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ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 
 

ความหมายของความรู 1 ความรู (Knowledge) คือส่ิงท่ีส่ังสมมาจากการศึกษาเลาเรียน 
การคนควาหรือประสบการณ รวมท้ังความสามารถเชิงปฏิบัติและทักษะความเขาใจ และประเภท
ของความรูแบงออกเปน 2 ประเภท ไดแกความรูท่ีอยูในตัวบุคคล (Tacit Knowledge) และความรู
แจงหรือความรูท่ีปรากฏ (Explicit Knowledge) 

ความรู (อังกฤษ: Knowledge) คือความเขาใจในเร่ืองบางเร่ือง หรือส่ิงบางส่ิง ซ่ึงอาจจะ
รวมไปถึงความสามารถในการนําส่ิงนั้นไปใชเพื่อเปาหมายบางประการ ความสามารถในการรู
บางอยางนี้เปนส่ิงสนใจหลักของวิชาปรัชญา (ท่ีหลายคร้ังก็เปนเร่ืองท่ีมีการโตเถียงอยางมาก) และมี
สาขาท่ีศึกษาดานนี้โดยเฉพาะเรียกวาญาณวิทยา (Epistemology) ความรูในทางปฏิบัติมักเปนส่ิงท่ี
ทราบกันในกลุมคน และในความหมายน้ีเองท่ีความรูนั้นถูกปรับเปล่ียนและจัดการในหลาย ๆ แบบ2 

ความรู หมายถึง ความเขาใจ ความสามารถในการกระทําส่ิงใดส่ิงหนึ่งใหบรรลุผลตามท่ี
ตนตองการ 

การจัดการ (อังกฤษ: Management) คือการทําใหกลุมบุคคลในองคกรเขามาทํางาน
รวมกันเพื่อบรรลุวัตถุประสงครวมกันขององคกร การจัดการประกอบดวยการวางแผนการจัดการ
องคกรการสรรบุคลากรการนําหรือการส่ังการ และการควบคุมองคกรหรือความพยายามที่จะบรรลุ
วัตถุประสงครวมกัน การจัดการทรัพยากรประกอบดวยการใชงานและการจัดวางทรัพยากรบุคคล 
ทรัพยากรการเงิน ทรัพยากรเทคโนโลยี และทรัพยากรธรรมชาติ3 

การจัดการความรู (อังกฤษ: Knowledge management - KM) คือ การรวบรวม สราง จัด
ระเบียบ แลกเปล่ียน และประยุกตใชความรูในองคกร โดยพัฒนาระบบจาก ขอมูล ไปสู สารสนเทศ 
เพื่อใหเกิด ความรู และ ปญญา ในท่ีสุด 

การจัดการความรูประกอบไปดวยชุดของการปฏิบัติงานที่ถูกใชโดยองคกรตาง ๆ 
เพ่ือท่ีจะระบุ สราง แสดงและกระจายความรู เพื่อประโยชนในการนําไปใชและการเรียนรูภายใน
องคกร อันนําไปสูการจัดการสารสนเทศท่ีมีประสิทธิภาพมากข้ึน ซ่ึงเปนส่ิงท่ีจําเปนสําหรับการ
                                                 

1อนุชาติ  คงมาลัย  รองอัยการสูงสุด  บทความการจัดการองคความรูของอัยการ อัยการนิเทศ  เลมที่ 69 หนา 
60 -62 

2ความรู  www Wikipedia 26 สิงหาคม  2554 
3การจัดการwww Wikipedia 26 สิงหาคม  2554 
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ดําเนินการธุรกิจท่ีดี องคกรขนาดใหญโดยสวนมากจะมีการจัดสรรทรัพยากรสําหรับการจัดการองค
ความรู โดยมักจะเปนสวนหน่ึงของแผนกเทคโนโลยีสารสนเทศหรือแผนกการจัดการทรัพยากร
มนุษย4 

กฎหมายอาญา (อังกฤษ: Criminal law) เปนกฎหมายท่ีรัฐบัญญัติข้ึนเพื่อกําหนดลักษณะ
ของการกระทําท่ีถือวาเปนความผิด และกําหนดบทลงโทษทางอาญาสําหรับความผิดนั้น เปน
กฎหมายท่ีบัญญัติวาการกระทําหรือไมกระทําการอยางใดเปนความผิด5 

ความรูท่ีอยูในตัวบุคคล เปนความรูท่ีอยูในตัวของแตละบุคคล เกิดจากประสบการณ  
การเรียนรู หรือพรสวรรคตาง ๆ ซ่ึงส่ือสารหรือถายทอดในรูปของตัวเลข สูตรหรือลายลักษณอักษร
ไดยาก แตความรูชนิดนี้พัฒนาและแบงปนกันไดและเปนความรูท่ีกอใหเกิดความไดเปรียบในการ
แขงขัน 

ความรูประเภทนี้เปนความรูเฉพาะตัวท่ีเกิดจากประสบการณ การศึกษา การสนทนา  
การฝกอบรม ความเช่ือ เจตคติของแตละบุคคลเปนความรูบวกกับสติปญญาและประสบการณซ่ึง
ถือไดวาเปนองครวมของความรูของแตละบุคคลเปนความรูท่ีไมอยูนิ่งจะปรับเปล่ียนไปตาม
สถานการณของการใชความรูของแตละคน ซ่ึงก็คือความรูท่ีผานกระบวนการขัดเกลาทางสังคมท่ี
ถือวาเม่ือคนปฏิบัติงานนาน ๆ จนเกิดความช่ําชอง ความรูประเภทนี้ถือวาเปนความรูท่ีไมเปน
ทางการ จัดระบบหรือจัดหมวดหมูไมได แตสามารถแลกเปล่ียนและนํามาเลาสูกันฟงสามารถ
ถายทอดแบงปนความรูนี้ได สามารถสังเกตและเลียนแบบได ซ่ึงองคกรตองพยายามปรับเปล่ียน
ความรูเฉพาะตัวบุคคลนี้ใหเปนความรูท่ีปรากฏ (Explicit Knowledge) ไมยึดติดกับตัวบุคคล 

