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บทคัดย่อ 
 การวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้ เกษียณอายุงานในธุรกิจ
อุตสาหกรรมการผลิตและการบริการ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ (1) ศึกษาองค์ประกอบของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ส าหรับผู้เกษียณอายุงานในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและการบริการ (2) สร้างและพัฒนารูปแบบ 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้เกษียณอายุงานในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและการบริการ และ  
(3) จัดท าคู่มือแนวทางการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้เกษียณอายุงานในธุรกิจอุตสาหกรรม
การผลิตและการบริการ โดยการวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ ประชากรกลุ่มตัวอย่างใช้ การเลือก 
แบบเจาะจงเป็นการเลือกกลุ่มตัวอย่างให้ตรงตามจุดมุ่งหมายของการวิจัยประกอบด้วย (1) ผู้เชี่ยวชาญใน 
การสัมภาษณ์เชิงลึกจ านวน 22 คน (2) ผู้ตอบแบบสอบถามจ านวน 427 คน (3) ผู้ทรงคุณวุฒิในการสนทนา
กลุ่มย่อยเพื่อประเมินร่างรูปแบบการการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้เกษียณอายุงานในธุรกิจอุตสาหกรรม
การผลิตและการบริการ และร่างคู่มือแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้เกษียณอายุงานในธุรกิจ
อุตสาหกรรมการผลิตและการบริการ จ านวน 14 คน และ (4) ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคู่มือแนวทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้เกษียณอายุงานในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและการบริการ  จ านวน 5 คน โดย
เครื่องมือที่ใช้ในงานวิจัย ได้แก่ แบบสัมภาษณ์ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้คือ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ 
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ผลการวิจัยพบว่า 
1. รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้เกษียณอายุงานในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและ

บริการ ได้แก่  
1.1) มิติที่ 1 ด้านผู้เกษียณอายุ มี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1. คุณลักษณะส่วนตน 2. มนุษยสัมพันธ์ 

และ 3.จรรยาบรรณ  
1.2) มิติที่ 2 ด้านองค์กร มี 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1. การพิจารณาผู้เกษียณอายุงาน 2. การจัดวาง

ต าแหน่งงาน 3. การพัฒนาศักยภาพ 4. การจัดการความรู้องค์กร 5. การบริหารสัญญา/ค่าตอบแทน และ 6. 
การจัดระบบงาน  

2. คู่มือแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้เกษียณอายุงานในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิต
และบริการแบ่งออกเป็น 2 ส่วนคือ ส่วนที่ 1 แนะน าคู่มือ และส่วนที่ 2 แนวทางการพัฒนาการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้เกษียณอายุงานในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและบริการ ได้รับความเห็นชอบ 
จากผู้ทรงคุณวุฒิด้วยฉันทามติคู่มือแนวทางได้รับการประเมินจากผู้เชี่ยวชาญว่ามีความเหมาะสม และสามารถ
น าไปประยุกต์ใช้ในการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้เกษียณอายุงานในธุรกิจอุตสาหกรรม 
การผลิตและการบริการได ้

 
ค าส าคัญ: รูปแบบ; การพัฒนา; การบริหารทรัพยากรมนุษย์; ผู้เกษียณอายุงาน 
 

Abstract 
The objectives of this study were to (1) examine the elements of retiree human 

resource management, (2) develop a model for retiree human resource management, and 
(3) prepare a manual on retiree human resource management. Both qualitative and 
quantitative research are used in this study. Purposive sampling is used to choose the 
sample population, which includes 14 luminaries for a focus group seminar to assess The 
Development of a Human Resource Management Model for Retirees in the Manufacturing 
Industry and Service Business, 22 experts for in-depth interviews, 427 respondents for 
research questionnaire responses, and 5 experts for the validation of the research tool. 
Questionnaires and in-depth interviews were the research tools. In-depth interview data 
were subjected to content analysis, while survey data were subjected to percentage, mean, 
and exploratory factor analysis.  
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The findings indicated that:  
1. Models of human resource management for retirees in the manufacturing and servi

ce industries, including 
1.1) Dimension 1: Retirees consist of three parts: personal characteristics,interpersonal 

skills, and ethical standards. 
1.2) The second dimension of organization is made up of six parts: systematization, 

organizational knowledge management, contract/compensation management, consideration 
of retirees, job placement, and prospective growth. 

2. There are two components to the guidelines for managing human resources for 
retirees in the manufacturing and service sectors: The manual's introduction is in Part 1, and 
its development of best practices for human resource management for retirees employed in 
the manufacturing and service sectors is in Part 2. Experts have unanimously agreed to 
endorse the service. The recommendation has been deemed reasonable by experts, and it 
can be used to create human resource management for retirees in industrial and service 
industries. 

