
 
 

 

บทท่ี 2 

ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

2.1 บทนํา 

การศึกษาแบบคนควาอิสระนี้ มุงศึกษาออกแบบการบริหารจัดการ  ระบบการจัดการ

ความรู   และเพื่อทราบถึงสภาพปญหา ตลอดจนแหลงสารสนเทศที่จําเปนในการออกแบบ

โครงสรางของระบบการจัดการความรูนั ้น จึงใชแนวทางการศึกษาดวยทบทวนวรรณกรรม

ศึกษา (Literature Review Study)   โดยทบทวนทฤษฎีการจัดการความรู ทฤษฎีที่เกี่ยวของและ

เอกสารดานการบริหารเชิงกลยุทธ รายงานการศึกษาดูงานและงานวิจัยที่เกี่ยวของ เปรียบเทียบ

กับ สภาพปญหา เพื ่อคนหาและสรางสมมุติฐาน ของระบบการจัดการความรู ที่เหมาะสม 

ดังตอไปนี้ 

ขอบเขตการทบทวนวรรณกรรมศึกษา (Literature Review Study Scoping) ใชCommon 

KADS Modeling (Knowledge Analysis & Data Structuring) เปนแนวทางในการกําหนด

ขอบเขต ดังแสดงในรูปท่ี 2.1.   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปท่ี 2.1 Common KADS Modeling 
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Organization Model   เปนรูปแบบการทบทวน    Knowledge Auditing หรือ การคนหา 

วิเคราะห ถึง สภาพปญหาและโอกาส (Problems and Opportunities) และแนวออก (Solutions) 

รายละเอียดดังตารางท่ี 2.1  

 

ตารางท่ี 2.1 การวิเคราะหปญหาและอุปสรรคขององคกรหรือภารกิจ  

แบบจําลององคกร 

(Organization Model) 

ปญหา และโอกาส  

(Problems and Opportunities) 

สาระ 

(Organization Context) 

ระบุลักษณะสําคัญ (Manner Keys) ในระดับ

องคกร โดยท่ัวไป ไดแก 

1) พันธกิจ วิสัยทัศน เปาหมายขององคกร 

2) กําหนดปจจัยภายนอกท่ีตองเผชิญ 

3) กลยุทธขององคกร 

4) กําหนด หวงโซมูลคาเพิ่ม (Value Chain) 

และ ตัวผลักดันท่ีสําคัญ (Key Drivers) 

ทางออก 

(Solutions) 

จัดทํารายการทางออกท่ีเปนไปไดท้ังหมดสําหรับ

ปญหา และโอกาสโดยคําแนะนําจากการสัมภาษณ 

สนทนา และตามลักษณะของสาระ 
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 การคนหาองคความรูในการแกไขปญหา (Problem & Opportunity)  

โดยการทบทวนทฤษฎีการจัดการความรู และทฤษฎีที ่เกี ่ยวของ ตลอดจน เอกสาร 

รายงาน งานวิจัยที่เกี่ยวของ    เพื่อหาทางออก ของปญหาซึ่งการศึกษาจากการวิเคราะหสภาพ

ปญหาของระบบการจัดการความรู จากกรณีศึกษาของสภาอัยการสิงคโปร และความเสี่ยงของ

ระบบเว็บไซด  เปรียบเทียบกับสภาพของระบบการจัดการความรู   โดยตั้งสมมุติฐานการ

ทบทวนวรรณกรรมศึกษาวา    ระบบการจัดการความรู  ที่กําลังดําเนินการสรางนี้    อาจมีสภาพ

ปญหาที ่สําค ัญ  ได แก    การขาดกลย ุทธ การบร ิหารจ ัดการระบบการจ ัดการความรู ที ่มี

ประสิทธิภาพ   สามารถสนับสนุนและชวยเหลือการสรางและกํากับดูแลระบบการจัดการความรู 

ของสํานักงานอัยการพิเศษฝายบริหารจัดการความรู  และขาดการเชื่อมโยงระบบการจัดการ

ความรู กับ แผนแมบทและแผนยุทธศาสตรการจัดการความรู สํานักงานอัยการสูงสุด   

2.2. ทฤษฎีการจัดการความรู  

2.2.1 ทฤษฎี Balance Scorecard: BSC (สุรสิทธ์ิ วชิรขจร, 2553) 

ทฤษฎี Balance Scorecard : BSC เปนทฤษฎีการจัดการความรูที่นํามาใชดานการ

กําหนดกลยุทธของระบบการจัดการความรู การบริหารจัดการในปจจุบัน การบริหารจัดการดาน

กลยุทธถือเปนรูปแบบการบริหาร  และ Balance Scorecard เปนหนึ่งในสิบเครื่องมือการ

ตรวจสอบประเมินผลการทํางานที่ไดรับความนิยมมากที่สุดของป ค.ศ.2011   (Brain & 

Company , 2011)  ในการบริหารดานกลยุทธ ระบบการจัดการความรู หรือ KMS Strategy จึง

นําเอา Balance Scorecard  มาใชในการวางแผนกลยุทธ  และการดําเนินการตามแผนกลยุทธ   

เพื่อใหระบบการจัดการความรู สามารถดําเนินการไดอยาง 4 มิติตามหลักการของ    Balance 

Scorecard  คือ  ประสิทธิภาพ  คุณภาพ ตอบสนองความตองการของผูใชงานและพัฒนาอยาง

ตอเนื่อง เพื่อใชกําหนดทิศทางและแนวทางในการเชื่อมกลยุทธการบริหารจัดการ  ระบบการ

จัดการความรูกับแผนยุทธศาสตรการจัดการความรู 

 ศาสตราจารย Robert S, Kaplan และ Dr. David P. Norton เปนผูคิด Balanced 

Scorecard   และไดตั ้งบริษัทที่ปรึกษาเกี ่ยวกับ  Balanced Scorecard ชื่อ บริษัท BSC 

Collaborative ทั้งสองทานไดนําเสนอแนวคิด Balanced Scorecard (จรินทร อาสาทรงธรรม, 
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2003) และไดเขียนหนังสือเม่ือป ค.ศ. 1996 ช่ือวา Balanced Scorecard  และถือเปนตนตํารับของ 

Balanced Scorecard” โดยเนนเรื่องการใช Balanced Scorecard เปนเครื่องมือในการสื่อสารกล

ยุทธของคนท้ังองคกร เพื่อทําใหเกิดความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันของบุคลากรและทําใหแนวคิด

นี้ไดมีการพัฒนาอยางตอเนื่องจนมาถึงปจจุบัน  

  ตอมาในป ค.ศ. 2004 Kaplan และ Norton ไดเขียนหนังสือชื่อ Strategy Maps 

หรือแผนที่กลยุทธ หมายถึงแผนผังที่ใชอธิบายความเชื่อมโยงระหวางเหตุและผลของกลยุทธ

หรือวัตถุประสงคเชิงกลยุทธที่องคการจะใชเพื่อใหบรรลุเปาหมายสูงสุดขององคการ  แนวคิด

พื้นฐานคือ แผนที่เชิงกลยุทธที่ดีควรมีความสัมพันธเชื ่อมโยงระหวางกลยุทธตางๆ รวมถึง

วัตถุประสงคตางๆ ประกอบกลยุทธเหลานั้นดวย  ซึ่งการที่สามารถตอบไดถึงความสอดคลอง

หรือชี้ใหเห็นถึงความเชื่อมโยงดังกลาวจะชวยใหองคการสามารถตรวจสอบวาผลงานตางๆ ท่ี

เกิดข้ึนไมวาจะสําเร็จหรือลมเหลวเกิดข้ึนจากกลยุทธหรือวัตถุประสงคในขอใดเปนพื้นฐาน  

  ในป ค.ศ. 2006 Kaplan และNorton ไดเขียนหนังสือขึ้นอีกเลมหนึ่งชื่อ 

Alignment หรือการปรับกลไกองคการในดานตางๆ รวมถึงกระบวนการใหสอดคลองกับแผน

กลยุทธ และ Balanced Scorecard ที่กําหนดขึ้น ในหนังสือเลมนี้จะเนนถึงแนวคิดที่วาหลังจากท่ี

มีแผนกลยุทธ หรือ Balanced Scorecard เรียบรอยแลว ปญหาหลักที่องคการตางๆ ยังพบอยูเปน

ประจําก็คือ โครงสรางและกระบวนการทํางานภายในองคการมักจะไมสอดคลองกับแผนกล

ยุทธ หรือ Balanced Scorecard ที่เขียนขึ้น ดังนั้นจึงควรมีการปรับปรุงองคการไมวาจะเปน

โครงสรางองคการหรือบทบาทอํานาจหนาท่ีของหนวยงานตางๆ รวมถึงกระบวนการทํางานเพื่อ

ทําใหสามารถนําแผนกลยุทธ หรือ Balanced Scorecard ไปปฏิบัติไดอยางมีประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

 

จากความคิดของ Paul R. Niven (2002:12-21) ไดมอง Balanced Scorecard เปน 3 มิติ 

ไดแก  

1). มิติมุมมอง Balanced Scorecard เปนระบบการวัดผลงาน (Measurement System)  

2).มิติมุมมอง Balanced Scorecard เปนเคร่ืองมือผลักดันในแผนกลยุทธสามารถประสบ

ความสําเร็จ (Strategic Management System)  
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3). มิติมุมมอง Balanced Scorecard เปนเครื่องมือในการสื่อสารของผูบังคับบัญชาหรือ

ผูบริหารของหนวยงานไปสูบุคลากรในหนวย (Communication Tool) 

 การกําหนดตัวชี้วัด ใน Balanced Scorecard จะตองตีความหมายมาจากกลยุทธของ

หนวยงาน   จะพบวา Vision หรือ วิสัยทัศน และกลยุทธจะอยูในสวนกึ่งกลางของ Balanced 

Scorecard และเปนพื้นฐานที่สําคัญในการคัดเลือกตัวชี้วัดในทุกๆ มิติของ Balanced Scorecard 

ในอดีตที่ผานมาองคการตางๆ จํานวนมากพยายามที่จะเขียนวิสัยทัศนและกลยุทธตางๆ ไว แต

การกระจายหรือสื่อสารกลยุทธเหลานี้ไปสูบุคลากร โดยเฉพาะการที่จะทําใหบุคลากรมีการ

ดําเนินการตามกลยุทธเหลานี้อยางมีประสิทธิภาพ    

Peter Senge (1990) กลาวในหนังสือ The Fifth Discipline อยางชัดเจนวา ผูนําจํานวน

มากท่ีมีวิสัยทัศนของตัวเอง แตไมเคยส่ือสารไปสูบุคลากรในหนวยงานเพื่อใหวิสัยทัศนดังกลาว

ไดมีการยึดถือรวมกันและเปนตัวช้ีนําใหองคการพัฒนาไปสูความสําเร็จ Balanced Scorecard จะ

