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บทคัดย่อ (Abstract) 
 บทความวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาบทบาทของผู้น าองค์กรในการพัฒนากลยุทธ์การเตรียม
ความในการเกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19 และ 2) เพื่อประเมินความเหมาะสมของรูปแบบบทบาท
ของผู้น าองค์กรในการพัฒนากลยุทธ์การเตรียมความในการเกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19 โดยเป็น
การวิจัยแบบผสม เริ่มจากการวิจัยเชิงคุณภาพ ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้ให้ข้อมูลหลัก จ านวน 10 ท่าน ท า
การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยการวิเคราะห์เนื้อหา ร่วมกับการวิจัยเชิงปริมาณ โดยให้ผู้เช่ียวชาญ 5 ท่าน ท าแบบ
ประเมินความความเหมาะสมของบทบาทของผู้น าองค์กรในการพัฒนากลยุทธ์การเตรียมความพร้อมส าหรับ
การเกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19 ท่ีพัฒนาขึ้น และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณนา คือ 
คา่เฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
 ผลการวิจัยพบว่า 1) บทบาทของผู้น าองค์กรในการพัฒนากลยุทธ์การเตรียมความพร้อมให้กับ
พนักงานส าหรับการเกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19 ต้องประกอบด้วย 6 ปัจจัย ซ่ึงสามารถสังเคราะห์
ออกมาเป็นโมเดล คือ Model 3E+3D ประกอบด้วย 1) Envision ต้องก าหนดวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจนเก่ียวกับการ
เตรียมความพร้อมส าหรับการเกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19 2) Establish จัดตั้งนโยบายและกรอบ
กระบวนการวางแผนการเกษียณอายุ 3) Execute ต้องมั่นใจว่ากลยุทธ์จะสามารถด าเนินการได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ 4) Develop ต้องมีการพัฒนาทรัพยากรท่ีสนับสนุนการวางแผนการเกษียณอายุ 5) 
Demonstrate ต้องแสดงออกถึงความเข้าใจ รับฟัง และให้การสนับสนุนการวางแผนการเกษียณ และ 6) 
Delegate ต้องมอบหมายหน้าท่ีอย่างชัดเจนเพื่อให้ค าแนะน าส่วนบุคคลแก่พนักงาน และ 2) โดยผลการ
ตรวจสอบความเหมาะสมของ Model 3E+3D โดยผู้เช่ียวชาญ 5 ท่าน พบว่า มีความเหมาะสมในระดับดี ( = 
4.11) สามารถน าไปใช้ในองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ค าส าคัญ (Keywords): ผู้น าองค์กร; การเตรียมความพร้อม; การเกษียณอายุ 
 
Abstract 
 This article aimed to 1) examine the role of organizational leadership in developing 
retirement strategies in the post-pandemic era, and 2) appraise the suitability of the model 
of the role of organizational leadership in developing retirement strategies in the post -
pandemic era. This study used a mixed-methods approach, with the qualitative part covering 
an interview of 10 key informants. The data were analyzed by the content analysis method. 
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The quantitative part was done with five experts appraising the suitability of the proposed 
model. The quantitative data analysis was done using descriptive statistics such as mean and 
standard deviation. 
 The result showed that 1) the role of the organizational leadership in developing 
retirement strategies in the post-pandemic era consisted of six factors, from which a 3E+3D 
model was synthesized: 1) Envision: clear vision about preparation for retirement in the 
post-COVID era, 2) Establish: form a policy and process framework for retirement in the post-
COVID era, 3) Execute: ensure an effective implementation of the strategy, 4) Develop: 
develop supporting resources for retirement planning, 5) Demonstrate: demonstrate 
understanding, reception, and support for retirement planning, and 6) Delegate: clearly 
delegate duties to provide personalized advice to the employees. Also, a suitability test of 
the 3E+3D model by the five experts showed a good suitability score (  = 4.11) and thus 
could be effectively employed in the organization. 
Keywords: organizational leaders; preparation; retirement 
 
