
 

บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 การศกึษาเรื่อง “แนวทางการแลกเปลี่ยนเรียนรู้งานส่งเสริมวิชาการและงาน

ทะเบียน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน” ผูว้ิจัยได้ด าเนินการศึกษาและทบทวน

วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง มีรายละเอียด ดังนี ้

  1. การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

   1.1 ความหมายของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

   1.2 ความส าคัญของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

   1.3 กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

   1.4 องค์ประกอบของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

   1.5 ปัจจัยเอือ้ให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

   1.6 ปัญหาและอุปสรรคในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

  2. การสื่อสารองค์กร 

   2.1 ความหมายของการสื่อสารภายในองค์กร 

   2.2 ความส าคัญของการสื่อสารภายในองค์กร 

   2.3 องค์ประกอบการสื่อสารองคก์ร 

  3. ทฤษฎีเกี่ยวข้องกับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

   3.1 ทฤษฎีการจัดการความรู้ของ Nonaka and Takeuchi 

   3.2 ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม 

   3.3 ทฤษฎีเครอืข่ายสังคม 

  4. บริบทการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 

   4.1 นโยบายการจัดการความรู ้มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 

   4.2 นโยบายการจัดการความรู ้ส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน 

   4.3 ภาระหน้าที่รับผดิชอบของงานส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน  

  5. ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

   5.1 งานวิจัยในประเทศ 

   5.2 งานวิจัยต่างประเทศ 
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การแลกเปลี่ยนเรียนรู ้

 

 1. ความหมายของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

  ในปัจจุบันนีก้ารแลกเปลี่ยนเรียนรู้ยังไม่มทีฤษฎีเขา้มารองรับอย่างชัดเจน 

ดังนัน้การนิยามหรอืให้ความหมายของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ของนักวิชาการจึงมี

ความหมายแตกต่างกันออกไปตามบริบทและสาขาวิชา นักวิชาการและองค์กรช้ันน าต่าง ๆ 

ได้พยายามอธิบายแนวคิดและน าเสนอความหมายไว้ในมุมมองต่าง ๆ ที่หลากหลาย ดังนี้ 

   Lin (2007) ให้ความหมายการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ คือ การแลกเปลี่ยน

ประสบการณ ์ทักษะ ความรู้ระหว่างพนักงานผา่นทั้งแผนกหรือองค์กรและกิจกรรมให้

ค าปรึกษาระหว่างพนักงานด้วยกัน รวมถึงการปฏิสัมพันธ์ทางสังคมที่เกี่ยวข้องกับการ

แลกเปลี่ยนของพนักงาน โดยสื่อสารระหว่างพนักงาน 

   Yang (2008) ใหค้วามหมายการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เกิดขึน้เมื่อสมาชิกแต่

ละคนเต็มใจที่จะช่วยเหลือและเรยีนรู้จากผู้อื่นในการพัฒนาความสามารถใหม่และการ

เรียนรู้ หมายถึง การท าความเข้าใจในรายละเอียด การซึมซับ และการประยุกต์ นอกจากนี ้

ความรูย้ังสามารถเพิ่มคุณค่าได้อกีเมื่อมีการแบ่งปันและการถ่ายโอนให้กับผูอ้ื่น 

   น้ าทิพย์ วภิาวิน (2547) ให้ความหมายการแลกเปลี่ยนความรู ้คอื การใช้

ความรูร้่วมกันในองค์กร มี 4 ระดับ ได้แก่ Know What (เป็นความรู้เชิงข้อเท็จจริง) Know 

How (เป็นความรู้ที่เชื่อมโยงกับโลกของความเป็นจรงิ) Know Why (เป็นความรูเ้ชงิเหตุผล

ระหว่างเรื่องราวหรอืเหตุการณ์ตา่ง ๆ ผลของประสบการณแ์ก้ปัญหาน ามาแลกเปลี่ยน

เรียนรู้กับผูอ้ื่น) Care Why (เป็นความรู้ในเชิงความคิดสร้างสรรค์รเิริ่มที่ตอ้งการแก้ไข

ปัญหาและท าให้ดีขึ้น) การแลกเปลี่ยนความรูเ้ป็นการสร้างวัฒนธรรมใหมใ่นองค์กร 

   บดินทร์ วิจารณ์ (2547) ได้ให้ความหมายการแบ่งปันความรู้ 

(Knowledge Sharing) หรอืถ่ายโอนความรู้ (Knowledge Transfer) ว่าการแลกเปลี่ยนความรู้

ในลักษณะสองทางจะท าให้บุคคลทั้งสองหรือทีมพัฒนาความสามารถ และการสร้างองค์

ความรูใ้นองค์กร โดย SECI Model ของ Ikujiro Nonaka และ Takeuchi ที่แปลงความรูแ้ฝง

เร้น ที่อยู่ในรูปแบบประสบการณท์ี่อยู่กับคน ให้เป็นความรู้ที่อยู่ในรูปแบบของสื่อต่าง ๆ 

และเมื่อน าความรูไ้ปลงมือปฏิบัติจะกลับมาเป็นประสบการณ์ (Tacit Knowledge) การสร้าง

โดยการแปลงองค์ความรู้ (Knowledge Conversion) จาก Tacit Knowledge เป็น Explicit 

Knowledge และกลับมาเป็น Tacit Knowledge จะท าให้ความรู้ในองค์กรเติบโตมากขึ้น 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



14 

   ส านักงานพัฒนาระบบบริหาร และสถาบันเพิ่มผลผลติแหง่ชาติ (2548)    

ให้ความหมายการแลกเปลี่ยนความรูว้่า การแลกเปลี่ยนความรูน้ั้นท าได้หลายวิธีการ   

โดยกรณีเป็น Explicit Knowledge อาจจัดท าเป็นเอกสาร ฐานความรู้ เทคโนโลยีสารสนเทศ 

หรอืกรณีเป็น Tacit Knowledge อาจจัดท าเป็นระบบ ทีมข้ามสายงาน กิจกรรมกลุ่มคุณภาพ

และนวัตกรรม ชุมชนแห่งการเรียนรู้ ระบบพี่เลี้ยง การสับเปลี่ยนงาน การยืมตัว และเวที

แลกเปลี่ยนความรู ้เป็นต้น 

   ประศาสน์ นิยม (2554) ให้ความหมายการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เป็น

กระบวนการถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนข้อมูลสารสนเทศ ทักษะ ประสบการณ์ในการท างาน

ระหว่างบุคคลหรอืกลุ่มบุคคลภายในหนว่ยงานเดียวกันหรอืต่างหน่วยงานกัน เพื่อ

สร้างสรรค์องค์ความรูข้ององค์การ และเผยแพรอ่งค์ความรู้น้ันย้อนกลับไปยังบุคลากรใน

ทุกหน่วยขององค์กร 

   สุนิษา ขันนุ้ย (2556) ให้ความหมายการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ หมายถึง 

กิจกรรมหรอืวิธีปฏิบัติในการถ่ายทอดและเผยแพรค่วามรูไ้ปยังบุคคลอื่น และได้รับความรู้

จากบุคคลและแหล่งต่าง ๆ ทั้งที่เป็นความที่ฝังอยู่ในตัวคน และความรู้ที่ชัดแจ้ง ด้วยวิธีการ

ต่าง ๆ เช่น การเสวนา การเขียนคู่มอืการปฏิบัติงาน ฯลฯ มาเพิ่มพูนความรู้ของตนเองเพื่อ

ใช้ในการพัฒนาตนเองและพัฒนางาน 

  ผูว้ิจัยสรุปความหมายของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้หรอื Knowledge Sharing  

หมายถึง การที่บุคคลตั้งแต่สองคนมาพบปะ พูดคุย เพื่อท าการแบ่งปัน แลกเปลี่ยน 

เผยแพร่ กระจาย ถ่ายโอนความรู ้เพื่อแสดงความคิดเห็นระหว่างกันโดยมีหัวข้อที่สนใจ

เรื่องเดียวกัน ท าให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล จนถึงกลุ่มคน ก่อใหเ้กิดการแก้ปัญหา

การพัฒนาทักษะเดิมและใหม่  

 2. ความส าคัญของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการจัดการความรู้ และเป็น 

ส่วนที่ถือว่าส าคัญที่สุดที่จะท าให้การจัดการความรูใ้นองค์กรประสบความส าเร็จเนื่องจาก

กิจกรรมรอ้ยละ 80 ถึงร้อยละ 90 ของการจัดการความรู้คอืกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

(วิจารณ์ พานิช, 2549, หน้า 53) การจะท าให้คนที่มคีวามรู ้แบ่งปัน ถ่ายโอนความรู ้หรอื 

ประสบการณ์ ใหก้ับผูอ้ื่นนั้นท าได้ยาก ต้องอาศัยความผูกพัน ความสนิทชิดเชือ้ ความไว้วางใจ 

ความคุ้นเคยกัน และพลังความแตกต่างของบุคคล (วิจารณ์ พานิช, 2547; ประพนธ์ ผาสุขยืด, 

2549) ที่สง่เสริมให้บุคลากรน าความรูท้ั้งที่เป็นความรู้โดยนัย ความรู้ชัดแจง้ ความรู้ที่เป็น
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ทางการและไม่เป็นทางการ เผยแพรสู่่กลุ่มคนที่มีลักษณะทางสังคมเดียวกัน เช่น ระหว่าง

บุคคล เพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมวชิาชีพ ผา่นช่องทางการสื่อสารโดยมีกระบวนการส าคัญ 2 

อย่าง คือ การส่งความรู้ออกไปโดยผูส้่งและการซึมซับความรู้โดยกลุ่มผูร้ับอย่างเหมาะสม

และถูกต้อง (สุวรรณา วริิยะประยูร, 2548; ส านักงานเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2548;  

ชาญชัย วงศ์สิริสวัสดิ์, 2552; พัชรนิทร์ สริสุนทร, 2552) แตห่ากคนหรอืกลุ่มคนที่เป็นผู้รับ

นั้นไมม่ีการซึมซับเอาความรู้ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ก็ไม่เกิดขึน้ (จันทร์จริา เหลาราช, 

2557) เนื่องจากแต่ละบุคคลมีมุมมองและทัศนคติต่อความรู้ไม่เหมือนกัน ดังนั้นการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้จึงเกิดจากความเต็มใจของทั้งสองฝา่ยไม่สามารถบังคับกันได้ (ประพนธ์ 

ผาสุขยืด, 2549) องค์กรต่าง ๆ พยายามส่งเสริมใหบุ้คลากรภายในองค์กรมีการแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ระหว่างกันด้วยเห็นประโยชน์ของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่ส่งผลตอ่ตัวบุคลากรเอง

และต่อองค์กร ที่จะสร้างองค์กรใหเ้ป็นองค์กรแห่งการเรียนรู ้ดังนี้ (สุนิษา ขันนุ้ย, 2556, 

หนา้ 19-21) 

  1. ระดับบุคคล 

   1.1 ช่วยเพิ่มพูนความรู้ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้จะช่วยเพิ่มพูนความรู้  

ของบุคลากรในองค์กรให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

   1.2 ท าให้ได้รับความรู้ใหม่ ๆ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้มสี่วนชว่ยให้

บุคลากรในองค์กรได้รับความรูใ้หม่ ๆ อยู่เสมอ เนื่องจากเทคโนโลยีสารสนเทศ เศรษฐกิจ 

และสังคม มีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา ความรูบ้างส่วนของแต่ละบุคคลที่มอียู่            

ก็กลายเป็นความรู้ที่ล้าสมัย หากได้มกีารแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ก็จะท าให้บุคลากรได้มีการ

แลก เปลี่ยนเรียนรู้ และประสบการณใ์หม่ ๆ ระหว่างกัน 

   1.3 ท าให้เกิดการเข้าถึง ถ่ายโอน และใช้ประโยชน์จากความรู้ 

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ท าให้มีการเข้าถึงความรู้ ถ่ายโอนความรู้ และประยุกต์ใชค้วามรู ้  

ซึ่งสามารถที่จะน าความรูท้ี่เกิดจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ไปใช้ในการแก้ปัญหาได้ถูกต้อง

และรวดเร็วมากยิ่งขึน้ 

   1.4 เพิ่มประสิทธิภาพการท างาน บุคลากรภายในองค์กรสามารถน า

ความรูท้ี่ได้รับจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้มาใช้ประโยชน์เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงาน 
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   1.5 สร้างปฏิสัมพันธ์กับผูอ้ื่น การแลกเปลี่ยนเรียนรู้บางกิจกรรมท าให้มี

การปฏิสัมพันธ์และสร้างความสัมพันธ์ที่ดกีับผูอ้ื่น เช่น การสอนงาน การระดมสมอง  

เป็นต้น 

  2. ระดับองค์กร 

   2.1 ส่งเสริมให้ความรูส้่วนบุคคลกลายเป็นความรู้ขององค์กร  

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้เป็นกระบวนที่มคีวามส าคัญในการท าให้ความรูส้่วนบุคคลกลายมา

เป็นความรู้ขององค์กร เช่น การเขียนคู่มอืการปฏิบัติงาน การมวีิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (best 

practice) เป็นต้น 

   2.2 ท าให้ความรู้ยังคงอยู่แม้วา่บุคลากรจะลาออก หรือเกษียณอายุ    

ไปแล้ว การแลกเปลี่ยนเรียนรู ้ท าให้ความรูท้ี่เกิดจากความช านาญและประสบการณ์ของ

บุคลากรยังคงอยู่กับองค์กร แม้วา่บุคลากรได้ลาออกจากงาน หรือ เกษียณอายุไปแล้ว 

โดยหากบุคลากรได้มกีารถ่ายทอดความรูไ้ปยังผูอ้ื่น ก็จะท าให้มีผูส้ืบทอดความรูน้ั้นต่อไป 

หรอื หากได้มกีารถ่ายทอดความรู้ผา่นลายลักษณ์อักษร เช่น การเขียนคู่มือการปฏิบัติงาน 

ก็จะท าให้ความรูท้ี่ฝังอยู่ในตัวคนกลายเป็นความรู้ที่ชัดแจ้ง ผูอ้ื่นสามารถที่จะเข้าถึงความรู้

เหล่านั้นได้ง่าย แต่หากไม่มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างที่บุคลากรอยู่ เมื่อบุคลากร

ลาออกจากงานหรอืเกษียณอายุไปแล้ว องค์กรก็จะสูญเสียความรู ้ความช านาญ  

และประสบการณ์สว่นบุคคลของบุคลากรที่ลาออกไปด้วย 

   2.3 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้เป็นพืน้ฐานที่ส าคัญในการพัฒนาองค์กร 

เนื่องจากเกิดนวัตกรรม หรือสิ่งสร้างสรรค์ใหม่ ๆ ภายในองค์กร รวมถึงการสร้างโอกาสใน

การพัฒนาองค์กรส่วนหนึ่งเป็นผลมาจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรภายในองค์กร 

   2.4 สนับสนุนให้องคก์รประสบความส าเร็จ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ใน

องค์กรเป็นส่วนหน่ึงที่ช่วยใหอ้งค์กรประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 

   2.5 เกิดวัฒนธรรมการมีสว่นรว่มหรอืร่วมคดิร่วมท า ที่น าไปสู่การเป็น

องค์กรแห่งการเรียนรู้ เนื่องจากความกระตอืรอืร้นที่จะเรียนรู้ของบุคลากร 

 3. กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

  การจะท าให้การแลกเปลี่ยนเรียนรู้กระจายไปทั่วทั้งองค์กรมวีิธีการและ

เครื่องมือที่หลากหลาย เพื่อให้บุคลากรในองค์กรสามารถเข้าถึงและรับความรู้ไปใช้ ในการ

ปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ Nonaka & Takaeuchi (1995) กล่าวว่า การแลกเปลี่ยน

เรียนรู้เป็นกิจกรรมของการจัดการความรูท้ี่ส าคัญ เนื่องจากแต่ละบุคคลมีมุมมองต่อ
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ความรูแ้ตกต่างกัน จึงต้องมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ไม่เช่นนัน้ความรูจ้ะถูกเก็บอยู่กับตัว

บุคคลเท่านั้น ไม่มกีารยกระดับความรูแ้ละสร้างสรรค์ ให้เกิดนวัตกรรมใหม่ ๆ ซึ่งการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้มกีระบวนการดังต่อไปนี ้ 

  1. การก าหนดประเด็นความรู้ เป็นการก าหนดชนิดของความรู ้หรอื ประเด็น

ความรูท้ี่ตอ้งการแลกเปลี่ยน เพื่อตอบสนองต่อการปฏิบัติงานหรอืกลยุทธ์ขององค์กร เป็น

การหาว่าองค์ความรู้หลักขององค์กรคืออะไร (Core Competency) ซึ่งการวางเป้าหมาย

ของความรู้ จะเป็นตัวก าหนดทิศทางของกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Probs, Raub and 

Romhardt, 2000 อ้างถึงใน จันทร์จริา เหลาราช, 2557, หนา้ 21) เป็นการก าหนดว่า 

ความรูใ้ดมีความส าคัญต่อองค์กร และจะสามารถก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อบุคลากรผูน้ า

ความรูไ้ปใช้ (Henry, 2003; CEN, 2004 อ้างถึงใน จันทร์จิรา เหลาราช, 2557, หน้า 21)  

   1. การเขียนแผนที่ความรู ้(Knowledge mapping) มีอยู่ 5 ประเภท คือ 

    1.1 แผนที่แหลง่ความรู้ คอื การท าให้องค์กรทราบว่าในองค์กร  

มีบุคลากรใดรู้อะไรบ้าง รวมถึงแหล่งที่อยู่ของความรู ้เพื่อประเมนิผลประโยชน์ 

ความส าคัญ และลักษณะของความรู้ที่องค์กรมอียู่ 

    1.2 แผนที่ความรู ้จะแสดงถึงทรัพย์สนิทางปัญญาและความสามารถ

ของบุคลากรในองค์กร อาจจะเป็นสมรรถนะหลักขององค์กร หรอืทักษะเฉพาะของระดับ

บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์กร 

    1.3 แผนที่โครงสรา้งความรู้ เป็นการแสดงโครงสร้างขององค์ความรู้

ว่ามีอะไรสัมพันธ์กับศาสตร์ใดบ้าง เพื่อจะได้น ามาใช้ได้ครบถ้วน 

    1.4 แผนที่การพัฒนาองค์ความรู้ เป็นการระบุองค์ความรูเ้ฉพาะที่จะ 

ไปใช้งานจริงกับกระบวนการในการท างาน เพื่อใหเ้ข้าถึงการประยุกต์ใช้ความรู้เฉพาะด้าน 

    1.5 แผนที่การประยุกต์ใช้ความรู้ เป็นการแสดงกระบวนการในการ

ท างานและการสร้างการพัฒนาองค์ความรู้ในกระบวนการท างาน 

   2. การจัดท ารายละเอียดงานเป็นการจัดท าเอกสารที่บ่งบอกหรือแสดง 

ให้เห็นว่าหน้าที่ในต าแหน่งงานนั้น ๆ ตอ้งท าอะไรบ้าง งานนั้นส าคัญต่อองค์กรอย่างไร     

มีความสัมพันธ์กับหนว่ยงานหรอืต าแหน่งงานอื่นอย่างไร และคนในต าแหนง่งานนั้นจะต้อง

มีคุณสมบัติอะไรบ้าง   

   3. การจัดเสวนา (Dialogue) เป็นเครื่องมอืที่ช่วยใหเ้กิดการระบุความรูท้ี่

มีวัตถุประสงค์ในการแลกเปลี่ยน หรอืน าเสนอความคิดเห็นจากกลุ่มผูเ้ชี่ยวชาญที่ร่วม
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สนทนา จะท าให้กลุ่มผูเ้รียนได้เรยีนรู้จากการน าเสนอความคิดเห็นและมุมมองจากกลุ่ม

ผูเ้ชี่ยวชาญ เพื่อการน าไปปรับใช้ในกระบวนการท างานของตนเอง 

  2. การก าหนดวิธีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

สามารถท าได้หลายวิธี ขึน้อยู่กับความตอ้งการและวัฒนธรรมขององค์กร สว่นใหญ่มักจะ

ใช้วธิีการผสมผสาน เพื่อให้บุคลากรได้เลือกใช้วธิีการตามความสะดวกและความถนัด 

  3. ด าเนนิการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เป็นการน าความรูท้ี่มอียู่ในตัวบุคคลมา

แลกเปลี่ยนหรอืถ่ายทอดให้บุคคลอื่นรับรู้ด้วยวิธีการ ที่ได้มกีารก าหนดรูปแบบที่จะ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ตามแผนที่วางไว้ 

  4. ประเมินผลการแลกเปลี่ยนเรียนรู ้เพื่อให้ทราบว่าการด าเนินการได้บรรลุ

เป้าหมายที่ตัง้ไว้หรอืไม่ มีการน าผลของการวัดมาใช้ในการปรับปรุงแผนการด าเนิน งานให้

ดีขึ้นมีการน าผลการวัดมาใช้ในการสื่อสารกับบุคลากรในทุกระดับใหเ้ห็นประโยชน์จากการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และการวัดผลตอ้งพิจารณาด้วยว่าจะวัดผลที่ขั้นตอนไหน ได้แก่ วัดที่

ระบบ (System) วัดที่ผลลัพธ์ (Output) หรอืวัดที่ประโยชน์ที่จะได้รับ (Outcome) (สถาบัน

เพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2548)  

  5. น าความรูไ้ปใช้ (Knowledge Use) การใชป้ระโยชน์ การประยุกต์ใช้งาน

ก่อใหเ้กิดประโยชน์และผลสัมฤทธิ์เกิดขึ้น เป็นการประยุกต์ใช้ความรูซ้้ ากับการท างาน การ

แก้ปัญหา หรอืเพื่อเผชิญกับเหตุการณ ์หรอืสถานการณ์ใหม ่ๆ (Nonaka & Takaeuchi, 

1995; Probst, Raub & Romhardt, 2000; Sveiby, 2001; Marquardt, 2005 อ้างถึงใน 

จันทร์จริา เหลาราช, 2557, หนา้ 24) เชน่ เมื่อมีการน าความรูม้าแลกเปลี่ยนกันและใช้

ร่วมกับประสบการณเ์ดิม จึงท าให้เกิดการเรียนรูใ้นตัวบุคคล ซึ่งถือว่าเป็นสิ่งส าคัญที่จะ

ก่อใหเ้กิดประโยชน์ต่อองค์กรในระยะยาว 

  ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการและสถาบันเพิ่มผลผลิต

แหง่ชาติ (อ้างถึงในวราภรณ์ เชื้อแก้ว, 2553) ได้ระบุถึง รูปแบบการแลกเปลี่ยนเรียนรู ้

ประกอบด้วย การค้นหาความรู ้การสร้างและแสวงหาความรู ้การจัดการความรูใ้หเ้ป็น

ระบบ การประมวลและกลั่นกรองความรู้ การเข้าถึงความรู้ การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ 

และการเรียนรู ้และเพื่อให้มีการน าความรูไ้ปใช้ใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์ร จึงมี

เครื่องมือที่ใชห้ลากหลายประเภทในการถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนความรู ้รวมทั้งการช่วย

ให้ผู้ใชข้้อมูลสามารถเข้าถึงข้อมูลได้โดยสะดวกเพื่อสง่เสริมใหก้ารจัดการความรูใ้นองค์กร
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มีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ การจ าแนกรูปแบบการแลกเปลี่ยนเรียนรู้

แบ่งตามประเภทความรู ้คอื 

  1. ความรูท้ี่ชัดแจง้ (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ที่เป็นเหตุเป็นผล

สามารถรวบรวมและถ่ายทอดออกมาในรูปแบบต่าง ๆ ได้ เชน่ หนังสอื ต ารา คู่มอื 

เอกสาร วารสาร และรายงานต่าง ๆ ตลอดจนคนสามารถเข้าถึงได้ง่าย รูปแบบการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่เหมาะสมกับความรูท้ีชั่ดแจ้ง แบ่งได้ดังนี้ 

   1.1 การจัดเก็บความรูแ้ละวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศในรูปของเอกสาร (Best 

Practic) เป็นการจัดเก็บความรูห้รอืข้อมูลขององค์กรในรูปแบบงา่ย ๆ เพื่อความสะดวก   

ในการค้นหาและน าไปใช้ เช่น งานวิจัย ผลการส ารวจ ผลงานประจ าปี ข้อมูลทางการ

ตลาด เป็นต้น นอกจากนั้นแล้วองค์กรควรมกีารจัดท าฐานความรู้ของวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ

เพื่อให้ผู้สนใจสามารถเข้ามาเรียนรู้ได้ ซึ่งการรวบรวมวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศอาจได้จากการท า

การเทียบเคียง (Benchmarking) ซึ่งเป็นการเรียนรู้จากผู้ที่ท าได้ดีที่สุดทั้งภายในและ

ภายนอกองค์กร (พิเชฐ บัญญัติ, 2555; มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล, ม.ป.ป.) 

