
บทที่ 2 

 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 การศกึษายุทธศาสตร์การพัฒนาความรูแ้ละความสามารถของบุคลากรในการ

จัดท าแผนยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน วทิยาเขตสกลนคร ครั้งนี ้

ผูว้ิจัยได้ก าหนดแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามล าดับ ดังนี้ 

 

 1. นโยบายคณะรัฐมนตรีของรัฐบาลยุคนายกรัฐมนตรี นางสาวยิ่งลักษณ์  

ชินวัตร พ.ศ.2554  

 2. กรอบแผนอุดมศกึษาระยะยาว 15 ปี ฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2551 – 2565) 

 3. แผนยุทธศาสตรก์ารพัฒนามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน  

วิทยาเขตสกลนคร ระยะ 4 ปี (พ.ศ.2553 - 2556) 

 4. แนวคิด และทฤษฎี การสร้างความรู้ 

 5. แนวคิด และทฤษฎี การพัฒนาบุคลากร 

 6. การท า SWOT ANALYSIS 

 7. แผนยุทธศาสตร์ 

 8. การสร้างและพัฒนายุทธศาสตร์ 

 9. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  9.1 งานวิจัยภายในประเทศ 

  9.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
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นโยบายคณะรัฐมนตรขีองรัฐบาลยุคนายกรฐัมนตรี นางสาวยิ่งลักษณ์  

ชินวัตร พ.ศ.2554 

 

 นโยบายสังคมและคุณภาพชวีิต 

  1. นโยบายการศึกษา 

   1.1 เร่งพัฒนาคุณภาพการศึกษาโดยการปฏิรูประบบความรูข้อง

สังคมไทยอันประกอบด้วยการยกระดับองค์ความรูใ้หไ้ด้มาตรฐานสากลจัดให้มโีครงการ

ต าราแหง่ชาติที่บรรจุความรู้ที่ก้าวหน้าและได้มาตรฐานทั้งความรู้ที่เป็นสากลและภูมิ

ปัญญาท้องถิ่นส่งเสรมิการอ่านพร้อมทั้งสง่เสริมการเรียนการสอนภาษาต่างประเทศและ

ภาษาถิ่นจัดให้มรีะบบการจัดการความรู้ปฏิรูปหลักสูตรการศึกษาทุกระดับให้รองรับการ

เปลี่ยนแปลงของโลกและทัดเทียมกับมาตรฐานสากลบนความเป็นท้องถิ่นและความเป็น

ไทยเพิ่มผลสัมฤทธิ์ของการศกึษาทุกระดับชั้นโดยวัดผลจากการผา่นการทดสอบ

มาตรฐานในระดับชาติและนานาชาติขจัดความไม่รู้หนังสอืให้สิน้ไปจากสังคมไทยจัดใหม้ี

ครูดีเพียงพอในทุกหอ้งเรียนให้มโีรงเรียนและสถาบันอาชีวศกึษาคุณภาพสูงในทุกพืน้ที่

พัฒนามหาวิทยาลัยเข้าสู่ระดับโลกพัฒนาระบบการศกึษาให้ผู้เรยีนมีความรูคู้่คุณธรรมมุ่ง

การสรา้งจริยธรรมในระดับปัจเจกรวมทั้งสรา้งความตระหนักในสิทธิและหนา้ที่ความ

เสมอภาคและด าเนินการให้การศกึษาเป็นพืน้ฐานของสังคมประชาธิปไตยที่แท้จริง

ปรับปรุงโครงสร้างระบบบริหารการศกึษาโดยการกระจายอ านาจสู่พื้นที่ให้เสร็จสมบูรณ์

โดยเริ่มจากพืน้ที่ที่มคีวามพร้อม 

    1.2 สร้างโอกาสทางการศกึษากระจายโอกาสทางการศึกษาใน

สังคมไทยโดยค านึงถึงการสร้างความเสมอภาคและความเป็นธรรมใหเ้กิดขึ้นแก่ประชากร

ทุกกลุ่มซึ่งรวมถึงผู้ยากไร้ผู้ด้อยโอกาสผูพ้ิการผูบ้กพร่องทางกายและการเรียนรู้รวมทั้งชน

กลุ่มน้อยโดยส่งเสริมการให้ความรูต้ั้งแต่อยู่ในครรภม์ารดาถึงแรกเกิดใหไ้ด้รับการดูแล

อย่างมปีระสิทธิภาพทั้งแมแ่ละเด็กสนับสนุนการจัดการศกึษาตามวัยและพัฒนาการอย่าง

มีคุณภาพตั้งแต่ก่อนวัยเรียนจนจบการศกึษาขั้นพื้นฐานโดยจัดให้มกีารเทียบโอนวุฒิ

การศกึษาส าหรับกลุ่มที่มคีวามเชี่ยวชาญเฉพาะทางเช่นกลุ่มแมบ่้านจัดให้มรีะบบสะสมผล

การศกึษาและการเทียบโอนเพื่อขยายโอกาสใหก้ว้างขวางและลดปัญหาคนออกจากระบบ

การศกึษานอกจากนี้จะด าเนินการลดข้อจ ากัดของการเข้าถึงการศกึษาระดับอุดมศกึษา
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และอาชีวศกึษาช้ันสูงโดยจัดใหม้ี“โครงการเงินกู้เพื่อการศกึษาที่ผูกพันกับรายได้ใน

อนาคต” โดยใหผู้กู้้เริ่มใช้คืนต่อเมื่อมีรายได้เพียงพอที่จะเลี้ยงตัวได้พักช าระหนี้แก่ผู้เป็น

หนี้กองทุนกู้ยืมเพื่อการศกึษาโดยปรับเปลี่ยนการช าระหนี้เป็นระบบที่ผูกพันกับรายได้ใน

อนาคตปรับปรุงระบบการคัดเลือกเข้าศกึษาต่อทุกระดับให้เอือ้ต่อการกระจายโอกาส

โดยเฉพาะอย่างยิ่งจะจัดให้มีระบบคัดเลือกกลางเพื่อเข้าศกึษาต่อในมหาวิทยาลัยที่มี

ประสิทธิภาพและเป็นธรรมด าเนนิ“โครงการ1อ าเภอ1ทุน” เพื่อเปิดโอกาสใหเ้ด็กไทยได้ไป

เรียนต่อตา่งประเทศจัดการศกึษาชุมชนเพื่อมุ่งให้เกิดสังคมแหง่การเรียนรู้และการศึกษา

ตลอดชวีิต 

   1.3 ปฏิรูปครูยกฐานะครูใหเ้ป็นวิชาชีพช้ันสูงอย่างแท้จริงโดยปฏิรูป

ระบบการผลิตครูให้มคีุณภาพทัดเทียมกับนานาชาติสร้างแรงจูงใจใหค้นเรียนดีและมี

คุณธรรมเข้าสู่วิชาชีพครูปรับปรุงระบบเงินเดือนและค่าตอบแทนครูพัฒนาระบบ

ความก้าวหน้าของครูโดยใช้การประเมนิเชิงประจักษ์ที่อิงขีดความสามารถและวัด

สัมฤทธิผลของการจัดการศึกษาเป็นหลักจัดระบบการศึกษาและฝกึอบรมเพื่อพัฒนา

คุณภาพครูอย่างต่อเนื่องแก้ปัญหาหนีส้ินครูโดยการพักช าระหนี้และการปรับโครงสร้าง

หนี้ตามนโยบายแก้ปัญหาหนีค้รัวเรือนของรัฐบาลพัฒนาระบบภูมสิารสนเทศเพื่อใช้ในการ

กระจายครูขจัดปัญหาการขาดแคลนครูในสาระวิชาหลักเช่นคณติศาสตร์วทิยาศาสตร์

และภาษา 

   1.4 จัดการศกึษาขั้นอุดมศกึษาและอาชีวศกึษาให้สอดคล้องกับ

ตลาดแรงงานทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพโดยกระบวนการสร้างประสบการณ์ระหว่าง

เรียนอย่างเหมาะสมและสนับสนุนการสร้างรายได้ระหว่างเรียนและสนับสนุนใหผู้ส้ าเร็จ

การศกึษามีงานท าได้ทันทีโดยความรว่มมือระหว่างแหล่งงานกับสถานศกึษาส่งเสริมให้มี

ศูนย์อบรมอาชีวศกึษาเพื่อใหน้ักเรียนนักศึกษาและประชาชนสามารถเรียนรู้หา

ประสบการณก์่อนไปประกอบอาชีพโดยให้สถาบันอาชีวศึกษาด าเนนิการรว่มกับ

ผูเ้ชี่ยวชาญในแตล่ะอาชีพรวมทั้งจัดให้มศีูนย์ซ่อมสรา้งประจ าชุมชนเพื่อฝึกฝนช่างฝมีอื

และการสร้างทักษะในการใหบ้ริการแก่ประชาชนทั้งนีจ้ะด าเนนิการรว่มกับภาคเอกชน

อย่างจริงจังเพื่อส่งเสริมการศกึษาในสายอาชีวศกึษาให้เป็นที่ยอมรับและสามารถมีรายได้

สูงตามความสามารถ 

   1.5 เร่งพัฒนาการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศเพื่อการศกึษาให้ทัดเทียมกับ

นานาชาติโดยใช้เป็นเครื่องมอืในการเร่งยกระดับคุณภาพและการกระจายโอกาสทาง
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การศกึษาจัดให้มีระบบการเรียนแบบอิเล็กทรอนิกส์แห่งชาติเพื่อเป็นกลไกในการเปลี่ยน

กระบวนทัศนก์ารเรียนรู้ใหเ้ป็นแบบผูเ้รียนเป็นศูนย์กลางและเอื้อให้เกิดการเรียนรู้ตลอด

ชีวติพัฒนาเครือข่ายสารสนเทศเพื่อการศึกษาพัฒนาระบบ“ไซเบอร์โฮม”ที่สามารถส่ง

ความรูม้ายังผูเ้รียนโดยระบบอินเทอร์เน็ตความเร็วสูงส่งเสริมให้นักเรียนทุกระดับช้ันได้ใช้

อุปกรณ์คอมพิวเตอร์แท็บเล็ตเพื่อการศกึษาขยายระบบโทรทัศน์เพื่อการศึกษาให้

กว้างขวางปรับปรุงห้องเรียนน าร่องให้ได้มาตรฐานหอ้งเรียนอิเล็กทรอนิกส์รวมทั้งเร่ง

ด าเนนิการให้“กองทุนเพื่อพัฒนาเทคโนโลยีเพื่อการศกึษา” สามารถด าเนินการตาม

ภารกิจได้ 

   1.6 สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาเพื่อสร้างทุนปัญญาของชาติพัฒนา

มหาวิทยาลัยให้มุ่งสู่การเป็นมหาวิทยาลัยวิจัยระดับโลกระดมสรรพก าลังเพื่อพัฒนาระบบ

เครือขา่ยการวิจัยแห่งชาติเพื่อสรา้งทุนทางปัญญาและนวัตกรรมผลักดันให้ประเทศ

สามารถพึ่งตนเองได้ทางเทคโนโลยีเพื่อน าไปสู่การสรา้งรากฐานใหม่ของเศรษฐกิจฐาน

นวัตกรรมจัดตั้งศูนย์ความเป็นเลิศเพื่อการวิจัยส าหรับสาขาวิชาที่จ าเป็นพัฒนาโครงสรา้ง

การบริหารงานวิจัยของชาติโดยเน้นความสัมพันธ์อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ

ระหว่างองค์กรบริหารงานวิจัยกับสถาบันอุดมศกึษา 

    1.7 เพิ่มขีดความสามารถของทรัพยากรมนุษย์เพื่อรองรับการเปิดเสรี

ประชาคมอาเซียนโดยร่วมมือกับภาคเอกชนและสถาบันการศึกษาในการวางแผนการผลิต

และพัฒนาก าลังคนให้มคีุณภาพและปริมาณเพียงพอสอดคล้องตามความตอ้งการของ

ภาคการผลติและบริการเร่งรัดการจัดท ามาตรฐานคุณวุฒิวิชาชีพรับรองสมรรถนะการ

ปฏิบัติงานตามมาตรฐานอาชีพและการจัดท ามาตรฐานฝมีอืแรงงานให้ครบทุก

อุตสาหกรรม(นโยบายคณะรัฐมนตร ีนางสาวยิ่งลักษณ์ ชินวัตร แถลงต่อรัฐสภา, 

วันอังคารที่ 23 สิงหาคม 2554) 

 

กรอบแผนอุดมศึกษาระยะยาว 15 ปี ฉบับท่ี 2 (พ.ศ. 2551 – 2565) 

 

 กรอบแผนอุดมศกึษาระยะยาว 15 ปี ฉบับที่ 2 (พ.ศ.2551 – 2565) ได้รับ

ความเห็นชอบจาก ครม. เมื่อวันที่ 15 มกราคม 2551โดยมุ่งหวังที่จะให้เป็นแผนรุกไปสู่

อนาคต ชีน้ าทิศทางและเป้าหมายการพัฒนาอุดมศกึษาในระยะยาว และเป็นแผนแม่บท
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ก ากับแผนพัฒนาการศกึษาระดับอุดมศกึษาระยะ 5 ปี รวม 3 แผน คอื แผนฉบับที่ 10 ถึง

แผนฉบับที่ 12 โดยมีเป้าหมายเพื่อ “ยกระดับคุณภาพอุดมศกึษาเพื่อผลิตและพัฒนา

บุคลากรที่มคีุณภาพสู่ตลาดแรงงาน และพัฒนาศักยภาพอุดมศึกษาในการสร้างความรู้

และนวัตกรรมเพื่อเพิ่มขดีความสามารถในการแข่งขันของประเทศในโลกาภวิัตน์ รวมทั้ง

สนับสนุนการพัฒนาที่ยั่งยืนของท้องถิ่นไทย โดยใช้กลไกธรรมาภบิาล การเงนิ การก ากับ

มาตรฐาน และเครือข่ายอุดมศกึษาบนพืน้ฐานของเสรีภาพทางวิชาการ ความหลากหลาย

และเอกภาพเชิงระบบ” 

 สาระส าคัญของกรอบแผนอุดมศกึษาระยะยาว 15 ปี ฉบับที่ 2 (พ.ศ.

2551 – 2565) 

 การก าหนดกรอบแผนอุดมศกึษาระยะยาว 15 ปี ฉบับที่ 2 (พ.ศ.2551 – 

2565) โดยค านงึถึงมิตบิูรณาการและองค์รวมของการพัฒนาอุดมศกึษาเพื่อก าหนด

ทิศทางยุทธศาสตร์ (Strategic direction) ส าหรับสาระส าคัญแยกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 

 ส่วนที่ 1 บริบทที่จะมีผลกระทบต่อการพัฒนาอุดมศกึษาในอนาคตมี 3 

ประการ คือ 

  1. ภาพอนาคตที่จะมีผลกระทบต่ออุดมศึกษา ประกอบด้วย  

   1.1 ความเปลี่ยนแปลงดา้นประชากร  : ประชากรวัยเด็กและวัยแรงงาน

มีแนวโน้มลดลงในขณะที่ประชากรวัยสูงอายุมีแนวโน้มเพิ่มขึ้น 

   1.2 พลังงานและสิ่งแวดล้อม  : ประเทศไทยพึ่งพิงพลังงานน าเข้าสูง 

ส่งผลตอ่เศรษฐกิจของประเทศ และการใชพ้ลังงานจากฟอสซิลสรา้งปัญหาต่อ

สิ่งแวดล้อมและส่งผลต่อการอยู่รอดของมนุษยชาติ  

   1.3 การมีงานท า และตลาดแรงงานในอนาคต : ปัจจัยส าคัญที่สง่ผล

กระทบต่อตลาดแรงงาน ได้แก่ โครงสร้างทางสังคมและเศรษฐกิจของประเทศโลกาภวิัตน์ 

และความเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี  

   1.4 การกระจายอ านาจการปกครอง : จะเพิ่มความส าคัญต่อความ

เป็นไปและความเป็นอยู่ของบ้านเมืองในอนาคต การรว่มมอืกันของอุดมศกึษากับท้องถิ่น

จะท าให้ภารกิจหลักด้านบริการสังคมโดดเด่นขึ้น 

   1.5 การจัดการความขัดแย้งและความรุนแรง : รัฐแก้ปัญหาด้วยความ

เข้าถึงเข้าใจและเพิ่มโอกาสทางการศกึษาและอาชีพในปัจจุบันควบคู่กับการสรา้งความ

เข้าใจและโอกาสอย่างถาวรในอนาคตด้วยการศกึษา 
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   1.6 เยาวชน นักศกึษา และบัณฑติในอนาคต : เปลี่ยนแปลงทั้งมิติการใช้

ชีวติ การเรียนรู้ครอบครัวตลอดจนภาวะเสี่ยงต่างๆ สะท้อนถึงแนวโน้มของสังคมใน

อนาคตที่แตกต่างจากปัจจุบัน เช่น การท างานโดยมีหลายอาชีพ การท างานไร้สังกัด 

ความเสีย่งต่อรายได้ไม่แน่นอน เป็นต้น 

   1.7 เศรษฐกิจพอเพียง : ทางสายกลาง แนวทางการด ารงอยู่ การปฏิบัติ

ตนในทุกระดับ ด้วยความพอประมาณ  มีเหตุผล และมีภูมคิุ้มกันในตัวที่ดี 

  2. กรอบแนวทางการปฏิรูปการศกึษาในทศวรรษที่สอง (พ.ศ.2552 – 

2561)  

   คณะรัฐมนตรมีีมติเห็นชอบข้อเสนอการปฏิรูปการศกึษาในทศวรรษที่

สอง (พ.ศ.2552-2561) เมื่อวันที่ 18 สิงหาคม 2552  โดยมีสาระส าคัญดังนี้ 

   2.1 วิสัยทัศน์“คนไทยได้เรียนรูต้ลอดชวีิตอย่างมคีุณภาพ” 

   2.2  เป้าหมายภายในปีพ.ศ. 2561 การปฏิรูปการศกึษาและการเรียนรู้

อย่างเป็นระบบ โดยเน้นหลัก 3 ประการ คอื 

    1) พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศกึษาและเรียนรู้ของคนไทย 

    2) โอกาสทางการศึกษาและเรียนรู้ 

    3) ส่งเสริมการมีสว่นร่วมของทุกภาคส่วนของสังคมในการบริหาร

และจัดการศกึษา 

   2.3 กรอบแนวทางการปฏิรูปการศกึษามีประเด็นส าคัญที่ตอ้งปฏิรูปอย่าง

เร่งด่วน 4 ประการ คือ 

   1) พัฒนาคุณภาพคนไทยยุคใหม่ 

 2) พัฒนาคุณภาพครูยุคใหม่ 

 3) พัฒนาคุณภาพสถานศกึษาและแหลง่เรียนรู้ยุคใหม่ 

 4) พัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการใหม่ 

   โดยมีกลไกหลักเพื่อขับเคลือ่นการปฏิรูปการศกึษา คอื 

    1) ก าหนดให้มี กรรมการ 2 คณะเพื่อด าเนินการทางนโยบายและ

ขับเคลื่อนการปฏิรูปการศกึษาได้แก่  คณะกรรมการนโยบายปฏิรูปการศกึษาในทศวรรษ

ที่สอง ที่มนีายกรัฐมนตรเีป็นประธานและคณะกรรมการขับเคลื่อนการปฏิรูปการศึกษาใน

ทศวรรษที่สอง ที่มรีัฐมนตรีว่าการกระทรวงศกึษาธิการเป็นประธาน 
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    2) จัดตัง้หน่วยงานและ/หรือปรับบทบาทหนว่ยงานเพื่อเป็นกลไก

รับรองคุณภาพมาตรฐานและเพิ่มโอกาสทางการศกึษาและการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอด

ชีวติ  

    3) มอบหมายให้หนว่ยงานที่มีอยู่แล้วปฏิบัติภารกิจเพิ่มเติม หรอื

เร่งรัดด าเนินการ ได้แก่ประกันการเรียนรู้และรับรองมาตรฐานผูเ้รียน ขับเคลื่อนการ

กระจายอ านาจสู่เขตพื้นที่และสถานศกึษา สนับสนุนส่งเสริมการศึกษาทางเลือก   

   3. ทิศทางการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 (พ.ศ.2555 

– 2559) 

  หลักการและกระบวนการในการจัดท าแผนฯ 11 ของ สศช. ภายใต้แนวคิด

พืน้ฐาน “ ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง (ความพอประมาณ  มีเหตุผล และมีภูมิคุ้มกัน) ” 

โดยมีกรอบในการจัดท าแผนฯ 11 ดังนี้ 

   3.1 วิสัยทัศนป์ระเทศไทยปี 2570 

    “ คนไทยภาคภูมใิจในความเป็นไทย มีมิตรไมตรีบนวิถีชีวิตแหง่ความ

พอเพียง ยึดมั่นในวัฒนธรรมประชาธิปไตยและหลักธรรมาภบิาล การบริการสาธารณะขั้น

พืน้ฐานที่ทั่วถึง มคีุณภาพ สังคมมคีวามปลอดภัยและมั่นคง อยู่ในสภาวะแวดล้อมที่ดี 

เกือ้กูลและเอือ้อาทรซึ่งกันและกัน ระบบการผลติเป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม มีความมั่นคง

ด้านอาหารและพลังงาน อยู่บนฐานทางเศรษฐกิจที่พึ่งตนเองและแข่งขันได้ในเวทีโลก 

สามารถอยู่ในประชาคมภูมิภาคและโลกได้อย่างมีศักดิ์ศร ี”  

   3.2 ประเด็นยุทธศาสตร์การพัฒนาในช่วงแผนฯฉบับที่ 11 (พ.ศ.2555 – 

2559) ดังนี ้

    1. ด้านความท้าทายและโอกาสของเศรษฐกิจไทยหลังวิกฤต

เศรษฐกิจโลก 

    2. ด้านเศรษฐกิจสร้างสรรค์ทางเลือกของเศรษฐกิจไทย 

    3. ด้านโอกาสบนวิกฤติภาวะโลกร้อนรู้วกิฤต เพื่อสร้างโอกาสการ

พัฒนา 

    4. ด้านสถาปัตยกรรมทางสังคมทางเลือกใหม่ของคนไทย 

    5. ด้านสัญญาประชาคมใหม่พลังขับเคลื่อนสังคมสู่สมดุล 
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 ส่วนที่ 2 ทิศทางนโยบายของกรอบแผนอุดมศกึษาระยะยาว ฉบับที่  2  มี 9 

