
 
 

บทที่ 2 
ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
ในการศึกษา เร่ือง การจัดการความรูเพื่อพัฒนางานนิติกรคดีแพง ผูคนควาไดศึกษาแนวคิด

หลักการ ทฤษฎี รวมถึงงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ เพื่อนําไปประมวลเปนกรอบแนวคิดในการดําเนินงาน
การศึกษาตอไป มีรายละเอียดดังนี้ 
 
2.1 ทฤษฎีการจัดการความรู 

 
2.1.1 ทฤษฎีการสรางความรู (Knowledge Creation)  
แนวความคิดเกี่ยวกับกระบวนการสรางความรูเชิงพลวัต (Knowledge Creation) ของ 

Nonaka และ Takeuchi (2004) ไดกลาวถึงกระบวนการสราง SECI บางคร้ังเรียกแบบจําลองในการ
จัดการความรูหรือสรางความรูนี้วา “เกลียวความรู” (Knowledge Spiral) โดยมีหลักการสําคัญวา 
องคกรสามารถสรางความรูไดตลอดจนมีปฏิสัมพันธระหวางความรูท่ีชัดแจงกับความรูที่ฝงลึก ซ่ึง
สามารถเรียกไดวาเปนปฏิสัมพันธระหวางการเปล่ียนแปลงของความรูท้ังสองประเภท (Two Types 
of Knowledge’ Knowledge Conversion) โดยเร่ิมจาก Socialization คือ การจัดใหคนมามีปฏิสัมพันธ
ประสบการณ ตามมาดวย Externalization ซ่ึงเปนกระบวนการส่ือความรูจากประสบการณในการ
ทํางานออกมาเปนภาษาพูดหรือภาษาเขียน  เทากับเปนการแลกเปลี่ยนความรูฝงลึก  (Tacit 
Knowledge) เปนความรูชัดแจง (Explicit Knowledge) หรือความรูท่ีเขารหัส (Codified Knowledge) 
ซ่ึงเปนความรูท่ีสามารถแลกเปล่ียนกันไดโดยงายผานวิธีการดานเทคโนโลยีส่ือสารและสารสนเทศ 
กระบวนการผนวกความรูชัดแจงเขาดวยกันเรียกวา Combination ซ่ึงเปนการ “จารึก” ความรูชัดแจง 
เปนความรูฝงลึกในสมองคน หรือฝงเขาไปในกระบวนการทํางาน ซ่ึงกระบวนการนี้จะไปสัมพันธ
กับผูทํางาน และเกิด “ขอมูล” ความพึงพอใจหรือประสบการณในการทํางาน หรือใชกระบวนการ
ทํางานนั้นเปนขอมูลใหมหรือเพิ่มเติมเขามาในกระบวนการจัดการความรู ยกระดับเกลียวความรู 
ข้ึนไปอีก วงจร SCEI จะดําเนินการตอเนื่องเร่ือยไปไมมีท่ีส้ินสุด (วิจารณ พานิช, 2552) โดยมี
กระบวนการเปล่ียนความรูท่ีฝงลึกและความรูแบบชัดแจง 4 Mode ดังนี้ 

1. Socialization จากความรูท่ีฝงลึกไปสูความรูท่ีฝงลึก เปนกระบวนการเปล่ียนแปลงความรู
ท่ีฝงลึกของบุคคลตาง ๆ ผูมีความรูประสบการณจริงภายในองคกรซ่ึงเปนการเปล่ียนความรู
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ประสบการณท่ีอยูในแตละบุคคลท่ีไดจากการทํางานหนางาน (Field Building) ไปสูการแบงปน
ประสบการณ โดยการใชเวลารวมกันหรืออยูในสภาพแวดลอมเดียวกัน สําหรับการเรียนรูแบบเดิม
สวนใหญมาจากผูเช่ียวชาญมากกวามาจากคูมือ หรือตํารา  

2. Externalization จากความรูท่ีฝงลึกไปสูความรูท่ีชัดแจงเปนกระบวนการเปล่ียนแปลงของ
ความรูท่ีฝงลึกนําไปสูความรูท่ีชัดแจง เม่ือไหรท่ีความรูฝงลึกเกิดความชัดแจง หรือเกิดการตกผลึก
แลว เม่ือนั้นจึงจะสามารถนําไปแบงปนใหกับผูอ่ืนได เปนการนําความรูท่ีอยูในบุคคลระดับกลุม
ถายทอดอธิบายสูองคกรเพื่อใหเขาใจตรงกันและเห็นรวมกัน สรางเปนความรูท่ีชัดแจง ซ่ึงส่ิงนี้ถือ
เปนพื้นฐานของความรูใหม การเปล่ียนแปลงท่ีประสบความสําเร็จของความรูท่ีฝงลึกไปสูความรูท่ี
ชัดแจงนั้นข้ึนอยูกับการใชผลลัพธท่ีปรากฏในรูปแบบตาง ๆ โดยการส่ือสารบอกเลา (Dialog) เปน
ลายลักษณอักษร หรือแผนภาพ เชน การอุปมา (Metaphor) การเปรียบเทียบ (Analogy) และรูปแบบ 
(Model) ตาง ๆ 

3. Combination จากความรูท่ีชัดแจงไปสูความรูท่ีชัดแจง เปนกระบวนการเปล่ียนแปลง
ความรูจากความรูท่ีชัดแจงไปสูความซับซอนมากยิ่งข้ึนในชุดของความรูท่ีชัดแจง โดยถูกรวบรวม
จากภายในหรือภายนอกองคกร มีการเช่ือมโยงความรูชัดแจง (Linking Explicit Knowledge) ตัดตอ 
หรือผานกระบวนการไปสูรูปแบบความรูใหม ความรูท่ีชัดแจงใหมจะถูกเผยแพรระหวางสมาชิก
ขององคกร โดยการใชการส่ือสารเครือขายคอมพิวเตอร และฐานขอมูลขนาดใหญท่ีสามารถอํานวย
ความสะดวกในการเปล่ียนแปลง Mode ความรูตาง ๆ 