   1.2 การใชเ้ทคนิคการเล่าเรื่อง (Story Telling) การใช้เทคนิคการเล่าเรื่อง

นีเ้ป็นวิธีการเผยแพร่สิ่งที่เราได้เรียนรูม้าใหแ้ก่ผู้สนใจโดยต้องสรา้งความสมดุลระหว่าง

ความน่าสนใจในการบรรยายเรื่องและเนื้อหาที่ต้องการสื่อ เชน่ การใชเ้ทคนิคการเล่าเรื่อง

ในประเด็นเกี่ยวกับนวัตกรรมขององคก์ร โดยการน าเรื่องที่ประสบความส าเร็จหรือ

ล้มเหลวมาผูกเป็นเรื่องราวใหน้่าสนใจและเผยแพรใ่นองค์กร ท าให้เกิดการเรยีนรู้จาก

ประสบการณข์องผู้อื่นและกระตุ้นใหเ้กิดการแลกเปลี่ยนข้อมูลความรูท้ี่มรีะหว่างกันได้ 

(บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 2547; พิเชฐ บัญญัติ, 2555; มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคล, ม.ป.ป.)  

   1.3 สมุดหน้าเหลือง (Yellow Pages) แนวคิดนี้จะเหมอืนกับสมุดโทรศัพท์

หนา้เหลืองที่เราคุน้เคยกัน แตแ่ทนที่เนื้อหาในสมุดจะบันทึกรายละเอียดของคนหรือสถาน

ประกอบการตา่ง ๆ สมุดหน้าเหลืองส าหรับการจัดการความรู้จะบันทึกแหล่งที่มาของ

ความรู ้ประเภทของความรู้ และผูเ้ชี่ยวชาญในแต่ละด้านขององค์กรรวมถึงขอ้มูลส่วน

บุคคลที่ส าคัญ ๆ เชน่ ผลงานที่ผ่านมาและเรื่องที่เชี่ยวชาญเฉพาะทาง สมุดหน้าเหลืองใน

ลักษณะนีจ้ะช่วยสร้างความเชื่อมโยงระหว่างคนที่ต้องการใชข้้อมูลกับแหลง่ข้อมูลที่มีเพื่อ

ท าให้คนในองค์กรรู้ว่ามีขอ้มูลอยู่ที่ใด และจะสามารถเข้าถึงขอ้มูลนั้น ๆได้อย่างไร ส าหรับ

การบันทึกข้อมูลตา่ง ๆ ในสมุดหนา้เหลอืงนั้นสามารถท าได้ทั้งในรูปแบบเอกสารที่เป็นลาย
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ลักษณ์อักษรหรอืผา่นระบบอิเล็กทรอนิกส์ก็ได้ ทั้งนีส้มุดหนา้เหลืองไม่จ าเป็นต้องผูกติดกับ

เฉพาะบุคคลในองค์กรเท่านั้น แตย่ังสามารถเชื่อมโยงกับข้อมูลภายนอกผา่นระบบเว็บไซต์                               

ต่าง ๆ ได้ดว้ย (บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 2547) 

   1.4 ฐานความรู้ (Knowledge Bases) เป็นการเก็บข้อมูลความรูต้่าง ๆ ที่

องค์กรม ีไว้ในระบบฐานขอ้มูลและให้ผูต้้องการใช้ค้นหาข้อมูลความรู้ผา่นระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศ ท าให้สามารถเข้าถึงขอ้มูลได้ตลอดเวลาผา่นระบบอินเทอร์เน็ต อินทราเน็ต 

หรอืระบบอื่น ๆ ได้อย่างสะดวกรวดเร็วและถูกต้อง ทั้งนีใ้นการท าฐานความรู้ (Knowledge 

Bases) ควรค านงึถึงความพร้อมของโครงสร้างพืน้ฐานเพื่อสนับสนุนระบบเทคโนโลยี

สารสนเทศด้วย (บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 2547; สถาบันเพิ่มผลผลติแหง่ชาติ, 2548; 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล, ม.ป.ป.) 

  2. ความรูท้ี่ฝังอยู่ในคน (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ที่อยู่ในตัวคนแต่ละ

คน เกิดจากประสบการณ ์การเรียนรู ้หรอืพรสวรรค์ ซึ่งถ่ายทอดออกมาเป็นเอกสาร  

ลายลักษณ์อักษรได้ยาก สามารถแบ่งปันกันได้ เป็นความรูท้ี่ท าให้เกิดการได้เปรียบในการ

แขง่ขัน รูปแบบการแลกเปลี่ยนเรียนรูท้ี่เหมาะสมกับความรูท้ี่ฝังอยู่ในคน แบ่งได้ดังนี ้

   2.1 ทีมขา้มสายงาน (Cross-Functional Team) เป็นการจัดตัง้ทีมเพื่อมา

ท างานในเรื่องใดเรื่องหนึ่งที่ก าหนดขึ้น โดยมีความเชื่อว่า การที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุผล

ส าเร็จนั้น จ าเป็นจะต้องมีผู้ที่มคีวามรูค้วามเชี่ยวชาญหลาย ๆ ด้าน เพื่อมาแลกเปลี่ยน

ประสบการณแ์ละท างานร่วมกันจนประสบความส าเร็จ ซึ่งการสร้างบรรยากาศที่ดีในการ

กระตุน้ความคุ้นเคย ความเข้าใจในวัตถุประสงค์ร่วมกัน ความเชื่อม่ันของบุคลากรใน

องค์กรก็เป็นสิ่งส าคัญที่จะส่งเสริมให้การแลกเปลี่ยนและถ่ายทอดความรูน้ั้นประสบ

ความส าเร็จ (บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 2547; สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2548; 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล, ม.ป.ป.) 

   2.2 เพื่อนช่วยเพื่อน (Peer-Assisted Learning) เป็นเครื่องมอืที่ช่วยให้

เกิดกระบวนการเรียนรู้ที่มวีัตถุประสงค์เฉพาะเรื่อง ซึ่งจะเป็นการแลกเปลี่ยน ให้ค าแนะน า 

วิธีการด าเนินงานที่ต่างฝา่ยต่างตอ้งพึ่งพาอาศัยกัน ท าใหผู้แ้ลกเปลี่ยนได้รับความรู้ 

เชงิเทคนิคที่ผ่านประสบการณ์ในการศกึษาและปฏิบัติงานจริงร่วมกัน (บุญดี บุญญากิจ  

และคณะ, 2547; พิเชฐ บัญญัติ, 2555; มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล, ม.ป.ป.) 

   2.3 ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring) เป็นวิธีการแลกเปลี่ยน ถ่ายทอดความรู้ 

แบบตัวต่อตัวจากผูท้ี่มคีวามรูแ้ละสบการณ์มากกว่าไปยังผูท้ี่มคีวามรูแ้ละประสบการณ์ 
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น้อยกว่า ซึ่งเป็นวิธีการสอนงาน การให้ค าแนะน าอย่างใกล้ชิด ซึ่งผูท้ี่มีหน้าที่สอนงาน 

อาจจะเป็นผู้ที่อยู่ในสายงานเดียวกัน และมีความอาวุโสกว่า โดยทั่วไประบบพี่เลี้ยงนี้ 

จ าเป็นต้องใช้เวลานานเนื่องจากจะต้องสร้างความคุ้นเคย ความเข้าใจ ความสัมพันธ์ที่ดี 

ต่อกัน นอกจากนี้แล้ว พี่เลี้ยงยังมีหน้าที่ในการให้ค าปรึกษาทั้งในเรื่องการปฏิบัติตัว 

พฤติกรรม จรยิธรรม และการท างานให้สอดคล้องกับความต้องการขององค์กร (บุญดี 

บุญญากิจ และคณะ, 2547; สถาบันเพิ่มผลผลติแหง่ชาติ, 2548; พิเชฐ บัญญัติ, 2555; 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล, ม.ป.ป.) 

   2.4 ระบบหมุนเวียนงาน (Job Rotation) การหมุนเวียนงานหรอืการ

สับเปลี่ยนงาน เป็นวิธีการที่มีประสิทธิภาพในการกระตุ้นให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่ง

กันและกัน โดยจะย้ายบุคลากรไปท างานในหนว่ยงานต่าง ๆ เป็นระยะ ๆ ซึ่งอาจจะอยู่ใน

สายงานเดียวกันหรอืไม่ก็ได้ เพื่อสง่เสริมให้บุคลากรมีการพัฒนาทักษะการท างานในด้าน

ต่าง ๆ มากขึ้นในขณะเดียวกัน อาจจะเป็นการยืมตัวบุลากรที่มีความสามารถสูงไปช่วยงาน

ในหน่วยงานหรอืข้ามสายงาน เพื่อถ่ายทอด แลกเปลี่ยนความรู ้ประสบการณใ์ห้หน่วยงาน 

เป็นการสง่เสริมการกระจายความรูใ้นองค์กร (บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 2547; สถาบัน

เพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2548) 

   2.5 ชุมชนนักปฏิบัติ (Community of Practices CoPs) เป็นการรวมกลุ่ม

ของคนที่มาจากลักษณะทางสังคม วัฒนธรรมที่คล้ายคลึงกัน โดยไม่มีการมอบหมายงานที่

เฉพาะเจาะจงหรอืในรูปของการท าโครงการ แต่มีการก าหนดบทบาทและระบบการจัดการ

ภายในกลุ่มเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ คือ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ สร้างองค์ความรูใ้หม่ ๆ เพื่อ

เพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในองค์กร ซึ่งสมาชิกในกลุ่มจะต้องมคีวามไว้วางใจ    

เชื่อใจ เชื่อมั่นในความรูข้องกันและกัน (บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 2547; สถาบันเพิ่ม

ผลผลิตแหง่ชาติ, 2548; พิเชฐ บัญญัติ, 2555; มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล, ม.ป.ป.) 

   2.6 เวทีส าหรับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge Forum) การจัด

กิจกรรมหรอืการประชุมที่เป็นกิจจะลักษณะเป็นประจ าสม่ าเสมอ เพื่อเป็นเวทีส าหรับให้

บุคลากรในองค์กรใชใ้นการพบปะ พูดคุย กระตุ้นให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้รว่มกัน โดย

จะท าได้หลายลักษณะ เช่น การจัดประชุมทางวิชาการ สัมมนา นอกจากนี้แล้ว การจัด

สถานที่เพื่อสรา้งบรรยากาศในการท างานก็จะช่วยส่งเสริมใหค้นในองค์กรมีปฏิสัมพันธ์ที่ดี

ต่อกันอีกด้วย (บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 2547; สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2548; 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล, ม.ป.ป.) 
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   2.7 กิจกรรมกลุ่มคุณภาพ (IQC) เป็นการรวมตัวกันของสมาชิกจากกลุ่ม 

ต่าง ๆ ในหนว่ยงาน เพื่อร่วมกันปรึกษาหารือและค้นหาวิธีปรับปรุงการปฏิบัติงานต่าง ๆ  

ให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร (บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 2547; สถาบันเพิ่มผลผลิต

แหง่ชาติ, 2548) 

   2.8 การเล่าเรื่องหรอืการบอกเล่าบทเรียน (Story Telling/Lesson Learned) 

เป็นเครื่องมอืที่ช่วยใหเ้กิดกระบวนการเรียนรู้ที่มวีัตถุประสงค์เพื่อการแลกเปลี่ยน

ประสบการณต์่อหัวข้อหรอืปัญหาที่มลีักษณะเหมือนหรอืคล้ายคลึงกัน โดยกลุ่มผู้เรียน

ได้รับความรูจ้ากการผลัดกันเล่าเรื่องราวหรอืบทเรียนที่ได้จากการศกึษาและประสบการณ์

ด าเนินงานที่ผ่านมา เพื่อเป็นแนวทางในการประยุกต์ใช้หรอืเป็นข้อพึงระวังในการด าเนินงาน 

(บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 2547; สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ, 2548; พิเชฐ บัญญัติ, 

2555; มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล, ม.ป.ป.) 

   2.9 การทบทวนสรุปบทเรียน (After Action Review หรือ AAR) คือ การ

ร่วมกันทบทวนกระบวนการท างานแตล่ะขั้นตอน เพื่อค้นหาโอกาสและอุปสรรคในการ

ด าเนนิการ ซึ่งในการทบทวนนั้น อาจได้ค้นพบวิธีปฏิบัติที่ด ี(Best Practice) และแนวทาง

การปรับปรุงใหเ้กิดผลงานที่ดีขึ้น ซึ่งจ าเป็นต้องท าการสรุปบทเรียนทุกครั้ง เมื่อเสร็จ

กระบวนการท างานที่ส าคัญและแต่ละขัน้ตอน รวมถึงเป็นการตรวจสอบระดับของการ

บรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ดว้ย (บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 2547; พิเชฐ บัญญัติ, 

2555; มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล, ม.ป.ป.) 

   2.10 การสอนงาน (Coaching) คือ การถ่ายทอดจากผู้ที่มีประสบการณ์

มากกว่าหรือรุ่นพี่ที่มีผลงานดี มาแนะน า สอนให้คนที่มาใหม่หรอืคนที่ตอ้งการเรยีนรู้ได้

ปรับปรุงวธิีการท างาน (พิเชฐ บัญญัติ, 2555; มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล, ม.ป.ป.) 

   2.11 แฟ้มงานเพื่อการพัฒนา (Portfolio) คือ การบันทึกผลงานดี ๆ  

นวัตกรรมในการท างาน ค าช่ืนชมความภาคภูมใินทั้งระดับบุคคล ระดับแผนกหรือระดับ

องค์กรเรียกอีกอย่างว่าบัญชคีวามสุข (พิเชฐ บัญญัติ, 2555; มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

ราชมงคล, ม.ป.ป.) 

   2.12 การศกึษาดูงาน (Study Tour) คือ การเรียนลัดจากประสบการณ์

ของผู้อื่นโดยเข้าไปดูสถานที่จรงิ การปฏิบัติจริง เพื่อให้เห็นตัวอย่างที่เป็นรูปธรรมสามารถ

น ามาประยุกต์ใช้งานได้ (พิเชฐ บัญญัติ, 2555; มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล, ม.ป.ป.) 

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



23 

   2.13 แหลง่ผูรู้้ในองค์กร (Center of Excellence-CoE) คือ การก าหนด

แหลง่ผูรู้้ในองค์กร (Center of Excellence) ให้สามารถติดต่อสอบถามผูรู้้ได้ (มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล, ม.ป.ป.) 

   2.14 สภากาแฟ (Knowledge Café) คือ การเล่าเรื่องพูดคุยแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็นระหว่างรับประทานกาแฟ ในเรื่องงานที่สนใจและงานที่เกิดปัญหาเพื่อ

แสวงหาแนวทางปรับปรุงแก้ไข (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล, ม.ป.ป.) 

   2.15 การระดมสมอง (Brainstorming) การระดมสมองเป็นเครื่องมอืใน

การพัฒนาคุณภาพประกอบมีกระบวนการเพื่อรวบรวมความเห็น ปัญหาหรอืข้อเสนอแนะ

จ านวนมากในเวลาที่รวดเร็ว เป็นวิธีการในการกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์และเกิดการมี

ส่วนรว่มของกลุ่มมากที่สุด การระดมสมองมุ่งเน้นที่จ านวนความคิด ไม่ใชคุ่ณภาพ การ

ระดมสมองที่ดีจะเปิดโอกาสใหส้มาชิกใช้ความคิดสร้างสรรค์ได้มากที่สุด และไม่มีการ

จ ากัดความคิดด้วยวิธีการใด ๆ รูปแบบที่เป็นอิสระท าใหเ้กิดการมีสว่นร่วมอย่างเท่าเทียม

กันและได้ทางออกใหม ่ๆ ในการแก้ปัญหา (บุญดี บุญญากิจ และคณะ, 2547; 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล, ม.ป.ป.) 

   2.16 มาตรฐานเปรียบเทียบ (Benchmarking) เป็นการตกลงกันเองใน

กลุ่มผู้ปฏิบัติอาจเป็นระดับบุคคล งาน แผนก ฝ่าย กลุ่มงานหรอืองค์การก็ได้ ก าหนด

ประเด็นร่วมกันแล้วน ามาเปรียบเทียบกันเพื่อรว่มมอืกันในการยกระดับงานให้ดีขึ้นไปเรื่อย 

ๆ ไม่ใช่เปรียบเทียบเพื่อแขง่ขันเอารางวัลกัน แตเ่ปรียบเทียบเพื่อเรียนรู้รว่มกันในการ

เปรียบเทียบมาตรฐานปฏิบัติมี 2 แบบ คอื Process Benchmarking และ Result 

Benchmarking เครื่องมอืที่น าหลักการเปรียบเทียบมาตรฐานปฏิบัติมาใช้คอืเครื่องมอืชุด

ธารปัญญา (พิเชฐ บัญญัติ, 2555)    

 4. องค์ประกอบการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) ของแต่ละคนจะแสดงความ 

ต้องการเรียนรู้จากการท างาน จากสื่อหรือจากแหล่งความรู้ต่าง ๆ จากประสบการณ์ของ

ตนเองและคนอื่น รวมทั้งการถ่ายทอดความรู้ ประสบการณ์ของตนเองใหค้นอื่นได้หรอืไม่

มากน้อยต่างกัน การถ่ายทอดความรู้และการใชป้ระโยชน์ (Knowledge Transfer and 

Utilization) มีความจ าเป็นส าหรับองค์กรเนื่องจากองค์กรจะเรยีนรู้ได้ดียิ่งขึ้นเมื่อความรู้มี

การกระจาย และถ่ายทอดไปอย่างรวดเร็ว และเหมาะสมทั่งถึงทั้งองค์กร การถ่ายทอดและ

การใชป้ระโยชน์จากความรู้เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับกลไกด้านอิเล็กทรอนิกส์ นอกจากนี้การ
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คน 

สถานที่ 

มีสถานที่และ 
บรรยากาศที่ดีและเหมาะสม 

ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

สิ่งอ านวย 
ความสะดวก 

มีสิ่งอ านวยความสะดวก 
ที่ช่วยให้การแบ่งปัน 
และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

เกิดได้ง่ายและสะดวกขึ้น 

คนที่มีประสบการณ์มาเล่าและ
แลกเปลี่ยนประสบการณ์ให้แก่กัน 

องค์ประกอบหลักของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

เคลื่อนที่ของสารสนเทศ และความรู้ระหว่างบุคคลหนึ่งไปยังอีกคนหนึ่งนั้นเป็นไปได้โดย

ตั้งใจและไม่ตั้งใจ (สายใจ อยู่แท้กูล, 2553, หนา้ 33) ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับองค์ประกอบหลักที่

ส าคัญซึ่งประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 

  1. คน (People) ถือว่าเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญที่สุด เพราะเป็นแหล่งศูนย์

รวมของความรูท้ี่สมควรน าออกมาแบ่งปันเป็นอย่างยิ่ง โดยก็ควรจะเป็นคนที่มคีวามรูจ้าก

การปฏิบัติจรงิ และอยากจะมาแบ่งปันและแลกเปลี่ยนความรูน้ั้น ดว้ยความเต็มใจ 

  2. สถานที่ และบรรยากาศ (Place) เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญอีกประการ

หนึ่งที่จะท าให้การแลกเปลี่ยนเรียนรู้มชีีวติชีวาและน่าสนใจ เพราะสถานที่และบรรยากาศ

ที่ด ี(สบาย ๆ ผอ่นคลาย) มีความเหมาะสมกับแตล่ะกลุ่มคน จะท าให้คนเหล่านั้นมาเจอกัน

พูดคุย ปรึกษา วเิคราะหป์ัญหา แบ่งปัน และแลกเปลี่ยนเรียนรูซ้ึ่งกันและกันอย่างสบายใจ 

  3. สิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ (Infrastructure) เป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ

ที่ช่วยใหก้ารแบ่งปันและแลกเปลี่ยนเรียนรู้เกิดได้ง่ายและสะดวกขึน้ เช่น กระดานส าหรับ

เขียน คอมพิวเตอร์ส าหรับการสรุปและจัดเก็บความรู้รวมถึงการแบ่งปัน (Share) หรอืการ

ส่งต่อขอ้มูล ดังภาพประกอบ 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 2 องค์ประกอบหลักของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

ที่มา https://kminbusiness.wordpress.com/2009/ สืบค้นออนไลน์เมื่อ 21 ธันวาคม 2558 
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  จะเห็นได้ว่าองค์ประกอบทั้ง 3 ส่วน มีความเชื่อมโยงกัน ทั้งนีก้ารแลกเปลี่ยน

เรียนรู้จะไม่ประสบความส าเร็จหากไม่มีพื้นที่แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ซึ่งกิจกรรมที่ส าคัญที่สุดใน

กระบวนการจัดการความรู ้คือ “การแลกเปลี่ยนเรียนรู้” (Knowledge Sharing) ซึ่งต้องการ 

“พืน้ที่” ให้คนมาพบปะกัน ทั้งที่เป็น “พืน้ที่จรงิ” และ “พืน้ที่เสมือน” และเป็นพืน้ที่ที่อยู่ใน

ลักษณะ “พืน้ที่ประเทืองปัญญา” คือ ไม่ใชเ่ป็นพืน้ที่ที่ “ไร้ชีวติ” ขาดการดูแล แต่เป็นพื้นที่

ที่ม ี“การจัดการ” ให้เกิดความสนุกสนานในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เกิดความรู้สกึใน “น้ าใจ

ไมตรี” ระหว่างผูเ้ข้ามาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในพืน้ที่ เกิดความรูส้ึกภาคภูมิใจที่ตนได้มี “สิ่งละ

อัน พันละนิด” มาแลกเปลี่ยนแบ่งปันกับเพื่อนรว่มงาน และร่วมกันสร้างความมีชีวิตชีวาใน

การท างาน หากขาด “พื้นที่ที่มชีีวติ” การจัดการความรู้ในองค์กรก็จะจืดชืดไม่สามารถ

เกิดผลอันทรงพลังได้ (วิจารณ์ พานิช, 2549) สอดคล้องกับกรอบแนวคิด Ba Concept ของ 

Nonaka & Konno (1998) กล่าวว่า หลักการ “Ba” ได้ช่วยสร้างการอุปมาอุปไมยทางดา้น

ความคิดเพื่ออธิบาย SECI Model ให้ชัดเจนมากขึ้น เนื่องจาก SECI Model ค่อนข้างมีความ

เป็นนามธรรมและท าความเข้าใจได้ยาก หลักการ “Ba” จงึเปรียบเสมือนพื้นที่ในการสร้าง

ความรูต้ามแนวคิดของ SECI Model ดังภาพประกอบ 3 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 การจัดการความรูต้าม SECI Model ของ Nonaka & Takeuchi (1995) 