 
Keywords: Model; Development; Human Resource Management; Retiree 
 

บทน า  
 ธนาคารกรุงศรีอยุธยาได้ท าการวิจัยถึงแนวโน้มธุรกิจและอุตสาหกรรมไทยปี พ.ศ. 2565-2567 พบว่า
เศรษฐกิจโลกมีแนวโน้มขยายตัวเฉลี่ย 4% ต่อปี หลังจากที่อัตราการเติบโตอยู่ในระดับสูงในปี พ.ศ.2564 ที่ 
5.9% จากมาตรการกระตุ้นเศรษฐกิจและการเปิดเมืองของประเทศชั้นน าของโลก หลังจากวิกฤติการโรคโควิด-
19 ที่การแพร่ระบาดลดน้อยลงและมีการควบคุมการแพร่ระบาดได้มากขึ้นอีกทั้งมีการฉีดวัคซีนที่แพร่หลาย 
ท าให้แนวโน้มเศรษฐกิจมีการฟ้ืนตัวเพ่ิมมากขึ้นเป็นล าดับ โดยมีปัจจัยสนับสนุนมาจากกิจกรรมทางเศรษฐกิจ
ของภาคเอกชนทั้งภาคอุตสาหกรรมการผลิตและการบริการซึ่งถือว่าเป็นแนวโน้มที่ดี และเมื่อดูจากมูลค่า
ผลิตภัณฑ์มวลรวม (Gross Domestic Product : GDP) ของโลกในปี พ.ศ. 2562 พบว่ามีสัดส่วนเพ่ิมขึ้นเป็น 
64.3% เมื่อเทียบกับปี 2551 ที่มีสัดส่วน GDP เพียง 60.4% โดยประเทศที่พัฒนาแล้ว เช่น ประเทศ
สหรัฐอเมริกา และประเทศสหราชอาณาจักรอังกฤษ มีสัดส่วนธุรกิจการบริการสูงเฉลี่ย 75% ของ GDP  
น าโดยธุรกิจบริการสมัยใหม่ (Modern services) อาทิ บริการด้าน IT Software และการเงิน ในขณะ 
ที่สัดส่วนธุรกิจการบริการของประเทศไทยอยู่ที่ระดับ 58.3% ในปี พ.ศ. 2563 เพ่ิมขึ้นจาก 50.4%  
ปี พ.ศ. 2551 (Krungsri, 2022) ซึ่งเป็นการส่งสัญญาณที่ดีต่อแรงงานทั้งภาคการผลิตและภาคบริการที่มี  
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การถูกเลิกจ้างแรงงานในช่วงการแพร่ระบาดของโควิด  -19 โดยเฉพาะแรงงานในภาคการท่องเที่ยว  
ภาคบริการด้านการค้าส่งและค้าปลีก รวมไปถึงแรงงานในภาคอุตสาหกรรม และอีกหลายบริษัทที่ชะลอ 
รับพนักงานเพ่ิมเป็นการชั่วคราวนั้นก็มีการเปิดรับแรงงานเพ่ือรองรับการเปิดกิจการเพ่ือด าเนินธุรกิจ ท าให้
แรงงานในทุกภาคส่วนเริ่มเป็นที่ต้องการตามก าลังการผลิตในทุกอุตสาหกรรมมากยิ่งขึ้น 
 ถึงแม้ว่าในประเทศไทยจะมีก าลังแรงงานสูงถึง 39.59 ล้านคน คิดเป็นร้อยละ 59.9 ของจ านวน
ประชากรในปี พ.ศ. 2565 แต่กลับพบว่าปัญหาการขาดแคลนแรงงานเป็นเรื่องที่ทวีความส าคัญยิ่งขึ้น 
โดยเฉพาะการขาดแคลนแรงงานในกลุ่มสายวิชาชีพ ท าให้อุตสาหกรรมเหล่านี้ขาดแคลนบุคลากรที่มีความรู้ 
ความช านาญ และทักษะทางสายวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี (Siksamat et al. 2013) นอกจากนี้สถานการณ์
ของประเทศไทยก็มีลักษณะเช่นเดียวกับหลายๆ ประเทศ คือการด าเนินนโยบายด้านประชากรและ 
การวางแผนครอบครัวที่ประสบผลส าเร็จ ตลอดจนความก้าวหน้าในการพัฒนาประเทศด้านเศรษฐกิจและ
สังคม ส่งผลให้คนไทยมีสุขภาพดีมีอายุยืนยาวขึ้น และมีโอกาสได้รับการศึกษาที่สูงขึ้น มีความรู้และทักษะ 
ในการป้องกันและดูแลสุขภาพ ตลอดจนการวางแผนครอบครัว ที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น ซึ่งท าให้ สภาวะ
การเจริญพันธุ์และอัตราการเกิดมีแนวโน้ม ที่ลดลง จนเกิดการเปลี่ยนแปลงทางด้านโครงสร้างของประชากร 
กล่าวคือ ประชากรที่อยู่ในวัยสูงอายุ มีแนวโน้มเพ่ิมขึ้น ในขณะที่ประชากรวัยเด็กและวัยแรงงานมีแนวโน้ม  
ที่ลดลง 
 Department of Older Persons (2022) แสดงถึงจ านวนผู้สูงอายุของประเทศไทยในปี พ.ศ. 2565 
ซึ่งจะเห็นได้ว่าจ านวนผู้สูงอายุมีจ านวน 12 ล้านคน จากจ านวนประชานกร 66 ล้านคน คิดเป็นร้อยละ 18.94 
โดยมีผู้สูงอายุเป็นเพศชาย 5.5 ล้านคน และผู้สูงอายุเพศหญิง 7 ล้านคน และผู้สูงอายุในช่วงอายุ 60 -69 ปี
เป็นกลุ่มที่มีสัดส่วนมากที่สุดถึงร้อยละ 56.25 ซึ่งเป็นการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างทางประชากรครั้งส าคัญ  
คือการเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุโดยสัดส่วนจ านวนประชากรในวัยท างานและวัยเด็กลดลง ซึ่งการเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างประชากรไทยนี้กลับส่งผลท าให้มีแนวโน้มด้านการเปลี่ยนแปลงตลาดแรงงานเป็นแรงงานผู้สูงอายุ
มากขึ้น จากการส ารวจการท างานของประชากรหรือการส ารวจแรงงาน ในปี พ.ศ. 2564 พบว่าสถิติแรงงาน
ผู้สูงอายุที่ท างานในภาคต่างๆ  National Statistical Office (2022) ปี พ.ศ. 2564 มีจ านวนผู้สูงอายุที่ท างาน 
4.88 ล้านคน (ร้อยละ 36.9) จากจ านวนผู้สูงอายุทั้งสิ้น 13.24 ล้านคน  

