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ค าน า 
 

 จากพระราชกฤษฎีกา ว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  
พ.ศ. 2546 มาตรา 11 ก าหนดให้ส่วนราชการ มีหน้าที่พัฒนาความรู้ในองค์กร เพ่ือให้มีลักษณะ
เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลความรู้
ในด้านต่าง ๆ เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว เหมาะสมกับ
สถานการณ์  รวมทั้งต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์ และปรับเปลี่ยน
ทัศนคติของบุคลากรในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพและมีการเรียนรู้ร่วมกัน 
 เพ่ือให้การปฏิบัติงานของส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
เป็นไปตามหลักเกณฑ์และมีวิธีการบริหารที่ดี จึงได้น าการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge 
Sharing) ซึ่งเป็นระบบการจัดการที่สามารถก าหนดขึ้นและน าไปปฏิบัติได้อย่างเป็นรูปธรรม โดย
ทางส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา ได้ด าเนินการและวางแผนการด าเนินงานไว้ เพ่ือที่จะให้มีการ
รวบรวม จัดระบบ เผยแพร่ ถ่ายโอนองค์ความรู้ที่เป็นประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของส านักงาน
คณบดีคณะพลศึกษา ให้สามารถน าไปประยุกต์ใช้ในสถานการณ์ต่าง  ๆ ได้ทันเวลา และทัน
เหตุการณ์ จะส่งผลให้การปฏิบัติงานของบุคลากรในสังกัดส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มี
คุณภาพและมีประสิทธิภาพเพ่ิมมากขึ้น ซึ่งจะท าให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ พันธกิจ 
และเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) 
 ผู้วิเคราะห์ จึงขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์จุฑามาศ  เทพชัยศรี  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ 
ดร.ทรงพล  ต่อนี  ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิพงษ์ชัย  ร้องขันแก้ว  อาจารย์ ดร.อนันต์  มาลารัตน์ 
และ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.แอน  มหาคีตะ ที่ได้กรุณาสละเวลาอันมีค่ายิ่งในการให้ค าปรึกษา 
แนวคิด วิธีการ ค าแนะน าในการสร้างเครื่องมือให้ถูกต้องสมบูรณ์ยิ่งขึ้น และตรวจสอบแก้ไข
ข้อบกพร่องต่าง ๆ ด้วยความเอาใจใส่ยิ่ง และขอขอบพระคุณ รองศาสตราจารย์ ดร.ภัทร์  พลอยแหวน 
จากมหาวิทยาลัยมหิดล ที่ได้ให้ค าแนะน าแก่ผู้วิเคราะห์เป็นอย่างดียิ่ง รวมทั้งบุคคลที่ผู้วิเคราะห์
ได้อ้างอิงทางวิชาการตามที่ปรากฏในบรรณานุกรม ผู้วิเคราะห์กราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูง 
ตลอดจนบุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา ที่ให้ความอนุเคราะห์ ร่วมมือ และอ านวยความ
สะดวกในการเก็บข้อมูลในครั้งนี้ 
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บทที่ 1 
บทน ำ 

 

ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของกำรวิเครำะห์ 
 ในปัจจุบัน ประเทศไทยก าลังอยู่ในยุคเศรษฐกิจใหม่ที่ต้องอาศัยความรู้เป็นปัจจัย  
ในการขับเคลื่อน หรือที่เรียกว่า เศรษฐกิจฐานความรู้ (Knowledge-based Economy) ตาม
นโยบายรัฐบาลที่จะก้าวไปพร้อมกับการขับเคลื่อนและพัฒนาประเทศไทยไปสู่ประเทศที่
ขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยี ความคิดสร้างสรรค์ และนวัตกรรม ดังนั้น ความรู้จึงเป็นเรื่องที่องค์กร
ต่าง ๆ ก าลังให้ความส าคัญอย่างยิ่ง ความรู้เป็นสารสนเทศที่มีคุณค่าสูง เป็นกรอบของการ
ผสมผสานระหว่างประสบการณ์กับสารสนเทศใหม่มาผสมรวมเข้าด้วยกัน ซึ่งสามารถน ามาใช้ใน
การสนับสนุนการท างานหรือการช่วยแก้ปัญหา และเมื่อเรียนรู้ได้มากก็จะสามารถสร้างความรู้
ใหม่ได้มากขึ้น อีกทั้งเมื่อน าความรู้เก่ามาบูรณาการกับความรู้ใหม่ก็จะก่อให้เกิดความรู้ใหม่ๆ ขึ้น
อีกอย่างไม่สิ้นสุด การที่บุคลากรทุกคนในองค์กรให้ความส าคัญกับความรู้ ใช้ความรู้ร่วมกันอย่าง
ต่อเนื่อง เป็นการยกระดับองค์กรให้ไปสู่ยุคไทยแลนด์ 4.0 
 โดยทั่วไป ความรู้จะถูกถ่ายทอดออกมาใน 2 ลักษณะ คือ ความรู้ชัดแจ้ง (Explicit 
Knowledge) และความรู้แฝงเร้นหรือความรู้แบบฝังลึก (Tacit Knowledge) ความรู้ชัดแจ้ง จะ
ถูกถ่ายทอดออกมาเป็นตัวอักษร เป็นความรู้ที่รวบรวมได้ง่าย ส่วนความรู้แฝงเร้น เป็นความรู้ที่ฝัง
อยู่ในตัวคน ไม่สามารถถอดเป็นลายลักษณ์อักษรได้ ไม่สามารถอธิบายโดยใช้ค าพูดได้ มีรากฐาน  
มาจากการกระท าและประสบการณ์ มีลักษณะเป็นความเชื่อ ทักษะ และเป็นอัตวิสัย 
(Subjective) ต้องการการฝึกฝนเพ่ือให้เกิดความช านาญ มีลักษณะเป็นเรื่องส่วนบุคคล มีบริบท
เฉพาะ (Context-Specific) ท าให้เป็นทางการและสื่อสารยาก (Polanyi, M. 1967) ความรู้ที่ส าคัญ
ส่วนใหญ่มีลักษณะเป็นความรู้แฝงเร้น อยู่ในคนท างานและผู้เชี่ยวชาญในแต่ละเรื่อง จึงต้องอาศัย
กลไกแลกเปลี่ยนเรียนรู้ให้คนได้พบกัน สร้างความไว้วางใจกัน และถ่ายทอดความรู้ระหว่างกัน
และกัน 
 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge Sharing) เป็นการเปิดโอกาสให้กลุ่มคนที่มีความ
สนใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่งร่วมกัน มารวมตัวกันและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้วยความสมัครใจ เพ่ือร่วม
สร้างความเข้าใจหรือพัฒนาแนวปฏิบัติในเรื่องนั้น ๆ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่มีประสิทธิผลมี 3 
องค์ประกอบ คือ คน สถานที่ และสิ่งอ านวยความสะดวก การแลกเปลี่ยนเรียนรู้เป็นการ
ดูดซับความรู้จากความส าเร็จหรือผลงานสู่คนและสู่กระดาษ มิได้ก่อผลเฉพาะด้านการดูดซับ
และบันทึกความรู้เท่านั้น แต่จะก่อผลที่มีคุณค่ายิ่ง ช่วยในการยกระดับความรู้ การเป็นพันธมิตร
หรือเครือข่ายแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ท าให้มีความรู้สึกมั่นใจตนเอง เห็นคุณค่าของตนเอง และคุณค่า
ของการท างานร่วมกัน น าไปสู่ความมั่นใจที่จะทดลองหรือสร้างสรรค์วิธีท างานใหม่  ๆ และ 



2 
 

    
 

ท าให้มีความอ่อนน้อมถ่อมตน เห็นข้อจ ากัดของตน เห็นคุณค่าของการแลกเปลี่ยน การ
ประยุกต์ใช้ที่เหมาะสมก่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิ ผล
อย่างแท้จริง  การแลกเปลี ่ยนเรียนรู ้  (Knowledge Sharing) ถือเป็นหัวใจของการจัดการ
เรียนรู้ที่ส าคัญที่สุด เป็นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ไปสู่ผู้อ่ืน ทั้งความรู้แฝงเร้น (Tacit Knowledge) 
และความรู้ที่ชัดเจน (Explicit Knowledge) เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันและสามารถท าให้ผู้อ่ืน
น าไปใช้ประโยชน์ในการพัฒนาองค์การ (KM IN BUSINESS.  2009: ออนไลน์) เห็นได้จาก 
พระราชกฤษฎีกา ว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี  พ.ศ. 2546  
มาตรา 11 ก าหนดไว้ว่า “ส่วนราชการมีหน้าที่พัฒนาความรู้ในส่วนราชการ เพ่ือให้มีลักษณะเป็น
องค์กรแห่งการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ และจากมาตรฐานการอุดมศึกษาข้อที่ 3 ก าหนดให้สถาบัน
มีการสร้างและพัฒนาสังคม ฐานความรู้ และสังคมแห่งการเรียนรู้ ซึ่งต้องมีการจัดการความรู้เพ่ือ
มุ่งสู่สถาบันแห่งการเรียนรู้ โดยต้องรับรู้ข้อมูลข่าวสารและสามารถประมวลผลความรู้ในด้านต่าง ๆ 
เพ่ือน ามาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติราชการได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว และเหมาะสมต่อสถานการณ์ 
รวมทั้งต้องส่งเสริมและพัฒนาความรู้ ความสามารถ สร้างวิสัยทัศน์ และปรับเปลี่ยนทัศนคติของ
ข้าราชการในสังกัดให้เป็นบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ และมีการเรียนรู้ร่วมกัน” ทั้งนี้เพ่ือประโยชน์
ในการปฏิบัติราชการของส่วนราชการให้สอดคล้องกับการบริหารราชการให้เกิดผลสัมฤทธิ์ตาม
พระราชกฤษฎีกานี้ 
 จากเหตุผลดังกล่าว ส่งผลให้ส่วนราชการและองค์กรต่าง ๆ เห็นถึงความส าคัญของ 
การสร้างบรรยากาศองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization) ให้ความ
สนใจในเรื่องการค้นหา สร้าง แลกเปลี่ยนเรียนรู้ และใช้ประโยชน์จากความรู้มากขึ้น จึงมีการน า 
การจัดการความรู้มาเป็นเครื่องมือในการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้อย่าง
แพร่หลาย ในกระบวนการจัดการความรู้นั้น การแลกเปลี่ยนเรียนรู้เป็นขั้นตอนที่มีความส าคัญ
ที่สุด (Issa; & Haddad.  2008: 182) เพราะแต่ละคนมีมุมมองต่อความรู้ไม่เหมือนกัน จึงต้อง
น ามาแลกเปลี่ยนกัน มิฉะนั้นจะเก็บอยู่ภายในตัว ไม่มีการยกระดับความรู้เพราะความรู้ที่มีอยู่จะ
เก่า ล้าสมัยอย่างรวดเร็ว ไม่งอกงาม แต่ถ้ายิ่งแลกเปลี่ยนมากก็ยิ่งได้ก าไรมาก (ดวงเดือน จันทร์เจริญ.  
2549: 261) 
 การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรภายในองค์กรจึงมีความส าคัญ เพราะท าให้เกิด  
การถ่ายโอนความรู้ไปยังบุคคลอ่ืน การแลกเปลี่ยนถ่ายทอดความรู้ซึ่งกันและกัน ท าให้บุคลากร 
มีโอกาสพัฒนาความรู้ ความสามารถ และเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน และส่งผลให้องค์กร  
มีบุคลากรที่มีความรู้ มีศักยภาพที่จะขับเคลื่อนองค์กรให้มีความเจริญก้าวหน้า ช่วยเพ่ิม
ความสามารถในการท างาน ท าให้คุณภาพของงานออกมาดี รวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ ลด
ค่าใช้จ่ายและประหยัดเวลาในการท างาน ส่งผลให้การด าเนินงานขององค์กรมีประสิทธิภาพการ
ท างานมากข้ึน ดังนั้น การส่งเสริมให้บุคลากรมีพฤติกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ จึงเป็นเรื่องส าคัญใน
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การจัดองค์ความรู้ขององค์กรให้ประสบความส าเร็จ องค์กรจะมีองค์ความรู้อย่างไม่สิ้นสุด เพ่ือใช้
ในการพัฒนาคุณภาพและบริการ รวมทั้งลดขั้นตอนและระยะเวลาในกระบวนการท างาน อัน
ก่อให้เกิดความคุ้มค่ามากที่สุด 
 คณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีหน้าที่หลักในการส่งเสริมการเรียน การ
สอน การวิจัย ท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม และบริการทางวิชาการแก่สังคม ตลอดจนส่งเสริ มการ
เรียนรู้ด้วยตนเองอย่างต่อเนื่อง อย่างไรก็ดี การจัดการความรู้ในหน่วยงานจะประสบผลส าเร็จ  
ได้นั้น บุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา ได้แก่ บุคลากรสายปฏิบัติการที่ปฏิบัติงานใน
ส านักงานคณบดี จ าเป็นต้องมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อยู่อย่างต่อเนื่อง ซึ่งเป็นผลมาจากบุคลากร
สายสนับสนุนเป็นปัจจัยส าคัญส่วนหนึ่งที่จะช่วยให้องค์กรสามารถแก้ปัญหาและพัฒนาการ
ปฏิบัติงาน รวมทั้งสามารถวางแผนการปฏิบัติงานในอนาคตได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น 
 ดังนั้น ผู้วิเคราะห์จึงสนใจที่จะศึกษาพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากร
ส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อุปสรรคที่มีผลต่อการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษาคืออะไร เหตุใดองค์กรจึงไม่สามารถใช้ประโยชน์
จากความรู้และมุมมองต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นในองค์กรได้อย่างเต็มที่ และท าอย่างไรจึงจะเกิดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในองค์กร ทั้งนี้เพ่ือประโยชน์ในการน าเสนอแนวทางส่งเสริมให้เกิด
พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ น าข้อเสนอแนะต่าง ๆ เสนอเป็นนโยบายส่งเสริมให้การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของ
องค์กรประสบความส าเร็จ ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานขององค์กร และสามารถตอบสนอง
ต่อวิสัยทัศน์ขององค์กรในการที่จะเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ต่อไป 
 
วัตถุประสงค์ในกำรวิเครำะห์ 
 ในการวิเคราะห์ครั้งนี้ผูว้ิเคราะห์ได้ตั้งวัตถุประสงค์ไว้ดังนี้ 
 1.  เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรส านักงานคณบดี 
คณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 2.  เพ่ือเปรียบเทียบพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรส านักงานคณบดี  
คณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 3.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยภายนอกกับพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของ
บุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ
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ขอบเขตของกำรวิเครำะห์ 
 การวิเคราะห์ครั้งนี้มุ่งศึกษาพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรส านักงาน
คณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผู้ วิเคราะห์ได้ออกแบบการวิเคราะห์ 
โดยใช้รูปแบบการวิเคราะห์เชิงส ารวจ (Survey Research) 
 ประชำกร 
  ประชากรที่ใช้ในการวิเคราะห์ครั้งนี้ คือ บุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานใน
ส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ตั้งแต่ระดับปฏิบัติงาน ระดับ
ปฏิบัติการ ระดับช านาญการ และลูกจ้างประจ า จ านวน 48 คน  
 กลุ่มตัวอย่ำง 
  กลุ่มตัวอย่างในการวิเคราะห์ ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานใน
ส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ตั้งแต่ระดับปฏิบัติงาน ระดับ
ปฏิบัติการ ระดับช านาญการ และลูกจ้างประจ า จ านวน 48 คน โดยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบ 
แบ่งชั้นภูมิ เกณฑ์การก าหนดการสุ่มตัวอย่างตามตาราง เครจซี่ และ มอร์แกน (Krejcie; & 
Morgan.  1970) ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 44 คน 
 ตัวแปรที่ศึกษำ 
  1.   ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ได้แก่ 
   1.1   ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ 
    1.1.1  เพศ 
    1.1.2  อายุ 
    1.1.3  ระดับการศึกษา 
    1.1.4  ต าแหน่งงาน 
    1.1.5  ระยะเวลาปฏิบัติงาน 
    1.1.6  ปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
   1.2   ปัจจัยภายนอก ได้แก่ 
    1.2.1  วัฒนธรรมองค์กร 
    1.2.2  บรรยากาศองค์กร 
  2.   ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ได้แก่ พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
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ประโยชน์ของกำรวิเครำะห์ 
 1.  ได้ทราบถึงพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรส านักงานคณบดี 
คณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 2.  ได้วิเคราะห์เปรียบเทียบพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรส านักงาน
คณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
 3.  ได้ทราบความสัมพันธ์ของปัจจัยภายนอกกับพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของ
บุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
นิยำมศัพท์เฉพำะ 
 1.  พฤติกรรมกำรแลกเปลี่ยนเรียนรู้ หมายถึง การแสดงออกหรือความตั้งใจที่จะแบ่งปัน 
ถ่ายทอด และแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างพนักงานคนหนึ่งกับเพ่ือนพนักงานคนอื่น หรือเพ่ือนร่วม
วิชาชีพภายในองค์กรที่มีความสนใจในเรื่องใดเรื่องหนึ่งร่วมกัน มารวมตัวกันและแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ด้วยความสมัครใจ เพ่ือร่วมสร้างความเข้าใจหรือพัฒนาแนวปฏิบัติในเรื่องนั้น ๆ  
 2.  บุคลำกรส ำนักงำนคณบดีคณะพลศึกษำ หมายถึง บุคลากรสายสนับสนุนที่
ปฏิบัติงานในส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ตั้งแต่ระดับปฏิบัติงาน 
ระดับปฏิบัติการ ระดับช านาญการ และลูกจ้างประจ า 
 3.  วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง พฤติกรรม ความเชื่อ และค่านิยมของบุคคลที่มีความ
เชื่อใจให้เกียรติกันในการช่วยเหลือเกื้อกูลกัน และรับฟังความคิดเห็นของผู้อ่ืน สามารถเปิดเผย  
ไม่ปกปิดซึ่งกันและกันในการเป็นทั้งผู้ให้และผู้รับข้อมูลความรู้ มีความเต็มใจในการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ร่วมกัน เพ่ือก่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดภายในองค์กร 
 4.  บรรยำกำศองค์กร หมายถึง สภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงานร่วมกัน โดยมี 
สิ่งอ านวยความสะดวกในการสนับสนุนที่เหมาะสมและเพียงพอ บุคลากรสามารถใช้เครื่องมือและ 
มีช่องทางในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันที่หลากหลายในการเป็นทั้งผู้ให้และผู้รับความรู้ รวมถึง
สร้างแรงจูงใจและยกย่องให้เกียรติต่อบุคลากรให้เกิดความสามัคคีช่วยเหลือเกื้อกูลในการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ด้วยความเสมอภาคและเป็นมิตร ก่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดภายในองค์กร 
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กรอบแนวคิดในกำรวิเครำะห์ 

             ตัวแปรอิสระ      ตัวแปรตำม 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 1  กรอบแนวคิดในการวิเคราะห์ 

  

ปัจจัยส่วนบุคคล 
1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4. ต าแหน่งงาน 
5. ระยะเวลาปฏิบัติงาน 
6. ปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมกิจกรรม 

แลกเปลีย่นเรยีนรู ้
 

พฤติกรรมกำรแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
1. เต็มใจและสามารถถ่ายทอดความรู้ซ่ึงกันและกัน
กับบุคลากรคนอื่นในองค์กร 
2. ใช้กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการ
แก้ปัญหาและพัฒนาการปฏิบัติงาน รวมทั้งวางแผน
การปฏิบัติงานในอนาคต 
3. แนะน าช่องทางในการศึกษาข้อมูลเพิม่เติม
เกี่ยวกบัองค์ความรู้ที่ท าการแลกเปลีย่นเรียนรู้ให้
บุคคลอื่น 
4. รับฟังและเปิดโอกาสให้ผู้อื่นแสดงความคิดเห็น
และตอบข้อซักถามเกีย่วกบัองค์ความรูก้ับเพื่อน
ร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ 
5. ตั้งใจและพยายามเรียนรู้การปฏิบัติงานจาก
บุคลากรที่ประสบความส าเร็จอยา่งต่อเนื่อง 
6. น าองค์ความรู้ที่ได้รับจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ทั้งหมดไปสู่การปฏิบัต ิ
7. วิเคราะห์ปัญหา อปุสรรคที่เกิดขึ้นจากการ
ท างานที่เกี่ยวข้องกับตวัท่านและบุคลากรคนอื่นได้ 
8. ประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการ
ปฏิบัติงาน โดยเช่ือมโยงกับงานของบุคลากรคนอื่น
ได้ 
9. แสวงหา ค้นควา้ รวบรวม และจัดเกบ็ความรู้
อย่างเป็นระบบ เพื่อไว้แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับ
บุคลากรคนอื่น 
10.เผยแพร่ ถ่ายทอด และกระตุ้นให้บุคลากรคน
อื่นน าความรู้ไปต่อยอด 
11.สามารถดึงเอาความรู้ออกมาจากผู้เชี่ยวชาญ
และกระจายความรู้ให้แก่ผูอ้ื่น 
12.ตนเองและบุคลากรในหน่วยงานร่วมกันเพิ่มเติม
ความรู้ให้ทันสมัยทันต่อเหตุการณ์เสมอ 

 

ปัจจัยภำยนอก 
1. วัฒนธรรมองค์กร 
2. บรรยากาศองค์กร 
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สมมติฐำนในกำรวิเครำะห์ 
 1. บุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีปัจจัย
ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาปฏิบัติงาน และปัจจัย
ที่ช่วยส่งเสริมกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ต่างกัน มีพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้แตกต่างกัน 
 2. ปัจจัยภายนอก ได้แก่ วัฒนธรรมองค์กร และบรรยากาศองค์กร มีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 



  

บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎีและงำนวิเครำะห์ 

 

 ในการวิเคราะห์เรื่อง พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรส านักงานคณบดี  
คณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฏี และผลงานการวิเคราะห์ที่
เกี่ยวข้องเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการศึกษาวิเคราะห์ดังต่อไปนี้ 
 1. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการความรู้ 
  1.1 ความหมายของการจัดการความรู้ 
  1.2 ประเภทของความรู้ 
  1.3 ขั้นตอนของการจัดการความรู้ 
  1.4 กระบวนการจัดการความรู้ 
 2. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
  2.1 ความหมายของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
  2.2 องค์ประกอบของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
  2.3 กระบวนการของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
  2.4 ปัจจัยที่มีอิทธิพลและสิ่งจูงใจในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
  2.5 ปัญหาและอุปสรรคต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
 3. แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
 4. ข้อมูลเกี่ยวกับคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 5. งานวิเคราะห์ที่เก่ียวข้อง 
  5.1 งานวิเคราะห์ในต่างประเทศ 
  5.2 งานวิเคราะห์ในประเทศ 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับกำรจัดกำรควำมรู้ 
 ควำมหมำยของกำรจัดกำรควำมรู้ 
 โคเร็ทซ์ และ ลี (Koretz; & Lee.  1998) ให้ความหมายของ การจัดการความรู้ ว่าเป็น
กระบวนการอย่างเป็นทางการเพื่อสนับสนุนการประยุกต์ใช้ความรู้ที่มีอยู่ 
 รอว์ลีย์ (Rowley.  1999) กล่าวว่า การจัดการความรู้ เกี่ยวข้องกับการใช้ประโยชน์
และการพัฒนาทรัพย์สินความรู้ขององค์กร ซึ่งเป็นไปตามวัตถุประสงค์ขององค์กร โดยความรู้ที่ต้อง
จัดการ ประกอบด้วย ความรู้ที่ชัดแจ้งและความรู้ฝังลึกในตัวคน การจัดการความรู้น ามาซึ่ง
กระบวนการทั้งหมดที่เกี่ยวข้องกับการชี้ชัดหรือแยกแยะความรู้ ( Identification) การแบ่งปัน
ความรู้ และการสร้างความรู้ ระบบนี้ต้องการสร้างและรักษาไว้ซึ่งความรู้เพ่ือปรับปรุงและท าให้
องค์กรก้าวหน้า รวมทั้งอ านวยความสะดวกในการแลกเปลี่ยนความรู้และการเรียนรู้ของบุคลากร
ในองค์กร 
 ไทวาน่า (Tiwana.  2000) กล่าวว่า การจัดการความรู้ เป็นการบริหารจัดการความรู้ 
ขององค์กร เพ่ือสร้างสรรค์คุณค่าทางธุรกิจ ซึ่งก่อให้เกิดความได้เปรียบในการแข่งขัน 
 อาวัต และ กาซิรี่  (Awad; & Ghaziri.  2004) กล่าวว่า การจัดการความรู้  เป็น
กระบวนการขององค์กรในการน ามาใช้และการสร้างเพ่ือท าให้เกิดประโยชน์จากความเชี่ยวชาญที่
สะสมไว้ในทุกแห่งขององค์กร 
 ดัลเกอร์ (Dalkir.  2005) กล่าวว่า การจัดการความรู้ เป็นการท างานร่วมกันอย่างเป็น
ระบบอย่างรอบคอบของพนักงาน เทคโนโลยีสารสนเทศ กระบวนการท างาน และโครงสร้างของ
องค์กร เพ่ือเพ่ิมมูลค่าจากการน ากลับมาใช้ใหม่และสร้างนวัตกรรม ซึ่งการร่วมมือกันนี้จะส าเร็จ
ได้ต้องผ่านกระบวนการสร้าง การแบ่งปัน และการประยุกต์ใช้ความรู้ รวมทั้งการสร้างให้มีคุณค่า
ของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากบทเรียนที่ผ่านมาและวิธีการปฏิบัติที่ดีที่สุด เพ่ือกลายเป็นองค์
ความรู้ขององค์กร ซึ่งจะท าให้องค์กรพัฒนาเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 
 เฟ่ย, เหม็ง และ คลาล์ก (Fei; Meng; & Clarke.  2008) ได้นิยามไว้ว่า การจัดการ
ความรู้ เป็นการจัดการต่อกิจกรรมทั้ งหมดของพนักงานที่สร้างและใช้ความรู้ในการท างาน 
(Knowledge Workers) โดยการอ านวยความสะดวก สร้างแรงจูงใจ ภาวะผู้น า รวมทั้งสนับสนุน 
จัดหา หรือรักษาสิ่งแวดล้อมในการท างานที่เหมาะสม 
 พรธิดา วิเชียรปัญญา (2547) ให้ความหมาย การจัดการความรู้ ว่าเป็นกระบวนการ 
อย่างเป็นระบบเกี่ยวกับการประมวลข้อมูล สารสนเทศ ความคิด การกระท า ตลอดจน
ประสบการณ์ของบุคคล เพ่ือสร้างเป็นความรู้หรือนวัตกรรม และจัดเก็บในลักษณะของ
แหล่งข้อมูลที่บุคคลสามารถเข้าถึงได้โดยอาศัยช่องทางต่าง ๆ ที่องค์กรจัดเตรียมไว้ เพ่ือน าความรู้
ที่มีอยู่ไปประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงาน ซึ่งก่อให้เกิดการแบ่งปันและถ่ายโอนความรู้ และในที่สุด
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ความรู้ที่มีอยู่จะแพร่กระจายและไหลเวียนทั่วทั้งองค์กรอย่างสมดุล เป็นไปเพ่ือเพ่ิมความสามารถ
ในการพัฒนาผลผลิตและองค์กร 
 บุญดี บุญญากิจ และคนอ่ืน ๆ (2547) ให้ความหมาย การจัดการความรู้ ว่าเป็น
กระบวนการในการน าความรู้ที่มีอยู่หรือเรียนรู้มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร โดยผ่าน
กระบวนการต่าง ๆ เช่น การสร้าง รวบรวม แลกเปลี่ยนและใช้ความรู้ 
 น้ าทิพย์ วิภาวิน (2547) ให้ความหมาย การจัดการความรู้  ว่าเป็นการจัดการ
สารสนเทศและการบริหารคนในทุกองค์กร มีการใช้สารสนเทศท่ีจัดเก็บไว้ในรูปดิจิทัลและจัดเก็บ
ความรู้ใหมท่ี่บุคคลในองค์กรมี เพ่ือเผยแพร่และแบ่งปันการใช้สารสนเทศในองค์กร จึงจ าเป็นต้อง
ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ เช่น ระบบอินทราเน็ตและโซลูชั่นกรุ๊ปแวร์ (Solution Groupware) 
เป็นเครื่องมือ โดยการจัดเก็บความรู้นั้นไม่เพียงเฉพาะความรู้ในองค์กร แต่เป็นความรู้นอกองค์กร
ที่เป็นประโยชน์ต่อการท างานขององค์กรด้วย 
 วิจารณ์ พานิช (2548) กล่าวว่า การจัดการความรู้ส าหรับนักปฏิบัติ เป็นเครื่องมือเพ่ือ 
การบรรลุเป้าหมายอย่างน้อย 4 ประการไปพร้อม ๆ กัน ได้แก่ บรรลุเป้าหมายของงาน บรรลุ
เป้าหมายการพัฒนาคน บรรลุเป้าหมายการพัฒนาองค์กรไปเป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ และบรรลุ
ความเป็นชุมชน เป็นหมู่คณะ ความเอ้ืออาทรระหว่างกันในที่ท างาน 
 กีรติ ยศยิ่งยง (2549) ให้ความหมาย การจัดการความรู้ เป็นกระบวนการบริหาร
จัดการอย่างเป็นระบบรูปแบบใหม่ ที่เน้นการพัฒนากระบวนงาน (Business Process) ควบคู่ไป
กับการพัฒนากระบวนการเรียนรู้ (Learning Process) ผ่านกระบวนการจ าแนก วิเคราะห์ และจัด
ระเบียบความรู้ เพ่ือสรรหา คัดเลือก จัดการ และเผยแพร่สารสนเทศที่ถูกต้องเหมาะสม และ
เอ้ืออ านวยให้เกิดการแบ่งปันความรู้ในเรื่องใดเรื่องหนึ่งขององค์กร เพ่ือปรับปรุง เพ่ิมขีด
ความสามารถเชิงการแข่งขัน และเพ่ือให้ได้มุมมองในองค์กรมากขึ้น 
 กล่าวโดยสรุปได้ว่า การจัดการความรู้ หมายถึง การด าเนินการอย่างเป็นระบบของ
บุคลากร เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร กระบวนการท างาน และโครงสร้างขององค์กร 
เพ่ือสนับสนุน พัฒนา และประยุกต์ใช้ความรู้ที่สะสมอยู่ทั่วองค์กรผ่านกระบวนการสร้าง การ
แบ่งปัน และการประยุกต์ใช้ความรู้  ซึ่งเป็นไปตามวัตถุประสงค์ขององค์กรในการสร้าง
ความสามารถในการพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือองค์กร เพ่ือเพ่ิมความได้เปรียบในการแข่งขันทางธุรกิจ 
 
 ประเภทของควำมรู้ 
 ไทวานา (Tiwana.  2000: 67) จ าแนก ความรู้ ออกเป็น 3 ประเภท ดังนี้ 
 1. ความรู้ภายนอก เป็นความรู้ที่ได้จากการแสดงความคิดเห็น ความเชื่อของบุคคล 
ในการท างาน 
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 2.  ความรู้จากแหล่งความรู้ต่าง ๆ เป็นความรู้ที่มาจากแหล่งความรู้อ่ืน ๆ ภายนอกตัว
บุคคลและแหล่งความรู้ต่าง ๆ 
 3.  ความรู้ที่ไม่อยู่เฉพาะที่ เป็นความรู้ที่เป็นอิสระ สามารถถ่ายทอดได้จากบุคคลไปสู่
องค์กรหรือจากองค์กรไปสู่องค์กร 
 น้ าทิพย์ วิภาวิน (2547: 16-17) ระบุว่า ความรู้ในองค์กร มี 2 ประเภท คือ ความรู้ที่มี
อยู่ในแต่ละบุคคล (Tacit Knowledge) เช่น ความเชื่อ อุดมคติ ความรู้ประเภทนี้อยู่ในสมองของ
แต่ละบุคคล และความรู้ที่ถูกบันทึกไว้เป็นลายลักษณ์อักษร (Explicit Knowledge) เช่น ใน
เอกสาร สิ่งพิมพ์ ฐานข้อมูล ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ เว็บไซต์ โดยแหล่งจัดเก็บความรู้ในองค์กร 
(Repositories of Knowledge) ได้แก่ 
 1.  ความรู้ในแต่ละบุคคล (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ที่อยู่ในสมองและความ
เชี่ยวชาญของคนแต่ละคน เครื่องมือในการเข้าถึงความรู้ ได้แก่ นามานุกรมโทรศัพท์ นามานุกรม
บริษัท และรายชื่อบุคคลที่เป็นผู้เชี่ยวชาญในแต่ละด้าน 
 2.  ความรู้บันทึกไว้ (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ที่บันทึกไว้ในเอกสาร สื่อ
สิ่งพิมพ์ สื่อโสตทัศน์ และสื่ออิเล็กทรอนิกส์ ที่ทุกคนสามารถเข้าไปค้นหาและใช้ได้ เช่น 
  2.1  Structured Repositories เช่น ฐานข้อมูล ระบบผู้เชี่ยวชาญ สามารถค้นหา
ได้ง่ายโดยใช้ดรรชนีช่วยค้น 
  2.2  Unstructured Repositories เช่น รายงาน โครงการต่าง ๆ ประกอบด้วย
ข้อมูลที่บันทึกไว้แล้วที่ทุกคนสามารถใช้ได้ 
 วุฒิศักดิ์ พิศสุวรรณ (2548: 24) ได้แบ่ง ความรู้ ออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
 1.  ความรู้ที่เปิดเผย (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ที่ได้รับการถ่ายทอดมาเป็น
เอกสาร การแก้ไขปัญหา คู่มือ และฐานข้อมูล หรือลายลักษณ์อักษรอื่น ๆ ที่ผู้อ่านสามารถน าไปใช้
ได้ เช่น กระบวนการของการรับ-ส่งมอบสินค้าหรือบริการ ขั้นตอนที่ใช้ในการท างาน กฎ ระเบียบ 
ข้อบังคับและแนวทางท่ีปฏิบัติต่าง ๆ ขององค์กร เป็นต้น 
 2.  ความรู้ที่ไม่เปิดเผย (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ที่ถูกรวบรวมไว้ในทักษะและ
ความเชี่ยวชาญของแต่ละบุคคลที่ได้สะสมไว้จากประสบการณ์หลาย ๆ ปี ซึ่งอาจแสดงให้เห็นจาก
การกระท า การสังเกต ไม่สามารถแสดงออกมาเป็นค าอธิบายทั่วไปได้ เช่น ทักษะในการตบลูกหัว
เสาของนักกีฬาวอลเลย์บอลที่มีชื่อเสียง 
 สถาบันส่งเสริมการจัดการความรู้เพ่ือสังคม (ม.ป.ป.) ได้แบ่งประเภทของความรู้
ออกเป็น 2 ประเภท คือ 
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 1.  ความรู้เด่นชัด (Explicit Knowledge) เป็นความรู้ที่อยู่ในรูปแบบที่เป็นเอกสาร 
หรือวิชาการ อยู่ในต ารา คู่มือปฏิบัติงาน 
 2.   ความรู้ ซ่อนเร้น  (Tacit Knowledge)  เป็นความรู้ที่ แฝงอยู่ ในตัวคน เป็น
ประสบการณ์ท่ีสั่งสมมายาวนาน เป็นภูมิปัญญา 
 โดยความรู้ทั้ง 2 ประเภทนี้มีวิธีการจัดการที่แตกต่างกัน คือ การจัดการ “ความรู้
เด่นชัด” จะเน้นไปที่การเข้าถึงแหล่งความรู้ ตรวจสอบและตีความได้ เมื่อน าไปใช้แล้วเกิดความรู้
ใหม่ ก็น ามาสรุปไว้เพื่อใช้อ้างอิงหรือให้ผู้อื่นเข้าถึงได้ต่อไป ส่วนการจัดการ “ความรู้ซ่อนเร้น” จะ
เน้นไปที่การจัดเวทีเพ่ือให้มีการแบ่งปันความรู้ที่อยู่ในตัวผู้ปฏิบัติ ท าให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกัน 
น าไปสู่การสร้างความรู้ ใหม่ที่แต่ละคนสามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงานได้ต่อไป  ดัง
ภาพประกอบ 2 
 
 
 
 

 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 2  วงจรความรู้เด่นชัดและความรู้ซ่อนเร้น 
 ที่มา:  สถาบันส่งเสริมการจัดการความรู้เพ่ือสังคม.  (ม.ป.ป.).  การจัดการความรู้.  
(ออนไลน์). 
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 ในชีวิตจริง ความรู้ 2 ประเภทนี้จะเปลี่ยนสถานภาพ สลับปรับเปลี่ยนไปตลอดเวลา 
บางครั้ง Tacit ก็ออกมาเป็น Explicit และบางครั้ง Explicit ก็เปลี่ยนไปเป็น Tacit ดังแสดงใน
ภาพประกอบ 3 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3  เกลียวความรู้ (Knowledge Spiral) 
 ที่มา:  บุญดี บุญญากิจ และคนอ่ืน ๆ.  (2549).  การจัดการความรู้...จากทฤษฎีสู่การ
ปฏิบัติ.  หน้า 17. 
 