ที่มาจากหนังสือ The Concept of “Ba”:  Building A Foundation for Knowledge Creation 
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  “Ba” แบ่งออกเป็น 4 ประเภท ซึ่งสอดคล้องกับ SECI Model ทั้ง 4 รูปแบบ 

“Ba” แต่ละประเภทจะส่งเสริมและช่วยเร่งกระบวนการในการแปลงรูปความรูท้ั้ง 4 

รูปแบบ เพื่อสรา้งความรูใ้นแตล่ะกระบวนการของ SECI Model แสดงดังภาพประกอบ 4 

   
 

ภาพประกอบ 4  “Ba Concept” การแปรรูปของความรู้ของ Nonaka & Konno (1998) 

ที่มาจากหนังสือ The Concept of “Ba”:  Building A Foundation for Knowledge Creation 

 

  1. พืน้ที่แลกเปลี่ยนเรียนรู้ไม่เป็นทางการ (Originating Ba) เป็นหลักการ 

“Ba” อันแรกในกระบวนการสร้างความรู้และแสดงให้เห็นถึงความส าคัญของประสบการณ์

ที่ได้ รับจากการพบปะสมาคม เพราะการพบปะสมาคมจะท าให้บุคคลต่างๆ มาร่วม

แบ่งปันอารมณ์ ความรูส้ึก ความคิดและประสบการณ์ ท าให้รูส้ึกถึงความเป็นกลุ่มเดียวกัน 

ความเห็นอกเห็นใจและไว้เนื้อเชื่อใจกัน ซึง่สิ่งเหล่านีจ้ะท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้

และการเกิดการสร้างความรู้ ระหว่างบุคคลหรอืความรู้โดยนัยมากขึ้น Nonaka & Konno 

(1998) กล่าวว่า การพัฒนาวิสัยทัศนแ์ละวัฒนธรรมการเรียนรู้ภายในองค์กร สามารถท า

ได้โดยการให้ความส าคัญกับรูปแบบการบริหารจัดการที่เปิดกว้าง รวมถึงการพบปะ

สมาคมกับลูกค้าซึ่งจะเป็นการกระตุ้นให้เกิดการตดิต่อกันโดยตรง ระหว่างบุคคลมากขึ้น 

  2. พืน้ที่แลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่เป็นทางการ (Interacting Ba) มีองค์ประกอบ 

ที่สลับซับซ้อนกว่า หากเปรียบเทียบกบั “Originating Ba” กล่าวคือ ในการพบปะสมาคม

ของกลุ่ม สมาชิกภายในกลุ่มจะเป็นผู้กลั่นกรองสมาชิกที่มคีวามรู้ ความสามารถเพื่อให้
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ถ่ายทอดความรูโ้ดยนัยออกมาเป็นความรู้แบบชัดแจง้ ขณะเดียวกันแต่ละคนก็ต้อง

วิเคราะหค์วามคิดของตนเองในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้นี้ไปด้วย ดังนัน้ “Interacting Ba”  

จงึให้ความส าคัญกับการสนทนาเพื่อการถ่ายทอดและแลกเปลี่ยนความรูโ้ดยนัยออกมา

เป็นความรู้แบบชัดแจ้งให้เกิดคุณค่ามากที่สุด 

  3. พืน้ที่แลกเปลี่ยนเรียนรู้เสมอืนจริง (Cyber Ba) เป็นที่ ๆ เกิดการติดตอ่

สัมพันธ์กันในโลกแหง่ความเป็นจรงิแทนสถานที่และเวลาจรงิ และแสดงให้เห็นถึงการ

ผสมผสานระหว่างความรู้แบบชัดแจง้กับข้อมูลและความรูท้ี่มอียู่เดิม ช่วยท าให้ความรูแ้บบ

ชัดแจ้งขององค์กรมคีวามเป็นระบบมากยิ่งขึ้น การผสมผสานความรูใ้นลักษณะนี้  

จะเกิดขึ้นได้ดีหากมีสภาพแวดล้อมที่ต่างฝา่ยต่างร่วมมือกัน โดยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ

เป็นเครื่องมอื 

  4. พืน้ที่แลกเปลี่ยนเรียนรู้ส าหรับการประยุกต์ใชค้วามรู้ที่ได้ศกึษาหรอื

แลกเปลี่ยน (Exercising Ba) จัดอยู่ในขั้นตอนการน าความรูท้ี่ได้ไปปฏิบัติ ทั้งยังชว่ยในการ

เปลี่ยนความรูแ้บบชัดแจ้งใหเ้ป็นความรู้โดยนัย “Exercising Ba” เน้นความส าคัญของการ

เรียนรู้และการคิดโดยอาศัยการฝึกในระหว่างการท างานจริง หรอืการเข้าไปมีสว่นร่วม กับ

ในงานต่าง ๆ อย่างสม่ าเสมอ มากกว่าการเรียนการสอนในห้องเรียน ดังนัน้ ความรู้ที่ได้มา

จะสามารถใช้ในทางปฏิบัติได้มากน้อยเพียงใด จึงขึ้นอยู่กับการเรียนรูใ้นสถานการณ์หรอื

ชีวติจริง 

 สรุปเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในองค์กรหรือหน่วยงานต้องประกอบด้วย

องค์ประกอบหลัก 3 สว่น คือ   

  1. คน (People) มีกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกันตามแนวคิดของ 

Nonaka & Takeuchi (1995) หรอืที่เรยีกว่า SECI Model ประกอบด้วย 4 กระบวนการ คอื 

(1) เป็นการแลกเปลี่ยนความรูแ้บบความรู้ฝังลกึไปเป็นความรู้ฝังลึก (Tacit to Tacit) (2) 

เป็นการแลกเปลี่ยนความรู้แบบความรูฝ้ังลกึไปเป็นความรู้ชัดแจ้ง (Tacit to Explicit) (3) 

เป็นการแลกเปลี่ยนความรู้แบบความรูชั้ดแจ้งไปเป็นความรู้ชัดแจ้ง (Explicit to Explicit) (4) 

เป็นการแลกเปลี่ยนความรู้แบบความรูชั้ดแจ้งไปเป็นความรู้ฝังลึก (Explicit to Tacit)  

  2. สถานที่ (Place) คือ พืน้ที่ส าหรับใหก้ลุ่มคนมาอยู่รวมกันเพื่อแลกเปลี่ยน

ความรูแ้ละสร้างความรู้ ตามแนวคิดของ Nonaka & Konno (1998) หรือเรียกว่า “BA” 

เพื่อให้เกิดความรู้ใหม่ ๆ ใน 4 ลักษณะ คอื Socialization, Externalization, Combination 

และ Internalization  
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  3. สิ่งอ านวยความสะดวก (Infrastructure) คือ เครื่องมือที่ช่วยใหก้าร

แบ่งปันและแลกเปลี่ยนเรียนรู้เกิดได้ง่ายและสะดวกขึ้น  

 5. ปัจจัยเอื้อให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

  จากการทบทวนเอกสาร ต ารา ผลงานเกี่ยวกับปัจจัยที่ท าให้องค์กรสามารถ

จัดการความรูใ้ห้บรรลุเป้าหมายตามที่องค์กรตั้งไว้ องค์กรต้องมปีัจจัยเอือ้ที่สนับสนุน 

ให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และด าเนินการไปได้อย่างราบรื่น นักวิชาการทั้งในประเทศ

และต่างประเทศน าเสนอปัจจัยที่สง่ผลหรือเอือ้ให้การจัดการความรู้ประสบผลส าเร็จเป็น

องค์ประกอบพืน้ฐานที่จ าเป็นต่อการจัดการความรู ้ตามมุมมองหรอืหลักการแนวคิดของ

ตนเอง ซึ่งมีมุมมองแนวคิดเห็นคล้ายคลึงสอดคล้องกันและส่วนที่มีแนวคิดเห็นต่างกัน  

น าเสนอในตาราง 1 ดังนี้ 

ตาราง 1  ปัจจัยเอือ้ให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
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วิสัยทัศน์องค์กร ✓   ✓  ✓     ✓ ระดับองค์กร 

กลยุทธ์องค์กร ✓     ✓ ✓   ✓ ✓ ระดับองค์กร 

วัฒนธรรมองค์กร ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ระดับองค์กร 

บรรยำกำศองค์กร      ✓    ✓ ✓ ระดับองค์กร 

ผู้น ำองค์กร ✓ ✓    ✓ ✓ ✓ ✓ ✓  ระดับองค์กร 

โครงสร้ำงองค์กร ✓  ✓ ✓   ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ระดับองค์กร 

เทคโนโลยีสำรสนเทศ  ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ✓ ระดับองค์กร 

คุณลักษณะของพนักงำน      ✓  ✓ ✓  ✓ ระดับบุคคล 
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ตาราง 1  (ต่อ) 
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คุณลักษณะของพนักงำน      ✓  ✓ ✓  ✓ ระดับบุคคล 

ควำมเชื่อใจ    ✓ ✓       ระดับบุคคล 

กำรวัดและประเมินผล  ✓ ✓    ✓ ✓ ✓   ระดับกระบวนกำร 

  

 จากตารางดังกล่าวข้างต้นผู้วิจัยวิเคราะห์และสังเคราะห์ปัจจัยเอือ้ตาม

หลักการแนวคิดของ Marquardt (1996); Arthur Anderson & APQC (1996); O’Dell & 

Grayson (1998); Kim & Lee (2006); Issa & Haddad (2008); ก าพล ฤทธิ์รักษา (2545); 

บุญดี บุญญากิจและคณะ (2547); ทิพวรรณ หล่อสุวรรณรัตน์ (2548); บดินทร์ วิจารณ์ 

(2547); วิจารณ์ พานิช (2547); กุศล ทองวัน (2553) มาบูรณาการปรับใช้ในกรอบการ

วิจัย โดยยึดหลักการของ Marquardt, 1996; พรธิดา วเิชยีรปัญญา, 2547 อ้างถึงในสาย

ใจ อยู่แท้กูล (2553) กล่าวถึงการจะพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรเรียนรูไ้ด้นัน้ ต้องมีความรู้

ความเข้าใจถึงลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ว่าเป็นอย่างไร เพื่อให้สามารถก าหนด

เป้าหมายและปฏิบัติได้อย่างถูกทิศทาง ได้น าเสนอลักษณะขององค์กรแหง่การเรยีนรู ้โดย

แบ่งออกเป็น 3 มุมมอง ดังนี้ 

  1. มุมมองในเชงิองค์กร (Organization Perspective) ได้แก่ 

   1.1 มีมุมมองที่เป็นระบบโดยภาพรวม มองเห็นและเข้าใจกระบวนการ 

และความสัมพันธ์ของระบบต่าง ๆ ทั่วทั้งองค์กร 

    1.2 มีวสิัยทัศน ์เป้าหมายและคา่นิยมร่วมกันทั้งองค์กร 

   1.3 เป็นการมองว่าองค์กรสามารถเรียนรูแ้ละเติบโตได้ 
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  2. มุมมองในเชิงกระบวนการ (Process Perspective) ไดแ้ก่ 

   2.1 การเล็งเห็นโอกาสในความไม่แน่นอนเพื่อสร้างความเจรญิก้าวหน้า 

   2.2 ความสามารถปรับตัวและสอดรับกับกระแสการเปลี่ยนแปลงได้ดี 

   2.3 การสร้างวัฒนธรรมของการใช้การเสริมแรงและการเปิดเผยข้อมูล

องค์กร 

   2.4 การกระจายอ านาจการตัดสินใจด้วยการเพิ่มอ านาจการปฏิบัติงาน

แก่พนักงานในองค์กร 

   2.5 การสร้างเครือข่ายด้านเทคโนโลย ี

   2.6 การสรา้งเครือข่ายภายในของชุมชน 

   2.7 การให้รางวัลส าหรับความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ และจัดตัง้โครงงาน 

เพื่อรองรับความคิดดังกล่าว 

     2.8 การสร้างความไว้เนือ้เชื่อใจใหเ้กิดทั่วทั้งองค์กร 

   2.9 ให้โอกาสเรียนรู้ทางประสบการณ์  

   2.10 การมุ่งสูก่ารปรับปรุงแก้ไขอย่างตอ่เนื่อง  

   2.11 การใชร้ะบบการส ารวจและประเมินทักษะสมรรถนะของการเรียนรู้ 

   2.12 การมรีะบบต่าง ๆ เพื่อการเรียนรูแ้ละใช้ประโยชน์ร่วมกันในองค์กร 

   2.13 ค านงึถึงความต้องการและความคาดหวังของลูกค้าผูใ้ช้บริการ 

   2.14 มีการเชื่อมโยงการพัฒนาตนเองของพนักงานเข้ากับการพัฒนา 

องค์กรโดยภาพรวม 

  3. มุมมองที่เกี่ยวกับคน (Human Perspective) ได้แก่ 

   3.1 การสนับสนุนให้พนักงานในระดับล่างได้มโีอกาส และสามารถ

อธิบายความคบืหน้าและอุปสรรคในการท างานได้  

   3.2 การสนับสนุนให้ผูบ้ริหารท าหน้าที่เป็นผู้ช้ีแนะพี่เลี้ยง ที่ปรึกษาและ

เป็นผู้เกื้อหนุนการเรียนรูแ้ก่สมาชิกขององค์กร 

   3.3 การมีผูท้ี่เป็นแม่แบบเกี่ยวกับการกล้าเสี่ยง กล้าทดลองปฏิบัติในสิ่ง

ที่คิดดแีล้ว 

   3.4 การให้การสนับสนุนและส่งเสริมการจัดตั้งทีมปฏิบัติงานทุกรูปแบบ 

   3.5 การใชค้ณะท างานที่มผีู้ปฏิบัติมาจากหลาย ๆ ส่วนงาน 

   3.6 มีสว่นเกี่ยวข้องกับชุมชน 
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   ตามลักษณะขององค์กรแห่งการเรียนรู้ 3 มุมมองดังกล่าว ผูว้ิจัยจึงสรุป

ปัจจัยที่เอื้อให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ โดยแบ่งออกได้เป็น 3 ปัจจัยหลัก ได้แก่ ปัจจัย

ระดับองค์กร ปัจจัยระดับบุคคล และปัจจัยระดับกระบวนการ  

  1. ปัจจัยระดับองค์กร ประกอบด้วย วิสัยทัศนอ์งค์กร กลยุทธ์องค์กร 

วัฒนธรรมองค์กร บรรยากาศองค์กร ผูน้ าองค์กร โครงสรา้งองค์กร และเทคโนโลยี

สารสนเทศ 

   1.1 วิสัยทัศนอ์งค์กร การมีวิสัยทัศนร์่วมกันจะท าให้บุคลากรและองค์กร

พร้อมที่จะพัฒนาไปข้างหน้า เช่นเดียวกับการน าไปสู่กลยุทธ์และวิธีปฏิบัติอันหลากหลาย 

ไม่มอีงค์กรใดที่ประสบความส าเร็จหรอืยิ่งใหญ่ได้โดยปราศจากการมีวสิัยทัศนร์่วม ซึ่งเป็น

ตัวโน้มน้าวใหทุ้กคนรว่มกันท าในสิ่งที่มีจุดหมายเดียวกัน ซึ่งจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อผู้มีส่วนได้

ส่วนเสียทุกคน  

   1.2 กลยุทธ์องค์กร การที่องค์กรจะพัฒนาตนเองไปสู่องค์กรแหง่การ

เรียนรู้ได้อย่างรวดเร็วและประสบความส าเร็จนั้นจ าเป็นจะต้องมกีลยุทธ์ที่ส าคัญในการ

สร้างแรงบันดาลใจ ให้คนในองค์กรมคีวามมุง่มั่นที่จะแลกเปลี่ยนโดยการเชื่อมโยง

ความส าเร็จของการเรียนรู้ขององค์กรใหส้อดคล้องกับความส าเร็จขององค์กร พร้อมทั้ง

แทรกการเรียนรูเ้ข้าไปในทุกกระบวนการปฏิบัติงานจริง รวมไปถึงการมีนโยบายในการให้

รางวัลส าหรับบุคลากรที่ใฝเ่รียนรู ้การได้รับการเลื่อนต าแหน่ง การให้โบนัส รวมไปถึงการ

ยอมรับ ยกย่องชมเชย ส าหรับผู้ที่มกีารสร้างความคิดใหม ่ๆ ซึ่งจะส่งผลไปสู่การประเมิน 

ผลการปฏิบัติดว้ย นอกจากนีแ้ล้วสภาพแวดล้อมที่เปิดโอกาสและเอื้อให้บุคลากรมีการ

เรียนรู้เชิงปฏิบัติ การเรียนรู้แบบพินจิพิเคราะหอ์ย่างตอ่เนื่อง การจัดสรรเวลาส าหรับการ

เรียนรู้ของบุคลากร ซึ่งบุคลากรจะต้องมีเวลาพิจารณาทบทวนความรู ้วเิคราะห์

สารสนเทศในการปฏิบัติงาน การจัดสรรพืน้ที่ส าหรับใช้แลกเปลี่ยนเรียนรู้รว่มกันอย่าง

เหมาะสมและเพียงพอ หากถูกรบกวนและเร่งรีบจนเกินไปอาจจะส่งผลใหก้ารเรียนรู้ไม่

ประสบความส าเร็จ 

   1.3 วัฒนธรรมองค์กร มีบทบาทอย่างมากต่อธรรมชาติและลักษณะของ

การเรียนรูใ้นองค์กร โดยจะออกมาในลักษณะความเชื่อ ความคิด แนวปฏิบัติที่สะท้อน

ออกมาในรูปของสัญลักษณ์ พิธีกรรม ระบบความคิดและคา่นิยม ซึ่งวัฒนธรรมขององค์กร 

ส่วนใหญ่ถ้าไม่ใช่วัฒนธรรมที่ตอ่ต้านการเรียนรู้ก็มักจะเป็นวัฒนธรรมแหง่การไมส่นใจที่จะ
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เรียนรู้ ดังนัน้การที่มุ่งจะเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้ได้นั้น จ าเป็นจะต้องเปลี่ยนแปลง

วัฒนธรรมเหล่านีเ้สียก่อน  

   1.4 บรรยากาศองค์กร เป็นการจัดสภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการปฏิบัติ 

งานรว่มกันมีความสามัคคีช่วยเหลอืกันของบุคลากร โดยมีสิ่งอ านวยความสะดวกในการ

สนับสนุนที่เหมาะสมและเพียงพอ บุคลากรสามารถใช้เครื่องมอืและช่องทางในการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่หลากหลาย การสนับสนุนให้บุคลากรมีความเสมอภาคและมีความเป็น

มิตรในการท างาน รวมถึงการมปีฏิสัมพันธ์อันดีในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทั้งที่ทางการและ

ไม่เป็นทางการก่อใหเ้กิดประสิทธิภาพ โดยบรรยากาศองค์กรสามารถส่งผลตอ่พฤติกรรม

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เมื่อบุคลากรยอมรับซึ่งกันและกัน สามารถรับฟังความคิดเห็นผู้อื่น

ซึ่งเป็นสิ่งที่ส าคัญ เมื่อการท างานของบุคลากรมีความเชื่อใจและไว้ใจในการแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ รวมถึงได้รับการสนับสนุนระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในการจัดการองคค์วามรู้มี

ความสะดวก คล่องตัวและทันสมัยแล้ว ก็จะช่วยสร้างบรรยากาศองค์กรให้บุคลากรมีการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้มากยิ่งขึน้  

   1.5 ผูน้ าองค์กร การพาองค์กรใหไ้ปสู่องค์กรแหง่การเรียนรู้ได้นั้น ผู้น า 

ต้องทิง้บทบาทในการควบคุมบุคลากรและจะต้องมทีักษะในการเป็นผู้น าแบบใหม่โดยผู้น า 

จะต้องมกีารสร้างวิสัยทัศน์ร่วมกับบุคลากรหรอืองค์กร การพยายามผสานวิสัยทัศน์ของ

ตนเองเข้ากับวิสัยทัศนข์องส่วนรวม พรอ้มทั้งตอ้งสามารถเข้าร่วมท ากิจกรรมกับบุคลากร 

ต้องมีความสามารถในการวางแผน มีความคล่องแคล่ว กระฉับกระเฉง พร้อมที่จะสร้าง

ความไว้วางใจและความสัมพันธ์อันดกีับบุคลากร การเปิดโอกาสใหม้ีการตั้งค าถามและ

ตอบค าถาม พรอ้มชีใ้ห้เห็นความแตกต่างระหว่างสิ่งที่น่าจะท าและสิ่งที่ก าลังท าอยู่ เพื่อให้

บุคลากรมองเห็นภาพรวมต่าง ๆ ขององค์กร การกระตุ้นให้มกีารคิดอย่างบูรณาการโดย

พิจารณาจากปัจจัยภายในและภายนอกองค์กร 

   1.6 โครงสร้างองค์กร เป็นปัจจัยส าคัญอย่างยิ่งต่อการก าหนดระบบการ

ด าเนนิงานของคนในองค์กร ซึ่งจะเป็นสิ่งที่สอดคล้องกับการปฏิบัติงานต่าง ๆ แต่ทั้งนี้แล้ว 

โครงสรา้งขององค์กรยังมขี้อจ ากัดในหลาย ๆ ด้านที่จะส่งผลให้การแลกเปลี่ยนเรียนรูไ้ม่

ประสบความส าเร็จ ไม่ว่าจะเป็นขนาดขององค์กร ความซ้ าซ้อนในกระบวนการท างาน การ

ด าเนนิงานในลักษณะโครงการระยะสั้นและไม่ต่อเนื่อง หรอืแม้แต่การปฏิบัติงานในระบบ

ราชการหรอืการมสีายการบังคับบัญชาหลายชว่งช้ันและเขม้งวดตายตัว ซึ่งจะเป็นตัว 

ขัดขวางการไหลเวียนความรู้ หากองค์กรมสีายการบังคับบัญชาแบบแบนราบ หรือระดับ 
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ช้ันนอ้ย จะส่งผลใหบุ้คลากรได้ท างานใกล้ชิดกัน เห็นผลงานตัวเองพรอ้มทั้งมีความรูส้ึกว่า

เป็นเจ้าขององค์กรรว่มกัน ปัจจัยด้านองค์กรเหล่านี้ ล้วนเป็นอุปสรรคต่อการแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ของบุคลากรในองค์กรเป็นอย่างยิ่ง ดังนัน้ ในกระบวนการเรียนรู้น้ันจ าเป็นจะต้อง

ประกอบไปด้วยความเป็นอิสระ การเปิดเผยข้อมูลซึ่งกันและกัน การสนับสนุนและมีความ

ยืดหยุ่นดว้ย หากองค์กรมโีครงสรา้งที่ไม่มกีารปิดกั้น จะเกิดการไหลเวียนของขอ้มูลและ

สารสนเทศให้บุคลากรได้เรียนรู้ได้ตามที่ต้องการอย่างเต็มที่ 

   1.7 เทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นส่วนส าคัญที่จะท าให้การแลกเปลี่ยน

เรียนรู้สามารถท าได้ง่ายยิ่งขึน้ อาจรวมถึงระบบฐานขอ้มูลที่ทันสมัย เชน่ คอมพิวเตอร์ 

และเครื่องมอืเทคโนโลยีสารสนเทศตา่ง ๆ เพราะในภาพรวมเทคโนโลยีสารสนเทศจะช่วย

ให้คนสามารถค้นหาความรู้ ดงึเอาความรูไ้ปใช้ การวิเคราะหข์้อมูลและการจัดระเบียบ 

ต่าง ๆ ได้อย่างสะดวกและรวดเร็ว ท าให้ประหยัดเวลาในการจัดการ 

  2. ปัจจัยระดับบุคคล ประกอบด้วย คุณลักษณะของพนักงาน ความเชื่อใจ 

   2.1  คุณลักษณะของพนักงาน ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร (2556) ได้ก าหนด

