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บทคดัย่อ 

การวจิยันี้มวีตัถุประสงค์เพื่อศึกษาการจ้างงานผู้สูงอายุในมหาวทิยาลยั

รามค าแหง ผลกระทบทัง้เชงิบวกและเชงิลบจากการจา้งงาน ตลอดจนปัญหาและ

แนวทางแกไ้ขปัญหาและขอ้เสนอแนะในการเตรยีมความพรอ้มในอนาคตเกีย่วกบั

การจ้างงานผูสู้งอายุในมหาวทิยาลยัรามค าแหง เป็นการศกึษาเชงิคุณภาพโดย

เก็บรวมรวมข้อมูลจากการสมัภาษณ์ผู้ให้สมัภาษณ์จ านวน 7 คน  ผลการวิจยั

พบว่า 1) การจา้งงานผูส้งูอายเุป็นขา้ราชการทีเ่กษยีณแลว้ มงีาน 2 กลุ่มทีม่คีวาม

จ าเป็นต้องจ้างคือ ต าแหน่งอาจารย์ประจ าหลักสูตรและอาจารย์ผู้ร ับผิดชอบ

หลกัสูตรและต าแหน่งผู้บรหิารเป็นผู้มปีระสบการณ์ มคีวามรู้ความสามารถ มี

ทกัษะและความเชีย่วชาญสงูหาคนมาทดแทนไดย้ากและมสีุขภาพรา่งกายแขง็แรง 
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โดยมหาวิทยาลัยได้ออกกฎระเบียบที่ช ัดเจนที่เอื้อต่อการจ้างงานผู้สูงอายุ  

2) การจา้งผูส้งูอายุมผีลเชงิบวกมากกว่าผลเชงิลบต่อการจดัการทรพัยากรมนุษย์

ในมหาวทิยาลยั และไม่ส่งผลกระทบต่องบประมาณรายจ่ายของมหาวทิยาลัย 

เพราะการก าหนดคุณสมบตัใิหเ้ป็นไปตามทีส่ านกังาน ก.พ. กระทรวงการคลงัและ

คณะกรรมการบรหิารงานบุคคลมหาวทิยาลยัรามค าแหง (ก.บ.ม.) ก าหนด 3) การ

จา้งงานผูส้งูอายุไม่ก่อใหเ้กดิปัญหาต่อมหาวทิยาลยัและอตัราก าลงั เพราะเป็นการ

จ้างตามอตัราเดมิที่สภามหาวทิยาลยัรามค าแหงได้อนุมตัิอตัราว่างไว้แล้ว ทัง้นี้

มหาวทิยาลยัจะเตรยีมความพรอ้มในอนาคตเกี่ยวกบัการจา้งงานผูสู้งอายุในดา้น

กฎหมาย การพฒันาองคก์ร การจดัสภาพแวดลอ้ม การวางแผนทรพัยากรมนุษย ์

และการบรหิารความสมัพนัธร์ะหวา่งคนต่างวยั 

 

ค าส าคญั: การจดัการทรพัยากรมนุษย์; การจ้างงานผู้สูงอายุ; มหาวิทยาลัย

รามค าแหง 

Abstract 

 This research aims to study the employment of the elderly at 

Ramkhamhaeng University, the positive and negative impacts of the 

employment, the problems and solutions, and recommendations for future 

preparation regarding the employment of the elderly at Ramkhamhaeng 

University. This is a qualitative study, with data collected from interviews with 

7 respondents. The research findings are as follows: 1) the retired 
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government official is employed, which is classified into two groups                 

of  positions: curriculum instructors and curriculum administrators, and 

executives, who have experience, knowledge, skills, and high expertise, 

which is difficult to replace, and are physically healthy. The university has 

clear regulations for employing the elderly 2) employing the elderly has a 

more positive than negative effect on the university’s human resource 

management and no impact on the university's expenditure budget because 

the qualifications are set according to the Office of the Civil Service 

Commission (OCSC),  Ministry of Finance, and Ramkhamhaeng University 

Personnel Administration Committee and 3) the employment of the elderly 

does not cause problems for the university and workforce because it is hiring 

at the original position that Ramkhamhaeng University Council had already 

approved as a vacant. In the future, the university will prepare for the 

employment of the elderly in the areas of law, organizational development, 

environmental arrangements, human resource planning, and 

intergenerational relationships management. 

 

Keyword : Human Resource Management,  Elderly Employment, 

Ramkhamhaeng University 
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บทน า  

 ปัจจุบันประเทศไทยได้เข้าสู่งสังคมผู้สูงอายุอย่างสมบูรณ์ (Aged 

Society) แลว้ เมือ่เดอืน ธนัวาคม 2566 ทีผ่า่นมา เนื่องจากมปีระชากรผูส้งูอายุใน

สดัส่วนทีร่อ้ยละ 20 ของประชากรทัง้หมดจากขอ้มูลของส านักงานสถติแิห่งชาต ิ

และกระทรวงดจิทิลัเพือ่เศรษฐกจิและสงัคม พ.ศ.2567 พบวา่ประเทศไทยมผีูส้งูอาย ุ

60 ปีขึน้ไปทัว่ประเทศ จ านวน 14,459 ลา้นคน คดิเป็นรอ้ยละ 20.70 ของประชากร

ทัง้หมด และคาดว่าอกี 10 ปีขา้งหน้า (พ.ศ.2577) ประเทศไทยจะเขา้สู่งสงัคมสูง

วัยระดับสุดยอด หรือ Super Aged Society โดยประเทศไทยจะมีประชากร

ผูส้งูอาย ุจ านวน 18.68 ลา้นคน คดิเป็นรอ้ยละ 28.00 ของประชากรทัง้หมด 

 ทัง้นี้ ประเทศไทยถูกคาดการณ์ว่าจะเป็นประเทศก าลงัพฒันาประเทศ

แรกของโลกทีก่า้วเขา้สู่สงัคมสงูอายุแบบสมบูรณ์ (Aged Society) เนื่องจากอตัรา

การเกิดของคนไทยมีแนวโน้มลดลงอย่างต่อเนื่อง โดยมีจ านวนการเกิดเพียง

ประมาณ 6 แสนคนต่อปี ซึ่งหากสถานการณ์ยงัเป็นเช่นนี้ต่อไปแล้ว นอกจาก

จ านวนประชากรไทยโดยรวมจะเริม่ลดลงแล้ว ประเทศไทยจะขยบัขึน้เป็นสงัคม

สูงอายุแบบสุดยอด (Super Aged Society) ซึ่งมสีดัส่วนประชากรที่อายุมากกว่า 

65 ปีถงึรอ้ยละ 20 หรอืมปีระชากรอายุมากกวา่ 60 ปีมากกว่ารอ้ยละ 30 ภายในปี 

พ.ศ.2584 โดยคาดว่าการขยบันี้ใชเ้วลาเรว็กว่าประเทศญีปุ่่ นเสยีอกี ซึง่สิง่ทีน่่าจะ

ตามมาดว้ยคอื ปัญหาสุขภาพและโรคเรื้อรงัต่าง ๆ อย่างไรกต็าม ความจรงิแล้ว

คนส่วนใหญ่ในสงัคมยงัเขา้ใจว่า การรบัมอืกบัเรื่องนี้กลบัเป็นเพยีงการจดัการกบั

เรื่องสุขภาพของผู้สูงอายุ ท าให้การแก้ปัญหาหลกัมกัจ ากดัอยู่เพยีงแค่บางกลุ่ม 

เช่น การจ่ายเบีย้ยงัชพีคนชรา การจดัสวสัดกิารต่าง ๆ แต่กลบัไม่ไดเ้ชื่อมโยงเขา้

กับการเตรียมความพร้อม ตัง้แต่ยังอยู่ในวัยท างาน จึงเป็นสถานการณ์ที่เรา
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จ าเป็นต้องกลบัมาสนใจอย่างจรงิจงัเกี่ยวกบัสงัคมผูสู้งอายุในประเทศของเราที่

ส่งผลต่อเศรษฐกิจโดยรวมของชาติ รวมถึงการสร้างโอกาสในการท างานของ

ผูส้งูอายุ จงึเป็นประเดน็ทีม่คีวามจ าเป็นอย่างยิง่ต่อการบรหิารจดัการสถานการณ์

ของสงัคมผูสู้งอายุในอนาคตในการส่งเสรมิการจา้งงานของแรงงานสูงวยั ต้องมี

การก าหนดประเด็นเกี่ยวกบัระยะเวลาการท างานและอายุการเกษียณ รวมถึง

รูปแบบและหลกัเกณฑ์ทางกฎหมาย หน่วยงานภาครฐัจงึควรให้ความส าคญัต่อ

การจา้งงานผูส้งูอาย ุเพือ่เปิดโอกาสใหผู้ส้งูอายทุีม่ศีกัยภาพ ความรู ้ความสามารถ

ไดน้ ามาใชใ้หเ้กดิประโยชน์ต่อทัง้องคก์าร และสงัคม 

 นอกจากนี้ ประเทศไทยเมื่อมผีูสู้งอายุมากขึน้ จากขอ้มูลปี 2567 พบว่า

ผูสู้งอายุ 60 ปีขึน้ไปทัว่ประเทศมจี านวน 14,459 ล้านคน จะท าใหแ้รงงานลดลง 

ผลิตภัณฑ์มวลรวมภายในประเทศหรือ Gross Domestic Product (GDP) และ

ผลติภณัฑ์มวลรวมประชาชาติหรอื Gross National Product (GNP) รวมถึงการ

ออมเงนิของคนในชาตลิดลงตามไปดว้ย ท าใหภ้าครฐัมรีายไดล้ดลงแล้วยงัท าให้

ภาครฐัมรีายจ่ายที่เกี่ยวกบัผู้สูงอายุเพิม่ขึน้ ไม่ว่าจะเป็นงบประมาณในการดูแล

สุขภาพและสวสัดิการของผู้สูงอายุอันจะก่อให้เกิดปัญหาเศรษฐกิจและสังคม

ตามมา โดยเฉพาะปัญหาการด ารงชวีติและความเป็นอยู่ ปัญหาสุขภาพและจติใจ

ของผูส้งูอายุ เช่น ผูส้งูอายุไม่ไดท้ างาน ไม่มรีายไดท้ีจ่ะน ามาใชใ้นการด าเนินชวีติ