บทน า (Introduction) 
 ปัจจุบันประเทศไทยก าลังเข้า สู่สังคมผู้สูงอายุหรือสังคมคนแก่ ตามค านิยามขององค์การ
สหประชาชาติท่ีว่า ประเทศใดท่ีมีประชากรอายุ 60 ปีขึ้นไป เป็นสัดส่วนเกินร้อยละ 10 หรือมีประชากรอายุ 
65 ปีข้ึนไป เกินร้อยละ 7 ของประชากรท้ังประเทศ ถือว่าประเทศนั้นก้าวเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ (Aging society) 
และจะเป็นสังคมผู้สูงอายุโดยสมบูรณ์ (Aged society) เมื่อสัดส่วนของประชากรอายุ 60 ปีข้ึนไป เพิ่มเป็นร้อย
ละ 20 และสัดส่วนประชากรอายุ 65 ปีข้ึนไป เพิ่มเป็นร้อยละ 14 (สุภาลักษณ์ จันทา, 2560: 7) ซ่ึงเมื่อบุคคล
เข้าสู่การเป็นผู้สูงอายุนั้น ความเปล่ียนแปลงท่ีตามมานอกจากการเปล่ียนแปลงของสภาพร่างกายแล้ว คือ การ
เปล่ียนแปลงทางด้านหน้าท่ีการงาน ซ่ึงประเทศไทยนั้นก าหนดให้เกณฑ์การเกษียณอายุ ท่ีระบุไว้ใน
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับท่ี 6) พ.ศ. 2560 ก าหนดให้เกณฑ์การเกษียณอายุอยู่ท่ี 60 ปี (ส านัก
เลขาธิการคณะรัฐมนตรี, 2560: ออนไลน์) 
 โดยการเกษียณอายุ เป็นการเปล่ียนแปลงของบุคคลท่ีอาจท า ให้ต้องปลีกตัวออก จากงานหรือ
ส้ินสุดจากงาน ซ่ึงจะเป็นไปตามท่ีบุคคลหรือองค์การก าหนดไว้ซ่ึงถ้าเป็นองค์การภาคเอกชนมักจะก าหนดไว้
ในช่วงการเกษียณอายุท่ี 60 ปีข้ึนไป และส าหรับองค์การอ่ืน ๆ ก็จะมีความแตกต่างกันไปในการก าหนดอายุ
ของบุคลากรในการเกษียณอายุ  ดังนั้น จากการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น การเตรียมความพร้อมก่อนการ
เกษียณอายุถือเรื่องส าคัญประการหนึ่งท่ีทุกคนต้องให้ความส าคัญ เพราะถือเป็นการวางแผนชีวิตอย่างหนึ่ง 
โดยเป็นการคิดและการเตรียมการต่าง ๆ ไว้ล่วงหน้า ส าหรับการเตรียมความพร้อมก่อนการเกษียณอายุ โดย
จากการศึกษาพบว่า ได้มีนักวิชาการให้ความคิดเห็นเเตกต่างกัน เช่น Atchley (1994 อ้างถึงใน ปิยดา วงศ์
วิวัฒน์, 2562: 350) ได้เสนอแนะให้มีการเตรียมความพร้อมก่อนการเกษียณอายุไว้ล่วงหน้าอย่างน้อย 10-15 
ปี โดยบุคคลควรจะมีการเตรียมความพร้อมท้ังในระยะไกล (Remote Phase) และในระยะใกล้ (Near 
Phase) ส่วน Leedy, J and Wybar, J. (1987 อ้างถึงใน ปิยดา วงศ์วิวัฒน์ , 2562: 143) ได้เสนอแนะให้
บุคคลควรมีการเตรียมความพร้อมก่อนการเกษียณอายุให้ เร็วท่ีสุด โดยให้เริ่มวางแผนการเตรียมความพร้อม
ก่อนการเกษียณอายุตั้งแต่อายุ 30 ปี ซ่ึงเป็นช่วงวัยท างานหรือวัยหนุ่มสาว หากผู้ท่ีเกษียณอายุได้มีการเตรียม
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ความพร้อมก่อนการเกษียณอายุไว้เร็วเท่าไรก็จะท าให้ค่อย ๆ คุ้นชินกับความคิดเรื่องการเกษียณอายุมากยิ่งขึ้น 
เนื่องจากเป็นกระบวนการท่ีต้องใช้เวลานานและต้องท าอย่างต่อเนื่อง รวมถึงเป็นการวางแผนการใช้ชีวิตอย่าง
รัดกุม 
 อย่างไรก็ดีจากการศึกษาความพร้อมของประชากรไทยจากดัชนีความพร้อมเพื่อการเกษียณ 
(National Retirement Readiness Index: NRRI) 1 พบว่า ในปี 2023 ดัชนี NRRI ของประชากรไทยมี
คะแนนเฉล่ียในภาพรวมอยู่ท่ี 49.30 (จากคะแนนเต็ม 100) ซ่ึงปรับตัวลดลงจากปี 2020 ท่ีมีคะแนนเฉล่ียอยู่ท่ี 
56.70) (คณะพาณิชยศาสตร์และการบัญชี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2566: 36) ซ่ึงสะท้อนให้เห็นว่า คนไทย
มีความพร้อมต่อการเกษียณอายุลดลง และพบว่า คนไทยมีแนวโน้มท่ีจะวางแผนส าหรับเก็บออมเพื่อใช้ในยาม
ชราน้อยลง จากการส ารวจพฤติกรรมทางการเงินของครัวเรือนไทยของ ธนาคารแห่งประเทศไทย (ธปท.) และ
ส านักงานสถิติแห่งชาติระหว่างปี 2018–2022 พบว่า ในปี 2022 มีคนเพียง 16% ท่ีวางแผนเก็บออมเพื่อการ
