
 

บทท่ี 2 

ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

 ในสังคมยุคเศรษฐกิจฐานความรู (Knowledge-Based Economy) ซ่ึงแขงขันและวัดกันท่ี
ความเร็ว ความรูเปนส่ิงจําเปนและสําคัญสําหรับคนทํางาน คนท่ีมีความรูมากจะสามารถใชความรู
ในการตัดสินใจและแกไขปญหาไดดีกวาคนท่ีมีความรูนอย แตในองคกรท่ีมีความรูมากอาจไม
สามารถใชความรูในการตัดสินใจและแกไขปญหาได  เนื่องจากความรูท่ีมีมากอาจอยูกระจัด
กระจายในหลายรูปแบบ ท้ังท่ีอยูในตัวคน หนังสือ ส่ิงพิมพ แผน CD หรืออ่ืน ๆ  หากองคกรใดมี
ความรูมากและสามารถบริหารจัดการความรูไดอยางมีประสิทธิภาพแลว  การเก็บรวบรวมความรู 
การคนหา การใชความรูจะทําไดสะดวกรวดเร็ว ทําใหชวยลดระยะเวลา ประหยัดคาใชจาย และชวย
เพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของคนในองคกรใหดีข้ึน ซ่ึงจะสงผลใหองคกรสามารถดําเนินงาน 
หรือสามารถแขงขันไดดี  ดังนั้น การจัดการความรู และการบริหารจัดการความจึงเปนส่ิงสําคัญ
สําหรับองคกรในยุคปจจุบัน   

2.1  ทฤษฎีการจัดการองคความรู  

ความรู คือ ส่ิงท่ีส่ังสมมาจากการศึกษาเลาเรียนการคนควาหรือประสบการณ รวมท้ัง
ความสามารถเชิงปฏิบัติและทักษะ ความเขาใจ หรือสารสนเทศท่ีไดรับมาจากประสบการณ ส่ิงท่ี
ไดรับมาจากการไดยิน ไดฟง การคิดหรือการปฏิบัติ องควิชาในแตละสาขา (พจนานุกรมฉบับ
ราชบัณฑิตยสถาน, 2542) 

1)  ประเภทของความรู 

ความรูสามารถแบงออกเปนประเภทใหญ ๆ ไดสองประเภท คือ ความรูชัดแจง (Explicit 
Knowledge) และความรูแฝงเรน หรือความรูแบบฝงลึก (Tacit Knowledge) ความรูชัดแจงคือความรู
ท่ีเขียนอธิบายออกมาเปนตัวอักษร เชน คูมือปฏิบัติงาน หนังสือ ตํารา เวปไซด Blog ฯลฯ  สวน
ความรูแฝงเรนคือความรูท่ีฝงอยูในตัวคน ไมไดถอดออกมาเปนลายลักษณอักษร หรือบางครั้งก็ไม
สามารถถอดเปนลายลักษณอักษรได ความรูท่ีสําคัญสวนใหญ มีลักษณะเปนความรูแฝงเรน อยูใน
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คนทํางาน และผูเช่ียวชาญในแตละเร่ือง จึงตองอาศัยกลไกแลกเปล่ียนเรียนรูใหคนไดพบกัน       
สรางความไววางใจกัน และถายทอดความรูระหวางกันและกัน 

2)  ระดับของความรู 

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

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

2.  ความรูเชิงทฤษฏีและเชิงบริบท (Know-How) เปนความรูเช่ือมโยงกับโลกของความเปน
จริง ภายใตสภาพความเปนจริงท่ีซับซอนสามารถนําเอาความรูชัดแจงท่ีไดมาประยุกตใชตามบริบท
ของตนเองได มักพบในคนท่ีทํางานไปหลายๆป จนเกิดความรูฝงลึกท่ีเปนทักษะหรือประสบการณ
มากข้ึน 

3.  ความรูในระดับท่ีอธิบายเหตุผล (Know-Why) เปนความรูเชิงเหตุผลระหวางเร่ืองราว
หรือเหตุการณตางๆ ผลของประสบการณแกปญหาท่ีซับซอน และนําประสบการณมาแลกเปล่ียน
เรียนรูกับผูอ่ืน เปนผูทํางานมาระยะหนึ่งแลวเกิดความรูฝงลึก สามารถอดความรูฝงลึกของตนเองมา
แลกเปล่ียนกับผูอ่ืนหรือถายทอดใหผูอ่ืนไดพรอมท้ังรับเอาความรูจากผูอ่ืนไปปรับใชในบริบทของ
ตนเองได 

4.  ความรูในระดับคุณคา ความเช่ือ (Care-Why) เปนความรูในลักษณะของความคิดริเร่ิม 
สรางสรรคท่ีขับดันมาจากภายในตนเองจะเปนผูท่ีสามารถสกัด ประมวล วิเคราะหความรูท่ีตนเองมี
อยู กับความรูท่ีตนเองไดรับมาสรางเปนองคความรูใหมข้ึนมาได เชน สรางตัวแบบหรือทฤษฏีใหม
หรือนวัตกรรม ข้ึนมาใชในการทํางานได  
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3)  การจัดการความรู (Knowledge Management)  

การจัดการความรู (Knowledge management - KM) คือ การรวบรวม สราง จัดระเบียบ 
แลกเปล่ียน และประยุกตใชความรูในองคกร โดยพัฒนาระบบจากขอมูลไปสูสารสนเทศ เพื่อให
เกิดความรู และปญญาในท่ีสุด 1  

คณะนักวิชาการจากสถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ ไดศึกษาแนวคิดและความหมาย จาก 
หลายแหลง ซ่ึงไดรวบรวมและนําเสนอไวในหนังสือช่ือ การจัดการความรูจากทฤษฎีสูการปฏิบัติ 
ไดใหความหมายการจัดการความรูไววา เปนกระบวนการนําความรูท่ีมีอยูหรือท่ีเรียนรูมาใชใหเกิด
ประโยชนสูงสุดตอองคกรโดยผานกระบวนการตาง ๆ เชน การสราง การรวบรวม การแลกเปล่ียน
และการใชความรู เปนตน 2  

การศึกษาเรื่องของการจัดการความรู  ควรศึกษาท้ังสองสวนคือสวนท่ีเปนแนวคิด ทฤษฎี 
และสวนท่ีเปนผลจากการนําแนวคิด ทฤษฎีไปสูการปฏิบัติ  

วงจรการจัดการความรูในภาคปฏิบัติท่ีมักนิยมกลาวถึงคือวงจรจัดการความรูของบริษัท 
รอยัล ดัชท เชล, บริษัทโนเกีย และบริษัท ซีรอค คอปอรเรช่ัน ซ่ึงมีการเสนอวาควรประกอบไปดวย
สามสวนคือ 

1) วงจรการจัดการความรู ประกอบดวย การจัดการการเปล่ียนแปลงและพฤติกรรม, การ
ส่ือสาร, กระบวนการและเคร่ืองมือ, การฝกอบรมและการเรียนรู การวัดผล และการยกยองชมเชย
ใหรางวัล 

