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กระบวนการสร้างเครือข่ายการเรียนรู้สำาหรับการฝึกอบรมพนักงานในองค์การ
Learning Network Development Process for In-House Training

บทคัดย่อ
	 บทความน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อจะสร้างความเข้าใจเก่ียวกับกระบวนการสร้างเครือข่ายการเรียนรู้สำาหรับการฝึกอบรม
พนักงานในองค์การ	 โดยส่วนแรกจะกล่าวถึง	 ความหมาย	 องค์ประกอบของเครือข่ายการเรียนรู้	 ส่วนที่สองเป็นการทบทวน
ทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่(Andragogy)	 และทฤษฎีสร้างสรรค์ความรู้(Constructivism)	 และสรุปสุดท้ายเป็นการแสดง
ให้เห็นถึงกระบวนการสร้างเครือข่ายการเรียนรู้สำาหรับการฝึกอบรมพนักงาน	 ซึ่งจะนำาทฤษฎีดังกล่าวมาประยุกต์ใช้	 ทั้งน้ีจะ
พบว่าการสร้างเครือข่ายการเรียนรู้เพื่อการฝึกอบรม	 ควรจะให้ผู้เข้าอบรมมีส่วนร่วมโดยตรงกับกิจกรรมโต้ตอบ	 แลกเปล่ียน
ประสบการณ์และความรู้ในกลุ่มเครือข่าย	 ซ่ึงความหลากหลายของทักษะและประสบการณ์ของสมาชิกในเครือข่ายน้ันเป็นจุดเด่น
ที่สำาคัญของเครือข่าย	 โดยที่ความหลากหลายในเครือข่ายน้ัน	 คือการมีบุคคลที่มีทักษะแตกต่างกันหลายระดับตั้งแต่รู้น้อย
จนถึงรู้มาก	 การที่บุคคลในเครือข่ายมีประสบการณ์แตกต่างกันคนที่มีประสบการณ์น้อยสามารถเรียนรู้ได้จากคนที่มีทักษะ
ประสบการณ์มากกว่าตน	 ส่วนคนที่มีประสบการณ์มากกว่าคนอ่ืนจะเกิดทักษะและความรู้เพิ่มมากขึ้นจากการได้ช่วยเหลือและ
อธิบายให้กับผู้อ่ืน		การเรียนรู้ในเครือข่ายน้ันจะเกิดประโยชน์สูงสุดเม่ือมีการถ่ายโยงการเรียนรู้	(Learning	of	Transfer)	คือ	
การที่ผู้เรียนรู้สามารถนำาเอาความรู้	 ทักษะ	 หรือทัศนคติใหม่ที่เกิดจากการเรียนรู้ไปประยุกต์ใช้ในการทำางาน	 เพื่อให้สามารถ
ตอบสนองต่อความต้องการที่จะยกระดับทักษะความสามารถในการทำางานได้เป็นอย่างดี	 พร้อมทั้งต้องมีการปรับปรุงทักษะ	
ความรู้ให้ทันสมัยทันต่อการเปล่ียนแปลงของสภาพแวดล้อม	 โดยมีเครือข่ายการเรียนรู้ที่สนับสนุนให้เกิดการแบ่งปัน	 ถ่ายโอน
ความรู้และกระจายความรู้ในองค์การ	โดยเป็นความรู้ที่มีประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานในองค์การต่อไป	
คำาสำาคัญ :	เครือข่าย	การเรียนรู้	การฝึกอบรมพนักงานในองค์การ

Abstract
	 This	article	aimed	to	provide	an	understanding	of	creating	the	process	of	a	learning	network	of	
in-house	trainings.	Concerning	the	first	part	of	the	article,	the	definition	as	well	as	the	learning	network	
elements	were	defined	and	clarified.	When	it	comes	to	the	second	one,	the	article	placed	an	emphasis	on	
reviewing	andragogy	and	constructivism	theories.	The	article,	 then,	ended	up	with	the	conclusion	that	
indicated	the	process	of	the	learning	network	process	of	the	in-house	trainings	applied	from	the	above-
mentioned	theories.	The	study	found	that	in	order	to	have	an	effective	learning	network	of	the	trainings,	
trainees	should	take	part	in	activities,	sharing	experience	and	knowledge	to	one	another.	Sharing	varieties	
of	the	knowledge	and	experience	was	considered	as	the	strength	for	the	learning	network.	The	variety	of	
the	learning	network	meant	that	there	are	both	the	least	knowledgeable,	skillful	and	experienced	staffs	and	
the	most	knowledgeable,	skillful,	and	experienced	ones.	These	could	lead	them	to	learning	from	one	another	
effectively;	this	can	be	called	‘learning	of	transfer’.	As	a	result,	the	best	and	the	most	efficient	results	of
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the	learning	network	were	attained.	These	could	mean	that	one	could	be	able	to	translate	the	knowledge,	
the	skills,	or	an	attitude	learned	into	their	workplace,	which	the	knowledge,	the	skills,	or	the	attitude	could	
respond	to	the	needs	of	the	workplace.	In	addition,	the	study	revealed	that	there	must	be	the	improvement	
of	the	skills	and	the	knowledge	that	were	up-to-date.	There	should	be	the	sharing	of	the	knowledge,	the	
learning	of	transfer,	the	knowledge	distribution	in	an	organization.	All	of	these	practices,	as	a	consequence,	
could	be	beneficial	for	the	organization.			
Keywords:	Network,	Learning,	In-house	training	