 โนนากะ และ ทาเคอุชิ (บุญดี บุญญากิจ และคนอ่ืน ๆ.  2547: 16-18; อ้างถึงใน  
Nonaka; & Takeuchi.  1995) ระบุว่า ความรู้ทั้ง  2 ประเภท คือ Tacit Knowledge และ 
Explicit Knowledge สามารถเปลี่ยนสถานะระหว่างกันได้ตลอดเวลาขึ้นอยู่กับสถานการณ์ ซึ่ง
จะท าให้เกิดความรู้ใหม่ๆ โดยผ่านกระบวนการที่เรียกว่า Knowledge Spiral หรือ SECI Model 
ซึ่งภาพประกอบ 3 แสดงให้เห็นว่า กระบวนการปรับเปลี่ยนและสร้างความรู้จะเกิดขึ้นได้  
4 รูปแบบ คือ Socialization, Externalization, Combination และ Internalization ดังนี้ 
 1.   Socialization กา รแบ่ ง ปั น แล ะกา รส ร้ า ง  Tacit Knowledge จ าก  Tacit 
Knowledge ของผู้ที่สื่อสารระหว่างกันโดยการแลกเปลี่ยนประสบการณ์ตรง สามารถน าความรู้ที่
ได้จากการสื่อสารมาใช้เป็นความรู้ในการปฏิบัติงานได้ 
 2.  Externalization การสร้างและแบ่งปันความรู้จากสิ่งที่มีและเผยแพร่ออกมาเป็น 
ลายลักษณ์อักษร เป็นการแปลงจาก Tacit Knowledge เป็น Explicit Knowledge โดยการน า
ความรู้ที่ได้จากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้มาเขียนเป็นหนังสือ เอกสาร หรือรายงานต่าง  ๆ เพ่ือ
เผยแพร่ให้ผู้สนใจทั่วไปได้เรียนรู้ 
 3.  Combination เป็นการแปลง Explicit Knowledge จาก Explicit Knowledge  
โดยรวบรวมความรู้ประเภท Explicit ที่เรียนรู้มา สร้างเป็นความรู้ประเภท Explicit ใหม่ ๆ โดย
การรวบรวมความรู้ที่ตนเองมีและที่ได้ศึกษาเพ่ิมเติมจากแหล่งต่าง ๆ มาสรุปให้เกิดองค์ความใหม่ ๆ 
แล้วน าไปเผยแพร่ 
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 4.  Internalization เป็นการแปลง Explicit Knowledge มาเป็น Tacit Knowledge 
โดยน าความรู้ที่ได้จากการเรียนรู้มาปรับใช้ในการปฏิบัติงานของตนเองจนท าให้เกิดทักษะและ
ความช านาญในเรื่องที่ตนเองรับผิดชอบจนกลายเป็น Tacit Knowledge ของตนเอง และเมื่อ
เกิดความรู้แล้วน าไปแลกเปลี่ยนกับบุคคลอ่ืน  ๆ ต่อไป ก็จะเกิดกระบวนการที่ เรียกว่า 
Socialization คือ การแปลง Tacit Knowledge จากบุคคลนั้น ๆ ไปเป็น Tacit Knowledge 
ของคนอ่ืนต่อไป เป็นกระบวนการ ที่หมุนเวียนไปเรื่อย ๆ ไม่มีที่สิ้นสุด 
 จากการศึกษา ประเภทของความรู้ ดังกล่าวข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ความรู้ แบ่งเป็น  
2 ประเภท คือ 1) ความรู้โดยนัย (Tacit Knowledge) หรือความรู้ที่อยู่ในตัวบุคคล เป็นความรู้ที่ 
ซ่อนอยู่ภายในของแต่ละบุคคล เกิดขึ้นจากประสบการณ์และทักษะ มองเห็นและเรียนรู้ได้โดย
วิธีการสังเกตหรือการแบ่งปันความรู้ที่แต่ละบุคคลมีระหว่างกัน และ 2) ความรู้ที่อยู่ภายนอกตัว
บุคคล (Explicit Knowledge) เช่น เอกสาร หรือสื่อต่าง ๆ 
 
 ขั้นตอนของกำรจัดกำรควำมรู้ 
 ความต้องการน าความรู้ที่มีอยู่ในแต่ละบุคคลมาใช้ประโยชน์ เป็นแนวทางการจัดการ
ความรู้ในองค์กร โดยการสร้างแหล่งจัดเก็บความรู้และพัฒนาวิธีการเข้าถึงความรู้ได้อย่างรวดเร็ว
และมีประสิทธิภาพ โดยมีขั้นตอนดังนี้ (น้ าทิพย์ วิภาวิน.  2547: 30) 
 1.  การจัดหาหรือการสร้างความรู้ (Knowledge acquisition) เป็นกระบวนการพัฒนา
และการสร้างความรู้ใหม่จากทักษะและความสัมพันธ์ระหว่างคนในองค์กร เป็นวิธีการพัฒนา
ความรู้ของแต่ละบุคคลในลักษณะของกระบวนการแลกเปลี่ยนประสบการณ์โดยการระดม
ความคิด การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างบุคคลในกลุ่ม (Socialisation) ระดับของความรู้
ของแต่ละบุคคลมีหลายระดับ เช่น รู้ว่าอะไร (Know-What) รู้ว่าท าอย่างไร (Know-Why) บ้างก็
ห่วงใยและหาทางแก้ไขว่าท าไมจึงเป็นอย่างนั้น (Care-Why) 
 2.  การแบ่งปันความรู้ (Knowledge sharing) เป็นขั้นตอนต่อมาในการน าเอาความรู้ 
ที่สร้างไว้หรือบันทึกไว้ ออกมาเผยแพร่ให้เป็นที่รับรู้และแพร่หลายในองค์กร โดยใช้เครื่องมือใน
การติดต่อสื่อสารที่เรียกว่า collaborative tools ได้แก่ e-mail, newsgroup ขั้นตอนนี้เป็น
กระบวนการแปลงความรู้ของแต่ละบุคคลออกมาเป็นรูปแบบ แนวทางเป็นการสร้างความรู้ใหม่ที่
มีการบันทึกข้อมูลได้ (Externalisation) และเป็นการใช้ความรู้ที่มีอยู่ในเอกสาร ฐานข้อมูลคู่มือ
ไปใช้แก้ปัญหาได้จริง ท าให้เกิดเป็นทักษะใหม่เป็นความช านาญในการแก้ปัญหาของงานนั้น  ๆ 
(Internalisation) 
 3.  การใช้หรือการเข้าถึงความรู้ (Knowledge utilization) เป็นการใช้ความรู้ใน
องค์กรจากฐานข้อมูล วรรณกรรม เอกสาร การสนทนา เป็นการผสมผสานความรู้จากแหล่ง
ความรู้ต่าง ๆ (Combination) จากรูปเป็นวงจรการแลกเปลี่ยนความรู้ในองค์กร 
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ภาพประกอบ 4  วงจรการแลกเปลี่ยนความรู้ในองค์กร 
 ที่มา:  น้ าทิพย์ วิภาวิน.  (2547).  การจัดการความรู้กับคลังความรู้.  หน้า 31. 
 
 วงจรการใช้ความรู้เริ่มต้นจากความรู้ที่อยู่ในสมองของแต่ละบุคคล เมื่อผ่านการระดม
ความคิด แลกเปลี่ยนความคิดเห็นระหว่างกลุ่มแล้ว ได้รูปแบบหรือแนวปฏิบัติใหม่ จึงท าการ
บันทึกไว้เป็นลายลักษณ์อักษร แล้วจึงน าความรู้มาจัดหมวดหมู่อย่างเป็นระบบเพ่ือสะดวกในการ
ค้นหาและใช้งานเป็นส่วนของการพัฒนาแหล่งความรู้หรือคลังความรู้ 
 เมื่อเราได้ศึกษาหาความรู้จากแหล่งความรู้ เดิมที่มีอยู่แล้ว จึงน าความรู้ไปสอน 
ถ่ายทอด เผยแพร่ความรู้ในรูปแบบต่าง ๆ ท าให้ผู้ได้รับการถ่ายทอดเกิดแนวคิดใหม่ วิธีการใหม่ 
ก าหนดเป้าหมายใหม่ ซึ่งจะน าไปสู่การประชุมปรึกษาหารือ การระดมความคิด การแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็นในประเด็นใหม่ วงจรการแลกเปลี่ยนความรู้ในองค์กร จึงเป็นการน าศักยภาพของคน
ในองค์กรออกมาใช้เพ่ือพัฒนาองค์กรไปสู่เป้าหมายและทิศทางที่ต้องการ การสร้างวัฒนธรรมการ
เรียนรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้จึงมีความส าคัญเป็นอันดับแรก 
 
 กระบวนกำรจัดกำรควำมรู้ 
 บดินทร์ วิจารณ์ (2547: 45-46) กล่าวถึง กระบวนการจัดการองค์ความรู้ ประกอบด้วย
กระบวนการ 4 ขั้นตอน คือ 
 1.  การก าหนด (Define) การก าหนดชนิดของทุนทางปัญญาหรือองค์ความรู้ ที่
ต้องการเพ่ือตอบสนองกลยุทธ์ขององค์กรหรือการปฏิบัติงาน หรือการหาว่าองค์ความรู้หลัก  ๆ 
ขององค์กรคืออะไร (Core Competency) และเป็นองค์ความรู้ที่สามารถสร้างความแตกต่างเมื่อ
เปรียบเทียบกับคู่แข่งได้อย่างเด่นชัด 
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 2.  การสร้าง (Create) การสร้างทุนทางปัญญาหรือการค้นหาใช้ประโยชน์จากสิ่งที่มีอยู่
แล้วด้วยการส่งไปศึกษาเพ่ิมเติม การสอนงานภายในองค์กร หรือหากเป็นองค์ความรู้ใหม่ อาจ
จ าเป็นต้องหาจากภายนอกองค์กร จากที่ปรึกษา การเรียนรู้จากความส าเร็จของผู้อ่ืนและ การ
เทียบเคียง (Benchmarking) 
 3.  การเสาะหา (Capture) การเสาะหาและจัดเก็บองค์ความรู้ในองค์กรให้เป็นระบบ 
ทั้งองค์ความรู้ที่อยู่ในรูปแบบสื่อต่าง ๆ (Explicit Knowledge) และในรูปแบบประสบการณ์ 
(Tacit Knowledge) ให้เป็นทุนความรู้ขององค์กร ซึ่งพร้อมต่อการยกระดับความรู้และขยาย
ความรู้ให้ทั่วทั้งองค์กรได้โดยง่ายต่อไป 
 4.  การแลกเปลี่ยน (Share) การแบ่งปัน การแลกเปลี่ยน เผยแพร่ กระจาย ถ่ายโอน
ความรู้ ซึ่งมีหลายรูปแบบและหลายช่องทาง เช่น การจัดงานสัมมนาแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและ
กัน การสอนงาน หรือในรูปแบบอ่ืน ๆ ที่มีการพบปะแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน หรือมีการ
ถ่ายโอนความรู้ในลักษณะเสมือน (Virtual) ผ่านระบบเครือข่ายคอมพิวเตอร์ หรือระบบ  
E-Learning เป็นต้น 
 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ และสถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ (2548: 
6-7) ได้น าเสนอกระบวนการจัดการความรู้ ดังนี้ 
 1.  การบ่งชี้ความรู้ (Knowledge Identification) คือ การค้นหาและระบุให้ได้ว่า การ
ที่องค์กรจะบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศน์ พันธกิจขององค์กร และคนในองค์กรจ าเป็นต้องรู้
อะไรบ้าง ขณะนี้มีความรู้อะไรบ้าง อยู่ในรูปแบบใด เช่น อยู่ในเอกสาร ฐานความรู้ หนังสือเวียน 
หรือในตัวบุคคล และอยู่ที่ใครบ้าง เป็นต้น 
 2.  การสร้างและแสวงหาความรู้ (Knowledge Creation and Acquisition) โดยการ
สร้างความรู้ใหม่ที่จ าเป็นต่อองค์กร การแสวงหาความรู้จากภายนอกองค์กร การรักษาความรู้เก่า
ที่มีอยู่ภายในองค์กรและยังเป็นประโยชน์ต่อองค์กร รวมถึงการก าจัดความรู้ที่ใช้ไม่ได้แล้ว เป็นต้น 
ซึ่งการสร้างและแสวงหาความรู้ดังกล่าวจะท าให้องค์กรสามารถน าความที่มีอยู่เดิมและความรู้ที่
ได้จากภายนอกมาใช้เป็นแนวทางในการก าจัดความรู้ที่เก่าล้าสมัยหรือไม่จ าเป็นต้องใช้ทิ้งไป 
 3.  การจัดความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge Organization) เป็นการวางโครงสร้าง
ความรู้เพื่อเตรียมความพร้อมส าหรับการเก็บความรู้อย่างเป็นระบบในอนาคต 
 4.  การประมวลและกลั่นกรองความรู้ (Knowledge Codification and Refinement) 
คือ การปรับปรุงรูปแบบเอกสารให้เป็นมาตรฐานและปรับเนื้อหาให้มีความสมบูรณ์ เพ่ือการ
น าไปใช้ให้เป็นรูปแบบและเนื้อหาเดียวกัน 
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 5.  การเข้าถึงความรู้ (Knowledge Access) คือ การก าหนดรูปแบบและวิธีการ เพ่ือ
ท าให้คนในองค์กรสามารถเข้าถึงความรู้ได้ง่ายและสะดวกรวดเร็วขึ้น เช่น การน าระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ Web Board, และบอร์ดประชาสัมพันธ์ มาใช้ในการจัดเก็บข้อมูล เพ่ือการสืบค้นและ
เข้าถึงข้อมูล 
 6.  การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Sharing) คือ บุคลากรภายในองค์กร 
น าความรู้ที่ตนเองมีอยู่มาท าการแลกเปลี่ยนกันด้วยวิธีที่เหมาะสมกับความรู้แต่ละประเภท โดย
กรณีเป็นความรู้ประเภทชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) อาจจัดท าเป็นเอกสาร, ฐานความรู้, 
เทคโนโลยีสารสนเทศ หรือกรณีเป็นความรู้ที่ฝังอยู่ในตัวคน (Tacit Knowledge) อาจจัดท าเป็น
ระบบ ทีมข้ามสายงาน, กิจกรรมกลุ่มคุณภาพและนวัตกรรม, ชุมชนแห่งการเรียนรู้, ระบบพ่ีเลี้ยง, 
การสับเปลี่ยนงาน, การยืมตัว, เวทีแลกเปลี่ยนความรู้ เป็นต้น 
 7.  การเรียนรู้ (Learning) คือ องค์กรและบุคลากรในองค์กรน าความรู้ที่มีอยู่และได้รับ
มาจากการแลกเปลี่ยน การศึกษาค้นคว้ามาใช้ในการปฏิบัติงานและพัฒนาความรู้เหล่านั้นอย่าง
ต่อเนื่องเพ่ือให้เกิดประสบการณ์และความรู้ใหม่ ๆ ตลอดเวลา 
 บุญดี บุญญากิจ; และคนอ่ืน ๆ (2547: 54-58) กล่าวว่า กระบวนการจัดการความรู้ 
สามารถสรุปเป็นขั้นตอนหลัก ๆ ได้ดังนี ้
 1.   การค้นหาความรู้  (Knowledge Identification) ว่าภายในองค์กรมีความรู้
อะไรบ้าง ในรูปแบบใด อยู่ที่ใคร และความรู้อะไรที่องค์กรจ าเป็นต้องมี เพ่ือท าให้องค์กรทราบว่า
ขาดความรู้อะไรบ้าง โดยองค์กรสามารถใช้เครื่องมือที่เรียกว่า “Knowledge Mapping” หรือ 
การท าแผนที่ความรู้เพ่ือหาว่าความรู้ใดมีความส าคัญส าหรับองค์กร จัดล าดับความส าคัญของ
ความรู้เหล่านั้น เพ่ือให้องค์กรวางขอบเขตของการจัดการความรู้และสามารถจัดสรรทรัพยากรได้
อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 2.  การสร้างและแสวงหาความรู้ (Knowledge Creation and Acquisition) การหา
วิธีในการดึงความรู้จากแหล่งต่าง ๆ ที่มีอย่างอยู่กระจัดกระจายไม่เป็นที่ให้มารวมไว้ที่เดียวกัน  
เพ่ือจัดท าเนื้อหาให้เหมาะสมและตรงกับความต้องการของผู้ใช้ ส าหรับความรู้ที่จ าเป็นต้องมีแต่
ยังไม่มีนั้น องค์กรอาจสร้างความรู้ดังกล่าวจากความรู้เดิมที่มีอยู่  หรือน าความรู้จากภายนอก
องค์กรมาใช้ โดยต้องพิจารณาการจัดความรู้ที่ไม่จ าเป็นหรือล้าสมัยทิ้งไปเพ่ือประหยัดทรัพยากร
ในการจัดเก็บความรู้เหล่านั้น ซึ่งหัวใจส าคัญของการสร้างและแสวงหาความรู้ คือ การก าหนด
เนื้อหาของความรู้ที่ต้องการและการดักจับความรู้ดังกล่าวให้ได้ โดยปัจจัยที่จะท าให้ประสบ
ความส าเร็จ คือ บรรยากาศและวัฒนธรรมขององค์กรที่เอ้ือให้บุคลากรกระตือรือร้นในการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน เพ่ือใช้ในการสร้างความรู้ใหม่  ๆ อยู่ตลอดเวลา รวมถึงการน า
ระบบสารสนเทศมาใช้เพื่อช่วยให้บุคลากรสามารถแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากกันได้รวดเร็วขึ้น และท า
ให้การเสาะแสวงหาความรู้ใหม ่ๆ จากภายนอกท าได้รวดเร็วยิ่งขึ้น 
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 3.  การจัดความรู้ให้เป็นระบบ (Knowledge Organization) องค์กรต้องจัดความรู้ให้
เป็นระบบ เพ่ือให้ผู้ใช้สามารถค้นหาและน าความรู้ดังกล่าวไปใช้ประโยชน์ได้ การจัดความรู้ให้
เป็นระบบนั้นหมายถึง การจัดท าสารบัญและจัดเก็บความรู้ประเภทต่าง ๆ เพ่ือให้การเก็บ
รวบรวม การค้นหา การน ามาใช้ท าได้ง่ายและรวดเร็ว 
 4.  การประมวลและกลั่นกรองความรู้ (Knowledge Codification and Refinement) 
องค์กรต้องประมวลความรู้ให้อยู่ในรูปแบบและภาษาท่ีเข้าใจง่ายและใช้ได้ง่ายซึ่งอาจท าได้ ดังนี้ 
  4.1  การจัดท าหรือปรับปรุงรูปแบบของเอกสารให้เป็นมาตรฐานเดียวกันทั่วทั้ง
องค์กร จะช่วยท าให้การป้อนข้อมูลจากหน่วยงานต่าง ๆ การจัดเก็บ การค้นหา และการใช้ข้อมูล
ท าได้สะดวกและรวดเร็ว 
  4.2  การใช้ “ภาษา” เดียวกันทั่วทั้งองค์กร โดยองค์กรต้องจัดท าค าจ ากัดความ 
ความหมายของค าต่าง ๆ ที่แต่ละหน่วยงานใช้ในการปฏิบัติงานเพ่ือให้มีใจความตรงกัน เพ่ือช่วย
ให้การป้อนข้อมูลหรือความรู้ การแบ่งประเภท และการจัดเก็บได้มาตรฐานเดียวกัน รวมทั้งต้องมี 
การปรับปรุงให้มีความทันสมัยตลอดเวลาและต้องให้ผู้ใช้สามารถค้นและเปิดใช้ได้อย่างสะดวก
รวดเร็ว 
  4.3  เรียบเรียง ตัดต่อ และปรับปรุงเนื้อหาให้มีคุณภาพดีในแง่ต่าง ๆ เช่น ความ
ครบถ้วน เที่ยงตรง ทันสมัย สอดคล้อง และตรงตามความต้องการของผู้ใช้ 
 5.  การเข้าถึงความรู้ (Knowledge Access) องค์กรจะต้องมีวิธีการในการจัดเก็บและ
กระจายความรู้ทั้งความรู้ประเภท Explicit Knowledge และ Tacit Knowledge ซึ่งโดยทั่วไป
การส่งหรือการกระจายความรู้ให้ผู้ใช้มี 2 ลักษณะ คือ 
  5.1  การป้อนความรู้ (Push) คือ การส่งข้อมูลหรือความรู้ให้ผู้รับโดยผู้รับไม่ได้ร้อง
ขอหรือต้องการ หรือเรียกง่าย ๆ ว่าเป็นแบบ “Supply-based” เช่น การส่งหนังสือเวียนแจ้งให้
ทราบเกี่ยวกับกิจกรรมต่างๆ ข่าวสารต่าง ๆ หรือข้อมูลเกี่ยวกับผลิตภัณฑ์หรือบริการขององค์กร  
ซึ่งโดยทั่วไปมักจะท าให้ผู้รับรู้สึกว่า ได้รับข้อมูลหรือความรู้มากเกินไป หรือไม่ตรงตามความ
ต้องการ 
  5.2  การให้โอกาสเลือกใช้ความรู้ (Pull) คือ การที่ผู้รับสามารถเลือกรับหรือใช้แต่
เฉพาะข้อมูลหรือความรู้ที่ต้องการเท่านั้น ซึ่งท าให้ลดปัญหาการได้รับข้อมูลหรือความรู้ที่ไม่
ต้องการมากเกินไป (Information Overload) การกระจายความรู้แบบนี้เป็นแบบ “Demand-
based” องค์กรควรท าให้เกิดความสมดุลระหว่างการกระจายความรู้แบบ “Push” และ “Pull” 
เพ่ือประโยชน์สูงสุดแก่ผู้ใช้ข้อมูลหรือความรู้ 
 6. การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Sharing) การจัดท าเอกสาร จัดท า
ฐานความรู้ รวมทั้งการท าสมุดหน้าเหลืองโดยน าเทคโนโลยีสารสนเทศมาใช้  จะช่วยให้เข้าถึง
ความรู้ได้ง่ายและรวดเร็วขึ้น ซึ่งสามารถใช้ได้ส าหรับความรู้ประเภท Explicit เท่านั้น ส าหรับการ
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แบ่งปันและแลกเปลี่ยนความรู้ประเภท Tacit นั้น จะต้องท าด้วยการพบปะกันตัวต่อตัวหรือเป็น
กลุ่ม หรือทีเ่รียกว่า “Socialization” การแบ่งปันความรู้ประเภท Tacit ท าได้หลายรูปแบบขึ้นอยู่
กับความต้องการและวัฒนธรรมองค์กร ซึ่งส่วนใหญ่มักใช้วิธีผสมผสานเพ่ือให้บุคลากรได้เลือกใช้
วิธีการตามความถนัดและสะดวก วิธีการหลัก ๆ มีดังนี้ 
  6.1  ทีมข้ามสายงาน (Cross-Functional Team) 
  6.2  Innovation & Quality Circles (IQCs) 
  6.3  ชุมชนแห่งการเรียนรู้ (Community of Practice หรือ CoP) 
  6.4  ระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring System) 
  6.5  การสับเปลี่ยนงาน (Job Rotation) และการยืมตัวบุคลากรมาช่วยงาน 
(Secondment) 
  6.6  เวทีส าหรับการแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Forum) 
 7.  การเรียนรู้ (Learning) การเรียนรู้ของบุคลากรและการน าความรู้ไปใช้ประโยชน์ใน
การตัดสินใจ แก้ไขปัญหา และปรับปรุงองค์กร มีความส าคัญอย่างยิ่ง เพราะหากบุคลากรไม่ได้
เรียนรู้และไม่น าความรู้ไปใช้ประโยชน์ก็เป็นการสูญเปล่าของเวลาและทรัพยากรที่ใช้  องค์กรจึง
ต้องกระตุ้นและสร้างบรรยากาศที่ท าให้บุคลากรทุกคนกล้าคิด กล้าท า กล้าลองผิดลองถูก โดย
ผู้บริหารจะต้องยอมรับผลลัพธ์ที่จะออกมาไม่ว่าจะเป็นความส าเร็จหรือความล้มเหลว  เพราะ
กระบวนการเรียนรู้ไม่ได้ขึ้นอยู่กับผลลัพธ์ แต่มาจากประสบการณ์ที่ได้รับในการลองน าความรู้ที่
ได้มาฝึกปฏิบัติ หากล้มเหลวก็จะไม่ท าผิดซ้ าสองอีก การเรียนรู้ของบุคลากรจะท าให้เกิดความรู้
ใหม่ ๆ ขึ้นมากมาย ซึ่งจะไปเพ่ิมพูนองค์ความรู้ขององค์กรที่มีอยู่แล้วให้มากขึ้นเรื่อย  ๆ ความรู้
เหล่านั้นจะถูกน าไปใช้เพ่ือสร้างความรู้ใหม่ ๆ อีกเป็นวงจรที่ไม่มีที่สิ้นสุด ที่เรียกว่า “วงจรการ
เรียนรู้” 
 จากการศึกษากระบวนการการจัดการความรู้ สามารถสรุปได้ว่า การจัดการความรู้  
จะประกอบไปด้วย 7 กระบวนการหลัก ได้แก่ 1) การค้นหาความรู้, 2) การสร้างและแสวงหา
ความรู้, 3) การจัดความรู้ให้เป็นระบบ, 4) การประมวลและกลั่นกรองความรู้ , 5) การเข้าถึง
ความรู้, 6) การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ และ 7) การเรียนรู้ 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับกำรแลกเปลี่ยนเรียนรู ้
 ควำมหมำยของกำรแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
 สุวรรณา วิริยะประยูร (2548) กล่าวว่า การแลกเปลี่ยนความรู้ หมายถึง พฤติกรรม 
การถ่ายทอด แบ่งปัน และการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างพนักงานคนหนึ่งกับเพ่ือนพนักงานคน
อ่ืน หรือเพ่ือนร่วมวิชาชีพภายในองค์กร ซึ่งอาจท าได้โดยผ่านการเป็นวิทยากร การตอบค าถาม  
การเผยแพร่เอกสาร และอ่ืน ๆ 
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 วิจารณ์ พานิช (2547) ให้ความหมาย การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ว่าเป็นกระบวนการที่ท า
ให้มีความรู้ใหม่เกิดขึ้นภายในองค์กร ซึ่งความรู้ใหม่ดังกล่าวเกิดจากปฏิสัมพันธ์ลูกโซ่ระหว่าง
ความรู้ที่เปิดเผยกับความรู้ฝังลึกในลักษณะวงจรเพิ่มพลัง ดังนี้ 
 1.  การแลกเปลี่ยนความรู้ฝังลึก เกิดจากสัมพันธ์ใกล้ชิด เช่น การเป็นลูกมือฝึกงาน  
การฝึกโดยการท างานร่วมกัน การจัดประชุมคนในหน่วยงานเดียวกันโดยประชุมแบบระดม
ความคิด 
 2.  การแลกเปลี่ยนความรู้ฝังลึกไปเป็นความรู้ที่เปิดเผย โดยการน าความรู้ฝังลึกออกมา
น าเสนอในรูปของการเล่าเรื่อง การเปรียบเทียบ และการน าเสนอเป็นรูปแบบ 
 3.  การแลกเปลี่ยนความรู้ที่ เปิดเผยในรูปของเอกสาร การประชุม ต ารา และ
ฐานข้อมูลในคอมพิวเตอร์ 
 4.  การแลกเปลี่ยนความรู้ที่เปิดเผยไปเป็นความรู้ที่ฝังลึก ซึ่งอาจเป็นความรู้ที่ฝังลึก  
ในระนาบความลุ่มลึกที่สูงขึ้น การมีความรู้ที่เปิดเผยในรูปแบบที่เป็นรูปธรรม เรียนรู้ง่าย เข้าใจ
ง่าย จะช่วยส่งเสริมการเรียนรู้ที่เปลี่ยนความรู้ไปเป็นความรู้ที่ฝังลึกและเพ่ิมระดับความลุ่มลึก 
 โนนากะ และ ทาเคอูชิ (ฐิติพัฒน์ พิชญธาดาพงศ์.  2548; อ้างถึงใน Nonaka; & 
Takeuchi.  1995) กล่าวว่า กระบวนการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ เป็นกระบวนการสื่อสารจาก
บุคคลหนึ่งสู่บุคคลหนึ่ง โดยผ่านกระบวนการจัดการองค์ความรู้ขององค์กร ในกระบวนการ
จัดการองค์ความรู้ขององค์กรให้ประสบผลส าเร็จนั้น ประเด็นส าคัญอยู่ที่ว่าท าอย่างไรจึงจะท าให้
ความรู้ของพนักงานแต่ละคนเข้าไปเป็นความรู้ขององค์กรได้ 
 โฮเกิล, พาร์ โบเทียห์  และ มุนสัน (Hoegl; Parboteeah; & Munson.  2003) ให้
ความหมาย การแลกเปลี่ยนความรู้ คือ วัฒนธรรมของการปฏิสัมพันธ์ทางสังคม รวมถึงการ
แลกเปลี่ยนความรู้ของพนักงาน ประสบการณ์ และทักษะ การท างานผ่านการด า เนินงานของ
องค์กรโดยการแลกเปลี่ยนความรู้ ประกอบด้วยกลุ่มของการแลกเปลี่ยนเพ่ือสร้างความเข้าใจใน
ข้อมูลข่าวสารและการสร้างและใช้เครือข่ายความรู้ที่มีอยู่ในองค์กร 
 แม็คแอนดรูว์ และคนอ่ืน ๆ (McAndrew; and others.  2004) ให้ความหมายของ  
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้  ว่าเป็นส่วนหนึ่งของการจัดการความรู้และเป็นปัจจัยส าคัญในการ
สนับสนุนการเรียนรู้ตลอดชีวิต และมีความสามารถในการพัฒนาบุคคลอย่างต่อเนื่องในงานอาชีพ
ในทุกหนทุกแห่ง ซึ่งในแนวคิดหลักของชุมชนนักปฏิบัติแล้ว เป็นการดึงดูดความสนใจของบุคคล
ที่ท างานด้วยกันให้มีการแบ่งปันสิ่งที่มีลักษณะคล้ายคลึงกัน และมีการพิจารณาถึงเทคโนโลยีที่
สามารถใช้ในการพัฒนาและสนับสนุน เช่น การเป็นชุมชนโดยการเรียนรู้ตลอดชีวิต และการ
จัดการความรู้โดยการแบ่งปันนี้ได้รับการสนับสนุนโดยการจัดหาสิ่งแวดล้อม เช่น ซอฟแวร์เพ่ือ
เสนอหนทางที่ดีส าหรับชุมชนนักปฏิบัติ 
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 จากความหมายของ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น สรุปได้ว่า การ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ เป็นพฤติกรรมการถ่ายทอดแบ่งปันความรู้โดยผ่านกระบวนการสื่อสาร 
จากบุคคลหนึ่งไปสู่อีกคนหนึ่ง เพ่ือสร้างองค์ความรู้ใหม่ที่เกิดขึ้นจากความรู้เดิมของตนเองและ
ความรู้ใหมท่ี่ได้รับมาจากบุคคลอื่น โดยสามารถแลกเปลี่ยนความรู้กันได้หลากหลายรูปแบบ 
 
 องค์ประกอบของกำรแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
 น้ าทิพย์ วิภาวิน (2547: 17-21) กล่าวว่า ความส าเร็จของการจัดการความรู้ เกิดจาก 
การผสมผสานขององค์ประกอบที่ส าคัญ ๆ คือ การท างานของคน (People) กระบวนการทาง
ธุรกิจ (Business) และเทคโนโลยี (Technology) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 5  องค์ประกอบของการจัดการความรู้ 
 ที่มา:  น้ าทิพย์ วิภาวิน.  (2547).  การจัดการความรู้กับคลังความรู้.  หน้า 18. 
 
