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 บทคัดย่อภาษาไทย 
บทคัดย่อ 

 
งานวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาบทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) 

ขององค์การภาครัฐ ในการรับรู้บทบาทที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการท างานที่เกิดขึ้น และสะท้อน
ออกมาเป็นผลการปฏิบัติงานขององค์การ โดยใช้การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) มีการ
จัดเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) จ านวน 10 ท่าน รวมทั้ง
เก็บข้อมูลจากเอกสาร เช่น รายงานการประชุม ค าสั่งภายในองค์การและรายงานต่าง ๆ ที่เก่ียวข้อง 

ผลการวิจัยพบว่า บทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) สามารถสรุปได้เป็น 
6 บทบาท โดยมี 4 บทบาทที่สอดคล้องกับบทบาทของ Facilitator ได้แก่ บทบาทตัวกลาง 
ผู้ประสานงาน, บทบาทผู้กระตุ้นเร่งเร้า, บทบาทนักประชาสัมพันธ์ และบทบาทการเป็นผู้อ านวย 
ให้เกิดการเรียนรู้ นอกจากนี้มีการค้นพบเพ่ิมเติมอีก 2 บทบาท ได้แก่ บทบาทของการเป็นจิตอาสา 
และบทบาทในการติดตามการด าเนินงาน ทั้งนี้มีสาเหตุมาจากบริบทองค์การภาครัฐที่ก าหนดให้
ต าแหน่งผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เป็นสายงานสนับสนุน อาศัยความเสียสละของพนักงานใน
การให้ความร่วมมือท าหน้าที่ จึงเป็นที่มาของบทบาทดังกล่าว ส่วนบทบาทการติดตามการด าเนินงาน 
มาจากการท างานทีมุ่่งเน้นขั้นตอน และต้องรายงานให้กับผู้บังคับบัญชารับทราบอย่างสม่ าเสมอ จาก
บทบาททั้ง 6 ที่ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) รับรู้และเข้าใจเกิดจากการเข้าไปท างานด้านการ
ส่งเสริมการเรียนรู้ผ่านกิจกรรม/โครงการที่ก าหนด สรุปเป็นกระบวนการท างาน 5 กระบวนการ ดังนี้ 
การวางแผน, การรวบรวมและทบทวนความรู้, การสร้างและจัดเก็บความรู้, การถ่ายโอนความรู้ และ
การน าไปใช้และปรับปรุงความรู้ ซ่ึงสะท้อนออกมาเป็นผลการปฏิบัติงานขององค์การต่อไป 
 
ค าส าคัญ: บทบาท, กระบวนกร, ผู้อ านวยการเรียนรู้, ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้, องค์การแห่งการเรียนรู้. 
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 บทคัดย่อภาษาอังกฤษ 
ABSTRACT 

 
This research aims to study the perception and roles of the Learning 

Organization Agents (LO Agent) in a State-Enterprise organization which involving in 
the learning activities that linking to an organizational performance. A qualitative 
research method was employed consisting with an in-depth interview with ten 
LO Agents and a secondary data such as internal announcements, working manuals, 
standard operating procedures and reports in an organization were also analyzed to 
verify and support the finding.  

The finding shows that the LO Agent performs six roles; Coordinator, 
Stimulator, Communicator, and Learning Guidance, Volunteer, and Monitoring. 
LO Agent in this sample organization was considered as a supporting position, so an 
extra role as volunteer and monitoring were performed. The finding reveals that the 
LO Agent performs most tasks in five processes; Planning, Knowledge Reviewing and 
Knowledge Collecting, Knowledge Creating and Knowledge Storing, Knowledge 
Transferring, and Knowledge Revising and Knowledge Implementing. All of the 
mentioned processes enhance learning level, which affect to the organizational 
performance. 

 
Keyword: Roles, Facilitator, the Learning Organization Agent, Learning Organization. 
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พ่ีน้องทุก ๆ คน ที่ได้ให้ก าลังใจ คอยเป็นห่วงเป็นใยขณะท างานวิจัยนี้ และขอขอบคุณเพ่ือน ๆ ที่
น่ารัก คอยให้ค าปรึกษา ค าแนะน า รวมทั้งผลัดเปลี่ยนให้ก าลังใจกันอยู่เสมอมา ทั้งนี้หากงานวิจัยชิ้น
นี้มีข้อบกพร่อง หรือผิดพลาดประการใด ผู้วิจัยขอน้อมรับค าแนะน าติชมไว้ด้วยความยินดียิ่ง 
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บทที ่1 
บทน า  

 
1.1 ที่มาและความส าคัญของงานวิจัย 
 

ในยุคปัจจุบันการด าเนินงานขององค์การไม่ว่าจะเป็นของภาครัฐหรือภาคเอกชนต่าง
ได้รับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมทางด้านการเมือง เศรษฐกิจ สังคม และ
เทคโนโลยี ที่มีความก้าวหน้าไปอย่างรวดเร็ว (Farazmand, A., 1999) มีการใช้เครื่องจักรในระบบ
การผลิตสินค้าและน ามาเป็นเครื่องทุ่นแรงในด้านการให้บริการ ระบบเศรษฐกิจที่ นับวันจะเปิดเสรี
เพ่ิมขึ้น สภาพสังคม รูปแบบค่านิยมที่เปลี่ยนแปลงไป ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่เข้ามามีบทบาท
อ านวยความสะดวกในด้านต่าง ๆ ยกตัวอย่างเช่น การติดต่อสื่อสารได้อย่างทันท่วงที ปัจจัยเหล่านี้
ล้วนแล้วเป็นการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อการใช้ชีวิตประจ าวัน และรูปแบบการท างานแบบเดิมทั้งสิ้น 
องค์การจึงต้องมีการปรับตัวให้ทันกับสภาพแวดล้อมที่แปรเปลี่ยนไป เพ่ือให้องค์การสามารถอยู่
ด าเนินงานต่อไปได้อย่างต่อเนื่องและยั่งยืน 

ความอยู่รอดขององค์การในสภาวะแห่งการเปลี่ยนแปลงจึงกลายมาเป็นประเด็นหลักที่
ทุกองค์การต่างให้ความส าคัญ องค์การจึงมีความจ าเป็นในการค้นหาวิธีการ เพ่ือรักษากิจการให้
สามารถด าเนินงานต่อไปได้ โดยประเด็นที่องค์การสามารถท าได้คือ การสร้างความได้เปรียบทางการ
แข่งขันตามแนวคิดของ Michael E. Porter ที่องค์การจะต้องสร้างให้เกิดความแตกต่าง ผ่านการ
ก าหนดกลยุทธ์ ไม่ว่าจะเป็นกลยุทธ์ต้นทุนต่ า กลยุทธ์การสร้างความแตกต่าง กลยุทธ์การมุ่งเน้น   
กลยุทธ์เหล่านี้จะเป็นปัจจัยที่ท าให้องค์การมีสิ่งที่ไม่เหมือนกับคู่แข่ง สร้างความดึงดูดใจให้เกิดขึ้น 
และส่งผลต่อความสามารถในการด าเนินงานของกิจการต่อไปได้  นอกจากนี้ยังมีแนวคิดการจัดการ
เพ่ือความอยู่รอดและยั่งยืนขององค์การโดยสร้างให้เกิดการปฏิบัติงานที่มีคุณภาพที่ยอดเยี่ยมในด้าน
ต่าง ๆ เพื่อค้นหาวิธีการปฏิบัติที่ดีเลิศ (Best Practice) ของ Malcom Baldrige อดีตรัฐมนตรีประจ า
กระทรวงพาณิชย์ของประเทศสหรัฐอเมริกา แนวคิดนี้ได้รับการพัฒนามาเป็นรางวัลคุณภาพ
แห่งชาติมัลคอล์ดริจ The Malcom Baldrige National Quality Award: MBNQA ซึ่งเป็นต้นแบบ
รางวัลคุณภาพแห่งชาติ เป็นรางวัลที่แสดงให้เห็นถึงระบบบริหารจัดการภายในองค์การที่ต้องมีความ
เป็นระบบ มีกระบวนการในการพัฒนาปรับปรุงส่งผ่านไปยังกิจกรรมต่าง ๆ และส่งผลมายัง 
ผลิตภัณฑ์ การให้บริการ จนถึงผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกระดับ ซึ่งจะส่งผลต่อมายังความยั่งยืนของ
องค์การต่อไป 
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ส าหรับประเทศไทยมีการประยุกต์ใช้เกณฑ์การมอบรางวัลคุณภาพแห่งชาติ ให้กับ
องค์การภายในประเทศ โดยใช้ชื่อว่า “รางวัลคุณภาพแห่งชาติ Thailand Quality Award: TQA” 
เพ่ือให้หน่วยธุรกิจทั้งภาคการผลิตและภาคบริการน าเกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติไปประยุกต์ใช้ใน
การพัฒนาความสามารถด้านการบริหารจัดการ ใช้ปรับปรุงกระบวนการ กระตุ้นให้เกิดการสื่ อสาร 
และแลกเปลี่ยนเรียนรู้วิธีการปฏิบัติที่เป็นเลิศระหว่างองค์การ รวมถึงน ามาใช้เป็นเครื่องมือที่จะน ามา
ซึ่งความเข้าใจในการบริหารผลการด าเนินงานขององค์การ สร้างให้เกิดแนวคิดเชิงกลยุทธ์ และสร้าง
โอกาสในการเรียนรู้ให้เกิดขึ้น องค์การต่าง ๆ จึงมุ่งเน้นการปรับปรุงการบริหารจัดการภายในเพ่ือที่จะ
สร้างความยั่งยืนให้เกิดขึ้นกับองค์การตามหลักเกณฑ์รางวัลคุณแห่งชาติ และเป็นสิ่งที่ยืนยันการ
ปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ พร้อมภาพลักษณ์ที่ดีให้กับองค์การ แต่อย่างไรก็ตามมิใช่หน่วยงานภาคเอกชน
เท่านั้นทีม่ีความต้องการความยั่งยืนของธุรกิจ หน่วยงานภาครัฐมีความจ าเป็นที่จะต้องปรับตัวในการ
ให้บริการภาคประชาชนเช่นกัน เพ่ือสร้างคุณภาพให้เกิดขึ้นในการให้บริการภาคประชาชน ท าให้มี
การน าแนวคิดรางวัลคุณภาพแห่งชาติประยุกต์ใช้กับหน่วยงานภาครัฐของประเทศไทย 

จากหลักการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี ปรากฏในพระราชบัญญัติระเบียบบริหาร
ราชการแผ่นดิน (ฉบับที่ 5) พ.ศ. 2545 มาตรา 3/1 และตามด้วยพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์
และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 เป็นหลักการสนับสนุนแนวทางการปฏิบัติภาครัฐ
ให้มีความชัดเจน และมีคุณภาพในการปฏิบัติงานมากขึ้น ส่งผลให้เกิดประโยชน์สุขของประชาชนทั่ว
ทั้งประเทศ ประชาชนได้รับความสะดวก การด าเนินการภาครัฐเกิดความคุ้มค่า  และเปลี่ยนแปลง
ภาพลักษณ์ของหน่วยงานราชการ จากหน่วยงานที่ขึ้นชื่อว่าให้บริการภาคประชาชนล่าช้า ไม่ทันสมัย
(Farazmand, A., 2015, p.11) ให้หมดไป ภาครัฐจึงมีการจัดตั้ง“ส านักงานคณะกรรมการพัฒนา
ระบบข้าราชการ”และ“ส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ” ท าหน้าที่ในการติดตามการ
พัฒนากระบวนการท างานของหน่วยงานราชการและรัฐวิสาหกิจ มีหน้าที่ในการด าเนินโครงการศึกษา
เพ่ือยกระดับคุณภาพการปฏิบัติงาน โดยมีจุดประสงค์ในการก าหนดเกณฑ์คุณภาพการบริหารการ
จัดการภาครัฐ ในแนวทางที่สามารถเปรียบเทียบได้กับการบริหารจัดการในระดับสากลอันเป็นที่
ยอมรับได้ว่าเป็นเกณฑ์มาตรฐานที่สามารถแสดงให้เห็นถึงจุดแข็ง โอกาสในการปรับปรุงของ
กระบวนการท างาน และผลการปฏิบัติงานขององค์การภาครัฐได้อย่างมีประสิทธิผล  

ส าหรับเกณฑ์ที่ใช้ในการประเมินผลของการประเมินหน่วยงานภาครัฐเพ่ือให้เกิดความ
ยั่งยืน แสดงให้เห็นถึงการปฏิบัติที่เป็นเลิศ และสามารสร้างความแตกต่างให้กับองค์การได้ มีการแบ่ง
เกณฑ์การประเมินออกเป็น 7 หมวดที่ส าคัญ แบ่งย่อยออกเป็น กระบวนการ 6 หมวด และผลลัพธ์ 
1 หมวด ได้แก่ หมวดที่ 1 การน าองค์การ, หมวดที่ 2 กลยุทธ์, หมวดที่ 3 ลูกค้า, หมวดที่ 4 การวัด 
การวิเคราะห์และการจัดการความรู้, หมวดที่ 5 บุคลากร, หมวดที่ 6 การปฏิบัติการ และหมวดที่ 7 
ผลลัพธ์ โดยในแต่ละหมวดจะประกอบไปด้วยค าถามที่ถามถึงรายละเอียดต่าง ๆ ในเชิงลึก ได้แก่ 



3 

ประเด็นด้านกระบวนการท างาน วิธีการปฏิบัติต่าง ๆ และผลลัพธ์ที่ได้รับ โดยคณะผู้ตรวจประเมินจะ
เป็นผู้ตรวจสอบ ตรวจทานอย่างละเอียดถี่ถ้วน ส าหรับที่มาของคณะผู้ตรวจประเมินมาจาก
ผู้ทรงคุณวุฒิจากหลายสาขาอาชีพที่ได้รับการฝึกอบรมให้เป็นผู้ตรวจประเมินโดยเฉพาะ ส าหรับ
องค์การผู้ถูกประเมินไม่ว่าองค์การจะผ่านเกณฑ์เพ่ือเข้ารับรางวัลหรือไม่ องค์การจะได้รับรายงาน
ป้อนกลับ (Feedback Report) ซึ่งระบุจุดแข็ง จุดที่ต้องปรับปรุง ซึ่งเป็นประโยชน์ให้กับองค์การใน
การน าไปวางแผนปรับปรุงให้สมบูรณ์มากยิ่งขึ้น (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ , 
2557, น.9 และส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ, 2556 น.26) 

จากการตรวจประเมินในเกณฑ์การประเมินของหน่วยงานภาครัฐ องค์การมีความ
จ าเป็นที่จะต้องจัดเตรียมความพร้อมในการเข้ารับการประเมินเป็นส าคัญ เพ่ือให้องค์การภาครัฐเกิด
การพัฒนา มีคุณภาพในการให้บริการภาคประชาชน และมีผลการประเมินที่ดีเป็นเครื่องยืนยันการ
ปฏิบัติงาน จึงท าให้การเตรียมความพร้อมทั้งบุคลากรและองค์การให้พร้อมต่อการตรวจประเมินจึงมี
ความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง ท าให้องค์การภาครัฐที่จะเข้ารับการตรวจประเมินมีการจัดตั้งคณะท างาน
ส าหรับการด าเนินงานเพ่ือให้บรรลุเป้าประสงค์ขององค์การที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมิน และ
ค้นหาวิธีการเพ่ือให้บรรลุเกณฑ์การประเมิน แต่อย่างไรก็ตามการศึกษาในเรื่องของ “ผู้ส่งเสริมการ
เรียนรู้: บทบาทในการเสริมสร้างผลการปฏิบัติงานองค์การ” เป็นการมุ่งศึกษาถึงคณะท างานที่มีความ
ต้องการที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การที่สอดคล้องกับการประเมินคุณภาพภาครัฐ โดยคณะ
บุคคลดังกล่าวท าหน้าที่ให้การสนับสนุนกับองค์การ ตามค าสั่งหน่วยงานที่ 8/2552 เรื่อง แต่งตั้งคณะ
ผู้แทนหน่วยงานด้านการพัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ประจ าหน่ายงาน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
สนับสนุนกิจกรรมการเรียนรู้ การแบ่งปันความรู้และขยายผลการเรียนรู้ในองค์การ คณะท างาน
ดังกล่าวจึงมีหน้าที่ในการดูแล สนับสนุนกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้ขององค์การในหน่วยงาน 
เพ่ือตอบสนองวัตถุประสงค์ขององค์การ และการปฏิบัติที่สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินในหมวดที่ 
4 ของการประเมินคุณภาพภาครัฐ ในเรื่องของการจัดการองค์ความรู้ภายในหน่วยงาน  

เพ่ือให้ตระหนัก และเข้าใจถึงบทบาทที่มีความส าคัญของคณะผู้ส่งเสริมการเรียนรู้
ภายในหน่วยงานต่อผลการด าเนินการที่เกิดขึ้น การศึกษาบทบาทส าหรับบุคคลที่จะท าหน้าที่
รับผิดชอบส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ในองค์การ จึงมีความส าคัญ เพราะองค์ความรู้ที่สามารถสร้าง
ความได้เปรียบเชิงการแข่งขันได้อย่างยั่งยืน คือองค์ความรู้ที่มาจากตัวบุคคลซึ่งเป็นแรงงานที่มีความรู้ 
ท าให้ปัจจัยด้านบุคคลจึงเป็นพ้ืนฐานส าคัญที่จะพัฒนาองค์การให้เจริญก้าวหน้าได้อย่างรวดเร็ว  
(วีระชัย คล้ายทอง, 2550) นอกจากนี้ประเด็นทางด้านบุคคลยังเป็นส่วนประกอบส าคัญที่จะช่วยสร้าง
เสริมให้องค์การเกิดการเรียนรู้ สร้างสรรค์ความรู้ คิดพัฒนาต่อยอด และน าความรู้ไปใช้ในที่สุด ซึ่งจะ
ช่วยส่งผลให้ประสิทธิภาพขององค์การดีขึ้น ท าให้องค์การสามารถอยู่ได้อย่างยั่งยืน (Garavan, 1997)  
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เนื่องจากการส่งเสริมการเรียนรู้จะเกิดขึ้นได้ต้องอาศัยสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม ที่เกิด
จากตัวบุคลากร ต้องไม่เป็นการบังคับซึ่งเป็นเหตุผลของการต่อต้าน การส่งเสริมการเรียนรู้จึงควรที่จะ
เป็นความอาสาสมัครใจที่จะท า ดังนั้นบุคคลที่รับบทบาทหน้าที่ในการส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้จึงต้อง
มีใจรัก มีความสมัครใจ มีความต้องการที่จะเรียนรู้  (Lombardo & Eichinger, 2001) ต้องการที่จะ
เห็นองค์การเกิดการเปลี่ยนแปลง แต่อย่างไรก็ตามหากบทบาทในการส่งเสริมการเรียนรู้ได้ถูก
มอบหมายให้กับบุคคลที่ไม่ได้มีความเต็มใจที่จะเรียนรู้ อาจเป็นเพราะมีสาเหตุมาจากบทบาทที่ได้รับ
ไม่สอดคล้องกับความคาดหวังส่วนบุคคล หรือมีความเข้าใจในบทบาทที่ไม่ตรงกัน ย่อมที่จะส่งผลเสีย
ต่อการปฏิบัติงาน และยังเป็นการเสียเวลาส าหรับการพัฒนาตัวบุคคลให้เกิดความรู้ใหม่ที่จะน าไป
ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนาในองค์การต่อไป ดังนั้นการรับทราบถึงบทบาทของผู้ที่จะเข้ามาท าหน้าที่ใน
การส่งเสริมการเรียนรู้ภายในองค์การ จึงเป็นสิ่งที่ทุกคนในองค์การควรทราบ เพ่ือที่จะได้ตรวจสอบ
กับความต้องการ ความคาดหวังของตนเอง มีเวลาท าความเข้าใจในบทบาท และท าความเข้าใจใน
หน้าที่ของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ ให้เกิดความเข้าใจในการท างานด้านการส่งเสริมการเรียนรู้ จวบจน
สามารถปฏิบัติหน้าที่ของตนเองได้เป็นอย่างดีสามารถเข้าไปมีส่วนในการสร้างสรรค์องค์การให้
กลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นองค์การที่มีคุณภาพ สะท้อนผลลัพธ์ออกมาในรูปแบบของผล
การประเมินคุณภาพขององค์การคาดหวัง. 
 
1.2 วัตถุประสงค์ในการศึกษา 
 

1. เพ่ือศึกษาความเข้าใจในบทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ภายในองค์การ  
2. เพ่ือศึกษากระบวนการท างาน และกิจกรรมด้านการเรียนรู้ ที่ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้เข้า

ไปมีส่วนเกี่ยวข้อง 
3. เพ่ือศึกษาผลลัพธ์ที่สะท้อนมายังองค์การจากกระบวนการท างาน และการจัด

กิจกรรมสนับสนุนการเรียนรู้ของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ 
 

1.3 ค าถามการวิจัย 
 

ส าหรับค าถามการวิจัยในเรื่องของ “ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้: บทบาทในการเสริมสร้างผล
การปฏิบัติงานในองค์การ” ประกอบไปด้วย 3 ค าถาม คือ 

1. บทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้เป็นอย่างไร 
2. กระบวนการท างานของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้เป็นอย่างไร 
3. ผลลัพธ์จากการด าเนินงานในการส่งเสริมการเรียนรู้ขององค์การเป็นอย่างไร 
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1.4 ขอบเขตการวิจัย 
 

การวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขตการศึกษาภายในองค์การที่ผู้วิจัยได้ปฏิบัติงาน 
ซึ่งเป็นองค์การภาครัฐ ให้บริการเกี่ยวกับระบบสาธารณูปโภคด้านพลังงาน โดยให้บริการลูกค้าในเขต
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยด าเนินการศึกษากับเจ้าหน้าที่ที่ได้ด ารง
ต าแหน่ง Facilitator ประจ าหน่วยงาน หรือ Learning Organization Agent: LO Agent เป็นผู้ที่
ได้รับการเสนอรายชื่อจากหัวหน้าหน่วยงานเข้ามาเป็นคณะผู้แทนหน่วยงานด้านการพัฒนาสู่องค์การ
แห่งการเรียนรู้ เพ่ือท าหน้าที่สนับสนุนกิจกรรมการเรียนรู้ การแบ่งปันความรู้และขยายผลการเรียนรู้
ในองค์การ การวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยเลือกเก็บข้อมูลจากผู้ที่ได้รับหน้าที่ดังกล่าวเป็นระยะเวลาไม่ต่ ากว่า 
3 ปีติดต่อกัน เนื่องจากผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) กลุ่มดังกล่าวมีความเข้าใจบทบาทหน้าที่ใน
ต าแหน่งที่ได้รับเป็นอย่างดี พร้อมทั้งผ่านกิจกรรมได้รับความรู้ การพัฒนา การฝึกหัดส าหรับการเป็นผู้
ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ท าให้ผู้ให้ข้อมูลสามารถอธิบาย บรรยายประสบการณ์ที่ได้ปฏิบัติงาน
ได้อย่างครบถ้วน ครอบคลุมค าถามการวิจัยทั้งหมด และเพียงพอต่อการสรุปผล ระยะเวลาในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลอยู่ระหว่างเดือนมกราคมถึงเดือนเมษายน ปี พ.ศ. 2559 
 
1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 

1. เพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ชัดเจน และถูกต้องในตัวบทบาท หน้าที่ ของผู้ส่งเสริมการ
เรียนรู้ (LO Agent) 

2. เข้าใจแนวความคิดของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ที่มีต่อบทบาทเพ่ือสร้าง
ความเหมาะสม สามารถปรับเข้ากับหน่วยงานภายในที่ดูแลรับผิดชอบได้เป็นอย่างดี 

3. เพ่ือเป็นแบบอย่างกิจกรรม หรือกระบวนการท างานที่ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ 
(LO Agent) ได้จัดขึ้น ท าให้ทราบถึงผลลัพธ์ที่ได้จากการจัดกิจกรรมภายในหน่วยงาน รวมถึง
ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

4. เป็นแนวทางส าหรับพัฒนา และปรับปรุง การท างานของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ 
(LO Agent) 
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บทที ่2 
วรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง  

 
งานวิจัยเรื่อง “ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้: บทบาทในการเสริมสร้างผลการปฏิบัติงานใน

องค์การ” ด าเนินการศึกษาโดยมุ่งเน้นถึงความเข้าใจในบทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) 
ที่ได้เกิดขึ้นภายในองค์การ โดยมีเป้าประสงค์ร่วมกันในการสร้างสรรค์ให้องค์การกลายมาเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ เป็นองค์การที่มีคุณภาพตามเกณฑ์การประเมินคุณภาพองค์การภาครัฐ ผู้วิจัยได้
ท าการศึกษาทบทวนวรรณกรรมในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับแนวคิด ทฤษฎีผลการปฏิบัติงาน และ
บทบาทของหน้าที่ที่เกี่ยวข้องผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ดังต่อไปนี้ 
 
2.1 แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับผลการปฏิบัติงานในองค์การ 
 

2.1.1 ความหมายของผลการปฏิบัติงานในองค์การ 
องค์การเป็นการรวมตัวกันของกลุ่มบุคคลในการร่วมกันด าเนินการท ากิจกรรม

เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน หรือวัตถุประสงค์ใดวัตถุประสงค์หนึ่งร่วมกัน (ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และ
คณะ, 2545, น.27) บริบทขององค์การจึงเป็นเรื่องท่ีสอดคล้องกับหลักสังคมวิทยาที่ว่า มนุษย์เป็นสัตว์
สังคม ต้องการการรวมกลุ่มอยู่รวมกันเป็นหมู่คณะ (ศิริอร ขันธหัตถ์, 2545 น.28) เพ่ือให้การร่วมกลุ่ม
เป็นไปด้วยความเรียบร้อย จึงมีการสื่อสารเพ่ือให้เกิดความเข้าใจเข้ามามีบทบาทส าคัญ (วิรัช 
สงวนวงศ์วาน, 2547, น.6 )  นอกจากนี้เพ่ือให้เกิดการบรรลุวัตถุประสงค์หรือเป้าหมายร่วมกัน 
องค์การจึงต้องให้ความส าคัญกับการจัดสรรทรัพยากรที่น ามาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงที่สุด โดยใช้การ
บริหารจัดการเป็นเครื่องมือช่วยให้การใช้ทรัพยากร และการร่วมมือกันท างานเป็นไปอย่างเหมาะสม
และมีประสิทธิผล (พิมลจรรย์ นามวัฒน์, 2532, น.4) 

เพ่ือให้เกิดการตรวจสอบการบรรลุวัตถุประสงค์ของการด าเนินกิจกรรมของ
องค์การ จึงท าให้เกิดกระบวนการที่เรียกว่า การการวัดหรือการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยการวัด
หรือการประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นกระบวนการในการเก็บข้อมูล การวิเคราะห์ความหมาย 
ข้อเท็จจริงขององค์การอย่างเป็นระบบเพ่ือการตัดสินใจเกี่ยวกับคุณค่าขององค์การและการปรับปรุง
เพ่ิมคุณภาพและประสิทธิภาพให้ดียิ่งขึ้น (ปิยะดา ลิ้มราษฎร์เจริญ, 2553) โดยทั้งนี้การวัดผลการ
ปฏิบัติงานจ าเป็นที่จะต้องมีความความเกี่ยวเนื่องกับกลยุทธ์ที่น ามาใช้ในการด าเนินงานที่สอดคล้อง
กับวัตถุประสงค์ และเพ่ือให้การวัดผลสามารถน ามาใช้ประโยชน์ได้เป็นอย่างดีจึงมีความจ าเป็นที่
จะต้องน ามาเปรียบเทียบ (นภดล ร่มโพธิ์, 2557, น.10) 
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ภายหลังจากกระบวนการวัดผลเสร็จสิ้น สิ่งที่ ได้รับคือผลการปฏิบัติงาน 
พจนานุกรม Oxford English Dictionary ได้ให้ความหมายของผลการปฏิบัติงานไว้ว่า ผลการบรรลุ 
ผลจากความส าเร็จ ผลจากการด าเนินงาน หรือการด าเนินกิจกรรมที่ได้รับค าสั่ง หรือต้องรับผิดชอบ 
แต่อย่างไรก็ตามผลการปฏิบัติงานที่เกิดขึ้น ต้องเกิดจากพฤติกรรมหรือผลที่ได้จากการกระท าที่ มี
ความเกี่ยวข้องกับการบรรลุเป้าหมายขององค์การและสามารถวัดระดับได้ (Campbell, 1999, 
pp.399-429) ซึ่งสอดคล้องกับการให้ค านิยามผลการปฏิบัติงานของ Brumbach ในปี 1988 ที่ได้ให้
ความหมายของผลการปฏิบัติงานมีความหมายถึง ด้านพฤติกรรมที่แสดงให้เกิดขึ้น และผลลัพธ์จาก
การกระท า เป็นพฤติกรรมที่เกิดขึ้นจากผู้กระท า และเปลี่ยนผลจากที่จับต้องไม่ได้ให้สามารถจับต้อง
ได้ พฤติกรรมจึงเป็นเครื่องมือที่ท าให้ได้ผลลัพธ์ แสดงให้เห็นได้จากผลของจิตใจและการกระท าที่
ส่งผลต่องานหรือผลลัพธ์ สิ่งเหล่านี้ท าให้สามารถสรุปได้ว่าผลของจิตใจเป็นส่วนหนึ่งของผลลัพธ์ที่
เกิดข้ึน การพิจารณาผลการปฏิบัติงานจึงต้องพิจารณาทั้งปัจจัยน าเข้า (พฤติกรรม) และปัจจัยส่งออก 
(ผลลัพธ์) (Armstrong, 2006, p.7) 

โดยสรุป ผลการปฏิบัติงานเป็นผลจากพฤติกรรม หรือผลงานที่ได้รับจากการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน กิจกรรม หรือโครงการที่เกิดขึ้น สามารถวัดผลได้จากหลากหลายมุมมอง มี
การแบ่งมุมมองตามแนวคิดของการวัดผลแบบสมดุล (Balanced Scorecard) ได้แก่ มุมมองทางด้าน
การเงิน มุมมองทางด้านลูกค้า มุมมองด้านการเรียนรู้และการเจริญเติบโต เป็นต้น (นภดล ร่มโพธ์, 
2554, น.166 - 167) ทั้งนี้องค์การสามารถเลือกที่จะใช้เกณฑ์การประเมินด้านต่าง ๆ ที่องค์การมี
ความต้องการเปรียบเทียบ และน ามาใช้ในการก าหนดผลตอบแทนหรือรางวัล หรือก าหนดหลักเกณฑ์
อ่ืน ๆ ซึ่งจะเป็นเรื่องของการบริหารผลการปฏิบัติงานที่ได้รับให้มีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของ
องค์การต่อไป 

2.1.2 การประเมินผลการปฏิบัติงานภาครัฐ 
จากพระราชกฤษฎีกาว่าด้วยหลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี 

ในปี พ.ศ. 2546 ได้ก าหนดหลักเกณฑ์ส าหรับการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดีเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายกับ
ประโยชน์สุขของประชาชน ในการได้รับการให้บริการที่สะดวกและทั่วถึง ได้รับการตอบสนองความ
ต้องการ ภาครัฐต้องไม่สร้างขั้นตอนการปฏิบัติงานที่ยุ่งยากเกินความจ าเป็น ภาครัฐต้องบริหารงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพและเกิดความคุ้มค่า พร้อมทั้งได้รับการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างสม่ าเสมอ 
ซึ่งปรากฏในมาตราที่ 9 (3) ในพระราชกฤษฎีกาดังกล่าวจึงก าหนดให้ส่วนราชการต้องจัดให้มีการ
ติดตามและประเมินผลการปฏิบัติตามแผนปฏิบัติราชการตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่ส่วนราชการ
ก าหนดขึ้น ซึ่งต้องสอดคล้องกับมาตรฐานที่ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (ก.พ.ร.) 
ก าหนด 



8 

ส าหรับ ก.พ.ร. ได้น าแนวคิดและโครงสร้างของการประเมินเพ่ือมอบรางวัล
คุณภาพของประเทศสหรัฐอเมริกา (Malcolm Badrige National Quality Award) มาปรับใช้ให้
สอดคล้องกับบริบทของราชการไทย และสอดคล้องกับวิธีปฏิบัติราชการตามพระราชกฤษฎีกาว่าด้วย
หลักเกณฑ์และวิธีการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี พ.ศ. 2546 จึงให้เกิดเกณฑ์การประเมินผลงานของ
ราชการเป็นรางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ Public Sector Management Quality 
Award: PMQA ขึ้น (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ, 2557, น.4) ส าหรับหน่วยงาน
รัฐวิสาหกิจเป็นอีกหนึ่งหน่วยงานที่อยู่ในความควบคุมดูแลของภาครัฐบาล แต่เนื่องจากมีประเด็นด้าน
การบริหารที่มุ่งเน้นในเชิงธุรกิจท าให้การการประเมินผลการปฏิบัติงานของรัฐวิสาหกิจอยู่ในความ
รับผิดชอบของ ส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (สคร.) ซึ่งมีหน้าที่รับผิดชอบดูแลการ
ด าเนินงานของรัฐวิสาหกิจ ให้มีประสิทธิภาพทั้งด้านการเงินการบัญชี และการบริหารงานบุคคล 
รวมถึงก ากับดูแลพัฒนารัฐวิสาหกิจให้เป็นไปตามนโยบายของรัฐบาล เพ่ือน าไปสู่การเพ่ิมศักยภาพใน
การแข่งขันให้แก่รัฐวิสาหกิจ และเป็นการสร้างมูลค่าเพิ่มให้แก่ทรัพย์สินของรัฐ จึงเป็นที่มาของ ระบบ
ประเมินคุณภาพรัฐวิสาหกิจ State Enterprise Performance Appraisal: SEPA (ส านักงาน
คณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ, 2556, น.4) โดยทั้ง รางวัลคุณภาพการบริหารจัดการภาครัฐ 
(PMQA) และ ระบบประเมินคุณภาพรัฐวิสาหกิจ (SEPA) มีพ้ืนฐานเกณฑ์การประเมินจากแหล่ง
เดียวกันคือ เกณฑ์รางวัลคุณภาพแห่งชาติ (Thailand Quality Award: TQA) 

2.1.3 เกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงานภาครัฐ 
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาระบบราชการ (2557, น.9) ได้ก าหนดเกณฑ์การ

ประเมินผลขึ้น เพ่ือที่จะช่วยให้ส่วนราชการสามารถประเมินตนเองได้อย่างรอบด้าน โดยพิจารณาถึง
ความคาดหวังขององค์การต้องการมุ่งไปทิศทางใด มีการพิจารณาถึงสภาพแวดล้อมภายนอกมีสภาพ
อย่างไร ส่งผลให้เกิดการใช้เกณฑ์การประเมินซึ่งเป็นเครื่องมือในการตรวจสอบทุกภาคส่วนของระบบ
การบริหารงาน เกิดการพัฒนาปรับปรุงกระบวนการและผลลัพธ์ โดยตระหนักถึงคุณค่าที่ส่งมอบแก่
ผู้รับบริการ และผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทุกกลุ่ม ซึ่งการออกแบบค่าเป้าหมายของประเด็นที่ใช้ในการชี้วัด
องค์การใช้หลักเกณฑ์เดียวกันกับส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ (2556, น.26) สามารถ
อธิบายการก าหนดเกณฑ์การประเมินออกเป็นออกเป็น 7 หมวด ดังตารางที่ 2.1 ดังนี้ 
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ตารางที่ 2.1 เกณฑ์การประเมินคุณภาพองค์การภาครัฐในหมวดต่าง ๆ  
 
เกณฑ์การประเมินคุณภาพองค์การภาครัฐในหมวดต่าง ๆ  
หมวดท่ี 1 การน าองค์การ 
  ค าอธิบาย : เกณฑ์หมวดการน าองค์การ เป็นเกณฑ์การตรวจประเมินผู้น าระดับสูง

ขององค์การ ชี้น า ในการสร้างองค์การให้มีความยั่งยืนอย่างไร รวมท้ัง
ตรวจประเมินระบบการก ากับดูแลองค์การ และกระบวนการท่ีองค์การใช้ 
เพื่อท าให้บรรลุผลด้านกฎหมาย จริยธรรม และความรับผิดชอบต่อ
ประเทศชาติและสังคม รวมทั้งการสนับสนุนชุมชนที่ส าคัญ 

หมวดย่อย 1.1 : การน าหน่วยงานภาครัฐโดยผู้น าระดับสูง 
  ค าถามการประเมิน :  ผู้น าระดับสูงน าหน่วยงานอย่างไร 
  ค าอธิบาย :  อธิบายว่าผู้น าระดับสูงชี้น าและสร้างองค์การให้มีความยั่งยืนอย่างไร   

รวมทั้งอธิบายว่าผู้น าระดับสูงส่ือสารกับบุคลากร  และกระตุ้นให้มีผลการ
ด าเนินการท่ีดีอย่างไร 

หมวดย่อย 1.2 :  การก ากับดูแลและความรับผิดชอบต่อประเทศชาติและสังคม 
  ค าถามการประเมิน :  หน่วยงานก ากับดูแลองค์การ และแสดงถึงความรับผิดชอบต่อสังคม

อย่างไร 
  ค าอธิบาย :  อธิบายระบบการก ากับดูแลขององค์การ และอธิบายการด าเนินการเพื่อ

แสดงความรับผิดชอบต่อสาธารณะ และท าให้องค์การมีพฤติกรรมท่ีมี
จริยธรรม และบ าเพ็ญตนเป็นพลเมืองดี 

หมวดท่ี 2 การวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ 
  ค าอธิบาย : เกณฑ์หมวดการวางแผนเชิงยุทธ์ศาสตร์เป็นเกณฑ์การตรวจประเมินว่า

หน่วยงานจัดท าวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ และแผนปฏิบัติการของ
หน่วยงานอย่างไร มีกระบวนการอย่างไรในการถ่ายทอดวัตถุประสงค์เชิง
ยุทธศาสตร์ และแผนปฏิบัติการท่ีเลือกไว้ไปปฏิบัติและปรับเปลี่ยนหาก
สถานการณ์เปลี่ยนไป ตลอดจนการวัดผลความก้าวหน้า 

หมวดย่อย 2.1  :  การจัดท ายุทธศาสตร์ 
  ค าถามการประเมิน :  องค์การมีวิธีการอย่างไรในการจัดท ายุทธศาสตร์ 
 :  ให้อธิบายกระบวนการก าหนดยุทธศาสตร์ เพื่อจัดการกับความท้าทายเชิง

ยุทธศาสตร์และใช้ประโยชน์จากความได้เปรียบเชิงยุทธศาสตร์ รวมท้ัง
สรุปวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ที่ส าคัญขององค์การ 
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ตารางที่ 2.1 เกณฑ์การประเมินคุณภาพองค์การภาครัฐในหมวดต่าง ๆ  
 
เกณฑ์การประเมินคุณภาพองค์การภาครัฐในหมวดต่าง ๆ (ต่อ) 
หมวดย่อย 2.2 :  การถ่ายทอดยุทธศาสตร์เพื่อน าไปปฏิบัติ 
  ค าถามการประเมิน :  องค์การถ่ายทอดยุทธศาสตร์เพื่อน าไปปฏิบัติอย่างไร 
  ค าอธิบาย :  ให้อธิบายกระบวนการแปลงวัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ไปสู่แผนปฏิบัติ

การ ให้สรุปแผนปฏิบัติการ การถ่ายทอดเพื่อน าชี้ไปปฏิบัติ และตัววัด
หรือตัวชี้วัดท่ีส าคัญของผลการด าเนินการท่ีเกี่ยวข้อง รวมท้ังให้
คาดการณ์ผลการด าเนินการในอนาคตของตัววัดหรือตัวชี้วัดดังกล่าว 

หมวดท่ี 3 การมุ่งเน้นลูกค้าและตลาด 
  ค าอธิบาย : เกณฑ์หมวดการมุ่งเน้นลูกค้าและตลาดเป็นเกณฑ์การตรวจประเมินว่า

หน่วยงานก าหนดความต้องการ ความจ าเป็น ความคาดหวัง และ
ความส าคัญเชิงเปรียบเทียบท่ีมีผลต่อการตัดสินใจของลูกค้าและตลาด
อย่างไร รวมทั้งการประเมินความพึงพอใจและการสร้างความสัมพันธ์กับ
ลูกค้า 

หมวดย่อย 3.1 :  ความรู้เกี่ยวกับลูกค้าและตลาด 
  ค าถามการประเมิน :  องค์การหาสารสนเทศเกี่ยวกับลูกค้าและตลาดอย่างไร 
  ค าอธิบาย :  ให้อธิบายวิธีการท่ีองค์การรับฟังลูกค้า และได้สารสนเทศด้านความพึง

พอใจและไม่พึงพอใจ 
หมวดย่อย 3.2 :  ความสัมพันธ์กับลูกค้า 
  ค าถามการประเมิน :  องค์การสร้างความสัมพันธ์กับลูกค้า เพื่อเพิ่มความพึงพอใจและความ

ภักดีของลูกค้าอย่างไร 
  ค าอธิบาย :  ให้อธิบายว่าองค์การก าหนดผลิตภัณฑ์และบริการท่ีน าเสนอ และกลไก

การสื่อสารต่าง ๆ เพื่อสนับสนุนลูกค้าและสร้างความสัมพันธ์กับลูกค้า
อย่างไร 

หมวดท่ี 4 การวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ 
  ค าอธิบาย : เกณฑ์หมวดการวัด การวิเคราะห์ และการจัดการความรู้ เป็นเกณฑ์การ

ตรวจประเมินว่าองค์การเลือกรวบรวม วิเคราะห์ จัดการ และปรับปรุง
ข้อมูลสารสนเทศ และสินทรัพย์ทางความรู้อย่างไร และองค์การมีการ
บริหารจัดการเทคโนโลยีสารสนเทศอย่างไร รวมถึงตรวจประเมินว่าใช้ผล
การทบทวนปรับปรุงผลการด าเนินการอย่างไร 
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ตารางที่ 2.1 เกณฑ์การประเมินคุณภาพองค์การภาครัฐในหมวดต่าง ๆ  
 
เกณฑ์การประเมินคุณภาพองค์การภาครัฐในหมวดต่าง ๆ (ต่อ) 

หมวดย่อย 4.1 :  การวัด การวิเคราะห์ และการปรับปรุงผลการด าเนินการ 
  ค าถามการประเมิน :  องค์การ วัด วิเคราะห์ ทบทวน และปรับปรุงผลการด าเนินการ โดยใช้

ข้อมูลสารสนเทศในทุกระดับและทุกส่วนอย่างไร 
  ค าอธิบาย :  ให้อธิบายว่าองค์การวัด วิเคราะห์ ทบทวน และปรับปรุงผลการ

ด าเนินการ โดยใช้ข้อมูลสารสนเทศในทุกระดับและทุกส่วนงานอย่างไร 

หมวดย่อย 4.2 :  การจัดการสารสนเทศ ความรู้ และเทคโนโลยีสารสนเทศ 

  ค าถามการประเมิน :  องค์การมีกระบวนการอย่างไร ในการจัดการสารสนเทศ ความรู้ของ
องค์การ และเทคโนโลยีสารสนเทศ 

  ค าอธิบาย :  ให้อธิบายว่า องค์การสร้างและจัดการสินทรัพย์ทางความรู้ขององค์การ
อย่างไร และองค์การด าเนินการอย่างไรเพื่อให้ข้อมูล สารสนเทศ 
ซอฟต์แวร์ และฮาร์ดแวร์ท่ีจ าเป็นมีคุณภาพและพร้อมใช้งาน ส าหรับ
บุคลากร ผู้ส่งมอบ คู่ค้า คู่ความร่วมมือ และลูกค้า 

หมวดที่ 5 การมุ่งเน้นบุคลากร 
  ค าอธิบาย :  เกณฑ์หมวดมุ่งเน้นบุคลากร เป็นเกณฑ์การตรวจประเมินความสามารถ

ขององค์การในการประเมินความต้องการขีดความสามารถและ
อัตราก าลังบุคลากร และความสามารถในการสร้างสภาพแวดล้อมของ
บุคลากรที่ส่งเสริมให้เกิดผลการด าเนินการที่ดี  รวมทั้งตรวจประเมิน
การสร้างความผูกพัน การจัดการ และการพัฒนาบุคลากร เพ่ือน า
ศักยภาพของบุคลากรมาใช้อย่างเต็มที่ให้สอดคล้องไปในทางเดียวกับ
ภารกิจ ยุทธศาสตร์ และแผนปฏิบัติการโดยรวมขององค์การ 

หมวดย่อย 5.1 :  สภาพแวดล้อมของบุคลากร 

  ค าถามการประเมิน :  องค์การสร้างสภาพแวดล้อมท่ีสนับสนุนและช่วยให้บุคลากรท างานอย่าง
มีประสิทธิผลอย่างไร 

  ค าอธิบาย :  ให้อธิบายว่าองค์การจัดการขีดความสามารถ และอัตราก าลังบุคลากร
เพื่อให้งานขององค์การบรรลุผลอย่างไร และให้อธิบายว่าองค์การ
ด าเนินการอย่างไร เพื่อรักษาบรรยากาศการท างานท่ีเกื้อหนุนต่อการ
ท างาน มีสวัสดิภาพ และความปลอดภัย 
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ตารางที่ 2.1 เกณฑ์การประเมินคุณภาพองค์การภาครัฐในหมวดต่าง ๆ  
 
เกณฑ์การประเมินคุณภาพองค์การภาครัฐในหมวดต่าง ๆ (ต่อ) 

หมวดย่อย 5.2 :  ความผูกพันของบุคลากร 
  ค าถามการประเมิน :  องค์การด าเนินการอย่างไรให้บุคลากรมีความผูกพันเพ่ือความส าเร็จ

ขององค์การและบุคคลากร 
  ค าอธิบาย :  ให้อธิบายว่าองค์การสร้างความผูกพัน จ่ายค่าตอบแทนและให้รางวัล

บุคลากร เพื่อให้มีผลการด าเนินการที่ดีอย่างไร บุคลากรและผู้น าได้รับ
การพัฒนาเพ่ือให้มีผลการด าเนินการที่ดีอย่างไร และองค์การประเมิน
ความผูกพันของบุคลากร และใช้ผลการประเมินนั้นอย่างไรเพื่อให้มีผล
การด าเนินการท่ีดี 

หมวดที่ 6 การมุ่งเน้นการปฏิบัติการ 
  ค าอธิบาย :  เกณฑ์หมวดการจัดการการปฏิบัติการ เป็นเกณฑ์การตรวจประเมิน

กระบวนการออกแบบ จัดการ และปรับปรุ งระบบงาน และ
กระบวนการ เพ่ือส่งมอบคุณค่าให้ลูกค้า และท าให้องค์การประสบ
ความส าเร็จอย่างยั่งยืน รวมทั้งตรวจประเมินความพร้อมส าหรับภาวะ
ฉุกเฉินด้วย 

หมวดย่อย 6.1 :  การออกแบบระบบงาน 
  ค าถามการประเมิน :  องค์การออกแบบระบบงานอย่างไร 
  ค าอธิบาย :  ให้อธิบายว่าองค์การออกแบบระบบงาน และกระบวนการท างานที่

ส าคัญอย่างไร เพ่ือส่งมอบคุณค่าแก่ลูกค้า รวมทั้งการเตรียมพร้อมต่อ
ภาวะฉุกเฉินที่อาจเกิดข้ึน เพ่ือให้องค์การประสบผลส าเร็จและยั่งยืน 

หมวดย่อย 6.2 :  การจัดการและการปรับปรุงกระบวนการท างาน 
  ค าถามการประเมิน :  องค์การจัดการและปรับปรุงกระบวนการท างานที่ส าคัญขององค์การ

อย่างไร 
  ค าอธิบาย :  ให้อธิบายว่าองค์การน ากระบวนการท างานที่ส าคัญไปปฏิบัติ จัดการ 

และปรับปรุงกระบวนการท างานที่ส าคัญอย่างไร เพ่ือสร้างคุณค่าแก่
ลูกค้า รวมทั้งให้องค์กรได้รับความส าเร็จและยั่งยืน 
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ตารางที่ 2.1 เกณฑ์การประเมินคุณภาพองค์การภาครัฐในหมวดต่าง ๆ  
 
เกณฑ์การประเมินคุณภาพองค์การภาครัฐในหมวดต่าง ๆ (ต่อ) 

หมวดที่ 7  ผลลัพธ์ 
 : เป็นการตรวจประเมินผลการด าเนินการขององค์การ และการปรับปรุง

ที่ส าคัญทุกด้าน ได้แก่ ผลลัพธ์ด้านผลิตภัณฑ์และบริการ ผลลัพธ์ด้าน
การมุ่งเน้นลูกค้า ผลลัพธ์ด้านการเงินและตลาด ผลลัพธ์ด้านการมุ่งเน้น
บุคลากร ผลลัพธ์ด้านประสิทธิภาพกระบวนการ และผลลัพธ์ด้านการ
น าองค์การ นอกจากนี้ยังตรวจประเมินระดับผลการด าเนินการของ
องค์การเมื่อเปรียบเทียบกับคู่แข่ง และองค์การอ่ืนที่ขายผลิตภัณฑ์หรือ
ให้บริการที่คล้ายคลึงด้วย 

หมวดย่อย 7.1 :  ผลลัพธ์ด้านผลิตภัณฑ์และบริการ 
  ค าถามการประเมิน :  ผลการด าเนินการด้านผลิตภัณฑ์และบริการเป็นอย่างไร 
  ค าอธิบาย :  สรุปผลการด าเนินการที่ส าคัญด้านผลิตภัณฑ์และบริการ โดยแสดง

ผลลัพธ์ตามประเภทและกลุ่มของผลิตภัณฑ์และบริการ กลุ่มลูกค้า 
และส่วนตลาด รวมทั้งให้แสดงข้อมูลเปรียบเทียบที่เหมาะสม 

หมวดย่อย 7.2 :  ผลลัพธ์ด้านการมุ่งเน้นลูกค้า 
  ค าถามการประเมิน :  ผลการด าเนินการด้านการมุ่งเน้นลูกค้าเป็นอย่างไร 
  ค าอธิบาย :  สรุปผลลัพธ์ที่ส าคัญของการมุ่งเน้นลูกค้า รวมถึงความพึงพอใจของ

ลูกค้าและคุณค่าจากมุมมองของลูกค้า โดยแสดงผลลัพธ์ตามประเภท
และกลุ่มของผลิตภัณฑ์และบริการ กลุ่มลูกค้า และส่วนตลาด รวมทั้ง
ให้แสดงข้อมูลเชิงเปรียบเทียบที่เหมาะสม 

หมวดย่อย 7.3 :  ผลลัพธ์ด้านการเงินและตลาด 
  ค าถามการประเมิน :  ผลการด าเนินมุ่งเน้นด้านการเงินเป็นอย่างไร 
  ค าอธิบาย :  สรุปผลลัพธ์การด าเนินการที่ส าคัญด้านการเงินและตลาด โดยแสดง

ผลลัพธ์ตามกลุ่มลูกค้าหรือส่วนตลาด รวมทั้งให้แสดงข้อมูลเชิง
เปรียบเทียบที่เหมาะสม 
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ตารางที่ 2.1 เกณฑ์การประเมินคุณภาพองค์การภาครัฐในหมวดต่าง ๆ  
 
เกณฑ์การประเมินคุณภาพองค์การภาครัฐในหมวดต่าง ๆ (ต่อ) 

หมวดย่อย 7.4 :  ผลลัพธ์ด้านการมุ่งเน้นบุคลากร 
  ค าถามการประเมิน :  ผลการด าเนินมุ่งเน้นด้านบุคลากรเป็นอย่างไร 
  ค าอธิบาย :  สรุปผลลัพธ์ด้านการมุ่งเน้นบุคลากรที่ส าคัญ ที่ท าให้บุคลากรมีความ

