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 การวิจัยเรื่อง “แนวทางในการจ้างแรงงานสูงอายุในสถานประกอบการ” ใช้ระเบียบวิธีวิจัย
เชิงบรรยาย (Descriptive Research) ใช้วิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และการวิจัย
เชิงคุณภาพ (Qualitative)  เพื่อศึกษาความต้องการและความคาดหวังของสถานประกอบการในการจ้าง
แรงงานสูงอายุ เพื่อทราบปัญหาและอุปสรรคในการจ้างงานแรงงานสูงอายุ และเพื่อเสนอแนวทางในการจ้าง
แรงงานสูงอายุในสถานประกอบการ โดยท าการศึกษาใน 3 ส่วนองค์ประกอบที่มีความเชื่อมโยงกัน คือ 
สถานการณ์แรงงานสูงอายุ สภาพสังคม เศรษฐกิจในประเทศไทยที่มีผลต่อการประกันสังคม ตลอดจน
นโยบาย ยุทธศาสตร์ แผนงาน และกฎหมายที่เกี่ยวข้อง ความต้องการและรับฟังข้อเสนอแนะของผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย ที่มีผลต่อการจ้างงานแรงงานสูงอายุ และผลกระทบกรณีการจ้างแรงงานสูงอายุในสถานประกอบการ 
เพื่อน ามาเป็นข้อมูลประกอบการก าหนดเป็นแนวทางในการจ้างแรงงานสูงอายุในสถานประกอบการ 
 ผลการศึกษาพบว่า โครงสร้างประชากรของโลกมีการเปลี่ยนแปลงอย่างเห็นได้ชัดเจน 
กล่าวคือ การคาดการณ์ว่าโลกก าลังก้าวเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุในศตวรรษแห่งผู้สูงอายุช่วงปี 2001-2100 แต่ละ
ประเทศจะเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุแตกต่างกันไปตามสภาพแวดล้อมของแต่ละประเทศส าหรับสถานการณ์ของ
ประเทศไทยพบว่า ก าลังจะเข้าสู่สังคมสูงอายุอย่างสมบูรณ์ในอนาคตอันใกล้นี้  โดยในปี 2566 จะเป็น 
"สังคมสูงวัยอย่างสมบูรณ์" และจะเป็น "สังคมสูงวัยระดับสุดยอด" ในปี 2576 ประเด็นส าคัญที่มีผลต่อการจ้างงาน
ของผู้สูงอายุในประเทศไทยมีหลายประการ เช่น การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรไปสู่สังคมสูงอายุ 
ความต้องการด้านหลักประกันรายได้ที่มั่นคงยามชราภาพของผู้สูงอายุ การเตรียมตัวด้านการออมเพื่อชราภาพ
ยังมีน้อย นโยบายและยุทธศาสตร์ที่รองรับการเข้าสูงสังคมผู้สูงอายุ ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการจ้างงาน
ผู้สูงอายุ คือ ปัจจัยจากผู้สูงอายุ (ด้านสุขภาพ ด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม และด้านทักษะอาชีพ) ปัจจัยด้าน
นโยบายและการบริหารจัดการ (การเตรียมความพร้อมโดยการร่วมมือกันทั้งภาครัฐและเอกชนตั้งแต่
ระดับบุคคล ชุมชนและประเทศ การเตรียมวางแผน การออม การร่วมมือกันในชุมชน การจัดกิจกรรม
เผยแพร่ความรู้ทางด้านสุขภาพอนามัยของผู้สูงอายุ การปรับตัวทางด้านสังคมและจิตใจของผู้สูงอายุ รวมทั้ง
การอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับการลงทุนและการออมเพ่ือเตรียมพร้อมเมื่อถึงวัยผู้สูงอาย)ุ 
 ข้อเสนอแนะ ระยะแรกควรก าหนดเป็นนโยบายให้สถานประกอบการและแรงงานสูงอายุ
สมัครใจจ้างและท างานในสถานประกอบการ โดยรัฐบาลควรให้ความช่วยเหลือแก่องค์กรที่มีการจ้างงาน
ผู ้สูงอายุ ด้วยมาตรการต่าง  ๆ เช่น การลดหย่อนภาษี การส่งเสริมการพัฒนาเครื ่องจักรหรือ
สิ่งแวดล้อมที่เหมาะสมกับการท างานของผู้สูงอายุ เป็นต้น ส่วนในระยะยาวรัฐบาลออกเป็นกฎหมายภาค
บังคับให้สถานประกอบการต้องจ้างแรงงานผู้สูงอายุท างานในลักษณะเดียวกับการจ้างแรงงานผู้พิการ 
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Abstract 
 

Subject   Approach on Employment of Elderly Workers in Enterprises   

Category  Social Phycology 

Researcher  Miss Pailin  Jindamaneeporn  Field      NDC      Class     60 

 The thesis “Approach on Employment of Elderly Workers in Enterprises” uses 
descriptive, quantitative, and qualitative research methodologies to study on demands 
and expectations of the enterprises employing elderly workers. This study is to ascertain 
problems and obstacles, as well as to form suggestions on how the enterprises employ 
should such workers. The research consists of 3 correlating components which affect the 
social security: the situation concerning elderly workers, the state of society, and the 
economy of Thailand. Additionally, this study takes account of all factors influencing the 
employment of elderly workers: the policies, the strategies, the work plans, the relating 
laws, the needs and opinions of stakeholders, and the effects from the enterprises 
employing elderly workers. These factors are taken into consideration in forming the 
approach on employment of elderly workers in enterprises. 

 The study’s results show that the World population’s structure has an 
apparent change. There is speculation on the World developing into Aging Society in the 
Century of Elderly Persons from A.C. 2001 - 2100. While each country is aging on their 
own terms, Thailand will be Aged Society in B.E. 2566 (A.C. 2023) and will be Hyper-
Aged/Super-Aged Society in B.E. 2576 (A.C. 2033). There are many deciding factors 
regarding elderly employment in Thailand such as the elderly themselves (health, 
economy, society, and labor skill), the policies and management (laying the groundwork 
by cooperating between the public and the private from personal level to community 
level and country level, planning, saving of funds, communal collaboration, knowledge 
management on elderly healthcare, social and mental adjustment in Old-Age, as well as 
consultation on investment and savings for retirement.) 
 This research suggests that; in the initial period, the policies should focus on 
voluntary employment for both the enterprises and the elderly workers. The government 
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should support the institutes that hire the elderly workers, for instance; tax subsidy, 
encouragement on development for machines or environment that suit the working 
condition of the elderly. In the long term, the government should enforce the laws that 
make elderly employment compulsory for the enterprises in the same spirit with the 
invalid employment. 
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 ประเทศไทยได้ก้าวสู่สังคมผู้สูงอายุ (Ageing population) และจะเป็นสังคมผู้สูงอายุสุดยอด
ในระยะเวลาอันใกล้ จากสถานการณ์ดังกล่าวส่งผลให้จ านวนและสัดส่วนของผู้สูงอายุต่อประชากรไทย
เพิ่มจ านวนอย่างรวดเร็ว ขณะเดียวกันอายุขัยเฉลี่ยของประชากรรวมและผู้สูงอายุก็เพิ่ มขึ้นเป็นล าดับ 
รายงานการศึกษาวิจัยเรื่อง “แนวทางการจ้างแรงงานสูงอายุในสถานประกอบการ” ฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์
ในการศึกษาเพื่อศึกษาความต้องการและความคาดหวังของสถานประกอบการในการจ้างแรงงานสูงอายุ  
เพื่อทราบปัญหาและอุปสรรคในการจ้างงานแรงงานสูงอายุ และเพื่อเสนอแนวทางในการจ้างแรงงาน
สูงอายุในสถานประกอบการ โดยมีการศึกษาสถานการณ์ผู้สูงอายุในระดับต่าง ๆ รวมทั้งของประเทศไทย 
ความต้องการและความคาดหวังในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ ผลกระทบที่จะเกิดขึ้นจากการจ้างแรงงาน
ผู้สูงอายุ เพื่อน าข้อมูลมาใช้ประกอบในการเสนอแนวทางที่คาดว่าจะเป็นไปได้ในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ
ในสถานประกอบการต่อไป 
 ดังนั้น จึงมีความจ าเป็นที่ต้องมีการวางแผนและก าหนดนโยบายที่เหมาะสมกับการรองรับ
สถานการณ์ดังกล่าวอย่างทันท่วงทีและเหมาะสม ข้อเสนอในรายงานชิ้นนี้มาจากการสังเคราะห์
สถานการณ์ องค์ความรู้จากผลการศึกษาวิจัยที่ผ่านมา แผนยุทธศาสตร์และนโยบายของหน่วยงานที่
เกี่ยวข้อง รวมถึงการเก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างและเป้าหมาย เพื่อให้ได้ข้อเสนอในการก าหนด
แนวทางการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ  
 
 
   
        (นางสาวไพลิน  จินดามณีพร) 
           นักศึกษาวิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักร 
           หลักสูตร วปอ. รุ่นที่ 60 
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บทที ่2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

 
 ในการจัดท าผลการศึกษาครั้งนี้ ผู้ท าการวิจัยได้ศึกษาแนวคิด หลักการ และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้อง เพ่ือใช้ก าหนดเป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา ดังนี ้
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการมีงานท าและการว่างงาน 
 แนวคิดเกี่ยวกับผู้ที่มีงานท ากับผู้ว่างงาน อาจมีการเข้าใจผิดกันได้ว่ามีการแบ่งแยกเป็น 

2 กลุ่มออกจากกันโดยเด็ดขาด กล่าวคือ คนที่ท างานก็ท างานไป ส่วนคนที่ไม่ได้ท างานก็กลายเป็น
แรงงานส่วนเกินเกาะกลุ่มอยู่ในตลาดแรงงาน ซึ่งในความเป็นจริงไม่ได้เป็นเช่นนั้น สังเกตได้ว่าในแต่ละ
เดือนจะมีบคุคลจ านวนมากต้องออกจากงาน และอีกจ านวนหนึ่งก็หางานใหม่ท า ดังนั้น จึงมีการเคลื่อนไหว
ไปมาระหว่างกลุ่มคนที่เรียกว่าเป็นบุคคลที่มีงานท าและกลุ่มคนที่ว่างงานอยู่ตลอดเวลา นอกจากนั้น
ยังมีการเคลื่อนไหวเข้า ๆ ออก ๆ ของบุคคลในก าลังแรงงานอีกด้วย 
 ทฤษฎีที่ส าคัญและนิยมใช้ส าหรับการอธิบายถึง การมีงานท า และการว่างงานในทาง
เศรษฐศาสตร์มี 2 ทฤษฎี  คือ (สุรักษ์ บุนนาค และวันรักษ์ มิ่งมณีนาคิน, 2520 : 41-49 อ้างถึงใน
สุรางค์รัตน์ วศินารมณ์ และกิตติยา รัตนากร,2540 : 11 – 12 ) 
 ทฤษฎีการว่างงานของส านักคลาสลิค (The classical Theory of Employment) 
เป็นทฤษฎีที่ให้ความสนใจเรื่องการมีงานท าเต็มที่ (Full Employment) ซึ่งโดยความหมายคือ 
ภาวะการน าปัจจัยการผลิตที่มีอยู่ในขณะนั้นมาใช้ในกระบวนการผลิตอย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งคนที่สามารถท างานได้จะมีงานท าทุกคน และยินดีท างาน ณ อัตราค่าจ้างขณะนั้น สมมุติฐาน
ส าคัญของทฤษฎีนี้ คือ ในขณะหนึ่งขณะใดระบบเศรษฐกิจจะอยู่ในภาวะสมดุล ณ ระดับที่มีการจ้างแรงงาน
เต็มที่เสมอ การว่างงานอาจเกิดขึ้นได้แต่เพียงชั่วคราวและสามารถแก้ไขได้เอง โดยไม่จ าเป็นต้อง
ด าเนินนโยบายแต่อย่างใด 
 ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์มหภาคของส านักเคนส์ (John Maynard Keynes) เป็นทฤษฎี
ที่ได้รับการยอมรับมากกว่าทฤษฎีของส านักคลาสิค เพราะสามารถใช้ในระบบเศรษฐกิจที่มีการจ้างงาน
เต็มทีแ่ละที่มีการว่างงาน ความเช่ือที่ส าคัญของทฤษฎีนี้เชื่อว่าการจ้างงานเต็มที่เป็นสิ่งที่เกิดขึ้นได้ยาก
ต้องอาศัยนโยบายที่เหมาะสมช่วย จึงจะท าให้เกิดการจ้างงานเต็มที่ โดยทั่วไปแล้วเศรษฐกิจมักจะอยู่
ต่ ากว่าระดับที่มีการจ้างงานเต็มที่ สมมุติฐานของทฤษฎีนี้อยู่ที่ว่า การว่างงานเกิดขึ้นได้เสมอถ้าไม่แก้
ด้วยนโยบายแล้วระบบเศรษฐกิจอาจอยู่ในภาวะการจ้างงานไม่เต็มที่เรื่อยไปก็ได้ 
 ทฤษฎีการแสวงหางานท า (Job Search) นักเศรษฐศาสตร์ส านักนีโอคลาสิค  
(Neoclassical school)  เช่น ฟรีดแมน (Friedman)  และ เฟลปส์ (Phelps)  ได้เสนอแนวคิดเรื่อง  
การว่างงาน  โดยเชื่อว่าในระบบเศรษฐกิจจะมีอัตราการว่างงานตามธรรมชาติอยู่อัตราหนึ่ง  ซึ่งถูก
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ก าหนดโดยความฝืดตัวของตลาดแรงงาน (หรือการว่างงานฝืด) และการว่างงานเพราะโครงสร้างเศรษฐกิจ
การด าเนินนโยบายบริหารอุปสงค์มวลรวมแบบขยายตัว อาจมีผลช่วยลดอัตราการว่างงานลงต่ ากว่า
อัตราตามธรรมชาติเฉพาะในระยะสั้นเท่านั้น แต่ในระยะยาวเมื่อคนงานมีประสบการณ์เกี่ยวกับ
ผลการด าเนินนโยบายการเงินการคลังแบบขยายตัว คนงานจะสามารถปรับปรุงพฤติกรรมการเสนอขาย
แรงงานของตนอย่างถูกต้องท าให้อัตราการว่างงานกลับเข้าสู่อัตราธรรมชาติอย่างเดิม ดังนั้น ตามแนวคิดนี้
การไม่มีงานท า (Non – employment) จะมี 3 ประการคือ 
 1.  การไม่มีงานท าเพราะผลแห่งการตัดสินใจของครัวเรือนที่ไม่ต้องการให้สมาชิก
บางคนท างานในตลาด 
 2. การว่างงานในรูปของการลงทุนแสวงหางานท า 
 3. การว่างงานเพราะความบกพร่องในตลาดแรงงาน 
 นักเศรษฐศาสตร์ส านักนีโอคลาสสิค จึงน าเอาทฤษฎีการแสวงหางานท ามาอธิบายอัตรา
การว่างงานตามธรรมชาติ โดยอธิบายว่าการที่คนงานต้องแสวงหางานท าและนายจ้างต้องแสวงหา
ลูกจ้างที่ดีเพราะเหตุผล 2 ประการคือ 
 1. งานแต่ละอย่างในตลาดแรงงานมีความแตกต่างกันมาก เช่น งานบางอย่างต้องใช้
สติปัญญา บางอย่างต้องใช้ฝีมือ บางอย่างต้องใช้ก าลัง เป็นต้น คนงานก็ล้วนแตกต่างกันในหลาย ๆ ด้าน 
แต่คนงานมักไม่มีข้อมูลเกี่ยวกับงานที่ตนต้องการท าว่ามีอยู่ที่ไหน เงื่อนไขการจ้างเป็นอย่างไร ฉะนั้น
เพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลประกอบการตัดสินใจเลือก คนงานจึงต้องยอมสละเวลา (คือยอมว่างงาน) 
และรายได้เพื่อหางานท า 
 2. เนื ่องจากการหางานท าและการคัดเลือกคนงานย่อมมีค่าใช้จ่ายสูง ค่าใช้จ่าย     
เหล่านี้เป็นค่าใช้จ่ายที่จมหายไปไม่มีวันได้คืนมา (Sunk cost) ดังนั้น ถ้าคนงานต้องการยึดงานใด
เป็นอาชีพนาน ๆ เขาย่อมต้องลงทุนแสวงหางานค่อนข้างนาน จนกว่าจะแน่ใจว่าได้งานดี มิฉะนั้น 
จะเสียค่าใช้จ่ายไปโดยไม่คุ้ม 
 ทฤษฎีการแสวงหางานท า อธิบายการเข้าสู่ตลาดแรงงานในรูปของการมีงานท าโอกาสที่
จะได้ท างานและการว่างงาน อันเนื่องมาจากการเตรียมตัวและการมีทักษะในการหางานท าของ
หน่วยแรงงาน และอธิบายถึงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการมีงานท าและทักษะในการหางานได้ แก่ 
การรับข่าวสารแรงงาน โอกาสมีงานท า โดยมีแนวคิดว่าในสภาพที่ตลาดแรงงานมีการให้ข่าวสาร
ข้อมูลน้อย ทั้งนายจ้างและแรงงานขาดความรู้เกี่ยวกับโอกาสของการจ้างงานในตลาดแรงงาน ผู้ที่หา
งานท ามักจะไม่เลือกงานแรกที่ได้รับการเสนอเนื่องจากขาดข้อมูลเปรียบเทียบ จึงมักใช้เวลาหางานอื่น
และข้อมูลอื่นประกอบการใช้เวลาเพื่อจะหางานท านี้จึงนับเป็นการลงทุนอย่างหนึ่งของผู้หางานท า  
ในกรณีนี้การว่างงานจะเกิดขึ้นเพราะปัญหาการขาดประสิทธิภาพของตลาดแรงงานในการให้ข่าวสาร
ข้อมูลที่ชัดเจนและกว้างขวางพอที่จะท าให้ผู้หางานและผู้จ้างงานพบกันในเวลาที่รวดเร็วยิ่งขึ้น 
ข้อสรุปของทฤษฎีนี้คือ การว่างงานไม่ได้เกิดจากปัญหาความไม่สมัครใจเพียงอย่างเดียวและอาจ
เป็นไปได้ที่การว่างงานเป็นจ านวนมากเป็นการว่างงานชั่วคราว และเป็นไปโดยสมัครใจ เพราะใช้เวลาว่าง
หางานท าถือเป็นการลงทุนเพื่อผลในอนาคต และปัจจัยที่ส าคัญที่จะมีผลต่อการตัดสินใจเข้าสู่
ตลาดแรงงานก็คือ ระบบข่าวสารแรงงานที่ได้รับ อัตราค่าจ้างที่พอใจ  ทักษะในการท างานและฐานะ
ทางเศรษฐกิจ 
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   นอกจากนี้ ยังมีทฤษฎีอื่น ๆ ที่น่าสนใจอีก เช่น ทฤษฎีดีมานด์ และซัพพลายของแรงงาน 
(Theory of Demand for and Supply of Labour) เป็นทฤษฎีที่กล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่าง
จ านวนผลผลิตและปัจจัยที ่เป็นแรงงาน ซึ ่งมีความสัมพันธ์โดยตรงต่อกัน คือ จ า นวนผลผลิต
เปลี่ยนแปลงตามระดับการจ้างงาน ส่วนอีกทฤษฎีหนึ่งคือ Theory of Aggregate Demand โดยเนื้อหา
ที่ส าคัญกล่าวถึงการว่างงานโดยไม่สมัครใจ เป็นการวางแผนโดยไม่ได้มีสาเหตุมาจากดีมานด์ต่อแรงงาน
ที่มีไม่มากพอเท่านั้น แต่ยังมีสาเหตุมาจากดีมานด์รวม (aggregate demand) ที่มีไม่มากพอด้วย
หรือมีผลผลิตมากเกินไป (Over Production)  
 ทฤษฎีจูงใจ (motivation theory) ของ maslow (1971, pp. 81-81) หรือที่เรียกว่า 
ทฤษฎีทั่วไปเกี่ยวกับการจูงใจ (maslow’s general theory of human motivation) มาสโลว์ได้ตั้ง
สมมุติฐานสิ่งจูงใจจากความต้องการของมนุษย์ไว้ว่า มนุษย์มีความต้องการอยู่เสมอ ความต้องการใด
ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจอีกต่อไป แต่ความต้องการที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองนั้นจะเป็น
สิ่งจูงใจแทน และได้แบ่งล าดับขั้นความต้องการของมนุษย์จากระดับต่ าถึงระดับสูง ออกเป็น 5 ขั้น 
ดังนี ้
 1. ความต้องการทางด้านร่างกาย (physiological needs) เป็นความต้องการพื้นฐานเพื่อ
ความอยู่รอดของชีวิต เช่น ความต้องการอาหาร อากาศ ที่อยู่อาศัย ยารักษาโรค และความต้องการ
ทางเพศ เป็นต้น 
 2. ความต้องการทางด้านความปลอดภัย (safety needs) ได้แก่ ความต้องการความปลอดภัย
ทางด้านร่างกาย เช่น ความปลอดภัยจากอุบัติเหตุ อันตรายต่างๆ และความมั่นคงในอาชีพ 
 3. ความต้องการที่จะเป็นส่วนหนึ่งของสังคม (belonging needs) ได้แก่ ความต้องการ
ที่จะเข้าร่วม และได้รับการยอมรับในสังคม ความเป็นมิตร และความรักจากเพื่อนร่วมงาน  
 4. ความต้องการเห็นคุณค่าของตนเอง (esteem needs) ได้แก่ ความต้องการอยากเด่น
ในสังคม เป็นที่ยอมรับ เป็นที่ยกย่องสรรเสริญของบุคคลอื่น 
 5. ความต้องการที่จะได้รับความส าเร็จตามความนึกคิดของตนเอง (self - actualization) 
เป็นความต้องการขั้นสูงสุดของมนุษย์ ที่คนส่วนมากอยากจะเป็นอยากจะได ้
 Bass (1977, pp. 142 - 149) ได้สรุปว่า สิ่งจูงใจซึ่งหน่วยงาน หรือผู้บริหารหน่วยงาน
ใช้เป็นเครื่องกระตุ้นบุคคลให้เกิดความพึงพอใจในการท างานไว้ 3 ประการ ดังนี ้
 1. สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ ได้แก่ เงิน สิ่งของที่ให้แก่ผู้ปฏิบัติงานเป็นการตอบแทน เป็นการ
ชดเชยหรือเป็นรางวัลที่เขาได้ปฏิบัติงานให้แก่หน่วยงานมาแล้วเป็นอย่างดี 
 2. งานนั้นต้องสามารถวางแผน และวัดความส าเร็จได้ โดยใช้ระบบการท างานและการ
ควบคุมที่มีประสิทธิผล 
 3. เพื่อให้ได้ผลในการสร้างสิ่งจูงใจ ภายในเปูาหมายของงานจะต้องมีลักษณะ ดังนี ้
  3.1 คนท างานมีส่วนร่วมในการตั้งเปูาหมาย 
  3.2 งานนั้นเป็นสิ่งที่พึงปรารถนา 
  3.3 งานนั้นสามารถท าให้ส าเร็จได ้

3.4 มีผลงานกลับมาให้ผู้ท าทราบโดยตรง 
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 ภิญโญ สาธร (2541, หน้า 361-361) ได้สรุปว่า บุคลากรจะท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 
และท างานให้โรงงานได้นานๆ หรือไม่เพียงใด อาศัยสิ่งจูงใจหลายชนิดด้วยกัน ที่ส าคัญมี 5 ประการ คือ 
 1. สิ่งจูงใจที่เป็นวัตถุ เช่น เงินและสิ่งของ 
 2. สิ่งจูงใจที่เป็นโอกาส เช่น การให้โอกาสที่จะมีชื่อเสียงดีเด่น มีเกียรติยศ มีอ านาจ
ประจ าตัวมากขึ้น และโอกาสได้ต าแหน่งงานสูงขึ้น  
 3. สิ่งจูงใจที่เป็นสภาพของการท างาน ซึ่งอาศัยวัตถุเป็นหลัก 
 4. สิ่งจูงใจที่เป็นสภาพของการท างานซึ่งไม่เกี่ยวกับวัตถุ เช่น สภาพของสังคมของครูใน
โรงเรียนช่วยให้โรงเรียนน่าอยู่ ครูรักใคร่ปรองดองกัน ไม่แบ่งกลุ่มแบ่งพวก ครูทุกคนอยู่ในฐานะ
ทัดเทียมกัน ทั้งในด้านสังคม เศรษฐกิจและการศึกษา ครูไม่มีความแตกต่างกันในทุก ๆ ด้าน 
 5. การบ ารุงขวัญและก าลังใจ และสร้างความรู้สึกให้เกิดกับครูทั้งหลายว่าตนมีส่วนร่วม
อย่างส าคัญในการสร้างชื่อเสียงให้โรงเรียนหรือมีส่วนร่วมในการแก้ไขสถานการณ์ส าคัญต่าง  ๆ ของ
โรงเรียน 
 
แผนยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) 

ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) ได้ก าหนดขึ้นเพื่อใช้เป็นกรอบในการ
จัดท าแผนต่าง ๆ ให้สอดคล้องและบูรณาการกันเพื่อให้เกิดเป็นพลังผลักดันร่วมกันไปสู่เปูาหมาย 
เพื่อให้ประเทศมีขีดความสามารถในการแข่งขันในการผลิตและบริการที่หลากหลายบนฐานของ
เทคโนโลยีสมัยใหม่และนวัตกรรม มีรายได้สูงอยู่ในกลุ่มประเทศพัฒนาแล้ว คนไทย เป็นคนคุณภาพ 
ที่มีความสุข อยู่ดี กินดี สังคมมีความมั่นคง เสมอภาพและเป็นธรรม สรุปสาระส าคัญที่เกี่ยวข้องกับ
การจ้างแรงงานผู้สูงอายุ ดังนี ้

วิสัยทัศน์ “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการ 
พัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” หรือคติพจน์ประจ าชาติ “มั่นคง มั่งคั่ง ยั่งยืน”  

ยุทธศาสตร์ที่ 4: ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม สรุป
สาระส าคัญ ดังนี ้    

การที่ประเทศไทยจะเป็นประเทศที่พัฒนาแล้วจะต้องเป็นประเทศที่ทุกคนมีโอกาสและ
ความเสมอภาคในทุกด้าน ทั้งในมิติของการเข้าถึงกิจกรรมทางเศรษฐกิจ ทรัพยากร กระบวนการ
ยุติธรรม และบริการสาธารณะ ซึ่งสิ่งเหล่านี้เป็นหลักประกันทางสังคม ซึ่งในการด าเนินการจะต้องมี
การปรับโครงสร้างสังคมเพื่อยกระดับคุณภาพสังคมในทุก ๆ ด้านไปพร้อมกันโดยไม่ทิ้งใครไว้ข้างหลัง 
ประกอบด้วย การสร้างความมั่นคงทางเศรษฐกิจและสังคมให้คนทุกกลุ่มในหลักประกันทางสังคมที่
จ าเป็นในการด ารงชีพอย่างพอเพียง ทั้งนี้ ในส่วนของการสร้างหลักประกันสังคมที่ครอบคลุมและ
เหมาะสมกับคนทุกช่วงวัยและทุกกลุ่ม โดยพิจารณาให้ครอบคลุมสิทธิพื้นฐานที่ประชาชนทุกคนพึงมี
ตามรัฐธรรมนูญ รวมถึงการให้สิทธิตามระดับขั้นความจ าเป็นของแต่ละบุคคลตั้งแต่การสร้างความ
มั่นคงส าหรับตัวบุคคลจนถึงการน าไปสู่ประสิทธิภาพของสังคมในภาพรวม อาทิ การขยายความ
คุ้มครองระบบประกันสังคม การพัฒนาระบบบริหารจัดการหลักประกันสุขภาพ และการเข้าถึง



- 10 - 
 

การศึกษาที่มีคุณภาพในทุกระดับ เป็นต้น และเป็นความจ าเป็นขั้นพื้นฐาน จ าเป็นในการด ารงชีวิต 
ซึ่งแต่ละบุคคลจะต้องได้รับการตอบสนองอย่างพอเพียง กลุ่มผู้มีรายได้น้อยและผู้ด้อยโอกาสได้รับ
โอกาสในการพัฒนาศักยภาพรวมทั้งการเข้าถึงบริการสาธารณะของกลุ่มผู้พิการ และมีการกระจาย
ทรัพยากรให้ทุกคนสามารถเข้าถึงอย่างเป็นธรรมควบคู่กับการสร้างโอกาสที่เป็นธรรม โดยไม่แบ่งแยก
และค านึงถึง หลักสิทธิมนุษยชน และศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ โดยเฉพาะการส่งเสริมความเสมอภาค
และความเป็นธรรมในฐานะสมาชิกในสังคมที่ทุกคนสามารถเข้าถึงและเป็นส่วนหนึ่งของสถาบัน  
และความสัมพันธ์ทางสังคมต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องโดยเฉพาะอย่างยิ่งการสร้างโอกาสการเข้าถึงบริการ
ทางสังคมอย่างทั่วถึง และมีการบังคับใช้กฎหมายกับทุกคนอย่างเท่าเทียม รวมถึงการเพิ่มรายได้ให้กับ
กลุ่มผู้มีรายได้น้อย (ประชากรร้อยละ 40 ที่มีรายได้ต่ าที่สุด) และผู้ด้อยโอกาส โดยการสร้างศักยภาพ
ของคนอย่างยั่งยืน ให้สามารถพึ่งตนเองได้และส่งเสริมการออมในทุกช่วงวัย เพื่อความมั่นคงทาง
รายได้ในสังคมสูงวัยและบรรเทาภาระทางการคลังของรัฐบาล 

 

แผนแม่บทการเพิ่มผลิตภาพแรงงานและแผนปฏิบัติการการเพิ่มผลิตภาพ
แรงงาน (พ.ศ. 2560 – 2564) 

แผนแม่บทการเพิ่มผลิตภาพแรงงานและแผนปฏิบัติการการเพิ่มผลิตแรงงาน (พ.ศ. 
2560 – 2564) จัดท าขึ้นเพื่อท าให้การจัดอันดับความสามารถทางการแข่งขันทางเศรษฐกิจของ
ประเทศไทยด้านผลิตภาพแรงงาน (Labour productivity) โดย สถาบันการจัดการนานาชาติ 
(International Institute for Management Development: IMD) ดีขึ้น (ค่าเปูาหมาย: อันดับ
ความสามารถทางการแข่งขันทางเศรษฐกิจของประเทศไทยดีขึ้นกว่าปีที่ผ่านมาอย่างน้อย 1 อันดับ) 

วิสัยทัศน์ “ความสามารถในการแข่งขันด้านผลิตภาพแรงงานของประเทศได้รับการ
จัดล าดับดีขึ้น” 

