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บทคัดย่อ 

 การวิจัยเรื่องนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือส ารวจอุปสงค์และอุปทานการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจ

โรงแรมเขตภาคตะวันออก พัฒนารูปแบบการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก     

และถอดบทเรียนจากประสบการณ์การท างานของผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมต้นแบบ โดยใช้การวิจัย

แบบผสม ด้วยกลยุทธ์การตรวจสอบข้อมูลรอบด้านพร้อมกัน (Concurrent  Triangulation 

Strategy) ผลการวิจัยในส่วนของอุปสงค์และอุปทานการจ้างงานผู้สูงอายุ พบว่าส่วนใหญ่ทั้งผู้บริหาร

หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์และพนักงานผู้สูงอายุเห็นด้วยกับการจ้างงานผู้สูงอายุ ในธุรกิจโรงแรมเขต

ภาคตะวันออก กล่าวคือผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ส่วนใหญ่มีความประสงค์จะจ้างพนักงาน

ผู้สูงอายุ และในขณะเดียวกัน พนักงานผู้สูงอายุส่วนใหญ่ก็มีความประสงค์จะท างานต่อเช่นกัน 

ส าหรับรูปแบบการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกได้มีการก าหนดถึงลักษณะงาน

ที่เหมาะสมส าหรับผู้สูงอายุ ประเภทงานส าหรับพนักงานผู้สูงอายุ คุณสมบัติของพนักงานผู้สูงอายุ               

การสรรหาและคัดเลือกพนักงานผู้สูงอายุ ระยะเวลาการท างานและสัญญาการจ้างงานผู้สูงอายุ รวมถึง

ค่าตอบแทนและสวัสดิการส าหรับผู้สูงอายุ โดยปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อความส าเร็จส าหรับการจ้างงาน

ผู้สูงอายุ ประกอบด้วยพนักงานผู้สูงอายุ สถานประกอบการหรือโรงแรม และภาครัฐ ส าหรับบทเรียน

จากประสบการณ์การท างานของผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมต้นแบบที่เป็นกรณีศึกษาพบว่าสาเหตุส าคัญ

ของการท างานหลังวัยเกษียณของพนักงานผู้สูงอายุ ประกอบด้วยสาเหตุที่เกิดจากตัวผู้สูงอายุเองและ

สถานประกอบการหรือโรงแรม และพบว่าพนักงานผู้สูงอายุมีอุปสรรคปัญหาบ้าง ทั้งอุปสรรคปัญหาที่

เกี่ยวกับสุขภาพและอุปสรรคปัญหาที่เกี่ยวกับการท างาน แต่อุปสรรคเหล่านั้นสามารถป้องกันแก้ไขได้ 

โดยไม่มีผลกระทบรุนแรงต่อการท างานของพนักงานผู้สูงอายุหรือองค์การ 

ค าส าคัญ: การจ้างงานผู้สูงอายุ ธุรกิจโรงแรม พนักงานผู้สูงอายุ 
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Abstract 

 The research aimed to survey demand and supply of elderly employment in 

the hotel businesses of the eastern region, develop elderly employment model in the 

hotel businesses of the eastern region, as well as take lesson-learned from work 

experience of the elderly in the hotel businesses case study with an adoption of mixed 

research through use of Concurrent Triangulation Strategy. The findings in the part of 

the demand and the supply of elderly employment revealed that most of the in 

human resource managers and the elderly employees agreed with the elderly 

employment in the hotel businesses of the eastern region. That is, most of the 

administrators in human resource development units wished to employ the elderly 

employees, whereas the elderly employees wished to continue their work. Regarding 

the employment model for the elderly in the hotel businesses of the eastern region, 

there was a determination for: the right job, the job type, the qualifications, the 

recruitment and selections, the working time, the employment contract, and the 

compensation and welfare for the elderly employees. However, for the important 

factors yielding an impact on the success of the employment for the elderly comprised 

the following: the elderly employees, hotels and the government sector. For the 

lessons from the work experience of the elderly in the case study, it was found that 

the important causes for their working after retirement age comprised the causes from 

themselves and from the hotels. The findings also revealed that the elderly employees 

had some obstacles or problems which related to both their health and their work. 

However, all these obstacles and problems could be prevented and solved without 

any severe effects on themselves or the organizations. 

Key words: Elderly employment, Hotel Businesses, the elderly employees  
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ค าอธิบายสัญลักษณ์และนิยามศัพท์ 
 
ค าอธิบายสัญลักษณ์ 
 x      หมายถึง  คะแนนเฉลี่ย 
 S.D.    หมายถึง  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 n     หมายถึง  จ านวนตัวอย่าง 
 b      หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบ 
 S.E.    หมายถึง  ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานของการวัด 
 R2     หมายถึง  ค่าสัมประสิทธิ์การท านาย 

 2     หมายถึง  ค่าสถิติทดสอบไค-สแควร์ 
 Df.     หมายถึง  องศาแห่งความเป็นอิสระ 
 p     หมายถึง  ค่าความน่าจะเป็นของการทดสอบนัยส าคัญ 
        ทางสถิติจากข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 GFI    หมายถึง  ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง 
 AGFI     หมายถึง  ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องที่ปรับแล้ว 
 CFI    หมายถึง  ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ 
 RMSEA   หมายถึง  ค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของความคลาดเคลื่อน 
        โดยประมาณ 
 