ความรูแจงหรือความรูท่ีปรากฏ (Explicit Knowledge) เปนความรูท่ีเปนเหตุเปนผล 
สามารถรวบรวมและถายทอดออกมาในรูปแบบตาง ๆ ได เชน หนังสือ คูมือ เอกสาร และรายงาน
ตาง ๆ ซ่ึงสามารถทําใหคนเขาถึงไดงาย 

ความรูประเภทนี้เปนความรูท่ีไดรับการถายทอดจากบุคคลออกมาในรูปแบบของบันทึก
รูปแบบตาง ๆ ซ่ึงก็คือสารสนเทศนั่นเอง เชน หนังสือ บทความ เอกสาร มาตรฐานลิขสิทธ์ิ 
สิทธิบัตร เคร่ืองหมายการคา ความลับทางการคา รายงานประจําป ส่ือโสตทัศน เชนVDO, VCD ส่ือ
อิเล็กทรอนิกส เชน E-Mail Internet Web-site E-book/E-journal ถายทอดความรูโดยสัญลักษณ 
ภาษาพูด หรือภาษาเขียนเพื่อบันทึกความรูนั้น ๆ ทําใหคนเขาใจไดกวางขวางและสะดวกข้ึน 

การจัดการความรู (Knowledge Management :KM) หมายถึง การบริหารจัดการองคกร
โดยเนนการใชความรูและประสบการณของคนทํางาน รวมทั้งสารสนเทศที่จําเปนตองใชในการ
                                                 

4การจัดการความรู  www Wikipedia 26 สิงหาคม  2554  
5กฎหมายอาญา  www Wikipedia 26 สิงหาคม  2554 
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ทํางานเพ่ือเพิ่มผลผลิตแกองคกรใหสามารถแขงขันไดในอุตสาหกรรมนั้น ๆ เพื่อการดํารงอยูของ
องคกรและชีวิตและครอบครัวของพนักงานรวมกันการจัดการความรูมุงเนน 3 ประการ  

ประการแรก มุงพัฒนาคนทํางานใชความรูหรือกลุมของคนทํางานใชความรูท่ีหม่ัน
ฝกฝนทํางานรวมกันใหเกิดประสิทธิผลและประสิทธิภาพหรืออาจเรียกกลุมผูทํางานใชความรู
รวมกันทํางานนี้วา “ชุมชนนักปฏิบัติ” (Community of Practice) องคกรตองพัฒนาบุคลากรเหลานี้
เพื่อใหเกิดขีดความสามารถในการแขงขัน องคกรตองมุงพัฒนาใหความรูเฉพาะธุรกิจ (Domain 
Knowledge) แกคนเหลานี้ใหเคร่ืองมือและความรูใหม ๆ (Technology Knowledge) โดยเฉพาะ
อยางยิ่งเทคโนโลยีสารสนเทศ (Information Knowledge) ซ่ึงเปนเทคโนโลยีสนับสนุนท่ีสําคัญ 
(Enabling Technology)ในการเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการทํางานรวมกัน  

ประการท่ีสอง มุงเนนการสรางวิธีการปฏิบัติงานท่ีดีท่ีสุด (Best Practice) ขององคกรเทาท่ี
องคกรจะสามารถทําไดหรือภายใตขอจํากัดตาง ๆ  

ประการท่ีสาม ตองปรับปรุงการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ ซ่ึงเปนองคประกอบสําคัญ
และจําเปนของการจัดการความรูในปจจุบันโดยเฉพาะอยางยิ่งระบบอินเตอรเน็ตท่ีเปนแหลงเรียนรู
ท่ีสําคัญของคนทํางานใชความรูขององคกร เนื่องจากทําใหเกิดความรวดเร็วและมีขอมูลเพียงพอใน
การทํางานหรือตัดสินใจ 

ในการศึกษาวิจัยหัวขอการพัฒนาองคความรูของสํานักงานอัยการพิเศษฝายสถาบัน
กฎหมายอาญา ศึกษาเฉพาะการศึกษาวิจัยดานกฎหมายอาญา 

การจัดการความรูของอัยการ นั้นจําเปนตองมีกระบวนการจัดการความรูดวยการสราง
ความรูในองคกร เพื่อใหพนักงานอัยการผูมีประสบการณใหมีการถายทอดองคความรูใหแก
พนักงานอัยการท่ียายมาปฏิบัติหนาท่ีในสํานักงานอัยการพิเศษฝายสถาบันกฎหมายอาญาเพื่อใหเกิด
ความรูแกคนใหมเหลานี้และใหผูท่ีไดรับการถายทอดความรูจากผูมีประสบการณจริงสามารถนําไป
ถายทอดไปยังพนักงานอัยการรุนตอ ๆ ไป 
 
2.1 ทฤษฎีการจัดการองคความรู 

ทฤษฎีและหลักการตาง ๆ ท่ีสามารถนํามาประยุกตใชในการศึกษาอิสระนี้ จะมีอยู
ดวยกันสองสวนใหญ ๆ ในสวนแรกจะเปนทฤษฎีเกี่ยวกับการจัดการความรู ท่ีจะนํามาประยุกตใช
การการศึกษาอิสระน้ี จะเนนในทฤษฎี Learning In Action โดยเฉพาะในรูปแบบของ Intelligent 
Learning ท่ีมีสาระสําคัญสามประการ คือ สืบ ถาม ตาม (Search Inquiry Observation) และหลักการ
ของ After Action Review, CommonKADS และมาตรฐาน ISO 12207 และในสวนท่ีสอง จะเปน 
หลักการ แนวคิด ทฤษฎีในทางกฎหมาย 
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“Knowledge” is a term of which all of us have a good intuitive understanding of what 
it means, but which is hard to define in any formal way.”6 

"ความรู" เปนคําท่ีเราทุกคนเขาใจไดงายในความหมายของมัน แตยากที่จะกําหนดหรือ
นิยามในลักษณะท่ีเปนทางการใด ๆ 

