
  วารสารจันทรเกษมสาร ปท่ี 16 ฉบับท่ี 31 กรกฎาคม-ธันวาคม 2553 

Chandrakasem Rajabhat University Journal Vol. 16 No. 31 July - December 2010 

 

การพัฒนารูปแบบการบริหารการเปลี่ยนแปลงเพ่ือการขับเคลื่อนการจัดการความรู 

สําหรับมหาวทิยาลัยราชภัฏ 

The Development of a Change Management Model to Drive  

the Knowledge Management for Rajabhat Universities 
 

วลิาวัณย จารุอริยานนท 1 

   Wilawan Jaruariyanon 1 

บทคัดยอ 

 การวจิัยครัง้นี้มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนารูปแบบการบรหิารการเปลี่ยนแปลงเพื่อการขับเคลื่อน

การจัดการความรูสําหรับมหาวิทยาลัยราชภัฏในกรุงเทพมหานครจํานวน 6 แหง การวิจัย 

ประกอบดวย 5 ข้ันตอน ไดแก 1) ศกึษาสภาพปจจุบัน ปญหา และสภาพที่พึงประสงคในการบริหาร

จัดการของมหาวทิยาลัยราชภัฏ โดยการสัมภาษณอธกิารบดี และใชแบบสอบถามสําหรับผูบริหาร

ระดับกลาง ผูบรหิารระดับตน อาจารยและบุคลากรสายสนับสนุน 2) ศึกษาสภาพการบริหารการ

เปลี่ยนแปลงในการขับเคลื่อนการจัดการความรูขององคการที่ประสบความสําเร็จ โดยการวเิคราะห

เอกสารและสัมภาษณเชิงลึก 3) สรางรูปแบบการบริหารการเปลี่ยนแปลงเพื่อการขับเคลื่อนการ

จัดการความรู 4) ตรวจสอบรูปแบบการบรหิารการเปลี่ยนแปลงเพื่อการขับเคลื่อนการจัดการความรู

โดยการสนทนากลุม และรับรองรูปแบบฯ โดยผูทรงคุณวุฒิ 5) ปรับปรุงและนําเสนอรูปแบบการ

บริหารการเปลี่ยนแปลงเพื่อการขับเคลื่อนการจัดการความรู  สถิติที่ ใชในวิเคราะหขอมูล               

คอื คารอยละ คาความถี่ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคา T-test 

 ผลการวิจัย พบวา 1. สภาพปจจุบันการบริหารจัดการมหาวิทยาลัยราชภัฏในภาพรวม                   

อยูในระดบัปานกลาง 3 ดาน ไดแก ดานโครงสราง (3.32) ดานผูบรหิาร (3.43) และดานวัฒนธรรม

องคการ (3.39) อยูในระดับมาก 2 ดาน ไดแก ดานบุคลากร (3.57) และเทคโนโลย ี(3.55) โดยสภาพ

ปจจุบันในการบรหิารจัดการแตกตางจากสภาพที่พึงประสงค อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

ดานโครงสรางมีความแตกตางมากที่สุด (t=28.333) รองลงมา ไดแก ดานวัฒนธรรมองคการ              

(t=23.980) ดานบุคลากร (t=25.723) ดานผูบริหาร (t=23.410) ดานเทคโนโลยี (t=21.829)               

2. องคการที่ประสบความสําเร็จมีผูบริหารระดับสูงใหการสนับสนุน เปนแบบอยางที่ดี สราง

บรรยากาศการเรยีนรู  กําหนดเปาหมายของการจัดการความรูตอบสนองเปาหมายขององคการ 

สื่อสารชัดเจน ใหความสําคัญกับคนและเนนการเรียนรูจากการปฏิบัติงาน มีการยกยองชมเชย

                                                
1 นิสิตดุษฎบัีณฑิต สาขาวชิาบรหิารการศกึษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวทิยาลัย 
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และใหรางวัลอยางตอเนื่อง 3.ผลการพัฒนารูปแบบการบริหารการเปลี่ยนแปลงเพื่อการ

ขับเคลื่อนการจัดการความรู ไดรูปแบบช่ือวา รูปแบบการบรหิารการเปลี่ยนแปลงเชิงบูรณาการ

เพื่อขับเคลื่อนการจัดการความรู (Integrated Change Management Model to Drive Knowledge 

Management) ประกอบดวยรูปแบบหลักที่แสดงการบูรณาการองคประกอบและกระบวนการ

บรหิารการเปลี่ยนแปลง และรูปแบบยอยที่แสดงถึง กระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลงเพื่อ

ขับเคลื่อนการจัดการความรู ในแตละองคประกอบ ไดแก 1) โครงสราง: การมีนโยบายการ

จัดการความรู โดยการสื่อสารที่ชัดเจน เนนสื่อสารสองทาง ปรับกระบวนการทํางานใหมี

ประสิทธิภาพโดยใชการจัดการความรู 2) ผูบริหาร: เนนการเปนแบบอยางที่ดีในการจัดการ

ความรู เปนผูสรางแรงบันดาลใจ และมีความสัมพันธที่ดีกับบุคลากร บุคลากร: เนนการเปน

บุคคลใฝเรียนรู ปฏิบัติงานโดยใชการจัดการความรู และใหความรวมมือกับมหาวิทยาลัย               

3) วัฒนธรรมองคการ: เนนวัฒนธรรมการทํางานที่ใชการจัดการความรู และการทํางานเปนทีม 

4) เทคโนโลยี: เนนการใชเทคโนโลยีสารสนเทศที่สนับสนุนการจัดการความรู และเพ่ิม

ประสทิธภิาพการทํางาน โดยมีการอบรมทักษะที่จําเปนอยางทั่วถงึ นอกจากนี้รูปแบบยังไดแสดง

แนวทางการบรหิารการเปลี่ยนแปลงเพื่อพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ในแตละองคประกอบโดยเนนการบริหารจัดการตามแนวทางการพัฒนาคุณภาพการบริหาร

จัดการภาครัฐ 

 คําสําคัญ : การบรหิารการเปลี่ยนแปลง การขับเคลื่อน การจัดการความรู   

 

Abstract 

 The purpose of this research was to develop a change management model to drive the 

knowledge management system for Rajabhat Universities.The research process included the 

following 5 steps: 1) Study and analyze the situations and problems of management in Rajabhat 

Universities in Bangkok by conducting interviews with presidents and using survey questionnaires 

with senior executives, young executives, professors and supporting staffs. 2) Study the change 

management and knowledge management systems within organizations that have been 

successful by analyzing documents and conducting in-depth interviews. 3) Draft a change 

management model in driving the knowledge management system for Rajabhat Universities.             