นิยามศัพท ์
1. รูปแบบการจ้างงานผู้สูงอายุ หมายถึง องค์ประกอบต่าง ๆ ในการจ้างงานผู้สูงอายุที่ประยุกต์มา
จากผลการวิจัยเรื่อง โครงการพัฒนาโมเดลการจ้างงานส าหรับผู้สูงอายุในอุตสาหกรรมยานยนต์ ของ
ประเทศไทย: การวิจัยแบบผสม (พรรัตน์ แสดงหาญ, 2558) โดยมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 
 1.1 คุณสมบัติของผู้สูงอายุ ประกอบด้วย มีสุขภาพแข็งแรง สามารถท างานต่อได้ มีความรู้
ความสามารถ มีประสบการณ์ความช านาญในงาน มีทัศนะคติที่ดีต่อโรงแรม และมีความสมัครใจที่จะ
ท างานต่อ 
 1.2 ส่วนวิธีการสรรหาคัดเลือก ประกอบด้วย การต่อสัญญา เปิดรับสมัครเฉพาะผู้ที่เคย
ท างานในโรงแรมมาก่อน เปิดรับสมัครโดยทั่วไป คัดเลือกจากการตรวจสุขภาพ คัดเลือกจากการ
ประเมินผลงานที่ผ่านมา คัดเลือกจากการสัมภาษณ์ คัดเลือกจากการทดสอบความสามารถ และ
คัดเลือกจากความเห็นผู้บริหาร 
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 1.3 ระยะเวลาการท างาน และสัญญาการจ้าง ประกอบด้วย ท างานเต็มเวลา (full-time) 
ท างานบางส่วนเวลา (part-time) สัญญาการจ้างงานต่อเนื่อง ระยะยาว และสัญญาการจ้างงานมี
ก าหนดเวลาที่แน่ชัด เช่น รายปีหรือมากกว่าตามแต่ตกลงกัน      
 1.4 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ประกอบด้วย ค่าตอบแทนต่อจากเดิมที่เคยได้ก่อน
เกษียณอายุ ค่าตอบแทนตามแต่จะตกลงกันเป็นรายกรณี สวัสดิการเช่นเดียวกับพนักงานทั่วไป 
สวัสดิการเพิ่มเติมส าหรับผู้สูงอายุ และสวัสดิการตามที่ตกลงกันเป็นรายกรณี 
 1.5 ลักษณะงานส าหรับผู้สูงอายุ ประกอบด้วย งานเดิมที่มีประสบการณ์ท ามาก่อนเกษียณ 
งานที่ไม่ต้องใช้พละก าลัง งานที่ไม่ต้องใช้สายตามากนัก งานที่ไม่มีเสียงดังอึกทึก และงานที่ไม่มีความ
เสี่ยงหรืออันตราย           
 1.6 ประเภทงานที่เหมาะกับผู้สูงอายุ ประกอบด้วย งานด้านการให้ค าปรึกษาแนะน า การ
สอนงาน/พ่ีเลี้ยง วิทยากร งานบริการลูกค้า งานตามต าแหน่งงานเดิมที่ท าอยู่  งานก ากับดูแลการ
ท างาน เช่น หัวหน้างาน งานเอกสาร งานในส านักงาน และงานแก้ปัญหาเฉพาะหน้า  
 1.7 การเตรียมความพร้อมเพ่ือการจ้างงานผู้สูงอายุ  ประกอบด้วย ศึกษาวิจัยเพ่ือให้ได้
ข้อมูลเกี่ยวกับผู้สูงอายุ เตรียมการด้านอาชีวอนามัยในการท างาน จัดท าโครงการน าร่องการจ้างงาน
ผู้สูงอายุ พัฒนาทักษะการท างานส าหรับผู้สูงอายุ จัดตั้งศูนย์กลางการจ้างงานผู้สูงอายุ และทบทวน
กฎหมายต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง        
 1.8 ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จ ประกอบด้วย นโยบายและการสนับสนุนของภาครัฐ การ
บัญญัติกฎหมายส่งเสริมการจ้างงานผู้สูงอายุ นโยบายและการสนับสนุนของโรงแรม ความสมัครใจ
ของตัวผู้สูงอายุ ทักษะและความสามารถของผู้สูงอายุ การส่งเสริมทัศนคติเชิงบวกต่อผู้สูงอายุ และ
ความร่วมมือจากทุกฝ่ายที่เก่ียวข้องทั้งภาครัฐและเอกชน 

2. ธุรกิจโรงแรม หมายถึง โรงแรมระดับ 3 ดาวขึ้นไปในเขตภาคตะวันออกที่ตั้งอยู่ในจังหวัดชลบุรี
จันทบุรี ระยอง นครนายก สระแก้ว ตราด และปราจีนบุรี 
3. พนักงานผู้สูงอายุ จ าแนกตามประเภทการวิจัย ได้ดังนี้ 
 3.1 ในการวิจัยเชิงคุณภาพ พนักงานผู้สูงอายุ หมายถึง พนักงานผู้สูงอายุที่เกษียณอายุการ
ท างานแล้ว แต่ยังคงท างานอยู่ในธุรกิจโรงแรมต้นแบบ 
 3.2 ในการวิจัยเชิงปริมาณ พนักงานผู้สูงอายุ หมายถึง พนักงานที่มีอายุ 50 ปีขึ้นไปที่
ปฏิบัติงานในธุรกิจโรงแรมภาคตะวันออก 
4. ผู้จัดการหน่วยทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ผู้จัดการหน่วยทรัพยากรมนุษย์ของธุรกิจโรงแรม                         
ระดับ 3 ดาวขึ้นไปในเขตภาคตะวันออก 



 
 