บทนำา
	 เครือข่ายการเรียนรู้	หมายถึง	พื้นที่ที่เป็นโครงสร้างสำาหรับการเรียนรู้	ที่คนสนใจเรื่องเดียวกัน	มารวมตัวกัน	มีพันธะ
ทางสังคมที่ยึดเหน่ียวสมาชิกไว้ร่วมกัน	 (Snowden,	 2005)	 เป็นผลผลิต	 หรือตัวกลาง	 เพื่อสนับสนุนให้เกิดการติดต่อส่ือสาร	
สร้างปฏิสัมพันธ์	 ในการทำากิจกรรมของบุคคลในองค์การ	 (Seufert	 &	 Bach,	 1999)	 ในเครือข่ายจะประกอบไปด้วยสมาชิก
ที่มาจากแต่ละหน่วยงาน	 ในองค์การ	ที่มีความรู้แตกต่างกันไป	ทำาให้ภายในเครือข่ายมีความรู้	 และประสบการณ์ที่หลากหลาย
ซึ่งถือว่าเป็นจุดเด่นของเครือข่าย	 (Dyer	 &	 Nobeoka,	 2000)	 โดยกลไกของเครือข่ายจะเชื่อมโยงบุคคลกับบุคคลทำาให้เกิด
การแลกเปล่ียนประสบการณ์	หลอมรวมความรู้	ผสมผสานความรู้เรื่องต่างๆ	ของแต่ละบุคคลในองค์การ	พร้อมทั้งสร้างความ
สัมพันธ์	 ระหว่างบุคคล	 ในรูปแบบของเครือข่าย	 หรือชุมชนนักปฏิบัติ	 (Community	 of	 practice)	 เพื่อให้เกิดความรู้ใหม่	
(Seufert	&	Bach,	1999	;	Snowden,	2002)	
	 ลักษณะของเครือข่ายมีอยู่	2	รูปแบบ	คือ	เครือข่ายที่ไม่เป็นทางการที่เกิดขึ้นเองตามธรรมชาติ	เป็นลักษณะการรวม
ตัวของกลุ่มบุคคลในระยะเวลาส้ันๆ	เพื่อแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น	และเครือข่ายที่เป็นทางการ	มีโครงสร้างบทบาทชัดเจน	เกิดจาก
การจัดตั้งขึ้นมาของกลุ่มบุคคลที่มีเป้าหมายเดียวกัน	 และลักษณะของเครือข่ายจะแตกต่างกันออกไปขึ้นอยู่กับเป้าหมายของ
เครือข่าย	ลักษณะของความรู้ในเครือข่าย	และโครงสร้างสายงานหลักขององค์การ	(Seufert	&	Bach,1999)	แต่ทั้งน้ีน้ันเครือ
ข่ายต่างก็มีลักษณะร่วมหรือลักษณะเฉพาะของทุกเครือข่ายท่ีเหมือนกันสามารถจัดกลุ่มได้เป็น	3	ลักษณะ	คือ	(Snowden,	2005)
	 1.		มีกระบวนการ	บทบาทที่สามารถเชื่อมโยงกลุ่มบุคคลที่มีวัตถุประสงค์	มีความสนใจในเรื่องเดียวกัน
	 2.		มีการดำาเนินกิจกรรมอย่างต่อเน่ืองระหว่างผู้เชี่ยวชาญของกลุ่ม	กับสมาชิกในกลุ่ม	เพื่อรักษาเครือข่ายให้ดำารงอยู่
ได้ยาวนาน
	 3.		เป็นกิจกรรมในลักษณะที่เจาะจงเฉพาะกับสภาพแวดล้อม	หรือตามสถานการณ์เป็นตัวกำาหนด	ซึ่งกิจกรรมน้ันจะ
อยู่ในรูปแบบทางการ	และไม่เป็นทางการก็ได้	โดยทุกฝ่ายเล็งเห็นความสำาคัญว่าต้องใช้ความเป็นเครือข่ายในการแก้ปัญหา
	 การฝึกอบรมในรูปแบบของเครือข่ายน้ีจะเป็นไปในลักษณะที่ความรู้น้ันจะถูกถ่ายทอด	และแลกเปล่ียนจากพนักงาน
สู่พนักงานได้ก็ต่อเม่ือพนักงาน	 หรือกลุ่มพนักงานมีความต้องการความรู้	 และพนักงานที่มีความรู้จะถ่ายทอดความรู้ออกไปใน
รูปแบบที่เหมาะสมเพื่อความต้องการใช้งานของผู้ที่ต้องการความรู้	 นอกจากน้ันการแลกเปล่ียนความรู้ยังเป็นการเรียนรู้	 ซึ่งกัน
และกันระหว่างผู้ที่ถ่ายทอด	กับผู้ที่รับความรู้	การแลกเปล่ียนความรู้จะเกิดขึ้นได้อย่างมีประสิทธิผลน้ันต้องสร้างบรรยากาศใน
การแลกเปล่ียน	ให้ทุกคนช่วยกันออกความคิด	ช่วยกันค้นหา	ทำาให้เกิดบรรยากาศของความร่วมมือ	ให้ทุกคนรู้สึกถึงความเป็น
เจ้าของร่วมในความคิดเหล่าน้ัน	 ผ่านบริบทความไว้เน้ือเชื่อใจซึ่งกันและกัน	 โดยใช้กิจกรรมที่ให้ความสำาคัญกับพฤติกรรมการ
เรียนรู้ของมนุษย์กระตุ้นให้เกิดการแลกเปล่ียนความรู้ในลักษณะของการสนทนา	 เสวนากัน	 แลกเปล่ียนความรู้ซึ่งกันและกัน	
(Snowden,	 2002)	 ซึ่งเครือข่ายการเรียนรู้สำาหรับการฝึกอบรมพนักงานในองค์การจะเป็นกระบวนการที่ช่วยให้เกิดการเรียนรู้	
และแก้ไขปัญหาในการทำางานร่วมกันของพนักงาน	ทำาให้เกิดการแบ่งปันความรู้	และส่งเสริมต่อการเกิดนวัตกรรมในองค์การ
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องค์ประกอบของเครือข่ายการเรียนรู้
	 องค์ประกอบของเครือข่ายในที่น้ีแบ่งออกเป็น	3	องค์ประกอบหลัก	คือ	(Swan	et	al.,	2000)	
	 1.	 ผู้นำา	 หรือผู้ประสานงาน	 มีหน้าที่	 สร้างรูปแบบการติดต่อส่ือสาร	 และพัฒนากิจกรรมเพื่อเชื่อมปฏิสัมพันธ์	 ให้
เกิดการดำารงอยู่ด้วยกัน	 	 ประสานงานให้เกิดพื้นที่การแลกเปล่ียนทั้งที่เป็นพื้นที่จริงและพื้นที่เสมือน	 ให้เกิดกระบวนการแลก
เปล่ียนเรียนรู้ภายในเครือข่ายอย่างเป็นธรรมชาติ	 ซึ่งการแลกเปล่ียนเรียนรู้ของคนแต่ละกลุ่มก็จะมีเน้ือหาสาระแตกต่างกัน
ออกไป	(Swan	et	al.,	2000	;	Scherer,	2000	)		
	 2.	 ทรัพยากร	 คือการมีแผนการปฏิบัติงานแลกเปล่ียนเรียนรู้	 ทั้งภายในหน่วยงาน	 และภายในเครือข่ายโดยที่เวลา
สำาหรับการแลกเปล่ียนมีความพอดี	ไม่มากไม่น้อยไป	ไม่เป็นภาระเพิ่มขึ้น	(Swan	et	al.,	2000	;	วิจารณ์	พานิช,	2548)		
	 3.	 กิจกรรม	 ลักษณะของกิจกรรม	คือ	นำาทรัพยากรที่มีอยู่	มาสร้างความสัมพันธ์	 โดยผู้นำาจะทำาหน้าที่ประสานงาน	
กำาหนดรูปแบบ	 และใช้ประโยชน์จากทรัพยากร	 เพื่อสร้างกิจกรรมให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้	 	 โดยที่ความสัมพันธ์ในแต่ละ
องค์ประกอบของเครือข่ายจะเป็นในลักษณะเป็นวงกลม	ดังภาพที่	1

