
บทท่ี 2 

การตรวจเอกสาร 

 
ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดศกึษาเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู ดังนี ้

 
1. ความหมายของความรู 

 
2. ประเภทและลกัษณะของความรู 

 
3. ความหมายของการจัดการความรู 

 
4. กระบวนการจดัการความรู 

 
5. ปจจัยที่เอื้อตอการจัดการความรู 

 
6. ประวัติความเปนมาของสถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม 

 
7. งานวิจยัที่เกี่ยวของ     
 

ความหมายของความรู 
 

มีผูใหความหมายของความรูไวดังนี ้
 
จิตรา (2538: 7) ไดสรุปวา ความรู หมายถึง ขอเท็จจริง ขอมูล รายละเอียด ของเรื่องราวและ

การกระทํา ซ่ึงไดรับและสะสมไวในรูปของการจํา 
 
จันทรทิพย (2539: 1) ใหความหมายของความรูวา หมายถึง ขอเท็จจริงกฎเกณฑและ

โครงสรางที่มนุษยไดรับจากการศึกษาคนควา ประสบการณ การสังเกต และเก็บสะสมไวในระดับ
ของความจําไดสามารถเขาใจเปรียบเทยีบ ตีความและนําไปประยกุตใช 

 



 9 

ชวาล (2526: 11) ใหความหมายวาความรู คือ บรรดาขอเท็จจริง และรายละเอียดของ 
เร่ืองราวและการกระทําใดๆ ที่มนุษยๆไดสะสม และถายทอดกันตอๆ มา ตั้งแตในอดีตและเรา
สามารถรับทราบสิ่งเหลานี้ได 

 
ชัชวาล (2548: 17) ใหความหมายวา ความรูไว 2 ขอวา 
 
ความรู คือ กรอบของการประสมประสานระหวางสถานการณ คานยิม ความรูในบริบท 

และความรูแจงอยางชัดเจน ซ่ึงโดยทั่วไปความรูจะอยูใกลชิดกับกิจกรรมมากกวาขอมูล และ
สารสนเทศทําใหเกิดความตระหนกัถึงความสําคัญของความรู 

 
ความรู คือ สินคา ที่มีอยูทั่วไปโดยไมมีรูปธรรม และไมมีวันหมดไป ความรูมีอยูทั่วไปทุก

หนทุกแหง สามารดํารงอยูไดสถานที่ในเวลาเดียวกันและความรูไมสามารถเปลี่ยนมือกันได ไม
เหมือนการซื้อสินคา 

 
วิจารณ (2547) ไดใหความหมายของความรู ไวหลากหลาย ดังนี ้
 
- ความรูคือ ส่ิงที่เมื่อนําไปใช จะไมหมดหรือสึกหรอ แตจะยิ่งงอกเงยหรอืงอกงามขึ้น 
- ความรูคือ สารสนเทศที่นําไปสูการปฏิบัติ 
- ความรูเปนสิ่งที่คาดเดาไมได 
- ความรูเกิดขึน้ ณ จุดที่ตองการใชความรูนั้น 
- ความรูเปนสิ่งที่ขึ้นกับบริบทและกระตุนใหเกิดขึ้นโดยความตองการ 

 
ศรันย (2541: 14) องคความรู หมายถึง ความรูในการทําบางสิ่งบางอยาง (Know how หรือ  

how to) ที่เปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลที่กิจกรรมอื่นๆ ไมสามารถกระทําได ซ่ึง
ปจจุบันองคความรูถือเปนทรัพยสินทางปญญาที่มีความสําคัญตอกิจการมาก เนื่องจากเปนที่มาของ
การกอกําเนิดกําไรในธุรกจิและเปนเครื่องมือที่สําคัญในการสรางความไดเปรียบทางการแขงขัน
รวมถึงทําใหธุรกิจสามารถดํารงอยูไดในระยะยาว 
 

ศุภนิตย (2540: 22) กลาววา ความรู หมายถึง ความสามารถในการคิดเขาใจ ขอเท็จจริง 
นําไปแกปญหาใหเหมาะสมกับสถานการณขณะนั้นบวกกับประสบการณเดิมที่เกิดจากการเรยีนรู 
แลวตัดสินใจ ประเมินคา เปนเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ซ่ึงมีความชัดเจนและมคีุณภาพ 
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สายสุนีย (2541: 28) กลาววา ความรู หมายถึง ขอเท็จจริงเรื่องราวและการกระทําใดๆ ที่
มนุษยไดรับ หรือมีประสบการณเก็บสะสมไว และเราสามารถรับทราบสิ่งเหลานั้นได 

 
Anderson (1980: 261-295) ไดกลาวไววา ความรูมี 2 ชนดิ คือ 
 
1. ความรูที่สามารถอธิบายได (Declarative Knowledge) หมายถึง ความรูที่เกี่ยวกับความ

จริงตางๆที่เขารู 
 
2. ความรูที่สามารถปฏิบัติได (Procedural Knowledge)  หมายถึง ความรู ความเขาใจ วา

ความจริงตางๆ เหลานั้นสามารถนํามาใชไดอยางไร 
 

จากนยิามความรูขางตน ผูวจิัยพอจะสรุปไดวาความรูนั้นสามารถเกิดขึ้นกับเราไดตลอด 
เวลาดวยความตั้งใจหรือไมตาม โดยความรูมาจาก ขอมูล ขอเท็จจริง ขาวสาร สารสนเทศ ที่ผูรับ
ไดมาแลว คดิ ตรึกตรองตาม จนสามารถนําไปพัฒนาตนเอง นําไปแกไขปญหา อุปสรรคตางๆ อีก
ทั้งยังสามารถนําไปถายทอดไปยังผูอ่ืน ทําใหผูอ่ืนไดมีความรูเพิ่มขึ้นได และความรูก็เปนสิ่งใชแลว
ไมมีวันหมด และความรูยิ่งใชยิ่งเพิ่มพนู  

 
ประเภทและลักษณะของความรู 

  
ครรชิต (2547: 1) ไดแบงประเภทความรูไวในเอกสารการฝกอบรม บริษัท   ไทยวาโก 

จํากัด (มหาชน) ดังนี ้
  
1. ความรูในเชิงขอมูล  เชนสินคาชนิดนัน้มรีายละเอียดอยางไร  ใชวัสดอุะไร  มีวิธีการ

ดูแลอยางไร  ราคาเทาใด  ความรูชนิดนี้สามารถจัดเก็บไดงาย  โดยทําเปนฐานขอมูลและเว็บ ความรู
แบบนี้เรียกวา “Fact” 
 

2. ความรูในเชิงสารสนเทศ   เชน  ลูกคาที่มาซื้อของในหางเซ็นทรัล เปนลูกคาระดับใด  
ซ้ือของเฉลี่ยเทาใด  ชอบสินคาแบบไหน  
 

3. ความรูเชิงตํารา  ไดแกความรูตางๆ ที่มีอยูในตํารา  เชนพิษของสารเคมีตางๆ  
สวนประกอบของคอมพิวเตอร ฯลฯ 
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4. ความรูเกี่ยวกบักระบวนการทํางาน  เชน กระบวนการวางแผนสินคาชนิดใหม  
กระบวน การเย็บ  กระบวนการขาย  กระบวนการเกลี่ยสินคาในหางตางๆ  ความรูชนิดนี้บางอยาง
อาจกําหนดขึน้ไดโดยผูเชี่ยวชาญแลวจัดทําเปนเอกสารอธิบายขั้นตอนและกระบวนการ  แต
บางอยางไดรับการพัฒนาขึน้ดวยการทําซ้าํหลายๆ คร้ังจนสามารถเขียนเปนกระบวนการ  และ
ขั้นตอนได 
 

5. ความรูจากประสบการณทํางาน เชน พนักงานขายที่ทํางานมานาน  เมือ่มองเห็นลูกคาก็
บอกไดวาลูกคาผูนั้นจะซื้อสินคาหรือไม  หรือรูวาลูกคาลักษณะอยางนี้ควรพูดอยางไรจึงจะสามารถ
จูงใจใหซ้ือสินคาได  ความรูเกี่ยวกับประสบการณนัน้เกบ็บันทึกยาก  เพราะกอนอืน่ผูมี
ประสบการณเองก็ไมสามารถถายทอดความรูสึกและประสบการณออกมาเปนลายลกัษณอักษร 
 
  นฤมล และ พชัรา (2543) แบงความรูออกเปนหลายประเภท ดังนี ้ 
 
  1. ความรูกอนประสบการณ (Prior knowledge) คือ ความรูที่ไมตองอาศัยประสบการณ 
 
  2. ความรูหลังประสบการณ (Posteriori knowledge) คือ ความรูที่เกิดหลังจากที่มี              
ประสบการณแลว 
 
  3. ความรูโดยประจักษ (Knowledge by Acquaintance) คือ ความรูที่เกดิจากสิ่งที่ถูกรู         
ซ่ึงปรากฏโดยตรงตอผูรูผานทางห ูตา จมูก ล้ิน หรือ กาย 
 
  4. ความรูโดยบอกกลาว (Knowledge by Description) คือ ความรูที่เกดิจากคําบอกเลา 
 
  5. ความรูเชิงประจักษ หรือความรูเชิงประสบการณ (Experiential knowledge) คือ ความรูที่
ไดจากประสบการณ หรือความรูหลังประสบการณ  
 
  6. ความรูโดยตรง (Immediate knowledge) คือ ความรูที่ไดรับโดยสัมผัสทั้ง 6 คือ การเห็น  
ไดยิน กล่ิน รส สัมผัส และรับรูทางใจ 
 
  7. ความรูเชิงปรวิสัย หรือ ความรูเชิงวัตถุวสัิย (Objective knowledge) คือ ความรูที่เกดิจาก
เหตุผลหรือประสบการณที่สามารถอธิบาย หรือทดสอบใหผูอ่ืนรับรูไดอยางที่ตนรู 
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8.  ความรูเชิงอัตวิสัย หรือความรูเชิงจิตวสัิย (Subjective knowledge) คือ ความรูที่เกดิจาก
การประสบดวยตนเอง และตนไมสามารถอธิบายได หรือทดสอบใหผูอ่ืนรับรูได 

 
 Snowden (2546: 6) แหงศนูยพัฒนาศาสตรดานการจดัการความรูช่ือ Cynefin Centre ของ
บริษัทไอ บี เอม็ ไดเสนอใหจําแนกความรูออกเปน 5 กลุม ไดแก 
 

1. ขอมูลที่เปนเอกสาร (Artifact)  
2. ทักษะ (Skills) 
3. เหตุผลทั่วๆไปหรือกฎแหงสามัญสํานึก (Heuristics: Rules of Thumb)  
4.  ประสบการณ (Experience) 
5. พรสวรรค (Talent) หมายถึง ความสามารถที่ธรรมชาติใหมา  
 
Tiwana (2000: 67) แบงประเภทของความรูไว ดังนี้ 
 

  1. ความรูภายนอก เปนความรูที่ไดจากการแสดงความคดิเหน็ ความเชือ่ของบุคคลในการ
ทํางาน 
 
  2. ความรูจากแหลงความรูตางๆ เปนความรูที่มาจากแหลงความรูอ่ืนๆ ภายนอกตวับคุคล
และแหลงความรูตางๆ 
 
 3. ความรูที่ไมอยูเฉพาะที่ เปนความรูที่เปนอิสระ สามารถถายทอดไดจากบุคคลไปสู
องคการ หรือ จากองคการไปสูองคการ 
 

จากขอความดงักลาวขางตน  พอจะสรุปไดวา การแบงประเภทของความรูจากนักวิชาการ
สวนใหญ  ไดแบงตามวิธีการไดมาซึ่งความรู เชน 

 
- ความรูมาจากการอาน   
- ความรูมาจากฟง  
- ความรูมาจากประสบการณ หรือการลงมือกระทํา 
- ความรูที่ไดมาจากธรรมชาติ หรือพรสวรรค เปนตน 
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ลักษณะของความรูท่ีใชในการจัดการความรู 
  
 ครรชิต (2547: 9) ไดแบงลักษณะความรูทีใ่ชในการจัดการความรูไว 3 ลักษณะ ดังนี ้
 
 1.  ความรูฝงลึก (Tacit Knowledge) เปนความรูที่ยากทีจ่ะถายทอดออกมาเปนคําพูดใหคน
อ่ืนเขาใจได ความรูเหลานี้อาจจะเกี่ยวของกับประสาททีก่ําหนดหรืออธิบายไดยาก มลัีกษณะผูกพัน
กับบริบท    ซ่ึงยากที่จะเขยีนเปนสูตร บันทึกหรืออธิบาย มักเกิดจากการปฏิบัติแบบลองผิดลองถูก  
 