เปนเครื่องมือที่ทําใหองคการสามารถสื่อสารวิสัยทัศนและกลยุทธ      โดยถายทอดวิสัยทัศน

หรือกลยุทธเหลานั้นออกมาเปนตัวช้ีวัดท่ีชัดเจน 
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 แนวทางในการคิดบริบทมุมมองดานการเรียนรูและการเติบโตขององคกร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปท่ี 2.2 กรอบบริบทยุทธศาสตรและตัวช้ีวัดดานการเรียนรู 

(Kaplan, The Balanced Scorecard, 1996) 

 

    

ตัวแบบ Balanced Scorecard ท่ีมีความเหมาะสมกับหนวยงานภาครัฐ ประกอบดวย  

  1). พันธกิจเปนสวนที่สําคัญที่สุดของ Balanced Scorecard ในหนวยงานภาครัฐ 

แมวางบประมาณจะเปนสิ่งที่สําคัญแตไมไดถือวาเปนเปาหมายสูงสุดของหนวยงานภาครัฐ 

เปาหมายของหนวยงานภาครัฐสวนใหญจะเปนเปาหมายที่เปนนามธรรม สามารถบรรลุไดยาก

กวาเปาหมายของหนวยงานภาคเอกชน   ทําใหผูบริหารของหนวยงานภาครัฐมักจะทอถอยที่จะ

กําหนดเปาหมายดังกลาวเอาไว 

  2). กลยุทธเปนสวนที่สําคัญและเปนแกนหลักของ Balanced Scorecard 

ขอสังเกตที่สําคัญก็คือในหนวยงานภาครัฐสวนใหญมักจะเปนเรื่องยากที่จะกําหนดกลยุทธที่มี

ความเหมาะสมชัดเจนไดกลยุทธที่กําหนดขึ้นมากลายเปนแหลงรวมของโครงการ หรือการริเริ่ม

Results 

Climate  
for Action 

Employee 
Infrastructure 

Staff 
Competencies 

Enablers 

Employee 
Satisfaction 

Employee 
Productivity 

Employee 
Relation 



26 
 

ตางๆ เพื่อจะขอความสนับสนุนงบประมาณจากหนวยงานในระดับสูงขึ้นไปเทานั้น  ภาพของ

กลยุทธของหนวยงานภาครัฐจึงกลายเปนเอกสารที่มีจํานวนมากและไมชัดเจน กลยุทธที่แทจริง

ถือเปนการจัดอันดับความสําคัญของส่ิงท่ีตองการดําเนินงานเพื่อท่ีใหบรรลุเปาหมายตามพันธกิจ

ที่กําหนดไว  ควรจะมีความสอดคลองกับสภาพแวดลอมของแตละหนวยงาน  ซึ่งหลังจากที่มี

การกําหนดกลยุทธเรียบรอยแลว เครื่องมือ Balanced Scorecard จะถือเปนเครื่องมือที่สําคัญใน

การแปลงกลยุทธดังกลาวไปสูการปฏิบัติอยางแทจริง 

  3) .  มิต ิด านลูกค าจะถูกยกใหม ีความสําค ัญมากว าม ิต ิด านอื ่นๆ   สําหร ับ

หนวยงานภาครัฐการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุตามพันธกิจจะแตกตางจากการดําเนินงานในมิติ

ดานการเงินที่จะตองระบุใหชัดเจนถึงกลุมลูกคาของตน  และจะทําอยางไรใหความตองการของ

ลูกคาสามารถบรรลุตามที่ตองได  ซึ่งปจจัยหลักของความสําเร็จของการดําเนินงานตามแนวคิด 

Balanced Scorecard คือ การคัดเลือกกระบวนงานที่สําคัญ และดําเนินการกําหนดตัวชี้วัดเพื่อ

วัดผลเฉพาะกระบวนงานที่จะสงผลตอผลลัพธที ่เกี ่ยวของกับลูกคา และในขณะเดียวกันก็

สนับสนุนใหหนวยงานสามารถทํางานเพ่ือบรรลุตามพันธกิจสูงสุดของหนวยงาน  

  4). มิติดานการพัฒนาบุคลากรและการพัฒนาหนวยงานยังคงเปนมิติพื้นฐานท่ี

สําคัญในการจัดทํา Balanced Scorecardของหนวยงานภาครัฐ  ในการดําเนินงานเพื่อใหบรรลุ

ตามพันธกิจของหนวยงาน   โดยเฉพาะตองอาศัยทักษะและการทุ มเท   รวมถึงการจัดสรร

บุคลากรที่มีความเหมาะสม  เพื่อใหสามารถดําเนินงานตามเปาหมายที่กําหนดไว  ไมวาจะเปน

การพัฒนากระบวนงานในการทํางานหรือการพัฒนาใหเกิดการดําเนินงานที่มีประสิทธิภาพดาน

การจัดสรรงบประมาณรวมถึงการดําเนินงานเพื่อใหตอบสนองตอความตองการ  การกระตุนจูง

ใจใหบุคลากรมีขวัญกําลังใจในการทํางานที่ดี  มีทักษะและมีเครื่องมือในการดําเนินงาน รวมทั้ง

การสรางบรรยากาศขององคการที่เสริมใหการทํางานมีประสิทธิภาพมากข้ึน 

 

ประโยชนของ Balanced Scorecard คือ 

  1). ทําใหหนวยงานมีจุดเนนในการทํางานตามแผนกลยุทธไดอยางชัดเจนมาก

ขึ้น  การนํา Balanced Scorecard เขามาใชจะเปนเครื่องชวยทําใหเกิดการบูรณาการตัวชี้วัดที่มี
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ลักษณะเฉพาะเจาะจง เพื่อใหเกิดความสอดคลองตองกันมากขึ้น รวมถึงจะเปนการชวยทําใหมี

การปรับปรุงกลไกตางๆ เพื่อมุงสูเปาหมายหลักของหนวยงานอยางแทจริง 

  2). เปนเครื่องมือที่ชวยใหมีการแปลงขอมูลดิบไปเปนสารสนเทศที่มีประโยชน

ในการบริหาร  การใชเทคโนโลยีหรือนวัตกรรมใหมๆ เขามาชวยในการทํางานเปนการเพิ่ม

จํานวนของขอมูลดิบมากขึ้น  ในหนวยงานภาครัฐสวนใหญจะมีแฟมขอมูลขนาดใหญเปน

จํานวนมาก  ซึ่งผูบริหารไมสามารถที่จะใชประโยชนจากขอมูลดิบเหลานี ้  และไมมีความ

ตองการที่จะใช  เนื่องจากเงื่อนไขเวลาซึ่งมีไมเพียงพอ Balanced Scorecard จะเปนเครื่องมือท่ี

เนนระบบสารสนเทศท่ีมีความสําคัญ โดยเฉพาะจะเนนการวัดผลตัวช้ีวัดท่ีมีความสําคัญ   

  

 ในทางปฏิบัติ Kaplan และ Norton ไดใหคํานิยามของ Balanced Scorecard วา 

“เปนเครื่องมือทางการจัดการที่ชวยในการนํากลยุทธไปสูการปฏิบัติ โดยอาศัยการประเมินและ

การวัด  และจะชวยใหองคกรเกิดความเปนอันหนึ ่งอันเดียวกัน  และมุงเนนสิ่งที ่สําคัญตอ

ความสําเร็จขององคกร” จากคํานิยามนี้องคกรบางแหงสามารถที่จะใช Balanced Scorecard เปน

เพียงเครื่องมือในการวัดและประเมินผลเทานั้น แตบางองคกรก็สามารถนํา BSC ไปประยุกตใช

ในการนํากลยุทธไปสูการปฏิบัติได 

 ประเด็นหลักที่จะนํามาชวยในการวิเคราะห BSC ซึ่งจะประกอบดวย 4 หัวขอ

หลัก ๆ คือ 

 1). วัตถุประสงค (Objective) – ส่ิงท่ีองคกรมุงหวังหรือตองการเพื่อบรรลุมุมมองแต

ละดาน 

 2). ตัวชี้วัด (Measures หรือ Key Performance Indicators: KPIs) จะเปน

เคร่ืองมือท่ีใชในการวัดวาองคกรบรรลุวัตถุประสงคในมุมมองแตละดานหรือไม  

 3). เปาหมาย (Target) - ตัวเลขเปาหมายท่ีองคกรใชช้ีวัดในมุมมองแตละดาน 

 4). แผนงานท่ีจะจัดทํา (Initiatives) – แผนงาน หรือกิจกรรมเบื้องตนของมุมมอง

แตละดาน ซ่ึงยังไมใชเปนแผนปฏิบัติการที่มีรายละเอียดในการปฏิบัติจริง ๆ 

  ทั้ง  4 หัวขอนี ้ในแตละมุมมองจะมีความสัมพันธ เปนเหตุผลซึ่งกันและกัน 

กลาวคือ เมื่อตั้งวัตถุประสงค (Objective)ตามวิสัยทัศนหรือกลยุทธของผูบริหารแลว ก็ตองมี
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การหาตัวชี้วัด (Key Performance Indicators) และวิธีการวัดผลเพื่อตรวจสอบวาการดําเนินงาน

บรรลุผลตามวัตถุประสงคและเปาหมาย (Target) หรือไม โดยไดกําหนดแผนงานที่จัดทํา 

(Initiatives) ขึ้นมา จัดไดวา เปนการจัดการที่สรางความสมดุลในการดําเนินงานเพราะทั้งเหตุ

และปจจัยตาง ๆ ทั้ง 4 ขอในแตละมุมมอง (Perspective) สามารถตรวจสอบซึ่งกันและกันได

อยางเหมาะสม 

 ในการจัดทํา Balanced Scorecard จําเปนตองอาศัยตัวชี้วัด (Key Performance 

Indicators: KPI) ประกอบในการจัดทําดวย ตัวชี้วัดดังกลาวจะเปนเครื่องมือที่ทําใหทราบวา

มุมมองแตละดานนั้นมีปจจัยใด ที่องคกรใหความสําคัญในการประเมินผล โดยมุมมองดานตาง 

ๆ จะประกอบดวย 

 1). มุมมองดานการเงิน (Financial Perspectives) – เปนมุมมองที่มีความสําคัญ

อยางยิ่งเพราะสามารถทําใหทราบวากิจการขณะน้ีมีผลการดําเนินงานเปนอยางไร  

  2). มุมมองดานลูกคา (Customer Perspectives) - เปนมุมมองที่จะตอบคําถาม

ท่ีวา “ลูกคามองเราอยางไร”  

 3). มุมมองดานกระบวนการภายใน (Internal Process Perspectives) – เปนสวน

ท่ีชวยทําใหองคกรสามารถนําเสนอคุณคา (Value) ท่ีลูกคาตองการได  

         4). มุมมองดานการเรียนรูและการเติบโตขององคกร (Learning and Growth 

Perspectives) เปนมุมมองที่ผูบริหารจะใหความสําคัญกับการพัฒนาบุคลากรและกระบวนการ

ทํางานในองคกรใหดีข้ึน 
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รูปท่ี 2.3 มิติของ Balance Scorecard   

