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บทคัéยŠĂ
 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ คือ 1. เพื่อวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นปัจจัยส่วนบุคคล ด้านงานและองค์การ ด้านเศรษฐกิจ แรง

จูงใจ และความตั้งใจที่จะท�างานภายหลังเกษียณของพนักงานบริษัทเอกชน  2. เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านงานและองค์การ 

ด้านเศรษฐกิจ และแรงจูงใจ มีอิทธิพลต่อความตั้งใจที่จะท�างานต่อภายหลังเกษียณอายุของพนักงานบริษัทเอกชนและ  3. เพื่อน�า

เสนอบทสรุปข้อเสนอเชิงนโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ส�าหรับการจ้างแรงงานวัยเกษียณในภาคเอกชนการวิจัยครั้งนี้เป็นการ

วิจัยแบบผสม โดยในส่วนการวิจัยเชิงปริมาณ ประชากรในการศึกษาเป็นพนักงานภาคเอกชน โดยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบกลุ่มหลาย

ชั้นและการสุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ โดยกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้มีจ�านวน 396 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการวิจัย 

วเิคราะห์ข้อมลูโดยใช้สถติพิรรณนาและวเิคราะห์เส้นทางความสมัพนัธ์ ด้วยโปรแกรมส�าเรจ็รปูทางสถติ ิส่วนการวิจัยเชงิคณุภาพ กลุม่

ตัวอย่างเป็นผู้บริหารภาคเอกชน พนักงานภาคเอกชน และภาครัฐ ใช้วิธีสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง จ�านวน 8 คน เป็นผู้ให้ข้อมูลหลักการ

สัมภาษณ์เชิงลึก วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์แบบอุปนัย 

 ผลการวิจัยพบว่า ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับ ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านงานและองค์การด้านเศรษฐกิจ และแรงจูงใจ มีค่าเฉลี่ย

อยู่ในระดับปานกลางถึงมาก และพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านงานและองค์การ และด้านเศรษฐกิจ มีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทาง

อ้อมผ่านแรงจงูใจต่อความต้ังใจทีจ่ะท�างานภายหลงัเกษยีณ จากการบรูณาการผลการศกึษาทัง้หมด สามารถน�าเสนอบทสรปุข้อเสนอ
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เชงินโยบายการจดัการทรพัยากรมนษุย์ส�าหรบัการจ้างแรงงานวยัเกษยีณในภาคเอกชน อาศยัความร่วมมอื 3 ฝ่าย ได้แก่ พนกังานภาค

เอกชน สถานประกอบการภาคเอกชน และภาครัฐ ใน 5 ประเด็น ดังนี้ (1) การวางแผน (2) การสรรหา (3) การพัฒนา (4) การจูงใจ 

และ (5) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ

คĞาÿĞาคัâ� การจัดการทรัพยากรมนุษย์  การจ้าง  แรงงานวัยเกษียณ. ภาคเอกชน

"CTUSBDU
The objective of this research ware; 1) to analyze the opinion level of personal, job & organization, eco-

nomic, motivation factors, and intention to continue working after retirement employees in a private company. 2) 

to examine personal, job & organization, economic, and motivational factors influence the willingness to continue 

working after retirement employees in a private company. 3) to offer a conclusion human resource management 

(HRM) policy to employ retired workers in the private sector. This research used mixed-method research. The 

sample group was private-sector employees in the quantitative section use multistage randomized sampling con-

sisted of 396 people. The research tool was a questionnaire. Data were analyzed using descriptive statistics and 

study the relationship with path analysis statistical software. The sample group of qualitative research included 

executives in the private sector, employees in the private sector, and the public sector, using a purposive sam-

pling method and providing eight people for in-depth interviews. The data analyzed by the inductive method. 

The results found that the opinion level of personal, jobs-organization, economic, and motivation were 

medium to high. Personal, jobs & organization, and economic factors, directly and indirectly, influence intention 

to work after retirement through motivation. The conclusion an HRM policy to employ retired workers in the 

private sector relying on the cooperation of three parts including employees, company & government in five 

issues: (1) planning (2) recruiting (3) development (4) motivation (5) compensation & benefits. 

,FZXPSET� Human Resource Management, Employment, Retired Workers, Private Sector   

บทนĞา
 หลายประเทศทั่วโลกก�าลังเผชิญกับสังคมผู้สูงอายุ 

(Aging Society) ปัจจบุนัพบว่า ผูส้งูอายมุแีนวโน้มจะท�างานมาก

ขึน้ มงีานวจิยัหลายชิน้ทีย่นืยนัว่า บคุคลภายหลงัเกษยีณอายุยงัมี

ศักยภาพ มีความพร้อมในการท�างาน หรือมีส่วนร่วมในกิจกรรม

ทางสังคม (เกริกศักดิ์ บุญญานุพงศ์, 2539) ซึ่งการท�างานหลัง

วัยเกษียณพบได้โดยทั่วไปในประเทศที่เข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ เช่น 

ญี่ปุ่น สิงคโปร์ กลุ่มประเทศสมาชิกสหภาพยุโรป และสหราช

อาณาจักร รวมถึงบางองค์การในประเทศไทย โดยการศึกษาใน

อดีตมีความเห็นสอดคล้องกันว่า ผู้สูงอายุที่ยังคงมีศักยภาพใน

การท�างานและมีความต้องการที่จะท�างานสามารถท�างานต่อ

ภายหลังเกษียณได้ (พรรัตน์ แสดงหาญ, 2561; แก้วขวัญ ตั้งติ

พงศ์กูล และศุภชัย ศรีสุชาติ, 2559; “ขยายอายุการจ้างงานวัย

เกษียณ”, ม.ป.ป.) ตัวอย่างเช่น การจ้างแรงงานวัยเกษียณของ

โรงพยาบาลส�าโรงการแพทย์ และบริษัท โรงแรมเซ็นทรัลพลาซ่า 

จ�ากัด (มหาชน) (“ขยายอายุการจ้างงานวัยเกษียณ”, ม.ป.ป.) 

สอดคล้องกบัข้อมลูของส�านกังานสถติแิห่งชาต ิทีว่่ามแีนวโน้มว่า

ผูส้งูอายจุะยงัคงท�างานต่อสงูขึน้ (มลูนธิสิถาบนัวจิยัและพฒันาผู้
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สูงอายุไทย, 2561) สาเหตุหลักของความต้องการท�างานต่อภาย

หลังวัยเกษียณ เนื่องจากเป็นที่มาของรายได้ การเห็นคุณค่าและ

ศักดิ์ศรีของตนเอง และเป็นการใช้เวลาว่างให้เป็นประโยชน์ โดย

ขึ้นอยู่กับปัจจัยเงื่อนไขด้านสุขภาพของแรงงาน และปัจจัยด้าน

กฎหมายและข้อก�าหนดที่เกี่ยวข้อง (เฉลิมพล  แจ่มจันทร์ และ 

สวรยั บณุยมานนท์, 2554) ซึง่เหตผุลในการท�างานแบ่งออกเป็น 

ปัจจัยส่วนบุคคล รองลงมาคือ ปัจจัยด้านวิชาการ ด้านสังคม 

และด้านเศรษฐกิจ ตามล�าดับ (อรนุช หงษาชาติ, ชีพสุมน รังส

ยาธร และอภิชาติ ใจอารีย์, 2558) โดยผู้ที่มีร่างกายแข็งแรงและ

มีความพร้อมควรได้รับโอกาสที่จะท�างานต่อไป สอดคล้องกับ

แนวคิดทฤษฎีทางสังคมวิทยาด้านความต่อเนื่อง (Continuous 

theory) อธิบายว่าผู้สูงอายุพยายามรักษาชีวิตที่สอดคล้องกัน

ทั้งในรูปแบบก่อนและหลังเกษียณ (Atchley, 1989) โดยรูป

แบบการท�างานหลงัเกษยีณทีเ่หมาะสมคอื งานด้านวชิาการ และ

งานอื่น ๆ ที่ไม่เน้นการใช้แรงกาย และลักษณะของ งานที่เหมาะ

สม ควรเป็นงานทีไ่ม่ส่งผลกระทบต่อสขุภาพ งานทีส่อดคล้องกับ

ความชอบ ความสนใจ ความสามารถ งานที่มีความยืดหยุ่นไม่มี

ข้อผูกมัด (อรนุช หงษาชาติ, ชีพสุมน รังสยาธร และอภิชาติ ใจ

อารีย์, 2558) นอกจากนี้ ความต้องการจ้างแรงงานวัยเกษียณ

ของสถานประกอบการเป็นอีกปัจจัยที่มีความส�าคัญ เป็นการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ส�าหรับแรงงานวัยเกษียณ โดยเป้าหมาย

ที่ส�าคัญด้านนายจ้าง คือ การสร้างก�าไรสูงสุดให้กับองค์การ ซึ่ง

ต้องค�านงึถงึปัจจยัทัง้ภายในและภายนอกทีส่่งผลกระทบต่อการ

จ้างงาน ได้แก่ นโยบายขององค์การ อุปสงค์และอุปทานด้าน

แรงงานภายในองค์การ กฎหมาย ข้อบงัคบั และนโยบายของภาค

รัฐ รวมถึงตลาดแรงงาน ตามทฤษฎีเศรษฐศาสตร์แรงงาน (ธเนศ 

ศรีวิชัยล�าพันธ์, 2558) ส่วนปัญหาและอุปสรรคของการท�างาน

วัยเกษียณ ได้แก่ สภาพการจ้างงานส่วนใหญ่เป็นแบบเต็มเวลา

ซึง่ไม่ตรงกบัความต้องการของแรงงานวยัเกษยีณ การถกูเลกิจ้าง

ด้วยสาเหตจุากอายุมาก การปฏเิสธรบัเข้าท�างาน หรอืไม่ยอมรับ

แรงงานผูส้งูอาย ุอนัเนือ่งมาจากทศันคตทิีม่องว่าผูส้งูอายมุคีวาม

สามารถในการท�างานน้อยลง ท�างานไม่คุ้มค่าจ้าง เป็นการเพิ่ม

ภาระค่าใช้จ่ายด้านสวัสดิการหรือต้องจ่ายค่าจ้างที่สูงขึ้น (สม

รักษ์ รักษาทรัพย์, ถวิล นิลใบ และนงนุช อินทรวิเศษ, 2551) 

