
 

บทท่ี2 

ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 

หลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี เปนกฎหมายท่ีออกมาเพ่ือผลักดัน
แนวคิด  ธรรมาภิบาล (Good Governance) ใหเกิดผลเปนรูปธรรมข้ึน ในมาตรา 11 พระราช
กฤษฎีกาวาดวย           การบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 สวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรู
ในสวนราชการ เพื่อใหมีลักษณะเปนองคการแหงการเรียนรูอยางสมํ่าเสมอ โดยตองรับรูขอมูล
ขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตางๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการได
อยางถูกตอง รวดเร็วและเหมาะสมกับสถานการณ รวมท้ังตองสงเสริมและพัฒนาความรู
ความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปล่ียนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรท่ีมี
ประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน ท้ังนี้เพื่อประโยชนในการปฏิบัติราชการของสวนราชการให
สอดคลองกับการบริหารราชการใหเกิดผลสัมฤทธ์ิ การตระหนักถึงความสําคัญของการจัดให
มีทรัยากรบุคคลและเทคโนโลยีจะชวยใหผูบริหารสามารถปฏิบัติงานจนบรรลุผลไดตามเปาหมาย 
(สุเทพ เชาวลิต, 2548) 

  2.1 แนวคิดเก่ียวกับการจัดการองคความรู  

   ความรู  ความเขาใจในบางเร่ืองหรืออาจรวมไปถึงความสามารถในการนํา

ส่ิงนั้นไปใชเพ่ือเปาหมายในบางประการ หรือประสบการณท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานจริงท่ีสามารถ

ทํางานใหสําเร็จ ความรูมีความแตกตางจากขอมูล ( Data) หรือ สารสนเทศ ( Information ) ความรู

เปนความเช่ือท่ีพิสูจนแลวโดยการทําจริงหรือมีประสบการณจริง การทํางานท่ีใชความรูจึงแตกตาง

จากการทํางานโดยรูวาตองทําอยางไร ( Know what ) การทํางานโดยใชความรู ( Knowledge 

Worker ) จะตองรูวาทําอยางไร ( Know How ) และรูวาอะไรคือเหตุผล ( Know why ) การจัดการ ( 

Management ) เปนกระบวนการทํางานท่ีมีข้ันตอน เร่ิมจากการวางแผน การส่ังการ การควบคุมงาน 

การประเมินผล การจัดการความรู (Knowledge Management : KM) จึงเปนการจัดกระบวนการ

เกี่ยวกับความรูอยางมีข้ันตอน โดยเร่ิมจากการวางแผน การสั่งการหรือดําเนินการ การควบคุม การ

ประเมินผล 
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           ประเภทของความรู ( Type of Knowledge) แบงออกเปนสองประเภท คือ    

ความรูท่ีอยูในบุคคล ( Tacit Knowledge) เปนความรูท่ีไดจากประสบการณ พรสวรรคหรือ

สัญชาตญาณของแตละบุคคลในการทําความเขาใจส่ิงตาง ๆ เปนความรูท่ีไมสามารถถายทอด

ออกมาเปนคําพูดหรือลายลักษณอักษรไดโดยงาย เชน ทักษะในการทํางาน งานฝมือ หรือการคิดเชิง

วิเคราะห บางคร้ังจึงเรียกวาเปนความรูแบบนามธรรม  และ   ความรูท่ีชัดแจง ( Explicit 

Knowledge) เปนความรูท่ีสามารถรวบรวม ถายทอดไดโดยผานวิธีตาง ๆ เชน การบันทึกเปนลาย

ลักษณอักษร ทฤษฎี คูมือตาง ๆ และบางคร้ังเรียกวาเปนความรูแบบรูปธรรม 

ระดับของความรู สามารถแบงออกไดเปน 4 ระดับ คือ 

    ความรูเชิงทฤษฏี (Know-What) เปนความรูเชิงขอเท็จจริง รู
อะไร เปนอะไร จะพบในผูท่ีสําเร็จการศึกษามาใหมๆ ท่ีมีความรูโดยเฉพาะความรูท่ีจํามาไดจาก
ความรูชัดแจงซ่ึงไดจากการไดเรียนมาก แตเวลาทํางาน ก็จะไมม่ันใจ มักจะปรึกษารุนพี่กอน 

    ความรูเชิงทฤษฏีและเชิงบริบท (Know-How) เปนความรู
เช่ือมโยงกับโลกของความเปนจริง ภายใตสภาพความเปนจริงท่ีซับซอนสามารถนําเอาความรูชัด
แจงท่ีไดมาประยุกตใชตามบริบทของตนเองได มักพบในคนท่ีทํางานไปหลายๆป จนเกิดความรูฝง
ลึกที่เปนทักษะหรือประสบการณมากข้ึน 

