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วัตถุประสงคของการวิจัยเพือ่ 1) วิเคราะหสภาพแวดลอมในการดําเนินงานการจัดการความรู
ของวิทยาลัยการฝกหัดครู 2) พัฒนาแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูของวิทยาลัยการฝกหัดครู และ  
3) พัฒนาแนวทางการนําแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูไปสูการปฏิบัติ ซึ่งเปนการวิจัย และพัฒนา 
ท่ีใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ และเปนกรณีศึกษาของวิทยาลัยการฝกหัดคร ูมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
พระนคร โดยมวีิธีการวจิัยและพัฒนา คือ 1) ศึกษาวิเคราะหความตองการจําเปน และสถานการณ/
สภาพแวดลอม  2) การพัฒนาแผนยุทธศาสตรการจัดการความรู การพัฒนาแผนปฏิบัติการ การพัฒนา
ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการบริหารยุทธศาสตรไปสูผลสําเร็จ 3) การตรวจสอบ  4) การแกไข ปรับปรุง   
และ 5) การนําเสนอผลขั้นสุดทาย กลุมเปาหมายในการดําเนินการ ไดแก วิทยาลัยการฝกหัดครู 
กลุมเปาหมายในการประชุมระดมสมอง กลุมเปาหมายในการสัมภาษณ กลุมเปาหมายที่เปนคณะทํางาน
การจัดทําแผนยุทธศาสตรการจัดการความรู กลุมเปาหมายที่เปนผูปฏิบัติ และผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบ 
ประเด็น/ตัวแปรที่ทําการศึกษา คือ การวิเคราะหสภาพแวดลอมในการดําเนินงานการจัดการความรู  
การวางแผนยุทธศาสตรการจัดการความรู  และแนวทางการนําแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูไปสู
การปฏิบัติ เครื่องมือ และการเก็บรวบรวมขอมูลประกอบดวย การวิเคราะหเอกสาร การประชุมระดม
สมอง และการสัมภาษณ ทําการวิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหเชิงบรรยาย และโดยอาศัยแนวทางของ 
Miles and Huberman (1984) 

 
ผลการวจิัยพบผลการวิเคราะหสภาพแวดลอมที่เกี่ยวของ ซึ่งมีท้ังจุดแข็ง จุดออน โอกาส และ

อุปสรรค ตลอดทั้งแผนยุทธศาสตรการจัดการความรู ซึ่งมี 4 ยุทธศาสตร คือ ยุทธศาสตรท่ี 1 เรง
สรางสรรคนวตักรรม ความรู ใหเกิดข้ึนในวิทยาลัยการฝกหดัครูอยางตอเนือ่ง  ยุทธศาสตรท่ี 2 พัฒนา 
และสงเสริมการแสวงหา การจัดเก็บ และเผยแพรขอมูล ความรูใหมีประสิทธิภาพ  ยุทธศาสตรท่ี 3  
สงเสริมพฤติกรรมการจัดการความรูใหคงอยูอยางยั่งยืน  ยุทธศาสตรท่ี 4 พัฒนาระบบการบริหารจัดการ
ความรูใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน โดยมีปจจัยแหงความสําเร็จ 6 ประการ คือ 1) การสรางวัฒนธรรม 
การทํางานใหม 2) ผูบริหารใหการสงเสริม และสนับสนุน 3) ความรวมมือของบุคลากร/หนวยงานตางๆ  
ท่ีเกี่ยวของ 4) โครงสรางพื้นฐานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 5) การสรางแรงจูงใจ 6) การมีแผน และ 
มีการดําเนินการตามแผนการจดัการความรู 
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The objectives of this research were to: 1) analyze environment of knowledge management of 

the Teacher College; 2) develop a knowledge management strategic plan of the Teacher College; and 
3) develop guidelines for implementing the plan.  This research was considered as research and 
development using qualitative methods, and was a case study of the Teacher College, Pranakorn 
Rajaphat University.  The research and development methodology were: 1) need assessment and 
situation/environment analyses; 2) development of a knowledge management strategic plan, action 
plan, and development of factors favorable to success in implementation of the strategic plan;              
3) review; 4) modification; and 5) presentation the final report.  The target groups were the Teacher 
College, a brain storming group, an interview group, a working group on development of the 
knowledge management strategic plan, an implementing group, and a connoisseur group.   
Issues/variables of the research were environment analyses of knowledge management, formulation of 
the knowledge management strategic plan, and guidelines for implementation of the plan.  Instruments 
for data collection were documentary analyses, brain storming, and interviews.  Data analyses were 
done by means of content analyses using Miles and Huberman (1984) as guidelines. 
 

The results revealed environment analyses in terms of strengths, weaknesses, opportunities 
and threats of the Teacher College, and the knowledge management strategic plan.  The plan consisted 
of four strategies.  Strategy 1, creation of innovation and knowledge in the Teacher College should be 
continually accelerated.  Strategy 2, knowledge acquisition, storage, and distribution should be 
efficiently developed and promoted.  Strategy 3, sustainable knowledge management behaviors should 
be supported.  Strategy 4, a more efficient knowledge management system should be developed.  In 
order to ensure the effective implementation of the plan, six key success factors were proposed.  They 
were: 1) innovative working cultures; 2) administrative supports; 3) collaboration among personnel 
and other concerned units; 4) information technology infrastructure; 5) motivation; and 6) knowledge 
management plan and plan implementation. 
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เร่ืองที่มิอาจไมกลาวถึงอีกประการหนึ่งก็คอื ผูทรงคุณวฒุิ เพราะทานเหลานั้นไดกรุณา
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 

 ประเทศที่เคยมั่งคั่งรุงเรืองในอดีตหลายประเทศกลับกลายเปนประเทศที่ยากจน ดอยพัฒนา
ในปจจุบนั ทั้งนี้เนื่องเพราะประเทศเหลานัน้ไมไดใหความสําคัญกับระบบการศึกษาเพือ่พัฒนามนษุย 
ตลอดทั้งการพัฒนาความรูดานวิทยาศาสตร และเทคโนโลยี ตลอดจนการพัฒนาความรูใหมๆ 
ประเทศใดทีห่นีหางการพัฒนาความรูก็จะยิ่งยากจนลง และเสื่อมหายไปในที่สุด ในทางตรงกันขาม 
ประเทศที่มั่งคัง่รุงเรืองไมจาํเปนตองมทีรัพยากรล้ําคามากมาย มีดนิแดนขนาดใหญ หรือมีประชากร
หลายลานอีกตอไป แตจําเปนตองมีระบบการศึกษาที่ด ีมีประชาชนที่ฉลาด และเปนนกัประกอบการ 
ตลอดจนมีรัฐบาลที่สามารถทําใหเกิดความมั่นคงทางเศรษฐกิจ และการเมืองได  ส่ิงเหลานี้ คือ 
บริบทที่เปลี่ยนแปลงไปอยางใหญหลวงในโลกทั้งปจจบุัน และอนาคต ซ่ึงเปนภาพสะทอนใหเหน็
ถึงการใหความสําคัญของการศึกษาหาความรู (กรมการปกครอง, ม.ป.ป.) 
 
 ปจจุบนัความรูกลายเปนสิ่งสาํคญัสําหรับองคกรมากกวาทรัพยากรดานการเงนิ ทําเลที่ตัง้ 
เทคโนโลยี และทรัพยสินอื่นๆ ความรูกลายเปนทรัพยากรหลักที่ใชในการดําเนินงาน และ 
การแขงขันโดยที่วัฒนธรรมการปฏิบัติงาน เทคโนโลยี ระบบ และขัน้ตอนตางๆ ในการทํางานของ 
องคกรลวนมพีื้นฐานมาจากความรู ความชาํนาญทั้งสิ้น ดงันั้นเพื่อใหองคกรสามารถเรียนรูได 
อยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล องคกรควรบริหารจัดการความรูที่มีผลกระทบตอองคกร  
เพื่อเพิ่มความสามารถในการผลิตสินคา และบริการที่มีคุณภาพ (พรธิดา  วิเชียรปญญา, 2547)  
 
 ในทามกลางกระแสแหงการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของโลกปจจุบันมีการผลิตความรู
ทางดานวิทยาศาสตร และเทคโนโลยีอยางมากมายจนทําใหเกิดสังคมแบบใหมขึ้นที่เรียกวา 
สังคมสารสนเทศ สังคมแหงการเรียนรู หรือเปนสังคมเศรษฐกิจฐานความรู  ในแตละวันมีขอมูล
ขาวสารเกิดขึน้อยางมากมายทําใหประสบปญหาในการรับรูขอมลูขาวสารเปนอยางมาก อยางไร 
ก็ตาม ความรูนั้นเปนสิ่งที่สามารถจําแนกแยกแยะ และจัดการใหเปนระบบเพื่อสะดวกแกการใช
ประโยชนได ดังนั้นการจัดการความรูจึงเปนสิ่งจําเปนยิ่งในโลกยุคปจจบุัน และเนื่องจากการเรยีนรู
โนมนําใหเกิดความรู ความรูยอมกอเกดิปญญา ซ่ึงจะนํามาซึ่งความสามารถในการดาํเนินการ หรือ
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การแกไขปญหาใหสําเร็จลุลวง และประสบผลสําเร็จตามที่มุงหวัง ดวยเหตุนี้ หนวยงานตางๆ      
ทั้งภาคธุรกิจ และภาครัฐจึงมีการนําการจดัการความรูมาใชกันอยางแพรหลาย ซ่ึงตามนัยเชนนี ้
สํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ไดจัดใหมกีารกําหนดพระราชกฤษฎีกาวา
ดวยหลักเกณฑ และวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีขึน้ (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ
ราชการ, 2546) โดยไดระบุถึงหนาที่ของสวนราชการในการจัดการความรูไว ดังนี ้
 
 มาตรา 11 สวนราชการมีหนาที่พัฒนาความรูในสวนราชการเพื่อใหมลัีกษณะเปนองคกร
แหงการเรยีนรูอยางสม่ําเสมอโดยตองรับรูขอมูลขาวสาร และสามารถประมวลผลความรูในดาน
ตางๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเรว็ และเหมาะสมกับ 
สถานการณ รวมทั้งตองสงเสริม และพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศน และปรับเปลี่ยน
ทัศนคติของขาราชการในสงักัดใหเปนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ และมีการเรียนรูรวมกัน ทั้งนี้  
เพื่อประโยชนในการปฏิบัตริาชการของสวนราชการใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิด 
ผลสัมฤทธ์ิตามพระราชกฤษฎีกานี้ (ราชกิจจานุเบกษา, 2546)  
 
 นอกจากนี้ ในคูมือการดําเนนิการตามพระราชกฤษฎีกาดงักลาว ของสํานักงาน 
คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ในหมวดที่ 3 การบริหารราชการเพื่อใหเกดิผลสัมฤทธิ์
ตอภารกิจของรัฐ ขอ 3 การพัฒนาสวนราชการใหเปนองคการแหงการเรียนรู พิจารณาไดดังนี้  
ในการบริหารราชการแนวใหม สวนราชการตองพัฒนาความรูความเชี่ยวชาญใหเพียงพอแก 
การปฏิบัติงาน ใหสอดคลองกับสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเรว็ และสถานการณของ
ตางประเทศทีม่ีผลกระทบตอประเทศไทยโดยตรง ซ่ึงในการบริหารราชการตามพระราชกฤษฎีกานี้
จะตองมีการวางแผนการปฏิบัติราชการทุกระยะ ตองมีการปรับแผนเพื่อใหบรรลุเปาหมาย ตองมี
การกําหนดผลสัมฤทธิ์ของงานที่เปนความจริง ฉะนั้น แนวความคิดของผูปฏิบัติงานภาครัฐจะตอง
เปลี่ยนแปลงทศันคติเดิมเสียใหม จากการยดึแนวความคดิวาตองปฏิบตัิงานตามระเบียบแบบแผนที่
วางไวตั้งแตอดีตจนตอเนื่องถึงปจจุบัน เนนการสรางความคิดใหมๆ ตามวิชาการสมยัใหม และ
นํามาปรับใชกบัการปฏิบัติราชการตลอดเวลา  ดังนั้นในพระราชกฤษฎีกาฉบับนี้จึงกําหนดเปน
หลักการวา สวนราชการตองมีการพัฒนาความรูเพื่อใหมีลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูอยาง
สม่ําเสมอ โดยมีแนวทางปฏิบัติ ดังนี้ (วิจารณ พานิช, 2547) 
 
 1.  ตองสรางระบบใหสามารถรับรูขาวสารไดอยางกวางขวาง 
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 2.  ตองสามารถประมวลผลความรูในดานตางๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการ
ไดอยางถูกตอง รวดเร็ว และเหมาะสมกับสถานการณทีม่ีการเปลี่ยนแปลงไป 
 
 3.  ตองมีการสงเสริม และพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศน และปรับเปลี่ยน 
ทัศนคติของขาราชการเพื่อใหขาราชการทุกคนเปนผูมีความรูความสามารถในวิชาการสมัยใหม
ตลอดเวลา มีความสามารถในการปฏิบัติหนาที่ใหเกิดประสิทธิภาพสูงสุด และมีคุณธรรม 
 
 4.  ตองมีการสรางความมีสวนรวมในหมูขาราชการใหเกิดการแลกเปลี่ยนความรูซ่ึงกัน 
และกันเพื่อการนํามาพัฒนาใชในการปฏิบตัิราชการรวมกันใหเกดิประสิทธิภาพ 
 
 จะเห็นไดวา การจัดการความรูเปนสิ่งสําคัญยิ่งในการดําเนินงานในยุคปจจุบัน ซ่ึงการที่
สวนราชการจะดําเนินการใหมีการนําการจัดการความรูไปใช หรือการทําภารกิจใดๆ ใหเกดิ 
สัมฤทธิผลนั้น ไดมีการกําหนดไวในมาตรา 9 (1) แหงพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑ และ
วิธีการบริหารกิจการบานเมอืงที่ดี ดังนี้ “. . . กอนจะดําเนินการตามภารกิจใด สวนราชการตอง
จัดทําแผนปฏบิัติราชการไวเปนการลวงหนา. . .” (ราชกิจจานุเบกษา, 2546) และโดยนัยแหงหมวด
ที่ 3 การบริหารราชการเพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตอภารกิจของรัฐ ตามพระราชกฤษฎีกาดังกลาว  
สวนราชการจาํเปนตองมีการจัดทําแผนยทุธศาสตรขึ้นเพื่อเปนแนวทางในการดําเนนิงาน  
 
 การวางแผนยทุธศาสตรเปนกระบวนการทีอ่งคกรพยายามสรางภาพแหงอนาคต และ
พัฒนาแนวทางตลอดจนวิธีการปฏิบัติตางๆ เพื่อใหบรรลุผลในอนาคตที่ตนมุงหวัง (Pfeiffer, 1991) 
การวางแผนยทุธศาสตรถือไดวา เปนกระบวนการในการกําหนดยุทธศาสตรอยางมีระบบขั้นตอน 
ซ่ึงยุทธศาสตรที่ไดนั้นถือไดวาเปนวิธีการที่ใชเพื่อใหบรรลุถึงจุดหมายปลายทาง (Glueck, 1980) 
นั่นคือ ในการที่สวนราชการจะจัดใหมีการนําการจัดการความรูไปใช จึงจําเปนที่จะตองมี 
การวางแผนยทุธศาสตรเพื่อเปนแนวทางในการดําเนินงานการจัดการความรู ซ่ึงจะนําไปสู 
การดําเนนิงานที่บรรลุผลตามที่มุงหวังตอไป 
 
 วิทยาลัยการฝกหัดครู มหาวทิยาลัยราชภัฏพระนคร เปนสถาบันผลิต และพัฒนาคร ู
และบุคลากรทางการศึกษาที่มีพัฒนาการอันยาวนานถึง 115 ป (พ.ศ. 2435-2550) ซ่ึงมีความ 
จําเปนที่จะตองปรับปรุงตนเองใหมีขีดความสามารถในการดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพ  
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และประสิทธิผลสูงขึ้น โดยตองดําเนินการใหสอดรับกบั มาตรา 11 แหงพระราชกฤษฎีกาวาดวย
หลักเกณฑ และวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี นั่นคอื ตองมีการจดัการความรูในวิทยาลัย 
การฝกหัดครูเพื่อนํามาประยกุตใชในการปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง รวดเร็ว และเหมาะสมกับ 
สถานการณ แตเนื่องดวยปจจุบันยังขาดความชัดเจนในแนวทางการดําเนินงานการจัดการความรู 
ดวยเหตุผลดังกลาว ผูวิจยัจึงไดทําการศึกษาการพัฒนาแผนยุทธศาสตรการจัดการความรู วิทยาลัย
การฝกหัดครู มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร ขึ้นเพื่อใชเปนแนวทางในการดําเนนิการจัดการความรู
ใหสอดรับกับนโยบายของมหาวิทยาลยั และเปนไปตามทีก่ฎหมายกําหนด รวมทัง้ยงัเปนการเพิ่มพูน
ความรูในการดําเนินการวางแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูดวย 
 

คําถามวิจัย 
 
  การพัฒนาแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูของวิทยาลัยการฝกหดัครู มหาวิทยาลัย 
ราชภัฏพระนคร มีคําถามในการวจิัย ดังนี้ 
 
 1.  สภาพแวดลอมในการดําเนนิงานทั้งภายใน และภายนอกที่เกีย่วของกบัการจัดการ
ความรูของวิทยาลัยการฝกหดัครูเปนอยางไร 
 
 2.  วิทยาลัยการฝกหัดครูควรมแีผนยุทธศาสตรในการจดัการความรูเปนอยางไร 
 
 3.  การนําแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูของวิทยาลัยการฝกหัดครูไปปฏิบัติควร
ดําเนินการอยางไร 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
  การพัฒนาแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูของวิทยาลัยการฝกหดัครู มหาวิทยาลัย 
ราชภัฏพระนคร มีวตัถุประสงคของการวิจัยดังนี ้
 
 1.  เพื่อศึกษาวิเคราะหสภาพแวดลอมในการดาํเนินงานการจดัการความรูของวิทยาลัย 
การฝกหัดคร ู
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 2.  เพื่อพัฒนาแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูของวิทยาลัยการฝกหดัครู 
 
 3.  เพื่อพัฒนาแนวทางการนําแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูของวิทยาลัยการฝกหัดครู
ไปสูการปฏิบัติ 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 
 สนามทีใ่ชในการศึกษาการพฒันาแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูคร้ังนี้ไดแก วิทยาลัย 
การฝกหัดครู มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร ทั้งนี้เนื่องเพราะยังขาดความชัดเจนในแนวทางการ
ดําเนินงานการจัดการความรูใหสอดรับกบั มาตรา 11 แหงพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑ และ
วธีิการบริหารกิจการบานเมอืงที่ดี ประกอบกับผูบริหารมีความประสงคที่จะใหมีแนวทางในการ
จัดการความรูขึ้นในหนวยงาน กับทั้งยังเปนหนวยงานทีผู่วิจัยสามารถเขาถึงขอมูล ความรูในการ
ทําการศึกษาวจิัยไดอยางดี บคุลากรตางๆ สามารถใหความรวมมือในการทําการศึกษา ดังนั้น 
เหตุผลในการเลือกศึกษาในหนวยงานนี้จึงมีความเปนไปไดในทางปฏบิัติ (ชาย  โพธิสิตา, 2547)  
 
 ขอบเขตเนื้อหาสาระในการดําเนินการวางแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูที่ศกึษา 
ในครั้งนี้ ผูวิจยัไดนําแนวคิด ทฤษฎี ที่เกี่ยวของประกอบการพิจารณา ดังนี ้
 
  1.  การวางแผนยทุธศาสตร ไดนําตวัแบบทีใ่ชในการวางแผนยทุธศาสตรจาก Mintzberg 
(1994) ที่ใหความสําคัญกับการตอบสนองตอสภาพแวดลอมทั้งภายใน และภายนอก  
โดยยุทธศาสตรกําหนดขึ้นจากการพจิารณาโอกาส และขอจํากดัของสภาพแวดลอมภายนอก 
ที่นาจะมีผลตอองคกร และการประเมินจดุแข็ง และจุดออนภายในเพือ่กล่ันกรองสมรรถนะ 
โดดเดนขององคกร ซ่ึงโอกาสภายนอกจะนํามาเปนความไดเปรียบ โดยอาศัยจดุแข็งภายใน  
ขณะที่ขอจํากดัที่ถือเปนภาวะคุกคามจะเปนสิ่งที่ตองหลบหลีก ขณะเดยีวกันจดุออนตางๆ  
ก็ตองแกไข  มีการพิจารณากระบวนการวางแผนยุทธศาสตรของ Steiner (1979) ที่ใหมีการพิจารณา
สภาพแวดลอมทั้งภายนอก และภายในขององคกร เพื่อประกอบการพจิารณากําหนดทิศทางของ
องคกร และจดัทํายุทธศาสตรหลักเพื่อนําไปสูการดําเนินการที่บรรลุผลสําเร็จตามที่กําหนดไว  
มีการจัดทําแผนปฏิบัติการเพื่อใชในการดาํเนินการ ตลอดจนทําการทบทวน ตรวจสอบ และ
ประเมินการดาํเนินการตามแผน นอกจากนี้ ยังไดพิจารณากระบวนการวางแผนยุทธศาสตรของ 
Bryson (1988) ที่เร่ิมจากการริเร่ิม และตกลงเห็นพองกันในกระบวนการวางแผนยุทธศาสตร  



 

 

6

การระบุถึงอํานาจหนาที่ขององคกร การจดัทําพันธกิจ และคุณคาขององคกรใหชัดเจน การจดัทํา
วิสัยทัศนขององคกรสําหรับอนาคต การประเมินสภาพแวดลอมภายใน และภายนอกองคกร 
การระบุถึงประเด็นเชิงยุทธศาสตรที่องคกรเผชิญอยู และการกําหนดยุทธศาสตรขององคกร  
กระบวนการวางแผนยุทธศาสตรของ ทศพร  ศิริสัมพันธ (2543) ซ่ึงเริ่มจากการกําหนดภารกจิหลัก
ขององคกร การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก และภายใน การกําหนดวัตถุประสงคระยะยาว
ขององคกร และการวิเคราะหจัดวางยุทธศาสตรขององคกร  การพิจารณาขั้นตอนการวางแผน
ยุทธศาสตรของวัฒนา  วงศเกียรติรัตน และคณะ (2546) ซ่ึงประกอบดวย การศึกษาเบื้องตนเกีย่วกบั
สถานภาพขององคกร การวเิคราะหสภาพแวดลอมภายนอก และภายใน การจดัวางทิศทางของ
องคกร และการกําหนดยุทธศาสตร 
 
 2.  การจัดการความรู ผูวิจัยไดนาํตัวแบบ/กระบวนการ เกี่ยวกับการจัดการความรูของ 
Marqardt (1996 อางถึงใน พรธิดา วิเชียรปญญา, 2547) ซ่ึงแบงออกเปน 4 ขั้นตอน คือ  
1) การแสวงหาความรู (knowledge acquisition) 2) การสรางความรู (knowledge creation)  
3) การจัดเก็บ และสืบคนความรู (knowledge storage and retrieval) และ 4) การถายทอดความรู 
และการใชประโยชน (knowledge transfer and utilization)  กระบวนการจัดการความรูตามแนวคดิ
ของ โกศล ดีศีลธรรม (2546) แบงออกเปน 1) การสราง และการจัดหาความรู (knowledge creation 
and acquisition)  2) การจัดการ และจัดเก็บความรู (knowledge organization and storage)   
3) การกระจายความรู (knowledge distribution) และ 4) การประยุกตความรู ในการใชงาน
(knowledge kpplication) ตัวแบบการจัดการความรูตามแนวคิดของ ภฤศ  หาญอุตสาหะ (2548)  
ที่กลาววา ภาพรวมของการจัดการความรูเร่ิมตนที่การสราง หรือการจดัหาความรู (knowledge 
creation and capture) จากนัน้ตรวจสอบยนืยันความถูกตอง และทําการรวบรวมจัดเก็บความรูนั้น 
(knowledge verification and organization) และนําความรูนั้นไปใชประโยชน (knowledge 
utilization) การถายทอดความรู (knowledge transfer/sharing) และการรักษาความรู (knowledge 
retention)  
 
 3.  การวางแผนยทุธศาสตรการจัดการความรู ผูวิจัยไดนําแนวคิดและตัวแบบในการ 
วางแผนยุทธศาสตรการจัดการความรู ของสํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ และ
สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ (2548) ที่กลาววา 1) องคกรตองมองภาพรวมของปจจยัแวดลอมภายใน
องคกรที่จะสงผลกระทบตอกระบวนการจดัการความรู (KM process) ขององคกร  2) องคกรตองมี
การกําหนดขอบเขตการจัดการความรู (KM focus area) ที่องคกรตองการเลือกทํา 3) การกําหนด
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ขอบเขต และเปาหมายการจดัการความรูเพื่อตองการจัดการความรูที่จาํเปนตองมีในกระบวนงาน 
(work process) 4) องคกรตองมีการประเมนิองคกรตนเองเรื่องการจัดการความรู 5) องคกรตองนํา
ผลลัพธของการประเมินตนเองมาเพื่อกําหนดหาวิธีการสูความสําเร็จไวในแผนการจัดการความรู  
6) องคกรตองมีการกําหนดโครงสรางทีมงาน KM เพื่อดาํเนินการตามแผนการจัดการความรู และ  
7) ผูบริหารทุกระดับจะตองรวมผลักดันใหเกิดการบูรณาการกระบวนการจัดการความรู (KM process) 
สวน Robertson (2004) ไดเสนอตัวแบบเพือ่ขับเคลื่อนยุทธศาสตรจากลางสูบน ดังนี้ 1) กําหนด
กลุมบุคลากรหลักในองคกร (identify key staff groups) 2) การวิเคราะหความตองการจําเปน (need 
analysis) 3) จุดเนนเชิงยุทธศาสตร (strategic focus) 4) การใหขอเสนอแนะ (recommendations) 
และ 5) การริเร่ิมทางยุทธศาสตร และยุทธวิธี (strategic & tactical initiative) สําหรับแนวคดิของ 
Zack (1999 อางใน Singh, 2005) ไดเสนอไว 4 ขั้นตอน คือ 1) กําหนดยุทธศาสตรในการดําเนนิงาน 
2) กําหนดความรูที่ตองการเพื่อบรรลุยุทธศาสตรการดําเนินงาน 3) ประเมินความรูที่มีอยู และ  
4) เปรียบเทยีบทั้งสองดานเพื่อหาชองวางทางความรู (knowledge gap) 
 
 จากที่กลาวมาขางตน ผูวิจยัไดกําหนดเปนขอบเขตเนื้อหาสาระของกระบวนการวางแผน 
ยุทธศาสตรการจัดการความรู วิทยาลัยการฝกหัดครู ดังนี ้การวิเคราะหสภาพแวดลอมในการ
ดําเนินงานการจัดการความรูทั้งภายใน และภายนอก การวางแผนยุทธศาสตรการจัดการความรู  
ซ่ึงประกอบดวยการกําหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร และการกําหนดยุทธศาสตรการจัดการความรู  
และแนวทางการนํายุทธศาสตรการจัดการความรูไปสูการปฏิบัติ ซ่ึงประกอบดวย การจัดทํา
แผนปฏิบัติการ และปจจยัที่เกี่ยวของกับการบริหารยุทธศาสตรไปสูผลสําเรจ็ 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 
 การพัฒนาแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูของวิทยาลัยการฝกหดัครู มหาวิทยาลัย 
ราชภัฏพระนคร มีประโยชนที่คาดวาจะไดรับ ดังนี ้
 
  1. ในดานวิชาการ  เปนการสรางเสริมเพิ่มพูนองคความรูเกี่ยวกับกระบวนการ และ
รูปแบบในการวางแผนยุทธศาสตรการจัดการความรู ซ่ึงจะนําไปสูการพัฒนาแนวคิด ทฤษฎี  
ของการวางแผนการจัดการความรูตอไป 
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 2. ในดานการปฏิบัติ แผนยุทธศาสตรที่ถูกพัฒนาขึ้นจะเปนแนวทางในการใหวทิยาลัย 
การฝกหัดครนูําไปปฏิบัติใหเกิดผลดีตอการดําเนินยุทธศาสตรใหบรรลุผลสําเร็จตอไป รวมทั้ง
หนวยงานทีเ่กีย่วของสามารถนําไปประยกุตใชในการดําเนินการจดัการความรูใหเหมาะสมกับ
หนวยงานของตนได 
 

นิยามศัพท 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้  ไดใหนยิามศัพทในการทําวิจยั  ดังนี ้
 
 การวิเคราะหสภาพแวดลอม คือ การศึกษาถึงสถานการณที่เกีย่วของกบัการจัดการความรู
ของวิทยาลัยการฝกหัดครู ซ่ึงประกอบดวยสภาพแวดลอมภายใน ไดแก จุดออน และจุดแข็ง  
โดยทําการศกึษาถึงความเปนมา สภาพการดําเนินงานและการบรหิารจดัการขององคกร การแสวงหา
ความรู การสรางสรรคความรู การจัดเก็บความรู การใชประโยชนจากความรู ความตองการความรู 
และสภาพแวดลอมภายนอก ไดแก โอกาส และอุปสรรค โดยทําการศกึษาถึงนโยบายหนวยเหนือ 
นโยบาย และแผนของมหาวิทยาลัย การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม วิทยาศาสตร เทคโนโลยี 
เปนตน 
 
 ยุทธศาสตร คือ วิธีการที่แยบยลแฝงดวยกลอุบาย ซ่ึงคิดขึ้นโดยอาศยัความรู ความเชี่ยวชาญ 
เพื่อใหการดําเนินการบรรลุผลตามที่มุงหวัง 
 
 แผนยุทธศาสตร คือ การเตรยีมการอยางมกีลอุบายที่แปรตามสถานการณเพื่อจะดําเนินการ
ส่ิงใดๆ ใหเกิดขึ้นในอนาคตตามที่มุงหวัง  ซ่ึงเปนแผนการที่ใชเปนแนวทางการดําเนนิการในกรณี 
หรือเร่ืองนั้นๆ เชน แผนยุทธศาสตรการศึกษา แผนยุทธศาสตรการทหาร แผนยุทธศาสตร
ส่ิงแวดลอม แผนยุทธศาสตรการจัดการความรู ฯลฯ โดยมีสาระสําคัญที่ประกอบดวย ทิศทางเชิง
ยุทธศาสตร ไดแก วิสัยทัศน  พันธกิจ วัตถุประสงค  เปาหมาย ปรัชญา หรือความเชื่อพื้นฐาน  
และยังประกอบดวยยุทธศาสตร มาตรการในการดําเนินงาน เปนตน 
 
 แผนยุทธศาสตรการจัดการความรู คือ แผนที่ใชเปนแนวทางในการดาํเนินการจัดการ
ความรู ซ่ึงมีสวนสนับสนุนยุทธศาสตรในการดําเนนิการขององคกรใหบรรลุผลสําเร็จ โดยมี
สาระสําคัญที่ประกอบดวย ทิศทางเชิงยุทธศาสตร ไดแก วิสัยทัศน  พนัธกิจ วัตถุประสงค  
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เปาหมาย ปรัชญา/ความเชื่อพื้นฐาน เปนตน และยังประกอบดวย ยุทธศาสตร มาตรการในการ
ดําเนินงาน เปนตน 
 
 แผนปฏิบตัิการการจัดการความรู คือ แนวทางที่เปนรูปธรรมในการปฏิบัติงานตามแผน 
ยุทธศาสตรการจัดการความรู โดยจะบอกถึงวา จะทําอะไร ทําอยางไร ทําเทาไร ทําเมื่อไร  
ใครเปนผูทํา จะใชทรัพยากรในการทําเทาไร เปนตน 
 
 การพัฒนาแผนยุทธศาสตรการจัดการความรู คือ กระบวนการ/ขัน้ตอนในการดําเนนิการ
จัดทําแผนยุทธศาสตรการจัดการความรู ซ่ึงมี 5 ขั้นตอน ไดแก 1) การศึกษาวเิคราะหความตองการ
จําเปน และสถานการณ/สภาพแวดลอม 2) การพัฒนาแผนยุทธศาสตรการจัดการความรู แผนปฏิบัติการ 
และปจจยัที่เกีย่วของกับการบริหารยุทธศาสตรไปสูผลสําเร็จ 3) การตรวจสอบ  4) การแกไข 
ปรับปรุง 5) การนําเสนอผลขั้นสุดทาย โดยนําขอมูลจากการวิจยัมาใชในการพัฒนา 
 
 ปจจัยท่ีเก่ียวของกับการบริหารยุทธศาสตรไปสูผลสําเร็จ คือ ประเด็นทีสํ่าคัญอันบงบอกวา
ผูบริหาร และผูดําเนินการตามแผนควรไดตระหนกัถึงสิ่งเหลานี้ที่จะทาํใหการดําเนนิการตามแผน
บรรลุผลสําเร็จได 
 
 การจัดการความรู คือ การนาํความรูมาใชประโยชนเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามที่มุงหวัง 
โดยผานกระบวนการในการแสวงหา การสรางสรรค การจัดเก็บ และการนําไปใชประโยชน 
 
 การแสวงหาความรู (knowledge acquisition) คือ การดําเนินการใดเพือ่ใหไดมาซึ่งความรู 
ที่จะนํามาใชในการทํางาน ซ่ึงสามารถแสวงหาไดหลากหลายวิธี เชน การศึกษาดูงานตางประเทศ 
การศึกษาตอ การพัฒนาบุคลากรในดานเทคโนโลยีสารสนเทศ และดานอื่นๆ การจดัทํารายการ
แหลงคนควาหาความรู การจัดเวท/ีพื้นที่ในการแลกเปลีย่นเรียนรู การแสวงหาความรวมมือกับ
หนวยงานตางๆ การจางที่ปรึกษา การเรียนรูจากประสบการณตรงและการลงมือปฏิบัติ และ 
การเปดรับขาวสารจากหลายสื่อ เชน ส่ือส่ิงพิมพ e-mail บทความ โทรทัศน วิทยุ วดีทีัศน 
ภาพยนตร อินเตอรเน็ท ส่ือผานดาวเทียม เปนตน 
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 การสรางสรรคความรู (knowledge creation) คือ การกอเกิดความรูใหมขึ้นทั้งจากประสบการณ 
และการปฏิบตัิ ตลอดจนจากการคนควา ศึกษา วเิคราะห โดยมีรูปแบบตางๆ ในการสรางความรู 
ไดแก การสงเสริม และสนับสนุนใหคณาจารยทําการวิจยั การสงเสริม และสนับสนนุใหคณาจารย
เขียนหนังสือ ตํารา บทความทางวิชาการ การสราง และปรับปรุงหลักสูตร การสรางสรรค
นวัตกรรมการเรียนการสอนแนวใหม การสรางทมีความรู และมีการใชคนจากหลากหลายสาขา
ความรู การจัดเวท/ีพื้นที่ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู เปนตน 
 
 การจัดเก็บความรู (knowledge storage) คือ การนําความรูที่ไดมาจัดเก็บไวในรูปแบบตางๆ 
เพื่อสะดวกแกการสืบคนมาใชประโยชน เชน การจัดทําฐานขอมูลคณาจารย และบุคลากร/นักศึกษา 
รวมทั้งฐานขอมูลงานวิจยั เอกสารตางๆ การสงเสริมใหคณาจารยจัดทําแฟมทักษะความชํานาญ/
เชี่ยวชาญของตนเอง การจดัทําหองสมุดของหนวยงาน การจัดใหมีคอมพิวเตอรเพื่อการสืบคน
ขอมูลความรู การทําสมุดหนาเหลืองของหนวยงาน การพัฒนา e-office เปนตน 
 
 การใชประโยชนจากความรู (knowledge utilization) คือ การนําความรูที่ไดทั้งจากการแสวงหา
ความรู และการสรางความรู ใหมีการกระจาย และถายทอดไปอยางรวดเร็ว เหมาะสมทั่วทั้งองคการ
เพื่อใหเกิดการใชประโยชนจากความรูนั้นๆ อยางทั่วถึง และทันการณ เชน การจัดทํา Intranet   
การใช e-mail ในการสื่อสาร การประชาสัมพันธ  การทําหนังสือสรุปเวยีนในหนวยงานการจัดเวท/ี
พื้นที่นําเสนอขอมูล ความรู/แลกเปลี่ยนเรียนรู การนําขอมูล ความรู เผยแพรในอินเตอรเน็ท/เอกสาร
เผยแพร การทํากระดานขาว การสื่อสารดวยการเขียน (การบันทึก การรายงาน จดหมายขาว ประกาศ) 
การประชุมภายใน การหมุนเวียน/เปล่ียนงาน การจัดระบบพี่เล้ียงประสบการณ หรือเร่ืองราวตางๆ 
ที่เลาตอกันมา การสรางเครือขายความรู การสรางทีมงาน/คณะทํางาน เปนตน 
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บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 

 ในการตรวจเอกสารสําหรับการทําวิจยัคร้ังนี้  ผูวิจยัไดศกึษาแนวคดิ ทฤษฎี และงานวิจัย 
ที่เกี่ยวของ โดยจะนําเสนอตามลําดับหัวขอดังตอไปนี ้
 
 1.   แนวคดิเกีย่วกบัแผนยุทธศาสตร 
 
            1.1   ความเปนมา  
       1.2   ความหมายของยุทธศาสตร และการวางแผนยุทธศาสตร 
       1.3  แนวทางในการจัดทําแผนยทุธศาสตร 
      1.4  ตัวแบบในการวางแผนยุทธศาสตร 
       1.5  กระบวนการวางแผนยุทธศาสตร 
       1.6  เทคนิคการดําเนินการวางแผนอื่นๆ 
 
 2.   แนวคดิเกีย่วกบัการจัดการความรู 
 
        2.1  ความหมายของความรู และการจัดการความรู 
        2.2  ลําดับขั้นของความรู 
        2.3  การแบงลักษณะของความรู 
        2.4  วัตถุประสงคของการจัดการความรู  
        2.5  ยุทธศาสตรในการจัดการความรู 
        2.6  ตัวแบบ/กระบวนการในการจัดการความรู 
        2.7  ปจจัยแหงความสําเร็จ 
 
 3.   แนวคดิเกีย่วกบัการวางแผนยุทธศาสตรการจัดการความรู 
 
       3.1  แนวคดิของ สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.)  และสถาบัน
เพิ่มผลผลิตแหงชาติ  
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       3.2  แนวคดิของ Robertson  
       3.3  แนวคดิของ Zack  
 
 4.  วิทยาลัยการฝกหัดคร ู
 
 5.   การวิจยั และพฒันา 
 
 6.   งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 
       6.1  งานวิจยัในประเทศ 
       6.2  งานวิจยัในตางประเทศ 
 
 7.  กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 รายละเอียดในแตละหวัขอพจิารณาไดดังตอไปนี ้
 

แนวคิดเกี่ยวกับแผนยุทธศาสตร 
 
ความเปนมา  
 
  การวางแผนกลยุทธ (strategic planning) เปนแนวคิดที่มรีากฐานมาจากการทําพชัิยสงคราม
ในทางทหาร ซ่ึงจะเหน็ไดจากรากศัพทของคําวา strategy นั้น มาจากภาษากรีกสองคาํรวมกันคือ  
“stratos”  ซ่ึงหมายถึง  “กองทพั”  และ  “legei”  ซ่ึงหมายถึง  “การนํา หรือผูนํา” นั่นคือ ในทางการทหาร
นั้น strategy  เปนเรื่องของการวางยุทธศาสตรบัญชาการรบ เพื่อนํากองทัพเขาทําลายลางศัตรู  
โดยการใชสรรพกําลัง และอุบายเลหเหล่ียมอันชาญฉลาดใหเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผล
สูงสุดนั่นเอง (ทศพร  ศิริสัมพันธ, 2540)  
 
 ตอมา แนวคิดในเรื่องการวางแผนกลยุทธไดมีการนําไปใชในทางธุรกิจ และไดมีการพฒันา
องคความรูในดานนี้จนกาวหนาไปมาก นอกจากนี้ ยังไดมีการนําไปใชในวงการตางๆ อยางแพรหลาย 
ซ่ึงรวมถึงหนวยงานภาครัฐดวย  สําหรับประเทศไทยนัน้ในทางธุรกิจมีการนํามาใชกันเนิน่นานแลว 
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แตในหนวยงานภาครัฐมีจุดเริ่มตนจากสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ
ไดเร่ิมนําเขามาใชในชวงปลายของแผนพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ระยะที่ 8  
(พ.ศ. 2540-2544)  และไดเร่ิมใชอยางเปนทางการในชวงแผนพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ 
ระยะที่ 9 (พ.ศ. 2545-2549)  และไดผลักดันใหกระทรวง กรม กอง ตางๆ ไดนําไปใชดวย  
ซ่ึงกระทรวงศกึษาธิการก็เปนหนวยงานหนึ่งที่ไดนํามาใชอยางเปนทางการในชวงแผนยุทธศาสตร
การพัฒนาการศึกษา ระยะที่ 9 ดวย และไดปรับปรุงมาเปนแผนยุทธศาสตรการพัฒนาการศึกษา 
ระยะ 3 ป ของกระทรวงศกึษาธิการ (พ.ศ. 2547-2549) ในปจจุบัน (สํานกันโยบาย และยุทธศาสตร, 
2546) 
 
 Hax and Majluf (1984 อางใน ทศพร ศิริสัมพันธ, 2543) ไดจัดแบงววิฒันาการของ 
การวางแผนยทุธศาสตรออกเปน 5 ชวง คือ 
 
 1.  การควบคมุทางการเงิน และงบประมาณ (budgeting and financial control)  
ค.ศ. 1890-1930 
  
  ในชวงแรกนีเ้ปนระยะเริ่มตนของระบบการบริหารสมัยใหม ซ่ึงบริษัทธุรกิจทั่วไป 
ยังคงดําเนนิการผลิต และจําหนายผลิตภณัฑเพียงชนิดเดยีวมุงใหความสําคัญกับประสิทธิภาพ
ทางการผลิตเปนหลักโดยมกีารสรางระบบการควบคุมทางการเงิน และงบประมาณเพื่อเปน
เครื่องมือสําหรับการวางแผน และควบคุมทรัพยากรในองคการ 
 
 2.  การวางแผนระยะยาว (long-range planning) ค.ศ. 1930-1950 
 
  ในชวงดังกลาวนี้ บริษัทธุรกจิตางๆ เร่ิมมีความสลับซับซอนมากขึ้น ผูบริหารมี 
ความสนใจในเรื่องการวางแผนมากขึ้นโดยเฉพาะแผนระยะยาว มีการคาดการณแนวโนม 
การเปลี่ยนแปลง  เพื่อวิเคราะหโอกาสในการสรางความเจริญเติบโตแกธุรกิจของตนในยุคหลัง
สงครามโลกครั้งที่สอง ซ่ึงรูปแบบของการวางแผนระยะยาวนี้ มักจะเปนเรื่องของการคาดการณ
แนวโนม และจัดเตรียมแผนงานดานตางๆ เชน การตลาด การผลิต การเงิน เปนตน 
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 3.  การวางนโยบายธุรกิจ (business policy) ค.ศ. 1950-1970 
 
  การวางแผนระยะยาวดังกลาวประสบผลสําเร็จพอสมควรในชวงที่สภาพการณทาง
เศรษฐกิจคอนขางจะมีเสถียรภาพ อยางไรกด็ีสภาพความผันผวนเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ 
ในระยะเวลาตอมาไดทําใหเกิดการขยายตวัของธุรกิจ และตลาด มีการแตกตัวของหนวยงานมากขึ้น 
และสภาพการแขงขันที่รุนแรงขึ้นทําใหผูบริหารมุงความสนใจในการตอบโตกับสภาพแวดลอมที่
สลับซับซอนมากขึ้นโดยการพิจารณาถึงโอกาส และอุปสรรคจากภายนอก จุดแข็ง และจุดออน
ภายในเพื่อกําหนดนโยบาย และกลยุทธทางธุรกิจที่เหมาะสมในการแขงขันตอสูทางการคา 
 
 4.  การวางแผนกจิการ (corporate planning) ค.ศ. 1970-1980 
 
  ในชวงดังกลาวนี้ ผูบริหารเริม่ขยายขอบเขตของการวางแผนใหครอบคลุมระดับตางๆ  
มากขึ้น นอกเหนือไปจากการวางนโยบาย และกลยุทธทางธุรกิจ โดยพยายามวางแผนใหครอบคลุม
ไปยังสวนตางๆ ขององคการอยางสมบูรณ รวมตลอดถึงการจัดสรรทรัพยากรดานตางๆ เพื่อให
องคการสามารถเผชิญกับสภาพแวดลอมไดอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล 
 
 5.  การบริหารเชิงกลยุทธ (strategic management) ค.ศ. 1980-ปจจุบัน 
      
  ผลจากการวางแผนเชิงกลยุทธอยางสมบูรณ และครอบคลุมทั้งกิจการดงักลาว ทําใหมี
การนําเอาเรื่องของกระบวนการบริหารงานโดยเฉพาะการนาํกลยุทธไปปฏิบัติ เชน การจดัโครงสราง
องคกร วัฒนธรรม ทรัพยากรบุคคล และเทคโนโลยีสารสนเทศ ตลอดจนการควบคมุและ
ประเมินผลกลยุทธ เขามาบูรณาการรวมกัน ซ่ึงจะครอบคลุมเรื่องตางๆ ดังนี ้
 
      5.1 การจัดวางกลยุทธ (strategy formulation) 
 
          5.1.1  การพิจารณาวสัิยทัศน และภารกิจขององคกร 
         5.1.2  การกําหนดวตัถุประสงคขององคกร 
          5.1.3  การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก และขีดสมรรถนะภายใน 
          5.1.4  การวิเคราะห และเลือกกลยทุธ 
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      5.2 การนํากลยุทธไปปฏิบัติ (strategy implementation)  
 
           5.2.1  การกําหนดเปาหมายการดําเนินงาน 
           52.2  การวางแผนปฏิบัติการ 
           5.2.3  การสนับสนุนกลยุทธ โครงสราง วัฒนธรรม บุคลากร เทคโนโลยี
สารสนเทศ และกระบวนงาน 
 
  5.3  การควบคุม และประเมินผลเชิงกลยุทธ (strategic control and evaluation) 
 
           5.3.1  การตรวจสอบผลการดําเนินงาน 
           5.3.2  การติดตามสถานการณ และเงื่อนไขตางๆ 
 
ความหมายของยุทธศาสตร และการวางแผนยุทธศาสตร 
 
 ความหมายของยุทธศาสตร 
 
 ยุทธศาสตร หรือบางทีก็เรียกวากลยุทธ มีความหมายในหลากหลายลักษณะแลวแตมมุมอง
ของนักวิชาการแตละคน ดังนั้นยุทธศาสตรจึงอาจหมายถึงสิ่งตอไปนี้ 
 
 การใชความคดิ และกําลังทัง้ปวงในการนาํทัพใหบรรลุผลสําเร็จ (พระสงครามภักด,ี 2476) 
 
 วิชาการรบ (ทวีศักดิ์  ญาณประทีป และคณะ, 2531) 
 
 วิธีการ หรือแผนการที่คิดขึ้นอยางรอบคอบ มีลักษณะเปนขั้นเปนตอน มีความยืดหยุน 
พลิกแพลงไดตามสถานการณ มุงหมายเพือ่เอาชนะคูแขง หรือเพื่อหลบหลีกอุปสรรคตางๆ จน
สามารถบรรลุเปาหมายที่ตองการ (เกรียงศกัดิ์  เจริญวงศศักดิ์, 2546) 
 
 รูปแบบการตดัสินใจ หรือการกระทําโดยเฉพาะ ซ่ึงผูจัดการนํามาใชเพือ่ใหบรรลุผลสําเร็จ
ตามเปาหมายที่องคกรวางไว (พิบูลย  ทีปะปาล, 2546) 
 



 

 

16

 กระบวนการในการกําหนดเปาหมายทีแ่นชัดของธุรกิจทั้งในระยะสั้น และระยะยาว  
การสราง หรือพัฒนาวิถีทางในทางปฏิบัติ ตลอดจนการระดม และจดัสรรทรัพยากรขององคกร
ธุรกิจเพื่อใหสามารถบรรลุถึงซึ่งเปาหมายที่ไดถูกกําหนดไวอยางมีประสิทธิผล (สมคิด จาตุศรีพิทักษ 
และคณะ, 2546) 
 
 ยุทธศาสตรจะตองเปนสิ่งที่ผูบริหารระดับสูงเห็นวามีความสําคัญตอองคกร และแสดงให
เห็นถึงการตัดสินใจที่เกีย่วของกับทิศทางขององคกร ซ่ึงประกอบดวยส่ิงที่องคกรตองทําเพื่อให
บรรลุตอทิศทางนั้น (Steiner, 1979) 
 
 ยุทธศาสตรมีสองระดับ ไดแก ยุทธศาสตรในระดับองคกร (corporate strategy)  คือส่ิงที่
บอกใหรูวาธุรกิจอะไรที่องคกรจะเขาไปแขงขัน  สวนยทุธศาสตรในระดบัธุรกิจ (business strategy) 
คือการกําหนดวิธีการที่องคกรจะใชในการแขงขัน และจดัวางตําแหนงขององคกรในระหวาง 
คูแขงขัน (Andrews, 1980)   
 
  ยุทธศาสตรคือ วิธีการ (mean) ที่ใชเพื่อใหบรรลุถึงจุดหมายปลายทาง (end) (Glueck, 
1980; Jauch and Glueck, 1988) 
 
 ยุทธศาสตรเปนรูปแบบ (pattern) ของจุดมุงหมาย นโยบาย แผนงาน การปฏิบัติ  
การตดัสินใจ หรือการจัดสรรทรัพยากร ซ่ึงจะตองตอบคาํถามวาองคกรจะเปนอะไร จะทําอะไร 
และทําไมตองทําสิ่งนั้น ดังนัน้ ยุทธศาสตร จึงเปรียบเสมอืนสะพานเชื่อมโยงระหวางภารกิจของ
องคกรกับสภาพแวดลอม (Bryson, 1988) 
 
 ยุทธศาสตรเปนเครื่องมือสําหรับเจาของธุรกิจในการดําเนินการใหประสบผลสําเร็จ และ
เปนพิมพเขยีวที่จัดทําขึ้นเพื่อชวยใหบรรลุเปาหมาย (Lonier, 1999)   
 
 ยุทธศาสตรเปนการกําหนดทิศทางโดยรวมขององคกร ซ่ึงเปนความตองการที่องคกร 
จะดําเนินไปใหบรรลุผลตามภารกิจ (Below et al., 1990)  
 
 ยุทธศาสตรคือความคิด (idea) แผนงาน (plan) และการกระทํา (action) ตางๆ ที่องคกร
นํามาใชเพื่อใหเกิดความสําเร็จเหนือคูแขงขัน (Pitts and Lel, 2000 อางใน พิบูลย ทีปะปาล, 2546)  
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 ยุทธศาสตรคือ วิธีการที่จะบรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงคระยะยาว ยุทธศาสตรเปน 
การปฏิบัติที่มีศักยภาพซึ่งตองการการตัดสินใจของผูบริหารระดับสูง และใชทรัพยากรสวนใหญ
ขององคกร ยุทธศาสตรเปนเรื่องของการมุงอนาคต และมีผลตามมาในหลากหลายมติิ (David, 
2001)  
 
 ยุทธศาสตรคือ แผนการดําเนนิงานที่มุงหวงัใหองคกรมุงไปสูการบรรลุผลสําเร็จทั้งตาม
เปาหมายในระยะสั้น ระยะยาว รวมทั้งจุดมุงหมายพืน้ฐานดวย (Harrison and St. John, 2002)  
 
 ยุทธศาสตรเปนรูปแบบ (pattern) หลักของวัตถุประสงค เปาหมาย จดุมุงหมาย  
แผน นโยบาย และปรัชญาเพือ่การบรรลุถึงสิ่งที่มุงหวัง (Lowson, 2002)  
 
 ยุทธศาสตรคือ แผนแมบท หรือแผนปฏิบัติการหลักสําคัญขององคกร ซ่ึงองคกรใชเปน
ตัวกําหนดทิศทางการดําเนนิงานระยะยาว รวมทั้งใชเพือ่เปนแนวทางในการใชทรัพยากรเพื่อให
บรรลุเปาหมาย โดยทําใหไดเปรียบในการแขงขันที่ยั่งยนื (Schermerhom, 2002)  
 
 ยุทธศาสตรเปนแผนหลักในภาพรวมที่ระบถึุงวิธีการที่องคกรจะบรรลุผลสําเร็จตามภารกิจ 
และวัตถุประสงคโดยยุทธศาสตรนั้นจะตองเปนสิ่งที่สรางความไดเปรยีบในการแขงขันสูงสุด และ
มีขอเสียเปรียบนอยที่สุด (Wheelen and Hunger, 2002)  
 
 ยุทธศาสตรเปนการออกแบบเพื่อเปลี่ยนผานองคกรจากตําแหนงในปจจุบันไปสูตําแหนงที่
อธิบายโดยวัตถุประสงค ซ่ึงขึ้นอยูกับขอจํากัดของสมรรถนะ และศักยภาพขององคกร (Ansoff, n.d.)  
 
 ยุทธศาสตรอาจหมายถึงสิ่งตอไปนี้ (Hax and Majluf, n.d.) 
 
 1.  การกําหนด และเปดเผยจุดมุงหมายขององคกรในรูปของวัตถุประสงคระยะยาว 
แผนปฏิบัติ ลําดับความสําคญัของการจัดสรรทรัพยากร 
 
 2.  การเลือกสรรธุรกิจที่องคกรดําเนินการ หรือจะดําเนินการ 
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 3.  ความพยายามที่จะบรรลุขอไดเปรยีบอยางยัง่ยนืในระยะยาวของธุรกจิ โดยการตอบสนอง
อยางเหมาะสมตอโอกาส ภัยคุกคาม จุดแข็ง จุดออน ขององคกร 
 
 4.  การระบุถึงภาระหนาทีใ่นการบริหารอยางชัดเจนทั้งในระดับองคกร ระดับธุรกิจ  
และระดับปฏบิัติ 
 
 5.  รูปแบบของการตัดสินใจทีม่ีการหลอมรวม และบูรณาการสิ่งตางๆ เขาดวยกัน 
 
 6.  การกําหนดผลตอบแทนทั้งทางดานเศรษฐกิจ และดานอืน่ที่องคกรประสงค 
จะตอบสนองตอผูมีสวนไดสวนเสีย 
 
 7.  การแสดงออกถึงเจตจํานงทางกลยุทธขององคกร 
 
 8.  การมุงพัฒนา และทะนุบํารุงสมรรถนะหลักขององคกร 
 
 9.  วิธีการเลือกลงทุนในการใชทรัพยากรทั้งทีเ่ปนรูปธรรม และนามธรรมเพื่อที่จะพัฒนา
สมรรถนะขององคกรใหมั่นใจไดวามีขอไดเปรียบในการแขงขันอยางยั่งยืน 
 
 ยุทธศาสตรมีการใชในความหมายที่ตางๆ กันใน 5 ประการ คือ ยุทธศาสตรในฐานะที่เปน
แผน (plan) ยทุธศาสตรในฐานะที่เปนวิธีการ (ploy) ยทุธศาสตรในฐานะที่เปนรูปแบบ (pattern) 
ยุทธศาสตรในฐานะที่เปนสถานะ หรือตําแหนง (position) และยุทธศาสตรในฐานะที่เปนมุมมอง 
(perspective) (Mintzberg, n.d.)  
 
 กลาวโดยสรุป จากที่กลาวมาขางตนจะเห็นไดวานัยของยทุธศาสตรมีไดหลายมุมมอง 
ขึ้นอยูกับผูรูแตละคน หากจะกลาวโดยรวมอาจสรุปไดวา ยุทธศาสตรคือ วิธีการที่แยบยลแฝงดวย
กลอุบาย ซ่ึงคิดขึ้นโดยอาศยัความรู ความเชี่ยวชาญ เพื่อใหบรรลุผลตามที่มุงหวัง 
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คุณลักษณะของยุทธศาสตรท่ีดี 
 
 ยุทธศาสตรที่ดีควรมีลักษณะดังตอไปนี ้
 
 1.  มีจุดเนนที่ชัดเจน ไมคลุมเครือ หรือกวางจนเกินไปทําใหหาจุดสําคัญไมได 
 
 2.  มีความยืดหยุน พลิกแพลงไปตามสถานการณ 
 
 3.  สอดคลองกับทิศทางขององคกร ซ่ึงถาพูดใหแคบเขาอาจกลาวไดวา สอดคลองกับ
เปาหมาย และวัตถุประสงค ที่สําคัญตองสอดรับกับสถานการณ 
 
 4.  มีความเปนไปไดในทางปฏบิัติ หรือสามารถนําไปปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จได 
 
 5.  เปนที่ยอมรับของทุกฝาย โดยเฉพาะตองเปนสิ่งที่ผูบริหารระดับสูงใหคํามั่นสัญญา 
(commitment) 
 
 6.  มีการจัดทําอยางเปนระบบ เชน มีการใชขอมูล ความรู และเทคนิควิธีในการจัดทํา  
มีการดําเนนิการอยางมีขั้นตอน/กระบวนการ ตลอดจนผูมีสวนไดสวนเสียทั้งหลายไดมีสวนรวม
ผลักดัน/ดําเนนิการ เปนตน 
 
 7.  มีเสถียรภาพในระดับหนึ่งทีจ่ะสามารถดําเนินการไดอยางตอเนื่องในชวงเวลาหนึ่ง  
กรณีนีจ้ึงเปนการบอกใหรูวา ยุทธศาสตรมิใชจะเปลี่ยนกันเปนรายเดอืน หรือเปลี่ยนแปลงกันทกุป 
ก็หาไม 
 
 ความหมายของการวางแผนยุทธศาสตร 
 
 นักวิชาการดานการวางแผนยุทธศาสตรไดใหความหมายไวในหลายประการ คือ 
 
 การวางแผนยทุธศาสตรเปนกระบวนการทีอ่งคกรพยายามสรางภาพแหงอนาคต และ
พัฒนาแนวทางตลอดจนวิธีการปฏิบัติตางๆ เพื่อใหบรรลุผลในอนาคตที่ตนมุงหวัง (Pfeiffer, 1991) 
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 การวางแผนยทุธศาสตรทางการศึกษา คือ กระบวนการทีม่ีเหตุผลหรือชุดของขั้นตอนที่
ดําเนินไปในองคกรทางการศึกษา โดยวิธีการดังนี้ (McCune, 1986) 
 
 1.  การสรางความเขาใจเกี่ยวกบัแรงผลักดันจากภายนอก หรือการเปลี่ยนแปลงที่สอดรับ
กับระบบการศึกษา 
 
 2.  การประเมินสมรรถนะขององคกรทางการศึกษา 
 
 3.  การพัฒนาทิศทางเชิงกลยุทธที่พึงประสงคในอนาคต 
 
 4.  การพัฒนาเปาหมาย และแผนที่จะนําพาองคกรทางการศึกษาจากที่เปนอยูไปสู  
ณ จุดหมายที่ตองการ 
 
 5.  การนําแผนกลยุทธที่พัฒนาขึน้ไปสูการปฏิบัติ 
 
 6.  การทบทวนความกาวหนา การแกปญหา และการปรับปรุงแผน 
 
 การวางแผนยทุธศาสตร คือ กรอบแนวคิดในการนําไปสูการคิดเชิงยุทธศาสตร  
ทิศทาง และการกระทําที่นําไปสูผลสําเร็จที่ยั่งยืน และมผีลลัพธตามแผนที่วางไว (Below et al., 
1990) 
 
  Steiner (1979) กลาววา การวางแผนยุทธศาสตรมีนัยที่พิจารณาไดใน 4 ประการ คือ 
 
 1.  เปนการตัดสินใจเกีย่วกับเรื่องของอนาคต 
 
 2.  เปนกระบวนการในการจดัทาํจุดมุงหมาย (aim) ขององคกร กําหนดยุทธศาสตร  
และนโยบายเพื่อที่จะบรรลุถึงจุดมุงหมายเหลานั้น และพัฒนารายละเอียดของแผนเพื่อใหมั่นใจ 
ไดวา ยุทธศาสตรจะถูกนําไปสูการปฏิบัติจนบรรลุจุดหมายปลายทาง 
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 3.  เปนแนวคิดเกีย่วกับวิถีแหงการจัดการ การวางแผนมีความจําเปนที่จะตองดําเนินการ
อยางทุมเท โดยต้ังอยูบนพื้นฐานของการพจิารณาอยางระมัดระวังเกีย่วกับอนาคตเพื่อดําเนินการ
วางแผนอยางตอเนื่อง และเปนระบบในฐานะที่เปนภาพรวมของการบริหาร การวางแผนยุทธศาสตร
เปนกระบวนการทางความคิด และเปนแบบฝกปฏิบัติทางปญญามากกวาจะเปนขอกาํหนดเกี่ยวกับ
กระบวนการ แนวปฏิบัติ โครงสราง หรือเทคนิค 
 
 4.  ระบบการวางแผนยทุธศาสตรเชื่อมโยงกับ 3 กรณทีี่เกีย่วกับแผน คือ แผนเชิงยุทธศาสตร 
แผนงานระยะปานกลาง และแผนปฏิบัติการ และงบประมาณระยะสั้น 
 
 กลาวโดยสรุป การวางแผนยทุธศาสตรเปนการเตรียมพรอมที่จะกระทําการในอนาคต  
โดยมีการตรวจสอบสถานการณ และกําหนดทิศทางที่จะดําเนินการ รวมทั้งวิธีการอนัแยบยล 
ในการที่จะปฏบิัติใหบรรลุผลตามที่มุงหวัง 
 
แนวทางในการจัดทําแผนยทุธศาสตร 
 
 การจัดทําแผนยุทธศาสตรมีแนวทางในการดําเนินการหลายแนวทาง คือ (ชัยโรจน  มแีดง, 
2546) 
 
 1.  ดําเนินการจดัทําขึ้นเองโดยเจาหนาที่ของหนวยงาน โดยมีรูปแบบในการดําเนนิการ
สวนใหญจะจดัตั้งเปน “ทีมงานวางแผน” ซ่ึงอยูในรูปของคณะกรรมการ หรือคณะทํางาน 
ประกอบดวยผูบริหาร และเจาหนาทีจ่ากหนวยงานที่เกี่ยวของ 
 
 2.  การรวมกันดําเนินการระหวางเจาหนาทีใ่นหนวยงาน และบุคลากรจากภายนอก  
ซ่ึงอาจเชิญนักวิชาการ หรือผูทรงคุณวุฒภิายนอกที่มีประสบการณ และความความเชีย่วชาญมาเขา
รวมดําเนนิการในฐานะที่ปรึกษาใหคําแนะนํา หรือเขามามีสวนชวยในการจัดการก็ได วิธีการนี ้
จะชวยใหการบริหารจัดการมีความคลองตัวมากยิ่งขึ้น 
 
 3.  การจางที่ปรึกษาดําเนนิการทั้งหมด  การจางที่ปรึกษาในลักษณะนี้สวนใหญจะให
ดําเนินการตั้งแตตนจนจบกระบวนการจัดทําแผนกลยุทธ หนวยงานทีจ่างเพียงแตรอผลการ
ดําเนินงาน  อยางไรก็ตามในระหวางการจัดทําจําเปนตองติดตาม กํากับ ดูแล อยางใกลชิดดวย 
เพื่อใหการดําเนินงานเปนไปในทิศทางทีต่องการ ซ่ึงอาจแตงตั้งคณะทํางาน หรือคณะกรรมการขึ้น
เพื่อทําหนาทีใ่นการตรวจติดตาม และประสานการดําเนนิการได 
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ตัวแบบในการวางแผนยุทธศาสตร 
 
 ตัวแบบในการวางแผนยุทธศาสตรในที่นี้ใหความสําคัญกับการตอบสนองตอสภาพแวดลอม
ทั้งภายใน และภายนอกโดยในการพจิารณาทิศทางเชิงกลยุทธ หรือทิศทางขององคกรนั้น นอกจาก
จะไดมีการทบทวนถึงทิศทางที่ผานมาแลว ยังนําผลของการวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภายใน และ
ภายนอกมาใชประโยชนในการจดัทําทิศทางเชิงยุทธศาสตรดวย สําหรับยุทธศาสตรที่กาํหนดขึ้นนัน้ 
กระทําโดยพิจารณาจากโอกาส และขอจํากัดของสภาพแวดลอมภายนอกที่นาจะมผีลตอองคกรทาง
การศึกษา/ระบบการศึกษา และการวิเคราะห 
 
 สภาพแวดลอมภายในเพื่อพจิารณาถึงจุดแข็ง และจุดออน โดยมหีลักวา (คณะกรรมการ
พัฒนาระบบราชการ, 2546; ทศพร ศิริสัมพันธ, 2540; Sharplin, 1985) 
 
 อะไรคือ โอกาสใหฉกฉวย 
 
 อะไรคือ อุปสรรคใหหลบหลีก 
 
 อะไรคือ จุดแข็งใหคงไว หรือหาทางใชประโยชน 
 
 อะไรคือ จุดออนใหแกไขปรับปรุง 
 
 โดยใชจดุแข็งในการฉกฉวยโอกาสที่เปดให และหรือหลบหลีกวกิฤต/ิอุปสรรค  
หรือแปลงวิกฤติใหเปนโอกาส 
 
 หรือปรับปรุง พัฒนา แกไข จุดออนเพื่อเตรียมพรอมที่จะฉกฉวยโอกาสที่เปดใหกับ 
ทั้งหาทางหลบหลีกวกิฤติ/อุปสรรค ตลอดจนหามาตรการในการบรรเทาความสูญเสียใหเกิดขึน้
นอยที่สุด 
 
 เมื่อไดดําเนินการกําหนดยุทธศาสตรแลว จะมีการนําไปสูการปฏิบัติตอไป ตัวแบบในการ
วางแผนยุทธศาสตร พิจารณาไดดังภาพที่ 1 
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ภาพที่ 1  ตัวแบบการวางแผนยุทธศาสตร 
ที่มา: Mintzberg (1994); Steiner (1979) 
 
กระบวนการวางแผนยุทธศาสตร 
 
 การวางแผนยทุธศาสตรเปนกระบวนการทีต่อเนื่อง และสัมพันธกัน ซ่ึงในระยะหลังไดมี
การนําแนวคิดในเรื่องของกระบวนการบรหิาร เชน การจดัโครงสรางองคกร วัฒนธรรมองคกร 
ทรัพยากรบุคคล ภาวะผูนาํ และเทคโนโลยีสารสนเทศ ตลอดจนการควบคุมและประเมนิยุทธศาสตร 
เขามาบูรณาการรวมกัน ทําใหเกิดเปนวิชาวาดวยการบริหารเชิงยุทธศาสตร (strategic management) 
ขึ้น และการวางแผนยุทธศาสตรจึงเปนสวนหนึ่งของการบริหารเชิงยุทธศาสตร โดยเริ่มตั้งแต
การศึกษาวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภายใน และภายนอก  การกําหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร หรือ
ทิศทางขององคกร  การกําหนดยุทธศาสตร และการนํากลยุทธไปสูการปฏิบัติ และการควบคุม 
เชิงยุทธศาสตร 

การวิเคราะหสภาพ 
แวดลอมภายนอก 

 
 

โอกาส และอุปสรรค 

การวิเคราะหสภาพ 
แวดลอมภายใน 

 
 

จุดแข็ง และจดุออน 
การทบทวนทศิทางเชิง

ยุทธศาสตร 

ทิศทางเชิงยุทธศาสตร
(วิสัยทัศน พันธกิจ 

วัตถุประสงค เปาหมาย  
ปรัชญา/ความเช่ือพ้ืนฐาน) 

การสรางยุทธศาสตร 

การนํายุทธศาสตรไปปฏิบัติ 
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 หากจะพิจารณาในแนวคิดของการบริหารเชิงยุทธศาสตรแลว การวางแผนยุทธศาสตร 
จะสิ้นสุดลงทีก่ารกําหนดยุทธศาสตร และการจัดทําแนวการดําเนนิการตามยุทธศาสตร  
หรือแผนปฏิบัติการ ดังนั้นกระบวนการ หรือขั้นตอนในการวางแผนยทุธศาสตรที่จะนําเสนอ  
จึงเปนการนําเสนอในแงของการวางแผนยุทธศาสตรทางการศึกษา โดยเปนการผสานแนวทาง
วิชาการวาดวยการวางแผนยทุธศาสตรเขากับแนวทางการปฏิบัติในการวางแผนยุทธศาสตรของ
กระทรวงศกึษาธิการ ในที่นีจ้ึงไดนําเสนอกระบวนการวางแผนกลยุทธทางการศึกษาของ
กระทรวงศึกษาธิการ โดยมีขั้นตอนในการดําเนินการคือ ขั้นเตรียมการ ขั้นดําเนินการ และ 
ขั้นการนํายุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ ดังนี้  
 
 ขั้นเตรียมการ  เปนการตระเตรียมการตางๆ ใหพรอมที่จะดําเนินการวางแผนยุทธศาสตร 
ไดแก (เจือจันทร จงสถิตยอยู, ม.ป.ป.; ประมวล เสนาฤทธิ์, 2527) 
              
  1.   การจัดหนวยงานเพื่อทําหนาที่วางแผนยุทธศาสตร ซ่ึงโดยปกติองคกรหลักตางๆ  
ในกระทรวงศกึษาธิการจะมกีารจัดตั้งขึ้นแลว และมีช่ือเรียกคลายๆกัน เชน สํานักนโยบาย และ
ยุทธศาสตร  สํานักนโยบายและแผน เปนตน รวมทั้งการจัดระบบ และกลไกตางๆ เพือ่สนับสนุน
ใหการวางแผนกลยุทธดําเนนิการได ซ่ึงมกัมีการจัดตั้งขึน้ในรูปของคณะบุคคลที่มีอํานาจหนาที ่
ในการดําเนินการ หรือประสานการดําเนนิการ หรือใหความเหน็ชอบ หรือขอเสนอแนะตางๆ  
ในกรณีตัวอยางของสํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการไดมีการจดัตั้งคณะบุคคลขึ้น 2 คณะ คือ 
 
  1.1  คณะกรรมการอํานวยการจัดทําแผนยุทธศาสตรของกระทรวงศึกษาธิการ  
มีหนาที่ในการใหขอเสนอแนะ ใหความเห็นชอบแผน และออกคําสั่งแตงตั้งคณะอนุกรรมการ/
คณะทํางานตามที่เห็นสมควรได  
 
  1.2   คณะทํางานจดัทําแผนยุทธศาสตรของกระทรวงศึกษาธกิาร มีหนาทีใ่นการกําหนด
กรอบแนวทาง วิเคราะห ทบทวน และยกรางแผนยุทธศาสตรของกระทรวงศึกษาธิการ  
และนําเสนอคณะกรรมการอํานวยการเพื่อใหความเห็นชอบ  
 
 2.   การจัดเตรยีมเครื่องมือ/อุปกรณ และแนวทางในการเกบ็รวบรวมขอมูล และวเิคราะห
ขอมูล รวมทั้งการจัดเตรยีมขอมูลที่มีอยูแลวใหพรอมใชงาน 
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  3.   การจัดทําแผนการวางแผนยทุธศาสตร หรืออีกนัยหนึ่งกค็ือ การจัดทํากําหนดการใน
การวางแผนนัน่เอง โดยระบถึุงกิจกรรมที่จะดําเนินการ วธีิดําเนินการ ระยะเวลาในการดําเนินการ
และผูรับผิดชอบในกิจกรรมนั้นๆ  
 
ขั้นดําเนนิการ 
 
 ในขั้นตอนของการดําเนนิการนี้ ยังมีขั้นตอนยอยๆ อีกหลายขั้นตอนดวยกัน คือ 
การศึกษาวิเคราะหสภาพแวดลอม (environment analysis) การวิเคราะหช้ีประเดน็จุดแข็ง จุดออน 
โอกาส และอุปสรรค (SWOT analysis) การกําหนดทิศทางเชิงยุทธศาสตร (strategic direction) 
การกําหนดยุทธศาสตร (strategy formulation) การจัดทําประเด็นการดาํเนินการตามยุทธศาสตร 
(มาตรการ/งาน/โครงการ/กจิกรรม) การสรุปภาพรวม และทบทวน การอนุมัติ และประกาศใชแผน
ยุทธศาสตร โดยมีรายละเอียดพิจารณาไดดงันี้ 
 
 1.   การศึกษาวิเคราะหสภาพแวดลอม (environment analysis)  หรือการประเมินสถานการณ 
เปนการวเิคราะหขอมูลทั้งในอดีต ปจจุบนั และอนาคต ที่เปนพื้นฐานในการดําเนินการตาม
กระบวนการวางแผนกลยุทธ การวิเคราะหในสวนนี้ดําเนนิไปตามกลยทุธของซุนวู ปราชญสมัย
โบราณของจีน ที่วา “รูเขา รูเรา สูรอยครั้ง ชนะรอยครา” แบงออกเปน 2 สวน คือ การวิเคราะห
สภาพแวดลอมภายนอกระบบการศึกษา และการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในระบบการศึกษา 
ดังนี ้
 
  1.1   การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกระบบการศึกษา (external environment 
analysis)  เปนการตรวจสอบอยางละเอียด และประเมนิถึงปจจัยภายนอกองคกร หรือระบบ
การศึกษาที่เปนแนวโนมทั้งในแงบวก และแงลบที่สงผลกระทบตอองคกร หรือระบบการศึกษา 
การวิเคราะหในสวนนีก้็เพื่อ “รูเขา”  โดยจะสรุปชี้ประเดน็ออกมาในรปูของโอกาส (opportunity) 
และอุปสรรค (threat)  ซ่ึงมีปจจัยหรือตัวแปรที่ตองพิจารณา คือ ดานเศรษฐกิจ ดานการเมืองดานสังคม 
วัฒนธรรม ประชากร และสิ่งแวดลอม ดานวิทยาศาสตร และเทคโนโลยี  และดานรับบรกิารการศึกษา 
และผูมีสวนเกี่ยวของกับระบบการศึกษา ดังนี้ (ทศพร  ศิริสัมพนัธ, 2540; สาโรจน  โอพิทักษชีวนิ, 
2546; สุภางค  จันทวานิช, ม.ป.ป.; เทียนฉาย  กีระนันทน, ม.ป.ป.; อํารุง  จันทวานิช, ม.ป.ป.; 
Wheelen and Hunger, 2002; Dess and Lumpkin, 2003; Harrison and St. John, 2002; David, 2001) 
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   1.1.1   ดานเศรษฐกิจ มีปจจัยสําคัญที่ควรพิจารณาดังนี ้
 
    ก.  อัตราการขยายตวัทางเศรษฐกิจ โดยพจิารณาจากผลิตภัณฑมวลรวม
ภายในประเทศ 
 
    ข.  การคาระหวางประเทศ และดุลการชําระเงิน โดยคํานงึถึงอัตรา 
การวางงาน  ภาวะการจางงาน และคาแรง  รายไดตอหวัของประชากร  การกระจายรายไดของ
ประชากร  การลงทุนทั้งภาครัฐ และภาคเอกชน  อัตราการเพิ่มของระดบัราคา และดชันีราคา 
ราคาน้ํามัน  หนี้สาธารณะ  ภาษีอากร และการใชจายของรฐับาล เปนตน 
 
   1.2.2   ดานการเมือง  มีปจจัยสําคัญที่ควรพิจารณาดังนี ้นโยบายของรัฐบาล 
กฎหมาย และระเบียบตางๆ มติคณะรัฐมนตรี  เสถียรภาพของรัฐบาล  บทบาทของกลุม
ผลประโยชน และกลุมพลังทางการเมือง  ความขัดแยง และความรุนแรงทางการเมือง   
การเปลี่ยนแปลงผูนําทางการเมือง เปนตน 
 
   1.1.3   ดานสังคม วัฒนธรรม ประชากร และสิ่งแวดลอม มีปจจัยสําคัญที่ควร
พิจารณาดังนี ้ความสงบสุขในสังคม (คดอีาชญากรรม การประพฤติปฏิบัติของผูคนในสังคม และ
ความเปนธรรมในสังคม)  ขนบธรรมเนียม ประเพณี  ศาสนา คานิยม และวัฒนธรรม  แบบแผน 
การดําเนนิชีวติ และพฤติกรรมการประกอบอาชีพ  โครงสรางประชากร และแนวโนม  อัตรา 
การเกดิ ตาย ยายถ่ิน และการเพิ่มลดประชากร  ระดบัการศกึษา และอัตราการรูหนงัสือของประชากร  
อัตราการเจริญเติบโตของเด็ก และเยาวชน  สัดสวน/จํานวนผูพิการ และผูดอยโอกาสที่ไดรับ
การศึกษา และบริการตางๆ ในสังคม  อัตราสวนจํานวนวทิยุ โทรทัศน โทรศัพท และหนังสือพิมพ
ตอครัวเรือนสัดสวนจํานวนบานที่มีไฟฟา และน้ําสะอาดใชตอจํานวนบานทั้งหมด  การอนุรักษ
ทรัพยากร ธรรมชาติ และสิ่งแวดลอม  สภาพความเปนเมือง/ชนบท/ถ่ินธุรกันดาร และสภาพทาง
ภูมิศาสตร และภยัพิบัติทางธรรมชาติ เปนตน 
 
   1.1.4   ดานวิทยาศาสตร และเทคโนโลยี  มีปจจยัสําคัญที่ควรพิจารณาดังนี ้ 
ความกาวหนาทางวิทยาการใหมๆ  นวัตกรรมทางดานเทคโนโลยีอ่ืนๆ ความกาวหนาในการใชส่ือ
เทคโนโลยีสารสนเทศ และคอมพิวเตอร  การจดสิทธิบัตร/ทรัพยสินทางปญญา  คาใชจาย และ
ผลงานดานการวิจัย และพัฒนา  การแขงขนัโอลิมปกวิชาการ  ขีดความสามารถในการแขงขันดาน
วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี และดานอืน่ๆ ของประเทศ เปนตน 
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   1.1.5   ดานผูรับบริการการศึกษา และผูมีสวนเกี่ยวของกับระบบการศึกษามีปจจยั
สําคัญที่ควรพิจารณา ไดแก ความคาดหวัง และความตองการของชุมชน/สังคม/ผูปกครองตลอดทั้ง
ผูเรียนที่มีตอระบบการศึกษา  ความพึงพอใจของผูรับบริการการศึกษา/ผูปกครอง  ความสอดคลอง
ของการจัดบรกิารการศึกษาที่มีตอชุมชน/สังคม/ผูปกครอง ชองทาง หรือเทคนิคใหมๆ  ในการเสนอ
บริการการศึกษาแกชุมชน/สังคม/ผูปกครอง การประชาสัมพันธการจัดบริการการศึกษา เปนตน 
 
  1.2   การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายในระบบการศึกษา (internal environment 
analysis) เปนการตรวจสอบ และประเมนิถึงปจจัยภายในองคกร หรือระบบการศึกษาทั้งในแงบวก
และแงลบ ที่สงผลกระทบตอองคกร หรือระบบการศึกษา การวิเคราะหในสวนนีก้็เพื่อ “รูเรา”   
โดยจะสรุปชี้ประเด็นออกมาในรูปของจุดแข็ง (strength) และจุดออน (weakness) ซ่ึงมีปจจัย หรือ
ตัวแปรที่ตองพิจารณา คือ ดานความเสมอภาค หรือโอกาสทางการศกึษา  ดานนักเรยีน นกัศึกษา  
ดานที่เกีย่วกับครู คณาจารย  ดานหลักสูตร และการเรียนการสอน  ดานงบประมาณการศึกษา   
ดานการบริหารการศึกษา  ดานโรงเรียน และสภาพแวดลอม  ดานสื่อ และเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา 
ดังนี ้(กอ  สวสัดิ์พาณิชย และคณะ, ม.ป.ป.; อํารุง  จันทวานิช, ม.ป.ป.) 
 