2) การพัฒนาและรักษาปจจัยเอ้ือในการจัดการความรู ประกอบดวย ภาวะผูนําและกลยุทธ, 
วัฒนธรรมองคกร, เทคโนโลยีดานการจัดการความรู, การวัดผล และโครงสรางพื้นฐาน 

                                                            
1 สืบคนเม่ือวันท่ี 14 มกราคม 2554. จาก  http://th.wikipedia.org 

2 สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ. การจัดการความรูจากทฤษฎีสูการปฏิบัติ. กรุงเทพมหานคร: สถาบัน
เพิ่มผลผลิตแหงชาติ, 2547. (อางใน วารสารบริหารงานสาธารณสุข, ปท่ี 13 ฉบับท่ี 2 กรกฎาคม – 
ธันวาคม 2550, 30 - 38). 
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3) กระบวนการความรูประกอบดวย การคนหาความรู การสรางและแสวงหาความรู การวัด
ความรูใหเปนระบบ การประมวลและกล่ันกรองความรูการเขาถึงความรู การแลกเปล่ียนแบงปน
ความรู และการเรียนรู 

จากการสํารวจเว็บไซต และเอกสารที่เกี่ยวของกับการจัดการความรู และการพัฒนา
องคการใหเปนองคการแหงการเรียนรูของสถาบันอางอิงเพื่อตรวจสอบรายช่ือนักวิชาการท่ีมีการ
อางอิงซํ้า และตามไปสืบคนเพื่อศึกษาแนวคิดหลักของนักวิชาการดังกลาว มีแนวคิดสําคัญอันเปน
ฐานท่ีมาของแนวคิดในการจัดการความรู และพัฒนาองคการแหงการเรียนรู ท่ีสามารถจะนํามา
ประยุกตใชแกปญหาของสํานักงานคดียาเสพติดได ดังนี้  

1)  คริส อกิริส (Chris Argyris) ผูนําเสนอแนวคิดการเรียนรูสองช้ัน (Double Loop 
Learning) 

2)  คณะวิจัยของสหภาพยุโรป โดยมีนักวิจัยท่ีสําคัญ เชน กัส สไครเบอร (Guus Schreiber) 
ฮันส อัคเคอรมานส (Hans Akkermans) อันโจ อันเจเวียรเดน(Anjo Anjewierden) ไดรวมกันเสนอ
แนวคิดในการพัฒนากระบวนการจัดการความรูท่ีมีลักษณะเปนนามธรรมมาก ๆ ไปสูระบบการ
วิเคราะห สังเคราะหความรู (CommonKADS) เพื่อนําไปสูระบบเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีความ
เปนรูปธรรมอยางมาก โดยในการศึกษานี้จะไดนําแนวทางของ CommonKADS มาวิเคราะห  

2.1.1   ทฤษฎีการเรียนรูแบบวงคู (Double-Loop Learning) 

Chris Argyris  ไดอธิบายกระบวนการเรียนรูหรือกระบวนการจัดการความรูขององคกร 
เพ่ือใหองคกรสามารถเรียนรูในการปรับตัวใหอยูรอดไดในการเปล่ียนแปลงทางธุรกิจ เปนทฤษฎี
เชิงพฤติกรรมองคกรท่ียึดหลักการปอนกลับ (Feedback) เปนการปรับตัวท้ัง 2 ระดับ คือ วงแรก  
เปนการปรับวิธีการทํางานภายในองคกร และวงท่ีสอง เปนการปรับวิธีการปกครองคนภายใน
องคกรเพื่อใหสามารถแขงขันกับองคกรภายนอกได  

1)   การเรียนรูขององคกร 

แนวทางแรก  เนนการพัฒนาองคกรแหงการเรียนรู (Learning Organization)  

แนวทางที่สอง  เนนการอธิบายพฤติกรรมการเรียนรูขององคกร (Organizational Learning) 
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โดยท้ังสองแนวทางมีจุดรวม คือ การทําใหองคกรอยากเรียนรู (Desirable) หรือความ
ตองการเพิ่มผลผลิต (Productive) ขององคกร  

2)  การเรียนรูแบบวงคู 

 Chris Argyris  ไดสังเกตกระบวนการเรียนรูขององคกรแลวพบวา เม่ือองคกรไมไดผลงาน
ตามท่ีตองการ มักเรียนรูในการปรับปรุงการทํางาน และมีการพัฒนาโครงสรางองคกร แบงหนาท่ี
ของบุคลากรในองคกร และพัฒนาข้ันตอนมาตรฐานในการทํางาน ซ่ึงในระยะยาวพบวาบุคลากร         
มีการทํางานผิดพลาดเอง (Human Error)  และตอตานการเรียนรู หรือการเปล่ียนแปลงเพิ่มมากข้ึน 
เนื่องจากบุคลากรติดยึดกับงานหรือหนาท่ีประจําท่ีไดรับมอบหมาย เรียกวา ติดยึดกับงานประจํา 
(Defensive Routine)  ตอตานการเปล่ียนแปลงวิธีการทํางานใหม ๆ โดยอาจจะอางวาผิดพลาดแลว
ใครจะรับผิดชอบ หรือ ไมใชหนาท่ี จะทําไปทําไมปจจุบันก็ดีอยูแลว Chris Argyris  เรียกองคกร               
ท่ีมีลักษณะแบบนี้วา เปนกระบวนการเรียนรูแบบ  Single-Loop Learning หรือการเรียนรูแบบ               
วงเด่ียว ซ่ึงจะเนนการพัฒนาวิธีหรือทฤษฎีในการทํางาน (Theory of Action) หรือ ความรูในการ
ทํางานวา ทําอยางไร (Know-How) โดยมุงเนนปรับวิธีการทํางาน เพื่อใหการทํางานไดผลดี                  
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ไมวาจะเปนเร่ืองของคําส่ังปฏิบัติงาน  (Working Instruction)              
สายการบังคับบัญชา (Organization Structure) กระบวนการทํางาน (Working Procedure)                            
การกําหนดตําแหนงงาน  (Job)  คําอธิบายลักษณะตําแหนงงาน (Job Description) การกําหนด
คุณสมบัติบุคลากรในตําแหนงงาน (Job Specification) และเสนทางความกาวหนา  

บุคลากรในองคกรลักษณะนี้ จะไมยอมสอนหรือถายทอดความรูในงานใหผูอ่ืน และ                  
จะเก็บประสบการณไวสวนตัว เพื่อปองกันการเสียอํานาจหรือหมดความสําคัญในงาน มีการ
แขงขันชิงดชิีงเดนกัน ทําใหขาดความไววางใจกัน ไมชวยเหลือกันในการทํางาน  

Chris Argyris จึงเสนอวาองคกรควรมีการเรียนรูแบบ Double-Loop Learning หรือการ
เรียนรูแบบวงคู ซ่ึงมุงพัฒนาทฤษฎีท่ีสามารอธิบายได (Theory in use) ถึงความรูในสาเหตุวาเพราะ
อะไร (Know-Why) องคกรไมไดปรับเฉพาะวิธีการทํางานแตปรับเปล่ียนส่ิงแวดลอมในการทํางาน 
หรือตัวแปรในการปกครองคน (Governing Variable) เพื่อแกไขพฤติกรรมติดยึดกับงานประจํา 
ละลายพฤติกรรมท่ีเย็นชาตอกัน (Ice Breaking) พรอมเรียนรูในการเปล่ียนแปลงและสราง
นวัตกรรม        ดังแสดงในรูป 2.1 การเรียนรูแบบวงคู   
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รูป 2.1  การเรียนรูแบบวงคู 