4) Examine the change management model to drive the knowledge management for Rajabhat 

Universities via focus group discussions and validation from 10 experts in the field.  5) Improve 

and propose a change management model to drive the knowledge management for Rajabhat 
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Universities. The statistical analyses of this research were based on percentage, frequency, 

mean, standard deviation and the t-test. 

The research found the following results: 1. Under the current conditions, management of 

Rajabhat Universities in Bangkok was at the fair level of rating scale in the overall of structures, 

executives, and organizational culture, at the good level of rating scale in the overall of personnel 

and technology, and its current management conditions differed from desirable at the .o1 level of 

the statistical significance. 2. Organizations that had achieved success in change management 

and knowledge management were found to have been supported by high-level executives who 

acted as good role models, creating learning environments. Those executives set clear 

knowledge management goals that aligned with the organizational goals, communicating them 

clearly, focusing on people, emphasizing learning from practice, and continuously giving 

recognition and rewards. 3. The model as the result of development of a change management 

model to drive the knowledge management for Rajabhat Universities was entitled   “Integrated 

Change Management Model to Drive Knowledge Management.”   

This contained the main model that demonstrated the integration of components and 

processes of change management, as well as sub-models that showed change management 

process to drive knowledge management in each component.  The components included                 

1) Structure; a use of clear communication policy that emphasized on two-way communication, 

and adjusted the process to effectively using knowledge management; 2) An administrator; one  

who acted as good role models in knowledge management, being the agents that provided 

inspiration, those who could establish good relationships with staff.  At the same time, the staff 

was also important and should be eager to learn, capable of adopting the use of knowledge 

management, while giving full cooperation towards the universities. 3) Organizational culture; this 

aspect emphasized on the working culture by using knowledge management and establishing 

good teamwork. 4) Technology; this component emphasized on using information technology to 

support knowledge management and to enhance productivity with the necessary skills 

development and training. In addition, the model provided key outlines for the knowledge 

management in improving the quality of Rajabhat University management in each of the 

components, while focusing on management guidelines for improving the quality of public 

administration. 

 Keywords:  Change Management, Drive, Knowledge Management
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ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ

ราชการ (ก.พ.ร.) ไดกําหนดประเด็นยุทธศาสตร

การพัฒนาระบบราชการ ไทยในช วงร ะยะป                

พ.ศ.2551 - พ.ศ. 2555 เพื่อยกระดับการใหบริการ

และการทํางาน ปรับรูปแบบการทํางานใหมีลักษณะ

เชงิบูรณาการ มุงสูการเปนองคการที่มีขีดสมรรถนะ

สูงบุคลากรมีความพรอมและความสามารถ ในการ

เรียนรู คิดริเริ่ม เปลี่ยนแปลงและปรับตัวไดอยาง

เหมาะสมตอสถานการณตาง ๆ รวมทั้ง สรางระบบ

การกํากับดูแลตนเองที่ดี (สํานักงานคณะกรรมการ

พัฒนาระบบราชการ, 2551) โดยในการปฏิบัติ

ราชการแนวใหม ขาราชการหรอืเจาหนาที่จะเรียนรู

จากการทํางาน และมีลักษณะเปนการเรียนรู

รวมกันกับเพื่อนรวมงาน ซึ่งในโลกยุคสังคมแหง

ความรู  หนวยราชการจะตองปรับตัว เปลี่ยน

กระบวนทัศนใหม และเปลี่ยนวิธีทํางานใหม 

มิฉะนัน้สังคมไทย ก็จะไมสามารถแขงขันไดในสังคม

โลก (วจิารณ พานชิ, 2548) 

 ในระยะที่ผานมาสํานักงานคณะกรรมการ

พัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) ไดสงเสริมใหมีการ

พัฒนาระบบราชการมาอยางตอเนื่องเพื่อใหการ

บริหารจัดการภาครัฐไดรับการยกระดับคุณภาพ

มาตรฐานการทํางานไปสูระดับมาตรฐานสากล 

(High Performance) โดยกําหนดเกณฑการพัฒนา

คุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ (Public Sector 

Management Quality Award: PMQA) ซึ่งมีพื้นฐาน

แนวคิดเชนเดียวกับรางวัลคุณภาพแหงชาติของ

ประเทศสหรัฐอเมริกา (Malcolm Baldrige National 

Quality Award: MBNQA) และคุณภาพแหงชาติของ

ประเทศไทย (Thailand Quality Award: TQA)         

ที่มุงเนนใหองคกรทุกระดับหันมาใสใจในการพัฒนา

คุณภาพขององคกร ตลอดจนมุงสูความเปนองคกร

ที่เปนเลิศ (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบ

ราชการ, 2551) 

มหาวทิยาลัยราชภัฏเปนองคการราชการซึ่งตอง

ดําเนินงานตามกรอบแนวทางตามเกณฑของ

สํานักงานพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) เพื่อให             

สอดรับกับแผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบ

ราชการไทยในประเด็นยุทธศาสตรที่ 3 วาดวยการ

มุงสูการเปนองคการที่มีขดีสมรรถนะสูง บุคลากรมี

ความพรอมและความสามารถในการเรียนรู              

คิดริเริ่ม เปลี่ยนแปลง และปรับตัวไดอยาง

เหมาะสมตอสถานการณตางๆ โดยที่มหาวิทยาลัย

ร า ช ภั ฏ ต อ ง เ ผ ชิ ญ ค ว า ม เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง จ า ก

