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บทคดัย่อ 
การจดัการองคค์วามรูภ้ายในองคก์ารถอืเป็นกลยุทธส์ าคญั ทีส่่งผลต่อความสามารถในการขบัเคลื่อนองคก์าร

ไปขา้งหน้าอย่างรวดเร็ว ทว่าปัจจุบนัองค์การก าลงัประสบปัญหาเกี่ยวกบัการจดัเก็บองค์ความรู้ที่อยู่ในตวับุคลากร  
เมื่อเกดิการเปลี่ยนแปลง เช่น การลาออกหรอืการเกษียณอายุ จะส่งผลใหก้ระบวนการท างานเกดิการหยุดชะงกั จาก
การไม่มกีลยุทธก์ารจดัเกบ็องคค์วามรูท้ีเ่หมาะสม ดงันัน้ บทความนี้จงึรวบรวมทฤษฎีทีส่ าคญั และทบทวนวรรณกรรม
ทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการจดัการองค์ความรูใ้นองค์การ เพื่อก าหนดกลยุทธ์การจดัการองค์ความรูจ้ากบุคลากรก่อนเกษียณสู่
บุคลากรรุ่นใหม่ ไดแ้ก่ กลยุทธ์การจดัล าดบัความรูใ้นองค์การ กลยุทธ์การจดัเกบ็ความรูจ้ากบุคลากร และกลยุทธ์การ
ถ่ายทอดความรู้สู่บุคลากรในองค์การ เพื่อเป็นแนวทางให้องค์การน ากลยุทธ์ไปประยุกต์ใช้กบัการจดัการองค์ความรู้
ภายในองคก์ารใหป้ระสบผลส าเรจ็และมปีระสทิธภิาพสงูสุด 

ค าส าคญั : การจดัการองคค์วามรู,้ ผูเ้กษยีณอายุ, การถ่ายทอดองคค์วามรู ้

Abstract 
Knowledge management in an organization is a significant strategy that affects the ability to drive the 

organization forward expeditiously. But, the organization is currently facing problems with the collection of 
knowledge within the individual. When there is a change for example; resignation or retirement has an impact 
to interrupt the operating process. Because they don't have a strategy of knowledge management to be 
appropriate in the organization. Therefore, this article accumulates important theories and reviews the literature 
related to knowledge management in the organization. For prescribing the strategy of knowledge management 
from before retirement employees to a new generation including Knowledge prioritization strategy, Knowledge 
capture strategy and Knowledge transfer strategy. To suggest the organization to apply strategies to the 
knowledge management within the organization to be successful and most effective.  

Keywords: Knowledge management, Retirement employee, Knowledge transfer  
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บทน า 
การบริหารจัดการและส่งต่อความรู้ภายใน

องค์การเป็นกลยุทธ์ส าคญัทีส่่งผลต่อความสามารถใน
การขับเคลื่อนองค์การไปข้างหน้าอย่างรวดเร็ว 
เนื่องจากความรูถ้อืเป็นทรพัยส์นิทางปัญญาอย่างหนึ่ง
ขององค์การที่มคีุณค่ามหาศาล หากองค์การมรีะบบ
การบริหารจัดการองค์ความรู้ที่ดี บุคลากรสามารถ
เข้าถึงองค์ความรู้ในองค์การ เพื่อใช้ประโยชน์ของ
ขอ้มูลได้อย่างรวดเรว็และเหมาะสม ส่งผลให้สามารถ
ตัดสินใจได้ดีขึ้น รวมถึงสามารถปรับปรุงพัฒนา
องค์การเพื่อตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงในยุคโลกา
ภิวัตน์ที่มีการแข่งขันกันอย่างรุนแรง ทัง้ด้านการ
ติดต่อสื่อสาร การคมนาคมขนส่ง และเทคโนโลยี
สารสนเทศ ช่วยใหอ้งค์การรบัมอืกบัการเปลี่ยนแปลง
ไดท้นัท่วงท ีดงันัน้องค์การใดตระหนักถงึความส าคญั
ของการบริหารจัดการองค์ความรู้ และสามารถน า
ระบบการจดัการอื่น ๆ เขา้มาบูรณาการกบัความรูใ้น
องคก์ารร่วมกนัได ้ส่งผลใหอ้งคก์ารสามารถด าเนินงาน
ไปสู่การบรรลุเป้าหมายและพันธกิจขององค์การได้
อย่างรวดเร็ว  (Klaysud & Punpanich, 2020) ทัง้นี้  
การบรหิารจดัการองคค์วามรูไ้ม่ไดเ้ป็นเรื่องใหม่แตเ่ป็น
เรื่องทีถู่กกล่าวถงึเสมอในกระบวนการน าเครื่องมอืต่าง 
ๆ เข้ามาพฒันาองค์การ ทว่าองค์การส่วนใหญ่ยงัคง
ประสบปัญหาที่เกี่ยวข้องกับการบริหารจัดการองค์
ความรูม้าโดยตลอด โดยเฉพาะองค์การหลายองคก์าร
ก าลงัประสบและต้องการเกบ็รกัษาไว ้คอื การสูญเสยี
ความรูท้ีส่ าคญัจากบุคลากรทีก่ าลงัจะเกษียณอายุจาก
การท างาน โดยความรู้ เหล่านั ้นมักติดตัวไปกับ
บุคลากรที่เกษียณ หากไม่มีกระบวนการถ่ายโอน
ความรู้นัน้สู่บุคลากรอื่น ๆ อย่างเป็นรูปธรรมเด่นชดั 
ย่อมส่งผลให้องค์การหรือสงัคมใดที่ขาดบุคลากรผู้มี
ความรู้คอยให้ค าปรึกษา แนะน า เมื่อเกิดปัญหาการ
ท างานตดิขดัในองคก์าร  

จากปัญหาที่กล่าวมาขา้งต้น หลายองค์การ
ก าลังประสบปัญหาเกี่ยวกับการจัดการความรู้  
โดยเฉพาะ ความรู้อยู่ที่ตัวบุคลากร เมื่อเกิดการ
เปลี่ยนแปลง อาทิการลาออกหรือการเกษียณอายุ 
ก่อให้เกิดผลกระทบกับงานและองค์การ เนื่องจาก 
องค์การไม่มกีลยุทธ์หรอืวธิกีารเกบ็รวบรวมขอ้มลูองค์

ความรู้จากประสบการณ์ในการท างานของบุคลากร
กลุ่มดงักล่าวไว้ (Office of Knowledge Management 
and Development, 2016) รวมถึงการไม่ทราบถึง
ความส าคัญของความรู้แต่ละประเภทและไม่มีการ
จัดล าดับความส าคัญของความรู้ภายในองค์การ 
รวมถงึวธิกีารทีเ่หมาะสมส าหรบัการจดัเกบ็องคค์วามรู้
ของบุคลากรแต่ละประเภท เพื่อจัดเก็บองค์ความรู้
ดงักล่าวไวเ้ป็นประโยชน์เพื่อพฒันาองคก์ารต่อไป 

จากประเด็นที่น่าสนใจดงักล่าว เป็นมาที่มา
ของวตัถุประสงค์บทความนี้ เพื่อน าเสนอกลยุทธ์การ
จดัการองค์ความรูจ้ากบุคลากรก่อนเกษียณสู่บุคลากร
รุ่นใหม่ โดยการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่
เกี่ยวขอ้งกบัเรื่องแนวความคดิและทฤษฎีความรู้ การ
จัดการองค์ความรู้ ทฤษฎีกระบวนการเรียนรู้ และ
ทฤษฎปิีรามดิการเรยีนรู ้เพื่อน ามาก าหนดเป็นกลยุทธ์
การจัดการองค์ความรู้จากบุคลากรก่อนเกษียณสู่
บุคลากรรุ่นใหม่ เพื่อใหบุ้คลากรรุ่นใหม่ภายในองค์การ
สามารถเรยีนรู้ ท าความเขา้ใจกระบวนการท างานใน
บทบาทหน้าที่ของตนเองได้อย่างรวดเร็ว ส่งผลให้
องค์การด าเนินกจิการไปไดอ้ย่างต่อเนื่องและสามารถ
ขบัเคลื่อนนวตักรรมและครองความได้เปรียบในการ
แขง่ขนัเหนือคู่แขง่ในอนาคต 