บทน า 
 

การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
 ส าหรับวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวกับการจ้างงานผู้สูงอายุ มีเนื้อหาครอบคลุมในเรื่อง
สังคมผู้สูงอายุและการจ้างงานผู้สูงอายุ บทเรียนจากการจ้างงานผู้สูงอายุในต่างประเทศ สถานการณ์
ผู้สูงอายุและการจ้างงานผู้สูงอายุในประเทศไทย และผลการวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 สังคมผู้สูงอายุและการจ้างงานผู้สูงอายุ      
  สังคมผู้สูงอายุ (Aging Society) หมายถึง สังคมท่ีมีประชากรอายุ 60 ปีขึ้นไป ร้อยละ 10 
ขึ้นไป หรือมีประชากรอายุ 65 ปีขึ้นไป ร้อยละ 7 ขึ้นไปต่อประชากรทั้งหมด หากประเทศใดมีประชากร
อายุ 60 ปีขึ้นไป ร้อยละ 20 ขึ้นไป หรือมีประชากรอายุ 65 ปีขึ้นไป ร้อยละ 14 ขึ้นไป จะถือว่าประเทศนั้น
เป็นสั งคมผู้ สู งอายุ โดยสมบูรณ์  (กระทรวงพัฒนาสั งคมและความมั่นคงของมนุษย์ , 2553)                          
ทั้งนี้องค์การสหประชาชาติรายงานว่า ในปี พ.ศ. 2552 ผู้สูงอายุทั่วโลกมีประมาณ 737 ล้านคน คิด
เป็นร้อยละ 11 ของประชากรทั้งหมด และคาดว่าจ านวนผู้สูงอายุจะเพ่ิมขึ้นเป็น 1,963 ล้านคน หรือ
ร้อยละ 22 ในปี พ.ศ. 2593 (กุศล สุนทรธาดา, 2553)     
  อย่างไรก็ดี การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุอาจยังไม่ใช่การยุติการท างานของผู้สูงอายุ แต่เป็น
โอกาสในการที่จะพัฒนาหารูปแบบการท างานที่เหมาะสมกับผู้สูงอายุ จากการศึกษาประสบการณ์
และแนวทางการด าเนินงาน จากกรณีศึกษาเกี่ยวการจ้างงานผู้สูงอายุในต่างประเทศ ได้แก่                  
สหราชอาณาจักร ฝรั่งเศส สิงคโปร์ ญี่ปุ่นและสาธารณรัฐเกาหลี ที่ได้เป็นสังคมสูงอายุแล้ว พบว่า
ผู้สูงอายุส่วนใหญ่ยังมีสุขภาพแข็งแรงและสามารถท างานได้ต่อ แต่กฎหมายและสังคมก าหนดให้ต้อง
เกษียณอายุ จึงต้องออกจากการท างานหลัก แต่ยังมีความจ าเป็นที่ต้องท างานเพ่ือหารายได้ จึงเลือกที่
จะท างานนอกระบบหรือท าอาชีพอิสระ เช่น ค้าขาย เกษตรกรรม หรือรับจ้างชั่วคราว เป็นต้น 
อย่างไรก็ดีแรงงานสูงอายุไม่ค่อยมีโอกาสในการหางานท ามากนัก ดังนั้น การขยายอายุการท างานหรือ
อายุเกษียณและการกระตุ้นให้มีการจ้างแรงงานสูงอายุต่อไปจึงเป็นทางเลือกที่ดีและมั่นคงกว่าการ
สร้างงานหรืออาชีพใหม่ส าหรับผู้สูงอายุ (อรพินท์ สพโชคชัย และนพวรรณ ศรีเกตุ, 2556) 
  ทั้งนี้ วิวัฒน์ เอกบูรณะวัฒน์ (2555) ได้อธิบายถึงประสิทธิภาพการท างานของผู้สูงอายุ
ว่าจะมีความเปลี่ยนแปลงทางด้านร่างกายที่เสื่อมถอยลง แต่ความเปลี่ยนแปลงทางด้านอารมณ์และ
จิตใจนั้นส่วนใหญ่จะมั่นคงขึ้น และยังมีประสบการณ์ที่เพ่ิมขึ้นด้วย ในเรื่องประสิทธิภาพในการท างาน 
ก็พบว่ามีอัตราการลาออกจากงานน้อย อุทิศตนเองให้งานมาก สร้างงานที่มีคุณค่าได้มาก และ               
หยุดงานน้อย แต่หากเจ็บป่วยจนต้องหยุดงาน ก็มักจะต้องหยุดยาวกว่าคนหนุ่มสาว แต่ยังไม่มี                    
ข้อบ่งชี้ว่าผู้สูงอายุจะท างานมีประสิทธิภาพน้อยกว่าคนหนุ่มสาว ส่วนใหญ่พบว่าปัญหาการท างานไม่มี
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ประสิทธิภาพมักจะเกิดจากการรู้สึกว่าตนท างานที่ ไม่มีคุณค่า การขัดแย้งกับหัวหน้ างาน                      
งานที่มีความเครียดสูง และขาดการสนับสนุนจากคนรอบข้าง ซึ่งปัจจัยเหล่านี้สามารถเกิดขึ้นได้กับคน
ทุกช่วงอายุ              
 บทเรียนจากการจ้างงานผู้สูงอายุในต่างประเทศ     
  พรรัตน์ แสดงหาญ (2557) ได้สรุปถึงการจ้างงานผู้สูงอายุในต่างประเทศว่าใน                          
หลาย ๆ ประเทศได้เล็งเห็นถึงความส าคัญและมีการส่งเสริมการจ้างงานผู้สูงอายุด้วยวิธีการต่าง ๆ ซึ่ง