และสภาพความเป็นอยูไ่มม่คีุณภาพ รวมทัง้ผูส้งูอายุบางคนทีย่งัสามารถท างานได้

แต่เกษียณก่อน ท าใหไ้ม่สามารถท างานต่อไปได ้เป็นเหตุใหผู้สู้งอายุเหน็คุณค่า

ตนเองลดลง ส่งผลต่อสุขภาพจติของผู้สูงอายุ ตามแนวคดิของ Maslow (1943) 

( อ้ า งถึ ง ใน  Sharfritz J.M. & Ott J.S. 2001, pp.167-177) แต่ ถ้ าภาครัฐและ
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ภาคเอกชนได้มีการจ้างงานผู้สูงอายุให้ท างานต่อไปได้จะช่วยให้ผู้สูงอายุเห็น

คุณคา่ตนเองมากขึน้ และท าใหคุ้ณภาพชวีติของผูส้งูอายดุขีึน้ดว้ย 

 ดังนัน้ นับแต่ประเทศไทยเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุแบบสมบูรณ์ (Aged 

Society) แล้วนัน้ ส่งผลใหห้ลายองค์การเริม่เกดิสภาวะขาดแคลนแรงงานรุ่นใหม่

เข้ามาท างานส าหรบัองค์การบางแห่ง เช่น มหาวิทยาลยัรามค าแหงก็ประสบ

ปัญหานี้เช่นเดยีวกนั ดว้ยเหตุนี้ ผูว้จิยัจงึใหค้วามสนใจทีจ่ะศกึษาการจา้งงานของ

ผูส้งูอายุในมหาวทิยาลยัรามค าแหง เนื่องจากเป็นมหาวทิยาลยัชัน้น าของประเทศ

และเป็นองค์การภาครัฐที่มีความสามารถในการผลิตบัณฑิตที่มีคุณภาพต่อ

ประเทศชาตเิสมอมา มหาวทิยาลยัรามค าแหงสามารถบรหิารจดัการบุคลากรใน

องค์การได้ แต่มบีางหน่วยงานที่ไม่สามารถแต่งตัง้บุคคลให้มาด ารงต าแหน่งที่

สงูขึน้ไดท้นักบัความตอ้งการของหน่วยงาน ท าใหเ้กดิอตัราว่างเมื่อมผีูเ้กษยีณ จงึ

จ าเป็นต้องมบีุคลากรทีค่อยใหค้ าแนะน า สอนงาน และใหค้วามช่วยเหลอืเพื่อให้

หน่วยงานนั ้นสามารถด าเนินงานต่อไปได้อย่างราบรื่น จึงมีการจ้างงานผู้

เกษยีณอายุไปแลว้เขา้มาท างานแทน ผูว้จิยัจงึตอ้งการจะศกึษาสภาพการจา้งงาน

ผูสู้งอายุในมหาวทิยาลยัรามค าแหง มคีวามจ าเป็นเพยีงใด รวมทัง้ผลกระทบทัง้

ผลดแีละผลเสยีจากการจา้งงานผูส้งูอายุ ตลอดจนปัญหาและแนวทางแกไ้ขปัญหา 

รวมทัง้ขอ้เสนอแนะจากการจา้งงานดงักล่าว เพือ่น าไปใชใ้นการเตรยีมความพรอ้ม

ของมหาวทิยาลยัรามค าแหงต่อไป 
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วตัถปุระสงคก์ารวิจยั 

 1. เพือ่ศกึษาการจา้งงานผูส้งูอายใุนมหาวทิยาลยัรามค าแหง 

 2. เพื่อศกึษาผลกระทบทัง้เชงิบวกและเชงิลบจากการจา้งงานผูส้งูอายใุน

มหาวทิยาลยัรามค าแหง 

 3. เพื่อศกึษาปัญหาและแนวทางการแกไ้ขปัญหา ตลอดจนขอ้เสนอแนะ

ในการเตรยีมความพรอ้มในอนาคตเกีย่วกบัการจา้งงานผูสู้งอายุในมหาวทิยาลยั

รามค าแหง 

วิธีด าเนินการวิจยั 

 การวจิยัครัง้นี้เป็นการวจิยัเชงิคุณภาพ โดยมวีธิกีารด าเนินการวจิยัใชว้ธิี

วจิยัเอกสารและการสมัภาษณ์ส่วนบุคคล 

 

 ประชากรและผูใ้ห้สมัภาษณ์ 

1. ประชากร (Population) ได้แก่ ขา้ราชการบ านาญ สายวชิาการและ

สายปฏบิตักิารทีไ่ดร้บัการจา้งต่อการท างาน ตลอดจนผูท้ีม่หีน้าทีเ่กีย่วขอ้งกบัการ

บรหิารงานบุคคลของมหาวทิยาลยัรามค าแหง ด้วยวธิกีารสมัภาษณ์แบบเชงิลกึ 

จ านวน 7 คน 

2. ผู้ให้สัมภาษณ์ (Key Informants) โดยการสัมภาษณ์ส่วนบุคคล 

ประกอบดว้ย 
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 1) ประธานกรรมการส่งเสริมกิจการมหาวิทยาลัย กรรมการสภา

มหาวทิยาลยัรามค าแหง รกัษาราชการแทนอธกิารบดมีหาวทิยาลยัรามค าแหง 

ประธานคณะกรรมการบรหิารงานบุคคล มหาวทิยาลยัรามค าแหง 

 2) รองอธกิารบดฝ่ีายศษิยเ์ก่าและชุมชนสมัพนัธ์ 

 3) คณบดคีณะพฒันาทรพัยากรมนุษย ์

 4) อาจารยป์ระจ าหลกัสตูรคณะรฐัศาสตร ์

 5) นกัวชิาการศกึษาปฏบิตักิารคณะรฐัศาสตร์ 

 6) ผู้อ านวยการกองการเจ้าหน้าที่ กองการเจ้าหน้าที่ ส านักงาน

อธกิารบด ี

 7) บุคลากรปฏบิตักิาร กองการเจา้หน้าที ่ส านกังานอธกิารบด ี

 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจยั 

ผู้วิจัยได้ใช้เอกสาร 2 ประเภท เป็นเครื่องมือส าหรับการสร้างแบบ

สมัภาษณ์ในครัง้นี้ ไดแ้ก่ 

1. เอกสารชัน้ต้น เป็นขอ้มูลเดมิ ทีม่กีารบนัทกึไวใ้นลกัษณะสื่อสิง่พมิพ ์

บทความ รายงานประจ าปี รายงานการประชุม และการจัดเก็บในฐานข้อมูล

อเิลก็ทรอนิกส ์

2. เอกสารชัน้รอง เป็นข้อมูลที่ผ่านการวิเคราะห์แล้วระดับหนึ่ง เช่น 

บทความทางวชิาการ ผลงานวจิยั หนังสอื ต ารา และฐานข้อมูลอิเล็กทรอนิกส์ 

ไดแ้ก่ สภาพปัญหาต่าง ๆ ความตอ้งการ ขอ้มลูการใหค้วามช่วยเหลอืจากภาครฐั 

โดยใช้เกณฑ์การคัดเลือกเอกสารมาใช้ในการวิจัย ประกอบด้วย ความจริง 
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(Authenticity) ค ว า ม ถู ก ต้ อ ง เ ชื่ อ ถื อ  (Credibility) ก า ร เ ป็ น ตั ว แ ท น 

(Representativeness) และความหมาย (Meaning) (Scott, 1990, pp.1-2) 

 

วิธีการเกบ็รวบรวมข้อมลู 

การเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากเอกสารโดยอาศยัขอ้มลูและรายละเอยีดทีไ่ดม้ี

