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บทคดัย่อ 
 
การวิจัยครัง้นี้มีวัตถุประสงค์ เพื่อศึกษาสภาพการบริหารจัดการความรู้ของหน่วยงานในมหาวิทยาลัย

รามค าแหง เพื่อศึกษาปญัหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะการบริหารจดัการความรู้ของหน่วยงานในมหาวิทยาลัย
รามค าแหง การวิจัยนี้ เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ ประชากรที่ใช้ในการวิจัย คือบุคลากรที่ได้รับการแต่งตัง้เป็น
คณะกรรมการบรหิารจดัการความรูข้องหน่วยงานในมหาวทิยาลยัรามค าแหง ทีป่ฏบิตัหิน้าทีท่ีม่หาวทิยาลยัรามค าแหง 
หวัหมาก บางกะปิ จ านวน 350 คน โดยใชแ้บบสอบถามเป็นเครื่องมอื เกบ็ขอ้มูลไดจ้ านวน 322 ฉบบั คดิเป็นรอ้ยละ 
92.00 และวเิคราะหข์อ้มลูโดยใช ้สถติภิาคบรรยาย ไดแ้ก่ ความถี ่รอ้ยละ ค่าเฉลีย่ และสว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 

ผลการวจิยัพบว่า การบรหิารจดัการความรู้ของหน่วยงานในมหาวทิยาลยัรามค าแหง โดยภาพรวมมกีาร
ปฏบิตัอิยู่ในระดบัมาก คอืมคี่าเฉลีย่ 3.69 เมื่อพจิารณาเป็นรายดา้นพบว่า การส ารวจความรูภ้ายในองคก์ร มคี่าเฉลีย่
เท่ากบั 3.71 ด้านการวางแผนความรู้เพื่อการรวบรวมและจดัเกบ็มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.67 ด้านการพฒันาความรู้ และ
ดา้นการถ่ายทอดความรูห้รอืการแบ่งปนัความรู ้มคี่าเฉลีย่เท่ากบั 3.55 

ผลการศกึษาปญัหา อุปสรรคและขอ้เสนอแนะ พบว่า 1) ดา้นการส ารวจความรู้ภายในองคก์ร หน่วยงานมี
ปญัหาอุปสรรคคือความรู้สูญหายไปพร้อมกบัผู้ที่ลาออกหรือเกษียณอายุราชการ ซึ่งเสนอแนะให้มีการด าเนินการ
ส ารวจความรู้ของผู้ที่ลาออกหรือเกษียณอายุราชการ ในระยะ 5 ปีข้างหน้า เพื่อเตรียมหาบุคคลใหม่ที่มีความรู้
ความสามารถเท่ากนัเขา้มาปฏบิตังิานแทน 2) ด้านการวางแผนความรู้เพื่อการรวบรวมและจดัเกบ็ พบว่า ระบบ
สารสนเทศในหน่วยงานมีลกัษณะกระจดักระจายยงัไม่เป็นระบบซึ่งเสนอแนะให้มีการจัดท าฐานข้อมูลโดยอาศัย
เทคโนโลยสีมยัใหม่เขา้มาช่วย 3) ดา้นการพฒันาความรู ้พบว่าบุคลากรมกัยดึตดิกบัวฒันธรรมแบบเดมิขององคก์รโดย
ขาดความคิดที่จะปรับเปลี่ยนรูปแบบการท างานเป็นแบบอื่น ข้อเสนอแนะ คือผู้บริหารควรก าหนดเป็นนโยบาย
ขบัเคลื่อนใหบุ้คลากรไดต้ระหนกัถงึความส าคญัและร่วมกจิกรรมการจดัการความรูน้อกจากนี้ควรมกีารท างานเป็นทมี
ใหเ้กดิขึน้ในองค์กร 4) ด้านการถ่ายทอดความรู้หรอืการแบ่งปนัความรู้ พบว่าบุคลากรทีเ่ป็นผู้ถ่ายทอดความรู้แม้มี
ความรู้มากแต่ขาดเทคนิคในการถ่ายทอด นอกจากนี้มกัเกบ็ความรู้ไว้กบัตนเองเพื่อสร้างความส าคญัให้กบัตนเอง 
ขอ้เสนอแนะคอื ผูบ้รหิารควรสรา้งวฒันธรรมองคก์รในการร่วมคดิ ร่วมท าและร่วมการเรยีนรูไ้ปพรอ้มๆ กนั  
 
ค าส าคญั : การบรหิารจดัการความรู ้ 

 

                                                           
1 นกัวจิยัช านาญการ สถาบนัวจิยัและพฒันา มหาวทิยาลยัรามค าแหง 
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ABSTRACT 
 
In this research inquiry, the researcher investigates (1) the conditions of knowledge management 

performance by Ramkhamhaeng University (RU) entities. Furthermore, the researcher examines (2) problems 
and obstacles encountered in the practice of knowledge management by these entities in addition to making 
knowledge management recommendations for them.  

In this survey research investigation, the research population consisted of 350 personnel who were 
appointed as members of Knowledge Management Committees at RU entities and who were discharging 
duties at RU, Hua Mak Campus, Bang Kapi, Bangkok Metropolis.  

The instrument of research was a questionnaire. Of the 350 copies of the questionnaire distributed, 
a total of 322 copies was returned to the researcher (92.0 percent return rate). Using techniques of 
descriptive statistics, it was found that overall of the knowledge management of RU is being at a high level: 
there is average 3.69, when considered and it was shown that intra-organizational knowledge as 3.71; 
knowledge planning for embodiment and storage as 3.67; knowledge development and knowledge transfer or 
knowledge sharing as 3.55 

Considerations concerning problems and obstacles founded by the researcher in addition to 
recommendations for dealing with these problems and obstacles are as follows:  

(1) Intra-organizational knowledge survey: The entities encountered problems and obstacles 
stemming from the loss of knowledge because of those who had resigned or retired. It is recommended that 
surveys be conducted of the knowledge possessed by those who plan to resign or retire in the next five 
years and then to attempt to replace them with new personnel with comparable knowledge.  

(2) Knowledge planning for embodiment and storage: It was found that entity information systems 
were scattered and not systematically organized. It is recommended that databases be developed using 
modern technology.  

(3) Knowledge Development: It was found that personnel usually cling to a traditional organizational 
culture without thinking of changing work styles. It is recommended that administrative policy should induce 
personnel to become cognizant of the importance of participation in knowledge management activities. In 
addition, it is recommended that intra-organizational knowledge management teams be developed.  

(4) Knowledge transfer or knowledge sharing: It was found that personnel who transfer knowledge 
are very knowledgeable, but yet do not use explicit transference techniques. Moreover, they usually keep 
their knowledge to themselves without giving evidence of how important is the knowledge they have for the 
entity of which they are a part. It is recommended that administrators should foster an organizational culture 
in which stress is placed on members thinking, acting and learning as an organic unit.   
 