 2.  ความรูชัดแจง (Explicit Knowledge) เปนความรูที่เหน็ไดชัด สามารถเขียนเปนลาย
ลักษณอักษรได สามารถอธิบายออกมาไดตรงๆ สามารถเขารหัส และถายทอดเปนภาษาหรือคําพูด 
นําไปจัดทําเอกสารเก็บลงฐานขอมูล ดังนัน้ความรูลักษณะนี้จึงถายทอดตอไปไดงาย 
 
 3.  ความรูแฝงในองคการ (Implicit Knowledge) เปนความรูภายในองคการที่อาจจะไมเห็น
ชัดเจน เชนความรูที่แฝงอยูในโครงสรางองคการ กระบวนการปฏิบัติงาน กฎระเบยีบขอบังคับ 
 

ความหมายของการจัดการความรู 
 

ครรชิต (2547: 25) การจัดการความรู เปนการรวบรวมความรู ทักษะ และประสบการณ
ของผูรูเอาไวเพื่อใหมีการแบงปนเรื่องราวเหลานี้สําหรับนําไปใชใหเปนประโยชนตอการ
ปฏิบัติงาน 

 
  ชาลี และ ญาณวรรณ (2544)  การจัดการความรู เปนวิธีการจัดการขอมลูที่เปนความรูให
เปนระเบยีบ ครบถวนตามทีต่องการ งายตอการคนหา และเก็บรักษาความรูใหควบคูกับองคการ
ตลอดไป 
 
 ยุทธนา (2547) กลาววา แมจะมีแนวคิดทีห่ลากหลายเกีย่วกับการจัดการความรู แตส่ิงที่
คลายคลึงกัน คือ เปนการจัดการเพื่อนําความรูมาใชพัฒนาขีดความสามารถขององคการ โดยมี
กระบวนการในการสรรหาความรู เพื่อถายทอดและแบงปนไปยังบุคลากรเปาหมายอยางถูกตอง
และเหมาะสม ทั้งนี้รูปแบบของการพัฒนาความรู ไดแก 
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1. การเรียนรูจากประสบการณในอดีตของตนเอง 
 

2. การเรียนรูจากการทดลอง โดยเปนการตั้งสมมติฐานและทดลองเพื่อใหทราบผลตาม
ความตองการ 
 

3. การเรียนรูจากประสบการณของผูอ่ืน เชน การทํา Benchmarking การจางคนเกงๆ มา
รวมงาน การหาพันธมิตรเพื่อพัฒนาหรือแลกเปลี่ยนความรู (Alliances) การรวมกิจการ (Joint 
Venture) การรวมและควบกิจการ (Merger and Acquisition) เปนตน 
 

4. การเรียนรูจากการฝกอบรมและพัฒนาตางๆ 
 
 วิจารณ (2547: 17-18) ไดใหความหมายเกีย่วกับการจัดการความรู ดังนี ้
 
  การจัดการความรูเปนกระบวนการ (process) ที่ดําเนินการรวมกันโดยผูปฏิบัติงานใน
องคการหรือหนวยงานยอยขององคการ  เพื่อสรางและใชความรูในการทํางานใหเกิดผลสัมฤทธ์ิดี
ขึ้นกวาเดิม 
 

การจัดการความรูในความหมายนี้จึงเปนกจิกรรมของผูปฏิบัติงาน  ไมใชกิจกรรมของ
นักวิชาการหรอืนักทฤษฎี  แตนักวิชาการหรือนักทฤษฎีอาจเปนประโยชนในฐานะแหลงความรู
หรือผูอํานวยความสะดวกในการจัดการความรู 

 
 การจัดการความรูเปนกระบวนการที่เปนวงจรตอเนื่อง เกดิการพัฒนางานอยางตอเนื่อง
สม่ําเสมอ  เปาหมายคือ การพัฒนางานและพัฒนาคน โดยมีความรูเปนเครื่องมือ มีกระบวนการ
จัดการความรูเปนเครื่องมือ   หรือกลาวอีกนัยหนึ่งวา การจัดการความรูเปน "การเดนิทาง" ไมใช 
"จุดสิ้นสุด” ของการเดินทาง     
 
 การจัดการความรูเปนกิจกรรมที่ซับซอนและกวางขวาง ไมสามารถใหนิยามดวยถอยคํา
ส้ันๆ ไดตองใหนิยามหลายขอ จึงจะคลอบคลุมความหมาย ซ่ึงไดแก 
 

การจัดการความรูมีความหมายรวมถึง การรวบรวม การจดัระบบ การจดัเก็บ และการเขาถึง
ขอมูล เพื่อสรางเปนความรู แตเทคโนโลยดีานขอมูลและดานคอมพวิเตอรเปนเครื่องมือชวยเพิ่ม
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พลังในการจดัการความรู แตเทคโนโลยีดานขอมูลและดานคอมพิวเตอรโดยตัวของมนัเองไมใชการ
จัดการความรู 

 
การจัดการความรูเกี่ยวของกบัการแบงปนความรู (Knowledge Sharing) ถาไมมีการแบงปน

ความรู ความพยายามในการจัดการความรูจะไมประสบผลสําเร็จ พฤติกรรมภายในองคการเกีย่วกับ
วัฒนธรรม พลวัต และวิธีปฏิบัติ มีผลตอการแบงปนความรู ประเด็นดานวัฒนธรรมและสังคม มี
ความสําคัญยิ่งตอการจัดการความรู 
 

การจัดการความรูตองการผูทรงความรูความสามารถในการตีความและประยุกตใชความรู
ในการสรางนวัตกรรมเปนผูนําทางในองคการ รวมทั้งตองการผูเชี่ยวชาญสาขาใดสาขาหนึ่งสําหรับ
ชวยแนะนําวิธีประยุกตใชการจัดการความรู ดังนั้นกจิกรรมเกี่ยวกับคน ไดแก การดึงดูดคนเกงคนด ี
การพัฒนาคน การติดตามความกาวหนาของคน และการดึงคนมีความรูความสามารถไวในองคการ 
ถือเปนสวนหนึ่งของการจัดการความรู 

 
การจัดการความรูเปนเรื่องของการเพิ่มประสิทธิผลขององคการ การจดัการความรูเกดิขึ้น

เพราะมีความเชื่อวาจะชวยสรางความมีชีวติชีวาและความสําเร็จใหแกองคการ การประเมิน “ตนทุน
ทางปญญา” (Intellectual Capital) และผลสําเร็จของการประยุกตใชการจัดการความรู เปนดัชนีบอก
วาองคการมีการจัดการความรูอยางไดผลหรือไม 

 
  วีรวุธ  (2542: 77-78)  กลาววา 
 

...การบริหารจดัการความรู วาการบริหารจดัการความรูเปนกระบวนการบริหารรูปแบบ
ใหม      ที่เนนในดานการพฒันากระบวนงาน ควบคูไปกับการพัฒนากระบวนการเรียนรู   
โดยทุกกระบวนงานจะตองสัมพันธกับความคิดสรางสรรค  ที่เปนผลมาจากการขยายวง
และ การประสานความรอบรู รวมถึงการฉลาดคิดไปตลอดทั่วทั้งองคกรอยูตลอดเวลา   ซ่ึง
เทากับวา     องคกรที่มีการบริหารจัดการความรูนี้อยางเปนระบบ ก็จะเกิดเปนโอกาส 
อันสําคัญตอการพัฒนาใหเปน องคกรที่เปยมไปดวยการทํางานอยางฉลาดคิดและสราง
สรรคในที่สุด ทําใหองคกรนั้นสามารถเผชิญกับการแขงขันและการเปลี่ยนแปลงในทุกๆ 
รูปแบบ และสามารถฟนฝาอุปสรรคทั้งมวลไดเปนอยางดี… 
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  ศรันย (2541: 14) การจัดองคความรูในองคการ หมายถึง การจัดการและรักษาระดับ ในการ
จัดเก็บองคความรูในองคการใหเปนระบบ เปนระเบยีบ ตลอดจนสามารถนําไปใชประโยชนไดจริง
ในทางปฎิบัต ิ
 
 Arthur Anderson Business Consulting (บุญดี, 2547: 21) กลาววา การจดัการความรูเปน
การสนับสนุนใหพนกังานในองคการรวบรวม คนหา แลกเปลี่ยนความรู และนํามาใชเพื่อบรรลุ
วัตถุประสงคทางธุรกิจขององคการ โดยเขียนเปนสมการดังนี ้
 
 ความรู = (คน+ระบบสารสนเทศในการรวบรวมและเผยแพรขอมลู) การแลกเปลี่ยนความรู 
   

Malhotra (บุญดี และคณะ, 2547: 21) กลาววา การจดัการความรูเปนเรื่องสําคัญในการปรับ
องคการใหสามารถอยูรอดและแขงขันไดภายใตส่ิงแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไป ทั้งนีจ้ําเปนอยางยิ่งที่
จะตองมีกระบวนการในการผสมผสานความสามารถของระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการ
ประมวลผลขอมูลสารสนเทศ และความสามารถของคนเขาดวยกันอยางเหมาะสม 

 
 O’Dell และ Grayson (บุญดี และคณะ, 2547: 21)  กลาววา  การจัดการความรู เปนกลยทุธ
ในการที่จะทําใหคนไดรับความรูที่ตองการภายในเวลาที่เหมาะสม รวมทั้งชวยทําใหเกิดการ
แลกเปลี่ยนและนาํความรูไปปฏิบัติเพื่อยกระดับและปรับปรุงการดําเนนิงานขององคการ  ทั้งนี้ การ
จัดการความรูไมใชเครื่องมอืที่จัดการกับตัวของความรูโดยตรงแตเปนวิธีการที่ทําใหเกิดการ
แลกเปลี่ยนความรูที่มีระหวางกันได 
 
 Snowden (บุญดี และคณะ, 2547: 21) กลาววา องคการตองมีการจัดการความรู เพื่อ
ปรับปรุงประสิทธิผลของการตัดสินใจในองคการ และเพื่อสรางนวัตกรรม  
 

Toyama (บุญดี และคณะ, 2547: 21) กลาววา การจดัการความรู หมายถงึ การจัดการเพื่อ
เอื้อใหเกิดความรูใหม โดยใชความรูที่มีอยูและประสบการณของคนในองคการอยางเปนระบบเพือ่
พัฒนานวัตกรรมที่จะทําใหมีความไดเปรยีบเหนือคูแขงทางธุรกิจ 

 
   จากคํานยิามขางตน พอจะสรุปไดวาการจดัการความรู เปนกระบวนการ วิธีการ หรือ
กิจกรรมบริหารจัดการชนิดหนึ่งที่มีความจําเปนตอองคการตางๆ ในยคุปจจุบันนี้  การจัดการความรู 
คือ ระบบริหารจัดการ ขอมลู ขาวสาร ความรูตางๆ ที่เกิดขึ้นอยางมากมาย มาจัดใหเปนระเบียบ 
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ครบถวน จัดเก็บตามความตองการ เก็บรักษาความรูใหควบคูกับองคการตลอดไป  โดยนํา
เทคโนโลยีสารสนเทศมาชวยในการจัดเกบ็ สะดวกในการใชงาน   เพิ่มประสิทธิผลในการตัดสนิใจ  
การจัดการความรูจะมีประสิทธิภาพมากขึน้ องคการจะตองทําใหเกิดบรรยากาศการแลกเปลี่ยน 
แบงปนความรู  ทําใหเกดิการพัฒนาบุคลากร และพัฒนาองคการไปสูองคการแหงการเรียนรู   
กอใหเกิดนวัตกรรมในการทาํงานขององคการตอไป   
 

กระบวนการจัดการความรู  
  

ในการดําเนินการจัดการความรูในแตละองคการ ควรจะตองทําความเขาใจในกระบวนการ
หรือขั้นตอนของการจัดการความรูอยางละเอียด เพื่อกําหนดเปนแนวทางในการปฏบิัติงานอยางมี
ลําดับขั้นตอน  ทั้งนี้ไดมีนกัวชิาการและผูรูหลายทานไดกาํหนดกระบวนการจัดการความรู ไวดังนี ้