การศกึษาและบนัทกึไวโ้ดยหน่วยงานทีเ่กี่ยวขอ้ง ระเบยีบ หลกัเกณฑ์ ขอ้บงัคบั

ของมหาวทิยาลยัและขอ้กฎหมายทีเ่กีย่วขอ้ง เนื่องจากงานวจิยันี้เป็นรูปแบบการ

วจิยัเอกสาร (Documentary research) และการสมัภาษณ์เชงิลกึ เพื่อใหง้านวจิยัมี

ความน่าเชื่อถือ ถูกต้อง ครอบคลุมและสอดคล้องกบัสภาพความเป็นจรงิ แล้ว

น ามาสรุปและตคีวามต่อไป 

การวิเคราะหข้์อมลู 

ผู้วจิยัน าขอ้มูลที่ได้จากการศกึษาค้นคว้าและข้อมูลจากการสมัภาษณ์

กลุ่มตัวอย่างโดยการวิเคราะห์เนื้อหา (Content analysis) ด้วยการจ าแนกและ

จดัระบบขอ้มลู และหาความเกีย่วขอ้ง เชือ่มโยงกนัของขอ้มลู รวมทัง้ความหมายที่

ปรากฎอยู่ในความเกีย่วขอ้งนัน้ออกมาเป็นผลการวจิยั สรุปขอ้มูลและเนื้อหาจาก

การวเิคราะห ์น าผลการวเิคราะหม์าสรุป ตคีวามและน าเสนอในเชงิพรรณนาความ 
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กรอบแนวคิดการวิจยั 

การวจิยัเรือ่ง การจดัการทรพัยากรมนุษยใ์นบรบิทการจา้งงานผูส้งูอายใุน

มหาวทิยาลยัรามค าแหง ผูว้จิยัไดน้ าแนวคดิการจดัการทรพัยากรมนุษย ์แนวคดิ

ศกัยภาพการท างาน และสุขภาพของผูส้งูอาย ุมาสรา้งเป็นกรอบแนวคดิการวจิยั 

 

 

 

 

 

 

 

 

สุขภาพกาย ความรู้ความสามารถ ทักษะและความ
เชี่ยวชาญ 

ประสบการณ์
ในงาน 

ศักยภาพการทำงาน 

การเตรียมความพร้อมของ

มหาวิทยาลัยรามคำแหง 

การจ้างงานผู้สูงอายุใน

มหาวิทยาลัยรามคำแหง 

ปัญหา ผลกระทบต่อ 

มหาวิทยาลัย
รามคำแหง 

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
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ผลการวิจยัและการอภิปรายผล 

จากการวิจัยและวิเคราะห์ข้อมูล สามารถสรุปผลการวิจัยตาม

วตัถุประสงคไ์ด ้ดงันี้ 

 1. การจา้งงานผูส้งูอายุในมหาวทิยาลยัรามค าแหง จากการศกึษาพบว่า 

การจา้งงานผูส้งูอายซุึง่เป็นขา้ราชการทีเ่กษยีณแลว้ มงีาน 2 กลุ่ม ทีม่คีวามจ าเป็น

ทีจ่ะตอ้งจา้งใหข้า้ราชการบ านาญกลุ่มนี้ปฏบิตังิานในมหาวทิยาลยัรามค าแหงคอื 

ต าแหน่งอาจารยป์ระจ าหลกัสตูรและอาจารยผ์ูร้ ับผดิชอบหลกัสตูร และอกีกลุ่มคอื 

ต าแหน่งผูบ้รหิาร ซึ่งจ าเป็นตอ้งจา้งเพราะว่าเป็นผูม้ปีระสบการณ์และปฏบิตังิาน

ดา้นนี้มาก่อนเกษยีณ เชน่ ต าแหน่งรองอธกิารบดฝ่ีายนโยบายและแผน เป็นตน้ 

 ดงันัน้ ในการจดัการทรพัยากรมนุษย์ในมหาวทิยาลยัรามค าแหงจึงได้

ออกประกาศคณะกรรมการบรหิารงานบุคคลมหาวทิยาลยัรามค าแหง (ก.บ.ม.) 

เรื่อง ก าหนดหลกัเกณฑ์ วธิกีาร และเงื่อนไขการจา้งผูเ้กษียณอายุราชการ หรอื

บุคคลภายนอกเป็นลูกจ้างมหาวิทยาลยั สายวชิาการ พ.ศ.2563 และประกาศ

คณะกรรมการบรหิารงานบุคคลมหาวทิยาลยัรามค าแหง เรือ่ง วธิกีาร และเงือ่นไข

การจ้างอาจารย์ประจ าหลักสูตรและอาจารย์ผู้รบัผิดชอบหลักสูตร พ.ศ.2563 

ตลอดจนระเบยีบมหาวทิยาลยัรามค าแหงว่าดว้ยการจา้งผูเ้กษยีณอายรุาชการเป็น

ลูกจ้างมหาวทิยาลยัรามค าแหง  สายปฏบิตักิาร พ.ศ.2563 มใีจความส าคญัคอื 

การจ้างงานผูเ้กษียณอายุนัน้ไม่ใช่เป็นกรอบอตัราก าลงัใหม่ แต่เป็นกรอบอตัรา

เดมิทีม่อียู่แล้ว เป็นกรอบอตัราว่างทีส่ภามหาวทิยาลยัไดอ้นุมตัไิว ้ส่วนค่าจา้งให้

เบกิจ่ายจากงบประมาณรายได้ของโครงการศกึษาภาคพเิศษ ทัง้นี้กองแผนงาน

ของมหาวทิยาลยัรามค าแหง ท าการประเมนิดวู่าอตัราพงึมมีากน้อยแคไ่หน มกีาร
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ประเมนิกรอบอตัราก าลงัเป็นประจ าทุกปีอยู่แลว้ และทุกปีมกีารขออตัราก าลงัใหม่ 

โดยเบกิจ่ายจากงบประมาณแผน่ดนิ 

 การจ้างงานผูสู้งอายุในต าแหน่งอาจารย์และเจ้าหน้าที่ในมหาวทิยาลยั

รามค าแหงจะต้องเป็นบุคคลที่มคีวามรูค้วามสามารถ มทีกัษะ มคีวามเชีย่วชาญ 

และประสบการณ์ในดา้นการท างานสงู สามารถสรา้งความไดเ้ปรยีบในการพฒันา

งานอย่างต่อเนื่อง ทุกต าแหน่งอธกิารบดจีะเป็นผูป้ระเมนิก่อนว่าเหมาะสมหรอืไม่

ที่จะจ้างและจะมคีณะกรรมการที่มหาวทิยาลยัตัง้ขึน้มาเป็นผูป้ระเมนิการจา้งอกี

ครัง้ก่อนทีอ่ธกิารบดจีะเป็นผูล้งนามอนุมตั ิในปัจจุบนัต าแหน่งเจา้หน้าทีง่บรายได้

ไม่มีการจ้างแล้วในมหาวิทยาลัยรามค าแหง นอกจากนี้การจ้างผู้สูงอายุ

มหาวิทยาลัยได้จัดสวัสดิการและค่าจ้างค่าตอบแทนเป็นไปตามที่สภา

มหาวิทยาลัยก าหนด ซึ่งจะช่วยให้ผู้สูงอายุที่สุขภาพกายที่ดีและจะส่งผลให้

สุขภาพจติดตีามไปด้วย เพราะจะท าใหผู้สู้งอายุรู้สกึว่าตนเองมคีุณค่าที่สามารถ

ชว่ยท างานใหอ้งคก์ารดขีึน้ได ้

 2. ผลกระทบทัง้เชิงบวกและเชิงลบจากการจ้างงานผู้สูงอายุใน

มหาวทิยาลยัรามค าแหง จากการศกึษาพบว่า การจา้งงานผูส้งูอายจุะสง่ผลกระทบ

ในแงบ่วก หรอืผลดมีากกว่าผลเสยีต่อการจดัการทรพัยากรมนุษยใ์นมหาวทิยาลยั

รามค าแหง แน่นอนถ้ามีการจ้างมากก็ส่งผลต่องบประมาณรายจ่ายใน

มหาวทิยาลยั จงึตอ้งมกีารควบคุมไม่ใหเ้กนิ โดยกองแผนงานของมหาวทิยาลยัจะ

ท าการประเมนิอตัราก าลงัเป็นประจ าทุกปีอยู่แล้ว ส่วนการจา้งบรรจุต าแหน่งใหม่

ตอ้งแลว้แต่ความเหมาะสม เพราะวา่ในมหาวทิยาลยัรามค าแหงขาดแคลนต าแหน่ง

ผูบ้รหิารระดบัต้นและผูบ้รหิารระดบักลาง และต าแหน่งอาจารย์ต้องจา้งเพราะว่า

มหาวทิยาลยัขาดแคลนอาจารย ์ซึง่จะส่งผลกระทบต่อการจดัการเรยีนการสอนใน
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มหาวทิยาลยั ดงันัน้ การจา้งจงึมหีลกัเกณฑก์ารจา้ง ไม่ว่าจะเป็นการจา้งประเภท

ไหนก็ตาม ก็ต้องมีหลักเกณฑ์ วิธีการ เงื่อนไขการจ้างผู้เกษียณอายุราชการ 

รวมทัง้ ก าหนดคุณสมบตัิให้เป็นไปตามที่ ก.พ.กระทรวงการคลงัและ ก.บ.ม.