เกษียณและสามารถท าได้ตามแผนท่ีตั้งใจไว้ ซ่ึงคนกลุ่มนี้มีสัดส่วนลดลงจากปี 2020 (18%) และ 2018 (19%) 
ในทางกลับกัน คนท่ียังไม่ได้คิดหรือวางแผนเก็บออมเพื่อเกษียณอายุเลยกลับมีสัดส่วนเพิ่มสูงขึ้นเป็น 19% 
(จากเดิม 15% ในปี 2020 และ 17% ในปี 2018) ซ่ึงจากสถิติดังกล่าว สะท้อนให้เห็นได้อย่างชัดเจนว่า คน
ไทยมีการวางแผนการเกษียณน้อยมาก เหตุหลักเกิดจากมีความคิดเห็นว่า เป็นเรื่องไกลตัว หรือยังมีเวลาอีก
นานกว่าจะเกษียณ และอีกประเด็น คือ การหวังพึ่งพิงสวัสดิการจากรัฐนั่นเอง 
 จากปัญหาการขาดการวางแผนการเตรียมความพร้อมของคนไทยนี้ เอง ท าให้ ผู้วิจัยเล็งเห็นว่า 
องค์กรซ่ึงเป็นท่ีท างาน เป็นต้นสังกัดของผู้คนวัยท างานนั้น ๆ จะต้องมีการให้ความส าคัญในการปูพื้นฐานให้กับ
พนักงานของตนเองเล็งเห็นถึงความส าคัญในการเตรียมความพร้อมส าหรับการเกษียณอายุ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
หลังสถานการณ์ COVID-19 ท่ีพบว่า รูปแบบการด าเนินชีวิตของผู้คนมีความเปล่ียนแปลงไป ซ่ึงในการส่งเสริม
ให้พนักงานในองค์กรเล็งเห็นถึงความส าคัญ และมีการเตรียมความพร้อมส าหรับการเกษียณอายุมากขึ้นนั้น ส่ิง
ส าคัญท่ีจะเป็นตัวขับเคล่ือน คือ องค์กรจะต้องมีกลยุทธ์การเตรียมความพร้อมส าหรับการเกษียณอายุหลัง
สถานการณ์ COVID-19 ท่ีเป็นรูปธรรม ท่ีมีความเหมาะสม สามารถน าไปใช้ในการด าเนินงานในองค์กรไดอ้ย่าง
มีประสิทธิภาพ ซ่ึงกลยุทธ์การเตรียมความพร้อมส าหรับการเกษียณอายุในองค์กรจะเกิดขึ้นได้นั้น ก็ต้องอาศัย
ผู้น าท่ีเล็งเห็นถึงความส าคัญในการการเตรียมความพร้อมส าหรับการเกษียณอายุให้กับพนักงานอย่างแท้จริง 
ท้ังนี้ ผู้น าองค์กร คือ บุคคลท่ีมีบทบาทส าคัญในการช้ีน าและบริหารจัดการองค์กร เพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์
ท่ีตั้งไว้ ด้วยการใช้อิทธิพลและอ านาจของตนในการกระตุ้นให้สมาชิกในองค์กรมีความเต็มใจและกระตือรือร้น
ในการปฏิบัติงาน ผู้น าไม่เพียงแต่ต้องมีความสามารถในการส่ือสารและสร้างปฏิสัมพันธ์กับสมาชิกเท่านั้น แต่
ยังต้องมีความเช่ียวชาญในการสร้างความร่วมมือภายในองค์กรเพื่อบรรลุเป้าหมายร่วมกัน Dubrin (1998 อ้าง
ถึงใน กัณฑ์ฏภัทร์ ศุภะกุลสวัสดิ์ , 2565: 436) ซ่ึงการบริหารจัดการตามกระบวนการต่างๆ เหล่านี้เก่ียวข้อง
โดยตรงกับภาวะผู้น า ซ่ึงเป็นการใช้อิทธิพลทางสังคมเพื่อขับเคล่ือนกิจกรรมของกลุ่มบุคคลในสถานการณ์ต่าง 
ๆ โดยมุ่งเน้นการสร้างความร่วมมือท่ีน าไปสู่ความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้ Hersey & Blanchard 
(1993 อ้างถึงใน สุวัฒน์ชัย ฉวีศักดิ์ , 2565: 101) จึงสรุปได้ว่า ผู้น าถือเป็นผู้ท่ีมีบทบาทส าคัญอย่างสูงในทุก
องค์กรด้วยเป็นผู้ท่ีก าหนดนโยบาย จัดสรรก าลังคน บริหารจัดการ และตรวจสอบการท างานจนกว่างานจะ
ส าเร็จลุล่วงด้วยดี หากผู้น าเป็นผู้ท่ีมีประสิทธิภาพท้ังในด้านความรู้ ความสามารถ และเป่ียมด้วยคุณธรรม ก็จะ
สามารถน าพาองค์กรให้เจริญก้าวหน้าไปได้ 
 จากความส าคัญของผู้น าท่ีมีบทบาทส าคัญในการก าหนดและน านโยบายไปปฏิบัติอย่างมี
ประสิทธิภาพ ผู้วิจัยมีแนวคิดว่า หากผู้น าองค์กรใช้บทบาทของตนในการส่งเสริมและพัฒนากลยุทธ์การเตรียม
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ความพร้อมส าหรับการเกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19 ให้กับพนักงานในองค์กร ก็ย่อมเป็นไปได้ท่ีจะ
ช่วยส่งเสริมให้พนักงานเตรียมตัวส าหรับการเกษียณอายุได้ดียิ่งขึ้น ซ่ึงจะช่วยลดปัญหาความยากจนในวัยชรา
และน าไปสู่การมีคุณภาพชีวิตท่ีดีและเหมาะสมตามอัตภาพของผู้สูงอายุหลังเกษียณต่อไป 
 
