
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
การวิเคราะหสภาพแวดลอม กําหนดกลยุทธ และการทบทวน 

ปรัชญา วิสัยทัศน พันธกิจ โดยการวิเคราะห SWOT 
ประจําปงบประมาณ ๒๕๕๙ 

 
 
 
 
 
 
 
 

สํานักศลิปะและวัฒนธรรม 
มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค 

 
 
 
 
 

 



๑ 
 

ปรัชญา  วิสัยทัศน  พันธกิจ  ประเด็นยุทธศาสตร เปาประสงค 
 

ปรัชญา 
อนุรักษ ฟนฟู  พัฒนา และเผยแพร ความหลากหลายทางวัฒนธรรมของชุมชนตนแมน้ําเจาพระยา   

 
วิสัยทัศน  

เปนหนวยงานในการแสวงหาและพัฒนาองคความรูทางวัฒนธรรมอยางมีสวนรวม เพ่ือใหไดมาซึ่ง 
อัตลักษณ และนําไปสูการพัฒนาทองถิ่นอยางยั่งยืน   

 
พันธกิจ   

๑. ประสานความรวมมือจัดการศึกษาวิชาการในทุกระดับ 
๒. ประสานความรวมมือการวิจัยประวัติศาสตรและวัฒนธรรม สงเสริมและสืบสานโครงการอัน

เนื่องมาจากพระราชดําริ 
๓. บริการวิชาการแกสังคมและบูรณาการโครงการพระราชดําริ 
๔. ปรับปรุง  ถายทอด  และพัฒนาเทคโนโลยีทางวัฒนธรรม 
๕. ทํานุบํารุงศลิปะและวฒันธรรม 
๖. รวมสงเสริมการผลิตและพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

 
ประเด็นยุทธศาสตร   

๑. ประสานรวมมือสรางโอกาสในการศึกษาทุกระดับ และพัฒนาและสงเสริมการเรียนการสอนใหมี
คุณภาพสูมาตรฐาน 

๒. สรางความรู  และนวัตกรรมทางวัฒนธรรมไปสูการปฏิบัติทั้งระดับปจเจกบุคคล ชุมชน  องคกร
และภาคการผลิต 

๓. ใหบริการวิชาการ ถายทอดเทคโนโลยีทางวัฒนธรรมที่มีคุณภาพใหเกิดการพัฒนาที่ยั่งยืนของ
ทองถิ่น 

๔. อนุรักษ ฟนฟู พัฒนาและสืบสานคุณคาความ หลากหลายทางวัฒนธรรม 
๕. สงเสริมศักยภาพครูและบุคลากรทางการศึกษาใหมีคุณภาพและมีโลกทัศนใหมเก่ียวกับการเรียนรู

วัฒนธรรมศึกษา 
๖. กําหนดแนวทางการบริหารจัดการใหไดมาตรฐาน เปนไปตามหลักเกณฑ และวิธีการบริหาร

กิจการบานเมืองที่ดี 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒ 
 

 
เปาประสงค  

๑. บัณฑิตมีคุณภาพ  คุณธรรม จริยธรรม  คานิยมทางวัฒนธรรมที่ดีงาม เปนที่ยอมรับของสังคม 
๒. มีฐานขอมูลทางความหลากหลายทางวัฒนธรรม ตอยอดภูมิปญญาสูการพัฒนาทองถิ่น   
๓. บุคลากรและหนวยงานทองถ่ิน ไดรับการบริการวิชาการท่ีมีคุณภาพ สอดคลองกับความตองการ

ของชุมชนทองถ่ิน 
๔. มีการอนุรักษ ฟนฟู พัฒนา ศิลปะและวัฒนธรรม ภูมิปญญาชาวบาน ทรัพยากร ธรรมชาติและ

สิ่งแวดลอมทองถิ่นเพ่ือการเรียนรู และสรางสรรค 
๕. ครูและบุคลกรทางการศึกษา  มีคุณภาพ และมีโลกทัศนใหมเกี่ยวกับกระบวนการเรียนรู

วัฒนธรรมศึกษา  
๖. มีระบบบริหารจัดการที่ดีไดมาตรฐาน ยึดหลักธรรมาภิบาล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๓ 
 

โครงสรางการบริหารงานสํานักศิลปะและวัฒนธรรม 
 
สํานักศิลปะและวัฒนธรรม มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค เปนหนวยงาน ตามโครงสรางการบริหารงานของ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค โดยมีโครงสรางการบริหารงาน ดังนี ้

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 

สภามหาวิทยาลัย 

อธิการบด ี

รองอธิการบดหีรือผูชวยอธิการบด ี

ผูอํานวยการ คณะกรรมการประจําสํานัก 

รองผูอํานวยการ 
ฝายบริหาร 

รองผูอํานวยการ 
ฝายวิชาการ 

กลุมงานบริหาร
สํานักงาน

ผูอํานวยการ 

กลุมงานสงเสริมและ
เผยแพรศิลปะและ

วัฒนธรรม 

กลุมงานวิจัยและ
บริการวิชาการ 

หนวยอนุรักษ
สิ่งแวดลอมและ
ศิลปกรรมทองถิ่น  

จ.นครสวรรค 

รองผูอํานวยการ 
ฝายกิจการนักศกึษา 



๔ 
 

การวิเคราะหสภาพแวดลอม (SWOT Analysis) 
 

การวิเคราะหองคกรโดยใชหลัก ๗s (ปจจัยภายใน) 
 

๗s model จุดแขง็ (S) จุดออน (W) 
๑. กลยุทธขององคกร 
(Strategy) 

๑. มีแผนกลยุทธที่ชัดเจน สอดคลองและ
ครอบคลุมยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย 
๒. ผูบริหารและบุคลากรมีสวนรวมในการ
จัดทําแผน 
๓. มีผูรับผิดชอบหลักในแตละกลยุทธ/ 
แตละกลุมงาน 

๑. ขาดภาคีเครือขายหรือความรวมมือ
จากหนวยงานภายนอกที่เกี่ยวของกับ
ศิลปะและวัฒนธรรมในการรวมกําหนด
กลยุทธขององคกร 
๒. ไมสามารถบรรลุเปาหมายตามแผนที่
วางไวในทุกประเด็น 
๓. การจัดทําแผนมีความลาชา 

๒. โครงสรางองคกร 
(Structure) 

๑. มโีครงสรางองคกรที่มีแบบแผนและ
ระบบที่ชัดเจน  
๒. มโีครงสรางองคกรที่เนนการมีสวน
รวม 
๓. มีขอบเขตการทํางาน และกําหนด
บทบาทภาระหนาทีร่ับผิดชอบของ
บุคลากรไวอยางชัดเจน 
๔. มีหอวัฒนธรรมที่เปนแหลงเผยแพร
และมีภูมิทัศนทางวัฒนธรรมท่ีเสริมสราง
สุนทรียภาพของชีวิต 

๑. โครงสรางองคกรเปนการบังคับบัญชา
ที่แบงเปนสายงานทําใหตองรอการ
ตัดสินใจจากผูบริหาร 
๒. ใชบุคลากรที่มาจากคณะทําใหมีเวลา
ในการดําเนินงานใหกับสํานักฯ นอย 

๓.  ระบบการ
ปฏิบัติงาน (System) 

๑. มีการดําเนินงานอยางเปนระบบ  
มีระเบียบแบบแผนที่ชัดเจน 
๒. มีระบบปฏิบัติงานที่มีความโปรงใส 
และสามารถตรวจสอบการทํางานได 
๓. มีการใชระบบสารสนเทศในการ
ปฏิบัติงานท่ีหลากหลาย ทําใหสามารถ
เขาถึงขอมูลไดอยางสะดวก รวดเร็ว 

๑. ภาระงานมีมากทําใหกระบวนงานหลัก
ไมไดดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ 
๒. การดําเนินงานยังไมตอบสนองความ
ตองการ/ความคาดหวังของผูมีสวนได
สวนเสียอยางครบถวน 
๓. ขาดการวางแผนในการดําเนิน
กิจกรรม/โครงการ 
๔. ขาดระยะเวลาในการจัดเตรียมงาน
เนื่องจากมีการจัดกิจกรรม/โครงการ
ติดตอกันจํานวนมาก 
๕. การควบคุมกํากับการเบิกจาย
งบประมาณยังไมเปนไปตามแผน 

๔. บุคลากร (Staff) ๑. บุคลากรมีความสามัคคี รวมมือรวมใจ
ในการทํางานเปนอยางดี 
๒. บุคลากรสวนใหญมปีระสบการณใน
การทํางาน 