   1.2.1   ดานความเสมอภาค หรือโอกาสทางการศึกษา มีปจจัยสําคัญที่ควรพิจารณา
ไดแก เพศ  เชื้อชาติ  สติปญญา  สภาพรางกายที่มีมาแตกาํเนิด เชน ความพิการตางๆ  ความเชื่อ หรือ
ศาสนา  ครอบครัว เชน จํานวนบุคคลในครอบครัว ลําดับการเกิด เปนตน  สภาพสังคม และ
วัฒนธรรม  ฐานะทางเศรษฐกิจ  สภาพทางภูมิศาสตร เชน ถ่ินที่อยู ระยะทาง หรือการคมนาคม  
ระดับการศึกษาของผูปกครอง  ทัศนคติตอการศกึษาทั้งของนักเรียน และผูปกครอง  เปนตน 
 
    การพิจารณาในกรณีของตวัแปรที่เกี่ยวของกับความเสมอภาค หรือโอกาส
ทางการศึกษานี้จะตองทําการศึกษาวจิัย ซ่ึงอาจเปนเฉพาะในพื้นที่ที่มีปญหา หรือในระดับมหภาค 
แลวแตกรณีทีต่องการจะทราบ โดยมีตัวแปรตางๆ ดังกลาวขางตน จากการทบทวนเอกสาร และ
งานวิจยัเปนแนวทางในการทําการศึกษาวจิัย 
 
   1.2.2   ดานนักเรียน นักศึกษา  พิจารณาไดใน 2 ประเภท คือ 
 
     ก.  พิจารณาถงึคุณลักษณะภายในตวัผูเรียน มีประเดน็พจิารณา ไดแก 
ความรูเชิงวิชาการ (cognitive domain) มีมากนอยแคไหน  คุณธรรม จริยธรรม (affective domain) 
มีเพียงใด  การปฏิบัติ (psychomotor domain) ในเรื่องตางๆในชีวิตประจําวันไดอยางเหมาะสม
หรือไม  ทัศนคติตอการเรียน หรือวิชาที่เรียน  และระดับเชาวปญญา เปนตน 
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    ข.  พิจารณาถงึคุณลักษณะภายนอกตวัผูเรียน ในที่นี้ไดแก สภาพทาง
ครอบครัวของผูเรียน โดยมีประเด็นที่อาจทาํการศึกษา วิเคราะห เชน ฐานะทางเศรษฐกิจ และสังคม
ของครอบครัวนักเรียน  วุฒิการศึกษาของผูปกครองนักเรยีน  การอบรมเลี้ยงดูของผูปกครอง   
สภาพความแตกแยกของครอบครัวผูเรียน  การมาเรียนอยางสม่ําเสมอ หรือการขาดเรียน  และ 
ความประพฤติของผูเรียน เปนตน 
 
   1.2.3   ดานที่เกีย่วกับครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา  มีประเด็นที่อาจ
ทําการศึกษา วเิคราะห ไดแก  ประเด็นเกี่ยวกับตัวครูเอง เชน วุฒิครู ประสบการณในการสอน 
ทัศนคติตออาชีพ  เวลาที่ใชในการเตรยีมการสอน  ความเอาใจใสในการสอน  ความรูความสามารถ
ในหลักสูตรและเนื้อหาวิชาทีท่ําการสอนตลอดทั้งเทคนิควธีิในการจัดการเรียนการสอน  การประพฤติ
ปฏิบัติของครู  ภาระการรับผิดชอบของครูที่มีตอนักเรียน หรืออัตราสวนนักเรยีนตอครู สภาพการ
ใชครู หนี้สินครู เปนตน  ประเด็นเกี่ยวกับการผลิตครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา  
ประเด็นเกี่ยวกบัการพัฒนา และสงเสริมครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษาประเด็นเกีย่วกับ
การควบคุมการประกอบวิชาชีพ  และประเด็นเกีย่วกับการบริหารงานบุคคลของขาราชการครู  
เปนตน 
 
   1.2.4   ดานหลักสูตร และการเรียนการสอน  มีประเด็นที่อาจทาํการศึกษา 
วิเคราะห ไดแก  
   
    ก.  ดานที่เกี่ยวกับหลักสูตร มีประเด็นในการศกึษา วเิคราะห ที่เกี่ยวของ 
เชน  สัดสวนการกําหนดวิชาแกน วิชาบังคับ และวิชาเลือกเสรี  หลักสูตรมีความสอดคลองตอ 
ความตองการของชุมชน และสังคม ตลอดทั้งการเปลี่ยนแปลงไปของโลกยุคใหมหรือไม เพียงใด  
ความสมดุลของหลักสูตรระหวางเนื้อหาวิชาการ และเนื้อหาวิชาวาดวยความเปนมนุษยทีด่ีงาม  
ความรูความเขาใจในการใชหลักสูตรของสถานศึกษา  การจัดทําหลักสตูรระดับสถานศึกษาของ
สถานศึกษา  ความจําเปน และเหมาะสมของจํานวนคาบ หรือระยะเวลาในการเรยีนของแตละวิชา/
หมวดวิชา  สภาพการบริหารจัดการหลักสตูรในระดับตางๆ  และสัมฤทธิผลของหลักสูตรในระดบั
ตางๆ เปนตน 
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     ข.  ดานที่เกีย่วกับการเรียนการสอน มีประเด็นในการศึกษา วิเคราะห  
ที่เกี่ยวของ เชน  การเตรียมการสอน  วิธีการจัดการเรียนการสอน  การจัดหาแหลงเรียนรู   
การดําเนนิการวิจัยในชั้นเรียนเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน  การฝกทกัษะในการแสวงหาความรู
ใหกับผูเรียน  และการวัดและประเมนิผลการเรียนรู  เปนตน 
 
   1.2.5   ดานงบประมาณการศึกษา  มีประเด็นที่อาจทําการศึกษา วเิคราะห ไดแก 
งบประมาณการศึกษาตอหวั  คาใชจายดานวัสดุอุปกรณการเรียนการสอนตอหัว  การกระจายของ
งบประมาณการศึกษา  รอยละของเงินเดือนตองบดําเนินการทั้งหมด  ความเสมอภาค และเปนธรรม
ในการไดรับการจัดสรรงบประมาณหรือทรัพยากร  สภาพการลงทุนทางการศึกษาของรัฐ 
(งบประมาณดานการศึกษาตอ GDP หรือตองบประมาณของรัฐ)  และการระดมทรัพยากร 
เพื่อการศึกษา เปนตน 
 
   1.2.6   ดานการบริหารการศึกษา  มีประเด็นที่อาจทําการศึกษา วเิคราะห ไดแก  
โครงสรางการบริหารการศึกษาในระดับตางๆ  การกระจายอํานาจในการบริหารการศึกษา 
การมีสวนรวมของชุมชนในการจัดการศกึษา  ภาวะผูนําทางการศึกษา  การนิเทศการเรียนการสอน 
การพัฒนาทีมงานการจัดการศึกษา  ระบบการประกันคุณภาพการศึกษา  การนําแนวคิด
ทางการบริหารไปใชในการบริหารจัดการศึกษาระดับตางๆ  ระบบฐานขอมูลเพื่อการบริหารจัด
การศึกษาและระบบการจัดทาํนโยบาย และแผน การนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ การติดตาม
ประเมินผล เปนตน 
 
   1.2.7   ดานโรงเรียน และสภาพแวดลอม มีประเด็นที่อาจทําการศึกษา วิเคราะห 
ไดแก  ขนาดของโรงเรียน  ขนาดของหองเรียน หรืออัตราสวนนักเรียนตอหอง  พื้นทีต่อนักเรียน 
สภาพอาคารเรียน  จํานวนหองสุขา  แสงสวางในหองเรียน  วัสดุ ครุภณัฑ และสิ่งอํานวยความ
สะดวกตางๆ  สภาพแวดลอมทั้งทางกายภาพ และทางสงัคมของโรงเรียน  ระยะทางจากบานถึง
โรงเรียน  สภาพการคมนาคมที่นักเรียนมาโรงเรียน และความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับชุมชน   
เปนตน 
 
   1.2.8   ดานสื่อ และเทคโนโลยีเพื่อการศึกษา มีประเด็นที่อาจทําการศึกษา วิเคราะห 
ไดแก  โครงสรางพื้นฐานทางกายภาพเพื่อการใชส่ือ และเทคโนโลย ี การผลิต และพัฒนาซอฟแวร
และเนื้อหา  จํานวนเครื่องคอมพิวเตอรตอนักเรียน  การฝกอบรมครู และบุคลากรเพื่อสรางความ
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พรอมในการใชส่ือเทคโนโลย ี การพัฒนาหลักสูตรการเรียนรูเกีย่วกับ ICT  อุปกรณ และฮารดแวร
เครือขายการใชส่ือ และเทคโนโลยี  และวสัดุอุปกรณการเรียนการสอน เปนตน 
 
  1.3   แหลงขอมูลในการศึกษา วิเคราะหสภาพแวดลอม  แบงออกไดเปน 
 
    1.3.1   ขอมูลที่หนวยงานตางๆ ไดรวบรวม และจดัทําขึ้นเปนเอกสารเผยแพร 
อาจอยูในลักษณะของสถิติ และดัชนีตางๆ เอกสารรายงานผลการดําเนนิงาน เอกสารรายงานผลการ
ศึกษาวจิัย และเอกสารแผนตางๆ เปนตน หนวยงานเหลานี้ไดแก สํานกังานสถิติแหงชาติ สํานักงาน
เลขาธิการสภาการศึกษา สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขั้นพื้นฐาน สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา สํานกังานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา สํานัก
การศึกษากรุงเทพมหานคร สํานักบริหารการศึกษาทองถ่ิน สังกัดกระทรวงมหาดไทย เปนตน 
หนวยงานดังกลาวยังไดจัดทาํเว็บไซดของหนวยงานไว ซ่ึงทําใหการสบืคนขอมูลในปจจุบันงายขึน้ 
 
    1.3.2   ขอมูลที่เปนเอกสาร และงานวิจัยจากสถาบนัการศึกษา และองคกรตางๆ 
ที่ไดจัดใหมีขึน้ ซ่ึงสามารถสืบคนไดจากหองสมุดของสถาบันการศึกษา/องคกรตางๆ โดยตรง  
หรือจากทางอนิเตอรเน็ต สถาบันการศึกษา/องคกร เหลานี้ ไดแก มหาวทิยาลัยตางๆ และ UNESCO 
เปนตน 
 
   1.3.3   ขอมูลที่เปนขาวสารทางสื่อมวลชนตางๆ 
 
    1.3.4   ขอมูลจากแหลงที่เปนบุคคลซึ่งเปนผูรูผูเชี่ยวชาญดานการศึกษา หรือ 
ในกลุมอาชีพตางๆ 
 
    1.3.5   ขอมูลจากหนวยงานทางการศึกษาอื่นๆ เชน เขตพื้นทีก่ารศึกษา และ
สถานศึกษา 
 
    1.3.6   ขอมูลจากภายนอกประเทศ ซ่ึงอาจสืบคนไดจากทางอนิเตอรเน็ต เชน จาก
กระทรวงการศึกษาของประเทศสหรัฐอเมริกา สามารถสืบคนไดจากเวบ็ไซด www.ed.gov  
เปนตน 
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  1.4   เทคนิคในการศึกษา วเิคราะห สภาพแวดลอม พิจารณาไดในหลายประการคือ 
 
   1.4.1  การวิเคราะหอยางงาย เชน คารอยละ สัดสวน และอัตราสวน ไดแก   
รอยละของนักเรียนตอประชากรวัยเรียน  อัตราสวนนักเรียนตอครู  สัดสวนนักเรียนนักศึกษาของ
รัฐตอเอกชน 
 
   1.4.2   การระดมสมอง การจัดประชมุเชิงปฏิบัติการ หรือประชุมรับฟงความคิดเห็น 
ขอเสนอแนะ 
 
   1.4.3   เทคนิคในเชงิคุณภาพ เชน เทคนิคเดลฟาย การสรางภาพอนาคต (scenario) 
การวิจยัเชิงอนาคตแบบชาตพิันธุวรรณนา (ethnographic futures research) การทําการศึกษาเฉพาะ
กลุม (focus group) 
 
   1.4.4   เทคนิคในเชิงปริมาณ เชน การสํารวจของสํานักงานสถิติแหงชาติ  
และหนวยงานอื่น การศึกษาวิจัย การวเิคราะหแนวโนม (trend analysis) การพยากรณ (forecast) 
เปนตน 
 
   1.4.5   เทคนิคผสม เปนการศึกษาทั้งในเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพผสมกนัไป 
 
  2.  การวิเคราะหชี้ประเด็นจุดแขง็ จุดออน โอกาส และอุปสรรค (SWOT analysis) 
 
  จากการวิเคราะหสภาพแวดลอมทั้งภายนอก และภายในดังกลาวขางตน นักยุทธศาสตร 
จะพบประเด็นตางๆ มากมายทั้งที่เปนทางบวกและทางลบ ประเด็นเหลานี้เรียกวาเปนประเด็นเชิง
ยุทธศาสตร (strategic issue) และเนื่องจากมีประเด็นเชิงยทุธศาสตรจํานวนมาก นักยุทธศาสตร
จําเปนที่จะตองกรองประเดน็ตางๆ เหลานีใ้หชัดเจน โดยอาจใชตารางการประเมินผลกระทบที่มีตอ
องคกร หรือระบบการศึกษา ซ่ึงมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ และคาํนวณหา
คาเฉลี่ยของคะแนนผลกระทบจากความเห็นของบรรดาผูบริหารระดบัตางๆ และนกักลยุทธ หรือ
ผูเชี่ยวชาญ แลวนํามาเทยีบกบัเกณฑ ซ่ึงถาคาเฉลี่ยคะแนนผลกระทบมคีาตั้งแต 3.51 ขึ้นไป ถือวา
ประเด็นนั้นมผีลกระทบสูง ใหนําไปใชในการพิจารณากาํหนดยุทธศาสตรตอไป นอกจากนี้ควรได
จัดลําดับความสําคัญของประเด็นเชิงยุทธศาสตรที่กรองได โดยเรยีงตามลําดับคะแนน 
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  การวิเคราะหในสวนนีก้็เพื่อจะตรวจสอบใหทราบถึงจุดแข็ง (strength) และจุดออน 
(weakness) อันเปนปจจัยภายในของระบบการศึกษา รวมทั้งโอกาส (opportunity) และอุปสรรค
(threat) อันเปนปจจยัภายนอก  
 
ตารางที่ 1   ตัวอยางการประเมินผลกระทบที่มีตอองคกร หรือระบบการศึกษา 
 

มากสุด       ระดับผลกระทบ       นอยสุด 
ประเด็นการประเมิน 

5 4 3 2 1 
จุดออน      
- หลักสูตร และการจัดการเรยีนการสอนไมตอบสนองตอ
การพัฒนาประเทศ 

     

- ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนในวชิาวิทยาศาสตร 
คณิตศาสตร และภาษาอังกฤษยังอยูในระดบัต่ํา 

     

- การจัดบรกิารการศึกษายังไมทั่วถึง และเทาเทียมเทาทีค่วร 
โดยเฉพาะกลุมผูดอยโอกาส และผูพิการ 

     

- ครู และบุคลากรทางการศกึษาขาดแคลนทั้งในดานปริมาณ 
และคุณภาพ และขาดการพฒันาที่ตอเนื่องทั่วถึง 

     

จุดแข็ง      
- มีกลยุทธที่จะกระทําการในหลายแงมุม ครอบคลุมภารกิจ
การดําเนนิการทางการศึกษา 

     

- หนวยงาน/สถานศึกษา รวมทั้งผูเกี่ยวของมีความมุงมั่นที่จะ
ปฏิรูปการศึกษา 

     

- โครงสรางการบริหารมีเอกภาพทั้งในสวนกลาง และระดับ
พื้นที ่

     

- การบริหารมกีารกระจายอํานาจการตัดสินใจในการ
ดําเนินการไปสูระดับปฏิบัติ 

     

โอกาส      
- รัฐบาลมีเสถียรภาพ และแสดงออกถึงเจตนารมณที่จะ
สนับสนุนการปฏิรูปการศึกษา 
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ตารางที่ 1  (ตอ) 
 

มากสุด       ระดับผลกระทบ       นอยสุด 
ประเด็นการประเมิน 

5 4 3 2 1 
- เศรษฐกจิของประเทศอยูในภาวะฟนตัว ทิศทางการพฒันา
เนนเศรษฐกิจฐานความรู สงผลใหความตองการดาน
การศึกษามีเพิม่มากขึ้น 

     

- มีทุนทางศิลป วัฒนธรรม ภูมิปญญาที่งดงาม และ
หลากหลาย ไดรับการยอมรบัในระดับสากล สามารถกอ
ประโยชนทั้งทางเศรษฐกิจ และจิตใจ ตลอดทั้งการเรียนรู 

     

อุปสรรค      
- การเปลี่ยนแปลงผูบริหารระดับนโยบายบอย ทําใหการ
ดําเนินงานดานกลยุทธ และเปาหมายขาดความตอเนื่อง 

     

- สถานการณดานพลังงานโดยเฉพาะน้ํามนัจะสงผลกระทบ
ตอเศรษฐกิจ และคาครองชีพ 

     

- สถานการณดานการกอการรายสงผลกระทบตอความสงบสุข
ไปทั่วโลก ตลอดทั้งสงผลตอตนทุนในการดําเนินการดาน
การศึกษา และดานอื่นๆ 

     

 
  การพิจารณาคะแนนจากแบบประเมิน 
 
  ผลกระทบมากที่สุด  ใหคะแนน 5 
  ผลกระทบมาก  ใหคะแนน 4 
  ผลกระทบปานกลาง  ใหคะแนน 3 
  ผลกระทบนอย  ใหคะแนน 2 
  ผลกระทบนอยที่สุด  ใหคะแนน 1 
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  เกณฑในการพิจารณาระดับผลกระทบ 
 
  ระดับผลกระทบมากที่สุด ชวงคะแนน 4.51 – 5.00 
  ระดับผลกระทบมาก  ชวงคะแนน 3.51 – 4.50 
  ระดับผลกระทบปานกลาง ชวงคะแนน 2.51 – 3.50 
  ระดับผลกระทบนอย  ชวงคะแนน 1.51 – 2.50 
  ระดับผลกระทบนอยที่สุด ชวงคะแนน 1.00 – 1.50 
 
  การตีความหมายคาเฉล่ียคะแนนผลกระทบ 
 
  ถาคาเฉลี่ยคะแนนผลกระทบมีคาตั้งแต 3.51 ขึ้นไป ถือวาประเด็นนั้นมผีลกระทบสูง 
 และจะนําไปใชในการจัดทาํยุทธศาสตรตอไป 
 
 3.   การกําหนดทศิทางเชิงยุทธศาสตร (strategic direction) หรือทิศทางขององคกร 
(organization direction)  การดําเนินการในสวนนีก้ระทาํโดยการทบทวนทิศทางเชิงยุทธศาสตร  
ที่ผานมา ประกอบกับการนาํขอมูลจากการวิเคราะหสภาพแวดลอมที่ไดมาใชประโยชนในการ
จัดทําดวยทิศทางเชิงยุทธศาสตร ไดแก วิสัยทัศน พนัธกจิ หรือภารกจิ วัตถุประสงค เปาหมาย 
ปรัชญา และความเชื่อพื้นฐาน (ถามี) เปนตน ทิศทางขององคกรดังกลาวมีรายละเอยีดพิจารณาได 
ดังนี ้
 
  3.1   วิสัยทัศน (vision)  
 
    วิสัยทัศนเปนการระบุถึงสิ่งที่องคกรมุงหวังจะใหเกิดขึน้ในอนาคต หรือเปนการ
บอกถึงจุดหมายปลายทางทีอ่งคกรจะไปใหถึงในอนาคต  ซ่ึงมีผูใหความหมายเกี่ยวกับวิสัยทัศนไว
ในหลายประการ ดังนี้  
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   ความหมายของวิสัยทัศน 
 
    วิสัยทัศน คือ ภาพในอนาคตขององคกรที่ผูนํา และสมาชิกทุกคนรวมกันวาดฝน
หรือจินตนาการขึ้น โดยมีพืน้ฐานอยูบนความจริงในปจจุบัน เชื่อมโยงวัตถุประสงค ภารกิจ คานยิม 
และความเชื่อเขาดวยกัน พรรณาใหเห็นทศิทางขององคกรอยางชัดเจน มีพลัง ทาทาย ทะเยอทะยาน 
และมีความเปนไปได เนนถึงความมุงมั่นทีจ่ะทําสิ่งที่ยิ่งใหญ หรือดีที่สุดใหกับลูกคา และสังคม  
(รุง  แกวแดง, 2539) 
 
   วิสัยทัศน คือ ถอยแถลงที่ชัดเจนขององคกรที่บงบอกถึงความปรารถนาที่องคกร
ตองการจะเปน วิสัยทัศนยังเปนการระบุถึงอุดมคติ หรือการสรางอนาคตที่พึงประสงค (Kaufman 
and Herman, 1991) 
 
   วิสัยทัศน คือ แนวคดิ หรือภาพลักษณทีพ่ึงปรารถนาในอนาคตขององคกร 
วิสัยทัศนที่ถูกตองจะทาํใหเกิดผลกาวกระโดดไปสูอนาคต โดยการทุมเททักษะ ความปราดเปรื่อง 
และทรัพยากรเพื่อทําใหวิสัยทัศนนั้นเปนจริง (Nanus, 1992) 
 
   วิสัยทัศน คือ การแสดงออกถึงความตองการของเราอยางลุมลึก โดยแสดงถึง
อนาคตที่พึงประสงค และนาํคุณคาตางๆไปสูการปฏิบัติในหนวยงาน วิสัยทัศนยังมคีวามสําคัญ 
ในการเชื่อมโยงบุคคลในองคกรใหปฏิบัตงิานมุงสูอนาคตที่พึงประสงค และพยายามเอาชนะ
อุปสรรคตางๆ ที่อาจเกิดขึน้ วิสัยทัศนจะบงบอกถึงปรัชญา หรือคานิยมรวมขององคกร และ 
พันธกิจ รวมทัง้จุดมุงหมายขององคกรดวย (Habana, 1996) 
 
   วิสัยทัศนเปนสิ่งที่จะตอบคาํถามวา เราตองการจะเปนอะไร (David, 2001) 
 
   วิสัยทัศน คือ ภาพของการมองอนาคตที่บงบอกถึงการที่องคกรตองการจะเปน 
(Harrison and St. John, 2002) 
  
   วิสัยทัศน คือ จุดหมายปลายทางในระยะยาวที่องคกรตองการบรรลุถึง ซ่ึงจะ
สัมฤทธิ์ผลหรือไมก็ขึ้นอยูกบักลยทุธขององคกร (Dess and Lumpkin, 2003) 
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   วิสัยทัศน คือ จินตภาพอันทรงพลังที่เปนความปรารถนาแหงอนาคต (Office of 
Strategic Planning and Budgeting, n.d.) 
 
    เหตุผลท่ีตองมีวิสัยทัศน  
 
   วิสัยทัศนเปนสิ่งที่มีพลัง และจะสงผลตอความสําเร็จขององคกรในอนาคต ซ่ึงการ
ที่จะมวีิสัยทัศนนั้น มักปะกอบดวยเหตุผลหลายประการ คือ (Tegoe et al., 1989 ; Goodstien et al., 
1992) 
   
   1.  ความตองการที่จะควบคุมจุดหมายปลายทางขององคกร 
 
   2.  การตระหนักถึงความสําเร็จของการดําเนินการในปจจุบันไมสามารถเปน
หลักประกนัความสําเร็จในอนาคต 
 
   3.  ความตองการหลุดพนจากปญหาอุปสรรคในปจจุบนั 
 
   4.  ความตองการสรางพลังรวมกันของทีมงาน 
 
   5.  ความตองการบรรลุถึงชัยชนะในการไดรับทรัพยากรมากขึ้นเพื่อความกาวหนา
ในธุรกิจแหงตน 
 
   6.  ความตองการใชประโยชนจากโอกาสใหมๆ  
 
    7.  ความตองการสงตอความหวังในการดําเนินการ 
 
   8.  โอกาสในการใชประโยชนจากโอกาสใหมๆ หรือปฏิบัติการตอบโตตอ
อุปสรรคใหมๆ 
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    คุณสมบัติท่ีดขีองวิสัยทัศน  
 
   วิสัยทัศนมีบทบาทสําคัญในการกําหนดอนาคต โดยการใหเปาหมายปลายทาง  
และกําหนดกระบวนการเชิงกลยุทธใหกับองคกร วิสัยทัศนที่มีพลังอํานาจ และแปลงไปสู 
การปฏิบัติไดจะมีคุณสมบัตดิังนี ้(Nanus, 1992; Office of Strategic Planning and Budgeting, n.d.) 
 
   1.  มีความเหมาะสมกับองคกร และเหมาะกับเวลา 
   2.  กําหนดมาตรฐานแหงความเปนเลิศ และมีอุดมคติสูง 
   3.  มีความมุงหมาย และทิศทางที่ชัดเจน 
   4.  บันดาลใจใหสมาชิกขององคกรมีความกระตือรือรน และผูกพัน มุงมั่นในการ
ปฏิบัติ 
   5.  งายแกการที่ทุกคนจะทําความเขาใจ 
   6.  สะทอนถึงความเปนองครวม และจดุมุงหมายที่ตอเนือ่งขององคกร 
   7.  แสดงถึงความทะเยอทะยานมุงหวงัสูง 
   8.  เปนสวนสาํคัญที่ทําใหเกดิการเปลี่ยนแปลง 
 
   วิสัยทัศนที่มีลักษณะดังกลาวนี้จะทาทาย และบันดาลใจใหสมาชิกองคกรปรับแตง
พลังของตนเองใหไปในทิศทางเดียวกนักับองคกร และชวยใหสามารถแยกแยะปญหาเฉพาะหนาได 
เพราะวิสัยทัศนจะชวยใหวนิิจฉัยไดวาอะไรเปนสิ่งสําคัญแทจริงที่ตองทําออกจากสิง่ที่เปนเพยีง
ความสนใจทีน่าจะทํา ซ่ึงในบางครั้งงานที่ทํามิไดมีสวนที่จะนําไปสูวิสัยทัศน กลาวอีกนยัหนึ่งคอื 
วิสัยทัศนที่มีคณุสมบัติที่ดีนัน้ จะปลูกจิตใหสมาชิกขององคกรเอาใจใสกับสิ่งที่เปนสาระสําคัญที่
ตองปฏิบัติเทานั้น 
 
    ประโยชนของวิสัยทัศน  
 
   วิสัยทัศนทีด่ีจะกอเกิดประโยชนทั้งตอองคกรโดยรวม ผูบริหาร บุคลากร และ 
ผูมีสวนไดสวนเสียในหลายประการ ดังนี้ (Bryson, 1988) 
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   1.  สมาชิกขององคกรจะไดรับการชี้นําที่ชัดเจน และมีเหตผุลเกี่ยวกับความคาดหวัง
ขององคกรที่มีตอพนักงาน และรับรูวาการปฏิบัติงานนั้นอยูตรงสวนไหนในภาพใหญขององคกร 
มักจะมีบอยคร้ังที่สมาชิกขององคกรรับรูแตเพยีงการพรรณนาลักษณะงาน (job description) ซ่ึงเนน
เฉพาะงานในสวนที่ตนรับผิดชอบ แตไมเห็นภาพรวมของงานทั้งหมด การรับรูวิสัยทัศนขององคกร
อยางกวางขวางจะทําใหการใชความสามารถของสมาชิกเปนไปในทิศทางที่พึงประสงค 
 
   2.  การที่สมาชิกขององคกรมีแนวคดิในเรื่องความสําเรจ็ขององคกร และพฤติกรรม 
ที่เหมาะสมกอนที่จะเกิดขึ้นจริง จะทําใหหยั่งรูความสําเรจ็ และการกระทําที่พึงประสงค วิสัยทัศน
ชวยใหแนวคดิแกพนักงานในการแยกแยะระหวางการกระทําที่พึงประสงคกับที่ไมพึงกระทํา 
รวมทั้งผลที่จะเกิดขึ้นซึ่งจะชวยใหพนักงานกระทําในสิ่งที่พึงประสงคมากกวา และคาดหวัง 
ในระบบการใหรางวัลที่สอดคลองกันดวย 
 
   3.  การตกลงกนัในเรื่องวิสัยทัศน และมกีารจัดทําขอแนะนํา กฎระเบยีบในทาง
ปฏิบัติที่ชัดเจนจะชวยเอ้ือใหองคกรมีพลังเพิ่มขึ้น เวลาที่ใชในการโตแยงในการทํางานจะนอยลง 
และเวลาสวนใหญของพนกังานจะทุมเทในการทํางานมากขึ้น 
 
   4.  การตัดสินใจวาองคกรจะบรรลุเปาหมายหรือไม ขึ้นอยูกับขอบเขตที่ชัดเจน 
ความมีเหตุผลของเปาหมาย และระดับของสมาชิกขององคกรที่ไดรับการสนับสนุนในการปฏิบัติ
ในกรณีเชนนี้ วิสัยทัศนที่มีความชัดเจน เฉพาะเจาะจง และมีเหตุผล และสมาชิกขององคกรไดรับ
การสนับสนุนในทางปฏิบัตมิากขึ้นก็จะทําใหวิสัยทัศนบรรลุผลสําเร็จ 
 
   5.  วิสัยทัศนใหแนวทางในการยืนยันอนาคตจากสภาพในปจจุบัน และเปนการ
คิดคนอนาคตที่พึงประสงคที่จะตองผลักดันใหเกดิขึ้น 
 
   6.  วิสัยทัศนทีชั่ดเจนสมเหตผุลจะสรางความศรัทธาที่เปนประโยชนระหวาง
สภาพที่เปนอยูในปจจุบันกบัสภาพที่พึงประสงคในอนาคต อันเปนเปาหมายในอนาคต ซ่ึงหาก
กําหนดใหสูงพอก็จะทาํใหเกิดการทาทาย แตตองไมสูงมากจนทาํใหเกดิความทอถอย หรือหมด
หวัง วิสัยทัศนที่ดีสามารถจูงใจใหสมาชิกองคกรมุงสูความเปนเลิศได 
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   7.  วิสัยทัศนทีม่ีแรงบันดาลใจเปนปจจัยจงูใจ เรียกรองใหสมาชิกองคกร
ปลดปลอยพลังความสามารถ และความทุมเทเพื่ออนาคตที่ดีกวา 
 
   8.  วิสัยทัศนทีบ่อกกลาวใหชัดเจนจะชวยใหสมาชิกองคกรลดปญหาอุปสรรค 
และจะชวยใหเกิดความพยายามเอาชนะปญหาอุปสรรคที่อาจเกิดขึน้ 
 
   9.  วิสัยทัศนทีชั่ดเจนชวยสรางผูนําทดแทนที่มีประสิทธิภาพได เพราะบุคลากร
ขององคกรจะสามารถบริหารจัดการตนเองได ทั้งนี้เนื่องจากไดรับการแนะนําถึงทิศทาง และ 
การกระทําที่องคกรคาดหวัง สามารถตัดสินใจไดอยางมปีระสิทธิผลไดดวยตนเองโดยไมตองพึง่พา
สํานักงานใหญ หรือผูบริหารระดับสูง 
 
   10.  ในขณะจดัทําวิสัยทัศนอาจมีปญหาดานการเมือง การตกลงเห็นพองตองกัน
ในวิสัยทัศนจะเอื้อประโยชนตอการลดความขัดแยงภายในองคกรไดมาก และสามารถใชการ
ขัดแยงนั้นไปในทิศทางที่เปนประโยชนได 
 
   11.  วิสัยทัศนที่มีการรับรูรวมกันอยางกวางขวางจะทําใหเกิดขวัญ และกําลังใจ 
ในองคกร พนกังานจะยอมรบัความเปนธรรม และความถูกตองในการประพฤติปฏิบัติและ 
การตัดสินใจทีส่อดคลองกับวิสัยทัศน ในขณะเดียวกนัก็จะสรางพฤติกรรมที่จะควบคมุตนเอง 
ซ่ึงเปนสิ่งจําเปนสําหรับสังคมที่มีคุณธรรมเพื่อความอยูรอด และความเจริญรุงเรือง 
 
   อุปสรรคของวสิัยทัศน 
 
   วิสัยทัศนที่มีอุปสรรคอาจสงผลใหไมบรรลุผลสําเร็จไดในลักษณะตางๆ ซ่ึงในที่นี้
จะนําเสนอใหเห็นถึงคูคํา คูความที่บงบอกถึงการไมบรรลุผลสําเร็จ ดังนี้ 
 
   1.  วิสัยทัศนทีไ่มสอดคลองกับสถานการณ : ฝนกลางวัน 
   2.  วิสัยทัศนทีมุ่งหวังสูงเกนิไป : ไมตักน้ําใสกะโหลกชะโงกดูเงา 
   3.  วิสัยทัศนทีไ่มทาทายความสามารถ : ตมแกงไมไดใสน้ําปลา 
   4.  วิสัยทัศนทีผู่บริหารไมมีคํามั่นสัญญา  : ผายันตไมไดลงอาคม 
   5.  วิสัยทัศนทีไ่มชัดเจน : ตาบอดคลําชาง 
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   6.  วิสัยทัศนทีใ่ครๆ เขาใจยาก : หอคอยงาชาง 
   7.  วิสัยทัศนใครๆ ไมชอบ : ลมเหลว 
   8.  วิสัยทัศนทีไ่มมีการนําไปสูการปฏิบัติ : ไรความหมาย 
 
    ประเภทของวสิัยทัศน 
 
   วิสัยทัศนอาจแบงออกไดในหลายประเภทตามสภาพ หรือลักษณะที่เกีย่วของตางๆ 
พิจารณาไดดังนี้ 
 
   1.  แบงตามสถานภาพแหงที่มาของวิสัยทัศน ไดแก วสัิยทัศนบุคคล และวิสัยทัศน
องคกร 
 
   2.  แบงตามสาขา หรือลักษณะของหนวยงาน ไดแก วิสัยทศันทางการศึกษาวิสัยทัศน
ทางสาธารณสุข  วิสัยทัศนทางการทหาร  วิสัยทัศนทางการเกษตร  วสัิยทัศนทางวทิยาศาสตร และ
เทคโนโลยี  และวิสัยทัศนทางการพาณิชย เปนตน 
 
   3.  แบงตามลักษณะของกจิการที่ดําเนนิการ ไดแก วิสัยทัศนทางภาคธรุกิจ และ 
วิสัยทัศนทางภาครัฐ หรือทางสาธารณะ 
 
   ในกรณีของวสัิยทัศนทางการศึกษายังสามารถพิจารณาไดในหลายประเภท/ระดับ 
ไดแก 
 
   1.  วิสัยทัศนทางการศึกษาของหนวยงานระดับกระทรวง หรือองคกรหลัก เชน 
วิสัยทัศนของกระทรวงศกึษาธิการ วิสัยทัศนของสํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา วสัิยทัศนของ
สํานักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา วสัิยทัศนของสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน 
และวิสัยทัศนของสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา เปนตน 
 
   2.  วิสัยทัศนทางการศึกษาของเขตพื้นที่การศึกษา ซ่ึงในกรณีของประเทศไทยแบง
ออกเปน 185 เขตพืน้ที่การศกึษา และในแตละเขตพืน้ที่อาจมีวิสัยทัศนอันบงบอกถึงทศิทางที่องคกร
จะมุงไปในลักษณะที่แตกตางกันได แตละเขตพื้นที่พึงมีจนิตภาพแหงอนาคตที่สรางสรรคของ
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ตนเองได อยางไรก็ตาม วิสัยทัศนของเขตพืน้ที่การศึกษาไมควรขัดแยงตอวิสัยทัศนของหนวยงาน
ระดับกระทรวง หรือองคกรหลัก 
 
   3.  วิสัยทัศนทางการศึกษาของโรงเรียน/สถานศึกษา ซ่ึงแตละแหงอาจมีจุดมุงเนน
ที่แตกตางกันตามบริบทที่โรงเรียน/สถานศึกษานัน้เปนอยู ซ่ึงแตละแหงพึงมีจินตภาพแหงอนาคตที่
สรางสรรคของตนเองได อยางไรก็ตาม วิสัยทัศนของโรงเรียน/สถานศึกษา ไมควรขัดแยงตอ
วิสัยทัศนของหนวยงานระดบักระทรวง หรือองคกรหลักรวมทั้งเขตพืน้ที่การศึกษา 
 
    การจัดทําวิสัยทัศน 
 
   การจัดทําวิสัยทัศนพึงยดึหลักการที่สําคัญในการจัดทําดังนี้ (Coulter, 1998) 
 
   1.  วิสัยทัศนจะตองอยูบนพืน้ฐานของคานยิม และความเชื่อหลักขององคกร 
   2.  วิสัยทัศนควรขยายจุดมุงหมายขององคกรใหเปนที่รับรูแกทุกฝายทีเ่กี่ยวของ 
   3.  วสัิยทัศนควรรวมถึงสิ่งที่องคกรดําเนินการอยางยอๆ 
   4.  วิสัยทัศนควรระบุถึงเปาหมายไวอยางกวางๆ 
 
   การดําเนนิการจัดทําวิสัยทัศนมีขั้นตอนในการดําเนนิการพิจารณาไดดังนี้ 
 
   1.  ขั้นเตรียมความพรอม ในขั้นนี้เปนการสรางความรูความเขาใจเกี่ยวกบัความหมาย 
ความสําคัญ และความจําเปนในการสรางวิสัยทัศนในองคกร รวมถึงการมีเจตคติที่ดขีองสมาชิกที่มี
ตอองคกรกับทั้งทําการจัดเตรียมเอกสาร เครื่องมือ อุปกรณ ตางๆ ที่จําเปน รวมทั้งงบประมาณ และ
กําหนดการในการทํางาน 
 
   2.  ขั้นดําเนินการ แบงออกเปน 
 
    2.1  รวบรวมขอมูลพื้นฐานเกีย่วกับองคกร/หนวยงาน เชน วิสัยทัศน พนัธกิจ 
วัตถุประสงค ยทุธศาสตร ผลการดําเนนิงาน สภาพการบริหารจัดการ ความคาดหวัง และความตองการ
ของสมาชิก ผูรับบริการ และหนวยงานที่เกี่ยวของแลวทาํการทบทวน วิเคราะห ตรวจสอบ และ 
หาขอสรุป 
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    2.2  ทําการศึกษา และทําความเขาใจกระแสแหงการเปลีย่นแปลงในดานตางๆ 
ทั้งทางดานเศรษฐกิจ สังคม การเมือง วิทยาศาสตร และเทคโนโลยี ตลอดทั้งการดําเนินกิจการของ
คูแขง และวิเคราะห ตรวจสอบ หาขอสรุป 
 
    2.3  นําขอสรุปตางๆ เสนอตอคณะผูบริหารเพื่อทําการศึกษา และสราง
ความเขาใจเบือ้งตนในมุมมองตางๆ จากนัน้ใหคณะผูบริหารเสนอมุมมองแหงอนาคตที่แตละคน
วาดฝนจะใหเปนซึ่งจะไดมมุมองที่หลากหลาย 
 
   3.  ขั้นตัดสินใจ 
 
    3.1  คณะผูบริหารแตละคนนํามุมมองแหงอนาคตมานําเสนอ และแลกเปลี่ยน
เรียนรูรวมกัน (knowledge sharing) ตลอดทั้งอภิปรายหาขอสรุปในประเด็นตางๆ ซ่ึงอาจมีการให
คณะทํางาน หรือกลุมบุคคลนําประเดน็สาระขอสรุปตางๆ ไปทําการขัดเกลา และยกรางขึ้นมา  
แลวนํามาใหทีป่ระชุมคณะผูบริหารลงมติใหการเหน็ชอบ 
 
    3.2  จัดทําเปนขอประกาศวิสัยทัศนขององคกร และประชาสัมพันธในทุกรูปแบบ
ใหมวลสมาชิกทราบ 
 
    การตรวจสอบวิสัยทัศน  
 
   การตรวจสอบวิสัยทัศนขององคกรสามารถทําได โดยพจิารณาจากประเด็นคําถาม
ดังตอไปนี ้(Nanus, 1992) 
 
   1.  องคกรมีวสัิยทัศนกําหนดไวชัดเจน หรือไม ถามี คืออะไร องคกรสวนนอย 
ที่จะมวีิสัยทัศนกําหนดไวชัดเจน แมผูบริหารระดับสูงจะคิดวามวีิสัยทศันกําหนดไวชัดเจนแลว  
แตเมื่อพิจารณาใหถ่ีถวนจะเห็นวาเปนพนัธกิจ เปนขอบญัญัติ หรือคําขวัญที่จัดทําขึน้ 
 
   2.  ถาองคกรดําเนินการอยางที่เปนอยูตอไป ในอนาคตขางหนาอีกสิบป วิถีทางที่
องคกรเปนอยูจะดีเพียงใด ผูนํามักมีความโนมเอียงไปในทางที่มองโลกในแงดีเกีย่วกบัอนาคตของ
องคกร หากผูนําไมสามารถแสดงบทบาทผูนําไดจะทําใหการประเมนิอนาคตเบี่ยงเบนไปได  
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ซ่ึงผูนําควรไดปรึกษาหารือกบัผูรูภายนอกที่อยูในสาขาตางๆ ซ่ึงจะชวยใหผูนําเห็นภาพอนาคตที่
ชัดเจนขึ้น 
 
   3.  บุคลากรหลักขององคกรรูหรือไมวาองคกรกําลังมุงไปในทิศทางใด และ 
เห็นดวยกับทศิทางขององคกรหรือไม  วิสัยทัศนที่มีประสิทธิผล มีการรับรู และมีสวนรวมอยาง
กวางขวางจะทําใหเกิดพลังในองคกร บอยคร้ังที่ผูบริหารมักจะงุนงงวา แมทิศทางขององคกรเปน 
ที่รับรูแลว แตมิไดส่ือลงไปถงึผูปฏิบัติในระดับลาง ทัง้นี้อาจเปนเพราะวิสัยทัศนไมชัดเจนมาตั้งแตตน 
หรือถูกบิดเบอืนในการสงตอ หรือเกิดการสื่อสารที่ไมดี หรือมีการปลอยขาวลือมากเกินไปเกี่ยวกับ
ทิศทางขององคกรจะไปทางใด อาจทําใหพนักงานขวัญเสีย และเปนผลเสียตอองคกรในภาพรวม 
 
   4.  โครงสราง กระบวนการปฏิบัติงาน บุคลากร ส่ิงจูงใจ และระบบขอมูล
สารสนเทศเอื้อตอทิศทางขององคกรหรือไม  เมื่อมีวิสัยทัศนแลวองคกรจะตองกําหนดแนว 
การดําเนนิงานในเรื่องตางๆ เพื่อสนับสนุนการปฏิบัตงิานตามวิสัยทศัน ซ่ึงองคประกอบตางๆ นัน้
จะตองสอดคลองเอื้อตอกัน จึงจะทําใหองคกรประสบความสําเร็จ 
 
    การนําวิสัยทัศนไปสูการปฏบิัต ิ
 
   หลังจากที่ไดมกีารจัดทําวิสัยทัศนขึ้นแลว ภารกจิอันใหญหลวงตอไปก็คือ การนํา
วิสัยทัศนไปสูการปฏิบัติใหบรรลุผลสําเร็จ ซ่ึงมีแนวทางในการดําเนนิการดังนี้ (Primozic et al., 
1991) 
 
   1.  พัฒนาวัฒนธรรมการบริหารจัดการที่มปีระสิทธิผลเพื่อสรางความมั่นใจวา
องคกรมีวัฒนธรรมสอดคลองกับนวัตกรรม และการเปลี่ยนแปลงอยางเหมาะสม ซ่ึงวัฒนธรรม
องคกรมีองคประกอบสําคัญ 2 ประการ ที่องคกรจําเปนตองทําใหเกดิขึน้ คือ 
 
    1.1  จิตวิญญาณ และความรูสึก (spirit and feeling) องคกรที่บุคลากรมีจิต
วิญญาณ และความรูสึกในขัน้สูงมักจะมีระดับของความเปนทีมงาน และมีความกระตือรือรน 
คิดคนนวตักรรมใหมๆสูง องคกรที่มีลักษณะเชนนี้จะงายตอการสรางการยอมรับ และความรูสึก
เปนเจาของวิสัยทัศนที่จะเอื้อตอความมุงมัน่ในการปฏิบัติงาน และความฉับไวในการสนองตอบตอ
วิสัยทัศน 
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    1.2  โครงสราง และกรอบงานขององคกร (structure and framework) จะชวยให
องคกรมัน่ใจในการปฏิบัติทีเ่นนเฉพาะประเด็นทีเ่กีย่วของ และทําใหพนกังานมุงสูวิสัยทัศนเดยีวกัน 
รวมทั้งเขาใจบทบาทของตน หากไมมีกรอบงานที่ชัดเจนแลว บุคลากรที่ดีมีความสามารถก็อาจ
กลายเปนผูที่ไมมีประสิทธิผล ทั้งนี้เพราะการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นนั้น อาจเกินกําลังที่บุคลากร 
จะเอาชนะได 
 
    องคกรที่ประสบความสําเร็จจะตองสรางบรรยากาศการทํางานที่เอื้อตอ
นวัตกรรม และการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงตองใหความสําคัญกับองคประกอบทั้งสองประการขางตนนี ้
หากเนนเฉพาะจิตวิญญาณ และความรูสึกประการเดยีวกจ็ะเปนการใหความสําคัญเฉพาะประเด็น
ทรัพยากรมนษุย และสงเสริมขวัญกําลังใจเทานั้น แตไมอาจสรางผลลัพธที่พึงประสงคได เวนแต
ตองนําโครงสราง และกรอบงานที่เหมาะสมมาใชควบคูกนัดวย 
 
   2.  จัดการชองวางระหวางวสัิยทัศนกับการปฏิบัติงานประจํา  การนําวสัิยทัศน     
ไปดําเนนิการอาจมีชองวางระหวางวิสัยทศันกับการดําเนินงานตามปกติ ผูบริหารจะตองเชื่อมโยง
วิสัยทัศนเพื่อลดชองวางนั้น โดยกําหนดเปาหมายที่ตองการแทจริงใหชัด ปรับแตงโครงสราง
องคกรใหมใหเหมาะสม การบริหารจัดการชองวางมีความสําคัญที่ตองเอาใจใสอยางยิง่ เพราะหาก
มีชองวางมากเกินไป ผูบริหารทุกระดับ และบุคลากรหลักขององคกรจะไมสามารถปฏิบัติงาน
รวมกันเพื่อใหบรรลุเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ อยางไรก็ตาม ชองวางในองคกรไมสามารถ
ขจัดใหหมดสิน้ได ทั้งนีเ้พราะบุคลากรแตละคนมีความแตกตางกันทั้งในระดบัของการบริหาร
จัดการ หนาที่ ความรับผิดชอบ เงื่อนไขเวลา และความทะเยอทะยานที่แตกตางกัน 
 
   3.  สรางแรงบันดาลใจใหทุกคนยอมรับ และมีความรูสึกรวมเปนเจาของวิสัยทัศน  
องคกรจะตองมีการสื่อสาร ทําความเขาใจในวิสัยทัศนกบัพนักงานทกุระดบั และตองทําใหทุกคน 
ทุกระดับมีทกัษะที่จําเปนตอการปฏิบัติงานอยางมีกลยุทธ ซ่ึงบางองคกรอาจมีการปรับเปลี่ยน
โครงสราง หรือใชวิธีมอบอํานาจการตัดสินใจใหกับระดับปฏิบัติ ใหการฝกอบรมที่จําเปน ส่ิงตางๆ
เหลานี้จะชวยใหบุคลากรดําเนินการตามวิสัยทัศนได นอกจากนั้นองคกรจะตองวิเคราะห
ความเชื่อมโยงของกระบวนการวางแผนในแตละระดับซึ่งแตละสวนขององคกรจะตองวิเคราะห 
และสรางแผนในสวนของตน ส่ิงเหลานี้จะทําใหผูบริหารในระดับตางๆ สามารถวิเคราะห
ความเชื่อมโยงที่เกิดขึ้นในสวนของตนกับภาพรวมขององคกรได และในที่สุดจะชวยใหองคกร
บรรลุผลตามวิสัยทัศน 
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   ถาผูบริหารระดับสูงไมใหความรับผิดชอบ และอํานาจการตัดสินใจแกผูบริหาร
ระดับลาง รวมทั้งเครื่องมือ และทักษะในการปฏิบัติงาน ก็จะทําใหเกิดเพียงการรับรูวสัิยทัศน และ 
มีแผนปฏิบัติการทางกลยุทธซ่ึงเสมือนเปนคําสั่งใหเดนิแถวเทานัน้ และองคกรจะไมประสบผลสําเร็จ 
 
   4.  ผลักดันวิสัยทัศนเขาสูการปฏิบัติงานประจําขององคกร  ผูบริหารระดับสงู
จะตองมีรายละเอียดของแผนกลยุทธที่มีขัน้ตอนเฉพาะที่จําเปนทุกขัน้ตอนในการปฏิบัติ เพื่อนํา
วิสัยทัศนไปดาํเนินการ และนําเขาสูการปฏิบัติงานปกตขิององคกร โดยผูบริหารระดับสูงจะตอง
รวมกันจัดทําวสัิยทัศน และสรางบรรยากาศใหผูบริหารระดับลางพัฒนาแผนกลยุทธในรายละเอยีด
ที่จะสงผลตอวิสัยทัศน และแผนกลยุทธระยะยาวขององคกร ซ่ึงในทางปฏิบัติจะเปนการลดชองวาง
ในองคกรไปในตัว 
 
   5.  วดัและประเมินความกาวหนาการดําเนินภารกิจหนาที่ทั้งภายใน และภายนอก
ทุกดาน  เมื่อจดัทําแผนปฏิบตัิในขั้นรายละเอียดแลว องคกรจะตองกําหนดผูรับผิดชอบงาน มิฉะนัน้
จะไมมใีครรับผิดชอบ และไมอาจประเมินความกาวหนาของงานได รวมทั้งไมสามารถวัดผลของ
เปาหมายทีจ่ะบรรลุได การปฏิบัติงานประจําขององคกรเปนหนาที่ของผูบริหารระดับกลาง และ
ระดับปฏิบัติการ ซ่ึงจะตองทําความเขาใจถงึความรับผิดชอบของตนใหสอดคลองกับวิสัยทัศนของ
องคกร ผูบริหารระดับสูงจะตองพิจารณาวาศักยภาพของผูบริหารระดับกลาง และระดบัปฏิบัติการ
สะทอนถึงวิสัยทัศนที่กําหนดไวหรือไม ทัง้นี้ องคกรจะตองพัฒนาระบบการวัดผลขึ้นใช และ
ผูบริหารทุกระดับจะตองมกีารประเมินศักยภาพในการกําหนด พัฒนา และปฏิบัติตามที่ระบุไว 
ในแผนกลยุทธขององคกร 
   
  3.2   พันธกิจ (mission)  
 
     คําวา mission มีการเรียกกันในหลายชื่อ เชน พันธกิจ  ภารกิจ หรือปณิธาน เปนตน 
ซ่ึงเปนสิ่งที่แสดงใหเห็นถึงภาระที่องคกรจะตองกระทํา หรือที่กําลังกระทําอยู 
 
    ความหมายของพันธกิจ 
 
   พันธกิจ คือ ถอยแถลงที่บอกถึงสิ่งที่องคกรดําเนินการ และความมุงหวงัที่จะ
บรรลุผลตามวิสัยทัศนขององคกร (Coulter, 1998) 
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   พันธกิจนัน้จะบอกใหรูถึงสิ่งที่องคกรกําลังทําอยูในปจจบุัน ซ่ึงเปนการบอกให
ทราบถึงขอบเขตการดําเนนิงานขององคกร และจะชวยตอบคําถามวาองคกรคือใคร และองคกร
กําลังทําอะไรอยู (พสุ  เดชะรินทร, 2547) 
 
   พันธกิจเปนสิ่งที่จะตอบคําถามวา “ธุรกิจของเราคืออะไร” (David, 2001) 
 
   พันธกิจ คือ ส่ิงที่บอกถึงวาอะไรที่องคกรเปนอยู และเหตุผลใดที่ตองมีองคกรนี้ 
(Harrison and St. John, 2002) 
 
    วัตถุประสงคของพันธกิจ 
 
   การวิเคราะหพันธกิจขององคกร (mission analysis) มีวตัถุประสงคเพื่อตรวจสอบ
คือ (นิรนาม, ม.ป.ป.) 
 
    1.  งานหลักขององคกรที่ทําอยูในปจจุบันยังมีความจําเปนอยูหรือไม  
    2.  พันธกิจใดควรยกเลิก เพราะเหตใุด  
    3.  พันธกิจใดควรดํารงอยู เพราะเหตใุด  
    4.  พันธกิจใดควรปรับเปลี่ยนใหม หรือเพิม่ขึ้นใหม เพราะเหตใุด  
 
    บุคลากรในองคกรตองตระหนักวาอะไร คือ ภารกิจหลัก ภารกิจรอง ซ่ึงบางหนวยงาน
อาจหลงบทบาทหนาที่ไปทาํภารกิจรองแทนภารกจิหลักซึ่งก็จะทําใหองคกรนั้นมีปญหาในการ
ดําเนินงานได  
 
    องคประกอบของพันธกิจ 
 
   พันธกิจขององคกรๆ หนึ่งมกัจะประกอบไปดวยองคประกอบ 9 ประการ (อาจจะ
มีบางขอ หรือหลายขอก็ได) โดยองคประกอบทั้ง 9 ประการประกอบดวย (พสุ เดชะรนิทร, 2547) 
 
    1.  ลูกคา (ใครคือลูกคาของเรา)  
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    2.  สินคา และบริการ (อะไรคือสินคา และบริการหลักขององคกร)  
   
   3.  ตลาด (ตามภูมิศาสตรแลว องคกรเขาไปดําเนินการแขงขันในบริเวณใดบาง)  
  
   4.  เทคโนโลยี (อะไรคือเทคโนโลยีหลักทีอ่งคกรใช)  
  
   5.  การคํานึงถึงการอยูรอด เติบโต และผลกําไร (องคกรมีความมุงมั่นตอ 
การเติบโตและผลประกอบการที่ดีหรือไม)  
  
   6.  ปรัชญา (อะไรคือหลักความเชื่อ คานยิม จริยธรรมที่สําคัญขององคกร)  
  
   7.  ความแตกตาง (อะไรคือความแตกตาง หรือส่ิงที่ทําใหองคกรเกิดการไดเปรียบ
ทางการแขงขนั)  
  
   8.  การคํานึงถึงสังคม (องคกรใหความสําคญัตอชุมชน สังคม และสิ่งแวดลอม
เพียงใด)  
  
   9.  การคํานึงถึงบุคลากร (องคกรใหความสําคัญตอบุคลากรมากนอยเพยีงใด)  
 
   นอกจากนี้ยังมคีําถามที่ควรใชสําหรับพันธกิจขององคกรไดแก (นิรนาม, ม.ป.ป.) 
 
    1.  เราควรอยูในธุรกิจอะไร  
  
   2.  จดุประสงคที่แทจริงของเราคืออะไร นอกจากการทํากําไรแลว องคการของเรา
ยังมีจุดมุงหมายอะไรอีก 
  
   3.  เอกลักษณ หรือจุดเดนเฉพาะขององคการของเราคืออะไร  
  
   4.  กลุมลูกคาหลัก หรือผูใชสินคากลุมสําคัญคือใครบาง  
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   5.  ผลิตภัณฑ หรือบริการตัวเอกของเราในปจจุบันคืออะไร และในอนาคต  
ควรเปนอะไร 
  
   6.  สวนตลาดที่สําคัญทั้งในปจจุบัน และอนาคตคือสวนไหนบาง  
  
   7.  ขอบขายการจัดจําหนาย และอาณาเขตตลาดกวาง และครอบคลุมแคไหน 
ในปจจุบนั และในอนาคตจะเปลี่ยนไปอยางไร 
  
   8.  ธุรกิจของเราไดเปลี่ยนแปลงไปอยางไรจากที่เคยเปนมาเมื่อ 3-5 ป ที่ผานมา  
  
   9.  ในอนาคตขางหนา 3-5 ป ธุรกิจของเราจะเปลี่ยนโฉมจากเดิมไปเปนอะไร 
อยางไร 
  
   10.  ผลประโยชนทางเศรษฐกิจที่มุงหวัง และตองการมากที่สุดของเราคืออะไร 
และมีวิธีการวดัผลสําเร็จเหลานั้นอยางไร 
  
   11.  มีประเด็นแงคิดเกีย่วกับปรัชญาทางธุรกิจอะไรบางที่มีความสําคัญตออนาคต
ขององคการ เชน เร่ืองภาพพจนขององคการ ความเปนผูนําในกลุมอตุสาหกรรมเดยีวกัน 
ในบรรดาผูรวมวิชาชีพ หรือชุมชน ผลกระทบตอสภาพแวดลอม ความสามารถในการคิดคนพัฒนา 
ขนาดการเสี่ยง คุณภาพ ประสิทธิภาพผลผลิต วิธีการจัดการ ฯลฯ 
 
    12.  ควรตองพจิารณาใหน้ําหนักความสําคญัตอกลุมภายนอก เชน ผูถือหุน  
ลูกคา ชุมชน กลุมพนักงาน และอื่นๆ ในเรื่องอะไรบางหรือไม 
 
    การกําหนดพนัธกิจ 
 
   จากองคประกอบ และขอคําถามเกี่ยวกับพนัธกิจดังกลาวขางตน คณะทาํงาน
วางแผนจะตองประชุมพิจารณาเพื่อตอบคําถามในประเดน็ตางๆ แลวนาํมารวมกันปรกึษา และ
พิจารณาออกความเหน็กัน จากนั้นก็จะมอบหมายใหมสีมาชิกจํานวนหนึ่งนําไปประมวล และเขียน
ขึ้นเปนขอความเพื่อนํามาพิจารณาใหความเห็นชอบอีกครั้ง 
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   นอกจากนี้ ยังอาจดําเนินการกําหนดพันธกิจในลักษณะอื่น  ๆเชน การใหคณะผูบริหาร
จํานวนหนึ่งเปนผูรวมกันจัดทํา และพิจารณาใหความเหน็ชอบโดยใหมีการทบทวนพันธกิจของ
องคกรที่ผานมา และมีการพิจารณาถึงพนัธกิจขององคกรอื่นๆ ที่มีลักษณะเดียวกนั หรือพิจารณา
เอกสารตางๆ ที่เกี่ยวของ แลวใหจัดทํายกรางของพันธกิจขึ้น และนําเสนอตอคณะกรรมการบริหาร
เพื่อพิจารณาใหความเห็นชอบ  หรือในบางกรณี องคกรอาจจางที่ปรึกษาจากภายนอกเพือ่ดําเนินการ
จัดทํา ซ่ึงบางครั้งบุคคลภายนอกที่มีความเชี่ยวชาญในการพัฒนาพันธกจิ และไมมีความลําเอียงจะ
สามารถดําเนินการจัดทําพนัธกิจไดมีประสิทธิผลมากกวาบุคคลภายในองคกร (David, 2001) 
 
   3.3   วัตถุประสงค (objective) 
 
    วัตถุประสงคเปนการบอกใหทราบถึงผลงานที่ตองการใหเกิดขึ้นจากการดําเนินงาน 
หรือผลงานที่ตองการเมือ่การดําเนินงานสิ้นสุด หรือแลวเสร็จ (กอ สวัสดิ์พาณิชย และคณะ, ม.ป.ป.) 
 
   การเขียนวัตถุประสงคตองระบุใหชัดเจน รัดกุม และสามารถปฏิบัติไดจริง   
การเขียนวัตถุประสงคตองครอบคลุมเหตุผลที่จะดําเนินงาน โดยจดัลําดบัแยกเปนขอๆ เพื่อความ
เขาใจงาย และชัดเจน 
 
            การกําหนดวตัถุประสงคควรจะกําหนดหลงัจากที่ไดมกีารวิเคราะหปญหา  
และสาเหตุ รวมท้ังการพิจารณาหาแนวทางแกไข หรือทางเลือกในการแกไขปญหาแลว โดยมี
ขั้นตอนในการดําเนนิการพจิารณาไดดังภาพที่ 2 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2  ขั้นตอนการกําหนดวัตถุประสงค 
ที่มา: กอ  สวสัดิ์พาณิชย และคณะ (ม.ป.ป.) 
 

ปญหา วิเคราะหปญหาและสาเหต ุ แนวทางแกไข กําหนดแผน/
โครงการ 

กําหนดวัตถุประสงค 
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   3.4   เปาหมาย (goal)  
 
      เปาหมายเปนสิ่งที่บอกใหทราบถึงปริมาณ หรือคุณภาพของผลงานที่ตองการจะทํา
ใหเกิดขึ้นภายในชวงเวลาที่กําหนด หรือ คือ สภาพความสําเร็จของการดําเนินงานที่องคกรตองการจะให
เปนในระยะเวลาใดเวลาหนึ่งขางหนา (กอ สวัสดิ์พาณิชย และคณะ, ม.ป.ป.; วรานนทตั้งจกัรวรานนท, 
2547) 
 
   องคประกอบของเปาหมาย 
 
   เปาหมายโดยทั่วไปจะระบถึุงสิ่งที่มุงหวังจะใหเกดิขึ้น หรือ คือ ผลลัพธที่ตองการ
นั่นเอง นอกจากนี้ยังจะระบถึุงระยะเวลาทีผ่ลแหงความสําเร็จจะเกิดขึน้ดวย ดังนั้น เปาหมายควร
ประกอบดวย 
 
    1.  สภาพความสําเร็จ/ผลลัพธที่คาดหวัง 
    2.  ชวงระยะเวลาที่จะบรรลุผลสําเร็จ 
 
    การเขียนเปาหมาย 
 
   เปาหมายเปนขอสรุปของผลที่มุงหวังที่เขยีนไวเปนลายลักษณอักษร ซ่ึงในการ
เขียนเปาหมายนั้นควรคํานึงถึงสิ่งดังตอไปนี้ (วรานนท ตัง้จักรวรานนท, 2547) 
 
   1.  คําขึ้นตนควรใชคํากริยา ซ่ึงจะแสดงถึงอาการที่มุงกระทํา 
   2.  เขียนถึงสภาพความสําเร็จ หรือผลลัพธที่คาดหวัง 
   3.  ระบุชวงระยะเวลาที่จะบรรลุผลสําเร็จ 
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   หลักการเขียนวัตถุประสงค และเปาหมาย  
 
   ในการเขยีนวตัถุประสงค และเปาหมายควรคํานึงถึงหลักการที่เรียกวา “SMART” 
ดังนี ้
 
   S - Sensible  มีความเปนไปได 
   M - Measurable สามารถวัดได 
   A - Attainable สามารถระบุส่ิงที่ตองการใหเกิดขึ้นได 
   R - Reasonable มีเหตุผล 
   T - Time  มีขอบเขตของเวลา 
 
    คุณสมบัตขิองเปาหมายที่ด ี
 
   เปาหมายทีด่ีจะทําใหการดําเนินงานบรรลุผลสําเร็จตามที่มุงหวังได ดงันั้นจึงควรมี
คุณสมบัติดังนี ้(วรานนท ตั้งจักรวรานนท, 2547) 
 
   1.  มีความชัดเจนที่มวลสมาชิกในองคกรสามารถรับทราบ และเขาใจไดตรงกัน 
และสอดคลองกับวิสัยทัศน 
 
   2.  เขียนขึ้นอยางเปนระบบ ถูกตอง และมกีารจัดทําเปนเอกสาร 
 
   3.  มีการพัฒนาขึ้นอยางเหมาะสม 
 
   4.  ทาทายความสามารถของบุคลากร 
 
   5.  มีความเปนไปไดในการนาํไปปฏิบัติ 
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    วิธีการกําหนดเปาหมายขององคกร 
 
    การกําหนดเปาหมายขององคกรนั้น มักจะทําโดยการประชุมพิจารณากัน 
ในคณะกรรมการวางแผน ซ่ึงสวนมากมกัจะดําเนินการตามขั้นตอน ดงันี้ 
 
    1.  การรวมพิจารณาถึงปจจัยทางกลยุทธทั้งหลาย ที่จะมีผลกระทบเกีย่วของ และ
สัมพันธกับการพิจารณาเปาหมายระยะยาว ทั้งนี้ โดยพยายามคัดเลือกจัดลําดับปจจยัทางกลยุทธที่มี
ความสําคัญมากเปนพิเศษจํานวนหนึ่ง โดยพิจารณาจากปจจัยที่มีความสําคัญมากเปนพิเศษ และ
สําคัญรองลงมาเปนลําดับ 
 
    2.  พิจารณาลกึลงไปในแตละปจจัยทางกลยุทธเพื่อใหเห็นชัดวาปจจยักลยุทธ 
อันใดที่จะสามารถสงผลกระทบ หรือสงผลตอองคกร ใหสามารถเคลื่อนตัวเขาไปสูจุดมุงหมาย 
และสนับสนนุตอกลยุทธทีก่ําหนดไว ผลกระทบ หรือผลสําเร็จตางๆ เหลานี้ ควรจะตองมีลักษณะ
ขอบเขตกวาง และมองเหน็ไดคอนขางชัด 
 
    3.  พิจารณาคดัเลือก และลงมติเห็นชอบรวมกันเกีย่วกับเปาหมายที่ตองกําหนดขึ้น 
ทั้งนี้วิธีการอาจกระทํา โดยการเขียนลงไปในแบบฟอรม ซ่ึงอาจมีขอความวา “เพื่อใหไดผล (หรือ
บรรลุผล) ในผลสําเร็จ ภายในป พ.ศ….”  
 
    ในการจดัทําเปาหมายนี ้บางครั้งเปาหมายที่คัดเลือกมาอาจมีจํานวนคอนขางมาก 
และแตละขอตางก็มีความสาํคัญตออนาคตขององคกรทั้งสิ้น ในกรณีเชนนี ้ การพิจารณาตัดออก 
ควรตองมีการยึดถือตามแนวทางดังนี้ คือ เปาหมายที่มีความสําคัญจริงๆ ควรจะมีจํานวนนอย เหลือ
เฉพาะที่มีความสําคัญมากจริงๆ และควรเปนเปาหมายทีม่ีคุณคามากทีสุ่ดตอการสนับสนุนองคกร
ใหบรรลุผลสําเร็จมากที่สุด เปาหมายที่จะตกลงยอมรับนี้ ควรไดมาจากการลงมติโดยทุกฝาย
เห็นชอบตรงกนั นอกเหนือจากนั้น สําหรับเปาหมายอืน่ทีเ่หลือ หรือไดเพิ่มเติมเขามานั้น หากเหน็
วายังมีคณุคาความสําคัญที่ควรพิจารณารบัไว ในทางปฏิบัติก็ควรจะนําไปพิจารณากําหนดเปน
เปาหมายของฝาย แผนก หรือหนวยงานยอยที่อยูต่ําลงมาก็ได 
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 4.   การกําหนดยุทธศาสตร (strategy formulation) 
 
  ในทางธุรกิจนัน้ เทคนิคการกําหนด หรือจดัทํายุทธศาสตร มีอยูหลายวธีิ เชน TOWS 
Matrix, SPACE Matrix, BCG Matrix, IE Matrix และ Grand Strategy Matrix โดยเทคนิคในสี่
ประการหลังคอนขางจะพจิารณาถึงเรื่องสวนแบงตลาด อัตราการเติบโตของอุตสาหกรรม  
ยอดขาย กําไร การเติบโตของตลาด และตําแหนงในการแขงขัน เปนตน ซ่ึงในที่นี้เห็นวา อาจไม
เหมาะกับหนวยงาน/ระบบการศึกษา ของประเทศไทย ซ่ึงมีลักษณะเปนองคกรภาครัฐเสยีสวนใหญ
และไมแสวงหากําไรที่เปนตัวเงิน กับทั้งคูแขงก็ไมมีความชัดเจนเหมอืนกับในทางธุรกิจ ดังนั้น 
เทคนิคที่จะนําเสนอในการกาํหนด หรือจัดทํายุทธศาสตรทางการศึกษาในที่นี้ จึงจะนาํเสนอเฉพาะ
เทคนิค TOWS Matrix ซ่ึงสวนราชการในกระทรวง กรม กอง ตางๆ นิยมใชกันอยางแพรหลาย 
 
  TOWS Matrix  หรือตารางการจัดทาํกลยุทธโดยการจบัคูกนัระหวางปจจยัสภาพแวดลอม
ภายในอันไดแก จดุแข็ง (Strengths: S) จุดออน (Weaknesses: W) กับปจจัยสภาพแวดลอมภายนอก
ไดแก โอกาส (Opportunities: O) อุปสรรค (Threats: T) โดยจับคูกนัในลักษณะของแมททริกซ 
นิยมเรียกกนัโดยทัว่ไปวา การจัดทํา TOWS Matrix  โดย TOWS เปนคาํยอนกลับของ SWOT 
นั่นเอง (พิบูล ทีปะปาล, 2546) 
 
  TOWS Matrix เปนการจับคูกันระหวางปจจัยภายใน(S และ W) กับปจจัยภายนอก  
(O และ T) ซ่ึงจะชวยใหสามารถพัฒนากลยุทธไดถึง 4 แบบ คือ กลยทุธ SO  กลยุทธ ST  กลยุทธ 
WO และกลยทุธ WT  ดังนี้ (สาโรจน โอพิทักษชีวนิ, 2546) 
 
  กลยุทธ SO ใชจุดแข็งภายในไปฉวยประโยชนจากโอกาส 
 
  กลยุทธ ST  ใชจุดแข็งไปในการหลีกเลี่ยง หรือลดผลกระทบของอุปสรรค 
 
  กลยุทธ WO  มีจุดมุงหมายเพื่อปรับปรุงกลยุทธจุดออนภายใน โดยฉวยโอกาสจาก
ภายนอก 
 
  กลยุทธ WT  เปนกลวิธีเชิงรับ หรือปองกันที่มุงตรงไปที่การลดจุดออน และหลีกเลีย่ง
อุปสรรค 
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ภาพที่ 3   TOWS Matrix 
ที่มา: สาโรจน  โอพิทักษชีวนิ (2546) 
 

 
ที่วาง 

 

โอกาส (Opportunities : O) 
O1      (รายการโอกาส 
O2        เลือกมา 5-10 
O3        รายการ) 
 
O10 

อุปสรรค (Threats : T) 
T1      (รายการอุปสรรค 
T2        เลือกมา 5-10 
T3        รายการ) 
 
T10 

จุดแข็ง (Strengths : S) 
S1 (รายการจดุแขง็ 
S2  เลือกมา 5-10 
S3  รายการ) 
 
S10 

จุดออน (Weaknesses : W) 
W1 (รายการจดุออน 
W2   เลือกมา 5-10 
W3   รายการ) 
 
W10 

กลยุทธ SO 
 
(ใชจดุแข็งฉวยประโยชน 
จากโอกาส) 
 
 

กลยุทธ ST 
 
(ใชจดุแข็งหลีกเลี่ยง
อุปสรรค) 
 
 

กลยุทธ WO 
 
(เอาชนะจุดออน โดยฉวย 
ประโยชนจากโอกาส) 
 
 

กลยุทธ WT 
 
(ลดจุดออนใหเหลือนอย
ที่สุด และหลกีเลี่ยง
อุปสรรค) 
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  จากภาพที่ 3  จะเหน็ไดวา TOWS Matrix ประกอบดวย 9 เซลล โดยเปนเซลลปจจัย
สําคัญทั้งภายใน และภายนอก 4 เซลล  เปนเซลลกลยุทธ 4 เซลล และเปนเซลลวาง 1 เซลล  ซ่ึงเซลล 
กลยุทธทั้ง 4 เซลลนี้จะพัฒนาขึ้นหลังจากที่ไดมีการระบปุจจัยสําคัญลงใน 4 เซลล เสียกอน โดยมี
ขั้นตอนในการจัดทําตาราง TOWS Matrix ดังนี ้
 
  1.  ระบุรายการโอกาสภายนอกที่สําคัญ 
  2.  ระบุรายการอุปสรรคภายนอกที่สําคัญ 
  3.  ระบุรายการจุดแข็งภายในที่สําคัญ 
  4.  ระบุรายการจุดออนภายในที่สําคัญ 
  5.  จับคูระหวางจุดแข็งภายในกับโอกาสภายนอก และบนัทึกผลลัพธของกลยุทธ SO 
  6.  จับคูระหวางจุดแข็งภายในกับอุปสรรคภายนอก และบันทึกผลลัพธของกลยุทธ ST 
  7.  จับคูระหวางจุดออนภายในกับโอกาสภายนอก และบนัทึกผลลัพธของกลยุทธ WO 
  8.  จับคูระหวางจุดออนภายในกับอุปสรรคภายนอก และบันทึกผลลัพธของกลยุทธ WT 
 
  ผลของการจับคูจะไดยุทธศาสตรทางเลือกจํานวนหนึ่ง ซ่ึงคณะผูบริหาร ตลอดทั้งนัก
กลยุทธ หรือผูเชี่ยวชาญ/ที่ปรึกษา จะชวยกันคัดเลือกยุทธศาสตร ที่เหมาะสมไปใชในการปฏิบัติ
ตอไป 
 
 5.  การจัดทําประเด็นการดําเนินการตามยทุธศาสตร (มาตรการ/งาน/โครงการ/กิจกรรม) 
 
      หลังจากที่ไดทําการพัฒนายุทธศาสตร ขึ้นแลว นกัยุทธศาสตร จะทําการพัฒนาแนว 
การดําเนนิการตามยุทธศาสตร ขึ้น เพื่อใหการดําเนินยุทธศาสตร สามารถบรรลุผลตามที่มุงหวัง  
แนวการดําเนนิการเหลานี้ ไดแก มาตรการ/งาน/โครงการ/กิจกรรม ตางๆ ที่สอดรับกับยุทธศาสตร 
และแผนยุทธศาสตรที่ไดจะเปนแผนยุทธศาสตรในภาพรวม โดยมีระยะเวลาประมาณ 3-5 ป  
หรือ 5-10 ป แลวแตกรณ ี
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 6.   สรุปภาพรวม และทบทวน 
 
  เมื่อไดทําการพัฒนายุทธศาสตร ตลอดทั้งจัดทําแนวการดําเนินการขึ้นแลว คณะทํางาน
จัดทําแผนยุทธศาสตร จะมีการประชุมพิจารณาเพื่อทบทวนแผนยุทธศาสตรที่จัดทําขึ้น และมีการ
ปรับปรุง เพิ่มเติม ในสวนตางๆ เพื่อใหเกิดความสมบูรณยิ่งขึ้น กอนทีจ่ะนําเสนอตอคณะกรรมการ
อํานวยการเพือ่พิจารณาใหความเหน็ชอบ ซ่ึงแผนยุทธศาสตร ในระยะนี้ถือวายังเปนรางแผน 
 
 7.   การอนุมัติ และประกาศใชแผนยุทธศาสตร 
 
       เมื่อคณะทํางานจัดทําแผนยทุธศาสตร ไดทําการยกรางแผนยุทธศาสตรขึ้นเสร็จ
เรียบรอยแลว จะมีการนําเสนอตอคณะกรรมการอํานวยการ เพื่อพิจารณาใหความเหน็ชอบในระดบั
กระทรวง  ซ่ึงหากรางแผนยทุธศาสตรดังกลาวไดรับความเห็นชอบ จะมีการนําเสนอตอคณะรัฐมนตรี
เพื่อพิจารณาใหการอนุมัตินาํไปใชเปนแนวดําเนินงานได  หากคณะรฐัมนตรีมีขอเสนอแนะ
ประการใด ก็จะมีการนําไปปรับปรุงใหสมบูรณกอนที่จะประกาศใชตอไป 
 
  ในการประกาศใชแผนยุทธศาสตรทางการศึกษาของกระทรวงศึกษาธกิารสามารถ
ดําเนินการไดดังนี ้
 
  1.  การแจงเวียนมติคณะรัฐมนตรีที่อนุมัติการใชแผนยุทธศาสตร ตอหนวยงานที่
เกี่ยวของทราบ 
 
  2.  หนวยราชการที่รับผิดชอบในการจดัทาํแผนยุทธศาสตรทางการศึกษาของ
กระทรวงศกึษาธิการ อันไดแก สํานักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ โดยมีสํานักนโยบายและ
ยุทธศาสตร เปนฝายเลขานุการ จะดําเนินการจัดพิมพเอกสารแผนยุทธศาสตร และจดัสงให
หนวยงานทีเ่กีย่วของ ตลอดทั้งมีการประสานการดําเนินการตางๆ 
 
  3.  การเผยแพร/ประชาสัมพันธเอกสารแผนยุทธศาสตรผานทางสื่อตางๆ เชน  
ทางอินเตอรเนต็ เอกสารแผนพับสรุปสาระสําคัญ และอื่นๆ 
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   ขั้นการนํายุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ (strategy implementation) 
 
  การนํายุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติเปนผลสรุปรวมของกิจกรรม และทางเลือกตางๆ  
เพื่อดําเนนิการไปตามแผน (Wheelen & Hunger, 2002 : 192)  หรือเปนกระบวนการทีก่ลยุทธไดถูก
แปลงใหเปนรูปธรรม โดยการจัดทําประเดน็การดําเนินการตามยุทธศาสตร แผนปฏิบัติการ และ
การจัดสรรงบประมาณ ตลอดจนการบรหิารจัดการปจจยัตางๆที่เกี่ยวของกับการดําเนินยุทธศาสตร
ใหประสบผลสําเร็จอื่นๆ ดังนั้น จึงอาจกลาวไดวาการนาํยทุธศาสตรไปสูการปฏิบัติ เปนการขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร นั่นเอง   
 
  การนํายุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติเปนขั้นตอนหนึ่งที่มีความสําคัญมาก เพราะถึงแมจะมี
ยุทธศาสตรที่ดี แตถามิไดนาํไปปฏิบัติอยางจริงจัง ถูกตองและเหมาะสมแลว การจดัการศึกษาก็จะ
ไมประสบความสําเร็จได ในทํานองเดยีวกัน แมจะมยีุทธศาสตรที่ดูพอใชแตไมถึงกบัดียิ่ง ถาไดมี
การนําไปปฏบิัติอยางจริงจงั ถูกตองและเหมาะสม การจัดการศึกษากส็ามารถประสบความสําเร็จได 
การนํายุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติพิจารณาไดดังนี ้
 
  1.  จัดทําแผนปฏิบัติการ และจัดสรรงบประมาณ 
 
   แผนยุทธศาสตรทางการศึกษาเปนภาพใหญที่แสดงถึงการจัดการศึกษาอยางม ี
ยุทธศาสตร โดยใหมุมมองที่เปนภาพรวมของการบริหารจัดการศึกษาในชวงเวลาหนึ่ง ซ่ึงอาจเปน  
3-5 ป  ดังนั้น การนําแผนยุทธศาสตรทางการศึกษาไปสูการปฏิบัติจึงตองมีการจัดทําแผนปฏิบัติการ 
ซ่ึงตองมีรายละเอียดของขั้นตอน ระยะเวลา และงบประมาณที่จะตองใชในการดําเนนิการในแตละ
ขั้นตอน  เปาหมายของภารกจิ ผลสัมฤทธิ์ของภารกิจ และตัวช้ีวดัความสาํเร็จของภารกจิ 
 
   โดยปกติ ระยะเวลาในการดาํเนินการของแผนปฏิบัติการจะกําหนดไว 1 ป เพื่อให
สอดคลองกับงบประมาณของรัฐที่มีการจดัสรรใหหนวยงานตางๆนําไปใชในการดาํเนินงาน 
ในแตละป ซ่ึงงบประมาณจะถูกจัดสรรใหหนวยงานตางๆผานกลไก/กระบวนการไปตามลําดบั  
โดยในแตละปรัฐบาลจะตองจัดทําเปนกฎหมายเรยีกวา พ.ร.บ. งบประมาณรายจายประจําป  
และแถลงตอรัฐสภาเพื่อใหมกีารพิจารณาและใหการอนุมตัิ 
 
 



 

 

58

   โดยทั่วไปแผนปฏิบัติการควรจะตอบคําถามตอไปนี ้คือ อะไร อยางไร เมื่อไร 
ใคร และเทาไร 
 
   ขอสังเกต  แผนยุทธศาสตรทางการศึกษาซึ่งเปนภาพใหญนั้น ยังยากจะระบุไดวา 
ใครทํา และจะใชเงินเทาไร แตแผนปฏิบัติการจะมีการระบุชัดถึงเจาภาพที่ตองดําเนนิการตาม 
ภารกิจตางๆ และมีการประมาณการวงเงินคาใชจายในการดําเนินการตามแผนดวย 
 
   กลาวโดยสรุป การนําแผนยทุธศาสตรทางการศึกษาไปสูการปฏิบัติจะตองจัดทํา
แผนปฏิบัติการที่ชัดเจน และมีการจดัสรรงบประมาณใหสอดรับกับกลยุทธ และมีปริมาณที่เพียงพอ 
เพื่อใหการดําเนินการบรรลุผลตามที่มุงหวัง 
 
  2.  การอนุมัตแิผนปฏิบัติการ 
 
   เมื่อมีการดําเนนิการจัดทําแผนปฏิบัติการเสร็จแลว แผนปฏิบัติการจะถูกนําเสนอตอ
คณะกรรมการอํานวยการเพือ่ใหความเห็นชอบ และนําเสนอตอ คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 
(ก.พ.ร.) และเมื่อไดขอยุติในระดับ ก.พ.ร. แลว จะมีการนําเสนอตอคณะรัฐมนตรีเพื่อพิจารณา
อนุมัติใหดําเนนิการตามแผน โดยในชัน้นี้ รัฐมนตรีวาการกระทรวงศึกษาธิการจะตองทําสัญญา
ขอตกลง (agreement) กับนายกรัฐมนตรดีวย ซ่ึงเปนการใหขอสัญญาผูกพันวาจะตองดาํเนินการให
เกิดผลผลิตตามที่ไดระบุไวในแผน อันเปนแนวคดิของการบริหารแบบมุงผลสัมฤทธิ์ นั่นเอง 
 
  3.  การประสานการดําเนินงาน และบริหารจัดการอื่นๆเพื่อใหการดําเนินยุทธศาสตร
บรรลุผลสําเร็จ 
 
   เมื่อแผนปฏิบัติการไดรับการอนุมัติจากคณะรัฐมนตรีแลวก็จะมีการดาํเนินการตาม
แผนที่ไดกําหนดไว ซ่ึงในการดําเนินการนั้น หนวยงาน/ผูบริหาร/เจาหนาที่ จะตองประสานงานกนั
ในแตละระดบั เพื่อใหการดาํเนินงานตามแผนเปนไปโดยราบรื่น ตลอดทั้งมีการมอบหมายภารกิจ
ใหแกผูปฏิบัติในแตละระดบั มีการสื่อสารการดําเนินงานลงไปถึงระดบัลาง มีการจัดคนใหสอดรับ
กับภารกจิการดําเนินงาน ตลอดจนอาจมกีารจัดโครงสรางองคกรใหสอดรับกับยุทธศาสตร 
 
 



 

 

59

แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการความรู 
 
ความหมายของความรูและการจัดการความรู 
 
 นักวิชาการหลายทานไดกลาวถึงความหมายของความรู และการจัดการความรูไว ดังนี ้
 
 ในพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน กลาววา ความรู หมายถึง ส่ิงที่ส่ังสมมาจาก
การศึกษาเลาเรียน การคนควา หรือประสบการณ รวมทัง้ความสามารถเชิงปฏิบัติ และทักษะ 
นอกจากนี้ยังหมายถึง “องคความรูในแตละสาขาวิชา” (ราชบัณฑิตยสถาน, 2546) 
 
 ความรู หมายถึงสวนผสมของกรอบประสบการณ คุณคา สารสนเทศ ที่เปนสภาพแวดลอม
และกรอบการทํางานสําหรับการประเมิน และรวมกันของประสบการณ และสารสนเทศใหม 
(Davenport and Prusak, 1998 อางใน พรธิดา วิเชยีรปญญา, 2547)  
 
 ความรู คือการรูแจง (insight) ความเขาใจ และวิธีการที่สามารถปฏิบัติได ที่เราครอบครอง
อยู ซ่ึงเปนทรพัยากรพืน้ฐานที่ทําใหเราปฏิบัติหนาที่ไดอยางชาญฉลาด (Wiig, 1996) 
 
 ความรู คือการไดรับความเขาใจโดยผานประสบการณ หรือการศึกษาเลาเรียน หรือเปนการ
รูเห็นในวิถีทางที่จะกระทําบางสิ่งใหกิจการงานบรรลุผลสําเร็จ (Awad and Ghaziri, 2004) 
 
       กลาวโดยสรุป จะเห็นไดวานยัของความรูสามารถพิจารณาไดในหลายมติิ เชน  
 
 1.  การไดรับความเขาใจ หรือเปนสิ่งที่ส่ังสมมาจากการศึกษาเลาเรียน การคนควา  
หรือประสบการณ 
 
 2. ความสามารถเชิงปฏิบัติ และทักษะในอันทีจ่ะกอใหเกิดการกระทําที่มีประสิทธิผล 
 
 3.  องคความรูในแตละสาขาวิชา 
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 โดยในสองประการแรกเปนความรูที่มีอยูในตัวเรา สวนในประการที่สามเปนความรูที่
ปรากฏอยูภายนอกตัวเรา ซ่ึงรายละเอียดเกีย่วกับกรณเีหลานี้จะไดกลาวถึงตอไป 
 