4. Internalization จากความรูท่ีชัดแจงไปสูความรูท่ีฝงลึก เปนกระบวนการเปล่ียนความรูท่ี
ชัดแจงไปสูความรูท่ีฝงลึก โดยความรูชัดแจงท่ีสรางข้ึนนั้นจะถูกนํามาแบงปนในองคกรท้ังหมด 
และเปล่ียนแปลงไปสูความรูท่ีฝงลึกในรายบุคคล โดย Internalization จะสรุปความสําพันธในการ
เรียนรู โดยการทํา “Learning by Doing” (การเรียนรูในขณะทํางาน) สําหรับความรูท่ีชัดแจง เชน 
การฝกอบรมชวยทําใหผูเขารับการอบรมเขาใจถึงองคกรและพวกเขา โดยการอานเอกสารหรือคูมือ
เกี่ยวกับการงานและองคกร ซ่ึงในชวงเวลานี้ผูเขาอบรมจะสามารถตกผลึกความรูท่ีชัดแจงจาก
เอกสาร ซ่ึงจะเพิ่มฐานความรูท่ีฝงลึกของพวกเขาได ท้ังนี้ความรูท่ีชัดแจงสามารถฝงลึกและซึมซับ
ไดจากการทดลอง ผูปฏิบัติงานจะเกิดความรูประสบการณจริงในการทํางาน เกิดความรูจริง  
มีประสบการณหรือพัฒนาทักษะในตัวบุคคลใหม ๆ สามารถเพ่ิมพูนความรูประสบการณและวน
กลับไปสูกระบวนการ Socialization ในการสรางความรูใหมรอบตอ ๆ ไปเร่ือย ๆ สรางความรูอยาง
ตอเนื่องไมรูจบ 

 สําหรับการสรางความรูเปนกระบวนการท่ีมีความตอเนื่องของปฏิสัมพันธท่ีเคล่ือนไหว
ระหวางความรูท่ีฝงลึกกับความรูท่ีชัดแจง ส่ิงสําคัญของการเคล่ือนไหวของ 4 Mode ในการ
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เปล่ียนแปลงรูปแบบเกลียวความรู (Spiral) ซ่ึงไมใชวงจร (Circle) สําหรับการสรางเกลียวความรูจะ
มีปฏิสัมพันธระหวางความรู ท่ีฝงลึกและความรูแบบชัดแจงจะถูกขยายท้ัง  4 สวนของการ
เปล่ียนแปลงความรู โดยเกลียวจะขยายใหญข้ึนเม่ือเคล่ือนท่ีไปในระดับตาง ๆ ซ่ึงความรูท่ีถูกสราง
ขึ้นในกระบวนการ SECI จะชวยกระตุนการสรางเกลียวความรูใหมใหขยายในระดับเดียวกัน 
(Horizontal)  และในระดับแนวต้ัง (Vertical) ท่ีขามองคกร ท้ังนี้กระบวนการเคล่ือนไหวไดเร่ิม 
ในระดับบุคคล (Individual Level) และขยายไปสูปฏิสัมพันธของชุมชนตาง ๆ ซ่ึงอยูนอกเหนือสวน
ตาง ๆ แผนก หนวย และขอบเขตองคกร โดยการสรางความรูขององคกรเปนกระบวนการท่ีไมมีท่ี
ส้ินสุด และควรมีการปรับปรุงอยางตอเนื่อง (พรพิมล หรรษาภิรมยโชค, 2550) ดังรูปท่ี 2.1  
ดานลางนี้ 

 

 

 

Tacit Knowledge 

 

Explicit Knowledge 

 

Tacit  
Knowledge 

 
Externalization 

Explicit 
Knowledge 

Internalization Combination 

 
รูปท่ี  2.1 วงจร SECI (Nonaka and Takeuchi, 2004.) 

 
2.1.2 ทฤษฎีการเรียนรูขณะทํางาน (Learning in Action)  
เปนทฤษฎีการจัดการความรูทฤษฎีหนึ่งท่ีไดรับการพัฒนาโดย Garvin มีหลักการสําคัญคือ 

เปนการเปล่ียนการทํางานหรือการถือโอกาสท่ีองคกรมีภารกิจตองปฏิบัติงานตาง ๆ ใหเปนโอกาส
ในการเรียนรู ถือภารกิจใหเปนโอกาส ทําใหผูเช่ียวชาญไมจําเปนตองออกจากหนางาน สามารถ
เรียนรูในงานตนเองเพ่ือพัฒนาทักษะในการเรียนรูท่ีหนางาน และองคกรไดรับประโยชนจาก
ความสําเร็จของงานท่ีทําโดยตรง เปนการพัฒนาทักษะในการเรียนรูตลอดเวลาในการทํางานเพื่อ
รองรับการเปล่ียนแปลงในทุก ๆ ดาน รูปแบบในการเรียนรูมีท้ังหมด 4 รูปแบบดวยกัน ไดแก  

Socialization 
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1. การเรียนรูโดยการสืบความลับ (Intelligent Learning)  
ไดแก การเรียนรูโดยวิธีการสืบความลับจากองคกรคูแขงหรือองคกรลักษณะเดียวกันโดยใช

วิธีการสืบคน (Search) ขอมูลจากแหลงตาง ๆ เม่ือไดขอมูลแลวตองมีการตรวจสอบขอมูลวาตรงกัน
หรือสอดคลองกันหรือไม วิเคราะหขอมูลเพื่อนําขอมูลไปใชประกอบในการตัดสินใจ การสอบถาม
ผูเช่ียวชาญ (Inquiry) อาจจะใชวิธีการสัมภาษณผูเช่ียวชาญที่มีประสบการณจริงในการทํางานเพ่ือให
ไดหลักการทํางานหรือเทคนิคพิเศษในการทํางาน การเฝาสังเกต (Observation) เปนการเรียนรูโดย
วิธีเฝาสังเกตหรือติดตามการทํางานของคูแขง ติดตามความเคล่ือนไหวตาง ๆ อยางตอเนื่อง 

2. การเรียนรูจากประสบการณ (Experiential Learning)  
เปนการเรียนรูจากประสบการณขององคกรท่ีผานมาวาจากประสบการณในการแกไข