ทบทวนวรรณกรรม 
การจัดการองค์ความรู้เป็นกลยุทธ์ที่ช่วย

จัดเก็บรักษาความรู้ที่กระจายอยู่ภายในองค์การให้
สามารถเขา้ถงึและส่งต่อไปยงับุคลากรรุ่นใหม่ ซึ่งการ
ด าเนินการให้การจดัการองค์ความรู้ในองค์การส าเรจ็
ได้นัน้ ผู้ที่เกี่ยวขอ้งในกระบวนการจดัการองค์ความรู้
ซึ่งอาจหมายรวมถึงผู้บริหารองค์การ หน่วยงาน
ทรพัยากรบุคคล หน่วยงานวจิยัและพฒันา หน่วยงาน
ที่ก ากับดูแลบุคลากรที่ก าลังจะเกษียณอายุ  และ
บุคลากรที่ก าลงัจะเกษียณอายุเอง ต้องมคีวามเขา้ใจ
เกีย่วกบัความรู ้กระบวนการของการจดัการความรู ้อกี
ทัง้ต้องมส่ีวนร่วมในการจดัการองค์ความรู้ในองค์การ 
และควรทราบถงึความส าคญัของความรูแ้ต่ละประเภท
ภายในองคก์าร เพื่อใหก้ารจดัการองคค์วามรูด้ าเนินไป
อย่างมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล ในส่วนนี้ผู้เขยีน
ได้ทบทวนวรรณกรรมในหัวข้อ ความรู้ ในประเด็น 
ความหมาย ประเภทและลกัษณะของความรู้ หวัข้อ
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การจดัการความรู้ และหวัขอ้การถ่ายทอดความรู้ ใน
ประเด็น วิธีการ กระบวนการที่เหมาะสมกบัลกัษณะ
ของบุคลากรภายในองคก์าร  

แนวความคิดและทฤษฎีความรู้ (Concept 
and Knowledge Theory)  

ความรู้เปรียบเสมือนขุมสมบัติในโลกยุค
ปัจจุบนั องค์การทีจ่ะก้าวสู่การเป็นองค์การชัน้น าต้อง
มอีงค์ความรูเ้ฉพาะของตนเองเพื่อสรา้งความแตกต่าง
ที่จะพัฒนากลายเป็นนวัตกรรมและสร้างความ
ได้เปรียบทางการแข่งขนั อย่างไรก็ตามการจะมอีงค์
ความรู้ในองค์การต้องมกีารระบุได้ว่าสิง่ใดเป็นขอ้มูล 
สารสนเทศ ความรูห้รอืภูมปัิญญา  

 

 
ภาพท่ี 1: ทฤษฎปิีรามดิความรูข้อง Yamazaki Hideo  
ท่ีมา : Boonyakit, Prasopsuk Chokchai, Pornchanoknat, & 
Kannanuan, (2004) 
 

จากทฤษฎีปิรามิดความรู้ของ Yamazaki 
Hideo (2005) (ภาพที ่1) แสดงใหเ้หน็ว่าทัง้ 4 ระดบัมี
ความเกี่ยวข้องกัน กล่าวคือ ข้อมูล (Data) เ ป็น
ขอ้เทจ็จรงิ (Fact) ขอ้มูลดบิ (Raw Data) หรอืขอ้มูลที่
ไม่แสดงใหเ้หน็ถงึความเชื่อมโยงหรอืความส าคญัใด ๆ 
สารสนเทศ (Information) เป็นการน าข้อมูลมาผ่าน
กระบวนการวเิคราะห์ ( Analysis) ด้วยวิธีการต่าง  ๆ  
ใหไ้ดม้าซึ่งสารสนเทศทีม่ปีระโยชน์ตามความตอ้งการ
ของผูใ้ชง้าน ความรู ้(Knowledge) เกดิจากสารสนเทศ
ที่ผ่านการเชื่อมโยงจนเกิดเป็นองค์ความรู้ใหม่ที่
น ามาใช้ประโยชน์ในแต่ละด้าน และ ภูมิปัญญา 
(Wisdom) เป็นสิง่ทีฝั่งลกึในตวับุคคลแต่ละคน ซึ่งเกดิ

จากการตกผลึกของความรู้จนกลายเป็นภูมิปัญญาที่
น ามาใชแ้กไ้ขปัญหาและสรา้งนวตักรรมใหม่ๆ  

นอกจากนี้ความรู้หรือองค์ความรู้ในมุมมอง
ของการจดัการความรู้แบ่งออกเป็น 2 ประเภท ไดแ้ก่ 
ความรู้ชัดแจ้ง (Explicit  Knowledge) เป็นความรู้ที่
สามารถมองเหน็หรอืจบัต้องได ้เช่น เอกสาร หนังสอื  
บทความ วารสาร งานวจิยั รายงานต่าง ๆ ท าใหบุ้คคล
สามารถเขา้ถึงได้ง่ายเกิดความสะดวกสบายและง่าย
ต่อการถ่ายโอนจากบุคคลหนึ่งไปยงัอกีบุคคลหนึ่ง และ
ความรู้ฝังลึก (Tacit Knowledge) เป็นความรู้ที่ฝังลึก
อยู่ในตัวบุคคลแต่ละคน ซึ่งไม่สามารถจับต้องหรือ
มองเหน็เป็นรูปธรรมไดช้ดัเจนเหมอืนกบัความรู้ ทีช่ดั
แจ้ง ซึ่งเป็นความรู้ที่มาจากการศึกษา การเรียนรู้             
การฝึกอบรม ประสบการณ์ ทกัษะ หรอืพรสวรรค์ต่าง 
ๆ ทีเ่ป็นของส่วนบุคคลนัน้ซึ่งยากต่อการถ่ายโอนจาก
บุคคลหนึ่งไปยงัอกีบุคคลหนึ่ง (Distanont, Haapasalo 
& Vaananen, 2014) 

ความรู้ทัง้หมดในองค์การแบ่งออกเป็น
ความรู้ฝังลึกและความรู้ชัดแจ้งในอัตราส่วน 80:20 
(Knowledge Management Sukhothai Thammathirat 
Open University, 2014) โดยส่วนใหญ่เป็นความรูท้ีฝั่ง
ลึกในตัวบุคคล ซึ่งจะแบ่งออกเป็น 3 แบบ ได้แก่ (1) 
ความรูท้ีอ่ธบิายไดแ้ต่ไม่ไดร้บัการบนัทกึ เป็นความรูท้ี่
สามารถแบ่งปันและส่งต่อไปยงับุคคลอื่นได ้(2) ความรู้
ที่อธบิายได้แต่ไม่อยากอธบิาย เป็นความรู้ที่สามารถ
แบ่งปันและส่งต่อไปยงัผูอ้ื่นได ้แต่ไม่พรอ้มทีจ่ะอธบิาย
เนื่ องมาจากปัจจัยต่าง ๆ เช่น ความตัง้ใจในการ
แบ่งปันความรู ้ความแตกต่างของพฤตกิรรม เพศและ
อาย ุ(3) ความรูท้ีไ่ม่สามารถอธบิายได ้เป็นความรูท้ีไ่ม่
สามารถอธบิายหรอืส่งต่อใหผู้้อื่นได้ เนื่องจากการไม่
ทราบถึงวธิกีารในการส่งต่อความรู้หรอืวธิกีารอธบิาย
ความรูเ้หล่านัน้ใหผู้อ้ื่นเขา้ใจได ้

