
บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 การศึกษาในคร้ังนี้ ผูศึกษาไดศึกษาคนควา ศึกษาเอกสาร แนวคิดตาง ๆ จากแหลงความรู
ท้ังจากในหนังสือ และอินเตอรเน็ตตลอดจนงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เพ่ือรวบรวมแนวคิดและทฤษฎีมา
ใชในการพัฒนาระบบจัดการความรูสําหรับฝายงานบริหารเครือขาย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคล ลานนา โดยสรุปหัวขอการศึกษาไดดังน้ี 
 2.1 การจัดการความรู (Knowledge Management) 
  2.1.1 ความหมายของการจัดการความรู 
  2.1.2 กระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management Process) 
  2.1.3 Common KADS และการจับความรู (Knowledge Capture) 
  2.1.4 การวิเคราะหความรู (Knowledge Analysis) 

 2.1.5 ปจจัยท่ีเอ้ือและสงเสริมในการจดัการความรู (Success Factors of 
Knowledge Management) 
 2.1.6 รูปแบบของการสรางและตอยอดความรูในองคกร (Organizational 
Knowledge Creation) 

 2.2 เทคโนโลยีการจัดการความรู (Knowledge Management Technology) 
 2.3 ความหมายของการเปนองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) 
 2.4 เว็บไซตสําเร็จรูป CMS (Content Management System) 
 2.5 เว็บไซต Word Press 
 2.6 การประเมินผล 
 2.7 งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ 
 
2.1 การจัดการความรู (Knowledge Management) 
 2.1.1 ความหมายของการจัดการความรู 

การจัดการความรู หรือเคเอ็ม (KM = Knowledge Management) คือ การรวบรวมองค
ความรูท่ีมีอยูในองคกร ซ่ึงกระจัดกระจายอยูในตัวบุคคลหรือเอกสาร มาพัฒนาใหเปนระบบ 
เพื่อใหทุกคนในองคกรสามารถเขาถึงความรู และพัฒนาตนเองใหเปนผูรู รวมท้ังปฏิบัติงานไดอยาง
มีประสิทธิภาพ อันจะสงผลใหองคกรมีความสามารถในเชิงแขงขันสูงสุดโดยท่ีความรูมี 2 ประเภท 
คือ  
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1)  ความรูท่ีฝงอยูในคน (Tacit Knowledge) เปนความรูท่ีไดจากประสบการณ พรสวรรค
หรือสัญชาติญาณของแตละบุคคลในการทําความเขาใจในส่ิงตาง ๆ เปนความรูท่ีไมสามารถ
ถายทอดออกมาเปนคําพูดหรือลายลักษณอักษรไดโดยงาย เชน ทักษะในการทํางาน งานฝมือ หรือ
การคิดเชิงวิเคราะห บางคร้ัง จึงเรียกวาเปนความรูแบบนามธรรม 

2)  ความรูท่ีชัดแจง (Explicit Knowledge) เปนความรูท่ีสามารถรวบรวม ถายทอดได โดย
ผานวิธีตาง ๆ เชน การบันทึกเปนลายลักษณอักษร ทฤษฎี คูมือตาง ๆ และบางคร้ังเรียกวาเปน
ความรูแบบรูปธรรม 

การจัดการความรูสามารถใชเปนเครื่องมือเพื่อการบรรลุเปาหมายอยางนอย 4 ประการ 
ไดแก  

1)  บรรลุเปาหมายของงาน 
2)  บรรลุเปาหมายการพัฒนาคน 
3)  บรรลุเปาหมายการพัฒนาองคกรไปเปนองคกรเรียนรู 
4)  บรรลุความเปนชุมชน เปนหมูคณะ ความเอ้ืออาทรระหวางกันในท่ีทํางาน 
 
การจัดการความรูเปนการดําเนินการอยางนอย 6 ประการตอความรู ไดแก  
1)  การกําหนดความรูหลักท่ีจําเปนหรือสําคัญตองานหรือกิจกรรมของกลุมหรือองคกร  
2)  การเสาะหาความรูท่ีตองการ 
3)  การปรับปรุง ดัดแปลง หรือสรางความรูบางสวน ใหเหมาะตอการใชงานของตน 
4)  การประยุกตใชความรูในกิจการงานของตน 
5)  การนําประสบการณจากการทํางาน และการประยุกตใชความรูมาแลกเปล่ียนเรียนรูและ

สกัดขุมความรูออกมาบันทึกไว 
6)  การจดบันทึก ขุมความรูและแกนความรู สําหรับไวใชงาน และปรับปรุงเปนชุดความรู

ท่ีครบถวน ลุมลึกและเช่ือมโยงมากข้ึน เหมาะตอการใชงานมากยิ่งข้ึน 
 
โดยท่ีการดําเนินการ 6 ประการนี้บูรณาการเปนเนื้อเดียวกัน ความรูท่ีเกี่ยวของเปนท้ัง

ความรูท่ีชัดแจง อยูในรูปของตัวหนังสือหรือรหัสอยางอ่ืนท่ีเขาใจไดท่ัวไป (Explicit Knowledge) 
และความรูฝงลึกอยูในสมอง (Tacit Knowledge) ท่ีอยูในคน ท้ังท่ีอยูในใจ (ความเช่ือ คานิยม) อยูใน
สมอง (เหตุผล) และอยูในมือ และสวนอ่ืนๆ ของรางกาย (ทักษะในการปฏิบัติ) การจัดการความรู
เปนกิจกรรมท่ีคนจํานวนหนึ่งทํารวมกันไมใชกิจกรรมท่ีทําโดยคนคนเดียว เนื่องจากเช่ือวาจัดการ
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ความรู จึงมีคนเขาใจผิด เร่ิมดําเนินการโดยร่ีเขาไปที่ความรู คือ เร่ิมท่ีความรู นี่คือความผิดพลาดท่ี
พบบอยมาก การจัดการความรูท่ีถูกตองจะตองเร่ิมท่ีงานหรือเปาหมายของงาน 

เปาหมายของงานท่ีสําคัญ คือ การบรรลุผลสัมฤทธ์ิในการดําเนินการตามท่ีกําหนดไว ท่ี
เรียกวา Operation Effectiveness และนิยามผลสัมฤทธ์ิ ออกเปน 4 สวน คือ 1) การสนองตอบ 
(Responsiveness) ซ่ึงรวมท้ังการสนองตอบความตองการของลูกคา สนองตอบความตองการของ
เจาของกิจการหรือผูถือหุน สนองตอบความตองการของพนักงาน และสนองตอบความตองการของ
สังคมสวนรวม 2) การมีนวัตกรรม (Innovation) ท้ังท่ีเปนนวัตกรรมในการทํางาน และนวัตกรรม
ดานผลิตภัณฑหรือบริการ 3) ขีดความสามารถ (Competency) ขององคกร และของบุคลากรท่ี
พัฒนาข้ึน ซ่ึงสะทอนสภาพการเรียนรูขององคกร และ 4) ประสิทธิภาพ (Efficiency) ซ่ึงหมายถึง
สัดสวนระหวางผลลัพธ กับตนทุนท่ีลงไป การทํางานท่ีประสิทธิภาพสูง หมายถึง การทํางานท่ี
ลงทุนลงแรงนอย แตไดผลมากหรือคุณภาพสูง 
 เปาหมายสุดทายของการจัดการความรู คือ การที่กลุมคนท่ีดําเนินการจัดการความรูรวมกัน 
มีชุดความรูของตนเอง ท่ีรวมกันสรางเอง สําหรับใชงานของตน คนเหลานี้จะสรางความรูข้ึนใชเอง
อยูตลอดเวลา โดยท่ีการสรางนั้นเปนการสรางเพียงบางสวน เปนการสรางผานการทดลองเอา
ความรูจากภายนอกมาปรับปรุงใหเหมาะตอสภาพของตน และทดลองใชงาน จัดการความรูไมใช
กิจกรรมท่ีดําเนินการเฉพาะหรือเกี่ยวกับเร่ืองความรู แตเปนกิจกรรมท่ีแทรก/แฝง (นพ.วิจารณ 
พานิช, 2553) 
 

2.1.2 กระบวนการจัดการความรู (Knowledge Management Process) (บดนิทร วิจารณ, 
2550) 
 กระบวนการจดัการความรูนัน้จะประกอบดวย 5 ข้ันตอน 

1)  การกําหนดชนิดของทุนทางปญญา หรือองคความรูท่ีตองการ (Define) การกําหนด
ชนิดของทุนทางปญญา หรือองคความรูท่ีตองการนั้น เพื่อตอบสนองกลยุทธขององคกรหรือการ
ปฏิบัติงาน หรือการหาวาองคความรูหลัก ๆ ขององคกรคืออะไร (Core Competency)  

2)  การสรางทุนปญญาหรือการคนหาใชประโยชนจากส่ิงท่ีมีอยูแลว (Create) โดยการ
สรางทุนปญญาหรือการคนหาใชประโยชนจากส่ิงท่ีมีอยูแลวดวยการสงไปศึกษาเพ่ิมเติม การสอน
งานภายในองคการ หรือหากเปนองคความรูใหม   อาจจําเปนตองหาจากภายนอกองคกร จากท่ี
ปรึกษา การเรียนรูจากความสําเร็จของผูอ่ืน และการเทียบเคียง (Benchmarking) 

3)  การเสาะหา และจัดเก็บองคความรูในองคกร (Capture) การเสาะหา และจัดเก็บองค
ความรูในองคกรใหเปนระบบท้ังองคความรูท่ีอยูในรูปแบบส่ือตาง ๆ (Explicit Knowledge) และใน
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รูปแบบประสบการณ (Tacit Knowledge) ใหเปนทุนความรูขององคกร ซ่ึงพรอมตอการยกระดับ
ความรูใหท่ัวท้ังองคกรไดโดยงายตอไป 

