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การบริหาร : การจัดการความรูในสถาบันอุดมศึกษา 
รองศาสตราจารย ทวีศักดิ์ สูทกวาทิน 

วันอังคารที่ 13 ตุลาคม 2552  เวลา 9.00-12.00 น. 
 

 
สรุปสาระสําคัญ 
สวนที่ 1  บริบททั่วไปเกีย่วกบัการจัดการองคความรู 

1.1 ความรู  
    คําวา ความรู (Knowledge) นั้น ถาพิจารณาความหมายตามพจนานุกรม (Longman Dictionary) แลว 
ความรู หมายถงึ ความเขาใจ ซึ่งถาผูปฏิบัติงานมีความเขาใจในเรื่องใดเรื่องหน่ึง ก็ถือไดวาผูปฏิบัติงานมีความรูใน
เรื่องน้ันๆ 
  ความรู ความเขาใจ ถือวาเปนผลลัพธอยางหน่ึงของการพัฒนาบุคลากร โดยในอดีตน้ัน แนวคิดการ
พัฒนาบุคลากร จะคํานึงถึงเรื่องการฝกอบรม เปนหลัก แตในปจจุบันกลับมองวา  การฝกอบรมน้ัน ไมคอยนําไปสู
การพัฒนาความรู ความสามารถของบุคลากร จึงมีการปรับเปล่ียนแนวคิดในการพัฒนาบุคลากรจากการ Training 
เปน การ learning โดยเนนการสรางแรงจูงใจใหบุคลากรเกิดความสนใจใหนําไปสูกระบวนการเรียนรู และ ความ
เขาใจรวมกัน โดยความเขาใจท่ีเกิดข้ึนนั้น ไมไดมาจากการอานหนังสือ หรือการฝกอบรม แตความเขาใจท่ีเกิดข้ึน 
อาจจะมาจากการศึกษา คนควา หาความรูเพิ่มเติมจากท่ีมีอยู การถายทอดประสบการณของแตละคนรวมกัน หรือ
จากประสบการณในการทํางาน ซึ่งความเขาใจท่ีเกิดข้ึนจากประสบการณในการทํางาน หรือประสบการณในการ
เรียนรู ก็จะนําไปสูการพัฒนา 
  กระบวนการเพื่อใหเกิดความรู ความเขาใจนั้น จําเปนท่ีจะตองอาศัยฐานขอมูล (Data)  ซึ่งจะถูกนําไป
ประมวลผลดวยคาสถิติตางๆออกมาเปนสารสนเทศ (Information) กอน จากน้ัน จึงนําสารสนเทศมาทําการ
วิเคราะห เปรียบเทียบ เช่ือมโยง ถกเถียงแลกเปลี่ยน และแสดงทัศนะดวยบุคลากรท่ีมีขีดความสามารถในระดับ
สติปญญา ประสบการณ คานิยมและความเช่ือ บุคลิกภาพ การรับรู ระดับการศึกษา ของหนวยงานนั้นๆ จึงจะเกิด
ความรู ความเขาใจในระบบงาน ซึ่งความรู ความเขาใจในระบบงาน ก็จะเปนประโยชนในการแกไขปญหา หรือ
การพัฒนาหนวยงานตอไป 

2.2 ประเภทของความรู 
   ประเภทของความรู สามารถแยกไดหลายลักษณะ แตในท่ีนี้จะแยกออกเปน 2 ลักษณะ ดังน้ี 
   1.2.1 Tacit Knowledge หรือ Individual Knowledge คือ ความรู ความเขาใจท่ีเกิดข้ึนเฉพาะแตละคน 
ซึ่งเกิดข้ึนจากการลงทุนของหนวยงาน ท่ีเปดโอกาสใหเขามาเรียนรูจากระบบงาน เพื่อนรวมงาน การไปศึกษาดูงาน 
หรือจากการเขารวมประชุมกับผูบริหารของหนวยงาน เปนตน 
  1.2.2 Explicit Knowledge คือ ความรู ความเขาใจ ท่ีสามารถรวบรวม ถายทอดได โดยผานวิธีตางๆ ถือ
ไดวาเปนองคความรูของหนวยงาน ท่ีสามารถนํามาปรับปรุง พัฒนาระบบงานของหนวยงานใหดีข้ึนได 