 สวนการจดัการความรูนั้น นักวิชาการหลายทานไดใหความหมายไว ดังนี้ 
 
 วิจารณ  พานิช (2546) กลาววา การจดัการความรู หมายถึง การยกระดบัความรูขององคการ 
เพื่อสรางผลประโยชนจากตนทุนปญญา  โดยเปนกิจกรรมที่ซับซอน และกวางขวาง  ไมสามารถให
นิยามดวยถอยคําสั้น ๆ ได  ดังนั้นจึงตองนิยามหลายขอจึงจะครอบคลุมความหมาย ไดแก 
 
  1.   การรวบรวม การจัดระบบ การจัดเก็บ และการเขาถึงขอมูลเพื่อสรางเปนความรู  
เทคโนโลยีดานขอมูล และดานคอมพิวเตอร เปนเครื่องมือชวยเพิ่มพลังในการจดัการความรู   
แตเทคโนโลยดีานขอมูล และคอมพิวเตอร โดยตัวของมนัเองไมใชการจัดการความรู 
 
  2.   การจัดการความรูเกี่ยวของกบัการแลกเปลีย่นความรู  ถาไมมีการแลกเปลี่ยนความรู 
แลว ความพยามยามในการจัดการความรูก็จะไมประสบผลสําเร็จ  พฤติกรรมภายในองคการ
เกี่ยวกับวัฒนธรรม พลวัต  และวิธีปฏิบัติมีผลตอการแลกเปลี่ยนความรู  โดยเฉพาะอยางยิ่ง
วัฒนธรรม และสังคมมีความสําคัญตอการจัดการความรูอยางยิ่ง 
 
  3.  การจัดการความรูตองอาศัยผูรูในการตีความ และประยุกตใชความรู ในการสราง 
นวัตกรรม และเปนผูนําในองคการ  รวมทัง้ตองการผูเชี่ยวชาญในสาขาใดสาขาหนึ่ง  แนะนําวิธี
ประยุกตใชการจัดการความรู   ดังนั้น กจิกรรมเกี่ยวกับคน ไดแก  การดึงดูดคนดี และเกง            
การพัฒนาคน  การติดตามความกาวหนาของคน  และดึงคนใหมีความรูไวในองคการถือเปน     
สวนหนึ่งของการจัดการความรู 
 
  4.  การเพิ่มประสิทธิผลขององคการ  การจัดการความรูเกิดขึ้นเพราะมีความเชื่อวาจะ
ชวยสรางความมีชีวิตชีวา และความสําเร็จใหองคการ  ประเมินตนทนุทางปญญา และผลสําเร็จของ
การประยกุตใชการจัดการความรูเปนดัชนบีอกวา องคการมีการจัดการความรูอยางไดผลหรือไม 
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 สุภัทท  บุญญานนท (2546)  กลาววา  การจัดการความรูเปนเรื่องของการเพิ่มประสิทธิผล
ขององคการ ซ่ึงองคการตองมีการจัดการกับฐานความรู (knowledge based)  สามารถสะสม และ  
รวบรวมองคความรูตางๆ  และนาํความรูมาแบงปนใชงาน (knowledge sharing ) ใหกบัทุกคน 
ในองคการ 
 
 อุรารัตน  วงศศิลป (2546) กลาววา  การจดัการความรู หมายถึง กระบวนการที่ใช 
ในการจดัการสารนิเทศ และความรูที่เปนสิง่สําคัญ หรือ ทรัพยสินที่เปนนามธรรมที่องคการตองใช  
เปนสวนสําคญัสําหรับสรางความแตกตางใหกับองคการ และมีความไดเปรียบในการแขงขัน  
 
 สวน บุญดี  บญุญากิจ และคณะ (2547) ไดนําเสนอความหมายของการจัดการความรูที่ผูรู
หลายทานไดใหไว ดังนี ้
 
 การจัดการความรู เปนการจัดการเพื่อนําความรูมาใชพัฒนาขีดความสามารถขององคกร 
โดยมีกระบวนการในการสรรหาความรู และมีการถายทอด แบงปนไปยังบุคลากรไดใชประโยชน
อยางถูกตองเหมาะสม  
 
 การจัดการความรู เปนกลยุทธ และกระบวนการในการจาํแนก จัดหา และนําความรูมาใช
ประโยชนเพื่อชวยใหองคกรประสบความสําเร็จตามเปาหมายที่ตั้งไว  
 
 การจัดการความรู เปนการรวบรวมวิธีปฏิบัติขององคกร และกระบวนการที่เกี่ยวกับ 
การสราง การนํามาใช และเผยแพรความรู และบริบทตางๆที่เกี่ยวของกับการดําเนินธุรกิจ  
 
 การจัดการความรู  เปนกิจกรรมที่เกี่ยวของกับการจัดกระบวนการของการสรางความรู   
การจัดเก็บ และการแบงปนความรู โดยทัว่ไปจะรวมถึง การระบุสภาพปจจุบัน การกําหนด       
ความตองการ และการแกไขปรับปรุงกระบวนการทีจ่ะสงผลกระทบตอการจัดการความรูใหดีขึ้น
เพื่อบรรลุถึงความตองการ (Kucza, 2001 อางใน พรธิดา  วิเชียรปญญา, 2547) 
 
 ยุทธนา  แซเตยีว (2547) กลาววา  แมจะมแีนวคดิที่หลากหลายเกี่ยวกบัการจัดการความรู  
แตส่ิงที่คลายคลึงกัน คือ  เปนการจัดการเพื่อนําความรูมาใชพัฒนาขีดความสามารถขององคการ  
โดยมีกระบวนการในการสรรหาความรู  เพื่อถายทอด และแบงปนไปยังบุคลากรเปาหมายอยาง  
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ถูกตอง และเหมาะสม  รูปแบบของการจัดการความรูอาจอยูในรูปของการเรียนรูจากประสบการณ
ในอดีตของตนเอง การเรียนรูจากการทดลอง  การเรียนรูจากประสบการณของผูอ่ืน เชน การทํา 
การเทียบเคยีง (benchmarking)  การจางคนเกงๆ มารวมงาน  การหาพนัธมิตรเพื่อพัฒนา หรือ
แลกเปลี่ยนความรู  เปนตน  ตลอดจนการเรียนรูจากการฝกอบรม และการพัฒนาตางๆ  
 
 มนตชัย  พนิิจจิตสมุทร (2548) กลาววา  การจัดการความรูเปนกระบวนการในการนํา
ความรูที่มีอยู หรือที่ไดเรียนรูมาใชใหเกิดประโยชนสูงสุดตอองคการ โดยผานกระบวนการตางๆ  
เชน  การสราง  การรวบรวม  แลกเปลี่ยน และใชความรู  เปนตน 
 
 สถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม (2548)  กลาววา การจัดการความรู หรือเรียก
ยอๆ วา  KM คือ  เครื่องมือเพื่อใชในการบรรลุเปาหมายอยางนอย 3 ประการไปพรอมๆ กัน ไดแก  
บรรลุเปาหมายของงาน  บรรลุเปาหมายการพัฒนาคน  และบรรลุเปาหมายการพัฒนาองคการแหง
การเรียนรู 
 
 สวน Awad and Ghaziri (2004) ไดนําเสนอแนวคดิของนักวิชาการตางๆ ที่ใหความหมาย
ของการจัดการความรูไวดังนี้ 
 
 การจัดการความรู เปนศิลปะการสรางสรรคคุณคาจากสนิทรัพยที่จับตองไมไดขององคกร 
 
 การจัดการความรู เปนการจําแนกแยกแยะ และจัดหมวดหมูสารสนเทศ และบุคลากร  
ที่ครอบคลุมทั้งองคกร  
 
 การจัดการความรู เปนสาขาวชิาที่ถือเอาความสามารถในการใชความรูเปนพื้นฐาน  
และสั่งสม แพรกระจายความรูไปสูการดําเนินกจิการ ซ่ึงเปนความพยายามใชความรูอยางเปนระบบ
ภายในองคกรเพื่อปรับปรุงผลการดําเนินงาน  
 
 การจัดการความรู เปนกลยุทธที่มีเจตนากอใหเกิดความรูที่ถูกตองขึ้นในบุคคล และเวลาที่ 
ถูกตอง ซ่ึงจะชวยใหบุคคลไดใช และแลกเปลี่ยนเรยีนรูขอมูลสารสนเทศในกิจกรรมการทํางาน 
ในแนวทางทีมุ่งมั่นไปสูการปรับปรุงพัฒนาผลงานขององคกร  
 



 

 

63

 การจัดการความรู เปนการสั่งสมเพิ่มพูนสินทรัพยเกีย่วกับความรู และมกีารใชประโยชน
อยางมีประสิทธิผลเพื่อใหเกดิขอไดเปรียบในการแขงขนั  
 
 กลาวโดยสรุป การจัดการความรู คือการดําเนินการใดๆ ในการนําความรูมาใชประโยชน
เพื่อใหบรรลุผลสําเร็จตามที่มุงหวัง 
 
ลําดับขั้นของความรู 
 
 ความรูสามารถแบงออกตามลําดับขั้นไดดงันี้  
 
 
 
 

ปญญา 
(wisdom) 

 
ความรู (knowledge) 

 
 

สารสนเทศ (information) 
 

ขอมูล (data) 
 
 
ภาพที่ 4  ปรามิดแสดงลําดบัขั้นของความรู 
ที่มา: Awad and Ghaziri (2004) 
 
 จากภาพที่ 4  แสดงถึงความสัมพันธของลําดับขั้นของความรู ดังนี้ ขอมูล (data) เปนขอเทจ็จริง 
ขอมูลดิบ หรือตัวเลขตางๆ ที่ยังไมผานการแปลความหมาย และเปนขอเทจ็จริงที่เกิดขึ้นในสถานการณ
ใดสถานการณหนึ่ง หรือหลายสถานการณ เมื่อนําขอมูลมาผานกระบวนการวิเคราะห ประมวลผล
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เพื่อใหมีความหมายในการใชประโยชนยิ่งขึ้น ก็จะไดสารสนเทศ (information) แตสารสนเทศ 
ก็เปนเพยีงผลลัพธที่เกิดจากการนําขอมูลมาวิเคราะห ประมวลผลเทานัน้ สารสนเทศอาจไมเปน
ความรูอยางแทจริง ตอเมื่อนําสารสนเทศมาแปลความและสังเคราะหขึ้นโดยผานกระบวนการคิด 
เปรียบเทียบ เชื่อมโยงกับความรูอ่ืนจนเกดิเปนความเขาใจและนําไปใชประโยชนในดานตางๆ ได 
จึงจะเกิดเปนความรู (knowledge) ขึ้น และเมื่อตกผลึกอยูในตัวคน และแสดงใหเห็นถึงสมรรถนะที่
บุคคลจะสามารถกระทําการไดบรรลุผลสําเร็จไดกเ็รียกวาเกิดปญญา (wisdom) ขึ้น บุคคล ชุมชน/
องคกรที่มีปญญายอมจะสามารถแกไขปญหาหรือกระทําการใดๆ ใหบรรลุผลสําเร็จได หรือ
สามารถที่จะรูเห็น เขาใจสิ่งตางๆ ไดอยางดียิ่งขึ้น หรือสามารถตอยอดความรูใหงอกงามยิ่งขึ้นได 
 
 ขอมูล สารสนเทศ ความรู และปญญา มีความเกี่ยวพันกันอยางแยกไมออก  ดังนั้น  
การจัดการความรูที่ดีจึงมักตองรวมการจัดการขอมูล และสารสนเทศเขาไวดวยกัน สวนปญญานัน้ 
จะเกิดขึ้นไดกด็วยตองมีความรูเปนฐานนัน่เอง ผูมีความรูมักจะเปนผูมีปญญาไปดวยเสมอ เพราะ
ความรูยอมกอเกิดปญญา อันจะนํามาซึ่งการบรรลุผลตามที่มุงหวัง 
 
 ตัวอยางความสัมพันธระหวางขอมูล  สารสนเทศ  ความรู และปญญา มีความเกีย่วของ
สัมพันธกัน ดงัตารางที่ 2 
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ตารางที่ 2   แสดงความเกีย่วของสัมพันธระหวางขอมูล  สารสนเทศ  ความรู และปญญา 
 

ขอมูล สารสนเทศ ความรู ปญญา 

รายงานปริมาณน้ําฝนที่ตกใน
ประเทศไทย 
 
ภาค        คาเฉล่ีย   วันจริง 
เหนือ         120        100 
กลาง          110          95 
ตะวันออก  130       120 
อีสาน         100         85 
ใต              150       120 
 

จากการวิเคราะหพบวา
ปริมาณวันที่ฝนตกเฉลี่ย
ของทุกภาคมีคาลดลง 
ภาค             ลดลง (%) 
เหนือ                  17 
กลาง                  14 
ตะวันออก            8 
อีสาน                 15 
ใต                      20 
 

-ปริมาณฝนตกลดลงจะ
ทําใหเกษตรกรประสบ
ปญหาเรื่องพืชไรขาด
น้ํา สงผลใหมีผลผลิต
ตอไรตํ่า พืชไรที่ขาด
ความสมบูรณจะถูกกด
ราคาจากผูช้ือ 
-หากปริมาณฝนตก
เฉลี่ยยังมีแนวโนม
ลดลงจะกอใหเกิด
ปญหาเรื่องการปลูกพืช
ไรในปตอๆไป 

สมรรถนะที่บุคคล 
ชุมชน/องคกร 
สามารถปองกัน
หรือแกไขมิใหพืช
ไรขาดน้ําไดสําเร็จ
ทั้งในขณะปจจุบัน 
และที่จะเกิดขึ้นใน
อนาคต 

ที่มา: บุริม โอทกานนท (ม.ป.ป.) 
 
ประเภทของความรู 
 
 นักวิชาการหลายทานไดจําแนกความรูออกเปนประเภทตางๆ ดังนี ้
 
 Choo (2000)  แบงความรูออกเปน 3 ประเภท คือ 
 
 1.   ความรูที่ฝงลึกในตัวคน (tacit knowledge) เปนทักษะ หรือความรูเฉพาะตัวของแตละ
บุคคลที่มาจากประสบการณ  ความเชื่อ หรือความคิดสรางสรรคในการปฏิบัติงาน เชน การถายทอด 
ความรู  ความคิด  ผานการสังเกต  การสนทนา  การฝกอบรม  ความรูประเภทนี้เปนหวัใจสําคัญที่ 
ทําใหงานประสบผลสําเร็จ  เนื่องจากความรูประเภทนีเ้กดิจากประสบการณ และนํามาเลาสูกันฟง  
จึงไมสามารถเขียนเปนกฎเกณฑ หรือตําราได แตสามารถถายทอด และแบงปนความรูไดโดย      
การสังเกต และเลียนแบบ 
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 2.   ความรูที่ชัดแจง (explicit knowledge)  เปนความรูที่มีการบันทึกไวเปนลายลักษณอักษร
และใชรวมกนัในรปูแบบตางๆ  เปนความรูที่แสดงออกมาโดยใชระบบสญัลักษณ  จึงสามารถสื่อสาร 
และเผยแพรไดอยางสะดวก  สามารถแบงออกไดเปน  2  แบบ  คือ 1)  ความรูที่ยึดวัตถุเปนฐาน 
(object-based) เปนความรูที่เกิดจากการสราง หรือ ประดษิฐขึ้นมา  เชน  ผลิตภัณฑ  ขอกําหนด  
คูมือ  สิทธิบัตร โปรแกรมสําเร็จรูป  ฐานขอมูลคอมพิวเตอร  เปนตน และ 2)  ความรูที่ยึดกฎเปน
ฐาน (rule-based)  เปนความรูที่ถูกนํามาประมวลเปนกฎหมาย  ระเบียบปฏิบัติ  หรืองานประจํา 
 
 3.   ความรูที่เกิดจากวัฒนธรรม  (cultural  knowledge)  เปนความรูที่เกิดจากศรัทธา  หรือ
ความเชื่อที่ทําใหกลายเปนความจริงซึ่งจะขึ้นอยูกับประสบการณ  การเฝาสังเกต  และการสะทอน
ผลกลับของตัวความรู และสภาพแวดลอม   
 
 Da (1976 อางใน กีรติ  ยศยิ่งยง, 2549)  แบงความรูออกเปน 2 ประเภท  สรุปได  ดังนี ้
 
 1.   ความรูทางสังคม (social  knowledge)  หรือ  ความรูสาธารณะ (public  knowledge)  
เปนความรูที่รวบรวมโดยระบบสังคมซึ่งสามารถเขาถึงไดอยางอิสระ และเทาเทียมกนัของสมาชิกที่
อยูในสังคมนัน้ๆ ผานการเกบ็บันทึก และรวบรวม 
 
 2.  ความรูสวนบคุคล (personal knowledge) หรือความรูสวนตัว (individual  knowledge) 
หรือความรูทีอ่ยูภายในจิตใจของบุคคล และสามารถเขาใจ  หรือรับรูไดเพียงบุคคลคนนั้น  หรือ 
โดยผานบุคคลคนนั้นเทานัน้  เชน  การถามคําถามบุคคลนั้นโดยตรง 
 
 Ipe (2003) ไดศึกษาเกี่ยวกับฐานความรูที่ถูกสรางขึ้นมาจากขอมูล และความรูของบุคคล 
ที่มีอิทธิพลตอกันวาจะจําแนกความรูในงานอยางไร  พบวา  ประกอบดวยความรู 4 ชนิด ซ่ึงเปน
ความรูที่จะถูกแบงปนแลกเปลี่ยนอยางไมเปนทางการมากกวาแบบอื่น  ดังนี ้
 
 1.  ความรูในทฤษฎี (theoretical  knowledge)  เปนความรูเกี่ยวกับทฤษฎีตางๆ ที่พื้นฐานมา
จากการเรยีนรู  การอบรมทางวิชาชีพ และประสบการณเฉพาะบุคคล   
 
 2.  ความรูภายใน (domain  knowledge)  เปนความรูภายในที่มีขอบเขตซึ่งสัมพันธกับระบบ
และการผลิตขององคการ และการฝกหดัทางธุรกิจ 
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 3.  ความรูจากการเขาสังคม (social knowledge)  เปนการมีปฏิสัมพันธรวมกัน  ระหวาง
บุคคล และ/หรือกลุม 
 
 4.  ความรูที่ออกแบบโดยทมีงาน (purposive  emergent  contextual: PEC)  เปนความรูที่
ออกแบบโดยทีมงานระหวางบุคคล และ/หรือกลุม  ความรูประเภทนี้ตองใชการแบงปนความรู และ
สรางความเขาใจในทีมระดบัสูง  โดยเปนการผสมผสานระหวางความรูที่ออกแบบจากจุดประสงค
ที่ตองการในการทํางานรวมกันของความรูในทฤษฎี และความรูภายในภายใตบริบทของการเพิ่ม
ประสิทธิภาพองคการรวมกนั 
 
 ประพนธ  ผาสุขยืด (2549)  กลาววา ความรูมี 2 ประเภทใหญๆ  คือ   
   
 1.   ความรูที่ชัดแจง (explicit knowledge) เปนความรูเห็นไดชัดเจนเปนรูปธรรม มักปรากฏ 
ในเอกสาร หรือตํารา ซ่ึงเปนความรูที่ไดมาจากการทดลอง ไดมาจากการวิเคราะห  สังเคราะห  และ
ผานกระบวนการพิสูจน หรือกระบวนการวิจัย  เปนความรูที่ถูกทําใหกลายเปนเรื่องทั่วไป 
(generalize) ไมติดอยูในบรบิทใดบริบทหนึ่ง และเปนความรูที่นาํไปสูทฤษฎี 
 
 2.   ความรูที่ฝงลึกในตัวคน (tacit knowledge)  เปนสิ่งที่เห็นไดไมชัด  และเปนความรู 
ที่ไดมาจากการปฏิบัติ (practice) บางทีเรียกวาเปนเคล็ดวชิา หรือภูมิปญญา ซ่ึงเปนสิ่งที่ไดมาจาก  
การใชวจิารณญาณ  ปฏิภาณไหวพริบ หรือเรียกไดวา เปนสิ่งที่ไดมาสดๆ  มีบริบท (context) ติดอยู 
และยังไมไดถูกปรุงแตอยางใด 
 
 เมื่อพิจารณาสดัสวนความรูทั้ง 2 ประเภทแลวจะพบวา ความรูที่เปนหลักวิชาที่ตองผาน 
การพิสูจน หรือ เขียนออกมาเปนทฤษฎีนั้นถือวานอยมากเมื่อเทียบกับความรูที่แฝงอยูในตัวคน  
และเปรียบกับภูเขาน้ําแข็ง  ความรูสวนที่เปนความรูชัดแจง นั้นจะเหน็ไดงายคลายกับสวนยอดของ
ภูเขาน้ําแข็งที่อยูพนน้ํา แตความรูสวนที่เปนความรูที่ฝงลึกอยูในตัวคน นั้นแฝงอยูในตัวคน ทําให
มองไมเห็น เปรียบไดกับสวนของภูเขาน้ําแข็งที่จมอยูใตน้ํา ถานํามาเปรียบเทียบกันแลวจะพบวา 
มีปริมาณมากกวาสวนที่พนน้ําคอนขางมาก 
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 นอกจากนี้ ภราดร  จินดาวงศ (2549) กลาวเพิ่มเติมวาโดยปกตแิลวทุกคน หรือทุกองคการ 
จะมีความรูทั้ง 2 ประเภทอยูในตัว  แตขนาดความรูประเภทความรูที่ฝงลึกอยูในตวัคน จะมีขนาด
ใหญกวาความรูชัดแจง ในอตัราสวน 80 ตอ 20 หรืออาจกลาวไดวา  การมองคนอยามองแคส่ิงที่
เห็นภายนอก  เพราะความรูที่จะเสริมสรางความสามารถในการแขงขนัใหกับตัวคน และองคการ 
จะเปนความรูประเภทความรูที่ฝงลึกอยูในตัวคน ซ่ึงเปนความรูที่อยูภายใน และไมสามารถมองเห็น
ไดโดยงาย  ดังภาพที่ 5 
 

  
 
ภาพที่ 5  ภูเขาน้ําแข็งความรู  
ที่มา: ภราดร  จินดาวงศ (2549) 
 
 สวน Nonaka and Takeuchi (1995) กลาวถึงความรูใน 2 ประเภท คือ 
 
  1.  ความรูที่ฝงลึกในตัวคน (tacit knowledge) เปนความรูของบุคคล ซ่ึงมีลักษณะเฉพาะ 
ดังนั้นจึงยากทีจ่ะจดัทําเปนแบบแผน และสื่อสารได ความรูโดยนัยยังรวมถึงองคประกอบทางดาน
ความรูความเขาใจ เชน กระบวนทัศน (paradigm) มุมมอง (perspective) ความเชื่อ (belief) และ

ความรูที่ชัดแจง 
(explicit knowledge) 

ความรูที่ฝงลึกในตัวคน 
(tacit knowledge) 
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ขอคิดเห็น (viewpoint) และองคประกอบทางดานเทคนคิ เชน การรูวธีิการที่ชัดเจน  ความรูทาง
ชางฝมือ (craft) และทกัษะ (skill) ความรูในทางปฏิบัติ และความรูที่เปนประสบการณ เปนตน 
 
 2.  ความรูที่ชัดแจง (explicit knowledge)  เปนความรูที่สามารถถายทอดในภาษาที่เปน
ทางการอยางมรีะบบได เชน ความรูที่เปนทฤษฎี ความรูที่มีอยูในตํารา หนังสือ คูมือ เอกสาร 
รายงาน กฎระเบียบ และแนวทางปฏิบัติตางๆ 
 
 จะเห็นไดวา ความรูสามารถพิจารณาไดในหลายประเภท แลวแตมุมมองของนักวิชาการ 
แตละคน แตทีชั่ดเจนจะมีอยู 2 ประเภท คือ ความรูโดยนยั และความรูโดยชัดแจง 
 
วัตถุประสงคของการจัดการความรู 
 
 Spek and Carter (2003) ไดกลาววาวัตถุประสงคที่สําคัญของการจัดการความรู ไดแก 
 
 1.  เพื่อสนับสนุนใหเกิดการนําความรูมาใชในการปฏิบัติงาน และหลอมรวมความรูเขากบั
การปฏิบัติ 
 
 2.  เพื่อพัฒนาความรูใหมในการสรางสรรคผลผลิต และบริการใหมในอนาคต 
 
 3.  การเรียนรูจากลูกคาเพื่อการสรางสรรคผลผลิต และบริการใหม 
 
 สวน วจิารณ  พานิช (ม.ป.ป.) กลาววา การจัดการความรูมีเปาหมาย 3 ประการใหญๆ  
ไดแก 
 
 1.  เพื่อพัฒนางานใหมีคุณภาพ และผลสัมฤทธิ์ยิ่งขึ้น 
 
 2.  เพื่อการพัฒนาคน คือ พัฒนาผูปฏิบัติงาน 
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 3.  เพื่อการพัฒนาฐานความรูขององคกร หรือหนวยงาน เปนการเพิ่มพนูทุนความรู หรือ
ทุนทางปญญาขององคกร ซ่ึงจะชวยทําใหองคกรมีศักยภาพในการฟนฝาความยากลําบาก หรือ
ความไมแนนอนในอนาคตไดดีขึ้น 
 
ประโยชนของการจัดการความรู 
 
 สุวรรณ  เหรียญเสาวภาคย และคณะ (2548) กลาวถึงประโยชนของการจัดการความรูไว 
ดังนี ้
 
 1.  สรางนวัตกรรม โดยการสงเสริมใหแสดงความคิดเหน็อยางเต็มที ่
 
 2.  เพิ่มคุณภาพการบรกิารลูกคา โดยการลดเวลาการตอบกลับ 
 
 3.  ลดอัตราการลาออก โดยการใหความสําคญักับความรูของพนักงาน และใหคาตอบแทน
และรางวัลที่เหมาะสม 
 
 4.  ลดเวลาการบรหิาร และลดคาใชจาย โดยกาํจัดกระบวนการที่ไมสรางคุณคาใหกับงาน 
 
 5.  ปรับปรุงประสิทธิภาพ และเพิ่มผลผลิตใหกับทุกภาคสวนขององคกร 
 
 ชัชวาลย  วงษประเสริฐ (2548)  กลาววา ประโยชนของการจัดการความรู  มีหลายดาน 
สรุปได  ดังนี ้
 
 1.  ประโยชนของการจัดการความรู โดยทั่วไป  มี 9 ดาน คือ 
 
       1.1   เพิ่มศักยภาพองคการในดานการจัดการความเปลี่ยนแปลง   
       1.2   ปรับปรุงความรับผิดชอบ และตนทุน 
       1.3   เพิ่มการเรียนรู และนวัตกรรม 
       1.4   สรางความสามารถในการแขงขัน 
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       1.5   ระบบการติดตอส่ือสารเขาถึงพนักงานไดเร็ว 
       1.6   มีการปฏิบัติงานที่เปนเลิศ (best practice) ชวยลดตนทุน แตเพิ่มผลผลิต 
       1.7   กระบวนการผลิตมีประสิทธิภาพ องคการคลองตัว 
       1.8   ภาพลักษณ ตราสินคา และสถานภาพขององคการอยูในแถวหนา 
       1.9   ชวยคัดกรองความรู และประหยัดตนทนุ 
 
 2.   ประโยชนของการจัดการความรูกับองคการ 
 
       2.1   เพิ่มผลผลิต และกําไร 
       2.2   พัฒนา และรักษาแรงงานความรู และหุนสวน 
                    2.3   ชวยในการจดัการหวงโซแหงคุณคาอยางมปีระสิทธิภาพ 
       2.4   ชวยคนหาความคาดหวังของลูกคา และเพิ่มความสามารถในการตัดสนิใจ 
       2.5   กระจายวัฒนธรรมการเรียนรู และนวัตกรรมในการจดัการกับสายการผลิตที่สูงสุด 
 
 3.   ประโยชนของการจัดการความรูกับสถาบันการศึกษา 
 
  3.1 เปนการแลกเปลี่ยนการเรียนรูในสถาบันการศึกษาโดยการเขาถึงศูนยความรู และ  
ขยายเขตแดนของมหาวิทยาลัยสูโลกกวาง 
 
      3.2   ชวยในการจดัการเรียนรูทางไกล และ e-learning ใหมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
 
      3.3   มกีารทํางานรวมกันระหวางครู และนักเรียนในดานการแลกเปลี่ยนความรู ความคิดกัน 
 
       3.4   ชวยจําลองประสบการณการเรียนรู ทําใหเขาใจเนื้อหานัน้ๆ มากขึ้น 
 
       3.5   ปรับปรุงประสิทธิภาพของตนเอง และศกัยภาพในการเรียนรู 
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 4.  ประโยชนของการจัดการความรูกับรัฐบาล 
 
       4.1   ชวยพัฒนาคนในชาติใหมีความฉลาดมากขึ้น 
       4.2   ปรับปรุงมาตรฐานคุณภาพชวีิตใหมีทุนทางปญญา 
       4.3   ลดปญหาในการแสวงหาสารสนเทศ 
       4.4   ชวยจดัการความรูของชุมชน  
 
 ขันธฤทธิ์   ปฐมเล็ก (2547) กลาววา ผลที่ไดรับจากการจดัการความรู แบงเปน 2 ระดบั คือ 
ระดับบุคลากร และระดับองคการ ในแตละดานสรุปได  ดังนี ้
 
 ระดับบุคลากรมีประโยชน คอื  
 
 1.   ชวยใหบุคลากรมีขวัญ กําลังใจ ภาคภูมิใจ พึงพอใจ และมีทักษะหลากหลายมากขึ้น 
 2.   ชวยใหบุคลากรมีความมั่นคงในอาชีพ การงานมากขึ้น 
 3.   เกิดการเรียนรูระหวางหนวยงานในองคการ ซ่ึงจะนําไปสูการเปนองคการแหงการเรียนรู 
 4.   เกิดบรรยากาศของการทํางานที่ชวยเหลือกนั และประสานงานคลองตัวข้ึน 
 5.   สภาพแวดลอมเอื้ออํานวยตอการสรางนวตักรรม 
 
 ระดับองคการมีประโยชน คอื 
 
 1.   สรางมูลคาเพิ่มใหลูกคาในรูปผลิตภัณฑ หรือบริการใหม 
 2.   สรางโอกาสใหมทางธุรกิจกบัลูกคากลุมใหม 
 3.   ลดความผิดพลาดในการทํางาน 
 4.   ปรับปรุงความสามารถในการตอบสนองความตองการลกูคา และลดเวลาการทํางาน 
 5.   เพิ่มประสิทธิภาพ และประสิทธิผลในการใชทรัพยากรที่มีอยูภายในองคการ   
 
   นอกจากนี้ เมือ่องคการมีการนําระบบการจัดการความรูมาใชจะกอใหเกิดสินทรัพยที่
สําคัญที่สุดขององคการ คือ ทรัพยสินทางปญญา หรือความรู (knowledge asset) เปนความรู 
ความสามารถในการบริหารจดัการองคการของบุคลากร สินคา และบริการที่ตอบสนองความตองการ
ของลูกคาจริง แมวาทรัพยสินทางปญญาจะจับตองไมได แตเปนสิ่งที่คูแขงเลียนแบบไดยาก 
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ยุทธศาสตรในการจัดการความรู 
 
 ยุทธศาสตรการจัดการความรู  สามารถพิจารณาไดในหลายลักษณะ ซ่ึงผูรูทั้งหลายไดมี 
การนําเสนอไว ดังนี ้
 
 1.  ยุทธศาสตรในการแสวงหา เพิ่มพูนความรู สามารถทําไดหลายทาง คือ (วีระวัฒน  
ปนนิตามัย, 2544) 
 
      1.1  การพัฒนาขึ้นเองเปนการภายใน เทคโนโลยีพื้นฐาน สรางเปนนวัตกรรมที่เปน
แบบฉบับแรกเริ่มขององคการ 
 
      1.2  การพัฒนาขึ้นเองภายใตความชวยเหลือจากคนนอกองคการ โดยเขามาชวยเหลือ 
บางจุดของการทาํงาน 
 
      1.3  การจัดหามาจากตลาด เชน การจัดซื้อซอฟทแวรเพื่อใชงาน เปนการดดูซึมความรู 
เขาสูทีมงาน 
 
      1.4  การรวมมือกันระหวางองคกร 
 
      1.5  การผนวก และควบกจิการ (merger and acquisition) 
 
 2.  ยุทธศาสตรเนนเครื่องกับยุทธศาสตรเนนคน  ยุทธศาสตรในกรณีนี้ Hansen et al. 
(1999 cited in Aronovitz, n.d.) ไดจดักลุมยทุธศาสตรในการจัดการความรูออกเปน 2 กลุม คือ 
 
     2.1  ยุทธศาสตรเนนการทําเปนรหัส (codification strategy) ไดแกการที่องคกรมี
ยุทธศาสตรการจัดการความรูที่มีศูนยรวมอยูที่คอมพิวเตอร โดยความรูจะถูกทําเปนรหัส  
และจัดเก็บไวในฐานขอมูล ซ่ึงบุคลากรสามารถเขาถึง และเรียกใชไดโดยสะดวก 
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      2.2  ยุทธศาสตรเนนคน (personalization strategy) ไดแกความรูที่อยูใกลชิดกับบุคคล 
ผูซ่ึงพัฒนามันขึ้นมา และมีการแบงปนระหวางบุคคลกบับุคคล โดยที่มีการนําคอมพิวเตอรมาใช 
ในจุดมุงหมายหลัก คือ ชวยการสื่อสารความรูของบุคคล มิใชการจัดเกบ็ความรู กลาวโดยสรุป 
ยุทธศาสตรนี้เนนการแบงปนระหวางบุคคลกับบุคคล 
 
ตารางที่ 3  แสดงยุทธศาสตรในการจดัการความรู 
 

ประเด็น ยุทธศาสตรเนนการทาํเปนรหัส 
(codification strategy) 

ยุทธศาสตรเนนคน 
(personalization strategy) 

ยุทธศาสตรที่ใช ใหระบบขอมลูที่คุณภาพสูง เชื่อถือ
ได และรวดเรว็ มีการจดัการที่ดี 
นําไปใชซํ้าๆไดอีก 

ใชพื้นฐานของความเชี่ยวชาญสวน
บุคคล สรางสรรค มีเหตุมีผล 

รูปแบบความคุมคา -ลงทุนครั้งเดียวนํามาใชซํ้าๆ ทําให
ตนทุนตอความรูต่ํา 
-ใชทีมงานใหญ 

ความรูที่ใชในแตละครั้งมี
เอกลักษณเฉพาะ ทําใหตนทนุตอ
ความรูสูง มักใชทีมงานขนาดเล็ก 

เทคโนโลยี
สารสนเทศ 

ลงทุนจํานวนมากกับเทคโนโลยี
สารสนเทศ มีการพัฒนาระบบ
ฐานขอมูล 

ลงทุนระดับปานกลางกับ
เทคโนโลยีสารสนเทศ มีการ
พัฒนาเครือขายเชื่อมโยงผูคน 

ทรัพยากรมนษุย -ใชคนระดับปานกลางโดยงานเปน
ระบบ 
-ใชความรูซํ้าๆ 
-การฝกอบรมทําเปนกลุมใหญ 
ใหรางวัลกับคนที่ใชฐานขอมูล 

ใชคนระดับสงูเพื่อสรางความรู 
แกปญหาฝกอบรมแบบตัวตอตัว 
ใหรางวัลกับคนที่แบงปนความรู 

ที่มา: ภฤศ  หาญอุตสาหะ (2548)  
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 3.  ยุทธศาตรการจัดการความรูโดยรวม  ยุทธศาตรในกรณนีี้  วิจารณ  พานิช (ม.ป.ป.) 
กลาวถึง American Productivity and Quality Center ซ่ึงไดกําหนดยุทธศาสตรในการจัดการความรู
ไว 6 ประการ คือ 
 
       3.1  ยุทธศาสตรการจัดการความรูทั่วทั้งองคกร  เปนยุทธศาสตรขององคกรที่มีพื้นฐาน
ดานความรูดีมาก มีความเชื่อมั่นวาการจัดการความรูเปนเรื่องคอขาดบาดตายตอความเจริญ 
ในระยะยาว และตอความสามารถในการแขงขันขององคกร และมีผูบริหารระดับสูงเปนผูนํา 
อยางเปนทางการในดานการจัดการความรู มีการดําเนินการจัดการความรูอยางครบถวน และเปน
ระบบทั่วทั้งองคกร และมักจะมีความเชื่อวาความรูเปน “ผลิตภัณฑ” อยางหนึ่งขององคกร 
 
       3.2  ยุทธศาสตรถายทอดความรู และวิธีปฏิบัตทิี่ดีที่สุด  มักใชเปนยุทธศาสตรเสริม 
เพื่อพัฒนาการดําเนินการ และพัฒนาความรูที่ฝงอยูในผลิตภัณฑ หรือบริการ เปาหมายหลักอยูที ่
การลดระยะเวลาของการผลิต เพิ่มการตอบสนองตอลูกคา ลดคาใชจาย และเพิ่มยอดขาย โดยการทํา
ฐานความรูขององคกรไปบรรจบกับความตองการของลูกคา องคกรที่ดําเนินการตามยุทธศาสตรนี้
จะเนนการทํางานเปนทีม เนนความสัมพันธ และการทํางานเปนเครือขายสําหรับเปนเครื่องมือ
ถายทอดความรู องคกรมักมีวิธีการที่หลากหลายในการสงเสริมความรวมมือกันในการถายทอด
ความรู ตัวอยาง เชน ศูนยวิธีปฏิบัติที่ดีที่สุด (best practice center) ชุมชนแหงการปฏิบัติ 
(community of practice) รวมทั้งมักจัดระบบสําหรับปรับโครงสรางคลังขอมูล และระบบ 
การกระจายความรู 
  
      3.3  ยุทธศาสตรความรูเกี่ยวกับลูกคา  หลักการสําคัญ คือ การจัดการความสมัพันธกับ
ลูกคา โดยการรวบรวม จดัระบบ และถายทอดความรูเกีย่วกับลูกคา ในดานพฤติกรรม และแรงจูงใจ
ของลูกคา ความแตกตางระหวางยุทธศาสตรนี้ กับกิจกรรมลูกคาสัมพันธโดยทั่วไป อยูที่การเนน
ความรูที่ไดมาจากการสอบถามลูกคาเปนสําคัญ 
 
       3.4  ยุทธศาสตรปจเจกบุคคล  ยุทธศาสตรนี้เนนความเชื่อวา ความรูเปนทรัพยสวน
บุคคลที่มีบุคคล หรือกลุมบุคคลเปนเจาของ จึงตองมีมาตรการสนับสนุนบุคคล หรือกลุมบุคคลให
คนหา คงไว และขยายความรู โดยมีเปาหมายใหทกุคนในองคกรปรับความรูของตนใหทันสมัย 
อยูเสมอ รวมทั้งแลกเปลี่ยนสินทรัพยความรู เพื่อใหปฏิบัติงานไดอยางสามารถ ยุทธศาสตรนี้เนนวา  
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การจัดการความรูเปนเรื่องของปจเจกบุคคล ระบบอื่นๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งระบบแรงจูงใจจึงตอง
สงเสริมการจัดการความรูระดับบุคคล และการถายทอดความรูระหวางบุคคล ใหการตอบแทนแก
การสอนงาน (coaching) การเปนพี่เล้ียง (mentoring) และการพัฒนาตนเอง เปาหมายหลักของ
ยุทธศาสตรนี้ คือ การสรางวัฒนธรรมความรูเขมขน 
 
       3.5  ยุทธศาสตรจดัการสนิทรัพยทางปญญา  เนนการจดัการเพือ่เพิ่มมูลคาของสินทรัพย
ในกลุมสิทธิบัตร ขั้นตอนการทํางาน ลูกคาสัมพันธ และสินทรัพยเชิงโครงสราง การดําเนินการเนน
การประเมิน การจัดระบบ การตีคา การรักษาความปลอดภยั การเพิ่มความพรอมในการสงมอบ 
และความพรอมดานการตลาดของสินทรัพยเหลานี ้
 
       3.6  ยุทธศาสตรสรางความรู และนวตักรรม  เนนการสรางความรูใหม โดยการยกระดับ
ความรูเดิม เครื่องมือที่ใชคือ “เกลียวความรู” การดําเนินการตามยุทธศาสตรนี้ทําใหเกลียวความรู
หมุนขึน้ ยุทธศาสตรนี้ทาํยาก เพราะตองใชนวตักรรม และความคิดริเร่ิมสรางสรรคเปนองคประกอบ
สําคัญในการจดัการความรู แตไมเพียงพอสําหรับกิจกรรมริเร่ิมสรางสรรค ซ่ึงตองการองคประกอบ
อ่ืนๆ อีกหลายอยางเกีย่วกับวฒันธรรม และความสัมพันธ 
 
ตัวแบบ/กระบวนการในการจัดการความรู 
 
 การจัดการความรู มีตัวแบบ/กระบวนการ พิจารณาไดในหลายประการ ดังนี ้
 
 กระบวนการจดัการความรูตามแนวคดิของ Marqardt (1996 อางใน พรธิดา  วเิชยีรปญญา, 
2547) แบงออกเปน 4 ขั้นตอน ดังนี ้
 
 1.  การแสวงหาความรู (knowledge acquisition) องคกรควรแสวงหาความรูที่มีประโยชน 
และมีผลตอการดําเนินงานจากแหลงตางๆ ทั้งภายใน และภายนอกองคการ ดังนี ้
 
      1.1  การแสวงหา และรวบรวมความรูจากแหลงภายในองคการ (internal collection of 
knowledge) ความสามารถในการเรียนรูของบุคคลสวนใหญในองคการกลายเปนปจจัยสําคัญ
ประการหนึ่งสําหรับการเพิม่คุณคาใหแกองคการ การไดมาซึ่งความรูตางๆ จากภายในองคการ
สามารถทําไดดังนี ้
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   1.1.1  การใหความรูกับบุคลากร เชน การสอนงาน การฝกอบรม การสัมมนา  
การประชุม การแสดงผลงาน ระบบพี่เล้ียง เปนตน 
 
   1.1.2  การเรียนรูจากประสบการณตรง และการลงมือปฏิบัติ 
 
   1.1.3  การดําเนนิการเปลี่ยนแปลงในกระบวนการปฏิบัติงาน 
 
      1.2  การแสวงหา และรวบรวมความรูจากแหลงภายนอกองคการ (external collection 
of knowledge) การเปนผูนําในการแขงขันภายใตสภาพแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว 
องคการตองมีวิสัยทัศนกวางไกลเพื่อการปรับปรุงผลงาน และสรางใหเกิดความคิดใหมๆ  
อยางสม่ําเสมอ เพราะการแขงขันขององคการตองอาศัยความคิด และการสรางสรรคดวยขอมูล
สารสนเทศจากสภาพแวดลอมภายนอกดวยวิธีการตางๆ ดังนี้ 
 
   1.2.1  การใชมาตรฐานเปรียบเทยีบ (benchmarking) กับองคการอื่น 
 
   1.2.2  การจางที่ปรึกษา 
 
   1.2.3  การเปดรับขาวสารจากหลายสื่อ เชน ส่ือส่ิงพิมพ e-mail บทความ โทรทัศน 
วิทยุ วีดีทัศน ภาพยนตร อินเตอรเน็ต ส่ือผานดาวเทียม เปนตน 
 
   1.2.4  การตรวจสอบแนวโนมทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี 
 
   1.2.5  การรวบรวมขอมูลจากลูกคา คูแขง และแหลงอื่นๆ 
 
   1.2.6  การจางพนกังานใหม 
 
   1.2.7  การรวมมือกับองคกรอื่นๆ เพื่อสรางพันธมิตร และการรวมลงทุน 
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 2.  การสรางความรู (knowledge creation) การแสวงหาความรูนั้นเปนการปรับใชความรู
โดยทั่วไป แตการสรางความรูเปนสิ่งที่สรางสรรคขึ้นใหม การสรางความรูใหมเกีย่วของกับ
แรงผลักดัน การหยั่งรู และความเขาใจอยางลึกซึ้งที่เกิดขึน้ในแตละบุคคล การสรางความรูใหม 
ควรอยูภายใตหนวยงาน หรือคนในองคการ ซ่ึงหมายความวา ทุกๆ คนสามารถเปนผูสรางความรูได 
รูปแบบตางๆ ในการสรางความรูมีดังนี ้
 
      2.1  บุคคลใหความรูที่ตนมอียูกบัผูอ่ืน เชน การถายทอดความรูจากการทํางานรวมกนั
อยางใกลชิด 
 
      2.2  การนําความรูที่องคการมีอยูผนวกเขากับความรูของแตละบุคคลเพื่อใหเกิดความรู
ใหม และมีการแบงปนทั่วทัง้องคการ 
      
  2.3  ความรูที่ไดจากการรวม และสังเคราะหความรูที่มีอยูเขาดวยกัน รูปแบบนี้อาจ
จํากัดอยูที่ความรูที่มีอยูแลว 
 
      2.4  ความรูที่เกิดขึน้เปนการภายใน โดยสมาชกิขององคการคนพบแนวทางไดเอง และ
มีกิจกรรมมากมายที่องคการสามารถดําเนินการเพื่อสรางความรู 
 
      2.5  การเรียนรูโดยการปฏิบัติ 
 
      2.6  การแกปญหาอยางเปนระบบ 
 
      2.7  การทดลอง ซ่ึงเปนการสรางแรงจูงใจ และโอกาสสําหรับการเรียนรู 
 
      2.8  การเรียนรูจากประสบการณที่ผานมาในอดีต 
 
 3.  การจัดเก็บ และคนคืบความรู (knowledge storage and retrieval) ในการจัดการความรู 
องคการตองกาํหนดสิ่งสําคญัที่จะเก็บไวเปนองคความรู และตองพิจารณาถึงวิธีการในการเก็บรักษา 
และการนํามาใชใหเกิดประโยชนตามความตองการ องคการตองเก็บรักษาสิ่งที่องคการเรียกวาเปน
ความรูไวใหดทีี่สุด ไมวาจะเปนขอมูลสารสนเทศ ตลอดจนผลสะทอนกลับ การวิจยั และการทดลอง 
การจัดเก็บเกีย่วของกับดานเทคนิค เชน การบันทึกเปนฐานขอมูล หรือการบันทึกเปนลายลักษณ
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อักษรที่ชัดเจน รวมทั้งที่เกีย่วของกับกระบวนการทางมนษุยดวย เชน การสราง และการจดจําของ
ปจเจกบุคคล เปนตน ทั้งนี้ การเก็บสะสมความรู องคการควรคํานึงถึงสิ่งตางๆ ดังนี ้
 
      3.1  โครงสราง และการจัดเก็บความรู ควรเปนระบบที่สามารถคนหา และสงมอบได
อยางถูกตอง และรวดเรว็ 
 
      3.2  จัดใหมีการจําแนกรายการตางๆ เชน ขอเท็จจริง นโยบาย หรือขั้นตอนการปฏิบัติงาน
ที่อยูบนพื้นฐานความจําเปนในการเรยีนรู 
 
      3.3  อาศัยการจัดการที่สามารถสงมอบใหกับผูใชไดอยางชัดเจน ถูกตอง ทนัเวลา และ
เหมาะสมกับความตองการ 
 
  ในการจดัโครงสรางขององคความรู องคการตองพิจารณาความแตกตางของกลุมคนที่มี
ความแตกตางกันในการคนคืบความรู ระบบการเก็บความรูที่มีประสิทธิภาพ คือ ตองมีการจัด
หมวดหมูตามองคประกอบตางๆ เชน ตามความจําเปนของการเรียนรู วัตถุประสงคของงาน 
ความชํานาญของผูใช หนาที/่การใชสารสนเทศ และสถานที่ตั้งที่สารสนเทศถูกเก็บไว เปนตน 
 
  ในสวนของการคนคืบความรู (retrieval) เปนลักษณะของการเขาถึงสิ่งที่ผูใชตองการ  
เพื่อนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงานตอไป องคการควรทําใหพนักงานทราบถึงชองทาง หรือ
วิธีการสําหรับการคนหาความรูตางๆ ทั้งในรูปแบบที่เปนทางการ เชน การทําสมุดจดัเก็บรายชื่อ 
และทักษะของผูเชี่ยวชาญ การทําสมุดหนาเหลืองขององคการ หรือในรูปแบบที่ไมเปนทางการ  
เชน เครือขายการทํางานตามระดับชั้น การประชุม การฝกอบรม เปนตน ซ่ึงสิ่งเหลานี้จะนําไปสู 
การถายทอดความรูในองคการ 
 
 4.  การถายทอดความรู และการใชประโยชน (knowledge transfer and utilization) 
การถายทอด และการใชประโยชนจากความรูมีความจําเปนสําหรับองคการ เนื่องจากองคการ 
จะเรียนรูไดดขีึ้นเมื่อความรูมีการกระจาย และถายทอดไปอยางรวดเรว็ เหมาะสมทัว่ทั้งองคการ  
การถายทอด และการใชประโยชนจากความรูเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับกลไกดานอเิล็กทรอนิคส 
นอกจากนี้การเคลื่อนที่ของสารสนเทศและความรูระหวางบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่งนัน้ 
เปนไปไดโดยตั้งใจ และไมตัง้ใจ ซ่ึงการถายทอดความรูโดยตั้งใจมีวิธีการตางๆ ดังนี้ 
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      4.1  การสื่อสารดวยการเขียน (การบันทึก การรายงาน จดหมายขาว ประกาศ)  
      
  4.2  การฝกอบรม 
 
      4.3  การประชุมภายใน 
 
      4.4  การสรุปขาวสาร 
 
      4.5  การสื่อสารภายในองคการ (วีดีทัศน ส่ิงพมิพ เครื่องเสียง) 
  
      4.6  การเยี่ยมชมงานตางๆ ที่จัดเปนกลุมตามความจําเปน 
 
      4.7  การหมุนเวียน/เปลี่ยนงาน 
 
       4.8  ระบบพี่เล้ียง 
 
  4.9 สวนการถายทอดความรูโดยไมตั้งใจนั้น เปนสิ่งที่เกิดขึน้โดยอาจจะไมรูตัว หรือ
เปนการเรียนรูอยางไมเปนทางการที่เกิดขึน้ในหนาที่ที่ทาํเปนประจําอยางไมมีแบบแผน เชน 
 
      4.10  การหมนุเวยีนงาน 
 
      4.11  ประสบการณ หรือเร่ืองราวตางๆ ที่เลาตอกันมา 
 
      4.12  คณะทํางาน 
 
      4.13  เครือขายที่ไมเปนทางการ 
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 กระบวนการจัดการความรูตามแนวคิดของ โกศล ดีศีลธรรม (2546) มีดังนี้ 
 
 1.  การสราง และการจัดหาความรู (knowledge creation and acquisition) ตัวอยางที่เห็นได
อยางเดนชดักค็ือ องคกรธุรกิจญี่ปุนที่ใหความสําคัญตอการสรางนวัตกรรมระยะยาวในการสราง
ความแข็งแกรงใหกับธุรกจิ โดยมุงเนนการพัฒนาความรูที่ฝงลึกอยูในตัวคน (tacit knowledge) 
ที่มิไดแสดงออกในรูปเอกสาร แตองคกรมักกระตุนใหบคุลากรสรางองคความรู เพื่อสรางกลยุทธ
ใหสอดคลองกับวัฒนธรรมขององคกร โดยสงเสริมใหมีการแลกเปลีย่นความคดิ และใชสารสนเทศ
ทางความรู ตัวอยางของอุตสาหกรรมรถยนตญ่ีปุนที่สรางความรูในการพัฒนารูปแบบของรถโดยใช
นโยบายการพฒันาทรัพยากรบุคคลอยางการสับเปลี่ยนพนักงาน (rotate) ใหทํางานในหนาที่ตางๆ 
เพื่อกอใหเกดิความรูที่ฝงลึกอยูในตวัคนทีมุ่งพัฒนาบุคลากรใหเปน knowledge creator  ซ่ึงองคกร 
สวนใหญของยุโรปยากที่จะพัฒนาตามแนวทางวัฒนธรรมองคกร ดังกลาวนี้ได 
 
 2.  การจัดการ และจัดเก็บความรู (knowledge organization and storage) เปนการจัดเก็บ
ความรูที่สรางใหเปนหมวดหมู และเก็บลงในฐานขอมูล 
 
 3.  การกระจายความรู (knowledge distribution) โดยใชเครื่องมือในการสืบคนสารสนเทศ
ทางความรูจากฐานขอมูลทีจ่ัดเก็บ แลวกระจายสูหนวยงานตางๆ เพื่อการใชงาน 
 
 4.  การประยกุตความรูในการใชงาน(knowledge application) การเชื่อมโยงกิจกรรมหลัก
ตางๆ ผานระบบการไหลของงานดวยระบบเครือขาย (network) ไปยังหนวยงานตางๆ 
 



 

 

82

                        เครื่องมือคนหาและสืบคน            ระบบการไหลของงาน 
ระบบทํางานรวมกัน                   (search and retrieval tool)              (work flow system) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 6  กระบวนการจัดการความรูของโกศล ดีศีลธรรม 
ที่มา: โกศล  ดีศีลธรรม (2546) 
 
 กระบวนการจัดการความรู ตามแนวคดิของ ภฤศ หาญอุตสาหะ (2548) มีดังนี ้
 
 ภาพรวมของการจัดการความรูเร่ิมตนที่การสราง หรือการจัดหาความรู (knowledge 
creation and capture) จากนัน้ตรวจสอบยนืยันความถูกตอง และทําการรวบรวมจัดเก็บความรูนั้น 
(knowledge verification and organization) และนําความรูนั้นไปใชประโยชน (knowledge 
utilization) การถายทอดความรู (knowledge transfer/sharing) และการรักษาความรู (knowledge 
retention) พิจารณารายละเอยีดไดดังนี ้
 
 1.  การสราง หรือการจัดหาความรู (knowledge creation and capture) การสรางความรูมี
ความสําคัญชวยใหองคกรสรางผลิตภัณฑใหม หรือพัฒนาแนวทางปฏิบัติตางๆ ใหมีประสิทธิภาพ
มากขึ้น หรือชวยแกปญหาใหมๆ ที่เกิดขึ้น องคกรอาจไมจําเปนตองสรางความรูใหมขึ้นเอง  
แตสามารถรับความรูใหมๆ จากภายนอกมาใช ดังนัน้ ความสามารถในการจัดหาความรูก็มี
ความสําคญัไมยิ่งหยอนไปกวาการสรางความรูใหม 
 

การสราง และ
จัดหาความรู 
(knowledge 
creation and 
acquisition) 

การจัดการ และ
จัดเก็บความรู 
(knowledge 
organization and 
storage) 

การกระจายความรู 
(knowledge 
distribution) 

การประยุกต
ความรู ในการใช
งาน(knowledge 
application) 
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     การสรางความรูเกิดจากปฏิสัมพันธระหวางบุคคล หรือปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกบั
ส่ิงแวดลอม ซ่ึง Nonaka, Toyama and Konno ไดเสนอตวัแบบในการอธิบายการสรางความรู 
ในองคกรอันประกอบดวย 3 ประการ คือ  
 
     1.1  กระบวนการเปลี่ยน และพฒันาความรูระหวางความรูที่ชัดแจงกับความรูที่ฝงลึก
ในตัวคน 
 
     1.2  พื้นที่สําหรับแบงปนความรู ซ่ึง Nonaka เรียกวา “Ba” หมายถึงพื้นที่ ซ่ึงอาจเปน
พื้นที่ทางกายภาพ หรือพืน้ที่เชิงปญญาเพื่อเอื้อใหเกดิการสรางความรู 
 
     1.3  องคประกอบ ไดแก สินทรัพยทางปญญา ปจจัยนําเขา ผลลัพท และผูดําเนินการ 
ในกระบวนการสรางความรู 
 
    ปจจัยทั้งสามเปนสวนประกอบที่สําคัญที่ทําใหเกิดการสรางความรู และพัฒนาตอเนื่อง 
ขึ้นไปเปนวงจรที่หมุนเวยีนตอเนื่องไปเรื่อยๆ 
 
 2.  การตรวจสอบ และการรวบรวมจัดเกบ็ความรู (knowledge verification and organization) 
เมื่อมีการสรางหรือจัดหาความรูแลว จะตองมีกระบวนการในการตรวจสอบความรูนั้นวาถูกตอง 
เที่ยงตรง และใชการไดหรือไม  จากนัน้จะตองทําการรวบรวม และจดัเก็บอยางเปนระบบ ดังได
กลาวมาแลววา ปจจุบันองคความรูเกิดขึน้มากมาย ดังนัน้ หากจัดเก็บไมเปนระบบกอ็าจเปนปญหา
ในการนํามาใช เปรียบเสมือนกับหองสมุดขนาดใหญ หากไมมีระบบจดัเก็บหนังสือใหเปนระเบียบ
แลว เมื่อตองการจะหาหนังสอืสักเลม ก็อาจตองใชเวลามาก และอาจไมทันเวลาที่ตองการใชก็ได 
 
 3.  การนําความรูนั้นไปใชประโยชน (knowledge utilization) ในสวนนีด้จูะเปนเรื่อง
ตรงไปตรงมาคือ องคกรจะตองนําความรูที่ไดมาใชใหเกิดประโยชน ปญหาในเชิงบริหารไดแก 
การจะนาํความรูสวนใดไปใช สามารถใชประโยชนไดเต็มที่ และมีประสิทธิภาพเพยีงใด 
 
  ในทางปฏิบัตนิั้น ผูบริหารจะตองจัดการใหผูปฏิบัติงานที่จะเปนผูใชความรูนั้น 
สามารถเขาถึงความรูได หลายองคกรพยายามทําใหความรูตางๆ เปนความรูที่ชัดแจง เชน พยายาม
กําหนด และเขียนคูมือกระบวนการทํางาน (work instruction) หรือขอแนะนําในแนวทางปฏิบัติ 
(practice guideline) เปนตน แตหลายองคกรก็ประสบปญหาเพราะสิ่งที่พยายามเขยีนขึ้นหรือสรางขึน้ 
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เชน คูมือปฏิบัติ อาจจะอยูเพยีงบนหนากระดาษ เพราะยงัจัดการใหความรูเหลานั้นซมึเขาในตวั
ผูปฏิบัติงานที่เรียกวา กระบวนการทําใหเขาสูขางใน (internalization) ไดไมด ี
 
 4.  การถายทอดความรู (knowledge transfer/sharing) มองในระดับองคกรอาจเริ่มตนทีต่ัว
บุคคล หรือหนวยงานยอยทีส่ราง และใชความรูนั้น หากสามารถถายทอดไปยังหนวยงานอื่นๆ  
ก็อาจนําความรูนั้นไปใชประโยชนเพิ่มเตมิได โดยไมตองเสียเวลาลองผิดลองถูก หรือสรางขึ้นใหม 
เมื่อมีการใชความรูนั้นอยางแพรหลายมากขึ้น ก็จะมีการพัฒนาความรูนั้นใหมีประสิทธิภาพในการ
ใชงานมากยิ่งขึ้นไปเรื่อยๆ 
 
 5.  การรักษาความรู (knowledge retention) เมื่อองคกรนําความรูมาใชใหเกดิประโยชน
แลว ส่ิงสําคัญอีกประการหนึ่งก็คือ การจดัการเพื่อรักษาความรูเอาไว เพื่อใหสามารถนํามาใชไดอีก
เมื่อมีความจําเปน ความรูบางสวนอยูในตวับุคคล ในขณะที่ความรูในสวนที่เปนความรูที่ชัดแจง
สามารถจัดเกบ็บันทึกไวได หากไมมกีารจดัเก็บที่ดี อาจมีปญหาไมสามารถรักษาความรูไวใน
องคกรได เชน กรณีที่พนกังานลาออก หรือมีการโยกยายตําแหนง หรือเกิดความเสียหายกับหนวย
จัดเก็บเอกสาร หรือความเสียหายตอระบบคอมพิวเตอร เปนตน ดังนั้น สวนนี้จึงเปนเรื่องสําคัญที่
ตองพิจารณาจดัการเชนกัน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 7  กระบวนการจัดการความรูของ ภฤศ หาญอุตสาหะ 
ที่มา: ภฤศ  หาญอุตสาหะ (2548) 

การสรางและการจัดหาความรู 
(knowledge creation & capture) 

การใชประโยชนจากความรู 
knowledge utilization 

การรักษาความรู 
(knowledge retention) 

การถายทอดความรู
(knowledge 
transfer/sharing) 

การตรวจสอบและจัดเก็บ
ความรู (knowledge verification & 
organization) 
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 แนวคิดโมเดลปลาทู  โมเดลปลาทู เปนตวัแบบการจดัการความรูที่สถาบันสงเสริมการจัดการ
ความรูเพื่อสังคม (2548) สรางขึ้น ซ่ึงเปรียบการจัดการความรูเปนปลาทูหนึ่งตวัประกอบดวย
องคประกอบ 3 สวน  คือ   
 

 
ภาพที่ 8  โมเดลปลาทู 
ที่มา: ประพนธ  ผาสุขยืด (2550) 
 
 รายละเอียดของปลาทูแตละสวน  มีความหมาย ดังนี ้
 
 1.   สวนหวัปลา  (knowledge vision/KV) หมายถึง สวนที่เปนเปาหมาย วิสัยทัศน หรือ    
ทิศทางของการจัดการความรู โดยกอนทีจ่ะทําการจดัการความรู ตองตอบใหไดวา เราจะบริหาร    
จัดการความรูเพื่ออะไร โดยหัวปลานี้จะเปนของคุณกิจ หรือผูดําเนินกจิกรรมการจัดการความรู   
ทั้งหมด   
 

สคส. สงเสริมการจัดการความรู “สวนใหญ” 
โดยใชแบบจําลองที่เรียกวา ““โมเดลปลาทูโมเดลปลาทู””  

 

knowledge  vision 
(KV) 

knowledge 
sharing (KS) 

 

knowledge 
assets (KA) 
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 2.   สวนตัวปลา (knowledge sharing /KS) เปนสวนของการแลกเปลี่ยนเรยีนรูซ่ึงถือวาเปน
สวนสําคัญ ซ่ึงคุณอํานวยจะมีบทบาทมากในการกระตุนใหคุณกิจมกีารแลกเปลี่ยนเรยีนรู ความรู 
โดยเฉพาะความรูซอนเรนที่มีอยูในตวัคุณกิจ  พรอมอํานวยใหเกิดบรรยากาศในการเรียนรูแบบเปน
ทีมใหเกิดการหมุนเวียนความรู  ยกระดับความรู และเกิดนวัตกรรม 
 
 3.   สวนหางปลา (knowledge assets/KA) เปนสวนของคลังความรู หรือขุมความรูที่ไดจาก
การเก็บสะสมเกร็ดความรู ทีไ่ดจากกระบวนการแลกเปลีย่นเรยีนรูตัวปลา  ซ่ึงเราอาจเก็บสวนของ
หางปลานี้ดวยวิธีตางๆ เชน  ICT ซ่ึงเปนการสกัดความรูทีซ่อนเรนใหเปนความรูที่เดนชัด นําไป
เผยแพร และแลกเปลี่ยนหมนุเวยีนใช และยกระดับตอไป 
 
 ในการจดัการความรูตามโมเดลปลาทู  มีคนสําคัญที่เกี่ยวของ  ดังนี ้
 
 1.   ผูบริหารสูงสุด (chief executive officer/CEO) ผูบริหารสูงสุดควรเปนผูริเร่ิมกิจกรรม
จัดการความรู  โดยกําหนดตวับุคคลที่จะทาํหนาที่คุณเอื้อ ระบบของการจัดการความรู  ซ่ึงควรเปน
ผูบริหารระดับสูง  เชน รองอธิบดี  รองผูอํานวยการใหญ เปนตน 
 
 2.   คุณเอื้อ (chief knowledge officer/CKO) บทบาทแรกของคุณเอื้อ คือ เอาหัวปลาไปขาย
ผูบริหารสูงสุด   เพื่อใหผูบริหารสูงสุดเปนเจาของหวัปลาใหได จากนั้นคุณเอื้อจะหาคุณอํานวย 
และรวมมือกบัคุณอํานวยกาํหนดเปาหมาย หรือหวัปลาเขากับวิสัยทศัน พันธกจิ เปาหมาย และ
ยุทธศาสตรขององคการ จัดบรรยากาศแนวราบ และบริหารแบบเอื้ออํานาจ (empowerment) 
รวมสราง (share) ทักษะในการเรียนรู และแลกเปลี่ยนเรียนรูเพื่อประโยชนในการดําเนินการจดัการ
ความรูโดยตรง และเพื่อแสดงใหคณุกจิเหน็คุณคาของทกัษะดังกลาว  ควรจัดสรรทรัพยากรสําหรับ
ใชในกิจกรรมสรางสรรคอ่ืน ๆ ทั้งภายใน และภายนอกองคการ ติดตามความเคลื่อนไหวของ 
การดําเนินการใหคําแนะนําบางเรื่อง และแสดงทาทีช่ืนชมในความสําเร็จ อาจจัดใหมีการยกยอง 
ในผลสําเร็จ และใหรางวัลที่อาจไมเนนสิ่งของ แตเนนการสรางความภูมิใจในความสาํเร็จ 
 
 3.   คุณอํานวย (knowledge facilitator/KF) เปนผูคอยอํานวยความสะดวกในการจัดการ
ความรู เปนนกัจุดประกายความคิด และเปนนักเชื่อมโยง โดยตองเชื่อมโยงระหวางผูปฏิบัติ  
(คุณกจิ)  กับผูบริหาร (คุณเอือ้)  เชื่อมโยงระหวางคุณกิจตางกลุมภายในองคการ และเชื่อมโยง 
การจัดการความรูภายในองคการกับภายนอกองคการ   
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 วงจรการจัดการความรูตามแนวคิดของ Osterhoff  (2003 อางใน บุญด ี บุญญากิจ  
และคณะ, 2547)  โดยดดัแปลงจากรูปแบบการจัดการความรูของบริษัท Xerox Cooperation 
สหรัฐอเมริกา  มีวงจรการจดัการความรู ดังภาพที่ 9 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 9   แนวคิดของ Osterhoff  (2003) 
ที่มา: บุญดี  บุญญากิจ และคณะ (2547) 
 
 ประกอบดวยองคประกอบหลัก 6 อยาง  ดังนี ้
  
 1.   การจัดการเปลีย่นแปลง และพฤติกรรม (transition and behavior management)  
เปนเรื่องเกีย่วของการเปลี่ยนพฤติกรรมของคนในองคการใหมีการแลกเปลี่ยนความรู โดยการสงเสริม 
และสนับสนนุอยางตอเนื่อง โดยมีองคประกอบที่สําคัญ คือ ผูบริหารระดับสูงตองใหการสนับสนุน 
มีการจัดตั้งทีมงานเพื่อทําหนาที่ดําเนินการวางแผน และจดักิจกรรมตางๆ  มีการกําหนดวา อะไรคือ
ปจจัยแหงความสําเร็จ  ผูบริหารระดับสูงตองเปนแบบอยางที่ดี  และมกีารสรางสภาพแวดลอม 
ในองคการที่เปดกวาง 
 

การเรียนรู 
(learning) 

การวัดผล 
(measurement) 

การยกยองชมเชย และ         
การใหรางวัล(recognition 
and reward) 

กระบวนการและ
เครื่องมือ(process 
and tool) 

การสื่อสาร 
(communication) 

 การจัดการเปลี่ยนแปลง และ        
พฤติกรรม (transition and 
behavior management) 

สภาพแวดลอมระดับโลก 
(world class environment) 

เปาหมาย 
(desired 
state) 
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 2.   การสื่อสาร (communication)  เปนหวัใจหลักที่ทําใหทุกคนในองคการเขาใจสิ่งที่กําลัง
จะเกิดขึ้น  โดยมีปจจยัสําคัญที่ตองคํานึงถึงในการจัดการความรู คือ  เนื้อหาของเรื่องที่จะสื่อสาร  
กลุมเปาหมายที่ตองการจะสือ่สาร และชองทางในการสือ่สาร 
 
 3.   กระบวนการ และเครื่องมือ (process and tool) เปรียบเสมือนแกนหลักของการจัดการ
ความรูที่จะชวยใหเกิดพฤติกรรมของการแลกเปลี่ยนความรูในองคการ  องคการสามารถใช
กระบวนการ และเครื่องมือไดหลายรูปแบบ เชน ชุมชนแหงการเรียนรู  การสับเปลี่ยนงาน   
เวทีสําหรับการแลกเปลี่ยนความรู  และการใชระบบอินเตอรเน็ต และอินทราเน็ต  เปนตน 
 
 4.   การฝกอบรม และการเรียนรู (training and learning) มีวัตถุประสงคเพื่อเตรียม 
ความพรอมของบุคลากรทุกระดับสําหรับการจัดการความรูในองคการ 
  
 5.   การวัดผล (measurement) ถือเปนสิ่งสําคัญที่จะชวยบอกถึงสถานะของกระบวนการ   
หรือ กิจกรรมตาง ๆ ภายในองคการ  ผลจากการวดัจะสะทอนถึงประสิทธิภาพ และประสิทธิผล  
ซ่ึงจะชวยใหองคการสามารถทบทวน แกไขขอบกพรองตางๆ รวมถึงปรับปรุงใหกระบวนการ
ตางๆ  ประสบผลสําเร็จมากขึ้น การวัดผลจากการจดัการความรูมี 3 สวน คือ การวัดระบบ หรือ
กิจกรรมในการจัดการความรู  การวัดปจจยัสงออก  และการวัดผลลัพธ 
  
 6.   การยกยองชมเชย และการใหรางวัล (recognition and reward) องคการตองใช 
การยกยองชมเชย และใหรางวัลเปนแรงจงูใจในชวงเริ่มตน เพื่อโนมนาวบุคลากรใหเปลี่ยน      
พฤติกรรมในการแลกเปลี่ยนความรู แตในระยะยาวสิ่งที่สามารถโนมนาวใหบคุลากรสนใจ       
แลกเปลี่ยนความรูไดดีที่สุด คือ ประโยชนที่จะเกิดขึ้นกับบุคลากรเอง 
 
 กระบวนการจัดการความรูตามแนวคิดของ Meyer and Zack (1996) 
 
 Meyer and Zack (1996 cited in Dalkir. 2005) ไดวิเคราะหขั้นตอนใหญๆ  ของการพัฒนา
คลังความรูและกําหนดขั้นตอนเหลานี้ไวในกระบวนการจัดการความรู  ขั้นตอนดังกลาวคือ   
การไดมา   การกลั่นกรอง  การเก็บ  / การเรียกกลับมาใช   การกระจาย  และการนําเสนอ / การใช   
พิจารณาได ดงันี้ 
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 1.  การไดมา (acquisition) ของขอมูล  (data)  หรือสารสนเทศ  (information)  วัตถุดิบ  
(raw  material)  ซ่ึงมีสาระสําคัญของการไดมาเกีย่วกับขอบขายความกวาง  ความลกึ  ความนาเชื่อถือ  
ความถูกตอง   ความทันเวลา   ความสอดคลอง   คาใชจาย   การควบคมุ  และการผูกขาด  คติพจน
หลักที่รับรูกันทั่วไปก็คือ  “ใสขยะเขาไปกไ็ดขยะออกมา”   (“garbage  in,  garbage  out”)  ดังนั้น 
แหลงที่มาของขอมูลจึงตองมีคุณภาพสูงสุด  มฉิะนั้นผลผลิตทางปญญาก็จะออนไปดวย  
 
 2.  การกลั่นกรอง (refinement)  เปนแหลงที่มาเบื้องตนของมูลคาเพิ่ม  อาจเปนทาง
กายภาพ  เชน  การเคลื่อนยายจากสื่อ (medium)  ตัวหนึ่งไปยังอีกตวัหนึ่ง  หรือทางตรรก คือการ
ปรับโครงสราง  การปรับปายคําอธิบาย  การจัดทําดัชนี  และการบูรณาการ  การกลั่นกรองยัง
หมายถึง  การชําระใหชัดเจน (clean up) เชน  ชําระเนื้อหาเพื่อใหมั่นใจวามีแหลงที่มาสมบูรณ และ
มีบุคคลหลักเกี่ยวของ  หรือการทําใหเปนมาตรฐาน  เชน  การจัดรูปแบบของตัวอยางแหง
ความสําเร็จ (best   practice)  หรือบทเรียนที่ไดเรียนรู  ซ่ึงใชภายในองคกรใหเปนแนวเดยีวกัน   
การวิเคราะหทางสถิติทางดานเนื้อหาสามารถกระทําไดในขั้นตอนนี้  เพื่อทํา  meta-analysis  
ในขั้นตอนนี้ของกระบวนการ Meyer and Zack (1996)  ไดเพิ่มคณุคาโดยการสรางรายการสาระ
ความรู (knowledge  object)  ที่พรอมใชไวมาก  และการจัดเก็บเนื้อหาก็มีความยืดหยุนมากเพื่อ 
การใชในอนาคต   
 
 3.  การจัดเก็บ / การเรียกกลับมาใช (storage / retrieval)  เปนสะพานเชื่อมโยงระหวาง
ขั้นตอนการไดมา  ซ่ึงเปนตนน้ํากับการกลั่นกรองซึ่งจะปอนไปยังคลงัเก็บ และขัน้ตอนปลายน้ํา
ของการสรางผลผลิต การจัดเก็บอาจอยูในรูปทางกายภาพ เชน แฟมขอมูลสารสนเทศที่พิมพออกมา  
หรือ ในรูปดิจติอลที่เปนฐานขอมูล (database)  
 
 4.  การกระจาย (distribution) เปนการอธิบายถึงผลผลิตถูกสงไปยังผูใชปลายทางได
อยางไร  (เชน  แฟกซ  การพมิพ  และอีเมลล)  และมิไดรวมถึงสื่อที่ใชในการสงเทานัน้  แตรวมถึง
การทันเวลา  ความถี่ รูปแบบ  ภาษา  และอื่น ๆ  ดวย   
 
 5.  การนําเสนอ หรือการใช (presentation or use)  เปนขั้นตอนสุดทาย ในขั้นตอนนี้
คําอธิบายมีบทบาทสําคัญ  ความมีประสิทธิผลของแตละขั้นตอนของคุณคาเพิ่มที่กลาวมา 
กอนหนานี้จะถูกประเมินตรงจุดนีว้า  ผูใชมีคําอธิบายเพยีงพอที่จะสามารถใชประโยชนของเนื้อหา
ไดหรือไม  ถาไม  กระบวนการจัดการความรูก็ลมเหลวในการสงคุณคาไปยังบุคคลแตละคนและ
องคกรในที่สุด   
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 ตัวแบบการจัดการความรูของ Nonaka and Takeuchi (1995) 
 
 ดังไดกลาวมาแลวแตตนวา ความรูสามารถแบงออกไดเปน 2 ประเภท ไดแก ความรูโดยนยั 
หรือความรูทีฝ่งอยูในคน (tacit knowledge) กับความรูทีชั่ดแจง (explicit knowledge) ซ่ึงสามารถ
เปลี่ยนสถานะระหวางกันไดตลอดเวลาขึ้นอยูกับสถานการณ ซ่ึงจะทําใหเกิดการสรางความรูขึ้น  
 
  ตัวแบบทางทฤษฎีการสรางความรูอยางเปนพลวัตรนี้นําเสนอโดย Nonaka and Takeuchi 
(1995) ยึดหลักสมมติฐานที่สําคัญวา ความรูของมนุษยถูกสรางขึ้น และขยายออกไปโดยปฏิสัมพันธ
ทางสังคมระหวางความรูโดยนัยกับความรูโดยชัดแจง  เราเรียกปฏิสัมพนัธนี้วา  “การเปลี่ยนสภาพ
ความรู (knowledge conversion)”  นั่นคือ การเปลี่ยนสภาพความรู จะทําใหเกิดการสรางความรูขึ้น
นั่นเอง  ซ่ึงในการสรางความรูจะเกดิ “เกลียว (spiral)”  เกลียวจะเกิดขึน้เมื่อมีการปฏิสัมพันธ
ระหวางความรูโดยนัยกับความรูโดยชัดแจง  และถูกยกระดับขึ้นอยางเปนพลวัตรจากการสราง
ความรูระดับลาง สูระดบัที่สูงขึ้น เปนเชนนี้วนออกไปเรือ่ยๆ คลายดั่งเกลียวความรู (knowledge 
spiral) 
 
 หลักสําคัญของทฤษฎีอยูที่การอธิบายวาเกลียวเกดิขึ้นไดอยางไร  Nonaka และ Takeuchi 
(1995) เสนอการเปลี่ยนสภาพความรูส่ีรูปแบบ (mode)  ซ่ึงจะเกดิขึ้นเมื่อความรูโดยนัย และความรู
โดยชัดแจงมีปฏิสัมพันธตอกัน ทําใหเกิดเปนวงจรที่เราเรยีกคํายอวา SECI เปนวงกนหอยที่ขยาย
ขนาดไปเรื่อย ๆ ทําใหไดความรูที่มีพลังเปนอยางมาก 
 
 การเปลี่ยนสภาพความรู 4 รูปแบบดังกลาวขางตน และทําใหเกิดเปนวงจรที่เราเรียกคํายอ
วา SECI Model  ซ่ึงมาจาก Socialization Externalization Internalization and Combination พิจารณา
ไดดังนี ้
 
 การถายทอดทางสังคม (socialization) เปนการสรางสรรคความรูจากความรูโดยนยั (tacit 
knowledge) มาเปนความรูโดยนยั (tacit knowledge) การถายทอดทางสังคมเปนกระบวนการของ
การแลกเปลี่ยนประสบการณรวมกนั และทําใหเกิดการสรางความรูโดยนยั เชน การแลกเปลี่ยน
ทักษะทางเทคนิค ซ่ึงแตละคนสามารถไดมาซึ่งความรูโดยนัยโดยตรงจากผูอ่ืน โดยไมตองใชภาษา  
หรือในกรณีของคนฝกงานทํางานกับหวัหนา และเรียนรูงานชางฝมือ โดยมิไดเรียนรูจากการใช
ภาษา แตมีการเรียนรู และไดมาซึ่งความรูโดยการสังเกต ทําเลียนแบบ และฝกฝนอบรม โดยการ
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ปฏิบัติงานจริง  หลักสําคัญของการไดมาซึง่ความรูโดยนยันี้ คือ ประสบการณ  ถาไมมีการ
แลกเปลี่ยนประสบการณรวมกันกจ็ะเปนการยากลําบากอยางยิ่ง 
 
 ตัวอยางที่พบเห็นไดในชวีิตประจําวนัของเราเชน เมื่อสมัยที่ผูเขียนยังเปนเด็กไดเห็น
ชาวบานในชุมชนนําลูกของตนไปฝากฝงไวที่รานซอมจกัรยานเปนเดก็ฝกงานเพื่อใหเรียนรู 
การซอมจักรยานกับเจาของราน (tacit knowledge) เด็กฝกงานนี้จะคอยเปนลูกมือทําโนน ทํานี่ 
ใหแกเจาของรานซอมจักรยานไปเรื่อยๆ อันเปนการฝกฝนอบรมโดยการปฏิบัติงานจริง พรอมกันนี้
เด็กฝกงานยังไดสังเกต และทําเลียนแบบการซอมจักรยานจากเจาของราน และมกีารแลกเปลี่ยน 
ถายทอดประสบการณในการซอมจักรยานระหวางเดก็ฝกงานกับเจาของราน จนในที่สุดเด็กฝกงาน
ก็จะรับเอาความรูในการซอมจักรยานมาเปนของตน เมื่อทําไปนานๆ เขาจะเกดิทักษะและ 
ความชํานาญขึน้ (tacit knowledge) และไดออกไปเปดรานซอมจักรยานของตนเอง 
 
 การทําใหปรากฏสูภายนอก (externalization) เปนการสรางสรรคความรูจากความรูโดยนยั 
(tacit knowledge) มาเปนความรูที่ชัดแจง (explicit knowledge)  การสรางสรรคความรูในลักษณะนี้
มักจะเห็นไดจากกระบวนการในการสรางแนวความคิด และถูกกระตุนโดยการสนทนา หรือ 
การสะทอนความเห็นในภาพรวม  เมื่อเราพยายามสรางความคิดรวบยอดในภาพบางอยาง  
สวนใหญเรามักแสดงออกถึงสาระสําคัญของมันโดยใชภาษา  การเขยีนก็เปนการกระทําอยางหนึ่ง
ในการเปลี่ยนความรูโดยนยัไปสูความรูที่ชัดแจง  แตการแสดงออกเปนคําพูดนัน้ยังไมเพียงพอ 
ดังนั้น การอุปมาเปนวิธีการที่ดีอยางหนึ่งในการแสดงออกถึงเนื้อหาที่ “ไมอาจกลาวออกมาเปน
คําพูดได”   ตัวอยางเชน  คําขวัญ (slogan)  นิทาน (story)  การเปรียบเทยีบส่ิงที่คลายกนั (analogy)  
หรือใชสัญญลักษณ (symbol)  บางอยาง สามารถสรุปคําอธิบายที่มีความหมายซับซอนได   
 
 ตัวอยางของกรณีนี้ ไดแก คนฝกงานดังกลาวขางตน ที่รับเอาความรูในการทาํงานมาจาก
หัวหนางานมาเปนความรูของตนเอง (tacit knowledge) ตอมามีความชํานาญขึ้น และไดเล่ือนชั้น
เปนหวัหนางาน และมีการจดบันทึก หรือจัดทําแสดงความรูนั้นออกมาเปนเอกสาร คูมือในการ
ปฏิบัติงาน เพือ่เผยแพรใหคนงานในรุนตอไปไดเรียนรู ซ่ึงกลายมาเปนความรูที่ชัดแจง (explicit 
knowledge) เปนตน 
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 การหลอมรวมเขาดวยกนั (combination) เปนการสรางสรรคความรูจากความรูที่ชัดแจง 
(explicit knowledge) มาเปนความรูที่ชัดแจง (explicit knowledge) การสรางสรรคความรูในลักษณะ
นี้เกี่ยวของกับการหลอมรวมองคความรูที่ชัดแจงจากแหลงตางๆ เขาดวยกัน โดยแตละบุคคลจะ
แลกเปลี่ยน และหลอมรวมความรูโดยผานสื่อตางๆ  เชน เอกสาร  การประชุม  การสนทนาทาง
โทรศัพท  หรือการติดตอส่ือสารทางเครือขายคอมพิวเตอร ฯลฯ แลวจดัองคประกอบของขอมูล 
ขาวสารที่มอียูใหม โดยการแยกประเภท  การเพิ่ม  การรวมกัน และจดักลุมความรูโดยชัดแจง (ดงัที่
ดําเนินการในฐานขอมูลของคอมพิวเตอร)  ซ่ึงจะนําไปสูความรูใหม  การสรางความรูดําเนินการ 
ในรูปแบบของการศึกษา ฝกอบรมอยางเปนทางการในโรงเรียนมักจะใชรูปแบบนี้ การศึกษา MBA  
เปนตัวอยางทีด่ีที่สุดอยางหนึ่งของรูปแบบนี้   
 
