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บทคดัย่อ  
บทความวิจัยนีมี้วัตถุประสงค์เพื่อศึกษาองค์ประกอบของรูปแบบการจ้างงานผู้สูงอายุของธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่  

ในจังหวัดนครปฐม โดยใชว้ิธีวิทยาการวิจัยเชิงคุณภาพ การสรา้งทฤษฎีฐานราก ซึ่งเก็บรวบรวมขอ้มูลโดยใชแ้บบสัมภาษณ์  
กึ่งโครงสรา้งและแบบสังเกตจากผู้ให้ข้อมูลหลัก  จ านวน 30 คน จ าแนกออกเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มอุปสงค์ กลุ่มอุปทาน  
กลุ่มนกัวิชาการ และกลุ่มหน่วยงานอ่ืนที่เกี่ยวขอ้งกบัการจา้งงานผูส้งูอาย ุเพื่อใหค้รอบคลมุประเด็นความตอ้งการทัง้มิติของผูจ้า้ง 
และผูถ้กูจา้ง รวมถึงมมุมองของนักวิชาการและกลุ่มธุรกิจที่มีความตอ้งการจา้งงานผูสู้งอายุเช่นกัน ผลการศกึษา พบว่า รูปแบบ
การจา้งงานผูสู้งอายุของธุรกิจคา้ปลีกสมัยใหม่ในจังหวัดนครปฐม ประกอบด้วย 1) ความพรอ้มของธุรกิจที่ตอ้งการจา้งงาน 
ประกอบดว้ย ความพรอ้มดา้นอาชีวอนามัยและความปลอดภัย การมีกฎระเบียบหน่วยงานที่เหมาะสม และแผนการจ้ างงาน 
ที่เป็นรูปธรรม เป็นต้น 2) แนวทางการจ้างงานที่เหมาะสม ประกอบด้วย ลักษณะงานที่เหมาะสมกับช่วงวัย ต าแหน่งงาน  
ที่สอดคลอ้งกับความรูแ้ละความสามารถ และการท าสญัญาที่เอือ้ประโยชนต์่อทั้งสองฝ่าย เป็นตน้ 3) ประสิทธิภาพของระบบ 
การจงูใจ ประกอบดว้ย ความเหมาะสมของการจงูใจภายนอกที่เป็นตวัเงิน การจงูใจภายในที่ส่งผลต่อความสขุในการท างาน และ
ค่านิยมองคก์รที่สรา้งเสริมใหผู้สู้งอายเุห็นตนเองเป็นบุคคลที่มีคุณค่า เป็นตน้ และ 4) ปัจจยัส าคญัที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการ
จา้งงาน ประกอบดว้ย นโยบาย ขอ้บงัคบัต่าง ๆ ของภาครฐัที่สนับสนนุการจา้งงานผูสู้งอายขุองธุรกิจ และการสนบัสนุนใหท้ างาน
จากคนในครอบครวั เป็นตน้  
ค าส าคัญ:  รูปแบบการจา้งงาน  ผูส้งูอาย ุ ธุรกิจคา้ปลีกสมยัใหม่   

 
Abstract  

This research aims to study the components of the elderly employment form of modern trade in Nakhon 
Pathom province, by using qualitative research methodology, and grounded theory. The data was collected by semi-
structured interviews and observation forms from 30 key informants which were divided into 4 groups including 
demand group, supply group, academic group, and other groups of agencies related to the employment of the 
elderly. The findings found the elderly employment form of modern trade in Nakhon Pathom province included:  
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1) a company’s employment readiness featured a safety and hygiene system, suitable regulations, and a tangible 
employment plan, 2) an appropriate hiring plan included job scopes appropriate to age range, a job position 
consistent with knowledge and physical abilities, and an employment condition that benefit both parties, 3) efficiency 
reward system consists of appropriated extrinsic cash incentives figure, intrinsic reward system resulting to work 
happiness, and core values that encourage elder felt self-esteem, and 4) employment success factors included 
policy, rules, and regulations, and supporting from the government sector and family members to promote elder 
employment to the private sector. 
Keywords:  the employment form, elderly, modern trade 
 

บทน า 
การที่ ป ระเทศไทยเข้าสู่ สังคมสูงวัย โดย

สมบูรณ ์(complete aged society) ส่วนหนึ่งเป็นผล
มาจากอตัราการเกิดลดลงอย่างต่อเนื่องจากทศันคติ
เก่ียวกับการมีบุตรของประชากรที่เปล่ียนแปลงและ
ผลจากการรณรงคเ์รื่องการคุมก าเนิดในอดีต ท าให้
จ านวนประชากรในประเทศลดลงตามล าดับ “ผูสู้งอาย ุ
(elderly)” ผู้ซึ่งถูกนิยามว่าเป็นผู้ที่มีอายุ 60 ปีขึน้ไป  
ที่มีความชราและรา่งกายช ารุดทรุดโทรม ซึ่งหมายถึง
ผู้ที่ มีอายุมากและไม่สามารถใช้ร่างกายได้เต็ม
ศักยภาพเช่นเดิม กลายมาเป็นประชากรส่วนใหญ่
ของประเทศที่ทวีคูณจ านวนมากขึน้อย่างกา้วกระโดด 
(Pukaew, 2022) โดยมีจ านวนถึงรอ้ยละ 18.30 หรือ
จ านวน 12,108,243 ลา้นคน เมื่อเทียบกับประชากร
ทั้งหมดของประเทศที่ จ านวน 66,165,261 ล้านคน 
(Department of Older Person, 2022) แต่ว่าสถานการณ์
นีจ้ะสรา้งผลกระทบเชิงลบใหก้ับระบบเศรษฐกิจหรือ
ระบบสาธารณสขุของประเทศเสมอไป หากแต่มีการ
พิจารณาในเชิงบวกที่ว่ายังมีผู้สูงอายุกลุ่มหนึ่งที่มี
พละก าลังและขีดความสามารถในเชิงทกัษะ ความรู ้
และประสบการณ์ที่เพียงพอต่อการท างานในฐานะ
พนกังานไม่ต่างจากคนช่วงวยัอื่นจึงอาจแบ่งผูส้งูอายุ