 
บดินทร (2547) ไดกําหนดกระบวนการจัดการความรู 5 ขั้นตอน ดังนี ้  
 
1. การกําหนดชนิดของทุนทางปญญา หรือองคความรูที่ตองการ เพื่อตอบสนองกลยุทธ

ขององคการหรอืการปฏิบัติงาน หรือการหาวาองคความรูหลักๆ ขององคการคืออะไร (Core 
Competency) และเปนองคความรูที่สามารถสรางความแตกตางเมื่อเปรยีบเทียบกับคูแขง ไดอยาง
ชัดเจน 

 
2. การสรางทุนทางปญญาหรือการคนหาใชประโยชนจากสิ่งที่มีอยูแลวดวยการสง

บุคลากรไปศึกษาเพิ่มเติม การสอนงานภายในองคการ หรือหากเปนองคความรูใหม อาจจําเปนตอง
หาจากภายนอกองคการ จากที่ปรึกษา การเรียนรูจากความสําเร็จของผูอ่ืนและการเทยีบเคียง 
(Benchmarking) 

 
3. การเสาะหา และจัดเก็บองคความรูในองคการใหเปนระบบทั้งองคความรูที่อยูในรูปแบบ

ส่ือตางๆ และในรูปแบบประสบการณ ใหเปนทุนความรูขององคการ ซ่ึงพรอมตอการยกระดับ
ความรู และขยายความรูใหทัว่ทั้งองคการไดโดยงายตอไป 

 
4. การแบงปน แลกเปลี่ยน เผยแพร กระจาย ถายโอนความรู ซ่ึงมีหลายรูปแบบและหลาย

ชองทาง เชนการจัดงานสัมมนาแลกเปลี่ยนความรูซ่ึงกันและกัน การสอนงาน หรือในรูปแบบอื่นๆ 
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ที่มีการพบปะแลกเปลี่ยนเรียนรูซ่ึงกันและกัน หรือมีการถายโอนความรูในลักษณะเสมือน (Virtual) 
ผานระบบเครื่องขายคอมพิวเตอร หรือระบบ e-Learning เปนตน 

 
5. การใชประโยชน การนําไปประยุกตใชงาน กอใหเกดิประโยชนและผลสัมฤทธ์ิเกิดขึ้น 

และเกดิเปนปญญาปฏิบัติ การขยายผลใหใหระดับความรูและขีดความสามารถในการแขงขันใน
องคการสูงขึ้น 

 
ระบบยอยดานความรู เปนการจัดการกับความรู และสรางความรูขององคการ ซ่ึงประกอบ 

ดวยขัน้ตอน 4 ขั้นตอน คือ การแสวงหาความรู (Acquisition) การสรางองคความรู (Creation) การ
จัดเก็บความรู (Storage) และการถานโอนและการใชประโยชนจากความรู (Transfer and 
Utilization) ดังภาพที่ 1 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที1่  ระบบยอยดานความรู 
ที่มา: Marquardt (1996: 130) 
 
 องคการจะเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล กระบวนการในระบบยอยดาน
ความรูตองดําเนินไปอยางสมัพันธกัน โดยการกระจายขอมูลสารสนเทศอาจเกิดขึน้หลายชองทาง 

 
 

 
ความรู 

  การแสวงหา
ความรู 

การสราง 
องคความรู 

 การจัดเก็บ 
ความรู 

 การถายโอนและ
การใชประโยชน 
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และมีระยะเวลาที่แตกตางกนั รวมถึงขอมูลสารสนเทศภายในองคการควรจะไดรับการกลั่นกรอง 
ซ่ึงการจัดการความรูนั้นตองการทั้งวิธีที่เปนเชิงรุก (Proactive) และเชิงรับ (Reactive)  
 
 องคการเอื้อการเรียนรูที่ประสบความสําเร็จมีระบบที่เปนชองทางของความรูผานขั้นตอน 4 
ขั้นตอน เพื่อทีจ่ะสามารถประยุกตและใชไดอยางเต็มที่ การจัดการกับองคความรูเปนหัวใจของการ
เรียนรูเชิงองคการ ขั้นตอนทัง้ 4 ขั้นตอนมรีายละเอียดดังนี้ 
 
 1.   การแสวงหาความรู (Knowledge Acquisition) องคการสามารถแสวงหาความรู จาก
แหลงตาง ๆ ทั้งภายนอกและภายในองคการไดดังนี ้
 

1.1  การรวบรวมความรูจากภายนอก (External Collection of Knowledge) การที่จะ
เปนผูนําดานการตลาด ในปจจุบันที่มีความเปลี่ยนแปลงเปนไปอยางรวดเรว็ องคการตองมอง
ออกไปขางนอกเพื่อปรับปรุงและเกดิความคิดใหม ๆ อยางสม่ําเสมอ เพราะการแขงขนัสําหรับ
บริษัทแหงการเรียนรู (Learning Company) คือองคการไดปรับใชขอมูลสารสนเทศและเกดิ
ความกาวหนา จากสภาพแวดลอมภายนอกดวยวิธีการตาง ๆ เชน การเรยีนรูจากความสําเร็จของ
ผูอ่ืนและการเทียบเคียง (Benchmarking) กับองคการอื่นๆ จางที่ปรึกษาการอานมากทั้งจากสื่อ
ส่ิงพิมพ จดหมายอิเล็กทรอนิกสและบทความ ดูโทรทัศน วีดิทัศน และภาพยนตร ตรวจสอบ
แนวโนมทาง เศรษฐศาสตร สังคม และเทคโนโลยี รวบรวมขอมูลจากลูกคา คูแขง และแหลงอื่น ๆ 
การจางพนกังานใหมและการรวมมือกับองคการอื่น ๆ การสรางพันธมิตรทางธุรกิจและการรวมทุน 
 

1.2  การรวบรวมความรูภายในองคการ (Internal Collection of Knowledge) 
ความสามารถในการเรยีนรูจากทุก ๆ สวนขององคการไดกลายเปนหลักการหนึ่งในการเพิ่มคุณคา
แกทรัพยากรสําหรับองคการ และการไดมาซึ่งความรูตาง ๆ ในองคการทําไดโดย ใหความรูกับ
พนักงานเรียนรูจากประสบการณ และดําเนนิการเปลี่ยนแปลงในกระบวนการตาง ๆ  
 
 ส่ิงสําคัญ 2 ประการ ในการแสวงหาความรู ก็คือ  
 

1. ขอมูลที่ไดรับมาจากทั้งภายในและภายนอกตองไดรับการกลั่นกรอง กอนที่จะนํามาใช
เปนวัฒนธรรม ประเพณี หรือการสรางคุณคาในองคการ  
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2. การไดมาซึ่งความรูอาจไดมาโดยไมไดตั้งใจ แตองคการเอื้อการเรียนรูตองแสวงหา
ความรูดวยความตั้งใจใหมากขึ้นกวาเดิม 
 

2.   การสรางองคความรู (Knowledge Creation) 
 

       ขณะที่การแสวงหาความรูเปนการปรับใชความรูโดยทั่วไป การสรางความรูเปนสิ่งที่
สรางขึ้น การสรางความรูใหมเกีย่วของกบัแรงผลัก การสัมผัสรู การหยั่งรู ที่เกดิขึน้เองในแตละ
บุคคล การสรางองคความรูใหมควรอยูภายใตหนวยงานหรือคนในองคการ ซ่ึงหมายถึงทุก ๆ คน
สามารถเปนผูสรางองคความรูได รูปแบบตาง ๆ ในการสรางองคความรู ไดแก 
 

2.1 สรางความรูโดยถายทอดความรูที่ตนรูนั้นกับผูอ่ืน เชนการทํางานรวมกันอยาง
ใกลชิด 
 

2.2 สรางความรูจากการรวมความรูและการสังเคราะหความรูที่มีอยู 
 

2.3 สรางความรูโดยนําความรูทีอ่งคการมีอยู ผนวกกับความรูของแตละบุคคล ใหเกิด
เปนความรูใหมและแบงปนไปทั่วทั้งองคการ 
 

2.4 สรางความรูที่เกิดขึ้นภายในบุคคล โดยที่สมาชิกขององคการคนพบแนวทางไดเอง
จากการดําเนินกิจกรรมขององคการเพื่อสรางความรู 
 

2.5 สรางความรูจากการเรียนรูโดยการปฏิบัต ิ
 

2.6 สรางความรูจากการแกปญหาอยางเปนระบบ (Systematic Problem-Solving) 
 

2.7 สรางความรูจากการทดลอง โดยมีแรงจูงใจจากการมีโอกาสที่จะลงมือทํา 
 

3.   การจัดเก็บความรูและสืบคนความรู (Knowledge Storage and Retrieval) 
 
                   องคการตองกําหนดวาอะไรสําคัญที่จะเก็บไว และจะเก็บรักษาใหดีที่สุดไดอยางไร 
องคการใหความหมายกับขอมูลและสารสนเทศ ผานการวิจัยและการทดลอง การจดัเก็บเกี่ยวของ
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ทางดานเทคนคิ เชน การบันทึก ฐานขอมูล เปนตน  รวมทั้งกระบวนการที่เกี่ยวกับคน ไดแก การ
สรางและการจดจําขอมูลของแตละคน การจัดเก็บความรูควรจะ  
 

3.1 จัดโครงสรางและเก็บขอมูลไว เปนระบบที่สามารถหาและสงมอบไดอยางถูกตอง
และรวดเร็ว  

 
3.2  จัดเก็บโดยจําแนกรายการตาง ๆ เชนขอเท็จจริง นโยบาย หรือขั้นตอนการ

ปฏิบัติงาน บนพื้นฐานความจําเปนในการเรียนรู  
 
3.3 จัดเก็บโดยสามารถสงมอบใหผูใชไดอยางชัดเจนและกระชับ ถูกตอง ทันเวลา และ

เหมาะสมตามที่ตองการ 
 
4.    การถายโอนความรูและการใชประโยชน (Knowledge Transfer and Utilization) 
 

การถายโอนและการใชประโยชนจากความรูเปนสิ่งจําเปนสําหรับองคการเอื้อการ
เรียนรู ความรูควรจะกระจายถายทอดไปอยางรวดเร็วและเหมาะสมทั่วทั้งองคการ 
 

การถายโอนและการใชประโยชนจากความรูเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับกลไก
อิเล็กทรอนิกส และการเคลื่อนที่ของสารสนเทศและความรูระหวางคนหนึ่งไปยังอีกคนหนึ่ง 
เปนไดทั้งโดยตั้งใจและไมตัง้ใจ 
 

การถายโอนความรูโดยตั้งใจ มีวิถีทางตาง ๆ เชน การสื่อสารกันดวยการเขียน(บนัทึก 
รายงาน จดหมาย ขาวประกาศ) การฝกอบรม การประชุมภายใน การสรปุขาวสาร การสื่อภายใน
องคการ (วีดิทศัน ส่ิงพิมพ เครื่องเสียง) การเขาเยี่ยมชมงาน การหมุนเวยีน/เปลี่ยนงาน การสอนงาน
ในระบบพีเ่ล้ียง 
 

ความรูอาจถูกถายโอนไปโดยไมไดตั้งใจ ในแตละสวนขององคการโดยการเรียนรู
อยางไมเปนทางการที่เกิดขึน้ตามหนาที่ทีท่ําทุกวันอยางไมมีแบบแผน เชน การหมนุเวียนงาน
เร่ืองราวตางๆ ที่เลาตอกันมา การทํางานและเครือขายที่ไมเปนทางการ 
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พรธิดา (2547: 1) ไดระบุถึงกระบวนการจดัการความรูไว 6 ขั้นตอน 
 
1. การระบุถึงความรูที่ตองการ 
2. การจัดหาความรู 
3. การจัดเก็บและคืนความรู 
4. การใชความรู 
5. การเคลื่อนยาย/กระจาย/การแบงปนความรู 
6. การสรางความรูใหม 

 
Turban (2000) นําเสนอการจดัความรูเปนลําดับวงกลม ประกอบดวย  

1. การสราง (Create)  
2. การจัดและเกบ็ (Capture and   store)  
3. การเลือกหรือกรอง (refine)  
4. การกระจาย (Distribute) และ 
5. การใช (Use) 

Create  Capture/store  Refine  Distribute  Use  Monitor 

 
 
 
 

ภาพที ่2  กระบวนการจัดการความรูตามแนวคิดของ Turban 
ที่มา: ณัฐพล (2547: 57) 
 