(Argysir, On Organizational Learning, 1999) 

จากรูป 2.1  การเรียนรูแบบวงคู  แสดงใหเห็นถึงการทํางานตาง ๆ ภายในองคกร    ซ่ึง
ผลลัพธ (Consequences) อาจตรง (Match) กับความคาดหวังขององคกร ก็จะทํางานตามวิธีการเดิม 
แตถาไมตรงตามความคาดหวัง (Mismatch) องคกรเรียนรูแบบวงเดี่ยว (Single-Loop Learning) จะ
พยายามปรับเฉพาะวิธีทํางานตาง ๆ  

 การเรียนรูแบบวงเดี่ยว เปนการเรียนรูท่ีจะปรับปรุงวิธีทํางานประจําใหไดผลตามท่ี           
คาดหวังหรือพัฒนาความรูวาจะทํางานไดสําเร็จไดอยางไร ซ่ึงเปนการเรียนรูเพื่อสรางความรูระดับ
ปฏิบัติการ (Operational Knowledge) เพื่อการผลิตหรือการบริการ 

แตในกรณีขององคกรการเรียนรูแบบวงคู (Double-Loop Learning) นอกจากจะเรียนรู    
เพื่อปรับการทํางานแลวยังสามารถเรียนรูในการปรับเปล่ียนตัวแปรในการควบคุมภายในองคกร
(Governing Variable) ท่ีสงผลใหคนในองคกรปรับตัว องคกรจะเพิ่มการเรียนรูในระดับองคกร      
ถึงเหตุและผลตาง ๆ ท่ีเปนสาเหตุท่ีแทจริงท่ีทําใหองคกรทํางานไดผล หรือไมไดผล รูวาทําไม 
(Know-Why)  โดยเฉพาะผลจากส่ิงแวดลอมตาง ๆ ท่ีมีผลตอการทํางานของบุคลากร ผูบริหารปรับ
ส่ิงแวดลอมภายในองคกร สารสนเทศ หรือสรางและประเมินตัวช้ีวัด เพื่อแกไขปรับปรุงพัฒนาคน
ในองคกรใหเรียนรู การสรางกลยุทธ คิดงานใหม ๆ หรือวิธีการพัฒนาใหม ๆ ใหองคกรบรรลุ
วัตถุประสงคในระดับยุทธศาสตร (Strategy Knowledge)   

 

Consequences Governing 
Variables 

 

Action 

Match 

Mismatch 

Double-loop 

Single-loop 
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Robert S. Kaplan และ David P. Norton ไดรวมกันคิดคนชุดเคร่ืองมือในทางปฏิบัติสําหรับ
สรางการเรียนรูแบบวงจรคูภายในองคกร ซ่ึงจะมุงปรับเปล่ียนพฤติกรรมของคนในองคกร                      
เพื่อทํางานใหบรรลุยุทธศาสตร โดยเนนวิธีการวัดสมรรถนะองคกร (Performance Measurement)  
ไดแก การกําหนดตัวช้ีวัด เพื่อควบคุมพฤติกรรมคนในองคกร ใชตัวช้ีวัดและเปาหมายปอนกลับ 
เพื่อตอบโจทยการทํางาน หรือแกปญหาในมุมมองดานตาง ๆ  4  ดาน ไดแก มุมมองดานการเงิน 
(Financial Perspective)  มุมมองดานลูกคา (Customer Perspective)  มุมมองดานกระบวนการทาง
ธุรกิจภายในองคกร (Internal Business Process Perspective) และมุมมองดานการเรียนรูและการ
เติบโตขององคกร  (Learning and Growth  Perspective)  ดังแสดงในรูป  2.2  กรอบแนวคิดของดุล
ดัชนี และทําการปอนกลับองคกรวงจรคู (Double-Loop Learning Feedback)  

ดุลยดัชนี (Balanced Scorecard) มีหลักการสําคัญคือ องคกรตองปรับตัวและสรางกลยุทธ
ใหม ๆ เพื่อรักษาสมดุลท้ังดานการเงิน ความถึงพอใจของลูกคา ประสิทธิภาพของกระบวนการทาง
ธุรกิจ การเรียนรูของคนในองคกร และการเติบโตขององคกรในอัตราสวนท่ีเหมาะสม เพื่อให
สามารถบรรลุวิสัยทัศนขององคกร ดังแสดงในรูป 2.2 กรอบแนวคิดของดุลดัชนี 

                        
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูป  2.2  กรอบแนวคิดของดุลดัชน ี
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3)   การสรางดุลดัชนี 

ชุดเครื่องมือในการสรางดุลดัชนีขององคกร มีสวนประกอบสําคัญ ไดแก 

1. แผนท่ีกลยุทธ  (Strategic Map)  เปนแผนท่ีสําหรับกําหนดบริบทยุทธศาสตรและ 
ความสัมพันธเหตุและผลระหวางบริบทยุทธศาสตร เพื่อบรรลุพันธกิจและวิสัยทัศนขององคกร  

2. ดุลดัชนีขององคกร  (Corporate Balanced Scorecard)  เปนตารางแสดงรายละเอียด  
แตละบริบทกลยุทธ ท่ีไดกําหนดไวในแผนท่ีกลยุทธ ซ่ึงประกอบดวยวัตถุประสงค  (Objective)  
ตัวช้ีวัด (Measurement)  เปาหมาย  (Target)  และความคิดสรางสรรค (Initiative)  เพื่อใหพนักงาน
และผูบริหารท่ีเกี่ยวของในบริบทยุทธศาสตรนั้น วิเคราะหระยะหางระหวางคาตัวช้ีวัดในปจจุบัน
กับเปาหมายและหาวิธีดําเนินการใหบรรลุเปาหมาย  

3. ดุลดัชนีของหนวยยุทธศาสตร  (Strategic Business Units Scorecard)  สําหรับกระจาย 
เปาหมายของแตละตัวช้ีวัดท่ีไดกําหนดไวในดุลดัชนีขององคกรโดยรวมใหหนวยท่ีรับผิดชอบ 
ไดแก หนวยงานปฏิบัติการทางธุรกิจ (Strategic Business Units)  ท่ีตองดําเนินการยุทธศาสตรนั้น ๆ 
และหนวยงานสนับสนุน  (Support Unit)  โดยหนวยสนับสนุนมีหนาท่ีสรางวิธีการทํางานท่ีดีท่ีสุด
เพื่อบรรลุเปาหมายและถายทอดใหกับหนวยปฏิบัติ  

 ข้ันตอนในการสรางดุลดัชนีใหกับองคกร ไดแก  

3.1)  กําหนดวิสัยทัศนและพันธกิจ อาจทําโดยวางแผนกลยุทธ (Strategic Planning) ไดแก  
การวิเคราะหปจจัยภายในองคกร เชน จุดแข็ง (Strength)   และจุดออน (Weakness) ปจจัยภายนอก
องคกร เชน โอกาส (Opportunity) และแรงคุกคาม (Threat) นํามากําหนดพันธกิจและกลยุทธตาง ๆ  

