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บทคัดย่อ 
 บทความนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาปัจจัยส าหรับการจ้างแรงงานวัยเกษียณในภาคเอกชน และ  
2) เพ่ือพัฒนาข้อเสนอเชิงนโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ส าหรับการจ้างแรงงานวัยเกษียณในภาคเอกชน 
เนื่องจากแนวโน้มสัดส่วนประชากรผู้สูงอายุของประเทศไทยได้เพ่ิมจ านวนขึ้นอย่างรวดเร็ว สวนทางกับอัตรา
การเกิดและประชากรวัยแรงงานลดลง โดยแรงงานส่วนใหญ่ของประเทศอยู่ในภาคเอกชน ดังนั้นการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ส าหรับการจ้างงานแรงงานวัยเกษียณในภาคเอกชน จึงมีอิทธิพลต่อความส าเร็จในการ
เตรียมพร้อมในการการรับมือสังคมผู้สูงอายุในอนาคต โดยสรุปการพัฒนาข้อเสนอเชิงนโยบายการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ส าหรับการจ้างแรงงานวัยเกษียณของภาคเอกชน อาศัยปัจจัยสนับสนุนในลักษณะไตรภาคี
เพ่ือให้เกิดความสอดคล้องกันในภาพรวม ได้แก่ 1) ปัจจัยด้านแรงงานที่ตัดสินที่ท างานต่อภายหลังเกษียณ  
2) ปัจจัยด้านสถานประกอบการภาคเอกชนในการตัดสินใจจ้างงานแรงงานวัยเกษียณ และ 3) ปัจจัย 
การสนับสนุนเชิงนโยบายจากภาครัฐทั้งในส่วนของภาคแรงงานและภาคสถานประกอบการ  
 
ค าส าคัญ: ข้อเสนอเชิงนโยบาย จัดการทรัพยากรมนุษย์ แรงงานวัยเกษียณ 
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Abstract 
 The purposes of this article were: 1) to study factors for employing retired workers in 
private sector and 2) to develop the proposed policy of human resource management for 
employing retired workers in private sector. This is because the trend of the proportion of the 
elderly population in Thailand has increased rapidly, which it is in contrast to the birth rate 
and the labor population have declined, especially most of the workforce in the country were 
in the private sector. Therefore, human resource management for employing retired workers 
in the private sector is significant, which can then influence the preparation success to respond 
the future coming aging society. In summary, the development of the proposed policy of 
human resource management on retired workers employment in private sector importantly 
depends on the tripartite support factors: 1) labor factors deciding to continue working after 
retirement, 2) private enterprise factors deciding to employ retired workers, and 3) supporting 
governmental policy factors related to both labor and workplace sectors.  
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บทน า 
 ในปัจจุบันแนวโน้มสัดส่วนประชากรผู้สูงอายุของโลกได้เพ่ิมจ านวนขึ้นอย่างรวดเร็ว จากการเก็บ
รวบรวมข้อมูลโดยส านักงานสถิติแห่งชาติแสดงให้เห็นว่าผู้สูงอายุไทย (ประชากรที่มีอายุ 60 ปีขึ้นไป) มีอัตรา 
ทีเ่พ่ิมสูงขึ้นอย่างรวดเร็วในทิศทางเดียวกัน โดยคาดการณ์ว่าในปี 2564 จะมีประชากรผู้สูงอายุที่มีอายุมากกว่า 
60 ปีขึ้นไป 1 ใน 5 หรือคิดเป็นร้อยละ 20 ของประชากรทั้งหมด และจะเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุโดยสมบูรณ์ 
(Aged Society) ซึ่งสวนทางกับอัตราการเกิดที่ลดลงอย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้การคาดการณ์แนวโน้มแรงงาน 
ที่จะก้าวเป็นผู้สูงอายุในรุ่นต่อไปมีจ านวนที่เพ่ิมขึ้น โดยเฉพาะแรงงานในภาคเอกชนซึ่งเป็นกลุ่มใหญ่ของ
ประเทศ หากภาคธุรกิจไม่สามารถหาทรัพยากรมนุษย์เข้ามาทดแทนแรงงานที่ลดลง นั่นคือผลกระทบต่อ
เศรษฐกิจมหภาค โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ ดังนั้นการเกษียณอายุในแรงงานกลุ่มนี้ 
จึงมีความส าคัญ 
   ค าว่า “เกษียณอายุ” ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ 2542 ให้ความหมายไว้ว่า “ครบ
ก าหนดอายุรับราชการ สิ้นก าหนดเวลารับราชการหรือการท างาน” โดยค าว่า “เกษียณ” แปลว่า “สิ้นไป”  
ซึ่งประเทศไทยอ้างอิงตามพระราชบัญญัติบ าเหน็จบ านาญข้าราชการ พ.ศ. 2494 ก าหนดไว้ที่ อายุ 60 ปี
บริบูรณ์ เป็นอายุเกษียณจากการท างานในระบบราชการ ในทางตรงข้ามการเกษียณอายุในภาคเอกชน ไม่มี
การก าหนดไว้เป็นกฎหมายอย่างชัดเจน ขึ้นอยู่กับการระบุในสัญญาว่าจ้างระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง  
ส่วนใหญ่การเกษียณอายุในภาคเอกชนจะอยู่ที่ประมาณ 55-60 ปี  
 แนวคิดเชิงทฤษฎีสังคมวิทยาเกี่ยวข้องกับวัยเกษียณ เป็นแนวคิดทฤษฎีที่อธิบายถึง แนวโน้ม 
สัมพันธภาพบทบาท และการปรับตัวในสังคมของวัยท างานที่ต้องก้าวสู่วัยเกษียณ และเป็นผู้สูงอายุในอนาคต 
โดยมีแนวคิดที่น่าสนใจ ได้แก่ (1) ทฤษฎีกิจกรรมทางสังคม กล่าวว่า บุคคลวัยเกษียณยังมีความต้องการที่จะ
เข้าร่วมกิจกรรมทางสังคม ท าให้มีความรู้สึกว่ามีคุณค่าและมีส่วนร่วมในสังคม (2) ทฤษฎีบทบาททางสังคม 
กล่าวว่า บุคคลจะมีบทบาททางสังคมที่การเปลี่ยนแปลงไปในแต่ละช่วงอายุ (3) ทฤษฎีความต่อเนื่อง กล่าวว่า 
ผู้สูงอายุที่จะด าเนินชีวิตในรูปแบบที่สอดคล้องกันทั้งในรูปแบบก่อนและหลังเกษียณ เพ่ือรักษาความมั่นคงใน
ชีวต และ (4) ทฤษฎีแยกตนเองหรือทฤษฎีการถอยห่าง กล่าวว่า การถอยห่างออกจากสังคมของผู้สูงอายุจะมี
ลักษณะแบบค่อยเป็นค่อยไปตามภาวะถดถอยของร่างกาย 
 ส าหรับปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจการจ้างแรงงานวัยเกษียณ มีปัจจัยที่เกี่ยวข้องหลายประการ 
ในที่นี้กล่าวถึง (1) ทฤษฎีเกี่ยวกับเศรษฐศาสตร์แรงงาน ซึ่งอธิบายถึงพฤติกรรมของนายจ้างและลูกจ้าง  
ในรูปแบบของอุปสงค์และอุปทานของแรงงานที่มีต่อค่าจ้าง โดยในทางเศรษฐกิจถือว่าแรงงานเป็นปัจจัย 
การผลิตที่ส าคัญ (2) ปัจจัยด้านแรงงานหรือลูกจ้าง ซึ่งอธิบายถึงความต้องการท างานและปัจจัยที่มีผลต่อ 
การตัดสินใจท างานของแรงงาน ในที่นี้หมายถึงแรงงานวัยเกษียณ (3) ปัจจัยด้านสถานประกอบการหรือ
นายจ้าง อธิบายถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อการจ้างงาน และรูปแบบของการจ้างงานแรงงานวัยเกษียณ และ (4) ปัจจัย
การสนับสนุนจากภาครัฐ อธิบายถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับนโยบายด้านแรงงานในภาคเอกชนด้านแรงงาน 
วัยเกษียณ 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ส าหรับแรงงานวัยเกษียณ เป็นการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การ 
ที่ เกี่ยวข้องกับแรงงานวัยเกษียณในภาคเอกชน โดยความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์   
เป็นกระบวนการที่เป็นสื่อกลางให้องค์การมีทรัพยากรมนุษย์ที่เพียงพอทั้งในด้านคุณภาพและปริมาณ เพ่ือให้
สอดคล้องกับกลยุทธ์และเป้าหมายขององค์การ และน าพาองค์การบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้  
 โดยสรุป การพัฒนาข้อเสนอเชิงนโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ส าหรับการจ้างแรงงานวัยเกษียณ
ของภาคเอกชน อาศัยปัจจัยสนับสนุนในลักษณะไตรภาคี อันได้แก่ ด้านแรงงาน ด้านสถานประกอบการ
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ภาคเอกชน และด้านภาครัฐ เพ่ือให้เกิดความสอดคล้องกันในภาพรวม เตรียมพร้อมในการการรับมือสังคม
ผู้สูงอายุในอนาคต 
 