สรุปสาระส าคัญที่เกี่ยวข้องกับแรงงานผู้สูงอายุได้ ดังนี ้
ยุทธศาสตร์ที่ 1 การเพิ่มศักยภาพแรงงานให้พร้อมกับการเปลี่ยนแปลงเพื่อเพิ่มผลิตภาพ

อย่างยั่งยืน ด าเนินการโดย 1) ส่งเสริมพัฒนามาตรฐานฝีมือแรงงานไทยให้ได้มาตรฐานสากล  
2) ด าเนินการเชิงรุกควบคู่กัน 3) พัฒนาและสนับสนุนให้สถานประกอบกิจการเข้าสู่ระบบมาตรฐาน
แรงงานไทย 4) “ซ่อม” กลุ่มแรงงานทักษะฝีมือต่ าและค่อนข้างต่ า (Unskilled & Semi Skill) 
ในระยะแรก และในระยะต่อไปจะต้องเน้น “เสริม” และ “สร้าง” ควบคู่กันไป 5) มุ่งเน้นพัฒนาคน
เพื่อรองรับกลุ่มอุตสาหกรรมก้าวหน้า (Advanced Industry)  

กลยุทธ์ที่ 3 มุ่งสร้างวัฒนธรรมการด าเนินชีวิตและการท างานที่เน้นให้มีผลิตภาพสูง
ตลอดช่วงวัย  

แผนงาน/โครงการ:  โครงการฝึกอบรมแรงงานผู้สูงอายุเพื่อเพิ่มโอกาสในการประกอบอาชีพ 
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แผนผู้สูงอายุแห่งชาติ (พ.ศ. 2546 – 2564) ฉบับที่ 2 ฉบับปรับปรุงครั้งที่ 1 
พ.ศ. 2552 

ในปี 2552 ได้มีการพิจารณาปรับแผนผู้สูงอายุแห่งชาติ ฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2545 – 2564) 
โดยมีแนวคิดพื้นฐานว่า ผู้สูงอายุไม่ใช่บุคคลด้อยโอกาสหรือภาระของสังคม แต่สามารถมีส่วนร่วมเป็น
พลังพัฒนาสังคม จึงควรได้รับการส่งเสริมและเกื้อกูลจากครอบครัว ชุมชน และรัฐให้ด ารงชีวิตอยู่
อย่างมีคุณค่า มีศักดิ์ศรีและคงไว้ซึ่งภาวะสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดีให้นานที่สุดอย่างทั่วถึงและ
เป็นธรรม โดยหมายรวมถึงผู้สูงอายุที่ประสบความทุกข์ยากด้วย 

การสร้างหลักประกันในวัยสูงอายุเป็นกระบวนการสร้างความมั่นคงให้แก่สังคมโดยการ
มีส่วนร่วมจากผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทุกภาคส่วน ได้แก่ 1) ประชากรช่วยตนเอง 2) ครอบครัวดูแล 
3) ชุมชนช่วยเกื้อกูล 4) สังคม รัฐสนับสนุน โดยการมีส่วนร่วมจะต้องเป็นการบูรณาการให้เหมาะสม
กับสถานการณ์อย่างต่อเนื่อง  

วิสัยทัศน์ “ผู้สูงวัยเป็นหลักชัยของสังคม”  
วัตถุประสงค ์
1.  เพื่อส่งเสริมให้ผู้สูงอายุมีคุณภาพชีวิตที่ดี ด้วยการด ารงชีวิตอย่างมีคุณค่า มีศักดิ์ศรี 

พึ่งตนเองได้ และมีหลักประกันที่มั่นคง 
2. เพื่อสร้างจิตส านึกให้สังคมไทยตระหนักถึงผู้สูงอายุในฐานะบุคคลที่มีประโยชน์ต่อ

ส่วนรวม และส่งเสริมให้คงคุณค่าไว้ให้นานที่สุด 
3. เพื่อให้ประชากรทุกคนตระหนักถึงความส าคัญของการเตรียมการ และมีการเตรียม

ความพร้อมเพื่อการเป็นผู้สูงอายุที่มีคุณภาพ 
4. เพื่อให้ประชาชน ครอบครัว ชุมชน ท้องถิ่น องค์กรภาครัฐ และเอกชน ตระหนัก

และมีส่วนร่วมในภารกิจด้านผู้สูงอายุ 
5. เพื่อให้มีกรอบและแนวทางการปฏิบัติงานเกี่ยวกับผู้สูงอายุส าหรับทุกภาคส่วน

ที่เกี่ยวขอ้ง อันจะน าไปสูก่ารบูรณาการงานด้านผู้สูงอาย ุ
การปรับแผนผู้สูงอายุ ฉบับที่ 2 ครั้งที่ 1 สรุปสาระส าคัญที่แตกต่างจาก ฉบับที่ 1 คือ  
1. มุมมองของแผนฉบับแรกเน้นว่าผู้สูงอายุเป็น “บุคคลที่ได้ท าคุณประโยชน์ต่อสังคม

และสมควรได้รับการตอบแทน” ในขณะที่แผนฉบับที่ 2 มีวิสัยทัศน์ว่าผู้สูงอายุเป็น “บุคคลที่มี
ประโยชน์ต่อสังคมและสมควรส่งเสริมให้คุณค่าไว้ให้นานที่สุด แต่ในกรณีที่ตกอยู่ในสถานะต้องพึ่งพิง
ผู้อื่น ครอบครัวและชุมชนจะต้องเป็นด่านแรกในการเกื้อกูลเพื่อให้ผู้สูงอายุสามารถด ารงอยู่ในชุมชน
ได้อย่างมีคุณภาพที่สมเหตุสมผลได้นานที่สุด โดยมีสวัสดิการจากรัฐเป็นระบบเสริม เพื่อให้เกิด
หลักประกันในวัยสูงอายุและความมั่นคงของสังคม” 
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2. การจ าแนกมาตรการในแผนฉบับแรกมีลักษณะ “แยกส่วนตามสาขาด้านต่าง ๆ 
ได้แก่ ด้านสุขภาพอนามัย ด้านความมั่นคงทางรายได้และการพึ่งพิง ด้านการศึกษาสังคมและ
วัฒนธรรม ด้านสวัสดิการ เป็นต้น” แต่ในแผนฉบับนี้จัดท าแผนยุทธศาสตร์ที่มีลักษณะ “บูรณาการ” 
และ “แบ่งออกตามเปูาหมายทางยุทธศาสตร์เป็นหลัก” 

3. แผนฉบับนี้ได้ก าหนด “ดัชนีและเปูาหมาย” ของมาตรการต่าง ๆ เพื่อประโยชน์ใน
การด าเนินการให้บรรลุจุดหมายและเพื่อการติดตามประเมินผลการด าเนินการ และในแผนยังได้ระบุถึง 
“มาตรการในการติดตามและประเมินผลการด าเนินการตามแผนอย่างเป็นรูปธรรม” 
  

นโยบายด้านแรงงานของกระทรวงแรงงาน: กรอบยุทธศาสตร์ การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) 
 กระทรวงแรงงานได้จัดท ากรอบยุทธศาสตร์ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ 
ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) โดยมีความสอดคล้องกับร่างกรอบยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี 
(พ.ศ. 2560 - 2579) และแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) 
เป็นแผนระยะ 5 ปี แรกของการพัฒนาประเทศ ในการนี้ ได้ก าหนดวิสัยทัศน์ในอีก 20 ปีข้างหน้าคือ 
“ทรัพยากรมนุษย์มีคุณค่าสูง สู่ความยั่งยืน” แบ่งการด าเนินการเป็น 4 ช่วง คือ 
 ช่วงที่ 1 Productive Manpower (พ.ศ. 2560 - 2564) เป็นวางรากฐานด้านแรงงาน
ที่เป็นมาตรฐานสากล โดยการ ขจัดอุปสรรค เร่งพัฒนา เดินหน้าขับเคลื่อน เร่งรัดการรับมือกับปัญหา 
เติมทักษะใหม่ (re-skill) และเติมทักษะด้าน STEM (ย่อจากภาษาอังกฤษของศาสตร์ 4 สาขาวิชา 
ได้แก่ วิทยาศาสตร์ (Science) เทคโนโลยี (Technology) วิศวกรรมศาสตร์ (Engineering) และ
คณิตศาสตร์ (Mathematics)  หมายถึงองค์ความรู้ วิชาการของศาสตร์ทั้งสี่ที่มีความเชื่อมโยงกัน
ในโลกของความเป็นจริงที่ต้องอาศัยองค์ความรู้ต่างๆ มาบูรณาการเข้าด้วยกันในการด าเนินชีวิตและ
การท างาน) ให้แก่แรงงานเพื่อให้เกิดการเปลี่ยนผ่านในโลกของการท างานที่ราบรื่น ( smooth 
transition) ท างานอย่างม ีประสิทธ ิภาพ สอดคล้องก ับการพัฒนาเศรษฐกิจในระยะถัดไป 
ผลสัมฤทธิ์ที่คาดว่าจะได้รับมี 2 มิติ คือ 
 มิติคน: แรงงานไทยมีผลิตภาพสูง มีทักษะหลากหลาย (multi-skill) มีทักษะใหม่ 
(re-skilled) มีทักษะด้าน STEM สามารถท างานในยุคเริ่มต้นของการเข้าสู่ Thailand 4.0 ได้อย่าง
ราบรื่น 
 มิติมาตรฐานการขับเคลื่อนวงจรแรงงาน: มีมาตรฐานอาชีพตามกรอบคุณวุฒิวิชาชีพ
แห่งชาติที่เช่ือมโยงกับมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติครบทุกสาขาอาชีพตามอุตสาหกรรมแห่งอนาคต 
(New Engines of Growth) และมีมาตรฐานความปลอดภัยในการท างานที่เป็นมาตรฐานสากล . 



- 13 - 
 

 ช่วงที่ 2 Innovative Workforce (พ.ศ. 2565 – 2569) มุ่งเน้นทรัพยากรมนุษย์ของ
ประเทศที่เป็นประชาชนของโลก (Global citizen) โดยการ ปรับปรุง สร้างระบบการจ้างงาน รวมทั้ง
การพัฒนาแรงงานให้มีความพร้อมในการท างานภายใต้สังคมพหุวัฒนธรรม และการจ้างงานข้ามแดน 
ผลสัมฤทธิ์ที่คาดว่าจะได้รับมี 2 มิติ คือ 
 มิติคน: แรงงานไทยมีทักษะ ความรู้ ความสามารถ สมรรถนะที่สามารถท างานในยุค
ที่ภาคเศรษฐกิจใช้เทคโนโลยีขั้นสูงและนวัตกรรมเต็มรูปแบบได้อย่างราบรื่น 
 มิติมาตรฐานการขับเคลื่อนวงจรแรงงาน: มีระบบการจ้างงานที่หลากหลายรูปแบบ 
เป็นระบบที่ยืดหยุ่นเหมาะสมกับคุณลักษณะของทรัพยากรมนุษย์หลากหลายประเภท 
 ช่วงที่ 3 Creative Workforce (พ.ศ. 2570 - 2574) มุ่งเน้น ทรัพยากรที่มีความคิด
สร้างสรรค์ในการสร้างมูลค่าเพิ่มให้แก่การท างาน เพื่อสร้างความยั่งยืน การจ้างงานเต็มที่ ( Full 
Employment) และมีผลิตภาพ (Productivity) และมีงานที่มีคุณค่าถ้วนหน้า (Decent Work) 
มีทักษะด้าน STEM ทักษะ R&D ผลสัมฤทธิ์ที่คาดว่าจะได้รับคือ ประเทศไทยบรรลุวาระการพัฒนา
ที่ยั่งยืนในกรอบของสหประชาชาติ (SDGs) มีการจ้างงานที่เต็มที่ (Full Employment) มีผลิตภาพ 
(Productivity) และการมีงานที่มีคุณค่าถ้วนหน้า (Decent Work)  
 ช่วงที่ 4 Brain Power (พ.ศ. 2575 - 2579) มุ่งเน้น สังคมการท างานแห่งปัญญาโดย
การเพ่ิมจ านวนทรัพยากรมนุษย์ที่มีทักษะด้าน STEM และใช้สติปัญญาในการท างานที่มูลค่าสูง (High 
Value) ผลสัมฤทธิ์ที่คาดว่าจะได้รับ คือ ประเทศสามารถหลุดพ้นจากกับดักรายได้ปานกลาง (Middle 
Income Trap: MIT) ด้วยทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าสูงอย่างยั่งยืน 
 

แนวคิดด้านสวัสดิการสังคม (Social Welfare) 
 ในระบบเศรษฐกิจตลาด นโยบายสวัสดิการสังคมเกิดขึ้นเนื่องจากกระบวนการผลิตแบบ 
อุตสาหกรรมได้เปลี่ยนแบบแผนการใช้ชีวิตของประชาชน จากสังคมครอบครัวและเครือญาติมาเป็น
สังคมของการงาน (work society) สถานที่ท างานและโรงงานกลายเป็นศูนย์กลางของวิถี
ชีวิตประจ าวัน ไม่ใช่ชุมชนและหมู่บ้านเกษตรกรรม สังคมอุตสาหกรรมได้ก่อให้เกิดปัญหาการขยายตัว
ของเมือง ความแออัดของประชากรในเมือง ความห่างเหินแปลกแยกของสมาชิกครอบครัว  
ความขัดแย้งระหว่างนายจ้างลูกจ้าง การว่างงาน การถูกปลดออกจากงาน อุบัติเหตุและโรคภัยจาก
การท างาน ปัญหาเหล่าน้ีเป็นอุปสรรคต่อการเพิ่มผลผลิต และเป็นปัญหาคุกคามชีวิตและการด ารงชีพ
ของก าลังแรงงาน และเนื่องจากรัฐสมัยใหม่มีแนวคิดว่า ก าลังแรงงานเป็นปัจจัยการผลิตหลักของชาติ 
จึงจ าเป็นที่ “รัฐ” จะต้องดูแลแก้ไขให้ก าลังแรงงานเหล่านี้มีศักยภาพในทางการผลิต และมีโครงการ
ที่จะสร้างผลผลิตให้แก่สังคมได้ หรือถ้าก าลังแรงงานนี้ไม่สามารถที่จะท างานได้ตลอดชีวิต รัฐก็จ าเป็น
ที่จะต้องดูแลให้สามารถด ารงชีวิตอยู่ได้ โดยไม่ให้เป็นปัญหาต่อสังคม เพื่อปูองกันมิให้เกิดผลกระทบ
ต่อความสงบสุขของสังคมโดยส่วนรวม รัฐจึงจ าเป็นต้องจัดระบบการให้บริการและการดูแลปัญหา
ดังกล่าวของก าลังแรงงานในประเทศ ในเยอรมันเรียกนโยบายการแก้ไขปัญหาเหล่านี้ว่า นโยบาย
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สวัสดิการสังคม (social welfare policy) ซึ่งปรากฏอยู่ใน Social Policy Laws of the Federal 
Republic หรือกฎหมายว่าดว้ยนโยบายสวัสดิการสังคมแห่งสหพันธรัฐเยอรมัน ซึ่งครอบคลุมด้าน 

 การศึกษาและฝึกอบรม ซึ่งรัฐบาลได้จัดงบประมาณและสิ่งอ านวยความสะดวก
สนับสนุน การศึกษาและการฝึกอบรมนักเรียน นักศึกษาเพื่อให้เป็นก าลังแรงงานที่มีประสิทธิภาพ 
และรวมไปถึงการศึกษา และการฝึกอบรมก าลังแรงงานที่ก าลังท างานอยู่ในสาขาการผลิตต่าง ๆ ด้วย  

 การส่งเสริมการมีงานท า ซึ่งได้ออกเป็นรัฐบัญญัติการส่งเสริมแรงงาน (Labour 
Promotion Act 1969) เพื่อประกันให้ทุกคนมีงานท า หรือรักษาภาวการณ์มีงานท าให้สูงสุดเท่าที่จะ
เป็นได้ โดยรัฐจัดการหางาน สร้างงาน ส่งเสริมธุรกิจที่เพิ่มการจ้างงาน เป็นต้น  

 การคุ้มครองแรงงานและสุขภาพอนามัย โดยการมีกฎหมายบังคับมาตรฐานขั้นต่ า
ของสภาพการจ้างงาน เพื่อให้ก าลังแรงงานมีความปลอดภัยในที่ท างาน คุ้มครองมิให้มีการกดขี่เด็ก 
และสตร ีคุ้มครองแรงงานที่ท างานในครัวเรือน รวมถึงคุ้มครองอาชีพพิเศษบางอาชีพ (เช่น หญิงบริการ)  

 การประกันสังคม ซึ่งครอบคลุมการประกันสุขภาพ อุบัติเหตุ ชราภาพ คลอดบุตร
สงเคราะห์บุตร การเสียชีวิต ทุพพลภาพ และการว่างงาน ทั้งหมดนี้รวมกันเรียกว่า โครงการ 
“ความมั่นคงทางสังคม” (social security scheme) เยอรมันได้ชื่อว่าเป็นประเทศแรกที่ได้จัดให้มี
การประกันสังคมโดยเริ่มจากการประกันสุขภาพ ในปี 1883 รัฐบาลได้ออกพระราชบัญญัติ
การประกันสุขภาพ (Health Insurance Act) ซึ่งเป็นที่ยอมรับกันว่าพระราชบัญญัตินี้เป็นการบุกเบิก
นโยบายสวัสดิการสังคมโดยรัฐอย่างเป็นระบบเป็นครั้งแรกในประเทศอุตสาหกรรมตะวันตก 
 แต่แนวคิดในการออกพระราชบัญญัตินี้กลับไม่ใช่แนวคิดที่มีจุดมุ่งหมาย เพื่อช่วยเหลือ
คนงาน แต่เป็นแนวคิดที่ต้องการสร้างกลไก และเครื่องมือสกัดกั้นมิให้คนงานไปร่วมกับขบวนการ
สังคมนิยมที่ก าลังแพร่หลายอยู่ในยุโรปขณะนั้น บิสมาร์ค (Bismark) นายกรัฐมนตรีแห่งเยอรมัน 
ต้องการให้คนงานมีความจงรักภักดี จึงหยิบยื่นสวัสดิการสังคมในรูปของการประกันสุขภาพ โดยให้
คนงานจ่ายสมทบ 2/3 นายจ้าง 1/3  
 ก่อนหน้านี้คือปี 1878 บิสมาร์ค ได้ออกกฎหมายห้ามจัดตั้งพรรคสังคมนิยม เรียกว่า
Socialist Law เนื่องจากเกรงว่าพรรคสังคมนิยมจะขยายตัวเติบใหญ่จนคุกคามอ านาจรัฐของตนได้
เพราะปรากฏว่า ในปี 1875 ขบวนการแรงงานสังคมนิยมใหญ่ 2 ขบวนการได้รวมตัวกัน และจัดตั้ง
พรรค “คนงานสังคมนิยมแห่งเยอรมนี” (Socialist Workers ‘ Party of Germany) การหยิบยื่น
โครงการประกันสุขภาพให้ในปี 1883 และตามด้วยการประกันอุบัติเหตุในปี 1884 จึงมีเปูาหมายเพื่อ
ช่วงชิงความจงรักภักดีจากคนงาน และเพื่อแยกสลายขบวนการสังคมนิย ม ความจริงทาง
ประวัติศาสตร์ข้อนี้หักล้างแนวคิดที่ว่า โครงการประกันสังคมเป็นโครงการของระบบสังคมนิยมที่เป็น
ความเช่ือของพวกเสรีนิยมและอนุรักษ์นิยม  
 ในช่วงที่ บิสมาร์ค ริเริ่มโครงการประกันสุขภาพและประกันอุบัติเหตุ สิ่งเหล่านี้ถือว่า
เป็นสวัสดิการสังคมที่รัฐจัดหาให้ หรือก าหนดให้มีขึ้น การประกันเหล่านี้เมื่อครอบคลุมหลาย ๆ ด้านก็
เรียกว่า“การประกันสังคม” (social insurance) ค าว่า “ประกันสังคม” และ “สวัสดิการสังคม” จึงมา
ก่อนค าว่า “ความมั่นคงทางสงัคม” (social security)  
 สวัสดิการสังคมในเยอรมัน หากจะจัดเป็นกลุ่มสวัสดกิาร อาจจ าแนกได้เป็น 3 กลุ่ม คือ 
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 1.  บริการสังคม (social services) ได้แก่ การบริการการศึกษา สาธารณสขุ และที่อยู่ 
อาศัย และส่งเสริมช่วยเหลือเยาวชน  
 2. สังคมสงเคราะห์ (social assistance) คือ การช่วยเหลือผู้ด้อยโอกาส ผู้ที่ช่วยเหลือ 
ตัวเองไม่ได้ ซึ่งในเยอรมันมีรัฐบัญญัติการสนับสนุนช่วยเหลือสังคม (Federal Social Support Act) 
ว่าด้วยข้อก าหนด้านการช่วยเหลือบุคคลที่จ าเป็นต้องช่วยเหลือ (support for needy)  
 3. ประกันสังคม (social insurance) ซึ่งเริ่มจากการประกันสุขภาพ เมื่อปี ค.ศ.1883 
และพัฒนามาตามล าดับ ขยายไปสู่การประกันด้านอื่นๆ คือ การคลอดบุตร การสงเคราะห์บุตร 
ทุพพลภาพ ชราภาพ การตาย และการว่างงาน 
อ้างอิง : ณรงค์ เพ็ชรประเสริฐ. “บทสังเคราะห์ภาพรวมการพัฒนาระบบสวัสดิการส าหรับคนจนและ
คนด้อยโอกาสในสังคมไทย”, พิมพ์ครั้งที่ 1 เดือนธันวาคม 2546, บ.แอดิสันเพรส โปรดักส์ จ ากัด,   
น. 1 - 6. แนวคิดด้านสวัสดิการสังคม 
 

ลักษณะส าคัญของการประกันสังคมตามหลักการของ ILO ประกอบด้วย 
 - มีการบริหารทางการเงินตามโครงการประกันสังคม โดยวิธีการจัดเก็บเงินสมทบ 
ซึ่งโดยปกติมักมาจากการสมทบของนายจ้างและลูกจ้าง ทั้งนี้ รับจะเข้ามีส่วนร่วมในการจ่ายเงินสมทบ
หรือให้เงินอุดหนุนอ่ืน ๆ ด้วยหรือไม่ก็ได้ 
 - การเข้าร่วมในโครงการจะเป็นลักษณะแบบบังคับ ซึ่งมีข้อยกเว้นน้อยมาก 
 - โครงการประกันสังคมกรณีประสบอันตรายจากการท างาน นายจ้างจะเป็น
ผู้สนับสนุนเงินเพียงฝุายเดียว ซึ่งบางกรณีรัฐบาลอาจให้ความช่วยเหลือโดยจ่ายเงินสนับสนุนจาก
รายได้ทั่วไป 
 - รายได้จากเงินสมทบจะเก็บรวบรวมอยู่ในรูปกองทุนพิเศษ ซึ่งต้องน าไปเป็น
ค่าใช้จ่ายส าหรับประโยชน์ทดแทน และค่าใช้จ่ายในการบริหารงาน 
 - เงินส่วนที่เกินที่ไม่จ าเป็นต้องน ามาใช้จ่ายส าหรับประโยชน์ทดแทนในปัจจุบัน จะน าไป
ลงทุนเพือ่ให้เกิดดอกผลต่อไป 
 - สิทธิในการรับประโยชน์ทดแทนของผู้ประกันตนจะขึ้นอยู่กับประวัติการจ่ายเงิน
สมทบ โดยไม่ต้องมีการตรวจสอบความจ าเป็นหรือการตรวจสอบรายได้แต่อย่างใด 
 - อัตราเงินสมทบและประโยชน์ทดแทนจะมคีวามสัมพันธ์กับรายได้ของผู้ประกันตน 
 - องค์การแรงงานระหว่างประเทศได้ระบเุป็นหลักประกัน 
 

ประกันสังคมประเทศไทย 
 การประกันสังคมได้เข้ามาสู่ประเทศไทยเมื่อปี พ.ศ. 2495 โดยรัฐบาล จอมพล ป.  
พิบูลสงคราม ได้แต่งตั ้ง “คณะกรรมการสังคมสงเคราะห์” เพื่อพิจารณาวิธีด าเนินการให้ความ
ช่วยเหลือประชาชนด้านสวัสดิการสังคม และจัดเรื่องสงเคราะห์เพื่อคุ้มครองประชาชนและครอบครัว
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ให้ประสบความผาสุก มีหลักประกันในความเป็นอยู่แห่งชีวิต เช่น ในกรณีที่มีบุตรมาก การคลอดบุตร 
พิการทุพพลภาพ ชราภาพ และมรณกรรม ต่อมาในวันที่ 9 กุมภาพันธ์ 2497 ได้มีตราพระราชบัญญัติ
ประกันสังคม พ.ศ. 2497 และมีประกาศพระราชบัญญัติจัดตั้ง “กรมประกันสังคม” สังกัด
กระทรวงการคลัง 
 สาระส าคัญของพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2497 จะบังคับเฉพาะลูกจ้างที่มี
รายได้ต่อเดือนตั้งแต่ 500 บาทขึ้นไป โดยให้ผู้ประกันตน ผู้ว่าจ้าง และรัฐบาล ออกเงินสมทบเข้า
กองทุนประกันสังคม (อัตราเงินสมทบแตกต่างกันขึ้นอยู่กับช่วงรายได้ เพศ ทั้งนี้ผู้ประกันตนต้องออก
เงินสมทบมากกว่าผู้ว่าจ้าง ส่วนผู้ว่าจ้างต้องออกเงินสมทบมากกว่ารัฐบาล) ทั้งนี้ผู้ประกันตนจะได้
ประโยชน์ทดแทนเพื่อการคลอดบุตร เพื่อการสงเคราะห์บุตร เพื่อการเจ็บปุวย เพื่อการพิการ หรือ
ทุพพลภาพ เพื่อการชราภาพ และเพื่อการฌาปณกิจ อย่างไรก็ตามในช่วงปลายปี พ.ศ. 2498 – ต้นปี 
2499 ระหว่างรอการประกาศพระราชกฤษฎีการก าหนดเขตพื้นที่บังคับเริ่มต้น 2 จังหวัด (พระนคร 
ธนบุรี) มีประชาชนออกมาคัดค้านโจมตี มีการเดินขบวน มีการวิพากษ์วิจารณ์ว่ารัฐบาลน าระบบ
ประกันสังคมมาล้มบริษัทประกันชีวิตของเอกชนและเป็นการเก็บภาษีแบบใหม่ ท าให้จอมพล ป.  
พิบูลสงคราม ต้องระงับการบังคับใช้กฎหมายประกันสังคมไว้ก่อน และต่อมา (สิงหาคม 2501) 
รัฐบาลจอมพลสฤษดิ์  ธนะรัชต์ ได้ยุบ “กรมประกันสังคม” ไปเป็น “กองความมั่นคงแห่งสังคม 
สังกัดกรมประชาสงเคราะห์ กระทรวงมหาดไทย” และให้พิจารณาปรับปรุงแก้ไขพระราชบัญญัติ
ประกันสังคม พ.ศ. 2497 
 ต่อมาระหว่างปี  พ.ศ. 2502 – 2514 ได้มีการปรับปรุงแก้ไขพระราชบัญญัติ
ประกันสังคม พ.ศ. 2497 (ILO ส่งผู้เชี่ยวชาญมาช่วยเหลือทางวิชาการ) มีการพบสัมมนารับฟังความ
คิดเห็นจากนานจ้าง-ลูกจ้าง-นักวิชาการ มีการประชาสัมพันธ์ชี้แจงประชาชน มีการให้สภาวิจัย
แห่งชาติศึกษาเสนอความเห็น แต่ก็ยังไม่มีความเห็นชอบจากรัฐบาล “กรมแรงงาน” จึงเสนอ “ระบบ
กองทุนเงินทดแทน” เข้ามาบรรจุไว้ใน “ประกาศคณะปฏิวัติฉบับที่ 103 ลงวันที่ 16 มีนาคม 2515” 
(พระราชบัญญัติแรงงาน พ.ศ. 2499 มีข้อก าหนดเกี่ยวกับระบบกองทุนเงินทดแทน ซึ่งให้การคุ้มครอง
ผู้ใช้แรงงานที่ประสบอันตรายหรือเจ็บปุวยในการท างาน) และรัฐบาล นายสัญญา  ธรรมศักดิ์ ได้มีมติ
เห็นชอบให้ประกาศใช้ในวันที่ 1 มกราคม 2517 โดยปีแรกมีการบังคับใช้เฉพาะสถานประกอบการ
ที่มีลูกจ้าง 20 คนขึ้นไป ในเขตกรุงเทพมหานคร แล้วขยายพ้ืนที่จนครบทุกจังหวัดในปี พ.ศ. 2531 
 
สถานประกอบการและลูกจ้างในความคุ้มครองกองทุนเงินทดแทน  พ.ศ. 2517 - 2531 
 

พ.ศ. จ านวนจังหวัด นายจ้าง/สปก. ลูกจ้าง หมายเหตุ 
2517 1 2,492 272,848 เฉพาะกทม. 
2519 6 3,605 496,700 เพิ่ มจั งหวัด  สมุทรปราการ 

นนทบุรี ปทุมธานี สมุทรสาคร 
นครปฐม 

2520 12 4,382 570,000 เพิ่ มจั งหวั ด  ชลบุ รี  ร าชบุ รี 
สระบุรี กาญจนบุร ีสงขลา ภูเก็ต 
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พ.ศ. จ านวนจังหวัด นายจ้าง/สปก. ลูกจ้าง หมายเหตุ 
2521 17 5,403 590,640 เพิ่มจังหวัด เชียงใหม่ ล าปาง 

อุดรธานี ขอนแก่น นครราชสีมา 
2522 22 6,101 659,041 เพิ่มจังหวัด พระนครศรีอยุธยา 

นค รส ว ร รค ์ อ ุบ ล ร าชธ านี     
สุราษฎร์ธานี นครศรีธรรมราช 

2523 25 7,337 745,513 เพิ่มจังหวัด พิษณุโลก ยะลา 
ระนอง 

2524 30 8,465 797,270 เพิ่มจังหวัด เพชรบุรี  ลพบุรี
ประจวบคี รี ขั นธ์  เ ชี ย งราย 
บุรีรัมย์ 

2525 33 9,286 824,565 เพิ่มจังหวัด ระยอง จันทบุรี ตรัง 
2527 36 11,133 994,190 เพิ่มจังหวัด สุพรรณบุรี พังงา 

