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บทคัดยอ 
 

 บทความวิชาการนี้ มีจุดมุงหมายเพ่ือสะทอนใหเห็นถึงภาพของอุปสรรคในการถายโอนความรูของ

บุคลากรรุนเบบี้บูมเมอร (Baby Boomer) วามีผลกระทบตอการจัดการความรูในองคกรภาครัฐไดอยางไร และ

นําเสนอแนวทางการถายโอนความรูอยางยั่งยืน เพ่ือจะสามารถรับมือตอสถานการณการสูญเสียอัตรากําลัง

จากการเกษียณอายุการทํางานท่ีองคกรภาครัฐของประเทศไทยกําลังเผชิญอยูในปจจุบัน ซ่ึงถาหากองคกร

ภาครัฐเรงตระหนักถึงปญหาท่ีกําลังจะเกิดข้ึนดังกลาว ควรจะตองมีการเตรียมพรอมรับมือและวางแผนใน

ระยะยาว เพ่ือท่ีองคกรจะสามารถดําเนินงานตอไปไดอยางไมติดขัด ตลอดจนบรรลุตามเปาประสงคขององคกร

ท่ีไดวางไวได เนื่องจากประเทศไทยกําลังกาวเขาสูสังคมผูสูงอายุ นํามาซ่ึงปญหาทางดานการจัดการความรูใน

องคกรภาครัฐอันสืบเนื่องมากจากวิกฤตการณเกษียณอายุการทํางาน อาทิเชน ชองวางระหวางวัยในท่ีทํางาน 

การยึดถือตัวบุคคลจนละเลยระบบการจัดการความรู การเคารพตามลําดับความอาวุโสของสังคมไทย และ

อุปสรรคดานการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนท่ีสงผลตอการจัดการความรู โดยแนวทางในการถายโอนความรู

อยางยั่งยืน ไดแก การลดชองวางระหวางวัย การสรางคานิยมในการเรียนรูใหแกบุคลากรขององคกร การปรับ

ทัศนคติและเปดใจรับฟงความคิดเห็น และการปรับเปลี่ยนไปสูกระบวนทัศนทางดานการบริหารทรัพยากร
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Abstract 
 

 Aim of this article for reflecting the image of how knowledge transferring barrier of 
baby boomer affect knowledge management in public organization? And present the ways of 
sustainable knowledge transferring to be able to handle the losing staffs or employees from 
retirement situation that public organization has to facing us today. If public organization has 
awareness about these problems, so should be required to prepare for the long term plan to 
operate organization smoothly and achieve their goals. Thailand is entering the elderly 
society, so the problem of knowledge management in public sector organizations is due to 
the retirement crisis, such as 1) working-age gap in the workplace, 2) dependence on the 
individual rather than on the knowledge management system, 3) respect for the seniority of 
Thai society, and 4) barriers to paradigm shift that affect knowledge management. And the 
approaches to sustainable knowledge transferring are reducing the gap between ages, creating 
value in learning for the organizational members, attitude adjustment and open minded for 
listening, and paradigm shifting to human resource management. 
 

Key words:  knowledge transferring, knowledge management, baby boomer, public organization 

 
1.  บทนํา 
 โลกมีการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลาไมเคยหยุดนิ่ง ท้ังทางเศรษฐกิจ เทคโนโลยี การติดตอสื่อสาร 
คานิยม กฎระเบียบ และสภาพแวดลอม ฯลฯ ท่ีผันแปรไปตามกาลเวลา สิ่งนี้นับวาเปนเรื่องยากสําหรับ

หนวยงานภาครัฐท่ีจะตองพยายามรักษาและปรับปรุงมาตรฐานท้ังทางดานคุณภาพและการบริการใหอยูใน
ระดับสูง เพ่ือตอบสนองตอความตองการของผูใชบริการท่ีมีความคาดหวังสูงเพ่ิมข้ึนเรื่อยๆ เชนกัน ซ่ึงการท่ี
หนวยงานภาครัฐจะมีความสามารถในการรักษามาตรฐานหรือปรับปรุงมาตรฐานการบริการใหดีข้ึนไดนั้น 

ปจจัยสําคัญยอมมาจากบุคลากรของหนวยงานท่ีมีคุณภาพและประสิทธิภาพ ดังเชนท่ี Waiganjo, Mukulu 
และ Kahiri (2012) กลาววา สิ่งแวดลอมท่ีเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว ท้ังการแขงขันทางดานนวัตกรรมการ
ผลิตสินคาและบริการ ความตองการของลูกคาและนักลงทุนท่ีเปลี่ยนแปลงไป และความเปนโลกาภิวัตน 

(globalization) ท่ีกลายมาเปนมาตรฐานฉากหลังสําหรับบริษัทตางๆ ดังนั้น ขอไดเปรียบทางการแขงขันแบบ
ยั่งยืนควรจะถูกกอรางสรางมาจากทรัพยากรดานทุนมนุษย  
 การท่ีทรัพยากรบุคคลจะมีคุณภาพและประสิทธิภาพท่ีดีเหมาะสมแกการปฏิบัติงานไดนั้น ปจจัยหนึ่ง

ท่ีมีความสําคัญอยางยิ่งนั่นก็คือ องคความรูของบุคลากรผูนั้น ซ่ึงองคความรูนี้ไมไดเกิดจากการศึกษาเลาเรียน
เพียงอยางเดียว หากแตเกิดจากการสะสมประสบการณจากการทํางานดวยเชนกัน ดังเชนงานการศึกษาเรื่อง 
“The Impact of Knowledge Codification, Experience Trajectories and Integration Strategies on 

the Performance of Corporate Acquisitions” ผลงานของ Singh และ Zollo (1998) ท่ีพบวา องคความรู
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ท่ีถูกสะสมจากการทํางานมีผลกระทบอยางมากตอประสิทธิภาพของการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญเม่ือ

ประสบการณท่ีสะสมมานั้นมีความกลมกลืนเปนเนื้อเดียวกัน และอยางท่ีทราบกันดีวาการสะสมประสบการณ
จนเกิดเปนองคความรูไดนั้น ยอมตองอาศัยระยะเวลา ดังนั้น บุคลากรของหนวยงานหรือองคกรท่ีมากไปดวย
ประสบการณนั้น จึงมักจะไมใชบุคลากรอายุนอย และโดยสวนใหญจะคือบุคลากรรุนเบบี้บูมเมอร (Baby 

Boomer) หรือผูท่ีเกิดในชวงป พ.ศ.2489 – 2507 เนื่องจาก กลุมคนรุน Baby Boomer นี้ มีอยูเปนจํานวน
มากและเปนกําลังแรงงานอยูในหนวยงานและองคกรตางๆ (Coolidge, 1999: 11)  
 ดวยเหตุนี้เอง อาจนํามาซ่ึงปญหาท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคตอันใกล เนื่องจาก ในปจจุบันบุคลากรรุน 