 3.2)   สรางแผนท่ีกลยุทธในบริบทการเงิน ลูกคา กระบวนการทางธุรกิจภายในองคกร การ 
เรียนรูและการเติบโตขององคกร รวมท้ังเช่ือมโยงความเปนเหตุเปนผลระหวางบริบทยุทธศาสตร
ตาง ๆ ไปสูการบรรลุวิสัยทัศน และกําหนดน้ําหนักในแตละบริบท ในมุมมองตาง ๆ เพื่อสราง
สมดุลทางธุรกิจ ซ่ึงในมุมมองดานการเงินมีความสําคัญมากท่ีสุดเพราะใชเพื่อการขับเคล่ือนให
บรรลุยุทธศาสตร สวนมุมมองดานลูกคา ถาลูกคาไมพึงพอใจก็จะทําใหมีผลกระทบดานการเงิน
ขององคกร ในขณะท่ีมุมมองดานกระบวนการทางธุรกิจภายในองคกร หากขาดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการทํางานจะสงผลใหลูกคาไมพึงพอใจ และจะกระทบไปถึงดานการเงินอีกดวย ใน
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มุมมองดานการเรียนรูและการเติบโตขององคกร ถาบุคลากรไมเรียนรูวิทยาการสมัยใหมใหทันตอ
การเปล่ียนแปลง ก็จะทําใหองคกรดอยพัฒนา อันสงผลกระทบไปถึงมุมมองดังกลาวขางตนดวย 

3.3)  สรางดุลดัชนีใหองคกร ดังแสดงในรูป  2.3  ตารางดุลดัชนี โดยนําบริบทตาง ๆ            
ท่ีกําหนดในแผนยุทธศาสตรไปใสตาราง แลวกําหนดวัตถุประสงค (Strategic Objective 
Technique) ตัวช้ีวัดเปาหมาย (Strategic Measures)  และสรางสรรคโครงการตาง ๆ ท่ีจะทําให
องคกรบรรลุเปาหมายตามตัวช้ีวัด โดยใชขอมูลเกาเปนฐานคิด (Baseline Information) หรือเปนการ
ปอนกลับ (Feedback) ผลลัพธทางธุรกิจในบริบทตาง ๆ ท่ีไมเปนไปคาดหวัง (Mismatch) ซ่ึงการ
สรางสรรคโครงการ คือ การเรียนรูแบบวงคูขององคกร บุคลากรที่มีสวนรวมก็จะเรียนรู คนหา
วิธีการหรือเทคนิคสมัยใหม ๆ จากการสรางสารสนเทศ หรือขอมูลปอนกลับ หรือสะทอนจาก
ตัวช้ีวัดท่ีไดกําหนดไว ในขณะท่ีระดมสมองจะเปนการละลายพฤติกรรมการทํางานเดิม ๆ   
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รูป  2.3  ตารางดุลดัชน ี
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กําหนดตัวช้ีวั
ตองเรียงลําดบั
ะหนวยตามกํ

มรับผิดชอบใ
าหมายใหแตล
นาวิธีการที่ดีที

รูป  2.4

corecard, 199

วัดไปสูการป
บความสําคัญ
กําลังและควา

16

ใหกับหนวยง
ละหนวยปฏิบ
ที่สุดในการป

4   ตารางมอบ

96) 

ฏิบัติ ดังแสด
ญของตัวชี้วัดจ
ามเปนไปได 

งานท่ีเกี่ยวขอ
บัติในองคกรน
ปฏิบัติตามคว

บเปาหมายตัวชี

งในรูป  2.4
จากมากไปนอ
 เพื่อใหองคก

งกับตัวช้ีวัดนั
นําไปดําเนินก
วามคิดสรางส

ชีว้ัด 

4 ตารางมอบ
อย แลวจึงแบง
กรไดผลลัพธ

นั้น โดยการนํ
การ รวมท้ังม
สรรคที่จะทํา

บเปาหมายตัว
งและกําหนด
รวมของเปาห

าตัวช้ีวัด 
มอบหมาย
ใหบรรลุ

 

วชี้วัดโดย
เปาหมาย
หมายนั้น 



17 
 

โดยมีหนวยสนับสนุน (Support Units) ใหการสนับสนุนในการสรางวิธีการทํางานท่ีดีท่ีสุด (Best 
Practice)  

แนวคิดเร่ือง  Double-Loop Learning  คริส อกิริส ตั้งขอสังเกตวา การใชความรูของ
พนักงานในการทํางานเปนส่ิงท่ีดีกวาการทํางานแบบลองถูก ลองผิด เพราะความเส่ียงในการที่จะไม
บรรลุผลจะมีนอยกวา แตการเรียนรูลักษณะนี้จะมีขอจํากัดถาหากไมสามารถทําใหผูใชความรูอยูใน
องคการไดอยางตอเนื่องยั่งยืน ถาคนผูมีความรูและทักษะในการทํางานออกจากองคการไปเพราะ
เปนการเรียนรูแบบวงจรเดียว (Single Loop Learning) ผลเสียจะเกิดกับองคการ ดังนั้นองคการ
จะตองเรียนรูอีกชั้นวาทําอยางไรจะใหมีการเรียนรูเพื่อใหรูวาคนทํางานมีและใชความรูอะไรในการ
ทํา งานและจะทํา ใหความรูนั้นดํารงอยูในองคการอยางไร3 

2.1.2  แนวคิดการวิเคราะห สังเคราะหความรูขององคกร (CommonKADS) 4 

จากผลการวิจัยในกลุมสหภาพยุโรปสรุปวาการจัดการความรูขององคการตองพิจารณาให
รอบคอบท้ังสามระดับจากลางสูบน คือ ระดับบุคคล ระดับทีม/กลุมงาน และระดับองคการ การ
วิเคราะหความรูและสังเคราะหความรูท่ีใชรวมกันในองคการจึงตองวิเคราะหท้ัง 3 ระดับ โดยยึด
เปาประสงคในการจัดการความรูใหบรรลุผลท้ัง 3 ระดับ คือ การพัฒนาใหคนในองคการเปนบุคคล
แหงการเรียนรู (Learning Person หรือ Learning Agent) การพัฒนาทีมใหเปนทีมแหงการเรียนรู
(Learning Team) และหลาย ๆ ทีมรวมกันเปนองคกรก็คือการพัฒนาองคกรใหเปนองคกรแหงการ
เรียนรู(Learning Organization) แนวทางของกลุมนี้เรียกวา CommonKADS (Common Knowledge 
Analysis and Diagnosis System) เปนวิธีการท่ีมีความเปนรูปธรรมมากเพราะใชวิธีการแยกวิเคราะห 
สังเคราะห และจัดเปนแบบจําลองโดยระบุองคประกอบของแตละองคประกอบความรู           
(Domain) อยางชัดเจนจนสามารถนําไปปอนเปนขอมูลในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศในแตละ
ชองทางความรู (Web Portal) ท่ีออกแบบใหเหมาะสมกับลักษณะสําคัญของแตละองคประกอบ