คุณลักษณะของพนักงานที่เป็นที่ต้องการขององค์กรสมัยใหมไ่ด้ 5 ประการ ซึ่งเป็นเพียง

ส่วนหนึ่งที่องคก์รต้องการ มีดังนี ้1) มีความรับผิดชอบสูง พนักงานพยายามหาวิธีการแก้ไข

ปัญหา เพื่อให้งานส าเร็จได้ตามเป้าหมายที่ก าหนด คุณลักษณะนีจ้งึเรียกว่า “ความ

รับผิดชอบสูง” 2) ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ดี องค์กรต้องการพนักงานที่มีความ

ยืดหยุ่น สามารถปรับตัวใหเ้ข้ากับสถานการณ์ตา่ง ๆ ได้เป็นอย่างด ี3) มีความคิด

สร้างสรรค์เชิงความได้เปรียบในธุรกิจ 4) สื่อความได้ดีการท างานให้ประสบความส าเร็จได้

นั้นจะต้องสื่อความกับคนอื่นรูเ้รื่อง มีมนุษย์สัมพันธ์กับคนรอบข้าง 5) มีใจรักที่จะท างาน

และต้องการประสบความส าเร็จ 

   2.2 ความเช่ือใจ เป็นความคาดหวังของบุคคลหรอืกลุ่มบุคคล ว่า ค าพูด 

สัญญา ขอ้ความเอกสารหรือความรู้ของบุคคลอื่นหรือกลุ่มบุคคลอื่นเป็นจรงิ โดยความ

เชื่อใจเป็นปัจจัยส าคัญที่จะท าให้แบ่งปันความรูป้ระสบความส าเร็จ เนื่องจากผู้ที่รับ

ถ่ายทอดความรู้จะตอ้งมคีวามเชื่อว่าความสามารถหรอืความรูท้ี่ได้รับการถ่ายทอดเป็น

จรงิ ซึ่งสามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงานได้ ซึ่งความเชื่อใจจะมีผลในทางบวกต่อองค์การ 

เนื่องจากความเชื่อใจจะช่วยสนับสนุนการเป็นเครือข่าย ลดความขัดแย้ง ลดต้นทุนการ

ด าเนนิงานและช่วยสร้างสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน 
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  3. ปัจจัยระดับกระบวนการ ประกอบด้วย การวัดและประเมินผล 

  3.1 การวัดผลและประเมินผล การวัดผลของการจัดการความรูจ้ะช่วยให้

องค์กรสามารถทบทวนประเมินผล และท าการปรับปรุงกลยุทธ์และกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อให้

บรรลุเป้าหมายของการจัดการความรู้ได้ นอกจากนั้นผลจากการวัดความส าเร็จของการ

จัดการความรูจ้ะโน้มน้าวให้บุคลากรทุกระดับเห็นถึงประโยชน์ที่ได้รับจากการจัดการและ

แลกเปลี่ยนความรูใ้นการวัดผล องค์กรต้องตระหนักว่าตัวชี้วัดที่ดีจะต้องสอดคล้องและ

เชื่อมโยงกับกลยุทธ์การจัดการความรู้ขององค์กรและสามารถบอกได้ว่าสถานะปัจจุบัน

ของการจัดการความรูเ้ป็นอย่างไร การด าเนินการมคีวามคืบหนา้เพียงใด และได้ผลตามที่

คาดหวังไว้หรอืไม่อย่างไร และการจัดการความรูส้่งผลกระทบอะไรกับองค์กรบ้าง 

 6. ปัญหาและอุปสรรคในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ มีปัญหาและอุปสรรคที่ขัดขวางการแบ่งปัน 

แลกเปลี่ยนความรู ้โดยเกิดขึน้ทั้งจากตัวบุคคลเอง องค์กร และเทคโนโลยีและการสื่อสาร 

ดังนี้ (บุญดี บุญญากิจและคนอื่น ๆ, 2549; Zawawi and others, 2011; อ้างถึงในสุนิษา 

ขันนุ้ย, 2556, หนา้ 35-39) 

  1. ด้านตัวบุคคล  

   บุคคลถือเป็นองค์ประกอบหลักของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ถ้าไม่มีบุคคล  

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ก็ไม่เกิดขึ้น แต่บางครัง้ปัญหาและอุปสรรคของการแลกเปลี่ยน 

เรียนรู้ที่เกิดขึ้นก็เป็นผลมาจากตัวบุคคลด้วยกัน ได้แก่ 

   1.1 บุคลากรในองค์กรหวงความรู้ไม่อยากถ่ายทอดความรูไ้ปให้บุคคลอื่น 

เพราะคิดว่าอาจท าให้ตนเองหมดความส าคัญลง หรอืมีความรูส้ึกว่าเมื่อแลกเปลี่ยนความรู้

แล้วจะท าให้ความมั่นคงในงานลดลง 

   1.2 บุคลากรเกิดความเบื่อหน่าย ที่จะต้องถ่ายทอดความรู ้หรอื

แลกเปลี่ยนความรูซ้้ า ๆ ซาก ๆ ให้บุคคลอื่นได้รับทราบ 

   1.3 บุคลากรในองค์กรไม่ยอมรับในความรู้ความสามารถของบุคคลอื่น

เนื่องจากท างานในระดับเดียวกันคิดว่าตนเองมีประสบการณม์ากกว่าคนอื่น 

   1.4 บุคลากรในองค์กรขาดความกระตอืรอืร้นในการหาความรู้ใหม ่ๆ  

   1.5 บุคลากรในองค์กรมีปริมาณของภาระงานปัจจุบันมาก ท าให้ไม่มี

โอกาสในการสร้างความรูใ้หม ่ๆ รวมถึงไม่มีเวลาในการแลกเปลี่ยนหรอืแบ่งปันความรู้

ระหว่างกัน นอกจากนีบุ้คลากรมักเชื่อว่าการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับบุคคลอื่นเป็นการ
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เสียเวลาในการปฏิบัติงานตามภาระหน้าที่ของตนเองท าให้พยายามหลกีเลี่ยงการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับบุคคลอื่น 

   1.6 บุคลากรในองค์กรขาดทักษะในการสื่อสารความรู้ที่ฝังอยู่ในตัวคน 

เนื่องจากความรูเ้กี่ยวกับการปฏิบัติงานจ านวนมากเป็นความรูท้ี่ฝังอยู่ในตัวคนหรอืเป็น

ความรูส้่วนบุคคลที่มคีวามซับซ้อน ซึ่งเกิดจากความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงานเฉพาะตน ความรู้ที่ฝังอยู่ในตัวคนจงึเป็นความรูท้ี่แปลงเป็นภาษาได้ยากท าให้

สื่อสารกับผูอ้ื่นล าบาก ส่งผลใหบุ้คลากรไม่ทราบว่าจะถ่ายทอดหรอืแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับ

ผูอ้ื่นอย่างไร เนื่องจากถ่ายทอดไม่เป็น ท าให้ความรู้นั้นไปถึงผู้รับได้ไม่เต็มที่ 

   1.7 บุคลากรในองค์กรไม่มีความเข้าใจเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ใน

องค์กร โดยไม่รู้วา่ความรูเ้รื่องอะไรที่บุคลากรควรจะน ามาแบ่งปันกัน ท าใหไ้ม่ทราบว่าจะ

เริ่มตน้แบ่งปันแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกันได้อย่างไร 

   1.8 บุคลากรในองค์กรมองข้ามประโยชน์ของการแลกเปลี่ยนเรียนรูท้ี่มี

ต่อตนเอง โดยหลายคนเข้าใจว่าการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จะท าให้ตนเองเสียประโยชน์ 

   1.9 บุคลากรในองค์กรไม่มีความสัมพันธ์หรอืความคุ้นเคยกันเพียงพอ ไม่

มีความไว้เนือ้เชื่อใจกัน ท าใหไ้ม่มกีารแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกัน 

   1.10 บุคลากรขาดความมั่นใจในการแลกเปลี่ยนเรียนรู ้ด้วยรู้สึกว่า

ตนเองไม่มคีวามรู ้หรอืไม่มั่นใจในความรู้ของตนเอง ท าให้ไม่กล้าที่จะแบ่งปันความรู้ หรอื

แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับเพื่อนรว่มงาน 

   1.11 บุคลากรถือเอาความรู้ที่ชัดแจง้มาครอบง าความรู้ที่ฝังอยู่ในตัวคน 

โดยใหค้วามเช่ือถือกับความรู้ที่มกีารถ่ายทอดออกมาเป็นลายลักษณ์อักษรมากกว่าความรู้

ความช านาญที่เกิดจากการลงมอืท าจริงของบุคคล หรือความรูจ้ากการพูดคุย หรือการเข้า

ไปแก้ปัญหางาน 

   1.12 บุคลากรมีเพศแตกต่างกัน 

   1.13 บุคลากรมีระดับการศึกษาแตกต่างกัน 

   1.14 บุคลากรมีประสบการณ์ที่แตกต่างกัน 

   1.15 บุคลากรมีอายุที่แตกต่างกัน 

   1.16 บุคลกรมคีวามแตกต่างกันด้านเชือ้ชาติและพืน้ฐานวัฒนธรรม เชื่อ 

การใชภ้าษาที่แตกต่างกัน 

   1.17 บุคลากรขาดเครอืข่ายทางสังคม 
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   1.18 บุคลากรในองค์กรจะแบ่งปัน แลกเปลี่ยนความรูก้ับคนที่มกีาร

แลกเปลี่ยนความรูก้ับตนเท่านั้น 

   1.19 บุคลากรอายที่จะแสดงความรู้หรอืความคิดเห็นต่าง ๆ 

   1.20 บุคลากรกลัวว่าความคิดเห็น หรอืความรู้ของตนเองไม่ตรงกับของ

คนอื่น 

  2. ด้านองค์กร 

   สภาพแวดล้อมขององค์กรถือเป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่งที่ส่งเสริม

หรอืขัดขวางการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรในองค์กร โดยปัญหาและอุปสรรคของการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่เกิดจากองค์กร ได้แก่ 

   2.1 องค์กรยังไม่มกีารสร้างกระบวนการในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่าง

เป็นระบบ ท าให้การแลกเปลี่ยนเรียนรู้อาจจะเกิดขึ้นได้อย่างไม่เต็มประสิทธิภาพ 

   2.2 การไม่มวีัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในองค์กร หลายองค์กรไม่

มีวัฒนธรรมที่เอือ้ต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เนื่องจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เปรียบเสมือน

เป็นวัฒนธรรม กล่าวคือ ถ้าองค์กรใดมีวัฒนธรรมของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ไม่ว่า

บุคลากรจะชอบหรอืไม่ชอบการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ก็จ าเป็นที่จะต้องมีการแลกเปลี่ยน

เรียนรู้เพราะการกระท าดังกล่าวเป็นวัฒนธรรมขององค์กร 

   นอกจากนีว้ัฒนธรรมขององค์กรบางลักษณะก็เป็นอุปสรรคต่อการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ของคนในองค์กร ได้เชน่กัน ตัวอย่าง วัฒนธรรมองค์กรแบบปัจเจกนิยม

จะให้ความส าคัญกับเป้าหมายและความส าเร็จส่วนบุคคล บุคลากรขององค์กรจึงมีการ 

แขง่ขันกันในระดับสูง ท าให้มีแนวโน้มการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกันอยู่ในระดับต่ า 

   2.3 ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หลายองค์กรไม่สนับสนุนให้

บุคลากรในองค์กรมกีารแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกัน เช่น องค์กรมกีารประเมินผลการ

ปฏิบัติงานและจัดสรรผลตอบแทน ที่เชื่อมโยงกับความส าเร็จส่วนบุคคล และไม่มีการ

เชื่อมโยงการประเมินผลการปฏิบัติงานและจัดสรรผลตอบแทน เข้ากับพฤติกรรมการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ท าให้บุคลากรไม่มแีรงจูงใจในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกัน 

   2.4 สภาพแวดล้อมทางกายภาพขององค์กรไม่เอื้ออ านวยต่อการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ เชน่ ลักษณะของสถานที่ปฏิบัติงานอาจจะเป็นอุปสรรคต่อการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ด้วยการแบ่งพื้นที่ในการปฏิบัติงานใหม้ีลักษณะเป็นส่วนตัวจะท าให้

บุคลากรไม่มีโอกาสในการปฏิสัมพันธ์ สนทนา หรอืสื่อสารเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้กัน 
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   2.5 ผูบ้ริหารไม่ให้การสนับสนุนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคลกรใน

องค์กร 

   2.6 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ถูกปิดกั้น เนื่องจากบรรยากาศขององค์กร 

บางแห่งจะเน้นการท างานแบบเดิม ๆ ตามประเพณีที่เคยปฏิบัติตอ่ ๆ กันมา ผู้ที่รเิริ่มสิ่ง

ใหม่ ๆ อาจถูกเพ่งเล็งและไม่เป็นที่พอใจ ท าให้ไม่เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกัน 

   2.7 องค์กรมขีนาดใหญ่ท าให้ไม่สะดวกในการติดตอ่สื่อสารและ 

แลกเปลี่ยนเรียนรูร้ะหว่างกัน 

   2.8 โครงสรา้งขององค์กรมีการบริหารแบบล าดับชั้น (top-down) หรอื

แบบเน้นสายการบังคับบัญชา ท าให้ไม่มกีารแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างผูบ้ริหารกับ

ผูใ้ต้บังคับบัญชา 

   2.9 บางองค์กรมีการแข่งขันกันสูงระหว่างหนว่ยงาน ท าให้ไม่มกีาร

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างหน่วยงาน 

   2.10 องค์กรจัดสิ่งอ านวยความสะดวกที่จะสนับสนุนการแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ไม่เพียงพอ 

   2.11 องค์กรขาดระบบการใหร้างวัลและการยกย่องที่ชัดเจน ท าให้ไม่

สามารถจูงใจบุคลากรการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

  3. ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร 

   เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเป็นเครื่องมืออ านวยความสะดวก

ในการสนับสนุนกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ด้วยการท าให้การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ท าได้

งา่ยขึ้นและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ บางองค์กรมีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการ

สื่อสารเพื่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างมีประสิทธิภาพ แตบ่างองค์กรปัญหาเรื่องของ

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ก็เป็นอุปสรรคต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เช่นกัน 

ได้แก่ 

   3.1 ปัญหาเกิดจากบุคลากรในองค์กรต่อตา้นการใช้เทคโนโลยี

สารสนเทศ เนื่องจากไม่คุน้เคย หรอืไม่เคยใช้เทคโนโลยีสารสนเทศมาก่อน 

   3.2 ไม่มกีารอบรมการใชเ้ทคโนโลยีใหม ่ๆ ให้กับบุคลากรในองค์กร ซึ่ง

ปัจจุบันเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเป็นเครื่องมอืส าคัญในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

เชน่ การใช้เว็บบล็อก การใช้อนิเทอร์เน็ต การใชอ้ินทราเน็ต เป็นต้น หากบุคลากรในองค์กร 
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ใช้เทคโนโลยีเหล่านีไ้ม่เป็น ก็จะท าให้ขาดโอกาสในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับบุคคลอื่นที่ใช้

เทคโนโลยีเหลา่นีใ้นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

   3.3 ความไม่สอดคล้องระหว่างความตอ้งการส่วนบุคคล ระบบ 

เทคโนโลยีสารสนเทศ และพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู ้ซึ่งจะเป็นอุปสรรคขัดขวาง

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคคล 

   3.4 ไม่มกีารบ ารุงรักษาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่ใช้ในการท างาน

ประจ าวันและที่ใช้ในการตดิต่อสื่อสาร 

  อย่างไรก็ตามการใชเ้ทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพียงอย่างเดียวไม่

ท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ได้ เนื่องจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เกี่ยวข้องกับการ

ปฏิสัมพันธ์กันทางสังคมของมนุษย์  

 

การสื่อสารองค์กร 

 1. ความหมายของการสื่อสารภายในองค์กร 

  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้เปรียบเสมือนการสื่อสาร ซึ่งเมื่อมีผู้สง่สาร และผูร้ับ

สารแล้วก็ต้องมสีารและช่องทางการสื่อสารเป็นสิ่งเชื่อมตอ่ให้มคีวามสมบูรณ์ ดังมีผู้

กล่าวถึงการสื่อสารภายในองค์กร ไว้ดังนี้ 

  Gibson & Hodgetts (1991) ให้ความหมายการสื่อสารในองค์กรว่า เป็นการ

ส่งข้อมูลและความรูร้ะหว่างสมาชิกขององค์กรเพื่อที่จะบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้อย่าง

มีประสิทธิผล 

  Mazzei (2010) ใหค้วามหมายว่า การสื่อสารในองค์กร คือ การสื่อสารที่

การส่งผ่านขอ้มูลข่าวสารระหว่างกันของบุคลากรในองค์กร 

  ณัฐวัฒน์ พระงาม (2555) ให้ความหมายการสื่อสารในองค์กร คอื การ

แลกเปลี่ยนข่าวสารระหว่างบุคคลหรือหน่วยงานต่าง ๆ ภายในองค์การ เพื่อใหเ้กิดความ

เข้าใจร่วมกันในการปฏิบัติงาน อันจะเป็นผลใหอ้งค์การและสมาชิกในองค์การต่างบรรลุ

เป้าหมายที่ตัง้ไว้ซึ่งกันและกัน 

  นงคราญ ดงเย็น และคณะ (2556) ให้ความหมายการสื่อสารในองค์กร คอื 

กระบวนการในการแลกเปลี่ยนข่าวสารของหนว่ยงานกับบุคลากรทุกระดับภายในองค์กร 

ซึ่งมีความสัมพันธ์กันภายใต้สภาพแวดล้อม บรรยากาศขององค์กรและสังคม ซึ่งสามารถ

เปลี่ยนแปลงไปได้ตามสถานการณ์ 
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  จากความหมายที่กล่าวมาข้างตน้ ผู้วจิัยสรุปความหมายของการสื่อสาร

ภายในองค์กร หมายถึง กระบวนการในการแลกเปลี่ยนข้อมูล ข่าวสารจากบุคคลตั้งแต่

สองคนขึน้ไปโดยผ่านสื่อหรือช่องทางตา่ง ๆ ที่เหมาะสมให้เข้าใจตรงกัน   

 2. ความส าคัญของการสื่อสารภายในองค์กร 

  การสื่อสารเป็นเครื่องมอืและปัจจัยส าคัญอย่างหนึ่งของการบริหารจัดการ

องค์กร เป็นสิ่งที่น าไปสู่การปฏิบัติงานรว่มกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ เกิดความสามัคคีกัน

ในหมู่คณะ มคีวามเป็นเอกภาพ บุคลากรร่วมมือร่วมใจด าเนินงานและน าพาองค์กรไปสู่

ความส าเร็จบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ หรอืเป็นสิ่งที่ท าให้องค์กรนั้นประสบปัญหาในการ

ปฏิบัติงานบุคลากรเกิดความขัดแย้งแตกแยกไม่รับผิดชอบหนา้ทีไ่ม่สนใจในการปฏิบัติงาน 

ท าให้องคก์รขาดความเป็นเอกภาพไม่พัฒนาไม่ก้าวหน้าล้าหลังล้วนแล้วแตจ่ะสร้างความ 

เสียหายให้กับหนว่ยงาน องค์กร และประเทศชาติ 

  ดังนัน้ การสื่อสารที่มีประสิทธิภาพจึงเป็นสิ่งส าคัญในการพัฒนาและ

ขับเคลื่อนการด าเนินงานขององค์กรใหบ้รรลุผลตามเป้าหมายที่องค์กรตั้งไว้ และประสบ

ความส าเร็จ การสื่อสารในองค์กรมคีวามส าคัญ ดังนี้ 

  1. การสื่อสารท าให้เกิดความหมาย การสื่อสารท าใหเ้กิดการรับรู้ขอ้มูล 

ข่าวสาร และเกิดความเข้าใจในเรื่องราว เหตุการณ์ต่าง ๆ 

  2. การสื่อสารท าให้เกิดการคาดคะเนความคิด การสื่อสารมีรูปแบบเฉพาะ

ส าหรับตัวบุคคล รูปแบบการสื่อสารที่บุคคลได้ใชบ้่อยจะสะท้อนแนวคิดและพฤติกรรมที่มี

ความสามารถคาดคะเนได้ 

  3. การสื่อสารท าให้มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลกัน การแลกเปลี่ยนข้อมูล

สามารถสื่อสารกันใน 2 ลักษณะ คอื วัจนะภาษา (ภาษาพูดหรอืเขียน) และอวัจนะภาษา 

(ภาษากายหรอืลักษณะท่าทาง) การสื่อสารในองค์กร สืบค้นออนไลน์จาก 

https://sci.ku.ac.th/web/ScLive/18Dec08_1/doc1.pdf เมื่อวันที่ 10 มกราคม 2559  

 3. องค์ประกอบการสื่อสารภายในองค์กร 

  องค์ประกอบการสื่อสารตามหลักทฤษฎีการสื่อสารของ Devid K. Berlo 

(1960) สามารถแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังภาพประกอบ 5 

 

 

ภาพประกอบ 5  รูปแบบการสื่อสาร 

ผู้ส่งสำร สำร ช่องทำงกำรสื่อสำรหรือสื่อ ผู้รับสำร 
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  พระพีรพงศ ์พีรสกฺโก(ศรฟี้า) (2553) ได้อธิบายไว้ดังนี ้

   1. ผูส้่งสาร (Source) คือ ผูท้ี่ท าหน้าที่สง่ขอ้มูลสารไปยังผู้รับสารโดย

ผา่นช่องทางที่เรียกว่าสื่อ ถ้าหากเป็นการสื่อสารทางเดียวผู้สง่จะท าหน้าที่สง่เพียงประการ

เดียวแตถ่้าเป็นการสื่อสาร 2 ทาง ผู้ส่งสารจะเป็นผู้รับในบางครัง้ดว้ย ผู้ส่งสารจะต้องมี

ทักษะในการสื่อสาร มเีจตคติตอ่ตนเอง ต่อเรื่องที่จะส่งต้องมีความรูใ้นเนื้อหาที่จะส่งและ

อยู่ในระบบสังคมเดียวกับผู้รับก็จะท าให้การสื่อสารมปีระสิทธิภาพ 

   2. สาร (Message) ในกระบวนการตดิต่อสื่อสารก็มีความส าคัญ สารที่ดี 

ต้องแปลเป็นรหัสเพื่อสะดวกในการสง่การรับและตีความเนือ้หาสาระของสารและการ

จัดการก็จะท าให้การสื่อความหมายง่ายขึ้น 

   3. ช่องทางการสื่อสารหรอืสื่อ (Channels) คือ ช่องทางเพื่อใช้ในการรับรู้

ในประสาทสัมผัสทั้ง 5 คือ ตา หู จมูก ลิน้ และกายสัมผัส ตลอดจนตัวกลางที่มนุษย์สร้าง

ขึน้มา เช่น สิ่งพิมพ์ กราฟฟิก สื่ออเิล็กทรอนิกส์ ที่จะพาข่าวสารจากผู้ส่งสารไปยังผูร้ับสาร 

ตามเกณฑต์่าง ๆ ได้แก่ เกณฑส์ื่อที่เป็นบุคคล เกณฑก์ารมสี่วนรว่มในสื่อของผู้รับสารและ

เกณฑแ์หลง่ก าเนิดสื่อ 

   ส านักสารนิเทศ (2557) ได้จ าแนกช่องทางการสื่อสารหรอืสื่อ ไว้ดังนี้ 

   เทคโนโลยีหรอืช่องทางในการสื่อสารภายในองค์กร ได้แก่ 

    1. เอกสาร หนังสือเวียน นอกจากผูท้ี่ตอ้งการสื่อสารจะต้องรู้จัก

ตัวตนของผูร้ับสารแลว้ จะต้องระมัดระวังการใช้ขอ้ความหรอืภาษา การใชข้นาดของ

ตัวอักษรเป็นเรื่องส าคัญ เครื่องหมายต่าง ๆ เช่น เครื่องหมายค าถาม เครื่องหมายอัศเจรยี์ 