ออกไดเ้ป็น 3 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มที่เกษียณแลว้และไม่มี
งานท า กลุ่มที่เกษียณแลว้แต่มีเงินบ านาญ และกลุ่ม
ที่ก าลังเกษียณอายุ ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรม 
พบว่า ความพร้อมของธุรกิจที่ ต้องการจ้างงาน 
(company readiness) และแนวทางการจ้างงานที่
เหมาะสมกับผู้สูงอายุ  (employment approach) 
เป็นปัจจัยส าคัญที่สะท้อนให้เห็นถึงโครงสรา้งเชิง
พืน้ฐานของธุรกิจที่พรอ้มรองรับแรงงานสูงอายุใน
ฐานะพนกังานที่จ าเป็นตอ้งไดร้บัการสรรหา คดัเลือก 
พัฒนา และธ ารงรักษาด้วยรูปแบบที่แตกต่างจาก
พนกังานปกติภายใตก้รอบของนโยบายและกฎหมาย
ที่สอดคล้องกับภาครัฐที่ ระบุว่าจ านวนแรงงาน
ผู้สูงอายุต้องไม่เกินรอ้ยละ 10 ของแรงงานทั้งหมด 
สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัของ Sadaenghan, Ingard, 
& Thanadechawat (2017) ที่พบว่า รูปแบบการจา้ง
งานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมต้องครอบคลุมเรื่อง
ลกัษณะงานที่เหมาะสมส าหรบัผูส้งูอายุ ประเภทงาน 
อายุ คุณสมบัติ การสรรหา คัดเลือก ระยะเวลาการ
ท างาน สัญญาการจ้างงาน ค่ าตอบแทนและ
สวัสดิการต่าง ๆ ตอ้งมีความแตกต่างจากพนักงาน
ปกติเนื่องจากมีข้อจ ากัดที่ต่างกันค่อนข้างมาก 
นอกจากนี ้  ป ระ สิท ธิภาพของระบบการจู ง ใจ 
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( incentive system efficiency) ที่ ธุ รกิ จควรมี ดั งที่
กล่าวข้างต้นจะเป็นปัจจัยที่ขับเคล่ือนให้นโยบาย 
การจา้งงานผูส้งูอายุประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย
ที่ตัง้ไวภ้ายใตก้ลไกการแลกเปล่ียนทางสงัคม (social 
exchange) ที่สมดุล กล่าวคือ การจูงใจทัง้ที่เป็นตวัเงิน
และไม่เป็นตวัเงินจะดึงดูดใหผู้สู้งอายุที่มีทกัษะ และ
ความสามารถตามที่ธุรกจิคาดหวงัมีความปรารถนาที่
จะเป็นส่วนหนึ่งในฐานะพนกังานที่มีความภาคภมูิใจ
ว่าตนเองมีศกัยภาพเพียงพอท่ีจะท างานต่อแมอ้ายจุะ
สูงขึน้ก็ตาม สอดคลอ้งกับผลการวิจัยของ Pongnairat 
(2021) ที่พบว่า ภาคเอกชนมีความต้องการจ้าง
แรงงานผู้สูงอายุให้ท างานต่ อไป เนื่ องจากเป็น
แรงงานที่มีประสบการณ์ในการท างานสูง สามารถ
ช่วยพัฒนาองคก์รและบุคลากรไดเ้ป็นอย่างดี ท าให้
ผูส้งูอายุที่มีทักษะการท างานแบบ multi skill ถูกดึงดูด
ใหอ้ยู่ในตลาดแรงงานต่อไป ตวัผูส้งูอายุเองก็มีรายได ้
ไม่เป็นภาระต่อสังคมและภาครัฐในการดูแล ดังนั้น 
ปัจจยัทัง้หมดที่กล่าวมานีจ้ะขบัเคล่ือนใหก้ารจา้งงาน
ผูส้งูอายปุระสบความส าเรจ็ (employment key success 
factors) ไดอ้ย่างยั่งยืน อนึ่ง แนวคิดที่กล่าวมาขา้งตน้
นีอ้ยู่ภายใตก้รอบแนวคิดเชิงทฤษฎีที่หลากหลายซึ่ง
จะน าไปสู่ข้อสรุปเชิงทฤษฎีที่ลุ่มลึก ประกอบด้วย 
ทฤษ ฎี การแลก เป ล่ี ยนทางการสั งคม  (social 
exchange theory) เนื่ องจาก ส่ิงที่ ธุ รกิจได้รับจาก
ผูส้งูอาย ุคือ ผลลพัธข์องงานท่ีเกิดจากทกัษะ ความรู ้
และความสามารถที่จ าเป็นต่องานจากผู้สูงอายุ 
ที่ไดร้บัการจา้งงาน ส่วนส่ิงที่ผูสู้งอายุไดร้บัจากธุรกิจ 
คือ เงินเดือน รายได ้และสวสัดิการตา่ง ๆ  ทัง้ที่เป็นตวัเงิน 
อาทิ ค่าคอมมิชชัน และไม่เป็นตัวเงิน อาทิ วันหยุด
หรือวันลาพิเศษ เป็นตน้ (Blau, 1964) ทฤษฎีความ

คาดหวงั (expectation theory) เนื่องจากงานถือเป็น
ความคาดหวังที่ช่วยท าใหผู้ส้งูอายุสามารถประกอบ
อาชีพหลังเกษียณ หรือหลงัจากที่ตนเองมีอายุ 55 ปี
ขึน้ไป (Vroom, 1964) และแนวคิดเศรษฐกิจผู้สูงวัย 
(silver economy approach) เนื่องจากระบบเศรษฐกิจ
สูงวัยมีส่วนเก่ียวข้องกับกิจกรรมที่ตอบสนองความ
ตอ้งการและความจ าเป็นส าหรบัผูส้งูอายุ ไม่ว่าจะเป็น
ผลิตภัณฑ์ บริการ และกิจกรรมทางเศรษฐกิจอื่น ๆ  
เป็นตน้ (Thailand Board of Investment, 2022) 

ซึ่งจากการศึกษาสถานการณ์ปัจจุบัน พบว่า 
ธุรกิจคา้ปลีกสมยัใหม่ (modern trade) อาทิ เซ็นทรลั 
โลตัส  บิ๊กซี  และโฮมโปร เป็นกลุ่มธุรกิจที่ขานรับ
นโยบายภาครัฐในการรับผู้สูงอายุเข้าท างานอย่าง
ต่อเนื่องตัง้แต่ปี พ.ศ. 2563 เป็นตน้มา และมีแนวโนม้
ที่จะรบัผูส้งูอายเุขา้ท างานมากกวา่ธรุกิจอื่น (Bank of 
Thailand, 2021) เนื่องจากมีลกัษณะงานท่ีเหมาะสม
กับขีดความสามารถที่ผูส้งูอายุพึงกระท าได ้ผูว้ิจยัจึง
มีความเห็นว่าในยคุสมยัที่มีการปรบัเปล่ียนโครงสรา้ง
ทางประชากรนี ้การท าใหป้ระชากรสงูอายุซึ่งจะเป็น
ประชากรส่วนใหญ่ของประเทศในอนาคตอนัใกลเ้ป็น
ผูท้ี่มีรายไดใ้นการเลีย้งดูตนเองและครอบครวัตราบ
เท่าที่พละก าลังของตนเองจะกระท าได้เป็นส่ิงที่
จ  าเป็น โดยเฉพาะจงัหวดันครปฐม ซึ่งเป็นจงัหวดัหนึ่ง
ที่มุ่งเน้นการพัฒนาระบบเศรษฐกิจสูงวัย โดยการ
ส่งเสริมให้ผู้สูงอายุมีอาชีพ ภายใตยุ้ทธศาสตรก์าร
พัฒนาที่ เก่ียวข้องกับนโยบายการรองรับสังคม
ผูส้งูอาย ุ(aging) เพื่อใหผู้ส้งูอายมุีรายไดอ้ย่างยั่งยืน 
อนัจะน าไปสู่การพฒันาระบบเศรษฐกิจสงูวยัภายใน
จังหวัด (Suksiri, 2022) งานวิจัยนีจ้ึงมีวัตถุประสงค์
เพื่อศกึษาองคป์ระกอบและความสมัพนัธข์องรูปแบบ
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การจ้างงานผู้สูงอายุของธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่ใน
จังหวัดนครปฐม ใช้วิ ธีวิทยาการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(qualitative research methodology) การสร้างทฤษฎี
ฐานราก (grounded theory) เพื่อพัฒนารูปแบบการ
จา้งงานที่สะทอ้นโจทยก์ารวิจัยไดอ้ย่างตรงประเด็น 
ผ่านการสัมภาษณ์ผู้มีส่วนเก่ียวข้องในฐานะผู้จ้าง  
ผู้ถูกจ้าง นักวิชาการ  และธุรกิจอื่นที่มีนโยบาย
เดียวกัน ผูซ้ึ่งมีประสบการณต์รง อนัจะท าใหผ้ลลพัธ์
จากงานวิจยันีม้ีสามารถน าไปประยุกตใ์ชใ้นธุรกิจคา้
ปลีกสมยัใหม่ที่มีนโยบายรบัผูส้งูอายเุขา้ท างานอย่าง
ต่อเนื่องตามนโยบายภาครัฐ ทั้งเชิงนโนบายและ 
เชิงปฏิบัติอย่างเป็นรูปธรรม ตลอดจนท าใหผู้สู้งอายุ 
ที่ยงัมีพละก าลงั และความตัง้ใจที่จะท างาน กลบัเข้า
สู่ตลาดแรงงานภายใตก้ารนโยบายรองรบัท่ีชดัเจน 
การทบทวนวรรณกรรม 
1. แนวคิดเกี่ยวกับความพร้อมของธุรกิจที่
ต้องการจ้างงาน (company readiness: CR) 
 จากการศกึษาเก่ียวกบัความพรอ้มของธุรกิจที่
ตอ้งการจา้งงาน พบว่า ธุรกิจควรมีการเตรียมความ
พร้อมเรื่องการฝึกอบรมเป ล่ียนสายงานให้กับ
พนักงานก่อนเกษียณอายุ โดยพิจารณาหนา้ที่ความ
รบัผิดชอบและรูปแบบการท างาน รวมถึงควรส่งเสริม 
 