สภาพแวด ล อมภายน อกที่ ส ง ผล กร ะทบ ใ ห

มหาวทิยาลัยราชภัฏตองปรบัเปลี่ยนการดําเนินการ

ตามภารกิจ ยกตัวอยางเชน การพัฒนาครูและ

บุคลากรทางการศึกษาที่ตองเปนไปตามมาตรฐาน

ของคุรุสภา และสํานักงานคณะกรรมการการ

อุดมศึกษาจึงทําใหเกิดกระแสความตองการใน

การศกึษาและพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา

เพิ่ มขึ้นทั้ ง ในเชิง คุณภาพ และปริมาณ ทํ าให

มหาวิทยาลัยราชภัฏซึ่งเปนสถาบันอุดมศึกษาที่มี

กําเนดิจากสถาบันฝกหัดครูและไดรับการยอมรับใน

การผลติและพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา

ตองปรับบทบาทการบรหิารจัดการในเชิงรุกมากขึ้น 

นอกจากนี้ในการจัดการเรียนการสอนใหสามารถ

แขงขันไดนั้น มหาวิทยาลัยราชภัฏยังตองพยายาม

หาจุดเนนของมหาวทิยาลัยเพื่อสรางความแตกตาง

ในการปรับหลักสูตรใหมีความทันสมัยและเปด

หลักสูตรใหมๆ ที่สนองตอความตองการของ

นั ก ศึ ก ษ า ใ น ยุ ค ป จ จุ บั น ดั ง ง า น วิ จั ย ข อ ง

กระทรวงศึกษาธิการ (2550) เรื่องผลกระทบของ

โลกาภิวัตนตอการจัดการศกึษาไทยใน 5 ป ขางหนา 

พบวาแนวโนมการเปลี่ยนแปลงของการศึกษาไทยใน

อนาคต โดยเฉพาะการเปลี่ยนแปลงดานการจัดการ

เ รี ย น รู จ ะ เ ป น ก า ร พั ฒ น า ห ลั ก สู ต ร ใ ห ม ๆ                    

ที่ มีหลากหลาย มีความเปนสากล และมุงเนน
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ผู เ รี ยน เปนสํ า คัญมากขึ้น  โดยในอนาคต

หลักสูตรจะพัฒนาเพื่อตอบสนองกลุมคนทํางาน 

หลั กสู ตร นานาชาติ ไ ด รับความนิยมมากขึ้ น 

เ นื่ อ ง จ า ก ต ล า ด แ ร ง ง า น ต อ ง ก า ร ค น ที่ มี

ความสามารถดานภาษาตางประเทศมากขึ้น     

 จากสภาพการเปลี่ยนแปลงจากภายนอก

สงผลกระทบตอมหาวิทยาลัยราชภัฏตองใชการ

บ ริ ห า ร ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง เ พื่ อ ป รั บ เ ป ลี่ ย น

สภาพแวดลอมภายในมหาวิทยาลัยซึ่งประกอบ 

ดวยระบบยอยตางๆ เชน โครงสราง คน วัฒนธรรม

องคการ และเทคโนโลยี ที่จะเปนองคประกอบ          

ในการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัยราชภัฏใหสอดคลอง         

กับทิศทางใหมเพื่อตอบสนองความเปลี่ยนแปลง

ดังกลาวใหได  ทั้งนี้ องคประกอบสําคัญที่จะเปน

ปจจัยสูความสําเร็จอันดับตนของมหาวิทยาลัยราช

ภัฏได คือ “คน” ที่ตองมี “ความรู” และความรู          

จะเปนตัวแปรสําคัญในการขับเคลื่อนมหาวิทยาลัย

ไปสูทิศทางที่พึงประสงค คือ สามารถแขงขันได 

เปนองคการแหงการเรยีนรู และกาวสูความเปนเลิศ 

และ โดยที่ มหาวิทยาลั ยราชภัฏ เปนองค การ           

ทางการศกึษาที่มีภารกิจหลัก คือ การจัดการเรียน

การสอน การวจัิย การบรกิารวชิาการ และการทํานุ

บํารุงศิลปวัฒนธรรม รวมทั้งการสืบสานโครงการ

ตามแนวพระราชดําร ิซึ่งการดําเนินภารกิจดังกลาว

นั้น เกี่ยวของกับคน และองคความรู ดังนั้นในการ

บริหารจัดการใหมหาวิทยาลัยสนองตอบความ

เปลี่ยนแปลง บรรลุเปาหมายเชิงยุทธศาสตรและ

กาวสูความเปนเลิศไดนั้น  จึงตองมีการจัดการ

ความรูที่บูรณาการลงไปยังกระบวนการทํางาน

เพื่อใหบุคลากรของมหาวิทยาลัยราชภัฏเกิดการ

เรียนรูเพื่อพัฒนาตนเอง พัฒนางาน  โดยจะไดรับ

ผลจากการเรียนรูของคนและการจัดการความรูใน

หนวยงานตางๆ ในมหาวทิยาลัย อันจะสงผลใหการ

ดําเนินงานของมหาวิทยาลัยประสบความสําเร็จ

ตามเปาหมายและมุงสูความเปนเลิศ และโดยที่

มหาวทิยาลัยราชภัฏเปนองคการราชการจึงตองยึด

ก ร อ บ แ น ว ท า ง ต า ม เ ก ณ ฑ ข อ ง สํ า นั ก ง า น

คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร .)                

ซึ่งใชเครื่องมือทางการบริหารที่ปรับมาจากเกณฑ

มาตรฐานสากล คือ เกณฑการพัฒนาคุณภาพการ

บริหารจัดการภาครัฐ (PMQA) ซึ่งเปนเปาหมาย

สําคัญในการพัฒนาระบบราชการไทยที่ตองการให

หนวยงานภาครัฐมีการยกระดับคุณภาพมาตรฐาน

การทํางานไปสูระดับมาตรฐานสากล ซึ่งสอดรับกับ

แผนยุทธศาสตรการพัฒนาระบบราชการไทยฯ         

ในประเด็นยุทธศาสตรที่ 3 วาดวยการมุงสูการเปน

องคการที่มีขดีสมรรถนะสูง บุคลากรมีความพรอม

และความสามารถในการเรยีนรู คิดรเิริ่ม เปลี่ยนแปลง 

และปรับตัวไดอยางเหมาะสม ตอสถานการณตาง ๆ 

 องคการไทยที่นําการจัดการความรูไปใช 

สวนมากอยูในลักษณะของการริเริ่มการจัดการ

ความรู  ซึ่ งการดํา เนินงานของหนวยราชการ

สวนมากอยูภายใตกรอบแนวคิดการจัดการความรู

ของคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการและสถาบัน

เพิ่มผลผลิตแหงชาติ ซึ่งประกอบดวยกระบวนการ          

ที่สําคัญ 2 ประการคือ กระบวนการบริหารการ

เปลี่ยนแปลง (Change Management Process : CMP)  