Keyword : The Knowledge Management Performance 
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บทน า 
สถาบนัการศกึษาทุกแห่งทุกระดบัมุ่งเน้นการ

ใหค้วามรูแ้ก่ผูเ้รยีน ซึง่เป็นผูท้ีไ่ปศกึษาหาความรูแ้ละมี
ความมุ่งหวงัในการจดัการศกึษา เพื่อใหไ้ดบ้ณัฑติทีพ่งึ
ประสงค ์และในการจดัการศกึษาดงักล่าวย่อมเกีย่วขอ้ง
กบัปจัจยัในการบรหิารงาน ดงันัน้ สถาบนัการศกึษาทุก
แห่ง ทุกระดบั จงึจ าเป็นที่จะต้องคดัเลอืกบุคลากรที่มี
ความรู้ ความสามารถเข้ามาท างาน และเพื่อให้ทัน
สภาวะที่มีการแข่งขนักนัมากขึน้ในปจัจุบนัดงันัน้จาก
การเปลี่ยนแปลงและการแข่งขนัที่รุนแรง จงึส่งผลให้
เกิดการพฒันาองค์กรไปสู่การเป็นองค์กรที่มคีุณภาพ 
โดยผู้น าองค์กรต้องกระตุ้นให้ทุกๆ คนในองค์กร
ตระหนักถึงความส าคัญของคุณภาพ และมุ่งเรียนรู ้
พฒันาตนเอง และสรา้งความเป็นองคก์รแห่งการเรยีนรู้
ให้ได้ โดยถือเป็นเป้าหมายร่วมกันของทุกๆ คนใน
องค์กร ดงันัน้องค์กรแห่งการเรยีนรู้ จึงเป็นกลยุทธ์ที่
ส าคญัและจ าเป็นต่อการบรหิารองค์กรยุคใหม่ ซึ่งเป็น
ยุคที่เน้นการพัฒนาไปที่ทรพัยากรบุคคลอย่างสูงสุด 
และการน าแนวคดิในการพฒันาองคก์รแห่งการเรยีนรู้
จะครอบคลุมตัง้แต่ปจัเจกบุคคลไปจนถึงองค์กรที่
จะต้องมีเป้าหมาย และมีระบบงานในการพฒันาผู้น า
และบุคลากรในองคก์ร โดยการสง่เสรมิและยกระดบัการ
เรยีนรู้ให้เกดิผลอย่างเป็นรูปธรรม จากสภาพปจัจุบนั
การจดัการศกึษาทีส่ามารถผลติบุคลากรใหม้คีุณภาพได้
นั ้นจ าเป็นอย่างยิ่งที่สถาบันจะต้องมีบุคลากรที่มี
ลักษณะเฉพาะ มีคุณภาพ และประสิทธิภาพในการ
ท างาน  

การพัฒนาบุคลากรเพื่อเข้าสู่การจัดการ
ความรู้ จงึเป็นปจัจยัส าคญัปจัจยัหน่ึงของสถานศกึษา
ในการจดัวางระบบงาน หากบุคลากรในสถานศึกษา
ขาดความรู ้ความเขา้ใจ มคีวามรู ้หรอืความช านาญไม่
เพยีงพอในการปฏบิตังิานรวมทัง้มทีศันคตทิีไ่ม่ดต่ีอการ
ท างาน นั น่ย่ อมหมายถึงอุปสรรคส าคัญในการ
ปฏิบัติงาน ดงันัน้บุคลากรในสถานศึกษาจึงจ าเป็นที่
จะต้องเรยีนรู้เพื่อน าผลการเรยีนรูท้ี่ไดม้าปฏบิตังิานใน
สถานศกึษาใหม้ปีระสทิธภิาพ  

ปจัจุ บันสังคมมีการ เปลี่ ยนแปลงและมี
ความกา้วหน้าทางวทิยาการและเทคโนโลยต่ีางๆ อย่าง
รวดเร็ว หน่วยงานจึงมีความจ าเป็นที่จะต้องพัฒนา
บุคลากรเพื่อเขา้สู่การจดัการความรู้เพื่อพฒันาตนเอง
ให้มีคุณภาพ มคีวามรู้ ความสามารถ และพร้อมที่จะ
ปรับปรุงตนเองให้ เข้ากับการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อม นโยบาย หลักสูตร รวมถึงแผนการ
ด าเนินงาน ดังที่ กิติ (2543) กล่าวว่า การพัฒนา
บุคลากรเป็นนโยบายที่มีความส าคัญมากอย่างหนึ่ง 
เพราะผลผลติหรอืผลงานของหน่วยงานจะดไีดต้้องเกดิ
จากผู้ปฏบิตัิงานที่ดี มีความรู้ และความสามารถซึ่งมี
วตัถุประสงค์ดว้ยกนั 4 ประการ คอื 1) เพื่อเพิม่ทกัษะ
ในการปฏิบัติงานให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน พร้อมทัง้การ
เพิ่มพูนและปรับปรุงวิชาการและเทคโนโลยีใหม่ๆ  
2) เพื่อเพิม่ความคล่องตวัและการปรบัตวัของผูป้ฏบิตังิาน 
3) เพื่อเพิ่มผลผลิต 4) เพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานทราบถึง
ความส าคัญของการพัฒนาว่าเป็นวิธีหนึ่งที่จะท าให้ 
เขามโีอกาสทีจ่ะได้รบัการพจิารณาจากหน่วยงาน เช่น 
การเลื่อนขัน้การเปลีย่นต าแหน่งทีม่คีวามส าคญัมากขึน้ 
ซึง่จะเป็นประโยชน์แก่ตวัเขาเอง 

มหาวิทยาลัยรามค าแหงควรที่จะน าเอา
องค์ประกอบของ การแสวงหาความรู้ การจัดการ
ความรู ้และการน าเอาความรูไ้ปประยุกต์ใช ้เขา้มาเป็น
ส่วนส าคัญในการปฏิบัติพันธกิจของมหาวิทยาลัย
รามค าแหงให้มากขึน้ ในลกัษณะที่ท าใหม้หาวทิยาลยั
รามค าแหงกลายเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และ
ก่อให้เกิดระบบการจัดการความรู้อย่างเป็นรูปธรรม 
เพื่อแสวงหาสมการที่ดีที่สุด เหมาะสมที่สุด การ
เปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ทางดา้นเทคโนโลยแีละทกัษะ
ต่างๆ ที่ทนัสมยั มหาวทิยาลยัมบีทบาทที่ส าคญัอย่าง
ยิง่ในการเน้นการฝึกฝนเพื่อให้บุคลากรมคีวามสามารถ
ในการท างาน ความสนใจพิเศษควรจะมีไว้ให้แก่
การศกึษาและการฝึกฝนอย่างต่อเนื่อง จะเป็นประโยชน์
อย่างยิ่งถ้ ามหาวิทยาลัย  ปรับเปลี่ยนให้วิธีการ
ปฏิบัติงานของตนใหม่อยู่เสมอ เพื่อที่สนองตอบต่อ
เงื่อนไขที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา อนิเทอร์เน็ตและ
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ความรู้ซึ่งมีอยู่ทัว่ไปอย่างเสรแีละไม่ต้องซื้อหา ท าให้
นิสตินกัศกึษาและลกูคา้มหาวทิยาลยัในปจัจุบนัมคีวามรู ้
มากขึ้น และมีความสามารถในการแยกแยะมากขึ้น 
จงึท าให้ในบางกรณีบุคคลเหล่านี้อาจจะมพีลงัอ านาจ
ทางวชิาการ หรอืเขา้ถงึความรูไ้ดม้ากกว่าคณาจารยด์ว้ย 
มหาวิทยาลัยรามค าแหงเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
ที่มีความเป็นเลิศทางวิชาการ พัฒนาพันธกิจเพื่อ
กระจายโอกาส ความเสมอภาค และความเท่าเทยีมกนั
ของการศึกษาทัว่ทุกภูมิภาคทัง้ในและต่างประเทศ  
มกีารจดัการศึกษาเพื่อสนองตอบต่อผู้ไม่สามารถเข้า
เรียนในมหาวิทยาลัยได้ และมีภารกิจหลักในการ
ด าเนินงานตามนโยบายของมหาวิทยาลยั 5 ประการ 
คือ การจดัการเรียนการสอน การวิจยั การให้บริการ
ทางวิชาการแก่ชุมชน การท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม 
และมุ่ งผลิตบัณฑิตที่มีความรู้คู่ คุณธรรม ตลอด
ระยะเวลาที่ผ่านมา มหาวทิยาลยัรามค าแหงได้ปฏบิตัิ
ตามภารกิจหลกัอย่างเคร่งครดั ท าให้ภาพลกัษณ์ของ
มหาวิทยาลัยมีความโดดเด่นเป็นสถาบันอุดมศึกษา 
ชัน้น าทีม่ชีื่อเสยีงทีส่ดุแห่งหนึ่งของประเทศ เป็น “แหล่ง
ขมุทรพัยท์างวชิาการชัน้เลศิ” และการทีจ่ะเป็นองคก์รที่
มีการจัดการความรู้ที่ดีได้จะต้องสามารถเก็บเกี่ยว
ประโยชน์จากทุนทางดา้นความรู ้ทีเ่กดิจากภูมปิญัญา
ของบุคลากรทุกระดบัภายในองคก์รอย่างไม่รูจ้กัหมดสิน้ 
เพราะเมื่อองคก์รไดเ้ริม่ต้นด าเนินการจดัการความรู้ทีด่ี
นัน่เอง 