ดังนั้น เพ่ือรับมือกับสถานการณ์ดังกล่าวที่ผู้สูงอายุมีจ านวนมากขึ้นในทุกๆ ปี และการขยาย
ตลาดแรงงานจากวัยท างานปกติ เป็นแรงงานผู้สูงอายุที่เกษียณอายุงาน องค์กรจึงจ าเป็นที่ต้องด าเนินการ
อย่างเร่งด่วนเพ่ือให้เท่าทันต่อสถานการณ์นี้ ซึ่งการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้สูงอายุหรือผู้ที่เกษียณ 
อายุงานจึงเป็นเรื่องที่ต้องอาศัยการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบเพ่ือเตรียมความพร้อมส าหรับการจ้างงาน  
ในอนาคต เพราะกลุ่มบุคลากรเหล่านี้ยังมีสุขภาพพลานามัยที่สมบูรณ์แข็งแรง ถึงแม้ว่าบางครั้งสภาพการ
ท างานอาจจะไม่สามารถเหมือนหรือคงสภาพเดิมได้ร้อยเปอร์เซ็นต์แต่ในอีกด้านหนึ่งนั้นองค์กรสามารถ 
ได้ประโยชน์จากการจ้างงานผู้เกษียณอายุงานเนื่องจากองค์ความรู้ที่สะสมมาตลอดชีวิตการท างานของ 
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ผู้เกษียณอายุงานเหล่านี้ สามารถถ่ายทอดให้กับพนักงานรุ่นหลังโดยไม่ต้องรอให้พนักงานรุ่นปัจจุบันต้องลอง
ผิดลองถูกในด้านเทคนิคเฉพาะทางโดยมีบุคลากรผู้เกษียณอายุงานเป็นผู้ถ่ายทอดความรู้และคอยเป็นพ่ีเลี้ยง
หรือที่ปรึกษาให้หรือแม้กระทั่งการถ่ายโอนวัฒนธรรมองค์กรที่ดีงามอันเป็นลักษณะเฉพาะขององค์กรให้กับ
บุคลากรรุ่นต่อไป ซึ่งคุณสมบัติของผู้เกษียณอายุงานเหล่านี้จักต้องสอดคล้องกับค่านิยมและวัฒนธรรมขององค์
ด้วย เช่น  พนักงานเกษียณอายุงานจะต้องมีความรู้ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านและสามารถถ่ายทอดองค์ความรู้
ให้กับพนักงานปัจจุบันได้ เป็นผู้มีความพร้อมในการท างานทั้งทางร่างกายและจิตใจ และมีประวัติการท างาน 
ที่ดี ในส่วนผู้เกษียณอายุงานนั้นยังคงมีรายได้ที่สามารถจุนเจือตนเองและครอบครัวได้ต่อไปอีก และยังคง 
ใช้ชีวิตที่ยังทรงคุณค่าในสถานที่ปฏิบัติงานที่เคยปฏิบัติงาน ซึ่งนับว่าเป็นประโยชน์ที่มีคุณค่าอนันต์ทั้ง 
ต่อองค์กรและต่อพนักงานผู้เกษียณอายุงานเอง รวมไปถึงต่อประเทศชาติที่ยังคงสามารถพยุงเศรษฐกิจ สังคม
และระบบสาธารสุขที่ดีให้กับประชากรในประเทศได้ดียิ่งขึ้นไปอีกด้วย แต่อย่างไรก็ดีแม้ว่าการจ้างงาน 
ผู้เกษียณอายุงานจะมีประโยชน์ต่อองค์กรและต่อผู้เกษียณอายุงานเองตามที่กล่าวข้างต้น แต่ก็มีข้อเสียในเรื่อง
ของลักษณะงานที่อาจจะต้องเปลี่ยนไปเพราะผู้สูงอายุหรือผู้เกษียณเหล่านี้อาจมีสภาพทางกายที่ทรุดโทรม 
ไปบ้างและไม่สามารถปฏิบัติงานตามลักษณะหน้างานแบบเดิมได้อีก และอาจท าให้พนักงานรุ่นปัจจุบัน 
ไม่สามารถเจริญเติบโตตามสายงานเพราะว่าคนเก่ายังอยู่ รวมไปถึงช่องว่างระหว่างวัยของพนักงาน 
ผู้เกษียณอายุงานและพนักงานปัจจุบัน ดังนั้น การบริหารจัดการองค์กรที่ดี เช่น การก าหนดลักษณะงาน 
และต าแหน่งที่เหมาะสมกับผู้เกษียณอายุงาน และการจัดการเรื่องช่องว่างระหว่างวัยจึงเป็นเรื่องที่จ าเป็นและ
ต้องพิจารณาในการด าเนินให้เหมาะสมเพ่ือลดปัญหาดังกล่าวที่จะเกิดขึ้น ซึ่งปัญหาดังกล่าวผู้วิจัยเห็นว่า  
เป็นเรื่องจ าเป็นและเร่งด่วนในการศึกษาระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้ เกษียณอายุงานว่ามี
องค์ประกอบหรือปัจจัยใดบ้างที่ส าคัญและจ าเป็นที่จะท าให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้เกษียณอายุ
งานนี้มีประสิทธิภาพสูงสุดและวางแนวทางอย่างเป็นระบบเพ่ิมรองรับตลาดแรงงานส าหรับผู้เกษียณอายุงาน
ต่อไป 

 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
1. เพ่ือศึกษาองค์ประกอบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้เกษียณอายุงานในอุตสาหกรรม

การผลิตและบริการ 
2. เพ่ือสร้างและพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้เกษียณอายุงานในอุตสาหกรรม

การผลิตและบริการ 
3. เพ่ือจัดท าคู่มือแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ส าหรับผู้เกษียณอายุงานในธุรกิจอุตสาหกรรม

การผลิตและบริการ 
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วิธีด าเนินการวิจัย 
 รูปแบบการวิจัยเป็นแบบผสมผสาน (Mixed Methodology Research) ระหว่างการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) และการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมีขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

ขั้นตอนที่ 1 การศึกษาแนวคิดทฤษฎีและข้อมูลที่เกี่ยวข้อง 
1.ศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้เกษียณอายุงาน 

ในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและการบริการและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ส าหรับผู้เกษียณอายุงานในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและการบริการทั้งงานวิจัยในประเทศ และ
ต่างประเทศ 

2.วิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลเพ่ือให้ได้กรอบแนวคิดส าหรับการวิจัยและเพ่ือเป็นแนวทางใน 
การสร้างเครื่องมือวิจัยเชิงคุณภาพแบบสอบถามปลายเปิดแบบกึ่งโครงสร้างเพ่ือสัมภาษณ์เชิงลึก 
 ขั้นตอนที่ 2 การสร้างและพัฒนาเครื่องมือในการสัมภาษณ์เชิงลึก  
 1.น าข้อมูลที่ได้จากการสังเคราะห์ แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยและข้อมูลที่เกี่ยวข้องสรุปประเด็นเพ่ือ
น ามาสร้างแบบสอบถามปลายเปิดแบบกึ่งมีโครงสร้างเพื่อท าการสัมภาษณ์เชิงลึก 
 2.น าแบบสอบถามปลายเปิดแบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-structured Interview) ไปท าการสัมภาษณ์
ผู้เชี่ยวชาญ 

ขั้นตอนที่ 3 การสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญและการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก 
1.ท าการสัมภาษณ์ด้ วยวิธีการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก ( In-depth Interview) ผู้ เชี่ ยวชาญ 

จ านวน  22 คน 
2.น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์กลุ่มผู้เชี่ยวชาญ มาท าการวิเคราะห์เชิงเนื้อหา (Content 