๑. บุคลากรยังไมครอบคลุมทุกตําแหนง
งาน 
๒. จํานวนบุคลากรนอยไมเพียงพอตอ
ปริมาณงาน 



๕ 
 

๗s model จุดแขง็ (S) จุดออน (W) 
๓. บุคลากรมีความเปนมิตร มีมนุษย
สัมพันธที่ดี 
๔. บุคลากรมีความรับผิดชอบ ทํางานท่ี
ไดรับมอบหมายเปนอยางดี มีความมุงมั่น 
ทุมเทในการทํางาน 
๕. มีบุคลากรท่ีมาจากหลายศาสตรท่ี
เก่ียวของกับงานดานศิลปะและ
วัฒนธรรม 

๓. ขาดผูเชี่ยวชาญดานการวิจัยและดาน
วัฒนธรรม 
๔. ขาดการกระจายงาน มีงานหนักอยูกับ
คนใดคนหนึ่ง บางคนก็ไมมีงาน 
๕. ขาดบุคลากรประจําตองขอความ
รวมมือจากคณะตาง ๆ 

๕.  ทักษะ ความรู 
ความสามารถ (Skill) 

๑. บุคลากรมีความรู ความชํานาญ 
เหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ 
๒. บุคลากรมีทักษะเฉพาะตัว และมี
ความสามารถท่ีหลากหลาย 
๓. บุคลากรมีการพัฒนาทักษะ 
ความสามารถของตนเองอยางสม่ําเสมอ 

๑. ขาดบุคลากรที่มีทักษะ ความรู 
ความสามารถโดยเฉพาะตําแหนงวิจัยและ
ดานวัฒนธรรม 
๒. มีนโยบายในการสงบุคลากรไปเขารวม
อบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพ แตชวงเวลา
หรือปริมาณงานมีมาก ทําใหไมสามารถ
เขารวมได 

๖.  รูปแบบการบริหาร
จัดการ (Style) 

๑. ผูบริหารมคีวามเปนผูนํา มีความมุงม่ัน
ในการทํางาน 
๒. ผูบริหารรับฟงความคิดเห็นของ
ผูใตบังคับบัญชา  
๓. สนับสนุนการมีสวนรวมของบุคลากร 
๔. ผูบริหารใหความสําคัญกับการพัฒนา
งานและบุคลากร 
๕. ผูบริหารเปนตัวอยางท่ีดีในการ
ปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล  

๑. การประสานงานและการสื่อสารลาชา
ในบางเรื่อง  
๒. การบริหารจัดการในบางเรื่องยังไม
ชัดเจน 
 

๗.  คานิยมรวม 
(Shared values) 

๑. มีวิสยัทัศนขององคกรรวมกัน  
๒. มีคานิยมในการทํางานรวมกันเปนทีม 
ชวยเหลือซึ่งกันและกัน 
๓. มีการถายทอดองคความรูและ
วัฒนธรรมองคกรที่ดี 

๑. การปฏิบัติของบุคลากรตามคานิยม/
วัฒนธรรมองคกรยังไมครอบคลุม  
๒. ขาดการกระตุนจากหัวหนาอยาง
ตอเนื่อง  
๓. ขาดความรวมมือจากองคกรตางๆ 
ของมหาวิทยาลัย 

 
 
 
 
 
 
 



๖ 
 

การวิเคราะหองคกรโดยใชหลัก PEST (ปจจัยภายนอก) 
 

PEST model โอกาส (O) อุปสรรค (T) 
๑. ดานการเมืองและ
กฎหมาย (Political and 
legal Factors : P) 

๑. รัฐบาลมีนโยบายดานการทํานุบํารุง
ศิลปะและวัฒนธรรมในเชิงรุก ชัดเจน 
๒. มหาวทิยาลัยมีนโยบายสงเสริมงานดาน
ทํานุบํารุงศลิปะและวัฒนธรรม 
๓. มีนโยบายชัดเจนมีการประกาศให
ความสําคัญของนโยบาย  
๔. มีการจัดสรรงบประมาณตามสมควร 

๑. นโยบายเรงรัดการเบิกจายของรัฐบาล 
๒. มีการเปลี่ยนแปลงนโยบายบอย
อาจจะสงผลกระทบตอการดําเนินงาน 
๓. การจัดสรรงบประมาณไมเปนไปตาม
นโยบายที่กําหนดไว 
 

๒. ดานเศรษฐกิจ 
(Economic factors : E) 

๑. มีตนทุนทางสังคมและวัฒนธรรมที่
สามารถเพ่ิมมูลคาทางเศรษฐกิจได 
๒. อยูในจังหวัดที่มแีหลงทรัพยากรที่
หลากหลาย 
๓. อยูในแหลงเศรษฐกิจชุมชน 

๑. ขาดระบบกลไกสนับสนุนการ
ขับเคลื่อนไปสูเชิงพาณชิย 
๒. ขาดกลไกในการสรางมูลคาเพ่ิมทาง
เศรษฐกิจ 
๓. เศรษฐกิจไมดีสงผลใหประชาชน 
ไมใชจายเงิน 

๓. ดานสังคมและวัฒนธรรม 
(Social – cultural 
Factors : S) 

๑. อยูในพ้ืนที่ที่มีความหลากหลายทาง
วัฒนธรรมและชาติพันธุ 
๒. อยูในแหลงขอมูลประวัติศาสตรทางดาน
ศิลปะและวัฒนธรรม 
๓. มีองคกรภายนอกที่เขมแข็งในการ
บริหารจัดการทางวัฒนธรรมรวมกัน 
๔. มีการสรางความรวมมือกับสมาคมตางๆ 
และสรางเครือขายทางวัฒนธรรมในกลุม
ชาติพันธุที่อยูรวมกันในจังหวัดนครสวรรค 

๑. ขาดการเรียนรูวัฒนธรรมในอดีตทําให
ขาดชวงในการเรียนรูประวัติศาสตรใน
อดีต 
๒. ความหลากหลายทางวัฒนธรรมและ

ชาติพันธ◌ุ◌์ทําใหเกิดคานิยมกลุม ทําให

ขาดความเขาใจในการอยูรวมกัน  
๓. ขาดการสืบทอดจากรุนสูรุน คนรุน
ใหมยังขาดความสนใจในการอนุรักษ 
เผยแพร ศิลปะและวัฒนธรรมทองถิ่น 

๔. ดานเทคโนโลยี 
(Technological Factors : 
T) 

๑. มีเทคโนโลยีสมัยใหมที่สนับสนุนการ
ดําเนินงานที่หลากหลาย  
๒. มีชองทางท่ีหลากหลายในการเผยแพร
ประชาสัมพันธขอมูล 
๓. มีฐานขอมูลทางวัฒนธรรมที่เขาถึงไดงาย 
๔. มีระบบการจัดเก็บขอมูลทางวัฒนธรรม
ที่ทันสมัย 

๑. ขาดการตรวจสอบขอมูลทางดาน
ศิลปะและวัฒนธรรมกอนการนําเสนอ
ขอมูล 
๒. ประชาชนใหความสนใจเทคโนโลยี
ดานวัฒนธรรมนอย 
๓. มีการนําเทคโนโลยีมาใชในทางท่ีไม
ถูกตอง  

 
 
 
 
 



๗ 
 

การวิเคราะหคาน้ําหนัก คะแนน ประเด็นสภาพแวดลอมภายใน ๗s  
 

กลยุทธขององคกร (Strategy) 
ประเด็น 

น้ําหนัก 
คะแนนเฉลี่ย น้ําหนักคะแนนเฉล่ีย 

กลยุทธขององคกร (Strategy) จุดแขง็ จุดออน จุดแขง็ จุดออน 
๑. มีแผนกลยุทธที่ชัดเจน สอดคลองและ
ครอบคลุมยุทธศาสตรของมหาวิทยาลัย 

๐.๑๗ ๓.๔๐ 
 

๐.๕๘  

๒. ผูบริหารและบุคลากรมีสวนรวมในการ
จัดทําแผน 

๐.๑๗ ๓.๘๐ 
 

๐.๖๕  

๓. มีผูรับผิดชอบหลักในแตละกลยุทธ/แตละ
กลุมงาน 

๐.๑๖ ๓.๒๐ 
 

๐.๕๑  

๑. ขาดภาคีเครือขายหรือความรวมมือจาก
หนวยงานภายนอกที่เก่ียวของกับศิลปะและ
วัฒนธรรมในการรวมกําหนดกลยุทธขององคกร 

๐.๑๗ 
 

-๓.๒๐  -๐.๕๔ 

๒. ไมสามารถบรรลุเปาหมายตามแผนที่วางไว
ในทุกประเด็น 

๐.๑๖ 
 

-๓.๐๐  -๐.๔๘ 

๓. การจัดทําแผนมีความลาชา ๐.๑๗  -๔.๐๐  -๐.๖๘ 
รวม ๑.๐๐   ๑.๗๔ -๑.๗๐ 

 
โครงสรางองคกร (Structure) 

ประเด็น 
น้ําหนัก 

คะแนนเฉลี่ย น้ําหนักคะแนนเฉล่ีย 
โครงสรางองคกร (Structure) จุดแขง็ จุดออน จุดแขง็ จุดออน 

