
 

 
บทที่ 2 

ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ  
 
ทฤษฎีท่ีนํามาใชมี 2 ทฤษฎี ทฤษฎีแรกคือ ทฤษฎีท่ีใชในการจัดการความรู ของ Peter 

Senge เร่ือง ทฤษฎีวินัยขอ ท่ี 5 (The Fifth Discipline) นั้นมีความเหมาะสม คือ  สามารถอธิบานใน
เห็นวาระบบทุกระบบมีความสัมพันธและสงผลกระทบถึงกันท้ังในแงบวกและแงลบ  กลาวคือ 
 
2.1  ทฤษฎีการจัดการองคความรู 

1. ทฤษฎีของ Peter Senge  เร่ือง ทฤษฎีวินัยขอ ท่ี 5 (The  Fifth Discipline) มาใชในการ
จัดการความรูโดยไดนําแนวคิดท่ีมีพื้นฐานมาจากการแกปญหาทางวิศวกรรมโดยการจําลอง
(Simulation) ของระบบตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับปญหาทางวิศวกรรมเหลานั้น และเปนการศึกษาพลวัต
เชิงระบบ (System Dynamics)   เรียกวา Systems Thinking เร่ืองการคิดทุก ๆ ระบบพรอมๆ กันเพื่อ
เรียนรูในการเปล่ียนแปลง   การคิดทุกๆ ระบบ(Systems Thinking)นี้ เปนเคร่ืองมืออยางดียิ่งในการ
วางแผนการเรียนรูขององคกรโดยองคความรูรวมหรือแผนตอบสนองการเปล่ียนแปลงภายนอก
องคกรตาง ๆ ท่ีจะชวยใหองคกรสามารถเรียนรูและมีความพรอมในการจัดการกับการเปล่ียนแปลง 
โดยเฉพาะอยางยิ่งแตละระบบจะเรียนรูหาวิธีการ (How to) ในการรักษาสมดุล (Balancing) ของตัว
แปรการดําเนินงานตาง ๆ แตละระบบและมีความแมนยําในการทํางานใหบรรลุเปาหมายสามารถ
ควบคุมตัวแปรตางๆ ในกระบวนการดําเนินงานนั้นๆไดอยางแมนยําจากประสบการณท่ีเพิ่มข้ึน  ใน
แตละคร้ังท่ีไดเรียนรูสามารถสรางมูลคาท่ีสูงข้ึนและพัฒนางานใหมีคุณภาพมากข้ึน 
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Shifting The Burden 
“การเล่ือนภาระออกไป” แสดงวาอาการของปญหาสามารถขจัดออกไปได ไมวาดวยการ

แกปญหาตามอาการหรือประยุกตใชทางแกปญหาพื้นฐาน ตนแบบนี้ตั้งสมมติฐานวา เม่ือใชหนทาง
แกปญหาตามอาการจะบรรเทาลักษณะตามอาการของปญหานั้นและจะลดแรงกดดันของหนทาง
แกปญหาแบบพื้นฐานลง  แตการแกปญหาตามอาการสรางผลกระทบขางเ คียงท่ีคอยๆ 
ลดความสามารถในการพัฒนาทางแกปญหาพื้นฐานหรือขีดความสามารถลงอยางเปนระบบ 

ระบบ คือ กลุมของสวนประกอบตางๆ ท่ีมีปฏิกิริยา(Interacting) ปฏิสัมพันธระหวางกัน 
(Interrelated) หรือมีการพึ่งพาอาศัยกัน (Interdependent) ท่ีสรางรูปแบบรวมที่ซับซอน โดยระบบเกือบ
ท้ังหมดสามารถระบุความเกี่ยวเนื่องสัมพันธดวยวัตถุประสงคเฉพาะภายในระบบท่ีใหญกวา ตัวอยางเชน
แผนก R&D เปนระบบหนึ่งซ่ึงมีเปาหมายในบริบทขององคกรท่ีใหญกวา 

การคิดเชิงระบบ “สํานักความคิด” ท่ีใหความมุงเนนในการรับรู   ความเช่ือมโยงระหวางกัน
ของสวนตางๆของระบบ และสังเคราะหความเช่ือมโยงของสวนประกอบเหลานั้นไปสูมุมมองท่ีรวมเปน
หนึ่งเดียวกันขององครวม 