ก าหนด 

 3. ปัญหาและแนวทางการแก้ไขปัญหา ตลอดจนข้อเสนอแนะในการ

เตรยีมความพรอ้มในอนาคตเกีย่วกบัการจา้งผูสู้งอายุในมหาวทิยาลยัรามค าแหง 

จากการศกึษาพบว่า มหาวทิยาลยัรามค าแหงจะต้องเตรยีมบุคลากรใหพ้ร้อมใน

ทุกหน่วยงานทุกองคก์รของมหาวทิยาลยั โดยใหก้องแผนงานตรวจดวู่าทรพัยากร

บุคคลของมหาวทิยาลยัมมีากน้อยเพยีงพอหรอืขาดแคลนหรอืไม่ และการจ้าง

ผูสู้งอายุทีเ่กษียณราชการต าแหน่งวชิาการ ใหด้ าเนินการตามความต้องการของ

หน่วยงานและมหาวทิยาลยั เพื่อประโยชน์แก่การสอนหรอืวจิยัของมหาวทิยาลยั 

ไม่ใช่สทิธขิองผูเ้กษยีณอายุขอใหม้หาวทิยาลยัจา้ง โดยคณะกรรมการประจ าของ

หน่วยงานเสนอความเหน็พร้อมเหตุผลและความจ าเป็นให้จ้างต าแหน่งวชิาการ 

ตามกรอบอตัราว่างทีส่ภามหาวทิยาลยัไดอ้นุมตัไิว ้และการจา้งต าแหน่งวชิาการ 

มกัจะมปัีญหาเรื่องต ารา ซึง่เป็นปัญหาใหญ่ทีอ่าจารยจ์ะตอ้งเขยีนต าราทีใ่ชใ้นการ

เรยีนการสอน แต่เนื่องจากมคีวามจ าเป็นต้องจ้างและการจ้างผู้สูงอายุหรือผู้ที่

มหาวิทยาลัยเคยจ้างเป็นอาจารย์มาแล้วหรือบุคคลภายนอกเป็นลูกจ้าง

มหาวทิยาลยัรามค าแหงต าแหน่งวชิาการ ทีด่ ารงต าแหน่งรองศาสตราจารย ์ผูช้ว่ย

ศาสตราจารย ์และอาจารย ์จะตอ้งมคีุณสมบตัแิละเงือ่นไข ดงันี้ 
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 1) มวีุฒกิารศกึษาสงูกวา่ปรญิญาตร ี

 2) มงีานสอนชัน้ปรญิญาตรหีรอืปรญิญาโทขึน้ไปไม่น้อยกว่า 2 กระบวน

วชิาต่อหนีงภาคการศกึษา 

 3) มผีลงานทางวชิาการอยา่งใดอยา่งหนึ่งในรอบ 5 ปียอ้นหลงั ดงันี้ 

 3.1 มผีลงานวจิยั ไมน้่อยกวา่ 1 เรือ่ง 

 3.2 มผีลงานแต่งหรอืต าราหรอืหนงัสอื ไมน้่อยกวา่ 1 เรือ่ง 

 3.3 มบีทความทางวชิาการ ไมน้่อยกวา่ 2 เรือ่ง 

 ผลงานทางวิชาการจะต้องมีการตีพิมพ์เผยแพร่เป็นไปตาม

หลกัเกณฑ ์และวธิกีารทีก่ าหนดไวใ้นประกาศคณะกรรมการขา้ราชการพลเรอืนใน

สถาบนัอุดมศกึษา (ก.พ.อ.) 

 4) ชว่ยงานคณะและชว่ยงานมหาวทิยาลยัอยา่งสม ่าเสมอ 

 ส าหรบัการจา้งผูสู้งอายุเป็นลูกจา้งมหาวทิยาลยัต าแหน่งปฏบิตักิาร ให้

ด าเนินการตามความต้องการของหน่วยงานและของมหาวทิยาลยั เพื่อประโยชน์

ในการปฏบิตังิานในหน่วยงาน มใิช่สทิธขิองผูเ้กษียณอายุขอใหม้หาวทิยาลยัจา้ง 

ตามกรอบอตัราว่างที่สภามหาวิทยาลยัได้อนุมตัิไว้ ส่วนคุณสมบตัิของลูกจ้าง

มหาวทิยาลยัให้เป็นไปตามคุณวุฒิที่คณะกรรมการข้าราชการพลเรอืน (ก.พ.)

กระทรวงการคลงัหรอืคณะกรรมการบรหิารงานบุคคลมหาวทิยาลยัรามค าแหง 

(ก.บ.ม.) ก าหนด แต่ไมเ่กนิอตัราคา่จา้งทีส่ภามหาวทิยาลยัก าหนดไว ้

 นอกจากนี้ จะต้องมกีารประเมนิผลการปฏิบตัิงานทัง้ต าแหน่งวชิาการ

และต าแหน่งปฏิบัติการ เพื่อต่อสัญญาจ้าง การจ้างผู้เกษียณอายุเป็นลูกจ้าง

มหาวทิยาลยั กรณีผูท้ีม่อีายุ 60 ปีขึน้ไป ไม่ต้องท าสญัญาทดลองการปฏบิตังิาน 
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ให้ท าสญัญาที่ 2 ได้เลย ซึ่งเป็นไปตามประกาศคณะกรรมการบรหิารงานบุคคล

มหาวิทยาลยัรามค าแหง เรื่อง หลกัเกณฑ์ และวิธีการท าสญัญาจ้างพนักงาน

มหาวิทยาลัย และการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อต่อสัญญาจ้างพนักงาน

มหาวทิยาลยั พ.ศ.2562 โดยการท าสญัญาจา้งมดีงันี้ 

 1. สญัญาจา้งที ่1 ระยะเวลาไมเ่กนิ 1 ปี 

 2. สญัญาจา้งที ่2 ระยะเวลาจา้ง 3 ปี 

 3. สญัญาจา้งที ่3 ระยะเวลาจา้ง 5 ปี 

 4. สญัญาจา้งที ่4 ระยะเวลาจา้ง 5 ปี 

 ในระหว่างสญัญาจา้งที ่2 (3 ปี) จะตอ้งประเมนิผลการปฏบิตังิานภายใน

รอบสญัญาจา้งที ่2 และเมือ่ครบสญัญาจา้งที ่2 แลว้ หากหน่วยงานประสงคจ์ะจา้ง

ต่อใหเ้สนอแต่งตัง้คณะกรรมการประเมนิผลการปฏบิตังิานเพื่อต่อสญัญาจา้งที ่3, 

4 

การอภิปรายผล 

ผู้วจิยัได้น าแนวคดิการจดัการทรพัยากรมนุษย์ แนวคดิศกัยภาพการ

ท างาน และกฎหมายทีเ่กีย่วกบัผูส้งูอายใุนประเทศไทย รวมทัง้งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง

มาเป็นกรอบแนวคดิการวจิยั โดยสามารถอภปิรายผลการวจิยัได ้ดงันี้ 

 1. สถานการณ์สงัคมผู้สูงอายุในประเทศไทย โดยกรมกิจการผู้สูงอายุ 

กระทรวงพฒันาสงัคมและความมัน่คงของมนุษย์ พบว่า ประเทศไทยมปีระชากร

ทัง้สิ้น ณ วนัที่ 31 ธนัวาคม 2562 จ านวน 66.5 ล้านคน เฉพาะผูสู้งอายุม ี11.1 

ลา้นคน คดิเป็น 16.73% และประเทศไทยมอีตัราของผูส้งูอายมุากเป็นอนัดบั 3 ใน

ทวปีเอเชียรองจากประเทศญี่ปุ่ นและประเทศเกาหลีใต้ ทัง้นี้ประเทศไทยเข้าสู่
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สงัคมผู้สูงอายุอย่างเต็มตวัในปี พ.ศ.2565 และในปี 2576 จะมปีระชากรสูงวยั

เพิม่ขึน้รอ้ยละ 26.9 ของประชากรทัง้ประเทศ นอกจากขอ้มูลของส านักงานสถติิ

แห่งชาต ิกระทรวงดจิทิลัเพื่อเศรษฐกจิและสงัคม พ.ศ.2567 พบว่าประเทศไทยใน

ปัจจุบนัมผีูส้งูอาย ุ60 ปีทัว่ประเทศ จ านวน 14,459  ลา้นคน คดิเป็นรอ้ยละ 20.70 

ของประชากรทัง้หมด และคาดว่าอกี 10 ปีขา้งหน้า (พ.ศ.2577) ประเทศไทยจะ

เข้าสู่สงัคมสูงวยัระดบัสุดยอด (Super Aged Society) โดยจะมผีู้สูงอายุจ านวน 

18.68 ล้านคน คดิเป็นรอ้ยละ 28.00 ของประชากรทัง้หมด (กระทรวงดจิทิลัเพื่อ

เศรษฐกจิและสงัคม, 2567) 