    ความรูในระดับท่ีอธิบายเหตุผล (Know-Why) เปนความรูเชิง
เหตุผลระหวางเร่ืองราวหรือเหตุการณตางๆ ผลของประสบการณแกปญหาท่ีซับซอน และนํา
ประสบการณมาแลกเปล่ียนเรียนรูกับผูอ่ืน เปนผูทํางานมาระยะหน่ึงแลวเกิดความรูฝงลึก สามารถ
อดความรูฝงลึกของตนเองมาแลกเปล่ียนกับผูอ่ืนหรือถายทอดใหผูอ่ืนไดพรอมท้ังรับเอาความรูจาก
ผูอ่ืนไปปรับใชในบริบทของตนเองได 

    ความรูในระดับคุณคา ความเชื่อ (Care-Why) เปนความรูใน
ลักษณะของความคิดริเร่ิม สรางสรรคท่ีขับดันมาจากภายในตนเองจะเปนผูท่ีสามารถสกัด ประมวล 
วิเคราะหความรูท่ีตนเองมีอยู กับความรูท่ีตนเองไดรับมาสรางเปนองคความรูใหมข้ึนมาได เชน 
สรางตัวแบบหรือทฤษฏีใหมหรือนวัตกรรม ข้ึนมาใชในการทํางาน 

    จากแนวคิดเร่ืองการจัดการความรู ( Knowledge Management) 

ทําใหสวนราชการจําเปนตองใหความสําคัญกับการพัฒนาความรูในสวนราชการ เพื่อใหมีลักษณะ

เปนองคการแหงการเรียนรูอยางสม่ําเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผล
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ความรูในดานตางๆ เพื่อนํามาประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็วและ

เหมาะสมกับสถานการณ สํานักงานอัยการสูงสุดไดใหความสําคัญจึงแตงต้ังรองอัยการสูงสุดเปน

ผูบริหารดานการจัดการความรู (Chief Knowledge Officer) เพื่อรับผิดชอบและดําเนินการดานการ

จัดการความรูขององคกรอัยการ ในปงบประมาณ 2552 จึงไดประกาศใชแผนแมบทการจัดการ

ความรู สํานักงานอัยการสูงสุด ประจําปงบประมาณ 2552-2561 เพื่อกําหนดรูปแบบและทิศทางใน

การบริหารจัดการความรู เพื่อใหสํานักงานอัยการสูงสุดเปนองคกรแหงการเรียนรูอยางสมํ่าเสมอ   

  การจัดการความรู จึงเปนการบริหารจัดการเพื่อให คน ท่ีตองการใชความรูไดรับ

ความรูท่ีตองการใชในเวลาท่ีตองการ เพื่อใหบรรลุเปาหมายการทํางาน หรือการดึงเอาความรูท่ี

กระจัดกระจายอยูในบุคคลชององคกร โดยเฉพาะองคกรท่ีตั้งมานานนําออกมารวบรวม และ

แบงกลุมจัดเก็บใหเปนองคความรูขององคกร เพื่อเปาหมายในการพัฒนาสูองคกรแหงการเรียนรู 

  การรวบรวมองคความรูประกอบดวยข้ันตอน ดังนี้ 

 1. การบงช้ีความรู วิสัยทัศน พันธกิจ เปาหมาย คืออะไร และเพ่ือใหบรรลุเปาหมาย เรา

จําเปนตองรูอะไร ขณะนี้เรามีความรูอะไรบาง อยูในรูปแบบใด อยูท่ีใคร 

 2. การสรางและแสวงหาความรู เชน การสรางความรูใหม แสวงหาความรูจากภายนอก 

รักษาความรูเกา กําจัดความรูท่ีใชไมไดแลว 

 3. การจัดความรูใหเปนระบบ เปนการวางโครงสรางความรู เพ่ือเตรียมพรอมสําหรับการ

เก็บความรูอยางเปนระบบในอนาคต 

 4. การประมวลและกล่ันกรองความรู เชน ปรับปรุงรูปแบบเอกสารใหเปนมาตรฐาน ใช

ภาษาเดียวกัน ปรับปรุงเนื้อหาใหสมบูรณ 

 5. การเขาถึงความรู เปนการทําใหผูใชความรูนั้นเขาถึงความรูท่ีตองการไดงายและสะดวก 

เชน ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศท่ีทันสมัย 

 6. การแบงปนแลกเปล่ียนความรู ทําไดหลายวิธีการ การสับเปล่ียนงาน การยืมตัว เวที

แลกเปล่ียนความรู การสอนงาน เปนตน 
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 7. การเรียนรู ควรทําใหการเรียนรูเปนสวนหนึ่งของงาน เชน เกิดระบบการเรียนรูจากการ

สรางองคความรู นําความรูไปใช เกิดการเรียนรูและประสบการณใหม และหมุนเวียนตอไปอยาง

ตอเนื่อง 

  การจัดการความรูในองคกร การรวบรวมองคความรูท่ีมีอยูในองคกร ซ่ึงกระจัดกระจายยอ

ยูในตัวบุคคลหรือเอกสาร มาพัฒนาใหเปนระบบ เพื่อใหทุกคนในองคกรสามารถเขาถึงความรูและ

พัฒนาตนเองใหเปนผู รู รวมท้ังปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ อันจะสงผลใหองคกรมี