นอกจากนีภ้าครฐัเป็นอกีปัจจยัทีมี่บทบาทส�าคญัในการสนบัสนนุ

ทั้งด้านแรงงานและสถานประกอบการ โดยการก�าหนดนโยบาย

ที่ส่งเสริมการจ้างแรงงานวัยเกษียณ สร้างแรงจูงใจด้านแรงงาน

เพื่อให้แรงงานวัยเกษียณเลือกตัดสินใจเข้าสู่ตลาดแรงงาน หรือ

ให้แรงงานที่มีอยู่เดิมคงอยู่ในตลาดแรงงานให้นานที่สุด รวมถึง

จูงใจให้เกิดการจ้างแรงงานของสถานประกอบการไปพร้อมกัน 

ตัวอย่างเช่น มาตรการด้านการขยายโอกาสด้านอาชีพ ด้านภาษี 

การก�าหนดอัตราค่าจ้าง นโยบายการขยายอายุการท�างาน (สถิต

พงศ์ ธนวิริยะกุล, 2556; อรพินธ์ สพโชคชัย และนพวรรณ ศรี

เกตุ, 2556; วรเวศม์ สุวรรณระดา, 2556; สวรัย บุณยมานนท์ 

และ และปภัศร ชัยวัฒน์, 2556) 

จากทีก่ล่าวมาข้างต้น ประเทศไทยทีก่�าลงัเข้าสูส่งัคมผูส้งู

อายแุละความท้าทายด้านแรงงาน เนือ่งจากการลดลงของปรมิาณ

แรงงานวยัท�างาน และการเปลีย่นแปลงโครงสร้างประชากร ท�าให้

ผูวิ้จยัสนใจทีจ่ะศกึษาแรงงานวยัเกษยีณของภาคเอกชน ซึง่ถอืว่า

เป็นแรงงานกลุ่มใหญ่ของประเทศ เพื่อให้มีความสอดคล้องกับ

สถานการณ์ปัจจบุนั และก่อให้เกดิความมัน่คงต่อภาคเศรษฐกจิ

และสงัคมในภาพรวม ดงันัน้ เพือ่ให้เนือ้หาการวิจยัคลอบคลมุแบบ

องค์รวม การศกึษาครัง้นีจ้งึมุง่เน้นทีจ่ะศกึษา และน�าเสนอข้อเสนอ

เชงินโยบายการจดัการทรพัยากรมนษุย์ ส�าหรบัการจ้างแรงงานวยั

เกษียณในภาคเอกชนในลกัษณะไตรภาค ีได้แก่ ภาคแรงงาน ภาค

สถานประกอบการเอกชน และภาครฐั ให้มคีวามสอดคล้องกนัและ

เตรยีมพร้อมการเข้าสูสั่งคมผูส้งูอายใุนอนาคต

üัêëčปรąÿÜคŤการüĉÝัย
1. เพ่ือวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นปัจจัยส่วนบุคคล 

ด้านงานและองค์การ ด้านเศรษฐกิจ แรงจูงใจ และความตั้งใจที่

จะท�างานต่อภายหลังเกษียณ ของพนักงานบริษัทเอกชน

2. เพื่อวิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคลด้านงานและองค์การ 

ด้านเศรษฐกิจ และแรงจูงใจ มีอิทธิพลต่อความตั้งใจที่จะท�างาน

ภายหลังเกษียณอายุของพนักงานบริษัทเอกชน

3. เพือ่น�าเสนอบทสรปุข้อเสนอเชงินโยบายการจดัการ

ทรัพยากรมนษุย์ ส�าหรบัการจ้างแรงงานวยัเกษยีณในภาคเอกชน

 ĒนüคĉéทùþฎีĒúąÜานüĉÝัยที่đกี่ยü×šĂÜ
 1. ความหมายของการเกษียณอายุ ค�าว่า “เกษียณ

อายุ” ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ 2542 ให้

ความหมายไว้ว่า “ครบก�าหนดอายุรับราชการ สิ้นก�าหนดเวลา
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รับราชการหรือการท�างาน” โดยค�าว่า “เกษียณ” แปลว่า “สิ้น

ไป” ซึ่งประเทศไทยใช้อายุ 60 ปีเป็นอายุเกษียณจากการท�างาน

ในระบบราชการ ส�าหรับภาคเอกชนนั้น การก�าหนดเกณฑ์อายุ

เกษยีณมเีกณฑ์ทีแ่ตกต่างกนัแต่ละประเทศ ตวัอย่างเช่น ประเทศ

สหรัฐอเมริกาเกณฑ์ในการก�าหนดอายุเกษียณคือ 65 ปี ส�าหรับ

ประเทศไทย การก�าหนดอายเุกษยีณทีม่ผีลบงัคับใช้ตามกฎหมาย

ส�าหรับการจ้างงานในภาคราชการ หรือที่เรียกว่า “การเกษียณ

อายุราชการ” ซึ่งตาม พ.ร.บ. บ�าเหน็จบ�านาญข้าราชการ พ.ศ. 

2494 ก�าหนดไว้ที่ อายุ 60 ปีบริบูรณ์ ส่วนในภาคเอกชนของ

ไทยไม่มีเกณฑ์อายุเกษียณที่ชัดเจน ขึ้นอยู่กับสัญญาการจ้างงาน

ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง ปัจจุบันมีพระราชบัญญัติคุ้มครอง

แรงงานฉบับที่ 6 พ.ศ.2560 ประกาศในราชกิจจานุเบกษา เมื่อ

วนัที ่31 สงิหาคม 2560 โดยมาตรา 6 ให้เพิม่ประเดน็ต่อไปนีเ้ป็น

มาตรา 118/1 แห่งพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.2541 

คือ (ก) การเกษียณอายุตามที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันหรือ

ตามที่นายจ้างก�าหนดไว้ ให้ถือว่าเป็นการเลิกจ้าง (ข) ในกรณีที่

มิได้มีการตกลง หรือก�าหนดการเกษียณอายุไว้ หรือมีการตกลง 

หรอืก�าหนดการเกษยีณอายไุว้เกนิกว่าหกสบิปี ให้ลกูจ้างทีม่อีายุ

ครบหกสบิปีขึน้ไป มีสทิธแิสดงเจตนาเกษียณอายไุด้ โดยให้แสดง

เจตนาต่อนายจ้างและให้มีผลเมื่อครบสามสิบวันนับแต่วันแสดง

เจตนา และให้นายจ้างจ่ายค่าชดเชยให้แก่ลกูจ้างทีเ่กษยีณอายนุัน้

 2. แนวคดิเชิงทฤษฎสีงัคมวทิยาเกีย่วข้องกับวยัเกษยีณ 

แนวคิดเชิงทฤษฎีสังคมวิทยาเกี่ยวข้องกับวัยเกษียณ (อ้างถึงใน 

ธนยศ สมุาลย์โรจน์ และฮานานมฮิูบบะตดุดนี นอจิ สขุไสว, 2558) 

เป็นทฤษฎทีีก่ล่าวถงึแนวโน้ม บทบาท สัมพนัธภาพ และการปรับ

ตวัในสงัคมของวัยท�างานทีต้่องก้าวสู่วยัเกษยีณและเป็นผูส้งูอายุ

ในอนาคต ซึ่งพยายามวิเคราะห์สาเหตุที่ต้องมีการเปลี่ยนแปลง

สถานภาพทางสังคมไป และพยายามที่จะช่วยให้วัยเกษียณและ

เป็นผู้สูงอายุมีการด�ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างมีความสุข ในที่