ปญหาในเร่ืองดังกลาวองคกรไดใชวิธีการใดในการแกไขปญหา ผลการแกไขปญหาเปนอยางไร 
และในอนาคตจะดําเนินการแกไขปญหาอยางไร เปนการทบทวนเหตุการณ (Reflect and Review) 
ตาง ๆ การทบทวน (Review) คือ การทบทวนเหตุและผลในทุกข้ันตอนของการทํางาน สวนการ
สะทอนความคิด (Reflect) คือ การวิเคราะหหาผลกระทบหรือผลตอเนื่องในภายหลังจากการทํางาน
เสร็จแลว หรืออาจจัดใหมีกิจกรรมทบทวนหลังการทํางาน (After Action Review) เพ่ือใหเกิด
แลกเปล่ียนประสบการณในการทํางานเพื่อนําประสบการณในการทํางานไปปรับปรุงพัฒนางาน
ตอไป 

3. การเรียนรูโดยการทดลอง (Experimental Learning)  
เปนการเรียนรูเพื่อหาสาเหตุท่ีทําใหเกิดผล ซ่ึงการทดลองอาจจะเปนการทดลองท่ีไมมี

สมมุติฐาน หรือมีการพิสูจนสมมุติฐานตาง ๆ ท่ีตั้งไวก็ได 
4. การเรียนรูเพื่อนําการเรียนรู (Leading Learning)  
เปนการเรียนรูท่ีผูนําองคกรตองนํากิจกรรมตางๆที่จําเปนตองฝกทักษะในการเปนผูนํา 

ในการเรียนรู โดยวิธีการสรางโอกาสในการเรียนรูของผูใตบังคับบัญชา ผูบริหารตองเปดใจรับ
ขอมูลและแนวคิดใหมของผูใตบังคับบัญชาไมยึดติดกับแนวความคิดหรือประสบการณเดิม ๆ 
(Garvin, 2000) 

จากทฤษฎีการจัดการความรูท่ีกลาวขางตน ผูศึกษาไดนํามาประยุกตใชเพื่อจัดการกับปญหา
วิกฤติของงานนิติกรคดีแพง คือ ปญหาการขาดความรูความเขาใจในการปฏิบัติงาน ซ่ึงในปจจุบัน 
ยังไมมีการรวบรวมองคความรูท่ีเปนหลักการสําคัญในการปฏิบัติงานเอาไว ทําใหขาดแนวทางใน
การปฏิบัติงานนิติกรคดีแพงท่ีถูกตอง ซ่ึงปญหาดังกลาวมีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของพนักงาน
อัยการเปนอยางมาก จึงไดนําทฤษฎีการสรางความรู (Knowledge Creation) ของ Nonaka และ 
Takeuchi มาปรับใชเพื่อแกปญหาการขาดความรูในสวนของการสังเคราะหและเปล่ียนสถานะของ
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ความรู โดยทําใหเกิดการแลกเปล่ียนเรียนรูซ่ึงกันและกัน (Socialization) และสรางความรูอันเกิดจาก
ประสบการณตรงของผูปฏิบัติงานนิติกรคดีแพงแตละคน  เปล่ียนความรูฝงลึก (Tacit Knowledge) 
จากความรูฝงลึก (Tacit Knowledge) โดยจะทําใหนิติกรมีการเรียนรูถึงเทคนิคในการปฏิบัติงานของ
ผูอ่ืนผานการแลกเปล่ียนประสบการณโดยตรง และนําความรูนั้นไปพิจารณาการปฏิบัติงานหรือ
ปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนใหดียิ่งข้ึน จากน้ันก็นําความรูท่ีไดรับนั้นไปเผยแพรเปนลายลักษณ
อักษร (Externalization)ใหมีลักษณะเปนความรูชัดแจง (Explicit Knowledge) เพ่ือนํามาใชในการ
ปฏิบัติงาน อาจอยูในรูปแบบของหนังสือ บทความ เชน เทคนิคในการตรวจสํานวนคดีของนิติกรคดี
แพง เปนตน จากนั้นก็ทําการศึกษาและรวบรวมความรูในการปฏิบัติงาน เทคนิคตาง ๆ ท่ีเปนความรู
ชัดแจง (Explicit Knowledge) จากส่ือตาง ๆ ท่ีมีอยูอยางหลากหลายนํามารวบรวม เขียนสรุป และ
เผยแพรเทคนิคการทํางานใหม ๆ ท่ีไดรับจากการศึกษา คนควา และรวบรวมน้ัน ซ่ึงจะเปนข้ันของ
การ Combination และในข้ันของการ Internalization นั้น ก็จะเปนการนําความรูในเชิงทฤษฎีไปสู
การปฏิบัติงานโดยจะทําใหเกิดการพัฒนาความรูใหมเพิ่มข้ึนเร่ือย ๆ ซ่ึงข้ันตอนเหลานี้จะทําโดยการ
จัดประชุมเพื่อแลกเปล่ียนและระดมความรูระหวางนิติกรคดีแพงเพื่อใหเกิดการพัฒนาตอยอดความรู
ไปอยางไมส้ินสุด และนําความรูที่ไดมานั้นจัดทําเปนคูมือการปฏิบัติงานนิติกรคดีแพงท่ีถูกตอง เปน
ประโยชนในการปฏิบัติงานของผูปฏิบัติงานนิติกรคดีแพง และบุคลากรอ่ืนท่ีสนใจในงานนิติกร 
คดีแพง 

ทฤษฎีการเรียนรูขณะทํางาน (Learning in Action) นั้นจะนํามาใชในข้ันตอนของการสอน
แนะงานและถายทอดงานใหกับผูปฏิบัติงานนิติกรคดีแพงท่ีเขามาปฏิบัติหนาท่ีใหม หรือนิติกรท่ียัง
ขาดความรู ความชํานาญในการปฏิบัติงาน โดยจะเปนการเรียนรูจากการปฏิบัติงานจริง  ซ่ึงจะชวย
ในเร่ืองของการเรียนรูท่ีเกิดจากสถานการณจริงท่ีตองปฏิบัติ ทําใหมีการเรียนรูจากประสบการณการ
ปฏิบัติงานจริงอันเปนการสรางความรูความเขาใจท่ีถูกตองในข้ันตอนการปฏิบัติงาน โดยไดจัดทํา
แผนการจัดกิจกรรมเพื่อสอนแนะงานและถายทอดงานไวแลว (กิจกรรมนิเทศงาน) ปรากฏใน
แผนการจัดกิจกรรม 1-3 ปแรก (การส่ือสารในองคกร MAN 1: Organization Alignment) 