  ตัวอยางเชน คนฝกงานดังกลาวขางตนที่มีความรูความชํานาญ และไดเปนหัวหนางานแลว 
ตอมาไดทําการคนควารวบรวมความรูจากแหลงตางๆ  ประกอบกับความรูในคูมือการปฏิบัติงาน
ของตน ซ่ึงเปนความรูที่ชัดแจง (explicit knowledge) นํามาสังเคราะหหลอมรวมความรูเขาดวยกัน
ใหเปนความรูใหม และจัดทาํรูปเลมเผยแพรเปนความรูทีชั่ดแจง (explicit knowledge) ใหผูอ่ืน
เรียนรูตอไป 
 
 การทําใหเขาสูขางใน (internalization) เปนการสรางสรรคความรูจากความรูที่ชัดแจง 
(explicit knowledge) มาเปนความรูโดยนยั/ความรูในตน (tacit knowledge) การสรางสรรคความรู
ในลักษณะนี้กระทําโดยการไปศึกษา แสวงหาความรูจากภายนอกตนซึ่งเปนความรูที่ปรากฏชัดแจง 
(explicit knowledge) และผานการเรียนรูโดยการปฏิบัติ (learning by doing) แลวเกิดเปนความรูของ
ตนขึ้น (tacit knowledge)  
 
  ตัวอยางเชน ครูบาสุทธินันท ปรัชญพฤทธิ์ ผูทรงภูมิปญญาพื้นบานตองการพลิกฟนคนื
สภาพดินจากที่ปลูกพืชอะไรไมไดใหกลับมาอุดมสมบูรณ  และไดทําการเสาะแสวงหาความรูเพื่อ
นํามาใชทั้งจากผูรูในทองถ่ิน ผูรูนอกทองถ่ิน จากหนังสือและสื่อความรูตางๆ ซ่ึงเปนความรูที่ชัด
แจง (explicit knowledge) จากนั้นไดนํามาทดลองปฏิบัติ หาขอสรุป และปรับปรุงความรูที่ไดให
เหมาะกับการทําการในพืน้ที่ของตน ความรูที่ไดนี้จึงเปนความรูในตน (tacit knowledge) ของ 
ครูบาสุทธินันท และในที่สุดครูบาสุทธินันทก็สามารถพลิกฟนสภาพดนิที่ปลูกพืชอะไรไมไดให
กลายเปนสวนปาขนาดใหญ รมร่ืน เปนแหลงอาหารของชาวบาน และเปนโรงเรียนธรรมชาติที่
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สงเสริมการเรียนรูของชุมชนในเรื่องการจดัการดิน (สถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม, 
2548) 
 
  หรือในกรณีตวัอยางของชางเทคนิคฝายซอมบํารุงไดทําการศึกษาเทคนคิวิธีในการซอม
บํารุงเครื่องจักรกลในโรงงานจากหนังสือ ตํารา หรือคูมือตางๆ (ความรูที่ชัดแจง) แลวนํามาปรับใช
กับงานซอมบํารุงเครื่องยนตเล็กในโรงงานของตนจนเกิดทักษะ และความชํานาญเฉพาะในการ
ซอมเครื่องยนตเล็กของตนเองขึ้น (ความรูที่ฝงลึกในตัวคน) 
 
 
 

 
ภาพที่ 10  แสดงกระบวนการเปลี่ยนสภาพความรู ตาม SECI Model  ของ Nonaka and Takeuchi 
ที่มา: สุวรรณ  เหรียญเสาวภาคย และคณะ (2548) 
 

เกลียวความรู 
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ปจจัยแหงความสําเร็จ 
 
 บรรดาผูรูทั้งหลายไดนําเสนอใหเหน็ถึงปจจัยตางๆ ที่เอื้อตอการดําเนนิการจัดการความรู
ใหประสบผลสําเร็จในหลายประการพจิารณาได ดังนี ้
 
 นิทัศน  วเิทศ (2542) ไดเสนอถึงปจจัยแหงความสําเร็จในการดําเนนิโครงการจัดการ
ความรู 9 ประการ คือ 
 
 1.  วัฒนธรรมที่เอื้อตอความรู 
 2.  โครงสรางพื้นฐานทางเทคนคิ และโครงสรางพื้นฐานขององคกร 
 3.  ผูบริหารระดับสูงใหการสนบัสนุนเต็มที ่
 4.  มีความเกีย่วเนือ่งกับคุณคาทางเศรษฐกิจ หรืออุตสาหกรรม 
 5.  มีความรูขั้นตอนตางๆ ของกระบวนการอยูบาง 
 6.  มีวิสัยทัศน และภาษาที่ใชมีความชัดเจน 
 7.  มีส่ิงลอใจที่ไมใชธรรมดา 
 8.  มีเครือขายความรวมมือกันทกุภาคสวน 
 9.  ใชชองทางหลายประเภทสําหรับการถายทอดความรู 
 
  ปจจัยที่เอื้อใหการจัดการความรูประสบความสําเร็จ  ประกอบดวย (บุญดี  บุญญากิจ  
และคณะ, 2547) 
 
 1.  ภาวะผูนํา และกลยุทธ 
 2.  วัฒนธรรมองคกร 
 3.  เทคโนโลยีสารสนเทศทางดานการจัดการความรู  
  4.  การวัดผล 
 5.  โครงสรางพื้นฐาน 
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 วิจารณ  พานิช (2548) ไดนําเสนอแนวทางแหงความสําเร็จในการดาํเนนิการจัดการความรู
ไว 10 ประการ คือ  
 
 1.  สรางวัฒนธรรมใหม 
 2.  สรางวิสัยทัศนรวม 
 3.  สราง และใชความรูในการทํางาน และสรางบรรยากาศ 
 4.  เรียนลัด 
 5.  สรางการเปลี่ยนแปลงดวยยทุธศาสตรเชิงบวก 
 6.  จัดพื้นที่ หรือเวที ในการแลกเปลี่ยนเรยีนรู 
 7.  พัฒนาคน 
 8.  ระบบใหคณุ ใหรางวัล 
 9.  หาเพื่อนรวมทาง 
 10. จัดทําขุมความรู 
 
 กรมอนามัย (2549) กลาวถึงปจจยัแหงความสําเร็จ (key success factor) เพื่อใหการดําเนินการ
จัดการความรูตามเปาหมาย KM ที่เลือกทําสามารถนําไปปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรมในองคกร คือ  
 
  1.  มีคณะกรรมการรับผิดชอบการจัดการความรูชัดเจน และตอเนื่อง  
 
  2.  มีแผน และมกีารดําเนินการตามแผนการจดัการความรู  
  
 3.  สรางการมีสวนรวมของภาคเีครือขาย 
  
 4.  การจัดการความรูเปนขอตกลงรวม (commitment) ที่ผูบริหารตองใหการสนับสนุนใหมี
การจัดการความรูในองคกร  
  
 5.  ทุกหนวยงานในกรมอนามัยมีการใชแนวคดิ และวิธีการเกี่ยวกับการจัดการความรูเปน
สวนหนึ่งของการทํางานในความรับผิดชอบ  
 
 6.  การใหรางวัลกับผูปฏิบัติงานการจัดการความรู 
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 กรมโยธาธิการและผังเมือง (2549)  กลาววาปจจยัแหงความสําเร็จ (key success factor)  
ในการดําเนินการจัดการความรูไดอยางเปนรูปธรรมในองคกร คือ  
 
  1.  ผูบริหารใหการสนับสนุนและเปนผูนํา  
 
  2.  มีสถานที่ที่มีบรรยากาศที่เอื้อตอการแลกเปลี่ยนเรียนรู  
 
  3.  มีรางวัลเปนแรงจูงใจสําหรับผูที่แลกเปลี่ยนและสรางสิ่งที่เปนประโยชนตอ KM อยาง
สม่ําเสมอ  
 
  4.  มีการกําหนดแผนและแนวทางที่ชัดเจน จัดลําดับความสําคญัไมใหงาน KM เปนงานรอง  
 
  5.  การใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการสื่อสารในชองทางทีเ่หมาะสมสําหรับแตละกลุม
อยางตอเนื่อง  
 
  6.  มีการตั้งคณะทํางานกลุมยอย เพื่อรับผิดชอบงานในแตละเรื่องชัดเจน 
 

แนวคิดเกี่ยวกับการวางแผนยุทธศาสตรการจัดการความรู 
 
 แนวคดิในการวางแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูมีอยูหลายแนวทาง โดยนักวิชาการ/
หนวยงาน ไดมีการนําเสนอขึ้นในแตละมมุมองของตน ซ่ึงจะไดทําการตรวจสอบทบทวน ดังตอ 
ไปนี ้
 
แนวคิดของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) และสถาบันเพิ่มผลผลิต 
แหงชาติ  
 
 สํานักงานคณะกรรมการพฒันาระบบราชการ (ก.พ.ร.)  และสถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ 
(2548) ไดนําเสนอคูมือการจัดทําแผนการจัดการความรูขึ้น เพื่อสรางความรูความเขาใจ และให
แนวทางในการจัดทําแผนการจัดการความรูใหแกหนวยราชการตางๆ โดยไดนําแนวคิดเรื่อง
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กระบวนการจดัการความรู และกระบวนการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลง มาประยกุตใชในการ
จัดทําแผนการจัดการความรู 
 
 แนวทางในการดําเนินการจดัทําแผนการจดัการความรูดงักลาว พิจารณาไดดังนี ้
 
 1.  องคกรตองมองภาพรวมของปจจัยแวดลอมภายในองคกรที่จะสงผลกระทบตอ
กระบวนการจดัการความรู (KM process) ขององคกร โดยการนํากระบวนการบริหารจัดการ 
การเปลี่ยนแปลงมาเชื่อมโยง เพื่อจะผลักดนัใหเกิดการเปลี่ยนแปลง เสริมสรางสภาพแวดลอมที่จะ
ทําใหกระบวนการจัดการความรูมีชีวิตหมุนตอไปไดอยางตอเนื่อง และทาํใหการจดัการความรูมี
ประสิทธิผล โดยจดัทําเปนแผนการจัดการความรู และนาํไปสูการปฏิบัติใหเกิดขึ้นจริง 
 
 2.  ตามแนวคิดนี้ องคกรตองมีการกําหนดขอบเขตการจัดการความรู (KM focus area)  
ที่องคกรตองการเลือกทํา เพือ่สนับสนุนประเด็นยุทธศาสตรตามแผนบริหารราชการแผนดิน 
 
 3.  การกําหนดขอบเขต KM และเปาหมาย KM เพื่อตองการจัดการความรูที่จําเปนตองมี 
ในกระบวนงาน (work process) เพื่อสนับสนุนประเด็นยทุธศาสตรตามแผนบริหารราชการแผนดิน
ที่องคกรไดจัดทําขึ้นไวในขอเสนอการเปลี่ยนแปลง (blueprint for change) ตามงบประมาณ
ประจําป 
 
 4.  องคกรตองมีการประเมินองคกรตนเองเรื่องการจัดการความรู (KM assessment tool: 
KMAT) หรือวิธีการประเมนิตนเองแบบใดก็ไดทีน่อกเหนือจาก KMAT  เพื่อทราบถึงจุดออน  
จุดแข็ง โอกาส  และอุปสรรค ที่จะเปนปจจัยสําคัญที่ตองปรับปรุง/รักษาไว พัฒนาใหการจดัการ
ความรูบรรลุผลตามเปาหมาย KM  
 
 5.  องคกรตองนําผลลัพธของการประเมินตนเองมาเพื่อกําหนดหาวิธีการสูความสําเร็จไว
ในแผนการจัดการความรู โดยอาจเปนแผนการจัดการความรูระยะสั้นภายในปงบประมาณ 2549 
หรือเปนแผนระยะยาว ทั้งนี ้ขึ้นอยูกับเปาหมาย KM ที่องคกรเลือกทํา รวมถึงความพรอมจาก 
การประเมินตนเองดวย 
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 6.  องคกรตองมีการกําหนดโครงสรางทีมงาน KM เพื่อดําเนนิการตามแผนการจัดการ
ความรู ใหการจัดการความรูบรรลุผลตามเปาหมาย KM  
 
 7.  เมื่อองคกรไดดําเนินงานตามแผนการจัดการความรู เพื่อสนับสนุนประเด็นยุทธศาสตร
ตามแผนป 2549 แลว ผูบริหารทุกระดับจะตองรวมผลักดนัใหเกิดการบูรณาการกระบวนการจัดการ
ความรู (KM process) ใหยึดถือปฏิบัติอยูในกระบวนงาน (work process) ของขาราชการ รวมถึง
บูรณาการการบริหารจัดการการเปลี่ยนแปลงใหเกดิขึ้นในการปฏิบัติราชการขององคกรในขอบเขต 
KM และเปาหมาย KM ในเรือ่งอ่ืนๆ ตอไป ทั้งนี้ เพื่อใหสวนราชการ และจังหวัดมีลักษณะเปน
องคกรแหงการเรียนรูอยางสม่ําเสมอ 
 
 กรอบแนวคิดในการจดัทําแผนการจัดการความรู ตามแนวคิดของสํานักงาน ก.พ.ร. และ
สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ (2548) พิจารณาไดดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 11  กรอบแนวคดิในการจัดทําแผนการจัดการความรู 
ที่มา: สํานักงาน ก.พ.ร. และสถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ (2548) 

พันธกิจ/วิสัยทศัน 

ประเด็นยุทธศาสตร 

กลยุทธ กระบวนงาน (work process) 

ขอบเขต KM (KM focus area) 

เปาหมาย KM (desired state of KM) 

แผนการจัดการความรู (KM action plan) 
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แนวคิดของ Robertson  
 
 Robertson (2004) ไดนําเสนอแนวคดิในการพัฒนายุทธศาสตร KM ไววา การพัฒนา
ยุทธศาสตรการจัดการความรูมีหลายวิธี โดยแตละวิธีก็มตีัวแบบของกระบวนการ KM ในภาพรวม
มาสนับสนุน ซ่ึงสามารถจําแนกได 2 วิธีการใหญๆ คือ 
 
 1.  แนวทางจากบนลงลาง (top-down) ทิศทางเชิงยุทธศาสตรขององคกรในภาพรวมได
นํามาใชในการกําหนดจุดเนนของการริเร่ิมการจัดการความรูซ่ึงสะทอนใหเห็นจากกจิกรรมที่ถูก
กําหนดขึ้นเพือ่ตอบสนองเปาหมาย 
 
 2.  แนวทางจากลางขึ้นบน (bottom-up) มีการดําเนนิการวิจยัในกิจกรรมตางๆ ในกระบวนการ
ดําเนินงานที่สําคัญ โดยใหบคุลากรมีสวนรวม ขอคนพบจากการวิจัยนีท้ําใหเห็นความตองการหลัก
ของบุคลากร และประเด็นปญหาที่ชัดเจน ซ่ึงจะถูกนํามาแกไขโดยใชความริเร่ิมทางการจัดการ
ความรู 
 
  จะเห็นไดวา แตละวิธีตางก็มจีุดแข็ง ซ่ึงในทางปฏิบัติโครงการ KM ที่ประสบผลสําเร็จ
จะตองมีทั้งสองวิธี ในที่นีจ้ะไดเสนอตวัแบบที่เนนมากในกจิกรรมการวิเคราะหความตองการ
รวมกับบุคลากร เพื่อขับเคลื่อนยุทธศาสตรจากลางสูบนเปนสําคัญ พิจารณาไดดังนี ้
 
  1)  กําหนดกลุมบุคลากรหลักในองคกร (identify key staff groups) กลุมคนเหลานี ้
จะเปนผูใหคณุคาอยางมากในการดําเนินงาน หรือมีสวนเกี่ยวของในกิจกรรมสําคัญขององคกร 
 
  2)  การวิเคราะหความตองการ (need analysis) เปนการดําเนินกิจกรรมการวิเคราะห 
ความตองการในภาพรวมกบักลุมบุคลากรที่เลือกสรรค เพื่อกําหนดความตองการ และประเด็น
ปญหาหลัก 
 
  3)  จดุเนนเชิงยุทธศาสตร (strategic focus) เสริมงานวิจยัดวยความคิดเห็นของฝาย
จัดการอาวุโส และเอกสารทางยุทธศาสตรขององคกร เพื่อพิจารณากําหนดจุดเนนเชิงยุทธศาสตร 
ในภาพรวม 
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  4)  การใหขอเสนอแนะ (recommendation) จากขอคนพบเหลานี้นําไปพัฒนา เสนอแนะ
เพื่อแกไขประเด็นปญหา และความตองการที่ระบุไว 
 
  5)  การริเร่ิมทางยุทธศาสตร และยุทธวิธี (strategic and tactical initiative) นําความคิด
ริเร่ิมทางยุทธศาสตร และยทุธวิธีไปดําเนนิการตามขอเสนอแนะ ซ่ึงเปนการเลือกสรรคเทคนิค 
การจัดการความรู และวิธีการที่เหมาะสมไปใช 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 12  ตัวแบบการพัฒนายุทธศาสตร KM ของ Robertson  
ที่มา: Robertson (2004) 
 

ปจจัยตวัปอนเชิงยุทธศาสตร 
(strategic input) 

จุดเนนเชิงยุทธศาสตร 
(strategic focus) 

ความตองการของบุคลากร 
(staff needs) 

ประเด็นปญหาขององคกร 
(organizational issues) 

อุปสรรคตางๆ 
(roadblocks) 
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แนวคิดของ Zack  
 
 Zack (1999 cited in Singh, 2005) ไดเนนใหเห็นถึงความสําคัญที่วา ยทุธศาสตรความรู 
ควรสนับสนุนยุทธศาสตรในการดําเนนิงานขององคกร ในการทําเชนนี้ Zack ไดเสนอไว 4  
ขั้นตอน คือ 
 
 1.  กําหนดยุทธศาสตรในการดาํเนินงาน 
 2.  กําหนดความรูอะไรที่ตองการเพื่อบรรลุยุทธศาสตรการดําเนินงาน 
 3.  ประเมินความรูที่มีอยู 
 4.  เปรียบเทียบทัง้สองดานเพื่อหาชองวางทางความรู (knowledge gap) 
 
 Zack (1999 cited in Singh, 2005) ไดเสนอวิธีการที่จะบรรลุถึงสิ่งนี้ก็คือ การวิเคราะห 
SWOT ฐานความรู (knowledge-based SWOT analysis) ซ่ึงในที่นี้จะไดยกตวัอยางของการวิเคราะห 
SWOT ฐานความรูของสํานักงานสงเสริมธุรกิจขนาดเลก็ (office of small business) ซ่ึงเปน
หนวยงานของรัฐในออสเตรเลีย พิจารณาไดดังนี ้
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จุดแข็ง 
 
- วัฒนธรรมการแบงปนความรู 
- บุคลากรที่มีความพรอมมีเปนจํานวนมาก 
   ทั้งภายใน และภายนอกในการที่จะไดมาซึ่ง 
   ความรู 
- สามารถที่จะแลกเปลี่ยนสารสนเทศไดรวด 
   เร็วเพยีงพอ 
 
 

จุดออน 
 
- การแลกเปลีย่นความรูตอกนัมีเวลานอย/ 
   หรือไมก็มีงานมากจนมิไดแลกเปลี่ยน 
- ขอเสียขององคกรขนาดใหญ ไดแก การ 
  ดําเนินไปของ IT มีลักษณะสับสนอลหมาน 
  ระบบการแจงเตือนลวงหนาในประเด็น 
  ปญหาใหมๆยังมีไมเพยีงพอ เปนตน 
- ไมมี protocols สําหรับการจัดเก็บ explicit 
   knowledge 

โอกาส 
 

- มีโอกาสเกี่ยวกับความรูใหม โดยผาน 
   บุคลากรใหม 
- โอกาสที่จะไดรับความรูมากขึ้นโดยการ 
   เชื่อมโยงกับกระทรวงอื่นๆ 
- โอกาสที่จะพัฒนายุทธศาสตร และ  
   protocols ในการจัดการความรูกอนที่จะ 
   เกิดปญหายุงยาก 
 

อุปสรรค 
 

- การออกจากงานของบุคลากรอาจสงผลให 
   เกิดความบกพรองทางความรูขององคกร 
- การเพิ่มขึ้นของงานที่ทํานัน้ ในระยะยาว 
   อาจเปนอันตรายตอการแลกเปลี่ยนความรู 
- การขยายตัวของขนาดองคกรอยางตอเนือ่ง 
   จะทําใหการแลกเปลี่ยนความรูเปนไปได 
   ยากยิ่งขึน้ 
 

 
ภาพที่ 13  การวิเคราะห SWOT ฐานความรู 
ที่มา: Zack (1999 cited in Singh, 2005) 
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วิทยาลัยการฝกหัดครู 
 

 การศึกษาในสวนนีเ้พื่อทําการทบทวนสภาพการณตางๆ ที่เกี่ยวของกับวิทยาลัยการฝกหัดคร ู
ซ่ึงจะทําใหมีความรูความเขาใจในองคกรทีจ่ะทําการศกึษา โดยมีประเดน็ในการนําเสนอ ไดแก 
ประวัติความเปนมา  ทิศทางการดําเนนิงาน  โครงสรางการบริหาร  หลักสูตรการจดัการเรียนการสอน 
และขอมูลพื้นฐานของวิทยาลัยการฝกหัดครู รายละเอียดพิจารณาไดดังนี้ 
 
ประวัติความเปนมา 
 
 จากการตรวจสอบเอกสารที่เกี่ยวของตางๆ ทําใหพบประวัติ และความเปนมาของ 
วิทยาลัยการฝกหัดคร ูมหาวทิยาลัยราชภัฏพระนคร อยางนาสนใจ โดยมีพัฒนาการมาจวบจน
ปจจุบันเปนเวลาประมาณ 115 ป ซ่ึงถือไดวาเปนสถาบันการฝกหัดครูไทยที่เกาแกมาก  
ดังรายละเอยีดที่จะนําเสนอตอไปนี้ (มหาวทิยาลัยราชภัฏพระนคร, 2548; วิทยาลัยการฝกหัดครู, 
2548) 
 
  พระบาทสมเดจ็พระจุลจอมเกลาเจาอยูหัว พระปยมหาราช ไดมีพระราชประสงคที่จะให
พสกนกิรของพระองคไดรับการศึกษาอยางทั่วถึง ดังพระราชปรารภวา 
 
    “เจานายราชตระกูลตั้งแตลูกฉันเปนตน ลงไปตลอดจนถงึราษฎรต่ําสดุ จะไดมีโอกาสเลา
เรียนไดเสมอกัน ไมวาเจา วาขุนนาง วาไพร เพราะฉะนั้น จึงขอบอกไดวาการเลาเรียนในบานเมือง
เรานี้จะเปนขอสําคัญท่ีหนึ่ง ซ่ึงฉันจะอุตสาหจัดใหเจริญขึ้นจงได” 
 
         จากพระราชปณิธานนี ้พระองคจึงไดโปรดเกลาฯ ใหจดัตั้งกรมศึกษาธกิาร ใน พ.ศ.๒๔๓๐ 
และโปรดเกลาฯ ใหจัดตั้งโรงเรียนสําหรับฝกสอนผูจะเปนอาจารย เรียกชื่อวา “โรงเรียนฝกหัด
อาจารย” เปดสอนเปนครั้งแรกเมื่อวันที่ 12 ตุลาคม พ.ศ. 2435 และไดววิัฒนาการเปน 
"มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร" ในปจจุบนั ปรากฏตามหลักฐานดงันี ้  
 
              โรงเรียนฝกหดัอาจารยไดเปดสอน เมื่อวันที่ 12 ตุลาคม พ.ศ. 2435 นับเปนสถานศึกษา 
ดานการฝกหัดครูที่ตั้งขึ้นเปนแหงแรกในประเทศไทยอยูในบริเวณ โรงเล้ียงเด็ก ตําบลสวนมะล ิ
ถนนบํารุงเมือง   
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              พ.ศ. 2445 ไดยายสถานที่ตั้งจากโรงเลี้ยงเด็กไปอยูที่ตึกแมนนฤมิตร (ตึกแมนศึกษาสถาน
โรงเรียนวัดเทพศิรินทรในปจจุบัน) เรียกชือ่วา “โรงเรียนฝกหัดอาจารยเทพศิรินทร”   
 
              พ.ศ. 2446 ไดเปดโรงเรียนฝกหดัครูเพิ่มขึ้นอีกแหงหนึ่งที่โรงเรียนราชวิทยาลัยเกามีช่ือวา 
“โรงเรียนฝกหัดครูฝงตะวนัตก”   
 
              พ.ศ. 2449 กระทรวงธรรมการไดมีคําสั่งใหยายโรงเรียนฝกหดัอาจารย เทพศิรินทร 
ไปรวมอยูกับโรงเรียนฝกหดัครูฝงตะวันตก เรียกวา “โรงเรียนฝกหัดอาจารยฝงตะวันตก”   
 
              พ.ศ. 2456 โรงเรียนฝกหัดอาจารยไดรวมเขาสังกัดเปนแผนกหนึ่งของโรงเรียน ขาราชการ
พลเรือน เรียกวา “โรงเรียนฝกหัดอาจารยแผนกคุรุศึกษาของโรงเรียน ขาราชการพลเรือน”   
 
              พ.ศ. 2458 แผนกคุรุศึกษาโรงเรียนฝกหดัอาจารยไดยายนกัเรียนไปที่วังใหม ตําบล 
ปทุมวัน (กรีฑาสถานแหงชาติในปจจุบัน)   
 
              พ.ศ. 2459 พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยูหัว มีพระบรมราชโองการประกาศ
ประดิษฐานโรงเรียนขาราชการพลเรือนของพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกลาเจาอยูหัวข้ึนเปน
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยโรงเรียนฝกหดัอาจารยจึงเปนแผนกคุรุศึกษาของจุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั   
 
             พ.ศ. 2460 พระบาทสมเด็จพระมงกุฎเกลาเจาอยูหวั ทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯใหสถาปนา 
กรมมหาวทิยาลัยขึ้น กระทรวงธรรมการจงึยายโรงเรียนฝกหัดอาจารยไปสังกัดกรมศึกษาธิการ 
แผนกวิชาวิสามัญศึกษา   
 
              พ.ศ. 2461 โรงเรียนฝกหดัอาจารยไดเปลี่ยนชื่อเปนโรงเรียนฝกหดัครู และเมื่อวนัที่ 15 
พฤษภาคม พ.ศ. 2464 ไดยายจากวังใหมไปสอนรวมอยูกับโรงเรียนมธัยม วัดบวรนิเวศ   
 
              พ.ศ. 2475 โรงเรียนฝกหดัครูวัดบวรนิเวศไดยายไปตั้งที่พระราชวังสนามจันทร จังหวดั
นครปฐม เรียกวา “โรงเรียนฝกหัดครูประถมพระราชวังสนามจันทร” และเริ่มใชรูปพระพิฆเนศ
เปนตราสัญลักษณประจําโรงเรียน   
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              พ.ศ. 2477 ไดยายโรงเรียนจากพระราชวังสนามจันทร มาตั้งที่กองพันทหารราบที่ 6 ถนน
ศรีอยุธยา หลังวังปารุสกวนั (ปจจุบันคือ กองพลที่ 1 รักษาพระองค) เรียกวา “โรงเรียนฝกหัดครู
ประถมพระนคร”   
 
              พ.ศ. 2485 โรงเรียนฝกหดัครูประถมพระนครไดยายจากถนนศรีอยุธยามาตั้งใหมทีว่ัง
จันทรเกษม ถนนประชาธิปไตย เรียกวา “โรงเรียนฝกหัดครูประถมพระนคร” 
 
              พ.ศ. 2486 โรงเรียนยายไปเปดสอนที่จังหวดัปราจีนบุรี เมือ่สงครามโลกครั้งที่ 2 สงบ
โรงเรียนจึงไดอพยพนกัเรียนกลับมาเรียนทีว่ังจันทรเกษมตามเดิม   
  
             พ.ศ. 2490 ไดเปลี่ยนชื่อจากโรงเรียนฝกหดัครูประถมพระนคร เปน “โรงเรียน ฝกหัดครู
พระนคร”   
 
              วันที่ 1 มิถุนายน พ.ศ. 2499 ไดยายโรงเรยีนฝกหัดครูพระนครมาเปดสอนที่อาคารเลขที่ 3 
หมูที่ 6  ตําบลอนุสาวรีย  ถนนแจงวัฒนะ  อําเภอบางเขน  จังหวดัพระนคร   
 
              พ.ศ. 2509  กระทรวงศึกษาธกิารไดยกฐานะโรงเรียนฝกหัดครูพระนครขึ้นเปน “วิทยาลัย
ครูพระนคร” เมื่อวันที่ 1 พฤษภาคม พ.ศ. 2509   
 
             เมื่อ 14 กุมภาพันธ พ.ศ. 2518 ไดประกาศพระราชบัญญัติวิทยาลัยครู ทําใหวิทยาลัยครูพระ
นครสามารถเปดสอนระดับปริญญาตรีครุศาสตรบัณฑิต (ค.บ.) และมีการแบงหนวยงานการบริหาร
ทางวิชาการเปนคณะวิชา “หมวดวิชาการศกึษาจึงเปล่ียนเปนคณะวชิาครุศาสตร” 
 
             พ.ศ. 2527 ประกาศใชพระราชบัญญัติวิทยาลัยครู (ฉบับที่ 2) ทําใหวิทยาลัยครูพระนคร
สามารถเปดสอนสาขาวิชาอื่นนอกเหนือจากวิชาชีพครู  โดยไดเปดสอนสาขาวิชาการอื่นๆ รวม 3 
สาขาวิชา คือ สาขาวิชาการศึกษา สาขาวชิาวิทยาศาสตร สาขาวิชาศิลปศาสตร คณะวิชาครุศาสตร
รับผิดชอบผลิตบัณฑิตสาขาวิชาการศึกษา หลักสูตรครุศาสตรบัณฑิต 
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            วันที่ 14 กุมภาพันธ พ.ศ. 2535 พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดชมหาราช  
ทรงพระกรุณาโปรดเกลาฯ พระราชทานนาม “สถาบันราชภัฏ”  เปนชื่อสถาบันการศึกษา   
ในสังกัดกรมการฝกหัดครู กระทรวงศกึษาธิการ   
 
  วันที่ 24 มกราคม พ.ศ. 2538 พระราชบัญญัติสถาบันราชภัฏไดประกาศ ในราชกิจจา
นุเบกษาและมผีลใหวิทยาลยัครูพระนครไดช่ือใหมวา “สถาบันราชภฏัพระนคร”  ตามกฎหมาย 
ตั้งแตวนัที่ 25 มกราคม พ.ศ. 2538  และไดเปลี่ยนจากคณะวิชาครุศาสตร มาเปนคณะครุศาสตร 
มีคณบดีเปนผูบริหารงานคณะและแบงหนวยงานออกเปน 7 ภาควิชา คือ 
 
 1.  ภาควิชาการศึกษาปฐมวัย 
 2.  ภาควิชาจติวิทยาและการแนะแนว 
 3.  ภาควิชาทดสอบและวจิัยการศึกษา 
 4.  ภาควิชาเทคโนโลยีและนวตักรรมการศึกษา 
 5.  ภาควิชาพลศึกษาและนันทนาการ 
 6.  ภาควิชาพืน้ฐานการศึกษา 
 7.  ภาควิชาหลักสูตรและการสอน 
 
 ตอมาในป พ.ศ. 2543 ไดมีการปรับรูปแบบการบริหารภายในเพื่อเอื้ออํานวยตอการจดั 
การเรียนการสอน จึงไดเปลีย่นจากภาควิชามาเปนโปรแกรมวิชา โดยมคีณะกรรมการบริหาร
โปรแกรมวิชาเปนผูรับผิดชอบ คณะครุศาสตรจึงไดปรับเปลี่ยนการบริหารคณะมาเปนโปรแกรม
วิชา และมีทั้งหมด 7 โปรแกรมวิชา คือ 
 
 1.  โปรแกรมวิชาการบริหารการศึกษา 
 2.  โปรแกรมวิชาการประถมศึกษา 
 3.  โปรแกรมวิชาการศึกษาปฐมวัย 
 4.  โปรแกรมวิชาจิตวิทยา และการแนะแนว 
 5.  โปรแกรมวิชาเทคโนโลยี และนวัตกรรมการศึกษา 
 6.  โปรแกรมวิชาพลศึกษา และนันทนาการ 
 7.  โปรแกรมวิชาวิทยาศาสตรการกีฬา 
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                ในป พ.ศ. 2547  พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ ไดประกาศ ในราชกจิจานุเบกษา
และมีผลให “สถาบันราชภฏัพระนคร” ไดช่ือใหมวา  “มหาวิทยาลัยราชภฏัพระนคร”  ตั้งแตวนัที ่
15 มิถุนายน พ.ศ. 2547 เปนตนมา  
 
 ผลจากการที่ พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยราชภัฏ ไดประกาศ ในราชกจิจานุเบกษาในป 
พ.ศ. 2547 ทําใหมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครมีฐานะเปนนิติบุคคล และไดจัดการบริหารวิชาการ
ออกเปน 5 คณะ คือ  
 
  1.  วิทยาลัยการฝกหัดครู (โดยเปลี่ยนมาจากเดิม คือ คณะครุศาสตร) 
 2.  คณะเทคโนโลยีอุตสาหกรรม 
 3.  คณะมนษุยศาสตรและสังคมศาสตร 
 4.  คณะวิทยาการจัดการ 
 5.  คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี 
 
 จะเห็นไดวาจาก “โรงเรียนฝกหัดอาจารย” ในป พ.ศ. 2435 มีวิวัฒนาการมาจนถึงปจจบุัน
คือป พ.ศ. 2550 เปนระยะเวลาประมาณ 115 ป ไดกลายมาเปนมหาวิทยาลยัราชภัฏพระนครและ 
“วิทยาลัยการฝกหัดคร”ู ในปจจุบัน และไดมีการปรับเปลี่ยนการบริหารของวิทยาลัยการฝกหัดคร ู
มาเปนสาขาวชิา ซ่ึงมีทั้งหมด 8 สาขาวิชา และ 1 กลุม ดังนี้คือ 
  
 1.  สาขาวิชาการศึกษาปฐมวัย 
 2.  สาขาวิชาจิตวทิยาและการแนะแนว 
 3.  สาขาวิชาวิทยาศาสตรการกีฬา 
 4.  สาขาวิชาคณิตศาสตร 
 5.  สาขาวิชาภาษาอังกฤษ 
 6.  สาขาวิชาวิทยาศาสตรทั่วไป 
 7.  สาขาวิชาสังคมศึกษา 
 8.  สาขาวิชาเทคโนโลยีและนวตักรรมการศึกษา 
 9.  กลุมวิจยัและประเมินผล 
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ทิศทางการดําเนินงาน 
 
 วิทยาลัยการฝกหัดครูมีทิศทางการดําเนนิงาน (organization direction) พิจารณาได
ดังตอไปนี้ (วทิยาลัยการฝกหัดครู, 2549ก) 
 
 ปรัชญา 
 
 สรางคนดี  มีปญญา  พัฒนาองคความรู  มุงสูมาตรฐานวิชาชีพ 
 
  วิสัยทัศน 
 
  วิทยาลัยการฝกหัดครู เปนวิทยาลัยทางการศกึษาที่มีมาตรฐานวิชาชีพ และมาตรฐานสากล 
เนนการวิจยัดานการศึกษา เปนแหลงบรกิาร และศูนยเครือขายการเรียนรูเพื่อพัฒนาคุณภาพการศึกษา 
 
  พันธกิจ 
 
  1.  ผลิตบัณฑติ และพฒันากําลังคนทางการศกึษาใหมคีวามรูคูคุณธรรม จริยธรรม และใหมี
มาตรฐานวิชาชีพที่สอดคลองกับความตองการของสังคม 
  
 2.  ศึกษา คนควา วิจัย พัฒนาองคความรูใหมใหสามารถนําไปใชในการผลิตบัณฑิต 
และพัฒนากําลังคนทางการศึกษาที่มีคุณภาพ และประสิทธิภาพ และพัฒนาภูมิปญญาใหเกิดประโยชน
ตอการพัฒนาการศึกษา คณุภาพชีวติ และสังคม 
  
 3.  เปนแหลงบรกิาร และศูนยเครือขายการเรยีนรูทางดานการศึกษา ใหคําปรึกษา แนะนําการ
วิจยั และพัฒนาการทดสอบ และการฝกอบรม 
  
 4.  อนุรักษสืบทอดประเพณี และวัฒนธรรมอันเปนจารีตประเพณีที่ดีงาม เพื่อใหวิทยาลัย
การฝกหัดครูเปนศูนยรวม และแบบอยางทีด่ีของสังคม 
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  วัตถุประสงค 
 
  1.  เพื่อผลิตบัณฑติทางการศึกษาใหมีคุณภาพตามมาตรฐานวิชาชีพครู ขยายการผลิต
บัณฑิตในระดบัที่สูงกวาปรญิญาตรี ใหตอบสนองความตองการขององคกร และชุมชนทองถ่ิน 
  
 2.  เพื่อศึกษา คนควา และสงเสริมการวิจัย เพื่อพัฒนา และสรางองคความรูใหม 
 
  3.  เพื่อบริการวิชาการ และแหลงการเรียนรู ครู บุคลากรทางการศึกษา องคกร ชุมชน  
และสถานประกอบการ เพื่อคุณภาพ และประสิทธิภาพการศึกษา 
  
 4.  เพื่อทํานุบํารุง สืบสานศิลปวัฒนธรรม และโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดําริ 
 
  5.  เพื่อพัฒนาโรงเรียนสาธิตใหเปนตนแบบในการจัดการศกึษาขั้นพื้นฐาน 
 
 6.  เพื่อพัฒนาระบบบริหารจัดการใหมีความคลองตัว สรางบรรยากาศ และผลงานทาง
วิชาการ และการทํางานรวมกนัเปนหมูคณะอยางมีประสิทธิภาพ 
 
  คุณลักษณะบัณฑิตท่ีพึงประสงค 
 
 T  =  Teaching   มียุทธวิธีในการถายทอดความรู 
 E  =  Ethics   มีคุณธรรม จริยธรรม  และจรรยาบรรณของครู 
 A  =  Ability   มคีวามรูความสามารถ มีทักษะเชิงวิชาการ และวิชาชีพครู 
 C  = Cooperation มีความรวมมือ  ทํางานรวมกบัผูอ่ืนได 
 H  =  Healthy   มีสุขภาพกาย และสุขภาพจติดี 
 E  =  Experience  มีประสบการณ เชี่ยวชาญในวิชาชีพครู 
      และมีความคลองแคลวในการปฏิบัติหนาที่ 
 R  =  Research   มีความสามารถวิจัย และพัฒนาองคความรู 
 S  =  Smart   มีความฉลาด และมีความคดิริเร่ิมสรางสรรค 
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  ยุทธศาสตรในการดําเนินงาน 
 
 วิทยาลัยการฝกหัดครูมียุทธศาสตรในการดําเนินงานซึ่งระบุไวในแผนยุทธศาสตร 
วิทยาลัยการฝกหัดครู ระยะ 5 ป (พ.ศ. 2549-2553) พิจารณาไดดังนี ้
 
 ยุทธศาสตร 1 การสรางระบบการผลิต และพัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษา 
 
 ยุทธศาสตร 2 การพัฒนาบุคลากรใหมีศักยภาพ วิถีชีวิตทีด่ีงาม และการทํางานที่มี 
คุณภาพเปนแบบอยางความเปนครู 
 
 ยุทธศาสตร 3 การสรางจุดเดน และความเปนเลิศเพื่อพัฒนาภาพลักษณ 
 
 ยุทธศาสตร 4 การพัฒนาศักยภาพทางเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อสนบัสนุนการเรียนรู 
และการปฏิบตัิงาน 
 
 ยุทธศาสตร 5 การสงเสริมการวิจัยเพื่อพัฒนาคุณภาพการจดัการศึกษา 
 
 ยุทธศาสตร 6 การศึกษาที่มุงเนนการทํานุ บํารุงศาสนา  และสืบสานศิลปวัฒนธรรมไทย 
 
 ยุทธศาสตร 7 การสืบสานโครงการอันเนื่องมาจากพระราชดําริ 
 
 ยุทธศาสตร 8 การพัฒนาประสิทธิภาพการบริหารจัดการ 
 
โครงสรางการบริหาร 
 
 วิทยาลัยการฝกหัดครู มหาวทิยาลัยราชภัฏพระนคร เปนหนวยงานที่มฐีานะเทยีบเทาคณะ
ตามโครงสรางของมหาวิทยาลัย  โครงสรางการบริหารงานของวิทยาลยัการฝกหัดครูมกีารบริหาร
ในรูปของคณะกรรมการ (คณะกรรมการวทิยาลัยการฝกหัดครู) โดยมีคณบดีวทิยาลยัการฝกหดัครู
เปนหัวหนาคณะ  มีสํานักงานวิทยาลัยการฝกหัดครูทําหนาที่เปนสํานักงานเลขานุการคณะ 
โดยแบงแยกหนวยงานออกเปน 5 กลุมงาน คือ กลุมงานบริหาร  กลุมงานวิชาการ  กลุมงาน
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นโยบายและแผน กลุมงานกจิการนักศกึษา  และกลุมงานฝกประสบการณวิชาชีพ  มศีูนย 3  ศูนย 
คือ ศูนยศึกษาการพัฒนาครู  ศูนยวิจัยการเรยีนการสอน  ศูนยสงเสริม และพัฒนาศกัยภาพนักศกึษา  
และโปรแกรมวิชา  โดยมแีผนผังโครงสรางการบริหาร ดงันี้ 
 

 
คณบดี

วิทยาลัยการฝกหัดครู

รองคณบดี

ผูชวยคณบดี

คณะกรรมการประจําวิทยาลัยการฝกหัดครู

กลุมงานกิจการ
นักศึกษา

กลุมงานนโยบาย
และแผน

กลุมงานวิชาการ

กลุมงานบริหาร

สํานักงานคณบดี

จัดกิจกรรมนักศึกษา  สโมสร  ชมรม  ชุมนุม

จัดทําแผนยุทธศาสตร  แผนพัฒนา  แผนปฏิบัติการ
จัดทําคําของบประมาณ  

กํากับ ติดตาม ประเมินและรายงานผลการดําเนินงาน

พัฒนาหลักสตูร จัดการเรียนการสอน วัดและ
ประเมินผล สนับสนุนการเรียนการสอน วิทยบริการ
ติดตามประเมินคุณภาพบัณฑิตและประกันคุณภาพ

งบประมาณ
การเงิน  บัญชี  พัสดุ  ครภัุณฑ

เลขานุการ ธุรการ ประชาสัมพันธ โสต
ทัศนูปกรณการเงิน บัญชี  พัสดุ  ครภัุณฑ

โปรแกรมวิชา
พัฒนาและบริหารหลักสตูร  จัดการเรียน
การสอน การประเมินผลการเรียน 

กิจกรรม พัฒนานักศึกษา 
และประกันคุณภาพ

การศึกษา

กลุมงานฝก
ประสบการณ
วิชาชีพครู

วางแผน ประสานงาน ดําเนินการ สงเสริม 
สนับสนุน ติดตาม ประเมินและรายงานผล

การฝกประสบการณวิชาชีพครู

ศูนยสงเสริมและ
พัฒนา

ศักยภาพนักศึกษา

ศูนยศึกษา
การพัฒนาครู

พัฒนานวัตกรรมทางการศึกษา ใหคําปรึกษา 
สงเสริม สนับสนุน อบรมและพัฒนาวิชาชีพครู 
ติดตาม ประเมินและรายงานผลการดําเนินงาน

วางแผน ประสานงาน ดําเนินการ สงเสริม 
สนับสนุน ติดตาม ประเมินและรายงานผล

คณะกรรมการบริหารวิทยาลัยการฝกหัดครู

 
 
ภาพที่ 14  แผนผังโครงสรางการบริหารวทิยาลัยการฝกหัดคร ู
 
หลักสูตรการจัดการเรียนการสอน 

 
  วิทยาลัยการฝกหัดครูจดัการเรียนการสอนตามหลักสูตรในระดบัปริญญาตรี 
รวม 6 สาขาวชิา ดังนี ้(วิทยาลัยการฝกหัดครู, 2549ข) 
 
  1.  หลักสูตรครุศาสตรบัณฑิต สาขาเทคโนโลยี และนวัตกรรมการศึกษา  
(หลักสูตร 4 ป) 
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  2.  หลักสูตรวิทยาศาสตรบัณฑติ สาขาวิทยาศาสตรการกีฬา (หลักสูตร 4 ป) 
  3.  หลักสูตรครุศาสตรบัณฑิต สาขาคณิตศาสตร (หลักสูตร 5 ป) 
  4.  หลักสูตรครุศาสตรบัณฑิต สาขาภาษาอังกฤษ (หลักสูตร 5 ป) 
  5.  หลักสูตรครุศาสตรบัณฑิต สาขาวิทยาศาสตร (หลักสูตร 5 ป) 
  6.  หลักสูตรครุศาสตรบัณฑิต สาขาการศึกษาปฐมวัย (หลักสูตร 5 ป) 
 
ขอมูลพื้นฐาน 
 
 ขอมูลพื้นฐานของวิทยาลัยการฝกหัดครูประกอบดวยขอมูลดานบุคลากร นักศึกษา 
งบประมาณ และอาคารสถานที่ ดังรายละเอียดพิจารณาไดดังนี้ (วิทยาลัยการฝกหดัครู, 2549ข) 
 
 1.  ขอมูลจํานวนบุคลากร 
 
ตารางที่ 4  บุคลากรวิทยาลัยการฝกหัดครู จําแนกตามสายการปฏิบัติงาน และคณุวุฒิ และตําแหนง 
      ทางวิชาการ 
 

สายการปฏิบตัิงานและคุณวุฒิ จํานวน 
1. สายวิชาการ  
  1.1 อาจารยขาราชการ  
       1)  ปริญญาเอก 15 
       2)  ปริญญาโท 39 

รวม 54 
  1.2 พนักงานราชการ (อาจารย) 1 
  1.3 อาจารยประจําตามสัญญา 6 

รวม 61 
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ตารางที่ 5  บุคลากรวิทยาลัยการฝกหัดครู จําแนกตามตําแหนงทางวิชาการ 
 

ตําแหนงทางวชิาการ จํานวน 
1. รองศาสตราจารย 4 
2. ผูชวยศาสตราจารย 27 
3. อาจารย 23 
4. พนักงานราชการ (อาจารย) 1 
5. อาจารย (อาจารยประจําตามสัญญา) 6 

รวม 61 
 
  2.  ขอมูลจํานวนนักศึกษา 
 
 ตารางที่ 6  จํานวนนักศึกษา ปการศึกษา 2549 จําแนกตามหลักสูตร/สาขาวิชาเอก 
 

หลักสูตร / สาขาวิชาเอก จํานวนนักศึกษา 
ค.บ. 4  ป  
      วิชาเอกเทคโนโลยี และนวัตกรรมการศึกษา 121 
      วิชาเอกวิทยาศาสตรการกีฬา 156 
ค.บ. 5  ป  
      วิชาเอกการศึกษาปฐมวัย 162 
      วิชาเอกคณิตศาสตร 62 
      วิชาเอกภาษาอังกฤษ 66 
       วิชาเอกวทิยาศาสตรทั่วไป 40 

รวม 607 
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 3.  งบประมาณ (งบประมาณแผนดนิ / งบประมาณอื่นๆ ท้ังภายในและภายนอก) 
 
      3.1  งบประมาณแผนดนิ  
 

1. งานผลิตบัณฑติ สาขาสังคมศาสตร (4 ป)   133,700 บาท 
2. งานบริการวิชาการแกสังคม     200,000 บาท 
 (เงินอุดหนุน โครงการสงเสริมคุณภาพการศึกษา รร.ตชด.)   

3. เงินอุดหนุนการผลิตนักศึกษา ค.บ. 5 ป              3,444,000 บาท 
 3.1  ทุนนักศึกษา 41 คน (2 ภาคเรียน)        2,829,000 บาท 
 3.2  งบดําเนินการ (2 ภาคเรยีน)                            615,000 บาท 

4. เงินงบรายจายอื่น (ครูเอื้ออาทร)                   890,000  บาท 
5. โครงการพัฒนาทักษะวิชาการ และความเปนครู 130,000  บาท 
6. คาครุภัณฑ 2 รายการ                                    521,700  บาท 
 6.1 มัลติมีเดีย โปรเจคเตอร 3 เครื่อง                  510,000 บาท 
 6.2 เครื่องพิมพเลเซอรมัลติฟงชั่น                       11,700 บาท 

7. การผลิตบัณฑติวิทยาศาตรการกีฬา                     297,500  บาท 
8. การผลิตบัณฑติ ค.บ. (คณะวทิยฯ)                       65,800  บาท 
9. การผลิตบัณฑติ ค.บ. (คณะมนุษยฯ)                     21,700  บาท  
 รวมงบประมาณแผนดิน 9,670,100 บาท 

 
      3.2  งบประมาณจากเงิน บ.กศ. 
 

1. โครงการบริหารงาน วิทยาลยัการฝกหดัครู 1,301,800 บาท 
2. โครงการพัฒนาระบบประกันคุณภาพการศึกษา 40,000  บาท 
3. โครงการการบริหารศูนยศกึษาการพัฒนาครู 20,000 บาท 
4. โครงการพัฒนาทักษะวิชาการ และคุณลักษณะความเปนครู 20,000 บาท 
5. โครงการพัฒนาการฝกประสบการณวิชาชีพครู  100,000 บาท 
6. โครงการพัฒนาศักยภาพทางวิชาการของคณาจารย  540,000 บาท 
7. โครงการจัดหาตําราและเอกสารประกอบการสอน   20,000 บาท 
8. โครงการพัฒนาโปรแกรมวชิา 249,400 บาท 
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9.   โครงการกิจกรรมพัฒนานักศึกษา คบ.4,5 ป    238,700 บาท 
10. โครงการสงเสริมพัฒนาครู และบุคลากรทางการศึกษา      80,000 บาท 
11. โครงการเสริมสรางคุณลักษณะความเปนครูของนักศึกษา 

ครุศาสตร 
 80,000 บาท 

12. โครงการรวมพลังการเรียนรู เชิดชูรักษศลิปวัฒนธรรม และ 
ภูมิปญญาไทย  

50,000  บาท  

13. โครงการจัดตัง้ศูนยวิจัย และพัฒนาการศกึษา       50,000 บาท 
 รวมงบประมาณจากเงิน บ.กศ. 2,789,900 บาท 

 
      3.3  งบประมาณจากเงิน กศ.พบ. 
 

1. คาจางชั่วคราว (เจาหนาที่หองปฏิบัติการ, คนงานอาคาร 10   
และอาจารยวฒุิ ป.โท) 

 84,080  บาท 

2. คาวัสดุสํานักงาน    20,000  บาท 
3. คาครุภัณฑ 419,100 บาท 
4. กิจกรรมพัฒนาโปรแกรม  48,700  บาท 
5. กิจกรรมเสริมความรูพระภิกษุ  10,600  บาท 
 รวมงบประมาณจากเงิน กศ.พบ. 582,480  บาท 

 
 4.  อาคารสถานที ่หองเรียน หองปฏบิัติการ 
 
     วิทยาลัยการฝกหัดครูมีอาคารที่ทําการอยู 3 อาคาร คือ 
 
     4.1  อาคาร 10 มีหองเรียน 4 หอง หองปฏิบัติการ 4 หอง คือ  หองปฏิบัติการพิมพ  
หองปฏิบัติการบันทึกเสียง  หองปฏิบัติการถายภาพ  หองปฏิบัติการหองมืด 
 
     4.2  อาคาร 24  มีหองเรียน 4 หอง หองปฏิบัติการ 2 หอง คือ  หองปฏิบัติการ
คอมพิวเตอร  หองปฏิบัติการศูนยศึกษาการพัฒนาครู 
     
  4.3  อาคารยิมเนเซีย่ม เปนอาคารหองปฏิบัติการวิทยาศาสตรการกีฬา 
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การวิจัย และพัฒนาการศึกษา 
 
 การวิจยั และพฒันาเปนรูปแบบการวิจยัที่จะทําใหการวจิยัการศึกษาทั้งการวิจยัพื้นฐาน 
และการวิจัยประยุกต ไดรับการนําไปใชในการปรับปรุง หรือพัฒนาการศึกษามากยิ่งขึ้น เพราะ 
การวิจยั และพฒันาเนนการพัฒนาผลิตภณัฑ (product) ทางการศึกษาที่ใชในการจัดการศึกษาได
อยางเปนรูปธรรม และกวางขวาง  การที่จะสงเสริม และสนบัสนุนการวจิัย และพฒันาทางการศึกษา
ในเมืองไทยไมเปนสิ่งที่ยากเกินไป เพราะการวิจยัการศกึษาไดเจริญกาวหนาในประเทศไทยมาเปน
เวลานาน หนวยราชการระดับสูงหลายแหงมีการทําวจิยัการศึกษาอยางเปนลํ่าเปนสัน และเปน
กิจจะลักษณะ สวนในดานการศึกษานั้น กม็ีการเปดสอนการวิจยัการศกึษากนัถึงระดบัปริญญาเอก 
ดังนั้นหากวงการวิจยัการศกึษาไทยจะหนัมาสนใจการวิจัย และพัฒนาเพิ่มขึ้นกจ็ะเปนการทําใหมี
การนําผลการวิจัยการศึกษาไปใชกันกวางขวาง และเดนชัดยิ่งขึ้นในอนาคต (พฤทธิ์ ศิริบรรณ
พิทักษ, ม.ป.ป.) 
 
ความหมาย 
 
 คําวา การวจิัย หมายถึง การเสาะแสวงหาความรู หรือความจริงอยางมีระบบ ขั้นตอน 
โดยอาศัยวิธีการที่นาเชื่อถือได ดังนัน้ การวิจัยจึงเปนเครื่องมืออยางหนึง่ในการแสวงหาคําตอบ 
หรืออธิบายปรากฏการณตางๆ ที่สนใจ 
 
 สวนคําวา การพัฒนา หมายถึง การประยกุต หรือดัดแปลงความรูจากการวิจัยใหเปน
นโยบาย ผลิตภัณฑ หรือวิธีปฏิบัติใหม ๆ เพื่อการปรับปรุงสภาพที่เปนอยูใหดียิ่งขึ้น (โชคธํารงค  
จงจอหอ, 2551)  
 
 การวิจยัและพฒันาเปนการวจิัยที่มุงคนหารูปแบบ วิธีการ หรือแนวความคิดใหมๆ  
เพื่อสนองความจําเปนหรือความตองการใหเกิดประสิทธิภาพสูงขึ้นในการดําเนนิกจิกรรมใดๆ  
(สุพักตร  พิบลูย, 2550; โชคธํารงค  จงจอหอ, 2551; พฤทธ์ิ  ศิริบรรณพิทักษ, ม.ป.ป.) 
 
 การวิจยัและพฒันาการศึกษาเปนกระบวนการวิจัยเพื่อพัฒนานวัตกรรมหรือผลิตภัณฑทาง
การศึกษาสําหรับนําไปใชประโยชนในการพัฒนาปรับปรุง เปลี่ยนแปลง หรือแกปญหาทาง
การศึกษา สามารถดําเนินการวิจัยไดทั้งในระดับการเรียนการสอนในชั้นเรียน การบริหารระดับ
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โรงเรียน การบริหารระดับเขตพื้นที่ หรือระดับนโยบายของชาติ ในโครงการวิจัยและพัฒนาใหญๆ  
อาจประกอบดวยขั้นตอนการวิจัยหลายข้ันตอน ตองใชเวลา และงบประมาณในการดําเนินการวิจยั
มาก อยางไรกต็าม ผูวิจัยอาจดําเนินการวิจยัและพฒันาในโครงการขนาดเล็ก เชน การพัฒนาชุด 
การเรียนรูเร่ืองใดเรื่องหนึ่งที่ตนเองรับผิดชอบสอนอยู หรือการพัฒนาหลักสูตรสาระเพิ่มเติมสาระ
ใดสาระหนึ่ง หรือการพัฒนาหลักสูตรฝกอบรมครูในเรื่องใดเรื่องหนึง่ หรือการพัฒนาแหลงการ
เรียนรูในชุมชนสําหรับนักเรยีน เปนตน 
 
ประเภทของการวิจัยและพัฒนาการศึกษา 
 
 การวิจยัและพฒันาการศึกษาอาจมีการดําเนนิการไดใน 2 ประเภท คือ (สุพักตร  พิบูลย, 
2550; พฤทธิ์  ศิริบรรณพิทักษ, ม.ป.ป.; วิทยา  ใจวิถี, ม.ป.ป.) 
 
 1.  การวิจยัและพฒันานวตักรรมที่เปนสิ่งประดิษฐ (invention) ไดแก  ประเภทสิ่งพิมพ 
เชน บทเรียนสําเร็จรูป ชุดการสอน/ชุดการเรียน เอกสารประกอบการสอน ชุดกิจกรรมเสริมความรู 
คูมือปฏิบัติงาน เปนตน  ประเภทโสตทัศนูปกรณ  เชน คอมพิวเตอรชวยสอน ภาพยนตร วีดิทัศน 
สไลด หุนจําลอง เปนตน 
 
 2.  การวิจยัและพฒันานวตักรรมที่เปนรูปแบบ/วิธีการ/กระบวนการ/แนวปฏิบัติ 
(pattern/method/process/ procedure) ไดแก รูปแบบการสอน/วิธีสอน, รูปแบบการบริหารจัดการ 
ระบบการทํางาน การจัดการระบบขอมูลสารสนเทศ (management information system: MIS) 
การจัดการคณุภาพทั่วทัง้องคกร (total quality management: TQM) ลิขิตสมดุล (balanced 
scorecard: BSC) และแผนทียุ่ทธศาสตร (strategy map) เปนตน 
 
ขอแตกตางระหวางการวิจัยและพัฒนาทางการศึกษากับการวิจัยการศึกษาอื่นๆ 
 
 การวิจยัและพฒันาทางการศกึษามีความแตกตางจากการวจิัยการศกึษาประเภทอื่นๆ  
อยู 2 ประการ คือ (พฤทธิ์  ศิริบรรณพิทักษ, ม.ป.ป.) 
 
  1.  เปาประสงค / เปาหมาย (goal) การวิจัยทางการศึกษามุงคนควาหาความรูใหมโดยการ
วิจัยพื้นฐานหรือมุงหาคําตอบเกี่ยวกับการปฏิบัติงานโดยการวจิัยประยุกต แตการวจิยัและพฒันา
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ทางการศึกษามุงพัฒนา และตรวจสอบคุณภาพผลิตภณัฑทางการศึกษา แมวาการวิจยัประยุกต
ทางการศึกษาหลายโครงการก็มีการพัฒนาผลิตภัณฑทางการศึกษา เชน การวจิัยประยุกตทาง 
การศึกษาสําหรับการสอนแตละแบบแตละผลิตภัณฑเหลานี้ไดใชสําหรับการทดสอบสมมุติฐาน
ของการวิจยัแตละครั้งเทานัน้ ไมไดพัฒนาไปสูการใชสําหรับสถานศึกษาทั่วไป 
 
  2.  การนําไปใช (utility) การวิจยัทางการศกึษามีชองวางระหวางผลการวจิัยกับการนําไปใช
จริงอยางกวางขวาง คือ ผลการวิจัยทางการศึกษาจํานวนมากอยูในตูไมไดรับการพิจารณานําไปใช 
นักการศึกษาและนักวิจัยจึงหาทางลดชองวางดังกลาวโดยวิธีที่เรียกวา "การวิจยัและพฒันา" อยางไร
ก็ตามการวจิัยและพัฒนาทางการศึกษา มใิชส่ิงที่ทดแทนการวิจยัทางการศึกษา แตเปนเทคนิควิธีที่
จะเพิ่มศกัยภาพของการวิจยัทางการศึกษาใหมีผลตอการจัดการทางการศึกษา คือ เปนตวัเชื่อมเพื่อ
แปลงไปสูผลิตภัณฑทางการศึกษาที่ใชประโยชนไดจริงในโรงเรียนทัว่ไป ดังนั้น การใชกลยุทธ
การวิจยัและพฒันาทางการศกึษาเพื่อปรับปรุง เปลี่ยนแปลง หรือพัฒนาการศึกษาจงึเปนการใชผล
จากการวิจัยทางการศึกษา (ไมวาจะเปนการวิจัยพื้นฐาน หรือการวิจยัประยุกต) ใหเปนประโยชน
มากยิ่งขึ้น  
 
กระบวนการวิจัย และพัฒนา 
 
 กระบวนการ หรือขั้นตอนในการวจิัย และพัฒนาสามารถพจิารณาไดในหลายแบบ ขึ้นอยู
กับเหตุผล และความเห็นของนักวิชาการแตละคน แตไมวาจะมีการพิจารณาแยกแยะขั้นตอน
ออกเปนกี่ขั้นตอนก็ตาม กระบวนการวจิัย และพัฒนาก็จะมีสาระสําคัญหลักๆ ที่คลายๆ กัน ขั้นตอน
ในการวิจัย และพัฒนาทีน่ักวชิาการแตละคนไดแสดงไวพิจารณาได ดงันี้ 
 
 รัตนะ  บัวสนธ (2543) ไดเสนอขั้นตอนในการวิจยั และพฒันาออกเปน 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
 
 ขั้นตอนที ่1 การสํารวจ สังเคราะหสภาพปญหา และความตองการ ในขั้นตอนนี้เปน 
การดําเนนิการวิจัยเชิงสํารวจ (survey research) หรือการสังเคราะหเอกสาร และงานวจิัยเพื่อที ่
จะหาคําตอบเกี่ยวกับสภาพปญหาและความตองการ ส่ิงประดษิฐ การจดักระทํา หรือผลิตภณัฑ 
ใดๆ รวมทั้งลักษณะของผลิตภัณฑที่ตองการใหพัฒนา ผลการดําเนินการวิจัยในขั้นตอนที่ 1  
จะทําใหผูวิจยัสามารถพัฒนาผลิตภัณฑไดสอดคลองเหมาะสมกับความตองการของกลุมเปาหมาย 
ที่จะตองใชผลิตภัณฑที่พัฒนาขึ้น เชน การผลิตสบูใหกับผูใชที่มีลักษณะตางกัน ความตองการ 
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ลักษณะรูปแบบ กล่ินสีของสบูยอมแตกตางกันไปดวย ขั้นตอนที ่1 นี้สวนใหญจะใชเทคนิควิธีการ 
สํารวจสอบถามกลุมเปาหมายและการสังเคราะหเอกสารงานวิจยัตางๆ 
 
 ขั้นตอนที ่2 การออกแบบพฒันาสิ่งประดษิฐ การกระทํา หรือผลิตภัณฑ (product) 
การดําเนนิงานในขั้นตอนที ่2 เปนผลตอเนื่องจากขั้นตอนที่ 1 กลาวคอื เปนการนําความรู หรือ 
ผลการวิจัยที่ไดมาพัฒนาผลิตภัณฑ โดยใหมีลักษณะ หรือรูปแบบตามความตองการของกลุม 
เปาหมาย ผลิตภัณฑที่จะพัฒนาจะมีลักษณะอยางไร หรือมีสวนประกอบของผลิตภัณฑเปนเชนไร 
ก็ขึ้นอยูกับชนดิของผลิตภัณฑนั้นๆ ในการสรางหรือพัฒนาผลิตภัณฑนี้จําเปนตองใชบุคคลที่มี 
ความเชี่ยวชาญเฉพาะทางในการสรางผลิตภัณฑแตละชนิด เมื่อสรางผลิตภัณฑเสร็จแลวก็จะตอง 
นําไปตรวจสอบความเหมาะสม และประสิทธิภาพของผลิตภัณฑตอไป ถาหากวาผลการตรวจสอบ 
ความเหมาะสม แตประสิทธิภาพยังไมเปนที่พอใจ หรือมบีางสวนที่ไมสมบูรณ ก็จะตองปรับปรุง 
แกไข จนกระทั่งผลิตภัณฑนั้นมีความเหมาะสม และผานเกณฑประสิทธิภาพตามที่กําหนดไว 
ในการตรวจสอบความเหมาะสม และประสิทธิภาพนี้อาจจะใชวิธีการตางๆ เชน การประชุมสัมมนา 
การใชแบบสอบถามใหแสดงความคิดเหน็ การทดลองใชกับกลุมเปาหมายขนาดเลก็ หรือกลุมยอย 
 
 ขั้นตอนที ่3 การทดลองใชผลิตภัณฑ ภายหลังผานขั้นตอนที่ 2 เมื่อผลิตภัณฑมีประสิทธิภาพ
ตามที่กําหนดไวแลว หลังจากนั้นเปนการนําผลิตภัณฑดงักลาวนี้ไปทดลองใชซํ้ากับกลุมเปาหมาย
ขนาดใหญขึ้น ซ่ึงกลุมเปาหมายที่ไดรับการเลือกใหเปนผูถูกทดลองใชผลิตภัณฑนีเ้รียกวากลุม 
นํารอง (pilot group) การดําเนินงานในขั้นตอนนี้จะมีลักษณะเปนการวิจัยเชิงทดลอง 
(experimental research) ซ่ึงจะเกีย่วของกับการออกแบบแผนการทดลอง (experimental 
design) วาจะใชแบบแผนใดจึงจะเหมาะสมควบคมุตัวแปรแทรกซอนไดดีและจะทําใหการวิจยั 
เกิดความเที่ยงตรงภายใน (internal validity) ไดมากที่สุด 
 
 ขั้นตอนที ่4 การประเมินผลสรุป ในขั้นตอนนี้เปนการประเมินผลการใชผลิตภัณฑใน 
ภาพรวมทั้งหมด ซ่ึงประเมนิทั้งตัวผลิตภณัฑ กระบวนการใชผลิตภณัฑ และผลที่ไดรับจากการใช 
ผลิตภัณฑ ปญหาและอุปสรรคตางๆ เหลานี้ เปนตน การดําเนินงานในขั้นตอนนี้จะมลัีกษณะเปน 
การวิจยัเชิงประเมิน (evaluation research) ผลที่ไดจากการประเมินจะนาํไปสูการตัดสินใจ 
ปรับปรุง พัฒนาผลิตภัณฑใหม หรือแกไขปญหาอุปสรรคในการใชผลิตภัณฑ รวมทั้งยุติการใช 
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ผลิตภัณฑนัน้ ๆ หากพิจารณาแลวพบวาถาใชตอไปจะไมคุมคา และเสี่ยงอันตราย ในทางตรงกันขาม 
ถาผลจากการประเมินพบวาผลิตภัณฑที่พฒันาขึ้นสามารถนําไปใชไดเปนอยางด ีก็จะนําไปสูการ
ดําเนินงานขั้นตอไปคือ จดลิขสิทธิ์ เผยแพร ประชาสัมพันธใหเกิดการนําไปใชในวงกวางตอไป 
 
 จากขั้นตอนการดําเนินงานวจิัยและพัฒนาที่กลาวมาจะเห็นวา มีลักษณะการดําเนนิงาน 
ที่ตอเนื่องมีการตรวจสอบประเมินผลยอนกลับในบางขัน้ตอน ทั้งนี้ในทายที่สุดแลวก็มุงไปสูการนํา 
ผลที่ไดจากการดําเนินงานไปใหเกิดประโยชนอยางแทจริง หรือสามารถนําไปใชไดจริงๆ ดังนัน้ 
การดําเนนิงานวิจยั และพัฒนาผลิตภัณฑใด ๆ ก็ตามจึงมกัจะตองใชเวลาพอสมควร จึงจะบอกได 
วาผลิตภัณฑดงักลาวมีคุณภาพอยางเพยีงพอตอการนําไปใช 
 
 สําหรับสุพักตร พิบูลย (2550) ไดจําแนกขัน้ตอนในการวิจัย และพัฒนาออกเปน 7 ขั้นตอน 
ดังนี ้
 
 ขั้นตอนที ่1  วิเคราะหปญหาการปฏิบัติงาน 
 
 ขั้นตอนที ่2  ศึกษา หลักการ แนวคดิ ทฤษฎี พิจารณารายการนวัตกรรมที่มีความเปนไปได 
ในการแกปญหา 
 
 ขั้นตอนที ่3  เลือกนวัตกรรมที่เหมาะสมที่สุด 
 
 ขั้นตอนที่ 4  สรางตนแบบนวัตกรรม 
 
 ขั้นตอนที ่5  ทดลองใช และปรับปรุงตนแบบอยางตอเนือ่ง 
 
 ขั้นตอนที ่6  ทดลองภาคสนาม 
 
 ขั้นตอนที ่7  ประเมินผลการทดลองใช สรุปผล และเขียนรายงานการพัฒนา           
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 สวน พฤทธิ์  ศิริบรรณพิทักษ (ม.ป.ป.) กลาวถึงขั้นตอนสาํคัญของการวิจัยและพัฒนา 
มี 11 ขั้น คือ 
 
  1.  กําหนดผลิตภณัฑทางการศกึษาที่จะทําการพัฒนา  
 
       ขั้นตอนแรกทีจ่ําเปนที่สุดคือ ตองกําหนดใหชัดวาผลิตภณัฑทางการศกึษาที่จะวจิัยและ
พัฒนาคืออะไร โดยตองกําหนด 1) ลักษณะทัว่ไป 2) รายละเอียดของการใช และ 3) วัตถุประสงค
ของการใช เกณฑในการเลือกกําหนดผลิตภัณฑการศึกษาที่จะวิจัยและพัฒนาอาจมี 4 ขอ คือ 
       
  1.1  ตรงกับความตองการอันจําเปนหรือไม  
  
      1.2  ความกาวหนาทางวิชาการมพีอเพียงในการที่จะพัฒนาผลิตภัณฑทีก่ําหนดหรือไม  
  
      1.3  บุคลากรที่มีอยูมีทักษะความรู และประสบการณที่จําเปนตอการวจิัย และพัฒนา
นั้นหรือไม  
 
       1.4  ผลิตภัณฑนัน้จะพัฒนาขึ้นในเวลาอันสมควรไดหรือไม  
 
  2.  รวบรวมขอมลู และงานวจิัยที่เกี่ยวของ  
 
       ขั้นตอนนี้เปนการศึกษาทฤษฎี และงานวิจยั การสังเกตภาคสนามซึ่งเกี่ยวของกับการใช
ผลิตภัณฑการศึกษาที่กําหนด ถามีความจําเปนเปนผูทําการวิจัยและพัฒนาอาจตองทําการศึกษาวิจยั
ขนาดเล็ก เพื่อหาคําตอบซึ่งงานวิจยั และทฤษฎีที่มีอยูไมสามารถตอบไดกอนที่จะเริ่มทําการพัฒนา
ตอไป 
 
  3.  วางแผนการวจิัยและพัฒนา ประกอบดวย  
 
      3.1  กําหนดวัตถุประสงคของการใชผลิตภัณฑ  
       3.2  ประมาณการคาใชจายกําลังคน และระยะเวลาที่ตองใชเพือ่ศึกษาความเปนไปได  
       3.3  พิจารณาผลสืบเนื่องจากผลติภัณฑ  



 

 

122

  4.  พัฒนารูปแบบขั้นตนของผลิตภัณฑ  
 
       ขั้นนี้เปนการออกแบบ และจัดทําผลิตภัณฑการศึกษาตามที่วางไว เชน ถาเปนโครงการวิจัย
และพัฒนาหลกัสูตรฝกอบรมระยะสั้นก็จะตองออกแบบหลักสูตร เตรียมวัสดุหลักสูตร คูมือผูฝกอบรม 
เอกสารในการฝกอบรม และเครื่องมือการประเมินผล 
 
  5.  ทดลองหรือทดสอบผลิตภัณฑคร้ังที่ 1  
 
       ดําเนินการโดยการนําผลิตภณัฑที่ออกแบบ และจัดเตรียมไวในขั้นที่ 4 ไปทดลองใช  
เพื่อทดสอบคุณภาพขัน้ตนของผลิตภัณฑในโรงเรียนจํานวน 1-3 โรงเรียน ใชกลุมตัวอยางกลุมเล็ก 
ประเมินผลโดยการใชแบบสอบถาม การสังเกต และการสัมภาษณ แลวรวบรวมขอมลูมาวิเคราะห 
 
  6.  ปรับปรุงผลิตภัณฑคร้ังที่ 1  
 
       นําขอมูลและผลจากการทดลองใชจากขั้นที่ 5 มาพิจารณาปรับปรุง 
 
  7.  ทดลอง หรือทดสอบผลิตภัณฑคร้ังที่ 2  
 
       ขั้นนี้นําผลิตภณัฑที่ปรับปรงุไปทดลองเพือ่ทดสอบคุณภาพผลิตภณัฑตามวัตถุประสงค 
ในโรงเรียน จาํนวน 5-15 โรงเรียน  ประเมินผลเชิงปริมาณในลักษณะ pre-test กับ post-test นําผล
ไปเปรียบเทยีบกับวัตถุประสงคของการใชผลิตภัณฑ อาจมีกลุมควบคุม กลุมทดลอง ถาจําเปน 
 
  8.  ปรับปรุงผลิตภัณฑคร้ังที่ 2  
 
       นําขอมูลและผลการทดลองจากขั้นที่ 7 มาพิจารณาปรับปรุง 
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 9.  ทดลองหรือทดสอบผลิตภัณฑคร้ังที่ 3  
 
       ขั้นนี้นําผลิตภณัฑที่ปรับปรงุไปทดลองเพือ่ทดสอบคุณภาพการใชงานของผลิตภัณฑ  
โดยใชตามลําพังในโรงเรียน จํานวน 10-30 โรงเรียน ประเมินผลโดยการใชแบบสอบถาม  
การสังเกต และการสัมภาษณ แลวรวบรวมขอมูลมาวิเคราะห 
 
  10.  ปรับปรุงผลิตภัณฑคร้ังที่ 3 (คร้ังสุดทาย)  
 
         นําขอมูลจากการทดลองขั้นที่ 9 มาพิจารณาปรับปรุงเพื่อผลิต และเผยแพรตอไป 
 
  11.  เผยแพร  
 
        เสนอรายงานเกี่ยวกับผลการวิจัย และพัฒนาผลิตภัณฑในที่ประชุมสัมมนาทางวิชาการ
หรือวิชาชีพ สงไปลงเผยแพรในวารสารทางวิชาการ และติดตอกับหนวยงานทางการศึกษาเพื่อ
จัดทําผลิตภัณฑทางการศึกษาเผยแพรไปใชในโรงเรียนตางๆ หรือติดตอบริษัทเพื่อผลิตจําหนาย
ตอไป 
 
 วสันต ทองไทย (ม.ป.ป.) กลาววา การวิจยั และพัฒนามีขัน้ตอนที่สําคัญ ดังนี ้
 
  ขั้นตอนที ่1  ขั้นการกาํหนดปญหา เปนขั้นตอนที่ตองระบุวาปญหาที่ตองการปรับปรุง
แกไข หรือพัฒนานั้นคืออะไร มีสาเหตุจากอะไร 
 
  ขั้นตอนที ่2  ขั้นกําหนดวัตถุประสงค หรือผลที่ตองการ 
 
  ขั้นตอนที ่3  ขั้นกําหนดแนวทางเลือกในการแกปญหาแตละปญหา ซ่ึงไมควรที่จะกําหนด 
แนวทางแกปญหาไวเพียงแนวทางเดียว ควรจะตองกําหนดทางเลือกทีห่ลากหลาย แลวนําทางเลือก 
ทั้งหมดมาพจิารณาวาทางเลอืกใดจะมีประสิทธิภาพ และประสทิธิผลมากที่สุด ซ่ึงในขั้นตอนนี ้
อาจใชการระดมสมองจากผูที่เกี่ยวของหลายๆ ฝาย แลวจึงเลือกขั้นตอนที่ดีที่สุด 
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  ขั้นตอนที ่4  ขั้นการพัฒนาเปนขั้นที่นําทางเลือกไวมาพัฒนา หรือสรางเปนนวัตกรรม
ขึ้นมาที่ถูกตองตามมาตรฐานที่ควรจะเปน อาจกลาวไดวาหัวใจสําคัญของการวิจยัและพัฒนาคือ 
ขั้นตอนของการสรางนวัตกรรม 
 
  ขั้นตอนที ่5  ขั้นการทดลอง และการประเมิน เปนขั้นทีน่ํานวัตกรรมที่สรางขึ้นไปทดลอง
ใชเพื่อหาขอมลูมายืนยันคณุภาพ ในขั้นตอนนี้อาจอาศยัรูปแบบของการวิจัยเชิงทดลอง 
 
  ขั้นตอนที ่6  ขั้นปรับปรุง และนําไปใช  ในขั้นนี้เปนขั้นทีน่ําผลที่ไดจากขั้นการทดลองมา
เปนขอมูลพื้นฐานในการปรับปรุงนวัตกรรมใหมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลมากที่สุด แลวจึง
นําไปใชจริง หรือเผยแพรแกผูอ่ืน 
 
 วิเวก สุขสวัสดิ์ (ม.ป.ป.) ไดพัฒนารูปแบบการวิจยั และพฒันานวตักรรมการเรียนการสอน 
ของตนเองขึ้น เรียกวาเปน wiwake’s model  ซ่ึงไดคิดคน และนํามาใชพฒันาสมาชิกชมรมวิชาการ
ขาราชการครูอําเภอทับปุด ใหสามารถคิดคนนวัตกรรม และนํานวัตกรรมที่คิดคนไดไปพัฒนา
ผูเรียนใหสามารถเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพ  โดยไดแบงขั้นการดําเนินงานออกเปน 7 ขั้นตอน 
ดังนี ้
 
 1.  การศึกษาปญหาการเรียนการสอน 
 2.  การกําหนด และจัดทํานวัตกรรมการเรียนการสอน 
 3.  การจัดทําเครื่องมือประเมินคณุภาพ และประสิทธิภาพนวตักรรมการเรียนการสอน 
 4.  การทดลองศึกษาคุณภาพ และประสิทธิภาพนวตักรรมการเรียนการสอน 
 5.  การนํานวัตกรรมการเรียนการสอนไปใชแกปญหา/พัฒนาผูเรียน 
 6.  การเขียนรายงานผลการพัฒนานวัตกรรมการเรียนการสอน 
 7.  การเผยแพรผลการพัฒนานวัตกรรมการเรยีนการสอน 
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 สรุป กระบวนการวิจัย และพัฒนา 
 
 จากกระบวนการวิจัย และพฒันาดังกลาวขางตน จะเห็นไดวา นกัวิชาการมีความเห็น
แตกตางกันไปในรายละเอียดของแตละขั้นตอน อยางไรก็ตาม สวนใหญจะมีประเด็นที่คลายคลึงกัน 
กลาวคือ มีการศึกษาถึงสภาพปญหา และความตองการที่จาํเปน การพิจารณาความเปนไปไดในการ
ดําเนินการ การพัฒนาตนแบบผลิตภัณฑ การตรวจสอบ/ทดลองใชผลิตภัณฑ การแกไข ปรับปรุง 
และการนําเสนอผลผลิตขั้นสุดทาย จึงสรุปถึงกระบวนการวิจยัและพฒันาที่สอดรับกับงานวจิัย 
ในครั้งนี้พิจารณาได ดังนี ้
 
 1.  การศึกษาวิเคราะหความตองการจําเปน และสถานการณ/สภาพแวดลอม  เปนการศึกษา
ถึงความตองการ และเหตุผลความจําเปนในการทําวจิัยนี ้ตลอดทั้งการศึกษาวเิคราะหสถานการณ 
หรือสภาพแวดลอมในการดําเนินงานการจัดการความรู (KM SWOT) โดยทําการพิจารณา 
ทั้งการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอก (external environment analysis) และการวเิคราะห
สภาพแวดลอมภายใน (internal environment analysis) เพือ่ใหไดมาซึ่งขอสรุปที่บงชี้ถึงจุดแข็ง 
จุดออน โอกาส และอุปสรรค  
 
 2.  การพัฒนา/สรางตนแบบผลิตภัณฑ (product) เปนการพฒันาตนแบบผลิตภัณฑ ซ่ึงใน
ที่นี้ไดแก แผนยุทธศาสตรการจัดการความรู แผนปฏิบัติการ และปจจัยที่เกี่ยวของกับการบริหาร
ยุทธศาสตรไปสูผลสําเร็จ  
 
 3.  การตรวจสอบผลิตภัณฑ  เมือ่ไดทําการพฒันาตนแบบผลิตภัณฑขึน้แลว ขั้นตอไปจงึ
ตองทําการตรวจสอบดวูาผลิตภัณฑดังกลาวมีความถูกตองแมนตรง (validity) (ชาย โพธิสิตา, 2547) 
สามารถตอบคําถามของการวิจัย และสอดคลอง เหมาะสมที่จะใชในการดําเนินการตอไปเพียงใด  
 
 4.  การแกไข ปรับปรุง  เมื่อผลิตภัณฑไดรับการตรวจสอบถึงความถูกตอง เหมาะสมที่จะ
ใชในการดําเนนิการแลว จึงทําการปรับปรุงใหสมบูรณยิง่ขึ้น 
 
 5.  การนําเสนอผลผลิตขั้นสุดทาย  หลังจากทีไ่ดทําการปรับปรุง ขัดเกลาแลวจึงทําการ
เขียนรายงานผลการดําเนินงานอันเปนการนําเสนอผลผลิตในขั้นสุดทาย 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 งานวิจยัที่เกี่ยวของกับการพฒันาแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูของวิทยาลัย 
การฝกหัดคร ูมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร มีดังนี ้
 
งานวิจัยในประเทศ 
 
 ทวีชัย  บุญเตมิ (2540) ศึกษาการพัฒนาการจัดการเชิงยุทธศาสตรของหาวิทยาลัยขอนแกน 
สําหรับพุทธศักราช 2550 การวิจัยคร้ังนี้ มวีัตถุประสงคเพื่อกําหนดทิศทาง และยุทธศาสตรของ
มหาวิทยาลัยขอนแกน สําหรับพุทธศักราช 2550 ตามขั้นตอนการจัดการเชิงยุทธศาสตรของเชอรโต 
และปเตอร ซ่ึงประกอบดวยขั้นตอนการวเิคราะหสภาพแวดลอม ขั้นตอนการสรางทิศทางของ
มหาวิทยาลัย และขั้นตอนการกําหนดยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัยขอนแกน สําหรับ พ.ศ. 2550 
กลุมตัวอยางทีใ่ชในการจัดทาํฐานขอมูลเพือ่การวิเคราะหสภาพแวดลอม ประกอบดวย เอกสารที่
เกี่ยวของกับสภาพแวดลอมภายนอก และภายในมหาวิทยาลัยขอนแกนรวม 140 รายการ ผูบริหาร
ระดับภาควิชา 87 คน และผูทรงคุณวุฒิจํานวน 33 ทาน การตรวจสอบความเหมาะสมของทิศทาง 
และยุทธศาสตรที่พัฒนาขึ้น กระทําโดยการจัดประชุมสมัมนาผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 14 ทาน  
 