ที่ประกอบดวย 1) การเตรียมการและปรับเปลี่ยน

พฤติกรรม 2) การสื่อสาร 3) กระบวนการและ

เครื่องมือ 4) การฝกอบรมและเรียนรู 5) การวัดผล 

และ 6)  การยกย องชมเชยและให ร างวั ลกั บ

กระบวนการจัดการความรู(Knowledge Management 

Process: KMP) ที่ประกอบดวย 1) การบงชี้ความรู 2) 

การสรางและแสวงหาความรู 3) การจัดความรูใหเปน

ระบบ  4) ประมวลและกลั่นกรองความรู 5) การเขาถึง

ความรู  6)  การแบงปนแลกเปลี่ยนความรูและ           

7) การเรยีนรู (จิรัชฌา วเิชยีรปญญา, 2549) 

 บุญดี บุญญากจิ และคณะ (2547) ไดกลาวถึง

องคประกอบสําคัญของการจัดการความรู ไดแก คน 

เทคโนโลยี และกระบวนการความรู โดย “คน” ถือเปน
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องคประกอบที่สําคัญที่สุดเพราะเปนแหลงความรูและ

เปนผูนําความรูไปใชประโยชน “เทคโนโลยี”เปน

เครื่องมือเพื่อใหคนสามารถคนหา จัดเก็บ แลกเปลี่ยน 

รวมทัง้นําความรูไปใชไดอยางงายและรวดเร็วขึ้น สวน 

“กระบวนการความรู” นั้นเปนการบริหารจัดการเพื่อ

นําความรูจากแหลงความรูไปใชเพื่อทําใหเกิดการ

ปรับปรุงและนวัตกรรม ซึ่งองคประกอบทั้ง 3 สวนนี้ 

ตองเชื่อมโยงและบูรณาการอยางสมดุล ทั้งนี้ ปจจัย

เอ้ือที่ทําใหการจัดการความรูประสบความสําเร็จ (Key 

Enablers) ประกอบดวย 1) ภาวะผูนําและกลยุทธ               

2) วัฒนธรรมองคการ 3) เทคโนโลยีสารสนเทศ

ทางดานการจัดการความรู  4) การวัดผล และ           

5) โครงสรางพื้นฐาน 

 จากความสําคัญของการจัดการความรูดังที่

กลาวขางตน ผูวิ จัยเล็งเห็นวาการจะดําเนินการ              

ใหการ จัดการความรู ในมหาวิทยาลัยราชภัฏ

ขับเคลื่อนไดควรมีกระบวนการบริหารที่เหมาะสม                    

ที่จะผลักดันองคประกอบหรือปจจัยที่สงผลใหเกิด

การจัดการความรูใหขับเคลื่อนเพื่อสงผลใหมีการ

จัดการความรูบูรณาการไปกับการดําเนินงาน            

ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ ซึ่ งผลจากการศึกษา

งานวิจัยขางตนพบวา องคประกอบสําคัญในการ

จัดการความรู ที่ เปนองคประกอบร วม ไดแก 

โครงสราง คนวัฒนธรรมองคการ และเทคโนโลยี  

ดังนั้นผูวิจัย จึงเกิดแนวคิดในการนํากระบวนการ

บ ริ ห า ร ก า ร เ ป ลี่ ย น แ ป ล ง ข อ ง สํ า นั ก ง า น

คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการและสถาบันเพิ่ม

ผลผลติแหงชาติซึ่งปรับมาจากกระบวนการจัดการ

ความรูของบริษัท Xerox Corporation มาเปนกรอบ

แนวคิดในการพัฒนารูปแบบการบริหารการ

เปลี่ยนแปลงเพื่อการขับเคลื่อนการจัดการความรู

สําหรับมหาวิทยาลัยราชภัฏ โดยจะนําขอมูลจาก

การศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหา และสภาพ ที่พึง

ประสงคของการบริหารจัดการของมหาวิทยาลัย     

ราชภัฏเพื่อนําชองวาง (gap) ที่เกิดขึ้นระหวางสภาพ           

ที่เปนจรงิในปจจุบัน (Current state) และสภาพที่พึง

ประสงค (Desired state) เพื่อสรางกลไกหรือวิธีการ

ในการบริหารการเปลี่ยนแปลงที่เชื่อมโยงกับการ

จัดการความรูที่เหมาะสมสอดคลองกับบริบทของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ เพื่อสงผลใหเกิดการจัดการ

ความรู ที่ บู ร ณาการไปกับการดํ าเนินงานของ

มหาวิทยาลัยราชภัฏ ทําใหมหาวิทยาลัยราชภัฏ

สามารถตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงในดานตางๆ 

ไดสงผลใหการดําเนินงานของมหาวิทยาลัยบรรลุ

เปาหมายเชิงยุทธศาสตร กาวไปสูองคการแหงการ

เรยีนรู และเปนองคการที่เปนเลศิไดตอไป  
 

วัตถุประสงคของการวจัิย 

วัตถุประสงคหลัก 

เ พื่ อ พั ฒ น า รู ป แ บ บ ก า ร บ ริ ห า ร ก า ร

เปลี่ยนแปลงเพื่อการขับเคลื่อนการจัดการความรู

สําหรับมหาวทิยาลัยราชภัฏ  

วัตถุประสงครอง 

 1. เพื่อศึกษาสภาพปจจุบัน ปญหา และสภาพ 

ที่พึงประสงคในการบริหารจัดการ ของมหาวิทยาลัย

ราชภัฏ 

 2. เพื่อศกึษาสภาพการบรหิารการเปลี่ยนแปลง

ในการขับเคลื่อนการจัดการความรู  ขององคการ        

ที่ประสบความสําเร็จ  

 3. เพื่ อนํ าเสนอรูปแบบการบริ หารการ

เปลี่ยนแปลงเพื่อการขับเคลื่อนการจัดการความรู

สําหรับมหาวทิยาลัยราชภัฏ 

ขอบเขตการวจัิย 

1. ศึกษาสภาพการบริหารจัดการภายใต

องคประกอบการบริหารการเปลี่ยนแปลง 4 ดาน 

ไดแก โครงสราง คน วัฒนธรรมองคการ และ

เทคโนโลยี โดยศกึษาเฉพาะมหาวิทยาลัยราชภัฏใน

กรุงเทพมหานคร จํานวน 6 แหงไดแก  มหาวิทยาลัย

ราชภัฏสวนดุสิต มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา 
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มหาวิทยาลั ยร าชภัฏบ านสมเด็จ เจ าพร ะยา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี  มหาวิทยาลัยราชภัฏ

พระนคร และมหาวทิยาลัยราชภัฏจันทรเกษม 

2. กรอบแนวคิดการพัฒนารูปแบบการ

บริหารการเปลี่ยนแปลงเพื่อการขับเคลื่อนการ

จัดการความรู สํ าหรับมหาวิทยาลัยราชภัฏที่

พัฒนาขึ้นใชกรอบกระบวนการเปลี่ยนแปลงของ

บริษัท Xerox Corporation เนื่องจากสํานักงาน

คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร .)            

และสถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาตินํามาใชเพื่อเปน

กระบวนการบริหารการเปลี่ยนแปลง (Change 

Management Process: CPM) ที่บูรณาการกับการ

จัดการความรู เพื่อใหหนวยงานภาครัฐนํามาใช 
 

สรุปผลการวจัิย 

 1.ผลการศึกษาสภาพการบริหารจัดการ

ม ห า วิ ท ย า ลั ย ร า ช ภั ฏ ใ น ก รุ ง เ ท พ ม ห า น ค ร 

จํานวน 6  แหง  

 1.1 ผลการสัมภาษณ อธกิารบด ีพบวา  

 ดานโครงสราง: มหาวทิยาลัยราชภัฏกําหนด

ทิศทางของมหาวิทยาลัย โดยปรากฏตามปรัชญา 

วสิัยทัศนที่มีจุดเนนที่หลากหลาย แตกตางกัน แตใน

ภาพรวมยังคงมีการตอบสนองความตองการของ

ชุมชนและทองถิ่น มีการกําหนดความเขมแข็งเฉพาะ

ทาง เชน อุตสาหกรรมบริการ อุตสาหกรรมอาหาร 

การศึกษาปฐมวัย ดนตรีและศิลปะการแสดง 

การแพทยแผนจีน เอเชยีศกึษา เปนตน 

ดานคน: ในภาพรวมอธกิารบดีมหาวิทยาลัย

ราชภัฏมีหลักในการบริหารจัดการโดยการเปน

แบบอยางที่ด ีใชหลักธรรมาภิบาล   

ด านวัฒนธ รรมองคก าร : ใ นภาพรวม

มหาวทิยาลัยราชภัฏไมไดกําหนดคานิยมไวเปนลาย

ลักษณอักษร มีเพยีง 2 แหงที่กําหนดคานิยมไวเปน

ลายลักษณอักษร  

ดานเทคโนโลยี:  พบวา มหาวทิยาลัยราชภัฏ  

1 แหง กําหนดเปาหมายในการใชระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศที่ทันสมัยสู e-university และ อีก 1 แหง

วางแผนจัดทําระบบฐานขอมูลใหม โดยจะเปนระบบ

ที่มีลักษณะเปน real time เพื่อสนับสนุนงานประจํา

และเปนขอมูลใหผูบรหิารตัดสนิใจ  

จุ ด อ อ น ข อ ง ม ห า วิ ท ย า ลั ย ร า ช ภั ฏ ใ น

กรุงเทพมหานครในภาพรวม ไดแก คนที่ติดกรอบ

ความคิดเดิม  บุคลากรยังมีความใฝรูและความ

ทุมเทนอย  ดานการตัดสนิใจของผูบรหิารระดับรอง

และการสื่อสาร ดานสภาพแวดลอมทางกายภาพ  

ปจจัย แหงความสําเร็จของมหาวิทยาลัย

ตามความคิดเห็นของอธิการบดีสวนใหญเห็นวาอยู

ที่คนที่ตองเปลี่ยนกรอบความคิด และปรับตัวใหทัน

การเปลี่ยนแปลง 

1.2 ผลการวเิคราะหแบบสอบถาม 

1 )  สภาพปจ จุบันการบริหาร จัดการ

มหาวทิยาลัยราชภัฏในกรุงเทพมหานครในภาพรวม 

เปนดังนี้ 

ดานโครงสราง อยูในระดับปานกลาง (3.32)  

ดานผูบรหิาร อยูในระดับปานกลาง (3.43)  

ดานบุคลากร อยูในระดับมาก (3.57) 

ดานวัฒนธรรมองคการ อยูในระดับปาน

กลาง (3.39)  

ดานเทคโนโลยี  อยูในระดับมาก (3.55) 

2) สภาพปจจุบันในการบริหารจัดการใน

ภาพรวมแตกตางจากสภาพที่พึงประสงค อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยดานโครงสรางมี

ความแตกตางมากที่สุด (t=28.333) รองลงมา ไดแก 

ดานวัฒนธรรมองคการ (t=23.980) ดานบุคลากร 

(t=25.723) ดานผูบริหาร (t=23.410) ดานเทคโนโลยี 

(t=21.829)  

3)  สภาพปญหาการบริหารจัดการใน

ภาพรวม ดานโครงสรางที่เปนปญหามากที่สุด คือ 

กระบวนการทํ างานมีขั้ นตอนมากทํ า ใหการ
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ดํ า เ นิ น ง า น ล า ช า (5 6 . 2 )  ร อ ง ล ง ม า ไ ด แ ก                   

แนวปฏิบัติงานไม เปนไปในแนวทางเดียวกันทั้ ง

มหาวิทยาลัย (55.8%) การจัดทรัพยากรบุคคลไม

เหมาะสม (51.8%) ระบบงานไมมีความชัดเจน (51.1%) 

ระบบการประเมินการปฏิบัตงิานไมเหมาะสม (48.2%) 