4)  การแบงปน แลกเปล่ียน เผยแพร กระจาย ถายโอนความรู (Share) ในการแบงปน 
แลกเปล่ียน เผยแพร กระจาย ถายโอนความรู ซ่ึงมีหลายรูปแบบและหลายชองทาง เชน การจัดงาน
สัมมนาแลกเปล่ียนความรูซ่ึงกันและกัน การสอนงาน หรือในรูปแบบอ่ืน ๆ ท่ีมีการพบปะ
แลกเปล่ียนเรียนรูซ่ึงกันและกัน หรือมีการถายโอนความรูในลักษณะเสมือน (Virtual) ผานระบบ
เครือขายคอมพิวเตอร หรือระบบ E- Learning 

5)  การใชประโยชน (Use) และในสวนของการใชประโยชนนั้น การนําไปประยุกตใชงาน 
กอใหเกิดประโยชนและผลสัมฤทธิ์เกิดข้ึน และเกิดเปนปญญาปฏิบัติ การขยายผลใหระดับความรู
และขีดความสามารถในการแขงขันในองคกรสูงข้ึน 

 
2.1.3 Common KADS และการจับความรู (Knowledge Capture) 

 คูมือการจับความรู สํานักงานปลัดกระทรวงคมนาคม กระทรวงคมนาคม (2553) กลาววา
ในการจับความรูเนนการศึกษากระบวนการคิดซ่ึงประกอบดวยกระบวนการสําคัญไดแก การคัดยอ
ปญหา (Problem Abstraction) การตั้งหลักการเหตุและผล (Conceptualization) การรอยเรียง
หลักการเพื่อหาเหตุผล (Reasoning) และการเรียนรู (Learning) จากประสบการณในการแกปญหาท่ี
สามารถนําไปใชในอนาคต ดังนั้นในการสัมภาษณผูเช่ียวชาญสามารถแบงการสัมภาษณเปน 4 
ข้ันตอนไดแก 

1)  การสัมภาษณเพื่อกําหนดขอบเขต (Scoping Meeting) เปาหมายสําคัญของการสัมภาษณ
คือ การคัดยอปญหา (Problem Abstraction) กําหนดขอบเขตและกําหนดของความรูระดับงาน 
(Task Knowledge) ท่ีจําเปนสําหรับงานวิกฤติ (Critical Task) หรือ งานยอย (Subtask) ภายใตการ
ทํางานการแกปญหาหรือการตัดสินใจ 

2)  การสัมภาษณเพื่อจับความรู (Knowledge Capture Meeting) เปาหมายสําคัญของการ
สัมภาษณคือ การทราบ วิธีการตั้งหลักการ (Conceptualization) ท้ังหลักการที่เปนเหตุ และผลและ
ความสัมพันธตางๆ ซ่ึงความสัมพันธอาจแยกเปน 2 ระดับ คือระดับหลักการพื้นฐาน   (Ontology = 
Specification of Conceptualization) และ ระดับหลักการเฉพาะปญหา (Domain Concept) และใน
ข้ันตอนการสัมภาษณเพื่อจับความรูนี้เองท่ีสามารถนําเครื่องมือตางๆ มาใชเพื่อจําลองพฤติกรรม
การคิดของผูเช่ียวชาญ เชน  
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1.  แบบจําลองพฤติกรรมการคิด Input/Process/Output ท่ีคํานึงถึงการคิดของ
ผูเช่ียวชาญ 3 ชุด คือ ล้ินชักความรูท่ีผูเช่ียวชาญตองคิดกอนการทํางาน ล้ินชักความรูท่ีผูเช่ียวชาญ
จําเปนตองคิดระหวางการทํางาน และล้ินชักความรูท่ีผูเชี่ยวชาญคิดหลังการทํางาน 

2.  แบบจําลองพฤติกรรมการคิด CommonKADS Knowledge Template ซ่ึงมี
แบบจําลองพฤติกรรมการคิดอยูประมาณ 10 – 11 แบบ ท่ีเหมาะสมกับงานในหลายๆแบบ แต
สามารถแยกหลักๆ ไดคือ พฤติกรรมการคิดแบบวิเคราะห (Analytic) และพฤติกรรมการคิดแบบ
สังเคราะห (Synthetic) 

3.  การสัมภาษณกรณีศึกษา (Case Study Meeting) เปาหมายสําคัญของการ
สัมภาษณคือ วิธีการรอยเรียงหลักการเพื่อหาเหตุผล (Reasoning) ในการแกปญหา รวมท้ัง
ตรวจสอบวาความรูท่ีจับไดเพียงพอ ครบถวนสมบรูณในการแกปญหาหรือไม 

 
 การสัมภาษณเพื่อตรวจสอบความรู (Knowledge Validation Meeting) เปาหมายสําคัญของ
การสัมภาษณ คือการตรวจสอบความถูกตองสมบรูณ ของความรูท่ีวิศวกรความรูได เรียนรู 
(Learning) ท้ังหมดและสามารถนําไปใชได วาเขาใจตรงกับท่ีผูเช่ียวชาญไดใหความรูหรือไม 
 โดยในสวนของการจับความรูนั้นจะมีข้ันตอนการจับความรู (Knowledge Capture) การจับ
ความรูมีข้ันตอนการดําเนินงานตางๆ 4 ข้ันตอนดังนี้คือ 

1)  การเลือก CommonKADS ตามลักษณะของปญหาโดยท่ัวไป (Generalise) 
2)  เลือกเทคนิคและเคร่ืองมือในการสัมภาษณ เทคนิคในการสัมภาษณ Interview 

Technique ไดแก Structured Interview สวนเครื่องมือ Tool ในการเก็บความรูไดแก เคร่ืองอัดเทป
เสียง (Tape Recorder) เพื่อเก็บความรู นํามาวิเคราะหตอไป 

3)  สรางวาระในการประชุมเพื่อกําหนดขอบเขตการสัมภาษณ ขอบเขตของวาระการ
สัมภาษณท่ีไดมีการกําหนดไวลวงหนา ควรมีประเด็นสําคัญ  (Outlines) ของวาระในการประชุม 
(Scoping Meeting Agenda) 

4)  การสัมภาษณเพื่อจับความรู 
 
2.1.4 การวิเคราะหความรู (Knowledge Analysis) 

 คูมือการจับความรู สํานักงานปลัดกระทรวงคมนาคม กระทรวงคมนาคม (2553) กลาววา
การวิเคราะหความรู (Knowledge Analysis) เปนข้ันตอนท่ีทาง Knowledge Engineer ทําการ
วิเคราะหความรูท่ีไดรับจากผูเช่ียวชาญจากบันทึกการประชุม โดยจะทําการแยกประเด็นของการจับ
ความรูออกมาเปนระดับตาง ๆ ดังตอไปนี้  
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 Task    คืองานท่ีมีความสําคัญในความรูท่ีทําการจับ 
 Inference  คือหลักคิดท่ีจาํเปนตองคํานงึถึงในงานท่ีทํา 
 Domain Concept  คือประเด็นตาง ๆ ท่ีอยูใน Inference 
 
 โดยการวิเคราะหนั้นจะทําการสรางหมายเลขระบุความรูในระดับ Task และ Inference ดวย
เพื่อใหสามารถทําการตรวจสอบและแกไขความรูในภายหลังได และระบุถึงท่ีมาของความรูไวใน
หัวขอของความรูดวย ดังแสดงตามตัวอยาง 
 สัญลักษณแสดงลักษณะของความรู (T/I/O)-AAA 
  โดยท่ี T หมายถึง ความรูในระดับ Task 
   I หมายถึง ความรูในระดับ Inference 
   O หมายถึง ความรูในระดับ Ontology 
   AAA หมายถึง เลขแสดงลําดับของความรูตามลักษณะของความรู 
 โดยผลลัพธของการทํา Analysis จะได Transcript ซ่ึงจะมีลักษณะเปนความรูท่ีมีการ
จัดเปนหมวดหมู ตามลักษณะของความรู 
 เพ่ือใหการวิเคราะหความรูเปนไปอยางมีระบบการดําเนินโครงการนํารองนี้จึงไดกําหนด
ระเบียบวิธีการมาตรฐานในการต้ังช่ือ (Naming Convention) ดังขอกําหนดตอไปนี้ 
 Task: หลักการในการต้ังช่ือ ใหใชตัวอักษร ‘T’ ข้ึนตนเพื่อแสดงวาเปนความรูระดับ Task 
แลวตามดวยหมายเลขแสดงลําดับความรู ตัวอยางเชน T0, T1, T2, …, TN 
 Sub Task: หลักการในการต้ังช่ือ เหมือนกับระดับ Task แตจะมีตัวเลขสองตัว ตัวท่ีหนึ่ง
แสดงถึงหมายเลข Task ใหญท่ีเกี่ยวของ และหมายเลขตัวท่ีสองแสดงถึงหมายเลข Sub Task 
ตัวอยางเชน T11, T12, T13, …, T1N 
 Inference: หลักการในการต้ังช่ือ ใหใชตัวอักษร ‘I’ ข้ึนตนเพื่อแสดงวาเปนความรูระดับ 
Inference แลวตามดวยหมายเลขของ Task หรือ Sub Task จากนั้นตามดวยหมายเลขลําดับของ 
Inference ตัวอยางเชน I111, I112, I113, …, I11N 
 Domain: หลักการในการตั้งช่ือ ในกรณีปกติจะไมมีการต้ังช่ือหลักการ แตในกรณีท่ีตอง
แยก Domain Concept ไปอีกหนาใหเปล่ียนสีเปนตัวสัญลักษณเปนสีน้ําเงิน (ปกติสัญลักษณเปนสี
ขาว) 
 Knowledge Base: หลักการในการต้ังช่ือ ใหเติมคําวา ‘KB’ ตามทายช่ือ 
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 โดยการสรางแผนภาพความรูใหวางสัญลักษณความรูระดับบนไวทางซายของแผนภาพ
ความรู และวางสัญลักษณความรูระดับถัดมาไวทางขวาของแผนภาพความรู เพื่อความเปนระเบียบ
ในการอาน โดยมีขอกําหนดยอยในการสรางแผนภาพความรูดังตอไปนี ้