                                                            
3
 Argyris, C. and Schon, D., Theory in Practice:Increasing Professional Effectiveness, Jossey-

Bass, San Francisco and London, 1974. 
4 Schreiber, G., Akkermans, H., Anjewierden, A., Hoog, R., Shadbolt, N., Van de Velde, W., and 
Weilinga, B., Knowledge Engineering and Management: The CommonKADS Methodology, 
The MIT Press, 2000.  
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ความรูได การจัดการความรูแบบนี้จึงเปนวิธีการที่จับตองไดอยางชัดเจน สามารถแปลงความรูแฝง
ในตัวบุคคลออกมาใหเปนความรูชัดแจงได โดยมีข้ันตอนสําคัญรวม 4 ข้ันตอน คือ 

ขั้นท่ี 1 การวิเคราะหขอบเขตความรูและเปาหมายความรู   

โดยเร่ิมวิเคราะหภาพรวมขององคการตั้งแตโครงสรางและลักษณะสําคัญขององคการทั้ง 3 

ระดับคือระดับองคการ ระดับทีม และระดับบุคคลโดยอาจแบงไดเปน 2 ประเภท คือ ความรูสําหรับ

การปฏิบัติภารกิจประจํา และความรูเชิงพัฒนาหรือความรูในการปฏิบัติภารกิจเพื่อบรรลุวิสัยทัศน 

ขั้นท่ี 2 การแสวงหาความรูระดับองคการ 

 เปนการแสวงหาวาองคการตองใชความรูในการบริหารเชิงกลยุทธใดบางโดยเปนการ
อธิบายวิธีการปฏิบัติการขององคการ สภาพแวดลอมทางธุรกิจ ความสัมพันธท่ีสําคัญในการ
ปฏิบัติการ และความทาทายและความไดเปรียบเชิงกลยุทธ ซ่ึงเปนแนวทางที่ครอบคลุมระบบการ
จัดการการดําเนินการขององคการโดยรวม การวิเคราะหความรูระดับองคการโดยการแสวงหา
คําถามมาใหผูบริหารองคการตอบถือเปนวิธีการที่นิยมใช ในการประเมินตนเอง แบบจําลองระดับ
องคการ(Organization Model: OM) 

ขั้นท่ี 3 การแสวงหาความรูระดับทีมหรือระดับงาน  

ภายใตองคการจะประกอบดวยทีมหรือกลุมงานตาง ๆ ซ่ึงจะมีกระบวนการทํางานเปนสอง
แบบคือปฏิบัติภารกิจตามบทบาทหนาท่ีหรืองานประจํา และการปฏิบัติภารกิจเพื่อบรรลุเปาหมาย
ขององคกร การวิเคราะหความรูจากงานจึงเรียกวาแบบจําลองงาน (Task Model: TM) 

ขั้นท่ี 4 การแสวงหาความรูจากผูปฏิบัติงาน  

ในทีมหรือในกระบวนงาน อาจถามคําถามตอไปนี้แลวนํามาประมวลเปนความรูเปาหมาย
เพื่อจะไดรวบรวมและพัฒนาใหเปนระบบ แบบจํา ลองน้ีจึงเปนแบบจําลองระดับบุคคล (Agent 
Model: AM) 

CommonKADS เปนแนวทางการจัดการความรูท่ีรวมผลการวิเคราะห สังเคราะหความรูท่ี
ใชในการสรางมูลคาเพิ่มในภาพรวมทั้งระดับองคการ ระดับทีมหรืองาน และระดับบุคคล เม่ือไดผล
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วิเคราะห สังเคราะหและวินิจฉัยแลวจะนําไปบันทึกไวในระบบเทคโนโลยีสารสนเทศขององคการ 
จึงถือวาเปนวิธีการท่ีแปลงความรูภายในบุคคลออกมาเปนความรูท่ีชัดแจงไดอยางเปนรูปธรรมมาก
จึงไดนําแนวทางของ CommonKADS มาเปนเคร่ืองมือในการวิเคราะห 

2.2 ทฤษฏีท่ีเก่ียวของ  

ระเบียบสํานักงานอัยการสูงสุดวาดวยการดําเนินคดีอาญาของพนักงานอัยการ พ.ศ.2547 
ขอ 4  กําหนดวา  “สํานักงานคดีอาญา หมายความถึง สํานักงานคดีอาญา สํานักงานคดีอาญา         
กรุงเทพใต สํานักงานคดีอาญาธนบุรี สํานักงานคดียาเสพติด สํานักงานคดีเศรษฐกิจและทรัพยากร 
สํานักงานคดีพิเศษ สํานักงานคดีทรัพยสินทางปญญาและการคาระหวางประเทศ สํานักงานคดี
เยาวชนและครอบครัว   สํานักงานคดีศาลแขวง สํานักงานอัยการจังหวัดมีนบุรี สํานักงาน
ตางประเทศ และสํานักงานคดีท่ีมีอํานาจหนาท่ีในการดําเนินคดีอาญา”  

สําหรับการจัดการความรูงานนิติกรคดีอาญา ในคร้ังนี้ผูศึกษาไดเลือกทําการศึกษางาน        
นิติกรคดีอาญาท่ีเกี่ยวกับคดียาเสพติด  เนื่องจากปจจุบันปญหายาเสพติดไดกลับมาทวีความรุนแรง
เพิ่มมากข้ึน เจาหนาท่ีตํารวจสามารถจับกุมตัวผูกระทําผิดเกี่ยวกับยาเสพติด และนําเขาสู
กระบวนการยุติธรรมเปนจํานวนมาก  ผูศึกษาจึงตองการใหสํานักงานคดียาเสพติดมีระบบการ
จัดการความรูสําหรับงานนิติกรคดียาเสพติด เพื่อใชเปนแหลงเรียนรูของบุคลากรในองคกร  

สํานักงานคดียาเสพติด มีอํานาจหนาท่ีดังตอไปนี้ 5 

(ก) รับผิดชอบการดําเนินคดีท้ังปวงอันเกี่ยวกับเสพติดใหโทษตามท่ีกฎหมาย
กําหนดใหเปนอํานาจหนาท่ีของพนักงานอัยการ หรือสํานักงานอัยการสูงสุด ซ่ึงอยูในอํานาจ
พิจารณาพิพากษาของศาลอาญา ศาลอาญากรุงเทพใต และศาลอาญาธนบุรี6 

(ข)  ดําเนินการเก่ียวกับทรัพยสินท่ีไดยึดหรืออายัด เนื่องจากเกี่ยวเนื่องกับการ
กระทําความผิดตามกฎหมายวาดวยมาตรการในการปราบปรามผูกระทําความผิดเกี่ยวกับยาเสพติด 

(ค) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอื่นท่ีเกี่ยวของ
หรือท่ีไดรับมอบหมาย 
                                                            
5
 กฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักงานอัยการสูงสุด พ.ศ. 2546    