 1.  ด้ำนคน 
  การพัฒนาคนในองค์กรมีความส าคัญเป็นอันดับแรกในการพัฒนาองค์กร โดยการ
ใช้การจัดการความรู้เป็นกลยุทธ์ กระบวนการ และเทคโนโลยีที่ใช้ในองค์กร เพ่ือแสวงหา สร้าง 
จัดการ แลกเปลี่ยน และท าให้ความรู้ที่ต้องการได้รับผลส าเร็จตามวิสัยทัศน์ขององค์กร เป็นการ
ผสมผสานความรู้จากศาสตร์ เช่น การบริหารจัดการ (Management Science) การค้น
คืนสารสนเทศ ( Information Retrieval) ปัญญา ประดิษฐ์ (Artificial Intelligence) 
และพฤติกรรมองค์การ (Organization Behavior) การจัดการความรู้ เป็นกลยุทธ์การบริหาร
จัดการในยุคปัจจุบันที่องค์กรน ามาใช้ในการปรับปรุงคุณภาพเพื่อสนับสนุนและพัฒนา
องค์กรในสภาวะที่มีการแข่งขันสูง โดยร้อยละ 80 เป็นการพัฒนาโดยใช้สมองของมนุษย์ อีก 
ร้อยละ 20 เป็นการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ เพราะหัวใจของการจัดการความรู้ คือ การรวบรวม
ความรู้ (Gathering Information) และการวิเคราะห์ สังเคราะห์ความรู้ (Synthesizing) รวมถึง 
การน าความรู้นั้นไปใช้ตามโมเดลของการจัดการความรู้ คือ การสร้าง (Creating) การจัดการ 
(Organizing) และการน าไปใช้ (Applying Knowledge) 
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 2.  ด้ำนกระบวนกำร 
  กระบวนการของการจัดการความรู้ ประกอบด้วยแนวทางและขั้นตอนของการ
จัดการความรู้ โดยต้องระบุประเภทของสารสนเทศที่ต้องการ ทั้งจากแหล่งข้อมูลภายในและ
ภายนอก เป็นการแยกแยะว่าความรู้ชนิดใดที่ควรน ามาใช้ในองค์กร แล้วน าความรู้นั้นมาก าหนด
โครงสร้าง รูปแบบ และตรวจสอบความถูกต้อง ก่อนที่จะน ามาผลิตและเผยแพร่ โดยการบริหาร
กระบวนการจะต้องเข้าใจวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนขององค์กรว่าต้องการให้บรรลุเป้าหมายอะไร 
 3.  ด้ำนเทคโนโลยีสำรสนเทศ 
  การจัดการความรู้มีการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นเครื่องมือเพ่ือพัฒนาโครงสร้าง
พ้ืนฐานของความรู้ในองค์กรให้เป็นความรู้ที่เกิดประโยชน์ต่อบุคคลนั้น ในเวลาและรูปแบบที่บุคคล
นั้นต้องการ เรียกว่า ระบบบริหารความรู้ โดยองค์ประกอบของระบบบริหารความรู้ ได้แก่ 
  3.1  เทคโนโลยีที่ใช้ในการจัดเก็บสารสนเทศ (Repositories) เครื่องคอมพิวเตอร์
แม่ข่าย (Server) จัดเก็บข้อมูลจากแหล่งข้อมูลต่าง ๆ รวมถึงการเผยแพร่เนื้อหาข้อมูลไปยัง
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ External Knowledge, Structured/Informal Internet Knowledge 
  3.2  แพลตฟอร์มที่ท าให้เกิดการท างานร่วมกัน (Collaborative Platforms) การ
มีระบบและฐานข้อมูลที่ใช้งานร่วมกันได้ สนับสนุนการท างานร่วมกัน 
  3.3  ระบบเครือข่าย (Network) โครงสร้างพ้ืนฐาน เช่น ระบบเครือข่ายช่วย
สนับสนุนการสื่อสารและการสนทนา 
  3.4  วัฒนธรรม (Culture) เช่น วัฒนธรรมองค์กรที่ช่วยให้เกิดการแลกเปลี่ยนและใช้
ข้อมูลร่วมกัน 
 มาร์ควอร์ท (Marquardt.   1996) กล่าวว่า  การเรียนรู้ ให้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล องค์กรควรบริหารจัดการความรู้ที่มีผลกระทบต่อองค์กร เพ่ือเพ่ิมความสามารถของ
บุคลากรในการปรับปรุงคุณภาพผลิตภัณฑ์ และการให้บริการลูกค้าทั้งภายในและภายนอก โดย
พิจารณาถึงองค์ประกอบของการจัดการความรู้ 4 ประการ ดังนี้ 
 1.  การแสวงหาความรู้ (Knowledge Acquisition) องค์กรควรแสวงหาความรู้ที่มี
ประโยชน์ และมีผลต่อการด าเนินงานจากแหล่งต่าง ๆ ทั้งภายในและภายนอกองค์กร ได้แก่ 
  1.1  การแสวงหาและรวบรวมความรู้จากแหล่งภายในองค์กร ( Internal 
Collection of Knowledge) ซึ่งประกอบด้วย 
   1.1.1  การให้ความรู้กับพนักงาน เช่น การสอนงาน การฝึกอบรม การสัมมนา  
การประชุม การแสดงผลงาน ระบบพ่ีเลี้ยง เป็นต้น 
   1.1.2  การเรียนรู้จากประสบการณ์ตรงและการลงมือปฏิบัติ 
   1.1.3  การด าเนินการเปลี่ยนแปลงในกระบวนการปฏิบัติงานต่างๆ 
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  1.2  การแสวงหาและรวบรวมความรู้จากแหล่งภายนอกองค์กร (External 
Collection of Knowledge) ประกอบด้วย 
   1.2.1  การใช้มาตรฐานเปรียบเทียบ (Benchmarking) กับองค์กรอื่น 
   1.2.2  การจ้างที่ปรึกษา 
   1.2.3  การเปิดรับข่าวสารจากหลากหลายสื่อ เช่น สื่อสิ่งพิมพ์ E-mail 
บทความ โทรทัศน์ วิดิทัศน์ และภาพยนตร์ ฯลฯ 
   1.2.4  การตรวจสอบแนวโน้มทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และเทคโนโลยี 
   1.2.5  การรวบรวมข้อมูลจากลูกค้า คู่แข่งขัน และแหล่งอ่ืน ๆ การจ้าง
พนักงานใหม ่
   1.2.6  การจ้างพนักงานใหม ่
   1.2.7  การร่วมมือกับองค์กรอื่น ๆ เพ่ือสร้างพันธมิตรและการร่วมลงทุน 
 2.  การสร้างความรู้ (Knowledge Creation) การแสวงหาความรู้นั้นเป็นการปรับใช้
ความรู้โดยทั่วไป แต่การสร้างความรู้เป็นสิ่งที่สร้างสรรค์ขึ้นใหม่ (Generative) การสร้างความรู้
ใหม่เกี่ยวข้องกับแรงผลักดัน การหยั่งรู้ และความเข้าใจอย่างลึกซึ้งที่เกิดขึ้นในแต่ละบุคคล การ
สร้างความรู้ใหม่ควรอยู่ภายใต้หน่วยงานหรือคนในองค์กร ซึ่งหมายความว่า ทุก ๆ คนสามารถ
เป็นผู้สร้างความรู้ได้ รูปแบบต่าง ๆ ในการสร้างความรู้ มีดังนี้ 
  2.1  บุคคลให้ความรู้ที่ตนมีอยู่กับผู้อ่ืน เช่น การถ่ายทอดความรู้จากการท างาน
ร่วมกันอย่างใกล้ชิด 
  2.2  การน าความรู้ที่องค์กรมีอยู่ผนวกเข้ากับความรู้ของแต่ละบุคคล เพ่ือให้เกิด
เป็นความรู้ใหม่และมีการแบ่งปันทั่วทั้งองค์กร 
  2.3  ความรู้ที่ได้จากการรวมและสังเคราะห์ความรู้ที่มีอยู่เข้าด้วยกัน รูปแบบนี้อาจ
จ ากัดอยู่ที่ความรู้ที่มีอยู่แล้ว 
  2.4  ความรู้ที่เกิดขึ้นเป็นการภายใน โดยสมาชิกขององค์กรค้นพบแนวทางได้เอง
และมีกิจกรรมมากมายที่องค์กรสามารถด าเนินการเพ่ือสร้างความรู้ 
  2.5  การเรียนรู้โดยการปฏิบัติ 
  2.6  การแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 
  2.7  การทดลอง ซึ่งเป็นการสร้างแรงจูงใจและโอกาสส าหรับการเรียนรู้ 
  2.8  การเรียนรู้จากประสบการณ์ที่ผ่านมาในอดีต 
 3.  การจัดเก็บและค้นคืนความรู้ (Knowledge Storage and Retrieval) องค์กรต้อง
เก็บรักษาสิ่งที่เรียกว่า ความรู้ ไว้ให้ดีที่สุด ไม่ว่าจะเป็นข้อมูลสารสนเทศ ตลอดผลสะท้อนกลับการ
วิเคราะห์และการทดลอง การจัดเก็บเกี่ยวข้องกับด้านเทคนิค เช่น การบันทึกเป็นฐานข้อมูล  
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(Database) หรือการบันทึกเป็นลายลักษณ์อักษรที่ชัดเจน การเก็บสะสมความรู้ ควรค านึงถึงสิ่ง
ต่างๆ ดังนี้ 
  3.1  โครงสร้างและการจัดเก็บความรู้ ควรเป็นระบบที่สามารถค้นหาและส่งมอบ 
ได้อย่างถูกต้องและรวดเร็ว 
  3.2  จัดให้มีการจ าแนกรายการต่าง ๆ เช่น ข้อเท็จจริง นโยบายหรือขั้นตอน  
การปฏิบัติงานที่อยู่บนพื้นฐานความจ าเป็นในการเรียนรู้ 
  3.3  อาศัยการจัดการที่สามารถส่งมอบให้กับผู้ใช้ได้อย่างถูกต้องชัดเจน ทันเวลา  
และเหมาะสมกับความต้องการ 
 4.   การถ่ ายทอดความรู้ และการ ใช้ประ โยชน์  ( Knowledge Transfer and 
Utilization) การถ่ายทอดและการใช้ประโยชน์จากความรู้มีความจ าเป็นส าหรับองค์กร เนื่องจาก
องค์กรจะเรียนรู้ได้ดีขึ้นเมื่อความรู้มีการกระจายและถ่ายทอดไปอย่างรวดเร็วและเหมาะสมทั่วทั้ง
องค์กร การถ่ายทอดและการใช้ประโยชน์จากความรู้ เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับกลไกด้าน
อิเล็กทรอนิกส์ การเคลื่อนที่ของสารสนเทศและความรู้ระหว่างบุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่งซึ่ง
อยู่ในลักษณะที่ตั้งใจหรือไม่ตั้งใจ โดยการถ่ายทอดด้วยความตั้งใจมีวิธีการต่าง ๆ ดังนี้ 
  4.1  การสื่อสารด้วยการเขียน (การบันทึก การายงาน จดหมาย ข่าวประกาศ) 
  4.2  การฝึกอบรม 
  4.3  การประชุมภายใน 
  4.4  การสรุปข่าวสาร 
  4.5  การสื่อสารภายในองค์การ (วีดีทัศน์ สิ่งพิมพ์ เครื่องเสียง) 
  4.6  การเยี่ยมชมงานต่างๆ ที่จัดเป็นกลุ่มตามความจ าเป็น 
  4.7  การหมุนเวียน / เปลี่ยนงาน 
  4.8  ระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring) 
 บุญดี บุญญากิจ และคณะ (2547: 46-54) กล่าวว่า องค์ประกอบหลักๆ ทั้ง  6 
องค์ประกอบ ของวงจรการจัดการความรู้ ประกอบด้วย 
 1.   การจัดการการ เปลี่ ยนแปลงและพฤติกรรม ( Transition and Behavior 
Management) การจัดการความรู้ที่มีประสิทธิภาพเริ่มต้นจากการที่คนในองค์กรมีการเปลี่ยน
และแบ่งปันความรู้ซึ่งกันและกัน วัฒนธรรมเป็นสิ่งที่ส าคัญมากส าหรับองค์กร เพราะวัฒนธรรมมี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมของคนในองค์กร การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของคนในองค์กรให้เกิดการ
แลกเปลี่ยนความรู้ควรที่จะเริ่มต้นจากผู้บริหารก่อนที่จะขยายผลออกไปสู่บุคลากรในทุกระดับ 
โดยต้องพิจารณาถึงองค์ประกอบดังนี้ 
  1.1  ผู้บริหารระดับสูงจะต้องให้การสนับสนุนอย่างเต็มที่ รวมถึงมีส่วนร่วมกับ 
กิจกรรมต่าง ๆ อย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่อง 
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  1.2  จัดตั้งทีมงานเพ่ือท าหน้าที่ด าเนินการวางแผนและจัดกิจกรรมต่าง ๆ 
  1.3  ก าหนดว่าอะไรคือปัจจัยแห่งความส าเร็จ (Critical Success Factors) ของ
การจัดการความรู้ และต้องมั่นใจได้ว่าปัจจัยเหล่านี้มีอยู่หรือสามารถสร้างให้เกิดขึ้นได้ภายใน
องค์กร 
  1.4  ผู้บริหารระดับสูงต้องเป็นแบบอย่างที่ดี (Role Model) ในการแลกเปลี่ยน
และจัดการความรู้ 
  1.5  สร้างสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่เปิดโอกาสให้พนักงานสามารถลองผิด
ลองถูกและเปิดกว้างให้มีการทดลองน าเอาความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มาปฏิบัติจริง 
 2.  การสื่อสาร (Communication) การสื่อสารเป็นหัวใจหลักที่ท าให้ทุกคนในองค์กร
เข้าใจถึงสิ่งที่ก าลังจะเกิดขึ้น สิ่งที่องค์กรจะต้องสื่อสารให้ทุกคนในองค์กรเข้าใจก็คือ องค์กรก าลังจะ
ท าอะไร ท าไปเพ่ืออะไร จะท าเมื่อไหร่ และจะท าอย่างไร องค์กรต้องมีการวางแผนการสื่อสารที่
เป็นระบบและท าการสื่อสารอย่างสม่ าเสมอและต่อเนื่องตราบเท่าที่องค์กรต้องการให้การจัดการ
ความรู้และการแลกเปลี่ยนความรู้เกิดขึ้นจนกลายเป็นวัฒนธรรม การสื่อสารเกี่ยวกับการจัดการ
ความรู้จะต้องค านึงถึงปัจจัยหลัก 3 อย่าง ได้แก่ 1) เนื้อหาของเรื่องที่ต้องการจะสื่อสาร ,  
2) กลุ่มเป้าหมายที่ต้องการจะสื่อสาร และ 3) ช่องทางในการสื่อสาร 
 3.  กระบวนการและเครื่องมือ (Process and Tools) กระบวนการและเครื่องมือ
เปรียบเสมือนแกนหลักของการจัดการความรู้ ซึ่งประกอบไปด้วยกระบวนการและเครื่องมือต่าง ๆ  
ที่จะช่วยให้เกิดพฤติกรรมของการแลกเปลี่ยนความรู้ภายในองค์กร กระบวนการและเครื่องมือ  
จะช่วยให้กระบวนการความรู้สามารถเกิดขึ้นได้รวดเร็วและสะดวกยิ่งขึ้น การเลือกใช้เครื่องมือ
และกระบวนการนั้นจะต้องให้ความส าคัญกับความรู้ทั้ง 2 ประเภท คือ Tacit และ Explicit 
กระบวนการและเครื่องมือสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ส่วนหลัก ๆ คือ ส่วนที่เกี่ยวข้องและไม่
เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีสารสนเทศ กระบวนการและเครื่องมือส่วนที่ไม่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยี
สารสนเทศ จะมีความส าคัญเป็นอย่างมากส าหรับความรู้ประเภท Tacit เนื่องจากความรู้ที่อยู่ใน
ตัวคนจะสามารถสื่อสารแลกเปลี่ยนได้ดีที่สุดโดยผ่านการปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้ให้ความรู้และผู้รับ
ความรู้ 
 4.  การฝึกอบรมและการเรียนรู้ (Training and Learning) การฝึกอบรมและการ
เรียนรู้เป็นการเตรียมความพร้อมของบุคลากรทุกระดับส าหรับการจัดการความรู้ องค์กรจะต้อง
จัดให้มีการฝึกอบรมเกี่ยวกับแนวทางและหลักการของการจัดการความรู้แก่บุคลากรเพ่ือที่จะ
สร้างความเข้าใจและความตระหนักถึงความส าคัญของการจัดการและการแลกเปลี่ยนความรู้
ภายในองค์กร 
 5.  การวัดผล (Measurements) การวัดผลถือเป็นสิ่งที่ส าคัญมากที่จะช่วยบอกถึง
สถานะของกระบวนหรือกิจกรรมต่าง ๆ ภายในองค์กร ผลจากการวัดสะท้อนถึงประสิทธิภาพและ
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ประสิทธิผลซึ่งจะช่วยให้องค์กรสามารถทบทวนแก้ไขข้อบกพร่องต่าง ๆ รวมถึงปรับปรุงให้
กระบวนการต่าง ๆ ประสบผลส าเร็จมากยิ่งข้ึน 
 6.  การยกย่องชมเชยและให้รางวัล (Recognition and Rewards) องค์กรควรที่จะยก
ย่องคนที่มีพฤติกรรมที่พึงประสงค์ในการสร้าง ถ่ายทอด และแลกเปลี่ยนความรู้เพ่ือเป็น
แบบอย่างแก่เพ่ือนร่วมงาน โดยที่อาจจะมีการท าเป็นรายการของพฤติกรรมที่ควรสนับสนุนให้
เกิดขึ้นในองค์กรแล้วเปิดโอกาสให้พนักงานร่วมกันลงคะแนนว่าใครที่มีคุณสมบัติตรงกับ
พฤติกรรมเหล่านั้นมากที่สุด องค์กรควรมีการปรับแผนการยกย่องชมเชยและให้รางวัลให้
เหมาะสมกับกิจกรรมที่ท าอยู่อย่างสม่ าเสมอ เพ่ือที่จะจูงใจให้คนเข้ามาร่วมกิจกรรมการจัดการ
ความรู้ โดยที่แผนเหล่านี้จะต้องได้รับความเห็นจากผู้บริหาร และควรมีการบูรณาการแผนการยก
ย่องชมเชยและให้รางวัลเข้ากับระบบการประเมินผลงานและการให้ค่าตอบแทนแก่พนักงานที่มี
อยู่ในปัจจุบัน สิ่งที่ที่ส าคัญที่สุด คือ องค์กรจ าเป็นที่จะต้องค้นหาว่าอะไรเป็นแรงจูงใจส าคัญ
ส าหรับคนในองค์กรให้เข้ามามีส่วนร่วมในการจัดการความรู้ 
 วิจารณ์ พานิช (2551:  105 - 122) กล่าวว่า การด าเนินการจัดการความรู้  มี
องค์ประกอบส าคัญ ดังนี้ 
 1.  การสร้างวิสัยทัศน์เกี่ยวกับความรู้ (Knowledge Vision) ผู้บริหารระดับสูงมีหน้าที่
สร้างวิสัยทัศน์เกี่ยวกับความรู้ที่เป็นความรู้หลัก (Core Knowledge) ขององค์กร เพ่ือการบรรลุ
เป้าหมายหลักขององค์กร ส าหรับใช้เป็นเข็มทิศในการจัดการความรู้ขององค์กร การจัดการ
วิสัยทัศน์เกี่ยวกับความรู้ต้องไม่ใช่เพียงแค่สร้าง แต่จะต้องเรียงถ้อยร้อยค าให้กินใจและเข้าใจได้
ง่าย แล้วสื่อสารให้เป็นที่รับรู้และซาบซึ้งจนเกิดเป็นความเชื่อและค่านิยมร่วมกันทั่วทั้งองค์กร 
วิสัยทัศน์ต้องมีความชัดเจนในระดับที่เหมาะสม สามารถมองเห็นทิศทางและขอบเขตร่วมกันได้
อย่างชัดเจน และต้องไม่มีรายละเอียดมากเกินไป จนท าให้ปิดกั้นความคิดสร้างสรรค์ของพนักงาน 
วิสัยทัศน์ต้องเปิดโอกาสให้พนักงานในแต่ละหน่วยย่อยร่วมกันตีความน าไปสู่วิสัยทัศน์และพันธกิจ
ของหน่วยงานย่อยภายใต้ร่มของวิสัยทัศน์ภาพรวม ท าให้เกิดความรู้สึกผูกพันทุ่มเทที่จะท างาน
ร่วมกันเพื่อบรรลุวิสัยทัศน์ 
 2.  การสร้างทีมจัดการความรู้ขององค์กร การจัดการความรู้ต้องด าเนินการเป็นทีม 
และเป็นระบบทั่วทั้งองค์กร จึงจะเกิดพลังของการจัดการความรู้อย่างเต็มที่  และสมาชิกของ
องค์กรจะต้องเข้าใจบทบาทของตนเองในด้านการจัดการความรู้ โดยทีมในการจัดการความรู้ของ
องค์กรจะแบ่งออกเป็น 2 มิติ คือ 1) ทีมประสานงานหรือทีมแกนน า และ 2) ทีมปฏิบัติการ 
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 3.  เริ่มจาก ทุนปัญญา ที่มีอยู่แล้วหรือหาจากภายนอกได้โดยง่าย ทุนปัญญา เพ่ือการ
บรรลุความรู้หลักที่มีอยู่แล้วภายในองค์กรในรูปของผลงานเลิศหรือความส าเร็จที่ภาคภูมิใจ ซึ่ง
สะท้อนวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศในการปฏิบัติงาน ความรู้เพื่อการบรรลุความรู้หลักขององค์กรอยู่ในวิธี
ปฏิบัติที่เป็นเลิศเหล่านั้น โดยใช้การฝึกปฏิบัติโดยการประชุมปฏิบัติการ และการจัด “ตลาดนัด
ความรู้” 
 4.  สร้างบรรยากาศของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างเข้มข้นในกลุ่มพนักงานระดับล่าง 
บรรยากาศที่ส าคัญที่สุด คือ สภาพที่พนักงานสามารถหาประสบการณ์ตรงส าหรับใช้ในการ
ท างาน คือ เน้นที่ความรู้จากประสบการณ์ตรง ไม่ใช้ความรู้จากต ารา แต่ก็ไม่ปฏิเสธหรือละเลย
ความรู้จากต ารา ซึ่งความรู้ที่แลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่ต้องเน้นเป็นพิเศษ คือ ความรู้ ฝังลึก และ
กระบวนการที่เน้น คือ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Socialization, Knowledge Sharing) เน้นที่การ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการท างานประจ าวัน แลกเปลี่ยนความรู้เล็ก ๆ จากการทดลองพัฒนางานใน
หน้าที่ของตน แลกเปลี่ยนเรียนรู้กันเองโดยไม่ต้องมีการจัดเวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู้ให้ 
 5.  จัดการความรู้ควบไปกับกิจกรรมพัฒนาสินค้าหรือรูปแบบการท างานใหม่ ๆ ใน
องค์กรที่มีเป้าหมายเชิงสังคมหรือด้านการบริการ การจัดการความรู้ควรควบคู่หรือแนบแน่นอยู่กับ
การพัฒนาคุณภาพงานหรือพัฒนาประสิทธิผล (Effectiveness) ของงาน ซึ่งประกอบด้วย
เป้าหมาย 4 ประการ คือ 1) ตอบสนองตรงเป้าหมาย (Responsiveness) ของลูกค้า ของเจ้าของ
หรือผู้ถือหุ้น ของพนักงาน และตรงเป้าหมายของสังคม, 2) มีนวัตกรรม (Innovation), 3) มีการ
พัฒนาขีดความสามารถ (Competency) ของพนักงานและขององค์กรอย่างเต็มที่ และ 4) มี
ประสิทธิภาพ (Efficiency) หมายถึง การใช้ทรัพยากรน้อย แต่ให้ผลผลิตสูง 
 6.  เน้นการจัดการองค์กรแบบ “ใช้พนักงานระดับกลางเป็นพลังขับเคลื่อน” รูปแบบ 
การจัดการองค์กรที่เหมาะสมต่อการจัดการความรู้ คือ แบบ “กลาง-ขึ้น-ลง” (Middle-up-
down) ซึ่งเน้นการใช้พนักงานหรือผู้บริหารระดับกลางเป็นพลังหลักในการขับเคลื่อน โดยที่
พนักงานระดับกลางจะเป็นผู้เชื่อมโยงวิสัยทัศน์หรือความฝันของผู้บริหารระดับสูงเข้ากับความ
เป็นจริงหรือการปฏิบัติของพนักงานระดับล่าง 
 7.  เปลี่ยนโครงสร้างองค์กรไปเป็นแบบ “พหุบท” หมายถึง องค์กรที่มีหลายบริบท 
(Context) อยู่ในเวลาเดียวกัน (Hyper + context) ในแต่ละบริบทมีพนักงานท างานของตนเต็ม
เวลา และมีภารกิจอยู่ในบริบทเดียวกัน มีการจัดการความรู้หมุนเวียนอยู่ระหว่างชั้น ท าให้เกิด
การเก้ือกูลส่งเสริมซึ่งกันและกัน เกิดการจัดการความรู้ที่ทรงพลัง 
 8.  สร้างเครือข่ายความรู้กับโลกภายนอก การสร้างเครือข่ายความรู้กับภายนอกองค์กร 
ในเรื่องที่เก่ียวกับงานหลักขององค์กร มี 3 ประเด็น คือ 
  8.1  การมีระบบการรับรู้และตรวจสอบข่าวสาร ความก้าวหน้าของความรู้ ใน
ลักษณะของการสืบข่าวกรอง (Intelligence) 
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  8.2  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับภาคีหรือเครือข่ายที่มุ่งท าประโยชน์หรือท าความดี
ให้แก่สังคม ทั้งที่เป็นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการจัดการความรู้ และแลกเปลี่ยนเรียนรู้เนื้อหา
ความรู้เพื่อการปฏิบัติงานหลัก 
  8.3  การเชื่อมโยงและ “สกัด” ความรู้จากลูกค้าหรือผู้ใช้บริการ โดยเฉพาะความรู้
ฝังลึกท่ีเกิดจากการบริโภคสินค้าหรือใช้บริการขององค์กร โดยเครือข่ายความรู้ต้องให้ความส าคัญ 
ทั้งความรู้ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) และความรู้ฝังลึก (Tacit Knowledge) อย่างเท่าเทียมกัน 
 9.  สร้างวัฒนธรรมแนวราบ การสื่อสารอย่างอิสระทุกทิศทาง ในหน่วยงานราชการ 
มีวัฒนธรรมจงรักภักดีต่อผู้บังคับบัญชา ไม่ข้ามหน้าผู้บังคับบัญชาโดยเอาปัญหาไปปรึกษาคน 
ในหน่วยงานอ่ืน จะต้องไม่ให้ข้อมูลแก่หน่วยงานอ่ืนถ้าไม่ได้รับอนุญาตจากผู้บังคับบัญชา ซึ่งถือ
เป็นวัฒนธรรมอ านาจ เน้นการสื่อสารแนวดิ่ง เป็นสิ่งที่จะต้องท าให้หมดไป การจัดการความรู้จึง
จะเติบโตขึ้นได้ ผู้บริหารจะต้องประกาศเจตนารมณ์ ทั้งเป็นลายลักษณ์อักษร เป็นวาจา และโดย
การปฏิบัติในการชมเชยและให้รางวัลการให้ข้อมูลข้ามหน่วยงาน การท าให้ข้อมูลส าคัญเป็น
ข้อมูลสาธารณะภายในองค์กร แต่อาจปกปิดไม่ให้รั่วไหลออกไปภายนอกถ้าจ าเป็น โดยการที่
พนักงานไปช่วยพัฒนางานหรือแก้ปัญหาข้ามหน่วยงาน โดยที่งานของตนไม่เสียหาย 
 10.  สร้างวัฒนธรรมการจดบันทึก การจดบันทึกเรื่องเล่าเร้าพลัง ขุมความรู้ แก่น
ความรู้ ตารางแห่งอิสรภาพ และเรื่องราวการเรียนรู้ร่วมกัน ควรได้รับการส่งเสริมให้สร้างนิสัยจด
บันทึกขึ้นภายในตนเอง โดยการบันทึกเรื่องราว ความรู้สึกนึกคิด และข้อสงสัยลงในบล็อก และ
เปิดเผยให้เพื่อนร่วมงาน หรือเปิดเผยต่อสาธารณะด้วย 
 11.  ประเมินผลการด าเนินการจัดการความรู้ การประเมินผลการด าเนินการจัดการ
ความรู้ ด าเนินการใน 2 ลักษณะ คือ 
  11.1  การประเมินเพ่ือติดตาม (Monitor) กระบวนการจัดการความรู้  ว่าได้
ด าเนินการอย่างเหมาะสมหรือไม่ เป็นไปตามยุทธศาสตร์และแผนหรือไม่ 
  11.2  การประเมินผลลัพธ์และผลกระทบของการด าเนินการจัดการความรู้ 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ องค์ประกอบในการจัดการความรู้ สามารถ
สรุปได้ว่า ในการจัดการความรู้ จะประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ คน กระบวนการ และ
เทคโนโลยี ซึ่งทั้ง 3 องค์ประกอบดังกล่าวจะเชื่อมโยงกัน โดยเริ่มจากการปรับพฤติกรรมของ
บุคลากรภายในองค์กร ด้วยวิธีการสื่อสารท าความเข้าใจและสร้างความตระหนักถึงความส าคัญ
ของการจัดการความรู้ผ่านกระบวนการต่าง ๆ อาทิ การสร้างวิสัยทัศน์เกี่ยวกับความรู้ การเปิด
โอกาสและจัดเวทีสาธารณะในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ให้บุคลากรได้แสดงความคิดอย่างเป็นอิสระ 
พร้อมทั้งมีการจดบันทึกและเก็บรวบรวมความรู้ที่ได้รับจากการแลกเปลี่ยนอย่างเป็นระบบ เพ่ือ
สร้างวัฒนธรรมในการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นในองค์กร โดยน าระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาช่วยให้
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บุคลากรได้สามารถสืบค้นหาข้อมูลแหล่งการเรียนรู้และท าการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ได้ง่าย สะดวก 
รวดเร็ว และกระท าได้ทุกช่วงเวลา 
 
 กระบวนกำรของกำรแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
 บาร์รา (Bahra.  2001) ได้กล่าวถึง กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในองค์การ โดย
กล่าวว่า บุคคลในองค์การมีการสร้างสรรค์ความรู้ผ่านการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างความรู้ที่ปรากฏ
ชัดแจ้ง ซึ่งเรียก ปฏิสัมพันธ์ของความรู้ทั้ง 2 แบบนี้ว่า “การเปลี่ยนแปลงความรู้” (Knowledge 
conversion) โดยผ่านกระบวนการที่ต่อเนื่องเป็นวงจรซึ่งเกิดข้ึน 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
 1.   การเปลี่ยนแปลงความรู้ โดยกระบวนการทางสังคม (Socialization) เป็น
กระบวนการของการเปลี่ยนแปลงความรู้ที่ไม่ปรากฏชัดแจ้ง ผ่านการแบ่งปันประสบการณ์อัน
เนื่องมาจากการที่บุคคลอยู่ในสภาพแวดล้อมเดียวกัน โดยที่บุคคลสามารถรับรู้โดยชัดแจ้งผ่าน
การสังเกต การลอกเลียนแบบ หรือการลงมือปฏิบัติ 
 2.  การน าความรู้สู่ภายนอก (Externalization) เป็นกระบวนการของการเปลี่ยนแปลง
ความรู้ที่ไม่ปรากฏชัดแจ้งไปเป็นความรู้ที่ปรากฏชัดแจ้ง เป็นขั้นที่ความรู้ไม่ปรากฏชัดแจ้งถูก
เปลี่ยนรูปโดยท าให้ชัดเจนด้วยวิธีการเปรียบเทียบ ใช้ตัวอย่าง หรือตั้งสมมติฐาน 
 3.  การผสมผสาน (Combination) เป็นกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงความรู้ที่
ปรากฏชัดแจ้ง ท าให้ความคิดต่าง ๆ เป็นระบบจนกลายเป็นความรู้ ความรู้ที่น ามารวมกันนี้เกิด
จากการแลกเปลี่ยนของบุคคลเป็นหลัก รวมกับความรู้ที่ผ่านสื่อหรือช่องทางความรู้ต่าง  ๆ เช่น  
การสนทนาโทรศัพท์ ไปรษณีย์อิเล็กทรอนิกส์ การประชุม การสัมมนา และการแลกเปลี่ยน
เอกสาร 
 4.  การน าความรู้สู่ภายใน (Internalization) เป็นกระบวนการของการเปลี่ยนแปลง
ความรู้ที่ปรากฏชัดแจ้งไปเป็นความรู้ที่ไม่ปรากฏชัดแจ้ง จากความรู้ต่าง ๆ ทีบุ่คคลได้รับทั้งที่เป็น
ความรู้ที่ไม่ปรากฏชัดแจ้งและความรู้ที่ปรากฏชัดแจ้ง จะรวมตัวกันกลับไปเป็นความรู้ที่ไม่ปรากฏ
ชัดแจ้งในตัวบุคคลนั้นอีกครั้ง ซึ่งกระบวนการนี้มีความสัมพันธ์ใกล้ชิดกับการเรียนรู้จากการลงมือ
ปฏิบัติจริง 
 เดนนิส (Dennis.  2004) ได้กล่าวถึง กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ว่า มีความ
เกี่ยวข้องกับการพัฒนาชุมชนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (Knowledge Sharing Communities) โดย
การพัฒนาชุมชนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ จะเป็นการพิจารณาชุมชนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในแบบ
เฉพาะ ซึ่งอาจมีข้อจ ากัดเกี่ยวกับการมีเพ่ือนร่วมงานที่ให้ความสนใจในเรื่องคล้ายคลึงกันอยู่ใน
จ านวนน้อย การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ผ่านชุมชนนักปฏิบัติแบบเสมือนจริงขนาดใหญ่ ได้จัดเตรียม
การเข้าถึงการปฏิบัติและทฤษฏีความรู้ในประสบการณ์ด้านวิชาชีพ การน าไปใช้ประโยชน์ได้ของ
ความรู้ของชุมชนวิชาชีพขนาดใหญ่ผ่านเครือข่ายชุมชนนั้น สามารถมีผลประโยชน์เชิงธุรกิจ และ
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ช่วยลดค่าใช้จ่ายลงได้ ดังนั้น การเข้าถึงชุมชนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ จึงเป็นการสนับสนุน
ช่วยเหลือในการเรียนรู้อย่างต่อเนื่องส าหรับวิชาชีพ 
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับ กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ สามารถสรุป
ได้ว่า กระบวนการในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ จะประกอบด้วย 4 ประการ คือ 1) การแลกเปลี่ยน
ความรู้ที่ฝังลึกโดยใช้ความสัมพันธ์ใกล้ชิดส่วนบุคคล, 2) การแลกเปลี่ยนความรู้ที่ไม่ปรากฏชัด
แจ้งไปเป็นความรู้ที่ปรากฏชัดแจ้ง ท าให้ชัดเจนด้วยวิธีการเปรียบเทียบ ใช้ตัวอย่าง  หรือ
ตั้งสมมติฐาน, 3) การเปลี่ยนแปลงความรู้ที่ปรากฏชัดแจ้งจากความคิดต่าง ๆ ให้เป็นระบบโดย
การแลกเปลี่ยนของบุคคลรวมกับความรู้ที่ผ่านสื่อหรือช่องทางความรู้ต่าง  ๆ และ 4) การ
เปลี่ยนแปลงความรู้ที่ปรากฏชัดแจ้ง ไปเป็นความรู้ที่ไม่ปรากฏชัดแจ้งโดยการลงมือปฏิบัติจริง
เพ่ือให้เกิดประสบการณ์และทักษะเพ่ือสร้างองค์ความรู้ใหม่ให้เกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
 
 ปัจจัยท่ีมีอิทธิพลและสิ่งจูงใจในกำรแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
 คาลันโทเน่, คาวุสกิล และเฉา (Calantone; Cavusgil; & Zhao.  2002) กล่าวว่า  
การแลกเปลี่ยนความรู้จะเกิดขึ้นทั้งในระดับบุคคลและระดับองค์การ ดังนี้ 
 1.  ระดับบุคคล การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ คือ การพูดคุยกันในทีมงานเพ่ือช่วยให้งานของ
พวกเขาดีขึ้น เร็วขึ้น หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 2.  ระดับองค์การ การแลกเปลี่ยนความรู้ คือ การจัดเก็บความรู้ การจัดองค์การ และ
การถ่ายทอดประสบการณ์ เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อธุรกิจ ทั้งนี้ มีการศึกษาในหลายครั้ง แสดงให้
เห็นว่า การแลกเปลี่ยนเรียนรู้เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้องค์กรสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพด้าน
นวัตกรรมและช่วยลดเวลาในการเรียนรู้ที่มากเกินไป 
 อัล อลาวี่, อัล มาร์ซูกี้ และโมฮัมเหม็ด (Al-Alawi; Al-Marzooqi; & Mohammed.  
2007) กล่าวว่า การแลกเปลี่ยนความรู้นั้นเป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้การจัดการความรู้ขององค์กร
นั้นประสบผลส าเร็จได้ ในขณะที่การจัดการความรู้แบบเดิม ๆ จะมุ่งเน้นไปที่เรื่องเทคโนโลยีหรือ
ความสามารถในการสร้างระบบการแลกเปลี่ยนความรู้ให้ได้ผลตามต้องการ แต่การจัดการความรู้
ในแบบใหม่จะรวมเอาเรื่องคนและการกระท าเข้ามาพิจารณาด้วย โดยมีจุดมุ่งหมายที่จะสร้าง
บรรยากาศให้เกิดการสร้างพลังในการแลกเปลี่ยนความรู้มากกว่าการเก็บความรู้ไว้กับตัว การ
แลกเปลี่ยนความรู้นั้นต้องการให้บุคคลหรือกลุ่มได้เกิดความร่วมมือกับผู้อ่ืนในการแลกเปลี่ยน
ความรู้ และทั้งสองฝ่ายต่างก็ได้รับผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน การจัดการความรู้ของหลายองค์กร
เริ่มอ่อนแอลง เนื่องจากองค์กรมุ่งพัฒนาเฉพาะด้านเทคโนโลยี  โดยปฏิเสธเรื่องวัฒนธรรมและ
การพัฒนาองค์กร ซึ่งจะท าให้การจัดการความรู้ไม่ว่าจะเป็นในรูปแบบของโครงการหรือการสร้าง
ระบบนั้นไม่ประสบผลส าเร็จ 
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 วาสโค่ และ ฟาราจ์ (Wasko; & Faraj.  2005) ให้ค าแนะน าถึงตัวจูงใจที่จะท าให้
พนักงานมีความสมัครใจที่จะแลกเปลี่ยนความรู้ของตน โดยกล่าวว่า พนักงานจะเกิดแรงจูงใจที่
จะแลกเปลี่ยนความรู้เมื่อเขาคิดว่า พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู้ของเขานั้นมีความคุ้มค่าต่อ
ความทุ่มเทและสามารถช่วยผู้อ่ืนได้ นอกจากนั้น ความคาดหวังของบุคคลต่อผลประโยชน์ที่จะ
ได้รับ องค์กรสามารถน ามาใช้ในการสร้างหรือส่งเสริมให้พนักงานเกิดพฤติกรรมแลกเปลี่ยน
ความรู้กับเพ่ือนร่วมงานได้ 
 บาร์โตล และ ศรีวัสทาวา (Bartol; & Srivastava.  2002) ได้กล่าวถึง หัวข้อของ
พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ไว้ว่า ตัวขับเคลื่อนเรื่องการแลกเปลี่ยนความรู้ในประเด็นอ่ืนที่
แตกต่างจากเรื่องวัฒนธรรมขององค์การ คือ การน าระบบการให้รางวัลตอบแทนมาเชื่อมโยงกับ
พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนความรู้ รวมถึงการสร้างบรรยากาศของการเป็นผู้น า และการสนับสนุน
การแลกเปลี่ยนความรู้จากผู้บริหารระดับสูง 
 ฮุสท์ และ มิไคโลว่า (Husted; & Michailova.  2002) ได้กล่าวถึง การให้รางวัล การ
ได้รับการยอมรับ และระบบการให้ผลประโยชน์ตอบแทน ถือเป็นสิ่งที่จ าเป็นต่อการสนับสนุนให้
เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ เนื่องจากสิ่งเหล่านี้มีความส าคัญต่อพนักงานที่จะท าให้เขารู้สึกไม่กลัว
ว่า งานหรือความก้าวหน้าของเขาจะไม่ได้รับผลกระทบหากการแลกเปลี่ยนความรู้นั้นเกิดความ
ผิดพลาดขึ้น ทั้งนี้ คุณค่าและอ านาจในการต่อรองของบุคคลจะเกี่ยวข้องกับคุณภาพและคุณค่า  
ของความรู้ที่พวกเขามีอยู่ เช่น ผลตอบแทนอย่างหนึ่ง ส าหรับการใช้เวลากว่า  1 ปี ในการศึกษา 
หาความรู้ด้วยตัวเอง จะถูกตัดสินผ่านความเชื่อที่ว่า สิ่งเหล่านี้จะให้ผลตอบแทนที่สูงกว่าเมื่อเทียบ
กับคนอ่ืนที่ไม่ได้มีระดับการศึกษาที่สูงขึ้น ดังนั้น องค์กรต้องรับประกันว่า การแลกเปลี่ยนความรู้
นั้นจะไม่เป็นอุปสรรคขัดขวางความเจริญเติบโตในอาชีพของพนักงาน 
 แม็คเดอร์ม็อท และ โอเด็ล (McDermott; & O'Dell.  2001) มีแนวคิดเกี่ยวกับ
วัฒนธรรมกับการแลกเปลี่ยนความรู้ว่า บ่อยครั้งที่วัฒนธรรมเป็นอุปสรรคที่ขัดขวางความส าเร็จ
ของการแลกเปลี่ยนความรู้  จากการศึกษาในหลายองค์กร พบว่า การสร้างพฤติกรรมการ
แลกเปลี่ยนความรู้ท่ามกลางวัฒนธรรมขององค์กรนั้น องค์กรไม่พยายามที่จะเปลี่ยนวัฒนธรรมให้
เข้ากันได้กับระบบการจัดการความรู้ที่จัดท าขึ้น องค์กรต่าง ๆ กลับมุ่งที่จะปรับแนวทางในการ
จัดการความรู้ให้เข้ากับวัฒนธรรมขององค์กร เช่น น าเรื่องการแลกเปลี่ยนความรู้เข้าไปใช้ในการ
แก้ปัญหาในการด าเนินธุรกิจหรือการพยายามแลกเปลี่ยนความรู้บนค่านิยมเดิม ๆ ขององค์กร 
และการก าหนดแนวทางของระบบการจัดการความรู้ให้เข้ากับรูปแบบขององค์กร รวมถึงการ
กระตุ้นให้พนักงานและหัวหน้างานเร่งหรือบีบบังคับให้มีการแลกเปลี่ยนความรู้ 
 ฐิติพัฒน์ พิชญธาดาพงศ์ (2548) กล่าวว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนความรู้ของบุคคล สามารถแบ่งออกเป็น 3 ปัจจัยหลัก คือ 
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 1.  ปัจจัยระดับบุคคล ได้แก่ ความเชื่อ เจตคติ ความทะเยอทะยาน ความเสียสละ  
การคิดถึงต้นทุนของการได้มาซึ่งความรู้ และความสามารถส่วนบุคคล 
 2.  ปัจจัยระดับกลุ่ม ได้แก่ เจตคติต่อผู้บังคับบัญชา การให้รางวัลและการยกย่อง
ชมเชย การให้ความร่วมมือประสานงาน การมีผลประโยชน์ร่วมกัน การสื่อสาร การเปิดใจยอมรับ
ฟังความคิดเห็น ความไว้วางใจ และการเป็นเพื่อนคู่คิด 
 3.  ปัจจัยระดับองค์กร ได้แก่ วัฒนธรรมองค์กร การสนับสนุนของผู้บริหาร ความพึง
พอใจในระบบการบริหารงาน การดูแลขององค์กร ต าแหน่งงาน ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ระบบการจัดการองค์ความรู้ และการจัดหมวดหมู่ประเภทความรู้ 
 จากการวิเคราะห์แนวคิดและทฤษฏีเกี่ยวกับ ปัจจัยที่มีอิทธิพลและสิ่งจูงใจในการ
แลกเปลี่ยนความรู้ สามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ สามารถแบ่ง
ออกเป็น 3 ระดับ ได้แก่ 1) ระดับบุคคล คือ ความเชื่อ ความเสียสละ ความไว้วางใจ, 2) ระดับ
กลุ่ม คือ ผู้บังคับบัญชา การให้รางวัลและสิ่งจูงใจ การสื่อสาร และการสร้างความไว้วางใจ
ระหว่างกัน และ 3) ระดับองคก์ร คือ วัฒนธรรมองค์กร การส่งเสริม สนับสนุนของผู้บังคับบัญชา
และระบบการบริหารงานขององค์กร 
 