๑. มีโครงสรางองคกรที่มแีบบแผนและระบบที่
ชัดเจน  

๐.๑๗ ๓.๔๐ 
 

๐.๕๘  

๒. มีโครงสรางองคกรที่เนนการมีสวนรวม ๐.๑๗ ๓.๖๐  ๐.๖๑  
๓. มีขอบเขตการทํางาน และกําหนดบทบาท
ภาระหนาที่รับผิดชอบของบุคลากรไวอยาง
ชัดเจน 

๐.๑๖ ๒.๘๐ 
 

๐.๔๕  

๔. มีหอวัฒนธรรมที่เปนแหลงเผยแพรและมีภูมิ
ทัศนทางวัฒนธรรมที่เสริมสรางสุนทรียภาพ
ของชีวิต 

๐.๑๗ ๓.๘๐ 
 

๐.๖๕  

๑. โครงสรางองคกรเปนการบังคับบัญชาที่
แบงเปนสายงานทําใหตองรอการตัดสินใจจาก
ผูบริหาร 

๐.๑๖ 
 

-๓.๔๐  -๐.๕๔ 

๒. ใชบุคลากรที่มาจากคณะทําใหมีเวลาในการ
ดําเนินงานใหกับสํานักฯ นอย 

๐.๑๗ 
 

-๓.๘๐  -๐.๖๕ 

รวม ๑.๐๐   ๒.๒๙ -๑.๑๙ 
 



๘ 
 

ระบบการปฏิบัติงาน (System) 
ประเด็น 

น้ําหนัก 
คะแนนเฉลี่ย น้ําหนักคะแนนเฉล่ีย 

ระบบการปฏิบัติงาน (System) จุดแขง็ จุดออน จุดแขง็ จุดออน 
๑. มีการดําเนินงานอยางเปนระบบ มีระเบียบ
แบบแผนที่ชัดเจน 

๐.๑๒ ๓.๖๐ 
 

๐.๔๓  

๒. มีระบบปฏิบัติงานที่มีความโปรงใส และ
สามารถตรวจสอบการทํางานได 

๐.๑๓ ๔.๔๐ 
 

๐.๕๗  

๓. มีการใชระบบสารสนเทศในการปฏิบัติงานที่
หลากหลาย ทําใหสามารถเขาถึงขอมูลไดอยาง
สะดวก รวดเร็ว 

๐.๑๒ ๓.๖๐ 
 

๐.๔๓  

๑. ภาระงานมีมากทําใหกระบวนงานหลักไมได
ดําเนินไปอยางมีประสิทธิภาพ 

๐.๑๓ 
 

-๓.๐๐  -๐.๓๙ 

๒. การดําเนินงานยังไมตอบสนองความ
ตองการ/ความคาดหวังของผูมีสวนไดสวนเสีย
อยางครบถวน 

๐.๑๓ 
 

-๓.๐๐  -๐.๓๙ 

๓. ขาดการวางแผนในการดําเนินกิจกรรม/
โครงการ 

๐.๑๓ 
 

-๓.๒๐  -๐.๔๒ 

๔. ขาดระยะเวลาในการจัดเตรียมงานเนื่องจาก
มีการจัดกิจกรรม/โครงการติดตอกันจํานวน
มาก 

๐.๑๒ 
 

-๔.๖๐  -๐.๕๕ 

๕. การควบคุมกํากับการเบิกจายงบประมาณ
ยังไมเปนไปตามแผน 

๐.๑๒ 
 

-๓.๔๐  -๐.๔๑ 

รวม ๑.๐๐   ๑.๔๓ -๒.๑๖ 
 
บุคลากร (Staff) 

ประเด็น 
น้ําหนัก 

คะแนนเฉลี่ย น้ําหนักคะแนนเฉล่ีย 
บุคลากร (Staff) จุดแขง็ จุดออน จุดแขง็ จุดออน 

๑. บุคลากรมีความสามัคคี รวมมือรวมใจใน
การทํางานเปนอยางดี 

๐.๑๐ ๔.๘๐ 
 

๐.๔๘  

๒. บุคลากรสวนใหญมปีระสบการณในการ
ทํางาน 

๐.๑๐ ๔.๖๐ 
 

๐.๔๖  

๓. บุคลากรมีความเปนมิตร มีมนุษยสัมพันธที่ดี ๐.๑๐ ๕.๐๐  ๐.๕๐  
๔. บุคลากรมีความรับผิดชอบ ทํางานท่ีไดรับ
มอบหมายเปนอยางดี มีความมุงมั่น ทุมเทใน
การทํางาน 

๐.๑๐ ๕.๐๐ 
 

๐.๕๐  

๕. มีบุคลากรท่ีมาจากหลายศาสตรท่ีเก่ียวของ
กับงานดานศิลปะและวัฒนธรรม 

๐.๑๐ ๔.๐๐ 
 

๐.๔๐  

๑. บุคลากรยังไมครอบคลุมทุกตําแหนงงาน ๐.๑๐  -๔.๘๐  -๐.๔๘ 



๙ 
 

ประเด็น 
น้ําหนัก 

คะแนนเฉลี่ย น้ําหนักคะแนนเฉล่ีย 
บุคลากร (Staff) จุดแขง็ จุดออน จุดแขง็ จุดออน 

๒. จํานวนบุคลากรนอยไมเพียงพอตอปริมาณ
งาน 

๐.๑๐ 
 

-๔.๔๐  -๐.๔๔ 

๓. ขาดผูเชี่ยวชาญดานการวิจัยและดาน
วัฒนธรรม 

๐.๑๐ 
 

-๓.๒๐  -๐.๓๒ 

๔. ขาดการกระจายงาน มีงานหนักอยูกับคนใด
คนหนึ่ง บางคนก็ไมมีงาน 

๐.๑๐ 
 

-๓.๖๐  -๐.๓๖ 

๕. ขาดบุคลากรประจําตองขอความรวมมือ
จากคณะตาง ๆ 

๐.๑๐ 
 

-๓.๐๐  -๐.๓๐ 

รวม ๑.๐๐   ๒.๓๔ -๑.๙๐ 
 
ทักษะ ความรู ความสามารถ (Skill) 

ประเด็น 
น้ําหนัก 

คะแนนเฉลี่ย น้ําหนักคะแนนเฉล่ีย 
ทักษะ ความรู ความสามารถ (Skill) จุดแขง็ จุดออน จุดแขง็ จุดออน 

๑. บุคลากรมีความรู ความชํานาญ เหมาะสม
กับงานที่รับผิดชอบ 

๐.๒๐ ๔.๒๐ 
 

๐.๘๔  

๒. บุคลากรมีทักษะเฉพาะตัว และมี
ความสามารถท่ีหลากหลาย 

๐.๒๐ ๔.๒๐ 
 

๐.๘๔  

๓. บุคลากรมีการพัฒนาทักษะ ความสามารถ
ของตนเองอยางสม่ําเสมอ 

๐.๒๐ ๓.๘๐ 
 

๐.๗๖  

๑. ขาดบุคลากรที่มีทักษะ ความรู 
ความสามารถโดยเฉพาะตําแหนงวิจัยและดาน
วัฒนธรรม 

๐.๒๐ 
 

-๒.๘๐  -๐.๕๖ 

๒. มีนโยบายในการสงบุคลากรไปเขารวม
อบรมเพ่ือพัฒนาศักยภาพ แตชวงเวลาหรือ
ปริมาณงานมีมาก ทําใหไมสามารถเขารวมได 

๐.๒๐ 
 

-๓.๖๐  -๐.๗๒ 

รวม ๑.๐๐   ๒.๔๔ -๑.๒๘ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๐ 
 

รูปแบบการบริหารจัดการ (Style) 
ประเด็น 

น้ําหนัก 
คะแนนเฉลี่ย น้ําหนักคะแนนเฉล่ีย 

รูปแบบการบริหารจัดการ (Style) จุดแขง็ จุดออน จุดแขง็ จุดออน 
๑. ผูบริหารมีความเปนผูนํา มีความมุงมั่นใน
การทํางาน 

๐.๑๕ ๔.๘๐ 
 

๐.๗๒  

๒. ผูบริหารรับฟงความคิดเห็นของ
ผูใตบังคับบัญชา  

๐.๑๔ ๔.๖๐ 
 

๐.๖๔  

๓. สนับสนุนการมีสวนรวมของบุคลากร ๐.๑๔ ๔.๒๐  ๐.๕๙  
๔. ผูบริหารใหความสําคัญกับการพัฒนางาน
และบุคลากร 