ความสามารถในเชิงแขงขันสูงสุด เพื่อการพัฒนาโดยรวมขององคกร 

  2.2 ทฤษฎีการสรางความรู (Knowledge Creating) 

   อิคุจิโระ โนนากะ (Ikujiro Nonaka) และ ฮิโรทากะ ทาเคอุชิ (Hirotaka 
Takeuchi) ชาวญ่ีปุนสรางทฤษฎีการจัดการความรูข้ึนไดรับการยอมรับอยางกวางขวางเพ่ือใช
อธิบายกระบวนการสรางนวัตกรรมในอุตสาหกรรมของประเทศญ่ีปุน  กอนอ่ืนองคกรตอง
สามารถจัดการกับสารสนเทศท่ีตองใชในการทํางาน เพื่อใหผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล  นอกจากกาจัดการกับสารสนเทศท่ีมีท้ังสารสนเทศท่ีบงบอกปริมาณและ
สารสนเทศท่ีบงบอกคุณภาพ  ยังตองจัดการกับความรูและประสบการณการทํางานของพนักงาน
รวมถึงวัฒนธรรมการทํางานแบบตะวันออก  ความรูแตกตางจากสารสนเทศ ความรูคือความ
เช่ือม่ันรับรองวาในการทํางานใหสําเร็จจะตองทําอยางไร ( Commit Sum How ) และถูกพิสูจน
แลววาไดผล ( Justified Believe ) 

   มิติความรูในองคกรประกอบดวยประเภทความรู ( Type of Knowledge) 
และระดับของความรู (Knowledge level)  

   ทฤษฎีหรือศัพทท่ีมีความเขาใจตรงกันในกลุมคนแตละระดับ( Ontology) 

ประกอบดวย 1) ความรูระดับรายบุคคล (Individual)  2) ความรูระดับกลุม (Group ) 3) ความรูระดับ

องคกร (Organization )  4) ความรูระดับระหวางองคกร (Inter-Organization ) 

   การพัฒนาความรูในสองมิติตองสรางกระบวนการยกระดับความรูของ

บุคคล ไปสูองคกร โดยการเพิ่มปริมาณความรูท้ังความรูในตัวบุคคลกับความรูชัดแจงจากความรูใน

การทํางานระดับบุคคลสูระดับกลุม ระดับองคกร และระหวางองคกร4.องคกรตองสราง
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กระบวนการในการเปล่ียน (Conversion) ในความรู     ท้ังสองประเภทเพ่ือสรางนวัตกรรม เปนการ

เพิ่มพูนความรูเปนวงรอบ 4 กระบวนการที่เรียกวากระบวนการสรางความรูในองคกร 

    1) กระบวนการสรางสังคม (Socialization) 

    2) กระบวนการอธิบายความรู (Externalization) 

    3) กระบวนการรวบรวมความรู (Combination) 

    4) กระบวนการฝกฝนและซึมซับความรู (Internalization) 

                                                                           Dialogue 

                            Socialization                                                              Externalization 

      

     Fielding Building                                                                                          Linking Explicit 

Knowledge 

                           Internalization                                                                    Combination 

                                                                        Learning by Doing 

รูปท่ี 2.1 กระบวนการสรางความรู (Knowledge Spiral) 

การพัฒนาความรูมีกระบวนการพัฒนา 5 ระยะ 

    1) การแลกเปล่ียนเรียนรูระหวางผูมีประสบการณ ผูเช่ียวชาญ             

(Sharing Tacit Knowledge) โดยกระบวนการสรางสังคม (Socialization) จัดมุม KM สรางกิจกรรม

ในการเรียนรูรวมกันซํ้าๆจนสามารถรวบรวมประสบการณไดเพียงพอ 

    2) การสรางหลักการในการจัดการความรู (Creating Concepts) 

สรางหลักการท่ีเหมาะสมกับภารกิจ เชน การออกแบบหลักสูตรท่ีมีหลักการใหม เชนหลักสูตร

อัยการสากล หลักสูตรการจัดการความรูสําหรับพนักงานอัยการ 
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    3) การทดลองนําหลักการที่สรางข้ึนใหมไปทดลองใชงาน 

(Justifying Concepts) การนําไปทดลองใชแกปญหาจะทําใหเกิดการซึมซับความรูใหม ดวย

ประสบการณจริง 

    4) การนําหลักการท่ีสรางใหมไปทดลองแลวไดผลดีไปสรางเปน

ตนแบบ (Building an Archetype) สําหรับการทํางานตอไป 

    5) การแลกเปล่ียนความรูขามระหวางช้ันผูบังคับบัญชา (Cross 

Leveling Knowledge) เพื่อใหเกิดนวัตกรรมระดับองคกร นําความรูและประสบการณจากหลาย

หนวยงานหรือกลุมงานมาแลกเปล่ียนเพ่ือสนับสนุนนวัตกรรมใหมท่ีสอดคลองกับภารกิจของ

องคกร 

 