“ การจัดการความรู คือ การรวบรวมองคความรูท่ีมีอยู ซ่ึงกระจัดกระจายอยูในตัวบุคคล
หรือในเอกสารตางๆ มาพัฒนาใหเปนระบบ เพื่อใหผูรับความรูสามารถเขาถึงความรูและพัฒนา
ตนเองใหเปนผู รู และนําไปใชปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ”7 โดยการใชเทคโนโลยี
สารสนเทศเปนเคร่ืองมือและสนับสนุน การจัดการความรูมุงเนนความรูในสองประการสําคัญ คือ 
ความรูในตัวบุคคล (Tacit Knowledge) ซ่ึงเปนความรูท่ีเกิดจากการเรียนรูของบุคคล ไมวาจะเปน
จากการศึกษา การทํางาน ประสบการณ ความรูประเภทน้ีเปนความรูท่ีฝงลึกในตัวบุคคล ยากที่จะ
ส่ือสารเรียนรูได หรือเขาใจไดยาก เปนนามธรรม ความรูประเภทนี้จึงตองมีเคร่ืองมือในการดึง
ความรูประเภทนี้ออกมา แลวทําการแปลงความรูประเภทนี้ใหสามารถส่ือสารเขาใจไดงาย (Explicit 
Knowledge) 
 

 
ภาพ 1  กระบวนการแปลงความรู 

 
โดยในขอบเขตของการจัดการความรูแลว ความรูโดยสวนใหญมักจะเปนความรูใน

ประเภท Tacit มากกวา Explicit โดยจะเปนความรูท่ีไมสามารถอธิบายโดยคนทํางานท่ีใชความรู 

                                                 
6 A. Th. Schreiber, et al. ,Knowledge Engineer and  Management  The CommonKADS  Methodology . 

(London : MIT Press ,2000 ) ,pp.85. 
7อัจฉรา   คําอักษร  , “การจัดหมวดหมูขอกฎหมายกอสรางในพระราชบัญญัติควบคุมอาคารฯ  2522”  

วิทยานิพนธ  วิศวกรรมศาสตรมหาบัณฑิต  มหาวิทยาลัยเชียงใหม 2552 ,หนา 4. 
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แตอาจสามารถอธิบายดวยหนังสือ หรือคูมือ ซ่ึงมันเปนส่ิงท่ีอยูเบ้ืองหลังของความสามารถ ใช
แกปญหาในการทํางานของมนุษย ความรู คือ ความรูในการกระทําหรือการทํางาน8 

ความรูท่ีชัดแจง (Explicit Knowledge) ความรูประเภทนี้เปนความรูท่ีสามารถส่ือสาร
เขาใจได หรือเปนความรูท่ีผานการแปลงความรูจาก Tacit Knowledge มาเปน Explicit Knowledge 
แลว โดยท่ัวไปความรูประเภทนี้จะปรากฏชัด และรับรูกันไดโดยท่ัวไป ไมวาใครก็สามารถท่ีจะ
ศึกษาและเขาใจความรูประเภทนี้ได เชน หนังสือ ตําราตาง ๆ ความรูประเภทนี้จึงสามารถนําไป
ประยุกตใหไดทันทีไมวาจะเปนการสรางนวัตกรรม การพัฒนา หรือนําไปใชในการทํางาน ไม
เหมือนกับ Tacit Knowledge ท่ีจะตองมีกระบวนการในการแปลงความรูกอนจึงจะนําความรูใน
ประเภท Tacit Knowledge ไปใชได  
 

 
ภาพ 2  การนาํ Explicit Knowledge ไปใช 

 
ความรูท้ังสองประเภทเปนความรูท่ีสามารถนํามาจัดการความรูได การจัดการความรูจึง

เปนการนําความรูท้ังสองประเภทมาพัฒนาใหเปนระบบโดยใชเทคโนโลยีสารสนเทศ เพื่อให
สามารถเขาถึงความรูและ และนําไปใชปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ 

ความรูท้ังสองประเภทหากนํามาพิจารณาในมุมมองเชิงนิติศาสตรแลว อาจพิจารณาได 
ดังนี้ 

 
 

                                                 
8A. Th. Schreiber, et al. ,Knowledge Engineer and  Management  The CommonKADS  Methodology ,MIT 

Press , P.69-70. 
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ตาราง 1 เปรียบเทียบ Tacit และ Explicit Knowledge ในเชิงนิติศาสตร 

Explicit Knowledge Tacit Knowledge 
-พระราชบัญญัติ ระเบียบ กฎเกณฑท่ีเปนลาย
ลักษณอักษร(Civil Law) 

-กฎหมายจารีตประเพณี หลักกฎหมายท่ีศาล
สรางข้ึนเอง (Common Law)  

-หนังสือ ตํารากฎหมาย -เทคนิค ประสบการณในการวาความ  หรือ
ดําเนินงาน 

 
2.1.1 ทฤษฎี Learning in action หรือเรียนรูจากการทํางาน 

ทฤษฎี Learning in action หรือเรียนรูจากการทํางาน พัฒนาข้ึนโดย David A. Garvin ซ่ึง
เปนทฤษฎีใชงานท่ีจําเปนตองทําอยูแลว และเปนโอกาส ฝกหัด พัฒนาทักษะในการเรียนรูของ
องคกร หรือใชงานเปนการเรียนรู ประโยชนขอดีของทฤษฎีนี้ ทําใหผูปฏิบัติงานไมตองออกจาก
หนางานเพื่อไปฝกอบรมเรียนรูเพิ่มเติม สามารถใชการทํางานเปนโอกาสในการเรียนรูได ซ่ึงใน
บางคร้ังบางโอกาส การเรียนรูจากการฝกอบรม ก็ไมกอใหเกิดประโยชนแกผูอบรมแตอยางใด ใน
การฝกอบรมบางครั้งอาจไดเพียงแคโอกาสในการพบปะ พูดคุย แลกเปล่ียนความคิดเห็น รับฟง 
สารทุกขสุขดิบของผูปฏิบัติงานท่ีเขามาฝกอบรม เนื่องจากนาน ๆ จะไดมีโอกาสมาพบกัน แต
ความรูท่ีไดจากการฝกอบรม อาจจะไมไดตามเปาประสงคของหลักสูตร และในบางคร้ังบางกรณี
การเรียนรูมักจะเปนประโยชนแกผูปฏิบัติงานในองคกร มากกวาประโยชนท่ีองคกรจะไดรับ
ในทันทีซ่ึงหลังจากการผูปฏิบัติงานไดเรียนรูไปแลวประโยชนตอองคกรอาจจะยังไมปรากฏ ซ่ึง
ประโยชนท่ีองคกรจะไดรับจากการเรียนรูของผูปฏิบัติอาจจะตองใชระยะเวลาอีกระยะหน่ึง และ
โดยเฉพาะอยางยิ่งผูปฏิบัติงานท่ีมีความเชี่ยวชาญ มักจะไมมีเวลาสําหรับการฝกอบรม การฝกอบรม
จึงอาจไมเหมาะสําหรับผูเช่ียวชาญ ท่ีตองออกจากหนางานมาเพื่อเขารับการฝกอบรม ดังนั้น หากให
ผูปฏิบัติงานใชโอกาสในการทํางานท่ีตองปฏิบัติอยูเปนประจําเปนโอกาสในการเรียนรู องคกรก็
ไดผลงาน เพราะไมตองใหคนหยุดงานเพ่ือไปฝกอบรม และผูปฏิบัติงานก็ไดความรูไปใน
ขณะเดียวกัน การเรียนรูจากการทํางานจึงเปนทฤษฎีท่ีเหมาะสมที่สุด ท่ีจะนํามาประยุกตใชเพื่อ
สรางโอกาสในการเรียนรูในองคกร 