ประเด็นประกอบด้วย  

  1. รอยต่อกับการศกึษาระดับอื่น โดยมุ่งเนน้ ปรับปรุงทบทวนกระบวนการ

ผลติครู สนับสนุนการศกึษาขั้นพื้นฐานอย่างเต็มความสามารถ ส่งเสริมการสร้างโรงเรียน

เฉพาะหรอืหอ้งเรียนเฉพาะในโรงเรยีนทั่วไปส่งเสริมการศกึษาของผูม้ีความสามารถพิเศษ  

ระบบการเรียนล่วงหนา้  การเป็นพี่เลี้ยงในการท าโครงงาน ผูจ้บอาชีวะเข้าศกึษาต่อด้วย

ความยดืหยุ่น CREDIT BANK และ การเรียนรูต้ลอดชีวิต 

  2. การแก้ไขปัญหาอุดมศกึษาในปัจจุบันปัญหาหลักคือการไร้ทิศทาง ความ

ซ้ าซ้อน การขาดคุณธรรม ขาดประสิทธิภาพ แนวทางการแก้ไขปัญหาดังกล่าวโดย 

   2.1 สร้างกลไกการก ากับเพื่อลดเลิกหลักสูตรที่ไม่เป็นที่ตอ้งการ ลดเลิก

คณะและสถาบันที่มีปัญหาคุณภาพอย่างรุนแรง จัดกลไกการตรวจสอบ และศูนย์ข้อมูล

สถิต ิ

   2.2 ปรับปรุงกลไกการประเมินคุณภาพมาตรฐานการศึกษา น าผลการ

ประเมินมาใช้ประโยชน์ ระบบการรับรองวิทยฐานะ 

    จัดสถาบันอุดมศกึษาเป็น  4 กลุ่ม คือ1) กลุ่มวทิยาลัยชุมชน 2) กลุ่ม

มหาวิทยาลัย  4 ปี 3) กลุ่มมหาวิทยาลัยเฉพาะทางและสมบูรณ์แบบ 4) กลุ่ม

มหาวิทยาลัยวิจัยและบัณฑิตศกึษา โดยจะแตกต่างกันตามพืน้ที่บริการและจุดเน้นตาม

พันธกิจ และต้องมีกลไกประกันคุณภาพ นโยบายและแผนแตกต่างกัน โดยต้องอาศัย

กลไก ดังนี้ สมศ. การจัดสรรงบประมาณ  เงนิกู้กยศ. กกอ.ก ากับนโยบาย Pre – Post 

Audit ทุนพัฒนาอาจารย์ ทุนวิจัยอื่นๆ  

   3. ธรรมภบิาลและการบริหารจัดการอุดมศกึษามุ่งเน้นให้ความส าคัญ

กับ “สภามหาวิทยาลัย” จัดตั้งองค์กรกลไกการพัฒนาผูก้ ากับนโยบายและผูบ้ริหารใน

ลักษณะ Institute of directors (IOD) องค์กรดังกล่าวให้ความรู ้เยี่ยมชมเปิดเวที

แลกเปลี่ยนความรู ้ประสบการณ ์ปรับโครงสร้างการบริหารธรรมาภบิาลในมหาวิทยาลัย 

การได้มาซึ่งนายกสภา อธิการบดีการจัดตั้งส านักงานสภามหาวิทยาลัยและการปรับ

โครงสรา้ง กกอ.ให้เป็น กรรมาธิการ 

   4. บทบาทของมหาวิทยาลัยในการพัฒนาขีดความสามารถในการ

แขง่ขันของประเทศโดยการเช่ือมต่อกับภาคการผลติ สร้างความรู ้และนวัตกรรม พัฒนา

ระบบการประเมิน “การวิจัย” เพื่อการจัดสรรทรัพยากร และวางต าแหนง่ของ
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มหาวิทยาลัยเสริมศูนย์แหง่ความเป็นเลิศใหม้ีการท างานรว่มกันระหว่างมหาวิทยาลัย 

กลุ่มมหาวิทยาลัย ภาคอุตสาหกรรม ภาคสังคม และชุมชน ผลักดันให้เกิด “ระบบวิจัย

แหง่ชาติ” 

   5. การเงนิอุดมศกึษามุ่งเน้นการปรับปรุงระบบการจัดสรรงบประมาณ 

โดยยังคง Supply-Side Financing ตาม Performance Based และสอดคล้องเป้าหมายการ

พัฒนาประเทศยังคงกองทุน กยศ. ตามความจ าเป็นเพิ่มกองทุนประเภท Contribution 

Scheme จัดตั้งกองทุนพัฒนาอุดมศกึษา พัฒนาอาจารย์ การวิจัย ร่วมมือภาคการผลิต 

จัดตัง้ Buffer Organization ให้อิสระในการบริหารการเงินแก่มหาวิทยาลัย  

   6. การพัฒนาบุคลากรในอุดมศกึษาโดยการปรับระบบการพัฒนาอาจารย์

ใหม้ีความหลากหลายทั้งเชิงวิชาการ ความเป็นครูตามช่วงวัย จัดให้มกีระบวนการ 

Mentoring เน้นการพัฒนาจากการท างานจรงิ พัฒนาโดยมหาวิทยาลัยในประเทศ 

มหาวิทยาลัยต่างประเทศหรอืทั้ง 2 ระบบ ตามความจ าเป็นรว่มลงทุนในการพัฒนา

อาจารย์ให้ความส าคัญกับมหาวิทยาลัยใหม่ 

   7. การพัฒนาอุดมศกึษา 3 จังหวัดชายแดนภาคใต้ตอ้งมองหลายมิต ิ 

และมุ่งแก้ปัญหาหลายระดับหลายระยะ การพัฒนาเด็กและเยาวชนการพัฒนาครู สรา้ง

ความเข้มแข็งให้สถาบันอุดมศกึษาในพืน้ที่พัฒนาเชื่อมโยงสู ่ASEAN  

 8. เครือขา่ยอุดมศกึษาโดยการส่งเสริมการท างานในลักษณะเครือขา่ย

ของสถาบันอุดมศกึษาตามพืน้ที่น าไปสู่การควบรวมในมิติต่าง ๆ ช่วยยกระดับคุณภาพ 

สร้างเครอืข่ายเพื่อพัฒนาชุมชน  เครือข่ายวิชาการ  

   9. โครงสร้างพื้นฐานการเรียนรู้ให้ความส าคัญกับ “ศิลปวิทยาศาสตร์” 

การใชศ้ักยภาพ ICT เพื่อการเรียนรู้การสร้างฐานข้อมูลอุดมศกึษาที่ทันสมัย สร้างระบบ

การเรียนรูต้ลอดชีวติในสถาบันอุดมศกึษา Open Courseware พัฒนาเครอืข่ายห้องสมุด

และการเรียนรู ้ 

 

 บทบาทของมหาวิทยาลัย ที่ควรด าเนินการไว้ ดังนี้ 

  1. ควรจัดระบบการวางแผนมหาวิทยาลัยระยะยาว ระยะ 5 ปี  แผนปฏิบัติ

การ และแผนงบประมาณใหส้อดคล้องกับแผนอุดมศกึษาระยะยาวฯ 

  2. ควรปรับบทบาทของหน่วยวางแผนของมหาวิทยาลัยใหม้ีสว่นที่วเิคราะห์

มหาวิทยาลัย สรา้งฐานข้อมูลและส่วนที่ปรับกลยุทธ์เพื่อการเปลี่ยนแปลง  
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  3. ควรน าเรื่องยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยมาวิเคราะห ์ทบทวน เช่น บทบาท

การจัดการเรียนการสอน การวิจัย การบริการวิชาการ รวมทั้งการบริหารมหาวิทยาลัย  

  4. ควรประเมินศักยภาพของตนเองตลอดเวลาเพื่อจัดจ าแนกเข้ากลุ่ม

มหาวิทยาลัยพร้อมที่จะพัฒนาไปสู่ความเป็นเลิศในทิศทางของตนเองให้ความส าคัญกับ

คุณภาพมากกว่าปริมาณ 

  5. ควรก าหนดทิศทางการพัฒนามหาวิทยาลัยให้ชัดเจนก่อนก าหนด

เป้าหมายการพัฒนาอาจารย์ 

  6. ควรวางแผนพัฒนาอาจารย์ร่วมกันเป็นกลุ่มมหาวิทยาลัย เช่น การจ้าง

งานร่วมกัน (Joint Employment)การมอบหมายภารกิจร่วมกัน (Joint Appointment) และการ

ประเมินและการพัฒนาอย่างตอ่เนื่องร่วมกัน  

  7. ควรขยายมิตกิารพัฒนาอาจารย์ให้ครบถ้วน 

  8. ควรมกีารวางแผนการบริหารและการควบคุมงบประมาณและการเงิน

ของมหาวิทยาลัยใหม้ีประสิทธิภาพ และปรับระบบการเงนิและบัญชี 

  9. ควรวิเคราะห์แหลง่ทรัพยากรเพื่อการวางแผนและการก ากับตรวจสอบ 

ได้แก่ รัฐบาล  ผูเ้รียน มหาวิทยาลัย  แหล่งอื่นๆ  

  10. ควรปรับตัวใหพ้ร้อมกับการเปลี่ยนแปลงระบบการจัดสรรงบประมาณ   

  นอกจากนีย้ังมีข้อเสนอว่า การน ากรอบแผนอุดมศกึษาระยะยาวมาเป็น

แนวทางในการจัดท าแผนฉบับที่ 11 ควรมุ่งเน้น 

   1. การมสี่วนรว่มของผู้เกี่ยวข้องโดยมียุทธศาสตรน์โยบายมาตรการ

เป้าหมายตัวชีว้ัดที่ชัดเจนให้ความส าคัญแก่ปัจจัยที่เอื้อต่อความส าเร็จ (Critical Success 

Factor) 

   2. การประเมนิแผนระยะยาวยาวทุก 5 ปีและปรับปรุงแผนระยะยาวเป็น

ระยะๆต่อเนื่องให้เกิด 15- year rolling plan 

   3. การจัดระบบฐานข้อมูลเพื่อรองรับการตรวจสอบประเมินผลและปรับ

แผน 

   4. การปรับปรุงองค์กรระบบระเบียบและกฎหมายใหส้อดคล้องกับแผน

(กรอบแผนอุดมศกึษาระยะยาว 15 ปี ฉบับที่ 2, 2551 – 2565) 
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 จากการศกึษากรอบแผนอุดมศกึษาระยะยาว 15 ปี ฉบับที่ 2 (พ.ศ.2551 – 

2565) ขา้งตน้ ผู้วจิัยพอสรุปกรอบแผนอุดมศกึษาระยะยาว 15 ปี คอื แผนเชิงรุก ที่จะ

ก าหนดทิศทางและเป้าหมายเพื่อยกระดับคุณภาพอุดมศกึษาให้สามารถแข่งขันกับ

ต่างประเทศ ได้แก่ การพัฒนาบุคลากร การพัฒนาสถานศกึษา และการพัฒนาการ

บริหารจัดการ  

 

แผนยุทธศาสตร์การพฒันามหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลอีสาน  

วทิยาเขตสกลนคร ระยะ 4 ปี (พ.ศ.2553 - 2556) 

 

 การจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 

วิทยาเขตสกลนคร เป็นส่วนหนึ่งของการพัฒนาระบบการจัดเตรยีมงบประมาณ แบบ

มุ่งเน้นผลงานตามยุทธศาสตร ์(Strategy Performance-Based Budgeting: SPBB) ของ

มหาวิทยาลัยซึ่งใช้เป็นเครื่องมอืในการจัดสรรทรัพยากรที่มีประสิทธิภาพ สอดคล้องกับ

นโยบายและยุทธศาสตร์ในการพัฒนาประเทศ โดยก าหนดให้หน่วยงาน มบีทบาทในการ

ตัดสินใจการจัดสรรทรัพยากรมากขึน้ มีระบบควบคุม ตรวจสอบที่มปีระสิทธิภาพและ

โปร่งใส โดยทางมหาวิทยาลัยฯ ได้จัดท าวิสัยทัศน์ พันธกิจ ประเด็นยุทธศาสตร์ 

เป้าประสงค์ กลยุทธ์และโครงการหรอืกิจกรรม ซึ่งมตีัวชีว้ัดที่มคี่าเป้าหมายชัดเจน เป็นตัว

ประเมินเพื่อให้สอดคล้องกับกรอบนโยบายและยุทธศาสตร์ในการพัฒนาประเทศใน

หลายๆ ด้าน เช่น 

  1. ด้านการเพิ่มขีดความสามารถเพื่อการแขง่ขัน 

  2. ด้านการเสริมสร้างเพื่อการพัฒนา 

  3. ด้านการพัฒนาทางสังคม 

  4. ด้านการรักษาความมั่นคง 

  5. ด้านการบริหารจัดการที่ดี 

 

 ดังนัน้ เพื่อตอบสนองนโยบายของภาครัฐ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

อีสาน วิทยาเขตสกลนคร จึงตอ้งเร่งพัฒนามหาวิทยาลัยฯ ตามกรอบวิสัยทัศน์และ 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



24 

 

พันธกิจหลัก 4 ด้าน ในการผลติบัณฑิตที่มีคุณภาพตามเกณฑม์าตรฐานของส านักงาน

คณะกรรมการการอุดมศกึษา มุง่พัฒนางานวิจัยที่เน้นการพัฒนาองค์ความรูใ้หม่และ

งานวิจัยที่เน้นการสร้างสิ่งประดิษฐ์ นวัตกรรมเพื่อการถ่ายทอดเทคโนโลยีให้กับชุมชน 

สังคมและสถานประกอบการ มุ่งพัฒนาการให้บริการทางวิชาการแก่สังคมและการ

ให้บริการอื่นๆ ที่ก่อให้เกิดรายได้กับมหาวิทยาลัยฯ  และพัฒนาระบบการท านุบ ารุง

ศลิปวัฒนธรรมและสิ่งแวดล้อม โดยมุ่งพัฒนาเพื่อก่อใหเ้กิดการกระท าเพื่อเป็นประโยชน์

ต่อประชาชนและสังคม ซึ่งจะท าให้เกิดประโยชน์สูงสุดกับการพัฒนาประเทศตอ่ไป 

 กล่าวคือ การจัดท าแผนยุทธศาสตรก์ารพัฒนามหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

ราชมงคลอีสาน วิทยาเขตสกลนคร มีวัตถุประสงค์พอสรุปได้เป็น 3 ประเด็นหลัก คือ 

  1. เพื่อใช้เป็นแนวทางในการจัดท าแผนงบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงานตาม

ยุทธศาสตรม์หาวิทยาลัยฯ และยุทธศาสตร์ชาติ 

  2. เพื่อใช้เป็นเครื่องมอืจัดท าแผนแม่บทในการจัดสรรทรัพยากรที่มี

ประสิทธิภาพ สอดคล้องกับนโยบายและยุทธศาสตร์ของประเทศ ของ

กระทรวงศกึษาธิการและของมหาวิทยาลัยฯ 

  3. เพื่อให้สามารถติดตามและประเมินผลการปฏิบัติราชการของ

มหาวิทยาลัยฯ ใหเ้ป็นไปตามยุทธศาสตรแ์ละนโยบายของประเทศ 

 โดยกรอบของประเด็นหลักที่ทางมหาวิทยาลัยฯ มุง่จะพัฒนาประกอบด้วย

ระบบการจัดการเรียนการสอนที่เน้นความเป็นเลิศในแต่ละดา้น และการพัฒนานักศึกษา

ให้เป็นผู้ใฝรู่้ สู้งาน เพื่อประสานเช่ือมโยงความสัมพันธ์กับสถานประกอบการในภาคธุรกิจ 

อุตสาหกรรม เกษตรกรรมและอุตสาหกรรมการบริการ(แผนยุทธศาสตร์การพัฒนา

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน วิทยาเขตสกลนคร ระยะ 4 ปี,2553 – 2556, 

หนา้ 2) 

 จากการศกึษาแผนยุทธศาสตรก์ารพัฒนามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

อีสาน วทิยาเขตสกลนคร ระยะ 4 ปี (พ.ศ.2553 – 2556) ผูว้ิจัยพอสรุปแผนยุทธศาสตร์

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน วิทยาเขตสกลนคร ระยะ 4 ปี คอื เพื่อใช้เป็น

แนวทางในการจัดท าแผนงบประมาณ แผนแมบ่ทในการจัดสรรทรัพยากร และสามารถ

ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติราชการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 

วิทยาเขตสกลนคร ใหเ้ป็นไปตามยุทธศาสตร์ และนโยบายของประเทศ 
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แนวคิด และทฤษฎี การสร้างความรู ้

 

 ทฤษฎีการสร้างความรู้ 

  1. ทฤษฎีการสร้างความรู ้“Constructivism” 

  2. ที่มาของทฤษฎี ทฤษฎีมีรากฐานมาจากปรัชญา “Constructivism” ที่เช่ือ

ว่า การเรียนรูเ้ป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นภายในตัวผูเ้รียน ผู้เรยีนเป็นผูส้ร้าง Construct 

ความรูจ้ากความสัมพันธ์ระหว่างสิ่งที่พบเห็นกับความรู้ความเข้าใจที่มีอยู่เดิม มาจาก

ทฤษฎีพัฒนาการทางสตปิัญญาของ Piaget และ Vygotsky 

  3. ทฤษฎี การสร้างความรู ้Constructivism * Piaget ความรูเ้กิดจากการมี

ปฏิสัมพันธ์กับประสบการณ์ สิ่งแวดล้อมและสังคม Piaget และ Vygotsky ให้ความส าคัญ

กับวัฒนธรรมและสังคม  

  4. ขั้นตอนการจัดกิจกรรมการเรียนรู้  

   4.1 ขั้นน า (orientation)  

   4.2 ขั้นทบทวนความรูเ้ดิม (elicitation of the prior knowledge)  

   4.3 ขั้นปรับเปลี่ยนความคิด (turning restructuring of ideas)  

    4.3.1 ท าความกระจา่งและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกันและกัน 

    4.3.2 การสร้างความคิดใหม่  

    4.3.3 ประเมินความคิดใหม่  

   4.4 ขั้นน าความคิดไปใช้ (application of ideas)  

   4.5 ขั้นทบทวน (review) 

  5. บทบาทของครู ครูควรมีความเป็นกัลยาณมิตร มีความใจกว้างใน

ความคิดของผูเ้รียน เพื่อให้ผูเ้รียนกล้าแสดงความคิดของตนเอง ครูควรส่งเสริมให้ผูเ้รียน

สร้างความรูด้้วยตนเอง ครูควรสร้างบรรยากาศทางสังคมจรยิธรรม ครูให้ค าปรึกษาทั้ง

ทางดา้นวิชาการและด้านสังคม ให้ความช่วยเหลือผูเ้รียนที่มีปัญหา ครูควรประเมินและ

วัดผลโดยใช้วธิีที่หลากหลายโดยอาศัยบริบทจรงิ ครูจ าเป็นต้องเปลี่ยนบทบาทตนเอง 

  6. รูปแบบการเรียนรูต้ามแนวคิด Constructivism จัดหาประสบการณ์ ครู -

-- ผูเ้รียน --- เรียนรู้ การเรียนรู้ ส่งเสริม สร้างความรู้ ( คิด ) ช่วยเหลอื สนับสนุน 
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  7. บทบาทผูเ้รียน ผูเ้รียนต้องมปีฎิสัมพันธ์กับสิ่งแวดล้อม บุคคล 

สถานการณ์ และสิ่งอื่นๆ ผู้เรียนแสดงความรูไ้ด้ดว้ยตนเอง การเรียนรู้ต้องให้ผูเ้รียนลงมอื

ปฏิบัติจริง ค้นหาความรูด้้วยตนเอง จนค้นพบความรู้และรู้จักสิ่งที่ค้นพบ 

  8. สรุป การเรียนรูต้ามแนวคิด Constructivism การเรียนรูเ้กิดจากการที่

ผูเ้รียนลงมอืกระท า (active) การเรียนรูเ้ป็น “active process” ที่เกิดขึน้เฉพาะตัวบุคคล 

กระบวนการสร้างความรูเ้กิดขึน้ได้โดยบุคคลใช้ขอ้มูลที่ได้รับมาใหม่กับข้อมูลหรอืความรู้ที่

มีอยู่แล้วจากแหล่งต่างๆ เช่น สังคม สิ่งแวดล้อม รวมทั้งประสบการณ์เดิมมาเป็นเกณฑ์

ช่วยการตัดสินใจ ความรูแ้ละความเชื่อของแต่บุคคลจะแตกต่างกัน 

  9. เนื่องจากทฤษฎี Constructivism ไม่มีแนวปฏิบัติ หรอืวิธีสอนอย่าง

เฉพาะเจาะจง ส่วนใหญ่แล้วจะเป็นการสอนที่ผสมผสาน เพื่อให้นักเรียนท ากิจกรรมและ

สร้างความรูไ้ด้ดว้ยตนเอง จะไม่ยึดติดรูปแบบที่ตายตัว โดยเปิดรับความหลากหลายของ

ผลการเรียนรู้ และต้องมีครูเป็นผู้ช้ีน ามากกว่าการชีน้ าจากส่วนกลาง ครูที่สอนจงึต้องเป็น

ผูท้ี่ใฝเ่รียนใฝรู่้ พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง(ประวีณา ปิติสุทธิ และมาริสาวงศส์ุกรรม.