( ! ) การเขียนข้อความตัวใหญ่ และลงท้ายด้วยเครื่องหมายอัศเจรยี์ ผูร้ับสารจะตีความไป

ได้วา่เป็นการตะโกนสั่ง หรือเป็นการตอ่ว่าและการเลือกใช้ช่องทางนี้อาจไม่เหมาะสม

ส าหรับเหตุการณ์ที่มปีัจจัยเรื่องเวลาเข้ามาเกี่ยวข้อง 

    2. การประชุม องค์กรมักมีการสรา้งแรงจูงใจในการท างานเพื่อ

ผลักดันให้บุคลากรปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถ แต่จะทราบได้อย่างไรว่าสิ่งที่องค์กร

จะมอบใหบุ้คลากรเพื่อเป็นแรงจูงใจนั้น ตรงกันกับสิ่งที่บุคลากรหรอืเจ้าหน้าที่ตอ้งการ 

วิธีการประชุมนี้นอกจากจะเป็นช่องทางการสื่อสารแลว้ยังเป็นการเปิดโอกาสใหบุ้คลากรได้

แสดงความคิดเห็น ได้มีสว่นร่วมในการก าหนดแนวทางที่มาจากความตอ้งการที่แท้จรงิของ

บุคลากร อันน ามาซึ่งความร่วมมอืร่วมใจและบรรยากาศการท างานที่ดี เมื่อต้องการใช้

ช่องทางนี้ ปัจจัยที่ตอ้งค านึงถึงคอื ตัวแทนในการเข้าร่วมประชุม ควรเป็นคนที่เป็นผูน้ าของ
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กลุ่มแต่ละกลุ่ม ครอบคลุมทุกระดับชั้นขององค์กรแต่จ านวนไม่มากเกินไป เพราะจะท าให้

ยากต่อการควบคุมประเด็นในการประชุม ระยะเวลาที่ใชแ้ละควรมกีารเตรียมขอ้มูลมา

ล่วงหน้า โดยแจ้งให้ผู้เข้าร่วมทราบก่อนที่จะจัดใหม้ีการประชุม 

    3. วารสาร และหนังสือพิมพ์ วธิีนีจ้ะมีข้อจ ากัดที่มตี้นทุนในการจัดท า 

และเป็นการสื่อสารทางเดียวเราอาจจะแก้ปัญหาการสื่อสารทางเดียวได้โดยการก าหนดให้

มีคอลัมนข์องบุคลากร ใหบุ้คลากรหรอืเจ้าหน้าที่ในหน่วยงานได้แสดงความคิดเห็นหรอื

ถามค าถามที่สงสัยหรือความรูท้ี่เป็นประโยชน์ในการท างานแก่ส่วนรวม แตต่้องมผีู้ท า

หนา้ที่กรองเนื้อหาก่อนที่จะตีพมิพ์เผยแพร่ 

    4. บอร์ดประชาสัมพันธ์ ปัญหาของการสื่อสารช่องทางนี้ คือ ข้อมูลที่

ติดประกาศอยู่นั้นเก่าแล้ว ไม่ทันต่อเหตุการณ์ และข้อมูลดูมากเกินไปจนบอร์ดดูรก ไม่

สวยงาม ควรจัดให้มีผูดู้แลรับผดิชอบโดยเฉพาะ และปัจจัยส าคัญอีกประการหนึ่งที่จะท า

ให้ช่องทางนี้มปีระสิทธิภาพคือ สถานที่ติดตั้งบอร์ด ควรเป็นจุดที่ดึงดูดความสนใจของ

บุคลากร 

    5. ระบบอินทราเน็ต การสื่อสารช่องทางนี้เหมาะสมส าหรับองค์กรที่

บุคลากรส่วนใหญ่มีเครื่องคอมพิวเตอร์เป็นชอ่งทางที่สามารถส่งและรับข้อมูลกลับมาอย่าง

รวดเร็ว แต่จะไม่ครอบคลุมบุคลากรระดับล่างที่ขาดทักษะทางดา้นคอมพิวเตอร์ 

    นอกจากนีย้ังมีช่องทางการสื่อสารอื่น ๆ ที่สามารถเลือกใช้ได้ เชน่ 

กล่องรับความคิดเห็น เสียงตามสาย การท ากิจกรรมสัมพันธ์ การประชุมกลุ่ม การท าแบบ

ส ารวจความเห็น เป็นต้น แต่อย่างไรก็ตามไม่สามารถชี้ชัดได้ว่าวิธีไหนดีที่สุดหรือเหมาะสม

ที่สุดของช่องทางการสื่อสาร ขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อม นโยบาย วัฒนธรรม ธรรมเนียมและ

คนที่อยู่ในองค์กร ตอ้งพิจารณาผลดีผลเสียของแต่ละช่องทาง ว่าวิธีใดที่ใชแ้ล้วเหมาะสม

และก่อใหเ้กิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กรของตนเอง 

   สื่อที่น ามาใช้ในการสื่อสารภายในองค์กร ได้แก่ 

    1. สื่อประเภทสิ่งพิมพ์ เป็นสื่อเพื่อการสัมพันธ์ภายในหน่วยงาน 

หนังสือราชการ หนังสือสั่งการ หนังสอืเวียน และหนังสือวารสาร สิ่งพิมพ์ที่ใชส้ื่อสัมพันธ์

ในหน่วยงาน ได้แก่ แผน่พับ โปสเตอร์ 

    2. สื่อบุคคล เป็นสื่อที่ใชก้ันมากและนิยมใช้ สื่อบุคคลมีทั้งที่เป็น

ค าพูด กริยา ท่าทาง การแสดงออกทางอากัปกริยา วิธีการสื่อสารด้วยบุคคลจะเป็นการใช้

ค าพูดเป็นหลัก ด้วยวิธีการสนทนา อภปิราย บรรยาย สาธิต ประชุม ค าพูดเป็นเครื่องมอื
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สื่อสารที่ทุกคนคุ้นเคยกันดีอยู่แล้ว นอกจากนี้หากค าพูดนั้นพูดโดยบุคคลที่มชีื่อเสียงใน

สังคม ก็จะยิ่งเพิ่มน้ าหนักในค าพูดนั้นมากขึ้น การพูดจึงเป็นเครื่องมอืในการถ่ายทอดชักน า

ความรูส้ึกนึกคิดของมนุษย์ออกมาให้ผู้อื่นได้ทราบและเข้าใจ ค าพูดจึงเป็นเครื่องมือที่

ส าคัญ ที่จะท าให้มนุษย์เกิดความรว่มมอืร่วมใจเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน สื่อบุคคลหรอืการ

สื่อสารด้วยค าพูดนั้นมี 2 แบบ คอื 

     2.1 แบบที่เป็นทางการ เช่น การอภิปราย การบรรยาย  

การประชุม การสัมมนา 

     2.2 แบบที่ไม่เป็นทางการ คือ การพูดจาก สนทนา ปราศรัยต่าง ๆ 

การพูดที่เป็นทางการนั้น ผู้พูดจะต้องพูดให้ผู้ฟังสนใจ เข้าใจ ประทับใจ เกิดศรัทธา แล้วยัง

อาจจะมีวัตถุประสงค์อื่น ๆ ในทางการพูดด้วย เช่น เพื่อให้ข่าวสารความรู้เพื่อชักจูงใจ เพื่อ

กระตุน้เร้าอารมณ์ เพื่อก่อใหเ้กิดการปฏิบัติการหรอืท าให้รูส้ึกซาบซึง้ ทั้งนี ้อาจกล่าวได้ว่า 

จุดมุง่หมายจะมี 2 ลักษณะ คอื จุดมุ่งหมายที่เปิดเผย หรอืจุดมุ่งหมายที่ปกปิด 

     ลักษณะของสื่อบุคคล 

     - การพูดสนทนา เป็นการสื่อสารของบุคคลโดยทั่วไปในวงสนทนา 

ซึ่งเป็นการสื่อสารในชีวติประจ าวันทั่วไป 

     - การอภปิราย เป็นการสื่อสารโดยกลุ่มคนตัง้แต ่3 คนขึน้ไป ซึ่ง

เป็นการให้ความรู้ ความคิดเห็น และข้อเสนอแนะที่มีแนวโน้มไปในทิศทางเดียวกัน 

     - การบรรยาย เป็นการสื่อสารเพื่อให้ความรูค้วามเข้าใจ ต่อเรื่อง

ใดเรื่องหนึ่ง โดยผูฟ้ังเป็นผู้รับสาร และผูบ้รรยายเป็นผู้ใหส้าร 

     - การประชุม เป็นการร่วมกันปรึกษาหารอืในกลุ่มหรอืทีมงาน

อย่างมรีะบบและระเบียบวิธีทางการประชุม เช่น การยกมอืก่อนพูดแสดงความคิดเห็น มี

การจดบันทึกรายงานการประชุม และมีประธานการประชุม 

     - การฝกึอบรม เป็นการให้ความรูค้วามเข้าใจแก่บุคคล เพื่อให้มี

ความรูเ้พิ่มขึน้ และมีความสามารถเพิ่มขึ้นในเรื่องที่ได้รับการฝึกและอบรมมา 

     - การพูดในที่ชุมชน เป็นการพูดในที่สาธารณะหรอืชุมชน ในวาระ

หรอืโอกาสต่าง ๆ เพื่อเป็นการสร้างความเข้าใจ ความรู้ ยกย่อง และยินดี ตลอดจน

ความเห็นอกเห็นใจในเรื่องราวต่าง ๆ 

    3. สื่ออเิล็กทรอนิกส์ – อินทราเน็ต การตดิต่อสื่อสารภายในองค์กร 

อินทราเน็ตเป็นระบบเครือขา่ยภายในที่เชื่อมโยงเครือข่ายย่อยต่าง ๆ เข้าด้วยกัน และให้ทุก
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คนในองค์กรใชร้่วมกัน อนิทราเน็ตเป็นรูปแบบของระบบอินเทอร์เน็ตที่ใชใ้นองค์กร 

เนื่องจากการประยุกต์ใช้อินทราเน็ตในปัจจุบันได้รับการออกแบบมาเพื่อรองรับการท างาน

ที่หลากหลาย อาทิเช่น การจัดการเอกสาร ขอ้มูล, การตีพมิพ์และกระจายข่าวสาร, การ

จองหอ้งและอุปกรณ์, ห้องสนทนาออนไลน์ (Chat Room), เว็บบอร์ด, การจัดการสมุด

รายชื่อและข้อมูลการติดตอ่ โดยแนวโน้มการใช้งานของอินทราเน็ตมีการดึงเอาเครือข่าย

สังคม (Social Network) มาใช้เพื่อเช่ือมต่อและช่วยประสานการท างานของบุคลากรภายใน

องค์กรที่ตั้งอยู่ห่างไกลกัน ทั้งนีพ้บว่า การน าเอาสังคมออนไลน์มาประยุกต์ใชไ้ด้รับความ

นิยมมากขึ้นเรื่อย ๆ เนื่องจากเทคโนโลยีในปัจจุบันสนับสนุนให้การท างานของอนิทราเน็ต

เป็นมากกว่าเครือข่ายเฉพาะภายในองค์กร ที่ใชจ้ัดเก็บเอกสารเพียงอย่างเดียวเท่านั้น 

    4. สื่อกิจกรรมตา่ง ๆ มักเป็นกิจกรรมที่จัดในลักษณะตามวาระ หรอื

โอกาสต่าง ๆ ได้แก่ นิทรรศการ บอร์ด ป้ายประชาสัมพันธ์ งานฉลองวาระวันเกิด การ

ประกวด กิจกรรมการสานสัมพันธ์ 

   4. ผูร้ับสาร (Receiver) คือ ผูท้ี่เป็นเป้าหมายของผู้ส่งสาร การสื่อสารจะ

มีประสิทธิภาพ ผู้รับสารจะต้องมีประสิทธิภาพในการรับรู้ มีเจตคติที่ดีตอ่ข้อมูลข่าวสารตอ่

ผูส้่งสารและต่อตนเองในการเลือกที่จะรับสารอย่างไร เช่น ถ้าผูร้ับสารตอ้งการรับสาร

ตามที่ผูส้่งสารกระท าอยู่ในขณะนั้นและผูร้ับสารสามารถท าความเข้าใจได้ในสารนั้น การ

สื่อสารก็กระท าส าเร็จโดยง่าย 

  การสื่อสารแบ่งออกได้เป็น 2 ลักษณะด้วยกัน คอื แบบที่มกีารไหลของสาร

ทางเดียว (One Way Communication) และแบบที่มกีารไหลของสารในลักษณะสองทาง 

(Two Ways Communication) ซึ่งให้ความส าคัญกับปฏิกิรยิาตอบกลับ (Feedback) โดย

ค าอธิบายในรูปแบบของการเขียนความจริงหรอืข้อเท็จจรงิที่ต้องการอธิบายสิ่งต่าง ๆ ใน

การก าหนดทฤษฎีดว้ยกระบวนการสื่อสารที่ยุ่งยากและซับซ้อน จงึมีผู้ที่คิดค้นแบบจ าลอง

แตล่ะแนวคิดแตกต่างกันตามความสนใจของแต่ละคน (พระพีรพงศ ์พีรสกฺโก(ศรฟี้า), 

2553) เดวิด เค เบอร์โล (David K. Berlo, 1960) ได้พัฒนาทฤษฎีที่ผู้สง่จะส่งสาร การแปล

ความหมายผู้รับ รับและการโต้ตอบกับสารนั้น ทฤษฎี SMCR ประกอบด้วย ผู้ส่ง (Source) 

ต้องเป็นผู้ที่มทีักษะความช านาญในการสื่อสารโดยมีความสามารถใน “การเข้ารหัส 

(Encode)” เนือ้หาข่าวสาร มีทัศนคติที่ดตี่อผู้รับเพื่อผลในการสื่อสารมีความรูอ้ย่างดี

เกี่ยวกับข้อมูลขา่วสารที่จะส่งและควรจะมีความสามารถในการปรับระดับของข้อมูลนั้นให้
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เหมาะสมและง่ายต่อระดับความรูข้องผู้รับ ตลอดจนพื้นฐานทางสังคมและวัฒนธรรมที่

สอดคล้องกับผูร้ับด้วยกระบวนการสื่อสารของ เดวิด เค เบอร์โล (David K. Berlo, 1960)  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 6  แบบจ าลอง SMCR ของ David K. Berlo (1960) 

ที่มาจาก: หนังสอืเทคโนโลยีการศกึษาและนวัตกรรมของ กิดานันท์ มลทิอง 

   

  จากภาพสามารถอธิบายรายละเอียดส่วนประกอบของกระบวนการการ

สื่อสาร ดังนี้ (กดิานันท์ มลิทอง, 2543, หนา้ 33-34; Berlo, 1960) 

  1. ผูส้่ง (Source) ต้องเป็นผู้ที่มทีักษะความช านาญในการสื่อสาร โดยมี

ความสามารถใน “การเข้ารหัส” (Encode) เนือ้หาข่าวสาร มีทัศนคติที่ดีตอ่ผูร้ับเพื่อผลใน

การสื่อสาร มีความรูอ้ย่างดีเกี่ยวกับข้อมูลขา่วสารที่จะส่ง และควรจะมีความสามารถใน

การปรับระดับของข้อมูลนัน้ให้เหมาะสมและง่ายต่อระดับความรูข้องผูร้ับ ตลอดจนพืน้ฐาน

ทางสังคมและวัฒนธรรมที่สอดคล้องกับผูร้ับด้วย 

  2. ข้อมูลขา่วสาร (Message) เกี่ยวข้องดา้นเนือ้หา สัญลักษณ์ และวิธีการ

ส่งข่าวสาร 

  3. ช่องทางในการส่ง (Channel) หมายถึง การที่จะส่งข่าวสารโดยการให้ผูร้ับ

ได้รับข่าวสารข้อมูลโดยผ่านประสาทสัมผัสทั้ง 5 หรอืเพียงส่วนใดส่วนหน่ึง คอื การได้ยิน 

การดู การสัมผัส การลิ้มรส หรอืการได้กลิ่น 
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  4. ผูร้ับ (Receiver) ต้องเป็นผูท้ี่มีทักษะความช านาญในการสื่อสาร โดยมี

ความสามารถใน “การถอดรหัส” (Decode) สาร เป็นผู้ที่มทีัศนคต ิระดับความรู้ และ

พืน้ฐานทางสังคมวัฒนธรรมเชน่เดียวหรือคล้ายคลึงกันกับผูส้่งจงึจะท าให้การสื่อสาร 

ความหมายหรือการสื่อสารนั้นได้ผล 

 ตามลักษณะของ SMCR Model นี้ มปีัจจัยส าคัญที่มคีวามส าคัญต่อขีด

ความสามารถของผู้ส่งและผูร้ับที่จะท าให้การสื่อสารความหมายนั้นได้ผลส าเร็จหรอืไม่

เพียงใด ได้แก่ 

  1. ทักษะในการสื่อสาร (Communication Skills) หมายถึง ทักษะซึ่งทั้งผูส้่ง

และผู้รับควรจะมีความช านาญในการสง่และการรับสารเพื่อให้เกิดความเข้าใจกันได้อย่าง

ถูกต้อง เช่น ผู้ส่งตอ้งมคีวามสามารถในการเข้ารหัสสาร มีการพูดโดยการใชภ้าษาพูดที่

ถูกต้อง ใชค้ าพูดที่ชัดเจน ฟังง่าย มีการแสดงสหีน้าหรอืท่าทางที่เข้ากับการพูด ท่วงท านอง

ลีลาในการพูดเป็นจังหวะน่าฟัง หรอืการเขียนด้วยถ้อยค าส านวนที่ถูกต้องสละสลวยน่า

อ่าน เหล่านีเ้ป็นต้น สว่นผูร้ับก็ต้องมคีวามสามารถในการถอดรหัสและมีทักษะที่เหมอืนกัน

กับผูส้่งโดยมีทักษะการฟังที่ดี ฟังภาษาที่ผู้ส่งพูดมารู้เรื่อง หรอืสามารถอ่านข้อความที่ส่ง

มานั้นได้ เป็นต้น 

  2. ทัศนคต ิ(Attitudes) เป็นทัศนคติของผูส้่งและผูร้ับซึ่งมีผลต่อการสื่อสาร 

ถ้าผู้สง่และผูร้ับมีทัศนคติที่ดีตอ่กันก็จะท าให้การสื่อสารได้ผลด ีทั้งนี้เพราะทัศนคติย่อม

เกี่ยวโยงไปถึงการยอมรับซึ่งกันและกันระหว่างผูส้่งและผูร้ับด้วย เช่น ถ้าผูฟ้ังมีความนยิม

ชมชอบในตัวผูพู้ดก็มักจะมีความเห็นที่คล้อยตามไปได้ง่ายกับผูพู้ด แตใ่นทางตรงข้าม ถ้า

ผูฟ้ังมทีัศนคติไม่ดตี่อผูพู้ดก็จะฟังแล้วไม่เห็นชอบด้วยและมีความเห็นขัดแย้งในสิ่งที่พูดมา

นั้น หรอืถ้าทั้งสองฝา่ยมีทัศนคติที่ไม่ดีตอ่กัน ท่วงท านองหรอืน้ าเสียงในการพูดก็อาจจะ

หว้นห้าวไม่น่าฟัง แตถ่้ามีทัศนคตทิี่ดตี่อกันแลว้ก็มักจะพูดกันด้วยความไพเราะอ่อนหวาน

น่าฟัง เหล่านีเ้ป็นต้น 

  3. ระดับความรู ้(Knowledge Levels) ถ้าผู้ส่งและผูร้ับมีระดับความรู้ที่เท่า

เทียมกันก็จะท าให้การสื่อสารนัน้ลุล่วงไปด้วยดี แต่ถ้าหากความรู้ของผูส้่งและผูร้ับมีระดับ

ที่แตกต่างกัน ย่อมจะต้องมีการปรับความยากงา่ยของข้อมูลที่จะส่งในด้านของความยาก

งา่ยของภาษาและถ้อยค าส านวนที่ใช ้เช่น การไม่ใชค้ าศัพท์ทางวิชาการ ภาษาต่างประเทศ 

หรอืถ้อยค ายาว ๆ ส านวนสลับซับซ้อน ทั้งนีเ้พื่อให้สะดวกและง่ายต่อความเข้าใจ 

ตัวอย่างเช่น การที่หมอรักษาคนไข้แล้วพูดแต่ค าศัพท์ทางการแพทย์เกี่ยวกับโรคต่าง ๆ 
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ย่อมจะท าให้คนไข้ไม่เข้าใจว่าตนเป็นโรคอะไรแน ่หรอืการที่พัฒนาการจากส่วนกลาง

ออกไปพัฒนาหมู่บ้านต่าง ๆ ในชนบทเพื่อให้ค าแนะน าทางดา้นการเกษตรและเลี้ยงสัตว์แก่

ขาวบ้าน ถ้าพูดแต่ศัพท์ทางวิชาการโดยไม่อธิบายด้วยถ้อยค าภาษาง่าย ๆ หรอืไม่ใช้ภาษา

ท้องถิ่นก็จะท าให้ชาวบ้านไม่สามารถเข้าใจหรอืเข้าใจผิดได้ ดังนี้เป็นต้น หรอืในกรณีของ

การใชภ้าษามอืของผูพ้ิการทางโสต ถ้าผูร้ับไม่เคยได้เรียนภาษามอืมาก่อนจะท าให้ไม่เข้าใจ

และไม่สามารถสื่อสารกันได้ 

  4. ระบบสังคมและวัฒนธรรม (Society – Culture Systems) ระบบสังคมและ

วัฒนธรรมในแตล่ะชาติเป็นสิ่งที่มสี่วนก าหนดพฤติกรรมของประชาชนในชาตินั้น ซึ่ง

เกี่ยวข้องไปถึงขนบธรรมเนยีมประเพณีที่ยึดถือปฏิบัติ สังคมและวัฒนธรรมในแต่ละชาติ

ย่อมมคีวามแตกต่างกัน เช่น การให้ความเคารพต่อผู้อาวุโส หรือวัฒนธรรมการกินอยู่ 

ต่าง ๆ  เป็นต้น ดังนัน้ ในการตดิต่อสื่อสารของบุคคลต่างชาติต่างภาษากัน จึงจะต้องมี

การศกึษาถึงระบบสังคมและวัฒนธรรมของบุคคลในแต่ละชาตเิพื่อการปฏิบัติที่ถูกต้อง

เหมาะสม ทั้งนีย้่อมรวมไปถึงกฎข้อบังคับทางศาสนาของแต่ละศาสนาด้วย 

 แบบจ าลอง SMCR ของเบอร์โล ให้ความส าคัญในปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลท าให้การ

สื่อสารประสบผลส าเร็จ ได้แก่ ทักษะในการสื่อสาร ทัศนคติ ระดับความรู้ ระบบสังคมและ

วัฒนธรรม ซึ่งผูร้ับและผู้ส่งต้องมีตรงกันเสมอ การสื่อสารมีความสัมพันธ์กับการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ เนื่องจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จะเกิดขึน้ได้ก็ต่อเมื่อมีการสื่อสาร

ระหว่างบุคคลตั้งแต ่2 คนขึ้นไป คือ ผูส้่งสารและผูร้ับสาร ส าหรับการวิจัยเรื่อง แนว

ทางการแลกเปลี่ยนเรียนรู้งานส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลอีสาน ผูว้ิจัยเห็นว่าการปฏิบัติงานในส่วนงานส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน 