อุตรดิตถ ์
2528 56 13,580 1,091,318 เพิ่มจังหวัด 20 จังหวัด 
2529 66 14,498 1,179,812 เพิ่มจังหวดั 10 จังหวัด 
2530 70 15,379 1,232,555 เพิ่มจังหวัด ชัยนาท สิงห์บุรี 

ตราด อ่างทอง 
2531 73 16,468 1,346,203 เ พิ่ ม จั ง ห วั ด  แ ม่ ฮ่ อ ง ส อ น 

อุทัยธานี มุกดาหาร 
 

 อย่างไรก็ตาม หลังจากที่ “กฎหมายกองทุนเงินทดแทน” มีผลบังคับใช้ การเคลื่อนไหว 
ผลักดันให้ออก “พระราชบัญญัติประกันสังคม” ในรูปแบบต่างๆ (รวมทั้งการเสนอเรื่องเข้าสู่การพิจารณา
ของ ครม.) ยังมีต่อเน่ืองเป็นระยะ ๆ เช่น รัฐบาลพลเอก เปรม  ติณสูลานนท์ (9 ธันวาคม 2523) มีมติ
รับหลักการให้ด าเนินการประกันสังคม และแต่งตั้งคณะกรรมการเตรียมการประกันสังคม 
คณะรัฐมนตรีในสมัยต่อมา มีมติ (8 พฤษภาคม 2527) เห็นชอบขยายขอบเขตกองทุนเงินทดแทน
ให้ครอบคลุมทุกจังหวัด เพื่อเป็นพื้นฐานรองรับโครงการประกันสังคม คณะกรรมาธิการแรงงาน
สภาผู้แทนราษฎร (30 สิงหาคม 2530) จัดสัมมนาเรื่องการประกันสังคม (ผู้เข้าร่วม 300 คน) ที่ประชุม
มีมติเห็นชอบให้เร่งรัดการประกาศใช้กฎหมายประกันสังคม 
 ต่อมาในวันที่ 17 พฤษภาคม 2532  สภาผู้แทนราษฎร ได้มีมติรับหลักการ (ร่าง) 
พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ..... และแต่งตั้งคณะกรรมาธิการวิสามัญ 27 คนพิจารณา หลังจากนั้น 
ที่ประชุมสภาผู้แทนราษฎร (27 กรกฎาคม 2532) ได้ให้ความเห็นชอบในวาระที่ 2 และวาระที่ 3 
ก่อนน าเสนอไปยังวุฒิสภา ในการนี้วุฒิสภามีการแก้ไข (ร่าง) พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ....  
ที่สภาผู้แทนราษฎรเห็นชอบ ท าให้ต้องมีการตั้งคณะกรรมาธิการร่วม 2 สภา อย่างไรก็ตาม แม้ว่า
คณะกรรมาธิการร่วมพิจารณาแล้วเห็นชอบให้เป็นไปตาม (ร่าง) ที่สภาผู้แทนราษฎรเห็นชอบ 
แต่วุฒิสภาก็ยังมีมติ (6 กรกฎาคม 2533) ไม่รับหลักการ (ร่าง) พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ....  
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ที่ผ่านการพิจารณาของคณะกรรมาธิการร่วม 2 สภา ดังนั้นในวันที่ 11 กรกฎาคม 2533 สภาผู้แทนราษฎร 
จึงเปิดประชุมสมัยวิสามัญเป็นกรณีพิเศษ เพื่อพิจารณา (ร่าง) พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ..... 
ที่ผ่านการพิจารณาของคณะกรรมาธิการร่วม 2 สภา (มีการถ่ายทอดสดทางสถานีโทรทัศน์ และสถานีวิทยุ) 
ผลที่ประชุมสภาผู้แทนราษฎร มีมติเอกฉันท์ 330 ต่อ 0 เห็นชอบ เป็นผลให้พระราชบัญญัติ
ประกันสังคม พ.ศ. 2533 มีผลบังคับใช้ตั้งแต่วันที่ 2 กันยายน 2533 
 

งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 ณัฐภัทร และคณะ (2555) ศึกษาเรื่อง “ศึกษาเปรียบเทียบมาตรการทางกฎหมาย
เกี่ยวกับ การจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกให้แก่ผู้สูงอายุ ของไทยและต่างประเทศ เพื่อการ
ปรับปรุงกฎหมายไทย” มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อวิเคราะห์บทบัญญัติกฎหมายไทย เพื่อให้ทราบ
ข้อบกพร่องของกฎหมาย อันเป็นอุปสรรคต่อการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกให้แก่
ผู้สูงอายุ 2) เพื่อวิเคราะห์บทบัญญัติกฎหมายของประเทศฝรั่งเศส ประเทศสวีเดน และประเทศญี่ปุุน
ที่ส่งเสริมให้เกิดการจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกให้แก่ผู้สูงอายุ อย่างมีประสิทธิภาพ 
3) เพื่อเสนอแนะแนวทางที่เหมาะสมและมีประสิทธิภาพของการจัดสวัสดิการ และการจัดสิ่งอ านวย
ความสะดวกให้แก่ผู้สูงอายุของไทย โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นและชุมชน และ 4) เพื่อจัดท าร่าง
กฎหมายตามแนวทางที่เสนอไว้ตามข้อ 3  
 ผลการศึกษาพบว่า  
 1.  นโยบายและมาตรการในการจัดสวัสดิการส าหรับผู้สูงอายุของประเทศตัวอย่าง
ทั้ง 3 ประเทศ มีแนวทางการด าเนินการในลักษณะที่ใกล้เคียงกัน กล่าวคือ มีการด าเนินการจัด
สวัสดิการในลักษณะของการให้ความช่วยเหลือแก่ผู้สูงอายุใน 2 ลักษณะ ได้แก่ 1) ในรูปของเงิน
ช่วยเหลือต่าง ๆ 2) ในรูปของการให้บริการด้านการดูแล รวมถึงการบริหารอื่น ๆ ตลอดจนสิ่งอ านวย
ความสะดวกต่าง ๆ ที่จะเป็นส าหรับการด ารงชีวิตประจ าวัน  
 2. นโยบายการสนับสนุนและให้ความส าคัญกับการดูแลผู้สูงอายุในที่พักอาศัยของ
ตนเอง เนื่องจากจะท าให้ผู้สูงอายุได้ใช้ชีวิตในสภาพแวดล้อมที่คุ้นเคยและสามารถมีส่วนร่วมใน
กิจกรรมต่างๆ กับคนในครอบครัวและเพื่อนบ้านในชุมชนได ้
 3. นโยบายในเรื่องมาตรการเชิงปูองกัน (Prevention) เนื่องจากการที่ผู้สูงอายุมี
สุขภาพกายและใจที่ดี ย่อมท าให้รัฐบาลมีค่าใช้จ่ายในการดูแลผู้สูงอายุน้อยลง  
 4. หน่วยงานที่มีบทบาทในการจัดสวัสดิการให้แก่ผู้อายุ คือ องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
ซึ่งโดยปกติจะเป็นองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นระดับล่างสุด เว้นแต่กรณีของการจัดบริการ ด้าน
สาธารณสุขในระดับโรงพยาบาลซึ่งต้องใช้งบประมาณและบุคลากรจ านวนมากก็อาจให้องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่นในระดับจังหวัด 
 5. ข้อเสนอส าหรับประเทศไทย เพื่อให้การจัดสวัสดิการส าหรับผู้สูงอายุเป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ ควรก าหนดให้มีระบบการประเมินและตรวจสอบการด าเนินการที่เกี่ยวกับการจัด
สวัสดิการส าหรับผู้สูงอายุเช่นเดียวกับประเทศที่พัฒนาแล้ว 
 ไตรรัตน์ (2556) ศึกษาเรื่อง การจัดการความรู้อาคาร - สถานที่ ที่เป็นมิตรส าหรับ
ผู้สูงอายุ มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อสนับสนุนให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ ในเรื่องการออกแบบ – 
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ปรับปรุงที่อยู่อาศัยและอาคาร – สถานที่ ที่เป็นมิตรส าหรับผู้สูงอายุ 2) เพื่อสังเคราะห์ชุดความรู้/
ประสบการณ์ ในการออกแบบ ปรับปรุงที่อยู่อาศัยและอาคาร – สถานที่ ที่เป็นมิตรส าหรับผู้สูงอายุ 
3) เพื่อน าความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรมพื้นที่ต้นแบบ ปรับปรุงที่อยู่อาศัยและอาคาร – สถานที่ ที่เป็นมิตร
ส าหรับผู้สูงอายุ มาประยุกต์ใช้ได้จริงอย่างเป็นรูปธรรม 4) เพื่อกระตุ้นให้เกิดจิตส านึกและเล็งเห็นถึง
ความส าคัญของงานด้านผู้สูงอายุ โดยเฉพาะในส่วนของการปรับอาคารสถานที่ 
 ผลการด าเนินการ พบว่า 
 การปรับสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อผู้สูงอายุส าหรับที่พักอาศัย ผู้สูงอายุต้องการได้รับ
ความรู้เรื่องการปรับสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมกับผู้สูงอายุมากยิ่งขึ้น  เป็นในรูปแบบการประชุม 
การฝึกอบรมเรื่องความปลอดภัย และการให้ความรู้ว่าการปรับเปลี่ยนสภาพแวดล้อมแบบไหน
ที่เหมาะสมกับผู้สูงอายุมากที่สุด ยกตัวอย่างเช่น การปรับเปลี่ยนราวจับในห้องน้ าในเรื่องของวัสดุ 
ขนาดของราวจับ ความกว้าง ความสูง ความรู้ทุกอย่างที่ครอบคลุมทั้งหมด 
 การปรับสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อผู้สูงอายุส าหรับสถานที่สาธารณะ ควรมีการจัดอบรม
และรวมกลุ่มของผู้สูงอายุให้บ่อยขึ้น เพราะจะได้มีการแลกเปลี่ยนข้อมูลซึ่งกันและกันเพื่อน าไป
สร้างสรรค์มุมมองใหม ่ๆ ในชุมชนของตัวเอง เช่น บางชุมชนมีการจัดการที่ดีมาถ่ายทอดให้อีกแห่งรับฟัง
แล้วน าเอาไปท า แม้ว่าอาจมีความแตกต่างในเรื่องลักษณะของพ้ืนที่ชุมชนไปบ้างก็ตาม  
 รศ.ดร. กุศล (2557) ศึกษาเรื่อง จัดท าแนวทางการด าเนินการและกลไกระดับชาติ
ในการขับเคลื่อนนโยบายการจ้างงานผู้สูงอายุ มีวัตถุประสงค์ เพื่อค้นหาโจทย์ของการขับเคลื่อน
นโยบายการจ้างงานผู้สูงอายุ ทิศทางของยุทธศาสตร์ และกลไกในการขับเคลื่อนการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ 
รวมทั้งมาตรการต่าง ๆ ที่ชัดเจน โดยการสังเคราะห์ข้อมูลทางวิชาการที่เกี่ยวข้องกับการจ้างงาน
ผู้สูงอายุ และการด าเนินการด้านการส่งเสริมการมีงานท าในผู้สูงอายุทั้งในประเทศและต่างประเทศ 
และท าการศึกษาเชิงคุณภาพ โดยการสนทนากลุ่มผู้เกี่ยวข้องต่าง ๆ 
 ผลการศึกษาพบว่าโจทย์ของการขับเคลื่อนนโยบายการจ้างงานผู้สูงอายุ ควรครอบคลุม
ประเด็นการส่งเสริมการจ้างงานในระบบทั้งภาครัฐและเอกชน และการขยายโอกาสด้านอาชีพของ
ผู้สูงอายุนอกระบบที่ต้องการท างาน ส าหรับทิศทางของยุทธศาสตร์ และกลไกในการขับเคลื่อนการจ้าง
แรงงานผู้สูงอายุประกอบด้วย ยุทธศาสตร์ส าคัญที่ต้องเร่งด าเนินการในระยะสั้น 3 ยุทธศาสตร์ได้แก่ 
ยุทธศาสตร์ 1 ขยายอายุการท างานของผู้สูงอายุที่ท างานในระบบภาครัฐ ซึ่งมีส านักงานข้าราชการ
พลเรือนเป็นกลไกด าเนินการหลัก ยุทธศาสตร์ 2 ขยายอายุการท างานของผู้สูงอายุที่ท างานในระบบ
ภาคเอกชนโดยการน าร่องการขยายอายุการจ้างงานของผู้สูงอายุที่ต้องการท างานในสถานประกอบการ 
โดยมีกระทรวงแรงงานเป็นกลไกหลัก ยุทธศาสตร์ 3 การส่งเสริมการจ้างงานและการประกอบอาชีพ
ของผู้สูงอายุที่ท างานนอกระบบ โดยมีกระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคงมนุษย์ และหน่วยงาน
ที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ กระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงมหาดไทย กระทรวงพาณิชย์ และภาคเอกชน 
เป็นกลไกหลัก ส าหรับยุทธศาสตร์ระยะยาว ได้แก ่ยุทธศาสตร ์4 การปรับปรุงกฎหมายและระเบียบต่าง ๆ 
ให้สอดคล้องกับการขับเคลื่อนการส่งเสริมการจ้างงานผู้สูงอายุ และ ยุทธศาสตร์ 5 พัฒนาองค์ความรู้
ด้านการจ้างงานและติดตามประเมินผล ส่วนมาตรการต่างๆมีหลายมาตรการในแต่ละยุทธศาสตร ์
 สถิตพงศ์ (2556) ได้สังเคราะห์ข้อมูลจากเวทีวิชาการเรื่อง มโนทัศน์ใหม่นิยามผู้สูงอายุ 
และการขยายอายุเกษียณ ได้เสนอแนวทางการขยายอายุการท างานภาคเอกชน ได้แก่ ควรปรับแก้ไข
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พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 เพื่อขยายอายุเกิดสิทธิประโยชน์กรณีชราภาพจาก 55 ปี 
เป็น 60 ปี เป็นการขยายอายุการท างานภาคเอกชนหรืออายเกษียณให้เทียบเท่ากับภาคราชการโดย
รัฐบาลจะได้รับประโยชน ์ขยายอายุการจ่ายเงินชดเชยผู้สูงอายุ ได้รับเงินสมทบเพิ่ม และลดภาระการ
ดูแลผู้สูงอายุที่ว่างงาน ประโยชน์ที่แรงงานได้รับคือความมั่นคงทางด้านรายได้ในยามชราภาพ 
 ผู้วิจัยแนะน ามาตรการส่งเสริมการขยายโอกาสด้านอาชีพและการท างานส าหรับ
แรงงานสูงอายุได้แก่ 1) รัฐควรก าหนดอัตรารับผู้สูงอายุเข้าท างาน 2) รัฐควรก าหนดอัตราลดหย่อน
ภาษีโดยให้น าค่าจ้างไปหักภาษี 2 เท่า เพื่อเป็นแรงจูงใจให้ภาคเอกชนรับผู้สูงอายุเข้าท างาน 3) อัตรา
ค่าจ้าง นายจ้างกับลูกจ้างสามารถตกลงกันได้ แต่ไม่ควรต่ ากว่าร้อยละ 70 ของค่าจ้างสุดท้ายตาม
ความสามารถ 4) รัฐยกเว้นการเก็บเงินค่าประกันสังคมทุกกรณี 
 แก้วขวัญ และคณะ (2558) ได้มีการส ารวจผู้ประกอบการในกลุ่มอุตสาหกรรมภาคบริการ 
พบว่า สถานประกอบการส่วนใหญ่ยังคงไม่ได้มีการจัดการสภาพการท างานให้กับผู้สูงอายุอย่างมีความ
แตกต่างจากแรงงานในวัยหนุ่มสาว ในด้านหนึ่งอาจเป็นข้อดีที่ไม่แสดงให้เห็นถึงการเลือกปฏิบัติ
ที่เกิดขึ้น อย่างไรก็ตามในมุมมองด้านการเตรียมความพร้อมของสถานประกอบการในอนาคตที่จะมี
การขยายอายุการท างานนั้น สถานประกอบการอาจยังด าเนินการในส่วนนี้น้อยเกินไป การจ้าง
แรงงานสูงอายุของสถานประกอบการตัวอย่างในระดับปฏิบัติการยังอยู่ในระดับที่ไม่สูงมาก  และ
ในขณะเดียวกันการขาดแคลนแรงงานแม้ว่าเป็นช่องทางที่ดีในการสนับสนุนประเด็นของการจ้าง
แรงงานสูงอายุต่อ แต่ในทางปฏิบัต ิสถานประกอบการส่วนใหญ่ยังไม่ได้ใช้แรงงานสูงอายุเพื่อแก้ปัญหานี้ 
แต่เลือกการบริหารจัดการด้วยวิธีอื่น ๆ ในการแก้ไขปัญหาแทน ทั้งนี้ จากการส ารวจด้วยการสัมภาษณ์
เชิงลึก พบว่า ตัวอย่างของธุรกิจค้าปลีก จะประสบกับปัญหาแรงงานขาดแคลน แต่ธุรกิจในกลุ่มนี้
ไม่ได้ทดแทนแรงงานด้วยแรงงานสูงอายุ เนื่องจากมีสภาพการท างานที่ไม่เหมาะสมกัน ดังนั้น 
การแก้ปัญหาการขาดแคลนแรงงานของธุรกิจเหล่านี้ขององค์กรใหญ่ ๆ จึงมีแนวคิดจัดตั้งสถานศึกษา
เป็นของตนเอง เพื่อผลิตแรงงานที่มีความช านาญเฉพาะที่ธุรกิจนั้น ๆ มีความต้องการ ซึ่งผลประโยชน์
ที่ได้รับตกแก่ทั้งสองฝุาย คือผู้เรียนไม่ต้องเสียค่าใช้จ่ายในการเรียน อีกทั้งยังมีรายได้ระหว่างเรียนอีกด้วย 
ส่วนหน่วยธุรกิจนั้น ๆ ก็จะไม่ประสบกับปัญหาการขาดแคลนแรงงานในอนาคต ซึ่งเป็นแผนการรองรับ
การขาดแคลนแรงงานของธุรกิจเอง รวมถึงตอบสนองต่อความต้องการแรงงานที่มีความสามารถ
เฉพาะตามที่ธุรกิจต้องการได้อีกด้วย ซึ่งเป็นรูปแบบของการแก้ปัญหาทางธุรกิจที่แตกต่างจากเดิม
ที่มีการใช้แรงงานสูงอายุในขณะที่แรงงานต่างด้าวอาจไม่สามารถน ามาใช้ได้ธุรกิจประเภทนี้เนื่องจาก
ต้องมีการพบและให้การอธิบายกับลูกค้าในส่วนธุรกิจค้าปลีกนั้นไม่นิยมปรับลดต าแหน่งงานกับ
แรงงานสูงอายุ หรือปรับเปลี่ยนให้แรงงานไปท างานที่เบาลง เช่น แม่บ้าน เพราะงานที่เป็นงาน
แม่บ้านท าความสะอาด การรักษาความปลอดภัย ส่วนใหญ่องค์กรนิยมจ้างแรงงานเหล่านี้จากบริษัท 
Sub - Contractor เพื่อลดภาระในด้านสวัสดิการ เว้นแต่พนักงานในระดับบริหาร หรือระดับ
ปฏิบัติการ ซึ่งอาจจะมีการต่ออายุการท างานเป็นรายบุคคล ขึ้นอยู่กับความสามารถและประสิทธิภาพ
ในการท างานของคนนั้น ๆ ดังนั้น การที่ธุรกิจค้าปลีกโตขึ้นนั้นจะส่งผลให้ตลาดแรงงานสูงอายุใน
ธุรกิจที่เกี่ยวข้องโตขึ้น ซึ่งไม่ได้ส่งผลกระทบโดยตรงในกรณีของสถานประกอบการประเภท
โรงแรม มีข้อค้นพบเพิ่มเติม พบว่า ในปัจจุบันธุรกิจโรงแรมได้มีการแก้ปัญหาแรงงานขาดแคลน
โดยใช้แรงงานต่างชาติที่มีทักษะทางภาษาที่ดีกว่าแรงงานไทย และเป็นแรงงานที่มีอายุน้อยที่ท างาน
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ในส่วนหน้าที่เป็นพนักงานต้อนรับ เนื่องจากสามารถใช้ภาษาอังกฤษและภาษาอื่น ๆ ในการติดต่อ 
สื่อสารได้ดีกว่าแรงงานไทย ส่งผลให้แนวคิดของการทดแทนแรงงานด้วยแรงงานสูงอายุจึงท าได้ยาก
มากขึ้นในกลุ่มงานเหล่านี้ ตัวอย่างแรงงานกลุ่มนี้ ได้แก่ แรงงานชาวจีน ฟิลิปปินส์ และเวียดนาม 
นอกจากนี้ ในบางอุตสาหกรรมและบางประเภทของงานเป็นงานที่มีความต้องการของกิจการ ส่วนใหญ่
ก็มีการขยายการท างานให้อยู่แล้ว และเป็นฝุายลูกจ้างที่จะขอออกจากงานด้วยเหตุผลหลาย ๆ 
ประการ ซึ่งส่วนใหญ่คือ ปัญหาด้านสุขภาพ ทั้งนี้ สุขภาพของแรงงานสูงอายุเป็นผลสะสมมาจาก
สภาพแวดล้อมในการท างานในอดีต ดังนั้น หากแรงงานสูงอายุมีการใช้ก าลังกายที่มาก มีสุขภาวะ
ที่ไม่เหมาะสมในการท างานเป็นเวลานาน แรงงานกลุ่มนี้เมื่อมีอายุที่สูงขึ้นย่อมมีปัญหาในด้านสุขภาพ
ตามมา ส่งผลให้ไม่สามารถด ารงอยู่ในสภาพแวดล้อมการท างานในลักษณะเดิม 
 ผศ.ดร.แก้วขวัญ และคณะ (2559) ศึกษาเรื่อง ถอดบทเรียนสถานประกอบการที่มีการ
จ้างแรงงานสูงวัย เป็นการศึกษาด้วยการพิจารณาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการจ้างงานแรงงานสูงวัย
โดยอาศัยข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกสถานประกอบการจ านวน 4 แห่ง ที่เป็นต้นแบบที่มีการ
ด าเนินโครงการการจ้างงานแรงงานสูงวัยอย่างเป็นระบบและมีความต่อเนื่อง พบว่า  
 ปัจจัยส่งเสริมหรือปัจจัยที่ขัดขวางการจ้างแรงงานสูงวัยของแต่ละสถานประกอบการ
อาจมีความแตกต่างกัน โดยในด้านของสถานประกอบการอาจขึ้นอยู่กับประเภทของอุตสาหกรรม 
การจัดการความรู้ในองค์กรและความสามารถในการหาแรงงานมาทดแทนของสถานประกอบการ
ในต าแหน่งงานเฉพาะ และศักยภาพทางการเงินของสถานประกอบการ (อย่างไรก็ตามสถานประกอบการ
ในการศึกษาอาจไม่ได้มีปัญหาในด้านนี้เมื่อเทียบกับสถานประกอบการอื่น ๆ ) ในขณะที่ปัจจัย
ด้านแรงงานที่ส าคัญ คือ ศักยภาพทางด้านร่างกายและสุขภาพของแรงงานสูงวัย ปัจจัยทางการเงิน 
และทัศนคติของครอบครัวและผู้เกี่ยวข้องต่อการท างานของแรงงานสูงวัย 
 ส าหรับข้อเสนอด้านนโยบายที่ส าคัญ คือ รัฐบาลควรมีการส่งเสริมให้ผู้ประกอบการ
มีการจ้างงานแรงงานสูงวัยโดยในช่วงแรกเป็นไปด้วยความสมัครใจโดยหากมีการด าเนินการ
ในช่วงเวลานี้ รัฐบาลอาจให้การสนับสนุนทางด้านการเงินหรือสิทธิประโยชน์ทางภาษีที่เป็น
แรงจูงใจให้สถานประกอบการมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบของการจ้างงานและสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน ในขณะที่ช่วงที่สองในระยะปานกลาง รัฐบาลอาจต้องมีมาตรการเชิงบังคับในการก าหนด
อัตราส่วนของการจ้างแรงงานสูงวัยที่เป็นเป้าหมายให้กับสถานประกอบการ ทั้งนี้ รูปแบบของการจ้าง
แรงงานสูงวัยและระบบการประเมินการท างานต่อที่เป็นธรรม อาจให้เป็นอิสระขึ้นกับสถานประกอบการ
และแรงงานจะมีการตกลงกัน ซึ่งอาจขึ้นกับประเภทของอุตสาหกรรมต าแหน่งงาน เป็นต้น
และในภาพรวมการสร้างทัศนคติที่ถูกต้องให้สังคมตระหนักและเห็นความจ าเป็นของการท างานของ
ผู้สูงอายุที่มีต่อสังคมไทยที่จะเป็นสังคมผู้สูงอายุจะเป็นแรงผลักดันให้นโยบายมีสัมฤทธิผลมากขึ้น 
 ธีร์ธรรม (2559) ศึกษาเรื่อง ศึกษาการจ้างแรงงานผู้สูงอายุในภาคเอกชน มีวัตถุประสงค์เพื่อ 
1) เพื่อถอดบทเรียนการจ้างงานพนักงานสูงอายุ 2. เพื่อศึกษาปัญหา อุปสรรค ความต้องการของ
นายจ้างและพนักงานถึงการจ้างงานพนักงานสูงอาย  
 ผลการศึกษา พบว่า การจ้างงานผู้สูงอายุเกิดจากการตกลงร่วมกันระหว่างพนักงานกับ
องค์กร ซึ่งปัจจัยหลักที่ส่งผลต่อการจ้างงานผู้สูงอายุ คือ ผู้น า กล่าวคือต้องเป็นผู้น าที่ให้ความส าคัญ
ต่อพนักงาน มีความต้องการให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดี และมีทัศนคติหรือมองว่า พนักงานเป็นผู้มี
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พระคุณที่ทุ่มเทและรักองค์กร สาหรับพนักงานซึ่งส่วนใหญ่มีความต้องการให้องค์กรขยายการจ้างงาน
ให้แก่ตนเอง ทั้งนี้เพราะยังเห็นว่าตนเองยังสามารถท างานได้ ยังผูกพันกับองค์กร รวมถึงต้องการ
สังคม เงินและการยอมรับ  
 การจ้างงานผู้สูงอายุส่วนใหญ่พิจารณาจากความต้องการหรือความไม่พร้อมที่จะ
เกษียณอายุของพนักงาน โดยองค์กรจะจัดหางานที่เหมาะสมกับพนักงาน ด้วยการไม่ให้พนักงาน
ท างานที่เกี่ยวข้องกับเครื่องจักร หรืองานที่ต้องใช้แรงงาน นอกจากนี้การจ้างงานยังยืดหยุ่นกับความ
ต้องการของพนักงาน เช่น บางกรณีพนักงานมาท างาน 3 วัน เป็นต้น การจ้างงานจะมีทั้งการจ้างโดย
องค์กร และผู้บริหารเป็นคนจ้างด้วยเงินส่วนตัว  
 องค์กรมีความกังวลว่าการจ้างงานพนักงานสูงอายุจะเป็นภาระด้านค่าใช้จ่าย และงาน
หรือจ านวนพนักงานสูงอายุที่สามารถจ้างได้ซึ่งอาจไม่เพียงพอต่อจ านวนพนักงานสูงอายุที่เพิ่มมากขึ้น 
ดังนั้น จึงส่งเสริมให้พนักงานวางแผนชีวิตมากขึ้น ทั้งด้านการเงินและด้านสุขภาพ โดยการวางแผน
ทางการเงิน มีการด าเนินการใน 2 แนวทางหลักได้แก่ การปูองกันไม่ให้พนักงานมีหนี้สิน และการ
ส่งเสริมให้พนักงานมีเงินออม ด้านการวางแผนเรื่องสุขภาพมีการด าเนินการใน 3 แนวทางหลัก ได้แก่ 
การส่งเสริมให้พนักงานดูแลสุขภาพ การแก้ไขปัญหาสุขภาพของพนักงาน และการส่งเสริมให้พนักงาน
มีสติในการท างาน การจ้างพนักงานสูงอายุท าให้ผู้บริหารและพนักงานมีความสุขที่ได้ดูแลสมาชิกซึ่ง
เหมือนกับเป็นส่วนหนึ่งของคนในครอบครัว รวมถึงช่วยเพิ่มความผูกพันต่อองค์กร (Engagement) 
และลดค่าใช้จ่ายในการจัดกิจกรรมเพื่อรักษาพนักงาน (Retention)  
 องค์กรมีปัญหาในการจ้างงานผู้สูงอายุหลายประการ โดยปัญหาหลักได้แก่ ทัศนคติ 
การจัดหาต าแหน่งงานที่เพียงพอกับผู้สูงอายุในองค์กร และความกังวลว่าจะเป็นภาระขององค์กร 
ซึ่งองค์กรต้องการการสนับสนุนจากภาครัฐหลายประการ เช่น การลดหย่อยภาษี การส่งเสริมการพัฒนา
เครื่องจักรหรือสิ่งแวดล้อมที่เหมาะสมกับการท างานของผู้สูงอายุ การลดหย่อนค่าประกันสังคม 
และกองทุนส ารองเลี้ยงชีพที่องค์กรต้องจ่ายให้แก่พนักงาน เป็นต้น รวมถึงการส่งเสริมการฝึกอาชีพ
และการออมให้แก่พนักงานที่เตรียมตัวเกษียณอายุ นอกจากนี้ควรให้ความรู้เรื่องแนวทางการ
ด าเนินการและการส่งเสริมการวางแผนชีวิตให้แก่ผู้ประกอบการ โดยท างานร่วมกับเครือข่ายต่าง ๆ 
เช่น สถาบันพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (ISMED) หอการค้าและสภาอุตสาหกรรม เป็นต้น 
 รศ.ดร.ศุภชัย (2559) กรอบแนวคิดการจ้างงานผู้สูงอายุ ปัจจัยร่วมที่ท าให้การจ้างงาน
แรงงานสูงวัยเกิดขึ้นได้ในสถานประกอบการ ประกอบด้วยปัจจัยหลาย ๆ ปัจจัย ได้แก่ 
 1. การให้ความส าคัญของสถานประกอบการ โดยอาจเป็นธรรมเนียมของสถานประกอบการ 
หรือ หลักการด าเนินธุรกิจของผู้ประกอบการที่ส่งต่อรุ่นต่อรุ่น  
 2. ความต้องการแรงงานในบางสาขา บางอาชีพ เพื่อให้ธุรกิจสามารถด าเนินต่อไปได้
อย่างราบรื่น สามารถรักษาความสามารถในการผลิตของสถานประกอบการได้อย่างต่อเนื่อง กล่าวคือ 
หากความจ าเป็นนี้มีมากย่อมท าให้สถานประกอบการเลือกที่จะเก็บรักษาแรงงานในงานเหล่านี้ไว้ 
หรือมีการจัดระบบตัวตายตัวแทนในการเรียนรู้งานซึ่งต้องมีการอาศัยช่วงเวลาเพื่อให้เกิดการเรียนรู้ 
 3. ประเภทและความยืดหยุ่นและความสามารถทดแทนแรงงานระหว่างแรงงานสูงวัย 
ทั้งในด้านประเภทของงาน รูปแบบของการจ้างงาน  
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 4. การก าหนดกรอบกติกาที่เป็นที่ยอมรับที่ชัดเจนในการขยายอายุการท างาน ระหว่าง
นายจ้างและลูกจ้าง ซึ่งอาจเป็นนโยบายที่มีการประกาศและเป็นลายลักษณ์อักษรที่ชัดเจนหรือไม่ได้
ก าหนดเป็นลายลักษณ์อักษรแตเ่ป็นธรรมเนียมปฏิบัติที่พนักงานที่เข้ามาใหม่ทราบถึงกฎและกติกานี้ 
 5. ระบบแรงงานสัมพันธ์และความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้ประกอบการและแรงงาน 
สหภาพ กลุ่มของแรงงาน เป็นระบบที่ช่วยให้เกิดการกระจายและเป็นส่วนเสริมให้ระบบการบริหาร
จัดการและการเผยแพร่ข้อมูลระหว่างผู้ประกอบการและลูกจ้างสามารถด าเนินการได้อย่างเป็นระบบ 
และช่วยให้การตัดสินใจหรือการด าเนินการเรื่องในเชิงนโยบายสามารถเกิดขึ้นได้อย่างเร็ว และได้รับ
ความร่วมมือจากทุกฝุาย 
 