2.1.3 ความหมายของการจัดการความรู 
นักวจิัยหลายทานไดอธิบายความหมายของการจัดการความรูไวดังนี ้
Bertels (2002) ไดกลาววา การจัดการความรู หมายถึง การจัดการองคกรใหกาวหนาอยาง

ตอเนื่องภายใตรากฐานความรูขององคกร ซ่ึงหมายถึง การสรางสรรคเพื่อสนับสนุนโครงสราง
องคกร ความสะดวกของสมาชิกในองคกรโดยเนนการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information 
Technology) เปนเคร่ืองมือรวมกับการทํางานเปนทีมและการกระจายความรู  
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 Henrie and Hedgepeth (2003) ใหความหมายวา การจัดการความรู เปนระบบการจัดการ
ทรัพยสินความรูขององคกรท้ังท่ีเปนความรูโดยนัยและความรูท่ีเห็นไดอยางชัดเจน ระบบการจัดการ
ความรูเปนกระบวนการท่ีเกี่ยวพันกับการจําแนกความรู การตรวจสอบความรู การจัดเก็บความรูท่ี
ผานการตรวจสอบแลว การเตรียมการกรองความรู และการเตรียมการเขาถึงความรูใหกับผูใช ท้ังนี้ 
โดยมีหลักการท่ีสําคัญคือ ทําใหความรูถูกใช ถูกปรับเปล่ียน และถูกยกระดับข้ึน 

Kermally (2002) ไดใหความหมายของคําวา การจัดการความรูไวดังนี้ เปนการสราง
ส่ิงแวดลอมภายในองคกรเพื่อกอใหการสรางสรรค การถายทอด และการแบงปนความรู โดยเฉพาะ
การสรางวัฒนธรรมองคกรท่ีเหมาะสมและสรางความเปนผูนําไดอยางมีประสิทธิภาพ 

Marquardt, Michael และ Reynolds (1994) ไดใหความหมายของคําวา การจัดการความรู 
หมายถึง การบริหารจัดการขอมูล ขาวสาร ความรูท่ีจําเปนสําหรับองคกรท่ีไดมาจากการแสวงหา
แลวนํามาสรางเปนความรูขององคกรและการเก็บรักษาไวใหทุกคนไดเขาถึงความรู ตลอดจนการ
นําไปใชประโยชนเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีตองการ 

Nonaka & Takeuchi (2004) ไดนิยามความหมาย การจัดการความรู เปนกระบวนการสราง
ความรูใหมอยางตอเนื่อง โดยทําการเผยแพรความรูอยางกวางขวางตลอดทั้งองคกร โดยรวมถึง
ผลิตภัณฑ บริการเทคโนโลยีและระบบใหม ๆ ไดอยางรวดเร็ว ซ่ึงบางคร้ังก็เปนการเปล่ียนแปลง
ภายในองคกร 
 Trapp (อางถึงใน บุญดี บุญยากิจ และคณะ, 2547, หนา 95) กลาววา การจัดการความรู  
เปนกระบวนการท่ีประกอบดวยงานตาง ๆ จํานวนมากซ่ึงมีการบริหารจัดการในลักษณะของการ 
บูรณาการ (Integrated) เพื่อกอใหเกิดประโยชนท่ีคาดหวังไว การจัดการความรูจึงเปนแนวคิด 
องครวมท่ีจะจัดการบริหารจัดการทรัพยากรที่เปนความรูในองคกร 
 Senge (1990) ไดใหความหมายไววา การจัดการความรูเปนกระบวนการธุรกิจท่ีองคการใช
ในการสรางและการเผยแพรความรู การท่ีองคการใหคุณคาแกทรัพยากรความรูและมองหาวิธีการท่ี
จะจัดการเกี่ยวกับทรัพยากรความรูอยางมีประสิทธิภาพ การไดมาซ่ึงความรูท่ีถูกตองเหมาะสม เพ่ือ
บุคคลท่ีเหมาะสม ณ เวลาท่ีถูกตอง และชวยใหบุคคลไดแลกเปล่ียนและใชขอมูลหรือสารสนเทศ
รวมกันในการปฏิบัติงาน โดยมุงท่ีการปรับปรุงการดําเนินงานขององคกร 

วรภัทร ภูเจริญ (2548) ไดอธิบายวา การจัดการความรู เปนเทคนิค หรือหัวใจสําคัญในการ
ขุดคน ควัก ดึง ลาก ยั่ว ฯลฯ ความรูตาง ๆ ออกมาแลวบริหารจัดการ รักษาไวอยาใหหายโดยนําไป
ถายทอด ซ่ึงเปรียบเสมือนวาการจัดการความรูเปนตัวจัดเก็บหองสมุด และแหลงในการเรียนรูแบบ
ยึดผูเรียนเปนสําคัญ (Child Centered Education) 
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นายแพทยวิจารณ พานิช (2545; 2552) ไดใหความหมายของการจัดการความรูไวหลาย
แงมุม ดังนี้ 
 การจัดการความรูเปนกระบวนการ (Process) ท่ีดําเนินการรวมกันโดยผูปฏิบัติงานใน
องคกรหรือหนวยงานยอยขององคกร เพื่อสรางและใชความรูในการทํางานใหเกิดผลสัมฤทธ์ิดีข้ึน
กวาเดิม การจัดการความรูเปนกระบวนการท่ีเปนวงจรตอเนื่อง เกิดการพัฒนางานอยางตอเนื่อง 
สมํ่าเสมอ เปาหมาย คือ การพัฒนางานและพัฒนาคน โดยมีความรูเปนเคร่ืองมือ มีกระบวนการ
จัดการความรูเปนเคร่ืองมือ 
 การจัดการความรู หมายถึง การรวบรวม การจัดระบบ การจัดเก็บ และการเขาถึงขอมูลเพื่อ
สรางเปนความรู เทคโนโลยีดานขอมูลและดานคอมพิวเตอรเปนเคร่ืองมือ ชวยเพ่ิมพลังในการ
จัดการความรู แตเทคโนโลยีดานขอมูลและคอมพิวเตอรโดยตัวของมันเองไมใชการจัดการความรู 