ให้ท างานแบบช่วยเหลือกันเพื่อลดความผิดพลาด
และเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานให้กับธุรกิจ  
ผ่านการสรา้งกลไกที่เหมาะสมต่อการสนับสนุนให้
เกิดการยกระดบั ปรบัทกัษะใหพ้รอ้มรบัมือกับโลกใน
อนาคต มุ่งสู่การเรียนรูต้ลอดช่วงชีวิต ในฐานะทุน
มนุษย ์(human capital) แต่อย่างไรก็ตาม ผู้สูงอายุ
จะสามารถใช้ทักษะที่ตนเองมีอย่างเต็มความสามารถ 
ก็ต่ อเมื่ อความพร้อมในเชิ งกายภาพของธุรกิจ

เอื ้ออ านวยด้วย กล่าวคือ ธุรกิจจ าเป็นต้องมีการ
เตรียมความพรอ้มดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
และการให้บริการต่าง ๆ โดยเฉพาะด้านสุขภาพ 
เนื่องจากความพรอ้มดา้นสุขภาพนับเป็นส่วนส าคัญ
ต่อการตัดสินใจท างานเพราะจะท าให้ผู้สูงอายุ 
มีความเชื่อมั่นว่าตนเองจะมีหลกัประกันเก่ียวกับการ
รักษาสุขภาพที่เหมาะสม ตลอดจนมาตรการด้าน
สภาพแวดล้อมในที่ท  างานที่ รัดกุม เพื่ อป้องกัน
อุบัติ เหตุและสรา้งความปลอดภัยในที่ท  างานให้
ไดม้ากที่สดุ (Sadaenghan, Ingard, & Thanadechawat, 
2017; Anekjumnongporn, & Anekjumnongporn, 2020; 
Suphanalai, 2021) 
2. แนวคิ ด เกี่ ยวกั บแนวทางการจ้างงานที่
เหมาะสมกับผู้สูงอายุ  
 จากการศึกษาเก่ียวกับแนวทางการจ้างงาน 
ที่เหมาะสมกับผูส้งูอายุ (employment approach: EA) 
พบว่า เป็นแนวคิดที่ช่วยส่งเสริมและสนับสนุนให้
ผูส้งูอายอุยู่ในตลาดแรงงานยาวนานขึน้ หรือกลบัเขา้
สู่ตลาดแรงงานใหม่ โดยใช้ทักษะ ความรู้ และ
ความสามารถที่ตนเองมีให้เกิดประโยชน์ แต่อายุที่
เพิ่มสูงอายุอาจต้องแลกมาด้วยความเส่ือมของ
ร่างกายที่ท  าให้ไม่สามารถปฏิบัติงานได้เช่น เดิม 
ดังนั้น ลักษณะงานที่เหมาะสมกับช่วงวัย ต าแหน่ง
งานที่สอดคล้องกับความรูแ้ละความสามารถทาง
กายภาพ และคุณสมบัติที่ เหมาะสมกับการรับเข้า
ท างานจึงเป็นปัจจัยส าคัญต่อการพิจารณาจา้งงาน 
โดยลักษณะงานและวิธีการจ้างงานที่ เหมาะสม 
เป็นมาตรการที่ตอ้งด าเนินการควบคู่ไปกับการขยาย
ระยะเวลาการเกษียณอายุ เนื่องจากผู้สูงอายุเป็น 
ผู้มีความพรอ้มในการท างานน้อยกว่าแรงงานปกติ  
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ทั้ งด้านสุขภาพร่างกายและจิตใจ (Sadaenghan, 
Ingard, & Thanadechawat, 2017; Asavanirandorn, 
Osatis, Pechdin, Manitsorasak, & Jinlanon, 2020; 
Jensantikul, 2020; Pokapanich, Srisorn, & Chayanon, 
2021) 
3. แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพของระบบการจูงใจ 
 จากการศึกษาเก่ียวกับประสิทธิภาพของ
ระบบการจูงใจ (incentive system efficiency: ISE) 
พบว่าประสิทธิภาพของระบบการจูงใจเป็นปัจจัย
ส าคัญ เนื่องจากเป็นตัวกระตุ้นให้ผู้สูงอายุเข้าสู่
ตลาดแรงงาน กล่าวคือ การจูงใจที่เป็นตัวเงิน อาทิ 
เงินเดือนและค่าจา้งสามารถสรา้งแรงจงูใจใหแ้รงงาน
ผูสู้งอายุตัดสินใจที่จะท างานต่อไปเพื่อที่จะมีรายได้
ยงัชีพตนเองอย่างต่อเนื่อง และมีส่วนท าใหผู้สู้งอายุ 
มีขวัญหรือก าลังใจที่ดีขึน้  เพื่อจะได้ใช้ก าลังกาย
ก าลังใจและสติปัญญาความสามารถของตนในการ
ปฏิบัติงานไดอ้ย่างเต็มที่ ไม่ตอ้งวิตกกังวลกับปัญหา
ส่วนตัวและครอบครวั ท าให้มีความพึงพอใจในการ
ท างาน รกังาน และเพื่อตัง้ใจท างานนั้นใหน้านที่สุด 
ส่วนการจงูใจที่ไม่เป็นตวัเงนิ อาทิ ความรูส้กึว่าตนเอง
เป็นบุคคลที่มีความหมาย ความรูส้ึกว่าตนเองได้
เขา้ถึงความส าเร็จในชีวิตการท างาน และความรูส้ึก
ถึงการได้รับการยอมรับและยกย่อง จะมี ความ
เก่ียวขอ้งกบัสภาพจิตใจและผลการปฏิบตัิงานที่ผ่าน
มาในเชิงบวก ท าใหพ้นักงานเกิดการเรียนรูแ้ละเกิด
แรงจูงใจในการท างานต่อไป ดว้ยความรูส้ึกรกัและ
ความกระตือรือรน้โดยปราศจากการเสริมแรงจาก
ภายนอก เช่น การไดร้บัผลประโยชน์ การถูกกดดัน 
 