สรุป 
 จากข้อมูลข้างต้นสะท้อนให้เห็นว่า ทฤษฎีการจ้าง การว่างงาน นโยบายรัฐบาล การ
ศึกษาวิจัย ที่เกี่ยวข้องกับการจ้างงานผู้สูงอายุ หรือสิ่งอ านวยความสะดวกที่จะต้องเตรียมการส าหรับ
การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ ค่อนข้างเป็นประเด็นที่รัฐบาลให้ความส าคัญทั้งนโยบายในระดับประเทศ 
ระดับกระทรวง ระดับหน่วยงาน ดังนั้น ในการศึกษาวิจัยนี้จึงเป็นการศึกษาเพื่อเสนอแนวทางในการ
จ้างแรงงานสูงอายุในสถานประกอบการ ว่า หากต้องมีการจ้างแรงงานผู้สูงอายุในสถานประกอบการ
ควรจะมีทิศทางในการด าเนินการอย่างไร จะมีปัญหา อุปสรรค หรือข้อจ ากัด และปัจจัยใดเกี่ยวข้อง
บ้าง ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายส าหรับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรเป็นอย่างไร อย่างไรก็ตาม ส าหรับการ
วิจัยนี้ จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง พบว่า ปัจจัยที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการเสนอแนวทางใน
การจ้างแรงงานสูงอายุในสถานประกอบการ ดังนี้ 

1. ปัจจัยพื้นฐาน 
  1.1 รูปแบบของกิจการ 
  1.2 ประเภทอุตสาหกรรม 
  1.3 อื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง   
 2. ประเภทของแรงงาน 
  2.1 แรงงานในระบบเศรษฐกิจ 
  2.2 แรงงานนอกระบบเศรษฐกิจ 
 3.  รูปแบบของการจ้างแรงงาน 
  3.1 การจ้างแรงงานแบบยืดหยุ่น  
  3.2 การจ้างแรงงานใหม่ (ไม่สนใจว่าเคยท างานในสถานประกอบการนั้น ๆ หรือไม่) 
  3.3 การจ้างแรงงานกลับเข้ามาใหม่ (เคยท างานในสถานประกอบการนั้น ๆ และ
เกษียณอายุ) 
  3.4 การขยายอายุเกษียณ 
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บทที ่3 
วิธีด าเนินการ 

 
 การวิจัยเรื่อง “แนวทางในการจ้างแรงงานสูงอายุในสถานประกอบการ” ใช้ระเบียบวิธี
วิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) โดยใช้วิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และ
การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative)  โดยมีขั้นตอนการด าเนินการวิจัย ดังนี้ 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ แบ่งออกเป็น  

 1. สถานประกอบการในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ทุกประเภทกิจการ โดย
ใช้ตารางมอร์แกน และสุ่มตามสัดส่วนของประเภทกิจการ จ านวน 400 แห่ง ดังนี้  
  1.1 หมวดใหญ่ A เกษตรกรรม การป่าไม้และการประมง 
  1.2 หมวดใหญ่ B การท าเหมืองแร่และเหมืองหิน 
  1.3 หมวดใหญ่ C การผลิต 
  1.4 หมวดใหญ่ D ไฟฟ้า ก๊าซ ไอน้ าและระบบการปรับอากาศ 
  1.5 หมวดใหญ่ E การจัดหาน้ า การจัดการน้ าเสียและของเสีย รวมถึงกิจกรรม
ที่เกี่ยวข้อง 
  1.6 หมวดใหญ่ F การก่อสร้าง 
  1.7 หมวดใหญ่ G การขายส่งและการขายปลีก การซ ่อมยานยนต์ และ
จักรยานยนต์ 
  1.8 หมวดใหญ่ H การขนส่งและสถานที่เก็บสินค้า 
  1.9 หมวดใหญ่ I ที่พักแรมและบริการด้านอาหาร 
  1.10 หมวดใหญ่ J ข้อมูลข่าวสารและการสื่อสาร 
  1.11 หมวดใหญ่ K กิจกรรมทางการเงินและการประกันภัย 
  1.12 หมวดใหญ่ L กิจกรรมเกี่ยวกับอสังหาริมทรัพย์ 
  1.13 หมวดใหญ่ M กิจกรรมวิชาชีพ วิทยาศาสตร์ และกิจกรรมทางวิชาการ 
  1.14 หมวดใหญ่ N กิจรรมการบริหารและบริการสนับสนุน 
  1.15 หมวดใหญ่ O การบริหารราชการ การป้องกันประเทศ และการ
ประกันสังคมภาคบังคับ 
  1.16 หมวดใหญ่ P การศึกษา 
  1.17 หมวดใหญ่ Q กิจกรรมด้านสุขภาพและงานสังคมสงเคราะห์ 
  1.19 หมวดใหญ่ R ศิลปะ ความบันเทิง และนันทนาการ 
  1.20 หมวดใหญ่ S กิจกรรมการบริการด้านอื่น ๆ 
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  1.21 หมวดใหญ่ T กิจกรรมการจ้างงานในครัวเรือน กิจกรรมการผลิตสินค้าและ
บริการที่ท าขึ้นเอง เพื่อใช้ในครัวเรือน ซึ่งไม่สามารถจ าแนกกิจกรรมได้อย่างชัดเจน 
  1.22 หมวดใหญ่ U กิจกรรมขององค์การระหว่างประเทศและภาคีสมาชิก 
  สถานประกอบการที่ประกอบกิจการในพื้นที่กรุงเทพมหานครและปริมณฑลมี
จ านวนทั้งสิ้น 224,664 แห่ง (ข้อมูล ณ วันที่ 31 มีนาคม 2561)  

 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 1. แบบสัมภาษณผ์ู้สูงอายุ  
  ส่วนที่ 1ด้านปัจจัยที่เป็นส่วนบุคคลผู้สูงอายุ ได้แก่ อายุ ความรู้ ทักษะที่เหมาะสม
กับงานใหม่ สถานะทางครอบครัว ระยะทางจากที่พักอาศัยกับที่ท างาน การมีอาชีพใหม่ การรับรู้
ข่าวสารสมัครงาน การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน เจตคติต่อการท างาน ความพร้อมทั้งร่างกาย จิตใจ 
ความต้องการช่วยเหลือจากรัฐบาล ความต้องการดูแลจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้องแบบสัมภาษณ์ข้อมูล
ผู้สูงอายุ ด้านการตัดสินใจกลับเข้าสู่การท างานของผู้สูงอายุ ประกอบด้วย เหตุผลในการตัดสินใจเข้าสู่
การท างาน 
  ส่วนที่ 2 ปัญหาอุปสรรคของการสมัครงานและการท างานของผู้สูงอาย ุ
 2. แบบสอบถามสถานประกอบการ 
  ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของสถานประกอบการ ได้แก่ ข้อมูลเจ้าของกิจการ ประเภท
กิจการ ระยะเวลาเปิดด าเนินการ 
  ส่วนที่ 2 ข้อมูลด้านการจ้างงานผู้สูงอายุ 
  ส่วนที่ 3 ทัศนคติการท างานร่วมกับผู้สูงอาย ุ
  ส่วนที่ 4 ความคิดเห็นอื่น ๆ และข้อเสนอแนะ 

https://www.google.co.th/url?sa=i&rct=j&q=&esrc=s&frm=1&source=images&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwjp6qvnt4LaAhUBK48KHUKACnAQjRx6BAgAEAU&url=https://sites.google.com/site/udlink/pacharamai&psig=AOvVaw31PG_NY9oR-CtUNqToZVIv&ust=1521894191825533
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 3. แบบสอบถามผู้ร่วมงานผู้สูงอายุ  
  ส่วนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลรายได้เงินเดือน โบนัสสวัสดิการความก้าวหน้า ชีวิตส่วนตัว 
วิถีชีวิตพฤติกรรม งานที่รับผิดชอบ ความรู้สึกต่อผู้สูงอาย ุยอมรับหรือไม่ยอมรับ 
 ส่วนที่ 2 ปัญหาอุปสรรค ทัศนคต ิค่านิยมที่มีผลต่อการจ้างงานผู้สูงอาย ุ
 4. แบบสัมภาษณ์ผู้บริหารหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง กระทรวงแรงงาน และกระทรวง
พัฒนาและความมั่นคงของมนุษย ์
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยด าเนินการตามกระบวนการและขั้นตอนการเก็บรวบรวมข้อมูล ดังนี ้
 1. แหล่งข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) ได้จากการศึกษาค้นคว้าจากข้อมูลที่มี
ผู้รวบรวมไว้ทั้งหน่วยงานของรัฐและเอกชน ดังนี ้
  1.1 หนังสือทางวิชาการ บทความ วิทยานิพนธ์ สารนิพนธ์ และรายงานวิจัย
ที่เกี่ยวข้อง 
  1.2 จุลสาร วารสารต่าง ๆ 
  1.3 ข้อมูลจากอินเทอร์เน็ต 
 2. แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) ได้จากการเก็บแบบสอบถามเก็บข้อมูลจาก
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 400 แห่ง  
 3. เก็บรวบรวมข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม และแบบสัมภาษณ์ โดยมี
การด าเนินงานเป็นขั้นตอน ดังนี ้ 
  3.1 การเก็บรวบรวมข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามและการสัมภาษณ์ผู้สูงอายุ 
ผู้บริหารหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง และน าข้อมูลไปวิเคราะห์ได้จ านวน 250 - 300 ฉบับ  
  3.2 ตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
  3.3 บันทึกข้อมูลโดยใช้โปรแกรม SPSS for Windows 
 
วิธีการทางสถิติและการวิเคราะห์ข้อมูล  
 เมื่อเก็บรวบรวมแบบสอบถามและตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลทั้งหมดแล้ว ได้น า
แบบสอบถามมาลงรหัส บันทึกข้อมูลและท าการวิเคราะห์ข้อมูลทางสถติ ิโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูป 
จ าแนกการวิเคราะห์เป็น ๒ ประเภท ดังนี ้ 
 1. การวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research)  
  1.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก ่ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) โดยใช้เกณฑ์
สัมบูรณ์ (Absolute Criteria) ของ วัน เดชพิชัย (2532, 11)  
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  1.2 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ตัวแปรเชิงกลุ่มกับตัวแปรเชิงปริมาณ หรือทดสอบ
เปรียบเทยีบค่าเฉลี่ย 2 กลุ่มตัวอย่าง  
 2. การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research)  
  ระเบียบวิธีวิจัยใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ ด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการ
สัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลัก โดยประเด็นค าถามได้จากการวิเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี ผลงานวิจัย และ
น ามาถอดประเด็นเพื่อต้ังเป็นแนวค าถาม  
  

 



 

บทที ่1 
บทน า 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 สืบเนื่องจากในอนาคตอันใกล้ประเทศไทยจะเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุเช่นเดียวกับหลาย ๆ 
ประเทศที่มีการพัฒนาทางด้านเศรษฐกิจและสังคมในระดับสูงซึ่งประเทศเหล่านั้นต่างประสบ
ปัญหาด้านการทดแทนของวัยแรงงาน อันเนื่องมาจากอัตราสว่นของประชากรในวัยแรงงานลดน้อยลง 
ซึ่งประเทศเหล่านั้นมีมาตรการในการแก้ปัญหาการก้าวเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุได้น ามาปรับใช้ ได้แก่ 
การขยายอายุเกษียณออกไปเพื่อเปิดโอกาสให้ผู้สูงอายุได้ประกอบอาชีพ การเพิ่มอายุผู้มีสิทธิ รับ
เงินสวัสดิการจากภาครัฐ การใช้นโยบายทางภาษีและการให้สิทธิประโยชน์เพื่อจูงใจให้ผู้สูงอายุท างาน 
ซึ่งนอกจากจะเป็นประโยชน์ต่อผู้สูงอายุในการเพิ่มรายได้ในการด ารงชีพแล้ว ยังเป็นประโยชน์ต่อทั้ง
ภาคเอกชนที่ขาดแคลนแรงงานอีกด้วย นอกจากนี้ทางภาครัฐก็ยังได้รับประโยชน์จากการประหยัด
ค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้นจากการจ่ายเงินสวัสดิการให้แก่ประชาชนผู้สูงอายุอีกด้วย 
 ค านิยามขององค์การสหประชาชาติก าหนดไว้ว่า ประเทศใดมีประชากรอายุ 60 ปีขึ้นไป 
สัดส่วนเกินร้อยละ 10 ของประชากรทั้งประเทศ ถือว่าประเทศนั้นได้ก้าวเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ (Aging 
Society) และจะเป็นสังคมผู้สูงอายุโดยสมบูรณ์ (Aged Society) เมื่อสัดส่วนประชากรอายุ 60 ปีขึ้นไป 
เพิ่มเป็นร้อยละ 20 ของประชากรทั้งประเทศ 
 ปัจจุบันสังคมไทยก าลังเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรคือ การเข้าสู่สังคม
ผู้สูงอายุ กล่าวคือ ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2548 ต่อไปอีก 30 ปี ข้างหน้าจนถึงปี พ.ศ. 2578  พบว่า โครงสร้าง
ประชากรที่คาดว่าจะเกิดการเปลี่ยนแปลงในอนาคตนั้น จะก่อให้เกิดปรากฏการณ์ส าคัญที่มีผลต่อ
สังคมไทยอย่างมาก นั่นคือ การมีผู้สูงอายุมากกว่าเด็ก ซึ่งปรากฏการณ์นี้เกิดขึ้นจาก จ านวนเด็กที่
ลดลงในขณะทีจ่ านวนผู้สูงอายุเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง และอีกประมาณ 15 ปีข้างหน้า จ านวนเด็กจะพอ ๆ 
กับผู้สูงอายุ หลังจากนั้น จะเกิดปรากฏการณ์มีผู้สูงอายุมากกว่าเด็ก 

 ด้านการจ้างงานผู้สูงอายุ จากการส ารวจของส านักงานสถิติแห่งชาติ พบว่า ในปี 2559  
ผู้มีงานท า จ านวน 4.02 ล้านคน จากจ านวนผู้สูงอายุรวม 10.91 ล้านคน หรือคิดเป็นร้อยละ 36.8
จ าแนกเป็นเพศชายจ านวน 2.34 ล้านคน (ร้อยละ 58.21) และเป็นเพศหญิง 1.68 ล้านคน (ร้อยละ 
41.79) เมื่อศึกษาข้อมูลลึกลงไป พบว่า ในจ านวนผู้มีงานท าที่เป็นเพศชาย เป็นการจ้างงานในระบบ 
ซึ่งผู้ที่ท างานได้รับความคุ้มครองและหลักประกันทางสังคม เพียง 2.82 แสนคน (ร้อยละ 2.58 ของ
จ านวนผู้สูงอายุ) ส่วนเพศหญิง เป็นการจ้างงานในระบบ เพียง 1.73 แสนคน (ร้อยละ 1.59 ของ
จ านวนผู้สูงอายุ) ซึ่งเมื่อรวมกันแล้ว มีผู้สูงอายุที่มีงานท าในระบบ เพียงร้อยละ 4.17 ของจ านวน
ผู้สูงอายุทั้งหมด (ส านักงานสถิติแห่งชาติ : 2559) 
 แนวคิดเกี่ยวกับค าว่า “แรงงาน” ในแนวคิดของวิชาเศรษฐศาสตร์แรงงาน ค าว่า 
แรงงาน เป็นค ารวม หมายถึง ความพยายามของมนุษย์หรือการออกแรง ในการผลิตและจ าหน่าย



 - 2 - 
 

สินค้าและบริการเพื่อประโยชน์ทางเศรษฐกิจและผู้ที่ด าเนินการจะได้รับค่าตอบแทน  จากแนวคิด
ดังกล่าวก็จะเห็นได้ว่า แรงงานมีส่วนประกอบ ๒ ส่วน คือ ส่วนแรกเป็นการกระท าของมนุษย์ และ
ส่วนที่ ๒ จากผลของการกระท าก่อให้เกิดผลทางเศรษฐกิจในรูปของค่าตอบแทนหรือรายได้  
 จากแนวคิดเกี่ยวกับแรงงาน แสดงว่า ลูกจ้างเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าของสถานประกอบ
กิจการ เป็นผู้ที่มีความส าคัญต่อกระบวนการผลิตสินค้าหรือบริการ เพื่อน าออกสู่ตลาดสร้างรายได้
ให้แก่นายจ้าง ขณะที่นายจ้างเป็นผู้ดูแลการปฏิบัติงานของลูกจ้างโดยตรง มีหน้าที่ในการท าให้ลูกจ้าง
มีความปลอดภัย มีอาชีวอนามัย และมีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี เมื่อต้องท างานอยู่ในสถาน
ประกอบกิจการของนายจ้าง การบริหารจัดการด้านความปลอดภัยที่ไม่ดีของนายจ้างเป็นสาเหตุหนึ่ง
ที่ท าให้ลูกจ้างต้องประสบอันตรายจากการท างาน 
 จากสถานการณ์การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุของประเทศไทย นโยบายการส่งเสริมการ
ให้ความคุ้มครอง และขยายโอกาสการท างานของผู้สูงอายุ ของกระทรวงแรงงาน รวมถึงการ
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรที่จะเกิดขึ้นมีผลต่อการจ้างงานในอนาคต ดังนั้น การศึกษาความ
ต้องการจ้างงานแรงงานสูงอายุในสถานประกอบการ จึงเป็นแนวทางหนึ่งในการวางแผนเพื่อรองรับ
การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ การสร้างและให้หลักประกันความมั่นคงในชีวิตของผู้สูงอายุในการเพิ่มรายได้
ในการด ารงชีพ รวมทั้งเป็นการน าศักยภาพผู้สูงอายุมาสร้างประโยชน์ด้านเศรษฐกิจและสังคมให้กับ
ประเทศ และเป็นประโยชน์ต่อทั้งภาคเอกชนที่ขาดแคลนแรงงาน นอกจากนี้ทางภาครัฐได้รับ
ประโยชน์จากการประหยัดค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้นจากการจ่ายเงินสวัสดิการให้แก่ประชาชนผู้สูงอายุ  

วัตถุประสงค์ของการศึกษา                                    
 1. เพื่อศึกษาข้อมูลความต้องการและความคาดหวังของสถานประกอบการในการจ้าง
แรงงานสูงอาย ุ
 2. เพื่อทราบปัญหาและอุปสรรคในการจ้างงานแรงงานสูงอายุ 
 3. เพื่อเสนอแนวทางในการจ้างแรงงานสูงอายุในสถานประกอบการ 

ขอบเขตการศึกษา  
 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 1.  ศึกษาสถานการณ์แรงงานสูงอายุ สภาพสังคม เศรษฐกิจในประเทศไทยที่มีผลต่อการ
ประกันสังคม ตลอดจนนโยบาย ยุทธศาสตร์ แผนงาน และกฎหมายที่เกี่ยวข้อง 
 2. ส ารวจความต้องการและรับฟังข้อเสนอแนะของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เช่น นายจ้าง 
แรงงานสูงอายุ องค์กรต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ผู้ทรงคุณวุฒิ นักวิชาการ เป็นต้น ที่มีผลต่อจ้างงานแรงงาน
สูงอาย ุ
 3. ศึกษาผลกระทบทั้งด้านบวก และด้านลบ กรณีการจ้างแรงงานสูงอายุในสถาน
ประกอบการ 
 4. ศึกษารูปแบบ แนวทาง การจ้างแรงงานสูงอายุในสถานประกอบการ ตลอดจนการ
บริหารจัดการที่เกี่ยวข้อง 
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 ขอบเขตด้านประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ได้แก่ สถานประกอบการที่อยู่ในกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ทุกประเภทกิจการ ประมาณ 400 แห่ง  

วิธกีารศึกษาและการวิเคราะห์ 
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วิธีด าเนินการวิจัย 

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้จะเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมี
ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย ดังนี ้
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ สถานประกอบการที่อยู่ในกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ทุกประเภทกิจการ โดยใช้ตารางมอร์แกน และสุ่มตามสัดส่วนของประเภทกิจการ 
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยจะสร้างขึ้นเอง ตามแนวคิดทฤษฎี
ที่เกี่ยวข้อง 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยจะเก็บรวบรวมข้อมูล และรับกลับคืนด้วยตัวเอง 
 4. การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปขอบเขตด้านเนื้อหา 
 
ประโยชน์ที่ได้รับจากการวิจัย  

 1. ทราบถึงความต้องการจ้างแรงงานสูงอายุในสถานประกอบการ 
 2. ทราบปัญหาและอุปสรรคในการจ้างงานแรงงานสูงอาย ุ
 3. ทราบถึงแนวทางและรูปแบบการจ้างแรงงานสูงอายุในสถานประกอบ 
 4. ผลการวิจัยสามารถใช้เป็นข้อมูลในการก าหนดทิศทางและนโยบายด้านแรงงานได ้
 
ค าจ ากัดความ  

ประเภทสถานประกอบกิจการ หมายถึง บริการหรือผลผลิตสุดท้ายของสถานประกอบกิจการตาม
พระราชบัญญัติเงินทดแทน พ.ศ. 2537 

แรงงานสูงอาย ุ หมายถึง แรงงานที่มีอายุต้ังแต่ 60 ปีขึ้นไป 
แรงงานในระบบ หมายถึง  แรงงานที่ได้รับความคุ้มครองตามกฎหมายแรงงาน เช่น 

กฎหมายประกันสังคม กฎหมายสวัสดิการและคุ้มครอง
แรงงาน เป็นต้น 

นายจ้าง  หมายถึง ผู้ซึ่งรับลูกจ้างเข้าท างาน โดยจ่ายค่าจ้าง และให้หมาย
รวมถึง ผู้ซึ่งได้รับมอบหมายให้ท างานแทนนายจ้าง ใน
กรณีที่นายจ้างเป็นนิติบุคคล ให้หมายความรวมถึงผู้มี
อ านาจกระท าการแทนนิติบุคคลและผู้ซึ่งได้รับมอบหมาย
จากผู้มีอ านาจกระท าการแทนนิติบุคคลให้ท าการแทนด้วย 

ลูกจ้าง  หมายถึง  ผู้ซึ่งท างานให้นายจ้าง โดยรับค่าจ้างไม่ว่าจะเรียกชื่อ
อย่างไร แต่ไม่รวมถึงลูกจ้าง ซึ่งท างานเกี่ยวกับงานบ้านอัน
มิได้มีการประกอบธุรกิจรวมอยู่ด้วย 

ค่าจ้าง  หมายถึง เงินทุกประเภทที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นค่าตอบแทน
การท างานในวันและเวลาท างานปกติ ไม่ว่าจะค านวณ
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ตามระยะเวลาหรือค านวณตามผลงานที่ลูกจ้างท าได้ และ
ให้หมายความรวมถึงเงินที่นายจ้างจ่ายให้ในวันหยุด และ
วันลาซึ่งลูกจ้างไม่ได้ท างานด้วย ทั้งนี้ ไม่ว่าจะก าหนด
ค านวณ หรือจ่ายในลักษณะใดหรือโดยวิธีการใด และไม่
ว่าจะเรียกช่ืออย่างไร 



 

บทที ่4 
ผลการวิจัย 

 การวิจัยเรื่อง “แนวทางในการจ้างแรงงานสูงอายุในสถานประกอบการ” ใช้ระเบียบวิธี
วิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) โดยใช้วิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และ
การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative)  เพื่อศึกษาความต้องการและความคาดหวังของสถานประกอบการ
ในการจ้างแรงงานสูงอายุ เพื่อทราบปัญหาและอุปสรรคในการจ้างงานแรงงานสูงอายุ และเพื่อเสนอ
แนวทางในการจ้างแรงงานสูงอายุในสถานประกอบการ กลุ่มตัวอย่างประกอบด้วย สถานประกอบการ 
จ านวน 132 แห่ง ผู้สูงอายุจ านวน 75 คน และเพื่อนร่วมงาน จ านวน 224 คน โดยท าการศึกษา 
1) ปัจจัยพื้นฐาน (รูปแบบของกิจการ และประเภทอุตสาหกรรม 2) ประเภทของแรงงาน (แรงงานใน
ระบบเศรษฐกิจ และแรงงานนอกระบบเศรษฐกิจ) และ 3) รูปแบบของการจ้างงาน (การจ้างแรงงาน
แบบยืดหยุ่น การจ้างงานใหม่ และการจ้างแรงงานกลับเข้ามาท างานใหม่ รวมถึงการเกษียณอายุ  
ผลการศึกษาพบว่า 
 

สถานการณ์แรงงานสูงอายุและปัจจัยอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
 องค์การสหประชาชาติได้ประเมินสถานการณ์ว่าปี พ.ศ. 2544-2643 (2001-2100) 
จะเป็นศตวรรษแห่งผู้สูงอายุ หมายถึงการมีประชากรอายุ 60 ปีขึ้นไปมากกว่าร้อยละ 10 
ของประชากรรวมทั่วโลกและมีแนวโน้มว่าประชากรผู้สูงอายุเหล่านี้จะมีฐานะยากจน เป็นประเด็น
ท้าทายทั้งทางสังคมและเศรษฐกิจที่แต่ละประเทศจะต้องมีแผนรองรับ ส าหรับประเทศไทย ส านักงาน
สถิติแห่งชาติ สรุปว่าไทยก าลังก้าวเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุตั้งแต่ปี 2548 (2005) โดยมีประชากรผู้สูงอายุ 
ร้อยละ10.4 ของประชากรทั้งประเทศ และคาดว่าจะเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุโดยสมบูรณ์ ในช่วงปี 2567-2568 
(2024-2025) 
 องค์การสหประชาชาติได้นิยาม ผู้สูงอาย ุหมายถึงประชากรทั้งเพศชายและหญิงที่มีอายุ
มากกว่า 60 ปี ขึ้นไปและได้แบ่งระดับการเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ เป็น 3 ระดับ ได้แก่ 
 1.  ระดับการก้าวเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ (Aging society) หมายถึง สังคมหรือประเทศที่มี
ประชากรอายุ 60 ปีขึ้นไปมากกว่าร้อยละ 10 ของประชากรทั้งประเทศหรือมีประชากรอายุตั้งแต่ 65 ปี
มากกว่าร้อยละ 7 ของประชากรทั้งประเทศ แสดงว่าประเทศนั้นก าลังเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ 
 2.  ระดับสังคมผู้สูงอายุโดยสมบูรณ์ (Aged society) หมายถึงสังคมหรือประเทศที่มี
ประชากรอายุ 60 ปีขึ้นไป มากกว่าร้อยละ20 ของประชากรทั้งประเทศหรือมีประชากรอายุตั้งแต่ 65 ปี 
มากกว่าร้อยละ 14 ของประชากรทั้งประเทศ แสดงว่าประเทศนั้นเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุโดยสมบูรณ์ 
 3.  ระดับสังคมผู้สูงอายุอย่างเต็มที่ (Super-aged society) หมายถึงสังคมหรือประเทศ
ที่มีประชากรอายุ 65 ปีขึ้นไปมากกว่า ร้อยละ 20 ของประชากรทั้งประเทศ แสดงว่าประเทศนั้นเข้าสู่
สังคมผู้สูงอายุอย่างเต็มที ่  
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 ทั้งนี้ การคาดการณ์ว่าโลกก าลังก้าวเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุในศตวรรษแห่งผู้สูงอายุช่วงปี 
2001-2100 นั้น แต่ละประเทศจะเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุแตกต่างกันไปตามสภาพแวดล้อมของแต่ละประเทศ 
เช่น ความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ การพัฒนาทางด้านการแพทย์ การโภชนาอาหาร เป็นต้น  

ตารางที่ 4-1: แสดงเปรียบเทียบการก้าวเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ ประเทศญี่ปุุนนับเป็นตัวอย่างประเทศ
ที่เข้าสู่สังคมผู้สูงอายุอย่างเต็มที่เร็วกว่าประเทศอื่นๆตามมาด้วยประเทศอิตาลี เยอรมัน
และสวีเดน 

  

 นอกจากนี้ ผลจากการพัฒนาทางเศรษฐกิจ ท าให้ประชาชนมีรายได้เพิ่มขึ้น มีความ
เป็นอยู่ที่ดี มีโภชนาการทางอาหารที่ถูกหลักอนามัย ประชากรมีมาตรฐานชีวิตที่ดี มีการศึกษา 
มีความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและการแพทย์ ซึ่งจะส่งผลท าให้ประชาชนมีสุขภาพที่ดีขึ้น อัตราการตาย
ลดลง ประชากรมีอายุยืนยาวจนท าให้โลกเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ จะเห็นได้จากปิรามิดของประชากรโลก 
แสดงถึงโครงสร้างของประชากรโลกเปลี่ยนไปในช่วงของผูสู้งอายุขยายมากขึ้น ตั้งแต่ ปี 2010 