 ปัญหำและอุปสรรคต่อกำรแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
 ริกก์ (Riege.  2005) กล่าวถึงอุปสรรคของการแลกเปลี่ยนความรู้ โดยได้แบ่งอุปสรรค 
ของการแลกเปลี่ยนความรู้เป็น 2 ระดับ ได้แก ่
 1.  อุปสรรคในระดับบุคคล ได้แก่ 
  1.1  ไม่มีเวลาที่จะแลกเปลี่ยนความรู้ และไม่มีเวลาที่จะหาว่าความรู้ที่ เ พ่ือน
ร่วมงานต้องการจริง ๆ คืออะไร 
  1.2  ความรู้สึกกลัวว่าเมื่อแลกเปลี่ยนความรู้แล้วจะท าให้ความมั่นคงในงานลดลง 
  1.3  เอาความรู้ที่จับต้องได้เป็นลายลักษณ์ (Explicit Knowledge) มาครอบง า
เหนือความรู้ที่มีอยู่ภายในตัวคน (Tacit Knowledge) เช่น ความรู้ ความช านาญ ประสบการณ์ 
ที่เรียนรู้จากการลงมือท าจริง การสังเกต ความรู้จากการพูดคุยหรือเข้าไปแก้ปัญหาในงาน 
  1.4  ใช้สายการบังคับบัญชา สถานะทางต าแหน่ง และอ านาจในต าแหน่งในการ
แลกเปลี่ยนความรู้ 
  1.5  ขาดการเก็บ ประเมิน ตรวจข้อมูลย้อนกลับ การสื่อสาร และยอมทนต่อความ
ผิดพลาดที่ผ่านมา ซึ่งเป็นความผิดพลาดที่ส่งผลกระทบต่อการเรียนรู้ของบุคคลและองค์การ 
  1.6  มีระดับของประสบการณ์ท่ีแตกต่างกัน 
  1.7  ขาดการจัดช่วงเวลาให้เกิดปฏิสัมพันธ์ระหว่างแหล่งความรู้และผู้รับ 
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  1.8  มีทักษะการสื่อสารด้วยค าพูด การเขียน และเรื่องการสร้างความสัมพันธ์
ระหว่างบุคคลต่าง ๆ 
  1.9  มีความแตกต่างในอายุ 
  1.10 มีความแตกต่างในเพศ 
  1.11 ขาดเครือข่ายทางสังคม 
  1.12 มีความสามารถแต่กลัวว่า จะไม่ได้รับการยอมรับและการให้เครดิตจาก
หัวหน้าและเพ่ือนร่วมงาน 
  1.13 ขาดความเชื่อใจเพื่อนร่วมงาน 
  1.14 มีความแตกต่างทางเชื้อชาติ 
 2.  อุปสรรคในระดับองค์กร ได้แก่ 
  2.1  ไม่มีการน าเรื่องการจัดการความรู้ก าหนดไว้เป็นเป้าหมายขององค์กร และ
การก าหนดกลยุทธ์ต่าง ๆ ขาดความชัดเจน 
  2.2  ขาดผู้น าที่จะเป็นผู้ควบคุมทิศทางในการสื่อสารเรื่องคุณค่าและประโยชน์ของ 
การแลกเปลี่ยนความรู้ 
  2.3  ขาดระบบการให้รางวัลและการยกย่องที่ชัดเจน ซึ่งท าให้ไม่สามารถจูงใจให้
บุคลากรเกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ 
  2.4  วัฒนธรรมขององค์กรไม่สนับสนุนอย่างเพียงพอให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ 
  2.5  ทักษะและประสบการณ์ที่สูงที่มีอยู่ในตัวของพนักงานไม่ได้ถูกยกระดับให้เป็น
ความส าคัญในระดับต้น ๆ ขององค์กร 
  2.6  การจัดสิ่งอ านวยความสะดวกที่จะช่วยสนับสนุนการแลกเปลี่ยนความรู้มีไม่
เพียงพอ 
  2.7  การสื่อสารและความคล่องตัวของการเคลื่อนที่ของความรู้มีอยู่จ ากัด เช่น การ
สื่อสารเป็นแบบบนลงล่าง (Top-down) 
  2.8  ลักษณะของสิ่งแวดล้อมในการท างานและพ้ืนที่ในการท างานมีข้อจ ากัดใน
การแลกเปลี่ยนความรู้ 
  2.9  องค์กรที่มี โครงสร้ างแบบเน้นสายการบั งคับบัญชา (Hierarchical 
Organization structure) จะขัดขวางและท าให้การแลกเปลี่ยนความรู้ช้าลง 
  2.10 มีการแข่งขันกันสูงภายในหน่วยงานระดับต่าง ๆ ขององค์กร ตั้งแต่ระดับ
องค์กรจนถึงระดับหน่วยงาน 
 ฮูฟ และ ริดเดอร์ (Hooff; & Ridder.  2004) กล่าวถึงปัจจัยที่มีผลต่อการแลกเปลี่ยน
ความรู้ ซึ่งแบ่งได้ 2 ประเภท ได้แก่ 
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 1.  ปัจจัยด้านเทคโนโลยี (Hard issue) เช่น คอมพิวเตอร์ และเครื่องมือเทคโนโลยี
สารสนเทศต่าง ๆ 
 2.  ปัจจัยด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและองค์กรที่ท างาน (Soft issue) ได้แก่ 
บรรยากาศองค์กร บรรยากาศการสื่อสาร วัฒนธรรมองค์กร ความผูกพันที่มีต่อองค์กร 
 สครีเม่ (Skyrme.  2003) ได้สรุปถึงปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
ดังนี้ 
 1.  คนเชื่อว่า ความรู้คืออ านาจ สิ่งเหล่านี้ เป็นความเข้าใจที่ไม่ถูกต้องของผู้น า 
การเปลี่ยนแปลงภายในองค์กรที่ไม่เข้าใจหลักปัจจัยของมนุษย์และทฤษฏีจูงใจอย่างเพียงพอ 
เพราะว่าในองค์กรปัจจุบันจะต้องพ่ึงพาทีมงานและการสั่งสมความรู้เป็นอย่างมาก ในข้อเท็จจริง
จะมีบุคคลอยู่เพียงน้อยนิดที่จะมีความรู้เพียงพอที่จะชักจูงผู้ร่วมงานหรือผู้จ้างงานให้คล้อยตามได้ 
ทั้งนี้ อาจจะเป็นเพราะว่า เจ้าของ ผู้จัดการบริษัทเล็ก ๆ ไม่ต้องการที่จะสูญเสียความลับทาง
การค้าหรืออาจเป็นเพราะว่าผู้ช านาญการที่ท างานอยู่กับบริษัทหลาย ๆ ปี ได้สั่งสมการท างานที่
เป็นเอกลักษณ์ของตนเอง โดยไม่ได้ตระหนักถึงความรู้ในระดับฝังลึก ซึ่งเป็นเหตุผลเพียงประการ
เดียวที่คนไม่แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
 2.  อาการที่เรียกว่า “ที่นี่ไม่ยอมรับความคิดใหม่ ๆ” เหตุผลที่คนไม่ยอมรับความคิด
ใหม ่ๆ เพราะว่าเขามีความภูมิใจที่ไม่รับความคิดใหม่ ๆ และไม่สนใจที่จะค้นหาวิธีการใหม่ ๆ ส าหรับ
ตนเองด้วย 
 3.  ไม่ได้ตระหนักว่า ความรู้เฉพาะบางอย่าง มีประโยชน์ส าหรับคนอ่ืนมากมาย 
กล่าวคือ บางคนอาจจะมีความรู้ส าหรับใช้งานในสถานการณ์หนึ่ง แต่ไม่เคยตระหนักถึงคนอ่ืน 
เช่น บางคนคิดว่าตนเองมีความรู้อย่างเพียงพอแล้วในสถานการณ์หนึ่ง ๆ แต่ลืมนึกถึงไปว่าคนอ่ืน
อาจจะไม่มีความรู้ในการแก้ปัญหาที่มีลักษณะคล้าย ๆ กันในลักษณะต่างกรรมต่างวาระกัน 
 นอกจากนี้ ความรู้ที่บางคนได้รับมาจากการแสวงหาของตนเอง อาจจะนามาใช้ใน
บริบทที่แตกต่างไม่ได้ ในท านองเดียวกัน ความรู้เหล่านั้นจะเป็นตัวกระตุ้นให้เกิดนวัตกรรมใหม่ ๆ 
การพัฒนานวัตกรรมหลายอย่างมาจากการเชื่อมโยงความรู้อย่างหลากหลายระหว่างหลักเกณฑ์ที่
แตกต่างกันและข้ามองค์กรหลาย ๆ รูปแบบ 
 4.  ขาดความไว้เนื้อเชื่อใจ ผู้คนคิดว่า ถ้าตนเองแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ผู้อ่ืนจะน าไปใช้ 
ในบริบทที่ผิดแผกไป น าไปประยุกต์ใช้อย่างผิดเพ้ียน และก็มากล่าวโทษตนเอง หรือบางทีก็น าไป 
ใช้งานใช้ประโยชน์โดยไม่ได้กล่าวถึงคุณงามความดีของเจ้าของความรู้ ไม่เคยอ้างอิงว่าตนเอง  
เป็นเจ้าของแหล่งความรู้นั้น 
 5.  ไม่มีเวลา อาจเป็นไปได้ว่าการไม่มีเวลาเป็นเหตุหลักที่คนไม่แลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
ในองค์กร เช่น การเร่งผลิตสินค้าให้ทันเวลาที่ก าหนด เป็นกฎสามัญที่ว่า คุณยิ่งมีความรู้มาก
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เท่าไหร่ คุณยิ่งมีงานเข้าคิวรอคุณอยู่มากมาย ดังนั้น คุณจึงไม่มีเวลาที่จะมาแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ไม่
มีเวลาที่จะน าความรู้ไปใส่ไว้ในฐานข้อมูล หรือแลกเปลี่ยนเรียนรู้แก่ผู้ร่วมงาน 
 คริสเตนเซน (Christensen.  2007) กล่าวถึง ปัญหา 5 ประการที่มักเกิดขึ้นในการ
แลกเปลี่ยนความรู้ขององค์กร คือ 
 1.  การยึดติดกับความรู้ คือ ไม่ใช่เป็นการยึดติดเกี่ยวกับการถ่ายทอดความรู้  แต่เป็น 
การพิจารณาถึงตัวองค์ความรู้ทั้งในรูปแบบของความรู้ที่ เป็นลายลักษณ์อักษร (Explicit 
knowledge) และความรู้ที่อยู่ภายในตัวบุคคล (Tacit knowledge) ซึ่งความรู้ที่อยู่ภายในตัวบุคคล
นั้นจะมีความยึดติดมากกว่าความรู้ที่เป็นลายลักษณ์อักษร ดังนั้น องค์กรจ าเป็นที่จะต้องใช้ความ
พยายามทั้งเวลาและพลังอย่างมากท่ีจะดึงความรู้ที่อยู่ภายในตัวบุคคลนั้นออกมา 
 2.  ไม่มีลักษณะที่เป็นกลาง ๆ เหมือน ๆ กัน คือ บ่อยครั้งที่การแลกเปลี่ยนความรู้จะมี
ความคล่องตัว สะดวก เฉพาะคนที่อยู่ในกลุ่มเดียวกันมากกว่าคนที่อยู่นอกกลุ่ม กล่าวคือ เขาจะมี
ความสามารถที่จะดูดซับและเข้าใจในสิ่งที่เขาคล้ายคลึงกันได้มากกว่า 
 3.  ไม่มีความสัมพันธ์ระหว่างผู้รับและผู้มอบความรู้ คือ เครือข่ายของบุคคลหรือ
องค์กร มีบทบาทส าคัญในการเข้าถึงองค์ความรู้ การแลกเปลี่ยนความรู้จะมีความคล่องตัวขึ้นได้  
ด้วยเครือข่ายของบุคคล หากขาดซึ่งเครือข่ายก็หมดโอกาสที่จะเข้าถึงความรู้ได้ เครือข่ายนั้นมีทั้ง
ในรูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ เช่น การประชุมร่วมกัน การให้ข่าวสารใหม่สุดต่อกัน 
 4.  ไม่มีความสมัครใจที่แลกเปลี่ยนความรู้ คือ เป็นอุปสรรคทางสังคม ซึ่งเป็นเรื่องปกติ 
ในทุกพ้ืนที่ เป็นเพราะเรื่องอ านาจของการครอบครององค์ความรู้ 
 5.  ไม่มีความรู้ในเรื่องความรู้ คือ การที่ไม่มีความรู้เกี่ยวกับเรื่องที่จะแลกเปลี่ยน  
ซึ่งแน่นอนว่า หากไม่มีความรู้แล้ว การแลกเปลี่ยนความรู้ย่อมไม่อาจเริ่มขึ้นได้ 
 วิจารณ์ พานิช (2547) สรุปถึงปัญหาและอุปสรรคเกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ดังนี้ 
 1.  ระบบความดีความชอบอาจไม่ส่งเสริมการแลกเปลี่ยนความรู้ หากพนักงานมองว่า
ความรู้นั้นเป็นอาวุธส่วนตัวส าหรับใช้ในการแข่งขันกับเพ่ือนร่วมงาน 
 2.  สถานะที่ไม่เท่าเทียมกัน อาจปิดกั้นการแลกเปลี่ยนความรู้ เช่น พยาบาลส่วนใหญ่
ล าบากใจที่จะเสนอแนะวิธีการรักษาผู้ป่วยแก่แพทย์ 
 3.  ความห่างทั้งในเชิงระยะทางและในด้านเวลา ท าให้การแลกเปลี่ยนเกิดได้ยาก 
 4.  ในคนบางกลุ่ม การแลกเปลี่ยนความรู้ในลักษณะข้อสารสนเทศจะไม่ได้รับความ
สนใจถ้าไม่มีผลการวิเคราะห์แนบด้วย 
 5.  คนบางคนไม่เชื่อว่าจะสามารถน าเสนอความรู้ที่ฝังลึกได้ 
 6.  เกิดความพิการของกลไกตลาดในตลาดความรู้ โดยเปรียบเทียบเป็น “ผู้ขาย” และ 
โอกาสพบกัน มีภาวะความรู้ล้นตลาดและความรู้ขาดแคลน เกิดการผูกขาดความรู้ เกิดการ 
“ผู้ซื้อ” จึงเกิดเป็นความพิการของกลไกตลาดได้หลากหลายรูปแบบ ได้แก่ ผู้ซื้อกับผู้ขายไม่มี
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กักตุนความรู้และภาวะสมองไหล เกิดโรค “ที่นี่ไม่ยอมรับความคิดใหม่” หรือ NIH (not-
invented-here) ระบาด ท าให้ปิดกั้นตลาดการค้า 
 จากการศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับ ปัญหาและอุปสรรคต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ สามารถ 
สรุปได้ว่า ปัญหาหลักของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ คือ 1) องค์กรขาดระบบการให้รางวัลและ
สิ่งจูงใจ, 2) ไม่มีเวลาในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และ 3) พฤติกรรมส่วนบุคคล เช่น ไม่ยอมรับความ
คิดเห็นใหม ่ๆ ขาดความไว้วางใจระหว่างกัน 
 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับพฤติกรรมกำรแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
 คาลันโตเน่ และคณะ (Calantone; et.al. 2002) กล่าวว่า การแลกเปลี่ยนความรู้ 
จะเกิดขึ้นทั้งในระดับบุคคลและระดับองค์การ ดังนี้ 
 1.  ระดับบุคคล การแลกเปลี่ยนความรู้ คือ การพูดคุยกันในทีมงานเพื่อช่วยให้งานของ
พวกเขาดีขึ้น เร็วขึ้น หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
 2.  ระดับองค์การ การแลกเปลี่ยนความรู้ คือ การจัดเก็บความรู้  การจัดองค์การ และ
การถ่ายทอดประสบการณ์ เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อธุรกิจ ทั้งนี้ มีการศึกษาในหลายครั้งแสดงให้
เห็นว่า การแลกเปลี่ยนเรียนรู้เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้องค์กรสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพด้าน
นวัตกรรมและช่วยลดเวลาในการเรียนรู้ที่มากเกินไป 
 อิสมาอิล และคณะ (Ismail; et.al. 2007) กล่าวว่า การแลกเปลี่ยนความรู้ เป็นสิ่งส าคัญทีจ่ะ
ท าให้การจัดการความรู้ขององค์กรนั้นประสบผลส าเร็จได้ ในขณะที่การจัดการความรู้แบบเดิม ๆ 
จะมุ่งเน้นไปที่เรื่องเทคโนโลยีหรือความสามารถในการสร้างระบบการแลกเปลี่ยนความรู้ให้ได้ผล
ตามต้องการ แต่การจัดการความรู้ในแบบใหม่จะรวมเอาเรื่องคนและการกระท าเข้ามาพิจารณา
ด้วย โดยมีจุดมุ่งหมายที่จะสร้างบรรยากาศให้เกิดการสร้างพลังในการแลกเปลี่ยนความรู้มากกว่า
การเก็บความรู้ไว้กับตัว การแลกเปลี่ยนความรู้ต้องการให้บุคคลหรือกลุ่มได้เกิดความร่วมมือกับ
ผู้อ่ืนในการแลกเปลี่ยนความรู้ และทั้งสองฝ่ายต่างก็ได้รับผลประโยชน์ซึ่งกันและกัน การจัดการ
ความรู้ของหลายองค์กรเริ่มอ่อนแอลง เนื่องจากองค์กรมุ่งพัฒนาเฉพาะด้านเทคโนโลยีโดยปฏิเสธ
เรื่องวัฒนธรรมและการพัฒนาองค์กร ซึ่งจะท าให้การจัดการความรู้ไม่ว่าจะเป็นในรูปแบบของ
โครงการหรือการสร้างระบบนั้นไม่ประสบผลส าเร็จ 
 สตีเฟ่นส์ (Stevens.  2004) ได้กล่าวถึง สิ่งจูงใจ 7 ประการที่ผู้คนจะมาแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ ดังนี้ 
 1.  จ้างคนที่จะแลกเปลี่ยนเรียนรู้ โดยการสัมภาษณ์ล่วงหน้าว่า ถ้าคุณเข้ามาใน
องค์การนี้แล้วจะแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
 2.  ต้องพัฒนาความไว้เนื้อเชื่อใจ มีการพัฒนามาตรฐานจรรยาบรรณประจ าบริษัท 
เพ่ือให้ลูกจ้างได้กระท าตาม 
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 3.  มีการสร้างแรงจูงใจที่หลากหลาย 
 4.  ประกาศให้สาธารณชนได้รับทราบ โดยการน าเอาภาพของลูกจ้างที่มีการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ดีเด่นมาติดประกาศให้ประชาชนได้รับทราบ 
 5.  ปรับเปลี่ยนองค์กรเพ่ือให้เกิดการแบ่งปัน โดยการสนับสนุนของโครงการติดตาม
ควบคุม 
 6.  การสร้างชุมชนแห่งการแลกเปลี่ยนความรู้ โดยใช้กระดานข่าวอิเล็กทรอนิกส์ 
(electronic bulletin boards) เพ่ือการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในประเด็นที่ส าคัญ ซึ่งสามารถสร้าง
ชุมชนแห่งการแบ่งปันข้ามพรมแดนได้ทั่วโลก 
 7.  การพัฒนาผู้น า โดยการก่อตั้งกลุ่มเพ่ือการสนับสนุนแชมป์ความรู้ตามธรรมชาติ  
ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และพัฒนาการฝึกอบรม 
 ซึ่งสรุปได้ว่า สิ่งจูงใจที่ท าให้คนเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ควรสร้างแรงจูงใจให้เกิดขึ้น
ภายในตัวบุคคลด้วยวิธีการที่หลากหลาย และปรับเปลี่ยนองค์กรเพื่อให้เกิดวัฒนธรรม  
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ให้เกิดข้ึนในองค์กร 
 ฐิติพัฒน์ พิชญธาดาพงศ์ (2548) กล่าวว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนความรู้ของบุคคล สามารถแบ่งออกเป็น 3 ปัจจัยหลัก คือ 
 1.  ปัจจัยระดับบุคคล ได้แก่ ความเชื่อ เจตคติ ความทะเยอทะยาน ความเสียสละ  
การคิดถึงต้นทุนของการได้มาซึ่งความรู้ และความสามารถส่วนบุคคล 
 2.  ปัจจัยระดับกลุ่ม ได้แก่ เจตคติต่อผู้บังคับบัญชา การให้รางวัลและการยกย่อง
ชมเชย การให้ความร่วมมือประสานงาน การมีผลประโยชน์ร่วมกัน การสื่อสาร  การเปิดใจ 
ยอมรับฟังความคิดเห็น ความไว้วางใจ และการเป็นเพื่อนคู่คิด 
 3.  ปัจจัยระดับองค์กร ได้แก่ วัฒนธรรมองค์กร การสนับสนุนของผู้บริหาร ความพึง
พอใจในระบบการบริหารงาน การดูแลขององค์กร ต าแหน่งงาน ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ระบบการจัดการองค์ความรู้ และการจัดหมวดหมู่ประเภทความรู้ 
 ดาเวนพอร์ท และ พรูแซ็ค (บุญส่ง หาญพานิช.  2546; อ้างถึงใน Davenport; & 
Prusak.  1998) กล่าวไว้ว่า ปัจจัยที่ท าให้เกิดการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ มี 4 ประการ คือ 
 1.  การช่วยเหลือผู้อื่นโดยไม่ได้หวังสิ่งตอบแทน (Altruism) 
 2.  การแบ่งปันแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ (Reciprocity) 
 3.  การมีชื่อเสียงกิตติศัพท์ (Repute) 
 4.  การไว้วางใจ (Trust) 
 พรทิพย์ กาญจนนิยต และ ฐิติวรรณ เลิศปิยะ (2548) กล่าวว่า ปัจจัยแห่งความส าเร็จ
ของการจัดการความรู้ของธนาคารโลก มีดังนี้ 
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 1.  ผู้บริหารระดับสูงให้ความสนใจการจัดการความรู้ ทั้งในรูปของการให้นโยบาย 
งบประมาณ รวมทั้งการติดตามและใช้ประโยชน์จากผลการด าเนินงานที่เกิดขึ้น 
 2.  การริเริ่มโดยผู้บริหารระดับสูงในลักษณะ TOP Down โดยประธานธนาคารโลก
ก าหนดให้รองประธานทุกคนก ากับ ติดตาม และแลกเปลี่ยนความรู้อย่างต่อเนื่อง จนกลายเป็น
วัฒนธรรมองค์การ 
 3.  ภาวะผู้น าในแต่ละระดับของหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง โดยมีบุคลากรแกนหลักในระดับ
ผู้จัดการที่จะรวบรวมความรู้ ร่วมก าหนดหัวข้อที่กลุ่มให้ความสนใจร่วมกัน และการให้ระบบ
รางวัล การเห็นคุณค่า และการใช้ความรู้และประสบการณ์ที่หลากหลายจากแหล่งต่าง ๆ อย่างมี
เป้าหมาย 
 4.  การปรับเปลี่ยนรูปแบบการจัดการความรู้ให้มีความต่อเนื่องและมีความยึดหยุ่น  
มากขึ้น 
 บุญดี บุญญากิจ และคนอ่ืน ๆ (2549: 59) กล่าวว่า ปัจจัยเอ้ือส าคัญที่ช่วยให้การ
จัดการความรู้ประสบความส าเร็จ ประกอบด้วย 
 1.  ภาวะผู้น าและกลยุทธ์ ผู้บริหารต้องเข้าใจแนวคิด มีความตระหนัก มีทิศทางและกล
ยุทธ์ที่ชัดเจน 
 2.  วัฒนธรรมองค์กร คือ วัฒนธรรมของการแลกเปลี่ยนและแบ่งปันความรู้ระหว่าง
บุคลากรภายในองค์กร 
 3.  เทคโนโลยีสารสนเทศทางด้านการจัดการความรู้ เป็นส่วนส าคัญที่ช่วยให้คนใน
องค์กรสามารถค้นหาความรู้ ดึงความรู้ไปใช้ ช่วยในการวิเคราะห์ข้อมูล และให้ข้อมูลความรู้ด้าน
ต่าง ๆ 
 4.  การวัดและประเมินผล จะช่วยให้องค์กรสามารถทบทวน ประเมินผล และท าการ
ปรับปรุงกลยุทธ์และกิจกรรมต่าง ๆ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายของการจัดการความรู้ได้ 
 5.  โครงสร้างพ้ืนฐาน ได้แก่ การมีระบบรองรับให้บุคลากรในองค์กรได้มีการ
แลกเปลี่ยนความรู้กันอย่างสะดวก การมีสถานที่หรือเครื่องมืออุปกรณ์ต่าง ๆ การมีระบบงานที่
เอ้ือให้เกิดสภาพที่สนับสนุนการแลกเปลี่ยนความรู้ มีระบบประเมินผลงานและระบบการยกย่อง
ชมเชย ให้รางวัลอย่างชัดเจนและเป็นธรรม จะเอ้ือต่อการจัดการความรู้ขององค์กร 
 วิจารณ์ พานิช (2551: 229) กล่าวว่า แนวทางแห่งความส าเร็จ 10 ประการ ในการ
ด าเนินการจัดการความรู้ มีดังนี ้
 1.   สร้างวัฒนธรรมใหม่ จะต้องเปลี่ยนวัฒนธรรมองค์กร (Corporate Culture) 
จากวัฒนธรรมอ านาจเป็นวัฒนธรรมความรู้ 
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 2.  สร้างวิสัยทัศน์ร่วม ด าเนินการให้คนในองค์กรร่วมกันก าหนดวิสัยทัศน์หรือปณิธาน
ความมุ่งมั่น และเป้าหมาย กระท าการที่เป็นไปเพ่ือการบรรลุวิสัยทัศน์ และน าเอาวิสัยทัศน์
มาร่วมตีความในหลากหลายบริบทการท างาน 
 3.  สร้างและใช้ความรู้ในการท างานและสร้างบรรยากาศแห่งการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
 4.  เรียนลัด คือ เทคนิคการเรียนรู้จากผู้มีวิธีการยอดเยี่ยม (Best Practices) ได้แก่ 
Benchmarking และ Peer Assist 
 5.  สร้างการเปลี่ยนแปลงด้วยยุทธศาสตร์เชิงบวก ใช้วิธีคิดเชิงบวกว่าตามวิสัยทัศน์  
ที่ร่วมกันก าหนด 
 6.  จัดพื้นที่หรือเวที หมายถึง พ้ืนที่อย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ 
 7.  พัฒนาคน เน้นพัฒนาคนผ่านการท างาน คือ พัฒนาคนและพัฒนางานไปพร้อม ๆ กัน 
 8.  ระบบให้คุณ ให้รางวัล รางวัลที่ส าคัญที่สุด คือ ความภาคภูมิใจในความมีคุณค่าของ
ตน ความสุขจากการได้ยอมรับ เป็นต้น 
 9.  หาเพื่อนร่วมทาง โดยท าเป็นเครือข่าย 
 10. จัดท าขุมความรู้ เป็นการรวบรวมความรู้ที่ถอดมาจากการท ากิจกรรมต่าง ๆ ท าให้
ความรู้ของบุคคลกลายเป็นความรู้ขององค์กร สามารถน ามาใช้ได้ง่าย และมีการจัดระบบให้  
ค้นง่าย คอยปรับปรุงให้สด ทันสมัยเสมอ 
 ชาญชัย วงศ์สิรสวัสดิ์ (2552: 45) ได้กล่าวถึง ปัจจัยที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้   
มี 5 ด้าน คือ 
 1.  ภาวะผู้น า 
  ภาวะผู้น ามีความส าคัญต่อการปรับกระบวนการท างานเพ่ือให้บรรลุประสิทธิผล
ขององค์กรแล้ว ผู้บริหารยังต้องให้ความสนใจต่อบุคลากรในองค์กรด้วย ภาวะผู้น าถือว่าเป็น
สิ่งจ าเป็นอย่างยิ่งส าหรับผู้น าในการที่จะน าพาองค์กรให้ประสบความส าเร็จได้ ผู้บริหารต้องเป็น
ผู้น าในการบริหารจัดการ ซึ่งสิ่งเหล่านี้ถือเป็นหน้าที่ของผู้น าที่จะต้องให้ความมั่นใจ เพ่ือการ
ยอมรับของคนในองค์กร อันจะน าไปสู่ความไว้วางใจระหว่างกัน ผู้น าจะต้องมุ่งเน้นเรื่องของการ
สื่อความให้มีความชัดเจนและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น การสื่อความที่ดีถือว่าเป็นรากฐานที่
ส าคัญยิ่งในการสร้างพันธะสัญญา (Commitment) และท าให้เกิดความร่วมมือร่วมใจกัน 
(Cooperation) ในที่สุด 
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 2.  ยุทธศาสตร์ 
  ยุทธศาสตร์ (Strategy) คือ วิธีการหรือแนวทางในการน ากองทัพ ยุทธศาสตร์เป็น
ค าที่เริ่มก าเนิดมาจากค าศัพท์เฉพาะในทางทหาร แต่ปัจจุบันได้มีการน ามาใช้อย่างแพร่หลายใน  
ภาคส่วนต่าง ๆ และสิ่งที่ส าคัญยิ่งของยุทธศาสตร์ คือ ในยุทธศาสตร์จะต้องมีองค์ประกอบหลัก  
3 องค์ประกอบ คือ 1) เป้าหมาย (Ends) 2) วิธีการไปสู่เป้าหมาย (Ways) และ 3) เครื่องมือ 
(Means) ที่จะท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ โดยเป้าหมายของยุทธศาสตร์นั้นจะมีความสอดคล้องและ
มีห้วงระยะเวลาที่เหมาะสม ไม่ใกล้จนเกินไป และที่ส าคัญ คือ มีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ 
รวมถึงจะต้องไม่น าไปใช้สับสนกับค าว่า ยุทธวิธี เพราะยุทธวิธีมุ่งไปที่การปฏิบัติอย่างไรให้สัมฤทธิ์
ผล ส่วนยุทธศาสตร์จะมุ่งเน้นไปที่การก าหนดเป้าหมายระยะยาว พร้อมทั้งวิธีการและทรัพยากร
ที่จะท าให้เป้าหมายดังกล่าวบรรลุผล 
 3.  ระบบบริหาร 
  ระบบบริหารสนับสนุนในการจัดโครงสร้าง จัดสรรคน จัดงบประมาณ การก าหนด
กระบวนการ เพ่ือสนับสนุนให้บุคลากรในองค์กรสามารถประสานงานร่วมมือสร้างองค์ความรู้
ร่วมกันขึ้นมาได้เป็นสิ่งส าคัญ โดยการยกระดับให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ได้นั้น  องค์กรต้องมี
ระบบการจัดการความรู้ที่ดี บุคลากรสามารถแบ่งปันความรู้ทั่วทั้งองค์กร สนับสนุนให้บุคลากรมี
ความเชื่อมั่นและไว้ใจกัน อุทิศตน มุ่งสร้างองค์ความรู้ที่เข้มแข็งให้องค์กรได ้
 4.  บรรยากาศองค์กร 
  บรรยากาศองค์กรเป็นการรับรู้ของสมาชิกในองค์กรที่มีต่อสภาพแวดล้อมการ
ปฏิบัติงานในองค์กร การช่วยเหลือเกื้อกูล ความไว้เนื้อเชื่อใจ การเปิดเผย ความยุติธรรม การให้
รางวัลความดีความชอบ การขจัดภัยอันตราย ความขัดแย้งและความสามัคคีกลมเกลียวของ
บุคลากรในองค์กร 
 5.  วัฒนธรรมองค์กร 
  วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ทุกสิ่งทุกอย่างที่บุคคลในองค์กรหนึ่งปฏิบัติเหมือน ๆ 
กัน เป็นเอกลักษณ์เฉพาะองค์กรนั้น เกิดจากการเชื่อมโยง ผสมผสานกันระหว่างเจตคติของบุคคล 
ค่านิยม ความเชื่อ ปทัสถาน และการกระท าของบุคคล ของกลุ่ม ขององค์กร นโยบายและ
วัตถุประสงค์ขององค์กร เทคโนโลยี สภาวะของกลุ่มความส าเร็จขององค์กร จนเป็นที่ยอมรับของ
บุคคลในองค์กร 
 จากการวิเคราะห์เกี่ยวกับพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ สามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยที่
มีอิทธิพลต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ สามารถแบ่งออกเป็น  3 ระดับ ได้แก่ 1) ระดับบุคคล คือ 
ความเชื่อ ความเสียสละ ความไว้วางใจ 2) ระดับกลุ่ม คือ ผู้บังคับบัญชา การให้รางวัลและ
สิ่งจูงใจ การสื่อสาร และการสร้างความไว้วางใจระหว่างกัน และ 3) ระดับองค์กร คือ วัฒนธรรม
องค์กร การส่งเสริม สนับสนุนของผู้บังคับบัญชา และระบบการบริหารงานขององค์กร 
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ข้อมูลเกี่ยวกับคณะพลศึกษำ มหำวิทยำลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 คณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ (มศว) คณะพลศึกษาแห่งเดียวในประเทศ
ไทย หนึ่งในสถาบันการศึกษาระดับอดุมศึกษาชั้นน าของประเทศที่มุ่งผลิตบัณฑิตในกลุ่มสาขาวิชา
ทางด้านพลศึกษา สุขศึกษา นันทนาการ วิทยาศาสตร์การกีฬา และสาธารณสุขศาสตร์ โดยมี
หลักสูตรการศึกษาทั้งระดับปริญญาตรี ปริญญาโท และปริญญาเอก ซึ่งทุกหลักสูตรมีคุณภาพ  
ตามมาตรฐานคุณวุฒิระดับอุดมศึกษา และผ่านการรับรองมาตรฐานจากส านักงานคณะกรรมการ
การอุดมศึกษา (สกอ.) มีจ านวนนิสิตปัจจุบันทุกระดับชั้นรวมกันกว่า 2,000 คน คณะพลศึกษา 
มศว ได้พัฒนาการเรียนการสอนให้ทันสมัยสอดคล้องกับความเปลี่ยนแปลงและเป็นไปของยุค
ศตวรรษที่ 21 นิสิตทุกหลักสูตรของคณะพลศึกษา มศว จะได้รับการฝึกฝน พัฒนาตนผ่าน
กระบวนการเรียนรู้ในชั้นเรียนและได้รับประสบการณ์ในการไปฝึกประสบการณ์วิชาชีพกับองค์กร
และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ทั้งในและต่างประเทศเป็นประจ าทุกปีการศึกษา ตลอดระยะเวลาที่
ท าการศึกษาในทุกหลักสูตร นิสิตจะได้รับการปลูกฝังในเรื่องคุณลักษณะเฉพาะของนิสิตคณะ 
พลศึกษา มศว และอัตลักษณ์นิสิต มศว 
 ตลอดระยะเวลาที่ผ่านมา คณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีคณาจารย์
และศิษย์เก่าที่มีบทบาทต่อการขับเคลื่อนสังคมในแง่มุมของการพัฒนาวงการกีฬาและสุขภาพ
ของประเทศผ่านการวิจัยเพ่ือสร้างสรรค์องค์ความรู้ใหม่  ๆ ในศาสตร์สาขาวิชาที่เกี่ยวข้อง และ
น าไปสู่การบริการวิชาการแก่สังคมจวบจนถึงปัจจุบัน 
 ปัจจุบัน คณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประกอบไปด้วยภาควิชาและ
หน่วยงานต่าง ๆ ได้แก่ ภาควิชาพลศึกษา ภาควิชาสุขศึกษา ภาควิชาสันทนาการ ภาควิชา
วิทยาศาสตร์การกีฬา และภาควิชาสาธารณสุขศาสตร์ รวมทั้งส านักงานคณบดีและศูนย์กีฬาสิริน
ธร มีสิ่งอ านวยการเรียนรู้ อาคารสถานที่ ห้องปฏิบัติการสอนและการวิจัย รวมถึงระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศและการสื่อสารเพ่ือรองรับกิจกรรมต่าง ๆ ของคณะ เพ่ือการพัฒนาและยกระดับการ
บริหารจัดการองค์กรสู่ความเป็นเลิศ คณะพลศึกษา มศว พร้อมขับเคลื่อนรองรับการเปลี่ยนแปลง 
และพร้อมที่จะพัฒนาไปสู่การเป็นคณะวิชาชั้นน าระดับอาเซียน และก้าวไปสู่ระดับนานาชาติใน
อนาคตต่อไป 
 วิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่ำนิยม และวัฒนธรรม 
 วิสัยทัศน์ (Vision) 
 สถาบันการศึกษาชั้นน าด้านกีฬาและสุขภาพของประเทศไทย 
 พันธกิจ (Mission) 
 1. ผลิตและพัฒนาก าลังคนทุกช่วงวัยให้มีลักษณะที่พึงประสงค์ ตอบสนองทิศทางการ
พัฒนาประเทศ โดยผ่านหลักสูตร และกระบวนการเรียนรู้ที่มีคุณภาพ 
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 2. สร้างสรรค์งานวิจัยและนวัตกรรมที่มีคุณภาพ มีประโยชน์ในการพัฒนาสุขภาพกาย
และใจให้กับสังคมอย่างยั่งยืน 
 3. บริการวิชาการท่ีมีคุณภาพ และมีความรับผิดชอบต่อสังคม  
 4. ศึกษา สืบสานและท านุบ ารุงศิลปวัฒนธรรม 
 ค่ำนิยม (Core Values) 
 i – STEP คือ 
 i = Imperative         หมายถึง  ตอบความต้องการ 
 S = Strength        หมายถึง  สร้างความเข้มแข็ง 
 T = Trust        หมายถึง  เชื่อถือ มั่นใจ 
 E = Excellence       หมายถึง  ให้ความเป็นเลิศ 
 P = Positive Creativity     หมายถึง  คิดบวก สร้างสรรค์ 
 วัฒนธรรม (Culture) มีน้ าใจนักกีฬาและรักสุขภาพ 
 