ทฤษฎีการสร้างความรู้. เข้าถึงได้จาก http://www.slideshare.net/guestfc034/ss-

presentation-948279) 

 

 ทฤษฎีการสร้างความรูด้้วยตนเอง ( Constructivism) 

 ก. ทฤษฎีการเรียนรู้ 

 Vygotsky เป็นนักจิตวทิยาชาวรัสเซียที่ได้ศกึษาวิจัยเกี่ยวกับพัฒนาการทาง

เชาว์ปัญญาในสมัยเดียวกันกับ Piaget ผลงานของเขาเป็นที่ยอมรับกันในประเทศรัสเซีย

และเริ่มเผยแพรสู่่ประเทศสหรัฐอเมริกาและประเทศตา่งๆในยุโรปเมื่อได้รับการแปลเป็น

ภาษาอังกฤษในปี ค.ศ. 1962 ต่อมาในปี ค.ศ.1986 Kozulin ได้แปลและปรับปรุงหนังสอื

ของ Vygotsky อีกครั้งหนึ่ง เป็นผู้ท าให้มีผูน้ิยมน ามาประยุกต์ใชใ้นการเรียนการสอนอย่าง

แพร่หลาย (สุรางค์ โค้วตระกูล, 2541, หนา้ 61 อ้างถึงใน ทิศนา แขมณี, 2552, หน้า 90-

96) 

 ทฤษฎีพัฒนาการทางเชาว์ปัญญาของ Piaget และของ Vygotsky เป็นรากฐาน

ที่ส าคัญของทฤษฎีการสร้างความรู้ดว้ยตนเอง (Constructivism) Piaget อธิบายว่า 

พัฒนาการทางเชาว์ปัญญาของบุคคลมีการปรับตัวผา่นทางกระบวนการซึมซาบ หรอืดูด

ซึม (Assimilation) และกระบวนการปรับโครงสรา้งทางปัญญา (Accommodation) 
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พัฒนาการเกิดขึ้นเมื่อบุคคลรับและซึมซาบข้อมูลหรอืประสบการณใ์หม่เข้าไปสัมพันธ์กับ

ความรูห้รอืโครงสร้างทางปัญญาที่มอียู่เดิม หากไม่สามารถสัมพันธ์กันได้ จะเกิดภาวะไม่

สมดุล (Disequilibrium) บุคคลจะพยายามปรับสภาวะใหอ้ยู่ในสภาวะสมดุล (Equilibrium) 

โดยใช้กระบวนการปรับโครงสรา้งทางปัญญา(Accommodation) Piaget เชื่อว่า 

(Piaget,1972, pp1-12) คนทุกคนจะมีการพัฒนาเชาว์ปัญญาไปตามล าดับขั้น จากการมี

ปฏิสัมพันธ์และประสบการณ์กับสิ่งแวดล้อมตามธรรมชาติ และประสบการณ์ที่เกี่ยวกับ

การคิดเชิงตรรกะและคณิตศาสตร์ (Logico-mathematical experience) รวมทั้งการ

ถ่ายทอดความรูท้างสังคม(Social transmission) วุฒิภาวะ (Maturity) และ

กระบวนการพัฒนาความสมดุล(Equilibrium) ของบุคคลนั้น ส่วน Vygotsky ให้

ความส าคัญกับวัฒนธรรมและสังคมมาก เขาอธิบายว่า มนุษย์ได้รับอิทธิพลจาก

สิ่งแวดล้อมตั้งแต่แรกเกิด ซึ่งนอกจากสิ่งแวดล้อมจากธรรมชาตแิล้วก็ยังมีสิ่งแวดล้อมทาง

สังคมซึ่งก็คือวัฒนธรรมที่แต่ละสังคมสร้างขึน้ ดังนัน้สถาบันสังคมต่างๆ เริ่มตัง้แต่สถาบัน

ครอบครัวจะมีอิทธิพลต่อพัฒนาการทางเชาว์ปัญญาของแต่ละบุคคล นอกจากนั้น ภาษา

ยังเป็นเครื่องมอืส าคัญของการคิดและการพัฒนาเชาว์ปัญญาขั้นสูง พัฒนาการทางภาษา

และทางความคิดของเด็กเริ่มด้วยการพัฒนาที่แยกจากกัน แตเ่มื่ออายุมากขึ้น พัฒนาการ

ทั้ง 2 ด้านจะเป็นไปร่วมกัน 

 ทั้ง Piaget และ Vygotsky นับว่าเป็นนักทฤษฎีการเรียนรู้ในกลุ่มพุทธินิยม 

(Cognitivism) ซึ่งเป็นกลุ่มที่ใหค้วามสนใจศกึษาเกี่ยวกับ “Cognition” หรือกระบวนการรู้

คิด หรอืกระบวนการทางปัญญา นักคิดคนส าคัญในกลุ่มนี้ คือ Ulrich neisser ได้ให้ค า

นยิามของค านีไ้ว้ว่า “เป็นกระบวนรู้คดิของสมองในการปรับ เปลี่ยน ลด ตัดทอน ขยาย 

จัดเก็บ และใช้ข้อมูลต่างๆ ที่รับเข้ามาทางประสาทสัมผัส ซึ่งอาจจะเกิดหรือไมเ่กิดจาก

การกระตุน้ของสิ่งเร้าภายนอกก็ได้ ดังนัน้ การรูส้ึก การรับรู้ จินตนาการ การระลึกได้ 

การจ า การคงอยู่ การแก้ปัญหา การคิดและอื่นๆ อีกมาก จึงถือได้ว่าเป็นส่วนหน่ึงของ

กระบวนการรูค้ิดนี้” (Neisser อ้างถึงใน สุรางค์ โค้วตระกูล, 2541, หน้า 208-209) 

 เพื่อให้เข้าใจแนวคิดของทฤษฎีการสร้างความรูไ้ด้ง่ายขึ้น ผู้เขียนจึงขอ

เปรียบเทียบแนวคิดนี้กับแนวคิดของทฤษฎีกลุ่มปรนัยนิยม (Objectivism) ซึ่งมีความเห็นว่า 

โลกนี้มคีวามรู้ ความจรงิ ซึ่งเป็นแก่นแท้แน่นนอนไม่เปลี่ยนแปลง การศกึษาคือการให้

ผูเ้รียนได้เรียนรูค้วามรู ้ความจริงเหล่านี ้ดังนัน้ ครูจึงต้องพยายามถ่ายทอดความรู้ความ

จรงินี้ให้ผูเ้รียน และผูเ้รียนจะสามารถรับสิ่งที่ครูถ่ายทอดได้อย่างเข้าใจตามที่ครูต้องการ
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แตน่ักทฤษฎกีลุ่มการสร้างความรูม้ีความเห็นว่า (Duffy and Jonassen,1992,pp3-4) แม้

โลกนี้จะมีอยู่จริงและสิ่งต่างๆที่อยู่ในโลกจริง แต่ความหมายของสิ่งเหล่านี ้มไิด้มีอยู่ในตัว

ของมัน สิ่งต่างๆมีความหมายขึ้นจากการคิดของคนที่รับรู้สิ่งนัน้และแตล่ะคนจะให้

ความหมายแก่สิ่งเดียวกัน แตกต่างไปอย่างหลากหลาย ดังนัน้ สิ่งตา่งๆในโลกนีจ้งึไม่มี

ความหมายที่ถูกต้องหรือเป็นจรงิที่สุด แตข่ึน้กับความหมายของคนในโลก คนแตล่ะคน

เกิดความคิดประสบการณ์ ดังนัน้ สิ่งแวดล้อมที่อยู่ในประสบการณน์ั้นก็ย่อมเป็นส่วนหนึ่ง

ของความคิดนั้น หรือเป็นความหมายส่วนหนึ่งของความคิดนัน้ ดว้ยเหตุนี้ 

Vygotsky,1978, pp 94-91 จงึเน้นความส าคัญของความแตกต่างระหว่างบุคคลและการ

ให้ให้ความช่วยเหลอืผูเ้รียนให้ก้าวหน้า จากระดับที่พัฒนาการที่เป็นอยู่  

ไปถึงระดับพัฒนาการที่เด็กมีศักยภาพจะไปถึงได้ Vygotsky ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับ  

“Zone of proximal development” ซึ่งเป็นแนวคิดใหม่ที่ส่งผลตอ่การเปลี่ยนแปลงในด้าน

การจัดการเรียนการสอน 

 Vygotsky ปกติเมื่อมีการวัดพัฒนาการทางเชาว์ปัญญาของเด็ก เรามักใช้

แบบทดสอบมาตรฐานในการวัด เพื่อดูว่าเด็กอยู่ในระดับใด โดยดูว่าสิ่งที่เด็กท าได้นัน้ 

เป็นสิ่งที่เด็กในระดับอายุเท่าใดโดยทั่วไปสามารถท าได้ ดังนัน้การวัดผลจึงเป็นการบ่งถึง

บอกถึงสิ่งที่เด็กท าได้อยู่แล้วคือ เป็นระดับพัฒนาการที่เด็กบรรลุหรอืไปถึงแลว้ ดังนั้น 

ข้อปฏิบัติที่ท ากันอยู่ก็คือ การสอนให้สอดคล้องกับระดับพัฒนาการของเด็ก จึงเท่ากับ 

เป็นการตอกย้ าให้เด็กอยู่ในระดับพัฒนาการเดิม ไม่ได้ช่วยใหเ้ด็กพัฒนาขึ้น Vygotsky 

อธิบายว่า เด็กทุกคนมรีะดับพัฒนาการทางเชาว์ปัญญาที่ตนเป็นอยู่ และมีระดับ

พัฒนาการที่ตนมศีักยภาพจะไปให้ถึงช่วงห่างระหว่างระดับที่เด็กอยู่ในปัจจุบันกับระดับ 

ที่เด็กมีศักยภาพจะเจริญเติบโตนี้เอง เรยีกว่า “Zone of proximal development” หรอื 

“Zone of proximal growth” ซึ่งช่วงหา่งนีจ้ะมีความแตกต่างกันในแต่ละบุคคล แนวคิดนี้

ส่งผลใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลงแนวคิดเกี่ยวกับการสอน ซึ่งเคยเป็นเส้นตรง(linear) หรอื 

อยู่ในแนวเดียวกัน เปลี่ยนแปลงไปเป็นอยู่ในลักษณะที่เหลื่อมกัน โดยการสอนจะต้อง

น าหน้าระดับพัฒนาการเสมอ ดังค ากล่าวของ Vygotsky ที่วา่ 

“... the development process does not coincide with learning process. Rather the 

development process lags behind the learning process” (Vygotsky,1978, p90) 

ดังนัน้ เด็กที่มรีะดับพัฒนาการทางสมองเท่ากับเด็กอายุ 8 ขวบ จะสามารถท างาน 

ที่เด็กอายุ 8 ขวบ โดยทั่วไปท าได้ เมื่อใหง้านของเด็กอาย 9 ขวบ เด็กคนหนึ่งท าไม่ได้  
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แตเ่มื่อได้รับการชีแ้นะหรอืสาธิตให้ก็จะท าได้ แสดงให้เห็นว่า เด็กคนนีม้ีวุฒิภาวะที่จะถึง

ระดับที่ตนเองมีศักยภาพไปถึงได้ ตอ่ไปนีเ้ด็กคนนีก้็พัฒนาไปถึงขัน้ท าสิ่งนั้นได้เองโดยไม่มี

การชีแ้นะหรอืการได้รับความช่วยเหลือจากผู้อื่น ในขณะเดียวกัน อาจมเีด็กอีกคนหนึ่ง 

ซึ่งอยู่ในระดับพัฒนาการทางสมองเท่ากัน คอื 8 ขวบ เมื่อให้ท างานของเด็กอายุ 9 ขวบ 

เด็กท าไม่ได้แมจ้ะได้รับการชี้แนะหรอืสาธิตใหดู้ซ้ าแล้วซ้ าอีก ก็ไม่สามารถท าได้แสดง 

ให้เห็นว่าช่องว่างระดับพัฒนาการที่เป็นอยู่กับระดับที่ต้องการไปถึงให้ถึง ยังหา่งหรือ 

กว้างมาก เด็กที่ยังมวีุฒิภาวะไม่เพียงพอ หรอืยังไม่พร้อมที่จะท าสิ่งนัน้ จ าเป็นต้องรอให้

เด็กมวีุฒิภาวะสูงขึ้น หรือลดระดับงานตามระดับพัฒนาการให้ต่ าลง จากแนวคิด ดังกล่าว 

Vygotsky,1978, pp90-91 จงึมคีวามเชื่อว่า การให้ความช่วยเหลือชีแ้นะแก่เด็ก ซึ่งอยู่ใน

ลักษณะของ “Assisted learning” หรอื “Scaffolding” เป็นสิ่งส าคัญมากเพราะสามารถ

ช่วยพัฒนาเด็กใหไ้ปถึงระดับที่อยู่ในศักยภาพของเด็กได้ นักจิตวิทยากลุ่มนี้เน้น

ความส าคัญของบริบทที่แท้จริง (Authentic context) เพราะการสร้างความหมายใดๆ มัก

เป็นการสรา้งบนฐานของบริบทใดบริบทหนึ่ง จะกระท าโดยขาดบริบทนั้นไมไ่ด้ ดังนั้น การ

เรียนรู้จึงจ าเป็นต้องด าเนินการอยู่ในบริบทใดบริบทหนึ่ง และกิจกรรมและงานทั้งหลายที่

ใช้ในการเรียนรูก้็จ าเป็นต้องเป็นสิ่งจรงิ(Authentic activities / tasks) 

 Jonassen (1992, pp 138-139) กล่าวว่า ทฤษฎีการสร้างความรูจ้ะให้

ความส าคัญกับกระบวนการและวิธีการของบุคคลในการสร้างความรู้ความเข้าใจจาก 

ประสบการณ ์รวมทั้งโครงสร้างทางปัญญาและความเชื่อที่ใชใ้นการแปลความหมาย

เหตกุารณแ์ละสิ่งตา่งๆ เขาเชื่อวา่ คนทุกคนมีโลกของตัวเอง ซึ่งเป็นโลกที่สรา้งขึ้นด้วย

ความคิดของตนเองและคงไม่มใีครกล่าวได้ว่าโลกไหนจะเป็นจรงิไปกว่านั้นเพราะโลก 

ของใครก็คงเป็นจรงิส าหรับคนนั้น ดังนั้น โลกนี้จึงไม่มคีวามจริงเดียวที่จริงที่สุด ทฤษฎี

การเรียนรูก้ลุ่มนีถ้ือว่า สมองเป็นเครื่องมอืที่ส าคัญที่สุดที่เราสามารถใช้ในการแปล

ความหมายของปรากฏการณ์ เหตุการณ์ และสิ่งต่างๆในโลกนี ้ซึ่งการแปลความหมาย

ดังกล่าวเป็นเรื่องที่เป็นส่วนตัว (Personal) และเป็นเรื่องเฉพาะตัว (Individualistic) เพราะ

การแปลความหมายของแต่ละบุคคลขึน้กับการรับรู้ ประสบการณ ์ความเชื่อ  

ความตอ้งการ ความสนใจและภูมิหลังของแต่ละบุคคลซึ่งมีความแตกต่างกัน สรุปได้ว่า 

การเรียนรูต้ามทฤษฎีการสร้างความรู้เป็นกระบวนการในการ “Acting on” ไม่ใช่  

“Taking in” กล่าวคือ เป็นกระบวนการที่ผูเ้รียนจะต้องจัดกระท ากับข้อมูล ไม่ใช่เพียง 
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รับข้อมูลเข้ามา (Fosnot,1992, p171) และนอกจากกระบวนการเรียนรู้จะเป็นกระบวนการ

ปฏิสัมพันธ์ภายในสมอง (Internal Mental Interaction) แล้ว ยังเป็นกระบวนการทางสังคม

อีกด้วย การสร้างความรูจ้ึงเป็นกระบวนการทั้งทางดา้นสติปัญญาและสังคมควบคู่กันไป 

 ข. การประยุกต์ใชท้ฤษฎีในการเรียนการสอน 

 การน าทฤษฎีการสร้างความรูไ้ปใช้ในการเรียนการสอน สามารถท าได้หลาย

ประการดังนี้ 

  1. ตามทฤษฎีการสร้างความรู ้ผลของการเรียนรูจ้ะมุ่งเน้นไปที่กระบวน 

การสรา้งความรู ้(Process of Knowledge Construction) และการตระหนักรู้ในกระบวนการ

นั้น (Reflexive awareness of that Process) เป้าหมายของการเรียนรู้จะต้องมาจากการ

ปฏิบัติงานจริง(Authentic Tasks) ครูจะต้องเป็นตัวอย่างและฝกึฝนกระบวนการเรียนรู้ให้

ผูเ้รียนเห็น ผูเ้รียนจะต้องฝึกฝนการสร้างความรูด้้วยตนเอง 

  2. เป้าหมายของการสอนจะเปลี่ยนจากการถ่ายทอดใหผู้เ้รียนได้รับสาระ

ความรูท้ี่แน่นตายตัว ไปสู่การสาธิตกระบวนการแปลและสรา้งความหมายที่หลากหลาย 

การเรียนรูท้ักษะต่างๆจะต้องมปีระสิทธิภาพถึงขั้นท าได้และแก้ไขได้จริง 

  3. ในการเรียนการสอน ผูเ้รียนจะเป็นผู้ที่มบีทบาทในการเรียนรู้อย่างตื่นตัว 

(Active) ผูเ้รียนจะต้องเป็นผู้จัดกระท ากับข้อมูลหรอืประสบการณต์่างๆและจะต้องสร้าง

ความหมายใหก้ับสิ่งนั้นดว้ยตนเอง โดยการให้ผู้เรียนอยู่ในบริบทจรงิซึ่งไม่ได้หมายความ

ว่า ผู้เรียนจะต้องออกไปยังสถานที่จรงิเสมอไป แต่อาจจัดเป็นกิจกรรมที่เรียกว่า 

“Physical knowledge activities” ซึ่งเป็นกิจกรรมที่เปิดโอกาสใหผู้เ้รียนมีปฏิสัมพันธ์กับสื่อ 

วัสดุ อุปกรณ์ สิ่งของ หรอื ข้อมูลตา่งๆ ที่เป็นของจริงละมีความสอดคล้องกับความสนใจ

ของผู้เรยีนโดยผูเ้รียนสามารถจัดกระท า ศึกษา ส ารวจ วเิคราะห ์ทดลอง ลองผดิลองถูก

กับสิ่งนั้นๆ จนเกิดเป็นความรู้ความเข้าใจขึ้น ดังนัน้ ความเข้าใจเป็นสิ่งที่เกิดขึน้จาก

กระบวนการคิดการจัดกระท ากับข้อมูลมิใชเ่กิดขึ้นง่ายๆ จากการได้รับข้อมูลหรอืมีขอ้มูล

เพียงเท่านั้น ดังค ากล่าวของ Perkins ที่ว่า “Understanding is not something that comes 

free with full databanks and through practice ; it is something won by the struggles of 

the organism to learn to conjecture,prob,puzzle out, forecast… ” (Perkins,1992 ,p 171) 

  4. ในการจัดการเรยีนการสอนครูจะต้องพยายามสร้างบรรยากาศทาง

สังคมจริยธรรม (Sociomoral) ให้เกิดขึ้น กล่าวคือ ผู้เรยีนจะต้องมโีอกาสเรียนรู้ใน

บรรยากาศที่เอื้อตอ่การปฏิสัมพันธ์ทางสังคม ซึ่งทางสังคมถือว่าเป็นปัจจัยส าคัญของการ
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สร้างความรูเ้พราะล าพังกิจกรรมและวัสดุอุปกรณ์ทั้งหลายที่ครูจัดให้หรือผูเ้รียนแสวงหา

มาเพื่อการเรียนรูไ้ม่เป็นการเพียงพอ ปฏิสัมพันธ์ทางสังคม การร่วมมือและการ

แลกเปลี่ยนความรู ้ความคิดและประสบการณร์ะหว่างผูเ้รียนกับผูเ้รียนและบุคคลอื่นๆ จะ

ช่วยใหก้ารเรียนรู้ของผูเ้รียนกว้างขึ้น ซับซ้อนขึ้น และหลากหลายขึ้น 

  5.ในการเรียนการสอน ผูเ้รียนมีบทบาทในการเรียนรู้อย่างเต็มที่

(Devries,1992, pp1-2) โดยผู้เรยีนจะน าตนเองและควบคุมคนเองในการเรียนรู้ เช่น 

ผูเ้รียนจะเป็นผู้เลือกสิ่งที่ตอ้งการเรยีนเอง ตัง้กฎระเบียบเอง แก้ปัญหาที่เกิดขึน้เอง ตกลง

กันเองเมื่อเกิดความขัดแย้งหรอืมีความคิดเห็นแตกต่างกัน เลือกผูร้่วมงานได้เอง และ

รับผิดชอบในการดูแลรักษาหอ้งเรียนรว่มกัน 

  6. ในการเรียนการสอนแบบสร้างความรู ้ครูจะมีบทบาทแตกต่างไปจาก

เดิม (Devries,1992, pp3-6) คือจากการเป็นผูถ้่ายทอดความรูแ้ละควบคุมการเรียนรู้ 

เปลี่ยนไปเป็นการให้ความช่วยเหลอืผูเ้รียนในการเรียนรู้ คอืการเรียนการสอนจะต้อง

เปลี่ยนจาก “Instruction” ไปเป็น “Construction” คือเปลี่ยนจาก “การให้ความรู้” ไปเป็น 

“การให้ผูเ้รียนสร้างความรู้” บทบาทของครูก็คือ จะต้องท าหน้าที่ช่วยสร้างแรงจูงใจ

ภายในให้เกิดแก่ผู้เรยีน จัดเตรยีมกิจกรรมการเรียนรู้ที่ตรงกับความสนใจของผูเ้รียน 

ด าเนนิกิจกรรมให้เป็นไปตามในการที่ส่งเสรมิพัฒนาการของผู้เรยีน ให้ค าปรึกษาแนะน า

ทั้งทางดา้นวิชาการและสังคมแก่ผู้เรยีน ดูแลให้ความช่วยเหลอืผูเ้รียนที่มปีัญหา และ

ประเมินการเรยีนรูข้องผูเ้รียน นอกจากนั้นครูยังต้องมคีวามเป็นประชาธิปไตยและมี

เหตุผลในการสัมพันธ์กับผูเ้รียนด้วย 

  7. ในด้านการประเมินผลการเรียนการสอน (Jonassen, 1992, pp 137-

147) เนื่องจาการเรียนรูต้ามทฤษฎกีารสรา้งความรูด้้วยตนเองนี้ ขึ้นกับความสนใจและ

การสรา้งความหมายที่แตกต่างกันของบุคคล ผลการเรียนรู้ที่เกิดขึ้นจึงมีลักษณะ

หลากหลาย ดังนั้นการประเมินผลจึงจ าเป็นต้องมีลักษณะเป็น “goal free evaluation”ซึง่ก็