นี้ได้แก่ 1) ทฤษฎีกิจกรรมทางสังคม (Activity Theory) อธิบาย

ถึงกิจกรรมทางสังคมจะลดลงเมื่อบุคคลมีอายุมากขึ้น แต่บุคคล

ยังมีความต้องการที่จะเข้าร่วมกิจกรรมทางสังคมเหมือนบุคคล

ในวัยกลางคน เมื่อกิจกรรมด้านการท�างานของตนเองจะลดลง 

ท�าให้ต้องหากิจกรรมอื่น ๆ มาช่วยเสริมสร้างหรือทดแทนสิ่งที่

ขาดหายไป 2) ทฤษฎีบทบาททางสังคม (Role Theory) อธิบาย

ว่า อายุเป็นองค์ประกอบที่ก�าหนดบทบาทของแต่ละบุคคลใน

แต่ละช่วงอาย ุเมือ่อายมุากขึน้บทบาทด้านอาชพีการงานจะลดลง 

และการสร้างบทบาทใหม่ในสงัคมเพือ่มาแทนทีบ่ทบาททีส่ญูเสยี

ไป 3) ทฤษฎีความต่อเนื่อง (Continuous Theory) หมายถึง 

พยายามของผู้สูงอายุที่จะด�าเนินชีวิตในรูปแบบที่สอดคล้องกัน

รูปแบบก่อนและหลังเกษียณ (Atchley, 1989) ซึ่งเป็นแนวทาง

หนึ่งในการรักษาความความมั่นคงในชีวิต 4) ทฤษฎีแยกตนเอง

หรือทฤษฎีการถอยห่าง (Disengagement Theory) เป็นการ

ลดบทบาททางสังคมของผู้สูงอายุ ตามความถดถอยของร่างกาย

เมื่ออายุมากขึ้น 

 3. แนวคิดที่เกี่ยวข้องกับแรงงานวัยเกษียณ ทางเลือก

ของแรงงานวัยเกษียณที่มีทางเลือกสองทาง คือ การท�างานเพื่อ

หารายได้มาใช้ในการการบริโภคสินค้าและบริการในวัยเกษียณ 

ส่วนอีกทางเลือกหนึ่งของบุคคลคือการพักผ่อน การตัดสินใจ

ท�างานของแรงงานวยัเกษยีณ ขึน้อยูก่บัอรรถประโยชน์หรอืความ

พึงพอใจสูงที่สุด ซึ่งสอดคล้องกับทฤษฎีเศรษฐศาสตร์แรงงาน 

(ธเนศ ศรวีชิยัล�าพนัธ์, 2558) โดยปัจจยัส�าคญัทีก่�าหนดการตดัสนิ

ใจเสนอขายแรงงานของบคุคล คอื อัตราค่าจ้าง ทัง้นีห้ากรายได้ที่

ไม่ได้มาจากการท�างานมจี�านวนมาก (เช่น รายได้จากเงนิบ�านาญ 

หรือจากการเงินออม เป็นต้น) อาจจะส่งผลให้บุคคลตัดสินใจ

ไม่ท�างานต่อ ในทางตรงข้ามหากอัตราค่าจ้างเพิ่มสูงขึ้น ท�าให้มี

รายได้จากการท�างานเพ่ิมขึน้ บุคคลจะเลอืกเวลาพกัผ่อนน้อยลง

และเพิ่มเวลาในการท�างานมากขึ้น หรือเลือกจะเกษียณอายุการ

ท�างานช้าลง นอกจากปัจจยัทางการเงนิแล้ว ปัจจยัส่วนบคุล และ

ปัจจัยสภาพแวดล้อม เป็นส่วนหนึ่งของของการตัดสินใจในการ

ท�างานหรือไม่ท�างานต่อภายหลังเกษียณ (แก้วขวัญ ตั้งติพงศ์กูล 

และศุภชัย ศรีสุชาติ, 2559) สอดคล้องกับ Gregg Lunceford 

(2017) และ Anjali Data and M. Katharine Berlinguette 

(2019) ที่พบว่า ปัจจัยทางการเงิน ทัศนคติ และสวัสดิการระบบ

ประกันสังคม มีความสัมพันธ์กับความตั้งใจท�างานหลังเกษียณ 

ส�าหรับรูปแบบการท�างานภายหลังหลังเกษียณจ�าเป็นที่จะต้อง

สนับสนุน และวางแนวทางการท�างานให้เหมาะสมกับศักยภาพ

ของผู้สูงอายุ (พัชรพงศ์ ชวนชม, 2561) ซึ่งต้องค�านึงถึงประเภท

ของงาน ระยะเวลาท�างาน และอาชีพหรือความช�านาญในอาชีพ 

ประกอบกบัสภาพร่างกาย สภาพจติใจ และด้านสงัคมของแรงงาน

วัยเกษียณ (พัชรพงศ์ ชวนชม, 2561; Gong Xiuun, 2018) โดย

การท�างานภายหลังหลังเกษียณแบ่งเป็น งานที่มีค่าตอบแทน 



109ปีที่ 5 ฉบับที่ 3 กรกฎาคม - กันยายน 2565

งานอดิเรก และงานอาสาสมัคร (กรมกิจการผู้สูงอายุ, 2560) 

และส่วนใหญ่มีความตั้งใจท�างานหลังเกษียณอายุแบบเต็มเวลา

ในอาชีพเดิม (Preeti Tarkar, Somesh Dhamija and Aruna 

Dhamija, 2016)

ด้านแรงจงูใจในการท�างานภายหลงัเกษยีณ เกดิจากสิง่

เร้าทั้งภายในตัวบุคคลและภายนอก ได้แก่ องค์การ ครอบครัว 

เศรษฐกิจและสังคม เป็นต้น เป็นแรงขับของแต่ละบุคคลที่ท�าให้

บุคคลแสดงพฤติกรรม เพื่อตอบสนองความต้องการและความ

พึงพอใจของบุคคลต่อการท�างานภายหลังเกษียณในที่นี้กล่าว

ถึงทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจของมาสโลว์ (Maslow, A. H, 1943) 

อธิบายว่า ความต้องการของมนุษย์มีล�าดับขั้นและมีไม่สิ้นสุด

ตั้งแต่เกิดจนกระทั่งตาย ส่วนอีกทฤษฎีคือ ทฤษฎีสองปัจจัยของ        

เฮอร์ซเบิร์ก (Frederick Herzberg, 1959) กล่าวว่า มี 2 ปัจจัย

ที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท�างาน ได้แก่ ปัจจัยด้านการจูงใจ 

(Motivator Needs) หมายถึง ปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจให้คน

ท�างาน และปัจจัยด้านสุขอนามัย (Hygiene Needs) เป็นปัจจัย

ที่สนับสนุนท�าให้เกิดความพึงพอใจ และเสริมสร้างสมรรถนะ

การท�างานของผู้สูงอายุที่กลับสู่ก�าลังแรงงาน (เกษร อึ้งสวรรค์, 

2559) นอกจากนี้ภาครัฐยังมีบทบาทส�าคัญในการสนับสนุนทั้ง

ด้านแรงงานและสถานประกอบการโดยการก�าหนดนโยบายท่ี

ส่งเสรมิการจ้างแรงงานวยัเกษยีณเพือ่สร้างแรงจงูใจด้านแรงงาน

เพือ่ให้แรงงานวยัเกษยีณเลอืกตดัสนิใจเข้าสูต่ลาดแรงงานหรอืให้

แรงงานทีม่อียูเ่ดมิคงอยูใ่นตลาดแรงงานให้นานทีส่ดุ รวมถงึจงูใจ

ให้เกิดการจ้างแรงงานของสถานประกอบการไปพร้อมกัน โดย

การศึกษาของ สถิตพงศ์ ธนวิริยะกุล (2556) ได้เสนอมาตรการ

ส่งเสริมการขยายโอกาสด้านอาชีพ และการท�างานส�าหรับ

แรงงานสูงอายุ ได้แก่ รัฐควรก�าหนดอัตรารับผู้สูงอายุเข้าท�างาน

การก�าหนดอัตราลดหย่อนภาษ ีการก�าหนดอตัราค่าจ้างและการ

ยกเว้นการเกบ็เงนิค่าประกันสงัคม ในทางเดยีวกนัการศกึษาของ 

วรเวศม์ สุวรรณระดา (2556) ศึกษานโยบายการขยายอายุการ

ท�างานจากประเทศญี่ปุ่นของภาครัฐและเอกชน โดยการแก้ไข

กฎหมายการจ้างงานวัยเกษียณในปี 2547 กรณีลูกจ้างเอกชน

อายุเกษียณถูกขยายจากเดิมที่ก�าหนดไว้ 60 ปี เป็น 65 ปี ส่วน

การศกึษาของอรพนิธ์ สพโชคชยั และนพวรรณ ศรเีกต ุ(2556) ได้

ศกึษามาตรการและนโยบายทีด่แูลแรงงานวยัเกษยีณ เพือ่รองรบั

ปัญหาของสังคมสูงอายุของประเทศเกาหลีใต้ ได้แก่ การก�าหนด

ค่าจ้างที่เหมาะสม มาตรการการขยายอายุเกษียณสนับสนุนการ

ท�างานและการจ้างงานของวยัเกษยีณ และมาตรการส่งเสรมิการ

ประกอบอาชพีอสิระนอกจากนีก้ารศกึษาของ สวรยั บณุยมานนท์ 

และปภศัร ชยัวฒัน์ (2556) พบว่า รฐับาลสงิค์โปร์ได้ออกกฎหมาย

เพ่ือก�าหนดอายุขั้นต�่าในการเกษียณเป็น 62 ปี เมื่อลูกจ้างถึง

ก�าหนดการเกษยีณ นายจ้างต้องเสนอว่าจะรบัลกูจ้างทีม่อีาย ุ62 

ปี ให้กลับมาท�างานอีกครั้ง โดยมีเงื่อนไขว่า ต้องเป็นผู้ที่นายจ้าง

ประเมินว่ามีผลการท�างานในระดับที่น่าพอใจ 

 4. แนวคิดการจ้างแรงงานวัยเกษียณของสถาน

ประกอบการหรือนายจ้าง ความต้องการจ้างแรงงานวัยเกษียณ

ของสถานประกอบการ เป็นความต้องการสืบเน่ืองที่เกิดจาก

ความต้องการในสินค้าและบริการ น�าไปสู่ความต้องการในการ

จ้างแรงงาน ดังนั้น นายจ้างจะก�าหนดคุณลักษณะ ปริมาณ และ

ความต้องการด้านแรงงาน เพือ่เป็นการรกัษาสมดลุของบคุลากร

ภายในองค์การให้อยูใ่นระดบัทีเ่หมาะสม ซ่ึงต้องค�านงึถงึปัจจยัทัง้

ภายในและภายนอกทีส่่งผลกระทบต่อการจ้างงาน ได้แก่ นโยบาย

ขององค์การ อุปสงค์และอุปทานด้านแรงงานภายในองค์การ 

กฎหมาย ข้อบังคับ นโยบายภาครัฐ รวมถึงตลาดแรงงาน ตาม

ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์แรงงาน (ธเนศ ศรีวิชัยล�าพันธ์, 2558) 

โดยผู้มีหน้าที่เกี่ยวข้องด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็น

ผู้น�านโยบายเกี่ยวกับแรงงานวัยเกษียณมาสู่การปฏิบัติ โดย

แรงงานกลุ ่มนี้ถือว่าเป็นแรงงานคุณภาพและจัดเป็นหนึ่งใน

ต้นทุนการผลิต ผ่านกระบวนการการจัดการภายในองค์การที่

สอดคล้องกับกฎหมายและข้อบังคับของภาครัฐ โดยสามารถ

สรุปบทบาทหน้าที่ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้ ดังต่อ

ไปนี้ (1) การวางแผนและการสรรหา (2) การฝึกอบรมและ

พัฒนา (3) การจ่ายค่าตอบแทน (4) การประเมินผลงาน และ 

(5) แรงงานสัมพันธ์ ดังนั้น การตัดสินใจเลือกการจ้างแรงงานวัย

เกษียณ จึงพิจารณาปัจจัยต่าง ๆ  ที่สามารถจูงใจสถานประกอบ

การ ที่สามารถท�าให้ต้นทุนด้านแรงงานต�่าที่สุดที่ท�าให้ได้ก�าไร

สูงสุด และยกระดับผลิตภาพของแรงงานด้วยต้นทุนที่เหมาะ

สม เพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ก�าหนดไว้ ส�าหรับรูปแบบของการ

จ้างงานแรงงานวัยเกษียณ มีรูปแบบส�าคัญ คือ การจ้างงาน

กลับมาใหม่ การขยายอายุการเกษยีณของแรงงาน การจ้างแบบ

ยืดหยุ่น และการจ้างงานรูปแบบอิสระเปิดกว้าง โดยในแต่ละรูป

แบบมีความแตกต่างกันในทางปฏิบัติ



110 üารÿารÿĀüĉทยาการÿัÜคมýาÿêรŤĒúąการÿČ่Ăÿาร

 5. การจัดการทรัพยากรมนุษย์ส�าหรับแรงงานวัย

เกษียณ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ส�าหรับแรงงานวัยเกษียณ 

หมายถึง นโยบายและการปฏิบัติท่ีเกี่ยวกับบุคคลากรวัยเกษียณ 

ซึ่งหมายถึงทุนมนุษย์หรือแรงงานคุณภาพ เนื่องจากแรงงาน

กลุ่มนี้มีทักษะ ความรู้ ความสามารถ พัฒนาจากการศึกษาและ

การท�างานจนเกิดทักษะความช�านาญ โดยทั่วไปแนวคิดหลัก

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ มีบทบาทหน้าที่พื้นฐานส�าคัญที่