๐.๑๔ ๔.๐๐ 
 

๐.๕๖  

๕. ผูบริหารเปนตัวอยางท่ีดีในการปฏิบัติงาน
ตามหลักธรรมาภิบาล 

๐.๑๕ ๔.๖๐ 
 

๐.๖๙  

๑. การประสานงานและการสื่อสารลาชาใน
บางเรื่อง  

๐.๑๔ 
 

-๓.๔๐  -๐.๔๘ 

๒. การบริหารจัดการในบางเรื่องยังไมชัดเจน ๐.๑๔  -๓.๐๐  -๐.๔๒ 
รวม ๑.๐๐   ๓.๒๐ -๐.๙๐ 

 
คานิยมรวม (Shared values) 

ประเด็น 
น้ําหนัก 

คะแนนเฉลี่ย น้ําหนักคะแนนเฉล่ีย 
คานิยมรวม (Shared values) จุดแขง็ จุดออน จุดแขง็ จุดออน 

๑. มีวิสัยทัศนขององคกรรวมกัน  ๐.๑๗ ๔.๔๐  ๐.๗๕  
๒. มีคานิยมในการทํางานรวมกันเปนทีม 
ชวยเหลือซึ่งกันและกัน 

๐.๑๗ ๔.๖๐ 
 

๐.๗๘  

๓. มีการถายทอดองคความรูและวัฒนธรรม
องคกรที่ดี 

๐.๑๖ ๓.๘๐ 
 

๐.๖๑  

๑. การปฏิบัติของบุคลากรตามคานิยม/
วัฒนธรรมองคกรยังไมครอบคลุม  

๐.๑๗ 
 

-๒.๖๐  -๐.๔๔ 

๒. ขาดการกระตุนจากหัวหนาอยางตอเนื่อง  ๐.๑๖  -๓.๒๐  -๐.๕๑ 
๓. ขาดความรวมมือจากองคกรตางๆ ของ
มหาวิทยาลัย 

๐.๑๗ 
 

-๓.๔๐  -๐.๕๘ 

รวม ๑.๐๐   ๒.๑๔ -๑.๕๓ 
 
 
 
 
 
 
 



๑๑ 
 

การวิเคราะหคาน้ําหนัก คะแนน ประเด็นสภาพแวดลอมภายนอก PEST 
 

ดานการเมืองและกฎหมาย (Political and legal Factors : P) 
ประเด็น 

น้ําหนัก 
คะแนนเฉลี่ย น้ําหนักคะแนนเฉล่ีย 

ดานการเมืองและกฎหมาย (Political and 
legal Factors : P) 

โอกาส อุปสรรค โอกาส อุปสรรค 

๑. รัฐบาลมีนโยบายดานการทํานุบํารุงศลิปะและ
วัฒนธรรมในเชิงรุก ชัดเจน 

๐.๑๔ ๓.๘๐ 
 

๐.๕๓  

๒. มหาวิทยาลัยมีนโยบายสงเสริมงานดานทํานุ
บํารุงศิลปะและวัฒนธรรม 

๐.๑๕ ๓.๖๐ 
 

๐.๕๔  

๓. มีนโยบายชัดเจนมีการประกาศใหความสําคัญ
ของนโยบาย  

๐.๑๔ ๓.๒๐ 
 

๐.๔๕  

๔. มีการจัดสรรงบประมาณตามสมควร ๐.๑๔ ๒.๖๐  ๐.๓๖  
๑. นโยบายเรงรัดการเบิกจายของรฐับาล ๐.๑๔  -๓.๖๐  -๐.๕๐ 
๒. มีการเปลี่ยนแปลงนโยบายบอยอาจจะสงผล
กระทบตอการดําเนินงาน 

๐.๑๔ 
 

-๓.๐๐  -๐.๔๒ 

๓. การจัดสรรงบประมาณไมเปนไปตามนโยบาย
ที่กําหนดไว 

๐.๑๕ 
 

-๓.๘๐  -๐.๕๗ 

รวม ๑.๐๐   ๑.๘๘ -๑.๔๙ 
 
ดานเศรษฐกจิ (Economic factors : E) 

ประเด็น 
น้ําหนัก 

คะแนนเฉลี่ย น้ําหนักคะแนนเฉล่ีย 
ดานเศรษฐกจิ (Economic factors : E) โอกาส อุปสรรค โอกาส อุปสรรค 

๑. มีตนทุนทางสังคมและวัฒนธรรมที่สามารถ
เพ่ิมมูลคาทางเศรษฐกิจได 

๐.๑๗ ๓.๖๐ 
 

๐.๖๑  

๒. อยูในจังหวัดที่มีแหลงทรัพยากรที่หลากหลาย ๐.๑๗ ๔.๐๐  ๐.๖๘  
๓. อยูในแหลงเศรษฐกิจชุมชน ๐.๑๖ ๔.๐๐  ๐.๖๔  
๑. ขาดระบบกลไกสนับสนุนการขับเคลื่อนไปสู
เชิงพาณิชย 

๐.๑๗ 
 

-๔.๐๐  -๐.๖๘ 

๒. ขาดกลไกในการสรางมูลคาเพ่ิมทางเศรษฐกิจ ๐.๑๗  -๓.๔๐  -๐.๕๘ 
๓. เศรษฐกิจไมดีสงผลใหประชาชนไมใชจายเงิน ๐.๑๖  -๔.๐๐  -๐.๖๔ 

รวม ๑.๐๐   ๑.๙๓ -๑.๙๐ 
 
 
 
 
 
 



๑๒ 
 

ดานสังคมและวัฒนธรรม (Social – cultural Factors : S) 
ประเด็น 

น้ําหนัก 
คะแนนเฉลี่ย น้ําหนักคะแนนเฉล่ีย 

ดานสังคมและวัฒนธรรม (Social – cultural 
Factors : S) 

โอกาส อุปสรรค โอกาส อุปสรรค 

๑. อยูในพ้ืนที่ที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรมและ
ชาติพันธุ 

๐.๑๔ ๔.๔๐ 
 

๐.๖๒  

๒. อยูในแหลงขอมูลประวัติศาสตรทางดานศิลปะและ
วัฒนธรรม 

๐.๑๕ ๓.๘๐ 
 

๐.๕๗  

๓. มีองคกรภายนอกที่เขมแข็งในการบริหารจัดการทาง
วัฒนธรรมรวมกัน 

๐.๑๔ ๒.๘๐ 
 

๐.๓๙  

๔. มีการสรางความรวมมือกับสมาคมตางๆ และสราง
เครือขายทางวัฒนธรรมในกลุมชาติพันธุที่อยูรวมกันใน
จังหวัดนครสวรรค 

๐.๑๔ ๓.๒๐ 
 

๐.๔๕  

๑. ขาดการเรียนรูวัฒนธรรมในอดีตทําใหขาดชวงใน
การเรียนรูประวัติศาสตรในอดีต 

๐.๑๔ 
 

-๔.๔๐  -๐.๖๒ 

๒. ความหลากหลายทางวัฒนธรรมและชาติพันธุทําให
เกิดคานิยมกลุม ทําใหขาดความเขาใจในการอยูรวมกัน  

๐.๑๔ 
 

-๓.๐๐  -๐.๔๒ 

๓. ขาดการสืบทอดจากรุนสูรุน คนรุนใหมยังขาดความ
สนใจในการอนุรักษ เผยแพร ศลิปะและวัฒนธรรม
ทองถิ่น 

๐.๑๕ 
 

-๔.๔๐  -๐.๖๖ 

รวม ๑.๐๐   ๒.๐๓ -๑.๗๐ 
 
ดานเทคโนโลยี (Technological Factors : T) 

ประเด็น 
น้ําหนัก 

คะแนนเฉลี่ย น้ําหนักคะแนนเฉล่ีย 
ดานเทคโนโลยี (Technological Factors : T) โอกาส อุปสรรค โอกาส อุปสรรค 

๑. มีเทคโนโลยีสมัยใหมที่สนับสนุนการดําเนินงานที่
หลากหลาย  

๐.๑๔ ๓.๒๐ 
 

๐.๔๕  

๒. มีชองทางท่ีหลากหลายในการเผยแพร
ประชาสัมพันธขอมูล 

๐.๑๕ ๓.๔๐ 
 

๐.๕๑  

๓. มีฐานขอมูลทางวัฒนธรรมที่เขาถึงไดงาย ๐.๑๔ ๒.๘๐  ๐.๓๙  
๔. มีระบบการจัดเก็บขอมูลทางวัฒนธรรมที่ทันสมัย ๐.๑๔ ๓.๒๐  ๐.๔๕  
๑. ขาดการตรวจสอบขอมูลทางดานศิลปะและ
วัฒนธรรมกอนการนําเสนอขอมูล 

๐.๑๕ 
 

-๓.๔๐  -๐.๕๑ 

๒. ประชาชนใหความสนใจเทคโนโลยีดานวัฒนธรรม
นอย 

๐.๑๔ 
 

-๓.๖๐  -๐.๕๐ 

๓. มีการนําเทคโนโลยีมาใชในทางท่ีไมถูกตอง ๐.๑๔  -๓.๔๐  -๐.๔๘ 
รวม ๑.๐๐   ๑.๘๐ -๑.๔๙ 