ผูกพันกับองค์การ และมีสภาพแวดล้อมที่ดี โดยแสดงผลลัพธ์แยกตาม
ความหลากหลาย กลุ่ม และประเภทของบุคลากร รวมทั้งให้แสดง
ข้อมูลเชิงเปรียบเทียบที่เหมาะสม 

หมวดย่อย 7.5 :  ผลลัพธ์ด้านประสิทธิผลของกระบวนการ 
  ค าถามการประเมิน :  ผลลัพธ์ด้านประสิทธิผลของกระบวนการเป็นอย่างไร 
  ค าอธิบาย :  สรุปผลลัพธ์ที่ส าคัญของผลการด าเนินการด้านการปฏิบัติการที่ส าคัญ 

ซึ่งส่งผลต่อการปรับปรุงประสิทธิผลขององค์การ รวมทั้งความพร้อม
ขององค์การต่อภาวะฉุกเฉิน โดยแสดงผลลัพธ์ตามประเภทและกลุ่ม
ของผลิตภัณฑ์และบริการตามกระบวนการและสถานที่ และตามส่วน
ตลาด รวมทั้งให้แสดงข้อมูลเชิงเปรียบเทียบที่เหมาะสม 

หมวดย่อย 7.6 :  ผลลัพธ์ด้านการน าองค์การ 
  ค าถามการประเมิน :  ผลลัพธ์ด้านการน าองค์การเป็นอย่างไร 
  ค าอธิบาย :  สรุปผลลัพธ์ที่ส าคัญด้านการก ากับดูแลและการน าองค์การโดยผู้น า

ระดับสูง รวมทั้งแสดงให้ เห็นถึงการบรรลุแผนเชิงยุทธศาสตร์ 
พฤติกรรมที่มีจริยธรรม ความรับผิดชอบด้านการเงิน การปฏิบัติตาม
กฎหมาย ความรับผิดชอบต่อสังคมและการบ าเพ็ญตนเป็นพลเมืองดี
ขององค์การ โดยแสดงผลลัพธ์ตามหน่วยงานขององค์การ รวมทั้งให้
แสดงข้อมูลเชิงเปรียบเทียบที่เหมาะสม 

ที่มา: ส านักงานคณะกรรมการนโยบายรัฐวิสาหกิจ, 2556 
 

2.1.4 ระบบการให้คะแนน 
ระบบการให้คะแนนของหมวดกระบวนการ และหมวดผลลัพธ์ มีวิธีที่แตกต่างกัน 

โดยในหมวดที่ 1 ถึง 6 จะเป็นค าถามที่เกี่ยวข้องกับวิธีการด าเนินการ มุ่งเน้นการถามว่าอย่างไร ส่วน
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ในหมวดที่ 7 จะเป็นการถามเกี่ยวกับการรายงานผลการด าเนินการของแต่ละประเด็น โดยมีระดับ
คะแนนตั้งแต่ 0% - 100% 

2.1.4.1 ด้านกระบวนการ 
กระบวนการ หมายถึง วิธีการที่องค์การใช้และปรับปรุงเพ่ือตอบสนอง

ข้อก าหนดต่าง ๆ ของหัวข้อในหมวด 1 - 6 ส าหรับปัจจัยที่ใช้ประเมินกระบวนการ ได้แก่ 
(1) แนวทาง (Approach: A) 

วิธีการที่ใช้เพ่ือให้กระบวนการบรรลุผล มีการพิจารณาถึงความเหมาะสม
ของวิธีการที่ตอบสนองต่อหัวข้อต่าง ๆ และมีประสิทธิผลของวิธีการ 

(2) การถ่ายทอดเพื่อน าไปปฏิบัติ (Deployment: D) 
เป็นความครอบคลุมและทั่วถึงของการใช้แนวทางในการตอบข้อก าหนด 

ต่าง ๆ ที่มีความส าคัญและเก่ียวข้องกับองค์การ เป็นแนวทางท่ีสม่ าเสมอ และสามารถใช้ได้ในทุก ๆ ที่ 
(3) การเรียนรู้ (Learning: L) 

เป็นการปรับปรุงแนวทางให้ดีขึ้น พัฒนาจากการใช้วงจรการประเมินและ
ปรับปรุง มีการกระตุ้นให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างก้าวกระโดดของแนวทาง โดยใช้นวัตกรรม และ
การแบ่งปันความรู้ที่เก่ียวข้องกัน 

(4) การบูรณาการ (Integration: I) 
ความครอบคลุม และทั่วถึงของการใช้แนวทางที่สอดคล้องไปในแนวทาง

เดียวกัน กับความต้องการขององค์การตามที่ระบุไว้ มีการใช้ตัววัด สารสนเทศ และระบบการปรับปรุง 
ที่ช่วยเสริมกระบวนการและหน่วยงานทั่วทั้งองค์การ ด าเนินการให้แผนงาน กระบวนการ ผลลัพธ์ 
การวิเคราะห์ การเรียนรู้ และการปฏิบัติการ มีความสอดคล้อง กลมกลืนกันทุกกระบวนการ เพ่ือ
สนับสนุนเป้าประสงค์ระดับองค์การ 

หัวข้อที่อยู่ในหมวด 1-6 แนวทาง(A), การถ่ายทอดเพ่ือน าไปปฏิบัติ(D), 
การเรียนรู้(L), การบูรณาการ(I) มีความเชื่อมโยงกัน เพ่ือเน้นว่าเมื่ออธิบายถึงแนวทางแล้ว องค์การ
ต้องแสดงให้เห็นถึงการถ่ายทอดที่น าไปปฏิบัติต้องสอดคล้องไปในแนวทางเดียวกับข้อก าหนดเฉพาะ
ของหัวข้อนั้น ๆ  เมื่ออธิบายถึงระดับการพัฒนาของกระบวนการ ควรแสดงให้เห็นว่ามีวงจรแห่งการ
เรียนรู้ มีการบูรณาการกับกระบวนการ และหน่วยงานอ่ืนเกิดขึ้นได้อย่างไร ถึงแม้ว่าปัจจัยอันได้แก่ 
แนวทาง, การถ่ายทอดเพ่ือน าไปปฏิบัติ, การเรียนรู้, การบูรณาการ จะมีความเชื่อมโยงกันก็ตาม 
ข้อมูลป้อนกลับที่ส่งผลต่อองค์การ จะสะท้อนจุดแข็งและโอกาสในการปรับปรุงในปัจจัยใดปัจจัยหนึ่ง
หรือทุกปัจจัยก็ได้ 
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ตารางที่ 2.2 แนวทางการให้คะแนนด้าน “กระบวนการ” หมวด 1 - 6  
 
แนวทางการให้คะแนนด้าน “กระบวนการ” หมวด 1 - 6 
 0% - 5% 10%-25% 30%-45% 50%-65% 70%-85% 90%-100% 
A 
 

ไม่มีแนวทาง
อย่างเป็นระบบ 
มีสารสนเทศ
น้อยและไม่
ชัดเจน 

เริ่มมีแนวทาง
อย่างเป็นระบบ
ที่ตอบสนองตอ่
ข้อก าหนด
พื้นฐาน 

มีแนวทางอย่าง
เป็นระบบและ
มีประสิทธิผลที่
ตอบสนองต่อ
ข้อก าหนด
พื้นฐาน 

มีแนวทางอย่าง
เป็นระบบและ
มีประสิทธิผลที่
ตอบสนองต่อ
ข้อก าหนด
โดยรวม 

มีแนวทางอย่าง
เป็นระบบและ
มีประสิทธิผลที่
ตอบสนองต่อ
ข้อก าหนด 
ต่าง ๆ 

มีแนวทางอย่าง
เป็นระบบและ
มีประสิทธิผลที่
ตอบสนองต่อ
ข้อก าหนด 
ต่าง ๆ ของ
หัวข้ออย่าง
สมบูรณ์ 

D 
 

ไม่มีการน า
แนวทางที่เป็น
ระบบไป
ถ่ายทอดเพื่อ
น าไปปฏิบัติ
หรือมีเพียง
เล็กน้อย 

น าแนวทางไป
ปฏิบัติในขั้น
เริ่มต้นเกือบทกุ
พื้นที่ ท าให้ไม่
บรรลุใน
ข้อก าหนด
พื้นฐาน 

น าแนวทางไป
ปฏิบัติทุกพื้นที่ 
แต่บางพื้นที่ใน
ขั้นเร่ิมต้น 

น าแนวทางไป
ปฏิบัติเป็น
อย่างดีถึงแม้
แตกตา่งกันใน
บางพื้นที ่

น าแนวทางไป
ปฏิบัติเป็น
อย่างดี โดยไม่
มีความแตกต่าง
ที่ส าคญั 

น าแนวทางไป
ปฏิบัติอย่าง
สมบูรณ์ ไม่มี
จุดอ่อนหรือ
ความแตกต่าง
ที่ส าคญัในทุก
พื้นที่หรือ
หน่วยงาน 

L 
 

ไม่มีแนวคิดใน
การปรับปรุง มี
การปรับปรุง
เมื่อเกิดปัญหา 

เริ่มเปล่ียนจาก
การตั้งรับ
ปัญหามาเป็น
แนวคิดการ
ปรับปรุงทั่ว ๆ 
ไป 

เริ่มมีแนวทาง
อย่างเป็นระบบ
ในการประเมิน
และปรับปรุง
กระบวนการที่
ส าคัญ 

ใช้ข้อมูลจริงใน
การประเมิน
และปรับปรุง
อย่างเป็นระบบ 
เริ่มใช้ OL และ
นวัตกรรม
ปรับปรุง
กระบวนการที่
ส าคัญ 

ใช้ข้อมูลจริงใน
การประเมิน
และปรับปรุง
อย่างเป็นระบบ 
OL และ
นวัตกรรมเป็น
เคร่ืองมือส าคัญ
ในการจัดการมี
การปรับปรุง
ย่ิงขึ้นจากการ
วิเคราะห์ระดับ
องค์การ และ
การแบ่งบัน 

ใช้ข้อมูลจริงใน
การประเมิน
และปรับปรุง
อย่างเป็นระบบ 
OL รวมทั้ง
นวัตกรรมเป็น
เคร่ืองมือส าคัญ
ทั้งองค์การ มี
การปรับปรุง
และนวัตกรรม 
โดยการ
วิเคราะห์ระดับ
องค์การ และ
แบ่งบันอย่าง
ชัดเจนทั้ง
องค์การ 
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ตารางที่ 2.2 แนวทางการให้คะแนนด้าน “กระบวนการ” หมวด 1 - 6  
 
แนวทางการให้คะแนนด้าน “กระบวนการ” หมวด 1 – 6 (ต่อ) 

 0% - 5% 10%-25% 30%-45% 50%-65% 70%-85% 90%-100% 

I 
 

ไม่แสดงให้เห็น
ว่ามีความ
สอดคล้องไป
ในแนวทาง
เดียวกันใน
ระดับองค์การ 

แนวทางที่
สอดคล้องกับ
หน่วยงานอ่ืน 
ส่วนมากเกดิ
จากการ
ร่วมกัน
แก้ปัญหา 

เริ่มมีแนวทาง
ที่สอดคล้อง
กับความ
ต้องการ
พื้นฐานของ
องค์การที่ระบุ
ไว้ใน OP และ
เกณฑ์หัวข้อ
อื่น ๆ  

มีแนวทางที่
สอดคล้องกับ
ความต้องการ
ขององค์การที่
ระบุไว้ใน OP 
และเกณฑ์
หัวข้ออ่ืน ๆ  

มีแนวทางที่
บูรณาการกับ
ความต้องการ
ขององค์การที่
ระบุไว้ใน OP 
และเกณฑ์
หัวข้ออ่ืน ๆ 

มีแนวทางที่
บูรณาการกับ
ความต้องการ
ขององค์การที่
ระบุไว้ใน OP 
และเกณฑ์
หัวข้ออ่ืน ๆ 
เป็นอย่างด ี

ที่มา: ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ, 2551 
 

การให้คะแนนในแต่ละหัวข้อ ต้องเริ่มด้วยการก าหนดช่วงคะแนน (เช่น 
ร้อยละ 50 ถึง 65) ซึ่งมีค าอธิบายที่เหมาะสมกับระดับความส าเร็จขององค์การ อาจมีบางปัจจัยหรือ
หลายปัจจัยที่ใช้ในการตรวจประเมินในหมวด 1 - 6 (แนวทาง, การถ่ายทอดเพ่ือน าไปปฏิบัติ, การ
เรียนรู้, การบูรณาการ) ระดับความส าเร็จขององค์การขึ้นอยู่กับพ้ืนฐานของปัจจัยดังกล่าวทั้งหมดใน
ภาพรวม ไม่ใช่การแจงนับหรือการเฉลี่ยผลของการตรวจประเมินของแต่ปัจจัย การตัดสินใจว่าจะให้
คะแนนจริงเท่าไรภายในช่วงคะแนนที่เลือกไว้ ต้องประเมินว่าค าตอบในหัวข้อนั้น ๆ ใกล้เคียงกับ
ข้อความที่อธิบายในช่วงคะแนนที่สูงขึ้นไปหรือต่ าลงมา 

ตัวอย่าง: หัวข้อที่อยู่ในหมวด 1 - 6 ที่ได้คะแนนร้อยละ 50 แสดงว่า 
แนวทางนั้นตอบสนองข้อก าหนดโดยรวมของหัวข้อ มีการถ่ายทอดเพ่ือน าไปปฏิบัติอย่างคงเส้นคงวา
และสู่หน่วยงานส่วนใหญ่ที่ด าเนินการเกี่ยวข้องกับหัวข้อนั้น ๆ โดยใช้วงจรการปรับปรุงและการเรียนรู้ 
รวมทั้งตอบสนองความต้องการที่ส าคัญขององค์การ ให้มีการถ่ายทอดเพ่ือไปปฏิบัติอย่างครอบคลุม
มากขึ้น มีการเรียนรู้ขององค์การอย่างมีนัยส าคัญ และมีการบูรณาการมากขึ้นก็จะได้คะแนนสูงขึ้น 

2.1.4.2 ด้านผลลัพธ์ 
ผลลัพธ์ หมายถึง ผลผลิตและผลลัพธ์ขององค์การ ในการบรรลุตาม

ข้อก าหนดในหัวข้อที่ได้ก าหนดไว้ ประกอบไปด้วย 4 ปัจจัยที่ใช้ในการประเมินผลลัพธ์ ได้แก่ 
- ระดับของผลการด าเนินการในปัจจุบัน (Level: Le) 
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- อัตราการเปลี่ยนแปลง ความครอบคลุมของการปรับปรุงผลการ
ด าเนินการ (Trend: T) 

- ผลการด าเนินการขององค์การเปรียบเทียบกับตัวเปรียบเทียบ หรือ
ระดับเทียบเคียงท่ีเหมาะลม (Comparison: C) 

- การเชื่อมโยงของตัววัดผลต่าง ๆ กับผลการด าเนินการด้านผลิตภัณฑ์
และบริการ ลูกค้า ตลาด กระบวนการ และแผนปฏิบัติการที่ส าคัญ
ตามท่ีระบุไว้ในบริบทขององค์การ (Linking: Li) 

หัวข้อที่อยู่ในหมวด 7 ต้องแสดงข้อมูลระดับของผลการด าเนินการ อัตรา
การปรับปรุง และข้อมูลเชิงเปรียบเทียบของตัววัดหรือชี้วัดที่ ส าคัญของผลการด าเนินการของ
รัฐวิสาหกิจ รวมถึงข้อมูลที่แสดงความครอบคลุมของการปรับปรุงผลการด าเนินการ ซึ่งสัมพันธ์
โดยตรงกับการถ่ายทอดเพ่ือน าไปปฏิบัติ และการเรียนรู้ขององค์การ หากมีการแบ่งปันความรู้ในเรื่อง
กระบวนการปรับปรุงและมีการถ่ายทอดเพ่ือน าไปปฏิบัติอย่างกว้ างขวาง ควรจะแสดงผลลัพธ์ที่
สอดคล้องกันด้วย ดังนั้น คะแนนของผลลัพธ์จึงเป็นส่วนประกอบซึ่งขึ้นอยู่กับผลการด าเนินการ
โดยรวม โดยพิจารณาถึงอัตราการเปลี่ยนแปลง และความครอบคลุมของการปรับปรุง และ
ความส าคัญต่อข้อก าหนดต่าง ๆ ของหัวข้อและต่อธุรกิจหรือภารกิจขององค์การ 
 
ตารางที่ 2.3 แนวทางการให้คะแนนด้าน “ผลลัพธ์” หมวด 7 
 
แนวทางการให้คะแนนด้าน “ผลลัพธ์” หมวด 7 
 0% - 5% 10%-25% 30%-45% 50%-65% 70%-85% 90%-100% 

Le ไม่มีผลลพัธ์ 
หรือผลลัพธ์ไม่
ดี 

มีผลลัพธ์นอ้ย
เรื่อง มีการ
ปรับปรุงบ้าง 
เริ่มมีผลงานที่ดี
น้อยเร่ือง 

มีการปรับปรุง
หรือผลการ
ด าเนินการที่ดี
ในหลายเรื่อง 

มีแนวโน้มของ
การปรับปรุง
หรือผลการ
ด าเนินการที่ดี
ในเกือบทกุ
เรื่อง 

มีผลการ
ด าเนินการที่ดี/
ดีเลิศในเรื่อง
ส าคัญส่วนใหญ ่

มีผลการ
ด าเนินการที่ดี
เลิศในเรื่อง
ส าคัญส่วนใหญ ่

T ไม่มีข้อมลู
แนวโน้ม หรือมี
แนวโน้มทาง
ลบ 

ไม่มีข้อมลู
แนวโน้ม 

เริ่มมีการ
พัฒนาของ
แนวโน้ม 

ไม่มีแนวโน้ม
ในทางลบ ไม่มี
ผลการ
ด าเนินการไม่ดี
ในเรื่องส าคัญ 

รักษาแนวโน้ม
การปรับปรุง/
ผลการ
ด าเนินการไว้ได้
เป็นส่วนใหญ่ 

มีแนวโน้มการ
ปรับปรุงที่ดี
เลิศรักษาระดับ
ที่ดีเลิศเป็นส่วน
ใหญ่ 
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ตารางที่ 2.3 
 
แนวทางการให้คะแนนด้าน “ผลลัพธ์” หมวด 7 (ต่อ) 
 0% - 5% 10%-25% 30%-45% 50%-65% 70%-85% 90%-100% 
C ไม่มีสารสนเทศ

เชิงเปรียบ 
เทียบ 

ไม่มีสารสนเทศ
เชิงเปรียบ 
เทียบ 

เริ่มมี
สารสนเทศเชิง
เปรียบเทียบ 

ผลการ
ด าเนินการด/ีดี
มากในบาง
เรื่องเทียบกับ
ตัวเปรียบเทียบ 

ผลการ
ด าเนินการดี
มาก ส่วนมาก
แสดงถึงความ
เป็นผู้น า เทียบ
กับตัว
เปรียบเทียบ 

เป็นผู้น าใน
อุตสาหกรรม 
และเป็นระดับ
เทียบเคียงให้
องค์การอื่นใน
หลายเรื่อง 

Li ไม่มีผลลพัธ์ใน
เรื่องที่ส าคัญ
ต่อความ
ต้องการทาง
ธุรกิจ 

มีผลลัพธ์ใน
เรื่องที่ส าคัญ
ต่อธุรกิจน้อย
เรื่อง 

มีผลลัพธ์ใน
เรือ่งที่ส าคัญ
ต่อธุรกิจหลาย
เรื่อง 

ผลลัพธ์
ตอบสนองต่อ
ความต้องการ
ของลกูค้า 
ตลาด 
กระบวนการ
ส าคัญส่วนใหญ ่

ผลลัพธ์
ตอบสนองต่อ
ความต้องการ
ของลกูค้า 
ตลาด 
กระบวนการ 
แผนปฏิบัติการ
ส าคัญส่วนใหญ ่

ผลลัพธ์
ตอบสนองต่อ
ความต้องการ
ของลกูค้า 
ตลาด 
กระบวนการ 
แผนปฏิบัติการ
ส าคัญอย่าง
สมบูรณ์ 

ที่มา: ส านักงานรางวัลคุณภาพแห่งชาติ, 2551 
 

การให้คะแนนในแต่ละหัวข้อ ต้องเริ่มด้วยการก าหนดช่วงคะแนน (เช่น 
ร้อยละ 50 ถึง 65) ซึ่งมีค าอธิบายที่เหมาะสมกับระดับความส าเร็จขององค์การ อาจมีบางปัจจัยหรือ
หลายปัจจัยที่ใช้ในการตรวจประเมินในหมวด 7 ที่ไม่ครบถ้วนก็ ได้ ระดับความส าเร็จขององค์การ
ขึ้นอยู่กับพ้ืนฐานของปัจจัยดังกล่าวทั้งหมดในภาพรวม ไม่ใช่การแจงนับหรือการเฉลี่ยผลของการ
ตรวจประเมินของแต่ปัจจัย การตัดสินใจว่าจะให้คะแนนจริงเท่าไรภายในช่วงคะแนนที่เลือกไว้ ต้อง
ประเมินว่าค าตอบในหัวข้อนั้น ๆ ใกล้เคียงกับข้อความที่อธิบายในช่วงคะแนนที่สูงขึ้นไปหรือต่ าลงมา 

ตัวอย่าง: หัวข้อที่อยู่หมวด 7 ที่ได้คะแนนร้อยละ 50 แสดงว่า มีแนวโน้ม
การปรับปรุง และ/หรือมีระดับของผลการด าเนินการที่ดีอย่างชัดเจนในเกือบทุกหัวข้อ พร้อมด้วย
ข้อมูลเชิงเปรียบเทียบที่เหมาะสมกับผลลัพธ์ในหัวข้อนั้น ๆ และมีความส าคัญต่อธุรกิจ หากมีอัตรา
การปรับปรุง และ/หรือ ระดับของผลการด าเนินการที่ดีข้ึน มีผลการด าเนินการเชิงเปรียบเทียบที่ดีขึ้น 
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รวมทั้งมีความครอบคลุมมากขึ้นและมีการบูรณาการกับความต้องการทางธุรกิจที่ดีขึ้น คะแนนที่ได้รับ
สูงขึ้นตาม 

การประเมินทั้ง 2 มิติดังกล่าวข้างต้นเป็นหลักส าคัญในการประเมินและ
ให้ข้อมูลป้อนกลับ ประเด็นส าคัญที่ต้องพิจารณาคือ “ความส าคัญ” ของกระบวนการและผลลัพธ์ต่อ
ปัจจัยส าคัญทางธุรกิจที่แสดงไว้ในรายงานผลการด าเนินการตามแนวทาง (Organizational 
Performance Report: OPR) ซึ่งเป็นรายงานที่รายงานผลการปฏิบัติงานในหมวดต่าง ๆ ที่องค์การ
ได้จัดท าขึ้น เพ่ือเสนอให้คณะผู้ตรวจประเมินตรวจสอบ พร้อมกับการติดตามการลงพ้ืนที่จริง ๆ เพ่ือ
ติดตาม ขอข้อมูลที่จ าเป็นส าหรับการประเมินผลต่อไป รายงานผลการด าเนินการตามแนวทาง หรือ 
รายงานผลการด าเนินการตามแนวทาง OPR จึงเปรียบเหมือนตัวแทนขององค์การในการน าเสนอการ
ด าเนินงานทั้งหมดกับคณะผู้ตรวจประเมิน ตรวจสอบพิจารณา 

ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยท าการศึกษากับ “ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้  (LO 
Agent)” ซึ่งเป็นผู้เกี่ยวข้องหลักในเกณฑ์การประเมินในหมวดที่ 4 การวัด การวิเคราะห์ และการ
จัดการความรู้ ประกอบไปด้วย  4.1 การวัด การวิเคราะห์และการปรับปรุงผลการด าเนินการของ
องค์การ และ 4.2 การจัดการสารสนเทศ ความรู้ และเทคโนโลยีสารสนเทศ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ในข้อ
ที่ 4.2 ซึ่งเป็นการจัดการความรู้รวมกับระบบโครงสร้างพ้ืนฐานที่เข้ามาสนับสนุนการด าเนินงาน จะ
เป็นหัวข้อที่ “ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้  (LO Agent)” มีส่วนเข้าไปเกี่ยวข้องโดยตรง ในเรื่องของ
กระบวนการจัดการความรู้ เกณฑ์การประเมินคุณภาพองค์การภาครัฐได้ให้ความสนใจในเรื่องของการ
จัดการความรู้ขององค์การ ในหัวข้อที่ 4.2 สามารถสรุปได้เป็นประเด็นดังต่อไปนี้ (สถาบันเพ่ิมผลผลิต
แห่งชาติ, 2558, น.45) 

 การจัดการความรู้ มุ่งเน้นที่ค าถามว่าองค์การมีวิธีการอย่างไรในการจัดการ
ความรู้ขององค์การ องค์การด าเนินการในเรื่องต่อไปนี้อย่างไร 

- รวบรวมและถ่ายทอดความรู้ของบุคลากร 
- ผสานและหาความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลจากแหล่งต่าง ๆ เพ่ือสร้าง

ความรู้ใหม่ 
- ถ่ายทอดความรู้ที่ เกี่ยวข้องระหว่างองค์การกับลูกค้า ผู้ส่งมอบ 

พันธมิตร และผู้ให้ความร่วมมือ 
- รวบรวมและถ่ายทอดความรู้ที่เกี่ยวข้องเพ่ือใช้ในการสร้างนวัตกรรม 

และกระบวนการวางแผนเชิงกลยุทธ์ 
 การเรียนรู้ระดับองค์การ องค์การมีวิธีการอย่างไรในการใช้องค์ความรู้และ

ทรัพยากรต่าง ๆ เพื่อให้การเรียนรู้ฝังลึกไปในวิธีการปฏิบัติงานขององค์การ 
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โดยหลักเกณฑ์ทั้งการจัดการความรู้ และการเรียนรู้ระดับองค์การจะถูกน าไปใช้
ในการพิจารณาประเมินผลโดยผู้ตรวจประเมิน ผ่านทางรายงานผลการด าเนินการตามแนวทาง OPR 
ที่ได้กล่าวมาข้างต้น 

 
2.2 แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับบทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ 
 

2.2.1 ความหมายของบทบาท 
ค าว่า “Role” ในภาษาไทยใช้ค าว่า “บทบาท” ตามรูปแบบพจนานุกรมศัพท์

สังคมวิทยาอังกฤษ-ไทย ได้ให้ความหมายที่สามารถสรุปได้ว่า หน้าที่หรือพฤติกรรมที่สังคมก าหนด 
และคาดหมายในพฤติกรรมที่ต้องการให้บุคคลกระท า ส าหรับบทบาทในพจนานุกรมฉบับ
บัณฑิตยสถาน ปี 2552 (น.602) ได้ให้ค าจ ากัดความของบทบาทหมายถึง การท าท่าตามบท , การร า
ตามบท, โดยปริยายหมายความว่า การท าตามหน้าที่ท่ีก าหนดไว้ เช่น บทบาทของพ่อแม่ บทบาทของ
ครู จากความหมายที่ได้ให้ค าจ ากัดความโดยนักภาษาศาสตร์จะเป็นการให้ความหมายโดยกว้างที่
สามารถเข้าใจได้ท่ัวไป แต่อย่างไรก็ตามได้มีนักวิจัยท าการศึกษาและให้ความหมายของบทบาทที่แตก
แขนงเพ่ิมขึ้น ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องบทบาทที่เกี่ยวข้องกับต าแหน่งหน้าที่ทางการงาน โดยบทบาทจะ
ขึ้นอยู่กับต าแหน่งหน้าที่การงานที่ได้รับ ต าแหน่งระดับการท างานที่สูงขึ้นย่อมส่งผลต่อบทบาทหน้าที่
ที่ต้องรับผิดชอบมากขึ้น (ภิญโญ สาธร, 2516, สุรพล พุฒค า, 2522 และสุชา จิตพิทักษ์, 2525, 
สนธยา พลศรี, 2545.) นอกจากบทบาทจะมีความหมายถึงหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติ ต าแหน่งหน้าที่การ
ท างานในสังคม ยังมีเรื่องของการปฏิสัมพันธ์กันทางสังคม การปฏิบัติตัวระหว่างกันของกลุ่มบุคคลใน
สังคม ความคาดหวังที่ได้รับจากการปฏิสัมพันธ์ซึ่งกันและกันเข้ามาเก่ียวข้อง (ประเสริฐ  แย้มกลิ่นฟุ้ง, 
2544) 

โดยสรุป บทบาทจึงเป็นตัวก าหนดพฤติกรรม สถานะหน้าที่ ที่บุคคลต้องยึดถือ
หรือปฏิบัติตามขอบเขตที่สังคมเป็นผู้ก าหนด อันหมายรวมถึงประเด็นที่เก่ียวข้องกับการด ารงต าแหน่ง
หน้าที่การท างาน มีการพิจารณาถึงขอบเขตของการรับผิดชอบ นอกจากนี้บทบาทสามารถขยายความ
ได้ถึง บรรทัดฐานทางสังคมที่แสดงให้เห็นถึงการอยู่ร่วมกัน มีการปฏิสัมพันธ์ร่วมกันภายในสังคม เพ่ือ
ใช้เป็นตัวกลางในการประสานความเชื่อมโยงซึ่งกันและกัน (ไพบูลย์ ช่างเรียน, 2516) 

2.2.2 แนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับบทบาท 
จากการรวบรวมการศึกษาบทบาทของ Annual Review of Sociology 

(Biddle, 1986, pp. 67-92) ได้สรุปออกมาว่า ทฤษฎีบทบาทได้ให้ความส าคัญที่สุดกับชีวิตภายใน
สังคม แบบแผนลักษณะของพฤติกรรมในสังคม (บทบาท) ได้อธิบายบทบาทโดยตัวบุคคลจะเป็น
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สมาชิกของสังคม มีต าแหน่งทางสังคม และยึดถือความคาดหวังทางสังคมที่ตนเองมีต่อตนเองและ
ผู้อื่นมีต่อตนเอง จากการศึกษาของ Biddle มีการให้แนวคิดในทฤษฎีบทบาท ต่อไปนี้ 

2.2.2.1 ความเป็นฉันทามติ (Consensus) 
ฉันทามติในความหมายด้านทฤษฎีบทบาท คือ ความเห็นพ้องต้องกันทาง

สายกลาง มีความคาดหวังเดียวกันที่ยึดถือโดยคนในสังคม สิ่งส าคัญของแนวคิดนี้คือบทบาททางสังคม
เกิดขึ้นจากการที่มนุษย์มีบรรทัดฐานร่วมกันท าให้ส่งผลส าคัญต่อสมาชิกที่มีต าแหน่งต่าง ๆ ในสังคม 
(Gordon, 1937, Cohen, 1979) 

ดังนั้นบุคคลควรที่จะรับรู้ว่าตนเองควรท าอะไรตามบทบาทที่ได้รับ ส่งผล
ต่อกลุ่มบุคคลในระบบสังคมสามารถให้การยอมรับบรรทัดฐานนั้น และสิ่งเหล่านี้ท าให้ระบบทางสังคม
มีความร่วมมือกันที่ดีระหว่างกัน กระบวนการท างานภายในสังคมเกิดความคล่องตัวเพ่ือบรรลุบรรทัด
ฐานเดียวกัน 

2.2.2.2 ความสอดคล้อง (Conformity) 
ความสอดคล้องแสดงถึงความยินยอมพร้อมใจในรูปแบบของพฤติกรรมที่

มีร่วมกัน ซึ่งจะท าให้เกิดความร่วมมือทางสังคม และความประทับใจระหว่างระดับของบุคคลเพ่ิมมาก
ขึ้น เพราะกลุ่มคนมีความสอดคล้องในความคาดหวังร่วมกัน แต่อย่างไรก็ตามความสอดคล้องนี้ไม่ได้
เกิดขึ้นตลอด ในกรณีที่ความคาดหวังเปลี่ยนแปลงไปอาจส่งผลต่อความสอดคล้องเช่นกัน  (Gordon, 
1937, Broom & Selnick, 1977) 

เมื่อบุคคลเข้าใจในความสอดคล้องระหว่างบทบาทของตนเอง และ
บทบาททีส่ังคมคาดหวัง ย่อมช่วยให้การประพฤติปฏิบัติไปในแนวทางที่ถูกต้องเหมาะสมตามขอบเขต
ที่บทบาทได้ก าหนดไว้ อันจะช่วยให้ไม่เกิดการก้าวก่ายซึ่งกันและกัน ส่งผลดีต่อสังคมในการช่วยลด
ความขัดแย้ง เพราะต่างคนต่างเข้าใจในบทบาท ช่วยให้สามารถด าเนินชีวิตในสังคมได้อย่างปกติ 

2.2.2.3 การสวมบทบาท (Role Taking) 
การพัฒนาตนเองอย่างเพียงพอ และการเข้าไปมีส่วนร่วมในสังคมเป็น

ลักษณะที่ส าคัญของการสวมบทบาท (Mead, 1934) ทั้ง 2 องค์ประกอบเป็นส่วนส าคัญของการสวม
บทบาท (การรับรู้บทบาทของผู้อ่ืน) การสวมบทบาทมุ่งเน้นที่ความส าคัญในส่วนของความคาดหวัง 
เพ่ือพิจารณาว่าผู้อ่ืนมีมุมมองและคาดหวังในตนเองอย่างไร การสวมบทบาทที่ประสบผลส าเร็จจะท า
ให้บุคคลสามารถพัฒนาตนเอง และเพ่ิมระดับความร่วมมือในสังคมได้ โดยการปฏิบัติตามบทบาทเพ่ือ
แสดงออกมาเป็นเจ้าของสถานภาพที่สามารถแสดงออกมาตามที่สังคมคาดหวัง  (Gordon, 1937) 
นอกจากนี้การที่บุคคลจะปฏิบัติตามบทบาทที่ติดตัวออกมาได้หรือไม่นั้น จะขึ้นอยู่กับระดับการ
ยอมรับบทบาทของทั้งตนเอง และสังคมรอบข้าง ซึ่งจะส่งผลกลับมายังความสอดคลองกับบทบาท
ตามความคาดหวังของสังคมและการรับรู้บทบาทของตนเอง 
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ในการสวมบทบาทสามารถบรรยายได้ดีในบริบทของการปฏิบัติงานใน
องค์การ ทั้งนี้เป็นเพราะการเข้ารับต าแหน่งหรือการได้รับการมอบหมายหน้าที่เปรียบเสมือนกับการ
ได้รับมอบหมายให้ด าเนินการตามบทบาทที่องค์การก าหนด บุคคลที่ได้รับมอบหมายบทบาทจึงควร
เข้าใจในบทบาท และจ าเป็นที่จะต้องสวมบทบาทที่ได้รับให้สมกับความคาดหวังของสังคม เพ่ือที่จะ
สามารถปฏิบัติได้อย่างราบรื่น แต่อย่างไรก็ตามการเข้าใจถึงบทบาทที่จะต้องเข้าสวมบทบาท ซึ่งเป็น
เรื่องที่มีความส าคัญ เพราะจะสามารถรับรู้ความคาดหวังของตนเอง ความคาดหวังของสังคมว่า
ตรงกันหรือไม่ และจะช่วยให้สามารถด าเนินพฤติกรรมตามบทบาทได้อย่างถูกต้อง เหมาะสม ส่งผล
ต่อระบบสังคมให้สามารถด าเนินต่อไปได้อย่างปกติสุข 

2.2.2.4 ความขัดแย้งของบทบาท (Role Conflict) 
เป็นสิ่งที่ เกิดขึ้นเมื่อบุคคลไม่ได้มีส่วนร่วมในความคาดหวั งร่วมกับ

พฤติกรรมของบุคคลอ่ืน (Cohen, 1979) ซึ่งหมายถึง ความคาดหวังระหว่างบุคคลมีความแตกต่าง
และเข้ากันไม่ได้ มีการโต้แย้ง ได้รับแรงกดดันจากความขัดแย้ง ท าให้เกิดความเครียด ความขัดแย้ง
ทางบทบาทสามารถอธิบายได้จากความคาดหวังที่แสดงออกมาพร้อมกันในปัจจุบันที่เข้ากันไม่ได้กับ
พฤติกรรมของตนเอง แนวความคิดนี้มีแรงดึงดูด และจะปรากฏเป็นปัญหาในระดับสังคมที่ซับซ้อน มี
การศึกษาว่าความขัดแย้งในบทบาทส่งผลต่อแรงกดดันและความเครียด และส่งผลต่อการท างาน เช่น 
ก่อให้เกิดผลการด าเนินงานที่ต่ า ความผูกพันในองค์การต่ า อัตราลาออกสูง  (Tett and Meyer, 
1993, pp.259-293) 

ความขัดแย้งทางบทบาทเป็นปัจจัยหนึ่งที่สงผลให้เกิดความไม่ชัดเจนใน
บทบาท เกิดขึ้นในกรณีที่บุคคลมีต าแหน่ง และความคาดหวังจากสังคมที่มากกว่าหนึ่งบทบาทขึ้นไป 
ท าให้การปฏิบัติตามบทบาทหนึ่งไปขัดแย้งกับอีกบทบาทหนึ่ง ส่งผลให้บุคคลเหล่านั้นเกิดความกังวล
ในการอยู่ในสังคม ความขัดแย้งทางบทบาทจึงเป็นสิ่งที่ควรหลีกเลี่ยนไม่ให้เกิดขึ้นภายในสังคม อันจะ
บั่นทอนพฤติกรรมที่ดีของสมาชิกในสังคมให้ลดน้อยถอยลง 

2.2.3 ความหมายของ Facilitator 
ในปัจจุบันองค์การทั้งในภาครัฐ และภาคธุรกิจต่างเห็นความส าคัญของการเป็น

องค์การแห่งการเรียนรู้เพ่ิมมากขึ้น ท าให้องค์การมีความจ าเป็นที่จะต้องสร้างสรรค์วิธีการ ในการ
กระตุ้นให้องค์การเกิดการพัฒนาและกลายมาเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ การสร้างองค์การให้เกิดการ
เรียนรู้ได้ ผู้บริหารจ าเป็นที่จะต้องมีแนวความคิดในมุมมองที่ว่าสมาชิกองค์การเป็นต้นทุนหรือที่
เรียกว่า ทุนมนุษย์ (Human Capital) พร้อมกับเปิดโอกาสให้หน่วยงาน ที่ท าหน้าที่ในการบริหาร
ทางด้านทรัพยากรบุคคลกลายมาเป็นหน่วยงานที่มีบทบาทส าคัญต่อการพัฒนาองค์กรให้เป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ (ประเวศน์  มหารัตน์สกุล, 2550) 
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ส าหรับบุคลากรที่ท าหน้าที่ในการอ านวยความสะดวกให้เกิดการเรียนรู้ใน
องค์การ ในภาษาอังกฤษใช้ค าเรียกว่า “Facilitator” ซึ่งตามพจนานุกรม Oxford Advanced 
Learner’s Dictionary 7th edition ได้ให้ความหมายของ Facilitator ว่าเป็น “บุคคลผู้ซึ่งท าหน้าที่
เป็นผู้ช่วยให้ค าแนะน าหรือท าบางสิ่งบางอย่างที่ช่วยให้การแก้ไขปัญหาเป็นไปด้วยความสะดวกมาก
ยิ่งขึ้น โดยไม่ได้บอกกล่าวถึงขึ้นตอนการแก้ไขปัญหา”  ซึ่งเป็นความหมายโดยทั่วไปของ Facilitator 
แต่อย่างไรก็ตามในมุมมองของการจัดการความรู้ ค าว่า Facilitator จะมีความหมายที่กว้างขึ้น พร้อม
กับมีขอบเขตหน้าที่การรับผิดชอบที่เพ่ิมข้ึน  

ในประเทศไทยผู้วิจัยได้ท าการศึกษา ค้นคว้า ต ารา บทความวิชาการ และ
งานวิจัยต่าง ๆ พบว่ามีการให้ความหมายของค าว่า Facilitator หลายรูปแบบมีทั้งการเรียกตาม
ค าศัพท์เดิมในลักษณะค าย่อ เช่น ฟา และการให้บัญญัติค าขึ้นมาใช้ใหม่ เช่น ผู้ด าเนินการสนทนา, 
วิทยากรกระบวนการ, กระบวนกร, ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้, ผู้อ านวยการกลุ่ม, และผู้อ านวยการเรียนรู้  
เป็นต้น ผู้วิจัยได้ท าการรวบรวมความหมายของ Facilitator และสรุปออกมาได้ดังตารางที่ 2.4 
 
ตารางที่ 2.4 ความหมายของ Facilitator 
 
ความหมายของ Facilitator 

ผู้ให้ความหมาย ความหมาย 
Pedler  
(1996) 

เป็นผู้ช่วยให้กลุ่มเริ่มต้นกระบวนการเรียนรู้จากการปฏิบัติ 
โดยกระตุ้นให้สมาชิกในกลุ่มแลกเปลี่ยนความคิดเห็น รวมท้ัง
อ า นวย ให้ เ กิ ดก ารพัฒนาอย่ า งมี ปร ะสิท ธิ ภ าพผ่ า น
กระบวนการเรียนรู้ 

Marquard  
(1999) 
 

เป็นผู้ช่วยกลุ่มในการทบทวน และสะท้อนการเรียนรู้ใน
กิจกรรมการเรียนรู้จากการปฏิบัติรวมท้ังท าหน้าท่ีด้านการ
บริ ห า ร โ ค ร งก า ร  หรื อ กิ จก ร รมตร วจสอบประ เมิ น
ความก้าวหน้า หรือผลการด าเนินงาน และประเมินการ
พัฒนาการเรียนรู้ของกลุ่ม 

Siebenhuhnerr  
(2000) 

ผู้ ใ ห้ บ ริ ก า ร ด้ า น เ ท ค นิ ค  ก า ร เ รี ย บ เ รี ย ง ค ว า ม คิ ด 
ประนีประนอมข้อขัดแย้งในการประชุมหรือด าเนินกิจกรรม 
รวมทั้งให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับวิธีการต่าง ๆ ในการประชุม หรือ
ด าเนินกิจกรรมโดยต้องแยกแยะว่าไม่เหมือนกับบทบาทของ
การเป็นครูเป็นผู้บรรยาย และกรรมการคอยก ากับกลุ่ม 
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ตารางที่ 2.4  
 
ความหมายของ Facilitator (ต่อ) 

ผู้ให้ความหมาย ความหมาย 
พันเอกนายแพทย์ทวีศักดิ์ นพเกสร 
(2545) 

คนกลางท่ีช่วยจัดและด าเนินการพบปะ ประชุม อบรมให้เกิด
การคิดท่ีเป็นระบบ มีอิสระทางความคิด และสามารถสื่อสาร
ท าความเข้าใจกันอย่างตรงไปตรงมา ด้วยการใช้เทคนิคและ
กระบวนการเรียนรู้แบบมีส่วนร่วมเป็นหัวใจส าคัญ นอกจากนี้
ยังเป็นผู้ช่วยสร้างเสริมบรรยากาศแห่งมิตรภาพ ความร่วมมือ
ท่ีจริงใจจริงจัง และขจัดอุปสรรคทางวัฒนธรรมท่ีท าให้การคิด
และการสื่อสารขาดประสิทธิภาพ ช่วยให้สมาชิกในกลุ่มรับฟัง
ซึ่ ง กั นและกั น  ช่ วย ต้ั งประ เ ด็น ให้ กลุ่ มคิ ด เป็นระบบ 
แลกเปลี่ยนประสบการณ์จนเข้าใจปัญหาท่ีแท้จริง ร่วมกัน
วางแผน และด าเนินงานตามแผนบนพื้นฐานประโยชน์ร่วมกัน 
จึงเปรียบเสมือนทั้งผู้จัดการ ผู้ประสานงาน ผู้สังเกต ผู้กระตุ้น 
ผู้สร้างบรรยากาศ ผู้เอื้ออ านวยให้เกิดการสื่อสารแนบราบ 
เป็นผู้ร่วมเรียนรู้ไปกับสมาชิกในกลุ่ม และโค้ชการเรียนรู้ หรือ
การแก้ปัญหาด้วยตนเอง 

Kaner and colleagues 
(2007) 

เป็นผู้ด าเนินการสนับสนุนทุกคนให้ฝึกใช้ความคิด และฝึกการ
ปฏิบัติ รวมถึงสร้างแรงบันดาลใจในการให้ความร่วมมือ สร้าง
ความเข้าใจระหว่างกัน จัดการแบ่งขอบเขตความรับผิดชอบ 
โดยการสนับสนุนให้ทุกคนเสนอทางเลือกท่ีดีท่ีสุด สร้างให้
สมาชิกในกลุ่มสามารถหาข้อสรุป และสร้างข้อตกลงร่วมกัน 

รศ.ดร. ทัศนีย์  ลักขณาภิชนชัช, 
เสมา  มีสมบูรณ,์ 
สุรชัย  คุ้มสิน, 
นฤมล  ก าเนิดรัตน์ 
และพรหมโชติ  ไตรเวช 
(2551) 

คือ ผู้ท่ีท าหน้าที่ในการช่วยเหลือและสนับสนุนให้กลุ่มเกิดการ
เรียนรู้ และสามารถคิดหรือตัดสินใจได้อย่างดีท่ีสุด และมี
ประสิทธิภาพ ซึ่งจะมีบทบาทในการกระตุ้นให้สมาชิกกลุ่มเกิด
การมีส่วนร่วมอย่างเต็มท่ี ต้องสร้างความเข้าใจระหว่ าง
สมาชิกกลุ่ม และช่วยให้กลุ่มสามารถค้นหาวิธีการแก้ไขปัญหา
ท่ีครอบคลุม และสร้างพันธสัญญาในระหว่างมวลหมู่สมาชิก 
โดยจะต้องท าตนเป็นกลาง ไม่แสดงความคิดเห็นในเรื่องท่ี
กลุ่มอภิปรายหรือศึกษากันอยู่ 
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ตารางที่ 2.4 ความหมายของ Facilitator 
 
ความหมายของ Facilitator (ตอ่) 

ผู้ให้ความหมาย ความหมาย 
Bens  
(2012) 

คือ ผู้ซึ่งมีส่วนร่วมในโครงสร้าง และกระบวนการในการมี
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มให้สามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ สามารถสร้างการตัดสินใจได้อย่างมีคุณภาพ 
เป็นผู้ช่วยและผู้ท าให้เกิดเป้าหมายในการสนับสนุนผู้อ่ืนให้
สามารถท าตามวัตถุประสงค์ได้ 

ที่มา: ผู้วิจัย 
 

จากความหมายดังกล่าว สามารถสรุปได้ว่า Facilitator เป็นผู้ที่เข้าใจในระบบ
ของการเรียนรู้ สามารถค้นหาวิธีที่เหมาะสมต่อการเรียนรู้ในระดับกลุ่ม เพ่ือที่จะท าให้กลุ่ม/องค์การ
สามารถใช้ระบบการเรียนรู้นั้น น ามาใช้ในการสร้าง และพัฒนาการท างานที่เป็นอยู่ ให้เกิดผลที่ดีขึ้น
อย่างต่อเนื่อง พร้อมกันนี้เป็นผู้ให้การสนับสนุนทั้งแรงกายและแรงใจในการสร้างสังคมรอบข้างให้ใส่
ใจต่อการเรียนรู้ พร้อมยอมรับต่อการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางที่ดี อันจะน าไปสู่เป้าหมายที่มีร่วมกัน
ของทุกคนในกลุ่มหรือองค์การ 

2.2.4 บทบาทที่เกี่ยวข้องกับ Facilitator 
จากการศึกษาเอกสาร บทความ วารสาร หนังสือ ผู้วิจัยสามารถสรุปบทบาทของ 

Facilitator ได้ตามตารางท่ี 2.5 
 
ตารางที่ 2.5 บทบาทของ Facilitator 
 
บทบาทของ Facilitator 

บทบาท หน้าที ่
เป็นผู้ประสานงาน ด าเนินการจัดกระบวนการหรือกิจกรรมให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 

เป็นทั้งผู้ให้ความรู้และผู้รับความรู้ พร้อมกับขยายขอบเขตการ
เรียนรู้ ให้สมาชิกได้น าไปปฏิบัติจริง 

เป็นผู้กระตุ้นเร่งเร้า กระตุ้นเร่งเร้ากลุ่มให้คิดและแสดงความคิดเห็น คิดทบทวน
ใคร่ครวญ ถึงประเด็นที่ก าลังพูดคุย รวมถึงการวางแผนลงมือปฏิบัติ 
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ตารางที่ 2.5 บทบาทของ Facilitator 
 
บทบาทของ Facilitator (ต่อ) 

บทบาท หน้าที ่
เป็นผู้สังเกตการณ์ ด าเนินกิจกรรมด้วยความเป็นกลาง ไม่ถืออคติ ไม่ให้ความสนใจกับ

แรงกดดันต่าง ๆ ให้ความสนใจในการฟังการสนทนาของกลุ่ม สังเกต
ความเป็นไปของกระบวนการที่เกิดข้ึนกับกลุ่ม 

เป็นผู้สร้างบรรยากาศ รับผิดชอบดูแลกระบวนการ พร้อมกับปรับสถานการณ์ในแต่ละช่วง
มุ่งเน้นให้เกิดการเรียนรู้ สร้างให้มีการสื่อสารอย่างเปิดเผย และเท่า
เทียมกัน รวมถึงการให้ก าลังใจภายในกลุ่ม 

เป็นผู้ช่วยสื่อสาร ช่วยชี้แนะ หรือตั้งค าถามสะท้อนความคิด แสดงความคิดเห็น 
ประสบการณ์เมื่อกลุ่มด าเนินมาถึงจุดที่สมาชิกเกิดการแสดงความ
คิดเห็นกันน้อยลง 

เป็นพี่เลี้ยงให้เกิดการเรียนรู้ ให้ค าแนะน า รวมถึงสะท้อนให้ผู้เข้าร่วมกระบวนการเรียนรู้ ได้เห็น
และยอมรับศักยภาพของตนเองและผู้ อ่ืน รวมถึงชี้ให้เห็นประเด็นที่
จะพัฒนาและสร้างการเปลี่ยนแปลง 

ที่มา: ผู้วิจัยสรุปจาก สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน , 2545. และ กลุ่มส่งเสริมการถ่ายทอด
วัฒนธรรม ส านักส่งเสริมและเผยแพร่วัฒนธรรม ส านักงานคณะกรรมการวัฒนธรรมแห่งชาติ 
กระทรวงวัฒนธรรม, 2551. 
 

บทบาทของ Facilitator เป็นบทบาทที่มาจากการประยุกต์ทักษะด้านต่าง ๆ 
ร่วมกัน ไม่ว่าจะเป็นทักษะในการบริหารจัดการ ทักษะด้านการด าเนินกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
ทักษะด้านความเป็นผู้น า ที่จะต้องเข้าใจความต้องการของสมาชิกในกลุ่ม กระตุ้นให้สมาชิกแสดง
ความคิดเห็น หรือทักษะในการสื่อสาร เพ่ือจัดการกับการสื่อสารที่สื่อออกไปให้มีความชัดเจนและ
เข้าใจถูกต้องตรงกัน ทักษะในการวิเคราะห์บุคคล เพ่ือหาสาเหตุของพฤติกรรมที่สมาชิกในทีม
แสดงออก มีสาเหตุมาจากอะไร และสามารถจัดการสาเหตุเหล่านั้นได้อย่างไร บทบาท Facilitator 
จึงเป็นบทบาทที่ต้องได้รับการฝึกฝนมาพอสมควร แต่อย่างไรก็ตามยังคงมีบทบาที่ต้องห้ามส าหรับ 
Facilitator คือ ต้องไม่ท าหน้าที่เสนอ หรือบอกแนวทาง แนวคิดของ Facilitator เองให้กับกลุ่ม
สมาชิกในการจัดการกับปัญหา หรือเสนอทางเลือกที่ถูกต้องอยู่แล้ว ทั้งนี้จะเป็นการปิดกั้นการเรียนรู้
ของกลุ่ม (สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน, 2545. และ กลุ่มส่งเสริมการถ่ายทอดวัฒนธรรม ส านัก
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ส่งเสริมและเผยแพร่วัฒนธรรม ส านักงานคณะกรรมการวัฒนธรรมแห่งชาติ กระทรวงวัฒนธรรม, 
2551.) 

