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บทความวิจัย
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บทคัดย่อ

การวจัิยนี ้มวีตัถปุระสงค์ 1) เพือ่ศกึษาความคดิเหน็ด้านปัจจยัแรงจงูใจของพนกังานก่อนเกษยีณอาย ุ2) เพือ่ศกึษา 

ความคิดเห็นในการถ่ายโอนความรู้ของพนักงานก่อนเกษียณอายุ 3) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจ 

ของพนกังานกับการถ่ายโอนความรูข้องพนกังาน การเกบ็ข้อมลูโดยใช้แบบสอบถามเป็นเครือ่งมอืในการวจิยั ประกอบด้วย 

ข้อมลูทัว่ไป ปัจจยัแรงจงูใจ และการถ่ายโอนความรูข้องพนกังาน มค่ีาความเทีย่งเชงิเนือ้หา (IOC) เท่ากบั 0.99 กลุม่ตวัอย่าง 

ที่ใช้ในการวิจัย คือ พนักงานก่อนเกษียณอายุ 5 ปี ของบริษัท สมบูรณ์ แอ๊ดวานซ์ เทคโนโลยี จ�ำกัด (มหาชน) จ�ำนวน  

102 ตัวอย่าง สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถี่ (Frequency) ร้อยละ (Percentage)  

ค่าเฉลีย่ (Average) และส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) สถติเิชิงอนมุาน ได้แก่ One-way ANOVA, F-test 

และสถิติค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Pearson Correlation) 
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ผลการวจิยัพบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็น 

เพศชาย คิดเป็นร้อยละ 83.33 ระดับการศึกษาส่วนใหญ่ 

ต�ำ่กว่าระดบัปริญญาตร ีคดิเป็นร้อยละ 51.96 ระดบัต�ำแหน่ง 

ส่วนใหญ่เป็นระดับ เจ้าหน้าที่ พนักงาน ร้อยละ 41.18  

ระยะเวลาในการท�ำงานส่วนใหญ่ อยู่ที่ 11-20 ปี คิดเป็น 

ร้อยละ 39.22 และปีทีเ่กษยีณส่วนใหญ่ จะเป็นปี พ.ศ.2567  

คิดเป็นร้อยละ 38.24 พนักงานก่อนเกษียณอายุของบริษัท 

ในกลุ่มสมบูรณ์ ที่มีระดับต�ำแหน่งต่างกันมีการถ่ายโอน

ความรู้ต่างกัน ส่วน เพศ ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการ

ท�ำงาน และปีที่เกษียณมีการถ่ายโอนความรู้ไม่แตกต่างกัน  

และปัจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธ์กับการถ่ายโอนความรู ้

ความสมัพันธ์กบัเพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน 

ความส�ำเร็จในการท�ำงาน การได้รับการยอมรับ ลักษณะ 

งานที่ปฏิบัติ และค่าตอบแทน ท่ีระดับนัยส�ำคัญ 0.05  

โดยความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีความสัมพันธ์กับ 

การถ่ายโอนความรู้ ในรูปแบบระบบพี่เลี้ยง มากที่สุด

ค�ำส�ำคัญ: แรงจูงใจ, การถ่ายโอนความรู้, เกษียณอายุ

Abstracts

The objective of this research is to study 

1) the opinions on the motivation factors of the 

pre-retirement employees, 2) the opinions on 

the knowledge transfer of the pre-retirement 

employees, and 3) the relationship between the 

employee motivation factors and the employee 

knowledge transfer. Questionnaires are used as  

a research instrument for collecting data consisting 

of the employee general data, motivation factors, 

and knowledge transfer, with Index of Content 

Validity at 0.993. The research sample consists  

of 102 pre-retirement employees of Somboon 

Advance Technology Public Company Limited with  

five remaining years until retirement. The statistics 

applied in data analysis are descriptive statistics 

consisting of Frequency, Percentage, Average, 

and Standard Deviation; and inferential statistics 

consisting of One-way ANOVA, F-test, and Pearson 

Correlation Coefficient.

The findings of the research indicate that 

83.33% of the respondents are male, 51.96% 

have the educational level of below Bachelor’s  

Degree, 41.18% work in the positions of officer  

and staff, 39.22% have been working for  

11-20 years and 38.24% are to be retired in 2024.  

The pre-retirement employees of the companies  

in Somboon Group with different position levels 

have different knowledge transfer while those  

with different sexes, educational levels, service  

durations, and retirement years, there is no  

significant difference in knowledge transfer.  

The motivation factors are related to knowledge 

transfer, relationship with colleagues, working  

environment, working success, acceptance, job  

description, and payment at a significant level  

of 0.05. The relationship with colleagues is the most  

highly related to knowledge transfer in a form of 

mentoring system. 

Keywords: Motivation, Knowledge Transfer,  

Retirement

ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา

ปัจจุบันโลกได้ก้าวสู่ระบบเศรษฐกิจใหม่ คือ ระบบ

เศรษฐกิจฐานความรู้ ซึ่งเป็นระบบเศรษฐกิจที่ใช้ความรู้
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เป็นปัจจัยส�ำคัญในการแข่งขันและพัฒนาองค์กร จึงท�ำให้

หลายองค์กรให้ความส�ำคัญกับความรู้ และการมีบุคลากร 

ท่ีมีความรู ้ จะช่วยเพิ่มศักยภาพในการแข่งขัน ดังนั้น  

การมุ่งเน้นให้คนเป็นศูนย์กลางของการพัฒนา แต่ปัจจัย

ด้านการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีก็เป็นปัจจัยส�ำคัญท่ีส่งผล 