ต้องอาศัยการสื่อสารเพื่อเช่ือมโยงขอ้มูลระหว่างวิทยาเขต ดัง้นัน้การศกึษาถึง

องค์ประกอบในการสื่อสารภายในองค์กร เป็นสิ่งจ าเป็นทีจ่ะท าให้ผูป้ฏิบัติงานเกิดความรู้ 

ความเข้าใจไปในทิศทางเดียวกัน และมีวธิีการปฏิบัติหรือมาตรฐานการให้บริการเดียวกัน  

 

ทฤษฎเีกี่ยวข้องกับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

 จากการทบทวนวรรณกรรมและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับการ 

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ พบว่า การแลกเปลี่ยนเรียนรู้เป็นส่วนหนึ่งของการจัดการความรู้ ซึ่งมี

ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องด้งนี้  
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 1. ทฤษฎีการจัดการความรู้ (Knowledge Spiral หรือ SECI Model) ของ 

Nonaka & Takeuchi, (1995)  

 เป็นทฤษฎีหนึ่งของการบริหารจัดการความรูท้ี่สามารถเข้าใจได้งานและ

เหมาะสมกับบริบทของคนไทยที่นยิมการถ่ายทอดความรูจ้ากคนสู่คน และสามารถอธิบาย

จากมุมมองของความรู้แบบชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) และความรูแ้บบฝังลกึ (Tacit 

Knowledge) สลับไปมาได้จนเกิดองค์ความรู้ใหม ่ๆ ไม่หยุดนิ่ง เป็นวงจรหมุนเวียน

ตลอดเวลา (ใจชนก ภาคอัต, 2557) 

 2. ทฤษฎีการแลกเปลี่ยนทางสังคม (Social Exchange Theory) ของ Lin 

(2007) 

 เป็นทฤษฎีทางด้านสังคม ที่มีแนวคิดว่า ผู้จัดหาและผูแ้สวงหาความรู้

ด าเนนิการแลกเปลี่ยนความรูบ้นฐานของความไว้วางใจและการปฏิสัมพันธ์บ่อย ๆ เช่น 

ความรูท้ี่คงที่ (Stratic) จะเปลี่ยนเป็นความรู้ที่มพีลวัต (Dynamic) เมื่อความรูน้ั้นมีการ

แลกเปลี่ยนกันไปมาบ่อย ๆ บนพื้นฐานของความผูกพันที่แน่นแฟ้นและซื่อสัตย์ต่อกัน นั่น

คือ แนวคิดนี้ใช้หลักการติดต่อสัมพันธ์ทางสังคม ในขณะที่ทฤษฎีด้านต้นทุนการท าธุรกิจ

แบบปรองดอง (Transaction Cost) ใช้หลักการต้นทุน-ผลประโยชน์  

 3. ทฤษฎีเครอืข่ายสังคม (Social Network Theory) ของ Lin (2007) 

 เป็นทฤษฎีที่ใชอ้ธิบายบทบาทที่เป็นกลไกให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่าง

องค์กร โดยการประสานเช่ือมโยงระหว่างบุคคลในองค์กรโดยมีองค์กรหนึ่งเป็นผูน้ า พรอ้ม

ด้วยการเสริมหนุนทางทรัพยากรและวิชาการ  

  งานวิจัยนี้ ผู้วิจัยได้น าทฤษฎีที่กล่าวมาข้างต้นมาบูรณาการเพื่อใช้เป็นกรอบ 

ในการศกึษาเพื่อหาแนวทางช่วยส่งเสริมในงานส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน ให้มปีระสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลตอบสนอง

แก่ผู้รับบริการเนื่องจากภาระงานหลักเป็นงานส่งเสริมและสนับสนุนงานด้านวิชาการของ

มหาวิทยาลัย ให้บริการทั้งหนว่ยงานภายในและภายนอก เป็นสังคมที่เน้นการติดต่อ

สัมพันธ์ทางสังคม 
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บริบทการแลกเปลี่ยนเรียนรูข้องมหาวทิยาลัยเทคโนโลยรีาชมงคลอสีาน

  

 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล เกิดขึ้นตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ. 2548 โดยที่มาตรา 36 แห่งพระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ 

พ.ศ. 2542 บัญญัติใหส้ถาบันศกึษาของรัฐที่จัดการศกึษาระดับอุดม ปริญญา เป็นนิติ

บุคคล เพื่อใหส้ถานศกึษาของรัฐด าเนินกิจการได้โดยอิสระ สามารถพัฒนาระบบบริหาร

และการจัดการที่เป็นของตนเอง มีความคล่องตัว มีเสรีภาพทางวิชาการและอยู่ภายใต้การ

ก ากับดูแลของสภามหาวิทยาลัยฯ ดังนัน้สมควรจัดตั้งมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

จ านวน 9 แหง่ ขึ้นแทนสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล ซึ่งประกอบไปด้วย 

  1. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

  2. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ 

  3. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลตะวันออก 

  4. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร 

  5. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทริ์ 

  6. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา 

  7. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลศรวีิชัย 

  8. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลสุวรรณภูมิ 

  9. มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 

 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ. 2548 และประกาศในพระราชกิจจา

นุเบกษา เล่ม 122 ตอนที่ 6 ก วันที่ 8 มกราคม พ.ศ. 2548 พระราชบัญญัติฉบับนีม้ีผล  

ให้เกิด “มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน” (RAJAMANGALA UNIVERSITY OF 

TECHNOLOGY ISAN) ประกอบไปด้วยส่วนราชการดังนี้ 

  1. ศูนย์กลางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน นครราชสีมา 

  2. วิทยาเขตสุรินทร์ 

  3. วิทยาเขตขอนแก่น 

  4. วิทยาเขตกาฬสินธุ์ 

  5. วิทยาเขตสกลนคร 

 ในปัจจุบัน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน คงเหลือสว่นราชกร 4 ส่วน

ราชการ เนื่องจากมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน วทิยาเขตกาฬสินธุ์ ได้รวมกับ
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มหาวิทยาลัยราชภัฏกาฬสินธุ์มาจัดตั้งเป็นมหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ ตามพระราชบัญญัติ 

มหาวิทยาลัยกาฬสินธุ์ พ.ศ. 2558 โดยได้รับพระมหากรุณาธิคุณจากพระบาทสมเด็จ 

พระเจา้อยู่หัวฯ พระราชทาน เมื่อวันที่ 14 สิงหาคม พ.ศ. 2548 และประกาศในราชกิจจา-

นุเบกษา เล่ม 132 ตอนที่ 86 ก วันที่ 8 กันยายน พ.ศ. 2558 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี   

ราชมงคลอีสาน เป็นหนึ่งในจ านวนมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลทั้ง 9 แห่ง เป็น

สถาบันอุดมศกึษาของรัฐด้านวิชาชีพและเทคโนโลยี ที่เน้นการศกึษาสายอาชีพมีจุดมุ่ง- 

หมายที่จะผลติผูส้ าเร็จการศกึษาในสาขาวิชาต่าง ๆ ทั้งระดับต่ ากว่าปริญญา และระดับ

ปริญญาใหต้รงตามความต้องการของตลาดแรงงาน และมุ่งพัฒนาบุคคลใหม้ีความ

เชี่ยวชาญด้านการปฏิบัติการ ความเจนจัดทางวิชาการและคุณลักษณะที่จ าเป็นตาม

ลักษณะอาชีพ พรอ้มที่จะท างาน และสามารถปรับปรุงตนเองให้ก้าวหน้าทันต่อการพัฒนา

เทคโนโลยี รวมทั้งปลูกฝังความมีระเบียบวินัย ความประณีต ความส านึกในจรรยาอาชีพ 

คุณธรรมและมีความรับผดิชอบต่อสังคม (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน, 2559) 

  ปรัชญา 

   คุณธรรมน าหน้า ปัญญาน าทาง สรรค์สร้างเทคโนโลยี 

  ปณิธาน 

   สร้างคนสู่งาน เช่ียวชาญเทคโนโลยี 

  วิสัยทัศน์ 

  ศูนย์กลางมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน นครราชสีมา 

   มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน เป็นมหาวิทยาลัยด้าน

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี คุณภาพช้ันน าในประเทศ ที่เน้นการผลิตนักปฏิบัติดา้นวิชาชีพ 

เพื่อพัฒนาชุมชนและสังคม อย่างยั่งยืน ตอบสนองประชาคมอาเซียน 

  วิทยาเขตขอนแก่น 

   เป็นผู้น าการผลิตบัณฑตินักปฏิบัติดา้นวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีที่มี

คุณภาพในประเทศ เพื่อพัฒนาชุมชนและสังคม 

  วิทยาเขตสุรินทร์ 

   เป็นผู้น าจัดการศกึษาและบริการวิชาชีพ เป็นเลิศดา้นเกษตรอินทรีย์และ 

อุตสาหกรรมบริการ ผลิตก าลังคนที่มีคุณภาพ น าความรู้สูส่ังคม 

  วิทยาเขตสกลนคร 

   เป็นสถาบันศึกษาที่มคีวามเข้มแข็งในการพัฒนาชุมชน และสังคมพืน้ฐาน 
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ภูมปิัญญาและทรัพยากรท้องถิ่น โดยวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ด้านผลิตภัณฑ์อาหาร 

และเครื่องดื่ม วทิยาศาสตร์สุขภาพ อุตสาหกรรมบริการ และเทคโนโลยีพลังงาน 

  พันธกิจ 

   1. จัดการศกึษาระดับอุดมศึกษาบนพืน้ฐานด้านวิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยีที่มคีุณภาพตามมาตรฐาน สอดคล้องกับความตอ้งการของผู้รับบริการ 

   2. สร้างงานวิจัย สิ่งประดิษฐ์และนวัตกรรม บนพืน้ฐานของวิทยาศาสตร์

และเทคโนโลยี สู่การผลติ การบริการ และการสร้างมูลค่าเพิ่มให้ประเทศ 

   3. บริการวิชาการและถ่ายทอดเทคโนโลยีสูส่ังคม 

   4. ท านุบ ารุงศาสนา อนุรักษ์ศิลปวัฒนธรรม และรักษาสิ่งแวดล้อม 

   5. บริหารจัดการโดยยึดหลัก การบริหารจัดการที่ดี 

   6. สนองโครงการอันเนื่องมาจากพระราชด าริฯ 

   7. พัฒนาเครือข่าย ความร่วมมอืทั้งในและต่างประเทศ 

  เป้าประสงค์ 

   1. บัณฑตินักปฏิบัติด้านวิทยาศาสตรแ์ละเทคโนโลยี ที่สามารถ

ปฏิบัติงานได้อย่างมอือาชีพและสามารถแข่งขันได้ในประชาคมอาเซียน 

   2. บัณฑตินักปฏิบัติดา้นสังคมศาสตร์ ที่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมอื

อาชีพและสามารถแข่งขันได้ในประชาคมอาเซียน  

   3. ผลงานวิจัยหรอืงานสร้างสรรคท์ี่มคีุณภาพและมาตรฐานเป็นที่

ยอมรับ 

   4. การบริการวิชาการเพื่อส่งเสริมความเข้มแข็งให้กับชุมชนอย่างยั่งยืน 

   5. มีระบบบริหารจัดการงานบริการวิชาการที่มปีระสิทธิภาพ 

   6. การส่งเสริมสนับสนุนศลิปวัฒนธรรมและภูมปิัญญาท้องถิ่น 

   7. การอนุรักษ์พลังงานและสิ่งแวดล้อม 

   8. การสนองโครงการพระราชด าริฯ 

   9. ระบบคลังที่โปร่งใสและตรวจสอบได้ 

      10. ระบบการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มปีระสิทธิภาพ 

      11. ระบบการบริหารกิจการสภาของมหาวิทยาลัยและการตดิตาม

ตรวจสอบที่มปีระสิทธิภาพ 

            12. ระบบการบริการจัดการกลางที่มปีระสิทธิภาพ 
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      13. ระบบวิเทศสัมพันธ์ที่มปีระสิทธิภาพ 

  ประเด็นยุทธศาสตร์ 

   1. ศูนย์กลางการศกึษาและความรู ้(Hub) ด้านวิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยีที่มคีวามเข้มแข็ง 

   2. สร้างคนดี คนเก่ง ที่มทีักษะในการท างาน ท าให้เป็นทุนมนุษย์ 

(Human Capital) ของประเทศ  

   3. ศูนย์สง่เสริมการเรยีนรู้ตลอดจนการถ่ายทอดความรู้ด้าน

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีเชงิบูรณาการที่ได้มาตรฐานเพื่อความเป็นอยู่ที่ดีของคนไทย 

  อัตลักษณ์บัณฑิตมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 

   “บัณฑตินักปฏิบัติที่มคีวามรับผิดชอบ” 

  อัตลักษณ์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 

   “มหาวิทยาลัยที่ผลิตบัณฑิตที่มีทักษะพร้อมปฏิบัติงาน” 

  เอกลักษณ์มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 

   “มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีแหง่การสร้างอาชีพเฉพาะทาง” 

 1. นโยบายการจัดการความรู้ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน  

  ตามที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน ได้ก าหนดให้หนว่ยงานมกีาร

สร้างสังคมแหง่การเรยีนรู ้และพัฒนาสังคมฐานความรู้ โดยการจัดการความรูเ้พื่อมุ่งสู่

สถาบันแห่งการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง ซึ่งสอดคล้องกับพระราชกฤษฎีกา ว่าด้วยหลักเกณฑ์

และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ด ีพ.ศ. 2546 มาตรา 11 ก าหนดใหส้่วนราชการมี

หนา้ที่พัฒนาความรูใ้นส่วนราชการ เพื่อให้มีลักษณะเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้อย่าง

สม่ าเสมอ (Learning Organization) อาศัยอ านาจตามความในมาตรา 24 และมาตรา 27 

แหง่พระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล พ.ศ. 2548 จงึออกประกาศ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน เรื่อง นโยบายการจัดการความรู้ (Knowledge 

Management) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน ประจ าปีการศึกษา 2559 เมื่อ 

วันที่ 8 สิงหาคม พ.ศ. 2559 ดังนี้ 

 ข้อ 1 ให้ทุกหนว่ยงานระดับ งาน กอง สาขาวิชา คณะ ส านัก และสถาบัน 

ด าเนนิกิจกรรมการจัดการความรู ้ซึ่งประกอบด้วย กิจกรรมการจัดการความรูใ้ห้เป็น

ระบบ กิจกรรมประมวลผลและกลั่นกรองความรู้ กิจกรรมการเข้าถึงความรู ้กิจกรรมการ

แบ่งปันแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การน าความรูท้ี่ได้จากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ไปปฏิบัติ และ
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ประเมินผลการด าเนินงานการจัดการความรู ้เพื่อให้บุคลากรในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลอีสาน สามารถเข้าถึงความรู้และพัฒนาตนเองให้เป็นผูรู้้ รวมทั้งปฏิบัติงานได้

อย่างมปีระสิทธิภาพ อันจะส่งผลใหม้หาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน มีความ 

สามารถในเชงิแข่งขันสูงสุด 

 ข้อ 2 ประเด็นความรู้ 10 ประเด็น ดังนี้ 

  2.1 การเรียนการสอนเพื่อพัฒนาบัณฑติ 

  2.2 การพัฒนานักศึกษา 

  2.3 การบริหารและการพัฒนางานวิจัยหรอืงานสร้างสรรค์ 

  2.4 การบริการวิชาการแก่สังคม 

  2.5 การท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม 

  2.6 การบริหารจัดการ 

  2.7 การประกันคุณภาพการศกึษา 

  2.8 การพัฒนาเครือข่ายความรว่มมอื 

  2.9 การอนุรักษ์พลังงานและสิ่งแวดล้อม 

  2.10 การพัฒนางานของสายสนับสนุน 
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โครงสร้างหน่วยงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 7 โครงสร้างการบริหารงานของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 

หน่วยงานตรวจสอบภายใน 

ส านักงานอธิการบดี ส านักงานวิทยาเขต ส านัก / สถาบัน คณะ 

สภามหาวิทยาลัย 

สภาวิชาการ
มหาวิทยาลัย 

สภาวิคณาจารย์ 
และข้าราชการ
มหาวิทยาลัย 

- กองกลำง 
- กองคลัง 
- กองนโยบำยและแผน 
- กองบริหำรงำนบุคคล 
- กองพัฒนำนักศึกษำ 

- ส ำนักงำนวิทยำเขต   
  สุรินทร์ 
- ส ำนักงำนวิทยำเขต 
  ขอนแก่น 
- ส ำนักงำนวิทยำเขต 
   สกลนคร 

- ส ำนักงำนวิทย 
  บริกำรและ 
  เทคโนโลยีสำรสนเทศ 
- ส ำนักส่งเสริม  
 วิชำกำรและ 
  งำนทะเบียน 
- สถำบันวิจัยและพัฒนำ 
- สถำบันชุณหะวัณ  
 เพื่อกำรพัฒนำธุรกิจ  
 เอสเอ็มอีอย่ำงยั่งยืน** 

- คณะบริหำรธุรกิจ 
- คณะวิทยำศำสตร์และ 
  ศิลปศำสตร์ 
- คณะวิศวกรรมศำสตร์และ 
  สถำปัตยกรรมศำสตร์ 
- คณะศิลปกรรมและออกแบบ    
   อุตสำหกรรม 
- คณะเกษตรศำสตร์และ  
  เทคโนโลยี 
- คณะเทคโนโลยีกำรจัดกำร 
- คณะครุศำสตร์อุตสำหกรรม 
- คณะวิศวกรรมศำสตร์ 
- คณะบริหำรธุรกิจและ   
  เทคโนโลยีสำรสนเทศ * 
- คณะอุตสำหกรรมและ  
  เทคโนโลยี 
- คณะทรัพยำกรธรรมชำติ 

หมายเหตุ ส่วนรำชกำรตำมกฎกระทรวงและประกำศกระทรวงศึกษำธิกำร 
* หน่วยงำนจัดตั้งภำยในตำมประกำศมหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลอีสำน วันท่ี 1 กันยำยน 2557 
** หน่วยงำนจัดตั้งภำยในตำมประกำศมหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลอีสำน วันท่ี 11 มีนำคม 2559 
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 มหาวิทยาลัยอาจให้มีสว่นราชการที่เรียกชื่ออย่างอื่นที่มีฐานะเทียบเท่าคณะ 

เพื่อด าเนนิการตามวัตถุประสงค์เป็นส่วนราชการในมหาวิทยาลัยอีกได้ การแบ่งส่วน

ราชการเป็นงานหรอืส่วนราชการที่เรียกชื่ออย่างอื่นที่มีฐานะเทียบเท่างานใหท้ าเป็น

ประกาศมหาวิทยาลัย ตามอนุสนธิประกาศมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน เรื่อง 

การแบ่งส่วนราชการของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน ลงวันที่ 1 กันยายน พ.ศ. 

2557 นั้น เห็นสมควรให้มีประกาศเกี่ยวกับการแบ่งแผนกงานภายในงานให้สอดคล้องกับ

วัตถุประสงค์และภารกิจของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน มากยิ่งขึ้น ส าหรับ

วิทยานิพนธ์ เรื่อง แนวทางการแลกเปลี่ยนเรียนรู้งานส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน 

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน ผู้วิจัยก าหนดขอบเขตในการวิจัยในส่วนงานที่ 

บริการงานวิชาการของมหาวิทยาลัยเป็นหลัก และตามที่มหาวิทยาลัยประกาศให้มีการ 

แบ่งส่วนราชการและก าหนดชื่อเรียกให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์และภารกิจของ

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน นั้น ในส่วนงานวิชาการของมหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลอีสาน ทั้ง 4 ส่วนราชการ มีช่ือเรยีกต่างกัน ดังนี้ มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลอีสาน นครราชสีมา มีชื่อเรยีกว่า ส านักส่งเสริมวิชาการและงาน

ทะเบียน ในส่วนของวทิยาเขต ได้แก่ วิทยาเขตสุรินทร์ วิทยาเขตขอนแก่น วทิยาเขต

สกลนคร มช่ืีอเรียกว่า แผนกงานสง่เสริมวิชาการและงานทะเบียน ส าหรับงานวิจัยนีผู้ว้ิจัย

ใช้ช่ือเรยีกว่า งานส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน  

 งานส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 

เป็นหนว่ยงานที่เกิดจากการรวมหนว่ยงานเดิมของสถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วทิยาเขต

ภาคตะวันออกเฉียงเหนอื 2 หนว่ยงานเข้าด้วยกัน ได้แก่ ฝา่ยวิชาการ ประกอบด้วย แผนก

งานทะเบียนและวัดผล แผนกหลักสูตรและต าราเรียน และฝ่ายวางแผนและพัฒนา คือ

แผนกประกันคุณภาพและมาตรฐานการศึกษา ภายหลังการจัดตั้งมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี

ราชมงคลอีสาน  ในปีพุทธศักราช 2548 ตามพระราชบัญญัติมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช

มงคล  โดยส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียนได้จัดตั้งขึน้ตามกฎกระทรวง ในการ

จัดตัง้สว่นราชการภายใน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสานกระทรวงศกึษาธิการ 

พ.ศ. 2549 โดยเป็นหนว่ยงานที่ใหบ้ริการด้านการส่งเสริมและสนับสนุนงานวิชาการของ

มหาวิทยาลัย ในด้านการรับเข้าศกึษา  ประสานงานการจัดการศึกษา  ประมวลผล

การศกึษา  ตรวจสอบและรับรองการส าเร็จการศกึษา สนับสนุนพัฒนาทางวิชาการและ

มาตรฐานการศกึษา รวมทั้งเป็นศูนย์กลางข้อมูล งานวิชาการและการประกันคุณภาพ
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การศกึษา  แก่ นักศึกษา คณาจารย์  เจา้หน้าที่ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

อีสาน และบุคลากรทั่วไปอย่างมมีาตรฐานสากล (ฝา่ยประกันคุณภาพและมาตรฐาน

การศกึษามหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน, 2555, หนา้ 1)  

  ปรัชญา 

   บริการด้วยใจ ก้าวไกลด้วยเทคโนโลยี มีมาตรฐานด้านคุณภาพ 

  วิสัยทัศน์ 

   งานส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน มุ่งมั่นสู่ความเป็นเลิศในการ 

ให้บริการ ส่งเสริมและสนับสนุนงานด้านวิชาการให้ได้รับข้อมูลที่ถูกต้องรวดเร็ว และ

บริหารจัดการด้วยเทคโนโลยีสารสนเทศที่ทันสมัย ได้คุณภาพมาตรฐานสากล 

  พันธกิจ 

   1. สนับสนุนงานบริการการศกึษาและการจัดการเรียนการสอนของ

มหาวิทยาลัย 

   2. ส่งเสริมการจัดการศกึษาและพัฒนางานด้านวิชาการของ

มหาวิทยาลัย 

   3. พัฒนาระบบและกลไกการประกันคุณภาพการศกึษาของ

มหาวิทยาลัย 

   4. เป็นแหล่งขอ้มูลสารสนเทศด้านวิชาการเพื่อสนับสนุนการจัด

การศกึษาของมหาวิทยาลัย 

   5. ส่งเสริมการท านุบ ารุงศาสนา อนุรักษ์ศิลปวัฒนธรรม และรักษา

สิ่งแวดล้อม 

  เป้าประสงค์ 

   1. งานส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียนยกระดับการให้บริการและการ

ท า งาน เพื่อตอบสนองความคาดหวังและความต้องการของผู้ใช้บริการและผูม้ีสว่นได้ 

ส่วนเสีย 

   2. งานส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน ปรับรูปแบบการท างานเชิง

บูรณาการภายในองค์กรแสวงหาความรว่มมอืและสร้างเครือขา่ยกับฝ่ายต่าง ๆ รวมทั้งเปิด

ให้สังคมภายนอกเข้ามามีส่วนร่วม 
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   3. งานส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน เป็นหนว่ยงานที่มขีีดสมรรถนะ

สูง บุคลากรมีความพร้อมและความสามารถในการเรียนรูค้ิดริเริ่มเปลี่ยนแปลงและปรับตัว

ได้อย่างเหมาะสม 

   4. งานส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน สร้างระบบการก ากับดูแล

ตนเองที่ดี เกิดความโปร่งใส มั่นใจ และสามารถตรวจสอบได้ บุคลากรปฏิบัติงานอย่างมี

จติส านึก ความรับผิดชอบต่อตนเองและผู้รับบริการ 

  ภารกิจหลัก 

   1. ด าเนนิการจัดระบบการรับเข้าศกึษา งานการเรียนการสอนและการ

บริการ งานวัดและประเมินการเรียน งานทะเบียนและสถิตกิารศกึษา งานออกเอกสาร

ส าคัญทางการศกึษา ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 

   2. จัดท าแผนงานและด าเนินการเกี่ยวกับโครงการพัฒนาวิชาการ พัฒนา

หลักสูตร ต ารา สื่อการสอนและข้อสอบ พัฒนาบุคลากรและฝึกอบรมทางการวิชาการ 

การประกันคุณภาพและมาตรฐานการศกึษา งานทะเบียนและวัดผล และการบริหารงาน

ทั่วไป ของงานส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 

   3. ประสานงานติดตามและประเมินผลการประกันคุณภาพและ

มาตรฐานการศกึษา ของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 

   4. ประสานงานสหกิจศึกษาและการฝกึงานของนักศึกษา ของทุกคณะใน

มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 

   5. ส่งเสริมและสนับสนุนการปฏิบัติงานของคณะต่าง ๆ ทางด้านบริการ

วิชาการให้ด าเนินไปด้วยดีและบรรลุเป้าหมายของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 

  ประเด็นยุทธศาสตร์ 

   1. สร้างความเชื่อม่ันด้านบริการที่มีความเป็นเอกลักษณ์ ของงาน

ส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน   

   2. ระบบการท างานแบบบูรณาการ ที่มเีครือข่ายทุกฝ่ายและสังคม

ภายนอกมีสว่นร่วม 

   3. สร้างบุคลากรที่มสีมรรถนะสูง พร้อมมีความสามารถเรียนรู ้คิดรเิริ่ม 

ปรับตัวได้อย่างเหมาะสม 

   4. บริหารงานด้วยระบบธรรมาภิบาล มคีวามโปร่งใส มั่นใจ ตรวจสอบได้ 
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 2. นโยบายการจัดการความรู้ ส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน  

  ตามที่ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน ได้ก าหนดให้มกีารสร้างและ

พัฒนาสังคมฐานความรู้และสังคมแหง่การเรียนรู้ ซึ่งต้องมกีารจัดการความรูเ้พื่อมุ่งสู่

สถาบันแห่งการเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง และสอดคล้องกับพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์

และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ด ีพ.ศ. 2546 มาตรา 11 ก าหนดใหส้่วนราชการมี

หนา้ที่พัฒนาความรูใ้นส่วนราชการ เพื่อให้มีลักษณะเป็นองค์กรแห่งการเรยีนรู้อย่าง

สม่ าเสมอ ดังนั้น งานส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

อีสาน จงึได้ออกประกาศ เรื่องนโยบายการจัดการความรู ้เมื่อวันที่ 31 สิงหาคม พ.ศ. 