ส าหรับองค์การที่ผู้วิจัยได้ท าการศึกษา ได้มีค าสั่งแต่งตั้งคณะผู้แทนหน่วยงานด้านการ
พัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization Agent: LO Agent) ประจ าหน่วยงาน เพ่ือ
ขยายผลโครงการพัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ ตามค าสั่งหน่วยงานที่ 8/2552 ท าหน้าที่ให้การ
สนับสนุน ประสานกิจกรรมพัฒนาทีมหน่วยงาน และสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ของหน่วยงาน โดย
ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ของหน่วยงานที่ได้ท าการศึกษามีความหมายเช่นเดียวกับ 
Facilitator ตามที่ได้ท าการทบทวนวรรณกรรม มีบทบาทหน้าที่หลักส าคัญในการสร้างบรรยากาศ
ของหน่วยงานให้เกิดบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ประจ าหน่วยงาน เป็นผู้ประสานงาน สังเกตการณ์ 
รวมถึงบทบาทอ่ืน ๆ ที่ช่วยให้หน่วยงานเกิดการพัฒนา และส่งผลดีต่อองค์การต่อไป เพ่ือให้เกิดความ
เข้าใจที่ชัดเจน และสอดคล้องกับค าสั่งดังกล่าว ผู้วิจัยจึงใช้ค าว่า “ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent)” 
ซึ่งมีความหมายเช่นเดียวกับ Facilitator ที่ได้สรุปมาข้างต้นในการวิจัยครั้งนี้ เพ่ือให้เกิดความ
เหมาะสมในการสื่อความ มีความเข้าใจถูกต้องตรงกัน.  
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บทที ่3 
วิธีการวิจัย 

 
การวิจัยครั้งนี้เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ที่ศึกษาเกี่ยวกับ 

ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ภายในหน่วยงานขององค์การภาครัฐแห่งหนึ่ง โดยงานวิจัยมุ่ง
ค้นคว้าในเรื่องการรับรู้บทบาทและหน้าที่ของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้  (LO Agent) ภายในหน่วยงาน 
ศึกษากระบวนการท างาน การเข้าไปมีส่วนร่วมในการจัดการความรู้ขององค์การ และท าความเข้าใจ
ถึงผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากการส่งเสริมการเรียนรู้ภายในหน่วยงาน งานวิจัยในครั้งนี้จะท าให้ทราบถึง
ความเข้าใจ ความตระหนักรับรู้ในบทบาทหน้าที่ของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) กระบวนการ
ท างานของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) และสิ่งที่เกิดจากกระบวนการเหล่านั้นสะท้อนออกมา
เป็นผลลัพธ์ที่น่าพอใจหรือไม่อย่างไร โดยผลจากการศึกษาจะช่วยให้ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) 
ได้คิดทบทวน และตระหนักถึงบทบาทที่ได้รับ ในการที่จะท าหน้าที่ของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ 
(LO Agent) ให้ประสบผลส าเร็จ และผู้ที่จะเข้ามาด ารงต าแหน่งผู้ส่งเสริมการเรียนรู้  (LO Agent) 
ใหม่ได้เข้าใจถึงบทบาท หน้าที่ในการส่งเสริมการเรียนรู้ สามารถออกแบบกระบวนการในการเรียนรู้ 
เพ่ือที่จะท าให้ได้ผลลัพธ์ออกมาตรงตามความต้องการ และสอดคล้องกับเป้าหมายที่องค์การก าหนด 

ส าหรับวิธีการที่จะน ามาใช้ในการวิเคราะห์งานวิจัยเรื่อง ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้: บทบาท
ในการเสริมสร้างผลการปฏิบัติงานในองค์การ เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลบนรูปแบบของการวิเคราะห์จัด
หมวดหมู่ของเนื้อหา (Thematic analysis) ซึ่งมุ่งเน้นการวิเคราะห์เนื้อหาที่ได้รับจากการถอดบท
สัมภาษณ์จากผู้ให้ข้อมูล แล้วจึงน ามาวิเคราะห์จัดหารูปแบบ (Pattern) ของข้อมูล เพ่ือที่จะสามารถ
น ามาสรุปค าตอบของค าถามการวิจัยในครั้งนี้ 
 
3.1 ผู้ให้ข้อมูล 
 

ส าหรับผู้ให้ข้อมูลในการท างานวิจัยในครั้งนี้ เป็นการเก็บข้อมูลจากผู้มีหน้าที่ส่งเสริม
การเรียนรู้ (LO Agent) ประจ าหน่วยงานต่าง ๆ ขององค์การ โดยเป็นผู้ที่ได้รับการเสนอชื่อและ
แต่งตั้งจากหัวหน้าหน่วยงานให้เป็นคณะส่งเสริมความรู้หน่วยงาน (Learning Organizations Agent: 
LO Agent) ในปัจจุบันมีจ านวน 148 ท่าน (ข้อมูล: ฝ่ายฝึกอบรม ณ วันที่ 3 ธันวาคม 2558) 

ส าหรับการเลือกผู้ให้ข้อมูลเป็นการเลือกแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive Sampling) 
โดยด าเนินการสัมภาษณ์ ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ที่เลือกจากกลุ่มของผู้ที่ได้รับการแต่งตั้ง
เป็นผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เป็นระยะเวลาไม่ต่ ากว่า 3 ปี ส าหรับผู้ที่ด ารงต าแหน่งใน
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ระยะเวลาดังกล่าวเป็นผู้ที่ผ่านการพิจารณาจากหัวหน้าหน่วยงานถึงความเหมาะสม มีความสามารถ
ในการส่งเสริมการเรียนรู้ภายในหน่วยงานได้เป็นอย่างดีจึงเห็นสมควรให้ด ารงต าแหน่งอย่างต่อเนื่อง 
รวมถึงการที่ได้ด ารงต าแหน่งมาเป็นเวลากว่า 3 ปี ท าให้เข้าใจบทบาทการท างานของผู้ส่งเสริมการ
เรียนรู้ (LO Agent) เข้าใจกระบวนการการท างานมากกว่าผู้ที่ได้รับการแต่งตั้งใหม่ รวมทั้งมี
ประสบการณ์ในเรื่องของการส่งเสริมการเรียนรู้ในหน่วยงานเป็นอย่างดี ท าให้กลุ่มผู้ให้สัมภาษณ์กลุ่ม
นี้สามารถให้ข้อมูลในเชิงลึกได้อย่างครบถ้วน  
 
3.2 วิธีการเก็บข้อมูล 
 

ส าหรับงานวิจัยเรื่องบทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้  (LO Agent) ภายในองค์การเป็น
งานวิจัยเชิงคุณภาพ การจัดเก็บข้อมูลจึงมุ่งเน้นไปที่ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ที่ได้จากการ
สัมภาษณ์ และข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ที่ได้รับจากการศึกษาค้นคว้าจากแหล่งข้อมูล
ภายในองค์การ 

ในกลุ่มข้อมูลปฐมภูมิผู้วิจัยใช้วิธีการเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก( In-depth 
Interview) โดยการขออนุญาตสัมภาษณ์ ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ที่ได้รับการแต่งตั้ง
มากกว่า 3 ปี และยินดีที่จะเปิดเผยข้อมูล ลักษณะของค าถามจะเป็นค าถามปลายเปิด  (Open-
ended Questions) ที่เปิดโอกาสให้ผู้ให้ข้อมูลตอบได้อย่างเสรีตามความพอ และจัดเก็บข้อมูลจน
ข้อมูลมีความอ่ิมตัวจึงสิ้นสุดการจัดเก็บ ส าหรับประเด็นค าถามท่ีใช้ในการสัมภาษณ์ มีการสร้างมาจาก
การศึกษาแนวคิด และทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับบทบาทหน้าที่ของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้  (LO Agent) ที่ได้
ศึกษาข้อมูลจากงานวิจัยต่าง ๆ หนังสือ และสื่ออิเล็กทรอนิกส์ที่เกี่ยวข้อง 

ส าหรับข้อมูลทุติ ยภูมิ ผู้ วิ จั ยด า เนินการจัด เก็บข้อมูลจากระบบ Regulation 
Systematization ภายในขององค์การ ตามภาพที่ 3.1 เป็นระบบข้อมูลเอกสารอิเล็กทรอนิกส์ 
ประกอบไปด้วย ข้อบังคับ ระเบียบ ค าสั่ง ประกาศ และบันทึกสั่งการ โดยรายละเอียดของค าสั่ง
ปรากฎตามตารางที่ 3.1 โดยข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับงานวิจัยจะเป็นค าสั่งแต่งตั้งคณะผู้แทนหน่วยงาน 
ด้านการพัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ (LO Agent) ประจ าหน่วยงาน ด าเนินการจัดเก็บข้อมูลจาก
เอกสารอิเล็กทรอนิกส์ที่ได้บันทึกรายละเอียดของการประชุมประจ าปีของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ 
(LO Agent) รวมถึงข้อมูลอ่ืน ๆ ที่เก่ียวข้องกับการส่งเสริมการเรียนรู้ภายในหน่วยงานขององค์การ ที่
ได้น าเสนอ เช่น บทความทางวิชาการ งานวิจัย นิตยสาร หนังสือพิมพ์ และสื่อต่าง ๆ เพ่ือเป็นข้อมูล
ส าหรับการวิเคราะห์ต่อไป 
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ตารางที่ 3.1 ค าสั่งองค์การที่เกี่ยวข้องกับการส่งเสริมการเรียนรู้ 
 
ค าสั่งองค์การที่เกี่ยวข้องกับการส่งเสริมการเรียนรู้ 
ล าดับ ประเภท เรื่อง ปี หมวด:หมู่ 

1 ค าสั่ง ค าสั่งองค์การ ที่ 67/2559 เรื่อง แต่งตั้งคณะท างาน
กลั่นกรองความรู้และขยายผลการเรียนรู้องค์การ 

2558 05 : 05 

2 ค าสั่ง ค าสั่งองค์การ ที่ 3/2558 เรื่อง แต่งตั้งคณะท างาน
พิพิธภัณฑ์และศูนย์การเรียนรู้องค์การ 

2558 05 : 05 

3 ค าสั่ง ค าสั่งองค์การ ที่ 91/2557 เรื่อง แต่งตั้งคณะท างาน
กลั่นกรองความรู้และขยายผลการเรียนรู้องค์การ 
(ยกเลิกโดยค าสั่งองค์การ ที่ 67/2558 ลว. 2 พ.ย. 58) 
ยกเลิก 

2557 05 : 05 

4 ค าสั่ง ค าสั่งองค์การ ที่ 52/2556 เรื่อง แต่งตั้งคณะท างาน
กลั่นกรองความรู้และขยายผลการเรียนรู้องค์การ 
(ยกเลิกโดยค าสั่งองค์การ ที่ 91/2557 ลว. 28 พ.ย. 
57) ยกเลิก 

2556 05 : 05 

 
  

ภาพที่ 3.1 ระบบ Regulation Systematization 
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ตารางที่ 3.1  
 
ค าสั่งองค์การที่เก่ียวข้องกับการส่งเสริมการเรียนรู้ (ต่อ) 

ล าดับ ประเภท เรื่อง ปี หมวด:หมู่ 
5 ค าสั่ง ค าสั่งองค์การ ที่ 67/2555 เรื่อง แต่งตั้งคณะท างาน

กลั่นกรองความรู้และขยายผลการเรียนรู้องค์การ 
(ยกเลิกโดยค าสั่งองค์การ ที่ 52/2556 ลว. 7 ต.ค. 56) 
ยกเลิก 

2555 05 : 05 

6 ค าสั่ง ค าสั่งองค์การ ที่ 3/2555 เรื่อง คณะท างานกลั่นกรอง
ความรู้ และขยายผลการเรียนรู้ (ยกเลิกโดยค าสั่ง
องค์การ ที่ 67/2555 ลว. 7 พ.ย. 55) ยกเลิก 

2555 05 : 05 

7 ค าสั่ง ค าสั่งองค์การ ที่ 21/2554 เรื่อง แต่งตั้งคณะท างาน
กลั่นกรองความรู้ และขยายผลการเรียนรู้ (ยกเลิกโดย
ค าสั่งองค์การที่ 3/2555 ลว. 19 ม.ค. 55) ยกเลิก 

2554 05 : 05 

8 ค าสั่ง ค าสั่งองค์การ ที่ 8/2552 เรื่อง แต่งตั้งคณะผู้แทน
หน่วยงานการพัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ 
(LO Agent) ประจ าหน่วยงาน 

2552 05 : 05 

9 ค าสั่ง ค าสั่งองค์การที่ 5/2552 เรื่อง แต่งตั้งคณะท างาน
โครงการพัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning 
Organization) 

2552 05 : 05 

10 ค าสั่ง ค าสั่งองค์การที่ 11/2551 เรื่อง แต่งตั้งคณะท างาน
โครงการพัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ 

2551 05 : 05 

 
3.3 การตรวจสอบความเที่ยงตรงของข้อมูล 
 

ในการตรวจสอบข้อมูลที่ผู้วิจัยได้รับให้มีความถูกต้องตรงกันระหว่างผู้วิจัยและผู้ให้
ข้อมูล ผู้วิจัยจึงด าเนินการตรวจสอบข้อมูลด้วยวิธีการตรวจสอบแบบสามเส้า (Triangulation) มี
วิธีการตรวจสอบ 4 วิธี (สุภางค์ จันทรวานิช, 2553 น.128-130) คือ  

1. การตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูล (Data Triangulation)  
2. การตรวจสอบสามเส้าด้านผู้วิจัย (Investigator Triangulation) 
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3. การตรวจสอบสามเส้าด้านทฤษฎี (Theory Triangulation) 
4. การตรวจสอบสามเส้าด้านวิธีรวบรวมข้อมูล (Methodological Triangulation) 

ส าหรับงานวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยมุ่งเน้นการตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูล เป็นการ
ตรวจสอบแหล่งของข้อมูล ได้แก่ แหล่งเวลา แหล่งสถานที่ และแหล่งบุคคล เพ่ือเป็นการลดความไม่
เที่ยงตรงจากข้อมูลที่ได้รับในแต่ละรายบุคคล และลดปัญหาที่เกิดจากการน าข้อมูลมาเพียงแหล่งเดียว 
(Yeasmin & Rahman, 2012) ในประเด็นด้านแหล่งเวลาผู้วิจัยท าตรวจสอบโดยการสัมภาษณ์ผู้ให้
ข้อมูลในช่วงเวลาที่แตกต่างกัน เพ่ือให้สามารถเปรียบเทียบรูปแบบข้อมูลมีความแตกต่างกันหรือไม่
อย่างไร ด้านแหล่งสถานที่ผู้วิจัยด าเนินการเก็บข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลที่ได้ด ารงต าแหน่งผู้ส่งเสริมการ
เรียนรู้ (LO Agent) เป็นระยะเวลาไม่น้อยกว่า 3 ปี แต่มีภาระหน้าที่การปฏิบัติงานในหน่วยงานที่
แตกต่างกัน เพ่ือตรวจสอบข้อมูลที่ได้รับจากหน่วยงานที่แตกต่างกันมีความแตกต่างกันหรือไม่ และใน
ด้านแหล่งบุคคล ผู้วิจัยด าเนินการตรวจสอบผู้ให้ข้อมูลโดยการเลือกกลุ่ม ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO 
Agent) ที่ด ารงต าแหน่งเป็นระยะเวลาไม่น้อยกว่า 3 ปี แต่มีช่วงวัยที่แตกต่างกัน ยกตัวอย่างเช่น ช่วง
อายุ 22 – 30 ปี, ช่วงอายุ 31 – 40 ปี, ช่วงอายุ 41-50 ปี และช่วงอายุ 51- 60 ปี เพ่ือเปรียบเทียบ
ข้อมูลที่ได้รับจากกลุ่ม LO Agent วัยต่าง ๆ มีความเหมือนหรือต่างกันอย่างไร 

นอกจากนี้ผู้วิจัยยังด าเนินการตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล โดยข้อมูลปฐมภูมิที่
ผู้วิจัยได้รับการการสัมภาษณ์เชิงลึก จะถูกน ามาถอดค าพูด และเขียนบรรยายลงในกระดาษตามค าพูด
ที่ผู้ให้ข้อมูลได้กล่าวถึง แล้วจึงน าส่งเอกสารที่ได้ถอดความให้กับผู้ให้ข้อมูลอ่านตรวจสอบอีกครั้ง 
ส าหรับแก้ไขในจุดที่มีความเข้าใจผิดพลาด และเพ่ิมเติมในประเด็นที่ไม่ได้กล่าวถึง ซึ่งจะช่วยท าให้
ข้อมูลที่ได้รับมีความครบถ้วน และมีความถูกต้องมากที่สุดก่อนที่จะน าข้อมูลมาท าการวิเคราะห์ 
ส าหรับข้อมูลทุติยภูมิที่น ามาจากฐานข้อมูลภายในหน่วยงาน จะถูกน ามาใช้เปรียบเทียบร่วมกับข้อมูล
ปฐมภูมิ เพ่ือใช้เพ่ิมเติมข้อมูลในกรณีที่ข้อมูลไม่ชัดเจน และใช้ในการตรวจสอบร่วมกับข้อมูลที่ได้จาก
การถอดบทสัมภาษณ์ 
 
3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 

จากข้อมูลทุติยภูมิที่ได้รับจากระบบฐานข้อมูลภายในหน่วยงาน และบทสัมภาษณ์ที่
ได้รับจากการเก็บข้อมูลเป็นข้อมูลปฐมภูมิที่ยังไม่ผ่านการวิเคราะห์ ข้อมูลทั้งสองแหล่งที่ได้รับยังไม่ถูก
เรียบเรียง จัดส่วนให้เป็นหมวดหมู่เดียวกัน ท าใหข้้อมูลที่ได้ยังไม่สามารถน ามาสรุปผลได้ เพื่อให้ข้อมูล
ที่ได้จากการสัมภาษณ์สามารถอธิบายปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึนได้ ผู้วิจัยจึงใช้วิธีการที่เรียกว่า Thematic 
Analysis ซึ่งเป็นการถอดบทสัมภาษณ์ของผู้ให้สัมภาษณ์ทั้งหมด แล้วน ามาวิเคราะห์ตามขั้นตอน 6 
Phases of thematic analysis (Braun & Clarke, 2006 p.86) โดยมีขั้นตอนดังนี้ 
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1. ขั้นตอนท าความคุ้นเคยกับข้อมูลที่ได้รับ เป็นขั้นตอนกระบวนการในการท าความ
เข้าใจความคุ้นเคยกับข้อมูลที่ได้จากการถอดบทสัมภาษณ์อย่างลึกซึ้ง เพ่ือให้เห็นถึงภาพรวมของ
ข้อมูลได้อย่างชัดเจน 

2. ขั้นตอนการก าหนดรหัสข้อมูลเบื้องต้น เป็นการให้รหัสตัวแทนให้กับกลุ่มข้อมูลที่ได้
จากการถอดบทสัมภาษณ์ โดยกระบวนการนี้จะท าให้สามารถจัดแบ่งรหัสข้อมูลได้ตามลักษณะของ
ค าถามที่ใช้ในการสัมภาษณ์ ซึ่งมาจากค าถามการวิจัยทั้ง 3 ข้อ ท าให้รหัสของข้อมูลที่สร้างขึ้นจะอยู่
ภายใต้กรอบของค าถามทั้ง 3 ประเด็นหลักที่เกี่ยวข้องกับผู้ส่งเสริมการเรียนรู้  (LO Agent) ภายใน
หน่วยงาน ประกอบด้วย บทบาทหน้าที่ กระบวนการด าเนินงาน และผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น 

3. ขั้นตอนการหารูปแบบของข้อมูล หลังจากที่ได้มีการแบ่งรหัสข้อมูล คัดแยกประเภท 
และรวบรวมให้เป็นหมวดหมู่ในแต่ละประเด็นค าถามวิจัยแล้ว ผลจากการจัดแบ่งประเภทจะแสดงให้
เห็นถึงรูปแบบหลัก (Key theme) และรูปแบบย่อย (Sub-theme) ของแต่ละประเด็นค าถามวิจัย 
รวมถึงแสดงให้เห็นความถี่ของรหัสข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์ และด าเนินการจัดเก็บ ซึ่งจะช่วยให้
ทราบถึงขอบเขตของรูปแบบข้อมูลที่จะท ามาสรุปเป็นผลการวิจัย 

4. ขั้นตอนการทบทวนรูปแบบที่เลือก หลังจากที่ได้รูปแบบหลัก (Key theme) ของ
ข้อมูลในแต่ละประเด็นค าถามวิจัยแล้ว ผู้วิจัยจะด าเนินการวิเคราะห์ เพ่ือศึกษาดูความเกี่ยวเนื่องซึ่ง
กันและกันภายในประเด็นค าถามวิจัยนั้น ๆ เพ่ือตรวจสอบว่ารูปแบบหลัก (Key theme) ที่ได้ท าการ
วิเคราะห์มา เชื่อมโยงได้เป็นอย่างดีกับแบบแผน (Pattern) ในเรื่องที่ศึกษาหรือไม่ โดยถ้าหากรูปแบบ
หลัก (Key theme) ครอบคลุมกับประเด็นค าถามการวิจัยแล้วจะเข้าสู่กระบวนการถัดไป ถ้าไม่
สอดคล้องกับแบบแผนที่ศึกษาอาจจะต้องกลับไปด าเนินการขั้นตอนที่ 3 เพิ่มเติม 

5. ขั้นตอนการระบุ และสรุปรูปแบบ เป็นขั้นตอนการสรุปรูปแบบ  (Theme) ที่ได้มา
จากผลการวิเคราะห์ของผู้วิจัย โดยสามารถอธิบาย บรรยายแก่นแท้ของรูปแบบ (Theme) นั้นได้ 
พร้อมบอกถึงความสัมพันธ์ของทิศทางในแต่ละรูปแบบ (Theme) ที่ได้จากการวิเคราะห์ และ
สอดคล้องกับค าถามวิจัย 

6. ขั้นตอนการรายงานผล เป็นขั้นตอนการเขียนรายงานการศึกษาที่ค้นพบ มุ่งเน้นความ
สะดวกต่อการท าความเข้าใจ 

ในส่วนของข้อมูลทุติยภูมิที่ได้รับจากหน่วยงาน เช่น ระเบียบปฏิบัติ ค าสั่งแต่งตั้ง และ
บันทึกการประชุม ผู้วิจัยด าเนินการวิเคราะห์โดยการศึกษาข้อเท็จจริง ท าความเข้าใจกับข้อมูล เพ่ือให้
เข้าใจถึงวัตถุประสงค์ของการรายงานผล และสรุปผลทางด้านสถิติในประเด็นพ้ืนฐาน เช่น จ านวน
สมาชิกผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ในแต่ละช่วงเวลา, ระยะเวลาในการด ารงต าแหน่งผู้ส่งเสริม
การเรียนรู้ (LO Agent), จ านวนโครงการที่ได้ด าเนินงานในแต่ละปี, และผลการด าเนินงาน เป็นต้น  
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บทที ่4 
ผลการวิจัย 

 
ในการด าเนินการศึกษาเรื่อง ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ : บทบาทในการเสริมสร้างผลการ

ปฏิบัติงานในองค์การ ผู้วิจัยได้ท าการศึกษา ค้นคว้า ทบทวน ต ารา แนวคิดงานวิจัย และเอกสารทาง
วิชาการที่เกี่ยวข้อง รวมถึงเอกสารรายงานการประชุม เอกสารภายในองค์การที่ได้รับการอนุญาตให้
เผยแพร่ในเรื่องของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) พร้อมกันนี้ได้รวบรวมข้อมูลที่ได้รับการจาก
สัมภาษณ์ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ประจ าหน่วยงาน ผู้ได้รับหน้าที่ส าคัญในการสร้างให้เกิด
บรรยากาศแห่งการเรียนรู้ สร้างให้เกิดพฤติกรรมในการเรียนรู้ระดับบุคคลตามความคาดหวังของ
องค์การ รวมทั้งการพัฒนาปรับปรุงกระบวนการให้สอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินผลการปฏิบัติงาน
ภาครัฐ สะท้อนออกมาในรูปของรายงานตอบกลับ (Feedback Report) ที่แสดงให้เห็นระดับคะแนน 
และผลการปฏิบัติงานที่องค์การได้รับ บ่งบอกถึงความสามารถขององค์การ ท าให้สามารถน าแนวทาง
ไปใช้ในการปรับปรุงพัฒนาต่อไป จากประเด็นดังกล่าวท าให้ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เป็น
ผู้ให้ข้อมูลที่ส าคัญ เพราะเป็นผู้ด าเนินงานโดยตรง ท าให้รับทราบถึงกระบวนการท างาน การวางแผน 
การถ่ายทอดนโยบายที่ได้รับ ข้อมูลที่ผู้วิจัยได้รับจึงสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยในครั้งนี้  
สามารถตอบค าถามการวิจัยในเรื่องของบทบาท กระบวนการท างาน และผลการปฏิบัติงานตามที่ได้
คาดหวังไว้ 

เพ่ือให้งานวิจัยในครั้งนี้ได้รับข้อมูลที่ถูกต้องครบถ้วน แสดงให้เห็นถึงความเข้าใจใน
บทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เข้าใจถึงกระบวนการท างาน กิจกรรมที่ผู้ส่งเสริมการ
เรียนรู้ (LO Agent) เข้าไปมีส่วนร่วม รวมถึงผลการประเมินที่องค์การได้รับ ผู้วิจัยจึงได้ด าเนินการ
สัมภาษณ์ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) โดยข้อมูลมีความอ่ิมตัวหลังจากสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลทั้งสิ้น
จ านวน 10 ราย รายละเอียดปรากฏดังตารางที่ 4.1 โดยทั้ง 10 รายเป็นผู้ที่ได้รับมอบหมายจาก
หัวหน้าหน่วยงาน ให้เข้ารับต าแหน่งผู้ส่งเสริมการเรียนรู้  (LO Agent) ประจ าหน่วยงาน ด ารง
ต าแหน่งมาแล้วไม่น้อยกว่า 3 ปี จากระยะเวลาดังกล่าวผู้ให้ข้อมูลจะได้รับการเข้าฝึกอบรม การเข้า
ร่วมสัมมนาเชิงปฏิบัติการ การเข้าร่วมวางแผนงานในส่วนงานที่เกี่ยวข้อง รวมถึงได้รับประสบการณ์
จากการท างาน ท าให้ผู้ให้ข้อมูลมีความเข้าใจในบทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) มี
ประสบการณ์ในการท าหน้าทีจ่ัดกิจกรรมด้านการส่งเสริมการเรียนรู้ และเข้าใจถึงผลลัพธ์ที่สะท้อนต่อ
องค์การในด้านการจัดการความรู้ตามเกณฑ์การประเมินผลขององค์การภาครัฐ 
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ตารางที่ 4.1 รายละเอียดผู้ให้ข้อมูลการสัมภาษณ์แบบรายบุคคล 
 
รายละเอียดผู้ให้ข้อมูลการสัมภาษณ์แบบรายบุคคล 

ผู้ให้ข้อมูล 

รายละเอียด 

อายุ อายุงาน ต าแหน่ง 
ระยะเวลาด ารง

ต าแหน่ง  
LO Agent  

ผู้ให้ข้อมูล 01 54 ป ี 25 ปี 
นักบริหาร 8 
หัวหน้าแผนก 

5 ปี 

ผู้ให้ข้อมูล 02 27 ป ี 04 ปี นักบริหารงานพัสดุ 5 3 ปี 

ผู้ให้ข้อมูล 03 49 ป ี 13 ปี 
นักบริหาร 7 

ผู้ช่วยหัวหน้าแผนก 
4 ปี 

ผู้ให้ข้อมูล 04 29 ป ี 04 ปี วิศวกรคอมพิวเตอร์ 5 3 ปี 

ผู้ให้ข้อมูล 05 27 ป ี 04 ปี นักบัญชี 5 3 ปี 

ผู้ให้ข้อมูล 06 55 ป ี 24 ปี 
นักบริหาร 9 

ผู้ช่วยผู้อ านวยการกอง 
4 ปี 

ผู้ให้ข้อมูล 07 56 ป ี 30 ปี 
นักบริหาร 8 
หัวหน้าแผนก 

5 ปี 

ผู้ให้ข้อมูล 08 46 ปี 21 ปี 
นักบริหาร 9 

ผู้ช่วยผู้อ านวยการกอง 
5 ปี 

ผู้ให้ข้อมูล 09 30 ปี 4 ปี นักประมวลผลข้อมูล 5 3 ปี 

ผู้ให้ข้อมูล 10 25 ปี 4 ปี นักบัญชี 5 3 ปี 

 
 การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ มีกรอบการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้มาจากการสัมภาษณ์ผู้ให้

ข้อมลูทั้งหมดปรากฏตามภาพท่ี 4.1 
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ภาพที่ 4.1 กรอบการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
ส าหรับกรอบการวิเคราะห์ข้อมูล แสดงให้เห็นถึงความเชื่อมโยงระหว่างบทบาทของผู้

ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ต้องมีความเข้าใจในบทบาทของต าแหน่งหน้าที่ที่ต้องปฏิบัติตามที่
องค์การได้ก าหนด พร้อมกับแสดงบทบาทสะท้อนผ่านกระบวนการท างานนั้น ส าหรับกระบวนการ
ท างานที่เกิดขึ้นในแต่ละบริบทส่งผลต่อการรับรู้บทบาทท่ีเพ่ิมขึ้นหรือเปลี่ยนแปลงไป แต่อย่างไรก็ตาม
บทบาทที่เกิดขึ้นมีความสอดคล้องกับกระบวนการท างาน ซึ่งส่งผลออกมาในรูปแบบของผลการ
ปฏิบัติงานต่อไป 

ส าหรับต าแหน่งผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ขององค์การภาครัฐที่ผู้วิจัยได้
ท าการศึกษา เป็นต าแหน่งงานสนับสนุนที่เกิดขึ้นจากการแต่งตั้งคณะผู้แทนหน่วยงานด้านการพัฒนา
สู่องค์การแห่งการเรียนรู้ ตามค าสั่งองค์การที่ 8/2552 ในการถ่ายทอดความรู้เกี่ยวกับองค์การแห่ง
การเรียนรู้ มิได้เป็นต าแหน่งหน้าที่งานหลักขององค์การ เป็นเพียงคณะผู้แทนหน่วยงานซึ่งมีหน้าที่ให้
การสนับสนุน ประสานกิจกรรมการพัฒนาทีมหน่วยงานด้วยเครื่องมือที่ใช้ในการจัดการความรู้ และ
สร้างบรรยากาศการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นภายในหน่วยงาน ได้รับการดูแล อ านวยความสะดวกจากฝ่าย
ฝึกอบรม ซึ่งเป็นผู้ก าหนดแบบแผนในการจัดกิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือสนับสนุนแผนการพัฒนาสู่องค์การ
แห่งการเรียนรู้ รวมถึงยังเป็นผู้ด าเนินการจัดท ารายงานผล เพ่ือเข้าตรวจรับการประเมินจาก
หน่วยงานผู้ตรวจประเมินภายนอกในเรื่องการจัดการความรู้ต่อไป  
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4.1 รายงานผลการสัมภาษณ์ “บทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ภายในหน่วยงาน” 
 

จากการสืบค้นเอกสารค าสั่งขององค์การในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับบทบาทของผู้ส่งเสริมการ
เรียนรู้ (LO Agent) ผู้วิจัยค้นพบค าสั่งองค์การที่ 8/2552 ได้แต่งตั้งผู้แทนหน่วยงานด้านการพัฒนาสู่
องค์การแห่งการเรียนรู้ มีเนื้อความที่ก าหนดบทบาทหน้าที่ของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ว่า 
“. . . .มีหน้ าที่ความรับผิดชอบถ่ายทอดความรู้ เกี่ยวกับองค์การแห่ งการเรียนรู้  (Learning 
Organization) สนับสนุน ประสานกิจกรรมการพัฒนาทีมหน่วยงานด้วยเครื่องมือองค์การแห่งการ
เรียนรู้ (Learning Organization Tool) และสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ของหน่วยงาน...” โดยค าสั่ง
ดังกล่าวเป็นการก าหนดบทบาทหน้าที่โดยกว้างของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เพ่ือเป็นการ
ตรวจสอบความเข้าใจของบทบาทดังกล่าว ผู้วิจัยได้มีการสอบถามถึงความเข้าใจในวัตถุประสงค์ของ
การเข้ามารับต าแหน่งผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ประจ าหน่วยงาน ซึ่งเป็นบทบาทที่ผู้ให้ข้อมูล
รับรู้ และด าเนินการปฏิบัติ โดยผู้ให้ข้อมูลมีความเข้าใจในประเด็นที่เหมือนและแตกต่างกัน แต่ยังคงมี
จุดร่วมเดียวกันที่ส าคัญคือการสร้างให้องค์การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ สร้างให้เกิดความ
เปลี่ยนแปลงในทางที่ดีขึ้นให้กับองค์การ ผู้ให้ข้อมูลมีความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ของผู้ส่งเสริมการ
เรียนรู้ (LO Agent) ทีต่้องมีและปฏิบัติอยู่สม่ าเสมอ ดังต่อไปนี้ 

“คิดว่าเป็นกลุ่มคน กลุ่มหนึ่งที่เข้ามาช่วยผลักดันให้เกิด การเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ 
เป็นคนที่เข้ามาคอยสร้างบรรยากาศ เป็นคนที่คอยมากระตุ้น ให้เกิดวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ขึ้นใน
องค์การ ตามแนวนโยบายผู้บริหาร” ผู้ให้ข้อมูล 2 

“ตอนนั้นยังไม่รู้ทิศทางอะไรมากมาย ก็ปฏิบัติตามที่ผู้บังคับบัญชาสั่งก่อน แต่พอได้มา
เรียนรู้เข้ามาสัมผัส ก็รู้เลยว่าตัวเองอยู่ในกลไกช่วยท าให้กระบวนการในหน่วยงานมันส าเร็จได้ มันมี
ช่องทางตามที่แนวทางองค์การวางไว้ แล้วพอมาสัมผัสก็ได้เรียนรู้สิ่งที่แปลกใหม่เยอะแยะมากมาย” 
ผู้ให้ข้อมูล 3 

“เข้าใจว่าเป็นตัวแทนของสายงานคอยประสานงานกับทาง ฝอร. (ฝ่ายฝึกอบรม) กรณีที่
มีเรื่องท ากิจกรรมต่าง ๆ และก็เสนอแนวความคิดในกิจกรรมที่ส่งเสริมความสัมพันธ์” ผู้ให้ข้อมูล 4 

“สร้างมาเพ่ือเอาไว้เป็นคนประสานงาน และช่วยเหลือเกี่ยวกับการจัดเก็บความรู้ภายใน
หน่วยงานของตนเอง” ผู้ให้ข้อมูล 5 

“เป็นตัวแทนของหน่วยงาน ที่จะประสานกับฝ่ายฝึกอบรมด้วย ที่จะช่วยท าให้องค์การ
ของเราเป็นองค์การแบบ Learning Organization เวลาเรารับนโยบายจากฝ่ายฝึกอบรม ฝ่ายบริหาร
มา ก็มาถ่ายทอดให้กับหน่วยงานของเรา และเวลาที่หน่วยงานของเรา Create งานอะไร หรือว่ามี
องค์ความรู้อะไร เราก็จะน าองค์ความรู้นั้นไปสู่ส่วนกลาง ก็คือใน Website หรือในการเผยแพร่ต่อไป
ให้พนักงานส่วนใหญ่ได้รับรู้ด้วย” ผู้ให้ข้อมูล 6 
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“ในความคิดของพ่ีพ่ีคิดว่า LO Agent สร้างมาเพ่ือเป็นผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง คือ
เริ่มต้นเลยองค์การต้องการที่จะให้ความรู้กับ LO Agent เป็นความรู้ที่เกี่ยวกับการท าอย่างไรให้
พนักงานทุกคนเกิดการเรียนรู้ สร้างการกระตุ้นให้เกิดขึ้น ให้คนในองค์การเกิดการเรียนรู้ทั้งองค์การ 
แล้วจะท าอย่างไรให้เกิดการกระตุ้นกับพนักงานให้เกิดการเรียนรู้ เลยกลายเป็นว่ามันต้องมีผู้แทนของ
พนักงานซึ่งมาจากการคัดเลือก โดยเบื้องต้นเอง LO Agent จะถูกส่งมาโดยหน่วยงานแต่ไม่รู้ว่าต้อง
ท าอะไร ไม่มีการบอกวัตถุประสงค์ หรือบอกแต่เราก็ยังไม่เข้าใจ ยังงง ๆ อยู่ ว่าเขาให้มาท าอะไร มีมา
อบรมเรื่อง Peter Senge มีแนวความคิด 5 หลัก เรื่องต่าง ๆ พอเราได้อบรมเยอะ ๆ แล้ว และ 
หลาย ๆ เรื่อง เราก็มีความรู้มากขึ้น พอมีความรู้มากขึ้น พี่ก็น าความรู้ที่มีมากขึ้นที่ได้รับจากการอบรม
หลาย ๆ ครั้งจาก LO Agent ไปท าไปปฏิบัติเลย ทีนี้พ่ีเลยมาคิดทีหลังว่าพอไปอบรมมาหลาย ๆ ครั้ง 
จนเข้าใจค าว่า Learning Organization พ่ีก็เลยตีวัตถุประสงค์ของตัวพี่เองว่าหน่วยงานส่งพ่ีไปอบรม 
LO Agent เพ่ือมาสนับสนุน เพ่ือกระตุ้นให้พนักงานในองค์การ ในหน่วยงานของเรา เกิดการเรียนรู้ 
อยากท่ีจะ Alert อยากท่ีจะมีความรู้เพิ่มขึ้น โดยผ่าน LO Agent คือ LO Agent เป็นตัวกระตุ้นให้เกิด
การเรียนรู้ และสนับสนุนอยู่เบื้องหลัง...” ผู้ให้ข้อมูล 7 

“พ่ีคิดว่าตั้งมาเพ่ือเป็นตัวแทนส าหรับหน่วยงาน เป็นตัวเชื่อมระหว่างหน่วยงาน 
ระหว่างผู้บริหารกับพนักงานทั่วไป ทุกระดับ ทั้งพนักงานออฟฟิศ พนักงานที่เป็นผู้ปฏิบัติ พนักงาน
ภาคสนาม เป็นตัวเชื่อมระหว่างพนักงานกับนโยบายที่องค์การต้องการ โดยใช้ LO Agent เป็น
เครื่องมือหลัก เป็นตัวแทน” ผู้ให้ข้อมูล 8 

“เพ่ือเป็นคนกระจายในส่วนของการเรียนรู้ในองค์การ มีการใช้เครื่องมือในการเรียนรู้ 
เพราะจะให้มาสอนคนทั้งองค์การมันไม่ได้ LO Agent ซึ่งเป็นตัวแทนก็ไปกระจายต่อในหน่วยงาน” 
ผู้ให้ข้อมูล 9 

“LO Agent สร้างขึ้นมาเพ่ือเป็นคนสนับสนุนการท างานของเขต เป็นคนเอาเครื่องมือ
มาใช้ ไม่ว่าจะเป็นการเก็บความรู้หรือการประชาสัมพันธ์ในหลาย ๆ เรื่อง ดูไปดูมาเหมือนจะท าแทบ
ทุกอย่าง” ผู้ให้ข้อมูล 10 

โดยสรุป ผู้ให้ข้อมูลมีความเข้าใจในวัตถุประสงค์ของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) 
ในการเข้ามาท าหน้าที่สนับสนุนในทุก ๆ กิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการสร้างให้องค์การกลายเป็นองค์การ
แห่งการเรียนรู้ ด าเนินการประสานงานกับหน่วยงานที่เป็นผู้รับผิดชอบหลัก ได้แก่ ฝ่ายฝึกอบรม เพ่ือ
จัดการการวางแผน ก าหนดแนวทางในการปฏิบัติเพ่ือสร้างเสริมให้เกิดบรรยากาศในการเรียนรู้ พร้อม
กับส่งเสริมให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ เข้าไปยังทุกหน่วยงานภายในองค์การ รวมถึงต้องรับรู้ 
รับทราบบทบาทหน้าที่ในด้านต่าง ๆ ที่มีความเกี่ยวข้องกับกิจกรรมหรือโครงการตามแผนปฏิบัติงาน 
ส าหรับลักษณะของบทบาทที่ส าคัญที่ต้องมีของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) รวมถึงต้องสร้างให้
เกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลา สามารถสรุปจากผู้ให้ข้อมูลดังต่อนี้ 
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4.1.1 บทบาทของตัวกลางผู้ประสานงาน 
ลักษณะของบทบาทของตัวกลางผู้ประสานงานเป็นบทบาทในการเข้ามาเป็นคน

กลางคอยติดต่อ ถ่ายโอนข้อมูล ด าเนินการให้กับท้ังตัวแทนทั้ง 2 ฝ่ายให้มีความเข้าใจที่ถูกต้องตรงกัน 
อันเนื่องมาจากข้อจ ากัดของทั้ง 2 ฝ่ายที่ไม่สามารถประสานงานโดยตรงระหว่างกันได้ ส าหรับบทบาท
ของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ที่ผู้ให้ข้อมูลมีความเข้าใจ สามารถอธิบายตามค ากล่าวต่อไปนี้ 

“...เป็นเหมือนคนที่เขาอยากรู้อะไรเขาจะมาถามเรา แล้วถ้าเราไม่รู้เราก็จะติดต่อ
ไปยังคนที่เก่ียวข้องอย่างเช่น ฝอร. (ฝ่ายฝึกอบรม) หรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง...เราก็จะเหมือนกับเป็น
คนที่เป็นตัวกลางคอยสอบถามหน่วยงานที่เกี่ยวข้องแล้วก็น ามาแจ้งเขาประมาณนั้น...” ผู้ให้ข้อมูล 1 

“....มีการประสานงานที่ดีกับฝ่ายฝึกอบรมที่เป็นเจ้าของงาน มันก็เหลือเฟือแล้ว 
ถ้าเกิดว่าท าให้มีประสิทธิภาพ.....ก็เป็นการให้ความร่วมมือนะ ถ้าเกิด LO Agent รับนโยบายมาแล้ว 
ก็จะมาประสานกับผู้บริหารกับหน่วยงานของตัวเอง และผู้บริหารแต่ละกอง และมาคิดงานกันตามที่
ได้รับมอบหมายมา ประสานขอความร่วมมือกับทุกคน ให้ทุกคนมีความร่วมมือ เพราะถ้าไม่ร่วมมือกัน 
มันก็จะไม่สามารถจะส าเร็จได้ตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ค่ะ.....แล้วเราต้องไปประสานกับฝึกอบรม แล้วเรา
ต้องมาประสานงานกับพนักงานของเราเอง หรือไม่ก็บางทีอาจจะต้องไปประสานกับหน่วยงานข้าง
นอกด้วย...” ผู้ให้ข้อมูล 6 

บทบาทในการเป็นผู้ประสานงานของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) สามารถ
แยกย่อยเป็นการประสานงานระหว่างคนกับหน่วยงาน ซึ่งเป็นการชี้แจ้งให้พนักงานที่มีหน้าต้อง
รับผิดชอบหรือต้องเข้าไปมีส่วนร่วมในกิจกรรมนั้น ๆ ให้รับรู้และรับทราบ เกี่ยวกับโครงการหรือ
กิจกรรมที่พนักงานต้องเข้ามามีส่วนร่วมในการท ากิจกรรม และพนักงานที่ได้รับผลจากการท า
กิจกรรมที่เก่ียวข้องนั้น 

“หลังจากที่ได้รับมอบหมายจาก ฝอร. (ฝ่ายฝึกอบรม) เราก็จะไปตามกับ บท. 
(แผนกบริหารทั่วไป) เรื่องแผนการท างานต่าง ๆ ให้ส่งให้ตรงเวลาและก็ให้ถูกต้อง ตามที่เขาต้องการ 
แล้วเราก็จะเป็นคนคอยประสานงานว่า รูปแบบมันถูกต้องไหม หรือเราควรจะปรับเปลี่ยนแก้ ไข
อย่างไร และก็จะมีเรื่องเป็นแกนน าในการหาที่พัฒนาทีม ท ากิจกรรมต่าง ๆ ..... เป็นการประสานงาน
ที่ควรมีให้มากขึ้นกว่านี้ ของพ่ีคนมันน้อย 7 คน...” ผู้ให้ข้อมูล 4 

การประสานงานยังสามารถแบ่งออกเป็นการประสานงานระหว่างหน่วยงานกับ
หน่วยงาน จากการที่ผู้ส่งส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ซึ่งเป็นตัวแทนหน่วยงานเข้าไปเป็นผู้ส่วน
ร่วมในการก าหนดแผนการปฏิบัติงานประจ าขององค์การร่วมกับฝ่ายฝึกอบรม ท าให้ผู้ส่งเสริมการ
เรียนรู้ (LO Agent) มีความเข้าใจถึงรูปแบบของแผนการปฏิบัติงาน และน าไปถ่ายทอดให้กับส่วนงาน
ที่เกี่ยวข้อง เช่น แผนกบริหารทั่วไป เพ่ือชี้แจงถึงงาน/กิจกรรมที่เกี่ยวข้องให้รับทราบ โดยส่วนมาก
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งานที่เก่ียวข้องกับแผนกบริหารทั่วไปเป็นผู้ดูแลรับผิดชอบให้กับหน่วยงานจะเป็นงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ท้ังหมด 

“ตามหลัก ๆ แล้วที่เราไปประชุม ไปรับนโยบายจาก ฝอร. (ฝ่ายฝึกอบรม) มา 
คือเราเป็นคนคอยประสานงานคอยแนะน าผู้เกษียณ คอยแนะน า ...” ผู้ให้ข้อมูล 5 

“....เป็นตัวเชื่อมระหว่างหน่วยงาน ระหว่างผู้บริหารกับพนักงานทั่วไปเลย ทุก
ระดับ ทั้งพนักงานออฟฟิศ พนักงานที่เป็นผู้ปฏิบัติ พนักงานภาคสนาม เป็นตัวเชื่อมระหว่างพนักงาน
กับนโยบายที่องค์การต้องการ โดยใช้ LO Agent เป็นเครื่องมือหลัก เป็นตัวแทน......อย่างที่พ่ีบอกว่า
พ่ีจะเป็นคนกลาง บางคนเขาก็บอกว่าพ่ีเหมือนบุรุษไปรษณีย์ เอาสารจากที่หนึ่งไปส่งอีกที่หนึ่งแล้วก็
จบ แต่พ่ีไม่ใช่ พ่ีเอาสารมาแล้วก็เอามาทบทวนว่าเป็นอย่างไรแล้วก็ส่งไปให้เขา ไม่ใช่อย่างที่เอานาย 
ก. ไปส่งนาย ข. แล้วจบเหมือนบุรุษไปรษณีย์ แต่ของพ่ีต้องดีกว่าคือว่าเรามีการปรับเปลี่ยนที่ไม่ใช่ตัว
ของงาน แต่เป็นส่วนของสิ่งที่เราเรียนรู้มา ว่าเออควรจะเป็นแบบนี้เพื่อให้งานมันได้” ผู้ให้ข้อมูล 8 

นอกจากนี้ยังมีการประสานงานระหว่างบุคคลกับนโยบาย โดยที่ผู้ส่งเสริมการ
เรียนรู้ (LO Agent) จะต้องเป็นผู้สร้างความเข้าใจอันดีระหว่างพนักงานกับนโยบายการส่งเสริมการ
เรียนรู้ที่ได้ก าหนดในแต่ละปี เพ่ือให้พนักงานเข้าใจ รับทราบในสิ่งที่ถูกต้อง และเพ่ือให้เกิดความ
เข้าใจอันดีต่อกันผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) จึงต้องท าความเข้าใจเป็นอย่างดีก่อนที่จะน ามา
ถ่ายทอดสู่พนักงานในหน่วยงาน 

บทบาทในการเป็นตัวกลางเป็นบทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ท า
หน้าที่เป็นตัวเชื่อมต่อด้านต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการเชื่อมโยงระหว่างบุคคลกับบุคคล มุ่งเน้นการสร้างให้
เกิดความเข้าใจระหว่างกัน ตัวกลางระหว่างหน่วยงานกับหน่วยงาน ด าเนินงานในเรื่องของการ
ถ่ายทอดข้อปฏิบัติที่เกี่ยวข้องระหว่างกัน และระหว่างนโยบายกับบุคคลเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการ
สร้างให้เกิดความเข้าใจที่ชัดเจนกับนโยบายขององค์การ เพ่ือที่พนักงานจะได้มีความเข้าใจ และ
สามารถน าไปปฏิบัติได้อย่างถูกต้อง 

4.1.2 บทบาทของผู้กระตุ้นเร่งเร้า 
ลักษณะของบทบาทของผู้กระตุ้นเร่งเร้าของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) 

เป็นบทบาทของการตรวจดูแลภาพรวมของพนักงานทั้งในระดับหน่วยงานหรือระดับกลุ่มในการท า
กิจกรรม/โครงการด้านการส่งเสริมการเรียนรู้เมื่อได้รับงานหรือโครงการที่ได้มอบหมาย บทบาทนี้จะ
ท าให้ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ตรวจสอบติดตามสภาพแวดล้อมโดยรวมในการท างานของ
กิจกรรมหรือโครงการที่เกิดขึ้น โดยผู้ให้ข้อมูลมีความเข้าใจในเรื่องของบทบาทของผู้กระตุ้นเร่งเร้า
ตามค ากล่าวต่อไปนี้ 

“เช่นปีล่าสุดมี 4 กิจกรรม สมมติกิจกรรมที่ 1 เป็นกิจกรรมอันนี้ ผอ.กอง 
(ผู้อ านวยการกอง) คนนี้เป็นคนดูแล เวลาตามงานพ่ีก็จะตามกับท่านแล้วก็ดูว่ามีการเบิกค่าใช้จ่าย
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อะไรไปไหม ถ้า ผอ.กอง แจ้งหรือ บท. (แผนกบริหารทั่วไป) แจ้ง พ่ีก็จะเป็นคนมาบันทึก และดูแล
เรื่องรายงานกิจกรรมด้วย มีหน้าที่รายงานความคืบหน้าในที่ประชุมทีมของเขตทุกเดือน เหมือนเราก็
ต้องคอยกระตุ้นด้วย” ผู้ให้ข้อมูล 1 

 “....สร้างการกระตุ้นให้เกิดขึ้น ให้คนในองค์การเกิดการเรียนรู้ทั้งองค์การ แล้ว
จะท าอย่างไรให้เกิดการกระตุ้นกับพนักงานให้เกิดการเรียนรู้ เลยกลายเป็นว่ามันต้องมีผู้แทนของ
พนักงานซึ่งมาจากการคัดเลือก....” ผู้ให้ข้อมูล 7 