 

2.2.2. ทฤษฎีการสรางความรู (Knowledge Creation)   (Nonaka & Takeuchi, 1995)  

 ทฤษฎีการสรางความรู (Knowledge Creation) เปนทฤษฎีการจัดการความรูที่นํามา

ทบทวนด านโครงสร า งพื ้นฐานการสร า งและพ ัฒนาระบบการจ ัดการความ รู  (KMS 

Infrastructure)  

 การสรางและออกแบบการบริหารโครงสรางพื้นฐานของระบบการจัดการความรู (KMS 

Infrastructure)   เปนการศึกษาตนแบบของการบริหารโครงสรางพื้นฐาน (Archetype) ที่ใชใน

การสราง (Create) และการรักษาดูแล (Maintenance) ตลอดจนการพัฒนา (R&D)   จึงนําแนวคิด

ตามทฤษฎีการสรางความรูของ Professor Nonaka มาศึกษาและประยุกตในการออกแบบ

ตนแบบดังกลาว โดยใชกระบวนการ SECI   

Professor   Nonaka   เสนอหลักการสรางองคความรู จากความรูในตัวบุคคล (tacit 

knowledge) และความรูท่ีชัดแจง (explicit knowledge) โดยความรูท้ัง 2 แบบนี้สามารถเปล่ียนถาย

กลับไปกลับมาได (knowledge spiral) โดยอาศัยปฏิสัมพันธของบุคคลซ่ึงมีกระบวนการ 4 ข้ันตอน
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ตามแบบจําลอง   SECI (Socialization, Externalization, Combination and Internalization) ดังรูปท่ี 

2.4 

 
รูปท่ี 2.4  แบบจําลอง Knowledge Spiral  

ซ่ึงในแตละข้ันตอนมีหลักการดําเนินการ ดังนี้ 

        1) Socialization   เปนการแบงปนและสรางความรูท่ีมองเห็นไมชัดเจนซอนอยู

ในตัวบุคคล (tacit knowledge) ผานการแลกเปล่ียนเรียนรู และถายทอดประสบการณท่ีบุคคลไดจาก

การทํางานหนางาน จากบุคคลหน่ึงสูบุคคลหน่ึง โดยการปฏิสัมพันธในระหวางคนท่ีทํางานรวมกัน  

       2) Externalization เปนการนําความรูท่ีอยูในตัวบุคคล (Tacit Knowledge) ไป

ถายทอดส่ือสารเปนความรูท่ีชัดแจง (Explicit Knowledge) โดยอาจอยูในรูปของส่ือตางๆ เชน

หนังสือ ตํารา เอกสาร คูมือ รายงาน ซีดี วีซีดี อินเตอรเน็ต ฐานขอมูล เปนตน เพื่อเผยแพรแกผูอ่ืน 

3) Combination เปนการรวบรวมความรูท่ีชัดแจง (Explicit Knowledge) ท่ีเกิด

จากประสบการณดังกลาว กับความรูท่ีชัดแจง (Explicit Knowledge) จากหลายแหลงความรูอ่ืนเขา

ดวยกัน โดยการเช่ือมโยง (Linking) เขาดวยกันเพื่อกอใหเกิดองคความรูใหมๆ 
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4) Internalization เปนกระบวนการนําความรูชัดแจง (Explicit Knowledge) ท่ี

องคกรสรางข้ึนมาใหมใหคนในองคกรนําไปใชในการปฏิบัติงานจริง และเปนการทํางานประจํา

ดวยองคความรู (Knowledge Worker) จนเกิดความชํานาญ เกิดเปนความรูกลับไปสูตัวบุคคล (tacit 

knowledge) จากนั้นแตละบุคคล    ก็จะมีการแลกเปล่ียนเรียนรูถายทอดประสบการณใหแกกัน 

หมุนเวียนกลับไปเปนกระบวนการ เปนข้ันตอน Socialization อีกคร้ัง ความรูก็จะหมุนวนไปมาเปน

วงจรชีวิตขององคความรูอยางไมส้ินสุด 

 

Knowledge 
Spiral Socialization

Externalization

Combination

Internalization

 
รูปท่ี 2.5 กระบวนการ SECI 

 

 ในการขับเคลื่อน วงจร SECI ใหเปนรูปธรรมหรือเกิดการเคลื่อนไหวนั้น Nonaka และ 

Takeuchi   ไดนําเสนอแนวทางที่จะทําใหกระบวนการสรางองคความรู SECI   หมุนวนและ

สรางองคความรูหรือนวัตกรรมใหเกิดขึ้นในองคกรได ดวยกระบวนการ 5 ขั้นตอนในการสราง

ความรู ท่ีเรียกวา Five Phase Models ซ่ึงประกอบดวย 

 (1). Sharing Tacit Knowledge โดยกระบวนการสรางสังคม (Socialization) จัดให

บุคลากรมีเวลา สถานที่ ชองทาง และการกําหนดหรือนัดหมาย และมีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรู
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อยางมีประสิทธิภาพและยึดหลักใหพนักงานภายในองคกรตระหนักในการศึกษาหาความรูอยู

เสมอและผูบริหารใหความสําคัญตอการฝกอบรมการเรียนรูของพนักงานองคกรแหงการเรียนรู 

(Learning Organization) จึงทําใหเกิดการเรียนรูจากตัวเองของพนักงานแตละคนเกิดการเรียนรู

ของทีมงานทําใหเกิดการสรางวิสัยทัศนรวม (Shared Vision) และเกิดการเรียนรูรวมกันอยาง

เปนทีม (Team Learning) 

วิจารณ พานิช (2548) ไดกลาวถึงรูปแบบขององคการเรียนรูวา วิธีการคิดอยางมีระบบ 

System Thinking เปนสวนหนึ่งของการจัดการใหเกิดการเรียนรู (Learning) ตองทําใหเกิด

บรรยากาศแหงการเรียนรู ในองคการเพื ่อจะไดเปนองคการแหงการเรียนรู (Learning 

organization) เนนการดึงปญญาของคนในองคการเนนการทํางานเปนทีม คือสรางใหเกิดวินัย 5 

ประการของ Peter Senge, ลดความไรสมรรถภาพในการเรียนรูขององคการ (Learning 

disability) และเสริมกิจกรรมท่ีชวยสรางใหคนในองคการเกิดการเรียนรู 5 ประการดังนี้ 

1) Personal Mastery ตอง มีวินัยในตัวเอง มีสติสามารถบังคับตนเองได ควบคุมตนเอง

ได ปรับปรุงตนเองสม่ําเสมอ มีพฤติกรรมการเรียนรูอยางตอเนื่องเปนปกติ กระตือรือรนในการ

แสวงหาความรู ใฝรู ใฝเรียน 

2) Mental Model ไมมีมิจฉาทิฐิ รับฟงความคิดเห็นของผูอื่น มีจิตใจที่มีพลังในการ

สรางสรรคส่ิงตางๆ มีความคิดสรางสรรคท้ังคิดเชิงบวก คิดนอกกรอบและคิดแบบบูรณาการ 

3) Shared Vision สรางความฝนรวมกัน รูเปาหมายท่ัวท้ังองคการ ใฝฝนถึงอนาคตรวมกัน 

4) Team Learning มีการเรียนรูรวมกันของทีม สรางความเขาใจรวมกับคนอ่ืนๆผาน

กระบวนการแกไขความขัดแยง แสวงจุดรวมสงวนจุดตาง พยายามหาความเห็นรวม (Consensus) ท่ี

เหมาะสมตอองคการ เปล่ียนการทํางานจาก ME เปน WE (จากฉันเปนเรา) 

5) Systemic Thinking คิดเปนระบบ เห็นภาพรวม (Big picture) มองความเชื่อมโยง

ของสวนตางๆในองคการ มองใหออกวาแตละสวนขององคการสงผลกระทบตอกันและกัน

อยางไร 

 ทฤษฎีวินัยขอที่ 5 หรือ The Fifth Discipline อันไดแก Systemic Thinking เปน

เครื่องมืออยางหนึ่งในการวางแผนการเรียนรูขององคกรในภาพรวม หรือแผนตอบสนองการ
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เปล่ียนแปลงจากปจจัยภายนอกองคกร (ณพศิษฏ จักรพิทักษ, 2552) ซึ่งกระบวนการคิดตามวินัย

ขอท่ี 5 มีกฎเกณฑในการคิดท่ีเปนระบบ อยู 10 ประการ (Peter Senge, 1990) คือ 

 1). สภาพปญหาในปจจุบันมาจากแนวทางแกไขปญหาในอดีตที่นํามาใช: Today’s 
problems come from yesterday's "solutions." 
 2) ยิ่งใชกําลังผลักดันระบบมากเทาใด ก็จะมีแรงสะทอนกลับมากเทานั้น: The harder 
you push, the harder the system pushes back. 
 3) กอนท่ีสถานการณจะเลวรายลง มักจะมีพฤติกรรมที่ดีมากอน: Behavior grows better 
before it grows worse. 
 4) วิธีการที่ดีที่สุดมักจะมาจากการยอนถอยกลับไปกาวหนึ่ง: The easy way out usually 
leads back in. 
 5) การแกไขหรือรักษาบางทีก็เลวรายกวาตัวโรคหรือปญหาเองไดเชนกัน: The cure can 
be worse than the disease. 
 6) ความรวดเร็วคือการชาลงบาง: Faster is slower. 
 7) สาเหตุและผลกระทบของปญหาไมมีสวนเกี่ยวของกับเวลาและสถานที่: Cause and 
effect are not closely related in time and space. 
 8) การเปลี่ยนแปลงบางสวนเล็กนอยสามารถสรางผลลัพธที่ใหญเกินคาดได โดยการ
วิเคราะหท่ีไดประโยชนสูงท่ีสุดมักมาจากการสังเกตในครั้งสุดทาย: Small changes can produce 
big results...but the areas of highest leverage are often the least obvious. 
 9) เราสามารถรักษาเคกที่กินและกินเคกนั้นดวยก็ได แตไมใชในเวลาเดียวกัน: You can 
have your cake and eat it too ---but not all at once. 
 10) การแบงแยกชางตัวใหญออกเปนสองสวนไมสามารถสรางเปนชางตัวเล็กสอง 
ตัวได: Dividing an elephant in half does not produce two small elephants. 
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รูปท่ี  2.7. แบบจําลอง System Thinking of KMS  

2.3. ทฤษฎีท่ีเก่ียวของ 

 2.3.1. แบบจําลอง 7’S Model (อํานาจ วัดจินดา, 2008)  