การจัดการความรูเกี่ยวของกับการแบงปนความรู (Knowledge Sharing) ถาไมมีการแบงปน
ความรู ความพยายามในการจัดการความรูจะไมประสบผลสําเร็จ พฤติกรรมภายในองคกรเกี่ยวกับ
วัฒนธรรม พลวัต และวิธีปฏิบัติท่ีมีผลตอการแบงปนความรู ประเด็นดานวัฒนธรรมและสังคมมี
ความสําคัญยิ่งตอการจัดการความรู 
 การจัดการความรูตองการผูทรงความรู ความสามารถในการตีความและประยุกตใชความรู
ในการสรางนวัตกรรมและเปนผูนําทางในองคกร รวมทั้งตองการผูเช่ียวชาญในสาขาใดสาขาหน่ึง
สําหรับชวยแนะนําวิธีประยุกตใชในการจัดการความรู ดังนั้น กิจกรรมเกี่ยวกับคน ไดแก การดึงดูด
คนเกงและคนดี  การพัฒนาคน  การติดตามความกาวหนาของคนและการดึงคนมีความรู
ความสามารถไวในองคกรถือเปนสวนหนึ่งของการจัดการความรู 
 การจัดการความรู เปนเร่ืองของการเพ่ิมประสิทธิภาพขององคการ การจัดการความรูเกิดข้ึน
เพราะมีความเช่ือวาจะชวยสรางความมีชีวิตชีวา และความสําเร็จใหแกองคการ การประเมินตนทุน
ทางปญญาและผลสําเร็จของการประยุกตใชในการจัดการความรู เปนดัชนีบอกวาองคการมีการ
จัดการความรูอยางไดผลหรือไม 

จากความหมายดังกลาวมาขางตนสรุปไดวา “การจัดการความรู” เปนกระบวนการพัฒนา
บุคลากรในองคกรท่ีมุงใหบุคลากรสามารถกําหนดความรู แสวงหาความรู สรางความรู จัดเก็บ
ความรูและแลกเปล่ียนความรูซ่ึงกันและกันท้ังภายในและภายนอกองคกร การจัดการความรู
ประกอบดวยงานตาง ๆ จํานวนมาก ซ่ึงบริหารจัดการในลักษณะของการบูรณาการ (Integrated) 
เกี่ยวของกับการแบงปนความรู (Knowledge Sharing) การรวบรวม จัดระบบ จัดเก็บ โดยเนนการใช
เทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Technology) เปนเคร่ืองมือรวมกับการทํางานเปนทีมและการ
กระจายความรู เพื่อใหไดมาซ่ึงความรูท่ีถูกตองเหมาะสม ชวยใหบุคคลไดแลกเปล่ียนและใชขอมูล
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หรือสารสนเทศรวมกันในการปฏิบัติงาน โดยมุงเนนท่ีการปรับปรุงการดําเนินงานขององคกรเพ่ือ
เพิ่มประสิทธิภาพขององคกร สราง และใชความรูในการทํางานใหเกิดผลสัมฤทธ์ิดีข้ึนกวาเดิม 
ทําใหเกิดการพัฒนางานอยางตอเนื่องสมํ่าเสมอ โดยมีเปาหมาย คือ การพัฒนางานและพัฒนาคน 
โดยมีความรูเปนเคร่ืองมือ มีกระบวนการจัดการความรูเปนเคร่ืองมือ 

หลักการสําคัญ 4 ประการของการจัดการความรู ไดแก (วิจารณ พานิช, 2552) 
1. ใหคนหลากหลายทักษะ หลากหลายวิธีคิด ทํางานรวมกันอยางสรางสรรค การจัดการ

ความรูท่ีมีพลังตองทําโดยคนท่ีมีพื้นฐานแตกตางกัน มีความเช่ือหรือวิธีคิดแตกตางกัน (แตมี 
จุดรวมพลังคือ มีเปาหมายอยูท่ีงานดวยกัน) ถากลุมท่ีดําเนินการจัดการความรูประกอบดวยคน 
ท่ีคิดเหมือนกัน การจัดการความรูจะไมมีพลังในการจัดการความรู ความแตกตางหลากหลาย 
(Heterogeneity) มีคุณคามากกวาความเหมือน (Homogeneity) 

2. รวมกันพัฒนาวิธีทํางานในรูปแบบใหม ๆ เพื่อบรรลุประสิทธิผลท่ีกําหนดไว หรือฝนวา
จะได ในการจัดการสมัยใหม ประสิทธิผลประกอบดวยองคประกอบ 4 ประการ คือ 

การตอบสนองความตองการ (Responsiveness) ซ่ึงอาจเปนความตองการของลูกคา ความ
ตองการของสังคม หรือความตองการที่กําหนดโดยผูบริหารองคกร 

นวัตกรรม (Innovation) ซ่ึงอาจเปนนวัตกรรมดานผลิตภัณฑใหม ๆ หรือวิธีการใหม ๆ  
ก็ได 

ขีดความสามารถ (Competency) ของขาราชการ และขององคกร 
ประสิทธิภาพ (Efficiency) ในการทํางาน 
3. ทดลองและเรียนรู เนื่องจากกิจกรรมการจัดการความรูเปนกิจกรรมสรางสรรค ซ่ึง

หมายความวาตองคิดแบบ “หลุดโลก” จึงตองมีวิธีดึงกลับมาสูความเปนจริงในโลก หรือในสังคม
โดยการทดลองทําเพียงนอย ๆ ซ่ึงถาลมเหลวก็กอผลเสียหายไมมากนัก ถาไดผลไมดีก็ยกเลิก
ความคิดนั้น ถาไดผลดีจึงขยายการทดลองเปนทํามากข้ึน จนในท่ีสุดขยายเปนวิธีทํางานแบบใหม 
หรือได Best practice ใหมนั่นเอง 