เหมือนกันบ้างและต่างกันบ้างตามแต่บริบทของแต่ละประเทศ โดยภาครัฐเป็นเจ้าภาพหลักในการ
ก าหนดกฎหมายหรือมาตรการต่าง ๆ ที่ส่งเสริมและจูงใจให้มีการจ้างงานผู้สูงอายุมากขึ้น ซึ่งส่วนใหญ่
จะเก่ียวข้องกับการขยายอายุการเกษียณ การพัฒนาทักษะผู้สูงอายุ การอาชีวอนามัย การปรับเปลี่ยน
รูปแบบการท างานให้มีความยืดหยุ่นและการให้เงินอุดหนุนต่าง ๆ ดังรายละเอียดดังนี้  
   1. ประเทศญี่ปุ่น เป็นประเทศแรกท่ีประสบปัญหาภาวะประชากรวัยเจริญพันธุ์ลดลง
และคาดว่าในปี พ.ศ. 2543-2568 อัตราการเติบโตของประชากรที่มีอายุ 75 ปีขึ้นไปเป็นไปอย่าง
รวดเร็วและสูงถึงร้อยละ 60 ในปี พ.ศ. 2568 ประเทศญี่ปุ่นจึงได้ก าหนดนโยบายและมาตรการ
ส่งเสริมการจ้างงานผู้สูงอายุที่ส าคัญ ๆ ได้แก่ การขยายเกณฑ์อายุเกษียณและเกณฑ์อายุส าหรับการ
ขอรับเงินสิทธิประกันสังคมมาอยู่ที่ 65 ปี การน าเทคโนโลยีเพ่ือประหยัดแรงงานโดยส่งเสริมให้ลูกจ้าง
ผู้สูงอายุได้คุ้นเคยกับการใช้เครื่องมืออิเล็กทรอนิกส์และเทคโนโลยีที่ทันสมัย การห้ามน าเข้าแรงงาน
ต่างชาติเพ่ือสนับสนุนให้เกิดการใช้แรงงานในประเทศมากขึ้นรวมทั้งแรงงานผู้สูงอายุ และที่ส าคัญคือ
ให้ค าจ ากัดความผู้สูงอายุใหม่โดยระบุว่าผู้สูงอายุเป็นประชากรที่มีอายุตั้งแต่ 65 ปีขึ้นไป ซึ่งสอดคล้อง
กับ สราวุธ ไพฑูรย์พงษ์ (2560) ที่ได้กล่าวว่าญี่ปุ่นเป็นสังคมสูงวัยแบบสุดสุด (Super Aging Society) 
แล้ว คือ สัดส่วนประชากรอายุ 60 ปีขึ้นไป เกินร้อยละ 28 ของประชากรทั้งหมด ทั้งนี้ จ านวน
ประชากรโดยรวมและประชากรวัยแรงงานเริ่มลดลงตั้งแต่ปี พ.ศ. 2551 นอกจากประเทศญี่ปุ่นจะมี
ผู้สูงอายุจ านวนมากแล้ว ยังมีปัญหาการว่างงานของผู้สูงอายุในอัตราสูงด้วย โดยในปี พ.ศ. 2557 
อัตราการว่างงานของผู้สูงอายุญี่ปุ่นเท่ากับร้อยละ 4.3 เทียบกับอัตราการว่างงานโดยทั่วไปที่เท่ากับ
ร้อยละ 3.6             
   2. สหราชอาณาจักร มีการจัดตั้งคณะท างานส าคัญในการด าเนินการส่งเสริมการจ้าง
งานในผู้สูงอายุที่เรียกว่า “Age Positive”ด าเนินการรณรงค์ส่งเสริมการจ้างงานผู้สูงอายุตั้งแต่การ
ก าหนดลักษณะการท างานที่มีความยืดหยุ่น เช่น ท างานแบบไม่เต็มเวลา ชั่วโมงท างานที่ยืดหยุ่น มี
การแบ่งภาระงานกับบุคคลอ่ืน จ านวนวันท างานน้อยลง ท างานชั่วคราวหรือท างานแบบสัญญาระยะ
สั้น หรือจ้างงานใหม่ในฐานะที่ปรึกษา เป็นต้น นอกจากนี้ ได้มีการขยายระยะเวลาเกษียณอายุการ
ท างาน การสนับสนุนเพ่ือการหางานท า เช่น จัดฝึกอบรมพัฒนาทักษะหรือการรับสมัครงานโดย
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ค านึงถึงประสบการณ์ การเพ่ิมโอกาสในการเรียนรู้ การเป็นอาสาสมัครในชุมชน มาตรการเงินบ านาญ 
และมาตรการทางกฎหมายเพื่อส่งเสริมการจ้างงานผู้สูงอายุอ่ืน ๆ    
   3. ประเทศสิงคโปร์ ได้ก าหนดนโยบายเกี่ยวกับผู้สูงอายุได้ตั้งแต่ปี พ.ศ.2542 โดย
เน้นส่งเสริมการจ้างงานผู้สูงอายุ การเปลี่ยนแปลงทัศนคติต่อผู้สูงอายุของนายจ้างโดยก าหนดเกณฑ์
เกษียณอายุจาก 55 ปีเป็น 60 ปี ออกนโยบายให้ความช่วยเหลือเรื่องรายได้ภายหลังเกษียณ และ
โครงการช่วยเหลือเพ่ือสาธารณะ เช่น การจัดตั้งบัญชีกองทุนเงินสะสมซึ่งเป็นโครงการเงินสะสม
ประกันสังคมที่จะช่วยสร้างความมั่นคงทางการเงินและสร้างความมั่นใจแก่แรงงานเมื่อถึงวัยเกษียณ
และชราภาพ สมาชิกจะได้ดอกเบี้ยจากการเข้ากองทุนและผลประโยชน์เพ่ือการด ารงชีพอ่ืน ๆ เช่น
การรักษาพยาบาล การเป็นเจ้าของที่พัก การคุ้มครองสมาชิกและครอบครัว เป็นต้น ทั้งนี้ กระทรวง
แรงงานสิงคโปร์ (2559) ได้กล่าวถึงการจ้างแรงงานสูงอายุของประเทศสิงคโปร์ว่าได้ใช้พระราชบัญญัติ
เกษียณอายุและการจ้างงานใหม่ (Retirement and Re-Employment Act-RRA) โดยก าหนด
เกษียณอายุลูกจ้างต้องไม่ต่ ากว่า 62 ปี ลูกจ้างที่จะได้รับการคุ้มครองภายใต้พระราชบัญญัติ