วัตถุประสงค์การวิจัย (Research Objectives) 
 1. เพื่อศึกษาถึงบทบาทของผู้น าองค์กรในการพัฒนากลยุทธ์การเตรียมความพร้อมให้กับพนักงาน 
ส าหรับการเกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19 
 2. เพื่อประเมินความเหมาะสมของรูปแบบบทบาทของผู้น าองค์กรในการพัฒนากลยุทธ์การเตรียม
ความในการเกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19 
 
วิธีด าเนินการวิจัย (Research Methods) 
 การวิจัย เรื่อง บทบาทของผู้น าองค์กรในการพัฒนากลยุทธ์การเตรียมความพร้อมส าหรับการ
เกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19 เป็นวิธีการวิจัยแบบผสม (Mixed Methodology) ประกอบด้วย การ
วิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ด้วยการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลัก (In-depth Interview) จ านวน 
10 ท่าน และขั้นตอนสุดท้ายเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เป็นการตรวจสอบความ
เหมาะสมของบทบาทของผู้น าองค์กรในการพัฒนากลยุทธ์การเตรียมความพร้อมส าหรับการเกษียณอายุหลัง
สถานการณ์ COVID-19 โดยใช้แบบประเมินความเหมาะสมจากผู้เช่ียวชาญ จ านวน 5 ท่าน โดยมีรายละเอียด
ดังนี้ 
 1. ขอบเขตของการวิจัย 
  1.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา มุ่งศึกษาถึงบทบาทของผู้น าองค์กรในการพัฒนากลยุทธ์การเตรียม
ความพร้อมให้กับพนักงาน ส าหรับการเกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19 เพื่อเสนอแนวทางในการ
ส่งเสริมให้ผู้น าองค์กรมีบทบาทในการพัฒนากลยุทธ์การเตรียมความพร้อมให้กับพนักงานส าหรับส าหรับการ
เกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19 ท่ีมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยประกอบด้วย 4 ขั้นตอน คือ 
   ขั้นตอนท่ี 1 การศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้นจากเอกสาร ต ารา บทความ แนวคิด 
ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข้องกับการเตรียมความพร้อมในการเกษียณอายุ และบทบาทของผู้น าองค์กร เพื่อ
ก าหนดกรอบแนวคิดในการวิจัย และร่างแบบสัมภาษณ์ก่ึงมีโครงสร้าง ส าหรับใช้ในการสัมภาษณ์ผู้บริหาร
องค์กรเอกชน จ านวน 10 ท่าน 
   ขั้นตอนท่ี 2 น าข้อมูลท่ีได้จากากรวิเคราะห์ สังเคราะห์ในขั้นตอนท่ี 1 มาท าการร่างเป็น 
“บทบาทของผู้น าองค์กรในการพัฒนากลยุทธ์การเตรียมความพร้อมส าหรับการเกษียณอายุหลังสถานการณ์ 
COVID-19” 
   ขั้นตอนท่ี 3 การพัฒนา “บทบาทของผู้น าองค์กรในการพัฒนากลยุทธ์การเตรียมความพร้อม
ส าหรับการเกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19” น าเสนอต่อผู้เช่ียวชาญด้านการบริหารกลยุทธ์ภายใน
องค์กร จ านวน 3 ท่าน และผู้เช่ียวชาญด้านการวางแผนการเกษียณอายุ จ านวน 2 ท่าน รวมท้ังหมด 5 ท่าน 
เพื่อให้ท าการตรวจสอบความเหมาะสม 
   ขั้นตอนท่ี 4  การสรุปและน าเสนอรูปแบบ “บทบาทของผู้น าองค์กรในการพัฒนากลยุทธ์การ
เตรียมความพร้อมส าหรับการเกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19” ท่ีได้ปรับปรุงแก้ไขแล้วโดยจัดท าเป็น
รายงานผลการวิจัยต่อไป 
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  1.2 ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ดังนี้ 
   กลุ่มท่ี 1 ผู้ให้ข้อมูลหลักในการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ คือ ผู้บริหารองค์กรเอกชน จ านวน 
10 ท่าน โดยการคัดเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) ผู้บริหารจากองค์กรเอกชน ท่ีมีนโยบายในการ
เตรียมพร้อมเกษียณอายุให้กับพนักงานในองค์กร ซ่ึงจะต้องเป็นผู้บริหารท่ีมีประสบการณ์ในการบริหารมาแล้ว
ไม่ต่ ากว่า 10 ปี 
   กลุ่มท่ี 2 ผู้ให้ข้อมูลหลักในการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณ คือ ผู้เช่ียวชาญด้านการบริหาร 
กลยุทธ์ภายในองค์กร จ านวน 3 ท่าน และผู้เช่ียวชาญด้านการวางแผนการเกษียณอายุ จ านวน 2 ท่าน รวม
ท้ังหมด 5 ท่าน ซ่ึงท าหน้าท่ีในการประเมินความเหมาะสมของ รูปแบบ บทบาทของผู้น าองค์กรในการพัฒนา
กลยุทธ์การเตรียมความพร้อมส าหรับการเกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19 
  1.3 ขอบเขตด้านพื้นท่ี ท าการศึกษาวิจัยในองค์กรบริษัทเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานครเท่านั้น 
  1.4 ขอบเขตด้านระยะเวลา เริ่มศึกษาในเดือนเมษายน ถึงเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2567 รวม 3 
เดือน 
 2. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ประกอบด้วย 
  2.1 แบบสัมภาษณ์เชิงลึก แบบก่ึงโครงสร้าง (Semi-structured Interview) โดยผู้วิจัยจัดเตรียม
ประเด็นสัมภาษณ์ไว้แบบกว้าง ๆ สามารถแทรก หรือเพิ่มเติมประเด็นเพื่อซักถามเม่ือต้องการให้ได้ข้อมูลท่ีอยู่
ในตัวผู้ให้สัมภาษณ์อย่างละเอียดถี่ถ้วน ซ่ึงประกอบด้วยข้อค าถามหลัก 3 ประเด็น คือ 
   ประเด็นท่ี 1 ในองค์กรของท่านมีการก าหนดกลยุทธ์การเตรียมความพร้อมให้กับพนักงาน
ส าหรับส าหรับการเกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19 อย่างไร 
   ประเด็นท่ี 2 ท่านมีบทบาทอย่างไรในการพัฒนากลยุทธ์การเตรียมความพร้อมให้กับพนักงาน 
ส าหรับการเกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19 
   ประเด็นท่ี 3 ท่านมีข้อเสนอแนะเก่ียวกับการส่งเสริมให้ผู้น าองค์กรมีบทบาทในการพัฒนากล
ยุทธ์การเตรียมความพร้อมให้กับพนักงานส าหรับส าหรับการเกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19 อย่างไร 
  2.2 แบบประเมินความเหมาะสมของรูปแบบ “บทบาทของผู้น าองค์กรในการพัฒนากลยุทธ์การ
เตรียมความพร้อมส าหรับการเกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19” ด้วยการประเมินอภิมานตามแบบ
ตรวจสอบรายการของ Stufflebeam (2012 อ้างถึงใน สุวิชญา สิริยานนท์, 2564: 198) ประกอบไปด้วย 
5มาตรฐาน ได้แก่ มาตรฐานอรรถประโยชน์ (Utility) มาตรฐานความเป็นไปได้ (Feasibility) มาตรฐานความ
เหมาะสม (Propriety) มาตรฐานความถูกต้อง (Accuracy) มาตรฐานความ รับผิดชอบในการประเมิน 
(Evaluation Accountability) 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.1 การสัมภาษณ์เชิงลึก ผู้วิจัยด าเนินการประสานงานกับผู้ให้ข้อมูลหลักท้ัง 10 ท่าน ท่ีคัดเลือก
มา และท าการสัมภาษณ์เชิงลึกด้วยตนเอง ใช้ระยะเวลาสัมภาษณ์ต่อท่านท่ี 60-90 นาที โดยระหว่างสัมภาษณ์
มีการขออนุญาตบันทึกเสียง เพื่อน ามาถอดเทปสนทนา เพื่อสรุปเป็นผลการศึกษาในขั้นตอนต่อไป 
  3.2 การตรวจสอบคุณภาพความเหมาะสมของ Model 3D+3E ท าการเก็บข้อมูลด้วยการส่งผล
การศึกษา และ Model 3D+3E รวมท้ังแบบประเมินความเหมาะสมให้กับผู้เช่ียวชาญได้อ่านทาง E mail 
จากนั้นเมื่อผู้เช่ียวชาญส่งแบบประเมินความเหมาะสมกับคืนมาผ่านทาง E mail จนครบ 5 ท่าน จะท าการ
ตรวจสอบความถูกต้องความสมบูรณ์ทุกฉบับก่อนน าไปท าการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป 
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 4. การวิเคราะห์ข้อมูล 
  4.1 การวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ ร่วมกับการวิเคราะห์เอกสารแนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง ด้วยวิธีการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) คือ การแปลงรูป (Transform) เนื้อหา
สาระของข้อมูล (Text) ท่ีมีปริมาณมากอย่างเป็นระบบไปสู่ข้อสรุปท่ีส าคัญ (Key Results) ท่ีมีการจัดระเบียบ
(Organized) และมีความกระชับ (Concise) อย่างสูงเป็นการวิเคราะห์ข้อมูลดิบท่ีมาจากเอกสารท่ีถอดเทปมา
จากการสัมภาษณ์แบบค าต่อค า (Verbatim) เพื่อสร้างหัวข้อเรื่องระดับรอง (Categories) หรือหัวข้อเรื่องหลัก 
(Themes) อันเป็นกระบวนการเพื่อก าหนดสาระส าคัญเพิ่มเติมท่ีเป็นนามธรรมของข้อมูลในแต่ละขั้นตอนของ
การวิเคราะห์กล่าวคือจากส่ิงท่ีเห็นประจักษ์ (Manifest) และเนื้อหาท่ีปรากฏตามตัวอักษร(Literal Content) 
ไปสู่ความหมายท่ีแฝงเร้นอยู่  (Latent) ภายในข้อมูลนั้น (Erlingsson & Brysiewwicz (2017 อ้างถึงใน 
จ าเนียร จวงตระกูล, 2562: 9) 
  4.2 การวิเคราะห์ข้อมูลแบบประเมินความเหมาะสมโดยผู้เช่ียวชาญ 5 ท่าน วิเคราะห์ด้วย
โปรแกรมคอมพิวเตอร์และประมวลผลข้อมูลทางสถิติ โดยสถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าเฉล่ีย 
(Mean: ) และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) 
 