หมายถึงการประเมินตามจุดมุ่งหมายในลักษณะที่ยืดหยุ่นกันไปในแต่ละบุคคล หรืออาจใช้

วิธีการที่เรียกว่า “socially negotiated goal” และการประเมินควรใช้วธิีการหลากหลาย ซึ่ง

อาจเป็นการประเมินจากเพื่อน แฟ้มผลงาน (Portfolio) รวมทั้งการประเมินตนเองด้วย 

นอกจากนั้นการวัดผลจ าเป็นต้องอาศัยบริบทจรงิที่มคีวามซับซ้อนเช่นเดียวกับการจัดการ

เรียนการสอนที่ต้องอาศัยบริบท กิจกรรม และงานที่เป็นจรงิ การวัดผลจะต้องใช้กิจกรรม

หรอืงานในบริบทจรงิดว้ย ซึ่งในกรณีที่จ าเป็นต้องจ าลองของจริงมาก็สามารถท าได้ แต่

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



32 

 

เกณฑท์ี่ใชค้วรเป็นเกณฑท์ี่ใชใ้นโลกของความเป็นจรงิ (real world criteria)  (ทฤษฎีการ

สร้างความรูด้้วยตนเอง. เข้าถึงได้จาก  

http://theory-tishafan.blogspot.com/p/constructivism.html) 

 

แนวคิด และทฤษฎี การพัฒนาบุคลากร 

 

 บุคลากรส าคัญอย่างไร 

 Welch (Welch, 2001 อ้างถึงใน ศริิอรพงษ์สมบูรณ์, 2545 หน้า 2) ได้กล่าวไว้

ว่า องค์การใดต้องการเป็นองค์การช้ันน าและสร้างความส าเร็จให้กับองค์การนัน้ จ าเป็น

จะต้องมกีารสร้างทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) ให้เกิดกับองค์การ กล่าวคือ 

บุคลากรเป็นสิ่งส าคัญที่สุดขององค์การ ซึ่งจะมีทิศทางไปทางใด ขึน้อยู่กับคุณภาพและ

ประสิทธิภาพของบุคลากร ขององค์การนัน้ๆ 

 

 การพัฒนาบุคลากร 

 “การพัฒนา” Development ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑติยสถาน 2542 

(2546, หนา้ 779) ได้ให้ความหมายของค าว่า “พัฒนา” คือ “ท าให้เจริญ” ดังนัน้การ

พัฒนาจึงหมายถึง การท าใหเ้จริญ“บุคลากร” ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑติยสถาน 

2542 (2546, หนา้ 629) ได้ให้ความหมายของค าว่า “บุคลากร” คือ “ผูป้ฏิบัติงานตาม

หนา้ที่ของแตล่ะหนว่ยงาน”จากความหมายดังกล่าวข้างตน้ สรุปได้ว่า การพัฒนาบุคลากร 

คือการพัฒนาผูป้ฏิบัติงานของแต่ละหนว่ยงานให้ปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึน้นอกจากนี้ยังมีผู้ให้

ความหมายของค าว่า การพัฒนาบุคลากร ไว้ต่างๆ กัน ดังนี้ 

 สมพงศ ์เกษมสิน (2526, หนา้ 135) ได้ให้ความหมายของการพัฒนาบุคลากร

ว่า เป็นกรรมวธิีต่างๆ ที่จะมุ่งเพิ่มเติมความรู ้ความช านาญ และประสบการณ ์เพื่อให้

บุคลากรในหนว่ยงานสามารถปฏิบัติหน้าที่ความรับผดิชอบได้เป็นอย่างด ีนอกจากนีก้าร

พัฒนาบุคลากรยังมุง่หมายที่จะพัฒนาทัศนคตขิองผู้ปฏิบัติงานให้เป็นไปในทางที่ดี มีขวัญ

ก าลังใจในการท างานและมีความคิดที่จะปรับปรุงพัฒนาการปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึน้ 

 สมาน รังสโิยกฤษฎ์ (2535, หนา้ 80) ได้กล่าวถึงความหมายของการพัฒนา

บุคลากร ว่าหมายถึงการด าเนินการสง่เสริมให้บุคคลมีความรู ้ความสามารถ มีทักษะ  
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ในการท างานที่ดีขึน้ ตลอดจนมทีัศนคตทิี่ดใีนการท างาน อันจะเป็นผลใหป้ฏิบัติงานได้มี

ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น หรืออีกนัยหนึ่ง การพัฒนาบุคลากรเป็นกระบวนการที่จะเสริมสร้าง

ความรู ้และเปลี่ยนแปลงผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ เช่น ความรู้ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ 

วิธีการในการท างานอันจะน าไปสู่ประสทิธิภาพในการท างานดังนั้น พอสรุปได้ว่า การ

พัฒนาบุคลากร หมายถึง การเพิ่มเติมความรู้ ทักษะ ประสบการณ์ และการปรับเปลี่ยน

ทัศนคตขิองบุคลากรใหเ้ป็นไปในทางที่ดีขึ้น เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ และท างานด้วยความสุข 

 

 รูปแบบของการพัฒนาบุคลากร 

 ในการพัฒนาบุคลากร มีวธิีด าเนนิการโดยใช้วธิีการพัฒนาผูใ้ต้บังคับบัญชา 

ตามแนวคิดของสถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการ 

พลเรอืน ใน 5 ด้าน ดังนี้ (รัตนาเนื่องแก้ว, 2548, หน้า 32-35) 

 1. การปฐมนเิทศ เป็นวิธีการอย่างหนึ่งในการพัฒนาบุคลากรในองค์การ ที่เข้า

มาท างานใหม่ หรือผู้ที่รับราชการมานานแลว้ แต่เพิ่งย้ายสับเปลี่ยน หรอืหมุนเวียนมา

ปฏิบัติงานหน้าที่ใหม่ ซึ่งเป็นกิจกรรมอย่างหนึ่งซึ่งมวีัตถุประสงค์ส าหรับแนะน าชีแ้จง ให้

ทราบความรูท้ั่วๆ ไป กฎ ระเบียบ สรา้งความคุ้นเคยกับผูร้่วมงานลักษณะโครงสร้างของ

องค์การ นโยบายขององค์การ เพื่อใหส้มาชิกใหมเ่ข้าใจวัตถุประสงค์ รวมทั้งเรียนรู้

สภาพแวดล้อมขององค์การ เพื่อสรา้งความมั่นใจในการปฏิบัติงาน และเป็นประโยชน์ใน

การท างานต่อไป 

 2. การฝึกอบรม เป็นกระบวนการที่มรีะเบียบแบบแผนซึ่งมุ่งหมายที่จะพัฒนา

บุคลากรใหม้ีความรู ้ความช านาญ เพื่อวัตถุประสงค์อย่างใดอย่างหนึ่ง ที่สามารถน ามาใช้

เพื่อเปลี่ยนแปลงการกระท า หรอืพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคคล 

 3. การส่งเสริมด้านวิชาการ มวีัตถุประสงค์ให้บุคลากร ได้รับความรูก้ว้างขวาง

ยิ่งขึ้น และสามารถท าได้หลายรูปแบบ เน้นในเรื่องของการให้ความรู้ 

 4. การส่งไปศกึษาดูงาน เป็นการเพิ่มพูนวุฒิ ของบุคลากรใหม้ีความรูย้ิ่งขึ้น 

การที่บุคลากรท างานอยู่ที่ใดนานๆ ความรูค้วามสามารถอาจล้าสมัย ไม่ทันต่อการ

เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีใหม่ๆ  หรอือาจใชว้ิธีการใหม่ๆ ไม่เป็น จงึต้องสง่บุคลากร  

ไปศกึษาดูงานในหน่วยงานที่มรีะบบการท างานที่ดีและทันสมัย 
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 5. การส่งเสริมให้มกีารศกึษาต่อ เป็นการพัฒนาบุคลากรอีกวิธีหนึ่ง ที่จะท าให้

บุคลากรมีความรู้เพิ่มขึ้น หรอือาจได้รับความรูใ้หม่ ซึ่งอาจท าได้ทั้งภายในประเทศและ

ต่างประเทศ 

 วิธีการพัฒนาบุคลากร สามารถท าได้ดังนี้ (เสริมศักดิ์วิศาลาภรณ์ และคณะ, 

2545) 
 1.การฝึกอบรม 
 2. การเรียนรูด้้วยตนเองหรือการพัฒนาตนเอง 
 3.การวิจัยปฏิบัติการ 

 4. การศกึษาดูงาน ทั้งภายในและภายนอกประเทศ 

 5. การจัดกิจกรรมทางวิชาการ เชน่ การประชุมทางวิชาการ การประชุม

ปฏิบัติการ (workshop) การสัมมนา และการจัดนทิรรศการ 

 6. การจัดระบบพี่เลี้ยง (mentoring) เพื่อให้การแนะแนว (counseling) และเพื่อ

การเสนอแนะ (coaching) 

 7. การศกึษาต่อ 

 สรุปได้วา่ วิธีการหรอืรูปแบบการพัฒนาบุคลากรมีหลากหลาย ดังนั้น การ

เลือกรูปแบบในการพัฒนาบุคลากร จะต้องพิจารณาตามวัตถุประสงค์วา่จะต้องการ

พัฒนาในด้านใด เพื่อใหส้อดคล้องกับความตอ้งการขององค์การ 

 เกิดค าถามขึ้นอกีแล้วใชไ่หม วา่แล้วที่เราไปมันเป็นรูปแบบไหนกันแน่ 

 กิจกรรมที่ท า : เรามีการประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็น กระบวนการท างาน

ของแต่ละแผนก ทบทวนเป้าหมายการให้บริการ ปัญหาอุปสรรคในการให้บริการที่ผ่านมา 

จากนั้น เราก็น ามาเสวนา (ถกเถียงกันยกใหญ่) เพื่อใหต้กผลึก แล้วน าเสนอแนวทางที่จะ

มาปฏิบัติในการให้บริการต่อไป 

 แล้ววธิีที่เราไปพัฒนาบุคลากรของเรามันเข้าข่ายอันไหนกันหนอ พิจารณาดู

แล้ว เข้าข่ายในข้อที่ 5 การสัมมนาเชิงปฏิบัติการนั่นเอง 

 เราก็ต้องมาปฏิบัติการตามแนวทางที่วางไว้ร่วมกันเพื่อจะให้บริการให้ดียิ่งขึน้ 

พร้อมประเมนิว่าปัญหาที่เกิดจากการให้บริการลดลงหรอืไม่ การบริการของเราประทับใจ 

ในระดับใด แลว้มีอะไรที่จะเป็นแนวคิดใหม่ๆ  ในการให้บริการที่เป็นประโยชน์ ลดขั้นตอน

การให้บริการ และตรวจสอบว่าเรามีความสุขจากการบริการเพิ่มขึน้หรอืเปล่า จดบันทึก

กันไว้ด้วยนะ งานใครงานมันบันทึกกันเอาเอง 
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 สรุปค าวา่การพัฒนาบุคลากร หมายถึง การส่งเสริมความรู้ ความสามารถ

ทักษะ ให้กับบุคลากรสามารถปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึน้ เช่น การฝกึอบรม การเรียนรู้ด้วย

ตนเอง การวิจัย การศกึษาดูงาน การจัดท ากิจกรรมร่วมกัน การศึกษาต่อ และการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้รว่มกัน  

 

การจัดท า SWOT ANALYSIS 

 

 1. ประวัติ/แนวคิด SWOTผูค้ิดค้น SWOT เทคนิคนี ้Albert Humphrey ได้ช่ือว่า

เป็นผู้เริ่มแนวคิดนีโ้ดยน าเทคนิคนีม้าแสดงในงานสัมมนาที่ มหาวิทยาลัยสแตนฟอร์ด

ส าหรับหลักการส าคัญของ SWOT ก็คือการวิเคราะหโ์ดยการส ารวจจากสภาพการณ์  

2 ด้าน คอื สภาพการณ์ภายในและสภาพการณ์ภายนอก ดังนั้นการวิเคราะห ์SWOT จึง

เรียกได้วา่เป็นการวิเคราะห์สภาพการณ์ (situation analysis) ซึ่งเป็นการวิเคราะหจ์ุดแข็ง 

จุดอ่อน เพื่อใหรู้้ตนเอง (รู้เรา) รูจ้ักสภาพแวดล้อม (รู้เขา) ชัดเจน และวิเคราะหโ์อกาส-

อุปสรรค การวเิคราะหป์ัจจัยต่าง ๆ ทั้งภายนอกและภายในองค์กร ซึ่งจะช่วยให้ผูบ้ริหาร

ขององค์กรทราบถึงการเปลี่ยนแปลงตา่งๆ ที่เกิดขึน้ภายนอกองค์กร ทั้งสิ่งที่ได้เกิดขึ้นแลว้

และแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงในอนาคต รวมทั้งผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงเหล่านีท้ี่มี

ต่อองค์กรธุรกิจ และจุดแข็ง จุดอ่อน และความสามารถด้านต่างๆ ที่องค์กรมีอยู่ ซึ่งข้อมูล

เหล่านีจ้ะเป็นประโยชน์อย่างมากต่อการก าหนดวิสัยทัศน์ การก าหนดกลยุทธ์และการ

ด าเนนิตามกลยุทธ์ขององค์กรระดับองค์กรที่เหมาะสมต่อไป 
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2. องค์ประกอบของ SWOT 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 องค์ประกอบของ SWOT 

ที่มา : ทฤษฎีองค์การและการจัดการเชงิกลยุทธ์ชัน้สูง 

              ของ โกมล วงศอ์นันต ์และ อภชิา ประกอบเส้ง 

 

 S มาจาก Strengths หมายถึง จุดเด่นหรอืจุดแข็งหรือข้อได้เปรียบ เป็นข้อดีที่

เกิดจากสภาพแวดล้อมภายในบริษัทเชน่ จุดแข็งดา้นการเงินจุดแข็งดา้นการผลติจุดแข็ง

ด้านทรัพยากรบุคคลบริษัทจะต้องใชป้ระโยชน์จากจุดแข็งในการก าหนดกลยุทธ์การตลาด 

 W มาจาก Weaknesses หมายถึง จุดด้อยหรอืจุดอ่อนหรอืข้อเสียเปรียบ ที่เกิด

จากสภาพแวดล้อมภายในต่างๆ ของบริษัท ซึ่งบริษัทจะต้องหาวิธีในการแก้ปัญหานั้น

สถานการณ์ภายในองค์กรที่เป็น 

 O มาจาก Opportunities หมายถึงโอกาสการที่สภาพแวดล้อมภายนอกของ

บริษัทเอือ้ประโยชน์หรอืส่งเสริมการด าเนินงานขององค์กร โอกาสแตกต่างจากจุดแข็ง

ตรงที่โอกาสนั้นเป็นผลมาจากสภาพแวดล้อมภายนอก แตจุ่ดแข็งนัน้เป็นผลมาจาก

สภาพแวดล้อมภายในนักการตลาดที่ดจีะต้องเสาะแสวงหาโอกาสอยู่เสมอและใช้

ประโยชน์จากโอกาสนั้นเช่น การเมือง การปกครอง กฎหมาย ราคาน้ ามัน ค่าเงินบาท 

คู่แขง่ เป็นต้น 
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http://promrucsa-dba04.blogspot.com/
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%A9%E0%B8%B1%E0%B8%97
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%87%E0%B8%B4%E0%B8%99
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9C%E0%B8%A5%E0%B8%B4%E0%B8%95&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B8%97%E0%B8%A3%E0%B8%B1%E0%B8%9E%E0%B8%A2%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%9A%E0%B8%B8%E0%B8%84%E0%B8%84%E0%B8%A5&action=edit&redlink=1
http://th.wikipedia.org/wiki/%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%95%E0%B8%A5%E0%B8%B2%E0%B8%94
http://th.wikipedia.org/w/index.php?title=%E0%B9%82%E0%B8%AD%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%AA&action=edit&redlink=1
http://1.bp.blogspot.com/-LW_j3z1a-yA/UG5b9-k0TFI/AAAAAAAAAGU/vUcvbzVC-nE/s1600/8+SWOT+1.jpg
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 T มาจาก Threats หมายถึงอุปสรรคข้อจ ากัด ซึ่งเกิด จากสภาพแวดล้อม

ภายนอก บางครัง้การจ าแนกโอกาสและอุปสรรคเป็นสิ่งที่ท าได้ยาก เพราะทั้งสองสิ่งนี้

สามารถเปลี่ยนแปลงไป ซึ่งการเปลี่ยนแปลงอาจท าให้สถานการณท์ี่เคยเป็นโอกาสกลับ

กลายเป็นอุปสรรคได้ เชน่ ค่าเงินบาท คู่แขง่ เป็นต้น 

 

 3. เครื่องมือนีใ้ช้เพื่ออะไร 

  SWOT เป็นเครื่องมอืในการประเมินสถานการณ์ ส าหรับองค์กร หรอื

โครงการ ซึ่งช่วยผูบ้ริหารก าหนดจุดแข็งและจุดอ่อนจากสภาพแวดล้อมภายในโอกาสและ

อุปสรรคจากสภาพแวดล้อมภายนอก ส าหรับก าหนดแผนงานโครงการจะใช้เป็นแนวทาง

ในการก าหนดวิสัยทัศนแ์ละการก าหนดกลยุทธ์เพื่อใหอุ้ตสาหกรรมพัฒนาไปในทางที่

เหมาะสม 

 

 4. ข้อดแีละข้อเสีย ของ SWOT 

  ข้อด ี 

  1. ใช้ประเมินสภาวะแวดล้อมและสถานภาพขององค์กรโดยเน้นศักยภาพ

และความพร้อมที่องค์กรมีอยู่และพยายามหลกีเลี่ยงภัยคุกคามหรอืความเสี่ยงจาก

สภาพแวดล้อมภายนอกรวมทั้งแก้ไขจุดอ่อนขององค์กรด้วยเนื่องจากปัจจัยเหล่านี้มี

โอกาสที่จะก่อใหเ้กิดประโยชน์ได้เพิ่มมากขึ้น 

  2. น าไปใช้ปรับปรุงแนวคิดและแนวปฏิบัติของการจัดท าแผนงานหรอื

โครงการของหนว่ยงานให้มีโอกาสสร้างความส าเร็จมากขึ้น 

  3. ท าให้ทราบถึงกลยุทธ์ในการปรับปรุงการท างานความก้าวหน้าและ

ขีดจ ากัดด้านบุคลากร งบประมาณ และระบบงานเป็นการป้องกันการแทรกแซงการ

ท างานจากปัจจัยภายนอกได้มากขึ้น 

  ข้อเสีย 

  การวิเคราะห ์SWOT ขององค์กรมขี้อที่ควรค านึง 4 ประการ (Bosemanet 

al., 1986) คือ 

  1. องค์กรตอ้งก าหนดก่อนว่า องค์กรต้องการที่จะท าอะไร 

  2. การวิเคราะหโ์อกาสและอุปสรรคต้องกระท าในช่วงเวลาขณะนั้น 
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  3. องค์กรต้องก าหนดปัจจัยหลัก (key success factors) ที่เกี่ยวกับการ

ด าเนนิงานให้ถูกต้อง 

  4. องค์กรต้องประเมินความสามารถของตนให้ถูกต้อง 

  5. ขั้นตอน/วิธีการด าเนินการท า SWOT Analysis การวิเคราะห์ SWOT จะ

ครอบคลุมขอบเขตของปัจจัยที่กว้างดว้ยการระบุจุดแข็ง จุดอ่อน โอกาสและอุปสรรคของ

องค์กร ท าใหม้ีข้อมูล ในการก าหนดทิศทางหรือเป้าหมายที่จะถูกสร้างขึน้มาบนจุดแข็ง

ขององค์กร และแสวงหาประโยชน์จากโอกาสทางสภาพแวดล้อม และสามารถ ก าหนดกล

ยุทธ์ที่มุง่เอาชนะอุปสรรคทางสภาพแวดล้อมหรอืลดจุดอ่อนขององค์กรให้มนี้อยที่สุดได้ 

ภายใต้การวิเคราะห ์SWOT นั้น จะต้องวิเคราะหท์ั้งสภาพแวดล้อมภายในและภายนอก 

องค์กร โดยมีขั้นตอนดังนี้ 

   1. การประเมินสภาพแวดล้อมภายในองค์กรการประเมินสภาพแวดล้อม

ภายในองค์กร จะเกี่ยวกับการวิเคราะห์และพิจารณาทรัพยากรและความสามารถภายใน

องค์กร ทุกๆ ด้าน เพื่อที่จะระบุจุดแข็งและจุดอ่อนขององค์กรแหล่งที่มาเบือ้งต้นของ

ข้อมูลเพื่อการประเมินสภาพแวดล้อมภายใน คอืระบบข้อมูลเพื่อการบริหารที่ครอบคลุม

ทุกด้านทั้งในด้านโครงสร้าง ระบบ ระเบียบ วธิี ปฏิบัติงาน บรรยากาศในการท างานและ

ทรัพยากรในการบริหาร (คน เงนิ วัสดุ การจัดการ) รวมถึงการพิจารณาผลการ

ด าเนนิงานที่ผ่านมาขององค์กรเพื่อที่จะเข้าใจสถานการณ์และผลกลยุทธ์ก่อนหน้านี้ดว้ย 

   - จุดแข็งขององค์กร (S-Strengths) เป็นการวิเคราะหป์ัจจัยภายใน จาก

มุมมองของผู้ที่อยู่ภายในองค์กรนั้นเองวา่ ปัจจัยใดภายในองค์กรที่เป็นข้อได้เปรียบหรอื