นอกจากนี้ มีผูใหคําอธิบายของ Learning In Action ไวกลาวคือ “การทํางานในเร่ืองเดียว
ซํ้า ๆ ทําใหเกิดทักษะความชํานาญงาน แตการทํางานใหม ๆ ท่ีไมเคยทํามากอนถือเปนโอกาสในการ
เรียนรู โดยใชกระบวนการที่สําคัญ คือ การแกปญหาอยางเปนระบบ (Systematic Problem 
Solving) ทดลองปฏิบัติจริงดวยวิธีการใหม ๆ (Experimentation with new Approach) เรียนรูจาก
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ประสบการณของตนและประวัติศาสตรท่ีผานมา (Learning from their own experience and past 
history) เรียนรูจากประสบการณของตนและความเปนเลิศของผูอ่ืน (Learning from experiences 
and best practices of others) และถายโอนความรูใหมีประสิทธิภาพอยางรวดเร็ว (Transferring 
knowledge quickly and efficiently) หรืออาจสรุปไดวามีการแบงการเรียนรูออกเปน 4 ประเภท
ใหญ ๆ คือ 

(1) เรียนรูโดยการรู จักใชญาณวิทยาหรือปญญาในการตั้งคําถามทางญาณวิทยา 
(Epistemological Question) และกําหนดแนวทางในการคนหา (Search) และการสอบถาม 
(Inquiry) เพื่อแสวงหาคําตอบจึงเรียกวิธีการเรียนรูแบบน้ีวาเปนการเรียนรูทางปญญา 
(Intellectual Learning) 

(2) เรียนรูจากบทเรียนขององคการ โดยเรียนรูจากการศึกษาผลกระทบและทบทวน
ความผิดพลาดขององคการ (Reflects and Review) จึงเรียกวิธีการเรียนรูแบบนี้วาเรียนรูจาก
ประสบการณ (Experiential Learning) 

(3) เรียนรูจากการทดสอบสมมติฐาน ทดสอบและทําจริง (Hypothesis, Test and 
Exploration) การเรียนรูแบบนี้จึงเรียกวาการเรียนรูแบบทดลอง (Experimental Learning) 

(4) เรียนรูท่ีจะทําหนาท่ีเปนผูนําองคการโดยการฝกฝนภาวะผูนําและการฝกพัฒนาคน 
(Leadership and Coaching) การเรียนรูแบบนี้เรียกวาเรียนรูแบบนําองคการ”9 

การเรียนรูจากการทํางาน ซ่ึงมีหลักการเรียนรูหรือรูปแบบอยู 4 ประการ กลาวคือ 
1. เรียนรูโดยการสืบความลับ (Intelligent) 
2. เรียนรูจากประสบการณ (Experiential) 
3. เรียนรูโดยการทดลอง (Experimental) 
4. เรียนรูเพื่อนําการเรียนรู (Leading)10 
โดยในการศึกษาอิสระน้ีจะนํารูปแบบการเรียนรูโดยสืบความลับมาประยุกตใช รูปแบบ

เรียนรูโดยการสืบความลับ หรือการเรียนรูทางปญญา (Intelligent Learning) เปนวิธีการที่องคกร
จะตองสืบความลับ ในการทํางานจากองคกรคูแขง ในดานตาง ๆ ท่ีเปนปจจัยท่ีจะนํามาพัฒนา 
ปรับปรุง แกไข การทํางานขององคกรใหเทาเทียมกับองคกรคูแขง เพื่อท่ีจะสามารถแขงขันกับ

                                                 
9สุรชาติ ณ หนองคาย ,“แนวคิดและแนวปฏิบัติในการจัดการความรูเพ่ือการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ

หนวยงานภาครัฐ”,วารสารบริหารงานสาธารณสุข(2550)  : 33 – 34.  
10 David A. Garvin ,Learning In Action (Boston ,Massachusetts : Harvard  Business  School  Press, 2000), 

pp. 47-189. 



17 
 

องคกรอ่ืน ๆ ได รูปแบบการเรียนรูโดยสืบความลับ ท่ีจะนํามาใชในการศึกษาอิสระน้ี แบงออกเปน 
3 วิธี กลาวคือ  

1. การเรียนรูโดยการคนควา (Search) 
2. การเรียนรูโดยการสอบถามผูเช่ียวชาญหรือผูรู (Inquiry) 
3. การเรียนรูโดยการสังเกต (Observation) 11 
วิธีการคนหา (Search) ซ่ึงจะใชสําหรับการสืบคนขอมูลจากแหลงขอมูลตาง ๆ ท่ีมีขอมูล

เกี่ยวกับเร่ืองท่ีตองการเรียนรู เชน จากเว็บไซต หนังสือ ตํารา วิธีการสอบถามผูเช่ียวชาญหรือผูรู
(Inquiry) ผู ศึกษาจะทําการสอบถามหรือสัมภาษณผู เ ช่ียวชาญท่ีทํางานในเร่ืองนั้น  ๆ  จาก
ประสบการณทํางานของผูเช่ียวชาญ ซ่ึงในสวนของผูเช่ียวชาญนั้นจะเปนผูปฏิบัติงาน การสัมภาษณ
เพื่อ ท่ีจะใหไดมาซ่ึงเทคนิคในทางปฏิบัติ ท่ีไม มีในหนังสือและตํารา  และวิ ธีการสังเกต 
(Observation) โดยจะใชการสังเกตขอมูล ความเคล่ือนไหว การเปล่ียนแปลงจากองคกรคูแขง หรือ
หนวยงานที่เกี่ยวของ วา มีความเปล่ียนแปลง ปรับปรุง หรือพัฒนาในเร่ืองท่ีตองการศึกษาไปอยาง
ใด นํามาประยุกตใชกับองคกรของเราไดหรือไม เพียงใด กลาวโดยสรุปรูปแบบนี้มีกิจกรรมท่ีตอง
ทําสามประการ คือ สืบ ถาม ตาม  