Baby Boomer จะมีอายุอยูในชวง 52 – 70 ป ซ่ึงนั่นก็คือ วัยเกษียณอายุการทํางาน สงผลใหหนวยงาน
ภาครัฐไมเพียงแคสูญเสียบุคลากรซ่ึงเปนอัตรากําลัง แตยังตองสูญเสียองคความรูและประสบการณอันมีคาตอ
หนวยงานไปพรอมกับกลุมบุคลากรกลุมนี้ และดวยปญหานี้อาจจะนํามาซ่ึงการขาดประสิทธิภาพในการ

ดําเนินงานเนื่องจากการหมดวาระการทํางานของกลุมบุคลากรท่ีมีความรูความเชี่ยวชาญ หากหนวยงานภาครัฐ
ยังไมสามารถหาวิธีการถายโอนองคความรูไปสูบุคลากรรุนหลังไดทัน หรือไมอาจจะหาคนมาแทนในตําแหนง
นั้นๆ ได  

 วิธีการถายโอนองคความรูและประสบการณไปยังบุคลากรรุนหลัง สามารถพบเห็นไดในหลายๆ 
องคกรท่ีเริ่มมีการตื่นตัวและใหความสําคัญกับระบบการจัดการความรู (Knowledge Management: KM) 
โดยบางหนวยงานมีความพยายามจะเปนองคกรแหงการเรียนรู เหลานี้ ลวนแตเปนสัญญาณท่ีดีตอการ

ตระหนักและเตรียมรับมือกับปญหาท่ีกําลังจะเกิดข้ึน แตจากการดําเนินการดานการจัดการความรู 
(Knowledge Management: KM) ของในหลายๆ องคกรอาจไมประสบความสําเร็จเทาท่ีควร ซ่ึงเหตุของ
ความลมเหลวนั้น อาจจะอยูท่ีการใชวิธีการถายโอนความรูท่ีไมมีประสิทธิภาพ ไมตรงจุด หรือมีวัฒนธรรม

องคกรท่ีไมเอ้ืออํานวยตอระบบการจัดการความรู ดังเชน บทความเรื่อง Three-dozen knowledge-sharing 
barriers managers must consider ของ Riege (2005) ท่ีระบุวา บอยครั้งท่ีการจัดการความรู (KM) 
ลมเหลวเพราะวัฒนธรรมองคกรไมเอ้ืออํานวยหรือไมสนับสนุนตอระบบการจัดการความรู หรือในกรณีศึกษา

ของบริษัท Calibro ซ่ึงเปนบริษัทยาขนาดใหญแหงหนึ่งของยุโรป มีบริษัทแมอยูท่ีสวิตเซอรแลนด พบวา 
ปจจัยท่ีสําคัญท่ีทําใหระบบการจัดการความรูของบริษัทลมเหลวนั้นมาจาก การขาดการสนับสนุนจากผูบริหาร
ระดับบน มีทีม KM ท่ีไมเหมาะสม ขาดงบประมาณ และวัฒนธรรมองคกรท่ีไมคลองสอดกับระบบการจัดการ

ความรู (Akhavan, Jafari and Fathian, 2005: 1-9) ดังนั้น วัตถุประสงคของบทความนี้ จึงตองการ นําเสนอ
แนวทางการถายโอนความรูแบบยั่งยืน เพ่ือเปนประโยชนตอการรับมือกับปญหาการสูญเสียองคความรูตางๆ 
ไปกับบุคลากรผูเกษียณอายุการทํางาน 
 
2. การจัดการความรู (Knowledge Management: KM) 
 จากพระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการบานเมืองท่ีดี พ.ศ.2546 หมวด 3 

มาตรา 11 ไดระบุเอาไววา “สวนราชการมีหนาท่ีพัฒนาความรูในสวนราชการ เพ่ือใหมีลักษณะเปนองคกรแหง
การเรียนรูอยางสมํ่าเสมอ โดยตองรับรูขอมูลขาวสารและสามารถประมวลผลความรูในดานตางๆ เพ่ือนํามา
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ประยุกตใชในการปฏิบัติราชการไดอยางถูกตอง รวดเร็ว และเหมาะสมกับสถานการณ รวมท้ังตองสงเสริมและ
พัฒนาความรูความสามารถ สรางวิสัยทัศนและปรับเปลี่ยนทัศนคติของขาราชการในสังกัดใหเปนบุคลากรท่ีมี
ประสิทธิภาพและมีการเรียนรูรวมกัน…” (พระราชกฤษฎีกาวาดวยหลักเกณฑและวิธีการบริหารกิจการ

บานเมืองท่ีดี พ.ศ.2546, 2546: 4) จากหลักฐานนี้ จะเห็นไดวา ภาครัฐของประเทศไทยเล็งเห็นถึงความสําคัญ
ของการจัดการความรูมาเปนระยะเวลาเกินกวาทศวรรษ ดังนั้น ในลําดับถัดไป ผูเขียนจะขอนําเสนอเก่ียวกับ
คําจํากัดความของคําวาความรู ประเภทของความรู และวงจรความรู เพ่ือทําใหสามารถเขาใจเก่ียวกับ

กระบวนการการจัดการความรูไดดียิ่งข้ึน 
 ความรู หมายถึง สิ่งท่ีสั่งสมมาจากการศึกษาเลาเรียน การคนควา หรือประสบการณ รวมท้ัง
ความสามารถเชิงปฏิบัติและทักษะ หรือสิ่งท่ีไดรับมาจากการไดยิน ไดฟง การคิด หรือการปฏิบัติ หรือหมายถึง 

ความเขาใจหรือสารสนเทศท่ีไดรับมาจากประสบการณ (ราชบัณฑิตยสถาน, 2556: 243) ในขณะท่ี Pearlson 
(2001) ไดใหความหมายของความรูไววา ความรู คือ สารสนเทศ ท่ีมีคุณคามากท่ีสุด เปนสวนผสมของ
สารสนเทศท่ีมีสาระ คานิยม ประสบการณ และกฎเกณฑ และทิพวรรณ หลอสุวรรณรัตน (2548) ไดสรุป

ความหมายของความรูไววา ความรู คือ สารสนเทศท่ีมีคุณคา ซ่ึงมีการนําประสบการณ วิจารณญาณ ความคิด 
คานิยม และปญญาของมนุษยมาวิเคราะห เพ่ือนําไปใชในการสนับสนุนการทํางานหรือใชในการแกปญหา 
ดังนั้น อาจจะสามารถสรุปไดวา ความรู เปนสิ่งท่ีสั่งสมจากการเรียนรู การคนควา ประสบการณ ท่ีผาน

กระบวนการคิด เปรียบเทียบ เชื่อมโยงความรูอ่ืนๆ และผสมผสานกับความรูและประสบการณเดิมจนเกิดเปน
ความเขาใจ สามารถนําไปประยุกตใชในการทํางาน หรือใชในการแกปญหาได 

โดยความรูแบงออกเปน 2 ประเภท คือ ความรูแบบเปดเผย (Explicit Knowledge) และความรูแบบ

ซอนเรน (Tacit Knowledge) (Polanyi and Nonaka, 1966: 15-22) โดยสามารถเปรียบเทียบความรูท้ัง 2 
รูปแบบดังกลาวกับตัวแบบภูเขาน้ําแข็ง (Haldin-Herrgard, 2004: 1-3) ดังแสดงไวในภาพท่ี 1  

