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ความหมายของสุนทรียะสาธก ( What is Appreciative Inquiry ) 

สุนทรียะสาธก (Appreciative inquiry) คือ การค้นหาคุณค่า สิ่งปฏิบัติที่ดีที่มีอยู่ในตัวคน องค์กรและ
สังคมท่ีล้อมรอบตัวเรา โดยใช้การค าถามเชิงบวกในการค้นหาคุณค่าและศักยภาพที่มีอยู่ของบุคคล ทีม องค์กร 
ตั้งแต่อดีต ปัจจุบัน ตลอดจนการคาดการณ์อนาคต  อีกท้ังเป็นรูปแบบใหม่ ของกระบวนการพัฒนาและจัดการ 
เปลี่ยนแปลงคนในองค์กร ซึ่งมีจุดเน้นในการสร้างมุมมองเชิงบวก และการเรียนรู้ผ่านประสบการณ์ด้วยการ ตั้ง
ค าถามเชิงบวกเพ่ือค้นหา ความสามารถหลักอันเป็นศักยภาพที่มีคุณค่าของบุคคล ทีมงาน และองค์กร ซึ่งได้มาจาก
การสั่งสมความรู้ฝังลึกจากประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน  น ามารวบรวมจัดเก็บอย่างเป็นระบบ และน าคุณค่า
ความรู้ดังกล่าวมาใช้เป็นองค์ประกอบปัจจัยส าคัญในการพัฒนาความคิดสร้างสรรค์และการสร้างวิสัยทัศน์ใน
อนาคตร่วมกัน  จากนั้นทั้งความคิดสร้างสรรค์และวิสัยทัศน์จะถูกน าไป ออกแบบ วางแผน ปฏิบัติ ติดตาม
ประเมินผลการพัฒนา เพ่ือสร้างสรรค์นวัตกรรม สู่การยกระดับความรู้ใหม่ในอนาคตร่วมกัน ตลอดจนการประยุกต์
ความรู้ ที่เกิดขึ้นในงานประจ าน าไปสู่การพัฒนาระบบจัดการความรู้ และสินทรัพย์อันมีค่าขององค์กรสืบเนื่อง
ต่อไป 

 
ทฤษฎีที เกี ยวข้องกับสุนทรียะสาธก 

1.  ทฤษฏีโครงสร้างทางสังคมและทฤษฏีการสื อสาร 

เป็นพื้นฐานของสุนทรียะสาธกโดยที่ทฤษฏี โครงสร้างทางสังคมนี้จะเกี่ยวข้องกับความเป็นจริงของโลก 
วัฒนธรรมขององค์กรและพฤติกรรมทางสังคมของ สมาชิกที่มีในองค์กร ในขณะที่ทฤษฏีการสื่อสารเป็นทฤษฏีที่
ช่วยส่งเสริม สนับสนุนให้เกิดการพัฒนาและ กระตุ้นการสื่อสารภายในกลุ่ม โดยผ่านการปฏิสัมพันธ์ด้วยการ
สนทนาพูดคุยระหว่างสมาชิก มีการแบ่งปัน ความเชื่อ ความรู้สึกนึกคิด ตลอดจนความรู้ที่ฝังลึกผ่านกระบวนการ
สื่อสารและการปฏิสัมพันธ์ร่วมกัน  ดังนั้น ในการน าทฤษฏีโครงสร้างทางสังคมและทฤษฏีการสื่อสารมาใช้ร่วมกัน
ช่วยสนับสนุนให้กระบวนการ สุนทรียะสาธกเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยเฉพาะการส่งเสริมการค้นหา
และการสังเคราะห์ความรู้ ที่ส าคัญ  การสร้างวิสัยทัศน์ ในอนาคตและ การสร้างสรรค์ นวัตกรรมอย่างเป็นระบบ
ร่วมกัน 

  
  