1)  ขนาดตัวอักษร 
1.  ในกรณีปกติ ใหใชขนาดตัวอักษรท่ี 16 
2.  ในกรณีท่ีตองลดขนาดตัวอักษรใหสามารถลดขนาดลงมาไดถึงขนาด 12 

2)  ประเภทตัวอักษร 
1.  ใหใช Angsana New เปนแบบตัวอักษรโดยไมมีการกําหนดตัวทึบ เอียง หรือวา

ขีดเสนใต 
3)  จํานวนบรรทัดใน 1 สัญลักษณ 

1.  Task ไมควรเกิน 2 บรรทัด ถาเกินใหลดขนาดตัวอักษร แตควรอยูระหวาง 12 
และ16 

2.  Inference เหมือน Task 
3.  Domain ไมควรเกิน 3 บรรทัด ถาตองเกินใหสามารถเปน 4 บรรทัดไดหรือลด

ขนาดตัวอักษรแตควรอยูระหวาง 12 และ 16 
4)  ตําแหนงตัวอักษร 

1.  กรณีปกติ ใหจัดตําแหนงตัวอักษรอยูตรงกลาง 
2.  กรณีพิเศษ (กรณีท่ีมี Bullet Point) ใหจัดตําแหนงตัวอักษรชิดซาย เพื่อใหอาน

ไดสะดวก 
5)  สัญลักษณ 

Task 

 
Inference 

Tacit Knowledge

เหตุผล
รหัสเหตุผล  

Domain 
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 หมายเหตุ: ในกรณีท่ี Domain Concept อธิบายเปน Bullet Point ใหใชสัญลักษณเปน
ส่ีเหล่ียมและตัวอักษรใหชิดซาย 
 โดยการอานแผนภาพความรูมีขอกําหนดงาย คือในแตละหนาแผนภาพความรู ใหเร่ิมอาน
จากซายไปขวา (Left-to-Right) ถัดมาใหอานแผนภาพความรูจากบนลงลาง (Top-to-Bottom) 
 

2.1.5 ปจจัยท่ีเอ้ือและสงเสริมในการจัดการความรู (Success Factors of Knowledge 
Management) 
 โดยปจจยัท่ีเอ้ือและสงเสริมในการจดัการความรูใหประสบความสําเร็จนั้น ไดแบงออกเปน
ขอ ๆดังนี้คือ 

1)  Leadership ภาวะผูนํากําหนดทิศทาง ความเช่ือ และคานิยมรวม เพ่ือกอใหเกิดความ
มุงม่ันรวมกันท้ังองคกร และประเมินผลลัพธจากท่ีคาดหวังไว และสําคัญคือ การเปนผูนําการ
เปล่ียนแปลง (Change Agent) และปฏิบัติใหเปนแบบอยาง (Role Model) 

2)  Structure โครงสรางท้ังในรูปแบบท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ เพื่อสงเสริมการ
จัดการเรียนรู  

3)  Culture, Behavior, Communication วัฒนธรรม พฤติกรรม และการส่ือสารท่ีตอง
กําหนดและแสดงออกเปนพฤติกรรม เปนวัฒนธรรม มุงสูองคกรการเรียนรู ปจจัยท่ีสําคัญตอการ
จัดการองคความรูก็คือ ความมุงม่ันและความเช่ือรวมกัน เพื่อมุงสูองคกรแหงการเรียนรูและการ
แบงปนองคความรูรวมกัน  

4)  Technology, Processes เทคโนโลยีและกระบวนการท่ีเอ้ือตอการจัดการองคความรู 
และท่ีสําคัญไดแก เทคโนโลยีดานการส่ือสาร โดยเฉพาะระบบคอมพิวเตอรและเครือขาย เพื่อให
การจัดการขอมูลสารสนเทศและองคความรู กอใหเกิดความสะดวก รวดเร็ว และงายตอการใชงาน  

5)  Rewarding, Recognition การใหรางวัลและการยอมรับ เพื่อสรางแรงจูงใจตอพฤติกรรม
ท่ีพึงประสงค เพราะการท่ีผูเช่ียวชาญในองคกรจะแบงปนหรือถายโอนองคความรูของตนออกมา 
ควรเกิดจากความสมัครใจเปนหลักและจะเปนจริงไดตองมีแรงเกื้อหนุนและแรงจูงใจเปนสําคัญ  

6)  Measurement การวัดและประเมินผล หากไมมีการวัดผลดําเนินการ เราจะไมสามารถ
จัดการหรือปรับปรุงกระบวนการใหดีข้ึนได  

6)  Knowledge, Skills, Abilities, Competencies ความรู ทักษะ และขีดความสามารถของ
ทีมงานท่ีเกี่ยวของกับการจัดการองคความรู  
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7)  Management การจัดการ หลังจากท่ีผูนําไดกําหนดทิศทางและเลือกทําส่ิงท่ีถูกตองแลว
ก็ตองมีผูจัดการท่ีมีความรูในการจัดการองคความรู และสามารถจัดการใหเกิดข้ึนจริงตามแผนงาน
ได  
 จากท่ีกลาวมาแลวขางตนจะเห็นไดวา การจัดการเพ่ือมุงเนนใหมีการยกระดับทุนทาง
ปญญาในองคกรใหสูงข้ึน ซ่ึงจะสงผลใหเกิดผลลัพธทางดานการเงินท่ีดีข้ึนในที่สุด และดังท่ีได
กลาวมาแลววา ทรัพยากรบุคคลเปนทรัพยากรที่สามารถจะกอใหเกิดมูลคาและคุณคาเพิ่มในองคกร
ไดมากท่ีสุด ดังนั้น หลายองคกรจึงมุงเนนท่ีการจัดการท่ีทุนมนุษย โดยการยกระดับองคความรูของ
องคกรดวยการจัดการองคความรู และสรางขีดความสามารถในการแขงขัน   
 จะเห็นไดวาการจัดการองคความรู จะมีสวนเสริมสรางใหทุนทางปญญาในองคกรมีสูงข้ึน 
ดังนั้น การจัดการองคความรู  จึงเปนเกณฑการพิจารณา และเปนภารกจิท่ีสําคัญขององคกร เพื่อมุง
สูองคกรท่ีเปนเลิศ (บดินทร วิจารณ, 2550) 
 

2.1.6 รูปแบบของการสรางและตอยอดความรูในองคกร (Organizational Knowledge 
Creation) 
 บดินทร วิจารณ (2550) ไดกลาวถึงรูปแบบการสรางและตอยอดองคความรูในองคกร 
(Organizational Knowledge Creation) ไววา องคความรูขององคกรอยูท่ีคน อยูท่ีประสบการณ 42% 
แตความรูในองคกรมีการถายทอดผานคนถึง 52%   แตในองคกร ซ่ึงมีความรูอยูท่ีคนถึง 70-80%   
ขององคความรูในองคกร แตความรูในองคกรมีการถายทอดผานคนเพียง 15 - 20% เทานั้น นั่น
หมายถึงความวาองคความรู หรือทุนทางปญญาในรูปแบบของทุนมนุษยในองคกรอยูมากมาย แต
ทุนทางปญญาเหลานั้นถูกมองขามและไมนํามาใชใหเกิดประโยชนตอองคกร 
 ดังนั้น การนําทุนทางปญญานํามาสรางมูลคาและคุณคาเพิ่มใหกับองคกร จะสรางและตอ
ยอดความรูในองคกรในรูปแบบใด 
 Nonaka  และ Takeuchi ไดสรางกระแสการจัดการความรูในองคกร โดยนําเสนอโมเดล
การสรางองคความรู  ดวยการขยายผลจากชนิดของความรูคือ ความรูท่ีอยูในสมองคน ( Tacit  
Knowledge ) กับความรูท่ีสามารถหาไดจากส่ือภายนอก ( Explicit Knowledge ) โมเดลดังกลาวมี
ช่ือวา SECI – Knowledge Conversion Process 
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รูปท่ี 2.1 SECI Knowledge Conversion Process 