2559 โดยใหย้ึดถือเป็นแนวปฏิบัติดังนี้ 

  ข้อ 1 ให้ทุกหนว่ยงานในสังกัด ส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน 

ด าเนนิกิจกรรมการจัดการความรู้ ซึ่งประกอบด้วย กิจกรรมการจัดการความรูใ้ห้เป็น

ระบบ กิจกรรมประมวลผลและกลั่นกรองความรู้ กิจกรรมการเข้าถึงความรู ้กิจกรรม

แบ่งปันความรู้ การน าความรูท้ี่ได้จากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ไปปฏิบัติและประเมินผลการ

ด าเนนิงานการจัดการความรู้ เพื่อให้บุคลากรในส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน 

สามารถเข้าถึงความรูแ้ละพัฒนาตนเองให้เป็นผูรู้้ รวมทั้งปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ

อันจะส่งผลใหส้ านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียนมีความสามารถในเชิงแข่งขันสูงสุด 

โดยใหทุ้กหน่วยงานในสังกัดด าเนินกิจกรรมการจัดการความรู้ อย่างน้อยหนว่ยงานละ 2 

เรื่อง 

  ข้อ 2 ประเด็นความรู้และเป้าหมายของการจัดการความรู ้10 ประเด็น 

   2.1 การเรยีนการสอนเพื่อพัฒนาบัณฑติ 

   2.2 การพัฒนานักศึกษา 

   2.3 การบริหารและการพัฒนางานวิจัยหรอืงานสร้างสรรค์ 

   2.4 การบริการวิชาการแก่สังคม 

   2.5 การท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม 

   2.6 การบริหารจัดการ 

   2.7 การประกันคุณภาพการศกึษา 

   2.8 การพัฒนาเครือข่ายความรว่มมอื 

   2.9 การอนุรักษ์พลังงานและสิ่งแวดล้อม 

   2.10 การพัฒนางานของสายสนับสนุน 
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 3. ภาระหน้าที่รับผิดชอบของงานส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน  

  โดยมีภาระหน้าที่รับผดิชอบงานหลักตามคู่มอืขั้นตอนการท างาน 

   1. การพัฒนาและการบริหารหลักสูตร มีขอบข่ายการปฏิบัติ ดังนี้ 

    1.1 การเปิดหลักสูตรใหม่ เริ่มตัง้แต่คณะเสนอบรรจุหลักสูตรใหม่ไว้

ในแผนพัฒนาหลักสูตรมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสานแต่งตั้งคณะกรรมการ

พัฒนาหลักสูตร ด าเนินการยกร่างหลักสูตร แต่งตัง้คณะกรรมการวิพากษ์หลักสูตร 

คณะกรรมการวิพากษ์หลักสูตรเสนอรร่างหลักสูตรตอ่คณะกรรมการประจ าคณะ 

คณะกรรมการบริหารคุณภาพมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน กรรมการตรวจ

ความพรอ้มการเปิดหลักสูตรใหม่และโครงการเปิดสอนหลักสูตร ส านักส่งเสริมวิชาการ

และงานทะเบียน สภาวิชาการ สภามหาวิทยาลัยส านักงานคณะกรรมการการอุดมศกึษา 

หรอืส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา องค์กรวิชาชีพ(ถ้ามี) ขึ้นทะเบียนควบคุม 

บันทึกในฐานข้อมูล แจง้หน่วยงานผู้เกี่ยวข้องและสิน้สุดที่จัดเก็บเอกสาร 

    1.2 หลักสูตรปรับปรุง เริ่มตั้งแต่ อาจารย์ผู้รับผิดชอบหลักสูตร/

อาจารย์ประจ าหลักสูตร ท าการประเมินหลักสูตร คณะผูร้ับผดิชอบหลักสูตรแต่งตั้ง

คณะกรรมการพัฒนาหลักสูตร วเิคราะห์ผลการประเมินหลักสูตรตามดัชนีด้านมาตรฐาน

และคุณภาพการศกึษา ด าเนินการยกร่างหลักสูตรปรับปรุง แตง่ตั้งคณะกรรมการวิพากษ์

หลักสูตรคณะกรรมการวพิากษ์หลักสูตรเสนอร่างหลักสูตรต่อคณะกรรมการประจ าคณะ 

ส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน สภาวิชาการ สภามหาวิทยาลัย 

    1.3 การปรับปรุงหลักสูตรเล็กน้อย (สมอ.08) เริ่มตัง้แต่ อาจารย์

ประจ าหลักสูตร/อาจารย์ผู้รับผดิชอบหลักสูตร จัดท ารายละเอียดการปรับปรุงหลักสูตร

ตามหัวข้อและรูปแบบ สมอ.08 เสนอคณะกรรมการประจ าคณะ ส านักส่งเสริมวิชาการ

และงานทะเบียน สภาวิชาการ สภามหาวิทยาลัย ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศกึษา  

ขึน้ทะเบียนควบคุมบันทึกในฐานข้อมูล แจ้งหน่วยงานผูเ้กี่ยวข้องและสิ้นสุดที่จัดเก็บ

เอกสาร 

    1.4 การจัดท าโครงการเปิดสอนหลักสูตร เริ่มตัง้แต ่หัวหนา้สาขาวิชา

เสนอแต่งตั้งคณะกรรมการรับผิดชอบโครงการเปิดสอนหลักสูตรจัดท าโครงการเปิดสอน

หลักสูตร เสนอคณะกรรมการประจ าคณะ คณะกรรมการบริหารคุณภาพ มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลอีสาน คณะกรรมการตรวจความพร้อมการเปิดหลักสูตรใหม่ และ

มห
าวิท

ยา
ลัย
ราช

ภัฏ
สก
ลน

คร



59 

โครงการเปิดสอน สภาวิชาการ สภามหาวิทยาลัย ขึน้ทะเบียนควบคุม บันทึกในฐานขอ้มูล 

แจ้งผูท้ี่เกี่ยวข้องทราบ และสิน้สุดที่จัดเก็บเอกสาร 

    1.5 การเปิดหลักสูตร หรอืปิดโครงการเปิดสอนหลักสูตร เริ่มตั้งแต่  

การวิเคราะหห์ลักสูตรที่อยู่ในเงื่อนไขการปิดหลักสูตรตามประกาศมหาวิทยาลัยเสนอ

คณะกรรมการประจ าคณะ คณะกรรมการบริหารคุณภาพประจ าวิทยาเขต คณะกรรมการ

ปิดหลักสูตรหรอืปิดโครงการเปิดสอนหลักสูตร ส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน 

สภาวิชาการ สภามหาวิทยาลัย ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศกึษา ขึ้นทะเบียน

ควบคุม บันทึกฐานขอ้มูล แจง้ผู้เกี่ยวข้องทราบ และสิน้สุดที่จัดเก็บเอกสาร 

   2. การคัดเลือกนักศกึษา มีขอบข่ายการปฏิบัติ ดังนี้ 

    2.1 เริ่มตัง้แต่การก าหนดแผนการด าเนินงาน การแตง่ตั้ง

คณะกรรมการด าเนินการ การจัดท าระเบียบการ การรับสมัคร การด าเนินการคัดเลือก

นักศึกษา ประกาศรายชื่อผู้ผ่านการคัดเลือก การถ่ายโอนข้อมูลนักศึกษาเข้าสู่ระบบงาน

ทะเบียน การขึน้ทะเบียนและรายงานตัวนักศึกษาใหม่ และสิ้นสุดที่การสรุปและรายงานผล

การปฏิบัติงาน 

   3. การลงทะเบียนเรียน มขีอบข่ายการปฏิบัติ ดังนี้ 

    เริ่มตัง้แต่การจัดท าแผนปฏิบัติการ ด าเนินการรับลงทะเบียน 

ตรวจสอบการอนุมัติการลงทะเบียนเรียน การบันทึกรายการช าระเงิน จัดเก็บหลักฐาน 

และสิน้สุดที่การสรุปผลการด าเนนิงาน เพื่อน าไปเป็นข้อมูลพัฒนางานต่อไป  

   4. การบริการงานทะเบียน มีขอบข่ายการปฏิบัติ ดังนี้ 

    4.1 เริ่มตั้งแต่การจัดท าแผนปฏิบัติการให้บริการงานทะเบียน เตรยีม

เอกสารใบค ารอ้งต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับงานด้านบริการงานทะเบียนแก่ผูข้อรับบริการ  

การรับใบค ารอ้ง ด าเนินการให้บริการ การตรวจสอบข้อมูล การลงนามเอกสาร การ

แจกจ่ายเอกสาร การควบคุมและจัดเก็บหลักฐาน การประเมินผลความพึงพอใจของ

ผูร้ับบริการ และสิ้นสุดที่การสรุปผลการด าเนินงาน 

   5. การประมวลผลและการอนุมัตผิลการศกึษา มขีอบข่ายการปฏิบัติ 

ดังนี้ 

    5.1 เริ่มตัง้แตอ่าจารย์ผู้สอนบันทึกผลคา่ระดับคะแนน ผ่านระบบ

บริการการศึกษา เพื่อเสนอหัวหนา้สาขาวิชาพิจารณาความสมบูรณ์ ครบถ้วน และถูกต้อง 

คณะรวบรวม “ใบส่งระดับคะแนนตัวอักษร” ส่งงานส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน  
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เพื่อด าเนนิการผ่านระบบบริการการศกึษา บันทึกข้อมูล ประมวลผล พิมพ์ใบรายงานผล

การศกึษาแบบสะสม และรายชื่อผูม้ีคุณสมบัติครบถ้วน แล้วจัดส่งไปยังคณะ เพื่อพิจารณา

ผลการศกึษาจากใบรายงานผลการศกึษาแบบสะสม เสนอคณะกรรมการประจ าคณะ

พิจารณาและอนุมัติผลการศกึษา อนุมัติรายชื่อผู้ส าเร็จการศกึษา พร้อมส าเนาใบรายงาน

ผลการศกึษาแบบสะสมเพื่อจัดเก็บไว้เป็นหลักฐาน และจัดส่งต้นฉบับใบรายงานผล

การศกึษาแบบสะสมไปยังงานส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียนเพื่อประกาศผลการศกึษา

ผา่นระบบบริการการศกึษา และสิ้นสุดที่การจัดเก็บเอกสารหลักฐาน 

   6. การส าเร็จการศกึษา มีขอบข่ายการปฏิบัติ ดังนี้ 

    6.1 เริ่มตัง้แตก่ารก าหนดแผนปฏิบัติการ ขอส าเร็จการศึกษา 

ตรวจสอบคาดว่าจะส าเร็จการศกึษา ประกาศผูท้ี่คาดว่าจะส าเร็จการศกึษา เสนอขอ

อนุมัตสิ าเร็จการศกึษาเพื่อเสนอสภามหาวิทยาลัยพิจารณาอนุมัตใิห้ประกาศนยีบัตรและ

ปริญญา จัดท าหลักฐานทางการศึกษา การควบคุมแจกจ่าย แจะจัดเก็บหลักฐานการ

ส าเร็จการศกึษา และสิ้นสุดที่การรายงานผลการปฏิบัติงาน 

  จากภาระหนา้ที่ที่กล่าวมาข้างตน้ชีใ้ห้เห็นถึงงานที่ให้บริการด้านการส่งเสริม

และสนับสนุนงานวิชาการของมหาวิทยาลัยเป็นหลัก ผู้วิจัยใหค้วามส าคัญภาระงานการ

ส าเร็จการศกึษา และเพื่อใหส้อดคล้องกับภารกิจของมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล

อีสาน ที่เน้นการศกึษาสายอาชีพมจีุดมุง่หมายที่จะผลิตผู้ส าเร็จการศกึษาในสาขาวิชาต่าง ๆ 

ทั้งระดับต่ ากว่าปริญญา และระดับปริญญาให้ตรงตามความต้องการของตลาดแรงงาน 

และมุ่งพัฒนาบุคคลใหม้ีความเชี่ยวชาญด้านการปฏิบัติการ ความเจนจัดทางวิชาการและ

คุณลักษณะที่จ าเป็นตามลักษณะอาชีพ พรอ้มที่จะท างาน และสามารถปรับปรุงตนเองให้

ก้าวหน้าทันต่อการพัฒนาเทคโนโลยี โดยคุณลักษณะบัณฑติที่พึงประสงค์ตามอัตลักษณ์

บัณฑติ คอื “บัณฑตินักปฏิบัติ” ซึ่งมหาวิทยาลัยผลติบัณฑติได้ตรงตามอัตลักษณ์ของ

มหาวิทยาลัย ที่วา่ “มหาวิทยาลัยที่ผลิตบัณฑิตให้มีทักษะพร้อมปฏิบัติงาน” ซึ่งอัตลักษณ์

ของบัณฑิต คือ “บัณฑตินักปฏิบัติที่มคีวามรับผดิชอบ” จงึเลือกประเด็นศกึษาครั้งนีค้ือ 

ภาระงานการส าเร็จการศกึษา ซึ่งเมื่อวันที่ 28 เมษายน 2559 มกีารประชุมสัมมนาขั้นตอน

และแนวปฏิบัติที่ดีในการตรวจสอบและรวบรวมรายชื่อผูส้ าเร็จการศึกษา ที่มหาวิทยาลัย

เทคโนโลยีราชมงคลอีสาน นครราชสีมา โดยมีผู้เข้าร่วมโครงการจากวิทยาเขตขอนแก่น 

วิทยาเขตสกลนคร วิทยาเขตสุรินทร์ และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน 

นครราชสีมา ซึ่งเป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานในส่วนงานส่งเสริมวชิาการและงานทะเบียน จาก
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การเข้าร่วมโครงการประชุมสัมมนาในครั้งนั้นสรุปได้ว่า ในการปฏิบัติงานบางเรื่องถือ

ปฏิบัติไม่เหมือนกัน ซึ่งอยู่ในภาระงานด้านการส าเร็จการศกึษา ปัญหาด้านองค์กร คือ 

การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างหนว่ยงาน ปรับเปลี่ยนหมุนเวียนผูป้ฏิบัติงาน ไม่มกีารสร้าง

กระบวนการในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างเป็นระบบ ท าให้การแลกเปลี่ยนเรียนรู้อาจจะ

เกิดขึ้นได้ไม่เต็มประสทิธิการ ปัญหาด้านบุคคล คือ แต่ละพื้นที่แยกกันเขียนคู่มอืการ

ปฏิบัติงาน ดังนัน้ ขอบข่ายการปฏิบัติจงึปฏิบัติตามสภาพพื้นที่การท างานจรงิของแตล่ะ

วิทยาเขตอีกทั้งการปรับเปลี่ยนผูป้ฏิบัติงานเนื่องจากการลาออกของบุคลากร ท าให้

บุคลากรผูป้ฏิบัติงานใหม่ยังไม่มปีระสบการณ์ ขาดทักษะในการสื่อสารเนื่องจากไม่มี

ความสัมพันธ์หรอืความคุ้นเคยกันเพียงพอ รวมถึงขาดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง

ในปัญหาที่พบและวิธีการแก้ไขปัญหาของแต่ละวทิยาเขต ปัญหาด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ

และการสื่อสาร อุปกรณ์เครื่องมอืไม่สอดคล้องระหว่างความต้องการสว่นบุคคล ระบบ

เทคโนโลยีสารสนเทศและพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งเป็นอุปสรรคขัดขวางการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคคล ดังนัน้ผูว้ิจัยจึงสร้างโจทย์วิจัยว่า จะท าอย่างไรให้บุคลากร

มีความรู้ ความเข้าใจ และมีข้อมูลที่สามารถใช้แลกเปลี่ยนเรียนรู ้และได้ตัง้สมมตฐิานว่า 

หากมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างวิทยาเขตจะส่งผลให้องคก์รมีวิธีการปฏิบัติที่เป็น

มาตรฐานเดียวกัน เพื่อส่งผลใหเ้กิดประสทิธิภาพการท างานเพิ่มภาพลักษณ์ที่ดีให้กับงาน

ส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน  

 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 1. งานวิจัยในประเทศ 

  มีผลงานของนักวิจัยอยู่หลายท่านที่ท าการศกึษาเกี่ยวข้องในแงข่องการ 

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ อาทิ ปัจจัยที่มผีลตอ่การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ แนวทางพัฒนาการ 

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ซึ่งผูว้ิจัยได้จ าแนกงานที่คล้ายคลึงกัน ดังนี้ 

  งานวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่มผีลต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ดังนี้ 

   สายชล เช้านิมิต (2552) ท าการศกึษาปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการแบ่งปัน

ความรูใ้นองค์การเพื่อการพัฒนาผลติภัณฑ ์ผลการศกึษาพบว่า จากสถิติพื้นฐานปัจจัย

ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศกึษา ต าแหน่งงาน อายุงาน ที่แตกต่างกันมผีลต่อ

ระดับการแบ่งปันความรูใ้นองค์กรเพื่อการพัฒนาผลติภัณฑ์ และปัจจัยที่มผีลตอ่ระดับการ

แบ่งปันความรูใ้นองค์กรเพื่อการพัฒนาผลิตภัณฑ์ ได้แก่ ผู้น าซึ่งเป็นปัจจัยที่มอีิทธิพล และ
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วิธีการแบ่งปันความรู้ในองค์กร ได้แก่ วธิีการพูดคุย ซึ่งมผีลต่อการพัฒนาผลติภัณฑใ์น

ด้านรูปร่างของผลติภัณฑ์ ในระดับมาก ในด้านความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่มีอทิธิพลต่อ

การแบ่งปันความรูใ้นองค์กรเพื่อพัฒนาผลติภัณฑม์ีนัยส าคัญทางสถิติอยู่ในระดับปาน

กลางและความสัมพันธ์ส่วนใหญ่มีทิศทางเดียวกัน ในด้านความสอดคล้องโมเดลโครงสรา้ง

มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

   รักษ์ วิศุภกาญจน ์(2552) ท าการศกึษาปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการจัดการ

ความรูข้องพนักงานฝ่ายปฏิบัติการและเครอืข่ายสารสนเทศ ธนาคารออมสิน เพื่อ

วิเคราะห์หาปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อลักษณะและกระบวนการในการจัดการความรูข้อง

พนักงานฝา่ยปฏิบัติการและเครือขา่ยสารสนเทศของธนาคารออมสิน จากการศกึษา

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 4 ปัจจัยหลักที่มสี่วนท าให้เกิดการจัดการความรู ้ซึ่งประกอบด้วย 

ปัจจัยด้านภาวะผูน้ า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองคก์ร ปัจจัยด้านเทคโนโลยี และปัจจัยด้าน

การเรียนรู ้ผลจากการศกึษาพบว่า ปัจจัยที่สามารถส่งเสริมใหเ้กิดการจัดการความรู้ของ

พนักงานฝา่ยปฏิบัติการและเครือขา่ยสารสนเทศของธนาคารออมสินน้ันสอดคล้องกับ

งานวิจัยดังกล่าว  

   ประเสริฐ เลอสรวง (2553) ท าการศกึษาปัจจัยส่วนบุคคลที่มผีลตอ่การ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ในหนว่ยงานภาครัฐ:กรณีศึกษา หนว่ยงานราชการ สังกัดกระทรวง 

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ผลการศกึษา พบว่า เพศ อายุ สถานภาพ ไม่มีความสัมพันธ์

กับระดับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างมีนัยส าคัญ ส่วนระดับการศกึษา การได้รับการ

ฝกึอบรมและการเป็นคณะท างานด้านการจัดการความรู ้มคีวามสัมพันธ์ต่อระดับการ 

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ในเชงิบวก นอกจากนั้น ยังพบว่า สิ่งที่บุคลากรส่วนใหญ่คาดหวังจาก

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ คือ การพัฒนาความรู้ ความสามารถในการท างาน (3.85) 

ประโยชน์เพื่อความส าเร็จขององค์กร หรอืส่วนรวม (3.84) และ เพิ่มความส าเร็จในงาน

ของตน (3.78) ส่วนปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจเลือกหรือไม่เลอืกที่จะแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ คือ การพิจารณาถึงความน่าสนใจของหัวข้อองค์ความรู้นัน้ (3.78) และการ

พิจารณาประโยชน์ที่จะได้รับจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (3.77) และการจัดสรรเวลาจาก

งานประจ า (3.51) โดยปัจจัยส่วนบุคคลที่มผีลตอ่การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในหนว่ยงานภาครัฐ 

สรุปได้เป็น 4 ประเด็นใหญ่ ๆ คือ (1) ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ความรู้ (2) ปัจจัยที่เกี่ยวข้อง

กับประโยชน์ที่ได้รับจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (3) ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับหนา้ที่ความ