 จากตวัเลขทางสถติขิองประชากรสูงอายุในประเทศไทยดงักล่าวขา้งตน้ 

สิง่ที่จะตามมาด้วยคอืปัญหาสุขภาพของผู้สูงอายุ การแก้ปัญหายงัอยู่เพยีงบาง

กลุ่ม เช่น การจ่ายเบี้ยยงัชีพคนชรา การจดัสวสัดิการต่าง ๆ แต่กลบัไม่มีการ

เตรยีมความพรอ้มตัง้แต่อยู่ในวยัท างาน จงึเป็นสถานการณ์ทีจ่ าเป็นตอ้งใหค้วาม

สนใจอย่างจรงิจงัเกีย่วกบัผูส้งูอายุในประเทศไทยทีส่่งผลต่อเศรษฐกจิโดยรวมของ

ชาต ิรวมถงึการสรา้งโอกาสในการท างานของผูสู้งอายุ ส่งเสรมิการจา้งแรงงานผู้

สงูวยั ตอ้งมกีารก าหนดประเดน็เกีย่วกบัระยะเวลาการท างานและอายุการเกษยีณ 

รูปแบบและหลกัเกณฑ์ทางกฎหมาย หน่วยงานภาครฐัควรใหค้วามส าคญัต่อการ

จ้างงานผู้สูงอายุ เปิดโอกาสให้ผู้สูงอายุที่มีศักยภาพ ความรู้ ความสามารถ 

ประสบการณ์ในงานและมสีุขภาพแขง็แรงไดน้ ามาใชใ้หเ้กดิประโยชน์ต่อองคก์าร

และสงัคม 

 อย่างไรก็ตามแนวคิดเกี่ยวกับการจ้างงานผู้สูงอายุที่มองว่าปัจจุบัน

ประชากรไทยที่มอีายุมากกว่า 60 ปีหรอืคนที่เกษียณอายุแล้ว แต่ยงัมศีกัยภาพ

และสุขภาพทีด่สีามารถท างานได ้ยงัมคีวามตอ้งการทีจ่ะท างานต่อไปโดยทีค่วาม
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ตอ้งการท างานนัน้ จะมเีหตุผลทางดา้นเศรษฐกจิ หรอืเหตุผลอื่น ๆ กต็าม (อา้งถงึ

ในณฐัพร  เทยีนบุญ, 2564, หน้า 23-30) นอกจากนี้ สาเหตุทีผู่ส้งูอายยุงัคงท างาน

อยู่ต่อไป เนื่ องจากผู้สูงอายุส่วนใหญ่ยังคงมีสุขภาพแข็งแรง มีความรู้  

ความสามารถ มปีระสบการณ์การท างานสามารถเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานได้ 

และไมอ่ยากเป็นภาระใครนัน่เอง 

 2. ศักยภาพการท างาน (Performance potential) ในความหมายของ 

Daniela Lohaus และ Martin Kleinmann (2002, p.157) หมายถงึ ความสามารถ

ทัง้หมดของบุคคลทีท่ าใหท้ างานบรรลุความส าเรจ็ตามเป้าหมาย ซึง่ความหมายนี้

แตกต่างจากในอดตีทีม่องภาพลกัษณ์ของผูส้งูอายุเป็นผูอ้่อนแอไม่สามารถท างาน

ได้อย่างเต็มประสทิธภิาพ แต่แนวคดินี้เปลี่ยนแปลงไปมากในปัจจุบนั ผู้สูงอายุ

จ านวนมาก โดยเฉพาะในระบบราชการยงัคงมสีุขภาพแขง็แรง มคีวามสามารถ

ทางปัญญาทีเ่ฉียบคม และทีส่ าคญัมปีระสบการณ์และความเชี่ยวชาญทีส่ ัง่สมมา

ตลอดชวีติการท างาน ซึ่งเป็นสิง่ที่หาไดย้ากในคนรุ่นใหม่ ศกัยภาพการท างานนี้

ประกอบดว้ย  

 2.1 ความรู้และประสบการณ์ ผูสู้งอายุที่เคยท างานในระบบราชการมา

เป็นเวลานาน มคีวามรู้ความเข้าใจในกระบวนการท างาน ระเบียบปฏิบตัิ และ

วฒันธรรมขององคก์ารอย่างลกึซึ้ง เป็นประโยชน์ในการถ่ายทอดความรูใ้หก้บัคน

รุน่ใหม ่และเป็นทีป่รกึษาในงานทีซ่บัซอ้นไดเ้ป็นอยา่งด ี

 2.2 ทกัษะและความเชีย่วชาญ ผูส้งูอายทุีร่บัราชการบางต าแหน่งมทีกัษะ

โดยเฉพาะ เช่น ต าแหน่งทางวชิาการหรอืต าแหน่งทีต่อ้งใชค้วามเชีย่วชาญเฉพาะ

ทางสงู มคีวามสามารถพเิศษเฉพาะตวั มกัจะสะสมทกัษะและความรูท้ีไ่ม่สามารถ

ทดแทนไดง้า่ย ๆ ดว้ยคนรุน่ใหม่ 
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 2.3 สุขภาพของผูสู้งอายุ ผูสู้งอายุที่ต้องการท างานต่อจะต้องมสีุขภาพ

ร่างกายและจิตใจที่แข็งแรง สามารถปฏิบัติงานได้เต็มที่ รวมถึงยงัคงมีความ

กระตอืรอืรน้และตอ้งการเรยีนรูส้ิง่ใหม ่ๆ 

 จากแนวคดิดงักล่าว สอดคลอ้งกบังานวจิยัของสมรกัษ์  รกัษาทรพัย ์และ

คณะ (2551), งานวจิยัของวจิติร  ศรสีุพรรณ และกฤษตา  แสวงด ี(2555) และ

งานวิจยัของกานติมา  วนิชด ารงศกัดิ ์(2562) พบว่าในอดีตผู้สูงอายุมกัเป็นผู้

อ่อนแอไม่สามารถท างานไดอ้ย่างเตม็ประสทิธภิาพ แต่ในปัจจุบนัไดเ้ปลีย่นแปลง

ไปมาก ผูส้งูอายุจ านวนมาก โดยเฉพาะในระบบราชการยงัคงมสีุขภาพแขง็แรง มี

ความรู ้ความสามารถ และประสบการณ์ในงาน ตลอดจนทกัษะและความ

เชีย่วชาญที ่ สัง่สมมาตลอดชีวติการท างาน ซึ่งไม่สามารถหาได้ในคนรุ่นใหม่ 

รวมทัง้ผูส้งูอายไุดใ้ชค้วามรู ้ความสามารถถ่ายทอดประสบการณ์แก่คนรุน่ใหม่และ

การท างานมผีลต่อสุขภาพร่างกายและจติใจโดยช่วยใหรู้ส้กึว่าตนมคีุณค่าจากการ

ท าประโยชน์ต่อตนเองและสงัคม 

 3. การจดัการทรพัยากรมนุษย์ในมหาวทิยาลยัรามค าแหงสอดคล้องกบั

มาตรการบริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐเพื่อรองรับ “สังคมสูงอายุ” ของ

คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (ก.พ.) ที่ให้ความส าคัญและได้เห็นชอบ 

“มาตรการบรหิารทรพัยากรบุคคลภาครฐั” ในการประชุมครัง้ที ่11/2561 เมื่อวนัที่  

5 พฤศจกิายน 2561 โดยมหีลกัการ ดงันี้ 

 3.1 ธ ารงรกัษาและเพิม่ขดีความสามารถของภาครฐั ใหส้ามารถจดัท า

และให้บริการสาธารณะได้อย่างมีประสิทธิภาพ แม้โครงสร้างประชากรมีการ

เปลีย่นไปสูส่งัคมสงูอายุ 
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 3.2 ก าลงัคนภาครฐัมีขนาดและเพิ่มขดีความสามารถที่เหมาะสม 

เพื่อให้บุคลากรภาครฐัมคีุณภาพและปรมิาณที่เพยีงพอต่อการขบัเคลื่อนภารกจิ

ของประเทศ โดยมาตรการนี้ ก.พ.ก าหนดไว ้เพื่อเตรยีมความพรอ้มของบุคลากร

ภาครฐัและระบบการบรหิารทรพัยากรบุคคลใหร้องรบัสงัคมสงูอาย ุไดแ้ก่ 

  3.2.1 มาตรการบรหิารก าลงัคนสูงอายุทีย่งัคงรบัราชการอยู่ให้

เกิดประโยชน์สูงสุด โดยข้าราชการสูงอายุมีความรู้ ความสามารถ ทักษะ 

ประสบการณ์ ความเชี่ยวชาญ หรือความสามารถเฉพาะตัว และหาผู้อื่นมา

ปฏบิตังิานทดแทนไดย้าก ใหร้บัราชการต่อไป (อาจหมายถงึการขยายอายรุาชการ

หรือการจ้างงานหลงัเกษียณ) ซึ่งแนวคิดนี้สอดคล้องกับผู้ให้สมัภาษณ์คนที่ 1 

กล่าวว่า “ผู้สูงอายุ” ในภาพรวมคอื ผู้เกษียณอายุราชการแล้วในมหาวทิยาลัย

รามค าแหง มงีานอยู่ 2 กลุ่ม ทีม่หาวทิยาลยัจ าเป็นตอ้งจา้งคอื 1) อาจารยป์ระจ า

หลกัสตูร และอาจารยผ์ูร้บัผดิชอบหลกัสตูร 2) ผูบ้รหิาร จ าเป็นตอ้งจา้งเพราะเป็น

ผูม้คีวามรูค้วามสามารถ มทีกัษะ มคีวามเชีย่วชาญและประสบการณ์ในดา้นการ

ท างานสงู และหาผูอ้ื่นปฏบิตังิานทดแทนไดย้าก เช่น รองอธกิารบดฝ่ีายนโยบาย

และแผน เป็นตน้   

 นอกจากนี้ สอดคลอ้งกบัผูใ้หส้มัภาษณ์คนที ่3 กล่าววา่ “การจา้ง

งานผูสู้งอายุในมหาวทิยาลยัรามค าแหง ยงัมคีวามจ าเป็นเพราะว่า บุคลากรบาง

ต าแหน่งในมหาวทิยาลยัรามค าแหงยงัขาดแคลน โดยเฉพาะต าแหน่งผู้บรหิาร

ระดบัตน้และระดบักลาง จงึจ าเป็นตอ้งจา้งบุคลากรทีเ่กษยีณไปแลว้มาปฏบิตังิาน

เป็นพีเ่ลี้ยงสอนงาน และเป็นทีป่รกึษาใหก้บัผูบ้รหิารระดบัต้นและระดบักลาง ซึ่ง

เป็นต าแหน่งสายปฏิบตัิการให้ด าเนินการตามความต้องการของหน่วยงานและ

ของมหาวิทยาลัย ตามกรอบอัตราว่างที่สภามหาวิทยาลัยได้อนุมัติไว้ และ
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สอดคล้องกับงานวิจยัของ Waldman and Avolio (1986) ผลการวิจยัพบว่า ผล