คล้ายคลึงกัน ได้แก่ การสรรหา การพัฒนา การรักษาพนักงาน 

การใช้ประโยชน์ และธุรการทั่วไป (จักร อินทจักร, 2548) 

สอดคล้องกับ ชูชัย สมิทธิไกร (2550) โดยมีบทบาทหน้าที่

เพิ่มเติม การกระตุ้นจูงใจบุคลากร และการยุติการจ้างงาน 

ส่วนพยอม วงศ์สารศรี (2552) สรุปบทบาทหน้าที่การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ ดังนี้ การวางแผน การจัดองค์การ การอ�านวย

การหรือการสั่งการ และการควบคุม ด้านวรรณภา ลือกิตินันท์ 

(2560) องค์ประกอบของการบริหารแรงงานสูงอายุมี 5 ด้าน 

ได้แก่ ด้านการสรรหาและการคัดเลือก ด้านการเลื่อนขั้นเลื่อน

ต�าแหน่ง ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา ด้านพนักงานสัมพันธ์ 

และองค์ประกอบ ด้านค่าตอบแทน โดยการจัดการทรัพยากร

มนุษย์เชิงกลยุทธ์ส�าหรับแรงงานวัยเกษียณต้องให้สอดคล้องกับ

กลยุทธ์ขององค์การ ค�านึงถึง ความต้องการแรงงาน และต้นทุน

เพ่ือให้มีความสามารถในการแข่งขันเชิงธุรกิจ (Barbara L. Rau 

and Gary A. Adams., 2012). ในการศึกษานี้ กล่าวถึงบทบาท

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ส�าหรับการจ้างแรงงานวัยเกษียณ 

5 ประการคือ ด้านการวางแผน ด้านการสรรหา ด้านการเก็บ

รักษา ด้านงานส�าหรับวัยเกษียณ และด้านค่าตอบแทนและ 

สวัสดิการ 

รąđบียบüĉíีüĉÝัย
การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ใช้วิธีการวิจัยแบบผสมในเรื่อง

เดียวกัน (Mixed Methods) โดยท�าการวิจัยเชิงคุณภาพและเชิง

ปรมิาณ (Qualitative and Quantitative Research Methods) 

เป็นวธิทีีช่่วยในการค้นคว้าหาค�าตอบและช่วยท�าให้ผลการวิจยัมี

ความน่าเชือ่ถอืมากขึน้ (Creswell, 1998; Glaser and Strauss, 

1997) ส�าหรับตัวแปรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้จากการทบทวน

วรรณกรรม และการสมัภาษณ์เบือ้งต้น น�ามาประยกุต์เป็นกรอบ

แนวคดิการวจิยั เพือ่ขยายผลเป็นข้อเสนอเชงินโยบายการจดัการ

ทรัพยากรมนษุย์ ส�าหรบัการจ้างแรงงานวยัเกษยีณในภาคเอกชน 

โดยมีรายละเอียด ดังนี้

1. ประชากรในการศึกษา มีรายละเอียดดังนี้

การศึกษาวจัิยเชงิปรมิาณ ได้แก่ ประชากรในการศกึษา

วจิยั คอื พนักงานภาคเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร ทีไ่ม่ทราบ

จ�านวนแน่นนอน ดงันัน้ การศกึษาคร้ังนีจ้งึท�าการสุม่กลุม่ตวัอย่าง 

แบบกลุม่หลายชัน้ (Multi stage Cluster Sampling) จ�านวน 400 

คน เพือ่ให้ได้กลุม่ตวัอย่างกระจายไปตามพืน้ทีข่องกรงุเทพมหานคร

และใช้เป็นตัวแทนประชากรในการศึกษาวิจัย 

 การศกึษาวจัิยเชงิคุณภาพ ผูว้จิยัเลอืกใช้วธิสีุม่ตวัอย่าง

แบบเจาะจง (Purposive Sampling) เป็นผู้ให้ข้อมูลส�าคัญ 

จ�านวน 8 คน ได้แก่ 1) ตัวแทนจากหน่วยงานภาครัฐ จ�านวน 1 

ท่าน โดยเป็นเจ้าหน้าทีภ่าครัฐท่ีมบีทบาทการดแูลสวัสดกิารด้าน

แรงงาน สนบัสนนุการท�างานระหว่างภาครฐั ผูป้ระกอบการและ

แรงงาน 2) ตัวแทนจากสถานประกอบการภาคเอกชน จ�านวน 

4 ท่าน โดยเป็นผู้บริหารและผู้บริหารด้านทรัพยากรมนุษย์ เป็น

ผู้ที่มีบทบาทและมีประสบการด้านการบริหารไม่ต�่ากว่า 3 ปี 

ที่ในองค์กรธุรกิจขนาดใหญ่ ขนาดกลาง ขนาดเล็ก และธุรกิจ

ครอบครัว 3) ตัวแทนจากแรงงานภาคเอกชน จ�านวน 3 ท่าน 

โดยมเีกณฑ์ในการคดัเลอืก โดยเป็นพนกังานเอกชนทีอ่ยูใ่นระบบ

ประกันสังคม และมีประสบการการท�างานไม่ต�่ากว่า 5 ปี โดย

อยู่ในธุรกิจด้านบริการสุขภาพ ธุรกิจด้านผลิตภัณฑ์ ธุรกิจด้าน

ผลิตภัณฑ์และการบริการ

2. เครื่องมือที่ ใช ้ในการวิจัย การศึกษาวิจัยเชิง

ปริมาณ คือ แบบสอบถามที่พัฒนาขึ้นจากการทบทวนเอกสาร

ที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วย 3 ตอน ได้แก่ ตอนที่ 1 เป็นข้อมูล

พื้นฐานของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนที่ 2 เป็นข้อค�าถามแบบ

มาตราส่วน (Rating Scale) 5 ระดับ โดยเรียงล�าดับความความ

คิดเห็นจาก น้อยที่สุด ถึงมากที่สุด ซึ่งแทนค่าคะแนนจาก 1 ถึง 

5 จ�านวน 58 ข้อ และตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม ลักษณะ

ค�าถามที่เป็นปลายเปิด 

 ในด ้ านคุณภาพของ เครื่ อ งวิ จั ย  ผู ้ วิ จั ย ได ้น� า

แบบสอบถามส่งให้ผู ้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความถูกต้องด้าน

โครงสร้างของเนื้อหา พร้อมทั้งพิจารณาความถูกต้องชัดเจนของ

ภาษาที่ใช้ (Content Validity) จ�านวน 3 ท่าน เพื่อท�าการตรวจ

สอบความถกูต้องในเนือ้หาของข้อค�าถามในแต่ละข้อว่า ตรงตาม
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วัตถุประสงค์ของการวิจัยครั้งนี้หรือไม่ และหาค่าเฉล่ียค่าความ

ตรงของเนื้อหาจากผู้เช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน เพื่อหาค่า IOC โดย

ค�าถามต้องมีค่าดัชนีความสอดคล้องมากกว่าหรือเท่ากับ 0.50 

ถอืว่าอยูใ่นเกณฑ์ใช้ได้ จากนัน้น�าไปทดลองใช้ (Try Out) กบักลุ่ม

ตัวอย่างจ�านวน 40 ชุด กับพนักงานเอกชนที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง

ในการวิจัย เพื่อหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ด้วยการหาค่า

สมัประสทิธิแ์อลฟา (Alpha Coefficient) ตามวธิกีารของ Cron-

bach ซ่ึงค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาที่ได้ในแต่ละด้าน มีค่ามากกว่า 

0.70 ซึ่งเป็นค่าที่ใกล้เคียงกับ 1 มาก แสดงว่าแบบสอบถามมี

ความเชื่อมั่นสูง

 การศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ คือ สัมภาษณ์เชิงลึก 

(In-depth Interview) ที่พัฒนาขึ้นจากการทบทวนเอกสาร

ที่เกี่ยวข้อง ลักษณะค�าถามเป็นปลายเปิด (Open-ended 

Question) โดยใช้แนวทางการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง 

(Semi-structure Interview) เพื่อให้ผู้ข้อมูลส�าคัญ (Key Infor-

mant) ได้แสดงความคิดเห็นได้อย่างอิสระ โดยก�าหนดแนวทาง

การสัมภาษณ์ตามวิธีการของ Patton (1990) และจ�าเนียร จวง

ตระกูล (2553) ในด้านคุณภาพของแบบแนวทางการสัมภาษณ์ 

ผูว้จิยัได้น�าแบบแนวทางการสมัภาษณ์เสนอต่ออาจารย์ท่ีปรกึษา

และผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อตรวจสอบความถูกต้องและเหมาะสมของ

ข้อค�าถาม และปรับแก้ไขก่อนน�าไปใช้จริง

3. การเก็บรวบรวมข้อมูล

 การศกึษาวจิยัเชงิปรมิาณ ผูว้จิยัเกบ็รวบรวมข้อมลูจาก 

พนกังานบรษิทัเอกชนในเขต กรงุเทพมหานคร ทัง้หมด 400 ฉบบั 

ซึง่เมือ่ได้รับแบบสอบถามครบถ้วนแล้ว ได้ท�าการตรวจสอบความ

สมบรูณ์ของแบบสอบถามทีไ่ด้รบัคนื พบว่า แบบสอบถามมคีวาม

สมบูรณ์ มีจ�านวน 396 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 99 จากนั้นผู้วิจัยได้

ลงรหัสข้อมูลส�าหรับการประมวลผล

 การศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ ผู ้วิจัยได ้ก�าหนดนัด

สัมภาษณ์พร้อมส่งแนวค�าถามที่ให้ผู ้ถูกสัมภาษณ์ทราบล่วง

หน้า โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลการสัมภาษณ์เชิงลึก และใช้

การบันทึกเสียงเพื่อให้มั่นใจว่าสามารถเก็บข้อมูลได้ครบถ้วน 

และใช้ฟังซ�้าเพื่อตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล หลังการ

สัมภาษณ์ ได้ถอดข้อความที่ได้จากการสัมภาษณ์ รวมทั้งใช้วิธี

การวิเคราะห์เนื้อหา จนกระทั่งได้ข้อมูลที่ครบสมบูรณ์ตรงตาม

วัตถุประสงค์การวิจัยมากที่สุด 

4. การวิเคราะห์ข้อมูล 

 การวิจัยเชิงปริมาณ ผู ้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูล ด้วย

โปรแกรมส�าเร็จรูปโดยใช้สถิติการแจกแจงความถี่ (frequency) 