ภาพที่ 1 ความสัมพันธ์ขององค์ประกอบเครือข่าย
ที่มา  : Swan et al.,2000

 นอกจากน้ันแล้วยังสามารถนำาระบบเทคโนโลยีด้านคอมพิวเตอร์ เช่น โทรศัพท์ อินเตอร์เนต ระบบประชุมทาง
ไกลผ่านจอภาพ เป็นต้น ใช้เป็นช่องทาง ตัวกลางในการติดต่อส่ือสารสนับสนุนในการสร้างความสัมพันธ์ เชื่อมโยงแต่ละองค์
ประกอบของเครือข่าย ช่วยในการสร้างความรู้ จัดเก็บ แลกเปล่ียนความรู้ ในแต่ละส่วนแต่ละพื้นที่ในองค์การ เชื่อมโยงกันเกิด
เป็นเครือข่าย (Wenger & Synder, 2000 ; Seufert & Bach, 1999; Stonehouse & Pemberton, 1999)



84 85

ทฤษฎีการเรียนรู้ 
	 การที่จะพัฒนากระบวนการเรียนรู้	 เพื่อพัฒนาพนักงานในองค์การ	 ผู้บริหารในองค์การจำาเป็นจะต้องมีความรู้	 และ
มีความเข้าใจว่าการเรียนรู้ของพนักงานน้ันเกิดข้ึนได้อย่างไร	 เข้าใจหลักปฏิบัติ	 และสามารถตัดสินใจเลือกกิจกรรมการเรียนรู้	
กิจกรรมการพัฒนาพนักงาน	 ซึ่งทฤษฎีการเรียนรู้จะช่วยทำาให้ผู้บริหารสามารถกำาหนดกิจกรรมการพัฒนาพนักงานต้องมีรูป
แบบอย่างไรจึงจะได้ตามวัตถุประสงค์หรือจุดมุ่งหมายที่ได้กำาหนดไว้	 องค์การควรจะใช้วิธีการเรียนรู้	 วิธีการพัฒนาอย่างไรจึง
จะได้ผลที่ดีที่สุด	 หรือเกิดข้อผิดพลาดน้อยที่สุด	 เน่ืองจากผู้ใหญ่มีความสามารถ	 มีประสบการณ์	 และวัตถุประสงค์ที่ต้องการ
จะเรียนรู้	 แตกต่างไปจากเด็ก	 ดังน้ันการจัดกิจกรรมการเรียนรู้เพื่อฝึกอบรมพนักงานซึ่งอยู่ในวัยผู้ใหญ่น้ันจำาเป็นจะต้องมีการ
จัดกระบวนการฝึกอบรมให้เหมาะสม	
	 ทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่	 (Andragogy)	 แนวทางวิธีการสอนหรือฝึกอบรมสำาหรับผู้ใหญ่จะต้องเป็นเรื่องของ
สถานการณ์ต่างๆไม่ใช่เน้ือหาวิชา	 เน้ือหาที่จะจัดขึ้นสำาหรับผู้ใหญ่จะต้องจัดขึ้นตามความสนใจและความต้องการของผู้เรียนรู้	
ซึ่งการเรียนการสอนจะต้องชี้ให้เห็นว่าผู้ใหญ่มีความต้องการ	 และวิธีการเรียนรู้ที่แตกต่างไปจากเด็ก	 ดังน้ันกิจกรรมการเรียนรู้
ต้องมีการจัดข้ึนควบคุมอย่างต้ังใจท่ีมุ่งให้เกิดการเปล่ียนแปลงในตัวผู้เรียนรู้	Knowles	et	al.	(1998	อ้างใน	Swanson	&	Holton	
2001)	ได้กำาหนดข้อสมมติฐานเบื้องต้นของการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ไว้	6	ข้อ	ดังน้ี
	 1.	Learner’s	need	to	know	ผู้ใหญ่มีความต้องการที่จะรู้ถึงวัตถุประสงค์	วิธีการเรียน	ก่อนที่จะเรียนหรือเข้าร่วม
ฝึกอบรม	เป็นจุดเริ่มต้นที่การเรียนรู้ของผู้ใหญ่
	 2.	Self-concept	of	learning	ผู้ใหญ่มีความต้องการที่จะเป็นผู้นำาในตัวเอง	เน่ืองจากเชื่อว่าเขาน้ันสามารถควบคุม
และนำาตนเอง
	 3.	Prior	experience	of	the	learning	เม่ือบุคคลมีวุฒิภาวะย่ิงขึ้นเขาก็ย่ิงมีประสบการณ์อย่างกว้างขวาง	ทำาให้เป็น
แหล่งทรัพยากรท่ีมีคุณค่า	และเป็นขุมทรัพย์แห่งความรู้ของการเรียนรู้	ในขณะเดียวกันก็เป็นพ้ืนฐานท่ีจะรองรับการเรียนรู้ใหม่ๆ
	 4.	Readiness	 to	 learn	ความพร้อมในการเรียนรู้ของผู้ใหญ่จะมีความสัมพันธ์อย่างมากกับการพัฒนาภาระหน้าที่
การปฏิบัติงาน	และบทบาททางสังคม	มุ่งให้เกิดประโยชน์กับชีวิตจริง
	 5.	Orientation	to	learning	การเรียนรู้ของผู้ใหญ่มีแนวโน้มที่ยึดศูนย์กลางของปัญหาในการเรียนรู้	มากกว่าที่จะ
ยึดเน้ือหาวิชาเป็นศูนย์กลางการเรียนรู้เหมือนกับเด็ก	ทั้งน้ี	 เน่ืองจากมีการเปล่ียนแปลงมิติทางด้านเวลา	จากการนำาความรู้เพื่อ
ไว้ใช้ในอนาคต	 มาเป็นการหาความรู้เพื่อใช้ในการทำางานทันที	 ดังน้ัน	 การเรียนรู้ของผู้ใหญ่จึงเป็นการยึดปัญหาเป็นศูนย์กลาง	
มากกว่าที่จะยึดเน้ือหาเป็นศูนย์กลาง
	 6.	Motivation	to	learn	แรงจูงใจในการเรียนรู้ของผู้ใหญ่เกิดจากปัจจัยภายในมากกว่าปัจจัยภายนอก
	 จากแนวคิด	ทฤษฎีที่เก่ียวข้องในการเรียนรู้ของผู้ใหญ่	จะเห็นว่าผู้ใหญ่เป็นผู้ที่มีประสบการณ์ไม่ชอบการชี้นำาและไม่
ชอบการสอน	การเรียนของผู้ใหญ่จะต้องมุ่งเน้นที่แก้ปัญหา	การทำากิจกรรมเพื่อแก้ปัญหา	จากพื้นฐานความเข้าใจในสมมติฐาน
ของการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ข้างต้น	 ทำาให้การฝึกอบรมเพื่อการเรียนรู้พนักงานในองค์การจำาเป็นต้องมีลักษณะที่สอดคล้องกับ