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 1 ตัวแบบภูเขาน้ําแข็งเปรียบเทียบระหวางความรูแบบเปดเผยและความรูแบบซอนเรน 

ท่ีมา: ดัดแปลงจาก (Al-Khouri, 2014: 20) 

95% 
ความรูแบบซอนเรน (Tacit Knowledge) 

- การรูวาจะตองทําอยางไร 

- เปนความรูท่ีอยูในจิตใจ ซ่ึงไดมาจากการสะสม 

   ประสบการณและการฝกฝน 

5% 
ความรูแบบเปดเผย (Explicit Knowledge) 

- การรูวาคืออะไร 

- เปนความรูท่ีอยูในหนังสือและสารสนเทศ 
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1. Explicit Knowledge เปนความรูท่ีเปดเผย ชัดแจง เดนชัดเปนความรูท่ีอยูในรูปแบบท่ีเปนเหตุ

เปนผล สามารถรวบรวมถายทอดออกมาในรูปแบบตางๆ เชน เอกสารหรือวิชาการ อยูในตํารา คูมือปฏิบัติงาน

หนังสือ รายงานตางๆ ฯลฯ ซ่ึงทําใหคนสามารถเขาถึงไดงาย (Al-Khouri, 2014: 21) 

2. Tacit Knowledge เปนความรูซอนเรนท่ีฝงลึกแฝงอยูในตัวของแตละบุคคล อันเกิดจาก

ประสบการณการเรียนรูเปนภูมิปญญา หรือพรสวรรคตางๆซ่ึงเปนความรูท่ีสื่อสารหรือถายทอดดวยลายลักษณ

อักษรไดยาก แตสามารถแบงปนกันได จากภาพภูเขาน้ําแข็งจะเห็นไดวา สวนยอดของภูเขาน้ําแข็งท่ีลอยอยู

เหนือน้ํา เปรียบไดกับ Explicit Knowledge ท่ีเปนความรูชัดแจง ปรากฏในเอกสารตําราทางวิชาการ มี

สัดสวนนอยกวาสวนท่ีอยูใตน้ํา คือ Tacit Knowledge ท่ีเปนความรูฝงลึกในตัวคนท่ีเกิดจากประสบการณ 

เปนภูมิปญญาท่ีมีอยูถึงรอยละ 95 (Chang-Albitres and Krugler, 2005: 5) 

 ซ่ึงเม่ือพิจารณาตามสัดสวนการใชงานของความรูท้ัง 2 ประเภท จะพบไดวา สวนใหญภายในองคกร

ตางๆ มักจะใชความรูแบบซอนเรนมากกวาความรูแบบเปดเผยประมาณ 95 : 5 โดยเม่ือลองเปรียบเทียบกับ

ภาพของภูเขาน้ําแข็ง ความรูแบบเปดเผยก็เปรียบเสมือนสวนท่ีอยูเหนือน้ํา ในขณะท่ีความรูแบบซอนเรน

เปรียบเสมือนภูเขาน้ําแข็งสวนท่ีจมอยูใตน้ําท่ีไมสามารถมองเห็นได โดยความรูท้ัง 2 ประเภทนี้สามารถเปลี่ยน

สถานะระหวางกันไดตลอดเวลาข้ึนอยูกับสถานการณและบริบท โดยผานกระบวนการท่ีเรียกวา วงจรความรู 

(Knowledge spiral) หรือท่ี Nonaka และ Takeuchi เรียกวา SECI Model (Nonaka and Takeuchi, 

1995: 57-71) (ดังแสดงไวในภาพท่ี 2) 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพท่ี 2 วงจรความรู หรือ SECI Model 

ท่ีมา: ดัดแปลงจาก Nonaka and Takeuchi (1995: 57-71) 
 

Socialization 

Externalization 

Combination 

Internalization 

Explicit 

Tacit 

Tacit Explicit 
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 Nonaka and Takeuchi (1995) อธิบายวา SECI Model คือกระบวนการปรับเปลี่ยน แบงปน และ

สรางความรู ไดใน 4 รูปแบบ ไดแก  

1. Socialization คือการแบงปนและสรางความรูจากความรูแบบซอนเรนไปสูความรูแบบซอนเรน 

ซ่ึงเปนลักษณะของการแลกเปลี่ยนประสบการณตรงท่ีเผยแพรจากคนไปสูคน 

2. Externalization คือการสรางและแบงปนความรูแบบซอนเรนไปสูความรูแบบเปดเผย และนํา

ออกเผยแพรเปนลายลักษณอักษร 

3. Combination คือการสรางและแบงปนความรูในลักษณะของการรวบรวมความรูแบบเปดเผย

นํามาสรางเปนความรูแบบเปดเผยกรณีใหมๆ  

4. Internalization คือการแบงปนและสรางความรูจากความรูแบบเปดเผยไปสูความรูแบบซอนเรน

ในลักษณะของการนําความรูท่ีไดศึกษาไปปฏิบัติจนเกิดเปนทักษะ 

 ดวยลักษณะและประเภทของความรูท่ีมีอยูอยางหลากหลายท้ังท่ีเปนรูปธรรมและนามธรรม จึงยาก

ตอการบริหารจัดการ โดยเฉพาะอยางยิ่งความรูท่ีมีลักษณะเปนนามธรรมซ่ึงเปนรูปแบบความรูท่ีมีประโยชน

มากและสําคัญยิ่ง การท่ีจะถายทอดความรูในลักษณะนี้ไปสูคนอ่ืนๆ ขององคกรก็คอนขางจะกระทําไดยาก

เชนกัน ดังนั้น องคกรตางๆ จึงมีความจําเปนท่ีจะตองออกแบบและวางแผนเก่ียวกับกระบวนการหรือระบบใน

การจัดการความรู เพ่ือทําใหความรูประเภทตางๆ ขององคกรไมสูญหายไปตามกาลเวลา 

 วิจารณ พานิช (2549) กลาววา การจัดการความรู เปนกิจกรรมท่ีซับซอนและกวางขวาง ไมสามารถ

ใหนิยามสั้นๆ ได ตองใหนิยามหลายขอ จึงจะครอบคลุมความหมาย ซ่ึงไดแก 

- การจัดการความรูมีความหมายรวมถึง การรวบรวม การจัดระบบ การจัดเก็บ และการเขาถึงขอมูล 

เพ่ือสรางเปนความรู เทคโนโลยีดานขอมูลและดานคอมพิวเตอรเปนเครื่องมือชวยเพ่ิมพลังในการจัดการความรู 

แตเทคโนโลยีดานขอมูลและคอมพิวเตอรโดยตัวของมันเองไมใชการจัดการความรู 

- การจัดการความรูเก่ียวของกับการแบงปนความรู (Knowledge sharing) ถาไมมีการแบงปนความ

รู ความพยายามในการจัดการความรูจะไมประสบผลสําเร็จ พฤติกรรมภายในองคกรเก่ียวกับวัฒนธรรม พลวัต 