 การออกแบบระบบการบริหารจัดการระบบการจัดการความรู ผูศึกษาไดนําแบบจําลอง 

7’s ของ Mckinsey’s และทฤษฎีระบบ (System Theory) เพื่อตอบสนองวัตถุประสงค 2 ประการ 

คือ ออกแบบระบบการบริหารจัดการ ที่มีความสัมพันธกันและครอบคลุมภารกิจทั้งหมดของ

การบริหารจัดการอยางมีประสิทธิภาพและทําใหเกิดประสิทธิภาพในการนํากลยุทธการบริหาร

จัดการไปปฏิบัติ 

แบบจําลอง 7’s เปนเครื่องมือที่อธิบายความสําคัญของปจจัยที่ชวยใหองคกรประสบ

ความสําเร็จในการดําเนินงาน โดยไมไดจัดลําดับความสําคัญของปจจัยตางๆ เนื่องจากแตละ

ปจจัยมีบทบาทสําคัญในตัวเองและสนับสนุนกันและกันอยางเปนระบบ 

แนวคิดปจจัย 7 ประการในการประเมินองคการ (McKinney 7-S Framework) เปนท่ีรูจัก

และกลาวถึง จากหนังสือขายดีท่ีสุดท่ีเผยแพรในป ค.ศ. 1980 คือหนังสือ In search of Excellence 

โดย ดร.โธมัส เจ ปเตอรส และโรเบิรตเอช วอเตอรแมน ซ่ึงเผยแพรผลการวิจัยการเทียบเคียงขอมูล
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ของบริษัทช้ันนํากวา 60 บริษัทดวยเกณฑการประเมินเดียวกัน ปรากฏผลวามีบริษัทเพียงจํานวน

หนึ่งท่ีไดช่ือวาเปนบริษัทช้ันเลิศ (Excellence companies) ซ่ึงมีความโดดเดนอยางยิ่งโดยเฉพาะใน

ดานนวัตกรรม และการประดิษฐคิดคนส่ิงใหม ๆ โดยกรอบแนวคิดพื้นฐานท่ีนํามาใชในการคัดสรร

บริษัทตาง ๆ นั้น เรียกวา McKinney 7-S Framework ซ่ึงกรอบแนวคิด  ประกอบดวยปจจัย 7 

ประการในการประเมินองคการ โดยในระยะตอมาไดรับการยอมรับและนําไปใชอยางกวางขวาง 

 7’S Models เปนแนวทางการประเมินองคกรของ บริษัท Mckinsey ซึ่งที่ปรึกษาของ

บริษัท คือ Tom Peters and Robert Waterman เปนผูนํามาใชในการประเมินองคกร โดยเสนอวา 

การประเมินองคกรนั้นไมควรดูแตเพียงโครงสรางขององคกรแตตองพิจารณารวมถึงปจจัยตางๆ

ดวย รวม 7 ประการ ซึ่งเปนที่มาของชื่อที่นิยมเรียกกันตอมาวา McKinney 7-S Framework 

ประกอบดวยปจจัย 7 ประการในการประเมินองคการ ซ่ึงมีความเช่ือมโยงกัน ดังนี้ 

รูปท่ี 2.8. แบบจําลอง 7’S 
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องคประกอบท้ัง 7 ประการดังกลาว ยังแบงออกเปน Hard S’s (สวนท่ีเปนวงกลมสีเขียว) ซ่ึง

ประกอบดวย Strategy / Structure / System ซ่ึงสามารถมองเห็นไดงายเพราะเปนรูปธรรมของ

องคกรอยูแลว และอีกสวนเรียกวา Soft S’s (สวนท่ีเปนวงกลมสีแดง) ซ่ึงไดแก Skill / Staff / Style / 

Shared Value ซ่ึงเปนสวนของวัฒนธรรมองคกร องคความรู และภาวะผูนําตลอดจนคานิยมรวมของ

คนในองคกรอันเปนนามธรรมท่ีมีอยูในองคกร จึงยากจะสังเกตเห็นไดโดยตรง แตกลับมีผลกระทบ

ตอสวนท่ีเปน Hard S’s ขององคกร (อํานาจ วัดจินดา, 2008) องคประกอบท้ัง 7 ประการมี

ความหมาย ดังนี้ 

1). กลยุทธขององคกร (Strategy) มีสองความหมาย คือ 

หมายถึง แนวทางการดําเนินงานขององคกรท่ีตอบสนองการเปล่ียนแปลงของ

สภาพแวดลอม และเปนการ บริหารเชิงกลยุทธเปนกระบวนการอยางหน่ึงท่ี จะชวยใหผูบริหารตอบ

คําถามท่ี สําคัญ อาทิ องคกรอยูท่ีไหนในขณะน้ี องคกรมีเปาหมายอยูท่ีไหน พันธกิจของเราคืออะไร

พันธกิจของเราควรจะเปนอะไร และใครเปนผูรับบริการของเราการบริหารเชิงกลยุทธจะมี

ความสําคัญเปนอยางยิ่ง การบริหารเชิงกลยุทธจะชวยใหองคกรกําหนดและพัฒนาขอไดเปรียบ

ทางการแขงขันข้ึนมาไดและเปนแนวทางที่บุคคลภายในองคกรรูวาจะใชความพยายามไปในทิศทาง

ใดจึงจะประสบความสําเร็จ (ณัฏพันธ เขจรนันทน, 2552) 

หมายถึง วิธีการหรือการปฏิบัติอยางเปนระบบท่ีมีจุดมุงหมายท่ีจะสนองตอบ

การเปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอม กลยุทธจะถูกใชเปนแนวทางหลักในการดําเนินงานของ

หนวยงาน หรือใชในการแขงขันกับหนวยงานคูแขง ท้ังนี้ กลยุทธจะตองมีความสัมพันธกับ

องคประกอบอ่ืนๆ ภายในองคการ ไมวาจะเปนโครงสรางขององคการท่ีใชระบบการทํางาน หรือ

ทักษะของบุคลากร (สุรสิทธ์ิ วชิรขจร, 2550) 

2). โครงสรางองคการ (Structure) มีสองความหมาย คือ 

หมายถึง สวนประกอบขององคการที่แสดงถึงการจัดสายงานและความสัมพันธ

ของหนวยงานยอยตางๆ ภายในองคการ จุดมุงหมายของการจัดโครงสรางองคการก็เพื่อท่ีจะเปน

กลไกในการทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคขององคการท่ีวางไว (ณัฏพันธ เขจรนันทน, 2552) 

หมายถึง การจัดโครงสรางองคการท่ีเหมาะสมจะกอใหเกิดประโยชนตอ

องคการ โครงสรางท่ีดีจะตองตอบสนองตอวัตถุประสงคขององคการ สอดคลองกับลักษณะงานของ
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องคการ มีสวนชวยใหการดําเนินงานขององคการเปนไปอยางราบร่ืน กระตุนใหเกิดความคิด

สรางสรรคของบุคลากร และท่ีสําคัญคือตองกอใหเกิดความสามารถในการแขงขันของหนวยงาน

(สุรสิทธ์ิ วชิรขจร, 2550) 

3). ระบบการปฏิบัติงาน (System) 

ระบบการทํางานขององคการ หมายถึง ระเบียบวิธีกระบวนการ และข้ันตอน

การดําเนินงานภายในองคการทั้งท่ีเปนทางการและไมเปนทางการ เชน ระบบการบริหารงานบุคคล 

ระบบการบริการลูกคา ระบบขอมูลสารสนเทศ ระเบียบวิธี กระบวนการและข้ันตอนการดําเนินงาน 

และ ระบบการส่ือสารภายใน เปนตน (สุรสิทธ์ิ วชิรขจร, 2550) โดยระบบจะแสดงถึงประสิทธิภาพ

ในการดําเนินงานและการประสานงานภายในองคกร  จะตองเปนไปในทิศทางท่ีสอดคลองกับกล

ยุทธและโครงสรางขององคกรใน การปฏิบัติงานตามกลยุทธเพื่อใหบรรลุเปาประสงคตามท่ีกําหนด

ไวนอกจากการจัดโครงสรางท่ีเหมาะสมและมีกลยุทธท่ีดีแลว การจัดระบบการทํางาน (Working 

System) ก็มีความสําคัญยิ่ง อาทิ ระบบบัญชี/การเงิน (Accounting/Financial System) ระบบพัสดุ 

(Supply System) ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology System) ระบบการติดตาม/

ประเมินผล (Monitoring/Evaluation System) ฯลฯ 

ระบบการทํางานภายในองคการจะเปนจักรกลท่ีสําคัญในการบริหารจัดการงาน

ประจําวันใหสําเร็จลุลวง ดังนั้น หากระบบการทํางานของหนวยงานมีประสิทธิภาพองคการก็จะ

สามารถขับเคล่ือนไปขางหนาได สามารถจัดการกับภาระงาน และสงผลตอความสามารถในการ

แขงขันโดยตรง 

4). บุคลากร (Staff) มีสองความหมาย คือ 

หมายถึง การดําเนินงานดานทรัพยากรมนุษย โดยเฉพาะการจัดบุคคลให

เหมาะสมกับงานและการสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน เพื่อพัฒนาศักยภาพในการทํางาน

ทรัพยากร มนุษยจึงนับเปนปจจัยท่ีมีความสําคัญตอการดําเนินงานขององคกร องคกรจะประสบ

ความสําเร็จหรือไมสวนหนึ่งจะข้ึนอยูกับการจัดการทรัพยากร มนุษย (Human Resource 

Management (ณัฏพันธ เขจรนันทน, 2552) 

บุคลากร ทุกระดับภายในองคการ จะมีความเกี่ยวของสัมพันธกับการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยภายในหนวยงานนับตั้งแตการสรรหาบุคลากรที่เหมาะสมกับงาน การสรางแรงจูง
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ใย และการพัฒนาใหบุคลากรมีความสามารถท่ีเหมาะสมกับงานท่ีรับผิดชอบ ตลอดจนปรับเปล่ียน

ทัศนคติ คานิยมพื้นฐานใหเหมาะสมกับการทํางานในสภาพแวดลอมปจจุบัน ท้ังนี้ หาก หนวยงาน

ใดสามารถพัฒนาศักยภาพและสรางทัศนคติ คานิยมพื้นฐานท่ีเอ้ืออํานวยตอความสําเร็จของงานได

แลว หนวยงานน้ันยอมจะประสบความสําเร็จในการดําเนินงานขององคการ และในทางกลับกัน 

หากหนวยงานไมสามารถพัฒนาบุคลากรไดดังท่ีกลาวก็จะประสบกับความลมเหลวในการ

ดําเนินงานและการแขงขันท่ีรุนแรงในปจจุบัน (สุรสิทธ์ิ วชิรขจร, 2550) 

การวางแผนทรัพยากรมนุษย เปนกระบวนการวิเคราะหความตองการทรัพยากร

มนุษยในอนาคต โดยการตัดสินใจเกี่ยวกับบุคลากรนั้นควรมีการวิเคราะหท่ีอยูบนพื้นฐานของ กล