เกษียณอายุและการจ้างงานใหม่จะต้องเป็นชาวสิงคโปร์หรือผู้มีถิ่นพ านักถาวรในประเทศสิงคโปร์ 
(Permanent Residents) และท างานกับบริษัทนายจ้างก่อนมีอายุ 55 ปี   
   4. สาธารณรัฐเกาหลี ก้าวเข้าสู่การเป็นสังคมผู้สูงอายุรวดเร็วที่สุดในโลกโดยใช้เวลา
เพียง 18 ปี (อรพินท์ สพโชคชัย และนพวรรณ ศรีเกตุ, 2556) สาธารณรัฐเกาหลีจึงได้พยายามจูงใจ
และส่งเสริมให้สถานประกอบการขยายการจ้างงานพนักงานผู้สูงอายุเพ่ิมมากขึ้นโดยก าหนดระบบ
จุดสูงสุดของค่าจ้าง (Wage Peak System: WPS) ไว้ในกฎหมาย Employment Insurance Act 
มาตรการ WPS เป็นระบบการลดอัตราเงินเดือนของพนักงานผู้สูงอายุลงเพ่ือแลกกับหรือประกันความ
มั่นคงในการจ้างงานโดยการเจรจา และตกลงร่วมกันระหว่างนายจ้าง ลูกจ้าง และสหภาพแรงงาน
รวมถึงการให้เงินอุดหนุนส าหรับการจ้างงานเกินระยะเวลาอายุเกษียณ (Extension of Retirement 
Age Incentive) เงินอุดหนุนส าหรับการจ้างผู้ เกษียณต่อเนื่อง (Continued Employment of 
Retirees Incentive) และเงินอุดหนุนส าหรับการประกันการตกงานของผู้สูงอายุ  
   5. ประเทศสหรัฐอเมริกา เป็นประเทศแรกท่ีให้ความส าคัญเรื่องการเลือกปฏิบัติด้าน
อายุเกี่ยวกับการจ้างงาน ทั้งนี้  อาจเป็นผลสืบเนื่องมาจากการออกกฎหมายห้ามเลือกปฏิบัติ                       
(The Age Discrimination Employment Act of 1967) ที่ห้ามเลือกปฏิบัติต่อบุคคลที่มีอายุ 40-65 
ปี ภายหลังได้แก้เป็น 40-70 ปี และในค.ศ. 1986 ได้ยกเลิกเพดานสูงสุดซึ่งเท่ากับห้ามก าหนดอายุ
เกษียณในทุกอาชีพ ยกเว้นอาชีพที่ต้องค านึงถึงเรื่องความปลอดภัย เช่น อาชีพนักบิน พนักงาน
ดับเพลิง เป็นต้น นอกจากนี้ ยังมีโครงการหรือมาตรการที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ เช่น โครงการช่วยเหลือ
ชุมชนเรื่องงานผู้สูงอายุ (Senior Community Service Employment Program: SCSEP) โดยมุ่ง
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ช่วยเหลือผู้ที่มีอายุ 55 ปีขึ้นไป ให้มีรายได้ตามที่ก าหนดให้มีงานท าโดยได้รับเงินสนับสนุนและการ
ด าเนินงานภายใต้พระราชบัญญัติผู้สูงอายุชาวอเมริกัน (Older American Act: OAA) ซึ่งอยู่ภายใต้
การดูแลและบริหารจัดการโดยกระทรวงแรงงาน (Department of Labor) นอกจากนี้ ยังมีการ
ก าหนด Workforce Investment Act โดยมีวัตถุประสงค์ท่ีช่วยเหลือแรงงานสูงอายุให้มีงานท าโดยมี
โครงการช่วยเหลือเรื่องการหางานให้เงินสนับสนุนฝึกอบรมแรงงานในการเตรียมตัวเข้าสู่
ตลาดแรงงานเป็นต้น (ส านักงานสภาที่ปรึกษาเพ่ือพัฒนาแรงงานแห่งชาติ, 2556)  
  จากที่กล่าวมาข้างต้น จะเห็นได้ว่าในต่างประเทศที่เป็นสังคมผู้สูงอายุแล้ว ต่างก็มี
แนวทางในการจ้างงานผู้สูงอายุด้วยกันทั้งนั้น เพียงแต่รายละเอียดอาจแตกต่างกันไปบ้างตามบริบท
ของแต่ละประเทศ           
 สถานการณ์ผู้สูงอายุและการจ้างงานผู้สูงอายุในประเทศไทย   
  ศูนย์บริการวิชาการเศรษฐศาสตร์ คณะเศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ ได้
รายงานสัดส่วนประชากรผู้มีอายุตั้งแต่ 65 ปีขึ้นไปในปี พ.ศ. 2503 - 2556 ต่อประชากรทั้งหมด คิด
เป็นร้อยละ 3.30 แต่ในปี พ.ศ. 2556 สัดส่วนประชากรผู้ที่มีอายุตั้งแต่ 65 ปีขึ้นไปเพ่ิมขึ้นเป็น                     
ร้อยละ 9.71 ซึ่งสะท้อนให้เห็นแนวโน้มของประชากรผู้สูงอายุที่ได้เพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่อง ส งผลให้
โครงสร้างของประชากรเปลี่ยนไป ท าให้มีผู้สูงอายุที่ยังคงต้องท างานอยู่ ซึ่งจะท าให้โครงสร้างทาง
เศรษฐกิจและสังคมเปลี่ยนแปลงไป โดยเฉพาะทางด้านแรงงาน (อนุสรา อนุวงค์, 2558) นอกจากนี้ 