การทบทวนวรรณกรรม 
แนวคิดเกี่ยวกับการเกษียณอายุ (Concept of Retirement) 

1. ความหมายของการเกษียณอายุ 
 ค าว่า “เกษียณอายุ” ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ 2542 ให้ความหมายไว้ว่า “ครบ
ก าหนดอายุรับราชการ สิ้นก าหนดเวลารับราชการหรือการท างาน” โดยค าว่า “เกษียณ” แปลว่า “สิ้นไป” 
ส าหรับประเทศไทยกฎหมายที่มีการระบุอายุเกษียณ คือ พระราชบัญญัติบ าเหน็จบ านาญข้าราชการ  
พ.ศ. 2494 ซึ่งก าหนดอายุไว้ที่อายุ 60 ปีบริบูรณ์ เป็นอายุเกษียณจากการท างานในระบบราชการ ในทางตรง
ข้ามการเกษียณอายุในภาคเอกชน ไม่มีการก าหนดไว้โดยกฎหมายอย่างชัดเจน ขึ้นอยู่กับการระบุในสัญญา
ว่าจ้างการท างานระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง ส่วนใหญ่การเกษียณอายุในภาคเอกชนจะอยู่ที่ประมาณ 55-60 ปี 

2. แนวคิดเชิงทฤษฎีสังคมวิทยาเกี่ยวข้องกับวัยเกษียณ 
 ทฤษฎีทางด้านจิตวิทยาสังคม (ธาดา วิมลวัตรเวที, 2542) ประกอบด้วยทฤษฎีต่าง ๆ ที่อธิบายถึง
พฤติกรรมในการด าเนินชีวิตของผู้สูงอายุอย่างมีหลักเกณฑ์ที่เชื่อถือได้เกี่ยวกับการด าเนินชีวิตเพ่ือให้มีความสุข
ในบั้นปลายของชีวิต ซึ่งมีมากมายหลายทฤษฎีดังนี้ 

2.1. ทฤษฎีกิจกรรมทางสังคม (Activity Theory) 
  ทฤษฎีกิจกรรมทางสังคม พัฒนาขึ้นโดย Robert Havighurst ในปี 1960 กล่าวว่าเมื่อบุคคล
มีอายุมากขึ้น สถานภาพ และบทบาททางสังคมจะลดลง แต่ยังมีความต้องการที่จะเข้าร่วมกิจกรรมทางสังคม
เหมือนในช่วงวัยกลางคนเช่น กิจกรรมที่ปฏิบัติต่อเพ่ือนฝูง สังคม หรือชุมชน เป็นต้น โดยเมื่อบุคคลเข้าสู่วัย
เกษียณ จะมีความรู้สึกว่า ภาระหรือบทบาทหน้าที่ของตนเองจะลดลง ท าให้ต้องหากิจกรรมอ่ืน ๆ มาช่วย
เสริมสร้างหรือทดแทนสิ่งที่ขาดหายไป เพ่ือความสุขและการมีชีวิตที่ดีเหมือนกับวัยผู้ใหญ่ การมีส่วนร่วม 
ในกิจกรรมทางสังคมจะสร้างความสุข ความภาคภูมิใจในตนเอง และมีความพึงพอใจในชีวิต เนื่องจากยังคง
ต้องรักษากิจกรรมทางสังคมไว้ ท าให้มีความรู้สึกว่ามีคุณค่าและมีส่วนร่วมในสังคม  

2.2. ทฤษฎีบทบาททางสังคม (Role Theory) 
  ทฤษฎีบทบาททางสังคม อธิบายว่า อายุเป็นองค์ประกอบส าคัญที่มีส่วนก าหนดบทบาทของ
แต่ละบุคคล กล่าวคือ ตลอดช่วงชีวิตของบุคคลจะผ่านบทบาททางสังคมหลากหลายบทบาท โดยจะ
เปลี่ยนแปลงไปในแต่ละช่วงอายุ เมื่อเข้าสู่วัยเกษียณและเป็นผู้สูงอายุก็จะปรับบทบาทและสภาพต่าง ๆ ที่ไม่ใช่
บทบาทเดิม การสร้างบทบาทใหม่ในสังคมเพ่ือมาแทนที่บทบาทที่สูญเสียไป เช่น จากเดิมมีบทบาททางสังคม
และความสัมพันธ์ในวัยท างาน เปลี่ยนบทบาทใหม่ตามวัยเป็น ปู่ ย่า ตา ยาย และมีลูกหลาน เป็นต้น  