ยุทธองคการท่ีเปนส่ิงกําหนดทิศทางท่ีองคการจะดําเนินไปใหถึง ซ่ึงจะเปนผลใหกระบวนการ

กําหนดคุณลักษณะ และการคัดเลือกและจัดวางบุคลากรไดอยางเหมาะสมยิ่งข้ึน 

5). ทักษะ ความรู ความสามารถ (Skill) 

 หมายถึง ส่ิงท่ีองคการหรือหนวยงานทําไดดีกวาองคการหรือหนวยงานอ่ืนๆ 

เปนลักษณะที่โดดเดน เปนความสามารถหลักท่ีองคการน้ันมีอยู เปนจุดเดนในดานความรู 

ความสามารถของบุคลากร หรือคุณสมบัติท่ีทําใหองคการแตกตางจากองคการอ่ืน ซ่ึงจะเปนขอ

ไดเปรียบในการแขงขัน และตองรักษาไวและตองพัฒนาทักษะท่ีจําเปน เชน ความสามารถในการ

บริการ ความสามารถในการบริหารงาน ความสามารถในการเปนผูนําดานเทคโนโลยี เปนตน 

(สุรสิทธ์ิ วชิรขจร, 2550) 

ทักษะในการปฏิบัติงานของทรัพยากรบุคคลในองคการสามารถแยกทักษะ

ออกเปน 2 ดานหลัก คือ ทักษะดานงานอาชีพ (Occupational Skills) เปนทักษะท่ีจะทําใหบุคลากร

สามารถปฏิบัติงานในตําแหนงหนาท่ีได ตามหนาท่ี และลักษณะงานท่ีรับผิดชอบเชน ดานการเงิน 

ดานบุคคล ซ่ึงคงตองอยูบนพื้นฐานการศึกษาหรือไดรับการอบรมเพ่ิมเติม สวนทักษะ ความถนัด 

หรือความชาญฉลาดพิเศษ (Aptitudes and special talents) นั้นอาจเปนความสามารถท่ีทําให

พนักงานนั้นๆโดดเดนกวาคนอ่ืน สงผลใหมีผลงานท่ีดีกวาและเจริญกาวหนาในหนาท่ีการงานได

รวดเร็ว ซ่ึงองคการคงตองมุงเนนในท้ัง 2 ความสามารถไปควบคูกัน 

6).  รูปแบบการบริหารของผูนํา  (Style) หมายถึง  ลักษณะรูปแบบ  และ

พฤติกรรมที่ใชในการบริหารงานของผูนํา ซ่ึงเปนผลจากการมีปฏิสัมพันธและวัฒนธรรมของแตละ
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องคกร และหมายถึงผูบริหารระดับสูงของหนวยงานการกระทําหรือพฤติกรรมของผูบริหาร

ระดับสูงจะมีอิทธิพลตอการรับรู ความรูสึกนึกคิด และความเช่ือของพนักงานในองคการ ลักษณะ 

รูปแบบ และพฤติกรรม เชน การใชเวลาของผูบริหาร การทุมเทกําลังกาย กําลังสติปญญา จะแสดง

ถึงความเอาใจใสตองานดานใดเปนพิเศษ มีสวนกระตุนใหบุคลากรมุมานะในการทํางานมากข้ึน 

เปนตน (สุรสิทธ์ิ วชิรขจร, 2550) 

แบบ แผนพฤติกรรมในการปฏิบัติงานของผูบริหารเปนองคประกอบท่ีสําคัญ

อยางหนึ่ง ของสภาพแวดลอมภายในองคกร พบวา ความเปนผูนําขององคกรจะมีบทบาทท่ีสําคัญตอ

ความสําเร็จหรือลมเหลวขององคกร ผูนําท่ีประสบความสําเร็จจะตองวางโครงสรางวัฒนธรรม

องคกรดวยการเช่ือมโยง ระหวางความเปนเลิศและพฤติกรรมทางจรรยาบรรณใหเกิดข้ึน 

7). คานิยมรวม (Shared values) และเปาหมายบันดาลใจ (Super ordinate Goals) 

คานิยมรวม หมายถึง เปาหมายสูงสุดท่ีเปนปรัชญาหรือความเช่ือพื้นฐานของ

สมาชิกในองคกร และเปนบรรทัดฐานท่ียึดถือรวมกันโดยสมาชิกขององคกรท่ีไดกลายเปนรากฐาน 

ของระบบการบริหาร และวิธีการปฏิบัติของบุคลากรและผูบริหารภายในองคกร หรืออาจเรียกวา

วัฒนธรรมองคกร รากฐานของวัฒนธรรมองคกรก็คือ ความเช่ือ คานิยมท่ีสรางรากฐานทางปรัชญา

เพ่ือทิศทางขององคกร โดยท่ัวไปแลวความเช่ือจะสะทอนใหเห็นถึงบุคลิกภาพและเปาหมายของผู

กอ ตั้งหรือผูบริหารระดับสูง ตอมาความเช่ือเหลานั้นจะกําหนดบรรทัดฐาน เปนพฤติกรรม

ประจําวันข้ึนมาภายในองคกร เม่ือคานิยมและความเช่ือไดถูกยอมรับท่ัวท้ังองคกรและบุคลากร

กระทําตามคา นิยมเหลานั้นแลวองคกรก็จะมีวัฒนธรรมท่ีเขมแข็ง 

เปาหมายบันดาลใจ หมายถึง เปาหมายสูงสุดท่ีเปนปรัชญาหรือความเช่ือ

พื้นฐานของสมาชิกในองคการ โดยเปาหมายรวมนี้จะเปนพื้นฐานหรือจุดเร่ิมตนของแตละระบบ

ภายในองคการ ซ่ึงโดยปกติแลวเปาหมายบันดาลใจขององคการจะไมไดถูกกําหนดไวเปนลาย

ลักษณอักษร แตจะถูกพัฒนา ถายทอด และปลูกฝงอยูในหมูสมาชิกเปาหมายในลักษณะน้ีเปน

เปาหมายท่ีหวังผลในเชิงจิตวิทยา เปนส่ิงท่ีกอใหเกิดแรงบันดาลใจในการทํางานและสรางความ

มุงม่ันรวมกันในการทําส่ิงใดส่ิงหนึ่งใหบรรลุผล (สุรสิทธ์ิ วชิรขจร, 2550) 
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2.3.2. ทฤษฎีระบบ (System Theory)  

 ทฤษฎีระบบ (System Theory) เริ่มปรากฏขึ้นเมื่อประมาณ ค.ศ. 1920 โดย 

Bertalanfy นักชีววิทยา ชาวออสเตรีย ตอมาแนวคิดนี้เริ่มเปนที่รูจักกันแพรหลายเมื่อทศวรรษ 

1940 และ พัฒนาไปสูสาขาอ่ืนๆ  

 วิธ ีระบบเปนกระบวนการทางวิทยาศาสตรที ่ม ีการกําหนดปญหาสมมติฐานการ

วิเคราะหขอมูลและการดําเนินการทดลองช้ันนําไปสูการสรุปผลที่เหมาะสมเพื่อการแกไขปญหา

ที่เกิดขึ้นถาผลสรุปหรือผลลัพธที่ไดมาเปนสิ่งที่คาดวาจะไดผลดีก็จะถูกนํามาทดลองใชแตถายัง

ไมสามารถแกปญหาไดก็จะตองมีการทดลองมาสังเกตใหมจนกวาจะไดผลลัพธที ่ถูกตอง         

(กิดานันท มลิทอง2543: 77) 

การที่จะมีระบบใดระบบหนึ่งขึ้นมาไดจะตองมีสวนประกอบหรือสิ่งตางๆเปนตัวปอน

โดยเรียกวา "ขอมูล" เพื่อดําเนินงานสัมพันธกันเปน "กระบวนการ"เพื่อใหได "ผลลัพธ" ออกมา

ตามวัตถุประสงคท่ีตั้งไวดังนั้นภายในระบบหนึ่งจะสามารถแบงองคประกอบและหนาท่ีไดดังนี้      

 

 

 
 

 

 

รูปท่ี  2.9  สวนประกอบของระบบ 
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1). ขอมูลเปนการตั้งปญหาและวิเคราะหปญหาการตั้งวัตถุประสงคหรือเปนการปอน

วัตถุดิบตลอดจนขอมูลตางๆเพื่อการแกปญหานั้น 

2). กระบวนการเปนการรวบรวมและวิเคราะหขอมูลที่ปอนเขามาเพื่อดําเนินการตาม

วัตถุประสงคท่ีตั้งไว 

3). ผลลัพธเปนผลผลิตที่ไดออกมาภายหลังจากการดําเนินงานในขั้นของกระบวนการ

ส้ินสุดลงรวมถึงการประเมินดวย 

นอกจากนี้ยังมีขอมูลปอนกลับซึ่งเปนการนําเอาผลลัพธที่ประเมินนั้นมาพิจารณาวามี

ขอบกพรองอะไรบางเพื่อจะไดทําการปรับปรุงแกไขขอบกพรองในสวนตางๆนั้นใหสามารถใช

ในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ระบบจะเกิดมีขึ้นไดจากผลรวมของสวนตางๆที่มีความสัมพันธเกี่ยวของและทํางาน

รวมกันโดยท่ีสวนตางๆหรือองคประกอบยอยของระบบนี้อาจจะเปนระบบยอยอีกมากมายหลาย

ระบบที่รวมอยูในระบบใหญนั้นและจะตองมีความสัมพันธเชื่อมโยงซึ่งกันและกันไมทางตรงก็

โดยทางออมการเปลี่ยนแปลงของสวนใดสวนหนึ่งอาจจะมีผลกระทบไปยังการทํางานของ

ระบบใหญในสวนรวมโดยอาจเปนการใหผลท่ีดีข้ึนหรือเปนผลในทางตรงขามก็ได 

การวิเคราะหระบบ (System analysis) เปนวิธีการวิเคราะหระบบใดระบบหนึ่งโดยมี

การคาดหมายและจุดมุงหมายท่ีเปนการปรับปรุงแกไขระบบนั้นโดยการวิเคราะหนั้นจะแยกแยะ

ปญหาออกมาใหไดแลวกําหนดปญหาเปนหัวขอเพื่อทําการศึกษาและหาวิธีการแกไข (ประจักษ

เฉิดโฉม, 2537) 

 ศิริวรรณ  เสรีร ัตนและคณะ(2539.) มีแนวคิดเกี ่ยวกับวิธีการคิดอยางมีระบบ 

(System Thinking) วาในปจจุบันการดําเนินงานในองคกรทั้งในภาคธุรกิจของเอกชนและใน

ภาคองคกรของรัฐก็ตามตองเขาสูสภาวการณที่มีการแขงขันกันสูงเนื่องจากสภาพแวดลอมใน

ป จจ ุบ ัน เก ิดการ เป ลี ่ยนแปลงอย า งรวด เร ็ว ได แก คว ามก า วหน าทางด าน เทคโนโลยี 