จากทีก่ล่าวมาขา้งตน้ความรูภ้ายในองคก์ารมี
มากมายหลายรปูแบบ อาท ิความรูท้ีส่ามารถเขา้ถงึได้
ทัว่ไป ตัวอย่างเช่น แนวทางการปฏิบัติงานต่าง  ๆ  
ทักษะพื้นฐานที่สามารถเรียนรู้ได้ผ่านทางคู่มือหรือ
เอกสาร ข้อมูลที่มีการตีพิมพ์ในวารสารหรือหนังสือ
ภายในองค์การ ซึ่งเป็นความรู้ที่สามารถรวบรวมและ
จัดเก็บได้ง่าย ไม่มีความซับซ้อน องค์ความรู้นัน้คือ
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ความรูท้ีส่ าคญัจ านวนมากที่องคก์ารตอ้งการจดัเกบ็ไว้
ก่อนที่จะเกิดการสูญเสียองค์ความรู้เหล่านี้ ซึ่งเป็น
ความรูด้งักล่าวมาจากตวับุคลากรในองค์การทีม่คีวาม
เชี่ยวชาญในทกัษะเฉพาะของงาน เนื่องจากเป็นองค์
ความรูท้ีไ่ม่สามารถหาไดจ้ากเอกสารหรอืคู่มอื อกีทัง้มี
ความซับซ้อนในการท าความเข้าใจ ส่วนใหญ่องค์
ความรู้เหล่านี้จะเป็นความรู้ฝังลึกในส่วนที่สามารถ
อธบิายได ้แต่ไม่พรอ้มทีจ่ะอธบิาย และความรูฝั้งลกึที่
ไม่สามารถอธบิายได้ เนื่องจากปัจจยัต่าง ๆ ไม่ว่าจะ
เป็นปัญหาด้านการสื่อสาร ความแตกต่างกนัระหว่าง
วัยที่ก่อให้เกิดความไม่พร้อมในการส่งต่อและรับ
ค ว าม รู้  (Thanomkeaw, Leeben, and Suttapong, 
2016) จึงต้องมีการน าทฤษฎีการจดัการองค์ความรู้  
เ ข้ามาจัดการดึงความรู้ ฝั งลึกของผู้ที่ก าลังจะ
เกษยีณอายุใหอ้อกมาเป็นรปูแบบความรูช้ดัแจง้เพื่อส่ง
ต่อใหก้บับุคลากร  รุ่นใหม่ในอนาคต อกีทัง้ยงัเป็นการ
เก็บรกัษาความรู้เหล่านี้ให้กลายเป็นองค์ความรู้ของ
องคก์ารอกีดว้ย 

การจัดการองค์ความรู้  (Knowledge 
Management) 

การจัดการองค์ความรู้ เป็นกระบวนการ
รวบรวม จัดเก็บ และส่งต่อความรู้ให้กับบุคลากร
ภายในองค์การหรอืหน่วยงาน ท าให้เกิดกระบวนการ
เรยีนรูแ้ละเปลีย่นจากความรูฝั้งลกึ (Tacit Knowledge) 
กลายเป็นความรู้ชัดแจ้ง  (Explicit  Knowledge) ที่
สามารถส่งต่อไปยงับุคคลอื่นจนเกิดเป็นความรู้ฝังลกึ
ใหม่ในบุคคลนัน้ๆ โดยกระท าซ ้าจนกลายเป็นกจิวตัร
ประจ าและต่อเนื่อง จนเกดิเป็นวงจรการเรยีนรู้เพื่อให้
องค์ความรูเ้หล่านัน้มกีารพฒันาและส่งต่อไปอย่างไม่รู้
จบ (ภาพที ่2)  
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
ภาพท่ี 2 : SECI Model  
ท่ีมา : Nonaka & Takeuchi (1995) 

 
นอกจากนี้ กระบวนการจดัการองค์ความรู้

เป็นกระบวนการเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย 3 ประการ 
ไดแ้ก่ (1) บรรลุเป้าหมายของงาน (2) บรรลุเป้าหมาย
การพัฒนาคน และ (3) บรรลุเป้าหมายการพัฒนา
องค์การไปสู่ ก าร เ ป็นองค์การแห่ งการ เ รียนรู้  
(Department of Medical Sciences, 2015) โ ด ย
บทความนี้ไดส้รุปกระบวนการจดัการองค์ความรู้ จาก
การศึกษางานวิจัยที่ผ่านมาไว้ดัง ตารางที่ 1 ซึ่ง 
Demarest (1997) กล่าวว่า กระบวนการจดัการองค์
ความรู้ประกอบด้วย 4 เรื่อง คอื (1) การสร้างความรู้ 
(2) การเกบ็รวบรวมความรู ้(3) การกระจายความรูไ้ป
ใช ้และ (4) การน าความรูไ้ปใช ้ส่วน Probst, Raub & 
Romhardt (2000) กล่าวว่า กระบวนการจดัการองค์
ความรูป้ระกอบดว้ย 6 เรื่อง คอื (1) การก าหนดความรู ้
(2) การจดัหาความรู้ (3) การพฒันาความรู้ใหม่ (4) 
การถ่ายทอดความรู้ (5) การจดัเก็บความรู้ และ (6) 
การน าความรูม้าใช ้ขณะที ่Turban, Aronson & Liang 
(2005) กล่าวว่า กระบวนการจัดการองค์ความรู้
ประกอบด้วย 6 เรื่อง เช่นกัน แต่มีความแตกต่างกนั
ดงันี้ (1) การสร้าง (2) การจดัและเก็บ (3) การเลือก
หรือกรอง (4) การกระจาย (5) การใช้ และ (6) การ
ติดตาม / ตรวจสอบ ดงันัน้จะเห็นได้ว่ากระบวนการ
จดัการองค์ความรู้จากผลการศกึษางานวจิยัทีผ่่านมา 
มคีวามแตกต่างกนัไป  
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ตารางท่ี 1 : กระบวนการจดัการองคค์วามรู ้
ผู้วิจยั กระบวนการจดัการองคค์วามรู้ 

Demarest 
(1997) 

(1) การสรา้ง
ความรู ้
(Knowledge 
Construction) 

(2) การเกบ็
รวบรวมความรู ้
(Knowledge 
Embodiment) 

(3) การกระจาย
ความรูไ้ปใช ้
(Knowledge 
Dissemination) 

(4) การน า
ความรูไ้ปใช ้ 
(Use) 

  

Probst, 
Raub & 
Romhardt 
(2000) 

(1) การก าหนด
ความรู ้
(Knowledge 
Identification) 

(2) การจดัหา
ความรู ้
(Knowledge 
Acquisition) 

(3) การพฒันา
ความรูใ้หม่ 
(Knowledge 
Development) 

(4) การ
ถ่ายทอด
ความรู ้
(Knowledge 
Transfer) 

(5) การ
จดัเกบ็
ความรู ้
(Knowledge 
Storing) 

(6) การน า
ความรูม้าใช ้
(Knowledge 
Utilization) 

Turban, 
Aronson 
& Liang 
(2005) 

(1) การสรา้ง  
(Create) 

(2) การจดัและ
เกบ็ 
(Capture and 
Store) 

(3) การเลอืก
หรอืกรอง 
(Refine) 

(4) การ
กระจาย
(Distribute) 

(5) การใช ้
(Use) 

(6) การ
ตดิตาม / 
ตรวจสอบ 
(Monitor) 

 
จากการศกึษาสามารถสรุปกระบวนการการ

จดัการองคค์วามรูอ้อกเป็น 2 รปูแบบ (ตามตารางที ่2) 
 
ตารางท่ี 2 : การจดัการองคค์วามรูส้ าหรบัความรู้

ทัว่ไปและทกัษะเฉพาะ 
ลกัษณะองคค์วามรู ้ การจดัการองคค์วามรู ้
ก า ร จั ด ก า ร อ ง ค์
ค ว า ม รู้ ส า ห รั บ
ความรู้ทัว่ไป  
(Generic 
Knowledge) 