4. นําเขาความรูจากภายนอกอยางเหมาะสม โดยตองถือวาความรูจากภายนอกยังเปนความรู
ท่ียัง “ดิบ” อยู ตองเอามาทําให “สุก” ใหพรอมใชในบริบทของเราโดยการเติมความรูเชิงบริบทลงไป 

2.1.4 แนวคิดเกี่ยวกับองคกรแหงการเรียนรู 
การจัดการความรูเปนเคร่ืองมือสําคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษยในองคกร โดยเฉพาะ

อยางยิ่งความรูและปญญาท่ีผูกพันอยูกับงานและการดํารงชีวิต โดยการจัดการความรูในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยนั้น จะตองมีการจัดการครบท้ัง 3 องคประกอบของความรู คือ ความรูฝงลึกในคน 
ความรูแฝงในองคกร พื้นฐานสําคัญตอความสามารถในการจัดการความรู คือ ความเปนองคกร
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เรียนรู (Learning Organization) และการท่ีสมาชิกขององคกรเปนบุคคลเรียนรู (Learning Person) 
ท้ังนี้ ตองม่ันใจท่ีจะใชจินตนาการและความคิดริเร่ิมสรางสรรคเพื่อการจัดการความรูอยางเต็มท่ี นํา
ความรูท่ีไดมาแลกเปล่ียนเรียนรูรวมกันอยางสรางสรรค โดยเฉพาะอยางยิ่งการคิดรวมกันผานการ
กระทําเพื่อเปาหมายบรรลุความมุงม่ันท่ีกําหนดรวมกัน (วันชัย ปานจันทร, 2549) 

องคกรแหงการเรียนรูเปนแนวทางใหมท่ีสามารถตอบสนองตอการเปล่ียนแปลงของการ
เรียนรู การจัดการการพัฒนาองคกรโดยผสมผสานใหเขากับสภาพแวดลอมในการทํางานไดเปน
อยางดี องคกรสามารถดําเนินไปตามจุดมุงหมายท่ีตองการไดอยางมีประสิทธิภาพ (พรพิมล หรรษา
ภิรมยโชค, 2550) พื้นฐานสําคัญตอความสามารถในการจัดการความรู คือ ความเปนองคกรการ
เรียนรู (Learning Organization) และการท่ีสมาชิกขององคกรเปนบุคคลเรียนรู (Learning person)  

2.1.5 ความหมายขององคกรแหงการเรียนรู 
มีนักวิชาการไดใหคํานิยามขององคกรแหงการเรียนรูไวมากมาย ดังนี้ 
Senge (1990) ใหความหมายของ องคกรแหงการเรียนรูวา องคกรท่ีบุคลากรทุกคนใน

องคกรมุงม่ันท่ีจะเพ่ิมศักยภาพของตนเองทั้งในระดับบุคคล ระดับกลุม และระดับองคกร เพ่ือ
นําไปสูจุดมุงหมายในระดับตาง ๆ และสรางสรรคผลงานที่เปนความปรารถนาขององคกร โดย
สามารถสรางแรงบันดาลใจใหม ๆ และแสดงความคิดเห็นไดอยางอิสระและตอเนื่อง บุคลากร
สามารถเรียนรูรวมกันเพื่อสรางผลลัพธท่ีตองการไดอยางแทจริง ซ่ึงเนนใหเกิดการเรียนรูและ
สรางสรรคนวัตกรรมใหมโดยใหองคกรมีสวนในการสนับสนุนและสงเสริมใหเกิดการเรียนรูไป
ดวยกันท่ัวท้ังองคกร 

Gavin (1993) กลาวถึงองคกรแหงการเรียนรูวา เปนองคกรท่ีมีทักษะงาน การสราง สรรหา 
และถายโอนองคความรู ตลอดจนสามารถปรับขยายพฤติกรรมท่ีสะทอนถึงการหย่ังรูความรูใหม
และเขาใจในส่ิงตางๆ ไดอยางถองแท 

Marquardt (พรพิมล หรรษาภิรมย, 2550) ไดใหความหมายขององคกรแหงการเรียนรูวา 
องคกรท่ีบุคคลในองคกรมีการเรียนรูในดานตางๆ อยางเต็มสมรรถนะและตอเนื่อง โดยบรรยากาศมี
อํานาจแหงการเรียนรู ซ่ึงใชวิธีการเรียนรูท่ีเปนพลวัตจนทําใหเกิดการเรียนรูจากภายในและภายนอก
องคกร และสามารถเรียนรูจัดการตลอดจนการใชความรูเพ่ือเปนเคร่ืองมือแหงความสําเร็จท่ีควบคู
ไปกับการใชเทคโนโลยีท่ีทันสมัยควบคูดวย 
 วิจารณ พานิช (2547) ใหความหมายขององคกรแหงการเรียนรูวา คือ องคกรท่ีมีความ 
สามารถสูงตอการรับรูและเรียนรู ซ่ึงหมายความวา มีความไวในการเปดรับ จับกระแสของ
สภาพแวดลอมขององคกรอยูตลอดเวลา มีความสามารถในการรับรูการเปล่ียนแปลง ท้ังท่ีเปนการ
เปล่ียนแปลงของสภาพแวดลอมภายนอก และท่ีเปนการเปล่ียนแปลงภายในองคกรโดยเอาใจใส
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ขอมูลนั้นเหลานั้น และนํามาใชปรับตัวหรือเปล่ียนแปลงตัวองคกรเองโดยเกิดรับรูและการเรียนรูใน
ทุกสวนขององคกร 

จากแนวคิดดังกลาวสามารถสรุปไดวา “องคกรแหงการเรียนรู” หมายถึง องคกรท่ีสงเสริม 
มุงม่ันสนับสนุนใหบุคคลในองคกรเพิ่มศักยภาพใหตนเอง ท้ังในระดับคน กลุม และองคกร เพื่อ
นําไปสูเปาหมายตาง ๆ โดยมีการเรียนรูอยางตอเนื่องตลอดเวลา มีความสามารถสูงตอการเรียนรูและ
การ โดยการเรียนรูจากความสําเร็จและความลมเหลวจนนําไปสูการพัฒนาตนเอง ตลอดจนการ
เปล่ียนแปลงปรับปรุงพัฒนาองคกรอยางตอเนื่อง โดยใชเทคโนโลยีเขามาสนับสนุนจนสามารถ
บรรลุเปาหมายขององคกรได 
 