(Technological Advances) โลกาภิวัฒน (Globalization) การเปลี่ยนแปลงทางเศรษฐกิจ 

(Economic) สังคม (Social) วัฒนธรรม (Cultural) และการเมือง (Political) เปนตนดังนั้น

ผูบริหารในองคกรตางๆจะตองปรับตัวในการบริหารจัดการการดําเนินงานขององคกรใหมีความ

สอดคลองเหมาะสมเทาทันกับการเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอมที่เปลี่ยนแปลงไปเพื่อที่จะทําให
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องคกรของตนเองประสบผลสําเร็จตามเปาหมายที่ไดตั้งไวและเกิดการไดเปรียบมากกวาคูแขง

ขัน เทคโนโลยีการจัดการสมัยใหมจึงเปนเครื่องมือสําคัญที่จะชวยทําใหผูบริหารนํามาใชในการ

บริหารจัดการการดําเนินงานขององคกรไดเปนอยางดีซึ่งเทคนิคหรือเทคโนโลยีตางๆที่นิยม

นํามาใชในการบริหารจัดการไดแก Balance Scorecard (BSC), Key Performance Indicator 

(KPI), 6 Sigma, Benchmarking, Total Quality Management (TQM), System Thinking และ 

Mind Mapping เปนตน (เนตร พัณณายาวิราช, 2546)   

 

2.4. เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 การขับเคลื ่อนและพัฒนาระบบการจ ัดการความรู ให เป นระบบและยั ่งย ืนนั ้น  มี

ความสําคัญอยางยิ่งในการจัดการความรูของสํานักงานอัยการสูงสุด  ซึ่งการที่จะสรางผลลัพธท่ี

ดีดังกลาวไดนั้น จําเปนตองมีกระบวนหรือวิธีการที่ดีดวย  ในการศึกษาวิธีการหรือกระบวนการ

ที่ดีและมีประสิทธิภาพนั้น ใชการเปรียบเทียบหรือการเทียบเคียงจาก Best Practice ที่มี

ประสบการณและประสบความสําเร็จขององคกรที่มีพันธกิจและภารกิจใกลเคียงกัน คือ สภา

อัยการสิงคโปร ซึ่งไดมีการไปศึกษาดูงาน ระหวางวันที่ 12 -15 กันยายน 2553 และจัดทํา

รายงานการศึกษาดูงาน สภาอัยการแหงสิงคโปร (Singapore Attorney General Chamber) ไว

โดยสรุปดังนี้ 

 2.4.1 รายงานการศึกษาดูงาน สภาอัยการแหงสิงคโปร (Singapore Attorney General 

Chamber) 

 การจัดการความรูของสภาอัยการสิงคโปรนั ้น  ไดดํา เนินการอยางเปนระบบตาม

มาตรฐานของ APQC ไดแก การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ  การปรับปรุงยุทธศาสตรและ

กลยุทธ การออกแบบระบบการจัดการความรูและนําสูการใชงาน การขยายการใชงานทั่วทั้ง

องคกร โดยทุกคนในองคกรไดรับการส่ือสารและฝกอบรมใหเห็นถึงความสําคัญของการจัดการ

ความรู มีคณะกรรมการบริหารจัดการความรู เปนผูรับผิดชอบอยางเปนระบบ และมีระบบการ

จัดการความรูจากหนางาน ทําใหระบบการจัดการความรูไดรับการสนับสนุนจากทุกคนใน
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การสรางชองทางใหผูใชงานเขาถึงขอมูลและองคความรูท่ีตองการผานอินเทอรเน็ต ทําใหใชงานได 

ทุกที่ ทุกเวลา 

แนวคิดและหลักการจัดการความรูของสภาอัยการสิงคโปร (KM Journey)  

  สภาอัยการสิงคโปร ตระหนักวา การจัดการความรูมิใชเปนเพียงแคเทคโนโลยี

สารสนเทศระบบหนึ่งหรือมากกวานั้น แตการจัดการความรูเปนมากกวาการนําเทคโนโลยี

สารสนเทศเขามาใช และ  หนึ่งในหลักสําคัญของการจัดการความรูของสภาอัยการสิงคโปร คือ 

เราตองรูวาเราไมรูอะไร (You Must Know What You Do not Know) เนื่องจากโดยทั่วไปเราจะ

รูวาเรามีความรูอะไร แตไมรูวาเรายังขาดหรือไมรูอะไรบาง ในบริบทของสภาอัยการสิงคโปร 

กฎหมายคือความรู (Law is Knowledge) สินคาของเราคือความรูในเรื่องที่เกี่ยวของกับกฎหมาย 

ดังนั้น จึงจําเปนตองมีการจัดการความรูเพื ่อใหทราบวาเรายังไมมีความรูอะไร และความรู

อะไรบางท่ีเราจําเปนตองมีหรือเชี่ยวชาญ 

  นอกจากนั้น ยังตองใหความสนใจกับความรูประเภท Tacit Knowledge จึงหา

วิธีจัดการหรือจับความรูประเภทนี้ (Capture) เพื่อใหสามารถแลกเปลี่ยนกันไดในวงกวางมาก

ข้ึน ดังนั้น การจัดการความรูนอกเหนือไปจากการบริหารจัดการและการจําแนกประเภทแลว ยัง

หมายรวมถึงการแลกเปลี่ยนดวย ดังนั้นทําใหระบบจัดการความรูยิ่งมีความจําเปนในการพัฒนา

อัยการรุนใหม ใหสามารถทํางานไดเร็วขึ้น Overload) ดังนั้นจึงเห็นวาการจัดการความรูจะ

สามารถชวยแกไขปญหาในสวนนี้ได คือ สงขอมูลที่จําเปนในปริมาณที่เหมาะสม ไปสูคนท่ี

จําเปนตองใชในการทํางาน ณ สถานการณนั้นๆ ได 

สภาอัยการสิงคโปรยอมรับวายังไมประสบความสําเร็จจนไดผลสุดทาย และยัง

ตองพยายามอยางมากที่จะทําใหการจัดการความรูเปนสวนหนึ่งของการทํางาน และใหบุคลากร

ตระหนักถึงความสําคัญโดยไมไดมองวาเปนเพียงงานเสริมที่จะทําก็ตอเมื่อมีเวลา นอกจากนี้ 

จําเปนตองทําใหสามารถเขาถึงไดงาย (Easy to Retrieve) เรามองวาการเปลี่ยนทัศนคติควร

จะตองมาจากระดับสูง (Top – Down Approach) ซึ่งถาผูบริหารระดับสูงใหความสนใจ ระดับ

รองลงมองก็จําเปนตองสนใจดวยอาจจําเปนตองมีการนําระบบใหรางวัลคนเขามาใช คนที่ให

ความรู แลกเปลี่ยน หรือใชความรูมากก็ควรที่จะไดรับผลตอบแทนที่มากกวาในรูปแบบใดแบบ

หนึ่ง หรือควรจะตองมีบุคลากรที่ทุมเททํางานดานการจัดการความรูโดยเฉพาะ เพื่อมาทํางาน
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โดยเฉพาะ และประเด็นเรื่องความปลอดภัยของระบบในการรักษาขอมูลมีความสําคัญมาก ทํา

ใหแบงขอมูลและความรูเปน 2 สวน คือ สวนที่สามารถแบงปนใหสาธารณะรับรูได และสวนท่ี

จํากัดอยูในวงแคบ  

โครงสรางระบบการจัดการความรูของสภาอัยการสิงคโปร(Joyce Chao, 2553) 

  ระบบศูนยรวมการจัดการความรู  (Knowledge management Central) มี 

สํานักงานสารสนเทศ (Information Division) เปนผูรับผิดชอบ โดยแบงโครงสรางการจัด

องคกร ประกอบไปดวย 

 KM & IT Steering Committee 

 Chief Information Officer ซ่ึงก็คือ Mr. Charles Lim Aeng Chang และ

ดูแล 

o Computer and Information Systems department 

o Knowledge Management Central Library 

การจัดการความรูของสภาอัยการสิงคโปร นั้น   มองวาความรูและการเขาถึง

ความรูท่ีจําเปน มีความสําคัญกับการทํางานมาก จึงกําหนดแนวทางในการจัดการความรูโดยเนน

อยู 3 สวนหลักๆ ดังนี้ คือ  

1) การจับความรูหรือเนื้อหาความรู ทั้งที่เปนความรูชัดแจงอยูแลวในรูปของ

ฐานขอมูล และระบบสํานักงานตางๆ และที่อยูกับตัวอัยการที่มีประสบการณ ที่ยากกวาความรู

ประเภทแจงชัด  

2) การเก็บและจัดหมวดหมูความรู เนนที่ความถูกตองนาเชื่อถือ เพื่อเปนการ

ควบคุมคุณภาพของความรู  

3) การแลกเปล่ียนความรู สามารถทําไดผานชองทางการคนหาตางๆ ดวยการใช 

Taxonomy คลายดัชนีหรือแมกระทั่งการสงความรูไปที่คนทํางาน ประโยชนจากการมีโครงการ

จัดการความรูของสภาอัยการสิงคโปร คือ การทําใหมีการแลกเปลี่ยนความรู ประสบการณมาก

ขึ้น มีความสม่ําเสมอในการใหคําแนะนําทางดานกฎหมาย สามารถลดเวลาในการเรียนรูของ

บุคลากรได และเพิ่มคุณภาพในการใหคําแนะนําทางดานกฎหมายแกองคกรตางๆไดดียิ่งข้ึน 
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การนําการจัดการความรูมาประยุกตใชภายในองคกร 

  มีการทบทวนยุทธศาสตรและกลยุทธการจัดการความรูใหม  ใน 3 ประการคือ  

องคความรูเปรียบเสมือนเพชรพลอยอันมีคา ตองมีการจัดเก็บในทันทีและดวยความเพียรอยาง

ตอเนื่อง  และ การเก็บองคความรูแบบ Silo ถือเปนความเสียหายท่ีใหญหลวง 

  เพื่อใหการจัดการความรู มีประสิทธิภาพและแกไขตลอดจนตอบสนองความ

ตองการของ SPD ได จึงกําหนดกลยุทธในการจัดการความรูใหม ออกเปน 4 กลยุทธ ดังนี้  

  กลยุทธที ่ 1  การจ ัดลิ ้นชักความรู ที ่เหมาะสมโดยมีการเชื ่อมโยงระหวาง 

บทบัญญัติของกฎหมาย เขากับองคความรูของผูเชี ่ยวชาญที่การจัดเก็บ จึงทําใหสามารถหา

ขอมูลโดยอางอิงจากมาตราของกฎหมาย หรือ ขอหา 

  กลยุทธที่ 2 คือการกําหนดมาตรฐานกลางเพื่อใชกับทุกแผนก เพื่อใหผูใชงาน

จากทุกแผนกสามารถใชงานไดจากรูปแบบท่ีเปนมาตรฐาน 

 กลยุทธที่ 3 ไดแก การสรางระบบการจัดเก็บจากหนางาน โดยใช แบบฟอรม 

ซึ่งผูปฏิบัติงานที่เห็นวา ผลงานที่ปฏิบัติสมควรมีการจัดเก็บจะกอรกแบบฟอรมเพื่อเสนอขอ