Analysis)  
 ขั้นตอนที่ 4 การสร้างและพัฒนาแบบสอบถามเพ่ือเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ  
 1. น าข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์เชิงเนื้อหาและจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง ผสานกับความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ และผู้บริหารในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและการบริการ  
มาจัดท าแบบสอบถาม  
 2. แต่งตั้งผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 คน ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ ความเที่ยงตรง ดัชนีความ
สอดคล้องระหว่างข้อค าถามต่อวัตถุประสงค์และประเด็นวิจัย โดยใช้เทคนิค IOC (Item Objective 
Congruence) ได้ค่าความสอดคล้องอยู่ระหว่าง 0.5 - 1.00 ซึ่งเป็นค่าที่แสดงถึงความสอดคล้อง ของ 
ข้อค าถามท่ีมีคุณภาพตามเกณฑ์ที่ก าหนด 
 3. น าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับกลุ่มที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจริง 
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 น าแบบสอบถามไปทดลองใช้กับกลุ่มที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจริง จ านวน 30 ชุด มาวิเคราะห์หาค่า
ความเชื่อมั่นด้วยค่าสัมประสิทธิ์อัลฟ่า (Alpha coefficient) โดยได้ค่าครอนบาค อัลฟา (Cronbach’s  
Alpha Coefficient interpretation) ได้ค่าแบบสอบถามเท่ากับ 0.967 
 ขั้นตอนที่ 5 เก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยก าหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 คน 
ตามตารางของ Krejcie and Morgan ซึ่งการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้กลุ่มตัวอย่าง 427 คน 
 1. ด าเนินการแจกแบบสอบถามให้กับกลุ่มตัวอย่าง  
 2. ติดตามและรวบรวมแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง 
 3. ท าการตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถาม 
 ขั้นตอนที่ 6 การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม 
 1.น าข้อมูลที่ได้มาท าการวิเคราะห์ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติเพ่ือหาค่าสถิติได้แก่ 
ค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และวิเคราะห์องค์ประกอบเชิ งส ารวจ (Exploratory 
Factor Analysis)  
 2. น าผลที่ได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบไปจัดท า (ร่าง) รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ส าหรับผู้เกษียณอายุงานในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและการบริการ 
 ขั้นตอนที่ 7 การจัดท า (ร่าง) คู่มือแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้ เกษียณอายุงาน 
ในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและการบริการ โดยน าองค์ประกอบของ (ร่าง) รูปแบบการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ส าหรับผู้เกษียณอายุงานในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและการบริการมาจัดท า (ร่าง) คู่มือแนวทาง 
การพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้เกษียณอายุงานในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและการบริการ 
 ขั้นตอนที่ 8 การจัดท าการสนทนากลุ่มย่อย เพ่ือลงมติเห็นชอบ (ร่าง) รูปแบบการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ส าหรับผู้เกษียณอายุงานในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและการบริการ และ (ร่าง) คู่มือแนวทาง 
การพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้เกษียณอายุงานในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและการบริการ 

1. ด าเนินการจัดสนทนากลุ่มย่อย (Focus Group) โดยใช้วิธีการคัดเลือกผู้ทรงคุณวุฒิแบบเจาะจง
จ านวน 14 คน โดยก าหนดการจัดการสนทนากลุ่มย่อย) Focus Group  ในวันที่ 24 กันยายน 2565 เวลา 
10.00 –12.00 น. ณ ห้องประชุม 310 ชั้น 3 อาคารคณะพัฒนาธุรกิจและอุตสาหกรรม มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีพระจอมเกล้าพระนครเหนือ  

2. ลงมติเห็นชอบ (ร่าง) รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้เกษียณอายุงานในธุรกิจ
อุตสาหกรรมการผลิตและการบริการ และ (ร่าง) คู่มือแนวทางการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับ  
ผู้เกษียณอายุงานในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและการบริการและให้ข้อเสนอแนะในการปรับปรุงและพัฒนา 

3. น าข้อเสนอแนะน ามาท าการปรับปรุงแก้ไขรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับ 
ผู้เกษียณอายุงานในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและการบริการ และคู่มือแนวทางการพัฒนาการบริหาร
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ทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้เกษียณอายุงานในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและการบริการที่พึงประสงค์ ตาม
วัตถุประสงค์ของงานวิจัย 

ขั้นตอนที่ 9 การจัดท าคู่มือแนวทางการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้เกษียณอายุงาน
ในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและการบริการ 

1. น าคู่มือแนวทางการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้ เกษียณอายุงานในธุรกิจ
อุตสาหกรรมการผลิตและการบริการมาจัดท าเนื้อหากิจกรรมฉบับสมบูรณ์ 

2. น าคู่มือแนวทางการทางการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้เกษียณอายุงานในธุรกิจ
อุตสาหกรรมการผลิตและการบริการฉบับสมบูรณ์ให้ผู้ เชี่ยวชาญประเมินความเหมาะสมในการน าไป
ประยุกต์ใช้ 

 

ผลการวิจัย 
วัตถุประสงค์ที่ 1 เพ่ือศึกษาองค์ประกอบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้เกษียณอายุงาน 

ในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและการบริการ ผลการวิจัยพบว่า องค์ประกอบการบริหารทรัพยากรมนุษย์
ส าหรับผู้เกษียณอายุงานในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและการบริการ ประกอบด้วย มิติที่ 1 ด้านผู้เกษียณอายุ 
มี 3 องค์ประกอบ ได้แก่ 1.1) คุณลักษณะส่วนตน 1.2) มนุษยสัมพันธ์ และ 1.3) จรรยาบรรณ มิติที่ 2  
ด้านองค์กร มี 6 องค์ประกอบ ได้แก่ 2.1) การพิจารณาผู้เกษียณอายุงาน 2.2) การจัดวางต าแหน่งงาน  
2.3) การพัฒนาศักยภาพ 2.4) การจัดการความรู้องค์กร 2.5) การบริหารสัญญา/ค่าตอบแทน และ  
2.6) การจัดระบบงาน  

วัตถุประสงค์ที่ 2 เพ่ือสร้างและพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้เกษียณอายุงาน 
ในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและการบริการ ผลการวิจัยพบว่า รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับ 
ผู้เกษียณอายุงานในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและการบริการ มี 2 มิติ คือ (1) ผู้เกษียณอายุงาน และ  
(2) องค์กร โดยแสดงค่าน้ าหนักองค์ประกอบของแต่ละมิติในตารา 
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องค์ประกอบ ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 
มิติท่ี 1 ด้านผู้เกษียณอาย ุ
คุณลักษณะส่วนตน 0.764 
มนุษยสัมพันธ์ 0.638 
จรรยาบรรณ 0.693 
มิติท่ี 2 ด้านองค์กร 
การพิจารณาผู้เกษียณอายุงาน 0.666 
การจัดวางต าแหน่งงาน 0.674 
การพัฒนาศักยภาพ 0.797 
การจัดการความรู้องค์กร 0.690 
การบริหารสัญญา/ค่าตอบแทน 0.508 
การจัดระบบงาน 0.431 

 

ตารางท่ี 1  ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของมิติของรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้เกษียณอายุงาน 
ในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและการบริการ 

 
ผลการตรวจสอบข้อมูลก่อนการวิเคราะห์องค์ประกอบ โดยวิธีหาค่า KMO และ Bartlett’s Test of 

Sphericity เมื่อเปรียบกับเกณฑ์ในการพิจารณาแล้ว ผลของการตรวจสอบพบว่าค่า KMO ของมิติที่ 1 ด้าน 
ผู้เกษียณอายุเท่ากับ 0.944 และ 0.949 ส าหรับมิติที่ 2 ด้านองค์กร ซึ่งอยู่ในระดับดีที่สุด ซึ่งมากกว่า 0.3 และ
มีค่าใกล้ 1.00 แสดงว่าข้อมูลชุดนี้มีความเหมาะสมที่จะน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบได้ค่าความร่วมกัน 
(Communalities)  