2.  ทฤษฏีการสร้างความรู้ 
 Nonaka พัฒนาทฤษฏีการสร้างความรู้ในขั้นตอนที่ 2 ของกระบวนการจัดการความรู้ โดยอธิบายถึง
กระบวนการสร้างความรู้ ที่เกิดขึ้นจากปฎิสัมพันธ์ระหว่างความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) กับความรู้ที่ฝัง
ลึกในตัวคน (Tacit Knowledge) ซึ่ ง เรียกปฎิสัมพันธ์แบบนี้ ว่ า  การเปลี่ยนแปลงความรู้  (Knowledge 
Conversion) โดยที่กระบวนการของการเปลี่ยนแปลงความรู้ สามารถอธิบายโดยใช้ SECI Model (Socialization; 
Externalization; Combination; Internalization) ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
  2.1   การปฏิสัมพันธ์ (Socialization) เป็นกระบวนการของการเปลี่ยนแปลง เคลื่อนย้าย ความรู้
ที่ฝังลึก (tacit knowledge) จากบุคคลหนึ่งไปสู่บุคคลหนึ่ง โดยมีการปฏิสัมพันธ์ระหว่างความรู้ ที่ฝั งลึก  
ในตัวคน ผ่านการสังเกต เลียนแบบ และพบปะพูดคุยแลกเปลี่ยนประสบการณ์ความรู้ ทักษะ   
  2.2   การถอดความรู้ (Externalization) เป็นกระบวนการของการเปลี่ยนแปลง เคลื่อนย้าย
ความรู้ฝังลึก (tacit knowledge) ไปเป็นความรู้ที่ชัดแจ้ง (explicit knowledge) โดยผ่านวิธีการถอดบทเรียนรู้
ออกมาเป็นความรู้ที่สามารถเห็นชัดแจ้ง ตัวอย่าง เช่น เอกสาร คู่มือ วิธีปฏิบัติงาน คู่มือการวิจัย ต ารา 

  2.3   การผสมผสานความรู้ (Combination) เป็นกระบวนการผสมผสานของความรู้ชัดแจ้ง 
(explicit knowledge) ที่มาจากหลากหลายแหล่งความรู้ อาทิ เช่น การน าความรู้จากคู่มือ เอกสารมาผสมผสาน
กับ ความรู้ที่ได้จากงานทฤษฎี และงานวิจัยที่มีผู้เขียนไว้ ท าให้เกิดการบูรณาการความรู้ชัดแจ้งทั้งสองแหล่ง ส่งผล
ให้เกิดการยกระดับความรู้ชัดแจ้ง 

                   2.4   การดูดซับความรู้ (Internalization) เป็นกระบวนการของการเปลี่ยนความรู้ที่ปรากฏ  
ชัดแจ้ง (explicit knowledge) ไปเป็นความรู้ฝังลึก (tacit knowledge) ในตัวคน ท าให้ความรู้จะถูกเก็บ สะสมใน
ตัวคนอีกครั้งหนึ่ง และความรู้ประเภทนี้จะเป็นความรู้ที่เป็นทรัพย์สินอันมีค่าในตัวบุคคล 

 
  



หลักการสุนทรียะสาธก (Appreciative Principles) ประกอบด้วย 5 หลักการได้แก่: 

 1.  หลักนักสร้าง (The Constructionist principle) 
   หลักนักสร้างมุ่งเน้นการค้นหาค าพูดที่มีความหมายจากการสนทนาพูดคุยเชิงลึก จะท าให้ผู้ 
สนทนา เกิดการใคร่ครวญ สะท้อนคิด ตีความหมายในสิ่งที่ได้ยิน น าไปสู่การเห็นคุณค่าและการเปลี่ยนแปลง 
ภายใน   โดยปกติแล้วเครื่องมือที่องค์กรส่วนใหญ่น ามาใช้ในการประเมินและค้นหาจุดแข็งซึ่งเป็นสิ่งที่ท าได้ดีทั้งใน 
ระดับบุคคล  และระดับ องค์กร  ได้แก่ การวิเคราะห์สภาพแวดล้อมและแผนกลยุทธ์ (SWOT Analysis)  การ
วิเคราะห์หา ความต้องการพัฒนา (Need Assessment)  ตลอดจนการประเมินผลการท างาน  การตรวจสอบ  
และการส ารวจ  แต่เครื่องมือที่มีอยู่ยังไม่สามารถค้นหา ปัจจัย องค์ประกอบแห่งความส าเร็จ ตลอดจนการค้นหา
คุณค่าซึ่งเป็นศักยภาพของคน ทีมงาน และองค์กรได้ อย่างชัดเจน ดังนั้นเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการค้นหาซึ่ง
น าไปสู่การเปลี่ยนแปลง องค์กร   ดังนั้น ทีมงานผู้บริหาร ผู้น า และผู้กระตุ้นการเปลี่ยนแปลงในองค์กรจะต้องมี
ความรู้ความเข้าใจความเป็นมาขององค์กร และเข้าใจใน ชีวิตความเป็นอยู่ของคนในองค์กรตลอดจน ต้องมี
ความสามารถในการวิเคราะห์  การอ่านและ ตีความหมาย ในสิ่งที่พบเห็นและสิ่งที่ได้ยินโดย ผ่านการสื่อสารพูดคุย 
สนทนา และการปฏิสัมพันธ์ทางสังคมระหว่าง สมาชิกในองค์กร แล้วน าผลลัพธ์ที่ได้มาวิเคราะห์ตีความเพ่ือท า
ความเข้าใจ และน าไปต่อยอดในการสร้าง ความรู้ใหม่ในอนาคต   ดังนั้นหนทางที่ช่วยให้องค์กรได้ค้นหา จุดแข็งที่
เป็นความสามารถหลักขององค์กร เพ่ือน ามา ก าหนดกลยุทธ์ขององค์กรนั้นควรกระตุ้นให้ทุกคนในองค์กรเกิดการ
สนทนาพูดคุยเชิงลึกและ การใคร่ครวญ  ตีความหมายให้คุณค่าในสิ่งที่ได้ยิน จะท าให้คนในองค์กรเกิดความเข้าใจ 
เห็นคุณค่าซึ่งกันและ กัน น าไปสู่การเปลี่ยนแปลงที่เกิดในอนาคตขององค์กร 