และวิธีปฏิบัติมีผลตอการแบงปนความรู ประเด็นดานวัฒนธรรมและสังคม มีความสําคัญยิ่งตอการจัดการ

ความรู 

- การจัดการความรูตองการผูทรงความรูความสามารถในการตีความและประยุกตใชความรู ในการ

สรางนวัตกรรมและเปนผูนําทางในองคกร รวมท้ังตองการผูเชี่ยวชาญในสาขาใดสาขาหนึ่งสําหรับชวยแนะนํา

วิธีประยุกตใชการจัดการความรูดังนั้นกิจกรรมเก่ียวกับคน ไดแก การดึงดูดคนเกงและดี การพัฒนาคน การ

ติดตามความกาวหนาของคน และการดึงคนมีความรูความสามารถไวในองคกร ถือเปนสวนหนึ่งของการจัดการ

ความรู 

- การจัดการความรูเปนเรื่องของการเพ่ิมประสิทธิผลขององคกร การจัดการความรู เกิดข้ึนเพราะมี

ความเชื่อวาจะชวยสรางความมีชีวิตชีวาและความสําเร็จใหแกองคกร การประเมิน “ตนทุนทางปญญา” 
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(intellectual capital) และผลสําเร็จของการประยุกตใชการจัดการความรู เปนดัชนีบอกวาองคกรมีการ

จัดการความรูอยางไดผลหรือไม 
 
 อาจพอสรุปไดวา การจัดการความรู หมายถึง การยกระดับความรูขององคกร เพ่ือสรางผลประโยชน

จากตนทุนทางปญญา การจัดระบบการทํางานในองคกรซ่ึงใหความสําคัญกับความรู โดยเชื่อม่ันวาความรูเปน

สิ่งท่ีจะทําใหบุคลากรและองคกรมีคุณภาพมากข้ึน ซ่ึงการจัดการความรูเปนเครื่องมือในการบริหารองคกรใน

สภาวะท่ีการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลตอการทํางานขององคกรในปจจุบัน หรือสามารถเรียกไดอีกอยางหนึ่งวา 

การบริหารการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงการจะใชเครื่องมือดังกลาวในการบริหารองคกรนั้น ผูบริหารจะตองเปนผูท่ีมี

ความรูมีวิสัยทัศนในการบริหารองคกร ท่ีจะสนับสนุนใหสมาชิกขององคกรสามารถสรางองคความรูและ

แลกเปลี่ยนองคความรูซ่ึงกันและกัน และสงผลใหสมาชิกขององคกรสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลมากยิ่งข้ึน 

 จากขอมูลเบื้องตนเก่ียวกับความรูและการจัดการความรูท่ีไดนําเสนอไปแลวนั้น อาจพอทําใหมองเห็น

ภาพโดยรวมไดวา เพราะเหตุใดหลายๆ องคกรท้ังภาคเอกชนและภาครัฐจึงมีความตื่นตัวกันมากข้ึนในการให

ความสําคัญตอกระบวนการการจัดการความรู แตอยางท่ีไดเกริ่นไวในตอนตนของบทความ การดําเนินการดาน

การจัดการความรูของในหลายๆ องคกรไมประสบความสําเร็จเทาท่ีควร ซ่ึงผูเขียนมีทัศนะวาปจจัยหนึ่งท่ี

สามารถเปนสาเหตุของความลมเหลวนั้น มาจากความไมมีประสิทธิภาพในการถายโอนองคความรูจากคนรุน 

Baby Boomer ไปสูคนรุนหลังขององคกร อันอาจจะเนื่องมาจากความไมมีประสิทธิภาพของตัวระบบหรือ

กระบวนการในการจัดการความรูขององคกรตลอดจนไปถึงมุมมองและกระบวนทัศนรายบุคคลก็ได ซ่ึงกอนจะ

กลาวถึงประเด็นดังกลาว ผูเขียนขอนําเสนอเก่ียวกับวิกฤตจากการสูญเสียอัตรากําลังจากการเกษียณอายุใน

ประเทศไทยแบบสังเขปในเบื้องตน เพ่ือทําใหเห็นถึงความสําคัญของสถานการณท่ีเปนสาเหตุของปญหาได

ชัดเจนข้ึนเสียกอน 
 
3. สถานการณการสูญเสียอัตรากําลังจากการเกษียณอายุในประเทศไทย 
 คําวา “เกษียณอายุ” ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ใหความหมายไววา “ครบ

กําหนดอายุรับราชการ สิ้นกําหนดเวลารับราชการหรือการทํางาน” โดยคําวา “เกษียณ” แปลวา “สิ้นไป” ซ่ึง

ประเทศไทยใชอายุ 60 ปเปนอายุเกษียณจากการทํางานในระบบราชการ การกําหนดอายุเกษียณอยูบนฐาน

ความคิดท่ีวา อาชีพหรืองานบางลักษณะมีอันตราย หรือตองการความแข็งแรงของรางกายและจิตใจในการ

ทํางานเพ่ือไมใหเกิดอันตราย การกําหนดอายุเกษียณของไทยไมมีขอมูลท่ีชัดเจนวาใชอายุ 60 ปจากเหตุผลใด 

แตจากความคิดเรื่องการเกษียณอายุเนื่องจากเหตุชราภาพ จึงนาจะอนุมานไดวาเนื่องจากเห็นวาสภาวะ

สุขภาพของผูสูงอายุนั้นไมเอ้ือตอการทํางาน (มนสิการ, สุภรต และชื่นฤทัย, 2555 : 341-357) 

 จากผลการสํารวจของสํานักงานสถิติแหงชาติในป 2554 พบวา ในปดังกลาวประเทศไทยมีผูสูงอายุ

เปนจํานวนถึง 8,266,304 คน คิดเปนรอยละ 12.2 เพ่ิมข้ึนจากป 2550 ท่ีมีจํานวน 7,020.959 คน และจะ
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เพ่ิมอยางตอเนื่องในอนาคต ซ่ึงจากการคาดการณของสหประชาชาติ จํานวนผูสูงอายุของประเทศไทยจะมี

จํานวนมากกวา 10 ลานคน หรือประมาณรอยละ 16 ของประชากรท้ังหมดในป 2558 และจะมีจํานวน

มากกวา 15 ลานคน หรือประมาณรอยละ 23 ของประชากรท้ังหมดในป 2568 จะเห็นวาสถานการณถือวานา

เปนหวงเปนอยางมาก โดยเฉพาะเม่ือหันไปมองสัดสวนประชากรวัยแรงงาน (อายุ 15-59 ป) ของประเทศท่ี

กําลังลดลง โดยจะมีสัดสวนลดลงจากรอยละ 67.0 ในป 2553 เหลือรอยละ 65.6 ในป 2558 และรอยละ 56.4 

ของประชากรท้ังหมดในป 2593 (ศุภเจตน และ สมภูมิ, 2555: 9) และหากจะพิจารณาในสวนของหนวยงาน