2.3. ทฤษฎีความต่อเนื่อง (Continuous Theory) 
  ทฤษฎีความต่อเนื่อง อธิบายว่า เป็นความพยายามของผู้สูงอายุที่จะด าเนินชีวิตในรูปแบบที่
สอดคล้องกันทั้งในรูปแบบก่อนและหลังเกษียณ เป็นแนวทางหนึ่งในการรักษาความต่อเนื่องและความมั่นคง 
โดยเชื่อว่าการด าเนินชีวิตของผู้สูงอายุที่ประสบความส าเร็จนั้นขึ้นอยู่กับบุคลิกภาพ และแบบแผนชีวิตของแต่
ละช่วงวัยที่ผ่านมา และมีปัจจัยอื่น ๆ ที่เข้ามาร่วมอธิบาย ได้แก่ สถานภาพทางสังคม แรงจูงใจ เศรษฐกิจ และ
สังคม ทฤษฎีนี้ยังได้กล่าวอีกว่า ผู้สูงอายุจะมีความสุขเมื่อได้กระท ากิจกรรมหรือปฏิบัติตัวเหมือนที่เคยท ามาแต่
เดิม พร้อมกับต้องปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงมากมายหลายอย่างในสังคม เพ่ือด ารงความรู้สึกมีคุณค่าใน
ตนเอง และคงไว้ซึ่งการมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลต่าง ๆ ในสังคม  
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2.4. ทฤษฎีแยกตนเองหรือทฤษฎีการถอยห่าง (Disengagement Theory) 
  เป็นทฤษฎีที่เกิดขึ้นครั้งแรกราวปี 1950 ของ Elaine Cummings และ William Henry  
ที่กล่าวถึงการถอยห่างออกจากสังคมของผู้สูงอายุ ซึ่งอธิบายว่า ผู้สูงอายุจะลดบทบาทด้านสังคมซึ่งกันและกัน
อย่างค่อยเป็นค่อยไปตามภาวะถดถอยของร่างกายซึ่งไม่อาจหลีกเลี่ยงได้ อย่างไรก็ตามโดยปกติแล้วบุคคลจะ
พยายาม ผสานอยู่กับสังคมให้นานที่สุดเท่าที่จะท าได้ เพ่ือเป็นการรักษาสมดุลทั้งด้านร่างกาย จิตใจ และ
อารมณ์ก่อนที่บทบาทของตนเองจะแคบลงเมื่อมีอายุเพ่ิมมากขึ้น โดยกระบวนการถอยห่างเป็นกระบวนการ 
ที่มีลักษณะเฉพาะและเป็นสากลของทุกสังคม โดยปัจจัยที่มีผลต่อการถอยห่างของผู้สูงอายุ ได้แก่ กระบวนการ
ชราที่มีความแตกต่างกัน สภาพสังคม และความเชื่อมโยงของอายุที่เพ่ิมขึ้น  
 
ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจการจ้างแรงงานวัยเกษียณ 

1. ทฤษฎีเกี่ยวกับเศรษฐศาสตร์แรงงาน 
 เป็นการศึกษาเรื่องการจัดสรรทรัพยากรมนุษย์หรือแรงงาน โดยศึกษาพฤติกรรมของนายจ้างและ
ลูกจ้าง ในรูปของอุปสงค์และอุปทานของแรงงานที่มีต่อค่าจ้าง ราคาสินค้า ก าไร และสภาพการท างาน ชั่วโมง
การท างานที่เหมาะสม ในทางเศรษฐกิจถือว่าแรงงานเป็นปัจจัยการผลิตที่ส าคัญ ส าหรับแนวความคิดในทาง
ทฤษฎีเกี่ยวกับเศรษฐศาสตร์แรงงาน (ธเนศ ศรีวิชัยล าพันธ, 2558) ที่มีความส าคัญต่อการจ้างแรงงานสูงอายุ 
มีปัจจัยที่ส าคัญ ดังต่อไปนี้ 

1.1. อุปทานของแรงงาน (Labor Supply) ทฤษฎีทางด้านอุปทานแรงงานนี้ อธิบายถึง
ความต้องการและความพร้อมของบุคคลที่จะเสนอขายแรงงานให้แก่นายจ้างตามระดับอัตราค่าจ้างต่าง ๆ  
ในระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง แนวคิดนี้อธิบายทางเลือกของบุคคลที่มีทางเลือกสองทาง ที่เป็นแรงจูงใจที่ท าให้
บุคคลตัดสินใจเลือกระหว่างการท างานและการพักผ่อน ที่ท าให้บุคคลนั้นได้รับอรรถประโยชน์หรือความ 
พึงพอใจมากที่สุด โดยปัจจัยส าคัญที่ก าหนดการตัดสินใจเสนอขายแรงงานของบุคคล คือ อัตราค่าจ้าง  ทั้งนี้
หากรายได้ที่ไม่ได้มาจากการท างานมีจ านวนมาก เช่น รายได้จากเงินบ านาญ หรือจากการเงินออม เป็นต้น 
อาจจะส่งผลให้บุคคลตัดสินใจไม่ท างานโดยเลือกท่ีจะพักผ่อนเพ่ิมข้ึน ในทางตรงข้ามถ้าอัตราค่าจ้างเพ่ิมสูงมาก 
ท าให้มีรายได้จากการท างานเพ่ิมขึ้น บุคคลจะเลือกเวลาพักผ่อนน้อยลงและเพ่ิมเวลาในการท างานให้มากขึ้น 
หรือเลือกจะเกษียณอายุการท างานช้าลง  

1.2. อุปสงค์ของแรงงาน (Labor Demand) ทฤษฏีอุปสงค์แรงงงาน อธิบายถึงความ
ต้องการจ้างงานของนายจ้างที่มีต่อแรงงาน โดยมีเป้าหมายคือการแสวงหาก าไรสูงสุด (Profit Maximization) 
ให้กับหน่วยธุรกิจ โดยเงื่อนไขคือ ถ้ารายรับส่วนที่ได้จากการผลิตสูงกว่าต้นทุนส่วนเพ่ิม ผู้ผลิตสามารถเพ่ิม
ก าไรด้วยการจ้างแรงงานเพ่ิมขึ้น ในทางกลับกัน ถ้ารายรับส่วนเพ่ิมจากปัจจัยการผลิตต่ ากว่าต้นทุนส่วนเพ่ิม 
ผู้ผลิตสามารถเพ่ิมก าไรด้วยการลดจ านวนแรงงานลง โดยการตัดสินใจจ้างงานของผู้ผลิตที่ต้องการก าไรสูงสุด 
เกิดจากการที่แรงงานยังท ารายได้ให้กับผู้ผลิตมากกว่าต้นทุนที่ผู้ผลิตต้องจ่ายให้กับแรงงาน ผู้ผลิตก็ยินดีที่จะ
จ้างแรงงานเพ่ิมข้ึน  

2. ปัจจัยด้านแรงงานวัยเกษียณหรือลูกจ้าง  
2.1. ความต้องการท างานของแรงงานวัยเกษียณ 