แสดงค่าร้อยละ (percentage) ส�าหรับการวิเคราะห์ข้อมูล

พื้นฐาน และใช้การวิเคราะห์เส้นทาง (Path Analysis) และ

การวิเคราะห์ถดถอย (Regression analysis) เพื่อทดสอบ

สมมติฐาน

 การวิจัยเชิงคุณภาพ ก่อนท�าการวิเคราะห์ข้อมูล โดย

ใช้วิธีการตรวจสอบข้อมูลแบบสามเส้า (Triangulation) ทั้ง

ด้านเวลา สถานที่ และบุคคลที่ท�าการสัมภาษณ์ เพื่อให้แน่ใจ

ว่าข้อมูลท่ีผู้วิจัยได้มานั้นมีความถูกต้อง จากนั้นท�าการวิเคราะห์

ข้อมูลโดยการวิเคราะห์แก่นสาระ และจัดระเบียบข้อมูลเป็น

หมวดหมู่ (thematic analysis) น�าหัวข้อย่อยมาตีความและ

ปรับเปลี่ยนจนได้ข้อสรุป อธิบายความหมาย ตามกรอบแนวคิด

การวิจัยโดยการวิเคราะห์เชิงพรรณนา (descriptive analysis) 

น�าและสร้างข้อสรุป (สุภางค์ จันทวานิช, 2548)

ñúการüĉÝัย
 1. ผลการวิจัยเชิงปริมาณจากกลุ่มตัวอย่างพนักงาน

บริษัทเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร จ�านวน 396 คน พบว่า 

ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีจ�านวน 217 คน 

(ร้อยละ 54.8) อายุส่วนใหญ่ระหว่าง 35–44 ปี มีจ�านวน 166 

คน (ร้อยละ 41.9) ส่วนใหญ่มีระดับการศึกษาในระดับ ปริญญา

ตรี มีจ�านวน 254 คน (ร้อยละ 64.1) ส่วนใหญ่มีสถานภาพโสด 

จ�านวน 195 คน (ร้อยละ 49.2) ส่วนใหญ่มีสมาชิกในครอบครัว 

4–6 คน จ�านวน 276 คน (ร้อยละ 69.7) และมีรายได้เฉลี่ยต่อ

เดือน มากกว่า 45,000 บาท จ�านวน 211 คน (ร้อยละ 53.3) 

เมื่อพิจารณาจ�าแนกตามตัวแปรที่ท�าการศึกษา เพื่อวัดระดับ

ความคิดเห็นของพนักงานเอกชน ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัย

ด้านงานและองค์การ ปัจจัยทางเศรษฐกิจ แรงจูงใจต่อการ

ท�างานภายหลังเกษียณ และความตั้งใจที่จะท�างานภายหลัง

เกษียณ ดังรายละเอียดในตารางที่ 1 ซึ่งมีข้อค้นพบ ดังนี้

 จากตารางพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล พนักงานบริษัท

เอกชนมีความคิดเห็นเกี่ยวกับด้านสุขภาพ และด้านความมั่นคง

ในชีวิต อยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ (  = 3.65,  

S.D. = 0.64 และ  = 3.81, S.D. = 0.72) ตามล�าดับ ส่วนปัจจัย
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ด้านงานและองค์การ พบว่า ความคิดเห็นที่มีต่อด้านอาชีพหรือ

ความช�านาญในอาชีพ อยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 

(  = 3.56, S.D. = 0.75) และความคิดเห็นที่มีต่อด้านโอกาส

ในการท�างาน อยู่ในระดับปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ  

( = 3.41, S.D. = 0.71) ด้านปัจจัยทางเศรษฐกิจ พบว่า ความ

คิดเห็นที่มีต่อด้านสถานะทางการเงิน อยู่ในระดับปานกลาง ซึ่ง

มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ (  = 3.32, S.D. = 0.75) และความคิด

เห็นที่มีต่อด้านสวัสดิการจากภาครัฐ อยู่ในระดับปานกลาง ซึ่ง

มีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ (  = 2.63, S.D. = 0.83) ส่วนแรงจูงใจ

ต่อการท�างานภายหลังเกษียณ พบว่า ความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัย

จูงใจ อยู่ในระดับมาก ซึ่งมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ (  = 3.69,  

S.D. = 0.67) และความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยค�้าจุน อยู่ในระดับ

ปานกลาง โดยมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ (  = 3.28, S.D. = 0.78) 

ในด้านของความตั้งใจที่จะท�างานภายหลังเกษียณ พบว่า ความ

คิดเห็นที่มีต่อด้านการวางแผนที่จะท�างานภายหลังเกษียณ 

อยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ (  = 3.42,  

S.D. = 0.78) และความคิดเห็นที่มีต่อด้านรูปแบบการท�างาน

ภายหลังเกษียณอยู่ในระดับปานกลาง ซึ่งมีค่าเฉลี่ยรวมเท่ากับ 

(  = 2.96, S.D. = 0.86)

ตารางที่ 1

ค่าเฉลี่ย	ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน	และระดับความคิดเห็นที่มีต่อ	ปัจจัยส่วนบุคคล	ปัจจัยด้านงานและองค์การ	

ปัจจัยทางเศรษฐกิจ	แรงจูงใจต่อการท�างานภายหลังเกษียณ	และความตั้งใจที่จะท�างานภายหลังเกษียณ

เมื่อวิเคราะห์ตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านงาน

และองค์การ ปัจจยัทางเศรษฐกจิ และแรงจงูใจต่อการท�างานภาย

หลงัเกษียณ ทีม่อิีทธพิลต่อความตัง้ใจทีจ่ะท�างานภายหลงัเกษยีณ

ของพนกังานบรษิทัเอกชนโดยการวเิคราะห์เส้นทาง (Path Anal-

ysis) และการวิเคราะห์ถดถอย (Regression analysis) ดังภาพ

ที่ 1 และตามตารางที่ 2 ดังนี้

 จากภาพการวิเคราะห์เส้นทางสามารถน�ามาค�านวณ

สัมประสิทธิ์อิทธิพลของแต่ละเส้นทาง สามารถสรุปได้ตาม

ตารางที่ 2 ดังนี้ ตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคล (PS) มีอิทธิพลทางตรง 

(DE) เชิงลบกับตัวแปรความตั้งใจที่จะท�างานภายหลังเกษียณ 
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(RW) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ -0.086 นอกจาก

นี้ยังจะเห็นว่าปัจจัยส่วนบุคคล (PS) มีอิทธิพลทางอ้อม (IE) 

เชิงบวกกับความตั้งใจที่จะท�างานภายหลังเกษียณ (RW) ผ่าน

ตัวแปรแรงจูงใจ (MO) ซึ่งเป็นตัวแปรคั่นกลาง มีค่าสัมประสิทธิ์

อิทธิพลเท่ากับ 0.039 และมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวมเท่ากับ 

(TE) เท่ากับ -0.047 

 ส่วนปัจจัยด้านงานและองค์การ (JS) มีอิทธิพลทาง

ตรง (DE) เชิงบวกกับตัวแปรความตั้งใจที่จะท�างานภายหลัง

เกษียณ (RW) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.150 

นอกจากนี้พบว่า ปัจจัยด้านงานและองค์การ (JS) มีอิทธิพล

ทางอ้อม (IE) เชิงบวกกับความตั้งใจที่จะท�างานภายหลังเกษียณ 

(RW) ผ่านตัวแปรแรงจูงใจ (MO) ซึ่งเป็นตัวแปรคั่นกลาง มีค่า

สัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.169 และมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล

รวมเท่ากับ (TE) เท่ากับ 0.319

 ปัจจัยทางเศรษฐกิจ (ES) มีอิทธิพลทางตรง (DE) เชิง

บวกกับตัวแปรความตั้งใจที่จะท�างานภายหลังเกษียณ (RW) 

โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.443 นอกจากนี้พบว่า 

ปัจจัยทางเศรษฐกิจ (ES) มีอิทธิพลทางอ้อม (IE) เชิงบวกกับ

ความตั้งใจที่จะท�างานภายหลังเกษียณ (RW) ผ่านตัวแปรแรง

จูงใจ (MO) ซ่ึงเป็นตัวแปรคั่นกลาง มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล

เท่ากับ 0.050 และมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวมเท่ากับ (TE) 

เท่ากับ 0.493 ในด้านของปัจจัยแรงจูงใจ (MO) มีอิทธิพลทาง

ตรง (DE) เชิงบวกกับตัวแปรความตั้งใจที่จะท�างานภายหลัง

เกษียณ (RW) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.288 

ภาพที่ 1

เส้นทางความสัมพันธ์	ปัจจัยด้านงานและองค์การ	ปัจจัยทางเศรษฐกิจ	แรงจูงใจต่อการท�างานภายหลังเกษียณ	

และความตั้งใจที่จะท�างานภายหลังเกษียณของพนักงานบริษัทเอกชน
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ñúการüĉÝัยđßĉÜคčèõาó
จากการเก็บรวบรวมข้อมูลการสัมภาษณ์เชิงลึก 