 ผลการวิจัยพบวา มหาวิทยาลยัขอนแกนมีทศิทางการพัฒนามหาวทิยาลยัใหเปนสถาบันที่
พึ่งหลักทางวชิาการแกภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ และประเทศลุมแมน้าํโขง มีการบริหารจัดการที่มี
ความคลองตัว และมีประสิทธิภาพ ใหบริการวิชาการอยางหลากหลายเพื่อความเขมแข็งของชุมชน 
โดยอาศัยเทคโนโลยีเครือขายสารสนเทศ ยุทธศาสตรหลักที่กําหนดเพื่อใหบรรลุตามทิศทางนี้ คือ 
การนํามหาวิทยาลัยสูการเปนมหาวิทยาลัยของรัฐที่ไมเปนสวนราชการ 
 
 เสนห  จุยโต (2541) ศึกษาวสัิยทัศน และกลยุทธในการบริหารอุดมศึกษา : กรณีศึกษาของ
ผูบริหารระดับสูง  การวิจัยคร้ังนี้ มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาที่มาของวิสัยทัศน และกลยทุธในการ
บริหารอุดมศึกษาของผูบริหารระดับสูง และการใชวิสัยทัศน และกลยุทธในการบรหิารอุดมศึกษา
ของผูบริหารระดับสูง โดยการวิจัยนี้ เปนการวิจัยเชิงคณุภาพ ซ่ึงใชวิธีกรณีศึกษา โดยเลอืกกรณีศกึษา
ดวยวิธีเจาะจง การเก็บรวบรวมขอมูลใช 3 วิธีการ คือ การศึกษาประวัตชีิวิต การวิเคราะหเอกสาร 
และการสัมภาษณ 
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 ผลการวิจัยพบวา ที่มาของวิสัยทัศน และกลยุทธยุทธ ในการบริหารอุดมศึกษาของผูบริหาร
ระดับสูง มี 4 ประการ คือ การขัดเกลาทางสังคม การศึกษาในระบบ ประสบการณในอาชีพ และ
วัฒนธรรมขององคการ การขัดเกลาทางสังคมประกอบไปดวย การอบรมเลี้ยงดูของบิดามารดา  
การเปนแบบอยางที่ดีของบิดามารดา ความยากลําบากในวัยเด็กที่ทําใหมีความอดทนพากเพยีร  
การเปนนองทีม่ีพี่ ๆ ใหการสนับสนุน และการฝกฝนของบิดามารดา ทีท่ําใหเกิดความเฉลียวฉลาด
ในวยัเดก็ การศึกษาในระบบประกอบไปดวย การมีครูดี การไดเรียนในวิชาทีเ่ปนประโยชนโดยตรง 
และการไดทํากิจกรรมเสริมหลักสูตร ประสบการณในอาชีพประกอบดวย ประสบการณในการ
เรียนระดับประถมศึกษา และมัธยมศึกษา ประสบการณในการเรยีนระดับปริญญาตรี โท และเอก 
และประสบการณในการทํางาน วัฒนธรรมขององคการประกอบไปดวย ความเชื่อ และคานิยมของ
ผูนําเกีย่วกับการบริหารองคการ วิสัยทัศนในการบรหิารอดุมศกึษาของผูบริหารระดับสงู มี 5 ประการ 
คือ มหาวิทยาลัยทางไกล และมหาวิทยาลยัในกํากับรัฐบาล การบริหารความขัดแยง ความเปนสากล
ของอุดมศึกษา การกระจายอาํนาจ และการบริหารองคการเชิงธุรกิจ การใชวิสัยทัศน และกลยุทธ 
ในการบริหารอุดมศึกษาของผูบริหารระดับสูงมี 4 ขั้นตอน คือ ขั้นจุดประกาย ขัน้ขายความคิด  
ขั้นพิชิตการเปลี่ยนแปลง และขั้นสรางความตอเนื่อง 
 
 นิยุทธ  กรุงวงศ (2543) ศึกษาการพัฒนากลยุทธการจัดการหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต 
ในประเทศไทย โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพการจดัการหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑติ  
ในประเทศไทย วิเคราะหคาใชจายของนักศึกษาบริหารธรุกิจมหาบณัฑติในประเทศไทย และ
พัฒนากลยุทธการจัดการหลักสูตรบริหารธุรกิจมหาบัณฑิตในประเทศไทย โดยศึกษากับกลุม
ตัวอยางที่เปนนักศึกษา M.B.A. มหาบัณฑติ M.B.A. อาจารยผูสอน M.B.A. ผูบริหารหลักสูตร 
M.B.A. และผูบริหารองคกรธุรกิจในเขต กทม. ทําการเกบ็ขอมูลโดยใชแบบสอบถาม แบบ
สัมภาษณ และการจัดกลุมสนทนา 
 
 ผลการวิจัยพบวา สภาพการจดัการหลักสูตร M.B.A. ของมหาวิทยาลัยของรัฐมีความพรอม
ทั้งคณาจารย อาคารสถานที่ และงบประมาณ มึความไดเปรยีบดานตนทนุ มีจํานวนนกัศกึษาไมลดลง 
ภาพพจนของมหาวิทยาลัย และหลักสูตรคอนขางดี แตคณาจารยผูสอนขาดประสบการณดานธุรกิจ
โดยตรง และใชหนังสือตํารา กรณีศึกษาจากตางประเทศเปนหลัก สวนสภาพการจัดการหลักสูตร 
M.B.A. ของมหาวิทยาลัยของเอกชนมีตนทุนตอหนวยทีค่อนขางสูงขึ้น เพราะมจีํานวนนกัศึกษา 
ลดนอยลง และขาดคณาจารยประจํา มกีารใชกลยุทธการตลาดมากขึ้น มีการโฆษณา และ
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ประชาสัมพันธ สวนคาใชจายรวมเฉลี่ยเพื่อการศึกษาตลอดหลักสูตรของนักศึกษาหลกัสูตร M.B.A. 
ของมหาวิทยาลัยของรัฐเทากับ 326,326 บาท  และมหาวทิยาลัยเอกชนเทากับ 398,972 บาท 
 
 กลยุทธการจัดการหลักสูตร M.B.A. ในประเทศไทยโดยทั่วไป ควรจะใชกลยุทธระดับองคกร
แบบรักษาเสถยีรภาพ กลยุทธระดับการแขงขันควรพยายามเพิ่มจํานวนนักศึกษามากขึ้น และมีการ
ใชอาคารสถานที่ ส่ิงอํานวยความสะดวกรวมกันอยางเตม็ที่เพื่อใหตนทุนตอหนวยต่าํ ควรเนนสราง
ภาพพจนของหลักสูตรเพื่อใหเกิดความแตกตาง ควรจะมุงเนนเฉพาะกลุมเปาหมายทีม่ีที่ทํางานหรอื
ที่พักใกลสถาบันการศึกษา กลยุทธระดับหนาที่ควรใชกลยุทธการตลาดเชิงรุก ควรเพิ่มรายไดอ่ืนๆ 
เชน จัดสัมมนาวิชาการ การฝกอบรมที่ปรึกษาธุรกิจ ควรเชิญผูเชี่ยวชาญธุรกิจมารวมสอนมากขึ้น 
ควรรวมกันพฒันากรณีศกึษาของไทย เพื่อใชในการเรียนการสอนใหมากขึ้น ควรมีการวิจัย และ
พัฒนาหลักสูตร M.B.A. อยางจริงจังและตอเร่ือง สําหรับกลยุทธโดยเฉพาะของมหาวทิยาลัยของรัฐ 
ควรพัฒนาคณาจารยประจํา และเนนคุณภาพของมหาบณัฑิต สวนกลยุทธโดยเฉพาะของ
มหาวิทยาลัยเอกชน ควรเนนการตลาดเชงิรุกทั้งระดับมหาวิทยาลัย และหลักสูตร ใชกลยุทธสถาน
ที่ตั้งเปนหลัก เนนการใหบริการของเจาหนาที่แกนักศึกษา  เพิ่ม และพัฒนาคณาจารยประจํา 
 
 ไพโรจน  ดวงวิเศษ (2543) ศึกษาการพฒันาแผนกลยทุธการพัฒนาคณุภาพการเรยีนการสอน
ทางครุศาสตรในสถาบันราชภัฏ โดยมวีัตถุประสงคเพื่อศึกษาขอมูลพื้นฐานของสถาบันราชภัฏ  
การประเมินโครงการพัฒนาคุณภาพการเรยีนการสอนของสถาบันราชภัฏ และจดัทําแผนกลยุทธ 
เพื่อพัฒนาคณุภาพการเรยีนการสอนทางครุศาสตรในสถาบันราชภัฏ โดยศึกษากับกลุมตัวอยางที่
เปนผูบริหารสถาบันราชภัฏ คณบดีคณะคุรุศาสตร และผูเขารับการอบรมตามโครงการพัฒนา
คุณภาพการเรยีนการสอนของสถาบันราชภัฏ  
 
 ผลการวิจัยพบวา จุดแข็ง จากการวเิคราะหสภาพแวดลอมทางครุศาสตรในสถาบันราชภัฏ 
คือ อาจารยมีความรู และประสบการณ มีความเปนเครือขาย นักศกึษาสวนมากเปนคนในทองถ่ิน 
จุดออน คือ อาจารยมีภาระงานหลายดาน นกัศึกษามพีื้นฐานความรูต่ํา สวนที่เปนโอกาสของ
สถาบันราชภัฏ คือ นักเรียนมีความตองการเขาศึกษามากขึ้น อุปสรรค คือ อัตราการบรรจุอาจารย 
การใชเทคโนโลยี และการบริหารจัดการ กลยุทธการพฒันาคุณภาพการเรียนการสอนในคณะครุ
ศาสตร ประกอบดวยกลยุทธ 7 ดาน คือ กลยุทธดานอาจารย กลยุทธดานนักศกึษา กลยุทธดานการ
บริหารจัดการ กลยุทธดานปจจัย และสิ่งอํานวยความสะดวกพืน้ฐาน กลยุทธดานหลักสูตร กลยุทธ
ดานกระบวนการเรียนการสอน และกลยุทธการสรางความเขาใจอาจารย และการปรับเปลี่ยน
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กระบวนทัศน กลยุทธแตละดานมีกลวิธีทีสํ่าคัญ คือ การเพิ่มการเชิดชูเกียรติและใหรางวัลแก
อาจารยทางดานการสอน การปรับพื้นฐานความรูนักศกึษา การปฏิรูปการบริหารจัดการคณะครุ
ศาสตรใหมีความคลองตัว การจัดตั้งศูนยส่ือวัสดุอุปกรณ และคอมพิวเตอร การจัดหลักสูตรที่
หลากหลาย จดัตั้งศูนยพัฒนาการเรียนการสอน และการสรางความตระหนกัในการทํางานเปนทีม 
 
 นันทา  วิทวุฒศิักดิ ์(2545) ศึกษาการวางแผนกลยุทธสํานักวิทยบริการ สถาบันราชภัฏ  
ในทศวรรษหนา (2544 – 2553) โดยมวีัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาสภาพปจจุบันของสาํนัก 
วิทยบริการ สถาบันราชภัฏ และสถาบันอุดมศึกษา (2) ศึกษาเปรียบเทียบสภาพปจจุบนักับภาพ 
ที่พึงประสงคของสํานักวิทยบริการ สถาบันราชภัฏ และสถาบันอุดมศึกษา ในทศวรรษหนา  
(2544 – 2553) และ (3) พัฒนา และตรวจสอบแผนกลยทุธ สํานักวิทยบริการ สถาบันราชภัฏ 
และสถาบันอุดมศึกษา ในทศวรรษหนา (พ.ศ. 2544 – 2553) โดยศึกษากับกลุมตัวอยางที่เปน 
นายกสมาคมหองสมุดแหงประเทศไทย ผูอํานวยการสํานักวิทยบริการสังกัดสถาบันราชภัฏ และ
ทบวงมหาวิทยาลัย คณะกรรมการพัฒนาสํานักวิทยบริการ อาจารยหรือขาราชการของสํานักวิทย
บริการ รวมทั้งสิ้น 121 คน 
 
 ผลการวิจัยพบวา 1. สภาพปจจุบันของสํานักวิทยบริการ สถาบันราชภัฏ และถาบัน
อุดมศึกษา 3 ใน 4 ดาน มีการดําเนินการปรากฏอยูในระดับปานกลาง คือ (1) ดานเอกลักษณของ
สํานักวิทยบริการ (2) ดานมาตรฐานหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา พ.ศ.2544 (3) ดานหองสมุด
สมัยใหม ยกเวนดานทฤษฎ ีและบริบทการบริการสารสนเทศ และระบบการจัดการหองสมุด 
ในหลักการอุดมศึกษา มกีารดําเนินการปรากฏอยูอยางมากในระดับสูงสุด  2. ผลการเปรียบเทียบ
สภาพปจจุบนักับภาพทีพ่ึงประสงค แลวกําหนดเปนชองวางอันเปนความจําเปนในการวางแผนกลยุทธ 
ชองวางที่มีคาความแตกตางสูงสุดตามลําดับ คือ (1) ดานมาตรฐานหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา 
พ.ศ.2544 (2) ดานเอกลักษณของสํานักวทิยบริการดานการมีสวนรวมกับทองถ่ิน ในการรวบรวม
ส่ือปฏิสัมพันธวัฒนธรรมของชาติฯ และการสรางความเขมแข็งของทองถ่ิน และ (3) ดานหองสมุด
สมัยใหม คือการนําผลการวิจัย ICTs เพื่อการศึกษามาใช การผลิตสื่ออิเล็กทรอนิกส  และการมีสวน
รวมพัฒนาศูนยการเรียนรูสําหรับการอุดมศึกษา สวนทฤษฎี และบริบทการบริการสารสนเทศ และ
ระบบการจัดการหองสมุดในหลักการอุดมศึกษาที่ควรสรางใหเกิดเปนลําดับแรกนัน้ มชีองวาง 
ในระดบัต่ําสุด  3. แผนกลยทุธ (1) ดานมาตรฐานหองสมุดสถาบันอุดมศึกษา คือ (1.1) จัดทําแผน 
งบประมาณการลงทุน/การดาํเนินงานอยางมุงผลงาน เพื่อขยายมูลคาสินทรัพย และการบริการสู 



 

 

130

ผูพิการ และมวลชน (1.2) ฝกทักษะวิชาชีพอยางตอเนื่อง (1.3) พัฒนาโครงสราง และการบริหารงาน
สอดคลองกับพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ.2542  (2) ดานเอกลักษณ คือ จดัสรรงบประมาณ 
ที่มีอยูอยางจํากัดสําหรับพัฒนากระบวนการผลิต และบริการสารสนเทศทองถ่ิน เชื่อมโยงสากล 
เพื่อเปนกลไกในการพัฒนาทองถ่ิน (3) ดานหองสมุดสมยัใหม คือ (3.1) จัดบริการอยางหลากหลาย 
และมีคุณภาพครบวงจร (3.2) พัฒนาโครงสรางพื้นฐานตามแผนพัฒนา IT ภาคการศึกษา และใช
เต็มศักยภาพ 
 
 บุญสง  หาญพานิช (2546) ศึกษาการพฒันารูปแบบการบรหิารจัดการความรูในสถาบัน 
อุดมศึกษาไทย โดยมจีุดประสงคเพื่อศึกษา และสังเคราะหแนวความคิดที่เกี่ยวกับ ธรรมชาติความรู 
องคความรูทางการอุดมศึกษา การบริหารจดัการอุดมศึกษาไทย ปจจยัที่มีอิทธิพลตอการบริหาร
จัดการความรู กระบวนการจดัการความรู โครงสรางพื้นฐานของการบริหารจัดการความรู ส่ิงทา
ทายของการบริหารจัดการความรู และยุทธศาสตรในการบริหารจดัการความรู และนําเสนอรูปแบบ
การบริหารจัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษาไทย เนนดานการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู และ 
การบริการความรู โดยกลุมตัวอยางในการสัมภาษณคือ อธิการบดี 19 คน และกลุมตวัอยางที่ตอบ
แบบสอบถามคือ รองอธิการบดี ผูชวยอธิการบดี คณะบด ีและผูอํานวยการของสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐ และเอกชน 19 แหง รวม 130 คน ทําการเก็บรวบรวมขอมูลโดยการวิเคราะหเอกสาร  
การสัมภาษณ และแบบสอบถาม 
 
 ผลการวิจัยพบวา  ไผูบริหารสถาบันอุดมศึกษา มีความตองการในระดบัมาก ขณะทีส่ภาพ
เปนจริงในปจจุบันเกดิขึ้นในระดับคอนขางนอยในทุกดานที่เกีย่วกับการบริหารจัดการความรู  
ไดแก การสรางความรู การจดัเก็บความรู การนําความรูไปใช การแบงปนแลกเปลี่ยนความรู  
การบริการความรู การสื่อสารความรู การใชเทคโนโลยี วฒันธรรมการไววางใจ วัฒนธรรมพลังรวม 
นอลลิดจเวอรเคอร ส่ิงทาทาย และยุทธศาสตรการบริหารจัดการความรู 
 
 ลักษณะงานทีผู่บริหารมีความตองการในระดับมาก ใหมกีารนําองคความรูใหมๆ ซ่ึงเกิด
จากการบริหารจัดการความรูไปใช การประกันคณุภาพการศึกษา รองลงมา คือ การพัฒนาการเรียน
การสอน หลักสูตร เทคโนโลยี หองสมุด การวิจยั การประเมินความดคีวามชอบ การธํารงรักษา
บุคลากร การสรางนักวิชาการ การกําหนดภาระงานของบุคลากร และการบริการความรู ผูบริหารมี
ความประสงคใหมีในระดับมาก ใหมกีารแบงปนแลกความรูขามหนวยงานทั้งแบบเปนทางการ 
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และไมเปนทางการมากขึ้น ใหมีการบริการความรูในลักษณะของการรวมมือที่ตางฝายตางเปนผูให 
และผูรับบริการใน 5 ดาน คือ การเผยแพรความรูสูสาธารณะ การถายทอดความรู การจัดอบรม
สัมมนา การอํานวยความสะดวกในการเขาถึงความรู และการใหคําปรึกษา 
 
 รูปแบบการบริหารจัดการความรูในสถาบนัอุดมศึกษาไทยที่นําเสนอ เนนดานการแบงปน
แลกเปลี่ยนความรู และการบริการความรู ซ่ึงประกอบดวย 10 ดาน ดานวสัิยทัศน คือ การเปน
สถาบันแหงการเรียนรู และชุมชนนักวิชาการ ดานภารกจิ คือ การผลิต ถายทอด และบริการความรู 
ดานนโยบาย คือ ใหมีการแบงปนความรูอยางทั่วถึง ทั้งภายใน และภายนอกสถาบัน ดานเปาหมาย 
คือ การพัฒนาวัฒนธรรมการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู และวัฒนธรรมการบริการความรู พัฒนา
นอลลิดจเวอรเคอร พัฒนาฐานความรูอิเล็กทรอนิกสของสถาบัน และพฒันาปฏิสัมพันธความรู  
ดานการประเมิน คือ ประเมนิความสามารถและวัฒนธรรมของสถาบัน ดานยุทธศาสตร ไดกําหนด
ยุทธศาสตรในการบริหารจัดการความรูไว 6 ยุทธศาสตร คือ ยุทธศาสตรผูบริหาร ยุทธศาสตร 
นอลลิดจเวอรเคอร ยุทธศาสตรปฏิสัมพันธความรู ยุทธศาสตรการสื่อสารความรู และเทคโนโลยี 
ยุทธศาสตรการไววางใจ และยุทธศาสตรพลังรวม ดานสํานักบริหารจดัการความรู คอื การวางแผน
กลยุทธการบริหารจัดการความรู ดานกระบวนการแบงปนแลกเปลี่ยน และบริการความรู คือ  
การเตรยีมความพรอม การกาํหนดวิธีการแบงปน และเปลี่ยน และบริการ การประเมนิ และ
ปรับปรุงแกไข ดานผลการดําเนินการ คือ ทําใหได วัฒนธรรมการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู และ
การบริการความรู ชุมชนนอลลิดจเวอรเคอร ฐานความรูอิเล็กทรอนิกส ปฏิสัมพันธความรู 
นวัตกรรมการเรียนรู ผลิตภณัฑ และการบริการ 
 
 กรณีศึกษาการจัดการความรูในกรมสงเสริมการเกษตร (วิจารณ  พานิช, 2548) โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อจัดทําแนวทาง และวางแผนการพัฒนาระบบบริหารความรูในองคกร ตลอดทั้ง 
ทําการปรับปรุงแนวทางใหมภายหลังที่ไดเรียนรูรวมกนัระหวางคณะทํางาน ซ่ึงทําการทดลอง
ปฏิบัติการกับหนวยงานในกรมสงเสริมการเกษตร มีการหารือเพื่อทบทวน ปรับปรุงในระหวาง
คณะทํางาน และมีการระดมความคิดเหน็รวมกัน 
 
 ผลการศึกษาสรุปไดวาในป 2548 มีขั้นตอนหลัก 3 ขั้นตอน ดังนี ้
 
 1.  ขั้นตอนการเตรียมการ  เปนขั้นตอนสําคัญที่จะตองสรางความรู ความเขาใจในทกุระดับ 
เพื่อใหเกิดการนําไปปฏิบัติที่เปนรูปธรรมตอไป  ไดแก 
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      1.1  การสื่อสารการสรางความเขาใจการจดัการองคความรูในองคกร โดยมีวัตถุประสงค
เพื่อส่ือสารใหผูบริหาร และบุคลากรไดรับรู และตระหนกัถึงความสําคญั และจําเปนในการดําเนินการ
สรางองคกรใหเปนองคกรแหงการเรียนรู และการบริหารจัดการความรูในองคกร โดยการแตงตั้ง
คณะทํางานการบริหารจัดการความรูในองคกร (ใชกระบวนการเสาะหา และอาสาสมัคร) ทําหนาที่
ในการศึกษา วเิคราะห ปรับปรุงแผนป 2547 ใหเหมาะสมกับสถานการณ และสอดคลองกับสภาพ
ความเปนจริง นําเรื่องการสรางองคกรแหงการเรียนรู และการบริหารจดัการความรูขององคกรเขา
ช้ีแจงในทีป่ระชุมประจําเดอืนของผูบริหารกรมสงเสริมการเกษตร และการประชาสัมพันธโครงการ 
และเผยแพรความรูผานสื่อตางๆ ของกรมฯ ไดแก ทางเวบ็ไซด วารสารกรมสงเสริมการเกษตร 
ตลอดจนชองทางอื่นๆ เชน วารสารของ สคส. เปนตน 
 
      1.2  การใหความรูความเขาใจเกีย่วกับการสรางองคกรแหงการเรียนรู และการบริหาร
จัดการความรูในองคกร โดยมีวัตถุประสงคเพื่อใหมคีวามรู ความเขาใจ เกี่ยวกบัแนวคิด แนวทาง 
ตลอดจนประโยชนของการบริหารจัดการความรูในองคกร และปรับวธีิคิด ทัศนคติ และพฤติกรรม
ของคนในองคกรใหตระหนกั เกิดความพรอมในการจดัการความรู และจัดทําแผนการดําเนินงาน 
 
      1.3  กําหนดแนวทางการบริหารจัดการความรูในองคกร โดยมีวัตถุประสงคเพื่อ
ออกแบบระบบการบริหารจดัการความรูในองคกรของกรมสงเสริมการเกษตร โดยกรมฯ ไดมี
หนังสือส่ังการเปนนโยบายในการใหทุกหนวยงานดําเนินการจดัการความรูภายในองคกรของ
ตนเอง เพื่อเปนการพัฒนางาน และการพัฒนาบุคลากรในองคกรอีกดวย 
 
 2.  ขั้นตอนการดําเนินงาน  ไดดาํเนินการตามแนวทางการบริหารจัดการความรูในองคกร 
โดยมีวัตถุประสงค เพื่อใหมกีารบริหารจัดการความรูตามแนวทางการบริหารจัดการความรูของ
องคกร มีการจดัทําเปาหมายการบริหารจัดการความรู และหาปจจัยหลักที่ตองการนํามาในการ
บริหารจัดการความรูระดับกรมฯ โดยดําเนนิการกําหนดเปาหมายในการบริหารจัดการความรูของ
องคกร และเลอืก 9 จังหวัดนาํรอง คือ จังหวัดนครพนม อุบลราชธานี นครนายก สมทุรสงคราม  
อางทอง สตูล นครศรีธรรมราช นาน และกาํแพงเพชร เปนหนวยงานเพือ่ทดลองรูปแบบในการ
บริหารจัดการความรูของกรมฯ โดยเนนการดําเนินงานที่สอดคลองกับวัฒนธรรมขององคกร และ
กลมกลืนเปนเนื้อเดียวกับการปฏิบัติงานสงเสริมการเกษตร สงเสริมการแลกเปลี่ยนเรยีนรูในองคกร 
สรางกลุม/เครือขายแลกเปลีย่นเรียนรู ไดแก เวทแีลกเปลีย่นเรียนรูระดบัเจาหนาที่ ซ่ึงใชเวทกีาร
ประชุมเกษตรอําเภอประจําเดือน และการสัมมนาเชิงปฏิบัติการระดับอาํเภอ ซ่ึงจังหวดัดําเนนิการ
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เปนประจํา และตอเนื่องอยูแลว เพียงแตมีการปรับวิธีการบริหารจัดการ โดยนําแนวคดิ หลักการ 
KM มาใช โดยในระดับชุมชนเนนการนํา KM ไปใชในการสงเสริมการเกษตรกับชุมชน ซ่ึงเปน
ภารกิจของเจาหนาที่ที่จะดําเนินการอยูแลว  นอกจากนี้ กรมฯ ยังไดพัฒนา KM-Webpage เพื่อเพิ่ม
ชองทางในการแลกเปลี่ยนเรยีนรูระหวางหนวยงานในสังกัด นอกจากการใชเวทแีลกเปลี่ยนเรียนรู
ที่มีการพบปะแบบ Face to Face ซ่ึงไดมีการดาํเนินการอยางสม่ําเสมอ และตอเนื่อง  ในการปฏิบัติงาน
สงเสริมการเกษตรของระดบัจังหวดัไดใชประโยชนจาก Webpage ในการจัดเก็บองคความรูที่ได  
มีการสังเคราะหจากเวทีการแลกเปลี่ยนเรียนรูของแตละจงัหวัด 
 
 3.  ขั้นตอนการตดิตาม และประเมินผล  คณะทํางานไดแบงความรับผิดชอบในการเรียนรู 
และสนับสนนุการดําเนินงานของจังหวัดนํารอง โดยไดรวมในการวางแผน รวมกจิกรรม ติดตาม 
และประเมนิผล รวมแกปญหาอยางสม่ําเสมอ และตอเนื่อง โดยคณะทํางานไดมีการประชุมแลกเปลี่ยน 
สรุปบทเรียนรวมกันอยางสม่าํเสมอ บางครั้งไดเชิญผูแทนจังหวดันํารองเขารวมประชมุ 
โดยคณะทํางานมีการพบปะเฉลี่ยเดือนละ 1 คร้ัง 
 
งานวิจัยในตางประเทศ 
 
 Verber (1995) ทําการศึกษาวจิัยเร่ือง “การศึกษาโปรแกรมปริญญาเอกในสาขาที่ศึกษา 
โดยใชโมเดลการวางแผนกลยทุธ” จากปญหาของโปรแกรมปริญญาเอกไมมีเกณฑในการตรวจสอบ
จากภายนอก และไมมีการชีแ้นะสําหรับวตัถุประสงค ตลอดจนหลักสตูรจากผูทรงคุณวุฒใินสาขา 
ผูวิจัยตองการอธิบายโปรแกรมดังกลาวในลักษณะของวตัถุประสงค ผลผลิต และเอกลักษณของ
นักศึกษา วัตถุประสงคของการวิจัย เพื่อที่จะอธิบายการเริม่ตนการพัฒนาเอกลักษณที่เปนฐาน
โปรแกรมปริญญาเอกในสาขาที่ศึกษา เพื่อเปนมูลพื้นฐานการวางแผนกลยุทธของโปรแกรม 
ในอนาคต โดยทําการศึกษาวิเคราะหเอกสาร การสัมภาษณผูบริหารโปรแกรมปริญญาเอก และ 
ทําการจัดกลุมสนทนากับผูบริหารโปรแกรม คณาจารย และนักศึกษา 
 
 ผลการศึกษาพบวา จากการตอบแบบสอบถาม 23 ขอ จากการทําเมตริกซการวางแผน  
จากการวิเคราะหกลยุทธ การวางแผน ปญหาหนึ่งในปญหาของโปรแกรมปริญญาเอก เปรียบเทยีบ
ระหวางโปรแกรมที่ศึกษาและเอกลักษณของโปรแกรมอื่นๆ ผลสรุปการวางแผนกลยุทธใน
โปรแกรมปริญญาเอกมีความสัมพันธของนักศึกษา/อาจารย ในอัตราสวนของโปรแกรมที่มี 
ความหลากหลายในสหสาขา การวางแนวเปาหมายโปรแกรมในเกณฑการประเมินอาจารย  
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ความเหมาะสมในการสอนของอาจารย ความรับผิดชอบ ความมีคุณคาในปริญญาเอก และรูปแบบ
ของการประกนันักศกึษา และอาจารยในงานวิจยั 
 
 Gruber (2000) ไดศึกษาวิจยัเกี่ยวกับวัฒนธรรมองคกรที่สงผลตอการใชความรูรวมกนั 
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาปจจัยดานวัฒนธรรมองคกรที่สงผลกระทบตอการใชความรูรวมกัน
ขององคกร โดยใชวิธีการสมัภาษณอยางลุมลึก 52 คําถาม แกเจาหนาที ่ผูบริหารระดบักลาง และ
ผูบริหารระดับสูงจํานวน 29 คน ของหนวยงานการวจิัย และพัฒนาของบริษัทเทคโนโลยีระดับสูง 
(high-technology company)  
 
 ผลของการวิจัยพบวา ปจจยัตอไปนี้มีอิทธิพลชวยสนับสนุนตอการใชความรูรวมกนัของ
องคกร คือ วัฒนธรรมที่มีการเปดเผยและไววางใจกัน ชองทางการสื่อสาร การใหการสนับสนุนจาก
ผูบริหารสูงสุด และการมีระบบการใหรางวัล ผูวิจัยไดใหขอเสนอแนะวา ระบบการใหรางวัลซ่ึง
เปนปจจยักุญแจสําคัญของวฒันธรรมที่จะสงเสริมใหเกดิการใชความรูรวมกันในองคการ จะตองมี
การออกแบบใหมีความโปรงใส เปดเผย โดยผูเชี่ยวชาญ นอกจากนี้ผูวจิัยยังไดเสนอแนะวา องคการ
ควรมุงเนนใหเกิดความเขาใจ และใหการสนับสนุนดานวัฒนธรรม ซ่ึงสงเสริมใหเกิดการแบงปน
แลกเปลี่ยนความรู และใชความรูรวมกัน มากกวาการเนนที่เทคโนโลยี 
 
 Vlok (2004) ไดทําการศึกษาเฉพาะกรณี (Case Study) ถึงการประเมินสภาพแวดลอมของ
การดําเนนิการความรูในองคกร โดยมีจดุเนนสําคัญของการศึกษาเพื่อทีจ่ะคนหา และประยุกตใช
วิธีการประเมนิสภาพแวดลอมของการดําเนินการความรูขององคกร ซ่ึงรวมถึงการวิเคราะหการ 
ปฏิบัติในปจจบุัน และพฤตกิรรมของบุคคลภายในองคกรที่เกี่ยวกับการสรางสรรคความรูใหม  
และบูรณาการความรูนั้นเขากับการปฏิบัติงานประจํา และยังรวมถึงการอนุมานจากการปฏิบัติ 
ดังกลาวขางตนไปสูนโยบาย และโปรแกรมตาง ๆ ท่ีมีผลตอผลลัพธของความรู การวิจัยนี้ไดใช
กรอบแนวคิดวงจรชีวิตของความรู  (knowledge life cycle: KLC) อยางกวางขวาง และใชวิธีการ
พิจารณาความสอดคลองของนโยบาย (policy synchronisation method: PSM)  ซ่ึงพัฒนาขึ้น
โดยผูสนับสนุนการเคลื่อนไหวของการจดัการความรูใหม ทําการเก็บรวบรวมขอมูลหลายวิธี 
ซ่ึงรวมถึงการสัมภาษณสวนตัว การสํารวจเครือขายทางสังคม และการอภิปรายในกลุมสนใจ 
(focus group discussion) กรณีศึกษาทีเ่ลือกมา คือ ภาควชิา IT (IT department) ขนาดเล็กของ
มหาวิทยาลัยโรดส (Rhodes Univercity) ที่วทิยาเขต East London 
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 ผลการศึกษาพบวา ส่ิงแวดลอมในการดําเนินการความรูภายในภาควิชา IT  ไมสมบูรณ 
การปฏิบัติในการดําเนนิการความรู และพฤติกรรมในปจจุบันไมเปนที่พึงประสงค และมิไดมุงสู
การสรางสรรคความรูใหม และการบูรณาการความรูนั้นกับกระบวนการปฏิบัติงานของภาควิชา IT 
มีความชัดเจนเพียงเล็กนอยในดานการเกิดการเรียนรูของบุคลากร และองคกร และกระบวนการ
แกปญหาขององคกรเองก็ถูกทําใหชะงักอยางรุนแรงโดยการปฏิบัติทีใ่ชความรูอยางผิดปกติในการ
ปฏิบัติหนาที่ การศึกษาสรุปวา สภาพเหตกุารณขางตนเปนภาพสะทอนของคุณภาพ และความ
เหมาะสมของนโยบาย และโปรแกรมตางๆ ในองคกรที่ขยายออกไปเทาๆ กับคําอธิบายกฎระเบียบ
ของทองถ่ิน มาตรการ และการปฏิบัติในระดับหนวยปฏิบตัิสวนใหญยังขาดแคลน การศึกษา 
ยังแสดงใหเหน็วา การประเมินสภาพแวดลอมของการดําเนินการความรูอยางเปนระบบชวยให
องคกรมีฐาน (baseline) ที่สมบูรณที่ซ่ึงการแทรกแซงฐานความรูสามารถเริ่มดําเนินการได 
 
 Abel and Oxbrow (2001) ไดนําเสนอถึงกรณีศึกษา (case study) เกี่ยวกับการจดัการความรู
ของหนวยงานตางๆทั้งในภาครัฐ และเอกชน ซ่ึงในที่นีจ้ะเสนอใหเห็นถึงกรณีศึกษาของ Leeds 
University, Sheffield Hallam University, The Academic Sector, กระทรวงสาธารณสุขและ
กระทรวงการศึกษาและอาชพี (The Department of Health:DOH and The Department of Education 
and Employment: DEE) ดังนี้ 
 
 กรณีศึกษาของ Leeds University  
 
  Leeds University ไดแกไขปญหาจากมุมมองทางการจัดการความรู และไดสรางบันทึกแหง
ความสําเร็จในการพัฒนา “การเอื้อมออกไป” (reach - out) ของมหาวิทยาลัย เชน มกีจิกรรมการให
ความรวมมือกับภาคธุรกิจ และชุมชน ส่ิงเหลานี้ไดกาวหนาอยางมั่นคงควบคูไปกับการสอน 
การเรียน และการวิจยั ซ่ึงเปนสวนสําคัญของทางพันธกิจเชิงยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย โดยผาน
ทางคณะกรรมการบริหารที่เรียกวา Third Arm Board ซ่ึงมีรองอธิการฝายการเงินเปนประธาน 
มหาวิทยาลัยไดดําเนนิการเชือ่มโยงความคดิริเร่ิมตางๆ ในเรื่องใหญๆ ตอเนื่องกันในสวนที่เปน 
การเสนอประเด็นปญหาที่ทาทายทางดานการจัดการความรูภายใน และระหวางโครงการตางๆ 
ตัวอยางเชน  
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  สถาบันเพื่อความรวมมือทางการเรียนรูเพื่อใหการสนับสนุนการรวมงานกับพันธมิตร 
และมีจุดเนนในดานกจิกรรมใหมๆ และพาหนะในการจดัสง 
 
  ศูนยนวัตกรรม เปนการลงทุนรวมกนัในการจัดตั้งศูนยการเริ่มงานทางธุรกิจดาน
เทคโนโลยีช้ันสูงที่รวมกับพนัธมิตร หรือเกิดจากงานวิจยัของมหาวิทยาลัย 
 
  อุทยานวิทยาศาสตรเสมือนจริง (virtual science park: VSP) เร่ิมแรกไดพัฒนาขึ้นภายใน
ศูนยการทํางานเสมือนจริง (Center for Virtual Working Systems) ซ่ึงเกิดจากแรงผลักดันของ 
การวิจยั และเมื่อเร็วๆนี้ มหาวิทยาลัยไดจดัตั้งเปนบริษทั Virtual Working Systems Ltd. อุทยาน
วิทยาศาสตรเสมือนจริงไดทําภาพหนาจอคอมพิวเตอรเปนภาพสภาพแวดลอมในการทํางานเสมือน
จริง ที่ใชคอมพิวเตอรเปนฐาน แสดงถึงความตองการขององคกรที่จะจัดการ และใชประโยชนจาก
แหลงความรูตางๆ ที่ไดเผยแพรออกไปในวิถีทางที่มีประสิทธิผลและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
มี Web–based tool VSP รวมทั้ง 
 
  1.  เนื้อที่ขนาดตางๆ ที่ชวยใหเกดิภาพสภาพแวดลอมขึ้นในใจ ที่จะสนับสนุน และ
แลกเปลี่ยนความรูโดยนัย (tacit knowledge) และเขาไปยังผังการใหบริการความเชี่ยวชาญดานตางๆ 
 
  2.  หองทรัพยากรเพื่อการจัดการทางเอกสารมัลติมีเดีย (multimedia document)  
  
 3.  ที่ประชุมปรึกษาหารือ 
  
 4.  เครื่องมือทํางานบูรณาการ สําหรับใชประโยชนรวมกัน วดีิโอสําหรับประชุมทางไกล
แบบตัวตอตวั และกระดานไวทบอรด ที่ใชรวมกัน 
  
 5.  เครื่องมือสืบคนพลังสูงสําหรับสืบคนฐานขอมูลขามกัน (cross–searching database)  
 
  6.  โอกาสในการสรางสรรคสภาพแวดลอมในการทํางานสวนตวั และการบริการที่พรอม
ตลอดเวลา 
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  REPIS (Research Expertist and Publication Information System)  ระบบความเชี่ยวชาญ
ทางการวิจยัและสารสนเทศสิ่งพิมพเปนโครงการหลักในการจัดการความรูของมหาวิทยาลัย
โครงการหนึ่ง ซ่ึงรวมสารสนเทศเกี่ยวกับความเชี่ยวชาญและประสบการณของบุคคลที่มีส่ิงพิมพ 
ที่มีหลักฐานอางอิงไดกับสารสนเทศของโครงการเพื่อใหบริการแกนกัวิจยั ผูจัดการศูนยวิชาการ 
และผูบริหารอาวุโสเพื่อใชในการพัฒนายทุธศาสตรทางการวิจยั 
 
  ปจจุบัน REPIS ไดใหบริการจับคูความเชีย่วชาญโดยผานทาง VSP และกําลังพัฒนา
ตอเนื่องโดยทางโครงการไดรับทุนสนนัสนุน จาก HEFCE เพื่อที่จะแสดงถึงตัวอยางที่ดีที่ไดรับ
ความสําเร็จในการจัดการความรูเพื่อสนับสนุน “การเอื้อมออกไป” และกิจกรรมการรวมงานจาก
ภายนอกของสถาบันอุดมศึกษา 
 
  PETIS (Packaging Executive Training and Information Service) การจัดกลุมการฝกอบรม
ผูบริหารและบริการสารสนเทศ เปนสวนหนึ่งของศูนยความเปนเลิศฟาราเดย (Faraday Center Of 
Excellence) ดาํเนินการในดานการจัดกลุมเทคโนโลยี กลุมมหาวิทยาลยั บริษัท และสมาคมการคา 
และกําลังนํารอง “การสอนพิเศษสําหรับผูบริหาร” (executive tutorial) เพื่อถายทอดความเชี่ยวชาญ
ทางวชิาการไปสูการทําใหชัดเจนสําหรับผูบริหารอาวุโส  และใหมีสภาพแวดลอมเหมาะกับ
นักศึกษาวจิัยที่จะเอื้อประโยชนใหกับกระบวนการนี ้
 
  NEST (Network for the Exploitation of Science and Technology) เครือขายการใช
ประโยชนทางดานวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี มุงเพื่อปรับปรุงความสามารถในการแขงขันของ
สหราชอาณาจกัร โดยสนับสนุนการเจรจาแลกเปลี่ยนความคิดเห็น และสงเสริมการสรางพันธมิตร
ในระหวางผูใชการวิจยั และพัฒนา (R & D) ผูจัดหา และผูสามารถที่จะทําใหบรรลุความสําเร็จ 
ในการ “เปนที่นิยม” (hit) ที่ไดรับความสําเร็จในระดับสูงชั้นนําในดานการลงทุนริเร่ิมสิ่งใหมๆ  
ซ่ึงทําไดสําเร็จโดยการสราง NEST gateway ระดับชาติ ซ่ึงทําใหสามารถเขาถึงสารสนเทศดาน 
การวิจยั สํานักงานคณะกรรมการวิทยาศาสตร เทคโนโลยี การวิจยั ไดใหทนุสนับสนุนโครงการ 
ในระยะแรก เพื่อที่จะสรางฐานขอมูลที่บูรณาการเกีย่วกบัความเชี่ยวชาญทางการวิจยัของ
มหาวิทยาลัยทกุแหง และของคณะกรรมการการวิจัยทั้งหมดในสหราชอาณาจักร 
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  ADVISOR (Add Value Information Service for European Research) เปนโครงการที่
ไดรับทุนสนับสนุนจากยุโรปเพื่อใหขอมลูดานความเชีย่วชาญทางการวิจัย และผลงานการวจิัย  
จากโครงการ Framework 4 ที่ไดรับทุนสนบัสนุนในสาขาคณิตศาสตรที่เรียนทางไกล  
 
 การริเร่ิมเหลานี้มีความคาบเกี่ยวกันในดานพันธกิจ กิจกรรม และการพัฒนาขอมูล
สารสนเทศ ซ่ึงมหาวิทยาลัยไดรับรูตั้งแตตนถึงความสามารถในการเพิม่คุณคา (value) โดยบูรณา
การ IT กับฐานความรู (knowledge platform) ใน VSP เทคโนโลยี และฐานความรูที่พฒันาขึ้นใน
มหาวิทยาลัยลีดส ไดใชในการแลกเปลี่ยนความรูรวมกนั การจับคูความเชี่ยวชาญ การใหคําปรึกษา
ทางอินเตอรเนต็ การเปนตวัแทนดานขอมูลสารสนเทศ การเปนเครือขายความรวมมือ และการจดั
การศึกษาสําหรับผูสําเร็จปริญญา และระดบัมืออาชีพ (professional education) ตัวอยางเชน VSP 
เคยใหการสนบัสนุนทางดวนขอมูล (information gateway) อยางกวางขวาง โดยเฉพาะอยางยิ่งเนน
ในดานระบบสารสนเทศทางการวิจยั สนบัสนุนการเผยแพรโครงการใหความรวมมอื เชน ศูนยการ
ถายภาพเอกซเรยทางอุตสาหกรรมเสมือนจริง มีบริษัทใหญทางดานอุตสาหกรรม 10 แหง และ
มหาวิทยาลัย 3 แหง เขารวมโครงการ และการจัดสภาพแวดลอมเพื่อการเรียนรูทางอินเตอรเน็ต  
เชน BBC Online ในระดับปริญญาโททางดานการจดัการสื่อสารมวลชน 
 
 กรณีศึกษาของ Sheffield Hallam University 
 
 Sheffield Hallam University ไดจัดตั้งศนูยการเรียนรูขึ้นเมื่อ ค.ศ. 1996 และไดบูรณาการ
การบริการหองสมุด และการบริการดานขอมูลสารสนเทศ การใชการคาํนวณ และการผลิตสื่อ
หลากหลายประเภทเขากับสถาบันการเรียนรูเทคโนโลยีของมหาวิทยาลัย  ภาควิชาใช ศูนยบริการ 
ซ่ึงเปนอาคารมูลคา 14 ลานปอนด ตั้งอยูในใจกลางบริเวณเมืองมหาวิทยาลัยเปนทีด่ําเนินการ 
 
 ภาควิชาไดถูกวางแผนใหเปนสวนยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัยในการจัดการกับ 
การเปลี่ยนแปลงที่มีผลตออุดมศึกษา ตวัอยางเชน สถาบนัมีประสบการณในการเพิ่มขึ้นของจํานวน
นักศึกษาอยางมาก แตขณะเดียวกัน เงนิสนับสนุนการสอนลดลง แนวโนม 2 ประการนี้ ช้ีใหเห็นวา
จะมีผลกระทบตองานที่ดําเนินการตอนกัศึกษาจึงมีความพยายามอยางตอเนื่องที่จะเปลี่ยนจากงาน 
ที่เนนผูสอนเปนศูนยกลาง (tutor – centred work) ไปสูงานที่ใหนักศึกษาเปนผูทํา โดยใหมีอิสระ
มากขึ้น และมคีวามเปนไปไดที่จะนําเทคโนโลยีใหมๆ มาใชในการเรียน 
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 ศูนยการเรียนรูไดถูกออกแบบมาเพื่อสรางสรรคสภาพแวดลอมทางการเรียนรูที่มี 
ความยืดหยุน ซ่ึงเปนทั้งสิ่งที่คาดคิดไว และเปนการเปลี่ยนแปลงหลักในอุดมศึกษา ภาควิชาได
รวบรวม และจัดหาสิ่งสนับสนุนรูปแบบการสอน และการเรียนที่หลากหลายจากการบรรยายแบบ
ดั้งเดิม และการแนะนําหนังสือใหอาน ไปสูการทํางานเปนกลุมที่ใชส่ือหลายประเภท และ 
การสรางสรรคความรูบนฐานขอมูลบนเวบ็ไซด ตามโครงการที่ไดรับมอบหมาย 
 
 การพัฒนาการจัดการบุคลากรแบบใหมเปนวิกฤตตอความสําเร็จของภาควิชา  ศูนยการ
เรียนรูไดนําบคุลากรที่มีภูมิหลังแตกตางกนัมาไวดวยกนั เชน บรรณารกัษ นกัคํานวณ นักออกแบบ
ส่ือ  นักพัฒนาการศึกษา  นกัวิจัย  และผูบริหาร  การที่บุคลากรมารวมกนัเชนนี้  กระทาํไดสําเร็จ
โดยใชแผนการจัดการแบบใหม สําหรับบุคลากรชั้นแนวหนาการนาํเอาโครงสรางการจัดบุคลากร
ในแนวราบมาใชเปนสิ่งที่ขึน้อยูกับทีม และการชี้แจงทาํความเขาใจเบื้องตนถึงกรอบแนวคดิในการ
พัฒนาบุคลากรที่จะทําใหแตละคนสามารถทําแฟมสะสมทักษะความชํานาญของตนได แผนการจดั
บุคลากรแบบใหมไดรวมการสนับสนนุในดานหองสมดุ  สารสนเทศ  และการใหบริการการคํานวณ
ไวดวยกัน  ซ่ึงรวมไปถึงผูเชี่ยวชาญดานสารสนเทศ  ที่ปรึกษาดานสารสนเทศ  ที่ปรึกษาอาวุโสดาน
สารสนเทศ  และผูเชี่ยวชาญดานสารสนเทศ  จากการจดับุคลากรที่มีคุณสมบัติ  และประสบการ
แตกตางกันอยางหลากหลาย ทําใหทีมสามารถพัฒนาวัฒนธรรมรวมกันบนพื้นฐานความรับผิดชอบ
รวมกัน และความชัดเจนในการใหการสนับสนุนนักศกึษา 
 
 การนําแผนการจัดบุคลากรแนวนี้มาใชทําใหชัดเจนขึ้นได โดยการจัดโครงการพัฒนา
บุคลากรแบบเขมขนซึ่งจะทาํใหแตละคนพัฒนาทักษะของตนไดทั้งดานสารสนเทศ และการ
คํานวณ ส่ิงที่ตามมาก็คือ มีสองแนวทางในการพัฒนาบุคลากรที่คอย ๆ ปรากฏขึ้น โดยบุคลากรแต
ละคนจะไดรับการสนับสนุนทั้งในดานการพัฒนาทักษะวิชาชีพหลักของตน และในดานการพัฒนา
แฟมสะสมผลงานความเชีย่วชาญทุกดานที่เปนงานหลักของภาควิชา  
 
 โครงสรางการจัดทีม ไดจัดใหบุคลากรแตละคนมีฐานการทํางาน  และมีการใหบริการ 
อยางชัดเจนตามลักษณะของผูใชงาน โครงสรางในแนวราบออกแบบไวเพื่อกระตุนใหแตละบุคคล
ทํางานรวมกนัไดทั้งภาค ดั้งนั้น ทักษะ และความเชีย่วชาญ และความหลากหลายจะสามารถจัดการ
กับปญหาตางๆ ที่เกี่ยวของกบัโครงการได  การพัฒนา และการประเมนิหลักสูตรวิชามัลติมีเดีย 
(multimedia course) ไดทาํขึน้สําหรับนักศกึษา ตวัอยางเชน มีผูเกี่ยวของจํานวนมากในหลายดาน
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ไดแก  นักพัฒนาบุคลากรทางการศึกษาหลายประเภท  นกัออกแบบมัลติมีเดีย  ที่ปรึกษาดาน
สารสนเทศ  ผูเชี่ยวชาญดานระบบ  และนกัวิจยั   
 
 มีความพยายามอยางมากที่จะมุงพัฒนาวัฒนธรรมที่เขมแข็ง และการจดัการทํางานที่
นาเชื่อถือ ทีม และบุคลากรแตละคนจะถกูกระตุนใหเปนผูใชส่ิงอํานวยความสะดวก และแหลง
ความรูตางๆ  ใหเปนผูมจีุดเนนในการทํางานที่เขมแข็ง และมีความรับผิดชอบตองานของตน  
กิจกรรมตางๆ ที่บุคลากรกระทําจะไดรับการสนับสนุนจากกรอบงานของภาควิชา และทีมกลาง 
(central team) ซ่ึงใหการตัดสินใจอยูใกลกบักิจกรรมที่ทาํ วัฒนธรรมของภาคที่มีความแตกตางกัน
เปนจุดแข็งที่มโีอกาสใหแตละคนพัฒนาทักษะตางๆ และคิดออกนอกขอจํากัดของเขตแดนวิชาชีพ
แบบดั้งเดิมได 
 
 กรณีศึกษาของสถาบันวชิาการ (The Academic Sector) 
 
 สถาบันวิชาการตั้งขึ้นมาเพื่อเผยแพรความรู ซ่ึงกระทําโดยการสอน การพฒันาความสามารถ
ของปจเจกบุคคลที่จะเรียนรู ประยุกตใชส่ิงที่เรียนรูเขากับงานที่ตนกระทํา และบริบทในการทํางาน
ของตน รวมทัง้เพิ่มพูนความรูของตนเอง และความรูของกลุมซึ่งขับเคลื่อนไปดวยกนั สถาบัน
วิชาการยังสนบัสนุนใหมกีารขยายความรู โดยการวิจัยทัง้ภายในหวัขอสาขาวิชา และที่กําลังเพิ่มขึ้น
ก็คือ ในดานทีเ่ปนสหวิทยาการ และในขอบขายวิทยาการสาขาตางๆ รัฐบาลไดพิจารณาเหน็วา 
สถาบันวิชาการเปนเสมือนกบัแหลงวจิยัสรางองคความรูที่มีประโยชนกับคนทั่วไปไมมากนัก  
แตการวจิัยสวนใหญของสถาบันวิชาการ ถูกชี้นําโดยความตองการทางการคา และไดรับการจายเงนิ
โดยองคกรที่จะนําขอคนพบไปสูการตลาด สถาบันจึงจูงใจผูซ่ึงมีความสนใจ และมีวตัถุประสงค
เนนในการขยายขอบขายความรู และผูซ่ึงขณะที่กาํลังเผยแพรความรูของตนอยางกวางขวางกย็ัง
ปกปองฐานะของตนในการเปนผูเชี่ยวชาญไปดวย การแขงขันกันทางวิชาการมิใชเปนความคิดใหม 
การเปน “ที่หนึ่งในกลุม” ไดนําทุนสนับสนุนมาใชในการวิจยัเพื่อสรางองคความรู และการวจิัยที่
ใกลจะเปนการตลาด (near–market research) มาให 
 
 การแขงขนัระหวางองคกรทางวชิาการไดเพิ่มขึ้นในระหวางสองทศวรรษที่ผานมา การจัดทนุ
สนับสนุนการสอนวิชาแกน (core teaching) จะสัมพนัธกบัจํานวนนักศกึษา และระดบัของการวิจยั 
การศึกษาทางไกล และทางเลือกตางๆ ที่จะเขาถึงการศึกษาทําใหเกิดแนวทางใหมๆ ในการที่จะทาํ
ใหเกิดคุณวุฒิ และการพัฒนาตนเอง ในขณะเดียวกนั ความสําเร็จของสถาบันอาจตัดสินไดจาก 
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การมีความสัมพันธเชื่อมโยงกับโลกทางการคา และอุตสาหกรรมมากพอกับคุณภาพของผูสําเร็จ
การศึกษา องคกรตางๆ และสถาบันวิชาการตางๆยอมรับวา จุดแข็งของตนในทางตลาดอาจขึ้นอยู
กับความสามารถในการสรางความรวมมือ และพันธมิตรทางยุทธศาสตรในอนาคต ขณะที่พนัธมิตร
ที่มีบุคลากรที่ไดรับการสนบัสนุนใหเพิ่มหลักสูตรตางๆ ที่เกี่ยวของกบัผูสําเร็จการศึกษาของตน
และระดับหลังปริญญา และสรางศูนยความเปนเลิศทางการวิจยั และการฝกอบรม จึงเกิดการ
ผลักดันใหมีความรวมมือระหวางสถาบันขึ้นในปจจุบัน ดังตัวอยางของสถาบัน White Rose 
Consortium  แหงมหาวิทยาลยั Leeds มหาวทิยาลัย Sheffield  และ มหาวิทยาลัย York ที่มี
สมรรถนะทางการวิจยัอันทรงพลัง และมีความสําเร็จอยางใหญหลวงในการดึงดดูทนุสนับสนุน
ความรวมมือเชนนี้ยังเกิดขึ้นทั่วไปในขอบขายนานาชาติ ในดานการจัดการการเรียนการสอน 
หลักสูตรตางๆ ทางวิชาการ และความรวมมือทางการวจิัย 
 
 ตามขอกําหนดของสหภาพยุโรป สําหรับพันธมิตรขามชาติในโครงการวิจัยขนาดใหญ  
ทําใหสถาบนัวชิาการไดเรียนรูเกีย่วกับการใหความรวมมอืนานาชาติเปนอยางมาก ทัง้ในภาคเอกชน
และภาครัฐ พนัธมิตรในสหรัฐอเมริกาและยุโรปกับกลุมสนใจ เชน สมาคมการจัดการความรู 
(Knowledge Management Consortium) และองคคณะบุคคลตางๆ กําลังพัฒนาโปรแกรมการศึกษา
ของตนเอง ไดเพิ่มความสามารถของสถาบันวิชาการในการที่จะจัดทํา สงสื่อ และจัดสอนโปรแกรม
ตางๆ ใหสอดคลองกับความตองการเฉพาะ 
 
 ภายในสภาพแวดลอมเหลานี ้ความขัดแยงดูเหมือนจะยังมีอยู สถาบันวชิาการหลายแหง
สอนทักษะทางธุรกิจใหมๆ และเรียกรองการมีสวนรวม และการใชประโยชนของความรูใหไดมาก
ที่สุด บางสถาบันกําลังพัฒนาหลักสูตรการจัดการความรู อยางไรก็ตามหลายสถาบันก็ยังคงจดัการ
ภายในใหคณะตางๆ มีศักยภาพในการแขงขัน และมีความเปนอิสระ การนําวิธีการแบบใหมมาใช
ตองการความรวมมือจากทกุคน และผูมีความสามารถพิเศษที่จะขับเคลือ่นการแขงขันและ
วัตถุประสงคซ่ึงเปนสิ่งทาทาย ในเงื่อนไขการจัดการความรู 
 
 การพัฒนาหลกัสูตรชุดวิชาตางๆ และคุณสมบัติที่หลากหลาย ไดเพิ่มการมีปฏิสัมพันธ
ระหวางคณะตางๆ กับโรงเรียนมากขึน้ เร่ิมดวยการกําหนดชุดการเรียนที่ใชรวมกันกับคณะตางๆ 
ซ่ึงอาจนําแนวทางการใชความรูขามสาขาวิชาของมหาวิทยาลัยเปดมาใชนําทาง การบูรณาการ
โปรแกรมการสอนทําใหการเปนศูนยกลางโปรแกรมการเรียนรูปรากฏชัดขึ้น ซ่ึงตองอาศัยปจจยั
นําเขาที่เปนสหวิทยาการ บางคณะกย็งัคงมกีารใชความรูขามสาขาระหวางเรื่องที่ดําเนินการวิจัย 
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และสมรรถนะทางการสอนนอย ทักษะของสถาบันวิชาการหลายแหงมกัเปนที่ชัดเจนภายใน
ภาควิชาหรือในคณะของตน บางแหงเปนทีรู่จักของหนวยงานภายนอกมากกวาในสถาบันของตนเอง 
หรือแมแตในตางประเทศมากกวาจะเปนที่รูจักในภาควิชาอื่นที่อยูใกลเคียงกัน หรือในคณะเดียวกนั 
การจัดทุนสนบัสนุนการวจิยัมักใชโครงการเปนฐาน โดยมีนักศกึษาปริญญาเอกและพนักงานที่มี
สัญญาจางมาดําเนินงานวิจยัหลัก ซ่ึงจะนาํเอาสิ่งที่ไดเรียนรูเกี่ยวกับเครือขายงานตางๆ ทั้งภายใน 
และภายนอกองคกรติดตัวไปดวยเมื่อจบโครงการ 
 
 เมื่อการขยายภาคอุดมศึกษาเกิดขึ้น คณะกรรมการไดระบุบทบาทหลักของเทคโนโลยี
สารสนเทศในการสนับสนุนการขยายตวันี้ โดยการสรางสรรคส่ืออิเล็คโทรนิคส การจัดสงสื่อ 
การเรียนตางๆ  และขอมูลสารสนเทศ กับใหการสนับสนนุการสื่อสารใหกวางขวางทัว่ทั้งบริเวณ
มหาวิทยาลัย รายงานของคณะกรรมการไดนําไปสูการลงทุนในโครงสรางพื้นฐานทางดาน 
เทคโนโลยีสารสนเทศเปนอยางมาก การจดัใหมีโครงสรางพื้นฐานดังกลาวทําใหสามารถประเมนิ 
“การเรียนรูทีน่ักเรียนเปนฐาน” (student-based learning) และความเพยีงพอในการใหการสนับสนนุ
แกพนกังาน และนกัศกึษาตามความตองการซ้ําได ส่ิงนี้มผีลทําใหเกิดการเคลื่อนตวัไปสูการใหบริการ
ที่มีประโยชนรวมกัน และมกีารพัฒนาศูนยการเรียนรูตอไปในมหาวิทยาลัยตางๆ เชน Sheffield 
Hallam, North London และ Hertfordshire ที่มุงมั่นสรางศูนยการเรยีนรู และสามารถทําใหทุกสวน
ที่มีหนาที่สนบัสนนุนักศกึษา และผูสอนมารวมงานกนัทั้งดานแหลงขอมูลสารสนเทศ การผลิตสื่อ 
เพื่อใหเขาถึงสือ่การเรียน และการพัฒนาครู การจัดใหมบีริการเชนนี้ตองการทีมที่เปนสหวิทยาการ
กับผูจดัการหองสมุด ผูเชีย่วชาญสารสนเทศ คอมพวิเตอรและโปรแกรมคอมพวิเตอร เพือ่สนับสนุน
งาน ส่ือ(media) และอุปกรณเครื่องมือในการผลิต ฝายสนับสนุนครู และฝายประเมนิวิธีการเรียนรู
แบบใหม 
 
 ประเด็นปญหาสําคัญของสถาบันวิชาการ  พิจารณาไดในเรื่องตอไปนี ้
 
  1.  การถายทอดความรูจากการดําเนินงานวจิยัไปสูโปรแกรมการสอน และการเรียน 
  
 2.  การแลกเปลี่ยนความรู และขอมูลสารสนเทศภายในสถาบันเดียวกนั 
  
 3.  การแลกเปลี่ยนความรู และขอมูลสารสนเทศระหวางกลุมตนเอง ผูรวมงานทางวิชาการ 
องคกรที่ใหทนุสนับสนุน และพันธมิตรในภาคเอกชน 
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  4.  การสงเสริมการแลกเปลี่ยนความรูรวมกนั ในขณะที่ตองดํารงไวซ่ึงความลับทางการคา
ในสวนทีเ่กีย่วกับเงินทุนสนบัสนุนของภาคเอกชน และตําแหนงในการแขงขัน 
 
 กรณีศึกษาของ กระทรวงสาธารณสุข และกระทรวงการศึกษาและอาชีพ (The Department 
of Health: DOH and The Department of Education and Employment:DEE) 
 
 ทั้งสองกระทรวงเนนการใชเครือขายภายในใหทัว่ถึงทั้งกระทรวงในฐานะเปนโครงสราง
พื้นฐานของการแลกเปลี่ยนความรูรวมกนั และยังไดระบถึุงกระบวนการ และมาตรการเพื่อเผยแพร
ตัวอยางทีด่ีในการปฏิบัติที่ไดรับความสําเร็จ  ยกระดับความตระหนักของการดําเนนิกิจกรรม 
ตางๆ ของกระทรวง และเพื่อการแลกเปลี่ยนขอมูลสารสนเทศ ใหทั่วถึงทุกหนวยปฏบิัติ 
 
 กระทรวงสาธารณสุขไดพัฒนากิจกรรมการจัดการความรูสําคัญหลายประการบนพืน้ฐาน
ของสิ่งตอไปนี้ 
 
  1.  เครือขายภายในทั่วทั้งกระทรวง 
  
 2.  ฐานขอมูลเพื่อสนับสนุนการจัดทํานโยบาย  จัดใหมีการเชื่อมโยงระหวางหนวยงานที่
ริเร่ิมนโยบายตาง ๆ 
  
 3.  ชุดแนะแนว และการฝกอบรมเพื่อชวยบุคลากรใหใชขอมูลสารสนเทศอยางมี
ประสิทธิผล 
  
 4.  รณรงค  สงเสริมเพื่อกระตุนหนวยปฏิบัติใหแลกเปลี่ยนขอมูลสารสนเทศดวยกัน 
  
 5.  กลยุทธในการทดแทนการปฏิบัติงานแบบเดิมที่ใชมือทํา ดวยการจัดทําเอกสาร
อิเล็กทรอนิกส และวิธีการจัดการเก็บบันทกึสถิติตางๆ 
 



 

 

144

  มีการเชื่อมโยงเครือขายภายในกับแหลงขอมูลสารสนเทศทั้งภายใน และภายนอกซึ่งไดรับ
การสนับสนุนจากดัชนีขอมลูของคอมพิวเตอรของกระทรวง  ดัชนีช่ือเร่ืองทางอินเตอรเน็ต และ 
เว็บไซดของ NHS ที่เกี่ยวกบังานของกระทรวงสาธารณสุข และเว็บไซดภายในอีกจาํนวนมาก   
เพื่อใชแลกเปลี่ยนขอมูลสารสนเทศรวมกนัอยางทั่วถึงทกุหนวยปฏิบัต ิ จากการเปนหลักทางดาน
อินเตอรเน็ต กระทรวงจึงไดพัฒนามาตรฐานการจัดการขอมูลสารสนเทศ เพื่อทําใหมั่นใจในดาน
โครงสราง และการเขาถึงบริการเปนแบบเดียวกัน การแนะแนว และการฝกอบรมในดานขอมูล
สารสนเทศ  รวมทั้งการบํารุงรักษาเครือขายภายใน  ส่ิงพมิพอิเล็กทรอนิกส  โดยผานทางเครือขาย
ภายนอก  ทักษะการจัดการขอมูลสารสนเทศ  และขอมลูสารสนเทศทั่วไปที่สืบคนทางเว็บไซด 
 
 กระทรวงการศึกษา และอาชีพไดเลือกกาํหนดดานหลักซึ่งการปรับปรุงจะชวยใหการ
จัดการความรูดีขึ้น เชน การลดขอมูลสารสนเทศที่มีมากเกินความจําเปน  การปรับปรุงการสื่อสาร 
ที่ใชรวมกนั  การใชฐานความรูของตนเพือ่การพัฒนานโยบายใหดีขึ้น และปรับปรุงการมีสวนรวม 
และยังเนนในดานการแลกเปลี่ยนตัวอยางที่ดีที่ปฏิบัติไดสําเร็จรวมกันกับพันธมิตรของกระทรวง  
เชน สํานักงานการศึกษาทองถ่ิน (local education authorities)  คณะกรรมการการฝกอบรม และ
วิสหกิจ (training and enterprise councils) สถาบันการศึกษา และหนวยใหทนุสนับสนุน ฯลฯ  
เครือขายภายในชวยใหเขาถึงนโยบาย  การจัดใหมีขอเทจ็จริงที่จําเปนในที่ปฏิบัติงาน กรณีศกึษา 
การริเร่ิมที่เดนชัด และสมุดรวบรวมรายชื่อและที่อยูของบุคคล ใคร-ทํา-อะไร (who-does-what 
directory)  กระทรวงยังได ดาํเนินการ “ชุดการเรียนรู” โดยเปนกลุมจัดการตนเองในการเรียนรูซ่ึง
ผูจัดการระดับกองเปนผูใชในการแลกเปลีย่นประสบการณ และเรยีนรูจากเพื่อนรวมงาน และ
กระทรวงกําลังสํารวจแนวคดิในการปฏิบัติงานของชุมชน  มีการจัดสมัมนาอยางสม่าํเสมอซึ่งทําให
บุคลากรไดรับทราบเรื่องราวตางๆ เกี่ยวกับการดําเนนิงานของกระทรวง กับทั้งไดรับความเขาใจ
อยางชัดเจนจากผูบรรยายภายนอกในหวัขอเร่ืองภาวะผูนํา  ที่นาสนใจก็คือ กระทรวงยังจัดใหม ี
การแนะแนว เกี่ยวกับสิ่งอํานวยความสะดวกตางๆ เชน หลักการ และการปฏิบัติของ e-mail  และ
การใชพื้นที่รวมกันในประเดน็ที่เปนปญหาตางๆ เชน การใช e-mail มากเกินพกิัด  การจัดการ
เอกสาร และไฟลขอมูล เปนตน 
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กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 จากการศึกษาแนวคดิ ทฤษฎี ตลอดทั้งเอกสาร และงานวิจัยทีเ่กีย่วของกับการวางแผน
ยุทธศาสตร และการจัดการความรูที่ผานมา ผูวิจัยไดกําหนดเปนกรอบแนวคดิในการวิจัย ซ่ึงแสดง
ความเกีย่วของตอกันในกระบวนการจัดทาํแผนยุทธศาสตรของปจจยัตางๆ โดยเริ่มจากการวิเคราะห
สภาพแวดลอมทั้งภายใน และภายนอก ประกอบกับการทบทวนทิศทางขององคกร (วิทยาลัยการ
ฝกหัดคร)ู ซ่ึงจะเปนฐานขอมูล ความรู ในการนําไปสูการดาํเนินการกําหนดทิศทางของวิทยาลัย
การฝกหัดครู (วิสัยทัศน พนัธกิจ วัตถุประสงค ปรัชญาและความเชื่อพืน้ฐาน) โดยทีท่ั้งการวิเคราะห
สภาพแวดลอม และการกําหนดทิศทางของวิทยาลัยการฝกหัดครูจะนําไปสูการวิเคราะหเพื่อ
กําหนดยุทธศาสตรการจัดการความรูขึ้น และเมื่อมียุทธศาสตรแลว จําเปนอยูเองที่จะตองมีการ
นําไปสูการปฏิบัติ แตเนื่องดวยยุทธศาสตรยังมีลักษณะที่เปนนามธรรมอยูสูง การนาํไปปฏิบัติจงึ
ตองทําใหอยูในรูปลักษณทีเ่ปนรูปธรรมเสียกอน โดยการจัดทําเปนแผนปฏิบัติการ  
 
 จากประสบการณในการดําเนินยุทธศาสตรที่ผานมาพบวา มียุทธศาสตรเพียงจํานวนนอย 
ที่ประสบผลสําเร็จ ดังนั้น ในแนวคิดของการวิจยัในครัง้นี้จึงไดพิจารณาถึงปจจยัที่เกี่ยวของกับ 
การบริหารยุทธศาสตรไปสูผลสําเร็จดวย เพื่อเปนแนวทางใหผูบริหาร และผูเกีย่วของไดสามารถ
บริหารจัดการยุทธศาสตรใหประสบผลสําเร็จตอไป กรอบแนวคดิในการวิจัยพิจารณาได ดังนี ้
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ภาพที่ 15  กรอบแนวคดิในการวิจยั 
 
 

การศึกษา 
สถานภาพ 
ของวิทยาลัย 
การฝกหัดคร ู

การทบทวน 
ทิศทางของ 
วิทยาลัย 

การฝกหัดคร ู

การวิเคราะหสภาพ 
แวดลอมภายนอก 

การวิเคราะหสภาพ 
แวดลอมภายใน 

การกําหนดทศิทางของวิทยาลัยการฝกหัดครู 
(วิสัยทัศน พันธกิจ วัตถุประสงค  
ปรัชญา และความเชื่อพื้นฐาน) 

การกําหนดยุทธศาสตร 
การจัดการความรู 

การนํายุทธศาสตรการจัดการความรูไปปฏิบัติ 
(แผนปฏิบัติการ) 

(ปจจยัที่เกีย่วของกับการบริหารยุทธศาสตรไปสู
ผลสําเร็จ) 

จุดแข็ง  จดุออน โอกาส อุปสรรค 



 

 

147

บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
 
 การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัยและพัฒนาโดยใชระเบียบวิธีวจิัยเชิงคณุภาพ ซ่ึงเปนกรณีศกึษา
ของวิทยาลัยการฝกหัดครู มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร มีวัตถุประสงคในการวจิัยเพื่อศึกษา 
วิเคราะหสภาพแวดลอมในการดําเนนิงานการจัดการความรู การพัฒนาแผนยุทธศาสตรการจัดการ
ความรู และการพัฒนาแนวทางการนําแผนยทุธศาสตรการจัดการความรูไปสูการปฏิบัติ  การดําเนนิการ
พัฒนามีขั้นตอนในการดําเนนิการ 5 ขั้นตอน โดยมีการดําเนินการวจิยัผสานอยูในแตละขั้นตอน
ของการพัฒนาดวยตามตารางที่ 7  และภาพที่ 16  ดังนี ้
 
ตารางที่ 7  แสดงขั้นตอนการวิจัยและพัฒนา 
 

การวิจัย การพัฒนา 
- ศึกษา วิเคราะหเอกสารถึงเหตุผลความ 
  จําเปนในการทําวิจยันี ้
- การศึกษา วิเคราะหสภาพแวดลอมในการ 
  ดําเนินงานการจัดการความรู (KM SWOT  
  analysis) โดยทําการศึกษา วิเคราะหเอกสาร  
  การประชุมระดมสมอง และการสัมภาษณ  

1. การศึกษาวิเคราะหความตองการจําเปน และ 
สภาพแวดลอมที่เกี่ยวของ 

 2. การพัฒนาแผนยุทธศาสตรการจัดการ
ความรู แผนปฏิบัติการ และปจจัยที่เกี่ยวของ
กับการบริหารยุทธศาสตรไปสูผลสําเร็จ  
โดยคณะ ทํางานการจัดทําแผนยุทธศาสตร 
การจัดการความรู 

- การตรวจสอบโดยผูปฏิบัติ และผูทรงคุณวุฒ ิ 3. การตรวจสอบ  
 4. การแกไข ปรับปรุง  
- การเขียนรายงานการวจิัยตามรูปแบบที่ 
  กําหนด 

5. การนําเสนอผลผลิตขั้นสุดทาย  
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  ขั้นตอนในการดําเนินการวจิัยและพัฒนาสรุปเปนแผนภาพได ดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 16  สรุปขั้นตอนในการดําเนินการวจิัย 
 
 
 
 
 

1. การศึกษาวิเคราะหความตองการจําเปน  
และสภาพแวดลอมที่เกี่ยวของ 

2. การพัฒนาแผนยุทธศาสตรการจัดการความรู 
แผนปฏิบัติการ และปจจัยที่เกี่ยวของกับการบริหาร

ยุทธศาสตรไปสูผลสําเร็จ 
 

3. การตรวจสอบ 

4. การแกไข ปรับปรุง 

5. การนําเสนอผลผลิตขั้นสุดทาย 

- ศึกษา วิเคราะหเอกสารถึงเหตุผลความ 
  จําเปนในการทําวิจัยนี้ 
- การศึกษา วิเคราะหสภาพแวดลอมในการ  
ดําเนินงานการจัดการความรู (KM SWOT 
analysis) โดยทําการศึกษา วิเคราะหเอกสาร   
การประชุมระดมสมอง และการสัมภาษณ 

- การตรวจสอบโดยผูปฏิบัติ   
- การตรวจสอบโดยผูทรงคุณวุฒิ 

- คณะทํางานการจัดทําแผนยุทธศาสตรการ
จัดการความรู 

การเขียนรายงานการวิจัยตามรูปแบบ 
ที่กําหนด
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  รายละเอียดของขั้นตอนการวจิัยและพัฒนาดังกลาวขางตนพิจารณาได ดังนี ้
 

ขั้นตอนการวิจัยและพัฒนา 
 
 1.  การศึกษาวิเคราะหความตองการจําเปน และสภาพแวดลอมที่เกี่ยวของเปนการศึกษาถึง
ความตองการ และเหตุผลความจําเปนในการทําวิจัยนี้ ตลอดทั้งการศึกษาวิเคราะหสถานการณ หรือ
สภาพแวดลอมในการดําเนนิงานการจัดการความรู (KM SWOT) โดยทําการพจิารณาทัง้การวิเคราะห
สภาพแวดลอมภายนอก (external environment analysis) และการวิเคราะหสภาพแวดลอมภายใน 
(internal environment analysis) เพื่อใหไดมาซึ่งขอสรุปที่บงชี้ถึงจุดแข็ง จุดออน โอกาส และ
อุปสรรค โดยทําการศึกษา วเิคราะหเอกสาร (documentary analysis) การประชุมระดมสมอง (brain 
storming) และการสัมภาษณ (interview) 
 
 2.  การพัฒนาแผนยุทธศาสตรการจัดการความรู แผนปฏิบัติการ และปจจัยที่เกี่ยวของกับ
การบริหารยุทธศาสตรไปสูผลสําเร็จ มีแนวทางในการพฒันา ดังนี ้
 
      การพัฒนาแผนยุทธศาสตรการจัดการความรู การดําเนินการในสวนนี้เปนการจัดทํา
แผนยุทธศาสตรการจัดการความรูขึ้นโดยนําขอมูลจากการวิเคราะหสภาพแวดลอมในการดําเนินงาน
การจัดการความรู (KM SWOT) จากขั้นตอนที่ 1 มาประกอบการพิจารณาจัดทํา ซ่ึงมปีระเด็นสาระ
อันประกอบดวย วิสัยทัศน พนัธกิจ ปรัชญาความเชื่อพื้นฐาน วัตถุประสงค ยุทธศาสตร และมาตรการ 
ซ่ึงดําเนินการโดยคณะทํางานการจัดทําแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูที่ไดรับมอบหมายจาก
วิทยาลัยการฝกหัดครู จํานวน 9 คน ทําการประชุมปฏิบัติการการจัดทาํแผนยุทธศาสตรการจัดการ
ความรู สรุปผลการประชุมปฏิบัติการ และจัดทํายกรางแผนยุทธศาสตรการจัดการความรู 
 
     การพัฒนาแผนปฏิบัตกิาร การดําเนินการในสวนนี้เปนการจัดทําแผนปฏิบัติการการจัดการ
ความรูขึ้น ซ่ึงแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูยังมีลักษณะเปนนามธรรมอยูสูง การจะนําไป
ปฏิบัติไดนั้น ตองจัดทําใหเปนรูปธรรมที่สะดวกแกการปฏิบัติเสียกอน ซ่ึงแผนปฏิบัติการเปนการ
สะทอนลักษณะนามธรรมของแผนยทุธศาสตรการจัดการความรูใหอยูในลักษณะทีเ่ปนรูปธรรมงาย
แกการปฏิบัติ ซ่ึงมีประเดน็สาระอนัประกอบดวยคําถามและประเดน็ที่ดาํเนนิการคือจะทําอะไร 
(โครงการ/กิจกรรมที่จะดําเนินการ) จะทําอยางไร (วิธีดําเนินการ) จะทําเทาไร (ตัวช้ีวดั และ
เปาหมาย) จะทําเมื่อไร (ระยะเวลา) จะใชทรัพยากรเพยีงใด (งบประมาณ) ใครเปนผูทํา 
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(ผูรับผิดชอบ) ซ่ึงดําเนินการโดยคณะทํางานการจัดทําแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูที่ไดรับ
มอบหมายจากวิทยาลัยการฝกหัดครู จํานวน 9 คน ทําการประชุมปฏิบัติการการจัดทาํแผน 
ปฏิบัติการ สรุปผลการประชุมปฏิบัติการ และจัดทํายกรางแผนปฏิบัติการ 
 
     การพัฒนาปจจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารยุทธศาสตรไปสูผลสําเร็จ การดําเนินการ 
ในสวนนี้เปนการจัดทําประเด็นที่สําคัญอันบงบอกวาผูบริหาร และผูดําเนินการตามแผนควรได
ตระหนกัถึงสิ่งเหลานี้ที่จะทาํใหการดําเนนิการตามแผนบรรลุผลสําเร็จได ซ่ึงดําเนินการโดย
คณะทํางานการจัดทําแผนยทุธศาสตรการจัดการความรูที่ไดรับมอบหมายจากวิทยาลัยการฝกหัดครู  
จํานวน 9 คน ทําการประชุมปฏิบัติการโดยนําเอกสารจากหนวยงานตางๆ ที่ระบุถึงปจจัยที่เกี่ยวของ
กับการบริหารยุทธศาสตรไปสูผลสําเร็จมาประกอบการพิจารณา และสรุปผลการประชุมปฏิบัติการ 
โดยระบุประเด็นที่เปนปจจยัเกีย่วของ และตกแตงรายละเอียดในแตละประเด็น 
 
 3.  การตรวจสอบ  เมื่อไดทําการพัฒนาแผนยุทธศาสตรการจัดการความรู แผนปฏิบัติการ 
และปจจยัที่เกีย่วของกับการบริหารยุทธศาสตรไปสูผลสําเร็จขึ้นแลว ขั้นตอไปจึงตองทําการ
ตรวจสอบดูวามีความถูกตองแมนตรง (validity) (ชาย  โพธิสิตา, 2547) สามารถตอบคําถามของ 
การวิจยั และสอดคลอง เหมาะสมที่จะใชในการดําเนินการตอไปเพียงใด ซ่ึงในการตรวจสอบนี้
ดําเนินการโดยอาศัยความรู ความเชี่ยวชาญของผูทรงคุณวุฒิ รวมทั้งผูปฏิบัติดวย (การตรวจสอบ
โดยผูปฏิบัติ และการตรวจสอบโดยผูทรงคุณวุฒ)ิ 
 
 4.  การแกไข ปรับปรุง  เมื่อไดดําเนินการตรวจสอบถึงความถูกตอง เหมาะสมแลว ผูวจิยั
จึงไดทําการปรับปรุงใหสมบูรณยิ่งขึ้น 
 
 5.  การนําเสนอผลขั้นสุดทาย  หลังจากที่ไดทําการปรับปรุง ขัดเกลาแลวผูวิจัยจึงไดทํา 
การเขียนรายงานผลการดําเนินงานอันเปนการนําเสนอผลในขั้นสุดทาย 
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กลุมเปาหมายในการดําเนนิการ 
 
 กลุมเปาหมายในการดําเนินการครั้งนี้พิจารณาไดหลายลักษณะ ดังนี ้
 
 1.  สนามที่ใชในการดําเนนิการ ไดแก วิทยาลัยการฝกหดัครู มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร  
ซ่ึงภายหลังจากที่มีพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑ และวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี  
พ.ศ. 2546 แลว และสํานกังานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการไดใหหนวยราชการตางๆ รายงาน
ผลการปฏิบัติราชการ โดยมีตวัช้ีวัดเกีย่วกบัการจัดการความรูดวย ประกอบกับผูบริหารมหาวิทยาลัย 
ก็มีความประสงคที่จะใหมีแนวทางในการจัดการความรูขึ้นในหนวยงานตาง  ๆแตวิทยาลัยการฝกหัดครู 
ก็ยังไมมแีผนการดําเนนิงานการจัดการความรูดังกลาว ดังนั้น ผูวจิัยจงึไดเลือกวิทยาลัยการฝกหัดครู
เปนสนามที่ใชในการดําเนนิการ ซ่ึงเปนหนวยงานที่ผูวิจัยสามารถเขาถึงขอมูล ความรูในการ
ทําการศึกษาวจิัยไดอยางดี บคุลากรตางๆ สามารถใหความรวมมือในการทําการศึกษา ดังนั้น 
เหตุผลในการเลือกศึกษาในหนวยงานนี้จึงมีความเปนไปไดในทางปฏบิัติ  
 
 2.  กลุมเปาหมายในการประชุมระดมสมอง ประกอบดวยผูบริหาร ประธานหลักสูตร/
โปรแกรมวิชา และคณาจารย วิทยาลัยการฝกหัดครู จํานวน 15 คน ซ่ึงไดมาโดยการเลือกแบบ
เฉพาะเจาะจง โดยเปนผูบริหาร 4 คน ประธานหลักสูตร/โปรแกรมวิชา 6 คน และคณาจารย 5 คน 
 
 3.  กลุมเปาหมายในการสัมภาษณแบบกึ่งโครงสราง ประกอบดวยผูบริหารมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏพระนคร จํานวน 2 คน ผูบริหารวทิยาลัยการฝกหัดครู จํานวน 3 คน รวม 5 คน ซ่ึงไดมา 
โดยการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง โดยพจิารณาในประเดน็เกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการจัดการ
ความรู ไดแก จุดแข็ง จดุออน โอกาส และอุปสรรค ความคาดหวังที่มตีอการดําเนนิการจัดการ
ความรู รวมทัง้สภาพปญหา และอุปสรรคตางๆ  
 