จากสาเหตุและปญัหาดังกล่าวข้างต้น เป็น
ปจัจัยผลักดันให้ผู้วิจ ัยมีความสนใจที่จะศึกษาการ
บริหารจัดการความรู้ของหน่วยงานในมหาวิทยาลัย
รามค าแหง โดยมวีตัถุประสงค์คือ 1) เพื่อศกึษาการ
บริหารจัดการความรู้ของหน่วยงานในมหาวิทยาลัย
รามค าแหง  2)  เพื่ อศึกษาป ัญหา  อุปสรรคและ
ขอ้เสนอแนะการบรหิารจดัการความรูข้องหน่วยงานใน
มหาวทิยาลยัรามค าแหง ในด้านต่างๆ คอื ด้านการ
ส ารวจความรู้ภายในองค์กร ด้านการวางแผนความรู้
เพื่อรวบรวมและจดัเกบ็ ดา้นการพฒันาความรู ้ดา้นการ
ถ่ายทอดความรูห้รอืการแบ่งปนัความรู ้ 

วิธีด าเนินการวิจยั 
การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิส ารวจจากคณะ

กรรมการบริหารจัดการความรู้ของหน่วยงานใน
มหาวทิยาลยัรามค าแหง จ านวน 350 คน โดยส ารวจ
จ ากประชาก รทั ้ง หมดที่ ไ ด้ รับ กา รแ ต่ งตั ้ง เ ป็ น
คณะกรรมการบริหารจดัการความรู้ของหน่วยงานใน
มหาวิทยาลยัรามค าแหง เป็นการรวบรวมข้อมูลด้วย
การตอบแบบสอบถาม 

เครื่องมอืที่ใช้ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลครัง้นี้
เป็นแบบสอบถามเกีย่วกบัการบรหิารจดัการความรูข้อง
หน่วยงานในมหาวทิยาลยัรามค าแหง ใน 4 ดา้น ไดแ้ก่ 
ดา้นการส ารวจความรูภ้ายในองค์กร ดา้นการวางแผน
ความรู้เพื่อรวบรวมและจดัเกบ็ ด้านการพฒันาความรู ้
ดา้นการถ่ายทอดความรูห้รอืการแบ่งปนัความรู ้ในการ
ท าวิจัยหาค่าความเชื่ อมัน่  ( reliability)  โดยใช้ค่ า
สมัประสทิธิแ์อลฟ่า (alpha coefficient) ของครอนบาค 
ได้ค่าความเชื่อมัน่เท่ากับ 0.98 การวิเคราะห์ข้อมูล 
ใช้สถิติความถี่  ค่ าร้อยละ ค่าเฉลี่ย  (mean)  และ 
สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) 

  
ผลการวิจยั 

จากการศกึษาคน้ควา้และวเิคราะหข์อ้มูล สรุป
ผลการวจิยัไดด้งันี้ 

การบริหารจัดการความรู้ของหน่วยงานใน
มหาวทิยาลยัรามค าแหง โดยภาพรวมมกีารปฏบิตัอิยู่
ในระดบัมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า มีการ
ปฏบิตัใินระดบัมากทัง้ 4 ดา้น เรยีงจากค่าเฉลีย่มากไป
หาน้อย อนัดบัแรก ไดแ้ก่ ดา้นการส ารวจความรูภ้ายใน
องค์กร ด้านการวางแผนความรู้เพื่อการรวบรวมและ
จดัเก็บ ด้านการพฒันาความรู้ และด้านการถ่ายทอด
ความรู้หรือการแบ่งปนัความรู้ เมื่อพิจารณาเป็นราย
ดา้นปรากฏผล ดงันี้ 

1. ดา้นการส ารวจความรูภ้ายในองคก์ร พบว่า
โดยรวมและรายข้อมีการปฏิบัติ อยู่ ในระดับมาก 
เรียงล าดบัค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสามอนัดบัแรก
ไดแ้ก่ การมสี่วนร่วมในการเขา้ร่วมกจิกรรมการจดัการ
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ความรูต่้างๆ ขององคก์รมกีารวางแผนกลยุทธ ์และการ
ก าหนดเป้าหมายทีช่ดัเจนในการจดัการความรูท้ีด่ ีและ
องคก์รจดักจิกรรมการจดัการความรูเ้พื่อมุ่งสู่เป้าหมาย
ทีต่ัง้ไว ้ 

2. ด้านการวางแผนความรู้เพื่อการรวบรวม
และจดัเกบ็ พบว่าโดยรวมและรายขอ้มกีารปฏบิตัอิยู่ใน
ระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสาม
อนัดบัแรกไดแ้ก่ มกีารด าเนินการเลอืกองค์ความรู้และ
รวบรวมความรู้ที่จ าเป็นส าหรับการปฏิบัติงานของ
หน่วยงานมาจดัท าแผนการจดัการความรู ้มกีารจดัการ
ความรูใ้นหน่วยงานให้เป็นระบบ ท าให้บุคลากรเขา้ถึง
ความรู้ได้ง่าย เช่น น าความรู้ที่กระจัดกระจายมา
รวบรวมใหเ้ป็นแห่งเดยีวกนั และมกีารจดัใหม้คีู่มอืการ
ปฏิบัติงาน หรืออื่นๆ ที่แสดงถึงการน าความรู้ในตัว
บุคคลออกมาเป็นความรูข้องหน่วยงาน  

3. ด้านการพฒันาความรู้ พบว่าโดยรวมและ
รายขอ้มกีารปฏบิตัอิยู่ในระดบัมาก เรยีงล าดบัค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน้อยสามอนัดบัแรกได้แก่ มกีารแต่งตัง้
คณะกรรมการจดัการความรู ้เพื่อวางแผนในการด าเนิน 
การจดัการความรู ้มกีารพฒันาความรูใ้นหน่วยงานดว้ย
วธิฝึีกอบรม ประชุม สมัมนา และบรรยายพเิศษ ใหแ้ก่
บุคลากร ในดา้นความรูท้ีข่าดแคลนและต้องเร่งด าเนินการ 
เช่น การใช้และดูแลคอมพิวเตอร์เบื้องต้น การใช้
อนิเทอรเ์น็ต เป็นตน้ องคก์รไดน้ าเทคโนโลยต่ีางๆ เช่น 
คอมพิวเตอร์และอินเทอร์เน็ตเข้ามาใช้ในการจดัการ
ความรู้ ท าให้สามารถเขา้ถึงความรู้ได้ง่ายและรวดเรว็
ยิง่ขึน้  