จุดเด่นขององค์กรที่องค์กรควรน ามาใช้ในการพัฒนาองค์กรได้ และควรด ารงไว้เพื่อการ 

เสริมสรา้งความเข็มแข็งขององค์กร 

   - จุดอ่อนขององค์กร (W-Weaknesses) เป็นการวิเคราะห์ ปัจจัยภายใน

จากมุมมองของผู้ที่อยู่ภายในองค์กรนัน้ๆ เองว่าปัจจัยภายในองค์กรที่เป็นจุดด้อย  

ข้อเสียเปรียบขององค์กรที่ควรปรับปรุงใหด้ีขึ้นหรอืขจัดให้หมดไป อันจะเป็นประโยชน์ 

ต่อองค์กร 

   2. การประเมนิสภาพแวดล้อมภายนอกภายใต้การประเมิน

สภาพแวดล้อมภายนอกองค์กรนั้น สามารถค้นหาโอกาสและอุปสรรคทางการด าเนินงาน

ขององค์กรที่ได้รับผลกระทบจากสภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจทั้งในและระหว่างประเทศที่

เกี่ยวกับการด าเนินงานขององค์กร เช่น อัตราการขยายตัวทางเศรษฐกิจ นโยบาย การเงนิ
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การงบประมาณ สภาพแวดล้อมทางสังคม เช่น ระดับการศกึษาและอัตรารู้หนังสอืของ

ประชาชน การตั้งถิ่นฐานและการอพยพของประชาชน ลักษณะชุมชน ขนบธรรมเนียม

ประเพณี ค่านิยม ความเชื่อและวัฒนธรรม สภาพแวดล้อมทางการเมอืง เช่น 

พระราชบัญญัติ พระราชกฤษฎีกา มติคณะรัฐมนตร ีและสภาพแวดล้อมทางเทคโนโลยี 

หมายถึงกรรมวิธีใหม่ๆและพัฒนาการทางด้านเครื่องมือ อุปกรณ์ที่จะชว่ยเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการผลติและให้บริการ 

   - โอกาสทางสภาพแวดล้อม (O-Opportunities) เป็นการวิเคราะหว์่า

ปัจจัยภายนอกองค์กร ปัจจัยใดที่สามารถส่งผลกระทบประโยชน์ ทั้งทางตรงและทางออ้ม

ต่อการด าเนินการขององค์กรในระดับมหาภาค และองค์กรสามารถฉกฉวยข้อดีเหล่านีม้า

เสริมสรา้งให้ หน่วยงานเข็มแข็งขึน้ได้ 

   - อุปสรรคทางสภาพแวดล้อม (T-Threats) เป็นการวิเคราะหว์่าปัจจัย

ภายนอกองค์กรปัจจัยใดที่สามารถส่งผลกระทบในระดับมหภาคในทางที่จะก่อใหเ้กิด

ความเสียหายทั้งทางตรงและทางออ้ม ซึ่งองค์กรจ าต้องหลีกเลี่ยง หรอืปรับสภาพองค์กร

ให้ม ีความแข็งแกร่งพร้อมที่จะเผชิญแรงกระทบดังกล่าวได้ 

   3.ระบุสถานการณ์จากการประเมินสภาพแวดล้อมเมื่อได้ขอ้มูลเกี่ยวกับ 

จุดแข็ง-จุดอ่อน โอกาส-อุปสรรค จากการวิเคราะหป์ัจจัยภายในและปัจจัยภายนอกด้วย

การประเมนิสภาพ แวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อมภายนอกแล้ว ให้น าจุดแข็ง-

จุดอ่อนภายในมาเปรียบเทียบกับ โอกาส-อุปสรรค จากภายนอกเพื่อดูว่าองค์กร ก าลัง

เผชิญสถานการณเ์ช่นใดและภายใต้สถานการณ์ เช่นนั้น องค์กรควรจะท าอย่างไร 

โดยทั่วไป ในการวิเคราะห์ SWOT ดังกล่าวนี ้องค์กร จะอยู่ในสถานการณ์ 4 รูปแบบดังนี้

    3.1 สถานการณ์ที่ 1 (จุดแข็ง-โอกาส) สถานการณ์นีเ้ป็นสถานการณ์

ที่พึงปรารถนาที่สุด เนื่องจากองค์กรค่อนขา้งจะมีหลายอย่าง ดังนัน้ ผูบ้ริหารขององค์กร

ควรก าหนดกลยุทธ์ในเชงิรุก (aggressive - stratagy) เพื่อดึงเอาจุดแข็งที่มอียู่มา

เสริมสรา้งและปรับใช้และฉกฉวยโอกาสต่าง ๆ ที่เปิดมาหาประโยชน์อย่างเต็มที่ 

    3.2 สถานการณ์ที่ 2 (จุดอ่อน-ภัยอุปสรรค) สถานการณ์นี้เป็น

สถานการณท์ี่เลวร้ายที่สุด เนื่องจากองค์กรก าลังเผชิญอยู่กับอุปสรรคจากภายนอกและมี

ปัญหาจุดอ่อนภายในหลายประการ ดังนัน้ ทางเลือกที่ดีที่สุดคือกลยุทธ์ การตัง้รับหรอื

ป้องกันตัว (defensive strategy) เพื่อพยายามลดหรอืหลบหลีกภัยอุปสรรค ต่างๆ ที่คาด

ว่าจะเกิดขึ้น ตลอดจนหามาตรการที่จะท าให้องคก์รเกิดความสูญเสียที่นอ้ยที่สุด 
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    3.3 สถานการณ์ที่ 3 (จุดอ่อน-โอกาส) สถานการณ์องค์กรมีโอกาส

เป็นข้อได้เปรียบด้านการแข่งขันอยู่หลายประการ แต่ติดขัดอยู่ตรงที่มปีัญหาอุปสรรคที่

เป็นจุดออ่นอยู่ หลายอย่างเช่นกัน ดังนั้น ทางออกคือกลยุทธ์การพลิกตัว (turnaround-

oriented strategy) เพื่อจัดหรือแก้ไขจุดอ่อนภายในต่าง ๆ ให ้พรอ้มที่จะฉกฉวยโอกาส 

ต่างๆ ที่เปิดให้ 

    3.4 สถานการณ์ที่ 4 (จุดแข็ง-อุปสรรค) สถานการณ์นี้เกิดขึ้นจาก

การที่สภาพแวดล้อมไม่เอื้ออ านวยต่อการด าเนินงาน แต่ตัวองค์กรมีขอ้ได้เปรียบที่เป็นจุด

แข็งหลายประการ ดังนั้น แทนที่จะรอจนกระทั่งสภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไป ก็สามารถ

ที่จะเลือกกลยุทธ์การแตกตัว หรือขยายขอบข่ายกิจการ (diversification strategy) เพื่อใช้

ประโยชน์จากจุดแข็งที่มสีร้างโอกาสในระยะยาวด้านอื่น ๆ แทน 5.กรณีศึกษาการ

วิเคราะห์ SWOT : บริษัท ซี.พี. เซเวนอีเลฟเว่น จ ากัด (มหาชน)บริษัท ซี.พี. เซเวนอีเลฟ

เว่น จ ากัด (มหาชน) เดิมช่ือ บริษัท ซี.พี. คอนวีเนียนสโตร ์จ ากัด ก่อตัง้ขึ้นเมื่อปี 2531 

โดยบริษัทในเครือเจริญโภคภัณฑ ์เพื่อให้เป็นบริษัทของคนไทยที่ประกอบธุรกิจหลักด้าน

ค้าปลีกประเภทร้านค้าสะดวกซือ้ในประเทศไทยภายใต้เครื่องหมายการค้า “7-Eleven” 

โดยบริษัทได้รับสิทธิ์การใชเ้ครื่องหมาย7-Eleven,Inc . สหรัฐอเมริกา และได้เปิดสาขาแรก

ที่ซอยพัฒน์พงษ์ เมื่อปี 2532 ณ สิ้นปี 2549 บริษัทมีร้านสาขา 7-Eleven ทั่วประเทศรวม 

3,784 สาขา ซึ่งจัดได้ว่าเป็นประเทศที่มสีาขา มากเป็นอันดับ 4 ของโลกส าหรับการ

วิเคราะห์ SWOT Analysis ของ 7 – Eleven ซึ่งในการวิเคราะห์ SWOT ของ 7-Eleven ใน

ครั้งนีด้ัวย 5’Ms ประกอบด้วย คน (Man) , Money (เงิน),Materials (วัตถุดิบ อุปกรณ์ 

เครื่องมือ ที่ใชใ้นการด าเนินธุรกิจ) , Management (การจัดการ) และ Marketing 

(การตลาด) เพื่อผลจากการวิเคราะห์น าไปใช้ปรับปรุงแนวคิดและแนวปฏิบัติของการ

จัดท าแผนงานหรือโครงการของหน่วยงานให้มีโอกาสสร้างความส าเร็จมากขึ้น และ

สามารถท าให้ทราบถึงกลยุทธ์ในการปรับปรุงการท างานความก้าวหนา้และขีดจ ากัดด้าน

บุคลากร งบประมาณ และระบบงานเป็นการป้องกันการแทรกแซงการท างานจากปัจจัย

ภายนอกได้มากขึ้น(โกมล วงศ์อนนัต์ และ อภชิา ประกอบเส้ง. (2555).ทฤษฎีองค์การและ

การจัดการเชิงกลยุทธ์ชัน้สูง.เข้าถึงได้จาก http://promrucsa-

dba04.blogspot.com/2012/10/swot-analysis-swot-swot-humphrey-swot-2.html) 
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 การวเิคราะห์สภาพแวดล้อม 

 แผนยุทธศาสตรม์ีความเกี่ยวพันกับปัจจัยภายนอกและปัจจัยภายใน อันมี

ผลกระทบต่อองค์กรทั้งในทางบวกและทางลบ ปัจจัยภายนอกที่มผีลกระทบต่อองค์กรที่

เป็นไปในทางบวก ถือวา่เป็นโอกาสขององค์กรที่จะส่งเสริมสนับสนุนให้องค์กรด าเนิน

กิจการบรรลุผลส าเร็จและ มีความก้าวหน้า ในทางตรงกันข้ามปัจจัยภายนอกที่เป็นไป

ในทางลบถือวา่เป็นอุปสรรคที่มากีดกั้นการด าเนินงาน หรอืเป็นภัยต่อองค์กรซึ่งไม่

สามารถด าเนินการในเรื่องใดเรื่องหนึ่งได้ สว่นปัจจัยภายในองค์กรที่เป็นข้อดีเด่น ถือว่า

เป็นจุดแข็ง และปัจจัยที่เป็นข้อด้อยถือวา่เป็นจุดออ่นของ องค์กร ดังนัน้ ในการจัดท า 

แผนยุทธศาสตรข์องมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน วิทยาเขตสกลนคร ระดับ

ส านักงานวิทยาเขตสกลนคร จ าเป็นต้องศึกษาสภาพแวดล้อมของมหาวิทยาลัยฯ และน า

ผลมาวิเคราะหแ์ละประเมินสถานภาพไปก าหนด จุดมุง่หมายของมหาวิทยาลัยฯ และ

หาทางเลือกที่ดทีี่สุดมาก าหนดกลยุทธ์ การวเิคราะหส์ภาพแวดล้อมของมหาวิทยาลัยฯ  

มีแนวทาง ดังนี้ (สมชาย ภคภาสน์วิวัฒน์, 2543, หน้า 39 – 41) 

 

 1. สภาพแวดล้อมภายนอก 

 สภาพแวดล้อมภายนอกมีปัจจัยภายนอกที่มผีลกระทบต่อมหาวิทยาลัยฯ 

หมายถึง ผลกระทบต่อการด าเนนิงานของมหาวิทยาลัยฯ ทั้งที่เป็นโอกาสและอุปสรรค 

(สุรัสวดี ราชกุลชัย, 2546, หนา้ 216) มีดังนี้ 

  1.1 ด้านสังคมและวัฒนธรรม (Social and Culture : S) 

  ทศพร ศิรสิัมพันธ์ (2543, หนา้ 24) ให้ความหมายของสภาพแวดล้อม

ภายนอกว่า หมายถึง โครงสร้างและลักษณะของสังคม ประเพณีวัฒนธรรม มีปัจจัยที่ควร

พิจารณา ดังนี้ 

   1.1.1 ระดับการศกึษาของประชากรและอัตราการรู้หนังสือของประชากร 

   1.1.2 โครงสรา้งประชากร จ านวนและอัตราการเกิด/การตายของ

ประชากร 

   1.1.3 ช่วงอายุของประชากรส่วนใหญ่ สุขภาพอนามัยและคุณภาพชวีิต 

   1.1.4 แบบแผนการด าเนินชีวิต พฤติกรรมและการประกอบอาชีพ 

   1.1.5 การตั้งถิ่นฐาน ลักษณะของชุมชน การอพยพของประชากร 

   1.1.6 สภาพความเป็นอยู่ตามลักษณะทางภูมศิาสตร์ทางกายภาพ 
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   1.1.7 โครงสร้างพื้นฐานด้านสาธารณูปโภคและการคมนาคม 

   1.1.8 ขนบธรรมเนยีมประเพณี ความเชื่อและค่านิยมของชุมชน 

   1.1.9 การอนุรักษ์ทรัพยากรและสิ่งแวดล้อม 

  1.2 ด้านเทคโนโลยี (Technology : T) 

  การเปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยีอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน มผีลกระทบ

มาก อัจฉรา จันทร์ฉาย (2547, หน้า 8) ให้ความเห็นว่า การเปลี่ยนแปลงทางดา้น

เทคโนโลยีมผีลตอ่ธุรกิจทั้งด้านโอกาสและข้อจ ากัด ซึ่งมีปัจจัยที่ควรพิจารณา ดังนี้ 

   1.2.1 ความก้าวหน้าด้านวิทยาการ การสื่อสารและการขนส่ง 

   1.2.2 ความก้าวหน้าทางคอมพิวเตอร์ 

   1.2.3 การวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ์ 

   1.2.4 การถ่ายทอดเทคโนโลยี 

  1.3 ด้านเศรษฐกิจ (Economic : E) 

  ศริิวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2542, หนา้ 81) ให้ความเห็นว่า การ

เปลี่ยนแปลงทางดา้นเศรษฐกิจเกิดจากการบริหารประเทศของรัฐบาล ไม่วา่จะเป็น

นโยบายการเงินหรือนโยบายการคลัง การใชง้บประมาณขาดดุลท าให้เกิดค่าใช้จ่ายมาก

เกินไปในระบบเศรษฐกิจภาวะเศรษฐกิจที่มีผลกระทบทั้งทางบวกและทางลบ มีปัจจัยที่

ควรพิจารณา ดังนี้ 

   1.3.1 ระดับการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ และของท้องถิ่น 

   1.3.2 รายได้ตอ่หัวของประชากร 

   1.3.3 สภาพคล่องทางการเงนิ เงินเฟ้อ และอัตราเงินเฟ้อ 

   1.3.4 อัตราดอกเบีย้ และอัตราภาษี 

   1.3.5 การว่างงาน หรอืแนวโน้มการว่างงาน 

   1.3.6 ราคาสินค้าที่ขึ้นลงไม่มีก าหนด 

  1.4 ด้านการเมอืง (Political : P) 

 ปัจจัยที่สง่ผลกระทบต่อการบริหารจัดการ ได้แก่ นโยบายของรัฐบาล 

หนังสือเวียน รวมทั้งกฎหมายที่เกี่ยวข้อง (จุฑาทิพย์ ภัทราวาท, 2548 : อัดส าเนา) 

 ในการวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายนอก จึงควรพิจารณาให้ครบทุกด้าน  

ว่ามีปัจจัยใดบ้างที่มผีลกระทบต่อองค์กรทั้งเป็นโอกาสและอุปสรรค (อดิราช จันดาวัลย์, 

2552, หนา้ 26) 
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 กล่าวโดยสรุป การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายนอก ควรพิจารณาปัจจัย

ภายนอกที่มผีลกระทบต่อการด าเนินงานของมหาวิทยาลัยฯ ทั้งที่เป็นโอกาสและอุปสรรค 

โดยพิจารณาจาก 4 ด้าน คือ ดา้นสังคมและวัฒนธรรม ดา้นเทคโนโลยี ด้านเศรษฐกิจ 

และด้านการเมือง  

 

 2. สภาพแวดล้อมภายใน 

  การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายใน  จะต้องมีการระดมความคดิ  วเิคราะห์

ปัจจัยต่างๆ  ซึ่งมีผู้น าเสนอรูปแบบ  หรอื Model ที่ใชใ้นการวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม

ภายใน ไว้ดังนี้ (เอกชัย บุญยาทิษฐาน, 2553, หน้า 78-90) 

 รูปแบบ  2S  4M 

  เป็นการศึกษาปัจจัยที่มอีิทธิพลโดยตรงต่อการปฏิบัติงานและองค์กร

สามารถควบคุมปัจจัยเหล่านีไ้ด้ ประกอบด้วย 

  1. โครงสร้างและนโยบาย (S1) ได้แก่โครงสรา้งนโยบายระบบขององค์กร 

  2. ผลผลิตและการบริการ (S2) ได้แก่ ประสทิธิภาพของการใหบ้ริการ   

คุณภาพของการใหบ้ริการและคุณภาพของบุคลากรในองค์กร 

  3. บุคลากร (M1) ได้แก่ ปริมาณและคุณภาพของบุคลากร 

  4. ประสิทธิภาพทางการเงิน (M2) ได้แก่ ความเพียงพอ ความคล่องตัวใน

การเบิกจ่ายเงนิ ประสิทธิภาพของการใชเ้งินที่เน้นผลผลิต การระดมทรัพยากร และการใช้

ทรัพยากรขององค์กร 

  5. วัสดุทรัพยากร (M3) ได้แก่ความเพียงพอและคุณภาพของวัสดุอุปกรณ์

ในองค์กร 

  6. การบริหารจัดการ (M4) ได้แก่ การมีสว่นร่วมของบุคลากร ในองค์กร

การมอบอ านาจ การกระจายอ านาจในการบริหารจัดการขององค์กร การประชาสัมพันธ์ 
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          สภาพแวดล้อมภายในสภาพแวดล้อมภายใน  

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายใน 

ที่มา : คู่มอืการวิเคราะห์ SWOT อย่างมืออาชีพ 

    ของ เอกชัย บุญยาทิษฐาน 

 

 สรุป การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายใน เป็นการพิจารณาว่าภายใน

มหาวิทยาลัยฯมีปัจจัยใดบ้างที่เป็นจุดแข็ง หมายถึง ภารกิจหรือบทบาทที่มหาวิทยาลัยฯ 

ด าเนนิการได้ดีและมีปัจจัยใดบ้างที่เป็นจุดออ่น หมายถึง มหาวิทยาลัยฯ ยังไม่มีศักยภาพ

เพียงพอที่จะด าเนินการเรื่องใดเรื่องหนึ่ง หรือหลายเรื่องได้ ประกอบด้วยปัจจัยต่างๆ เช่น 

ด้านโครงสร้างและนโยบายขององค์กร ด้านการบริการ ดา้นบุคลากร ดา้นประสิทธิภาพ

ทางการเงิน ด้านวัสดุทรัพยากร และด้านบริหารจัดการ ในด าเนนิงานมหาวิทยาลัยฯ  

ควรพิจารณาถึงปัจจัยต่างๆ เพิ่มขึ้นใหค้รอบคลุม  

 

 

 

 

 

 

โครงสร้างนโยบาย 

S1 

 

ผลผลิตและการ 

บริการ (S2) 

 

บุคลากร (M1) 
 

วัสดทุรพัยากร  
(M3) 

 

การบริหารจัดการ 
(M4) 

ประสทิธิภาพ 

ทางการเงิน (M2) 
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แผนยุทธศาสตร์ 

 

 ยุทธศาสตร์  หมายถึง แนวทางในการบรรลุจุดหมายของหน่วยงาน ดังนัน้    

จุดหมายจึงเป็นสิ่งที่ส าคัญยิ่งในการจัดท ายุทธศาสตร์ โดยผู้จัดท าจ าเป็นต้องก าหนด  

จุดหมายของหน่วยงานให้ชัดเจน เพื่อให้ยุทธศาสตร์ที่ได้ออกมานัน้ตรงตามความต้องการ 

และด าเนินไปในทิศทางที่ถูกต้อง 

 

 ขั้นตอนแรกในการจัดท าแผนยุทธศาสตร ์คอื ขัน้ตอนของการก าหนดพันธกิจ 

(mission)  

 พันธกิจ หมายถึง กรอบ หรอืขอบเขตการด าเนินงานของหน่วยงาน การ

ก าหนดพันธกิจ สามารถท าได้โดย น าภารกิจ (หรือหน้าที่ความรับผดิชอบ) แต่ละข้อที่

หนว่ยงานได้รับมอบหมายตั้งแต่แรกก่อตั้ง มาเป็นแนวทาง ทั้งนี้ ผู้จัดท าตอ้งก าหนดให้

ชัดเจนว่าพันธกิจแตล่ะข้อมีความหมายครอบคลุมขอบเขตแค่ไหน และแตล่ะข้อมคีวาม

แตกต่างกันอย่างไร  เพื่อให้การจัดท าแผนยุทธศาสตร์ในขั้นตอนต่อไปเป็นไปอย่างสะดวก

และถูกต้อง 

 ขั้นตอนที่สอง คือ ขัน้ตอนของการก าหนดวิสัยทัศน์ (vision) ให้กับหน่วยงาน  

 วิสัยทัศน์ หมายถึง สิ่งที่เราต้องการให้หนว่ยงานเป็น ภายในกรอบระยะเวลา

หนึ่งๆ โดยการจัดท าวิสัยทัศนข์องหน่วยงาน ควรกระท าเมื่อเราได้ก าหนดพันธกิจของ

หนว่ยงานเป็นที่เรยีบร้อยแล้ว จากนั้น จึงน าพันธกิจทั้งหมด มาพิจารณาในภาพรวม วา่

หนว่ยงานจักต้องด าเนินการในเรื่องใดบ้าง และเพื่อให้หนว่ยงานสามารถบรรลุพันธกิจได้

ครบถ้วนทุกข้อ หน่วยงานต้องมคีวามเป็นเลิศในด้านใด หรอืควรมุ่งเน้นไปในทิศทางใด 

 

 ขั้นตอนที่สาม คอื การก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ (strategy issue) 