  การส ารวจการท างานของผู้สูงอายุในประเทศไทย ในปี พ.ศ.2555 พบว่า ผู้สูงอายุที่ยังท างาน
มีจ านวน 3.4 ล้านคน จากผู้สูงอายุทั้งสิ้น 8.6 ล้านคน หรือคิดเป็น ร้อยละ 39.4 โดยผู้สูงอายุที่ท างานเป็น
แรงงานในระบบจ านวน 3.5 แสนคน หรือร้อยละ 10.2 และเป็นแรงงานนอกระบบ 3 ล้านคน หรือร้อยละ 
89.8 โดยผู้สูงอายุทั้ งเพศชายและเพศหญิงที่ท างานส่วนใหญ่ ประกอบอาชีพผู้ปฏิบัติงานที่มีฝีมือ 
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ในด้านการเกษตรและการประมง ร้อยละ 61.5 รองลงมาเป็นพนักงานบริการและพนักงานในร้านค้า ร้อยละ 
17.3 ส าหรับชั่วโมงการท างานต่อสัปดาห์ของผู้สูงอายุที่ท างานทั้งเพศชายและเพศหญิง ส่วนใหญ่ท างาน  
30 - 49 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ (ร้อยละ 49.1 และร้อยละ 49.3) รองลงมาเป็น ท างานตั้งแต่ 50 ชั่วโมงขึ้นไปต่อ
สัปดาห์ (ร้อยละ 32.3 และร้อยละ 27.3) (ส านักปลัดกระทรวงแรงงาน, 2555-2558)  
  ความต้องการท างานของแรงงานวัยเกษียณ สอดคล้องกับทฤษฎีเกี่ยวกับอุปสงค์ของแรงงาน
ที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น จากการศึกษาของส านักเศรษฐกิจการแรงงาน ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
(2553ข) ศึกษาการรูปแบบการส่งเสริมการมีงานท าแก่ผู้สูงอายุในพ้ืนที่ชนบท โดยเหตุผลที่ส าคัญที่สุดที่ต้อง
ท างาน คือ ต้องการหารายได้มาเลี้ยงครอบครัว รองลงมาคือต้องการใช้เวลาว่างให้เป็นประโยชน์ และร่างกาย
ยังแข็งแรงพอท างานไหว ส่วนกลุ่มตัวอย่างที่ไม่ท างานเนื่องจากสุขภาพไม่แข็งแรง เจ็บป่วย ท าไม่ไหว มีโรค
ประจ าตัว ต้องเลี้ยงหลาน/เฝ้าบ้าน ชราภาพ ลูกไม่ให้ท า และต้องการพักผ่อน ตามล าดับ นอกจากนี้การศึกษา
ของ Beehr (1986) ระบุว่าปัจจัยส่วนบุคล และปัจจัยสภาพแวดล้อม เป็นส่วนหนึ่งของของการตัดสินใจในการ
เกษียณหรือไม่เกษียณอายุการท างาน โดยที่ปัจจัยส่วนบุคคล ประกอบด้วยปัจจัยด้านสุขภาพและปัจจัยด้าน
ความเป็นอยู่ทางเศรษฐกิจ ส่วนปัจจัยสภาพแวดล้อมแบ่งเป็น ปัจจัยสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับการท างาน 
(เช่น ประเภทของงาน เป็นต้น) ปัจจัยสภาพแวดล้อมที่ไม่เกี่ยวข้องกับการท างาน (เช่น กิจกรรมสนใจใน
ช่วงเวลาว่าง เป็นต้น) นอกจากนี้ยังพบว่า ตัวแปรสุขภาพและเศรษฐกิจเป็นตัวแปรที่มีความส าคัญต่อ 
การตัดสินใจ  
  ส่วนการศึกษาของ Antolin and Scarpetta (1998) ท าการศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อ 
การตัดสินใจเกษียณ ภายใต้ เงื่อนไขว่าแรงงานตัดสินใจที่จะเกษียณหากผลประโยชน์ และ/หรือ 
อรรถประโยชน์ที่ได้รับหากตัดสินใจเกษียณ ณ วันที่ก าหนดสูงกว่าการเลื่อนการเกษียณออกไป และระบุกลุ่ม
ปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจ ดังนี้ (1) ระดับการศึกษา (2) สถานภาพทางการสมรส (3) เชื้อชาติ/สัญชาติ  
(4) อาชีพหรือความช านาญในอาชีพ (5) หมวดธุรกิจ (6) ระยะเวลาท างานสุดท้ายก่อนที่จะเกษียณ  
(7) ประเภทของการท างาน (ได้แก่ พนักงานเอกชน การประกอบอาชีพส่วนตัว เป็นต้น) (8) สภาวะสุขภาพ  
(9) การมีบ้านเป็นของตนเอง ในด้านการศึกษาของ Borsch – Supan et al. (2004) ตัวแปรที่ใช้ในการอธิบาย
การตัดสินใจเกษียณอายุ เช่น อายุ สถานภาพทางการสมรส ปัจจัยด้านสุขภาพ ระดับการศึกษา การมีทักษะ
ทางอาชีวศึกษา การเป็นเจ้าของบ้าน สินทรัพย์ทางการเงิน ประสบการณ์การท างาน รายได้ที่คาดประมาณ 
และการท างานส่วนตัวก่อนที่จะเข้าสู่ระบบ 

2.2. แรงจูงใจในการท างานภายหลังเกษียณ 
 1) ทฤษฎีแรงจูงใจของมนุษย์มาสโลว์ (Maslow, 1943) เป็นทฤษฎีเกี่ยวข้องกับ

แรงจูงใจที่ได้อธิบายถึงความต้องการของมนุษย์มีลักษณะเป็นล าดับขั้น สมมติฐานดังกล่าวมีความเกี่ยวข้องกับ
พฤติกรรมของมนุษย์ดังนี้ 1) มนุษย์มีความต้องการอยู่ตลอดเวลาและไม่สิ้นสุด เริ่มตั้งแต่เกิดจนกระทั่งตาย  
2) ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้ว จะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมอีก และ 3) ความต้องการของ
มนุษย์มีล าดับขั้นความส าคัญ เมื่อความต้องการระดับต่ าได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการระดับสูงก็จะ
เรียกร้องให้มีการตอบสนองต่อทันที โดยทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของ Maslow (Need Hierarchy)  
ได้จัดล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์ออกเป็น 5 ระดับ จากต่ าสุดไปถึงสูงสุด โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
   (1) ความต้องการทางกายภาพ หรือความต้องการทางร่างกาย (Physiological 
Needs) เป็นความต้องการทางร่างกาย ซึ่งเป็นความต้องการพ้ืนฐานขั้นแรกของมนุษย์เพ่ือให้ สามารถ
ด ารงชีวิตอยู่ได้ 

วารสารเครือข่ายส่งเสริมการวิจัยทางมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ 

 ปีที่ 3 ฉบับที่ 2 (พฤษภาคม - สิงหาคม 2563)

97



   (2) ความต้องการความมั่นคงและความปลอดภัย (Safety and Security Needs) 
ความต้องการในขั้นนี้ เป็นความต้องการที่จะมีเสถียรภาพ มีความมั่นคงและปลอดภัยในชีวิต ทั้งทางด้าน
ร่างกาย จิตใจ และด้านรายได้ 
   (3) ความต้องการความผูกพันในสังคม (Social Needs) เมื่อคนรู้สึกมีความปลอดภัย 
จะมีความต้องการที่จะผูกพันและได้รับการยอมรับว่าเป็นส่วนหนึ่งของสังคม และความพอใจในการสัมพันธ์กับ
คนอ่ืน 
   (4) ความต้องการที่จะได้รับการยกย่อง (Self-esteem Needs) ความต้องการขั้นนี้
อธิบายว่า เป็นความต้องการที่จะประสบความส าเร็จ ต้องการได้รับการยกย่องในสังคม และต้องการที่จะมี
สถานภาพในสังคม  
   (5) ความต้องการประจักษ์แก่ตนหรือการบรรลุศักยภาพของตน (Self - Actualization) 
เป็นความต้องการขั้นสุดท้าย ได้แก่ ความเจริญเติบโต ความต้องการก้าวหน้า และความต้องการท างานให้
บรรลุผลส าเร็จ  

 2) ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์ซเบิร์ก (Motivator–Hygiene (Two–Factors) 
Theory) ทฤษฎีสองปัจจัยของ Frederick Herzberg (1959) อธิบายว่า ปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลต่อการท างาน
ของมนุษย์มี 2 ปัจจัยที่มีผลต่อแรงจูงใจในการท างาน ได้แก่  