ผลการวิจัย (Research Results) 
 จากการศึกษาพบว่า “บทบาทของผู้น าองค์กรในการพัฒนากลยุทธ์การเตรียมความพร้อมส าหรับ
การเกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19” ประกอบด้วย 6 ปัจจัยหลัก ซ่ึงสามารถสรุปเป็น โมเดล 
“บทบาทของผู้น าองค์กรในการพัฒนากลยุทธ์การเตรียมความพร้อมส าหรับการเกษียณอายุหลังสถานการณ์ 
COVID-19” คือ Model 3E+3D ซ่ึงสรุปเป็นแผนภาพได้ดังภาพท่ี 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาพท่ี 1  แสดงรูปแบบ “บทบาทของผู้น าองค์กรในการพัฒนากลยุทธ์การเตรียมความพร้อมส าหรับการ
เกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19” 
(ท่ีมา : วชรวรรธน์ ปิยะรัตนมงคล, 2567) 

 ซ่ึงผู้วิจัยได้น า รูปแบบ “บทบาทของผู้น าองค์กรในการพัฒนากลยุทธ์การเตรียมความพร้อมส าหรับ
การเกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19” ไป น าเสนอต่อผู้เช่ียวชาญด้านการบริหารกลยุทธ์ภายในองค์กร 
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จ านวน 3 ท่าน และผู้เช่ียวชาญด้านการวางแผนการเกษียณอายุ จ านวน 2 ท่าน รวมท้ังหมด 5 ท่าน เพื่อให้
ท าการตรวงจสอบความเหมาะสมของรูปแบบท่ีสร้างขึ้น ประกอบไปด้วย 5 มาตรฐาน Stufflebeam (2012 
อ้างถึงใน สุวิชญา สิริยานนท์, 2564: 198) ซ่ึงผลการประเมินความเหมาะสม 5 ด้าน มีรายละเอียดดังตารางท่ี 
1 
ตารางท่ี 1  แสดงการประเมินความเหมาะสมของ “รูปแบบ “บทบาทของผู้น าองค์กรในการพัฒนากลยุทธ์ 
การเตรียมความพร้อมส าหรับการเกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19” 

รายการประเมิน  S.D. แปลผล 
มาตรฐานอรรถประโยชน์ (Utility) 4.22 0.81 ดีมาก 
มาตรฐานความเป็นไปได้ (Feasibility) 3.76 0.35 ด ี
มาตรฐานความเหมาะสม (Propriety) 4.39 0.75 ดีมาก 
มาตรฐานความถูกต้อง (Accuracy) 4.11 0.67 ด ี
มาตรฐานความรับผิดชอบในการประเมิน 
(Evaluation Accountability) 

4.09 0.60 ด ี

โดยภาพรวม 4.11 0.54 ดี 
 

 จากตารางท่ี 1  แสดงการประเมินความเหมาะสมของ “รูปแบบ “บทบาทของผู้น าองค์กรในการ
พัฒนากลยุทธ์ การเตรียมความพร้อมส าหรับการเกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19” ซ่ึงท าการประเมิน
ด้วยผู้ทรงคุณวุฒิ จ านวน 5 ท่าน พบว่า “รูปแบบ “บทบาทของผู้น าองค์กรในการพัฒนากลยุทธ์ การเตรียม
ความพร้อมส าหรับการเกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19” ท่ีสร้างขึ้น มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ใน
ระดับดี (  = 4.11) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า รูปแบบฯ ท่ีผู้วิจัยสร้ างขึ้นมีความเหมาะสมในด้าน 
มาตรฐานความเหมาะสม (Propriety) มากท่ีสุด โดยมีความเหมาะสมในระดับดีมาก (  = 4.39) รองลงมา 
คือ มาตรฐานอรรถประโยชน์ (Utility) โดยมีความเหมาะสมในระดับดีมาก (  = 4.22) และด้านท่ีน้อยท่ีสุด 
คือ มาตรฐานความเป็นไปได้ (Feasibility) อย่างไรก็ดีระดับความเหมาะสมท่ีพบก็อยู่ในระดับดี (  = 3.76) 
จึงสามารถสรุปได้ว่า “รูปแบบ “บทบาทของผู้น าองค์กรในการพัฒนากลยุทธ์ การเตรียมความพร้อมส าหรับ
การเกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19” ท่ีสร้างขึ้นนี้มีความเหมาะสมในระดับดี สามารถน าไปใช้เป็น
แนวทางในการส่งเสริมให้ผู้น าองค์กรมีบทบาทในการพัฒนากลยุทธ์การเตรียมความพร้อมให้กับพนักงาน
ส าหรับส าหรับการเกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19 ได้ 
 
อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion) 