การปฏิบตัิงานของผู้สูงอายุจะสมัพนัธ์กับอายุ หากเป็นงานระดบัปฏิบตัิการที่

ประเมินผลงาน เมื่อพนักงานมีอายุเพิ่มขึ้นผลการปฏิบัติงานจะลดลง ในทาง

ตรงกนัขา้ม หากงานนัน้เป็นงานทีใ่ชป้ระสบการณ์เชงิวชิาชพี เมื่อพนักงานมอีายุ

เพิม่ขึน้ ความช านาญ ความเชี่ยวชาญเฉพาะตวัและประสบการณ์ในการท างาน

เพิม่ขึน้ตามไปดว้ย ส่งผลใหผ้ลการปฏบิตัดิขี ึน้เชน่กนั 

 3.2.2 ศกึษา ทบทวน และพฒันาระบบการเกษยีณอายุ เพื่อให้

สอดคล้องกับแนวโน้มจ านวนข้าราชการสูงอายุที่เพิม่ขึ้นและอตัราการสูญเสีย

ขา้ราชการในบางสายงาน ซึง่แนวคดินี้สอดคลอ้งกบัผูใ้หส้มัภาษณ์คนที ่7 กล่าวว่า 

“ในการจา้งงานผูส้งูอายุ มเีงือ่นไขปัจจยับางประการทีไ่มส่ามารถใชร้่วมกนักบัการ

จา้งงานวยัอื่น ๆ ได ้เช่น การท างานทีม่กีารยดืหยุ่นเรื่องเวลา ภาระงาน ซึ่งเป็น

ปัจจยัส าคญัในการพจิารณาก าหนดค่าจ้างค่าตอบแทน การปรบัเพิม่โครงสร้าง

เงนิเดอืน การจดัสวสัดกิารต่าง ๆ ซึง่ไมส่ามารถใชเ้กณฑเ์ดยีวกนักบัพนกังานใหม่

ได้ จึงต้องมีการปรับวิธีการจ้างและเงื่อนไข รวมทัง้กรอบอัตราก าลังและ

งบประมาณ โดยกองแผนงานมหาวทิยาลยัรามค าแหงได้วางแผนและก าหนด

กรอบอตัราก าลงัไวแ้ละใชง้บประมาณรายไดข้องโครงการศกึษาภาคพเิศษในการ

จา้งผูส้งูอาย ุจงึมคีวามเหมาะสมกบัเกณฑแ์ละความยดืหยุน่ในการจา้งงาน” 

 3.2.3 ส่งเสริมและสนับสนุนให้ส่วนราชการวางแผนก าลังคน 

(Workforce Planning) เพื่อให้มีบุคลากรขาดแคลนที่ เพียงพอ ซึ่งแนวคิดนี้

สอดคล้องกบัแนวคดิและวธิกีารจา้งงานขา้ราชการทีเ่กษียณแล้วในมหาวทิยาลยั

รามค าแหง มกีารจ้างงานทัง้สายวชิาการและสายปฏิบตัิการ เป็นการจ้างงานผู้

เกษียณราชการหรอืผูสู้งอายุในรูปแบบลูกจา้งมหาวทิยาลยั ซึ่งจา้งตามคุณวุฒทิี่ 
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ก.พ.หรอื ก.บ.ม. ก าหนดหรอืตามระเบยีบกระทรวงการคลงัว่าดว้ยลูกจา้งประจ า

ของส่วนราชการ พ.ศ.2537 โดยอนุโลม (กระทรวงการคลัง, ส านักบริหาร

ทรพัยากรบุคคล, 2537) และจ้างตามประกาศมหาวิทยาลัยรามค าแหง เรื่อง 

ก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไข การจ้างผู้เกษียณอายุราชการหรือ

บุคคลภายนอกเป็นลูกจา้งมหาวทิยาลยัสายวชิาการ พ.ศ.2563 และประกาศคณะ

กรรมการบรหิารบุคคลมหาวทิยาลยัรามค าแหง เรื่อง วธิกีาร และเงื่อนไขการจา้ง

อาจารย์ประจ าหลกัสูตรและอาจารยผู้รบัผดิชอบหลกัสูตร พ.ศ.2564 ตลอดจน

ระเบยีบมหาวทิยาลยัรามค าแหงว่าดว้ยการจา้งผูเ้กษียณอายุราชการเป็นลูกจา้ง

มหาวทิยาลยัสายปฏบิตักิาร พ.ศ.2563 ซึ่งทัง้หมดดงักล่าวขา้งต้น สอดคล้องกบั

ผลงานวิจยัของนิภาพรรณ  เจนสนัติกุล (2564) ผลการวิจยัพบว่า มาตรการ

บริหารทรัพยากรบุคคลภาครัฐ เพื่อรองรับสังคมสูงอายุ โดยเน้นระบบการ

บรหิารงานบุคคลในการจา้งงานในภาครฐัเป็นการจา้งทีค่ านึงถงึ 1) ต าแหน่งงานที่

มคีวามจ าเป็น มกีารขาดแคลน 2) ความรู ้ความสามารถ และทกัษะเฉพาะงาน 3) 

การก าหนดกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการจ้างงานเพื่อก าหนดค่าตอบแทนและ

สวสัดกิารมคีวามเหมาะสมสอดคลอ้งกบัระยะเวลาในการปฏบิตังิาน ซึง่สอดคลอ้ง

กบังานวจิยัของวนัเพ็ญ  แก้วปาน และคณะ (2563) การศึกษาพบว่า มคีวาม

เป็นไปไดใ้นการจา้งงานพยาบาลเกษยีณอายุในการเป็นผูจ้ดัการระบบสุขภาพ ซึง่

เป็นแนวทางหนึ่งในการแกไ้ขปัญหาการขาดแคลนพยาบาลในปัจจุบนั สอดคลอ้ง

กบังานวจิยั ซึ่งเป็นขอ้เสนอเชงินโยบายเกีย่วกบัการขยายอายุการท างานส าหรบั

พยาบาลเกษยีณอายุทีย่งัสามารถประกอบอาชพีได ้เป็นขอ้เสนอเชงินโยบายจา้ง

งานแบบไม่เตม็เวลา (Part time) เพื่อแกปั้ญหาการขาดแคลนพยาบาลวชิาชพีใน

ประเทศไทยของวจิติร  ศรสีุพรรณ และกฤษดา  แสวงด ี(2555) 
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 3.2.4 ส่งเสรมิการพฒันาระบบการจดัการความรู ้(Knowledge 

Management) ถ่ายทอดความรูแ้ละประสบการณ์จากบุคลากรทีจ่ะเกษยีณอาย ุซึง่

สอดคล้องกบัผูใ้ห้สมัภาษณ์คนที่ 5, 6 และ 7 กล่าวว่า “ในปัจจุบนัมหาวทิยาลยั

รามค าแหงอยู่ในช่วงเปลี่ยนผ่านระหว่างคนรุ่นเก่าและคนรุ่นใหม่ ซึ่งจ าเป็นต้อง

อาศยัองคค์วามรูแ้ละทกัษะบางดา้นถ่ายทอดจากคนรุ่นเก่า เพื่อใหค้นรุ่นใหม่เกดิ

ความรู้ ความเข้าใจ และความช านาญ รวมทัง้ความต่อเนื่องของงาน เป็นการ

ชว่ยเหลอืพนกังานรุน่ใหมใ่หม้คีวามเขา้ใจระบบงาน แกปั้ญหาของงานในระยะการ

เปลี่ยนผ่านนี้ไปได้” และสอดคล้องกับงานวิจัยของ กานติมา  วนิชด ารงศักดิ ์

(2562) พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลมากที่สุดต่อการจ้างงานผู้สูงอายุคือ องค์ความรู้ 