 



๑๓ 
 

สรุปการวิเคราะหคาน้ําหนัก คะแนน ประเด็นสภาพแวดลอมภายใน ๗s  
 

ประเด็น 
น้ําหนัก 

คะแนนเฉลี่ย น้ําหนักคะแนนเฉล่ีย สรุปผลการ
วิเคราะห สภาพแวดลอมภายใน ๗s จุดแขง็ จุดออน จุดแขง็ จุดออน 

๑.  กลยุทธขององคกร (Strategy) ๐.๑๔ ๑.๗๔ -๑.๗๐ ๐.๒๔ -๐.๒๔ ๐.๐๐ 
๒.  โครงสรางองคกร (Structure) ๐.๑๔ ๒.๒๙ -๑.๑๙ ๐.๓๒ -๐.๑๗ ๐.๑๕ 
๓.  ระบบการปฏิบัติงาน (System) ๐.๑๕ ๑.๔๓ -๒.๑๖ ๐.๒๒ -๐.๓๒ -๐.๑๐ 
๔.  บุคลากร (Staff) ๐.๑๕ ๒.๓๔ -๑.๙๐ ๐.๓๕ -๐.๒๙ ๐.๐๖ 
๕.  ทักษะ ความรู ความสามารถ 
(Skill) 

๐.๑๔ ๒.๔๔ -๑.๒๘ ๐.๓๔ -๐.๑๘ ๐.๑๖ 

๖.  รูปแบบการบริหารจัดการ (Style) ๐.๑๔ ๓.๒๐ -๐.๙๐ ๐.๔๕ -๐.๐๑ ๐.๔๔ 
๗.  คานิยมรวม (Shared values) ๐.๑๔ ๒.๒๙ -๑.๑๙ ๐.๓๒ -๐.๑๗ ๐.๑๕ 

รวม ๑.๐๐     ๐.๘๖ 

 
สรุปการวิเคราะหคาน้ําหนัก คะแนน ประเด็นสภาพแวดลอมภายนอก PEST 

 
ประเด็น 

น้ําหนัก 
คะแนนเฉลี่ย น้ําหนักคะแนนเฉล่ีย สรุปผลการ

วิเคราะห สภาพแวดลอมภายนอก PEST โอกาส อุปสรรค โอกาส อุปสรรค 
๑. ดานการเมืองและกฎหมาย 
(Political and legal Factors : P) 

๐.๑๙ ๑.๘๘ -๑.๔๙ ๐.๓๖ -๐.๒๘ ๐.๐๘ 

๒. ดานเศรษฐกิจ (Economic 
factors : E) 

๐.๒๕ ๑.๙๓ -๑.๙๐ ๐.๔๘ -๐.๔๘ ๐.๐๐ 

๓. ดานสังคมและวัฒนธรรม (Social 
– cultural Factors : S) 

๐.๓๑ ๒.๐๓ -๑.๗๐ ๐.๖๓ -๐.๕๓ ๐.๑๐ 

๔. ดานเทคโนโลยี (Technological 
Factors : T) 

๐.๒๕ ๑.๘๐ -๑.๔๙ ๐.๔๕ -๐.๓๗ ๐.๐๘ 

รวม ๑.๐๐     ๐.๒๖ 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๔ 
 

สรุปผล สภาพแวดลอมภายใน ๗s 
 

๑.  กลยุทธขององคกร (Strategy) 
   สรุปผลการวิเคราะหเปนจุดแข็ง 

 
๒.  โครงสรางองคกร (Structure) 

   สรุปผลการวิเคราะหเปนจุดแข็ง 

 
๓.  ระบบการปฏิบัติงาน (System) 

   สรุปผลการวิเคราะหเปนจุดออน 

 
๔.  บุคลากร (Staff) 

   สรุปผลการวิเคราะหเปนจุดแข็ง 

 
๕.  ทักษะ ความรู ความสามารถ (Skill) 

   สรุปผลการวิเคราะหเปนจุดแข็ง 

 
๖.  รูปแบบการบริหารจัดการ (Style) 

   สรุปผลการวิเคราะหเปนจุดแข็ง 

 
๗.  คานิยมรวม (Shared values) 

   สรุปผลการวิเคราะหเปนจุดแข็ง 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๕ 
 

สรุปผล สภาพแวดลอมภายนอก PEST 
 

๑. ดานการเมืองและกฎหมาย (Political and legal Factors : P) 
   สรุปผลการวิเคราะหเปนโอกาส 

 
๒. ดานเศรษฐกิจ (Economic factors : E) 

   สรุปผลการวิเคราะหเปนโอกาส 

 
๓. ดานสังคมและวัฒนธรรม (Social – cultural Factors : S) 

   สรุปผลการวิเคราะหเปนโอกาส 

 
๔. ดานเทคโนโลยี (Technological Factors : T) 

   สรุปผลการวิเคราะหเปนโอกาส 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๖ 
 

กราฟวิเคราะหตําแหนงยุทธศาสตรของสํานักศิลปะและวัฒนธรรม 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ยุทธศาสตรสํานักศิลปะและวัฒนธรรม 
สถานภาพของสํานักศิลปะและวัฒนธรรมอยูในตําแหนง STARS “เอ้ือและแข็ง” SO (ปจจัยภายในที่เปนจุด

แข็ง ปจจัยภายนอกที่เปนโอกาส) เนื่องจากสํานักศิลปะและวัฒนธรรมมีขอไดเปรียบที่เปนจุดแข็งหลายประการ รวมทั้ง
มีโอกาสท่ีจะกอใหเกิดการพัฒนาในองคกร ซึ่งสํานักศิลปะและวัฒนธรรมมีหอวัฒนธรรมทีช่วยในการขับเคลื่อนกลยุทธ
ในการดําเนินงานใหมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน และอยูในพื้นที่ที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรมและชาติพันธ◌ุ◌์ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

๐.๘๖ 

O โอกาส 

T อุปสรรค 

S จุดแขง็ W จุดออน 

STARS 

CASH COW DOG 

Question Marks 

เอ้ือและแข็ง 

ไมเอื้อแตแข็ง 

เอ้ือแตออน 

ไมเอื้อและออน 

๒.๐๓ 

- ๑.๙๐ 

๓.๒๐ - ๒.๑๖ 

๐.๒๖ 



๑๗ 
 

การวิเคราะหเชิงยุทธศาสตร SWOT analysis  (TOWS Matrix) 
 
๑. การวิเคราะหเทาวเมทริกซ (TOWS Matrix) 

จากการวิเคราะหขอมูลเชิงประจักษ (Empirical Studies) โดยการใหบุคลากรและผูบริหารประเมินประเด็น
SWOT ที่สําคัญ พบวา ตําแหนงยุทธศาสตรของสํานักศิลปะและวัฒนธรรมอยูที่ STARS “เอื้อและแข็ง”  ซึ่งเปน
ตําแหนงที่ไดเปรียบทางยุทธศาสตร การวางแผนยุทธศาสตรจึงควรมุงเนนปจจัยสําคัญที่เปนจุดแข็งและโอกาสในการ
พัฒนาสํานักศิลปะและวัฒนธรรม ใหมีการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพตอไป โดยพิจารณาประเด็น SWOT ท่ีสําคัญ 
โดยอาศัยเทคนิคเทาวเมทริกซ TOWS (TOWS matix) มาใชในการวิเคราะหประเด็นยุทธศาสตร โดยนําประเด็นสําคัญ
ที่สุด ของ SWOT ทั้งสี่ดานมาใชในการวเิคราะห ดังตอไปนี ้

๒. การวิเคราะหเชิงรุก หรือ SO 
การที่สํานักศิลปะและวัฒนธรรมสามารถเรงรัดยุทธศาสตรดาน WT, WO และ ST ซึ่งจะทําใหสํานักศิลปะและ

วัฒนธรรม ไดรับการปรับปรุง แกไขและพัฒนาใหมีความไดเปรียบ ซึ่งควรพิจารณายุทธศาสตรเชิงรุก กลาวคือ การใช
จุดแขง็ในการชอนโอกาส จึงพิจารณายุทธศาสตรเชิงรุก หรือ SO  

๓. การวิเคราะหเชิงปองกัน หรือ ST 
การท่ีตําแหนงยุทธศาสตรของสํานักศิลปะและวัฒนธรรมอยูที่เชิงรุก ซึ่งสมควรใหมีการเรงรัดยุทธศาสตรดาน 

WT และ WO ซึ่งจะทําใหสํานักศิลปะและวัฒนธรรม ไดรับการปรับปรุง แกไขและพัฒนาใหมีความพรอม ซึ่งควร
พิจารณายุทธศาสตรเชิงปองกัน กลาวคือ การใชจุดแข็งปองกันภัยคุกคาม จึงพิจารณายุทธศาสตรเชิงปองกัน หรือ ST  