ตัวแทนจากหน่วยงานภาครัฐ ตัวแทนจากสถานประกอบการ

ภาคเอกชน ตัวแทนจากแรงงานภาคเอกชน จ�านวน 8 คน 

สามารถสรุปผลในประเด็นได้ ดังนี้ 

1. ความต้องการจ้างงานวัยเกษียณจากการสัมภาษณ์

พบว่า พนักงานที่ยังมีศักยภาพและสุขภาพแข็งแรง ยังต้องการ

ที่จะท�างานต่อภายหลังเกษียณ นอกจากเป็นการเพ่ิมรายได้ 

เป็นการใช้เวลาว่างให้เกิดประโยชน์ และยังคงมีบทบาทใน

สังคม อย่างไรก็ตามการจ้างงานวัยเกษียณให้ท�างานต่อ ขึ้นอยู่

กับนโยบายของบริษัทและความต้องการหรือภาวะขาดแคลน

แรงงาน ส่วนในด้านภาครัฐเป็นผู้มีบทบาทส�าคัญท่ีให้การ

สนับสนุน ทั้งด้านของลูกจ้างและนายจ้าง ในการจ้างงานวัย

เกษียณ รวมถึงการทบทวนปรับปรุงข้อกฎหมายให้สอดคล้อง

กับการจ้างแรงงานวัยเกษียณ 

2. แนวทางปฏิบัติด้านการจ้างงานวัยเกษียณ มีราย

ละเอยีด ดงันี ้ 1) ด้านการสรรหา จากการสมัภาษณ์พบว่า ส่วน

ใหญ่เป็นการสรรหาจากภายในองค์การ และได้จากการประเมนิ

ผลงานในอดีต ในต�าแหน่งที่จ�าเป็น มีคุณสมบัติตามที่องค์การ

ต้องการ รวมถงึมทีศันคตทิีด่ต่ีองาน เพือ่นร่วมงานและองค์การ 

2) ด้านรูปแบบการว่าจ้าง จากการสัมภาษณ์พบว่า ส่วนใหญ่

รูปแบบการว่าจ้างงานพนักงานวัยเกษียณ ให้ท�างานในรูปแบบ

เดิมเหมือนก่อนเกษียณ ทั้งแบบเต็มเวลา บางส่วนเวลา หรือ

ตามที่ตกลงกันระหว่างสถานประกอบการและลูกจ้าง ส่วน

ใหญ่สัญญาเป็นรายปี ไม่ใช่ลักษณะขยายเกณฑ์การเกษียณอายุ  

3) ด้านค่าตอบแทนและสวสัดกิาร จากการสมัภาษณ์พบว่า ส่วน

ใหญ่จะได้รบัค่าตอบแทนและสวสัดกิารเหมอืนก่อนวยัเกษียณ แต่

มบีางส่วนทีไ่ด้รบัค่าตอบแทนตามแต่ทีต่กลงระหว่างนายจ้างและ

ลกูจ้าง โดยภาครฐัมบีทบาทก�ากบัดแูลให้แรงงานได้รบัค่าตอบแทน

ทีเ่ป็นธรรม และไม่ส่งผลต่อสทิธปิระโยชน์เดมิของลกูจ้าง 

ตารางที่ 2

ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิทางตรง	(Direct	Effect:	DE)	อิทธิพลทางอ้อม	(Indirect	Effect:	IE)	และ	อิทธิพลรวม	(Total	Effect:	TE)	

มีอิทธิพลต่อความตั้งใจที่จะท�างานภายหลังเกษียณของพนักงานเอกชน
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3. ปัญหาและอุปสรรคการด�าเนินงานด้านการจ้างงาน

วยัเกษยีณ มรีายละเอยีด ดงันี ้1) ด้านแรงงาน จากการสมัภาษณ์

พบว่า ส่วนใหญ่เป็นปัญหาด้านสุขภาพ และโรคประจ�าตัวต่าง ๆ  

นอกจากนี้ยังมีปัญหาด้านความจ�าและคิดช้า ไม่มีความยืดหยุ่น

ด้านเวลาท�างาน รวมถึงด้านความช�านาญในการใช้เทคโนโลยี

ใหม่ ๆ และปัญหาช่องว่างระหว่างวัยท�างาน 2) ด้านสถาน

ประกอบการ จากการสัมภาษณ์พบว่า ส่วนใหญ่แรงงานกลุ่ม

นี้ผ่านการท�างานมาอย่างยาวนาน ฐานเงินเดือนสุดท้ายก่อน

เกษียณค่อนข้างสูง หากการจ้างแรงงานกลุ ่มนี้จ�านวนมาก 

ท�าให้เป็นต้นทุนของกิจการสูงไปด้วย นอกจากนี้บริษัทมักจะ

มองว่า แรงงานกลุ่มนี้อาจท�างานได้ไม่เต็มประสิทธิภาพ ด้วย

ปัญหาสุขภาพและความเสื่อมถอยของร่างกาย

4. ปัจจัยส�าคัญที่มีผลต่อความส�าเร็จด้านการจ้าง

งานวัยเกษียณ จากการสัมภาษณ์พบว่า การสร้างแรงจูงใจ

และทัศนคติด้านการท�างานต่อให้กับพนักงาน ในด้านของ

สถานประกอบการควรมีการก�าหนดนโยบาย การวิเคราะห์ 

วางแผน และพัฒนาคนไว้ล่วงหน้า ส่วนภาครัฐมีบทบาทส�าคัญ

ที่ให้การสนับสนุนจูงใจทั้งด้านของลูกจ้างและนายจ้างด้าน

การจ้างงานวัยเกษียณ และส่งเสริมพัฒนาด้านความรู้ทักษะ 

ของแรงงาน

5. ข้อเสนอแนะส�าหรับการจ้างงานวัยเกษียณ จาก

การสัมภาษณ์พบว่า ด้านแรงงานได้เสนอแนะให้มีการปรับปรุง

สวัสดิการจากภาครัฐ และกองทุนส�ารองเลี้ยงชีพภาคบังคับใน

ทุกองค์การ ส่วนสถานประกอบการต้องมีการวางแผน และ

อบรมการเตรียมตัวก่อนถึงวัยเกษียณ ด้านภาครัฐเป็นผู ้มี

บทบาทส�าคัญในการก�าหนดนโยบายกระตุ ้นลูกจ้างให้เข้าสู ่

ตลาดแรงงาน และส่งเสริมการจ้างงาน การพิจารณาปรับปรุง

ข้อกฎหมาย สื่อกลางและเครือข่ายการจ้างงาน รวมถึงการ

พัฒนาฝีมือแรงงาน

ÿรčปñúการüĉÝัย
 จากการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ มี

ความสอดคล้องกัน ดังนี้ ด้านการจ้างงานวัยเกษียณขึ้นอยู่กับ 

นโยบายบริษัท ความต้องการแรงงาน ศักยภาพในการท�างาน 

โอกาสในการท�างาน และความจ�าเป็นทางเศรษฐกิจ ส่วนปัจจัย

ที่ปัญหาและอุปสรรคด้านการจ้างงานวัยเกษียณ ได้แก่ สุขภาพ

ของแรงงาน ความช�านาญในอาชีพและด้านการใช้เทคโนโลยี

ใหม่ ๆ  ไม่มีความยืดหยุ่นด้านเวลาท�างาน และต้นทุนค่าแรงงาน

วัยเกษียณที่สูง ส่วนแนวทางปฏิบัติด้านการจ้างงานวัยเกษียณ 

ส่วนใหญ่เป็นการสรรหาจากภายในองค์การ ต�าแหน่งที่จ�าเป็น 

รูปแบบการว่าจ้างงานพนักงานวัยเกษียณ ให้ท�างานในรูปแบบ

เดิมเหมือนก่อนเกษียณ ตามที่ตกลงกันระหว่างสถานประกอบ

การและลูกจ้าง ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการจะได้รับเหมือน

ก่อนวัยเกษียณ หรือตามข้อตกลงระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง 

ปัจจัยส�าคัญที่มีผลต่อความส�าเร็จด้านการจ้างงานวัยเกษียณ 

ขึ้นอยู่กับนโยบายของสถานประกอบการ การสร้างแรงจูงใจให้

พนักงานท�างานต่อ ส่วนในด้านภาครัฐมีบทบาทส�าคัญในการ

ก�าหนดนโยบาย ส่งเสริม สนับสนุนทั้งด้านลูกจ้างและนายจ้าง

ด้านการจ้างงานวัยเกษียณ การพิจารณาปรับปรุงข้อกฎหมาย 

สื่อกลางและเครือข่ายการจ้างงาน รวมถึงการพัฒนาด้านความ

รู้ทักษะฝีมือแรงงาน 

Ăõĉปúายñú
 ข้อค้นพบจากการศึกษาจะเห็นว่า ปัจจัยหลักด้าน

การจ้างแรงงานวัยเกษียณภาคเอกชนนั้น เกี่ยวข้องกับ 3 ส่วน 

ได้แก่ ภาคสถานประกอบการเอกชน ภาคแรงงาน และภาค

รัฐ สอดคล้องกับผลการวิจัย ของศูนย์บริการวิชาการแห่ง

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (2551) ส่วนในด้านอุปสรรคในการ

จ้างงานวัยเกษียณ ได้แก่ การจ้างงานมักจะไม่มีความยืดหยุ่นใน

เรื่องของเวลา สถานที่ ค่าตอบแทนและประเภทของงาน (สถิต

พงศ์ ธนวิริยะกุล, 2556) นอกจากนี้ ปัญหาด้านสุขภาพยังเป็น

อุปสรรคในการจ้างงานวัยเกษียณ (พรรัตน์ แสดงหาญ, 2561) 

รวมถึงการจ้างแรงงานวัยเกษียณเป็นการจ้างงานมีต้นทุนของ

สูง (Barbara L. Rau and Gary A. Adams, 2012) ดังนั้น ปัจจัย

ส�าคัญที่มีผลต่อความส�าเร็จส�าหรับการจ้างแรงงานวัยเกษียณ

ภาคเอกชนนั้น ต้องอาศัยการบูรณาการทั้ง 3 ส่วนประกอบ

ดังกล่าวเข้าด้วยกัน โดยปัจจัยต่าง ๆ ที่ต้องพิจารณา ได้แก่ 

ประการแรกปัจจัยส่วนบุคคลของแรงงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง

ความพร้อมด้านสุขภาพ ศักยภาพในการท�างาน และความ

มั่นคงในชีวิต ส่งผลให้พนักงานยังต้องการท�างานต่อภายหลัง

เกษียณ เพื่อคงไว้ซึ่งการมีส่วนร่วมและการยอมรับจากสังคม 

สอดคล้องกับทฤษฎีความต่อเนื่อง โดยบุคคลจะด�าเนินชีวิตใน
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รูปแบบที่สอดคล้องกับรูปแบบก่อนและหลังเกษียณ (Atchley, 