 คณะพลศึกษำ มหำวิทยำลัยศรีนครินทรวิโรฒ (มศว)  เป็นส่วนงานหนึ่งของ
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ แรกเริ่มจัดตั้งเป็น โรงเรียนพลศึกษากลาง สังกัดกระทรวงธรรม
การ ในปี พ.ศ.  2462 ซึ ่งคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒนั้น มีประวัติ
ความเป็นมาที่ยาวนานกว่ามหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ในอดีตมีที่ท าการอยู่ที่กรีฑา
สถานแห่ง ช าติ (สนามศุภชลาศัย) และเคยมีฐานะเป็นวิทยาเขตหนึ่งของมหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ 
 จุดเริ่มต้นของการพลศึกษาในประเทศไทย เริ่มตั้งแต่ปี พ.ศ. 2446 กระทรวงธรรมการ 
ได้จัดตั้งสถานฝึกหัดครูพลศึกษาขึ้นที่โรงเรียนมัธยมวัดราชบูรณะ (โรงเรียนวัดราชบูรณะใน
ปัจจุบัน) ใช้ชื่อว่า ห้องพลศึกษากลาง สังกัดกรมศึกษาธิการ และในปี พ.ศ. 2462 ได้มีการ
เปลี่ยนแปลงหลักสูตรและเปลี่ยนชื่อจาก ห้องพลศึกษากลาง เป็น โรงเรียนพลศึกษากลาง 
 ในปี พ.ศ. 2476 กระทรวงศึกษาธิการ จัดตั้ง กรมพลศึกษา ขึ้น และในปี พ.ศ. 2479  
จึงโอนโรงเรียนพลศึกษากลางเข้ามาสังกัดกรมพลศึกษา และย้ายที่ท าการมาอยู่ที่อาคารใหม่
บริเวณกรีฑาสถานแห่งชาติ (สนามศุภชลาศัย) และได้ปรับปรุงหลักสูตรเรื่อยมาจนปี พ.ศ. 2493  
กรมพลศึกษา ได้ปรับปรุงหลักสูตรผลิตครูพลศึกษาให้สอดคล้องกับการผลิตครูสาย อ่ืน ๆ มี
หลักสูตรการเรียน 5 ปี พร้อมกับเปลี่ยนชื่อใหม่เป็น โรงเรียนฝึกหัดครูพลศึกษา ต่อมา ปี  
พ.ศ. 2496 กรมพลศึกษา ได้ยกระดับ โรงเรียนฝึกหัดครูพลศึกษา เป็น วิทยาลัยพลศึกษา เพ่ือ
ด าเนินการสอนในระดับประกาศนียบัตรวิชาการศึกษาชั้นสูง (ป.กศ.สูง) และก่อตั้ง โรงเรียน
ฝึกหัดครูพลานามัย ขึ้นในปี พ.ศ. 2501 เพ่ือด าเนินการสอนในระดับประกาศนียบัตรวิชา
การศึกษา (ป.กศ.) 
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 ในปี พ.ศ. 2512 ได้ยุบโรงเรียนฝึกหัดครูพลานามัยและได้ขยายหลักสูตรของวิทยาลัย  
พลศึกษาเป็นระดับปริญญาตรี โดยเป็นส่วนหนึ่งของวิทยาลัยวิชาการศึกษา แต่ยังคงด าเนินการ
โดยกรมพลศึกษา และใช้ชื่อว่า วิทยาลัยวิชาการศึกษาพลศึกษา ซึ่งจัดตั้งในวันที่ 1 เมษายน พ.ศ. 
2513 โดยในปี พ.ศ. 2514 ได้ยุติการด าเนินการวิทยาลัยพลศึกษาในส่วนกลาง และโอนวิทยาลัย
วิชาการศึกษาพลศึกษา ไปให้วิทยาลัยวิชาการศึกษาด าเนินการต่อไป (โดยภายหลัง  กรมพล
ศึกษาได้จัดตั้งวิทยาลัยพลศึกษาในส่วนภูมิภาค โดยด าเนินการสอนในระดับประกาศนียบัตรวิชา
การศึกษาต่อไป โดยให้การผลิตครูพลศึกษาในระดับปริญญาตรีเป็นหน้าที่ของวิทยาลัยวิชา
การศึกษา ซึ่งวิทยาลัยพลศึกษาในส่วนภูมิภาคจัดตั้งทั้งสิ้น 17 แห่ง ในเวลาต่อมาได้รับการยก
ฐานะขึ้นเป็น สถาบันการพลศึกษา นับได้ว่าทั้งคณะพลศึกษา มศว และสถาบันการพลศึกษา มี
จุดเริ่มต้นที่จุดเดียวกัน และยังคงมีความร่วมมือกันมาโดยตลอด) 
 กาลต่อมา เมื่อวันที่ 29 มิถุนายน พ.ศ. 2517 วิทยาลัยวิชาการศึกษาพลศึกษา ได้รับ 
การยกฐานะเป็น มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พลศึกษา โดยมีการด าเนินงานและใช้หลักสูตร
ร่วมกันกับวิทยาเขตกลางทั้งหมด โดยมีหน้าที่ผลิตครูระดับปริญญาตรีในหลักสูตรการศึกษา
บัณฑิต ซึ่งประกอบด้วย 5 คณะวิชา คือ คณะพลศึกษา คณะศึกษาศาสตร์ คณะสังคมศาสตร์ คณะ
วิทยาศาสตร์ และคณะมนุษยศาสตร ์
 จนกระทั่งในปี พ.ศ. 2522 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีนโยบายรวมวิทยาเขต 
ในกรุงเทพมหานครซึ่งมีอยู่ทั้งหมด 4 แห่งให้เป็นวิทยาเขตเดียวกัน (ประสานมิตร บางเขน ปทุมวัน 
พลศึกษา) ทั้งนี้เพ่ือขจัดความซ้ าซ้อนในการเปิดคณะวิชาต่างๆ และลดงบประมาณรายจ่าย 
รวมถึงเพ่ือผนึกก าลังทางวิชาการให้เข้มแข็งยิ่งขึ้น โดย ศาสตราจารย์ ดร.นิพนธ์ ศศิธร อธิการบดี
ในขณะนั้นได้น าเรียนเสนอคณะรัฐมนตรีพิจารณาโครงการรวมวิทยาเขตของมหาวิทยาลัย  
ศรีนครินทรวิโรฒ โดยคณะรัฐมนตรีได้มีมติเมื่อวันที่ 3 มิถุนายน พ.ศ. 2523 ให้รวมวิทยาเขตของ
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒในกรุงเทพมหานคร โดยมีจุดศูนย์กลางที่วิทยาเขตประสานมิตร 
ดังนั้น ในปี พ.ศ. 2532 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พลศึกษา ได้ยุบรวมกับวิทยาเขตกลาง
และจัดตั้ งเป็นคณะพลศึกษา ที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร ในวันที่   
17 พฤศจิกายน พ.ศ. 2532 จึงให้ถือว่า วันดังกล่าวเป็นวันก่อตั้งคณะพลศึกษา มศว โดยจัดการ
เรียนการสอนสาขาพลศึกษา สุขศึกษา และนันทนาการ พ.ศ. 2540 ได้รับโครงการจัดตั้งคณะ
วิทยาศาสตร์การกีฬา เป็นส่วนหนึ่งของคณะพลศึกษา และปรับเปลี่ยนเป็นภาควิชาวิทยาศาสตร์
การกีฬา คณะพลศึกษา และในปี พ.ศ. 2559 ได้รับโครงการจัดตั้งภาควิชาสาธารณสุขศาสตร์เป็น
ส่วนหนึ่งของคณะพลศึกษา จากสาขาวิชาสาธารณสุขศาสตร์ ภาควิชาสุขศึกษา และปรับเปลี่ยน
เป็นภาควิชาสาธารณสุขศาสตร์ 
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 ในระยะแรกที่จัดตั้งคณะพลศึกษา ได้อาศัยที่ท าการเดิมที่กรีฑาสถานแห่งชาติและที่
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร จนกระทั่งในปี  พ.ศ. 2540 คณะพลศึกษาได้หมด
สัญญาเช่าที่ดินในกรีฑาสถานแห่งชาติ จึงย้ายสถานที่ท าการมาอยู่ที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ประสานมิตร เพียงแห่งเดียว 
 ในปัจจุบัน คณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีภาควิชาที่สังกัดอยู่ทั้งหมด  
5 ภาควิชา ได้แก่ ภาควิชาพลศึกษา ภาควิชาสุขศึกษา ภาควิชาสันทนาการ ภาควิชาวิทยาศาสตร์
การกีฬา และภาควิชาสาธารณสุขศาสตร์ มีที่ท าการอยู่ 2 แห่ง คือ อาคาร 1 โรงยิมคณะพลศึกษา 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร และท่ีศูนย์กีฬาสิรินธร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
องครักษ์ โดยคณะพลศึกษา ได้จัดการเรียนการสอนให้นิสิตระดับปริญญาตรีที่มหาวิทยาลัย  
ศรีนครินทรวิโรฒ องครักษ์ และจัดการเรียนการสอนให้นิสิตระดับมหาบัณฑิตและดุษฎีบัณฑิต 
รวมถึงเป็นศูนย์ให้ค าปรึกษาส าหรับนิสิตสาขาพลศึกษาและสุขศึกษา 5 ปีที่ฝึกประสบการณ์
วิชาชีพในโรงเรียนที่มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร 
 สรุปภำพรวมสถำนภำพในอดีตจนถึงปัจจุบันของคณะพลศึกษำ 
 ห้องพลศึกษากลาง     พ.ศ. 2456 - 2461 
 โรงเรียนพลศึกษากลาง     พ.ศ. 2462 - 2492 
 โรงเรียนฝึกหัดครูพลศึกษา    พ.ศ. 2493 - 2497 
 วิทยาลัยพลศึกษา     พ.ศ. 2498 - 2513 
 วิทยาลัยวิชาการศึกษาพลศึกษา    พ.ศ. 2513 - 2517 
 มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ วิทยาเขตพลศึกษา  พ.ศ. 2517 - 2532 
 คณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  17 พฤศจิกายน พ.ศ. 2532 
         ถึง ปจัจุบัน 
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งำนวิเครำะห์ที่เกี่ยวข้อง 

 งำนวิเครำะห์ต่ำงประเทศ 
 อัล อลาวี่, อัล มาร์ซูกี้ และ โมฮัมเหม็ด (Al-Alawi; Al-Marzooqi; & Mohammed.  
2007) ได้ศึกษา ปัจจัยของวัฒนธรรมองค์กรที่เกี่ยวข้องกับความส าเร็จในการแลกเปลี่ยนความรู้ 
ท าการศึกษากับองค์กรรัฐบาลในประเทศบาห์เรน และองค์กรเอกชน เช่น ธนาคาร บริษัท
อสังหาริมทรัพย์ และบริษัททางด้านการเงิน ท าการส่งแบบสอบถามแบบปลายปิดทางไปรษณีย์  
ไปยังกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 300 คน และตอบกลับมา จ านวน 231 คน รวมทั้งใช้แบบสัมภาษณ์ 
แบบกึ่งโครงสร้าง ซึ่งปัจจัยที่ใช้ศึกษามี 5 ปัจจัย ได้แก่ ความไว้วางใจ, การสื่อสารระหว่าง
พนักงาน, ระบบสารสนเทศ, การให้รางวัล และโครงสร้างองค์กร ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัย  
ทุกด้านดังกล่าวมีความสัมพันธ์ทางบวกในการที่จะท าให้การแลกเปลี่ยนความรู้ของพนักงานใน
องค์กรประสบความส าเร็จ 
 เหวิน (Wen.  2008) ได้ศึกษา วัฒนธรรมองค์กร 2 ประเภท ได้แก่ วัฒนธรรมองค์กร 
แบบเน้นนวัตกรรม และวัฒนธรรมองค์กรแบบเน้นการสนับสนุน มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ของวัฒนธรรมองค์กรที่มีต่อการแบ่งปันความรู้ระหว่างกันในองค์กร โดยศึกษาจาก
บริษัทเทคโนโลยีชั้นสูงในประเทศไต้หวัน จ านวน 5 บริษัท 
 ผลการศึกษา พบว่า วัฒนธรรมองค์กรทั้ง 2 ประเภท มีความสัมพันธ์ทางบวกกับระดับ
ของการแบ่งปันความรู้ระหว่างกันในองค์กร 
 นอร์ดิน, ดูอัด และ ออสมัน (Nordin; Daud; & Osman.  2012) ได้ศึกษา ปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาในประเทศมาเลเซีย 
โดยศึกษาระดับพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาในประเทศ
มาเลเซีย กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรที่ท างานในสถาบันอุดมศึกษาในประเทศมาเลเซีย จ านวน 
200 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิเคราะห์ ผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาในประเทศมาเลเซีย มี  
4 ตัวแปร ได้แก่ ทัศนคติ การปฏิบัติตามบรรทัดฐาน การปฏิบัติตามกฎเกณฑ์ และการควบคุม
พฤติกรรม ซ่ึงการมีทัศนคติที่ดีต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ท าให้บุคลากรสถาบันอุดมศึกษาใน
ประเทศมาเลเซียเห็นด้วยที่จะมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกัน นอกจากนี้ยังพบว่า การ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกันของบุคลากรสถาบันอุดมศึกษาในประเทศมาเลเซียยังอยู่ในระดับ
น้อย 
 ด็อคช์เทสมาติ และ บูซารี่  (Dokhtesmati; & Bousari.  2013) ได้ศึกษา การ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ในสถาบันการศึกษาอิหร่าน มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรในสถาบันการศึกษาอิหร่าน โดยศึกษางานวิเคราะห์เนื้อหา
เกี่ยวกับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในสถาบันการศึกษาอิหร่าน ตั้งแต่ปี 2008 เป็นต้นมา ผลการศึกษา
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พบว่า ปัจจัยต่าง ๆ ยังไม่สนับสนุนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ภายในสถาบันการศึกษาอิหร่านอย่าง
เพียงพอ ได้แก่ ปัจจัยด้านบุคคล พบว่า บุคคลยังไม่มีการไว้วางใจกัน ไม่มีเวลาในการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้และขาดทักษะในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ปัจจัยด้านองค์กร พบว่า โครงสร้างขององค์กรเป็น
อุปสรรคในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และองค์กรไม่มีวัฒนธรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ท าให้บุคลากร
ไม่มีแรงจูงใจในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ และปัจจัยด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ พบว่า มีปัญหาด้าน
การใช้เทคโนโลยีสนเทศและไม่เต็มใจทีจ่ะใช้เทคโนโลยีสารสนเทศ 
 ก็อดเซี่ยน และคณะ (Ghodsian; et.al.  2017: 71) ได้ศึกษา ปัจจัยที่มีผลต่อการ
แบ่งปันความรู้และการถ่ายทอดความรู้ของบุคลากรทางการศึกษาคณะวิทยาศาสตร์การแพทย์ 
มหาวิทยาลัยเตห์ราน มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลมากที่สุดในการถ่ายทอดความรู้  
และการแบ่งปันความรู้ภายในคณะวิทยาศาสตร์การแพทย์ มหาวิทยาลัยเตห์ราน ด าเนินการวิจัย
โดยใช้ทฤษฎีเชิงคุณภาพ เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างกับบุคลากรทางการ
ศึกษา จ านวน 17 คน จาก 10 แผนกของคณะวิทยาศาสตร์การแพทย์ มหาวิทยาลัยเตห์ราน ผล
จากการสัมภาษณ์เบื้องต้น พบว่า มี 54 แนวคิดได้รับการสังเคราะห์ ซึ่งเป็นองค์ประกอบที่มี
ประสิทธิภาพและเป็นปัจจัยในการถ่ายทอดความรู้ระหว่างบุคลากรทางการศึกษา แบ่งได้เป็น
ปัจจัยที่ไม่อาศัยการสื่อสาร และปัจจัยที่ต้องอาศัยการสื่อสาร แบ่งได้เป็นปัจจัยที่ไม่อาศัยการ
สื่อสาร และปัจจัยที่ต้องอาศัยการสื่อสาร โดยปัจจัยที่ไม่อาศัยการสื่อสาร ได้แก่ บุคลากร 
(อาจารย์), องค์กร (มหาวิทยาลัย), ความรู้ และสภาพแวดล้อม ส่วนปัจจัยที่ต้องอาศัยการสื่อสาร
เป็นปัจจัยที่เกิดขึ้นจากความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่างๆ ข้างต้น ซึ่งผลจากการศึกษาแสดงให้เห็น
ว่า ความรู้ความเข้าใจที่ดีในกลุ่มงานและการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรภายในแผนกหรือ
ระหว่างแผนกต่าง ๆ ของมหาวิทยาลัย จะน าไปสู่กระบวนการจัดท างานวิเคราะห์และการจัดการ
การศึกษาที่ดีขึ้น นอกจากนี้ ยังน ามาซึ่งข้อดีบางประการ อาทิ งานวิเคราะห์ในแต่ละภาควิชาจะ
สามารถก าหนดแนวทางที่ดีได้ ไม่กระจัดกระจาย และมีการเสริมสร้างฝึกอบรมด้านงานวิเคราะห์ 
ซึ่งการรับรู้ของผู้บริหารระดับสูงของมหาวิทยาลัยเกี่ยวกับปัจจัยที่มีอิทธิพลจะมีส่วนช่วยในการ
ถ่ายทอดความรู้ที่มีประสิทธิภาพ และยังช่วยสร้างความรู้และฟ้ืนฟูความรู้ที่แท้จริง 
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 งำนวิเครำะห์ในประเทศ 
 อมราภรณ์ สุพรรณวิวัฒน์ (2552) ได้ศึกษา การรับรู้ความสามารถของตนและวิธีการ
แบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ของบุคลากรกรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาระดับการรับรู้ความสามารถของตน และระดับวิธีการที่น ามาแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ 
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับการรับรู้ความสามารถของตน และความแตกต่างระหว่าง
ปัจจัยส่วนบุคคลกับวิธีการที่น ามาแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ของบุคลากรภายในกรมอนามัย โดย
ก าหนดขอบเขตการศึกษาเฉพาะข้าราชการและลูกจ้างประจ า สังกัดกรมอนามัย กระทรวง
สาธารณสุข จ านวน 247 ตัวอย่าง วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา การ
แจกแจงค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน วิเคราะห์ความสัมพันธ์ โดยใช้สถิติ
ไคสแควร์ และการทดสอบสมมุติฐาน โดยใช้ค่าสถิติ t-test และ F-test และเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย
รายคู่โดยผลต่าง LSD-test โดยก าหนดระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ผลการวิเคราะห์พบว่า ค่าระดับของการรับรู้ความสามารถของตน โดยรวมอยู่ในระดับ 
ปานกลาง ค่าระดับการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ โดยรวมอยู่ในระดับมาก ความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยส่วนบุคคลกับการรับรู้ความสามารถของตนของระดับการศึกษาและระดับต าแหน่งงาน พบ
ความสัมพันธ์ระหว่างระดับการศึกษากับการรับรู้ความสามารถของตน และผลการทดสอบ
สมมุติฐาน พบว่า ระดับการศึกษาและอาชีพที่แตกต่าง มีระดับการแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้
แตกต่างกัน ส่วนเพศ อายุ ระดับต าแหน่งงาน และระยะเวลาการท างาน มีระดับการแบ่งปัน
แลกเปลี่ยนความรู้ไม่แตกต่างกัน 
 มรุพงศ์ แย้มโอฐ (2553) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การ และการ
แบ่งปันความรู้ในองค์การ โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรสื่อ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การและการแบ่งปันความรู้ระหว่างกันในองค์การ กลุ่ม
ตัวอย่าง คือ ครูประจ าการโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐานเขต 3 กรุงเทพมหานคร จ านวน 355 คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 4 ส่วน 
ประกอบด้วย ส่วนที ่ 1  แบบสอบถามข้อมูลทั ่ว ไป ส่วนที ่ 2 แบบสอบถามวัฒนธรรม
องค์การ ส่วนที่ 3 แบบสอบถามความผูกพันต่อองค์การ ส่วนที่ 4 แบบสอบถามการแบ่งปัน
ความรู้ระหว่างกันในองค์การ 
 ผลการวิเคราะห์พบว่า วัฒนธรรมองค์การด้านเน้นการท างานเป็นทีม มีค่าเฉลี่ยอยู่ใน
ระดับสูง การแบ่งปันความรู้ระหว่างกันในองค์การ มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง วัฒนธรรม
องค์การด้านเน้นการท างานเป็นทีม มีความสัมพันธ์ทางบวกกับการแบ่งปันความรู้ระหว่างกันใน
องค์การ โดยมีความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวแปรสื่อ 
 ดรุวรรณ ทอดทอง (2553) ได้ศึกษาการจัดการความรู้ของบุคลากรสายสนับสนุน  
สังกัดคณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปรากฏการณ์ในปัจจุบัน 
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ปัญหา และแนวทางในการจัดการความรู้ของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น กลุ่มเป้าหมาย คือ บุคลากรสายสนับสนุน สังกัดคณะศึกษาศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยขอนแก่น จ านวน 38 คน เป็นข้าราชการ จ านวน 22 คน พนักงานมหาวิทยาลัยและ
พนักงานราชการ จ านวน 16 คน เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสังเกต การศึกษาเอกสาร การ
สัมภาษณ์ และจัดประชุมสนทนากลุ่ม วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้ อหา และน าเสนอ
ข้อมูลตามกรอบแนวคิด น าเสนอผลการวิจัยในรูปแบบรายงานเชิงพรรณนาวิเคราะห์ 
 ผลการวิเคราะห์พบว่า 1) ด้านการก าหนดเป้าหมาย (วิสัยทัศน์) ผู้บริหารมีนโยบายให้จัด
ประชุมประจ าเดือนทั้งบุคลากรสายผู้สอน และบุคลากรสายสนับสนุน มีการจัดท าแผนปฏิบัติ
ราชการประจ าปี  การจัดประชุมสัมมนาระดมสมองจากบุคลากรร่วมกับการพิจารณา
สภาพแวดล้อมขององค์กรทั้งภายในและภายนอก โดยมีเป้าหมายที่ชัดเจน คือ การพัฒนางาน 
พัฒนาคน พัฒนาองค์กร และพัฒนาหน่วยงานให้เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ , 2) ด้านการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้จากประสบการณ์ บุคลากรมีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันอยู่เสมอ น า
ความรู้ที่ได้รับจากการเข้าร่วมอบรม ประชุมสัมมนา สรุปและจัดท าเป็นรายงานน าเสนอที่ประชุม
บุคลากรประจ าเดือน มีการประชุมร่วมกันระหว่างผู้บริหารและบุคลากรสายสนับสนุน เพ่ือ
สะท้อนผลการปฏิบัติงานของแต่ละกลุ่มงาน แจ้งข้อมูล ข่าวประชาสัมพันธ์ และส่งบุคลากรเข้า
ร่วมโครงการแสดงผลงานและการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของมหาวิทยาลัยขอนแก่น เพ่ือเป็นการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน และ 3) ด้านการสร้างคลังความรู้ โดยการรวบรวมผลงานน าเสนอผ่าน
เว็บไซต์ จัดเก็บข้อมูลอย่างเป็นระบบในรูปของแฟ้มข้อมูล แฟ้มสะสมงาน แฟ้มเอกสาร รวบรวม
เป็นหมวดหมู่ในรูปแบบไฟล์ข้อมูลในคอมพิวเตอร์ การจัดท าคู่มือการปฏิบัติงาน การจัดท าคู่มือ
การให้บริการ การน าไปประยุกต์ใช้กับงานอ่ืน ๆ ที่มีความสอดคล้องกัน 
 ปัญหา อุปสรรคของการจัดการความรู้ บุคลากรยังไม่เข้าใจเกี่ยวกับการจัดการความรู้
อย่างแท้จริง ขาดความต่อเนื่องและไม่มีการก ากับติดตามอย่างจริงจัง ขาดการเรียนรู้ร่วมกัน การ
ให้ความร่วมมือและการยอมรับของบุคคลเกี่ยวกับการจัดการความรู้ยังมีน้อย บุคลากรมีภาระ
งานมาก การจัดหมวดหมู่ของภาระงานที่หลากหลาย ท าให้การค้นหามาใช้งานค่อนข้างยากและ
สับสน 
 แนวทางในการจัดการความรู้ ควรมีการจัดอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับการจัดการความรู้ 
บุคลากรควรมีการแสวงหาความรู้เพ่ือเตรียมความพร้อมส าหรับการจัดเก็บความรู้อย่างเป็นระบบ 
โดยการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กันและกัน ทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน ควรมีผู้รับผิดชอบในเรื่อง
การจัดการความรู้โดยเฉพาะ และควรมอบให้ส านักงานประกันคุณภาพน าเรื่องการจัดการความรู้ 
ไปเป็นส่วนหนึ่งของการประกันคุณภาพ ซึ่งแนวทางในการจัดการความรู้ควรมี 8 ขั้นตอน คือ 
ก าหนดนโยบาย จัดท าแผนการจัดการความรู้ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การรวบรวม จัดอบรม/
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สัมมนา จัดท าการจัดการความรู้ในกลุ่มงาน จัดท าปฏิทินปฏิบัติงาน เก็บบันทึกข้อมูล เก็บคลัง
กลาง และเข้าร่วมโครงการแสดงผลงานและแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
 อิสริยา ปิ่นตบแต่ง (2554) ได้ศึกษา ปัจจัยจูงใจในการแลกเปลี่ยนความรู้ของพนักงาน 
สายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยจูงใจที่ท าให้
เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างพนักงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี และเพ่ือ
ศึกษาช่องทางในการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างพนักงานสายสนับสนุนในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
สุรนารี ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล กลุ่มประชากร คือ พนักงานสาย
ปฏิบัติการวิชาชีพและบริหารทั่วไป มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี จ านวน 667 คน เก็บข้อมูลที่
ได้จากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 300 คน วิเคราะห์หาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 ผลการวิเคราะห์พบว่า ทั้งปัจจัยจูงใจภายนอกและปัจจัยจูงใจภายในมีค่าเฉลี่ยโดย 
ภาพรวมอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย 3.67 และ 3.48 ตามล าดับ ปัจจัยจูงใจภายนอกที่มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ การจัดสภาพแวดล้อมในการแลกเปลี่ยนความรู้ (3.86) รองลงมา คือ การ
ได้รับค าชมเชย (3.76) และน้อยที่สุด คือ การได้รับรางวัล (3.34) ปัจจัยจูงใจภายในที่มีค่าเฉลี่ย
มากที่สุด คือ ความเป็นมืออาชีพ (3.72) รองลงมา คือ ความเชื่อมั่นในความรู้ส่วนบุคคล (3.58) 
และน้อยที่สุด คือ สถานภาพทางสังคมและความไว้วางใจ (3.16) ส าหรับช่องทางในการสื่อสารที่
พนักงานเห็นว่าจะท าให้การแลกเปลี่ยนความรู้ในหน่วยงานประสบความส าเร็จ มากที่สุด คือ การ
สื่อสารแบบเผชิญหน้า (4.48) รองลงมา คือ การสื่อสารผ่านการประชุมแบบประชุมกลุ่มย่อย 
(3.92) และน้อยที่สุด คือ การสื่อสารผ่านทางการใช้โทรสาร ( 2.41) ส าหรับการจัดกิจกรรมการ
แลกเปลี่ยนความรู้ที่หน่วยงานจัดมากท่ีสุด พบว่า หน่วยงานมีการจัดเวทีส าหรับการแลกเปลี่ยน
ความรู้มากที่สุด ที่ค่าคะแนน 1,078 รองลงมา คือ จัดระบบพ่ีเลี้ยง ที่ค่าคะแนน 750 และมีการ
จัดตั้งทีมข้ามสายงานน้อยที่สุด ที่ค่าคะแนน 369 
 สมจิตร์ สุวรักษ์ (2554) ได้ศึกษา การจัดการความรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราช
มงคล ในเขตภาคกลาง มีวัตถุประสงค์เ พ่ือศึกษา 1) ระดับการจัดการความรู้กับระดับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 2) ความสัมพันธ์ของการจัดการความรู้กับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของบุคลากร และ 3) การจัดการความรู้ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ในส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตภาค
กลาง การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงพรรณนา เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม ท าการ
เก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มประชากร ประกอบด้วย ข้าราชการ พนักงานราชการ พนักงาน
มหาวิทยาลัย ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่วคราว ในส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตภาคกลาง จ านวน 5 มหาวิทยาลัย คือ มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
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ราชมงคลพระนคร มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลรัตนโกสินทร์ และมหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
ราชมงคลสุวรรณภูมิ จ านวน 136 คน วิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน และวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 
 ผลการวิเคราะห์พบว่า 1) การจัดการความรู้ในส านักส่งเสริมวิชาการและงานทะเบียน 
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคล ในเขตภาคกลาง ในภาพรวมมีการปฏิบัติอยู่ในระดับมาก  
มีค่าเฉลี่ย 3.66 และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร ในภาพรวมมีประสิทธิภาพอยู่ใน 
ระดับมาก มีค่าเฉลี่ย 3.93, 2) การจัดการความรู้กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร  
ในภาพรวมมีความสัมพันธ์กันทางบวกในระดับปานกลาง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
และ 3) การจัดการความรู้ด้านการบ่งชี้ความรู้ ด้านการเข้าถึงความรู้ และด้านการเรียนรู้ ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในภาพรวม ร้อยละ 53 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
 อดุลเดช ถาวรชาติ, ไพศาล สรรสรวิสุทธิ์ และ พิสิษฐ์ จอมบุญเรือง (2555: 123) ได้
ศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการความรู้ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ มี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการความรู้ของบุคลากร เรื่อง การจัดการ
เรียนการสอนแบบใฝ่รู้ในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ ศึกษาระดับการจัดการความรู้ของ
บุคลากร เรื่อง การจัดการเรียนการสอนแบบใฝ่รู้ในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแต่ละตัวกับการจัดการความรู้ของบุคลากร เรื่อง การจัดการเรียนการ
สอนแบบใฝ่รู้ในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ และศึกษาอิทธิพลของปัจจัยที่มีต่อการจัดการ
ความรู้ของบุคลากร เรื่อง การจัดการเรียนการสอนแบบใฝ่รู้ในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ 
 ผลการวิเคราะห์พบว่า 1) บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ มีระดับปัจจัยที่
ส่งผลต่อการจัดการความรู้ ประกอบด้วย วัฒนธรรมการเรียนรู้ การสนับสนุนของผู้น า เทคโนโลยี
สารสนเทศ สภาพแวดล้อมในการท างาน และแรงจูงใจในการท างาน ภาพรวมอยู่ในระดับมาก, 
2) บุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ มีระดับการจัดการความรู้ ทั้ง 4 ด้าน ประกอบด้วย 
การสร้างและการแสวงหาความรู้ การจัดเก็บและค้นคืนความรู้ การแบ่งปันแลกเปลี่ยนความรู้ 
และการเผยแพร่และประยุกต์ใช้ความรู้ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก, 3) ความสัมพันธ์ระหว่าง
ตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม พบว่า ตัวแปรอิสระแต่ละตัวมีความสัมพันธ์เชิงบวกต่อการจัดการ
ความรู้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 4) อิทธิพลของปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการ
ความรู้ของบุคลากรในมหาวิทยาลัยราชภัฏนครสวรรค์ พบว่า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมการเรียนรู้ 
การสนับสนุนของผู้น า เทคโนโลยีสารสนเทศ และแรงจูงใจในการท างาน เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพล
สามารถร่วมพยากรณ์กับการจัดการความรู้ของบุคลากรได้ร้อยละ 77 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 
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 ประศาสน์ นิยม (2555) ได้ศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ขององค์การ
ธุรกิจขนาดใหญ่ในประเทศไทย มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการแบ่งปัน
ความรู้ขององค์การธุรกิจขนาดใหญ่ในประเทศไทย เพ่ือศึกษาความแตกต่างของปัจจัยส าคัญที่
ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ระหว่างองค์การภาคการผลิตและภาคบริการ และเพ่ือศึกษาขนาดของ
ความสัมพันธ์ของปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ 
 การวิจัยเป็นแบบผสมผสานทั้งงานวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ การวิจัยเชิง
คุณภาพ ท าการสัมภาษณ์เชิงลึกเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้เพ่ือน าไปสร้าง
แบบสอบถาม ส าหรับการวิจัยเชิงปริมาณ ผู้ให้ข้อมูลหลักเป็นคณะท างานด้านการจัดการความรู้
ขององค์การธุรกิจที่ได้รับรางวัลคุณภาพแห่งชาติ (Thailand Quality Award: TQA) หรือได้รับ
รางวัลการบริหารสู่ความเป็นเลิศ (Thailand Quality Class: TQC) ที่ได้รับรางวัลอย่างน้อย 2 ปี
ขึ้นไป จ านวน 4 องค์การ การวิจัยเชิงปริมาณศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้และ
กิจกรรมการแบ่งปันความรู้ขององค์การขนาดใหญ่ ทั้งภาคการผลิตและภาคบริการ ที่มีส่วนของ  
ผู้ถือหุ้นไม่น้อยกว่า 300 ล้านบาท โดยได้รับข้อมูลกลับจาก 165 องค์การ 
 ผลการวิเคราะห์พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ขององค์การธุรกิจขนาดใหญ่ 
ในประเทศไทย ประกอบด้วย 5 ปัจจัย เรียงตามล าดับของขนาดของความสัมพันธ์ ได้แก่ การ
สร้างบรรยากาศในการส่งเสริมการเรียนรู้ของพนักงาน วัฒนธรรมการเรียนรู้ บทบาทของ
ผู้บริหารระดับสูงในการส่งเสริมการแบ่งปันความรู้ ความหลากหลายของเทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสารเพ่ือสนับสนุนการแบ่งปันความรู้ และสิ่งจูงใจและแรงจูงใจเพ่ือการแบ่งปันความรู้  
ในการศึกษานี้พบความแตกต่างระหว่างระดับการแบ่งปันความรู้ขององค์การภาคการผลิตและ  
ภาคบริการ โดยองค์การภาคการผลิตมีระดับการแบ่งปันความรู้สูงกว่าภาคบริการ ไม่ว่าองค์การ
จะมีเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ช่วยในการแบ่งปันความรู้หรือไม่ และไม่ว่าจ านวนพนักงานจะมาก
หรือน้อย รวมทั้งมีความแตกต่างของปัจจัยที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ระหว่างองค์การภาคการ
ผลิตและภาคบริการเช่นกัน 
 วันวิสาข์ คงทน (2556: 112) ได้ศึกษา ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ของ
บุคลากรฝ่ายสารสนเทศ คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาระดับการ
ปฏิบัติตามกระบวนการจัดการความรู้ในปัจจุบันของบุคลากรของฝ่ายสารสนเทศ และปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อการจัดการความรู้ รวมถึงการเสนอแนะแนวทางการส่งเสริมการจัดการความรู้ เป็นการ
วิจัยเชิงปริมาณ โดยใช้เครื่องมือแบบสอบถามกับประชากรบุคลากรฝ่ายสารสนเทศ คณะ
แพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล จ านวน 126 คน 
 ผลการวิเคราะห์พบว่า 1) ระดับการปฏิบัติตามกระบวนการจัดการความรู้ทั้ง 4 ด้าน 
ได้แก่ การแสวงหาความรู้ การสร้างความรู้ การจัดเก็บและสืบค้นความรู้ และการถ่ายโอนและใช้
ประโยชน์ความรู้ อยู่ในระดับบ่อยครั้ง, 2) บุคลากรมีความคิดเห็นว่าปัจจัยทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ ปัจจัย
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ด้านภาวะผู้น า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์กร ปัจจัยด้านโครงสร้างองค์กร ปัจจัยด้านเทคโนโลยี 
และปัจจัยด้านการวัดและประเมินผล มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้อยู่ในระดับมาก ส่วน
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรปัจจัยด้านต่าง ๆ กับการจัดการความรู้ พบว่า ปัจจัยทุกด้านมี
ความสัมพันธ์ทางบวกในระดับค่อนข้างต่ ากับระดับการจัดการความรู้ ผลการวิเคราะห์
ความสามารถในการท านายระหว่างปัจจัยด้านต่าง ๆ ที่มีอิทธิพลต่อการจัดการความรู้ พบว่า  
ตัวแปรด้านการวัดและประเมินผล สามารถอธิบายการจัดการความรู้ของบุคลากรฝ่ายสารสนเทศ 
คณะแพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาลได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (P-value = 0.000) สามารถ
อธิบายความผันแปรได้ร้อยละ 91.0 (R2 = 0.910) และ 3) ข้อเสนอแนะแนวทางการส่งเสริมการ
จัดการความรู้ ด้านภาวะผู้น า ฝ่ายสารสนเทศควรจัดกิจกรรมที่มุ่งสร้างให้บุคลากรทุกระดับให้มี
ภาวะผู้น าในด้านการรู้จักตนเอง มุ่งมั่นที่จะแสวงหาความรู้เพ่ิมเติมเพ่ือช่วยสนับสนุนให้การ
ด าเนินการจัดการความรู้ในองค์การให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายได้ ด้านโครงสร้าง ฝ่าย
สารสนเทศควรมีการสรรหาหรือคัดเลือกบุคลากรที่มีความสามารถและความสนใจในการจัดการ
ความรู้เพื่อเข้าร่วมเป็นทีมงานอย่างเป็นทางการ ฝ่ายสารสนเทศควรสร้างกิจกรรมให้บุคลากรทุก
คนมีจิตส านึกและวิสัยทัศน์ร่วมกันในการน าการจัดการความรู้มาใช้พัฒนาองค์การ โดยมีการ
ประชาสัมพันธ์ให้ความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับประโยชน์และความส าคัญของการจัดการความรู้ใน
องค์การ ด้านเทคโนโลยี ฝ่ายสารสนเทศต้องให้ความส าคัญในการเลือกใช้เทคโนโลยีที่ช่วยบริหาร
จัดการข้อมูลที่มีประสิทธิภาพที่ช่วยอ านวยความสะดวกในการเรียกใช้ข้อมูลได้ถูกต้องและตรงกับ
ความต้องการในเวลาที่รวดเร็ว และมีเทคโนโลยีที่ช่วยเพ่ิมความคล่องตัวในการติดต่อ  
ประสานงานระหว่างบุคคลในการปฏิบัติงานได้ ด้านการวัดและประเมินผล ฝ่ายสารสนเทศควรมี
การก าหนดตัวชี้วัดการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากรตามวัฒนธรรมองค์การของคณะ
แพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล ในด้าน Responsibility คือ การมีความรับผิดชอบ และในด้าน 
Innovation คือ ความใฝ่รู้ใฝ่ศึกษาเพ่ือพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง ซึ่งวัฒนธรรมดังกล่าวจะ
สนับสนุนให้เกิดการจัดการความรู้ขึ้นในองค์การได้ 
 วิไล โพธิ์เตมิ และ หควณ ชูเพ็ญ (2558) ได้ศึกษา บทบาทของบุคลากรสายสนับสนุน 
ในการพัฒนางานอุดมศึกษา : วิเคราะห์กรณี คณะสถาปัตยกรรมศาสตร์ มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาบทบาทของบุคลากรสายสนับสนุนในการพัฒนางานอุดมศึกษา  
2) ศึกษาผลการด าเนินงานตามบทบาทของบุคลากรสายสนับสนุนในการพัฒนางานอุดมศึกษา  
และ 3) หาแนวทางในการปรับปรุงบทบาทของบุคลากรสายสนับสนุนในการพัฒนางาน
อุดมศึกษา กลุ่มตัวอย่าง คือ บุคลากรสายสนับสนุน ในคณะสถาปัตยกรรมศาสตร์  
มหาวิทยาลัยขอนแก่น จ านวน 40 คน เครื่องมือวิจัย คือ แบบสอบถามความคิดเห็น และ
ข้อเท็จจริงของบุคลากรสายสนับสนุนเกี่ยวกับบทบาทของบุคลากรสายสนับสนุนในการพัฒนางาน
อุดมศึกษา 
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 ผลการวิเคราะห์พบว่า 1) บุคลากรสายสนับสนุนส่วนใหญ่มีบทบาทในการพัฒนางาน
อุดมศึกษาอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีบทบาทในการปฏิบัติงาน  
มากที่สุด คือ ความภูมิใจที่เป็นบุคลากรของมหาวิทยาลัย รองลงมา คือ บุคลากรสายสนับสนุน
ปฏิบัติงานด้วยการยึดถือผลประโยชน์ของงานเป็นหลักและมุ่งสู่ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน  
ของตนเอง/เพ่ือนร่วมงาน/ผู้ใต้บังคับบัญชา 2) บุคลากรสายสนับสนุนส่วนใหญ่มีศักยภาพ  
ในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก มีความรู้ความเข้าใจระบบงาน กระบวนการท างานและทักษะ 
ในการปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมาย มีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับเป้าหมายและภารกิจของ
หน่วยงานที่สังกัด ส่วนด้านที่บุคลากรมีศักยภาพในการปฏิบัติงานน้อยที่สุด คือ ด้าน
ความสามารถในการใช้ภาษาอังกฤษ ทั้งนี้ คณะฯ ได้มีแนวทางในการพัฒนาศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในการใช้ภาษาอังกฤษ บุคลากรส่วนใหญ่มีการพัฒนาตนเองในการ
ปฏิบัติงานมากที่สุดจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จากเพ่ือนร่วมงาน รองลงมา คือ การศึกษาระเบียบ
ข้อบังคับต่างๆ ที่เกี่ยวกับภาระงานที่รับผิดชอบ และการบริหารงานบุคคลจาก พระราชบัญญัติ
ระเบียบข้าราชการพลเรือน พ.ศ. 2551 
 จันทร์จิรา เหลาราช และ สมาน ลอยฟ้า (2558: 1) ได้ศึกษา การแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ของบุคลากรห้องสมุด สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้และปัจจัยที่เอ้ือให้เกิดการเรียนรู้ของบุคลากรห้องสมุด สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ เป็นการ
วิจัยเชิงส ารวจ กลุ่มตัวอย่างในการศึกษา คือ ผู้บริหารและผู้ปฏิบัติงานของห้องสมุด 
สถาบันอุดมศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา 30 แห่ง จ านวน 325 คน เก็บ
รวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ได้รับกลับคืน จ านวน 325 ชุด วิเคราะห์ข้อมู ลโดยใช้ค่า 
ร้อยละและการวิเคราะห์องค์ประกอบ 
 ผลการวิเคราะห์สรุปได้ดังนี้ 1) สภาพการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรห้องสมุด 
สถาบันอุดมศึกษาของรัฐ พบว่า ห้องสมุดมีการก าหนดนโยบายการจัดการความรู้ไว้ชัดเจน 
ประเด็นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จะเกี่ยวกับงานในภาพรวมของห้องสมุด โดยเฉพาะด้านการบริการ
ผู้ใช้ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้จัดขึ้นเป็นวาระ บุคลากรห้องสมุดเข้าร่วมกิจกรรมแต่ไม่สม่ าเสมอ 
วิธีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่ใช้ คือ การประชุม สัมมนา และเป็นการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกันของ
บุคลากรทั้งห้องสมุด ส าหรับสื่ออิเล็กทรอนิกส์ที่ใช้ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ คือ จดหมาย
อิเล็กทรอนิกส์ และเครือข่ายสังคมออนไลน์ ผลของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในภาพรวม พบว่า การ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้บรรลุวัตถุประสงค์ตามที่ตั้งไว้ คือ ช่วยเพ่ิมพูนประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
2) ปัจจัยที่เอ้ือให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ประกอบด้วย ปัจจัยเอื้อระดับองค์กร ได้แก่ ผู้น าและ
วิสัยทัศน์องค์กร เทคโนโลยีสารสนเทศ วัฒนธรรมองค์กร และกลยุทธ์องค์กร ส าหรับปัจจัยเอ้ือ
ระดับกระบวนการ ได้แก่ ทักษะของบุคลากร 
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 กรรณิการ์ ศรีเกตุ (2558) ได้ศึกษา แนวทางในการส่งเสริมพฤติกรรมแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ของผู้ปฏิบัติงานด้านการประกันคุณภาพการศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มี
วัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาพฤติกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของผู้ปฏิบัติงานด้านการประกันคุณภาพ
การศึกษาของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 2) ศึกษาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ของผู้ปฏิบัติงานด้านการประกันคุณภาพการศึกษาของมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
3) หาแนวทางในการส่งเสริมพฤติกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของผู้ปฏิบัติงานด้านการประกัน
คุณภาพการศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ใช้วิธีวิจัยแบบผสม โดยวิธีวิจัยเชิงปริมาณใช้
วิธีการวิจัยเชิงส ารวจ และวิธีวิจัยเชิงคุณภาพใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกและการสนทนากลุ่ม 
 ผลการวิเคราะห์พบว่า 1) พฤติกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ความรู้ชัดแจ้งอยู่ในระดับมาก  
(�̅� = 4.78, S.D. = 0.63) พฤติกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ชัดแจ้งอยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.90,  
S.D. = 0.58), 2) ปัจจัยทางสังคม ซึ่งประกอบด้วย 2.1) เทคโนโลยีสารสนเทศ อยู่ในระดับมาก  
(�̅� = 4.54, S.D. = 0.84) 2.2) บรรยากาศในการท างาน อยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.77, S.D. = 0.74) 
2.3) วัฒนธรรมองค์กร อยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.73, S.D. = 0.76), 3) ปัจจัยทางจิต ประกอบด้วย 
3 . 1 )  แ ร ง จู ง ใ จ ใ ฝ่ สั ม ฤ ท ธิ์  อ ยู่ ใ น ร ะ ดั บ ม า ก ที่ สุ ด  ( �̅� =  5 . 0 5 , S. D.  =  0 . 5 5 )  
3.2) ภาวะผู้น า อยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.90, S.D. = 0.74) และ 3.3) ความรู้ความสามารถ 
ในงาน อยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.61, S.D. = 0.71), 4) ปัจจัยทางสังคมและปัจจัยทางจิตทุก 
ตัวแปรมีความสัมพันธ์ทางบวกต่อพฤติกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ความรู้ชัดแจ้งและพฤติกรรม
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ความรู้ที่ฝังลึกในตัวบุคคล ในส่วนของพฤติกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ความรู้  
ชัดแจ้ง พบว่า มีความสัมพันธ์กับความสามารถในงานมากที่สุด รองลงมา คือ ด้านเทคโนโลยี
สารสนเทศ และแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ตามล าดับ ส่วนพฤติกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ความรู้ที่ฝังลึกใน
ตัวบุคคล พบว่า มีความสัมพันธ์กับความสามารถในงานมากที่สุด รองลงมา คือ แรงจูงใจ 
ใฝ่สัมฤทธิ์ และบรรยากาศองค์กร ตามล าดับ 
 กฤษฎา คุณะกูล และ สุชัญญา โปษยะนันทน์ (2559) ได้ศึกษา ปัจจัยที่ส่งผลต่อ 
การแบ่งปันความรู้ กรณีศึกษา ส านักพัฒนาแหล่งน้ าขนาดใหญ่ กรมชลประทาน มีวัตถุประสงค์  
เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการแบ่งปันความรู้ในส านักพัฒนาแหล่งน้ าขนาดใหญ่ กรมชลประทาน  
ผ่านกระบวนการ Socialization และ Externalization ซึ่งเป็นกระบวนการเริ่มต้นของการ
จัดการความรู ้ที ่อยู ่ ในตัวบุคคล (Tacit Knowledge )  ไปสู ่ความรู ้ชัดแจ้ง  (Explicit 
Knowledge )  ตามกระบวนการจัดการความรู้แบบ SECI ผลการส ารวจและสัมภาษณ์วิศวกร
โยธาผู้ปฏิบัติงานในส านักพัฒนาแหล่งน้ าขนาดใหญ่ กรมชลประทาน พบว่า ปัจจัยที่ส่งเสริมการ
แบ่งปันความรู้ ได้แก่ 1) นโยบายการบริหารจัดการความรู้จากผู้บริหารระดับสูง 2) ทรัพยากร
สารสนเทศที่มีประสิทธิภาพ และ 3) ความสัมพันธ์ของบุคลากรภายในส านักพัฒนาแหล่งน้ า
ขนาดใหญ่ ตามล าดับ และปัจจัยที่เป็นอุปสรรคในการแบ่งปันความรู้ ได้แก่ 1) การขาดบุคลากร
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รับผิดชอบการด าเนินงานการจัดการความรู้อย่างชัดเจน 2) การขาดแรงจูงใจในการท างาน
ร่วมกัน 3) บุคลากรขาดความรู้ในการใช้เครื่องมือ โปรแกรม และเทคโนโลยีสารสนเทศ 
ตามล าดับ จากผลการศึกษาสามารถสรุปแนวทางการด าเนินงานเพ่ือพัฒนาการจัดการความรู้
ของส านักพัฒนาแหล่งน้ าขนาดใหญ่ กรมชลประทานต่อไป 
 จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิเคราะห์ที่ เกี่ยวข้องดังกล่าวข้างต้น  
ผู้วิเคราะห์ได้น ามาใช้เป็นแนวทางการในการศึกษาวิเคราะห์เรื่อง พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ในการก าหนดกรอบ
แนวคิด ตัวแปรอิสระ และตัวแปรตาม นิยามศัพท์ เพ่ือช่วยในการออกแบบส าหรับการวิเคราะห์
ในครั้งนี ้