 4.  กลุมเปาหมายที่เปนคณะทํางานการจัดทาํแผนยุทธศาสตรการจัดการความรู 
ประกอบดวยผูมีความรูความสามารถ และประสบการณทางดานการวางแผนยุทธศาสตร และ 
การจัดการความรู จํานวน 9 คน ซ่ึงวิทยาลยัการฝกหดัครูไดมอบหมายคณาจารยใหเปนคณะทํางาน
พัฒนาการจดัการความรูของวิทยาลัยการฝกหัดคร ู
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 5.  กลุมเปาหมายที่เปนผูปฏิบัติในการตรวจสอบ ประกอบดวยคณาจารยในวิทยาลัย 
การฝกหัดครู จํานวน 20 ทาน และเนื่องดวยคณาจารยในสถาบันอุดมศึกษามีสถานภาพในฐานะ 
ผูปฏิบัติการเรียนการสอนทีค่ลายๆ กัน มีอิสระทางวิชาการเชนเดยีวกนั ดังนั้น การกําหนดตัวผู
ปฏิบัติเพื่อทําการพิจารณาตรวจสอบ และปรับปรุงแผนยุทธศาสตรการจัดการความรู จึงทําการ
เลือกแบบเฉพาะเจาะจง  โดยประกอบดวยคณาจารยในแตละหลักสูตร/โปรแกรมวิชา ซ่ึงวิทยาลัย
การฝกหัดครูจะไดออกหนังสือเชิญใหเขารวมประชุมตรวจสอบ เพื่อพิจารณารางแผนยุทธศาสตร
การจัดการความรูของวิทยาลัยการฝกหดัครู  
 
 6.  กลุมเปาหมายที่เปนผูทรงคุณวุฒใินการตรวจสอบ ประกอบดวยผูทรงคุณวุฒิ 
(connoisseur) จํานวน 7 คน ซ่ึงเปนผูมีความรูความสามารถ และกอปรดวยประสบการณทางดาน
การจัดการความรู การบริหาร และการวางแผนยุทธศาสตร ซ่ึงไดมาโดยการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง 
โดยประกอบดวยผูบริหารวทิยาลัยการฝกหัดคร ูจํานวน 3 คน ผูเชี่ยวชาญดานการวางแผน 2 คน 
และผูทรงคุณวุฒิดานการจัดการความรู 2 คน 
 

ประเด็น/ตัวแปรท่ีทําการศึกษา 
 
 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดกําหนดเปนประเด็น/ 
ตัวแปรที่ทําการศึกษาการพฒันาแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูของวิทยาลัยการฝกหัดครู ดังนี ้
 
 1.  การวิเคราะหสภาพแวดลอมในการดําเนินงานการจัดการความรู ประกอบดวย 
 
      1.1  สภาพแวดลอมภายใน ไดแก จุดออน และจุดแข็ง  
      1.2  สภาพแวดลอมภายนอก ไดแก โอกาส และอุปสรรค 
 
 2.  การวางแผนยทุธศาสตรการจัดการความรู ประกอบดวย 
 
      2.1  ทิศทางเชิงยุทธศาสตร ไดแก วิสัยทัศน พนัธกิจ ปรัชญาความเชื่อพื้นฐาน  
และวัตถุประสงค  
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      2.2  ยุทธศาสตรการจัดการความรู  
      2.3  มาตรการในการดําเนินการ 
 
 3.  แนวทางการนาํยุทธศาสตรการจัดการความรูไปสูการปฏิบัติ ประกอบดวย  
 
      3.1  การจัดทําแผนปฏิบัติการ  
      3.2  ปจจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารยุทธศาสตรไปสูผลสําเร็จ 
 

เคร่ืองมือ และการเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 เครื่องมือ และการเก็บรวบรวมขอมูลในการทําการศึกษาครั้งนี้ ไดใชวิธีการอยางหลากหลาย
วิธี (multi methods) ทําใหไดขอมูลจากหลายแหลง อันเปนการตรวจสอบแบบสามเสา (triangulation) 
เพื่อใหเกิดความนาเชื่อถือไดของขอมูล (credibility) (นิศา  ชูโต, 2545; สุภางค  จันทวานิช, 2531) 
พิจารณาได ดงันี้ 
 
1.  การวิเคราะหเอกสาร (documentary analysis) 
 
 ผูวิจัยจะทําการเก็บรวบรวมขอมูลจากหนงัสือ ตํารา เอกสาร และงานวจิัยที่เกี่ยวของกับ
สภาพแวดลอมทั้งภายใน เชน ความเปนมา และสภาพการดําเนินงานขององคกร การแสวงหา
ความรู การสรางสรรคความรู การจัดเก็บความรู การใชประโยชนจากความรู ความตองการความรู 
และสภาพแวดลอมภายนอก เชน นโยบายหนวยเหนือ นโยบาย และแผนของมหาวิทยาลัย  
การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ สังคม วิทยาศาสตร เทคโนโลยี เปนตน รวมถึงการศึกษาเอกสาร
เกี่ยวกับเหตุผลความจําเปนในการทําวิจยันี้ อันเปนการศกึษาความตองการจําเปน (needs assessment) 
ในการพัฒนาแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูของวิทยาลัยการฝกหดัครู และการศึกษาเอกสาร
เกี่ยวกับงบประมาณ บุคลากรของวิทยาลัยการฝกหัดครู และกฎระเบียบที่เกี่ยวของ 
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2.  การประชุมระดมสมอง (brain storming) 
 
 เปนวิธีดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมบุคคลที่เกี่ยวของเพื่อใหไดขอมูลที่เปน
ขอสรุปอันบงชี้ใหเห็นถึงจุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค ในการดําเนินงานการจัดการความรู
ของวิทยาลัยการฝกหัดครู ซ่ึงไดดําเนินการประชุมระดมสมองในวันที่ 16 ตุลาคม 2549  ณ หอง
ประชุมวิทยาลัยการฝกหดัครู โดยใชเวลาในการดําเนินการทั้งชวงเชา และชวงบาย  
 
3.  การสัมภาษณ (interview) 
 
 ผูวิจัยทําการสัมภาษณแบบกึง่โครงสรางกับผูบริหารมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร  
จํานวน 2 คน ผูบริหารวิทยาลัยการฝกหัดครู จํานวน 3 คน รวม 5 คน ซ่ึงไดมาโดยการเลือกแบบ
เฉพาะเจาะจง ซ่ึงเริ่มดําเนินการในชวงเดือนกรกฎาคม 2549  
 
 แบบสัมภาษณ 
 
 ในการนี้ผูวิจยัไดจัดทําแบบสัมภาษณผูบริหารขึ้น และเนื่องจากการสมัภาษณนี้มี
วัตถุประสงคเพื่อใหไดมาซึ่งขอมูลเกี่ยวกับสภาพแวดลอมในการจดัการความรูของวทิยาลัยการ
ฝกหัดครู ดังนัน้ แบบสัมภาษณผูบริหารทีจ่ัดทําขึ้นจึงตองระบุถึงประเด็นขอคําถามเกี่ยวกับจดุแข็ง 
จุดออน โอกาส และอุปสรรค รวมทั้งความคาดหวังที่มตีอการดําเนนิการจัดการความรู สภาพ
ปญหา และอปุสรรคตางๆ ซ่ึงผูวิจัยไดนําแบบสัมภาษณไปใหผูทรงคณุวุฒิ จํานวน 3 คน พิจารณา 
ตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) และนาํมาปรับปรุงใหสมบูรณยิ่งขึน้ 
 

การวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิเคราะหขอมูลที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ เนื่องจากเปนขอมูลเชิงคณุภาพจึงใชการวิเคราะห
เชิงบรรยาย (สุภางค  จันทวานิช, 2531; สุรวุฒ ิยัญญลักษณ, 2550) สําหรับขอมูลที่ไดจากการศึกษา 
วิเคราะหเอกสาร และขอมูลจากการประชมุปฏิบัติการ และทําการวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณ
โดยอาศัยแนวทางของ Miles and Huberman (1984) ดังนี้ 
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 1.  การลดทอนขอมูล (data reduction) เปนการเลือกใหเหลือแตขอมูลเฉพาะที่เปนแกนสาร 
และสาระสําคญั การทําใหชัดเจน การปรบัใหเขาใจงาย การจับสาระสําคัญ และการปรับเปลี่ยนรูป
ขอมูลใหอยูในลักษณะการเขียนใหชัดเจนขึ้น 
 
 2.  การจัดระเบียบขอมูล (data display) เปนการจัดกระทําขอมูลที่ทําการลดทอนแลวมา
จัดลําดับเนื้อหากอน-หลัง จําแนกขอมูล และนําเสนอผลการวิจัยใหมีความตอเนื่องตามลาํดับขั้น 
 
 3.  การสรุปความ (conclusion drawing) เปนการใหความหมายของขอมูล หรือตีความ
ขอมูลโดยอาศัยการอุปนยั (induction) หรือการใหเหตุผลโดยอาศัยขอเท็จจริง และขอมูลตางๆ 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 
 การศึกษาเรื่อง  การพัฒนาแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูของวิทยาลัยการฝกหัดครู  
มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร ผูวิจัยไดนําเสนอผลการศึกษาตามลําดับ ดังนี ้
 
 1.  ผลการศึกษาวเิคราะหความตองการจําเปน และสภาพแวดลอมที่เกีย่วของ 
 
      1.1  ความตองการจําเปนในการพัฒนา 
      1.2  ผลการศึกษาวเิคราะหสภาพแวดลอมที่เกี่ยวของ 
 
 2.  ผลการพัฒนาแผนยุทธศาสตรการจัดการความรู 
 
 3.  ผลการพัฒนาแนวทางการนาํแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูไปสูการปฏิบัติ 
 
      3.1  แผนปฏิบัติการการจัดการความรู 
      3.2  ปจจัยแหงความสําเร็จ  
 
 รายละเอียดของผลการศึกษาวิจัย พิจารณาได ดังนี ้
 
ผลการศึกษาวเิคราะหความตองการจําเปน และสภาพแวดลอมท่ีเก่ียวของ 
 
 การศึกษาความตองการจําเปนในการพัฒนาจะทําใหทราบถึงความจําเปนที่ตองพัฒนา 
แผนยุทธศาสตรการจัดการความรูของวิทยาลัยการฝกหดัครูในครั้งนี้ และก็จําเปนอยูเองที่การทํา
แผนตองทราบถึงสภาพแวดลอมที่เกี่ยวของ ดังนั้น จึงไดทําการวเิคราะหสภาพแวดลอมในการ
ดําเนินงานการจัดการความรูของวิทยาลัยการฝกหัดคร ูการศึกษาในสวนนีเ้พื่อเปนการตอบคําถาม
ตามวัตถุประสงค ขอที่ 1 ผลการศึกษาพิจารณาได ดังนี ้
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 1.  ความตองการจําเปนในการพัฒนา  
 
  ในทามกลางกระแสแหงการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของโลกปจจุบัน มีการผลิต
ความรูทางดานวิทยาศาสตร และเทคโนโลยีอยางมากมายจนทําใหเกดิสังคมแบบใหมขึ้น ที่เรียกวา 
สังคมสารสนเทศ สังคมแหงการเรียนรู หรือเปนสังคมเศรษฐกิจฐานความรู  ในแตละวันมีขอมูล
ขาวสารเกิดขึน้อยางมากมายทําใหประสบปญหาในการรับรูขอมูลขาวสารเปนอยางมาก อยางไร 
ก็ตาม ความรูนั้นเปนสิ่งที่สามารถจําแนกแยกแยะ และจัดการใหเปนระบบเพื่อสะดวกแกการใช
ประโยชนได  
 
  ปจจุบัน ความรูกลายเปนสิ่งสําคัญสําหรับองคกรมากกวาทรัพยากรดานการเงิน ทําเล 
ที่ตั้ง เทคโนโลยี และทรัพยสินอื่นๆ ความรูกลายเปนทรพัยากรหลกัทีใ่ชในการดําเนนิงาน และ 
การแขงขัน โดยทีว่ัฒนธรรมการปฏิบัติงาน เทคโนโลยี ระบบ และขั้นตอนตางๆ ในการทํางานของ 
องคกรลวนมพีื้นฐานมาจากความรู ความชาํนาญทั้งสิ้น (พรธิดา วเิชียรปญญา, 2547) 
 
  จากที่กลาวมาขางตน จะเห็นไดวา ความรูมอียูมากมาย และสามารถจัดการใหเปนระบบ
เพื่อสะดวกแกการใชประโยชนได ความรูจึงเปนสิ่งจําเปนยิ่งในโลกยุคปจจุบัน ดวยเหตุนี้ 
หนวยงานตางๆ ทั้งภาคธุรกิจ และภาครัฐจงึมีการนําการจัดการความรูมาใชกันอยางแพรหลาย 
มากขึ้นเพื่อเพิม่ความสามารถในการผลิตสินคา และบริการที่มีคุณภาพ  
 
  พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑ และวธีิการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 
ไดระบุถึงหนาที่ของสวนราชการในการจดัการความรูไวในมาตรา 11 วา สวนราชการมีหนาที่
พัฒนาความรูในสวนราชการเพื่อใหมีลักษณะเปนองคกรแหงการเรยีนรูอยางสม่ําเสมอโดยตองรับรู
ขอมูลขาวสาร และสามารถประมวลผลความรูในดานตางๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติ
ราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็ว และเหมาะสมกับสถานการณ รวมทั้งตองสงเสริม และพัฒนา
ความรูความสามารถ สรางวสัิยทัศน และปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปน
บุคลากรที่มีประสิทธิภาพ และมีการเรียนรูรวมกัน ทั้งนี ้เพื่อประโยชนในการปฏิบัติราชการของ
สวนราชการใหสอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธ์ิตามพระราชกฤษฎีกานี้  
โดยกอนจะดําเนินการตามภารกิจใด สวนราชการตองจัดทําแผนปฏิบตัิราชการไวเปนการลวงหนา 
(ราชกิจจานุเบกษา, 2546) 
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  จะเห็นไดวา ในการบริหารราชการตามพระราชกฤษฎีกานี้ สวนราชการตองพัฒนา
ความรูความเชีย่วชาญใหเพยีงพอแกการปฏิบัติงาน ใหสอดคลองกับสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป
อยางรวดเรว็ และสถานการณของตางๆ ที่มีผลกระทบตอประเทศไทยโดยตรง และจะตองมีการวาง
แผนการปฏิบัติราชการทุกระยะ ตองมีการปรับแผนเพื่อใหบรรลุเปาหมาย ตองมีการกาํหนด
ผลสัมฤทธ์ิของงาน 
 
  ผลจากพระราชกฤษฎีกานี ้ทําใหสวนราชการตองมีการดําเนินการจัดการความรู  
ซ่ึงสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2546) ไดกําหนดไวเปนแนวทางใหสวนราชการ 
ตองรายงานผลการปฏิบัติราชการตอหนวยเหนือ โดยมกีารจัดการความรูเปนตัวช้ีวัดหนึ่งในรายงาน
ผลการปฏิบัติราชการ การณทั้งนี้จึงถือเปนนโยบายสําคญัที่สวนราชการทุกหนวยในประเทศไทย
ตองปฏิบัติ  มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครมีหนวยงานตางๆ ในสังกัดหลายหนวยงาน และไดถือเปน
นโยบายทีห่นวยตางๆ ตองดาํเนินการดวย  
 
  กลาวโดยสรุป  ดวยแรงผลักดันจากกระแสโลกาภิวัตนทีท่าํใหความรูกลายเปนสิ่ง
สําคัญสําหรับองคกร ประกอบกับพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑ และวิธีการบรหิารกิจการ
บานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 ที่ใหสวนราชการมีหนาที่พัฒนาความรู ความเชี่ยวชาญใหเพยีงพอแกการ
ปฏิบัติงาน ใหสอดคลองกับสภาพสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเรว็ และสถานการณของตางๆ 
รวมทั้งนโยบายจากหนวยเหนือที่ใหสวนราชการรายงานผลการปฏิบัติราชการโดยมกีารจัดการ
ความรูเปนตวัช้ีวัดหนึ่ง  วิทยาลัยการฝกหดัครูเปนหนวยงานหนึ่งในมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 
จึงตองสนองตอบตอนโยบายดังกลาว ประกอบกับยังขาดความชัดเจนในแนวทางการดําเนินงาน
การจัดการความรู ดังนั้นจึงมคีวามจําเปนทีจ่ะตองมีการพฒันา และดําเนินการจดัการความรูของ
วิทยาลัยการฝกหัดครูขึ้น 
 
 2.  ผลการศึกษาวเิคราะหสภาพแวดลอมท่ีเก่ียวของ  
 
  จากการศึกษา วิเคราะหเอกสารตางๆ ที่เกี่ยวของ การสัมภาษณผูบริหาร และการ
ประชุมระดมสมอง ทําใหพบขอมูลสภาพแวดลอมที่เกี่ยวของในดานตางๆ หลายประการ เพื่อให
การวิเคราะหสรุปมีความนาเชื่อถือได (credibility) ในทีน่ี้จึงไดกําหนดหลักเกณฑในการวิเคราะห
ขอมูลสภาพแวดลอมที่เกีย่วของ ดังนี ้
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 หลักเกณฑในการวิเคราะหขอมูลสภาพแวดลอมท่ีเก่ียวของ 
 
 เนื่องจากขอมลูมาจาก 3 แหลง คือ ขอมูลจากการศึกษาเอกสาร ขอมูลจากการการประชุม
ระดมสมอง และขอมูลจากการการสัมภาษณผูบริหาร ดังนั้น ในการวเิคราะหสรุปประเด็นจึงใช
เกณฑในการพิจารณา ดังนี ้
 
 1.  ประเด็นที่มีขอมูลตรงกัน หรือสอดคลองกันตั้งแต 2 แหลงขึ้นไป จะเลือกประเดน็นั้น 
มาใช 
 
 2.  ประเด็นที่มีขอมูลระบุไวเพยีงแหลงเดียวจะตัดออก 
 
 3.  ประเด็นที่มีขอมูลระบุไวเพยีงแหลงเดียว หากมีขอมูลเสริม หรือมีเหตผุลที่สามารถ
อธิบายไดวาเปนประเดน็ทีม่ีความสําคัญ และสงผลตอวิทยาลัยการฝกหัดครู ก็สามารถเลือกใช
ประเด็นนั้นได 
 
 ประเด็นขอมูลสภาพแวดลอมที่เกี่ยวของ (จุดแข็ง จดุออน โอกาส และอุปสรรค) ที่ไดจาก
แหลงตางๆ (จากการศึกษาเอกสาร จากการประชุมระดมสมอง และจากการสัมภาษณผูบริหาร) 
พิจารณาได ดงันี้ 
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ตารางที่ 8  ขอมูลสภาพแวดลอมที่เกี่ยวของ (จุดแข็ง จุดออน โอกาส และอุปสรรค) ที่ไดจากการศกึษาเอกสาร การประชุมระดมสมอง  
     และจากการสัมภาษณผูบริหาร 
 

1. ขอมูลจากการวิเคราะหเอกสาร 2. ขอมูลจากการประชุมระดมสมอง 3. ขอมูลจากการสัมภาษณผูบริหาร 
จุดแข็ง (S) 
1.1 มีบุคลากรดานการวิจัยมาก 
1.2 คณาจารยมีคุณวุฒิ ประสบการณ และมีศักยภาพ 
1.3 มีศูนยศึกษาการพัฒนาครูเพื่อการพัฒนาและฝกอบรม 
1.4 มีหลักสูตรการผลิต และฝกอบรมครูที่หลากหลาย 
1.5 มีวัฒนธรรมองคกรของมหาวิทยาลัยที่สามารถระดม
คณาจารยจากตางคณะมารวมดําเนินงาน/จัดการเรียนการ
สอน 
1.6 มีเครือขายการทํางานทั้งจากภายใน และภายนอก 
1.7 มีภูมิทัศนสวยงามนาอยู (ภายนอก) 
1.8 มีโรงเรียนสาธิตเปนที่ฝกประสบการณวิชาชีพ 
 

2.1 วิทยาลัยการฝกหัดครูเปนสถาบันการฝกหัดครูแหง
แรก โดยมีพัฒนาการมาอยางยาวนานกวารอยป  จึงมีการ
สืบทอด สั่งสมประสบการณตางๆ มามากพอควร  
2.2 ความรวมมือตางๆ ของบุคลากรมีพอสมควรไมมี
ปญหา และความขัดแยงตอกัน  
2.3 มีเครือขายกวางขวางในการดําเนินการกิจกรรมตางๆ 
เนื่องจากบุคลากรมาจากหลายหนวยงาน คณาจารยหลาย
คนมีความรูเรื่องการจัดการความรู 
2.4 คณาจารยมีคุณวุฒิ และประสบการณสูง  
2.5 ผูบริหารของวิทยาลัยการฝกหัดครูก็ใหความสนใจ 
และมุงมั่นดําเนินการในเรื่องการจัดการความรู  

3.1 หนวยงานตางๆ ในมหาวิทยาลัยควรไดดําเนินการ
พัฒนาการจัดการความรูขึ้นอยางเปนรูปธรรม เปนไป
ตามนโยบายของมหาวิทยาลัย 
3.2 หนวยงานตางๆ ในมหาวิทยาลัยสามารถรวมมือกัน
ในการดําเนินการได  
3.3 มหาวิทยาลัยมีความเกาแก มีประวัติความเปนรอย
กวาปแลว เรียกไดวามีความเปนสถาบันมชีื่อเสียงวาเปน
สถาบันการฝกหัดครูแหงแรกมีความเกาแกทั้งดาน
วิชาการฝกหัดครู และมีการสืบทอดมามากมายหลายรุน 
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ตารางที่ 8  (ตอ) 
 

1. ขอมูลจากการวิเคราะหเอกสาร 2. ขอมูลจากการประชุมระดมสมอง 3. ขอมูลจากการสัมภาษณผูบริหาร 
จุดแข็ง (ตอ) 
1.9 เปนสถาบันเกาแกดานการฝกหัดครู มีการสั่งสม สืบ
ทอดกันมาชานาน 

 3.4 ผูบริหารมีความตั้งใจในการจัดการพัฒนาสถาบัน 
การใช KM เปนสิ่งหนึ่งที่จะชวยใหมหาวิทยาลัย และ
วิทยาลัยการฝกหัดครูไดรับการพัฒนาดีขึ้น 
3.5 มีศิษยเกาที่มีชื่อเสียงที่ทําประโยชนใหแกสังคม
มากมาย 
3.6 มีความรวมมือของบุคลากรในวิทยาลัยฯ ดี
พอสมควร และมี key person ในเรื่อง KM ใน 
วิทยาลัยฯ หลายคน  
3.7 มีเครือขายองคความรูกับภายนอก เพราะบุคลากรมา
จากหลากหลายหนวยงาน และมีประสบการณทํางาน
กับหนวยงานอื่นจนเปนที่ยอมรับ  
3.8 บุคลากรสามารถใชแหลงเรียนรูไดทั้งภายใน
มหาวิทยาลัยและภายนอกมหาวิทยาลัย 
3.9 วิทยาลัยการฝกหัดครูมีบุคลากรที่มีคุณวุฒิ และ
ประสบการณอยูจํานวนมาก  บุคลากรสวนใหญจบ
ปริญญาเอก หลายคนมีประสบการณดานตางๆ อยาง
หลากหลาย 
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ตารางที่ 8  (ตอ) 
 

1. ขอมูลจากการวิเคราะหเอกสาร 2. ขอมูลจากการประชุมระดมสมอง 3. ขอมูลจากการสัมภาษณผูบริหาร 
จุดออน (W) 
1.1 ขาดการคัดเลือกนักศึกษาที่มีศักยภาพมาเขาเรียน 
นักศึกษาสวนใหญมีศักยภาพไมสูงเทาที่ควร 
1.2 ขาดการประชาสัมพันธ 
1.3 การสรางองคความรู/ผลงานทางวิชาการ ยังมีนอย 
1.4 ยังขาดระบบขอมูลสารสนเทศที่มีประสิทธิภาพ 
1.5 การกระจายภาระงานไมทั่วถึง และเหมาะสม 
1.6 โครงสรางการบริหารภายในยังไมมีความชัดเจน 
1.7 ยังขาดการสงเสริมใหคณาจารยใชสื่อเทคโนโลยี 
โดยเฉพาะอินเตอรเน็ต 
1.8 อาจารยยังไมพัฒนาตนเองเทาที่ควร ขาดขวัญกําลังใจ 
และขาดระบบการสรางแรงจูงใจ 
1.9 งบประมาณไมเพียงพอ ทําใหการดําเนินงานโครงการ
พัฒนาดานตางๆ นอย รวมทั้งการสนับสนุนสงเสริมการ
พัฒนาบุคลากร เชน การไปศึกษาดูงาน การไป
ประชุมสัมมนา เปนตน 
 

2.1 เนื่องจากการจัดการความรูเปนเรื่องใหม แนวคิดตางๆ 
ที่เกี่ยวของกับการจัดการความรูของแตละคนจึงยังกระจัด
กระจาย และไมตรงกันเทาที่ควร  
2.2 การเคยชินในวัฒนธรรมการทํางานแบบเดิมๆ ที่ยัง
ขาดการสราง และใชประโยชนจากความรู การแลก 
เปลี่ยนเรียนรูรวมกันเทาที่ควร  
2.3 ยังขาดการสรางแรงจูงใจในการสรางความรู  
2.4 การคนหาความรูใหมๆ ไมมากเทาที่ควร  
2.5 การสรางความรูใหมๆ ยังมีไมมากเทาที่ควร  
2.6 ขาดความตอเนื่องในการสรางสรรคความรู  
2.7 ผลงานความรู และวิชาการตางๆ ที่สรางขึ้นยังไมคอย
ไดเผยแพร และนําไปใชเทาที่ควร  
2.8 คณาจารยจํานวนไมนอยยังขาดทักษะในการคนควา
โดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ  
2.9 เครื่องมืออุปกรณทางเทคโนโลยีเพื่อการคนควาหา
ความรูก็ยังขาดแคลน และดอยประสิทธิภาพ 

3.1 คณาจารยและบุคลากรยังตามกระแสสังคมไมคอย
จะทันการณ ยังขาดการคนควาหาความรูใหมๆ เพิ่มเติม
เทาที่ควร  
3.2 มีหลายคนยังมีปญหาเกี่ยวกับทักษะการใช
เทคโนโลยีสารสนเทศ โดยเฉพาะคอมพิวเตอร   
3.3 ยังขาดการทําวิจัยเพื่อสรางองคความรูใหมๆ รวมทั้ง
การเขียนหนังสือ ตํารา 
3.4 ขาดการสรางวิชาการ ความรูอยางตอเนื่อง 
3.5 ยังไมมีจุดเนนที่จะพัฒนาความรู หรือสรางสรรค
งานวิจัย  
3.6 ระบบฐานขอมูลงานวิจัย และการจัดเก็บ รวบรวม
ของมูลเพื่อใชในการบริหารงานยังไมคอยดีนัก 
3.7 เครื่องมือ/อุปกรณตางๆ ทางดานเทคโนโลยีเชน 
คอมพิวเตอร ยังขาดแคลนและดอยประสิทธิภาพ 
3.8 ผลงานวิชาการสวนใหญยังไมคอยไดเผยแพร และ
นําไปใช  
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ตารางที่ 8  (ตอ) 
 

1. ขอมูลจากการวิเคราะหเอกสาร 2. ขอมูลจากการประชุมระดมสมอง 3. ขอมูลจากการสัมภาษณผูบริหาร 
จุดออน (ตอ) 
1.10 มีขาราชการ PC นอย ทําใหคณาจารยตองปฏิบัติงาน
ประจําในสํานักงานอาจสงผลตอการสรางสรรคองค
ความรู/ผลงานทางวิชาการ 
1.11 ขาดการกํากับติดตามผลการดําเนินงาน 
1.12 ยังขาดสวัสดิการและสิ่งอํานวยความสะดวก เชน ตู 
มานกันแดด ตูน้ําดื่ม ฯ 
1.13 พื้นที่ใชสอยนอยโดยเฉพาะหองเรียนทําใหมีจํานวน
นักศึกษาตอหองมากเกินไป ตลอดทั้งไมมีหองปฏิบัติการ
เฉพาะดาน 

2.10 ยังไมมีระบบฐานขอมูลเพื่อการบริหารจัดการ และ
การจัดการเรียน การสอน  
2.11 วิทยาลัยการฝกหัดครูจะสรางความโดดเดนในเรื่อง
ใดยังไมมีใครรู   
2.12 ยังไมมีระบบการจัดเก็บ และเรียกใชขอมูล ความรู  
2.13 มีชองทางในการแสวงหาความรูไมมาก  
2.14 บุคลากรบางสวนมีภาระงานมาก  
2.15 ยังไมมีหองสมุดของวิทยาลัยการฝกหัดครู 
2.16 ยังขาดแนวทางในการดําเนินการจัดการความรู 
 

3.9 ยังขาดการจูงใจที่ทาทายใหคณาจารยสรางสรรค
วิชาการความรูเทาที่ควร 
3.10 ยังเคยชินกับวัฒนธรรมการทํางานแบบเดิมๆที่ไม
คอยใชความรู ขาดการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน 
3.11 แนวคิดในเรื่อง KM ซึ่งยังเปนเรื่องใหม หลายคน
ยังไมมีความชัดเจน และเขาใจที่ตรงกัน 
3.12 การเรียนการสอนมีการแยกเรื่องของมนุษย ออก
จาก sciences ทําใหไมรูลึกลงไปถึงกระบวนการ
แกปญหา 
3.13 ขาดการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน การรวมงานเปน
ทีมที่มี concept แนวคิด และเปาหมายเดียวกัน 
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ตารางที่ 8  (ตอ) 
 

1. ขอมูลจากการวิเคราะหเอกสาร 2. ขอมูลจากการประชุมระดมสมอง 3. ขอมูลจากการสัมภาษณผูบริหาร 
โอกาส (O) 
1.1 นโยบายของรัฐและของมหาวิทยาลัยสงเสริมการผลิต 
และพัฒนาครู 
1.2 มีครูประจําการประมาณ 6 แสนคนทั่วประเทศ 
1.3 การมีใบประกอบวิชาชีพครูทําใหครูตองเรงพัฒนา
ตนเอง 
1.4 นโยบายการกูยืมเงินเพื่อการศึกษาทําใหเยาวชนมี
โอกาสเรียนมากขึ้น 
1.5 ยังมีแรงงานที่มีการศึกษานอยอยูเปนจํานวนมาก ซึ่ง
เปนโอกาสในการจัดบริการการศึกษา 
1.6 สถานการณตางๆ จากภายนอกผลักดันให
มหาวิทยาลัยตองมีการเปลี่ยนแปลงและพัฒนาใหสอดรับ
กับการเปลี่ยนแปลง สามารถตอบสนองความตองการของ
สังคม 

2.1 มีขอมูล ความรูจากหนังสือ เอกสาร ตางๆ ไดบง
ชี้ใหเห็นถึงการเปลี่ยนแปลงทั้งทางดานสังคม เศรษฐกิจ 
การเมือง วิทยาศาสตร และเทคโนโลยี ที่เปนแรงผลักดัน
ใหบุคคล และองคกรตางๆ ตองปรับตัวใหสอดรับกับการ
เปลี่ยนแปลง โดยที่ตองมีการคนหา สรางสรรคความรู 
และใชความรูใหเปนประโยชนตอการดําเนินงานใหมาก
ขึ้น  
2.2 คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (กพร.) ไดมี
นโยบายใหสวนราชการตางๆ ดําเนินการจัดการความรู
ขึ้นในหนวยงานของตน มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร
เปนสวนราชการหนึ่ง ดังนั้น จึงรับนโยบายดังกลาวมา
ดําเนินการ  
2.3 มหาวิทยาลัยไดถือเปนนโยบายหนึ่งที่หนวยงานตางๆ 
ในมหาวิทยาลัยจะตองนําเรื่องการจัดการความรูไป
ดําเนินการ 

3.1 คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการไดจัดใหมี 
พ.ร.ก. วาดวยการบริหารจัดการบานเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 
ที่ใหสวนราชการไดทําการพัฒนาความรู จึงถือเปน
โอกาสอันดีที่เราจะไดเริ่มดําเนินการเกี่ยวกับ KM  
3.2 มหาวิทยาลัยพยายามสนับสนุนใหหนวยงานตางๆ 
ของมหาวิทยาลัยดําเนินการจัดการความรูขึ้นอยางเปน
รูปธรรม  
3.3 สภาพการณตางๆ จากภายนอกผลักดันให
มหาวิทยาลัยตองมีการพัฒนาใหสอดรับกับ 
การเปลี่ยนแปลง ตอบสนองความตองการของสังคม 
3.4 การปรับเปลี่ยนจะตองใช research based และคอย
เปนคอยไปไมอาจเห็นผลไดในทันที  
3.5 วัตถุภายนอกอาจจะมองเห็นไดงาย แตองคความรู
เปนนามธรรมจัดการไดยาก 
3.6 มหาวิทยาลัยมี พ.ร.บ. มหาวิทยาลัยราชภัฏ ที่ปรับ
ใหม ซึ่งเปนโอกาสที่ดีที่จะใชความเปนนิติบุคคลใหเกิด
ประโยชนในการจัดการกับทุกเรื่องที่มีปญหา  
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ตารางที่ 8  (ตอ) 
 

1. ขอมูลจากการวิเคราะหเอกสาร 2. ขอมูลจากการประชุมระดมสมอง 3. ขอมูลจากการสัมภาษณผูบริหาร 
อุปสรรค (T) 
1.1 มีการแขงขันกันระหวางสถาบันอุดมศึกษามากขึ้น 
1.2 สถานการณดานพลังงานสงผลใหคาครองชีพสูงขึ้น 
รวมทั้งการเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ 
1.3 เยาวชนมีคานิยมในการบริโภคมากขึ้น มีการสําสอน
ทางเพศเพิ่มสูงขึ้น มีปญหาการทะเลาะเบาะแวงหรือทํา
รายกันมากขึ้น 
1.4 การเปดเสรีทางการคาทําใหตางประเทศสามารถเขามา
จัดการศึกษาไดมากขึ้น 
1.5 คานิยมในการสงบุตรหลานเขาศึกษาสายวิชาครูลดลง 
คนเกงๆไมนิยมมาเรียนครู 
1.6 รัฐยังสนับสนุนงบตอหัว ใหกับมหาวิทยาลัย 
ราชภัฏนอยมาก 
1.7 รัฐไมใหอัตราทดแทนอาจารยที่เกษียณ 
1.8 กฎระเบียบที่ สกอ. กําหนดขึ้นมาใหม 

2.1 หนวยเหนือจะตองใชความพยายาม และแรงจูงใจ
อยางมากในการกระตุนบุคลากรใหจัดการความรูของ
ตนเอง 
2.2 ยังขาดแรงจูงใจที่ทาทายจากหนวยเหนือใหบุคลากร
หันมามุงมั่นไขวหา และสรางสรรคความรูใหมากพอ 
และตอเนื่อง  
2.3 งบประมาณในการดําเนินการที่วิทยาลัยการฝกหัดครู
ไดรับจากหนวยเหนือคอนขางนอย นับเปนอุปสรรคใน
การดําเนินการ 
 

3.1 ผูบริหารระดับสูงคงตองใชความพยายาม และการ
จูงใจใหผูเกี่ยวของดําเนินการจัดการความรูเปนอยาง
มาก ซึ่งทําไดคอนขางยาก เพราะมีภารกิจตางๆ มากมาย
อยูแลว 
3.2 วิทยาลัยการฝกหัดครูยังขาดแรงกระตุน หรือมี
สิ่งจูงใจที่เหมาะสมจากหนวยเหนือที่มากพอเพื่อใหมี
การจัดการความรูขึ้นอยางเปนรูปธรรม 
3.3 วิทยาลัยการฝกหัดครูยังขาดการสนับสนุนดาน
งบประมาณ รวมทั้งมหาวิทยาลัยก็ยังไดรับการจัดสรร
งบประมาณจากรัฐคอนขางนอย 
3.4 การปรับเปลี่ยนองคความรูเปนสิ่งที่จับตองยาก และ
ปรับเปลี่ยนยากกวาวัตถุภายนอก 
3.5 อุปสรรคที่สาํคัญคือการแลกเปลี่ยนเรียนรูรวมกัน 
และระบบ IT ของวิทยาลัยฯ ปจจุบันนี้ยังไมมีระบบอิน
เทอรเน็ทที่ใหบุคลากรทุกคนไดใชอยางตอเนื่องได
ตลอดเวลา 
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 จากตารางที่ 8  สามารถวิเคราะหขอมูลโดยอาศัยหลักเกณฑในการวิเคราะหดังกลาวขางตน 
ไดดังนี ้
 
 จุดแข็ง  มีขอมูลที่สอดคลองกันระหวางขอมูลจากการศกึษาเอกสาร การประชุมระดม
สมอง และจากการสัมภาษณผูบริหาร ดังนี้คือ [1.2, 2.4, 3.9] [1.5, 2.2, 3.6] [1.6, 2.3, 3.7]  
[1.9, 2.1, 3.3] [2.5, 3.4]  ซ่ึงเปนไปตามหลกัเกณฑในการวิเคราะหขอมูลขอที่ 1. ประเด็นที่มีขอมูล
ตรงกัน หรือสอดคลองกันตัง้แต 2 แหลงขึ้นไปจะเลือกประเด็นนั้นมาใช ดังนั้น จึงสรปุผลจาก 
การวิเคราะหขอมูลสภาพแวดลอมที่เปนจดุแข็งได ดังนี ้
 
 1.  ผูบริหารมีความมุงมั่น ตั้งใจดําเนินการการจัดการความรูอยางจริงจัง 
  
 2.  คณาจารยมีคณุวุฒิ และประสบการณ  
  
 3.  มีความรวมมือของบุคลากรในคณะพอสมควร และมีบุคคลที่เปนผูนําในเรื่อง  
การจัดการความรูในวิทยาลัยการฝกหัดครหูลายคน 
  
 4.  มีเครือขายองคความรูกับภายนอก เพราะบคุลากรมาจากหลากหลายหนวยงาน และ 
มีประสบการณทํางานกับหนวยงานอื่นจนเปนที่ยอมรบั 
  
 5.  ความเปนสถาบันมีช่ือเสียงวาเปนสถาบันการฝกหัดครูแหงแรกมีความเกาแกดาน
วิชาการฝกหดัครู และมีการสืบทอดกันมานานหลายรุน 
 
 จุดออน  มีขอมูลที่สอดคลองกันระหวางขอมูลจากการศกึษาเอกสาร การประชุมระดม
สมอง และจากการสัมภาษณผูบริหาร ดังนี้คือ [1.3, 2.5, 3.3] [1.4, 2.10, 3.6] [1.7, 2.8, 3.2]  
[1.8, 2.4, 3.1] [2.1, 3.11] [2.2, 3.10] [2.3, 3.9] [2.6, 3.4] [2.7, 3.8] [2.9, 3.7] [2.11, 3.5]  ซ่ึงเปนไป
ตามหลักเกณฑในการวิเคราะหขอมูลขอที่ 1. ประเด็นที่มีขอมูลตรงกัน หรือสอดคลองกันตั้งแต 2 
แหลงขึ้นไปจะเลือกประเดน็นั้นมาใช ดังนั้น จึงสรุปผลจากการวิเคราะหขอมูลสภาพแวดลอมที่เปน
จุดออนได ดังนี้ 
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 1.  ยังขาดการคนควาหาความรูใหมๆ เพิ่มเติมเทาที่ควร 
  
 2.  ยังขาดทักษะในการคนควาโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
  
 3.  มีการทําวิจยั เขียนตํารา เอกสารวิชาการ คอนขางนอย  
  
 4.  ขาดการสรางความรูอยางตอเนื่อง 
  
 5.  ไมมีประเดน็อนัเปนจดุเนนทีสํ่าคัญ (focus area) ในการสรางสรรคความรู 
  
 6.  ยังไมมีระบบฐานขอมูลเพื่อการบริหารจัดการที่ดี 
  
 7. เครื่องมือ/อุปกรณทางเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการสืบคนยังขาดแคลน 
และดอยประสิทธิภาพ 
  
 8.  ผลงานวิจัย และวิชาการอื่นๆ มีการเผยแพร และนําไปใชคอนขางนอย 
 
  9.  ยังขาดการจูงใจที่ทาทายใหคณาจารยสรางสรรคความรู 
 
  10.  ยังเคยชินกับวัฒนธรรมการทํางานที่ไมคอยใชความรู หรือขาดการคนหา และ
สรางสรรคความรู และหรือ การนําความรูไปใชประโยชน 
  
 11.  ยังขาดความเขาใจที่ตรงกันในความคดิรวบยอดของการจัดการองคความรู 
 
 โอกาส  มีขอมลูที่สอดคลองกันระหวางขอมูลจากการศกึษาเอกสาร การประชมุระดมสมอง 
และจากการสัมภาษณผูบริหาร ดงันี้คือ [1.6, 2.1, 3.3]  [2.2, 3.1]  [2.3, 3.2]  ซ่ึงเปนไปตามหลักเกณฑ
ในการวิเคราะหขอมูลขอที่ 1. ประเด็นที่มีขอมูลตรงกัน หรือสอดคลองกันตั้งแต 2 แหลงขึ้นไป 
จะเลือกประเดน็นั้นมาใช ดังนั้น จึงสรุปผลจากการวิเคราะหขอมูลสภาพแวดลอมที่เปนโอกาสได 
ดังนี ้ 
 



 

 

168

 1.  คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (กพร.) มีนโยบายใหสวนราชการตางๆ ดําเนินการ
จัดการความรูขึ้นในหนวยงานของตน 
  
 2.  มหาวิทยาลัยมนีโยบายสนับสนุนใหหนวยงานตางๆ ในมหาวิทยาลัยดําเนินการจดัการ
ความรู 
  
 3.  สภาพความเปลี่ยนแปลงทั้งทางสังคม วิทยาศาสตร และเทคโนโลยี มีผลผลักดันให
องคกรตางๆ ตองปรับตัวใหสอดรับกับการเปลี่ยนแปลง 
 
 อุปสรรค  มีขอมูลที่สอดคลองกันระหวางขอมูลจากการศึกษาเอกสาร การประชุมระดม 
สมอง และจากการสัมภาษณผูบริหาร ดังนี้คือ [1.6, 2.3, 3.3]  [2.1, 3.1]  [2.2, 3.2]  ซ่ึงเปนไปตาม
หลักเกณฑในการวิเคราะหขอมูลขอที่ 1. ประเด็นที่มีขอมลูตรงกัน หรือสอดคลองกันตั้งแต 2 แหลง
ขึ้นไปจะเลือกประเด็นนั้นมาใช ดังนั้น จึงสรุปผลจากการวิเคราะหขอมูลสภาพแวดลอมที่เปน
อุปสรรคได ดังนี้  
 
 1. จะตองใชความพยายาม และแรงจูงใจอยางมากในการกระตุนบุคลากรใหจดัการความรู
ของตนเอง 
  
 2.  ขาดแรงกระตุน หรือส่ิงจูงใจจากภายนอก 
  
 3.  ยังขาดการสนบัสนุนดานงบประมาณเทาทีค่วร 
 
ผลการพัฒนาแผนยุทธศาสตรการจัดการความรู 
 
  ผลการพัฒนาแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูในที่นีจ้ะไดกลาวถึงสาระสําคัญของแผน
ยุทธศาสตรการจัดการความรูของวิทยาลัยการฝกหัดครู ซ่ึงจะเปนการแสดงใหเห็นถึงตัวเนื้อหา
สาระของแผนเปนสําคัญ โดยจะกลาวถึงทศิทางเชิงยทุธศาสตร (strategic direction) ซ่ึงประกอบดวย
ปรัชญา/ความเชื่อพื้นฐาน วิสัยทัศน พันธกจิ และวัตถุประสงค รวมทั้งยุทธศาสตรการจัดการความรู 
และมาตรการในการดําเนินการ พิจารณาได ดังนี ้
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       1.  ปรัชญา/ความเชื่อพื้นฐาน   
 
  “ความรูยอมกอเกิดปญญา อันจะนํามาซึ่งการบรรลุผลตามที่มุงหวัง” 
 
       2.  วิสัยทัศน   
 
  วิทยาลัยการฝกหัดครูเปนหนวยงานที่ใชการจัดการความรูในการพัฒนาการศึกษาสู
ความเปนเลิศทางวิชาการ 
 
       3.  พันธกิจ 
 
  3.1  สรางความรู ความเขาใจ และความเชื่อมัน่ในการดําเนินการจัดการความรู 
 
  3.2 พัฒนาระบบการจัดการความรูของวิทยาลัยการฝกหดัครูใหมีความชดัเจน และมี
ประสิทธภิาพ 
 
  3.3  ดําเนินการประสาน สงเสริม การจัดการความรูใหเกดิขึ้นในวิทยาลัยการฝกหัดครู
อยางตอเนื่อง 
 
  3.4  สรางวัฒนธรรมการทํางานทีใ่ชความรูเปนฐาน 
 
  3.5  ติดตาม ประเมนิผล และปรับปรุงการดําเนนิงานการจดัการความรูอยางตอเนื่อง 
 
       4.  วัตถุประสงค 
 
  4.1  เพื่อใหเกิดการเขาถึงขอมูล ขาวสาร และความรูไดอยางทัว่ถึง 
 
  4.2  เพื่อใหทกุคนสามารถใชความรูในการทํางาน และการพัฒนาการเรียนการสอนได
อยางมีคุณภาพ 
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  4.3  เพื่อกอเกดิผลงานวิชาการทีโ่ดดเดนของคณาจารย และเปนที่ยอมรับโดยทัว่ไป 
 
  4.4  เพื่อใหเกิดแนวทางการดําเนนิงานการจดัการความรูอยางเปนระบบ 
 
  4.5  เพื่อสรางเอกลักษณในความเปนองคกรวิชาชีพครู 
 
       5.  ยุทธศาสตร 
 
  การจัดทํายุทธศาสตรในที่นีด้ําเนินการโดยคณะทํางานการจัดทําแผนยทุธศาสตร 
การจัดการความรูที่ไดรับมอบหมายจากวิทยาลยัการฝกหดัครู จาํนวน 9 คน ทาํการประชุมปฏิบัติการ
จัดทํายุทธศาสตรการจัดการความรู สรุปผลการประชุมปฏิบัติการจัดทําเปนยุทธศาสตรการจัดการ
ความรูขึ้น โดยในการจัดทํายุทธศาสตรไดใชวิธี TOWS Matrix  หรือตารางการจัดทํายุทธศาสตร
โดยการเปรียบเทียบกนัระหวางปจจัยสภาพแวดลอมภายในอนัไดแก จุดแข็ง (Strengths: S) จุดออน 
(Weaknesses: W) กับปจจยัสภาพแวดลอมภายนอกไดแก โอกาส (Opportunities: O) อุปสรรค 
(Threats: T) ซ่ึงจะชวยใหสามารถพัฒนายทุธศาสตรได 4 แบบ คือ ยุทธศาสตร SO  ยุทธศาสตร ST  
ยุทธศาสตร WO และยทุธศาสตร WT ในการเปรียบเทียบกันระหวางปจจัยสภาพแวดลอมนั้น 
สามารถกระทําไดหลายลักษณะ ขึ้นอยูกับสถานการณ และความซับซอนของแผน โดยอาจทํา 
การเปรียบเทยีบกันเปนรายคู หรือถาหากสถานการณไมมีความซับซอนมากนกั และตองการ 
ความสะดวก รวดเร็วในการพิจารณา ก็อาจทําการเปรียบเทียบกนัเปนกลุม หรือแตละดานของปจจยั
สภาพแวดลอมได ซ่ึงในทีน่ีจ้ะใชการเปรียบเทียบกนัในแตละดานของปจจัยสภาพแวดลอม  
 
 
 จากการศึกษา วิเคราะห สภาพแวดลอมที่เกีย่วของกับการจัดการความรูของวิทยาลัยการ
ฝกหัดครู พบปจจัยสภาพแวดลอมภายในอนัไดแก จดุแขง็ (Strengths: S) จุดออน (Weaknesses: W) 
กับปจจยัสภาพแวดลอมภายนอกไดแก โอกาส (Opportunities: O) อุปสรรค (Threats: T) ดังนี้ 
 
 จุดแข็ง: S 
 
 1.  ผูบริหารมีความมุงมั่น ตั้งใจดําเนินการการจัดการความรูอยางจริงจัง 
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 2.  คณาจารยมีคณุวุฒิ และประสบการณ  
 
 3.  มีความรวมมือของบุคลากรในคณะพอสมควร และมีบุคคลที่เปนผูนําในเรื่อง  
การจัดการความรูในวิทยาลัยการฝกหัดครหูลายคน 
 
 4.  มีเครือขายองคความรูกับภายนอก เพราะบคุลากรมาจากหลากหลายหนวยงานและ 
มีประสบการณทํางานกับหนวยงานอื่นจนเปนที่ยอมรบั 
 
 5.  ความเปนสถาบันมีช่ือเสียงวาเปนสถาบันการฝกหัดครูแหงแรกมีความเกาแกดาน
วิชาการฝกหดัครู และมีการสืบทอดกันมานานหลายรุน 
 
 จุดออน: W 
 
 1.  ยังขาดการคนควาหาความรูใหมๆ เพิ่มเติมเทาที่ควร 
 
  2.  ยังขาดทักษะในการคนควาโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 
  3.  มีการทําวิจยั เขียนตํารา เอกสารวิชาการ คอนขางนอย  
 
  4.  ขาดการสรางความรูอยางตอเนื่อง 
 
  5.  ไมมีประเดน็อนัเปนจดุเนนทีสํ่าคัญ (focus area) ในการสรางสรรคความรู 
 
  6.  ยังไมมีระบบฐานขอมูลเพื่อการบริหารจัดการที่ดี 
 
  7.  เครื่องมือ/อุปกรณทางเทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการสืบคนยังขาดแคลน 
และดอยประสิทธิภาพ 
 
  8.  ผลงานวิจัย และวิชาการอื่นๆ มีการเผยแพร และนําไปใชคอนขางนอย 
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  9.  ยังขาดการจูงใจที่ทาทายใหคณาจารยสรางสรรคความรู 
 
  10.  ยังเคยชินกับวัฒนธรรมการทํางานที่ไมคอยใชความรู หรือขาดการคนหา และ
สรางสรรคความรู และหรือ การนําความรูไปใชประโยชน 
 
 11.  ยังขาดความเขาใจที่ตรงกันในความคดิรวบยอดของการจัดการองคความรู 
 
 โอกาส: O 
 
 1.  คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (กพร.) มีนโยบายใหสวนราชการตางๆ ดําเนินการ
จัดการความรูขึ้นในหนวยงานของตน 
 
  2.  มหาวิทยาลัยมนีโยบายสนับสนุนใหหนวยงานตางๆ ในมหาวิทยาลยัดําเนินการจดัการ
ความรู 
  
 3.  สภาพความเปลี่ยนแปลงทั้งทางสังคม วิทยาศาสตร และเทคโนโลยี มีผลผลักดันให
องคกรตางๆ ตองปรับตัวใหสอดรับกับการเปลี่ยนแปลง 
 
 อุปสรรค: T 
 
 1. จะตองใชความพยายาม และแรงจูงใจอยางมากในการกระตุนบุคลากรใหจดัการความรู
ของตนเอง 
 
  2.  ขาดแรงกระตุนหรือส่ิงจูงใจจากภายนอก 
 
  3.  ยังขาดการสนบัสนุนดานงบประมาณเทาทีค่วร 
 
 เมื่อนําปจจยัสภาพแวดลอมมาเปรียบเทียบกันจะชวยใหสามารถพัฒนายุทธศาสตรได  
4 แบบ คอื ยุทธศาสตร SO  ยุทธศาสตร ST  ยุทธศาสตร WO และยุทธศาสตร WT ดังนี้ 
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 ยุทธศาสตร SO   
 
 ยุทธศาสตรนี้ไดนําปจจยัสภาพแวดลอมภายในอนัไดแก จุดแข็ง (Strengths: S) มาทําการ
เปรียบเทียบกบัปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกไดแก โอกาส (Opportunities: O) ผลจากการพิจารณา
เปรียบเทียบจะเหน็ไดวา วิทยาลัยการฝกหดัครูมีจุดแข็งในหลายประการ และมีโอกาสที่จะ
ดําเนินการจัดการความรู โดยมีทั้งแรงสนบัสนุนในเชิงนโยบาย และแรงผลักดันจากสภาพการ
เปลี่ยนแปลงตางๆ ดังนั้นยุทธศาสตรในกรณีนี้จึงเปนยุทธศาสตรเชิงรุก แตการรุกในดานการจัดการ
ความรูของวิทยาลัยการฝกหดัครูในเบื้องตนนี้ พึงดําเนินการอยางคอยเปนคอยไปโดยเนนการ
สรางสรรคนวัตกรรม ความรูเพื่อพัฒนาคณุภาพการศึกษาเปนเบื้องตน การจะสรางสรรคนวัตกรรม
ความรู และนาํไปใชในการแสวงหา หรือเพิ่มพูนรายไดเหมือนกับองคกรทางธุรกิจนัน้ คงตองไว
เปนโอกาสที่เหมาะควรตอไป ดังนั้น ยุทธศาสตรเชิงรุกในที่นี้ที่เนนการสรางสรรคนวัตกรรม 
ความรูเพื่อพัฒนาคุณภาพการศกึษาเปนเบือ้งตน ผลจากการพิจารณาคณะทํางานฯ จงึมีขอสรุป
รวมกันถึงประเด็นทางยุทธศาสตรที่จะใชในการดําเนินการจัดการความรู ดังนี ้
 
 1.  การสรางสรรควิชาการ งานวิจัย ใหเกิดขึน้ทั้งในระดับบคุคลและโปรแกรมวิชา 
 2.  การพัฒนาหลกัสูตรใหม และปรับปรุงหลักสูตรใหทันสมัย 
 3.  การพิจารณาพืน้ที่จุดเนน (focus area) ในการสรางสรรคนวัตกรรม ความรู 
 
 ยุทธศาสตร ST   
 
 ยุทธศาสตรนี้ไดนาํปจจยัสภาพแวดลอมภายในอนัไดแก จุดแข็ง (Strengths: S) 
มาทําการเปรียบเทียบกับปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกไดแก อุปสรรค (Threats: T) ผลจากการ
พิจารณาเปรยีบเทียบจะเหน็ไดวา วิทยาลยัการฝกหัดครูมจีุดแข็งในหลายประการ ในขณะทีย่ังมี
อุปสรรคอยูดวย โดยเฉพาะที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ ดงันั้น ยทุธศาสตรในกรณีนีจ้ึงตองดําเนินการดวย
การพยายามสรางบรรยากาศ แรงจูงใจ และความรูความเขาใจ ผลจากการพิจารณาคณะทํางานฯ  
จึงมีขอสรุปรวมกันถึงประเดน็ทางยุทธศาสตรที่จะใชในการดําเนินการจดัการความรู ดงันี้ 
 
 1.  การเสริมสรางแรงจูงใจในลกัษณะตางๆ 
 2.  การสรางบรรยากาศที่ดใีนการทํางาน 
 3.  การสรางความรูความเขาใจในเรื่องการจดัการความรู 
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 ยุทธศาสตร WO  
 
 ยุทธศาสตรนี้ไดนําปจจยัสภาพแวดลอมภายในอนัไดแก จุดออน (Weaknesses: W) 
มาทําการเปรียบเทียบกับปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกไดแก โอกาส (Opportunities: O) ผลจาก 
การพิจารณาเปรียบเทียบจะเห็นไดวา วิทยาลัยการฝกหัดครูมีจุดออนในหลายประการ ในขณะที่ยัง
มีโอกาสที่จะดาํเนนิการจดัการความรูอยูดวย โดยมีทั้งแรงสนับสนนุในเชิงนโยบาย และแรงผลักดนั
จากสภาพการเปลี่ยนแปลงตางๆ ดังนั้น ยุทธศาสตรในกรณีนี้จึงตองกระทําการ โดยเรงพัฒนา
ระบบการบริหารจัดการความรู ผลจากการพิจารณาคณะทํางานฯ จึงมขีอสรุปรวมกันถึงประเด็น
ทางยุทธศาสตรที่จะใชในการดําเนินการจดัการความรู ดงันี้ 
 
 1.  การเสริมสรางการแสวงหาความรูในลักษณะตางๆ เชน การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
การใชบล็อก การศึกษาตอ การฝกอบรม/ศึกษาดูงาน การจัดทํารายการแหลงคนควา เปนตน 
 
 2.  การเสริมสรางระบบการจัดเก็บขอมูล ความรู ไดแก การพัฒนาระบบฐานขอมูล 
สารสนเทศ การจัดทําหองสมุดคนควา เปนตน 
 
 3.  การเสริมสรางการเผยแพรขอมูล ความรู ไดแก การนําเสนอผลงานวิชาการในวารสาร 
หรือแหลงเผยแพรอ่ืน การพฒันาเว็บไซดของวิทยาลัยการฝกหัดครู เปนตน 
 
 4.  การพัฒนาโครงสรางการบริหารจัดการความรู 
 
 5.  การพัฒนาผูนาํทางวิชาการ 
 
 6.  การสรางทีมงาน  
 
 7. การสรางเครือขายความรวมมือ 
 
 8.  การจัดระบบการติดตามประเมินผลการจัดการความรู 
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 ยุทธศาสตร WT 
 
 ยุทธศาสตรนี้ไดนําปจจยัสภาพแวดลอมภายในอนัไดแก จุดออน (Weaknesses: W) 
มาทําการเปรียบเทียบกับปจจัยสภาพแวดลอมภายนอกไดแก อุปสรรค (Threats: T) ผลจากการ
พิจารณาเปรยีบเทียบจะเหน็ไดวา วิทยาลยัการฝกหัดครูมจีุดออนในหลายประการ ในขณะทีย่ังมี
อุปสรรคอยูดวย ดังนั้น ยุทธศาสตรในกรณีนี้จึงเปนยุทธศาสตรเชิงรับ โดยตองแกไขจุดออน และ
หลีกเลี่ยงอุปสรรค ผลจากการพิจารณาคณะทํางานฯ จึงมขีอสรุปรวมกันถึงประเด็นทางยุทธศาสตร
ที่จะใชในการดําเนินการจัดการความรู ดังนี้  
 
 1.  การเสริมสรางการแสวงหาความรูในลักษณะตางๆ เชน การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
การใชบล็อก การศึกษาตอ การฝกอบรม/ศึกษาดูงาน การจัดทํารายการแหลงคนควา เปนตน 
 
 2.  การเสริมสรางระบบการจัดเก็บขอมูล ความรู ไดแก การพัฒนาระบบฐานขอมูล 
สารสนเทศ การจัดทําหองสมุดคนควา เปนตน 
 
 3.  การเสริมสรางการเผยแพรขอมูล ความรู ไดแก การนําเสนอผลงานวิชาการในวารสาร 
หรือแหลงเผยแพรอ่ืน การพฒันาเว็บไซดของวิทยาลัยการฝกหัดครู เปนตน 
 
 4.  การเสริมสรางแรงจูงใจในลกัษณะตางๆ 
 
 5.  การสรางบรรยากาศที่ดใีนการทํางาน 
 
 6.  การสรางความรูความเขาใจในเรื่องการจดัการความรู 
 
 7.  การสรางสรรควิชาการ งานวิจัย ใหเกิดขึน้ทั้งในระดับบคุคลและโปรแกรมวิชา 
 
 8.  การพจิารณาพืน้ที่จุดเนน (focus area) ในการสรางสรรคนวัตกรรม ความรู 
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 จากการวิเคราะหเปรยีบเทียบการจัดทํายุทธศาสตรโดยใชวิธี TOWS Matrix จะเห็นไดวา 
การพิจารณาเปรียบเทียบในแตละกรณีทําใหไดยุทธศาสตรยอย ดังนี้  
 
 -  ยุทธศาสตร SO มีการกําหนดยุทธศาสตรยอยไว 3 ยุทธศาสตร  
 -  ยุทธศาสตร ST มีการกําหนดยุทธศาสตรยอยไว 3 ยุทธศาสตร  
 -  ยุทธศาสตร WT มีการกําหนดยุทธศาสตรยอยไว 8 ยุทธศาสตร  
 -  ยุทธศาสตร WO มีการกําหนดยุทธศาสตรยอยไว 8 ยุทธศาสตร  
 รวมทั้งสิ้น 22 ยุทธศาสตรยอย  
 
 แตเนื่องจากวาโดยหลักการแลวยุทธศาสตรไมควรมีมากเกินไป ประกอบกับในแตละกรณี
ก็มียุทธศาสตรบางสวนที่ซํ้าซอนกัน ดังนัน้ ในที่นีจ้ึงไดหลอมรวม และจัดหมวดหมูยุทธศาสตร 
เสียใหมใหดูนอยลง แตมีความครอบคลุมสาระของยุทธศาสตรยอยๆ ที่กําหนดขึ้นในแตละกรณีทัง้ 
22 ยุทธศาสตร เมื่อทําการจดัหมวดหมูเปนยุทธศาสตรใหญแลว จึงนํายุทธศาสตรยอยเหลานัน้มาใช
เปนมาตรการในการดําเนินการ รวมทั้งกําหนดมาตรการเพิ่มเติมตามความจําเปนใหครอบคลุม  
การดําเนนิการ พิจารณาได ดงันี้ 
 
 ประการแรก  เปนเรื่องเกี่ยวกบัการสรางสรรคนวัตกรรม ความรู ประกอบดวยยุทธศาสตร
ยอยๆ ที่จะใชในการดําเนินการคือ 
 
 1.  การสรางสรรควิชาการ งานวิจัย ใหเกิดขึน้ทั้งในระดับบคุคลและโปรแกรมวิชา 
 2.  การพัฒนาหลกัสูตรใหม และปรบัปรุงหลักสูตรใหทันสมัย 
 3.  การพิจารณาพืน้ที่จุดเนน(focus area) ในการสรางสรรคนวัตกรรม ความรู 
 
 เมื่อทําการปรับปรุง ตกแตงสํานวน และสาระของยุทธศาสตร รวมทั้งมาตรการในการ
ดําเนินการแลวจึงสรุปไดเปนยุทธศาสตรที่ 1 และมาตรการ ดังนี ้
 
 ยุทธศาสตรท่ี 1  เรงสรางสรรคนวัตกรรม ความรู ใหเกิดขึ้นในวิทยาลัยการฝกหัดครูอยาง
ตอเนื่อง 
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       มาตรการ 
 
 1.  พิจารณาพืน้ทีจุ่ดเนน (focus area) ในการสรางสรรคนวัตกรรม ความรู และระดมสรรพ
กําลังเรงสรางพื้นที่จุดเนนทางความรู 
 
 2.  จัดใหมีโครงการ 1 Person 1 Product (อาจารย 1 คน สรางสรรควิชาการ 
อยางนอย 1 เร่ือง) 
 
  3.  จัดใหมีโครงการ 1 Program 1 Research (1 โปรแกรมวิชา สรางสรรคงานวิจยั  
อยางนอย 1 เร่ือง) 
 
 4.  พัฒนาทีมงานการสรางสรรคความรูใหเกดิขึ้นในแตละโปรแกรมวิชา 
 
 5.  พัฒนาหลกัสูตรใหมเพื่อสนองตอบตอความตองการของสังคมและผูเรียน 
 
 6.  ทําการปรับปรุงหลักสูตรที่มีอยูใหทนัสมัย 
 
 ประการที่สอง  เปนเรื่องเกีย่วกับการแสวงหา การจัดเก็บ และเผยแพรขอมูล ความรู 
ประกอบดวยยทุธศาสตรยอยๆ ที่จะใชในการดําเนินการคือ 
 
 1.  การเสริมสรางการแสวงหาความรูในลักษณะตางๆ เชน การใชเทคโนโลยีสารสนเทศ 
การใชบล็อก การศึกษาตอ การฝกอบรม/ศึกษาดูงาน การจัดทํารายการแหลงคนควา เปนตน 
 
 2.  การเสริมสรางระบบการจัดเก็บขอมูล ความรู ไดแก การพัฒนาระบบฐานขอมูล 
สารสนเทศ การจัดทําหองสมุดคนควา เปนตน 
 
 3.  การเสริมสรางการเผยแพรขอมูล ความรู ไดแก การนําเสนอผลงานวิชาการในวารสาร 
หรือแหลงเผยแพรอ่ืน การพฒันาเว็บไซดของวิทยาลัยการฝกหัดครู เปนตน 
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 เมื่อทําการปรับปรุง ตกแตงสํานวน และสาระของยุทธศาสตร รวมทั้งมาตรการในการ
ดําเนินการแลวจึงสรุปไดเปนยุทธศาสตรที่ 2 และมาตรการ ดังนี ้
 
       ยุทธศาสตรท่ี 2  พัฒนา และสงเสริมการแสวงหา การจดัเก็บ และเผยแพรขอมูล ความรูให
มีประสิทธิภาพ 
 
       มาตรการ 
 
 1.  พัฒนาเว็บไซดของวิทยาลยัการฝกหัดครูใหมีคุณภาพ และเปนที่รูจักของคนทั่วไป 
 2.  พัฒนาระบบฐานขอมูล สารสนเทศ เพื่อการบริหารจัดการ และการจัดการเรียนการสอน 
 3.  พัฒนาคณาจารยใหมีความรูความสามารถในการใชเทคโนโลยีเพื่อเขาถึงขาวสารความรู 
 4.  สงเสริมการอบรมการใชบล็อก (blog) เพื่อการจัดการความรู 
 5.  สนับสนุนใหคณาจารยศกึษาตอในระดับปริญญาเอกเพิ่มขึ้น 
 6.  สงเสริมการใช e-mail ของคณาจารยในการสื่อสารเพื่อการทํางานของวิทยาลัยฯ 
 7.  สนับสนุนการฝกอบรม/ศึกษาดูงานทั้งใน และตางประเทศ 
 8.  จัดทํารายการแหลงคนควาหาความรูทั้งทางเว็บไซด และกรณีอ่ืนๆ 
 9.  จัดทําหองสมดุคนควาของวทิยาลัยการฝกหัดคร ู
 10.  สงเสริมใหคณาจารยนําเสนอผลงานวชิาการในวารสาร หรือแหลงเผยแพรที่ไดรับ 
การยอมรับ 
 
 ประการที่สาม  เปนเรื่องเกีย่วกับการสงเสริมพฤติกรรมการจัดการความรู ประกอบดวย
ยุทธศาสตรยอยๆ ที่ใชในการดําเนินการคือ 
 
 1.  การเสริมสรางแรงจูงใจในลกัษณะตางๆ 
 2.  การสรางบรรยากาศที่ดใีนการทํางาน 
 3.  การสรางความรูความเขาใจในเรื่องการจดัการความรู 
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 เมื่อทําการปรับปรุง ตกแตงสํานวน และสาระของยุทธศาสตร รวมทั้งมาตรการในการ
ดําเนินการแลวจึงสรุปไดเปนยุทธศาสตรที่ 3 และมาตรการ ดังนี ้
 
       ยุทธศาสตรท่ี 3  สงเสริมพฤติกรรมการจัดการความรูใหคงอยูอยางยั่งยนื 
 
       มาตรการ 
 
 1.  สรางความรูความเขาใจในเรื่องการจัดการความรูใหเกดิขึ้นอยางทัว่ถึง 
 
 2.  จัดทําบอรดแหงเกยีรติยศเพือ่นําเสนอผลงานวิชาการของคณาจารย 
 
 3.  ใหความสําคญักับการพิจารณาความดีความชอบโดยเนนผูที่สรางสรรคความรู 
 
 4.  จัดใหมีเวทแีลกเปลี่ยนเรยีนรูอยางกวางขวาง 
 
 5.  จัดใหมีการนําเสนอเรื่องเลาจากประสบการณที่เปนความสําเร็จ ความภาคภูมใิจที่
คณาจารยไดทาํเพื่อองคกร และหรือศิษย ในเรื่องตางๆ ตอที่ประชุมคณาจารย  
 
 6.  สรางสรรคบรรยากาศการทํางานที่เปนมิตร และมีความไววางใจซึ่งกัน และกัน 
 
 ประการที่สี่  เปนเรื่องเกี่ยวกบัการพัฒนาระบบการบริหารจัดการความรู ประกอบดวย
ยุทธศาสตรยอยๆ ที่ใชในการดําเนินการคือ 
 
 1.  การพัฒนาโครงสรางการบริหารจัดการความรู 
 2.  การพัฒนาผูนาํทางวิชาการ 
 3.  การสรางทีมงาน  
 4.  การสรางเครือขายความรวมมือ 
 5.  การจัดระบบการติดตามประเมินผลการจัดการความรู 
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 เมื่อทําการปรับปรุง ตกแตงสํานวน และสาระของยุทธศาสตร รวมทั้งมาตรการในการ
ดําเนินการแลวจึงสรุปไดเปนยุทธศาสตรที่ 4 และมาตรการ ดังนี ้
 
       ยุทธศาสตรท่ี 4  พัฒนาระบบการบริหารจดัการความรูใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
 
       มาตรการ 
 
 1.  สรางทีมงานการจัดการความรูที่มีศักยภาพสูง 
 2.  พัฒนา และสงเสริมผูนําทางวิชาการ 
 3.  พัฒนาโครงสรางการจัดการความรู 
 4.  สรางเครือขายความรวมมือการจัดการความรู 
 5.  ดาํเนินการติดตาม ประเมินผล และปรับปรุงการบริหารจัดการความรูอยางตอเนื่อง 
 
ผลการพัฒนาแนวทางการนาํแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูไปสูการปฏิบัต ิ
 
 การพัฒนาแนวทางการนําแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูของวิทยาลัยการฝกหัดครูไปสู
การปฏิบัติ  การศึกษาในสวนนี้เพื่อเปนการตอบคําถามตามวัตถุประสงค ขอที่ 3 โดยประกอบดวย  
2 สวน ไดแก การจัดทําแผนปฏิบัติการ และปจจยัแหงความสําเร็จ ผลการศึกษาพิจารณาได ดังนี ้
 
 1.  แผนปฏิบตักิารการจัดการความรู 
 
   เนื่องจากแผนปฏิบัติการเปนสวนหนึ่งของแผนยุทธศาสตร (McNamara, n.d.) ดังนั้น 
การจัดทําแผนปฏิบัติการใดๆ จึงตองสอดรับกับยุทธศาสตร ซ่ึงในที่นี้จะไดนําเสนอผลการพัฒนา
จัดทําแผนปฏบิัติการการจัดการความรูของวิทยาลัยการฝกหัดครูที่สอดคลองกับยุทธศาสตรของ
แผนยุทธศาสตรการจัดการความรู สรุปได ดังนี ้
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ตารางที่ 9  แผนปฏิบัติการการจัดการความรู 
 
ยุทธศาสตรที่ 1  เรงสรางสรรคนวัตกรรม ความรู ใหเกิดขึ้นในวิทยาลัยการฝกหัดครูอยางตอเนื่อง 

ระยะเวลา โครงการ/กิจกรรม วิธีดําเนินการ ตัวชี้วัด เปาหมาย 
ปที่ 1 ปที่ 2 ปที่ 3 

งบประมาณ 
(บาท) ผูรับผิดชอบ 

- พิจารณาพื้นที่จุดเนน 
(focus area) ในการ
สรางสรรคนวัตกรรม 
ความรู และระดมสรรพ
กําลังเรงสรางพื้นที่จุดเนน
ทางความรู 

- ประชุมปฏิบัติการระดมความเห็น
ของคณาจารย 
- สรุปประเด็นและนําเสนอผูบริหาร 

จํานวนประเด็นอัน
เปนจุดเนนในการ
ดําเนินการอยางนอย 
1 ประเด็น 

คนพบประเด็นสําคัญ
ที่จะใชเปนจุดเนนใน
การดําเนินการ
สรางสรรคนวัตกรรม 
ความรู 

   20,000 - คณะทํางาน
KM 

- จัดใหมีโครงการ 1 person 
1 product (อาจารย 1 ทาน 
สรางสรรควิชาการ 
อยางนอย 1 เรื่อง) 

- ฝายบริหารประชุมคณาจารย
ประจําภาค และชี้แจง/เชิญชวน ให
คณาจารยสรางสรรควิชาการสง
คณะกรรมการ 
- จัดตั้งคณะกรรมการพิจารณา
ผลงานวิชาการ 
- ผลงานที่ไดรับคัดเลือกลงเว็บไซด
ของ วฝค. จะไดรับคาตอบแทน 

รอยละ70 ของการ
สรางสรรคผลงาน
วิชาการของ
คณาจารย 

คณาจารยรอยละ 70 
มีการสรางสรรค
ผลงานวิชาการ 
(หนังสือ เอกสาร 
บทความ ฯลฯ) 

   76,750 - คณะทํางาน
KM 
-ประธาน
โปรแกรม 
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ตารางที่ 9  (ตอ) 
 
ยุทธศาสตรที่ 1  เรงสรางสรรคนวัตกรรม ความรู ใหเกิดขึ้นในวิทยาลัยการฝกหัดครูอยางตอเนื่อง 

ระยะเวลา โครงการ/กิจกรรม วิธีดําเนินการ ตัวชี้วัด เปาหมาย 
ปที่ 1 ปที่ 2 ปที่ 3 

งบประมาณ 
(บาท) ผูรับผิดชอบ 

- จัดใหมีโครงการ 1 
program 1 research (1 
โปรแกรมวิชา สรางสรรค
งานวิจัย  
อยางนอย 1 เรื่อง) 

- ฝายบริหารประชุมคณาจารย
ประจําภาค และชี้แจง/เชิญชวน/
ขอรอง ใหประธานโปรแกรมและ
คณาจารยสรางสรรคงานวิจัยอยาง
นอย 1 เรื่อง ตอโปรแกรมวิชา 
- จัดใหมีการอบรมการนําเสนอเคา
โครงวิจัยแกคณาจารย 

จํานวนงานวิจัยอยาง
นอย 1 เรื่อง  

ทุกโปรแกรมวิชามี
การสรางสรรค
งานวิจัยอยางนอย  
1 เรื่อง 

   ประสาน
ขอทุนกับ
สํานักวิจั
ย และ
หรือจาก
หนวย
ภายนอก 

-คณะทํางาน 
KM 
-ประธาน
โปรแกรม 

- พัฒนาทีมงานการ
สรางสรรคความรูใหเกิดขึ้น
ในแตละโปรแกรมวิชา 

- เชิญวิทยากรมาอบรมและจัด
กิจกรรมการพัฒนาทีมงาน 
- ใหแตละโปรแกรมนําเสนอกลุม
ทํางานตามความสนใจ และแนวทาง
การดําเนินงานของกลุม 

จํานวนกลุมทํางาน
การสรางสรรค
ความรูอยางนอย  
1 กลุม 

ทุกโปรแกรมวิชา 
มีกลุมทํางานการ
สรางสรรคความรู
อยางนอย 1 กลุม 

   30,000 -คณะทํางาน 
KM 
-ประธาน
โปรแกรม 
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ตารางที่ 9  (ตอ) 
 
ยุทธศาสตรที่ 1  เรงสรางสรรคนวัตกรรม ความรู ใหเกิดขึ้นในวิทยาลัยการฝกหัดครูอยางตอเนื่อง 

ระยะเวลา โครงการ/กิจกรรม วิธีดําเนินการ ตัวชี้วัด เปาหมาย 
ปที่ 1 ปที่ 2 ปที่ 3 

งบประมาณ 
(บาท) ผูรับผิดชอบ 

- พัฒนาหลักสูตรใหม 
เพื่อสนองตอบตอความ
ตองการของสังคม  
และผูเรียน 

- จัดตั้งคณะทํางานพัฒนาหลักสูตร
เพื่อศึกษาความตองการจําเปน  
และปญหาที่เกี่ยวของ 
- วิเคราะหความเปนไปได และเลือก
ประเด็นที่จะดําเนินการ 
- ศึกษาทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัย
ที่เกี่ยวของ และทําการพัฒนา
หลักสูตร 
- ประชุมผูทรงคุณวุฒิเพื่อให
ความเห็นในการปรับปรุงคุณภาพ
หลักสูตร 
- ใช delphi technique ในการ
ตรวจสอบคุณภาพหลักสูตร 
- สรุปและจัดทํารายงาน 

จํานวนหลักสูตรใหม
ตอป อยางนอย  
1 หลักสูตร 

มีหลักสูตรใหม 
ปละอยางนอย  
1 หลักสูตร 

   150,000 ตามที่ วฝค. 
มอบหมาย 
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ตารางที่ 9  (ตอ) 
 
ยุทธศาสตรที่ 1  เรงสรางสรรคนวัตกรรม ความรู ใหเกิดขึ้นในวิทยาลัยการฝกหัดครูอยางตอเนื่อง 

ระยะเวลา โครงการ/กิจกรรม วิธีดําเนินการ ตัวชี้วัด เปาหมาย 
ปที่ 1 ปที่ 2 ปที่ 3 

งบประมาณ 
(บาท) ผูรับผิดชอบ 

- ทําการปรับปรุงหลักสูตร
ที่มีอยูใหทันสมัย 

- จัดตั้งคณะทํางานปรับปรุง
หลักสูตรเพื่อศึกษาปญหาและ 
ความตองการ 
- พิจารณาคัดเลือกหลักสูตรที่เขา
ขายสมควรไดรับการปรับปรุง 
- มอบหมายประธานโปรแกรม และ
คณาจารยในโปรแกรมดําเนิน
การศึกษาและปรับปรุงหลักสูตร 
- นําเสนอหลักสูตรที่ปรับปรุงตอ
คณะทํางานฯ และมหาวิทยาลัย
ตอไป 

จํานวนหลักสูตร
ทั้งหมดที่เขาขาย
ไดรับการปรับปรุง 

หลักสูตรที่ใชอยู
ไดรับการปรับปรุง
ใหเปนปจจุบัน และ
ทันสมัยขึ้น 

   50,000 ตามที่ วฝค. 
มอบหมาย 
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ตารางที่ 9  (ตอ) 
 
ยุทธศาสตรที่ 2 พัฒนา และสงเสริมการแสวงหา การจัดเก็บ และเผยแพรขอมูล ความรูใหมีประสิทธิภาพ 

ระยะเวลา โครงการ/กิจกรรม วิธีดําเนินการ ตัวชี้วัด เปาหมาย 
ปที่ 1 ปที่ 2 ปที่ 3 

งบประมาณ 
(บาท) ผูรับผิดชอบ 

- พัฒนาเว็บไซดของ
วิทยาลัยการฝกหัดครู 
(วฝค.) ใหมีคุณภาพ และ
เปนที่รูจักของคนทั่วไป 

- ปรับปรุงเว็บไซดที่มีอยูให
นาสนใจ 
- ประชาสัมพันธใหคณาจารยและ
นักศึกษา รวมทั้งผูเกี่ยวของทราบ 
- ใหนักศึกษาทําการศึกษาผลงาน/
ความรูที่เกี่ยวของกับวิชาเรียนของ
ตนในเว็บไซด 
- จัดใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูขึ้น
ในเว็บไซด 

- รอยละ 50 ของ
คณาจารยที่นําเสนอ
ผลงานลงเว็บไซด 
- รอยละ 20 ของผูเขา
เยี่ยมชมเว็บไซดที่
เพิ่มขึ้นตอป 

- มีผลงานวิชาการ
ของคณาจารย
นําเสนอ รอยละ50  
ที่เหลือเปนวิชาการ 
และสาระที่นาสนใจ
อื่นๆ 
- มีผูเขาเยี่ยมชมเว็บ
ไซดเพิ่มขึ้นรอยละ 
20 ตอป 

   30,000 งาน
เทคโนโลยี
สารสนเทศ
ของ วฝค. 
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ตารางที่ 9  (ตอ) 
 
ยุทธศาสตรที่ 2 พัฒนา และสงเสริมการแสวงหา การจัดเก็บ และเผยแพรขอมูล ความรูใหมีประสิทธิภาพ 

ระยะเวลา โครงการ/กิจกรรม วิธีดําเนินการ ตัวชี้วัด เปาหมาย 
ปที่ 1 ปที่ 2 ปที่ 3 

งบประมาณ 
(บาท) ผูรับผิดชอบ 

- พัฒนาระบบฐานขอมูล 
สารสนเทศเพื่อการบริหาร
จัดการ และการจัดการเรียน
การสอน 

- จัดจางผูเชี่ยวชาญเพื่อทําการศึกษา 
และวางระบบฐานขอมูล 
- ใหคณาจารยที่มีความรูเกี่ยวกับ
เทคโนโลยีสารสนเทศเขารวมทํา
การกับผูเชี่ยวชาญที่จัดจางมาเพื่อได
เรียนรู 
- อบรมคณาจารยเกี่ยวกับการใช
ระบบฐานขอมูล 

- โครงการที่เสนอขอ 
และไดรับอนุมัติ
งบประมาณ
ดําเนินการ 
- การใชงานไดของ
ระบบฐานขอมูล 

- มีฐานขอมูล 
คณาจารย บุคลากร 
นักศึกษา และ
ทองถิ่น ตลอดทั้ง
ดานวิชาการที่
เกี่ยวของ 

   250,000 คณะทํางาน 
KM 
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 ตารางที่ 9  (ตอ) 
 
ยุทธศาสตรที่ 2 พัฒนา และสงเสริมการแสวงหา การจัดเก็บ และเผยแพรขอมูล ความรูใหมีประสิทธิภาพ 

ระยะเวลา โครงการ/กิจกรรม วิธีดําเนินการ ตัวชี้วัด เปาหมาย 
ปที่ 1 ปที่ 2 ปที่ 3 

งบประมาณ 
(บาท) ผูรับผิดชอบ 

- พัฒนาคณาจารยใหมี
ความรูความสามารถในการ
ใชเทคโนโลยีเพื่อเขาถึง
ขาวสารความรู 

- สํารวจความตองการ และจัดอบรม
การใชเทคโนโลยีสารสนเทศให
คณาจารย 
- ใหอาจารยผูที่มีความรู ความ
ชํานาญการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศเปนพี่เลี้ยง ใหคําแนะนํา
แกอาจารยอื่นที่ยังขาดความชํานาญ 
- เปดใหมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู
เทคนิควิธีการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศในระหวางคณาจารย 
ขึ้นในเว็บไซด (blog) 

รอยละ 80 ของ
คณาจารย 

- คณาจารยสามารถ
ใชเทคโนโลยีเพื่อ
เขาถึงขาวสารความรู
ได 

   30,000 งาน
เทคโนโลยี
สารสนเทศ
ของ วฝค. 
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ตารางที่ 9  (ตอ) 
 
ยุทธศาสตรที่ 2 พัฒนา และสงเสริมการแสวงหา การจัดเก็บ และเผยแพรขอมูล ความรูใหมีประสิทธิภาพ 

ระยะเวลา โครงการ/กิจกรรม วิธีดําเนินการ ตัวชี้วัด เปาหมาย 
ปที่ 1 ปที่ 2 ปที่ 3 

งบประมาณ 
(บาท) ผูรับผิดชอบ 

- สงเสริมการอบรมการใช
บล็อก (blog) เพื่อการ
จัดการความรู 

- จัดอบรมการใชบล็อก 
และการจัดทําบล็อกของตนเอง
ใหกับคณาจารยโดยใหมีการปฏิบัติ
จัดทําจริง 
- เมื่ออบรมเสร็จทุกคนจะมีบล็อก
ของตนเอง  
- ใหนักศึกษาเขามาถามคําถามใน
วิชาที่เรียนกับอาจารยในบล็อกของ
อาจารยนั้นๆ 

รอยละ 60 ของ
คณาจารย 

- คณาจารยรูจัก และ
สามารถใชบล็อกเพื่อ
การจัดการความรู/
การจัดการเรียนการ
สอนได 

   20,000 งาน
เทคโนโลยี
สารสนเทศ
ของ วฝค. 

