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บทคัดย่อ 
 งานวิจัยนี้มุ่ งศึกษาการพัฒนาหลักสูตรเตรียมความพร้อมก่อนเกษียณของอาจารย์ 
คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคเหนือ ด้วยกระบวนการสุนทรียสาธก ข้อมูล
ถูกรวบรวมจากการสัมภาษณ์อาจารย์คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคเหนือ
อายุ 55-60 ปี จ านวน 11 ราย และผู้บริหารมหาวิทยาลัยที่เกี่ยวข้องกับงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
จ านวน 13 ราย รวมทั้งสิ้น 24 ราย ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาหลักสูตรเตรียมความพร้อมก่อน
เกษียณของอาจารย์ ประกอบด้วย 4 ขั ้นตอน ได้แก่ 1) ค้นหาองค์ความรู้ด ้านการท างานและ
ประสบการณ์ชีวิตของอาจารย์ที่ก าลังจะเกษียณอายุ และค้นหาความต้องการคุณลักษณะและบทบาท
ของที่ปรึกษา 2) ก าหนดเป้าหมายการเตรียมความพร้อมก่อนเกษียณตั้งแต่เริ่มเข้าท างานร่วมกัน
ระหว่างอาจารย์ ผู้บริหาร และที่ปรึกษา 3) ออกแบบหลักสูตร และกระบวนการเรียนรู้ตามความ
ต้องการของอาจารย์ผู ้เกษียณอายุ และ 4) การขับเคลื่อนการเตรียมความพร้อมก่อนเกษียณของ
อาจารย์ไปสู่เป้าหมายที่ก าหนดอย่างยั่งยืน  
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Abstract 

 This research aimed to study the development of a pre-retirement preparation 
curriculum for lecturers in the Faculty of Management Science at Rajabhat University in the 
Northern region, using the process of Appreciative Inquiry. Data were collected through 
interviews with 11 lecturers, aged 55-60, from the Faculty of Management Science at 
Rajabhat University in the Northern region and 13 university administrators involved in 
human resource management, totaling 24 participants. The research findings indicated that 
the development of the pre-retirement preparation curriculum for lecturers consisted of 
four steps: 1) identifying the knowledge and life experiences of lecturers nearing retirement 
and determining the desired characteristics and roles of mentors; 2) setting pre-retirement 
preparation goals from the beginning of employment in collaboration with lecturers, 
administrators, and mentors; 3) designing the curriculum and learning processes according 
to the needs of retiring lecturers; and 4) driving the pre-retirement preparation of lecturers 
towards the defined goals sustainably.  
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บทน า (Introduction) 

การวิจัยการพัฒนาตนเองและจิตวิญญาณในผู้สูงวัยในประเทศไทยพบวา่มีการศึกษาใน 4 ประเด็น 
ได้แก่ 1) คุณค่าของผู้สูงวัย (ชุติมา สินชัยวนิชกุล และจิราพร เกศพิชญวัฒนา, 2561) 2) การด าเนิน
ชีวิตและกิจกรรม (กุลวดี โรจน์ไพศาลกิจ, 2559) 3) การดูแลจิตวิญญาณในผู้ป่วยสูงวัย (วิลาวรรณ 
คริสต์รักษา และทิพย์ภา เชษฐ์เชาวลิต, 2561) และ 4) การเติบโตทางจิตวิญญาณ (พระปลัดวีระชนม์ 
เขมวีโร และคณะ, 2560) การน าประสบการณ์ท างานตลอดทั้งการเติบโตทางจิตวิญญาณของผู้สูงวัย
มาบูรณาการกับแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จะช่วยสร้างคุณค่าให้กับผู้สูงวัย ด้วยกระบวนทัศน์
ใหม่ว่าผู้สูงวัยต้องทันสมัย แสวงหาความรู้ตลอดเวลา รักษาสุขภาพให้แข็งแรง ผู้สูงวัยไม่ใช่ภาระแต่
เป็นมรดกทางวัฒนธรรมที่มีคุณค่า (เสาวภา พรสิริพงษ์ และคณะ, 2550) อีกทั้งมุมมองด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งสร้างความตระหนักและการวางแผนการเรียนรู้ที่สมดุลนั้น การพัฒนาด้าน
จิตวิญญาณ (Spiritual development) เป็น 1 ใน 7 มิติของการพัฒนาคนแบบองค์รวม ได้แก่ 1) 
ด้านปัญญา 2) ด้านจิตวิญญาณ 3) ด้านร่างกาย 4) ด้านสังคม 5) ด้านสุนทรียศาสตร์ 6) ด้านอาชีพ 
และ7) ด้านอารมณ์ (City University of Hongkong, 2004 อ้างถึงใน จิรประภา อัครบวร , 2554) 
ดังนั้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่ยั่งยืนควรเน้นการพัฒนาเชิงจิตวิญญาณควบคู่กับการพัฒนาด้าน
ความรู้ ความสามารถ และคุณลักษณะภายใน กล่าวคือ เป็นการพัฒนาประสิทธิภาพและประสิทธิผล
บนพื้นฐานของความสุขความสบายใจของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ ซึ่งมีผลการวิจัยพบว่า  
การด าเนินชีวิตส่วนตัว (Personal Life) ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพและผลิตภาพในการท างาน 
(Productivity; Messer, 2016) และมีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับการลาออกของพนักงาน การศึกษา
ประเด็นดังกล่าวได้ให้ข้อเสนอแนะว่า องค์การควรมีระบบติดตามถึงผลกระทบจากการท างานที่มีต่อ
ชีวิตส่วนตัวของพนักงานเพื่อดูแลรักษาคนในองค์การ (Hsieh et al., 2008) 

อาจารย์มหาวิทยาลัยเป็นทรัพยากรมนุษย์ที ่มีคุณค่าขององค์การ มีการเติบโตสั ่งสม
ประสบการณ์ทั้งด้านการใช้ชีวิต การเผชิญกับสถานการณ์หรือบททดสอบในแต่ละช่วงวัย ทั้งยังมี
ประสบการณ์ด้านการท างาน การสอน การวิจัย การบริการวิชาการ และการท านุบ ารุงศิลปะวัฒนธรรม 
มีบทบาทส าคัญการพัฒนาทุนมนุษย์ของประเทศที่จะออกไปสู่สังคมการท างาน แต่ในขณะเดียวกัน
คุณภาพชีวิตของอาจารย์มหาวิทยาลัยในช่วงเวลาที่ปฏิบัติหน้าที่และหลังจากเกษียณอายุการท างาน  
ไปแล้วก็มีความส าคัญไม่น้อยไปกว่าการพัฒนาคนของประเทศเช่นกัน การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ก่อน
เกษียณในมิติชีวิตส่วนตัว การท างาน และการเติบโตทางจิตวิญญาณ จะช่วยตอบสนองยุทธศาสตร์ชาติ
ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และการพัฒนาทุนมนุษย์โดยเฉพาะผู้สูงวัย และเป็นการเตรียม    
ความพร้อมเข้าสู่สังคมผู้สูงวัยที่ประเทศไทยก าลังเผชิญในปัจจุบัน จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารเบื้องต้น
ในบริบทของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคเหนือพบว่า มหาวิทยาลัยราชภัฏได้ก าหนดแผน
ยุทธศาสตร์มหาวิทยาลัยราชภัฏเพื่อการพัฒนาท้องถิ่น อาจารย์จึงมีภารกิจเน้นการพัฒนาท้องถิ่น 
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ปัจจุบันสภาพการจ้างงานของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏที่ เปลี่ยนจากข้าราชการเป็นพนักงาน
มหาวิทยาลัยได้ส่งผลกระทบต่อการด าเนินชีวิตของอาจารย์ที่เกษียณอายุการท างานไปแล้ว เช่น    
ภาระหนี้สิน การขาดการวางแผนดูแลสุขภาพ การปรับตัวในการใช้ชีวิตหลังเกษียณ อีกทั ้งการ    
เตรียมตัวก่อนเกษียณอายุการท างานยังเป็นเรื่องใหม่ในบริบทของมหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคเหนือ 
เป็นประเด็นที่ควรด าเนินการวางแผนตั้งแต่ช่วงวัยท างาน อย่างน้อย 10 ปีก่อนเกษียณอายุการท างาน 
หรือควรด าเนินการตั้งแต่เริ่มบรรจุเข้าท างาน ซึ่งจะช่วยให้สามารถวางแผนการด าเนินชีวิตทั้งในเรื่อง
ส่วนตัวและเรื่องงานได้อย่างทันการณ์ จะได้มีการวางแผนชีวิตและการท างานที่ดี อีกทั้งสามารถใช้
ศักยภาพที่สั่งสมมาสร้างคุณูปการแก่สังคมต่อไปด้วย  

การศึกษาเกี่ยวกับการเตรียมความพร้อมก่อนเกษียณอายุการท างานในประเทศไทย นิสรา ใจซื่อ 
(2563) ได้สังเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารและงานวิจัยพบว่า การเตรียมความพร้อมก่อนเกษียณอายุ
ควรด าเนินการตั้งแต่เริ่มต้นเข้ามาท างานจนกระทั่งใกล้เกษียณ ครอบคลุม 9 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านเศรษฐกิจ 
2) ด้านสุขภาพกาย 3) ด้านจิตใจ 4) ด้านสังคม 5) ด้านอาชีพ 6) ด้านที่อยู่อาศัยและสภาพแวดล้อม 
7) ด้านการใช้เวลาว่าง 8) ด้านเทคโนโลยี และ 9) ด้านชีวิต มีความสอดคล้องในมติิการเตรียมความพร้อม
ก่อนเกษียณของบุคลากรสายวิชาการในสถาบันอุดมศึกษาเอกชนในกรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
ประเสริฐ สิทธิจิรพัฒน์ (2565) พบแนวทางการเตรียมเกษียณ ได้แก่ 1) การสร้างเครือข่ายสังคม
ออนไลน์ส าหรับการติดต่อเพื่อช่วยเหลือกัน 2) การวางแผนการเงินที่ดี และ 3) การดูแลสุขภาพ 
นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับการศึกษาในบุคลากรสายสนับสนุนคณะแพทยศาสตร์มหาวิทยาลัยขอนแก่น
ที่มีการเตรียมความพรอ้มก่อนเกษียณ ได้แก่ 1) ด้านที่พักอาศัย 2) ด้านสุขภาพร่างกาย 3) ด้านการเงนิ 
4) ด้านจิตใจ และ 5) ด้านการใช้เวลาว่าง (ยุทธพงษ์ จักรคม และคณะ, 2565) ข้างต้นเป็นการศึกษาถึง
ความพร้อมและความต้องการในการพัฒนาตนเองของผู ้ที ่จะเกษียณ ยังไม่พบการศึกษาด้วยการ
ประยุกต์ใช้สุนทรียสาธก (Appreciative Inquiry) วิธีนี้เป็นการพัฒนาจากศักยภาพและสร้างภาพ       
ในอนาคตด้วยการค้นหาปัจจัยเชิงบวกจากสิ่งที่ดีที่มีอยู่แล้ว เกิดกระบวนการพัฒนาอันน าไปสู่การปฏิบัติ
อย่างมีศักยภาพสูงสุด (ภิญโญ รัตนาพันธุ์, 2556) ด้วยการถอดประสบการณ์ชีวิตและการท างานของ
อาจารย์ที่ก าลังจะเกษียณซึ่งได้สั่งสมตลอดช่วงชีวิตการท างานมาก าหนดแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
เพื่อเตรียมความพร้อมก่อนเกษียณของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ  

โดยครั้งนี้มุ ่งศึกษาอาจารย์ประจ าที่ปฏิบัติงานสอนในสาขาที่เกี่ยวข้องด้านบริหารธุรกิ จ 
มหาวิทยาลัยราชภัฏกลุ่มภาคเหนือ เพื่อเป็นต้นแบบในการน าไปปฏิบัติใช้  

ค าถามวิจัย 
การพัฒนาหลักสูตรเตรียมความพร้อมก่อนเกษียณอายุการท างานของอาจารย์มหาวิทยาลัย 

ด้วยการประยุกต์ใช้สุนทรียสาธกและเครื่องมือที่ปรึกษาด้านชีวิตและการท างาน เป็นอย่างไร 
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วัตถุประสงค์ 
1. เพื่อถอดองค์ความรู้ประสบการณ์ด้านชีวิตและการท างานของอาจารย์ที่จะเกษียณอายุการ