  (1) ปัจจัยด้านการจูงใจ (Motivator Needs) หมายถึง ปัจจัยที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจให้
คนท างาน เป็นความต้องการขั้นสูงสุด ท าให้เกิดความพึงพอใจต่องาน และได้ผลการท างานที่ดี ความต้องการ
ด้านการจูงใจเป็นสิ่งที่อยู่ภายในร่างกาย ปัจจัยประเภทนี้เรียกอีกอย่างหนึ่งว่า ปัจจัยภายใน (Intrinsic Factor) 
เช่น ลักษณะงาน ความส าเร็จในการท างาน ระดับของความรับผิดชอบในงาน เป้าหมายของงาน ความท้าทาย
ในงาน ความก้าวหน้าในอาชีพ และ การได้รับการยอมรับ เป็นต้น  
       (2) ปัจจัยด้านสุขอนามัย (Hygiene Needs) เป็นปัจจัยภายนอก (Extrinsic Factor) 
ที่สนับสนุนดูแลพนักงาน และส่งผลท าให้เกิดเป็นความไม่พอใจต่องานหากไม่ได้รับการตอบสนองอย่าง
เหมาะสม ตัวอย่างของปัจจัยนี้ เช่น ค่าตอบแทน และผลประโยชน์ในรูปแบบค่าจ้างเงินเดือน เป็นต้น 
       3) แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความสุขในการท างาน Diener (2003) กล่าวถึง
แนวคิดเกี่ยวกับความสุขในการท างานว่า เป็นการรับรู้ด้านอารมณ์ ความรู้สึกชื่นชอบหรือเป็นสุขกับภารกิจ
หลักอันเป็นผลมาจากการท างาน สภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับการท างาน การตอบสนองความต้องการของ
ตนเองให้ชีวิตมีคุณค่า ได้ท างานที่เกิดประโยชน์ สมหวังในประสบการณ์ที่ได้รับ โดยองค์ประกอบของความสุข 
คือ ความพึงพอใจในชีวิต ความพึงพอใจในเป้าหมายหลักของชีวิต ตลอดจนประสบการณ์ในชีวิตเหล่านั้น คนที่
มีความสุขเกิดขึ้นได้จากปัจจัยหลายอย่างที่แตกต่างกัน เช่น อายุ รายได้ สภาพแวดล้อม ที่ส่งผลต่อความ
ต้องการของบุคคลให้เกิดความพึงพอใจในชีวิต น ามาซึ่งความสุข ในทางเดียวกัน Manion (2003) กล่าวว่า 
ความสุขในการท างาน หมายถึง ผลที่เกิดจากการเรียนรู้ซึ่งเป็นผลตอบสนองจากการกระท าที่สร้างสรรค์ของ
ตนเอง น าไปสู่การปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ และพฤติกรรมทางบวกที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน บุคคล
ที่ปฏิบัติงานร่วมกันด้วยความสุขจะท าให้เกิดสัมพันธภาพที่ดีในที่ท างาน มีความรู้สึกที่ดีต่องานที่ได้รับ
มอบหมาย มีความผูกพันในงาน  
 จากที่กล่าวมาปัจจัยด้านแรงงาน ที่เป็นแรงจูงใจในการตัดสินใจท างานภายหลังเกษียณ ซึ่งตัวแปร
ส าคัญที่มีการศึกษาและกล่าวถึงมากด้านการตัดสินใจท างานภายหลังเกษียณ สามารถสรุปได้ดังนี้ (1) ปัจจัย
ด้านเศรษฐกิจ (2) ปัจจัยส่วนบุคคล (เช่น สถานะทางสุขภาพ อายุ สถานภาพทางการสมรส ระดับการศึกษา 
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เป็นต้น) และ (3) ปัจจัยเกี่ยวข้องกับงาน (เช่น ประเภทของงาน ระยะเวลาท างาน และอาชีพหรือความช านาญ
ในอาชีพ เป็นต้น) 

3. ปัจจัยด้านสถานประกอบการหรือนายจ้าง 
วัตถุประสงค์ที่ส าคัญด้านนายจ้างคือ การสร้างก าไรสูงสุดให้กับองค์การ โดยมีการค านึงถึงส่วนผสม 

ที่เหมาะสมที่เป็นต้นทุนการผลิตสินค้าและบริการ ซึ่งต้นทุนหนึ่งคือ ค่าจ้างแรงงาน สอดคล้องกับทฤษฎี
เกี่ยวกับอุปสงค์ของแรงงานที่ได้กล่าวมาแล้วข้างต้น โดยสถานประกอบการจะเลือกใช้ทั้งปัจจัยการผลิตต่าง ๆ 
และแรงงานซึ่งจัดว่าเป็นต้นทุนการผลิต ผ่านการตัดสินใจเลือกใช้กระบวนการการผลิตภายใต้เทคโนโลยี 
ที่เหมาะสม และได้ต้นทุนที่ต่ าที่สุด (Cost Minimization) ที่ท าให้ได้ก าไรสูงสุด ซึ่งส่งผลให้สถานประกอบการ
ก าหนดปริมาณความต้องการแรงงานที่ต้องการ ดังนั้น อุปสงค์ของแรงงานจึงเป็นอุปสงค์ประเภทอุปสงค์
สืบเนื่องที่เกิดจากการความต้องการในสินค้าและบริการที่น าสู่อุปสงค์ของแรงงาน ความต้องการแรงงานนี้ 
ส่งผลให้นายจ้างจ าเป็นต้องมีมาตรการหรือกระบวนการที่จะจูงใจให้แรงงานที่มีผลิตภาพ มีความคุ้มค่าต่อ
กระบวนผลิตอยู่ในระบบของการจ้างงาน และนายจ้างอาจมีมาตรการเพ่ือยกระดับผลิตภาพของแรงงานด้วย
ต้นทุนที่เหมาะสม 
 ความต้องการแรงงานของภาคเอกชน โดยเอกชนต้องดึงดูดแรงงานในรูปแบบที่เหมาะสม เพ่ือการ 
จูงใจให้แรงงานที่แต่เดิมอาจไม่ได้มีการตัดสินเข้าสู่ตลาดแรงงานให้เข้าสู่ตลาดแรงงาน หรือท าให้แรงงานเดิม 
ในตลาดแรงงานยังไม่เกษียณจากการท างาน เช่น อาจท าได้โดยการปรับเปลี่ยน อัตราค่าจ้างแรงงานให้สูงกว่า
อัตราค่าจ้างแรงงานที่ต้องการ หรือการเปลี่ยนแปลงปัจจัยอ่ืน  ๆ ที่จะท าให้อุปทานของแรงงานหรือ 
ความต้องการเข้าสู่การท างานมีการเปลี่ยนแปลงไป เช่น สภาพแวดล้อมและเงื่อนไขของการท างาน อย่างไร 
ก็ตามการตัดสินใจการจ้างแรงงานรวมถึงแรงงานวัยเกษียณของภาคเอกชน ยังคงต้องค านึงถึงต้นทุน 
ด้านแรงงานที่ต่ าที่สุด จากการศึกษาของแก้วขวัญ ตั้งติพงศ์กูล และคณะ (2559) ได้มีการส ารวจผู้ประกอบการ
ในกลุ่มอุตสาหกรรมภาคบริการ พบว่า สถานประกอบการส่วนใหญ่ยังคงไม่ได้มีการจัดการสภาพการท างาน
ให้กับผู้สูงอายุอย่างมีความแตกต่างจากแรงงานในวัยหนุ่มสาว ซึ่งในด้านหนึ่งอาจเป็นข้อดีที่ไม่แสดงให้เห็นถึง
การเลือกปฏิบัติที่เกิดขึ้น อย่างไรก็ตามในมุมมองด้านการเตรียมความพร้อมของสถานประกอบการในอนาคต
หากมีการขยายอายุการท างานนั้น สถานประกอบการอาจยังด าเนินการในส่วนนี้ที่น้อยเกินไป การจ้างแรงงาน
สูงอายุของสถานประกอบการตัวอย่างในระดับปฏิบัติการยังอยู่ในระดับที่ไม่สูงมาก และในขณะเดียวกันการ
ขาดแคลนแรงงานแม้ว่าเป็นช่องทางที่ดีในการสนับสนุนประเด็นของการจ้างแรงงานสูงอายุต่อ แต่ในทาง
ปฏิบัติสถานประกอบการส่วนใหญ่ยังไม่ได้ใช้แรงงานสูงอายุเพ่ือแก้ปัญหานี้ แต่เลือกการบริหารจัดการด้วยวิธี
อ่ืน ๆ ในการแก้ไขปัญหา 
 นอกจากนี้การศึกษาของแก้วขวัญ ตั้งติพงศ์กูล และคณะ (2559) ได้จ าแนกรูปแบบของการจ้างงาน
แรงงานวัยเกษียณ โดยได้จากการศึกษาจากการถอดบทเรียน 4 องค์การ ซึ่งจะมีรูปแบบส าคัญ คือ  