2.2 เอกสารและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ (Literature review) 

 
2.2.1 กฎหมาย กฎ ระเบียบ คําส่ัง 

 พระราชบัญญัติองคกรอัยการและพนักงานอัยการ พ.ศ.2553 มาตรา 14 (3) (4) และ (5)  
ไดกําหนดอํานาจหนาท่ีของพนักงานอัยการคดีแพง ดังตอไปน้ี 

“มาตรา 14 พนักงานอัยการมีอํานาจและหนาท่ี ดังตอไปนี้ 
(3) ในคดีแพง หรือคดีปกครอง  มีอํานาจและหนาท่ีดําเนินคดีแทนรัฐบาล 

หนวยงานของรัฐท่ีเปนองคกรตามรัฐธรรมนูญ ราชการสวนกลาง หรือราชการสวนภูมิภาคในศาล 
หรือในกระบวนการทางอนุญาโตตุลาการท้ังปวง กับมีอํานาจและหนาท่ีตามกฎหมายอ่ืนซ่ึงบัญญัติ
วาเปนอํานาจและหนาท่ีของสํานักงานอัยการสูงสุดหรือพนักงานอัยการ 
  (4) ในคดีแพง คดีปกครอง หรือคดีอาญา ซ่ึงเจาหนาท่ีของรัฐถูกฟองในเร่ืองการ 
ท่ีไดกระทําไปตามหนาท่ีก็ดี หรือในคดีแพงหรือคดีอาญาท่ีราษฎรผูหนึ่งผูใดถูกฟองในเร่ืองการที่ได
กระทําตามคําส่ังของเจาหนาท่ีของรัฐซ่ึงไดส่ังการโดยชอบดวยกฎหมาย หรือเขารวมหรือชวยเหลือ
เจาหนาท่ีของรัฐซ่ึงไดกระทําการในหนาท่ีราชการก็ดี เม่ือเห็นสมควรพนักงานอัยการจะรับแกตาง
ใหก็ได 
  (5) ในคดีแพง คดีปกครอง หรือกรณีมีขอพิพาทท่ีตองดําเนินการทางอนุญาโต- 
ตุลาการที่หนวยงานของรัฐซ่ึงมิไดกลาวใน (3) หรือนิติบุคคลซ่ึงมิใชหนวยงานของรัฐ แตไดมี
พระราชบัญญัติหรือพระราชกฤษฎีกาจัดต้ังข้ึนเปนคูกรณีและมิใชกรณีท่ีเปนขอพิพาทกับรัฐบาล
หรือระหวางหนวยงานของรัฐดวยกันเอง เม่ือเห็นสมควรพนักงานอัยการจะรับวาตางหรือแกตางให
ก็ได” 
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 ระเบียบสํานักงานอัยการสูงสุดวาดวยการดําเนินคดีแพงของพนักงานอัยการ พ.ศ.2547  
ขอ 19 ไดกําหนดเร่ืองอํานาจในการมอบหมายงานของพนักงานอัยการใหกับนิติกร ดังนี้ 
  “ขอ 19 การมอบหมายใหนิติกรชวยดําเนินการ 

พนักงานอัยการเจาของสํานวนอาจมอบหมายใหนิติกรชวยดําเนินการไดตาม
ขอบเขตและวิธีการท่ีผูบังคับบัญชาหรือสํานักงานอัยการสูงสุดกําหนด” 

หนังสือสํานักงานอัยการสูงสุด ดวนมาก ท่ี อส 0001/ว.37 ลงวันท่ี 27 เมษายน 2537  
เร่ือง แนวทางการปฏิบัติราชการของนิติกร ไดกําหนดความรับผิดชอบของนิติกรสํานักงานอัยการ
สูงสุด อันเปนแนวทางในการกําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบของนิติกรคดีแพง ในขอ 1. (1.1-1.6) 
และขอ 2. (2.1-2.3) ดังนี้ 
  1. งานคด ี

         1.1 การตรวจสอบสํานวนเบ้ืองตน เชน ตรวจสอบเขตอํานาจ ระยะเวลาและอายุ
ความ ความถูกตองครบถวนของเอกสาร รวมท้ังการปฏิบัติตามข้ันตอนตาง ๆ วาถูกตองตาม
กฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ มติคณะรัฐมนตรี และหลักปฏิบัติราชการท่ีเกี่ยวของหรือไม 
          1.2 ชวยเตรียมและรวบรวมพยานหลักฐาน โดยการประสานงานกับตัวความ 
พนักงานสอบสวน หรือพยานบุคคล รวมท้ังชวยบันทึกถอยคําพยานถามคําซักถามของพนักงาน
อัยการ 
         1.3 จัดทําบัญชีเอกสารและบัญชีการเบิกจายเงินคาธรรมเนียมตาง ๆ ในคดี  