ท างานผ่านความทรงจ าและเรื่องเล่า 
2. เพื่อค้นหาคุณลักษณะและบทบาทของที่ปรึกษาด้านชีวิตและการท างาน 
3. เพื่อค้นหาความต้องการหลักสูตรพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการเตรียมความพร้อมก่อน

เกษียณอายุการท างานของอาจารย์มหาวิทยาลัย 
4. เพื่อประยุกต์ใช้สุนทรียสาธกพัฒนาหลักสูตรเตรียมความพร้อมก่อนเกษียณด้วยเครื่องมือ 

ที่ปรึกษาด้านชีวิตและการทำงาน 

การทบทวนวรรณกรรม (Literature Review) 

การทบทวนเอกสารและงานวิจัยใน 3 ประเด็น ไดแ้ก่ 1) สุนทรียสาธกกับการพัฒนาทรัพยากรมนษุย ์
2) ที่ปรึกษาด้านชีวิตและการท างาน และ 3) ทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญก่ับการเตรียมตวัเกษียณ ดงันี้ 

สุนทรียสาธกกบัการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ (Appreciative Inquiry : AI) 
สุนทรียสาธกเป็นเครื่องมือในการค้นหาศักยภาพและสร้างภาพในอนาคตด้วยการค้นหาปัจจัย

เชิงบวกจากสิ่งที่ดีที่มีอยู่แล้ว ซึ่งได้สั่งสมผ่านประสบการณ์ในอดีตกระทั่งปัจจุบัน โดยการใช้ศิลปะ
การต ั ้งค  าถามเช ิงบวกเพ ื ่อส ่งเสร ิมให ้ระบบที ่ม ีศ ักยภาพได ้ร ับการพัฒนาต ่อไป และเกิด
กระบวนการพัฒนาอันน าไปสู่การปฏิบัติอย่างมีศักยภาพสูงสุด (ภิญโญ รัตนาพันธุ์ , 2556) ด้วย
กระบวนการ Whole system 4D – Dialogue เป็นการสนทนาแบบสุนทรียสนทนา ซึ่งประกอบด้วย 
4 ขั้นตอน เรียกว่า 4 - D Cycle ได้แก่ 1) Discovery การค้นหา สิ่งที่ดีที่สุดของประสบการณ์ดา้นบวก
จากหลายแหล่ง เป็นการหาช่วงเวลาแห่งความดีเลิศ หรือจุดที่เกิดความส าเร็จ ประเด็นส าคัญใน
การค้นหา คือ เกิดอะไรขึ้น เกิดขึ้นได้อย่างไร อะไรคือปัจจัยแห่งความส าเร็จ โอกาส จุดแข็ง ศักยภาพ 
พรสวรรค์ อาจค้นหาได้จากความเป็นผู้น า ความสัมพันธ์ กระบวนการ คุณค่า การเรียนรู้ การเชื่อมโยง
กับภายนอก 2) Dream การสร้างแรงบันดาลใจเพื่อก าหนดเป้าหมายด้วยการถามถึงภาพฝันในอนาคต
ขององค์กร เป็นการจินตนาการถึงภาพฝันในอนาคตที่อาจเกิดขึ้นบนพื้นฐานเดิมหรือประวัติศาสตร์ของ
องค์กร และถูกน าเสนอในภาพใหม่อย่างท้าทายในความเป็นไปได้ 3) Design การออกแบบกลยุทธ์ 
โครงสร้าง กระบวนการ ก าหนดเป้าหมายระสั้นและระยะยาว และเลือกหนทางที่ดีที่สุดที่จะท าให้ภาพ
ฝันในอนาคตนั้นเกิดขึ้นจริง และ 4) Destiny การไปให้ถึงเป้าหมาย น ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ รวมถึง
การก าหนดพัฒนายุทธศาสตร์ เชื่อมโยงและระดมทรัพยากรเพื่อให้ภาพฝันเกิดขึ้นจริง (Cooperrider 
& Whitney, 2005) ดังภาพ 
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ภาพที่ 1 กระบวนการ Whole-system 4-D Dialogue 

 
ที่มา :  ปริวัตร เปลี่ยนศิริ และ วาสิตา บุญสาธร (2558) ปรับจาก Cooperrider & Whitney (2005) 

 ขั้นตอนส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์คือการเสาะหาข้อมูลและประเด็นเร่งด่วน โดยการ
วินิจฉัยสาเหตุ (Diagnosis) หาจุดอ่อน ข้อบกพร่อง หรือการวิเคราะห์ตรวจประเมินเบื้องต้น (Gap 
analysis) เพื่อหาความแตกต่างระหว่างสถานการณ์ปัจจุบันกับภาพอนาคต นอกจากนี้ยังมีเครื่องมือ
สุนทรียสาธก (Appreciative inquiry: AI) ที่น ามาใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ผ่านการค้นหาข้อมูล
เชิงบวกที่สนับสนุนให้องค์กรประสบความส าเร็จ เช่น ธนาคารแห่งหนึ่งประยุกต์ใช้สุนทรียสาธกใน
การพัฒนาศักยภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยการค้นหาประสบการณ์เชิงบวกของลูกค้าและ
คุณลักษณะของพนักงานที่ลูกค้าคาดหวัง โครงการพัฒนาศักยภาพบุคลากรแสดงให้เห็นว่าความเป็น
ผู้เชี่ยวชาญเกรด A เพิ่มขึ้น 36.6% และเกรด B เพิ่มขึ้น 21.43% เทียบกับการประเมินผลงานบุคลากร
ก่อนโครงการ (วรฤทัย ทานะเวช และภิญโญ รัตนาพันธุ์, 2563) เป็นการค้นหาประสบการณ์ดา้นบวกของ
ลูกค้าและน ามาวางแผนกลยุทธ์และโครงการเพื่อเพิ่มความประทับใจให้ลูกค้าท าให้ลูกค้ากลับมาใช้บริการ
ซ ้าและบอกต่อลูกค้ารายอื่น (ตรัสณัฐ ไตรกิจวัฒนกุล และ ภิญโญ รัตนาพันธุ์, 2559) อีกทั้ง ปริวัตร 
เปลี่ยนศิริ และ วาสิตา บุญสาธร (2558) ได้ประยุกต์ใช้สุนทรียสาธกในการค้นหาลักษณะผู้น าชุมชน
ต้นแบบและลักษณะผู้น าชุมชนที่พึงประสงค์ในการอนุรักษ์ป่าของชุมชนชาติพันธุ์ พบว่ากิจกรรม "การท า
แนวกันไฟ" เป็นจุดร่วมในการถ่ายทอดเรื่องราวที่น าไปสู่ความส าเร็จของชุมชน ลักษณะผู้น าชุมชนตน้แบบ 
และลักษณะผู้น าชุมชนที่พึงประสงค์ โครงการ " Connector Community : ชุมชนนักประสาน " 
ถูกเสนอในกระบวนการสืบทอดต าแหน่งผู้น า (Succession planning) เพื่อแก้ปัญหาการขาดแคลนผู้น า
อย่างสอดคล้องกับบริบทชุมชน สามารถพึ่งพิงตนเองได้อย่างยั่งยืน  
 การศึกษาครั้งนี้ผู ้วิจัยใช้สุนทรียสาธกเพื่อถอดองค์ความรู้และประสบการณ์ของผู้เตรียม
เกษียณ ค้นหาคุณลักษณะและบทบาทของที่ปรึกษาด้านชีวิตและการท างาน พัฒนาจากปัจจัยเชิงบวก
ผ่านข้อมูลความทรงจ าและเรื่องเล่าของผู้เตรียมเกษียณ น าไปสู่การพัฒนาและน าเสนอหลักสูตรเตรียม
ความพร้อมก่อนเกษียณด้วยเครื่องมือที่ปรึกษาด้านชีวิตและการท างาน  
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 ที่ปรึกษาด้านชีวิตและการท างาน (Life and Career Mentor) 
 แนวคิดที่ปรึกษามีที่มาจากค า “เม็นทอร์” (Mentor) ในทฤษฎีโมโนมิธ (Monomyth theory) ใน 
วีรบุร ุษพันหน้า (The hero with a thousand faces) ของ โจเซฟ แคมป์เบลล์ (Joseph Campbell) 
ตีพิมพ์เมื่อปี 1973 ทฤษฎีนี้เป็นการวิเคราะห์เทพปกรณัมที่เชื่อมโยงกับสังคมปัจจุบันดังที่พระมหาเทวี 
อธีนา ผู้เป็นเม็นทอร์ บอกกับเทเลมาคัส บุตรชายของโอดิสเซอุส ในโอดีสซีย์ (The odyssey) ว่า “จงไป
ตามหาบิดาของเจ้า” ซึ่งการเดินทางตามหาบิดา คือ การผจญภัยเพื่อค้นหาว่าอาชีพการงานของคุณคืออะไร 
ธรรมชาติของคุณเป็นอย่างไร ก าเนิดของคุณเป็นอย่างไร คุณรับภาระนั้นด้วยความตั้งใจ คุณได้ผ่านการตาย
และการฟื้นคืนชีวิต และคุณคือสิ่งมีชีวิตอีกแบบหนึ่ง (แคมพ์แบลล์, 2551, น. 266) แนวคิดเม็นทอร์ใน
เทพปกรณัมของโว้กเลอร์ (Vogler’s mentor functions in mythology; Vogler, 2007) บารนี บุญทรง 
แปล, น. 39-47 บรรยายว่า เม็นทอร์นอกจากท าหน้าที่สอนและปกป้องวีรบุรุษ รวมทั้งมอบของขวัญให้แล้ว 
ทั้งนี้ในเชิงจิตวิเคราะห์ เม็นทอร์ คือ สัญลักษณ์ของ “ตัวตน” เทพเจ้าที่อยู่ด้านในตัวเรา แง่มุมของ
บุคลิกภาพที่เชื่อมโยงกับทุกสิ่ง ตัวตนที่สูงกว่า เป็นส่วนหนึ่งของตัวเราที่สุขุมกวา่ มีคุณธรรมมากกว่า และมี
ความเหมือนเทพเจ้ามากกว่า เป็นจิตส านึกคอยชี้น าเราว่าอะไรดีอะไรไม่ดี เป็นเม็นทอร์ที่ไร้รูปในฐานะ
จริยธรรมที่อยู่ด้านในของเรา 

งานด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แนวคิดเม็นทอร์ได้ถูกน ามาใช้ในงานที่ปรึกษาดา้นการท างาน 
หรือ พี่เลี้ยง กล่าวคือ เป็นผู้ที่ช่วยแบ่งปันประสบการณ์ ให้ค าปรึกษา ให้ค าแนะน าในการปฏิบัติงานแก่
ผู้ได้รับการดูแล (Mentee) เพื่อให้สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ เติบโตไปในสายอาชีพ
ของตนเองได้ (Marks & Goldstein, 2005) หากมองให้เห็นถึงความสอดคล้องในบทบาทของเม็นทอร์
ทั้งบริบทด้านการด าเนินชีวิตการเติบโตทางจิตวิญญาณ และที่ปรึกษาในบริบทด้านการพัฒนาศักยภาพ
ในการท างาน Sirakiatsakul and Suwanpratest (2017) ได้ศึกษาเปรียบเทียบแนวคิดที่ปรึกษาในงาน
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์จากเอกสาร Coaching and mentoring (Clutterbuck & Sweeney, 1998) 
Mentoring: theory and practice (McKimm et al., 2007) กับเม็นทอร์ในเทพปกรณัมของโว้กเลอร์ 
Mentor: wise old man or woman (Vogler, 2007) พบว่าสอดคล้องกันในบทบาท 5 ด้าน ดังตาราง 

ตารางที่ 1 การเปรียบเทียบบทบาทหน้าที่ของเม็นทอร์ตามทฤษฎีของโวกเลอร์ กับบทบาทของ  
เม็นทอร์ด้านชีวิตและจิตวิญญาณ และบทบาทของที่ปรึกษาในงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

บทบาทหน้าที่ของเม็นทอร์ 
ตามทฤษฎีของโวกเลอร์ 

บทบาทของเม็นทอร์ 
ด้านชีวิตและจิตวิญญาณ 

บทบาทของที่ปรึกษา 
ในงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

Motivating 
(การสร้างแรงบันดาลใจ) 