 
 ความรูหลัก ๆ  ขององคกรนั้นอยูท่ีประสบการณจะอยูในตัวของแตละคน ท่ียังไมไดมีการ
ถายโอนออกมา  โดยมีการจัดเก็บความรูดังกลาวในรูปแบบของส่ือตาง ๆ ทําใหบางองคกรเร่ิม
จัดการองคความรูข้ึน โดยมีการบังคับ – เช้ือเชิญ ใหผูเชี่ยวชาญสาขาตาง ๆ เขียนบรรยายความรูของ
ตนเองในรูปแบบของเอกสารหรือส่ือตาง ๆ ข้ึน 
 องคกรดังกลาวนั้น มักจะประสบความลมเหลวตามมาดวยสาเหตุหลายประการ เชน การ
ถายทอดความรูตองอยูบนพื้นฐานความสมัครใจ  ไมใชการบังคับ ซ่ึงหากมีการบังคับ ความรูท่ีมีอยู  
100% อาจถูกถายทอดออกมาเพียง 20% เทานั้น 
 เหตุผลอีกประการหน่ึง คือ หลายคร้ังที่มีการถายทอดออกมาเปนตัวหนังสือจะใชเวลาและ
ยากตอการเขียนบรรยาย โดยเฉพาะความรูทางดานเทคนิค ซ่ึงตองใชทักษะการอธิบายและข้ันตอน
การสาธิต 
 1)  Socialization   ในโมเดลนี้จึงเปนการถายโอนความรูโดยตรงระหวางกลุมคนหรือ
บุคคล  โดยไมผานการเขียน ผูเขียนขอใชนิยามแบบไทย ๆ วา “การเสวนาธรรมกัน”  กลุมคนท่ีมี
การแลกเปล่ียนประสบการณจากคนหนึ่งไปยังอีกคนหน่ึง  โดยการคุยกัน  โดยอาจใชเวลาคุยกัน
เพียง 5  นาที  ก็เขาใชแลว แตถาใชเวลาเขียนเพื่อบรรยายความเขาใจดังกลาว อาจใชเวลาถึง 5 วัน  
กลุมคนท่ีมาเสวนาธรรมแลกเปล่ียนความรูกันนี้มักจะมีพื้นฐานความรูท่ีสอดคลองกัน  จะมีคล่ืน
ความถ่ีท่ีใกลเคียงกันสามารถส่ือสารและทําความเขาใจกันไดโดยงาย  ดังนั้นองคกรสามารถสราง
ความรูไดโดยจัดเวทีแลกเปล่ียนความรูกัน (Forum) มุมพักผอนดื่มกาแฟรวมกัน  การจัดต้ัง 
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Community of Practice หรือ  Community of Interest  การพบปะกับองคกรอ่ืนเพื่อทําการเทียบเคียง 
(Benchmarking)  ท้ังกับองคกรภายนอก และภายใน 
 2)  Externalization ในองคกรอาจมีผูเช่ียวชาญท่ีมีความสามารถในการสอนและการถาย
โอนความรูผานส่ือตาง ๆ ได จากประสบการณในสมองของเขา (Tacit Knowledge) ออกมาสู
ภายนอก (Explicit Knowledge) แกผูอ่ืนในองคกร ทําใหองคกรมีโอกาสไดจัดเก็บ และกระจายการ
ใชความรูดังกลาวไดอยางกวางขวางมากยิ่งข้ึน ดังนั้นองคกรจึงควรสรางคานิยมและสงเสริม   “ผูรู
ท่ีมีความสามารถถายทอดได” อยางเปนระบบและจริงจัง  
 3)  Combination การท่ีองคกรตองเรียนรูส่ิงใหมๆ ใหทันตอกระแสการเปลี่ยนแปลง 
จําเปนตองมีการศึกษาเรียนรูจากความรูภายนอก และมักจะประสบปญหาวา แนวทางความคิดมี
ความหลากหลาย แมกระท่ังเร่ืองเดียวกันยังมีความแตกตางในการส่ือสาร และการสรางความเขาใจ
ในองคกรเปนอยางมาก บุคลากรท่ีสามารถเช่ือมโยงความรูอันหลากหลายดังกลาวใหเปนภาษาท่ีใช
ส่ือสารในองคกรไดดีนั้น จะชวยสรุปองคความรูใหม ๆ ใหกับองคกร และดําเนินการส่ือสารและ
ถายทอดความรูดังกลาวใหกับองคกรไดเปนอยางดี  
 4)  Internalization เมื่อสามารถนําความรูใหมดังกลาวมาลงมือปฏิบัติจริง ผูปฏิบัตินั้นจะ
เกิดการซึมซาบ ใหเกิดเปนความรูประสบการณและปญญา เปนประสบการณอยูในสมองในเชิง 
Tacit Knowledge ตอไป  
 วงจรในการสรางความรูในองคกร SECI นี้ ขยายฐานและความลึกขององคความรูให
เติบโตข้ึนอยางไมมีท่ีส้ินสุด เปนการเรียนรูอยางตอเนื่องและตลอดชีวิต  
 สาระสําคัญคือ  องคกรตองสรางบรรยากาศที่เอ้ือตอการเรียนรูและสรางองคความรู โดย
เร่ิมตนจากการที่ผูนําองคกรตองกําหนดทิศทางสงเสริมมุงเนนวัฒนธรรมการเรียนรู และการสราง
นวัตกรรม เม่ือองคกรรวมกันสรางบรรยากาศท่ีสัมผัสได  ท่ีสะทอนถึงวัฒนธรรมตามท่ีมุงเนน จะ
เกิดเปนความเช่ือของกลุมคนในองคกร และเกิดเปนวัฒนธรรมของท้ังองคกรในท่ีสุด  
 หากเราลองมองสะทอนจากเหตุการณการประชุมผูนําเศรษฐกิจท่ีผานมา  จะเห็นไดวา 
รัฐบาลไดใชหลักการ “Socialization” เปนการแลกเปล่ียนขอมูลความรูประสบการณในรูป
แบบอยางไมเปนทางการ ซ่ึงกอใหเกิดการแลกเปล่ียนความรู และวิสัยทัศนกันอยางเปนธรรมชาติ
มากกวาการสนทนาตามบทความที่ไดรางเตรียมไวแลว การประชุมดังกลาวอยูภายใตพื้นฐานของ
ความเชื่อใจซ่ึงกันและกัน ในประเด็นซ่ึงไดตอกยํ้าบรรยากาศที่เอ้ือตอการแลกเปล่ียนความคิดกัน 
และการดําเนินการดังกลาวประสบความสําเร็จอยางสูง ดังปรากฎตอสายตาและความรูสึกของคน
ไทยและคนท่ัวโลก 
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2.2 เทคโนโลยีการจัดการความรู (Knowledge Management Technology) (ยุทธนา แซ
เตียว, 2547) 
 ภาพของการพัฒนาและถายทอดความรูนั้นไมไดมีแตการประชุมระดมความรูและถายทอด
กันเองเหมือนการทํากิจกรรมคุณภาพเทานั้น ในยุคท่ีเทคโนโลยีเติบโตอยางรวดเร็วทําใหมันเขามา
มีสวนรวมในการจัดการความรูดวย โดยเฉพาะในฐานะท่ีเปนส่ือในการถายทอดความรูและเปน
เคร่ืองมือในการบริหารจัดการความรูไดอีกดวย แตอยาไปมองวาการจัดการความรูหรือเทคโนโลยี
เพราะมันเปนคนละเร่ืองเดียวกัน 
 

ตัวอยางของการนําไปใช  
1)  การตั้ง Web board เพื่อใหพนักงานไดตั้งกระทูและใหพนักงานท่ีมีความรูเขามาตอบขอ

สงสัยดังกลาว เพื่อเปนการแลกเปล่ียนความรูระหวางกัน 
2)  การแจกจาย VCD ความรูเร่ืองตาง ๆ ใหกับพนักงาน ในสวนท่ีเปนทักษะความรูท่ัว ๆ 

ไปในการปฏิบัติงาน เชน วิธีการแกปญหา Printer ซ่ึงเปนรูปแบบหนึ่งของ Self Learning หรือ
เรียนรูดวยตนเอง  

3)  การใชโปรแกรมชวยสอนมาสรางเปนหลักสูตร Inter Active เชน หลักสูตรฝกภาษาซ่ึง
พนักงานสามารถใหการตอบสนองตาง ๆ ตอโปรแกรมได  

4)  การใชโปรแกรมการ Download หลักสูตรตาง ๆ จาก Server ท่ีสํานักงานกลาง เพื่อชวย
ประเมินวาหลักสูตรใดเปนท่ีนิยม และจะไดขยายผลไปสูการอบรมพัฒนาโดยใชวิทยากรเปน
ผูสอนตอไป  

5)  การนําขอมูลความรูตาง ๆ เขาฐานขอมูล ใหพนักงานไดเรียนรูดวยตนเองเปนลําดับ
ข้ันตอนตามความเหมาะสม มีการจัดหลักสูตรตามรหัสและตําแหนงพนักงานซ่ึงจะเตือนพนักงาน
ใหเปดหลักสูตรอยางนอย 15 นาทีตอวัน และมีสามารถตรวจสอบไดวาพนักงานไดรับความรูอยาง
ครบถวนตามแผนพัฒนาพนักงานแลวหรือไม 
 แตอยางไรก็ตาม  แนวคิดทางญ่ีปุนยังมองอีกวาความรูท่ีสําคัญขององคกรนั้นไมสามารถ
เก็บไวไดโดยอาศัยเทคโนโลยีสารสนเทศ  เนื่องจากความรูท่ีสําคัญขององคกรจะอยูในรูปของ
คานิยม ความรูสึก และสัญชาติญาณ  มากกวาความรูท่ีจับตองหรือบันทึกได  แนวคิดนี้ไมไดปฏิเสธ
วาองคความรูตาง ๆ เหลานี้ไมสามารถนําเขาไปในระบบสารสนเทศได แตกลับมองวาความรู
บางอยางท่ีมีความสําคัญกับการจัดการความรูความสามารถเรียนรูอะไรหลาย ๆ อยางท่ีจับตอง
ไมได ( ท่ีพี่ถายทอดออกมา ) ไดมากกวาการเรียนผานระบบสารสนเทศ  
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 นอกจากนี้ การใหความสําคัญกับเทคโนโลยีมากเกินไปจะทําใหละเลยความสําคัญกับการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรม (Behavioral Change) วัฒนธรรม (Cultural Change) และองคกร              
(Organization Change) เชน เราสรางหอง Chat Room  เอาไวใหพนักงานใชคุยกับผานทาง
อินทราเน็ตขององคกร แตพนักงานยังไมยอมแลกเปล่ียนความรู ใชคุยกันแตวาจะไปเท่ียวไหน
วันหยุด หรือแมแตการสรางฐานขอมูลความรูตาง ๆ แตไมกระตุนเรงเราใหพนักงานเขาไปใช การ
ลงทุนนาลักษณะนี้คงไมเกิดประโยชนอะไรข้ึนมา  
 ดังนั้น การนําการจัดความรูไปใชใชวาจะใชเทคโนโลยีท้ังรอยเปอรเซ็นตคิดวาซ้ือ
ซอฟทแวรมาใชกับองคกรแลวมันจะสําเร็จได หรือจะปฏิเสธเทคโนโลยีแบบสุดกูชนิดไมยอมรับ
มาใชเลยก็ไมได  เพราะการบริหารจัดการความรูจะประสบความสําเร็จไดตองอาศัยความสมดุลท้ัง
ทางดานศาสตรและศิลปของผูบริหาร เนื้อหา  ส่ือ รูปแบบ  เพื่อใหการพัฒนาและถายทอดความรู
นั้นมีประสิทธิภาพประสิทธิผลตามท่ีไดตั้งเปาหมายเอาไว 
 