Probst (2000) ไดแบงกระบวนการจัดการความรูที่มีความสัมพันธกัน ดงันี้ 
 
1. การกําหนดความรูที่ตองการ (Knowledge identification)   
2. การจัดหาความรูที่ตองการ (Knowledge acquisition)  
3. การสรางพัฒนาความรูใหม (Knowledge development)   
4. การถายทอดความรู (Knowledge transfer)  
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5. การจัดเก็บความรู (Knowledge storing)   
6. การนําความรูมาใช (Knowledge utilization)  
 

 

 

  

 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่3  กระบวนการจัดการความรูตามแนวคิดของ Probst 
ที่มา: พรธิดา (2547: 51) 
 

ปจจัยท่ีเอ้ือตอการจัดการความรู 
 
1.  ดานภาวะผูนํา (Leadership) 

 
  บดินทร (2547) ภาวะผูนํากําหนดทิศทาง ความเชื่อ และคานิยมรวม เพื่อกอใหเกิดความ
มุงมั่นรวมกนัทั้งองคการ และประเมนิผลลัพธจากที่คาดหวังไว และทีสํ่าคัญคือ การเปนผูนําการ
เปลี่ยนแปลง (Change Agent) และปฏิบัติใหเปนแบบอยาง (Role Model) ตองมีผูจัดการที่มีความรู
ในการจดัการองคความรู  และสามารถจัดการใหเกิดขึ้นจริงตามแผนงานได 

 
  ปทมา (2544: 27)  ผูบริหารจะเปลี่ยนจากการควบคุมบคุคลอื่นไปสูการเพิ่มอํานาจแก
บุคคล มีกระบวนการทํางานที่เปนระบบ สรางโครงสรางแบบเครือขาย สามารถประยุกตใช
เทคโนโลยีได และมีบทบาทใหมในองคการเอื้อการเรียนรู ไดแก ผูสอน (Instructor) ผูฝก (Coach) 

Knowledge 
identification 

Knowledge 
storage 

Knowledge 
acquisition 

Knowledge 
Utilization 

Knowledge 
development 

Knowledge 
sharing/distribution 
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และพี่เล้ียง (Mentor) เพื่อผลักดันสมาชิกในองคการใหเกิดการเรยีนรู องคการเอื้อการเรียนรูตองการ
ผูบริหารที่มีความรู เปนผูประสานงานผูเรียนกับการเรียนรู เปนผูออกแบบ สนับสนนุและผูนําดาน
โครงการและกระบวนการเรียนรู ทักษะใหมของผูบริหาร ไดแก สรางวิสัยทัศนรวมกับพนักงานใน
องคการ มีการประสานงานสงเสริมการคิดอยางเปนระบบ สงเสริมความคิดสรางสรรคนวัตกรรม 
และความปรารถนาที่จะลองเสี่ยง และมีความคิดและแรงบันดาลใจในการเรียนรูและการปฏบิัติ 
    
 บุญดี และคณะ (2547)  ภาวะผูนําและกลยทุธ (Leadership and Strategy)  ผูบริหาร
จะตองเขาใจแนวคิดและตระหนกัถึงประโยชนที่องคการจะไดรับจากการจัดการความรูเพื่อที่จะ
สามารถสื่อสารและผลักดันใหมีการจัดการความรูในองคการ  องคการสามารถบรรลุผลสําเร็จใน
การจัดการความรูไดก็คือทิศทางและกลยุทธที่ชัดเจนของของการจัดการความรู  กลยทุธของการ
จัดการความรูจะตองสนับสนุนและสอดคลองกับทิศทางในการดําเนนิธุรกิจขององคการเพื่อที่จะ
ชวยใหองคการสามารถเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันได 
 
  รัชตวรรณ (2547: 4) ผูนํา และการสรางกลยุทธ ผูบริหารระดับสูงตองมีความเชื่อใน
คุณคาของคนและความรูที่มใีนองคการ เขาใจในลักษณะของปญหาและพันธะกิจขององคการ 
สงเสริมและสนับสนุนความเปนมืออาชีพในดานตางๆใหเกิดขึ้น คนหาและเชิดชกูระบวนการ
ทํางานที่เปนเลิศจากหนวยงานภายใน  เปนตนแบบแหงการเปนผูริเร่ิมในการแบงปนและเรยีนรู  
กําหนดทิศทางในการพัฒนาระบบการจัดการความรูภายใน วางกลยุทธในการจดัทําระบบการ
จัดการองคความรูที่จะประสพผลสัมฤทธิ์เชน เลือกเรื่องที่ทําแลวเหน็ผล หรือเร่ืองที่มีคนเขาใจและ
มีองคความรูอยูแลวในองคการ ที่สําคัญที่สุดคือทําอยางไรใหคนในองคการอยากนําเรื่องที่ตนรู
ออกมาแบงปนโดยไมระแวงวาจะเสียผลประโยชน  ถูกแอบอางผลงาน  ถูกกลั่นแกลงเพราะอิจฉา
ตารอนตางๆนานา  องคการที่จะประสพความสําเร็จในเรื่องนี้ตองสรางอยูบนพื้นฐานของความไว
เนื้อเชื่อใจ (Trust) และการใหเกยีรติซ่ึงกันและกัน (Mutual respect) โดยกุญแจสําคัญที่จะไขประตู
สูโลกที่เปดกวางนี้คือผูบริหารสูงสุดขององคการนั่นเอง 
 
 สถาบันเพิ่มผลผลิต (2547) ผูนําควรมีบทบาทในการจดัการความรู ดังนี้ 
 

 1.   ผูนําควรสรางวิสัยทัศนทางความรู (Knowledge vision) เชนการแจงใหพนกังานได
ทราบถึงทิศทางที่องคการมุงไป 
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 2.   พัฒนาและกําหนดแนวทางของสินทรัพยทางความรูขึ้นมาใหม  เชน ทําใหพนกังาน
ตระหนกัถึงสินทรัพยทางความรูขึ้นมาใหม เชนทําใหพนักงานตระหนักถึงสินทรัพยยางความรูที่มี
อยูและควรจะสรางสินทรัพยประเภทใดขึ้นมา 
 
 3.   สรางและรักษา  สถานที่ใหพนกังานไดแลกเปลี่ยนความรูและประสบการณ ซ่ึงอาจ
เปนเรื่องเกีย่วกับงานหรือเร่ืองสวนตัว  โดยแบงสถานทีไ่ด 2 ประเภท 
 

3.1  สถานที่จริง คือ การประชุม การสัมมนา  หองดื่มกาแฟ เปนตน 
 
        3.2  สถานที่เสมือน คือ Website, Web board, homepage, net meeting เปนตน 
 

 4.    สงเสริมใหเกิดพลังในการแลกเปลี่ยนความรู  โดยกระตุนใหพนกังานไดใชสถานที่
แลกเปลี่ยนความรูและประสบการณที่ผูนําไดสรางขึ้นมา 

 
 5.    เปนผูนําในการจัดการความรู เชน จดัการในเรื่องการสรางความรูและแสดงใหเห็น
ถึงความรูที่ไดรับการสรางขึ้นมา 
 
2.  ดานวัฒนธรรมองคการ 

 
     บดินทร (2547) วัฒนธรรม พฤติกรรม และการสื่อสารที่ตองกําหนดและแสดงออกเปน
พฤติกรรม เปนวัฒนธรรม มุงสูองคการเรียนรู ปจจยัที่สําคัญตอการจัดการองคความรูคือ ความ
มุงมั่นและความเชื่อรวมกัน เพื่อมุงสูองคการแหงการเรยีนรูและการแบงปนองคความรูรวมกัน 
 
      บุญดี และคณะ (2547)วัฒนธรรมองคการ (Culture)  ส่ิงสําคัญซึ่งจะชวยใหองคการ
บรรลุผลสําเร็จในการจัดการความรูไดก็คอื วัฒนธรรมของการแลกเปลี่ยนและแบงปนความรู
ระหวางบุคลากรภายในองคการ  ทัศนคตอิยางหนึ่งซึ่งมมีานานแลวก็คอื ความรูคืออํานาจและดวย
อํานาจนี้ที่ชวยทําใหเรามีความสําคัญมากกวาคนอื่นได แตก็เปนเพราะทัศนคติขอนี้ทีท่ําใหบุคลากร
ภายในองคการไมยอมแลกเปลี่ยนความรูซ่ึงกันและกันเพราะกลัววาตวัเองจะหมดความสําคัญไป  
ส่ิงที่องคการควรพิจารณาก็คอืการทําความเขาใจถึงอุปสรรคตางๆ เหลานั้นออกไป  การ
เปลี่ยนแปลงวฒันธรรมองคการใหเอื้อตอการแลกเปลี่ยนความรูจะตองไดรับการสนบัสนุนจาก
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ผูบริหารอยางเต็มที่เพื่อที่จะทําใหบุคลากรในองคการตระหนกัถึงความสําคัญและความจําเปนของ
เปลี่ยนแปลง 
 
  รัชตวรรณ (2547: 4) วัฒนธรรมและพฤติกรรมของคนในองคการ คนในองคการตองมี
ความเจตคติทีด่ีในการแบงปนความรู และนําความรูที่มีอยูมาเปนฐานในการตอยอดความรูของคน
รุนใหมตอไป องคการเองตองมีวัฒนธรรมภายในแหงความไวเนื้อเชื่อใจ และใหเกียรติกัน เคารพ
ในสิทธิและความคิดของผูรวมงานในทุกระดับแมเปนบคุลากรระดับลางก็ตาม การเรยีนรูสามารถ
เกิดขึ้นไดกับทุกเรื่องแมแตส่ิงที่เปนขอผิดพลาดในอดตี 
  
 Marquardt (อางถึงในปทมา 2544: 27) วัฒนธรรม หมายถึง ความเชื่อ ความคิด คานยิม 
และการปฏิบตัิของคนในองคการ วัฒนธรรมองคการจะชวยสรางและวางแนวทางของพฤติกรรม 
และการรับรูในสิ่งที่นิยมปฏบิัติกัน ในองคการเอื้อการเรยีนรูวัฒนธรรมองคการจะเปนสิ่งหนึ่งของ
การเรียนรู ที่สมาชิกจะตองมกีารรับรูถึงสภาวะขององคการวาอยูในชวงที่ประสบความสําเร็จหรือ
ภาวะวกิฤตองคการที่ประสบความสําเร็จ จะมีคานยิมตาง ๆ ที่สงเสริมการเรียนรู ไดแก 
 

1.  บรรยายการองคการที่ใหคุณคาและรางวัลในการเรยีนรูองคการเอื้อการเรียนรูจะจัด
บรรยากาศที่สนับสนุนและใหความสําคัญกับการเรียนรู ผูที่เรียนรูจะเปนผูที่ไดรับการยกยอง 

 
2.  ทุกคนรวมกันมีความรับผิดชอบในการเรียนรูอยางทั่งถึง พนักงานมคีวามรับผิดชอบตอ

การเรียนรูของตนเองและของผูอ่ืน พนักงานจะถูกสอนใหเรียนรูดวยตนเอง และจากผูอ่ืน 
 
3.  มีความเชื่อถือและความเปนอิสระ องคการเอื้อการเรยีนรูจะสนับสนุนการตอบกลับและ

การเปดเผยซึ่งเปนโอกาสที่เกิดขึ้นทุกวันในการเรียนรูจากประสบการณ 
 
4.  มีการใหรางวัลกระตุน สําหรับการสรางสรรคใหม ๆ การทดลอง และการยอมเสีย่ง

องคการเอื้อการเรียนรูจะสนบัสนุนการเสี่ยงคิดคนสิ่งใหม ๆ ความผิดพลาดจะมีคณุคาเสมอ
เนื่องจากจะเปนตนกําเนิดของความคิดใหม ๆ และชวยผูคนคนพบวิธีทางใหม ๆ  และการกระทาํสิ่ง
ใหม ๆ 
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5.  มีการทุมเท การจัดสรรงบประมาณสําหรับการอบรมและพัฒนาพนักงาน องคการเอื้อ
การเรียนรูจะตองมีการจัดสรรหรือการทุมเทอยางชัดเจนในการจดัหาทรัพยากรมนษุยและการเงนิ
เพื่อพัฒนาคณุภาพในการเรียนรูของพนักงาน 