วัตถุประสงค์ที่ 3 เพ่ือจัดท าคู่มือแนวทางการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้เกษียณอายุ
งานในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและการบริการ ผลการวิจัยพบว่า ตามรูปแบบที่ไดจ้ากการวิจัย ผลการจัดท า
คู่มือฯ พบว่าคู่มือแนวทางการพัฒนาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้เกษียณอายุงานในธุรกิจอุตสาหกรรม
การผลิตและการบริการ ได้รับการประเมินจากผู้เชี่ยวชาญมีความเป็นไปได้สูงในการน าไปใช้เป็นแนวทาง 
การบริหารการให้บริการในธุรกิจที่พักอาศัยส าหรับผู้สูงวัย โดยผลคะแนนการประเมินคู่มือฯ จากผู้เชี่ยวชาญ
เฉลี่ยที่ร้อยละ 90 แสดงว่าคู่มือแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้เกษียณอายุงานในธุรกิจ
อุตสาหกรรมการผลิตและการบริการมีความเหมาะสมในการน าไปประยุกต์ใช้งาน 

 

องค์ความรู้ใหม่ 
ผลการวิจัยองค์ประกอบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้เกษียณอายุงานในอุตสาหกรรม 

การผลิตและบริการ ประกอบด้วย 2 มิติ และ 9 องค์ประกอบ คือ (1) ) มิติด้านผู้ เกษียณอายุงาน  
มี 3 องค์ประกอบ คือ (1.1) คุณลักษณะส่วนตน (1.2) มนุษย์สัมพันธ์ (1.3) จรรยาบรรณ (2) มิติด้านองค์กร 
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มี 6 องค์ประกอบ คือ (2.1) การพิจารณาผู้เกษียณอายุงาน (2.2) การจัดวางต าแหน่งงาน  (2.3) การพัฒนา
ศักยภาพ (2.4) การจัดการความรู้องค์กร (2.5) การบริหารค่าตอบแทน และ  (2.6) การจัดระบบงาน  
โดยรูปแบบนี้ได้รับการรับรองจากการพิจารณาของผู้ทรงคุณวุฒิในการประชุมสนทนากลุ่มย่อย ดังแสดงใน
ภาพประกอบที่ 1 

 
 

ภาพประกอบที่ 1  การพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้เกษียณอายุงานในธุรกิจ 
 

อุตสาหกรรมการผลิตและการบริการ โดยองค์กรควรจัดการฝึกอบรมและการพัฒนา ดังนี้ 
มิติที่ 1: มิติด้านผู้เกษียณอายุงาน 
1) คุณลักษณะส่วนตน 
   คุณลักษณะส่วนตนของผู้เกษียณอายุงานที่จ าเป็นนั้น ประกอบด้วย ผู้เกษียณอายุงานจะต้องเป็น 

ผู้ที่มีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน เป็นผู้ที่มีความขยันหมั่นเพียร เป็นผู้ที่มีความรับผิดชอบ เป็นผู้ที่มีระเบียบ
วินัย เป็นผู้มีความซื่อสัตย์สุจริต เป็นผู้ที่มีจิตบริการ และเป็นผู้ที่มีความใฝ่รู้ 
  2) มนุษยสัมพันธ์  

    องค์ประกอบส าคัญส าหรับผู้เกษียณอายุงานที่เป็นคุณสมบัติอีกหนึ่งประการในการพิจารณา 
การจ้างงานส าหรับองค์กร คือ มนุษยสัมพันธ์ซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นที่ผู้เกษียณอายุงานในการปฏิบัติงานร่วมกัน
ระหว่างผู้สูงอายุหรือผู้ที่เกษียณอายุงานที่ปฏิบัติร่วมกันในองค์กร ที่บางครั้งอาจมีข้อขัดแย้งกันทางความคิด  
ที่เป็นช่องว่างระหว่างวัย ดังนั้นการมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีของผู้สูงอายุหรือผู้เกษียณอายุงานจึงเป็นคุณสมบัติ  
ที่ส าคัญประการหนึ่งที่จะสามารถท าให้การปฏิบัติงานในองค์กรร่วมกันในองค์กรมีความราบรื่นและ 
มีบรรยากาศการท างานที่ด ี

3) จรรยาบรรณ  
   จรรยาบรรณเป็นหลักความประพฤติปฏิบัติอันเหมาะสมแสดงถึงคุณธรรมและจริยธรรมที่พึงปฏิบัติ

ในองค์กร ส าหรับผู้เกษียณอายุงานนั้นการมีความประพฤติและการปฏิบัติที่เหมาะสมดีงามในองค์กร ไม่มีข้อ
พิพาทกับเพื่อนร่วมงานไม่เคยถูกลงโทษทางวินัย และเป็นผู้ที่ไม่มีความประพฤติท่ีผิดกฎหมายเช่นติดยาเสพติด 
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และติดคุกถือว่าเป็นแบบอย่างที่ดีส าหรับพนักงานทั่วไป และเป็นคุณสมบัติส าคัญในการพิจารณาการจ้ างงาน
ต่อ 

มิติที่ 2 : มิติด้านองค์กร  
1) การพิจารณาผู้เกษียณอายุงาน  

    ในด้านมิติขององค์กรการพิจารณาผู้เกษียณอายุงานส าหรับการจ้างงานต่อนั้นมีหัวข้อที่ควร
พิจารณาดังต่อไปนี้ องค์กรต้องการพนักงานเกษียณอายุงานที่สามารถเรียนรู้งานใหม่ได้ สามารถร่วมงานกับ
เพ่ือนร่วมงานในหน่วยงานใหม่ มีการปรับตัวเข้ากับกลุ่มคนต่างวัยได้ เป็นสื่อกลางระหว่างองค์กรกับพนักงาน  
มีประวัติการท างานที่ดีมาเป็นแบบอย่างท่ีดีแก่พนักงาน และต้องการให้พนักงานเกษียณอายุงานช่วยงานที่เป็น
ประโยชน์ต่อองค์กร เช่น เป็นที่ปรึกษา เป็นพนักงานช่วยแก้ปัญหา และเป็นพนักงานโน้มน้าวพนักงาน 

2) การจัดวางต าแหน่งงาน  
    การจัดวางต าแหน่งงานส าหรับผู้เกษียณอายุงานที่องค์กรจ้างงานต่อนั้น ควรพิจารณาถึงความ