เปนตน 

ดานคน ที่เปนปญหามากที่สุด คือ ผูบริหาร

ระดับสูง อาจารย และบุคลากรสายสนับสนุนมี

ความสัมพันธที่หางเหิน ไมคอยไดพบปะพูดคุยกัน 

(42.6%) รองลงมา ไดแก อาจารยโดยภาพรวมไม

คอยใหความรวมมือกับมหาวิทยาลัย/คณะ/สํานัก  

(37.6 %) ผูบรหิารไมสรางความไววางใจ ความเห็น

อก เห็น ใ จต อบุ คลากร  (  33 .9% )  ผู บริ ห าร

ระดับกลางและระดับตนไมไดรับการเตรียมความ

พร อม เพื่ อ เ ป น ผู นํ าก า ร เ ปลี่ ยน แป ลง  จึ ง มี

ความสามารถในการบริหารจัดการไมเพียงพอตอ

การปรับตัวเพื่อรับการเปลี่ยนแปลง (32.2%)  

บุคลากรสายสนับสนุนขาดการพัฒนาตนเองดาน

ทักษะการปฏิบัติ งาน เพื่ อนํ ามาปรับปรุ ง งาน 

(31.8%) เปนตน 

ดานวัฒนธรรมองคการ  ที่เปนปญหามาก

ที่สุด คือ บุคลากรในภาพรวมขาดการทํางานเปน

ทีม ไมคอยใหความรวมมือ ไมคอยรับฟงความ

คิดเห็น (45.4%) รองลงมาคือ บุคลากรในภาพรวม

ไมตระหนักในเปาหมายของมหาวทิยาลัยเทาที่ควร 

ดานเทคโนโลยี ที่เปนปญหามากที่สุด คือ

เทคโนโลยีที่ใหคนไดเกดิการเรยีนรูไมเพยีงพอ เชน 

การเรียนผานระบบ E-learning เปนตน (37.2%) 

รองลงมา คือ คนสวนใหญไมสามารถเขาถึงระบบ

ระบบ web based training การอบรมแบบออนไลน 

2. องคการที่ประสบความสําเร็จดานการ

บริหารการเปลี่ยนแปลงและการจัดการความรู            

มีผูบรหิารระดับสูงใหการสนับสนุน เปนแบบอยางที่

ด ีเปนผูสรางบรรยากาศการเรยีนรู กําหนดเปาหมาย

ของการจัดการความรูตอบสนองเปาหมายของ

องคการสื่อสารชัดเจนใหความสําคัญกับคนและเนน

การเรียนรูจากการปฏิบัติงาน มีการยกยองชมเชย 

และใหรางวัลอยางตอเนื่อง 

3. ผลการพัฒนารูปแบบการบริหารการ

เปลี่ยนแปลงเพื่อการขับเคลื่อนการจัดการความรู

สําหรับมหาวิทยาลัยราชภัฏ 

3.1 การสรางรูปแบบการบริหารการ

เปลี่ยนแปลงเพื่อการขับเคลื่อนการจัดการความรู

สําหรับมหาวทิยาลัยราชภัฏ โดยนําผลการศึกษาใน

ขัน้ตอนที่ 1 และ 2 เปนฐานในการสรางรูปแบบการ

บริหารการเปลี่ยนแปลงเพื่อการขับเคลื่อนการ

จัดการความรู สํ าหรั บมหาวิ ทยาลั ยราช ภัฏ               

(ฉบับราง) 

3.2  ผลการตรวจสอบรูปแบบการบริหาร

การเปลี่ยนแปลงเพื่อการขับเคลื่อนการจัดการ

ค ว า ม รู สํ า ห รั บ ม ห า วิ ท ย า ลั ย ร า ช ภั ฏ โ ด ย

ผูทรงคุณวุฒจํิานวน 10 คน 

3.2.1 ผลการสนทนากลุม (Focus Group 

Discussion) มีดังนี้ 

การพัฒนาเพื่อใหไดรูปแบบการบริหารการ

เปลี่ยนแปลงเพื่อการขับเคลื่อนการจัดการความรู

สําหรับมหาวิทยาลัยราชภัฏ ควรแสดงการบูรณา

การองคประกอบและกระบวนการบริหารการ

เปลี่ยนแปลงใหเห็นวาในแตละขั้นตอนจะทําอยางไร 

มีองคประกอบใดเกี่ยวของบาง และตองเปนรูปแบบ

ที่สะทอนใหเห็นวาเหมาะสมกับมหาวทิยาลัยราชภัฏ 

3.2.2 ผลการวิเคราะหแบบรับรองรูปแบบ

การบรหิารการเปลี่ยนแปลงเพื่อการขับเคลื่อนการ

จัดการความรูสําหรับมหาวทิยาลัยราชภัฏ ดังนี้ 

1 )  หลักการและเหตุผล  แนวคิดและ

หลักการของรูปแบบ และวัตถุประสงค มีความ

เหมาะสมในภาพรวม อยูในระดับมากที่สุด 

2) องคประกอบของการบริหารการ

เปลี่ยนแปลงเพื่อการขับเคลื่อนการจัดการความรู
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สํ าหรับมหาวิทยาลัยราช ภัฏที่ ศึ กษา มีความ

เหมาะสมในภาพรวมอยูในระดับมาก 

3) กระบวนการของการบริหารการ

เปลี่ยนแปลงเพื่อการขับเคลื่อนการจัดการความรู

สําหรับมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ศึกษา มีคาเฉลี่ยความ

เหมาะสมในภาพรวมอยูในระดับมาก  

4) แนวทางการนํารูปแบบไปใชในภาพรวม 

มีความเหมาะสมอยูในระดับมาก    

3.2.3 ปรับปรุงรูปแบบตามขอเสนอแนะของ

ผูทรงคุณวุฒิ ไดรูปแบบชื่อวา รูปแบบการบริหาร

การเปลี่ยนแปลงเชิงบูรณาการเพื่อขับเคลื่อนการ

จัดการความรู (Integrated Change Management 

Model to Drive Knowledge Management) 

อภปิรายผล 

 จากผลการวจัิย   

 1. ความแตกตางของสภาพปจจุบันและ

สภาพที่พงึประสงค พบวา 

1.1 ในการบริหารจัดการดานโครงสราง 

พบวา ในภาพรวมมีความแตกตางมากที่สุดใน

บรรดาองคประกอบทั้ง 4 ดาน ประเด็นที่แตกตาง

มากที่สุด คือ การสื่อสารทีใ่ชงายตอความเขาใจและ

จดจํา และการสื่อสารเนนแบบสองทาง สอดคลอง

กับผลการวิจัยของจิรัชฌา วิเชียรปญญา (2549) 