2.1.2 การทบทวนหลังการทํางาน 
การเรียนรูจากประสบการณ (Experiential Learning) ซ่ึงเปนรูปแบบท่ี 2 ของทฤษฎี 

Learning In Action เปนการเรียนรูการประสบการณในอดีตของตนเอง วา การดําเนินการท่ีผานมา
นั้นประสบผลสําเร็จหรือไม อยางใด เพราะเหตุใด จะแกไขอยางใด ท้ังนี้ เพื่อในอนาคตท่ีดีกวา การ
เรียนรูจากประสบการณจะชวยใหการทํางานมีประสิทธิภาพดีข้ึน ลดข้ันตอนการทํางาน ลด
ระยะเวลาการทํางานได เชน ในการทําคําใหการในสถาบันกฎหมายอาญาแตกอนพนักงานอัยการ
จะเรียบเรียงจากเอกสารที่ตัวความสงมาให แตหลังจากการทํางานมาไดซักระยะหนึ่ง ก็พบวา 
ขอเท็จจริงท่ีตัวความช้ีแจงมานั้นโอกาสในการท่ีจะแกไขโดยพนักงานอัยการแทบจะไมมี มีอยาง
มากแคจัดเรียงถอยคํา จากประสบการณดังกลาวจึงสอนใหพนักงานอัยการทําคําใหการโดยจะให
ตัวความสงไฟลเฉพาะในสวนท่ีเปนการช้ีแจงขอเท็จจริงมาให เพื่อพนักงานอัยการจะไดนํามาเรียบ
เรียงในการทําคําใหการ ซ่ึงวิธีการนี้จะลดระยะเวลาในการทําคําใหการลงมาก 

การเรียนรูจากประสบการณจะมีหลักการสําคัญอยูอยางหนึ่ง คือ การทบทวน (Reflects 
And Review) ซ่ึงกรณีท่ีจะกลาวถึงนี้ เปนการทบทวนหลังการทํางาน (After Action Review) หรือ 
ARR การทบทวนหลังการทํางาน เปนวิธีการเพ่ือตรวจสอบกระบวนการขั้นตอนการทํางานท่ีเสร็จ

                                                 
11 David A. Garvin,Learning In Action ,Harvard  Business  School  Press ., p.50-78. 
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ส้ินลง วา ผลจากการทํางานเปนอยางใด เพื่อนําไปปรับปรุงแกไขปญหาในการทํางานใหดีตอ ๆ ไป 
เหตุท่ีตองทบทวนหลังการทํางาน เนื่องจากเม่ือทํางานเสร็จลงใหม ๆ ผูปฏิบัติยังคงจดจํารายละเอียด
ในการทํางานน้ันไดดี หากมีการทบทวนหลังจากการทํางานเสร็จส้ินลงก็จะไดขอมูลการทํางานท่ี
ชัดเจน และครบถวน เพราะเพิ่งทําลงไปไมนานมานี้ ทําใหไดขอมูลในการทํางานท่ีดีกวาการนํางาน
ท่ีทําเสร็จไปนานแลวนํากลับมาศึกษาในภายหลัง ซ่ึงการจดจําส่ิงตาง ๆ ในภายหลังอาจลดทอนลง 
ขอมูลท่ีไดจากการทํางานอาจไมชัดเจน และไมครบถวน 

นอกจากนี้มีผูใหคําอธิบายของการเรียนรูหลังการทํางาน กลาวคือ “AAR: After Action 
Review การเปดใจและการเรียนรูหลังการทํากิจกรรมใดกิจกรรมหนึ่งเสร็จส้ินลงเพ่ือถอดบทเรียน
ชื่นชมความสําเร็จและหาทางพัฒนาใหดียิ่งขึ้นเปนขั้นตอนหนึ่งในวงจรการทํางาน เปนการทบทวน
วิธีการทํางานท้ังดานความสําเร็จ และปญหาท่ีเกิดขึ้นท้ังนี้ไมใชเพื่อคนหาคนท่ีทําผิดพลาด ไมใช
การกลาวโทษใครท้ังส้ินแตเปนการทบทวนเพื่อแลกเปล่ียนประสบการณการทํางาน เพื่อแกปญหาท่ี
เกิดขึ้น ไมใหเกิดปญหาน้ีขึ้นอีก ในขณะเดียวกันก็คงไวซ่ึงวิธีการท่ีดีอยูแลว 

AAR มีใชคร้ังแรกในกองทัพของสหรัฐอเมริกา เม่ือประมาณป 1970 โดยมีวัตถุประสงค
เพื่อพัฒนาศักยภาพของกองทัพ แกไขชองโหวท่ีอาจทําใหเปนรองฝายตรงขาม หรือทําใหสูญเสีย
ทหารฝมือดีในการทําศึกสงคราม และส่ิงสําคัญ คือไดฝกการทํางานเปนทีมไปพรอมกันดวย 
จนกระทั่งป 1990 ภาคธุรกิจซ่ึงเปนภาคสวนท่ีมีภาวการณแขงขันสูง และแขงขันตลอดเวลาเพื่อ
ความอยูรอดขององคกร ไดเร่ิมนําเทคนิคนี้มาใชในการทํางานเพื่อพัฒนาองคกร ครองตลาดที่
สูงขึ้น หรือเพื่อกําไรท่ีมากขึ้นซ่ึงจุดนี้เองท่ีทําใหเทคนิคนี้ไดรับความสนใจอยางมากมายและ
ตอเนื่องมาจนถึงปจจุบัน”12 