๔. การวิเคราะหเชิงพัฒนา หรือ WO  
การที่ตําแหนงยุทธศาสตรของสํานักศิลปะและวัฒนธรรมอยูท่ีเชิงรุก ซึ่งเปนตําแหนงที่ไดเปรียบเชิงยุทธศาสตร 

การวางแผนยุทธศาสตรจึงควรมุงเนนปจจัยสําคัญที่ชวยลดหรือขจัดจุดออนลงไดมากที่สุด หลังการวิเคราะห WT แลว 
จะไดวิเคราะห WO ซึ่งพิจารณายุทธศาสตรเชิงพัฒนา หรือ WO โดยมีขอเสนอเชิงยุทธศาสตรที่สําคัญคลายกับขอเสนอ
เชิงยุทธศาสตรเชิงรับ  

๕. การวิเคราะหเชิงรับ หรือ WT 
การที่ตําแหนงยุทธศาสตรของสํานักศิลปะและวัฒนธรรมอยูท่ีเชิงรุก ซึ่งเปนตําแหนงที่ไดเปรียบเชิงยุทธศาสตร 

การวางแผนยุทธศาสตรจึงควรมุงเนนปจจัยสําคัญที่ชวยลดหรือขจัดจุดออนลงไดมากที่สุด ซึ่งมีขอเสนอเชิงยุทธศาสตร
เชิงรับทีส่ําคัญ ดังนี ้

๑. พัฒนาศักยภาพการทํางานของบุคลากร 
๒. สงเสริมการประชาสัมพันธเชิงรุก 
๓. การอาศัยเครือขายความรวมมือในการทํางานดานศิลปะและวัฒนธรรม 

 
 
 
 
 
 
 



๑๘ 
 

การวิเคราะหกลยุทธ 
กลยุทธ SO (การใชจุดแข็งเกาะกุมโอกาส) 
 

Strength (จุดแขง็) Opportunities (โอกาส) SO Strategies 
S๑ มีแผนกลยุทธท่ีชัดเจน สอดคลอง
และครอบคลุมยุทธศาสตรของ
มหาวิทยาลัย 
S๒ มีโครงสรางองคกรที่มีแบบแผน
และระบบที่ชัดเจน และเนนการมี
สวนรวม 
S๓ มีขอบเขตการทํางาน และกําหนด
บทบาทภาระหนาทีร่ับผิดชอบของ
บุคลากรไวอยางชัดเจน 
S๔ มีหอวัฒนธรรมที่เปนแหลง
เผยแพรและมีภูมิทัศนทางวัฒนธรรม
ที่เสริมสรางสุนทรียภาพของชีวิต 
S๕ มีการดําเนินงานอยางเปนระบบ 
มีระเบียบแบบแผนที่ชัดเจน 
S๖ มีระบบปฏิบัติงานที่มีความ
โปรงใส และสามารถตรวจสอบการ
ทํางานได 
S๗ มีการใชระบบสารสนเทศในการ
ปฏิบัติงานท่ีหลากหลาย ทําให
สามารถเขาถึงขอมูลไดอยางสะดวก 
รวดเร็ว 
S๘ ผูบริหารมีความเปนผูนํา มีความ
มุงมั่นในการทํางาน รับฟงความ
คิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา ให
ความสําคัญกับการพัฒนางานและ
บุคลากร และเปนตัวอยางท่ีดีในการ
ปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล 
S๙ บุคลากรมีความรับผิดชอบ 
ทํางานที่ไดรับมอบหมายเปนอยางดี 
มีความมุงมั่น ทุมเทในการทํางาน มี
ความสามัคคี รวมมือรวมใจในการ
ทํางานเปนอยางดี มีความเปนมิตร 
และมีมนุษยสัมพันธที่ดี 

O๑ รัฐบาล และมหาวิทยาลัยมี
นโยบายสงเสริมงานดานทํานุบํารุง
ศิลปะและวัฒนธรรม 
O๒ มีตนทุนทางสังคมและวัฒนธรรม
ที่สามารถเพ่ิมมูลคาทางเศรษฐกิจได 
O๓ อยูในจังหวัดที่มีแหลงทรัพยากร
ที่หลากหลาย 
O๔ อยูในแหลงเศรษฐกิจชุมชน 
O๕ อยูในพ้ืนที่ที่มีความหลากหลาย
ทางวัฒนธรรมและชาติพันธุ 
O๖ อยูในแหลงขอมูลประวัติศาสตร
ทางดานศิลปะและวัฒนธรรม 
O๗ มีองคกรภายนอกที่เขมแข็งใน
การบริหารจัดการทางวัฒนธรรม
รวมกัน 
O๘ มีการสรางความรวมมือกับ
สมาคมตางๆ และสรางเครือขายทาง
วัฒนธรรมในกลุมชาติพันธุที่อยู
รวมกันในจังหวัดนครสวรรค 
O๙ มีฐานขอมูลทางวัฒนธรรมที่
เขาถึงไดงาย 
O๑๐ มีระบบการจัดเก็บขอมูลทาง
วัฒนธรรมที่ทันสมัย 
 

๑. สรางความรวมมือกับหนวยงาน
ภายนอกในการดําเนินงานดานการ
ทํานุบํารุงศลิปะและวัฒนธรรมทั้งใน
ระดับชาติและระดับนานาชาต ิ
๒. พัฒนาหอวัฒนธรรม จังหวัด
นครสวรรคใหเปนศนูยกลางการ
เรียนรูดานศิลปะและวัฒนธรรมของ
ทองถิ่น 
๓. พัฒนาสินคาของที่ระลึกจังหวัด
นครสวรรค เปนผลิตภัณฑทาง
ศิลปวัฒนธรรม ซึ่งเปนสิ่งท่ีแสดงถึง
ผลรวมของลักษณะเฉพาะของทองถิ่น  
๔. เพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศในดานการ
บริหารจัดการใหมีความสะดวก 
รวดเร็ว 
 

 

 



๑๙ 
 

กลยุทธ ST (การใชจุดแข็งหลีกเลี่ยงอุปสรรค) 
 

Strength (จุดแขง็) Threat (อุปสรรค) ST Strategies 
S๑ มีแผนกลยุทธท่ีชัดเจน สอดคลอง
และครอบคลุมยุทธศาสตรของ
มหาวิทยาลัย 
S๒ มีโครงสรางองคกรที่มีแบบแผน
และระบบที่ชัดเจน และเนนการมี
สวนรวม 
S๓ มีขอบเขตการทํางาน และกําหนด
บทบาทภาระหนาทีร่ับผิดชอบของ
บุคลากรไวอยางชัดเจน 
S๔ มีหอวัฒนธรรมที่เปนแหลง
เผยแพรและมีภูมิทัศนทางวัฒนธรรม
ที่เสริมสรางสุนทรียภาพของชีวิต 
S๕ มีการดําเนินงานอยางเปนระบบ 
มีระเบียบแบบแผนที่ชัดเจน 
S๖ มีระบบปฏิบัติงานที่มีความ
โปรงใส และสามารถตรวจสอบการ
ทํางานได 
S๗ มีการใชระบบสารสนเทศในการ
ปฏิบัติงานท่ีหลากหลาย ทําให
สามารถเขาถึงขอมูลไดอยางสะดวก 
รวดเร็ว 
S๘ ผูบริหารมีความเปนผูนํา มีความ
มุงมั่นในการทํางาน รับฟงความ
คิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา ให
ความสําคัญกับการพัฒนางานและ
บุคลากร และเปนตัวอยางท่ีดีในการ
ปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล 
S๙ บุคลากรมีความรับผิดชอบ 
ทํางานที่ไดรับมอบหมายเปนอยางดี 
มีความมุงมั่น ทุมเทในการทํางาน มี
ความสามัคคี รวมมือรวมใจในการ
ทํางานเปนอยางดี มีความเปนมิตร 
และมีมนุษยสัมพันธที่ดี 

T๑ นโยบายเรงรัดการเบิกจายของ
รัฐบาล 
T๒ มีการเปลี่ยนแปลงนโยบายบอย
อาจจะสงผลกระทบตอการ
ดําเนินงาน 
T๓ การจัดสรรงบประมาณไมเปนไป
ตามนโยบายท่ีกําหนดไว 
T๔ ขาดกลไกในการสรางมูลคาเพ่ิม
ทางเศรษฐกิจ กลไกสนับสนุนการ
ขับเคลื่อนไปสูเชิงพาณิชย 
T๕ เศรษฐกิจไมดีสงผลใหประชาชน
ไมใชจายเงิน 
T๖ ขาดการเรียนรูวัฒนธรรมในอดีต
ทําใหขาดชวงในการเรียนรู
ประวัติศาสตรในอดีต 
T๗ ความหลากหลายทางวัฒนธรรม