เหมาะสมของหน้างานเป็นหลัก รวมไปถึงการพิจารณาผู้สืบทอด (Successor) ว่ามีการจัดเตรียมไว้แล้วหรือไม่ 
ถ้ามีผู้สืบทอดส าหรับต าแหน่งนั้นๆ เรียบร้อยแล้วลักษณะการจัดวางตัวและต าแหน่งก็อาจจะเป็นลักษณะอ่ืนที่
เอ้ือต่อการที่ผู้สืบทอดสามรรถที่จะเลื่อนต าแหน่งขึ้นแทนผู้สูงอายุหรือผู้เกษียณอายุงาน นอกจากนี้ องค์กรมี
การจัดวางต าแหน่งงานตามความสามารถของพนักงานเกษียณอายุงานและมีการก าหนดบทบาทหน้าที่ใน 
การปฏิบัติงานส าหรับพนักงานเกษียณอายุงาน รวมไปถึงจัดให้มีการก าหนดลักษณะงานที่สอดคล้องตาม
กฎหมายแรงงานส าหรับพนักงานเกษียณอายุงาน  เป็นต้น 

3) การพัฒนาศักยภาพ  
   องค์กรมีการพัฒนาศักยภาพผู้ เกษียณอายุงาน ด้านการเสริมสร้างทักษะทางการถ่ายทอด 

องค์ความรู้ และประสบการณ์ที่ฝังรากลึกให้กับบุคลากรในองค์กร มีการเสริมสร้างทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์
และการปรับตัวให้เข้ากับคนรุ่นใหม่ รวมไปถึงโครงการส่งเสริมสุขภาพส าหรับพนักงานเกษียณอายุ มีกิจกรรม
เพ่ือเสริมสร้างคุณค่าให้แก่พนักงานเกษียณอายุที่ท างาน มีกิจกรรมเพ่ือส่งเสริมการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ระหว่าง
พนักงานกับพนักงานเกษียณอายุ มีโครงการตรวจสุขภาพให้แก่พนักงานเกษียณอายุระหว่างปฏิบัติงาน และ 
มีจัดการให้พนักงานเกษียณอายุมีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซ่ึงกันและกัน 

4) การจัดการความรู้องค์กร  
   การจัดการความรู้องค์กร เป็นการรวบรวมองค์ความรู้ที่มีอยู่ในองค์กร ซึ่งกระจัดกระจายอยู่ในตัว

บุคคลหรือเอกสาร มาพัฒนาให้เป็นระบบโดยเฉพาะการบริหารจัดการด้านความรู้ ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน
ของผู้เกษียณอายุงานจะต้องมีการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบเพ่ือไม่ให้ความรู้นั้นหายไปพร้อมกับผู้ที่เกียณ
อายุงาน โดยมีการด าเนินการในรูปแบบต่างๆ เช่น  ให้พนักงานเกษียณอายุงานถ่ายทอดองค์ความรู้และ
ประสบการณ์ท างานให้แก่บุคลากรในองค์กรด้วยการจัดกิจกรรมแลกเปลี่ยนเรียนรู้ การสอนงาน การจัดการ
ฝึกอบรม และการเขียนคู่มือ 
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5) การบริหารสัญญา/ค่าตอบแทน  
   ในการบริหารสัญญา/ค่าตอบแทนส าหรับผู้เกษียณอายุงาน เริ่มต้นตั้งแต่การวางแผนตามก าลังพล 

ด้านงบประมาณและค่าแรงงาน ก่อนที่จะตัดสินใจจ้างงาน โดยมีการจัดท าข้อตกลงร่วมกันระหว่างนายจ้าง
และลูกจ้าง (ผู้เกษียณอายุงานกับองค์กร) ซึ่งท าข้อตกลงเป็นรายกรณีและโดยความยินยอมพร้อมใจของทั้ง 
สองฝ่าย ซึ่งก่อนที่จะท าข้อตกลงนั้นควรมีการก าหนดเกณฑ์มาตรฐานในการทดสอบสุขภาพพนักงาน
เกษียณอายุงานก่อนการตัดสินใจจ้างงาน  

6) การจัดระบบงาน  
   ในการจัดระบบงานเป็นการออกแบบระบบงานใหม่ ซึ่งยังไม่มีมาก่อนในองค์กร ซึ่งการจัดระบบ 

ในการท างานส าหรับพนักงานเกษียณอายุงานที่จ้างงานต่อนั้น ต้องมีการออกแบบให้เหมาะสมกับโครงสร้าง
ขององค์กรและลักษณะการท างาน และสายบังคัญชาที่ชัดเจนเพ่ือไม่ให้เกิดความสับสน ในบางกรณี องค์กร
อาจจัดการให้พนักงานสูงอายุหรือผู้ที่ก าลังจะเกษียณอายุงานสามารถเลือกวิธีการจ้างงานได้อย่างอิสระ และ
อาจจัดให้มีพ่ีเลี้ยงเพ่ือเสริมทักษะการท างานในงานใหม่ให้แก่พนักงานเกษียณอายุงาน 
 

อภิปรายผลการวิจัย  
ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 1 พบว่าองค์ประกอบของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้