รูปแบบของการทบทวนจะมีสองรูปแบบคือ 
1. ทบทวนในเนื้อหา-ทบทวนกรณีเดี่ยว นํากรณีศึกษาท่ีเคยทํามาแลวมาทําการศึกษา 
2. ทบทวนในบุคคล-ทบทวนแบบคนเดียว กับแบบทีมทบทวนแบบบุคคลสามารถทํา

ไดท้ังในระดับทีมหลายคนรวมกันทําการทบทวน และการทบทวนแบบรายตัวขอพึงปฏิบัติในการ
ทบทวน-ตองทบทวนจากเหตุการณจริง หากไมสามารถหาขอมูลจริงไดก็อาจจะใชขอมูล
สมมุติฐาน-คําถามในการทบทวน จะตองมีชุดคําถามสําหรับใชในการทบทวน เชน ขอเท็จจริงใน
คดีเปนอยางใดเหตุผลท่ีตองส่ังการเชนนั้น การใหการตองใหการอยางใด ขอบกพรอง ปญหา
อุปสรรค ในการทําคําใหการเปนอยางใด 

                                                 
12อุดม พัวสกุล ,After Action Review(กรุงเทพฯ : กรมโยธาธิการและผังเมือง กระทรวงมหาดไทย,2552)  หนา 24. 
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ซ่ึงในการศึกษาอิสระนี้จะนําวิธีการเรียนรูโดยสืบความลับ ซ่ึงเปนรูปแบบหนึ่งของ
ทฤษฎี Learning In Action มาประยุกตใช พรอมกับนําหลักการและแนวคิดของ After Action 
Review มาประยุกตใช เพ่ือแกปญหาคนทํางานไมมีความรู เกี่ยวกับการวิจัยของสํานักงานอัยการ
พิเศษฝายสถาบันกฎหมายอาญา และเพื่อสรางความรูโดยใชกิจกรรมการทําการวิจัยของสํานักงาน
อัยการพิเศษฝายสถาบันกฎหมายอาญา เพื่อใหไดความรูในสถาบันกฎหมายอาญาครบถวน ถูกตอง 
ตรงกับวิสัยทัศนของผูบริหารตอไป 

2.1.3 แนวคิดการวิเคราะห สังเคราะหความรูขององคกร (CommonKADS) 
การจัดการความรูขององคการตองพิจารณาในสามมิติ คือ ระดับบุคคลระดับทีม และ

ระดับองคการ การวิเคราะหความรูและสังเคราะหความรูท่ีใชรวมกันในองคการจึงตองวิเคราะหท้ัง 
3 ระดับการจัดการความรูใหบรรลุผลท้ัง 3 ระดับ คือ การพัฒนาคน พัฒนาทีมและพัฒนาองคกร 
โดยมีเปาหมายสุดทายใหเปนองคกรแหงการเรียนรู แนวทางของกลุมนี้เรียกวา CommonKADS 
(Common Knowledge Analysis and Diagnosis System) เปนวิธีการที่มีความเปนรูปธรรมมาก
เพราะใชวิธีการแยกวิเคราะหสังเคราะห และจัดเปนแบบจําลองโดยระบุองคประกอบของแตละ
องคประกอบความรู (Domain) อยางชัดเจน โดยมีข้ันตอนสําคัญรวม 4 ข้ันตอน คือ 

“ขั้นท่ี 1 การวิเคราะหขอบเขตความรู โดยเร่ิมวิเคราะหภาพรวมขององคการตั้งแต
โครงสรางและลักษณะสําคัญขององคการท้ัง 3 ระดับคือ ระดับองคการ ระดับทีม และระดับบุคคล
โดยอาจแบงไดเปน 2 ประเภท คือ ความรูสําหรับการปฏิบัติภารกิจประจํา และความรูเชิงพัฒนา
หรือความรูในการปฏิบัติภารกิจเพื่อบรรลุวิสัยทัศน 

ขั้นท่ี 2 การแสวงหาความรูระดับองคการเปนการแสวงหาวาองคการตองใชความรูในการ
บริหารเชิงกลยุทธใดบางโดยเปนการอธิบายวิธีการปฏิบัติการขององคการสภาพแวดลอมทางธุรกิจ 
ความสัมพันธท่ีสําคัญในการปฏิบัติการ และความทาทายและความไดเปรียบเชิงกลยุทธซ่ึงเปน
แนวทางท่ีครอบคลุมระบบการจัดการการดําเนินการขององคการโดยรวม การวิเคราะหความรู
ระดับองคการโดยการแสวงหาคําถามมาใหผูบริหารองคการตอบถือเปนวิธีการที่นิยมใชในการ
ประเมินตนเอง แบบจําลองระดับองคการ (Organization Model: OM) 

ขั้นท่ี 3 การแสวงหาความรูระดับทีมหรือระดับงานภายใตองคการจะประกอบดวยทีม
หรือกลุมงานตาง ๆ ซ่ึงจะมีกระบวนการทํางานเปนสองแบบคือปฏิบัติภารกิจตามบทบาทหนาท่ี
หรืองานประจํา และการปฏิบัติภารกิจเพื่อบรรลุเปาหมายขององคกรการวิเคราะหความรูจากงาน
จึงเรียกวาแบบจําลองงาน (Task Model: TM) 
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ขั้นท่ี 4 การแสวงหาความรูจากผูปฏิบัติงานในทีมหรือในกระบวนงาน อาจถามคําถาม
ตอไปนี้แลวนํามาประมวลเปนความรูเปาหมายเพื่อจะไดรวบรวมและพัฒนาใหเปนระบบแบบจําลองนี้
จึงเปนแบบจําลองระดับบุคคล (Agent Model: AM)” 13 

CommonKADS จะมีหลักการวิเคราะหความรูในระดับตาง ๆ ไดแก Task 
- งานสําคัญ Inference 
- ขอท่ีตองคํานึงถึง Domain 
- ขอสําคัญใน Inference 
นอกจากนี้ยังมี Ontology คําสําคัญท่ีตองใชทําความเขาใน และ Knowledge Base ความรู

สนับสนุน โดยใชแผนภูมิรูปภาพสัญลักษณ ซ่ึงในแตละแผนภาพสามารถ Link เช่ือมโยง
กระบวนการการทํางานตอเนื่องกันไปจนถึงความรูท่ีเปน Domain และ Knowledge Base ท่ีใช
สนับสนุนองคความรู 