    2.  หลักถึงพร้อม (The simultaneity principle) 
หลักถึงพร้อม อธิบายถึงการค้นหาศักยภาพที่ใช้ค าถามเชิงบวกกระตุ้น ให้เกิดการเปลี่ยนแปลง 

พร้อมๆ กัน  ดังนั้นการค้นหาคุณค่าที่มีอยู่ในตัวคน ทีมงานและองค์กร โดยใช้ค าถามเชิงบวกเป็นตัวกระตุ้น เร่งให้
เกิดการเปลี่ยนแปลง ทั้งภายในและภายนอกในระดับบุคคล  ทีมงาน และ องค์กร  โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ค าถามเชิง
บวกที่เป็นค าถามล้วงลึกจะเป็นตัวกระตุ้นที่ท าให้เกิดแรงบันดาลใจ  ในการบอกเล่าเรื่องราว ความส าเร็จ  
ก่อให้เกิดบรรยากาศของการพูดคุยอย่างไม่เป็นทางการ การสร้างสัมพันธภาพที่ดี  การสะท้อน คิดน าไปสู่การสร้าง
ความคิด การสร้างสรรค์ สิ่งประดิษฐ์ และนวัตกรรมใหม่ทั้งในระดับบุคคล  ทีมงาน และองค์กร   

                  
  



 3.  หลักกวี (The poetic principle) 
  หลักการนี้เน้นการเปิดเผยเรื่องราวในสิ่งที่มีคุณค่าอันเป็นสิ่งที่ดีงามที่มีอยู่ในตัวบุคคล ทีมงาน 
และองค์กร ตั้งแต่ อดีต ปัจจุบัน และอนาคตน ามาสู่ การวิเคราะห์ ตีความหมาย สร้างคุณค่าให้สังคมชุมชน ที่อยู่
รอบตัวให้เกิดการเรียนรู้  ซึ่งการเปิดเผยเรื่องราวในองค์กรจะสะท้อนชีวิต ความเป็นอยู่ของผู้คนที่อาศัย อยู่ใน
องค์กร  การสนทนาพูดคุยที่อาศัยการเล่าเรื่องเป็นกลยุทธการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพวิ ธีหนึ่งที่ช่วยให้ เกิดการ
สะท้อนคิด ตีความหมาย เรื่องราวชีวิตของตัวละครในองค์กรได้ชัดเจนและง่ายต่อการท าความเข้าใจ ส่งผลให้
บุคคลในองค์กรเกิดแรงปรารถนาและบันดาลใจที่จะเรียนรู้เรื่องราวชีวิตในองค์กรร่วมกัน ตลอดจน การก่อให้เกิด
สัมพันธภาพที่ดี ท าให้องค์กรเกิดความมีชีวิตชีวา 

                4.  หลักคาดการณ์อนาคต (The anticipatory principle) 
หลักคาดการณ์อนาคตจะมุ่งเน้นการน าสิ่งที่เกิดขึ้นจากการคาดการณ์ถึงอนาคตขององค์กร 