 
6.  มีความหลากหลาย (Diversity) และมกีารสรางความรวมมือ ความหลากหลายทางดาน

ปฏิบัติการจะไดรับการสนับสนุนและสงเสริมเพื่อที่จะหาวิธีใหม ๆ ที่จะบรรลุเปาหมายองคการที่
สนับสนุนความหลากหลายในดานกลยุทธ นโยบาย วิธีการ โครงสราง และบุคคล มักจะเปน
องคการที่พรอมตอการเปลี่ยนแปลง ที่สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงได เมื่อมีเหตุการณที่ไม
คาดคิดเกดิขึ้น 

 
7.  มีความมุงมั่นในการพัฒนาสินคาและบริการอยางตอเนื่อง 
 
 8.  คุณภาพของชีวิตในการทํางาน องคการเอื้อการเรียนรูจะเนนการพฒันาของมนุษยใน

ส่ิงแวดลอมทีก่อใหเกิดการรวมมือกันและความสุขในการทํางาน การทํางาน จะกลายเปนเรื่องที่นา
ตื่นเตน และทาทายเพราะวา ไดใชทั้งความสามารถภายในจิตใจ และกาบภาพมารวมกัน
สภาพแวดลอมทางดานสังคมและกายภาพมักจะสนับสนนุและสงเสริมการเคารพในศกัดิ์ศรีของกัน
และกัน ทกุคนหวงใยเอื้ออาทรซึ่งกันและกัน 

 
 3.   ดานโครงสรางพื้นฐาน 

 
  บดินทร (2547) โครงสรางทั้งในรูปแบบที่เปนทางการและไมเปนทางการ เพื่อสงเสริมการ
จัดการความรู 
 
  บุญดี และคณะ (2547)โครงสรางพื้นฐาน (Infrastructure)  ถึงแมวาองคการจะมแีผน 
กลยุทธในการจัดการความรูที่ดี  ผูบริหารใหการสนับสนนุอยางเต็มที่ และพนักงานในทุกระดบั
ตระหนกัถึงความสําคัญของความรูก็ตาม  กิจกรรมในการแลกเปลี่ยนความรูอาจจะดําเนินไปอยาง
ไมราบรื่นนัก ถาขาดโครงสรางหรือระบบรองรับสําหรับบุคลากรในองคการใหมีการแลกเปลี่ยน
ความรูกันอยางสะดวก  โครงสรางที่กลาวถึงนี้อาจจะสามารถเปนทั้งสิ่งที่จับตองไดเชน สถานที่
หรือเครื่องมืออุปกรณตางๆ  ซ่ึงชวยใหบุคลากรไดแลกเปลี่ยนความรูกัน  หรือส่ิงทีจ่ับตองไมได
เชน โครงสรางหรือระบบงานที่เอื้อใหเกิดสภาพที่สนับสนุนการแลกเปลี่ยนความรูและกลไกใน
การแลกเปลี่ยนความรูตางๆ เพื่อใหบุคลากรจากทุกฝายงานเขามารวมกันวางแผนและดําเนินการใน
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เร่ืองของการจัดการความรู เปนตน  สุดทายคือระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลเชน ระบบการ
ประเมินผลงานและระบบการยกยองชมเชยและใหรางวลัที่ตองเอื้อตอการจัดการความรูของ
องคการ 
 

Marquardt (ปทมา 2544: 26) การจัดโครงสรางองคการเปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอการดําเนิน
ธุรกิจของบริษัท ไดแก การควบคุมภายใน การจัดการ การควบคุมผลงาน ทิศทางการสื่อสาร และ
กระบวนการตดัสินใจลักษณะทางโครงสรางขององคการเอื้อการเรียนรู ไดแก ความยดืหยุน ความ
เปดเผย เสรีภาพ และโอกาส โครงสรางขององคการเปนความจําเปนพืน้ฐานไปสูการเรียนรู หลักที่
จะขับเคลื่อนองคการจะอยูที่เสรีภาพ การสนับสนุน และแหลงทรัพยากร ที่พนักงานจาํเปนตอง
ไดรับ ซ่ึงจะทาํใหเกิดการเรยีนรูและการเขาถึงองคความรู แนวทางในการจัดโครงสรางองคการมี
ส่ิงที่ตองคํานึงถึง ดังนี้ 

 
 1.  ปรับปรุงลําดับขั้นในแนวราบ (Flat Hierarchy) 
 2.  ลดการแบงแยกโดยมองเปนองครวม (Holistic) 
 3.  จัดองคการและการดําเนนิงานใหเปนรูปแบบโครงการ (Project form) 
 4.  สรางเครือขาย (Networking) ทั้งภายในและภายนอกองคการ 
 5.  จัดการแบบเจาของกิจการ (Entrepreneurial) 
 6.  ถอนรากโครงสรางแบบราชการที่มีความยืดหยุนนอย (Bureaucracies) 
 

รัชตวรรณ (2547: 4) โครงสรางพื้นฐาน  การวางระบบการบริหารจัดการ  การรวบรวม
ขอมูลและการรายงานผลการดําเนินการตางๆที่จะเอื้อใหแผนงานของการจัดการความรูประสพ
ผลสําเร็จ 

 
4. ดานเทคโนโลยี 

 
โกศล (2545)  ระบบสารสนเทศเปนองคประกอบสําคัญตอการสนับสนุนการไหลของ

ขอมูลความรูองคการ ซ่ึงระบบสารสนเทศที่ออกแบบในการสนับสนุนดังกลาวมีดังนี ้
 
1.  ระบบสํานักงานอัตโนมัติ (Office Automation Systems) เปนระบบทีส่นับสนุนการ

กระจายและประสานการไหลของสารสนเทศขององคการ 
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2.  ระบบงานความรู (Knowledge Work Systems) เปนระบบที่ชวยสนับสนุนกิจกรรมของ
บุคลากรวิชาชีพ (Professional) ที่มีความรูและทักษะเฉพาะทาง เพื่อสรางความรูใหมและจัดเก็บไว
เปนสินทรัพยในองคการ 

 
3.  ระบบการทํางานกลุมรวมกนั (Group Collaboration Systems) เปนระบบที่สนับสนุน

การสราง และแลกเปลี่ยนความรูระหวางบคุลากรในทีมงาน 
 

การจัดทําระบบสารสนเทศดังกลาวขางตนจะตองมีการจดัทําฐานความรูขององคการ
(Organization’s Knowledge Base) ที่ประกอบดวย 

 
1. โครงสรางความรูภายใน(Structured Internal Knowledge) เชนคูมือผลิตภัณฑ รายงาน

การวิจยั เปนตน 
 

2.  ความรูภายนอก (External Knowledge) เชน ขอมูลคูแขง ขอมูลทางการตลาด 
 

3.  ความรูภายในที่ไมเปนทางการ (Information Internal Knowledge) หรือ Tacit 
Knowledge ที่เก็บอยูในตัวสมาชิกหรือพนกังานแตละคนขององคการ แตไมไดนํามาเรียบเรียงเปน
เอกสารที่เปนทางการ 

 
บดินทร (2547) เทคโนโลยีและกระบวนการที่เอื้อตอการจัดการองคความรู และที่สําคัญ

ไดแก เทคโนโลยีดานการสือ่สาร โดยเฉพาะระบบคอมพิวเตอรและเครือขาย เพื่อใหการจัดการ
ขอมูลสารสนเทศและองคความรู กอใหเกิดความสะดวก รวดเร็ว และงายตอการใชงาน  
 

บุญดี และคณะ (2547) เทคโนโลยสีารสนเทศทางดานการจัดการความรู (Technology)   
ความกาวหนาทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศโดยเฉพาะอินเตอรเน็ตและอินทราเน็ตเปน
แรงผลักดันสําคัญที่ชวยใหการแลกเปลี่ยนความรูสามารถทําไดงายขึ้น นอกจากนี้แลวระบบ
ฐานขอมูลและ ชองทางเขาสูความรู (Knowledge Portal)  ที่ทันสมัยกม็ีสวนชวยใหการจัดการ
ความรูมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  ในภาพรวมแลวเทคโนโลยีสารสนเทศมีสวนสําคัญในการชวยให
คนในองคการสามารถคนหาความรู  ดึงเอาความรูไปใช  ชวยในการวิเคราะหขอมูลตางๆ รวมถึง
ชวยใหขอมูลความรูตางๆ ถูกจดัเก็บอยางเปนระเบียบ   แตอยางไรก็ตามเทคโนโลยีไมไดชวยให
เกิดการแลกเปลี่ยนความรูแตทําใหการแลกเปลี่ยนความรูเกิดขึ้นไดรวดเร็วและสะดวกยิ่งขึ้น “คน” 
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เปนผูแลกเปลีย่นความรู ไมใชเทคโนโลยี 
 
  รัชตวรรณ (2547) เทคโนโลย ี ความพรอมของอุปกรณทนัสมัยของเทคโนโลยีที่สามารถ
สนับสนุนการทํางานและการเรียนรูของคนในองคการได การสรางฐานขอมูลและการจัดการระบบ
ฐานขอมูล ตลอดจนวิธีการทีจ่ะทําใหคนยอมใชคอมพิวเตอรเพื่อเปนสื่อกลางในการรวบรวมและ
สงตอขององคความรู ที่สําคัญคือสรางระบบการปองกนัไมใหคนนอกเขามากอกวนและทําความ
เสียหายแกระบบฐานขอมูลภายในได ขณะเดยีวกันการจัดการความรู ก็ไมไดหมายความวาตองใช
เครื่องมอืและอุปกรณแพงๆเพื่อสรางฐานขอมูลขนาดยกัษแตไมเอื้อประโยชนตอการใชงานของคน
สวนใหญในองคการ ผูที่ดูแลระบบนี้ตองมีใจเปดกวางและมีความเพยีรพยายามทีจ่ะใหบริการแก
ผูใช เพื่อใหฐานขอมูลและระบบคอมพิวเตอรเอื้อประโยชนใหคุมคาเงินที่ลงทุนไป อยาลืมวาระบบ
เหลานี้หมดอายุขัยเร็วมากภายในไมกี่ป 
 

สมชาย (2547) ไดแบงเทคโนโลยีที่มีตอการจัดการความรู ดังนี ้
 
 1.  เทคโนโลยีการสื่อสาร ชวยใหบุคลากรสามารถเขาถึงความรูตางๆ ไดงายขึ้น สะดวกขึ้น
รวมทั้งสามารถติดตอส่ือสารกับผูเชี่ยวชาญในสาขาตางๆ คนหาขอมูล สารสนเทศและความรูที่
ตองการไดผานทางเครือขาย Intranet, Extranet และ Internet 
 
 2.  เทคโนโลยีสนับสนุนการทํางานรวมกนั ชวยใหสามารถประสานการทํางานไดอยางมี
ประสิทธิภาพ ลดอุปสรรคในเรื่องของระยะทาง ตัวอยางเชน โปรแกรมกลุม Groupware ตางๆ หรือ
ระบบ Screen Sharing เปนตน 
 
 3.  เทคโนโลยีสารสนเทศที่เกี่ยวของและมบีทบาทในการจัดการความรูประกอบดวย
เทคโนโลยีการสื่อสาร (Communication Technology) เทคโนโลยีการทํางานรวมกนั (Collaboration 
Technology) และ เทคโนโลยีการจัดเก็บ (Storage Technology) 
 
 4.  เทคโนโลยีในการจดัเก็บ ชวยในการจดัเก็บและจดัการความรูตางๆ จะเหน็ไดวา
เทคโนโลยีที่นาํมาใชในการจัดการความรูขององคการนั้นประกอบดวยเทคโนโลยีทีส่ามารถ
ครอบคลุมกระบวนการตางๆ ในการจัดการความรูใหไดมากที่สุดเทาทีเ่ปนไปไดเชน มีระบบ
ฐานขอมูลและระบบการสื่อสารที่ชวยในการสราง คนหา แลกเปลี่ยน จดัเก็บความรู 
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Marquardt (อางถึงใน ปทมา 2544:35) ไดกลาววา เทคโนโลยีเปนองคประกอบสําคัญ
สําหรับการจัดการความรูขององคการ การใชและความเขาใจเทคโนโลยีนั้นเปนทัง้ศาสตรและ
ศิลปะของการเรียนรู การคนพบ การสื่อสาร ขอมูลสารเทศ และคอมพิวเตอร 

 
โดยทั่วไปแลวนิยมกลาวกันวา เทคโนโลยสีารสนเทศ คือ เทคโนโลยีที่เกี่ยวของกับการ

จัดเก็บ ประมวลผลและเผยแพรสารสนเทศ ซ่ึงรวมแกลวก็คือ เทคโนโลยีคอมพิวเตอรและ
เทคโนโลยีส่ือสารโทรคมนาคม หรือ Computer and Communications ที่นิยมเรียกยอ ๆ วา C & C 
อยางไรก็ตาม มีแนวโนมที่จะนับเทคโนโลยีอ่ืน ๆ ที่เปนองคประกอบของ C & C และที่เกี่ยวของ
เขามาเปนเทคโนโลยีสารสนเทศดวย เชน เทคโนโลยีไมโครอิเล็กทรอนิกส เทคโนโลยีระบบ
อัตโนมัติ เทคโนโลยีการพิมพ เทคโนโลยีสํานักงานอัตโนมัติ เทคโนโลยีการศึกษา  
(ครรชิต มาลัยวงศ, 2540)  
 

จากการศึกษาของ Marquardt (1996) ไดกลาวถึงระบบยอยดานเทคโนโลยีวาประกอบดวย 
3 องคประกอบ ที่เกี่ยวของกบัองคการเอื้อการเรียนรูไดแก เทคโนโลยสีารสนเทศเทคโนโลยี
พื้นฐานของการเรียนรู และระบบปฏิบัติการอิเล็กทรอนิกสที่สนับสนุนการปฏิบัติงาน (ภาพที่4) 
ซ่ึงมีรายละเอียดดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที ่4    ระบบยอยดานเทคโนโลยี 
ที่มา : Marquardt, M. J. Building the Learning Organization, 1996: 158. 
 