ผูศึกษาไดนําวิธีการของ CommonKADS มาประยุกตใช เพ่ือท่ีจะหาความรูท่ีเปน Tacit 
Knowledge จากการสัมภาษณผูเช่ียวชาญ แลววิเคราะห สังเคราะห ตามวิธีการของ CommonKADS
ในความรูนั้น เพื่อจัดทําใหอยูในรูปของ Explicit Knowledge เพื่อท่ีจะนํามาเปนความรูขององคกร
ตอไป 

2.1.4 International Standard ISO 12207: Standard for Information Technology - 
Software life cycle processes 
อุตสาหกรรมซอฟตแวรมีมาตรฐานเปนท่ียอมรับ ซ่ึงมาตรฐานท่ีเปนท่ีนิยมและยอมรับ

กันโดยท่ัวไปก็คือ CMMI และ ISO/IEC 12207 เปนการรวบรวมแนวทางในการปฏิบัติโดยท่ัวไป
สําหรับแตละกระบวนการในวัฏจักรซอฟตแวร (Software Life Cycle) ซ่ึง สามารถนําไปอางอิงและ
นําไปใชโดยหนวยงานตาง ๆ ท่ีพัฒนาซอฟตแวรได โดยมาตรฐาน ISO/IEC 12207 จะประกอบไป
ดวยกิจกรรม และงานท่ีจําเปนตอง ทําสําหรับกระบวนการนั้น ๆ ISO 12207 คือการทําตาม
กระบวนการ กิจกรรมตาง ๆ สําหรับในแตละโครงการใหสมบูรณโดยแตละกิจกรรมจะเสร็จ
สมบูรณไดก็ตอเม่ืองานท่ีจําเปนตองทําในแตละกิจกรรมเสร็จส้ินท้ังหมด และเปนไป ตามเกณฑท่ี
ไดระบุไวลวงหนาและโครงการไดเปนไปตามขอท่ีไดตกลงกันทุกประการ 

 
 

                                                 
13สุรชาติ ณ หนองคาย ,แนวคิดและแนวปฎิบัติในการจัดการความรูเพ่ือการเปนองคกรแหงการเรียนรูของ

หนวยงานภาครัฐ,หนา 33 - 34. 
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กระบวนการหลักไดแก 
1. Primary Processes 
2. Supporting life cycle processes และ 
3. Organizational life cycle processes  

- Primary Processes มีท้ังหมด 5 กระบวนการคือ Acquisition process, Supply 
process, Development process, Operation process และ Maintenance process 

- Supporting life cycle processes มีท้ังหมด 8 กระบวนการคือ Documentation 
process, Configuration management process, Quality assurance process, Verification process, 
Validation process, Joint review process, Audit process และ Problem resolution process 

- Organizational life cycle processes มีท้ังหมด 4 กระบวนการคือ Management 
process , Infrastructure process , Improvement process และ Training process 

ซ่ึงในแตละกระบวนการจะประกอบไปดวยกิจกรรม (Activity) ตาง ๆ และแตละ
กิจกรรม จะประกอบไปดวยกลุมของงาน (Task) ตาง ๆ ท่ีจําเปนตองทําเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค
ของกิจกรรมนั้น ๆ14 ซ่ึงในการศึกษาอิสระน้ีจะนําเพียงบางมาตรฐานของ ISO 12207 บางตัวตามท่ี
มหาวิทยาลัยกําหนดมาใชเทานั้น ประกอบดวย 

ENG1 Requirement Elicitation การเก็บความตองการ 
ENG2 System Requirement Analysis การวิเคราะหความตองการระบบงาน 
ENG3 Software Requirement Analysis การวิเคราะหความตองการซอฟตแวร 
ENG4 Software Design การออกแบบซอฟตแวร 
MAN1 Organizational Alignment การส่ือสารในองคกร 
MAN2 Organization Management การจัดการองคกร 
MAN3 Project Management การจัดการโครงการ 
RIN1   Human Resource Management การบริหารทรัพยากรมนุษย 
RIN2   Training การฝกอบรม 
RIN3   Knowledge Management การจัดการความรู 
RIN4   Infrastructure โครงสรางพื้นฐาน 

                                                 

14รตนพล บุบผาชาติ,squared software quality research and development .2007. “International Standard 
ISO/IEC 12207: 1995: Standard for Information Technology - Software life cycle processes”   
[Online].Availablehttp://www.squared.chula.ac.th/?p=intern&id=36(18 October 2007) 
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REU1  Asset Management การจัดการทรัพยสิน 
REU2  Reuse Program Management การใชซํ้าโปรแกรมขอมูลตาง ๆ 
REU3  Domain Engineering ความรูเฉพาะงาน 

 

 
 

ภาพ 3  มาตรฐาน ISO 12207 
 

2.1.5 กรณีศึกษาการนําทฤษฎี Learning in Action มาใชในการแกปญหาคนทํางานไมมี
ความรู 
การพัฒนาคุณภาพการศึกษาของวิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี โดยใชทฤษฎี 

Learning in Action 
วิทยาลัยศิลปะ ส่ือ และเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม เปนหนวยงานท่ีตั้งข้ึนมาใหม 

ตองรับบุคลากรใหมเกือบท้ังหมดวิทยาลัยตองสรางระบบตาง ๆ ข้ึนมาใหมจํานวนมากภายใน
ระยะเวลาที่จํากัด การประกันคุณภาพการศึกษาเปนงานหน่ึง ผูบริหารวิทยาลัย ไดกําหนดใหใชการ
ประกันคุณภาพการศึกษาเปนโอกาสในการเรียนรูขององคกรและบุคลากร การเรียนรูการประกัน
คุณภาพการศึกษา เร่ิมเรียนรูโดยการสืบความลับ (Intelligence Learning) โดยเร่ิมการเรียนรูจากการ
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คนควาหาขอมูลการประกันคุณภาพจากแหลงขอมูลตาง ๆ เชน ขอกําหนดของสํานักงานรับรอง
มาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา มีการสอบถามจากผูรูท่ีมีประสบการณในการสรางระบบ
คุณภาพ มีการเชิญผูมีประสบการณในการตรวจประเมินจากคณะอ่ืนมาชวยเปนท่ีปรึกษาวางระบบ
และแนะนําวิธีการดําเนินงาน มีการเฝาติดตามความเคล่ือนไหวซ่ึงเปนผูนําดานการประกันคุณภาพ
การศึกษาในมหาวิทยาลัยเชียงใหม ซ่ึงเหลานี้เปนการใชงานหรือภารกิจท่ีตองดําเนินการเปนโอกาส
ในการเรียนรู15 