1989) ทฤษฎีบทบาททางสังคม และทฤษฎีกิจกรรมทางสังคม 

(อ้างถึงใน ธนยศ สุมาลย์โรจน์ และฮานานมูฮิบบะตุดดีน นอจิ 

สุขไสว, 2558) โดยหากพนักงานเอกชนมีทักษะความช�านาญ

ในอาชีพ พนักงานเหล่านี้มักได้รับโอกาสในการท�างานต่อหลัง

เกษียณ (Antolin & Scarpetta, อ้างถึงใน แก้วขวัญ ตั้งติ

พงศ์กูล และศุภชัย ศรีสุชาติ, 2559) นอกจากนี้ ปัจจัยด้าน

เศรษฐกิจ ได้แก่ ด้านสถานะทางการเงิน และด้านสวัสดิการ

จากภาครัฐ พบว่า มีอิทธิพลต่อความตั้งใจที่จะท�างานภาย

หลังเกษียณของพนักงานเอกชน อธิบายได้ว่า หากพนักงาน

เอกชนที่ไม่ได้เตรียมความพร้อมทางด้านสถานะทางการเงิน 

ขาดการวางแผนทางการเงินก่อนเกษียณ และสวัสดิการจาก

ภาครัฐไม่เพียงพอในการใช้ชีวิตหลังเกษียณ  (“สังคมสูงวัยกับ

ความท้าทายของตลาดแรงงานไทย”, 2561; แก้วขวัญ ตั้งติ

พงศ์กูล และศุภชัย ศรีสุชาติ, 2559) ส่งผลให้พนักงานเหล่านี้

มีความต้องการที่จะท�างานต่อภายหลังเกษียณ หรือชะลอการ

เกษียณอายุ เพ่ือให้เป็นแหล่งที่มาของรายได้ในการด�ารงชีวิต

ภายหลังเกษียณ สอดคล้องกับทฤษฎีเศรษฐศาสตร์แรงงาน 

(ธเนศ ศรีวิชัยล�าพันธ์, 2558) ประการที่สองที่มีผลต่อความ

ส�าเร็จส�าหรับการจ้างแรงงานวัยเกษียณภาคเอกชนขึ้นกับ

นโยบาย และทัศนคติของสถานประกอบการท่ีเอื้อต่อการจ้าง

แรงงานวัยเกษียณ (สุรีย์ เข็มทอง, จิระภรณ์ ตันติชัยรัตนกูล, 

อัจฉรา ชีวะตระกูลกิจ, ภาวิน ชินะโชติ, กัลยนุช กิตติพงศ์

พิทยา, สุรเดช หวังทอง และอัจฉรีย์ ลิมปมนต์, 2559). และ

ประการที่สามคือนโยบายการสนับสนุนจากภาครัฐ โดยต้อง

ให้การสนับสนุนและส่งเสริมทั้งฝั่งสถานประกอบการเอกชน

และพนักงานเอกชน

 ส�าหรับปัจจัยจูงใจ ประกอบด้วย ด้านแรงจูงใจและ

ด้านค�้าจุน พบว่า มีอิทธิพลทางตรงต่อความตั้งใจที่จะท�างาน

ต่อภายหลังเกษียณ ในขณะเดียวกันก็ท�าหน้าที่เป็นตัวแปร

ส่งผ่านบางส่วน (partial mediator) ให้กับตัวแปรอิสระ

อื่น ๆ ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านงานและองค์การ 

รวมถึงปัจจัยด้านเศรษฐกิจ ซึ่งปัจจัยจูงใจเป็นสิ่งกระตุ ้นให้

พนักงานแสดงพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่ง เพื่อตอบสนอง

ความต้องการของตน (Maslow, 1943) มีผลต่อการจูงใจและ

ความพึงพอใจในการท�างาน (F.Herzberg, 1959; จักร อินท

จักร, 2548) โดยปัจจัยจูงใจมีทั้งรูปแบบที่เป็นค่าตอบแทนที่

เป็นตัวเงินและสวัสดิการต่าง ๆ ซึ่งเป็นกลยุทธ์หนึ่งด้านการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ (สาคร สุขศรีวงศ์, 2551) ไม่ว่าจะเป็น

เพื่อการสรรหา และการเก็บรักษา (B.L.Rau & G.A. Adams, 

2012)

 ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ส�าหรับการจ้าง

แรงงานวัยเกษียณ ข้อค้นพบจากการศึกษานี้ประกอบด้วย 5 

กระบวนการได้แก่ (1) การวางแผน (2) การสรรหา (3) การ

พัฒนา (4) การจูงใจ และ (5) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ โดย

สถานประกอบการต้องมีการวางแผนและการคาดการณ์ด้าน

แรงงานในอีก 3-5 ปี ให้มีความสอดคล้องกับกลยุทธ์องค์การ 

(B.L.Rau & G.A. Adams, 2012) ซึ่งรูปแบบการท�างานหลัง

วัยเกษียณของพนักงานเอกชน เป็นการจ้างงานในกรณีของ

ความสมัครใจร่วมกันระหว่างสถานประกอบการและแรงงาน

วัยเกษียณ (ธีร์ธรรม วุฑฒิวัตรชัยแก้ว, 2559) โดยเป็นการ

สรรหาจากภายในองค์การเป็นอันดับแรก ในลักษณะของ

การจับคู่งาน (Job matching) ที่เหมาะสมและตรงกับความ

ต้องการในแต่ละต�าแหน่ง ไม่ใช่รูปแบบของการการขยายอายุ

เกษียณ ลักษณะงานเป็นงานในรูปแบบเดิมเหมือนก่อนการ

เกษียณ โดยพิจารณาจาก ปัจจัยด้านสุขภาพแข็งแรง ความรู้

ความสามารถ และความช�านาญในอาชีพ ซ่ึงส่วนใหญ่มีสัญญา

เป็นรายปี โดยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการได้เท่ากับก่อน

การเกษียณ เป็นข้อค้นพบมีความสอดคล้องกับ พรรัตน์ แสดง

หาญ (2561) ที่ได้เสนอกรอบแนวคิดในลักษณะของการการ

จ้างงาน ตามความสมัครใจในลักษณะการสร้างข้อตกลงร่วม

กันระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง ส�าหรับด้านการพัฒนาบุคคล

กร ต้องมีแผนเตรียมความพร้อมและการถ่ายทอดความรู ้ 

เพื่อป้องกันการสูญเสียความรู้ที่สะสมในตัวพนักงานเกษียณ

อายุ (B.L.Rau & G.A. Adams, 2012) รวมถึงการสร้างแรง

จูงใจให้กับแรงงานวัยเกษียณ โดยเฉพาะต�าแหน่งที่ส�าคัญหรือ

ต�าแหน่งที่ขาดแคลน เพื่อเป็นการจูงใจให้แรงงานวัยเกษียณ

ท�างานต่อกับองค์การ หรือเป็นการชะลอการเกษียณของ

แรงงาน (Maslow, 1943; F.Herzberg, 1959; B.L.Rau & 

G.A. Adams, 2012) 
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×šĂđÿนĂĒนą
1. ข้อเสนอเชิงนโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ส�าหรับการจ้างแรงงานวัยเกษียณ

1.1 ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์

ส�าหรับพนักงานเอกชนต้องมีการวางแผนเตรียมความ

พร้อมทั้งร่างกาย จิตใจ และทักษะความรู้ความช�านาญและ

ทักษะในงานตั้งแต่วัยท�างาน เพื่อให้มีความพร้อมและสร้าง

โอกาสในการท�างานในอนาคต รวมถึงการมีทัศนคติเชิงบวกต่อ

การท�างาน เพ่ือนร่วมงานและองค์การ นอกจากการวางแผน

ด้านทักษะในงานแล้ว พนักงานควรวางแผนด้านการเงินและ

การออมให้มีความพร้อมก่อนถึงวัยเกษียณ

บทบาทของสถานประกอบการด้านการวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์ส�าหรับแรงงานวัยเกษียณ เริ่มจากการประเมิน

บริบทภายในองค์การ สถานะทางการเงินขององค์การ และการ

คาดการณ์ความต้องการแรงงาน เพื่อตอบสนองกลยุทธ์ทาง

ธุรกิจท้ังในปัจจุบันและอนาคตในอีก 3-5 ปี นอกจากนี้ต้อง

ประเมินบริบทภายนอกองค์การ ได้แก่ การเปลี่ยนแปลงทาง

เทคโนโลยีเศรษฐกิจ ตลาดแรงงาน ภาวะเศรษฐกิจ และนโยบาย

ภาครัฐ ซึ่งจะส่งผลต่อความส�าเร็จหรือความล้มเหลวของธุรกิจ 

และมผีลต่อการจ้างงานในอนาคต ดงันัน้ การวางแผนทรัพยากร

มนุษย์จึงมีบทบาทส�าคัญ โดยเฉพาะการจัดท�าแผนปฏิบัติการ

พัฒนาบุคคล ท�าให้สามารถประเมินและการคาดการณ์ด้าน

ทรัพยากรมนุษย์ทั้งด้านปริมาณและคุณภาพของแรงงาน โดย

เฉพาะอย่างยิ่งหากพบว่ามีแรงงานท่ีจะเข้าสู่วัยเกษียณพร้อม

กันภายในองค์การ ช่วยป้งกันภาวะการขาดแคลนแรงงาน และ

รองรับการเกษียณอายุของพนักงานได้ทันท่วงที ท�าให้สามารถ

ด�าเนินกิจกรรมทางธุรกิจได้อย่างต่อเนื่อง

ด้านภาครัฐมีบทบาทเป็นผู้สนับสนุนการจ้างแรงงาน

วัยเกษียณทั้งฝั่งนายจ้างและฝั่งลูกจ้าง แต่เนื่องจากปัจจุบันยัง

ไม่เกิดวิกฤตการขาดแคลนด้านแรงงานที่ชัดเจน จึงยังไม่ได้มีข้อ

กฎหมายบังคับการจ้างงานวัยเกษียณ จึงได้เพียงท�าการศึกษา

ผลกระทบและวางแผนด้านแรงงานเมื่อเข้าสู่สังคมสูงอายุอย่าง

เต็มรูปแบบในอนาคต ซึ่งการจ้างงานวัยเกษียณในปัจจุบันจึง

เป็นลักษณะข้อตกลงระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง โดยภาครัฐ