 

 
เทคโนโลยี 

 เทคโนโลยี 
เพื่อการเรียนรู 

 เทคโนโลยี 
สารสนเทศ 

  ระบบสนับสนุน 
การปฏิบัติงานดวย 
อิเล็กทรอนิกส
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1.    เทคโนโลยีสารสนเทศ 
 
 เทคโนโลยีสารสนเทศ คือการใชเทคโนโลยีคอมพิวเตอรเปนพื้นฐานในการรวบรวม 
ลงรหัส กระบวนการจัดเกบ็ ถายโอน และนําขอมูลระหวางเครื่องจักร มนุษย และองคการมาใช 
เทคโนโลยีสารสนเทศทําใหเกิดแนวคดิใหม ๆ ในการบริหาร การเปลี่ยนแปลง การพฒันา และการ
เรียนรู เชน ขอมูลสารสนเทศสามารถเกิดขึ้นไดในเวลาเดยีวกันในหลายสถานที่ที่ตองการ ผูรอบรู
ดานทั่วไปสามารถทํางานแบบผูเชี่ยวชาญไดเพิ่มขึ้น องคการสามารถใชประโยชนทั้งจากการรวม
อํานาจและการกระจายอํานาจไดพรอมกนั การตัดสินใจเปนสวนหนึง่ในงานทกุ ๆ คน ในงาน
จัดการดานบุคคลสามารถรับและสงขอมูลถึงกันไดทุกที่ และแผนงานสามารถแกไขไดทันท ี
  

 เทคโนโลยีสารสนเทศสามารถเปนกลไกหลักในการถายโอนความรูทั่วทั้งองคการโดย  
 

 1.  เทคโนโลยีสารสนเทศสามารถปรับปรุงการความสามารถของสมาชิกในการ
ติดตอส่ือสารกับผูอ่ืนไดมากขึ้น  

 
 2.  เทคโนโลยีสารสนเทศทําใหการตดิตอส่ือสารของสมาชิกกับผูอ่ืนงานขึ้นและ

ทันเวลา ดวยส่ืออิเล็กทรอนกิสเมล และการประชุมทางไกล  
 
 3.  ลดระดับการบริการแบบลําดับขั้นและเปนการเพิ่มศกัยภาพใหกับการควบคุม การ

เพิ่มอํานาจใหกับสารสนเทศเพื่อคนที่ทํางานระดับปฏิบัตกิารจะไดมีอิสระในการตัดสนิในมากขึ้น  
 
 4.  เทคโนโลยีสารสนเทศสรางความยืดหยุนฐานขอมูลที่สัมพันธกัน และการจัดเก็บ

ความรูในที่ทีทุ่กคนสามารถนํามาใชงานได 
 
 เทคโนโลยีสารสนเทศ เปนเครื่องมือสําหรับปรับปรุงการติดตอส่ือสาร และการ
ไหลเวยีนของความรูและการเรียนรู มีการใชประโยชนจากระบบการสือ่สารที่ใชคอมพิวเตอรเปน
ส่ือกลางในการจัดเก็บ กระบวนการทํางาน และการสืบคนระบบขอมูลขององคการ เพื่อใชในการ
ส่ือสารกันทั้งภายในและภายนอก มีฐานขอมูล รายงาน เอกสาร คูมือการทํางาน ที่ทุกคนสามารถ
นํามาใชไดอยางรวดเร็ว 
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 2.    เทคโนโลยีเพื่อการเรยีนรู (Technology – Based Learning) 
 

องคการเอื้อการเรียนรูจะใชประโยชนของเทคโนโลยีคอมพิวเตอร มัลติมีเดีย และ
ระบบวีดิทัศนที่มีการโตตอบและการเรียนรูทางไกล ซ่ึงมีอุปกรณส่ือสารที่ติดตอไดทั้งทางเดยีวและ
สองทางระหวางผูใหการศึกษาและผูเรียน สภาพแวดลอมขององคการจะเปนแบบหนวยยอย 
(Modular) ดวยโปรแกรมตาง ๆ สําหรับทักษะเพียงอยางเดียวมากกวาหลักสูตรที่มีทักษะหลาย ๆ 
ทักษะ มกีารใชประสาทสัมผัสหลายทาง (Multisensory) กระตุนการมองเห็น การไดยินและการ
สัมผัส เคลื่อนยายจากบานสูที่ทํางานไดงาย สามารถสื่อความหมายขามภาษาและวฒันธรรมและ
สามารถหยุด และเริ่มตนไดงาย 

 
พนักงานจะใชเทคโนโลยีเพือ่การเรียนรู โดยหลักสูตรตาง ๆ ที่อยูในระบบเครือขาย 

ใชระบบเอกสารและศึกษาคูมือการทํางานแบบออนไลน ดวยตนเอง หนวยงานพัฒนาทรัพยากร
มนุษยจะมีบทบาทนอยลง พนักงานมีอิสระที่จะเรียนรูจากประสบการณ และมกีารปรับปรุงตนเอง
เพื่อความสาํเรจ็ในงาน 

 
ในการฝกอบรมมีการประยกุตใชการสื่อสารโทรคมนาคมมากขึ้น เครอืขาย

คอมพิวเตอรอํานวยความสะดวกในการสื่อสารไดอยางรวดเรว็รอบโลก และองคการเอื้อการเรียนรู
ใชเครือขายอิเล็กทรอนิกสเมลอยางกวางขวาง มีการฝกอบรมที่รวดเรว็ข้ึน นาสนใจมากขึ้นสามารถ
ประยุกตใช และจูงใจไดมากขึ้น 
 
5.  ดานวัดและประเมินผล 
 
  บดินทร (2547)   การใหรางวลัและการยอมรับ เพื่อสรางแรงจูงใจตอพฤติกรรมที่ พึง
ประสงค เพราะการที่ผูเชี่ยวชาญในองคการจะแบงปนหรือถายโอนองคความรูของตนออกมา  ควร
เกิดจากความสมัครในเปนหลักและจําเปนจริงไดตองมแีรงเกื้อหนุนและแรงจูงใจเปนสําคัญ 
 

การวัดและประเมินผล  หากไมมีการวดัผลดําเนินการ เราจะไมสามารถจัดการหรือ
ปรับปรุงกระบวนการใหดขีึ้นไดความรู  ทักษะ และขีดความสามารถของทีมงานที่เกี่ยวของกับการ
จัดการองคความรู 
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บุญดี และคณะ (2547) การวดัผล (Measurements)   คํากลาวที่วา ถาไมสามารถวัดผลได ก็
ไมสามารถบริหารจัดการได (If we cannot measure, we cannot manage)  สะทอนใหเห็น
ความสําคัญของการวัดผล  องคการจะไมสามารถพัฒนาปรับปรุงไดเลยถาไมทราบถึง
สถานะปจจุบนั  และองคการจะไมมีทางทราบถึงสถานะปจจุบันถาไมมีการวัดผล  ดงันั้นการวัดผล
ของการจัดการความรูจะชวยใหองคการสามารถ ทบทวน ประเมินผล และทําการปรบัปรุงกลยุทธ
และกิจกรรมตางๆ เพื่อใหบรรลุเปาหมายของการจัดการความรูได  นอกจากนั้นแลวผลจากการวัด
ความสําเร็จของการจัดการความรูจะโนมนาวใหบุคลากรทุกระดับตั้งแตผูบริหารระดบัสูงจนถึง
พนักงานระดบัปฏิบัติการเหน็ถึงประโยชนที่จะไดรับจากการจัดการและการแลกเปลี่ยนความรู  แต
อยางไรก็ดีองคการตองตระหนักวาตวัช้ีวดัที่ดีจะตองสอดคลองและเชื่อมโยงกับกลยุทธการจัดการ
ความรูขององคการและสามารถบอกไดวาสถานะปจจุบนัของการจัดการความรูเปนอยางไร การ
ดําเนินการมีความคืบหนาเพยีงใดและไดผลตามที่คาดหวังไวหรือไมอยางไร  และสดุทายก็คือการ
จัดการความรูสงผลกระทบอะไรกับองคการบาง 

 
  รัชตวรรณ (2547: 4) การวดัผลและการนําไปใช จัดทําระบบการติดตามและวดัผลของ
การจัดการความรูและประโยชนจากการนําไปใช เพื่อสรางแรงขับเคลื่อนใหคนในองคการมีความ
อยากเรียนรูและอยากมีสวนรวมในการสรางฐานความรูใหเกดิขึ้นอยางตอเนื่อง  

 
องคการที่มีการจัดการองคความรูที่ดีจะสามารถเก็บเกี่ยวประโยชนจากทุนทางดานความรู 

(Knowledge Asset) ที่เกิดจากปญญาของบุคคลากรทุกระดับภายในองคการอยางไมรูจักหมด เพราะ
เมื่อหนวยงานไดเร่ิมตนดาํเนินการเรื่องการจัดการความรู  จะพบวาความรูที่ตัวเรา  คิดวาเรามีอยู
เยอะนั้น  จริงๆแลวยังนอยมากเมื่อเปรียบเทียบกับที่มีอยูภายในองคการของเราเอง และจะยิ่งรูสึก
ประทับใจเมื่อคนพบวามีความรูบางอยางมาจากที่ๆเราคาดคิดไมถึง ทาํใหคนเราลดละอัตตาและ
กิเลสที่คิดวาตนรูแตผูเดยีวในจักรวาลและหวงความรูนัน้ไวกับตนเอง โดยหารูไมวาสิ่งที่ตนรูนั้นไม
มีคุณคาใดเลยหากไมมีผูนําไปใช อยาลืมวาความรูทั้งหลายทั้งปวงเกิดจากการสอน เพราะ “ยิ่งใหยิ่ง
รู” ไมเหมือนทรัพยสินอื่นทีย่ิ่งใหยิ่งหมด   
 

ประวัติและความเปนมาของสถาบันสงเสรมิการจัดการความรู 
 

การสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม  ภายใตการดําเนนิงานของสถาบันสงเสริมการ
จัดการความรูเพื่อสังคม(สคส.) ซ่ึงเปนหนวยงานในสังกดัของสํานักงานกองทุนสนันสนุนการวจิัย 
(สกว.) เร่ิมตนตั้งแตเดือนพฤศจิกายน 2545 เปนตนมา ภายใตการสนับสนุนทุนจากสํานักงาน
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กองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ (สสส.) ซ่ึงเปนหนวยงานของรัฐในกํากับของสํานัก
นายกรัฐมนตร ีที่จัดตั้งขึ้นโดยพระราชบัญญัติกองทุนสนบัสนุนการสรางเสริมสุขภาพ พ.ศ. 2544 
โดย สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพมีหนาที่ผลักดัน กระตุน สนับสนุน และ
รวมกับหนวยงานตางๆ ในสังคมในการขบัเคลื่อนกระบวนการสรางเสริมสุขภาพ และการปรับสภา
พาแวดลอมใหเอื้อตอคุณภาพชีวิต เพื่อชวยลดภาระทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ 

 
สํานักงานกองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ มีความเชื่อวา ความสามารถในการ