ตัวอยางการนาํ  Knowledge Management ไปใชในองคกรตาง ๆ 
 GE: Answer Centre USA โดยต้ังแตป 1982 GE ไดเก็บขอรองเรียนของลูกคาไวใน
ฐานขอมูล โดยไดจัดทําปญหาท่ีอาจจะเกิดข้ึน 1.5 ลานแนวทาง พรอมท้ังวิธีการในการแกไขปญหา
นั้น  
 โรงแรม Ritz Carlton:  พนักงานทุกคนตองกรอกบัตรขอมูลเกี่ยวกับลูกคา ซ่ึงขอมูลในบัตร
นี้และขอมูลจากลูกคาจะถูกเก็บรวบรวมไวโดยจะนําออกมาใชเม่ือลูกคากลับมาอีกคร้ัง  
 Dow Chemical:  ใสขอมูลสิทธิบัตร 25,000 รายการไวในฐานขอมูล เพ่ือใหทุกฝายไดใช
ประโยชนจากสิทธิบัตรเหลานี้ในการหารายได  
 3M: มี Forum และ Conference ภายในเพ่ือใหทุกคนไดมาแลกเปลี่ยนความรูและส่ิงท่ี
คนพบใหม ๆ  
 Hewlett- Packard: สนับสนุนใหเกิดการเปล่ียนแปลงความรูและยอมรับความเส่ียงใหมๆ 
สนับสนุนใหพนักงานไดทดลองในส่ิงท่ีคิดวาจะไมสําเร็จ  
 บริษัทท่ีปรึกษาตาง ๆ : ออกแบบสํานักงานเพอใหเกิดการแบงปนความรูระหวางพนักงาน 
โดยพนักงานจะไมมีท่ีนั่งประจํา พนักงานจะมีล็อกเกอรไวเก็บเอกสารและคอมพิวเตอรสวนตัว เม่ือ
ถึงท่ีทํางานก็สามารถเลือกโตะทํางานท่ีวางอยูไดวาจะทํางานรวมกันเปนกลุม หรือจะแยกตัวเม่ือ
ตองการความสงบได  
 Xerox: สรางหองกาแฟท่ีพนักงานจากฝายตาง ๆ สามารถมาเจอและแลกเปล่ียนความรู
ระหวางฝาย  



19 

 

 McKinsey and Bain & Co: พัฒนา “Knowledge Database” ท่ีรวบรวมประสบการณของท่ี
ปรึกษา  
 Celemi: ใส “Audit of Intangible Assets” ไวในรายงานประจําป 
 

กรณีศึกษาในประเทศไทย 
 TA Orange:  ผสมผสานระบบบริหารจัดการความรูเขากับระบบ Call Center ซ่ึงเปนหนวย
ท่ีติดตอกับลูกคา ท่ีตองการความรวดเร็วและความเช่ียวชาญ ซ่ึงจะนําไปสูความนาเช่ือถือและความ
พึงพอใจของผูรับบริการ  
 ระบบบริหารจัดการความรูท่ีผสมผสานกับระบบ  Call Center ชวยอํานวยความสะดวกใน
การคนหาขอมูล และเตรียมคําถามคําตอบท่ีเปนแนวทางสําหรับเจาหนาท่ี ๆ เปนผูใหขอมูลกับ
ลูกคา ดังนั้น พนักงาน Call Center ทุกคนจะมีองคความรูท่ีจะใหคําตอบกับลูกคาในทุก ๆ เร่ืองได
ในลักษณะ One Stop Service และเปนมาตรฐานเดียวกัน  
 หัวใจหลักของการใหบริการท่ีรวดเร็วคือ การสรางระบบใหมีความชาญฉลาด โดยเรียนรู
จากปญหาตาง ๆ  ท่ีเกิดข้ึน การใชภาษาท่ีงายเปนธรรมชาติ ชวยใหกลไกการคนหาขอมูลตาง ๆ 
เปนไปอยางรวดเร็ว ท้ังนี้ซอฟทแวรยังชวยจัดอันดับวาคําถามคําตอบใดสรางความพึงพอใจใหกับ
ลูกคาไดสูงสุด  ซ่ึงผูตอบคําถามควรเลือกตอบเปนอันดับแรก  
 การดําเนินการท้ังหมดนี้ตองอาศัยซอฟทแวรมาเปนกลไกหลักของระบบซอฟทแวรท่ี TA 
Orange เลือกใชคือ eGain ซ่ึงมีองคประกอบตาง ๆ ดังนี้  

1)  eGain Knowledge Central เปน Server  ท่ีเก็บรวบรวมความรูท้ังหมดของระบบ  
2)  eGain Knowledge Agent  จะดึงคําถาม – คําตอบตาง ๆ จาก eGain Knowledge Central  

มาเปนแนวทางใหกับเจาหนาท่ีในการตอบคําถาม ตามเง่ือนไขของปญหา 
3)  eGain Knowledge Self – Service  เปนระบบท่ีใหลูกคาสามารถหาคําตอบตาง ๆ ไดดวย

ตนเอง ผานส่ือบริการตนเอง  
4)  eGain Knowledge Gateway  เปนระบบท่ีใชแปลงองคความรูไปสูส่ือในรูปแบบตาง ๆ 

เชน MS word HTML Email PDF ฯลฯ 
 

2.3 ความหมายของการเปนองคการแหงการเรียนรู (Learning Organization) (ยุรพร ศุทธรัตน, 
2552) 
 จากแนวคิดตาง ๆ ของนักวิชาการและนักวิจัย องคการแหงการเรียนรู หรือ Learning 
Organization มีความหมายดังตอไปนี้ 
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 Peter Senge (1991) ไดใหความหมายขององคการแหงการเรียนรูวา คือ องคการที่สามารถ
พัฒนาและขยายความสามารถในการสรางอนาคตไดอยางตอเนื่อง และองคการแหงการเรียนรูจะมี
การปรับการเรียนรูเพ่ือความอยูรอด รวมทั้งเรียนรูท่ีจะพัฒนาความสามารถในการสรางสรรคใหดี
ยิ่งข้ึน โดย Vera และ Crossan (2003) อธิบายเพิ่มเติมความหมายขององคการแหงการเรียนรูจาก 
Senge (1991) วาเปนสถานท่ีท่ีคนหรือพนักงานในองคการ  

1)  สามารถเพ่ิมหรือขยายศักยภาพในการสรางสรรค เพื่อใหไดผลท่ีตองการอยางตอเนื่อง  
2)  ไดรับการสนับสนุนและสงเสริมรูปแบบทางความคิด  
3)  มีอิสระในการเก็บรวบรวมความตองการ ความอยาก  
4)  มีการเรียนรูท่ีจะเรียนอยูตลอดเวลา  