3.3 การจัดการองคความรู 
  การจัดการองคความรู (Knowledge Management: KM) คือ ความพยายามท่ีจะเอาความรูท่ีถูกตอง
มาใชพัฒนาบุคลากรใหถูกตองกับจังหวะเวลาของการใชงาน เพื่อการพัฒนาของหนวยงาน จนสามารถนําไปสู
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การแขงขันในตลาดได โดยมีระบบ IT เปนเพียงเครื่องมือใน    การชวยใหการแลกเปลี่ยนความรู ไดรับความ
สะดวกมากข้ึน ซึ่งในปจจุบัน หนวยงานตางๆ โดยเฉพาะหนวยงานเอกชน ก็ไดมีการนําการจัดการองคความรู 
ไปใชกับระบบงาน เชน การนําการจัดการความรูมาใชกับระบบประชาสัมพันธ จากระบบ Operator เปนระบบ 
Call Center เปนตน 
  ในปจจุบัน สภาพสังคมภายใตกระแสโลกาภิวัตน ไดมีการเปลี่ยนแปลง  ปจจัยแวดลอม ในหลาย
ดานๆ ท้ังทางดานการเมือง เศรษฐกิจ เทคโนโลยี สังคม และวัฒนธรรม เปนตน ดังน้ันการท่ีหนวยงานตางๆจะ
ประสบความสําเร็จ และสามารถแขงขันไดนั้น จําเปนจะตองมีการจัดการองคความรูในหนวยงานของตน 
เพื่อใหสามารถตอบสนองกับสภาพปจจัยแวดลอมตางๆ ท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว 

4.4 กระบวนการการจัดการองคความรู ในหนวยงาน 
1.    ประเมินองคความรูขององคการ ระบบการทํางานในปจจุบัน ดวยการต้ังประเด็นคําถามของ

หนวยงาน โดยถาประเด็นใดเปนประเด็นท่ีมีความเส่ียง หรือเปนประเด็นท่ีกอใหเกิดปญหาของหนวยงาน ก็ใหนํา
การจัดการองคความรูไปแกปญหาในประเด็นนั้นๆ เพื่อเปนการปองกันความเสียหายท่ีอาจเกิดข้ึนกับหนวยงาน 

2.    จัดทําโครงสรางรองรับงานดานการจัดการความรู(KM) 
3.  จับความรู(capture) ท่ีมีอยูในคนของหนวยงานและหนวยงานมาเปนการจัดการความรูของ

หนวยงาน (Organization Knowledge) ในรูปแบบใดรูปแบบหน่ึง เชน ใชวิธีการประชุมรวมกันของบุคลากร เพื่อเอา
ความรูของแตละคน มาจัดทําคูมือการปฏิบัติงาน หรือลงเว็บไซด เปนตน 

4.    จัดทําแผนแมบทขับเคลื่อนองคการ โดยใชการจัดการความรู เพื่อใหหนวยงานขับเคลื่อนไปสู
ประสิทธิผลของการทํางาน โดยใชการจัดการองคความรูเปนมาตรการในการขับเคลื่อน(Organization Master Plan : 
KM ) 

5.  ดําเนินการ ทดสอบระบบ KM 
6.  นําเสนอและปรับเปลี่ยนระบบไปตามสภาพแวดลอมท่ีเปนอยู  
7.  การใหรางวัล ตองเปนสิ่งจูงใจใหคนมามีสวนรวมในกระบวนการการจัดการองคความรูของ