4. ด้านการถ่ายทอดความรู้ หรอืการแบ่งปนั
ความรู้ พบว่าโดยรวมและรายข้อมีการปฏิบัติอยู่ใน
ระดบัมาก เรียงล าดบัค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยสาม
อนัดบัแรกได้แก่ หน่วยงานของท่านยินดีสนับสนุนให้
เพื่อนร่วมงานได้พฒันาความรู้ในการปฏิบตัิงานมาก
น้อยเพียงใด ท่านมีการแลกเปลี่ยนวิสยัทัศน์หรือ
ความคิดของตนเองกับผู้ร่ วมงานสม ่ า เสมอเพื่ อ
แลกเปลี่ยนความคดิเห็นให้เกดิการเรียนรู้ในสิง่ใหม่ๆ 
ในการปฏบิตัิงาน และท่านมกีารแลกเปลี่ยนความรู้ใน

เ รื่ อ งที่ ไ ด้จ ากการ เข้า ร่ วมการประชุม  สัมมนา  
การอภิปราย การบรรยาย เพื่อเพิ่มพูนความรู้หรือ
ทกัษะมากน้อยเพยีงใด  
ผลการศึกษาปัญหา อุปสรรคการบริหารจดัการ
ความรูข้องหน่วยงานในมหาวิทยาลยัรามค าแหง มี
ดงัน้ี 

1. ด้านการส ารวจความรูภ้ายในหน่วยงาน 
ปัญหาและอปุสรรค 
ความรู้สูญหายไปพร้อมกับผู้ที่ลาออกหรือ

เกษียณอายุราชการ เมื่อมกีารเปลี่ยนผู้รบัผดิชอบการ
ปฏบิตังิานกด็ูเหมอืนกบัว่าต้องมกีารเริม่งานใหม่และมี
การเรยีนรูก้นัใหม่ 

ข้อเสนอแนะ 
ควรด าเนินการส ารวจความรู้ของผู้ที่ลาออก

หรือเกษียณอายุราชการ ในระยะเวลา 5 ปีข้างหน้า 
เพื่อเตรียมหาบุคลากรใหม่ที่มีความรู้ความสามารถ 
เขา้มาปฏบิตังิานแทน 

2. ด้ านการวางแผนความรู้ เพื่ อกา ร
รวบรวมและจดัเกบ็ 
 ปัญหา อปุสรรค 

ระบบสารสนเทศในหน่วยงานกระจดักระจาย 
จดัเกบ็ในแหล่งทีห่ลากหลาย ต้องใชเ้วลาในการค้นหา
ความรู้ ประกอบกับในบางเวลาผู้ปฏิบัติงานเจ้าของ
เรื่องไม่อยู่ กไ็ม่สามารถที่จะค้นหาความรู้ได้ตลอดถึง
การลาออกจากราชการ หรือการเกษียณอายุราชการ 
ความรู้หายไปกับผู้ที่ลาออกผู้เข้าปฏิบัติงานแทนไม่
สามารถด าเนินการต่อไปได ้
 ข้อเสนอแนะ 
 หน่วยงานควรเตรียมการสร้างความรู้ใหม่
ส าหรบัความรูข้องผูเ้ชีย่วชาญทีเ่ป็น Tacit Knowledge 
จะใช้วธิีดูความรู้จากผู้เชี่ยวชาญผ่านไปยงัผู้ที่ท างาน
ร่วมกันกับผู้ เชี่ยวชาญถ่ายโอนความรู้จาก Tacit 
Knowledge ไปเป็น Explicit Knowledge และเกบ็บนัทกึ 
ไว้ในสื่อรูปแบบต่างๆ เช่น บทความ ต ารา งานวิจัย 
หรือเอกสารวารสารอื่นๆ ที่สามารถบนัทกึไว้ในสื่อได ้
หน่วยงานตอ้งมรีะบบการบรหิารจดัการสารสนเทศและ
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ฐานความรูท้ีม่คีุณภาพและทนัสมยั ควรวางแผนจดัใหม้ี
ผูร้บัผดิชอบในการจดัเกบ็ รวบรวมและสามารถสบืค้น
ไดง้่าย  

3. ด้านการพฒันาความรู ้
 ปัญหา อปุสรรค 

มหาวทิยาลยัรามค าแหงประสบปญัหาการพฒันา 
องค์กรอย่างต่อเนื่องในการรักษาจุดแข็งหรือความ -
ไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนัขององคก์รใหด้ ารงอยู่อย่างถาวร 
การพฒันาองค์กรส่วนใหญ่มกีารขบัเคลื่อนทีข่ ึน้อยู่กบั
บุคคลบางกลุ่มเท่านัน้ และเมื่อองคก์รมกีารสญูเสยีกลุ่ม
บุคคลที่มบีทบาทต่อความส าเรจ็ขององค์กรเหล่านี้ไป 
ไม่ว่าจะเป็นดว้ยเหตุผลใดกต็าม ความรูแ้ละความเชีย่วชาญ 
ต่างๆ ทีเ่คยเป็นสว่นทีแ่ขง็แกร่งขององคก์รมกัจะหายไป 
พรอ้มกบับุคลากรกลุ่มดงักล่าวดว้ย บุคลากรยดึติดกบั
วฒันธรรมเดมิขององคก์รไม่มคีวามคดิทีจ่ะปรบัเปลีย่น
ไม่กลา้ทีจ่ะตดัสนิใจจะกา้วไปขา้งหน้าเพราะไม่กลา้ออก
นอกกรอบในอดตีทีป่ระสบความส าเรจ็กลวัการผดิพลาด 
มีการปิดกัน้คนรุ่นใหม่ หวงแหนต าแหน่งและอ านาจ
การสรา้งผูน้ าและมกีารรกัษาบุคลากรทีไ่รคุ้ณภาพไวใ้น
หน่วยงาน 
  ข้อเสนอแนะ 
 ควรใหผู้บ้รหิารก าหนดเป็นนโยบายขบัเคลื่อน
ใหบุ้คลากรไดต้ระหนักถงึความส าคญัและร่วมกจิกรรม
ทุกครัง้โดยการสร้างแรงจูงใจ และหน่วยงานควรสร้าง
วฒันธรรมความไวว้างใจใหเ้กดิขึน้ในองคก์ร ไดแ้ก่ การ
สรา้งบรรยากาศของความสามคัค ีเอือ้อาทรซึง่กนัและกนั 
ท างานเป็นทีม การระดมความคิดและการสัมมนา 
ผูบ้รหิารจะต้องเป็นผู้ผลกัดนัให้เกดิขึน้ เช่น การสร้าง
เวทแีลกเปลี่ยนเรยีนรู ้จดัให้มกีจิกรรมต่างๆ ทัง้ที่เป็น
ทางการและไม่เป็นทางการและเมื่อมกีจิกรรมแลว้กน่็าที่
จะมกีารประเมนิผลโดยไม่เป็นทางการ เพื่อบุคคลอื่นจะ
ได้น าประโยชน์ที่ได้นัน้ไปฝึกปฏิบัติต่อไป และเปิด
โอกาสให้ผู้ร่วมงานทุกระดับเสนอข้อคิดเห็นหรือ
ขอ้เสนอแนะในงานใหม่เขา้ร่วมพจิารณาอย่างเปิดเผย
และไม่มอีคต ิ

4. ด้านการถ่ายทอดความรู้  หรือการ
แบ่งปันความรู ้
 ปัญหา อปุสรรค 

ผู้ ถ่ ายทอดความรู้มีความรู้ม ากมายแ ต่
ถ่ายทอดไม่เ ป็นและเกิดการหวงแหนความรู้กลัว
ผู้บริหารไม่ให้ความส าคัญกับตนเองเก็บความรู้ไว้ 
คนเดยีว การปฏบิตังิานเป็นลกัษณะบุคลากรขาดความ-
สามคัค ี