- เป็นแรงจูงใจน าไปสู่วิถีแห่งธรรมะ 
- การพัฒนาเกี ่ยวกับการด าเนินชีวิต
และการไต่ระดับทางจิตว ิญญาณที่
เหมาะสมกับแต่ละระดับบุคคล 

- พัฒนาทักษะความสามารถด้วยการ
ท้าทาย การกระตุ้นการสะท้อนให้เห็น 
- ช่วยให้ออกจากพื้นที่รู้สึกปลอดภัยสู่
ความท้าทายใหม่ 

https://hmong.in.th/wiki/Joseph_Campbell
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บทบาทหน้าที่ของเม็นทอร์ 
ตามทฤษฎีของโวกเลอร์ 

บทบาทของเม็นทอร์ 
ด้านชีวิตและจิตวิญญาณ 

บทบาทของที่ปรึกษา 
ในงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

Gift giving 
(การมอบของขวัญ) 

- ให้รางวัลเมื่อผ่านบททดสอบ  - สร้างความพึงพอใจในงาน 
- สนับสนุนช ่วยเหล ือ ให ้ก  าล ังใจ      
ในการท างาน 

Teaching 
(การสั่งสอน) 

- สอนในเรื่องของการรักษาศีล 
- สอนข้อธรรมะเพื ่อให้เข้าใจชีวิต 
และโลก 

- เป็นโค้ชเรื ่องการท างานให้ส าเร็จ   
การแก้ปัญหาในการท างาน และการ
พัฒนางานให้ดีขึ้น 
- เป็นผู ้ชี ้ทางให้เห็นเป้าหมาย มอบ
โอกาสในการท่าสิ่งใหม่ๆ และให้หนทาง
ในการไปสู่เป้าหมายนั้น 

Planting 
(การสร้างความตระหนักใน
บุญบาป) 

- ปลูกฝ ังให้เกรงกลัวและละอาย   
ต่อการท าบาป 

- เป็นนักสร้างเครือข่ายที ่ช ่วยสร้าง
เครือข่ายผู้มีศักยภาพให้แก่ผู้ได้รับการ
ดูแล (Mentee) ให้ได้ซึมซับสมรรถนะ
ศักยภาพในการท างานจากที่ปรึกษา
และผู้ร่วมงานคนอื่น ๆ 

Giving conscience for the 
hero  
(การปลูกฝังมโนธรรม) 

- ให้สติในการด าเนินชีว ิตและให้
ตระหนักในการพัฒนาจิตวิญญาณ 

- เป็นที ่ปรึกษา คอยรับฟังและเป็น
ตัวแทนคอยสะท้อนความคิดของผู้อื่น 
ชี้ทางให้เห็นเป้าหมายของตนเอง และ
เห็นหนทางในการไปสู่เป้าหมายนั้นได ้

ที่มา: ปรับจาก Sirakiatsakul & Suwanpratest (2017) 

แนวคิดที่ปรึกษา เป็นแนวทางในการพัฒนาที่ปรึกษาด้านชีวิตและการท างาน ประกอบกับ
การค้นหาแบบของคุณลักษณะและบทบาทของที่ปรึกษาด้านชีวิตและการท างาน เพื่อพัฒนาหลักสูตร
ในการเตรียมความพร้อมก่อนเกษียณ ที่น่าจะสะท้อนภาพของผู้ที่จะเป็นที่ปรึกษาด้านชีวิตและ
การท างานให้แก่อาจารย์มหาวิทยาลัยที่เตรียมตัวเกษียณ อีกมุมมองหนึ่งสามารถสร้างความตระหนักรู้
และเห็นคุณค่าในตนของอาจารย์ที่ก าลังจะเข้าสู่ผู้สูงวัยได้เป็นอย่างดีว่ายังสามารถใช้ศักยภาพของตน
ในการช่วยเหลือผู้อื่นในสังคมต่อไปผ่านการเป็นที่ปรึกษาด้านชีวิตและการท างานได้ 

ทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่กบัการเตรียมตัวเกษียณ (Adult Learning Theory) 
 ศิริพร แย้มนิล (2564) ได้สรุปทฤษฎีการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ที่สามารถน าไปประยุกต์ใช้ใน
การออกแบบหลักสูตรการฝึกอบรมให้กับผู้ใหญ่ที่มีประสบการณ์ในการท างานมาแล้ว โดยการถ่ายโอน
การเรียนรู้จากวิทยากรสู่ผู้เข้าอบรมที่มีประสบการณ์ การน าประสบการณ์ที่หลากหลายของผู้เรียนมา
ออกแบบกิจกรรมการเรียนรู้ และกระตุ้นความสนใจในการเรียนรู้ด้วยตนเอง Malcolm ใช้ค าว่า 
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Andragogy ส าหรับการจัดการเรียนรู้ให้กับผู้ใหญ่ซึ่งต่างจากเด็ก โดยเน้นผู้เรียนเป็นศูนย์กลาง ผู้เรียน
สามารถน าตนเองไปสู่การเรียนรู้ที่ต้องการโดยมีผู้สอนคอยสนับสนุน มีสมมุติฐาน 5 ข้อ ของผู้ใหญ่  
ในการเรียนรู้ ดังนี้ 1) ความเป็นอิสระสามารถชี้น าตนเองได้ 2) สามารถดึงประสบการณ์ชีวิตมาสนับสนุน
การเรียนรู้ได้ทันที 3) มีความพร้อมในการเรียนรู้ตามบทบาทใหม่ทางสังคมที่เปลี่ยนแปลง 4) เน้นการ
แก้ปัญหาและน าไปประยุกต์ใช้ได้ทันที และ 5) การมีแรงจูงใจจากภายในขับเคลื่อนการเรียนรู้มากกว่า
แรงจูงใจภายนอก (Corley, 2008; Malcolm, 1970 อ้างถึงใน ศิริพร แย้มนิล, 2564)  
 การศึกษาเกี่ยวกับการเรียนรู้ในผู้สูงวัย พบว่า มีกระบวนการ 5 ขั้นตอน ได้แก่ 1) การประเมิน
ความต้องการและปัญหาด้วยการส ารวจ 2) ก าหนดวัตถุประสงค์ในการวางแผนเตรียมเกษียณ  
3) จัดกิจกรรมเพื่อส่งเสริมการเรยีนรูท้ี่หลากหลาย 4) ปฏิบัติตามแผนและด าเนินการอย่างต่อเนื่องตาม
ความหลากหลายของกลุ่มเป้าหมาย 5) ประเมินโครงการและผลผลิตเพื่อการปรับปรุงต่อไป (นิสรา ใจซื่อ, 
2563) แนวทางการจัดการกิจกรรมควรมุ่งเน้นสุขภาพดี มีหลักประกันในชีวิต และการมีส่วนร่วม 
ประกอบด้วย 1) ความรู้พื้นฐานที่จ าเป็นตอ่การด ารงชีพ 2) การฝึกอาชีพเพื่อสร้างรายได้และการพึ่งตนเอง 
3) กิจกรรมด้านเทคโนโลยีสารสนเทศที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัล โดยมีลักษณะเป็น
หลักสูตรออนไลน์ผสมผสานห้องเรียนเสมือนจริง มีหลักสูตรฐานสมรรถนะที่เชื่อมโยงสู่โลกของการ
ท างานจริงของผู้สูงวัย (ชวลิต ขอดศิริ  และคณะ, 2566) นอกจากนี้ มีการศึกษาเพื่อพัฒนารูปแบบ
มหาวิทยาลัยที่สาม โดยผู้เรียนมีอายุ 50 ปีขึ้นไป ผู้สอนเป็นได้ทั้งผู้สูงวัยที่เป็นผู้เรียน ผู้รู้ ปราชญ์
ชาวบ้าน และควรเป็นผู้มีความรู้ด้านการสอนผู้สูงวัย (Geragogy) เข้าใจจิตวิทยาพื้นฐานของผู้สูงวัย และ
มีทักษะในการจัดการเรียนการการสอนให้แก่ผู้สูงวัย (จิตรา มาคะผล และคณะ, 2564) หลักสูตรควร
มุ่งเน้นการพัฒนาชีวิต มีการออกแบบการเรียนรู้ที่พิจารณาความหลากหลายของผู้สูงวัยแต่ละคน 
มีการเสริมสร้างความรู้พื้นฐานส าหรับผู้เรียนที่มีประสบการณ์ไม่เพียงพอ เน้นการลงปฏิบัติจริง ใช้การ
ประเมินการเรียนรู้ตามสภาพจริงที่สังเกตจากสิ่งที่ปฏิบัติได้ มีการติดตามผลจากคนในครอบครัวหรือผู้
ใกล้ชิด (สุดาพร ปัญญาพฤกษ์ และ ปวีณา ลี้ตระกูล, 2562)  

การเตรียมความพร้อมก่อนเกษียณอายุควรด าเนินการตั้งแต่เริ่มต้นเข้ามาท างานจนกระทั่ง
ใกล้เกษียณ ครอบคลุม 9 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านเศรษฐกิจ 2) ด้านสุขภาพกาย 3) ด้านจิตใจ 4) ด้านสังคม 
5) ด้านอาชีพ 6) ด้านที่อยู่อาศัยและสภาพแวดล้อม 7) ด้านการใช้เวลาว่าง 8) ด้านเทคโนโลยี  
9) ด้านชีวิต องค์กรควรจัดให้มีที่ปรึกษาส่งเสริมความรู้ทักษะส าหรับการท างานหลังเกษียณ และเปิด
โอกาสในการจ้างงานต่อเนื่องส าหรับผู้ที่พร้อมท างาน โดยค านึงถึงการออกแบบงานที่เหมาะสม เช่น 
การสอนงานให้กับพนักงานรุ่นใหม่ ควรจัดท าแผนและคู่มือส าหรับการเตรียมความพร้อม การส่งเสริม
การเตรียมความพร้อมก่อนเกษียณจะช่วยให้บุคลากรมีขวัญและก าลังใจในการท างานและส่งเสริม
ความก้าวหน้าให้องค์กรต่อไป (นิสรา ใจซื่อ, 2563) 



ปริวัตร ศิระเกียรติสกุล และธัญญ์ฐิตา สถิรไชยวิทย์  
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 การเตรียมตัวเกษียณเพื่อเข้าสู่ผู้สูงวัยนั้นพบว่าบุคลากรสายสนับสนุนที่มีระดับการศึกษา
ต่างกันมีการเตรียมความพร้อมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ด้วยวุฒิภาวะทาง
ความคิดของคนไม่เหมือนกัน จึงให้ความส าคัญกับการวางแผนการเตรียมความพร้อมที่แตกต่างกัน 
(ยุทธพงษ์ จักรคม และคณะ, 2565) ในกลุ่มอาจารย์สถาบันอุดมศึกษาเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร
และปริมณฑล มีการเตรียมความพร้อมอยู่ในระดับมาก ปัจจัยด้านอายุ สถานภาพการสมรส รายได้   
ต่อเดือน และความเพียงพอของรายได้ที่แตกต่างกัน มีผลต่อการเตรียมความพร้อมที่ต่างกัน แนวทาง
การเตรียมเกษียณ ได้แก่ การสร้างเครือข่ายสังคมออนไลน์ส าหรับการติดต่อเพื ่อช่วยเหลือกัน        
การวางแผนการเงินที่ดี และการดูแลสุขภาพ ทั้งนี้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรให้ความรู้ในการเตรียม
ความพร้อมก่อนเกษียณ (ประเสริฐ สิทธิจิรพัฒน์, 2565)  

ดังนั้นการออกแบบกิจกรรมเพื่อเตรียมเกษียณควรค านึงถึงความเหมาะสมตามหลากหลายของ
บุคลากร การน าประสบการณ์การใช้ชีวิตและองค์ความรู้จากการท างานของอาจารย์ที่จะเกษียณมา
บูรณาการกับแนวคิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แล้วน ามาบอกกล่าวชี้แนะแนวทางให้แก่สมาชิกใน
องค์การ โดยเฉพาะเพื่อนร่วมงานอาจารย์รุ่นน้องในมหาวิทยาลัย จะช่วยในการวางแผนและการตัดสินใจ
ในการด าเนินชีวิตส่วนตัวและการท างาน ตลอดจนการวางแผนเพื่อเตรียมตัวเกษียณอย่างมีความสุขต่อไป 

ระเบียบวิธีวิจัย (Research Methodology) 