และชาติพันธ◌ุ◌์ทําใหเกิดคานิยม

กลุม ทําใหขาดความเขาใจในการอยู
รวมกัน 
T๘ ขาดการสืบทอดจากรุนสูรุน คน
รุนใหมยังขาดความสนใจในการ
อนุรักษ เผยแพร ศิลปะและ
วัฒนธรรมทองถ่ิน 
T๙ ขาดการตรวจสอบขอมูลทางดาน
ศิลปะและวัฒนธรรมกอนการนําเสนอ
ขอมูล และมีการนําเทคโนโลยีมาใช
ในทางที่ไมถูกตอง 
T๑๐ ประชาชนใหความสนใจ
เทคโนโลยีดานวัฒนธรรมนอย 

๑. สงเสริมการจัดกิจกรรม/โครงการ
ที่สามารถสรางมูลคาเพิ่มทาง
เศรษฐกิจเพ่ือเปนการลดภาระเรื่อง
งบประมาณ 
๒. จัดกิจกรรม/โครงการท่ีสงเสริม
ความรู ความเขาใจใหกับเด็กและ
เยาวชนใหเขาใจถึงความสําคัญในการ
อนุรักษ เผยแพร ศิลปะและ
วัฒนธรรมทองถ่ิน 
๓. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ
ทางดานศิลปะและวัฒนธรรมโดย
ออกแบบใหมีความทันสมัย นาสนใจ 
 

 
 
 
 



๒๐ 
 

กลยุทธ WO (เอาชนะจุดออนโดยอาศัยโอกาส) 
 

Weakness (จุดออน) Opportunities (โอกาส) WO Strategies 
W๑ ขาดภาคีเครือขายหรือความ
รวมมือจากหนวยงานภายนอกที่
เก่ียวของกับศิลปะและวัฒนธรรมใน
การรวมกําหนดกลยุทธขององคกร 
W๒ การจัดทําแผนมีความลาชา และ
ไมสามารถบรรลุเปาหมายตามแผนท่ี
วางไวในทุกประเด็น 
W๓ โครงสรางองคกรเปนการบังคับ
บัญชาที่แบงเปนสายงานทําใหตองรอ
การตัดสินใจจากผูบริหาร 
W๔ ใชบุคลากรที่มาจากคณะทําใหมี
เวลาในการดําเนินงานใหกับสํานักฯ 
นอย 
W๕ ภาระงานมีมากทําให
กระบวนงานหลักไมไดดําเนินไปอยาง
มีประสิทธิภาพ 
W๖ การดําเนินงานยังไมตอบสนอง
ความตองการ/ความคาดหวังของผูมี
สวนไดสวนเสียอยางครบถวน 
W๗ ขาดระยะเวลาในการจัดเตรียม
งานเนื่องจากมีการจัดกิจกรรม/
โครงการติดตอกันจํานวนมาก 
W๘ จํานวนบุคลากรนอยไมเพียงพอ
ตอปริมาณงาน 
W๙ ขาดผูเชี่ยวชาญดานการวิจัยและ
ดานวัฒนธรรม 
W๑๐ ขาดความรวมมือจากองคกร
ตางๆ ของมหาวิทยาลัย 

O๑ รัฐบาล และมหาวิทยาลัยมี
นโยบายสงเสริมงานดานทํานุบํารุง
ศิลปะและวัฒนธรรม 
O๒ มีตนทุนทางสังคมและวัฒนธรรม
ที่สามารถเพ่ิมมูลคาทางเศรษฐกิจได 
O๓ อยูในจังหวัดที่มีแหลงทรัพยากร
ที่หลากหลาย 
O๔ อยูในแหลงเศรษฐกิจชุมชน 
O๕ อยูในพ้ืนที่ที่มีความหลากหลาย
ทางวัฒนธรรมและชาติพันธุ 
O๖ อยูในแหลงขอมูลประวัติศาสตร
ทางดานศิลปะและวัฒนธรรม 
O๗ มีองคกรภายนอกที่เขมแข็งใน
การบริหารจัดการทางวัฒนธรรม
รวมกัน 
O๘ มีการสรางความรวมมือกับ
สมาคมตางๆ และสรางเครือขายทาง
วัฒนธรรมในกลุมชาติพันธุที่อยู
รวมกันในจังหวัดนครสวรรค 
O๙ มีฐานขอมูลทางวัฒนธรรมที่
เขาถึงไดงาย 
O๑๐ มีระบบการจัดเก็บขอมูลทาง
วัฒนธรรมที่ทันสมัย 
 

๑. สรางความรวมมือกับเครือขาย
ภายในและภายนอกในการรวมกัน
กําหนดกลยุทธดานการทํานุบํารุง
ศิลปะและวัฒนธรรม 
๒. ของบประมาณสนับสนุนการจาก
หนวยงานภายในและภายนอก ในการ
สนับสนุนการดําเนินงานดานศิลปะ
และวัฒนธรรม 
๓. สงเสริมใหปราชญชาวบานได
ถายทอดความรูดานศิลปะและ
วัฒนธรรมเพ่ือรวบรวมเปนองค
ความรูดานศิลปะและวัฒนธรรม
ทองถิ่น 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๑ 
 

กลยุทธ WT (ลดจุดออนและหลีกเลี่ยงอุปสรรค) 
 

Weakness (จุดออน) Threat (อุปสรรค) WT Strategies 
W๑ ขาดภาคีเครือขายหรือความ
รวมมือจากหนวยงานภายนอกที่
เก่ียวของกับศิลปะและวัฒนธรรมใน
การรวมกําหนดกลยุทธขององคกร 
W๒ การจัดทําแผนมีความลาชา และ
ไมสามารถบรรลุเปาหมายตามแผนท่ี
วางไวในทุกประเด็น 
W๓ โครงสรางองคกรเปนการบังคับ
บัญชาที่แบงเปนสายงานทําใหตองรอ
การตัดสินใจจากผูบริหาร 
W๔ ใชบุคลากรที่มาจากคณะทําใหมี
เวลาในการดําเนินงานใหกับสํานักฯ 
นอย 
W๕ ภาระงานมีมากทําให
กระบวนงานหลักไมไดดําเนินไปอยาง
มีประสิทธิภาพ 
W๖ การดําเนินงานยังไมตอบสนอง
ความตองการ/ความคาดหวังของผูมี
สวนไดสวนเสียอยางครบถวน 
W๗ ขาดระยะเวลาในการจัดเตรียม
งานเนื่องจากมีการจัดกิจกรรม/
โครงการติดตอกันจํานวนมาก 
W๘ จํานวนบุคลากรนอยไมเพียงพอ
ตอปริมาณงาน 
W๙ ขาดผูเชี่ยวชาญดานการวิจัยและ
ดานวัฒนธรรม 
W๑๐ ขาดความรวมมือจากองคกร
ตางๆ ของมหาวิทยาลัย 

T๑ นโยบายเรงรัดการเบิกจายของ
รัฐบาล 
T๒ มีการเปลี่ยนแปลงนโยบายบอย
อาจจะสงผลกระทบตอการ
ดําเนินงาน 
T๓ การจัดสรรงบประมาณไมเปนไป
ตามนโยบายท่ีกําหนดไว 
T๔ ขาดกลไกในการสรางมูลคาเพ่ิม
ทางเศรษฐกิจ กลไกสนับสนุนการ
ขับเคลื่อนไปสูเชิงพาณิชย 
T๕ เศรษฐกิจไมดีสงผลใหประชาชน
ไมใชจายเงิน 
T๖ ขาดการเรียนรูวัฒนธรรมในอดีต
ทําใหขาดชวงในการเรียนรู
ประวัติศาสตรในอดีต 
T๗ ความหลากหลายทางวัฒนธรรม

และชาติพันธ◌ุ◌์ทําใหเกิดคานิยม

กลุม ทําใหขาดความเขาใจในการอยู
รวมกัน 
T๘ ขาดการสืบทอดจากรุนสูรุน คน
รุนใหมยังขาดความสนใจในการ
อนุรักษ เผยแพร ศิลปะและ
วัฒนธรรมทองถ่ิน 
T๙ ขาดการตรวจสอบขอมูลทางดาน
ศิลปะและวัฒนธรรมกอนการนําเสนอ
ขอมูล และมีการนําเทคโนโลยีมาใช
ในทางที่ไมถูกตอง 
T๑๐ ประชาชนใหความสนใจ
เทคโนโลยีดานวัฒนธรรมนอย 

๑. วางแผนการดําเนินกิจกรรม/
โครงการใหมีความละเอียด ชัดเจน 
เพ่ือใหการดําเนินงานเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ 
๒. พัฒนาบุคลากรท่ีมีอยูโดยสงไป
อบรม สัมมนา ศกึษาดูงานดานศิลปะ
และวัฒนธรรมเพ่ือเพ่ิมพูนความรู 
ความสามารถ 
๓. สนับสนุนกิจกรรม/โครงการดาน
ศิลปะและวัฒนธรรมใหความรูกับ
เยาวชน คนรุนใหมใหเห็นถึง
ความสําคัญในการอนุรักษศิลปะและ
วัฒนธรรมในอดีตใหคงอยูตอไป 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 