ภาครัฐก็จะเห็นไดวา ไดรับผลกระทบจากสาเหตุของการสูญเสียอัตรากําลังจากการเกษียณอายุราชการเชนกัน 

โดยขอมูลจากสํานักงานขาราชการพลเรือน (2554) อายุเฉลี่ยของขาราชการพลเรือนสามัญ ในป 2554 คือ 

42.69 เพ่ิมข้ึนจากป 2553 ท่ีมีอายุเฉลี่ย 42.44 ป นอกจากนี้ ยังพบอีกวา ในปงบประมาณ 2554 ขาราชการ

พลเรือนสามัญท่ีมีอายุมากกวา 50 ป มีจํานวน 92,573 คน (รอยละ 25.80 ของจํานวนขาราชการพลเรือน

สามัญท้ังหมด) ดังนั้น ในชวงระยะเวลา 10 ปขางหนา ขาราชการกลุมนี้จะทยอยกันออกจากระบบราชการ

ตามวาระเกษียณอายุปกติ  

 จากสถิติการเกษียณอายุของบุคลากรภาครัฐ ตามท่ีไดกลาวไปในขางตน ยอมมีผลทําใหหนวยงาน

ภาครัฐตางๆ เกิดวิกฤติจากการขาดแคลนทรัพยากรมนุษย แตจากระยะเวลาท่ีผานมา พบวา หนวยงานหรือ

องคกรสวนใหญยังไมเกิดความตระหนักอยางเต็มท่ีมากเทาท่ีควรตอการรับมือกับปญหาการสูญเสียพนักงานใน

ระดับสูงไปกับการเกษียณอายุ ซ่ึงแทจริงแลวหนวยงานหรือองคกรควรเห็นความสําคัญของปญหาดังกลาว

อยางจริงจัง เพราะผลท่ีตามมาคือ การสูญเสียแหลงของอัตรากําลังของหนวยงานหรือองคกรเปนจํานวนมาก 

(Remery, Henkens, Schippers and Ekamper, 2003: 38) รวมไปถึงการท่ีหนวยงานจะตองสูญเสียองค

ความรูอันมีคาท่ีติดไปกับบุคคลผูเกษียณอายุดวย สืบเนื่องมาจากการเกิดปญหาบางประการในการถายทอด

องคความรูและประสบการณนั่นเอง ดังนั้น ในประเด็นถัดไปผูเขียนจึงขออภิปรายเก่ียวกับอุปสรรคในการถาย

โอนความรูจากคนรุน Baby Boomer ไปสูบุคลากรหรือสมาชิกขององคกรรุนหลัง เพ่ือท่ีจะนําไปสู

ขอเสนอแนะท่ีอาจเปนประโยชนตอการพิจารณาหาแนวทางการรับมือตอปญหาวิกฤตท่ีจะเกิดข้ึนได 
 
4. อุปสรรคในการถายโอนความรู 
 จากวิกฤตและปญหาตางๆ ตามท่ีไดกลาวไปขางตน จะเห็นไดวา การเกษียณอายุของบุคลากรภาครัฐ

นั้น ไมเพียงแตจะกอใหเกิดปญหาทางดานอัตรากําลังเทานั้น แตยังสามารถสงผลกระทบตอการสงตอองค

ความรูดั้งเดิมไปยังบุคลากรรุนหลังดวย ซ่ึงอุปสรรคดังกลาวนี้อาจเกิดมาจากหลากหลายปจจัยดวยกัน 

ดังตอไปนี้ 

 1)  ชองวางระหวางวัยในท่ีทํางาน 

  คาดการณวาตอไปจากนี้ หนวยงานจะเริ่มมีการตื่นตัวตอปญหาท่ีกลาวไปขางตนข้ึนกวาเดิม 

เนื่องจากหนวยงานหรือองคกรเริ่มท่ีจะตระหนักไดวาพนักงานท่ีกําลังจะเกษียณอายุเหลานั้น คือ ศูนยรวม
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ขนาดใหญขององคความรูในการบริหารจัดการการปฏิบัติงานดานตางๆ ของหนวยงาน แตความแตกตางของ

ชวงอายุของบุคลากรภายในหนวยงานถือไดวา เปนปจจัยหลักท่ีสงผลกระทบตอการบริหารทรัพยากรมนุษย

เปนอยางมาก หากหนวยงานหรือองคกรใดขาดความใสใจทางดานการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลท่ีมีชวง

วัยท่ีแตกตางกันแลวนั้น หนวยงานหรือองคกรนั้นยอมขาดประสิทธิภาพในการดําเนินงานดวยเชนกัน เพราะ

จะเกิดความยากลําบากในการประสานความสัมพันธอยางแข็งแกรงระหวางบุคลากรผูปฏิบัติงานขององคกร

นั้นๆ ได (Govitvatana, 2001: 1) เนื่องจากบุคคลท่ีมีชวงวัยท่ีแตกตางกันยอมจะมีทัศนคติ ความเชื่อ แนวคิด 

บุคลิก ความชอบ และการใชชีวิตท่ีแตกตางกันออกไป โดยความแตกตางเหลานี้ เปนผลสืบเนื่องมาจากสภาวะ

ทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง เทคโนโลยี วัฒนธรรม และคานิยม ของในแตละยุคแตละสมัยท่ีหลอหลอมใน

บุคคลในแตละชวงอายุเติบโตข้ึนมา ดังเชนท่ี Alverson (1999) ยืนยันวา ทุกๆ ชวงอายุของชนชาติอเมริกันมี

ลักษณะบุคลิกภาพท่ีแยกจากกัน โดยโลกทัศนของคนวัย 60 ป, 40 ป และ 20 ป มีความขัดแยงกัน เพราะคน

ในชวงอายุตางๆ เหลานี้ มีคานิยม แรงจูงใจ และประสบการณชีวิตในท่ีทํางานท่ีแตกตางกัน 

 2)  การยึดถือตัวบุคคลจนละเลยระบบการจัดการองคความรู 

  การท่ีหนวยงานภาครัฐยึดถือเอาตัวบุคคลผูปฏิบัติงานเปนสําคัญ โดยละเลยการยึดถือวิธีการและ

องคความรูของตําแหนงนั้นๆ อาจเปนอีกสาเหตุหนึ่งท่ีทําใหระบบการจัดการความรูลมเหลวได ตัวอยางเชน 

นาย ก ทํางานในตําแหนง นักบริหารจัดการอาวุโส มาเปนเวลา 20 ป หนวยงานไววางใจวา นาย ก มีความ

จงรักภักดีตอหนวยงานเปนอยางยิ่งและไมวาจะอีก 20 ป 30 ป นาย ก ก็ไมมีทางคิดท่ีจะท้ิงหนวยงานไปหา

งานอ่ืนทําอยางแนนอน ดวยระยะเวลาท่ียาวนานเชนนั้น จึงทําใหหนวยงานชะลาใจและขาดการจัดการองค

ความรูในตําแหนงงานท่ีเปนของ นาย ก ไป ซ่ึงในความเปนจริง นาย ก อาจจะไมไดท้ิงหนวยงานไปหางานอ่ืน