หรือการให้รางวัลที่ เป็นตัวเงินต่าง ๆ (Tippratum, 
Kongklay, & Jadesadalug, 2017; Sadaenghan,  
Ingard, & Thanadechawat, 2017; Anekjumnongporn, 
& Anekjumnongporn, 2020) 
4. แนวคิด เกี่ ยวกับ ปัจจัยส าคัญที่ส่ งผลต่อ
ความส าเร็จในการจ้างงาน  
 จากการศึกษาเก่ียวกับปัจจัยส าคัญที่ส่งผล
ต่อความส าเร็จในการจ้างงาน (employment key 
success factors: EKSFs) พบว่า ภาครฐัและธุรกิจที่
ต้องการให้ผู้สูงอายุเป็นทุนมนุษย์ในการพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคม จ าเป็นตอ้งมีความพยายามใน
การดึงเอาความสามารถเฉพาะที่ติดตัวมาแต่ก าเนิด
หรือจากประสบการณ์การท างานก่อนเกษียณ (tacit 
knowledge) ออกมาจากตัวตนผู้สูงอายุคนนั้น เพื่อ
ถ่ายทอดและแบ่งปันไปสู่บุคคลอื่น หรือใชต้่อยอดใน
การท างานต่อไปในอนาคต ตลอดจนเพิ่มพูนให้มี
ความรูแ้ละความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่งาน 
ที่รบัผิดชอบอย่างต่อเนื่อง โดยภาครฐัไดต้ระหนกัและ
ใหค้วามเก่ียวส าคญัเก่ียวกับการท าใหผู้ส้งูอายกุลบัสู่
การท างานมาอย่างต่อเนื่องผ่านแผนการ โครงการ 
และกิจกรรมต่าง ๆ รวมถึงช่องทางที่จะเป็นพืน้ที่ให้
ประชาชนสามารถเขา้ถึงต าแหน่งที่สนใจตามความสามารถ 
และหลักสูตรฝึกอบรม เพื่อพัฒนาความสามารถและ
เพิ่มโอกาสการมีงานท า ที่สอดคลอ้งกับมาตรการของ
ภาครฐัที่เก่ียวขอ้งกับการจา้งงานและฝึกอบรม รวมถึง
งานจากการจา้งงานของภาคเอกชนดว้ย (Sadaenghan, 
Ingard, & Thanadechawat, 2017; Khammadee, 
2017; Meteeworachat, & maharattanasakul, 2019) 
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วิธีการศึกษา 
1. ผู้ให้ข้อมูลหลัก 
   ผูว้ิจยัก าหนดผูใ้หข้อ้มลูหลกั (key informants) 
ดว้ยวิธีการเลือกแบบเจาะจง (purposive sampling) 
(Potisita, 2013) จ าแนกออกเป็น  4 กลุ่ ม  เพื่ อให้
ครอบคลมุประเด็นความตอ้งการทัง้มิติของผูจ้า้งและผู้
ถกูจา้ง รวมถึงมมุมองของนกัวิชาการและกลุ่มธุรกิจที่
มีความตอ้งการจา้งงานผูส้งูอายุเช่นกัน จ านวนทัง้สิน้ 
30 คน ไดแ้ก่  

1.1 ก ลุ่ ม ผู้ ให้ ข้ อ มู ล ห ลั ก ด้ า น อุ ป ส งค์
ประกอบด้วย ผู้บริหารหน่วยงานหรือผู้แทนนายจ้าง
ของธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่ที่มีนโยบายในการรับ
ผู้สูงอายุเข้าท างานเพิ่มขึน้ตั้งแต่ช่วงปี พ.ศ.2563 
จ านวน 4 แห่ ง ซึ่ งเป็นตัวแทนของธุรกิจค้าปลีก
สมยัใหม่แห่งละ 1 คน รวมจ านวน 4 คน 

1.2 ก ลุ่ ม ผู้ ให้ ข้ อ มู ลห ลั ก ด้ า น อุ ป ท าน 
ประกอบด้วย ผู้ที่ก  าลังจะเกษียณอายุและผู้สูงอายุ 
ที่มีประสบการณก์ารท างานในธุรกิจคา้ปลีกสมยัใหม่
ในจังหวัด จ านวน 4 แห่ง ซึ่งเป็นตัวแทนของธุรกิจ 
คา้ปลีกสมยัใหม่แห่งละ 4 คน รวมจ านวน 16 คน  

1.3 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักที่ เป็นนักวิชาการ 
ประกอบดว้ย นกัวิชาการในสถาบนัอดุมศึกษาภาครฐั
และเอกชนที่มีประสบการณก์ารท างานวิจยัที่เก่ียวขอ้ง
กั บ ผู้ สู งอ ายุ  จ าน วน  5 แห่ ง  ซึ่ ง เป็ น ตั วแทน
สถาบนัอดุมศกึษาแห่งละ 1 คน รวมจ านวน 5 คน  

1.4 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักจากหน่วยงานอื่น 
ประกอบด้วย ผู้บริหารหน่วยงานหรือผู้แทนนายจ้าง
จากธุรกิจอื่น จ านวน 5 แห่ง ซึ่งเป็นตวัแทนหน่วยงาน
อื่นที่มีนโยบายจ้างงานผู้สูงอายุเช่นกันแห่งละ 1 คน 
รวมจ านวน 5 คน  

2. เคร่ืองมือทีใ่ช้ในการวิจัยและการหาคุณภาพ 
ผูว้ิจยัใชแ้บบสมัภาษณก์ึ่งโครงสรา้ง (semi-

structured interview) เพื่อเป็นแนวค าถามในการ
สมัภาษณเ์ชิงลกึ (in-depth interview) ประกอบดว้ย 
ค าถามเก่ียวกับข้อมูลทั่ วไปของผู้ให้ข้อมูลหลัก 
ความพรอ้มของธุรกิจที่ต้องการจ้างงานผู้สูงอาย ุ
แนวทางการจ้างงานที่ เหมาะสมกับผู้สู งอาย ุ
ประสิทธิภาพของระบบการจูงใจของธุรกิจปัจจัย
ส าคญัที่ส่งผลต่อความส าเรจ็ในการจา้งงานผูส้งูอาย ุ
และปัจจัยอื่น ๆ ที่มีอิทธิพลต่อการจา้งงานผูส้งูอายุ
ในธุรกิจคา้ปลีกสมยัใหม่ ควบคู่กบัการใชแ้บบสงัเกต 
(observation form) ส าหรบัการสงัเกตแบบไม่มีส่วน
รว่ม (non-participation observation) โดยเครื่องมือ
การวิจัยที่ ส  าคัญที่ สุด ใน ระยะนี ้  คือ  ตัวผู้วิจัย 
(researcher) ที่ จ า เป็นต้องมีความไวต่อทฤษฎี 
( theoretical sensitivity) ดั ง นั้ น  ผู้ วิ จั ย จึ ง ได้ มี
การศกึษาเอกสาร ทบทวนวรรณกรรม และหลกัฐาน
เชิงประจกัษ์ที่เก่ียวขอ้งกบัการจา้งงานผูส้งูอายทุัง้ใน
ไทยและต่างประเทศ เพื่อน าไปสู่ขอ้สรุปเชิงทฤษฎี 
(theoretical conclusion) ที่มีคณุภาพ อนึ่ง ผูว้ิจยัใช้
วิธีการตรวจสอบความน่าเชื่อถือของเครื่องมือที่ใชใ้น
การวิจัยตามแนวทางของ  Chantavanich (2010) 
และ Potisita (2013) โดยการตรวจสอบสามเส้า 
ดา้นขอ้มลู (data triangulation) ซึ่งใชก้ารสมัภาษณ์
ผูใ้หข้อ้มลูหลกัจ านวน 4 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มผูใ้หข้อ้มูล
หลักด้านอุปสงค ์กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักด้านอุปทาน 
กลุ่มผู้ใหข้้อมูลหลักที่เป็นนักวิชาการ และกลุ่มผูใ้ห้
ขอ้มลูหลกัจากหน่วยงานอื่น และการตรวจสอบสาม
เส้ า ด้ า น วิ ธี ร ว บ รว ม ข้ อ มู ล  (methodological 
triangulation) ซึ่งใช้วิธีการเก็บข้อมูลที่หลากหลาย 
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ไดแ้ก่ การสมัภาษณเ์ชิงลึก และการสงัเกตแบบไม่มี
ส่วนรว่ม 
3. การเก็บรวบรวมข้อมูล  