 ประเด็นยุทธศาสตร์ หมายถึง ประเด็นหลักที่ตอ้งค านึงถึง ต้องพัฒนา ตอ้ง

มุ่งเน้น ประเด็นยุทธศาสตร์นี ้สามารถท าได้โดยการน าพันธกิจแตล่ะข้อมาพิจารณาว่าใน

พันธกิจแตล่ะข้อนั้นหนว่ยงานต้องการด าเนินการในประเด็นใดเป็นพิเศษ และหลังจากได้

ด าเนนิการดังกล่าวเป็นที่เรียบร้อยแลว้ ตอ้งการให้เกิดผลการเปลี่ยนแปลงในทิศทางใด 
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 ทั้งนี ้ในการจัดท าประเด็นยุทธศาสตรข์องแตล่ะหนว่ยงานนั้น จ าเป็นอย่างยิ่งที่

จะต้องน าแผนบริหารราชการแผน่ดินของกระทรวงตน้สังกัดมาเป็นหลักประกอบการ

พิจารณาด้วย 

 

 ขั้นตอนที่สี่ คอื การก าหนดเป้าประสงค์ (goal) ของแผนยุทธศาสตร์ 

 เป้าประสงค์ หมายถึง สิ่งที่หนว่ยงานปรารถนาจะบรรลุ โดยต้องน าประเด็น

ยุทธศาสตรม์าพิจารณาว่า หากสามารถด าเนินการจนประสบความส าเร็จตามประเด็น

ยุทธศาสตรแ์ตล่ะข้อแล้ว ใครเป็นผู้ได้รับผลประโยชน์ และได้รับประโยชน์อย่างไร 

ยกตัวอย่างเชน่ เป้าประสงค์ของกรมสรรพากร ประการหนึ่ง คือ รัฐมีรายได้จากการ

จัดเก็บภาษีเพียงพอในการพัฒนาประเทศในด้านต่างๆ จากตัวอย่างนี้ ผู้ได้รับประโยชน ์

คือ ภาครัฐ โดยได้ประโยชน์คือ สามารถจัดเก็บภาษีได้มากพอที่จะน าไปพัฒนาประเทศใน

ด้านต่างๆ ได้ นั่นเอง 

 

 ขั้นตอนที่ห้า คือขัน้ตอนของการสรา้งตัวช้ีวัด (Key Performance Identification) 

 ตัวชี้วัด หมายถึง สิ่งที่จะเป็นตัวบ่งชีว้่าหนว่ยงานสามารถปฏิบัติงานบรรลุ

เป้าประสงค์ที่วางไว้ได้หรอืไม่ ขั้นตอนนี ้เราจะต้องพิจารณาหาปัจจัยที่เป็นตัวบ่งชี้

ดังกล่าว และตอ้งใชถ้้อยค าที่ชัดเจน ทั้งในแงข่องค าจ ากัดความและการระบุขอบเขต เช่น 

“จ านวนสมาชิกที่เข้าร่วมโครงการในหนึ่งเดือน” เป็นต้น โดยตัวชี้วัดนีจ้ะถูกน าเป็นหลักใน

การก าหนดค่าเป้าหมายในล าดับต่อไป 

 

 ขั้นตอนที่หก คือ ขัน้ตอนของการก าหนดค่าเป้าหมาย (target)  

 ค่าเป้าหมาย หมายถึง ตัวเลข หรือค่าของตัวชี้วัดความส าเร็จ ที่หนว่ยงาน

ต้องการบรรลุขั้นตอนนี ้เป็นขั้นตอนของการก าหนด หรอื ระบุว่า ในแผนงานนั้นๆ 

หนว่ยงานต้องการท าอะไร ให้ได้เป็นจ านวนเท่าไร และภายในกรอบระยะเวลาเท่าใด จงึจะ

ถือว่าบรรลุเป้าหมาย เช่น ต้องผลิตนักสังคมสงเคราะห์เพิ่มเป็นจ านวน 1,250 คน ภายใน

ระยะเวลา 5 ปี เป็นต้น 
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 ขั้นตอนสุดท้าย คือ ขั้นตอนของการก าหนดกลยุทธ์ (strategy) 

 กลยุทธ์ หมายถึง สิ่งที่หนว่ยงานจะด าเนินการเพื่อให้บรรลุเป้าประสงค์ โดย  

กลยุทธ์นี ้จะก าหนดขึน้จากการพิจารณาปัจจัยแห่งความส าเร็จ (critical success factors) 

เป็นส าคัญ กล่าวคือ ตอ้งพิจารณาว่าในการที่จะบรรลุเป้าประสงค์ขอ้หนึ่งๆ นั้น มีปัจจัย

ใดบ้างที่มผีลตอ่ความส าเร็จ และเราจ าเป็นต้องท าอย่างไร จึงจะไปสู่จุดนั้นได้ 

 ในส่วนของกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์นั้น เป็น

กระทรวงที่มลีักษณะภาระงานแตกต่างจากหน่วยงานอื่น กล่าวคือ ลักษณะภาระงานของ

กระทรวงเป็นงานที่อยู่ในภาคตัดตามขวาง (across the sector) จ าเป็นต้องคาบเกี่ยว หรือ

เกี่ยวข้องกับภาระงานของหน่วยงานอื่นหลาย ๆ หน่วยงานอยู่เสมอ ดังนัน้ การท างานของ

ข้าราชการผูส้ังกัดกระทรวงนี ้จึงต้องอาศัยการบูรณาการงาน และการท างานรว่มกับ

หนว่ยงานเป็นหลัก 

 ในการบูรณาการงานระหว่างหนว่ยงาน จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีการแบ่ง

ขอบเขตภาระงานของแต่ละหนว่ยงานใหชั้ดเจน เพื่อป้องกันความซ้ าซ้อน การก้าวก่าย 

และการเกี่ยงงานระหว่างกัน นอกจากนี้ ยังจ าเป็นต้องหาจุดเชื่อมโยงระหว่างงานของแต่

ละหน่วยงานให้ได้ด้วย ทั้งนี้เพื่อให้เกิดการประสานงานที่ด ีและใหเ้กิดประสทิธิภาพในการ

ท างานของทุกหนว่ยงาน 

 ข้อเสนอแนะประการหนึ่งในการบูรณาการงานระหว่างหนว่ยงาน คอื ควรน า

ภาระงานของแตล่ะหนว่ยงานมาพิจารณาร่วมกัน ว่าแต่ละหน่วยงานมโีครงการใดบ้างเป็น

โครงการต้นน้ า (upstream) โครงการกลางน้ า (midstream)  และโครงการปลายน้ า 

(downstream) จากนั้นจงึค่อยพิจารณาหาความเกี่ยวข้องเช่ือมโยงของภาระงานจากจุดนี้ 

เพื่อให้ทุกหนว่ยงานสามารถปฏิบัติภาระงานของตนได้อย่างครบถ้วนและครอบคลุม 

 การเขียนแผนที่ยุทธศาสตร์ (Strategy Map) 

 การเขียนแผนที่ยุทธศาสตร์ นัน้ เป็นการน าเอา แนวความคิดเรื่อง Balanced 

Scorecard หรอืการบริหารงานเพื่อให้เกิดผลส าเร็จอย่างรอบด้าน และเป็นเหตุเป็นผลตอ่

กัน มาเขียนเป็นแผนภาพแสดงความสัมพันธ์ของมิติต่างๆ อย่างเป็นขั้นเป็นตอน โดยแผน

ที่ยุทธศาสตรจ์ะเป็นเสมือน แผนที่ที่จะคอยน าทางหน่วยงานให้สามารถปฏิบัติงานจน

บรรลุเป้าหมายยุทธศาสตร์ที่วางไว้ได้  

 ตัวอย่าง การบริหารงานของภาคเอกชน มักจะมุ่งเน้นความส าเร็จในด้านต่างๆ 

คือ   
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 1. Customer Perspective 

 2. Financial Perspective 

 3. Internal Business Perspective 

 4. Learning and Growth Perspective 

 ส่วนการบริหารงานในภาครัฐซึ่งเป็นหนว่ยงานหรอืองค์กรที่จัดตั้งขึน้มใิช่เพื่อ

จุดประสงคใ์นการแสวงหาผลก าไร ก็จะมีมิติที่มุง่เน้นใหค้วามส าคัญแตกต่างกันไป โดย

การบริหารงานของภาครัฐจะมุ่งเน้นความส าเร็จในด้านต่างๆ คือ 

 1. ด้านประสิทธิผล 

 2. ด้านคุณภาพการบริการ 

 3. ด้านประสิทธิภาพ  

 4. ด้านการพัฒนาองค์กร 

 

 มิติทางด้านประสิทธิผล 

 ในมิตขิองประสิทธิผลนั้น หน่วยงานต้องพิจารณาว่า หากหน่วยงานได้

ด าเนนิการตามประเด็นยุทธศาสตรใ์ดประเด็นหนึ่งจนเป็นผลส าเร็จแล้ว จะก่อใหเ้กิดผลดี

ต่อประเทศชาติและสังคมส่านรวมอย่างไรบ้าง 

 

 มิติทางด้านคุณภาพการบรกิาร 

 ในส่วนของมติิทางด้านคุณภาพการบริการนัน้ ตอ้งพึงระลึกว่า การจัดท า

บริการสาธารณะของภาครัฐนั้น มีกลุ่มเป้าหมายหลักที่ตอ้งค านึงถึงอยู่ดว้ยกัน 2 กลุ่ม คือ 

กลุ่มผู้รับบริการ (หรือประชาชน) และกลุ่มของภาคี (เช่น NGOs หน่วยงานภาครัฐอื่นๆ 

หรอืหนว่ยงานภาคเอกชน เป็นต้น) 

 การก าหนดคุณภาพการบริการนัน้ จะเป็นการระบุว่า ในการที่จะส่งเสริม

ผลักดันให้ประสิทธิผลที่เราตั้งไว้นัน้ ประสบความส าเร็จได้ ผู้รับบริการจะต้องได้รับ

ประโยชน์ดา้นใด จากหน่วยงาน เช่น ได้รับโอกาสในการเข้าถึงขอ้มูลข่าวสาร ได้รับรู้ความ

เข้าใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง เป็นต้น ตลอดจนการระบุถึงบทบาทของภาคี วา่ภาคีจะต้องให้

ความรว่มมอืกับหนว่ยงานของเราอย่างไร ในด้านใดบ้าง 
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 มิติทางด้านประสิทธิภาพ 

 ในมิตนิีจ้ะค านึงถึงปัจจัยหรือทรัพยากรน าเข้า (input) ในเชงิเปรียบเทียบกับ  

ผลผลิตที่ได้ (output) กล่าวคือ หากหน่วยงานสามารถท างานใดๆ ให้อัตราส่วนระหว่าง

ทรัพยากรน าเข้ากับผลผลิตมีคา่น้อยได้เท่าใด ก็หมายถึงความมีประสิทธิภาพในการ

ท างานของหน่วยงานนั้นๆ มีมากเท่านั้น 

 ฐานคดิในการก าหนดประสิทธิภาพของงานนั้น ตอ้งเริ่มต้นที่ขอบเขตอ านาจ

ของหน่วยงาน โดยให้ผูเ้ขียนแผนที่ยุทธศาสตรท์ าการระบุ หน่วยงาน กอง ส านัก ที่มี

ขอบเขตอ านาจหน้าที่ที่เกี่ยวข้องกับประเด็นยุทธศาสตร์น้ัน ๆ ลงไปในแผนฯ แล้วท าการ

พิจารณาต่อไปว่า หน่วยงานนั้น ๆ ตอ้งรับผดิชอบด าเนินการอย่างไรบ้าง เพื่อให้

ผูร้ับบริการได้รับประโยชน์ต่าง ๆ และต้องด าเนินการอย่างไรเพื่อใหภ้าคีให้ความร่วมมอื

กับหนว่ยงาน ตามที่ก าหนดไว้ในมิติดา้นคุณภาพการบริการ 

 

 มิติทางด้านการพัฒนาองค์กร 

 ในส่วนนี ้หน่วยงานต้องหันกลับมาพิจารณาทบทวนศักยภาพของตนเอง 

เพื่อให้ทราบว่าต้องมกีารพัฒนาทักษะของบุคลากรในสังกัดในด้านใดบ้าง รวมถึงต้องมี

การพัฒนาขีดความรูค้วามสามารถในด้านเทคโนโลยีขององค์กรอย่างไรบ้าง จึงจะท าให้

หนว่ยงานสามารถปฏิบัติงานจนก่อให้เกิดประสิทธิภาพตามที่ก าหนดไว้ได้ 

 ในการเขียนแผนที่ยุทธศาสตรน์ั้น นอกจากจะมีการเขียนแผนภาพแสดง

ความสัมพันธ์ของปัจจัยในมิติตา่งๆ แล้ว ยังมีการก าหนดตัวชี้วัด (KPI) ค่าเป้าหมาย และ

โครงการริเริ่มสร้างสรรค์ลงไปอีกด้วย 

 ในการเขียนแผนที่ยุทธศาสตรน์ีจ้ะต้องมกีารท าลูกศร เพื่อแสดงถึงความ

เชื่อมโยงสัมพันธ์กันของมติิและขั้นตอนต่างๆ โดยลูกศรจะลากจากปัจจัยที่เป็นเหตุไปยัง

ปัจจัยที่เป็นผล และจะสร้างลูกศรเฉพาะในส่วนที่ปัจจัยเหล่านั้นมีความสัมพันธ์เป็นเหตุ

เป็นผลกันโดยตรงเท่านั้น 

 การก าหนดตัวชี้วัดในแผนที่ยุทธศาสตรน์ั้น ต้องมกีารก าหนดทั้งในส่วนของ    

ตัวชี้วัดเหตุ และตัวชี้วัดผล โดยมักจะก าหนดตัวชี้วัดเริ่มจากมิติด้านประสิทธิผล เรื่อยไป 

จนถึงมิติด้านการพัฒนาองค์กร ตามล าดับ(มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า 

พระนครเหนือ. การจัดการความรู้. เข้าถึงได้จาก

http://www.blog.prachyanun.com/view.php?article_id=525) 
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 แนวคดิ ความส าคัญ และกระบวนการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ 

 แผนยุทธศาสตรข์องหนว่ยงานภาครัฐกิจคือ กระบวนการตัดสินใจอย่างเป็น

ระบบในการใชท้รัพยากรที่มีอยู่จ ากัด รวมถึงการก าหนดขั้นตอนการปฏิบัติ เพื่อบรรลุ

เป้าประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ อันเป็นผลประโยชน์ของส่วนรวม หรอืประโยชน์สาธารณะ 

(Public Interest) ทั้งยังเป็นการสนองตอบต่อปัญหาและความตอ้งการของประชาชนอีก

ด้วย 

 

 ความส าคัญของแผนยุทธศาสตร์ 

 1. แผนยุทธศาสตรเ์ป็นการก าหนดรูปแบบของการปฏิบัติที่ช่วยใหอ้งค์การ

สามารถพัฒนาตนเองได้อย่างเหมาะสมกับสภาพการณ์เปลี่ยนแปลงไป ทั้งนี้เพราะการ

ก าหนดแผนยุทธศาสตรน์ั้นใหค้วามส าคัญกับการศกึษาวิเคราะห์สภาพแวดล้อม ทั้ง

สภาพแวดล้อมภายในและสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ 

 2. แผนยุทธศาสตร์เป็นการก าหนดรูปแบบของการปฏิบัติที่ช่วยใหห้นว่ยงานใน

ภาครัฐกิจ ตระหนักถึงบทบาทหนา้ที่ของตนที่มสี่วนเอื้ออ านวยความส าเร็จและความ

ล้มเหลวล้มเหลวต่อเป้าประสงค์ขององค์การ 

 3. แผนยุทธศาสตร์เป็นการก าหนดรูปแบบของการปฏิบัติที่ช่วยส่งเสริมการ

จัดการภาครัฐแนวใหม ่(New Public Management, NPM) ที่ให้ความส าคัญการปรับปรุง

การด าเนินงานของหน่วยงานภาครัฐกิจทั้งระบบ เพื่อให้เกิดประสทิธิภาพสูงสุด โดยใน

ประเทศไทยเรียกว่า การปฏิรูประบบราชการ อกีทั้งหน่วยงานภาครัฐกิจยังตอ้งด าเนินงาน

ตามแนวทางการบริหารจัดการบ้านเมืองที่ดีหรอืธรรมาภบิาล (Good Governance) ซึ่งเป็น

กระแสหลักในการบริหารรัฐกิจปัจจุบัน 

 4. แผนยุทธศาสตร์เป็นการก าหนดรูปแบบของการปฏิบัติที่มสี่วนช่วยยกระดับ

ระบบการจัดท างบประมาณแบบมุ่งเน้นผลงาน (Performance-based Budgeting)  

 5. แผนยุทธศาสตรเ์ป็นการก าหนดรูปแบบของการปฏิบัติที่มสี่วนช่วยในการ

สร้างนวัตกรรมการบริหารจัดการ ซึ่งเป็นการพินจิพิเคราะห ์วางแผน และน าเสนอ

ทางเลือกในการบริหารจัดการแบบใหม่ๆ ที่หลุดพ้นจากกรอบพันธนาการทางความคิด 

อันเกี่ยวข้องกับระเบียบปฏิบัติราชการที่ล้าสมัยและไม่เป็นไปเพื่อประโยชน์สูงสุดของ

ประชาชน 
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 6. แผนยุทธศาสตรเ์ป็นการก าหนดรูปแบบของการปฏิบัติที่มสี่วนช่วย

สนับสนุนหลักการประชาธิปไตย ในแงข่องการมสี่วนร่วม (Participation) และ การกระจาย

อ านาจ (Decentralization) 

 

 กระบวนการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ 

 แผนยุทธศาสตร ์หมายถึง ทิศทางหรอืแนวทางปฏิบัติตามพันธกิจและภารกิจ 

(Mission) ให้สัมฤทธิผลตามวิสัยทัศน ์(Vision) และเป้าประสงค์ขององค์การ (Corporate 

Goal) แผนยุทธศาสตร์ที่ดีน้ัน จะต้องถูกก าหนดขึน้ตามวิสัยทัศนข์ององค์การ อันเป็น

ผลผลิตทางความคิดรว่มกันของสมาชิกในองค์การที่ได้ท างานร่วมกันหรือจะท างาน

ร่วมกัน โดยวิสัยทัศนน์ีเ้ป็นความเห็นพอ้งตอ้งกันว่าเป็นจุดหมายปลายทางที่องค์การ

ประสงค์จะไปให้ถึง และวิสัยทัศนน์ีม้ีการแปลงออกมาเป็นวัตถุประสงค์ (Objective) ที่เป็น

รูปธรรม และสามารถวัดได้ทั้งนีอ้งค์การสามารถใช้แผนยุทธศาสตรเ์ป็นกรอบในการ

ประเมินผลงานประจ าปีงบประมาณยิ่งไปกว่านั้นองค์การยังสามารถใช้แผนยุทธศาสตร์

เป็นกรอบในการจัดท าแผนปฏิบัติการ (Action Plan) เพื่อการจัดท างบประมาณรายจา่ย

ประจ าปีได้อีกด้วย 

 

 ส าหรับกระบวนการจัดท าแผนยุทธศาสตร์นั้น มีขั้นตอนดังนี้ 

 1. การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมทางยุทธศาสตร ์ซึ่งประกอบด้วย 

  (1) การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายใน (Internal Environment) และ 

  (2) การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมภายนอก (External Environment) 

 2. การจัดวางทิศทางขององค์การ ซึ่งประกอบด้วย 

  (1) การก าหนดวิสัยทัศน์ (Vision) 

  (2) การก าหนดภารกิจ (Mission) 

  (3) การก าหนดเป้าประสงค์ขององค์การ (Corporate Goal) 

  (4) การก าหนดวัตถุประสงค์ (Objectives) 

  (5) การก าหนดดัชนีชีว้ัดผลงานระดับองค์การ (Organization’s Key 

Performance Indicators, KPIs) และ 

  (6) การก าหนดยุทธศาสตร์ (Strategy) 
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 3. การจัดท าแผนยุทธศาสตร์ เป็นการด าเนินการเพื่อท าให้ยุทธศาสตรท์ี่ได้ถูก

ก าหนดขึ้น มคีวามเป็นรูปธรรม ปฏิบัติได้จริง อันจะน าไปสู่การบรรลุวิสัยทัศน ์ภารกิจ 

และเป้าประสงค์ขององค์การ โดยการจัดท าแผนยุทธศาสตร์นัน้ ประกอบด้วย 

  (1) การวิเคราะหจ์ุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส และภัยคุกคามขององค์การ หรอืที่

มักนิยมเรียกกันว่า การท าสวอต-อนาลีซิส (SWOT Analysis) อันประกอบไปด้วยการ

วิเคราะห์จุดแข็ง (Strengths) การวิเคราะหจ์ุดอ่อน (Weakness) การวิเคราะหโ์อกาส 

(Opportunities) และการวิเคราะหภ์ัยคุกคาม (Threats) ขององค์การ 

  (2) การก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ 

  (3) การก าหนดวัตถุประสงค์ (Objective) ในแต่ละประเด็นยุทธศาสตร ์

พร้อมทั้งหน่วยงานที่รับผดิชอบและหนว่ยงานสนับสนุน 

  (4) การก าหนดดัชนีชีว้ัดผลงานระดับองค์การและระดับหนว่ยงาน 

(Strategic Plan’s KPIs)  

  (5) ก าหนดยุทธวิธี (Tactics) หรอืแผนงานในการปฏิบัติและ 

  (6) การก าหนดเป้าหมาย (Targets) ของแต่ละกิจกรรม (Activities) พร้อม

กับดัชนชีีว้ัดผลงานระดับแผนปฏิบัติการ (Action Plan’s KPIs)(วัฒนาวงศเ์กียรตริัตน์ และ

คณะ, 2548, หน้า 79) 

 

 สิรมิา กิจพ่อคา้ (2551, หน้า 19) กล่าวไว้ว่า การจัดท าแผนยุทธศาสตร ์

เพื่อให้เข้าใจง่ายขึ้นและชัดเจนมากขึ้นสามารถสรุปเป็นขั้นตอนได้ ดังต่อไปนี ้ 

1.การวิเคราะห์ภารกิจหรอืพันธกิจ (Mission Analysis) 2.การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อม 