ทําแตอยางไร แตท้ิงหนวยงานไปดวยสังขารท่ีรวงโรยตางหาก การม่ันใจและยึดถือเอาตัวบุคคลเปนท่ีตั้ง จึงถือ

เปนความประมาทอยางใหญหลวงของหนวยงาน เพราะทําใหหนวยงานละเลยการจัดทําระบบการจัดการ

ความรูไป เม่ือถึงเวลาจําเปนท่ีตองการจะใช จึงไมมีมารองรับหรือตอบสนองความตองการของหนวยงานได

ทันเวลา ดังนั้น การพ่ึงพาและขับเคลื่อนงานดวยระบบ อาจจะเปนทางออกท่ียั่งยืนกวาการพ่ึงพาตัวบุคคล  

 3)  การเคารพตามลําดับความอาวุโสของสังคมไทย 

  การเคารพผูใหญหรือผูท่ีอาวุโสกวาเปนเรื่องปกติตามวัฒนธรรมไทย แตในบางบริบทการยึดถือ

ตามลําดับอาวุโสนี้ อาจเปนสาเหตุท่ีสามารถสงผลในแงลบตอการพัฒนาศักยภาพในการทํางานได ตัวอยางเชน 

ในหลายๆ หนวยงานภาครัฐยังใหความสําคัญตอสถานะทางสังคมจากตําแหนงหนาท่ีการงาน ทําใหเกิดเปน

คานิยมท้ังในแงของความคิดและแงของการปฏิบัติท่ีวา เจานายหรือผูบังคับบัญชามักจะเปนผูท่ีถูกตองเสมอ 

กลาวคือ ถาเจานายวาอยางไร ลูกนองก็ควรจะตองปฏิบัติตามโดยไมมีขอโตแยง แมวาสิ่งท่ีเจานายสั่งจะไม

สมเหตุสมผลก็ตาม สิ่งนี้กอใหเกิดการสื่อสารแบบทางเดียว ไมไดชวยกอใหเกิดการแบงปนความรู (มงคลชัย 

วิริยะพินิจ, 2553: 34) อาจกลาวไดอีกอยางหนึ่งวาเปนการบริหารแบบบนลงลาง (Top-Down) ซ่ึงเปน

ลักษณะของการทํางานในรูปแบบของการรอรับคําสั่ง ทําใหลูกนองหรือผูใตบังคับบัญชาไมสามารถนํา
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ศักยภาพของตนเองท่ีมีอยูออกมาใชไดอยางเต็มท่ี อีกท้ังเม่ือนานวันข้ึน จะหลอหลอมจนเกิดเปนความเคยชิน

ของการทํางานตามคําสั่ง ขาดความกระตือรือรนในการเรียนรูสิ่งใหมๆ ทําใหไมมีการพัฒนาศักยภาพ ขาดการ

สรางสรรคองคความรูใหมๆ หรือนวัตกรรมข้ึนมาไดในท่ีสุด ซ่ึงการเคารพผูอาวุโสกวานี้ นับเปนสิ่งท่ีดีงามของ

สังคมไทยท่ีไมควรจางหายไป แตการเคารพผูอาวุโสนี้ไมควรเปนชองทางท่ีทําใหเกิดการกดข่ีผูนอยหรือ

ผูใตบังคับบัญชาจนไมสามารถท่ีจะเปดใจแสดงความคิดเห็นอยางซ่ือสัตยและตรงไปตรงมาได 

 4) การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนกําแพงของการจัดการความรู 

  จากการท่ีผูเขียนไดมีโอกาสศึกษาทางดานการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรภาครัฐ 4 องคกร 

สิ่งท่ีมีความคลายคลึงกันท้ัง 4 องคกรนั่นก็คือ กระบวนทัศนของการบริหารทรัพยากรมนุษย กลาวคือ สมาชิก

ขององคกรภาครัฐโดยเฉพาะอยางยิ่งผูบริหารขององคกรยังคงมีกระบวนทัศนของการบริหารทรัพยากรมนุษย

ท่ีอยูในกรอบของ Human Resource Management (HRM) เทานั้น เพราะยังมีมุมมองเปนเพียงแคการ

บริหารทรัพยากรบุคคลเทานั้น ยังกาวไปไมถึงกระบวนทัศนของ Strategic Human Resource Management 

(SHRM) ท่ีมองวา ทรัพยากรมนุษยเปนกลยุทธเชิงการแขงขันท่ีสําคัญขององคกร (Armstrong, 2008: 33-40 

และ Waiganjo, Mukulu and Kahiri, 2012: 63-68) และก็ยังกาวไปไมถึงกระบวนทัศนของ Human 

Capital Management (HCM) ท่ีเห็นวา ทรัพยากรมนุษยคือสินทรัพยท่ีควรคาแกการลงทุน (บุญทัน, 2551: 

4-5) จากขอมูลนี้ ถือไดวาเปนอุปสรรคตอการพัฒนาและการดําเนินการดานการจัดการความรู เนื่องจากการ

จะพัฒนาสิ่งใดๆ สมาชิกขององคกรมีความจําเปนท่ีจะตองตระหนักและเห็นถึงความสําคัญของสิ่งนั้นๆ 

เสียกอน เพราะถาสมาชิกขององคกรยังไมเห็นถึงความสําคัญ นั่นยอมสงผลทําใหไมเกิดการพยายามเรียนรู ทํา

ความเขาใจ รวมไปถึงการลงทุนเพ่ือพัฒนาทางดานนั้นๆ หรืออาจจะทําไปเพราะเปนหนาท่ีท่ีจะตองทําให

เสร็จๆ ไปเพียงเทานั้น ซ่ึงระดับผูบริหารขององคกรสวนใหญมักจะคือคนรุน Baby Boomer คนกลุมนี้มีชีวิต

เพ่ือการทํางาน เคารพกฎเกณฑ กติกา มีแนวคิดท่ีจะทํางานหนักเพ่ือสรางเนื้อสรางตัว  มีความทุมเทกับการ

ทํางานและองคกรมาก คนกลุมนี้จะไมเปลี่ยนงานบอยเนื่องจากมีความจงรักภักดีกับองคกรอยางมาก 

(มนัสนันท, 2557: 10) และคนกลุมนี้ยึดติดกับจรรยาบรรณ มีความเชื่อม่ันในตนเองสูง เปนคนหัวแข็ง จะรับ

ฟงความคิดเห็นจากผูท่ีอาวุโสกวาเสียเปนสวนมาก ยอมทําตามคําสั่งโดยผูมีอํานาจเหมือนอยางทหาร และไม

ทันตอเทคโนโลยีท่ีเปลี่ยนแปลงไป (Zemke and et al, 2000) หรือดังเชนกรณีศึกษาโครงการ Challenger 

ไปสูโครงการ Columbia ขององคการนาซา (NASA) ท่ีพบวา วัฒนธรรมองคกรท่ีสั่งสมมาจากผูบริหารรุนเกาท่ี

เปนทหารมากอนนั้น ทําใหเกิดความเครงครัดในลําดับสายงานสงผลใหวิศวกรสวนใหญประสบปญหาความ