 ขณะท่ี David Garvin (1993) ใหความหมายของการเปนองคการแหงการเรียนรูวาคือ 
องคการท่ีมีทักษะในการสรางสรรค การเรียนรู และการถายทอดความรู และมีการปรับเปล่ียน
พฤติกรรมอันเนื่องมาจากความรูใหมและความเขาใจอยางถองแท  
 Martha A. Gephart และ คณะ (1996) ใหความหมายของการเปนองคการแหงการเรียนรูไว
คือองคการที่มีการยกระดับความสามารถในการเรียนรู ปรับตัวและเปล่ียนแปลง เปนองคการที่มี
การวิเคราะห การบอกเตือน การพัฒนา การจัดการ ในกระบวนการเรียนรูเพ่ือใหสอดคลองเขากัน
ไดกับเปาหมายท่ีถูกปรับปรุงอยางสรางสรรค  
 Swee Goh (1998) สนับสนุนความหมายของการเปนองคการแหงการเรียนรูของ Garvin 
(1993) โดยใหความหมายเพิ่มเติมวา องคการทุกองคการสามารถเรียนรูได และองคการท่ีประสบ
ความสําเร็จในการเรียนรูก็จะสามารถอยูรอดไดในธุรกิจ ขณะท่ีองคการที่ไมประสบความสําเร็จใน
การเรียนรูก็จะคอย ๆ หายไปจากธุรกิจนั้น ท้ังนี้ ผูบริหารเปนผูมีบทบาทสําคัญในการกําหนด
เง่ือนไขท่ีจําเปนตอการพัฒนาองคการใหมีประสิทธิภาพในการเรียนรู  
 นอกจากนี้ ยังมีนักวิจัยคนอ่ืน ๆ ใหความหมายของการเปนองคการแหงการเรียนรูเพ่ิมเติม
เชน 
 Inkpen และ Crossan (1995) เสนอกรอบขององคการแหงการเรียนรูวา การเรียนรูใน
องคการเกิดข้ึนใน 3 ระดับ คือ ระดับบุคคล ระดับทีม และระดับองคการ โดยจะเกี่ยวของกับท้ังการ
เปล่ียนแปลงพฤติกรรมและความคิด ตลอดจนกระบวนการของการเปล่ียนแปลงท่ีอาจจะมองการ
เปล่ียนแปลงเปนผลลัพธของการเรียนรู  
 Watkins และ Golembiewski (1995) ใหความหมายของการเปนองคการแหงการเรียนรูวา
คือองคการท่ีมีการเรียนรูและปรับเปล่ียนตัวเอง อยางตอเนื่อง การเรียนรูในองคการนี้ เกิดท้ังใน
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ระดับบุคคล ทีม องคการ และในสังคมท่ีองคการมีปฏิสัมพันธดวย การเรียนรูนี้เปนความตอเนื่อง 
เปนการใชกระบวนการหรือข้ันตอนอยางมีกลยุทธ นั่นคือ การนําไปผสมผสานกับการทํางาน  
 จากความหมายของการเปนองคการแหงการเรียนรูดังกลาวขางตน จึงสามารถกลาวโดย
สรุปไดวา องคการแหงการเรียนรู คือ องคการที่สามารถเรียนรูไดอยางตอเนื่องโดยผานสมาชิกของ
องคการทั้งระดับบุคคลและระดับกลุม  จากท้ังภายในและภายนอกองคการ เพื่อทําใหเกิดการ
เปล่ียนแปลงรวมท้ังเกิดความไดเปรียบและอยูรอดในธุรกิจ ( Sudharatna และ Li, 2003) 

 
ปรับตัว ปรับปรุงและเรียนรูอยางตอเนื่องการเปนองคการแหงการเรียนรู 

 บดินทร วิจารณ (2549) ไดกลาววาการเปนองคการแหงการเรียนรูจะตระหนักดีวา พวกเขา
ไมมีทางไปถึงสภาวะขององคการแหงการเรียนรูท่ีสมบูรณแบบท่ีทําใหพวกเขาหยุดการเรียนรูได
เลย เพราะองคการแหงการเรียนรูก็คือ องคการท่ีเรียนรูอยูเสมอและรูดีวาความรูนั้นมีมากมายไมมีท่ี
ส้ินสุดและเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา  
 องคการเหลานี้ตองระมัดระวังถึงส่ิงท่ีเกิดข้ึนกับ “บริษัทยอดเยี่ยม” ตาง ๆ ดังท่ี Peters และ 
Waterman กลาวไวใน In Search of Excellence (1982) วาพวกเขาเหลานั้นจบจงดวยการสูญเสียท้ัง
ดานผลกําไรและความพึงพอใจของลูกคา หรือไมก็ถูกบริษัทคูแขงซ้ือกิจการไป ขอผิดพลาดอยาง
ใหญหลวงคืออะไร มันคือการท่ีพวกเขาหยุดเม่ือเปนองคการยอดเยี่ยมซ่ึงก็เทากับวาหยุดเรียนรู
นั่นเอง  
 องคการแหงการเรียนรูตระหนักดีวาพวกเขาตองเรียนรูตอไป  และแสวงหาความรูใหม ๆ 
อยูเสมอ  พวกเขารูถึงความสําคัญของการคนหาและวิเคราะหแนวปฏิบัติท่ีดีที่สุดขององคการอื่น ๆ  
รวมท้ังของตนเอง เพื่อนํามาปรับปรุงการปฏิบัติงานของตน  องคการเหลานี้ใชทรัพยากรและผูมี
สวนไดสวนเสียในสายโซธุรกิจของตนท้ังหมดใหเปนประโยชน พวกเขาเรียนรูอยางตอเนื่องและ
สมํ่าเสมอ 
 ความเปนองคการแหงการเรียนรูเกิดข้ึน เม่ือการเรียนรูไดฝงรากลึกลงไปในองคการ และ
ไดกลายเปนสวนหน่ึงขององคการ  ท้ังนี้ระบบยอยตาง ๆ ขององคการแหงการเรียนรูจะม่ันคง
แข็งแรงไดก็ตอเม่ือพฤติกรรมใหม ๆ หยั่งรากลึกลงในบรรทัดฐานของสังคม และคานิยมรวมของ
องคการ  
 ปจจัยสําคัญ 2  ประการท่ีสามารถทําใหวัฒนธรรมองคการเปล่ียนแปลงได ก็คือความ
พยายามอยางสมํ่าเสมอในการทําใหคนเห็นวา วิธีการพฤติกรรม และเจตคติแบบใหมชวยใหการ
ปฏิบัติงานดีข้ึนไดอยางไร และการทําใหแนใจวา ผูบริหารในยุคตอไปจะเปนแบบอยางท่ีดีในการ
แสวงหาวิธีการใหม ๆ 
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2.4 เว็บไซตสําเร็จรูป CMS (Content Management System) (มูหัมมัด มูซอดี, 2550) 
ระบบการจัดการเนื้อหาของเว็บไซต (Content Management System: CMS) โดยอธิบาย

ความหมายของ Content Management System (CMS) ไววา คือระบบการจัดการเนื้อหาของเว็บไซต 
(Content Management System: CMS) คือ ระบบท่ีพัฒนา คิดคนข้ึนมาเพื่อชวยลดทรัพยากรในการ
พัฒนา (Development) และบริหาร (Management) เว็บไซต ไมวาจะเปนเร่ืองของกําลังคน 
ระยะเวลา และเงินทอง ท่ีใชในการสรางและควบคุมดูแลไซต 

CMS ยอมาจาก Content Management System เปนระบบท่ีนํามาชวยในการสรางและ
บริหารเว็บไซตแบบสําเร็จรูป โดยในการใชงาน CMS นั้นผูใชงานแทบไมตองมีความรูในดานการ
เขียนโปรแกรม ก็สามารถสรางเว็บไซตได โดยท่ีตัว CMS เองมีโปรแกรมประยุกต แบบพรอมใช
งานอยูภายในมากมายอาทิ ระบบจัดการบทความและขาวสาร (News and Story) ระบบจัดการบ
วิจารณ (Review), ระบบจัดการสมาชิก (Member) ระบบสืบคนขอมูล (Search) ระบบจัดการไฟล
ดาวนโหลด (Download), ระบบจัดการปายโฆษณา (Banner), ระบบการวิเคราะหและตรวจสอบ
สถิติความนิยมในเว็บไซต (Analysis, Tracking and Statistics)  

การใชงาน CMS นั้นหลังจากท่ีทําการดาวนโหลดมาใชงานก็สามารถท่ีจะเปล่ียนแปลง
แกไข ปรับปรุงตัว CMS นั้นๆ ไดตามความตองการ แตหามนําไปขายเนื่องจากตัว CMS เปน Open 
Source ท่ีแจกจายใหใชงานกันฟรีๆ อยูแลว ซ่ึงถือวาเปนคุณสมบัติพื้นฐานของการใชงาน หรือถามี
การแกไข ปรับปรุงตัว Code ก็สามารถท่ีจะสงไปยังตนสังกัดของผูท่ีพัฒนาก็ไดเพื่อท่ีจะให
ปรับปรุงสวนเพิ่มเติมลงไป เชน คําส่ังใชงานภาษาไทยและการแสดงผลภาษาไทย 
 

ระบบบริหารและจัดการเว็บไซตแบบ CMS 
 ในปจจุบัน บริหารและจัดการเว็บไซตมีหลายระบบ ระบบท่ีเร่ิมไดรับความนิยมอยูในวง
กวางมากข้ึนเร่ือย ๆ ก็คือระบบ CMS เปนระบบท่ีนํามาชวยในการสรางและบริหารเว็บไซตแบบ
สําเร็จรูป บริษัทยักษใหญหลายรายตางก็มีผลิตภัณฑเกี่ยวกับ CMS เกิดข้ึนมาเปนของตัวเอง CMS 
ท่ีเปนโอเพนซอรสเราสามารถนําไปพัฒนาตอยอดได เหมาะสําหรับหนวยงานหรือองคกรท่ี
ตองการประหยัดงบประมาณ สถานศึกษา โดยเฉพาะโรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ซ่ึงมีจํานวนหลายหม่ืนโรงเรียน ประสบกับปญหาการ
ไดรับงบประมาณท่ีไมเพียงพอและเหมาะสมกับการท่ีจะพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศเพ่ือการ
บริหารและการจัดการศึกษา ตลอดจนการขาดแคลนบุคลากรในดานน้ีเกือบทุกโรงเรียนท่ัวประเทศ 
ทําใหการพัฒนาบุคลากรดาน ICT ของประเทศเปนไปอยางเช่ืองชา 
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 ปจจุบันซอฟตแวรท่ีใชสราง CMS มีหลายตัวดวยกัน อาทิเชน Post Nuke, PHPNuke, 
MyPHPNuke, Mambo, eNvolution, MD-Pro, OpenCMS, Plon, JBoss, Drupal 
 