ข้อเสนอแนะ 
 หน่วยงานควรจัดให้มีการถ่ายทอดความรู ้
โดยให้มผีู้รบัผิดชอบในการด าเนินการเพื่อให้เกดิการ
แบ่งปนั คือ การสร้างวัฒนธรรมร่วมคิด ร่วมท า 
วฒันธรรมการเรยีนรูซ้ึง่กนัและกนัโดยสรา้งบรรยากาศ
ของการท างานเป็นทีมให้มากที่สุด เช่น การสมัมนา
ร่วมกนั การท ากจิกรรมร่วมกนัในวาระต่างๆ เป็นตน้ 
 
สรปุและวิจารณ์ผล 

การบริหารจัดการความรู้ของหน่วยงานใน
มหาวทิยาลยัรามค าแหง โดยภาพรวมมกีารปฏบิตัิอยู่
ในระดบัมาก คอืมคี่าเฉลีย่ 3.69 เน่ืองจากมหาวทิยาลยั
รามค าแหงให้ความส าคญักบัการบรหิารจดัการความรู้
โดยมีการแต่งตัง้คณะกรรมการบริหารจดัการความรู้
และมีการ เผยแพร่ ข้อมูลอย่ า ง ต่อ เนื่ อ งผ่ านสื่ อ
สารสนเทศต่างๆ เพื่อให้บุคลากรของมหาวิทยาลัย
รามค าแหงได้รบัทราบ แสดงให้เห็นถึงศกัยภาพของ
บุคลากรทุกระดบัขององคก์รทีต่ัง้ใจปฏบิตัหิน้าทีข่องตน
รวมทัง้พัฒนาตนเองไม่หยุดยัง้ จึงท าให้การบริหาร
จดัการความรูข้องมหาวทิยาลยัมกีารปฏบิตัอิยู่ในระดบั
มาก 

เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า การส ารวจ
ความรู้ภายในองคก์ร มคี่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.71 ด้านการ
วางแผนความรู้เพื่อการรวบรวมและจดัเก็บมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.67 ด้านการพัฒนาความรู้ และด้านการ
ถ่ายทอดความรู้หรือการแบ่งปนัความรู้ มีค่าเฉลี่ย
เท่ากบั 3.55 ซึง่มรีายละเอยีดดงันี้ 
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 1. ด้านการส ารวจความรู้ภายในองค์กร 
พบว่า ดา้นที่ปฏบิตัิมากที่สุด คอื การมสี่วนร่วมในการ
เข้า ร่ วมกิจกรรมการจัดการความรู้ ต่ า งๆ ของ
มหาวิทยาลยัรามค าแหง ซึ่งสอดคล้องกบั นวลละออ 
(2550) ได้กล่าวถึง ยุคก าลงัพฒันา เป็นช่วงเวลาที่มี
ความรู้ชดัแจ้ง (Explicit knowledge) ใหม่ๆ เกิดขึ้น
มากมายทัง้ภายนอกและภายในมหาวทิยาลยั เริม่ลงตวั
และสามารถรวบรวม ความรูช้ดัแจง้ (Explicit knowledge) 
ต่างๆ ใหเ้ป็นแนวคดิ เพื่อสรา้งเป็นนโยบายการจดัการ
ความรูใ้นระดบัสงูได ้ประกอบกบัการทีจ่ านวนนกัศกึษา
เพิ่มขึ้นอย่างมากจ าเป็นต้องมีการบริหารจัดการที่
ทนัสมยัและมีประสทิธิภาพมากขึ้น กอร์ปกับเป็นยุค
แห่งการก้าวกระโดดทางวิทยาการด้านสารสนเทศ
ต้นทุนในระบบสารสนเทศมรีาคาถูกลงและมหาวทิยาลยั 
มีทรพัยากรต่างๆ เพิ่มสูงขึ้น ดงันัน้มหาวิทยาลยั จึง
สามารถรบัความกา้วหน้าทางดา้นเทคโนโลยสีารสนเทศ 
เข้ามาปรับปรุงการจัดการความรู้ให้ทันสมัยและมี
ประสทิธภิาพมากขึน้ ทัง้นี้อาจจะเป็นเพราะมหาวทิยาลยั 
มกีารวางแผนกลยุทธแ์ละการก าหนดเป้าหมายทีช่ดัเจน
ในการบรหิารจดัการความรู้ที่ด ีเพื่อให้การด าเนินการ
บรหิารจดัการความรู้บรรลุตามเป้าหมาย มหาวทิยาลยั 
ได้มกีารจดัตัง้คณะกรรมการบรหิารองค์ความรู้ มกีาร
จัดการประชุมและมีกิจกรรมการจัดการความรู้ให้
บุคลากรมสี่วนร่วมในแต่ละกจิกรรมที่มหาวทิยาลยัจดั
ขึ้นสามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรมภายใน
มหาวิทยาลัย  น โ ยบายของผู้ บ ริห า รทั ้ง ร ะดับ
มหาวทิยาลยั มคีวามชดัเจนและใหก้ารสนับสนุนอย่าง
ต่อเนื่อง ขา้ราชการและพนักงาน เจา้หน้าทีทุ่กระดบัให้
ความร่วมมอืและมคีวามพรอ้มทีจ่ะปรบัเปลีย่นทศันคติ
ในการท างาน การสร้างแรงจูงใจที่จะให้คนในองค์กร
เปลี่ยนทัศนคติและสนใจใฝ่รู้ พัฒนาทักษะความรู ้
ความสามารถของตนเอง มีความรู้ความเข้าใจและมี
ประสบการณ์ในการจดัการความรูเ้พยีงพอและมคีวาม
เข้า ใ จ ในทิศทางการจัดการความรู้ขององค์กร 
คณะกรรมการมีการแสวงหาความรู้จากแหล่งความรู้
ต่างๆ เพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการเรียนรู้ของ

บุคลากรและองค์กร ได้แก่ 1) แหล่งความรู้ภายนอก
องคก์ร เช่น การใชม้าตรฐานเปรยีบเทยีบ (benchmarking) 
กบัองคก์รอื่น การจา้งทีป่รกึษา การตรวจสอบแนวโน้ม
เศรษฐกจิ สงัคมและเทคโนโลย ีการรวบรวมขอ้มูลจาก
ลูกค้า และคู่แข่ง การร่วมมือกับองค์กรอื่นเพื่อสร้าง
พนัธมติรและการร่วมลงทุน และการเปิดรบัขา่วสารจาก
สื่อต่างๆ เช่น สิ่งพิมพ์ งานวิจัย บทความ โทรทัศน์ 
เป็นต้น 2) แหล่งความรู้ภายในองค์กร เช่น การให้
ความรู้กบับุคลากร การสอนงาน การฝึกอบรมสมัมนา 
การประชุม การแสดงผลงาน ระบบพีเ่ลี้ยง การเรยีนรู้
จากประสบการณ์การลงมอืปฏบิตัิ และใช้กระบวนการ
เปลีย่นแปลงและปรบัปรุงการปฏบิตังิานอย่างต่อเนื่อง  