การก้าวสู่สังคมผู้สูงอายุ เป็นที่มาของปัญหาที่ท าให้ภาคธุรกิจเอกชน ต้องเผชิญภาวะการขาดแคลน
แรงงานที่มีศักยภาพ เนื่องมาจากพนักงานที่วัยเกษียณมีจ านวนมาก และสถานประกอบการไม่
สามารถหาหรือพัฒนาคนที่มีศักยภาพเข้ามารับต าแหน่งผู้บริหารระดับสูงต่อได้ทัน สถานประกอบการ
เอกชนหลายแห่งจึงได้หาทางออกโดยน านโยบายการต่ออายุแรงงานเกษียณมาใช้กับ สถาน
ประกอบการ ขณะเดียวกันยังท าให้เกิดอาชีพใหม่ ๆ ขึ้นมา เพ่ือแก้ไขปัญหาขาดแคลนทรัพยากร
บุคคล (ศศิพัฒน์ ยอดเพชร, 2560)        
  ส าหรับภาวะการท างานของผู้สูงอายุในประเทศไทย จากผลส ารวจของส านักงานสถิติ
แห่งชาติ (2559) พบว่า ในปี พ.ศ. 2559 มีผู้สูงอายุที่ยังคงท างานจ านวน 4.02 ล้านคน หรือคิดเป็น
ร้อยละ 36.8 ของจ านวนผู้สูงอายุทั้งสิ้น 10.91 ล้านคน จ าแนกเป็นเพศชาย 2.34 ล้านคน และเพศ
หญิง 1.68 ล้านคน ซึ่งส่วนใหญ่อาศัยอยู่ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ รองลงมาคือภาคกลางและ
ภาคเหนือที่มีจ านวนใกล้เคียงกัน ภาคใต้ และกรุงเทพมหานคร ตามล าดับ เมื่อพิจารณาตั้งแต่ปี          
พ.ศ. 2555-2559 ก็พบว่าจ านวนผู้ สูงอายุที่ท างานมีแนวโน้มเพ่ิมขึ้นทุกปีจาก 3.27 ล้านคน                   
ในปีพ.ศ. 2555 เพ่ิมเป็น 4.02 ล้านคนในปี พ.ศ. 2559 และเมื่อพิจารณาตามเพศ พบวาทั้งเพศชาย
และเพศหญิงมีแนวโนม้เพ่ิมข้ึนเช่นเดียวกับภาพรวม (ส านักงานสถิติแห่งชาติ, 2559)  
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  ทั้งนี้ หากวิเคราะห์โดยจ าแนกผู้สูงอายุออกเป็น 3 กลุ่ม คือ ผู้สูงอายุที่มีศักยภาพ 
(อายุ 60-69 ปี) กลุ่มผู ้สูงอายุที่พอช่วยเหลือตัวเองได้ (อายุ 70 -79 ปี) และกลุ่มผู ้สูงอายุที่
ต้องการความช่วยเหลือ (อายุ 80 ปีขึ้นไป) และจ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่าระดับรายได้
ของผู ้ส ูงอายุทั ้ง 3 กลุ ่มมีลักษณะที ่สอดคล้องกัน กล่าวคือ ผู ้ส ูงอายุที ่จบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีเป็นกลุ่มที่มีรายได้รวมสูงที่สุด ส่วนกลุ่มที่มีการศึกษาระดับประถมศึกษาหรือต่ ากว่า
รวมทั้งกลุ่มที่ไม่ได้รับการศึกษา ซึ่งเป็นกลุ่มที่ประชากรสูงอายุมีสัดส่วนในการท างานที่สูงมาก
แต่เป็นกลุ่มที่มีรายได้ต่ าที่สุด ข้อมูลดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าการจ้างงานผู้สูงอายุที่ผ่านมา แม้จะ
มีสัดส่วนการท างานมากกว่าร้อยละ 30 ของจ านวนประชากรผู้สูงอายุทั้งหมด แต่รายได้หรือ
ค่าตอบแทนยังต่ าและไม่เพียงพอต่อการใช้จ ่ายเพื่อการเลี ้ยงชีพ หรือกล่าวโดยสรุปก็คือ 
ผู ้ส ูงอายุที ่ท างานไม่สามารถพึ่งพาตนเองได้ในทางเศรษฐกิจ (ศูนย์บริการวิชาการแห่ง
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย , 2551) ซึ่งสอดคล้องกับผลส ารวจที่จัดท าโดยมูลนิธิสถาบันวิจัยเพื่อ
การพัฒนาประเทศไทย (2551) ที่พบว่าร้อยละ 44.1 ของผู้ที ่ท างานในภาคเอกชนมีรายได้               
ไม่ค่อยเพียงพอ และไม่เพียงพอ ร้อยละ 46.2 รายงานว่ามีเงินออมจากทุกแหล่งไม่พอใช้ยาม
เกษียณ และเมื่อไม่พอใช้ส่วนใหญ่ต้องการที่จะท างานหลังเกษียณ    
  ส าหรับปัจจัยส าคัญในการตัดสินใจเข้าสู ่ตลาดแรงงานของผู ้สูงอายุคือ ค่าจ้าง
แรงงาน และอัตราการทดแทนภายในใจของผู ้ส ูงอายุระหว่างการท างานกับการพักผ ่อน 
(ส านักงานสภาที ่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแห่งชาติ , 2556) ความต้องการที่จะใช้ความรู้
ความสามารถ ไม่อยากเป็นภาระใคร และไม่มีทางเลือกหรือไม่มีเงินออม (มูลนิธิสถาบันวิจัย
เพื่อการพัฒนาประเทศไทย, 2551) ต้องการหารายได้ สุขภาพแข็งแรงและยังมีแรงท างานอยู่ และ
เหตุผลอ่ืน ๆ เช่น เป็นอาชีพที่มีอยู่เดิม และมีหนี้สิน (กุศล สุนทรธาดา , 2553) เช่นเดียวกันกับการ