เกษียณอายุงานในอุตสาหกรรมการผลิตและบริการคือ (1) คุณลักษณะส่วนตน เป็นคุณลักษณะของผู้
เกษียณอายุงานที่มีส่วนในการตัดสินใจจ้างงานขององค์กร โดยสอดคล้องกับ Asavanirandorn et al. (2020) 
ที่ศึกษาวิจัยเรื่อง โครงการรูปแบบการจ้างงานผู้สูงอายุในภาคเอกชนของไทย : ความยืดหยุ่น ผลิตภาพ และ
การคุ้มครอง พบว่าคุณลักษณะของลูกจ้างผู้สูงอายุในการท างานในภาพรวม ได้แก่ ความซื่อสัตย์ ความอดทน 
ความขยันหมั่นเพียร การตรงต่อเวลา ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ ความมีระเบียบวินัย และความไฝ่รู้  นั้นเป็น
คุณลักษณะที่ท าให้ผู้ร่วมงานมีทัศนคติที่ค่อนข้างดีต่อผู้สูงอายุ (2) มนุษย์สัมพันธ์ เป็นสิ่งจ าเป็นที่ผู้เกษียณอายุ
งานจ าเป็นต้องมีระหว่างการปฏิบัติร่วมกันกับบุคลากรในองค์กรกับ สอดคล้องกับ Kasetauim (2016) ที่
ศึกษาเรื่องคุณลักษณะของแรงงานที่พึงประสงค์ส าหรับผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวและบริการ 
จังหวัดอุบลราชธานี พบว่าบุคลิกภาพส่วนตัวของแรงงานเป็นส่วนส าคัญที่จะท าให้องค์การประสบความส าเร็จ
ได้โดยเฉพาะทักษะด้านสังคม (Soft skill) เช่น การติดต่อสื่อสาร ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความรับผิดชอบ 
คุณธรรมและจริยธรรม ซึ่งหากแรงงานมีทักษะด้านสังคม (Soft skill) ที่สูงก็จะมีความสามารถในการควบคุม
อารมณ์ได้ดี (3) จรรยาบรรณ เป็นหลักความประพฤติปฏิบัติอันเหมาะสมแสดงถึงคุณธรรมและจริยธรรมที่  
พึงปฏิบัติในองค์กร ส าหรับผู้เกษียณอายุงานนั้นการมีความประพฤติและการปฏิบัติที่เหมาะสมดีงามในองค์กร 
สอดคล้องกับ Pengroongruengwong (2019) ที่ศึกษาเรื่องคุณลักษณะของแรงงานไทย 4.0 ตามทัศนะของ
ผู้ประกอบการในจังหวัดนครปฐม พบว่าด้านคุณสมบัติที่พึงประสงค์ของแรงงานไทย 4.0 ได้แก่ด้านความมีวินัย
ในตนเองและความรับผิดชอบ ด้านคุณธรรม จริยธรรม และบุคลิกภาพ และด้านการอุทิศตนเพ่ือส่วนรวมและ
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ความยุติธรรม (4) การพิจารณาผู้เกษียณอายุงาน เป็นการพิจารณาคุณสมบัติของผู้เกษียณอายุงานขององค์กร
ส าหรับประกอบการตัดสินใจในการจ้างงานต่อ สอดคล้องกับ Srichareon (2003) ที่ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มี
ความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์การ : ศึกษากรณีส านักงานเขตสายไหม กรุงเทพมหานคร พบว่าความ
ผูกพันองค์การ คือ ทัศนคติความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อองค์การ โดยมีการยอมรับเป้าหมาย ค่านิยมของ
องค์การ พร้อมทั้งทุ่มเทความสามารถทั้งหมดเพ่ือองค์การ มีความจงรักภักดีต่อองค์การ แสดงพฤติกรรม 
ที่กลมกลืนไปกับสมาชิกคนอ่ืนๆ ยอมรับค่านิยมองค์การ แสดงตนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ และเต็ม
ใจอุทิศก าลังกายและก าลังใจ เพ่ือเข้าร่วมกิจกรรมขององค์กรซึ่งเป็นปัจจัยหนึ่งที่องค์กรใช้พิจารณาการจ้างงาน
ผู้เกษียณอายุงาน (5) การจัดวางต าแหน่งงาน ในการจัดวางต าแหน่งงานควรพิจารณาถึงความเหมาะสม 
ของหน้างานเป็นหลัก รวมไปถึงการพิจารณาผู้สืบทอด (Successor)ว่ามีการจัดเตรียมไว้แล้วหรือไม่ สอดคล้อง
กับ Soonthornchawakan, and Kulthanavit (2013) ทีศ่ึกษาเรื่องความแตกต่างทางอาชีพต่อผลิตภาพของ
แรงงานสูงอายุไทย พบว่างานที่เหมาะสมส าหรับผู้สูงอายุมากที่สุดและควรส่งเสริม คือ งานบริการสังคม ส่วน
นายจ้างได้ให้ความเห็นว่างานที่เหมาะสมส าหรับผู้สูงอายุมากที่สุดคือ งานให้ค าปรึกษา เช่น ผู้เชี่ยวชาญ ด้าน
กฎหมาย วิศวกรแต่ทั้งสองฝ่ายมีความเห็นตรงกันเกี่ยวกับงานที่เหมาะสมรองลงไปคือ งานเกี่ยวกับ
ศิลปวัฒนธรรมและภูมิปัญญาพ้ืนบ้าน (6) การพัฒนาศักยภาพ องค์กรควรมีการพัฒนาศักยภาพผู้เกษียณอายุ
งาน ด้านการเสริมสร้างทักษะทางการถ่ายทอดองค์ความรู้ และประสบการณ์ที่ฝังรากลึกให้กับบุคลากรใน
องค์กร มีการเสริมสร้างทักษะด้านมนุษยสัมพันธ์และการปรับตัวให้เข้ากับคนรุ่นใหม่ รวมไปถึงโครงการ
ส่งเสริมสุขภาพส าหรับพนักงานเกษียณอายุ มีกิจกรรมเพ่ือเสริมสร้างคุณค่าให้แก่พนักงานเกษียณอายุที่ท างาน 
สอดคล้องกับ Amsuk, and Sukonthaman (2015) ที่ศึกษาเรื่องแรงงานผู้สูงอายุ : สถานการณ์ และ
นโยบายของประเทศไทย พบว่าผู้สูงอายุควรถ่ายทอดความรู้ประสบการณ์ให้สังคม ได้รับโอกาสได้ท างานที่
เหมาะสมกับวัยและตามความสมัครใจ โดยได้รับค่าตอบแทนที่เป็นธรรม เพ่ือให้เกิดความภาคภูมิใจและเห็น
ชีวิตมีคุณค่า (7) การจัดการความรู้องค์กร เป็นการรวบรวมองค์ความรู้ที่มีอยู่ในองค์กร ซึ่งกระจัดกระจายอยู่
ในตัวบุคคลหรือเอกสาร มาพัฒนาให้เป็นระบบ สอดคล้องกับ Kantawong Narot, and Kiatkunwong 
(2019) ที่ศึกษาเรื่องการดูแลผู้สูงอายุบทเรียนจากโกเบ พบว่าควรส่งเสริมและขยายโอกาสในการท างานของ
ผู้สูงอายุ โดยการน าความสามารถและประสบการณ์ของผู้สูงอายุมาเป็นส่วนหนึ่งของภาคการผลิต การบริการ 
ด้านวิชาการ งานอาสาสมัคร การถ่ายทอดภูมิปัญญาและการชดเชยแรงงานที่ขาดแคลน (8) การบริหาร
ค่าตอบแทน ในการบริหารสัญญา/ค่าตอบแทนส าหรับผู้เกษียณอายุงาน เริ่มต้นตั้งแต่การวางแผนตามก าลังพล 
ด้านงบประมาณและค่าแรงงาน ก่อนที่จะตัดสินใจจ้างงาน โดยมีการจัดท าข้อตกลงร่วมกันระหว่างนายจ้าง
และลูกจ้าง สอดคล้องกับ Akrangkul (2020) ที่ศึกษาเรื่องมองอนาคตเพ่ือการดูแลผู้สูงอายุแบบครบวงจร 
พบว่าผู้สูงอายุมีความต้องการท างานหลังเกษียณมีเงื่อนไขการท างานคือต้องการค่าจ้างแบบรายชั่วโมงมาก
ที่สุด และต้องการสวัสดิการจากนายจ้างในด้านประกันสุขภาพและการรักษาพยาบาล และ (9) การจัด
ระบบงาน เป็นการออกแบบระบบงานใหม่ ซึ่งยังไม่มีมาก่อนในองค์กร ซึ่งการจัดระบบในการท างานส าหรับ
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พนักงานเกษียณอายุงานที่จ้างงานต่อนั้น ต้องมีการออกแบบให้เหมาะสมกับโครงสร้างขององค์กรและลักษณะ
การท างาน สอดคล้องกับ Sadaengharn, Ing-art, and Thanadechawat (2017) ที่ศึกษาเรื่องการพัฒนา
รูปแบบการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก พบว่ารูปแบบการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจ
โรงแรมเขตภาคตะวันออกได้มีการก าหนดถึงลักษณะงานที่เหมาะสมส าหรับผู้สูงอายุ ประเภทงานส าหรับ
พนักงานผู้สูงอายุ คุณสมบัติของพนักงานผู้สูงอายุ การสรรหาและคัดเลือกพนักงานผู้สูงอายุ ระยะเวลาการ
ท างานและสัญญาการจ้างงานผู้สูงอายุ รวมถึงค่าตอบแทนและสวัสดิการส าหรับผู้สูงอายุ   