6
 กฎกระทรวงแบงสวนราชการสํานักงานอัยการสูงสุด (ฉบับท่ี 3) พ.ศ. 2553  
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สวนราชการในสํานักงานคดียาเสพติด  มีอํานาจหนาท่ีดังตอไปนี้  

(ก)  ฝายกิจการท่ัวไป มีอํานาจหนาท่ี 

      1)  รับผิดชอบงานธุรการ งานสารบบคดี งานบริหารงานบุคคล งานเลขานุการ                      
นักบริหาร งานงบประมาณ งานการเงินและบัญชี และงานเก่ียวกับอาคารสถานท่ี พัสดุ และ
ยานพาหนะของสํานักงานคดียาเสพติด 

      2) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ี
เกี่ยวของหรือท่ีไดรับมอบหมาย 

(ข)  สํานักงานอัยการพิเศษฝายคดียาเสพติด 1 - 7 มีอํานาจหนาท่ี 

       1)  รับผิดชอบงานสํานักงานคดียาเสพติดตามท่ีสํานักงานอัยการสูงสุดกําหนด 

      2) ปฏิบัติงานรวมกับหรือสนับสนุนการปฏิบัติงานของหนวยงานอ่ืนท่ี
เกี่ยวของหรือท่ีไดรับมอบหมาย”  

“มาตรา  13 ในกรุงเทพมหานคร ใหพนักงานอัยการซ่ึงรับราชการประจําอยูใน
ราชการสวนกลางเปนพนักงานอัยการประจําศาลช้ันตนทุกศาล ใหอัยการสูงสุดหรือรองอัยการ
สูงสุดหรืออธิบดีอัยการท่ีไดรับมอบหมายหนาท่ีจากอัยการสูงสุดเปนหัวหนาในการปฏิบัติราชการ
ของพนักงานอัยการประจําศาลช้ันตนนั้น” 7 

“มาตรา  14 พนักงานอัยการมีอํานาจและหนาท่ี ดังตอไปนี้  

(1)  อํานาจและหนาท่ีตามรัฐธรรมนูญ 

(2)  ในคดีอาญา มีอํานาจและหนาท่ีตามประมวลกฎหมายวิธีพิจารณาความอาญา
และตามกฎหมายอ่ืนซ่ึงบัญญัติวาเปนอํานาจและหนาท่ีของสํานักงานอัยการสูงสุดหรือพนักงาน
อัยการ ฯลฯ  

                                                            
7
 พระราชบัญญัติองคกรอัยการและพนักงานอัยการ พ.ศ. 2553 
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  ในการปฏิบัติราชการของนิติกร สํานักงานอัยการสูงสุดไดกําหนดแนวทางปฏิบัติ
ราชการไวดังนี้ 8  

 “ในการดําเนินคดีอาญาพนักงานอัยการมีนิติกรเปนผูชวย โดยพนักงานอัยการ
สามารถมอบหมายใหนิติกรปฏิบัติงานดังนี้ 

  1. การตรวจสอบสํานวนเบ้ืองตน เชน ตรวจสอบเขตอํานาจ ระยะเวลาและอายุ
ความ ความถูกตองครบถวนของเอกสาร รวมทั้งการปฏิบัติตามข้ันตอนตาง ๆ วาถูกตองตาม
กฎหมาย ระเบียบ ขอบังคับ มติคณะรัฐมนตรี และหลักปฏิบัติราชการท่ีเกี่ยวของหรือไม 

  2. ชวยเตรียมและรวบรวมพยานหลักฐาน โดยการประสานกับตัวความ พนักงาน
สอบสวน หรือพยานบุคคล รวมท้ังชวยบันทึกถอยคําพยานตามคําซักถามของพนักงานอัยการ 

  3. จัดทําบัญชีเอกสารและบัญชีการเบิกจายเงินคาธรรมเนียมตาง ๆ ในคดี 

  4. ชวยรางคําฟอง คําฟองอุทธรณ คําฟองฎีกา คําใหการ คําแกอุทธรณ คําแกฎีกา 
ในคดีท่ีไมยุงยาก ชวยรางคํารอง คําขอ คําแถลง บัญชีระบุพยาน และหนังสือโตตอบในคดีรวมท้ัง
การแจงผลเกี่ยวกับคดี 

  5. ยื่นคําคูความและเอกสารตาง ๆ ตอศาล และฟงคําส่ังศาลเพื่อรายงานพนักงาน
อัยการ 

  6. ชวยเหลือพนักงานอัยการในช้ันการดําเนินกระบวนพิจารณาในศาล เชน ชวย
บันทึกคําเบิกความพยานชวยรางรายงานการคดี คัดถอยคําสํานวนและคําพิพากษา เปนตน 

  7. ตรวจสอบบุคคล และเอกสาร ในการประกันตัวผูตองหา”  

2.3 งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

สํานักงานคดีอาญา สํานักงานอัยการสูงสุด ไดจัดสัมมนาโครงการเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ดําเนินคดีอาญา (ตอเนื่อง) กิจกรรม : เพิ่มประสิทธิภาพการดําเนินคดีอาญา เร่ือง “การตรวจรับ
สํานวน” ระหวางวันท่ี 20 – 21 มีนาคม 2553 ณ สวนนงนุชพัทยา อําเภอสัตหีบ จังหวัดชลบุรี โดยมี
                                                            
8
 หนังสือสํานักงานอัยการสูงสุด ท่ี อส 0001/ว.37 ลงวันท่ี 27 เมษายน 2537 เร่ือง แนวทางในการ
ปฏิบัติราชการของนิติกร  
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เปาหมายเพื่อใหบุคลากรผูตรวจรับสํานวน สามารถตรวจสอบสํานวนไดอยางละเอียด ครบถวน
ถูกตอง และสมบูรณ ทําใหพนักงานอัยการสามารถวินิจฉัยคดีไดโดยไมมีขอขัดของ บุคลากร
ผูปฏิบัติงานสนับสนุนการปฏิบัติงานของพนักงานอัยการในการอํานวยความยุติธรรมทางอาญา มี
ความรู และทักษะในการตรวจรับสํานวน สามารถทํางานตอบสนองยุทธศาสตร ในการอํานวย
ความยุติธรรมทางอาญาไดอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้น ยังไดผลการสรุปแนวทาง “การตรวจ
รับสํานวน” เพื่อใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงานตอไป 

ผลการสัมมนาซ่ึงไดพิจารณาทบทวนเร่ือง “การตรวจรับสํานวน” จากคูมือการดําเนินคดี
อาญาของพนักงานอัยการ สรุปไดเปน 5 ขอ ดังนี้ 

1. กําหนดการแบงสวนราชการของสํานักงานอัยการท่ีมีหนาท่ีรับผิดชอบในการดําเนินคดี 
อาญา ใหถูกตองตามกฎกระทรวงและสอดคลองกับรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ.2550 
เพื่อใหผูปฏิบัติงานทราบขอบเขตอํานาจหนาท่ีของสํานักงานคดี ไดแก สํานักงานคดีอาญา 
สํานักงานคดีอาญากรุงเทพใต สํานักงานคดีอาญาธนบุรี สํานักงานอัยการจังหวัด สํานักงานอัยการ
คดีศาลแขวง สํานักงานอัยการคดีเยาวชนและครอบครัวจังหวัด สํานักงานคดีศาลแขวง สํานักงาน
คดีเยาวชนและครอบครัว และสํานักงานคดีศาลสูง  