1. การจดัล าดบั
ความส าคญัของความรู ้
2. การจดัเกบ็และรวบรวม
ความรู ้
3. การถ่ายทอดและส่งต่อ
ความรู ้

การจัดการความรู้
ส าหรบัความรู้ท่ีเป็น
ทกัษะเฉพาะ  
(Specific 
Knowledge)   

1. การจดัล าดบั
ความส าคญัของความรู ้
2. การถ่ายทอดและส่งต่อ
ความรู ้พรอ้มกบัการ
จดัเกบ็และรวบรวมความรู ้
3. การน าความรูไ้ปใช ้

 
การจดัการองค์ความรู้ส าหรบัความรู้ทัว่ไป 

(Generic Knowledge) ซึ่งเป็นองค์ความรู้ที่สามารถ
จดัเก็บและรวบรวมได้ผ่านทางการบนัทึก สมัภาษณ์ 
เพื่อท าเป็นคู่มือหรือข้อมูลในระบบที่บุคลากรใน

องค์การสามารถเข้าถึงได้ และการจัดการความรู้
ส า ห รั บ ค ว า ม รู้ ที่ เ ป็ น ทัก ษ ะ เ ฉ พ า ะ  (Specific 
Knowledge) เป็นองค์ความรูท้ีไ่ม่สามารถรวบรวมและ
จัดเก็บได้จากการบันทึกหรือสัมภาษณ์ ต้องมีการ
ถ่ายทอดความรู้ในรูปแบบการสอนงาน (Coaching) 
หรือ การอบรม (Training) ซึ่งระหว่างการถ่ายทอด
ความรู้  ผู้ร ับต้องท าการเก็บรวบรวมองค์ความรู้
เหล่านัน้ในระหว่างการเรียนรู้ไปพร้อมกบัการเรียนรู้ 
เพื่อน าความรู้เหล่านั ้นมาจัดเก็บและรวบรวมใน
รูปแบบทีบุ่คลากรในองค์การสามารถเขา้ใจและเขา้ถงึ
ไดง้า่ย (Demarest, 1997) โดยการจดัเกบ็ความรูจ้ะท า
ในรปูแบบของการสมัมนา สมัภาษณ์ และส่งต่อความรู้
ดว้ยการเรยีนรูผ้่านการสอนงานและการเป็นพีเ่ลี้ยง ที่
จะให้ทัง้บุคลากรทีก าลงัเกษียณหรือลาออกจากงาน
และบุคลากรรุ่นใหม่สามารถใช้เวลาร่วมกันใน
การศกึษาซึ่งกนัและกนั เพื่อหาแนวทางการส่งต่อและ
รับองค์ความรู้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ จะต้องมีการ
ปฏิบตัิงานจรงิทีท่ าใหส้ามารถมองเหน็ภาพได้ อีกทัง้
หากเกิดปัญหาสามารถขอค าปรึกษาจากพี่เลี้ยงได้
อย่างตรงประเดน็ ซึ่งในระหว่างการเรยีนรูจ้ากพี่เลี้ยง
จะต้องมีการบันทึกข้อมูลเ ป็นลายลักษณ์อักษร 
เพื่อที่จะสามารถจดัเก็บและรวบรวมความรู้ฝังลกึได้
ดว้ยเหล่านี้ใหอ้อกมาในรูปแบบของความรูช้ดัแจง้ ซึ่ง
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อาจต้องใช้ระยะเวลาเพื่อกลัน่กรองออกมาเป็นองค์
ความรูท้ีส่ามารถเขา้ใจและเขา้ถงึไดใ้นทุกๆ คน จงึได้
มกีารศกึษาเทคนิค การถ่ายทอดความรูจ้ากบุคลากรที่
ก าลังเกษียณไปยังบุคลากรรุ่นใหม่ภายในองค์การ 
เพื่อให้สามารถ่ายทอดและจดัเก็บความรู้ที่ส าคญัได้
เตม็ประสทิธภิาพในเวลาและทรพัยากรทีม่อีย่างจ ากดั  

ทฤษฎีกระบวนการเรียนรู้แบบ 70 : 20 : 
10 (Learning System) 

ตามทฤษฎกีระบวนการเรยีนรูแ้บบ 70 : 20 : 
10 พฒันาขึ้นโดย Lombardo และ  Eichinger (2000) 
กล่าวไวว้่า ในกระบวนการเรยีนรูแ้ละพฒันาของบุคคล 
100% ประกอบด้วย (1) การเรยีนรู้ในห้องเรยีน หรอื
การฝึกอบรม เพื่อเพิม่ความรู้ ทกัษะ และทศันคติต่อ
การท างาน ส่งผลต่อการเรียนรู้และพัฒนา 10%                 
(2) การเรยีนรู้โดยการสอนงาน และการมพีี่เลี้ยงคอย
แนะแนวทางน าความรู้ที่ได้จากการเรยีนไปใช้ปฏบิตัิ 
ส่งผลต่อการเรียนรู้และพัฒนา 20% (3) การลงมือ
ปฏิบัติด้วยตนเอง ซึ่งจะก่อให้เกิดกระบวนการคิด
แก้ไขปัญหา ก่อให้เกิดการเรยีนรู้และพฒันาจากการ
ปฏบิตัจิรงิ 70% 
 
ตารางท่ี 3 : กระบวนการเรยีนรูแ้บบ 70 : 20 : 10 

(Learning System) 

สดัส่วน กระบวนการเรียนรู้ 

10% (1) การเรยีนรูใ้นหอ้งเรยีน หรอืการ
ฝึกอบรม (Training) 

20% (2) การเรยีนรูโ้ดยการสอนงาน 
และการมพีีเ่ลีย้ง (Coaching) 

70% (3) การลงมอืปฏบิตัดิว้ยตนเอง 
(Doing) 

ท่ีมา : Michael & Robert (2010) 

 
จากตารางที่ 3 เห็นได้ว่า แนวคิด (1) การ

เรยีนรูใ้นหอ้งเรยีน หรอืการฝึกอบรม เป็นขัน้ตอนทีท่ า
ไดง้่าย รวดเรว็ เน้นการสอน อธบิาย และจดจ า ส่งผล
ใหเ้กดิความรูค้วามเขา้ใจในกระบวนการท างานขัน้ตน้ 