พบวาหนึ่งในปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จของการ

จัดการความรูคือการสื่อสารเพื่อถายทอดนโยบาย

ลงสูการปฏิบัต ิ  

1.2 ในการบริหารจัดการดานผูบริหาร 

พบวา ในภาพรวมมีความแตกตางมากที่สุด คือ 

ผูบรหิารสรางแรงบันดาลใจและกระตุนใหบุคลากร

ใชศักยภาพของตนอย าง เต็มที่และใหกําลั งใจ 

รองลงมา คือ ผูบรหิารทุกระดับมีเจตคติที่ดี ใจกวาง 

ยอมรับความคิดเห็นของบุคลากร สรางความ

ไววางใจ ใหกําลังใจ เห็นอกเห็นใจและทําใหบุคลากร

รูสกึถึงความม่ันคง ปลอดภัย สอดคลองกับแนวคิด

ของ บาส (Bass, 1985) ที่วาผูนํามุงการเปลี่ยนแปลง

ตองสรางแรงบันดาลใจ (inspiration) ใหผูตามรูสกึถึง

พละกําลัง และความสามารถในการทํางานใหบรรลุ

เปาหมาย และมีความเห็นอกเห็นใจ (individualized 

contribution) สนใจ ใสใจ เปนพี่เลี้ยง ใหคําปรึกษา 

คําแนะนํา มีความเห็นอกเห็นใจผูตาม เขาใจความ

ตองการของผูอ่ืน 

1.3 ในการบริหารจัดการดานบุคลากร 

พบวา ในภาพรวมมีความแตกตางมากที่สุด คือ 

บุคลากร สายสนั บสนุ น ใ นภาพร วม มีความรู 

ความสามารถ ทักษะเฉพาะในงาน รองลงมาคือ 

บุคลากรสายสนับสนุนสวนใหญใฝเรยีนรูและนําสิ่งที่

ได เรียนรูมาพัฒนางาน เปนตน สอดคลองกับ

งานวจัิยของ จิรัชฌา วเิชียรปญญา (2549) ที่พบวา 

องคการควรกําหนดประเด็นความรูหลัก และความรู

เชงิเทคนคิ ที่ตองเรียนรูอยางชัดเจน สรางหลักสูตร

การเรียนรูเพื่อพัฒนาตนเอง สนับสนุนการเรียนรู

ของคน ในองคการใหทันตอการพัฒนาและการ

เปลี่ยนแปลงของโลก   

 1.4 ในการบริหารจัดการดานวัฒนธรรม

องคการ พบวา ในภาพรวมมีความแตกตางมากที่สุด 

คือ มหาวิทยาลัยมีการประเมินผลเม่ือคนผานการ

ฝกอบรม/เรียนรู ซึ่งสอดคลองกับ วิจารณ พานิช 

(2547) วาวัฒนธรรมที่สําคัญของหนวยงานภาครัฐ 

ประการแรกคือ ความไววางใจ ถือเปนสิ่งสําคัญใน

การดําเนินงานภายในหนวยงานสําหรับการจัดการ

ความรู  โดยเฉพาะการแลกเปลี่ ยนเรียนรู เปน

กระบวนการหลักที่ทําใหทุกคนเกิดการเรียนรู

ระหวางกัน 

 1.5  ในการบริหารจัดการดานเทคโนโลยี 

พบวา ในภาพรวมมีความแตกตางมากที่สุด คือ 

มหาวิทยาลัยมีการอบรมทักษะที่ จํา เปน ใหแก

บุคลากรอยางทั่วถงึเพื่อเตรยีมพรอมในการนําระบบ

เทคโนโล ยีใหมมาใช และหลักสูตรการอบร ม

สอดคลองกับหนาที่ที่รับผิดชอบ ซึ่งสอดคลองกับ

งานวิจัยของ พรพิมล หรรษาภิรมยโชค (2550)      
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ที่วา การเตรียมระบบเทคโนโลยีสารสนเทศสําหรับ

หนวยงานภาครัฐควรมีการเตรียมการควบคูไป             

กับการเตรยีมความพรอมของบุคลากร 

 2. รูปแบบที่พัฒนาขึ้น อภิปรายได ดังนี้  

2.1 รูปแบบที่พัฒนาขึ้น มีชื่อวา รูปแบบ

การบริหารการเปลี่ยนแปลงเชิงบูรณาการเพื่อ

ขับเคลื่อนการจัดการความรู  (Integrated Change 

Management Model to Drive Knowledge Management) 

ประกอบดวย   

  (1 ) รูปแบบหลักที่แสดงการบูรณาการ

องค ป ร ะก อบ แล ะก ร ะบ วน กา ร บ ริ ห าร กา ร

เปลี่ยนแปลง ปรับจากแนวคิดกระบวนการจัดการ

ความรูของบริษัท Xerox corporation ที่สํานักงาน

คณะกรรมการพัฒนาระบบราชการและสถาบันเพิ่ม

ผลผลิตแหงชาตนิํามาใช   

(2) รูปแบบยอย ที่แสดงกระบวนการบริหาร

การเปลี่ยนแปลงเพื่อขับเคลื่อนการจัดการความรู 

ในแตละองคประกอบ เปนกระบวนการที่แสดงการ

เปลี่ยนแปลงจากสภาพปจจุบันของมหาวิทยาลัย 

ราชภัฏ ไปยังสภาพที่พึงประสงค  ซึ่งสอดคลองกับ

รูปแบบในการดําเนินการเปลี่ยนแปลง ที่เรียกวา 

ตัวแบบทั่วไป (General Model) ของ นราธิป ศรีราม 

(2548) ที่วา ในการดําเนนิการเปลี่ยนแปลงองคการ

โดยทั่วไป จะเปนการเปลี่ยนแปลงจากที่นี่ (here) 

ไปสูที่นั้น (there) หรือจากสภาพปจจุบัน (current 

state)ไ ป สู ส ภา พ ที่ ต อ ง ก าร (desired state)                     

ในอนาคต โดยผานกระบวนการปรับเปลี่ยนหรือ

เคลื่อนยาย (movement) องคประกอบดานตางๆ 

ขององคการ  จากสภาพเดิมไปสูสภาพใหมที่

ตองการในอนาคต และสอดคลองกับตัวแบบ               

Six – Box  ของ Weisbord (French and Bell, 1990) 