เกิดข้ึนจาก พลังจินตนาการในสิ่งที่ดีงามเพ่ือสร้างภาพในอนาคตร่วมกันของสมาชิกในองค์กรโดยใช้มุมมองเชิงบวก
ที่จะชี้น าการกระท าและการประพฤติปฏิบัติที่ดีในอนาคตของคนในองค์กรฉะนั้นการคาดการณ์อนาคตที่ได้น า เอา
พลังจินตนาการร่วมกันของสมาชิกในองค์กรในสิ่งที่ดีงามเพ่ือสร้างภาพในอนาคตที่มีความชัดเจนจะน าไปสู่การ
วางแผน ออกแบบ ปฏิบัติ ติดตามประเมินผลได้อย่างมีประสิทธิภาพซึ่งจะส่งผลให้องค์กรเกิดความยั่งยืน 

 5.  หลักมองเชิงบวก (The positive principle) 
                 หลักการนี้มุ่งเน้นการใช้มุมมองเชิงบวกในการตั้ งค าถามเพ่ือสืบค้นเรื่องราวที่ เกิดจาก
ประสบการณ์ความส าเร็จของคนที่มีอยู่ในองค์กร โดยผู้ที่จะท าการสืบค้นเรื่องราวความส าเร็จจะใช้ค าถาม เชิงบวก 
ในการกระตุ้นท าให้เกิดการเล่าเรื่องราวส่งผลให้เกิดการสร้างสัมพันธภาพที่ดีและความไว้วางใจ ระหว่างสมาชิก
ภายในองค์กร กล่าวโดยสรุปหลักการทั้ง 5 ประการที่ได้กล่าวมาคือหัวใจของทฤษฏีและการปฏิบัติของ สุนทรียะ
สาธก ที่น าไปใช้ในการพัฒนาและการจัดการเปลี่ยนแปลงในองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งหลักการ ดังกล่าวยังช่วย
ส่งเสริมให้เกิดการสร้างสัมพันธภาพและการสื่อสารระหว่างบุคคลทีมงาน ตลอดจนการสร้าง ความไว้วางใจซึ่งกัน
และกันอันเป็นปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมสนับสนุนการจัดการความรู้ในองค์กรให้เกิด ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 
  



กระบวนการสุนทรียะสาธก ประกอบด้วย  4  ขั้นตอน ได้แก่ 

        1.  การค้นหา (Discovery) 
            การค้นหาเป็นขั้นตอนแรกของกระบวนการสุนทรียะสาธกที่จะสนับสนุนให้ขั้นตอนของการก าหนด หัว
ข้อความรู้ในกระบวนการจัดการความรู้โดยเฉพาะการระบุหัวข้อความรู้ที่เกิดจากความส าเร็จของคน  ทีมงานและ
องค์กรทั้งในอดีต ปัจจุบัน และความรู้ใหม่ที่ต้องการสร้างในอนาคตให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น     โดยผู้ค้นหาจะ
ใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกและ การตั้งค าถามเชิงบวกเพ่ือแสดงความชื่นชมในความส าเร็จจาก ประสบการณ์ท้ังอดีต
และปัจจุบันอย่างจริงใจ  ตลอดจนการน าค าถามเชิงบวกมาใช้ในการกระตุ้น   ส่งผลให้  ผู้ถูกสัมภาษณ์เกิดการเล่า
เรื่องราวที่สะท้อนความรู้สึกภาคภูมิใจจากความส าเร็จที่เกิดจากประสบการณ์ของ บุคคล ผ่านการพูดคุย 
แลกเปลี่ยน แบ่งปัน ความรู้สึกนึกคิดซึ่งเป็นความรู้ที่ฝังลึก จากบุคคลคนหนึ่งไปสู่บุคคล อีกคนหนึ่งซึ่งในขั้นตอน
การสร้างความรู้ในกระบวนการจัดการความรู้เรียกว่าการปฏิสัมพันธ์  ในขณะที่มีการสัมภาษณ์ แลกเปลี่ยน ความรู้
ที่ฝังลึก จากความส าเร็จดังกล่าวทีมงานผู้สัมภาษณ์ ด าเนินการถอดความรู้ฝังลึกจากผู้ถูกสัมภาษณ์  ไปเป็นความรู้
ที่ชัดแจ้งด้วยวิธีการเขียนและจดบันทึก เป็นลายลักษณ์อักษร  โดยเฉพาะประเด็นที่เป็นจุดแข็ง  องค์ประกอบ  
ปัจจัยแห่งความส าเร็จ ตลอดจน เทคนิควิธีการที่ได้มาซึ่งความส าเร็จของคน  ทีมงานและองค์กรทั้งในอดีตและ
ปัจจุบัน นอกจากนั้น การสัมภาษณ์ที่ใช้ค าถามเชิงบวกยังช่วยกระตุ้นให้ผู้ถูกสัมภาษณ์เกิดแรงปรารถนาที่จะพัฒนา
องค์กรร่วมกันโดยสมาชิกที่เข้าร่วมจะถูกเชื้อเชิญให้มีการระบุหัวข้อนวัตกรรมซึ่งเป็นความรู้ใหม่ที่ต้องการสร้างใน
อนาคต  ซึ่งในขั้นตอนของการสร้างความรู้ในกระบวนการจัดการความรู้ เรียกว่า การถอดความรู้  