ต่อการพฒันาองค์กร เพือ่เตรยีมความพร้อมของคนให้มคีวามรู ้ 

ความสามารถ ในการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน 

หลายองค์กรทั้งภาครัฐ และภาคเอกชนให้ความส�ำคัญ 

ต่อการบริหาร จัดการความรู ้ภายในองค์กรอย่างมาก  

ให้ความส�ำคัญต่อองค์ความรู้ท่ีเป็นทุนทางปัญญา โดย 

การเรยีนรู้นัน้ต้องฝังลกึ ลงไปในวถีิการปฏบิตังิานขององค์กร 

พัฒนาบุคลากร และผู้น�ำท่ีองค์กรจะต้องจัดให้มีระบบ 

การเรียนรู้ และพัฒนาเพื่อสนับสนุนความต้องการของ

องค์กรรวมไปถึงการพัฒนาตนเองของบุคลากร ซึ่งมี

เงือ่นไขการพิจารณาตามเกณฑ์หลายด้าน โดยปัจจยัส�ำคญั

ประการหนึง่ทีอ่งค์กรต้องด�ำเนนิการคอื ต้องท�ำให้มัน่ใจว่า 

มีการผลักดันให้ใช้ความรู้ และทักษะใหม่ในการปฏิบัติงาน  

รวมถึงมีการถ่ายโอนความรู ้ จากบุคลากรท่ีจะลาออก 

หรือเกษียณอายุ ซึ่งเป็นแนวทางการพัฒนาบุคลากรด้วย

กระบวนการจัดการความรู้เพื่อน�ำไปสู่การปรับปรุงผลการ

ด�ำเนินงานในองค์กรนั่นเอง 

เนือ่งจากในปี พ.ศ.2563-2567 บรษิทัในกลุม่สมบรูณ์  

จะมีพนักงานใกล้เกษียณอายุในต�ำแหน่งงานที่ส�ำคัญ 

หลายต�ำแหน่งรวมไปถึงระดับผู้บริหารที่มีประสบการณ์

ในการท�ำงานมากว่า 20-30 ปี องค์กรต้องจึงต้องสูญเสีย

พนักงานที่มีความรู้ ความสามารถ มีทักษะ และมีความ

เชี่ยวชาญในการท�ำงานที่ติดตัวไปกับผู ้ที่ เกษียณอายุ  

ท�ำให้องค์กรขาดพนักงานที่มีความรู้ แนวทางการปฏิบัติ

ขององค์กรในการเก็บรักษาองค์ความรู้เหล่านั้นไว้ โดยการ 

ต่ออายเุกษยีณออกไปในรูปแบบต่าง ๆ  ทัง้ทีเ่ป็นอยู่ในต�ำแหน่ง 

เดิมมีอ�ำนาจด�ำเนินการ เป็นท่ีปรึกษา เป็นผู้ช�ำนาญการ  

เป็นต้น องค์กรจงึได้ให้ความส�ำคัญกบัความรู้ทีฝั่งลกึอยูใ่นตวั

ของพนักงานที่ใกล้เกษียณอายุ และให้พนักงานเหล่าน้ัน

ถ่ายทอด และแบ่งปันความรู้ที่มีออกมาในรูปแบบของการ

ถ่ายโอนความรู้ เช่น ความรู้ที่ได้จากประสบการณ์ ความรู้

ที่เป็นลายลักษณ์อักษรหรือเอกสารที่อยู่ในตัวบุคคลให้แก่

พนักงานที่ยังคงปฏิบัติงานเพื่อให้ผู้ปฏิบัติงานน�ำความรู ้

ที่ได้มาพัฒนาตนเองในการท�ำงานให้มีประสิทธิภาพ และ 

มีความก้าวหน้าต่อไป เป็นต้น

วัตถุประสงค์การวิจัย

1.	 เพือ่ศกึษาความคดิเหน็ด้านปัจจยัแรงจงูใจของ

พนักงานก่อนเกษียณอายุ 

2.	 เพื่อศึกษาความคิดเห็นในการถ่ายโอนความรู้

ของพนักงานก่อนเกษียณอายุ 

3.	 เพือ่ศกึษาความสมัพันธ์ระหว่างปัจจยัแรงจงูใจ

ของพนักงานกับการถ่ายโอนความรู้ของพนักงาน

สมมติฐานการวิจัย 

ปัจจยัแรงจงูใจในการท�ำงานของพนกังานก่อนเกษยีณ

อายุกับการถ่ายโอนความรู ้ของพนักงานก่อนเกษียณอาย ุ

มีความสัมพันธ์กัน

ประโยชน์ของการวิจัย

1.	 ผลจากการวิจัยสามารถใช้เป็นข้อมูลประกอบ

การพิจารณาแนวทางการสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงาน 

ก่อนเกษียณอายุในการถ่ายโอนความรู้

2.	 ผลการศึกษาวิจัยในครั้งนี้เป็นข้อมูลส�ำหรับ 

ผู้บริหารในการบริหารการถ่ายโอนความรู้ของพนักงาน

ก่อนเกษียณอายุในการวางรากฐานการปรับเปล่ียนองค์กร 

ไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้
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กรอบแนวคิดในการวิจัย

1.	 ด้านประชากร

	 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ พนักงาน

ก่อนเกษียณอายุในทกุระดบั ทีมี่อาย ุ50 ถึง 55 ปี ของบรษิทั 

ในกลุม่สมบรูณ์ เป็นการสุม่ตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive  

Sampling) ถูกเก็บเป็นกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 102 คน 

2.	 ขอบเขตด้านเนื้อหา

	 การวิจัยครั้งน้ีมีจุดประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัย

แรงจูงใจที่ส่งผลต่อการถ่ายโอนความรู้ของพนักงานก่อน

เกษียณอายุ กรณีศึกษาบริษัทในกลุ่มสมบูรณ์ โดยตัวแปร 

ที่ศึกษาในงานวิจัย ผู้วิจัยได้ก�ำหนดตัวแปรเพื่อใช้ในการ

ศึกษา ดังนี้

	 2.1	 ปัจจัยแรงจูงใจ จากแนวคิดของ วีรยุทธ 

วาณิชกมลนันทน์ (2559) ได้แบ่งปัจจัยแรงจูงใจออกเป็น 

6 ด้าน ประกอบด้วย

	 	 1.	 ความส�ำเร็จในการท�ำงาน

	 	 2.	 การได้รับการยอมรับ

ปัจจัยส่วนบุคคล

1.	 เพศ

2.	 ระดับการศึกษา

3. 	ต�ำแหน่งงาน

4. 	ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน

5. 	ปีที่เกษียณอายุ

ปัจจัยแรงจูงใจ

1. ความส�ำเร็จในการท�ำงาน

2. การได้รับการยอมรับ

3. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ

4. ค่าตอบแทน

5. ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน

6. สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน

การถ่ายโอนความรู้ของพนักงานก่อน

เกษียณอายุ 

1.	 ชุมชนนักปฏิบัติ 

	 (Community of Practice-CoP) 

2.	 ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring System)

3.	 กลุ่มนวัตกรรมและคุณภาพ 

	 (Innovation & Quality Circles)

4. 	 เวทีส�ำหรับการแลกเปลี่ยนความรู้

 	 (Knowledge Forum)

ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม

	 	 3.	 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ

	 	 4.	 ค่าตอบแทน

	 	 5.	 ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน

	 	 6.	 สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน

 	 2.2	 การถ่ายโอนความรู้ของพนักงานก่อน

เกษียณอายุ ผู้วิจัยได้น�ำแนวคิดของ บุญดี บุญญากิจ และ

คณะ (2549) มาก�ำหนดเป็นตัวแปรตามออกเป็น 4 วิธีการ 

ประกอบด้วย

	 	 2.2.1	ชุมชนนักปฏิบัติ (Community of 

Practice-CoP)

	 	 2.2.2	 ระบบพีเ่ล้ียง (Mentoring System)

	 	 2.2.3	กลุ ่ ม นวั ต ก ร รมและ คุณภาพ  

(Innovation & Quality Circles)

	 	 2.2.4	 เวทีส�ำหรับการแลกเปล่ียนความรู้ 

(Knowledge Forum)

จากแนวคดิทฤษฎเีกีย่วกับแรงจงูใจกบัการถ่ายโอน

ความรู้ น�ำมาก�ำหนดกรอบแนวคิดการวิจัยได้ดังนี้

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย



วารสารสถาบันวิชาการป้องกันประเทศ
NATIONAL DEFENCE STUDIES INSTITUTE JOURNAL 111

ปีที่ ๑๑ ฉบับที่ 3 กันยายน - ธันวาคม ๒๕๖๓
Volume 11 Issue 3 September - December ๒020

วิธีด�ำเนินการวิจัย

1.	 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย

	 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงาน

บริษัทในกลุ่มสมบูรณ์ จ�ำนวน 2,639 คน (ข้อมูลพนักงาน  

ณ วนัที ่1 พฤศจกิายน พ.ศ.2562) กลุม่ตวัอย่าง เป็นพนกังาน 

ก่อนเกษียณอายุที่มีอายุตั้งแต่ 50 - 55 ปี จ�ำนวน 102 คน  

ของบรษิทัในกลุม่สมบรูณ์ โดยวธีิการสุม่ตวัอย่างแบบเจาะจง 

(Purposive หรือ Judgmental Sampling) ซ่ึง Black  

(อ้างถงึใน วลัลภชั  สขุสวสัดิ,์ 2560) กล่าวว่า การสุม่ตวัอย่าง 

แบบเจาะจง เป็นการสุ ่มตัวอย่างท่ีผู ้วิจัยก�ำหนดเลือก 

คุณสมบัติของหน่วยประชากรเองว่าหน่วยใดสามารถ 

จะเป็นตัวแทนที่ดีของประชากรได้และมีความเหมาะสม 

ที่จะให้ข้อมูลกับผู้วิจัย

2.	 เครือ่งมอืทีใ่ช้ในการวจิยัและเคร่ืองมอืคณุภาพ

	 เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดย

ท�ำการแจกแบบสอบถามกับกลุ่มเป้าหมายท่ีมีคุณสมบัติ

ตามทีก่�ำหนดไว้ คอื การสุม่ตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive  

Sampling) ที่มีอายุตั้งแต่ 50-55 ปี โดยแบบสอบถามแบ่ง

เป็น 3 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไป 

ของผู้ตอบแบบสอบถาม จ�ำนวน 5 ข้อ เป็นแบบสอบถาม 

แบบตรวจสอบรายการ (Check List) ส่วนที ่2 แบบสอบถาม

เกี่ยวกับปัจจัยแรงจูงใจ ได้แก่ ความส�ำเร็จในการท�ำงาน  

การได้รับการยอมรับ ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ค่าตอบแทน  

ความสมัพนัธ์กับเพือ่นร่วมงาน และสภาพแวดล้อมในการท�ำงาน  

เป็นค�ำถามแบบปลายปิดแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ  

โดยให้เลือกตอบว่า มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อยหรือ 

น้อยที่สุด ตามกรอบแนวคิดท้ัง 6 ด้าน จ�ำนวน 30 ข้อ  

ส่วนที ่3 แบบสอบถามเก่ียวกบัการถ่ายโอนความรูข้องพนกังาน

เป็นค�ำถามแบบปลายปิดแบบมาตราส่วนประมาณค่า  

5 ระดับ โดยให้เลือกตอบว่า มากท่ีสุด มาก ปานกลาง  

น้อยหรือน้อยที่สุด ตามกรอบแนวคิด การถ่ายโอนความรู้ 

ของพนักงานก่อนการเกษียณอายุ จ�ำนวน 20 ข้อ

3.	 การเก็บรวบรวมข้อมูล

	 ผู้วิจัยได้ข้อมูลมาจาก 2 แหล่ง ดังนี้

	 3.1	แหล่งข้อมลูปฐมภมู ิ(Primary Data) ได้จาก 

การใช้แบบสอบถามเกบ็ข้อมูลจากพนกังานก่อนเกษยีณอายุ  

จ�ำนวน 102 คน โดยมีขั้นตอนดังน้ี 1) ศึกษาจากต�ำรา 

เอกสาร บทความ ทฤษฎีหลักการ และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

เพ่ือก�ำหนดขอบเขตของการวิจัย และสร้างเครื่องมือวิจัย 

ให้ครอบคลุมตามความมุ่งหมายของการวิจัย 2) ศึกษาวิธี

การสร้างแบบสอบถามจากเอกสาร เพื่อก�ำหนดขอบเขต 

และเนื้อหาของแบบทดสอบจะได้มีความชัดเจนตามความ 

มุง่หมายการวิจยัยิง่ขึน้ 3) น�ำข้อมลูทีไ่ด้มาสร้างแบบสอบถาม 

เพื่อท�ำการตรวจสอบข้อมูลแบบสอบถาม โดยผู้เชี่ยวชาญ

จ�ำนวน 3 ท่าน โดยเป็นคณะอาจารย์ 2 ท่าน และผูเ้ชีย่วชาญ

ในสถานประกอบการ 1 ท่าน ตรวจสอบข้อมลูแบบสอบถาม 

(Index of Item Objective Congruence: IOC) และหา 

ค่าความเชื่อมั่นได้ 0.99) ปรับปรุงแบบสอบถามอีกครั้ง  

เพื่อให้ได้เครื่องมือที่มีประสิทธิภาพ 5) น�ำแบบสอบถาม 

ฉบับสมบูรณ์ไปสอบถาม พนักงานก่อนเกษียณอายุ 

ของบริษัทในกลุ่มสมบูรณ์ มีทั้งสิ้น จ�ำนวน 102 คน

	 3.2	ข้อมูลที่ใช้อ้างอิงเป็นแหล่งข้อมูลทุติยภูมิ  

(Secondary Data) ที่ได้จากการศึกษาค้นคว้าจากข้อมูล 

ที่มีผู้รวบรวมไว้ ดังนี้ 1) หนังสือทางวิชาการ บทความ

วิทยานิพนธ์ และรายงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตลอดจน ข้อมูล