จัดการความรู(Knowledge Management: KM) จะชวยเสรมิสรางความเขมแข็งของสังคม และ
กอใหเกิด “สุขภาวะทางสังคม” หรือ “สุขภาพสังคม” อันเปนพื้นฐานตอสุขภาพที่ดีของชุมชน
ครอบครัวและบุคคล จึงไดดาํเนินโครงการทดลองเพื่อการจัดการความรูในระยะเริ่มตนผาน สกว. 
ซ่ึง สกว.ไดมอบหมายตอให ศ.นพ. วจิารณ พานิช ที่ปรึกษาพิเศษของ สกว. และอดตีผูอํานวยการ ผู
กอตั้ง สกว. ทีม่ีประสบการณดานการจัดการงานวจิัยมาเปนผูรับผิดชอบบุกเบิกงานจัดการความรู 
ภายใตการดําเนินงานของสถาบันสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม (สคส.) ทั้งนี้ สสส. ไดใหการ
สนับสนุนทุนในการดําเนินโครงการเริ่มตนเปนจํานวนเงิน 210 ลานบาท ในระยะเวลา 3 ป ตั้งแต  
1 พฤศจิกายน 2545 – 28 กุมภาพันธ 2549 

 
สคส. จัดตั้งขึ้นเพื่อรวมขบวนเคลื่อนสังคมไทยให “มีการจดัการความรูในทุกหยอมหญา” 

ประโยชนที่สังคมไทยจะไดรับก็คือ สังคมไทยเหน็คุณคาของการจัดการความรู มีขีดความสามารถ 
หรือทักษะในการจัดการความรู มีการดําเนนิการจัดการความรูในกิจการทุกประเภท และไดรับผล
จากการดําเนินการจัดการความรูนั้น ทําใหกจิการตางๆ ประสบผลสัมฤทธ์ิในลักษณะทีม่ีคุณภาพสูง
สง นําไปสู “สุขภาพสังคม”, สุขภาพชุมชน, สุขภาพของครอบครัว และสุขภาพของบุคคล 
 
 ดวยความที่ สคส. เปนองคกรขนาดเล็ก และใชงบประมาณไมมากนักในการดําเนินงาน 
สคส. จึงใชแนวทางการดําเนนิงานผานภาคเีครือขายรวมอดุมการณจัดการความรูเพื่อสังคมที่แทรก
ซึมอยูในทุกภาคสวนของสังคมไทย ในการเคลื่อนกิจกรรมตางๆ เปนหลัก  
 
 ในชวงขวบปแรกของการดาํเนินงานนั้น สคส. สามารถสรางภาคีเครือขายจัดการความรู
เพื่อสังคมไดจาํนวนหนึ่ง และสามารถขยายเครือขายจัดการความรูเพื่อสังคมออกไปไดเพิ่มมากขึ้น
กวาเทาตวัในขวบปที่สอง  ในปจจุบนั สคส. ก็ยังคงขยายเครือขายอยางตอเนื่อง  ทั้งในสวนของ
เครือขายภาครฐั ภาคประชาสังคม และภาคเอกชน  โดย สคส. พยายามหาแนวทางสงเสริมใหเกดิ
การพัฒนากระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรูขึ้นในการทํางานของกลุมภาคีเครือขาย เกดิการจัดการ
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ความรูที่แนบแนนอยูกับงาน ทําใหการทาํงานเปนการสรางความรูขึ้นใชในตัว  ทั้งนี้ สคส.ไดนํา
เครื่องมือและวิธีการตางตางๆ มาทดลองใชรวมกับภาคเีครือขายในลักษณะ “ทําไปเรยีนรูไป” เพื่อ
หาแนวทางจดัการความรูภายใตบริบทไทยๆ อยางมีประสิทธิภาพ 
 
วิสัยทัศน 
 
 สถาบันการสงเสริมการจัดการความรูเพื่อสังคม(สคส.) เปนองคกรหลักในการขับเคลือ่น
ขบวนการจดัการความรูในสงัคมไทย โดยทํางานรวมกับภาคีที่หลากหลาย  ทั้งที่เปนภาคีโดยตรง
และโดยออม  โดยงานสนับสนุนการดําเนนิการจัดการความรูสวนใหญดําเนินการโดยองคกร
ภายนอกหรือภาคี และคาใชจายในการดําเนินการจดัการความรูของแตละองคกรรับผิดชอบโดย
องคกรนั้น 
 
พันธกิจ 
 
 สคส. ดําเนินการสงเสริมการจัดการความรูในสังคมไทย ทั้งในภาคสังคม- เศรษฐกิจพอ 
เพียง และในภาคสังคม – เศรษฐกิจแขงขัน ทั้งในภาคราชการ ภาคธุรกิจเอกชน ภาคเอกชน 
ไมคากําไร (เอ็นจีโอ) และภาคประชาชน ทัง้ดําเนินการสงเสริมการพัฒนาขีดความสามารถในการ
ดําเนินการจัดการความรูในบริบทและรูปแบบที่หลากหลาย  และสงเสริมขบวนการเคลื่อนสังคม 
ไทยสูสังคมความรู และสังคมเรียนรู โดยมีการสราง “ศาสตร”  ดานการจัดการความรูในสังคมไทย 
และสราง “สุขภาวะ” ทางสังคม และทุนทางสังคมไปพรอมๆ กับการดาํเนินการดังกลาว 
 
วัตถุประสงค 
 

1.    พัฒนาเครือขายการจัดการความรูอยางกวางขวาง เพื่อใหเกิดการจัดการความรูใน
รูปแบบที่เหมาะสมตอสังคมไทย ขับเคลือ่นสังคมไทยไปสูสังคมความรู (Knowledge- based 
Society) และสังคมเรียนรู (Learning Society) 
  

2.    รวมกับภาคเีครือขายดําเนนิการพัฒนาขดีความสามารถในการจัดการความรูของ
สังคมไทยในบริบทตางๆ ดังนี้ 
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2.1 รวมกับภาคเีครือขาย ดําเนินการพัฒนาขีดความสามารถของที่ปรึกษา และวิทยากร
ดานการจดัการความรู 

 
2.2 พัฒนาขีดความสามารถของผูทําบริหารระบบการจัดการความรูขององคกร (Chief 

Knowledge Office : CKO) 
 
2.3 พัฒนาขีดความสามารถของผูทําหนาที่จัดการเครือขายการจัดการความรูระหวาง

องคกร (Knowledge Management Network Manager) 
 
2.4 พัฒนาขีดความสามารถของนักเอื้ออํานวยความสะดวกการจัดการความรู

(Knowledge Management Facilitator) 
 
2.5 พัฒนาขีดความสามารถของนักปฏิบัติการจัดการความรู (Knowledge 

Management Practitioner) 
 

3.   รวมกับภาคีเครือขาย ดําเนินการเคลื่อนสังคมไทยใหเห็นคุณคาของการดําเนนิการ
จัดการความรู 
 
โครงสรางการดําเนินการ 
 

สถาบันการจัดการความรูเพือ่สังคม (สคส.) เปนโครงการอิสระอยูภายใตสํานักงานกองทุน
สนับสนุนการวิจัย (สกว.) ใชกฎระเบยีบและกลไกการตรวจสอบของ สกว. และมกีารกํากับ
นโยบายและทศิทางโดยคณะกรรมการนโยบาย สคส. โดยมี ศ.ดร.สมชัย ฤชุพันธุ เปนประธาน,  
ผูอํานวยการสํานักงานกองทนุสนับสนุนการวิจัย เปน รองประธาน,ผูจดัการสํานักงานกองทุน
สนับสนุนการสรางเสรมิสุขภาพ เปนกรรมการ,กรรมการผูทรงคุณวุฒิ 6 ทาน และผูอํานวยการ
สถาบันการจัดการความรูเพือ่สังคม เปนกรรมการและเลขานุการ 

 
 สถาบันการจัดการความรูเพือ่สังคม (สคส.) เนนความเปนองคการขนาดเล็กเพื่อความ
คลองตัวในการดําเนินงาน ปจจุบัน สคส. มีบุคลากรประจาํทั้งสิ้นรวม 10 คน โดยมี ศ.นพ.วจิารณ 
พานิช เปนผูอํานวยการสถาบัน 
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งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 

นันทพร (2540)  ไดศึกษาการพัฒนาองคการไปสูงองคการแหงการเรยีนรูในรูปแบบทีม
ขามสายงาน: กรณีศึกษาธนาคารไทยพาณชิย จํากดั(มหาชน) พบวาการทํางานแบบทมีขามสายงาน
มีสวนสนับสนุนใหเกดิองคการแหงการเรียนรูได  เนื่องจากทีมขามสายงานนัน้เปรียบเหมือนชุมชน
แหงการเรยีนรูที่จะทําใหสมาชิกทุกคนไดมโีอกาสเรียนรูอยางกวางขวางและขยายขีดความสามารถ
ของตนเองไดตามปรารถนา 

 
กาญจนา (2541)  ไดศึกษาบรรยากาศที่เอื้อตอการพัฒนา  ไปสูองคการแหงการเรยีนรู: 

กรณีศึกษา กองสาธารณสุขภูมิภาค สํานักงานปลัดกระทรวงสาธารณสุข พบวาอายุทีแ่ตกตางกัน
และสถานะทางตําแหนงทีแ่ตกตางกันมีผลตอการรับรูการพัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูที่
แตกตางกัน  สวนบรรยากาศองคการมีความสัมพันธทางบวกกับการพฒันาไปสูองคการแหงการ
เรียนรู  นอกจากนี้ยังพบวาผูบริหารมีสวนสําคัญยิ่งตอการกําหนดทิศทางในการปรับเปลี่ยนและ
พัฒนาบรรยากาศองคการ การเรียนรูดวยตนเองของสมาชิกในองคการ  ภายใตบรรยากาศที่
เอื้ออํานวยตอการพัฒนาจึงจะสงผลถึงการเรียนรูที่มีประสิทธิภาพและยั่งยืนตอไป 

 
กิ่งกาญจน (2542)  ไดทําการศึกษาเรื่องศักยภาพในการพฒันาไปสูองคการแหงการเรียนรู: 

กรณีศึกษา โรงพยาบาลกรุงเทพ พบวาพนกังานโรงพยาบาลมีระดับความคิดเห็นในเรื่องศักยภาพ
การพัฒนาในระดับปานกลาง ลักษณะสวนบุคคลจําแนกตามระดับ ตาํแหนงสายการทํางาน  ระดบั
การศึกษาและระยะเวลาการทํางานที่แตกตางกัน  มีความคิดเห็นเกี่ยวกบัศักยภาพในการพัฒนาไปสู
องคการแหงการเรียนรูในแตละองคประกอบไมแตกตางกนั แตลักษณะสวนบุคคลจําแนกตาม
รายการทํางานที่แตกตางกันมีความคิดเหน็เกี่ยวกับศกัยภาพในการพัฒนาไปสูองคการแหงการ
เรียนรูในองคประกอบดานการประยกุตใชเทคโนโลยีแตกตางกัน และศักยภาพในการพัฒนาในการ
พัฒนาไปสูองคการแหงการเรียนรูในแตละองคประกอบมีความสัมพันธในระดับคอนขางสูงอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

 
ปทมา (2544) ไดทําการวิจัย เร่ืองตัวแปรคดัสรรที่สงผลตอลักษณะการเปนองคการเอื้อการ

เรียนรู ของหนวยงานฝกอบรม ภาคเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวิจัยพบวา1) หนวยงาน
ฝกอบรมภาคเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร มีลักษณะที่สอดคลองกับองคการเอื้อการเรียนรูอยูใน
ระดับปานกลาง 2) ความสัมพันธระหวางลักษณะองคการเอื้อการเรียนรูกับตัวแปรคดัสรร 3 ดานคือ 
ดานการเรียนรูในองคการ  ดานสภาพแวดลอมในการทํางาน และดานการสื่อสารในองคการมี
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ความสัมพันธทางบวกไดแก หัวหนาเปดใจกวางยอมรับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ที่เกิดขึ้น  หัวหนามี
วิสัยทัศนดานการเรียนรู  หวัหนาพรอมที่จะสนับสนุนใหเกิดบรรยากาศการเรียนรู 3) ตัวแปรที่
สามารถอธิบายความแปรปรวนของลักษณะองคการเอื้อการเรียนรู คือ มีสัญญาการเรียนรูชวย
สนับสนุนการเรียนรู  มีอินเตอรเน็ตซึ่งเปนเครือขายสื่อสารทั่วโลก ชวยสนับสนุนการเรียนรู และ มี
หนังสือที่เปนประโยชนที่สามารถใชเรียนรูดวยตนเอง 