สมมติฐานข้างต้น
	 เน่ืองจากประสบการณ์เป็นแหล่งทรัพยากรในการเรียนรู้ที่มีคุณค่าของผู้ใหญ่	ซึ่ง	Kolb	(1984)	อ้างใน	Swanson	&	
Holton	(2001)	ได้สร้างตัวแบบการเรียนรู้แบบประสบการณ์	โดยพัฒนามาจากทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่	ซึ่งตัวแบบการเรียน
รู้แบบประสบการณ์ที่มีอยู่หรือจากประสบการณ์ที่ได้รับก็เป็นอีกแนวทางหน่ึงที่เหมาะสมกับการเรียนรู้ของผู้ใหญ่	ซึ่งสามารถนำา
มาปรับใช้กับโครงการฝึกอบรมของพนักงานในองค์การได้	 นอกจากน้ีแล้วการฝึกอบรมแบบเครือข่ายการเรียนรู้	 ยังสามารถนำา
ทฤษฎีสร้างสรรค์ความรู้	(Constructivism)	มาประยุกต์ใช้ในโครงการฝึกอบรมได้ซึ่ง	Knowles	et	al.,	(1998	อ้างถึงใน
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Swanson	 &	 Holton,	 2001)	 กล่าวว่านักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ควรประยุกต์ใช้ทฤษฎีสร้างสรรค์ความรู้	 (Constructivism)	
กับทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่	 เพื่อที่จะได้เข้าใจว่าผู้ใหญ่มีวิธีการได้ความรู้ใหม่ได้อย่างไรและมีความสัมพันธ์อย่างไรกับ
ประสบการณ์
	 ทฤษฎีสร้างสรรค์ความรู้	(Constructivism)	ทฤษฎีสร้างสรรค์ความรู้	มีหลักการที่สำาคัญว่ามนุษย์มีศักยภาพในการ
สร้างความรู้ด้วยตนเอง	 เม่ือได้มีปฏิสัมพันธ์กับส่ิงต่างๆที่อยู่รอบตัวโดยการใช้ความรู้และประสบการณ์เดิมที่มีอยู่สร้างความ
หมายของประสบการณ์ใหม่แต่เน่ืองจากมนุษย์แต่ละคนมีพัฒนาการทางสติปัญญาที่แตกต่าง	 มีความรู้และประสบการณ์เดิมที่
ไม่เหมือนกัน	 มีความสนใจต่างกัน	 มีความสามารถในการแปลความหมายของประสบการณ์ได้ไม่เท่ากัน	 จึงทำาให้มนุษย์แต่ละ
คนสร้าง	 และพัฒนาการทางความรู้ความเข้าใจได้แตกต่างกันถึงแม้จะได้รับประสบการณ์ที่เหมือนกัน	 การที่มีปฏิสัมพันธ์กับ
คนอ่ืนทำาให้มนุษย์ได้แลกเปล่ียนความรู้	 พัฒนาความเข้าใจและความคิดที่แตกต่างกัน	 ทำาให้มนุษย์มีโอกาสสังเคราะห์ความ
คิดของตนเองและความคิดของคนอ่ืน	 แล้วพัฒนาหรือสร้างความรู้ความเข้าใจใหม่ที่มีความสมเหตุสมผล	 และสอดคล้องกับ
ประสบการณ์ของตนเอง
	 แต่ในกลุ่มนักวิชาการ	 Constructivism	 มีความเห็นแตกต่างกันในเรื่องของการเรียนรู้หรือการสร้างความรู้ว่าเกิด
ขึ้นได้อย่างไรทั้งน้ีเน่ืองจากความเชื่อพื้นฐานของ	Constructivism	ซึ่งมีรากฐานมาจาก	2	แหล่ง	คือจากทฤษฎีพัฒนาการของ	
Piaget	และ	Vygotsky	(สุรางค์	โค้วตระกูล,	2548)
	 1.	Cognitive	Constructivism	หมายถึงทฤษฎีการเรียนรู้พุทธิปัญญานิยมที่มีรากฐานมาจากทฤษฎีพัฒนาการของ	
Piaget	 ทฤษฎีน้ีถือว่าผู้เรียนเป็นผู้กระทำา	 (active)	 และเป็นผู้สร้าง	 ความรู้ขึ้นเอง	 เน่ืองจากมนุษย์มีความสามารถในการจัด
ระบบความคิดของตนอย่างต่อเน่ือง	 ผ่านกระบวนการเชื่อมโยงส่ิงใหม่ที่ได้เรียนรู้กับความรู้เดิมและประสบการณ์เดิม	 เกิดเป็น
ความรู้ใหม่ขึ้น
	 2.	 Social	 Constructivism	 เป็นทฤษฎีที่มีพื้นฐานมาจากทฤษฎีพัฒนาการของ	 Vygotsky	 ซึ่งถือว่าผู้เรียนสร้าง
ความรู้ด้วยการมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมกับผู้อ่ืน	โดยที่ผู้เรียนมีส่วนร่วมในกิจกรรมหรืองาน	มีสภาวะทางสังคม	และปฏิสัมพันธ์
ทางสังคมซ่ึงเป็นตัวแปรท่ีสำาคัญ	ทำาให้ผู้เรียนสร้างความรู้ด้วยการแปรเปล่ียนความเข้าใจเดิมให้ถูกต้อง	หรือซับซ้อนกว้างขวางข้ึน
	 คุณลักษณะร่วมของทฤษฎีสร้างสรรค์ความรู้	(Constructivism)	แม้นักวิชาการด้าน	Cognitive	Constructivism	
และด้าน	Social	Constructivism	จะมีความเห็นแตกต่างกันในเรื่องการอธิบายว่าผู้เรียนสร้างความรู้อย่างไร	ทุกคนต่างก็เห็น
ร่วมกันในคุณลักษณะของ	Constructivism	ดังน้ี
	 1.	ผู้เรียนสร้างความเข้าใจในส่ิงที่เรียนรู้ด้วยตนเอง
	 2.	การเรียนรู้ส่ิงใหม่ขึ้นกับความรู้เดิมและความเข้าใจที่มีอยู่ในปัจจุบัน
	 3.	การมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคมมีความสำาคัญต่อการเรียนรู้
	 4.	การจัดการส่ิงแวดล้อม	กิจกรรมที่คล้ายคลึงกับชีวิตจริง	ทำาให้ผู้เรียนเกิดการเรียนรู้อย่างมีความหมาย