ต่าง ๆ  ทีเ่กีย่วข้องกบัความสัมพนัธ์แรงจงูใจกบัการถ่ายโอน 

ความรู้ของพนักงาน 2) ข้อมูลจากอินเทอร์เน็ต

4.	 การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้

	 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยเชิงส�ำรวจ 

(Survey Research) ความคิดเห็นของพนักงานก่อน 

เกษยีณอาย ุบรษิทัในกลุ่มสมบรูณ์ จ�ำนวน 102 คน คดิเป็น 

ร้อยละ 100 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย คือ แบบสอบถาม  

(Questionnaire) ท่ีสร้างขึ้นแล้วน�ำไปทดลองใช้กับ 
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กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย โดยหาค่าความเชื่อมั่นใช้สถิต ิ

ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าความ 

เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การทดสอบ 

t-test และ F-test หรือ One-way Analysis of Variance  

(ANOVA) และใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (Correlation)  

และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงเส้นอย่างง่าย (Simple 

Linear Regression)

ผลการวิจัย

จากการวจิยั เรือ่ง การศกึษาความสมัพนัธ์แรงจงูใจ

กับการถ่ายโอนความรู้ของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัทใน

กลุ่มสมบูรณ์ ผลการวิจัยมีรายละเอียด ดังนี้

ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ ่

เป็นเพศชายคิดเป็น ร้อยละ 83.33 และเพศหญิงคิดเป็น

ร้อยละ 16.67 ระดับการศึกษาส่วนใหญ่ต�่ำกว่าปริญญาตรี  

คิดเป็นร้อยละ 51.96 รองลงมา ปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ  

37.25 และสูงกว่าปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 10.78 ระดับ 

ต�ำแหน่ง ส่วนใหญ่เป็นเจ้าหน้าที่ พนักงาน (Staff) คิดเป็น

ร้อยละ 41.18 รองลงมาเป็นระดับหัวหน้าส่วน (Chief)  

คดิเป็นร้อยละ 20.59 ระดบัหวัหน้างาน (Foreman) คดิเป็น 

ร้อยละ 17.65 ระดับผู้จัดการ (Manager) คิดเป็นร้อยละ 

11.76 และระดับผู้ช่วยผู้จัดการทั่วไปขึ้นไป (AGM Up)  

คิดเป็นร้อยละ 8.82 ระยะเวลาในการท�ำงานส่วนใหญ ่  

11-20  ปี คดิเป็นร้อยละ 39.22 รองลงมา 21-30 ปี คดิเป็น 

ร้อยละ 35.29 ไม่เกิน 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 18.63 และ  

31 ปี ขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 6.86 และปีที่เกษียณส่วนใหญ่  

ปี พ.ศ.2567 คดิเป็นร้อยละ 38.24 ปี รองลงมา ปี พ.ศ.2566 

คิดเป็นร้อยละ 27.45 ปี พ.ศ.2564 คิดเป็นร้อยละ 11.76 

ปี พ.ศ.2565 คิดเป็นร้อยละ 11.76 และ พ.ศ.2563  

คิดเป็นร้อยละ 10.78

ตารางที่ 1	แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานแรงจูงใจของพนักงานในภาพรวม

ปัจจัยแรงจูงใจ µ σ ระดับความคิดเห็น

1.	 ความส�ำเร็จในการท�ำงาน 4.12 0.4997 มาก

2. 	การได้รับการยอมรับ 4.03 0.5491 มาก

3. 	ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 3.96 0.5404 มาก

4. 	ค่าตอบแทน 3.85 0.7328 มาก

5. 	ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 4.28 0.5639 มากที่สุด

6. 	สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน 4.13 0.5565 มาก

รวม 4.34 0.6821 มากที่สุด
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จากตารางที่ 1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับ

ความคิดเห็นโดยเฉลี่ยรวมทั้งหมดทุกด้าน อยู่ในระดับมาก

โดยมีค่าเฉลี่ย (µ) เท่ากับ 4.34 และค่าความเบี่ยงเบน

มาตรฐาน (σ) เท่ากับ 0.6821 ท�ำให้ทราบว่าระดับความ 

คดิเห็นของพนกังานเบีย่งเบนอยูใ่นเกณฑ์ต�ำ่ทีย่อมรบัได้ เมือ่

พิจารณาในแต่ละด้าน พบว่า ระดับความคิดเห็นโดยเฉลี่ย 

อยูใ่นระดบัมากเช่นกนั และได้จดัอนัดบัระดบัความคดิเหน็

โดยเฉลี่ย เพื่อง่ายต่อการน�ำไปใช้งาน โดยที่อันดับหนึ่ง คือ

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานมีค่าสถิติ คือ µ = 4.28 

σ = 0.5639 และน้อยที่สุดคือ ค่าตอบแทนมีค่าสถิติ คือ  

µ = 3.85 σ = 0.7328 

ส�ำหรบัเกณฑ์ทีใ่ช้ในการแปลความหมายได้ก�ำหนด

ช่วงคะแนนของแต่ละระดับไว้เท่า ๆ กัน โดยใช้สูตรดังนี้ 

สูตร	 =	 (คะแนนสูงสุด - คะแนนต�่ำสุด)/ช่วงชั้นที่แบ่ง

	 =	 (5-1)/5

	 =	0.8

	ระดับ	 คะแนน	 ความหมาย

	 5	 4.21-5.00	 ความคิดเห็นอยู่ในระดับมากที่สุด

	 4	 3.41-4.20	 ความคิดเห็นอยู่ในระดับมาก

	 3	 2.61-3.40	 ความคิดเห็นอยู่ในระดับปานกลาง

	 2 	 1.81-2.60	 ความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อย

	 1	 1.00-1.80	 ความคิดเห็นอยู่ในระดับน้อยที่สุด

ตารางที่ 2	แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเกี่ยวกับการถ่ายโอนความรู้ของพนักงานในภาพรวม

การถ่ายโอนความรู้ของพนักงาน μ σ ระดับความคิดเห็น

1. ชุมชนนักปฏิบัติ (Community of Practice-CoP) 3.70 0.5969 มาก

2. ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring System) 4.05 0.5297 มาก