Socialization            Externalization                                   Combination 

 

 

Internalization 

รูปท่ี 2.2 กระบวนการพฒันาความรูแบงออกเปน 5 ระยะ 

   แนวคิดการจัดการความรู เพื่อใหเขาใจทิศทางวาการจัดการความรูมี

วัตถุประสงคอยางไรการเปรียบเทียบใหการจัดการความรูเสมือนตัวปลา  ตามแบบแผนผังอิชิคาวะ  

ประกอบดวยสวนหัว ลําตัว และหาง แตละสวนมีหนาท่ีท่ีตางกัน 

           

Sharing 

Knowledge 

Creating 

Concept

Justifying 

Concepts 

Building an 
archetype 

Cross leveling 

Knowledge 
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รูปท่ี 2.3 ตัวอยางแผนผังอิชิคะวะ 

  

1) สวนหัวและตา (Knowledge Vision - KV) มองวากําลังจะไปทาง 
ไหน ซ่ึงตองตอบใหไดวา "ทํา KM ไปเพื่ออะไร" 

   2) สวนกลางลําตัว (Knowledge Sharing - KS) สวนท่ีเปนหัวใจให
ความสําคัญกับการแลกเปล่ียนเรียนรูชวยเหลือเกื้อกูลกันและกัน 

   3) สวนหาง (Knowledge Assets - KA) สรางคลังความรู เช่ือมโยง
เครือขาย ประยุกตใชเทคโนโลยีสารสนเทศ "สะบัดหาง" สรางพลังจากชุมชนแนวปฏิบัติ  

   แนวคิดของทฤษฎีการจัดการความรู Knowledge Creating ของ Ikujiro 

Nonaka และ Hirotaka Takeuchi สารสนเทศที่ใชในการทํางานและประสบการณการทํางานของ

ผูเช่ียวชาญ จําเปนตองมีการจัดการใหมีความพรอมใช ระบบการจัดการความรูท่ีสรางข้ึนเพื่อให

ผูทํางานการวางแผนการฝกอบรมในงานกําหนดและจัดทําหลักสูตร ประกอบดวยสารสนเทศท่ี

ครบถวนท้ังสองประการกลาวคือ ไดรวบรวม กฎหมาย ระเบียบ คูมือ องคความรูเสริมตางๆ 

เอกสารวิชาการ ไดรวบรวมไวในสวนของ Knowledge Pack สารสนเทศท่ีเปนประสบการณของ

ผูเช่ียวชาญไดนํามาสังเคราะหเปนแผนภาพงายตอการศึกษาสําหรับผูบริหารและผูปฏิบัติงานใหม

ไดใชสําหรับการอางอิงถึงหลักการคิดและการใชเหตุผลในการอธิบายช้ีแจงการทํางาน นอกจากนี้

วัฒนธรรมการทํางานแบบตะวันออกท่ีมีบทบาทในการสรางองคความรู การสรางผลงาน เปนเร่ือง

ท่ีงานแผนงานฝกอบรมสามารถนํามาประยุกตใชซ่ึงวัฒนธรรมการสรางกระบวนการทางสังคม 

(Socialization ) สอดคลองกับวัฒนธรรมการทํางานในสํานักงานอัยการสูงสุดในภาพรวมอยูแลว 

การวางแผนการฝกอบรมหรือการจัดทําหลักสูตรก็ใชวิธีการพูดคุย แลกเปล่ียนเรียนรูกันอยู

ตลอดเวลาแตไมมีการบันทึกเปนหลักฐาน เปนลายลักษณอักษรหรือทําเปนแผนภาพตามหลักการ
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สังเคราะหความรูท่ีทําเปนระเบียบวิธี (Methodology ) ดังนั้นเม่ือเกิดการสรางความรู ความรูก็จะ

เกิดข้ึนในตัวผูเช่ียวชาญเร่ือยๆ ตลอดเวลา แตผูเช่ียวชาญสวนมากมักจะไมไดคิดหรือทบทวนวา

ตนเองรูอะไรบางและรูวาอยางไร ตอเม่ือมีคนมาถามปญหาเพื่อหาวิธีแก ผูเช่ียวชาญจะตอบไดและ

สามารถแกปญหาได แตความรูประสบการณดังกลาวก็จะติดอยูในตัวไปจนเกษียณไมสามารถ

ถายทอดออกมาเปนความรูชัดแจงได ระบบการจัดการความรูท่ีเปนผลของการศึกษา จะชวยใหการ

จัดการความรูเกิดข้ึนในงานแผนงานฝกอบรมอยางเปนรูปธรรม สามรถแกปญหาการทงานตาม

สมมุติฐานได ผูบริหารสถาบันพัฒนาขาราชการฝายอัยการจะตองมีบทบาทในการสรางวัฒนธรรม

การเรียนรูผานระบบการจัดการความรู เพื่องานแผนงานฝกอบรม (Knowledge Management 

System for Training Plan )จะทําใหงานแผนงานฝกอบรมไดรับการพัฒนาเพื่อใหเปนนักพัฒนา

อยางมืออาชีพ ซ่ึงการพัฒนานักพัฒนาเปนปจจัยหนึ่งของสํานักงานอัยการสูงสุดในการกาวสูการ

เปนองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization) ตอไป 

2.3 แนวคิดการจัดการทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management)   

 ทรัพยากรมนุษยเปนทรัพยากรที่มีคาสูงสุดขององคการและเปนปจจัยสําคัญท่ีจะบงช้ีถึง

ความสําเร็จหรือลมเหลวขององคการ (พิชิต เทพวรรณ: 2554) ในปจจุบันองคการตางๆให

ความสําคัญกับเร่ืองทรัพยากรมนุษยไมนอยไปกวาทรัพยากรอื่นๆ การเพิ่มขีดสมรรถนะของ

บุคลากรใหมีความรู ความสามารถเพื่อใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพเปนเร่ืองท่ีองคการ

สมัยใหมใหความสําคัญและถือวาเปนการลงทุนท่ีคุมคาอันจะสงผลใหองคการมีความสามารถใน

การแขงขันได 

           การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนการนําศักยภาพของแตละบุคคลมาใช ในการปฏิบัติงานให
เกิดประโยชนสูงสุด และสรางใหแตละบุคคลเกิดทัศนคติท่ีดีตอองคการ ตลอดจนเกิดความ
ตระหนักในคุณคาของตนเอง เพื่อนรวมงานและองคการ  

    1) มนุษยทุกคนมีศักยภาพที่สามารถพัฒนาใหเพิ่มพูนข้ึนได ท้ัง
ดานความรู ดาน ทักษะและเจตคติ ถาหากมีแรงจูงใจท่ีดีพอ  

    2) การพัฒนาศักยภาพของมนุษยควรเปนกระบวนการตอเนื่อง 
ตั้งแตการสรรหา การคัดเลือก นํามาสูการพัฒนาในระบบขององคการ  
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    3)วิธีการในการพัฒนาทรัพยากรมีหลายวิธี จะตองเลือกใชให
เหมาะสมกับลักษณะขององคการ และบุคคลากร  

    4) จัดใหมีระบบการประเมินการพัฒนาความสามารถของ
บุคลากรเปนระยะ ๆ เพื่อชวยแกไขบุคลากรบางกลุม ใหพัฒนาความสามารถเพ่ิมข้ึนและใน
ขณะเดียวกันก็ สนับสนุน ใหผูมีขีดความสามารถสูงไดกาวหนาไปสูตําแหนงใหมท่ีตองใช 
ความสามารถสูงข้ึน  

    5) องคการจะตองจัดระบบทะเบียนบุคลากรใหเปนปจจบัุน ท่ี
สามารถ ตรวจสอบความกาวหนาไดเปนรายบุคคล   

  การพัฒนาทรัพยากรมนุษย เปนการนํากิจกรรมที่ มีการกําหนดและวางรูป
แบบอยางเปนระบบเพ่ือใชเพิ่มพูนความรู ทักษะ ความสามารถ และปรับปรุงพฤติกรรมของ
พนักงานใหดีข้ึนโดยมุงเนนการพัฒนาใน 3 สวน คือ 1) การพัฒนาบุคคล (Individual 
Development) 2) การพัฒนาสายอาชีพ (Career Development) 3) การพัฒนาองคการ (Organization 
Development)  

   โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษยจะเกิดไดจากการนําเปาหมายของบุคคล 
ซ่ึงตองใหไดมาซ่ึงเปาหมายของแตละคน เพื่อใหสอดรับกับเปาหมายขององคการที่ตองการ
บุคคลากรประเภทใดทั้งในระยะส้ัน ระยะกลาง และระยะยาว โดยการนําการพัฒนาสายงานอาชีพ
เปนตัวเช่ือมเปาหมายของบุคคล กับเปาหมายขององคการนั้น 

   แนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในสํานักงานอัยการสูงสุดซ่ึงเปน
องคกรท่ีถือกําเนิดยาวนานเกินรอยป  จึงเปนองคกรท่ีมีความรูและประสบการณของผู มี
ประสบการณท่ีสะสมสืบเนื่องกันมาเปนเวลานานเชนกัน การถายทอดองคความรูเปนไปตาม
สัญชาตญาณของความเปนมนุษย เกิดจากความภักดีตอองคกร ท่ีตองการใหองคไดรับความเช่ือม่ัน
ในฐานะท่ีเปนทนายแผนดิน ดังนั้นอัยการผูชวยท่ีเขามาใหมกับอัยการผูมีประสบการณจะถูกหลอ
หลอมดวยวัฒนะธรรมขององคกรในการเปนพี่เล้ียงในการสอนงาน การสอนงานในภารกิจหลักจึง
ถูกบันทึกไวในรูปคูมือการทํางาน ระเบียบปฏิบัติ หนังสือเวียนเพื่อทราบหรือเพื่อปฏิบัติเพื่อใหเปน
ระบบมาตรฐานเปนท่ีเช่ือถือและเช่ือม่ันของผูเกี่ยวของ 