3.1 เก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ให้ข้อมูลหลัก 
(key informant) ดว้ยวิธีเลือกอย่างเจาะจง (purposive 
sampling) ผ่านผู้ที่ มีคุณสมบัติตรงกับที่ ก าหนด  
โดยกลุ่มอุปสงค์และกลุ่มอุปทาน เก็บข้อมูลจาก
เซ็นทรัล โลตัส บิ๊กซี และโฮมโปร จ านวน 10 แห่ง  
ในจังหวัดนครปฐม เนื่องจากจังหวัดนครปฐมเป็น
จงัหวดัหน่ึงที่มุ่งเนน้การพฒันาระบบเศรษฐกิจสงูวยั 
โด ยการส่ ง เส ริม ให้ผู้สู งอ ายุ มี อ าชี พ  ภา ยใต้
ยุทธศาสตรก์ารพัฒนาที่เก่ียวข้องกับนโยบายการ
รองรับสังคมผู้สูงอายุ (aging) เพื่อให้ผู้สูงอายุมี
รายได้อย่างยั่ งยืน อันจะน าไปสู่การพัฒนาระบบ
เศรษฐกิจสูงวัยภายในจงัหวัด ส่วนกลุ่มนักวิชาการ
และหน่วยงานอื่นเก็บขอ้มูลจากสถาบันการศึกษา
และธุรกิจเอกชนในพืน้ที่ใกลเ้คียง เนื่องจากการเก็บ
ข้อมูลจากแห ล่งที่ ห ลากหลายมี ส่ วนช่ วย ให้
ผลการวิจยัมีความน่าเชื่อถือมากขึน้ (Neuman, 2003)  

3.2 สัมภาษณ์ เชิ งลึ ก ( in-depth interview) 
ควบคู่กบัการสงัเกตแบบไม่มีส่วนรว่ม (non-participation 
observation) โดยผูว้ิจยัจะไม่เขา้ไปท าผูใ้หข้อ้มลูหลกั
รูส้ึกถูกรบกวนเพราะอาจจะท าให้พฤติกรรมผิดเปล่ียน 
ไปจากปกติได ้ซึ่งล าดบัก่อนหลงัขึน้อยู่กบัสถานการณ์
ในขณะนัน้ 

3.3 การวิ จั ยเอกสาร (documentary research) 
ผู้วิจัยศึกษาค้นคว้า รวมรวมข้อมูลจากกฎหมาย 
ระเบี ยบ  นโยบายภาครัฐ  เอ กสาร ต ารา  และ
หลกัฐานเชิงประจกัษ์ต่าง ๆ เก่ียวกับรูปแบบการจา้ง
งานผู้สูงอายุของธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่ และธุรกิจ

ประเภทต่าง ๆ เพื่อท าให้ผูว้ิจัยมีความอิ่มตัวในเชิง
ทฤษฎี (data saturation) 
4. การวิเคราะหข์้อมูล 

การวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น 4 ขั้นตอน 
(Creswell, 2007) โด ย ใช้ก า รเชื่ อม โย งด้วย วิ ธี 
mapping ข้อมูลที่มีความใกล้เคียงกันเพื่อน าไปสู่
ขอ้สรุปเชิงทฤษฎี ดงัขัน้ตอนต่อไปนี ้

4.1 ขัน้ตอนท่ี 1 การเปิดรหสั (open coding) 
โดยการ “แยกส่วน” หรือ “แตก” ข้อมูลทั้งหมด
ออกเป็นหน่วยย่อย และเลือกหน่วยที่มีความหมาย
ตรงมาก าหนด “รหัส” เพื่ อความสะดวก ในการ
ด า เนิ น ก า รขั้ น ต่ อ ไป  ซึ่ ง แ บ่ ง รหั ส อ อ ก เป็ น  
4 กลุ่ม ได้แก่ CRN001-CRN00N, ERN001-ERN00N, 
ISEN001-ISEN00N และ EFSFsN001-EFSFsN00N 

4.2 ขั้นตอนที่ 2 การสรา้งมโนทัศน์ (concept) 
คือ การน าเอาขอ้มลูที่แตกออกเป็น mind map และ
ก าหนดรหัสเรียบรอ้ยแลว้ มารวมกันเป็นกลุ่มตาม
ลักษณะความสัมพันธ์ที่มีต่อกัน เช่น รายได้ และ 
เงินเดือน จะถกูจดัอยู่ในกลุ่ม ISE1 เป็นตน้ 

4.3 ขั้นตอนท่ี 3 กลุ่มมโนทัศน ์(category) คือ 
การน าขอ้มลูที่จดัเป็นระเบียบแลว้ มีความหมายและ
เป็นประโยชน์ต่ อการตอบค าถามในการวิจัย  
มาเป็นพืน้ฐานในการหารูปแบบของส่ิงที่ต้องการ
ศกึษา เช่น กลุ่มการจูงใจที่เป็นตวัเงิน กลุ่มการจูงใจ
ที่ไม่เป็นตวัเงิน กลุ่มค่านิยมองคก์ร กลุ่มความพึงพอใจ
ต่อการจูงใจ จะถูกจดัอยู่ในกลุ่มมโนทศันป์ระสิทธิภาพ
ของระบบการจงูใจ เป็นตน้ 

4.4 ขั้นตอนที่  4 การเชื่อมโยงกลุ่มมโนทัศน์
ตามแบบแผนของส่ิงที่ศึกษาเพี่ อน าไปสู่ข้อสรุป 
เชิงทฤษฎี (theoretical conclusions)  
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ผลการศึกษา  
จากผลการสัมภาษณ์เชิงลึก พบว่า รูปแบบ

การจ้างงานผู้สูงอายุของธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่ใน
จังหวัดนครปฐม จ าแนกออกเป็น 4 องค์ประกอบ 
ดงันี ้ 

1. ความพร้อมของธุรกิจที่ต้องการจ้าง 
 

งาน (company readiness: CR) หมายถึง ความ
พรอ้มในการจา้งงานผูสู้งอายุที่มีอายุตัง้แต่ 55 ปีขึน้
ไปของธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่ในจังหวัดนครปฐม ซึ่ง
ประกอบดว้ยการที่ธุรกิจมีความพรอ้มดา้นอาชีวอนา
มัยและความปลอดภัยภายในธุรกิจ มีการดูแล
สุขภาพอนามัยและป้องกันอันตรายในการท างาน 
เพื่อให้ผู้สูงอายุคงไว้ซึ่งสภาพร่างกายและจิตใจที่
สมบูรณ ์ตลอดจนมีคุณภาพชีวิตในการท างานความ
เป็นอยู่ที่ดี ตลอดจนมีการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นใน
การท างานใหส้งูขึน้เพื่อส่งเสริมการเป็นผูเ้รียนรูต้ลอด
ชีวิต ทั้งนี ้ธุรกิจจึงตอ้งการมีการปรบัปรุงกฎระเบียบ
หน่วยงานใหม้ีความเหมาะสมกับสภาพแวดลอ้มที่มี
ความเป็นพลวตั เพื่อก าหนดแผนการจา้งงานในระยะ
ยาวที่ เป็นรูปธรรม นอกจากนี ้ ยังต้องปฏิบัติตาม
กฎหมายและข้อก าหนดเก่ียวกับการจ้างงานของ
ภาครฐั รวมถึงมีการน าเทคนิคการบริหารทรพัยากร
มนุษย์สูงอายุแบบใหม่มาประยุกต์ใช้เพื่อพัฒนา
ระบบการจ้างงานและธ ารงรักษาอย่างต่อเนื่ อง 
 

2. แนวทางการจ้างงานที่เหมาะสมกับ
ผู้สูงอายุ (employment approach: EA) หมายถึง 
แนวทางในการก าหนดองคป์ระกอบที่ส าคัญในการ
จา้งงานผูสู้งอายุที่มีอายุตั้งแต่ 55 ปีขึน้ไปของธุรกิจ
คา้ปลีกสมยัใหม่ในจงัหวดันครปฐม ซึ่งประกอบดว้ย
ลักษณะงานที่ เหมาะสมกับช่วงวัยของผู้สู งอาย ุ 