1. บทบาทของผู้น าองค์กรในการพัฒนากลยุทธ์การเตรียมความพร้อมให้กับพนักงาน ส าหรับการ
เกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19 
 ผลการศึกษา พบว่า บทบาทของผู้น าองค์กรในการพัฒนากลยุทธ์การเตรียมความพร้อมส าหรับการ
เกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19 ท่ีพบในการศึกษาครั้งนี้ ประกอบด้วย 6 ปัจจัยส าคัญ ซ่ึงผู้วิจัยน ามา
พัฒนาเป็น โมเดล “บทบาทของผู้น าองค์กรในการพัฒนากลยุทธ์การเตรียมความพร้อมส าหรับการเกษียณอายุ
หลังสถานการณ์ COVID-19” คือ โมเดล 3E+3D เพื่อเป็นแนวทางส าหรับการปรับบทบาทของผู้น าองค์กรใน
การพัฒนากลยุทธ์การเตรียมความพร้อมส าหรับการเกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19 โดยแบบประเมิน
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ได้ท าการผ่านการตรวจสอบคุณภาพความเหมาะสมจากผู้เช่ียวชาญ จ านวน 5 ท่าน พบว่า มีความเหมาะสม
ของรูปแบบท่ีสร้างขึ้นอยู่ในระดับมาก โดย “บทบาทของผู้น าองค์กรในการพัฒนากลยุทธ์การเตรียมความ
พร้อมส าหรับการเกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19” หรือ MODEL 3E+3D ท้ังนี้ สามารถอธิบายได้ว่า 
การพัฒนากลยุทธ์การเตรียมความพร้อมส าหรับการเกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19 ท่ีมีประสิทธิภาพ
นั้น ผู้น าองค์กรจะต้องมีบทบาทใน 2 ด้าน หลัก คือ 
 ด้านท่ี 1 3E: บทบาทเชิง Directive ของผู้น าองค์กร ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ปัจจัย ได้แก่ 
  Envision (การมองเห็นภาพอนาคต) หมายถึง ผู้น าองค์กรต้องมองเห็นภาพอนาคตขององค์กร
และความต้องการท่ีเปล่ียนแปลงของพนักงาน ซ่ึงรวมถึงการก าหนดวิสัยทัศน์ท่ีชัดเจนเก่ียวกับการเตรียมความ
พร้อมส าหรับการเกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19 โดยพิจารณาถึงการเปล่ียนแปลงในสมดุลชีวิตการ
ท างาน สุขภาพ และความมั่นคงทางการเงิน ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ Dubrin and Andrew (1998 อ้าง
ถึงใน อุทุมพร จันทร์สิงห์, 2561: 24) ท่ีกล่าวไว้ว่า คุณลักษณะส าคัญอย่างหนึ่งของผู้น าองค์การ คือ ผู้น า
จะต้องท่ีมีความคิดความเข้าใจระดับสูง เนื่องจากการคิดเชิงกลยุทธ์นั้นต้องอาศัยทักษะด้านความเข้าใจต่อ
สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ท่ีเก่ียวข้องอย่างถ่องแท้ เช่น ความสามารถในการคิดเชิงมโนภาพ (Conceptually) ใน
การซึมซับและการรับรู้แนวโน้มของส่ิงต่าง ๆ และมีความสามารถในการสรุปข้อมูลต่าง ๆ เพื่อน าไปก าหนด
เป็นแผนปฏิบัติการ 
  Establish (การจัดตั้ง) หมายถึง ผู้น าองค์กรต้องเป็นผู้น าในการจัดตั้งนโยบาย และกรอบงานท่ี
ชัดเจนในการช้ีน ากระบวนการวางแผนการเกษียณอายุ ซ่ึงรวมถึงการสร้างแนวทางท่ีมีโครงสร้างซ่ึงสอดคล้อง
กับเป้าหมายระยะยาวขององค์กรและตอบสนองความต้องการเร่งด่วนของพนักงานท่ีก าลังเข้าสู่วัยเกษียณ ซ่ึง
สอดคล้องกับแนวคิดของ Lawson (1995 อ้างถึงใน กัณฑ์กณัฐ สุวรรณรัชภูม, 2556: 1-12) ท่ีกล่าวไว้ว่า ใน
การวางแผนกลยุทธ์ขององค์กรท่ีมีประสิทธิภาพนั้น ผู้น าองค์กรต้องมีความสามารถ ความรู้และทักษะในการ
คิด รวมถึงความรู้ความสามารถในการใช้ทักษะความคิดเพื่อก าหนดวิสัยทัศน์อย่างชัดเจน 
  Execute (การด าเนินการ) หมายถึง ผู้น าองค์กรต้องมั่นใจว่ากลยุทธ์การเตรียมความพร้อม
ส าหรับการเกษียณอายุได้รับการด าเนินการอย่างมีประสิทธิภาพโดยการน าแผนการท่ีสามารถปฏิบัติได้มาปรับ
ใช้ การติดตามความก้าวหน้า และปรับปรุงตามความจ าเป็น เพื่อให้มั่นใจว่ากลยุทธ์ไม่เพียงแค่ถูกพัฒนาขึ้นแต่
ยังถูกน าไปใช้อย่างมีประสิทธิผล ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ Lawson (1995 อ้างถึงใน กัณฑ์กณัฐ สุวรรณรัช
ภูม, 2556: 1-12) ท่ีกล่าวไว้ว่า ในการก าหนดกลยุทธ์ในการด าเนินงานอย่างใดอย่างหนึ่งในองค์กรนั้น ใน
กระบวนการขับเคล่ือนกลยุทธ์ ผู้น าองค์กรต้องตระหนักถึงความเช่ือมโยงของกลยุทธ์นั้น ๆ สู่การน าไปปฏิบัติ
จริง ซ่ึงต้องมั่นใจว่า กลยุทธ์จะพัฒนาขึ้นจะน าไปใช้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และสามารถยืดหยุ่นได้ เพื่อให้การ
ด าเนินงานไปอย่างราบรื่น 
 ด้านท่ี 2 3D: บทบาทเชิง Supportive ของผู้น าองค์กร ประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ปัจจัย ได้แก่ 
  Develop (การพัฒนา) หมายถึง ผู้น าองค์กรต้องมีการพัฒนารายการ และทรัพยากรท่ีสนับสนุน
พนักงานในการวางแผนการเกษียณอายุ เช่น การจัดเวิร์คช็อปอปเก่ียวกับการวางแผนทางการเงิน โปรแกรม
สุขภาพและความเป็นอยู่ท่ีดี และโอกาสในการเรียนรู้ต่อเนื่องเพื่อรักษาทักษะท่ียังคงเก่ียวข้องแม้ว่าพนักงาน
จะเตรียมเกษียณ  ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของเนตร์พัณณา ยาวิราช (2552: 23) ท่ีกล่าวไว้ว่า ในการ
ด าเนินการขับเคล่ือนกลยุทธ์ขององค์กร คุณสมบัติหนึ่งท่ีส าคัญท่ีผู้น าองค์กรควรมี คือ นอกจากท่ีผู้น าองค์กร