2.  ประเภทสํานวนท่ีจะตองตรวจรับ ไดแก สํานวนปรากฏตัวผูตองหาท่ีสงตัวมา (ส.1), 
สํานวนปรากฏตัวผูตองหาท่ีไมไดสงตัวมา (ส.2), สํานวนไมปรากฏตัวผูกระทําผิด (ส.3), สํานวน
คดีเปรียบเทียบ (ส.2 ก), สํานวนชันสูตรพลิกศพ (ส.12), สํานวนคดีนอกราชอาณาจักร, สํานวน
คดีอาญาคดีฆาตกรรม หรือวิสามัญฆาตกรรม (ส.10)   และสํานวนคดีสืบพยานลวงหนา  

3.  การตรวจรับสํานวนการสอบสวนประเภทตาง ๆ ไดแก  สํานวนปรากฏตัวผูตองหาท่ีสง
ตัวมา (ส.1) ,  สํานวนปรากฏตัวผูตองหาท่ีไมไดสงตัวมา (ส.2) ,  สํานวนไมปรากฏตัวผูกระทําผิด 
(ส.3) ,  สํานวนคดีเปรียบเทียบ (ส.2 ก) ,  สํานวนชันสูตรพลิกศพ,  สํานวนคดีนอกราชอาณาจักร,
สํานวนคดีฆาตกรรมหรือวิสามัญฆาตกรรม  และสํานวนคดีสืบพยานลวงหนา  ควรตรวจความ
ถูกตองของเอกสารสํานวนการสอบสวน   

 4.  ปญหาและอุปสรรคในการตรวจรับสํานวนประเภทตาง ๆ ไดแก พนักงานสอบสวนสง
สํานวนผิดสํานักงานท่ีรับผิดชอบ, หลักฐานการรองทุกขไมครบถวน, การแจงขอหาแกผูตองหาไม
ครบถวน, การสอบพยานเด็ก ผูเกี่ยวของลงลายมือช่ือไวไมครบถวน, บัญชีของกลางและบัญชี
ทรัพยตาง ๆ ไมตรงกับคําใหการของผูกลาวหา, การคํานวณราคาทรัพยตามบัญชีทรัพยผิดพลาด,          
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พิมพลายน้ิวมือผูตองหาไมถูกตอง, ตรวจสอบประวัติผูตองหาไมครบถวน, บันทึกภาพและเสียง          
ในคดีท่ีมีการสอบพยานเด็ก ไมมีประกอบสํานวน, บันทึกภาพและเสียงในคดีท่ีมีการสอบพยานเด็ก 
ไมสามารถเปดดูได, พนักงานสอบสวนไมรับรองสําเนาผลฝากขัง, พนักงานสอบสวนรับรองสําเนา
ผลฝากขังไมตรงกับคําส่ังท่ีศาลอนุญาต, สงสํานวนใกลครบวันฝากขัง หรือครบประกัน, เอกสาร
ประกอบการขอประกันตัวไมครบถวน, พนักงานสอบสวนนัดผูตองหามาพบเพื่อขอประกันตัวไม
ตรงตอเวลา, ผูตองหามีหลายคนไดรับการประกันตัวมาไมพรอมกัน ทําใหสงสํานวนไมได  และ 
การสรุปสํานวนการสอบสวนของพนักงานสอบสวนมีความเห็นไมครบถวน  

 5.  ขอเสนอในการแกไขสภาพปญหาบางกรณี  เชน พนักงานสอบสวนควรสงสํานวนดวย
ตนเอง, พนักงานสอบสวนควรทําหนังสือช้ีแจงกรณีสงสํานวนลาชา, การจะไมรับสํานวนคดีจาก
พนักงานสอบสวนตองแจงอัยการพิเศษฝาย เพื่อมีหนังสือแจงเหตุท่ีจะไมรับสํานวนคดีนั้น, 
เจาหนาท่ีธุรการผูตรวจสํานวนเบ้ืองตน ควรมีบันทึกแสดงการตรวจสอบไววาผลเปนอยางไร 
เพื่อใหพนักงานอัยการทราบเบ้ืองตน, บันทึกการตรวจสอบเอกสารสํานวนการสอบสวน ควรจัดทํา
เปนแบบฟอรม โดยแยกตามประเภทสํานวน, การตรวจรับสํานวนควรมีมาตรฐานเดียวกัน โดยควร
มีระเบียบไวแนชัด และควรจัดทําแบบฟอรมระบุรายละเอียดในการรับสํานวน และบันทึกการ
ตรวจสอบเอกสารสํานวนตองสะดวกตอการปฏิบัติงาน และใชเปนขอมูลประเมินผลสัมฤทธ์ิได 

จากผลการสัมมนาขางตน สรุปไดวา “การตรวจรับสํานวน” ผูปฏิบัติงานตองทราบ
ขอบเขตอํานาจหนาท่ีของสํานักงานคดีนั้น ๆ  สํานวนท่ีตรวจรับแตละประเภทตองมีลักษณะ
อยางไรบาง  และการตรวจรับสํานวนการสอบสวนแตละประเภทตาง ๆ ในสํานวนการสอบสวน
จะตองตรวจความถูกตองของเอกสารอะไรบาง  เพื่อไมใหการตรวจรับสํานวนประเภทตาง ๆ เกิด
ปญหา ซ่ึงเปนขอบกพรองท่ีเกิดจากผูปฏิบัติงานทํางานผิดพลาดเอง (Human Error)    

แนวทางการปองกันปญหาภายนอกที่ไมสามารถควบคุมได เชน ขอความรวมมือจาก
พนักงานสอบสวนใหสงสํานวนดวยตนเอง  และกรณีพนักงานสอบสวนสงสํานวนลาชาควรทํา
หนังสือช้ีแจง  

แนวทางการปองกันปญหาภายในที่ควรนํามาพิจารณาดําเนินการ ไดแก  

1.  กรณีท่ีจะไมรับสํานวนการสอบสวนจากพนักงานสอบสวนตองใหอัยการพิเศษฝาย             
มีหนังสือแจงเหตุท่ีจะไมรับสํานวนคดีนั้น   
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Single-Loop    

จากสาเหตุท่ีเกิดจากการทํางานของนิติกรรับสํานวนจากพนักงานสอบสวน ตรวจสํานวน
เบ้ืองตน แลวรับสํานวนไวใหพนักงานอัยการดําเนินการตอ เม่ือพนักงานอัยการเจาของรับสํานวน
มาพิจารณาดําเนินการ แลวพบวาสํานวนมีขอบกพรองท่ีเกิดจากนิติกรตรวจสํานวนขอมูล และ
เอกสารในสํานวน ไมครบถวน /ไมถูกตอง   

ผลที่ตามมา คือ พนักงานอัยการไมสามารถพิจารณาส่ังสํานวนได  ตองส่ังสอบสวน
เพิ่มเติม  เรียกเอกสารเพ่ิมเติม   เรียกพนักงานสอบสวนมาแกไข ตก เติม ขอความในสํานวน  ทําให
พนักงานอัยการไมสามารถมีความเห็นวาควรส่ังฟองหรือไมฟองได 