ตัวอย่างเครือข่ายการเรียนรู้ เพ่ือการฝึกอบรมของพนักงานในองค์การ
	 บริษัท	Scandia	เป็นบริษัทที่ทำาธุรกิจประกันภัย	และการลงทุนชั้นนำาของโลก	มีสำานักงานใหญ่ตั้งอยู่ที่กรุง	Stock-
holm	และมีสาขากว่า	25	ประเทศ	โดยบริษัทให้ความสำาคัญกับการให้หน่วยงานต่างๆ	ที่อยู่ทั่วโลก	มาร่วมแบ่งปัน	แลกเปล่ียน
วิธีการแก้ปัญหากันให้มากขึ้น	 จึงได้พยายามสร้างเครือข่ายจัดการความรู้	 ซึ่งทางบริษัทเรียกว่า	 Scandia	 Open	 Business	
Exchange(OBX)	ขึ้นในปี	 2000	 โดยมอบหมายให้	 Jan	Hoffmeister	 รับบทบาทเป็นผู้นำาของ	OBX	และกำาหนดเป้าหมาย	
พันธกิจของเครือข่ายคือ	1)	ให้เครือข่ายทำาหน้าที่คล้ายกับเป็นตัวเร่ง	และเป็นทรัพยากรที่สำาคัญในการปฏิรูป	และพัฒนาบริษัท
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2)	เพื่อสนับสนุน	ให้เกิดการแลกเปล่ียนการใช้ความรู้และความคิดสร้างสรรค์ของสมาชิกในบริษัท	โดยที่เป้าหมายของเครือข่าย
ความรู้น้ี	คือการสร้างสภาพแวดล้อมทั้งในพื้นที่จริง	และพื้นที่เสมือน	โดยนำาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ	เช่น	ระบบประชุมทาง
ไกล	 อินทราเน็ต	 มาช่วยสนับสนุนสร้างพื้นที่ในการแลกเปล่ียน	 กระจายความรู้ภายในให้คนที่ทำางานน้ันสามารถส่ือสาร	 แลก
เปล่ียนประสบการณ์ทำางานกันได้ทั่วทั้งองค์การ	(Marquardt,	1996)
	 เครือข่ายการเรียนรู้ของธนาคารโลก	 เกิดจากการท่ีผู้บริหารสูงสุดเห็นความสำาคัญของการแลกเปล่ียนความรู้	 ท้ังองค์กร	
และนอกองค์กร	โดยใช้คำาขวัญว่า	“Sharing	Knowledge	for	Development”	กำาหนดให้กิจกรรมแลกเปล่ียนความรู้เข้าร่วม
กับงานประจำา	 มีการตั้งเครือข่ายย่อยอยู่ในแต่ละสายงาน	 เพื่อแลกเปล่ียนความรู้กับเครือข่ายที่มีทั่วทั้งองค์กร	 นอกจากน้ียังมี
เว็บไซต์	Global	Development	Learning	Network,	www.gdln.org	เป็นการใช้เทคโนโลยีมาช่วยสนับสนุนการทำางานเช่ือมโยง
เครือข่ายการแลกเปล่ียนความรู้	(วิจารณ์	พานิช,	2548)
	 เครือข่ายเรียนรู้ของโรงพยาบาลภาคเหนือตอนล่าง	 ในความร่วมมือกับสถาบันส่งเสริมการจัดการความรู้เพื่อสังคม	
(สคส.)	 เป้าหมายของการรวมตัวกันเป็นเครือข่ายของโรงพยาบาลภาคเหนือตอนล่าง	 ก็เพื่อการบรรลุคุณภาพของการบริการ
ตามมาตรฐานที่จะทำาให้ได้การรับรอง	 โดยสถาบันพัฒนาและรับรองคุณภาพ	 (พรพ.)	 มีการกำาหนดกิจกรรมการแลกเปล่ียน
ประสบการณ์ในการทำางานเพื่อหาวิธีปฏิบัติที่ดี	 (best	 practice)	 โดยกำาหนดหัวข้อเป้าหมายการแลกเปลี่ยนเรียนรู้แต่ละ
กิจกรรม	 เช่น	การป้องกันและเฝ้าระวังการติดเช้ือในโรงพยาบาล	การดูแลผู้ป่วยจากเหตุการณ์	 ปัจจุบันมีสมาชิกท่ีเข้าร่วมเครือข่าย
จัดการความรู้	17	แห่ง	(วิจารณ์	พานิช,	2548)
	 ดังน้ันจะเห็นได้ว่า	เครือข่ายของ	Scandia	เครือข่ายของธนาคารโลก	และ	เครือข่ายของโรงพยาบาลภาคเหนือตอนล่าง	
ประสบความสำาเร็จได้น้ันเน่ืองจากเครือข่ายน้ันมีการกำาหนดเป้าหมาย	 พันธกิจของเครือข่ายที่ชัดเจน	 มีการกำาหนดหน้าที่ว่า
ใครจะเป็นผู้นำา	 หรือผู้ประสานงาน	 ตัวอย่างเช่น	 เครือข่ายของโรงพยาบาลภาคเหนือตอนล่าง	 มีหน่วยงาน	 สคส.รับหน้าที่เป็น
ผู้ประสานงาน	กำาหนดประเด็นปัญหา	สร้างเวที	พื้นที่	ให้เกิดกิจกรรม	การแลกเปล่ียนประสบการณ์เพื่อหาวิธีปฏิบัติที่ดี	(Best	
practice)	และเครือข่ายของ	Scandia	และ	ธนาคารโลก	 มีการนำาเทคโนโลยีสารสนเทศ	มาเป็นตัวช่วยสนับสนุนให้สมาชิกที่
อยู่คนละพื้นที่สามารถติดต่อส่ือสารแลกเปล่ียนกันได้โดยไม่มีอุปสรรคเรื่องของสถานที่	 เวลา	 ส่ิงที่สำาคัญที่จะทำาให้เครือข่าย
น้ันดำารงอยู่ได้ยาวนาน	 น้ันคือเครือข่ายต้องมีกระบวนการส่งเสริม	 เพื่อดำารงไว้ซึ่งสัมพันธภาพที่ดีของสมาชิกในเครือข่าย	 ซึ่ง
กระบวนการที่จะรักษาสัมพันธภาพที่ดีน้ัน	 เครือข่ายต้องมีการบริหารจัดการข้อมูล	 การจัดการความรู้ที่ต่อเน่ือง	 มีระบบการ
ติดต่อส่ือสาร	และสร้างกิจกรรมปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกอย่างต่อเน่ือง	เช่น	จัดประชุมร่วมกันวิเคราะห์สถานการณ์ของสังคมทุก
สัปดาห์ทุกเดือน	สร้างอีเมล์กรุ๊ป	(e-mail	group)	เพื่อใช้ในการแจ้งข่าวสารของสมาชิกในเครือข่าย