ในอนาคต (Environmental Analysis) 3.การวิเคราะหอ์งค์การ (SWOT หรอื Situation 

Analysis) 4.การก าหนดวิสัยทัศน ์(Vision) 5.การค้นหาอุปสรรค และปัญหาในการ

ด าเนนิงาน (Obstacles) 6.การก าหนดกลยุทธ์ (Strategy Decision) 7.การก าหนดนโยบาย 

(Policy Decision) 8.การก าหนดกิจกรรม (Activity) ส าคัญตามกลยุทธ์ และนโยบาย  

9.การจัดท าเป็นแผนกลยุทธ์ (Strategic Planning) 
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 กล่าวโดยสรุป แผนยุทธศาสตร์ หมายถึง การก าหนดทิศทางและเป้าหมาย

ขององค์กรในระยะเวลาที่ก าหนดเริ่มตั้งแต่การวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมองค์กร จัดท า 

(SWOT Analysis) วิเคราะห์ภายในองค์กรจุดแข็ง (Strengths) จุดอ่อน (Weaknesses) 

วิเคราะห์ภายนอกองค์กร โอกาส (Opportunities) ภัยคุกคาม (Threats) ทิศทางขององค์กร 

ก าหนดวิสัยทัศน์ (Vision) ภารกิจ (Mission) เป้าประสงค์ (Goal) วัตถุประสงค์ (Objectives) 

ตัวชี้วัดผลงาน(Key Performance Indicators, KPI) และการก าหนดยุทธศาสตร์ (Strategy) 

ตลอดจนถ่ายทอดแผนยุทธศาสตร์โดยการมสี่วนรว่มของบุคลากรเพื่อด าเนินการตามแผน

ยุทธศาสตรไ์ปในทิศทางเดียวกัน 

 

การสร้างและพัฒนายุทธศาสตร์ 

 

 จากการศึกษาภูมิหลังการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาของบุคลากร การ

สร้างและการพัฒนายุทธศาสตร์ ผู้วิจัยใช้กระบวนการจากการศึกษาข้อมูล ทฤษฏี และ

จากผู้เช่ียวชาญในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ จึงได้รวบรวมข้อมูลที่จะสร้างและพัฒนา

ยุทธศาสตร์ 2 ยุทธศาสตร์ คือ การฝึกอบรม และการประชุมเชิงปฏิบัติในการจัดท าแผน

ยุทธศาสตร ์

 

 การฝึกอบรม (Training) 

 1. แนวคดิเกี่ยวกับการฝึกอบรม 

  การฝึกอบรมเป็นเครื่องมอืที่ส าคัญที่ช่วยใหบุ้คลากรได้เรียนรู้และเข้าใจ

หลักวิทยาการต่างๆ ตลอดจนวธิีการปฏิบัติงานให้ถูกต้อง การฝกึอบรมจะส่งผลและ

เอือ้อ านวยต่อองค์กรได้มากเพียงใด ขึน้อยู่กับความรูค้วามสามารถและทัศนคติตอ่งาน

ของเจา้หนา้ที่ผูร้ับผิดชอบด้านการฝกึอบรมด้วย ที่ตอ้งมีเทคนิควิธีการสมัยใหม ่เข้ามา

ช่วยเพื่อใหผู้เ้ข้ารับการอบรมเกิดความคิดที่หลากหลาย ไม่เบื่อหนา่ยแต่มีทัศนคติที่ดีตอ่

การฝึกอบรม และกระบวนการฝึกอบรมจะมีประสิทธิภาพต้องเชื่อมโยงไปถึงผลผลิตหรอื

ผลที่ได้รับอันเกิดจากการฝึกอบรมซึ่งเป็นเป้าหมายสูงสุดขององคก์ร (ธัญญา ผลอนันต,์ 

2546, หน้า 48-49) 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



54 

 

  การฝึกอบรม (Training) ที่องค์กรจัดขึน้จะมีวัตถุประสงค์ที่จะเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมหรอืทัศนคติของบุคลากรเพื่อใหส้ามารถปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ มี

ผลส าเร็จของงานตามเป้าหมายขององค์กร และวัตถุประสงค์ของการฝกึอบรมโดยทั่วไป

คือ เพื่อพัฒนาบุคลากรใหม้ีความรูค้วามสามารถ และทักษะในการปฏิบัติหนา้ที่การงาน 

เพื่อยกระดับคุณภาพและปริมาณของผลงานใหสู้งขึ้น และเพื่อพัฒนาและปรับปรุงการ

ปฏิบัติงานให้มปีระสิทธิภาพ (อดิราช จันดาวัลย์, 2522, หนา้ 47) 

  กล่าวโดยสรุปว่า การฝึกอบรม (Training) เป็นกระบวนการเพิ่ม

ประสิทธิภาพการท างานเฉพาะด้านของบุคคล ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม 

ทัศนคต ิการได้รับความรูค้วามเข้าใจในงาน ความสามารถเฉพาะด้าน และเทคนิคต่างๆ 

เพื่อน ามาปรับปรุงเพิ่มเติมในการท างานให้ดียิ่งขึน้ บรรลุเป้าหมายที่ตนเองและองค์กร

ก าหนดไว้ 

   

 2. ความหมายของการฝึกอบรม 

  การฝึกอบรมเป็นการพัฒนาตนเองและองค์กร ซึ่งองค์กรต่างๆ ให้

ความส าคัญ เพื่อท าความเข้าใจกับความหมายของการฝึกอบรม ผูว้ิจัยได้รวบรวมแนวคิด

เกี่ยวกับเรื่องนีส้รุปได้ดังต่อไปนี้ 

  สมคิด บางโม (2545, หน้า 14) ใหค้วามหมายของการฝึกอบรมไว้ว่า การ

ฝกึอบรมเป็นกระบวนการเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานเฉพาะด้านของบุคคลโดยมุ่ง

เพิ่มพูนความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ (Attitude) อันจะน าไปสู่การยก

มาตรฐานการท างานให้สูงขึ้น ท าใหบุ้คคลมีความเจรญิก้าวหน้าการงานและองค์กรบรรลุ

เป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

  อดิราช จันดาวัลย์ (2552, หน้า 47)ให้ความหมายการฝกึอบรมไว้ว่า การ

ฝกึอบรมเป็นวิธีการต่างๆ ในอันที่จะช่วยเพิ่มพูนความรู้ ความช านาญและประสบการณ์ 

เพื่อให้ทุกคนในหนว่ยงานใดหนว่ยงานหนึ่ง สามารถปฏิบัติหน้าที่อยู่ในความรับผดิชอบได้

ดียิ่งขึน้ เป็นการพัฒนาทัศนคติของผูป้ฏิบัติงานให้ไปในทางที่ดี มีขวัญก าลังใจมีความคิด

ริเริ่มที่จะปรับปรุงการปฏิบัติงานโดยมีการวางแผน การล าดับกิจกรรม และกระบวนการ

เพื่อเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมได้ตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนด ภายในเวลาที่ก าหนดเป็นไป

ในทางที่จะส่งเสริมให้การปฏิบัติให้มปีระสิทธิภาพ สามารถเตรยีมบุคคลเข้าท างานใหม่

รวมถึงระหว่างปฏิบัติงานในหนา้ที่ 
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  Noe (Noe, 2002 p 4อ้างถึงใน จ าเนียร จวงตระกูล, 2548 หน้า 4) ได้

อธิบายการฝึกอบรมไว้ว่า การฝึกอบรมหมายถึงความพยายามขององค์กรที่ได้วางแผนไว้

ล่วงหน้าเพื่ออ านวยความสะดวกให้แก่พนักงานในการเรียนรูค้วามสามารถที่เกี่ยวข้องกับ

งาน หรอื พฤติกรรมที่มผีลอย่างส าคัญต่อ ความส าเร็จในการปฏิบัติงาน เป้าหมายของ

การฝึกอบรมก็คือเพื่อให้พนักงานมี ความรูท้ักษะ และพฤติกรรม ตามที่เน้นย้ าใน

หลักสูตรการฝกึอบรม และน าไปใช้ในการปฏิบัติงานประจ าวันของตน 

  ดังนัน้ ในการฝึกอบรม จะต้องส ารวจและวิเคราะหข์้อมูลความจ าเป็น ซึ่ง

อาจพิจารณาข้อมูลจากสภาพปัญหาที่มอียู่ในปัจจุบัน หรอืสภาพปัญหาจกการด าเนินงาน

ในปีก่อน และมีความต้องการจะแก้ไขปัญหาเหล่านั้นใหห้มดไป หรอืต้องการเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กร ขณะเดียวกันก็ก าหนดมาตรฐาน

ของผลงานที่ต้องการ พรอ้มเครื่องมอืวัดผลงาน นอกจากจะพิจารณาถึงสาเหตุของ

ปัญหาแล้วจะต้องวางแผนการฝึกอบรมด้วย 

  จากความหมายการฝกึอบรมดังกล่าวสรุปได้ว่า เป็นกระบวนการเพิ่มพูน

ความรู ้ความสามารถ ทักษะ และทัศนคติ ของบุคลากร เพื่อความเจรญิก้าวหน้าในหนา้ที่

การงาน และขององค์กร ตลอดจนบุคลากรสามารถปฏิบัติหน้าที่ในความรับผดิชอบได้ดี

ยิ่งขึ้น การฝกึอบรมยังรวมไปถึง เป็นการจูงใจ และเป็นขวัญก าลังใจให้กับบุคลากรที่ได้รับ

การพัฒนารักในงานที่ตนเองรับผดิชอบและรักองค์กร 

 

 3. การก าหนดรูปแบบการฝึกอบรม 

  การฝึกอบรมเป็นการพัฒนาเบือ้งตน้ของการพัฒนาองค์กร จะมีรูปแบบ

แตกต่างกัน (เทพนม เมอืงแมน และสวิง สุวรรณ, 2540, หน้า 271 – 274) ดังนี้ 

   3.1 การฝกึอบรมแบบ Sensitivity Training วิธีเริ่มมาจากแนวคิดของ 

Kurt Lewin ทางด้านพลวัติของกลุ่ม ซึ่งต่อมาได้เป็นวิธีการหรือเทคนิคที่ใช้ฝกึอบรมบุคคล

ในอาชีพต่างๆ โดยมีเป้าหมายเพื่อให้ผู้รับการฝึกอบรมมีความตระหนักและมีความสนใจ

ต่อปฏิกิรยิาทางด้านอารมณ์ การแสดงออกของตนเองและของผู้อื่นและเพื่อเพิ่มพูน

ความสามารถของผู้เข้าอบรม ใหม้ีการรับรู้และเรียนรู้จากผลที่สบืเนื่องที่เกิดขึน้จากการ

กระท าของตนเองและผูอ้ื่น และเพื่อกระตุ้นใหเ้กิดความกระจา่งและการพัฒนาค่านิยม

ประชาธิปไตย และแก้ไขปัญหาแบบวิทยาศาสตร์ของสังคม 

    

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



56 

 

   3.2 การฝกึอบรมระบบตาข่าย (Grid Training) ซึ่งมีการด าเนนิการ  

6 ระยะ กล่าวคือ 1) การอบรมในห้องทดลอง เป็นการแนะน าใหผู้เ้ข้าร่วมอบรมเข้าใจใน

หลักความคิดและวัสดุอุปกรณ์ที่ใชใ้นการฝึกอบรม จะมีการจัดโครงร่างเป็นกิจจะลักษณะ 

และเน้นไปยังแบบภาวะผูน้ า 2) การพัฒนาทีม เป็นระยะที่สมาชิกได้เรียนรูส้ถานการณ์

ขององค์กรจากการปฐมนเิทศ 3) การพัฒนาระหว่างกลุ่ม มุ่งเน้นให้สมาชิกมองไปที่การ

พัฒนาองค์กรทั้งหมด ซึ่งจะเริ่มจากการพัฒนาระดับเล็กไปยังระดับใหญ่ เชน่ พัฒนา 

แตล่ะบุคคล เป็นการพัฒนากลุ่มต่อกลุ่ม และการวิเคราะหอ์งค์กรจะอยู่ในระยะนี ้ 

4) การก าหนดเป้าหมายขององค์กร เป็นการบริหารงานตามจุดสร้างขึน้ภายในตัวผูเ้ข้า

อบรม 5) การได้มาซึ่งเป้าหมาย ซึ่งผูเ้ข้าอบรมจะพยายามด าเนินการเพื่อให้งานส าเร็จ

ตามเป้าหมาย ในระยะนีอ้าจจะมีการอภปิรายเรื่องที่ส าคัญเกี่ยวกับองค์กรที่แท้จรงิและ  

6) การสร้างเสถียรภาพ มีการแสวงหาการเปลี่ยนแปลงและมีการประเมินผลการ

ด าเนนิงานทั้งหมด 

   ดังนัน้ ในการฝึกอบรม จึงควรเลือกวิธีการฝกึอบรมให้เหมาะสม รวมถึง

การใชว้ัสดุหรือสื่อประกอบการฝึกอบรมที่จะท าให้ได้ประสิทธิภาพและได้ผลด ีเพื่อท าให้ผู้

เข้ารับการฝกึอบรมเกิดการเรียนรู้และเข้าใจง่ายที่สุด 

 

 4. ประเภทของการฝึกอบรม 

  มีนักวิชาการหลายท่าน ได้ก าหนดประเภทของการฝึกอบรมไว้หลาย

ประเภท ดังนี้ 

  4.1 แบ่งตามวัตถุประสงค์ของการฝกึอบรม (ประยูร อุดมเสียง, 2544, หน้า 

14-15) ได้แก่ 

   4.1.1 การฝกึอบรมก่อนปฏิบัติการ (Pre – Service Training) หมายถึง 

การอบรมเพื่อเตรยีมบุคคลเข้าสู่ต าแหน่งใหมใ่นกรณีที่มีต าแหนง่ว่าง โดยมีวัตถุประสงค์

เพื่อให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมีความรู้ ความเข้าใจ มีทักษะและเจตคติที่ดีในหน้าที่การงาน

ใหม่ 

   4.1.2 มีการฝกึอบรมระหว่างการด ารงต าแหน่ง (In – Service Training) 

เป็นการฝึกอบรมให้บุคคลที่เข้ามาท างานแล้ว ซึ่งอยู่ในระหว่างด ารงต าแหน่งนั้นๆ โดยมี

วัตถุประสงค์เพื่อเพิ่มพูนความรูค้วามสามารถและความช านาญในการปฏิบัติงานใหด้ี 
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ยิ่งขึ้น รูปแบบการฝกึอบรมอาจจะจัดในลักษณะของการอบรม สัมมนา หรอื 

เชงิปฏิบัติการในระยะสั้นๆ ก็ได้ 

   4.1.3 การฝกึอบรมเฉพาะกิจ (Task – Force Training) เป็นการฝึกอบรม

แบบเน้นหนักเฉพาะเรื่อง เพื่อให้ผู้เข้าอบรม เกิดความช านาญในการปฏิบัติ และรู้จัก   

การแก้ไขปัญหาดว้ยตนเอง 

  4.2 แบ่งตามลักษณะวิธีการฝกึอบรม (จันทรานี สงวนนาม, 2544, หน้า 9) 

ดังนี้  

   4.2.1  การฝึกอบรมในระหว่างปฏิบัติงานในสถานที่ท างาน (On the Job 

Training) มีลักษณะของการปฏิบัติงานและการเรียนรู้ไปพร้อมๆ กัน โดยผูท้ี่เข้ารับการ

อบรมยังคงปฏิบัติงานตามปกติ มผีูค้วบคุมก ากับและแนะน าให้ผู้เข้ารับการอบรม

ปฏิบัติงานให้ถูกต้อง และมีการก าหนดเนื้อหาของการฝกึอบรมตรงกับงานที่ต้องปฏิบัติ

เท่านั้น 

   4.2.2 การฝกึอบรมนอกสถานที่ท างาน (Off the Job Training) เป็นการ

ฝกึอบรมเพื่อเตรยีมการให้พร้อมที่จะปฏิบัติงานหรอืพร้อมที่จะเข้ารับการฝกึอบรมใน

ระหว่างปฏิบัติงานจะใช้เทคนิคการบรรยาย การอภปิราย หรอืการสาธิต เป็นการให้

ความรูใ้นแนวกว้างๆ โดยเฉพาะเกี่ยวกับการบริหารและการจัดการ 

   4.2.3 การฝกึอบรมแบบผสมผสาน เป็นการฝกึอบรมที่มีทั้งการอบรมใน

ที่ท างานและการฝึกอบรมนอกสถานที่ท างาน 

  4.3 แบ่งตามจ านวนของผูเ้ข้ารับการฝกึอบรม (จันทรานี สงวนนาม, 2544, 

หนา้ 9) ดังนี้ 

   4.3.1 การอบรมเป็นรายบุคคล (Individual Training) เป็นการอบรม

เฉพาะรายเพื่อพัฒนาให้มีความรู้ความสามารถและทักษะเฉพาะทางการท างาน โดยมีผู้

คอยให้ค าแนะน าหรอืฝกึสอน (Coaching)  

   4.3.2 การอบรมเพื่อพัฒนาตนเอง (Self Development) เป็นการอบรม

เฉพาะตัวผูเ้ข้ารับการอบรมแตล่ะคน ผูเ้ข้ารับการอบรมจะต้องฝึกตามคู่มอืในหลักสูตร

การฝึกอบรมภายในระยะเวลาหนึ่ง เมื่อถึงระยะเวลาที่ก าหนดแล้ว หน่วยฝกึอบรมอาจ

เรียกให้ผู้เข้ารับการฝกึอบรมแตล่ะคนมาพบเพื่อแสดงความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง 
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   4.3.3 การฝึกอบรมเป็นคณะ (Group Training) จัดขึ้นเพื่ออ านวยความ

สะดวกใหก้ลุ่มบุคคล เป็นการให้ความรูเ้ป็นแนวกว้างๆ เฉพาะสาขาที่ปฏิบัติ โดยใช้เทคนิค

การบรรยายการฝึกปฏิบัติ และการอภปิรายร่วมกัน 

  4.4 แบ่งตามลักษณะของผูเ้ข้ารับการฝกึอบรม (Trainees) (ธัญญา 

ผลอนันต์, 2546, หนา้ 48-49) ดังนี้ 

   4.4.1 การฝึกอบรมปฐมนิเทศ (Orientation) เป็นการฝกึอบรมในระยะ

สั้นๆ เพื่อแนะน าผูเ้ข้ามาท างานให้การปรับตัวใหเ้ข้ากับสภาพแวดล้อม หรอืสภาพงานใหม่ 

แนะน าให้รูจ้ักระบบงานขององค์กร สร้างทัศนคติที่ดีต่อองค์กร อาจใช้เทคนิควิธีการ

บรรยาย การอภปิรายเพื่อแนะน างาน (Job Introduction)  

   4.4.2 การฝกึอบรมผูบ้ังคับบัญชาระดับปฏิบัติ เพื่อเพิ่มความรูใ้นด้าน

การบริหารงาน เสริมทักษะบางประการ ผูเ้ข้ารับการฝึกอบรมจะต้องรูเ้นือ้หาที่แตกต่าง

กันตามความจ าเป็น เช่น การอบรมใหม้ีความรูใ้นงาน เสริมทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์ 

ภาวะผูน้ า เทคนิคการวางแผน การนเิทศ การก ากับติดตามผล เป็นต้น 

   4.4.3 การพัฒนานักบริหารระดับสูง (Executive Development) เป็นการ

ฝกึอบรมนักบริหารระดับสูงที่ควบคุมนโยบายและการด าเนินงาน และมีบทบาทในการ

ตัดสินใจสั่งการ เพิ่มพูนศักยภาพในการบริหาร พรอ้มที่จะเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง 

(Change Agent) เพื่อพัฒนาองค์กร สามารถจัดอบรมได้ทั้งที่เน้นการฝกึอบรมในองค์กร 

และนอกองค์กร โดยการส่งเสริมให้ประชุมสัมมนา การศกึษาดูงานทั้งในระยะสั้นและ

ระยะยาว 

  4.5 เทคนิคการฝึกอบรม 

  เทคนิคการฝึกอบรม หมายถึง วธิีการตา่งๆ ที่จะท าให้ผูเ้ข้ารับการอบรม 

มีความรูค้วามเข้าใจ มีเจตคติที่ถูกต้อง และมีความช านาญจนเกิดการเปลี่ยนแปลง

พฤติกรรมไปตามวัตถุประสงค์ของการฝกึอบรม วธิีการฝกึอบรมที่ใช้กันมาก  

(ประยูร อุดมเสียง, 2541, หนา้ 85-118) มีดังนี้ 

   4.5.1 การบรรยาย (Lecture) ผูบ้รรยายจะถ่ายทอดความรูโ้ดยอาศัย

การพูดเป็นหลัก สามารถก าหนดเนื้อหาและล าดับขั้นตอนได้ล่วงหน้า ก าหนดเวลา

บรรยายได้แนน่อน และในแต่ละครั้งสามารถใหค้วามรู้แก่คนเป็นจ านวนมาก ใช้ได้ผลดีใน

กรณีที่ผู้เข้ารับการฝึกอบรมไม่มพีืน้ความรู้เกี่ยวกับเรื่องนั้นๆ มาก่อน และถ้าผูบ้รรยายมี

ความรูเ้รื่องที่จะพูดได้ดีเพียงใด ก็จะอ านวยประโยชน์ให้ผู้เข้ารับการฝึกอบรมมากเพียงนั้น 

มห
าวทิ

ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



59 

 

แตก่ารบรรยายก็มีขอ้จ ากัด คอืผูเ้ข้ารับการฝกึอบรมมีส่วนรว่มในกิจกรรมน้อย หากผู้ฟัง

ไม่สามารถติดตามเนือ้หาได้ตั้งแตต่้นก็จะได้รับประโยชน์นอ้ยในที่สุดก็เกิดความเบื่อหน่าย 