ในส่วนของบทบาทการกระตุ้นเร่งเร้าเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ขององค์การที่ผู้วิจัยได้
ท าการศึกษา มีความแตกต่างจากผู้กระตุ้นเร่งเร้าที่ได้รับข้อมูลจากการทบทวนวรรณกรรม อัน
เนื่องมาจากการทบทวนวรรณกรรมในเรื่องของ Facilitator ผู้ซึ่งท าหน้าที่กระตุ้นเร่งเร้าเป็นการ
กระตุ้นเร่งเร้าในระดับกลุ่มเล็ก 8 – 10 คน แต่ส าหรับบริบทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) จะ
มุง่ที่การกระตุ้นเร่งเร้าในระดับของหน่วยงาน ท าให้การกระตุ้นเร่งเร้าจึงไม่ใช่มีเพียงการเสนอให้กลุ่ม
แสดงความคิดเห็น แต่เป็นการกระตุ้นเพ่ือให้เกิดการด าเนินงานหรือกิจกรรมการส่งเสริมการเรียนรู้
ของกลุ่มย่อย ๆ ภายในหน่วยงานให้เป็นไปตามแผนที่ก าหนดไว้ เพ่ือที่จะให้การเรียนรู้เกิดขึ้นอย่าง
ทั่วถึง พร้อมกับลงไปสัมผัสกระตุ้นในระดับกลุ่มย่อยให้เกิดการแสดงความคิดเห็น โดยบทบาทในการ
กระตุ้นเร่งเร้าจะท าให้หน่วยงานสามารถปฏิบัติงานได้ตามก าหนด สามารถรายงานผล หรือชี้แจง
ปัญหาที่เกิดข้ึนได้อย่างทันท่วงที นอกจากนี้การกระตุ้นเร่งเร้าที่ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ต้อง
เข้ามามีส่วนส าคัญในการเร่งรัดให้เกิดขึ้น คือ การสร้างความร่วมมือในกิจกรรมการส่งเสริมการเรียนรู้
ที่จัดขึ้น เป็นการสร้างแรงดึงดูดใจให้ผู้เข้าร่วมกิจกรรมเกิดความสนใจ ต้องการที่จะเรียนรู้จาก
กิจกรรมที่เกิดข้ึน และได้รับความรู้จากการเข้าร่วมกิจกรรมนั้น 

4.1.3 บทบาทนักประชาสัมพันธ์ 
ในลักษณะของบทบาทนักประชาสัมพันธ์โดยทั่วไปมีหน้าที่ในการเป็นผู้ส่งผ่าน

ข้อมูล ข่าวสารได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว พร้อมทั้งรับฟังผลตอบรับจากผู้รับสาร เพ่ือน ามาปรับปรุงหรือ
แก้ไข จัดการให้การสื่อสารเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ ส าหรับผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) มี
ความเข้าใจในบริบทของนักประชาสัมพันธ์ทีส่ามารถอธิบายตามค ากล่าวต่อไปนี้ 

“....เขาอยากรู้อะไรเขาจะมาถามเรา แล้วถ้าเราไม่รู้เราก็จะติดต่อไปยังคนที่
เกี่ยวข้องอย่างเช่น ฝอร. (ฝ่ายฝึกอบรม) หรือหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง แบบปีก่อน ๆ จะเกี่ยวข้องกับ 
ฝสส. (ฝ่ายกิจการสังคมและสิ่งแวดล้อม) ด้วย เราก็จะเหมือนกับเป็นคนที่เป็นตัวกลางคอยสอบถาม
หนว่ยงานที่เกี่ยวข้องแล้วก็น ามาแจ้งเขา...” ผู้ให้ข้อมูล 1 

“....และอะไรก็แล้วแต่ที่ LO Agent เรียนรู้มา รับทราบมา ต้องมีการน าเสนอ
ผู้บังคับบัญชาอย่างชัดเจน...” ผู้ให้ข้อมูล 3 
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“เป็นการประชาสัมพันธ์ เวลาเราไปประชุมหรือรับนโยบายมาก็จะให้ LO Agent 
มาประชาสัมพันธ์เสียงตามสายในเขตว่ามีเรื่องแบบนี้นะ เป็นแบบนี้นะ ให้ความรู้ไปเลย ให้ความรู้
เกี่ยวกับกฎระเบียบอะไรอย่างนี้ไปเลย ไม่ก็บอกเรื่องท่ี ฝอร. (ฝ่ายฝึกอบรม) ถ่ายทอดมาให้ฟังด้วย จะ
ได้รับรู้เท่า ๆ กัน แล้วเขาก็จะได้รู้ว่าเราเป็น LO Agent ด้วย” ผู้ให้ข้อมูล 5 

“....ฟังอย่างเข้าอกเข้าใจเขาแล้วก็ตีประเด็นให้ได้ จัดล าดับให้ได้ว่าสิ่งที่เขาพูดมา
อันไหนมาก่อนอันไหนมาหลัง เสร็จแล้วก็ต้องสรุปให้เป็นในแต่ละเรื่องแต่ละเรื่อง แล้วก็เอาเรื่องที่เขา
เล่าในแต่ละเรื่อง ๆ มากลั่นกรองอีกทีมาคัดอีกทีหนึ่ง...” ผู้ให้ข้อมูล 7 

 “เพ่ือเป็นคนกระจายในส่วนของการเรียนรู้ในองค์การ มีการใช้เครื่องมืออะไรใน
การเรียนรู้ เพราะจะให้มาสอนคนทั้งองค์การมันไม่ได้ เรา LO Agent ซึ่งเป็นตัวแทนก็ไปกระจายต่อ
ในหน่วยงาน” ผู้ให้ข้อมูล 9 

“....เป็นคนเอาเครื่องมือมาใช้ ไม่ว่าจะเป็นการเก็บความรู้หรือการประชาสัมพันธ์
ในหลาย ๆ เรื่องนะ ...” ผู้ให้ข้อมูล 10 

ผลจากการเก็บข้อมูล พบว่าบทบาทการเป็นนักประชาสัมพันธ์จะมีความ
เชื่อมโยงกับบทบาทของตัวกลางผู้ประสานงาน ซึ่งเป็นหน้าที่ของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ใน
การสื่อสารสิ่งที่ได้เรียนรู้หรือรับทราบมา ไม่ว่าจะเป็นนโยบายที่ผู้บริหารถ่ายทอดในเรื่องที่เกี่ยวข้อง
กับการเรียนรู้ แผนการปฏิบัติงานในการจัดเก็บความรู้ หรือแผนการสร้างบรรยากาศในการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ สิ่งเหล่านี้เป็นสิ่งที่จะต้องอาศัยบทบาทของนักประชาสัมพันธ์ในการคิดค้นหา
วิธีการสื่อสารให้บุคคลต่างระดับภายในหน่วยงานเกิดความเข้าใจถูกต้องตรงกัน หาวิธีการให้หัวหน้า
หน่วยงานเกิดความเข้าใจ และคล้อยตามเหตุผลที่ต้องส่งเสริมการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นในองค์การ สื่อสาร
ให้พนักงานระดับปฏิบัติการให้เข้าใจถึงข้อดีของการส่งเสริมการเรียนรู้ โดยต้องอาศัยความร่วมมือซึ่ง
กันและกันซึ่งเป็นส่วนประกอบให้การสื่อสารเกิดผลสัมฤทธิ์ และสะท้อนมายังผลการปฏิบัติงานของ
องค์การ บทบาทในการเป็นนักประชาสัมพันธ์ของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) จึงมีความส าคัญ
ในการสร้างความตระหนักรับรู้ในด้านการเรียนรู้ให้เกิดข้ึนภายในองค์การ 

4.1.4 บทบาทในการเป็นผู้อ านวยให้เกิดการเรียนรู้ 
ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เป็นผู้ให้ค าปรึกษา ให้ค าแนะน า ส าหรับการ

จัดท าโครงการตามแผนการปฏิบัติงานที่ได้ก าหนดไว้ พร้อมทั้งเป็นผู้น าทั้งในระดับกลุ่ม และผู้
เสนอแนะแนวคิดเพ่ือให้เกิดการคิดต่อยอดในการท างานต่าง ๆ ส าหรับองค์การที่ผู้วิจัยได้
ท าการศึกษา มีความเข้าใจถึงบทบาทในการเป็นผู้อ านวยให้เกิดการเรียนรู้ ตามข้อมูลที่ได้รับจากการ
สัมภาษณ์ดังต่อไปนี้ 

“....ไปเรียนรู้หลักการ วิธีการ ที่จะท าให้กระบวนการในการด าเนินกิจกรรม
ส าเร็จแล้ว เมื่อเราไปเรียนรู้มาแล้ว เราก็มาท าการถ่ายทอด เราก็มาท าแผน มาวางแผนท ากิจกรรมใน
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หน่วยงานเป็นงานของเรา....พอเรามาเป็น LO Agent เรามีกรอบมีหลัก เราก็สามารถหยิบจับไอ้สิ่ง
เหล่านี้มาลงกรอบ ลงหลักได้ง่าย แล้วมันก็จะสร้างกระบวนการเรียนรู้ให้ตัวเราเองโดยอัตโนมัติเลย ที่
ส าคัญสุดเลยได้เพ่ือน เพ่ือนต่างหน่วยงานช่วยให้การ Connection ภายในงานของเรา Soft ลง 
ส าเร็จได้เร็วขึ้นอย่างมาก เช่น มีการสอบถามว่าหน่วยงานของคุณด าเนินการตรงนี้ไปแล้วหรือยัง ของ
ผมไปแล้วนะถึงข้ันนี้แล้ว มันจะเป็นตัวเปรียบเทียบกัน แล้วช่วยท าให้ชักจูงไปกันได้ส าเร็จ ภายในของ
องค์การสุดท้ายแล้วมันก็ส าเร็จหมด” ผู้ให้ข้อมูล 3  

“....เวลาที่หน่วยงานของเรา Create งานอะไร หรือว่ามีองค์ความรู้อะไร เราก็
จะน าองค์ความรู้นั้นไปสู่ส่วนกลาง ก็คือใน Website หรือในการเผยแพร่ต่อไปให้พนักงานส่วนใหญ่ได้
รับรู้ด้วย...เวลาที่เราท ากิจกรรมอะไรแบบนี้ เราก็นึกเผื่อไปว่ามันคงจะช่วยก่อให้เกิดความรู้ หรือการ
พัฒนาอะไรมากข้ึนให้กับพนักงาน ไม่ใช่แค่สนุก ๆ มันควรจะก่อให้เกิดความรู้ ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของ
ทฤษฎี หรือเรื่องของการปฏิบัติ หรือประสบการณ์ มันไม่ควรจะเป็นอะไรที่ผิวเผิน เขาควรที่จะได้
เรียนรู้อะไรจากตรงนั้น กิจกรรมที่เราท า หรือสื่อที่เราท าออกไป ข่าวสารที่เ ราส่งออกไป ควรที่จะ
ก่อให้เกิดความรู้ เกิดขึ้นกับผู้ที่รับฟังอะไรแบบนี้ด้วย เราก็นึกถึงแนวคิดของความเป็นครูอยู่ตรงนั้น” 
ผู้ให้ข้อมูล 6 

 “....LO Agent สร้างมาเพ่ือเป็นผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลง.....เพ่ือมาสนับสนุน 
เพ่ือกระตุ้นให้พนักงานในองค์การ ในหน่วยงานของเรา เกิดการเรียนรู้ อยากที่จะ Alert อยากที่จะมี
ความรู้เพิ่มขึ้น โดยผ่าน LO Agent คือ LO Agent เป็นตัวกระตุ้นให้เกิดการเรียนรู้ และสนับสนุนอยู่
เบื้องหลัง.....ตอนหลังมีท าเรื่องอุปกรณ์อีกชนิดหนึ่ง เป็นการท า AAR (After Action Review) ก็มี
พนักงานภาคสนาม มาปรึกษาพ่ีว่าอยากท า AAR อยากมาเล่าให้ฟังเหมือนที่เคยพูดไว้ พ่ีก็ถามว่า
ท าไมเหรอ เขาก็มีความรู้สึกว่าเวลาที่ต้องออกไปซ่อมแซมอุปกรณ์ให้กับลูกค้า พอแก้ไขเสร็จแล้วสัก
พักก็เสียอีก ท าให้เขาเสียเวลา เสียค่าเดินทาง พนักงานไม่ได้พักผ่อน หรือได้ไปท างานที่อ่ืนต่อ เขาก็
บอกว่าตั้งแต่ท างานเจออย่างนี้เป็นประจ า พี่เลยถามว่าปัญหามันเกิดจากอะไร เขาก็บอกว่าปัญหามัน
เกิดจากของไม่ได้คุณภาพ เขาบอกว่าเวลาเราซื้อของมายี่ห้อหนึ่ง เวลาที่บริษัทเอาของมาให้ Test ก็
จะให้ Test ของดี แต่เวลาเอามาใช้มันเป็นล็อตใหญ่ มันอาจจะมีปัญหาก็ได้ เขาพูดให้พ่ีฟังเลยนะ พ่ีก็
บอกว่าโอเคเดี๋ยวพี่จัดเอง พ่ีก็เรียกคนที่เกี่ยวข้อง ผอ.กอง (ผู้อ านวยการกอง) เข้ามาด้วย ท าให้พ่ีเห็น
เลยว่าพนักงานทุกคนรักองค์การ แต่เขาไม่รู้ว่าจะไปมีทางออกทางไหน ไม่รู้ว่าจะไปบอกใคร เราเลยมี
เวทีให้เขา เขาเลยรู้ว่าถ้ามาหาพี่พ่ีจะมีเวทีให้เขา พนักงานก็พูดกันใหญ่เลยว่ายี่ห้อนั้นไม่ได้ ถึงกับบอก
วิธีการแบบละเอียดให้ดูกันเลยว่าการตรวจสอบท ากันอย่างไร เวลาตรวจสอบตรวจสอบอย่างนี้ ๆ นะ
ก่อนใส่ ถ้าไม่ดีก็เก็บเอาไว้ แล้วก็ส่งคืนบริษัทไปเพราะมันไม่ดีก็รวบรวมเอาไว้ แต่ก่อนที่จะติดตั้ง 
วิธีการตรวจสอบว่ามันใช้ได้หรือไม่ได้ท าอย่างไร มันคือได้ประโยชน์ไง ตอนนี้พ่ีก็บันทึกเอาไว้อยู่ใน
เว็บไซต์ของเขต มีภาพประกอบชัดเจน...” ผู้ให้ข้อมูล 7 
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 “....เราก็จะเหมือนคนคนหนึ่งที่ต้องไปสอนให้เขาใช้เครื่องมือ สอนเขาให้รับรู้ว่า
การเก็บความรู้ไม่ได้มีแค่การเล่าเรื่องเพียงอย่างเดียว ยังมีวิธีการอ่ืน ๆ อีกมาก...ในเมื่อ LO Agent รู้ดี
อยู่แล้วว่าตัวเขาเองสามารถใช้เครื่องมือได้ดีกว่าคนอ่ืน ๆ กว่าคนที่ไม่ได้เข้ารับการอบรมเครื่องมือการ
เรียนรู้หรือการจัดเก็บความรู้ที่เกี่ยวกับเรื่องพวกนี้โดยตรง LO Agent จึงควรที่จะมีบทบาทในการ
ติดตามท่ีมากกว่านี้ รวมถึงกระจายข้อมูล เช่น พวกเครื่องมือต่าง ๆ ที่ใช้กันอยู่มีข้อดีข้อเสีย และควร
ที่จะเลือกมาใช้อย่างไร เพราะในปัจจุบันในหน่วยงานจะไม่ค่อยรู้ว่า ข้อดีข้อเสียของแต่ละเครื่องมือคือ
อะไร รู้แต่ว่าเวลาเขาสั่งงานอะไรมาเราจะท าอะไร ให้ท า ลปรร. (แลกเปลี่ยนเรียนรู้ ) Dialogue 
(สุนทรียสนทนา) หรือเปล่า รู้แต่ Dialogue แต่เราไม่รู้จักข้อดีข้อเสียของ Dialogue มากกว่า ตัว 
LO Agent อาจจะต้องเป็นคนไปกระจาย บอกความรู้พวกนี้กับเขา อยากให้มีการเพ่ิมบทบาทพวกนี้ 
เหมือนกับฝึกให้ LO Agent เป็นวิทยากรที่มีความรู้ในเรื่องพวกนี้ และฝึกที่จะถ่ายทอดความรู้นั้น
ออกไปได้ด้วย และอีกอย่างเรื่องพวกนี้มันเปรียบเสมือนกับการเปิดโลก การเปิดโลกมันก็คือการ
เรียนรู้” ผู้ให้ข้อมูล 9 

“....บทบาทของการเป็นวิทยากรในการให้ค าแนะน าเอาเครื่องมือที่เกี่ยวข้องกับ
การเรียนรู้มาใช้ในการท างาน ซึ่ง LO Agent จะได้รับการอบรมพวกเครื่องมือพวกนี้อยู่แล้ว...” ผู้ให้
ข้อมูล 10 

บทบาทในการเป็นผู้อ านวยการให้เกิดการเรียนรู้ ของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ 
(LO Agent) ได้ยกตัวอย่างของการเป็น “ครู” มาอธิบายเปรียบเทียบซึ่งมีลักษณะของบทบาทที่
คล้ายคลึงกันในบางส่วน ได้แก่ บทบาทในการให้ความรู้ ส าหรับองค์การที่ท าการศึกษา ผู้ส่งเสริมการ
เรียนรู้ (LO Agent) จ าเป็นที่จะต้องมีความรู้ในเรื่องของเครื่องมือส าหรับจัดการความรู้ โดยผู้ส่งเสริม
การเรียนรู้ (LO Agent) จะได้รับการฝึกอบรมการใช้เครื่องมือที่น ามาใช้ในการจัดการความรู้ 
(Knowledge Management) เพ่ือจัดเก็บรวบรวมความรู้ในหน่วยงานให้อยู่กับองค์การต่อไป เมื่อผู้
ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) มีความรู้ในเรื่องเครื่องมือ ก็สามารถที่จะใช้เครื่องมือที่เหมาะสมกับ
จัดการความรู้ภายในหน่วยงานได้อย่างเหมาะสม ไม่ว่าจะเป็นการท า Dialogue (สุนทรียสนทนา) ให้
ที่มีการเล่าเรื่องราวประสบการณ์ที่ผู้เล่าได้พบเจอมา หรือเรื่องรวมความส าเร็จของตนเอง ซึ่งผู้
ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) จะเป็นผู้ที่เข้าไปอ านวยความสะดวกให้ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ 
(ลปรร.) เป็นกิจกรรมที่แบ่งบันประสบการณ์ที่ได้จากการท างานหรือการจัดโครงการใดโครงการหนึ่ง 
เพ่ือศึกษาถึงกรณีแปลกใหม่เพ่ิมเติมที่ไม่เคยเกิดขึ้น หรือการท า AAR (After Action Review) ก็เป็น
อีกเครื่องมือที่ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ได้ท าการศึกษาเพ่ือใช้เป็นการทบทวนกิจกรรมที่ได้
เรียนรู้ให้กับองค์การ โดยเครื่องมือเหล่านี้จะเป็นสิ่งที่ช่วยอ านวยให้เกิดการเรียนรู้ระหว่างกันภายใน
องค์การ  
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4.1.5 บทบาทของการเป็นจิตอาสา 
บทบาทหน้าที่ของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) อีกหนึ่งบทบาท คือ บทบาท

ของจิตอาสา เป็นบทบาทที่เข้าใจการท างานเพ่ือส่วนรวม เข้าใจในความเสียสละของการเข้ามาด าเนิน
กิจกรรม จัดท าแผนพัฒนาการเรียนรู้ต่าง ๆ เพ่ือให้การด าเนินงานระดับหน่วยงานสามารถตอบสนอง
ต่อแผนการพัฒนาองค์การได ้ปรากฏตามข้อมูลที่ได้รับดังต่อไปนี้ 

“....ของพ่ีตอนนั้นต้องบอกเลยว่านายขอผู้เสียสละมา เพราะช่วงนั้นเพ่ิงมาเขต 
ใหม่ ๆ แล้วพ่ี ๆ ก็มีหน้าที่ประจ ากันอยู่แล้ว เรามาใหม่ก็ต้องมาเรียนรู้ระบบงานของที่นี่ ว่าเหมือน
หรือต่างกับที่เก่าอย่างไร แล้วพอดีมีงาน LO Agent มา นายก็ขอมาพ่ีก็ตัดสินใจเข้าไปช่วย เข้ามาแล้ว
ก็โอเคนะ แต่ภาระงานก็ตามมามากขึ้น ก็อย่างที่บอกเราเสียสละมาแล้วก็ต้องท าให้ดี ได้เป็นหน้าเป็น
ตาของหน่วยงาน...” ผู้ให้ข้อมูล 1 

“จริง ๆ แล้วตอนเข้ามาพ่ีที่หน่วยงานเขาก็มาถามนะว่าสะดวกไหม มีงานตรงนี้
เข้ามา พอไหวหรือเปล่า แต่ก็ไม่ได้บอกว่าต้องมาท าอะไร ได้ยินแค่ว่า LO Agent LO Agent คืออะไร
ยังไม่รู้เลย พอดีได้รุ่นพี่อีกคนเข้ามาเป็นด้วย เป็นแพ็คคู่เราก็อุ่นใจ ก็ตกลงรับค าไป ดู ๆ แล้วมันก็เป็น
งานที่ต้องอาศัยในเรื่องของความเสียสละจิตอาสาส่วนหนึ่งด้วยเหมือนกัน เพราะตอนแรก ๆ ก็ยังไม่
รู้สึกอะไรหรอกนะ แต่พอท าไปเรื่อย ๆ ก็รู้เลยว่าคนที่เข้ามาท าแล้วเขาท าอย่างตั้งใจจริง ๆ นี่อาสามา
เองมาก ๆ อันนั้นตอบตามที่ได้เห็นนะ...” ผู้ให้ข้อมูล 2 

“LO Agent ต้องกล้าพูด กล้าท า กล้าน าเสนอ สิ่งที่ส าคัญที่สุดคือ จิตอาสา.....
พอให้ความส าคัญกับ LO Agent เวลาเราปฏิบัติงานอะไรก็จะไม่ติดขัด อีกอย่างหนึ่งที่ไม่มีการ
ร้องเรียน งาน LO Agent ที่เราท าเราท าด้วยจิตอาสานะครับ ไม่ได้ท าด้วยการบังคับ...” ผู้ให้ข้อมูล 3 

“....จากที่ได้ท างานร่วมกับ LO Agent ที่ผ่าน ๆ มานะ รู้สึกได้เลยว่าบางคนนี่
ชอบ อาสามาเองเลย อาจจะเป็นเพราะเป็นรุ่นบุกเบิกด้วย เลยท าให้สนิทกันใหญ่ ก็เหมือนกับเรา พอ
มีเพ่ือน ๆ สนิท ๆ ก็อยากที่จะไปอยู่ อาสาที่จะมาเพ่ือให้ได้ท างานร่วมกันคนประเภทเดียวกับตนเอง 
ซึ่งก็ดีนะ ได้ทั้งงานไดท้ั้งเพ่ือนสนิท...” ผู้ให้ข้อมูล 4 

“....จิตส านึก จิตส านึกของความรักองค์การ.....ต้องมีจิตอาสาที่จะท าด้วย เพราะ
ถ้าเราไม่มีตรงนี้แล้วเราก็ไม่สามารถท่ีจะท ามันได้ พ่ีเชื่อว่า LO Agent ขององค์การเราหลาย ๆ คนจะ
คิดแบบพ่ี อย่างเช่นเขตพ่ีที่พ่ีสังเกตเวลาท าอะไรมันจะร่วมมือกันดี และประสบผลส าเร็จด้วย มัน
คล้าย ๆ กับว่าทุกคนมีจิตคิดไปทางเดียวกัน อยากที่จะท า อยากที่จะช่วยอะไร อย่างเช่นเขตปัจจุบัน
ที่พ่ีอยู่มีรู้สึกว่าเวลาท ากิจกรรมอะไรแล้วพนักงานยังไม่ได้ให้ความร่วมมือเท่าที่ควร แต่เขตเก่าที่มีเคย
อยู่เวลาบอกว่ามีกิจกรรมอะไร เขาก็จะมาช่วย รู้สึกยินดีที่จะท ามากกว่าเขตปัจจุบันนะ คนที่มี 
Power มาช่วยเขาก็จะช่วยสั่งการได้เลย โต๊ะเก้าอ้ี เอากี่ตัว เอาคนมายกไปอะไรแบบนี้ เรื่องเหล่านี้
ท าให้เกิดกลุ่มนักดนตรีมากลุ่มหนึ่งที่เขตเก่าของพ่ี เป็นวงดนตรีเล็ก ๆ ร้องเพลงเพ่ือชีวิต พอปีใหม่เขา
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ก็จะมาร้องเพลง พวกผู้หญิง พนักงานสนาม พนักงานออฟฟิศ ก็ลงมาเต้นกันสนุกสนาน ทุกคนรักกัน
เหมือนเป็นพี่เป็นน้อง...” ผู้ให้ข้อมูล 7 

“....ถ้าคนมีใจรักที่จะท างานด้านนี้นะมันจะมาเอง คล้าย ๆ กับจิตอาสาที่จะเข้า
มาท าให้งานตรงนี้ไปเคลื่อนที่ไปข้างหน้าได้ด้วยตัวของมันเอง เมื่อเรารับนโยบายจากฝ่ายบริหารมา 
เอามาท าความเข้าใจด้วยตัวเองก่อน จับประเด็นได้ ก็จะสามารถน าไปถ่ายทอดที่หน่วยงานต่อได้... ” 
ผู้ให้ข้อมูล 8 

บทบาทของการเป็นจิตอาสาเป็นบทบาทในการอาสาเข้ามารับหน้าที่ผู้ส่งเสริม
การเรียนรู้ (LO Agent) เป็นเรื่องของความเสียสละที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ 
(LO Agent) เอง เพ่ืออาสาเข้ามารับหน้าที่เพ่ิมเติมจากงานประจ าที่ได้รับมอบหมาย แสดงให้เห็นถึง
ความตั้งใจในการท างานของส่วนรวมเสมือนกับงานประจ าของตนเอง มีความต้องการให้งานด้านการ
ส่งเสริมการเรียนรู้เกิดทั่วทั้งองค์การ ให้ความร่วมมือเข้าร่วมประชุมวางแผนอย่างเต็มใจ เพ่ือให้เกิด
การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง เพ่ือเป้าประสงค์เดียวกันขององค์การ คือการสร้างให้เป็นองค์การแห่งการ
เรียนรู้ ความเสียสละที่เกิดจากจิตอาสาของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เป็นสิ่งที่แสดงให้เห็นถึง
ความผูกพันระหว่างพนักงานด้วยกัน และระหว่างพนักงานกับองค์การได้เป็นอย่างดี สอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Green B.C. & Chalip L. (2004, p.62) ที่สรุปได้ว่าความผูกพันระหว่างของพนักงาน
กับองค์การ พนักงานกับพนักงานเกิดจากการท ากิจกรรม หรือการท างานร่วมกัน ส าหรับบทบาทของ
ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ซึ่งเป็นบทบาทที่เพ่ิมขึ้นจากหน้าที่รับผิดชอบหลัก ไม่ได้รับ
ผลตอบแทนเพ่ิมเติม การเข้ามาท าหน้าที่ตรงจุดนี้จึงเป็นเรื่องของการอาสาสมัครโดยแท้จริง 

4.1.6 บทบาทในการติดตามการด าเนินงาน 
ลักษณะของบทบาทในการติดตามการด าเนินงานเป็นบทบาทหน้าที่ในการ

ตรวจสอบความก้าวหน้าจากการปฏิบัติงาน ให้เป็นไปตามกระบวนการที่วางไว้ ภายในระยะเวลาที่ได้
ก าหนด เพ่ือที่จะสามารถสรุปรายงานผลการด าเนินงานได้อย่างทันท่วงทีตามนโยบายขององค์การ  
ส าหรับข้อมูลที่ผู้ให้ข้อมูลมีความเข้าใจ อธิบายตามค ากล่าวต่อไปนี้ 

“....พ่ีเป็นเหมือนเลขาพ่ีเลยต้องท าตั้งแต่ คิด น าเสนอ และก็ต้องรายงาน ตั้งแต่
กระตุ้น ติดตามและก็รายงานด้วย เพราะทุกอย่างมันต้อง Control ทุกอย่าง เราต้องคอยบอกนายว่า
ตอนนี้กิจกรรมนี้มันไปถึงไหนแล้ว อะไรที่เราต้องการให้นายช่วย หรือตอนนี้อะไรที่นายต้องท า ซึ่งมัน
เป็นบทบาทของเรา” ผู้ให้ข้อมูล 1 

“....แล้วหลังจากที่มีการวางแผนว่าจะท ากิจกรรมอะไร ๆ เราก็ต้องติดตามการ
จัดท ากิจกรรมนั้น ซึ่งจริง ๆ ก็เป็นคณะท างานกับเขาด้วย เลยท าให้รู้กระบวนการอยู่ตลอดเวลา พอ
อันไหนช้าไป ก็จะเป็นคนไปเร่ง อันไหนเร็วไปก็มีปัญหา เพราะเสร็จก่อนก็รอรายงานผลอย่างเดียว 
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แล้วทีนี้พอด าเนินกิจกรรมหรือท างานเสร็จเรียบร้อย เราก็ต้องเป็นคนคอยติดตามผลการรายงาน
ร่วมกับ บท. (แผนกบริหารทั่วไป) โดย บท. จะท าหน้าที่นี้ประจ าอยู่แล้ว...”ผู้ให้ข้อมูล 2 

“นอกจากที่เราจะมีจิตอาสา ประสานงาน แล้วก็ยังมีงานที่เป็นส่วนการติดตาม
งานด้วยครับ เพราะส่วนใหญ่หน่วยงานพี่อยู่คนละที่. บท. (แผนกบริหารทั่วไป) ก็อยู่คนละที่กัน ท าให้
บางครั้งการด าเนินการหรือท ากิจกรรมอะไรที่เกี่ยวข้องกับ LO Agent ที่ต้องมีการส่งแผน การส่งผล 
และไรพวกนี้ LO Agent ก็ต้องติดตามด้วย เพราะถ้าเราไม่ตามบางครั้ง บท. ก็หลุดเหมือนกัน เลยท า
ให้พอท ากิจกรรมอะไรเสร็จก็จะพยายามตามงานอยู่ตลอด” ผู้ให้ข้อมูล 3 

“….พอปฏิบัติงานเสร็จแล้ว การรายงานผลของที่พ่ีท า LO Agent จะไม่ได้เป็น
คนรายงานผลเอง ก็จะเป็นของ บท. (แผนกบริหารทั่วไป) บท. ก็ไม่คีย์ ซึ่งจริง ๆ ท าเสร็จตั้งแต่ต้นปี
แล้วละ บท. ไม่คีย์ บท. บอกว่าก็ฝ่ายฝึกอบรมบอกมาเองว่าให้คีย์ได้ปลาย ๆ ปีงบประมาณแล้วนี่ยังไม่
ถึงวันเลยจะมาคีย์ได้อย่างไร ก็เลยยังไม่คีย์ รอวันท้าย ๆ เลยอะไรแบบนั้น เขาก็ยังไม่ได้คีย์ ก็
กลายเป็นว่าเหมือนยังไม่ได้ท า แต่จริง ๆ เราท าเสร็จไปนานแล้ว ก็จะมีปัญหาแบบนี้ พอเคยเกิด
ปัญหาแบบนี้ขึ้น พี่เลยคิดว่าต่อไป LO Agent ต้องคอยติดตามงานกับ บท. ด้วย ไม่เช่นนั้นจะมีผลกับ
งบประมาณในปีถัดไป อาจถูกตัดหรือลดงบลง หลังจากผ่าน Case นั้นมาแล้ว LO Agent ก็จะต้อง
คอยติดตามกับ บท. ตลอด เพราะกลัวหลุดไม่อยากให้ประวัติศาสตร์ซ้ ารอย” ผู้ให้ข้อมูล 6 

บทบาทในการติดตามการด าเนินงานเป็นบทบาทที่สืบเนื่องจากหลาย ๆ บทบาท
ของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ที่เริ่มต้นงานจากการวางแผนการปฏิบัติงาน การน าแผนไป
ปฏิบัติ รวมถึงการรายงานผลที่ต้องส่งให้กับหน่วยงานอ่ืน ๆ ส าหรับในทุก ๆ กระบวนการที่ผู้ส่งเสริม
การเรียนรู้ (LO Agent) ได้เข้าไปมีส่วนร่วม เป็นการตรวจสอบถึงความก้าวหน้าของการปฏิบัติงาน 
และในกรณีที่เกิดความผิดพลาดผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ก็จะเข้าไปช่วยด าเนินการแก้ไขได้
อย่างรวดเร็ว นอกจากนี้การที่ได้จัดท าระบบการรายงานผลการจัดกิจกรรม ก็เป็นอีกส่วนหนึ่งของการ
ติดตามผลการปฏิบัติงานของแต่ละหน่วยงาน เพ่ือให้หน่วยงานที่ท าหน้าที่ดูแล เห็นภาพรวมของ
กิจกรรมการส่งเสริมการเรียนรู้ที่ได้จัดขึ้น และการตรวจสอบเป็นไปอย่างสะดวกมากขึ้น 

โดยสรุป ความเข้าใจในบทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ขององค์การ
ภาครัฐที่ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาสามารถสรุปลักษณะออกเป็น 6 บทบาท ประกอบไปด้วย 1)บทบาท
ของตัวกลางผู้ประสานงาน 2)บทบาทของผู้กระตุ้นเร่งเร้า 3)บทบาทนักประชาสัมพันธ์ 4)บทบาทใน
การเป็นผู้อ านวยการเรียนรู้ 5)บทบาทของการเป็นจิตอาสา และ 6)บทบาทในการติดตามการ
ด าเนินงาน ดังภาพประกอบที่ 4.2 
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ภาพที่ 4.2 แผนผังสรุปบทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) องค์การที่ผู้วิจัยท าการศึกษา 

 
4.2 รายงานผลการสัมภาษณ์ “กระบวนการท างานของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ภายในหน่วยงาน” 

 
จากบทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ขององค์การภาครัฐ ที่ประกอบไป

ด้วย บทบาทของตัวกลางผู้ประสานงาน บทบาทของผู้กระตุ้นเร่งเร้า  บทบาทนักประชาสัมพันธ์ 
บทบาทในการเป็นผู้อ านวยให้เกิดการเรียนรู้ บทบาทของการเป็นจิตอาสา และบทบาทในการติดตาม
การด าเนินงาน โดยทั้ง 6 บทบาทดังกล่าว จะเป็นตัวก าหนดหน้าที่ที่ต้องด าเนินการ และสะท้อน
ออกมาให้เห็นในรูปแบบของการท ากิจกรรม งาน หรือโครงการที่ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ได้
เข้าร่วมรับผิดชอบ ตามวัตถุประสงค์ในการจัดตั้งคณะผู้แทนหน่วยงานด้านการพัฒนาสู่องค์การแห่ง
การเรียนรู้ ส าหรับกระบวนการท างานของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เป็นกระบวนการที่เกิด
จากการท ากิจกรรม งาน หรือโครงการที่ได้ก าหนดขึ้นโดยฝ่ายฝึกอบรม ซึ่งเป็นผู้ดูแลนโยบายหลักใน
การจัดการความรู้ประจ าองค์การ โดยผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) มีความเข้าใจในกิจกรรม งาน 
โครงการที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ปรากฏตามค าพูดของผู้ให้ข้อมูลดังต่อไปนี้ 

“....ทั้งกิจกรรม 5ส. หรือกิจกรรมพัฒนาทีม หรือกิจกรรมความรู้ผู้เกษียณ พ่ีก็เข้าไปมี
ส่วนร่วมตลอดนะ เพราะหน่วยงานพี่บุคลากรมันน้อย ก็เป็นทีมงานอยู่เกือบทุกงาน พอดีกับพ่ีเป็นคน
ช่วงกลาง ๆ ของหน่วยงานด้วย เลยต้องท าหน้าที่ เชื่อมระหว่างรุ่นน้องกับรุ่นใหญ่ด้วย มีการสร้าง
ทีมงานขึ้นมามาจากทุก ๆ งานผสม ๆ กันไป แล้วงานที่เราท าพอท าแล้วมันได้ผล เราก็อยากจะท า...” 
ผู้ให้ข้อมูล 7 
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กิจกรรม งาน หรือโครงการที่ส่งผลต่อการจัดการความรู้ขององค์การสรุปตามความ
เข้าใจของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ได้แก่ กิจกรรม 5ส. กิจกรรมพัฒนาทีม โครงการถ่ายทอด
ความรู้ผู้เกษียณ และโครงการอ่ืน ๆ  โดยผู้วิจัยได้สรุปกระบวนการท างานในกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับ
การจัดการความรู้ผ่านกิจกรรมต่าง ๆ ได้ทั้งสิ้น 5 กระบวนการ ดังต่อไปนี้ 

 
4.2.1 กระบวนการวางแผน 

ส าหรับขั้นตอนในการวางแผนการส าหรับงานที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ 
เป็นภาระงานที่ฝ่ายฝึกอบรมเป็นผู้ก ากับดูแล มีหน้าที่ด าเนินจัดท าแผนการปฏิบัติงานในภาพรวม โดย
มีรายละเอียดของโครงการต่าง ๆ แล้วจึงถ่ายโอนแผนงานต่อไปยังระดับหน่วยงาน ซึ่งหน่วยงานจะมี
การด าเนินการปรับรูปแบบแผนตามความเหมาะสมตามบริบทของหน่วยงานต่อไป ผู้ให้ข้อมูลมีความ
เข้าใจในกระบวนการวางแผนส าหรับกิจกรรมด้านการส่งเสริมการเรียนรู้ดังต่อไปนี้ 

“....พ่ีก็เลยวางแผนร่วมมือกับ บท. (แผนกบริหารทั่วไป) และจัดชี้แจงให้ผู้
เกษียณในปีนั้น แล้วก็อธิบาย ท าความเข้าใจ แล้วสอบถามเขาเลยว่าต้องการที่จะเข้าร่วมโครงการ
หรือไม่ ถ้าเขาท าก็จะมีขั้นตอนวิธีการอะไรที่เขาต้องท าบ้าง...” ผู้ให้ข้อมูล 1 

“....เราก็มาท าแผน มาวางแผนท ากิจกรรมในหน่วยงานเป็นงานของเรา เช่น 5ส. 
พัฒนาทีม และก็ติดตามแผนที่เราวางไว้ แล้วแผนที่วางไว้ก็ต้องรายงานให้ผู้บังคับบัญชาทราบด้วย.....
เป็นคนที่จะอยู่ในกระบวนการตั้งแต่เรื่องของการวางแผนหรือกระบวนการเกี่ยวกับให้ความคิดเห็น
ต่าง ๆ ก่อนที่ทุกอย่างจะประกาศในแนวนโยบายออกมาว่าทุกหน่วยงานจะต้องท านะนู่นนี่นั่น เรา
อาจจะอยู่เบื้องหลังตรงนั้นด้วยก็ได้” ผู้ให้ข้อมูล 3 

“....เราก็จะไปตามกับ บท. (แผนกบริหารทั่วไป) เรื่องแผนการท างานต่าง ๆ ให้
ส่งให้ตรงเวลาและก็ให้ถูกต้อง ตามที่เขาต้องการ แล้วเราก็จะเป็นคนคอยประสานงานว่า รูปแบบมัน
ถูกต้องไหม หรือเราควรจะปรับเปลี่ยนแก้ไขอย่างไร...” ผู้ให้ข้อมูล 4 

“....แต่เป็นผู้ติดตามงาน หรือดูว่าเวลาคุณท าแผนมาแล้ว คุณต้องด าเนินการให้
ตรงตามแผน รวมถึงติดตามแผน รวมถึงการรายงานผลของ บท. (แผนกบริหารทั่วไป)...” ผู้ให้ข้อมูล 9 

ส าหรับกระบวนการในการวางแผนเป็นกระบวนการเริ่มต้นของทุก ๆ กิจกรรมที่
เกิดข้ึน โดยผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) จะเข้าร่วมรับทราบถึงแผนกิจกรรมในภาพรวมจากฝ่าย
ฝึกอบรมถึงกิจกรรมหรือโครงการที่จัดในรอบปี ได้แก่ กิจกรรม 5ส. กิจกรรมพัฒนาทีม โครงการ
ถ่ายทอดความรู้ผู้เกษียณ และกิจกรรม โครงการต่าง ๆ ท าให้ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) มี
หน้าที่ในการน าแผนการจัดกิจกรรมดังกล่าวจากฝ่ายฝึกอบรม ไปวางแผนการด าเนินการต่อภายใน
หน่วยงาน และใช้ให้เหมาะสมกับบริบทของหน่วยงานตนเอง พร้อมกันนี้ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้  
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(LO Agent) ยังท าหน้าที่เป็นผู้ประสานงานกับแผนกบริหารทั่วไปเพ่ือจัดท าแผนงานระดับหน่วยงาน 
น าเสนอผู้บังคับบัญชาสายงานให้รับทราบ เป็นจุดสิ้นสุดของกระบวนการวางแผน 

4.2.2 กระบวนการรวบรวมและทบทวนความรู้ 
กระบวนการรวบรวมและทบทวนความรู้ เป็นกระบวนการในการพิจารณา 

ตรวจสอบ ความถูกต้องเหมาะสมขององค์ความรู้ รวมถึงประเด็นความรู้เก่าและความรู้ใหม่ที่มีการ
สร้างขึ้น โดยท าหน้าที่ตรวจสอบความถูกต้องให้เป็นไปตามบริบทของข้อมูลในปัจจุบันมากที่สุด การ
ตรวจสอบทบทวนองค์ความรู้ ในระบบ เพ่ือไม่ให้เกิดความซ้ าซ้อนซึ่งเป็นภาระกิจหลักของ
กระบวนการดังกล่าว ส าหรับผู้ให้ข้อมูลมีความเข้าในในกระบวนการรวบรวมและทบทวนความรู้ ดัง
ข้อความต่อไปนี้ 

“....เราน่าจะต้องรู้เนื้อหาที่เป็นบทความอะไรที่ต้องเขียนเป็นแบบไหน เวลาที่ผู้
เกษียณท าเสร็จ ก็จะส่งมาให้พ่ีช่วยดูว่า แบบนี้ท าได้ไหม ผ่านไหม อะไรแบบนั้น ก็เวลามีค าถาม เวลา
เขาสงสัย หรือ บท. (แผนกบริหารทั่วไป) สงสัย เขาก็จะถามพ่ีที่เป็นตัวกลางไปถาม...” ผู้ให้ข้อมูล 1 

“....แต่ละหน่วยงานก็จะมีปัญหาอะไรก็จะเอามา Share กัน เป็นการตรวจสอบ
กัน เพ่ือหาแนวทางการปฏิบัติที่หน่วยงานนั้นเคยท า ถือว่าดีครับ ช่วยท าให้การท างานปกติของพ่ีมี
ความหมายมากขึ้น...” ผู้ให้ข้อมูล 2 

“....เอาแนวทางที่ได้รับมาทุกคนคิดอย่างไร มีความเห็นอย่างไร ก็แลกเปลี่ยน
เรียนรู้กันก่อน จากประสบการณ์ของแต่ละคน แล้วจึงจะตกผลึก ได้แนวทางที่เราจะน าไปปฏิบัติ คือ
เราไม่ได้ท าตามแนวคิดของตัวเองท้ังหมด เราท าตามภาพรวม...” ผู้ให้ข้อมูล 3 

 “....กลับมาดูในคลัง(ความรู้)ตรงนี้ พ่ี ๆ หน่วยงานอ่ืนเขาเคยท าอะไรกันมาบ้าง 
กิจกรรมนี้น่าสนใจ เราจะได้เอากิจกรรมนี้มา หน่วยงานท าอันนี้ เราก็จะได้เอามาประติดประต่อกัน ก็
เกิดเป็นกิจกรรมที่ดีข้ึนมาเรื่อย ๆ ดีกว่าคิดไม่ออก...” ผู้ให้ข้อมูล 6 

“....มาเรื่องการเก็บความรู้ของคนที่จะเกษียณเอาไว้ ว่าเขามีเทคนิคอะไร 
แน่ ๆ เลยที่ขับรถมาตั้งนานแล้วไม่มีอุบัติเหตุ พ่ีก็เลยไปสัมภาษณ์ว่าพ่ีท าอย่างไรถึงขับรถไม่มีอุบัติเหตุ
เลยทั้ง ๆ ที่ขับรถใหญ่ แกก็เลยบอกว่าแกเขียนไม่เป็นนะ พ่ีก็บอกว่าไม่เป็นไรพ่ี พ่ีเล่าตามสไตล์ของพ่ี
มา เดี๋ยวหนูจะเป็นคนเขียนเอง ก็จับแกมา แล้วพ่ีก็เอามาเขียน พ่ีก็เอามาเขียน พ่ีเล่ามาท างาน
อย่างไร ขับอย่างไร แกก็เล่า พอแกเริ่มเล่าแกก็เขิน ๆ พอแกเล่าไปแกก็เริ่มสนุก คนพอมีอายุแล้วพอ
พูดถึงความหลังของตัวเอง พูดถึงเรื่องประสบผลส าเร็จในการท างานอะไรแบบนี้ แกจึงมีความรู้สึกที่
อยากจะบอก.....พวกช่างพนักงานภาคสนามจะมีประสบการณ์เยอะ เราจะดึง Knowledge ดึงองค์
ความรู้ ดึง Experience ของเขา ประสบการณ์ที่เขาท างานสะสมกันมานาน เราจะดึงออกมาอย่างไร 
พ่ีก็เลยเอาตัวนี้เข้ามา แล้วก็เอามาท า ลปรร. (แลกเปลี่ยนเรียนรู้) ซึ่ง ลปรร. ก็จะมีคุณอ านวย คุณกิจ 
คุณลิขิต อะไรแบบนี้ มีอยู่ครั้งหนึ่ง พ่ีก็จัด ลปรร. พ่ีก็ให้พนักงานภาคสนาม ขึ้นมานั่งมาเล่าเกี่ยวกับ
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อุปกรณ์ที่เขาท างานด้วย ให้เอาของจริงมาด้วย จะท าอย่างไรไม่ให้เกิดอุบัติเหตุเวลาท างาน เพราะ
พนักงานใหม่ถ้าท างานไม่ระวังก็จะโดนมือ พอโดนมือมันจะมีวิธีการแก้ไขได้อย่างไรบ้าง พ่ีก็ให้ ผอ.
กอง (ผู้อ านวยการกอง) เป็นคุณอ านวย แล้วพนักงานภาคสนามทุกคนเป็นคุณกิจ และมีคุณลิขิตที่เป็น
คนจดซึ่งเป็นช่างเทคนิคที่น าความรู้นั้นไปใช้งานได้ แล้วทีนี้ก็มีคนสาธิต สาธิตวิธีการท าอย่างนี้ ๆ ท า
อย่างนี้นะถึงจะถูกหลัก ก็มีพนักงานระดับล่างเขาบอกว่าเขามีวิธีแบบนี้ ถ้าท าแบบนี้จะดีกว่าอย่างนี้ 
ง่ายกว่า พ่ีก็คิดว่าเออมันดีนะ แต่ละคนก็มีเทคนิคที่ไม่เหมือนกัน พอเขาเกิดความช านาญแล้วก็จะมี
เทคนิคของเขา เป็น Best Practice ของเขา ท าให้ทุกคนรู้ว่าถ้าท าอย่างนี้จะดีกว่าที่เคยท าอยู่ เขาก็
จะเอาไปลองใช้...” ผู้ให้ข้อมูล 7 

“....บางครั้งก็คิดว่า LO Agent จะไปโชว์อะไรเขา แต่พ่ีว่าได้นะ ถ้าฝึกอบรมเขา
สามารถรวบรวมงานแล้วน ามาจัดโชว์ให้น่าสนใจสักนิดก็โชว์ได้แล้ว เราอาจจะมองตัวเราว่าไม่มีอะไร
เลย แต่หน่วยงานอ่ืน ๆ เขามองเราแบบ เฮ้ยท าแบบนี้ได้ด้วยเหรอ ไอเดียนี้บรรเจิดน่าเอาไปท าต่อ 
เพราะงานอื่น ๆ ก็ไม่รู้งานของเรา ไม่ได้ท าแบบ LO Agent…” ผู้ให้ข้อมูล 8 

“....ก็เลยแนะน าไปว่าพ่ีลองคิดดูว่าพ่ีมีน้องมาขอค าปรึกษาหรือค าแนะน าเรื่อง
อะไรบ่อยที่สุด เหมือนเราไปจุดประเด็นให้เขา พ่ีเขาก็มาบอกว่าเป็นเรื่องของการจัดตารางกะเขาก็เลย
ท าเรื่องนี้มาเขียน แล้วก็ไปช่วยเข้าหาข้อมูลว่าจะเขียนเรื่องนี้ขอบเขตต้องประมาณไหน ก็ได้ความรู้ผู้
เกษียณออกมา....แต่การที่มีกิจกรรมนี้ขึ้นมามันท าข้ึนมาเพ่ือให้มันไม่ลืม.....เหมือนกับว่าท ากิจกรรมให้
มันติดเนื้อติดตัวไป ..... ถ้าคุณจัดกรรมกิจกรรม 5ส. บ่อย ๆ .....มันก็เลยจะเป็นการปลูกฝัง... ” ผู้ให้
ข้อมูล 9 

ในกระบวนการรวบรวมและทบทวนความรู้ เป็นกระบวนการที่สะท้อนออกมาใน
กิจกรรมต่าง ๆ โดยเป็นการทบทวนสรุปผลการจัดกิจกรรมที่เกิดขึ้น ไม่ว่าจะเป็นกิจกรรมพัฒนาทีมที่
มีการประชุมปรึกษาหารือร่วมกับคณะท างานพัฒนาทีมถึงกิจกรรมที่ได้จัดท าในปีที่ผ่านมา โดยน าผล
การปฏิบัติงานที่ได้รายงานในปีก่อนหน้ามาเป็นตัวเปรียบเทียบ พร้อมกับเปิดโอกาสให้พนักงานใน
หน่วยงาน ได้แสดงความคิดเห็น เสนอแนวคิดใหม่ ๆ ที่จะน ามาเพ่ิมเติมในกิจกรรมพัฒนาทีมให้ดี
ยิ่งขึ้น รวมถึงกระบวนการในการเข้าไปท าความเข้าใจ กระตุ้นให้พนักงานรับทราบถึงองค์ความรู้ที่
ตนเองมี สร้างความตระหนักรู้ถึงความจ าเป็นขององค์ความรู้ เพ่ือให้พนักงานได้ทบทวนความรู้ของ
ตนเอง สามารถถ่ายทอดความรู้ออกมาได้ตามวัตถุประสงค์ของโครงการถ่ายทอดความรู้ทั้งของผู้
ปฏิบัติและผู้เกษียณ โดยผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) จะเข้าไปมีส่วนช่วยในการทบทวน 
ตรวจสอบ เพื่อให้องค์ความรู้เกิดประโยชน์มากที่สุด  

4.2.3 กระบวนการสร้างและจัดเก็บความรู้ 
ในการด าเนินงานแต่ละกิจกรรมจะมีส่วนที่ก่อให้เกิดองค์ความรู้ขึ้น โดยความรู้ที่

เกิดขึ้นส่วนใหญ่ได้รับจากประสบการณ์ที่ผ่านมาจากการท างาน จากการท ากิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือให้
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องค์ความรู้ที่เกิดขึ้นมีความเป็นรูปธรรม จับต้องได้ เป็นที่มาของการบันทึกองค์ความรู้ในรูปแบบ  
ต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นรายงาน การเขียน หรือรูปแบบอื่น ๆ พร้อมจัดเก็บในรูปแบบต่าง ๆ ให้ผู้ที่สนใจได้
เข้าถึง และสืบค้น ส าหรับความเข้าใจในกระบวนการสร้างและจัดเก็บความรู้ ผู้ให้ข้อมูลมีความเข้าใจ
ดังนี้    

“....ในส่วนของที่ท าแล้วได้ประโยชน์ก็เป็นเรื่องจัดเก็บความรู้ของผู้เกษียณ นี่ก็ปี
ที่ 3 ที่ องค์การได้ท า เพราะเห็นว่าองค์การจะเสียความรู้ไปกับผู้เกษียณถ้าไม่จัดเก็บ ก็จะมีคนกลุ่ม
หนึ่งที่เป็น LO Agent นี่แหละที่ไปช่วย ตัวนี้น่าจะเป็นประโยชน์จริง ๆ...”  ผู้ให้ข้อมูล 2 