 
 ภาพที่ 4-1: ปิรามิด แสดงโครงสร้างของประชากรโลก ในช่วง 1950-2100  
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 ดังนั้น ผลกระทบและการเตรียมความพร้อมรับมือกับสังคมผู้สูงอายุจึงมีความส าคัญ 
ประกอบกับแนวโน้มสังคมผู้สูงอายุที่เพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ ทั่วโลก เมื่อมีผู้สูงอายุมากขึ้นย่อมส่งผลท าให้
ปัจจัยการผลิตทางด้านแรงงานลดลง การออมลดลง รัฐบาลจ าเป็นต้องเพิ่มงบประมาณค่าใช้จ่าย
ทางด้านสวัสดิการและการรักษาพยาบาลเพิ่มขึ้นเพื่อดูแลและปฐมพยาบาลผู้สูงอายุมากขึ้น หากไม่มี
การเตรียมความพร้อมการจัดสรรทรัพยากรแรงงานที่จะลดลงจะมีผลกระทบต่อความมั่นคงทางด้าน
เศรษฐกิจและสังคมท าให้รายได้ประชาชาติลดลงได้ ดังนั้นการเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ การเตรียมความพร้อม
เป็นเรื่องส าคัญ ควรจะร่วมมือกันทั้งภาครัฐและเอกชนตั้งแต่ระดับบุคคล ชุมชนและประเทศ 
โดยเฉพาะการร่วมกันกระตุ้นเพื่อให้ตระหนักถึงความส าคัญของการก้าวเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ มีการเตรียม
วางแผนการออม การร่วมมือกันในชุมชน การจัดกิจกรรมเผยแพร่ความรู้ทางด้านสุขภาพอนามัยของ
ผู้สูงอายุ การปรับตัวทางด้านสังคมและจิตใจของผู้สูงอายุ รวมทั้งการอบรมให้ความรู้เกี่ยวกับการลงทุน
และการออมเพ่ือเตรียมพร้อมเมื่อถึงวัยผู้สูงอายุ เช่น ในหลายประเทศได้มีการขยายอายุผู้เกษียณอายุ
และเปิดโอกาสให้ผู้สูงอายุมีงานท า 
ที่มา: มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, บทความเรื่อง สังคมผู้สูงอาย ุ: นัยต่อการพัฒนาเศรษฐกิจ 

 ส าหรับสถานการณ์ผู้สูงอายุในอาเซียนพบว่า ปัจจุบันอาเซียนประกอบด้วยประเทศ
สมาชิกทั้งหมด 10 ประเทศ แต่ละประเทศมีโครงสร้างประชากรแตกต่างกัน เนื่องจากจ านวนและ
ลักษณะทางประชากรดั้งเดิมของแต่ละประเทศ จากการคาดการณ์โครงสร้างตามกลุ่มอายุในช่วงปี 
พ.ศ. 2523 – 2593 พบว่า  
 1. ประชากรวัยเด็ก (แรกเกิด – 14 ปี) มีแนวโน้มลดลงทุกประเทศ ยกเว้นประเทศ
ฟิลิปปินส์ โดยประเทศที่มีประชากรวัยเด็กเริ่มลดลงในปี พ.ศ. 2558 ได้แก่ ไทยและเวียดนาม กลุ่มประเทศ
ที่คาดว่าจะลดลงในปี 2573 ได้แก่ บรูไน พม่า สิงคโปร์ และอินโดนีเซีย และกลุ่มประเทศที่คาดว่า
จะลดลงในป ีพ.ศ. 2593 ได้แก ่กัมพูชา มาเลเซีย และลาว  
 2. ประชาการวัยแรงงาน (15 – 59 ปี) ซึ่งเป็นก าลังแรงงานของแต่ละประเทศ พบว่า 
ส่วนใหญ่มีแนวโน้มเพิ่มขึ้น ยกเว้น ประเทศไทยและสิงคโปร์ ที่คาดการณ์ว่าจะมีแนวโน้มลดลงในปี 
พ.ศ. 2573 และประเทศบรูไน คาดว่าจะลดลงในปี พ.ศ. 2593  
 3. ประชากรสูงวัย (60 ปีขึ้นไป) โดยภาพรวมมีแนวโน้มเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง ยกเว้น
สิงคโปร์และไทย ซึ่งคาดการณ์ว่าจะลดลงในปี พ.ศ. 2593  
 จากการคาดประมาณประชากรของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ได้แสดงให้เห็นว่า ในปี 2566 ประชากรอายุ 60 ปีขึ้นไป ในประเทศไทยจะมีจ านวน
เพิ่มขึ้นเป็น 14.1 ล้านคน คิดเป็นร้อยละ 21 ของประชากรทั้งหมด เท่ากับว่าประเทศไทย
จะกลายเป็น "สังคมสูงวัยอย่างสมบูรณ์" และนับจากวันนี้ไปอีกเพียง 15 ปี ในปี 2576 ประเทศไทย
จะมีประชากรอายุ 60 ปีขึ้นไป มากถึง 18.0 ล้านคน หรือคิดเป็นร้อยละ 29 ของประชากรทั้งหมด 
ในขณะเดียวกันนั้น สัดส่วนประชากรวัยเด็กอายุต่ ากว่า 15 ปี ก็จะลดลงเรื่อย ๆ และจะลดลงเหลือเพียง
ร้อยละ 14 ของประชากรทั้งหมด ในปี 2576 จึงกล่าวได้ว่าในปี 2576 ประเทศไทยจะเป็น "สังคม
สูงวัยระดับสุดยอด" แล้วเมื่อมีประชากรสูงอายุ 60 ปีขึ้นไป มากถึงหน่ึงในสี่ของประชากรทั้งหมด 

ที่มา : ผลการคาดประมาณจ านวนประชากรไทย พ.ศ. 2553 - 2583 ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
และสังคมแห่งชาติ, 2555 
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  ที่มา : ปัทมา ว่าพัฒนวงศ์.,ปราโมทย์ ประสาทกุล.ประชากรไทยในอนาคต  สถาบันวิจัยประชากรและสังคม
มหาวิทยาลัยมหิดล. 2557 

 ภาพที่ 4-2 จ านวนประชากรวัยต่าง ๆ ของประเทศไทย พ.ศ. 2548 – 2578 

ผลการคาดประมาณประชากรส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาต ิที่กล่าวว่า ประเทศไทยจะเป็น "สังคมสูงวัยระดับสุดยอด" ในปี 2576 ประกอบกบัการจัดท า
สถานการณ์จ านวนประชากรวัยต่าง ๆ ของประเทศไทย พ.ศ. 2548 – 2578 ของสถาบันวิจัย
ประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล ตามภาพที่ 4-2 มีความสอดคล้องกันและเป็นไปในทิศทาง
เดียวกันรัฐบาลจึงให้ความส าคัญอย่างมากจะเห็นได้ว่า ปัจจุบันได้มีการก าหนดนโยบายที่เกี่ยวข้อง
ทั้งในระดับประเทศ ระดับกระทรวง ระดับหน่วยงาน และมีองค์กรต่าง ๆ ได้ท าการศึกษาวิจัย
เป็นจ านวนมากเพื่อให้ได้ข้อมูลมาใช้ประกอบการก าหนดนโยบายและเตรียมการรองรับการเข้าสู่
สังคมสูงอายุของประเทศไทย กล่าวคือ  

กระทรวงแรงงานได้มีการก าหนดยุทธศาสตร์ที่ 1: การเพิ่มศักยภาพแรงงานให้พร้อม
กับการเปลี่ยนแปลงเพื่อเพิ่มผลิตภาพอย่างยั่งยืน ด าเนินการโดย 1) ส่งเสริมพัฒนามาตรฐานฝีมือ
แรงงานไทยให้ได้มาตรฐานสากล 2) ด าเนินการเชิงรุกควบคู่กัน 3) พัฒนาและสนับสนุนให้
สถานประกอบกิจการเข้าสู่ระบบมาตรฐานแรงงานไทย 4) “ซ่อม” กลุ่มแรงงานทักษาฝีมือต่ าและ
ค่อนข้างต่ า (Unskilled & Semi Skill) ในระยะแรก และในระยะต่อไปจะต้องเน้น “เสริม” และ “สร้าง” 
ควบคู่กันไป 5) มุ่งเน้นพัฒนาคนเพื่อรองรับกลุ่มอุตสาหกรรมก้าวหน้า (Advanced Industry) 
กลยุทธ์ที่ 3 มุ่งสร้างวัฒนธรรมการด าเนินชีวิตและการท างานที่เน้นให้มีผลิตภาพสูงตลอดช่วงวัย 
รวมถึงส านักงานประกันสังคมได้มีการศึกษาเพื่อการปฏิรูประระบบบ านาญให้สามารถรองรับกับ
สถานการณ์การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ เช่น สิทธิประโยชน์กรณีรับเงินบ านาญเพื่อให้ผู้ที่รับบ านาญได้รับ
เงินบ านาญที่เพียงพอกับการยังชีพและมีคุณภาพชีวิตที่ด ีระยะเวลาทีจ่ะเกษียณอายุ  

http://www.ipsr.mahidol.ac.th/IPSR/AnnualConference/ConferenceII/Article/Article02.htm
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กระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ ได้มีการจัดท าแผนผู้สูงอายุแห่งชาติ
โดยมีแนวคิดพื้นฐานว่า ผู้สูงอายุไม่ใช่บุคคลด้อยโอกาสหรือภาระของสังคม แต่สามารถมีส่วนร่วมเป็น
พลังพัฒนาสังคม จึงควรได้รับการส่งเสริมและเกื้อกูลจากครอบครัว ชุมชน และรัฐให้ด ารงชีวิตอยู่
อย่างมีคุณค่า มีศักดิ์ศรีและคงไว้ซึ่งภาวะสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดีให้นานที่สุดอย่างทั่วถึงและ
เป็นธรรม โดยหมายรวมถึงผู้สูงอายุที่ประสบความทุกข์ยากด้วย 

 

ความต้องการและความคาดหวังในการจ้างแรงงานสูงอายุ 
 การศึกษาความต้องการและความคาดหวังในการจ้างแรงงานสูงอายุ ด าเนินการศึกษา

โดยการส ารวจความคิดเห็นของสถานประกอบการในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล จ านวน 
132 แห่ง เพื่อนร่วมงาน จ านวน 224 คน และผู้สูงอายุ จ านวน 75 คน พบว่า  
ตารางที่ 4-2: จ านวนและร้อยละของสถานประกอบการแยกตามรหัสสถานประกอบการในระบบ 

ประกันสังคม 

ประเภทกิจการ จ านวน ร้อยละ 
เกษตรกรรม การปุาไม้และการประมง 3 2.3 
การผลิต 9 6.8 
ไฟฟูา ก๊าซ ไอน้ าและระบบการปรับอากาศ 3 2.3 
การก่อสร้าง 12 9.1 
การขายส่งและการขายปลีก การซ่อมยานยนต์ 
และจักรยานยนต์ 

9 6.8 

การขนส่งและสถานที่เก็บสินค้า 6 4.5 
ที่พักแรมและบริการด้านอาหาร 12 9.1 
ข้อมูลข่าวสารและการสื่อสาร 3 2.3 
กิจกรรมวิชาชีพ วิทยาศาสตร์ และกิจกรรม
ทางวิชาการ 

6 4.5 

กิจกรรมการบริหารและบริการสนับสนุน 3 2.3 
การบริหารราชการ การปูองกันประเทศ และ
การประกันสังคมภาคบังคับ 

21 15.9 

กิจกรรมด้านสุขภาพและงานสังคมสงเคราะห์ 9 6.8 
ศิลปะ ความบันเทิง และนันทนาการ 3 2.3 
กิจกรรมการบริการด้านอื่น ๆ 3 4.5 
อื่น ๆ 27 20.5 
รวม 132 100 

 จากตารางที่ 4-2 แสดงจ านวนและร้อยละของสถานประกอบการที่ร่วมแสดง
ความคิดเห็นแยกตามรหัสสถานประกอบการในระบบประกันสังคม  
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ตารางที่ 4-3: จ านวนและร้อยละของการจ้างงานผู้สูงอายุ 

ประเด็น 
มีการจ้างงานผู้สูงอายุ ไม่มีการจ้างงานผู้สูงอายุ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

มีการจ้างผู้สูงอายุท างานหรือไม่ 78 59.1 54 40.9 
ม ีป ัญหา เกี ่ย ว ก ับ ก า ร จ ัดห า
ผู้สูงอายุเข้าท างานหรือไม่ 

30 22.7 102 77.3 

มีการประชาสัมพันธ์รับผู้สูงอายุ
เข้าท างานหรือไม่ 

45 34.1 87 65.9 

มีการวางแผนงานรองรับในการ
จ้างผู้สูงอายุท างานหรือไม่ 

48 36.4 84 63.6 

ตารางที่ 4-4: จ านวนและร้อยละของช่องทางการประชาสัมพันธ์ 

ช่องทาง จ านวน ร้อยละ 
ส านักงานแจ้งหางาน 6 4.5 
อินเตอร์เน็ต 72 54.5 
โทรทัศน์ 9 6.8 
หน่วยงานภาครัฐ 3 2.3 
เพื่อน ๆ  30 22.7 
อื่น ๆ 12 9.1 
รวม 132 100 

ตารางที่ 4-5: จ านวนและร้อยละของช่วงอายุที่สถานประกอบการจ้างงาน 

ช่วงอายุ จ านวน ร้อยละ 
50 – 55 ปี 6 4.5 
55 – 60 ปี 72 54.5 
61 – 65 ปี 9 6.8 
มากกว่า 65 ปี 3 2.3 
อื่น ๆ  30 22.7 
รวม 132 100 

 ตารางที่ 4-3 – ตารางที่ 4-5 แสดงให้เห็นว่า สถานประกอบการมีการจ้างผู้สูงอายุท างาน 
คิดเป็นร้อยละ 59.1 ไม่มีปัญหาเกี่ยวกับการจัดหาผู้สูงอายุเช้าท างาน มีการประชาสัมพันธ์รับผู้สูงอายุ
เข้าท างานผ่านช่องทางอินเตอร์เน็ตมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 54.5 แต่ส่วนใหญ่ยังมิได้มีการวางแผน
รองรับในการจ้างผู้สูงอายุเข้าท างาน คิดเป็นร้อยละ 63.6 และต้องการจ้างผู้สูงอายุที่มีช่วงอายุ
ระหว่าง 55 – 60 ปีมากที่สุด คิดเป็นร้อยละ 54.5 
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ตารางที่ 4-6: จ านวนและร้อยละของค่านิยมต่อการท างานร่วมกับผู้สูงอายุ 

ประเด็น 
ใช่ ไม่ใช่ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

ท่านท างานร่วมกับผู ้อื ่นอย่าง
เป็นมิตร 

132 100 - - 

ท่านกล้ายืนหยัดท างานร่วมกับ
ผู้สูงอายุ 

123 97.7 3 2 

ท่านไม่เลือกปฏิบัติกับผู้ร่วมงาน
ที่สูงอายุ 

126 95.5 6 4.5 

ท่านมีจิตส านึกในการให้โอกาส
ผู้สูงอายุร่วมท างาน 

132 100 - - 

ท่านท างานร่วมกับผู้สูงอายุด้วย
ความเสมอภาค 

126 95.5 6 4.5 

ท ่านปฏ ิบ ัต ิต ่อผู ้ส ูง อ าย ุด ้ว ย
ความเสมอภาค 

123 93.2 9 6.8 

ท ่านท า งานก ับผู ้ส ูงอาย ุโดย
มุ่งหวังให้โอกาสผู้สูงอายุ 

129 97.7 3 2.3 

การท างานร่วมกับผู้สูงอายุเป็น
การแบ่งเบาภาระทางสังคม 

120 90.9 12 9.1 

 ตารางที่ 4-6 แสดงให้เห็นว่า เจ้าของหรือผู้แทนของสถานประกอบการมากกว่าร้อยละ 
90 มีค่านิยมในทางบวกต่อการท างานร่วมกับผู้สูงอายุ กล่าวคือ การท างานร่วมกับผู้สูงอายุอย่างเป็นมิตร 
ไม่เลือกปฏิบัติ ให้ความเสมอภาค ให้โอกาส และได้มีส่วนร่วมในการแบ่งเบาภาระทางสังคม 
 

ตารางที่ 4-7: จ านวนและร้อยละของทัศนคติต่อการท างานกับผู้สูงอาย ุ

ประเด็น เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

สร้างภาระให้กับ
ผู้ร่วมงาน 

12 
(9.1) 

15 
(11.4) 

33 
(25.0) 

51 
(38.6) 

21 
(15.9) 

ท าให้กระบวนการ
ท างานล่าช้า 

6 
(4.5) 

30 
(22.7) 

33 
(25.0) 

57 
(43.2) 

6 
(4,5) 

ท าให้ประสิทธภิาพใน
การด าเนินงานของ
องค์กรลดลง 

3 
(2.3) 

30 
(22.7) 

36 
(27.3) 

54 
(40.9) 

9 
(6.8) 
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ตารางที่ 4-7: จ านวนและร้อยละของทัศนคติต่อการท างานกับผู้สูงอาย ุ(ต่อ) 

ประเดน็ เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เป็นการให้โอกาส 45 
(34.1) 

75 
(56.8) 

9 
(6.8) 

3 
(2.3) 

- 
(-) 

มีปัญหาด้านการ
สื่อสาร 

9 
(9.1) 

21 
(11.4) 

45 
(34.1) 

54 
(40.9) 

3 
(2.3) 

เป็นการแบ่งเบาภาระ
ทางสังคม 

39 
(29.5) 

63 
(47.7) 

24 
(18.2) 

3 
(2.3) 

3 
(2.3) 

เป็นการสร้างความรู้สึก
เป็นส่วนหนึ่งของสังคม
ให้ผู้สูงอาย ุ

24 
(18.2) 

96 
(72.7) 

9 
(6.8) 

- 
(-) 

3 
(2.3) 

ท าให้เห็นทักษะพิเศษ
ของผู้สูงอาย ุ

24 
(18.2) 

84 
(63.6) 

21 
(15.9) 

- 
(-) 

3 
(2.3) 

ท าให้ต้องเพิ่มขั้นตอน
ในการท างานมากขึ้น 

6 
(4.5) 

39 
(29.5) 

45 
(34.1) 

42 
(31.8) 

- 
(-) 

ท าให้องค์กรสิน้เปลือง
ค่าใช้จ่ายในการจัดหา
สิ่งอ านวยความสะดวก
ให้แก่ผู้สูงอาย ุ

3 
(2.3) 

27 
(20.5) 

33 
(25.0) 

57 
(43.2) 

12 
(9.1) 

 ตารางที่ 4-7 แสดงให้เห็นว่า ทัศนคติของเจ้าของหรือผู้แทนสถานประกอบการมีทัศนคติ
ในทางบวก โดยเฉพาะประเด็นการให้โอกาส เป็นการสร้างความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของสังคม
ให้ผู้สูงอายุ สูงถึงร้อยละ 90.9 รองลงมาเป็นประเด็นท าให้เห็นทักษะพิเศษของผู้สูงอายุ ร้อยละ 81.8 
และไม่เห็นว่าผู้สูงอายุจะสร้างภาระให้กับผู้ร่วมงาน ตลอดจนไม่ได้ท าให้องค์กรสิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายใน
การจัดหาสิ่งอ านวยความสะดวกให้แก่ผู้สูงอายุ 
 ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาประเภทของสถานประกอบการที่มีการจ้างผู้สูงอายุมากที่สุดพบว่า 
เป็นสถานประกอบการประเภทบริการต่าง ๆ เช่น โรงแรม ที่พักแรมและบริการด้านอาหาร การบริหาร
ราชการ การปูองกันประเทศ โดยมีความต้องการแรงงานด้านงานครัว งานบริการอื่น ๆ และงานเอกสาร 
ทั้งนี้ ควรพัฒนาทักษะหรือให้ความรู้ด้านมารยาทเพิ่มเติม 
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ตารางที่ 4-8: จ านวนและร้อยละของเพศเพื่อนร่วมงานในสถานประกอบการ  

เพศ จ านวน ร้อยละ 

ชาย 34 15.2 
หญิง 190 84.8 
รวม 224 100.0 

 ตารางที่ 4-8 แสดงให้เห็นว่า เพื่อนร่วมงานที่ร่วมแสดงความคิดเห็นส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
คิดเป็นร้อยละ 84.8 
ตารางที่ 4-9: จ านวนและร้อยละของอายุผู้ร่วมงานในสถานประกอบการ  

ช่วงอาย ุ จ านวน ร้อยละ 

15 - 20 ปี 2 .9 
21 - 30 ปี 38 17.0 
31 - 40 ปี 62 27.7 
41 - 50 ปี 84 37.5 
51 - 60 ปี 38 17.0 
รวม 224 100.0 

 ตารางที่ 4-9 แสดงให้เห็นว่า เพื่อนร่วมงานที่ร่วมแสดงความคิดเห็นส่วนใหญ่มีช่วงอายุ
ระหว่าง 41 – 50 ปี คิดเป็นร้อยละ 37.5 รองลงมาเป็นอายุ 31 – 40 ปี คิดเป็นร้อยละ 27.7 และ
อายุ 51 – 60 ปี คิดเป็นร้อยละ 17.0 ตามล าดับ 
ตารางที่ 4-10: จ านวนและร้อยละของระดับการศึกษาของผู้ร่วมงานในสถานประกอบการ 

ระดับการศึกษา จ านวน ร้อยละ 

ประถมศึกษา 2 .9 
มัธยมศึกษา 2 .9 
ปวช./ปวส./อนุปริญญา 24 10.7 
ปริญาตร ี 170 75.9 
สูงกว่าปริญญาตร ี 22 9.8 
อื่นๆ ระบ ุ 4 1.8 
รวม 224 100.0 

 ตารางที่ 4-10 แสดงให้เห็นว่า เพื่อนร่วมงานที่ร่วมแสดงความคิดเห็นส่วนใหญ่
มีการศึกษาอยู ่ในระดับปริญญาตรี คิดเป็นร ้อยละ 75.9 รองลงมาเป็นระดับ ปวช./ปวส./
อนุปริญญา คิดเป็นร้อยละ10.7 และสูงกว่าระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 9.8 ตามล าดับ 
 



 - 37 - 
 

 

ตารางที่ 4-11: จ านวนและร้อยละของสวัสดิการที่ได้รับจากสถานประกอบการ 

สวัสดิการ จ านวน ร้อยละ 

ที่พัก 4 1.8 
โบนัส 158 70.5 
รถรับส่ง 2 .9 
เบี้ยขยัน 2 .9 
เงินท าขวัญบุตรแรกเกิด 4 1.8 
การช่วยเหลือการศึกษาบุตร 4 1.8 
เงินช่วยเหลือการเสียชีวิต 2 .9 
เงินกู้เพื่อการเคหะสงเคราะห์ 6 2.7 
ค่ารักษาบิดา มารดา คู่สมรส บุตร 22 9.8 
เงินชดเชยกรณีลาออก 4 1.8 
อื่นๆ 14 6.3 
ไม่ระบ ุ 2 .9 
รวม 224 100.0 

 ตารางที่ 4-11 แสดงให้เห็นว่า ส่วนใหญ่สวัสดิการที่ ได้รับจากสถานประกอบการกว่า
ร้อยละ 70 เป็นโบนัส รองลงมาเป็นค่ารักษาบิดา มารดา คู่สมรส และบุตร รวมถึงเงินกู้เพื่อการ
เคหะสงเคราะห์ ที่ร้อยละ 2.7 
ตารางที่ 4-12: จ านวนและร้อยละของข้อมูลพื้นฐานและสภาพแวดล้อมทางสังคม 

ประเด็น 
มีผู้สูงอายุ ไม่มีผู้สูงอายุ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

ในครอบครัวมีผู้สูงอายุ 206 92.0 18 8.0 
ในชุมชนมีผู้สูงอายุ 218 97.3 6 2.7 
มีคนรู้จักเป็นผู้สูงอายุ 224 100 - - 

 ตารางที่ 4-12 แสดงให้เห็นว่า สภาพแวดล้อมทางสังคมในปัจจุบันมีผู้สูงอายุอยู่มากเกิน
กว่าร้อยละ 90 สอดคล้องกับสถานการณ์ประชากรไทยที่มีจ านวนผู้สูงอายุเพิ่มขึ้นในอัตราที่เพิ่มขึ้น 
อย่างไรก็ตามในการส ารวจครั้งนี้ได้สอบถามในประเด็นทีเ่กี่ยวขอ้งในประเด็นต่าง ๆ เช่น 1) การยอมรับที่
จะท างานร่วมกับผู้สูงอายุ พบว่า กว่าร้อยละ 80 ยอมรับได้หากต้องท างานร่วมกับผู้สูงอายุ มีความ
กังวลเพียงร้อยละ 17.9  มีสัมพันธภาพที่ดีในระดับปานกลางขึ้นไป โดยอยู่ในระดับดีสูงถึงร้อยละ 62.5 
มีการพูดคุยกันเป็นประจ าทุกวันและเห็นว่าผู้สูงอายุที่มีอายุระหว่าง 55 – 60 ปีเหมาะที่จะท างานที่สุด 
งานที่เหมาะสม ได้แก่ งานธุรการ การรับโทรศัพท์ หรือการให้ข้อมูลประชาสัมพันธ์  
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ตารางที่ 4-13: จ านวนและร้อยละของประสบการณ์ทางสังคมที่เกี่ยวข้องกับงานสังคมสงเคราะห ์

กิจกรรม เคยบ่อย เคยบ้าง ไม่เคยเลย 

ออกค่ายอาสาพัฒนาชุมชน 16 
(7.1) 

150 
(67.0) 

84 
(25.9) 

การบริจาคเงินหรือสิ่งของให้
ผู้ประสบภัย 

56 
(25.0) 

156 
(69.6) 

12 
(5.4) 

การบริจาคเงินหรอืสิ่งของให้เด็ก
ด้อยโอกาส 

62 
(27.7) 

154 
(68.8) 

8 
(3.6) 

เงินบริจาคเพ่ือซื้อโลงศพ 68 
(30.4) 

134 
(59.8) 

22 
(9.6) 

บริจาคโลหิต 40 
(17.9) 

90 
(40.2) 

94 
(42.0) 

บริจาคอวัยวะหรือร่างกาย 22 
(9.8) 

36 
(16.1) 

166 
(74.1) 

 ตารางที่ 4-13 แสดงให้เห็นว่า ผู้ร่วมงานที่ท างานในสถานประกอบการส่วนใหญ่มี
ประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับการสังคมสงเคราะห์ในรูปของการบริจาคเงินหรือสิ่งของให้กับกลุ่ม
ผู้ด้อยโอกาสและร่วมออกค่ายอาสา มากกว่าร้อยละ 90 มีเพียงการบริจาคโลหิต และบริจาคอวัยวะ
หรือร่างกายเท่านั้นที่มีค่าเฉลี่ยน้อยกว่าร้อยละ 50  
ตารางที ่4-14: จ านวนและร้อยละของค่านิยมต่อการท างานร่วมกับผู้สูงอายุ 

ประเด็น 
ใช่ ไม่ใช่ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

ท างานร ่วมก ับผู ้ส ูงอาย ุแบบ
กัลยาณมิตร 

214 95.5 10 4.5 

กล ้า ย ืนหย ัดท า ง าน ร ่ว มก ับ
ผู้สูงอายุ 

208 92.9 16 7.1 

ไม่เล ือกปฏิบัต ิก ับผู ้ร ่วมงานที่
สูงอายุ 

214 95.5 10 4.5 

ม ีจ ิต ส า น ึก ในการ ให ้โ อกาส
ผู้สูงอายุร่วมท างาน 

218 97.3 6 2.7 

ท า งานร ่วมก ับผู ้ส ูงอาย ุด ้วย
ความเสมอภาค 

210 93.8 14 6.3 

ปฏิบัต ิต่อผู ้ส ูงอายุด้วยความมี
น้ าใจ เมตตา และเอ้ือเฟ้ือ 

216 96.4 8 3.6 
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ตารางที่ 4-14: จ านวนและร้อยละของค่านิยมต่อการท างานร่วมกับผู้สูงอายุ (ต่อ) 

ประเด็น 
ใช่ ไม่ใช่ 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

ถือว่าผู้สูงอายุเป็นส่วนหนึ่งของ
ทีมงาน 

220 98.2 4 1.8 

เคารพและเปิดใจรับฟัง
ความเห็นผู้สูงอายุ 

220 98.2 4 1.8 

 ตารางที่ 4-14 แสดงให้เห็นว่า ผู้ที่ท างานในสถานประกอบการส่วนใหญ่มีความรู้สึกว่า
ยินดีที่จะสามารถร่วมงานกับผู้สูงอายุได้มากกว่าร้อยละ 90 และเห็นว่าผู้สูงอายุเป็นส่วนหนึ่งของ
ทีมงานรวมถึงการเคารพและเปิดใจรับฟังความเห็นผู้สูงอายุถึงร้อยละ 98.2 
ตารางที่ 4-15: จ านวนและร้อยละของทัศนคติต่อการท างานกับผู้สูงอาย ุ

 ประเด็น เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

สร้างภาระให้กับ
ผู้ร่วมงาน 

14 
(6.3) 

6 
(2.7) 

104 
(46.4) 

84 
(37.5) 

16 
(7.1) 

ท าให้กระบวนการ
ท างานล่าช้า 

8 
(3.6) 

24 
(10.7) 

92 
(41.1) 

92 
(4.1.1) 

8 
(3.6) 

ท าให้ประสิทธภิาพ   
ในการด าเนนิงานของ
องค์กรลดลง 

10 
(4.5) 

10 
(4.5) 

94 
(42.0) 

96 
(42.9) 

14 
(6.3) 

เป็นการให้โอกาส 46 
(20.5) 

142 
(63.4) 

32 
(14.3) 

2 
(0.9) 

2 
(0.9) 

มีปัญหาด้านการ
สื่อสาร 

16 
(7.1) 

30 
(13.4) 

120 
(53.6) 

54 
(24.1) 

4 
(1.8) 

เป็นการแบ่งเบาภาระ
ทางสังคม 

30 
(13.4) 

136 
(60.7) 

48 
(21.4) 

6 
(2.7) 

4 
(1.8) 

เป็นการสร้างความรู้สึก
เป็นส่วนหนึ่งของสังคม
ให้ผู้สูงอาย ุ

42 
(18.8) 

146 
(65.2) 

32 
(14.3) 

2 
(0.9) 

2 
(0.9) 

ท าให้รู้สึกเหมอืนได้
ท าบุญ 

46 
(20.5) 

114 
(50.9) 

44 
(19.6) 

18 
(8.0) 

2 
(0.9) 

ท าให้เกิดความรู้สึกเห็น
อกเห็นใจผู้อื่น 

28 
(12.5) 

152 
(67.9) 

40 
(17.9) 

2 
(0.9) 