ความสามารถและประสบการณ์ของผู้สูงอายุและสอดคล้องกับงานวิจัยของ 

กล่าวขวญั  อดทน (2563) ผลการศกึษาพบว่าความคุม้คา่ของการจา้งงานผูส้งูอายุ

ในองคก์รรฐัวสิาหกจิในกรณีโครงการน าร่องการจดัจา้งผูส้งูอายุช่วยปฏบิตังิาน ณ 

ท่าอากาศยานสุวรรณภูม ิมคีวามคุม้ค่าแก่องคก์ร เพราะผูสู้งอายุเป็นแรงงานทีม่ี

ทกัษะและประสบการณ์สงู สามารถรบัมอืกบัสถานการณ์ต่าง ๆ ไดด้ ีและสามารถ

น าความรูแ้ละประสบการณ์มาใชใ้หเ้กดิประโยชน์แก่องคก์ร 

 3.2.5 ทบทวนสายงานและปรบัเปลี่ยนรูปแบบการใช้ก าลงัคน

และรูปแบบการจา้งงานใหเ้หมาะสมกบัภารกจิและบรบิบททีเ่ปลี่ยนไป แนวคดินี้

สอดคลอ้งกบัผูใ้หส้มัภาษณ์คนที ่2 กล่าวว่า  “การจา้งงานผูส้งูอายใุนมหาวทิยาลยั

รามค าแหงไมม่คีวามจ าเป็นเพราะวา่ มหาวทิยาลยัสามารถจา้งบุคคลอื่นมาท างาน

ได ้แต่เพื่อสงเคราะหผ์ูส้งูอายุตามนโยบายของรฐับาลทีไ่ดด้ าเนินงานดา้นผูส้งูอายุ

มาตัง้แต่ปี พ.ศ.2525 โดยเริม่ตน้จากแผนผูส้งูอายุแห่งชาต ิฉบบัที ่1 (พ.ศ.2525-



 

  

ปีที ่9 ฉบบัที ่1 (มกราคม – เมษายน 2569) หน้า 247 

 

2544) ต่อมามแีผนพฒันาผูสู้งอายุแห่งชาต ิฉบบัที ่2 (พ.ศ.2545-2564) ซึ่งเป็น

แผนยุทธศาสตร์ระดบัชาตทิีก่ าหนดทศิทางการพฒันาและด าเนินงานผูสู้งอายุใน

ภาพรวม รวมทัง้ประเทศไทยมีนโยบายส าคัญเกี่ยวกับผู้สูงอายุ เช่น แผน

ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี และแผนพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ ฉบบัที่ 13 

(พ.ศ.2566-2570) ซึง่เป็นแผนพฒันาประเทศฉบบัปัจจุบนั ทีส่นับสนุนใหผู้สู้งอายุ

เป็นก าลงัในการพฒันาประเทศให้สอดคล้องกบัสงัคมไทยที่เขา้สู่สงัคมผู้สูงอายุ

แบบสมบรูณ์ (Aged Society) แลว้ จงึท าใหม้กีารจา้งผูเ้กษยีณอายใุนมหาวทิยาลยั

รามค าแหงโดยพิจารณาจ้างผู้ที่มีประสบการณ์ มีผลงานที่สูง ซึ่งถือว่าเป็น

ทรพัยากรบุคคลทีม่คี่าและเป็นผลดตี่อมหาวทิยาลยั เป็นการส่งเสรมิใหผู้ส้งูอายุมี

คุณภาพชวีติทีด่ดีว้ย” ซึ่งความเหน็นี้สอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของแกว้ขวญั  ตัง้ติ

พงศก์ุล และศุภชยั  ศรสีุชาต ิ(2559) ทีศ่กึษาการด าเนินโครงการการจา้งแรงงาน

สูงอายุอย่างเป็นระบบ พบว่า มรีูปแบบการจ้างงานที่แตกต่างกนั 4 รูปแบบคอื 

การขยายการเกษยีณอายกุารท างาน การใหแ้รงงานเกษยีณอายไุปตามเกณฑแ์ลว้

จ้างกลบัเขา้มาใหม่ หรอืการจา้งงานใหม่เลย และการใช้ระบบการจ้างงานหลาย

รูปแบบ เพื่อใหม้คีวามยดืหยุ่นและเหมาะสมกบัภารกจิและสถานการณ์ของสงัคม

ที่เปลี่ยนไป และสอดคล้องกบังานวจิยัของชลธชิา  อศัวนิรนัดร (2562) ที่ศกึษา

รปูแบบการจา้งงานผูส้งูอาย ุโดยมลูนิธสิถาบนัวจิยัและพฒันาผูส้งูอายไุทย (2563) 

ได้เสนอผลการวจิยั พบว่า รูปแบบการจ้างงานผูสู้งอายุม ี2 รูปแบบคอื การจ้าง

งานแบบต่อเนื่องหลงัจากครบอายุเกษียณทีอ่ายุ 55 ปี ลกัษณะงานเป็นงานภาค

บรกิาร แคชเชยีร์ ธุรการ และงานแม่บ้าน และการจ้างงานแบบจ้างใหม่ส าหรบั

กลุ่มอายุ 60 ปีขึน้ไป ลกัษณะการจ้างเป็นแบบบางเวลาที่ไม่จ ากดัวุฒกิารศกึษา 
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แต่พจิารณาที่สุขภาพความสามารถในการท างานและประสบการณ์ของผูสู้งอายุ

เป็นส าคญั 

 3.2.6 ส่งเสรมิใหส้่วนราชการตระหนักถงึความแตกต่างของชว่ง

อายุและพฒันาแนวทางการปฏบิตัริาชการที่สอดคล้องกบัความหลากหลายของ

ก าลงัคน แนวคดินี้สอดคล้องกบัผูใ้ห้สมัภาษณ์คนที ่5, 6 7 กล่าวว่า “ในปัจจุบนั

มหาวทิยาลยัรามค าแหงอยู่ในช่วงเปลี่ยนผ่านระหว่างคนรุ่นเก่าและคนรุ่ นใหม่ 

เพราะว่าบุคลากรที่ได้รบัการจ้างงานต่อสามารถท างานต่อเนื่องของงานได้ทนัที

และเป็นพี่เลี้ยงช่วยเหลือพนักงานรุ่นใหม่ให้มีความรู้ความเข้าใจในระบบงาน

สามารถแกไ้ขปัญหาของงานในช่วงระยะเวลาทีเ่กดิการเปลีย่นผา่นจากคนรุ่นเก่าสู่

คนรุ่นใหม่ ในขณะเดียวกันผู้สูงอายุจะต้องดูแลตนเองให้มีสุขภาพที่ดี โดย

มหาวทิยาลยัไดจ้ดัสวสัดกิารดา้นตรวจสุขภาพเป็นประจ าทุกปีใหแ้ก่บุคลากรทุก

คน ท าให้มคีุณภาพชีวิตที่ดีและสามารถท างานมรีายได้และพึ่งตนเองได้อย่าง

เหมาะสม การจา้งงานจะชว่ยใหผู้ส้งูอายมุสีุขภาพกายทีด่แีละส่งผลใหสุ้ขภาพจติดี

ตามไปดว้ย ท าใหรู้ส้กึว่าตนเองมคีุณค่าทีส่ามารถช่วยท างานใหอ้งคก์ารดขีึน้ได”้ 

ดงันัน้ มหาวทิยาลยัรามค าแหงจงึควรเตรยีมความพรอ้มพนักงานมหาวทิยาลยัรุน่

ใหม่ในการเขา้มารบัช่วงงานต่อ และงานบางงานต้องอาศยัประสบการณ์ในการ

แกปั้ญหา ถงึแมจ้ะมหีลกัเกณฑ ์กฎ และระเบยีบต่าง ๆ ของมหาวทิยาลยัอยูแ่ลว้ก็

ตาม แต่พนักงานมหาวทิยาลยัรุ่นใหม่ก็ต้องอาศยัการสัง่สมประสบการณ์ การ

ฝึกอบรม ศกึษาหาความรูใ้หม่ ๆ และการมพีีเ่ลี้ยงคอยสอนงาน และใหค้ าแนะน า

จากการจ้างผู้สูงอายุที่เกษียณไปแล้วมาช่วยควบคู่กันไป และสอดคล้องกับ

งานวิจัยของณัฐพร  เทียนบุญ (2564) เรื่อง การพฒันากฎหมายว่าด้วยการ
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ส่งเสรมิการจ้างงานผูสู้งอายุ ผลการวจิยัพบว่า มเีพยีงก าหนดให้ผูสู้งอายุมสีทิธิ

ได้ร ับการคุ้มครองส่งเสริมและสนับสนุนการประกอบอาชีพหรือฝึกอาชีพที่

เหมาะสมเกี่ยวกับการจ้างงานผู้สูงอายุ ท าให้การด าเนินงานด้านการส่งเสริม

สนับสนุนการท างาน และฝึกอาชพีของผูส้งูอายุขาดความชดัเจนและไม่สอดคลอ้ง

กับความต้องการของผู้สูงอายุ รวมทัง้ไม่ได้ก าหนดให้คณะกรรมการผู้สูงอายุ

แห่งชาต ิมอี านาจหน้าที่ โดยเฉพาะเกี่ยวกบัการดูแลและตรวจสอบการจ้างงาน

ผู้สูงอายุ งานวจิยันี้จึงเสนอให้แก้ไขเพิม่เติมบทบญัญัติการจ้างงานผู้สูงอายุให้

ชดัเจน และจดัท าฐานขอ้มลูแรงงานผูส้งูอายุ และแนวทางการปฏบิตัใิหส้อดคลอ้ง

กบัความแตกต่างของช่วงอายุของการจา้งผูส้งูอายุ ซึ่งงานวจิยันี้จงึเป็นแบบอย่าง

ให้มหาวทิยาลยัรามค าแหงตระหนักถึงความแตกต่างของช่วงอายุและวางแนว

ทางการปฏบิตัริาชการใหส้อดคลอ้งกบัความหลากหลายของก าลงัคน 

 3.2.7 การจัดอบรมสัมมนาต่าง ๆ เพื่อเตรียมความพร้อม

บุคลากรภาครฐัใหเ้ป็นผูส้งูอายุทีม่ศีกัยภาพ (Active Aging) และสามารถปฏบิตังิาน

ในบรบิทสงัคมสงูอายุไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ แนวคดินี้สอดคลอ้งกบัผูใ้หส้มัภาษณ์