“สร้างมาเพ่ือเอาไว้เป็นคนประสานงาน และช่วยเหลือเกี่ยวกับการจัดเก็บความรู้
ภายในหน่วยงานของตนเอง.....ฝอร. (ฝ่ายฝึกอบรม) เชิญไปช่วยจัดเก็บความรู้ที่เป็นโครงการของ 
ฝอร. ที่ท าแบบกลุ่ม ก็ได้เข้าไปช่วยอยู่ 1 วัน ให้ไปเป็นคุณลิขิต ไปช่วยจดรายละเอียดให้ ส่วนตัว
รูปเล่มจะมีคนที่รับผิดชอบท าอยู่แล้ว เราเลยแค่ไปดู และช่วยจดบันทึก โดยตรงนั้นก็ท าให้ได้ความรู้
เก็บมาด้วยเป็นเรื่องเกี่ยวกับสายช่าง ในตอนนั้นคุณอ านวยจะเป็นพ่ีที่ท างานเกี่ยวกับสายช่างโดยตรง 
มาถามผู้เกษียณซึ่งคือช่าง เป็นเรื่องที่เกี่ยวกับเสาในน้ า ท าให้เราได้ความรู้แบบแปลกใหม่มาเลย ..... 
ถ้าสมมติว่าท าเป็นระบบแบบเจาะเข้าไปในเนื้องานจริง ๆ แล้วได้เทคนิคมาจริง ๆ ถือว่าเป็นแหล่ง
ความรู้ด้านเทคนิคต่าง ๆ เป็นแหล่งเก็บเทคนิคที่แบบที่เขามีมานานแล้ว ที่ไม่สามารถไปดูจากต ารา
ได้” ผู้ให้ข้อมูล 5 

“....พอท างานแล้วมันไม่เหมือนลอยไปกับสายลมนะ ท าเสร็จแล้วมันมีการเก็บ
ผลงานเขา เอาไปไว้ที่คลังเก็บ (CoP web) อย่างที่พ่ีบอก ศูนย์รวมองค์ความรู้ตรงนี้ เอาสิ่งที่เขาท ามา
เก็บเป็นผลงานไว้ตรงนั้น ให้คนเข้ามาใช้ประโยชน์ มันก็จะมีความรู้...” ผู้ให้ข้อมูล 6 

“....เอาเครื่องมือมาใช้ ไม่ว่าจะเป็นการเก็บความรู้หรือการประชาสัมพันธ์ใน 
หลาย ๆ เรื่องนะ.....ถ้าเป็นพวกงานที่ให้ไปใช้เครื่องมือก็พวกเครื่องมือ เช่น เคยไปท า AAR (After 
Action Review), ลปรร. (แลกเปลี่ยนเรียนรู้) และ Dialogue (สุนทรียสนทนา) ให้กับงานโครงการ
อ่ืน ๆ ซึ่งไม่ใช่เป็นงานประจ านะ ส่วนใหญ่จะเป็นงานโครงการมากกว่า เช่น มีปัญหาเรื่องนี้เกิดขึ้นก็
จะไปท าเพ่ือจัดเก็บเป็นกรณีศึกษาไว้...” ผู้ให้ข้อมูล 10 

สามารถสรุปได้ว่า โครงการถ่ายทอดความรู้ผู้เกษียณเป็นกิจกรรมที่มีการจัดเก็บ
องค์ความรู้อย่างเป็นรูปธรรม จากข้อก าหนดของโครงการได้ระบุให้มีการจัดท าองค์ความรู้ในรูปแบบ 
ต่าง ๆ  พร้อมน าองค์ความรู้ที่ผู้เกษียณได้จัดท าขึ้นจัดเก็บไว้ในคลังความรู้ขององค์การ (CoP web) 
โดยมีผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เข้าไปมีส่วนรวมในการจัดเก็บ จดบันทึก จัดท ารายงาน ให้
ความช่วยเหลือต่าง ๆ ส าหรับกิจกรรม 5ส. และกิจกรรมพัฒนาทีม หลังจากเสร็จสิ้นกิจกรรมจะมีการ
จัดท าสรุปผลการด าเนินงาน ผลที่ได้รับจากกิจกรรมเป็นอย่างไร รวมถึงรายงานผลในระบบ Intranet 
เพ่ือให้หน่วยงานผู้รับผิดชอบสามารถตรวจสอบได้ และน าเสนอรายงานต่อผู้บังคับบัญชาต่อไป 



54 

4.2.4 กระบวนการถ่ายโอนความรู้ 
กระบวนการถ่ายโอนความรู้ เป็นรูปแบบของการเคลื่อนย้ายข้อมูล สารสนเทศ 

ความรู้จากตัวบุคคลไปสู่บุคคลอ่ืน ๆ หรือตัวบุคคลสู่ระบบคลังความรู้ เพ่ือให้เกิดการกระจายของ
ความรู้ ส าหรับวิธีการถ่ายโอนความรู้มีหลากหลายวิธี ไม่ว่าจะเป็นการสอน การประชาสัมพันธ์ การ
เล่าเรื่อง ฯลฯ โดยผู้ให้ข้อมูลมีการอธิบายกระบวนการถ่ายโอนความรู้ดังต่อไปนี้ 

“....อะไรก็แล้วแต่ที่ LO Agent เรียนรู้มา รับทราบมา ต้องมีการน าเสนอ
ผู้บังคับบัญชาอย่างชัดเจน ต้องให้วาระส าคัญของการประชุมฝ่ายกับ LO Agent ด้วย...” 
ผู้ให้ข้อมูล 3 

“....มีการใช้เครื่องมืออะไรในการเรียนรู้ เพราะจะให้มาสอนคนทั้งองค์การมัน
ไม่ได้ เรา LO Agent ซึ่งเป็นตัวแทนก็ไปกระจายต่อในหน่วยงาน” ผู้ให้ข้อมูล 9 

“....พวก 5ส. ถ้ามีพวก 5ส. อะไรแบบนี้ หรือใคร ๆ ที่มาหาเขตเราก็คอยไปให้
ความสนับสนุนให้ความรู้กับพ่ี ๆ เขา คอยเดินรณรงค์ไปกับกลุ่ม 5ส. พวกนี้.....ในเรื่องของ 5ส. เราก็
จะมีการประชาสัมพันธ์เสียงตามสาย มีให้เล่นเกม ให้ความรู้เกี่ยวกับ 5ส. ให้ความรู้เสียงตามสายใน
เขตว่า 5ส. คืออะไรอย่างไร พอเสร็จแล้วก็แจ้งก าหนดการตรวจ 5ส. จัดเก็บภาพถ่ายแล้วก็จัด
โครงการรณรงค์...” ผู้ให้ข้อมูล 5 

“....ได้ไปเป็น LO Agent ไปเรียนไปรับรู้เทคนิควิธีการ จนตัวเราเองเข้าใจ พอตัว
เราเองเข้าใจ เราก็มาเรียนให้ ผอ.(ผู้อ านวยการ) ทราบถึงสิ่งที่ได้ไปเรียนรู้มา มันมีแบบนี้ แบบนี้นะ 
แล้วมันจะท าให้พนักงานดีข้ึน ท าให้พนักงานเกิดความเข้าใจขึ้น...” ผู้ให้ข้อมูล 7 

“....เมื่อเรารับนโยบายจากฝ่ายบริหารมา เอามาท าความเข้าใจด้วยตัวเองก่อน 
จับประเด็นได้ ก็จะสามารถน าไปถ่ายทอดที่หน่วยงานต่อได้.....กิจกรรม Walk Rally แล้วก็ใส่ความรู้
เรื่องความปลอดภัยเข้าไปด้วย แบ่งออกเป็นฐาน ๆ มีกิจกรรม มีบิงโก และให้ความรู้เรื่องความ
ปลอดภัยพวกนี้ แต่สาระมันอยู่ตรงที่ว่าเขาเข้าไปร่วมกิจกรรมด้วยความสนุก ความพอใจมันมา มันก็
จะได้อะไรกลับมาเยอะ ความร่วมไม้ร่วมมือ ความไว้เนื้อเชื่อใจกันมากขึ้น...” ผู้ให้ข้อมูล 8 

“....เราก็จะเหมือนคนคนหนึ่งที่ต้องไปสอนให้เขาใช้เครื่องมือ สอนเขาให้รับรู้ว่า
การเก็บความรู้ไม่ได้มีแค่การเล่าเรื่องเพียงอย่างเดียว ยังมีวิธีการอ่ืน ๆ อีกมาก .....รวมถึงกระจาย
ข้อมูล เช่น พวกเครื่องมือต่าง ๆ ที่ใช้กันอยู่มีข้อดีข้อเสีย และควรที่จะเลือกมาใช้อย่างไร เพราะใน
ปัจจุบันในหน่วยงานจะไม่ค่อยรู้ว่า ข้อดีข้อเสียของแต่ละเครื่องมือคืออะไร...” ผู้ให้ข้อมูล 9 

จากกระบวนการถ่ายโอนความรู้สามารถสรุปได้ว่า เป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นใน 
ทุก ๆ กิจกรรมที่มีการจัดขึ้น การถ่ายทอดความรู้ในที่ประชุมหน่วยงาน ซึ่งเป็นการถ่ายทอดความรู้
นโยบายที่ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ได้รับจากการประชุมถ่ายทอดนโยบายประจ าปี ส าหรับใน
กิจกรรม 5ส. เป็นการให้ความรู้ในการจัดกิจกรรม 5ส. แนะน าให้รับทราบถึงเกณฑ์ที่ใช้ในการตรวจ
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พ้ืนที ่ในส่วนของกิจกรรมพัฒนาทีม ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เข้าไปมีส่วนร่วมเป็นเจ้าหน้าที่
ประจ าฐานในการจัดกิจกรรมที่แฝงข้อคิดความรู้ พร้อมสรุปให้ความรู้จากกิจกรรมที่ได้ท า และ
โครงการถ่ายทอดความรู้ผู้เกษียณ เป็นการถ่ายทอดความรู้จากประสบการณ์ของผู้เกษียณที่ผ่านการ
ท างานมาอย่างยาวนาน ประสบการณ์ที่ผ่านมาเป็นองค์ความรู้ที่ดีส าหรับพนักงานรุ่นปัจจุบันที่จะ
สามารถน าไปใช้เป็นต้นแบบในการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี ช่วยให้ประหยัดเวลา และส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการท างานทีเ่พ่ิมข้ึน 

4.2.5 กระบวนการน าไปใช้และปรับปรุงความรู้ 
การน าความรู้ไปใช้ เป็นกระบวนการประยุกต์ใช้ความรู้ที่มีอยู่เข้ามาใช้กับการ

ท างาน หรือบริบทในปัจจุบันส าหรับการแก้ไขปัญหาใดปัญหาหนึ่ง หรือน ามาใช้เป็นแนวทางในการ
พัฒนากระบวนการท างานให้ดียิ่งขึ้น โดยการน าความรู้ไปใช้และปรับปรุงความรู้ที่ผู้ให้ข้อมูลเข้าใจ
เป็นดังนี้ 

“....บางสถานการณ์กิจกรรมที่มีอยู่ LO Agent สามารถเอาวิทยายุทธ์ที่ได้รับการ
ถ่ายทอดมา ได้รับการอบรมมา มาใช้งานได้ มา Adept ได้ ประยุกต์ได้เลย.....มันมีเครื่องมือต่าง ๆ ซึ่ง
บางครั้งเครื่องมือเหลานี้ บางทีเราก็ใช้ในชีวิตประจ าวันอยู่ แต่เราไม่มีหลักที่จะไปจับมัน มันเป็นแบบ
นี้อยู่นะ ไอ้อย่างนี้เขาเรื่องว่าหลักอย่างนี้ พอเรามาเป็น LO Agent เรามีกรอบมีหลัก เราก็สามารถ
หยิบจับไอ้สิ่งเหล่านี้มาลงกรอบ ลงหลักได้ง่าย แล้วมันก็จะสร้างกระบวนการเรียนรู้ให้ตัวเราเองโดย
อัตโนมัติเลย ที่ส าคัญสุดเลยได้เพ่ือน เพ่ือนต่างหน่วยงานช่วยให้การ Connection ภายในงานของเรา 
Soft ลง ส าเร็จได้เร็วขึ้นอย่างมาก...” ผู้ให้ข้อมูล 3 

“....หน่วยงานอ่ืนเขาก็สามารถที่จะเข้ามาดูว่าเออมันเป็นกิจกรรมที่ดีนะ เขาก็
สามารถที่จะดึงเอาไปใช้ประโยชน์ได้ เดี๋ยวพอหน่วยงานอ่ืนเขาจัด เขาก็อาจจะเอากิจกรรมนี้ไปจัด
ด้วยดีกว่า ก็เป็นการต่อยอดนะ.....เราก็นึกเผื่อไปว่ามันคงจะช่วยก่อให้เกิดความรู้ หรือการพัฒนา
อะไรมากข้ึนให้กับพนักงาน ไม่ใช่แค่สนุก ๆ มันควรจะก่อให้เกิดความรู้ ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของทฤษฎี 
หรือเรื่องของการปฏิบัติ หรือประสบการณ์ มันไม่ควรจะเป็นอะไรที่ผิวเผิน เขาควรที่จะได้เรียนรู้อะไร
จากตรงนั้น กิจกรรมที่เราท า หรือสื่อที่เราท าออกไป ข่าวสารที่เราส่งออกไป ควรที่จะก่อให้เกิดความรู้ 
เกิดข้ึนกับผู้ที่รับฟังอะไรแบบนี้ด้วย...” ผู้ให้ข้อมูล 6 

“….LO Agent เรียนมาเยอะแยะมากมาย เอา(เครื่องมือ, ความรู้)พวกนี้ใส่เข้าไป
ให้เขา และเข้าไปให้ถึงใจเขา ถ้าสมมติว่าไม่เอาเครื่องมือ หรือไม่เข้าไปให้ถึงพวกเขาวัฒนธรรมของ
กลุ่ม ๆ นี้ ก็จะกลืนเป็นวัฒนธรรมเก่า ๆ ที่เคยปฏิบัติกันมา คือ ท าเพื่อค่าล่วงเวลา ท าแบบไม่ทุ่มเทให้
องค์การอย่างจริง ๆ..... พ่ีสามารถที่จะน าเรื่องที่ไปอบรม มาสอนหนังสือได้อีกเยอะแยะมากมาย มัน
สามารถที่จะเอาไปใส่ได้ทุกจุด ของการใช้ชีวิตประจ าวัน ของการสอนหนังสือ อะไรหลาย ๆ อย่างใน
ทุกวันนี้ด้วยเหมือนกัน เช่น ฟังความต้องการลูกค้า ตีประเด็นลูกค้าให้ออกว่าต้องการอะไร... . ก าไรที่
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เราได้เรียนรู้ที่หลากหลาย อันนี้เป็นก าไรของชีวิตเรา เรามาใช้ในหน้าที่การงาน น ามาใช้กับที่บ้าน มา
ใช้กับลูก ลูกก็บอกต่อไป บางสิ่งบางอย่างเขาก็เอาสิ่งที่เราพูดไปใช้ ไปใช้ในการเรียนการท างาน หรือ
ภาวะวิกฤต เขาก็สามารถน าไปใช้ได้.....พ่ีก็เลยเอามาใช้ที่ที่ท างานของพ่ีแล้วก็ได้ผลมาก ๆ ปีแรกพ่ีเอา
มาใช้ในการจัดกิจกรรมพัฒนาทีม พัฒนาทีมของเขตที่พ่ีท างาน พ่ีก็จะใช้วิธีว่า เอาพนักงานแบ่งเป็น
ทีม ๆ แล้วก็มาท า Walk Rally ในเขต แบ่งกลุ่มตามการท างานเช่น พนักงานภาคสนาม 10 คน 
พนักงานออฟฟิศ 10 คน โดยมีหัวหน้าแผนกเป็นผู้ประจ าฐานทั้งหมด 10 ฐาน ที่ท าแบบนี้เพราะ 
พนักงานภาคสนามก็ไม่รู้ว่า ผอ.กองนี้หน้าตาอย่างไร พ่ีก็จัดให้ฐานหนึ่งมีการหาร ผอ.กอง หรือ ผู้ช่วย
กอง ให้ครบ 6 คนแบบนี้แล้วก็ให้เซ็นชื่อ พนักงานภาคสนามไม่เคยรู้เลยนะว่าคนนี้เป็น ผอ.กอง คนนี้
เป็น ผู้ช่วยกอง ไม่เคยเห็น ไม่รู้ว่าใคร ตอนนั้นเขาไม่พูดได้คุยได้เห็นหน้า ในพ่ีแรกพ่ีว่าพนักงานยั งคง
เกร็ง ๆ กันอยู่ แต่เขาก็ยังมีความสนุกสนานกันอยู่ในเกมที่ท า เขาก็จะได้เฉพาะในกลุ่มของเขา แต่
เวลามีงานเลี้ยงมีแจกรางวัล ก็มีการแซวกันไปแซวกันมาระหว่างพนักงานภาคสนามกับพนักงานบน
ตึก จุดนี้ท าให้พี่เห็นว่ามันเริ่มกลืนกันเข้าแล้ว...” ผู้ให้ข้อมูล 7 

“....LO Agent อาจจะต้องเป็นคนไปกระจาย บอกความรู้พวกนี้กับเขา อยากให้
มีการเพ่ิมบทบาทพวกนี้ เหมือนกับฝึกให้ LO Agent เป็นวิทยากรที่มีความรู้ในเรื่องพวกนี้ และฝึกที่
จะถ่ายทอดความรู้นั้นออกไปได้ด้วย และอีกอย่างเรื่องพวกนี้มันเปรียบเสมือนกับการเปิดโลก การเปิด
โลกมันก็คือการเรียนรู้.....การจัดการความรู้ผู้เกษียณจากเรื่องการจัดตารางพนักงานของพ่ี แต่เดิมจะมี
พ่ีคนนี้ที่ท าได้อยู่คนเดียว ทุกคนต้องรอให้พ่ีคนนี้ท าเลย แล้วพอพ่ีเขาจะเกษียณก็ไม่มีใครสามารถท า
ได้ ตอนนี้ถ้าหยิบคู่มือเขามาอ่าน พ่ีระดับซี 8 คนไหนก็ท างานได้แล้ว .....คุณค่าของ LO Agent เองที่
คิดว่าจะประสบผลส าเร็จมาก ๆ ถ้าไปกระตุ้นให้กับคนที่ไม่ได้เป็น LO Agent เกิดการเรียนรู้ เกิด
ความต้องการที่จะเรียนรู้ และส่งเสริมให้คนอ่ืน ๆ เกิดการเรียนรู้เพ่ือที่จะพัฒนาต่อไปด้วย” ผู้ให้
ข้อมูล 9 

“....เราก็ต้องเขาไปอยู่ในกระบวนการท างานของเขา และบทบาทของการเป็น
วิทยากรในการให้ค าแนะน าเอาเครื่องมือที่เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้มาใช้ในการท างาน ซึ่ง LO Agent 
จะได้รับการอบรมพวกเครื่องมือพวกนี้อยู่แล้ว...เรายินดีจะสนับสนุนอยู่แล้วละ แต่ก็ต้องมีคนที่จะมา
ร่วมกับเราด้วย....การท า AAR (After Action Review) หรือพวก ลปลล. (แลกเปลี่ยนเรียนรู้) มันท า
ให้เราสามารถเอาไปแก้ไขจุดบกพร่องได้ ถ้าเรารู้จักการยอมรับ และฟังความคิดเห็นของคนอ่ืนด้วย
นะ” ผู้ให้ข้อมูล 10 

จากกระบวนการน าไปใช้และปรับปรุงความรู้  ของ ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ 
(LO Agent) ที่ได้ท าการศึกษาสามารถแบ่งการน าความรู้ไปใช้ได้ 2 ประเภท คือ 1.การน าความรู้
เครื่องมือที่ได้รับจากการเข้าฝึกอบรมขณะเป็นผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เป็นความรู้ในเรื่อง
ของเครื่องมือที่ใช้ในการจัดการความรู้ ไม่ว่าจะเป็น AAR (After Action Review) หรือ ลปลล. 
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(แลกเปลี่ยนเรียนรู้) เป็นต้น ไปให้ความรู้กับพนักงานในหน่วยงาน ให้สามารถเลือกใช้เครื่องมือได้
อย่างถูกต้องเหมาะสมในการจัดเก็บความรู้  2.การน าความรู้ที่ได้รับจากกิจกรรมพัฒนาทีม จาก
กิจกรรมที่จัดขึ้นไม่ว่าจะเป็นการ Walk Rally หรือกิจกรรมทัศนศึกษาดูงาน ย่อมที่จะได้รับความรู้
กลับมา ส าหรับความรู้ที่ได้รับอาจเป็นความรู้ที่ ไม่ได้ใช้ในการท างาน แต่สามารถน าไปใช้ใน
ชีวิตประจ าวันได้ รวมถึงการเข้าร่วมกิจกรรมที่ส่งผลดีต่อการพัฒนาหน่วยงานหรือองค์การ สามารถ
น ามาสรุปเป็นองค์ความรู้ใหม่ ๆ จัดเก็บในคลังความรู้ต่อไป และส าหรับโครงการถ่ายทอดความรู้ 
ผู้เกษียณ ในด้านของกระบวนการปรับปรุงองค์ความรู้ ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) สามารถ
ปรับปรุงความรู้เดิมที่มีการจัดเก็บไว้ในคลังข้อมูล (CoP web)  ได้อย่างสะดวก โดยการปรับปรุงองค์
ความรู้จะปรับปรุงในกรณีที่องค์ความรู้ไม่ครบถ้วน หรือขาดตกบกพร่องไป หรือค้นพบแนวทางการ
ปฏิบัติที่ดีข้ึน  

จากกระบวนการท างานที่สรุปได้ทั้ ง 5 กระบวนการของผู้ส่ งเสริมการเรียนรู้ 
(LO Agent) ได้แก่ 1)กระบวนการในการวางแผน เป็นการด าเนินงานที่เกิดขึ้นกับทุก ๆ กิจกรรมหรือ
โครงการที่มีการจัดขึ้น ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) จะเข้าไปรับรู้ถึงแผนการด าเนินงาน เพ่ือที่จะ
สามารถด าเนินการตามก าหนดระยะเวลาได้อย่างถูกต้องเหมาะสม เช่น กิจกรรมการถ่ายทอดความรู้
ของผู้เกษียณ ที่ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ต้องมีความเข้าใจและสามารอธิบายให้ผู้เกษียณ
รับทราบได้ ส่วนกิจกรรมอ่ืน ๆ ที่มีคณะท างานประจ า ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้  (LO Agent) จะเข้าร่วม
รับฟังการวางแผนเพ่ือรับทราบแผนที่จะจัดขึ้น และเป็นเพียงผู้ให้ข้อเสนอแนะในการจัดท าแผน
ประจ าหน่วยงานต่อไป ส าหรับกิจกรรมที่มีคณะท างานประจ า ได้แก่ กิจกรรม 5ส. กิจกรรมพัฒนาทีม 
และกิจกรรม/โครงการอื่น ๆ เป็นต้น 2)กระบวนการรวบรวมและทบทวนความรู้ที่ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ 
(LO Agent) ได้เข้าไปมีส่วนร่วมในการด าเนินงานเป็นเรื่องของกิจกรรมถ่ายทอดความรู้ประจ า
หนว่ยงาน และโครงการถ่ายทอดความรู้ผู้เกษียณ โดยผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ด าเนินการใน
เรื่องของการตรวจสอบข้อมูล หรือองค์ความรู้ที่ได้มีการจัดท าในปีก่อนหน้า เพ่ือน ามาเป็นตัวอย่าง
ไม่ให้เกิดการท ากิจกรรมหรือสร้างองค์ความรู้ที่ซ้ าซ้อน และไม่ตอบสนองต่อการวัตถุประสงค์ในการ
จัดการเรียนรู้ พร้อมกับเปิดโอกาสให้พนักงานเข้ามาแสดงความคิดเห็นพร้อมกับท าการทบทวน
ร่วมกัน 3)กระบวนการสร้างและจัดเก็บความรู้ เกิดขึ้นอย่างเป็นรูปธรรมในโครงการถ่ายทอดความรู้ 
ผู้เกษียณ ทั้งนี้เป็นเพราะรูปแบบของโครงการที่มีการก าหนดให้มีการถ่ายทอดและจัดเก็บองค์ความรู้
ในแบบที่สามารถจับต้องได้ ท าให้ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เข้ามามีส่วนร่วมในการให้
ค าปรึกษา แนะน ากระบวนการในการจัดท าความรู้ ในส่วนของกิจกรรม 5ส. และกิจกรรมพัฒนาทีม 
จะมีคณะท างานที่จัดขึ้นเฉพาะกาล ท าให้ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้  (LO Agent) ท าหน้าที่ในการให้
ค าแนะน าปรึกษาและการสนับสนุนคณะท างานดังกล่าว 4)กระบวนการถ่ายโอนความรู้เป็นหน้าที่ของ
ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เข้ามามีส่วนร่วมมากที่สุด ทั้งในด้านของการประชาสัมพันธ์ การให้
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ข้อมูล การจัดท ากิจกรรม 5ส. หรือองค์ความรู้จากภายนอกของกิจกรรมพัฒนาทีม และการถ่ายทอด
รายละเอียดข้อมูลของโครงการให้กับผู้เกษียณในการเข้าร่วมโครงการถ่ายทอดความผู้เกษียณ รวมถึง
การตรวจสอบก่อนการน าองค์ความรู้เข้าสู่ระบบ 5)กระบวนการน าไปใช้และปรับปรุงความรู้ ในส่วน
ของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ได้เข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมพัฒนาทีม และโครงการถ่ายทอด
ความรู้ผู้เกษียณ โดยในกิจกรรมพัฒนาทีมผู้ที่เข้าร่วมกิจกรรมจะได้รับความรู้จากกิจกรรมที่ได้เข้าร่วม 
ซึ่งผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) จะเป็นผู้สรุปผลถึงความรู้ที่ได้รับ และน ามาปรับปรุงพัฒนา
กิจกรรมให้ดีขึ้นในปีถัดไป ในส่วนของโครงการถ่ายทอดความรู้ผู้เกษียณ องค์ความรู้ที่ได้รับจาก
โครงการจะถูกรวบรวมไว้ในระบบคลังความรู้  (CoP web) ขององค์การ ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ 
(LO Agent) จะเป็นผู้ประชาสัมพันธ์ แนะน าระบบฐานข้อมูลความรู้ที่ได้จัดเก็บไว้ให้กับผู้ที่สนใจได้
น าไปใช้งานต่อ ในส่วนของกิจกรรม 5ส. เนื่องจากมีคณะท างานที่แยกออกมา ท าให้กระบวนการ
น าไปใช้และการปรับปรุงความรู้จะเป็นหน้าที่ของคณะท างาน โดยผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) 
เป็นเพียงผู้ให้การสนับสนุนประชาสัมพันธ์ และให้การช่วยเหลืออ่ืน ๆ ที่คณะท างานโครงการมีความ
ต้องการ 

 
4.3 รายงานผล “ผลการปฏิบัติงานด้านการจัดการความรู้” 
 

ผลการด าเนินงานด้านการจัดการความรู้ขององค์การที่ผู้วิจัยได้ท าการศึกษา มีการ
รายงานผลใน 2 รูปแบบ คือ การรายงานผลภายในองค์การ และการรายงานผลภายนอกองค์การ 
ส าหรับการรายงานผลภายในองค์การ เป็นการรายงานผลการด าเนินกิจกรรมที่ได้จัดขึ้นในแต่ละ
กิจกรรม/โครงการของแต่ละหน่วยงาน ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) และผู้รับผิดชอบที่มีส่วน
เกี่ยวข้องด าเนินการจัดท ารายงาน และจัดส่งรายงานผลให้กับผู้บังคับบัญชารับทราบ พร้อมกับจัดส่ง
ฝ่ายฝึกอบรมซึ่งเป็นผู้ที่ท าหน้าที่ตรวจสอบการด าเนินการพิจารณาต่อไป นอกจากนี้องค์การที่ผู้วิจัย
ท าการศึกษามีการรายงานผลให้กับองค์การผู้ตรวจประเมินภายนอก เพ่ือเข้าสู่กระบวนการตรวจ
รับรองการเป็นองค์การภาครัฐที่ได้รับรองคุณภาพด้านการจัดการความรู้  ในบริบทของการจัดการ
ความรู้ซึ่งมีความเก่ียวข้องกับการปฏิบัติงานของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) โดยมีฝ่ายฝึกอบรม
เป็นผู้รับผิดชอบดูแล จัดท ารายงานผลการปฏิบัติงานน าเสนอต่อหน่วยงานผู้ตรวจประเมิน ส าหรับ
รายละเอียดผลการปฏิบัติงานด้านการจัดการความรู้ที่ผู้วิจัยได้รับจากการรวบรวมข้อมูล แบ่งออกเป็น
การรายผลการปฏิบัติงานด้านการจัดการความรู้ภายในองค์การ และภายนอกองค์การ ดังนี้ 
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4.3.1 รายงานผลการปฏิบัติงานด้านการจัดการความรู้ภายในองค์การ 
4.3.1.1 วัตถุประสงค์ของการรายงานผล 

การรายงานผลการด าเนินกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการเรียนรู้  ภายใน
องค์การเป็นการรายงานผลลัพธ์ที่เกิดจากการจัดกิจกรรม น ามาเปรียบเทียบกับวัตถุประสงค์ที่ได้
ก าหนดไว้จากแผนนโยบายที่ได้รับการถ่ายทอดจากผู้บริหารในประเด็นด้านการจัดการความรู้ การ
รายงานผลการปฏิบัติงานทีเ่กิดข้ึนจงึต้องให้เห็นถึงการเปรียบเทียบกิจกรรม/โครงการที่ด าเนินงานอยู่
มีความสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์หลักขององค์การหรือไม่ ส าหรับองค์การที่ผู้วิจัยได้ท าการศึกษา
ได้มีการก าหนดประเด็นในเรื่องของการจัดการความรู้ ไปในแนวทางเดียวกันกับการขับเคลื่อนการเป็น
องค์การนวัตกรรม การเรียนรู้ และการพัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งเป็นองค์ประกอบหนึ่งของ
แผนยุทธศาสตร์ขององค์การ โดยมีการก าหนดวัตถุประสงค์ เป้าหมาย/ผลผลิต/ผลลัพธ์ ตามแผน
ยุทธศาสตร์ ได้ดังนี้ 
 
ตารางที่ 4.2 ตารางแผนยุทธศาสตร์ที่ 3 ระดับองค์การ 
 
แผนยุทธศาสตร์ระดับองค์การ 

ยุทธศาสตร์ที่ 3 สร้างการเจริญเติบโต 
วัตถุประสงค์เชิงยุทธศาสตร์ มีนวัตกรรมเพื่อการเติบโตขององค์การ 
เป้าประสงค ์ มูลค่าท่ีเพิ่มจากการพัฒนานวัตกรรม 

- จ านวนนวัตกรรม 
- Return on Development Expense 

แผนปฏิบัติเชิงยุทธศาสตร์ แผนเสริมสร้างนวัตกรรมเพื่อการเติบโตขององค์การ 
- โครงการสร้างบรรยากาศส่งเสริม ความคิดสร้างสรรค์ 
- โครงการสร้างนวัตกรรม 
- โครงการจัดเก็บองค์ความรู้ 
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ตารางที่ 4.2 
 
แผนยุทธศาสตร์ระดับองค์การ (ต่อ) 

โครงการสร้างบรรยากาศส่งเสริม ความคิดสร้างสรรค์ 
กิจกรรม 

 ประกวดสิ่งประดิษฐ์/Green Innovation 
 พัฒนากระบวนงาน 
 ฝึกอบรมและพัฒนาที่มีนวัตกรรม 
 ส่งผลงานเข้าประกวดเวทีภายนอก 

ผลผลิตของกิจกรรม 
 จ านวนผลงานสิ่งประดิษฐ์/Green Innovation 
 จ านวนกระบวนงานที่พัฒนา 
 จ านวนหลักสูตรที่อบรม 
 จ านวนผลงานที่เข้าประกวด 

โครงการสร้างนวัตกรรม 
กิจกรรม 

 สร้างผลงานนวัตกรรม Incremental Innovation 
 สร้างนวัตกรรมบริการ 
 สร้างผลงานนวัตกรรมจากการวิจัย 

ผลผลิตของกิจกรรม 
 จ านวนนวัตกรรม Incremental Innovation 
 จ านวนนวัตกรรมบริการ 
 จ านวนผลงานนวัตกรรมจากการวิจัย 

โครงการจัดเก็บองค์ความรู้ 
กิจกรรม 

 จัดเตรียมพ้ืนที่และหมวดหมู่ในระบบคลังความรู้ CoP web เพ่ือรองรับการ
จัดเก็บและการเข้าถึงในระบบ 

ผลผลิตของกิจกรรม 
 ระบบคลังความรู้ CoP web 
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จากแผนยุทธศาสตร์ที่ท าการศึกษา สรุปได้ว่าองค์การมีการก าหนด
นโยบายจากผู้บริหารระดับสูง มุ่งเน้นให้เกิดการเติบโตขององค์การ เน้นการพัฒนาคิดค้นนวัตกรรม 
และการจัดเก็บองค์ความรู้ จากประเด็นยุทธศาสตร์ดังกล่าว ท าให้หน่วยงานที่ท าหน้าที่รับผิดชอบ
โดยตรง คือ ฝ่ายฝึกอบรมได้ก าหนดโครงการต่าง ๆ เพ่ือตอบสนอง และสอดคล้องกับประเด็น
ยุทธศาสตร์ระดับองค์การ ผู้วิจัยได้รับข้อมูลโครงการประจ าแผนยุทธศาสตร์ด้านการเจริญเติบโต ดัง
รายละเอียดที่แสดงในตารางที่ 4.3 
 
ตารางที่ 4.3 รายละเอียดโครงการตอบสนองต่อแผนยุทธศาสตร์ก าหนดโดยหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง  
 
รายละเอียดโครงการตอบสนองต่อแผนยุทธศาสตร์ก าหนดโดยหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

โครงการขับเคลื่อนองค์การนวัตกรรมและการเรียนรู้ 
วัตถุประสงค์ 

1. เพ่ือส่งเสริมให้มีการเรียนรู้ แบ่งปัน และน าความรู้ประสบการณ์ไปใช้ในการ
ปรับปรุงพัฒนางาน 

2. เพ่ือปรับปรุงระบบการจัดการความรู้สนับสนุนการเรียนรู้และสร้างนวัตกรรม 
3. เพ่ือพัฒนาประสิทธิภาพในงานด้วยเครื่องมือในระบบคุณภาพ 

เป้าหมาย/ผลผลิต/ผลลัพธ์ 
1. มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้/การทบทวนหลังการท างานในทุกหน่วยงาน 
2. มีการท า 5ส. เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน ในทุกหน่วยงาน 

โครงการพัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ และการจัดการความรู้ 
วัตถุประสงค์ 

ส่ง เสริมให้นักบริหาร และพนักงาน เรียนรู้ /ถ่ายทอด/แบ่ งบันความรู้
ประสบการณ์ในการท างาน รวมถึงน าความรู้มาใช้ปรับปรุงกระบวนงาน/พัฒนา
นวัตกรรม/สิ่งประดิษฐ์ให้มีผลการด าเนินงานที่ดีขึ้น 
เป้าหมาย/ผลผลิต/ผลลัพธ์ 

1. มีการถ่ายทอด แลกเปลี่ยนความรู้ประสบการณ์ของนักบริหาร พนักงาน/กลุ่ม
ผู้ปฏิบัติ  ในการปรับปรุงกระบวนการท างาน การพัฒนานวัตกรรม/
สิ่งประดิษฐ์ของหน่วยงาน 

2. มีการจัดท าความรู้ ประสบการณ์ท่ีได้จากการแบ่งบัน 
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จากรายละเอียดโครงการประจ าแผนยุทธศาสตร์ดังกล่าวท าให้ฝ่าย
ฝึกอบรมผู้ซึ่งท าหน้าที่รับผิดชอบ ได้ก าหนดหลักเกณฑ์ของกิจกรรม/โครงการ ที่ต้องจัดขึ้นเพ่ือ
ส่งเสริมการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นภายในองค์การ และตอบสนองต่อประเด็นยุทธศาสตร์ดังกล่าว ส าหรับ
กิจกรรมที่มีการก าหนดขึ้น ได้แก่ กิจกรรม 5ส. กิจกรรมพัฒนาทีม โครงการถ่ายทอดความรู้ผู้เกษียณ 
และกิจกรรม/โครงการอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการส่งเสริมการเรียนรู้ เป็นการด าเนินงานให้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์หลักของโครงการ และตอบสนองต่อแผนยุทธศาสตร์องค์การในประเด็นด้านการจัดการ
ความรู้  

4.3.1.2 การรายงานผลภายในหน่วยงาน 
จากกระบวนการท างานของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ทั้ง 5 

กระบวนการ ซึ่งเป็นองค์ประกอบในทุก ๆ กิจกรรมที่ได้จัดขึ้น ท าให้การรายงานผลมีการรายงานใน
รูปของผลลัพธ์ที่เกิดจากการท ากิจกรรมหรือเข้าร่วมโครงการมากกกว่าการรายงานผลในรูปแบบของ
การวัดกระบวนการ โดยรายละเอียดในการรายงานผล ทั้งกิจกรรม 5ส. และกิจกรรมพัฒนาทีม มีการ
รายงานผลในรูปแบบของบันทึกข้อความภายในองค์การ ตัวอย่างภาพประกอบการรายงานผลที่ 4.3 
ประกอบไปด้วยรายละเอียดของกิจกรรม ค าสั่งที่เกี่ยวข้อง ผลการด าเนินงานที่เกิดขึ้น  งบประมาณที่
ใช้ไป และสุดท้ายเป็นการเสนอผู้บังคับบัญชาเพ่ือรับทราบ พร้อมกันนี้บันทึกข้อความดังกล่าวจะถูก
น าเข้าสู่ระบบการรายงานผลของฝ่ายฝึกอบรม เพ่ือด าเนินการตรวจสอบถึงการจัดท ากิจกรรมต่าง ๆ 
มีรายละเอียดของความรู้เป็นอย่างไร มีข้อเสนอแนะในการจัดกิจกรรมครั้งต่อไปอย่างไร มีการใช้จ่าย
เป็นไปตามงบประมาณที่ก าหนดไว้หรือไม่ 
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ภาพที่ 4.3 ภาพตัวอย่างบันทึกข้อความที่ใช้ส าหรับการรายงานผลการจัดกิจกรรม 5ส. 

 
ส าหรับโครงการโครงการถ่ายทอดความรู้ผู้เกษียณ จะมีการรายงานผล

หลังจากท่ีผู้เกษียณได้ด าเนินการตามข้อก าหนดของโครงการเป็นที่เรียบร้อย ผู้เกษียณจะเป็นผู้จัดท า
บันทึกเป็นหนังสือเวียนภายในเสนอให้ผู้บังคับบัญชารับทราบและพิจารณาอนุมัติองค์ความรู้ที่ 
ผู้เกษียณได้จัดท าขึ้น ตามภาพตัวอย่างการรายงานผลภาพที่ 4.4 หลังจากนั้นน าส่งให้กับฝ่ายฝึกอบรม
จัดเก็บในฐานข้อมูลองค์ความรู้ต่อไป 
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ภาพที่ 4.4 ภาพตัวอย่างแบบฟอร์มการรายงานผลการโครงการถ่ายทอดความรู้ผู้เกษียณ 

 
โดยสรุป การรายงานผลการด าเนินงานภายในองค์การ ด้านการจัดการความรู้ของ

หน่วยงานที่ได้ท าการวิจัยเป็นการรายงานผลในเรื่องของผลลัพธ์ที่ได้รับ อันได้แก่ ผลการด าเนินการ
ของกิจกรรม 5ส. พ้ืนที่ที่ได้เข้าตรวจสอบมีการด าเนินการตามหลักเกณฑ์ของกิจกรรม 5ส. หรือไม่ 
ได้รับคะแนนการประเมินในระดับใด มีข้อเสนอแนะของคณะตรวจพ้ืนที่อย่างไร ส าหรับกิจกรรม
พัฒนาทีม หลังจากที่ได้ด าเนินกิจกรรมแล้วเกิดองค์ความรู้จากกิจกรรมเหล่านั้นหรือไม่อย่างไร การ
รายงานผลเป็นเพียงการจัดท าบันทึกข้อความเวียนภายในหน่วยงาน เพ่ือเป็นหลักฐานในการจัดท า
กิจกรรม และหลักฐานยืนยันการใช้งบประมาณในการพัฒนาบุคลากรประจ าปี รวมถึงเป็นเอกสาร
หลักฐานส าหรับฝ่ายฝึกอบรมหรือหน่วยงานที่ท าหน้าที่รับผิดชอบเข้าตรวจสอบถึงการด าเนินการที่ได้
ผ่านการจัดท าเป็นที่เรียบร้อยแล้ว ส าหรับโครงการถ่ายทอดความรู้ผู้เกษียณ มีการตั้งเป้าหมายเฉพาะ
การจัดเก็บความรู้ของผู้เกษียณที่เป็นรูปธรรม เพ่ือที่จะส่งผลให้องค์ความรู้ขององค์การเพ่ิมขึ้น หรือ
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องค์ความรู้เดิมได้รับการต่อยอดและพัฒนาเพ่ิมขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับเป้าหมายที่ได้มีการตั้งไว้ ในเรื่อง
ของ “การแลกเปลี่ยนเรียนรู้/การทบทวนหลังการท างานในทุกหน่วยงาน” และ “การท า 5ส. เพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน ในทุกหน่วยงานมีการถ่ายทอด การแลกเปลี่ยนความรู้ประสบการณ์
ของนักบริหาร พนักงาน/กลุ่มผู้ปฏิบัติ ในการปรับปรุงกระบวนการท างาน การพัฒนานวัตกรรม/
สิ่งประดิษฐ์ของหน่วยงาน” 

4.3.2 รายงานผลการปฏิบัติงานด้านการจัดการความรู้ภายนอกองค์การ 
ส าหรับประเด็นการรายงานผลสู่องค์การภายนอก หน่วยงานที่ท าหน้าที่

รับผิดชอบในการจัดท ารายงานในเรื่องที่เก่ียวข้องกับการจัดการความรู้ขององค์การ คือ ฝ่ายฝึกอบรม 
ผู้ซึ่งได้รับข้อมูลการรายงานผลจากกิจกรรม 5ส. กิจกรรมพัฒนาทีม โครงการถ่ายทอดความรู้ 
ผู้เกษียณ และโครงการอ่ืน ๆ เพ่ือน ามาสรุป รวบรวม สังเคราะห์เป็น “รายงานผลการด าเนินการตาม
แนวทาง (Organizational Performance Report: OPR)” ในส่วนที่ผู้วิจัยท าการศึกษาเป็นส่วนของ
รายงานที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ในหมวดที่ 4 ข้อ 4.2 เรื่อง การจัดการสารสนเทศ ความรู้ 
ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ทีน่ าเสนอให้กับหน่วยงานผู้ตรวจประเมิน ใช้ในการตรวจประเมินผลการ
ปฏิบัติงานให้กับองค์การตามเกณฑ์การประเมินคุณภาพภาครัฐ ตามค าถามดังนี้  

- องค์การด าเนินการอย่างไรในการจัดการความรู้ขององค์กรเพ่ือให้บรรลุผลใน
เรื่องของการรวบรวมและถ่ายทอดความรู้ของบุคลากร  

- องค์การด าเนินการอย่างไรในการใช้ผลการทบทวนผลการด าเนินการเพ่ือ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้บทเรียนและวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศข้ามหน่วยงานและกระบวนการท างาน  

- องค์การด าเนินการอย่างไรในการถ่ายทอดความรู้ที่ เกี่ยวข้องกับองค์กร 
ระหว่างองค์การกับผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 

- องค์การด าเนินการอย่างไรในการค้นหาและระบุ การแบ่งปันและการน าวิธี
ปฏิบัติที่เป็นเลิศไปปฏิบัติอย่างรวดเร็ว 

- องค์การด าเนินการอย่างไรในการรวบรวมความรู้และถ่ายทอดความรู้ที่
เกี่ยวข้องไปใช้ในการสร้างนวัตกรรมและกระบวนการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ เป็นต้น 

ส าหรับรายงานผลการด าเนินการตามแนวทาง OPR ที่ฝ่ายฝึกอบรมจัดท าขึ้นเพ่ือ
รายงานผลในประเด็นการประเมินหมวดดังกล่าว โดยมุ่งตอบประเด็นค าถามในเรื่องการจัดการความรู้
ในภาพรวม โดยผู้วิจัยได้รับข้อมูลการรายงานผลการด าเนินการตามแนวทาง OPR ในหัวข้อที่ 4.2 
ตามข้อมูลดังต่อไปนี้ 

การจัดการความรู้ 
องค์การด าเนินการอย่างไร ในการจัดการความรู้ขององค์กร เพ่ือให้บรรลุผลใน

เรื่องต่อไปนี้ 
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- การรวบรวมและถ่ายทอดความรู้ของบุคลากร 
- การใช้ผลการทบทวนผลการด าเนินการเพ่ือแลกเปลี่ยนเรียนรู้บทเรียนและ

วิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศข้ามหน่วยงานและกระบวนการท างาน 
- การถ่ายทอดความรู้ที่เกี่ยวข้องกับองค์กร  ระหว่างองค์การกับลูกค้า ผู้ส่ง

มอบ คู่ค้า และคู่ความร่วมมือ 
- การค้นหาและระบุ การแบ่งปัน และการน าวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศไปปฏิบัติ

อย่างรวดเร็ว 
- การรวบรวมความรู้และถ่ายทอดความรู้ที่ เกี่ยวข้องไปใช้ในการสร้าง

นวัตกรรมและกระบวนการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ 
คณะกรรมการกลั่นกรองความรู้และขยายผลการเรียนรู้ขององค์การ ประกอบด้วย 

หัวหน้าหน่วยงานซึ่งเป็นผู้แทนทุกสายงาน และรองคณะผู้บริหารเป็นประธานคณะท างานฯ  ก าหนด  
กลยุทธ์ แนวทางการจัดการความรู้องค์กร เพื่อส่งเสริมบรรยากาศการเรียนรู้ แบ่งปันความรู้ และการ
พัฒนาคลังความรู้ สนับสนุนการเรียนรู้และการปฏิบัติงานของพนักงาน และการสร้างนวัตกรรมในองค์กร 
โดยมีกระบวนการจัดการความรู้ ตามภาพที่ 4.5 (A,D) 
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แหล่งที่มาของความรู้ 
ภายนอก 
- ผลการส ารวจความพึงพอใจของลูกค้า 
- ผลการประชุมคณะท างานความรว่มมือต่าง ๆ 

- มติที่ประชุม/ข้อราชการ/ข้อสั่งการ/ ข้อสรุปจากการประชุม 
ภายใน 
- รายงานการประชุมทบทวนผลการด าเนนิงาน 
- QP,WI, คู่มือ/วิธีการท างาน,รายงานผลการทบทวนจากการปรับปรุงกระบวนงาน  
- CAR/PAR 
- ผลงานความรู้บุคคล : ผู้เกษียณอายุผู้เชี่ยวชาญ, ผู้ชนะการแข่งขันทักษะช่าง บทความวิชาการ 
- ความรู้หน่วยงาน : ผลการทบทวนหลังการปฏิบัติงาน, ความรู้ของกลุ่ม CoP, คู่มือความรู้ที่เกี่ยวข้องกับหนว่ยงาน 

- ความรู้ที่พัฒนาสิ่งประดิษฐ์ นวัตกรรม 

 

 

 

ภาพที่ 4.5 กระบวนการจัดการความรู้ 

1. ทบทวนกระบวนการจัดการความรู้องค์กร: คณะท างานกลั่นกรองความรู้ฯ
องค์การ ทบทวนความรู้ที่ส าคัญที่เป็นความสามารถพิเศษขององค์กร และความรู้ที่ใช้ในการ
ด าเนินงานตามนโยบาย และแผนยุทธศาสตร์องค์กรให้บรรลุผล ก าหนดความรู้ส าคัญเพ่ิมเติมคือ 
ความรู้จากการซื้อ know how  ความรู้ในงานธุรกิจต่างประเทศ และความรู้ที่ใช้ในการปรับปรุง
กระบวนงาน ตามระบบบริหารคุณภาพ (QMS) ในทุกหน่วยงาน หน่วยงานที่รับผิดชอบจัดท า
แผนการเรียนรู้และถ่ายโอนความรู้ขององค์กร และแจ้งหน่วยงานด าเนินการจัดท าแผนการเรียนรู้และ

 
การเรียนรู ้
ขององค์การ 
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ถ่ายโอนความรู้ของพนักงานในหน่วยงานให้สอดคล้องกับแผนการปฏิบัติงานและปรับปรุง
กระบวนงานในระบบคุณภาพ 

2. หน่วยงานระบุความรู้ที่ต้องใช้ ในการด าเนินงาน และการปรับปรุง
กระบวนงาน พร้อมด าเนินการรวบรวม ถ่ายทอดความรู้ให้แก่พนักงาน ทั้งจากภายใน ซึ่งได้แก่ การ
ประชุมถ่ายทอด แลกเปลี่ยนความรู้ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานของพนักงานผู้ปฏิบัติงาน (ลปรร.) 
และผู้ที่จะเกษียณอายุ การประชุมทบทวนหลังการท างาน (AAR)  และการจากเรียนรู้ศึกษาดูงานจาก
ภายนอกตามแผนที่ก าหนด ในเดือน ม.ค. - ธ.ค. 