ซ่ึงผลการสัมมนา เร่ือง “การตรวจรับสํานวน” ของสํานักงานคดีอาญา  ขอ 3.  การตรวจรับ
สํานวนการสอบสวนประเภทตาง ๆ ไดมีการระบุวาควรตรวจความถูกตองของเอกสารอะไรบาง 
และ ขอ 5.  ขอเสนอในการแกไขสภาพปญหาบางกรณีวาผูตรวจสํานวนเบ้ืองตน ควรมีบันทึกแสดง
การตรวจสอบไววาผลเปนอยางไร เพื่อใหพนักงานอัยการทราบเบ้ืองตน, บันทึกการตรวจสอบ
เอกสารสํานวนการสอบสวน ควรจัดทําเปนแบบฟอรม โดยแยกตามประเภทสํานวน, การตรวจรับ
สํานวนควรมีมาตรฐานเดียวกัน โดยควรมีระเบียบไวแนชัด และควรจัดทําแบบฟอรมระบุ
รายละเอียดในการรับสํานวน และบันทึกการตรวจสอบเอกสารสํานวนตองสะดวกตอการ
ปฏิบัติงาน และใชเปนขอมูลประเมินผลสัมฤทธ์ิได  

ผูศึกษาจึงไดเสนอแนวทางแกไขปญหา “การตรวจรับสํานวน”  คือ ทําโครงการจัดทําใบ
งาน เร่ือง การตรวจรับสํานวนเกี่ยวกับยาเสพติด เพื่อใหนิติกรเรียนรูรวมกัน ดวยการชวยกันจัดทํา
ใบงาน เพื่อใชเปนใบกํากับงานสําหรับการตรวจรับสํานวนของนิติกร โดยใช 1 ใบงาน ตอ 1 
สํานวน ถานิติกรตรวจพบขอบกพรองหรือขอผิดพลาดตรงจุดใดในสํานวน ใหบันทึกในใบงาน 
เพื่อใหพนักงานอัยการเจาของสํานวนทราบ ในสวนนี้ จะเปนการพัฒนาวิธีการทํางานโดยใชใบงาน
หรือใบกํากับงานเปนแนวทางใหนิติกรตรวจรับสํานวน  

ในทางกลับกัน  ถาพนักงานอัยการเจาของสํานวน  ตรวจพิจารณาสํานวนแลวพบ
ขอบกพรองอันเนื่องมาจากการตรวจสํานวนของนิติกร ไมละเอียด รอบคอบ ทําใหขอมูล หรือ
เอกสารในสํานวนไมครบถวน ใหบันทึกขอบกพรองท่ีพบในใบงาน เพื่อใหนิติกรผูตรวจสํานวน
นั้นรับทราบ และระมัดระวังในคราวตอไป  ในสวนนี้ถือเปนกลยุทธขององคกรท่ีพยายามใหคนที่
เกงมีความรู และประสบการณ เรียนรูในการจัดการเปล่ียนแปลงการทํางานของนิติกรใหดีข้ึน   
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สํานักงานคดียาเสพติด (องคกร) ใช การตรวจรับสํานวน ของนิติกร เปนตัวช้ีวัดระดับ
บุคคลโดยใชใบงานนี้เปนเคร่ืองมือวัดประสิทธิภาพ และเพ่ือปองกันมิใหนิติกรปฏิเสธการตรวจรับ
สํานวน ควรจัดทําตัวช้ีวัดในเชิงปริมาณควบคูไปดวย (ตัวแปรในการปกครอง)       

 จากนั้นเอาแบบฟอรมใบงานการตรวจรับสํานวนไปใสไวในระบบ KMS เพ่ือใหนิติกร   
เขาไปเรียนรูและใชผานระบบ KMS ถานิติกรตรวจสํานวนแลวตองการคนกฎหมาย ระเบียบ 
หนังสือเวียน เขาสามารถคนไดในระบบ KMS และเม่ือเขาตรวจสํานวนและทําการเช็คลิส ใน       
ใบงานเสร็จแลวสามารถส่ังพิมพออกมาแนบสํานวนไดทันที   

ในการสรางระบบ KMS จะนําหลักการ CommonKADS มาทําการวิเคราะหและสังเคราะห
ความรู จากคําพูด จากพฤติกรรมของผูเช่ียวชาญ ท่ีถูกสัมภาษณ และแปลความหมายใหมาอยูในรูป
แผนภาพความรู (Knowledge Model) ท่ีแสดงถึงกระบวนการใชความรูเพ่ือทํางาน แกปญหา หรือ
ตัดสินใจ เพื่อใหไดผลลัพธท่ีถูกตองหรือดีท่ีสุด หรือในรูปของแผนท่ีความรู (Knowledge Map) 
โดยจะแสดงถึงกระบวนการตั้งหลักการ (Conceptualization) ประกอบดวย หลักการ (Concept) 
และความสัมพันธ (Relationship) เพื่อใชเปนเหตุเปนผลในการคิดหาเหตุผลตอไป (Reasoning) 
ซ่ึงแบงไดเปน 3 ระดับ คือ 1. ระดับ Context เปนแผนท่ีความรูหรือรูปแบบการตัดสินใจระดับ
องคกร, ระดับงาน, ระดับผูปฏิบัติงาน   2. ระดับ Concept เปน Tacit Knowledge เปนรูปแบบแสดง
หลักการ วิเคราะหการแกปญหาการทํางาน โดยใชความรู และการติดตอประสานงาน และ 3. ระดับ 
Artifact เปน Explicit Knowledge หรือความรูท่ีชัดแจง ซ่ึงไดจากการรวบรวมกฎหมาย ระเบียบ 
คูมือการทํางาน หนังสือเวียน และขอมูลประเภทตาง ๆ รวมกันเปนคลังความรู ท่ีสําหรับใชคนควา
เพ่ือการเรียนรูและสนับสนุนการทํางานขององคกร และจะใชวิธีการ KADS เพื่อจําลองความรูใน
ข้ันตาง ๆ ไดแก   

 1.  แบบจําลองความรูภารกิจ  (Task Knowledge) คือความรูในวัตถุประสงคหลักและ
วัตถุประสงคยอย (Goal and Sub Goal) ในการบรรลุภารกิจ  

 2.  แบบจําลองความรูวิธีการคิด  (Inference Knowledge) คือความรูในข้ันตอนการคิดหา
เหตุผล (Reasoning) รูในเหตุ รูในผล ใหบรรลุวัตถุประสงคยอย เชน ความตองการตาง ๆ ผลลัพธ
ตาง ๆ วิธีแกปญหาตาง ๆ และประเด็นอ่ืน ๆ  
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3.  แบบจําลองความรูหลักการเฉพาะปญหา  (Domain Knowledge) คือความรูในส่ิงท่ีตอง
คิดหรือกระบวนการต้ังหลักการ (Conceptualization) เฉพาะเร่ือง ในการแกปญหา หรือตัดสินใจ 
เพื่อใหบรรลุ การคิด  