- สนับสนุนใหคณาจารย
ศึกษาตอในระดับปริญญา
เอกเพิ่มขึ้น 

- ฝายบริหารชี้แจงถึงนโยบาย 
การสนับสนุนใหอาจารยศึกษาตอ
ในที่ประชุมอาจารย 
- จัดทํารายชื่อผูที่ยังไมจบปริญญา
เอก และผลักดันใหไปศึกษาตอ 

รอยละ 5 ของ
คณาจารยที่ศึกษาตอ
ในระดับปริญญาเอก
เพิ่มขึ้น 

- คณาจารยศึกษาตอ
ในระดับปริญญาเอก
เพิ่มขึ้นรอยละ 5 ตอป 

   ขอการ
สนับสนุน
ทุนจาก
มหาวิทยา 
ลัย 

ตามที่ วฝค. 
มอบหมาย 
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ตารางที่ 9  (ตอ) 
 
ยุทธศาสตรที่ 2 พัฒนา และสงเสริมการแสวงหา การจัดเก็บ และเผยแพรขอมูล ความรูใหมีประสิทธิภาพ 

ระยะเวลา โครงการ/กิจกรรม วิธีดําเนินการ ตัวชี้วัด เปาหมาย 
ปที่ 1 ปที่ 2 ปที่ 3 

งบประมาณ 
(บาท) ผูรับผิดชอบ 

- สงเสริมการใช e-mail ของ
คณาจารยในการสื่อสารเพื่อ
การทํางานของวิทยาลัยฯ 

- สํารวจความตองการ และจัดอบรม
การสราง และใช e-mail ใหกับ
คณาจารยโดยใหมีการปฏิบัติจัดทํา
จริง 
- เมื่ออบรมเสร็จทุกคนจะมี e-mail 
ของตนเอง  
- ฝกการรับสงภาคปฏิบัติ 
- ใหนักศึกษา และอาจารยมีการสง
การบานกันทาง 
e-mail  

- จํานวนครั้งที่มีการ
สง e-mail 
- จํานวนคณาจารยที่
มีการใช e-mail ใน
การจัดการเรียน 
การสอน 

- วฝค. สามารถสง  
e-mail ถึงคณาจารย
เพื่อนัดประชุม หรือ
ดําเนินการใดๆ 
- คณาจารยสามารถ
ใชประโยชนจาก  
e-mail ในการจัดการ
เรียนการสอนได 

   30,000 คณะทํางาน 
KM 
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ตารางที่ 9  (ตอ) 
 
ยุทธศาสตรที่ 2 พัฒนา และสงเสริมการแสวงหา การจัดเก็บ และเผยแพรขอมูล ความรูใหมีประสิทธิภาพ 

ระยะเวลา โครงการ/กิจกรรม วิธีดําเนินการ ตัวชี้วัด เปาหมาย 
ปที่ 1 ปที่ 2 ปที่ 3 

งบประมาณ 
(บาท) ผูรับผิดชอบ 

- สนับสนุนการฝกอบรม/
ศึกษาดูงานในตางประเทศ 

- ฝายบริหารชี้แจงถึงนโยบายการ
สนับสนุนใหอาจารยฝกอบรม/
ศึกษาดูงานในตางประเทศในที่
ประชุมอาจารย 
- สํารวจความตองการ และจัดทํา
รายชื่อผูที่ยังไมคอยมีประสบการณ
ในการไปฝกอบรม/ศึกษาดูงานใน
ตางประเทศ 
- จัดลําดับความจําเปน และผลักดัน
ใหอาจารยไดมีโอกาสไปฝกอบรม/
ศึกษาดูงานในตาง ประเทศ 

เพิ่มขึ้นรอยละ 10 
ของคณาจารย 

- คณาจารยไดรับการ
ฝกอบรม/ศึกษาดูงาน
ในตางประเทศ
เพิ่มขึ้นรอยละ 10  

   ประสาน
การสนับ 
สนุนกับ 
มหาวิทยา

ลัย 

สํานักงาน
เลขานุการ 
วฝค. 
(ประสาน 
งาน) 
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ตารางที่ 9  (ตอ) 
 
ยุทธศาสตรที่ 2 พัฒนา และสงเสริมการแสวงหา การจัดเก็บ และเผยแพรขอมูล ความรูใหมีประสิทธิภาพ 

ระยะเวลา โครงการ/กิจกรรม วิธีดําเนินการ ตัวชี้วัด เปาหมาย 
ปที่ 1 ปที่ 2 ปที่ 3 

งบประมาณ 
(บาท) ผูรับผิดชอบ 

- จัดทํารายการแหลงคนควา
หาความรูทั้งทางเว็บไซด 
และกรณีอื่นๆ 

- ประชุมคณะทํางาน KM 
และผูเกี่ยวของ 
- มอบหมายแตละคนดําเนินการ
จัดหา และทํารายการแหลงคนควา
หาความรูทั้งทางเว็บไซด และกรณี
อื่นๆ 
- นําผลที่ไดมาประมวล และ
พิจารณาในที่ประชุม 
เพื่อหาขอสรุป 
- จัดทํารูปเลม รายงาน และเผยแพร 

- จํานวนแฟมเอกสาร 
1 แฟม 
 

- มีแฟมขอมูลแหลง
คนควาตางๆ 
นําเสนอในเว็บไซด 
และทางเอกสาร 

   5,000 คณะทํางาน 
KM 
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ตารางที่ 9  (ตอ) 
 
ยุทธศาสตรที่ 2 พัฒนา และสงเสริมการแสวงหา การจัดเก็บ และเผยแพรขอมูล ความรูใหมีประสิทธิภาพ 

ระยะเวลา โครงการ/กิจกรรม วิธีดําเนินการ ตัวชี้วัด เปาหมาย 
ปที่ 1 ปที่ 2 ปที่ 3 

งบประมาณ 
(บาท) ผูรับผิดชอบ 

- จัดทําหองสมุดคนควาของ
วิทยาลัยการฝกหัดครู 

- แตงตั้งคณะทํางานโดยมี
ผูอํานวยการและเจาหนาที่จากสํานัก
หองสมุดของมหาวิทยาลัยเขารวม
ดวย 
- ประชุมพิจารณาเพื่อหารูปแบบ 
แนวทางการจัดตั้งหองสมุดของ 
วฝค. 
- ดําเนินการจัดตั้งหองสมุด 

จํานวนหองสมุด 1 
แหง 

- มีหองสมุดสําหรับ
คนควาประจํา วฝค. 

   250,000 ตามที่ วฝค. 
มอบหมาย 

- สงเสริมใหคณาจารย
นําเสนอผลงานวิชาการใน
วารสาร หรือแหลงเผยแพร
ที่ไดรับการยอมรับ 

- ศึกษา รวบรวมแหลงเผยแพร
ผลงานวิชาการ 
- นําเสนอที่ประชุมคณาจารยเพื่อให
ความเห็น และเปนการ
ประชาสัมพันธไปในตัว 
- เรียนเชิญใหคณาจารยนําเสนอ
ผลงานในแหลงตางๆ 

รอยละ 20 ของ
คณาจารยที่นําเสนอ
ผลงานเพิ่มขึ้น 

- คณาจารยสามารถ
นําเสนอผลงานใน
แหลงเผยแพรที่ไดรับ
การยอมรับเพิ่มขึ้น 
รอยละ 20 

   20,000 คณะทํางาน 
KM 
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ตารางที่ 9  (ตอ) 
 
ยุทธศาสตรที่ 3  สงเสริมพฤติกรรมการจัดการความรูใหคงอยูอยางยั่งยืน 

ระยะเวลา โครงการ/กิจกรรม วิธีดําเนินการ ตัวชี้วัด เปาหมาย 
ปที่ 1 ปที่ 2 ปที่ 3 

งบประมาณ 
(บาท) ผูรับผิดชอบ 

- สรางความรูความเขาใจใน
เรื่องการจัดการความรูให
เกิดขึ้นอยางทั่วถึง 

- จัดอบรมใหความรู 
- ไปศึกษาดูงาน 
- สรุปบทเรียนของแตละโปรแกรม
วิชา 

- คณาจารย รอยละ90 
มีความรูความเขาใจ
ตอการจัดการความรู 

- คณาจารยมีความรู
ความเขาใจ และ
ทัศนคติที่ดีตอการ
จัดการความรู 

   30,000 คณะทํางาน 
KM 

- จัดทําบอรดแหงเกียรติยศ
เพื่อนําเสนอผลงานวิชาการ
ของคณาจารย 

- จัดทําบอรดสําหรับการแสดง
ผลงานวิชาการ 
- ประชาสัมพันธใหคณาจารยทราบ 
- นําผลงานของคณาจารยเทาที่มีอยู
มานําเสนอใหเปนที่นาสนใจ แสดง
ถึงความมีเกียรติ และคุณงามความดี
ของผูที่ถูกนําเสนอ 
- ใหนักศึกษาเรียนรูสาระของ
ผลงานอันเกี่ยวของกับการเรียนของ
ตน 

- ไดบอรดนําเสนอ
ผลงานวิชาการของ
คณาจารย จํานวน 1 
บอรด 

- มีอุปกรณนําเสนอ
ผลงานของคณาจารย
เพื่อเปนการเสริมแรง 

   20,000 คณะทํางาน 
KM 
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ตารางที่ 9  (ตอ) 
 
ยุทธศาสตรที่ 3  สงเสริมพฤติกรรมการจัดการความรูใหคงอยูอยางยั่งยืน 

ระยะเวลา โครงการ/กิจกรรม วิธีดําเนินการ ตัวชี้วัด เปาหมาย 
ปที่ 1 ปที่ 2 ปที่ 3 

งบประมาณ 
(บาท) ผูรับผิดชอบ 

- ใหความสําคัญกับการ
พิจารณาความดีความชอบ
โดยเนนผูที่สรางสรรค
ความรู 

- ฝายบริหารชี้แจงตอที่ประชุม
คณาจารยเพื่อสรางความเขาใจ และ
แรงจูงใจ 
- ทบทวน ปรับปรุงระเบียบ 
กฎเกณฑ ในการพิจารณาความดี
ความชอบ เพื่อใหเกิดความยุติธรรม
กับทุกฝาย 
- นําเสนอบุคคลตัวอยางที่ไดรับการ
พิจารณาความดีความชอบจากการมี
ผลงานวิชาการที่ดีในที่ประชุม
คณาจารย 

- คณาจารยทุกคน
ไดรับการพิจารณา
ความดีความชอบโดย
เนนการสรางสรรค
ความรู 
เปนสําคัญ 

- คณาจารยไดรับการ
เสริมแรง และมี
พฤติกรรมการ
สรางสรรคความรู
มากขึ้น 

   - คณะ
ผูบริหาร 
วฝค. 
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ตารางที่ 9  (ตอ) 
 
ยุทธศาสตรที่ 3  สงเสริมพฤติกรรมการจัดการความรูใหคงอยูอยางยั่งยืน 

ระยะเวลา โครงการ/กิจกรรม วิธีดําเนินการ ตัวชี้วัด เปาหมาย 
ปที่ 1 ปที่ 2 ปที่ 3 

งบประมาณ 
(บาท) ผูรับผิดชอบ 

- จัดใหมีเวทีแลกเปลี่ยน
เรียนรูอยางกวางขวาง 

- จัดมุมกาแฟเพื่อใหคณาจารยมา
พบปะและแลกเปลี่ยนเรียนรู 
- จัดประชุมคณาจารยเพื่อ
แลกเปลี่ยนเรียนรูเกี่ยวกับการ
จัดการความรู 
- สงเสริมคณาจารยรวมประชุม 
สัมมนาในที่ตางๆ 
- จัดใหมีอาจารยอาวุโสทําหนาที่
เปนพี่เลี้ยงใหกับอาจารยใหม 
- อบรมการใช blog และจัดใหมี 
blog เพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรูในเว็บ
ไซดของวิทยาลัยการฝกหัดครู 

รอยละ 80 ของ
คณาจารยมีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูตอ
กัน 

- มีการแบงปนขอมูล
ความรู (knowledge 
sharing)ในแนวราบ
มากขึ้น 

   22,000 คณะทํางาน 
KM 
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ตารางที่ 9  (ตอ) 
 
ยุทธศาสตรที่ 3  สงเสริมพฤติกรรมการจัดการความรูใหคงอยูอยางยั่งยืน 

ระยะเวลา โครงการ/กิจกรรม วิธีดําเนินการ ตัวชี้วัด เปาหมาย 
ปที่ 1 ปที่ 2 ปที่ 3 

งบประมาณ 
(บาท) ผูรับผิดชอบ 

- จัดใหมีการนําเสนอเรื่อง
เลาจากประสบการณที่เปน
ความสําเร็จ ความภาคภูมิใจ
ที่คณาจารยไดทําเพื่อองคกร 
และหรือศิษย ในเรื่อง
ตางๆ ตอที่ประชุม
คณาจารย  

- ใหอาจารยอาวุโสทั้งที่เกษียณไป
แลว และที่ยังทํางานอยู ไดมา
นําเสนอประสบการณที่เปน
ความสําเร็จ ความภาคภูมิใจที่
คณาจารยไดทําเพื่อองคกร และหรือ
ศิษย ในเรื่องตางๆ ตอที่ประชุม
คณาจารย  

จํานวนอยางนอย
เทอมละ 2 คน 

- มีการแบงปน
ความรู (knowledge 
sharing) ที่เปน best 
practice แกกันและ
กัน 

   2,000 -คณะทํางาน 
KM 
- สํานักงาน
เลขานุการ 
วฝค. 
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ตารางที่ 9  (ตอ) 
 
ยุทธศาสตรที่ 3  สงเสริมพฤติกรรมการจัดการความรูใหคงอยูอยางยั่งยืน 

ระยะเวลา โครงการ/กิจกรรม วิธีดําเนินการ ตัวชี้วัด เปาหมาย 
ปที่ 1 ปที่ 2 ปที่ 3 

งบประมาณ 
(บาท) ผูรับผิดชอบ 

- สรางสรรคบรรยากาศการ
ทํางานที่เปนมิตร และมี
ความไววางใจซึ่งกันและกัน 

- เชิญวิทยากรมืออาชีพมาจัด
กิจกรรมการสรางความรวมมือรวม
แรงในการทํางาน รวมทั้งการสราง
บรรยากาศที่ดีในการทํางาน 
- สงเสริมวัฒนธรรมการทักทาย
แบบไทยในยามเชาที่มาพบปะกันที่
ทํางาน 
- สรางความเปนธรรมในการทํางาน
ใหเกิดขึ้นอยางตอเนื่อง 
- ใหแตละคนแสดงความตองการใน
บรรยากาศของการทํางานและ
แลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกัน 

รอยละ 80 ของ
คณาจารยมีการให
ความชวยเหลือ 
รวมมือกัน  
การทักทาย และ 
การแสดงออกอยาง 
มีไมตรีจิตรตอกัน 
 

- คณาจารยมีความ
สมานสามัคคี มีความ
จริงใจตอกัน และให
ความรวมมือกัน 

   27,000 คณะ
ผูบริหาร 
วฝค. 
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ตารางที่ 9  (ตอ) 
 
ยุทธศาสตรที่ 4  พัฒนาระบบการบริหารจัดการความรูใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

ระยะเวลา โครงการ/กิจกรรม วิธีดําเนินการ ตัวชี้วัด เปาหมาย 
ปที่ 1 ปที่ 2 ปที่ 3 

งบประมาณ 
(บาท) ผูรับผิดชอบ 

- สรางทีมงานการจัดการ
ความรูที่มีศักยภาพสูง 

- เชิญวิทยากรมาอบรมและจัด
กิจกรรมการพัฒนาทีมงาน 
- ศึกษาดูงาน  
- นํา best practice จากที่ตางๆ มา
พิจารณา ทบทวน และปรับปรุง
ทีมงาน 
- ติดตามประเมินผล และปรับปรุง
การดําเนินงาน 

จํานวนทีมงานในทุก
โปรแกรมวิชา อยาง
นอย 1 ทีมงาน 

คณะทํางาน KM  
มีการเรียนรู และมี
ประสบการณ/ทักษะ 
ในการจัดการความรู
เพิ่มขึ้น 

 
 

  39,000 คณะทํางาน 
KM 
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ตารางที่ 9  (ตอ) 
 
ยุทธศาสตรที่ 4  พัฒนาระบบการบริหารจัดการความรูใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

ระยะเวลา โครงการ/กิจกรรม วิธีดําเนินการ ตัวชี้วัด เปาหมาย 
ปที่ 1 ปที่ 2 ปที่ 3 

งบประมาณ 
(บาท) ผูรับผิดชอบ 

- พัฒนา และสงเสริมผูนํา
ทางวิชาการ 

- ระดมความเห็นจากเครือขายความ
รวมมือที่เกี่ยวของ 
- ใหอาจารยที่มีประสบการณทํางาน
กับหนวยงานตางๆ หรือที่โอนยาย
มาจากหนวยงานตางๆ ประสานกับ
หนวยงานนั้นๆ 
- นําเสนอประเด็น/แนวทางที่
หนวยงานตองการ 
- จัดทํารายการแหลงเผยแพรผลงาน
วิชาการ และเชิญชวนคณาจารยสง
ผลงานเผยแพร 
 

รอยละ 10 ของ
คณาจารยสามารถ
ใหบริการทาง
วิชาการแกหนวยงาน
ตางๆ ได 

- คณาจารยมีศักยภาพ
ในการเปนผูนําทาง
วิชาการ 

   20,000 -ฝายวิชาการ 
วฝค. 
-คณะทํางาน 
KM 
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ตารางที่ 9  (ตอ) 
 
ยุทธศาสตรที่ 4  พัฒนาระบบการบริหารจัดการความรูใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

ระยะเวลา โครงการ/กิจกรรม วิธีดําเนินการ ตัวชี้วัด เปาหมาย 
ปที่ 1 ปที่ 2 ปที่ 3 

งบประมาณ 
(บาท) ผูรับผิดชอบ 

- พัฒนาโครงสรางการ
จัดการความรู 

- ศึกษารูปแบบ โครงสรางจากแหลง
ตางๆ 
- ประชุมปฏิบัติการจัดทํา 
โครงสรางการดําเนินงาน 
- เชิญผูทรงคุณวุฒิ และผูเกี่ยวของ
ใหขอคิดเห็น 
- ปรับปรุง จัดทํารายงาน และ
นําไปใช 
- ติดตาม ประเมินผล และปรับปรุง 

ผังการจัดองคกรเพื่อ
ดําเนินงานการจัดการ
ความรู 

มีรูปแบบโครงสราง
การดําเนินงานการ
จัดการความรูที่
ชัดเจน 

   10,000 คณะทํางาน 
KM 
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ตารางที่ 9  (ตอ) 
 
ยุทธศาสตรที่ 4  พัฒนาระบบการบริหารจัดการความรูใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

ระยะเวลา โครงการ/กิจกรรม วิธีดําเนินการ ตัวชี้วัด เปาหมาย 
ปที่ 1 ปที่ 2 ปที่ 3 

งบประมาณ 
(บาท) ผูรับผิดชอบ 

- สรางเครือขายความ
รวมมือการจัดการความรู 

- ระดมความเห็นจากคณาจารยและ
ผูเกี่ยวของ 
- จัดทําบัญชีรายชื่อเครือขายความ
รวมมือ 
- มอบหมายผูที่รูจักกับเครือขาย
ประสานงานกับบุคคลที่เกี่ยวของ 
- เรียนเชิญบุคคลเครือขายรวม
ประชุมเสวนา และหาแนวทาง
ดําเนินงาน 
- เรียนเชิญ และแตงตั้งใหเปน
เครือขายดําเนินงาน 
- มอบประกาศเกียรติคุณแกบุคคล
เครือขาย 

มีเครือขายเพิ่มขึ้น 
รอยละ 10 ตอป 

ไดรับความรวมมือ
จากทั้งภาย ใน และ
ภายนอกเปนอยางดี 

   20,000 คณะทํางาน 
KM 
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ตารางที่ 9  (ตอ) 
 
ยุทธศาสตรที่ 4  พัฒนาระบบการบริหารจัดการความรูใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

ระยะเวลา โครงการ/กิจกรรม วิธีดําเนินการ ตัวชี้วัด เปาหมาย 
ปที่ 1 ปที่ 2 ปที่ 3 

งบประมาณ 
(บาท) ผูรับผิดชอบ 

- ดําเนินการติดตาม 
ประเมินผล และปรับปรุง
การบริหารจัดการความรู
อยางตอเนื่อง 

- แตงตั้งคณะ ทํางานติดตาม 
ประเมินผล 
- เสนอโครงการเพื่อขออนุมัติ  
- สรางเครื่องมือและเก็บรวบรวม
ขอมูล 
- วิเคราะหขอมูล 
- ปรับปรุง และเขียนรายงาน 

- คําสั่งแตงตั้งคณะ 
ทํางานติดตาม 
ประเมินผล 
- ประเด็น/รายการที่
พบจากการประเมิน
ไดรับการปรับปรุง
ทุกประเด็น 
 

แผนการจัดการ
ความรู และการ
ดําเนินงานตางๆ 
ไดรับการทบทวน 
ตรวจสอบ และ
ปรับปรุงใหมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

   10,000 - ฝายบริหาร
(แผนงาน) 
วฝค. 
-คณะทํางาน 
KM 

หมายเหต:ุ วฝค. ยอมาจาก วทิยาลัยการฝกหัดคร ู
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 2.  ปจจัยแหงความสําเร็จ  
 
   ปจจัยแหงความสําเร็จ (key success factor) จะบงบอกถึงประเด็นสําคัญที่องคกรจะตอง
คํานึงถึง ตระหนักในสิ่งเหลานี้ที่จะทําใหการดําเนนิการตามแผนบรรลุผลสําเร็จได การพัฒนาปจจัย
ที่เกี่ยวของกับการบริหารยุทธศาสตรไปสูผลสําเร็จดําเนินการโดยคณะทํางานการจัดทําแผนยุทธศาสตร
การจัดการความรูที่ไดรับมอบหมายจากวิทยาลยัการฝกหดัครู จาํนวน 9 คน ทาํการประชุมปฏิบัติการ
โดยนําเอกสารจากแหลงตางๆ จํานวน 5 แหลง ที่ระบุถึงปจจัยที่เกี่ยวของกับความสําเร็จมา
ประกอบการพิจารณา และสรุปผลการประชุมปฏิบัติการโดยระบุประเด็นที่เปนปจจยัเกีย่วของ  
และตกแตงรายละเอียดในแตละประเดน็ 
 
 การระบุประเด็นที่เปนปจจยัเกีย่วของกับการบริหารยุทธศาสตรไปสูผลสําเร็จมีแนวทาง 
ในการดําเนินการดังนี ้
 
 แนวทางการระบุประเด็นท่ีเปนปจจัยเก่ียวของ 
 
 เนื่องจากนําเอกสารจากแหลงตางๆ จํานวน 5 แหลง ที่ระบุถึงปจจัยที่เกี่ยวของกับความสําเร็จ
มาประกอบการพิจารณา ดังนั้น ในการพิจารณาสรุปประเด็นจึงมแีนวทางในการพจิารณา ดังนี้ 
 
 1.  ประเด็นที่มีขอมูลตรงกัน หรือสอดคลองกันตั้งแต 3 แหลงขึ้นไป จะเลือกประเดน็นั้น 
มาใช 
 
 2.  ประเด็นที่มีขอมูลระบุไวนอยกวา 3 แหลง จะตัดออก 
 
 3.  ประเด็นที่มีขอมูลระบุไวนอยกวา 3 แหลง หากมีขอมูลเสริม หรือมีเหตุผลที่สามารถ
อธิบายไดวาเปนประเดน็ทีม่ีความสําคัญ และสงผลตอวิทยาลัยการฝกหัดครู ก็สามารถเลือกใช
ประเด็นนั้นได 
 
 เอกสารจากแหลงตางๆ จํานวน 5 แหลง ที่นํามาประกอบการพิจารณามีดังนี ้
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ตารางที่ 10  สรุปปจจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารยุทธศาสตรไปสูผลสําเร็จจากเอกสารแหลงตางๆ จํานวน 5 แหลง 
 

1. นิทัศน วิเทศ ( 2542) 2. บุญดี บุญญากิจ และคณะ 
(2547) 

3. วิจารณ พานิช (2548) 4. กรมอนามัย (2549) 5. กรมโยธาธิการและผังเมือง 
(2549) 

1.1 วัฒนธรรมที่เอื้อตอความรู 
1.2 โครงสรางพื้นฐานทาง
เทคโนโลยี และโครงสราง
พื้นฐานขององคกร 
1.3 ผูบริหารระดับสูงใหการ
สนับสนุนเต็มที่ 
1.4 มีความเกี่ยวเนื่องกับคุณคา
ทางเศรษฐกิจ หรือตสาหกรรม 
1.5 มีความรูขั้นตอนตางๆ ของ
กระบวนการอยูบาง 
1.6 มีวิสัยทัศน และภาษาที่ใชมี
ความชัดเจน 
1.7 มีสิ่งลอใจที่ไมใชธรรมดา 
1.8 มีเครือขายความรวมมือกัน
ทุกภาคสวน 
1.9 ใชชองทางหลายประเภท
สําหรับการถายทอดความรู 

2.1 ภาวะผูนํา  
2.2 แผนกลยุทธ 
2.3 วัฒนธรรมองคกร 
2.4 โครงสรางทางเทคโนโลยี
สารสนเทศทางดานการจัดการ
ความรู 
2.5 การวัดผล 
2.6 โครงสรางพื้นฐาน 
 

3.1 สรางวัฒนธรรมใหม 
3.2 สรางวิสัยทัศนรวม 
3.3 สราง และใชความรูในการ
ทํางาน และสรางบรรยากาศ 
3.4 การเรียนลัด 
3.5 สรางการเปลี่ยนแปลงดวย
ยุทธศาสตรเชิงบวก 
3.6 จัดพื้นที่ หรือเวที ในการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู 
3.7 พัฒนาคน 
3.8 ระบบใหคุณ ใหรางวัล 
3.9 หาเพื่อนรวมทาง 
3.10 จัดทําขุมความรู 
 

4.1 มีคณะกรรมการรับผิดชอบ
ชัดเจน และตอเนื่อง  
4.2 มีแผน และมีการดําเนินการ
ตามแผน  
 4.3 สรางการมีสวนรวมของภาคี
เครือขาย  
4.4 ผูบริหารตองใหการ
สนับสนุน  
 4.5 ทุกหนวยงานใชแนวคิด และ
วิธีการจัดการความรูเปนสวน
หนึ่งของการทํางาน  
4.6 การใหรางวัลกับผูปฏิบัติงาน
การจัดการความรู 

5.1 ผูบริหารใหการสนับสนุน
และเปนผูนํา  
5.2 มีสถานที่ที่มีบรรยากาศที่
เอื้อตอการแลกเปลี่ยนเรียนรู  
5.3 มีรางวัลเปนแรงจูงใจ  
5.4 มีการกําหนดแผนและ
แนวทางที่ชัดเจน   
5.5 การใชเทคโนโลยี
สารสนเทศในการสื่อสารใน
ชองทางที่เหมาะสม 
 5.6 มีการตั้งคณะทํางานกลุม
ยอย เพื่อรับผิดชอบงานในแต
ละเรื่องชัดเจน 
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 จากตารางที่ 10  สามารถพิจารณาสรุปปจจยัที่เกีย่วของกบัการบริหารยทุธศาสตรไปสู
ผลสําเร็จโดยอาศัยแนวทางการระบุประเด็นที่เปนปจจยัเกีย่วของดังกลาวขางตนได พบวา มีขอมูล
ที่สอดคลองกันจากแหลงตางๆ ตั้งแต 3 แหลงขึ้นไป ดังนี้ 
 
 ประเด็นเกี่ยวกบัวัฒนธรรมการทํางานมีขอมูลที่สอดคลองกันจากแหลงตางๆ คือ 1.1, 2.3 
และ 3.1 
 
 ประเด็นเกี่ยวกบัการที่ผูบริหารใหการสงเสรมิ และสนับสนุน มีขอมูลที่สอดคลองกันจาก
แหลงตางๆ คือ 1.3, 4.4 และ 5.1  
 
 ประเด็นเกี่ยวกบัความรวมมือ/เครือขายมีขอมูลที่สอดคลองกันจากแหลงตางๆ คือ 1.8, 3.9 
และ 4.3 
 
 ประเด็นเกี่ยวกบัเทคโนโลยีสารสนเทศมีขอมูลที่สอดคลองกันจากแหลงตางๆ คือ 1.2, 2.4 
และ 5.5 
 
 ประเด็นเกี่ยวกบัแรงจูงใจมีขอมูลที่สอดคลองกันจากแหลงตางๆ คือ 1.7, 3.8, 4.6 และ  5.3 
 
 ประเด็นเกี่ยวกบัแผนการดาํเนินงานมีขอมลูที่สอดคลองกันจากแหลงตางๆ คือ 2.2, 4.2 
และ 5.4 
 
 จากการพจิารณาถึงปจจยัที่เกี่ยวของกับการบริหารยุทธศาสตรไปสูผลสําเร็จ ขางตน พบวา 
ประเด็นทีก่ลาวถึงทั้ง 6 ประเด็น มีขอมูลที่สอดคลองกันจากแหลงตางๆ ตั้งแต 3 แหลงขึ้นไป  
ซ่ึงเปนไปตามแนวทางการระบุประเด็นที่เปนปจจยัเกีย่วของ ดังนั้น จึงไดกําหนดใหประเด็นเหลานี้ 
เปนปจจยัที่เกีย่วของกับการบริหารยุทธศาสตรไปสูผลสําเร็จ และเมื่อไดทําการตกแตงรายละเอียด
ในแตละประเด็นแลว จึงสรุปไดดังนี ้
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       1.  การสรางวฒันธรรมการทํางานใหม 
 
  วัฒนธรรมการทํางานขององคกรเปนแบบแผน หรือวิถีทางที่บรรดาสมาชิกทั้งหลาย 
ในองคกรใหการยอมรับ และถือประพฤตปิฏิบัติ องคกรที่มีแบบแผนในการปกครองบังคับบัญชา 
ที่เขมงวด ใชอํานาจสั่งการมาก สมาชิกในองคกรก็จะประพฤติตนเปนผูตาม ผูเชื่อฟงวานอนสอน
งาย และทําตามคําสั่งเปนสําคัญ องคกรลักษณะนี้จะขาดความคิดริเร่ิมสรางสรรคจากบุคลากร  
ผูทําตามไมจําเปนตองใชความรู ความคดิสรางสรรคอะไร เพราะทําตามที่ส่ังเปนพอ องคกรเชนนี้
จึงคอนขางจะขัดสนความรู ความคิดสรางสรรค ซ่ึงในการดําเนินการจดัการความรูนัน้ มิอาจใช
วัฒนธรรมการทํางานเชนนีไ้ด ดังนัน้ ในการดําเนนิการจัดการความรูจึงควรสรางสรรควัฒนธรรม 
การทํางานแบบใหม พิจารณาได ดังนี ้
 
  1.1  สรางวัฒนธรรมการนําแบบใหมในสังคม และวัฒนธรรมแบบของไทยๆ เรามักให
การยอมรับกับผูนําที่มีอํานาจวาสนา มีบุญญาบารมี หรือที่มีการกําหนดไวเปนตําแหนงหนาที ่
การงาน  ซ่ึงถึงแมจะเปนลักษณะหนึ่งของการเปนผูนํากจ็ริง แตในการจัดการความรู ตองการ
สรางสรรคผูรู ผูมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค ผูใหการแลกเปลี่ยนเรียนรู ผูสรางสรรคความรู และ
นวัตกรรม ฯลฯ สภาพเชนนีจ้ึงจําเปนตองสรางวัฒนธรรมการนําแบบใหมโดย 
 
   1.1.1   เปลี่ยนการเปนผูนํา  ใหผูทีม่ีวิธีการ ทักษะ ความรู ใหมๆ  ไดนําในเรื่องที่
เขาเชี่ยวชาญ และคนพบสิ่งใหมนัน้ ที่สําคัญตองสรางพื้นที่ หรือโอกาสใหเขาไดมีชองทางที่จะทํา
การนําไดดวย 
 
   1.1.2   เปลี่ยนจากการบริหารแบบควบคุมสั่งการ (command and control) มาเปน
แบบเอื้ออํานาจ (empower) ใหบุคลากรทกุระดับริเร่ิมสรางสรรควิธีการทํางานใหมๆ  หรือองค
ความรูใหมๆ ได 
 
  1.2   สรางวัฒนธรรมความรู  เพราะความรูยอมกอเกิดปญญา อันจะนํามาซึ่งการ
บรรลุผลตามทีมุ่งหวัง  ความรูจะกอเกดิขึ้นในตัวคนผูปฏิบัติงานได ยอมตองมวีิถีทางการดําเนนิการ
ในหลายประการ ดังนี ้
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   1.2.1   เปลี่ยนการไหลเวียนของขอมูล สารสนเทศ และความรูจากไหลขึ้นลงตาม
แทงอํานาจ มาเปนไหลเวียนไปทุกทิศทุกทางภายในองคกร 
 
   1.2.2   สงเสริม สนับสนุนใหมกีารแลกเปลี่ยน และแบงปนความรูกันอยาง
กวางขวาง 
  
   1.2.3   สงเสริมใหมีการบริโภค หรือเขาถึงความรูอยางหลากหลายชองทาง พรอม
ทั้งสนับสนุนใหมีการสรางสรรคความรูควบคูกันไป 
 
   1.2.4   สงเสริม สนับสนุนใหมกีารนําความรูใหมๆ  ไปใชในการปฏิบตัิงาน หรือ
การจัดการเรยีนการสอน อันเปนการทํางานที่ตองใชความรูมากขึ้น 
 

  1.2.5   สรางบรรยากาศแหงความสมัครสมาน จริงใจ ในการทํางานรวมกนั 
 
 2.   ผูบริหารใหการสงเสริม และสนับสนุน 
 
  ผูบริหารองคกรยอมมีอํานาจในการตัดสนิใจใชทรัพยากรขององคกร การสั่งการ 
รวมทั้งการใหคุณใหโทษ และหรือความดคีวามชอบแกบุคลากร ซ่ึงสิ่งเหลานี้ถือเปนเครื่องมือ
สําคัญในการบริหารจัดการของผูบริหาร หากผูบริหารไมเห็นดดีวยกบัการจัดการความรูในองคกร
ยอมเปนการยากที่จะดําเนนิการจัดการความรูใหลุลวงไปได ดังนัน้ การที่ผูบริหารใหการสงเสริม 
และสนับสนนุในการดําเนนิการจัดการความรู ยอมมีผลตอความสําเร็จในการดาํเนนิการจัดการ
ความรูอยางมาก 
 
 3.   ความรวมมือของบุคลากร/หนวยงานตาง ๆ ท่ีเก่ียวของ 
 
  ความรวมมือในการทํากิจการงานใดๆ เปนการที่บุคคล หรือหนวยงานที่เกี่ยวของตางๆ 
ไดมีสวนรวมในการกระทําการ ทั้งการรวมคิด แสดงทัศนะเหตุผล ช้ีแนะชองทาง และการรวม
ดําเนินภารกิจตางๆ ตามที่ตนเกี่ยวของ  
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  ในการดําเนินการใดๆ ก็ตาม หากบุคคล หรือหนวยงานที่เกี่ยวของไดใหความรวมมอื
ในการดําเนินการ ก็คอนขางมั่นใจไดวาภารกิจนั้นยอมจะประสบผลสําเร็จไดไมยาก ในทางตรง
ขาม หากขาดเสียซ่ึงการรวมมือในการดําเนินการของบคุคล หรือหนวยงานที่เกีย่วของ ภารกิจนัน้
ยอมดําเนนิไปไดอยางฝดเคือง ติดขัด และเปนไปไดสูงทีจ่ะไมประสบผลสําเร็จตามที่มุงหวัง  
ดังภาษติและคาํพังเพยแบบไทยๆ ที่วา “หลายหวัดีกวาหวัเดียว” หรือ “หัวเดียวกระเทยีมลีบ”  
หรือ “คนเดียวหัวหาย สองคนเพื่อนตาย”  ทํานองเดียวกนั การจัดการความรูของวิทยาลัยการ 
ฝกหัดครูยอมตองการการมคีวามรวมมือในการดําเนินการของบุคคล หรือหนวยงานที่เกีย่วของ  
จึงจะสามารถดําเนินการใหบรรลุผลตามที่มุงหวังได 
  
 4.   โครงสรางพื้นฐานดานเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 
  ถึงแมวาการจดัการความรูจะเกีย่วของกับเรื่องของวัฒนธรรมองคกรที่เอื้ออํานวยตอ
ความรูปจจยัพืน้ฐานดานทรัพยากรบุคคล และการไดรับการสนับสนุนจากผูบริหารเปนสําคัญ  
แตปจจุบนัเปนยุคทางดวนขอมูล สารสนเทศ และความรู  มีเครือขายใยแมงมุม (world wide web: 
www.) มีอินเตอรเน็ต มีคอมพิวเตอร มีซอฟแวร และมีระบบตางๆ ที่ครอบคลุมไปทั่วโลก ซ่ึง
สามารถนํามาใชประโยชนในการจัดการความรูใหเกิดประสิทธิภาพ และประสิทธิผลยิ่งขึ้นโดยไม
จํากัดวาจะตองอยู ณ แหงหนตําบลใด ดังนั้น การนําเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาชวยในการจัดการ 
ความรู โดยเฉพาะในสถาบันอุดมศึกษาอยางเชน วิทยาลัยการฝกหัดครู และสถาบันอุดมศึกษาอื่นๆ  
ก็นับเปนสิ่งทีพ่ึงตระหนักอยางยิ่ง 
 
  อยางไรก็ตาม ความจําเปนทีจ่ะตองใชเทคโนโลยีสารสนเทศในการจดัการความรูของ
แตละแหงคงจะแตกตางกันไป ซ่ึงในกรณีของวิทยาลัยการฝกหัดครูควรนาํมาใชในระดบัปานกลางไป
กอน โดยอาจจัดใหมีระบบฐานขอมูลเพื่อการบริหารจัดการ มีเครื่องคอมพิวเตอรที่มคีุณภาพ
พอใชไดใหคณาจารย และบุคลากรไดใชในการทํางาน มีซอฟแวรที่จาํเปนในการทาํงาน  
มีการติดตั้งอินเตอรเน็ต และที่สําคัญตองมีการฝกอบรมใหบุคคลสามารถใชงานเทคโนโลยี
เหลานั้นได 
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 5.   การสรางแรงจงูใจ 
 
  แรงจูงใจเปนการกระตุน หรือโนมนาวใหบุคคลเกิดความตองการที่จะกระทําการสิ่ง
ใดๆ ใหบรรลุผลตามที่ผูกระตุนตองการ หรือตามที่องคกรมุงหวัง โดยมีเครื่องลอใจ หรือรางวัลที่
บุคคลประสงคจะไดรับเปนสิ่งกระตุน 
 
  ความรูเปนสิ่งที่ติดตัวฝงแนนอยูในบุคคลเสียเปนสวนใหญ และยากทีจ่ะปรากฏออกมา
อยางชัดแจงไดงายๆ ดังนัน้ จึงตองมีการกระตุน ชักจูงใหบุคคลไดหันมาสรางสรรคความรู 
แลกเปลี่ยนความรู และใชประโยชนจากความรูกันใหมากขึ้น โดยมีประเด็นสาระที่พงึกระตุน  
หรือชักจูง ดังนี้ 
 
  5.1  ในขั้นแรกพึงกระตุน ชักจูง ใหบุคคลในวทิยาลัยการฝกหัดครูเปลี่ยนทัศนคติ และ
สนใจใฝรู พัฒนาทักษะความรูความสามารถของตนเอง 
 
  5.2  กระตุนชกัจูงใหบุคคลในวิทยาลัยการฝกหดัครูทําการสรางสรรคความรู 
นวัตกรรม และแลกเปลีย่นความรูกันอยางกวางขวาง 
 
  5.3  กระตุนชกัจูงใหบุคคลในวิทยาลัยการฝกหดัครูไดเผยแพรความรูออกสูสังคม  
และที่สําคัญใหมีการนําความรูนั้นไปใชประโยชนในการทํางาน 
 
  5.4  กระตุนชกัจูงใหบุคคลในวิทยาลัยการฝกหดัครูสามารถจัดเก็บ รวบรวมความรู
ทั้งหลายของตนอยางเปนระบบ 
 
 ในการสรางแรงจูงใจเหลานี ้จําเปนที่จะตองมีส่ิงลอใจที่ไมใชธรรมดา และมีคุณคาพอ 
ทั้งดานรูปธรรม และนามธรรม กระบวนการสรางแรงจูงใจใหเกดิพฤตกิรรมดานความรูอาจ
พิจารณาใหเปนสวนสําคัญในการประเมนิผลงาน และการใหรางวัล มีการใหการยกยองเชิดชูผูที่
สรางสรรคความรู และถายทอดความรู มีการสรางการยอมรับโดยเปดโอกาสใหบุคคลในวิทยาลัย
การฝกหัดครูไดโหวตใหกับผูที่มีผลงานการสรางสรรคความรูดีเดน มีการจัดทําแนวทางเพื่อกระตุน
ใหบุคคลอื่นๆ ไดเขาสูกิจกรรมการจัดการความรูมากขึ้น มีการสรางคานิยมความภาคภูมิใจใน
ผลงานการสรางสรรคความรู 
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 6.   มีแผน และมีการดําเนินการตามแผนการจดัการความรู 
 
  แผนเปนการเตรียมพรอมที่จะกระทําการสิ่งใดๆ ในกาลขางหนาใหบรรลุผลตามที่
มุงหวัง โดยมคีวามเชื่อวา การที่เราไดมีการเตรียมการทีจ่ะกระทําการใดๆ ไวกอน ยอมมีโอกาส
สําเร็จมากกวาที่ไมไดมีการเตรียมการไวเลย 
 
  การจัดการความรูของวิทยาลัยการฝกหดัครูไดมีการดําเนนิการจัดทําแผนยุทธศาสตร 
การจัดการความรูขึ้น และยังไดมีการจดัทําแผนปฏิบตัิการเพื่อนําไปสูการปฏิบัติที่เปนรูปธรรม 
ยิ่งขึ้นดวย ซ่ึงนับเปนจดุแข็งของการเตรียมพรอมที่จะกระทําการใหบรรลุผลตามที่มุงหวัง 
 
  อยางไรก็ตาม ในสภาพความเปนจริงตองมกีารดําเนนิการไปตามแผนทีร่ะบุไวอยาง
จริงจังและตอเนื่องดวยจึงจะทําใหบรรลุผลตามที่มุงหวังได การณทั้งนี้อาจยึดหลักธรรมแหง
ความสําเร็จของพระสมณโคดมในกรณีของอิทธิบาทสี่ ซ่ึงประกอบดวย  
 
  ฉันทะ คือ ความพอใจ หรือยินดใีนสิ่งที่ตนจะกระทําเปนประการแรก คนเราถายินด ี
ในสิ่งที่กระทําเสียแลว ส่ิงตางๆ ในการกระทําทั้งหลายทั้งปวงก็จะตามมา กลาวอีกนยัหนึ่ง ฉันทะ
เปนจุดเริ่มที่ผูกระทํามีใจใหแกงานทีจ่ะทํา ซ่ึงถามีใจใหเสียแลวความสําเร็จยอมจะตามมาไดไมยาก  
ฉันใดก็ฉนันั้น ในการจดัการความรูของวิทยาลัยการฝกหดัครู คณะผูบริหาร คณาจารย และ
บุคลากรของวิทยาลัยการฝกหัดครูยอมตองมีฉันทะในการดําเนินการจดัการความรูเปนจุดเริ่มตน 
 
  วิริยะ คือ ความมานะพยายามหมั่นเพยีรดําเนินการไปโดยไมยอทอ เพือ่ใหกจิการงานที่
ทํานั้นบรรลุผลตามที่มุงหวัง กลาวอีกนยัหนึ่ง ภารกจิการงานใดๆ จะสําเร็จลุลวงไดกด็วยการมี
ความเพยีรพยายาม ฉันใดกฉ็ันนั้น ในการจัดการความรูของวิทยาลัยการฝกหัดครู คณะผูบริหาร 
คณาจารย และบุคลากรของวิทยาลัยการฝกหัดครูยอมตองกอปรไปดวยวิริยะเปนประการที่สอง 
จึงจะทําใหภารกิจบรรลุผลตามที่มุงหวังได 
 
  จิตตะ คือ การมีความตั้งใจ มใีจจดจออยูกับสิ่งที่กระทํา ไมวอกแวกโลเลใหเสยีการ  
นั่นคือ การดําเนินการใดๆ หากผูดําเนินการมีความตั้งใจ มีใจจดจออยูกบัสิ่งที่กระทําเสียแลว 
ภารกิจการงานนั้นๆ ยอมจะสําเร็จลุลวงดวยดี  ฉนัใดกฉ็ันนั้น ในการจัดการความรูของวิทยาลัย 
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การฝกหัดครู คณะผูบริหาร คณาจารย และบุคลากรของวิทยาลัยการฝกหัดครูยอมตองกอปรไปดวย
จิตตะ เปนประการที่สาม จึงจะทําใหภารกจิบรรลุผลตามที่มุงหวังได 
 
  วิมังสา คือ การหมั่นตรวจสอบ ทบทวนสิง่ที่กระทําอยูเปนนิตย วาสิ่งที่ทําอยูนั้นเปนไป
โดยถูกตองเหมาะสมหรือยัง มีอะไรผิดพลาด อะไรถูกตองเปนประการใด ซ่ึงจะนําไปสูการปรับปรุง
การดําเนนิการใหดยีิ่งขึ้น และนั่นหมายถึงภารกิจการงานที่ทํายอมจะสําเร็จลุลวงดวยดี  ฉันใดก็ฉนั
นั้น ในการจัดการความรูของวิทยาลัยการฝกหัดครู คณะผูบริหาร คณาจารย และบุคลากรของ
วิทยาลัยการฝกหัดครูยอมตองกอปรไปดวยวิมังสาเปนประการที่ส่ี จงึจะทําใหภารกิจบรรลุผล
ตามที่มุงหวังได 
 

ขอวิจารณ 
 
 จากการศึกษาเรื่อง การพัฒนาแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูของวิทยาลัยการฝกหดัครู  
มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร มีประเด็นขอวิจารณที่สามารถพิจารณาไปตามวัตถุประสงคของการ
วิจัยได ดังนี ้
 
 1.  การศึกษาวิเคราะหสภาพแวดลอมในการดาํเนินงานการจดัการความรูของวิทยาลัย 
การฝกหัดครูเปนการดําเนินการเพื่อตอบสนองตามวัตถุประสงคขอที่ 1 โดยทําการศกึษาวเิคราะห
ขอมูลทั้งในอดีต ปจจุบนั และอนาคต ที่เปนพื้นฐานในการดําเนนิการตามกระบวนการวางแผน
ยุทธศาสตร การวิเคราะหในสวนนี้ดําเนินไปตามการวิเคราะหสถานการณของ ซุน วู ปราชญสมัย
โบราณของจีน ที่วา “รูเขา รูเรา สูรอยครั้ง ชนะรอยครา”  แตคําขยาย คือ  “ในการตอสูนับรอยครั้ง  
หากรูจกัตวัเรา  และรูจกัศตัรูของเรา  เราไมมีวันพายแพ  หากรูแตเพยีงตัวเรา โดยไมรูจักศตัรูของเรา  
โอกาสที่จะชนะหรือแพมีเทากัน   และถาไมรูจักตนเอง  และไมรูจกัศัตรู  ยอมตองอยูในกับดักของ
ภยันตราย” (ปกรณ  ปรียากร, ม.ป.ป.) โดยการวิเคราะหสภาพแวดลอมแบงออกเปน 2 สวน ไดแก 
การวิเคราะหสภาพแวดลอมภายนอกคือ รูเขา ประกอบดวยโอกาส และอุปสรรค และการวเิคราะห
สภาพแวดลอมภายในคือ รูเรา ประกอบดวยจดุออน และจุดแข็ง การวิเคราะหสภาพแวดลอม หรือ
การประเมินสภาวะแวดลอมนี้เปนสิ่งที่เรารูจักกันดีในกรณีของการวิเคราะห SWOT ซ่ึงจําเปนตอง
นํามาใชวเิคราะหโดยเนนศักยภาพ และความพรอมที่องคกรมีอยู และพยายามหลีกเลีย่งอุปสรรค 
หรือความเสี่ยงจากสภาวะแวดลอมภายนอกรวมทั้งแกไขจุดออนขององคกรดวย เนื่องจากปจจยั
เหลานี้มีโอกาสที่จะกอใหเกดิทั้งคุณ และโทษตอองคกร ซ่ึงหากนําจดุแข็ง และโอกาสที่มีอยูมาใช
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จะกอประโยชนไดทวีคูณ ในขณะทีจุ่ดออนขององคกร และอุปสรรค หรือความเสี่ยงจากภายนอก
อาจคุกคาม หรือสรางความเสียหายใหแกองคกรไดมหาศาลเชนเดียวกนั  
(ชูเพ็ญ วิบุลสันติ, ม.ป.ป.) 
 
 ผลของการการศึกษาวิเคราะหสภาพแวดลอมในการดําเนินงานการจัดการความรูของ
วิทยาลัยการฝกหัดครู พบวา มีทั้งจุดออน จุดแข็ง โอกาส และอุปสรรค โดยมีสาระสําคัญที่เนนหนัก
ไปทางจดุออนหรือปญหาทีพ่บภายในองคกรเสียเปนสวนใหญ ทั้งนี้เนื่องเพราะวิทยาลยัการฝกหดัครู 
และมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครเปนมหาวทิยาลัยเล็ก มีงบประมาณสนบัสนุนคอนขางนอย 
การจะริเร่ิมพฒันาสิ่งใหมๆ จึงเปนไปอยางจํากัด ปญหาตางๆ จึงคอยๆ ทับถมเพิ่มทวขีึ้น ที่เห็นได
ชัดเจนคือ การสรางสรรคความรูงานวิจยัของคณาจารย ซ่ึงมีคอนขางนอย อันเปนผลมาจากการ
ไดรับการสนบัสนุนดานงบประมาณอยางจํากัด และเนื่องจากการจดัการความรูเปนเรือ่งใหม 
แนวคดิตางๆ ที่เกี่ยวของกับการจัดการความรูของแตละคนจึงยังกระจดักระจาย และไมตรงกัน
เทาที่ควร ประกอบกับการเคยชินในวัฒนธรรมการทํางานแบบเดิมๆ ทีย่ังขาดการสราง และใช 
ประโยชนจากความรู การแลกเปลี่ยนเรยีนรูรวมกันเทาทีค่วร รวมทั้งยังขาดการสรางแรงจูงใจ 
ในการสรางความรู จึงทําใหมีการคนหา และสรางความรูใหมๆ ไมมากเทาที่ควร และขาดความ
ตอเนื่อง บุคลากรกวาครึ่งยังขาดทักษะในการคนควาโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ  เครื่องมือ
อุปกรณทางเทคโนโลยีเพื่อการคนควาหาความรูก็ยังขาดแคลน และดอยประสิทธิภาพ กับทั้งยังไม
มีระบบฐานขอมูลเพื่อการบริหารจัดการ และการจัดการเรียนการสอน วิทยาลัยการฝกหัดครูจะ
สรางความโดดเดนในเรื่องใดยังไมมใีครรู สวนในกรณีอ่ืนๆ ที่ยังเปนจดุออน เชน ยังไมมีระบบ 
การจัดเก็บและเรียกใชขอมลูความรู การมีชองทางในการแสวงหาความรูไมมาก บุคลากรบางสวน 
มีภาระงานมาก และยังขาดแนวทางในการดําเนินการจัดการความรู เปนตน 
 
 อยางไรก็ตาม ผลของการการศึกษาที่พบในสวนนี้ ไดแก จุดออน จุดแข็ง โอกาส และ
อุปสรรค ยังถือไดวาตอบสนองตอการจัดทําแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูไดดี และเปนไป 
ตามพื้นฐานในการดําเนินการตามกระบวนการวางแผนยุทธศาสตร ผลในสวนนี้สอดคลองกับ 
การวางแผนกลยุทธมหาวิทยาลัยฟารอีสเทอรน (ยุทธศกัดิ์ อาจอ และคณะ, 2551) ที่มีการวิเคราะห
สภาพแวดลอมทั้งจุดออน จดุแข็ง โอกาส และอุปสรรค และยังสอดคลองกับการจัดทาํแผน 
ยุทธศาสตรของโรงเรียนหวยแสงอรุณวิทยา (2551) ที่ไดมีการการวิเคราะหสภาพแวดลอมของ
โรงเรียนเพื่อเปนพื้นฐานในการดําเนนิการตามกระบวนการวางแผนยทุธศาสตร นอกจากนี้ยัง
สอดคลองกับ Zack (1999 อางใน Singh, 2005) ที่ไดเสนอวิธีการที่จะบรรลุถึงยุทธศาสตรการ
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จัดการความรูโดยการวิเคราะห SWOT ฐานความรู (knowledge-based SWOT analysis) และได
ยกตวัอยางของการวิเคราะห SWOT ฐานความรูของสํานักงานสงเสริมธุรกิจขนาดเลก็ (Office of 
Small Business) ซ่ึงเปนหนวยงานของรัฐในออสเตรเลีย โดยพบผลการวิเคราะหทั้งจดุออน จุดแข็ง 
โอกาส และอุปสรรค  
 
 2.  การพัฒนาแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูของวิทยาลัยการฝกหดัครู มหาวิทยาลัย 
ราชภัฏพระนคร การศึกษาในสวนนีเ้พื่อเปนการตอบคําถามตามวัตถุประสงค ขอที่ 2  ซ่ึงไดผลผลิต
ของการดําเนนิการในครั้งนีท้ี่สําคัญคือ แผนยุทธศาสตรการจัดการความรูของวิทยาลัยการฝกหดัครู 
โดยมีองคประกอบอยูหลายสวน แตที่เปนประเด็นสําคัญในการใหขอวิจารณในทีน่ี้ ไดแก ยุทธศาสตร 
และมาตรการในการดําเนินการตามแผน ซ่ึงผูวิจัยจะไดนําเสนอขอวิจารณไปตามลําดับ ดังนี ้
 
  ยุทธศาสตรที่ 1  เรงสรางสรรคนวัตกรรม ความรู ใหเกิดขึ้นในวิทยาลัยการฝกหัดครูอยาง 
 ตอเนื่อง  ยุทธศาสตรนี้มีจุดเนนที่การสรางสรรคความรูเปนสําคัญ ทั้งนี้เนื่องเพราะยทุธศาสตรการ
สรางความรู และนวัตกรรมที่เนนการสรางความรูใหมโดยการยกระดบัความรูเดิม และมีความเชื่อ
วาการสรางสรรคนวัตกรรม ความรูเปนเรื่องสําคัญตอความเจริญเติบโต และตอความสามารถใน
การแขงขันขององคกร (วิจารณ พานิช, 2547) องคกรสามารถแสวงหา และพัฒนาความรูไดดวย
วิธีการตางๆ หลายวิธี โดยหนึ่งในจาํนวนนั้นไดแก การพัฒนาความรู ซ่ึงเปนการพฒันาความรู
ขึ้นมาภายในองคกรเอง โดยอาจมีการลงทุนดานการวิจยัและพัฒนา หรืออาจสรางเปนนวัตกรรมที่
เปนแบบฉบับแรกเริ่มขององคกร (คณะพาณิชยศาสตร และการบัญชี จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 
2544) และเนือ่งจากเปนการเริ่มตนดําเนนิการจัดการความรูของวิทยาลัยการฝกหัดครู จึงไดมีการ
เนนที่การพัฒนาขึ้นใชเองเปนการภายในเสียสวนใหญ อยางไรก็ตาม ในระยะตอไปควรคํานึงถึง
ยุทธศาสตรการรวมมือกันระหวางองคกร กระนั้นกต็าม ในการดําเนินการจริงคงตองคํานึงถึง
ยุทธศาสตรการพัฒนาขึ้นเองภายใตความชวยเหลือจากคนนอกองคกร โดยเขามาชวยเหลือบางจุด
ของการทํางาน (วีระวัฒน  ปนนิตามัย, 2544) 
 
 ยุทธศาสตรนี้ไดกําหนดมาตรการตางๆ ในการนําไปสูการปฏิบัติไวหลายประการ โดยให 
มีมาตรการพิจารณาพื้นที่จดุเนน (focus area) ในการสรางสรรคนวัตกรรม ความรู และระดม  
สรรพกําลังเรงสรางพื้นที่จุดเนนทางความรู ซ่ึงสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ 
(ก.พ.ร.)  และสถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ (2548) ไดระบุใหองคกรตองมีการกําหนดขอบเขตการ
จัดการความรู (KM focus area) ที่องคกรตองการเลือกทํา  การพิจารณาพื้นที่จุดเนนทางความรู และ
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เรงสรางสรรคนวัตกรรม ความรูตามพื้นทีจุ่ดเนนนี้ไดอิงพื้นฐานความคิดที่วาทรัพยากรการบริหาร
นั้นมีจํากดั การใชทรัพยากรใดๆ พึงใชอยางมีประสิทธิภาพ และประสทิธิผลสูงสุด นั่นคือ ในการ
สรางสรรคนวัตกรรม ความรูนั้น หากจะใหแตละคนกระทําไปตามทีต่นคิดจะทําโดยไมคํานึงถึง
ทิศทาง หรือประเด็นสาระสาํคัญที่จะดําเนนิการก็จะไดผลงานที่กระจดักระจาย ไมมพีลังที่จะ
สรางสรรควิชาการไดอยางโดดเดน และคอนขางจะไมมผีลกระทบเชิงบวกตอวงวิชาการเทาที่ควร 
เขาทํานองที่วา “ตําน้ําพริกละลายแมน้ํา” อันเปนการสิ้นเปลืองงบประมาณโดยใชเหตุ ดังนั้น  
การพิจารณาพืน้ที่จุดเนนเพื่อรวมมือกันทําการศึกษาวิจยัจะทําใหไดผลงานไปในทศิทางเดียวกนั 
และมีพลังในการสรางสรรคสูง ซ่ึงเมื่อมีการสั่งสมวิชาการในดานนัน้ๆ มากพอก็จะสามารถ
ประมวล สังเคราะหขึ้นเปนองคความรู และสามารถสรางสรรคเปนทฤษฎี และหลักการตางๆ ได 
ซ่ึงจะทําใหวิชาการในดานทีด่ําเนินการนั้นมีการตอยอด และงอกงามขึน้เรื่อยๆ ทําใหเกิดประโยชน
ตอวงวิชาการ และการเรียนรูเปนอยางยิ่ง 
 
 นอกจากนี้ ยุทธศาสตรนี้ยังกาํหนดมาตรการดําเนินการอื่นๆ เชน การจดัใหมีโครงการ  
1 person 1 product (อาจารย 1 ทาน สรางสรรควิชาการอยางนอย 1 เร่ือง)  การจัดใหมโีครงการ  
1 program 1 research (1 โปรแกรมวิชา สรางสรรคงานวิจัย อยางนอย 1 เร่ือง)  การพัฒนาหลักสูตร
ใหมเพื่อสนองตอบตอความตองการของสังคม และผูเรียน  มาตรการเหลานี้ลวนเปนการสราง
ผลผลิตทางความรูใหมๆ ขึ้นในองคกร เนื่องจากความรูเปนผลผลิตอยางหนึ่งขององคกร (วิจารณ 
พานิช, ม.ป.ป.) ซ่ึงองคกรแตละประเภทยอมสรางสรรคผลผลิตแตกตางกันไป เชน องคกรทางดาน
ยานยนตกจ็ะสรางผลผลิตทางความรูทางดานยานยนต และนําความรูไปใชในการเพิ่มสมรรถนะ 
หรือสรางรูปลักษณของยานยนตขึ้นมาใหมใหมีความเร็วสูงขึ้น เกาะจบัถนนไดดีขึน้ ประหยดั
เชื้อเพลิงขึ้น และมีรูปทรงที่ดูสวยงาม ทนัสมัยถูกใจผูบริโภคยิ่งขึ้น เปนตน แตองคกรทางดาน
การศึกษา โดยเฉพาะวิทยาลยัการฝกหดัครูซ่ึงมีการสรางสรรคผลงานวิชาการคอนขางนอย จําเปน
จะตองเริ่มสรางสรรคผลงานวิชาการอยางจริงจัง และตอเนื่อง ซ่ึงในขั้นตนนี้ไดนํารองใหอาจารย  
1 ทาน สรางสรรควิชาการอยางนอย 1 เร่ือง โดยผลงานดงักลาวอาจเปนงานวจิัย หนงัสือ ตํารา 
เอกสารประกอบการสอน บทความทางวิชาการ รวมทั้งการจัดอบรมสัมมนาทางวิชาการตางๆ ดวย 
เปนตน  สวนการจัดใหมีโครงการ 1 โปรแกรมวิชา สรางสรรคงานวิจยั อยางนอย 1 เร่ือง นั้น เปน
การระบุอยางเฉพาะเจาะจงวาเปนการสรางสรรคงานวิจัย โดยใหโปรแกรมวิชา หรือภาควิชาเปน
ผูรับผิดชอบ และดําเนนิการเปนทีมภายในโปรแกรมวิชา หรือภาควิชาของตน ทํานองเดียวกับการ
พัฒนาหลักสูตรใหมเพื่อสนองตอบตอความตองการของสังคม และผูเรียน ซ่ึงจะดําเนนิการเปนทีม
ภายในโปรแกรมวิชา หรือภาควิชาของตนเชนกัน การสรางผลผลิตทางความรูใหมๆ ขึ้นในองคกร
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เชนนี้จะทําใหองคกร โดยเฉพาะวิทยาลัยการฝกหัดครูมีความเขมแข็ง และโดดเดนทางวิชาการ และ
อาจนําไปสูความเปนเลิศทางวิชาการไดในอนาคต 
 
 อยางไรก็ตาม ในมาตรการการพัฒนาทีมงานการสรางสรรคความรูใหเกิดขึ้นในแตละ
โปรแกรมวิชา ก็นับไดวามีความสําคัญ ซ่ึงไพโรจน ดวงวิเศษ (2543) ไดกลาวไววา การทํางาน 
เปนทีม หมายถึง กลุมบุคคลกลุมหนึ่งทํางานรวมกนัเพื่อใหเกิดผลสําเรจ็มากกวาการทาํงานคนเดยีว  
ที่สําคัญการทํางานเปนทีมทาํใหเพิ่มพลังในการทํางานมผีลนาพึงพอใจ และมีความสนุกสนานใน
การทํางาน ความสําเร็จในการทํางานเปนทมีไมไดขึ้นอยูกับความสามารถของปจเจกบุคคลเพียง
อยางเดยีว แตมุงที่วิธีการสนับสนุนซึ่งกนัและกนั 
 
       ยุทธศาสตรที่ 2  พัฒนา และสงเสริมการแสวงหา การจดัเก็บ และเผยแพรขอมูล ความรู 
ใหมีประสิทธภิาพ ยทุธศาสตรนี้ครอบคลุมกระบวนการจัดการความรูทั้งการแสวงหาความรู 
การจัดเก็บความรู และเผยแพรขอมูล ความรู ยุทธศาสตรถายทอดความรู และวิธีปฏิบัติที่ดีที่สุด  
โดยองคกรที่ใชยุทธศาสตรเชนนี้มักมวีิธีการที่หลากหลายในการสงเสริมความรวมมือกันในการ
ถายทอดความรู เชน การจัดระบบสําหรับปรับโครงสรางคลังขอมูล และระบบการกระจายความรู 
เปนตน (วิจารณ  พานิช, ม.ป.ป.) 
 
 มาตรการในการดําเนินการตามยุทธศาสตรนี้ ถึงแมจะมกีารนําเทคโนโลยีสารสนเทศ 
มาใชดวย กเ็ปนสวนประกอบใหสมบูรณยิง่ขึ้น แตมิไดมุงเนนเชนดัง ยทุธศาสตรเนนการจัดทํา 
เปนรหัส (codification strategy) ตรงกันขามกลับมุงเนนการตอบสนองยุทธศาสตรเนนคน 
(personalization strategy) Hansen et al. (1999 cited in Aronovitz, n.d.) โดยที่การพัฒนาเว็บไซด
ของวิทยาลัยการฝกหัดครูนัน้ มีการดําเนนิการอยูบางแลว แตยังไมทนัสมัย ขาดความเปนปจจุบนั 
และเปนที่รูจกัโดยทั่วไป ในการนี้จึงมุงเนนใหมีคณุภาพ และเปนที่รูจกัของคนทั่วไปมากขึ้น 
มาตรการในการพัฒนาเว็บไซดของวิทยาลยัการฝกหดัครูนี้ยังสามารถกอเกิดกจิกรรมการจัดการ
ความรูไดอีกหลายลักษณะ โดยที่คณาจารยจะมีเวทีในการนําเสนอผลงานผานเว็บไซด ซ่ึงจะทําให
คณาจารยมกีารแสวงหาความรู และสรางสรรคความรู นําความรูมาลงในเว็บไซดใหนักศกึษาได
ศึกษา รวมทั้งผูสนใจอื่นๆ ดวย โดยนยันี้ความรูที่คณาจารยแสวงหา และสรางสรรคขึ้นก็จะถูกใช
ประโยชนทั้งจากนักศกึษา และผูสนใจทั่วไป นอกจากนี ้ในเว็บไซดยังมีเว็บบอรดใหมีการสอบถาม 
โตตอบ หรือแลกเปลี่ยนเรียนรูกันอยางกวางขวางอีกดวย ดังที่ Maier (2002 อางใน พรธิดา วิเชียร
ปญญา, 2547) ที่กลาววาเทคโนโลยีสารสนเทศ และการสื่อสารไดกอใหเกิดการประยุกตใชเพื่อการ
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จัดการความรูในองคกรหลายประการ ในทีน่ี้ไดแก การนาํเสนอสาระการเรียนรูที่มีความเฉพาะเจาะจง
ใหกับบุคลากรโดยวิธีการทีม่ีปฏิสัมพันธ ซ่ึงเปนการสนบัสนุนการสอน และ/หรือ กระบวนการ
เรียนรู และยังเปนการสนับสนุนการคนหา และเรียกใชความรูดวย นอกจากนี้ บุญดี บุญญากิจ และ
คณะ (2547) ยังไดกลาวถึงการจัดการความรูของบริษัททรู คอรปอเรชั่น จํากัด (มหาชน) วา  
การจดัทําเว็บไซดยังเปนไปเพื่อใหพนักงาน/บุคลากรทุกคนไดใชเปนชองทางในการติดตอส่ือสาร 
สามารถนําความรูมาแลกเปลี่ยนกันเพื่อกอใหเกดิประสทิธิภาพสูงสุดในการทํางาน 
 
  สวนมาตรการพัฒนาระบบฐานขอมูลสารสนเทศเพื่อการบริหารจัดการ และการจัด 
การเรียนการสอนนี้ ถือเปนสวนหนึ่งของกระบวนการจัดการความรูในดานการจดัเกบ็ และสืบคน
ความรู (knowledge storage and retrieval) (Marqardt, 1996 อางใน พรธิดา วิเชยีรปญญา, 2547);
โกศล ดีศีลธรรม, 2546; ภฤศ หาญอุตสาหะ, 2548 และ Meyer and Zack, 2001 อางใน Dalkir, 
2005)  มาตรการนี้มุงหวังใหวิทยาลัยการฝกหัดครูมีขอมลู สารสนเทศ และความรูที่ทนัสมัย 
สามารถเรียกใชไดอยางสะดวก ซ่ึงจะเปนการเพิ่มประสทิธิภาพในการบริหารจัดการ และยังเปน
ประโยชนตอการเรียน การสอนของคณาจารย ดังที่ Singapore Productivity and Standards Board 
(2001) ที่กลาววา ฐานความรู (knowledge based) เปนการเก็บขอมูล ความรูตางๆ ที่องคกรมีไวใน
ระบบฐานขอมูล และใหผูตองการใชคนหาขอมูล ความรูผานระบบเทคโนโลยสีารสนเทศ ทําให
เขาถึงขอมูล ความรูไดตลอดเวลาผานระบบอินเตอรเน็ต อินทราเน็ต หรือระบบอื่นๆ ไดอยาง
สะดวก รวดเร็ว และถูกตอง ดังตัวอยางของบริษัท Xerox Corporation ที่ประสบความสําเร็จในการ
ใชเทคนิคนี้ โดยมีการทําโครงการที่เรียกวา Eureka ซ่ึงเปนระบบฐานขอมูลที่มุงใหเกิดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรูวิธีปฏิบัติที่เปนเลิศระหวางกลุมวิศวกรทีใ่หบริการแกลูกคา เพื่อสามารถ
ใหบริการที่ด ีและลดตนทนุในการใหบริการ โดยปรับปรุงความสามารถของทีมงานในการ
วิเคราะห พิจารณา และแกปญหาไดอยางมปีระสิทธิภาพ และประสิทธิผล  
 
 ในมาตรการทีสํ่าคัญประการตอมา ซ่ึงจะขาดเสียมิไดคือ การใหการฝกอบรม และการ
เรียนรูแก คณาจารย และบุคลากรของวิทยาลัยการฝกหัดครู รวมถึงการจัดเตรียมแหลงคนควาหา
ความรูดวย ซ่ึงเปนสวนหนึ่งของกระบวนการจัดการความรูในดานการแสวงหาความรู (knowledge 
acquisition) (Marqardt, 1996 อางใน พรธิดา วิเชยีรปญญา, 2547 และ Meyer and Zack, 2001 cited 
in Dalkir, 2005)  มาตรการในสวนนีไ้ดแก การพัฒนาคณาจารยใหมีความรูความสามารถในการใช
เทคโนโลยีเพือ่เขาถึงขาวสารความรู  การสงเสริมการอบรมการใชบล็อก (Blog) เพือ่การจัดการ
ความรู  การสนับสนุนใหคณาจารยศกึษาตอในระดับปริญญาเอกเพิ่มขึ้น การสงเสริมการใช e-mail 
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ของคณาจารยในการสื่อสารเพื่อการทํางานของวิทยาลยัฯ  การสนับสนุนการฝกอบรม/ศึกษาดูงาน
ในตางประเทศ  การจัดทํารายการแหลงคนควาหาความรูทั้งทางเว็บไซด และกรณีอ่ืนๆ และการ
จัดทําหองสมดุคนควาของวทิยาลัยการฝกหัดครู มาตรการดังกลาวนีน้บัเปนการแสวงหาความรู 
ขององคกร/บุคลากร ซ่ึงเปนการพัฒนาความรูของบุคลากรดวยวิธีการตางๆ อยางหลากหลายวิธี  
(คณะพาณิชยศาสตร และการบัญชี จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, 2544) การฝกอบรม และการเรยีนรู 
(training and learning) ใหแกบุคลากรเหลานี้ยังเปนการเตรียมความพรอมของบุคลากรทุกระดับ
สําหรับการจัดการความรูในองคการ (Osterhoff, 2003 อางใน บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 2547) 
โดยเฉพาะกรณีของวิทยาลัยการฝกหัดครู มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครควรมีการพฒันาคณาจารย
ประจํา (นิยุทธ กรุงวงศ, 2543) อยางตอเนือ่งเพื่อเสริมสรางสรรมถนะในทางวิชาการความรู ซ่ึงจะ
สงผลตอคุณภาพของบัณฑิตในอนาคต  การใหการฝกอบรม และการเรยีนรูแก คณาจารย และ
บุคลากรของวิทยาลัยการฝกหัดครูจึงนับเปนสิ่งจําเปนที่จะตองดําเนินการพัฒนาเพื่อใหเทาทันตอ
การเปลี่ยนแปลงอยางรวดเรว็ของโลกในยคุปจจุบัน (ดวงเดือน จนัทรเจริญ, ม.ป.ป.) 
 
 สําหรับมาตรการสงเสริมใหคณาจารยนําเสนอผลงานวิชาการในวารสาร หรือแหลง
เผยแพรที่ไดรับการยอมรับนั้น ถือเปนสวนหนึ่งของกระบวนการจัดการความรูในดานการถายทอด
ความรู และการใชประโยชน (knowledge transfer and utilization) (Marqardt (1996 อางใน  
พรธิดา วิเชียรปญญา, 2547; Meyer and Zack, 2001 cited in Dalkir, 2005)  การพัฒนารูปแบบการ
บริหารจัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษาไทย โดยลักษณะงานที่ผูบริหารมีความตองการในระดับ
มาก คือใหมกีารนําองคความรูใหม ๆ ซ่ึงเกิดจากการบรหิารจัดการความรูไปใช  ใหมีการบริการ
ความรูในลักษณะของการรวมมือที่ตางฝายตางเปนผูให และผูรับบริการใน 5 ดาน คือ การเผยแพร
ความรูสูสาธารณะ การถายทอดความรู การจัดอบรมสัมมนา การอํานวยความสะดวกในการเขาถึง
ความรู และการใหคําปรึกษา ผลงานวิชาการที่คณาจารยไดสรางสรรคขึ้นนั้น หากมิไดมีการนําไป
เผยแพรสูสาธารณะกจ็ะทําใหผลงานวิชาการนั้นมิไดเปนที่รูจัก และมไิดถูกนําไปใชประโยชน
เทาที่ควร ทําใหคุณคาที่ควรจะเกิดขึ้นจากผลงานวิชาการดูดอยคาไปมาก (บุญสง หาญพานิช, 2546) 
ซ่ึงถาหากบุคลากรในองคกร รวมทั้งบุคคลภายนอกอื่นๆ ไดรับการสื่อสารใหเขาถึงผลงานวิชาการ 
และความรูตางๆ ก็จะเปนประโยชนทั้งตอตนเอง และองคกร เนื่องจากทรัพยากรบุคคลเหลานี้มี
ความสําคัญตอการสราง ถายทอด กระจาย และนําความรูไปใช รวมทัง้รูจักเลือกใชความรูไดอยาง
เหมาะสม ความรูเมื่อถูกใชกจ็ะยิ่งมีคณุคา ซ่ึงตองเนนการจัดการความรูในองคกรอยางเปนระบบ 
(ดวงเดือน จันทรเจริญ, ม.ป.ป.) 
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       ยุทธศาสตรที่ 3  สงเสริมพฤติกรรมการจัดการความรูใหคงอยูอยางยั่งยนื ยุทธศาสตรนี้ 
มุงเสริมสรางแรงจูงใจในการผลักดันพฤติกรรมการจัดการความรูเปนสําคัญ  เนื่องเพราะแรงจูงใจ
เปนการกระตุน หรือโนมนาวใหบุคคลเกิดความตองการที่จะกระทําการสิ่งใดๆ ใหบรรลุผลตามที่ 
ผูกระตุนตองการ หรือตามที่องคกรมุงหวัง โดยมเีครื่องลอใจ หรือรางวัลที่บุคคลประสงคจะไดรับ
เปนสิ่งกระตุน โดยในการสรางแรงจูงใจนี้จาํเปนที่จะตองมีส่ิงลอใจที่มีคุณคาพอทั้งดานรูปธรรม 
และนามธรรม การสรางแรงจูงใจใหเกิดพฤติกรรมดานความรูอาจพิจารณาใชในลักษณะตางๆ 
หลากหลายวิธีโดยมีมาตรการตางๆ ไดแก มาตรการสรางความรูความเขาใจในเรื่องการจัดการ
ความรูใหเกิดขึ้นอยางทั่วถึง  ความรูความเขาใจนับเปนพลังที่จะกอใหเกิดการกระทําที่ถูกตอง
ตามมา เนื่องเพราะความรู ความเขาใจที่ดี และถูกตองถือไดวาเปน สัมมาทิฏฐิ ซ่ึงถามีสัมมาทิฏฐิ
แลว สัมมาปฏิบัติก็ยอมเกิดตามมาอยางแนนอน ดังกรณศีึกษาการจดัการความรูในกรมสงเสริม
การเกษตรวาดวยแนวทางการบริหารจัดการความรู โดยในขั้นตอนแรกเปนขั้นตอนการเตรียมการ 
ซ่ึงเปนขั้นตอนสําคัญที่จะตองสรางความรู ความเขาใจในทุกระดบั มีการสื่อสารสรางความเขาใจ
การจัดการองคความรูในองคกร เพื่อใหเกดิการนําไปปฏบิัติที่เปนรูปธรรมตอไป (วิจารณ  พานิช, 
2548)  สวนมาตรการจัดทําบอรดแหงเกียรติยศเพื่อนําเสนอผลงานวิชาการของคณาจารยนับเปน
การยกยองเชิดชูเกียรติของผูที่ไดสรางสรรคผลงานวิชาการใหสาธารณชนไดประจักษ และชื่นชม
ยินดี รวมทั้งไดแนวทางในการนําไปใชประโยชนตอไป โดยเฉพาะการพัฒนาคุณภาพการเรียนการ
สอนทางคุรุศาสตรในสถาบันราชภัฏควรมีกลวิธีที่สําคัญคือ การใหการเชิดชูเกยีรติ และใหรางวัล
แกอาจารยทางดานการสอน (ไพโรจน  ดวงวิเศษ, 2543)  สําหรับมาตรการใหความสําคัญกับการ
พิจารณาความดีความชอบ โดยเนนผูที่สรางสรรคความรู มาตรการนี้จะเปนตัวเรงที่สําคัญใหบุคคล
ไดมีพฤติกรรมการจัดการความรูเพิ่มขึ้น และพฤติกรรมนั้นจะยังคงอยูตอไปอยางยัง่ยืนตราบเทาที่มี
การใหการเสริมแรงที่ถูกตอง เหมาะสม การณทั้งนี้เปรียบไดกับกองทพัที่มีชัยในการยุทธ และไดมี
การปูนบําเหนจ็รางวัลใหแกทหารหาญอยางเปนธรรม ซ่ึงจะทําใหเกดิขวัญกําลังใจในการสูศึก
ตอไป แตถาหากผูบัญชาการรบที่มีจิตใจไมเปนธรรม ตัดสินลงโทษหรือปูนบําเหน็จรางวัลอยาง 
อยุติธรรม ยอมกระทบตอขวัญกําลังใจของเหลาขุนศึกทหารกลาและเปนที่มาที่ทําใหกองทัพสับสน
อลหมาน  กองทัพที่สับสนอลหมานและเสียขวัญยอมพายแพแกการศึกได ทํานองเดยีวกับอาจารย 
ผูที่ไดมีความพากเพยีร และใชความเกงกลาสามารถในการสรางสรรคความรูยอมสมควรที่จะไดรับ
การพิจารณาความดีความชอบ เพราะการสรางสรรคความรูของอาจารยยอมสงผลตอคุณภาพการ
เรียนการสอนดวย (ไพโรจน ดวงวิเศษ, 2543) ดังนั้น องคการตองใชการยกยองชมเชย และให
รางวัลเปนแรงจูงใจเพื่อโนมนาวบุคลากรใหมีพฤติกรรมในการสรางสรรคความรู (Osterhoff, 2003 
อางใน บุญดี  บุญญากิจ และคณะ, 2547) ในมาตรการการจัดใหมเีวทแีลกเปลี่ยนเรียนรูอยาง
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กวางขวาง  ซ่ึงนับเปนสรางสรรคความรูอยางหนึ่ง เพราะการแลกเปลี่ยนเรียนรูเปนปฏิสัมพันธ
ระหวางบุคคล หรือปฏิสัมพันธระหวางบุคคลกับสิ่งแวดลอม โดยเปนกระบวนการการถายทอดทาง
สังคม (socialization) อยางหนึ่ง และในการถายทอดทางสังคมเปนกระบวนการของการแลกเปลี่ยน
ประสบการณรวมกัน และทาํใหเกิดการสรางสรรคความรูขึ้นได โดยเฉพาะความรูที่ฝงลึกในตวัคน 
เชน การแลกเปลี่ยนทักษะทางเทคนิค ซ่ึงแตละคนสามารถไดมาซึ่งความรูที่ฝงลึกในตวัคนโดยตรง
จากผูอ่ืนโดยทีไ่มตองใชภาษา  (Nonaka and Takeuchi, 1995) ดังนั้น การบริหารจัดการความรูใน
สถาบันอุดมศึกษาไทยควรเนนการแบงปนแลกเปลี่ยนความรู และจดัใหมกีารแบงปนความรูอยาง
ทั่วถึงทั้งภายใน และภายนอกสถาบัน (บุญสง หาญพานิช, 2546)  นอกจากนี้ มาตรการสรางสรรค
บรรยากาศการทํางานที่เปนมิตร และมีความไววางใจซึ่งกันและกันยังเปนปจจยัที่มีอิทธิพลชวย
สนับสนุนตอการใชความรูรวมกันขององคการ (Gruber, 2000) เนื่องเพราะบรรยากาศที่เปนมิตร 
และมคีวามไววางใจจะชวยใหบุคคลเปดใจในการเอื้อเฟอ เผ่ือแผ และชวยเหลือเกื้อกลูกัน แบงปน
ความรูใหแกกนั และรวมมือกันสรางสรรคความรูใหเพิ่มพูนยิ่งขึ้น 
 
 บุคคลจะทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และทาํไดนานตองอาศัยส่ิงจูงใจหลายประการคอื 
ส่ิงจูงใจที่เปนวัตถุ ส่ิงจูงใจที่เปนโอกาส ส่ิงจูงใจที่เปนสภาพของการทํางาน และการบํารุงขวัญให
เกิดความรูสึกวาตนมีสวนรวมทําใหหนวยงานมีช่ือเสียง ซ่ึงยุทธศาสตรนี้ไดใชมาตรการในการ
เสริมสรางแรงจูงใจในการผลักดันพฤติกรรมการจัดการความรูของบุคลากรในวิทยาลัยการฝกหัด
ครูอยางหลากหลายประการ เพราะการจูงใจนั้นเปนปจจยัที่สําคัญในการที่จะทําใหการทํางานมี
ประสิทธิภาพสูงขึ้น บุคลากรที่ไดรับการจงูใจมากก็จะคนหาวิธีการที่จะเพิ่มทักษะ และพยายามที่
จะทํางานโดยใชทักษะใหเปนประโยชนมากที่สุด (ชัชรินทร มรจร และพจณี รัตนมณ.ี  ม.ป.ป.) 
 