แต่เป็นรูปแบบการสื่อสารแบบทางเดยีว (One – way 
Communication) ท าใหม้ปีระสทิธภิาพน้อย เนื่องจาก
ไม่มขีอ้มลูยอ้นกลบั (Feedback) จากตวัผูเ้รยีน ดงันัน้
องคก์ารควรใหน้ ้าหนักความส าคญักระบวนการนี้เพยีง 
10% ในขณะที่  (2) การเรียนรู้ โดยการสอนงาน 
(Coaching) และการมพีีเ่ลีย้ง (Mentoring) เป็นรปูแบบ
การสื่อสารแบบสองทาง (Two - way Communication) 
กล่าวคือ เป็นการเรียนรู้ที่ให้ความรู้สึกเป็นกันเอง มี
บรรยากาศการเรยีนรูท้ีเ่กื้อหนุนใหส้ามารถถาม-ตอบ 
เมื่อเกิดความสงสัยมีการให้ค าปรึกษาแนะน า และ
วางแผนแก้ไขปัญหาที่พบเจอร่วมกัน ส่งผลให้เกิด
ก ร ะ บ วนก า ร เ รี ย น รู้ แ ล ะพัฒน าถึ ง  20% เ มื่ อ
กระบวนการ 2 ส่วนดงักล่าวรวมกัน จะส่งผลให้เกิด
ประสทิธภิาพการเรยีนรู้และพฒันาสูงถึง 30% ซึ่งนับ
ได้ว่าเป็นกระบวนการพื้นฐานที่ดี ที่จะส่งเสริม และ
พฒันาต่อยอดไปสู่ (3) กระบวนการลงมอืปฏิบตัิด้วย
ตนเอง (Doing) ได้อย่างมัน่ใจ มไีหวพรบิ สามารถน า
ความรู้ที่มมีาประยุกต์ใช ้และแก้ไขปัญหาทีจ่ะเกดิขึน้
ในอนาคตได ้ทัง้นี้ บุคคลสามารถเรยีนรูแ้ละพฒันาได้
ดียิ่งขึ้น เมื่อมีบรรยากาศการเรียนรู้ที่สนุกสนาน ไม่
เคร่งเครียดจนเกินไป ควรเป็นไปในลักษณะแบบพี่
สอนน้อง มกีารพูดคุยแลกเปลี่ยนความคดิเหน็ ใหก้าร
สนับสนุน ให้ลองเรียนรู้จากปัญหา เรียนรู้จาก
สถานการณ์จรงิ โดยค านึงถงึทกัษะความสามารถของ
ตวัผูเ้รยีนเป็นหลกั ในขณะทีท่กัษะส าคญัของผูส้อนทีด่ ี
คอื มคีวามสามารถในการสรา้งแรงจูงใจในการเรยีนรู้ 
โดยการเป็นผู้ฟังที่ดี จบัประเด็นปัญหาต่าง ๆ ที่พบ 
และมีความสามารถในการถามค าถามเชิงบวก 
(Positive question) ยอ้นกลบัไปยงัผูเ้รยีน เพื่อกระตุ้น
ให้เกิดกระบวนการเรียนรู้แบบเชื่อมโยงจากสิ่งที่
ผูเ้รยีนไดรู้อ้ยู่แลว้ ไปสู่การเรยีนรูส้ิง่ใหม่ๆ ได ้(Saeng-
Alangkan, 2016) 

ทฤษฎี ปิ รา มิดการ เ รียนรู้  (Learning 
Pyramid) 

ทฤษฎีปิรามดิการเรยีนรู ้(ภาพที ่3) แสดงให้
เห็นถึงประสิทธิภาพของรูปแบบการเรียนรู้ด้วยวิธี
ต่างๆทัง้หมด 7 รูปแบบ ไดแ้ก่ (1) การเรยีนรูแ้บบฟัง
บรรยาย (Lecture) เป็นวธิกีารเรยีนรู้ที่สามารถท าได้
งา่ยแต่มปีระสทิธภิาพเพยีง 5% (2) การเรยีนรูโ้ดยการ
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อ่าน (Reading) เป็นวิธีการเรียนรู้โดยการอ่านด้วย
ตนเอง ได้ประสทิธภิาพ 10% สูงกว่าการฟังบรรยาย  
(3) การเรยีนรูโ้ดยการฟังวดีทีศัน์ (Audio and Visual) 
เป็นการเรียนรู้ผ่านเสียง รูปภาพ วีดีโอต่าง  ๆ มี
ประสิทธิภาพ 20% (4) การเรียนรู้แบบเห็นตัวอย่าง
จริง(Demonstration)  เป็นการเรียนรู้ที่เห็นตัวอย่าง
จ ริ ง จ า กก า ร ส า ธิ ต ข อ ง ผู้ ถ่ า ย ท อดค ว าม รู้  มี
ประสิทธิภาพ 30%  (5) การเรียนรู้แบบพูดคุยและ
แบ่งปันความคดิ (Discussion) เป็นการเรยีนรูด้ว้ยการ
ระดมความคดิ มกีารพดูคุยและแบ่งปันความคดิเหน็ซึง่
กนัและกนั มปีระสทิธภิาพ 50% (6) การเรยีนรูแ้บบลง
มือปฏิบัติจริง  (Practice Doing) เ ป็นการเรียนรู้ที่
ผูเ้รยีนปฏบิตัจิรงิดว้ยตนเอง มปีระสทิธภิาพ 70% และ 
(7) การเรียนรู้โดยการสอนโดยตรง  (Teach Other) 
เป็นการเรยีนรูโ้ดยการส่งต่อวชิาความรูจ้ากผูถ้่ายทอด
ความรู้โดยตรง เป็นการสอนความรู้ที่ได้ผ่านการตก
ผลึกออกมาองค์ความรู้ เฉพาะของคนนั ้น  ๆ มี
ประสทิธภิาพสงูถงึ 90% 

 

 
ภาพท่ี 3 : ปิรามดิการเรยีนรู ้(Learning Pyramid) 
ท่ีมา : The National Training Laboratory, Masters K. (2013) 

 
จากการศกึษาทฤษฎกีระบวนการเรยีนรูแ้บบ 

70 : 20 : 10 และทฤษฎีปิรามิดการเรียนรู้  พบว่า 
วธิกีารที่จะถ่ายทอดความรู้ระหว่างบุคคลสองฝ่ายนัน้
ถ่ายทอดในลกัษณะการสอนงานหรอื การอบรมเป็น
วธิกีารทีม่ปีระสทิธภิาพดทีีสุ่ดเมื่อเทยีบกบัวธิอีื่นๆ ซึ่ง
นอกจากผู้ที่ได้รบัการส่งต่อความรู้จะได้รบัถ่ายทอด
ความรูจ้ากผูส้อนอย่างเตม็ทีแ่ลว้นัน้ ยงัท าใหผู้ส้อนเอง

สามารถทบทวนความรู ้เพื่อฝึกฝนทกัษะของตนเองให้
เกดิความเชีย่วชาญมากยิง่ขึน้ 

กลยุทธก์ารจดัการองคค์วามรู้จากบุคลากร
ก่อนเกษียณสู่บุคลากรรุ่นใหม่ 

องค์การควรมกีลยุทธ์การจดัการองค์ความรู้ 
เพื่อสรา้งความไดเ้ปรยีบในการแขง่ขนั และสรา้งความ
แตกต่างกบัองค์การอื่นๆ เนื่องจากกลยุทธ์การจดัการ
องค์ความรู้เป็นกระบวนการเกี่ยวกับการรักษาองค์
ความรู้ที่ส าคัญภายในองค์การให้ถูกจัดเก็บและส่ง
ต่อไปยังบุคลากรรุ่นใหม่ ท าให้องค์การสามารถ
ขับเคลื่ อนต่อไปได้อย่างต่อเนื่ องในช่วงที่มีการ
เปลี่ยนแปลงบุคลากร หากองค์การใดไม่มกีลยุทธ์การ
จดัการองค์ความรูแ้ละเกบ็รกัษาความรูไ้ว ้อาจประสบ
ปัญหาการสูญเสยีความรู้ที่ส าคญัจากบุคลากรทีก่ าลงั
จะเกษียณอายุได้ ซึ่งจะน ามาซึ่งปัญหาการท างานที่
ติดขดัในองค์การได้ ทัง้นี้ เพื่อให้การก าหนด กลยุทธ์
จัดการองค์ความรู้ เ ป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
ประหยดัต้นทุน สอดคล้องกบัสภาพขององค์การและ
สังคม จากการศึกษางานวิจัยในอดีตและทบทวน
วรรณกรรมในหัวข้อการจัดการความรู้และการ
ถ่ายทอดความรู้ที่เกี่ยวขอ้ง ผู้เขยีนได้สรุปผลออกมา
เป็นกลยุทธ์ที่มีความส าคัญ ซึ่งส่งผลต่อการประสบ
ความส าเร็จในการจดัการองค์ความรู้ภายในองค์การ 
สามารถก าหนดเป็น 3 กลยุทธ ์ไดด้งันี้ 

1. กลยุทธก์ารจดัล าดบัความรู้ในองค์การ 
(Knowledge Prioritization Strategy) 