ยุงยากในการเสนอความคิดเห็นและการสื่อสารยังถูกจํากัดเพียงทิศทางเดียวแบบบนลงลาง ซ่ึงเปนปจจัยหลัก

ของความลมเหลวในการจัดการความรูขององคการนาซา (NASA) (Hall, 2003: 239-247) ฉะนั้น จะเห็นไดวา 

สิ่งท่ีเปนขอดอยของคนรุน Baby Boomer นั้น คอนขางจะเปนอุปสรรคท่ีใหญหลวงในการปรับเปลี่ยน

กระบวนทัศนของการบริหารทรัพยากรมนุษยอยูพอสมควร ดังนั้น จึงอาจตองอาศัยขอดีของคนกลุมนี้ท่ีเปน
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คนทุมเท มีความผูกพัน และจงรักภักดีกับองคกรเปนอยางมาก มาเปนเครื่องมือในการชวยกระตุนใหคนกลุมนี้

รูสึกและเห็นถึงความสําคัญของการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนอันจะกอใหเกิดประโยชนตอองคกรได 
 
5. แนวทางการถายโอนความรูแบบยั่งยืน 
 จากอุปสรรคในการถายโอนความรู ซ่ึงถือเปนปจจัยหนึ่งท่ีนํามาซ่ึงความลมเหลวในการจัดการความรู

ขององคกร ผูเขียนจึงขอเสนอแนวทางการถายโอนความรูแบบยั่งยืน ท่ีอาจเปนประโยชนตอการดําเนินการ

การจัดการความรูของหนวยงานหรือองคกรภาครัฐตอไปไดในอนาคต ดังตอไปนี้ 

 ประการแรก ลดชองวางสรางความคุนเคยดวยการใหเกียรติและเห็นคุณคา ควรหาวิธีการท่ีจะ

ถายทอดความเชี่ยวชาญจากคนรุนหนึ่งไปสูคนอีกรุนหนึ่ง ชวงอายุหรือวัยท่ีแตกตางกันของบุคลากรในองคกร

จะผานชวงเวลาท่ีดีหรือราย หรือผานสภาวะดานตางๆ ของสภาพแวดลอมขององคกรท่ีแตกตางกัน รวมไปถึง

การไดเรียนรูจากความลมเหลวและความสําเร็จของตนเองในการทํางาน เหลานี้ลวนเปนประสบการณท่ีมี

คุณคา ซ่ึงหากสามารถแลกเปลี่ยนถายทอดความรูและประสบการณตางๆ ได ก็อาจจะเปนทางลัดหนึ่งท่ีชวย

สงเสริมใหบุคลากรขององคกรรุนหลังมีศักยภาพเพียงพอท่ีจะรับชวงการทํางานตอจากบุคลากรรุน Baby 

Boomer ท่ีกําลังจะตองเกษียณอายุไปไดอยางไมติดขัดและรักษามาตรฐานของประสิทธิภาพการทํางานท่ี

องคกรคาดหวังไวได โดยวิธีการถายโอนความรูนั้น ควรจะตองคงไวซ่ึงการใหเกียรติกันท้ังผูใหและผูรับ จะชวย

สงเสริมใหเกิดความรูสึกท่ีดีตอกัน รวมไปถึงการตระหนักไดวาตนเองนั้นคือทรัพยากรท่ีมีคุณคาตอองคกรและ

สมาชิกคนอ่ืนๆ ขององคกร ตัวอยางของวิธีการถายโอนความรู เชน ระบบการสอนงาน ระบบพ่ีเลี้ยง เปนตน 

ท้ัง 2 ระบบนี้ ตองใชระยะเวลาคอนขางมาก เนื่องจากความรูแบบซอนเรนนั้น ตองอาศัยระยะเวลาในการ

ฝกฝนจึงจะเกิดเปนความชํานาญข้ึนมาได ดังนั้น ผูบริหารและเจาหนาท่ีผูมีสวนเก่ียวของในงานดานการ

บริหารทรัพยากรมนุษยควรตองใหความสําคัญและมีการวางแผนในระยะยาว 

 ประการท่ีสอง องคกรตองมีความตระหนักและตื่นตัวอยูเสมอในการพ่ึงพาและขับเคลื่อนงานดวย

ระบบมากกวาพ่ึงพาตัวบุคคล โดยพยายามสรางคานิยมในการเรียนรูและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให

กลายเปนหนึ่งในคานิยมหลักรวมกันขององคกร โดยผูบริหารและเจาหนาท่ีผูมีสวนเก่ียวของในงานดานการ

บริหารทรัพยากรมนุษยควรสงเสริมใหเกิดคานิยมการใฝรูใหแกบุคลากรของตน อาจจะสงเสริมในลักษณะของ

การจัดสภาพแวดลอมใหเหมาะสมและเอ้ือใหเกิดการเรียนรูอยางมีประสิทธิภาพ และควรสรางขวัญกําลังใจ

และแรงจูงใจจากการสรางนวัตกรรมอันเกิดจากการเรียนรูดวย อีกท้ังผูบริหารและเจาหนาท่ีผูมีสวนเก่ียวของ

ในงานดานการบริหารทรัพยากรมนุษยควรปฏิบัติตนใหเปนตัวอยางท่ีดีทางดานการเรียนรูท่ีไมหยุดนิ่งแก

บุคลากรในองคกร โดยควรหาชองทางในการศึกษาเรียนรูดวยหลากหลายวิธี รวมไปถึงการไมหยุดนิ่งหรือการ

ไมสรางกําแพงปดก้ันในการเพ่ิมขีดความสามารถในการใชประโยชนจากเทคโนโลยีสมัยใหม ซ่ึงถือเปนความ

จําเปนอยางยิ่งท่ีองคกรจะตองออกแบบกระบวนการและมีกลไกการสรางบุคลากรทีมีศักยภาพหรือคนเกง

อยางตอเนื่อง 
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 ประการท่ีสาม ผูบริหารระดับสูงและผูอาวุโสขององคกรควรปรับทัศนคติและเปดใจใหกวางตอการ 

รับฟงในหลายๆ ครั้ง จะพบไดวาปญหาดานความขัดแยงภายในองคกรหรือการขาดการประสานความ

รวมมือ ซ่ึงปญหาเหลานี้จะลดลงหรือหมดไป หากทุกคนยอมเปดใจรับฟงปญหาและใสใจท่ีจะแกไขปรับปรุง 

ไมควรมองวาเปนปญหาของใครคนใดคนหนึ่ง แตสมาชิกขององคกรทุกคนควรตระหนักในเปาหมายเดียวกัน 

นั่นก็คือความสําเร็จขององคกร หากองคกรจัดใหมีการประชุมเพ่ือใหมีการสื่อสารภายในองคกร แตกลับเปน

เพียงการแจงขาวสารฝายเดียวโดยผูบริหาร ยอมไมตางอะไรไปจากการสงบันทึกหรือมีประกาศแจงเพ่ือทราบ

เทานั้น  ดังนั้น การประชุมควรเปนการสื่อสารแบบสองทาง (Two way Communication) ท่ีผูบริหารระดับสูงจะ