กระบวนการสร้างเครือข่ายการเรียนรู้สำาหรับการฝึกอบรม
	 ในทัศนะของผู้เขียนตามทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่	(Andragogy)และทฤษฎีสร้างสรรค์ความรู้(Constructivism)	
ที่ให้ความสำาคัญกับการเรียนรู้โดยเน้นผู้เรียน	 และปัญหาตามสถานการณ์เป็นศูนย์กลางของการเรียนรู้	 ดังน้ันการจัดการฝึก
อบรมเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ของพนักงานในองค์การ	 ควรจะเป็นในรูปแบบของเครือข่ายการเรียนรู้	 โดยใช้กิจกรรมสร้างความ
สัมพันธ์ที่กระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ร่วมกันตรงตามความต้องการ	และวัตถุประสงค์ของพนักงาน	ซึ่งกระบวนการสร้างเครือข่าย
การเรียนรู้	 ลักษณะการฝึกอบรมเพื่อให้เกิดการเรียนรู้	 และองค์ประกอบของเครือข่ายการเรียนรู้สำาหรับการฝึกอบรมควรมี
กระบวนการที่ได้ความรู้ที่ฝังลึกในตัวคน(tacit	knowledge)	ซึ่งจากผลการวิจัยของ	Agrandoff	(2007)	พบว่าการจัดประชุม
เชิงปฏิบัติการ	 การทำางานร่วมกันในเครือข่าย	 การแลกเปล่ียนอย่างไม่เป็นทางการระหว่างบุคคลในเครือข่าย	 จะเป็นกิจกรรมที่
ทำาให้เกิดการถ่ายทอดความรู้ที่ฝังลึกในตัวคนออกมาเป็นสารสนเทศที่เป็นประโยชน์ต่อองค์การ	และ	James	(2007)	พบว่า
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หลักในการแบ่งปันความรู้ในเครือข่ายควรสร้างความไว้วางใจ	การใช้บทสนทนาในการแบ่งปันความรู้	ทั้งน้ีเพื่อให้เกิดประโยชน์
ต่อการเรียนรู้ของพนักงานที่ต้องการความรู้ไปแก้ไขปัญหาในการทำางาน
	 กระบวนการสร้างเครือข่ายสำาหรับการฝึกอบรม	 เป็นกระบวนการสร้างกิจกรรมการเรียนรู้	 และจัดความสัมพันธ์	
เน่ืองจากเครือข่ายน้ันเป็นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล	 และระหว่างองค์การ	 กระบวนการจัดความสัมพันธ์น้ีรวมถึงทุกคนที่
ทำางานในระดับเดียวกัน	ระดับผู้บังคับบัญชา	ลูกน้อง	ความสัมพันธ์ระหว่างแผนก	ทีมงาน	ความสัมพันธ์ระหว่างลูกค้า	 คู่แข่ง	
กับสังคมต่างๆ	 ซึ่งความสัมพันธ์จะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเม่ือมีจุดมุ่งหมาย	 เป้าหมายอย่างเดียวกัน	 และ	 กระบวนการสร้างเครือข่าย	
ควรดำาเนินการไปในทิศทางเดียวกันกับโครงสร้างขององค์การ	 เพื่อเป็นเครื่องมือในการส่งเสริมให้องค์การสามารถสร้างความรู้
เพื่อต่อยอดเป็นนวัตกรรม

กระบวนการสร้างเครือข่ายการเรียนรู้เพ่ือการฝึกอบรม	สามารถกำาหนดได้เป็น	3	ขั้นตอน	
	 1.	องค์การต้องเห็นความสำาคัญของเครือข่าย	 โดยกำาหนดเป็นส่วนหน่ึงเป็นพันธกิจขององค์การ	 คู่ขนานกับสายงาน
หลัก	 จัดการสร้างกลุ่มเชื่อมความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลจากสายงานต่างๆ	 ในองค์การ	 ให้เกิดการแลกเปล่ียนความรู้	 โดยอาจ
นำาเทคโนโลยีมาช่วยในการเชื่อมโยงบุคคลที่อยู่ต่างพื้นที่	ส่งเสริมสร้างความสนิทสนม	สร้างรูปแบบการส่ือสารที่เหมาะสม	สร้าง
เว็บไซต์เป็นพื้นที่ให้บุคคลมาแลกเปล่ียนความรู้	ประสบการณ์			
	 2.	 องค์การต้องจัดกิจกรรม	 สร้างปฏิสัมพันธ์	 ให้เกิดความสนิทสนมความไว้วางใจ	 และเพื่อให้เกิดความเป็นชุมชน	
ชมรมของผู้ที่รู้	 และอยากรู้	 โดยกิจกรรมจะเป็นส่ิงที่ทำาให้เกิดการแลกเปล่ียนประสบการณ์	 ถ่ายทอดความรู้	 เพื่อให้เกิดการ
พัฒนาทักษะ	และความรู้อย่างมีประสิทธิผล
	 3.	 องค์การจะต้องพัฒนา	 และทบทวนการสร้างกิจกรรมระหว่างบุคคล	 สมาชิกในเครือข่ายให้เกิดขึ้นอย่างต่อเน่ือง	
เพื่อรักษาความมีชีวิตชีวาของเครือข่าย

ลักษณะของการฝึกอบรมเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ในรูปแบบของเครือข่ายการเรียนรู้
	 การฝึกอบรมโดยการมีปฏิสัมพันธ์ทางสังคม	และการติดต่อส่ือสาร	ระหว่างบุคคล	หรือกับกลุ่มบุคคล	น้ันจะมีส่วน
ช่วยสนับสนุนให้เกิดกระบวนการเรียนรู้	 เกิดการเปล่ียนถ่ายโอนประสบการณ์และความรู้	 จากพนักงานสู่พนักงาน	 หรือจาก
วิทยากรสู่พนักงานโดยผ่านกิจกรรมของเครือข่าย	การฝึกอบรมโดยสร้างเป็นเครือข่ายการเรียนรู้น้ันจะช่วยส่งเสริมให้พนักงาน
ในองค์การพัฒนาความรู้	 ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านตรงตามที่พนักงานต้องการได้อย่างแท้จริง	 ทำาให้ได้ความรู้ไปใช้ในการ
แก้ปัญหาในการทำางานได้อย่างรวดเร็วจากการที่พนักงานได้มีโอกาสแลกเปล่ียนประสบการณ์ในการแก้ปัญหากับสมาชิกใน
เครือข่าย	 ซึ่งผู้สอน	 หรือผู้จัดการฝึกอบรมในองค์การควรจัดแนวทางฝึกอบรมเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ตรงตามวัตถุประสงค์ของ
พนักงานอย่างแท้จริงดังน้ี
	 1.	วิเคราะห์ความต้องการ	ประสบการณ์การเรียนรู้ของผู้เข้าร่วมเรียนรู้	และ	กำาหนดโครงสร้างรายละเอียดของแผน
กิจกรรมการเรียนรู้ร่วมกัน	เพื่อให้เกิดความพึงพอใจ	และตรงกับความต้องการของผู้เรียน
	 2.	 กระบวนการเรียนรู้จะต้องยึดตัวของผู้เรียน	 และปัญหาตามสถานการณ์เป็นศูนย์กลางการเรียนรู้	 ดังน้ันในการ
จัดกิจกรรมในเครือข่ายควรยึดสถานการณ์	และตรงตามวัตถุประสงค์ของผู้เรียนมากกว่ายึดเน้ือหาวิชาเป็นหลัก	และพัฒนารูป
แบบของกิจกรรมการเรียนรู้ให้เหมาะกับปัญหาและสถานการณ์จริงที่เกิดขึ้น
	 3.	สร้างกิจกรรมที่กระตุ้นให้พนักงานที่สนใจในเรื่องเดียวกันประกอบกิจกรรมหรือมีส่วนร่วมกับกิจกรรมการเรียนรู้	
โดยผู้สอนต้องปรับบทบาทการบรรยายให้ลดน้อยลง	 ขณะเดียวกันก็ต้องเสริมให้ผู้เรียนที่เป็นผู้ใหญ่ได้ค้นคว้าหาคำาตอบวิธี
การแก้ปัญหาด้วยตนเอง
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	 4.	 จัดสภาพแวดล้อมให้มีการเรียนรู้อย่างเป็นธรรมชาติ	 เพ่ือท่ีจะได้มีการแลกเปล่ียนความรู้ในรูปแบบของการสนทนา	
เสวนา	แลกเปล่ียนประสบการณ์และความรู้ซ่ึงกันและกัน	 ผ่านทางกิจกรรมของเครือข่าย	 โดยสมาชิกท่ีมีวัตถุประสงค์	 เป้าหมาย	
ความต้องการเดียวกัน	เพื่อก่อให้เกิดความสัมพันธ์	การแลกเปล่ียน	และถ่ายโอนความรู้กัน	อย่างเป็นธรรมชาติระหว่างสมาชิก	
	 5.	สร้างบรรยากาศแวดล้อมที่มีการให้เกียรติและเคารพความคิดเห็นซึ่งกันและกัน	ส่งเสริมให้กล้าที่จะค้นหา	พัฒนา
ความคิดใหม่ๆ

สรุป
	 องค์ประกอบของเครือข่ายการเรียนรู้เพ่ือการฝึกอบรมตามทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่และ	 ทฤษฎีสร้างสรรค์ความรู้	 ที่
ให้ความสำาคัญโดยเน้นผู้เรียน	 และสถานการณ์ส่ิงแวดล้อมเป็นศูนย์กลางของการเรียนรู้	 ดังน้ันการฝึกอบรมในลักษณะของ
เครือข่ายการเรียนรู้	 ควรที่จะเกิดขึ้นอยู่ในลักษณะที่ตอบสนองตรงตามเป้าหมายความต้องการของผู้เรียน	 และอยู่คู่ขนานกับ
งานปกติ	 หรือธุรกิจหลักขององค์การ	 ซ่ึงองค์ประกอบของเครือข่ายน้ันจำาเป็นท่ีจะต้องมีเป้าหมาย	 เทคโนโลยี	 รูปแบบการส่ือสาร	
และผู้นำา	ดังภาพที่	2