การประยุกตใช CMS 
 การประยุกตใช CMS ในวงการตาง ๆ ระบบ CMS สามารถนํามาประยุกตในงานตาง ๆ
หลากหลาย ตัวอยางการนําซอฟตแวร CMS มาประยุกตใชงาน อาทิเชน 

1)  การนํา CMS มาใชในการสรางเว็บไซตสถาบันการศึกษา ธุรกิจบันเทิง หนังสือพิมพ
การเงิน การธนาคาร หุนและการลงทุน อสังหาริมทรัพย งานบุคคล งานประมูล สถานท่ีทองเท่ียว 
งานใหบริการลูกคา 

2)  การนํา CMS มาใชในหนวยงานของรัฐ อาทิเชน งานขาว งานประชาสัมพันธ การ
นําเสนองานตาง ๆ ขององคกร 

3)  การใช CMS สรางไซต สวนตัว ชมรม สมาคม สมาพันธ โดยวิธีการแบงงานกันทําเปน
สวน ๆ ทําใหเกิดความสามัคคี ทําใหการทํางานเปนทีมเวิรคมากยิ่งข้ึน 

4)  การนํา CMS มาใชในการสรางเว็บไซตสําหรับธุรกิจ SME โดยเฉพาะสินคาหนึ่งตําบล
หนึ่งผลิตภัณฑ หรือ OTOP กําลังไดรับความนิยมสูง 

5)  การใช CMS มาใชแทนโปรแกรมลิขสิทธ์ิอ่ืน ๆ เพื่อประหยัดคาใชจาย และงายตอการ
พัฒนา 

6)  การใช CMS ทําเปน Internet Web Site สรางเว็บไซตใชภายในองคกร 
 
2.5 เว็บไซต Word Press  
 Word Press เปน CMS ท่ีนิยมในการสรางบล็อกมากท่ีสุด  เพราะไดรับความนิยมมากใน
กลุมของคนท่ีพัฒนาเว็บไซต Word Press อาจจะไปทําการดัดแปลงเพ่ือเหมาะสมกับเว็บไซต ท่ี
ตองการก็ไดสําหรับ Word Press ก็คือ CMS ตัวหนึ่งท่ีมีความสามารถในการสรางบล็อก
โดยเฉพาะ  โดยระบบการจัดการท่ีงายสะดวกตอการใชงาน  จึงเปนท่ีนิยมอยูในขนาดน้ี  ซ่ึง Word 
Press นี้มีความสามารถในการทํา SEO (Search Engine Optimize) ดีกวา CMS ท้ังวิศวกรของ 
Google ก็ไดบอกวาเปน CMS ท่ีสามารถในการคนหาพรอมท้ังงายตอการเก็บขอมูลดวยนอกจากนี้ 
Word Press ยังไดพัฒนาตัวระดับใหญออกมาเปน Word Press MU เพื่อใหผูใชงานสามารถนําไปใช
สรางเว็บบล็อก ใหผูอ่ืนใชงานไดอีกดวย ซ่ึงระบบของ Word Press MU นั้น ไดมีการปรับปรุงให
รองรับกับผูใชงานจํานวนมากข้ึนกวา Word Press ในรุนปกติปจุจบันไดมีการ แกไขโคดของ Word 
Press เพื่อใชในการใหบริการพื้นท่ีสรางบล็อกดวย (2553: ออนไลน) 
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2.6 การประเมินผล 
 บดินทร วิจารณ (2549) ไดพูดในเร่ืองการวัดผลการเรียนรูและแสดงใหเห็นถึงความสําเร็จ
ในการเรียนรูวา องคการแหงการเรียนรู จะพยายามกําหนดนิยามของปจจัยสําคัญ ๆ และวัดผลปจจัย
เหลานั้นเม่ือองคการเร่ิมการเปล่ียนแปลง ซ่ึงส่ิงนี้ ถือเปนกิจกรรมการเรียนรูอยางหน่ึง อัน
ประกอบดวยประเด็นหัวขอตาง ๆ เชน ควรมุงวัดท่ีปจจัยภายในหรือภายนอก ควรกําหนดระดับ
ความเฉพาะเจาะจงไวท่ีตรงไหน และควรใชการวัดตามมาตรฐานหรือวัดตามความเหมาะสม  
 ท้ังนี้องคการควรวัดท่ีผลในทางธุรกิจ มากกวาผลในทางการฝกอบรม โดยมุงเนนไปยังส่ิง
ท่ีสามารถวัดได เชน ความพึงพอใจของลูกคา ความเร็วในการผลิตสินคาใหม และความสําเร็จของ
การรักษาคนท่ีมีความสามารถไวกับองคการ องคการแหงการเรียนรูจะมองผิดพลาดในการ
ปฏิบัติงานเปนโอกาสในการเรียนรู การตรวจสอบชองวางระหวางเปาหมายกับผลการปฏิบัติงาน
จริง จะทําใหองคการไดทดลองและพัฒนาทักษะและเกิดความรูความเขาใจใหม ๆ ดวย ท้ังนี้
องคการที่ม่ันคงและประสบความสําเร็จมายาวนานมักจะไมมีระบบการเรียนรูท่ีดี  เพราะขอมูล
ปอนกลับท่ีพวกเขาไดรับสวนใหญจะเปนขอมูลทางบวก    ซ่ึงไมนําไปสูการเรียนรูและการพัฒนา
ใด ๆ 
 ศุภลักษณ ควรสนอง (2550) การประเมินระบบ เปนการใชแบบสอบถามความคาดหวัง
ของผูท่ีเคยเขาเยี่ยมชมระบบดานการใชงาน (Functionality and Usability Factors) การจัดการ
ความรูสําหรับฝายงานบริหารเครือขาย มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ลานนา มีหัวขอดังนี้ 
 1) ระบบเขาถึงไดงาย 
 2) ระบบใชระยะเวลาแสดงผลขอมูลรวดเร็ว 
 3) ระบบมีขอมูลเพื่อใหความชวยเหลือและดูแลผูใชงานแบบออนไลน เชน Help, FAQ, 
Email 
 4) ระบบใหขอมูลหลายภาษา อยางนอยภาษาไทยและอังกฤษ หรือมีเคร่ืองสนับสนุนการ
แปลภาษา 
 5) ระบบมีการประกันความปลอดภัยของขอมูลและความเปนสวนตัวของผูใชงาน 
 6) ระบบใชงานงาย เขาถึงขอมูลเฉพาะที่ตองการภายในเว็บไซตไดงาย เชน มีเคร่ืองมือชวย
คนหาขอมูล 
 7) ระบบอํานวยความสะดวกในการเขาถึงจากหลายชองทาง เชน ใหขอมูลทางอินเตอรเน็ต 
ทางอีเมล หรือโทรศัพทเคล่ือนท่ี 
 8) ระบบตอบสนองผูใชงาน ไดอยางรวดเร็วเม่ือตองการความชวยเหลือ เชน การตอบ
คําถามผานทางอีเมล 
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  9) ระบบมีการสรางสังคมออนไลนโดยใหผูใชงานแลกเปล่ียนความรูในดานตาง ๆ 
 10) ระบบติดต้ังระบบเพื่อนําเสนอขอมูลท่ีครบถวนทันสมัย เชน มัลติมีเดีย ภาพถาย คลิป
วิดีโอ ความรู ปฎิทินกิจกรรม 
  11) ระบบมีขอมูลแนะนําผูเปนเจาของเว็บไซตท่ีอยูใหผูใชงานสามารถติดตอได 
 12) ระบบใหขอมูลท่ีครอบคลุมทุกเร่ืองความรูของระบบเครือขายมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคล ลานนา 
 13) ระบบใหขอมูลท่ีทันสมัยเช่ือถือได 
 14) ระบบมีการเช่ือมโยงไปยังเว็บไซตจัดการความรูท่ีเกี่ยวของ 
  15) ระบบมีการออกแบบและกราฟกท่ีเรียบงายสวยงามดึงดูดความสนใจ ส่ือความหมาย
และใหขอมูลที่ดี 
 16) ระบบมีการเช่ือมโยงกับความรูท่ีจัดกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู 
  
2.7 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 การพัฒนาระบบตนแบบการจัดการความรูสําหรับฝายงานบริหารโครงขายจังหวัดลําปาง 
บริษัท ทีทีแอนดที จํากัด (มหาชน)โดย ภคณัฐ ฌายีเนตร จัดทําในป 2551 โดยผูศึกษาไดใชแนว
ทางการพัฒนาระบบบริหารจัดการองคความรู (Knowledge Management Approach) โดยการ
บริหารจัดการองคความรูโดยพ้ืนฐานจะมี 2 แนวทางคือ  

1)  แนวทางเชิงกระบวนการ (Process Approach) คือ การจัดทําองคความรูขององคกร ผาน
การควบคุมกระบวนการและเทคโนโลยีอยางเปนรูปแบบ (หรือใชเทคโนโลยีสารสนเทศ) เพื่อเพิ่ม
คุณภาพและความเร็วของการสรางและกระจายองคความรู เทคโนโลยีเหลานี้ประกอบดวย
อินเตอรเน็ต (Internet) คลังขอมูล (Data Warehousing) แหลงรวบรวมความรู (Knowledge 
Repositories) เคร่ืองมือชวยในการตัดสินใจ (Decision Support Tools) โปรแกรมท่ีสามารถเขาถึง
โดยผูใชหลายคน (Groupware) 
 การใชแนวทางเชิงกระบวนการ (Process Approach) ไดรับความนิยมจากองคกรท่ีผลิต
ผลิตภัณฑท่ีเปนแบบมาตรฐาน เพราะองคความรูของกลุมนี้มักจะเปนแบบชัดแจง (Explicit) ตาม
สมรรถนะของผลิตภัณฑและบริการขององคกร 
 