ที่ประกอบดวยโครงสราง รางวัล กลไกสนับสนุน 
ความสัมพันธ  และที่สําคัญที่สุดอยูแกนกลาง              

คือภาวะผูนําที่จะทําใหปจจัยอ่ืนๆเกิดความสมดุล 

ซึ่งสามารถใชองคประกอบนี้ในการสํารวจปญหา            

ที่เกดิขึ้นในองคการได  

 

ขอเสนอแนะ 

จากผลการวิจัยพบวาสภาพปจจุบันในการ

บริหารจัดการของมหาวิทยาลัยราชภัฏที่ศึกษา            

มีปญหา ทั้งดาน โครงสราง ผูบริหาร บุคลากร 

วัฒนธรรมองคการ และเทคโนโลยี ซึ่งสภาพปจจุบัน

ยังแตกตางกับสภาพที่พึงประสงคอยูในระดับมากทุก

ดาน และยังมีสภาพการบริหารจัดการที่ มีความ

แตกตางกับองคการที่ประสบความสําเร็จ เนื่องจาก

ขอจํากดัตางๆ ผูวิจัยจึงมีขอเสนอแนะใน 3 ประเด็น 

ดังนี้ 

 1.ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

1.1 ผูบริหารระดับสูงควรเปนผูนําในการ

สรางและพัฒนาวัฒนธรรมองคการการทํางานแนว

ใหมแบบเนนผลการปฏิบัติงาน และมีมาตรฐานการ

ปฏิบัติงานตามหลักสากล เชน การจัดการคุณภาพ

ทั่วทั้งองคการ (TQM) หรือเครื่องมือทางการบริหาร

แนวใหม เชน การพัฒนาคุณภาพการบริหารจัดการ

ภาครัฐ (PMQA) ขอเสนอการเปลี่ยนแปลง (Blueprint 

for Change) เปนตน โดยสื่อสาร ทําความเขาใจโดย

ผูบริหารทุกระดับเปนแบบอยางในความมุง ม่ัน             

แ ล ะ มี ก า ร วั ด แ ล ะ ป ร ะ เ มิ น ผ ล อ ย า ง จ ริ ง จั ง                   

และตอเนื่อง  

 1.2 ผูบริหารทุกระดับควรสรางวัฒนธรรม

การทํางานเปนทีม โดยสรางความเขาใจและให

ตระหนักถงึประโยชนที่ทุกคนจะไดรับจากการทํางาน

เปนทมี และกําหนดเปนนโยบายใหแตละคณะ/สํานัก

ดําเนนิโครงการที่มีการปฏิบัติงานในลักษณะทีมงาน  

   1.3 ฝายบริหารควรมอบนโยบายดานการ

จัดและบริหารทรัพยากร ใหสอดคลองกับกลยุทธ

ของมหาวิทยาลัยและหนวยงานระดับคณะ/สํานัก 

โดยมีทมีงานเจาภาพรับผิดชอบงานดานการบริหาร
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การเปลี่ยนแปลง (Change Agent) มีทีมการจัดการ

ความรู (KM Team) ที่เขมแข็ง  

1.4  ผูบริหารระดับสูง และผูบริหารทุก

ระดับควรมีการระดมสมอง การเปดใหมีสวนรวม

ของบุคลากร เพื่อเปลี่ยนวัฒนธรรมแบบราชการ ให

เปนวัฒนธรรมเนนผลการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพโดย

ใชความรูเปนฐาน การเรยีนรู การทํางานเปนทมี 

1.5  ผูบริหารระดับสูง และผูบริหารทุก

ระดับควรเปนผูนําในการสรางบรรยากาศที่เอ้ือตอ

การเรียนรู   ใชเทคนิคในการจูงใจดวยการใหการ

ยอมรับ กลาวยกยองชมเชย และใหรางวัลตอบ

แทนที่เหมาะสม   

 1.6 ฝายบริหารควรเปนผูนําในการสราง

ความสัมพันธที่ ดีกับอาจารยและบุคลากรสาย

สนับสนุน โดยกําหนดเปนนโยบายใหมีการพบปะ

พูดคุยระหวางกันอยางชัดเจน เนนการสื่อสารสองทาง  

 1.7 ฝายบริหารควรมีการกําหนดนโยบาย

ดานเทคโนโลยี ใหมีการพัฒนาระบบฐานขอมูลที่มี

ประสิทธิภาพ คือ มีความสอดคลองกับความ

ตองการของผูใช มีระบบการเรยีนรูจากเทคโนโลยี  

 

 

2. ขอเสนอแนะในการนําไปปฏิบัต ิ

 2.1  ปรับชองทางการสื่อสารให มี

หลากหลาย และเนนการสื่อสารสองทาง 

 2.2 ปรับปรุงกระบวนการทํางานโดย

ใชเครื่องมือทางการบริหารแนวใหมเพื่อลดขั้นตอน 

จั ด ร ะ บ บ ใ ห ชั ด เ จ น เ ป น ม า ต ร ฐ า น เ ดี ย ว กั น                   

นําเครื่องมือทางการบริหารแนวใหม เชน แนว

ทางการบรหิารจัดการภาครัฐ (PMQA)  การจัดการ

คุณภาพทั่วทัง้องคการ (TQM) มาใช  

  2.3 พัฒนาระบบยกยองชมเชย โดย

พิจารณาจากผลการปฏิบัติงานโดยใชระบบการ

ประเมินผล  ที่ เปนมาตรฐานนาเชื่อถือ เชน การ

ประเมินตามเกณฑสมรรถนะ เปนตน 

 3. ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

3.1  ควรมีการวิจัยเพื่อศึกษารูปแบบผูนํา

การเปลี่ยนแปลงของมหาวิทยาลัยราชภัฏเพื่อสราง

รูปแบบภาวะผูนําที่จะขับเคลื่อนการจัดการความรูได

อยางมีประสทิธภิาพ 

3.2 ควรมีการวิจัยเพื่อพัฒนาเครื่องมือ

การวัดผลลัพธการจัดการความรูที่ เหมาะสม                  

กับองคการแตละประเภท 
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รูปแบบการบรหิารการเปลี่ยนแปลงเพื่อการขับเคลื่อนการจัดการความรูสําหรับมหาวทิยาลัยราชภัฏ       

ที่พัฒนาได ดังแสดงในแผนภาพ ดังนี้
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