2 
(0.9) 
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ตารางที่ 4-15: จ านวนและร้อยละของทัศนคติต่อการท างานกับผู้สูงอายุ (ต่อ) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 ตารางที่ 4-15 แสดงให้เห็นว่า ทัศนคติของผู้ร่วมงานที่ท างานในสถานประกอบการ
เกี่ยวกับการท างานร่วมกับผู้สูงอายุพบว่า มีความรู้สึกในด้านบวกกับการท างานร่วมกับผู้สูงอายุ เช่น 
กว่าร้อยละ 40 คิดว่าผู้สูงอายุไม่เป็นภาระในการท างานหรือเป็นเหตุให้การท างานล่าช้า รวมทั้งไม่ท าให้
ต้องเพิ่มขั้นตอนหรือสิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายในการจัดหาสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน แต่กลับมี
ความเห็นว่า การท างานร่วมกับผู้สูงอายุเป็นการเพิ่มโอกาสและแบ่งเบาภาระทางสังคม รวมทั้งท าให้
ได้มีโอกาสเรียนรู้ทักษะพิเศษจากผู้สูงอายุ 
 ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาในภาพรวมแล้วผู้ร่วมงานทุกเพศ ช่วงอายุ ระดับการศึกษา ส่วนใหญ่
มีความเห็นร่วมกันว่าสามารถท างานร่วมกับผู้สูงอายุได้โดยไม่รู้สึกว่า ผู้สูงอายุเป็นภาระของการท างาน 
แต่กลับเป็นการสร้างโอกาสในการท างาน เป็นแบ่งเบาภาระทางสังคม สร้างความรู้สึกเป็นหนึ่ง
เดียวกันของสังคม ตลอดจนเป็นช่องทางหนึ่งที่จะท าให้ได้มีโอกาสเรียนรู้ทักษะพิเศษของผู้สูงอายุ 
เพราะผู้สูงอายุเป็นกลุ่มที่มีประสบการณ์ท างานที่หลากหลายและมีระยะเวลาในการสั่งสม
ประสบการณ์และเทคนิคในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 
ตารางที่ 4-16: จ านวนและร้อยละอายุของผู้สูงอายุที่ร่วมแสดงความคิดเห็น 

ช่วงอาย ุ จ านวน ร้อยละ 

51 - 55 ปี 18 24.0 
56 - 60 ปี 27 36.0 
มากกว่า 60 ปี 30 40.0 
รวม 75 100.00 

 ตารางที่ 4-16 แสดงให้เห็นว่า ผู้สูงอายุที่ร่วมแสดงความคิดเห็นส่วนใหญ่มีอายุมากกว่า 
60 ปี คิดเป็นร้อยละ 40 รองลงมาเป็นช่วงอายุ 56 – 60 ปี คิดเป็นร้อยละ 36.0 

ประเด็น เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็น
ด้วยอย่าง

ย่ิง 
ท าให้ต้องเพิ่มขั้นตอน
ในการท างานมากขึ้น 

4 
(2.7) 

40 
(17.9) 

118 
(52.7) 

54 
(24.1) 

6 
(2.7) 

ท าให้องค์กรสิน้เปลือง
ค่าใช้จ่ายในการจัดหา
สิ่งอ านวยความสะดวก
ให้แก่ผู้สูงอาย ุ

12 
(5.4) 

14 
(6.3) 

80 
(35.7) 

100 
(44.6) 

18 
(8.0) 
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ตารางที่ 4-17: จ านวนและร้อยละของสวัสดิการที่ผู้สูงอายุต้องการได้รับจากสถานประกอบการ 

สวัสดิการ จ านวน ร้อยละ 

ที่พัก 21 28.0 
โบนัส 9 12.0 
ค่ารักษาพยาบาล 3 4.0 
สิทธิทายาทในการท างาน 6 8.0 
เบี้ยขยัน 3 4.0 
เงินช่วยเหลือการเสียชีวิต 6 8.0 
เงินกู้เพื่อการเคหะสงเคราะห์ 6 8.0 
ค่ารักษาบิดา มารดา คู่สมรส บุตร 21 28.0 
รวม 75 100.0 

 ตารางที่ 4-17 แสดงให้เห็นว่า ส่วนใหญ่สวัสดิการที่ได้รับจากสถานประกอบการกว่า
ร้อยละ 70 เป็นโบนัส รองลงมาเป็นค่ารักษาบิดา มารดา คู่สมรส และบุตร และเงินกู้เพื่อการ
เคหะสงเคราะห์ ที่ร้อยละ 2.7 
ตารางที่ 4-18: จ านวนและร้อยละของทัศนคติต่อการท างานของผู้สูงอาย ุ

ประเด็น เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

มีความสุขกับการ
ท างาน 

6 
(8.0) 

48 
(64.0) 

3 
(4.0) 

- 3 
(4.0) 

ภูมิใจในการท างาน 6 
(8.0) 

48 
(64.0) 

3 
(4.0) 

- 3 
(4.0) 

มีสัมพันธภาพที่ดีกับ
เพื่อนร่วมงาน 

21 
(28.0) 

36 
(48.0) 

- - 3 
(4.0) 

ประสบผลส าเร็จและ
ก้าวหน้าในการท างาน 

6 
(8.0) 

42 
(56.0) 

9 
(12.0) 

- 3 
(4.0) 

มั่นใจที่จะท างานใน
ส่วนที่รับผิดชอบ 

15 
(20.0) 

42 
(56.0) 

- - 3 
(4.0) 

ปฏิบัติงานต่าง ๆ ด้วย
ตนเอง 

3 
(4.0) 

54 
(72.0) 

- - 3 
(4.0) 

มีความสุขกับการริเริ่ม
งานใหม่ 

- 54 
(72.0) 

3 
(4.0) 

- 3 
(4.0) 
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ตารางที่ 4-18: จ านวนและร้อยละของทัศนคติต่อการท างานของผู้สูงอาย ุ(ต่อ) 

ประเด็น เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เห็นด้วย ไม่แน่ใจ ไม่เห็น
ด้วย 

ไม่เห็นด้วย
อย่างยิ่ง 

เพื่อนร่วมงาน
ช่วยเหลือยามที่
ต้องการ 

9 
(12.0) 

48 
(64.0) 

- - 
 

3 
(4.0) 

 ตารางที่ 4-18 แสดงให้เห็นว่า ผู้สูงอายุมีความคิดว่าสามารถท างานร่วมกับผู้อื่น ๆ 
กล่าวคือ มากกว่าร้อยละ 50 คิดว่าหากได้รับโอกาสในการท างานหรือริเริ่มงานใหม่ ๆ จะมีความรู้สึก
มีความสุข ภูมิใจ สามารถปฏิบัติงานต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง  
 ทั้งนี้ เมื่อพิจารณากลุ่มผู้สูงอายุที่ร่วมแสดงความคิดเห็นแล้วส่วนใหญ่มีช่วงอายุมากกว่า 
60 ปี ซึ่งเปน็กลุ่มตามนิยามขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ ได้ร่วมแสดงความคิดเห็นว่า พร้อมที่
จะท างานร่วมกับเพื่อนร่วมงานในสถานประกอบการ มีความสุข และภูมิใจที่จะได้ท างานร่วมกับผู้อื่น 
บางรายมีความรู้สึกว่าสามารถท างานประเภทใด ๆ ก็ได้ บางรายรับงานไปท างานที่บ้าน 
 

ผลกระทบจากการจ้างผูสู้งอายุในสถานประกอบการ 
 ในการจ้างงานผู้สูงอายุเข้าท างานในสถานประกอบการมีปัจจัยที่เกี่ยวข้องหลายประการ
ที่ส่งผลต่อการจ้างผู้สูงอายุในสถานประกอบการทั้งปัจจัยจากผู้สูงอายุ ปัจจัยจากผู้ร่วมงาน และปัจจัย
ของสถานประกอบการ สามารถสรุปได้ดังนี้ 
 1. ปัจจัยจากผู้สูงอายุ  
  1.1 ปัจจัยด้านสุขภาพ ซึ่งหมายรวมถึงสุขภาพทางด้านร่างกายและทางด้านจิตใจ 
รวมถึงปัญหาด้านความสามารถในการท ากิจวัตรประจ าวัน จากการส ารวจสุขภาพประชาชนโดย
การตรวจร่างกายพบว่า โรคที่มักพบในผู้สูงอายุ ได้แก่ โรคความดันเลือดสูง เบาหวาน ข้ออักเสบ/ข้อเสื่อม 
โรคถุงลมโปุงพอง/หลอดลมปอดอุดกั้นเรื้อรัง หลอดเลือดหัวใจตีบ กล้ามเนื้อหัวใจตาย และอัมพาต  
ด้านจิตใจพบว่า ผู้สูงอายุมีอาการวิตกกังวล ว้าเหว่ เดียวดาย ไม่สามารถปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลง
ของการด าเนินชีวิตใหม่ ไม่ได้รับการดูแลจากลูกหลานและคนใกล้ชิด สูญเสียคู ่ชีวิต ญาติมิตร 
เพื่อนสนิท ขาดความเชื่อมั่นในตนเอง ตัดสินใจช้า ปัญหาการขาดผู้ดูแล เนื่องจากขนาดของครอบครัว
เล็กลง สมาชิกในครอบครัวต้องออกไปศึกษาหรือท างานนอกบ้าน และครอบครัวมีรายได้น้อย ปัญหา
ความต้องการบริการที่หลากหลาย เช่น ระบบบริการสุขภาพผู้สูงอายุการบริการถึงบ้าน การจัดกิจกรรม
นันทนาการ และการได้รับข้อมูลข่าวสารในเรื่องสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ของตนเองน้อยมาก จึงท าให้มี
การใช้บริการน้อยและครอบครัวต้องรับภาระมากขึ้น ประกอบกับข้อมูลจากศูนย์วิจัยเศรษฐกิจและ
สังคมธนาคารไทยพาณิชย์  เมื่อเดือนพฤษภาคม 2560 ระบุว่า แนวโน้มอายุขัยเฉลี่ยของคนจะเพิ่มขึ้น
เป็น 80 ปี ในปี พ.ศ. 2563 จะท าให้สัดส่วนผู้สูงอายุติดบ้านและติดเตียงซึ่งเป็นกลุ่มที่ต้องการดูแล
มากที่สุดเพิ่มขึ้น 
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  1.2 ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ การส ารวจประชากรสูงอายุในประเทศไทย พ.ศ. 2545, 
2554 และ 2557, ส านักงานสถิติแห่งชาติ และ ระบบฐานข้อมูลด้านสังคมและคุณภาพชีวิต, 
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  พบว่า หนึ่งในสามของผู้สูงอายุมี
รายได้ต่ ากว่าเส้นความยากจน (เส้นความยากจน คือ ตัวชี้วัดสถานภาพทางเศรษฐกิจ และเป็นมาตรฐาน
การครองชีพขั้นต่ าที่เป็นจ านวนเงิน ซึ่งเป็นค่าใช้จ่ายของปัจเจกบุคคล เพื่อให้ได้มาซึ่งอาหารและ
สิ่งจ าเป็นที่ไม่ใช่อาหารในขั้นพื้นฐานที่ท าให้ สามารถด ารงชีพอยู่ได้ ปี 2559 เท่ากับ 2,667 บาท/เดือน) 
เนื่องจากความสามารถในการท างานลดลง ไม่มีงานท า เกษียณจากการท างาน รายได้ลดน้อยลงจากเดิม
ต้องพึ่งพารายได้จากบุตรหลานหรือญาติ บางคนขาดการเกื้อหนุน ผลผลิตรวมของประเทศลดลง 
เนื่องจากแรงงานเข้าสู่ตลาดแรงงานน้อยลง ขณะที่แรงงานต้องรับภาระเลี้ยงดูผู้สูงอายุมากขึ้นท าให้
รายได้จากภาษีเงินได้ลดลง หรือร้อยละ 56.6 ผู้เกษียณอายุเองไม่มีรายได้ต้องน าเงินออมออกมาใช้ 
ส่งผลกระทบต่อการลงทุนและการออมทั้งในระดับครัวเรือนและระดับประเทศ นอกจากนี้ ภาระ
งบประมาณจะเพิ่มสูงขึ้น เนื่องจากรัฐต้องจัดสรรค่าใช้จ่ายด้านสุขภาพและสวัสดิการอื่น ๆ เพิ่มมากขึ้น 
อันจะน าไปสู่ภาระทางการคลัง เกี่ยวกับโครงสร้างประกันสังคม และโครงสร้างหลักประกันสุขภาพ
แห่งชาติ จากการประมาณการจ านวนผู้สูงอายุที่รบัเบี้ยยังชีพและจ านวนเงิน พบว่า ในปี 2561 มีจ านวน
ผู้อายุมากถึง 8.4 ล้านคน ใช้เงินจ านวนกว่า 66,000 ล้านบาท (เป็นข้อมูลผู้สูงอายุที่ได้ลงทะเบียน
เพื่อขอรับเบ้ียยังชีพและงบประมาณที่รัฐบาลจัดสรรให้ตามปีงบประมาณ)  
  1.3 ปัจจัยด้านสังคม ปัจจุบันผู้สูงอายุถูกทอดทิ้งให้อยู่ตามล าพังหรือต้องรับภาระ
ในการเลี้ยงดูลูกหลานมากขึ้น ทั้งที่สภาพร่างกายไม่เอื้อต่อการด าเนินชีวิตประจ าวัน บางครอบครัว
ปล่อยปละละเลยเด็ก แต่ส่งเงินจุนเจือบ้าง ในขณะที่บางครอบครัวไม่ส่งเงินให้เลย นอกจากนี้ 
ผู้สูงอายุที่มีศักยภาพยังไม่ได้รับการส่งเสริมสนับสนุนให้เป็นพลังในการพัฒนาประเทศ ถ่ายทอด
ความรู้ภูมิปัญญาสู่คนรุ่นใหม่ แต่มีทัศนคติในเชิงลบว่า ผู้สูงอายุเป็นภาระมากกว่าเป็นพลัง ส่งผล
กระทบทางจิตใจต่อผู้สูงอาย ุ
  1.4 ปัจจัยด้านทักษะอาชีพ สืบเนื่องจากมนุษย์เป็นทรัพยากรที่ส าคัญอย่างหนึ่ง
ของสังคมและองค์กร ผู้สูงอายุที่มีศักยภาพในการท างาน โดยเฉพาะการท างานเฉพาะทางที่ต้องใช้
ประสบการณ์และทักษะพิเศษ เช่น ทักษะทางด้านการแพทย์ วิศวกรรม การวิจัย เป็นต้น การใช้
แรงงานสูงอายุท างานหรือเป็นที่ปรึกษาจะเป็นการเสริมสร้างความรู้ ภูมิปัญญาให้แก่คนรุ่ นใหม่ 
รวมทั้งเพ่ือให้ธุรกิจสามารถด า เนินต่อไปได้อย่างราบรื่น สามารถรักษาความ สามารถในการผลิตของ
สถานประกอบการได้อย่างต่อเนื่อง ซึ่งสามารถลดปัญหาการขาดแคลนแรงงาน และเป็นก าลังในการ
ขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ 
 2. ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหารจัดการ การที่ประเทศไทยต้องเผชิญกับ
การเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญทั้งในระดับโลก และภายในประเทศ ซึ่งมีผลกระทบทั้งที่เป็นโอกาสและความเสี่ยง
ต่อการพัฒนาประเทศ รวมถึงการก้าวเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุภาครัฐจึงต้องมีการเตรียมความพร้อม 
เพื่อรองรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงอย่างเหมาะสม ดังนี้ 
  2.1 ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) ได้ก าหนดยุทธศาสตร์ที่ 4: 
ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม โดยการสร้างศักยภาพของคนอย่างยั่งยืน 
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ให้สามารถพึ่งตนเองได้และส่งเสริมการออมในทุกช่วงวัย เพื่อความมั่นคงทางรายได้ในสังคมสูงวัยและ
บรรเทาภาระทางการคลังของรัฐบาล 
  2.2 แผนแม่บทการเพิ่มผลิตภาพแรงงานและแผนปฏิบัติการการเพิ่มผลิตแรงงาน 
(พ.ศ. 2560 – 2564) ได้ก าหนดยุทธศาสตร์ที่ 1 การเพิ่มศักยภาพแรงงานให้พร้อมกับการเปลี่ยนแปลง
เพื่อเพิ่มผลิตภาพอย่างยั่งยืน ด าเนินการโดย 1) ส่งเสริมพัฒนามาตรฐานฝีมือแรงงาน ไทยให้ได้
มาตรฐานสากล 2) ด าเนินการเชิงรุกควบคู่กัน 3) พัฒนาและสนับสนุนให้สถานประกอบกิจการเข้าสู่
ระบบมาตรฐานแรงงานไทย 4) “ซ่อม” กลุ่มแรงงานทักษะฝีมือต่ าและค่อนข้างต่ า (Unskilled & 
Semi Skill) ในระยะแรก และในระยะต่อไปจะต้องเน้น “เสริม” และ “สร้าง” ควบคู่กันไป 5) 
มุ่งเน้นพัฒนาคนเพื่อรองรับกลุ่มอุตสาหกรรมก้าวหน้า (Advanced Industry) ซึ่งจะด าเนินการใน
แรงงานทุกช่วงวัย 
  2.3 แผนผู้สูงอายุแห่งชาติ ฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2545 – 2564) ด าเนินการโดยมีแนวคิด
พื้นฐานว่า ผู้สูงอายุไม่ใช่บุคคลด้อยโอกาสหรือภาระของสังคม แต่สามารถมีส่วนร่วมเป็นพลังพัฒนา
สังคม จึงควรได้รับการส่งเสริมและเกื้อกูลจากครอบครัว ชุมชน และรัฐให้ด ารงชีวิตอยู่อย่างมีคุณค่า 
มีศักดิ์ศรีและคงไว้ซึ่งภาวะสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดีให้นานที่สุดอย่างทั่วถึงและเป็นธรรม  
โดยหมายรวมถึงผู้สูงอายุที่ประสบความทุกข์ยากด้วย 
 อย่างไรก็ตาม แม้ว่ารัฐบาลจะให้ความส าคัญและมีนโยบายเกี่ยวกับผู้สูงอายุทั้งใน
ระดับประเทศ ระดับองค์กร แต่การบริหารจัดการสังคมผู้สูงอายุของรัฐยังไม่ครอบคลุมและทั่วถึง 
กล่าวคือ ปัจจุบันการด าเนินงานในระดับนโยบายมีหลายหน่วยงานเข้ามามีส่วนร่วมในการด าเนินงาน
ไม่ว่าจะเป็นองค์กรเอกชนและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้เข้ามามีส่วนร่วมในการด าเนินงาน  
ท าให้ผู้สูงอายุเข้าถึงนโยบายได้มากขึ้น แต่ยังคงมีผู้สูงอายุบางส่วนที่ยังเข้าไม่ถึงสิทธิที่รัฐจัดให้ 
การจัดสวัสดิการและการดูแลผู้สูงอายุที่รัฐจัดให้ยังไม่เพียงพอและไม่สอดคล้องกับความต้องการ
ของผู้สูงอายุแต่ละกลุ่ม ขาดการก าหนดรูปแบบและมาตรฐานการให้บริการที่ชัดเจน และไม่มีระบบ
การส่งต่อที่เชื่อมโยงกัน 
 
วิเคราะห์แนวทางการส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้สูงอายุกลับเข้าสู่ตลาดแรงงาน
โดย SWOT Analysis 

1. จุดแข็ง (Strength: S) 
  1.1 ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) ยุทธศาสตร์ที่ 4: ยุทธศาสตร์
ด้านการสร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม โดยการสร้างศักยภาพของคนอย่างยั่งยืน ให้สามารถ
พึ่งตนเองได้และส่งเสริมการออมในทุกช่วงวัย เพื่อความมั่นคงทางรายได้ในสังคมสูงวัยและบรรเทา
ภาระทางการคลังของรัฐบาล 
  1.2 แผนแม่บทการเพิ่มผลิตภาพแรงงานและแผนปฏิบัติการการเพิ่มผลิตแรงงาน 
(พ.ศ. 2560 – 2564) ยุทธศาสตร์ที่ 1 การเพิ่มศักยภาพแรงงานให้พร้อมกับการเปลี่ยนแปลงเพื่อเพิ่ม
ผลิตภาพอย่างยั่งยืน 
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  1.3 แผนผู้สูงอายุแห่งชาติ ฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2545 – 2564) ด าเนินการโดยมีแนวคิด
พื้นฐานว่า ผู้สูงอายุไม่ใช่บุคคลด้อยโอกาสหรือภาระของสังคม 
  1.4 แรงงานไทยมีแนวโน้มการขยายตัวลดลง เน่ืองจากการก้าวเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ 
  1.5 นโยบายการส่งเสริมให้มีการจ้างแรงงานสูงอายุท างาน “สร้างงาน เพิ่มรายได”้ 

2. จุดอ่อน (Weakness: W) 
  2.1 ผู้สูงอายุมีปัญหาด้านสุขภาพ เช่น จากการตรวจร่างกายพบว่า ผู้สูงอายุ มักปุวย
เป็นโรคความดันเลือดสูง เบาหวาน ข้ออักเสบ/ข้อเสื่อม โรคถุงลมโปุงพอง/หลอดลมปอดอุดกั้นเรื้อรัง 
หลอดเลือดหัวใจตีบ กล้ามเนื้อหัวใจตาย และอัมพาต  ด้านจิตใจพบว่า ผู้สูงอายุมีอาการวิตกกังวล 
ว้าเหว่ เดียวดาย ไม่สามารถปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงของการด าเนินชีวิตใหม่ 
  2.2 ผู้สูงอายุมีรายได้ต่ ากว่าเส้นความยากจน 
  2.3 ปัจจุบันผู้สูงอายุถูกทอดทิ้งให้อยู่ตามล าพังหรือต้องรับภาระในการเลี้ยงดู
ลูกหลานมากขึ้น ทั้งที่สภาพร่างกายไม่เอื้อต่อการด าเนินชีวิตประจ าวัน บางครอบครัวปล่อยปละ
ละเลย 
  2.4 ปัจจัยด้านทักษะอาชีพ ผู้สูงอายุบางรายขาดองค์ความรู้หรือความสามารถใน
การท างาน 
  2.5 แรงงานได้รับความคุ้มครองไม่ทั่วถึง 
  2.6 ผู้สูงอายุขาดศักยภาพและอ านาจในการต่อรอง 
  2.7  ระบบฐานข้อมูลและสารสนเทศไม่เป็นมาตรฐานและไม่เอื้อต่อการส่งเสริม
ด้านการมีงานท า 

3. โอกาส (Opportunity: O) 
  3.1 มีช่องทางในการบูรณาการนโยบายเกี่ยวกับผู้สูงอายุให้มีความเชื่อมโยงกัน มี
การบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ 
  3.2 นโยบายส่งเสริมหลักประกันความมั่นคงให้แก่แรงงาน 
  3.3 การลงทุนทางด้านทุนมนุษย์ (Human Capital) ได้แก่ การลงทุนใน ทุกประเภท
ที่เกี่ยวข้องกับมนุษย์ ได้แก่ การศึกษา การวิจัย การลงทุนในสุขภาพ และการประกันชีวิต เป็นต้น 
เนื่องจากมนุษย์ เป็นทั้งเจ้าของวัตถุดิบ เป็นแรงงาน เป็นผู้ผลิต และเป็นผู้บริโภค 
  3.4 การส่งเสริมให้ผู้สูงอายุสามารถท างานได้นานขึ้นตราบเท่าที่ผู้สูงอายุบุคคลนั้น
ยังคงมีความรู้ ความสามารถ และมีสุขภาพด ี