 การศึกษาครั้งนี้ใช้การสุ่มแบบเจาะจง (Purposive sampling) ในขอบเขตมหาวิทยาลัยราชภัฏ
กลุ่มภาคเหนือ 8 จังหวัด ได้แก่ เชียงใหม่ เชียงราย ล าปาง อุตรดิตถ์ พิษณุโลก ก าแพงเพชร นครสวรรค์ 
และเพชรบูรณ์ เกณฑ์ในการคัดเข้ากลุ่มตัวอย่าง 2 กลุ่ม คือ 1) อาจารย์ประจ าที่ปฏิบัติงานสอนในสาขา 
ที่เกี่ยวข้องด้านบริหารธุรกิจ อายุ 55-60 ปี ได้ผู้ให้สัมภาษณ์ 11 ราย (ไม่พบผู้ครบเกณฑ์ในการคัดเข้า
กลุ่มตัวอย่าง 1 จังหวัด และไม่สามารถเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างได้ 1 จังหวัด) สัมภาษณ์ในประเด็น 
องค์ความรู้และประสบการณ์ด้านชีวิตและการท างานของอาจารย์ที่จะเกษียณ คุณลักษณะและบทบาท
ของที่ปรึกษา และความต้องการหลักสูตรเตรียมความพร้อมก่อนเกษียณ 2) ผู้บริหารมหาวิทยาลัยที่
เกี่ยวข้องกับงานด้านทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ รองอธิการบดี/ผู้ช่วยอธิการบดี  ที่ได้รับมอบหมาย หรือ 
ผู้อ านวยการส านัก/กอง ได้ผู้ให้สัมภาษณ์ 13 ราย รวม 24 ราย สัมภาษณ์ในประเด็น คุณลักษณะและ
บทบาทของที่ปรึกษา และความต้องการหลักสูตรเตรียมความพร้อมก่อนเกษียณ 
 การศึกษาเพื่อตอบวัตถุประสงค์ที่ 1-3 เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยเก็บข้อมูลปฐมภูมิจาก
กลุ ่มตัวอย่างด้วยการใช้เทคนิคสุนทรียสาธก ร่วมกับกระบวนการจัดการความรู ้ (Knowledge 
management) โดยการใช้ศิลปะการตั้งค าถามเชิงบวกเพื่อส่งเสริมให้ระบบที่มีศักยภาพได้รับการ
พัฒนาต่อไป และเกิดกระบวนการพัฒนาอันน าไปสู่การปฏิบัติอย่างมีศักยภาพสูงสุด ข้อมูลถูกเก็บ
รวบรวมผ่านการสัมภาษณ์เดี่ยวเชิงลึก (In-depth interview) ผ่านระบบออนไลน์ซูม (Zoom meeting) 
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โดยใช้แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (Semi-structured interview) ที่มีค าถามเชิงบวกตามแนวคิด
สุนทรียสาธก เพื่อหาประสบการณ์ด้านบวกของผู้ตอบจากหลายแหล่ง ค้นหาคุณลักษณะและบทบาท
ของที่ปรึกษาด้านชีวิตและการท างานเพื่อน าไปพัฒนาหลักสูตรเตรียมความพร้อมก่อนเกษียณ 
 การศึกษาเพื่อตอบวัตถุประสงค์ที่ 4 เป็นบูรณาการผลการศึกษาและเสนอการพัฒนาหลักสูตร
เตรียมความพร้อมก่อนเกษียณด้วยกระบวนการสุนทรียสาธก 
 การศึกษาครั้งนี้ใช้การวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) ในการจัดกลุ่มและหารูปแบบ
ความสัมพันธ์ของข้อมูลเพื่อสรุปประเด็นส าคัญ แปลความหมาย และตอบวัตถุประสงค์การวิจัย  
 ตัวอย่างค าถามเชิงบวก ดังนี้ 
 หากท่านมีโอกาสบอกอาจารย์รุ่นใหม่ ๆ เกี่ยวกับความรู้และประสบการณ์ที่ท่านตกผลึกทั้ง
เรื่องงาน และนอกจากเรื่องงาน ท่านอยากบอกอะไร เหตุใดจึงอยากส่งต่อสิ่งนั้น? 
 ตัวอย่างการวิเคราะห์เนื้อหา ดังนี้ 
 องค์ความรู้ด้านชีวิตของอาจารย์ที่จะเกษียณอายุการท างาน - การใส่ใจดูแลสุขภาพกาย-ใจ เพื่อสร้าง
โอกาสที่ดีและได้รับการส่งเสริมสนับสนุนในการท างาน ไม่ท างานหนักเกินไปจนลืมดูแลสุขภาพ การสัมภาษณ์ ดังนี้ 

“ น่าจะเป็นเรื่องบุคลิกภาพของพวกเราที่เราไม่อยู่นิ่ง เราพยายามมองว่า 
ตัวเราเองต้องเข้มแข็ง เราต้องแข็งแรง สุขภาพกาย สุขภาพใจด้านนี้ที่อาจารย์คิดว่า 
มันน่าจะช่วยให้เราได้รับการสนับสนุนด้วยและตัวเราเองก็ไม่อยู่นิ่ง ในโอกาสของคน
นั้น สิ่งที่คนอื่นเขามองเรามา เขาเห็นตัวเรา มิตรภาพ อัธยาศัยไมตรี หรือ พฤติกรรม
ที่คนอื่นเขาเห็นเรา ก็เป็นโอกาสที่ดี แต่ถ้าเราเป็นคนปิดน่ะค่ะ คือ อะไรก็ไม่ค่อยได้
โดยเฉพาะหน้าตาอย่างเนี่ย ไม่ใช่ว่า สวย หรือ ไม่สวยนะ หมายถึง รอยยิ้ม หรือ 
บุคลิกภาพของความเป็นกันเองหรืออะไรแบบนี้ ” (ผู้ให้สัมภาษณ์ C1-01, 2567) 

 การสร้างความน่าเชื่อถือของงานวิจัยเชิงคุณภาพ (Trustworthiness) มีขั้นตอน ดังนี้ 1) การบันทึก
คลิปภาพและเสียง ผ่านการประชุมออนไลน์ด้วยซูมเพื่อความถูกต้องและสมบูรณ์ของข้อมูล ใช้ค าพูดของ
ผู้ให้สัมภาษณ์เพื่อยืนยันความจริงและความชัดเจนในทุกประเด็น (Credibility) 2) การตรวจสอบสามเส้า 
(Data triangulation) ด้วยการตรวจสอบบุคคลจากกลุ่มผู้ให้ข้อมูลที่หลากหลาย และการตรวจสอบ
สถานที่จากการเก็บข้อมูลในสถานที่ต่างกัน เพื่อพิสูจน์ความน่าเชื่อถือของข้อมูล 3) ใช้การยืนยันความ
ถูกต้องของข้อมูล (Confirmability) จากการบันทึกข้อมูลอย่างละเอียด และการใช้แหล่งข้อมูลที่
หลากหลายกลุ่มและสถานที่ต่างกัน ท าให้การวิจัยเชิงคุณภาพมีความน่าเชื่อถือและตอบวัตถุประสงค์
การวิจัยได้อย่างสมบูรณ์ 4) ใช้นักวิจัย 3 คน ในการวิเคราะห์และยืนยันข้อมูล 5) ใช้ซอฟต์แวร์ 
ATLAS.ti (https://atlasti.com/) ในการยืนยันผลการวิเคราะห์ข้อมูล เพื่อเพิ่มความแม่นย าในการ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
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ผลการศึกษา (Findings) 

 ผู้วิจัยขอน าเสนอผลการศึกษาด้วยการบูรณการผลการศึกษาตามวัตถุประสงค์ที่ 1-3 
เพื่อตอบวัตถุประสงค์ที่ 4 ในการพัฒนาหลักสูตรเตรียมความพร้อมก่อนเกษียณด้วยกระบวนการ
สุนทรียสาธก ประกอบด้วย 4 ส่วน ดังนี้ 

 ส่วนที่ 1 Discovery การค้นหาสิ่งที่ดีที่สุดของประสบการณ์ด้านบวกจากหลายแหล่ง 
 วัตถุประสงค์ที ่ 1 องค์ความรู ้ประสบการณ์ด้านชีวิตและการท างานของอาจารย์ที ่จะ
เกษียณอายุการท างานผ่านความทรงจ าและเรื่องเล่า ประกอบด้วย องค์ความรู้ด้านชีวิต และองค์ความรู้
ด้านการท างาน ดังนี้ 
 องค์ความรู้ด้านชีวิต คือ ประสบการณ์จากการด าเนินชีวิตประจ าวัน หรือการเรียนรู้และ
เติบโตทางจิตวิญญาณผ่านการท างานและการด าเนินชีวิตที่สั่งสมในตัวบุคคล สามารถจ าแนกได้  
10 ด้าน ดังนี้ 
ตารางที่ 2 องค์ความรู้ด้านชีวิตที่จ าเป็นของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

องค์ความรู้ด้านชีวิต สาระส าคัญ 

1. การดูแลสุขภาพกายใจให้ 
แข็งแรง 

การใส่ใจดูแลสุขภาพกาย-ใจ เพื ่อสร้างโอกาสที่ดีและได้รับการ
ส่งเสริมสนับสนุนในการท างาน ไม่ท างานหนักเกินไปจนลืมดูแล
สุขภาพ 

2. การวางแผนการเงิน การตั ้งเป ้าหมายในการด าเนินชีว ิตพร้อมทั ้งวางแผนการเงิน        
การลงทุน ค่าใช้จ่ายในการรักษาพยาบาล โดยวางแผนระยะยาว
ตั้งแต่เริ่มท างานกระทั่งหลังเกษียณ 

3. มีจิตอาสาและรู้สึกมีคุณค่า 
จากการช่วยเหลือผู้อื่น 

การหาโอกาสในการช่วยเหลือผู้อื่น ช่วยเหลือสังคม ผลที่เกิดขึ้นคือ
การได้รับพลังบวกกลับมาและรู้สึกถึงการมีคุณค่าในตน 

4. การเป็นผู้ให้และรู้จักอภัยแก่ผู้อื่น การเป็นผู ้ให้และรู ้จ ักให้อภัยผ่านการเรียนรู ้และยกระดับจิตใจ      
ในการท างานอาจารย์ 

5. การตั้งเป้าหมายในชีวิต การวางเป้าหมายและแผนด าเนินชีวิตที่ชัดเจน มีความตั้งใจพยายาม
ด าเนินการตามแผนและระยะเวลา 

6. การรู้จักปล่อยวางและมีความสุข การตั ้งใจท าอย่างเต็มความสามารถแล้วปล่อยวางกับปัจจัยที่         
ไม่สามารถควบคุมได้ แล้วปรับตัวมีความสุขกับผลลัพธ์ที่เกิดขึ้น 

7. เข้าใจเปิดใจและยอมรับความ 
แตกต่าง 

การมีทัศนคติมุมมองที่เปิดใจและยอมรับความแตกต่างทางความคิด 
ความแตกต่างในมุมมองเป้าหมายการด าเนินชีวิต 

8. การบริหารเวลาและจัดล าดับ 
ความส าคัญ 

การได้เรียนรู้การบริหารเวลาในการด าเนินชีวิตประจ าวันบนฐานของ
เป้าหมายที ่ต ั ้งไว ้ โดยอาศัยการจ ัดล  าด ับความส าคัญในการ
ด าเนินการ ปล่อยวางบางเรื่องทีอ่าจคลี่คลายเองตามเวลา 
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องค์ความรู้ด้านชีวิต สาระส าคัญ 

9. การมีจริยธรรม การด ารงชีวิตด้วยหลักความซื่อสัตย์ การท าตามในสิ่งที่พูด การท าใน
สิ่งที่ถูกต้อง และเชื่อในเรื่องผลของการกระท า 

10. ความกตัญญูรู้คุณ การรู้จักตอบแทนพระคุณผู้ที่คอยส่งเสริมสนับสนุนในทุกช่วงของการ
ด าเนินชีวิต 

 องค์ความรู้ด้านการท างาน คือ ความรู้ ทักษะ ทัศนคติ ที่จ าเป็นต้องใช้ในการท างานอาจารย์
มหาวิทยาลัยราชภัฏ และประสบการณ์จากการท างานที่สั่งสมในตัวบุคคล สามารถจ าแนกได้ 9 ด้าน 
ดังนี้ 

ตารางที่ 3 องค์ความรู้ด้านการท างานที่จ าเป็นของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