อนุมัติจัดเก็บ และเมื่อไดรับอนุมัติจากผูบังคับบัญชาแลวจึงสงไปยัง Information Division เพื่อ

จัดเก็บตามรูปแบบมาตรฐานตามลิ้นชักความรูที่กําหนดไว ทําใหสามารถจัดเก็บองคความรูได

จากกระบวนงานประจํา โดยไมเปนภาระเพิ่มข้ึนจากกระบวนงานตามปกติ  

กลยุทธสุดทาย ไดแกการบริหารจัดการระบบการจัดการความรู กับผูใชงาน 

โดยทําใหผู ใชงานเห็นความสําคัญของการจัดการความรู และใชองคความรู ในการทํางาน 

ตลอดจนสามารถเขาถึงองคความรูที่ตองการไดอยางสะดวกและรวดเร็วและปจจัยสําคัญที่จะ

สําเร็จได ไดแก ความตอเนื่อง และ การทําให ระบบการจัดการความรูนั้นไดรับการสนับสนุน

จากบุคลากรทุกคนในองคกรหรือแผนก บุคลากรทุกระดับตองมีสวนรวม หรือบทบาทในการ

สนับสนุนการจัดการความรู  

นอกจากนี้  ในการเขาถึง ระบบการจัดการความรู จัดทําเปน ศูนยกลางรวม 

(Portal) ทําใหผูใชงานสามารถคนหาขอมูลที่ตองการไดจากจุดเดียวและมีการจัดหมวดหมูให

สามารถเขาถึงและคนหาไดสะดวก ทั้งนี้ นอกเหนือจากระบบการจัดการความรูผานเทคโนโลยี

สารสนเทศดังกลาวแลว การฝกอบรมภายในแผนก การสอนงานและกํากับติดตาม และกําหนด
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เปาหมายหรือตัวชี้วัดการปฏิบัติงาน ก็เปนสวนที่ชวยใหพนักงานอัยการตองปฏิบัติงานอยางใช

องคความรู และนําสูการเขาใชงานระบบจัดการความรู 

2.5. นิยามศัพท 

2.5.1. ความหมายของการจัดการความรู 

ความรู คือ “สารสนเทศท่ีมีคุณคา ซ่ึงมีการนําประสบการณ วิจารณญาณ ความคิด 

คานิยม และปญญาของมนุษยมาวิเคราะหเพื่อนําไปใชในการสนับสนุนในการทํางานหรือใชในการ

แกปญหา” (ทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน, 2551 น.21-22) 

 

  ความรู หมายถึงประสบการณจริง (Experience) ท่ีเกิดจากการเห็นจริง ไดลงมือปฏิบัติ

ทําจริงหรืออาจหมายถึงประสบการณท่ีทําใหสามารถทํางานไดสําเร็จ (Effectiveness) และความรูอาจ

หมายถึงสารสนเทศท่ีใชในการทํางาน (Information for Action) จําเปนการตรวจสอบหรือพิจารณา

เพื่อใหงานไดผล หรือความเส่ียงตํ่า ความรูวาขอมูลสารสนเทศอะไรท่ีจําเปนตองใชประกอบในการ

ทํางาน แกปญหาหรือตัดสินใจ (ณพศิษฎ จักรพิทักษ, 2552.น. 1) 

ความรู คือ ส่ิงท่ีส่ังสมจากการศึกษา การคนควา ประสบการณ และทักษะที่สามารถ

ส่ือสารและแบงปนกันได และนําความรูไปใชประโยชนในการตัดสินใจและการแกไขปญหาตางๆ 

(พรรณี สวนเพลง, 2552 น.15) 

2.5.2. ประเภทของความรู (Type of Knowledge)  

แบงความรูออกเปน 2 ประเภท ไดแก 

1 ) ความรูแบบชัดแจง (Explicit Knowledge) เปนความรูท่ีมีลักษณะเปนวัตถุที่ 

มองเห็นจับตองได เชน เอกสาร แผนภาพตางๆ ขอมูลอิเล็กทรอนิกส ท่ีสามารถเขาถึง ถายทอด 

ส่ือสารโดยไมตองอาศัยการปฏิสัมพันธกับผูอ่ืนเพื่อถายทอดความรู 

2 ) ความรูแบบซอนเรนหรือความรูในตัวบุคคล (Tacit Knowledge) เปนความรูท่ีอยู

ในตัวบุคคลท่ีเกิดจากประสบการณเฉพาะตัวของผูเช่ียวชาญ เชนองคความรู ทักษะ ขอควรปฏิบัติของ

ผูเช่ียวชาญ เปนตนและเปนความรูสวนใหญของบุคลากรท่ีตองหาทางจัดการออกมา  
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2.5.3. การจัดการความรู (Knowledge Management) 

การจัดการความรู   หมายถึง การบริหารจัดการองคกรโดยการใชความรูและ

ประสบการณของคนทํางาน รวมท้ังสารสนเทศท่ีจําเปนตองใชในการทํางานเพื่อเพิ่มผลผลิตตอ

องคกร (ณพศิษฎ จักรพิทักษ., 2552.น. 3) 

 การจัดการความรู คือ เคร่ืองมือเพื่อการบรรลุเปาหมายของงาน การพัฒนาคน การ

พัฒนาองคกรไปสูการเปนองคกรเรียนรู (วิจารณ  พานิช,2544 น.3) 

2.5.4. ความหมายของระบบ  (System) (ฉลองชัย สุรวัฒนบูรณ, 2544) 

ระบบ คือ กลุมของสวนประกอบที่มีปฏิสัมพันธกัน (Interacting) มีความสัมพันธ

ระหวางกัน (interrelated) หรือมีการพึ่งพาอาศัยกัน (Interdependent) ซ่ึงมีรูปแบบที่สลับซับซอน

และรวมกันเปนองครวม สวนประกอบของระบบสามารถมีลักษณะทางกายภาพท่ีสามารถจับตอง

ไดและมีลักษณะท่ีจับตองไมได อาทิ กระบวนการ การไหลของขอมูล ปฏิกิริยาระหวางบุคคล และ

สภาวะจิตใจท่ีอยูภายใน เชน ความรูสึก คุณคาและความเช่ือ 

ระบบ (System) หมายถึงโครงสรางหรือองคประกอบรวมทั้งหมดอยางมีระบบ

แสดงใหเห็นความสัมพันธภายในของสวนประกอบตางๆแตละสวนและตอสวนรวมทั้งหมด

ของระบบอยางชัดเจน (Silvern) 

ระบบ (System) หมายถึงผลรวมของหนวยยอยซึ่งทํางานเปนอิสระจากกันแตมี

ปฏิสัมพันธกันเพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงคท่ีกําหนดไว (ชัยยงค พรหมวงศ, 2523: 98) 

2.6. ผลการทบทวนวรรณกรรมศึกษา  

การทบทวนวรรณกรรม จากทฤษฎีการจัดการความรู ทฤษฎีที่เกี ่ยวของ และเอกสาร

ตลอดจนรายงานวิจัยตางๆ พบวา 

2.6.1. สมมุติฐานดานสภาพปญหา  ไดทําการทบทวนวรรณกรรม  ดวยการศึกษา

เทียบเคียงกับสภาอัยการสิงคโปร  พบวา  ระบบการจัดการความรู จําเปนตองมีการวางกลยุทธ

ในภาพรวม เพื่อบริหารจัดการระบบการจัดการความรูที่มีหลากหลายใหอยูในระบบเดียวกัน 

เชนเดียวกับสภาอัยการสิงคโปรซึ่งมีปญหาในทํานองเดียวกันและแกไขดวยการสรางกลยุทธใน

การบริหารระบบฐานขอมูลตางๆใหรวมอยูในมาตรฐานเดียว  
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นอกจากนั้น พบวา ระบบการจัดการ เปนระบบที่ออกแบบดวยหลักการและมาตรฐาน 

ISO 12207 และ ISO 15504 ซึ่งใชหลักการของ Deming’s cycle คือ Plan Do Check Act 

(PDCA) เปนกลไกการขับเคลื่อนวงจร แตกระบวนการออกแบบและรายละเอียดของโครงสราง 

เนื ่องจากขณะสรางยังมิไดมีการออกมาตรฐานกลาง ทําใหมีความหลากหลาย ขาดเอกภาพ 

ประกอบกับการเทียบเคียงกับระบบเว็บไซด ทําใหไดขอสรุปวา  ระบบการจัดการความรู 

จําเปนตองมีวงจรการบริหารจัดการ  ระบบการจัดการความรูทั ้งระบบ  เปนวงจรคู ขนาน 

(Double-Loop Learning) กับวงจรชีวิตของระบบการจัดการความรู ดังนี้   

วงจรที่ 1: ไดแก วงจร ระบบการจัดการความรูของแตละระบบ ตามบัญชีองคความรู 

100 องคความรู ซึ่ง ผูรับผิดชอบที่ไดรับมอบหมายจาก CKO และ Km Team เปนผูรับผิดชอบ 

ตามแผนปฏิบัติการจัดการความรูประจําปงบประมาณ ซึ่งการหมุนวนของวงจรใช Deming’s 

cycle คือ Plan Do Check Act (PDCA) เปนกลไกการขับเคล่ือนวงจร 

วงจรที่ 2: ไดแก วงจรระดับกลยุทธการบริหารจัดการ ระบบการจัดการความรู (KMS 

Strategy Cycle) ทั้งระบบ ซึ่งไดแก การขับเคลื่อนระบบการจัดการความรูทั้ง 100 ระบบการ

จัดการความรู ใหขับเคลื่อนอยางตอเนื่อง และเชื่อมโยงกับ แผนแมบทการจัดการความรู, แผน

ยุทธศาสตรการจัดการความรู ฯ และแผนปฏิบัติการจัดการความรูประจําปงบประมาณ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปท่ี 2.12 วงจรระบบบริหารจัดการ ดวย 7’S Models 
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 4) Internalization เปนการนําระบบบริหารจัดการ ระบบการจัดการความรู ที่ออกแบบ 

จัดทําเปนระบบการจัดการความรู K 70 เพื่อใหมีการนําความรูและตนแบบนี้มาใชในการจัดการ

ความรูเกี่ยวกับการบริหารจัดการระบบการจัดการความรู  

 จากสมมุติฐานดานหลักการและรูปแบบของระบบการบริหารจัดการ ระบบการจัดการ

ความรู  สามารถกําหนดรูปแบบของระบบการบริหารจัดการ ระบบการจัดการความรู โดยใช

แนวทาง 7’S Model แบงออกเปน 3 รูปแบบ ไดแก  

(1) กลยุทธระบบการบริหารระบบการจัดการความรู (KMS Strategy)  