การคิดหลายระบบ  (Systems Thinking)  ซ่ึงมีกฎ ดังตอไปนี้ (THE LAWS OF THE FIFTH 
DISCIPLINE) 

1. Today’s problem come from yesterday’s “solutions”. (ปญหาของวันนี้ มาจากการแกไข
ปญหา ของอดีตท่ีผานมา)  


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2. The harder you push, the harder the system pusher back. (ยิ่งคุณผลักแรงเทาไร ก็จะมีการผลัก
กลับแรงเทานั้น)  

3. You can have your cake and eat too-but not at once. (คุณสามารถที่จะมีสวนแบง (เคก)ของ
คุณและก็กินมันได แตไมใชในทันที) 

4. The easy way out usually leads back in. (ทางออกงาย  ๆมักนํากลับเขามาอีก) 
5. Small changes can produce big result-but the areas of highest leverage are often least obvious.

(การเปลี่ยนแปลงเล็กๆ นอย สามารถทําใหเกิดผลที่ยิ่งใหญ  แตการเก็บเกี่ยวผลประโยชนสูงสุดมักจะมี
ความชัดเจนนอยท่ีสุด) 

นอกจากนี้เพื่อใหการจัดการความรูไดผลสมบูรณอยางเต็มท่ีจึงไดอาศัยทฤษฎีการสราง
ความรู (Knowledge Creation) ซ่ึงเปนทฤษฎีของ Ikujiro  Nonaka และ Hirotaka Takeuchi  มาเปน
เคร่ืองมือในการจัดการความรูเพื่อสรางนวัตกรรมและเพื่อใหไดรับการยอมรับอยางกวางขวาง  ซ่ึง
องคกรตองสามารถจัดการสารสนเทศท่ีใชในการทํางานและความรูหรือประสบการณการทํางาน
ของพนักงานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล   กระบวนการในการพัฒนาความรู  ซ่ึงมีการ
สรางความรูจากระดับรายบุคคลไปสูองคกร  ไดแกการเพ่ิมปริมาณความรูท้ังความรูท่ีอยูในตัว
บุคคลและความรูชัดแจงจากระดับความรูในการทํางานระดับบุคคลสูระดับกลุม องคกร และ
ระหวางองคกร ไดแก 
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2.2 ทฤษฎีการสรางความรู (Knowledge Creation)  
 

 
รูปท่ี 2.3 การเพิ่มขีดความสามารถ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปท่ี 2.4 Knowledge Spiral 
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การยกระดับความรูจากบุคคลสูกลุม 
การพัฒนาและยกระดับความรูชัดแจง (Explicit Knowledge) ไดแก การขยายปริมาณ

ความรู การคนหาและเรียนรูเพิ่มเติมความรูใหม ทําการแบงปนความรูไปสูระดับกลุมคนและระดับ
องคกร องคกรตองจัดกระบวนการรวบรวมความรู (Combination) นําความรูชัดแจงตาง ๆ ท่ีมีอยูใน
บุคลากรมารวมกันในการสรางความรูใหม 

การขยายความรูและพัฒนาหรือแบงปนความรูท่ีอยูในตัวบุคคล (Tacit Knowledge) ไปสู
ระดับกลุมคนและระดับองคกร องคกรตองจัดกระบวนการสรางสังคม (Socialization) และ
แลกเปล่ียนประสบการณเพื่อใหเกิดการแลกเปล่ียนเรียนรูของบุคคล ซ่ึงแตละบุคคลอาจมี
ประสบการณความรูแตกตางกันหรือมีแงมุมท่ีตางกัน เม่ือนํามาแลกเปล่ียนประสบการณจริงในการ
ทํางานทําใหเกิดความรูประสบการณใหมในทุก ๆ แงมุม สามารถมองปญหาท่ีแทจริงไดดีข้ึนหรือ
มองเปนองครวมมากข้ึน 

การพัฒนาความรูในระดับองคกร 
ความรูในตัวบุคคลท่ีไดจากกระบวนการสรางสังคม องคกรตองทําการเปล่ียนความรูใน