1. การจ้างงานกลับเข้ามาใหม่ (Reemployment) เป็นการจ้างงานโดยให้แรงงานที่
เกษียณอายุแล้วกลับเข้าท างานตามปกติ เช่น ที่อายุ 55 ปี และเมื่อมีการเกษียณอายุก็จะมีการประเมินเพ่ือ
จ้างงานกลับเข้ามาใหม่ โดยยังคงให้ค่าจ้างและสวัสดิการตามที่มีการตกลงกัน ซึ่งส่วนใหญ่มักไม่ต่างจากเดิม 
และภารกิจอาจเหมือนเดิม เกณฑ์ในการคัดเลือกแรงงานสูงวัยในการกลับเข้ามาท างานใหม่ ส่วนใหญ่ยังคงเป็น
การก าหนดจากสถานประกอบการเป็นส าคัญ และสัญญาการจ้างงานใหม่ส่วนใหญ่เป็นลักษณะปีต่อปี เพ่ือเป็น
การประเมินศักยภาพในการท างานของแรงงานกลุ่มนี้เป็นระยะ ๆ 

2. การขยายอายุการเกษียณ (Retirement Age Extension) เป็นการให้โอกาสแรงงานสูงวัย
ในการที่จะท างานต่อ โดยกิจการอาจมีเกณฑ์ในการเลือกให้แรงงานสูงวัยคนใดท างานต่อโดยยังไม่เป็น  
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การเกษียณ ส่งผลให้แรงงานสูงวัยกลุ่มนี้จะไม่ได้รับสิทธิประโยชน์จากกองทุนประกันสังคม เนื่องจากยังอยู่ใน
สถานะของผู้ประกันตน และผลประโยชน์ในรูปแบบของค่าตอบแทนและสวัสดิการอาจมีมูลค่าเท่าเดิม ในการ
ขยายอายุการเกษียณที่ยังไม่ให้แรงงานสูงวัยพ้นจากสภาพการจ้างงาน ยังส่งผลให้แรงง านสูงวัยไม่ได้รับ
บ าเหน็จหรือบ านาญจากกองทุนประกันสังคม 

3. การจ้างงานในรูปแบบที่ยืดหยุ่น และแยกออกจากสถานประกอบการ เป็นการจ้างงานโดย
อาจใช้รูปแบบของการจ้างแรงงานนอกระบบมาช่วย หรือเป็นการจ้างงานในรายชิ้นโดยจัดเป็นการท างานนอก
ระบบ โดยลักษณะงานบางประเภทที่รับงานเป็นรายชิ้น อาศัยความช านาญ ในการผลิตไม่จ าเป็นต้องมีการใช้
เครื่องมือการผลิตที่จ ากัดเฉพาะในสถานประกอบการเท่านั้น เป็นการลดจ านวนพนักงานในระบบและ
ค่าใช้จ่ายสวัสดิการภาคบังคับในภาพรวมของกิจการ งานในลักษณะนี้จะเป็นงานที่มีคุณลักษณะเฉพาะ 
สามารถสร้างระบบควบคุมคุณภาพของงานผลิตที่เกิดภายนอกสถานประกอบการได้ ตัวอย่างของการผลิต
สินค้าประเภทนี้ เช่น การผลิตผลิตภัณฑ์เครื่องประดับอัญมณีที่แรงงานสูงวัยที่มีประสบการณ์สามารถใช้
ความรู้และประสบการท างานจากที่บ้าน ส่วนสถานประกอบการเพียงแต่จัดระบบการมอบงาน การตรวจสอบ
ควบคุมคุณภาพชิ้นงาน ซึ่งแรงงานส่วนนี้ เคยเป็นพนักงานของสถานประกอบการ แต่เมื่ออายุมากขึ้น 
การเดินทางอาจเป็นอุปสรรค หรือต้องการที่จะใช้เวลาในที่พัก (กรณีมีคู่สมรส ลูกหลานที่ต้องดูแล) แต่ยังคงมี
ความสามารถในการผลิต และมีความต้องการในการก าหนดระยะเวลาการท างานเอง ก็สามารถเข้ามาร่วมงาน
กับสถานประกอบการได้ แต่การจ่ายค่าตอบแทนของสถานประกอบการก็จะมีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบไปจาก
การจ่ายค่าตอบแทนรายเดือนเป็นการจ่ายค่าตอบแทนตามจ านวนชิ้นงานและคุณภาพงาน โดยระบบนี้จะสร้าง
ความยืดหยุ่นให้กับผู้ประกอบการทั้งในด้านของลดจ านวนพนักงานและค่าใช้จ่าย โดยเฉพาะค่าใช้จ่ายคงที่ 
  4. การจ้างงานแบบเปิดกว้าง คือ การจ้างแรงงานสูงอายุโดยไม่ค านึงถึงว่าแรงงานนั้นจะเคย
ท างานที่สถานประกอบการนั้นมาก่อนหรือไม่ เป็นการเปิดกว้างให้แรงงานสูงวัยที่เคยท างานในระบบหรือ 
นอกระบบ สามารถเข้ามาในระบบได้ โดยเป็นการใช้ความสามารถข้ันพื้นฐานหรือความสามารถเฉพาะที่ติดตัว
แรงงานสูงวัยในการเข้ามาประกอบอาชีพ สถานประกอบการสามารถเปิดรับโดยไม่จ าเป็นต้องมีการฝึกงาน
ทักษะสูงให้กับแรงงานสูงวัย หรือเป็นงานที่ไม่มีความซับซ้อน หรืออาจมีการฝึกงานเพ่ิมทักษะอย่างง่าย 
ที่เก่ียวข้องกับงานให้กับแรงงานใหม่ตัวอย่างของงานประเภทนี้ คือ การให้เป็นที่ปรึกษาการขายของผลิตภัณฑ์ 
ซึ่งเป็นรูปแบบหนึ่งของการจ้างงานที่มีความยืดหยุ่น 