องค์ความรู้ด้านการท างาน สาระส าคัญ 
1. การปรับตัวในการใช้เทคโนโลยี การตระหนักถึงความส าคัญของเทคโนโลยี  สามารถปรับตัว    

ในการรับเทคโนโลยีใหม่เข้ามาใช้ และพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยี
เพื่อน าไปใช้ในการพัฒนางานของตน 

2. การมีมุมมองวิสัยทัศน์ การมีมุมมองวิสัยทัศน์มุ่งการเปลี่ยนแปลง การคิดอย่างผู้บริหาร
เจ้าของธุรกิจ มุ่งเน้นการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ทั้งวางแผนพัฒนา
ตนเองและพัฒนางาน 

3. การบูรณาการความรู้และตัดสินใจ  
บนพื้นฐานข้อมูล 

การมีความรอบคอบในการตัดสินใจ ด้วยการศึกษาข้อมูลให้มาก
ที่สุด ทั้งจากการอ่านและถามผู้รู ้ แล้วบูรณาการร่วมกับความรู้
ประสบการณ์เดิมที่หลากหลายที่สั่งสมในตนเอง 

4. การท างานร่วมกับชุมชนเครือข่าย
และองค์กรภายนอก 

การมีทักษะการท างานในบริบทมหาวิทยาลัยราชภัฏ ด้วยการ
ท างานร่วมกับชุมชน เครือข่าย และองค์กรภายนอก 

5. การเป็นพี่เลี้ยงให้ค าแนะน า การได้รับการดูแล การได้รับค าแนะน าที่ดี จากเพื่อนร่วมงาน 
จากนั้นอยากส่งต่อประสบการณ์ดีๆ จึงพัฒนาตนเองในทักษะ   
การดูแลแนะน าเพื่อนร่วมงาน และนักศึกษา 

6. มีความมุ่งมั่นทุ่มเท การมีความมุ่งมั่นทุ่มเทกับภาระงานของอาจารย์มหาวิทยาลัย
ราชภัฏ ทั้งจากปัจจัยภายในตนเอง พลังใจจากความตั้งใจของ    
ลูกศิษย ์และอยากเห็นความส าเร็จของลูกศิษย์ 

7. การพัฒนาตนเองสู่ความก้าวหน้า
ในอาชีพ 

การพัฒนาตนเองเพื ่อขอต าแหน่งวิชาการ และการพัฒนาทักษะ   
รอบด้านผ่านงานอื่นๆ ที่ได้รับมอบหมาย เพื่อสั่งสมประสบการณ์และ
ได้รับโอกาสเติบโตในอาชีพ 

8. การปรับตามสถานการณ์และยืดหยุน่ การปร ับต ัวและเปล ี ่ยนแปลงตนเองอย ่างสอดคล ้อง ร ู ้ เท ่าทัน
สภาพแวดล้อมทั ้งป ัจจ ัยท ั ้งภายในและภายนอกองค์กรที ่ก  าลัง
เปลี่ยนแปลง พร้อมทั้งมีความยืดหยุ่นจากเป้าหมายการท างานที่ตั้งไว้ 
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องค์ความรู้ด้านการท างาน สาระส าคัญ 
9. การสื่อสารและถ่ายทอดข้อมูล มีทักษะการใช้มุมมองเพื่อประมวลผลความรู้แล้วใช้การสื่อสาร

ถ่ายทอดข้อมูลในการสอนนักศึกษาและท างานชุมชน 

 วัตถุประสงค์ที่ 2 คุณลักษณะและบทบาทของที่ปรึกษาด้านชีวิตและการท างาน ประกอบด้วย 
คุณลักษณะของที่ปรึกษาด้านชีวิตและการท างาน และบทบาทของที่ปรึกษาด้านชีวิตและการท างาน ดังนี้ 
 คุณลักษณะของที่ปรึกษาด้านชีวิตและการท างาน คือ บุคลิกภาพ ลักษณะ คุณสมบัติ ของ
อาจารย์ที่เกษียณอายุการท างานไปแล้ว หรือบุคคลที่ได้รับการยอมรับในการเข้ามาเป็นที่ปรึกษาด้าน
ชีวิตและการท างานในบริบทอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ สามารถจ าแนกได้ 11 ด้าน ดังนี้ 

ตารางที่ 4 คุณลักษณะของที่ปรึกษาด้านชีวิตและการท างาน 

คุณลักษณะของที่ปรึกษาด้านชีวิต 
และการท างาน 

สาระส าคัญ 

1. การประสบความส าเร็จเป็นที่ยอมรับ
ทั้งด้านวิชาการและชีวิตส่วนตัว 

การเป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผู้อื่น โดยต้องประสบความส าเร็จ  
ทั้งด้านต าแหน่งวิชาการ และการบริหารชีวิตส่วนตัว ครอบครัว 
การเงิน มีประสบการณ์เป็นที่ปรึกษาและงานบริหาร ถ้าเป็น
บุคคลภายนอกองค์กรมีโอกาสได้รับการยอมรับมากขึ้นในบริบท
อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

2. การม ีจ ิตอาสาและพร ้อมเป ็นที่
ปรึกษา 

การมีเมตตา มีน ้าใจ ความเห็นอกเห็นใจ ความเสียสละ รวมถึง
ความทุ่มเทและใส่ใจในการท าประโยชน์เพื่อผู้อื่น ซึ่งผลที่ได้รับ
คือการเห็นคุณค่าในตนจากโอกาสที่ได้ช่วยเหลือผู้อื่น ทั้งนี้ต้องมี
ความพร้อมส่วนตัวที่ส่งเสริมการเป็นที่ปรึกษาด้วย เช่น มีเวลา 
การเงินพร้อม และการสนับสนุนจากครอบครัว 

3. การมีบุคลิกภาพดีน่าเชื่อถือ การมีสุขภาพที่ดีแข็งแรงทั้งร่างกายและจิตใจ มีมุมมองและวิธีคิด
เชิงบวก คิดดีท าดี ซึ่งส่งผลต่อความน่าเชื่อถือในการเป็นที่ปรึกษา 

4. การมีจริยธรรมและรักษาความลับ การเป็นแบบอย่างที่ดีด้านคุณธรรมจริยธรรม มีความซื่อสัตย์    
ต ่อตนเองและต่อหน้าที ่  ค ิดดีท  าดี ร ักษาความลับของผู้ ที่รับ
ค าปรึกษา เป็นการสร้างความน่าเชื่อถือในการเป็นที่ปรึกษาแก่ผู้อื่น 

5. การม ีความร ู ้ประสบการณ์และ
ทัศนคติเชิงบวกในเรื่องที่แก้ปัญหา 

การมีความรู ้ในเรื ่องที ่ให้ค าแนะน า การผ่านประสบการณ์
ใกล้เคียงกับผู้รับค าปรึกษา ทั้งในมิติด้านชีวิตและด้านการท างาน 
แล้วแนะน าด้วยมุมมองความคิดเชิงบวก เป็นกลาง ไม่คาดหวัง
ต่อผลลัพธ์ ไม่ตัดสินผู้อื ่นด้วยประสบการณ์ในอดีตท่ามกลาง
บริบทและสถานการณ์ที่เปลี่ยนไป 
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คุณลักษณะของที่ปรึกษาด้านชีวิต 
และการท างาน 

สาระส าคัญ 

6. การมีเครือข่ายผู้เชี่ยวชาญ ผู้ให้ค าปรึกษาอาจจะไม่ได้เชี่ยวชาญในทุกประเด็น แต่สามารถ   
ส่งต่อให้ผู ้เชี ่ยวชาญท่านอื่นในเรื ่องที่เชี ่ยวชาญนั้นๆ หรือร่วม
ท างานเป็นทีมที่ปรึกษา 

7. ทักษะระหว่างบุคคลและเปิดใจรับฟัง เป็นผู ้ที ่ม ีทักษะเทคนิคในการเข้าถึงบุคคลอื ่น การมีทักษะ
ประสานสัมพันธ์ พร้อมเปิดใจและอดทนในการรับฟังข้อมูลจาก
ผู้รับค าปรึกษา 

8. ทักษะการฟังการสะท้อนสาเหตุและ
แนวทางแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ 

การฟังปัญหาแล้วค ิดอย่างเป็นระบบ คิดอย่า งบูรณาการ         
ใช้กระบวนการคิดเชิงออกแบบ เพื่อระบุปัญหา สาเหตุปัญหา 
ระดมความคิด สร้างทางเลือก แนวทางน าไปปฏิบัติ 

9. ท ักษะการส ื ่อสารและจ ิตว ิทยา        
ให้ค าปรึกษา 

การมีจิตวิทยาในการสื่อสารเพื่อสร้างสัมพันธ์ ความไว้วางใจ   
เปิดใจผู ้รับการปรึกษา มีทักษะการถามเพื ่อให้ได้ข้อมูลอย่าง
ครบถ้วน การฟังด้วยใจที่เป็นกลาง ปรารถนาดี เห็นอกเห็นใจ 
และปล่อยวางจากปัญหาของผู้รับค าปรึกษาเมื่อเสร็จสิ้นการให้
ค าปรึกษา 

10. ทักษะการใช ้เทคโนโลยีในการ       
ให้ค าปรึกษาและการรู้เท่าทันเทคโนโลย ี

การใช้ช ่องทางการสื ่อสารด้วยเทคโนโลยีเพ ื ่อให้ค  าปร ึกษา           
เป็นการสร้างความสบายใจในการขอรับค าปรึกษาในบางประเด็นที่
เป็นเรื่องส่วนตัว รวมถึงการให้ค าปรึกษาเกี่ยวกับการใช้ประโยชน์
และรู้เท่าทันเทคโนโลยีในชีวิตประจ าวัน 

11. ทักษะการวางแผนการเงิน 
การลงทุน 

มีทักษะการวางแผนสร้างรายได้ การต่อยอดจากต้นทุนเดิม 
วางแผนการใช้เงินและการออม โดยเริ่มตั้งแต่ท างานกระทั่งหลัง
เกษียณอายุการท างาน 

 บทบาทของที่ปรึกษาด้านชีวิตและการท างาน คือ บทบาทหน้าที่ หรอืเนื้องานของที่ปรึกษา
ด้านชีวิตและการท างานในบริบทอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ สามารถจ าแนกได้ 7 ด้าน ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 



ปริวัตร ศิระเกียรติสกุล และธัญญ์ฐิตา สถิรไชยวิทย์  
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ตารางที่ 5 บทบาทของที่ปรึกษาด้านชีวิตและการท างาน 

บทบาทของที่ปรึกษา 
ด้านชีวิตและการท างาน 

สาระส าคัญ 

1. การวางแผนให้ค  าแนะน าในการ
พัฒนาความก้าวหน ้าในอาช ีพและ
อาชีพส ารอง 

บทบาทในการก าหนดเป้าหมาย วางแผน และให้ค าแนะน า      
ในการพัฒนาต าแหน่งวิชาการ การท าวิจัย การท าอาชีพส ารอง
ควบคู่กับงานประจ า เพื ่อสร้างรายได้และมีกิจกรรมท าหลัง
เกษียณ 

2. การวางแผนด้านการเงิน บทบาทในการแนะแนวทางวางแผนการด าเนินชีวิตที่เกี่ยวข้อง
กับการสร้างรายได้ของพนักงานมหาวิทยาลัยที ่ไม่มีบ าเหน็จ
บ านาญ เช่น การพัฒนาต าแหน่งวิชาการ การท าวิจัย การ
วางแผนการใช้จ่ายเงิน การออม การลงทุน การบริหารหนี้สิน 

3.  การบร ิหารเวลาและจ ัดล  าดับ
ความส าคัญ 

บทบาทในการแนะน าการบริหารเวลาจัดล าดับความส าคัญเรื่อง
งานและชีวิตส่วนตัว ทั้งนี้เพราะเรื่องส่วนตัวมีผลกระทบ และ   
มีผลต่อความก้าวหน้าในงาน เช่น การจัดล าดับความส าคัญ     
ในการใช้จ่ายสิ่งจ าเป็นในการด าเนินชีวิต การบริหารตารางชีวิต
อย่างสมดุล และเตรียมพร้อมเกษียณ 

4. การจ ัดการป ัญหาช ีวิ ตและการ
ท างาน 

บทบาทในการให้ค าปรึกษาแก้ปัญหาชีวิตส่วนตัว แก้ปัญหา    
การท างาน เนื่องจากบางท่านสามารถจัดการเรื่องงานได้ดี แต่    
ไม่สามารถจัดการปัญหาส่วนตัวได้ หรือบางท่านปัญหาเรื ่อง
ส่วนตัวกระทบกับงาน จึงจ าเป็นต้องมีที่ปรึกษาคอยแนะน า 