รวมถึงเทคนิควิธีการแก้ไขปัญหา วิธีการปฏิบัติงานให้ส าเร็จ กระบวนการท างาน
ที่เปลี่ยนแปลง หรือบทเรียนที่พบจากการปฏิบัติงาน จะถูกรวบรวม และจัดท าขึ้นเพ่ือใช้ในการเรียนรู้
ส าหรับการปฏิบัติงานของพนักงาน ความรู้ดังกล่าวถูกตรวจสอบความถูกต้องจากผู้บังคับบัญชา ก่อน
จัดเก็บและเผยแพร่ในระบบ CoP web ตามหมวดหมู่ลักษณะงานส าคัญ ได้แก่ ความรู้ด้านงาน
เฉพาะด้าน  ความรู้ที่ใช้ในการปฏิบัติงาน/ปรับปรุงกระบวนงานของหน่วยงาน ความรู้ที่ใช้พัฒนา
สิ่งประดิษฐ์นวัตกรรม และผลงานวิจัยพนักงาน รวมถึง ความรู้จากแนวทางแก้ไขปัญหา/อุปสรรค ที่
ได้จากการประชุมระดับสายงาน/หน่วยงาน  

3. ความรู้จะถูกถ่ายโอนสู่พนักงานผ่านระบบ CoP web การประชุมทบทวนผล
การด าเนินงาน ชุมชนนักปฏิบัติ และ การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ในหน่วยงาน หากพบว่าความรู้ดังกล่าวมี
ผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของพนักงานจ านวนมาก หน่วยงานที่รับผิดชอบ และหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องจะถ่ายโอนความรู้โดยวิธีการอบรม การถ่ายทอดความรู้ในหน่วยงาน และการน าเสนอในวัน
วิชาการและเพ่ิมผลผลิต 

4. หน่วยงานน าความรู้ที่รวบรวมและจัดท าขึ้น มาปรับปรุงกระบวนงาน 
มาตรฐาน ข้อก าหนดที่เกี่ยวข้อง เพ่ือให้ผลการด าเนินงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น เช่น ปรับแนวทาง
การประเมินผลกระทบทางธุรกิจและการประเมินความเสี่ยง จากการท า AAR การเตรียมความพร้อม
รับภาวะฉุกเฉิน กรณีย้ายสถานที่ท าการ กรณีเกิดเหตุการณ์ชุมนุมประท้วง ปรับปรุงเทคนิคการลด
ความผิดพลาดในด าเนินการผิดพลาด ท าให้จัดท าเอกสารชี้แจงลูกค้าได้ทันตามรอบเวลา  หรือการน า
แนวทางการด าเนินงาน Turnkey มาใช้เป็นแนวปฏิบัติในการด าเนินงาน Turnkey แก่ประธานและ
คณะกรรมการตรวจรับและตรวจการจ้าง และศูนย์ฝึกอบรมด าเนินการน าวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศไปศึกษา
เพ่ือพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมพนักงานด้านช่าง เป็นต้น 

เพ่ือให้การเรียนรู้และถ่ายโอนความรู้ของหน่วยงาน และองค์การ เป็นไปตาม
แผนที่ก าหนด จะมีการติดตามและรายงานผลการด าเนินงานต่อคณะท างาน ฯ ในแต่ละไตรมาส เพ่ือ
ปรับปรุงกระบวนการจัดการความรู้ให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ก าหนด(L) การรวบรวมและถ่ายทอด
ความรู้ที่เก่ียวข้องไปใช้ในกระบวนการสร้างนวัตกรรม และกระบวนการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ดังนี้(I) 
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1) หน่วยงานด้านแผนกลยุทธ์น าผลส ารวจความต้องการข้อมูลสารสนเทศและ
ประเดน็ความรู้ที่ส าคัญ จากผู้บริหารแต่ละระดับ รวมทั้ง ความต้องการของคณะท างานจัดท าร่างแผน
ยุทธศาสตร์ มารวบรวม จัดท าข้อมูล สารสนเทศ และบทสรุปหรือบทวิเคราะห์เป็นความรู้ จัดเก็บและ
เผยแพร่ในระบบสารสนเทศสารสนเทศของผู้บริหาร โดยแยกเป็นปัจจัยภายนอก และปัจจัยภายใน
ตามรอบระยะเวลาที่ก าหนด 

2) คณะท างานจัดท าร่างแผนยุทธศาสตร์ และหน่วยงานด้านแผนกลยุทธ์น า
ข้อมูลสารสนเทศ รายงานผล บทสรุป/บทวิเคราะห์ต่างๆ มาจัดท าบริบทเชิงกลยุทธ์ SWOT เพ่ือใช้ใน
การจัดท าแผนยุทธศาสตร์ประจ าปี 

3) คู่มือการวางแผนยุทธศาสตร์ บริบทเชิงกลยุทธ์ แผนยุทธศาสตร์ ผลการ
วิเคราะห์และการสอบทานจากที่ปรึกษาภายนอก ข้อสั่งการและข้อเสนอแนะในการจัดท าแผน
ยุทธศาสตร์ของคณะกรรมการองค์การและผลการทบทวนการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ (AAR) ของแต่
ละปี จะถูกรวบรวมและจัดเก็บในระบบ เพ่ือเป็นข้อมูล สารสนเทศ และความรู้ส าหรับการจัดท าแผน
ยุทธศาสตร์ในปีถัดไป  

 
ภาพที่ 4.6 กระบวนการถ่ายทอดวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ 

หน่วยงานด าเนินงานตามแผนยุทธศาสตร์ โดยน าผลการทบทวนและรายงานผล
การวิเคราะห์ของที่ปรึกษาฯ มาใช้มาปรับปรุงกระบวนการท างานอย่างต่อเนื่อง ซึ่งจากการปรับปรุง
กระบวนการแก้ไขข้อบกพร่องโดยน าระบบ ICT มาใช้  จึงมีการพัฒนาระบบบริหารงานภาคสนาม 
เพ่ือลดขั้นตอนงาน และจากการปรับปรุงกระบวนงานดังกล่าว ท าให้เพ่ิมช่องทางการรับแจ้งแก้ ไข
ข้อบกพร่องด้วยระบบ Applications ผ่าน Mobile Phone ซึ่งนับเป็นนวัตกรรมด้านการบริการในปี 
2557 
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การค้นหาและระบุ การแบ่งปัน และการน าวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศไปปฏิบัติมีวิธีการ 
ดังนี้ 

1) หน่วยงานที่ด าเนินการสนับสนุนดูแลหน่วยงานเขตที่เป็นผู้ให้บริการแก่ลูกค้า
โดยตรงก าหนดประเด็นปัญหา และหัวข้อท่ีจะแบ่งปันวิธีการด าเนินงานที่ดี โดยพิจารณาจากข้อมูลผล
การด าเนินงานของแต่และเขตการให้บริการ ในแต่ละเดือน 

2) หน่วยงานที่ด าเนินการสนับสนุนดูแลหน่วยงานเขตที่เป็นผู้ให้บริการแก่ลูกค้า
โดยตรง  และหน่วยงานเขตจัดประชุมแลกเปลี่ยนบทเรียนในหัวข้อที่ก าหนด  โดยหน่วยงานเขตที่มี
ผลการด าเนินงานดีที่สุด ด าเนินการถ่ายทอดวิธีปฏิบัติงานที่ท าให้บรรลุผล 

3) หน่วยงานเขตอ่ืน ๆ พิจารณาน าวิธีการดังกล่าวไปปรับใช้ 
4) หน่วยงานที่ด าเนินการสนับสนุนดูแลหน่วยงานเขต น าวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ

ปรับปรุงมาตรฐานการปฏิบัติงานหากพบว่าวิธีปฏิบัติดังกล่าวดีกว่ามาตรฐานที่ก าหนด 
5) หน่วยงานที่ด าเนินการสนับสนุนดูแลหน่วยงานเขต และเขตที่ให้บริการลูกค้า  

ทบทวนผลการด าเนินงานตามตัวชี้วัดที่ก าหนด 
นอกจากการรวบรวม แบ่งปันวิธีการปฏิบัติงานที่ดี  เ พ่ือปรับปรุงผลการ

ด าเนินงานด้านการบริการภายในเขตการให้บริการแล้ว ยังมีการรวบรวม และจัดเก็บวิธีปฏิบัติงานที่
เป็นเลิศของบุคคลดีเด่น ที่ได้รับการคัดเลือกหรือชนะการแข่งขันด้านต่าง ๆ ได้แก่พนักงานดีเด่น และ
ผู้ชนะการแข่งขันทักษะด้านช่าง บุคคลตัวอย่างด้านความปลอดภัย โดยวิธีการปฏิบัติงานดังกล่าวจะ
ถูกรวบรวม จัดเก็บเผยแพร่ในระบบ CoP web และน าไปเป็นข้อมูลน าเข้า เพ่ือฝึกอบรมและพัฒนา
พนักงาน ในกระบวนการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงาน 

ส าหรับการถ่ายทอดความรู้ที่เก่ียวข้องกับองค์กร  ระหว่างองค์การกับลูกค้า ผู้ส่ง
มอบ คู่ค้า และคู่ความร่วมมือนั้น หน่วยงานที่รับผิดชอบ ก าหนดความรู้ และ แผนงาน/กิจกรรมการ
ถ่ายทอดความรู้กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียที่ส าคัญ และด าเนินการรวบรวมและถ่ายทอดความรู้ตามแผน 
โดยมีการทบทวนและปรับปรุงความรู้ ตามรอบระยะเวลาที่ก าหนด 

จากการจัดการความรู้องค์กร ท าให้มีการแลกเปลี่ยนเรียนรู้จ านวน 191 เรื่อง 
และจากผลการทบทวนกระบวนการจัดการความรู้ 

- ปรับปรุงกระบวนการถ่ายทอดความรู้ของผู้เกษียณอายุ โดยเพ่ิมขั้นตอนการ
ให้ความรู้ แก่ผู้บังคับบัญชาของผู้เกษียณอายุ เรื่อง เทคนิคการตรวจสอบ 
และจัดท าผลงานความรู้ เพ่ือพัฒนาคุณภาพของผลงานความรู้ 

- ส ารวจพฤติกรรมและความต้องการของพนักงานในการเรียนรู้และแบ่งปัน
ความรู้ในคลังความรู้ รวมทั้งประเมินความพึงพอใจในการใช้งานระบบ  
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CoP web เพ่ือการปรับปรุงระบบให้ตอบสนองพฤติกรรมการเรียนรู้ของ
พนักงานมากข้ึน 

โ ดยสรุ ป  จ ากร าย ง านผลการด า เ นิ นก าร ต ามแนวทาง  ( Operating 
Performance Report: OPR) ขององค์การที่ผู้วิจัยได้ท าการศึกษามีการจัดท ารายงานผลในประเด็น
ด้านการจัดการความรู้ หมวดที่ 4 หัวข้อที่ 4.2 เรื่อง การจัดการสารสนเทศ ความรู้ และระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศ เป็นเรื่องเกี่ยวข้องกับกระบวนการ วิธีการที่องค์การใช้และปรับปรุงเพ่ือ
ตอบสนองข้อก าหนดต่าง ๆ โดยเนื้อหาในรายงานได้มุ่งอธิบายถึงการตอบสนองข้อพิจารณาทั้ง 4 
ด้าน ได้แก่ 1)แนวทาง (Approach: A), 2)การถ่ายทอดเพ่ือน าไปปฏิบัติ (Deployment: D), 3)การ
เรียนรู้ (Learning: L) และ 4)การบูรณาการ (Integration: I) โดยองค์ประกอบทั้ง 4 ด้านที่ได้
น าเสนอในรายงานผลการด าเนินการตามแนวทาง OPR สรุปได้ว่า องค์การที่ผู้วิจัยท าการศึกษาได้มี
การจัดตั้งคณะกรรมการกลั่นกรองความรู้และขยายผลการการเรียนรู้ขององค์การ มีหน้าที่ในการ
ก าหนดกลยุทธ์ ก าหนดแนวทางการจัดการความรู้องค์การ เพ่ือสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ให้
เกิดขึ้น โดยมีแนวทางในการปฏิบัติตามขั้นตอนดังนี้ 1)การรวบรวมและทบทวน 2)การสร้างและ
จัดเก็บ 3)การถ่ายโอนความรู้ และ 4)การน าไปใช้และปรับปรุง ซึ่งสอดคล้องกับกระบวนการท างาน
ของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ในกิจกรรม/โครงการที่ได้หยิบยกขึ้นมาอธิบาย การด าเนินการ
ดังกล่าวเป็นเส้นทางในการด าเนินงาน ซึ่งมีข้อสอดคล้องกับประเด็นในด้านของแนวทาง (A) ในการ
ด าเนินงาน ที่ได้รับการถ่ายโอนมายังพนักงานให้น าไปด าเนินงาน สอดคล้องกับกระบวนการด้านการ
ถ่ายทอดเพ่ือไปน าปฏิบัติ (D) เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ การถ่ายโอนความรู้ของหน่วยงานและองค์การ 
เกิดความต่อเนื่องของการพัฒนาให้เป็นไปตามแผนตามที่คณะท างานฯ ก าหนด รวมถึงมีการติดตาม
และรายงานผลการด าเนินงานต่อคณะท างานฯ ในแต่ละไตรมาส เพ่ือปรับปรุงกระบวนการจัดการ
ความรู้ให้บรรลุผลตามเป้าหมายที่ก าหนด ตอบโจทย์ประเด็นด้านการเรียนรู้ (L) นอกจากนี้องค์การที่
ศึกษายังมีการรวบรวมความรู้เข้าสู่ระบบสารสนเทศ CoP web และถ่ายทอดความรู้ที่เกี่ยวข้องไปใช้
ในกระบวนการสร้างนวัตกรรม และกระบวนการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ โดยน าผลส ารวจความ
ต้องการข้อมูลและประเด็นความรู้ที่ส าคัญ จากผู้บริหารแต่ละระดับรวมทั้งความต้องการของ
คณะท างานจัดท าร่างแผนยุทธศาสตร์มารวบรวมจัดท าข้อมูล สารสนเทศ และบทสรุปหรือบท
วิเคราะห์เป็นความรู้รายงานผล เพื่อใช้ในการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ประจ าปี  และจัดให้มีการทบทวน
การจัดท าแผนยุทธศาสตร์ของแต่ละปี เพ่ือเป็นข้อมูล สารสนเทศ และความรู้ส าหรับการจัดท าแผน
ยุทธศาสตร์ในปีถัดไปแสดงให้เห็นถึงการบูรณาการของข้อมูลของหน่วยงานได้เป็นอย่างดี (I) 
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4.3.3 รายงานผลสรุปการประเมินตามระบบการประเมินคุณภาพภาครัฐ 
(Feedback Report) ด้านการจัดการสารสนเทศ ความรู้ และเทคโนโลยีสารสนเทศ  

ส าหรับรายงานผลการประเมินที่ได้รับ จากหน่วยงานผู้ตรวจประเมินคุณภาพ
องค์การภาครัฐในประเด็นการจัดการความรู้องค์การ ประกอบไปด้วย เกณฑ์ค าถามที่ใช้ในการ
ประเมินที่ส าคัญ การวิเคราะห์จุดเด่น และโอกาสในการปรับปรุง ซ่ึงปรากฏดังรายงานต่อไปนี้  

ข้อ 4.2 การจัดการสารสนเทศ ความรู้ และเทคโนโลยีสารสนเทศ (คะแนนที่
ได้รับ 60%) 

ประเด็นการประเมินที่ส าคัญ : 
- กระบวนการในการสร้าง และจัดการสินทรัพย์ทางความรู้ขององค์การ 
- กระบวนการด าเนินการเพ่ือให้ข้อมูล สารสนเทศ ซอฟแวร์ และฮาร์ดแวร์ที่

จ าเป็นมีคุณภาพและพร้อมใช้งานส าหรับบุคลากร ผู้ส่งมอบ คู่ค้า คู่ความร่วมมือ และลูกค้า 
จุดแข็ง : 
1. องค์การมีแนวทางอย่างเป็นระบบ ในการจัดการสารสนเทศ 5 ขั้นตอน ตาม

กระบวนการจัดการสารสนเทศ ดังนี้ 1)ค้นหาความต้องการขององค์กร 2)จัดท าแผนแม่บท ICT และ
ก าหนดมาตรการ  3)ด าเนินการตามแผนและมาตรการเพ่ือให้บริการสารสนเทศ 4)บ ารุงรักษาระบบ
และปรับปรุงให้ทันสมัย 5)ประเมินผลระบบและปรับปรุงให้ดีขึ้น และมีแนวทางอย่างเป็นระบบในการ
จัดการความรู้ โดยมีการก าหนดคุณลักษณะของข้อมูล สารสนเทศ ตามความแม่นย า ถูกต้องเชื่อถือได้ 
ทันกาล และปลอดภัย เป็นความลับ และมีมาตรการการตรวจสอบความถูกต้องโดยหน่วยงาน/สาย
งาน ก่อนจัดเก็บในระบบ มีคณะกรรมการเทคโนโลยีสารสนเทศและระบบสื่อสารด้านความมั่นคง
ปลอดภัยตามมาตรฐาน ISO/IEC 27001 และให้มีความต่อเนื่องตามกระบวนการบริหารความ
ต่อเนื่องทางธุรกิจ สายงาน ICT ได้น าสารสนเทศที่ได้มาจัดท าแผนปฏิบัติการ และก าหนดมาตรการ
เพ่ือท าให้ข้อมูลสารสนเทศและความรู้ มีความแม่นย า ถูกต้องและเชื่อถือได้ ทันกาลปลอดภัยและเป็น
ความลับ ครอบคลุมข้อมูลที่ส าคัญด้านระบบงานและระบบการบริการงานสนับสนุน  

2. องค์การมีกระบวนการจัดการสารสนเทศ เพ่ือให้ข้อมูลและสารสนเทศ มี
ความพร้อมใช้งาน ในขั้นตอน ด าเนินการตามแผนและมาตรการเพ่ือให้บริการสารสนเทศ โดยสาย
งาน ICT มอบหมายเจ้าภาพแต่ละโครงการตามแผนแม่บท ICT เพ่ือด าเนินการจัดหาระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศให้ได้วิธีการเข้าถึงส าหรับลูกค้า ประชาชน ผู้ก ากับนโยบาย ผู้ส่งมอบ คู่ค้า และบุคลากร 
(ผู้บริหารและพนักงาน) โดยหน่วยงานในสายงาน ICT จะร่วมประชุมกับผู้รับผิดชอบในระบบต่าง ๆ 
เพ่ือทบทวนความต้องการ และพัฒนาปรับปรุงระบบงานเพ่ิมเติมให้รองรับความต้องการที่
เปลี่ยนแปลง มีการอบรมผู้ใช้งาน ร่วมประชุมเพ่ือชี้แจงกับหน่วยงานภายนอก ประชาสัมพันธ์
โครงการและรวบรวมคู่มือการใช้งานในระบบอินทราเน็ต มีระบบ ICT Contact Center เป็น
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ช่องทางในการแจ้งและแก้ไขปัญหาการใช้งานส าหรับระบบงานที่ส าคัญ จะมีการ  Refreshment 
Training ทุกปี 

3. องค์การได้ด าเนินการตามกระบวนการจัดการสารสนเทศ เพ่ือให้ฮาร์ดแวร์
และซอฟต์แวร์มีความเชื่อถือได้ ปลอดภัย และใช้งานง่าย โดย ICT Steering Committee มีการ
ประชุมร่วมกับหน่วยงานผู้ใช้งาน และหน่วยงานในสายงาน ICT ก าหนดทิศทางการพัฒนาระบบงาน 
ICT รวมทั้งจัดท าและปรับปรุงแผนแม่บท ICT ให้สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์องค์การเป็นประจ าทุก
ปี เพื่อให้ระบบมีความม่ันคง ปลอดภัย ใช้งานง่าย สะดวก และรองรับความต้องการในอนาคต รวมทั้ง
ให้นโยบาย ก ากับดูแล พิจารณาการจัดการระบบสารสนเทศ เพ่ือให้มั่นใจว่าการด าเนินการตาม
แผนปฏิบัติและแผนแม่บท ICT เป็นไปตามท่ีก าหนดซึ่งคุณลักษณะของระบบฮาร์ดแวร์และซอฟต์แวร์
ให้มีความเชื่อถือได้ ปลอดภัย และใช้งานง่าย  

4. องค์การแต่งตั้งคณะท างานจัดท าระบบการบริหารจัดการความต่อเนื่องของ
ธุรกิจ ซึ่งประกอบด้วยผู้แทนจากสายงานต่าง ๆ ทุกสายงาน จัดท าแผนความต่อเนื่องทางธุรกิจ (BCP) 
ตามมาตรฐาน ISO 22301 ครอบคลุมกระบวนการที่ส าคัญขององค์การ ขั้นตอนที่ส าคัญ 
ประกอบด้วย 1)การวิเคราะห์ผลกระทบทางธุรกิจ 2)ประเมินความเสี่ยง 3)จัดท ากลยุทธ์และแผน 
และ 4)ด าเนินการตามแผน โดยได้วิเคราะห์ถึงระบบ ICT ที่มีความส าคัญต่อความต่อเนื่องของ
กระบวนการต่าง ๆ และจัดท าแผนความต่อเนื่องของระบบ ICT (แผน Disaster Recovery) โดย
ครอบคลุมถึงการบริหารจัดการเคลื่อนย้ายทรัพยากรต่าง ๆ รวมถึงบุคลากร เจ้าหน้าที่ดูแลระบบ และ
ห้องปฏิบัติการในสถานการณ์ฉุกเฉิน (War Room) พร้อมก าหนดหน่วยงานรับผิดชอบและเป้าหมาย
ที่ส าคัญคือ ระยะเวลาเป้าหมายในการฟ้ืนคืนสภาพ (Recovery Time Objective: RTO) ของแต่ละ
กระบวนการด้าน ICT ที่ส าคัญ มีการซักซ้อมแผนความต่อเนื่องทางธุรกิจ โดยการจ าลองสถานการณ์
จริง อย่างน้อยปีละ 2 ครั้ง 

โอกาสในการปรับปรุง : 
1. ยังไม่พบว่าองค์การมีกระบวนการทบทวน มาตรการ/กระบวนการ ที่ท าให้

ข้อมูล สารสนเทศ และความรู้มีคุณลักษณะแม่นย า ถูกต้องและเชื่อถือได้ ทันกาล ปลอดภัยและเป็น
ความลับเพ่ือหาโอกาสปรับปรุงให้ดีขึ้น ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อความพร้อมใช้งานของข้อมูล 
สารสนเทศ และความรู้ 

2. ยังไม่พบว่าองค์การมีกระบวนการทบทวนความต้องการ ข้อมูล และ
สารสนเทศของแต่ละกลุ่มท่ีเป็นระบบ อันอาจกระทบต่อประสิทธิผลในการปรับปรุงระบบสารสนเทศ
ให้สามารถตอบสนองต่อความต้องการของผู้ใช้งานที่อาจเปลี่ยนแปลงไป 

3. ยังไม่พบว่าองค์การมีแนวทางอย่างเป็นระบบในการรวบรวมความรู้และ
ถ่ายทอดความรู้ที่เก่ียวข้องไปใช้ในการสร้างนวัตกรรมและกระบวนการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์ 
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จากรายงานสรุปผลการประเมิน (Feedback Report) ข้อที่ 4.2 ด้านการจัดการ
สารสนเทศ ความรู้ และเทคโนโลยีสารสนเทศ ได้แสดงระดับคะแนนการรายงานผลองค์การที่ได้
ท าการศึกษาได้รับคะแนนที่ 60% โดยการรายงานผลมุ่งเน้นด้านงานที่เกี่ยวข้องกับระบบเทคโนโลยี
สารสนเทศ (ICT) ซึ่งเป็นระบบโครงสร้างพ้ืนฐาน (Infrastructure) ของการจัดการความรู้ อธิบายถึง
จุดแข็งขององค์การที่ท าการศึกษา ในประเด็นของการจัดแนวทางส าหรับระบบสารสนเทศอย่างเป็น
ระบบ มีความพร้อมในการใช้งาน มี ICT Contact Center เป็นช่องทางในการแก้ไขปัญหาในการใช้
งาน มีความน่าเชื่อถือและไว้ใจได้ส าหรับอุปกรณ์ฮาร์ดแวร์และซอฟต์แวร์ แต่อย่างไรก็ตามหน่วยงาน
ผู้ตรวจประเมินได้ให้ข้อเสนอแนะส าหรับจุดอ่อนขององค์การที่ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาในด้านของการ
รวบรวม ถ่ายทอด การสร้างความรู้ นวัตกรรม รวมถึงการวางแผนเชิงกลยุทธ์ ที่องค์การยังไม่มี
แนวทางอย่างเป็นระบบที่ชัดเจน 

จากผลการด าเนินงานที่มีการรายงานและได้รับจากองค์การผู้ตรวจประเมิน แสดงให้
เห็นถึงความสัมพันธ์จากการรายงานผลภายในองค์การในเรื่องของกิจกรรม/โครงการที่ได้จากการ
ส่งเสริมการเรียนรู้ ซึ่งสอดคล้องวัตถุประสงค์ตามแผนยุทธศาสตร์ซึ่งมีความต้องการให้องค์การเกิด
บรรยากาศแห่งการเรียนรู้ กลายเป็นองค์การนวัตกรรม แต่ส าหรับเนื้อหารายงานผลการด าเนินการ
ตามแนวทาง OPR ที่เกิดขึ้นจากการรวบรวม สรุปผลของฝ่ายฝึกอบรมจัดส่งให้กับหน่วยงานผู้ตรวจ
ประเมิน ซึ่งรายงานดังกล่าวได้รับผลตอบกลับจากผู้ตรวจประเมินที่แสดงให้เห็นว่าองค์การยังไม่แสดง
ถึงกระบวนการในการรวบรวม ถ่ายทอด และการสร้างความรู้อย่ างเป็นระบบอย่างชัดเจน อัน
เนื่องมาจากการรายงานผลการด าเนินการตามแนวทาง OPR มีการน าเสนอเพียงโครงการเดียว คือ 
โครงการถ่ายทอดความรู้ผู้เกษียณ ที่มีการรายงานอย่างเป็นรูปธรรม ส่วนกิจกรรมอ่ืน ๆ เช่น กิจกรรม 
5ส. กิจกรรมพัฒนาทีม และกิจกรรมส่งเสริมการเรียนรู้รูปแบบอ่ืน ๆ  ไม่ได้มีการรายงานในรายงาน
ผลการด าเนินการตามแนวทาง OPR ท าให้การรายงานผลที่หน่วยงานผู้รับผิดชอบได้จัดท าขึ้นที่ไม่
ตอบสอบต่อการรับรู้ของหน่วยงานผู้ตรวจประเมิน สะท้อนออกมาเป็นโอกาสในการปรับปรุง 
แสดงออกมายังรายงานสรุปผลการประเมิน (Feedback Report) ประเด็นดังกล่าวท าให้หน่วยงาน
ผู้รับผิดชอบมีความจ าเป็นที่จะต้องพิจารณารูปแบบในการรายงานผลการด าเนินการตามแนวทาง 
OPR ที่มีความชัดเจน และตรงประเด็นมากยิ่งขึ้น เพ่ือเป็นการลดโอกาสในการปรับปรุงที่ยังคงมีอยู่ 
ซึ่งจะส่งให้เพ่ิมระดับคะแนนการประเมินที่ดีขึ้น เกิดผลลัพธ์ที่สะท้อนออกมาให้เห็นเป็นองค์การ
นวัตกรรมตามเป้าหมาย และตอบสนองต่อแผนยุทธศาสตร์ตามท่ีองค์การวางไว้  
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บทที ่5 
สรุปผลการวิจัย และข้อเสนอแนะ 

 
ในการศึกษาเรื่อง ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้: บทบาทในการเสริมสร้างผลการปฏิบัติงานใน

องค์การ เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาถึงความเข้าใจในบทบาทของผู้ส่งเสริม
การเรียนรู้ (LO Agent) มีวัตถุประสงค์ในการสร้างให้องค์การกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ส าหรับ
หน่วยงานภาครัฐ สนับสนุนให้เกิดการถ่ายทอดความรู้ระหว่างกัน รวมถึงศึกษากระบวนการท างานที่
ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ได้เข้าไปมีส่วนร่วมในการรับผิดชอบ ด าเนินการจัดขึ้นเพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ดังกล่าว ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ต้องอาศัยบทบาทต่าง ๆ เพ่ือท าให้กิจกรรม/
โครงการที่ปฏิบัติมีความส าเร็จ เกิดความราบรื่น มีปัญหาอุปสรรคน้อยที่สุด และได้รับผลลัพธ์ออกมา
เป็นที่น่าพอใจ 

ผู้วิจัยได้ศึกษาค้นคว้า แนวคิดและทฤษฎี ผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องจากเอกสารบทความ
วิชาการ และงานวิจัยต่าง ๆ ทั้งในประเทศและต่างประเทศ รวมทั้งการเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์
รายบุคคล โดยผู้ให้ข้อมูลเป็นผู้ที่รับหน้าที่ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ประจ าหน่วยงาน ความ
อ่ิมตัวของข้อมูลเกิดขึ้นหลังจากการจัดเก็บข้อมูลจ านวน 10 ท่าน โดยแต่ละท่านมีระยะเวลาในการ
ท าหน้าที่ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เป็นระยะเวลามากกว่า 3 ปี รวมถึงผู้วิจัยได้ท าการสืบค้น 
ศึกษาจากรายงานการประชุมที่ได้มีการบันทึก และมีความเกี่ยวข้องกับนโยบายในการสร้างเสริมให้
องค์การกลายเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ รวมถึงศึกษารายงานผลการด าเนินการตามแนวทาง OPR 
ในหมวดที่ 4 ข้อที่ 4.2 เรื่อง การจัดการสารสนเทศ ความรู้ และเทคโนโลยีสารสนเทศ รวมถึง 
รายงานตอบกลับ (Feedback Report) จากหน่วยงานผู้ตรวจประเมิน โดยผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์
ข้อมูล และสามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังต่อไปนี้ 

 
5.1 สรุปผลการศึกษา 
 

จากแนวทางของการปรับปรุงกระบวนการท างานภาครัฐ ที่ได้จัดตั้งหน่วยงานซึ่งเป็น
ผู้ท าหน้าที่ตรวจประเมิน ดูแล ให้ค าแนะน าปรึกษา การพัฒนาคุณภาพงานภาครัฐ ให้เกิดการพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง สามารถปรับปรุงกระบวนการท างาน ยกระดับการให้บริการภาคประชาชนได้อย่าง
ทั่วถึง ให้เกิดการเปลี่ยนแปลงกระบวนการท างาน หน่วยงานผู้ท าหน้าที่ตรวจประเมินคุณภาพภาครัฐ
ได้มีการก าหนดรูปแบบเกณฑก์ารประเมินด้านต่าง ๆ ใช้ตรวจสอบการท างาน และกระตุ้นให้องค์การ
ภาครัฐเกิดการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงกระบวนการท างานให้ให้ดียิ่งขึ้น ส าหรับการด าเนินการปรับปรุง
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คุณภาพงานภาครัฐไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้ทันที แต่ต้องอาศัยการเปลี่ยนแปลงแบบค่อยเป็นค่อย
ไป การเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันที่เกิดขึ้นพบว่าองค์การภาครัฐ ได้มีการวางแผนยุทธศาสตร์การ
ด าเนินงานการเพ่ือติดตามผลความก้าวหน้าของหน่วยงานอยู่อย่างต่อเนื่อง ส าหรับองค์การที่ผู้วิจัยได้
ท าการศึกษาได้วางแผนยุทธศาสตร์ในด้านต่าง ๆ ที่ครอบคลุมทุกกระบวนการในการพัฒนาองค์การ
ให้สามารถแข่งขันและเกิดความยั่งยืนต่อไปในอนาคต โดยหนึ่งในแผนยุทธศาสตร์ก็คือการสร้างให้
เป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งมีความสอดคล้องกับเกณฑ์การประเมินคุณภาพภาครัฐในเรื่องของ
กระบวนการในการจัดการความรู้ สร้างให้องค์การเกิดการเรียนรู้  พร้อมกับสร้างบรรยากาศที่
เหมาะสมแก่การเรียนรู้ให้เกิดขึ้นภายในหน่วยงาน ส่งผลให้หน่วยงานที่ท าหน้าที่ในการรับผิดชอบดูแล
ในด้านบุคลากร และการพัฒนาบุคลากร ซึ่งเป็นผู้รับผิดชอบหลักในการสร้างความผูกพัน สร้าง
วัฒนธรรม และบรรยากาศที่เหมาะสมกับการเรียนรู้ 

ส าหรับองค์การที่ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาได้จัดตั้งคณะผู้แทนหน่วยงานด้านการพัฒนาสู่
องค์การแห่งการเรียนรู้ประจ าหน่วยงาน หรือเรียกว่า “ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent)” ท าหน้าที่
ในการสร้างเสริมให้เกิดบรรยากาศในการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นภายในองค์การ และตอบสนองต่อการ
ประเมินผลงานภาครัฐของหน่วยงานผู้ตรวจประเมินในด้านของการจัดการความรู้ ส าหรับผลการวิจัย
ที่ผู้วิจัยได้รับ สามารถสรุปการวิจัยทั้ง 3 ประเด็นในเรื่องของบทบาท กระบวนการท างาน และผลลัพธ์
ที่เกิดขึ้น ดังต่อไปนี้ 

 
5.1.1 บทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ภายในหน่วยงาน 

บทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ส าหรับองค์การที่ท าการศึกษาเป็น
ผลที่เกิดจากการแต่งตั้งคณะผู้แทนหน่วยงานด้านการพัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ประจ า
หน่วยงาน มาจากการแต่งตั้งจากหัวหน้าหน่วยงาน โดยกลุ่มผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) จะอยู่
ในความดูแลของฝ่ายฝึกอบรม แต่อย่างไรก็ตามในช่วงแรกที่เป็นช่วงของการก่อตั้งท าให้ยังไม่มีการ
ก าหนดคุณลักษณะ คุณสมบัติของผู้ที่จะเข้ามาท าหน้าที่ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ที่ชัดเจน ใน
ปัจจุบันกลุ่มผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) มีการผลัดเปลี่ยน เกษียณอายุ ท าให้เกิดพนักงานรุ่น
ใหม่ ๆ เข้ามามีส่วนร่วมมากขึ้น ท าให้การก าหนดบทบาทและหน้าที่ของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้  
(LO Agent) ให้มีความชัดเจนจึงเป็นเรื่องที่ส าคัญ ทั้งนี้เพ่ือที่จะสร้างให้ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ 
(LO Agent) รับรู้บทบาทที่แท้จริง และเสนอชี้แจ้งให้พนักงานทั่วทั้งองค์การรับทราบโดยทั่วกัน เพ่ือ
สร้างความเป็นฉันทามติ ให้เกิดความเข้าใจถูกต้องตรงกัน ความชัดเจนที่เกิดขึ้นจากการก าหนด
บทบาทที่ชัดเจนจะส่งผลให้พนักงานทุกคนมีความเข้าใจในบทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ 
(LO Agent) ได้อย่างถูกต้อง 
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ส าหรับบทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ที่สอดคล้องกับการทบทวน
วรรณกรรม ที่ผู้วิจัยได้รับจากผู้ให้ข้อมูลประกอบไปด้วย 4 บทบาท ได้แก่ บทบาทในการเป็นตัวกลาง
ผู้ประสานงาน บทบาทของผู้กระตุ้นเร่งเร้า บทบาทนักประชาสัมพันธ์ บทบาทในการเป็นผู้อ านวยให้
เกิดการเรียนรู้ และบทบาทเพ่ิมเติมที่ผู้วิจัยสรุปได้เพ่ิมเติมในบริบทที่ได้ท าการศึกษาอีก 2 บทบาท 
คือ บทบาทของการเป็นจิตอาสา และบทบาทในการติดตามการด าเนินงาน  

5.1.1.1 บทบาทในการเป็นตัวกลางผู้ประสานงาน  
เป็นบทบาทที่ท าหน้าที่ในการเป็นตัวกลางคอยประสานงานทั้งในระดับ

บุคคล ระดับหน่วยงาน และในระดับนโยบาย เป็นผู้ท าความเข้าใจทั้ง 2 ฝ่าย ท าหน้าที่เป็นสื่อกลางใน
การรับส่งสาร ให้มีความเข้าใจที่ถูกต้อง รวมถึงรับผิดชอบดูแลเรื่องการส่งเสริมการเรียนรู้ ถ่ายทอด
นโยบายที่ได้รับไปสู่การปฏิบัติของหน่วยงานของผู้ประสานงาน พร้อมกับรับฟังผลตอบรับจากผู้ที่ รับ
นโยบายไปปฏิบัติ เพ่ือน าไปคิดค้น หากระบวนการ วิธีการในการปรับปรุงแก้ไขให้การท างานมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 

5.1.1.2 บทบาทของผู้กระตุ้นเร่งเร้า 
เป็นบทบาทที่เก่ียวข้องกับผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ในการสร้าง

แรงจูงใจในการท ากิจกรรมให้เกิดขึ้นกับพนักงานในองค์การ ส าหรับขอบเขตความรับผิดชอบของ 
ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ภายในหน่วยงานเป็นการกระตุ้นเพ่ือให้เกิดการด าเนินงานหรือเข้า
ร่วมการท ากิจกรรมให้ส าเร็จตามแผนที่ได้ก าหนด และเกิดการเรียนรู้จากกิจกรรมที่เกิดขึ้น 

5.1.1.3 บทบาทนักประชาสัมพันธ์  
เป็นบทบาทในการแลกเปลี่ยนข่าวสาร ระหว่างผู้รับสารกับผู้ส่งสาร โดย

มุ่งเน้นที่การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ สร้างความเข้าใจให้เกิดขึ้นระหว่างผู้รับสารและผู้ส่งสาร 
พร้อมกันนี้บทบาทด้านการประชาสัมพันธ์ของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เป็นการส่งสาร
เดียวกันให้กับบุคคลในหลายระดับ จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องเข้าใจผู้รับสารในแต่ละระดับ เพ่ือที่จะ
เลือกวิธีการสื่อสารได้ตรงกับลักษณะของบุคคล อันจะส่งผลให้เกิดความเข้าใจในสารที่รับได้อย่า ง
ถูกต้องเข้าใจมากที่สุด 

5.1.1.4 บทบาทในการเป็นผู้อ านวยให้เกิดการเรียนรู้  
เปรียบเสมือนกับบทบาทในการเป็นวิทยากรเป็นผู้ให้ความรู้ในเรื่องที่

เกี่ยวข้องกับการใช้เครื่องมือของการจัดการความรู้ แต่บทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) มิ
ใช้ท าหน้าที่ในการให้ข้อมูลแต่เพียงอย่างเดียว ยังมีเรื่องของการเข้าไปดูแล กระตุ้น ส่งเสริมให้สมาชิก
ในกลุ่มเกิดแนวความคิดที่จะเรียนรู้ต่อยอด และพัฒนาให้เกิดองค์ความรู้ต่อไป ท าให้บทบาทในด้าน
ของวิทยากรอย่างเดียวไม่เพียงพอส าหรับผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) 
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5.1.1.5 บทบาทของการเป็นจิตอาสา 
เป็นบทบาทที่เกิดจากจิตใจภายในของพนักงานที่อาสาเข้ามาท าหน้าที่

ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เป็นบทบาทที่อาศัยความเสียสละ เข้าใจถึงความต้องการของ
ส่วนรวม และต้องการที่จะเห็นส่วนรวมดีขึ้น เป็นบทบาทที่สามารถสะท้อนความผูกพันของผู้ส่งเสริม
การเรียนรู้ (LO Agent) ที่มีต่อองค์การได้เป็นอย่างดี 

5.1.1.6 บทบาทในการติดตามการด าเนินงาน  
ท าหน้าที่คอยติดตามทั้งแผนการปฏิบัติงาน และผลการด าเนินงานเป็น

หน้าที่ในการติดตามการด าเนินงานว่าได้ท าตามแผนที่วางไว้หรือไม่ เพ่ือควบคุมการท างานให้เป็นไป
ตามกรอบระยะเวลา เพราะการท างานของหน่วยงานภาครัฐมีความจ าเป็นที่จะต้องอาศัยการเบิกจ่าย
งบประมาณจากส่วนกลาง ท าให้การปฏิบัติตามแผนที่วางไว้จะส่งผลต่อการรายงานผล และส่งผลการ
กับการเบิกจ่ายงบประมาณให้ทันตามก าหนด รวมถึงช่วยให้สามารถแก้ไขปัญหาได้อย่างทันท่วงทีใน
กรณีท่ีเกิดปัญหา 

บทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ที่ผู้วิจัยสามารถสรุปได้จากบริบท
ขององค์การภาครัฐที่ผู้วิจัยได้ท าการศึกษา ประกอบไปด้วย 6 บทบาท คือ 1)บทบาทในการเป็น
ตัวกลางผู้ประสานงาน 2)บทบาทของผู้กระตุ้นเร่งเร้า 3)บทบาทนักประชาสัมพันธ์ 4)บทบาทในการ
เป็นผู้อ านวยให้เกิดการเรียนรู้ 5)บทบาทของการเป็นจิตอาสา 6)บทบาทในการติดตามการด าเนินงาน 
ทั้ง 6 บทบาทนี้ประกอบกันเป็นตัวก าหนดลักษณะหน้าที่ โดยรวมของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ 
(LO Agent) ขององค์การภาครัฐที่ผู้วิจัยได้ท าการศึกษา สามารถสรุปเป็นแผนภาพได้ดังต่อไปนี้ 



79 

 
ภาพที่ 5.1 บทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) 

จากการที่ทราบบทบาทที่ส าคัญของการเป็นผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) 
ประจ าหน่วยงาน พนักงานในหน่วยงานจะสามารถประเมินความสอดคล้องระหว่างบทบาทที่ตนเอง
ต้องการจะเป็นกับบทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ที่ได้มีการประกาศไว้ โดยถ้าหากตัว
บทบาทท่ีตนเองคาดหวังสอดคล้องกับบทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เป็นการยืนยันใน
ระดับเบื้องต้นว่าตนเองสามารถที่จะเข้าไปท าหน้าที่ของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ได้ แต่
อย่างไรก็ตามถ้าหากเกิดความไม่สอดคล้องของบทบาทผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) และบทบาท
ที่ตนเองคาดหวัง พนักงานจะไม่มีความต้องการที่จะเข้ามารับหน้าที่ของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ 
(LO Agent)  

เพ่ือให้เป็นการปฏิบัติตามหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์พ้ืนฐานที่ว่า “Put 
the Right Man on the Right Job” ซึ่งจะส่งผลให้การท างานด้านการส่งเสริมการเรียนรู้มีความ
ต่อเนื่องเพ่ิมข้ึน บทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) จึงต้องสอดคล้องกับบทบาทส่วนบุคคล 
เพราะจะท าให้คนที่เข้ามารับผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เกิดความพึงพอใจ ไม่เกิดการปฏิเสธ
งาน และไม่มีการขอสละต าแหน่งผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ส าหรับผู้ที่ได้รับหน้าที่ผู้ส่งเสริม
การเรียนรู้ (LO Agent) ที่รับรู้ว่าตนเองมีความสุขกับงานที่ได้ท า เพราะเป็นงานที่ตรงกับความ
ต้องการของตน ท าให้การทีไ่ด้รับหน้าที่ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ช่วยให้ตนเองมีความอ่ิมเอม

LO 
Agent 

บทบาทของ
ตัวกลางผู้

ประสานงาน 

บทบาทของผู้
กระตุ้นเร่งเร้า 

บทบาทของนัก
ประชาสัมพันธ์ 

บทบาทในการ
เป็นผู้อ านวยให้
เกิดการเรียนรู้ 

บทบาทของ
การเป็นจิต

อาสา 

บทบาทในการ
ติดตามการ
ด าเนินงาน 
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ใจ ตั้งใจท างาน ซึ่งจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานให้ดีขึ้น สอดคล้องกับงานวิจัยของ Chhabra (2015, 
pp. 638-652) ที่ได้ท าการตรวจสอบความเหมาะสมของตัวงานกับบุคคล โดยเมื่อความเหมาะสมของ
บุคคลมีความสอดคล้องตรงกันกับต าแหน่งงาน จะมีผลต่อระดับบุคคล และระดับองค์การ ในระดับ
บุคคลความเหมาะสมของงานจะเป็นเหตุผลให้เพ่ิมความพึงพอใจในการท างาน ลดความเครียดของ
งาน เพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานได้เป็นอย่างดี ส่วนในระดับองค์การ จะช่วยให้เกิดการรักษาผู้มี
ความสามารถ ให้สามารถใช้ความสามารถท่ีดีได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพต่อไป  

5.1.2 กระบวนการท างานของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ภายในหน่วยงาน 
กระบวนการท างานของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ขององค์การที่ผู้วิจัยได้

ท าการศึกษามีการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ตามแผนโครงการที่ฝ่ายฝึกอบรมได้จัดขึ้น แต่ส าหรับกิจกรรมที่ผู้
ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ได้ให้ข้อมูลสามารถสรุปได้เป็น 3 กิจกรรมหลัก ๆ ได้แก่ 1)กิจกรรม 
5ส. 2)กิจกรรมพัฒนาทีม และ 3)โครงการถ่ายทอดความรู้ผู้เกษียณ โดยทั้ง 3 กิจกรรมเป็นกิจกรรม/
โครงการที่ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เข้าไปมีส่วนเกี่ยวข้องในการปฏิบัติงาน ส าหรับ
กระบวนการท างานของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ที่เกิดขึ้นในแต่ละกิจกรรม/โครงการ ผู้วิจัย
สรุปได้จากการผลการสัมภาษณ์แบ่งออกเป็นกระบวนการท างานได้  5 กระบวนการ ได้แก่ 
1)กระบวนการวางแผน 2)กระบวนการรวบรวมและทบทวนความรู้ 3)กระบวนการสร้างและจัดเก็บ
ความรู้ 4)กระบวนการถ่ายโอนความรู้ 5)กระบวนการน าไปใช้และปรับปรุงความรู้ ดังต่อไปนี้ 

5.1.2.1 กระบวนการวางแผน 
กระบวนการวางแผนเป็นกระบวนการเริ่มต้นของทุก ๆ กิจกรรมที่เกิดขึ้น 

โดยมีหน่วยงานผู้รับผิดชอบ คือ ฝ่ายฝึกอบรม ท าหน้าที่ดูแลแผนการด าเนินงานในภาพรวม เช่น การ
ก าหนดกิจกรรม ได้แก่ กิจกรรม 5ส. กิจกรรมพัฒนาทีม โครงการถ่ายทอดความรู้ผู้เกษียณ และ
กิจกรรมอ่ืน ๆ ที่ก าหนด โดยแบบแผนการด าเนินงานจะถูกถ่ายทอดสู่หน่วยงานต่อไป ซึ่งเป็นหน้าที่
ของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) และแผนกบริหารทั่วไป เข้ารับทราบแผนนโยบายเพ่ือชี้แจงให้
หน่วยงานรับทราบ พร้อมกับจัดท าแผนปฏิบัติงานในรูปแบบที่เหมาะสมกับบริบทของหน่วยงาน  

5.1.2.2 กระบวนการรวบรวมและทบทวนความรู้ 
กระบวนการรวบรวมและทบทวนความรู้ เป็นกระบวนการที่ผู้ส่งเสริม

การเรียนรู้ (LO Agent) รวมถึงผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องในกิจกรรมหรือโครงการนั้น ๆ ให้ความร่วมมือใน
การตรวจสอบ แลกเปลี่ยนความคิดเห็น เสนอแนะแนวทางส าหรับการท ากิจกรรมต่าง ๆ เพ่ือให้
กิจกรรมหรือโครงการที่จะจัดท าขึ้นไม่ซ้ าซ้อนกับองค์ความรู้เดิมที่มีอยู่ ต้องการให้เกิดการเพ่ิมมูลค่า
ของความรู้ เกิดการต่อยอดสร้างใหอ้งค์ความรู้เพ่ิมขึ้น ส าหรับกิจกรรม 5ส. ฝ่ายฝึกอบรมได้มีการเพ่ิม
แนวความคิดใหม่ ๆ เพ่ิมเติมเข้ามาโดยในส่วนนี้ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เป็นผู้รับทราบการ
ด าเนินงาน พร้อมกับเสนอให้ข้อคิดเห็น ไม่ได้เป็นผู้เข้าไปมีส่วนร่วมที่ส าคัญ เพราะมีผู้รับผิดชอบคือ
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คณะท างานกิจกรรม 5ส. เป็นผู้รับผิดชอบหลัก ในส่วนของกิจกรรมพัฒนาทีมจะประกอบไปด้วย
คณะท างานพัฒนาทีม และกลุ่มผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ด าเนินงานร่วมกันในการประชุม
ทบทวนกิจกรรมพัฒนาทีมในปีที่ผ่าน ๆ มา เพื่อจัดกิจกรรมที่ก่อให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ ๆ เช่นเดียวกัน
กับโครงการถ่ายทอดความรู้ผู้เกษียณที่ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ต้องมีการทบทวนหัวข้อองค์
ความรู้ของผู้เกษียณที่มีความต้องการจะเข้าร่วมโครงการว่ามีความซ้ าซ้อนกับองค์ความรู้เดิมหรือไม่
ก่อนที่ผู้เกษียณจะเข้าร่วมโครงการ เพ่ือที่จะช่วยก่อให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อ
องค์การมากขึน้ 

5.1.2.3 กระบวนการสร้างและจัดเก็บความรู้ 
กระบวนการสร้างและจัดเก็บความรู้  เป็นกระบวนการท างานอีกหนึ่ง

กระบวนการที่ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ได้เข้าไปมีส่วนร่วม สืบเนื่องมาจากผู้ส่งเสริมการ
เรียนรู้ (LO Agent) ได้รับการฝึกอบรมในเรื่องของการใช้เครื่องมือในการจัดการความรู้ ท าให้ใน
กระบวนการสร้างและจัดเก็บความรู้ได้อาศัยเครื่องมือในการจัดการความรู้ เช่น AAR (After Action 
Review) หรือ ลปลล. (การแลกเปลี่ยนเรียนรู้) หรือ Dialogue (สุนทรียสนทนา) เป็นการสร้างความรู้
ให้เกิดขึ้นอย่างเป็นรูปธรรมมากขึ้น และน ามาจัดเก็บในระบบ CoP web ซึ่งกระบวนการสร้างและ
จัดเก็บความรู้ได้สะท้อนให้เห็นถึงความชัดเจนในโครงการถ่ายทอดความรู้ของผู้เกษียณ เป็นโครงการ
น าเอาความรู้ของผู้เกษียณผ่านการใช้เครื่องมือด้านการจัดการความรู้ต่าง ๆ บันทึกออกเป็นเป็น
รูปธรรม น าเสนอผู้บังคับบัญชาพิจารณาอนุมัติ และน าเข้าจัดเก็บในระบบคลังข้อมูล เพ่ือเป็น
ประโยชน์ให้พนักงานรุ่นต่อ ๆ ไปได้เข้ามาศึกษา จัดได้ว่าโครงการถ่ายทอดความรู้ผู้เกษียณจะเป็น
โครงการที่สะท้อนถึงการสร้างและจัดเก็บองค์ความรู้ได้อย่างชัดเจน 

5.1.2.4 กระบวนการถ่ายโอนความรู้ 
กระบวนการถ่ายโอนความรู้ เป็นกระบวนการที่ปรากฏอยู่ในทุก ๆ 

กิจกรรมหรือโครงการที่ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ได้เข้าไปมีส่วนร่วม ไม่ว่าจะเป็นกิจกรรม  
5ส. ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ได้เข้าไปมีส่วนในการถ่ายทอดความรู้ร่วมกับคณะท างาน
กิจกรรม 5ส. ในการประชาสัมพันธ์ความรู้ของกิจกรรม 5ส. หรือเกณฑ์การตรวจประเมินกิจกรรม 5ส. 
ภายในหน่วยงาน กิจกรรมพัฒนาทีมจะเป็นในเรื่องของการถ่ายทอดความรู้ผ่านการเข้าร่วมกิจกรรมที่
มีการจัดขึ้นไม่ว่าจะเป็นการเข้าร่วมทัศนศึกษา ท าให้ผู้เข้าร่วมได้รับความรู้เกี่ยวกับสิ่งที่ได้ไป  
ทัศนศึกษา ความรู้เกี่ยวกับการเข้าร่วมกิจกรรม เป็นความรู้ที่คณะผู้จัดกิจกรรมพัฒนาทีมต้องการให้
ผู้เข้าร่วมได้รับความรู้จากการปฏิบัติกิจกรรม และส าหรับโครงการถ่ายทอดความรู้ผู้ เกษียณ 
กระบวนการถ่ายโอนความรู้ของผู้เกษียณจะถูกถ่ายโอน และจัดสร้างขึ้นให้สามารถจับต้องได้อย่าง
เป็นรูปธรรม พร้อมทั้งด าเนินการจัดเก็บองค์ความรู้นั้นไว้ในระบบสารสนเทศ พร้อมต่อการน าออกมา
ใช้งาน 
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5.1.2.5 กระบวนการน าไปใช้และปรับปรุงความรู้ 
ส าหรับกระบวนการน าไปใช้และปรับปรุงความรู้ เป็นส่วนที่ผู้ส่งเสริมการ