หนวยงาน 
8.  ประเมินผล เพ่ือใชในการแกไขในการจัดทําแผนในปถัดไป 

  โดยถาหนวยงานใดมีกระบวนการในการจัดการองคความรู ก็จะสามารถนําเอาความรูของแตละคน เขา
มาสูความรูของระบบงานมากข้ึน ซึ่งถาบุคคลใดยาย หรือออกไปจากหนวยงาน ก็ยังสามารถถายทอดความรูจาก
ระบบงานมาสูคนอื่นๆในหนวยงานได โดยไมตองแสวงหาคนใหมเพิ่มเติม 
สวนที่ 2. การจัดการองคความรูในสถาบันอุดมศึกษา : กรณีศึกษาจัดการความรูของสถาบันบัณฑิตพัฒน -บริหาร
ศาสตร 
  2.1   โครงสรางการบริหารงาน 
   โครงสรางการบริหารงานของสถาบันฯ แบงไดออกเปน 2 ชวง คือ  
  2.1.1  ชวง ป 2547-2550 โครงสรางการบริหารงานของการจัดการองคความรูในสถาบันฯน้ัน 
ประกอบดวย 2 กลุม คือกลุมของคณะกรรมการพัฒนาระบบบริหารความรู กับกลุมของผูปฏิบัติการ จํานวน 9 
กลุมโดยแตละกลุมจะมีการจัดทําคูมือการปฏิบัติงาน (2547-2550) เพื่อใชในการปฏิบัติงานของแตละกลุม และ
เมื่อดําเนินงาน 
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  2.1.2  ชวง ป 2551-2552 โครงสรางการบริหารงานของการจัดการองคความรูในสถาบันฯ มีการ
เปลี่ยนแปลงไปตามความกาวหนาของการพัฒนาองคความรู โดยแบงเปน 3 กลุม คือ กลุมคณะกรรมการบริหาร
การจัดการความรูสถาบันฯ กลุมKM Core Group ท่ีอยูในคณะ สํานัก กอง สวนงาน และกลุมKMเฉพาะกิจ 
จํานวน 9 กลุม โดยการดําเนินงานในชวงน้ี จะเนนการทํางานจาก  2 กลุมเปนหลัก โดยมีกลุมKM เฉพาะกิจ คอย
สนับสนุน 
  2.2  แผนงาน โครงการ กิจกรรม แผนงาน โครงการ กิจกรรมของสถาบันฯน้ัน จะมีการเปลี่ยนแปลง อยู
ตลอดเวลา เพ่ือเปนการเพิ่มศักยภาพในการจัดการองคความรูใหกับบุคลากรของหนวยงานในสถาบันฯ อยางเชน 
แผนงาน โครงการ กิจกรรมในชวงป 2547-2550 ก็จะเนนในเรื่องของการสรางความเขาใจรวมกันเกีย่วกบัการ
จัดการองคความรู โดยมีการจดัทําคูมือการปฏิบัติงาน มีการเชิญวิทยากรมาพูดเก่ียวกับการจัดการองคความรู เปน
ตน สวนแผนงาน โครงการ กิจกรรมในชวงป 2551-2552 กเ็ริ่มเนนในเรื่องของการสรางเครือขายการพัฒนาของ
หนวยงานมากข้ึน โดยเริ่มมีการบรรยาย สัมมนาเก่ียวกับ                         การจัดการองคความรูภายในคณะ สํานัก 
กอง มีการประกวดการปรับปรุงระบบงาน (Best Practice) ภายในหนวยงาน เพื่อใชเปนกระบวนการสรางชุมชนผู
ปฏิบัติของทุกหนวยงาน อันเปนการยกระดับการพัฒนาใหกับหนวยงานของตนอยางท่ัวถึง เปนตน 
  2.3  ความเชื่อมโยงการจัดการองคความรู กับการพัฒนาสถาบันฯ 
 2.3.1 สิ่งท่ีสถาบันฯตองการจากการจัดการองคความรูคืออะไร 
 2.3.2 การจัดการองคความรู จะตองสอดคลองกับทิศทางการดําเนินงานของสถาบันฯ 
 2.3.3 เปาหมายของการจัดการองคความรู ควรเช่ือมโยงกับความสําเร็จของสถาบันฯ 
 2.3.4 จะตองมีการวางแผนอยางมีทิศทางตามเปาหมายของสถาบันฯ 
 2.3.5 ดําเนินการจัดกิจกรรมสนับสนุนและดําเนินการตามแผนท่ีวางไว 
  2.4   ผลลัพธที่เกิดขึ้นจากการจัดการองคความรูในสถาบันฯ 
 2.4.1 เกิดชุมชนนักปฏิบัติ 
 2.4.2 เกิดระบบการจัดการความรู 
 2.4.3 ยกระดับความเปนองคการแหงการเรยีนรู 
 2.4.4 เพ่ิมขีดความสามารถของพนักงานในหนวยงาน 
สวนที่ 3. ประเด็นเพ่ิมเติม  :  ขอสังเกตจากการจัดการองคความรูในสถาบันอุดมศึกษา 
  3.1 ไมควรทําการจัดการองคความรูเพื่อตามกระแส แตควรทําเพื่อการสรางขีดความสามารถในการแขงขัน
ของหนวยงานตนเอง 
  3.2 การจัดการองคความรู ถือเปนเครื่องมือของการเปลี่ยนแปลงอยางหน่ึง ดังน้ันทีมงานท่ีเกี่ยวของ ไมควร
ติดยึดกับรูปแบบการทํากิจกรรมแบบเดิมๆ ควรท่ีจะมีรูปแบบของกิจกรรมท่ีหลากหลายไปพรอมกับการ
เปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน 
  3.3 มีการขยายผล การวางแผน การปรับปรุงระบบงาน (Best Practice) ใหกระจายออกสู ทุกหนวยงานของ
ตนเอง เพื่อเปนการยกระดับการพัฒนาใหกับหนวยงานของตนอยางท่ัวถึง 
  3.4 เมื่อถึงเวลาท่ีเหมาะสม ควรมีระบบ IT เขามาใชเปนเครื่องมือ เพราะวาการมีระบบ IT รองรับ จะทําให
การจัดการองคความรูมีประสิทธิภาพมากข้ึน 
  3.5 ควรมีการจัดสรรงบประมาณใหพอเพียง  
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  3.6 ผูบริหารทุกระดับ จะตองเรียนรูวิธีการฟงความคิดเห็นจากบุคลากรของหนวยงานของตนเอง เพราะจะ
ทําใหบุคลากรเกิดความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอหนวยงาน และจะมีกําลังใจในการทํางาน แตถาผูบริหารปด
กั้นความคิดจากบุคลากรของหนวยงาน ก็จะทําใหบุคลากรขาดแรงจูงใจในการทํางาน ไมไววางใจผูบรหิาร และไม
คอยต้ังใจทํางาน 
 