จากทฤษฎีท้ังหมดท่ีกลาวมา ในการศึกษาอิสระท่ีผูศึกษาไดนําทฤษฎี Learning in Action 
มาประยุกตใชนั้น เปนเพียงการนําบางสวนของทฤษฎีมาประยุกตใชเทานั้น ซ่ึงทฤษฎี Learning in 
Action โดยนํารูปแบบเรียนรูโดยการสืบความลับ (Intelligent Learning) ซ่ึงแบงออกเปน 3 วิธี 

1. การเรียนรูโดยการสืบคน (Search) 
2. การเรียนรูโดยการสอบถามผูเช่ียวชาญ (Inquiry) 
3. การเฝาสังเกต (Observation) 
ซ่ึงผูศึกษาเห็นวา วิธีการท้ังสามนั้น เปนหลักธรรมชาติของการเรียนรูและการทํางานใน

ชีวิตปกติประจําวันอยูแลว ไมวาจะเปนการคนหาขอมูล ซ่ึงเปนเร่ืองปกติในการเรียนรูท่ีผูเรียนรู
จะตองศึกษาหาขอมูลในส่ิงท่ีเรียนรู หรือการสอบถามจากผูเช่ียวชาญ หรือผูรู เพื่อทราบถึง
ประสบการณในเร่ืองนั้น ๆ รวมท้ังการเฝาสังเกตการเปล่ียนแปลงก็เปนเร่ืองสอดคลองและ
ใกลเคียงกับการสืบคน เพียงแคนําเอาหลักท้ังสามมาปรับใชในการทํางานเทานั้น ซ่ึงในบางคร้ังเอง
ในการทํางาน ผูทํางานก็อาจมีการกระทําตามหลักการทั้งสามไปโดยไมรูตัว เชน เม่ือไดรับสํานวน
สถาบันกฎหมายอาญามา แนนอนวา ผูรับสํานวนจะตองมีการศึกษา ตรวจสอบและคนควาในเร่ือง
นั้น ๆ กอน โดยเฉพาะอยางยิ่งในเร่ืองท่ีไมเคยมีประสบการณทํามากอน และแนนอนวา จะตองมี
การสอบถามถึงปญหา ข้ันตอนวิธีดําเนินการจากผูบังคับบัญชา และสุดทายในบางคดีจะตองมีการ
ติดตามแนววินิจฉัยของศาลในกรณีนั้น ๆ วา ปจจุบันตัดสินอยางใด เปล่ียนแปลงไปอยางใด 
หรือไม เพราะเหตุใด ผูศึกษาจึงเห็นวา วิธีการน้ีเปนวิธีการท่ีแยบยลที่สุด ทําใหผูทํางานไมรูสึกถึง
ภารกิจแอบแฝงในการเรียนรู และผูทําการศึกษาอิสระ หากทํางานในเรื่องใด และสามารถใชการ
ทํางานในเร่ืองนั้น เพื่อทําการศึกษาอิสระได ก็เชนเดียวกันจะทําใหผูศึกษาไมรูสึกถึงภารกิจแอบ
แฝงในการทําการศึกษาอิสระ การศึกษาอิสระจะกลายเปนสวนหนึ่งของงานประจํา ทฤษฎีนี้จึง
เหมาะแกการนํามาประยุกตใชในการศึกษาอิสระน้ี  

 
                                                 

15ณพศิษฎ  จักรพิทักษ,ทฤษฎีการจัดการความรู,(กรุงเทพมหานคร : บริษัท ธนาเพลส จํากัด ,2552) ,หนา 
160-164. 
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เพื่อวนกลับเขาไปสูกระบวนการสรางสังคมแหงการเรียนรูใหมในรอบตอ ๆ ไป ซ่ึง
สามารถนําทฤษฎีการเรียนรูขณะทํางาน (Learning in Action) ของ David Garvin16 มาประยุกตใช
ในการแกปญหางานดานการทําวิจัยของพนักงานอัยการดานกฎหมายอาญาไดเนื่องจากทฤษฎี 
Learning in Action มีหลักการสําคัญคือการเปล่ียนการทํางาน (Action) เปนโอกาสในการเรียนรู 
(Learning Opportunity) โดยแนะนําใหองคกรตองจัดรูปแบบ (Mode) ในการเรียนรู 4 แบบไดแก 

1. การเรียนรูโดยสืบราชการลับ (Intelligence Learning) ไดแกการสืบความลับของ
องคกรคูแขงขันหรือองคกรลักษณะเดียวกัน หาขอมูลตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของจากแหลงตาง ๆ ซ่ึงไม
สามารถสอบถามไดโดยตรง โดยการคนหา (Search) การสอบถาม (Inquiry) และการเฝาสังเกต
ติดตาม (Observation) 

2. การเรียนรูจากประสบการณ (Experiential Learning) โดยเฉพาะอยางยิ่ง
ประสบการณของตนเอง ดําเนินการแลวเปนอยางไร มีผลตามมาอยางไร โดยวิธีการศึกษาผล
สะทอน (Reflect) และทบทวนเหตุการณ (Review) 

3. การเรียนรูโดยการทดลอง (Experimental Learning) ทดลองเพื่อหาความรูใหมใน
งานท่ีไมเคยมีใครทํามากอนหรือองคกรยังไมมีประสบการณมากอน โดยการสํารวจ (Exploration) 
และพิสูจนสมมติฐาน (Hypothesis and Test) 

4. การเรียนรูเพ่ือนําการเรียนรู (Leading Learning) ฝกผูบริหารหัวหนางานในองคกร
ใหทําหนาท่ีนําการเรียนรู สรางเคร่ืองมือในการนําการเรียนรูตาง ๆ โดยตองเรียนรูในการฝกเปน
ผูนําในการเรียนรู (Leadership) และการฝกสอน (Coaching) บุคลากรภายใตการบังคับบัญชาให
เรียนรู 

                                                 
16อางหนังสือของGavin 