 

 



17 
 

  2.4 แนวคิดการนําสมรรถนะ (competency) ประยุกตใชในการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย 

   2.4.1 การนําสมรรถนะ ( Competency)  ไปใชในการจัดการทรัพยากร

มนุษย (HR) สามารถทําไดหลายประการ คือ   

1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย (Human resource planning) เปน

การวางแผนทรัพยากรมนุษยท้ังความตองการเกี่ยวกับตําแหนง ซ่ึงจะตองเกี่ยวของกับการกําหนด 

competency ในแตละตําแหนง เพื่อใหทราบวาในองคการมีคนท่ีเหมาะสมจะตองมี competency 

ใดบาง เพื่อใหสอดคลองกับการวางกลยุทธขององคการ 

2) การตีคางานและการบริหารคาจางและเงินเดือน   (  Job 

evaluation of wage and salary administration) competency สามารถนํามาใชในการกําหนดคางาน 

(compensable factor) เชน วิธีการ point method โดยการกําหนดปจจัยแลวใหคะแนนวาแตละปจจัย

มีความจําเปนตองใชในตําแหนงงานนั้น ๆ มากนอยเพียงใด เปนตน 

3) การสรรหาและการคัดเลือก (recruitment and selection) เม่ือมี

การกําหนด competency ไวแลว   การสรรหาพนักงานก็ตองใหสอดคลองกับ competency ตรงกับ

ตําแหนงงาน 

4) การบรรจุตําแหนง ควรคํานึงถึงcompetency ของผูมีคุณสมบัติ

เหมาะสมหรือมีความสามารถตรงตามตําแหนงท่ีตองการ 

5) การฝกอบรมและพัฒนา (training and development) การ

ฝกอบรมและพัฒนาก็ดําเนินการฝกอบรมใหสอดคลองกับ competency ของบุคลากรใหเต็มขีดสุด

ของแตละคน 

6) การวางแผนสายอาชีพและการสืบทอดตําแหนง  (career  

planning  and  succession  planning) องคการจะตองวางแผนเสนทางอาชีพ (career  path) ในแตละ

เสนทางท่ีแตละคนกาวเดินไปในแตละข้ันตอนนั้นตองมี competency อะไรบาง  องคการจะ

ชวยเหลือใหกาวหนาไดอยางไร  และตนเองจะตองพัฒนาอยางไร  ในองคการจะตองมีการสราง
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บุคคลข้ึนมาแทนในตําแหนงบริหารเปนการสืบทอด  จะตองมีการพัฒนาสมรรถนะอยางไร   และ

ตองมีการวัด competency เพื่อนําไปสูการพัฒนาอยางไร  ซ่ึงจะนําไปสูกระบวนการฝกอบรมตอไป 

7)  การโยกยาย  การเลิกจาง    การเ ล่ือนตําแหนง  ( rotation 

termination and promotion) การทราบ competency ของแตละคนทําใหสามารถบริหารงานบุคคล

เกี่ยวกับการโยกยาย การเลิกจาง และการเล่ือนตําแหนงไดงายและเหมาะสม 

8) การจัดการผลการปฏิบัติงาน (performance management) เปน

การนําหลักการจัดการทางคุณภาพท่ีเรียกวา วงจรคุณภาพ PDCA มาใชในการวางแผนทรัพยากร

มนุษย ตั้งแตการวางแผนท่ีตองคํานึงถึง competency ของแตละคนวางคนใหเหมาะกับงานและ

ความสามารถรวมท้ังการติดตามการทํางาน และการประเมินผลก็พิจารณาจาก competency เปน

สําคัญ และนําผลที่ไดไปปรับปรุงตอไป 

  2.4.2 การนําสมรรถนะ (competency) ไปใชในการพัฒนาหลักสูตรอาจดําเนินการ

ดังนี้   

   1) แตงต้ังหรือกําหนดใหมีผูรับผิดชอบการพัฒนาหลักสูตรข้ึนมาชุดหนึ่ง

เรียกวาคณะกรรมการพัฒนาหลักสูตรท่ีใช Competency เปนฐาน ซ่ึงทําหนาท่ีควบคุมติดตามการ

พัฒนา core competency และ core products 

          2) คัดเลือกผูเช่ียวชาญโดยเฉพาะผูมีสวนไดสวนเสีย (stakeholder) 

ผูประกอบการ และนักวิชาการ โดยเฉพาะผูเช่ียวชาญดานพัฒนาหลักสูตร และผูเช่ียวชาญดาน

กําหนด competency มาชวยกําหนดความสามารถเก่ียวกับหนาท่ีของงาน โดยการระดมสมอง

วิเคราะหหนาท่ีหลัก (functional analysis) เพ่ือคัดเลือกหนาท่ีหลัก วัตถุประสงคหลักของงานตาม