ต้องมีความสามารถในการน าปัจจัยน าเข้าต่าง ๆ มาก าหนดกลยุทธ์ จะต้องมีความสามารถในการการบริหาร
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ข้อมูลโดยจัดข้อมูลเป็นระบบสารสนเทศ มีการรายงานผล แผนงานและโครงการ และสนับสนุนให้พนักงาน
ด าเนินการ หรือปฏิบัติตามแผนกลยุทธ์ท่ีวางไว้ได้อย่างเป็นรูปธรรม 
  Demonstrate (การแสดงออกถึงความเข้าใจ) หมายถึง ผู้น าองค์กรต้องแสดงออกถึงความเข้าใจ
และความเห็นอกเห็นใจโดยการรับฟังความกังวลของพนักงานและให้การสนับสนุนตลอดการวางแผนการ
เกษียณ ผู้น าควรเป็นแบบอย่างของพฤติกรรมท่ีต้องการเห็น เพื่อแสดงว่าตนเองให้ความส าคัญกับความเป็นอยู่
ท่ีดีของพนักงาน ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของธีรศักดิ์ ชนะบางแก้ว (2557: 26) ท่ีกล่าวไว้ว่า ผู้น าท่ีดีต้องมีการ
ก าหนดกลยุทธ์โดยผ่านการปรึกษาหารือกับผู้ท่ีเก่ียวข้องหลาย ๆ ฝ่าย ซ่ึงเป็นลักษณะของความเป็น
ประชาธิปไตยในการท างานร่วมกัน เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลต่าง ๆ โดยต้องมีความใจกว้างพอท่ีจะให้อ านาจหรือ
รับฟังบุคคลอ่ืนในการสร้างสรรค์และเปล่ียนแปลงเชิงกลยุทธ์เท่าท่ีจ าเป็น โดยต้องมีการฟังอย่างตั้งใจ ใส่ใจใน
ความคิดเห็นแนวคิดและข้อเสนอของพนักงาน ผลักดันให้พนักงานมีส่วนร่วมในการสนทนา การแสดงความ
คิดเห็น ไปจนถึงการตั้งค าถามเชิญชวนให้อธิบายรายละเอียด (Nahavandi and Malekzadeh (1999 อ้างถึง
ใน นลินี ณ นคร รักธรรม, 2565: 171-180) 
  Delegate (การมอบหมาย) หมายถึง ผู้น าองค์กรต้องท าหน้าท่ีในการมอบหมายหน้าท่ีความ
รับผิดชอบให้กับทีมทรัพยากรบุคคล ท่ีปรึกษาการเกษียณอายุ และผู้เช่ียวชาญอ่ืน ๆ เพื่อให้ค าแนะน าส่วน
บุคคลแก่พนักงาน วิธีนี้จะท าให้พนักงานได้รับค าแนะน าท่ีต้ องการจากผู้เช่ียวชาญท่ีมีคุณสมบัติเหมาะสม 
ในขณะท่ีผู้น ามุ่งเน้นไปท่ีการก ากับดูแลกลยุทธ์ในภาพรวม ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของ Bass (1985 อ้างถึงใน 
กนกอร สมปราชญ์ , 2562: 56) ท่ีกล่าวว่า ผู้น าองค์กรท่ีดีต้องรู้จักใช้คนให้เหมาะสมกับงาน สามารถ
มอบหมายงานและแบ่งภาระงาน ให้ผู้อ่ืนด าเนินการโดยท างานเป็นทีม และผู้น าจ าเป็นต้องมีทักษะในงานท่ี
รับผิดชอบ การขจัดปัญหาความขัดแย้ง และการสร้างแรงจูงใจในการด าเนินงานตามกลยุทธ์ท่ีวางแผนไว้ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. การประเมินความเหมาะสมของรูปแบบ “บทบาทของผู้น าองค์กรในการพัฒนากลยุทธ์การ
เตรียมความในการเกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19” 
 ผลการประเมินความเหมาะสมของโมเดลบทบาทของผู้น าองค์กรในการพัฒนากลยุทธ์การเตรียม
ความในการเกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19 พบว่า มีความเหมาะสมโดยรวมอยู่ในระดับดี (  = 
4.11) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า รูปแบบฯ ท่ีผู้วิจัยสร้างขึ้นมีความเหมาะสมในด้าน มาตรฐานความ
เหมาะสม (Propriety) มากท่ีสุด โดยมีความเหมาะสมในระดับดีมาก รองลงมา คือ มาตรฐานอรรถประโยชน์ 
(Utility) โดยมีความเหมาะสมในระดับดีมาก และด้านท่ีน้อยท่ีสุด คือ มาตรฐานความเป็นไปได้ (Feasibility) 
อย่างไรก็ดีระดับความเหมาะสมท่ีพบก็อยู่ในระดับดี จึงสามารถสรุปได้ว่า “รูปแบบ “บทบาทของผู้น าองค์กร
ในการพัฒนากลยุทธ์ การเตรียมความพร้อมส าหรับการเกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19” ท่ีสร้างขึ้นนี้ 
สามารถน าไปใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริมให้ผู้น าองค์กรมีบทบาทในการพัฒนากลยุทธ์การเตรียมความพร้อม
ให้กับพนักงานส าหรับส าหรับการเกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19 ได้ ท้ังนี้ อาจเนื่องมาจากว่า การ
ประเมินอภิมานตามแบบตรวจสอบรายการของ Stufflebeam นั้น เป็นอีกรูปแบบการประเมินหนึ่งท่ีมีการ
ออกแบบการประเมินอย่างเป็นระบบ อีกท้ังในการประเมินในการวิจัยนี้ยังมีการประเมินความเหมาะสมโดยผุ้
เช่ียวชาญ จ านวนท้ังส้ิน 5 ท่าน ซ่ึงถือว่าเป็นการประเมินโดยผู้ประเมินหลาย ๆ คน หรือเป็นการประเมินซ้อน
การประเมิน จึงท าให้ผลการประเมินความเหมาะสมของรูปแบบ “บทบาทของผู้น าองค์กรในการพัฒนากล
ยุทธ์การเตรียมความพร้อมส าหรับการเกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19” สามารถเช่ือถือได้ และ
สามารถน าไปใช้ในองค์กรได้จริง ซ่ึงสอดคล้องกับแนวคิดของศิริชัย กาญจนวาสี (2552: 15) ท่ีกล่าวว่า การ
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ประเมินอภิมาน คือ กระบวนการประเมินซ้ า หรือการประเมินงานประเมิน เพื่อตัดสินคุณภาพของการ
ประเมินโดยเปรียบเทียบกับเกณฑ์มาตรฐานการประเมินสามารถน าผลการประเมินอภิมานไปใช้ประโยชน์ใน
การพัฒนาคุณภาพการประเมินหรือนักประเมิน ให้ข้อเสนอแนะท้ังจุดเด่นและจุดด้อยของการประเมิน จึงท า
ให้ผลของการประเมินมีคุณภาพ เช่ือถือได้ 
 