ดังนั้น การเลือกวิทยากรมาบรรยาย ควรเป็นผู้ที่สามารถถ่ายทอดเนือ้หาได้และมีเทคนิค

ในการบรรยาย 

   4.5.2 การอภปิรายเป็นคณะ (Panel Discussion) ผูอ้ภปิรายมักจะเป็น

ผูท้รงคุณวุฒิต้ังแต่ 3 – 5 คน มีความสนใจและความรูใ้นประเด็นเดียวกัน การอภปิรายมี

วัตถุประสงค์เพื่อให้ผูเ้ข้ารับการอบรมได้รับความรู้ในเรื่องเดียวกัน แต่ต่างความคิดเห็น 

วิธีนีจ้ะช่วยให้ผูเ้ข้ารับการอบรมมปีระสบการณ์กว้างขึ้น ในการอภปิราย จะมีผูด้ าเนินการ

อภปิรายที่คอยกระตุ้นให้ผู้ฟังมีส่วนรว่มในการอภปิราย โดยการซักถามและแสดงความ

คิดเห็น หรอืใหข้้อเท็จจริงแก่ผูอ้ภปิรายด้วย ถึงแมก้ารอภปิรายจะดึงดูดใจผูฟ้ัง ได้

มากกว่าบรรยาย แตก่็มีข้อควรระวังเกี่ยวกับการเชญิผู้ทรงคุณวุฒิมาเป็นคณะผูอ้ภปิราย 

ซึ่งจะต้องเป็นผู้ที่มคีวามรู้ความเข้าใจในเรื่องเดียวกัน และผู้ด าเนินการอภปิรายจะสร้าง

บรรยากาศของการอภปิรายใหเ้ป็นมติร 

   4.5.3 การระดมสมอง (Brain Storming) เป็นเทคนิควิธีก่อให้เกิด

ความคิดสร้างสรรค์ (Creative Thinking) จากสมาชิกในกลุ่ม สามารถประเมินความ

คิดเห็นของสมาชิกว่าใครมีความเห็นที่เหมือนกันหรอืต่างกันในเรื่องใด ซึ่งการแสดงความ

คิดเห็นของแต่ละคนจะไม่ค านึงถึงความคิดเห็นนั้นจะถูกต้องหรือไม ่ผูท้ี่เสนอความคิดเห็น

ไม่จ าเป็นต้องเป็นผูเ้ชี่ยวชาญ เพราะถ้าสมาชิกมีข้อเสนอแนะมากเท่าใด ความเป็นไปได้

ของแนวคิดที่มคีุณภาพก็จะมีมากขึ้นเท่านั้นและวิธีการระดมสมอง มีขั้นตอนดังนี้ 

    4.5.3.1 สมาชิกในกลุ่มจะช่วยกันเสนอแนวความคิดไปทีละคน

ตามล าดับถ้าสมาชิกคนใดยังคิดไม่ออกก็ผ่านไปก่อน หมุนเวียนกันไปจนครบ หลายๆ รอบ

จนกว่าจ านวนข้อเสนอจะเพียงพอตามความต้องการ 

    4.5.3.2 ระหว่างสมาชิกระดมความคดิ ผูจ้ดบันทึกข้อเสนอแนะ

เหล่านั้นลงบนกระดาน หรือกระดาษแผน่ใหญ่ ที่สมาชิกทุกคนสามารถมองเห็นได้ 

    4.5.3.3 เมื่อได้ข้อเสนอแนะตามที่ต้องการแลว้ สมาชิกจ าแนก

ข้อเสนอออกเป็นหมวดหมู่ ข้อเสนอแนะที่คล้ายกันหรือประเภทเดียวกัน เพื่อสรุปแนวทาง

ข้อเสนอที่จะน าไปใช้ในการแก้ปัญหาหรอืการพัฒนา 
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 กล่าวโดยสรุป ประเภทของการฝึกอบรม ประกอบไปด้วย วัตถุประสงค์ของ

การฝึกอบรม ลักษณะวิธีการฝึกอบรม จ านวนผู้เข้ารับการฝึกอบรม ลักษณะของผู้เข้ารับ

การฝึกอบรม เทคนิคการฝึกอบรม ดังนัน้ การฝกึอบรมควรเลือกประเภทการฝกึอบรมให้

เหมาะสมที่จะท าให้ได้มาซึ่งประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 

 การประชุมเชิงปฏิบัติการ (Workshop) 

 จันทรานี สงวนนาม (2544, หนา้ 55) ได้กล่าวว่าการประชุมเชงิปฏิบัติการ 

เหมาะส าหรับการฝกึอบรมกับกลุ่มบุคคลหนึ่งที่มคีวามสนใจในปัญหาเดียวกัน มีการ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นซึ่งกันและกัน และแสดงวธิีปฏิบัติงานอย่างละเอียด คล้ายกับเป็น

การท าแบบฝกึหัดหรอืเป็นการฝึกอบรมในภาคปฏิบัติภายหลังจากผู้เข้ารับการอบรมได้รับ

การฟังการบรรยายในภาคทฤษฏีไปแล้ว เพื่อช่วยในการฝึกอบรมบรรลุวัตถุประสงค์ได้

มากขึ้น เทคนิคการประชุมเชิงปฏิบัติการ เหมาะส าหรับทุกสถานการณท์ี่เห็นว่า ผู้เข้ารับ

การฝึกอบรมจะมีความเข้าใจในหลักการต่างๆ ได้มากขึ้น หากได้มกีารทดลองปฏิบัติการ

ด้วยตนเอง โดยมีผูช้ านาญหรอืผูเ้ช่ียวชาญในเรื่องนั้นๆ เป็นผู้คอยใหค้วามช่วยเหลือ

ประสานงาน เหมาะส าหรับใช้ในการฝึกอบรมระยะสั้นๆ การประชุมเชิงปฏิบัติการจะมี

สมาชิกในกลุ่มประมาณ 12 คน หรือมากกว่านั้นก็ได้ โดยปกติแล้วการประชุมเชิง

ปฏิบัติการจะมีวัตถุประสงค์เพื่อสร้างความเข้าใจในปัญหา ปรึกษาหารอืเพื่อพยายาม

แก้ไขปัญหา และศกึษาปัญหาด้วยการสอบถามสนทนา และเพื่อส่งเสริมความร่วมมอื

ระหว่างบุคลากร 

 การประชุมเชิงปฏิบัติการเกี่ยวกับทักษะการท างานเป็นทีมในเรื่องใด ซึ่งการ

ประชุมชีแ้จงจะเน้นเกี่ยวกับการฝึกปฏิบัติให้งานมปีระสิทธิภาพในเรื่องนัน้จรงิ และมี

วัตถุประสงค์เพื่อกระตุ้นในสมาชิกในกลุ่มเกิดความพร้อมเพื่อการเปลี่ยนแปลงด้วย  

(เทพนม เมอืงแมน และสวิง สุวรรณ,2540, หนา้ 277) 

 ยงยุทธ เกษสาคร (2544, หน้า 114) กล่าวว่า การประชุมเชงิปฏิบัติการ 

(Workshop) เป็นการปะชุมที่มุ่งเน้นให้ผู้เข้าประชุมได้รับหรอืเกิดประสบการณ์ และได้ 

ร่วมกันลงมอืปฏิบัติ เพื่อน าไปเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานได้ ลักษณะส าคัญของการ

ประชุมเชิงปฏิบัติการ คอืสมาชิกที่เข้าประชุมแบบนีจ้ะต้องเป็นผู้ที่มคีวามสนใจในเรื่อง

เดียวกัน การฝึกอบรมและการประชุมลักษณะนี้มุ่งเน้นช่ัวโมงการปฏิบัติมากกว่าการ

อภปิราย 
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 สมคิด บางโม (2545, หน้า 93) กล่าวว่า การประชุมเชิงปฏิบัติการ 

(Workshop) เป็นการฝึกอบรมที่ให้ผู้รับการฝกึอบรมได้ปฏิบัติจริง โดยทั่วไปจะมีการ

บรรยายให้ความรู้พื้นฐานก่อนแลว้จึงให้ลงมอืปฏิบัติ อาจเป็นการฝกึการใชเ้ครื่องมอื

ใหม่ๆ ประชุมเพื่อช่วยกันสร้างเครื่องมอืหรือประชุมเพื่อสร้างอุปกรณ์ต่างๆ เป็นต้น การ

ปฏิบัตินยิมใหร้วมกันเป็นกลุ่มย่อยๆ มากกว่าปฏิบัติเป็นกลุ่มใหญ่หรอืรายบุคคล 

 อดิราช จันดาวัลย์ (2552, หน้า 53) กล่าวว่า การประชุมเชิงปฏิบัติการ เป็น

รูปแบบของการฝึกอบรมที่ส่งเสรมิให้ผู้เข้ารับการอบรมเกิดการเรยีนรู้ทั้งทางดา้นทฤษฎี

และปฏิบัติ สามารถน าสิ่งที่ได้รับไปปฏิบัติงานในสถานการณจ์ริงที่ผู้เข้ารับการอบรม

ปฏิบัติอยู่ ลักษณะของการประชุมเชิงปฏิบัติการจะแบ่งการด าเนินการเป็น 2 ส่วน คอื 

ส่วนแรกจะเป็นการให้ความรู้ของวิทยากร เพื่อเพิ่มพูนความรู้ความเข้าใจใหแ้ก่ผู้เข้ารับ

การอบรม ให้สามารถแก้ไขข้อขัดขอ้งในการท างาน ก าหนดแนวทางในการปฏิบัติงานและ

ปรับปรุงงาน สว่นที่สอง จะเป็นปฏิบัติการของผู้เข้ารับการอบรมที่จะหารือ อภปิรายใหไ้ด้

แนวทางแก้ไขปัญหา หรอืวิธีปฏิบัติงานโดยอาจจะด าเนินการทั้งกลุ่มใหญ่หรอืแบ่งกลุ่ม

ย่อย ซึ่งการด าเนินการของส่วนที่สอง จะอาศัยหลักวิชาหรอืหลักการที่วิทยากรได้

บรรยายมาประกอบเป็นแนวทาง 

 จากความหมายการประชุมเชงิปฏิบัติการที่กล่าวทั้งหมด สามารถสรุปได้วา่ 

การประชุมเชิงปฏิบัติการ แบ่งเป็น 2 สว่น คือ สว่นแรก เป็นภาคทฤษฎีการฟังการ

บรรยายจากผูเ้ชี่ยวชาญที่มาถ่ายทอดให้ผู้เข้าร่วมประชุมได้รับความรู้ความเข้าใจใน

เนือ้หาที่ประชุม และเป็นการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างผูเ้ข้าร่วมประชุมกับ

ผูเ้ชี่ยวชาญ ส่วนที่สอง เป็นการปฏิบัติที่ผูเ้ข้าร่วมประชุมอาจแบ่งเป็นกลุ่มๆ เพื่อ

แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและลงมอืปฏิบัติในสถานการณ์จริง โดยได้รับค าแนะน าจาก

ผูเ้ชี่ยวชาญ แล้วน าผลการประชุมทั้ง 2 ส่วนมาสรุปเพื่อน าไปใช้ประโยชน์ในการปฏิบัติงาน

ต่อไป 
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งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 

 1. งานวิจัยในประเทศ 

 อรทัย ธิมาสาตร์ (2549, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการด าเนินการตามกระบวนการ

จัดท าแผนยุทธศาสตรก์ารพัฒนาโรงเรยีน สังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า การด าเนินการ

ตามกระบวนการจัดท าแผนยุทธศาสตรก์ารพัฒนาโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร 

โดยรวมอยู่ในระดับมาก ส าหรับรายขั้นตอนได้แก่ การศกึษาสถานภาพของโรงเรียน การ

ก าหนดทิศทางของโรงเรียน และการก าหนดกลยุทธ์ของโรงเรียนอยู่ในระดับมากทุก

ขั้นตอน จากการเปรียบเทียบการด าเนินการตามกระบวนการจัดท าแผนยุทธศาสตร์การ

พัฒนาโรงเรยีน สังกัดกรุงเทพมหานคร ของผูบ้ริหารโรงเรยีนจ าแนกตาม คุณลักษณะ

ของผู้บริหารโรงเรียนและขนาดของโรงเรียน ดังนี้ 1.การด าเนินการตามกระบวนการพบว่า

มีการด าเนินการตามขั้นตอนโดยรวมและรายขั้นตอนแตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .05 2.ผูบ้ริหารโรงเรียนมีประสบการณ์ในการจัดท าแผนต่างกัน พบว่ามีการ

ด าเนนิการโดยรวมและรายขั้นตอน ไม่แตกต่างกัน 3.ผู้บริหารโรงเรียนที่ความรูเ้กี่ยวกับ

การวางแผนต่างกัน พบว่าการด าเนินงานโดยรวม และรายขั้นตอนแตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 4.ผูบ้ริหารที่อยู่ในโรงเรียนที่มขีนาดต่างกัน พบว่าการ

ด าเนนิงานโดยรวม และรายขั้นตอน แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 อาคม ธนูทอง (2550, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่องการมีสว่นรว่มในการจัดท า

แผนยุทธศาสตรก์ารพัฒนาของสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบล ในเขตพื้นที่อ าเภอ

ส าโรง จังหวัดอุบลราชธานี พบว่า การมีส่วนร่วมในการจัดท าแผนยุทธศาสตรก์ารพัฒนา

ของสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็น

รายด้านพบว่า ด้านที่มีคา่เฉลี่ยสูงที่สุด คือ ด้านการมีส่วนรว่มแสดงความคิดเห็น 

รองลงมา คอื การมีสว่นร่วมด าเนินการ การมสี่วนรว่มตัดสินใจ และการมีสว่นร่วมก ากับ

ติดตามผลและตามล าดับ ปัญหา อุปสรรค การมีสว่นร่วมในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์

การพัฒนาของสมาชิกสภาองค์การบริหารส่วนต าบลในเขตพืน้ที่อ าเภอส าโรง จังหวัด

อุบลราชธานี พบว่า องค์การบริหารส่วนต าบลไม่คอ่ยปฏิบัติตามแผนที่วางไว้ แนวทาง

ควรใหอ้งค์การบริหารส่วนต าบลปฏิบัติตามแผนงานที่วางไว้ 
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 ปฏิพล จอมดวง (2550, บทคัดย่อ) ได้ศึกษากระบวนการจัดท าแผน

ยุทธศาสตรก์ารพัฒนาโดยชุมชนมสี่วนรว่ม : กรณีศกึษา ต าบลถ้ าฉลอง อ าเภอเมอืง 

จังหวัดอุตรดิตถ์ โดยปัจจัยในการขับเคลื่อนอันได้แก่ ประชาคมหมู่บ้าน ประชาคมต าบล 

คณะกรรมการสนับสนุนการจัดท าแผนพัฒนาองค์การบริหารส่วนต าบลถ้ าฉลอง จ านวน 

121 คน และกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการตรวจสอบความถูกต้อง และความเป็นไปได้ของข้อมูล

และกิจกรรมในแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาท้องถิ่นถ้ าฉลองปี พ.ศ.2550 จ านวน 25 คน 

กลุ่มตัวอย่างมีความเห็นว่า การก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาและแนวทางการพัฒนา

ตรงตามวิสัยทัศน ์พันธกิจ วัตถุประสงค์ และเป้าหมายของแผนยุทธศาสตร์การพัฒนา

ท้องถิ่นถ้ าฉลองปี พ.ศ.2550 นอกจากนั้นขั้นตอนในแผนยุทธศาสตรก์ารพัฒนาท้องถิ่นถ้ า

ฉลองปี พ.ศ.2550 ที่สรา้งขึ้นน่าจะสามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาขององค์การ

บริหารส่วนต าบลถ้ าฉลองได้ตามเจตนารมณ์ 

 สิรมิา กิจพ่อคา้ (2551, บทคัดย่อ)ได้ศึกษาเกี่ยวกับการมสี่วนรว่มของ

คณะกรรมการสถานศกึษาในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ของโรงเรียนในกลุ่มตากสิน 

สังกัดกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบว่า 1.คณะกรรมการสถานศึกษาของโรงเรียนใน

กลุ่มตากสิน สังกัดกรุงเทพมหานคร มีสว่นร่วมในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ในภาพรวม

อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่าด้านเป้าหมาย ดา้นบทบาท ด้านการ

ตัดสินใจ และด้านการติดต่อสื่อสาร มีสว่นร่วมอยู่ในระดับมากทุกด้าน 2.คณะกรรมการ

สถานศกึษาของโรงเรียนในกลุ่มตากสิน สังกัดกรุงเทพมหานคร จ าแนกตามสถานภาพ

ของคณะกรรมการฯ มสี่วนร่วมในการจัดท าแผนยุทธศาสตรข์องโรงเรียน ในภาพรวมอยู่

ในระดับมาก เมื่อพิจารณาตามสถานภาพพบว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษามีสว่นร่วมมากที่สุด 

และ 3. คณะกรรมการสถานศกึษา จ าแนกตามสถานภาพแต่ละฝ่ายมีส่วนร่วมในการ

จัดท าแผนยุทธศาสตร์แตกต่างกันอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

 อดิราช จันดาวัลย์, (2552, หนา้ 56) กล่าวว่า ในการวางแผนกลยุทธ์นั้น 

หนว่ยงานจะต้องพิจารณาถึงปัจจัยต่างๆ ได้แก่ สิ่งแวดล้อมภายนอก ซึ่งมีปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อการบริหารจัดการของหนว่ยงาน เช่น ด้านเศรษฐกิจ การเมือง สังคม และ

ชุมชน สว่นสิ่งแวดล้อมภายใน มีปัจจัยภายในที่เป็นจุดอ่อน แตกต่างกันออกไป ตาม

ลักษณะและขนาดขององค์กร รวมถึงด้านวัฒนธรรม และบรรยากาศในการท างานแตล่ะ

แหง่ที่ไม่เหมอืนกัน การวางแผนกลยุทธ์จะมีการก าหนดพันธกิจ เป้าประสงค์ หรือ

เป้าหมายที่ชัดเจน ด้านกระบวนการวางแผนจะมีปัญหาในด้านความพร้อมของ
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คณะกรรมการและผู้มีส่วนร่วมในการวางแผน ปัจจัยและงบประมาณมีความส าคัญที่จะ

ท าให้การด าเนินงานประสบความส าเร็จและในการวางแผนกลยุทธ์สิ่งส าคัญคือผลลัพธ์ 

และมีขอ้เสนอที่มีความหมายใกล้เคียงกัน คือ ควรมีการพัฒนาบุคลากรที่เกี่ยวข้อง 

เพื่อให้มคีวามรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับหลักการการก าหนดนโยบาย การวางแผนและการน า

แผนไปปฏิบัติ 

 

 2. งานวจิัยต่างประเทศ 

 Alkan,Bulut and Mert 2005, (บทคัดย่อ) ได้ศกึษาวิจัยเรื่องแนวทางการ

วางแผนกลยุทธ์ในธุรกิจขนาดเล็กของประเทศตุรกี กลุ่มตัวอย่างของการวิจัยคัดเลือก

แบบเฉพาะเจาะจง จากเจา้ของกิจการซึ่งตั้งอยู่ในโคแคลี ประเทศตุรกี จ านวน 700 คน 

ผลการวิจัยพบว่า ธุรกิจขนาดเล็กของประเทศตุรกีมกีารวางแผนกลยุทธ์ โดยให้

ความส าคัญของการวิเคราะหส์ภาพแวดล้อมของธุรกิจที่เป็นทั้งโอกาสและอุปสรรค 

ค านงึถึงคู่แขง่ขันและคามคาดหวังของลูกค้า 

 Ghee, Travea L 2005, (บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเกี่ยวกับการให้ความรว่มมือใน

การวางแผนขององค์กรสาธารณะกุศล กรณีศกึษาเมืองอินเดียน่า งานวิจัยนีเ้ป็นการ

ส ารวจความรว่มมอืของนักวางแผนที่จะให้ความช่วยเหลือชุมชนในท้องถิ่น ซึ่งจะกล่าวถึง

การมสี่วนรว่มโดยไม่หวังผลประโยชน์ตอบแทน การประชาสัมพันธ์เผยแพรค่วามส าเร็จใน

การพัฒนาชุมชน มีการระบุความส าคัญขององค์กรอย่างหนักแน่น ถึงความรว่มมือ และ

การท างานที่มีสว่นร่วมโดยค านงึถึงประโยชน์ของชุมชนในการวางแผน นักวางแผนเริ่มต้น

จ าแนกความจ าเป็น ความต้องการ ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญขององค์กรสาธารณะ

กุศล และก าหนดวิธีการให้ความช่วยเหลือในการวางแผนของท้องถิ่น การวิจัยนีม้ีขอบเขต

การด าเนินงานที่จ าเป็นอย่างยิ่ง คอื การสร้างความเข้าใจกับประชากรในชุมชน การอยู่

ร่วมกัน การบริหารจัดการ วัสดุ – อุปกรณ์ การตดิต่อสื่อสาร และการจัดตั้งกองทุนของ

องค์กรสาธารณะกุศล เป็นการบริหารจัดการที่ท้าทาย จึงมีความจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้อง

ปรับปรุงการวางแผนชุมชนใหม้ีความเหมาะสม และมีความเป็นไปได้ ชุมชนในท้องถิ่นจงึ

จะได้รับการช่วยเหลือ 
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  จากงานวิจัยที่ได้กล่าวไว้ข้างต้น จะเห็นว่า ในการจัดท าแผนยุทธศาสตร ์

หนว่ยงาน จะต้องพิจารณาถึงปัจจัยต่าง ๆ เช่น ประสบการณใ์นการจัดท าแผน การมสี่วน

ร่วมแสดงความคิดเห็น การมีสว่นร่วมตัดสินใจ และการมสี่วนรว่มก ากับติดตามผลการ

ก าหนดยุทธศาสตร์การพัฒนาและแนวทางการพัฒนาตรงตามวิสัยทัศน ์พันธกิจ 

วัตถุประสงค์ และเป้าหมายด้านบทบาท ดา้นการตัดสินใจ และด้านการตดิต่อสื่อสาร 

มีขอ้เสนอที่มคีวามหมายใกล้เคียงกัน คือ ควรมีการพัฒนาบุคลากรที่เกี่ยวข้อง เพื่อให้มี

ความรูค้วามเข้าใจเกี่ยวกับการก าหนดนโยบายในการจัดท าแผนยุทธศาสตรไ์ปปฏิบัติ 
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