เนื้อหาของงานน้ันๆ  

          3) เทคนิคท่ีใชในการวิเคราะหปญหาสําคัญ  อาจใชวิธีการท่ีเรียกวา           

( Critical incident technique) ไดแก การมอบหมายใหระบุปญหาที่เกิดข้ึนในการปฏิบัติงาน และ

ตอบปญหาเปนขอ ๆ นําคําตอบมาสรุปรวมเปนหนาท่ีหลัก 

          4) การกําหนด core  competency ซ่ึงเปนความสามารถหลักท่ีเปนความรู  

ทักษะ  และลักษณะตาง ๆ รวมท้ังนวัตกรรม  จนทําใหเกิดเอกลักษณท่ีโดดเดนขององคการ  ในการ

กําหนด core competency  ผูบริหารระดับสูงท่ีจะวางยุทธศาสตร  และกําหนดคุณลักษณะ  ทักษะ  
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และความรูหลัก  เพื่อนําไปสูการกําหนดคุณลักษณะของอาชีพ  เพื่อการออกแบบหลักสูตรให

รองรับ  competency 

          5) ออกแบบหลักสูตรเพื่อใหรองรับ Competency และนําไปสูการวิพากษ

หลักสูตร  โดยผู เ ช่ี ยวชาญหรือผูทรงคุณวุฒิ  จากกรอบเกณฑมาตรฐานหลักสูตรของ

กระทรวงศึกษาธิการ 

          6) กําหนดแนวการสอนโดยพิจารณาจาก competency เปนหลัก 

  7) นําหลักสูตรไปใชและประเมินผล 

   การประเมิน Competency จะทําใหทราบ Competency gap รับรูรวมกัน 

ระหวางลูกนองและหัวหนาพัฒนาไดตรงตามเปาหมายลดคาใชจายและเวลาที่สูญเสียไปกับการอม

รมท่ีไมกอใหเกิดการพัฒนาสมรรถนะในงาน เม่ือประเมินพบวามี Competency gap เชิญผูถูก

ประเมินมาแจงผลการประเมิน และเซ็นรับทราบ วางแผนรวมกัน ในแบบฟอรม การพัฒนา

รายบุคคลโดยกําหนดหัวขอการอบรม วิธีการ ระยะเวลา  

    แนวคิดในการนําหลักสมรรถนะ (Competency) มาใชในการ

พัฒนาบุคคลเปนเร่ืองท่ีมีความสําคัญในการวางแผนการฝกอบรมโดยการกําหนดและจัดทํา

หลักสูตรใหขาราชการมีความรู ทักษะและทัศนะคติท่ีตรงกับอํานาจหนาท่ีและภารกิจท่ีตอง

รับผิดชอบ เพื่อใหการพัฒนาบรรลุวิสัยทัศนขององคกร 

  2.5 เสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) และการพัฒนาสายอาชีพ 
(Career Development)    
   เสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (Career Path) หมายถึงการเติบโตใน
สายอาชีพของพนักงานเม่ือเขามาปฏิบัติงานในองคกร การท่ีพนักงานไดทราบถึงความกาวหนาใน
สายอาชีพ จะทําใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางาน สรางขวัญ กําลังใจ และชวยใหองคกร
สามารถรักษาคนเกง คนดี ใหอยูกับองคกร ทําใหพนักงานมีเปาหมายในการทํางาน และกําหนด
วิธีการไปสูเปาหมายได 

   ในปจจุบันมีความเช่ือวาคนเปนทรัพยากรท่ีมีคาขององคกร คนท่ีมี
ศักยภาพยอมสามารถสรางมูลคาใหแกองคกรได การพัฒนาศักยภาพของพนักงานในองคกรจึงเปน
เร่ืองท่ีองคกรสมัยใหมใหความสําคัญไมนอยกวาทรัพยากรอ่ืน การกําหนดแผนเพื่อใหเพื่อใหบรรลุ
ปาหมายในสายอาชีพมีแบบระยะส้ันและระยะยาว 
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   ลักษณะของความกาวหนาในสายอาชีพมีสองลักษณะ 
   1) สายอาชีพแนวดิ่ง (Vertical) เปนการเล่ือนช้ันหรือเล่ือนตําแหนง ตาม
บทบาทอํานาจหนาท่ีตามตําแหนงสายงาน เชน การเล่ือนจากผูบริหารสูผูบริหาร หรือการเล่ือนจาก
ระดับปฏิบัติงานสูระดับบริหาร 
   2) สายอาชีพในแนวนอน (Horizontal) เปนการโอนยายหรือสับเปล่ียน
หมุนเวียนงาน (Job Rotation) โดยตําแหนงอาจเปล่ียนหรือไมเปล่ียน โดยการสับเปล่ียนหมุนเวียน
ภายในหนวยงานเดียวกันหรือตางหนวยงาน 
   การจัดทําเสนทางสายอาชีพขององคกรมีประโยชนตอพนักงานท่ีสามารถ
รูเสนทางอาชีพของตน ประโยชนสําหรับองคกรชวยใหองคกรกําหนดแนวทางในการพัฒนา
พนักงานไดในระยะยาวและมีเปาหมายการพัฒนาองคกรและบุคลากรเปนไปในทิศทางเดียวกันได 
  ประโยชนของการจัดทําเสนทางความกาวหนาในสายอาชีพ (ธํารงศักดิ์ คงคา
สวัสดิ์: 2551) ใชเปนแนวทางในการวางแผนการฝกอบรมและพัฒนาบุคลากร และใชเปนแนวทาง
ในการวางแผนการพัฒนารายบุคคล สรางโอกาสในการเติบโตในอาชีพ และเปนการสรางขวัญ
กําลังใจใหบุคลากร 