4. ปัจจัยด้านการสนับสนุนจากภาครัฐ 
 การปรับเปลี่ยนนโยบายด้านแรงงานในภาคเอกชนให้สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบันและอนาคต 
สามารถกระตุ้นด้านอุปทาน ด้านแรงงาน และสร้างแรงจูงใจให้แรงงานเลือกตัดสินใจเข้าสู่ตลาดแรงงาน  
เพ่ือสร้างความม่ันคงทางด้านรายได้และลดภาระค่าใช้จ่ายในการดูแลจากภาครัฐ นอกจากนี้ยังมีส่วนสนับสนุน
ด้านอุปสงค์ และด้านการจ้างแรงงานของสถานประกอบการไปพร้อมกัน สอดคล้องกับการศึกษาของสถิตพงศ์ 
ธนวิริยะกุล (2556) ได้สังเคราะห์ข้อมูลจากเวทีวิชาการเรื่อง มโนทัศน์ใหม่นิยามผู้สูงอายุ และการขยายอายุ
เกษียณ ได้เสนอแนวทางการขยายอายุการท างานภาคเอกชน ได้แก่ ควรปรับแก้ ไขพระราชบัญญัติ
ประกันสังคม พ.ศ. 2533 เพ่ือขยายอายุเกิดสิทธิประโยชน์กรณีชราภาพจาก 55 ปี เป็น 60 ปี เป็นการขยาย
อายุการท างานภาคเอกชนหรืออายุเกษียณให้เทียบเท่ากับภาคราชการ โดยรัฐบาลจะได้รับประโยชน์ ขยาย
อายุการจ่ายเงินชดเชยผู้สูงอายุ ได้รับเงินสมทบเพ่ิม และลดภาระการดูแลผู้สูงอายุที่ว่างงาน ประโยชน์ที่
แรงงานได้รับคือความม่ันคงทางด้านรายได้ในยามชราภาพ   
 นอกจากนี้ ส านักเศรษฐกิจการแรงงาน ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (2553ก) เสนอข้อเสนอ
ด้านนโยบายและมาตรการต่าง ๆ ได้แก่ 
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1) ส าหรับผู้ประกอบการ เช่น งานที่ผู้ประกอบการควรมอบให้กับผู้สูงอายุท า ควรเป็นงานที่
มีความยืดหยุ่นทั้งเวลาท างานและภาระงาน ควรปรับสภาพแวดล้อมการท างานให้เหมาะสมกับผู้สูงอายุ   
ควรให้โอกาสผู้สูงอายุได้รับการฝึกอบรมเหมือนพนักงานทั่วไป เป็นต้น 

2) ส าหรับพนักงานสูงอายุ เพ่ือที่ผู้สูงอายุจะมีโอกาสอยู่ในชีวิตการท างานยาวขึ้น และต้อง
ฝึกฝนตนเองให้มีทักษะที่ทันสมัยเสมอ เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ตลอดเวลาตั้งแต่อยู่ในวัยท างาน  

3) ข้อเสนอส าหรับรัฐบาล เช่น (1) รัฐบาลควรก าหนดนโยบายและมาตรการส่งเสริม
สนับสนุนการท างานของผู้สูงอายุ (2) การออกกฎหมายขยายอายุการท างานในระบบ โดยในส่วนของราชการ
และรัฐวิสาหกิจ (3) สร้างแรงจูงใจให้สถานประกอบการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ เช่น การให้เงินอุดหนุนหรือ
ลดหย่อนภาษีแก่สถานประกอบการที่จ้างแรงงานผู้สูงอายุ  เป็นต้น (4) ปรับปรุงแก้ไขพระราชบัญญัติ
ประกันสังคม พ.ศ. 2533 โดยขยายสิทธิประโยชน์กรณีชราภาพจาก 55 ปี เป็น 60 ปี หรือมากกว่า เพ่ือเป็น
การจูงใจแรงงานที่อยู่ในระบบให้ท างานยาวขึ้น รายได้ที่จะได้รับหลังเกษียณเพ่ิมขึ้นเพียงพอต่อการด ารงชีวิต
ช่วงหลังเกษียณ (5) การก าหนดค่าตอบแทนการจ้างแรงงานภายหลังเกษียณที่เหมาะสม เป็นต้น 
 
แนวคิดและทฤษฎีการจัดการทรัพยากรมนุษย์ส าหรับแรงงานวัยเกษียณ 

1. ความหมายของการจัดการการทรัพยากรมนุษย์ 
 ศักดิพันธ์ ตันวิมลรัตน์ (2557) กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง นโยบาย แนวทาง
ปฏิบัติและระบบที่ส่งผลต่อพฤติกรรม ทัศนคติและประสิทธิภาพของพนักงาน เป็นการจัดการที่เกี่ยวข้องกับ
พนักงานตั้งแต่การวิเคราะห์งาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรมและ
พัฒนา การจ่ายค่าตอบแทน การประเมินผลงานและแรงงานสัมพันธ์ ซึ่งส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ 
ในทางเดียวกัน พยอม วงศ์สารศรี (2552) ได้ให้ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย์  หมายถึง 
กระบวนการที่ผู้บริหารใช้ศิลปะและกลยุทธ์ด าเนินการสรรหา คัดเลือกและบรรจุบุคคลที่มีคุณสมบัติที่
เหมาะสม ให้ปฏิบัติงานในองค์การ พร้อมทั้งการพัฒนา เพ่ิมพูนความรู้ และด ารงรักษาให้สมาชิกปฏิบัติงานใน
องค์การ และรวมไปถึงการพ้นจากการท างาน นอกจากนี้ สาคร สุขศรีวงศ์ (2551) ให้ความหมายของการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ที่จ าเป็นเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือใหองค์การ
มีทรัพยากรมนุษย์ที่เพียงพอทั้งในด้านคุณภาพและปริมาณ ตลอดจนสามารถด าเนินงานได้บรรลุวัตถุประสงค์
ที่ก าหนดไว้ 

2. ความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญต่อองค์การในด้านต่าง ๆ เพ่ือให้องค์การสามารถด าเนินงาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และพัฒนาองค์การให้คงอยู่ และเติบโตอย่างยั่งยืนได้ในอนาคต (ณัฏฐพันธ์ เขจรนันท์, 
2545) นอกจากนี้ พยอม วงศ์สารศรี (2552) ได้กล่าวถึงความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็น
สื่อกลางในการสรรหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาปฏิบัติงาน และการประสานงานกับแผนกต่าง ๆ 
ให้เป็นไปอย่างราบรื่น และมีความเข้าใจที่ดีต่อกันลดความขัดแย้งที่จะเกิดขึ้น เกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ 
ช่วยพัฒนาองค์การให้เจริญเติบโต รวมถึงช่วยพัฒนาศักยภาพ เสริมสร้างสมรรถนะในการปฏิบัติงาน (ธัญญา 
ผลอนันต์, 2546) การจัดการทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีการวางแผน เพ่ือให้ตรงกับความต้องการและสอดคล้อง
กับสถานการณ์ทั้งในปัจจุบันและในอนาคต ทั้งทางด้านตลาดแรงงาน เทคโนโลยีการผลิต และกฏระเบียบ
ข้อบังคับของรัฐบาล ดังนั้นการวางแผนและการจัดการทรัพยากรมนุษย์จึงมีบทบาทส าคัญในทุกขั้นตอน  
เริ่มตั้งแต่การรับสมัคร การคัดเลือก การเปลี่ยนต าแหน่ง การโยกย้าย การแต่งตั้ง การปลด การอบรมและ  
การพัฒนาบุคลากร และการประเมินผลงาน รวมถึงการบริหารด้านค่ าตอบแทนอย่างเหมาะสมเพ่ือจูงใจ 
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ให้บุคลากรร่วมงานกับองค์การ เป็นการป้องกันการขาดแคลนบุคลากร และยังเป็นการบริหารต้นทุน  
ให้สอดคล้องกับกลยุทธ์และเป้าหมายขององค์การ (อ านวย แสงสว่าง, 2544)  