เรียนรู้ (LO Agent) มีการน าความรู้ที่ได้รับจากการฝึกอบรมการใช้เครื่องมือที่เกี่ยวข้องกับการจัดการ
ความรู้ เช่น การใช้ AAR (After Action Review) การใช้ ลปลล. (แลกเปลี่ยนเรียนรู้) การใช้ 
Dialogue (สุนทรียสนทนา) หรือเครื่องมืออ่ืน ๆ น ามาใช้ในการจัดเก็บองค์ความรู้ภายในหน่วยงาน 
นอกจากนี้ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ยังสามารถน าความรู้ที่ได้รับจากกิจกรรมพัฒนาทีม จาก
การไปทัศนศึกษา เข้ารับชม หรือเข้าร่วมกิจกรรม ไปใช้ในเรื่องที่เกี่ยวข้องหรือน ามาปรับปรุงจัด
กิจกรรมพัฒนาทีมในครั้งต่อไป  ส่วนโครงการถ่ายทอดความรู้ผู้เกษียณ เป็นองค์ความรู้ที่เกิดจากสั่ง
สมประสบการณ์จากการท างาน ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) สามารถให้การสนับสนุนในการน า
องค์ความรู้ไปใช้ได้ทันที หรือช่วยแนะน าให้ค าปรึกษาในการประยุกต์ ปรับปรุงองค์ความรู้ ให้เข้ากับ
บริบทของสถานการณ์ในปัจจุบัน ร่วมถึงเป็นผู้ด าเนินการปรับปรุงองค์ความรู้ ในกรณีที่องค์ความรู้นั้น
เก่า ล้าสมัย และมแีนวทางการปฏิบัติที่ดีขึ้นในปัจจุบัน ส่วนกิจกรรม 5ส. เป็นกิจกรรมที่มีคณะท างาน
ถูกก าหนดขึ้นภายในหน่วยงาน ด าเนินการท าหน้าที่ทบทวน ปรับปรุง ออกแบบเกณฑ์การประเมิน 
ท าให้ผู้ส่งส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เข้าไปมีส่วนร่วมเพียงให้ข้อเสนอแนะ และให้การสนับสนุน
ในการท ากิจกรรมเท่านั้น 

ส าหรับกระบวนการทั้ง 5 กระบวนการที่ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) มีการ
ด าเนินงานอยู่  คือ 1)กระบวนการวางแผน 2)กระบวนการรวบรวมและทบทวนองค์ความรู้ 
3)กระบวนการสร้างและจัดเก็บความรู้ 4)กระบวนการถ่ายโอนความรู้ และ 5)กระบวนการน าไปใช้
และปรับปรุงความรู้ โดยทั้ง 5 กระบวนการเป็นกระบวนการที่เกิดขึ้นภายใน 2 กิจกรรม 1 โครงการ 
สามารถแสดงความสัมพันธ์ระหว่างกระบวนการได้ดังตารางที่ 5.1 ต่อไปนี้ 
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ตารางที่ 5.1 กระบวนการการท างานของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) กับกิจกรรม/โครงการที่
เกิดข้ึน  
กระบวนการการท างานของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) กับกิจกรรม/โครงการที่เกิดข้ึน 

กิจกรรม 
กระบวนการ 

กิจกรรม 5ส. กิจกรรมพัฒนาทีม 
โครงการถ่ายทอด
ความรู้ผู้เกษียณ 

กระบวนการวางแผน    

กระบวนการรวบรวม
และทบทวนความรู้ 

   

กระบวนการสร้างและ
จัดเก็บความรู้ 

   

กระบวนการถ่ายโอน
ความรู้ 

   

กระบวนการน าไปใช้
และปรับปรุงความรู้ 

   

ค าอธิบายสัญลักษณ ์
 หมายถึง มีกระบวนการดังกล่าวในกิจกรรม/โครงการนั้น 
 หมายถึง ไม่มีกระบวนการดังกล่าวในกิจกรรม/โครงการนั้น 

 
5.1.3 ผลการปฏิบัติงาน 

5.1.3.1 ผลการปฏิบัติงานส าหรับรายงานผลภายในองค์การ 
ส าหรับกิจกรรมหรือโครงการที่เกิดขึ้นภายในหน่วยงาน จะมีการรายงาน

ผลการด าเนินงานในรูปแบบที่มีการก าหนดขึ้นของฝ่ายฝึกอบรม ซึ่งได้ก าหนดให้ทุก ๆ หน่วยงาน
รายงานผลการปฏิบัติงานในรูปแบบของบันทึกข้อความ โดยรูปแบบของบันทึกข้อความประกอบไป
ด้วย รายละเอียดของกิจกรรมที่ท า องค์ความรู้ที่ได้รับ งบประมาณที่มีการใช้ไป เป็นต้น โดยรายงาน
ผลการด าเนินงานจัดท าขึ้นเพ่ือให้หน่วยงานที่รับผิดชอบสามารถท าการตรวจสอบการจัดท ากิจกรรม/
โครงการได้อย่างสะดวก พร้อมกันนี้หน่วยงานผู้จัดท ามีความจ าเป็นในการน าเสนอบันทึกข้อความต่อ
ผู้บังคับบัญชาพิจารณารับทราบ ว่ากิจกรรมที่ได้ก าหนดให้มีการจัดขึ้นเพ่ือพัฒนาตัวบุคคลากรของ
องค์การ มีการจัดท าขึ้นจริง และมีการใช้งบประมาณเป็นที่เรียบร้อยแล้ว เพ่ือเป็นหลักฐานส าหรับ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องอ่ืน ๆ ส าหรับการใช้ข้อมูลในเรื่องอ่ืน ๆ ต่อไป เช่น เรื่องของงบประมาณ เรื่อง
ต้นทุนการพัฒนาบุคลากการ จ านวนกิจกรรมที่จัดต่อผลผลิตที่เพ่ิมขึ้น เป็นต้น รวมถึงผลการ
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ด าเนินงานในปีปัจจุบันจะถูกจัดเก็บเป็นฐานข้อมูล ส าหรับใช้เปรียบเทียบในปีถัด ๆ ไป เพ่ือมิให้เกิด
การจัดกิจกรรมซ้ าซ้อนขึ้น 

5.1.3.2 ผลการปฏิบัติงานส าหรับรายงานผลภายนอกองค์การ 
ส าหรับผลการด าเนินงานที่ได้รับจากหน่วยงานผู้ตรวจประเมินภายนอก 

เป็นผลที่ ได้รับจากการพิจารณารายงานผลตามแนวทางการด าเนินงาน (Organizational 
Performance Report: OPR) ที่องค์การได้จัดส่งไปยังหน่วยงานผู้ตรวจประเมิน ส าหรับการจัดท า
รายงานผลการด าเนินการตามแนวทาง OPR  ฝ่ายฝึกอบรมซึ่งเป็นผู้รับผิดชอบจะน าข้อมูลที่ได้รับจาก
ผลการด าเนินงานด้านการส่งเสริมการเรียนรู้ภายในองค์การ อันประกอบไปด้วยกิจกรรม/โครงการ
ต่าง ๆ อาทิ กิจกรรม 5ส. กิจกรรมพัฒนาทีม และโครงการถ่ายทอดความรู้ผู้เกษียณ มาเขียนรายงาน
ผลการด าเนินการตามแนวทาง OPR โดยข้อมูลรายงานที่ได้รับมุ่งเน้นการรายงานผลของโครงการ
ถ่ายทอดความรู้ผู้เกษียณ ซึ่งเป็นรูปแบบของโครงการการจัดเก็บความรู้ ที่ ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ 
(LO Agent) ได้เข้าไปมีส่วนร่วมในการด าเนินกิจกรรมอยู่ทุก ๆ กระบวนการ มีกระบวนการในการ
ทบทวนความรู้ กระบวนการถ่ายทอด กระบวนการจัดเก็บ และกระบวนการน าองค์ความรู้ไปใช้ 
ส่งผลให้ระดับคะแนนที่ได้จากการรายงานผลขององค์การที่ได้ท าการศึกษาอยู่ที่ระดับคะแนน 60% 
โดยเมื่อท าการเปรียบเทียบจากเกณฑ์ที่ได้จากการทบทวนบทวรรณกรรมแล้วสามารถอธิบายได้ตาม
ประเด็นที่น ามาพิจารณาดังต่อไปนี้ 1)แนวทางที่ระดับ 60% หมายถึง องค์การมีแนวทางอย่างเป็น
ระบบและมีประสิทธิผลที่ตอบสนองต่อข้อก าหนดโดยรวม 2)การถ่ายทอดเพ่ือน าไปปฏิบัติที่ระดับ 
60% หมายถึง องค์การน าแนวทางไปปฏิบัติเป็นอย่างดีถึงแม้แตกต่างกันในบางพ้ืนที่ 3)การเรี ยนรู้ที่
ระดับ 60% หมายถึง องค์การมีการใช้ข้อมูลจริงในการประเมินและปรับปรุงอย่างเป็นระบบ เริ่มใช้ 
Organization Learning  และนวัตกรรมปรับปรุงกระบวนการที่ส าคัญ และ 4)การบูรณาการที่ระดับ 
60% หมายถึง มีแนวทางที่สอดคล้องกับความต้องการขององค์การที่ระบุไว้ใน Operational Plan 
และเกณฑ์หัวข้ออ่ืน ๆ 

แต่อย่างไรก็ตามผลการด าเนินงานที่ได้รับยังแสดงให้เห็นถึงการปฏิบัติที่
ยังมีโอกาสส าหรับการปรับปรุง เนื่องมาจากการน าเสนอรายงานมีการมุ่งเน้นน าเสนอโครงการ
ถ่ายทอดความรู้ผู้เกษียณเป็นส่วนใหญ่ ซึ่งโดยแท้จริงแล้วยังมีกิจกรรมอ่ืน ๆ อีกหลากหลายกิจกรรม 
ที่ไม่ถูกบรรจุอยู่ในผลการรายงาน ท าให้ผู้ประเมินยังคงเห็นโอกาสในการพัฒนาปรับปรุงในด้านของ
การจัดการความรู้ขององค์การ 
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5.2 อภิปรายผลการศึกษา 
 

จากการสรุปผลการศึกษาเรื่อง ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้: บทบาทในการเสริมสร้างผลการ
ปฏิบัติงานในองค์การ สามารน ามาจัดสร้างเป็นรูปแบบ (Model) เพ่ือแสดงให้เห็นถึงภาพรวมของ
บทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) กระบวนการด าเนินงาน ที่สะท้อนออกมายังผลการ
ปฏิบัติงาน ตามภาพท่ี 5.2 

   

 
ภาพที่ 5.2 รูปแบบ (Model) บทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) พร้อมกับกระบวนการ
ท างานในการสร้างให้เกิดกระบวนการเรียนรู้ ที่สะท้อนออกมายังผลการปฏิบัติงาน, โดย ผู้วิจัย 
 
จากรูปภาพสามารอภิปรายการวิจัย และตอบค าถามการวิจัยได้ดังนี้  

5.2.1 บทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ 
จากแนวคิดของ Biddle (1986) ที่ได้กล่าวถึงความเป็นฉันทามติของบทบาทที่

เกิดจากความเข้าใจที่ถูกต้องตรงกันของบทบาทที่ได้ก าหนดไว้เช่นเดียวกับบทบาทของผู้ส่งเสริมการ
เรียนรู้ (LO Agent) ขององค์การที่ผู้วิจัยได้ท าการศึกษา มีการประกาศเป็นค าสั่งขององค์การที่ 
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8/2552 โดยสามารถสรุปใจความส าคัญได้ดังนี้ “....มีหน้าที่ความรับผิดชอบถ่ายทอดความรู้เกี่ยวกับ
องค์การแห่การเรียนรู้ (Learning Organization) สนับสนุน ประสานกิจกรรมการพัฒนาทีม
หน่วยงานด้วยเครื่องมือองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning Organization Tool) และสร้าง
บรรยากาศการเรียนรู้ของหน่วยงาน...” จากค าสั่งดังกล่าวถือได้ว่าเป็นการประกาศฉันทามติให้เกิดขึ้น
ส าหรับบทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) แต่อย่างไรก็ตามบทบาทที่ได้ระบุในค าสั่งเป็น
การก าหนดในรูปแบบที่ไม่ได้เฉพาะเจาะจง มีความหมายที่กว้าง ท าให้ความเข้าใจในบทบาทของผู้
ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) มีความคลุมเครือ ผู้วิจัยได้ด าเนินการจัดเก็บข้อมูลส าหรับการวิจัยใน
ครั้งนี้โดยการสอบถามถึงความเข้าใจบทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ซึ่งจะท าให้ได้รับ
ข้อมูลที่ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เข้าใจ สรุปได้เป็นบทบาทดังต่อไปนี้  

(1) บทบาทในการเป็นตัวกลางผู้ประสานงาน โดยจัดการประสานงานทั้งในระดับ
กลุ่มเล็ก และระดับหน่วยงาน ที่ได้รับนโยบายมาจากแผนยุทธศาสตร์ หรือโครงการส่งเสริมการเรียนรู้ 
ซึ่งต่างมีความจ าเป็นที่ต้องอาศัยการประสานงานเชื่อมโยงระหว่างกัน เพ่ือให้เกิดความเข้าใจชัดเจน
และถูกต้อง ส่งผลต่อการส่งเสริมการเรียนรู้ให้สมบูรณ์มากยิ่งขึ้น บทบาทในการเป็นตัวกลางผู้
ประสานงานมีความสอดคล้องกับบทบาทที่ได้ก าหนดตามค าสั่งองค์การที่ 8/2552 ในเรื่องของการ
เป็นผู้ประสานกิจกรรมพัฒนาทีมหน่วยงาน และสอดคล้องกับบททบทวนวรรณกรรมในบทบาทของ 
Facilitator ส าหรับบทบาทในการเป็นผู้ประสานงาน 

(2) บทบาทของผู้กระตุ้นเร่งเร้า เป็นบทบาทที่เป็นตัวเร่งปฏิกิริยาให้เกิดการ
เรียนรู้ เป็นบทบาทที่คอยให้การสนับสนุนให้กล้าที่จะเกิดการแลกเปลี่ยนความรู้ซึ่งกันและกัน ซึ่งเป็น
เป้าหมายหลักของการเรียนรู้ที่ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ต้องการให้เกิดขึ้น บทบาทดังกล่าวมี
การกล่าวถึงในค าสั่งองค์การที่ 8/2552 ในเรื่องของการให้การสนับสนุน พัฒนาทีมหน่วยงานด้วย
เครื่องมือองค์การแห่งการเรียนรู้ และสอดคล้องกับบทบาทของ Facilitator ที่ได้ท าการทบทวน
วรรณกรรมซึ่งสอดคล้องกับบทบาทในการเป็นผู้กระตุ้นเร่งเร้า 

(3) บทบาทนักประชาสัมพันธ์ จะเป็นผู้ท าหน้าที่กระจายข่าวสาร นโยบายและ
ข้อมูลในการส่งเสริมการเรียนรู้ขององค์การในทุกทิศทุกทาง เพ่ือให้ถึงผู้รับสาร ได้รับสารอย่างมี
ประสิทธิภาพคือมีความเข้าใจที่ถูกต้องตรงกัน เช่นเดียวกับค าสั่งที่ 8/2552 ได้ก าหนดบทบาทในการ
ถ่ายทอดไว้ และสอดคล้องกับบททบทวนวรรณกรรมในบทบาทของ Facilitator ของบทบาทการเป็น
ผู้ช่วยสื่อสาร 

(4) บทบาทในการเป็นผู้อ านวยการเรียนรู้ เป็นบทบาทที่ยึดความส าคัญของ 
ผู้เรียนรู้เป็นส าคัญ ผู้อ านวยการเรียนรู้ (LO Agent) จะเป็นผู้หาวิธีการ หนทางในการตอบสนองความ
ต้องการของผู้เรียน เพ่ือให้ผู้เรียนเกิดการแบ่งปันแนวคิด ประสบการณ์ และความรู้ ซึ่งจะส่งผลต่อ
การสร้างวัฒนธรรมแห่งการเรียนรู้ภายในองค์การให้มีความเข้มข้นขึ้น (Bae, Song, & Kim, 2012, 
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p.75) ส าหรับบทบาทในการเป็นผู้อ านวยการเรียนรู้เป็นบทบาทที่สอดคล้องกับของ Facilitator ใน
บทบาทของการเป็นพ่ีเลี้ยงให้เกิดการเรียนรู้ แต่อย่างไรก็ตามในค าสั่งที่ 8/2552 ที่ได้ประกาศใช้ไม่มี
การระบุบทบาทในส่วนนี้ แต่ส าหรับผู้ส่งเสริมการเรียนรู้  (LO Agent) สามารถตระหนักถึงบทบาทนี้
ได้ด้วยการฝึกปฏิบัติที่หน่วยงานผู้รับผิดชอบ (ฝ่ายฝึกอบรม) ได้พัฒนาให้เกิดขึ้นจากการก าหนดให้เข้า
รับการอบรมเครื่องมือการจัดการความรู้ต่าง ๆ การเข้าร่วมการวางแผน การเสนอแผนงาน อันเป็น
กระบวนการท างานของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ได้แสดงออกมายังพฤติกรรมของผู้ส่งเสริม
การเรียนรู้ (LO Agent) โดยที่ไม่รู้ตัว 

ในส่วนบทบาทของผู้สังเกตการณ์ บทบาทในการสร้างบรรยากาศ จากการ
ทบทวนวรรณกรรมของบทบาทของ Facilitator พบว่าไม่ปรากฏประเด็นดังกล่าวจากการสัมภาษณ์ผู้
ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ที่ได้ให้ข้อมูล ซึ่งมีสาเหตุมาจากการก าหนดกิจกรรมเป็นอ านาจหน้าที่
ของหน่วยงานซึ่งเป็นผู้ที่ท าหน้าที่รับผิดชอบโดยตรง ท าให้รูปแบบของกิจกรรมจึงมีแบบแผนที่แน่น
นอน ประกอบกับบทบาทการประชาสัมพันธ์ของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ที่มีการสื่อสาร
อย่างทันท่วงทีท าให้พนักงานในองค์การเกิดการรับทราบกิจกรรมหรือสิ่งที่จะต้องด าเนินการต่อไป 
ดังนั้นบทบาทในการสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ขององค์การจึงไม่ถูกกล่าวถึง ส าหรับบทบาทในการ
สังเกตการณ์เป็นบทบาทที่มุ่งเน้นการส่งเสริมการเรียนรู้ในรูปแบบกลุ่มขนาดเล็ก ทั้งนี้ผู้สังเกตการณ์
จะสามารถควบคุมและดูแลผู้เข้าร่วมได้อย่างใกล้ชิดและทั่วถึง แต่ส าหรับในบริบทของหน่วยงานที่มี
จ านวนบุคลากรเป็นจ านวนมาก ประกอบกับสถานที่ของหน่วยงานบางหน่วยงานไม่ได้อยู่ในพ้ืนที่หรือ
บริเวณเดียวกัน ท าให้บทบาทของผู้สังเกตการณ์จึงท าหน้าที่ได้ไม่ชัดเจน เพราะผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ 
(LO Agent) จะสามารถสังเกตการณ์ได้เฉพาะพ้ืนที่ที่ตนเองประจ าการอยู่ แต่อย่างไรก็ตามตามค าสั่ง
ที่ 8/2552 ที่ได้ก าหนดบทบาทโดยย่อไว้มีการกล่าวถึงบทบาทของการสร้างบรรยากาศให้เกิดการ
เรียนรู้ก ากับไว้ ซึ่งท าให้สรุปได้ว่า ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agennt) มีความเข้าใจแต่ไม่สามารถ
เข้าถึงบทบาทในการสร้างบรรยากาศได้เพียงพอ ส่งผลให้บรรยากาศที่เหมาะสมแก่การเรียนรู้ยังไม่
ส่งผลต่อองค์การที่ผู้วิจัยได้ท าการศึกษา เพราะลักษณะของค าสั่งจากผู้บังคับบัญชาที่สั่งการลงมาไม่
สะท้อนให้เห็นถึงการสร้างบรรยากาศได้อย่างชัดเจน และบทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ 
(LO Agent) ไม่ควรน าลักษณะของการบังคับบัญชามาเกี่ยวข้อง เพราะอาจจะก่อให้เกิดการสังเกต
พฤติกรรมที่ยากขึ้น และไม่สะท้อนถึงความเป็นจริง ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) จึงควรที่จะหา
วิธีการที่สร้างสรรค์ และแปลกใหม่ในการสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ให้เกิดขึ้น เพ่ือที่จะสามารถ
ตอบวัตถุประสงค์ของบทบาทตามค าสั่งองค์การที่ 8/2552 ได้ 

นอกจากนี้จากการเก็บข้อมูลจากผู้ส่งเสริมการเรียนรู้  (LO Agent) ผู้วิจัยได้
ค้นพบบทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เพ่ิมเติม ได้แก่ บทบาทของการเป็นจิตอาสา และ
บทบาทในการติดตามการด าเนินงาน 
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(5) บทบาทของการเป็นจิตอาสา เป็นบทบาทของการเสียสละในการเข้ามาท า
หน้าที่ของส่วนรวม เพ่ือให้องค์การสามารถด าเนินการตามแผน และบรรลุวัตถุประสงค์ ในการเป็น
องค์การแห่งการเรียนรู้ ผู้รับหน้าที่มีความพึงพอใจกับความสามารถของตนเอง มุ่งที่จะอาสาท างาน
เพ่ือส่วนรวม และเต็มใจที่จะแสดงศักยภาพของตนเองออกมา ซึ่งแสดงให้เห็นถึงความผูกพันต่อ
องค์การได้อย่างชัดเจน (Haivas, Hofmans & Pepermans, 2013, pp.1869-1880) ส าหรับ
บทบาทของการเป็นจิตอาสาเป็นบทบาทที่เกิดขึ้นจากจิตใจภายในของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ 
(LO Agent) บทบาทดังกล่าวองค์การมิได้ก าหนดไว้ในค าสั่งองค์การ และไม่พบในการทบทวนบท
วรรณกรรม ในบริบทขององค์การภาครัฐ การท างานที่เพ่ิมเติมจากหน้าที่งานหลักที่ได้รับ นอกจาก
ไม่ได้รับค่าตอบแทนที่เพ่ิมขึ้นแล้วยังเป็นการเพ่ิมภาระหน้าที่ แต่บทบาทของจิตอาสาที่เกิดขึ้นเป็น
เครื่องยืนยันถึงความผูกพันที่เกิดขึ้นกับองค์การ ท าให้เกิดความเสียสละในการท างานเพ่ือส่วนรวมได้
เป็นอยา่งดี 

(6) บทบาทในการติดตามการด าเนินงานเป็นบทบาทที่เกิดขึ้นของผู้ส่งเสริมการ
เรียนรู้ (LO Agent) ที่ต้องท าหน้าที่ดูแลการส่งเสริมการเรียนรู้ในระดับหน่วยงานและระดับองค์การ 
ทั้งนี้เป็นเพราะการด าเนินงาน/กิจกรรม/โครงการแต่ละอย่างมีแผนการด าเนินงานเป็นตัวก ากับ หากมี
การกระท าที่นอกเหนือจากแผนการท างาน ต้องมีการชี้แจงที่ซับซ้อนและยุ่งยาก ดังนั้นการด าเนิน
กิจกรรมการส่งเสริมการเรียนรู้ขององค์การภาครัฐ จึงควรที่จะมีการติดตามแผนการด าเนินงานเป็น
ระยะ ๆ เพ่ือที่จะตรวจสอบให้การด าเนินงานเป็นไปตามแผนมากที่สุด และในกรณีที่เกิดปัญหาจะท า
ให้สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนได้อย่างทันท่วงที 

โดยสรุป จากค าสั่ งที่  8/2552 ท าให้บทบาทของผู้ส่ ง เสริมการเรียนรู้ 
(LO Agent) เกิดความเป็นฉันทามติขึ้น ตามที่ได้ระบุไว้ อันประกอบไปด้วย 1)บทบาทในการให้การ
สนับสนุน 2)บทบาทในการประสานงานกิจกรรมต่าง ๆ 3)บทบาทในการถ่ายทอด และ 4)บทบาทใน
การสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ พนักงานจึงเกิดการรับรู้ รับทราบได้จากค าสั่งดังกล่าวถึงขอบเขต 
บทบาทหน้าที่ และความรับผิดชอบของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เมื่อพนักงานรับทราบถึง
บทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ตามที่ได้ประกาศให้รับทราบแล้ว บุคคลที่จะเข้ามา
ด ารงต าแหน่งสามารถที่จะพิจารณาถึงความเข้ากันของบทบาทที่จะต้องแสดงออกของผู้ส่งเสริมการ
เรียนรู้ (LO Agent) และบทบาทของตนเอง ดังนั้นความสอดคล้องที่เกิดขึ้นจะช่วยให้ผู้ส่งเสริมการ
เรียนรู้ (LO Agent) สามารถแสดงบทบาทได้อย่างเหมาะสม และเกิดความผูกพันในการปฏิบัติงาน 
เกิดความตั้งใจท างานที่ได้รับมอบหมาย เพราะได้ท างานตามที่คาดหวัง ส าหรับความสอดคล้องที่
เกิดข้ึนในบริบทขององค์การที่ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาพบว่ามีความสอดคล้องเกิดขึ้น 3 บทบาท จากผล
การสัมภาษณ์ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ทั้ง 3 บทบาทที่สอดคล้องกับบทบาทที่เป็นฉันทามติ
ของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ดังนี้ 1)บทบาทของตัวกลางผู้ประสานงาน 2)บทบาทของ 
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ผู้กระตุ้นเร่งเร้า และ 3)บทบาทของนักประชาสัมพันธ์ ส่วนบทบาทที่เก่ียวข้องกับสร้างบรรยากาศการ
รับรู้ภายในหน่วยงาน จัดว่าไม่มีความสอดคล้องกับบทบาทที่ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) รับรู้ 
ทั้งนี้เป็นเพราะบริบทขององค์การภาครัฐที่มีการท างานแบบอาศัยค าสั่งจากผู้บังคับบัญชาเป็นหลัก 
ส่งผลให้การสร้างบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ยังคงหนีไม่พ้นการรับค าสั่งจากผู้บังคับบัญชา ท าให้
ความรู้สึกของพนักงานยังคงไม่รู้สึกถึงบรรยากาศแห่งการเรียนรู้ 

จากบทบาทที่ได้จากการสรุปค าสั่งที่ 8/2552 บทบาทของ Facilitator ที่ได้จาก
การทบทวนวรรณกรรม และบทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ทุกบทบาทที่ผู้วิจัยได้
ค้นพบ ผู้วิจัยได้น ามารวบรวมเปรียบเทียบกับบทบาทที่ได้จากการทบทวนบทวรรณกรรม และค าสั่ง
องค์การที่ 8/2552 ตามตารางที่ 5.2 ดังนี้ 
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ตารางที่ 5.2 ผลการเปรียบเทียบระหว่างบทบาทของ Facilitator บทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ที่องค์การก าหนด และบทบาทที่ผู้ปฏิบัติงานรับรู้ 
 
ผลการเปรียบเทียบระหว่างบทบาทของ Facilitator บทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ที่องค์การก าหนด และบทบาทที่ผู้ปฏิบัติงานรับรู้ 

บทบาทของ Facilitator 
บทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้  
(LO Agent) ตามค าสั่งองค์การ 

บทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้  
(LO Agent) จากผู้ให้ข้อมูล 

อภิปรายตามทฤษฎีบทบาท 

บทบาทในการเป็นผู้ประสานงาน สนับสนุน ประสานกิจกรรมการ
พัฒนาทีมหน่วยงานด้วยเครื่องมือแห่ง

การเรียนรู้ 

บทบาทของตัวกลางผู้ประสานงาน มีความเป็นฉันทามติ และมีความ
สอดคล้องระหว่างบทบาทที่ก าหนด 
และบทบาทที่รับรู้ ท าให้การสวมของ
ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เกิด
ความถูกต้อง ตามทฤษฎีบทบาท 
ร วมถึ ง บทบาทดั ง กล่ า ว มี ค ว าม
สอดคล้องกับการทบทวนวรรณกรรม 

บทบาทในการเป็นผู้กระตุ้นเร่งเร้า สนับสนุน ประสานกิจกรรมการ
พัฒนาทีมหน่วยงานด้วยเครื่องมือแห่ง

การเรียนรู้ 

บทบาทของผู้กระตุ้นเร่งเร้า มีความเป็นฉันทามติ และมีความ
สอดคล้องระหว่างบทบาทที่ก าหนด 
และบทบาทที่รับรู้ ท าให้การสวมของ
ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เกิด
ความถูกต้อง ตามทฤษฎีบทบาท 
ร วมถึ ง บทบาทดั ง กล่ า ว มี ค ว าม
สอดคล้องกับการทบทวนวรรณกรรม 
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ตารางที่ 5.2 ผลการเปรียบเทียบระหว่างบทบาทของ Facilitator บทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ที่องค์การก าหนด และบทบาทที่ผู้ปฏิบัติงานรับรู้ 
 
ผลการเปรียบเทียบระหว่างบทบาทของ Facilitator บทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ที่องค์การก าหนด และบทบาทที่ผู้ปฏิบัติงานรับรู้ (ต่อ) 

บทบาทของ Facilitator 
บทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้  
(LO Agent) ตามค าสั่งองค์การ 

บทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้  
(LO Agent) จากผู้ให้ข้อมูล 

อภิปรายตามทฤษฎีบทบาท 

บทบาทในการเป็นพ่ีเลี้ยงให้เกิด
การเรียนรู้ 

- ไม่พบความสอดคล้อง - บทบาทในการเป็นผู้อ านวยให้เกิดการ
เรียนรู้ 

ไม่ความเป็นฉันทามติ เพราะบทบาทท่ี
องค์ ก า รก าหนดไม่ สอดคล้ อ งกั บ
บทบาทท่ีผู้ส่ง เสริมการเรียนรู้  (LO 
Agent) รับรู้ แต่อย่างไรก็ตามมีความ
สอดคล้องระหว่างบทบาทจากการ
ทบทวนบทวรรณกรรม และบทบาทท่ีผู้
ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เข้าใจ 

บทบาทในการเป็นผู้ช่วยสื่อสาร ถ่ายทอดความรู้เกี่ยวกับองค์การแห่ง
การเรียนรู้ 

บทบาทของนักประชาสัมพันธ์ มีความเป็นฉันทามติ และมีความ
สอดคล้องระหว่างบทบาทที่ก าหนด 
และบทบาทที่รับรู้ ท าให้การสวมของ
ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เกิด
ความถูกต้อง ตามทฤษฎีบทบาท 
ร วมถึ ง บทบาทดั ง กล่ า ว มี ค ว าม
สอดคล้องกับการทบทวนวรรณกรรม 
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ตารางที่ 5.2 ผลการเปรียบเทียบระหว่างบทบาทของ Facilitator บทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ที่องค์การก าหนด และบทบาทที่ผู้ปฏิบัติงานรับรู้ 
 
ผลการเปรียบเทียบระหว่างบทบาทของ Facilitator บทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ที่องคก์ารก าหนด และบทบาทที่ผู้ปฏิบัติงานรับรู้ (ต่อ) 

บทบาทของ Facilitator 
บทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้  
(LO Agent) ตามค าสั่งองค์การ 

บทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้  
(LO Agent) จากผู้ให้ข้อมูล 

อภิปรายตามทฤษฎีบทบาท 

บทบาทในการเป็นผู้สร้าง
บรรยากาศ 

สร้างบรรยากาศการเรียนรู้ของ
หน่วยงาน 

- ไม่พบความสอดคล้อง - มีความเป็นฉันทามติ และสอดคล้อง
กับการทบทวนบทวรรณกรรมตาม
ทฤษฎีของบทบาท แต่ผู้ส่งเสริมการ
เรียนรู้ (LO Agent) ไม่รับรู้ถึงบทบาท
ดังกล่าว  

บทบาในการเป็นผู้สังเกตการณ์ - ไม่พบความสอดคล้อง - - ไม่พบความสอดคล้อง - เ ป็ นบทบาทที่ ข าดหาย ไปของผู้
ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ที่ได้
จากการทบทวนวรรณกรรมเท่านั้น 
ท าให้ไม่เกิดความเป็นฉันทามติ และ
ความสอดคล้องขึ้น เนื่องจากองค์การ
และผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) 
ยังไม่ตระหนักถึง 
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ตารางที่ 5.2 ผลการเปรียบเทียบระหว่างบทบาทของ Facilitator บทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ที่องค์การก าหนด และบทบาทที่ผู้ปฏิบัติงานรับรู้ 
 
ผลการเปรียบเทียบระหว่างบทบาทของ Facilitator บทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ที่องค์การก าหนด และบทบาทที่ผู้ปฏิบัติงานรับรู้ (ต่อ) 

บทบาทของ Facilitator 
บทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้  
(LO Agent) ตามค าสั่งองค์การ 

บทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้  
(LO Agent) จากผู้ให้ข้อมูล 

อภิปรายตามทฤษฎีบทบาท 

- ไม่พบความสอดคล้อง - - ไม่พบความสอดคล้อง - บทบาทของการเป็นจิตอาสา เป็นบทบาทที่ค้นพบเพ่ือเติมในบริบท
ขององค์การภาครัฐ ซึ่งเป็นบทบาทที่ผู้
ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) 
ตระหนักและรับรู้ด้วยตนเอง 

- ไม่พบความสอดคล้อง - - ไม่พบความสอดคล้อง - บทบาทในการติดตามการด าเนินงาน เป็นบทบาทที่ค้นพบเพ่ือเติมในบริบท
ขององค์การภาครัฐ ซึ่งเป็นบทบาทที่ผู้
ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) 
ตระหนักและรับรู้ด้วยตนเอง 
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จากค าสั่งที่ 8/2552 ที่ได้ประกาศให้รับทราบทั่วทั้งองค์การ ท าให้พนักงานทุก
คนมีความเข้าใจในบทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ซึ่งมีความเป็นฉันทามติที่ทราบได้
โดยทั่วกัน 4 บทบาท ได้แก่ 1)บทบาทประสานกิจกรรมการพัฒนาทีม 2)บทบาทการสนับสนุน
กิจกรรมพัฒนาทีม 3)บทบาทการถ่ายทอดความรู้ และ 4)บทบาทในการสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ 
แต่อย่างก็ตามความสอดคล้องของบทบาทที่ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) รับรู้ได้ด้วยตนเอง
ประกอบไปด้วย 6 บทบาท ได้แก่ 1)บทบาทของตัวกลางผู้ประสานงาน 2)บทบาทของผู้กระตุ้นเร่งเร้า 
3)บทบาทในการเป็นผู้อ านวยให้เกิดการเรียนรู้ 4)บทบาทของนักประชาสัมพันธ์ 5)บทบาทของการ
เป็นจิตอาสา และ 6)บทบาทในการติดตามการด าเนินงาน ซึ่งมีความสอดคล้องกับความเป็นฉันทามติ
ที่องค์การก าหนดอยู่ 3 บทบาท ได้แก่ บทบาทของการประสานงาน , บทบาทของการสนับสนุนพัฒน 
และบทบาทของถ่ายทอดความรู้ ส่วนบทบาทในการสร้างบรรยากาศการเรียนรู้ยังไม่เกิดความ
สอดคล้องกับสิ่งที่ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) รับรู้ และยังไม่สามารถอธิบายบทบาทดังกล่าว
ออกมาได้อย่างชัดเจน ส าหรับบทบาทการเป็นจิตอาสา และบทบาทของการติดตามการด าเนินงาน 
เป็นบทบาทที่เกิดขึ้นจากการรับรู้ได้เองผ่านกระบวนการท างานด้านการส่งเสริมการเรียนรู้  

จากข้อมูลที่ได้สรุปจากการวิจัย พบว่าความเป็นฉันทามติจากค าสั่งที่องค์การได้
ประกาศให้รับทราบ และบทบาทที่เกิดจากการรับรู้ของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เอง มีความ
ใกล้เคียงกับบทบาททั้ง 6 ที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรมเช่นกัน ได้แก่ บทบาทในการเป็น 
ผู้ประสานงาน บทบาทในการเป็นผู้กระตุ้นเร่งเร้า บทบาทในการเป็นพ่ีเลี้ยงให้เกิดการเรียนรู้ บทบาท
ในการเป็นผู้ช่วยสื่อสาร บทบาทในการเป็นผู้สร้างบรรยากาศ และบทบาทในการเป็นผู้สังเกตการณ์ 
โดยบทบาทการเป็นผู้สังเกตการณ์ยังคงเป็นบทบาทที่ไม่เกิดการรับรู้ทั้งในระดับองค์การที่ได้ออกค าสั่ง
ก ากับและระดับของบุคคลที่ได้ปฏิบัติงานโดยตรงของการศึกษาในครั้งนี้  จากการที่ผู้ส่งเสริมการ
เรียนรู้ (LO Agent) รับรู้บทบาทบาทที่เพ่ิมขึ้นจากการปฏิบัติงานด้วยตนเอง องค์การจึงควรที่จะมี
การจัดการให้ทั้ง 3 บทบาทเกิดความเป็นฉันทามติขึ้น พร้อมกับสร้างบทบาทการสร้างบรรยากาศใน
การเรียนรู้ให้เกิดข้ึนกับผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เพ่ือที่จะท าให้การสวมบทบาทของผู้ส่งเสริม
การเรียนรู้ (LO Agent) เป็นไปอย่างสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น 

ส าหรับในบริบทด้านความขัดแย้งของบทบาทจะเกิดขึ้นได้ในหลายมุมมองไม่ว่า
จะเป็นขัดแย้งระหว่างบทบาทของงานประจ าที่ต้องท า และบทบาทของการเข้ามารับต าแหน่ง  
ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) หรือการความขัดแย้งในบทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ 
(LO Agent) ที่มีความอาวุโสน้อย ต้องสร้างกิจกรรมหรือด าเนินการส่งเสริมการเรียนรู้ร่วมกับ
พนักงานที่มีความอาวุโสมาก ท าให้เกิดความเห็นที่ไม่ตรงกันกลายมาเป็นความขัดแย้งระหว่างบทบาท
ที่เกิดขึ้นได้ เพ่ือขจัดความขัดแย้งทางบทบาทจึงควรที่จะท าความเข้าใจในบทบาทที่ได้รับมอบหมาย 
เช่นเดียวกับงานวิจัยของ Floyd and Lane (2000, pp.154-177.) ที่จัดการกับความขัดแย้งด้าน
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บทบาทโดยการสร้างความเข้าใจอันดีให้เกิดขึ้นระหว่างกัน มีบรรยากาศที่อบอุ่น ไม่เป็นทางการ ให้
เกิดความรู้สึกว่าไม่เป็นบังคับให้ท างาน ท าให้ต่างคนต่างเกิดความเข้าใจว่าท าไมถึงต้องแสดง
พฤติกรรมแบบนั้นออกมาเพ่ือตอบสนองต่อบทบาทที่เป็นอยู่ในขณะนั้น 

5.2.2 กระบวนการท างานของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ 
จากประเด็นความเข้าใจในบทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้  (LO Agent) ซึ่งมี

หน้าที่ต้องรับผิดชอบในการส่งเสริมการเรียนรู้ให้เกิดขึ้นทั่วทั้งองค์การผ่านกิจกรรม/โครงการ 
ต่าง ๆ ส าหรับกิจกรรมได้ท าการศึกษาประกอบไปด้วย 5 กระบวนการ ได้แก่  

(1) กระบวนการวางแผน เป็นการด าเนินงานด้านการคิด วิเคราะห์ เพ่ือรับทราบ 
หรือสร้างแผนการด าเนินงานตามนโยบายหลักขององค์การ ส าหรับบทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้  
(LO Agent) ที่เข้ามาเกี่ยวข้องกับกระบวนการวางแผนคือบทบาทของตัวกลางผู้ประสานงาน ที่ต้อง
คอยเป็นผู้รับนโยบายจากฝ่ายฝึกอบรม ไม่ว่าจะทั้งกิจกรรม 5ส. กิจกรรมพัฒนาทีม และโครงการ
ถ่ายทอดความรู้ผู้เกษียณ เพ่ือน ามาถ่ายทอดให้กับหน่วยงานรับทราบ ผ่านการอาศัยบทบาทของนัก
ประชาสัมพันธ์ ให้รับทราบโดยทั่วกันทั้งหน่วยงาน รวมถึงด าเนินการติดตามความเข้าใจในนโยบายที่
น ามาถ่ายทอดให้กับพนักงาน เพ่ือความเข้าใจที่ถูกต้องและปฏับัติไปในแนวทางเดียวกัน  

(2) กระบวนการรวบรวมและทบทวนความรู้ เป็นกระบวนการที่เกิดในกิจกรรม
พัฒนาทีม และโครงการถ่ายทอดความรู้ผู้เกษียณที่ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้  (LO Agent) ได้เข้าไปมี 
ส่วนร่วม ในการรวบรวมและทบทวนความรู้ ก่อนที่จะมีการด าเนินกิจกรรมนั้น ๆ ซึ่งต้องอาศัย
บทบาทของผู้กระตุ้นเร่งเร้า พร้อมกับบทบาทในการเป็นผู้อ านวยให้เกิดการเรียนรู้ ในการสนับสนุนให้
พนักงานระดมความคิด ทบทวนถึงกิจกรรมที่เคยเกิดขึ้น ทบทวนว่าองค์การมีการจัดท าองค์ความรู้
เรื่องใดไปแล้วบ้าง เพ่ือตรวจสอบความซ้ าซ้อนของข้อมูล ท าให้รับรู้ได้ก่อนที่จะจัดกิจกรรมนั้น ๆ ซึ่ง
สะท้อนบทบาทของการติดตามการด าเนินงานด้วยเช่นกัน ส่วนกิจกรรม 5ส. กระบวนการรวบรวม
และทบทวนความรู้จะมีคณะท างาน เรียกว่า คณะท างาน 5ส. เข้ามารับผิดชอบ ส าหรับผู้ส่งเสริมการ
เรียนรู้ (LO Agent) ท าหน้าที่เป็นผู้สนับสนุนให้ความร่วมมือกับคณะท างาน 5ส. เท่านั้น 

(3) กระบวนการสร้างและจัดเก็บความรู้ เป็นกระบวนการส าคัญที่ผู้ส่งเสริมการ
เรียนรู้ (LO Agent) ได้รับการฝึกอบรมเครื่องมือที่ใช้ในการจัดการความรู้ ซึ่งท าให้ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ 
(LO Agent) สามารถใช้เครื่องมือในการจัดเก็บความรู้ ประยุกต์ใช้กับโครงการถ่ายทอดความรู้ 
ผู้เกษียณได้เป็นอย่างดี ต้องอาศัยบทบาทของตัวกลางผู้ประสานงาน ในการประสานงานกับผู้เกษียณ 
ในเรื่องของโครงการที่จัดขึ้น ใช้บทบาทของผู้กระตุ้นเร่งเร้า และบทบาทในการเป็นผู้อ านวยการให้
เกิดการเรียนรู้ ในการเข้าไปดึงองค์ความรู้ สร้างความไว้เนื้อเชื่อใจจากผู้เกษียณ จูงใจให้มอบองค์
ความรู้ ประสบการณ์ที่มีมูลค่าให้กับองค์การ ส าหรับองค์ความรู้ที่ได้รับจะถูกจั ดเก็บไว้ที่ระบบ
คลังข้อมูลอิเล็กทรอนิกส์ขององค์การ ส าหรับกิจกรรม 5ส. และกิจกรรมพัฒนาทีม เป็นกิจกรรมที่มี
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คณะท างานเป็นผู้จัดท า และรับผิดชอบในการรายงานผล ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เป็นเพียง
ผู้ให้การสนับสนุนเท่านั้น 

(4) กระบวนการถ่ายโอนความรู้ ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เป็นผู้มีส่วน
ร่วมในกระบวนการถ่ายทอดความรู้ทั้งในกิจกรรม 5ส. กิจกรรมพัฒนาทีม และโครงการถ่ายทอด
ความรู้ผู้เกษียณ โดยอาศัยบทบาทของนักประชาสัมพันธ์ ด าเนินการถ่ายทอดความรู้โดยการ
ประชาสัมพันธ์ให้ความรู้เป็นหลัก รวมถึงการจัดกิจกรรม ในกิจกรรม 5ส. และพัฒนาทีม โดยอาศัย
บทบาทของตัวกลางผู้ประสานงาน ด าเนินการติดต่อแลกเปลี่ยนข้อมูลซึ่งกันและกัน รวมถึงเสนอแนะ
แนวทางที่ได้รับจากการประสานงานร่วมกับหน่วยงานอ่ืน ๆ เพ่ิมเติม ส่วนโครงการถ่ายทอดความรู้ 
ผู้เกษียณ เป็นโครงการที่ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เป็นผู้ถ่ายทอดนโยบาย โครงการให้กับ 
ผู้เกษียณรับทราบ ซึ่งต้องอาศัยบทบาทของผู้กระตุ้น และผู้อ านวยให้เกิดการเรียนรู้ เพ่ือที่จะสามารถ
ท าให้ผู้เกษียณมีความเต็มใจที่จะถ่ายทอดความรู้ สามารถถ่ายทอดความรู้ได้อย่างชัดเจน และเป็น
ประโยชน์กับองค์การมากที่สุด  

(5) กระบวนการน าไปใช้และปรับปรุงความรู้ ส าหรับกระบวนการดังกล่ าว
กิจกรรมที่มีส่วนเกี่ยวข้อง คือ กิจกรรมพัฒนาทีม และโครงการถ่ายทอดความรู้ผู้เกษียณ  เป็นการใช้
ความรู้ที่ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ได้รับการถ่ายทอดมาใช้กับทั้งสองกิจกรรม โดยอาศัย
บทบาทของการกระตุ้นเร่งเร้าให้หน่วยงานมีการน าความรู้ที่มีการจัดเก็บออกมาใช้ เพ่ือที่จะได้
รับทราบถึงองค์ความรู้ที่มีความส าคัญอยู่ และท าการปรับปรุงเพ่ิมเติม พร้อมกันนี้อาศัยบทบาทของ
การเป็นตัวกลางผู้ประสานงานร่วมกับบทบาทของการติดตามการด าเนินงาน เพ่ือรายงานผลข้อมูล
การใช้งานจากองค์ความรู้ที่มีให้กับหน่วยงานผู้รับผิดชอบ และบทบาทสุดท้ายที่เกี่ยวข้องคือบทบาท
ของการเป็นผู้อ านวยให้เกิดการเรียนรู้ ในการที่จะให้ค าแนะน าปรึกษาในเรื่องของการน าความรู้ไปใช้ 
และพิจารณาความรู้ที่ควรปรับปรุงแก้ไขเพ่ือให้เกิดความทันสมัยของความรู้อยู่เสมอ 

แต่อย่างไรก็ตามยังมีอีกหนึ่งบทบาทที่เข้าไปแฝงตัวอยู่ในทุก ๆ กระบวนการ
ท างาน ได้แก่ บทบาทของการเป็นจิตอาสา ซึ่งเป็นความเสียสละในการเข้ามาด าเนินงานในทุก ๆ 
กิจกรรม ช่วยให้การส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์การสามารถด าเนินต่อไปได้  บทบาทจิตอาสาจึงเป็น
บทบาทที่ส าคัญ และขาดไม่ได้ส าหรับบริบทขององค์การภาครัฐ เพราะหน้าที่ที่ท าด้วยความเต็มใจ 
ไม่หวังผลตอบแทน ท าเพราะว่ารักและผูกพันกับองค์การ บทบาทในการเป็นจิตอาสาจึงมีความส าคัญ
ส าหรับองค์การภาครัฐ 

ส าหรับกระบวนการท างานในการส่งเสริมการเรียนรู้ของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ 
(LO Agent) ทั้ง 5 กระบวนการ ประกอบไปด้วยกระบวนการต่าง ๆ ที่เป็นปัจจัยท าให้เกิดการเรียนรู้
ภายในหน่วยงาน และส่งผลมายังองค์การ ส าหรับโครงการถ่ายทอดความรู้ผู้เกษียณจัดได้ว่าเป็น
กิจกรรมที่ช่วยสร้างให้เกิดการจัดการความรู้ในองค์การมากที่สุด ส่วนกระบวนการท างานของ 



97 

 

ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ที่ได้เข้าไปมีส่วนร่วมในกิจกรรม 5ส. และกิจกรรมพัฒนาทีมจะเป็น
ในเรื่องของการให้ความสนับสนุนร่วมมือเพ่ือก่อให้เกิดความสัมพันธ์อันนี้ระหว่างกันมากกว่าที่จะเป็น
การจัดการองค์ความรู้ที่เกิดขึ้น ท าให้กิจกรรมทั้ง 5ส. และพัฒนาทีมจึงมุ่งเน้นที่จะตอบสนองในเรื่อง
ของการสร้างความผูกพันภายในองค์การ โดยความผูกพันที่ดีจะเป็นตัวส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ท างาน และเป็นส่วนสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ และเกิดการถ่ายทอดความรู้ตามมา ดังนั้นการ
สามารถกล่าวได้ว่ากิจกรรม 5ส. และกิจกรรมพัฒนาทีม ที่เกิดขึ้นจะเป็นตัวท าให้เกิดบรรยากาศที่ดี
ระหว่างกัน และจะส่งผลต่อมายังการท ากิจกรรมถ่ายทอดความรู้ระหน่วงกัน หรือโครงการถ่ายทอด
ความรู้ผู้เกษียณที่ดีข้ึนได้ 

โดยสรุปกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการจัดการความรู้ในองค์การเป็นโครงการ
ถ่ายทอดความรู้ผู้เกษียณที่อาศัยกระบวนการท างานทั้ง 5 ของกระบวนการส่งเสริมการเรียนรู้ โดยแต่
ละกระบวนการมีความส าคัญมากน้อยไม่เท่ากันขึ้นอยู่กับประเภทของกิจกรรม ส าหรับโครงการ
ถ่ายทอดความรู้ผู้เกษียณกระบวนการที่มีความส าคัญท่ีสุดคือ กระบวนการถ่ายโอนความรู้ เพราะเป็น
กระบวนการส าคัญที่จะส่งมอบความรู้ให้มีความเข้าใจ และสามารถอธิบายให้ผู้ที่เข้ามาศึกษาเข้าใจได้ 
ส่วนกระบวนการอ่ืน ๆ มีความส าคัญลดหลั่นลงมา และส าหรับกิกจรรม 5ส. มีบางกิจกรรมที่ 
ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ได้เข้าไปมีส่วนร่วม เช่น กระบวนการวางแผน และกระบวนการถ่าย
โอนความรู้ ส่วนกระบวนการอ่ืน ๆ เป็นหน้าที่ของคณะท างาน 5ส. เป็นผู้ รับผิดชอบ เช่นเดียวกับ
กิจกรรมพัฒนาทีมที่ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ได้เข้าไปมีส่วนร่วมใน กระบวนการวางแผน 
กระบวนการรวบรวมและทบทวนความรู้ กระบวนการถ่ายโอนความรู้ และกระบวนการน าปใช้และ
ปรับปรุงความรู้ โดยระดับที่เข้าไปมีส่วนร่วมนั้นไม่เท่ากันในแต่ละกระบวนการ ทั้งนี้ผู้วิจัยได้จัดล าดับ
การเข้าไปมีส่วนร่วมของแต่ละกิจกรรมในแต่ละกิจกรรม/โครงการ ดังตารางที่ 5.3  
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ตารางที่ 5.3 ตารางแสดงความสัมพันธ์ของระดับการเข้าไปมีส่วนร่วมระหว่างกระบวนการท างานใน
แต่และกิจกรรม/โครงการที่ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เข้าไปมีส่วนร่วม 
ตารางแสดงความสัมพันธ์ของระดับการเข้าไปมีส่วนร่วมระหว่างกระบวนการท างานในแต่ละ
กิจกรรม/โครงการที่ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เข้าไปมีส่วนร่วม 

กิจกรรม 
กระบวนการ 

กิจกรรม 5ส. กิจกรรมพัฒนาทีม 
โครงการถ่ายทอด
ความรู้ผู้เกษียณ 

กระบวนการวางแผน  +  +  + 
กระบวนการรวบรวม
และทบทวนความรู ้  -  ++  ++ 

กระบวนการสร้างและ
จัดเก็บความรู ้  --  --  ++ 

กระบวนการถ่ายโอน
ความรู ้  +  +  +++ 

กระบวนการน าไปใช้
และปรับปรุงความรู ้  -  +  ++ 

ค าอธิบายสัญลักษณ์ 
 หมายถึง มีกระบวนการดังกล่าวในกิจกรรม/โครงการนั้น 
 หมายถึง ไม่มีกระบวนการดังกล่าวในกิจกรรม/โครงการนั้น 
+++ หมายถึง ผู้ส่งเสริมการเรียนรูเ้ข้าไปมีส่วนรว่มในกระบวนการดังกล่าวในกิจกรรม/โครงการนั้นมาก

ที่สุด 
++ หมายถึง ผู้ส่งเสริมการเรียนรูเ้ข้าไปมีส่วนรว่มในกระบวนการดังกล่าวในกิจกรรม/โครงการนั้นร่วมกับ

คณะท างานอ่ืนอีก 1 คณะ 
+ หมายถึง ผู้ส่งเสริมการเรียนรูเ้ข้าไปมีส่วนรว่มในกระบวนการดังกล่าวในกิจกรรม/โครงการนั้นร่วมกับ

คณะท างานอ่ืนมากกว่า 1 คณะ 
- หมายถึง ผู้ส่งเสริมการเรียนรูเ้ข้าไปเป็นผูร้บัทราบนโยบาย และให้ความช่วยเหลือเมื่อถูกร้องขอ 
-- หมายถึง ผู้ส่งเสริมการเรียนรูไ้มไ่ด้เข้าไปมสีว่นร่วมในการจัดท ากระบวนการดงักล่าว 
--- หมายถึง ผู้ส่งเสริมการเรียนรูไ้มร่ับทราบถึงกระบวนการดังกล่าที่เกิดขึ้นในกิจกรรม/โครงการนั้น ๆ 

 
ส าหรับกระบวนการด าเนินงานของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ใน

กิจกรรม/โครงการต่าง ๆ มีความสอดคล้องในแต่กระบวนการที่เกิดขึ้น โดยโครงการถ่ายทอดความรู้ 
ผู้เกษียณเป็นโครงการที่มีการใช้ทุกกระบวนการด้านการส่งเสริมการเรียนรู้ ทั้งนี้เป็นเพราะโครงการ
ดังกล่าวเป็นโครงการที่จัดตั้งขึ้นมาเพ่ือจัดเก็บองค์ความรู้ จัดเก็บประสบการณ์ของผู้เกษียณที่สามารถ
น ามาใช้ในการพัฒนาปรับปรุงงานได้ทันที ประกอบกับองค์การภาครัฐในปัจจุบันประสบกับปัญหา  
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ผู้เกษียณอายุที่มีจ านวนมาก ส่งผลให้ผู้ที่มีความเชี่ยวชาญมีความจ าเป็นต้องออกไปจากองค์การ ท าให้
การสร้างบุคลากรขึ้นทดแทนไม่สอดคล้องกับบุคลากรที่ออกไป การจัดเก็บความรู้จึงเป็นวิธีการที่จะ
ชดเชยการหายไปของความรู้ดังกล่าว ส่งผลให้บุคลากรรุ่นหลังสามารถท่ีจะเรียนรู้ได้จากประสบการณ์
ที่ได้รับการบันทึกจัดเก็บไว้ในองค์การ 

ส าหรับกิจกรรม 5ส. และกิจกรรมพัฒนาทีม มีกระบวนการส่งเสริมการเรียนรู้ใน
บางกระบวนการ ทั้งนี้กิจกรรมทั้งสองเป็นกิจกรรมที่สร้างขึ้นเพ่ิมมุ่งเน้นการสร้างความมีประสิทธิภาพ
และสร้างความผูกพันให้เกิดขึ้นภายในองค์การเป็นหลัก ส่วนประเด็นองค์ความรู้ที่เกิดขึ้นเป็นผล
พลอดได้จากการจัดท ากิจกรรมภายใต้โครงการดังกล่าว แต่อย่างไรก็ตามบทบาทหน้าที่ที่ผู้ส่งเสริม
การเรียนรู้ (LO Agent) ได้ด าเนินการทั้งหมดต่างส่งเสริมให้องค์การเกิดกิจกรรมที่สามารถถ่ายทอด
ความรู้ซึ่งกันและกัน อันเป็นจุดเริ่มต้นของการเรียนรู้ในระดับองค์การต่อไป 

5.2.3 ผลการปฏิบัติงาน 
5.2.3.1 ผลการปฏิบัติงานภายในองค์การ 

ส าหรับประเด็นการรายงานผลภายในองค์การเป็นการรายงานผลตาม
วัตถุประสงค์ ใช้ในการตรวจสอบติดตามการปฏิบัติงานตามแผนการด าเนินงานเป็นหลัก การรายงาน
ผลการปฏิบัติงานจากหน่วยงานจะมีการน าเสนอผู้บังคับบัญชารับทราบ ไม่ว่าจะเป็นกิจกรรม 5ส. 
กิจกรรมพัฒนาทีม โครงการถ่ายทอดความรู้ผู้เกษียณ และกิจกรรมอ่ืน ๆ รูปแบบของการรายงานผล
จัดท าในรูปแบบของบันทึกข้อความที่ใช้ภายในหน่วยงาน โดยในบันทึกมีการระบุถึงรายละเอียดของ
กิจกรรม/โครงการ งบประมาณท่ีมีการใช้ไป และผลที่ได้รับ จากนั้นจึงน าเสนอผู้บังคับบัญชาพิจารณา
รับทราบ และส่งให้กับฝ่ายฝึกอบรมจัดเก็บไว้เป็นหลักฐาน 

ในประเด็นด้านความสอดคล้องระหว่างเป้าหมายของแผนยุทธศาสตร์ 
แผนการด าเนินงาน และกระบวนการท างานที่เกิดขึ้นในการส่งเสริมการเรียนรู้ในองค์การ จะสามารถ
สร้างผลกระทบต่อผลการปฏิบัติงานได้เป็นอย่างดี (Ayers, 2015, p.186) โดยองค์การที่ท าการศึกษา
มีความสอดคล้องระหว่างเป้าหมายของแต่ละโครงการดังต่อไปนี้ 

-   โครงการสร้างบรรยากาศส่งเสริมความคิดสร้างสรรค์ในแผน
ยุทธศาสตร์ มีเป้าหมายในเรื่องของผลงานสิ่งประดิษฐ์  สอดคล้องกับเป้าหมายของโครงการพัฒนาสู่
องค์การแห่งการเรียนรู้และการจัดการความรู้ของโครงการระดับแผนปฏิบัติงาน สะท้อนออกมายัง
กิจกรรมถ่ายทอดความรู้ผู้เกษียณ และเป้าหมายในเรื่องของจ านวนกระบวนการที่พัฒนาสอดคล้อง
กับโครงการขับเคลื่อนองค์การนวัตกรรมและการเรียนรู้ของโครงการในระดับแผนปฏิบัติงาน สะท้อน
ออกมายังกิจกรรมพัฒนาทีม และกิจกรรม 5ส.  