5. การดูแลสุขภาพและปรับตัว บทบาทในการให้ค าแนะน าเรื่องการดูแลสุขภาพ กาย-ใจ ตั้งแต่
ช่วงท างาน การเฝ้าระวังและป้องกันผลกระทบต่อสุขภาพเมื่อ
เกษียณ การปรับตัวด้านสังคมและกิจวัตรประจ าวันเพื่อเตรียม
ตัวเกษียณ กระทั่งการปรับตัวหลังเกษียณ 

6. การจัดการอารมณ์และความสัมพันธ์ บทบาทในการให้ค าปรึกษาในช่วงวัยท างานเกี่ยวกับการจัดการ
อารมณ์ที่ส่งผลกระทบต่อความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานหรือคน
ในสังคมที่มีปฏิสัมพันธ์ การอยู่ร่วมกันอย่างมีความสุขท่ามกลาง
สังคมการท างานที่มีความเป็นส่วนตัวมากขึ้นการมีส่วนร่วมและ
ปฏิสัมพันธ์น้อยลง 

7. การสร้างความตระหนักรู ้ค ุณค่า    
ในตน 

บทบาทในการให้มุมมองเชิงบวก มองเห็นถึงความสามารถและ
ศักยภาพที่มีอยู่ในตัวผู้เกษียณ การไม่รู้สึกเป็นภาระหรือถูกลืม 
เพื่อให้ผู้เกษียณมีสุขภาพกายและจิตที่ดี เช่น การใช้ศักยภาพ
ของตนเองช่วยเหลือสังคม การได้ฝึกท างานประดิษฐ์  การ
เสริมสร้างทักษะใหม่ๆ 
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ส่วนที่ 2 Dream การสร้างแรงบันดาลใจเพื่อก าหนดเป้าหมายด้วยการถามถึงภาพฝัน 
ในอนาคตขององค์กร 

ผู้วิจัยได้สร้างแรงบันดาลใจกับกลุ่มเป้าหมาย และผู้บริหารมหาวิทยาลัยที่เกี่ยวกับงานบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งจากการสัมภาษณ์เชิงลึกถอดองค์ความรู้และประสบการณ์พร้อมทั้งแลกเปลี่ยน
มุมมองถึงความส าคัญของที่ปรึกษาด้านชีวิตและการท างาน กลุ่มเป้าหมายและผู้บริหารได้เล็งเห็น
ความส าคัญของการเตรียมความพร้อมก่อนเกษียณให้แก่อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ ผลปรากฏว่า
ภาพฝันในอนาคตร่วมกัน คือ “การเตรียมความพร้อมก่อนเกษียณอายุการท างานตั้งแต่เริ่มบรรจุเข้า
ท างานโดยมีที่ปรึกษาด้านชีวิตและการท างานที่มีความเชี่ยวชาญในแต่ละด้านคอยแนะน าวางแผนด้าน
ชีวิตและการท างาน เพื่อเกษียณอย่างมีความสุข” 

ส่วนที่ 3 Design การออกแบบกลยุทธ์ โครงสร้าง กระบวนการ 
วัตถุประสงค์ที่ 3 ความต้องการหลักสูตรพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในการเตรียมความพร้อม

ก่อนเกษียณอายุการท างานของอาจารย์มหาวิทยาลัย ประกอบด้วยการ Design การออกแบบหัวข้อ
หลักสูตร กระบวนการการเรียนรู้ และ Destiny การขับเคลื่อนไปถึงเป้าหมาย ดังนี้ 

หัวข้อหลักสูตร สามารถจ าแนกได้ 7 ด้าน ดังนี้ 

ตารางที่ 6 หัวข้อหลักสูตรพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อเตรียมความพร้อมก่อนเกษียณ 

หัวข้อหลักสูตร สาระส าคัญ 
1. การดูแลสุขภาพกาย – ใจ การดูแลสุขภาพให้แข็งแรงทั้งร่างกายและจิตใจ เช่น การออก

ก าลังกายเบาๆ เพื่อลดอาการปวดเมื่อย การฝึกจิตฝึกสมาธิเพื่อ
รู้เท่าทันสภาวะจิตใจของตน 

2. การปรับตัวทางสังคมหลังเกษียณ การตั้งเป้าหมายชีวิตหลังเกษียณ กิจวัตรประจ าวัน กิจกรรม
การมีส่วนร่วมในสังคม การปรับตัวในด ารงชีวิตอยู่ในสังคม
หลังเกษียณ การปล่อยวางความรับผิดชอบจากหน้าที่การงาน 

3. การวางแผนการเงินและจัดการหนี้ การให้มุมมองทางการเงินแล้วลงมือปฏิบัติ ตั ้งแต่การวางแผน
ความก้าวหน้าในอาชีพเพื่อรายได้ที่มากขึ้น การออม การลงทุน 
การบริหารจัดการหนี้สินให้หมดก่อนเกษียณ ทั้งนี้เพราะการไม่มี
หนี้เป็นความสุขอย่างหนึ่งซึ่งมีผลต่อประสิทธิภาพการท างาน 
และมีผลต่อความสุขในชีวิตหลังเกษียณ 

4. การวางแผนลงทุนและส่งเสริมอาชีพ
ส ารอง 

การวางแผนอาชีพส ารองตั้งแต่ก่อนเกษียณ ช่องทางการหา
รายได้ที ่เพิ ่มขึ ้น การสร้างรายได้จากการลงทุนในทรัพย์สิน 
อสังหาริมทรัพย์ โดยเริ่มตั้งแต่ก่อนเกษียณเพื่อเตรียมตัวและ
วางแผนค่าครองชีพหลังเกษียณ 
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หัวข้อหลักสูตร สาระส าคัญ 
5. การใช้เทคโนโลยีอย่างรู้เท่าทัน การใช้เทคโนโลยีสร้างรายได้หลังเกษียณผ่านศักยภาพในตัว

อาจารย์ เช ่น คลิปการสอนออนไลน์ การท าช่องยูทูป ใน
ประเด็นที ่ตนสนใจ รวมถึงการปรับตัวในการใช้เทคโนโลยี       
ที่จ าเป็นในชีวิตประจ าวัน การรู้เท่าทันเทคโนโลยี การรู้เท่าทัน
มิจฉาชีพในช่องทางผ่านเทคโนโลยี 

6. การวางแผนชีวิตหลังเกษียณตั้งแต่เริ่ม
เข้าท างาน 

การสร้างความตระหนักและให้ความรู้เกี่ยวกับการตั้งเป้าหมายชีวิต 
การวางแผนหลักการและแนวทางในการท างาน การด าเนิน
ชีวิต การกระตุ้นการน าไปปฏิบัติโดยเริ่มตั้งแต่เข้าท างาน ทั้งนี้
เพราะการท าปัจจุบันให้ดีมีผลต่ออนาคตและการด าเนินชีวิต
หลังเกษียณ หากเริ่มวางแผนในช่วงท้ายของชีวิตการท างานจะ
ไม่ทันการณ์ 

7. การพัฒนาเพื่อเป็นที่ปรึกษาด้านชีวิต
และการท างาน 

การพัฒนาอาจารย์ให้ค้นหาศักยภาพความเชี่ยวชาญในตนเอง แล้ว
สร้างเสริมทักษะที่จ าเป็นที่สามารถน าไปใช้ในการให้ค าปรึกษา
ด้านการด าเนินชีวิต ด้านการท างานเพื่อช่วยเหลือผู้อื่นในสังคม 
ซึ่งอาจใช้การแลกเปลี่ยนมุมมองและประสบการณ์เป็นแนวทาง 
ในการสร้างการเรียนรู้ได้  

กระบวนการเรยีนรู้ สามารถจ าแนกได้ 6 แนวทาง ดังนี้ 

ตารางที่ 7 กระบวนการเรียนรู้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อเตรียมความพร้อมก่อนเกษียณ 

กระบวนการเรียนรู้ สาระส าคัญ 

1. การท่องเที ่ยวที ่ม ีกิจกรรมเรียนรู้    
และพัฒนา กาย – ใจ 

การจัดกระบวนการโดยการสอดแทรกกิจกรรมการเรียนรู้    
ฝึกปฏิบัติในการสร้างเสริมทักษะต่างๆ การดูแลสุขภาพร่างกาย 
การดูแลจิตใจของตนเอง โดยผ่านกิจกรรมการท่องเที่ยวแบบ
กลุ่มของผู้เกษียณ 

2. การแลกเปลี่ยนประสบการณ์ระหว่าง 
ผู้ให้ค าปรึกษาและผู้รับค าปรึกษา 

การจัดกระบวนการเรียนรู้โดยใช้เทคนิคการแบ่งปันแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ อาจใช้การจัดการความรู้ร่วมกันที่ไม่ใช่การนั่งฟัง
บรรยายเชิงรับฝ่ายเดียว 

3. การสร้างความตระหนักรู้คุณค่าในตน การมีมุมมองในการออกแบบ หรือก าหนดกระบวนการเรียนรู้
ในกิจกรรมต่างๆ ที่เน้นให้ผู้เกษียณได้ตระหนักและรู้คุณค่าของ
ศักยภาพที่มีอยู่ในตนเองผ่านการท ากิจกรรมนั้น 

4. การทดลองปฏิบัติในสถานการณ์จริง
ใช้งานจริง 

กระบวนการถ่ายโอนการเรียนรู้สู่การปฏิบัติ โดยให้ผู้เกษียณได้
วิเคราะห์ตนเองว่าเหมาะกับกิจกรรมใด ใช้การยกตัวอย่าง
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กระบวนการเรียนรู้ สาระส าคัญ 
ความส าเร็จจริงจากคนใกล้ตัว หรือเชิญผู้ที่ผ่านประสบการณ์
จริงมาแบ่งปันประสบการณ์ พร้อมทั ้งสร้างโอกาสให้ได้น า
สถานการณ์ในชีวิตจริงมาฝึกปฏิบัติ น าไปใช้ได้จริง และมุ่ง
ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นในระยะเวลาพอประมาณ ไม่นานเกินไป 

5. การปรับรายละเอียดเนื ้อหาและ 
รูปแบบการเรียนรู้ตามกลุ่มเป้าหมาย 

การออกแบบเนื้อหาและเทคนิคสร้างการเรียนรู้ให้ครอบคลุมกับ
กลุ่มเป้าหมายที่เตรียมตัวเกษียณ มีการส ารวจและพิจารณาความ
หลากหลายของความต้องการในแต่ละช่วงอายุ อายุงาน ก่อน
ด าเนินการ 

6. การจ ัดก ิจกรรมอย ่างต ่อเน ื ่ อง
เพื่อให้เปลี่ยนพฤติกรรม 

กระบวนการถ่ายโอนการเรียนรู้สู่การน าไปปฏิบัติใช้จริงด้วยการ
จัดกิจกรรมอย่างต่อเนื่องเป็นประจ า มีการต่อยอดจากหัวข้อเดิม 
การใช้หลักสูตรระยะยาว และการติดตามผลลัพธ์ความก้าวหน้า
อย่างต่อเนื่อง 