4. อุปสรรค (Threat: T) 
  4.1 โครงสร้างประชากรไทยมีการเปลี่ยนแปลงประชากรวัยเด็กและวัยแรงงาน
มีแนวโน้มที่ลดลง เนื่องจากการลดลงของภาวะเจริญพันธ ุ์ 
  4.2 การด าเนินการนโยบายเกี่ยวกับสูงอายุ ขาดการบริหารจัดการอย่างเป็นระบบ 
(มีหน่วยงานรับผิดชอบหลายหน่วยงาน ขาดการบูรณาการ) 
  4.3 นโยบายด้านการพัฒนาคุณภาพก าลังคนไม่มีทิศทางที่ชัดเจน 
  4.4 สังคมไทยก าลังเข้าสู่สังคมผู้สูงอาย ุ  
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แนวทางการส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้สูงอายุกลับเข้าสู่ตลาดแรงงานอย่างมี
ศักดิ์ศร ี
 สถานการณ์การก้าวเขาสู่การเปนสังคมสูงอายุ (Ageing Society) ของประเทศไทยตั้งแต
ป 2552 - 2553 เปนตนมา โดยมีอัตราการเพ่ิมประชากรผสููงอายุอยางรวดเร็ว ซึ่งคาดวาจะเป็นสังคม
ผสููงอายุโดยสมบูรณ  (Aged Society) ในป 2567 และเปน “สังคมสูงวัยระดับสุดยอด” ในป พ.ศ.2573 
สถานการณดังกลาวน ามาซึ่งความเสี่ยงของประเทศในเรื่องของโครงสรางแรงงานที่เปลี่ยนแปลงไป 
ความมั่นคงทางรายไดของผูสูงอายุ อันสงผลกระทบตอเศรษฐกิจและสังคมไทยในอนาคต นโยบาย
รัฐบาลหรือหน่วยงานภาครัฐที่มีส่วนเกี่ยวข้องจึงได้ก าหนดนโยบายและแนวทางในการรองรับการเป็น
สังคมผู้สูงอายุหลากหลายแนวทาง เช่น การเพิ่มศักยภาพในการท างาน การขยายอายุเกษียณ 
อย่างไรก็ตามการด าเนินการนโยบายต่าง ๆ จะต้องได้รับความร่วมมือจากหน่วยงานที่มีภารกิจ
สอดคล้องหรือเกี่ยวเนื่องกัน เช่น กระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ กระทรวงแรงงาน 
เป็นต้น จะต้องมีการบูรณาการการท างานหรือการก าหนดนโยบาย ก าหนดภารกิจของแต่ละ
หน่วยงานให้ชัดเจนว่าหน่วยงานแต่ละหน่วยจะต้องท าสิ่งใดบ้าง เพื่อปูองกันปัญหาความซ้ าซ้อน ทั้งนี้ 
สิ่งที่ส าคัญควรมีการจัดตั้งส านักงานจ้างงานสาธารณะ เพื่อเป็นตัวกลางในการขับเคลื่อนที่ส าคัญ
ในการส่งเสริมการจ้างงานผู้สูงอายุ หรือควรมีการออกแบบกลุ่มงานหรือส่วนที่รับผิดชอบหลักส าหรับ
การจ้างงานผู้พิการที่เป็นการเฉพาะในหน่วยงานที่มีอยู่แล้ว ตามระบบของประเทศญี่ปุุนมีลักษณะ
คล้ายคลึงกับประเทศไทยในระบบการเมือง การปกครอง โดยค านึงถึงทั้งโครงสร้างของหน่วยงาน 
ก าลังคน วัสดุ อุปกรณ์ และการบริหารจัดการ ตามกิจกรรมดังต่อไปนี ้  
 1. การให้ค าปรึกษาในการหางานท า เนื่องจากผู้สูงอายุเป็นแรงงานกลุ่มที่บางรายเป็น
แรงงานที่ออกจากงานแล้วและบางรายยังอยู่คงท างานอยู่ในสถานประกอบการ การให้ค าปรึกษาใน
การหางานท าอาจจะต้องด าเนินการให้ตรงกับความต้องการและคุณสมบัติของผู้สูงอายุ  
  1.1 กลุ่มที่ออกจากงานแล้ว  
   1.1.1 ควรให้การสนับสนุนให้ค าปรึกษาที่เกี่ยวกับการจ้างงานโดยมีการให้
ค าแนะน าที่สอดคล้องกับความต้องการ รวมทั้งการแนะน าเพื่อเตรียมการพัฒนาศักยภาพของตนเอง 
   1.1.2 ควรให้ค าปรึกษาที่ เกี่ยวกับอาชีพและการจัดหางานโดยมีการขึ้น
ทะเบียนผู้สมัครงาน ให้ค าแนะน า ค าปรึกษาที่เกี่ยวกับวิธีเฉพาะในการหางาน แนะน าศูนย์อาชีพ
ท้องถิ่น เพ่ือให้ผู้สูงอายุได้พัฒนาศักยภาพตนเอง 
   1.1.3 ควรให้การช่วยเหลือในการรับบริการต่างๆ การสนับสนุนในการใช้
ทรัพยากรที่มีอยู่ในสังคม การสนับสนุนการเพิ่มพลังทางสังคม การให้ค าปรึกษาฉันท์เพื่อน ให้การ
สนับสนุนต่าง ๆ การแนะน าสถาบันเฉพาะทางให้ และมีการตั้งคณะบริหารจัดการเพื่อการช่วยเหลือ
ตนเองในท้องถิ่นขึ้น 
   1.1.4 มีการให้ค าปรึกษา ค าแนะน า การวัดผลประเมินผลด้านอาชีพ และ
ข้อมูลที่เกี่ยวกับประเภทงานและวิธีการท างาน ที่ยึดตามความต้องการของแต่ละบุคคล หากจ าเป็นก็
จะมีการให้การสนับสนุนเป็นพิเศษที่ศูนย์ที่จัดตั้ง 
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  1.2 กลุ่มที่ยังท างานอยู่ ผ่านกระบวนการเตรียมความพร้อมเพื่อการท างานและ
พัฒนาศักยภาพ 
   1.2.1 สนับสนุนให้มีการแนะแนวและให้ความรู้ เกี่ยวกับการท างานของ
ผู้สูงอายุ และการเป็นผู้สูงอายุที่มีคุณภาพชีวิตที่ด ี
   1.2.2 การพัฒนาทักษะต่าง ๆ เช่น ทักษะการสื่อสารและความสื่อสารระหว่าง
บุคคล การฝึกใช้แรงงานขั้นพื้นฐาน การฝึกอาชีพหรือทักษะพ้ืนฐาน ๆ อาชีพอิสระ เป็นต้น 
   1.2.3 จัดโปรแกรมส่งเสริมการเปลี่ยนถ่ายงานเพื่อที่จะเปลี่ยนเข้าสู่การท างาน
ประจ า การให้การสนับสนุนการท างาน ณ สถานที่ประกอบการ มีการฝึกปฏิบัติงานจริง หาสถานที่
ท างานที่เหมาะสมให้ และปรับให้เข้ากับที่ท างานเมื่อได้รับเข้างานแล้ว  
   1.2.4 การฝึกอบรมอาชีพสาธารณะ โดยจัดให้มีหลักสูตรพิเศษและสนับสนุน
ให้มีสภาพแวดล้อมที่เอื้ออ านวยความสะดวกขึ้น 
   1.2.5 ฝึกอบรมการปรับเข้ากับงานจะมีการปฏิบัติงานจริง ณ ที่ท างานเพื่อผู้
ฝึกงานจะได้ปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมที่ท างาน ระยะเวลาฝึก : ภายใน 6 เดือน (ภายใน 1 ปี 
ส าหรับวิสาหกิจขนาดเล็กและขนาดกลาง และผู้ฝึกงานที่เป็นผู้สูงอาย)ุ 
 2. การให้การสนับสนุนในการหางาน ส าหรับก่อนจ้างงาน และเมื่อเข้าท างาน 
  2.1 การขึ้นทะเบียนและจัดหางานด้วยการสมัครงานที่กรมการจัดหางาน หรือ
ส านักงานจัดหางานในระดับจังหวัด ผู้สมัครจะได้รับการขึ้นทะเบียนหางาน โดยพิจารณาจาก
ความสามารถและคุณลักษณะที่ตรงกับงาน  เมื่อจ าเป็นควรมี เจ้าหน้าที่ ร่วมติดตามไปผู้สมัครงาน
เมื่อมีการแนะน างานด้วย 
  2.2 จัดโปรแกรมทดลองจ้างงานด้วยสัญญาจ้างงานแบบก าหนดระยะตายตัวกับ
นายจ้าง จะมีการทดลองจ้างงานเป็นระยะเวลา 3 เดือน  ความกังวลที่เกิดจากงานจะลดลง และ
ความเข้าใจซึ่งกันและกันระหว่างนายจ้างและลูกจ้างจะมีมากขึ้นโดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อการจ้างงาน
ประจ า  
  2.3 การสนับสนุนแบบองค์รวมในการท างานและด้านชีวิตโดยจัดให้ค าปรึกษาแบบ
องค์รวม และการช่วยเหลือที่เกี่ยวกับการจ้างงานและชีวิต ผ่านการให้ค าปรึกษา ณ ศูนย์จ้างงานและ
ช่วยเหลือชีวิต 
 3. การสนับสนุนเมื่อออกจากงานและเปลี่ยนงาน และการสนับสนุนเพื่อกลับเข้า
ท างานใหม่ 
  3.1 ให้การปรึกษาด้านอาชีพ การจัดหางาน และการจ่ายค่าประกันการจ้างงาน
ผู้สมัครงานจะได้ขึ้นทะเบียนผู้หางาน โดยการยึดตามความต้องการของบุคคลน้ัน ๆ กรมการจัดหางาน
ควรจะจัดหางานให้  เมื่อลูกจ้างถูกเลิกจ้าง การได้รับค่าเบี้ยเลี้ยงขั้นพื้นฐานจากระบบประกันสังคม 
หลังจากที่ได้ผ่านขั้นตอนที่จ าเป็นในการเข้าชื่อเป็นผู้ว่างงานหากต้องการหางานอื่น เป็นไปได้ที่จะใช้
รายการสนับสนุนดังนี้ 1. ให้ค าปรึกษาในการหางาน 2. เตรียมความพร้อมการท างานและฝึกงาน 
  3.2 นอกจากการให้โอกาสในการท างานและกิจกรรมการผลิต ยังให้การสนับสนุน
แก่ผู้ที่พัฒนาความรู้และทักษะที่จ าเป็นต่อการท างานเพื่อที่พวกเขาสามารถเข้าท างานได้ 
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 4. การให้การสนับสนุนผู้สูงอายุท างานที่บ้าน 
  4.1 การให้การช่วยเหลือและสนับสนุนเพื่อผู้สูงอายุท างานที่บ้าน ซึ่งอาจด าเนินการ
โดยการตั้งองค์กรที่ได้รับงานมาจากผู้จ้างงานและท าการส่งต่องานแก่ผู้ สูงอายุ หน่วยงานระดับ
ท้องถิ่นผ่านกระบวนการสร้างงาน สร้างอาชีพ โดยให้การสนับสนุนข้อมูลต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เช่น 
ค าแนะน าและค ายืนยันงาน รวมทั้งท าการจ่ายเงินค่าจ้างให้ นอกจากนี้ ยังจัดฝึกอบรมอาชีพและ
สนับสนุนการการจ้างงาน เป็นต้น 
  4.2 การจ่ายเงินช่วยเหลือพิเศษและรางวัลพิเศษเพื่อสนับสนุนผู้สูงอายทุี่ท างานที่บ้าน 
โดยการให้เงินช่วยเหลือพิเศษและรางวัลพิเศษแก่นายจ้างที่ท าการจัดจ้างงานผู้สูงอายุที่ท างานที่บ้าน 
โดยยึดตามจ านวนเงินที่จ่ายค่าจ้าง 
 5. การให้การสนับสนุนนายจ้าง 
  5.1 ต าแหน่งงานว่างและการจัดหางาน (เลือกงานให้แก่ผู้สูงอายุ) มุ่งเน้นที่การยื่น
เสนอต าแหน่งงานว่าง และการแนะน าผูสู้งอายทุี่ตรงกับความต้องการของนายจ้างรายใหม่ 
  5.2 จัดท าโครงการทดลองจ้างงาน เพื่อลดความกังวลเกี่ยวกับการจ้างผู้สูงอายุ
ก่อนที่จะบรรจุผู้สูงอายุเป็นพนักงานประจ า อาจมีการให้รางวัลสนับสนุน เงินเดือน หรืองบประมาณ
ส าหรับลูกจ้าง โดยการจ่ายให้นายจ้างระหว่างช่วงทดลองจ้างงาน 
  5.3 การส่งเสริมเทคโนโลยีสิ่งอ านวยความสะดวกที่เกี่ยวข้องกับงานโดยการให้
ค าแนะน าและข้อมูลหลากหลายในเรื่องการจ้างงานให้กับผูสู้งอาย ุ
  5.4 จัดสรรเงินสนับสนุนเพื่อการพัฒนาการจ้างงานผู้สมัครที่ท าการจ้างได้ยากโดย
ลูกจ้างจะได้รับเงินบางส่วนจากเงินเดือน เป็นระยะเวลาหนึ่ง หากนายจ้างจ้างงานผู้ สูงอายุที่แนะน า 
จากส านักงานจัดหางาน 
  5.5 การให้รางวัลสนับสนุนในขั้นแรกวิสาหกิจขนาดเล็กและขนาดกลางที่ไม่มี
ประสบการณ์ในการจ้างผู้สูงอายมุาก่อนจะมีคุณสมบัติในการรับรางวัล ตามความเหมาะสม 
  5.6 เงินสนับสนุนในการอ านวยความสะดวกในการก่อต้ังบริษัทสาขาพิเศษในกรณีที่
มีการก่อตั้งบริษัทสาขาพิเศษขึ้นหรือบริษัทที่จ้างลูกจ้างผู้สูงอายุเป็นปริมาณมาก และมีการจ้างงาน
ผู้สูงอาย ุ10 คนหรือมากกว่านั้น  
  5.7  เงินสนับสนุนภายใต้ระบบภาษีและเงินเพื่อจ้างงานผู้สูงอายุเงินสนับสนุนจะ
จ่ายให้แก่นายจ้างที่จัดเตรียมหรือปรับปรุงสิ่งอ านวยความสะดวกในที่ท างาน ที่จ าเป็นต่อการจ้างงาน
ผู้สูงอายหุรือมีมาตรการพิเศษที่ใช้จัดการจ้างงานอย่างเหมาะสม 
  5.8 มาตรการจูงใจทางภาษีอากรแก่บริษัทที่จ้างผู้พิการมีมาตรการจูงใจทางภาษี
อากรแก่บริษัทที่จัดจ้างผูสู้งอายหุลายมาตรการ 
  เมื่อวิเคราะห์บริบทของประเทศไทย หน่วยงานที่เป็นหน่วยงานงานหลักในการจ้าง
งานผู้ สู งอายุ  คือ  กระทรวงพัฒนาสั งคมและความมั่นคงของมนุษ ย์  กระทรวงแรงงาน 
กระทรวงการคลัง กระทรวงมหาดไทย 
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  เมื ่อผู ้สูงอายุมีความประสงค์ที ่จะท างานในต าแหน่งเดิมหรือต าแหน่งใหม่ 
หรือสถานที่ท างานใหม่ ผู้สูงอายุควรมีสถานที่ที่จะต้องลงทะเบียนความต้องการในการมีงานท า ตาม
ความสะดวกและเหมาะสม การอยู่อาศัย ต้องมีหน่วยงานที่ท าหน้ารับลงทะเบียน และประสานงาน
หน่วยงานอื่น เพื่อด าเนินการ เช่น เมื่อวิเคราะห์เบื้องต้นว่า ผู้สูงอายุยังต้องได้รับการพัฒนาศักยภาพ
ทางอาชีพ โดยการส่งผู้สูงอายหุรือประสานงานไปยังหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง จนผู้สูงอายมุีงานท า 
   



 

บทที ่5 
สรุปและข้อเสนอแนะ 

 การวิจัยเรื่อง “แนวทางการจ้างแรงงานสูงอายุในสถานประกอบการ” ใช้ระเบียบวิธีวิจัย
เชิงบรรยาย (Descriptive Research) โดยใช้วิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) และการ
วิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative) โดยพิจารณาใน 3 ส่วนองค์ประกอบที่มีความเชื่อมโยงกัน คือ 

สถานการณ์แรงงานสูงอายุ สภาพสังคม เศรษฐกิจในประเทศไทยที่มีผลต่อการประกันสังคม ตลอดจน
นโยบาย ยุทธศาสตร์ แผนงาน และกฎหมายที่เกี่ยวข้อง ความต้องการและรับฟังข้อเสนอแนะของผู้มี
ส่วนได้ส่วนเสีย เช่น นายจ้าง แรงงานสูงอายุ องค์กรต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง เป็นต้น ที่มีผลต่อจ้างงาน
แรงงานสูงอายุ และผลกระทบกรณีการจ้างแรงงานสูงอายุในสถานประกอบการ เพื่อน ามาเป็นข้อมูล
ประกอบการก าหนดเป็นแนวทางในการจ้างแรงงานสูงอายุในสถานประกอบการ  
 
สรุป 
 
 จากการศึกษาสถานการณ์แรงงานสูงอายุ สภาพสังคม เศรษฐกิจทั้งในและต่างประเทศ 
พบว่า โครงสร้างประชากรของโลกมีการเปลี่ยนแปลงอย่างเห็นได้ชัดเจน กล่าวคือ การคาดการณ์ว่า
โลกก าลังก้าวเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุในศตวรรษแห่งผู้สูงอายุช่วงปี 2001-2100 แต่ละประเทศจะเข้าสู่
สังคมผู้สูงอายุแตกต่างกันไปตามสภาพแวดล้อมของแต่ละประเทศ เช่น ความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ 
การพัฒนาทางด้านการแพทย์ การโภชนาอาหาร เป็นต้น โดยในภูมิภาคอาเซียนซึ่งประกอบด้วย
ประเทศสมาชิกทั้งหมด 10 ประเทศ แต่ละประเทศมีโครงสร้างประชากรแตกต่างกัน เนื่องจาก
จ านวนและลักษณะทางประชากรดั้งเดิมของแต่ละประเทศ มีแนวโน้มที่ประชากรช่วงวัยท างาน 
(อายุระหว่าง 15 – 60 ปี) ส่วนใหญ่มีแนวโน้มเพิ่มขึ้น ยกเว้น ประเทศไทยและสิงคโปร์ ที่คาดการณ์
ว่าจะมีแนวโน้มลดลงในปี พ.ศ. 2573 และประเทศบรูไน คาดว่าจะลดลงในปี พ.ศ. 2593 ส าหรับ
ประชากรสูงอายุ (อายุต้ังแต่ 60 ปีขึ้นไป) มีแนวโน้มเพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
 ส าหรับสถานการณ์ของประเทศไทยพบว่า ก าลังจะเข้าสู่สังคมสูงอายุอย่างสมบูรณ์ใน
อนาคตอันใกล้นี ้โดยในปี 2566 จะเป็น "สังคมสูงวัยอย่างสมบูรณ์" และนับจากวันนี้ไปอีกเพียง 15 ปี 
(ปี 2576) ประเทศไทยจะมีประชากรอายุ 60 ปีขึ้นไป มากถึง 18.0 ล้านคน หรือคิดเป็นร้อยละ 29 
ของประชากรทั้งหมด ในขณะเดียวกันนั้น สัดส่วนประชากรวัยเด็กอายุต่ ากว่า 15 ปี ก็จะลดลงเรื่อย ๆ 
และจะลดลงเหลือเพียงร้อยละ 14 ของประชากรทั้งหมด ในปี 2576 จึงกล่าวได้ว่าในปี 2576 
ประเทศไทยจะเป็น "สังคมสูงวัยระดับสุดยอด" แล้วเมื่อมีประชากรสูงอายุ 60 ปีขึ้นไป มากถึงหนึ่งในสี่
ของประชากรทั้งหมด แต่การสร้างหลักประกันทางเศรษฐกิจยามชราภาพของภาครัฐในปัจจุบัน
ยังด าเนินการได้ครอบคลุมผู้ที่ท างานในระบบเพียง 12-13 ล้านคนเท่านั้น ขณะที่ยังมีประชากรวัยท างาน
อีกกว่า 30 ล้านคน ซึ่งประกอบด้วย เกษตรกร แรงงานรับจ้าง ผู้ประกอบอาชีพอิสระ แม่บ้าน ฯลฯ  
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ที่รัฐยังไม่ได้ด าเนินการให้มีหลักประกันทางเศรษฐกิจยามชราภาพ โดยเฉพาะการมีส่วนร่วมใน
ตลาดแรงงาน/การจ้างงานผู้สูงอายุที่เหมาะสม เพื่อให้ผู้สูงอายุมีรายได้ต่อเนื่อง สามารถพึ่งพิงตนเองได ้
โดยไม่เป็นภาระพ่ึงพิงประชากรวัยแรงงาน และท าให้ผู้สูงอายุมีความภาคภูมิใจที่สามารถยังประโยชน์
ต่อครอบครัวและประเทศชาติได้อย่างมีคุณค่าและศักดิ์ศรี 
 การศึกษาความต้องการและความคาดหวังในการจ้างงานแรงงานสูงอายุในสถานประกอบการ
ร่วมกับสถานการณ์ผู้สูงอายุของประเทศไทยท าให้เห็นว่า การขับเคลื่อนประเด็นการจ้างงานของ
ผู้สูงอายุในประเทศไทยมีความส าคัญด้วยหลายเหตุผลหลายประการ ได้แก่ 
 1. การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรไปสู่สังคมสูงอายุ ส่งผลให้มีจ านวนผู้สูงอายุ
เพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง ประกอบกับการพัฒนาทางด้านการแพทย์ การโภชนาอาหาร ท าให้มนุษย์มีอายุ
ยืนยาวขึ้น ทั้งนี้ จากข้อมูลดัชนีวัดความยืนยาวของชีวิต (Longevity) พบว่า ประชากรไทยมีอายุ
คาดเฉลี่ยเมื่อแรกเกิดเพิ่มขึ้น กล่าวคือ เมื่อปี พ.ศ. 2538-2539 อายุคาดเฉลี่ยเมื่อแรกเกิดเพศชาย
เท่ากับ 70 ปี เพศหญิงเท่ากับ 75 ปี จากการประมาณการโดยส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติภายใน 30 ปีข้างหน้า อายุเฉลี่ยเมื่อแรกเกิดของเพศชายจะเปลี่ยนเป็น 
76 ปี และเพศหญิงเป็น 82.7 ปี ส่งผลให้เกิดปัญหาความไม่สมดุลระหว่างประชากรผู้สูงอายุและ
ก าลังแรงงาน รวมถึงรูปแบบการอยู่อาศัยของครัวเรือนไทยจะเปลี่ยนไปพร้อมกับการเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างประชากรคือ ผู้สูงอายุจะอยู่ตามล าพังมากขึ้น 
 2. ความต้องการด้านหลักประกันรายได้ที่มั่นคงยามชราภาพของผู้สูงอายุ เนื่องจาก
ปัญหาความยากจน ระบบบ าเหน็จบ านาญที่ยังไม่ครอบคลุมแรงงานทุกคนและยังมีประสิทธิภาพ
ไม่เพียงพอโดยเฉพาะแรงงานนอกระบบ แม้ว่ากองทุนประกันสังคมจะเปิดโอกาสให้แรงงานนอกระบบ
สามารถสมัครเข้าเป็นสมาชิก แต่เป็นรูปแบบที่สมาชิกต้องจ่ายเงินฝ่ายเดียว และผลตอบแทน รวมทั้ง
สิทธิประโยชน์ที่ได้รับยังไม่จูงใจ 
 3. การเตรียมตัวด้านการออมเพื่อชราภาพยังมีน้อย คนไทยส่วนใหญ่มีพฤติกรรมการออม
ที่ไม่เอื้อต่อการเข้าสู่สังคมสูงอายุ ยังขาดวินัยในการออม มีการบริโภคนิยมตามกระแสโลกาภิวัฒน์ 
ประกอบกับค่าครองชีพที่สูงขึ้น ผลตอบแทนจากอัตราดอกเบี้ยเงินฝากต่ ามาก จึงท าให้การออมของ
ครัวเรือนอยู่ในระดับต่ า 
 4. นโยบายและยุทธศาสตร์ที่รองรับการเข้าสูงสังคมผู้สูงอายุ คือ กระทรวงพัฒนาสังคม
และความมั่นคงของมนุษย์ ได้มีการจัดท าแผนผู้สูงอายุแห่งชาติโดยมีแนวคิดพื้นฐานว่า ผู้สูงอายุไม่ใช่
บุคคลด้อยโอกาสหรือภาระของสังคม แต่สามารถมีส่วนร่วมเป็นพลังพัฒนาสังคม กระทรวงแรงงาน
ได้มีการก าหนดยุทธศาสตร์ที่ 1: การเพิ่มศักยภาพแรงงานให้พร้อมกับการเปลี่ยนแปลงเพื่อเพิ่มผลิตภาพ
อย่างยั่งยืน ด าเนินการโดย 1) ส่งเสริมพัฒนามาตรฐานฝีมือแรงงานไทยให้ได้มาตรฐานสากล 
2) ด าเนินการเชิงรุกควบคู ่กัน 3) พัฒนาและสนับสนุนให้สถานประกอบกิจการเข้าสู่ระบบ
มาตรฐานแรงงานไทย 4) “ซ่อม” กลุ่มแรงงานทักษะฝีมือต่ าและค่อนข้างต่ า (Unskilled & Semi Skill) 
ในระยะแรก และในระยะต่อไปจะต้องเน้น “เสริม” และ “สร้าง” ควบคู่กันไป 5) มุ่งเน้นพัฒนาคน
เพื่อรองรับกลุ่มอุตสาหกรรมก้าวหน้า (Advanced Industry) กลยุทธ์ที่ 3 มุ่งสร้างวัฒนธรรมการ
ด าเนินชีวิตและการท างานที่เน้นให้มีผลิตภาพสูงตลอดช่วงวัย รวมถึงส านักงานประกันสังคมได้มี
การศึกษาเพื่อการปฏิรูประระบบบ านาญให้สามารถรองรับกับสถานการณ์การเข้าสู่สังคมผู้สูงอาย ุ
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 อย่างไรก็ตาม แม้ว่ารัฐบาลจะให้ความส าคัญและมีนโยบายเกี่ยวกับผู้สูงอายุทั้งใน
ระดับประเทศ ระดับองค์กร แต่การบริหารจัดการสังคมผู้สูงอายุของรัฐยังไม่ครอบคลุมและทั่วถึง 
กล่าวคือ ปัจจุบันการด าเนินงานในระดับนโยบายมีหลายหน่วยงานเข้ามามีส่วนร่วมในการด าเนินงาน
ไม่ว่าจะเป็นองค์กรเอกชนและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้เข้ามามีส่วนร่วมในการด าเนินงาน  
ท าให้ผู้สูงอายุเข้าถึงนโยบายได้มากขึ้น แต่ยังคงมีผู้สูงอายุบางส่วนที่ยังเข้าไม่ถึงสิทธิที่รัฐจัดให้ 
การจัดสวัสดิการและการดูแลผู้สูงอายุที่รัฐจัดให้ยังไม่เพียงพอและไม่สอดคล้องกับความต้องการ
ของผู้สูงอายุแต่ละกลุ่ม ขาดการก าหนดรูปแบบและมาตรฐานการให้บริการที่ชัดเจน และไม่มีระบบ
การส่งต่อที่เชื่อมโยงกัน 
  

ข้อเสนอแนะ 

 ในอนาคตการจ้างงานผู้สูงอายุจะเป็นภาระขององค์กร และสถานประกอบการบางแห่ง
ที่มีข้อจ ากัดในการรองรับพนักงานสูงอายุ แต่หากไม่จ้างปัญหานี้ก็จะกลายเป็นปัญหาของสังคม ดังนั้น
เพื่อเตรียมความพร้อมในการที่จะเป็นสังคมสูงอายุเต็มรูปแบบที่จะเกิดขึ้นในอนาคตอีก15 ปีข้างหน้า 
(พ.ศ. 2573) จึงมีความจ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับการจัดท าแนวทางการด าเนินการที่เป็นภาพใหญ่
ของประเทศ (National road map) โดยการสร้างคุณค่าให้กับผู้สูงอายุ ส่งเสริมให้มีการจ้างงาน 
มีมาตรการในการจูงใจให้ผู้สูงอายุท างานต่อและมาตรการจูงใจให้นายจ้างจ้างงานต่อ รวมทั้งการส่งเสริม
การประกอบอาชีพอิสระ โดยมีแนวทางด าเนินการ ดังนี้  
 
มาตรการระยะสั้น 
 ระยะแรกนี้ควรก าหนดเป็นนโยบายให้สถานประกอบการและแรงงานสูงอายุสมัครใจ
จ้างและท างานในสถานประกอบการ โดยรัฐบาลควรให้ความช่วยเหลือแก่องค์กรที่มีการจ้างงาน
ผู้สูงอายุ ด้วยมาตรการต่าง ๆ เช่น การลดหย่อยภาษี การส่งเสริมการพัฒนาเครื่องจักรหรือ
สิ่งแวดล้อมที่เหมาะสมกับการท างานของผู้สูงอายุ การลดหย่อนค่าประกันสังคมและกองทุน
ส ารองเลี้ยงชีพที่องค์กรต้องจ่ายให้แก่พนักงาน เป็นต้น ทั้งนี้ รูปแบบในการจ้างงานแรงงานสูงอายุ
สามารถด าเนินการได้หลายรูปแบบ อาทิ 
 1. ส าหรับพนักงานที่มีความต้องการและความคาดหวังว่าจะได้รับการจ้างงานอย่าง
ต่อเนื่องเพราะคิดว่า ถ้าตนเองอายุ 55 หรือ 60 ปียังสามารถท างานได้ ยังไม่ต้องการให้ตนเองเป็น
ภาระของสมาชิกในครอบครัว สถานประกอบการอาจขยายอายุการเกษียณเพื่อเปิดโอกาสให้แรงงาน
สูงอายุท างานต่อ โดยสถานประกอบการอาจก าหนดเป็นเกณฑ์ในการคัดเลือกว่าผู้สูงอายุคนใดควร
ท างานต่อไป ซึ่งการจ้างงานสถานประกอบการอาจจะหาต าแหน่งงานใหม่ที่เหมาะสมกับศักยภาพ
ของผู้สูงอายุ ไม่เป็นภาระต่อองค์กรในด้านการจัดการสภาพแวดล้อมเพื่อเอื้ออ านวยต่อการท างาน
ของผู้สูงอาย ุ
 2. การจ้างแรงงานแบบยืดหยุ่น โดยสถานประกอบการอาจจ้างผู้สูงอายุท างานเป็นรายชิ้น 
ไม่จ าเป็นต้องใช้เครื่องมือการผลิตที่จ ากัดเฉพาะในสถานประกอบการ เป็นงานที่อาศัยความช านาญ
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ของผู้สูงอายุ มีคุณลักษณะเฉพาะสามารถควบคุมคุณภาพของงานได้จากชิ้นของงาน สถานประกอบการ 
ก าหนดเพียงระบบการส่งมอบงานและการตรวจสอบคุณภาพช้ินงาน  
 3. การจ้างแรงงานใหม่เป็นการให้โอกาสแรงงานสูงอายุที่มีการเกษียณอายุการท างานแล้ว 
มีโอกาสได้กลับเข้ามาท างานในระบบอีกครั้ง และเป็นการรองรับแรงงานที่มีศักยภาพสูง  
 4. การพัฒนาศักยภาพแรงงานสูงอายุให้มีขีดความสามารถที่ตอบสนองต่อการจ้างงาน
ของสถานประกอบการได้ เช่น การพัฒนาศักยภาพทางด้านภาษา ด้านคอมพิวเตอร์ ด้านมารยาททาง
สังคม เป็นต้น รวมถึงการส่งเสริมการฝึกอาชีพและจัดหางานที่เหมาะสมและเป็นไปตามความต้องการ
ของผู้สูงอาย ุตลอดจนการส่งเสริมความสามารถในการรวมกลุ่มในชุมชนเพื่อเพิ่มรายได้  
 
มาตรการระยะยาว 
 1. รัฐบาลออกเป็นกฎหมายภาคบังคับให้สถานประกอบการต้องจ้างแรงงานผู้สูงอายุ
ท างานในลักษณะเดียวกับการจ้างแรงงานผู้พิการท างานในสถานประกอบการขึ้นอยู่กับประเภทของ
สถานประกอบการ โดยรูปแบบการจ้างงานอาจจะต้องมีความยืดหยุ่นให้เป็นการตกลงร่วมกันระหว่าง
สถานประกอบการและแรงงานสูงอาย ุ
 2. การบูรณาการร่วมกันระหว่างหน่วยงานที่มีภารกิจงานร่วมกันหรือเชื่อมโยง เพื่อให้
เกิดความยั่งยืนในการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบก่อนการเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุอย่างสุดยอดในอนาคต
อันใกล้นี้ ซึ่งอาจจะด าเนินการได้โดยการ 1) สังเคราะห์ช่องว่างในการขับเคลื่อนการจ้างแรงงาน
ผู้สูงอาย ุ2) การก าหนดทิศทางในการขับเคลื่อนนโยบายการส่งเสริมการจ้างงานของผู้สูงอายุที่ชัดเจน  
ในอนาคต 3) ก าหนดแผนงานที่ชัดเจนเหมาะสมมีการด าเนินการอย่างต่อเนื่องเป็นระบบ และท างาน
อย่างบูรณาการกันทุกฝ่าย 4) ผลักดันนโยบายให้เป็นนโยบายของรัฐบาล/นโยบายแห่งรัฐและอยู่ใน
แผนบริหารราชการแผ่นดิน เพื่อให้การขับเคลื่อนการส่งเสริมการจ้างงานผู้สูงอายุมีความต่อเนื่อง  
5)การมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน ทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน ภาคประชาชนและองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 6) การปรับเปลี่ยนทัศนคติของคนสังคมในทางบวกต่อผู้สูงอายุและยอมรับบทบาทของ
ผู้สูงอาย ุ
 3. พัฒนากฎหมายเกี่ยวกับผู้สูงอายุ โดยจ าแนกเป็น  
  3.1 กฎหมายคุ้มครองแรงงานสูงอายุซึ่งควรบัญญัติรวมไว้ในพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน  โดยก าหนดนิยาม “แรงงานสูงอายุ” ไว้ให้ชัดเจน หมายถึงบุคคลใด อายุเท่าใด 
รวมทั้งก าหนดข้อปฏิบัติส าหรับแรงงานสูงอายุ เช่น จ านวนวันท างานปกติต่อสัปดาห์ ระยะเวลา
ท างานในแต่ละวันให้สอดคล้องกับประเภทของงาน จัดสวัสดิการแก่แรงงานสูงอายุ (การตรวจสุขภาพ
ประจ าปี การจัดอบรม รวมถึงการสนับสนุนให้แรงงานสูงอายุพัฒนาทักษะของตนเองให้เข้ากับยุคสมัย
และลักษณะการท างาน) 
  3.2 กฎหมายส่งเสริมการจ้างแรงงานสูงอายุ โดยให้สิทธิแก่นายจ้างที่จ้างลูกจ้าง 
สามารถประเมินผลการปฏิบัติงานของลูกจ้างที่เป็นแรงงานสูงอายุเพื่อส่งไปอบรม หรือเพื่อพิจารณา
ปรับเปลี่ยนลักษณะงานได้ รวมทั้งบัญญัติเรื่องการสนับสนุนของภาครัฐต่อนายจ้างในการจ้างแรงงาน
สูงอาย ุ
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กิจกรรมประกอบแนวทางการด าเนินการ 
 1. การให้ค าปรึกษาในการหางานท า เกี่ยวกับการจ้างงาน การหางาน การเพิ่ม
ศักยภาพในอาชีพ เพื่อให้ผู้สูงอายุสามารถท างานในสถานประกอบการได้ตรงกับความต้องการและ
คุณสมบัติของผู้สูงอายุ โดยด าเนินการครอบคลุมกลุ่มผู้สูงอายุกลุ่มที่ยังท างานอยู่ในสถานประกอบการ 
และกลุ่มที่ออกจากงานแล้ว  
 2. การให้การสนับสนุนในการหางาน ส าหรับก่อนจ้างงาน และเมื่อเข้าท างาน 
สามารถด าเนินการได้โดยการขึ้นทะเบียนและจัดหางานด้วยการสมัครงานที่กรมการจัดหางาน หรือ
ส านักงานจัดหางานในระดับจังหวัด จัดโปรแกรมทดลองจ้างงานด้วยสัญญาจ้างงานแบบก าหนดระยะ
การสนับสนุนแบบองค์รวมในการท างานและด้านชีวิตโดยจัดให้ค าปรึกษาแบบองค์รวม และการ
ช่วยเหลือที่เกี่ยวกับการจ้างงานและชีวิต ผ่านการให้ค าปรึกษา ณ ศูนย์จ้างงานและช่วยเหลือชีวิต 
 3. การสนับสนุนเมื่อออกจากงานและเปลี่ยนงาน และการสนับสนุนเพื่อกลับเข้า
ท างานใหม ่เช่น ให้การปรึกษาด้านอาชีพ การจัดหางาน และการจ่ายค่าประกันการจ้างงานผู้สมัครงาน
จะได้ขึ้นทะเบียนผู้หางาน เตรียมความพร้อมการท างานและฝึกงาน และการให้โอกาสในการท างาน
และกิจกรรมการผลิต ยังให้การสนับสนุนแก่ผู้ที่พัฒนาความรู้และทักษะที่จ าเป็นต่อการท างานเพื่อที่
พวกเขาสามารถเข้าท างานได้ 
 4. การให้การสนับสนุนผู้สูงอายุท างานที่บ้าน โดยการให้การช่วยเหลือและสนับสนุน
เพื่อผู้สูงอายุท างานที่บ้าน ซึ่งอาจด าเนินการโดยการตั้งองค์กรที่ได้รับงานมาจากผู้จ้างงานและท าการ
ส่งต่องานแก่ผู้สูงอายุ หน่วยงานระดับท้องถิ่นผ่านกระบวนการสร้างงาน สร้างอาชีพ โดยให้การ
สนับสนุนข้อมูลต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง การจ่ายเงินช่วยเหลือพิเศษและรางวัลพิเศษเพื่อสนับสนุนผู้สูงอายุที่
ท างานที่บ้าน โดยการให้เงินช่วยเหลือพิเศษและรางวัลพิเศษแก่นายจ้างที่ท าการจัดจ้างงานผู้สูงอายุที่
ท างานที่บ้าน โดยยึดตามจ านวนเงินที่จ่ายค่าจ้าง 
 5. การให้การสนับสนุนนายจ้าง โดยการยื่นต าแหน่งงานว่างและการจัดหางาน (เลือก
งานให้แก่ผู้สูงอายุ) จัดท าโครงการทดลองจ้างงาน อาจมีการให้รางวัลสนับสนุน เงินเดือน หรือ
งบประมาณส าหรับลูกจ้าง โดยการจ่ายให้นายจ้างระหว่างช่วงทดลองจ้างงานการส่งเสริมเทคโนโลยี
สิ่งอ านวยความสะดวกที่เกี่ยวข้องกับงาน จัดสรรเงินสนับสนุนเพื่อการพัฒนาการจ้างงานผู้สมัครที่ท า
การจ้างได้ยาก การให้รางวัลสนับสนุนในขั้นแรกวิสาหกิจขนาดเล็กและขนาดกลางที่ไม่มีประสบการณ์
ในการจ้างผู้สูงอายมุาก่อน เงินสนับสนุนภายใต้ระบบภาษีและเงินเพ่ือจ้างงานผู้สูงอายุ มาตรการจูงใจ
ทางภาษีอากรแก่บริษัทที่จ้างผู้พิการมีมาตรการจูงใจทางภาษีอากรแก่บริษัทที่จัดจ้างผู้สูงอายุหลาย
มาตรการ 
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http://thaitgri.org/?p=37448
http://thaitgri.org/?p=37637
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ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามสถานประกอบการ 