-   โครงการนวัตกรรมในแผนยุทธศาสตร์ มีความสอดคล้องกันของ
เป้าหมายในเรื่องของจ านวนนวัตกรรม โดยจ านวนนวัตกรรมที่เกิดขึ้นมีความสอดคล้องกับเป้าหมาย
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ของโครการพัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้และจัดการความรู้ มีโครงการถ่ายทอดความรู้ผู้เกษียณซึ่ง
เป็นโครงการที่ด าเนินการพลักดันเพื่อตอบสนองแผนยุทธศาสตร์ 

-   โครงการจัดเก็บความรู้ในแผนยุทธศาสตร์ มีความสอดคล้องกับ
เป้าหมายของโครงการพัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้และการจัดการความรู้ซึ่งเป็นแผนการ
ปฏิบัติงาน โดยมีโครงการถ่ายทอดความรู้ผู้เกษียณเป็นโครงการที่ตอบสนองต่อเป้าหมายดังกล่าว 

จากความสอดคล้องของประเด็นยุทธศาสตร์ แผนการปฏิบัติงาน และ
กิจกรรม/โครงการผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ซึ่งแผนยุทธศาสตร์ที่องค์การได้ก าหนดขึ้นเป็น
แบบแผนหลักส าหรับการก าหนดแผนระดับหน่วยงาน ถ่ายทอดลงไปยังระดับบุคคล ผ่านกิจกรรม/
โครงการต่าง ๆ จากความสอดคล้องที่เกิดขึ้นสามารถสรุปได้ว่า ผลการด าเนินกิจกรรม/โครงการที่
ได้รับสามารถสะท้อนตอบสนองต่อการประเมินผลของหน่วยงานภายนอกองค์การต่อไป  

ส าหรับความสอดคล้องของกิจกรรม/โครงการเพ่ือตอบสนองต่อ
เป้าหมายของแผนยุทธศาสตร์ และเป้าหมายของโครงการระดับหน่วยงานที่เข้ามารับผิดชอบการ
ส่งเสริมการเรียนรู้สามารถสรุปได้ตามตารางที่ 5.4 
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ตารางที่ 5.4 ตารางสรุปความสอดคล้องของเป้าหมายตามแผนยุทธศาสตร์และแผนระดับหน่วยงาน ผ่านกิจกรรม/โครงการต่าง ๆ  
 
ตารางสรุปความสอดคล้องของเป้าหมาตามแผนยุทศาสตร์และแผนระดับหน่วยงาน ผ่านกิจกรรม/โครงการต่าง ๆ 

 โครงการระดับหน่วยงาน โครงการขับเคลื่อนองค์การนวัตกรรมและการเรยีนรู ้
โครงการพัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ และการจัดการ

ความรู ้

โครงการตามแผน
ยุทธศาสตร์ 

เป้าหมาย 
มีการแลกเปลีย่นเรยีนรู้/การ
ทบทวนหลังการท างานในทุก

หน่วยงาน 

มีการท า 5ส. เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการท างาน

ทุกหน่วยงาน 

มีการถ่ายทอด แลกเปลี่ยนความรู้
ประสบการณ์ของนักบริหาร/พนักงาน/

กลุ่มผู้ปฏิบัติ ในการปรับปรุง
กระบวนการท างาน การพัฒนา

นวัตกรรม/สิ่งประดิษฐ์ของหน่วยงาน 

มีการจัดท าความรู้ 
ประสบการณ์ที่ไดจ้ากการ

แบ่งบัน 

โครงการสร้าง
บรรยากาศส่งเสริม 

ความคิด
สร้างสรรค ์

จ านวนผลการสิ่งประดิษฐ์   
โครงการถ่ายทอดความรู ้

ผู้เกษียณ 
 

จ านวนกระบวนงานท่ีพัฒนา กิจกรรมพัฒนาทีม กิจกรรม 5ส.   

จ าหนวนหลักสูตรท่ีอบรม     

จ านวนผลงานท่ีเข้าประกวด     

โครงการสร้าง
นวัตกรรม 

จ านวนนวัตกรรม/ Incremental 
Innovation 

  
โครงการถ่ายทอดความรู ้

ผู้เกษียณ 
 

จ านวนนวัตกรรมบริการ     

จ านวนผลงานนวัตกรรมจากการวิจัย     

โครงการจดัเก็บ
องค์ความรู ้

ระบบคลังความรู้ CoP web    
โครงการถ่ายทอความรู ้

ผู้เกษียณ 
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5.2.3.2 ผลการปฏิบัติงานภายนอกองค์การ 
การรายงานผลภายนอกองค์การเป็นการน ารายงานผลที่ได้รับจากการ

รายงานผลภายในองค์การมาใช้เป็นข้อมูลในการจัดท าการรายงานผลการด าเนินงานตามแผนงาน 
(Operating Performance Report: OPR) แล้วจึงจัดส่งให้กับหน่วยงานผู้ตรวจประเมิน ซึ่งผู้ตรวจ
ประเมินจะจัดส่งรายงานสรุปผลการประเมิน (Feedback Report) กลับมายังองค์การ เพ่ือให้
ค าแนะน า ชี้แจงจุดแข็ง และโอกาสในการปรับปรุงกระบวนการต่อไป 

ส าหรับองค์การที่ได้ท าการศึกษาได้รับการประเมินอยู่ที่ระดับคะแนน 
60% โดยมีการบรรยายในเรื่องของโอกาสในการปรับปรุงในเรื่องของการจัดการความรู้ว่า “ยังไม่
พบว่าองค์การมีแนวทางอย่างเป็นระบบในการรวบรวมความรู้และถ่ายทอดความรู้ที่เกี่ยวข้องไปใช้ใน
การสร้างนวัตกรรมและกระบวนการวางแผนเชิงยุทธศาสตร์” โดยเมื่อได้ท าการเปรียบเทียบเกณฑ์ที่
ใช้ในการประเมินในหมวดที่ 4 หัวข้อที่ 4.2 เรื่องการจัดการสารสนเทศ ความรู้ และระบบเทคโนโลยี 
กับรายงานผลการด าเนินการตามแนวทาง OPR ที่ได้รายงานในหัวข้อที่ 4.2 สามารถสรุปได้ตาม
ตารางที่ 5.5 ดังนี้ 
  
ตารางที่ 5.5 ตารางเปรียบเทียบเกณฑ์การประเมิน และรายละเอียดจากรายงานผลการด าเนินการ
ตามแนวทาง 
ตารางเปรียบเทียบเกณฑ์การประเมิน และรายละเอียดจากรายงานผลการด าเนินการตามแนวทาง 

ค าถามที่ใช้ในการประเมิน รายละเอยีดจากรายงาน OPR 

การรวบรวมและถ่ายทอดความรู้ของบุคคล มีการอธิบายถึงการถ่ายทอดความรู้ ถูกถ่ายโอนสู่
พนักงานผ่านระบบ CoP web มีการถ่ายโอน
ความรู้โดยวิธีการฝึกอบรม และการจัดโครงการ
ถ่ายทอดความรู้ผู้เกษียณ (+) 

การผสานและหาความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูล
แหล่งต่าง ๆ เพือ่สร้างความรู้ใหม่ 

มีการบรรยายในเรื่องของการถ่ายทอดความรู้ผู้
เกษียณ(+) /ยังไม่มีการรายการงานผลการไปดู
งานในที่ต่าง ๆ, การไปดูงานเมืองนอก, หรือการ
ประชุมร่วมหารือกับหน่วยงานอื่น ๆ (-) 

การถ่ายทอดความรู้ที่เกี่ยวข้องกับผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย 

มีการอธิบายในรายงานใรเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการ
ถ่ายทอดความรู้ระหว่างองค์การกับลูกค้า ผู้ส่ง
มอบ คู่ค้า และคู่ความร่วมมือ(+) /โดยที่ไม่ได้ลง
ในรายละเอียดเชิงลึก (-) 
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ตารางที่ 5.5 ตารางเปรียบเทียบเกณฑ์การประเมิน และรายละเอียดจากรายงานผลการด าเนินการ
ตามแนวทาง 
ตารางเปรียบเทียบเกณฑ์การประเมิน และรายละเอียดจากรายงานผลการด าเนินการตามแนวทาง (ต่อ) 

ค าถามที่ใช้ในการประเมิน รายละเอียดจากรายงาน OPR 

การรวบรวมและถ่ายทอดความรู้ที่เกี่ยวข้องกับ
นวัตกรรม และการะบวนการวางแผนเชิง 
กลยุทธ์ 

มีการอธิบายถึงการก าหนดคณะท างานร่างแผน
ยุทธศาสตร์ และหน่วยงานด้านแผนกลยุทธ์ (+) 
/แต่ยังไม่มีการลงในรายละเอียดของการจัดการ
เกี่ยวกับนวัตกรรม (-) 

การใช้องค์ความรู้เพ่ือให้การเรียนรู้ฝังลึกไปใน
วิธีการปฏิบัติขององค์การ 

มีระดับจัดเก็บในระบบคลังความรู้ที่ได้มาตรฐาน 
มีระบบ ICT เป็นจุดแข็ง (+) /แต่ยังไม่มีวิธีการที่
จูงใจให้บุคลาการเกิดการเรียนรู้อย่างฝังลึกเข้าไป
ในวิธีการปฏิบัติ (-) 

 
จากเกณฑ์การประเมินที่หน่วยงานภายนอกพิจารณาพบว่าในรายงานผล

การด าเนินการตามแนวทาง OPR มีการกล่าวถึงโครงการถ่ายทอดความรู้ผู้เกษียณ และรายงาน
เครื่องมือการจัดการความรู้ที่มีส่วนร่วมในการด าเนินการจัดการความรู้ที่ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ 
(LO Agent) มีส่วนร่วมในการใช้ การด าเนินงาน แต่ไม่ปรากฎการรายงานถึงกิจกรรม 5ส. และ
กิจกรรมพัฒนาทีมในรายงานผลการด าเนินการตามแนวทาง OPR เนื่องจากกิจกรรมทั้ง 2 มีการ
มุ่งเน้นที่การสร้างเสริมความผูกพันระหว่างกันโดยมีบริบทของการถ่ายทอดความรู้เป็นตัวเสริม ท าให้
ไม่มีการรายงานผลในรายงานผลการด าเนินการตามแนวทาง OPR รวมถึงรายงานบางส่วนยังไม่มี
ความชัดเจน ส่งผลให้เกิดความเข้าใจที่สับสนของผู้ตรวจประเมิน แต่อย่างไรก็ตามเกณฑ์การประเมิน
ของหน่วยงานประเมินองค์การภาครัฐมีความสอดคล้องกันกับแผนยุทธศาสตร์ขององค์การ ในเรื่อง
ของการจัดการความรู้เพ่ือมุ่งสู่การพัฒนานวัตกรรม เพ่ือให้ได้รับผลการประเมินที่ดีขึ้นหน่วยงาน
ผู้รับผิดชอบควรเพ่ิมเติมการรายงานผลการด าเนินการตามแนวทาง OPR ให้มีความละเอียดยิ่งขึ้น ซึ่ง
จะช่วยสะท้อนการพัฒนาสู่องค์การแห่งการเรียนรู้ให้เห็นได้อย่างชัดเจน 

 
5.3 ประโยชน์ที่ได้รับเชิงวิชาการ 
 

จากงานวิจัยเกี่ยวกับเรื่อง ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ : บทบาทในการเสริมสร้างผลการ
ปฏิบัติงานในองค์การ เป็นงานวิจัยเริ่มต้นส าหรับการศึกษาในเรื่องของบทบาทของผู้ส่งเสริมการ
เรียนรู้ (LO Agent) หรือที่ศัพท์ในวงการการจัดการความรู้รู้จักกันว่า “Facilitator” ซึ่งได้ให้
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ความหมายในภาษาไทยไว้ว่า วิทยากรกระบวนการ กระบวนกร หรือผู้อ านวยการเรียนรู้ ซึ่งมีการให้
ความหมายกันในหลากหลายแนวทาง  ส าหรับองค์การที่ได้ท าการศึกษาใช้ว่า Learning 
Organization Agent: LO Agent ซึ่งมีความหมายเดียวกับ Facilitator วิทยากรกระบวนการ 
กระบวนการ และผู้อ านวยการเรียนรู้ แต่อย่างไรก็ตามยังคงมีความแตกต่างในเรื่องของบทบาทที่ได้มี
การให้ค านิยามไว้ส าหรับการเป็น Facilitator ทั้งนี้มีสาเหตุมาจาก ในบริบทของการเรียนรู้ภายใน
กลุ่ม Facilitator มีบทบาทและหน้าที่ในการ ช่วยให้สมาชิกได้รับเป้าหมายในระดับกลุ่ม และ
เป้าหมายส่วนบุคคล (Glyn, 2009) ซึ่งเป็นบทบาทของการอ านวยกลุ่มบุคคลที่จัดตั้งขึ้นมาเพ่ือ
ด าเนินการให้บรรจุวัตถุประสงค์ใดวัตถุประสงค์หนึ่ง หรือเพ่ือแก้ไขปัญหาใดปัญหาหนึ่ง แต่ส าหรับ 
LO Agent ที่ได้ท าการศึกษาจะเป็น Facilitator ที่ต้องรับผิดชอบในการเป็นตัวแทนของหน่วยงานซึ่ง
ไม่ใช่แค่เพียงบทบาทในการอ านวยการกลุ่ม ซึ่งเมื่อได้บรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่มแล้วบทบาทของ 
Facilitator ก็หมดลง แต่ส าหรับผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ในกรณีที่มีการประชุมกลุ่มก็เป็น
ผู้ท าหน้าที่อ านวยการกลุ่ม แต่ในกรณีที่ไม่ได้เป็นผู้อ านวยการกลุ่มก็ยังคงมีบทบาทของการเป็น
ตัวแทนหน่วยงาน โดยจะเห็นว่าบริบทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เป็นการประยุกต์ใช้
รูปแบบของ Facilitator พร้อมการขยายบทบาทหน้าที่ เพ่ือให้สอดคล้องกับบริบทขององค์การเป็น
ประเด็นที่ค้นพบเพ่ิมเติม ดังนั้นงานวิจัยในเรื่องของ Facilitator ที่เกิดขึ้นเป็นในเชิงมุมมองระดับกลุ่ม
ขนาดเล็กท่ีมุ่งเน้นอธิบายบทบาทโดยทั่วไป แต่ส าหรับการศึกษาบทบาทของ Facilitator ในรูปบริบท
ขององค์การภาครัฐที่ผู้วิจัยได้ท าการศึกษาค้นคว้าจึงเป็นการศึกษาในเชิงลึกที่แตกต่างจากการศึกษา
ในบริบทของ Facilitator ทั่ว ๆ ไป ท าให้บริบทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ที่จัดได้ว่าเป็น 
Facilitator รูปแบบหนึ่งมีลักษณะที่แตกต่างจากรูปแบบที่ได้จากการทบทวนวรรณกรรม 

งานวิจัยชิ้นนี้ค้นพบว่า บทบาทของ Facilitator ที่ได้จากการทบทวนกรรมที่ค้นพบ 
ประกอบไปด้วย 1)บทบาทในการเป็นผู้ประสานงาน 2)บทบาทในการเป็นผู้กระตุ้นเร่งเร้า 3)บทบาท
ในการเป็นผู้สังเกตการณ์ 4)บทบาทในการเป็นผู้สร้างบรรยากาศ 5)บทบาทในการเป็นผู้ช่วยสื่อสาร 
6)บทบาทในการเป็นพ้ีเลี้ยงให้เกิดการเรียนรู้ ซึ่งสามารถอธิบายได้ดีในบริบทของกลุ่มย่อย ท าให้เห็น
ความแตกต่างระหว่างบทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้  (LO Agent) ในแต่ละบริบทขององค์การ 
ส าหรับองค์การภาครัฐมีการพบบทบาทเพ่ิมเติม โดยเป็นบทบาทในรูปแบบของการด าเนินงานภายใน
องค์การมากขึ้น และเป็นรูปแบบที่เกิดขึ้นกับบริบทขององค์การภาครัฐ ได้แก่ 1)บทบาทของการเป็น
จิตอาสา 2)บทบาทในการติดตามการด าเนินงาน ซึ่งเป็นบทบาทที่ส าคัญที่จะช่วยให้การด าเนินงาน
ของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ปฏิบัติงานได้อย่างราบรื่น เกิดความสอดคล้องกันของบทบาท
ซึ่งจะส่งผลต่อกิจกรรมที่จะด าเนินการและส่งผลต่อไปยังผลการปฏิบัติงานขององค์การต่อไป และอีก
หนึ่งประเด็นส าคัญทางงานด้านวิชาการส าหรับงานวิจัยชิ้นนี้ คือในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับผู้ส่งเสริม 
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การเรียนรู้ (LO Agent) ในบริบทขององค์การภาครัฐยังไม่เคยมีการศึกษามาก่อน ท าให้การศึกษาใน
ครั้งนี้เป็นพื้นฐานในการศึกษาต่อยอด หรือในบริบทอ่ืน ๆ ในการวิจัยครัง้ต่อไป 
 
5.4 ข้อเสนอแนะเชิงบริหาร 
 

จากการศึกษาเรื่อง ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้: บทบาทในการเสริมสร้างผลการปฏิบัติงานใน
องค์การ ท าให้ผู้วิจัยได้รับทราบถึงบทบาทที่เพ่ิมเติมขึ้นของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ของ
หน่วยงานภาครัฐ ท าให้การคัดเลือกบุคลากรที่จะเข้ามาด ารงต าแหน่งผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ 
(LO Agent) มีการระบุบทบาทเพ่ิมเติมให้ทราบเพ่ือที่จะได้ด าเนินการคัดเลือก เสาะหาบุคลากรที่มี
ความเหมาะสม เข้าใจในบทบาทเข้ามาด าเนินการ สอดคล้องกับหลักการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ประสิทธิภาพ ส่งผลให้การพัฒนาบุคลากรในการเข้ามาเป็นผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ได้ตรง
กับวัตถุประสงค์ และส่งผลต่อผลการปฏิบัติงานขององค์การต่อไป (CANIA, 2014, p.373) รวมถึงการ
เพ่ิมเติมบทบาทที่ขาดหายไปของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ขององค์การภาครัฐ ที่ไม่พบ
บทบาทในการเป็นผู้สังเกตการณ์ และบทบาทในการเป็นผู้สร้างบรรยากาศ ซึ่งเป็นบทบาทที่ส าคัญ
และจ าเป็นส าหรับการส่งเสริมการเรียนรู้ ถึงแม้ว่าองค์การที่ท าการศึกษาจะเป็นองค์การภาครัฐ การ
สั่งงานมุ่งอาศัยการบังคับบัญชาเป็นหลัก แต่ส าหรับการสั่งหรือการบังคับให้ท าไม่ส่งผลดีต่อการเรียนรู้ 
ท าให้บทบาททั้ง 2 ที่ขาดหายไปควรที่จะสร้างให้เกิดกับผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ของ
องค์การภาครัฐเพื่อที่จะสามารถจัดกิจกรรม/โครงการส่งเสริมการเรียนรู้ได้อย่างครบถ้วนสมบูรณ์ 

ส าหรับผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ที่ได้เข้ามาท าหน้าที่ในการตอบสนองต่อ
วัตถุประสงค์ส าหรับจัดตั้งทีมงานเพ่ือสร้างองค์การแห่งการเรียนรู้ เป็นผู้รับผิดชอบงานโดยด าเนินงาน
โดยตรงกับองค์ความรู้ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้น เพ่ือให้การจัดการความรู้ และการท างานของผู้ส่งเสริมการ
เรียนรู้ (LO Agent) เป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น การประเมินผลการด าเนินงานของ 
ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) และการน าสถานการณ์ที่ได้สัมผัสจากการท างานจริงมาพูดคุย 
แลกเปลี่ยน เพ่ือสร้างให้เกิดกรณีศึกษา สถานการณ์ตัวอย่าง ในการที่จะช่วยสร้างให้ผู้ส่งเสริมการ
เรียนรู้ (LO Agent) สามารถรับมือกับสถานการณ์ที่เกิดขึ้น เป็นสิ่งที่ควรจะน ามาใช้ อันจะสร้างเสริม
ประสิทธิภาพในการท างาน และเกิดการพัฒนาการส่งเสริมการเรียนรู้อย่างยั่นยืนและถาวรต่อไป 

ความเข้าใจในบทบาทของการที่จะเข้ามาเป็น ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) จะเป็น
ส่วนที่ท าให้ความคาดหวังของหน่วยงาน คือฝ่ายฝึกอบรม และผู้ที่จะมาเป็นผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ 
(LO Agent) ได้มีความเข้าใจที่ตรงกัน โดยหน่วยงานผู้ดูแลได้ชี้แจ้ง บอกกล่าวประชาสัมพันธ์ในเรื่อง
ของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) อย่างจริงจัง มีการบอกให้พนักงานรับทราบในช่วงของการ
ปฐมนิเทศ เพื่อพนักงานที่สนใจสามารถที่จะไปติดต่อผู้เสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ประจ าหน่วยงาน 
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ท าให้องค์การได้รับบุคคลากรที่มีความสนใจ ตั้งใจ ที่จะส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ภายในองค์การอย่าง
ต่อเนื่องและยั่งยืน 

นอกจากนี้แล้ว ผู้บริหารมีความจ าเป็นที่จะต้องเห็นถึงความส าคัญของการส่งเสริมการ
เรียนรู้ที่เกิดขึ้นภายในองค์การ เพ่ือจะเป็นผู้ขับเคลื่อนหลัก ให้กับพนักงานคนอ่ืน ๆ ปฏิบัติตาม ผ่าน
การเข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นกิจกรรม 5ส. หรือกิจกรรมพัฒนาทีมที่หน่วยงานได้จัดขึ้น 
และให้ความส าคัญในการจัดการโครงการถ่ายทอดความรู้ของผู้เกษียณ อันจะเป็นผลดีของต่อการ
พัฒนาปรับปรุงกระบวนการท างานต่อ ๆ ไป รวมถึงการติดตามผลการด าเนินงานอย่างใกล้ชิด 
เพ่ือที่จะได้มีการประเมินทบทวนผลการปฏิบัติงาน และสร้างโอกาสให้เกิดขึ้นในการปรับปรุงหรือ
พัฒนาองค์การให้มีแบบแผนที่มีประสิทธิภาพในการด าเนินการต่อไป (Ellis & Chinedu, 2011, 
p.46) รวมถึงตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ในความต้องการที่จะเป็นองค์การแห่งการเรียนรู้ และสามารถ
ปรับตัวให้สามารถเข้ากับสภาพแวดล้อมได้เป็นอย่างด ี

 
5.5 ข้อจ ากัดในงานวิจัย 
 

การศึกษาวิจัยในเรื่องของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ในครั้งนี้ ผู้วิจัยมีระยะเวลา
ที่จ ากัดในการจัดเก็บข้อมูล และเข้าท าการศึกษากับผู้ที่ท าหน้าที่ด าเนินการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้
ขึ้นภายในองค์การ เพ่ือตอบสนองต่อผลการด าเนินงานที่สอดคล้องกับการประเมินผลของภาครัฐ ท า
ให้ผลการศึกษาที่ได้รับมุ่งเน้นการการอธิบายผลส าหรับองค์การภาครัฐ ซึ่งผลการวิจัยที่ได้รับจะ
สามารถใช้ได้ในบริบทที่เฉพาะเจาะจง ประกอบกับเวลาที่จ ากัดในการท าวิจัย ท าให้ผู้วิจัยสามารถ
จัดเก็บข้อมูลในเชิงลึก ส่งผลให้ผลการวิจัยที่ได้รับมุ่งเน้นการอธิบายบทบาท กิจกรรม และผลงานที่มี
มุมมองเฉพาะเจาะจง ไม่สามารถน าผลการวิจัยในครั้งนี้ไปอธิบายบทบาทหน้าที่ของ  Facilitator ใน
ภาพรวมได้ ดังนั้นในการน าผลการวิจัยไปใช้ในจึงควรที่จะค านึงถึงบริบทขององค์การที่ท าการศึกษา
เพ่ือเปรียบเทียบความเหมือนและความแตกต่าง เพ่ือที่จะสามารถใช้ผลการวิจัยในครั้งนี้ได้อย่าง
เที่ยงตรงและแม่นย า 

 
5.6 ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
 

ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้เป็นการศึกษาในเรื่องของความเข้าใจในบทบาทของผู้ส่งเสริม
การเรียนรู้ (LO Agent) ของหน่วยงานภาครัฐที่ได้ปฏิบัติงาน ด าเนินกิจกรรม ตลอดจนรายงาน
ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น เพ่ือส่งต่อให้กับหน่วยงานที่รับผิดชอบด าเนินการรายงานผลออกสู่ระดับองค์การ
ต่อไป ผลที่ได้จากการวิจัยจึงเป็นเพียงการอธิบายถึงลักษณะของบทบาท หน้าที่ กิจกรรมที่ด าเนินการ 
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และความสอดคล้องที่เกี่ยวเนื่องกันของการท างานของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้  (LO Agent) ท าให้ยังมี
ประเด็นต่าง ๆ ที่ยังไม่ได้ท าการศึกษา ไม่ว่าจะเป็นในบริบทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ของ
องค์การภาคเอกชนว่ามีลักษณะที่เหมือนหรือแตกต่างจากองค์การภาครัฐอย่างไร รวมถึงการศึกษาถึง
ความสัมพันธ์ที่เกี่ยวข้องกับผู้ส่งเสริมการเรียนรู้  (LO Agent) ไม่ว่าจะเป็นลักษณะบุคลิกภาพที่
สัมพันธ์กับผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ที่จะส่งผลต่อการด าเนินงานที่ดี และการจัดท าผลงาน
การวิจัยในเชิงปริมาณเพ่ือวัดระดับความรับรู้ของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ที่มีผลต่อผลการ
ด าเนินงานในระดับหน่วยงาน หรือความเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Organizational Citizenship 
Behavior: OCB) กับความสอดคล้องด้านคุณสมบัติของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้  (LO Agent) ซึ่งจะเป็น
การต่อยอดงานวิจัยในเรื่องของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ที่ยังคงมีการศึกษากันอยู่ไม่มากให้มี
ความหลากหลายมากข้ึน 
 
5.7 ความรู้ที่ได้รับจากการวิจัย 
 

5.7.1 ความรู้เกี่ยวกับบทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ 
ท าให้ทราบบทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ภายในหน่วยงานของ

องค์การภาครัฐ ที่มีความแตกต่างทางด้านวัฒนธรรม กระบวนการท างาน ระบบการบังคับบัญชา โดย
ความแตกต่างในบริบทเหล่านี้ส่งผลยังบทบาทและหน้าที่ของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ของ
องค์การด้วยเช่นกัน ส าหรับการทบทวนวรรณกรรมได้สรุปบทบาทของ Facilitator ออกมาทั้งสิ้น 6 
บทบาท ได้แก่ 1)บทบาทการเป็นผู้ประสาน 2)บทบาทการเป็นผู้กระตุ้นเร่งเร้า 3)บทบาทการเป็นผู้
สังเกตการณ ์4)บทบาทการเป็นผู้สร้างบรรยากาศ 5)บทบาทการเป็นผู้ช่วยสื่อสาร 6)บทบาทการเป็น
พ่ีเลี้ยงในเกิดการเรียนรู้ โดยทั้ง 6 บทบาทเป็นลักษณะของบทบาทในภาพรวมของ Facilitator แต่
ส าหรับองค์การที่ได้ท าการศึกษาเป็นองค์การภาครัฐได้ผลการสัมภาษณ์เชิงลึกจากผู้ให้ข้อมูลพบว่ามี 
4 บทบาทที่ตรงกับการทบทวนวรรณกรรม ได้แก่ 1)บทบาทการเป็นผู้ประสาน 2)บทบาทการเป็น 
ผู้กระตุ้นเร่งเร้า 3)บทบาทการเป็นผู้ช่วยสื่อสาร 4)บทบาทการเป็นพ่ีเลี้ยงในเกิดการเรียนรู้ โดย
บทบาทท่ีไม่มีการกล่าวถึงทั้ง 2 บทบาทคือ 1)บทบาทการเป็นผู้สังเกตการณ์ และ 2)บทบาทการเป็น
ผู้สร้างบรรยากาศ ทั้งนี้เป็นเพราะลักษณะของกลุ่มที่แตกต่างกันในระดับการส่งเสริมการเรียนรู้แบบ
กลุ่มเล็ก และกลุ่มของหน่วยงานขององค์การภาครัฐที่มีขนาดค่อนข้างใหญ่กว่าท าให้รูปแบบในการ
สังเกตผู้เข้าร่วมกิจกรรมมีความล าบาก ประกอบกับหน่วยงานภาครัฐโดยส่วนใหญ่การด าเนินงานต่าง 
ๆ ต้องมีการวางแผนการท างานอย่างเป็นระบบ ท าให้ผู้ปฏิบัติมีความรู้สึกว่าการปฏิบัติงานต้องเป็นไป
ตามแผนท าให้บรรยากาศที่เกิดขึ้นถูกมองว่าเป็นเรื่องของการท างานมากกว่าที่จะเป็นบรรยากาศที่
ส่งเสริมให้เกิดการเรียนรู้ด้วยตนเอง นอกจากนี้แล้วยังพบบทบาทที่ เพ่ิมเติมจากการทบทวนบท
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วรรณกรรมอีก 2 บทบาท ได้แก่ 1)บทบาทของการเป็นจิตอาสา 2)บทบาทในการติดตามการ
ด าเนินงาน ทั้งนี้เป็นเพราะผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เป็นงานที่ไม่ได้รับผลตอบแทนเพ่ิมเติม
เป็นงานที่อาศัยความความตั้งใจอาสาของพนักงานที่มีจิตอาสา รวมถึงต้องด าเนินการจูงใจให้หัวหน้า
หน่วยงานเห็นความส าคัญของการส่งเสริมการเรียนรู้ที่ต้องจัดขึ้นภายในหน่วยงาน สร้างให้เกิดความ
ร่วมมือกันภายในหน่วยงาน เพ่ือที่จะสามารถตอบสนองต่อผลการด าเนินงานของภาพรวมของ
องค์การได้ในที่สุด และประเด็นสุดท้ายประเด็นด้านการติดตามงานที่ต้องเร่งรัดด า เนินงานตาม
แผนงานที่ก าหนดไว้ ยังมีผลต่อการจัดสรรงบประมาณในปีถัดไปหากหน่วยงานละเลยการติดตามผล
การด าเนินงาน และไม่รายงานผลให้กับหน่วยงานที่ท าหน้าที่รับผิดชอบได้ทันเวลา 

จากการทราบถึงบทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ขององค์การที่
ท าการศึกษา ท าให้สามารถน ามาคัดเลือกบุคคลที่จะเข้ามาท าหน้าที่ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) 
มีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น เพราะได้มีการก าหนดถึงหน้าที่และบทบาทของผู้ที่จะเข้ามาเป็นผู้ส่งเสริม
การเรียนรู้ (LO Agent) อย่างเป็นรูปธรรม มีความเห็นตรงความเข้าใจที่ถูกต้องตรงกันกัน  เพ่ือที่จะ
ท าให้ผู้ที่มีความต้องการเข้ามาเป็นผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เกิดความตระหนักรับรู้สึกความ
สอดคล้องของตนเอง มีแรงจูงใจที่มาปฏิบัติงานด้านนี้ ทั้งนี้งานส่งเสริมการเรียนรู้เป็นงานในลักษณะ
ของการเต็มใจอาสา ไม่มีผลตอบแทนที่เป็นรูปธรรม ท าให้ความสอดคล้องกับลักษณะส่วนบุคคลที่
ตั้งใจจะมาท างานมีความส าคัญ เพราะถ้าเกิดความไม่ตรงหรือลงรอยกันแล้วก็จะเกิดสิ่งที่เรียกว่า
ความขัดแย้ง เป็นสิ่งที่มากระทบจิตใจให้ไม่ต้องการที่จะท างานในส่วนของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ 
(LO Agent) ต่อไป ส่งผลให้เกิดการขอเปลี่ยนตัว ซึ่งส่งผลเสียต่อการท างานในด้านการส่งเสริมการ
เรียนรู้ เพราะไม่มีความต่อเนื่องของการด าเนินงาน คนที่เข้ามาใหม่มีความจ าเป็นที่จะต้องใช้เวลาใน
การฝึกอบรมท าให้ไม่สามารถด าเนินการได้ทันต่อเวลาที่จ ากัด จากการที่หน่วยงานได้คนที่มีความ
เหมาะสมส าหรับต าแหน่งผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) เข้ามารับผิดชอบงานในด้านที่ตรงกับ
ลักษณะความชอบส่วนบุคคลแล้ว นอกจากจะเป็นการมอบหมายงานที่มีความท้าทายให้แล้ว ยังเป็น
การส่งเสริมให้เกิดความผูกพันกับงาน ความผูกพันกับองค์การ (Kiani & Gillani, 2014, p.283) 
ต่อไป 

พร้อมกันนี้หน่วยงานที่ท าหน้าที่รับผิดชอบดูแลในเรื่องของการจัดการความรู้ จะ
ได้รับบุคลากรที่มีความเหมาสมในการท างานในส่วนที่เกี่ยวข้อง ได้รับพนักงานที่มีความรู้ในหน้าที่งาน
ที่ต้องปฏิบัติ และมีความรู้เรื่องของการจัดเก็บ ถ่ายทอด และน าเสนอให้ความรู้แก่บุคลากรภายใน
หน่วยงานได้เป็นอย่างดี รวมถึงการจัดกิจกรรมต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของกิจกรรม 5ส. กิจกรรม
พัฒนาทีม ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) จะสามารถเป็นผู้ที่อ านวยให้เกิดการเรียนรู้ในความรู้ของ
กิจกรรม 5ส. และความรู้แฝงที่อยู่ในกิจกรรมของการพัฒนาทีม รวมถึงสร้างความผูกพันภายใน
หน่วยงานไปพร้อม ๆ กัน ส าหรับโครงการถ่ายทอดความรู้ผู้ เกษียณที่ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ 
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(LO Agent) ได้เข้าไปมีส่วนร่วมในการจัดเก็บ จัดท าข้อมูลความรู้ในรูปแบบของความรู้ฝังลึก 
(Explicit Knowledge) ให้กลายมาเป็นความรู้ชัดแจ้ง (Tacit Knowledge) โดยอาศัยความรู้ที่ได้รับ
จากการฝึกอบรมการใช้เครื่องมือต่าง ๆ ส าหรับการเป็น Facilitator มาท าให้ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ 
(LO Agent) สามารถเข้าถึงและเข้าใจผู้เกษียณได้เป็นอย่างดี ท าให้องค์ความรู้ที่ได้รับสามารถน าไปใช้
ในการปรับปรุงกระบวนการท างานต่อไปได้  

จากการที่ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) รับทราบบทบาทของตนเองอย่าง
เข้าอกเข้าใจ และตระหนักรับรู้ถึงความสอดคล้องของตนเองกับบทบาที่องค์การคาดหวังจะท าให้
สามารถสวมบทบาทของการเป็นผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ลดความ
ขัดแย้งที่เกิดขึ้นในตัวบทบาทได้เป็นอย่างดี และท้ายที่สุดส่งผลต่อความส าเร็จของการถ่ายทอดความรู้ 
ปิดช่องว่างของกระบวนการจัดการความรู้ภายในหน่วยงาน และบรรลุวัตถุประสงค์ตามเกณฑ์การ
ประเมินองค์การภาครัฐได้ในท่ีสุด 

5.7.2 ความรู้เกี่ยวกับกระบวนการวิจัย 
การจัดท างานวิจัยในเชิงคุณภาพผู้วิจัยควรที่จะมีความชัดเจนในการตั้งค าถาม

การวิจัยเป็นประเด็นส าคัญ ซึ่งเป็นส่วนที่มีความส าคัญในการที่จะเป็นจุดเริ่มต้นของแนวความคิดต่อ
ยอดในเรื่องต่าง ๆ ที่จะช่วยให้การท าการวิจัยเชิงคุณภาพด าเนินไปได้อย่างราบรื่นมากยิ่งขึ้น นอกจาก
การตั้งค าถามการวิจัยที่มีความชัดเจนแล้วยังมีประเด็นเรื่องการทบทวนบทวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องก็มี
ความส าคัญไม่แพ้กัน ที่จะช่วยให้ท าผู้วิจัยมีความเข้าใจในการท างานวิจัยของตนเองเพ่ิมมากขึ้น โดย
การทบทวนวรรณกรรมจะเป็นส่วนช่วยให้ผู้วิจัยเกิดแนวความคิดมากมาย การก าหนดกรอบหรือ
ขอบเขตของการวิจัยจึงเข้ามาเป็นองค์ประกอบอีกส่วนหนึ่งที่ช่วยจ ากัดความฟุ้งกระจายของแนวคิด
ของผู้วิจัย เมื่อได้ขอบเขต บททบทวนวรรณกรรมและค าถามการวิจัยเป็นที่เรียบร้อยแล้ว การจัดเก็บ
ข้อมูลเป็นส่วนที่มีความส าคัญที่สุดอีกประเด็นหนึ่ง เพราะในด้านของการจัดเก็บข้อมูลจะท าให้ผู้วิจัย
ประสบพบเจอกับเรื่องที่ต้องท าให้เกิดการแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าอยู่ตลอดเวลา ไม่ว่าจะเป็นการนัด
หมายผู้ให้ข้อมูล รูปแบบการตอบค าถามของผู้ให้ข้อมูล ท าให้ผู้วิจัยต้องมีการเตรียบพร้อมรับมือกับ
สถานการณ์ท่ีไม่คาดคิดว่าจะเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลาของการท าวิจัย 

5.7.3 ความรู้เกี่ยวกับการท างานของตนเอง และความรู้เกี่ยวกับตนเอง 
ส าหรับงานวิจัยเรื่อง “ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้: บทบาทในการเสริมสร้างผลการ

ปฏิบัติงานในองค์การ” ท าให้ผู้วิจัยได้เรียนรู้ถึงบทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ในการ
สนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ภายในองค์การที่มีความส าคัญ เพราะเป็นจุดเริ่มต้นของการสร้างความ
เปลี่ยนแปลงภายในองค์การให้เกิดขึ้น ดังนั้นก่อนที่ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้  (LO Agent) จะเข้าส่งเสริม
หรือสร้างการเปลี่ยนแปลงให้กับองค์การได้ ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ต้องเริ่มที่การ
เปลี่ยนแปลงตนเอง ถามความต้องการของตนเองถึงความเข้าใจของการเข้ามาเป็นผู้ส่งเสริมการ
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เรียนรู้ (LO Agent) ถ้าหากยังไม่เข้าใจในบทบาทและหน้าที่ของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) การ
ที่จะสร้างให้เกิดความเปลี่ยนแปลงในองค์การเกิดขึ้นได้ยาก ดังนั้นประเด็นแรกของผู้ส่งเสริมการ
เรียนรู้ (LO Agent) ทั้ง 148 ท่านในรุ่นปัจจุบัน ต้องสอบถามตนเองถึงความเข้าใจในบทบาทหน้าที่ที่
ตนเองรับทราบว่ามีความเข้าใจที่ถูกต้องแล้วหรือยัง ถ้ายังแสดงถึงความไม่สอดคล้องของบทบาท
ระหว่างบทบาทที่ก าหนด และบทบาทที่เข้าใจของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) และอาจจะเป็น
สาเหตุให้เกิดความขัดแย้งทางบทบาทตามมาในอนาคต ดังนั้นเพ่ือลดความขัดแย้งที่เกิดขึ้นในตัว
บทบาทของผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) การสร้างความเป็นฉันทามติของบทบาทจึงมี
ความส าคัญที่หน่วยงานผู้ท าหน้าที่รับผิดชอบดูแลผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ควรที่จะสร้างการ
รับรู้ให้ทั่วถึง เพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่ถูกต้องตรงกันกับความคาดหวัง และลดความขัดแย้งที่อาจ
เกิดข้ึน  

อีกหนึ่งประเด็นส าคัญที่ได้เรียนรู้จากการท างานวิจัยเรื่องนี้คือเครื่องความผูกผัน
ระหว่างกันของกลุ่มผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ในกรณีของกลุ่มบุคคล การรวมตัวกันของบุคคล
ที่แนวความคิดเหมือน ๆ กันช่วยสร้างแรงผลักดันที่ให้เกิดความส าเร็จ บรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่มได้ 
แต่ส าหรับกลุ่มผู้สงเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ที่ได้ท าการศึกษาพบว่าถึงแม้จะไม่มีผลตอบแทนให้
ได้รับเพิ่มเติมก็ยังคงมีผู้ที่สนใจเข้าร่วม โดยส่วนหนึ่งอาจจะมาจากการโดนบังคับ แต่อีกมุมมองหนึ่งที่
ได้รับทราบข้อมูลพบว่า “ความเชื่อมโยงระหว่างหน่วยงาน หรือ Connection” เป็นสิ่งที่ท าให้ 
ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) ให้ความส าคัญ และเห็นพ้องตรงกันว่าเป็นสิ่งที่ดี เป็นจุดเด่น และ
เป็นประโยชน์ของการเข้ามาเป็นผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ (LO Agent) อาจจะเป็นเพราะทุกคนมี
เป้าประสงค์เดียวกัน มีแนวความคิดเดียวกัน ส่งผลให้การร่วมกลุ่มมีพลัง มีพลวัตเพ่ิมขึ้น โดยปัจจัย
เหล่านี้จะสามารถสะท้อนออกมาได้ในรูปแบบของผลการปฏิบัติงานได้ในที่สุด  
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ภาคผนวก 
แนวค าถามในการสัมภาษณ์ผู้ส่งเสริมการเรียนรู้ 

 ภาคผนวก 
แนวทางค าถาม 

- LO Agent สร้างมาเพ่ือวัตถุประสงค์อะไร  
- ตอนที่มี LO Agent กับไม่มี LO Agent มีความแตกต่างกันอย่างไร 
- ช่วยเล่าบทบาทและหน้าที่ของ LO Agent ทีท่่านทราบ 
- พนักงานท่านอื่นทราบว่าท่านเป็น LO Agent แล้วมีปฏิกิริยาอย่างไร 
- หน่วยงานของท่านให้ความส าคัญกับบทบาท LO Agent อย่างไร 
- บทบาทส าคัญท่ีท่านคิดว่า LO Agent ของหน่วยงานควรมีเพ่ิมเติมคือบทบาทอะไร 
- ช่วยยกตัวอย่างงาน หรือกิจกรรมที่ LO Agent ท า 
- กิจกรรม/โครงการที่ LO Agent เข้าไปมีบทบาทอย่างไร 
- กระบวนการท างานของ LO Agent คุณคิดว่ามีปัญหาอะไรบ้างที่ส าคัญ และแก้ไขอย่างไร 
- งานที ่LO Agent ท า/ด าเนินการ ส่งผลให้องค์การเป็นอย่างไร ได้รับผลอะไรบ้าง 
- กิจกรรม/โครงการ ที่ LO Agent ท าส่งผลอย่างไรกับองค์การ 
- พอจะทราบผลการประเมินในด้านที่เก่ียวข้องกับการจัดการความรู้ว่าอย่างไร 
- ท่านคิดว่าบทบาท LO Agent เป็นบทบาทที่มีคุณค่า และมีความหมายอย่างไร 
- ท่านรู้ดีว่าอะไรเป็นส่วนที่ท าให้บทบาท LO Agent ของท่านมีความความหมาย 
- ท่านเข้าใจว่าบทบาท LO Agent ที่ได้รับเป็นส่วนที่ช่วยให้ชีวิตการท างานของท่านมี

ความหมายยิ่งขึ้น 
- ท่านคิดว่าบทบาท LO Agent ไม่ได้แตกต่างจากบทบาทอ่ืน ๆ 
- ท่านรู้ว่าบทบาท LO Agent ของท่านสร้างความแตกต่างในทางที่ดีให้กับองค์การ 
- บทบาท LO Agent ที่ได้รับ ช่วยให้ท่านเข้าใจตนเองได้ดียิ่งขึ้น 
- ท่านพบว่าบทบาท LO Agent ที่ได้รับ สามารถตอบสนองวัตถุประสงค์ของตนเองได้ 
- บทบาท LO Agent ที่ได้รับ ช่วยให้ท่านมีวัตถุประสงค์ในชีวิตที่ยิ่งใหญ่ข้ึน 
- บทบาท LO Agent สามารถช่วยให้ท่านเข้าใจสิ่งต่าง ๆ ในองค์การได้ดีข้ึน 
- ท่านคิดว่าบทบาท LO Agent ที่ได้รับ มีส่วนช่วยให้ได้รับความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
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ประวัติผู้เขียน 
 ประวัติผู้เขียน 

ชื่อ     นายพงศ์ศิริ  สุขประวิทย์ 
วันเดือนปีเกิด    25 ตุลาคม 2533 
วุฒิการศึกษา    ปีการศกึษา 2555: บริหารธุรกิจบัณฑิต 
     จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
ต าแหน่ง     นักบริหารงานพัสดุ 5 
     องค์การภาครัฐด้านระบบสาธารณูปโภคพลังงาน 
 
ประสบการณ์ท างาน   ปี 2556 – ปัจจุบัน: นักบริหารงานพัสดุ 5 

องค์การภาครัฐด้านระบบสาธารณูปโภคพลังงาน 