กลยุทธ์การจัดล าดับความรู้ในองค์การ 
พฒันามาจากแนวความคดิและทฤษฎคีวามรู ้เน่ืองจาก
ข้อจ ากัดด้านทรัพยากรในองค์การ อาทิ ระยะเวลา 
งบประมาณ และบุคลากรที่ต้องใช้ในการก าหนดกล
ยุทธ์จดัการองค์ความรู ้อกีทัง้เรื่องของการไม่ตระหนัก
ถึงความส าคญัและความเร่งด่วนในการจดัเกบ็ความรู้
แต่ละประเภทภายในองค์การ เป็นเหตุจ าเป็นต้องน า
เทคนิคการจดัล าดบัความส าคญัของความรูเ้ขา้มาเพื่อ
แก้ไขปัญหานี้  หากมองในภาพรวมระดับองค์การ 
พบว่าองค์ความรู้ภายในองค์การมักถูกจัดเก็บไว้ที่
บุคลากรทีป่ฏบิตังิานในแต่ละหน้าทีเ่ป็นหลกั โดยเกดิ
จากประสบการณ์ การตกผลกึของความรูท้ีไ่ดจ้ากการ
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ท างานของตนเองมาอย่างยาวนาน ดงันัน้ความรู้ใน
องค์การเป็นความรู้ฝังลึกที่องค์การต้องจัดเก็บและ
เผยแพร่ โดยการน าปัจจยัที่ต้องน ามาพจิารณาในการ
จดัล าดบัความส าคญัของความรู ้ประกอบดว้ย 2 ปัจจยั 
คอื (1) ความส าคญั ตอ้งเป็นความรูท้ีม่คีวามส าคญักบั
องค์การ หากไม่มคีวามรูส่้วนนี้ องค์การจะไม่สามารถ
ด าเนินงานต่อไปได ้(2) ความเร่งด่วน หมายถงึความรู้
นัน้ ๆ มผีู้รู้อยู่จ านวนน้อย และเสี่ยงต่อการสูญเสยีใน
ระยะเวลาอนัใกล้ จ าเป็นต้องมกีารจดัเกบ็องคค์วามรูน้ี้
อย่างเร่งด่วนเพื่อไม่ใหสู้ญเสยีองค์ความรู้เหล่านี้ โดย
การจดัล าดบัของความรู้ภายในองค์การ ต้องใช้ทัง้ 2 
ปัจจยัควบคู่กนัไป คอื พจิารณาความรูท้ีม่คีวามส าคญั
มากกับองค์การ และมีความเร่งด่วนมากเป็นอนัดบั
แรก ดงันัน้องค์การควรใหค้วามส าคญักบัการจดัล าดบั
ความส าคญัของความรู ้เพื่อระบุความส าคญัและความ
เร่งด่วนของความรู้แต่ละประเภทภายในองค์การ  ท า
ให้สามารถจดัการองค์ความรู้ได้อย่างมปีระสทิธิภาพ
และประหยดัทรพัยากร 

ตัวอย่างกรณีศึกษาเช่น การจัดเก็บองค์
ความรู้ของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมสิ่งทอ น า
เทคนิคการจดัล าดบัความส าคญัของความรู้มาใช้ใน
กระบวนการจดัการองค์ความรู ้พบว่าองค์ความรูด้้าน
การตลาด (Marketing) มีความส าคัญและเร่งด่วน
มากกว่าความรู้ทางด้านการผลติสิง่ทอ โดยพจิารณา
จากปัจจัยด้านความส าคัญทัง้  2 องค์ความรู้ทัง้
การตลาดและการผลิตสิ่งทอมคีวามส าคัญในระดบัที่
ใกล้เคยีงกนัแต่หากพจิารณาปัจจยัด้านความเร่งด่วน
ด้วยพบว่า การตลาดของสิ่งทอนัน้เหลือผู้เชี่ยวชาญ
หรือผู้ที่สามารถถ่ายทอดความรู้ได้จ านวนน้อยมาก 
เนื่องจากบุคลากรที่มคีวามรู้ด้านการพฒันาตลาดสิง่
ทอส่วนใหญ่เป็นกลุ่มคนในวัยใกล้เกษียณอายุ ซึ่งมี
ความเสี่ยงสูงต่อการสูญเสยีความรู้เหล่านี้ไป ท าใหม้ี
การจดัล าดบัความส าคญัของการตลาดไวก้่อนการผลติ
สิ่ งทอ  จากที่ก ล่ าวมา  เห็นได้ว่ า การจัดล าดับ
ความส าคญัของความรู้มผีลอย่างมากกับการจดัการ
องค์ความรูใ้หม้ปีระสทิธภิาพภายใต้ทรพัยากรทีจ่ ากดั 
อีกทัง้กระบวนการดังกล่าวยังท าให้ตระหนักได้ว่า
ความรูส่้วนไหนมคีวามส าคญักบัองค์การอย่างแท้จรงิ 
หากไม่น าเทคนิคการจดัล าดบัความส าคญัของความรู้

มาใช ้อาจจะท าใหเ้สยีเวลาในการจดัเกบ็ความรูท้ีไ่ม่มี
ความจ าเป็นส าหรับองค์การ และท าให้สูญเสียองค์
ความรูท้ีส่ าคญักบัองคก์ารไป (Distanont, 2016) 

2. กลยุทธก์ารจดัเกบ็ความรู้จากบุคลากร 
(Knowledge Capture Strategy) 

กลยุทธ์การจัดเก็บความรู้จากบุคลากร 
พฒันามาจากแนวความคดิและทฤษฎีความรู ้และการ
จดัการองค์ความรู้ เนื่องจากเป็นกระบวนการในการ
จดัหา รวบรวม และจดัเกบ็ทกัษะ องค์ความรูท้ีจ่ าเป็น
ของบุคลากรในองค์การอย่างเป็นระบบ เพื่อน ากลบัมา
เผยแพร่ เรียนรู้ และประยุกต์ใช้งานในกระบวนการ
ท างานของบุคคลรุ่นต่อ ๆ ไป มปัีจจยัหลกั ๆ ทีส่ าคญั 
ไดแ้ก่ คน องคก์าร กระบวนการจดัเกบ็ และเทคโนโลยี
ทีน่ ามาประยุกตใ์ช ้เพื่อจดัเกบ็องคค์วามรู ้โดยก าหนด
ความรู้เป็นกระบวนการที่องค์การจะต้องก าหนดว่า
ความรูใ้ด มคีวามส าคญั และจ าเป็นจะตอ้งเกบ็รกัษาไว ้
เพื่อน ากลบัมาถ่ายทอดใหค้นรุ่นถดัไปไดเ้รยีนรูแ้ละใช้
งานต่อไป ทีส่ าคญัองคก์ารตอ้งคน้หาแหล่งของความรู้
ใหไ้ดว้่าอยู่ทีใ่ด หรอือยู่ทีใ่คร ควรคน้หาจากตวับุคคลที่
ท างานในด้านนัน้โดยตรง หรือเอกสารประวัติการ
ท างานในอดตี หรอืแมก้ระทัง่บุคคลภายนอกซึ่งมส่ีวน
เกี่ยวขอ้งกบัองค์ความรู้ดงักล่าว เมื่อค้นหาแหล่งของ
ความรูไ้ดแ้ลว้ จงึใชก้ระบวนการจดัเกบ็ความรูโ้ดยการ
การสัมภาษณ์ การสังเกต การสนทนา การประชุม  
ก า รบ ร ร ย า ย   ข้ อ มู ล จ า ก เ อ กส า ร  ห รื อ จ า ก
บุคคลภายนอกที่มีความเกี่ยวข้องกัน และน าข้อมูล
ขัน้ต้นที่ได้รบัมานัน้ มาเข้ากระบวนการประมวลผล 
เรยีบเรยีง จดัล าดบั เพื่อเกบ็รกัษาไวใ้นรูปแบบต่าง  ๆ  
โดยต้องค านึงถึงความสะดวกในการเขา้ถึงขอ้มูลดว้ย 
และสุดท้ายจะต้องมีการตรวจสอบความถูกต้องของ
ความรู้ เพื่อให้มัน่ใจได้ว่าข้อมูลที่ได้เก็บรักษาไว้มี
ความถูกต้อง สามารถน ามาใช้ประโยชน์ได้จริงใน
อนาคต (Distanont, 2016) 