โดยการก าหนดต าแหน่งงานที่สอดคลอ้งกับความรู้
และความสามารถทางกายภาพในการปฏิบตัิงานตาม
บทบาทหน้าที่ที่รบัผิดชอบไดอ้ย่างเต็มความสามารถ 
ทั้งนี ้ ธุรกิจจะต้องพิจารณาจากคุณสมบัติพื ้นฐาน 
ที่ เหมาะสมกับการรับเข้าท างานตามต าแหน่งที่
เปิดรบัสมัคร ภายใต้การมีกระบวนการสรรหาและ
คัดเลือกที่ เหมาะสมไม่ว่าจะเป็นการสรรหาและ
คัดเลือกจากภายในหรือภายนอกธุรกิจ นอกจากนี ้ 
ยงัพิจารณาถึงรูปแบบการจา้งงานที่สอดคลอ้งกับขีด
ความสามารถในการปฏิบตัิหนา้ที่และการท าสญัญา
ที่เอือ้ประโยชนต์่อทัง้ผูป้ระกอบการและผูส้งูอาย ุ 

3. ประสิทธิภาพของระบบการจูงใจ 
(incentive system efficiency: ISE) หมายถึง ผลลัพธ์
เชิงบวกที่เกิดจากระบบการจูงใจของธุรกิจคา้ปลีก
สมัยใหม่ในจังหวัดนครปฐม ที่มีต่อการจ้างงาน
ผู้สูงอายุที่มีอายุตั้งแต่ 55 ปีขึน้ไป ซึ่งประกอบดว้ย
ความเหมาะสมของการจูงใจภายนอกที่เป็นตัวเงิน 
ที่ ส่งผลต่อความสามารถในการเลี ้ยงชีพ จ าพวก 
เงินเดือน โบนัส และสวัสดิการที่ เป็นตัวเงินต่าง ๆ 
ตลอดจนความเหมาะสมของการจงูใจภายในท่ีส่งผล
ต่อความสุขในการท างานจ าพวกรางวัลที่ผู้สูงอายุ
สรา้งขึน้ในตนเอง อาทิ ความรูส้กึถึงการมีความหมาย 
ความรูส้กึถึงความส าเรจ็ในการท างาน และความรูส้ึก
ถึงการได้รับการยอมรับและยกย่อง นอกจากนี ้ 
ยังพิจารณาถึงความเหมาะสมของค่านิยมองค์กร 
ที่สร้างเสริมให้ผู้สูงอายุเห็นตนเองเป็นบุคคลที่มี
คุณค่าจากการที่ตนเองมีหนา้ที่การงานเมื่อมีช่วงวัย 
ที่สูงขึน้ และความพึงพอใจต่อการจูงใจที่ได้รบัการ
จัดสรรทั้งหมดจากธุรกิจเพื่อกระตุ้นให้ผู้สูงอายุมี
ก าลงัใจและความสขุในการท างาน 
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4. ปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อความส าเร็จใน
การจ้างงาน (employment key success factors: 
  

EKSFs) หมายถึง ปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก 
 

ที่ขับเคล่ือนให้การจ้างงานผู้สูงอายุที่มีอายุตั้งแต่  
55 ปีขึ ้นไปของธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่ในจังหวัด
นครปฐม ประสบความส าเร็จทั้งในมุมมองของ
ผูป้ระกอบการและผูส้งูอายุ ซึ่งประกอบดว้ยนโยบาย 
กฎหมาย กฎระเบียบ และข้อบังคับต่าง ๆ ของภาครัฐ 
ที่สนับสนุนการจา้งงานผูสู้งอายุของธุรกิจ ที่เป็นกรอบ
ในการก าหนดวิสัยทัศน์ พันธกิจ  และนโยบาย 
เพื่อสนับสนุนการจ้างงานผู้สูงอายุของธุรกิจทั้งนี ้
กลไกส าคัญที่ขับเคล่ือนความส าเร็จในการจา้งงาน

ตอ้งอาศัยอุปสงคค์วามตอ้งการท างานของผูสู้งอาย ุ
และทักษะกับความรูท้ี่ ฝังลึกที่มีอยู่ในตัวผู้สูงอายุ 
ร่วมด้วย เพราะจะท าให้อุปสงค์และอุปทานการ 
จ้างงานเกิดดุลยภาพ ประกอบกับทัศนคติของ
ผูส้งูอายุที่มีต่อหนา้ที่และอาชีพ รวมถึงการสนบัสนุน
ใหท้ างานจากคนในครอบครวั และความภาคภูมิใจ
ในตนเองเมื่อเป็นผูม้ีอาชีพในช่วงอายทุี่สงูขึน้ 

จากความหมายของรูปแบบการจ้างงาน
ผู้สู งอายุ ของธุรกิ จค้าป ลีกสมัยใหม่ ในจังหวัด
นครปฐม สามารถแตกออกเป็นประเด็นย่อยภายใน
องคป์ระกอบ ไดด้งั (Table 1) 

 

 

Table 1 The components of the elderly employment form of modern trade in Nakhon Pathom province. 
components factors in components 

company readiness (CR) CR1 occupational health and safety readiness within the business 
CR2 guidelines for developing the necessary skills higher 
CR3 improving the regulations to be suitable for the environment 
CR4 having a concrete long-term employment plan CR5 Compliance with government employment laws 
and regulations 

employment approach 
(EA) 

EA1 nature of work that suitable for the age range 
EA2 job position consistent with knowledge and physical abilities 
EA3 qualifications that suitable for admission to work 
EA4 appropriate recruitment and selection process 
EA5 forms of employment and contracts 

incentive system 
efficiency (ISE) 

ISE1 appropriateness of extrinsic motivation affecting ability to livelihood 
ISE2 appropriateness of intrinsic motivation affecting happiness at work 
ISE3 appropriateness of organizational values that encourage the elderly to see themselves as valuable 
people 
ISE4 satisfaction with allocated incentives 

employment key success 
factors (EFSKs) 

EFSKs1 policies and laws supporting government employment 
EFSKs2 business employment support policy EFSKs3 the level of demand for working of the elderly 
EFSKs4 skills and knowledge that are deeply embedded within oneself 
EFSKs5 attitude towards work and career 
EFSKs6 encouragement to work from family 
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จาก (Table 1) สะท้อนให้เห็นว่าอย่างไรก็
ตาม การจ้างงานผู้สูงอายุในแต่ละประเทศมักมี
รูปแบบท่ีแตกต่างกันออกไป อนัเนื่องมาจากนโยบาย
หรือกฎหมายที่ออกมาใช้บังคับ ตลอดจนมุมมอง 
สภาพความเป็นอยู่และวฒันธรรมที่หลากหลาย ท า
ให้การจา้งงานที่เหมาะสมกับผูสู้งอายุในบริบทของ
ประเทศไทยมุ่งเน้นไปที่ปัจจัยภายนอกที่ต้องได้รับ
การสนับสนุนและส่งเสริมจากภาครฐั และหน่วยงาน 
ที่ตอ้งการรับผู้สูงอายุเข้าท างาน และปัจจัยภายใน 
ที่ต้องเกิดจากแรงขับภายในตัวผู้สูงอายุ และการ
สนบัสนนุจากครอบครวันั่นเอง  

 
อภปิรายผล 

จากผลการศกึษารูปแบบการจา้งงานผูส้งูอายุ
ของธุรกิจคา้ปลีกสมยัใหม่ในจงัหวดันครปฐม น าไปสู่
ขอ้สรุปเชิงทฤษฎีที่มีสอดคลอ้งกบัการทบทวนแนวคิด 
ทฤษฎี และหลกัฐานเชิงประจกัษ์ ดงันี ้ 