 
ทัศนา และ อังสนา (2545 -2546)  ไดทําการวิจัยเร่ือง การจัดการความรูในเครือขาย

อินเทอรเน็ตไทย  เพื่อศึกษารูปแบบ วิธีการและปญหา เพื่อนําเสนอรปูแบบการจัดการความรูใน
อินเทอรเน็ตทีส่ะดวกตอการเขาถึง  ผลการศึกษาพบวา เวบ็ไซตสวนใหญมีวัตถุประสงคเพื่อเปน
แหลงสารสนเทศประชาสัมพันธ  องคการ เผยแพรความรู และสื่อสารกับบุคคลภายนอก 
ผูรับผิดชอบอยูในรูปคณะกรรมการมากที่สุด รองลงไปเปนนักวิชาการ ระบบผูดูแลและพัฒนา
เว็บไซตสวนมากมีความรูและทักษะดานเทคโนโลยีสารสนเทศ แตมกัขาดทักษะดานการออกแบบ
ส่ือ การเผยแพรเว็บไซตที่ใชมากที่สุด คือเขาอยูในทําเนยีบนามของเครื่องมือคน มีการสรางสรรค
ความรูในองคการ จัดเก็บความรูจากภายนอกและเผยแพร บริการที่ใหไดแกเครื่องมือคน นิตยสาร
และจดหมายขาว กระดานประกาศและไปรษณยีอิเล็กทรอนิกส ขอจํากดัในการจัดการความรูคือ 
ไมมีระบบในการจดัหมวดหมู  ความรูและการทําดรรชนีในขณะที่ผูใชเว็บไซตคนโดยใชดรรชนี
ภาษาไทยมากที่สุด ผูใชพบปญหาดานเทคโนโลยีการสื่อสารขอมูล ปริมาณขอมูล ความครอบคลุม
และความทนัสมัยของเนื้อหารูปแบบของเว็บ วิธีคน  

 
อภิญญา (2546) ไดทําการศกีษา เร่ืองความคิดเห็นของพนักงานที่มตีอปจจัยที่สนับสนุน

การสรางองคการเรียนรู  กรณีศึกษา บริษทั โตชิบา แคเรียร (ประเทศไทย) จํากัด  ผลการวิจัยพบวา
พนักงานงานบริษัท โตชิบา แคเรียร (ประเทศไทย) จํากัด มีความคิดเหน็เกี่ยวกับปจจยัที่สนับสนุน
การสรางองคการเรียนรูอยูในระดับเห็นดวย โดยจดัลําดบัเรียงตามคะแนนจากมากไปหานอยได
ดังนี้  ปจจยัเกีย่วกับการสื่อสาร ปจจัยเกีย่วกับผูบริหาร ปจจัยเกี่ยวกับการจูงใจ ปจจยัเกีย่วกับ
องคการ ปจจัยเกี่ยวกับพนักงานระดบัปฏิบตัิการ และปจจัยเกีย่วกับชวงเวลาทํางานทีม่ีปริมาณงาน
แตกตางกันในรอบ 1 ป 

 
ฉัตรชัย (2548)  ไดทําการศึกษาเรื่องการจัดการความรูเพือ่นําองคการไปสูความไดเปรียบ

ในการแขงขนัของบริษัท ยูโนแคล ไทยแลนด จํากดั ผลการศึกษาพบวาบริษัทฯ มีกระบวนการ
ทํางาน รูปแบบการทํางานและวัฒนธรรมองคการที่สรางความไดเปรยีบทางการแขงขันโดย
ประยุกตการจดัการความรูใชกับแนวคิดการบริหารหวงโซมูลคา ไดอยางเหมาะสมและลงตัว อีกทั้ง
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บริษัทฯไดทําการสรางผูนําดานการจดัการความรูและทมีเสมือน ขึ้นมาเพื่ออํานวยความสะดวกใน
การจัดการความรู และสรางความเขาใจที่ดีรวมถึงเผยแพร ความสําคัญ กระบวนการและวิธีการใน
การจัดการความรูใหเกดิขึ้นภายในองคการ   สําหรับพนักงานตั้งแตหัวหนางานขึ้นไป มีความ
คิดเห็นเกี่ยวกบัสมรรถภาพของบริษัท ในการนําการจดัการความรูไปสรางความไดเปรียบในการ
แขงขันอยูในระดับสูงที่สุดในองคประกอบ  โดยเรียงตามลําดับไดดังนี้ ดานการสรางความ
ไดเปรยีบทางการแขงขัน  ดานการบริหารหวงโซมูลคาและดานการสอดคลองกับเศรษฐกิจและ
สังคมบนฐานความรู 

 
Benson (อางถึงใน ปทมา, 2544: 105) ไดสรุปงานวิจัย ที่ American Society for Training 

and Development ไดสํารวจใน 5 ประเดน็ คือ (1) เร่ืองใดที่อยูในความสนใจของการพัฒนา
ทรัพยากรมนษุย  (2) ผูรับผิดชอบและหนวยงานที่รับผิดชอบในการจดัการเรียนรู  (3) เทคโนโลยีที่
ใชสนับสนุนการเรียนรู (4) ปญหาสําหรับแนวคิดเรื่ององคการเอื้อการเรียนรู  (5) ขอเสนอแนะใน
การนําเรื่ององคการเอื้อการเรียนรู 

 
ในป 1993, 1995 และ 1996 การสํารวจเนนในเรื่ององคการเรียนรู และป 1997 เนนเรื่องทุน

ทางปญญา (Intellectual Capital) พบวามีความคาบเกี่ยวกนัในเรื่อง ทุนทางปญญา การจัดการองค
ความรู และองคการเอื้อการเรียนรู   โดยรอยละ 83 คุนเคยกับเรื่ององคการเอื้อการเรยีนรูมากกวาทนุ
ทางปญญา  รอยละ 39 คุนเคยกับการจดัการองคความรู  และมีเร่ืองอื่นที่เกี่ยวของไดแก องคความรู 
รอยละ 89  การเรียนรูรอยละ 70 และการฝกปฏิบัตกิารแบงปนรอยละ 61   

 
ในป 1996 และ 1997 ไดทําการสํารวจถึงความรับผิดชอบในการจดัการการเรียนรู  จากการ

สํารวจพบวา นอยกวาครึ่งขององคการไดมีการมอบหมายความรับผิดชอบในการพฒันาองคการเอื้อ
การเรียนรู แมวาจะรูวาเรื่องนี้เปนเรื่องสําคัญ   โดยที่รอยละ 40 มีการมอบใหผูรับผิดชอบดูแลทั่วๆ 
ไปในเรื่องการเรียนรูในองคการไดมีการมอบหมายความรับผิดชอบในการพัฒนาองคการเอื้อการ
เรียนรู แมวาจะรูวาเรื่องนี้เปนเรื่องที่สําคัญ  โดยที่รอยละ 40 มีการมอบใหผูรับผิดชอบดูแลทั่วๆ ไป
ในเรื่องการเรยีนรูในองคการ รอยละ 10มีผูรับผิดชอบดานการจัดการดานทุนปญญา และรอยละ 98 
ของระดับบริหารมีความเหน็วานกัพัฒนาทรัพยากรมนษุย มีบทบาทในการพัฒนาเรือ่งทุนทาง
ปญญา    

 
ในป 1996 ความตระหนกัในแนวคิดการเรียนรูมีสูงมากขึ้นถึงรอยละ 69 และเปนที่

แพรหลายมากขึ้นและพบวาสิ่งที่บริษัทของกลุมตัวอยางไดดําเนินการเพื่อใหเกิดประสิทธิผลมาก
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ขึ้น คือเร่ืองของการจัดการ หรือการพัฒนาความเปนผูนํารอยละ 73  เร่ืองทีมรอยละ 65 ในดาน
สภาพแวดลอมของการเรียนรู พนักงานไดรับการกระตุนใหส่ือสารกนัอยางเปดเผยรอยละ 71 ใหมี
การถามคําถามรอยละ 66 และเรียนรูกนัในกลุมรอยละ 55 

 
 สวนเทคโนโลยีที่ใชบอยที่สุดในการสนับสนุนการสื่อสารและการเรียนรูขององคการคือ 
E-mail รอยละ 60   กระดานขาวอิเล็กทรอนิกสรอยละ 40  การประชุมทางวีดีทัศนรอยละ 36  
อินเตอรเน็ต รอยละ34 และการประชุมทางไกลรอยละ 17 และปญหาทีพ่บสําหรับแนวคิดเรื่อง
องคการเอื้อการเรียนรู คือ ขาดความเขาใจ ไมมีเวลาพอ และการตอตานการเปลี่ยนแปลง และจาก
การสํารวจไดมีขอแนะนําสําหรับนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย และนกัฝกอบรม เพื่อทีจ่ะสามารถเปน
กองหนาในองคการเอื้อการเรียนรู โดย (1) สนับสนุนการจัดการความรู และกระตุนการเรียนรู ณ 
ทุกๆ โอกาส (2) พัฒนาระบบบุคลากรและเทคโนโลยี เพื่อขยายความรูที่มีอยูอยางรวดเรว็ (3)  
กระตุนการสอนงาน (Mentoring) และการแบงปนความรู (4) กําหนดคุณคาที่สําคัญของการลงทุน
ในเรื่องตนทนุความรู (5) ถือกระจกสะทอนภาพองคการและชวยองคการใหเขาใจในสิ่งที่ไดพบ  
ซ่ึงสิ่งเหลานี้ไดมีในบางองคการ และตองใชเวลาที่จะสามารถเห็นผลที่นักพัฒนาทรพัยากรมนษุย 
และนักฝกอบรมจะสรางใหองคการเอื้อการเรียนรู นําไปสูปฏิบัติที่ดีที่สุด 
  

David (อางถึงใน ปทมา, 2544: 103) ไดศกึษาเกีย่วกับภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงและ
องคการเอื้อการเรยีนรู  โดยไดศึกษาการปฏิบัติกิจกรรมของผูบริหารในการกระตุนใหเกิดการ
เรียนรูเปนรายบุคคลและรายกลุม  ผลการวิจัยพบวา พฤตกิรรมและการปฏิบัติของผูนําการ
เปลี่ยนแปลงมอิีทธิพลตอการเรียนรูเปนรายบุคคลและรายกลุม มีลักษณะ คือ  (1) หวัหนาทีม ได
ปฏิบัติบทบาทของผูนําการเปลี่ยนแปลง (2) ผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตองสรางบรรยากาศสําหรับ
การเรียนรูโดยการสนับสนุน กอใหเกิดความรวมมือ และนําศักยภาพของทีมมาใช (3) ผูนํามี
พฤติกรรมที่เหมาะสม (4) มีการทาทายใหทีมมีการตั้งคําถามและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกัน 
(5)มีการแบงปนความรูและมกีารซึมซับความรูและมีซึมซับความรู และขอมูลตางๆ เพื่อชวยในการ
เรียนรูของทีม (6) ผูนําสงเสริมใหทีมมีโอกาสที่จะเรียนรูภาพรวม  และวิธีปฏิบัติรวมทั้งการ
ตัดสินใจที่มีผลตอระบบ (7) ผูนํามีการสงเสริมใหสมาชิกทีมมีโอกาสเรียนรูความเปนผูนําดวย
ตนเอง  
 

จากงานวิจยัที่เกี่ยวของขางตน แสดงใหถึงปจจัยสวนบุคคล ไมวาจะเปน เพศ อายุ 
การศึกษา อาย ุอายุงาน ตางกเ็ปนตัวแปรสําคัญที่จะสะทอนถึงการรับรู  และเรียนรูของพนักงานตอ
เครื่องมือระบบบริหารจัดการตางที่เกิดขึ้นในองคการ   และองคการตางๆ ควรมีการสอนผูบริหาร
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เกี่ยวกับบทบาทในการสงเสริมองคการของตนใหมีลักษณะองคการเอือ้การเรียนรู และใหมกีารคิด
อยางเปนระบบ รูปแบบการปฏิบัติของผูนํามีผลตอการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ผูบริหาร
ควรจะสรางบรรยากาศเพื่อสงเสริมการเรียนรูในที่ทาํงาน  ความรูและระบบขอมูลนับเปน
องคประกอบที่สําคัญที่จะกอใหเกดิองคการเอื้อการเรียนรู 