รับฟงท้ังสิ่งท่ีคาดหวัง ตองการ และปญหาของสมาชิกภายในองคกร เพราะการไมรับฟงความคิดใหในมุมมองอ่ืนๆ 

หรือการสื่อสารแบบทางเดียว (One way Communication) นอกจากจะเปนการสรางความเคยชินของการ

ทํางานตามคําสั่ง ขาดความกระตือรือรนในการเรียนรูสิ่งใหมๆ ทําใหไมมีการพัฒนาศักยภาพแลวนั้น ยัง

เปรียบเสมือนการซุกปญหาตางๆ เอาไวใตพรม โดยท่ีปญหานั้นไมไดรับการแกไขใดๆ ดังนั้น การเปดใจรับฟง

ผูนอย ไมเพียงแตเปนการใหโอกาสแกผูนอยเทานั้น แตถือเปนการเปดโอกาสใหแกผูใหญเพ่ือท่ีจะทราบถึง

ปญหาและหาทางแกไขปญหาไปพรอมกัน และเม่ือผูบริหารระดับสูงในองคกรปรับทัศนคติและเปดใจใหกวาง

มากข้ึนแลวนั้น ยอมจะเปนตัวอยางท่ีดีนําไปสูคานิยมขององคกรท่ีผูอาวุโสคนอ่ืนๆ จะยึดถือและปฏิบัติตาม 

ซ่ึงจะเปนจุดเริ่มตนท่ีดีในการสื่อสารกันภายในองคกรดวยการใหเกียรติและนับถือซ่ึงกันและกันไมวาจะอยู

ในชวงอายุใดก็ตาม 

 ประการสุดทาย อยางท่ีทราบกันดีอยูแลววา กระบวนทัศน คือ ชุดแนวความคิด มโนทัศน คานิยมวิธี

ใหคุณคา และมุมมองตอปรากฏการณ ซ่ึงตั้งอยูบนรากฐานของการมองโลกดวยความเปนจริง โดยกระบวน

ทัศนเปนสิ่งท่ีกอใหเกิดความเชื่อพ้ืนฐานท่ีฝงอยูในจิตใจของมนุษย ซ่ึงมีความแตกตางกันตามเพศ วัย 

สิ่งแวดลอม การอบรมปลูกฝงทางวัฒนธรรม และตามการตัดสินใจเลือกของแตละบุคคล ความเชื่อพ้ืนฐานนี้

เปนสิ่งท่ีกําหนดใหชอบหรือและไมชอบอะไร พอใจแคไหนและอยางไร เปนตัวนํารองการตัดสินใจดวยความ

เขาใจ และเหตุผลในตัวบุคคล ซ่ึงกระบวนทัศนอาจจะเปลี่ยนแปลงไดหากรูสึกวามีเหตุผลเพียงพอท่ีจะเปลี่ยน 

แตจะไมเปลี่ยนดวยอารมณ (วันชัย, 2546: 1-7) จะเห็นไดวากระบวนทัศนเปนสิ่งท่ีกําหนดท้ังมุมมอง ทัศนคติ 

แนวคิด รวมไปถึงวิธีการปฏิบัติดวย ดังนั้น องคกรภาครัฐจึงควรใหความสําคัญตอการปรับเปลี่ยนกระบวน

ทัศนของการบริหารทรัพยากรมนุษยจาก Human Resource Management (HRM) ไปสูกระบวนทัศนของ 

Strategic Human Resource Management (SHRM) หรือกระบวนทัศนของ Human Capital Management 

(HCM) อยางแทจริงเสียที ไมใชเปนเพียงแคการปรับเปลี่ยนกระบวนทัศนแคในนามเทานั้น เพราะการปรับเปลี่ยน

กระบวนทัศนนี้จะนํามาซ่ึงการพัฒนาทางดานการจัดการความรูอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน เนื่องจากจะทําให

สมาชิกทุกคนขององคกรเห็นถึงความสําคัญและประโยชนขององคความรู ซ่ึงจะสามารถชวยสงเสริมใหเกิดการ

ผลิต การถายโอน และการรักษาองคความรูนั้นไวอยางเต็มประสิทธิภาพมากข้ึน 
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6. บทสงทาย 
 ในโลกท่ีเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วนั้น ความรู  ท้ังในลักษณะของสารสนเทศผนวกกับทักษะ

ประสบการณของบุคลากรจะเปนตัวสรางมูลคาเพ่ิมขององคกรท่ีพรอมจะถูกนําไปใชประโยชนในองคกร แตใน

ปจจุบันองคกรภาครัฐของประเทศไทยกําลังตองเผชิญกับวิกฤตการสูญเสียอัตรากําลังจากการเกษียณอายุ ซ่ึง

เปนผลสืบเนื่องใหภาครัฐตองสูญเสียองคความรูและประสบการณอันมีคาไปพรอมกับกลุมบุคลากรกลุมนี้ดวย 

ดังนั้น หากองคกรภาครัฐเรงตระหนักถึงปญหาท่ีกําลังจะเกิดข้ึนดังกลาว ก็ควรจะตองมีการเตรียมพรอมรับมือ

และวางแผนในระยะยาว เพ่ือท่ีองคกรจะสามารถดําเนินงานตอไปไดอยางไมติดขัดตลอดจนบรรลุตาม

เปาประสงคขององคกรท่ีไดวางไว โดยในการรับมือตอสถานการณดังกลาวองคกรภาครัฐควรตองอาศัย

กระบวนการจัดการความรูท่ีมีประสิทธิภาพ ซ่ึงจะเพ่ิมความกระตือรือรนของสมาชิกภายในองคกรตอการ

เรียนรู สรางองคความรู และเพ่ิมพูนสมรรถนะท่ีจะกอเกิดความกาวหนาในการดําเนินกิจการไปสูเปาหมาย

รวมกันขององคกร อยาปลอยใหวิกฤตการณทางดานการเกษียณอายุการทํางานเปนสาเหตุหรือเปนอุปสรรคท่ี

ตองทําใหองคกรสะดุดลงกลางครัน ซ่ึงแนวทางในการถายโอนความรูอยางยั่งยืน อาทิเชน การสรางคานิยมใน

การเรียนรูใหแกบุคลากรขององคกร  การเพ่ิมขีดความสามารถในการใชประโยชนจากเทคโนโลยีสมัยใหม การ

สงเสริมใหเกิดระบบการสอนงานท่ีมีประสิทธิภาพ และรวมไปถึงการปรับเปลี่ยนไปสูกระบวนทัศนทางดานการ

บริหารทรัพยากรมนุษยท่ีทันสมัยและดีกวา อาจจะเปนเครื่องมือท่ีชวยใหองคกรประสบความสําเร็จใน

กระบวนการจัดการความรูไดดียิ่งข้ึน ดังนั้น ความมุงม่ันในการขับเคลื่อนองคกรใหกาวไปขางหนาสูการสราง

องคกรแหงการเรียนรูจึงข้ึนอยูกับสมาชิกทุกคนขององคกร 
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