 การศึกษาครั้งนี้พบความต้องการในประเด็นต่างๆ ที่สามารถน ามาออกแบบโครงการเตรียม
ความพร้อมก่อนเกษียณอายุการท างานในบริบทอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏอย่างสอดคล้องกับ
ภาพฝันในอนาคต (Dream) ด้วยการเตรียมความพร้อมก่อนเกษียณตั้งแต่เริ่มบรรจุเข้าท างาน ดังนี้ 
 1. การด าเนินการในรูปแบบ “การก าหนดแผนพัฒนาบุคลากร” โดยใช้องค์ความรู้ของ
อาจารย์ที่ก าลังจะเกษียณที่ค้นพบในการวิจัยครั้งนี้ทั้งด้านการด าเนินชีวิตและด้านการท างาน น ามา
เป็นกรอบแนวทางในการก าหนดแผนพัฒนาบุคลากรอย่างสอดคล้องกับการน าไปใช้จริง ทั้งนี้เพื่อ
พัฒนาบุคลากรให้ประสบความส าเร็จ เป็นแบบอย่างและคอยให้ค าแนะน าแก่เพื่อนร่วมวิชาชีพได้ 
 2. การก าหนดโครงการหลักสูตรที่สอดคล้องกับความต้องการ และสอดคล้องกับแผนพัฒนา
บุคลากร โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 2.1 หัวข้อหลักสูตร ได้แก่ การดูแลสุขภาพกาย – ใจ การปรับตัวทางสังคมหลังเกษียณ    
การวางแผนการเงินและจัดการหนี้ การวางแผนลงทุนและส่งเสริมอาชีพส ารอง การใช้เทคโนโลยีอย่าง
รู้เท่าทัน การวางแผนชีวิตก่อนเกษียณตัง้แต่เข้าท างาน การพัฒนาเพื่อเป็นที่ปรึกษาดา้นชีวิตและการท างาน 
 2.2 กระบวนการเรียนรู ้ สามารถท าได้หลากหลายวิธี ได้แก่ การจัดในรูปแบบการ
ท่องเที ่ยวที ่มีกิจกรรมเรียนรู ้และพัฒนากาย-ใจ ควบคู่ไปด้วย สร้างบรรยากาศการแลกเปลี ่ยน
ประสบการณ์ระหว่างผู้ให้ค าปรึกษาและผู้รับค าปรึกษา เป็นกิจกรรมที่สร้างความตระหนักรู้คุณค่า 
ในตนของผู้ที่จะเกษียณ มีการทดลองปฏิบัติในสถานการณ์จริงใช้งานจริง ทั้งนี้การออกแบบหลักสูตร
ควรมีการปรับรายละเอียดเนื้อหาและรูปแบบการเรียนรู้ตามกลุ่มเป้าหมาย และควรมีการจัดกิจกรรม
อย่างต่อเนื่องเพื่อให้เปลี่ยนพฤติกรรม 
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 2.3 การใช้เครื่องมือที่ปรึกษาด้านชีวิตและการท างาน ในการเตรียมความพร้อมก่อน
เกษียณสามารถน าไปปฏิบัติได้ 2 แนวทาง คือ 1) การใช้ผู้เชี่ยวชาญจากภายนอกเป็นที่ปรกึษาด้านชวีติ
และการท างานเพื่อให้ค าแนะน าแก่ผู้ที่จะเกษียณ หรือ 2) การพัฒนาผู้ที่จะเกษียณให้เป็นที่ปรึกษาด้าน
ชีวิตและการท างาน ซึ่งในแนวทางนี้จากการสัมภาษณ์เชิงลึกพบว่า ถ้าหากพิจารณาถึงคุณลักษณะและ
บทบาทของที่ปรึกษาด้านชีวิตและการท างาน ความคิดเห็นของผู้ให้สัมภาษณ์มีความสอดคล้องกันว่า
เป็นไปได้ค่อนข้างยาก และผลลัพธ์อาจจะไม่คุ้มค่ากับการด าเนินการ แต่ก็เป็นโอกาสที่ดีที่ผู้เกษียณจะ
ได้ใช้ประโยชน์จากศักยภาพในตนเองในการให้ค าแนะน าช่วยเหลือผู้อื่น และเห็นถึงคุณค่าในตน 
 ดังนี้แล้วการก าหนดโครงการหลักสูตร หากมีการใช้ที่ปรึกษาด้านชีวิตและการท างาน ควรมี
การก าหนดคุณลักษณะและบทบาทของที่ปรึกษาอย่างสอดคล้องดังที่ได้น าเสนอผลการศึกษาข้างต้น 

 ส่วนที่ 4 Destiny การไปให้ถึงเป้าหมาย 
 เป็นการน ากลยุทธ์ไปสู่การปฏิบัติ รวมถึงการก าหนดพัฒนายุทธศาสตร์ เชื่อมโยงและระดม
ทรัพยากรเพื่อให้ภาพฝันเกิดขึ้นจริง การขับเคลื่อนโครงการเตรียมความพร้อมก่อนเกษียณให้แก่
อาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏให้เกิดเป็นรูปธรรมได้นั้นสามารถด าเนินการโดยเริ่มจากส ารวจความ
ต้องการและสื่อสารกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ส ารวจกลุ่มอาจารย์ที่สนใจพัฒนาตนเองเป็นที่ปรึกษาและ
พัฒนาตามความเชี่ยวชาญ จากนั้นก าหนดแผนกลยุทธ์ร่วมกับผู้เชี่ยวชาญหรือที่ปรึกษาภายนอก
และผู้มีอ านาจตัดสินใจ มีการก าหนดแผนให้สัมพันธ์กับการต่อสัญญาจ้าง หรือตามอายุการท างาน 
รวมทั้งการก าหนดแผนระยะยาวในการน าไปฏิบัติใช้จริงหลังเข้าร่วม แล้วจึงด าเนินการเชิงนโยบายกับ
กลุ่มเป้าหมายอย่างต่อเนื่อง และประเมินผลการด าเนินงานเพื่อปรับปรุง 

ผลการศึกษาการขับเคลื่อนไปถึงเป้าหมาย สามารถจ าแนกได้ 6 ขั้นตอน ดงันี ้

ตารางที่ 8 การขับเคลื่อนหลักสูตรการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อเตรียมความพร้อมก่อนเกษียณ 

การขับเคลื่อน สาระส าคัญ 
1. ส ารวจความต้องการและสื ่อสาร    
กับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 

การส ารวจความต้องการ ความสนใจ แล้วจัดกลุ่มตามช่วงวัย
และหัวข้อท่ีสนใจ สื่อสารไปยังกลุ่มเป้าหมายเพื่อส ารวจกระแส
ตอบรับ วิเคราะห์ถึงความเป็นไปได้ 

2. ส ารวจกลุ่มอาจารย์ที ่สนใจพัฒนา
ตนเองเป็นที ่ปรึกษาและพัฒนาตาม 
ความเชี่ยวชาญ 

การส ารวจความเป็นไปได้ และความคุ้มค่าในการจัดกิจกรรม
การพัฒนาอาจารย์เพื่อเป็นที่ปรึกษา เนื่องด้วยอาจมีเพียงกลุ่ม
น้อยที่สนใจ อีกทั้งทักษะความเชี่ยวชาญและการยอมรับนับถือ
เป็นประเด็นที่ต้องให้ความส าคัญต่อการพัฒนาเป็นที่ปรึกษา 

3. ก าหนดแผนกลยุทธ์ร่วมกับ
ผู้เชี่ยวชาญหรือที่ปรึกษาภายนอก และ
ผู้มีอ านาจตัดสินใจ 

การด าเนินการด้านกลยุทธ์การขับเคลื่อนให้โครงการเตรียม
ความพร้อมก่อนเกษียณประสบความส าเร็จ สามารถเกิดขึ้น
ได้จริง ทั้งนี้ต้องอาศัยความน่าเชื่อถือจากการท างานร่วมกันกับ
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การขับเคลื่อน สาระส าคัญ 
ผู้เชี่ยวชาญหรือที่ปรึกษาภายนอกที่ได้รับการยอมรับ รวมถึง
ผู ้บริหารภายในมหาวิทยาลัยที ่เกี ่ยวกับงานด้านทรัพยากร
มนุษย์และเป็นผู้มีอ านาจในการตัดสินใจ 

4. การก าหนดแผนระยะยาวในการ
น าไปฏิบัติใช้จริงหลังเข้าร่วม 

การสื่อสารเพื่อสร้างความตระหนักรู้ โน้มน้าวใจ กระตุ้นให้เห็น
ถึงประโยชน์ที่จะได้รับ น าไปปฏิบัติใช้จริงโดยการก าหนดแผน
ระยะยาว ว ิเคราะห์สถานการณ์ที ่จะได้น  าไปใช้งานจริง 
พิจารณาความคุ้มค่ากับการจัดกิจกรรม พร้อมทั้งสร้างโอกาส
และมีกระบวนการสนับสนุนในการน าไปใช้งาน 

5. การด  าเน ินการเช ิงนโยบายกับ
กลุ่มเป้าหมายอย่างต่อเนื่อง 

การจ าแนกกลุ่มเป้าหมายด้วยอายุการท างาน เนื่องด้วยหัวข้อ
และความสนใจในแต่ละช่วงอายุงานมีความต่างกัน แล้วเสนอ
เป็นนโยบายระดับองค์กรเพื ่อขับเคลื ่อนอย่างต่อเนื ่องใน
รูปแบบแผนพัฒนาบุคลากร เช่น การก าหนดแผนให้สัมพันธ์กับ
การต่อสัญญาจ้าง หรือตามอายุการท างาน 

6. ประเม ินผลการด  าเน ินงานเพื่อ
ปรับปรุง 

การติดตามและประเมินผล การปรับปรุงและพัฒนาโครงการให้
ดีขึ้น เช่น ติดตามการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม การปรับตัวของ
อาจารย์หลังเข้าร่วมกิจกรรม  

 จากผลการศึกษาสามารถสรุปได้ดังภาพ 

ภาพที่ 2 การพัฒนาหลักสตูรเตรียมความพร้อมก่อนเกษียณด้วยกระบวนการสุนทรียสาธก 
Discovery 

องค์ความรู้ที่จ าเปน็ของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ 

ด้านชีวิต และด้านการท างาน 

คุณลักษณะ และบทบาท  
ของที่ปรึกษาด้านชวีิตและการท างาน 

Destiny 
ส ารวจและสื่อสาร 

พัฒนาความเชี่ยวชาญอาจารย ์

วางแผนกลยุทธ ์

ก าหนดแผนระยะยาวน าไปใช้จริง 

การด าเนินการนโยบายอย่างต่อเนื่อง 

ประเมินผลและปรบัปรุง 

 

 
 
 
 
 
 