  2.6 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
   รายงานการศึกษาวิจัยขั้นกลาง โครงการศึกษาวิจัยเร่ืองแนวทางการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย (สํานักงานอัยการสูงสุด, ๒๖ กุมภาพันธ ๒๕๕๓) ไดใหขอเสนอแนะดาน

คุณสมบัติของบุคลากรท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบในงานพัฒนาบุคลากรจํานวนหนึ่งวามีความรู

ความสามารถในดานการพัฒนาทรัพยากรมนุษยบุคคลไมเพียงพอท่ีจะทําหนาท่ีพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยไดอยางมีประสิทธิภาพ ไมมีประสบการณเกี่ยวกับการพัฒนาอยางมืออาชีพ 

ขาดการตอยอดองคความรู  ควรพัฒนาบุคลากรที่รับผิดชอบในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหมี

ความรูความสามารถ ทักษะและความชํานาญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนการเฉพาะ เพื่อ

ยกระดับการพัฒนาทรัพยากรมนุษยของสํานักงานอัยการสูงสุดสอดคลองกับบทบาทหนาท่ี

ขององคกรอัยการ  

   รายงานการศึกษาฉบับสมบูรณ การปรับปรุงมาตรฐานการปฏิบัติงาน 

สํานักงานอัยการสูงสุด โดยสถาบันท่ีปรึกษาเพื่อพัฒนาประสิทธิภาพในราชการ  (สปร.) 

รายงานการศึกษาไดกําหนดข้ันตอนการพัฒนาบุคลากร ประกอบดวยข้ันตอน 7 ประการ 

    ขั้นตอนท่ี1 วิเคราะหความจําเปนในการพัฒนาบุคลากร 
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     - การวิเคราะหความตองการขององคกรเพ่ือประเมิน

ความจําเปน  ในการพัฒนาบุคลากร 

     - การวิเคราะหสมรรถนะ  (competency) ซ่ึงเปนการ

วิเคราะหคุณลักษณะและความรูความสามารถขององคกรและบุคลากร  

     - วิเคราะหขอมูลจากสารสนเทศของหนวยงานบุคคล 

    ขั้นตอนท่ี 2 การกําหนดเปาหมายในการพัฒนาบุคลากร เพื่อให

สอดคลองกับเปาหมายและทิศทางขององคกร 

    ขั้นตอนท่ี 3 วิเคราะหและทบทวนแผนพัฒนาบุคลากรให

สอดคลองกับเปาหมาย นโยบายและทิศทางขององคกรและจัดลําดับความสําคัญ 

    ขั้นตอนท่ี 4 ออกแบบและจัดทําหลักสูตรฝกอบรม เปนการนํา

ประเด็นหรือ เร่ืองท่ีกําหนดไวในแผนการฝกอบรมมาออกแบบและจัดทําหลักสูตร ซ่ึงประกอบดวย

การกําหนดวัตถุประสงคของการฝกอบรม หัวขอวิชา เนื้อหาระยะเวลาและวิธีการฝกอบรม 

    ขั้นตอนท่ี 5 การขออนุมัติโครงการฝกอบรม 

    ขั้นตอนท่ี 6 ดําเนินการฝกอบรม 

    ขั้นตอนท่ี 7 การประเมินผลสัมฤทธ์ิในการพัฒนาและฝกอบรม

บุคลากร 

  งานวิจัยท้ังสองเลมดังกลาวเปนงานวิจัยท่ีตองการสรางมาตรฐานการฝกอบรมให

สํานักงานอัยการสูงสุด เพื่อใหการพัฒนาบุคลากรมีระบบการพัฒนาบุคลากรที่มีมาตรฐานเปนท่ียอมรับ 

ในสวนการศึกษาคนควาอิสระระบบการจัดการความรู เพื่อพัฒนางานแผนงานฝกอบรมนี้  มี

วัตถุประสงคเพื่อใหบุคลากรที่มีหนาท่ีในการพัฒนาบุคลากรมีเคร่ืองมือท่ีทันสมัยชวยในการทํางานให

มีประสิทธิภาพ และแกปญหาคนทํางานดวยใชการจัดการความรู (Knowledge Management)  

ตอบสนองความตองการของผูปฏิบัติหนาท่ีในการวางแผนการฝกอบรมขาราชการฝายอัยการ 