ส ารวจของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2558) ที่พบว่าผู้ต้องการ
ท างานหลังครบก าหนดอายุการท างานมีความต้องการที่จะท างานต่อไป เพราะยังมีภาระค่าใช้จ่าย ซึ่ง
ส่วนใหญ่เป็นรายจ่ายส่วนตัว การดูแลสมาชิกในครอบครัว และรายจ่ายด้านสุขภาพ โดยร้อยละ 42.8 
ต้องการท างานที่เดิมร้อยละ 21.4 ต้องการประกอบอาชีพอิสระ และร้อยละ 4.6 ต้องการท าที่ใหม่
โดยเป็นลูกจ้าง ในท านองเดียวกัน สมรักษ์ รักษาทรัพย์ ถวิล นิลใบ และนงนุช อินทรวิเศษ (2551)   
ได้ท าการศึกษาโครงการน าร่องศึกษาความเหมาะสมในการท างานของแรงงานหลังเกษียณอายุ พบว่า
หลังเกษียณผู้สูงอายุส่วนใหญ่ต้องการท างานและเหตุผลที่ต้องการท างานหลังเกษียณแยกเป็นปัจจัย
ต่าง ๆ ได้ดังนี ้             
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   1. ปัจจัยส่วนบุคคล โดยส่วนใหญ่ให้เหตุผลว่า ยังสามารถท างานได้ ต้องการใช้เวลา
ว่างให้เป็นประโยชน์ ต้องการช่วยตนเอง และรู้สึกเบื่อเมื่ออยู่เฉย ๆ     
   2. ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ โดยส่วนใหญ่ให้เหตุผลว่า ต้องการหารายได้ และยังมีหนี้สินอยู่ 
ไม่มีเงินออมไว้ใช้เมื่อยามชรา รายได้หลังเกษียณไม่พอใช้ และไม่มีสิทธิได้รับรายได้อ่ืน ๆ   
   3. ปัจจัยด้านสังคม โดยส่วนใหญ่ให้เหตุผลว่า ไม่ต้องการเป็นภาระของบุคคลอ่ืน
ต้องการรักษาสถานภาพทางสังคมไว้ และต้องการเงินไปท าบุญ     
  ในด้านอุปสงค์แรงงานผู้สูงอายุหรือความต้องการพนักงานผู้สูงอายุนั้น ชลัยพร                       
อมรวัฒนา และคณะ (2551) ได้ศึกษาวิจัยแนวทางและมาตรการส่งเสริมการมีงานท าในผู้สูงอายุ ใน
โครงการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การพัฒนาในช่วงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 10 
ไปสู่การปฏิบัติ โดยวิเคราะห์ตลาดแรงงานควบคู่กับการคาดประมาณการความต้องการแรงงานในวัย
ท างานอาย ุ 15-49 ปี พบว่าเริ่มประสบปัญหาขาดแคลนแรงงานประมาณ ปี พ.ศ. 2554 และ                         
จะค่อย ๆ ทวีความรุนแรงขึ้นจนถึงจุดที่ขาดแคลนแรงงานอย่างเต็มที่ประมาณ ปี พ.ศ. 2563 ภายใต้
สมมติฐานของระดับเทคโนโลยีการผลิตในปัจจุบัน ดังนั้น การก าหนดนโยบายเพ่ือสนับสนุนและ
ส่งเสริมการมีงานท าในผู้สูงอายุจึงมีความเหมาะสมและจ าเป็นอย่างยิ่ง    
  นอกจากนี้ ผลการส ารวจความต้องการจ้างงานผู้สูงอายุและความต้องการท างานหลัง
อายุการท างานของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 2558( )                    
ใน 5 สาขา ได้แก่ การขนส่ง ค้าส่งค้าปลีก โรงแรมและภัตตาคาร สถานพยาบาล เกษตรกรรมและ
ประมง 167 แห่ง พบว่า สาขาที่มีการจ้างงานหลังเกษียณมากที่สุด คือ โรงแรมและภัตตาคาร 
เกษตรกรรม และขนส่ง โดยร้อยละ 54.2 ไม่มีการก าหนดอายุการท างาน ส่วนที่มีการก าหนดอายุการ
ท างาน ร้อยละ 54.1 ส่วนใหญ่ก าหนดที่อายุ 56-60 ปี ร้อยละ 41.9 ก าหนดในช่วง 50-55 ปี มีเพียง
ร้อยละ 4 ที่ก าหนดไว้สูงกว่า 60 ปี ซึ่งที่ก าหนดไว้สูงกว่า 60 ปี อยู่ในสาขาโรงแรมภัตตาคารและค้า
ส่งค้าปลีก สถานประกอบการที่มีการจ้างงานหลังวัยเกษียณมีสัดส่วนถึงร้อยละ 60.5 โดยสาขา
โรงแรมภัตตาคาร การขนส่ง และเกษตรกรรมฯ มีสัดส่วนการจ้างมากที่สุด เหตุผลในการจ้างงาน
ผู้สูงอายุ เป็นเพราะต้องการผู้มีประสบการณ์และคนถ่ายทอดความรู้ รองลงมาเพราะความไว้วางใจ 
และสุดท้ายเพราะขาดแคลนแรงงาน ส าหรับการวางแผนเพ่ือเตรียมการจ้างผู้สู งอายุ นั้น                                    
ยังมีไม่มาก สถานประกอบการ ร้อยละ 60 เห็นด้วยต่อการขยายอายุการท างานแบบมีเงื่อนไข                                       