มีบทบาทในการก�ากับดูแลการจ้างงาน ไม่ส่งผลกระทบต่อสิทธิ

ประโยชน์ที่มีอยู่เดิมของแรงงาน 

1.2 ด้านการเก็บรักษาแรงงานวัยเกษียณ

การเก็บรักษาแรงงานวัยเกษียณ เป็นอีกหนึ่งบทบาท

ที่ส�าคัญด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการ 

เป็นกระบวนการต่อเนื่องจากการคาดการณ์และการวางแผน 

เพ่ือแก้ปัญหาการขาดแคลนแรงงานในต�าแหน่งที่ต้องการหรือ

ต�าแหน่งที่ส�าคัญ โดยหากพบว่ามีแรงงานที่จะเข้าสู่วัยเกษียณ

พร้อมกันในองค์การ และส่งผลท�าให้ไม่สามารถพัฒนาแรงงาน

ได้ทัน การใช้กลยุทธ์ด้านการเก็บรักษาแรงงานวัยเกษียณแบบ

เต็มเวลาหรือพาร์ทไทม์ ช่วยชะลอการเกษียณอายุและบรรเทา

ผลกระทบด้านแรงงาน ร่วมกับใช้มาตราการเพื่อจูงใจ เช่น ด้าน

ค่าตอบแทนที่เหมาะสม การจัดสภาพแวดล้อมในการท�างาน 

เวลาท�างานที่ยืดหยุ่น ด้านความปลอดภัยในงาน รวมถึงการ

ฝึกอบรมและการพัฒนาอาชีพ เป็นต้น

1.3 ด้านการสรรหาแรงงานวัยเกษียณ

การสรรหาแรงงานวัยเกษียณ เป็นอีกบทบาทหนึ่งของ

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการ ส�าหรับการ

สรรหาแรงงานวัยเกษียณที่ค้นพบที่ได้จากการวิจัยนี้ ส่วนใหญ่

เป็นการสรรหาจากภายในองค์การ ในต�าแหน่งงานที่ส�าคัญ

และจ�าเป็น จึงมีความคล้ายคลึงกับด้านการเก็บรักษาแรงงาน

วัยเกษียณ โดยมีเป้าหมายเพื่อแก้ปัญหาการขาดแคลนแรงงาน 

โดยบทบาทของสถานประกอบการด้านการสรรหา เช่น เสริม

สร้างทัศนคติเชิงบวกของสถานประกอบการ ที่มีต่อการจ้างงาน

วัยเกษียณ ด�าเนินการสรรหาแบบเป็นธรรมไม่เลือกปฏิบัติ ตรง

กับความต้องการขององค์การ รวมถึงการให้ข้อเสนอท่ีเป็นกลาง

ตามศักยภาพและความสามารถของแรงงาน เป็นต้น

ด้านการสรรหา ภาครัฐมีบทบาทหน้าที่เป็นตัวกลาง

ส่งเสริมสนับสนุน และการมีส่วนร่วมด้านการเพิ่มช่องทางการ

เข้าถึงตลาดแรงงานของแรงงานวัยเกษียณ เช่น การจัดท�าฐาน

ข้อมูลคลังสมองแรงงานวัยเกษียณ เพื่อเป็นฐานข้อมูลและ

เป็นการสร้างโอกาสส�าหรับวัยเกษียณ การจัดตั้งส�านักงาน

จัดหางานกลางแรงงานวัยเกษียณแบบครบวงจร ทั้งด้านการ

ฝึกอบรม การจัดหางาน การให้ค�าปรึกษา และดูแลแรงงานวัย

เกษียณ รวมถึงมาตรการด้านกฎหมายก�ากับดูแลและการจ้าง

งานที่เป็นธรรม เป็นต้น

1.4 ด้านงานส�าหรับวัยเกษียณ

ข้อค้นพบจากการศึกษาพบว่า พนักงานจ�านวนมาก
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ตั้งใจที่จะท�างานต่อภายหลังเกษียณ ทั้งแบบเต็มเวลา การ

ท�างานที่ยืดหยุ่นทั้งจ�านวนวันท�างานและชั่วโมงการท�างาน ดัง

นี้น ทางเลือกในการท�างานเหลังเกษียณอายุแบบค่อยเป็นค่อย

ไป อาจเป็นงานรูปแบบเต็มเวลาหรือนอกเวลา เป็นไปตามข้อ

ตกลงระหว่างพนักงานและสถานประกอบการ โดยลักษณะงาน

เหมือนก่อนเกษียณอายุ หรืองานด้านอื่น ๆ  รวมถึงส่งเสริมการ

เรียนรู้อย่างต่อเนื่อง เพื่อสร้างโอกาสในการท�างานใหม่ ๆ โดย

งานภายหลังเกษียณต้องค�านึงถึงความพร้อมด้านสุขภาพ ความ

สามารถ และความช�านาญในอาชีพ

ส�าหรับสถานประกอบการ งานส�าหรับวัยเกษียณ ผู้

ประกอบการต้องมีทัศนคติเชิงบวกต่อแรงงานวัยเกษียณ การ

มอบหมายงานหรือการจ้างงานต้องค�านึงถึง สภาพแวดล้อม

การท�างานที่เหมาะสมกับวัยและสุขภาพ มีความปลอดภัยให้

โอกาสผู้สูงอายุได้รับการฝึกอบรมพัฒนาเหมือนพนักงานทั่วไป 

โดยไม่เลือกปฏิบัติ และมีความยืดหยุ่นทั้งเวลาท�างานและภาระ

งาน เช่น แบบเต็มเวลา แบบบางส่วนเวลา แบบโครงการ หรือ

แล้วแต่ข้อตกลง เป็นต้น

ภาครัฐมีบทบาทด้านการทบทวนกฏหมาย ใน 2 ด้าน 

ได้แก่ (1) ด้านความคุ้มครองแรงงานวัยเกษียณ การได้รับค่า

ตอบแทนและสวัสดิการที่เป็นธรรม งานที่ท�าเหมาะสมกับวัย

และมีความปลอดภัย และการป้องกันการเลือกปฏิบัติด้านอายุ 

การส่งเสริมการสร้างโอกาสในการมีงานท�างานของวัยเกษียณ 

(2) ด้านการสนับสนุนหรือการให้สิทธิประโยชน์ส�าหรับสถาน

ประกอบการที่ได้จ้างงานวัยเกษียณ  

1.5 ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการส�าหรับวัยเกษียณ

ด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการส�าหรับวัยเกษียณ เป็น

อีกบทบาทที่ส�าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ทั้งแบบที่

เป็นค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินหรือสวัสดิการต่าง ๆ เนื่องจาก

ปัจจัยด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการเป็นปัจจัยที่จูงใจพนักงาน

แล้ว ในทางตรงข้ามยังเป็นปัจจัยที่เป็นต้นทุนขององค์การ

อีกด้วย ซึ่งสถานประกอบการควรพิจารณาค่าตอบแทนและ

สวัสดิการที่เหมาะสมเป็นธรรมกับพนักงาน โดยไม่กระทบต่อ

ต้นทุนและความสามารถในการแข่งขันขององค์การ

ส�าหรับภาครัฐ จากพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน ที่

มีการก�าหนดอายุเกษียณที่ 60 ปี ตามพระราชบัญญัติคุ้มครอง

แรงงานฉบับที่ 6 พ.ศ.2560 ช่วยแก้ปัญหาช่องว่างด้านเงิน

ชดเชยจากการเลิกจ้างในกรณีที่บริษัทไม่ได้ก�าหนดอายุเกษียณ

ไว้ ดังนั้น ข้อเสนอส�าหรับภาครัฐ มีดังนี้

1) มาตรการจูงใจส�าหรับพนักงานวัยเกษียณ เพื่อให้

แรงงานท�างานต่อ เพ่ือช่วยลดภาระค่าใช้จ่ายด้านสวัสดิการ

หรือค่าตอบแทนผู้สูงอายุ เช่น การให้สิทธิลดหย่อนภาษีส�าหรับ

แรงงานวัยเกษียณ เป็นต้น 

2) การให้เงินอุดหนุนหรือการลดหย่อนภาษี แก่สถาน

ประกอบการที่จ้างแรงงานวัยเกษียณ เพื่อเป็นการสร้างแรงจูงใจ

ให้สถานประกอบการจ้างแรงงานวัยเกษียณ

3) การก�าหนดอัตราค่าจ้างที่เหมาะสมส�าหรับแรงงาน

วัยเกษียณ ควรก�าหนดโดยคณะท�างานประกอบด้วยตัวแทน 3 

ฝ่าย ได้แก่ ตัวแทนฝ่ายสถานประกอบการ ตัวแทนฝ่ายพนักงาน

วัยเกษียณ และตัวแทนจากหน่วยงานภาครัฐที่เกี่ยวข้อง เพื่อ

ก�าหนดอัตราค่าจ้างที่เหมาะสม และเป็นธรรม โดยอาจพิจารณา

การก�าหนดค่าจ้างจากปัจจัยลักษณะหรือประเภทของงาน รูป

แบบในการท�างาน และคุณวุฒิ คุณสมบัติ ประสบการณ์ และ

ความสามารถ

4) ปรับปรุงแก้ไขพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 

2533 โดยขยายสิทธิประโยชน์กรณีชราภาพจาก 55 ปี เป็น 60 

ปี เพื่อให้สอดคล้องตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงานฉบับ

ที่ 6 พ.ศ.2560 รวมถึงมาตรการด้านการส่งเสริมการออมและ

ด้านกองทุนส�ารองเลี้ยงชีพภาคบังคับ เป็นการจูงใจให้แรงงาน

ท�างานต่อ และยังอยู่ในระบบประกันสังคม ซึ่งแรงงานเหล่านี้จะ

ยังได้รับการคุ้มครองในกรณีเจ็บป่วย ประสบอันตรายจากการ

ท�างาน เงินสงเคราะห์กรณีหยุดงาน ค่าท�าศพ และการคุ้มครอง

กรณีว่างงาน ซึ่งเป็นการแบ่งเบาภาระด้านสวัสดิการของภาครัฐ   

2. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป

2.1 ศึกษาเชิงลึกปัจจัยมีผลต่อการจ้างแรงงานวัย

เกษียณเปรียบเทียบในองค์การขนาดใหญ่ ขนาดกลาง และ

ขนาดเล็ก เพื่อเปรียบเทียบความเหมือนหรือความแตกต่าง

ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ส�าหรับแรงงานวัยเกษียณ ใน

ประเด็นต่าง ๆ  เช่น ด้านการวางแผน การสรรหา การเก็บรักษา 

และการจ้างงานวัยเกษียณ เป็นต้น 

2.2 ศึกษาเชิงลึกในประเด็นด ้านการก�าหนดค่า

ตอบแทน สวัสดิการและลักษณะงานที่เหมาะสม กรณีการจ้าง

งานแรงงานวัยเกษียณ เพื่อให้ได้ข้อสรุปในเชิงประยุกต์ใช้
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2.3 จากการศึกษาครั้งนี้ ไม่ได้แยกท�าการศึกษาตาม

อุตสาหกรรมในภาคธุรกิจ ดังนั้น ควรขยายผลท�าการศึกษา

ในเชิงลึก ความต้องการในการจ้างงานแรงงานวัยเกษียณใน

แต่ละอุตสาหกรรม เพื่อหามาตรฐานด้านการจ้างงานแรงงาน

วัยเกษียณในแต่ละภาคอุตสาหกรรม ซึ่งจะช่วยให้สามารถน�า

ผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ได้อย่างกว้างขวาง

2.4 ศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพในประเด็นการ

ท�างานของพนักงานวัยหนุ่มสาวกับแรงงานวัยเกษียณ เพื่อหา

ข้อสรุปเชิงประจักษ์

2.5 ศึกษาเชิงลึกด้านบทบาทภาครัฐในการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ ส�าหรับแรงงานวัยเกษียณ เช่น ด้านการส่ง

เสริมสถานประกอบการด้านการจ้างแรงงานวัยเกษียณ 
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