ตัวบุคคลใหเปนความรูชัดแจงในลักษณะตาง  ๆ เชน แผนภาพ หลักการในการทํางานแกปญหา
หรือตัดสินใจเพ่ือแจกกระจายความรูแกบุคลากรอ่ืน ๆ ในองคกร เรียกวา “กระบวนการอธิบาย
ความรู” (Externalization) จากบุคคลไปสูองคกร 

ความรูชัดแจงตางๆ ท่ีไดจากข้ันตอนรวมรวมองคกรตองอํานวยการใหบุคลากรแตละ
บุคคลตองนําไปทดลองปฏิบัติฝกฝนและปรับปรุงแกไขอยางตอเนื่องเพ่ือปรับปรุงความรูเหลานั้น
ใหสามารถใชในการปฏิบัติงานจริงท่ีหนางานในสถานการณจริง ซ่ึงเรียกวา “กระบวนการการ
ฝกฝนซึมซับความรู” (Internalization)  เขาสูตัวบุคคล บุคลากรมีประสบการณจริงและสรางความรู
เพิ่มเติมจากประสบการณหนางาน 

แนวทางการพัฒนาระบบการจัดการความรูใช  SECI ทฤษฎีการสรางความรูของ Nonaka  
กลาวคือ  องคกรตองสรางกระบวนการในการเปล่ียน (Conversion) ความรูในตัวบุคคลและความรู
ชัดแจงภายในองคกรเพื่อสรางนวัตกรรม (การสนองตอบใหมๆเพื่อความสมบูรณ) หรือท่ีเรียกวา
เกลียวความรู “Knowledge Spiral” กลาวคือ กระบวนการสรางความรูในองคกรเปนการเพ่ิมพูน
ความรูเปนวงรอบขององคกรโดยกระบวนการเปล่ียนความรู 4 กระบวนการ คือ 

 1. กระบวนการสรางสังคม (Socialization) 
 2. กระบวนการอธิบายความรู (Externalization) 
 3. กระบวนการรวบรวมความรู (Combination) 
 4. กระบวนการฝกฝนซึมซับความรู (Internalization) 
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2.3 ทฤษฎีท่ีเก่ียวของ (Domain Knowledge) ท่ีไมเก่ียวของกับการจัดการความรู หมายรวมถึง 
กฎเกณฑหรือแนวทางปฏิบัติ) 

2.3.1  หลักกฎหมายท่ัวไป/กฎหมายเฉพาะท่ีใชกับงานตรวจสอบภายใน 
(1) ระเบียบคณะกรรมการตรวจเงินแผนดินวาดวยการปฏิบัติหนาท่ีของผูตรวจสอบ

ภายใน พ.ศ. 2546 
ไดอาศัยอํานาจตามความในมาตรา ๕ และมาตรา ๑๕ (๓) (ก) แหงพระราชบัญญัติ

ประกอบรัฐธรรมนูญวาดวยการตรวจเงินแผนดิน พ.ศ. ๒๕๔๒ คณะกรรมการตรวจเงินแผนดินได
กําหนดมาตรฐานการควบคุมภายในเพื่อใหหนวยรับตรวจมีแนวทางในการจัดระบบการควบคุม
ภายในใหเปนไปอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล อันจะสงผลใหเกิดประโยชนสูงสุดในการ
ดําเนินงานและแกการใชจายเงินและทรัพยสินของประเทศชาติโดยรวม 

(2)  ระเบียบสํานักนายกรัฐมนตรีวาดวยการตรวจสอบและประเมินผลภาคราชการ  
พ.ศ. 2548 

ระเบียบนี้ไดอาศัยอํานาจตามความในมาตรา ๑๑ (๘) แหงพระราชบัญญัติระเบียบบริหาร
ราชการแผนดิน พ.ศ. ๒๕๓๔ นายกรัฐมนตรีโดยความเห็นชอบของคณะรัฐมนตรีไดกําหนด
ระเบียบนี้ข้ึน โดยมีวัตถุประสงคเพื่อบูรณาการและเสริมสรางความเข็มแข็งของการกํากับดูแลและ
ควบคุมตนเองท่ีดีของสวนราชการ อันจะนําไปสูการบรรลุผลตามเจตนารมณตามหลักการบริหาร
กิจการบานเมืองท่ีดี รวมท้ังเสริมสรางความนาเช่ือถือและความม่ันใจแกสาธารณชนตอการ
ดําเนินการตามนโยบาย ยุทธศาสตร และผลงานของสวนราชการวาไดมีการตรวจสอบและกํากับ
ดูแลอยางรอบคอบถึงประสิทธิผล ความคุมคา ประสิทธิภาพ คุณภาพของการบริหารงานตลอดจน
การยกระดับขีดสมรรถนะ  การเรียนรู  และศักยภาพของการพัฒนาอยางยั่งยืน  รวมถึงมี 
ความยุติธรรม โปรงใส และความรับผิดชอบตอประเทศชาติและประชาชน 