       ยุทธศาสตรที่ 4  พัฒนาระบบการบริหารจัดการความรูใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  ยุทธศาสตรนี้
มุงสรางแนวทาง หรือระบบการบริหารจัดการความรูใหเปนรูปธรรมยิ่งขึ้น โดยกําหนดใหมี
มาตรการในการดําเนินงานตางๆ ไดแก 
 
 มาตรการสรางทีมงานการจดัการความรูทีม่ีศักยภาพสูง  การสรางทีมงานมีวัตถุประสงค
เพื่อปรับปรุงความสัมพันธตางๆ ในการทํางานใหดีขึ้น โดยใชพลังของกลุมชวยใหองคกรประสบ
ความสําเร็จในการทํางานโดยสมาชิกในทมีมีความพอใจในงานที่ปฏิบตัิ และมีความพึงพอใจเพื่อน
รวมงาน  การสรางทีมงานจะชวยทําใหองคกรสามารถรวมพลังในการปฏิบัติงาน ทําใหงานที่
ยากลําบากเพียงใดก็สามารถประสบความสําเร็จได ไมยากนัก เมื่อผลการปฏิบัติงานดีขึ้นทั้งดาน
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ปริมาณ และคณุภาพยอมสงผลใหองคกรเจริญกาวหนาทัดเทียมคูแขง หรือพรอมที่จะนําหนาคูแขง 
ผลประโยชนจึงตกอยูกับทั้งองคกร และสมาชิกของทีมงาน (สุนันทา เลาหนันทน, 2549) ในการ
จัดการความรูในองคกร หรือสถาบันอุดมศึกษา จึงเปนอยางยิ่งที่จะตองสรางทีมงานขึ้นเพื่อให 
การดําเนนิงานการจัดการความรู ซ่ึงถือเปนเรื่องใหม และมีความยุงยากพอสมควร ไดสามารถ
ดําเนินไปสูจุดหมายไดเปนอยางดี มาตรการเชนนี้จึงสามารถพบเห็นไดในองคกรตางๆ ดังกรณีศึกษา
ของ Sheffield Hallam University (Abel and Oxbrow, 2001) ที่จัดใหมโีครงสรางการจัดทีมโดยได
จัดใหบุคลากรแตละคนมีฐานการทํางาน และมีการใหบริการอยางชัดเจนตามลักษณะของผูใชงาน 
โครงสรางในแนวราบออกแบบไวเพื่อกระตุนใหแตละบคุคลทํางานรวมกันไดทั้งภาค ดั้งนั้นทักษะ 
ความเชี่ยวชาญ และความหลากหลายจะสามารถจัดการกับปญหาตางๆ ที่เกี่ยวของกบัโครงการได  
นอกจากนี้ ทีมงาน และบุคลากรแตละคนจะถูกกระตุนใหเปนผูใชส่ิงอาํนวยความสะดวก และ
แหลงความรูตางๆ  ใหเปนผูมีจุดเนนในการทํางานที่เขมแข็ง และมีความรับผิดชอบตองานของตน  
กิจกรรมตางๆ ที่บุคลากรกระทํา จะไดรับการสนับสนุนจากกรอบงานของภาควิชา และทีมกลาง 
(central team) ซ่ึงใหการตัดสินใจอยูใกลกบักิจกรรมที่ทาํ วัฒนธรรมของภาคที่มีความแตกตางกัน
เปนจุดแข็งที่มโีอกาสใหแตละคนพัฒนาทักษะตางๆ และคิดออกนอกขอจํากัด ของเขตแดนวิชาชีพ
แบบดั้งเดิมได  นอกจากนี้ ในกรณีศกึษาการจัดการความรูในกรมสงเสริมการเกษตรยังไดมีการ
สรางทีมงานการจัดการความรูของกรมสงเสริมการเกษตรขึ้นมา ทั้งคณะทํางาน 19 คน และทีมงาน
จังหวดัอีกจําหนวนหนึ่งที่เขารวมกระบวนการจัดการความรูในแตละจังหวัดไมนอยกวา 10 คน ตอ
จังหวดั บางจังหวัดสรางความเขาใจ และลงมือทําไดทั่วทั้งจังหวดั บางจังหวดัสรางไดเฉพาะกลุม 
แลวแตการเลือกเรื่องที่มาทําการจัดการความรู และกระบวนการบริหารจัดการในจังหวัดตนเอง 
ทีมงานกลุมเหลานี้จะเปนกําลังสําคัญในการขยายผลตอไป (วิจารณ  พานิช, 2548)  
 
 มาตรการพัฒนา และสงเสริมผูนําทางวิชาการ  ผูนําเปนองคประกอบที่สําคัญของการ
บริหารงานในองคกร องคกรจะประสบความสําเร็จ หรือลมเหลวในการดําเนินงานนัน้ ปจจยัที่สําคัญ
ที่สุดก็คือตัวผูนํา ถาองคกรใดไดผูนําที่มีประสิทธิภาพ กจ็ะสามารถสั่งการ และใชอิทธิพลตอ
ผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงาน ตลอดจนทํากิจกรรมตางๆ ในองคกรใหสําเร็จลุลวงไดดวยดี  
แตในทางตรงกันขาม ถาองคกรใดไดผูนําที่ไมมีประสิทธิภาพ ก็จะไมสามารถสั่งการได ซ่ึงจะเปน
ผลทําใหการปฏิบัติงานดานตางๆ ในองคกรประสบกับความลมเหลว (วิชียร วิทยอดุม, 2549)   
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  ในโลกยุคใหมที่มีความสลับซับซอน เปนสิ่งสําคัญอยางยิ่งที่ผูบริหารขององคกร
ภาคเอกชน และองคกรภาครัฐ ตองปรับตัวใหทัน เรียนรู เพิ่มพูนทักษะชั้นสูงในเรื่องของ 
การสรางสรรคใหเกดิแนวความคิดใหมดานบริหารจัดการ ที่สําคัญ คือ การสรางใหเกดิภาวะผูนํา 
(leadership) โดยทุกคนที่เกีย่วของในโลกใหม ตองปรับเปลี่ยนจากผูทีค่อยตามคนอืน่ๆ มาเปนผูนาํ
ในการเปลี่ยนแปลงเพื่ออนาคต ซ่ึงหนาที่ของผูบริหารการเปลี่ยนแปลง หรือผูนําจะตองกระตุนให
ทุกคนนําเอาพรสวรรคของตนเองออกมาใชในการทํางาน สรางสรรคผลงานที่ดีเลิศใหเกิดขึ้น  
โดยผูนําที่จะสามารถนําองคกรมุงไปสูความเปนเลิศในยคุของการแขงขันที่รุนแรงภายใต 
สภาวะผนัผวนและไรระเบยีบของโลกไดนั้น ตองมีคุณสมบัติของผูนําที่มีความสามารถ 
พรสวรรค ความเชี่ยวชาญ และจินตนาการที่กวางไกล ที่จะนําพาองคกรของตนไปสูความดีเลิศ 
ไดสําเร็จในยคุที่มีการทําลายลาง และการแขงขันที่รุนแรง ดังนี ้(Peters, 2003. อางใน นพเกา  
หอนบุญเหิม (ม.ป.ป.) 
 
 1.  ผูนําจะตองเปนคนที่สรางโอกาสใหกับผูอ่ืนรวมทั้งตนเอง 
 
  2.  ผูนําจะตองแนะนําใหผูตามฝกใชความคดิ คิดเองใหเปน 
 
  3.  ผูนําจะตองเปนนักพัฒนาความนึกคิด และสรางสรรคจินตนาการ 
 
  4.  ผูนําจะตองมวีสัิยทัศนไกลกวาคนอื่น 
 
  5.  ผูนําจะตองเขาใจกลไกในการแสวงหากาํไร (ไมทําใหเกดิการขาดทุน) 
 
  6.  ผูนําจะตองรูจกัการปรับตัว และรับมือกับสถานการณตางๆ 
 
  7.  ผูนําจะตองลงมือทํา (ทําทันที) มากกวาพดู 
 
  8.  ผูนําจะตองทําซ้ําอีกครั้ง หากยังไมดีที่สุด 
 
  9.  ผูนําจะตองรูเวลาที่เหมาะสม และสามารถอดทนรอกับทกุสิ่งได 
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 10.  ผูนําจะตองเคยทําผิดพลาดมากอน และสามารถนําความผิดพลาดมาเปนบทเรียน 
ใหระมดัระวัง 
  
 11.  ผูนําจะตองมีความพิเศษตางจากคนอื่น เชน พรสวรรค ความสามารถเฉพาะตัว 
(ฝกฝนได) มีความเพอฝนจนิตนาการในสิ่งที่คนอื่นไมเคยคิด 
  
 12.  ผูนําจะตองมีความถนัดในการสรางมนุษยสัมพันธที่ด ี
  
 ในการจดัการความรูขององคกร หรือสถาบันอุดมศึกษาก็เชนกนั จําเปนตองมีการพฒันา 
และสงเสริมผูนําทางวิชาการใหสามารถนําพาสถาบันไปสูผลสําเร็จตามที่มุงหวัง มาตรการนี้จึง
สอดคลองกับ บุญสง หาญพานิช (2546) ที่กลาววา ผูบริหารในฐานะผูนําของสถาบัน นับเปนปจจยั
ที่สําคัญที่สุดในบรรดาปจจยัทั้งหมดของการบริหารจัดการความรู ยุทธศาสตรผูบริหารที่สําคัญ 
ในการบริหารจัดการความรู ไดแก ยุทธศาสตรช้ีนํา ยุทธศาสตรปลูกฝง ยุทธศาสตรปฏิรูป และ
ยทุธศาสตรปรับตัว ดังนัน้ผูบริหารสถาบันอุดมศึกษาไทยจะตองมีการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน
ใหมจากที่เปนอยูเดิมใหเปนผูนําในองคกรแหงการเรยีนรู ทํานองเดียวกบักรณีศึกษาของ กระทรวง
การศึกษาและอาชีพ (The Department of Education and Employment: DEE) ของประเทศอังกฤษ 
(Abel and Oxbrow, 2001) ที่ใหมีการจดัสัมมนาอยางสม่ําเสมอซึ่งทําใหบุคลากรไดรับทราบ
เร่ืองราวตางๆ เกี่ยวกับการดําเนินงานของกระทรวง กับทัง้ไดรับความเขาใจอยางชดัเจนจาก
ผูบรรยายภายนอกในหัวขอเรือ่งภาวะผูนํา นอกจากนี้ นิทัศน วิเทศ (2542) ยังไดกลาวถึงการกําหนดให
มีผูนํา เพื่อทําหนาที่ในการจดัการความรู ไดแก การกําหนดใหมีกรรมการผูจัดการใหญฝายความรู 
(อาจเรียกวา CKO) เปนตน 
 
 มาตรการพัฒนาโครงสรางการจัดการความรู  ในการบริหารจัดการใดๆ ยอมตองมีโครงสราง
ในการบริหารจัดการ ซ่ึงจะแสดงใหเห็นถึงบทบาทหนาทีข่องหนวยตางๆ ที่ประกอบเขาเปน
โครงสรางในการดําเนนิงาน รวมทั้งองคประกอบ และหนาที่ของคณะบุคคลที่จะดาํเนินงาน 
ในหนวยงานดวย ซ่ึงจะชวยทําใหเกิดความชัดเจนในการดําเนินงานของแตละสวนงาน และมีผลให
การดําเนนิงานเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล การจัดโครงสรางในการบริหารจัดการ
นี้ สามารถพบเห็นไดทั่วไปในองคกรตางๆ เชนเดยีวกับการบริหารจัดการความรูขององคกรใดๆ 
รวมทั้งสถาบันอุดมศึกษา กจ็ําเปนตองมีโครงสรางในการบริหาจัดการความรูดวย ดงัที่ วิจารณ  
พานิช (2548) ไดกลาวถึงกรณีศกึษาการจัดการความรูในกรมสงเสริมการเกษตร โดยใหมีการ
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กําหนดแนวทางการบริหารจัดการความรูในองคกร ซ่ึงมีวัตถุประสงคเพื่อออกแบบระบบการ
บริหารจัดการความรูในองคกรของกรมสงเสริมการเกษตร ซ่ึงไดมีหนังสือส่ังการเปนนโยบาย 
ในการใหทุกหนวยงานดําเนินการจดัการความรูภายในองคกรของตนเอง  มีการแตงตั้งคณะทํางาน
การบริหารจัดการความรูในองคกร เปนตน  สวนนิทัศน วิเทศ (2542) ก็ไดกลาวถึงการจัดใหมีคณะ
บุคคลระดับตางๆ เพื่อทําหนาที่ในการจัดการความรู ไดแก การกําหนดใหมกีรรมการผูจดัการใหญ
ฝายความรู (อาจเรียกวา CKO) มีผูจัดการโครงการจัดการความรู และมีบุคลากรเพื่อการจัดการ
ความรูเปนการเฉพาะขึ้น ซ่ึงจะทําหนาทีใ่นสวนงานตางๆ เกี่ยวกับการจัดการความรู เชน การรวบรวม
ความรู  การพฒันาระบบคอมพิวเตอร เปนตน  ทํานองเดยีวกับ บดนิทร  วิจารณ (2547) ที่กลาวถึง
โครงสรางของการจัดการความรูวาควรประกอบดวยทมีงานดังตอไปนี้คือ ผูบริหารระดับสูงในการ
จัดการความรู (KM-project champion) ซ่ึงอาจเรียกวา CKO และมีผูบริหารโครงการ (KM-project 
manager)  ผูบริหาร KM เฉพาะดาน (subject manager)  ผูดูแลในภาพรวม (knowledge broker)   
ผูอํานวยความสะดวก (KM-facilitator) ผูประสานงานโครงการ (KM- project coordinator)  และที่
ปรึกษาภายนอก (KM- project consultant) ซ่ึงสามารถเขียนเปนแผนภาพโครงสรางการจัดการ
ความรูไดดังนี ้
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 17  โครงสรางการจัดการความรูในองคกร 
ที่มา: บดินทร  วิจารณ (2547) 

ผูบริหารระดับสูง 

ผูบริหารโครงการ 

ผูบริหาร KM เฉพาะดาน 

ผูดูแลในภาพรวม 

ผูอํานวยความสะดวก 

ผูประสานงานโครงการ 

ที่ปรึกษาภายนอก 
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 มาตรการสรางเครือขายความรวมมือการจดัการความรู  เครือขายเปนการพัฒนาที่เร่ิมจาก
ความสามารถภายในของบุคคลที่มีความแตกตางกันมาประกอบกันเขาดวยการจัดการที่เหมาะสม 
ทําใหเกิดเปนเครือขายของการทํางาน เพื่อการบรรลุเปาหมายรวมกันอยางยั่งยืน เครือขายอาจมอง
ในเชิงโครงสรางเปนการรวมตัวของบุคคล กลุมองคกร หนวยงาน เพื่อรวมคิดรวมทํากจิกรรมอยาง
เปนระบบ โดยมีวัตถุประสงคเดียวกัน เปนแนวรวมเพื่อดาํเนินการไปสูจุดมุงหมายรวมกัน ดวย
ความสัมพันธแบบสองทาง  เครือขายความรวมมือจึงทําใหองคกรมีพลังเขมแข็ง เพราะแทนทีจ่ะคดิ
คนเดียวทํากจิกรรมคนเดียว เครือขายจะชวยใหเกิดการรวมกลุมกันทํากจิกรรมตามลักษณะความ
สนใจ เกดิการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร ประสบการณ สรางความชํานาญในการทํางาน ระดม
สรรพกําลัง จัดโครงสรางองคกรความรวมมือ และกระบวนการภายใตความรวมมือ จัดกตกิา
มารยาทเพื่อใหความเคลื่อนไหวมพีลัง  สังคมมกีารแลกเปลี่ยนทัศนะ  สรางโอกาสในการเขาถึง
ขอมูลขาวสาร และการมีสวนรวม ซ่ึงกระบวนการพฒันาเชนนี้จําเปนมากในยุคปจจบุัน และ
อนาคต  (วนัสรา เชาวนนยิม,  ม.ป.ป.) ดังนั้น เครือขายความรวมมือจึงไดกอตวัเคลื่อนไหว  
และพัฒนากวางขวางออกไปสูสาขาตางๆ เปนจํานวนมาก เชน เครือขายเกษตรกร เครือขายเอดส  
เครือขายสิ่งแวดลอม และเครอืขายความรวมมือการจดัการความรู เปนตน  มาตรการสรางเครือขาย
ความรวมมือการจัดการความรูนี้จึงมีหลายหนวยงานทีไ่ดนําไปใช ดังกรณีศึกษาของ Leeds 
University (Abel and Oxbrow, 2001) ที่จัดใหมีกจิกรรมการใหความรวมมือกับภาคธุรกิจ และ
ชุมชน ส่ิงเหลานี้ไดกาวหนาอยางมั่นคงควบคูไปกับการเรียน การสอน และการวิจัย ซ่ึงเปนสวน
สําคัญของทางพันธกิจเชิงยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย โดยไดริเร่ิมโครงการความรวมมือตางๆ เชน  
 
 -  สถาบันเพื่อความรวมมอืทางการเรียนรู เพื่อใหการสนบัสนุนการรวมงานกับพันธมิตร 
และมีจุดเนนในดานกจิกรรมใหม ๆ และพาหนะในการจัดสง 
  
 -  ศูนยนวัตกรรม เปนการลงทุนรวมกนัในการจัดตั้งศูนยการเริ่มงานทางธุรกิจดาน
เทคโนโลยีช้ันสูง ที่รวมกับพนัธมิตร หรือเกิดจากงานวิจยัของมหาวิทยาลัย 
 
 นอกจากนี้ ในกรณีศึกษาของ กระทรวงสาธารณสุข และกระทรวงการศึกษาและอาชพี 
(The Department of Health : DOH and The Department of Education and Employment :DEE) 
ของประเทศอังกฤษ (Abel and Oxbrow, 2001) ซ่ึงทั้งสองกระทรวงเนนการใชเครือขายภายในให
ทั่วถึงทั้งกระทรวงในฐานะเปนโครงสรางพื้นฐานของการแลกเปลี่ยนความรูรวมกนั และยังไดระบุ
ถึงกระบวนการ และมาตรการเพื่อเผยแพรตัวอยางทีด่ีในการปฏิบัติที่ไดรับความสําเร็จ  ยกระดับ
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ความตระหนกัของการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ ของกระทรวงฯ และเพือ่การแลกเปลีย่นขอมูล
สารสนเทศใหทั่วถึงทุกหนวยปฏิบัติ 
 
 มาตรการดําเนนิการติดตาม ประเมินผล และปรับปรุงการบริหารจัดการความรูอยาง
ตอเนื่อง  การติดตาม ประเมนิผลที่มีประสิทธิภาพ ยอมทาํใหทราบปญหา และความตองการที่
แทจริง  ชวยใหการวางแผนสามารถทําไดตรงตามเปาหมาย หรือสามารถปรับปรุงแกไข หรือปรับ
แผนใหเหมาะสมมากขึ้น และทาํใหทราบผลการดําเนินงานตามแผนงาน และโครงการอยางชัดเจน 
อะไรประสบผลสําเร็จแลว ส่ิงใดยังตองทาํตอไป จํานวนเทาไร อันจะเปนขอมูลไปสูการตัดสินใจ
ในการบริหารจัดการตอไปไดอยางมีประสิทธิภาพ (พงกะพรรณ  ตะกลมทอง,  ม.ป.ป.)  ดังนั้น 
เพื่อใหการดําเนินงานการจัดการความรูขององคกรตางๆ รวมทั้งสถาบันอุดมศึกษา เปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ จึงไดกําหนดใหมีมาตรการนีข้ึ้น ดังที ่Osterhoff (2003 อางใน บุญดี  บญุญากิจ  
และคณะ, 2547) ไดกลาววา การวัดผล (measurement) ถือเปนสิ่งสําคัญที่จะชวยบอกถึงสถานะของ
กระบวนการ หรือกิจกรรมตาง ๆ ภายในองคกร  ผลจากการวดัจะสะทอนถึงประสิทธิภาพ และ
ประสิทธิผล  ซ่ึงจะชวยใหองคกรสามารถทบทวนแกไขขอบกพรองตาง ๆ  รวมถึงปรับปรุงให
กระบวนการตาง ๆ ประสบผลสําเร็จมากขึ้น การวดัผลจากการจัดการความรูมี 3 สวน คือ การวัด
ระบบ หรือกจิกรรมในการจดัการความรู  การวัดปจจัยสงออก  และการวัดผลลัพธ  การติดตาม 
ประเมินผลการดําเนินการจดัการความรูยงัถูกนําไปใชในอีกหลายหนวย ดงัเชน โรงพยาบาลบาน
ตาก โดยหนึ่งในขั้นตอนเหลานั้นก็คือ การประเมินผลการดําเนินงาน ซ่ึงเมื่อเราทําอะไรก็ตาม เราจะ
ดูวาดีขึน้หรือไม เราก็ตองมกีารประเมิน และตัวเราตองทําตัวเปนแกวที่น้ําไมเต็ม หรือไมเปนชาลน
ถวยตลอดเวลา เพื่อคอยรับฟงคําชี้แนะเกีย่วกับขอบกพรองตางๆ ซ่ึงถือเปนโอกาสของการพัฒนา  
มีการประเมินจากบุคคลภายในโรงพยาบาล ในชุมชน และจากบุคคลภายนอก (วิจารณ  พานิช, 
2548) นอกจากนี้ ในกรณีศกึษาการจดัการความรูในกรมสงเสริมการเกษตร ยังไดกําหนดใหมี
ขั้นตอนการตดิตาม และประเมินผล  ซ่ึงคณะทํางานไดแบงความรับผิดชอบในการเรยีนรู และ
สนับสนุนการดําเนินงานของจังหวดันํารอง โดยไดรวมในการวางแผน รวมกิจกรรม ติดตาม และ
ประเมินผล รวมแกปญหาอยางสม่ําเสมอ และตอเนื่อง โดยคณะทํางานไดมีการประชมุแลกเปลี่ยน 
สรุปบทเรียนรวมกันอยางสม่าํเสมอ บางครั้งไดเชิญผูแทนจังหวดันํารองเขารวมประชมุ ในการนี้
คณะทํางานมกีารพบปะเฉลีย่เดือนละ 1 คร้ัง (วิจารณ  พานิช, 2548) 
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 3.  การพัฒนาแนวทางการนําแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูของวิทยาลัยการฝกหัดครู
ไปสูการปฏิบัติ  การศึกษาในสวนนีเ้พื่อเปนการตอบคําถามตามวัตถุประสงค ขอที่ 3 โดยมีประเด็น
ในการพจิารณา ดังนี ้ 
 
  การนําแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูไปสูการปฏิบัติเปนขั้นตอนหนึ่งที่มีความสําคัญ
มาก เพราะถึงแมจะมยีุทธศาสตรที่ดี แตถามิไดนําไปปฏบิัติอยางจริงจงั ถูกตอง และเหมาะสมแลว 
การจัดการความรูก็จะไมประสบความสําเร็จได ในทํานองเดียวกัน แมจะมียุทธศาสตรที่ดูพอใชแต
ไมถึงกับดียิ่ง ถาไดมีการนําไปปฏิบัติอยางจริงจัง ถูกตอง และเหมาะสม การจัดการความรูก็สามารถ
ประสบความสําเร็จได และเนื่องดวยแผนยทุธศาสตรมีลักษณะเปนสิ่งที่บงชี้ทิศทางที่องคกรจะ
ดําเนินไป (direction) และมสีภาพเปนนามธรรมอยูสูง แผนยุทธศาสตรซ่ึงเปนภาพใหญนั้น ยังยาก
จะระบไุดวาใครทํา และจะใชเงินเทาไร แตแผนปฏิบัติการจะมีการระบุชัดถึงเจาภาพที่ตอง
ดําเนินการตามภารกิจตางๆ และมีการประมาณการวงเงนิคาใชจายในการดําเนนิการตามแผนดวย  
ดังนั้นการจะนาํแผนยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติจึงตองแปลงใหเปนรูปธรรมที่เหมาะกับการปฏิบัติ
เสียกอนโดยการจัดทําแผนปฏิบัติการนั่นเอง ซ่ึงโดยทั่วไปแผนปฏิบัติการควรจะตอบคําถาม
ตอไปนี ้(McNamara, n.d.) 
 
  1)  มีเปาหมายอะไรที่ตองการจะบรรลุผลสําเร็จ 
  2)  เปาหมายแตละประการจะมีสวนชวยยทุธศาสตรขององคกรไดอยางไร 
  3)  จะดําเนนิการไดเมื่อไร 
  4)  ใครจะเปนผูดําเนินการ 
  5)  จะใชทรัพยากรในการดาํเนินการเทาไร 
 
  เนื่องจากแผนปฏิบัติการเปนสวนหนึ่งของแผนยุทธศาสตร (McNamara, n.d.) ดังนั้น 
การจัดทําแผนปฏิบัติการใดๆ จึงตองสอดรับกับแผนยุทธศาสตรขององคกร ซ่ึงแผนปฏิบัติการ 
การจัดการความรูของวิทยาลัยการฝกหดัครูที่จัดทําขึ้นนีไ้ดดําเนนิการใหสอดรับกับยทุธศาสตร 
การจัดการความรูของวิทยาลัยการฝกหดัครใูนแตละยุทธศาสตร โดยไดระบุโครงการ/กิจกรรมที่จะ
ดําเนินการ วิธีดําเนินดาร ตัวช้ีวัด เปาหมาย ระยะเวลาดําเนินการ งบประมาณ และผูรับผิดชอบ 
ในการดําเนินการ นับเปนการแปลงแผนยทุธศาสตรที่เปนนามธรรมใหเปนรูปธรรมตอการปฏิบัติ 
อยางไรก็ตาม ประเด็นรายละเอียดที่ระบุไวในแผนปฏิบตัิการของแตละหนวยงานอาจมีความ
แตกตางกันได แลวแตความตองการ และความจําเปนของแตละหนวยงาน  การจัดทําแผนปฏิบัติ
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การการจัดการความรูของวิทยาลัยการฝกหดัครูนับเปนแนวทางที่เปนรูปธรรมซึ่งจะนําไปสูการ
ปฏิบัติไดอยางชัดเจน ซ่ึงสอดคลองกับหนวยงานหลายหนวยงานที่เมื่อไดจัดทําแผนยทุธศาสตร
แลวก็จะจดัทําแผนปฏิบัติการดวยเพื่อเปนแนวทางนําไปสูการปฏิบัติ ไดแก มหาวิทยาลัยขอนแกน 
(2550) ที่ไดมีการจัดทําแผนการจัดการความรูในองคกรมหาวิทยาลัยขอนแกน ประจําปงบประมาณ 
2549-2550 โดยในแผนนี้ไดระบุถึงแผนปฏิบัติการไวดวยเพื่อเปนการแปลงแผนยุทธศาสตรที่เปน
นามธรรมใหเปนรูปธรรม เหมาะแกการนาํไปปฏิบัติได นอกจากนี้ยังสอดคลองกับมหาวิทยาลัย
นเรศวร (2550) ที่ไดจดัทําแผนพัฒนาและวางระบบการจดัการความรูมหาวิทยาลัยนเรศวร 
ปงบประมาณ พ.ศ. 2550 โดยในแผนนี้ไดระบุถึงแผนปฏิบัติการไวดวยเชนกนั สอดคลองกับ
แผนการจัดการความรู (KM action plan) ของสํานักวิทยบริการและเทคโนโลยีสารสนเทศ 
มหาวิทยาลัยราชภัฎนครสวรรค (2550) สอดคลองกับแผนการจัดการความรู (knowledge 
management action plan) ของคณะวิศวกรรมศาสตร มหาวิทยาลัยอุบลราชธานี ปงบประมาณ 2551 
(2551) สอดคลองกับแผนการจัดการความรู (KM action plan) ของสถาบันวิจยัและพัฒนา 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร (2551) สอดคลองกับแผนการจัดการความรู (KM action 
plan) ของคณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี มหาวิทยาลยัราชภัฏนครศรีธรรมราช (2551) สอดคลอง
กับแผนการจดัการความรู (KM action plan) ของมหาวิทยาลัยแมฟาหลวง (2550) สอดคลองกับ
แผนการจัดการความรู มหาวทิยาลัยสงขลานครินทร ประจําป 2551 (มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร, 
2551) สอดคลองกับแผนการจัดการความรู (KM action plan) ป 2551 ของมหาวิทยาลัยมหิดล 
(2551) สอดคลองกับแผนการจัดการความรู ประจําปงบประมาณ พ.ศ.2551 ของมหาวิทยาลัยศรีนค
รินทรวิโรฒ (2551) สอดคลองกับแผนการจัดการความรู (KM action plan) ประจําปงบประมาณ 
2551 ของกองแผนงาน สํานักงานอธิการบดี สถาบันเทคโนโลยีพระจอมเกลาลาดกระบัง (2551) 
สอดคลองกับแผนการจัดการความรู ประจาํปงบประมาณ พ.ศ. 2550 ของสํานักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา (2550) และสอดคลองกับแผนการจัดการความรู ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2550 
ของสํานักงานจังหวดัราชบุรี (2550) 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัย และขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 
 ปจจุบัน ความรูกลายเปนสิ่งสําคัญสําหรับองคกรมากกวาทรัพยากรดานการเงิน ทําเล 
ที่ตั้ง เทคโนโลยี และทรัพยสินอื่นๆ ความรูกลายเปนทรพัยากรหลกัทีใ่ชในการดําเนนิงาน และ 
การแขงขัน โดยทีว่ัฒนธรรมการปฏิบัติงาน เทคโนโลยี ระบบ และขั้นตอนตางๆ ในการทํางานของ 
องคกรลวนมพีื้นฐานมาจากความรู ความชาํนาญทั้งสิ้น ดงันั้น เพื่อใหองคกรสามารถเรียนรูได 
อยางมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล องคกรควรบริหารจัดการความรูที่มีผลกระทบตอองคกร  
เพื่อเพิ่มความสามารถในการผลิตสินคา และบริการที่มีคุณภาพ  
 
 ในทามกลางกระแสแหงการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วของโลกปจจุบัน มีการผลิตความรู
ทางดานวิทยาศาสตร และเทคโนโลยีอยางมากมายจนทําใหเกิดสังคมแบบใหมขึ้น ที่เรียกวา 
สังคมสารสนเทศ สังคมแหงการเรียนรู หรือเปนสังคมเศรษฐกิจฐานความรู  ในแตละวันมีขอมลู
ขาวสารเกิดขึน้อยางมากมายทําใหประสบปญหาในการรับรูขอมูลขาวสารเปนอยางมาก อยางไร 
ก็ตาม ความรูนั้นเปนสิ่งที่สามารถจําแนกแยกแยะ และจัดการใหเปนระบบเพื่อสะดวกแกการใช
ประโยชนได ดังนั้น การจัดการความรูจึงเปนสิ่งจําเปนยิง่ในโลกยุคปจจุบัน และเนื่องจากการเรยีนรู
โนมนําใหเกิดความรู ความรูยอมกอเกดิปญญา ซ่ึงจะนํามาซึ่งความสามารถในการดาํเนินการ หรือ
การแกไขปญหาใหสําเร็จลุลวง และประสบผลสําเร็จตามที่มุงหวัง ดวยเหตุนี้ หนวยงานตางๆ  
ทั้งภาคธุรกิจ และภาครัฐจึงมีการนําการจดัการความรูมาใชกันอยางแพรหลายมากขึน้  ซ่ึงตามนัย
เชนนี้สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ไดจดัใหมีการกําหนดพระราช
กฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑ และวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดีขึ้น ซ่ึงไดระบุถึงหนาที่ของ 
สวนราชการในการจัดการความรู โดยใหมีหนาที่พฒันาความรูในสวนราชการ เพื่อใหมีลักษณะ
เปนองคกรแหงการเรียนรูอยางสม่ําเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสาร และสามารถประมวลผล
ความรูในดานตางๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเรว็ และ
เหมาะสมกับสถานการณ รวมทั้งตองสงเสริม และพัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศน และ
ปรับเปลี่ยนทศันคติของขาราชการในสังกดัใหเปนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ และมกีารเรียนรู
รวมกนัเพื่อประโยชนในการปฏิบัติราชการของสวนราชการ ซ่ึงการที่สวนราชการจะดาํเนินการให
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มีการนําการจดัการความรูไปใช  หรือการทําภารกิจใดๆ ใหเกิดสัมฤทธิผลนั้น กอนจะดําเนินการ
ตามภารกิจใด สวนราชการตองจัดทําแผนยทุธศาสตร และแผนปฏิบัติราชการไวเปนการลวงหนา
เพื่อเปนแนวทางในการดําเนนิงาน 
 
 วิทยาลัยการฝกหัดครู มหาวทิยาลัยราชภัฏพระนคร เปนสถาบันผลิต และพัฒนาคร ู
และบุคลากรทางการศึกษา ที่มีพัฒนาการอันยาวนานถึง 115 ป (พ.ศ. 2435-2550) ซ่ึงมีความ 
จําเปนที่จะตองปรับปรุงตนเองใหมีขีดความสามารถในการดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพและ  
ประสิทธิผลสูงขึ้น โดยตองดําเนินการใหสอดรับกับ มาตรา 11 แหงพระราชกฤษฎีกาวาดวย
หลักเกณฑ และวิธีการบริหารกิจการบานเมืองที่ดี ซ่ึงถือเปนแนวนโยบายแหงรัฐ นัน่คือ ตองมี 
การจัดการความรูในวิทยาลัยการฝกหัดครู เพื่อนํามาประยกุตใชในการปฏิบัติงานไดอยางถูกตอง 
รวดเร็ว และเหมาะสมกับสถานการณ แตเนื่องดวยปจจบุัน ยังขาดความชัดเจนในแนวทางการ
ดําเนินงานการจัดการความรู ดังนั้น ในทีน่ี้จึงไดทําการศึกษาการพัฒนาแผนยุทธศาสตรการจัดการ
ความรู วิทยาลัยการฝกหดัครู มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร ขึ้น 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
  การพัฒนาแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูของวิทยาลัยการฝกหดัครู มหาวิทยาลัย 
ราชภัฏพระนคร มีวัตถุประสงคของการวิจัยดังนี ้
 
 1.  เพื่อศึกษาวิเคราะหสภาพแวดลอมในการดาํเนินงานการจดัการความรูของวิทยาลยั 
การฝกหัดคร ู
 
 2.  เพื่อพัฒนาแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูของวิทยาลัยการฝกหดัครู 
 
 3.  เพื่อพัฒนาแนวทางการนําแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูของวิทยาลัยการฝกหัดครู
ไปสูการปฏิบัติ 
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วิธีการวิจัย 
 
 การวิจยัคร้ังนี้เปนการวจิัย และพัฒนาโดยใชระเบยีบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ ซ่ึงเปนกรณศีึกษา
ของวิทยาลัยการฝกหัดครู มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร วิธีการวิจยั และพัฒนา พิจารณาไดดังนี ้
 
ขั้นตอนการวิจัย และพัฒนา 
 
 การวิจยั และพฒันาครั้งนี้ไดแบงขั้นตอนในการดําเนินการออกเปน 6 ขั้นตอน ดงันี ้
 
 1.  ศึกษาวเิคราะหความตองการจําเปน และสถานการณ/สภาพแวดลอม โดยทําการศกึษา 
วิเคราะหเอกสาร (documentary analysis) การประชุมระดมสมอง (brain stroming) และการ
สัมภาษณ (interview) 
 
 2.  การพัฒนาแผนยุทธศาสตรการจัดการความรู แผนปฏิบัติการ และปจจัยที่เกี่ยวของกับ
การบริหารยุทธศาสตรไปสูผลสําเร็จ โดยทําการประชุมปฏิบัติการพัฒนาของคณะทาํงานการจัดทาํ
แผนยุทธศาสตรการจัดการความรูที่ไดรับมอบหมายจากวิทยาลัยการฝกหัดครู จํานวน 9 คน  
 
 3.  การตรวจสอบ  เมื่อไดทําการพัฒนาแผนยุทธศาสตรการจัดการความรู แผนปฏิบัติการ 
และปจจยัที่เกีย่วของกับการบริหารยุทธศาสตรไปสูผลสําเร็จขึ้นแลว ขั้นตอไปจึงตองทําการ
ตรวจสอบดูวามีความถูกตองแมนตรง (validity) (ชาย โพธิสิตา, 2547) สามารถตอบคําถามของ 
การวิจยั และสอดคลอง เหมาะสมที่จะใชในการดําเนินการตอไปเพียงใด ซ่ึงในการตรวจสอบนี้
ดําเนินการโดยอาศัยความรู ความเชี่ยวชาญของผูทรงคุณวุฒิ รวมทั้งผูปฏิบัติดวย (การตรวจสอบ
โดยผูปฏิบัติ และการตรวจสอบโดยผูทรงคณุวุฒ)ิ 
 
 4.  การแกไข ปรับปรุง  เมื่อไดดําเนินการตรวจสอบถึงความถูกตอง เหมาะสมแลว ผูวจิยั
จึงไดทําการปรับปรุงใหสมบูรณยิ่งขึ้น 
 
 5.  การนําเสนอผลขั้นสุดทาย  หลังจากที่ไดทําการปรับปรุง ขัดเกลาแลวผูวิจัยจึงไดทํา 
การเขียนรายงานผลการดําเนินงานอันเปนการนําเสนอผลในขั้นสุดทาย 
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กลุมเปาหมายในการดําเนนิการ 
 
 กลุมเปาหมายในการดําเนินการครั้งนี้ พิจารณาไดหลายลักษณะ คือ สนามที่ใชในการ
ดําเนินการ ไดแก วิทยาลัยการฝกหัดครู มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร กลุมเปาหมายในการประชุม
ระดมสมอง กลุมเปาหมายในการสัมภาษณแบบกึ่งโครงสราง กลุมเปาหมายที่เปนคณะทํางาน 
การจัดทําแผนยุทธศาสตรการจัดการความรู กลุมเปาหมายที่เปนผูปฏิบตัิในการตรวจสอบ และ
กลุมเปาหมายที่เปนผูทรงคุณวุฒใินการตรวจสอบ 
 
ประเด็น/ตัวแปรท่ีทําการศึกษา 
 
 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และเอกสารที่เกี่ยวของ ผูวิจัยไดกําหนดเปนประเด็น/ 
ตัวแปรที่ทําการศึกษาการพฒันาแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูของวิทยาลัยการฝกหัดครู ดังนี ้
การวิเคราะหสภาพแวดลอมในการดําเนินงานการจัดการความรู (จุดแขง็ จุดออน โอกาส และ 
อุปสรรค) การวางแผนยุทธศาสตรการจัดการความรู ประกอบดวย ทิศทางเชิงยุทธศาสตร 
(วิสัยทัศน พันธกิจ ปรัชญาความเชื่อพื้นฐาน และวัตถุประสงค) ยุทธศาสตรการจัดการความรู  
และมาตรการในการดําเนินการ แนวทางการนํายุทธศาสตรการจัดการความรูไปสูการปฏิบัติ 
ประกอบดวย การจัดทําแผนปฏิบัติการ และ ปจจัยที่เกีย่วของกับการบริหารยุทธศาสตรไปสู
ผลสําเร็จ 
 
เคร่ืองมือ และการเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 เครื่องมือ และการเก็บรวบรวมขอมูลในการทําการศึกษา ประกอบดวย การวิเคราะห
เอกสาร การประชุมระดมสมอง และการสัมภาษณ 
 
การวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิเคราะหขอมูลที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ ใชการวิเคราะหเชิงบรรยายสําหรับขอมูลที่ได
จากการศึกษา วิเคราะหเอกสาร และขอมูลจากการประชมุปฏิบัติการ และทําการวิเคราะหขอมูลจาก
การสัมภาษณโดยอาศัยแนวทางของ Miles and Huberman (1984) ไดแก การลดทอนขอมูล การจัด
ระเบียบขอมูล และการสรุปความ 
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สรุปผลการวิจัย 
 
 ผลจากการศึกษาในครั้งนี้ มเีนื้อหาที่เกีย่วของในหลายสวน แตสวนที่เปนสาระสําคัญ 
ของแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูของวิทยาลัยการฝกหัดครูจะเปนการกลาวถึงทิศทางและ
ยุทธศาสตรการจัดการความรู ซ่ึงแสดงใหเห็นถึงตัวเนื้อหาสาระของแผนเปนสําคัญ และเพื่อมใิห
ขอสรุปของการศึกษายาวเกนิไป ในทีน่ี้จึงจะนําเสนอสวนประกอบยอยอ่ืนๆ เทาที่จําเปน พิจารณา
สรุปไดดังนี ้
 
ผลการศึกษา วิเคราะหสภาพแวดลอมท่ีเก่ียวของ ประกอบดวย 
 
 จุดแข็ง  ไดแก ผูบริหารมีความมุงมั่น ตั้งใจดําเนนิการการจัดการความรู คณาจารยมคีุณวุฒิ 
และประสบการณ  การมีความรวมมือของบุคลากรในวิทยาลัยการฝกหดัครูพอสมควร และมีบุคคล
ที่เปนผูนําในเรื่อง การจัดการความรูในวิทยาลัยการฝกหดัครูหลายคน การมีเครือขายองคความรูกับ
ภายนอก และความเปนสถาบันมีช่ือเสียงวาเปนสถาบันการฝกหัดครแูหงแรกมีความเกาแกดาน
วิชาการฝกหดัครู และมีการสืบทอดกันมานานหลายรุน 
 
 จุดออน ไดแก ยังขาดการคนควาหาความรูใหมๆ เพิ่มเติมเทาที่ควร  ยังขาดทักษะในการ
คนควาโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ มีการทําวิจัย เขียนตํารา เอกสารวิชาการ คอนขางนอย ขาด 
การสรางความรูอยางตอเนื่อง  ยังไมมีประเดน็อันเปนจุดเนนที่สําคัญ (focus area) ในการสรางสรรค
ความรู  ยงัไมมีระบบฐานขอมูลเพื่อการบริหารจัดการทีด่ี  เครื่องมือ/อุปกรณทางเทคโนโลยี
สารสนเทศเพื่อการสืบคนยังขาดแคลน และดอยประสิทธิภาพ  ผลงานวิจัย และวิชาการอื่นๆ  
มีการเผยแพร และนําไปใชคอนขางนอย  ยงัขาดการจูงใจที่ทาทายใหคณาจารยสรางสรรคความรู 
ยังเคยชนิกับวฒันธรรมการทํางานที่ไมคอยใชความรู หรือขาดการคนหา และสรางสรรคความรู 
และหรือ การนําความรูไปใชประโยชน  และ ยังขาดความเขาใจที่ตรงกนัในความคิดรวบยอดของ
การจัดการองคความรู 
 
 โอกาส ไดแก คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (กพร.) มีนโยบายใหสวนราชการตางๆ 
ดําเนินการจัดการความรูขึ้นในหนวยงานของตน  มหาวทิยาลัยมีนโยบายสนับสนุนใหหนวยงาน
ตางๆ ในมหาวิทยาลัยดําเนนิการจัดการความรู  และสภาพความเปลี่ยนแปลงทั้งทางสังคม 
วิทยาศาสตร และเทคโนโลย ีมีผลผลักดนัใหองคกรตางๆ ตองปรับตวัใหสอดรับกับการเปลี่ยนแปลง 
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 อุปสรรค ไดแก จะตองใชความพยายาม และแรงจูงใจจากภายนอกอยางมากในการกระตุน
บุคลากรใหจัดการความรูของตนเอง  ขาดแรงกระตุนหรือส่ิงจูงใจจากภายนอก  และยังขาดการ
สนับสนุนดานงบประมาณเทาที่ควร 
 
สาระสําคัญของแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูของวิทยาลัยการฝกหัดครู  ประกอบดวย 
 
       ปรัชญา/ความเชื่อพื้นฐาน  ไดแก ความรูยอมกอเกิดปญญา อันจะนํามาซึ่งการบรรลุผล
ตามที่มุงหวัง 
 
       วิสัยทัศน  ไดแก  วิทยาลัยการฝกหัดครูเปนหนวยงานที่ใชการจัดการความรูในการพัฒนา
การศึกษาสูความเปนเลิศทางวิชาการ 
 
       พันธกิจ ประกอบดวย การสรางความรู ความเขาใจ และความเชื่อมั่นในการดําเนินการ
จัดการความรู  การพัฒนาระบบการจัดการความรูของวิทยาลัยการฝกหดัครูใหมีความชัดเจน และ 
มีประสิทธิภาพ  การดําเนนิการประสาน สงเสริมการจัดการความรูใหเกิดขึน้ในวทิยาลัยการฝกหัด
ครูอยางตอเนือ่ง  การสรางวัฒนธรรมการทํางานที่ใชความรูเปนฐาน  และการตดิตาม ประเมินผล 
และปรับปรุงการดําเนนิงานการจัดการความรูอยางตอเนื่อง 
 
       วัตถุประสงค  ประกอบดวย 1) เพื่อใหเกดิการเขาถึงขอมูล ขาวสาร และความรูไดอยาง
ทั่วถึง  2) เพื่อใหทุกคนสามารถใชความรูในการทํางาน และการพัฒนาการเรียนการสอนไดอยางมี
คุณภาพ  3) เพื่อกอเกิดผลงานวิชาการที่โดดเดนของคณาจารย และเปนที่ยอมรับโดยทั่วไป 
4) เพื่อใหเกดิแนวทางการดาํเนินงานการจดัการความรูอยางเปนระบบ  5) เพื่อสรางเอกลักษณ 
ในความเปนองคกรวิชาชีพครู 
 
       ยุทธศาสตร  ยุทธศาสตรที่ใชในการจดัการความรูของวทิยาลัยการฝกหัดครู พิจารณา 
ไดใน 4 ยุทธศาสตร คือ ยุทธศาสตรที่ 1  เรงสรางสรรคนวัตกรรม ความรู ใหเกดิขึ้นในวิทยาลัย 
การฝกหัดครูอยางตอเนื่อง  ยทุธศาสตรที่ 2 พัฒนา และสงเสริมการแสวงหา การจัดเกบ็ และ
เผยแพรขอมูล ความรูใหมีประสิทธิภาพ  ยทุธศาสตรที่ 3  สงเสริมพฤติกรรมการจัดการความรูให
คงอยูอยางยั่งยนื และยุทธศาสตรที่ 4  พัฒนาระบบการบริหารจัดการความรูใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 
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       แผนปฏิบตัิการการจัดการความรู 
 
  แผนปฏิบัติการเปนการสะทอนลักษณะนามธรรมของแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูให
อยูในลักษณะที่เปนรูปธรรมที่งายแกการนาํไปปฏิบัติ ซ่ึงรายละเอียดตางๆ ไดแสดงไวในบทที่ 4  
สําหรับขอสรุปในที่นี้ จะไดนําเสนอเฉพาะโครงการ/กิจกรรม เพื่อดําเนินการใหสอดรับไปในแตละ
ยุทธศาสตร ดังนี้ 
 
      ยุทธศาสตรท่ี 1  กําหนดใหมีโครงการ/กิจกรรมในการนาํไปสูการปฏิบัติ คอื 1) พิจารณา
พื้นที่จุดเนน (focus area) ในการสรางสรรคนวัตกรรม ความรู และระดมสรรพกําลังเรงสรางพื้นที่
จุดเนนทางความรู  2) จัดใหมีโครงการ 1 person 1 product (อาจารย 1 คน สรางสรรควิชาการ 
อยางนอย 1 เร่ือง)  3) จัดใหมีโครงการ 1 program 1 research (1 โปรแกรมวิชา สรางสรรคงานวิจัย  
อยางนอย 1 เร่ือง)  4) พัฒนาทีมงานการสรางสรรคความรูใหเกดิขึ้นในแตละโปรแกรมวิชา   
5) พัฒนาหลักสูตรใหมเพื่อสนองตอบตอความตองการของสังคม และผูเรียน และ 6) ทําการ
ปรับปรุงหลักสูตรที่มีอยูใหทันสมัย 
 
       ยุทธศาสตรท่ี 2  กําหนดใหมีโครงการ/กิจกรรมในการนาํไปสูการปฏิบัติ คือ 1) พัฒนาเว็บ
ไซดของวิทยาลัยการฝกหัดครูใหมีคุณภาพ และเปนที่รูจกัของคนทั่วไป  2) พัฒนาระบบฐานขอมูล 
สารสนเทศ เพื่อการบริหารจดัการ และการจัดการเรียนการสอน  3) พัฒนาคณาจารยใหมีความรู 
ความสามารถในการใชเทคโนโลยีเพื่อเขาถึงขาวสารความรู  4) สงเสริมการอบรมการใชบล็อก 
(blog) เพื่อการจัดการความรู  5) สนับสนุนใหคณาจารยศกึษาตอในระดบัปริญญาเอกเพิ่มขึ้น 
6) สงเสริมการใช e-mail ของคณาจารยในการสื่อสารเพื่อการทํางานของวิทยาลัยฯ  7) สนับสนุน
การฝกอบรม/ศึกษาดูงานในตางประเทศ  8) จัดทํารายการแหลงคนควาหาความรูทั้งทางเว็บไซด 
และกรณีอ่ืนๆ  9) จัดทําหองสมุดคนควาของวิทยาลัยการฝกหัดครู และ 10) สงเสริมใหคณาจารย
นําเสนอผลงานวิชาการในวารสาร หรือแหลงเผยแพรทีไ่ดรับการยอมรับ 
 
       ยุทธศาสตรท่ี 3  กําหนดใหมีโครงการ/กิจกรรมในการนาํไปสูการปฏิบัติ คือ 1) สราง
ความรู ความเขาใจในเรื่องการจัดการความรูใหเกดิขึ้นอยางทั่วถึง  2) จัดทําบอรดแหงเกยีรติยศ 
เพื่อนําเสนอผลงานวิชาการของคณาจารย  3) ใหความสําคัญกับการพิจารณาความดีความชอบ  
โดยเนนผูที่สรางสรรคความรู  4) จัดใหมีเวทีแลกเปลีย่นเรียนรูอยางกวางขวาง  5) จัดใหม ี
การนําเสนอเรือ่งเลาจากประสบการณที่เปนความสําเร็จ ความภาคภูมใิจที่คณาจารยไดทําเพื่อ
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องคกร และหรือศิษย ในเรื่องตางๆ ตอที่ประชุมคณาจารย และ 6) สรางสรรคบรรยากาศการทํางาน
ที่เปนมิตร และมีความไววางใจซึ่งกันและกัน 
 
       ยุทธศาสตรท่ี 4  กําหนดใหมีโครงการ/กิจกรรมในการนาํไปสูการปฏิบัติ คือ 1) สราง
ทีมงานการจัดการความรูที่มศีักยภาพสูง  2) พัฒนา และสงเสริมผูนําทางวิชาการ  3) พัฒนา
โครงสรางการจัดการความรู  4) สรางเครือขายความรวมมือการจัดการความรู และ 5) ดําเนินการ
ติดตาม ประเมนิผล และปรับปรุงการบริหารจัดการความรูอยางตอเนื่อง 
 
       ปจจัยแหงความสําเร็จ  ปจจยัแหงความสําเร็จ (key success factor) จะบงบอกถึงประเด็น
สําคัญที่องคกรจะตองคํานึงถึง และพยายามที่จะจดัการ เพื่อใหการดําเนินงานนัน้ๆ บรรลุผลสําเร็จ
ตามที่มุงหวัง โดยในการดําเนินการจดัการความรูของวิทยาลัยการฝกหดัครูมีปจจัยทีเ่กี่ยวของกับ
ความสําเร็จในหลายประการ คือ 1) การสรางวัฒนธรรมการทํางานใหม  2) ผูบริหารใหการสงเสริม 
และสนับสนนุ  3) ความรวมมือของบุคลากร/หนวยงานตางๆ ที่เกี่ยวของ  4) โครงสรางพื้นฐานดาน
เทคโนโลยีสารสนเทศ  5) การสรางแรงจูงใจ และ 6) การมีแผน และมกีารดําเนนิการตามแผน 
การจัดการความรู 
 

ขอเสนอแนะ 
 
1.  ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 
 ผลจากการศึกษาวิจยั มีขอคนพบเกีย่วกับสภาพแวดลอมทั้งที่เปนสภาพแวดลอมภายใน 
ไดแก จดุแขง็ และจดุออน กบัสภาพแวดลอมภายนอก ไดแก โอกาส และอุปสรรค ผลจากการศึกษา 
วิเคราะหสภาพแวดลอมยังพบประเดน็อันเปนจดุนาสนใจของการมคีวามรู ความเขาใจที่ตรงกัน 
กลาวคือ คณาจารยยังขาดความเขาใจที่ตรงกันในความคดิรวบยอดของการจัดการองคความรู ส่ิงนี้
เปนเรื่องสําคัญ เพราะถามีความรู ความเขาใจไมตรงกนัแลว ก็จะทํากนัไปคนละทิศ คนละทาง  
อันเปนการสิน้เปลืองโดยใชเหตุ และอาจจะทํากนัไปแบบผิดๆ และเนื่องจากการจดัการความรู
นับเปนเรื่องใหม ดังนัน้ ผูเกีย่วของ โดยเฉพาะฝายบริหาร และคณะทํางานตองเรงสรางความเขาใจ
ใหเกิดขึ้นทัว่ทั้งองคกร เพราะความเขาใจที่ดี และถูกตองถือไดวาเปน สัมมาทิฏฐิ ซ่ึงถามีสัมมาทิฏฐิ
แลว สัมมาปฏบิัติก็ยอมเกิดตามมาอยางแนนอน นอกจากนี้ ในการศกึษา วิเคราะหสภาพแวดลอมนั้น 
ไดทําการศึกษาทั้งเอกสาร การประชุมระดมสมอง และการสัมภาษณผูบริหารวิทยาลยัการฝกหดัครู 
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3 คน และผูบริหารมหาวิทยาลัย 2 คน ซ่ึงในที่นี้มีขอเสนอวา ในการดําเนินการศกึษาวิเคราะห
สภาพแวดลอมในครั้งตอไปนั้น อาจทําการสัมภาษณผูทรงคุณวุฒิจากภายนอกดวย ซ่ึงจะทําใหได
มุมมองในลักษณะอื่นที่แตกตาง และเปนประโยชนยิ่งขึ้นได สําหรับการประชุมระดมสมอง 
เพื่อศึกษา วิเคราะหสภาพแวดลอมนั้น ไดทําการศึกษากบัประธานหลกัสูตร/โปรแกรมวิชา และ
คณาจารย วิทยาลัยการฝกหดัครเูทานั้น ซ่ึงในที่นี้มีขอเสนอวา ในการดําเนินการศึกษาวิเคราะห
สภาพแวดลอมในครั้งตอไป ควรไดเรียนเชิญคณาจารยจากคณะอืน่ๆ ในมหาวิทยาลัยเขารวม
ประชุมปฏิบัติการเพื่อสรางการมีสวนรวมจากคณะอืน่ๆ และยังเปนการรับทราบแนวคิดจากเพื่อน
รวมสถาบันดวย  
 
 ผลจากการศึกษาวิจยัยังไดผลิตภัณฑทางการศึกษาที่เปนแผนยุทธศาสตรการจัดการความรู
ของวิทยาลัยการฝกหัดครู โดยประกอบดวยทิศทางเชิงยทุธศาสตร ไดแก ปรัชญา/ความเชื่อพื้นฐาน 
วิสัยทัศน พันธกิจ วัตถุประสงค และยุทธศาสตรที่ใชในการจัดการความรูของวิทยาลัยการฝกหดัครู 
พิจารณาไดใน 4 ยุทธศาสตร คือ ยุทธศาสตรที่ 1  เรงสรางสรรคนวัตกรรม ความรู ใหเกิดขึ้นใน
วิทยาลัยการฝกหัดครูอยางตอเนื่อง  ยุทธศาสตรที่ 2 พัฒนา และสงเสริมการแสวงหา การจัดเก็บ 
และเผยแพรขอมูล ความรูใหมีประสิทธิภาพ  ยุทธศาสตรที่ 3  สงเสริมพฤติกรรมการจัดการความรู
ใหคงอยูอยางยั่งยืน และยุทธศาสตรที่ 4  พัฒนาระบบการบริหารจัดการความรูใหมปีระสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น นั้น ในที่นี้เห็นวา ดําเนินการพัฒนาแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูที่ดําเนนิการในครั้งนี้
ไดดําเนินการอยางประหยัด โดยมีการจดักระทําขึ้นในวทิยาลัยการฝกหัดครูเปนสําคญั ซ่ึงในครั้ง
ตอไป ถาหากมีงบประมาณมากพอ (ประมาณ 150,000 – 200,000 บาท) ควรไดนําคณะทํางาน และ
คณาจารยทั้งหมดออกไปจดัประชุมปฏิบัติการในตางจงัหวัด อันเปนการสรางบรรยากาศของการมี
สวนรวมในการดําเนินการที่ดีกวา และนาจะไดผลงานทีน่าพอใจยิ่งขึ้น นอกจากนี้ รูปแบบ 
แนวทางในการจัดทําแผนครัง้นี้ ผูวิจยัไดรับเสียงสะทอนจากคณาจารยบางทานวา ดอูอกจะเปน
ทางการ และเปนวิชาการคอนขางมาก ดังนั้น ในการดําเนินการตอไปนาจะไดลดความเปนวิชาการ
ลงบาง แตมิไดหมายความวาจะตองลดคณุภาพของผลผลติที่พึงจะไดลงดวย นั่นคือ อาจทําใหดูงาย 
ผอนคลาย หรือสนุกสนาน แตไดผลงานตามประสงค นั่นเอง 
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2.  ขอเสนอแนะในการดําเนินการของหนวยปฏบิัต ิ
 
 ผลจากการศึกษาวิจยัมีขอคนพบเกีย่วกับแนวทางการนาํแผนยุทธศาสตรการจัดการความรู
ของวิทยาลัยการฝกหัดครูไปสูการปฏิบัติ ซ่ึงไดแกแผนปฏิบัติการการจดัการความรู และปจจัยแหง
ความสําเร็จ โดยมีขอเสนอแนะในการดําเนินการ ดังนี ้
 
 2.1  ในการบรหิารจัดการแผนนั้น ควรดําเนินการใหมีความชัดเจน ทั้งการมอบหมาย
ภารกิจหนาที่ใหผูรับผิดชอบไปดําเนนิการ การจัดโครงสรางการดําเนินงาน ซ่ึงอาจตั้งเปน
คณะทํางาน โดยกําหนดบทบาท หนาที่ของแตละคนไวใหชัดเจน ซ่ึงจะทําใหการดําเนินงานเปนไป
โดยราบรื่น และมีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ 
 
 2.2  ถึงแมวาในตอนจัดทําแผนยุทธศาสตรการจัดการความรู ของวิทยาลัยการฝกหัดครู  
ไดมีการพิจารณาทบทวนแผนยุทธศาสตรของวิทยาลัยการฝกหัดครู แลวก็ตาม ในทางปฏิบัติก็ควร 
ไดมีการประสานแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูเขากับแผนยุทธศาสตรของวิทยาลยัการ 
ฝกหัดครอีูกครั้งหนึ่ง เพื่อเปนหลักประกันในการผสานสอดรับ และสงเสริมกันและกนั 
 
 2.3  เนื่องจากการจัดการความรูนับเปนเรื่องใหม ในการดําเนินการตามแผนยอมจะมี
ขอขัดของ ขอกังขา และอื่นๆ เหลานี้เปนเรื่องธรรมดาของสิ่งใหม ซ่ึงควรไดดําเนินการในลักษณะ 
ที่วา ทําไปปรบัไป กลาวคือ เมื่อทําไปแลวพบสิ่งใดที่ขัดของก็ปรับปรุง แกไขไปในระหวางปฏิบตัิ 
ซ่ึงถือเปนการเรียนรูจากการปฏิบตัิ ซ่ึงสอดรับกับแนวคดิของการจัดการความรูดวยนั่นเอง 
 
 2.4  การดําเนนิการจัดการความรูของวิทยาลัยการฝกหัดครู และหรือของที่อ่ืนๆ ก็ตามจะ
ยั่งยืนตอไป หรือไมนั้น ผูบริหาร และผูเกีย่วของตอง โดยเฉพาะคณะทํางานตองอดทน ฟนฝา ไป
ในระยะแรกเริม่เปนอยางมาก กระนั้นก็ตาม หากไดมีการดําเนินการไปอยางตอเนื่องสักระยะหนึ่ง 
ก็จะทําใหส่ิงตางๆ เขาที่มากขึ้น และผอนคลายมากขึ้น และเมื่อเกิดผลดีปรากฏขึ้น กจ็ะเปนกําลังใจ
ใหมุงหนาดําเนินการตอไปได ทั้งนี้ตองตระหนกัไววา ตองทําอยางตอเนื่อง 
 
 2.5  จากการตรวจสอบ ประเมินผลการปฏิบัติงานของมหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 
รวมถึงคณะตางๆ พบวา มีการสรางสรรคผลงานความรูคอนขางนอย ดงันั้น จึงควรเรงดําเนิน
มาตรการ/โครงการ 1 person 1 product (อาจารย 1 คน สรางสรรควิชาการอยางนอย 1 เร่ือง) 
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และโครงการ 1 program 1 research (1 โปรแกรมวิชา สรางสรรคงานวิจัยอยางนอย 1 เร่ือง) 
ซ่ึงการที่อาจารยไดสรางสรรคความรูใหเกิดขึ้น ยอมจะสงผลดีตอคุณภาพการศกึษาไปดวย 
 
 2.6  ผลจากการวิจัยทีไ่ด คือแผนการดําเนนิงานจัดการความรูดังกลาว ดูคลายจะไมคอย 
ทาทายเทาใดนัก ทั้งนี้เนื่องเพราะเปนเรื่องใหม และนับเปนจุดเริ่มตนที่ตองคอยเปนคอยไป 
กระนั้นก็ตาม ในระยะตอไปเมื่อส่ิงตางๆ ไดเขาที่ เขาทาง มากขึ้นแลว ควรไดกําหนดยทุธศาสตร 
และหรือมาตรการดําเนนิการที่ทาทายยิ่งขึ้นกวานี้อีกตอไป 
 
 2.7  มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนครเพิ่งเปลี่ยนผานมาเปนมหาวิทยาลัยไดไมนาน และนบัได
วาเปนมหาวิทยาลัยเล็กๆ จึงยอมขัดสนในดานงบประมาณอยูไมนอย ดงันั้น การบริหารจัดการ
ความรูตามแผนยุทธศาสตรนี้ จึงตองระมดัระวังในการใชจายงบประมาณในการดําเนินการใหมี
ประสิทธิภาพ และประสิทธผิลสูงสุด ที่สําคัญควรแสวงหาความรวมมอื หรือแนวรวมในการ
สนับสนุนการดําเนินการจากหนวยงานอืน่ๆ ทั้งภาครัฐ และเอกชน ซ่ึงจะชวยใหมีทรัพยากร
เพียงพอตอการดําเนินการตอไปไดดยีิ่งขึน้ 
 
3.  ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 
 
 3.1  การศึกษาวิจัยเร่ืองการพฒันาแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูของวิทยาลัย 
การฝกหัดคร ูซ่ึงเปนเรื่องใหม ในการวิจัยคร้ังตอไปควรไดเชิญหนวยงานอื่นๆ โดยเฉพาะจาก 
นอกมหาวิทยาลัย ซ่ึงอาจเปนภาคเอกชนมาเขารวมพิจารณาใหความเหน็ในขั้นตอนตางๆ ดวย 
ซ่ึงเทากับเปนการมองจากภายนอก (outside in) และจะชวยใหเกิดมุมมองที่ครอบคลุมยิ่งขึ้น 
 
 3.2  เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้เปนกรณีศึกษา ซ่ึงทําการศึกษาเฉพาะกรณีของวิทยาลัยการ
ฝกหัดครู ดังนัน้ ในการศึกษาครั้งตอไปควรขยายผลการศึกษาใหครอบคลุมในระดบัมหาวิทยาลัย 
หรือเปนกลุมมหาวิทยาลัยราชภัฏก็ได 
 
 3.3  เนื่องจากมีนักวิชาการไดใหขอคิดเกี่ยวกับการดําเนนิการตามแผนยุทธศาสตรไววา 
โดยทั่วไปแลว มียุทธศาสตรดีๆ อยูจํานวนมาก แตเมื่อดําเนินการไปแลวกลับพบวา ผลมักไมได
เปนไปตามทีมุ่งหวัง แสดงใหเห็นวาเกดิความขัดของขึน้ในระหวางกระบวนการนําแผน หรือ
ยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติ ดังนั้น ในการวจิัยคร้ังตอไปนาจะไดศึกษาถงึกระบวนการนําแผน
ยุทธศาสตรไปสูการปฏิบัติใหมากขึ้น 
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 3.4  ปจจุบันไดมีการนําเสนอถึงแนวคิดในการกําหนดใหมีหนวยบรหิารจัดการแผน
ยุทธศาสตรขึ้นเปนการเฉพาะ แยกออกมาจากหนวยวางแผนยุทธศาสตร ทั้งนี้เพื่อใหเกิดผลสัมฤทธิ์
ของผลผลิตตามแผนยิ่งขึ้น ซ่ึงการวิจยัในครั้งตอไปอาจศึกษาถึงรูปแบบ แนวทางในการจัดใหมี
หนวยบริหารจัดการยุทธศาสตรขึ้น 
 
 3.5  ไดมีการนาํเทคนิคตางๆ ที่ใชในการวางแผน และการพัฒนา หรือการประชุมในกรณี
ตางๆ ทั้งในระดับชุมชน หนวยงานภาครัฐ และเอกชน เชน เทคนิค Future Search Conference 
(FSC) และเทคนิค Appreciative – Influence – Control  (A-I-C) เปนตน ในการวิจยัคร้ังตอไป 
อาจนําเทคนิคเหลานี้มาประยกุตใชในการดาํเนินการวางแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูดวย 
 
 3.6  การศึกษาวิจัยในครั้งนีไ้ดผลผลิตสําคัญของการดําเนินงาน คือ แผนยุทธศาสตร 
การจัดการความรู แผนปฏิบัติการ และปจจัยที่เกี่ยวของกับความสําเรจ็ของแผน และเนื่องจากเปน
การศึกษาเฉพาะกรณี จึงใชวธีิการเชิงคุณภาพในการศกึษา และพฒันาขึน้เปนแผนดังกลาว ดังนัน้ 
ในการวิจัยคร้ังตอไป ซ่ึงอาจดําเนนิการขยายผลการศึกษาใหกวางขวางขึ้นนั้น นาจะไดนําวิธีการ 
เชิงปริมาณมาผสมผสานในการศึกษา และพัฒนาดวย 
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ภาคผนวก ก 
แบบสัมภาษณผูบริหาร 
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 แบบสัมภาษณผูบริหารมหาวิทยาลัยราชภฏัพระนคร และวิทยาลัยการฝกหัดคร ู
 
เร่ือง สภาพแวดลอมที่เกี่ยวของในการจดัการความรูของวิทยาลัยการฝกหัดคร ู
ช่ือผูใหสัมภาษณ ………………………………………ตําแหนง ………………………………… 
วัน เวลา ที่ใหสัมภาษณ………………………………………………….…………………………. 

 
กรอบการสัมภาษณ 
 
 1. ทานมีความคาดหวังตอการดําเนินการจดัการความรูของวิทยาลัยการฝกหัดครูอยางไร 
 
 2. สภาพปญหา (จุดออน) ในการดําเนนิการจัดการความรูของวทิยาลัยการฝกหัดครู 
เปนเชนไร 
 
 3. จุดแข็งในการดําเนินการจดัการความรูของวิทยาลัยการฝกหัดครูเปนเชนไร 
 
 4. โอกาสที่เอื้ออํานวยจากภายนอกในการดําเนินการจัดการความรูของวิทยาลัย 
การฝกหัดครูเปนเชนไร 
  (นโยบายหนวยเหนือ นโยบายและแผนของมหาวิทยาลัย ความรวมมือกบัหนวยงาน 
ภายนอก สภาพการเมือง เศรษฐกิจ สังคม วิทยาศาสตร เทคโนโลยี ฯลฯ) 
 
 5. อุปสรรคจากภายนอกที่สงผลตอการดําเนินการจดัการความรูของวิทยาลัย 
การฝกหัดครูเปนเชนไร 
 (นโยบายหนวยเหนือ นโยบายและแผนของมหาวิทยาลัย ความรวมมือกบัหนวยงาน 
ภายนอก สภาพการเมือง เศรษฐกิจ สังคม วิทยาศาสตร เทคโนโลยี ฯลฯ) 
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ภาคผนวก ข 
หนังสือราชการที่ใชในงานวจิัย 
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คําสั่งวิทยาลัยการฝกหัดคร ู
ท่ี  ๑๕๑ / ๒๕๔๙ 

เร่ือง   ใหขาราชการเขารวมประชุมปฏบิัตกิาร “การจัดความรูของวิทยาลัยการฝกหัดครู” 
___________________ 

 
 ดวยวิทยาลัยการฝกหัดครู  ไดแตงตั้งคณะกรรมการพัฒนาระบบการจดัความรู  เพื่อพัฒนา
ศักยภาพของวทิยาลัยการฝกหัดครู  โดยมุงหวังใหคณาจารยทุกทานไดรับการพัฒนาใหมีศักยภาพ
เฉพาะดานตามความถนัด  ความสามารถ  ความสนใจ    และมีการสรางทีมนําในการจัดการความรู
และพัฒนาในดานวิชาการ  ใหเกิดความเชีย่วชาญรวมทั้งเผยแพรขยายผลไปยังกลุมเปาหมาย ตาง ๆ         
เพื่อใหการจัดการความรูของวทิยาลัยการฝกหัดครูดําเนนิไปอยางเปนรูปธรรมและบรรลุผลตามความ
มุงหวังวิทยาลยัการฝกหดัครู จึงใหคณาจารยดังรายนามตอไปนี ้
 
 ๑.นายพิชิต  ฤทธิ์จรูญ     ผูชวยศาสตราจารย ระดับ  ๘   
  ๒.นายประดษิฐ  วิไลรัตน    ผูชวยศาสตราจารย ระดับ  ๘ 
  ๓.นางกานดา  นาคะเวช     ผูชวยศาสตราจารย ระดับ  ๘ 
 ๔.นางสาวศภุวรรณ  เล็กวิไล    อาจารย  ระดบั  ๗ 
 ๕.นายภาคี  วงษพานิชย     อาจารย  ระดบั  ๗ 
 ๖.นายปรองชน  พูลสวัสดิ ์    อาจารย  ๓  ระดับ  ๘ 
 ๗.นางจันทนา  เลือดกรุงศรี    อาจารย  ระดบั  ๗ 
 ๘.นายฆนัท  ธาตุทอง     อาจารย  ๓  ระดับ  ๘ 
 ๙.นายทวิัตถ  มณีโชต ิ     อาจารย  ๓  ระดับ  ๘ 
 ๙.นางอรุณรุง  บุญธนันตพงศ    อาจารย  ระดบั  ๗ 
 ๑๐.นางพนิจดา  วีระชาต ิ     ผูชวยศาสตราจารย ระดับ  ๘ 
 ๑๑.นางอภนิันท  นิลสวัสดิ์    อาจารยระดับ ๗ 
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 ๑๒.นางสุมนา  ระบอบ     ผูชวยศาสตราจารย ระดับ  ๘ 
 ๑๓.นายสมชาย  ทองพันธุอยู     อาจารย  ระดบั  ๖ 
 ๑๔.นางวัฒนา  ปุญญฤทธิ์    ผูชวยศาสตราจารย ระดับ  ๘ 
 ๑๕.นางนภิาธร  สันหนองเมอืง    อาจารย  ระดบั  ๗ 
 ๑๖.นายพิชัย  ไชยสงคราม    ผูชวยศาสตราจารย ระดับ  ๘  

๑๗.นางวนัทนา   จนัทพนัธ    ผูชวยศาสตราจารย ระดับ  ๘ 
๑๘. นางสุวภา  วงษเกิด     ผูชวยศาสตราจารย ระดับ  ๘ 
๑๙. นายสายณัห  วนะรมย    อาจารย  ระดบั  ๗ 

 ๒๐.นางสาวิกา  กาญจนะ     ผูชวยศาสตราจารย ระดับ  ๘ 
 ๒๑.นางชุลีกร  เลิศประเสริฐ    อาจารย  ระดบั  ๗ 
 ๒๒.นางยุพา  บุษษะ     ผูชวยศาสตราจารย ระดบั  ๘ 
 ๒๓.นายเจษฎา  หิรัญกาญจน    อาจารย  ระดบั  ๗ 
 ๒๔.นายกําพล  ดํารงควงศ    อาจารย  ระดบั  ๗ 
 ๒๕. นายวนัชยั  ดนยัตโมนทุ    อาจารย  ระดบั  ๗ 
 ๒๖. นางสาวรจกร  จันทรเจริญ    อาจารย  ระดบั  ๗ 
 ๒๗.นายธีระศกัดิ์  อาภาวัฒนาสกุล   ผูชวยศาสตราจารย ระดับ  ๘ 
 ๒๘.นางสุรดา  ชํานาญด ี     อาจารย  ระดบั  ๗ 
 ๒๙.นางมัลลิกา  กิตติเวช     อาจารย  ระดบั  ๗ 
 ๓๐.นางประกอบ  ประพันธวิทยา    ผูชวยศาสตราจารย ระดับ  ๘ 
 ๓๑. นางสาวปราณี  วิชกูล    ผูชวยศาสตราจารย ระดับ  ๘ 
 ๓๒.นางทัศนา  ผลาวะสุ     ผูชวยศาสตราจารย ระดับ  ๘ 
 ๓๓.นางพรรณทิพา  กาญจนานนท   ผูชวยศาสตราจารย ระดับ  ๘ 
 ๓๔.นางอัญชลี  ไสยวรรณ    ผูชวยศาสตราจารย ระดับ  ๘ 
 ๓๕.นางสาวฉวีวรรณ  เหมนาค    อาจารย  ระดบั  ๗ 
 ๓๖.นางสาวอชัรา  เอิบสุขสิริ    ผูชวยศาสตราจารย ระดับ  ๘ 
 ๓๗.นายพรหมมา  วิหคไพบูลย     อาจารย   ระดบั  ๗ 
 ๓๘.นางนิภาภรณ  พรหมเสน    อาจารย   ระดบั  ๗ 
 ๓๙.นางมณฑา  วรรณทอง    ผูชวยศาสตราจารย ระดับ  ๘ 

 
 



 

 

263

 ๔๐.นางนันทวัลย  ศรีปญจพร    อาจารย  ระดับ  ๗ 
๔๑. นายเกษม  ชวยพนัง     ผูชวยศาสตราจารย ระดับ  ๘ 
๔๒.นางโสภา  ประภากร     ผูชวยศาสตราจารย ระดับ  ๘ 
๔๓.นางดวงเดือน  เทศวานชิ    รองศาสตราจารย  ระดับ ๙ 
๔๔.นางสาวกฤษณา  ศักดิ์ศรี    รองศาสตราจารย  ระดับ ๙ 
๔๕.นางจนิตนา  ณ สงขลา    รองศาสตราจารย  ระดับ ๙ 
๔๖. นางเรยีม  ศรีทอง     รองศาสตราจารย  ระดับ ๙ 
๔๗.นายไพรชั  สูแสนสุข     อาจารย   ระดบั  ๗ 
๔๘. นายสําอางค  สังขเงิน    อาจารย   ระดบั  ๗ 
๔๙.  นายสุพจน  พันธนยีะ    อาจารย   ระดบั  ๗ 
๕๐.  วาที่ ร.ต.หญิงธันยาภรณ  แกวจรูญ   อาจารยประจําตามสัญญา 
๕๑. นายประเสริฐ  แซเอี๊ยบ    อาจารยประจําตามสัญญา 
๕๒.นางสาวดวงกมล  ตั้งกจิเจริญพร   อาจารยประจําตามสัญญา 
๕๓.นางสาวนพวรรณ  ระลึกมูล    อาจารยประจําตามสัญญา 
๕๖.นายพรเทพย  แสงภักด ี    พนักงานราชการ (อาจารย) 
๕๗.นางสาวจติราภา  กณุฑลบุตร    อาจารย  ๓  ระดับ  ๘ 
๕๘.นายกนกพล  มณีนุษย    อาจารยประจําตามสัญญา 
๕๙.นายลักษณยุทธ  ตรีชัย    อาจารย   ระดบั  ๗ 
๖๐.นางสาวณชิา  วงษลิขิตเลิศ    อาจารยประจําตามสัญญา 
๖๑. นางอรุณี  สําเภาทอง     อาจารย   ระดบั  ๗ 

 
 เขารวมประชมุปฏิบัติการ การจัดการความรูของวิทยาลัยการฝกหดัครู ในวนัที่ ๑๖  ตุลาคม  
๒๕๔๙  ณ  หองประชุม   ๒๔๑๖    วิทยาลัยการฝกหดัครู มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร  
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               ทั้งนี้  ตั้งแตวนัที ่ ๑๖   ตุลาคม   พ.ศ.  ๒๕๔๙ 
 
                 ส่ัง  ณ  วันที่  ๙  ตุลาคม  พ.ศ.  ๒๕๔๙ 
   
                    
                                       (นายพิชิต    ฤทธิ์จรูญ) 
                                    คณบดีวทิยาลัยการฝกหัดคร ู
                                                                                            มหาวิทยาลัยราชภัฏพระนคร 
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ภาคผนวก ค 
รายช่ือผูทรงคุณวุฒ ิและรายชื่อคณะทํางาน 
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รายชื่อผูทรงคุณวุฒ ิ
 
ผูทรงคุณวฒุท่ีิเปนผูบริหารวิทยาลัยการฝกหัดครู จํานวน 3 คน 
 
1. ผศ. ดร. ศุภวรรณ เล็กวิไล คด. (หลักสูตรและการสอน) 
      คณบดีวทิยาลยัการฝกหดัครู มรภ. พระนคร 
 
2. ผศ. ดร. ไพรัตน สูแสนสุข คด. (หลักสูตรและการสอน) 
      รองคณบดีวิทยาลัยการฝกหดัครู ฝายวิชาการ มรภ. พระนคร 
 
3. ผศ. ประดิษฐ วิไลรัตน  กศ. ม. (เทคโนโลยีทางการศึกษา) 
      รองคณบดีวิทยาลัยการฝกหดัครู ฝายบริหาร มรภ. พระนคร 
 
ผูทรงคุณวฒุท่ีิเปนผูเชี่ยวชาญดาน KM จํานวน 2 คน 
 
4. รศ. นพ. ภฤศ หาญอุตสาหะ แพทยศาสตรบัณฑิต และเศรษฐศาสตรมหาบัณฑติ  

(เศรษฐศาสตรสาธารณสุข) 
      - รองศาสตราจารยภาควิชาจกัษุวิทยา  คณะแพทยศาสตร 
         โรงพยาบาลรามาธบิดี 
      - รองคณบดี คณะแพทยศาสตรโรงพยาบาลรามาธิบดี 
      - ที่ปรึกษาโครงการจัดการองคความรู สํานักนโยบาย 
         และยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ 
 
5. ดร. ณรงคศักดิ์ บุณยมาลิก Ph.D. (Educational Development) 
      - เจาหนาที่วเิคราะหนโยบายและแผน สํานกันโยบายและ 
         ยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ 
      - ผานการอบรมดาน KM กับ Prof. Dr. Nonaka ที่ญ่ีปุน 
      - เปนวิทยากรบรรยาย KM ในหนวยงานภาครัฐ และเอกชน 
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ผูทรงคุณวฒุท่ีิเปนผูเชี่ยวชาญดานนโยบายและแผน จํานวน 2 คน 
 
6. อ. สกนธ ชุมทัพ   ศษ. ม. (การบริหารการศึกษา) 
      - ผูอํานวยการกลุมนโยบายและแผน สํานักนโยบายและ 
         ยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ 
 
7. อ. ลัดดาวัลย สมิตะมาน พบ.ม. (รัฐประศาสนศาสตร) 
      ขาราชการบํานาญ อดีตเคยดํารงตําแหนง 
      - ผูเชี่ยวชาญดานนโยบายและแผน 
        สํานักงานปลดักระทรวงศกึษาธิการ 
      - ผูอํานวยการสํานักเทคโนโลยีสารสนเทศ   
         สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ 
      - ผูอํานวยการสวนพัฒนานโยบาย สํานกันโยบายและ 
         ยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ 
 
 
 

****************************** 
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รายชื่อผูใหการสัมภาษณ 
 
 รศ. ดร. เปรี่อง  กิจรัตนภร  อธิการบดีมหาวทิยาลัยราชภัฎพระนคร   
 
 ผศ. ดร. จิตราภา กุลฑลบุตร  ผูอํานวยการสถาบันวิจัย และพัฒนา 
 
 ผศ. ดร. พิชิต  ฤทธิ์จรูญ  คณบดีวิทยาลัยการฝกหัดครู  
 
 ผศ. ปรองชน พูลสวัสดิ์  รองคณบดวีิทยาลัยการฝกหัดครู  
 
 ผศ. ดร. กานดา นาคะเวช  รองคณบดีวิทยาลัยการฝกหัดครู  
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รายชื่อคณะทํางานจัดทําแผนยุทธศาสตรการจัดการความรูวิทยาลัยการฝกหัดคร ู
 
 1. ดร. สุพจน พันธนีย    ประธานคณะทํางาน 
 2. ดร. กําพล ดาํรงวงศ    คณะทํางาน 
 3. ดร. ฆนัท ธาตุทอง    คณะทํางาน 
 4. ดร. เสวียน เจนเขวา    คณะทํางาน 
 5. อ. พรหมมา วิหคไพบูลย   คณะทํางาน 
 6. อ. ลักษณยทุธ ตรีชัย    คณะทํางาน 
 7. อ. กนกพล มณีนุษย    คณะทํางาน 
 8. อ. วันชัย ดนัยตโมนุท    คณะทํางานและเลขานุการ 
 9. อ. รจกร จันทรเจริญ    คณะทํางานและผูชวยเลขานุการ 
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ประวัติการศึกษา และการทํางาน 
 
ช่ือ –นามสกุล นายวันชัย ดนยัตโมนุท 
วัน เดือน ป ที่เกิด 24 ธันวาคม 2499 
สถานที่เกิด  จังหวดัสระบุรี 
ประวัติการศึกษา กศ.บ. ฟสิกส-คณิตศาสตร 

มศว. บางเขน 
วท.ม. การวจิัยพฤติกรรมศาสตรประยุกต 
มศว. ประสานมิตร 

ตําแหนงปจจบุัน อาจารย 
สถานที่ทํางานปจจุบัน วทิยาลัยการฝกหัดครู มหาวทิยาลัยราชภัฏ 

พระนคร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 