สว่นขอ้ทีม่กีารปฏบิตัอิยู่ในระดบัน้อยทีสุ่ด คอื
การส ารวจวธิกีารประมวลและกลัน่กรองความรู ้เช่น จะ
ท าใหเ้ขา้ใจง่ายและสมบูรณ์ได้อย่างไร ปญัหาอุปสรรค
ที่พบ คือ บุคลากรยงัมีความเข้าใจไม่ชดัเจน ไม่เห็น
ความส าคัญ เนื่องจากไม่เคยปฏิบัติงานที่เป็นระบบ 
ประกอบกบัปจัจุบนับุคลากรขาดความรูค้วามเชีย่วชาญ 
เนื่องจากผู้ปฏิบัติหน้าที่เดิมที่มีความรู้ความช านาญ 
ลาออก หรือเกษียณอายุราชการ ดงันัน้ผู้บริหารควร
ชีแ้จงสร้างความเขา้ใจเกี่ยวกบัหลกัการและประโยชน์
ของการประมวลและกลัน่กรองความรู้ให้แก่บุคลากร
เพื่อให้บุคลากรไดม้กีารประมวล กลัน่กรอง น าความรู้
ความช านาญทีม่นี ามาประยุกต์ใชก้บัการปฏบิตังิานได้
ชดัเจนและถูกตอ้ง  
 2.  ด้ านการวางแผนความรู้ เพื่ อการ
รวบรวมและจดัเกบ็ พบว่า ดา้นทีป่ฏบิตัมิากทีสุ่ด คอื 
มกีารด าเนินการเลอืกองคค์วามรูแ้ละรวบรวมความรู้ที่
จ าเป็นส าหรบัการปฏิบตัิงานของหน่วยงานมาจัดท า
แผนการจัดการความรู้และมีการจัดการความรู้ใน
หน่วยงานให้เป็นระบบ ท าให้บุคลากรเข้าถึงความรู้ 
ไดง้่าย เช่น น าความรูท้ีก่ระจดักระจายมารวบรวมและ
จัดท าระบบสารสนเทศเพื่อการสืบค้นได้ง่ายขึ้น ซึ่ง
สอดคล้องกบั เอื้อน และยนื (2546) ไดก้ล่าวถงึสาเหตุ
ของการคิดจัดการความรู้อย่างเป็นระบบ ที่พบว่า
สารสนเทศกระจัดกระจายมีการเก็บในแหล่งที่



 
วารสารวจิยัรามค าแหง (มนุษยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร)์ ปีที ่18  ฉบบัที ่2  กรกฎาคม - ธนัวาคม  2558 

 

 85 

หลากหลาย ที่ส าคัญคือมีข้อมูลมากมายแต่ความรู้มี
น้อยในเวลาที่ต้องการการตัดสินใจจึงท าอะไรไม่ได้
เต็มที่ อีกทัง้เสยีเวลาในการค้นหา ดงันัน้ การจดัการ
ความรูอ้ย่างเป็นระบบจะช่วยใหป้ญัหาดงักล่าวบรรเทา
ลงหรอืหมดไปคอื มกีารจดัให้มแีหล่งความรู้ หรอืคลงั
สมอง เพื่อจัดเก็บความรู้ ที่ได้โดยให้มีการจัดระบบ
สารสนเทศ เขา้รว่มด าเนินการ ดงันัน้ หน่วยงานจงึต้อง
มนีโยบายและวตัถุประสงค ์ดา้นการวางแผนความรูเ้พือ่
จดัเกบ็ เพื่อให้เขา้ถึงความรู้ได้ง่าย ซึ่งตรงกับที่คณะ-
กรรมการพฒันาระบบราชการไทย (2549) ไดใ้หค้วามหมาย 
ของการบริหารจดัการความรู้ หมายถึง การรวบรวม
องคค์วามรูท้ีม่อียู่ในส่วนราชการ ซึง่กระจดักระจายอยู่
ในตวับุคคล หรอืเอกสาร มาพฒันาใหเ้ป็นระบบเพื่อให้
ทุกคนในองคก์รสามารถเขา้ถงึความรู ้และพฒันาตนเอง 
ให้เป็นผู้รู้ รวมทัง้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
อนัจะสง่ผลใหอ้งคก์รมคีวามสามารถในเชงิแขง่ขนัสงูสดุ  

ส่วนข้อที่มกีารปฏบิตัิน้อยที่สุด คือ องค์กรมี
ระบบฐานข้อมูลในการจดัเก็บเรื่องต่างๆ ที่ได้จดัการ
ความรู้มน้ีอยมาก ดงัที ่ไพบูลย์ (2547) กล่าวว่า หาก
องคก์รจดัเกบ็ความรูไ้วก้ระจดักระจายหลายแหล่งขอ้มูล 
หรือหลายรูปแบบ โดยมีทัง้ที่เป็นอิเล็กทรอนิกส์และ 
ไม่เป็นอเิลก็ทรอนิกสใ์นยามทีอ่งคก์รต้องการขอ้มูลเพื่อ
การตดัสนิใจแบบเร่งด่วน จะเป็นเรื่องยากเพราะต้องใช้
เวลารวบรวมขอ้มูลนานท าให้องค์กรเสยีผลประโยชน์ 
ดงันัน้ หน่วยงานควรจะมกีารวางแผนในการเตรยีมการ
สรา้งความรู ้เลอืกองคค์วามรูท้ีจ่ าเป็นในการปฏบิตังิาน 
มาจัดเก็บให้เป็นระบบ และควรสนับสนุนบุคลากร
ผู้ปฏิบตัิงานจดัท าคู่มือการปฏิบตัิงาน หรือหาวิธีการ
อย่างใดอย่างหนึ่งทีแ่สดงถงึการน าความรู้ในตวับุคคล
ออกมาเ ป็นความรู้ ของห น่วยงานและควรให้มี
ผูร้บัผดิชอบโดยตรง 

3. ด้านการพัฒนาความรู้ พบว่า ด้านที่
ปฏบิตัิมากที่สุด คอืมกีารแต่งตัง้คณะกรรมการจดัการ
ความรู้ เพื่อวางแผนในการด าเนินการจดัการความรู ้
และมีการพัฒนาความรู้ ในหน่วยงาน ความรู้ที่
สรา้งสรรคข์ึน้ใหม่ จากทกัษะและความสมัพนัธร์ะหว่าง

คนในองค์กร เป็นวธิกีารพฒันาความรู้ของแต่ละคนใน
กระบวนการแลกเปลีย่นประสบการณ์ การสรา้งความรู้
ใหม่เกีย่วขอ้งกบัการหยัง่รูแ้ละความเขา้ใจอย่างลกึซึง้ที่
เกิดขึ้นในแต่ละบุคคล ทุกๆคนสามารถเป็นผู้สร้าง
ความรู้ได้ในรูปแบบต่างๆ ได้แก่ การวิจัยและการ
พฒันา การเรียนรู้โดยการปฏบิตัิ การแก้ปญัหาอย่าง
เป็นระบบ การเรยีนรูจ้ากประสบการณ์และวธิกีารระดม
ความคิดการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นของคนในกลุ่ม 
ด้วยวิธีฝึกอบรม ประชุม สมัมนา และบรรยายพิเศษ
ให้แก่บุคลากร ในด้านความรู้ที่ขาดและต้องเร่ ง
ด าเนินการ ซึง่สอดคลอ้งกบัที ่สถาพร (2541) กล่าวถงึ
การพฒันาองคก์รแห่งการเรยีนรู ้คอืการบรหิารเพื่อให้
สมาชิกทุกคนในองค์กรมีจิตส านึกในการเรียนรู้เพื่อ
พฒันาตนเอง และกลุ่มอย่างต่อเนื่อง มกีารแลกเปลีย่น
และใช้ประสบการณ์ร่วมกนั เช่น เดียวกนักบั วจิารณ์ 
(2546) กล่าวว่า องค์กรแห่งการเรยีนรู้ คอืสถานที่ซึ่ง
ทุกคนสามารถขยายศักยภาพของตนเองได้อย่าง
ต่อเน่ืองสามารถสรา้งผลงานตามทีต่ัง้เป้าหมายไว้เป็น
การเกดิรปูแบบการคดิใหม่ ทีห่ลากหลาย และเป็นทีซ่ึง่
ทุกคนต่างเรียนรู้ วิธีการเรียนรู้ร่วมกัน ว่าถ้าจะเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้ได้ต้องมีวิสัยทัศน์ร่วมกันและ
เรียนรู้ร่วมกนัเป็นผู้มีใจใฝ่เรียนรู้ที่จะมุ่งพฒันาอย่าง
ต่อเนื่อง ดงันัน้หน่วยงานจงึต้องมกีารพฒันาความรูใ้น
เรื่องของการบริหารจัดการความรู้ภายในหน่วยงาน 
โดยการจดัให้มีกจิกรรมต่างๆ ในการเรยีนรู้และมกีาร
เผยแพร่ความรูม้กีารแลกเปลีย่นใชป้ระสบการณ์ร่วมกนั 