  

บทที่ 3 
วิธีกำรวิเครำะห์ 

 
 ในการวิเคราะห์เรื่อง พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรส านักงานคณบดี 
คณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผู้วิเคราะห์ได้ด าเนินการตามขั้นตอนดังนี้ 
 1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 2.  เครื่องมือที่ใช้ในการวิเคราะห์ 
 3.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 4.  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห ์
 5.  วิธีการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 

 ประชำกร 
  ประชากรที่ใช้ในการวิเคราะห์ คือ บุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานในส านักงาน
คณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ตั้งแต่ระดับปฏิบัติงาน ระดับปฏิบัติการ 
ระดับช านาญการ และลูกจ้างประจ า จ านวน 48 คน 
 กลุ่มตัวอย่ำง 
  กลุ่มตัวอย่างในการวิเคราะห์  ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานใน
ส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ตั้งแต่ระดับปฏิบัติงาน ระดับ
ปฏิบัติการ ระดับช านาญการ และลูกจ้างประจ า จ านวน 48 คน ได้มาโดยใช้การสุ่มตัวอย่างแบบ
แบ่งชั้นภูมิ เกณฑ์การก าหนดการสุ่มตัวอย่างตามตาราง เครจซี่ และ มอร์แกน (Krejcie; & 
Morgan.  1970) ได้กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 44 คน 
 
เครื่องมือที่ใช้ในกำรเก็บข้อมูล 

 เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิเคราะห์ครั้งนี้ ผู้วิเคราะห์ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากบุคลากรสายสนับสนุนที่ปฏิบัติงานในส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ ซึ่งเป็นแบบสอบถามที่ผู้วิเคราะห์สร้างขึ้นเอง อาศัยข้อมูลจากต ารา เอกสาร 
งานวิเคราะห์ที่เก่ียวข้อง โดยแบ่งแบบสอบถามเป็น 4 ตอน ดังนี้ 
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 ตอนที่ 1 เป็นค าถามที่เกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะ 
พลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ตามตัวแปรอิสระที่ศึกษา จ านวน 6 ข้อ ได้แก่ เพศ, 
อายุ, ระดับการศึกษา, ต าแหน่งงาน, ระยะเวลาปฏิบัติงาน และปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมกิจกรรม
แลกเปลี ่ยนเรียนรู ้ เป็นแบบสอบถามปลายปิด (Close-ended Response Question)  
แบบมีหลายทางเลือก โดยให้เลือกตอบเพียง 1 ค าตอบ (Multiple Choices) 
 ตอนที่ 2 เป็นค าถามที่เกี่ยวกับปัจจัยภายนอกที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ แบ่งเป็น  
2 ด้าน ดังนี้ 
 1. ด้านวัฒนธรรมองค์กร 
 2. ด้านบรรยากาศองค์กร 

 ซึ่งลักษณะของแบบสอบถามใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทแบบอันตรภาคชั้น 
(Interval Scale)  ล ักษณะของแบบสอบถามเป็นค าถามที ่ใช ้มาตราส่วนประมาณค่า 
(Rating Scale) ของลิเคิร์ท (Likert Scale) แบ่งระดับความคิดเห็นออกเป็น 5 ระดับ โดยให้
ผู้เลือกได้เพียงค าตอบเดียวเท่านั้น ซึ่งผู้วิเคราะห์ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนไว้ดังต่อไปนี้ 
 คะแนน 5 มีระดับ  เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 คะแนน 4 มีระดับ  เห็นด้วย 
 คะแนน 3 มีระดับ  ไม่แน่ใจ 
 คะแนน 2 มีระดับ  ไม่เห็นด้วย 
 คะแนน 1 มีระดับ  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 การอภิปรายผลการวิเคราะห์ของลักษณะแบบสอบถามที่ใช้ระดับวัดข้อมูลแบบ 
อันตรภาคชั้น (Interval Scale) ผู้วิเคราะห์ใช้เกณฑ์เฉลี่ยในการอภิปรายผลออกเป็นระดับ 5 ระดับ 
การหาช่วงกว้างของอันตรภาคชั้นจะได้ช่วงกว้างระดับละ 0.80 ซึ่งมีการค านวณ ดังนี้ (กัลยา  
วานิชย์บัญชา.  2546: 27) 
 ความกว้างของอันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
        ช่วงคะแนน 
      = 5 – 1 
         5 
      = 0.80 
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 จากหลักเกณฑ์ดังกล่าว สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนของค าถามได้ ดังนี้ 
 4.21 – 5.00 หมายถึง  มีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยมากที่สุด 
 3.41 – 4.20 หมายถึง  มีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยมาก 
 2.61 – 3.40 หมายถึง  มีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยปานกลาง 
 1.81 – 2.60 หมายถึง  มีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยน้อย 
 1.00 – 1.80 หมายถึง  มีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด 
 
 ตอนที่ 3 เป็นค าถามที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรส านักงาน
คณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จ านวน 12 ข้อ ซึ่ งลักษณะของ
แบบสอบถามใช้ระดับการวัดข้อมูลประเภทแบบอันตรภาคชั้น ( Interval Scale) ลักษณะ
ของแบบสอบถามเป็นค าถามที ่ใช้มาตราส่วนประมาณค่า  (Rating Scale) ของลิเคิร ์ท 
(Likert Scale) แบ่งระดับการปฏิบัติออกเป็น 5 ระดับ โดยให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกได้เพียง
ค าตอบเดียวเท่านั้น ซึ่งผู้วิเคราะห์ก าหนดเกณฑ์การให้คะแนนไว้ดังต่อไปนี้ 
 4.21 – 5.00 หมายถึง  มีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยมากที่สุด 
 3.41 – 4.20 หมายถึง  มีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยมาก 
 2.61 – 3.40 หมายถึง  มีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยปานกลาง 
 1.81 – 2.60 หมายถึง  มีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยน้อย 
 1.00 – 1.80 หมายถึง  มีระดับความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยน้อยที่สุด 
 การอภิปรายผลการวิเคราะห์ของลักษณะแบบสอบถามที่ใช้ระดับวัดข้อมูลแบบ 
อันตรภาคชั้น(Interval Scale) ผู้วิเคราะห์ใช้เกณฑ์เฉลี่ยในการอภิปรายผลออกเป็นระดับ 5 ระดับ 
การหาช่วงกว้างของอันตรภาคชั้นจะได้ช่วงกว้างระดับละ 0.80 ซึ่งมีการค านวณ ดังนี้ (กัลยา  
วานิชย์บัญชา.  2546: 27) 
 ความกว้างของอันตรภาคชั้น =  คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
        ช่วงคะแนน 
      = 5 – 1 
         5 
      = 0.80 
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 จากหลักเกณฑ์ดังกล่าว สามารถแปลความหมายของระดับคะแนนของค าถามได้ ดังนี้ 
 4.21 – 5.00 หมายถึง  มีพฤติกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระดับดีมาก 
 3.41 – 4.20 หมายถึง   มีพฤติกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระดับดี 
 2.61 – 3.40 หมายถึง  มีพฤติกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระดับปานกลาง  
 1.81 – 2.60 หมายถึง  มีพฤติกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระดับพอใช้  
 1.00 – 1.80 หมายถึง   มีพฤติกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระดับต้องปรับปรุง  
 ตอนที่  4 เป็นค าถามปลายเปิด (Open-ended) เป็นการแสดงความคิดเห็น
และข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ ที่มีต่อพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรส านักงานคณบดี 
คณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
 ขั้นตอนในกำรสร้ำงเครื่องมือ 
 1.  ศึกษาข้อมูลจากเอกสารและงานวิเคราะห์ที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้และผลงานวิเคราะห์ที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ศึกษา เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม 
 2.  ศึกษาหลักเกณฑ์และวิธีการสร้างแบบสอบถามจากต าราเอกสารต่าง ๆ 
 3.  รวบรวมสาระและเนื้อหาต่าง ๆ ที่ได้จากเอกสารและงานวิเคราะห์ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือ
น ามาสร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรส านักงานคณบดี
คณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ก าหนดขอบเขตและเนื้อหาให้สอดคล้องและ
ครอบคลุมเนื้อหา  
 4.  หาค่าความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct validity) และความเที่ยงตรงเชิง
เนื้อหา (Content validity) 
 การให้คะแนนผู้เชี่ยวชาญหรือผู้ทรงคุณวุฒิแต่ละคนให้คะแนนตามเกณฑ์ ดังนี้ 
   +1 หมายถึง   แน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ 
    0 หมายถึง  ไม่แน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ 
   -1 หมายถึง  แน่ใจว่าข้อค าถามไม่มีความสอดคล้องตามวัตถุประสงค์ 
 จากคะแนนดังกล่าว ผู้ วิ เคราะห์ น าไปหาค่าดัชนีความสอดคล้อง ( Index of 
congruence: IOC) ระหว่างข้อค าถามกับสิ่งที่ต้องการวัด โดยที่ผู้วิเคราะห์จะเลือกค าถามที่มีค่า
ดัชนีความสอดคล้อง ตั้งแต่ 0.6 ขึ้นไป เป็นข้อค าถามที่น าไปใช้ได้ (พวงรัตน์ ทวีรัตน์ .   
2540: 117) 
 ในงานวิเคราะห์นี้ได้ค่าดัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรม
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
อยู่ในช่วง 0.60 - 1.00 
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 5.  น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วน าไปทดลองใช้ (Try out) กับประชากรคณะอ่ืนซึ่ง
ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน และน าผลมาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) โดย
ใช ้ว ิธ ีหาค่าส ัมประสิทธิ ์แอลฟ่าของครอนบัค ( Cronbach’s alpha-Coefficient) ซึ่งค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟ่าที่ได้ 0.8 - 1.0 จะแสดงถึงระดับความคงท่ีของแบบสอบถาม โดยมีค่าระหว่าง 
0≤α ≥1 ค่าที่ใกล้เคียงกับ 1 แสดงว่ามีความเชื่อมั่นสูง (บุญชม ศรีสะอาด.  2545: 96) ในงาน
วิเคราะห์นี้ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ของบุคลากร
ส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เท่ากับ 0.925 
 6.  น าแบบสอบถามที่ทดลองใช้แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขเพ่ือความสมบูรณ์ จากนั้นจึง
น าแบบสอบถามไปแจกกลุ่มตัวอย่างที่ก าหนดไว้ 
 
กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 

 ผู้วิเคราะห์ได้ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลตามล าดับขั้นตอนดังนี้ 
 1.  ผู้วิเคราะห์จัดท าหนังสือถึงคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
เพ่ือติดต่อขออนุญาตในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 2.  ผู้วิเคราะห์น าหนังสือไปยื่นต่อคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
เพ่ือขออนุญาตน าแบบสอบถามไปเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
 3.  ผู้วิเคราะห์ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง โดยแจกแบบสอบถาม จ านวน 
44 ฉบับ ตามก าหนดการและแผนที่ได้วางไว้ โดยใช้เวลาในการเก็บข้อมูลทั้งสิ้น 7 วัน 
 
กำรจัดกระท ำและวิเครำะห์ข้อมูล 
 กำรจัดกระท ำข้อมูล 
 1.  ตรวจสอบความถูกต้องและความครบถ้วนของแบบสอบถามก่อนที่จะน ามา
ประมวลผล 
 2.  ผู้วิเคราะห์น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความถูกต้องของแบบสอบถามมา
ลงรหัสตัวเลข (Code) น าไปประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูลในขั้นต่อไป 
 กำรวิเครำะห์ข้อมูล 

1.  การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ดังนี้ 
  ตอนที่ 1 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ตามตัวแปรอิสระที่ศึกษาจ านวน 6 ข้อ ได้แก่ เพศ, อายุ, 
ระดับการศึกษา , ต าแหน่งงาน , ระยะเวลาปฏิบัติงาน และปัจจัยที ่ช่วยส่งเสริมกิจกรรม
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ น ามาวิเคราะห์โดยการใช้การแจกแจงความถี่ (Frequency) คิดเป็นร้อยละ 
(Percentage) 
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  ตอนที ่ 2 ผลการว ิเ ค ร าะห ์ข ้อม ูล เ กี ่ย วก ับ ป ัจ จ ัยภายนอกที ่ส ่ง ผลต่อ
พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ แบ่งเป็น 2 ด้าน น ามาวิเคราะห์โดยการใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (Standard Deviation) 
  ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของ
บุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จ านวน 12 ข้อ น ามา
วิเคราะห์โดยการใช้ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 2. การวิเคราะห์โดยใช้สถิติเชิงอนุมาน ( Inferential Statistics) โดยใช้ทดสอบ
สมมติฐาน 1 ข้อ เพ่ือแสดงถึงความแตกต่างของตัวแปรต้นและตัวแปรตามโดยใช้ 
  2.1  การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม สถิติที่ใช้
ทดสอบ คือ ค่าที (Independent Sample t-test) 
  2.2  การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม  
สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance)  
และกรณีผลทดสอบระหว่างค่าคะแนนเฉลี่ยของตัวแปรมากกว่า 2 กลุ่ม พบความแตกต่างอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จะท าการทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ โดยใช้วิธีการของเชฟเฟ่ 
(Scheffe’s Method) (ธานินทร์ ศิลป์จารุ.  2549: 201) 
  2.3  วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม ได้แก่ ตัวแปร
ด้านปัจจัยภายนอก ได้แก่ วัฒนธรรมองค์กร และบรรยากาศองค์กร มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม 
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
สถิติที่ใช้ทดสอบ คือ การวิเคราะห์สถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product 
Moment Correlation Coefficient) แล้วน าเสนอในรูปตารางประกอบความเรียง 
 3.  แบบสอบถามปลายเปิด เพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามได้แสดงข้อเสนอแนะอ่ืนๆ 
เกี่ยวกับพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ น ามาสรุปเป็นความเรียง 
 
สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 ในการวิจัยครั้งนี้ จะใช้สถิติในการวิเคราะห์ ดังนี้ 
 1.   การวิเคราะห์สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics Analysis) 
  1.1  การหาร้อยละ (Percentage) 

    P  =
n

f )100(  
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  เมื่อ P  =  ค่าร้อยละ หรือ % (Percentage) 
    f   =  ค่าความถี่ท่ีต้องการแปลเป็นค่าร้อยละ 
    n  =  ค่าจ านวนความถี่ทั้งหมดหรือจ านวนกลุ่มตัวอย่าง 
  1.2  การหาค่าเฉลี่ย (Mean) โดยใช้สูตร (กัลยา วานิชย์บัญชา.  2546: 129) 

x   =  
n

x
 

   เมื่อ �̅� แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย 
    ∑𝑥 แทน  ผลรวมของคะแนนทั้งหมด 
    n แทน  ขนาดของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  1.3  การหาค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใช้สูตร 

                  

   เมื่อ S.D. =  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
                 =  ผลรวมทั้งหมดของคะแนนแต่ละตัวยกก าลังสอง 
                                =  ค่ายกก าลังสองของผลรวมทั้งหมด 
    n =  จ านวนคนในกลุ่มตัวอย่าง 

 2.  สถิติที่ใช้ทดสอบความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
  การหาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามโดยใช้วัดค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของ 
ครอนบัค (Cronbach's alpha Coefficient) โดยใช้สูตรดังนี้ (ชูศรี วงศ์รัตนะ.  2553) 
 

  
 
 

   เมื่อ α = ค่าความเชื่อถือได้ของแบบสอบถาม 
    k = จ านวนข้อ 
    Si

2
 = ความแปรปรวนของแต่ละข้อ 

    St
2
 = ความแปรปรวนรวมทั้งฉบับ 

 3.  สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งใช้ทดสอบสมมติฐาน ดังนี้ 
  3.1  ค่าสถิติ t-test เปรียบเทียบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่าง  
2 กลุ่มที่เป็นอิสระต่อกัน (Independent Sample t-test) (กัลยา วานิชย์บัญชา.  2546: 241) 
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   ในกรณีที่ความแปรปรวนของทั้งสองกลุ่มเท่ากัน (S1
2 = S2

2) 

t =
x̅1 − x̅2

√
1
n1

+
1
n2

Sp
 

 

   สถิติทดสอบ t มีองศาอิสระ (n1 + n2 - 2) 
   ในกรณีที่ความแปรปรวนของทั้งสองกลุ่มไม่เท่ากัน (S1

2≠ S2
2) 

t =
x̅1 − x̅2

√
s1
2

n1
+
s2
2

n2

 

 
  เมื่อ  t = ค่าสถิติท่ีใช้พิจารณาใน t-distribution 
    X1 = ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่ 1 
    X2 = ค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างที่ 2 
    n1 = ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ 1 
    n2 = ขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ 2 
    S1

2 = ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างที่ 1 
    S2

2 = ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่างที่ 2 
 
  3.2  การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าเฉลี่ยของกลุ่มตัวอย่างมากกว่า 2 กลุ่ม
ขึ้นไปโดยใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-Way Analysis of Variance) (กัลยา 
วานิชย์บัญชา.  2546: 254) 
   ตารางแสดงการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว กรณีค่าความแปรปรวน
เท่ากัน One-Way Analysis of Variance (ANOVA) 
 

แหล่งของการ
แปรปรวน 

ผลรวมก าลังสอง df 
ค่าประมาณของ
ความแปรปรวน 

MS 
F 

ระหว่างกลุ่ม SSb k-1 MSb MSb/MSw 

ภายในกลุ่ม SSw n-k MSw 

รวมทั้งหมด SSt n-1   
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F = MSb

MSw
 

 

  โดยที่  k-1   แทน Degree of Freedom ส าหรับการผันแปรระหว่างกลุ่ม dfb 
      n-k   แทน Degree of Freedom ส าหรับการผันแปรระหว่างกลุ่ม dfw 
  เมื่อ    F   แทน ค่าสถิติท่ีใช้พิจารณา F-distribution 
     MSb   แทน ค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 
     MSw   แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
     SSb    แทน ผลบวกก าลังสองระหว่างกลุ่ม 
     SSw   แทน ผลบวกก าลังสองภายในกลุ่ม 
      K   แทน จ านวนกลุ่มของตัวอย่าง 
      n   แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 
     dfb    แทน ชั้นแห่งความเป็นอิสระของความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 
     dfw    แทน ชั้นแห่งความเป็นอิสระของความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
   สูตรการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว Brown-Forsythe (β) ใช้ในกรณี
ที่ความแปรปรวนแตกต่างกัน (กัลยา วานิชย์บัญชา.  2546: 259) มีสูตรดังนี้ 
 

β = MSb

MSw
 

 

  โดยค่า  MSw = ∑ (1 −
ni

N
)si

2k
i=1  

 

  เมื่อ β แทน ค่าสถิติท่ีใช้พิจารณาใน Brown–Forsythe 
  MSb แทน ค่าความแปรปรวนระหว่างกลุ่ม 
  MSw แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่มส าหรับ Brown–Forsythe 
   K แทน จ านวนกลุ่มของตัวอย่าง 
   n แทน จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 
   N แทน ขนาดของประชากร 
   Si

2 แทน ค่าความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่าง 
   กรณีพบความแตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ จึงท าการทดสอบเป็นรายคู่ 
ที ่ระดับนัยส าคัญทางสถิต ิที ่ระดับ .05 หรือระดับความเชื ่อมั ่น 95% จะใช้ว ิธ ีเชฟเฟ่ 
(Scheffe’s Method) ซึ่งสามารถใช้ได้กับกลุ่มตัวอย่างที่มีขนาดเท่ากันหรือไม่เท่ากันได้ 
เพื่อเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยรายคู่ของกลุ่มตัวอย่าง เพ่ือดูว่าคู่ใดบ้างที่แตกต่างกัน โดยใช้สูตรดังนี้ 
(กัลยา วานิชย์บัญชา.  2546: 335) 
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CVd= √(K − 1)(F∗)(MSw(
1

ni
+

1

nj
) 

 

   เมื่อ F* แทน ค่า F ที่เปิดจากตารางค่าวิกฤตของ F 
      โดยมี df1 = K-1, dfL = N-K 
       MSw แทน ค่าความแปรปรวนภายในกลุ่ม 
 
  3.3  สถิติสหสัมพันธ์อย่างง่ายของเพียร์สัน (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 ใช้หาค่าความสัมพันธ์ของตัวแปร
สองตัวที่เป็นอิสระต่อกัน หรือหาความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูล 2 ชุด (กัลยา วาณิชย์บัญชา.  2546: 
311 - 312) 

𝑟𝑥𝑦 =
𝑛∑𝑥𝑦 − (∑𝑥)(∑𝑦)

√[𝑛∑ 2𝑥 − (∑ 2𝑥 )][𝑛 ∑ 2𝑦 − (∑ 2𝑦 )]
 

 