องค์ความรู้ท่ีได้จากการวิจัย (Research Knowledge) 
 ในการวิจัยนี้  ผู้วิจัยได้ค้นพบและพัฒนาองค์ความรู้ใหม่ ท่ีส าคัญต่อการเตรียมความพร้อมการ
เกษียณอายุของพนักงานในองค์กร โดยเฉพาะในบริบทหลัง COVID-19 ท่ีส่งผลกระทบต่อวิถีชีวิตและการ
ท างาน องค์ความรู้เหล่านี้สามารถน าไปใช้ในการพัฒนากลยุทธ์และนโยบายเพื่อเตรียมความ พร้อมการ
เกษียณอายุท้ังในระดับองค์กรและระดับประเทศ โดยสรุปได้ ดังนี้ 

1. การเปล่ียนแปลงบทบาทผู้น า : จากผู้บริหารสู่ผู้สนับสนุนชีวิตหลังเกษียณ 
 งานวิจัยนี้ช้ีให้เห็นถึงความจ าเป็นท่ีผู้น าองค์กรต้องปรับบทบาทจากการเป็นเพียงผู้บริหารท่ีมุ่งเน้น
ผลลัพธ์ทางธุรกิจ สู่การเป็นผู้สนับสนุนท่ีเข้าใจและค านึงถึงความเป็นอยู่ท่ีดีของพนักงานหลังเกษียณ การ
เปล่ียนแปลงนี้ช่วยสร้างความเช่ือมั่นและความผูกพันระหว่างพนักงานและองค์กร ท าให้การเตรียมความพร้อม
ส าหรับการเกษียณไม่ใช่เพียงแค่การปฏิบัติตามนโยบาย แต่เป็นการสร้างคุณภาพชีวิตท่ีดีในระยะยาว 

2. ความส าคัญของการเตรียมความพร้อมเชิงรุก : การเปล่ียนวิกฤตเป็นโอกาสหลัง COVID-19 
 สถานการณ์ COVID-19 ไม่เพียงแค่เป็นวิกฤต แต่ยังเป็นโอกาสท่ีท าให้เห็นถึงความส าคัญของการ
เตรียมความพร้อมส าหรับการเกษียณในมุมมองใหม่ ๆ งานวิจัยนี้เน้นย้ าว่าผู้น าองค์กรต้องมีการเตรียมความ
พร้อมเชิงรุก โดยไม่เพียงแค่ปรับตัวต่อการเปล่ียนแปลง แต่ยังต้องน าการเปล่ียนแปลงนั้นมาใช้เป็นโอกาสใน
การพัฒนากลยุทธ์และสร้างสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการเกษียณอายุท่ีมีคุณภาพ ช่วยให้พนักงานสามารถ
เกษียณอย่างมีศักดิ์ศรีและมีความสุขในทุกมิติของชีวิต 
 
ขอ้เสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 
 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย เรื่อง บทบาทของผู้น าองค์กรในการพัฒนากลยุทธ์การเตรียมความพร้อม
ส าหรับการเกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19 ผู้วิจัยได้ให้ข้อเสนอแนะจากการศึกษาครั้งนี้และ
ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไปไว้ ดังนี้ 

1. ข้อเสนอแนะการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 ผู้น า ถือปัจจัยส าคัญในการบริหารองค์การ แต่ผู้น าท่ีมีภาวะความเป็นผู้น าจะเป็นผู้ท่ีท าให้องค์การ
อยู่รอดและประสบผลส าเร็จ  ดังนั้น ก่อนท่ีจะขับเคล่ือนนโยบายในการเตรียมความพร้อมส าหรับการ
เกษียณอายุหลังสถานการณ์ COVID-19 ภายในองค์กรนั้น ผู้น าองค์กรต้องมีการส่งเสริมสนับสนุนให้ความรู้แก่
พนักงานเพื่อให้มีความรู้ ความเข้าใจ และเล็งเห็นถึงความส าคัญของการเตรียมความพร้อมในการเกษียณอายุ
เสียก่อน 
 2. ข้อเสนอแนะการวิจัยครั้งต่อไป 
  2.1 ควรศึกษาถึงปัจจัยอ่ืน ๆ ท่ีคาดว่าจะเก่ียวข้องกับการเตรียมความพร้อมก่อนการเกษียณอายุ
ของพนักงานท่ีก าลังเข้าสู่วัยเกษียณ เช่น การรับรู้ข้อมูลข่าวสารเก่ียวกับการเตรียมความพร้อมก่อนการ
เกษียณอายุ และทัศนคติต่อการการเตรียมความพร้อมก่อนการเกษียณอายุ เป็นต้น 
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  2.2 ควรศึกษาในประเด็นท่ีเก่ียวกับปัญหา และอุปสรรคในการเตรียมความพร้อมก่อนการ
เกษียณอายุของพนักงานท่ีก าลังเข้าสู่วัยเกษียณ โดยควรมีท้ังการศึกษาเชิงคุณภาพด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับ
กลุ่มพนักงานท่ีก าลังเข้าสู่วัยเกษียณ เพื่อให้ได้ข้อมูลในเชิงลึกมากยิ่งขึ้น 
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