2)  แนวทางเชิงการปฏิบัติ (Practice Approach) เปนการต้ังสมมุติฐานวา องคความรูของ
องคกรเปนแบบแฝงเรน (Tacit) ดังนั้นการควบคุมกระบวนการ และเทคโนโลยีท่ีเปนรูปแบบท่ัว ๆ
ไป ไมเหมาะสมในการสงผานองคความรูประเภทนี้ (รวมถึงการทําความเขาใจในองคกรรูดวย) 
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ดังนั้นแทนท่ีจะสรางระบบท่ีเปนรูปแบบมาบริหารจัดการองคความรู เราตองสรางสภาพแวดลอม
ทางสังคมหรือการส่ือสาร เพ่ือชวยในการแบงบันการทําความเขาใจองคความรูแบบแฝงเรน (Tacit 
Knowledge) 
 แนวทาง “Practice Approach” พัฒนามาจากบริษัทท่ีใหแนวทางการแกไขปญหาท่ี
เหมาะสมกับปญหาที่มีเอกลักษณเฉพาะตัว คุณคาขององคความรูมีธรรมชาติแบบแฝงเรน ซ่ึงยาก
ตอการอธิบายและบริหารจัดการ 
  

สรุปผลการวิจัยโดยแบงออกเปน 3 สวนดวยกัน คือ 
 สวนแรกคือ การประเมินผลการออกแบบและคุณภาพการนําเสนอของเว็บไซตโดยรวม มี
ผลการประเมินโดยเฉล่ียอยูในเกณฑ ดีมาก โดยการประเมินในสวนนนี้และเปนการประเมินผลตาม
หลักการออกแบบเว็บไซต 
 สวนท่ีสองคือ การประเมินประสิทธิภาพการใชงานและการเขาถึงองคความรู มีผลการ
ประเมินเฉล่ียอยูในเกณฑ ดีมาก โดยการประเมินในสวนนี้จะเปนการประเมินผลตามหลักการ
ออกแบบระบบเนวิเกชั่น (Navigation) 
 สวนท่ีสามคือ ประเมินเกี่ยวกับโอกาสและแนวทางในการพัฒนาตอไป มีผลการประเมิน
อยูในเกณฑ ดีมาก โดยการประเมินในสวนนี้จะเปนการประเมินตามวัตถุประสงคของการพัฒนา
ระบบตนแบบการจัดการความรู 
 

การพัฒนาระบบจัดการความรูของหนวยพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศและการจัดการ
ความรู งานนโยบายและแผนและประกันคุณภาพการศึกษา สํานักงานคณะพยาบาลศาสตร 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม โดย ปรีชญากรณ ไชยาโส จัดทําในป 2553 โดยผูวิจัยไดใชการพัฒนาระบบ
การจัดการความรูตามข้ันตอนคือ Define Create Capture Share และ Use เปนทฤษฎีท่ีใชในการ
จัดการความรูคร้ังนี้โดยผูจัดทํานั้นไดเนนไปที่การ Capture และ Share ความรูโดยผูวิจัยจะทําการ 
Define ปญหาท่ีเกิดข้ึนจากการปฎิบัติงาน โดยทําการวิเคราะห ตรวจสอบความรูท่ีมีอยูจริงใน
องคกร ท่ีเปนสมรรถนะหลัก (Core Competency) ของแตละคนแตละตําแหนงงาน จากน้ัน Create 
โดยการสรางทุนทางปญญา การคนหาใชประโยชนส่ิงท่ีมีอยูแลวในองคกร และ Capture รวบรวม
ขอมูล เอกสาร คูมือ ตาง ๆ จากการสัมภาษณ การจัดประชุม กิจกรรมตาง ๆในองคกร และ ความรูท่ี
อยูในตัวคนตองทําการเปล่ียนแปลง(Transform) เปนความรูท่ีชัดแจงกอน เพื่อกําหนด สราง 
รวบรวม แบงปนและใชงานความรู จากน้ันนําไปสูการพัฒนา KM Implementation โดยผูวิจัยใช 
Windows SharePoint Service 3.0 จากน้ันในข้ันตอนการแบงปนความรูหรือ Share ผูวิจัยไดใช 
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Windows SharePoint Service 3.0 เปนเคร่ืองมือใหเผยแพรและกระจายความรูในลักษณะของเว็ป 
Portal ท่ีเก็บอยูในฐานขอมูล และมีการคนหาความรูตาง ๆจากนั้นข้ันตอนสุดทายคือการใชความรู 
Use ผูวิจัยไดกําหนดสิทธ์ิใหแกผูใชระบบ และเผยแพรเอกสารในรูปแบบตาง ๆท้ังท่ีเปน รูปภาพ 
วิดีโอ และปฎิทินกิจกรรม KM มี Forum เสนอแนะความคิดเห็น และมีการประเมินผลระบบการ
จัดการความรู (Evaluate) เพื่อพัฒนาปรับปรุงระบบใหดีมากยิ่งข้ึนตอไป  
สรุปผลผูวิจัยไดสรุปผลการวิจัยโดยแบงออกเปน 6 สวนดวยกัน คือ 
 การกําหนดชนิดของทุนทางปญญา หรือความรูท่ีตองการ Define การศึกษาองคกรตอง
ทําการศึกษาองคกรในสวนตาง ๆไดแกประเภทขององคกร วัฒนธรรมองคกร ปจจัยเกื้อหนุนตาง ๆ
เพื่อใหการจัดการความรูในองคกรอยางมีประสิทธิภาพ 
 การสรางทุนทางปญญาหรือการคนหาใชประโยชนจากส่ิงท่ีมีอยูแลว Create การคัดเลือก
บุคลากรท่ีมีความสามารถสําหรับผูเช่ียวชาญในการถายทอดความรู ผูศึกษาไดรวมกับหัวหนาหนวย 
และบุคลากรภายในหนวย ทําการคัดเลือกโดยศึกษาจากภาระงานประจําวันท่ีบุคลากรภายในไดรับ
มอบหมาย และมีความเช่ียวชาญเปนอยางดีในการถายทอด และเต็มใจแบงปนองคความรู 
 การเสาะหา และจัดเก็บองคความรูในองคกรใหเปนระบบ Capture ผูศึกษาไดเลือกใช
เคร่ืองมือในการจับความรูจึงใชวิธีการสัมภาษณอยางไมเปนทางการในการดึงความรูคร้ังนี้ ผูวิจัยได
ใชเคร่ืองมือแบบจําลองความรู Common KADS ตามลักษณะของปญหาท่ัวไป (Generalize) และ
วิเคราะหความรู (Knowledge Analysis) 
 การจับความรู วิเคราะหความรู และสังเคราะหความรู ของหัวขอความรูท่ีคัดเลือกผูศึกษา
ใหเนนไปท่ี แบบจําลองพฤติกรรมการคิด Input/Process/Output ท่ีคํานึงถึงการคิดของผูเช่ียวชาญ 3 
ชุด คือ ล้ินชักความรูท่ีผูเช่ียวชาญตองคิดกอนการทํางาน ล้ินชักความรูท่ีผูเช่ียวชาญจําเปนตองคิด
ระหวางทํางาน และล้ินชักความรูท่ีผูเชี่ยวชาญคิดหลังการทํางาน 
 การแบงปน แลกเปล่ียน เผยแพร กระจาย ถายโอนความรู (Share) ผูศึกษาไดรวมกับ
ผูเช่ียวชาญในแตละหัวขอความรูจัดกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู โดยการเติมเต็มความรูใหกับผูสนใจ
เขารวมกิจกรรมที่จัดข้ึน โดยการจัดกิจกรรมคร้ังนี้ ผูเช่ียวชาญทุกทานมีความพรอม มีจิตอาสา เต็ม
ใจแบงปนความรูเปนอยางมาก และในการจัดกิจกรรมแลกเปล่ียนความรูทุกคร้ัง ไดรับความสนใจ
จากคณาจารย บุคลากรและนักศึกษาเปนอยางดี 
 การใชประโยชน การนําไปประยุกตใชงาน(Use) ผูศึกษาไดรับเสียงตอบรับจากการเขารวม
กิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรูวา ทุกหัวขอความรูนั้นสามารถนําไปใชประโยชนและประยุกตใชังานได
จริง 
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 การพัฒนาระบบบริหารจัดการความรูในสวนราชการของกองการเจาหนาท่ี สํานัก
อธิการบดี มหาวิทยาลัยเชียงใหมโดย วันดาวิสา รัตนสุรังค จัดทําในป 2550 โดยผูวิจัยไดใชศึกษา
ถึงการพัฒนาระบบราชการกับการเรียนรูขององคกรซ่ึงสรุปไดวาองคกรใดมีการจัดการความรูโดย
ไมมีการสรางบรรยากาศ แหงการเรียนรูใหเกิดข้ึนภายในองคกรก็นับเปนการลงทุนท่ีสูญเปลาได
เชนกัน อีกท้ังยังเปนท่ีซ่ึงทุกคนตางเรียนรูวิธีการเรียนรูรวมกันดวย มีการพัฒนาระบบบริหาร
จัดการความรูโดยจัดต้ังคณะกรรมการและหัวหนาทํางานอยางเดนชัด โดยผูวิจัยจะเนนมากในเร่ือง
ของการพัฒนาบุคลากร การพัฒนาบุคลากรเปนสวนหนึ่งของการบริหารจัดการความรูภายใน
องคกรเพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จจึงจําเปนตองมีการพัฒนาบุคลากรควบคูไปกับการจัดการ
ความรูดวย 