ดังนั้นขั้นตอนของการค้นหา ในกระบวนการสุนทรียะสาธกที่น าวิธีการสัมภาษณ์แบบชื่นชม และ ค าถาม
เชิงบวกซึ่งเป็นหัวใจของสุนทรียะสาธกมาใช้เพ่ือการค้นหาระบุหัวข้อความรู้ที่ประสบความส าเร็จทั้งใน อดีต 
ปัจจุบัน และความต้องการพัฒนาในอนาคต ซึ่งช่วยสนับสนุนกระบวนการจัดการความรู้ให้เกิด ประสิทธิภาพ 
โดยเฉพาะกระบวนการปฏิสัมพันธ์ระหว่างความรู้ที่ฝังลึกในตัวคน  และการถอดบทเรียนรู้เพ่ือ สรุปหัวข้อความรู้ 

 

2.  การจินตนาการสรา้งฝัน (Dream) 
จุดมุ่งหมายของการจินตนาการสร้างฝัน คือ การน าเอาผลลัพธ์ที่ได้จากการค้นหา ในขั้นตอนแรกของ 

กระบวนการสุนทรียะสาธกซึ่งได้แก่ จุดแข็ง ศักยภาพ องค์ประกอบ ปัจจัยแห่งความส าเร็จ ตลอดจนเทคนิค 
วิธีการที่ได้มาซึ่งความส าเร็จของคน ทีมงานและองค์กรในอดีตและปัจจุบัน มาเป็นองค์ประกอบพ้ืนฐาน ส าหรับ
การจินตนาการเพื่อสร้างความรู้ใหม่ในอนาคต  ซึ่งในข้ันตอนนี้การสร้างบรรยากาศ ที่ท าให้ผู้ที่เข้ามา ร่วมเกิดสมาธิ 
และการใช้ค าถามเชิงบวกจะกระตุ้นให้เกิดการจินตนาการภาพฝันต่อยอดจากองค์ประกอบ พ้ืนฐานที่มีศักยภาพ
เดิมมาเป็นการขยายศักยภาพเพ่ิมขึ้น  โดยผู้เข้าร่วมแต่ละคนจะท าการสะท้อนความรู้สึก นึกคิด ความเชื่อ ความ
ฝันซึ่งเป็นความรู้ฝังลึกที่เกิดขึ้นภายในตนเอง ผลลัพธ์ที่ได้จากการสร้างฝันได้แก่ ความคิดสร้างสรรค์และเทคนิค
ใหม่ที่จะน าไปออกแบบความรู้นวัตกรรมในอนาคต  จะน ามาถอดบทเรียน กลายเป็นความรู้ที่ชัดแจ้งซึ่งอยู่ใน
รูปแบบของภาพวาด   สัญลักษณ์   หลังจากนั้นสมาชิกที่เข้าร่วมกิจกรรม  มีการด าเนินกิจกรรมโดยการแบ่งปัน
ภาพฝัน ความคิดของ ตนเองให้เพ่ือนสมาชิก  การรวบรวม  ความคิดสร้างสรรค์และความคิดใหม่ 