 - 59 - 
 

ภาคผนวก ข 
แบบสอบถามผู้ร่วมงาน 
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ภาคผนวก ค 
แบบสอบถามผู้สูงอาย ุ
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ประวัติผู้วิจัย 
ชื่อ – นามสกุล นางสาวไพลิน  จินดามณีพร 

วัน เดือน ปีเกิด 3 พฤศจิกายน  2505 

การศึกษา รัฐประศาสนศาสตร์มหาบัณฑิต สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 
 
ประวัติการท างานโดยย่อ 
2526 - 2533   ส านักงานเร่งรัดพัฒนาชนบท  กระทรวงมหาดไทย 
2534 - 2545     นักวิชาการประกันสังคม 7 กระทรวงแรงงาน  
2553 - 2554       ผู้อ านวยการกองฝึกอบรม 
2554 - 2556      ผู้อ านวยการศูนย์สารนิเทศ 
2556 - 2558     ผู้อ านวยการส านักงานประกันสังคมกรุงเทพมหานครพ้ืนที่ 6 
2558 - 2559     ประกันสังคมจังหวัดเชียงราย (อ านวยการสูง) 
2559 - 2561     ประกันสังคมจังหวัดล าพูน  (อ านวยการสูง) 
2561 – ปัจจุบนั    ผู้อ านวยการส านักงานประกันสังคมกรุงเทพมหานครพ้ืนที่ 2  
 
 
ต าแหน่งหน้าที่ปัจจุบัน ผู้อ านวยการส านักงานประกันสังคมกรุงเทพมหานครพื้นที่ 2 
  

 



สรุปย่อ 
 

ลักษณะวิชา สังคมจิตวิทยา 
เรื่อง  แนวทางการจ้างแรงงานสูงอายุในสถานประกอบการ 
ผู้วิจัย  นางสาวไพลิน  จินดามณีพร หลักสูตร  วปอ.   รุ่นที่ 60 
ต าแหน่ง ผู้อ านวยการส านักงานประกันสังคมกรุงเทพมหานครพื้นที่ 2 

 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 สืบเนื่องจากในอนาคตอันใกล้ประเทศไทยจะเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุเช่นเดียวกับหลาย ๆ 
ประเทศที่มีการพัฒนาทางด้านเศรษฐกิจและสังคมในระดับสูงซึ่งประเทศเหล่านั้นต่างประสบ
ปัญหาด้านการทดแทนของวัยแรงงาน อันเนื่องมาจากอัตราส่วนของประชากรในวัยแรงงานลดน้อยลง 
ซึ่งประเทศเหล่านั้นมีมาตรการในการแก้ปัญหาการก้าวเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุได้น ามาปรับใช้ ได้แก่ 
การขยายอายุเกษียณออกไปเพื่อเปิดโอกาสให้ผู้สูงอายุได้ประกอบอาชีพ  การเพิ่มอายุผู้มีสิทธิรับ
เงินสวัสดิการจากภาครัฐ การใช้นโยบายทางภาษีและการให้สิทธิประโยชน์เพื่อจูงใจให้ผู้สูงอายุท างาน 
ซึ่งนอกจากจะเป็นประโยชน์ต่อผู้สูงอายุในการเพิ่มรายได้ในการด ารงชีพแล้ว ยังเป็นประโยชน์ต่อทั้ง
ภาคเอกชนที่ขาดแคลนแรงงานอีกด้วย นอกจากนี้ทางภาครัฐก็ยังได้รับประโยชน์จากการประหยัด
ค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้นจากการจ่ายเงินสวัสดิการให้แก่ประชาชนผู้สูงอายุอีกด้วย 
 ปัจจุบันสังคมไทยก าลังเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรคือ การเข้าสู่สังคม
ผู้สูงอายุ กล่าวคือ ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2548 ต่อไปอีก 30 ปี ข้างหน้าจนถึงปี พ.ศ. 2578  พบว่า โครงสร้าง
ประชากรที่คาดว่าจะเกิดการเปลี่ยนแปลงในอนาคตนั้น จะก่อให้เกิดปรากฏการณ์ส าคัญที่มีผลต่อ
สังคมไทยอย่างมาก นั่นคือ การมีผู้สูงอายุมากกว่าเด็ก ซึ่งปรากฏการณ์นี้เกิดขึ้นจาก จ านวนเด็กที่
ลดลงในขณะทีจ่ านวนผู้สูงอายุเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง และอีกประมาณ 15 ปีข้างหน้า จ านวนเด็กจะพอๆ 
กับผู้สูงอายุ หลังจากนั้น จะเกิดปรากฏการณ์มีผู้สูงอายุมากกว่าเด็ก 

 ด้านการจ้างงานผู้สูงอายุ จากการส ารวจของส านักงานสถิติแห่งชาติ พบว่า ในปี 2559  
ผู้มีงานท า จ านวน 4.02 ล้านคน จากจ านวนผู้สูงอายุรวม 10.91 ล้านคน หรือคิดเป็นร้อยละ 36.8
จ าแนกเป็นเพศชายจ านวน 2.34 ล้านคน (ร้อยละ 58.21) และเป็นเพศหญิง 1.68 ล้านคน (ร้อยละ 
41.79) เมื่อศึกษาข้อมูลลึกลงไป พบว่า ในจ านวนผู้มีงานท าที่เป็นเพศชาย เป็นการจ้างงานในระบบ 
ซึ่งผู้ที่ท างานได้รับความคุ้มครองและหลักประกันทางสังคม เพียง 2.82 แสนคน (ร้อยละ 2.58 ของ
จ านวนผู้สูงอายุ) ส่วนเพศหญิง เป็นการจ้างงานในระบบ เพียง 1.73 แสนคน (ร้อยละ 1.59 ของ
จ านวนผู้สูงอายุ) ซึ่งเมื่อรวมกันแล้ว มีผู้สูงอายุที่มีงานท าในระบบ เพียงร้อยละ 4.17 ของจ านวน
ผู้สูงอายุทั้งหมด (ส านักงานสถิติแห่งชาติ : 2559) 
 แนวคิดเกี่ยวกับค าว่า “แรงงาน” ในแนวคิดของวิชาเศรษฐศาสตร์แรงงาน ค าว่า 
แรงงาน เป็นค ารวม หมายถึง ความพยายามของมนุษย์หรือการออกแรง ในการผลิตและจ าหน่าย
สินค้าและบริการเพื่อประโยชน์ทางเศรษฐกิจและผู้ที่ด าเนินการจะได้รับค่าตอบแทน  จากแนวคิด
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ดังกล่าวก็จะเห็นได้ว่า แรงงานมีส่วนประกอบ ๒ ส่วน คือ ส่วนแรกเป็นการกระท าของมนุษย์ และ
ส่วนที่ ๒ จากผลของการกระท าก่อให้เกิดผลทางเศรษฐกิจในรูปของค่าตอบแทนหรือรายได้  
 จากแนวคิดเกี่ยวกับแรงงาน แสดงว่า ลูกจ้างเป็นทรัพยากรที่มีคุณค่าของสถานประกอบ
กิจการ เป็นผู้ที่มีความส าคัญต่อกระบวนการผลิตสินค้าหรือบริการ เพื่อน าออกสู่ตลาดสร้างรายได้
ให้แก่นายจ้าง ขณะที่นายจ้างเป็นผู้ดูแลการปฏิบัติงานของลูกจ้างโดยตรง มีหน้าที่ในการท าให้ลูกจ้าง
มีความปลอดภัย มีอาชีวอนามัย และมีสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี เมื่อต้องท างานอยู่ในสถาน
ประกอบกิจการของนายจ้าง การบริหารจัดการด้านความปลอดภัยที่ไม่ดีของนายจ้างเป็นสาเหตุหนึ่ง
ที่ท าให้ลูกจ้างต้องประสบอันตรายจากการท างาน 
 จากสถานการณ์การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุของประเทศไทย นโยบายการส่งเสริมการ
ให้ความคุ้มครอง และขยายโอกาสการท างานของผู้สูงอายุ ของกระทรวงแรงงาน รวมถึงการ
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรที่จะเกิดขึ้นมีผลต่อการจ้างงานในอนาคต ดังนั้น การศึกษาความ
ต้องการจ้างงานแรงงานสูงอายุในสถานประกอบการ จึงเป็นแนวทางหนึ่งในการวางแผนเพื่อรองรับการ
เข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ การสร้างและให้หลักประกันความมั่นคงในชีวิตของผู้สูงอายุในการเพิ่มรายได้ใน
การด ารงชีพ รวมทั้งเป็นการน าศักยภาพผู้สูงอายุมาสร้างประโยชน์ด้านเศรษฐกิจและสังคมให้กับ
ประเทศ และเป็นประโยชน์ต่อทั้งภาคเอกชนที่ขาดแคลนแรงงาน นอกจากนี้ทางภาครัฐได้รับ
ประโยชน์จากการประหยัดค่าใช้จ่ายที่เกิดขึ้นจากการจ่ายเงินสวัสดิการให้แก่ประชาชนผู้สูงอายุ  

วัตถุประสงค์ของการศึกษา                                    
 1. เพื่อศึกษาข้อมูลความต้องการและความคาดหวังของสถานประกอบการในการจ้าง
แรงงานสูงอาย ุ
 2. เพื่อทราบปัญหาและอุปสรรคในการจ้างงานแรงงานสูงอายุ 
 3. เพื่อเสนอแนวทางในการจ้างแรงงานสูงอายุในสถานประกอบการ 

ขอบเขตการศึกษา  
 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
 1.  ศึกษาสถานการณ์แรงงานสูงอายุ สภาพสังคม เศรษฐกิจในประเทศไทยที่มีผลต่อการ
ประกันสังคม ตลอดจนนโยบาย ยุทธศาสตร์ แผนงาน และกฎหมายที่เกี่ยวข้อง 
 2. ส ารวจความต้องการและรับฟังข้อเสนอแนะของผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย เช่น นายจ้าง 
แรงงานสูงอายุ องค์กรต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ผู้ทรงคุณวุฒิ นักวิชาการ เป็นต้น ที่มีผลต่อจ้างงานแรงงาน
สูงอาย ุ
 3. ศึกษาผลกระทบทั้งด้านบวก และด้านลบ กรณีการจ้างแรงงานสูงอายุในสถาน
ประกอบการ 
 4. ศึกษารูปแบบ แนวทาง การจ้างแรงงานสูงอายุในสถานประกอบการ ตลอดจนการ
บริหารจัดการที่เกี่ยวข้อง 
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 ขอบเขตด้านประชากร 
 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ได้แก่ สถานประกอบการที่อยู่ในกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ทุกประเภทกิจการ ประมาณ 400 แห่ง  

 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้จะเป็นการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยมี
ขั้นตอนการด าเนินการวิจัย ดังนี ้
 1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ สถานประกอบการที่อยู่ในกรุงเทพมหานครและ
ปริมณฑล ทุกประเภทกิจการ โดยใช้ตารางมอร์แกน และสุ่มตามสัดส่วนของประเภทกิจการ 
 2. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เป็นแบบสอบถามที่ผู้วิจัยจะสร้างขึ้นเอง ตามแนวคิดทฤษฎี
ที่เกี่ยวข้อง 
 3. การเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยจะเก็บรวบรวมข้อมูล และรับกลับคืนด้วยตัวเอง 
 4. การวิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปขอบเขตด้านเนื้อหา 
 

ผลการวิจัย 
 
 ผลของการวิจัยสามารถสรุปได้ดังนี้ 
 จากการศึกษาสถานการณ์แรงงานสูงอายุ สภาพสังคม เศรษฐกิจทั้งในและต่างประเทศ 
พบว่า โครงสร้างประชากรของโลกมีการเปลี่ยนแปลงอย่างเห็นได้ชัดเจน กล่าวคือ การคาดการณ์ว่า
โลกก าลังก้าวเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุในศตวรรษแห่งผู้สูงอายุช่วงปี 2001-2100 แต่ละประเทศจะเข้าสู่
สังคมผู้สูงอายุแตกต่างกันไปตามสภาพแวดล้อมของแต่ละประเทศ เช่น ความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ 
การพัฒนาทางด้านการแพทย์ การโภชนาอาหาร เป็นต้น โดยในภูมิภาคอาเซียนซึ่งประกอบด้วย
ประเทศสมาชิกทั้งหมด 10 ประเทศ แต่ละประเทศมีโครงสร้างประชากรแตกต่างกัน เนื่องจาก
จ านวนและลักษณะทางประชากรดั้งเดิมของแต่ละประเทศ มีแนวโน้มที่ประชากรช่วงวัยท างาน 
(อายุระหว่าง 15 – 60 ปี) ส่วนใหญ่มีแนวโน้มเพิ่มขึ้น ยกเว้น ประเทศไทยและสิงคโปร์ ที่คาดการณ์
ว่าจะมีแนวโน้มลดลงในปี พ.ศ. 2573 และประเทศบรูไน คาดว่าจะลดลงในปี พ.ศ. 2593 ส าหรับ
ประชากรสูงอายุ (อายุต้ังแต่ 60 ปีขึ้นไป) มีแนวโน้มเพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
 ส าหรับสถานการณ์ของประเทศไทยพบว่า ก าลังจะเข้าสู่สังคมสูงอายุอย่างสมบูรณ์ใน
อนาคตอันใกล้นี ้โดยในปี 2566 จะเป็น "สังคมสูงวัยอย่างสมบูรณ"์ และนับจากวันนี้ไปอีกเพียง 15 ปี 
(ปี 2576) ประเทศไทยจะมีประชากรอายุ 60 ปีขึ้นไป มากถึง 18.0 ล้านคน หรือคิดเป็นร้อยละ 29 
ของประชากรทั้งหมด 
 การศึกษาความต้องการและความคาดหวังในการจ้างงานแรงงานสูงอายุในสถานประกอบการ
ร่วมกับสถานการณ์ผู้สูงอายุของประเทศไทยท าให้เห็นว่า การขับเคลื่อนประเด็นการจ้างงานของ
ผู้สูงอายุในประเทศไทยมีความส าคัญด้วยหลายเหตุผลหลายประการ ได้แก่ 
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 1. การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรไปสู่สังคมสูงอายุ ส่งผลให้มีจ านวนผู้สูงอายุ
เพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง ประกอบกับการพัฒนาทางด้านการแพทย์ การโภชนาอาหาร ท าให้มนุษย์มีอายุ
ยืนยาวขึ้น ทั้งนี้ จากข้อมูลดัชนีวัดความยืนยาวของชีวิต (Longevity) พบว่า ประชากรไทยมีอายุคาด
เฉลี่ยเมื่อแรกเกิดเพิ่มขึ้น กล่าวคือ เมื่อปี พ.ศ. 2538-2539 อายุคาดเฉลี่ยเมื่อแรกเกิดเพศชายเท่ากับ 
70.0 ปี เพศหญิงเท่ากับ 75.0 ปี จากการประมาณการโดยส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติภายใน 30 ปีข้างหน้า อายุเฉลี่ยเมื่อแรกเกิดของเพศชายจะเปลี่ยนเป็น 
76.0 ปี และเพศหญิงเป็น 82.7 ปี ส่งผลให้เกิดปัญหาความไม่สมดุลระหว่างประชากรผู้สูงอายุและ
ก าลังแรงงาน รวมถึงรูปแบบการอยู่อาศัยของครัวเรือนไทยจะเปลี่ยนไปพร้อมกับการเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างประชากรคือ ผู้สูงอายุจะอยู่ตามล าพังมากขึ้น 
 2. ความต้องการด้านหลักประกันรายได้ที่มั่นคงยามชราภาพของผู้สูงอายุ เนื่องจาก
ปัญหาความยากจน ระบบบ าเหน็จบ านาญที่ยังไม่ครอบคลุมแรงงานทุกคนและยังมีประสิทธิภาพ
ไม่เพียงพอโดยเฉพาะแรงงานนอกระบบ แม้ว่ากองทุนประกันสังคมจะเปิดโอกาสให้แรงงานนอกระบบ
สามารถสมัครเข้าเป็นสมาชิก แต่เป็นรูปแบบที่สมาชิกต้องจ่ายเงินฝ่ายเดียว และผลตอบแทน รวมทั้ง
สิทธิประโยชน์ที่ได้รับยังไม่จูงใจ 
 3. การเตรียมตัวด้านการออมเพื่อชราภาพยังมีน้อย คนไทยส่วนใหญ่มีพฤติกรรมการ
ออมที่ไม่เอื้อต่อการเข้าสู่สังคมสูงอายุ ยังขาดวินัยในการออม มีการบริโภคนิยมตามกระแส
โลกาภิวัฒน์ ประกอบกับค่าครองชีพที่สูงขึ้น ผลตอบแทนจากอัตราดอกเบี้ยเงินฝากต่ ามาก จึงท าให้
การออมของครัวเรือนอยู่ในระดับต่ า 
 4. นโยบายและยุทธศาสตร์ที่รองรับการเข้าสูงสังคมผู้สูงอายุ คือ กระทรวงพัฒนาสังคม
และความมั่นคงของมนุษย์ ได้มีการจัดท าแผนผู้สูงอายุแห่งชาติโดยมีแนวคิดพื้นฐานว่า ผู้สูงอายุไม่ใช่
บุคคลด้อยโอกาสหรือภาระของสังคม แต่สามารถมีส่วนร่วมเป็นพลังพัฒนาสังคม กระทรวงแรงงาน
ได้มีการก าหนดยุทธศาสตร์ที่ 1: การเพิ่มศักยภาพแรงงานให้พร้อมกับการเปลี่ยนแปลงเพื่อเพิ่มผลิต
ภาพอย่างยั่งยืน ด าเนินการโดย 1) ส่งเสริมพัฒนามาตรฐานฝีมือแรงงานไทยให้ได้มาตรฐานสากล 
2) ด าเนินการเชิงรุกควบคู ่กัน 3) พัฒนาและสนับสนุนให้สถานประกอบกิจการเข้าสู่ระบบ
มาตรฐานแรงงานไทย 4) “ซ่อม” กลุ่มแรงงานทักษาฝีมือต่ าและค่อนข้างต่ า (Unskilled & Semi Skill) 
ในระยะแรก และในระยะต่อไปจะต้องเน้น “เสริม” และ “สร้าง” ควบคู่กันไป 5) มุ่งเน้นพัฒนาคนเพื่อ
รองรับกลุ่มอุตสาหกรรมก้าวหน้า (Advanced Industry) กลยุทธ์ที่ 3 มุ่งสร้างวัฒนธรรมการ
ด าเนินชีวิตและการท างานที่เน้นให้มีผลิตภาพสูงตลอดช่วงวัย รวมถึงส านักงานประกันสังคมได้มี
การศึกษาเพื่อการปฏิรูประระบบบ านาญให้สามารถรองรับกับสถานการณ์การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ 
 อย่างไรก็ตาม แม้ว่ารัฐบาลจะให้ความส าคัญและมีนโยบายเกี่ยวกับผู้สูงอายุทั้งใน
ระดับประเทศ ระดับองค์กร แต่การบริหารจัดการสังคมผู้สูงอายุของรัฐยังไม่ครอบคลุมและทั่วถึง 
กล่าวคือ ปัจจุบันการด าเนินงานในระดับนโยบายมีหลายหน่วยงานเข้ามามีส่วนร่วมในการด าเนินงาน
ไม่ว่าจะเป็นองค์กรเอกชนและองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นได้เข้ามามีส่วนร่วมในการด าเนินงาน  
ท าให้ผู้สูงอายุเข้าถึงนโยบายได้มากขึ้น แต่ยังคงมีผู้สูงอายุบางส่วนที่ยังเข้าไม่ถึงสิทธิที่รัฐจัดให้ 
การจัดสวัสดิการและการดูแลผู้สูงอายุที่รัฐจัดให้ยังไม่เพียงพอและไม่สอดคล้องกับความต้องการ
ของผู้สูงอายุแต่ละกลุ่ม ขาดการก าหนดรูปแบบและมาตรฐานการให้บริการที่ชัดเจน และไม่มีระบบ
การส่งต่อที่เชื่อมโยงกัน 
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ข้อเสนอแนะ 

 ในอนาคตการจ้างงานผู้สูงอายุจะเป็นภาระขององค์กร และสถานประกอบการบางแห่ง
ที่มีข้อจ ากัดในการรองรับพนักงานสูงอายุ แต่หากไม่จ้างปัญหานี้ก็จะกลายเป็นปัญหาของสังคม ดังนั้น
เพื่อเตรียมความพร้อมในการที่จะเป็นสังคมสูงอายุเต็มรูปแบบที่จะเกิดขึ้นในอนาคตอีก15 ปีข้างหน้า 
(พ.ศ. 2573) จึงมีความจ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับการจัดท าแนวทางการด าเนินการที่เป็นภาพใหญ่
ของประเทศ (National road map) โดยการสร้างคุณค่าให้กับผู้สูงอายุ ส่งเสริมให้มีการจ้างงาน 
มีมาตรการในการจูงใจให้ผู้สูงอายุท างานต่อและมาตรการจูงใจให้นายจ้าง จ้างงานต่อ รวมทั้งการ
ส่งเสริมการประกอบอาชีพอิสระ โดยมีแนวทางด าเนินการ ดังนี้  
 
มาตรการระยะสั้น 
 ระยะแรกนี้ควรก าหนดเป็นนโยบายให้สถานประกอบการและแรงงานสูงอายุสมัครใจ
จ้างและท างานในสถานประกอบการ โดยรัฐบาลควรให้ความช่วยเหลือแก่องค์กรที่มีการจ้างงาน
ผู้สูงอายุ ด้วยมาตรการต่าง ๆ เช่น การลดหย่อยภาษี การส่งเสริมการพัฒนาเครื่องจักรหรือ
สิ่งแวดล้อมที่เหมาะสมกับการท างานของผู้สูงอายุ การลดหย่อนค่าประกันสังคมและกองทุน
ส ารองเลี้ยงชีพที่องค์กรต้องจ่ายให้แก่พนักงาน เป็นต้น ทั้งนี้ รูปแบบในการจ้างงานแรงงานสูงอายุ
สามารถด าเนินการได้หลายรูปแบบ อาท ิ
 1. ส าหรับพนักงานที่มีความต้องการและความคาดหวังว่าจะได้รับการจ้างงานอย่าง
ต่อเนื่องเพราะคิดว่า ถ้าตนเองอายุ 55 หรือ 60 ปียังสามารถท างานได้ ยังไม่ต้องการให้ตนเองเป็น
ภาระของสมาชิกในครอบครัว สถานประกอบการอาจขยายอายุการเกษียณเพื่อเปิดโอกาสให้แรงงาน
สูงอายุท างานต่อ โดยสถานประกอบการอาจก าหนดเป็นเกณฑ์ในการคัดเลือกว่าผู้สูงอายุคนใดควร
ท างานต่อไป ซึ่งการจ้างงานสถานประกอบการอาจจะหาต าแหน่งงานใหม่ที่เหมาะสมกับศักยภาพ
ของผู้สูงอายุ ไม่เป็นภาระต่อองค์กรในด้านการจัดการสภาพแวดล้อมเพื่อเอื้ออ านวยต่อการท างาน
ของผู้สูงอาย ุ
 2. การจ้างแรงงานแบบยืดหยุ่น โดยสถานประกอบการอาจจ้างผู้สูงอายุท างานเป็นรายชิ้น 
ไม่จ าเป็นต้องใช้เครื่องมือการผลิตที่จ ากัดเฉพาะในสถานประกอบการ เป็นงานที่อาศัยความช านาญ
ของผู้สูงอายุ มีคุณลักษณะเฉพาะสามารถควบคุมคุณภาพของงานได้จากชิ้นของงาน สถานประกอบการ 
ก าหนดเพยีงระบบการส่งมอบงานและการตรวจสอบคุณภาพช้ินงาน  
 3. การจ้างแรงงานใหม่เป็นการให้โอกาสแรงงานสูงอายุที่มีการเกษียณอายุการท างานแล้ว 
มีโอกาสได้กลับเข้ามาท างานในระบบอีกครั้ง และเป็นการรองรับแรงงานที่มีศักยภาพสูง  
 4. การพัฒนาศักยภาพแรงงานสูงอายุให้มีขีดความสามารถที่ตอบสนองต่อการจ้างงาน
ของสถานประกอบการได้ เช่น การพัฒนาศักยภาพทางด้านภาษา ด้านคอมพิวเตอร์ ด้านมารยาททาง
สังคม เป็นต้น รวมถึงการส่งเสริมการฝึกอาชีพและจัดหางานที่เหมาะสมและเป็นไปตามความต้องการ
ของผู้สูงอายุ ตลอดจนการส่งเสริมความสามารถในการรวมกลุ่มในชุมชนเพื่อเพิ่มรายได้ ทั้งนี้ เมื่อมี
การเสริมศักยภาพแล้วจะต้องมีการเตรียมการรองรับหรือส่งเสริมการขายเพื่อสร้างรายได้ให้กับผู้ที่ฝึก
อาชีพ 
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มาตรการระยะยาว 
 1. รัฐบาลออกเป็นกฎหมายภาคบังคับให้สถานประกอบการต้องจ้างแรงงานผู้สูงอายุ
ท างานในลักษณะเดียวกับการจ้างแรงงานผู้พิการท างานในสถานประกอบการขึ้นอยู่กับประเภทของ
สถานประกอบการ โดยรูปแบบการจ้างงานอาจจะต้องมีความยืดหยุ่นให้เป็นการตกลงร่วมกันระหว่าง
สถานประกอบการและแรงงานสูงอาย ุ
 2. การบูรณาการร่วมกันระหว่างหน่วยงานที่มีภารกิจงานร่วมกันหรือเชื่อมโยง เพื่อให้
เกิดความยั่งยืนในการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบก่อนการเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุอย่างสุดยอดในอนาคต
อันใกล้นี้ ซึ่งอาจจะด าเนินการได้โดยการ 1) สังเคราะห์ช่องว่างในการขับเคลื่อนการจ้างแรงงาน
ผู้สูงอาย ุ2) การก าหนดทิศทางในการขับเคลื่อนนโยบายการส่งเสริมการจ้างงานของผู้สูงอายุที่ชัดเจน  
ในอนาคต 3) ก าหนดแผนงานที่ชัดเจนเหมาะสมมีการด าเนินการอย่างต่อเนื่องเป็นระบบ และท างาน
อย่างบูรณาการกันทุกฝ่าย 4) ผลักดันนโยบายให้เป็นนโยบายของรัฐบาล/นโยบายแห่งรัฐและอยู่ใน
แผนบริหารราชการแผ่นดิน เพื่อให้การขับเคลื่อนการส่งเสริมการจ้างงานผู้สูงอายุมีความต่อเนื่อง  
5) การมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน ทั้งภาครัฐ ภาคเอกชน ภาคประชาชนและองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่น 6) การปรับเปลี่ยนทัศนคติของคนสังคมในทางบวกต่อผู้สูงอายุและยอมรับบทบาทของ
ผู้สูงอาย ุ
 3. พัฒนากฎหมายเกี่ยวกับผู้สูงอายุ โดยจ าแนกเป็น  
  3.1 กฎหมายคุ้มครองแรงงานสูงอายุซึ่งควรบัญญัติรวมไว้ในพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน  โดยก าหนดนิยาม “แรงงานสูงอายุ” ไว้ให้ชัดเจน หมายถึงบุคคลใด อายุเท่าใด 
รวมทั้งก าหนดข้อปฏิบัติส าหรับแรงงานสูงอายุ เช่น จ านวนวันท างานปกติต่อสัปดาห์ ระยะเวลา
ท างานในแต่ละวันให้สอดคล้องกับประเภทของงาน จัดสวัสดิการแก่แรงงานสูงอายุ (การตรวจสุขภาพ
ประจ าปี การจัดอบรม รวมถึงการสนับสนุนให้แรงงานสูงอายุพัฒนาทักษะของตนเองให้เข้ากับยุคสมัย
และลักษณะการท างาน) 
  3.2 กฎหมายส่งเสริมการจ้างแรงงานสูงอายุ โดยให้สิทธิแก่นายจ้างที่จ้างลูกจ้าง 
สามารถประเมินผลการปฏิบัติงานของลูกจ้างที่เป็นแรงงานสูงอายุเพื่อส่งไปอบรม หรือเพื่อพิจารณา
ปรับเปลี่ยนลักษณะงานได้ รวมทั้งบัญญัติเรื่องการสนับสนุนของภาครัฐต่อนายจ้างในการจ้างแรงงาน
สูงอาย ุ  
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