1. เมื่อใดก็ตามที่ธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่ใน
จังหวัดนครปฐมต้องการจ้างงานผู้สูงอายุ เมื่อนั้น
ธุรกิจต้องมีการเตรียมความพรอ้มใน 5 มิติส าคัญ  
ซึ่งประกอบด้วย 1.1) ธุรกิจต้องเตรียมพรอ้มด้าน 
อาชีวอนามัยและความปลอดภัยภายในธุรกิจ 1.2) 
ธุรกิจตอ้งมีแนวทางในการพัฒนาทักษะที่จ าเป็นใน
การท างานให้สูงขึ ้น  1.3) ธุ รกิ จมี การปรับป รุง
กฎระเบี ยบหน่วยงานให้มี ความเหมาะสมกับ
สภาพแวดลอ้ม 1.4) ธุรกิจตอ้งมีแผนการจา้งงานใน
ระยะยาวที่เป็นรูปธรรม และ 1.5) ธุรกิจต้องปฏิบัติ
ตามกฎหมายและขอ้ก าหนดเก่ียวกับการจา้งงานของ
ภาครัฐ  สอดคล้องกับผลการวิจัยของ Fabisiak, & 
Prokurat (2012) ; Picchio, & Van (2013) ; Ciutiene, & 

Railaite (2014); Pinto, & Nunes (2014); Sadaenghan, 
Ingard, & Thanadechawat (2017); Anekjumnongporn, 
& Anekjumnongporn (2020); Suphanalai (2021) ที่พบ
องคป์ระกอบเก่ียวกบัความพรอ้มของธุรกิจที่ตอ้งการ
จา้งงานในทิศทางเดียวกนั ที่เป็นเช่นนีเ้นื่องจากธุรกิจ
ที่มีความพรอ้มในการรองรบัผูส้งูอายใุหก้ลบัเขา้สู่การ
ท างานทั้งในเชิงสภาพแวดล้อมในที่ท  างาน และ
กฎระเบียบต่าง ๆ ย่อมมีการวางระบบการท างาน
เพื่อให้ผู้สูงอายุสามารถขับเคล่ือนความส าเร็จของ
ธุรกจิไดม้ากกว่าธุรกิจที่ยงัไม่มีความพรอ้ม 

2. เมื่อใดก็ตามที่ธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่ใน
จังหวัดนครปฐมต้องการจ้างงานผู้สูงอายุ เมื่อนั้น
ธุรกิจตอ้งก าหนดแนวทางการจา้งงานที่เหมาะสมกับ
ผูสู้งอายุใน 5 มิติส าคัญ ซึ่งประกอบดว้ย 2.1) ธุรกิจ
ต้องก าหนดลักษณะงานให้เหมาะสมกับช่วงวัย  
2.2) ธุรกิจตอ้งก าหนดต าแหน่งงานที่สอดคลอ้งกับ
ความรูแ้ละความสามารถทางกายภาพ 2.3) ธุรกิจ
ต้องก าหนดคุณสมบัติที่ เหมาะสมกับการรับเข้า
ท างาน 2.4) ธุรกิจตอ้งออกแบบกระบวนการสรรหา
และคดัเลือกที่เหมาะสม และ 2.5) ธุรกิจตอ้งก าหนด
รูปแบบการจา้งงานและการท าสญัญา สอดคลอ้งกับ
ผลการวิจัยของ Barn, Smeaton, & Taylor (2009); 
Tishman, Looy, & Bruyè re (2012); Sadaenghan, 
Ingard, & Thanadechawat (2017) ; Jensantikul 
(2020) ; Asavanirandorn, Osatis, Pechdin, 
Manitsorasak, & Jinlanon (2020) ; Pokapanich, 
Srisorn, & Chayanon (2021) ที่พบองคป์ระกอบของ
แนวทางการจ้างงานที่ เหมาะสมกับผู้สูงอายุใน
ทิศทางเดียวกนั ที่เป็นเช่นนีเ้นื่องจากแนวทางการจา้ง
งานที่เหมาะสมกับผูสู้งอายุมักมีความแตกต่างจาก
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การจ้างงานกลุ่มอายุอื่น เนื่องด้วยข้อจ ากัดด้าน
พละก าลังและขีดความสามารถต่าง ๆ ดังนั้น หาก
ธุรกิจมีการก าหนดปัจจยัที่เก่ียวขอ้งกับงานที่มีความ
สอดคลอ้งกับความตอ้งการของผูสู้งอายุ ย่อมท าให้
การจา้งงานประสบความส าเรจ็ตามไปดว้ย 

3. เมื่อใดก็ตามที่ธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่ใน
จังหวัดนครปฐมต้องการจ้างงานผู้สูงอายุ เมื่อนั้น
ธุรกิจตอ้งพัฒนาระบบการจูงใจใหม้ีประสิทธิภาพใน 
4 มิติส าคญั ซึ่งประกอบดว้ย 3.1) ธุรกิจตอ้งออกแบบ
การจงูใจภายนอกที่เป็นตวัเงินที่ส่งผลต่อความสามารถ
ในการเลี ้ยงชีพอย่างเหมาะสม 3.2) ธุรกิจต้อง
ออกแบบการจูงใจภายในที่ส่งผลต่อความสขุในการ
ท างานอย่างเหมาะสม 3.3) ธุรกิจต้องออกแบบ
ค่านิยมองคก์รที่สรา้งเสริมใหผู้ส้งูอายุเห็นตนเองเป็น
บุคคลที่มีคุณค่า และ 3.4) ธุรกิจต้องท าให้ผู้อายุมี
ความพึงพอใจต่อการจูงใจที่ได้รับการจัดสรร สอดคล้อง 
กับผลการวิ จั ยของ Macey, & Schneider (2008); Lutz, 
Andreas, Karin, Roger, & Lutz (2012); Bustamam, Teng, 
& Abdullah (2014) ;  Shirahase (2015) ; Tippratum 
(2016) ; Tippratum, Kongklay, & Jadesadalug (2017) ; 
Sadaenghan, Ingard, & Thanadechawat (2017);  Sarfati 
(2019) ; Anekjumnongporn, & Anekjumnongporn (2020) 
ที่พบองคป์ระกอบของประสิทธิภาพของระบบการจูง
ใจในทิศทางเดียวกนั ท่ีเป็นเช่นนีเ้นื่องจากการจงูใจที่
เป็นตวัเงินย่อมเป็นส่ิงที่ดึงดูดใจใหแ้รงงานทุกช่วงวยั
เขา้สู่ตลาดแรงงานไม่ต่างกัน แต่การจูงใจที่ไม่เป็นตวั
เงินส าหรบัผูสู้งอายุที่สามารถดึงดูดผูส้งูอายุใหก้ลับ
เขา้สู่ตลาดแรงงานเพื่อเป็นส่วนหนึ่งในการขบัเคล่ือน
ธุรกิจใหป้ระสบความส าเรจ็ตอ้งมุ่งเนน้ไปท่ีการใหก้าร