3. บทบาทหน้าที่ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 สาคร สุขศรีวงศ์ (2551) กล่าวว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องมีกระบวนการที่ประกอบด้วย
ขั้นตอนดังนี้ (1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง การพิจารณาก าหนดความต้องการก าลังคนของ
องค์การ ทั้งในด้านปริมาณและคุณลักษณะของก าลังคน (2) การจัดคนเข้าท างาน ประกอบไปด้วยขั้นตอนหลัก 
2 ประการ คือ การสรรหาบุคคลที่มีคุณลักษณะและคุณสมบัติที่เหมาะสมตามข้อก าหนดของต าแหน่งงานนั้น ๆ 
และการคัดเลือกบุคคลที่เหมาะสมที่สุดกับต าแหน่งงานนั้นต่อไป (3) การฝึกอบรมและการพัฒนา หมายถึง 
การเพ่ิมความรู้และทักษะที่จ าเป็นต่อการท างาน ทั้งในปัจจุบันและงานอ่ืนที่อาจได้รับมอบหมายในอนาคต (4) 
การจ่ายค่าตอบแทน เป็นขั้นตอนที่ส าคัญที่สุดประการหนึ่ง เนื่องจากการจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสมมีส่วน
ส าคัญที่ท าให้บุคลากรในองค์การเกิดความพึงพอใจ (5) การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การวัดและ
การประเมินผลปฏิบัติงานในรอบระยะเวลาหนึ่ง ๆ แล้วเปรียบเทียบกับเป้าหมายหรือมาตรฐาน ที่ก าหนดไว้
ล่วงหน้า (6) การรักษาความสัมพันธ์ หมายถึง การรักษาความสัมพันธ์อันดีกับพนักงาน ท าให้ได้รับความ
ร่วมมือจากพนักงานท าให้พนักงานมีทัศนคติที่ดีต่อองค์การ มีขวัญและก าลังใจดีในการปฏิบัติงาน มีความ
ทุ่มเทในการแก้ปัญหาการท างานให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนด 
 ในด้านชูชัย สมิทธิไกร (2550) กล่าวถึง บทบาทหน้าที่ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ต่อผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานภายในองค์การ 5 บทบาทหน้าที่ ดังนี้  (1) การสรรหาและการคัดเลือกบุคลากรที่มี
ความเหมาะสม (2) การพัฒนาบุคลากรเป็นการด าเนินงานสนับสนุนพัฒนาความรู้ทักษะ และความสามารถ 
ในการท างานที่เหมาะสม (3) การกระตุ้นจูงใจบุคลากร หมายถึง การจูงใจให้บุคลากรให้มีความกระตือรือร้นใน
การท างาน (4) การบ ารุงรักษาบุคลากร หมายถึง การด าเนินการต่าง ๆ เพ่ือให้บุคลากรมีความพึงพอใจ 
ในการท างาน และเกิดความจงรักภักดีต่อองค์การ (5) การยุติการจ้างงาน หมายถึง การยุติความสัมพันธ์
ระหว่างองค์การกับพนักงานเนื่องจากสาเหตุต่าง ๆ เช่น การเกษียณอายุ การลาออก หรือการเลิกสัญญา 
จ้างงาน เป็นต้น 
 โดยสรุปการจัดการทรัพยากรมนุษย์ส าหรับแรงงานวัยเกษียณ เป็นการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ของ
องค์การที่เกี่ยวข้องกับแรงงานวัยเกษียณในภาคเอกชน โดยความส าคัญของการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
เป็นกระบวนการที่เป็นสื่อกลางให้องค์การมีทรัพยากรมนุษย์ที่เพียงพอทั้งในด้านคุณภาพและปริมาณ เพ่ือให้
สอดคล้องกับกลยุทธ์และเป้าหมายขององค์การ และน าพาองค์การบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ โดยบทบาท
หน้าที่ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ สามารถสรุปได้ดังต่อไปนี้ 1) ด้านวางแผนและการสรรหาคนให้กับ
องค์การ เ พ่ือให้มีพนักงานมีทักษะและจ านวนที่ เหมาะสม เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์การ  
ผ่านกระบวนการวิเคราะห์งาน รับสมัครงาน และการคัดเลือก 2) ด้านการฝึกอบรมและพัฒนา เป็นการ
วางแผนอาชีพพัฒนากิจกรรมและการประเมินผลการปฏิบัติงานรายบุคคล 3) ด้านการจ่ายค่าตอบแทน 
ทั้งทางตรงและทางอ้อม รวมถึงในรูปแบบที่เป็นตัวเงินและไม่ใช่รูปแบบที่เป็นตัวเงิน 4) การประเมินผล  
การปฏิบัติงาน เป็นการวัดผลปฏิบัติงานในรอบระยะเวลาหนึ่ง แล้วเปรียบเทียบกับเป้าหมายที่ก าหนดไว้
ล่วงหน้า 5) ด้านแรงงานงานสัมพันธ์ เป็นความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างกับสหภาพแรงงาน  
ให้สอดคล้องกับกฎหมายคุ้มครองแรงงาน 
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บทสรุปการจัดการทรัพยากรมนุษย์ส าหรับแรงงานวัยเกษียณในภาคเอกชน 
 จากความท้าทายในด้านแรงงาน เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากร และการลดลงของ
แรงงานวัยท างาน หากภาคธุรกิจเอกชนไม่สามารถหาทรัพยากรมนุษย์เข้ามาทดแทนก าลังแรงงานที่ลดลงได้ 
จะส่งผลกระทบต่อเศรษฐกิจมหภาค และการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ ดังนั้น การจัดการทรัพยากรมนุษย์
ส าหรับแรงงานวัยเกษียณจึงมีบทบาทส าคัญ แนวคิดและทฤษฎีที่กล่าวมาข้างต้น จึงน าเสนอผังมโนทัศน์
ข้อเสนอเชิงนโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ส าหรับแรงงานวัยเกษียณในภาคเอชน โดยกรอบแนวคิด 
ได้ผสมผสานและประยุกต์ให้คลอบคลุมใน 3 มิติ ได้แก่ มิติด้านแรงงาน มิติด้านสถานประกอบการภาคเอกชน 
และมิติด้านภาครัฐ ดังภาพที่ 1 
 

 
 
ภาพที่ 1 แสดงผังมโนทัศน์แสดงข้อเสนอเชิงนโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ส าหรับแรงงานวัยเกษียณใน
ภาคเอกชน 
 
 จากผังมโนทัศน์แสดงกรอบแนวคิดได้ผสมผสานและประยุกต์ให้คลอบคลุมใน 3 มิติ ได้แก่ 1) มิติด้าน
แรงงาน แสดงถึงปัจจัยด้านแรงงานที่ตัดสินที่ท างานต่อภายหลังเกษียณ ได้แก่ ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ ปัจจัยส่วน
บุคคล และปัจจัยเกี่ยวข้องกับงาน 2) มิติด้านสถานประกอบการภาคเอกชน แสดงถึงปัจจัยที่เกี่ยวข้องในการ
ตัดสินใจจ้างงานแรงงานวัยเกษียณ ได้แก่ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ และรูปแบบของการจ้างงาน 3) มิติด้าน
ภาครัฐ แสดงถึงปัจจัยการสนับสนุนเชิงนโยบายจากภาครัฐทั้งในส่วนของภาคแรงงาน (เช่น การส่งเสริมการ
ขยายโอกาสด้านอาชีพ เป็นต้น) และภาคสถานประกอบการ (เช่น ลดหย่อนด้านภาษ ีเป็นต้น) รวมถึงปรับปรุง
แก้ไขด้านกฎหมายให้มีความสอดคล้องคลอบคลุมใน 3 มิติ 
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