ภาพที่ 2 แสดงองค์ประกอบของเครือข่ายการเรียนรู้

	 1.	เป้าหมายและวัตถุประสงค์ของผู้เข้าร่วมเครือข่าย	คือเป็นการเรียนรู้ร่วมกัน	มีความสนใจ		และต้องการความรู้
ในเรื่องเดียวกัน	 โดยผ่านการกำาหนดหัวข้อโปรแกรมการแลกเปล่ียนเรียนรู้แต่ละกิจกรรมของการฝึกอบรม	 เพื่อมุ่งให้เกิด
ประโยชน์กับการทำางาน
	 2.	ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเป็นตัวช่วยสนับสนุน	เช่ือมโยงบุคคลท่ีมีจุดมุ่งหมายเดียวกัน	 ท่ีต้องการจะแลกเปล่ียน
ความรู้	 แต่อยู่คนละพื้นที่กัน	 โดยสร้างพื้นที่แลกเปล่ียนความรู้	หรือนำาเทคโนโลยีมาช่วยในการค้นหา	 สืบค้นความรู้จากแหล่ง
ภายนอก
	 3.	ภาษา	และรูปแบบการส่ือสาร	ควรเป็นภาษาที่เรียบง่ายสามารถเข้าใจได้อย่างรวดเร็ว	เน่ืองจากความรู้น้ันมีความ
ซับซ้อน	 และเป็นนามธรรมสูง	 ดังน้ันเพื่อให้การติดต่อส่ือสารในเครือข่ายเกิดประสิทธิผลจะต้องมีความสมดุลระหว่างความ
เป็นนามธรรม	 กับความเป็นรูปธรรม	 หากต้องการรับรู้ในส่ิงที่คนอ่ืนรู้	 จะต้องเข้าใจความหมายของความรู้น้ันผ่านทางบริบท
จิตใจของผู้น้ันด้วย	 นอกจากน้ีการที่สมาชิกในเครือข่ายมาจากพื้นที่ที่แตกต่างกัน	 จึงควรมีการติดต่อส่ือสารในเครือข่ายที่มี
คุณภาพสูงควรจะสร้างภาษา	หรือสัญลักษณ์ที่เข้าใจร่วมกัน	เพื่อเป็นส่ือที่สำาคัญสำาหรับการติดต่อ	การประสานการเรียนรู้	และ
ให้สมาชิกเข้าใจในบทบาทของเครือข่าย
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	 4.	 ผู้นำา	 จะทำาหน้าที่เป็นผู้ประสานงาน	 อำานวยความสะดวก	 กำาหนดกิจกรรมสร้างพันธะสังคมในกลุ่มสมาชิก	 ให้มี
การทำางานเป็นทีม	 สร้างบรรยากาศ	 และสภาพแวดล้อมให้เหมาะกับการเรียนรู้	 บทบาทของผู้นำาจะต้องเป็นผู้ที่สามารถในการ
สร้างกิจกรรมให้เกิดความร่วมมือ	และสร้างความสัมพันธ์	ของสมาชิก	ทั้งยังต้องเกิดการแลกเปล่ียนประสบการณ์ในการทำางาน
เพื่อหาวิธีการทำางานที่ดีที่สุด	(Best	practice)	โดยที่กิจกรรมของเครือข่ายจะต้องเชื่อมโยงกับกิจกรรมหลัก	หรือพันธกิจหลัก
ขององค์การ

ข้อเสนอแนะ
	 กระบวนการสร้างเครือข่ายการเรียนรู้เพื่อการฝึกอบรมพนักงานในองค์การควรตั้งอยู่บนพื้นฐานของทฤษฎีการเรียน
รู้ของผู้ใหญ่และทฤษฎีสร้างสรรค์ความรู้	ทั้งสองทฤษฎีน้ีมีคุณลักษณะร่วมกันคือ	เน้นผู้เรียน	และใช้ปัญหาจากสภาพแวดล้อม
จริงที่เกิดขึ้น	 เป็นศูนย์กลางการเรียนรู้	 ซึ่งทั้งสองทฤษฎีมีส่วนสำาคัญในการเปล่ียนวัฒนธรรมของการฝึกอบรมจากเดิมที่เน้น
การบรรยายตามหลักสูตร	มาเป็นรูปแบบที่ให้ความสำาคัญกับปัญหาตามสถานการณ์	หรือตามความต้องการของผู้เข้าอบรมเพื่อ
ที่จะเรียนรู้	 โดยทฤษฎีน้ีเชื่อว่าการเรียนรู้ที่ดีน้ันผู้ที่จะเรียนรู้จะต้องมีส่วนร่วมในลักษณะที่ตื่นตัว	 น่ันคือการฝึกอบรมเพื่อให้
เกิดการเรียนรู้น้ันจะต้องจัดโอกาสให้ผู้รับการฝึกอบรมได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมกระบวนการคิด		วิเคราะห์และอภิปรายในเครือข่าย
เปรียบเสมือนเป็นเชื้อเพลิงที่นำาไปสู่กระบวนการสร้างความรู้	 เพราะการฝึกอบรมที่จะทำาให้เกิดความรู้มากที่สุดจะเกิดขึ้นเม่ือ		
ผู้เข้าเรียนรู้มีส่วนร่วมในการสร้างความรู้ที่ตนชอบและสนใจ	และที่มีความหมายต่องานของตนเองในปัจจุบัน	
	 ดังน้ันส่วนประกอบสำาคัญอีกอย่างของเครือข่ายการเรียนรู้เพ่ือการฝึกอบรมพนักงานในองค์การก็คือการสร้างบรรยากาศ	
และสภาพแวดล้อมให้เหมาะสำาหรับการฝึกอบรม	 เช่นการสร้างความเป็นกันเอง	 ความเป็นมิตรภาพ	 สร้างบรรยากาศเพื่อกระตุ้น
ให้ผู้เรียนเกิดความต้องการที่จะเรียนรู้โดยมีการปรับหัวข้อโปรแกรมการฝึกอบรมเพื่อการเรียนรู้ให้ตอบสนองความต้องการ
และเข้ากับวัตถุประสงค์ของผู้เรียนรู้	 และที่สำาคัญควรให้เวลาที่พอเพียงในการเข้าร่วมกับกิจกรรม	 พูดคุยโต้ตอบ	 และการได้
ศึกษาการทำางานจากผู้อ่ืน	 ดังน้ันการสร้างเครือข่ายการเรียนรู้เพื่อการฝึกอบรม	 ควรจะให้ผู้เข้าอบรมเรียนรู้มีส่วนร่วมโดยตรง
กับกิจกรรมโต้ตอบ	แลกเปล่ียนประสบการณ์และความรู้ในกลุ่มเครือข่าย	ซึ่งความหลากหลายของทักษะและประสบการณ์ของ
สมาชิกในเครือข่ายน้ันเป็นจุดเด่นที่สำาคัญของเครือข่าย	 โดยที่ความหลากหลายของทักษะและประสบการณ์	 คือการมีบุคคล
ที่มีทักษะแตกต่างกันหลายระดับต้ังแต่รู้น้อยจนถึงรู้มาก	 การท่ีบุคคลในเครือข่ายมีประสบการณ์แตกต่างกันคนท่ีมีประสบการณ์
น้อยสามารถเรียนรู้ได้จากคนท่ีมีทักษะประสบการณ์มากกว่าตน	 ส่วนคนท่ีมีประสบการณ์มากกว่าคนอ่ืนจะเกิดทักษะและความรู้
เพ่ิมมากข้ึนจากการได้ช่วยเหลือและอธิบายให้กับผู้อ่ืน	 การเรียนรู้ในเครือข่ายน้ันจะเกิดประโยชน์สูงสุดเม่ือมีการถ่ายโยงการเรียนรู้	
(Learning	of	Transfer)	คือการที่ผู้เรียนรู้สามารถนำาเอาความรู้	ทักษะ	หรือทัศนคติใหม่ที่เกิดจากการเรียนรู้ไปประยุกต์ใช้ใน
การทำางาน	เพื่อให้สามารถตอบสนองต่อความต้องการที่จะยกระดับทักษะความสามารถในการทำางานได้เป็นอย่างดี
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