หมายถึงกลยุทธในการกําหนดนโยบายและแผนงาน ในการสรางและพัฒนา

ระบบการจัดการความรู  เพื่อใหมีแผนปฏิบัติการประจําปของระบบการจัดการความรู (KMS 

Action Plan) รวมทั้งการเชื่อมโยง นโยบายและแผนงานดังกลาวเขากับแผนปฏิบัติการจัดการ

ความรู (KM Action Plan) และการเพิ่มเติมระบบการจัดการความรูในแผนยุทธศาสตรและแผน

แมบทการจัดการความรู เพื่อใหเกิดความสอดคลองและทําใหระบบการจัดการความรูเปนตัว

ขับเคล่ือนการจัดการความรูอยางเปนทางการ และการจัดสรรงบประมาณใหแกระบบการจัดการ

ความรู 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปท่ี 2.14. การเช่ือมโยง KMS กับแผนยุทธศาสตร KM 
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ทั ้งนี ้ กลย ุทธ ด านนโยบายและแผนงานระบบการจ ัดการความ รู  นั ้น

ประกอบดวยแนวทางหรือกลยุทธยอย ดังตอไปนี้ 

  1.1. การทบทวนคุณภาพและประเมินผลการใชงานระบบการจัดการความรูท่ีได

จัดสรางข้ึน ตามหลักสูตรการศึกษาระดับปริญญาโท  สาขาการจัดการความรู (KMS 

Evaluation) 

  1.2. การจัดทําแผนปฏิบัติการระบบการจัดการความรู (KMS Action Plan) เพื่อ

สรางและพัฒนาระบบการจัดการความรู  

1.3. การเชื่อมโยง  KMS Action Plan กับแผนปฏิบัติการจัดการความรู (KM 

Action Plan) เชน กิจกรรม แกไขเพิ่มเติมกลยุทธดานระบบการจัดการความรูไวในแผน

ยุทธศาสตรการจัดการความรู และ แผนแมบท เพื่อใหการดําเนินการระบบการจัดการความรู 

เปนสวนหนึ่งของแผนปฏิบัติการจัดการความรูประจําปงบประมาณ และแผนยุทธศาสตรการ

จัดการความรู  

  1.4. การผลักดันผลลัพธของ KMS Action Plan โดยผานคํารับรองปฏิบัติ

ราชการประจําป     

1.5. การดําเนินการตาม KMS Action Plan เพื่อใหเกิดผลลัพธในการปรับปรุง

และการสรางระบบการจัดการความรู  

1.6. การประเมินระบบการจัดการความรู เพื่อสรุป ผลลัพธ ปญหาและอุปสรรค

เพื่อการปรับปรุงแกไขและเปนขอมูลในการจัดทํา KMS Action Plan ในปงบประมาณ

ถัดไป  
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รูปที่ 2.16 กระบวนการดําเนินการตามกลยุทธการบริหารจัดการ ระบบการจัดการความรู ดวย Balance Scorecard

56 
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  จากแผนภูมิ Balance Scorecard จะเห็นไดวา การบริหารจัดระบบการจัดการความรู 

มีความสมบูรณ ข้ึน  ตั้งแต  การบริหารระดับนโยบายและแผนงาน  การสรางและพัฒนา 

ประสิทธิภาพการใชงานและการบริหารจัดการ ซ่ึงจะทําใหระบบการจัดการความรูมีการขับเคล่ือน

แบบพลวัตรตลอดเวลาและเติบโตไปพรอมกับองคกรอยางตอเนื่อง  ปญหาอุปสรรคของระบบการ

จัดการความรูจะหมดไป   

 (2) กลยุทธการกําหนดมาตรฐานและโครงสรางของระบบการจัดการความรู (KMS 

Infrastructure) 

 กลยุทธด านโครงสร างการบริหารจัดการระบบการจัดการความรู  KMS 

Infrastructure Management) หมายถึง การกําหนดโครงสรางดานองคกรการบริหารจัดการระบบ

การจัดการความรู โดยประกอบดวย โครงสรางสําคัญ ไดแก  

-KMC Portal Management  

-KMS Standard Management การกําหนดมาตรฐาน ของระบบการจัดการความรู

โดยประยุกตใชหลักการตามมาตรฐานสากล เชน ISO 12207 และ ISO 15504 และหองสมุด         

ซ่ึงจัดเก็บ Template ตางๆ ท่ีเปนมาตรฐานใชในการจัดสรางระบบการจัดการความรูตอไป รวมท้ัง 

สวนสนับสนุนการสรางระบบการจัดการความรูใหไดมาตรฐาน เชน คูมือในการสรางระบบการ

จัดการความรู ขอแนะนํา  ระบบการแกไขปญหาอุปสรรคและระบบชวยเหลือ (FQ&A, Talk with 

Expert etc.) ,การใชงานโปรแกรมบริหารจัดการความรู เชน MS Share Point, KMS Management 

Program ตางๆ 

- KMS R&D Management เปนระบบการบริหารจัดการ Km Center ซึ่งเปน 

“Data Warehouse” ของระบบการจัดการความรูทั้งระบบ โดยครอบคลุมการบริหารจัดการ

เกี่ยวกับ  

-Hardware & Software ของระบบบริหารการจัดการความรู (KMS 

Management Application) รวมถึงการ บํารุงรักษา การปรับรุนและพัฒนาโปแกรมและอุปกรณ 

งบประมาณ เปนตน ของ KM Center 

-การจัดสรรทุนและการศึกษาเพื ่อ เสริมสรางว ิศวกรความรู  (Knowledge 

Engineer) เพื่อสรางบุคลากรใหสามารถสังเคราะหองคความรูจากเครื่องมือการจัดเก็บความรู
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ตางๆ เชน การสัมภาษณ แบบทดสอบ AAR เปนตน การออกแบบลิ้นชักความรู (Taxonomy) 

บน Standard Plate Form เปนตน 

-KMS Resources Management ไดแก การบริหารจัดการทรัพยากร ระบบตางๆ

ของระบบการจัดการความรู ตามแนวทาง ISO 12207: 15 Task ไดแก RIN 1-RIN 3 และ REU 

1-REU 3 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

รูปท่ี 2.17 แสดง 15 Task ของ ISO 12207 

 

 (3) กลยุทธดานระบบการบริหารจัดการระบบการจัดการความรู (KMS Management 

System) หมายถึง กลยุทธดานกระบวนการ ในการบริหารจัดการระบบการจัดการความรู (KMS 

Working Process) อยางเปนระบบ โดยพิจารณาจากมุมมองที่กําหนดใน 7’S Models ไดแก 

Staff/ Skill/ Share Value/ Style/system ตามแผนภูมิ ดังแสดงในรูปท่ี 2.18  

ORGANIZATION Life 
Cycle Process 

 

4. Reuse Group 
4.1. Asset Management 
4.2. Reuse Program Management 
4.3. Domain Engineering 
 

3. Resource & Infrastructure 
Group 
3.1. RIN 1: Human resource  
                Management 
3.2. RIN 2: Training 
3.3. RIN 3: Knowledge       
                Management 

1. Management Group 
1.1. MAN 1: Organization Alignment 
1.2. MAN 2: Organization Management 
1.3. MAN 3: Project Management 
……………………… 
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รวมทั้งระบบทะเบียนของ KMS Staff ที่เกี่ยวของกับระบบการจัดการความรู ดังแสดงในรูปท่ี 

2.19 

     
รูปท่ี 2.19 ระบบการจัดการทะเบียน 

 

ระบบการประ เม ินผลล ัพธ การใช ง านระบบการจ ัดการความ รู  ( KMS 

Evaluation & Improvement System) ไดแก การประเมินผลจํานวนการใชงานขององคความรู

ทางสถิติ และการวัดความพึงพอใจของผูใชงาน ท้ังในดานการเขาถึงขอมูล และผลลัพธของการ

ปฏิบัติงานจากการใชองคความรู    

ระบบบริหารจัดการผูใชงานระบบการจัดการความรู KMS User Management 

System เชน ทะเบียนผูใชงาน การบริหารสิทธิเขาใชงาน การฝกอบรมการใชงาน การสื่อสาร

ใหผูใชงานตระหนักในความสําคัญและประโยชนของการใชงานระบบการจัดการความรู 

รวมทั้ง การรักษาความลับและความปลอดภัยของขอมูลดวย เชน การคุมครองขอมูลลับ ขอมูล

สวนบุคคล ตามกฎหมายและระเบียบท่ีเกี่ยวของ 

ระบบการบร ิหารจ ัดการทร ัพยากรของระบบการจ ัดการความรู  (KMS 

Resources System) ไดแก การบริหารจัดการ การจัดสรรทดแทน และการบํารุงรักษา อุปกรณ
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KMS COP Network

-Seminar

-Forum Discussion

-Best Practice  Forum 

KMS

Admin
KMS

Admin

KMS

Admin

KMS

Admin

KMS

Admin

KMS

Admin

KMS

Admin

ระบบการบริหารจัดการเครือขายระบบการจัดการความรู KMS COP Network 

ไดแก การเชื่อมโยง ผูกํากับดูแลระบบการจัดการความรูไดแลกเปลี่ยนเรียนรูการขับเคลื่อน

ระบบ การแกไขปญหา และ การเรียนรูจาก Best practice เพื่อใหเกิด Share Value ในระหวาง

ระบบการจัดการความรูทั ้งหมดของสํานักงานอัยการสูงสุด โดยกิจกรรมตางๆ เชน KMS 

Meeting/ COP Seminar/Best Practice Contest/ KMS Forum Annual Meeting เปนตน 

 

 

 

รูปท่ี 2.21 การเช่ือมโยง KMS ตางๆผาน COP Network 

   

กลยุทธการบริหารจัดการระบบการจัดการความรู ดังกลาวมาจะเห็นไดวา สามารถบริหาร

จัดการระบบการจัดการความรู ท้ังหมดของสํานักงานอัยการสูงสุด ใหสามารถมีวงจรท่ีเปนพลวัตร

และมีการพัฒนา การใชงาน และการกํากับ ดูแล การปรับปรุง ดวยวงจรท่ี 2 ท่ีสมบูรณ ตั้งแต ระดับ

นโยบายและแผนงาน การสรางและพัฒนา ประสิทธิภาพการใชงานและการบริหารจัดการ รวมท้ัง 

บุคลากร ตามกรอบของมาตรา ISO 12207 ไดเปนอยางดี ซ่ึงจะสงผลลัพธทําใหระบบการจัดการ

ความรูสามารถสรางและกระจายองคความรูสูบุคลากรไดท่ัวท้ังองคกร และองคกรอัยการจะกาวสู

การเปนองคกรแหงการเรียนรูในท่ีสุดอันเปนเปาหมายของการจัดการความรูของสํานักงานอัยการ

สูงสุด     