3. กลุ่มนวัตกรรมและคุณภาพ (Innovation & Quality Circles)   3.92 0.6239 มาก

4. เวทีส�ำหรับการแลกเปลี่ยนความรู้ (Knowledge Forum) 3.78 0.6228 มาก

รวม 3.86 0.7376 มาก

จากตารางที่ 2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับ

ความคิดเห็นทั้งหมดอยู่ในระดับมาก โดยมีค่าเฉลี่ย (µ)  

เท่ากับ 3.86 เมื่อพิจารณาในแต่ละด้านพบว่า ระดับความ 

คิดเห็นโดยเฉลี่ยอยู่ในระดับมากเช่นกันและได้จัดอันดับ 

ระดับความคิดเห็นโดยเฉลี่ย เพื่อง่ายต่อการน�ำไปใช้งาน  

โดยที่อันดับหนึ่ง คือ ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring System)  

มีค่าสถิติ คือ µ = 4.05 และน้อยที่สุดคือ ชุมชนนักปฏิบัติ 

(Community of Practice-CoP) มีค่าสถิติ คือ µ = 3.70
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ตารางที่ 3	ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจกับการถ่ายโอนความรู้ของพนักงาน โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์ 

	 สหสัมพันธ์

ปัจจัยจูงใจ การถ่ายโอนความรู้ของพนักงานค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (ค่า Sig.)

ความส�ำเร็จในการท�ำงาน 0.596
(0.000)*

0.659
(0.000)*

0.547
(0.000)*

0.541
(0.000)*

0.670
(0.000)*

การได้รับการยอมรับ 0.495
(0.000)*

0.558
(0.000)*

0.540
(0.000)*

0.646
(0.000)*

0.644
(0.000)*

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 0.622
(0.000)*

0.529
(0.000)*

0.476
(0.000)*

0.562
(0.000)*

0.629
(0.000)*

ค่าตอบแทน 0.608
(0.000)*

0.332
(0.000)*

0.332
(0.000)*

0.499
(0.000)*

0.512
(0.000)*

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 0.559
(0.000)*

0.630
(0.000)*

0.602
(0.000)*

0.568
(0.000)*

0.676 
(0.000)*

สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน 0.604
(0.000)*

0.426
(0.000)*

0.491
(0.000)*

0.563
(0.000)*

0.602
(0.000)*

เฉลี่ย 0.725
(0.000)*

0.636
(0.000)*

0.609
(0.000)*

0.698
(0.000)*

0.767
(0.000)*

* มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05

จากตารางที่ 3 พบว่า ปัจจัยแรงจูงใจในการท�ำงาน 

ของพนักงานก่อนเกษียณอายุ กับการถ่ายโอนความรู ้ 

ของพนักงานก่อนเกษียณอายุ มีความสัมพันธ์กัน โดย 

ภาพรวมของปจัจัยแรงจูงใจมคีวามสมัพันธต่์อการถ่ายโอน 

ความรู ้ของพนักงานก่อนเกษียณอายุ อยู ่ในระดับสูง  

มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ (R) เท่ากับ 0.767 โดย 

ด้านที่มีความสัมพันธ์ในล�ำดับแรก คือ ความสัมพันธ์กับ 

เพื่อนร่วมงาน มีค่า R = 0.676 รองลงมาคือ ความส�ำเร็จ

ในการท�ำงาน มีค่า R = 0.670

ระดับความคิดเห็นโดยเฉลี่ยเก่ียวกับประสิทธิภาพ 

การปฏิบัติงานของพนักงานไม่มีความแตกต่างกัน อย่างมี 

นัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (Sig. > 0.05)  เมื่อปัจจัย 

ข้อมูลพื้นฐาน คือ ระดับการศึกษา (Sig. = 0.810) กรณีที่ 2  

ระดับความคิดเห็นโดยเฉลี่ยเก่ียวกับประสิทธิภาพการ 

ปฏบิตังิานของพนกังานมคีวามแตกต่างกนั อย่างมนียัส�ำคญั 

ทางสถติทิีร่ะดับ 0.05 (Sig. < 0.05) เมือ่ปัจจยัข้อมูลพ้ืนฐาน  

คือ เพศ ระดับการศึกษา ต�ำแหน่งงาน ระยะเวลาใน 

การปฏิบัติงาน และปีที่เกษียณอายุ โดยมีค่า Sig. = 0.00 

ทุกปัจจัยข้อมูลพื้นฐาน

สรุปและอภิปรายผลการวิจัย

ผลการศกึษา เรือ่ง การศกึษาความสมัพนัธ์แรงจงูใจ 

กับการถ่ายโอนความรู ้ของพนักงาน กรณีศึกษาบริษัท 

ในกลุม่สมบรูณ์ การถ่ายโอนความรู้ของพนกังานในภาพรวม  

พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีระดับความคิดเห็นท้ังหมด 

อยูใ่นระดบัมาก โดยมค่ีาเฉลีย่ (µ) เท่ากบั 3.86 เมือ่พจิารณา 

ในแต่ละด้าน พบว่า ระดับความคิดเห็นโดยเฉล่ียอยู่ใน 

ระดับมากเช่นกัน และได้จัดอันดับระดับความคิดเห็น 
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โดยเฉลี่ย เพื่อง่ายต่อการน�ำไปใช้งาน โดยที่อันดับหนึ่ง คือ  

ระบบพี่เลี้ยง มีค่าสถิติ คือ µ = 4.05 และน้อยที่สุด คือ  

ชุมชนนักปฏิบัติ มีค่าสถิติ คือ µ = 3.70 ผลวิเคราะห ์

ปัจจัยแรงจูงใจในการท�ำงานของพนักงานก่อนเกษียณอายุ 

กับการถ่ายโอนความรู ้ของพนักงานก่อนเกษียณอาย ุ

มีความสัมพันธ์กัน ดังน้ี ปัจจัยแรงจูงใจในการท�ำงานกับ 

การถ่ายโอนความรูข้องพนกังานมคีวามสมัพนัธ์กนั ภาพรวม 

ของปัจจัยแรงจูงใจ มีความสัมพันธ์ต่อการถ่ายโอนความรู ้

ของพนกังานก่อนเกษยีณอาย ุ อยูใ่นระดบัสงู  มค่ีา R = 0.767 

โดยด้านที่มีความสัมพันธ์ในล�ำดับแรก คือ ความสัมพันธ์ 

กบัเพือ่นร่วมงาน มค่ีา R = 0.676 รองลงมาคอื ความส�ำเรจ็

ในการท�ำงาน มีค่า R = 0.670 

จากการวิจัยเรื่อง การศึกษาความสัมพันธ์ของ 

แรงจงูใจกบัการถ่ายโอนความรู้ของพนักงานก่อนเกษยีณอาย ุ 

กรณีศึกษาบริษัทในกลุ่มสมบูรณ์ ผู้วิจัยได้ท�ำการอภิปราย

ผลการวิจัย โดยมีรายละเอียด ดังนี้

1.	 ด้านปัจจยัแรงจงูใจของพนกังานก่อนเกษยีณอาย ุ 

จากผลการศึกษา พบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย 

แรงจูงใจของการถ่ายโอนความรู้ของพนักงานก่อนการ 

เกษียณอายุของบริษัทในกลุ่มสมบูรณ์ โดยภาพรวมอยู ่

ระดับมาก ซึ่งประกอบด้วย ความส�ำเร็จในการท�ำงาน   

การได้รับการยอมรับลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ค่าตอบแทน  

ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน และสภาพแวดล้อม 

ในการท�ำงาน โดยที่ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  

มีค่าเฉลี่ยสูงที่สุดคือ สามารถร่วมงานกับเพื่อนร่วมงานได้

เป็นอย่างด ีกล่าวคอื เพือ่นร่วมงานทีส่ามารถเป็นเพือ่นกนัได้  

มีความคุ้นเคยสนิทสนมเป็นมิตรท่ีดีต่อกัน ท�ำงานร่วมกัน 

ได้ดีก็จะส่งผลทางด้านบวกต่อบรรยากาศในการท�ำงาน 

และการถ่ายโอนความรู้ ซี่งผลการวิจัยได้สอดคล้องกับ 

งานวิจัยของ ณัฐวัตร เป็งวันปลูก (2560) ได้ศึกษาเรื่อง  

ปัจจัยจูงใจท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพในการท�ำงานของ 

ข้าราชการทหารประจ�ำการสังกัดกองพันทหารราบท่ี 1  

กรมทหารราบที ่7 ผลการวจิยัพบวา บคุลากรสังกดักองพนั 

ทหารราบที ่1 กรมทหารราบที ่7 มคีวามคดิเห็นในภาพรวม 

อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 โดยปัจจัยที่ผู้ตอบ 

แบบสอบถามส่วนใหญ่คิดเห็นตรงกัน เป็นอันดับหน่ึง คือ  

1) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน มีคะแนนเฉลี่ย 

เท่ากบั 4.13 สอดคล้องกับงานวจัิยของ ปฐมวงค์  สหีาเสนา  

(2557) ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจในการปฏิบัติงานของ 

บุคลากรเทศบาลต�ำบลค่ายเนินวง ต�ำบลบางกะจะ  

อ�ำเภอเมืองจันทบุรี จังหวัดจันทบุรี ผลการวิจัยพบวา

ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานอยู่ในระดับมากที่สุดอาจกล่าว

ได้ว่า ท่านท�ำงานร่วมกันเป็นทีม ช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน 

เป็นอย่างดี และท่านสามารถติดต่อประสานงานกับ 

หน่วยงานอืน่ได้อย่างมปีระสิทธภิาพ สอดคล้องกบังานวจิยั 

ของ เอกชัย คนคิด และชลภัสส์ วงษ์ประเสริฐ (2559) 

ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่เอื้อต่อการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และ 

การถ่ายโอนความรูข้องบคุลากรบ้านพกัเดก็ และครอบครวั 

ผลการวิจัยพบวา ปัจจัยด้านบุคคล ประกอบด้วย แรงจูงใจ  

บคุลากรบ้านพกัเดก็ และครอบครวัได้มกีารเข้าร่วมกจิกรรม 

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน และการถ่ายโอนความรู้  

ซึง่เป็นวธิกีารหนึง่ของการพัฒนาตนเองเพือ่ให้บรรลเุป้าหมาย  

โดยสามารถท�ำงานจนเป็นที่ยอมรับจากผู้บริหาร และ 

เพื่อนร่วมงาน รวมถึงบุคลากรบ้านพักเด็ก และครอบครัว 

มีการตระหนักรู้ว่าความมั่นคงของการประกอบอาชีพ คือ

การมีความรู้

2.	 ด้านการถ่ายโอนความรู้ของพนักงานก่อน

เกษยีณอาย ุจากการศกึษาพบว่า ระดบัความคดิเหน็เกีย่วกบั 

ถ่ายโอนความรู้ของพนักงานก่อนเกษียณอายุของบริษัท 

ในกลุม่สมบรูณ์ โดยภาพรวมอยูใ่นระดับมาก  ซึง่ประกอบด้วย 

ชุมชนนักปฏิบัติ ระบบพี่เลี้ยง กลุ่มนวัตกรรมและคุณภาพ  

เวทีส�ำหรับการแลกเปลี่ยนความรู ้ โดยที่ระบบพี่เลี้ยง  

มีค่าเฉล่ียสูงที่สุด คือ การสนับสนุน ส่งเสริมพนักงาน 

ให้มีโอกาสก้าวหน้าในสายอาชีพ กล่าวคือ บทบาทพี่เลี้ยง 

จะเป็นกระบวนการพัฒนายกระดับความสามารถของ 
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พนักงานให้สามารถก้าวหน้าในสายอาชีพหรือการเข้ามา 

สืบทอดต�ำแหน่ง โดยกระบวนการที่ส�ำคัญคือ การถ่ายโอน 

ความรู ้ ซี่งผลจากวิจัยได ้สอดคล้องกับงานวิจัยของ  

ใจชนก ภาคอัต (2557) ได้ศึกษาเรื่อง การจัดการความรู้ 

ด้านการประกันคุณภาพการศึกษาของสถาบันบัณฑิต 

พัฒนบริหารศาสตร์ ผลการวิจัยพบวา พนักงานสถานภาพ 

ส่วนบคุคลด้านอาย ุพบว่า กลุม่ตวัอย่างทีมี่อาย ุ50 ปีขึน้ไป  

มีความคิดเห็นเก่ียวกับการจัดการความรู้ด้านการประกัน 

คุณภาพการศึกษาโดยรวมว่า มีการจัดการความรู้อยู่ใน 

ระดบัมาก สอดคล้องกบังานวจิยัของ อภญิญา  ขอพรกลาง, 

แววตา  เตชาทววีรรณ, และจฑุารตัน์  ศราวณะวงศ์ (2561)  

ได้ศกึษาเร่ือง ปัจจยัทีม่คีวามสมัพนัธ์กบักระบวนการจดัการ 

ความรู้ของสถาบันทันตกรรม กรมการแพทย์ กระทรวง

สาธารณสขุ ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัด้านบคุลากรทีม่คีวาม 