Dream 
การเตรียมความพร้อมก่อนเกษียณอาย ุ

ตั้งแตเ่ริ่มบรรจเุข้าท างาน 
โดยมีที่ปรึกษาดา้นชวีิตและการท างาน 

ที่มีความเชี่ยวชาญในแตล่ะด้าน 
คอยแนะน า 

วางแผนด้านชีวิตและการท างาน  
เพื่อเกษียณอย่างมีความสุข 

Design 
หัวข้อหลักสูตร กระบวนการเรียนรู ้



ปริวัตร ศิระเกียรติสกุล และธัญญ์ฐิตา สถิรไชยวิทย์  
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 จากภาพสามารถสรุปวัตถุประสงค์ที่ 4 บูรณาการผลการศึกษาและเสนอการพัฒนาหลักสูตร
เตรียมความพร้อมก่อนเกษียณด้วยกระบวนการสุนทรียสาธก ประกอบด้วย 4 ขั้นตอน ดังนี้ 
 1. Discovery การค้นหาสิ่งที่ดีที่สุดของประสบการณ์ด้านบวก การถอดองค์ความรู้ในการก าหนด
แนวทางพัฒนาหลักสูตร พบองค์ความรู้ประสบการณ์ด้านชีวิตและการท างานของอาจารย์ที่จะเกษียณ ซึ่ง
จ าเป็นส าหรับการด าเนินชีวิตและการท างานของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ สามารถน าองค์ความรู้ที่
สังเคราะห์ออกมาได้นี้ใช้เป็นหัวข้อและเนื้อหาในการก าหนดหลักสูตรเตรียมความพร้อมฯ โดยด าเนินการ
ควบคู ่ทั ้งในมิติด้านการด าเนินชีว ิตและการท างาน เพราะการด าเนินชีวิตส่วนตัวส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพและผลิตภาพในการท างาน องค์การควรมีระบบติดตามถึงผลกระทบจากการท างานที่มีต่อชีวิต
ส่วนตัวของบุคลากรเพื่อดูแลรักษาคนในองค์การ รวมถึงการสัมภาษณ์ผู้บริหารที่เห็นสอดคล้องกันว่าการ
เตรียมตัวเกษียณต้องมีการวางแผนชีวิตส่วนตัวที่กระทบกับการท างาน และการพัฒนาตนเองเพื่อให้สามารถ
ด าเนินชีวิตส่วนตัวได้อย่างมีความสุข รวมถึงการจัดให้มีที่ปรึกษาให้ค าแนะน าทั้งด้านชีวิตและการท างานแก่
บุคลากร  
 2. Dream การสร้างแรงบันดาลใจเพื่อก าหนดเป้าหมายร่วมกันกับผู้บริหารและอาจารย์ที่ก าลัง
จะเกษียณ ภาพในอนาคตที่กลุ่มตัวอย่างมีร่วมกันคือ การเตรียมความพร้อมก่อนเกษียณอายุ  
โดยด าเนินการกับสมาชิกในองค์กรตั้งแต่เริ่มบรรจุเข้าท างาน ก าหนดให้มีที่ปรึกษาที่มีความเชี่ยวชาญใน
แต่ละด้านเข้ามาช่วยแนะน าทั้งในเรื่องการด าเนินชีวิตและการท างานในบริบทอาจารย์มหาวิทยาลัย
ราชภัฏ ซึ่งจะสามารถช่วยให้อาจารย์ได้วางแผนเรื่องชีวิตส่วนตัวและการท างานที่มีผลกระทบต่อกัน 
และกัน และส่งผลต่อความสุขในการด าเนินชีวิตหลังเกษียณ 
 3. Design การออกแบบกลยุทธ์ โครงสร้าง กระบวนการ โดยใช้ข้อมูลจากการถอดองค์
ความรู้ที่จ าเป็นของอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏจากอาจารย์ที่ก าลังจะเกษียณผนวกกับความต้องการ
หัวข้อหลักสูตร ใช้การก าหนดแผนพัฒนาบุคลากรตั้งแต่เริ่มท างานกระทั่งเกษียณเป็นแนวทางในการ
ขับเคลื่อนโครงการหรือกิจกรรมอย่างสอดคล้องกับความต้องการของกลุ่มเป้าหมาย ต้องค านึงถึง
กระบวนการเรียนรู้ของผู้ใหญ่ที่เน้นการฝึกปฏิบัติ การน าไปปฏิบัติใช้จริง การสร้างบรรยากาศของ
ความเชื ่อใจระหว่างที ่ปรึกษากับผู ้รับค าปรึกษาเป็นสิ ่งส าคัญมาก ดังนั ้นผู ้บริหารควรใช้ข้อมูล
คุณลักษณะและบทบาทของที่ปรึกษามาประกอบในการตัดสินใจในขั้นตอนนี้ด้วย 
 4. Destiny การไปให้ถึงเป้าหมาย โดยด าเนินการร่วมกับผู้เชี่ยวชาญหรือที่ปรึกษาภายนอก
และผู้มีอ านาจตัดสินใจ การขับเคลื่อนสู่การปฏิบัติจริงต้องมีการส ารวจความต้องการและสื่อสารกับผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย ผู้จะเกษียณที่มีความสนใจการจ้างงานต่อเนื่องส าหรับผู้ที่พร้อมท างาน ดังนั้นองค์กร
ควรค านึงถึงการออกแบบงานที่เหมาะสมตามความเชี่ยวชาญ มีการส ารวจกลุ่มอาจารย์ที่สนใจพัฒนา
ตนเองเป็นที่ปรึกษาและพัฒนาตามความเชี่ยวชาญ ด าเนินการเชิงนโยบายและติดตามผลการน าไป
ปฏิบัติใช้อย่างต่อเนื่อง 
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 การเตรียมความพร้อมก่อนเกษียณไม่ใช่แค่การวางแผนชีวิตหลังเกษียณ แต่เป็นการสร้าง
รากฐานที่มั่นคงตั้งแต่เริ่มท างาน การมีที่ปรึกษาที่เชี่ยวชาญและการออกแบบกลยุทธ์ที่เหมาะสม
จะช่วยให้อาจารย์สามารถด าเนินชีวิตและการท างานได้อย่างสมดุล  มีความสุขในทุกช่วงของชีวิต
การเตรียมตัวที่ดีจะไม่เพียงแค่ส่งผลดีต่อชีวิตหลังเกษียณ แต่ เป็นการดูแลรักษาบุคลากรที่ยังช่วยเพิ่ม
ประสิทธิภาพและความพึงพอใจในการท างานในปัจจุบันด้วย ดังนั้น การวางแผนและการพัฒนาตนเอง
อย่างต่อเนื่องจึงเป็นสิ่งส าคัญที่องค์การไม่ควรมองข้าม 

อภิปรายผลการวิจัย (Discussion) 

การวิจัยครั้งนี้ใช้สุนทรียสาธกค้นหาศักยภาพในตัวบุคคลที่ผ่านการด าเนินชีวิตและการท างาน
มาตลอดช่วงชีวิต แล้วน าไปเป็นกรอบแนวทางในการก าหนดแผนพัฒนาบุคลากร มีความสอดคล้องกับ
การศึกษาของ ปริวัตร เปลี่ยนศิริ และ วาสิตา บุญสาธร (2558) ที่ประยุกต์ใช้สุนทรียสาธกในการ
ค้นหาลักษณะผู้น าชุมชนต้นแบบที่ท าให้ชุมชนประสบความส าเร็จในการอนุรักษ์ป่า กระทั่งได้รับรางวัล
ระดับประเทศ และได้น าลักษณะผู้น าชุมชนต้นแบบไปเป็นแนวทางในการค้นหาผู้น าชุมชนที่พึง
ประสงค์ จากนั้นจึงออกแบบโครงการพัฒนาผู้น าชุมชนที่สอดคล้องกับบริบทของชุมชน  การค้นหา
คุณลักษณะและบทบาทของที ่ปรึกษาด้านชีวิตและการท างานที ่คาดหวัง มีความสอดคล้องกับ
การศึกษาของ วรฤทัย ทานะเวช และภิญโญ รัตนาพันธุ์ (2563) ; ตรัสณัฐ ไตรกิจวัฒนกุล และ ภิญโญ 
รัตนาพันธุ์ (2559) ในการใช้สุนทรียสาธกค้นหาประสบการณ์เชิงบวกของลูกค้า และคุณลักษณะของ
พนักงานที ่ล ูกค้าคาดหวัง จากนั ้นออกแบบโครงการพัฒนาบุคคลากรให้มีค ุณลักษณะสร้าง
ประสบการณ์ที่ดีเป็นไปตามความคาดหวังของลูกค้า 
 การน าเสนอหลักสูตรเตรียมความพร้อมด้วยที ่ปรึกษาด้านชีว ิตและการท างานผ่าน
กระบวนการสุนทรียสาธก เป็นการค้นหาองค์ความรู้และประสบการณ์ ความต้องการหลักสูตรของผู้ที่
จะเกษียณแล้วน ามาออกแบบหลักสูตร สอดคล้องกับการพัฒนาโครงการ ของ อรุณเกียรติ จันทร์ส่งแสง 
และ ธีระพงษ์ สมเขาใหญ่ (2564) ได้น าประสบการณ์ไปออกแบบแนวปฏิบัติร่วมกันตลอดจนการ
พัฒนาแผนปฏิบัติการขององค์กรให้สามารถปรับตัวได้ทันท่ามกลางสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลง สอดคล้อง
กับ ตรัสณัฐ ไตรกิจวัฒนกุล และ ภิญโญ รัตนาพันธุ์ (2559) ที่ได้ค้นหาประสบการณ์ด้านบวกของลูกค้า
แล้วน ามาวางแผนกลยุทธ์และจัดโครงการเพื่อเพิ่มความประทับใจแก่ลูกค้าร้านขอนแก่นอีเล็คทริค  
 ความต้องการหลักสูตรการเตรียมความพร้อมของอาจารย์สอดคล้องกับการศึกษาก่อนหน้านี้ 
3 ประเด็น คือ 1) คุณค่าของผู้สูงวัย 2) การด าเนินชีวิตและกิจกรรม และ 3) การเติบโตทางจิต
วิญญาณ พบความต้องการจ าเป็นในการมีที่ปรึกษาหรือเม็นทอร์คอยให้ค าปรึกษาแนะน าแก่อาจารย์
มหาวิทยาลัยทั ้งด้านชีว ิตและด้านการท างานในประเด็นต่างๆ สอดคล้องกับการวิเคราะห์ของ 
Sirakiatsakul and Suwanpratest (2017) ว่าเม็นทอร์จะคอยให้สติในการด าเนินชีวิตและให้ตระหนักใน
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การพัฒนาจิตวิญญาณ เป็นที่ปรึกษาคอยรับฟังและเป็นตัวแทนคอยสะท้อนความคิดของผู้อื่น ชี้ทางให้
เห็นเป้าหมายของตนเอง และเห็นหนทางในการไปสู่เป้าหมาย  
 การด าเนินการเตรียมความพร้อมก่อนเกษียณในรูปแบบของการผนวกเข้าไปในแผนพัฒนา
บุคลากรจะช่วยให้ทิศทางของการพัฒนาศักยภาพของอาจารย์ชัดเจนและตรงจุดมากขึ้น  องค์ความรู้
และประสบการณ์ที่ผู้จะเกษียณเห็นว่าจ าเป็นในอาชีพอาจารย์มหาวิทยาลัยราชภัฏ ประกอบด้วย 2 มิติ 
คือ การเติบโตในชีวิตจิตวิญญาณ และการพัฒนาศักยภาพในการท างาน สอดคล้องกับแนวคิด
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์แบบองค์รวมได้แก่ 1) ด้านปัญญา 2) ด้านจิตวิญญาณ 3) ด้านร่างกาย 
4) ด้านสังคม 5) ด้านสุนทรียศาสตร์ 6) ด้านอาชีพ และ7) ด้านอารมณ์  (City University of 
Hongkong, 2004 อ้างถึงใน จิรประภา อัครบวร, 2554) ทั้งนี้เพราะชีวิตส่วนตัวมีผลกระทบต่อการ
ปฏิบัติงาน (Messer, 2016) และการปฏิบัติงานที่มีแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีการวางแผนชีวิตที่ดี 
ก็ส่งผลดีต่อการใช้ชีวิตหลังเกษียณ เป็นการติดตามถึงผลกระทบจากการท างานที่มีต่อชีวิตส่วนตัวของ
พนักงานเพื่อดูแลรักษาคนในองค์การ (Hsieh et al., 2008) 
 ผู้วิจัยหวังว่าการถ่ายทอดองค์ความรู้จากประสบการณ์ของอาจารย์ที่จะเกษียณสู่วิถีใหม่      
ในการก าหนดแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะอาจารย์มหาวิทยาลัยที่มีการเตรียมความพร้อม
ตั้งแต่เริ่มปฏิบัติงานด้วยการมุ่งเป้าหมายเพื่อการเกษียณอย่างมีความสุขและยั่งยืน  จะช่วยให้การ
วางแผนและการตัดสินใจในชีวิตส่วนตัวและการท างานมีแนวปฏิบัติที่ดี เป็นแนวทางน าไปสู่นโยบาย
การดูแลรักษาบุคลากรให้มีสมดุลทั้งในชีวิตส่วนตัวและชีวิตการท างานต่อไป 

ข้อเสนอแนะ (Recommendations) 

 ข้อเสนอแนะในทางปฏิบัติ  
1. คณะวิทยาการจัดการ ของมหาวิทยาลัยราชภัฏ 8 แห่ง สามารถน าหัวข้อ และวิธีการเรียนรู้

ไปพัฒนาเป็นหลักสูตรเตรียมความพร้อมก่อนเกษียณภายใต้บริบทของตนเอง รวมถึงสามารถบรรจุ
หลักสูตรอยู่ในแผนพัฒนาบุคลากรตั้งแต่เริ่มเข้าท างานกระทั่งเกษียณ 

 ข้อจ ากัดและข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต  
1. การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพที่มีการก าหนดกลุ่มตัวอย่างเป็นอาจารย์ประจ า   

ที่ปฏิบัติงานสอนสาขาที่เกี่ยวข้องด้านบริหารธุรกิจที่จะเกษียณอายุการท างานจากมหาวิทยาลัยราชภัฏ 
8 จังหวัดภาคเหนือเท่านั้น จึงท าให้ไม่สามารถน าข้อมูลไปใช้กับทั้งมหาวิทยาลัยได้  

2. ควรมีการด าเนินการส ารวจความต้องการหลักสูตรเตรียมความพร้อมก่อนเกษียณของ
อาจารย์ทั้งมหาวิทยาลัย โดยใช้วิธีวิจัยเชิงปริมาณ ที่มีการจ าแนกกลุ่มตัวอย่างตามช่วงอายุ อายุงาน 
และสังกัด เพื่อให้ได้ข้อมูลที่ครอบคลุมทุกกลุ่มของบุคลากร และสามารถน าไปใช้ในการเสนอเป็น
นโยบายระดับองค์กรเพื่อขับเคลื่อนอย่างต่อเนื่องในรูปแบบแผนพัฒนาบุคลากร  
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