สว่นขอ้ทีม่กีารปฏบิตัน้ิอยทีสุ่ด คอื บุคลากรมี
การน าความรูท้ีไ่ดไ้ปพฒันาองคก์ร ดงัที ่Boyett and 
Boyett (1998) กล่าวว่าบุคคลทีม่คีวามรูไ้ม่ไดน้ าความรู้
ที่มีอยู่ไปใช้ให้เกิดประโยชน์ ซึ่งท าให้เกิดช่องว่าง
ระหว่างการเรยีนและการกระท าหรอืการปฏบิตั ิบุคลากร 
ยดึติดกบัวฒันธรรมเดิมขององค์กรไม่มคีวามคิดที่จะ
ปรบัเปลีย่น ไม่ตระหนักถงึความส าคญัของการจดัการ
เรยีนรูข้องหน่วยงาน ไม่มคีณะท างานตดิตามภารกจิไม่
มเีวลาทุ่มเทใหก้บัการด าเนินงานการบรหิารความรูข้อง
หน่วยงานในเชิงรุกให้เป็นไปตามแผนที่ก าหนดไว้ได ้
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ไม่กล้าตดัสนิใจที่จะก้าวไปขา้งหน้าเพราะไม่กล้าออก
นอกกรอบในอดตีทีป่ระสบความส าเรจ็ มกีารปิดกัน้คน
รุ่นใหม่ หวงแหนต าแหน่งและอ านาจการสร้างผู้น ารุ่น
ใหม่จึงไม่เกิดขึน้ ผู้น าขาดความสามารถ ไม่มีการน า
ความรู้ ภ ายนอกมาปรับ ใช้อาจท า ให้ ไ ม่ทันกับ
สถานการณ์ปจัจุบนั การพฒันาเป็นไปไดย้าก เน่ืองจาก
มีระเบียบที่ซับซ้อนยากแก่การเข้าใจ ไม่ได้ก าหนด
งบประมาณในการพฒันาความรู้ไว้ในแผน และมีการ
รกัษาบุคลากรทีไ่รคุ้ณภาพไวใ้นหน่วยงาน ขอ้เสนอแนะ 
ควรสนับสนุนงบประมาณในการพัฒนา ส่ง เสริมให้
บุคลากรมกีารเรียนรู้สิง่ใหม่ และสร้างแรงจูงใจให้กบั
บุคลากรเพื่อการพฒันาทีย่ ัง่ยนื 

4.  ด้ านการถ่ายทอดความรู้หรือการ
แบ่งปันความรู้ พบว่า ด้านที่ปฏิบัติมากที่สุด คือ 
หน่วยงานมีความยินดีสนับสนุนให้เพื่อนร่วมงานได้
พฒันาความรู้ในการปฏิบตัิงานและมีการแลกเปลี่ยน
วิสัยทัศน์หรือความคิดของตนเองกับผู้ ร่ วมงาน
สม ่าเสมอเพื่อแลกเปลีย่นความคดิเหน็ใหเ้กดิการเรยีนรู้
ในสิง่ใหม่ ๆ ในการปฏบิตัิงาน ซึ่งสอดคล้องกบับุญส่ง 
(2546) ทีเ่หน็ว่าหากมกีารแลกเปลีย่นความรูแ้ลว้ จะท า
ให้สามารถน าความรู้ที่ได้ไปต่อยอดและประยุกต์ใช้ใน
การท างานช่วยเสรมิสรา้งบรรยากาศการท างานเป็นทมี 
ท าให้ได้รับความรู้ใหม่เพิ่มขึ้น และยังท าให้มีการ
แลกเปลีย่นความรูแ้ละประสบการณ์ซึง่กนัและกนั ท าให้
สามารถน าความรู้ไปใช้พัฒนาองค์กรเพื่อสร้างความ
ไดเ้ปรยีบในเชงิการแข่งขนัและเป็นการเพิม่พูนความรู ้
ตลอดจนการรกัษาองค์ความรู้ให้อยู่กบัองค์กร ดงันัน้
องค์กรควรสนับสนุนให้บุคลากรเห็นความส าคญัของ
การแลกเปลี่ยนความรู้ และสนับสนุนให้บุคลากรมี
กิจกรรมการแลกเปลี่ยนความรู้ให้มากยิ่งขึ้น  การ
ถ่ายทอดความรู้มีความจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรบัองค์กร 
เนื่ องจากองค์กรจะเรียนรู้ได้ดีขึ้นเมื่อความรู้มีการ
กระจายและถ่ายทอดไปอย่างรวดเรว็และเหมาะสมทัว่
ทัง้องค์กร การถ่ายทอดเป็นเรื่องเกี่ยวกับกลไกด้าน
อเิลก็ทรอนิกส ์นอกจากนี้การเคลื่อนที่ของสารสนเทศ
และความรู้ระหว่างบุคคลหนึ่งไปยงัอีกบุคคลหนึ่งนัน้

เป็นไปไดโ้ดยตัง้ใจ เช่น การสื่อสาร โดยการเขยีน การ
ฝึกอบรม การประชุมภายใน การสื่อสารภายในองคก์ร 
การหมุนเวียนเปลี่ยนงานและระบบพี่เลี้ยง ส่วนการ
ถ่ายทอดความรู้โดยไม่ตัง้ใจ เช่น การหมุนเวียนงาน 
ประสบการณ์หรอืเรื่องราวที่เล่าต่อกนัมา คณะท างาน
และเครอืข่ายที่ไม่เป็นทางการ ทัง้นี้การแลกเปลี่ยน
ความรู้ของบุคลากรถือเป็นเรื่องส าคญัอย่างยิง่ที่จะท า
ให้การด าเนินการจัดการความรู้ขององค์กรสามารถ
ด าเนินการไปไดอ้ย่างต่อเนื่อง และความรูใ้หม่ทีไ่ดจ้าก
การจดัการความรูน้ัน้ ยงัเป็นประโยชน์ต่อมหาวทิยาลยั
ในแง่ของการพฒันาความสามารถในการแขง่ขนัอกีดว้ย 