ตวัอย่างกรณีศกึษาเช่น องคก์ารดา้นงานวจิยั
และพัฒนาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี (วว.) ใน
องคก์ารแห่งนี้มคีวามรูอ้ยู่มากมาย ดงันัน้หน่วยงานได้
เลอืกเทคนิคการสมัภาษณ์เป็นเครื่องมอืในการจดัเกบ็
ความรู ้ประสบการณ์จากผูใ้กล้เกษยีณและน าความรูท้ี่
ได้จากการสัมภาษณ์มาตกผลึกเป็น “องค์ความรู้ใน
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องค์การ” เพื่อให้เกิดการแลกเปลี่ยนถ่ายทอดความรู้
ประสบการณ์ นอกจากนี้ไดน้ าวธิกีารจดัเกบ็ขอ้มลูจาก
การบอกเล่า (Story Telling) ของผู้ใกล้เกษียณ โดย
การก่อตัง้ชุมชนนักปฏบิตั ิ(Community of Practices : 
CoPs) ระหว่างกลุ่มพนักงานและผู้ใกล้เกษียณ ได้
พบปะแลกเปลี่ยนเรยีนรู้ประสบการณ์บอกเล่าปัญหา
อุปสรรคและแนวทางแกไ้ข หลงัจากไดเ้น้ือหาความรูท้ี่
สกดัออกมาเป็นองคค์วามรูผ้่านการเรยีบเรยีงถอ้ยค าที่
เหมาะสม หลังจากนั ้นน ามาเผยแพร่ผ่านระบบ
อินทราเน็ต (Intranet) และช่องทางการสื่อสารต่าง ๆ 
ในหน่วยงาน (Nareerat and Disalin, 2016) 

3. กลยุทธ์การถ่ายทอดความรู้สู่บุคลากร
ในองคก์าร (Knowledge Sharing Strategy) 

ก ร ะ บ ว น ก า ร ถ่ า ย ท อ ด ค ว า ม รู้ เ ป็ น
กระบวนการต่อเนื่องมาจากการจดัเกบ็องคค์วามรู ้โดย
พฒันามาจากทฤษฎกีระบวนการเรยีนรูแ้บบ 70 : 20 : 
10 และทฤษฎีปิรามิดการเรียนรู้  ซึ่งองค์การต้องมี
วธิกีารทีเ่หมาะสม เพื่อถ่ายทอดความรูเ้หล่านัน้ไปสู่ตวั
บุคคล ก่อให้เกิดกระบวนการเรียนรู้ สามารถน าไป
ปฏบิตั ิและประยุกตใ์ชไ้ด ้หากองค์การมวีธิกีารจดัเกบ็
รวบรวมองค์ความรู้ที่ดีแล้ว ขัน้ตอนต่อมาคือการให้
ความส าคัญกับวิธีการถ่ายทอดความรู้ ซึ่งส่งผลให้
กระบวนการจดัการองค์ความรู้ในองค์การปรากฏเป็น
รูปธรรมและสามารถน ามาใชป้ฏบิตัไิดจ้รงิ โดยวธิกีาร
ในการถ่ายทอดความรู้ที่องค์การควรใหค้วามส าคญัมี
ดว้ยกนั 2 ประการ คอื (1) การเรยีนรูจ้ากการฝึกอบรม
เพื่อเพิม่พนูความรู ้และทกัษะ เพื่อใหเ้กดิความรูค้วาม
เขา้ใจในกระบวนการท างานขัน้ตน้ ขณะทีก่ระบวนการ
ต่อไป คอื (2) การเรยีนรูโ้ดยการสอนงาน และการมพีี่
เลี้ยง ซึ่งเป็นกระบวนการเรียนรู้แบบเกื้อหนุนกัน 
กล่าวคอื ผูเ้รยีนรูส้ามารถถาม-ตอบ รวมไปถงึการขอ
ค าปรกึษา และวางแผนแก้ไขปัญหาร่วมกนักบัพีเ่ลี้ยง
ได้ ซึ่งในท้ายที่สุด ผู้เรียนจะเกิดการพัฒนา และ
สามารถต่อยอดไปสู่การลงมอืปฏิบตัไิด้ดว้ยตนเองได้
อย่างมัน่ใจ มีไหวพริบ สามารถน าความรู้ที่มีมา
ประยุกต์ใช้ และแก้ไขปัญหาทีจ่ะเกิดขึน้ในอนาคตได้ 
ทัง้นี้  ในด้านของผู้สอนงานหรือพี่เลี้ยง พบว่า  ผู้
เกษียณอายุส่วนหนึ่งทีย่งัคงมปีระสทิธภิาพ มบีทบาท
ของการเป็นผูน้ าหรอืผูใ้หค้ าปรกึษา บางส่วนไดม้กีาร

รวมกลุ่มแลกเปลี่ยนความรู ้หรอืร่วมมอืกนัท างานวจิยั
กับผู้ที่ก าลังท างานอยู่ในปัจจุบัน ซึ่งส่งผลให้เกิด
กระบวนการจัด เก็บและถ่ายทอดความรู้จากผู้
เกษยีณอายุมาสู่ผูท้ีก่ าลงัท างานอยู่ในปัจจุบนัได้ 

ตั ว อ ย่ า ง ก ร ณี ศึ ก ษ า เ ช่ น  ห น่ ว ย ง าน
สถาบนัวจิยันิวเคลยีร์ IPEN ซึ่งตัง้อยู่ในมหาวทิยาลยั
เซาเปาโล ประเทศ บราซิล มีโครงข่ายการท างาน
ร่วมกนั ระหว่างผูเ้กษียณอายุ และผูท้ีก่ าลงัท างานอยู่
ในปัจจุบัน โดยพบว่า ผู้เกษียณอายุมีแนวโน้มการ
ท างานร่วมมอืกบัผูท้ีไ่ม่เกษียณอายุมากขึน้ทุกปี และ
มากกว่าท างานร่วมกับผู้ที่ก าลังท างานอยู่ด้วยกัน 
เน่ืองจากบุคลากรผูเ้กษยีณอายุเหล่านัน้ลว้นเป็นแหล่ง
ความรูท้ีม่คีุณค่า เป็นบุคลากรทีม่ปีระสทิธภิาพ ขณะที่
ผู้ที่ก าลงัท างานอยู่ในปัจจุบนับางคน ยงัมีการขยาย
ขอบเขตการการท างานของตนเองไปร่ วมกับ
บุคคลภายนอกอกีดว้ย โดยเครอืขา่ย IPEN มศีกัยภาพ
และความแขง็แกร่งของการจดัการองค์ความรู้ภายใน
องค์การเป็นอย่างดี ซึ่งสิ่งเหล่านี้แสดงให้เห็นว่าการ
ถ่ายทอดความรู้ก าลังเกิดขึ้นในหน่วยงาน จากอดีต
จนถึงปัจจุบนั จากผู้เกษียณอายุสู่คนท างานรุ่นใหม่ 
(Barroso, Reis-Junior, Monteiro & Seary, 2010) 