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ที่ 2 พบว่ารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้เกษียณอายุงาน
ในอุตสาหกรรมการผลิตและบริการมี 2 มิติคือ (1) มิติด้านผู้เกษียณอายุงาน และ (2) มิติด้านองค์กร 

ผลจากการวิจัยวัตถุประสงค์ข้อที่ 3 พบว่าคู่มือแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้
เกษียณอายุงานในอุตสาหกรรมการผลิตและบริการได้รับการประเมินจากผู้เชี่ยวชาญว่ามีความเป็นไปได้  
สูงมากในการน าไปใช้เป็นแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้เกษียณอายุงานในอุตสาหกรรม 
การผลิตและบริการได ้
 

สรุป 
ผลการวิเคราะห์และการสังเคราะห์การสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหารในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิตและ

การบริการ พบว่ารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้เกษียณอายุงานในอุตสาหกรรมการผลิตและ
บริการมี 5 องค์ประกอบ คือ (1) การจ้างแรงงานในองค์กร ประกอบด้วย (1.1) ผลการปฏิบัติงาน และ  
(1.2) ด้านความสามารถในการถ่ายทอดองค์ความรู้ (2) การพิจารณาการจ้างแรงงานผู้เกษียณอายุงานใน 
ด้านความรู้ความเชี่ยวชาญเฉพาะ (3) การบริหารบุคลากรผู้เกษียณอายุงาน ประกอบด้วย (3. 1) สัญญา 
การจ้างงาน และ (3.2) การมอบหมายงาน (4) ลักษณะเฉพาะของผู้เกษียณอายุงานที่องค์กรต้องการ 
ประกอบด้วย (4.1) ความพร้อมของสภาพร่างกายและจิตใจ (4.2) ทัศนคติต่อองค์กร (4.3) การปรับตัวต่อ  
การเปลี่ยนแปลง (4.4) คุณลักษณะส่วนบุคคล และ (4.5) ทัศนคติส่วนบุคคล และ (5) ลักษณะที่พึงประสงค์
ของผู้เกษียณอายุงานต่อองค์กร ประกอบด้วย (5.1) การปรับตัวเข้ากับกลุ่มคนต่างวัยหรือเพ่ือนร่วมงาน 
ในหน่วยงานใหม่ได้ดี และ (5.2) การยอมรับในงานใหม่ที่ได้รับมอบหมาย และผลการวิเคราะห์ข้อมูล
แบบสอบถามเรื่องการพัฒนารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้เกษียณอายุงานในอุตสาหกรรม 
การผลิตและบริการด้วยโปรแกรม SPSS พบว่ากลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศชาย อายุ
ช่วง 30-45 ปี การศึกษาปริญญาตรี เป็นผู้บริหารระดับต้น (Foreman/Supervisor/ Chief/ Assistant 
Manager) ในธุรกิจอุตสาหกรรมการผลิต และการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis) 
เพ่ือหาองค์ประกอบจากค าถาม 62 ข้อ พบว่ามี 9 องค์ประกอบ ได้แก่ (1) คุณลักษณะส่วนตน (2) มนุษย์
สัมพันธ์ (3) จรรยาบรรณ (4) การพิจารณาผู้เกษียณอายุงาน (5) การจัดวางต าแหน่งงาน (6) การพัฒนา
ศักยภาพ (7) การจัดการความรู้องค์กร (8) การบริหารค่าตอบแทน และ  (9) การจัดระบบงาน 
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ข้อเสนอแนะ 
จากผลการวิจัย ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะ ดังนี้ 
1. ข้อเสนอแนะจากการวิจัย  
1.1 ข้อเสนอแนะส าหรับหน่วยงานภาครัฐ 
     - กรมสวัสดิการคุ้มครองแรงงานหรือกระทรวงแรงงานควรมีการสนับสนุนการจ้างงาน 

ผู้เกษียณอายุงานอย่างเป็นรูปธรรม และควรมีการเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารด้านการจัดหาแรงงานส าหรับ 
ผู้เกษียณอายุงานหรือผู้สูงอายุของนายจ้างให้ทั่วถึง 

1.2 ข้อเสนอแนะส าหรับองค์กร 
     - องค์กรควรพิจารณาถึงความเห็นชอบหรือความเห็นพ้องต้องกันทั้งสองฝ่าย ทั้งฝั่งนายจ้างหรือ

องค์กรกับฝั่งลูกจ้างหรือผู้ที่ก าลังจะเกษียณอายุงาน 
    - องค์กรควรให้ความส าคัญกับชั่ว โมงการท างานของผู้ เกษียณอายุงาน และพิจารณา 

จากสมรรถภาพทางกาย และท าข้อตกลงกับผู้เกษียณอายุงานเป็นรายกรณี รวมถึงสภาพแวดล้อมและความ
ปลอดภัยในการท างาน  

  - องค์กรควรน าคู่มือฯ ไปใช้ โดยการประเมินความสอดคล้องกับความต้องการและค่านิยม 
ขององค์กร  

1.3 ข้อเสนอแนะส าหรับพนักงาน 
   - พนักงานควรศึกษารูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้เกษียณอายุงานเพ่ือเป็นแนว 

ทางในการปรับปรุงพัฒนาตนเองเพ่ือการจ้างงานในอนาคต  
1.4 ข้อเสนอแนะส าหรับผู้เกษียณอายุงาน 
   - ผู้เกษียณอายุงานควรพัฒนาทักษะด้านการถ่ายทอด/สอนงานให้กับบุคลากรทั่วไปในองค์กรและ

เปิดกว้างเรื่องความแตกต่างระหว่างวัยเพ่ือไม่ให้เกิดช่องว่างในการปฏิบัติงานร่วมกั นกับพนักงานรุ่นใหม่ใน
องค์กร 

2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
    ส าหรับเรื่องวิจัยครั้งต่อไปควรท าวิจัยในเรื่อง 

               1) ควรมีการศึกษาวิจัยด้านการพัฒนาศักยภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส าหรับผู้เกษียณอายุ 
               2) ควรมีการศึกษาเรื่องความพึงพอใจของพนักงานผู้เกษียณอายุงานที่ถูกจ้างงานต่อในองค์กร 
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