ที่จะน าไปออกแบบความรู้ นวัตกรรมในอนาคตซึ่งเกิดจากภาพฝันของสมาชิกทุกคนน ามาการสร้างเป็น
ข้อความวิสัยทัศน์ (Vision  Statement) ร่วมกัน  อีกท้ังสมาชิกท้ังหมดที่เข้าร่วมกิจกรรมมีการจัดท าข้อตกลงและ
พันธะสัญญาร่วมกัน ในการร่วมแรงร่วมใจที่จะปฏิบัติตามข้อความวิสัยทัศน์ที่ก าหนดไว้ดังนั้น ขั้นตอนของการ
จินตนาการสร้างฝัน  ในกระบวนการสุนทรียะสาธกซึ่งต้องอาศัยการสร้าง บรรยากาศให้ผู้ร่วมเกิดสมาธิ ควบคู่ไป
กับการใช้ค าถามเชิงบวกจะกระตุ้นภายในให้เกิดการจินตนาการภาพฝัน  โดยเฉพาะการก่ อให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์ใหม่  น ามาถอดบทเรียน กลายเป็นความรู้ที่ชัดแจ้งอยู่ในรูปแบบ ของภาพวาด  สัญลักษณ์ ข้อความ
วิสัยทัศน์   ซึ่งจะกลายเป็นองค์ประกอบส าคัญในการออกแบบในขั้นตอน ต่อไป 
 

3.  การออกแบบ (Design)        
การออกแบบ เป็นขั้นตอนของการผสมผสานความรู้ที่ชัดแจ้งระหว่างการน าความรู้ที่ได้จากข้ันตอน ของ

การจินตนาภาพฝันอันได้แก่  ความคิดสร้างสรรค์  องค์ประกอบส าคัญที่ส่งผลต่อความส าเร็จในอนาคต ขององค์กร  
ข้อความวิสัยทัศน์ และความรู้จากภายนอกองค์กร ที่น ามาใช้ในการวางแผนและออกแบบ วิธีการท างานของ
สมาชิกในองค์กรเพ่ือสร้างนวัตกรรมในอนาคต  โดยจัดท าในรูปแบบของแผนงาน  โครงการ  กิจกรรมและมีการ
ก าหนดบทบาทผู้รับผิดชอบตามศักยภาพ ความสามารถที่มีอยู่    

ดังนั้นขั้นตอนการออกแบบ ในกระบวนการสุนทรียะสาธก ช่วยสนับสนุนการสร้างความรู้ในกระบวน การ
จัดการความรู้โดยเฉพาะการผสมผสานความรู้ ของความรู้ชัดแจ้งของแหล่งความรู้ที่มีอยู่ ตลอดจนการ แสวงหา
และแลกเปลี่ยนความรู้ภายในกลุ่มสมาชิกที่จะท าให้การออกแบบแผนงานและโครงการกิจกรรมที่มี การใช้
ประโยชน์จากศักยภาพและความสามารถของคนและสมาชิกในองค์กรอย่างเต็มความสามารถ 

 
4.  การปฏิบัติ ติดตาม และประเมินผล (Destiny) 
            ขั้นตอนนี้เป็นการน าผลลัพธ์ของการออกแบบในกระบวนการสุนทรียะสาธกซึ่งเป็นความรู้ ที่ปรากฏ ชัด
แจ้งซึ่งอยู่ในรูปแบบของแผนงาน  โครงการ  กิจกรรมตลอดจน เทคนิคและวิธีการใหม่ที่สมาชิกทีมงาน ได้คิดค้น 
และน ามาทดลองปฏิบัติจริงในพ้ืนที่ส่งผลให้สมาชิกทีมงานเกิดการเรียนรู้ร่วมกันจากการปฏิบัติ ท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงสภาพจากความรู้ปรากฏชัดแจ้งกลายเป็นความรู้ที่ฝังลึกเก็บไว้ในแต่ละบุคคล   ต่อมาหลังจากที่
สมาชิกทีมงานได้ท าการทดลองปฏิบัติตามแผนงานแล้วทีมงานผู้รับผิดชอบต้องมีการติดตามความก้าวหน้าของการ
ด าเนินการตาม แผนงาน โครงการ และกิจกรรมที่ด าเนินการเป็นระยะตามวงรอบของการติดตามความก้าวหน้า  
เพ่ือน าข้อมูลทั้งหมดมารวบรวม  ค้นหาสิ่งที่ท าได้ดี และโอกาสในการปรับปรุงพัฒนาผลการด าเนินงานตลอดจน
ปรับปรุงแผนงานใหม่ แล้วน าสู่การปฏิบัติ   เมื่อสิ้นสุดแผนงานโครงการมีการติดตามและประเมินผลผลลัพธ์จาก
การด าเนินงานตลอดจนการเรียนรู้ของสมาชิกทีมงานโดย น ามาถอดบทเรียน ประมวลกลั่นกรองเป็นชุดความรู้ 
สู่การเผยแพร่ แลกเปลี่ยนความรู้ ตลอดจนการน าองค์ความรู้ที่ได้มาพัฒนางาน   
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