สมัพนัธ์กบักระบวนการจดัการความรูข้องสถาบนัทนัตกรรม 

ทั้ง 4 กระบวนการ ได้แก่ การสร้าง และแสวงหาความรู้  

การจดัระบบความรู ้การถ่ายทอดความรู ้และการใช้ความรู้  

โดยมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกในระดับปานกลาง เนือ่งจากแต่ละ 

ปัจจยัด้านบคุคลมคีวามส�ำคญัในการขบัเคลือ่นความส�ำเรจ็ 

ของกระบวนการจัดการความรู้สอดคล้องกับงานวิจัยของ  

สุริโย กัณหา (2558) ได้ศึกษาเรื่อง การจัดการความรู้เพื่อ 

การพัฒนาผลิตภัณฑ์: กรณีศึกษาโรงงานผู้ผลิตเครื่องจักร 

อุตสาหกรรมอาหาร ผลการวิจัยพบว่า การจัดการความรู ้

เป็นกลยุทธ์ที่มีประสิทธิภาพสามารถน�ำมาใช้ในองค์กร 

อย่างได้ผลถึงแม้ว่า องค์กรจะมีปัญหาการเข้าออกของ 

พนักงานองค์กรยังคงรักษาความรู้ขององค์กรไว้ได้ และ 

ไม่ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพขององค์กร ผู้ปฏิบัติงาน 

มีความพึงพอใจในการใช้งานระบบการจัดการความรู ้

ที่ได้น�ำไปประยุกต์ใช้เพิ่มข้ึนผลจากการจัดการความรู ้ 

ท�ำให้ประสิทธิภาพการท�ำงานดีข้ึนได้ชัดเจน และมีการ 

ด�ำเนินการอย่างต่อเนื่อง จนพัฒนาผลิตภัณฑ์เครื่องจักร

อุตสาหกรรมใหม่ สามารถแข่งขันกับคู่แข่งในตลาดได้

3.	 ด้านความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยแรงจูงใจกับ

การถ่ายโอนความรู้ของพนักงานก่อนเกษียณอายุจากการ

ศึกษาพบว่า ปัจจัยแรงจูงใจมีความสัมพันธ์ถ่ายโอนความรู้ 

ของพนักงานก่อนเกษียณอายุปัจจัยแรงจูงใจทุกด้าน 

มีความสัมพันธ์กับการถ่ายโอนความรู้ในระดับมาก โดยมี 

ปัจจัยที่ส�ำคัญ ได้แก่ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  

สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน ความส�ำเร็จในการท�ำงาน  

และการได้รับการยอมรับ มีความสัมพันธ์กับการถ่ายโอน

ความรู้ของพนักงานก่อนเกษียณ ในด้านชุมชนนักปฏิบัติ

ระบบพี่เลี้ยง กลุ่มนวัตกรรมและคุณภาพ เวทีส�ำหรับ

การแลกเปลี่ยนความรู ้ โดยที่มีความสัมพันธ์สูงสุดคือ  

ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ระบบพี่เลี้ยง (Mentoring 

System) กล่าวคือ ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานท�ำให ้

ระบบพี่เล้ียง สามารถถ่ายโอนความรู ้ได้ง่ายขึ้น ผู้ที่มี 

ประสบการณ์มากกว่าถ่ายโอนความรู้ให้กับพนักงานที่มี 

ประสบการณ์น้อยโดยพีเ่ลีย้งจะท�ำหน้าทีใ่นการให้ค�ำปรกึษา  

แนะน�ำ  ผู ้สอนงาน และสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพ 

ในการท�ำงานให้กบัพนกังานทีอ่่อนประสบการณ์  ท�ำให้เกดิ 

ความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันดียิ่งขึ้นอีกด้วย ซึ่งสอดคล้องกับ 

งานวิจัยของ กมลพร กัลยาณมิตร (2559) ได้ศึกษาเรื่อง 

แรงจูงใจ 2 ปัจจัย พลังสู่ความส�ำเร็จ ผลการวิจัยพบวา  

แรงจูงใจเปรียบเสมือนพลังพิเศษที่พร้อมจะปะทุออกมา 

เป็นพฤติกรรมเชิงบวกในการท�ำงานที่สร้างประโยชน์แก ่

องค์การ  หากแต่ต้องได้รบัการเสรมิแรงภายใน  พลังพเิศษนี้ 

จึงจะแสดงออกมา แรงจูงใจจึงเป็นสิ่งส�ำคัญท่ีจะท�ำให้ 

การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้น และส่งผลต่อ 

ความเติบโต ความเจริญก้าวหน้า ความมั่นคงขององค์การ 

เนื่องจากบุคลากรที่มีความรู้ ความสามารถ สอดคล้องกับ 

งานวิจัยของ อ�ำนาจ  มาวุฒิ (2560) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัย 

ที่ส่งผลต่อความส�ำเร็จในการถ่ายโอนความรู้สู่สังคมของ 

คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ผลการวิจัย 

พบวา ช่ือเสียงและภาพลักษณ์ของคณะแพทยศาสตร์ฯ  
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มีผลต่อการถ่ายโอนความรู้ซ่ึงเป็นปัจจัยด้านระยะทาง 

ขององค์กรในการถ่ายโอนความรู้ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิด  