บทสรปุ 
บทความนี้ น า เสนอกลยุทธ์การจัดการ 

องค์ความรูจ้ากบุคลากรก่อนเกษียณสู่บุคลากรรุ่นใหม่ 
โดยรวบรวม สังเคราะห์ และทบทวนวรรณกรรมที่
เกี่ยวข้องกับองค์ความรู้ การจดัการองค์ความรู้ และ
การถ่ายทอดความรู้ ท าให้ทราบถึงความหมายของ
องคค์วามรู ้กระบวนการการจดัการองคค์วามรูท้ีส่ าคญั 
และ รู ปแบบของการถ่ า ยทอดองค์ ค ว าม รู้ ที่ มี
ประสทิธภิาพ ประกอบไปด้วยการระบุองค์ความรูท้ีม่ ี
ในองค์การ การจดัล าดบัความส าคญัของความรู้แต่ละ
ประเภทในองค์การ การถ่ายทอดความรู้ด้วยวิธีการ
สอนงาน และระบบพีเ่ลี้ยงจากบุคลากรทีก่ าลงัเกษยีณ
หรอืลาออกไปสู่บุคลากรรุ่นใหม่ในองคก์าร ผลจากการ
ทบทวนวรรณกรรมและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง จงึก าหนด
เป็นกลยุทธ์การจดัการองค์ความรู้จากบุคลากรก่อน
เกษียณสู่บุคลากรรุ่นใหม่ ได้แก่ กลยุทธ์การจดัล าดบั
ความรู้ในองค์การ กลยุทธ์การจัดเก็บความรู้จาก
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บุคลากร และกลยุทธ์การถ่ายทอดความรูสู้่บุคลากรใน
องคก์าร  

หากองค์การตระหนักและสามารถจดัล าดบั
ความความรู้ได้ว่า ความรู้ใดมคีวามจ าเป็นเร่งด่วนที่

จะต้องท าการจดัเก็บไว้ในองค์การ เพื่อการถ่ายทอด
ความรู้นัน้ๆ ไปสู่บุคลากรรุ่นใหม่ภายในอนาคต จะ
ส่งผลให้องค์การเกิดความได้เปรียบทางการแข่งขนั
เพิม่ขึน้ จากการทีส่ามารถด าเนินกจิการไปโดยสะดวก 

เพราะบุคลากรรุ่นใหม่ทีเ่ขา้มาท างานสามารถน าเอาความรูท้ีเ่กบ็ไวภ้ายในองคก์ารมาใชป้ระโยชน์ได ้สามารถ
สานต่องานของบุคลากรทีเ่กษยีณ และพฒันาแนวคดิวธิกีาร รวมไปทัง้การแกไ้ขปัญหาทีจ่ะเกิดขึน้ในอนาคตได ้โดยไม่
เกดิการตดิขดัขึน้ในกระบวนการท างาน องคก์ารจงึประสบผลส าเรจ็ มศีกัยภาพ และความแขง็แกร่งในระยะยาวได้ 

บทวิจารณ์ 
กลยุทธ์การจดัการองค์ความรู้จากบุคลากรก่อนเกษียณสู่บุคลากรรุ่นใหม่ เป็นแนวทางในการจดัการองค์

ความรูอ้ย่างมปีระสทิธภิาพและประหยดัตน้ทุน เมื่อเกดิการเปลี่ยนแปลงบุคลากร ท าให้องค์การสามารถด าเนินงานได้
อย่างต่อเนื่อง ราบรื่น ไม่ตดิขดั และเกบ็รกัษาองคค์วามรูท้ีม่คีวามส าคญักบัองคก์ารไว ้เพื่อส่งต่อใหก้บับุคลากรรุ่นใหม่ 
ทัง้นี้ยงัเป็นการสร้างให้องค์การเกิดความสามารถทางการแข่งขนักบัองค์การอื่นๆ ในยุคที่โลกมกีารพฒันาไปอย่าง
รวดเรว็และเพื่อรองรบัการเปลีย่นแปลงทีจ่ะเกดิขึน้ในอนาคต  

Reference 
Barroso, A. C. O., Reis-Junior, J. S. B., Monteiro, 

C. A., and Seary, A. (2010). Preservation 
of knowledge through networking with 
retirees. Procedia-Social and Behavioral 
Sciences, 2(4), 6475-6482. 

Boonyakit, B., Prasopsuk Chokchai, N., 
Pornchanoknat, D., & Kannanuan, P.  

(2004). Knowledge management, from theory to 
practice. Bangkok: SE-EDUCATION.[In 
Thai] 

Demarest, M. (1997). Understanding knowledge 
management. Long range 
planning, 30(3), 374-384. 

Department of Medical Sciences. (2015). 
Knowledge Management. Retrieved from 
http://www.dmsc.moph.go.th/audit/userfile
s/files/KnowledgeManagement.pdf [In 
Thai] 

 
 
 
 
 

 
 
Distanont, A. (2016). Knowledge capture in 

weaning process. Suan Dusit Graduate  
 School Academic Journal. 12(2), 201-

218. [In Thai] 
Distanont, A., Haapasalo, H., and Vaananen, M. 

(2014). Organising knowledge transfer in 
requirements engineering over 
organizational interfaces. International  

 Journal of Innovation and Learning, 15(1),    
41-64. 

Klaysud, S., and Punpanich, N. (2020). The 
development model for knowledge 
management in Royal Thai Navy. Journal 
of Suvarnabhumi Institute of Technology 
(Humanities and Social Sciences), 6(1), 
144-158. [In Thai] 

Knowledge Management Sukhothai Thammathirat 
Open University. (2014). Knowledge of 
knowledge management. Retrieved from 
https://www.stou.ac.th/knowledgemanage
ment/knowdetail.asp?id=5 [In Thai] 

http://www.dmsc.moph.go.th/audit/userfiles/files/KnowledgeManagement.pdf
http://www.dmsc.moph.go.th/audit/userfiles/files/KnowledgeManagement.pdf
https://www.stou.ac.th/knowledgemanagement/knowdetail.asp?id=5
https://www.stou.ac.th/knowledgemanagement/knowdetail.asp?id=5


27 
 

  วารสารการจดัการสมยัใหม่ ปีที ่20 ฉบบัที ่1 เดอืน มกราคม – มถิุนายน 2565 

Lombardo, M. M., and Eichinger, R. W. (2000). 
High potentials as high learners. Human 
Resource Management, 39(4), 321-329. 

Masters, K. (2013). Edgar Dale's pyramid of 
learning in medical education: A literature 
review. Medical teacher, 35(11), e1584-
e1593. 

Michael, M. L. and Robert, W. E. (2010). The 
career architect development planner. 5th 
ed. Minneapolis, MN: Lominger 
International. 

Nareerat, B. and Disalin, N. (2016). Telling 
knowledge management pre retire 
employee. Retrieved from 
http://kmintra.tistr.or.th/kmintra/?p=816 

Nonaka, I., and Takeuchi, H. (1995). The 
knowledge-creating company: How 
Japanese companies create the dynamics 
of innovation. New York: Oxford 
university press. 

Office of Knowledge Management and 
Development. (2016). What is the 
Knowledge Management? Retrieved from 
http://www.okmd.or.th/upload/pdf/chapter
1_kc.pdf [In Thai] 

Probst, G., Raub, S., and Romhardt, K. 
(2000). Managing knowledge: Building 
blocks for success (Vol. 360). Chichester: 
John Wiley & Sons.  

Saeng - Alangkan, W. (2016). Coaching 
technique. Retrieved from 
https://www.ocsc.go.th/sites/default/files/d
ocument/ocsc-2017-eb12.pdf [In Thai] 

 
 
 
 
 
 

Thanomkeaw, S., Leeben, Y. and Suttapong, K. 
(2016). Motivation strategies for each 
generation employees in the 
organization. Modern Management 
Journal. 14(1), 11-16. 

Turban, A., and Aronson, J. E. Liang. 
(2005). Knowledge acquisition, 
representation, and reasoning. In P. Hall 
(Ed.), The scope and types of knowledge, 
174-253. 

Yamazaki, H. (2008). Open collectivism and 
knowledge communities in Japan. 
In Knowledge Management: Concepts, 
Methodologies, Tools, and 
Applications (pp. 1668-1671). IGI Global. 

http://kmintra.tistr.or.th/kmintra/?p=816
http://www.okmd.or.th/upload/pdf/chapter1_kc.pdf
http://www.okmd.or.th/upload/pdf/chapter1_kc.pdf
https://www.ocsc.go.th/sites/default/files/document/ocsc-2017-eb12.pdf
https://www.ocsc.go.th/sites/default/files/document/ocsc-2017-eb12.pdf