คนที่ 3, 4 กล่าวว่า “การจ้างงานผู้สูงอายุในต าแหน่งอาจารย์และเจ้าหน้าที่ใน

มหาวทิยาลยัรามค าแหงเป็นการจ้างงานผูเ้กษียณอายุไม่ใช่เป็นกรอบอตัราก าลงั

ใหม่ แต่เป็นกรอบอตัราว่างทีส่ภามหาวทิยาลยัรามค าแหงไดอ้นุมตัไิว ้โดยการจา้ง

ผู้ที่เกษียณอายุราชการหรือบุคคลภายนอกเป็นลูกจ้างมหาวิทยาลัยต าแหน่ง

วชิาการที่ด ารงต าแหน่งรองศาสตราจารย์ ผูช้่วยศาสตราจารย์ และอาจารย์ต้องมี

คุณสมบตัคิอื 1) มวีุฒกิารศกึษาสูงกว่าปรญิญาตร ี2) มงีานสอนชัน้ปรญิญาโทขึน้

ไปไม่น้อยกว่า 2 กระบวนวชิาต่อหนึ่งภาคการศกึษา 3) ต้องมผีลงานทางวชิาการ
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อยา่งใดอย่างหนึ่งในรอบ 5 ปียอ้นหลงัคอื ผลงานวจิยัไม่น้อยกว่า 1 เรือ่ง หรอืต ารา

ไม่น้อยกว่า 1 เรื่อง หรอืบทความทางวชิาการไม่น้อยกว่า 2 เรื่อง ส่วนต าแหน่ง

ปฏบิตักิารใหด้ าเนินการตามความตอ้งการของหน่วยงานและของมหาวทิยาลยัตาม

กรอบอตัราว่างทีส่ภามหาวทิยาลยัรามค าแหงไดอ้นุมตัไิว ้โดยมคีุณวุฒเิป็นไปตาม

คุณวุฒทิี ่ก.พ. กระทรวงการคลงัหรอื ก.บ.ม.ก าหนด” ทัง้นี้ ทัง้ต าแหน่งวชิาการและ

ปฏบิตักิารจะตอ้งมกีารประเมนิผลการปฏบิตังิานโดยท าสญัญาจา้ง มรีะยะเวลาการ

จา้ง ดงันี้ 

 สญัญาจา้งที ่1  ไมเ่กนิ 1 ปี 

 สญัญาจา้งที ่2 ระยะเวลา 3 ปี 

 สญัญาจา้งที ่3 ระยะเวลา 5 ปี 

 สญัญาจา้งที ่4 ระยะเวลา 5 ปี 

 กรณีการจา้งผูส้งูอายุทีเ่กษยีณราชการเป็นลูกจา้งมหาวทิยาลยั และเป็นผู้

มอีาย ุ60 ขึน้ไปไมต่อ้งท าสญัญาการทดลองงาน ใหท้ าสญัญาจา้งที ่2 ไดเ้ลย 

 นอกจากนี้ การเตรียมความพร้อมผู้สูงอายุให้มีศักยภาพนอกเหนือจาก

คุณสมบัติดังกล่าวข้างต้นแล้ว ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 7 กล่าวว่า “ในอนาคต

มหาวทิยาลยัรามค าแหงจะต้องเตรยีมความพร้อมเกี่ยวกบัการจ้างงานผู้สูงอายุ 

ดงันี้ 

 1) ดา้นกฎหมายและระเบยีบ ปรบันโยบายการจา้ง ดแูลสทิธปิระโยชน์ตาม

กฎหมาย ก าหนดระเบยีบการท างานทีเ่หมาะสม 
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 2) ด้านการพฒันาองค์กร สร้างวฒันธรรมการท างานที่เป็นมติร พฒันา

ภาวะผู้น าที่เข้าใจความหลากหลาย สร้างองค์กรแห่งการเรียนรู้ วางแผนการ

ถ่ายทอดความรู ้สรา้งความต่อเนื่องในการท างาน 

 3) ด้านการจัดสภาพแวดล้อมการท างาน ปรบัปรุงพื้นที่การท างานให้

เหมาะสมจดัหาอุปกรณ์อ านวยความสะดวก ดแูลความปลอดภยั” 

 

 สรปุ ปัจจุบนัสถานการณ์การจา้งงานผูส้งูอายุในประเทศไทยสอดคลอ้งกบั

แนวคิดศักยภาพในการท างานของผู้สูงอายุที่ย ังสามารถท างานต่อไปได้อัน

เนื่องมาจากการมสีุขภาพรา่งกายทีแ่ขง็แรง มปีระสบการณ์ทีส่ะสมตลอดระยะเวลา

การท างาน จึงท าให้ผู้สูงอายุดังกล่าวมีความเชี่ยวชาญ สามารถจัดกา รกับ

ความเครยีดและแรงกดดนัไดด้ ีมวีุฒภิาวะในการเผชญิสถานการณ์ต่าง ๆ และมี

ทกัษะเฉพาะทีห่ายาก เช่น การน าเสนอแนวคดิและมุมมองทีแ่ตกต่างอนัเกดิจาก

ประสบการณ์ที่หลากหลาย ช่วยให้การตดัสนิใจมคีวามรอบคอบมากขึ้น เป็นที่

ตอ้งการในตลาดแรงงาน เช่น ผูเ้ชีย่วชาญเฉพาะด้าน แพทย ์พยาบาล ครอูาจารย์

ที่มกีารถ่ายทอดประสบการณ์ความรู้ให้แก่บุคลากรรุ่นใหม่ ผู้สูงอายุดงักล่าวมี

ความต้องการที่จะท างานต่อไปเพื่อตอบแทนความต้องการพื้นฐานใน

ชีวิตประจ าวัน เช่น ค่าอาหาร ค่ายา ค่ารักษาและค่าใช้จ่ายอื่น ๆ ที่เพิ่มขึ้น 

นอกจากนี้ ผูส้งูอายุเมื่อเกษยีณแลว้อาจรูส้กึโดดเดีย่วหรอืขาดการตดิต่อกบัสงัคม

ภายนอก การท างานช่วยใหผู้ส้งูอายุมกีารตดิต่อกบัผูค้นในสงัคม ท าใหรู้ส้กึว่าตน

เป็นส่วนหนึ่งของสงัคม รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มีประโยชน์ต่อผู้อื่นหรอืองค์กร 

ดงัเช่นหน่วยงานราชกรไทยไดม้กีารจา้งงานผูเ้กษยีณอายุใหย้งัคงท างานต่อไปใน

รูปแบบการจา้งเป็นลูกจา้ง รวมถงึการขยายระยะเวลาการเกษียณอายุออกไป มี
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การออกระเบยีบ กฎเกณฑด์า้นกฎหมาย เพื่อรองรบัการจา้งงานผูส้งูอายุควบคูไ่ป

กบัการจดัสวสัดกิารต่าง ๆ เพือ่เอือ้ต่อการท างานของผูส้งูอายดุว้ย 

 

ข้อเสนอแนะ 

ในการวิจยัครัง้น้ี มีข้อเสนอแนะท่ีได้จากผลการวิจยั ดงัน้ี 

 1) การใช้ประโยชน์จากทรัพยากรมนุษย์ เพื่อใช้ประโยชน์จาก

ประสบการณ์ ความรู้ ทกัษะที่สัง่สมของผู้สูงอายุเป็นทรพัยากรที่มคี่าที่สามารถ

น ามาใชป้ระโยชน์ในการพฒันาและขบัเคลื่อนระบบราชการใหม้ปีระสทิธภิาพมาก

ยิง่ขึน้ 

2) การลดภาระงบประมาณ ส่งเสริมให้ผู้สูงอายุยงัคงมีงานท าและมี

รายได้ จะช่วยลดภาระงบประมาณภาครฐัในด้านสวสัดิการและบ านาญลงได้

บางสว่น  

 3) การแกปั้ญหาการขาดแคลนแรงงาน การดงึผูส้งูอายุทีม่ศีกัยภาพกลบั

เขา้สู่ตลาดแรงงานจะน าไปสู่การพฒันานโยบายและมาตรการที่เหมาะสม เพื่อ

รองรบัการเป็นสงัคมสงูวยั และรองรบัการเปลีย่นแปลงของโครงสรา้งประชากร  

 4) การจา้งงานผูส้งูอายุในระบบราชการไทยไมไ่ดเ้ป็นเพยีงการใหโ้อกาส

แก่ผูส้งูอายเุท่านัน้ แต่ยงัเป็นการลงทุนทีคุ่ม้คา่ส าหรบัประเทศไทยในระยะยาว  

 5) ออกแบบระบบค่าตอบแทนและสวสัดิการที่เหมาะสม พร้อมกบัจดั

สวสัดกิารเฉพาะวยั เช่น ประกนัสุขภาพ การท างานแบบยดืหยุ่น การท างานแบบ 

part-time 
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