รับผิดชอบในการท างาน (4) ปัจจัยทางสังคมที่เกี่ยวข้องความสัมพันธ์กับผูอ้ื่น 
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   ประศาสน์ นิยม (2554) ท าการศกึษาปัจจัยที่ส่งผลตอ่การแบ่งปัน

ความรูข้ององค์การธุรกิจขนาดใหญ่ในประเทศไทย ผลการศกึษาพบว่า ปัจจัยที่สง่ผลตอ่

การแบ่งปันความรูข้ององค์การธุรกิจขนาดใหญ่ในประเทศไทย ประกอบด้วย 5 ปัจจัย 

เรียงตามล าดับของขนาดของความสัมพันธ์ ได้แก่ การสร้างบรรยากาศในการส่งเสริมการ

เรียนรู้ของพนักงาน วัฒนธรรมการเรียนรู้ บทบาทของผูบ้ริหารระดับสูงในการส่งเสริมการ

แบ่งปันความรู้ ความหลากหลายของเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อสนับสนุน

การแบ่งปันความรู ้และสิ่งจูงใจและแรงจูงใจเพื่อการแบ่งปันความรู้ ในการศกึษานี ้พบ

ความแตกต่างระหว่างระดับการแบ่งปันความรู้ขององค์การภาคการผลติ และภาคบริการ 

โดยองค์การภาคการผลติมีระดับการแบ่งปันความรู้สูงกว่าภาคบริการไม่ว่าองค์การจะมี

เทคโนโลยีคอมพิวเตอรช่์วยในการแบ่งปันความรูห้รือไม่ และไม่ว่าจ านวนพนักงานจะมาก

หรอืน้อย รวมทั้งความแตกต่างของปัจจัยที่สง่ผลตอ่การแบ่งปันความรู้ระหว่างองค์การ

ภาคการผลติและภาคบริการเชน่กัน 

   วันวิสา คงทน (2556) ท าการศกึษาปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการจัดการ

ความรูข้องบุคลากรฝา่ยสารสนเทศคณะแพทยศาสตร์ศริิราชพยาบาล ผลการศกึษาพบว่า  

(1) ระดับการปฏิบัติตามกระบวนการจัดการความรูท้ั้ง 4 ด้าน ได้แก่ การแสวงหาความรู้ 

การสรา้งความรู้ การจัดเก็บและสืบค้นความรู้ และการถ่ายโอนและใช้ประโยชน์ความรู้ อยู่

ในระดับบ่อยครั้ง (2) บุคลากรมีความคิดเห็นว่าปัจจัยทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ ปัจจัยด้านภาวะ

ผูน้ า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การ ปัจจัยด้านโครงสรา้งองค์กร ปัจจัยด้านเทคโนโลยี และ

ปัจจัยด้านการวัดและประเมินผล มีอทิธิพลต่อการจัดการความรู้อยู่ในระดับมาก ส่วน

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรปัจจัยด้านต่างๆ กับการจัดการความรู้ พบว่า ปัจจัยทุกด้าน 

มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับค่อนข้างต่ ากับระดับการจัดการความรู้  

  งานวิจัยเกี่ยวกับแนวทางพัฒนาการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ดังนี้ 

   วราภรณ์ เชื้อแก้ว (2553) ท าการศกึษาการสร้างกระบวนการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์การท างานของพนักงาน กรณีศึกษา:บริษัท Interface 

Modernform จ ากัด ผลการศกึษาพบว่า (1) รูปแบบการเรียนรู้ประสบการณ์การท างานของ

พนักงาน บริษัทอินเตอร์เฟซโมเดิรน์ฟอร์ม จ ากัด ในภาพรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับ

ปานกลาง (2) ผลการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์การท างานของพนักงานบริษัท

อินเตอรเ์ฟซโมเดิรน์ฟอร์ม จ ากัด ในภาพรวมมีคะแนนเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง (3) ใน

ภาพรวมรูปแบบการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์การท างานมีความสัมพันธ์กับผลการ
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แลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์การท างานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 

และมีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับปานกลาง (4) กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้มี 15 

ขั้นตอน โดยมีขัน้ตอนที่ส าคัญ 2 ขั้นตอน ได้แก่ (1) การสับเปลี่ยนงาน การลดความ

ผดิพลาดในการท างาน (2) ระบบพี่เลี้ยง การใช้ความสามารถในการท างานและการสื่อสาร

และการถ่ายทอดผ่านระบบเทคโนโลยีสารสนเทศการพัฒนาการท างานรูปแบบ 

ใหม่ ๆ 

   ปินฑริา จันหลวง (2553) ท าการศกึษาแนวทางการพัฒนาบุคลากรสาย

สนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย ผลการศกึษาพบว่า แนวทางการพัฒนา

บุคลากรสายสนับสนุนของมหาวิทยาลัยราชภัฏเชียงราย ทุกด้านมรีะดับความคิดเห็นอยู่ใน

ระดับปานกลาง โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้แก่ การด าเนินงานพัฒนา

บุคลากร การฝกึอบรม การศกึษาดูงาน การประชุมสัมมนา และการลาศกึษาต่อ 

ตามล าดับ 

   หทัยรัตน ์โสขุมา (2553) ท าการศกึษาการจัดการความรู้:กรณีศกึษา

การพัฒนารูปแบบการแบ่งปันและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของพนักงานในองค์การบริหาร

ส่วนต าบลโคกช้าง อ าเภอเดิมบางนางบวช จังหวัดสุพรรณบุรี ผลการศกึษาพบว่า 

พนักงานในองค์การบริหารส่วนต าบลโคกช้างมีพฤติกรรมการแบ่งปันและการแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ใน 8 รูปแบบ คอื (1) การสอนงานเป็นรูปแบบการพัฒนาความรู้ ความสามารถของ

พนักงานในองค์กรอย่างเป็นทางการ มี 2 ลักษณะ คอื การสอนงานโดยการใช้ที่ปรึกษา

หรอืพี่เลี้ยง และการสอนงานโดยการลงมือปฏิบัติจรงิ (2) การเล่าเรื่องและอธิบายเป็น

รูปแบบการพัฒนาความรู้ ความสามารถของพนักงานไม่เป็นทางการ (3) การท างาน

ร่วมกับคนอื่น เป็นรูปแบบการพัฒนาความรู ้ความสามารถของพนักงานโดยมี 1 ลักษณะ 

โดยมีลักษณะหลัก ๆ คือ การจัดประชุมหรอืการท ากิจกรรมร่วมกันหรือชุมชนนักปฏิบัติ  

(4) การจดบันทึกประสบการณ์การท างาน เป็นรูปแบบการพัฒนาความรู้ ความสามารถ 

ลักษณะหลัก ๆ คือ การทบทวนหลังการปฏิบัติงานเมื่อปฏิบัติงานเสร็จหรือคนอื่นด้วย  

(5) การฝึกอบรมเพื่อเพิ่มพูนความรู้ให้กับพนักงาน (6) การใชเ้ทคโนโลยีผ่านระบบอีเมล์หรื

อินเตอรเ์น็ต (7) การฝกึความช านาญเป็นการท างานจนมีความช านาญในงานที่ปฏิบัติแต่

จะมีการการถ่ายทอดงานไปสู่บุคคลอื่นน้อยมาก (8) วัฒนธรรมองค์กร ที่พบว่า พนักงาน

ส่วนใหญ่มทีัศนคต ิความเช่ือและค่านิยมในการท างานแบบเดิม ๆ ไม่มีการพัฒนาตนเองให้

ทันต่อการเปลี่ยนแปลงด้านต่าง ๆ ยึดแน่นและปฏิบัติตนอยู่ในระเบียบวิจัยของทางราชการ 
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การสรา้งให้พนักงานมจีิตส านึกที่ด ีรักตนเอง รักงานในหนา้ที่ รักเพื่อนรว่มงานและมีความ

รักในองค์กรย่อท าให้การเรียนรู้งานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

   สุนิษา ขันนุ้ย (2556) ท าการศกึษาการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของ

บรรณารักษ์ห้องสมุด สถาบันอุดมศกึษาของรัฐ ผลการศกึษาพบว่า (1) บรรณารักษ์

หอ้งสมุดสถาบัน อุดมศกึษาของรัฐแลกเปลี่ยนเรียนรู้โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง 

(X̅=3.46) โดยใช้วธิีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ผ่านสื่อบุคคลมากที่สุด (X̅=3.46) รองลงมา

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ผ่านสื่อสิ่งพิมพ์ (X̅=3.27) และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ผ่านสื่ออเิล็กทรอนิกส์ 

(X̅=3.27) (2) ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบรรณารักษ์ห้องสมุด

สถาบันอุดมศกึษาของรัฐ โดยรวมอยู่ในระดับมาก (X̅=3.79) ได้แก่ ปัจจัยด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสาร (X̅=4.20) ปัจจัยด้านทัศนคติ (X̅=3.90) และปัจจัยด้านองค์กร 

(X̅=3.56) ตามล าดับ (3) บรรณารักษ์ห้องสมุดสถาบันอุดมศกึษาของรัฐประสบปัญหาและ

อุปสรรคในการแลกเปลี่ยนเรียนรูอ้ยู่ในระดับปานกลาง (X̅=2.56) ได้แก่ ปัญหาและ

อุปสรรคด้านกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (X̅=2.72) ปญัหาและอุปสรรคด้านองค์กร 

(X̅=2.57) ปัญหาและอุปสรรคส่วนบุคคล (X̅=2.56) ส่วนปัญหาและอุปสรรคด้าน

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารอยู่ในระดับน้อย (X̅=2.20) 

   จันทร์จริา เหลาราช (2557) ท าการศกึษาการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุ

คลกรหอ้งสมุดสถาบันอุดมศกึษาของรัฐ ผลการศกึษาพบว่า สภาพการแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ของบุคลากรห้องสมุดสถาบันอุดมศกึษาของรัฐ ส่วนใหญ่มกีารก าหนดนโยบายการจัดการ

ความรูไ้ว้อย่างชัดเจน ซึ่งประเด็นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ส่วนใหญ่เกี่ยวกับงานในภาพรวม

ของห้องสมุด อีกทั้งบุคลากรห้องสมุดส่วนใหญ่เข้าร่วมกิจกรรมแตไ่ม่สม่ าเสมอ  

ด้านผลลัพธ์ของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในภาพรวม พบว่า การแลกเปลี่ยนเรียนรู้บรรลุ 

วัตถุประสงค์ตามที่ตั้งไว้ซึ่งช่วยเพิ่มพูนประสทิธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน

องค์กร 

 2. งานวจิัยต่างประเทศ 

  จากผลงานวิจัยต่างประเทศของ Han And Anantatmula (2007 อ้างถึงใน 

ประเสริฐ เลอสรวง, 2553 หนา้ 43) ได้ศึกษาเรื่อง “Knowledge Management in IT 

Organizations From Employee’s Perspective” โดยแบ่ง KM Component ออกเป็น 4 

องค์ประกอบ คอื ด้านองค์กร (Organization Factor), ด้านเทคโนโลยี (Technology Factor). 

ด้านการความรู้ (Learning Factor) และด้านภาวะผูน้ า (Leadership Factor) แล้วประเมิน 
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แตล่ะองค์ประกอบตามความเป็นจรงิผ่านแบบสอบถามในองค์การที่ให้บริการด้าน IT 

ขนาดใหญ่ 2 แหง่ในวอชิงตัน ดซีี นอกเหนอืจากผลการประเมินองค์ประกอบต่าง ๆ แล้ว 

งานวิจัยนี้ยังได้วิเคราะหแ์ละน าเสนอปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของ

บุคลากรดังนี้ 

  - ด้านองค์กร ได้แก่ การเน้นย้ าถึงการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การไม่กลัวที่จะ

สูญเสียอ านาจจากการแบ่งปันความรู้ การมคีวามไว้วางใจในระดับสูง และการได้ท างาน

พบปะกับผูอ้ื่นอยู่บ่อยครั้ง 

  - ด้านเทคโนโลยี ได้แก่ การมโีทรศัพท์ เครื่องแฟกซ์ และการเข้าถึง

เทคโนโลยีได้งา่ยและสะดวก 

  - ด้านการจัดการความรู ้ได้แก่ การได้รับการฝกึอบรม 

  - ด้านภาวะผูน้ า ได้แก่ ผูน้ าได้กระตุ้นบุคลากรแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ผูน้ ายินดี

ช่วยเหลือบุคลากรในการแบ่งปันความรู้ให้การยกย่องชมเชย และให้โอกาสก้าวหน้าเป็น

รางวัล 

  Lin (2007, pp. 135-149) ศึกษาผลกระทบของแรงจูงใจภายในและ

แรงจูงใจภายนอกที่มตี่อความรเิริ่มตั้งใจในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของพนักงาน ศึกษากับ

กลุ่มตัวอย่างจ านวน 172 คน จาก 50 องค์กรขนาดใหญ่ของประเทศไต้หวัน โดยใช้แบบ 

สอบถามผลการศกึษาพบว่า ปัจจัยที่เป็นแรงจูงใจ เช่น ผลประโยชน์ตอบแทนซึ่งกันและกัน 

ความเช่ือมั่นในความรูส้่วนบุคคลที่มปีระสิทธิภาพและความเต็มใจช่วยเหลือผูอ้ื่น ท าให้

พนักงานเกิดทัศนคติและความรเิริ่มตั้งใจที่จะแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกัน สว่นรางวัลที่

ได้รับจากองค์กรไม่ได้มอีิทธิพลส าคัญ ส าหรับทัศนคติที่ท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้

ของพนักงาน ผูว้ิจัยยังให้ขอ้เสนอแนะว่า แรงจูงใจภายในมคีวามส าคัญต่อการแลกเปลี่ยน

เรียนรู ้ทัศนคตขิองพนักงานเป็นตัวท านายความรเิริ่มตั้งใจในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และ

รางวัลตอบแทนจากองค์กรก็เป็นกลไกขั้นแรกในการท าให้พนักงานเกิดการแลกเปลี่ยน

เรียนรูร้ะหว่างกัน 

  Yang (2008, pp. 345-353) ศกึษาทัศนคติส่วนบุคคลและการแลกเปลี่ยน

เรียนรูข้ององค์กร โดยส ารวจทัศนคติสว่นบุคคลในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และการจัดเก็บ

ความรู ้ว่ามีอทิธิพลต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้เกี่ยวกับองค์กรอย่างไร ผูว้ิจัยท าการศกึษา

ข้อมูลที่ได้รับจากผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 499 ราย ซึ่งท างานในโรงแรม ณ ประเทศ

ไต้หวัน ผลการศกึษาแสดงใหเ้ห็นถึงปัจจัย 2 ปัจจัยที่สง่ผลกระทบต่อการแลกเปลี่ยน
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เรียนรูข้ององค์กรได้แก่ (1) ทัศนคตขิองแต่ละบุคคล (2) การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่มตี่อการ

ความรู ้ผูว้ิจัยให้ขอ้เสนอแนะเป็นนัยว่า ผูจ้ัดการแถวหน้าควรชว่ยเหลือพนักงานในต าแหน่ง

ที่ต่ ากว่า เพื่อให้เกิดการความรูแ้ละเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และยังส่งเสริมให้เกิดความ

เคยชินในรูปแบบของพฤติกรรม 

  จากงานวิจัยข้างตน้ แสดงให้เห็นวา่ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้มคีวามส าคัญ

อย่างยิ่งในการที่จะท าใหก้ารจัดการความรูป้ระสบผลส าเร็จ และนอกจากนี้ผูว้ิจัยพบว่า

การแสวงหาแนวทางเพื่อจะพัฒนาให้การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบผลส าเร็จนั้น ต้องอาศัย

ปัจจัยเข้ามาช่วยเพื่อสนับสนุน ซึ่งผลลัพธ์ที่ได้จากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จะน าพาใหอ้งค์กร

บรรลุเป้าหมายตามที่ตั้งไว้ ผูว้ิจัยได้ท าการศกึษาผลที่ได้จากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

น าเสนอดังนี้ 

  ผลที่ได้จากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ดังนี้ 

   Lin (2007) ศกึษาผลกระทบของแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอกที่

มีต่อความริเริ่มตั้งใจในการแลกเปลี่ยนความรูข้องพนักงาน ผลที่องคก์รจะได้รับคือ เกิด

การส่งผ่านความรูท้ี่เกิดจากประสบการณพ์ืน้ฐานภายในองค์กร ท าให้องค์กรมอีงค์ความรู้

เพิ่มมากขึ้น และสามารถน าความรูน้ั้นมาเพิ่มมูลค่าของสินค้าและบริการ สรา้งนวัตกรรมที่

สามารถสร้างผลก าไรใหก้ับองค์กร 

   Yang (2008) ศกึษาทัศนคติส่วนบุคคลและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของ

องค์กร ผลจากการแลกเปลี่ยนความรูร้ะหว่างพนักงาน จะท าให้พนักงานมีความรู้และ

ความเข้าใจ ช่วยเพิ่มความสามารถในการท างานมากขึ้น ท าให้คุณภาพของงานออกมา 

ดีขึ้น รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ ลดค่าใช้จา่ยและประหยัดเวลาในการท างาน 

   สุประภาดา โชติมณี (2551, หนา้ 126-127) ได้กล่าวถึง ผลจากการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ จะช่วยท าให้พนักงานมคีวามรูเ้พิ่มมากขึ้น สามารถน าความรูท้ี่ได้ไป

พัฒนางานให้มคีุณภาพ ลดขั้นตอนการท างานและประหยัดเวลามากขึ้น และการสร้าง

แรงจูงใจที่ดี จะท าให้การแบ่งปันและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในองค์กรมปีระสิทธิผล บรรลุ

เป้าหมายที่ตัง้ไว้ และต้องมั่นใจว่าวิธีการที่ท านั้น สง่ผลให้เกิดพฤติกรรมในการแบ่งปันและ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้จริง ๆ โดยสร้างแรงจูงใจที่มาจากข้างใจไม่ใชแ่ค่เพียงให้เงินรางวัล หรือ

ของลอ่ใจเท่านั้น เพราะจะท าให้เกิดความล้มเหลวได้ 

   ธมารินทร์ เงินทิพย์และเบญจา มุกตพันธ์ (2553) กล่าวถึง ผลของการ

แลกเปลี่ยนความรูแ้ละประสบการณเ์พื่อการปรับเปลี่ยนพฤติกรรมบริโภคอาหารของ
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ผูป้่วยเบาหวานชนิดที่ 2 โรงพยาบาลกมลาไสย จังหวัดกาฬสินธุ์ ก่อนการทดลองผู้ป่วย

กลุ่มทดลองและกลุ่มควบคุมมีคะแนนเฉลี่ยความรู้ ทัศนคติ และการปฏิบัติตัวด้านการ

บริโภคอาหารไม่แตกต่างกัน ภายหลังการทดลองพบว่าผูป้่วยกลุ่มทดลองมีคะแนนเฉลี่ย

ความรู ้ทัศนคติและการปฏิบัติตัวดา้นการบริโภคอาหารเพิ่มขึ้นมากกว่าก่อนทดลองและ

มากกว่ากลุ่มควบคุม ดังนัน้ การใช้กิจกรรมการแลก เปลี่ยนความรูแ้ละประสบการณ์  

มีผลท าให้ผูป้่วยเบาหวานมีระดับความรู้ ทัศนคติและการปฏิบัติตัวดา้นการบริโภคอาหาร 

ดีขึ้น  

   คณะกรรมการจัดการความรู้ คณะศลิปศาสตร,์ มหาวิทยาลัย

อุบลราชธานี(2555) สรุปผลการด าเนินงานโครงการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การพัฒนาระบบ

และกลไกการจัดการเรียนการสอนอย่างมปีระสิทธิภาพ (1) คณาจารย์คณะศลิปศาสตร์

ได้รับความรูแ้ละเกิดความเข้าใจในเทคนิค วธิีการการจัดการเรียนการสอนที่เน้นผู้เรียน

เป็นส าคัญจากวิทยากรที่มีประสบการณแ์ละความเชี่ยวชาญวิจัยภาคสนาม (2) เกิด

แนวทางรูปแบบและแนวปฏิบัติที่ดี (Best Practice) จากเทคนิค วธิีการการจัดการเรียนการ

สอนที่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญที่อาจารย์และบุคลากรที่เข้าร่วมโครงการจากแต่ละหลักสูตร

และสาขาวิชาสามารถน าไปประยุกต์ใชใ้ห้เกิดประโยชน์ในการเรียนการสอนในรายวิชาของ

ตนเองได้ (3) เกิดบรรยากาศการร่วมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ องค์ความรูด้้านการจัดการเรียน

การสอนที่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญระหว่างคณาจารย์ในแต่ละหลักสูตร คณะศลิปะศาสตร์ 

   บุญเลิศ เต๊กสงวน (2555) การพัฒนารูปแบบองค์กรแหง่การเรยีนรู้และ

การจัดการความรู้โดยการแลกเปลี่ยนความรูผ้่านเครือข่ายอินเทอร์เน็ต จากผลการพัฒนา

รูปแบบการพัฒนาองค์กรแหง่การเรยีนรู้และการจัดการความรู้โดยการแลกเปลี่ยนความรู้

ผา่นเครือข่ายอินเทอร์เน็ต ประกอบกับต้นแบบโปรแกรมที่น าไปทดลองใช้ สรุปได้ว่า

สามารถน าเอารูปแบบการพัฒนาองค์กรแห่งการเรียนรู้และการจัดการความรู้โดยการ

แลกเปลี่ยนความรู้ผา่นเครือข่ายอินเทอร์เน็ตนี้ไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาบริษัทโรงงาน

ต่าง ๆ ในนิคมอุตสาหกรรมได้อย่างเหมาะสม 

  จากการศกึษาเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สรุปตาม

กรอบแนวคิดการวจิัย ดังนี้ ตามที่มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลอีสาน ได้ก าหนดให้

หนว่ยงานมีการสร้างสังคมแหง่การเรียนรู้ และพัฒนาสังคมฐานความรู้ โดยการจัดการ

ความรูเ้พื่อมุ่งสูส่ถาบันแห่งการเรียนรูอ้ย่างตอ่เนื่อง การพัฒนาองค์กรแห่งการเรยีนรูเ้ป็น

การเปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึน้พัฒนาทั้งคนและองค์กร ค านงึถึงเป้าหมายโดยทุกคนเข้าใจ
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ไปในทางเดียวกันอย่างชัดเจน มีโครงสร้างพืน้ฐานที่เอื้อต่อการท างาน การพัฒนาต้อง

สร้างบรรยากาศแบบเปิดเกิดขึ้นเพื่อรับทราบถึงความจ าเป็นและการเปลี่ยนแปลง แนวทาง

พัฒนาสถาบันสู่ความเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้มีหลากหลายรูปแบบแตส่ามารถปรับ 

เปลี่ยนเรียนรู้สง่เสริมและพัฒนาให้เหมาะสมกับบริบทขององค์กรได้ ผูว้ิจัยเห็นว่า

การศกึษา การแลกเปลี่ยนเรียนรูเ้ป็นตัวสนับสนุนกระบวนการท างานให้บรรลุผลส าเร็จ

อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล ในขณะเดียวกัน การจะท าให้การแลกเปลี่ยนเรียน

เรียนรู้ส าเร็จนั้น ย่อมต้องอาศัยปัจจัยหลายด้าน ดังนั้น จึงต้องศึกษารูปแบบการแลก 

เปลี่ยนเรียนรู้ ช่องทางการสื่อสารเพื่อท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ รวมไปถึงปัจจัยที่

เอือ้ให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เหลา่นีล้้วนมีความส าคัญและจ าเป็นต่อการน าไปเป็น

แนวทางพัฒนาสถาบันสู่ความเป็นองค์กรแหง่การเรียนรู้ให้สอดคล้องตามที่นโยบายของ

มหาวิทยาลัยก าหนด 
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