แนวทางการประยุกตใช 
ระดับองคกร  
  ในสถานการณปจจุบัน ท่ีมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วและมีการแขงขันสูงมาก องคการระดับ
มหาวิทยาลัย/สถาบันตองมีใชระบบการจัดการความรู ดังน้ี 
  1.  เปนเครื่องมือในการบริหารจัดการ ทําใหมีการพัฒนามหาวิทยาลัย/สถาบันใหมีประสิทธิภาพอยาง
ตอเน่ือง พัฒนาใหเปนองคกรแหงการเรียนรูและมีมาตรฐานเปนประโยชนตอการพัฒนาประเทศ 
  2.  เปนเครื่องมือ สงเสริมบุคลากรใหเพิ่มขีดความสามารถในการปฏิบัติงานการพัฒนาบุคลากรอยางยั่งยืน 
และตองเช่ือมโยงกับผลสําเร็จของงานเสมอ (Performance) 
  3.  สงเสริมและพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (IT) ใหทันสมัย และพรอมรับกับการจัดการองคความรู 
  4.  จัดทําแผนพัฒนาองคการ แผนการจัดการองคความรูใหสอดคลองกับปจจุบัน และสนับสนุน
งบประมาณใหเพียงพอ 
ระดับกลุมงาน 
  จัดสรางโครงสรางและระบบการจัดการความรู สํารวจระบบการจัดการองคความรูท่ีมีอยูแลวในหนวยงาน 
กําหนดกลยุทธการจัดการความรูของหนวยงาน กําหนดแผนปฏิบัติการหลัก และเปนวาระเรงดวน สรางทีมงาน
จัดการองคความรูในองคกร (Knowledge Management Team) คัดเลือกโครงการนํารอง (Quick Win-KM Projects) 
มาปฏิบัติ ใชเทคโนโลยีเพ่ือสนับสนุนการจัดการความรู ติดตาม ควบคุม ประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือนําไป
ปรับปรุงการปฏิบัติงาน 
ระดับบุคคล 
  พรอมรับการเปลี่ยนแปลง ปรับเปลี่ยนใหเปนคนท่ีทันสมัย ทันเหตุการณ ปรับเปลี่ยนกระบวนการในการ
ทํางานของตน มีองคความรู เรียนรูท่ีจะพัฒนาตนเองอยูเสมอ 
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