ส่วนข้อที่มีการปฏิบัติน้อยที่สุดคือ การจัด
ตลาดนัดความรู้ เพื่อเผยแพร่ความรู้ในรูปแบบที่
หลากหลาย ซึง่สอดคลอ้งกบัที ่ไพบลูย ์(2547) กล่าวว่า 
การถ่ายทอดความรู้ระหว่างบุคคลกับองค์กร เช่น 
ปญัหาการไม่แบ่งปนัความรู้ซึ่งมักเกิดขึ้นเมื่อองค์กร
หนึ่งส่งพนักงานไปสมัมนาหรอืฝึกอบรม แต่พนักงาน
นัน้กลบัเกบ็ความรู้ไวก้บัตนเอง หรอือาจเพยีงรายงาน
ใหห้วัหน้าทราบเท่านัน้ แต่พนักงานอื่นในองคก์รทีไ่ม่มี
โอกาสเขา้ร่วมการสมัมนาจะไม่สามารถรบัรู้ถึงเนื้อหา
ของการฝึกอบรมหรอืการสมัมนานัน้ได ้เพราะไม่มกีาร
เกบ็บนัทกึรายงานหรอืสิง่ที่น่าสนใจที่ไดจ้ากการอบรม
หรอืสมัมนาในครัง้นัน้ๆ ไว้ในฐานข้อมูล อนิเทอร์เน็ต 
หรอืเวบ็ไซต์ หากองค์กรไม่มนีโยบายที่ชดัเจนในเรื่อง
เช่นนี้ อาจท าใหก้ารสง่พนักงานไปฝึกอบรมหรอืเขา้ร่วม 
สมัมนาเป็นการลงทุนทีสู่ญเปล่า ไม่มกีารแลกเปลี่ยน
เรยีนรูเ้น่ืองจากภาระงาน ผูร้บัความรูไ้ม่ยอมรบัในตวัผู้
ถ่ายทอดความรูใ้หม่ๆ ไม่ตระหนักถงึความส าคญั ผูร้บั
ขาดความกระตือรือร้นในการหาความรู้ใหม่ๆ ไม่
ตระหนักถึงความส าคัญ ผู้ถ่ายทอดความรู้มีความรู้
มากมายแต่ถ่ายทอดไม่เป็นและผู้ถ่ายทอดไม่อยาก
ถ่ายทอดใหผู้อ้ื่นรู ้ในเรื่องการบรหิารจดัการความรูข้อง
หน่วยงานในมหาวทิยาลยัรามค าแหงควรมกีารจดับอรด์
หรือมีการจดัประชุมทางวิชาการเกี่ยวกับการบริหาร
จัดการความรู้ของหน่วยงานเพื่อให้บุคลากรได้มีข้อ
แลกเปลีย่นซึง่กนัและกนั ผูบ้รหิารต้องสนับสนุนกระตุ้น
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และผลักดันให้เกิดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ให้เป็นที่
น่าสนใจ เปิดโอกาสให้บุคคลที่สนใจได้เข้ารับการ
สัมมนา หน่วยงานจะต้องสร้างวัฒนธรรม ความ
ไว้วางใจให้เกิดขึ้นเพื่อจะได้น าประโยชน์ที่ได้ไปฝึก
ปฏบิตัต่ิอ และผูบ้รหิารควรสรา้งความเขา้ใจใหบุ้คลากร
เกี่ยวกับหลักการและผลประโยชน์ที่จะได้รับเพื่อ
น าไปใชใ้นการปฏบิตังิานต่อไป 
 
ข้อเสนอแนะ  

จากผลการศึกษาเรื่อง การบริหารจัดการ
ความรูข้องหน่วยงานในมหาวทิยาลยัรามแหง ในครัง้นี้
ถือว่าเป็นแนวทางในการปรบัปรุง พฒันา การบรหิาร
จดัการความรูใ้หด้แีละเหมาะสมยิง่ขึน้ และมขีอ้เสนอแนะ 
ดงันี้ 

1. ดา้นการส ารวจความรูภ้ายในองคก์ร ควรมี
วธิกีารดงันี้ 

1.1 ผู้บริหารมหาวิทยาลัย ต้องก าหนด 
การจดัการความรูไ้วใ้นนโยบาย วสิยัทศัน์ กลยุทธ ์และ
ยุทธศาสตรข์องมหาวทิยาลยั 

1.2 มหาวิทยาลัย ควรก าหนดบทบาท
หน้าทีร่ะเบยีบและแนวปฏบิตัต่ิางๆ ขอ้บงัคบั กฎเกณฑ์
ต่างๆ ของมหาวิทยาลัย ก่อนน าการบริหารจัดการ
ความรูไ้ปใช ้

1.3 หน่วยงานควรส่งเสรมิใหบุ้คลากรน า
ความรูท้ีม่อียู่ในตนเองหรอืไดม้าจากการเพิม่พูนความรู้
ออกมาเผยแพร่ใหก้บัเพื่อนร่วมงานโดยสรุปในรูปแบบ
เอกสารรวมทัง้ลงในเวป็ไซต ์

2. ด้านการวางแผนความรู้เพื่อการรวบรวม
และจดัเกบ็ 

2.1 มหาวทิยาลยัควรให้หน่วยงานต่างๆ 
มกีารด าเนินการสร้างระบบสารสนเทศเพื่อผูบ้รหิารจะ
ได้ใช้ระบบสารสนเทศในการบริหารจัดการเพื่อการ
ตดัสนิใจ 

2.2 หน่วยงานต่างๆ ควรมีการจัดท า
คลงัขอ้มลูเพื่อสะดวกในการสบืคน้ 

2.3 หน่วยงานควรมกีารจดัการฝึกอบรม
เรื่องวธิกีารจดัเกบ็ความรู ้

2.4 หน่วยงานมีการเผยแพร่ประชา -
สมัพนัธก์ารบรหิารจดัการความรู ้

3. ดา้นการพฒันาความรู ้
3.1 หน่วยงานควรมกีารกระตุ้นบุคลากร

ใหม้กีารเรยีนรูอ้ยู่สม ่าเสมอ 
3.2 หน่วยงานควรมกีารจดัใหม้กีารอบรม

ใหก้บับุคลากรตรงกบัความตอ้งการและสายงานทีป่ฏบิตัอิยู่ 
3.3 หน่วยงานควรมเีทคโนโลยทีีอ่ านวย-

ความสะดวกเพื่อแสวงหาความรู ้ 
3.4 หน่วยงานควรสนับสนุนการท างาน

เป็นทมี สร้างแรงจูงใจ และให้รางวลัในการที่บุคลากร
สามารถน าความรูอ้อกมาเผยแพร่และน าไปพฒันางานได ้

4. ด้านการถ่ายทอดความรู้หรือการแบ่งปนั
ความรู ้

4.1 หน่วยงานควรส่งเสริมให้บุคลากร
ของมหาวทิยาลยัรามค าแหง น าความรูท้ีม่อียู่ในตนเอง
ออกมาเผยแพร่ใหก้บัเพื่อนร่วมงาน โดยจดัการประชุม 
สมัมนา แลกเปลี่ยนความรู้ และน าความรู้ที่ได้น ามา
จดัท าเป็นเอกสารเพื่อเผยแพร่ต่อไป 

4.2 หน่วยงานควรมีการสนับสนุนการ
หมุนเวยีนกนัท างาน และจดักจิกรรมแลกเปลีย่นความรู้
ในหน่วยงานให้มีบรรยากาศเอื้อต่อการแลกเปลี่ยน
เรยีนรู ้
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คณะกรรมการส่งเสรมิการวิจยัสาขาสงัคมศาสตร์และ
มนุษยศาสตร ์ทุกท่านทีใ่หก้ารสนบัสนุนพจิารณาอนุมตัิ
โครงการวจิยันี้ ขอขอบพระคุณผู้อ านวยการสถาบนั-
วจิยัและพฒันา รองศาสตราจารย ์ดร.มณี อชัวรานนท ์
ขอขอบพระคุณที่ปรึกษาโครงการวิจัย อาจารย์ ดร.
สุวมิล องัควานิช และคณาจารย์ผูเ้ชี่ยวชาญที่กรุณาให้
ค าปรกึษาแนะน าพร้อมแก้ไขขอ้บกพร่องต่าง ๆ ด้วย
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ความเอาใจใส่อย่างดียิ่งตลอดมา ขอขอบคุณผู้มี
พระคุณทุกๆ ท่านที่กรุณาให้ความช่วยเหลือและ
สนับสนุนจนการวิจัยครั ้งนี้ ส า เ ร็จ ได้ด้วยดี และ 
ด้วยความอนุเคราะห์ช่วยเหลือจากบุคลากรของ
มหาวทิยาลยัรามค าแหง ที่ตอบแบบสอบถามทุกท่าน 
ผูว้จิยัขอขอบพระคุณทุกท่านมา ณ โอกาสนี้ 
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