   เมื่อ rxy แทน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
    ∑𝑥 แทน ผลรวมของคะแนน X 
    ∑𝑦 แทน ผลรวมของคะแนน Y 
    ∑ 2𝑥  แทน ผลรวมคะแนนชุด X แต่ละตัวยกก าลังสอง 
    ∑ 2𝑦  แทน ผลรวมคะแนนชุด Y แต่ละตัวยกก าลังสอง 
    ∑𝑥𝑦 แทน ผลรวมของผลคูณระหว่าง X และทุกคู่ 
    n แทน จ านวนคนหรือกลุ่มตัวอย่าง 
   โดยที่ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์จะมีค่าระหว่าง -1 < r < 1 แปลความหมายได้ 
ดังนี้ (กัลยา วาณิชย์บัญชา.  2544: 437) 
   1.  ถ้าค่า r เป็นลบ แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์กันในทิศทางตรงกัน
ข้าม คือ ถ้า Xเพ่ิม Y จะลด แต่ถ้า X ลด Y จะเพ่ิม 
   2.  ถ้าค่า r เป็นบวก แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์กันในทิศทางเดียวกัน 
คือ ถ้า Xเพ่ิม Y จะเพ่ิมด้วย แต่ถ้า X ลด Y จะลดด้วย 
   3.  ถ้าค่า r มีค่าเข้าใกล้ 1 แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์กันในทิศทาง
เดียวกัน และมีความสัมพันธ์กันมาก 
   4.  ถ้าค่า r มีค่าเข้าใกล้ -1 แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์กันในทิศทาง
ตรงกันข้ามและมีความสัมพันธ์กันมาก 
   5.  ถ้าค่า r เท่ากับ 0 แสดงว่า X และ Y ไม่มีความสัมพันธ์กัน 
   6.  ถ้าค่า r เข้าใกล้ 0 แสดงว่า X และ Y มีความสัมพันธ์กันน้อยมากและมี 
ค่าระดับ 
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   ดังนั้น เกณฑ์ในการแปลความหมายระดับความสัมพันธ์ของค่าสหสัมพันธ์โดย
ใช้ค่าสมบูรณ์ (วรางคณา อดิศรประเสริฐ.  2545) 
   ความสัมพันธ์ทางบวก  
   ถ้าค่า r มีค่าตั้งแต่ 0.01 ถึง 0.20   แสดงว่า มีความสัมพันธ์ในระดับน้อยท่ีสุด 
   ถ้าค่า r มีค่าตั้งแต่ 0.21 ถึง 0.45    แสดงว่า  มีความสัมพันธ์ในระดับน้อย 
   ถ้าค่า r มีค่าตั้งแต่ 0.46 ถึง 0.75   แสดงว่า มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 
   ถ้าค่า r มีค่าตั้งแต่ 0.76 ถึง 0.90   แสดงว่า  มีความสัมพันธ์ทางบวกในระดับมาก 
   ถ้าค่า r มีค่าตั้งแต่ 0.91 ถึง 0.99   แสดงว่า มีความสัมพันธ์ในระดับมากท่ีสุด 
   ถ้าค่า r มีค่าเท่ากับ 1.00   แสดงว่า มีความสัมพันธ์ในระดับสมบูรณ์ 
   ความสัมพันธ์ทางลบ  
   ถ้าค่า r มีค่าเท่ากับ 0.00   แสดงว่า ไม่มีความสัมพันธ์ 
   ถ้าค่า r มีค่าตั้งแต่ -0.01 ถึง -0.20 แสดงว่า มีความสัมพันธ์ในระดับน้อยท่ีสุด 
   ถ้าค่า r มีค่าตั้งแต่ -0.21 ถึง -0.45 แสดงว่า  มีความสัมพันธ์ในระดับน้อย 
   ถ้าค่า r มีค่าตั้งแต่ -0.46  ถึง -0.75  แสดงว่า มีความสัมพันธ์ในระดับปานกลาง 
   ถ้าค่า r มีค่าตั้งแต่ -0.76 ถึง -0.90 แสดงว่า  มีความสัมพันธ์ในระดับมาก 
   ถ้าค่า r มีค่าตั้งแต่ -0.91 ถึง -0.99 แสดงว่า มีความสัมพันธ์ในระดับมากที่สุด 
 
 

 

 

 

  

 



  

บทที่ 4 
ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล 

 
สัญลักษณ์ที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 ในการวิเคราะห์ข้อมูลและแปลผลความหมายข้อมูล ผู ้ว ิเคราะห์ได้ก าหนด
สัญลักษณ์ต่างๆ แทนความหมายดังต่อไปนี้ 
 n  แทน  จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

 �̅�  แทน  ค่าคะแนนเฉลี่ย (Mean) 
 S.D.  แทน  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 t  แทน  ค่าสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์แจกแจงค่าที (t-distribution) 
 F  แทน  ค่าสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์แจกแจงค่าเอฟ (F-distribution) 
 r  แทน  ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson Correlation) 
 SS  แทน   ผลบวกก าลังสองของคะแนน (Sum of Squares) 
 MS   แทน   ค่าเฉลี่ยของผลบวกก าลังสองของคะแนน (Mean Squares) 
 df   แทน   ระดับชั้นความเป็นอิสระ (Degree of Freedom) 
 p   แทน   ความน่าจะเป็นหรือโอกาส (Probability) 
 *  แทน  นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 
ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ครั้ งนี้ ได้ศึกษาถึงพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากร 
ส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ผู้วิเคราะห์น าเสนอผลการ
วิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับต่อไปนี้ 
 ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรส านักงานคณบดี
คณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ดังปรากฏในตาราง 1 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยภายนอกที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
ดังปรากฏในตาราง 2 - 3 
 ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากร 
ส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ดังปรากฏในตาราง 4 
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 ตอนที่ 4 ผลการเปรียบเทียบและการวิเคราะห์ความแปรปรวนพฤติกรรมการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาปฏิบัติงาน และปัจจัยที่
ช่วยส่งเสริมกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ดังปรากฏในตาราง 5 - 7 
 ตอนที่ 5 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร  ดังปรากฏใน
ตาราง 8 
 ตอนที่ 6 ข้อเสนอแนะอ่ืนๆ ของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ตอนที่ 1  ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลำกรส ำนักงำนคณบดีคณะพลศึกษำ 
มหำวิทยำลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาปฏิบัติงาน และปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมกิจกรรมแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ มีผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 

ตาราง 1  ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล จ ำนวน ร้อยละ 

เพศ   
 ชาย 17 38.6 
 หญิง 27 61.4 

รวม 44 100 

อำยุ 
 ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 30 ปี 3 6.8 
 31 - 40 ปี 15 34.1 
 41 - 50 ปี 10 22.7 
 51 - 60 ปี 16 36.4 

     รวม 44 100 
ระดับกำรศึกษำ 
 ระดับปฏิบัติงาน 16 36.4 
 ปริญญาตรี 17 38.6 
 ปริญญาโท 15 34.1 
     รวม 44 100 
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ตาราง 1  (ต่อ) 
 

ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคล จ ำนวน ร้อยละ 
ต ำแหน่งงำน   
 ระดับปฏิบัติงาน 16 36.4 
 ระดับปฏิบัติการ 16 36.4 
 ระดับช านาญการ 3 6.8 
 ลูกจ้างประจ า 9 20.5 

รวม 44 100 
ระยะเวลำปฏิบัติงำนในคณะพลศึกษำ  
มหำวิทยำลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 
 

 
 

 น้อยกว่า 1 ปี 1 2.3 
 1 - 5 ปี 7 15.9 
 6 - 10 ปี 7 15.9 
 11 - 15 ปี 8 18.2 
 มากกว่า 15 ปีขึ้นไป 21 47.7 

รวม 44 100 

ปัจจัยท่ีช่วยส่งเสริมกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้   
 ประกาศเกียรติคุณ 8 18.2 
 ของขวัญ 6 13.6 
 เงินรางวัลหรือเงินตอบแทน 7 15.9 
 วันหยุดชดเชย 2 4.5 
 ต าแหน่งทางการงาน 6 13.6 
 ค ายกย่องชมเชยหรือให้ก าลังใจ 5 11.4 
 ความสุขใจที่ได้ช่วยเหลือผู้อื่น 10 22.7 

รวม 44 100 
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 จากตาราง 1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน  
44 คน สามารถสรุปได้ดังนี้ 
 เพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 27 คน คิดเป็นร้อยละ 
61.4 และเพศชาย จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 38.6 
 อายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 51 - 60 ปี จ านวน 16 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 36.4 รองลงมา อายุ 31 - 40 ปี จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 34.1 อายุ 41 - 50 ปี 
จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 22.7 และอายุต่ ากว่าหรือเท่ากับ 30 ปี จ านวน 3 คน คิดเป็น  
ร้อยละ 6.8 ตามล าดับ 
 ระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 38.6 รองลงมา มีการศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 15 คน คิดเป็น
ร้อยละ 34.1 และมีการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 27.3 
ตามล าดับ 
 ต าแหน่งงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งงานระดับปฏิบัติงาน และ
ระดับปฏิบัติการ จ านวน 16 คนเท่ากัน คิดเป็นร้อยละ 36. 4 รองลงมา ลูกจ้างประจ า จ านวน  
9 คน คิดเป็นร้อยละ 20.5 และระดับช านาญการ จ านวน 3 คน คิดเป็นร้อยละ 6.8 ตามล าดับ 
 ระยะเวลาปฏิบัติงานในคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบัติงานมากกว่า 15 ปี จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 47.7 รองลงมา 
ปฏิบัติงาน 11 - 15 ปี จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 18.2 ปฏิบัติงาน 1 - 5 ปี และ 6 - 10 ปี 
จ านวน 7 คนเท่ากัน คิดเป็นร้อยละ 15.9 และน้อยกว่า 1 ปี จ านวน 1 คน คิดเป็นร้อยละ 2.3 
ตามล าดับ 
 ปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ พบว่า  ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ 
มีความสุขใจที่ได้ช่วยเหลือผู้อ่ืน จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 22.7 รองลงมา การประกาศ
เกียรติคุณ จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 18.2 เงินรางวัลหรือเงินตอบแทน จ านวน 7 คน  
คิดเป็นร้อยละ 15.9 ของขวัญและต าแหน่งทางการงาน จ านวน 6 คนเท่ากัน คิดเป็นร้อยละ 
13.6 ค ายกย่องชมเชยหรือให้ก าลังใจ จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 11.4 และวันหยุด
ชดเชย จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 4.5 ตามล าดับ 
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ตอนที่ 2  ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยภำยนอกที่ส่งผลต่อพฤติกรรมกำรแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ของบุคลำกรส ำนักงำนคณบดีคณะพลศึกษำ มหำวิทยำลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยภายนอกที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
แบ่งเป็น 2 ด้าน คือ ด้านวัฒนธรรมองค์กร และด้านบรรยากาศองค์กร มีผลการวิเคราะห์ข้อมูล
ดังนี้ 
 

ตาราง 2 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับความคิดเห็นของบุคลากรส านักงานคณบดี
คณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เกี่ยวกับปัจจัยภายนอกที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ด้านวัฒนธรรมองค์กร (n = 44) 

 

ปัจจัยภำยนอก 
ด้ำนวัฒนธรรมองค์กร �̅� S.D. 

ระดับควำม
คิดเห็น 

1. วัฒนธรรมของการท างานเป็นทีม 4.43 .624 เห็นด้วยมากที่สุด 
2. การยอมรับความคิดเห็นของผูอ้ื่น ไม่ปกปิดข้อมลูซึ่งกันและกัน 4.16 .525 เห็นด้วยมาก 
3. บุคลากรมีความเช่ือใจกัน 4.20 .553 เห็นด้วยมาก 
4. บุคลากรสามารถเป็นทั้งผู้รับความรู้และผู้ถ่ายทอดความรู้ให้กับ
ผู้อื่นได ้

4.23 .522 เห็นด้วยมากที่สุด 

5. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรแลกเปลีย่นเรยีนรู้ซึ่งกันและกัน
อย่างทั่วถึง สม่ าเสมอ และต่อเนื่อง 

4.18 .620 เห็นด้วยมาก 

6. ผู้บริหารเป็นแบบอย่างท่ีดีของการเป็นผู้ใฝ่เรียนรู ้ 4.09 .830 เห็นด้วยมาก 
7. ผู้บริหารพร้อมแบ่งปันความรู้ให้บุคลากรในสายสนับสนุน 4.04 .745 เห็นด้วยมาก 
8. ผู้บริหารเข้าใจปัญหาในการท างานและพร้อมให้ความช่วยเหลือ
บุคลากรสายสนับสนุนอยูเ่สมอ 

3.84 .713 เห็นด้วยมาก 

9. องค์กรยอมรับความสามารถของบุคลากรที่มีความริเริ่ม
สร้างสรรค ์

4.09 .640 เห็นด้วยมาก 

10. ความสามารถในการรับและถา่ยทอดความรูห้รือทักษะใหม่ ๆ  
ที่เป็นประโยชน์และสร้างสรรค์ต่อการเรยีนรู้ร่วมกันอย่างเป็นมติร
ของบุคลากร 

4.11 .618 เห็นด้วยมาก 

11. การให้ความส าคญัต่อการใช้ความรู้ร่วมกันเพื่อความก้าวหน้า
และความส าเร็จของบุคลากร 

4.16 .608 เห็นด้วยมาก 

รวม 4.14 .459 เห็นด้วยมำก 
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 จากตาราง 2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น เกี่ยวกับปัจจัยภายนอกที่ส่งผล
ต่อพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ด้านวัฒนธรรมองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก  
(�̅� = 4.14, S.D. = . 459) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามความคิดเห็นในระดับ
เห็นด้วยมากที่สุด และเห็นด้วยมาก โดยข้อที่มีความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยมากที่สุด คือ  
ข้อ 1. วัฒนธรรมของการท างานเป็นทีม (�̅� = 4.43, S.D. = .624) และข้อ 4. บุคลากรสามารถ
เป็นทั้งผู้รับความรู้และผู้ถ่ายทอดความรู้ให้กับผู้อ่ืนได้ (�̅� = 4.23, S.D. = .522) ส่วนข้อที่มีความ
คิดเห็นในระดับเห็นด้วย มาก คือ ข้อ 3. บุคลากรมีความเชื่อใจกัน (�̅� = 4.20, S.D. = .553),  
ข้อ 5. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันอย่างทั่วถึง สม่ าเสมอ และ
ต่อเนื่อง (�̅� = 4.18, S.D. = .620), ข้อ 2. การยอมรับความคิดเห็นของผู้อื่น ไม่ปกปิดข้อมูลซึ่งกัน
และกัน (�̅� = 4.16, S.D. = .525), ข้อ 11. การให้ความส าคัญต่อการใช้ความรู้ร่วมกันเพ่ือ
ความก้าวหน้าและความส าเร็จของบุคลากร (�̅� = 4.16, S.D. = .608), ข้อ 10. ความสามารถใน
การรับและถ่ายทอดความรู้หรือทักษะใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์และสร้างสรรค์ต่อการเรียนรู้ร่วมกัน
อย่างเป็นมิตรของบุคลากร (�̅� = 4.11, S.D. = .618), ข้อ 6. ผู้บริหารเป็นแบบอย่างที่ดีของการ
เป็นผู้ใฝ่เรียนรู้ (�̅� = 4.09, S.D. = .830), ข้อ 9. องค์กรยอมรับความสามารถของบุคลากรที่มี
ความริเริ่มสร้างสรรค์ (�̅� = 4.09, S.D. = .640), ข้อ 7. ผู้บริหารพร้อมแบ่งปันความรู้ให้บุคลากร
ในสายสนับสนุน (�̅� = 4.04, S.D. = .745) และข้อ 8. ผู้บริหารเข้าใจปัญหาในการท างานและ
พร้อมให้ความช่วยเหลือบุคลากรสายสนับสนุนอยู่เสมอ (�̅� = 3.84, S.D. = .713) ตามล าดับ 
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ตาราง 3  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับความคิดเห็นของบุคลากรส านักงานคณบดี
คณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เกี่ยวกับปัจจัยภายนอกที่ส่งผลต่อพฤติกรรม
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ด้านบรรยากาศองค์กร (n = 44) 

 
ปัจจัยภำยนอก 

ด้ำนบรรยำกำศองค์กร �̅� S.D. 
ระดับควำม

คิดเห็น 
1. มีการให้เกียรติและยกย่องบุคลากรที่เสนอความคิดเห็น 
ที่เป็นประโยชน์และสามารถถ่ายทอดความรู้ให้กับผู้อื่นได้ 

4.25 .575 เห็นด้วยมากที่สุด 

2. ผู้บริหารปฏิบัตติ่อบุคลากรด้วยความเสมอภาคในการท างาน
ร่วมกัน 

4.02 .698 เห็นด้วยมาก 

3. การส่งเสริมและเปดิโอกาสให้บคุลากรทดลองวิธีท างานใหม่ ๆ  
ที่ไม่ผดิกฎเกณฑ์ และน าผลการทดลองมาแลกเปลีย่นเรยีนรู้กัน 

4.11 .492 เห็นด้วยมาก 

4. มีการให้ความรู้ ความเข้าใจแกบุ่คลากรถึงประโยชน์ของ 
การแลกเปลี่ยนเรียนรู ้

4.09 .520 เห็นด้วยมาก 

5. การประชุมกลุ่มย่อยเพื่อแลกเปลี่ยนประสบการณ์ ทักษะ  
หรือความรูเ้ป็นประจ าทุกสัปดาห์ หรือทุกเดือน 

3.84 .680 เห็นด้วยมาก 

6. มีการอบรมบุคลากรใหม่จากบคุลากรที่มีประสบการณ์จริง 
ในการท างานท่ีสูงกว่า 

3.84 .713 เห็นด้วยมาก 

7. มีการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรยีนรู้และการประชุมวิชาการ 
อย่างต่อเนื่อง สม่ าเสมอ 

4.00 .681 เห็นด้วยมาก 

8. มีการสร้างเครื่องอ านวยความสะดวกในการค้นหา 
และประยุกต์ใช้ความรู ้

3.84 .680 เห็นด้วยมาก 

9. มีสารสนเทศสนบัสนุนที่มีประสทิธิภาพและเพียงพอ 3.95 .680 เห็นด้วยมาก 
10. มีโครงสร้างความรู้เพื่อให้ข้อมลูเป็นระบบ เข้าถึงง่าย  
และน าไปใช้ได้ง่าย 

3.82 .691 เห็นด้วยมาก 

รวม 3.98 .509 เห็นด้วยมำก 

    

 จากตาราง 3 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็น เกี่ยวกับปัจจัยภายนอกที่ส่งผล
ต่อพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ด้านบรรยากาศองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก  
(�̅� = 3.98, S.D. = .509) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับ
เห็นด้วยมากที่สุด และเห็นด้วยมาก โดยข้อที่มีความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยมากที่สุด คือ  
ข้อ 1. มีการให้เกียรติและยกย่องบุคลากรที่เสนอความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์และสามารถ
ถ่ายทอดความรู้ให้กับผู้อ่ืนได้ (�̅� = 4.25, S.D. = .575) ส่วนข้อที่มีความคิดเห็นในระดับเห็นด้วย
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มาก คือ ข้อ 3. การส่งเสริมและเปิดโอกาสให้บุคลากรทดลองวิธีท างานใหม่  ๆ ที่ไม่ผิดกฎเกณฑ์ 
และน าผลการทดลองมาแลกเปลี่ยนเรียนรู้กัน (�̅� = 4.11, S.D. = .492), ข้อ 4. มีการให้ความรู้ 
ความเข้าใจแก่บุคลากรถึงประโยชน์ของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (�̅� = 4.09, S.D. = .520),  
ข้อ 2. ผู้บริหารปฏิบัติต่อบุคลากรด้วยความเสมอภาคในการท างานร่วมกัน  (�̅� = 4.02 ,  
S.D. = .698), ข้อ 7. มีการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้และการประชุมวิชาการอย่างต่อเนื่อง 
สม่ าเสมอ (�̅� = 4.00, S.D. = .681), ข้อ 9. มีสารสนเทศสนับสนุนที่มีประสิทธิภาพและเพียงพอ  
(�̅� = 3.95, S.D. = .680), ข้อ 5. การประชุมกลุ่มย่อยเพ่ือแลกเปลี่ยนประสบการณ์ ทักษะ หรือ
ความรู้เป็นประจ าทุกสัปดาห์ หรือทุกเดือน (�̅� = 3.84, S.D. = .680), ข้อ 6. มีการอบรม
บุคลากรใหม่จากบุคลากรที่มีประสบการณ์จริงในการท างานที่สูงกว่า (�̅� = 3.84, S.D. = .713), 
ข้อ 8. มีการสร้างเครื่องอ านวยความสะดวกในการค้นหาและประยุกต์ใช้ความรู้ (�̅� = 3.84,  
S.D. = .680) และข้อ 10. มีโครงสร้างความรู้เพ่ือให้ข้อมูลเป็นระบบ เข้าถึงง่าย และน าไปใช้ได้
ง่าย (�̅� = 3.82, S.D. = .691) ตามล าดับ 

ตอนที่ 3  ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลเกี่ยวกับพฤติกรรมกำรแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลำกร 
ส ำนักงำนคณบดีคณะพลศึกษำ มหำวิทยำลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึก ษ า 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ แบ่งเป็น 12 ข้อ มีผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
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ตาราง 4  ค่าเฉลี ่ย ค่าเบี ่ยงเบนมาตรฐาน และระดับพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของ
บุคลากรส านักงานคณบดคีณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ (n = 44) 

 

พฤติกรรมกำรแลกเปลี่ยนเรียนรู้ �̅� S.D. 
ระดับ

พฤติกรรม 
1. ท่านเต็มใจและสามารถถ่ายทอดความรูซ้ึ่งกันและกันกับ
บุคลากรคนอื่นในองค์กร 

4.20 .733 ด ี

2. ท่านใช้กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการแก้ปัญหาและ
พัฒนาการปฏิบัติงาน รวมทั้งวางแผนการปฏิบัติงานในอนาคต 

4.07 .661 ด ี

3. ท่านแนะน าช่องทางในการศึกษาข้อมูลเพิ่มเติมเกีย่วกับ 
องค์ความรู้ที่ท าการแลกเปลีย่นเรยีนรู้ให้บุคคลอื่น 

3.98 .848 ด ี

4. ท่านรับฟังและเปิดโอกาสใหผู้้อืน่แสดงความคดิเห็นและตอบ 
ข้อซักถามเกี่ยวกับองค์ความรู้กับเพื่อนร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ 

4.16 .680 ด ี

5. ท่านตั้งใจและพยายามเรียนรู้การปฏิบัติงานจากบุคลากร 
ที่ประสบความส าเร็จอย่างต่อเนื่อง 

4.18 .656 ด ี

6. ท่านน าองค์ความรู้ที่ไดร้ับจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทั้งหมด 
ไปสู่การปฏิบตั ิ

4.02 .628 ด ี

7. ท่านวิเคราะห์ปญัหา อุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการท างานท่ี
เกี่ยวข้องกับตัวท่านและบุคลากรคนอ่ืนได ้

3.95 .608 ด ี

8. ท่านประยุกต์ใช้เทคโนโลยสีารสนเทศในการปฏิบัติงาน  
โดยเช่ือมโยงกับงานของบุคลากรคนอ่ืนได ้

4.00 .862 ด ี

9. ท่านแสวงหา ค้นคว้า รวบรวม และจัดเก็บความรู้อย่างเป็น
ระบบ เพื่อไว้แลกเปลี่ยนเรียนรู้กบับุคลากรคนอ่ืน 

3.86 1.002 ด ี

10. ท่านเผยแพร่ ถ่ายทอด และกระตุ้นให้บุคลากรคนอ่ืนน า
ความรู้ไปต่อยอด 

3.77 1.008 ด ี

11. ท่านสามารถดึงเอาความรู้ออกมาจากผูเ้ชี่ยวชาญและ
กระจายความรู้ให้แกผู่้อื่น 

3.70 1.024 ด ี

12. ท่านและบุคลากรในหน่วยงานร่วมกันเพิ่มเติมความรู้ให้
ทันสมัยทันต่อเหตุการณ์เสมอ 

3.98 .848 ด ี

รวม 3.99 .623 ด ี
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 จากตาราง 4 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ โดยรวมอยู่
ในระดับดี (�̅� = 3.99, S.D. = .623) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรม
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในระดับดีทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 1. ท่านเต็มใจและสามารถ
ถ่ายทอดความรู้ซึ่งกันและกันกับบุคลากรคนอ่ืนในองค์กร (�̅� = 4.20, S.D. = .733) รองลงมา  
ข้อ 5. ท่านตั้งใจและพยายามเรียนรู้การปฏิบัติงานจากบุคลากรที่ประสบความส าเร็จอย่าง
ต่อเนื่อง (�̅� = 4.18, S.D. = .656), ข้อ 4. ท่านรับฟังและเปิดโอกาสให้ผู้อ่ืนแสดงความคิดเห็น
และตอบข้อซักถามเกี่ยวกับองค์ความรู้กับเพ่ือนร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ (�̅� = 4.16, S.D. = .680), 
ข้อ 2. ท่านใช้กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการแก้ปัญหาและพัฒนาการปฏิบัติงาน รวมทั้ง
วางแผนการปฏิบัติงานในอนาคต (�̅� = 4.07, S.D. = .661), ข้อ 6. ท่านน าองค์ความรู้ 
ที่ได้รับจากการแลกเปลี ่ยนเรียนรู ้ทั ้งหมดไปสู ่การปฏิบัต ิ (�̅� = 4.02, S.D.  = .628) ,  
ข้อ 8. ท่านประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการปฏิบัติงาน โดยเชื่อมโยงกับงานของบุคลากร
คนอ่ืนได้ (�̅� = 4.00, S.D. = .862), ข้อ 3. ท่านแนะน าช่องทางในการศึกษาข้อมูลเพ่ิมเติม
เกี่ยวกับองค์ความรู้ที่ท าการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ให้บุคคลอ่ืน (�̅� = 3.98, S.D. = .848), ข้อ 12. 
ท่านและบุคลากรในหน่วยงานร่วมกันเพิ่มเติมความรู ้ให้ทันสมัยทันต่อเหตุการณ์เสมอ  
(�̅� = 3.98, S.D. = .848), ข้อ 7. ท่านวิเคราะห์ปัญหา อุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการท างานที่
เกี่ยวข้องกับตัวท่านและบุคลากรคนอ่ืนได้ (�̅� = 3.95, S.D. = .608), ข้อ 9. ท่านแสวงหา ค้นคว้า 
รวบรวม และจัดเก็บความรู้อย่างเป็นระบบ เ พื ่อ ไว ้แลก เปลี ่ยน เ ร ียนรู ้ก ับบ ุคล ากร 
คนอื่น (�̅� = 3.86, S.D. = 1.002), ข้อ 10. ท่านเผยแพร่ ถ่ายทอด และกระตุ้นให้บุคลากร
คนอ่ืนน าความรู้ไปต่อยอด (�̅� = 3.77, S.D. = 1.008) และข้อ 11. ท่านสามารถดึงเอาความรู้
ออกมาจากผู้เชี่ยวชาญและกระจายความรู้ให้แก่ผู้ อ่ืน (�̅� = 3.70, S.D. = 1.024) ตามล าดับ 
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ตอนที่ 4  ผลกำรเปรียบเทียบและกำรวิเครำะห์ควำมแปรปรวนพฤติกรรมกำรแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ของบุคลำกรส ำนักงำนคณบดีคณะพลศึกษำ มหำวิทยำลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
จ ำแนกตำมเพศ อำยุ ระดับกำรศึกษำ ต ำแหน่งงำน ระยะเวลำปฏิบัติงำน และปัจจัยที่ช่วย
ส่งเสริมกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
 
ตาราง 5  การเปรียบเทียบค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานพฤติกรรมการแลกเปลี ่ยน

เรียนรู้ของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จ าแนก
ตามเพศ (n = 44) 

 

พฤติกรรมกำรแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
ชำย  

(n=17) 
    หญิง  
   (n=27) t p 

�̅� S.D. �̅� S.D. 

1. ท่านเต็มใจและสามารถถ่ายทอดความรูซ้ึ่งกันและกัน 
กับบุคลากรคนอื่นในองค์กร 

4.18 .528 4.22 .847 -.221 .413 

2. ท่านใช้กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการแก้ปัญหา
และพัฒนาการปฏิบัติงาน รวมทั้งวางแผนการปฏิบตัิงาน 
ในอนาคต 

4.00 .500 4.11 .751 -.589 .279 

3. ท่านแนะน าช่องทางในการศึกษาข้อมูลเพิ่มเติม
เกี่ยวกับองค์ความรู้ที่ท าการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ให ้
บุคคลอื่น 

3.94 .747 4.00 .919 -.232 .409 

4. ท่านรับฟังและเปิดโอกาสใหผู้้อืน่แสดงความคดิเห็น  
และตอบข้อซักถามเกี่ยวกับองค์ความรู้กับเพื่อนร่วมงาน
อย่างสม่ าเสมอ 

4.06 .555 4.22 .751 -.827 .206 

5. ท่านตั้งใจและพยายามเรียนรู้การปฏิบัติงานจาก
บุคลากรที่ประสบความส าเร็จอย่างต่อเนื่อง 

4.00 .707 4.29 .608 -
1.427 

.082 

6. ท่านน าองค์ความรู้ที่ไดร้ับจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ทั้งหมดไปสู่การปฏิบัต ิ

3.76 .752 4.18 .483 -

2.053* 
.025 

7. ท่านวิเคราะห์ปญัหา อุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการท างาน 
ที่เกี่ยวข้องกับตัวท่านและบุคลากรคนอื่นได ้

3.76 .752 4.07 .474 -
1.516 

.071 

8. ท่านประยุกต์ใช้เทคโนโลยสีารสนเทศในการ
ปฏิบัติงาน โดยเช่ือมโยงกับงานของบุคลากรคนอื่นได้ 

3.88 .927 4.07 .828 -.695 .246 

9. ท่านแสวงหา ค้นคว้า รวบรวม และจัดเก็บความรู้ 
อย่างเป็นระบบ เพื่อไว้แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับบุคลากร 
คนอ่ืน 

3.58 1.227 4.04 .807 -
1.336 

.097 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
 

พฤติกรรมกำรแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
ชำย (n=17) หญิง (n=27) 

t p 
�̅� S.D. �̅� S.D. 

10. ท่านเผยแพร่ ถ่ายทอด และกระตุ้นให้บุคลากรคน
อื่นน าความรู้ไปต่อยอด 

3.70 .919 3.81 1.075 -.358 .361 

11 ท่านสามารถดึงเอาความรู้ออกมาจากผูเ้ชี่ยวชาญ
และกระจายความรู้ให้แกผู่้อื่น 

3.65 1.169 3.74 .944 -.278 .391 

12. ท่านและบุคลากรในหน่วยงานร่วมกันเพิ่มเติม
ความรู้ให้ทันสมัยทันต่อเหตุการณเ์สมอ 

3.88 .781 4.04 .897 -.603 .275 

รวม 3.87 .651 4.07 .605 -
1.020 

.157 

*มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 5 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีเพศต่างกัน มีพฤติกรรมการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้โดยรวมไม่แตกต่างกัน แต่เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามมี
พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ไม่แตกต่างกัน ยกเว้น ข้อ 6. ผู้ตอบแบบสอบถามที่มี
เพศต่างกัน น าองค์ความรู้ที่ได้รับจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทั้งหมดไปสู่การปฏิบัติแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตาราง 6  การวิเคราะห์ความแปรปรวนของคะแนนเฉลี่ยพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของ
บุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จ าแนกตามอายุ 
ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาปฏิบัติงาน และปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมกิจกรรม
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ (n = 44) 

 
ตัวแปร แหล่งควำมแปรปรวน df SS MS F p 

อายุ ระหว่างกลุ่ม 3 1.696 .565 1.503 .228 
 ภายในกลุ่ม 40 15.043 .376   

 รวม 43 16.739    
ระดับการศึกษา ระหว่างกลุ่ม 2 2.909 1.455 4.312* .020 
 ภายในกลุ่ม 41 13.830 .337   

 รวม 43 16.739    
ต าแหน่งงาน ระหว่างกลุ่ม 3 .860 .287 .722 .545 
 ภายในกลุ่ม 40 15.879 .397   

 รวม 43 16.739    

ระยะเวลา 
ปฏิบัติงาน 

ระหว่างกลุ่ม 4 1.900 .475 1.248 .307 

ภายในกลุ่ม 39 14.839 .380   
 รวม 43 16.739    

ปัจจัยที่ช่วยส่งเสริม 
กิจกรรมแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ 

ระหว่างกลุ่ม 6 1.026 .171 .403 .872 
ภายในกลุ่ม 37 15.713 .425   

 รวม 43 16.739    
*มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตาราง 6 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอายุ ต าแหน่งงาน ระยะเวลาปฏิบัติงาน 
และปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ต่างกัน มีพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
โดยรวมไม่แตกต่างกัน ส่วนผู้ตอบแบบสอบถามที่มีระดับการศึกษาต่างกัน มีพฤติกรรมการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้โดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงท าการทดสอบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่ 
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ตาราง 7  การทดสอบความแตกต่างเป็นรายคู่ พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากร 
ส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จ าแนกตามระดับการศึกษา  
(n = 44) 

 

พฤติกรรม 
กำรแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ 
ระดับกำรศึกษำ �̅� 

ต่ ำกว่ำ
ปริญญำตรี 

ปริญญำตรี ปริญญำโท 

3.60 4.02 4.26 

พฤติกรรม 
การแลกเปลี่ยน

เรียนรู้ 

ต่ ากว่าปริญญาตรี 3.60 - .171 .021* 

ปริญญาตรี 4.02  - .552 
ปริญญาโท 4.26   - 

*มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .05 

 

 จากตาราง 7 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มี
พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้แตกต่างกับผู้ตอบแบบสอบถามที่มีระดับการศึกษาปริญญาโท 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยผู้ตอบแบบสอบถามที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าปริญญา
ตรี มีพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้น้อยกว่าผู้ตอบแบบสอบถามที่มีระดับการศึกษาปริญญาโท 
ส่วนคู่อ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง 
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ตอนที่ 5  ผลกำรวิเครำะห์ค่ำสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่ำงตัวแปรด้ำนปัจจัยภำยนอกกับ
พฤติกรรมกำรแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลำกรส ำนักงำนคณบดีคณะพลศึกษำ มหำวิทยำลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ 
 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม ได้แก่ ตัวแปรด้าน
ปัจจัยภายนอก ได้แก่ วัฒนธรรมองค์กร และบรรยากาศองค์กร มีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ มีผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังนี้ 
 
ตาราง 8  การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภายนอกและพฤติกรรม 

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 

ความสัมพันธ์ระหว่าง n r p 
วัฒนธรรมองค์กรกับพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 44 .357* .017 
บรรยากาศองค์กรกับพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 44 .403* .007 
    

*มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ .05 

 
 จากตาราง 8  พบว่า ปัจจัยภายนอกที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  โดยมีรายละเอียด 
ดังนี้ 
 ด้านวัฒนธรรมองค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
 ด้านบรรยากาศองค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับกับพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
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ตอนที่ 6  ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ  
 1.  ผู้บริหารองค์กรควรให้ความส าคัญกับกระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เนื่องจาก 
มีความส าคัญและเป็นประโยชน์ต่อองค์กรในระยะยาว 
 2.  การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ท าให้บุคลากรในองค์กรได้แสวงหาความรู้และรู้จักจัดการ
ความรู้ให้เป็นระบบ สามารถใช้ความรู้ในการพัฒนาบุคลากรและงานในหน้าที่ให้มีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้น 
 3.  ควรแต่งตั้งหรือมอบหมายให้มีผู้รับผิดชอบในการจัดการความรู้อย่างเป็นระบบ 
 4.  ควรมีการจัดประชุมอยู่เสมอ เพ่ือเปิดโอกาสให้บุคลากรส านักงานคณบดีคณะ 
พลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ได้มีโอกาสปรึกษาหารือ หรือแลกเปลี่ยนเรียนรู้กัน 
 5.  ควรน าความรู้ไปใช้หรือเผยแพร่ในวงกว้าง รวมถึงมีการทดลองท างานหรือสร้าง
ผลงานที่ต่างไปจากเดิม 



  

บทที่ 5 
สรุปผลและข้อเสนอแนะ 

 
 การวิเคราะห์ครั้งนี้เป็นการวิเคราะห์เชิงส ารวจ (Survey research) โดยมุ่งศึกษา
พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัย 
ศรีนครินทรวิโรฒ ซึ่งสรุปสาระส าคัญของการวิเคราะห์ และข้อเสนอแนะไว้ดังนี้ 
 
ควำมมุ่งหมำยของกำรวิเครำะห์ 
 1.  เพ่ือศึกษาพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 2.  เพ่ือเปรียบเทียบพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรส านักงานคณบดี 
คณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
 3.  เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยภายนอกกับพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของ
บุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
สมมติฐำนในกำรวิเครำะห์  
 1.  บุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีปัจจัย
ส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาปฏิบัติงาน และปัจจัย
ที่ช่วยส่งเสริมกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ต่างกัน มีพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้แตกต่างกัน 
 2.  ปัจจัยภายนอก ได้แก่ วัฒนธรรมองค์กร และบรรยากาศองค์กรมีความสัมพันธ์กับ
พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
 
เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิเคราะห์ครั้งนี้ ผู้วิเคราะห์ใช้แบบสอบถามในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลจากบุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ซึ่งเป็น
แบบสอบถามที่ผู้วิเคราะห์สร้างขึ้นเอง อาศัยข้อมูลจากต ารา เอกสาร งานวิเคราะห์ที่เกี่ยวข้อง 
โดยแบ่งแบบสอบถามเป็น 4 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 เป็นค าถามที่เกี่ยวกับปัจจัยส่วนบุคคลของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะ 
พลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ตามตัวแปรอิสระท่ีศึกษา จ านวน 6 ข้อ 
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 ตอนที่ 2 เป็นค าถามที่เกี่ยวกับปัจจัยภายนอกที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ แบ่งเป็น  
2 ด้าน คือ ด้านวัฒนธรรมองค์กร และด้านบรรยากาศองค์กร 
 ตอนที่ 3 เป็นค าถามที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรส านักงาน
คณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ จ านวน 12 ข้อ 
 ตอนที่  4 เป็นค าถามปลายเปิด (Open-ended) เป็นการแสดงความคิดเห็น
และข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ ที่มีต่อพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะ
พลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
วิธีด ำเนินกำรวิเครำะห์ 
 1.  ศึกษาข้อมูลจากเอกสารและงานวิเคราะห์ที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้และผลงานวิเคราะห์ที่เกี่ยวข้องกับตัวแปรที่ศึกษา เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสอบถาม 
 2.  ศึกษาหลักเกณฑ์และวิธีการสร้างแบบสอบถามจากต าราเอกสารต่าง ๆ 
 3.  รวบรวมสาระและเนื้อหาต่าง ๆ ที่ได้จากเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือน ามา
สร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะ
พลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ก าหนดขอบเขตและเนื้อหาให้สอดคล้องและครอบคลุม
เนื้อหา ตลอดจนรับข้อเสนอแนะต่าง ๆ 
 4.  น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นแล้ว เสนอผู้เชี่ยวชาญ ตรวจ แก้ไข ส านวน ภาษา ความ
ครอบคลุมเนื้อหา ตลอดจนรับข้อเสนอแนะต่าง ๆ ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามที่ผู้เชี่ยวชาญ
แนะน า 
 5.  ด าเนินการน าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขไปหาคุณภาพของเครื่องมือ โดยหาค่า
ความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct validity) และความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content 
validity) โดยเสนอให้ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 ท่าน ตรวจสอบความเที่ยงตรง แล้วน ามาปรับปรุง
แก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ ในงานวิเคราะห์นี้ได้ค่าดัชนีความสอดคล้องของ
แบบสอบถามพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อยู่ในช่วง 0.60 - 1.00 
 6. ปร ับปร ุงแบบสอบถามตามข ้อ เสนอแนะของผู ้เ ชี ่ย วชาญ จากนั้นน า
แบบสอบถามที่ปรับปรุงแล้วน าไปทดลองใช้ (Try out) กับประชากรคณะอ่ืนซึ่งไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง 
จ านวน 30 คน โดยการวิ เคราะห์ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างคะแนนรายข้อกับคะแนนรวม 
(Corrected Item Correlation) จากนั้นท าการคัดเลือกข้อค าถาม แล้วน าผลมาวิเคราะห์หาค่า
ความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าของครอนบัค (Cronbach’s alpha-
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Coefficient) ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่าที่ได้ 0.8 - 1.0 จะแสดงถึงระดับความคงที่ของแบบสอบถาม 
โดยมีค่าระหว่าง 0≤α≥1 ค่าที่ใกล้เคียงกับ 1 แสดงว่า มีความเชื่อมั่นสูง (บุญชม ศรีสะอาด.  
2545: 96) ในงานวิเคราะห์นี้ได้ค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถามพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ เท่ากับ 0.925 
 7.  น าแบบสอบถามที่ทดลองใช้แล้วน ามาปรับปรุงแก้ไขเพ่ือความสมบูรณ์ โดยได้รับ
ค าแนะน าจากผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือความถูกต้องอีกครั้ง จากนั้นจึงน าแบบสอบถามไปแจกกลุ่ม
ตัวอย่างที่ก าหนดไว้ 
 8.  จากนั้นด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง โดยแจกแบบสอบถาม จ านวน  
44 ฉบับ ตามก าหนดการและแผนที่ได้วางไว้ 
 9.  น าแบบสอบถามที่ผ่านการตรวจสอบความถูกต้องของแบบสอบถามมาลงรหัส
ตัวเลข (Code) น าไปประมวลผลและวิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูป 
 10. สรุปผลและข้อเสนอแนะที่ได้จากการวิเคราะห์ 
 
กำรวิเครำะห์ข้อมูล 
 1.  วิเคราะห์ข้อมูลทั่วไป ซึ่งเป็นข้อมูลส่วนบุคคลของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะ
พลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ประกอบด้วย เพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน 
ระยะเวลาปฏิบัติงาน และปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
 2.  วิเคราะห์พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรส านักงานคณบดี
คณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 3.  วิเคราะห์ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยภายนอกที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
แบ่งเป็น 2 ด้าน คือ ด้านวัฒนธรรมองค์กร และด้านบรรยากาศองค์กร 
 4.  วิเคราะห์การเปรียบเทียบและการวิเคราะห์ความแปรปรวนพฤติกรรมการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ  
จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาปฏิบัติงาน และปัจจัยที่ช่วย
ส่งเสริมกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
 5.  วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยภายนอก ได้แก่ วัฒนธรรมองค์กร และ
บรรยากาศองค์กรกับพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะ 
พลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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สรุปผลกำรวิเครำะห์ 
 จากการศึกษาพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะ 
พลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ สรุปได้ดังนี้ 
 1.  การวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม สามารถสรุปได้ดังนี้ 
  เพศ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 27 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 61.4 และเพศชาย จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 38.6 
  อายุ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุ 51 - 60 ปี จ านวน 16 คน คิดเป็น
ร้อยละ 36.4 รองลงมา อายุ 31 - 40 ปี จ านวน 15 คน คิดเป็นร้อยละ 34.1 อายุ 41 - 50 ปี 
จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 22.7 และอายุต่ ากว่าหรือเท่ากับ 30 ปี จ านวน 3 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 6.8  ตามล าดับ 
  ระดับการศึกษา พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับปริญญาตรี 
จ านวน 17 คน คิดเป็นร้อยละ 38.6 รองลงมา มีการศึกษาระดับปริญญาโท จ านวน 15 คน  
คิดเป็นร้อยละ 34.1 และมีการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรี จ านวน 12 คน คิดเป็นร้อยละ 27.3 
ตามล าดับ 
  ต าแหน่งงานในปัจจุบัน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีต าแหน่งงาน
ระดับปฏิบัติงาน และระดับปฏิบัติการ จ านวน 16 คนเท่ากัน คิดเป็นร้อยละ 36.4 รองลงมา 
ลูกจ้างประจ า จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 20.5 และระดับช านาญการ จ านวน 3 คน  
คิดเป็นร้อยละ 6.8 ตามล าดับ 
  ระยะเวลาปฏิบัติงานในคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ปฏิบัติงานมากกว่า 15 ปี จ านวน 21 คน คิดเป็นร้อยละ 47.7 
รองลงมา ปฏิบัติงาน 11 - 15 ปี จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 18.2 ปฏิบัติงาน 1 - 5 ปี และ  
6 - 10 ปี จ านวน 7 คนเท่ากัน คิดเป็นร้อยละ 15.9 และน้อยกว่า 1 ปี จ านวน 1 คน คิดเป็น 
ร้อยละ 2.3 ตามล าดับ 
  ปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่
มีความสุขใจที่ได้ช่วยเหลือผู้อ่ืน จ านวน 10 คน คิดเป็นร้อยละ 22.7 รองลงมา การประกาศ
เกียรติคุณ จ านวน 8 คน คิดเป็นร้อยละ 18.21 เงินรางวัลหรือเงินตอบแทน จ านวน 7 คน  
คิดเป็นร้อยละ 15.9 ของขวัญและต าแหน่งทางการงาน จ านวน 6 คนเท่ากัน คิดเป็นร้อยละ 13.6 
ค ายกย่องชมเชยหรือให้ก าลังใจ จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 11.4 และวันหยุดชดเชย จ านวน  
2 คน คิดเป็นร้อยละ 4.5 ตามล าดับ 
 2.  การวิเคราะห์พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะ 
พลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ สามารถสรุปได้ดังนี้ 
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  ผู้ตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ โดยรวมอยู่ในระดับดี  
(�̅� = 3.99, S.D. = .623) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ผู ้ตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรม  
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในระดับดีทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ 1. ท่านเต็มใจและสามารถ
ถ่ายทอดความรู้ซึ่งกันและกันกับบุคลากรคนอ่ืนในองค์กร (�̅� = 4.20, S.D. = .733) รองลงมา 
ข้อ 5. ท่านตั้งใจและพยายามเรียนรู้การปฏิบัติงานจากบุคลากรที่ประสบความส าเร็จอย่าง
ต่อเนื่อง (�̅� = 4.18, S.D. = .656), ข้อ 4. ท่านรับฟังและเปิดโอกาสให้ผู้อ่ืนแสดงความคิดเห็น
และตอบข้อซักถามเกี่ยวกับองค์ความรู้กับเพ่ือนร่วมงานอย่างสม่ าเสมอ (�̅� = 4.16, S.D. = .680), 
ข้อ 2. ท่านใช้กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการแก้ปัญหาและพัฒนาการปฏิบัติงาน รวมทั้ง
วางแผนการปฏิบัติงานในอนาคต (�̅� = 4.07, S.D. = .661), ข้อ 6. ท่านน าองค์ความรู้ที่
ไ ด ้ร ับ จ า ก การแลกเปลี่ ยนเรี ยนรู้ทั้ งหมดไปสู่ การปฏิบัติ  ( �̅� =  4.02, S.D.  = .628) ,  
ข้อ 8. ท่านประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการปฏิบัติงาน โดยเชื่อมโยงกับงานของบุคลากร
คนอ่ืนได้ (�̅� = 4.00, S.D. = .862), ข้อ 3. ท่านแนะน าช่องทางในการศึกษาข้อมูลเพ่ิมเติม
เกี่ยวกับองค์ความรู้ที่ท าการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ให้บุคคลอ่ืน (�̅� = 3.98, S.D. = .848), ข้อ 12. 
ท่านและบุคลากรในหน่วยงานร่วมกันเพ่ิมเติมความรู้ ให้ทันสมัยทันต่อเหตุการณ์เสมอ  
(�̅� = 3.98, S.D. = .848), ข้อ 7. ท่านวิเคราะห์ปัญหา อุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการท างานที่
เกี่ยวข้องกับตัวท่านและบุคลากรคนอ่ืนได้ (�̅� = 3.95, S.D. = .608), ข้อ 9. ท่านแสวงหา 
ค้นคว้า รวบรวม และจัดเก็บความรู้อย่างเป็นระบบ เพ่ือไว้แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับบุคลากรคนอ่ืน 
(�̅� = 3.86, S.D. = 1.002), ข้อ 10. ท่านเผยแพร่ ถ่ายทอด และกระตุ้นให้บุคลากรคนอ่ืนน า
ความรู้ไปต่อยอด (�̅� = 3.77, S.D. = 1.008) และข้อ 11 ท่านสามารถดึงเอาความรู้ออกมาจาก
ผู้เชี่ยวชาญและกระจายความรู้ให้แก่ผู้อ่ืน (�̅� = 3.70, S.D. = 1.024) ตามล าดับ 
   3.  การวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยภายนอกที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ สามารถสรุป
ได้ดังนี ้
  ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นต่อปัจจัยภายนอกที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ด้านวัฒนธรรมองค์กร ในระดับเห็นด้วยมาก (�̅� = 4.14, S.D. = .459) 

เช่นเดียวกับด้านบรรยากาศองค์กร ซึ่ งอยู่ ในระดับเห็นด้วย มากเช่นกัน (�̅� = 3.98 ,  
S.D. = .509) 

  ด้านวัฒนธรรมองค์กร โดยรวมอยู่ในระดับเห็นด้วยมาก (�̅� = 4.14, S.D. = .459) 
เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง และ 
เห็นด้วย โดยข้อที่มีความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง คือ ข้อ 1. วัฒนธรรมของการท างาน
เป็นทีม (�̅� = 4.43, S.D. = .624) และข้อ 4. บุคลากรสามารถเป็นทั้งผู้รับความรู้และผู้ถ่ายทอด
ความรู้ให้กับผู้อื่นได้ (�̅� = 4.23, S.D. = .522) ส่วนข้อที่มีความคิดเห็นในระดับเห็นด้วย
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มาก คือ ข้อ 3. บุคลากรมีความเชื่อใจกัน (�̅� = 4.20, S.D. = .553), ข้อ 5. ผู้บริหารเปิด
โอกาสให้บ ุคลากรแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันอย่างทั่วถึง สม่ าเสมอ และต่อเนื่อง  
(�̅� = 4.18, S.D. = .620), ข้อ 2. การยอมรับความคิดเห็นของผู้อ่ืน ไม่ปกปิดข้อมูลซึ่งกันและกัน 
(�̅� = 4.16, S.D. = .525), ข้อ 11. การให้ความส าคัญต่อการใช้ความรู้ร่วมกันเพ่ือความก้าวหน้า
และความส าเร็จของบุคลากร (�̅� = 4.16, S.D. = .608), ข้อ 10. ความสามารถในการรับและ
ถ่ายทอดความรู้หรือทักษะใหม่ๆ ที่เป็นประโยชน์และสร้างสรรค์ต่อการเรียนรู้ร่วมกันอย่างเป็น
มิตรของบุคลากร (�̅� = 4.11, S.D. = .618), ข้อ 6. ผู้บริหารเป็นแบบอย่างที่ดีของการเป็นผู้ใฝ่
เรียนรู้ (�̅� = 4.09, S.D. = .830), ข้อ 9. องค์กรยอมรับความสามารถของบุคลากรที่มีความริเริ่ม
สร้างสรรค์ (�̅� = 4.09, S.D. = .640), ข้อ 7. ผู้บริหารพร้อมแบ่งปันความรู้ให้บุคลากรใน
สายสนับสนุน (�̅� = 4.04, S.D. = .745) และข้อ 8. ผู้บริหารเข้าใจปัญหาในการท างานและ
พร้อมให้ความช่วยเหลือบุคลากรสายสนับสนุนอยู่เสมอ (�̅� = 3.84, S.D. = .713) ตามล าดับ 
  ด้านบรรยากาศองค์กร  โดยรวมอยู ่ในระดับเห็นด้วยมาก (�̅� = 3.98 ,  
S.D. = .509) เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นในระดับเห็นด้วย
อย่างยิ่ง และเห็นด้วยมาก โดยข้อที่มีความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยอย่างยิ่ง คือ ข้อ 1. มีการให้
เกียรติและยกย่องบุคลากรที่เสนอความคิดเห็นที่เป็นประโยชน์และสามารถถ่ายทอดความรู้
ให้กับผู้อื่นได้ (�̅� = 4.25 , S.D. = .575) ส่วนข้อที่มีความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยมาก คือ  
ข้อ 3. การส่งเสริมและเปิดโอกาสให้บุคลากรทดลองวิธีท างานใหม่ ๆ ที่ไม่ผิดกฎเกณฑ์ และน าผล
การทดลองมาแลกเปลี่ยนเรียนรู้กัน (�̅� = 4.11, S.D. = .492), ข้อ 4. มีการให้ความรู้ ความ
เข้าใจแก่บุคลากรถึงประโยชน์ของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ (�̅� = 4.09, S.D. = .520), ข้อ 2. 
ผู้บริหารปฏิบัติต่อบุคลากรด้วยความเสมอภาคในการท างานร่วมกัน (�̅� = 4.02, S.D. = .698), 
ข้อ 7. มีการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้และการประชุมวิชาการอย่างต่อเนื่อง สม่ าเสมอ  
(�̅� = 4.00 , S.D. = .681 ), ข้อ 9 . มีสารสนเทศสนับสนุนที่มีประสิทธิภาพและเพียงพอ  
(�̅� = 3.95, S.D. = .680), ข้อ 5. การประชุมกลุ่มย่อยเพ่ือแลกเปลี่ยนประสบการณ์ ทักษะ หรือ
ความรู้เป็นประจ าทุกสัปดาห์ หรือทุกเดือน (�̅� = 3.84, S.D. = .680), ข้อ 6. มีการอบรม
บุคลากรใหม่จากบุคลากรที่มีประสบการณ์จริงในการท างานที่สูงกว่า (�̅� = 3.84, S.D. = .713), 
ข้อ 8. มีการสร้างเครื่องอ านวยความสะดวกในการค้นหาและประยุกต์ใช้ความรู้ ( �̅� = 3.84,  
S.D. = .680) และข้อ 10. มีโครงสร้างความรู้เพ่ือให้ข้อมูลเป็นระบบ เข้าถึงง่าย และน าไปใช้ได้
ง่าย (�̅� = 3.82, S.D. = .691) ตามล าดับ 
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 4.  การเปรียบเทียบและการวิเคราะห์ความแปรปรวนพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีปัจจัยส่วนบุคคล 
จ าแนกตามเพศ อายุ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงาน ระยะเวลาปฏิบัติงาน และปัจจัยที่ช่วย
ส่งเสริมกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ สามารถสรุปได้ดังนี้ 
  ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีเพศต่างกัน มีพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ โดยรวม 
ไม่แตกต่างกัน เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ไม่แตกต่างกัน ยกเว้น ข้อ 6. ท่านน าองค์ความรู้ที่ได้รับจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ทั้งหมด
ไปสู่การปฏิบัติ มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับสมมุติฐาน
ที่ตั้งไว้ 
  ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีอำยุต่างกัน มีพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ โดยรวม 
ไม่แตกต่างกัน ไม่สอดคล้องกับสมมุติฐานที่ตั้งไว้ 
  ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีระดับกำรศึกษำต่างกัน มีพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
โดยรวมแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จึงท าการทดสอบความแตกต่างเป็น
รายคู่ พบว่า บุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีระดับ
การศึกษาต่ ากว่าปริญญาตรี มีพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้แตกต่างกับบุคลากรส านักงาน
คณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ที่มีระดับการศึกษาปริญญาโท อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับสมมุติฐานที่ตั้งไว้ ส่วนคู่อ่ืน ๆ ไม่พบความแตกต่าง 
  ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต ำแหน่งงำนต่างกัน มีพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
โดยรวมไม่แตกต่างกัน ไม่สอดคล้องกับสมมุติฐานที่ตั้งไว้ 
  ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีระยะเวลำปฏิบัติงำนต่างกัน มีพฤติกรรมการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ โดยรวมไม่แตกต่างกัน ไม่สอดคล้องกับสมมุติฐานที่ตั้งไว้ 
  ผู้ตอบแบบสอบถามที่มีปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ต่างกัน มี
พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ โดยรวมไม่แตกต่างกัน ไม่สอดคล้องกับสมมุติฐานที่ตั้งไว้ 
 วัฒนธรรมองค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
       บรรยากาศองค์กร มีความสัมพันธ์ทางบวกกับกับพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
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ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวิเคราะห์ดังกล่าวข้างต้น  ผู้วิเคราะห์ขอเสนอแนะประโยชน์ที่ได้จากการ
วิเคราะห์เรื่อง พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา 
มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ได้ดังนี้ 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบำย 
 1.  คณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ควรให้ความส าคัญของการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้และบรรจุให้อยู่ในยุทธศาสตร์ เพ่ือขับเคลื่อนคณะพลศึกษา และผู้บริหารใน
คณะทุกระดับควรส่งเสริมการมีส่วนร่วมของบุคลากรในทุกเรื่องและทุกระดับจะท าให้คณะ 
พลศึกษาพัฒนาได้อย่างรวดเร็วและยั่งยืน ตลอดจนมีการสร้างวัฒนธรรมที่เอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่กัน จะ
ท าให้ภารกิจของคณะพลศึกษาส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี 
 2.  คณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ควรให้มีระบบการรวบรวมความรู้ที่
มีอยู่กระจัดกระจายในองค์กรมาจัดระบบ และพัฒนาให้มีความทันสมัยอยู่ เสมอ โดยจัด 
ช่องทางการเข้าถึงความรู้ให้สะดวก รวดเร็ว และทั่วถึง เพ่ือให้บุคลากรน าความรู้ไปพัฒนาการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพสูงสุด เพ่ือพัฒนาสมรรถนะในการปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้องกับ
เทคโนโลยีสารสนเทศ และการสื่อสารของบุคลากรในระดับต่าง ๆ ให้มีศักยภาพในการพัฒนา
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ 
 3.  คณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ควรส่งเสริมการใช้และพัฒนา
เทคโนโลยีสารสนเทศให้ทันสมัยอยู่เสมอ  มีการพัฒนาระบบเทคโนโลยีอย่างต่อเนื่อง  มีเครื่องมือ
และอุปกรณ์ทางเทคโนโลยีสารสนเทศที่ใช้ในการปฏิบัติงานอย่างเพียงพอ และมีโปรแกรมที่
เหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติ  ตลอดจนเพิ่มช่องทางในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ให้หลากหลาย 
 4.  คณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ควรก าหนดวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและ
เหมาะสมกับบริบทของตน สามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์ที่ต้องการในอนาคตได้อย่างชัดเจน เพ่ือ
ช่วยให้การก าหนดพันธกิจ กลยุทธ์ แผนปฏิบัติการ และตัวชี้วัดมีความเป็นไปได้ในการน าไปสู่การ
ปฏิบัติ นอกจากนี้ผู้บริหารควรแสดงความชมเชยให้รางวัลแก่บุคลากรส าหรับการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้ที่มีประโยชน์ต่อองค์กร  อาจมีการวางแผนการเพ่ิมเงินเดือนหรือการให้ต าแหน่งช านาญงาน/
ช านาญการ/ช านาญการพิเศษ ส าหรับบุคลากรที่มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ที่มีประโยชน์ต่อองค์กร
อย่างเป็นรูปธรรม 
 5.  คณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ ควรมีการจัดสรรงบประมาณอย่าง
เพียงพอเพ่ือด าเนินกิจกรรมที่เกี่ยวข้องที่ช่วยสนับสนุนให้บุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา
มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่างต่อเนื่อง 
  



91 
 

    
 

ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติ 
 1.  ผู้บริหารควรส่งเสริมให้บุคลากรส านักงานคณบดีได้รู้จักคิดและเรียนรู้อย่าง
สร้างสรรค์ รวมถึงการกระตุ้นและการให้รางวัลแก่ผู้ที่มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่  ๆ 
มีการเรียนรู้เชิงปฏิบัติ มีโครงการหรือกิจกรรมต่าง ๆ เช่น การสนับสนุนโครงการพัฒนางาน
ประจ าสู่งานวิจัย (Routine to Research, R2R) ให้มากขึ้น เพ่ือเป็นการถ่ายโอนความรู้อย่างไม่
มีข้อจ ากัดและน าความรู้ที่ได้จากการเรียนรู้ไปใช้ปฏิบัติงานจริง 
 2.  ผู้บริหารควรส่งเสริม สนับสนุนให้มีการจัดช่องทางการสื่อสารที่เหมาะสม ในแบบ
เผชิญหน้าให้บ่อยครั้งขึ้น เพ่ือที่บุคลากรจะได้มีโอกาสในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้กัน ซึ่งถ้าหาก
บุคลากรในคณะพลศึกษาไม่มีเวลาที่จะพบปะพูดคุยกันได้บ่อยครั้ง อาจจัดการสื่อสารแบบ
ประชุมกลุ่มย่อยภายในหน่วยงานอย่างน้อยเดือนละ 2 ครั้ง เพ่ือที่บุคลากรจะได้มีโอกาส
แลกเปลี่ยนเรียนรู้และประสบการณ์ในการท างาน รวมทั้งยังสามารถช่วยกันแก้ไขข้อผิดพลาดที่
เกิดขึ้นจากการท างานได้ หรืออาจจะแลกเปลี่ยนเรียนรู้ผ่านทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ก็เป็นอีก
หนึ่งหนทางที่ช่วยให้บุคลากรที่ไม่มีเวลามาพบปะกัน ได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 
 3.  ผู้บริหารควรส่งเสริม สนับสนุนให้บุคลากรส านักงานคณบดีเกิดการสร้างนวัตกรรม
ใหม่ ๆ เพ่ือใช้ในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์การท างานให้ครอบคลุมทุกองค์ความรู้ที่
ส าคัญและจ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน 
 4.  ผู้บริหารควรสร้างพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ให้เกิดขึ้นกับบุคลากร ให้เกิด
ความตระหนัก ความรับผิดชอบ ความกระตือรือร้น และสร้างแรงจูงใจให้การแลกเปลี่ยนเรียนรู้
เกิดข้ึนอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้บุคลากรได้แสดงพฤติกรรมในการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ต่าง ๆ สม่ าเสมอ
จนบ่มเพาะเป็นความเคยชิน 
 5.  ผู้บริหารควรส่งเสริม สนับสนุน ให้มีการจัดกิจกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ขึ้น
ภายในคณะพลศึกษา คือ จัดให้มีเวทีส าหรับการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกันอย่างน้อยปีละ 
หนึ่งครั้ง เพ่ือเป็นการกระตุ้นและเสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้กับบุคลากรส านักงานคณบดีคณะ
พลศึกษาต้องการเข้าร่วมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่างกัน หรือจัดให้มีกิจกรรมกลุ่มเพ่ือสาน
สัมพันธ์ของบุคลากรให้มีการแลกเปลี่ยนกันและท างานร่วมกันง่ายขึ้น เมื่อมีการแลกเปลี่ยน
เรียนรู้รวมกลุ่มกัน ความรู้จะได้ไม่หายไปเม่ือพนักงานลาออก 
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แบบสอบถำม 

พฤติกรรมกำรแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลำกรส ำนักงำนคณบดี 
คณะพลศึกษำ มหำวิทยำลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 

ค ำชี้แจง 
 แบบสอบถามนี้เป็นส่วนหนึ่งของการวิเคราะห์ เรื่อง พฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ของบุคลากรส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ โดยประกอบด้วย  
4 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 ตอนที่ 2 ปัจจัยภายนอกที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
 ตอนที่ 3 ค าถามเก่ียวกับพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
 ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ 
 ข้อมูลที่ได้จากการตอบแบบสอบถามจะไม่มีผลกระทบใดๆ ต่อองค์กรและผู้ตอบ
แบบสอบถาม ดังนั้น ผู้ตอบแบบสอบถามสามารถตอบค าถามได้ตามความเป็นจริง ข้อมูลที่ท่าน
ตอบทั้งหมดจะถือเป็นความลับและจะน าข้อมูลที่ได้มาสรุปในภาพรวมทางวิชาการเท่านั้น 
 ผู้วิเคราะห์ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงที่เสียสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม เพ่ือให้
ข้อมูลอันเป็นประโยชน์ต่อการศึกษาในครั้งนี้ 

ตอนที ่1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถำม 
ค ำชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่อง     หน้าข้อความที่ตรงกับความเป็นจริงของท่าน
ที่สุด 
1. เพศ 
  ชาย  หญิง 
2. อำยุ 
  ต่ ากว่าหรือเท่ากับ 30 ปี   31 - 40 ปี 
  41 - 50 ปี    51 - 60 ปี 
3. ระดับกำรศึกษำ 
  ต่ ากว่าปริญญาตรี   ปริญญาตรี 
  ปริญญาโท    อ่ืน ๆ โปรดระบุ.............................. 
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4. ต ำแหน่งงำนในปัจจุบัน 
  ระดับปฏิบัติงาน    ระดับปฏิบัติการ 
  ระดับช านาญการ              ลูกจ้างประจ า 
5. ระยะเวลำปฏิบัติงำนในคณะพลศึกษำ มหำวิทยำลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
  น้อยกว่า 1 ปี    1 - 5 ปี 
  6 - 10 ปี    11 - 15 ปี 
  มากกว่า 15 ปีขึ้นไป 
6. ท่ำนคิดว่ำปัจจัยหรือกิจกรรมใดที่ช่วยส่งเสริมให้บุคลำกรเข้ำร่วมกิจกรรมแลกเปลี่ยน  
   เรียนรู้ (เลือกตอบได้มำกกว่ำ 1 ค ำตอบ) 
  ประกาศเกียรติคุณ    ของขวัญ 
  เงินรางวัลหรือเงินตอบแทน   วันหยุดชดเชย 
  ต าแหน่งทางการงาน    ค ายกย่องชมเชยหรือให้ก าลังใจ 
  ความสุขใจที่ได้ช่วยเหลือผู้อื่น   อ่ืน ๆ............................................. 
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ตอนที ่2    ปัจจัยภำยนอกที่ส่งผลต่อพฤติกรรมกำรแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
ค ำชี้แจง : โปรดพิจารณาข้อความด้านซ้ายมือ และท าเครื่องหมาย  ลงในช่องค าตอบที่ตรงกับ
ระดับความคิดเห็นของท่านมากท่ีสุด เพียงช่องเดียว โดยแต่ละระดับมีความหมาย ดังนี้ 
  5  หมายถึง เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
  4  หมายถึง เห็นด้วย 
  3  หมายถึง ไม่แน่ใจ 
  2  หมายถึง ไม่เห็นด้วย 
  1  หมายถึง ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
 

ปัจจัยภำยนอก 
ระดับควำมคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้ำนวัฒนธรรมองค์กร 

1. วัฒนธรรมของการท างานเป็นทีม      

2. การยอมรับความคิดเห็นของผู้อื่น ไม่ปกปิดข้อมูล 
ซึ่งกันและกัน 

     

3. บุคลากรมีความเชื่อใจกัน      
4. บุคลากรสามารถเป็นทั้งผู้รับความรู้และผู้ถ่ายทอด 
ความรู้ให้กับผู้อื่นได้ 

     

5. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกัน 
และกันอย่างท่ัวถึง สม่ าเสมอ และต่อเนื่อง 

     

6. ผู้บริหารเป็นแบบอย่างท่ีดีของการเป็นผู้ใฝ่เรียนรู้      
7. ผู้บริหารพร้อมแบ่งปันความรู้ให้บุคลากรในสาย 
สนับสนุน 

     

8. ผู้บริหารเข้าใจปัญหาในการท างานและพร้อมให้ 
ความช่วยเหลือบุคลากรสายสนับสนุนอยู่เสมอ 

     

9. องค์กรยอมรับความสามารถของบุคลากรที่มีความ
ริเริ่มสร้างสรรค์  
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ปัจจัยภำยนอก 
ระดับควำมคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ด้ำนวัฒนธรรมองค์กร 

10. ความสามารถในการรับและถ่ายทอดความรู้หรือ
ทักษะใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์และสร้างสรรค์ต่อการ
เรียนรู้ร่วมกันอย่างเป็นมิตรของบุคลากร  

     

11. การให้ความส าคัญต่อการใช้ความรู้ร่วมกันเพ่ือความ 
ก้าวหน้าและความส าเร็จของบุคลากร 

     

ด้ำนบรรยำกำศองค์กร 
1. มีการให้เกียรติและยกย่องบุคลากรที่เสนอความคิดเห็น
ที่เป็นประโยชน์และสามารถถ่ายทอดความรู้ให้กับผู้อ่ืนได้ 

     

2. ผู้บริหารปฏิบัติต่อบุคลากรด้วยความเสมอภาคในการ
ท างานร่วมกัน 

     

3. การส่งเสริมและเปิดโอกาสให้บุคลากรทดลองวิธี
ท างานใหม ่ๆ ที่ไม่ผิดกฎเกณฑ์ และน าผลการทดลองมา
แลกเปลี่ยนเรียนรู้กัน 

     

4. มีการให้ความรู้ ความเข้าใจแก่บุคลากรถึงประโยชน์
ของการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

     

5. การประชุมกลุ่มย่อยเพ่ือแลกเปลี่ยนประสบการณ์ 
ทักษะ หรือความรู้เป็นประจ าทุกสัปดาห์ หรือทุกเดือน 

     

6. มีการอบรมบุคลากรใหม่จากบุคลากรที่มีประสบการณ์
จริงในการท างานที่สูงกว่า 

     

7. มีการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้และการประชุม
วิชาการอย่างต่อเนื่อง สม่ าเสมอ  

     

8.  มีการสร้างเครื่องอ านวยความสะดวกในการค้นหา
และประยุกต์ใช้ความรู้ 

     

9. มีสารสนเทศสนับสนุนที่มีประสิทธิภาพและเพียงพอ      
10. มีโครงสร้างความรู้เพ่ือให้ข้อมูลเป็นระบบ เข้าถึงง่าย 
และน าไปใช้ได้ง่าย 
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ตอนที ่3    พฤติกรรมกำรแลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคลำกร 
ค ำชี้แจง : โปรดท าเครื่องหมาย  ลงในช่องค าตอบที่ตรงกับพฤติกรรมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ของท่านมากท่ีสุด เพียงช่องเดียว โดยแต่ละระดับมีความหมาย ดังนี้ 
 5  เป็นประจ า  หมายถึง ปฏิบัติเป็นประจ าสม่ าเสมอ 
 4  บ่อยครั้ง  หมายถึง ปฏิบัติเป็นบางครั้งไม่สม่ าเสมอ 
 3  นาน ๆ ครั้ง  หมายถึง ปฏิบัตินานๆ ครั้ง   
 2  บางครั้ง  หมายถึง ปฏิบัติเป็นบางครั้ง 
 1  ไม่เคยเลย  หมายถึง ไม่เคยปฏิบัติเลย 
 

พฤติกรรมกำรแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
ระดับควำมคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ท่านเต็มใจและสามารถถ่ายทอดความรู้ซึ่งกันและกัน
กับบุคลากรคนอ่ืนในองค์กร 

     

2. ท่านใช้กระบวนการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในการ
แก้ปัญหาและพัฒนาการปฏิบัติงาน รวมทั้งวางแผนการ
ปฏิบัติงานในอนาคต  

     

3. ท่านแนะน าช่องทางในการศึกษาข้อมูลเพิ่มเติม
เกี่ยวกับองค์ความรู้ทีท่ าการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ให้บุคคลอ่ืน 

     

4. ท่านรับฟังและเปิดโอกาสให้ผู้อ่ืนแสดงความคิดเห็น 
และตอบข้อซักถามเกี่ยวกับองค์ความรู้กับเพ่ือนร่วมงาน
อย่างสม่ าเสมอ 

     

5. ท่านตั้งใจและพยายามเรียนรู้การปฏิบัติงานจาก
บุคลากรที่ประสบความส าเร็จอย่างต่อเนื่อง 

     

6. ท่านน าองค์ความรู้ที่ได้รับจากการแลกเปลี่ยนเรียนรู้
ทั้งหมดไปสู่การปฏิบัติ 

     

7. ท่านวิเคราะห์ปัญหา อุปสรรคที่เกิดขึ้นจากการ
ท างานที่เกี่ยวข้องกับตัวท่านและบุคลากรคนอ่ืนได้ 

     

8. ท่านประยุกต์ใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการ
ปฏิบัติงาน โดยเชื่อมโยงกับงานของบุคลากรคนอ่ืนได้ 
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พฤติกรรมกำรแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
ระดับควำมคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
9. ท่านแสวงหา ค้นคว้า รวบรวม และจัดเก็บความรู้
อย่างเป็นระบบ เพ่ือไว้แลกเปลี่ยนเรียนรู้กับบุคลากร 
คนอ่ืน 

     

10. ท่านเผยแพร่ ถ่ายทอด และกระตุ้นให้บุคลากร 
คนอ่ืนน าความรู้ไปต่อยอด 

     

11. ท่านสามารถดึงเอาความรู้ออกมาจากผู้เชี่ยวชาญ
และกระจายความรู้ให้แก่ผู้อ่ืน 

     

12. ท่านและบุคลากรในหน่วยงานร่วมกันเพิ่มเติม
ความรู้ให้ทันสมัยทันต่อเหตุการณ์เสมอ 

     

 
ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ 
............................................................................................................................. ............................
....................................................................................................... ..................................................
............................................................................................................................. ............................
.........................................................................................................................................................  
............................................................................................................................. ............................  
 

****************************************** 
 



  

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภำคผนวก ข 
รำยนำมผู้เชี่ยวชำญตรวจเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ 
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รำยนำมผู้เชี่ยวชำญตรวจเครื่องมือที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ 

 
 
 1.   รองศาสตราจารย์จุฑามาศ เทพชัยศรี 
      ข้าราชการบ านาญ  สังกัดคณะพลศึกษา  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
 2.   ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.ทรงพล    ต่อนี 
       สังกัดภาควิชาสาธารณสขุศาสตร์  คณะพลศึกษา  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
 3.   ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.วพิงษ์ชัย   ร้องขันแก้ว 
       สังกัดภาควิชาสันทนาการ  คณะพลศึกษา  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
 
 4.   ผู้ชว่ยศาสตราจารย์ ดร.แอน   มหาคีตะ 
       สังกัดภาควิชาพลศึกษา  คณะพลศึกษา  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
  

5.   อาจารย์ ดร.อนันต์   มาลารัตน์ 
       สังกัดภาควิชาสุขศึกษา  คณะพลศึกษา  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
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ประวัติผู้วิเครำะห์ 

 
 
ชื่อ ชื่อสกุล   นางสาววิมลรัตน์  อุทัยวัฒนาทร 
วันเดือนปีเกิด   21  กุมภาพันธ์  2506 
สถำนที่เกิด   กรุงเทพมหานคร 
ต ำแหน่งหน้ำที่กำรงำนปัจจุบัน นักจัดการงานทั่วไป  ระดับช านาญการ 
    สังกัดงานบริหารและธุรการ ส านักงานคณบดีคณะพลศึกษา 
สถำนที่ท ำงำนปัจจุบัน  คณะพลศึกษา มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
ประวัติกำรศึกษำ 
 พ.ศ. 2529  ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (บัญชี) 
    จาก โรงเรียนเกษมโปลีเทคนิค 
 พ.ศ. 2533  ศิลปศาสตรบัณฑิต (การจัดการทั่วไป) 
    จาก มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี 
 พ.ศ. 2551  รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
    จาก มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
 

 

 

 