ทฤษฎี หรืองานวิจัยท่ีว่า ความสัมพันธ์ของการถ่ายโอน 

ความรูร้ะหว่างบุคคล  และระหว่างองค์กร  เป็นสิง่จ�ำเป็นต่อกนั 

เพื่อผลลัพธ์ในทางบวกของการท�ำงาน เพื่อเป็นการเพิ่มขึ้น 

ของความสัมพันธ์ในการท�ำงานเพื่อเพิ่มประสิทธิผลของ 

เจ้าหน้าที ่และความผกูพนักับองค์กร สอดคล้องกับงานวจัิย 

ของ มนัส  ชูผกา (2558) ได้ศึกษาเรื่อง การพัฒนารูปแบบ 

การถ่ายทอดความรู้ในอุตสาหกรรมโรงสีข้าว ผลการวิจัย 

พบว่า ด้านการจูงใจองค์กรควรสร้างแรงจูงใจให้ทั้งผู ้รู ้  

และผู้รับความรู้ด้วยการให้ค่าตอบแทนการสอนส�ำหรับผู้รู้ 

และให้ค่าตอบแทนผู้รับความรู้ท่ีเพิ่มข้ึนจากความสามารถ 

ที่ได้มาจากการเรียนรู้จะเป็นแรงจูงใจที่ดีของผู้รู้ให้สนใจ 

ที่จะสอน และผู้รับความรู้สนใจที่จะเรียน 

ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับผลการวิจัย

1.	 องค์กรควรกระตุน้ให้พนกังานเกดิการตระหนัก

ถึงความรู้ที่ตนเองมีว่าความรู้นั้นสามารถน�ำไปใช้ประโยชน์

ต่อองค์กร ก่อนทีจ่ะเกษยีณออกไป โดยใช้กระบวนการเรยีนรู ้

ในรูปแบบระบบพี่ เลี้ยง กลุ ่มนวัตกรรมและคุณภาพ  

เวทีแลกเปลี่ยนเรียนรู ้ หรือแม้กระท่ังชุมชนนักปฏิบัติ  

ด้วยการมอบหมายให้พนักงานก่อนเกษียณมีบทบาทเป็น 

พี่เลี้ยงของพนักงานท่ีจะมารับการถ่ายทอดองค์ความรู้  

เมือ่องค์กรทราบว่า พนกังานท่านใดจะเกษียณอาย ุ องค์กร 

ต้องมีการติดตาม และสนับสนุนให้พนักงานมีโอกาส 

ในการแลกเปลี่ยนความรู้ระหว่างกันมากขึ้น โดยใช้จุดเด่น 

ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานในการให้ก�ำลังใจ

และกระตุ้นให้พนักงานเห็นความส�ำคัญงานของตนเอง  

ความส�ำเร็จในการปฏิบัติงานที่ผ่านมา 

2.	 องค์กรควรเสรมิแรงจงูใจในการถ่ายทอดความรู ้

ให้กับพนักงานก่อนเกษียณอายุ เพื่อที่จะจูงใจให้พนักงาน

ได้ถ่ายทอดความรู้ที่มีอยู่ออกมา และองค์กรจะได้จัดเก็บ

องค์ความรู้นั้นไว้ การเสริมแรงจูงใจนั้น อาจท�ำได้หลายวิธี 

จากความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน อาทิ สร้างบรรยากาศ 

หรือกิจกรรมให้มีการพูดคุยกันทั้งในงาน และนอกงาน 

รวมทั้งการจัดตั้งชมรมที่มีความสนใจร่วมกัน การสร้าง

สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน มีสถานที่ เครื่องมืออุปกรณ ์ 

ที่ช่วยในการถ่ายโอนความรู้ ตลอดจนการให้ใบประกาศ  

การให้การยอมรับจากผู้บริหารหรือหัวหน้างานส�ำหรับ

พนักงานที่ถ่ายโอนความรู้จนผลงานส�ำเร็จ หรือแม้แต่ 

การที่หัวหน้างานใส่ใจต่อพนักงาน รับฟังความคิดเห็น 

ของพนักงานร่วมทั้งการจัดกิจกรรมกลุ่มนวัตกรรมและ 

คุณภาพ เพื่อให้เกิดการแลกเปล่ียนเรียนรู้จากการประสบ 

ความส�ำเร็จในอดีตมาแบ่งปันเพื่อให้เกิดการต่อยอด ซึ่ง

จะท�ำให้ผู้ที่จะเกษียณได้ถ่ายทอดความรู้ และภาคภูมิใจ

กับความส�ำเร็จของตนเองในอดีต ก็เป็นสิ่งที่จูงใจได้เช่นกัน

3.	 องค์กรควรมีการจัดการความรู้ภายในองค์กร 

โดยการจดัให้มรีะบบพ่ีเลีย้ง โดยก�ำหนดเป็นบทบาทหน้าที่

ของพนักงานก่อนการเกษียณ 5 ปี เพื่อให้เกิดกระบวนการ

ถ่ายโอนความรู้ รวมทั้งการจัดกิจกรรมกลุ่มนวัตกรรมและ 

คณุภาพ เพือ่ให้เกดิการแลกเปล่ียนความรูก้นัอย่างสม�ำ่เสมอ  

มีการจัดการประชุมหรือจัดกิจกรรม เพื่อให้พนักงานได ้

มีโอกาสพบปะพูดคุยแลกเปล่ียนประสบการณ์การท�ำงาน 

แนวทางการปฏิบัติงาน และข้อพึงระวังในการปฏิบัติงาน 

ร่วมกันภายในหน่วยงานของตนเอง โดยจัดเป็นกิจกรรม 

ชุมชนนักปฏิบัติซึ่งอาจจัดข้ึนเดือนละครั้ง และมอบหมาย

ให้พนักงานที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน 

มาถ่ายทอดความรู้เกี่ยวกับงานให้กับพนักงานคนอื่น ๆ ซึ่ง

ผู้ทีจ่ะถ่ายทอดความรูน้ัน้ จะสับเปล่ียนหมนุเวยีนกนัทกุคร้ัง  

และที่ส�ำคัญคือมีการวัดประเมินผลการเรียนรู ้ของผู้รับ 

การถ่ายโอนความรู้

4.	 องค์กรควรก�ำหนดนโยบายส่งเสริมปัจจัยจูงใจ 

ในการถ่ายโอนความรู ้ของพนักงานก่อนเกษียณอายุ 

ในปัจจัยความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ด้วยการถ่ายโอน 
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ความรูใ้นรปูแบบพ่ีเลีย้ง เพือ่ทีจ่ะช่วยให้เกิดการเสรมิปัจจยั 

ทีเ่หมาะสมแก่พนกังาน รวมทัง้การด�ำเนนิการตามนโยบาย 

ได้ส�ำเร็จได้ง่าย ส่งผลให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ร่วมกัน 

ทั้งองค์กร

5.	 องค์กรควรจัดท�ำ Model หรือคู่มือกระบวน 

การจัดการความรู้ของผู้ท่ีจะเกษียณอายุ ให้เป็นระบบ  

ตลอดจนการประเมนิผลการเรยีนรู ้การตดิตามผลการเรยีนรู้  

ถึงการรับรู้และน�ำไปปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม ซึ่งจะเป็น 

การถ่ายทอดส่งต่อองค์ความรูใ้ห้อยูคู่ก่บัองค์กรอย่างแท้จรงิ

6.	 องค์กรควรศึกษาหัวข้อองค์ความรู ้ที่ เป ็น 

องค์ความรูห้ลักขององค์กร เพือ่ทีจ่ะท�ำการระบอุงค์ความรู ้

ที่เป็น Critical รวมทั้งบุคคลที่มีองค์ความรู ้เหล่าน้ัน  

เพื่อใช้ในการท�ำแผนที่องค์ความรู้ในการเชื่อมโยงเข้าสู่

กระบวนการถ่ายโอนความรู้ต่อไป
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