๒๒ 
 

การวิเคราะหเชิงกลยุทธ SWOT analysis  (TOWS Matrix) 
 

SO Strategies (รุกไปขางหนา) WO Strategies (พัฒนาภายใน) 
๑. สรางความรวมมือกับหนวยงานภายนอกในการ
ดําเนินงานดานการทํานุบํารุงศิลปะและวัฒนธรรมทั้งใน
ระดับชาติและระดับนานาชาต ิ
๒. พัฒนาหอวัฒนธรรม จังหวัดนครสวรรคใหเปน
ศูนยกลางการเรียนรูดานศลิปะและวัฒนธรรมของทองถิ่น 
๓. พัฒนาสินคาของที่ระลึกจังหวัดนครสวรรค เปน
ผลติภัณฑทางศิลปวัฒนธรรม ซึ่งเปนสิ่งที่แสดงถึงผลรวม
ของลักษณะเฉพาะของทองถ่ิน  
๔. เพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศในดานการบริหารจัดการใหมีความสะดวก 
รวดเร็ว 

๑. สรางความรวมมือกับเครือขายภายในและภายนอกใน
การรวมกันกําหนดกลยุทธดานการทํานุบํารุงศลิปะและ
วัฒนธรรม 
๒. ของบประมาณสนับสนุนการจากหนวยงานภายในและ
ภายนอก ในการสนับสนุนการดําเนินงานดานศิลปะและ
วัฒนธรรม 
๓. สงเสริมใหปราชญชาวบานไดถายทอดความรูดาน
ศิลปะและวัฒนธรรมเพ่ือรวบรวมเปนองคความรูดาน
ศิลปะและวัฒนธรรมทองถิ่น 

ST Strategies (สรางพันธมิตร) WT Strategies (ปรับเปลี่ยน) 
๑. สงเสริมการจัดกิจกรรม/โครงการที่สามารถสราง
มูลคาเพ่ิมทางเศรษฐกิจเพ่ือเปนการลดภาระเรื่อง
งบประมาณ 
๒. จัดกิจกรรม/โครงการท่ีสงเสริมความรู ความเขาใจ
ใหกับเด็กและเยาวชนใหเขาใจถึงความสําคัญในการ
อนุรักษ เผยแพร ศิลปะและวัฒนธรรมทองถิ่น 
๓. พัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศทางดานศิลปะและ
วัฒนธรรมโดยออกแบบใหมีความทันสมัย นาสนใจ 

๑. วางแผนการดําเนินกิจกรรม/โครงการใหมีความ
ละเอียด ชัดเจน เพ่ือใหการดําเนินงานเปนไปอยางมี
ประสิทธิภาพ 
๒. พัฒนาบุคลากรท่ีมีอยูโดยสงไปอบรม สัมมนา ศึกษาดู
งานดานศิลปะและวัฒนธรรมเพื่อเพิ่มพูนความรู 
ความสามารถ 
๓. สนับสนุนกิจกรรม/โครงการดานศิลปะและวัฒนธรรม
ใหความรูกับเยาวชน คนรุนใหมใหเห็นถึงความสําคัญใน
การอนุรักษศิลปะและวัฒนธรรมในอดีตใหคงอยูตอไป 

 
 

 
 



๒๓ 
 

วิสัยทัศน  :  เปนหนวยงานในการแสวงหาและพัฒนาองคความรูทางวัฒนธรรมอยางมีสวนรวม เพื่อใหไดมาซึ่งอัตลักษณ และนําไปสูการพัฒนาทองถ่ินอยางยั่งยืน 

มิติที่ ๑ 

ดานประสิทธิผล 

มิติที่ ๒ 

ดานคุณภาพการใหบริการ 

มิติที่ ๓ 

ดานประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติราชการ 

มิติที่ ๔ 

ดานการพัฒนาองคกร 

๒. การสรางแผนที่ยุทธศาสตรตามหลัก BSC หรือ มุมมอง ๔ มิติตามคํารับรองปฏิบัติราชการ 

 
 

 
 

 
 

 
 
 

 
 

 
 

 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 

ทรัพยากรบุคคลมีคุณภาพ 

บริการทางวิชาการ 
ตามพันธกิจ 

ความรูและเทคโนโลยีที่ทันสมยั 

 

การบริหารจัดการที่ด ี

 

บุ ค ล า ก ร มี ค ว า ม รู ค ว า ม 
สามารถและไดรับการพัฒนา
อยางตอเนื่อง 

สรางวัฒนธรรมองค กรให
บุคลากรมีจิตสํานึกในบทบาท
หนาที ่

สรางองคความรู ผลงานวิจัย 
และนวัตกรรม 

มีฐานขอมูลระบบสารสนเทศ
ที่ทันสมัยและมีประสิทธิภาพ 

หลักเกณฑและวิธีการบริหาร
บานเมืองที่ด ี

 
หลักธรรมาภิบาล 

พัฒนาการเรียนรูที่เปนการ
พัฒนาตนเอง 

มีระบบการบริหารงานบุคคล
ที่เอื้อตอการรักษาผูมีคุณภาพ

ไวในองคกร 

หลักเกณฑและวิธีการบริหาร
กิจการบานเมืองที่ด ี

พัฒนาระบบธรรมาภิบาลใน
การบริหารจัดการ 

ถายทอดองคความรูสู
ชุมชน/ทองถิ่น 

สํารวจความตองการ
ชุมชน/ทองถิ่น 

สรางเครือขายกับ 
ชุมชน/ทองถิ่น 

งานวิจัย  องคความรู 
นวัตกรรม 

ผูรับบริการมีความพึง
พอใจ ยอมรับ และ

วางใจ 

ปรับปรุงคณุภาพการบริการ
โดยเนนการมีสวนรวมของผูมี

สวนไดสวนเสีย 

 
การบริการที่มีประสิทธิภาพ 

มีมาตรฐานดานการทํานบุํารุง
ศิลปะและวัฒนธรรม 

ศิลปะและวัฒนธรรมเปนสวนหนึ่ง 
ในวิถีชีวิตของชุมชน / ทองถิ่น 

เปนแหลงบริการ
วิชาการระดับชาต ิ

สรางมูลคาเพิ่มดวยทุน
ทางวัฒนธรรม 

บุคลากรมีคณุภาพองคกรเปนแหลงภูมิ
ปญญาแหงการเรยีนรู 

การจัดการและสงเสริม เผยแพร พัฒนาและอนุรักษ ศิลปวัฒนธรรมเพื่อ
สรางประโยชนตอชุมชน สังคม ทองถิ่น ประเทศ 

ประโยชนตอชุมชน 

ไดรบัการยอมรับและมีมาตรฐานใน 
การบริหารจัดการองคกร 



๒๔ 

 

การทบทวน ปรัชญา วิสัยทัศน และพันธกิจ 
 

ผลจากการ SWOT ทําใหบุคลากรสํานักศิลปะและวัฒนธรรม ทราบถึง สภาวการณปจจุบันของ องคกร 
จึงรวมกันวิเคราะห ปรัชญา วิสัยทัศน และพันธกิจใหมีความเหมาะสม สอดคลองกับ กลยุทธขององคกร รวมทั้ง
ปรับแกตามขอเสนอแนะของคณะกรรมการประเมิน ซึ่งจากขอเสนอแนะของที่ประชุมมีมติใหคง ปรัชญา วิสัยทัศน 
และพันธกิจ เดิมไว ดังนี้ 

 
 

ปรัชญา 
อนุรักษ ฟนฟู  พัฒนา และเผยแพร ความหลากหลายทางวัฒนธรรมของชุมชนตนแมน้ํา

เจาพระยา   
 
วิสัยทัศน 

เปนหนวยงานในการแสวงหาและพัฒนาองคความรูทางวัฒนธรรมอยางมีสวนรวม เพ่ือใหไดมา
ซึ่งอัตลักษณ และนําไปสูการพัฒนาทองถ่ินอยางยั่งยืน   

 
พันธกิจ 

๑. ประสานความรวมมือจัดการศึกษาวิชาการในทุกระดับ 
๒. ประสานความรวมมือการวิจัยประวัติศาสตรและวัฒนธรรม สงเสริมและสืบสานโครงการ 

อันเนื่องมาจากพระราชดําริ 
๓. บริการวิชาการแกสังคมและบูรณาการโครงการพระราชดําริ 
๔. ปรับปรุง  ถายทอด  และพัฒนาเทคโนโลยีทางวัฒนธรรม 
๕. ทํานุบํารุงศลิปะและวัฒนธรรม 
๖. รวมสงเสริมการผลิตและพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษา 

 
 
 
 
 

 