1.4 ชวยรางคําฟอง คําฟองอุทธรณ คําฟองฎีกา คําใหการ คําแกอุทธรณ คําแกฎีกา
ในคดีท่ีไมยุงยากชวยรางคํารอง คําขอ คําแถลง บัญชีระบุพยาน และหนังสือโตตอบในคดี รวมท้ัง
การแจงผลเกี่ยวกับคดี 
          1.5 ยื่นคําคูความและเอกสารตาง ๆ ตอศาล และฟงคําส่ังศาลเพ่ือรายงานพนักงาน
อัยการ 
          1.6 ชวยเหลือพนักงานอัยการในช้ันการดําเนินกระบวนพิจารณาในศาล เชน ชวย
บันทึกคําเบิกความพยาน ชวยรางรายงานการคดี คัดถอยคําสํานวนและคําพิพากษา เปนตน 
  2. งานท่ีปรึกษากฎหมาย (เชน การตอบขอหารือ ตรวจรางสัญญา กรรมการคณะ
ตาง ๆ) 
      2.1 จัดเตรียมและคนควากฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ คําส่ัง และเร่ืองท่ีเกี่ยวของ
รวมท้ังความเห็นทางวิชาการ เสนอพนักงานอัยการ 
      2.2 ประสานงานกับหนวยงานและบุคคลท่ีเกี่ยวของ รวมท้ังชวยบันทึกถอยคํา 
      2.3 รางหนังสือโตตอบตาง ๆ 
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2.2.2 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 พิพัฒน พึ่งพาพงศ (2550) ไดศึกษาเร่ือง พฤติกรรมการใชประโยชนและความพึงพอใจ 
ตอระบบเครือขายอินเทอรเน็ตและอินทราเน็ตของนิติกร สํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา 
วิทยานิพนธมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร โดยศึกษาเกี่ยวกับลักษณะและพฤติกรรมการใชบริการระบบ
เครือขายอินเทอรเน็ตและอินทราเน็ตของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกาของนิติกร เพ่ือศึกษาถึง
การใชประโยชนและความพึงพอใจตอระบบเครือขายอินเทอรเน็ตและอินทราเน็ตในดานการ
คนควากฎหมายของนิติกร และศึกษาถึงปญหา อุปสรรคและความตองการจากการใชบริการระบบ
เครือขายอินเทอรเน็ตและอินทราเน็ตของสํานักงานฯ โดยสรุปผลการศึกษาดานความพึงพอใจจาก
การใชบริการระบบเครือขายอินเทอรเน็ตและอินทราเน็ตของสํานักงานฯ ของนิติกรพบวา นิติกร
สวนใหญใชบริการการสืบคนขอมูลทางกฎหมายจากระบบภายในสํานักงานฯ ท่ีใหบริการใน
รูปแบบของเครือขายอินทราเน็ตท่ีบรรจุเนื้อหาสาระสําคัญของกฎหมายที่มีความละเอียดมากกวา
เว็บไซทของสํานักงาน สวนปญหา อุปสรรค และความตองการท่ีเกิดจากการใชบริการระบบ
เครือขายอินเทอรเน็ตและอินทราเน็ต นิติกรสวนใหญเห็นวาปญหาและอุปสรรคคือ อันดับแรกเปน
ปญหาดานความเพียงพอของเคร่ืองคอมพิวเตอรท่ีเช่ือมกับระบบเครือขาย รองลงมาคือปญหาการใช
เวลาในการดาวนโหลดนาน และเคร่ืองคอมพิวเตอรท่ีติดต้ังระบบเครือขายมีประสิทธิภาพตํ่า และ
ตองการใหสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกามีการปรับปรุงระบบการใหบริการระบบเครือขาย
อินเทอรเน็ตและอินทราเน็ตในดานการเพิ่มจํานวนเคร่ืองคอมพิวเตอรของระบบเครือขายมากท่ีสุด 
รองลงมาคือ ตองการใหมีการพัฒนาขอมูลทางกฎหมายใหมีความทันสมัยอยูเสมอ และปรับปรุง
ระบบเครือขายใหสามารถคนควาขอมูลไดรวดเร็วยิ่งข้ึน โดยไดเสนอแนวทางการแกไขปญหาและ
ขอเสนอแนะไวคือ ปรับปรุงเคร่ืองคอมพิวเตอรและระบบเครือขายใหมีประสิทธิภาพสูงข้ึนกวาเดิม 
มีการพัฒนาขอมูลดานกฎหมายใหทันสมัยและถูกตองเสมอ มีการเพ่ิมเคร่ืองคอมพิวเตอรเครือขาย
อินเทอรเน็ตและอินทราเน็ตใหแกกลุมกฎหมายในสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกามากขึ้น และ
สุดทายควรจัดใหมีการฝกอบรมหลักสูตรความรูพื้นฐานเกี่ยวกับเทคโนโลยีคอมพิวเตอรแกนิตกิรให
มากข้ึน เพื่อเพิ่มความรูความสามารถในการใชงานระบบใหกับนิติกร สํานักงานคณะกรรมการ
กฤษฎีกา 

จากผลการศึกษาดังกลาวขางตนช้ีใหเห็นวา หนึ่งในปญหาสําคัญท่ีนิติกรสํานักงาน
คณะกรรมการกฤษฎีกาประสบก็คือ ปญหาในดานการขาดความรูเร่ืองการใชระบบเทคโนโลยี
คอมพิวเตอร เปนเร่ืองท่ีเกี่ยวกับการนําระบบเทคโนโลยีและสารสนเทศเขามาใชเพื่อจัดการกับ
ปญหาการขาดความรูของนิติกร โดยใหระบบเครือขายฯ เขามามีสวนสนับสนุนการทํางานและ
แกไขปญหาท่ีเกิดจากการปฏิบัติงานของนิติกร เปนฐานขอมูลทางดานกฎหมายที่นิติกรสามารถเขา
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คนควาขอมูลไดอยางลึกซ้ึง แนวทางการแกไขนอกเหนือจากการพัฒนาระบบใหมีความรวดเร็วและ
มีประสิทธิภาพเพิ่มมากข้ึนแลว การแกไขปญหายังเนนไปที่การจัดใหมีการฝกอบรมเพื่อพัฒนา
ความรูเกี่ยวกับการใชคอมพิวเตอรใหแกนิติกร เพื่อเพิ่มความรูในการเขาใชระบบคอมพิวเตอร
เครือขายของสํานักงานคณะกรรมการกฤษฎีกา ซ่ึงผูคนควาเห็นวามีความสอดคลองกับปญหาท่ีเกิด
ข้ึนกับงานนิติกรคดีแพงท่ีผูคนควาทําการศึกษาอยู 

แมผูศึกษาจะไดเสนอแนวทางแกปญหา โดยจัดใหมีการฝกอบรมเพ่ือเพิ่มความรูดานการใช
งานระบบเทคโนโลยีคอมพิวเตอรไวแลว อยางไรก็ตามผูคนควาเห็นวาทางแกไขที่ยั่งยืนควรมีการ
จัดสรางระบบการจัดการความรู (Knowledge Management Systems) ควบคูกับการนําทฤษฎีการ
จัดการความรูมาใชเพื่อจัดการกับปญหาการขาดความรูของนิติกรไดอยางถูกตอง ตรงประเด็นมาก
ท่ีสุด ก็นาจะเปนแนวทางท่ีสามารถแกปญหาการขาดความรูของนิติกรดังกลาวขางตนไดอยาง 
มีประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

 