ยอมรบัในความรู ้ความสามารถ และประสบการณ์ 
ที่สั่งสมมาอย่างยาวนาน 

4. เมื่อใดก็ตามที่ธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่ใน
จงัหวัดนครปฐมตอ้งการใหจ้า้งงานผูสู้งอายุประสบ
ความส าเรจ็ เมื่อนัน้ธุรกิจตอ้งค านึงถงึปัจจยัส าคญัใน 
6 มิติประกอบด้วย 4.1) นโยบายและกฎหมาย
สนับสนุนการจ้างงานของภาครัฐต้องเอื ้อต่อการ
ด าเนินงานของธุรกิจ 4.2) นโยบายสนบัสนุนการจา้ง
งานของธุรกิจต้องมีความเหมาะสม 4.3) ระดับ 
อุปสงคค์วามตอ้งการท างานของผูสู้งอายุตอ้งอยู่ใน
ระดับที่ เหมาะสม 4.4) ผู้สูงอายุต้องมีทักษะและ
ความรูท้ี่ฝังลึกภายในตนเองที่เป็นประโยชน์ต่อการ
ท างาน 4.5) ผูสู้งอายุตอ้งมีทัศนคติที่มีต่อหนา้ที่การ
งานและอาชีพ และ 4.6) ผู้สูงอายุต้องได้รับการ
สนบัสนนุใหท้ างานจากคนในครอบครวั สอดคลอ้งกบั
ผลการวิจัยของKhammadee (2017); Sadaenghan, 
Ingard, & Thanadechawat (2017);  Meteeworachat, 
& maharattanasakul (2019) ที่พบองคป์ระกอบของ
ปัจจยัที่ส่งผลส าเรจ็ต่อการจา้งงานผูส้งูอายใุนทิศทาง
เดียวกัน ที่เป็นเช่นนีเ้นื่องจากธุรกิจคงไม่อาจบรรลผุล
ส าเร็จในการจ้างงานผู้สูงอายุได้ หากปราศจาก
แนวทางและมาตรการที่ชัดเจนจากภาครฐั และแรง
สนบัสนุนจากครอบครวัผูส้งูอายุเอง ซึ่งถือเป็นกลุ่มที่
มีอิทธิพลส าคัญในการผลักดันใหผู้สู้งอายุกลบัเขา้สู่
ตลาดแรงงานอีกครัง้ 

 
สรุป  

รูปแบบการจ้างงานผู้สูงอายุของธุรกิจค้า
ปลีกสมัยใหม่ในจังหวัดนครปฐม ประกอบด้วย  
 



26 ว.มทรส. (มนษุยศาสตร์และสงัคมศาสตร์) 9(1) : 15-29 (2567) 
 

1) ความพรอ้มของธุรกิจที่ตอ้งการจา้งงาน หมายถึง 
การพัฒนาระบบการด าเนินงานเพื่อรองรับการ 
จ้างงาน  ป ระกอบด้วย  1.1) ความพร้อมด้าน 
อาชีวอนามัยและความปลอดภัย 1.2) แนวทางใน
การพัฒ นาทักษะที่ จ า เป็ น  1.3) การปรับป รุง
กฎระเบียบหน่วยงาน 1.4) การมีแผนการจา้งงานใน
ระยะยาว และ 1.5) การปฏิบัติตามกฎหมายของ
ภาครฐั 2) แนวทางการจา้งงานท่ีเหมาะสม หมายถึง 
รูปแบบการก าหนดต าแหน่งงานและการคัดเลือก
ประกอบด้วย 2.1) ลักษณะงานที่ เหมาะสมกับ 
ช่วงวยั 2.2) ต าแหน่งงานที่สอดคลอ้งกับความรูแ้ละ
ความสามารถ 2.3) คุณสมบัติที่เหมาะสม 2.4) การ
สรรหาและคัดเลือก และ 2.5) รูปแบบการจ้างงาน
และท าสัญญา 3) ประสิทธิภาพของระบบการจูงใจ 
หมายถึง รูปแบบการจูงใจที่ใชใ้นการดึงดดูและธ ารง
รกัษา ประกอบดว้ย 3.1) การจูงใจภายนอกที่ส่งผล
ต่อความสามารถในการเลี ้ยงชีพ 3.2) การจูงใจ
ภายในที่ส่งผลต่อความสขุในการท างาน 3.3) ความ
เหมาะสมของค่ านิยมองค์กร และ 3.4) ความ 
 

พึงพอใจต่อการจูงใจที่ไดร้บั และ 4) ปัจจัยส าคัญที่
ส่งผลต่อความส าเร็จในการจา้งงาน หมายถึง กลไก
ที่ ช่ วยขับ เค ล่ือนให้การจ้างงานประสบความ 
ส าเร็จ  ประกอบด้วย 4.1) นโยบายของภาครัฐ  
4.2) นโยบายของธุรกิจ 4.3) อุปสงคค์วามตอ้งการ
ท างาน 4.4) ทักษะและความรูท้ี่ฝังลึก 4.5) ทัศนคติ
ต่อการท างานและอาชีพ และ 4.6) การสนับสนุน
จากครอบครวั  
ข้อเสนอแนะ 

หน่วยงานที่เก่ียวขอ้งสามารถน าผลการวิจัย
ไป ใช้ป ระโยชน์ ได้  อาทิ  ก รมกิ จการผู้สู งอาย ุ

กระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่ นคงของ
มนษุย ์กระทรวงแรงงาน สามารถน าระบบและกลไก
การจ้างงานที่เกิดขึน้จากผลการวิจัย ไปเป็นแบบ
แผนในการสรา้งงานและสรา้งรายไดใ้หแ้ก่ผูส้งูอายไุด ้
ตลอดจนธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่  ธุรกิจบริการที่
เก่ียวขอ้ง รวมถึงธุรกิจที่อยู่ในอุตสาหกรรมประเภท
อื่น สามารถน าโมเดลการจา้งงานที่พฒันาขึน้ไปเป็น
โมเดลธุรกิจตน้แบบที่ปรบัเปล่ียนระบบการบริหาร
จัดการเพื่อรองรบับุคลากรในยุคสังคมสูงอายุและ
ดิจิทัลได้ ประกอบกับผู้ประกอบการธุรกิจค้าปลีก
สมัยใหม่ มีกรอบและแนวทางในการด าเนินงาน 
ที่เก่ียวข้องกับการเตรียมความพรอ้ม แนวทางการ
จา้งงาน การพัฒนาระบบการจูงใจ และปัจจัยที่ท  า
ใหก้ารจา้งงานประสบความส าเร็จ ที่เหมาะสมและ
สอดคลอ้งกับสถานการณด์า้นประชากรศาสตรข์อง
ประเทศในปัจจุบนั ซึ่งสามารถน าก าลงัคนที่มีทกัษะ
และความสามารถแมจ้ะเป็นผูส้งูอายุแลว้กลบัมาใช้
ใหเ้กิดประโยชนต์่อการขบัเคลื่อนการด าเนินงานของ
ธุรกิจได ้

ตลอดจน ผลการวิจัยนีจ้ึงก่อให้เกิดรูปแบบ
การจ้างงานผู้สูงอายุที่เหมาะสมและสอดคลอ้งกับ
ธุรกิจค้าปลีกสมัยใหม่  ซึ่งมีสัดส่วนการจ้างงาน
ผูส้งูอายใุนระดบัที่สงูขึน้อย่างต่อเนื่อง อนัจะน าไปสู่
การรือ้ถอนค่านิยมองคก์รไดใ้นระดับหนึ่งเก่ียวกับ
ศกัยภาพของก าลงัคนท่ีเหมาะสมกบัธุรกิจ เนื่องจาก
สดัส่วนของประชากรผูส้งูอายุที่เพิ่มสงูขึน้ในแต่ละปี 
มิไดท้  าให้ธุรกิจไดร้บัผลกระทบเชิงลบจากการขาด
ก าลังคนเพียงอย่างเดียว หากแต่จะท าให้ธุรกิจได้
ปรบัเปล่ียนรูปแบบการบริหารก าลังคนที่สอดคลอ้ง
กับช่วงวัย ที่ เกิดจากการคัดกรอบต าแหน่งงานที่
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เหมาะสมกับขีดความสามารถที่ผูสู้งอายุจะกระท า
ได้เพื่อให้ผู้สูงอายุมีรายไดแ้ละอาชีพในการเลีย้งดู
ตนเอง รวมถึงน าศักยภาพที่อาจหายไปกับก าลงัคน
ที่ก าลังจะเกษียณมาประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์
อย่างต่อเนื่องไดม้ากขึน้ 

 
               ค าขอบคุณ 
ผูว้ิจยัขอขอบพระคุณสถาบนัวิจยัและพฒันา 

มหาวิทยาลัยราชภัฏจันทรเกษมเป็นอย่างสูง ที่ให้ 
ทนุสนบัสนนุการวิจยัในครัง้นี ้
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