(3)  ระเบียบกระทรวงการคลังวาดวยการตรวจสอบภายในของสวนราชการ พ.ศ. 2551 
(4) ระเบียบคณะกรรมการตรวจเงินแผนดินวาดวยการกําหนดมาตรฐานการควบคุม

ภายใน พ.ศ. 2554 
(5) กฎบัตรสํานักงานตรวจสอบภายใน สํานักงานอัยการสูงสุด พ.ศ. 2551 
(6) มาตรฐานการตรวจสอบภายในและจริยธรรมของผูตรวจสอบภายในของสวนราชการ 

พ.ศ. 2554 
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งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ไดแก “เอกสารเผยแพรและแนะนํา งานตรวจสอบภายในสวน
ราชการ” เร่ือง “การตรวจสอบภายใน ใหอะไรมากกวาท่ีทานคิด” ซ่ึงเปนเอกสารของกลุมงาน
มาตรฐานดานการตรสวจสอบภายใน  กรมบุญชีกลาง 

จากเอกสารดังกลาวไดสรุปใหเห็นอยางชัดเจนวา การตรวจสอบภายใน ใหอะไรมากกวา
ท่ีคิด  กลาวคือ การท่ีทานไดดํารงตําแหนงผูบริหารสูงสุดของสวนราชการไมวาจะเปนในสวนหรือ
สวนภูมิภาคยอมนํามาซ่ึง “ความภาคภูมิใจ”และ “ความหนักใจ” พรอมๆ กัน 

  ความภาคภูมิใจ เกิดข้ึนจากการท่ีไดรับความไวเนื้อเช่ือใจจากผูบังคับบัญชาแตงตั้งให
ดํารงตําแหนงดังกลาว  ซ่ึงนอยคนจะมีโอกาสกาวข้ึนมาอยูในตําแหนงระดับสูงเชนนี้ แต
ขณะเดียวกัน ความหนักใจ ก็ยอมตามติดมาเปนเงาตามตัว  เนื่องจากทานมีภารกิจท่ีตองกํากับดูแล
และควบคุมงานทุกดานใหบรรลุตามเปาหมายหรือวัตถุประสงคท่ีกําหนด โดยอาจไมสามารถ
พิจารณาลงลึกลงไปในรายละเอียด ความหนักใจจึงเกิดข้ึนเพราะไมมีโอกาสดูแลการทํางานของ
หนวยงานตาง ๆ ท่ีอยูในความรับผิดชอบไดอยางท่ัวถึงและใกลชิด การบริหารงานสวนใหญไมวา
จะเปนการกําหนดกลยุทธ การมอบหมายนโยบาย  และกํากับควบคุม ติดตามงาน รวมถึง 
การประเมินผลงานจึงข้ึนอยูกับขอมูลสารสนเทศท่ีผูใตบังคับบัญชาและหนวยงานตางๆ เสนอ
ข้ึนมา 

โดยปกติรายงานเปนเครื่องมือในการควบคุมและแจงผลการปฏิบัติงานอยางหน่ึงแตทํา
อยางไรทานจึงจะม่ันใจไดวาผูใตบังคับบัญชา และหนวยงานในกํากับดูแลปฏิบัติการตามกฎเกณฑ
และนโยบายท่ีทานวางไวอยางจริงจังและสม่ําเสมอ คงตองมี “ผูชวย” ท่ีมีความสามารถใน 
การตรวจสอบและสอบทานการปฏิบัติงานวากําลังดําเนินไปตามแผนงานท่ีวางไวหรือไมสามารถ
ตรวจสอบวาเกณฑ ระเบียบ ขอบังคับไดรับการปฏิบัติตามหรือไม เพื่อใหคําปรึกษาและ
ขอเสนอแนะในการปองกันความเส่ียงท่ีอาจทําใหการปฏิบัติงาน ไมเปนไปตามเปาหมาย รวมท้ัง
สามารถตรวจสอบอ่ืน ๆ ท่ีทานใหความสนใจเปนพิเศษ “ผูชวย” คนนั้นความจริงมีอยูแลว ในสวน
ราชการของทาน ในตําแหนง “ผูตรวจสอบภายใน” นั่นเอง 

นอกจากนี้ยังทําใหทราบ ความเปนมาของการตรวจสอบภายในวา การตรวจสอบภายใน 
เกิดข้ึนต้ังแต พ.ศ.2505 ตามระเบียบการเบิกจายเงินจากคลังของกระทรวงการคลัง ท่ีกําหนดให
หัวหนาสวนราชการและผูวาราชการจังหวัดแตงตั้งขาราชการอยางนอย  1 คน เพ่ือทําหนาท่ีเปนผู
ตรวจสอบภายใน จนถึงป พ.ศ.2519 การตรวจสอบภายในของทางราชการเร่ิมมีความชัดเจนยิ่งข้ึน 
เนื่องจากคณะรัฐมนตรีมีมติเม่ือวันท่ี 17 สิงหาคม 2519 กําหนดใหสวนราชการท่ีเปนกระทรวง 
ทบวง กรม และสวนราชการท่ีเทียบเทา รวมถึงจังหวัดทุกจังหวัด มีตําแหนงอัตรากําลัง เพื่อทํา
หนาท่ีผูตรวจสอบภายในของสวนราชการและของจังหวัด โดยใหมีสายบังคับบัญชาข้ึนตรงตอ
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หัวหนาสวนราชการหรือผูวาราชการจังหวัดแลวแตกรณี รวมท้ังมอบหมายใหสํานักงาน ก.พ. 
กําหนดสายงาน ระดับตําแหนงและกรอบอัตรากําลังผูตรวจสอบภายในใหเหมาะสมกับแตละสวน
ราชการ และจังหวัดพรอมท้ังมอบหมายใหกระทรวงการคลังทําหนาท่ีสงเสริมและสนับสนุนดาน
วิชาการแกผูตรวจสอบภายใน ซ่ึงตอมากระทรวงการคลังไดออกระเบียบวาดวยการตรวจสอบ
ภายในของสวนราชการ พ.ศ.2532 โดยปรับปรุงแกไขฉบับลาสุด พ.ศ.2542 กําหนดมาตรฐาน คูมือ 
แนวปฏิบัติ หลักเกณฑเกี่ยวกับการตรวจสอบภายในของสวนราชการและจังหวัด รวมท้ังหนาท่ีของ
ผูตรวจสอบภายในเพื่อเปนแนวทางในการปฏิบัติ 

จากอดีตมาจนถึงปจจุบัน การตรวจสอบภายในภาคราชการไดรับการปรับปรุงและพัฒนา
อยางตอเนื่อง โดยเฉพาะอยางยิ่งในปจจุบันรัฐบาลไดใหความสําคัญกับระบบการตรวจสอบภายใน
อยางมาก เนื่องจากการตรวจสอบภายในเปนองคประกอบท่ีสําคัญของระบบการบริหารจัดการท่ีดี
(Good Governance) ซ่ึงเปนยุทธหลักของรัฐบาลท่ีนํามาใชในการบริหารราชการแผนดิน ประกอบ
กับ นโยบาลรัฐบาลในการจัดระบบบริหารราชการจังหวัดแบบบูรณาการเพื่อการพัฒนา หรือ เรียก
โดยท่ัวไปวา “จังหวัด CEO” (Chief Executive Officer) โดยการปรับเปล่ียนบทบาทและกระจาย
อํานาจลงไปในสวนภูมิภาคและทองถ่ิน ใหผูวาราชการจังหวัดเปนผูบริหารสูงสุดของจังหวัดใน
ลักษณะเบ็ดเสร็จ จึงเปนเหตุผลสนับสนุนท่ีสําคัญอีกประการหนึ่งท่ีหัวหนาสวนราชการใน
สวนกลางและภูมิภาคตองมีกลไกหรือผูชวยท่ีจะใหบริการความเช่ือม่ัน เพ่ือใหเกิดผลสัมฤทธ์ิของ
การบริหารจัดการตอไป 

 