แต่สถานประกอบการส่วนใหญ่ยังไม่มีการวางแผนเพื่อเตรียมจ้างงานผู้สูงอายุ มีเพียงร้อยละ 31.1 ที่มี
การวางแผนเตรียมการจ้างผู้สูงอายุ โดยสาขาโรงแรมฯ และขนส่ง มีสัดส่วนการเตรียมจ้างมากที่สุด  
ซึ่งส่วนใหญ่เป็นการวางแผนก าลังคนมากที่สุด รองลงมาเป็นการก าหนดต าแหน่งที่เหมาะสม ก าหนด
เกณฑ์การจ้างงาน ตามล าดับ ทั้งนี้ หากมีการรับผู้สูงอายุเข้าท างาน สถานประกอบการเห็นว่าเกณฑ์
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ในการคัดเลือกที่ส าคัญสูงสุด 3 ล าดับแรก คือ ประสบการณ์ท างาน ความรู้ความสามารถที่เป็น
ประโยชน์ต่อสถานประกอบการ ลักษณะส่วนบุคคล และสุขภาพของผู้สูงอายุ   
  นอกจากนี้ ในงานเสวนาเรื่อง แรงงานสูงวัย ลมหายใจของอนาคต ที่จัดขึ้นโดยมูลนิธิ
สถาบันวิจัยและพัฒนาผู้สูงอายุไทย (มส.ผส.) และส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ 
(สสส.) พบว่ามีการจ้างงานผู้สูงอายุในสถานประกอบการไม่มากนัก ขณะที่สถานประกอบการก็ขาด
แคลนแรงงานที่จะมาทดแทนกลุ่มผู้สูงอายุที่เกษียณอายุออกไป จึงเกิดความไม่สมดุลในระบบแรงงาน
ที่อาจส่งผลไปถึงเศรษฐกิจ ดังนั้น จึงควรมีการเตรียมพร้อมที่จะรับมือกับปัญหาที่เกิดขึ้น เพ่ือให้เกิด
ประโยชน์กับทุกฝ่าย โดยอาจมีการปรับรูปแบบงานตามความเชี่ยวชาญ เช่น งานด้านอาหาร                      
บัญชีหรืองานด้านบริการ และปรับปรุงกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับกับระยะเวลาการเกษียณอายุการ
ท างาน ซึ่งสถานประกอบการควรมีการปรับเปลี่ยนวิธีคิดใหม่ โดยมองว่าผู้สูงอายุเป็นแรงงานที่มี
คุณภาพอยู่  อีกทั้งผู้สูงอายุก็ต้องการท างาน งานบางอย่างจ าเป็นต้องใช้ความช านาญจาก
ประสบการณ์ โดยสถานประกอบการอาจปรับเปลี่ยนการเกษียณอายุเป็น 60 ปี รับสมัครผู้สูงอายุที่
ต้องการท างาน โดยมองถึงความสามารถ ประสบการณ์ และสุขภาพเป็นหลัก รวมถึงบุคลากรเก่าที่อยู่
กับสถานประกอบการมานาน แต่ก็ต้องพิจารณาจากสุขภาพเป็นหลัก และการจ้างในลักษณะปีต่อปี  
อย่างไรก็ตาม มีข้อเสนอแนะว่าภาครัฐก็ต้องสร้างแรงจูงใจด้วยการให้ประโยชน์ต่าง ๆ                                
กับสถานประกอบการในกรณีที่มีการจ้างผู้สูงอายุ ซึ่งจะช่วยให้สถานประกอบการต่าง ๆ จะได้ตั้งเป็น
นโยบายในการจ้างงานผู้สูงอายุให้มากขึ้น เช่น มาตรการด้านภาษี เป็นต้น ซึ่งจะเป็นการดีและเป็น
การสร้างความสมดุลด้วย (มูลนิธิสถาบันวิจัยและพัฒนาผู้สูงอายุไทย, 2559)   
  ส าหรับการศึกษาของ สมรักษ์ รักษาทรัพย์, ถวิล นิลใบ และนงนุช อินทรวิเศษ (2551) 
พบว่าสถานประกอบการส่วนใหญ่ไม่รับผู้สูงอายุเข้าท างาน ซึ่งเหตุผลที่สถานประกอบการไม่จ้าง
พนักงานผู้สูงอายุ คือ ผู้สูงอายุท างานช้า ไม่สามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานประกอบการใหม่ ๆ                               
สถานประกอบการต้องรับผิดชอบปัญหาสุขภาพของผู้สูงอายุ และผู้สูงอายุมักจะดื้อ รองลงมาคือ ไม่มี
แผนที่จะรับผู้สูงอายุเข้าท างาน และไม่รับผู้สูงอายุ (อายุระหว่าง 50-60 ปี) ที่ เกษียณจาก                           
สถานประกอบการอ่ืน ๆ ที่มาสมัครงาน เหตุผลที่ไม่สามารถรับผู้เกษียณเข้ าท างานเพราะ ไม่มี
นโยบายเป็นไปตามกฎหมายและกฎระเบียบของสถานประกอบการ นอกจากนี้ สถานประกอบการ
ส่วนใหญ่ไม่มีงานที่เหมาะสมกับผู้สูงอายุ เพราะงานส่วนใหญ่เป็นงานที่ต้องใช้ก าลังกายที่เข้มแข็ง เป็น
งานที่ต้องการผู้ที่มีสายตาดี เป็นงานที่ต้องการผู้ที่ไม่มีปัญหาเรื่องการฟัง และเป็นงานที่ต้องใช้
เทคโนโลยีสูง 
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  เมื่อท าการเปรียบเทียบผลการประมาณการก าลังแรงงานผู้สูงอายุและความต้องการจ้าง

พนักงานผู้สูงอายุในปี พ.ศ. 2552 ถึงพ.ศ. 2562 พบว่าก าลังแรงงานผู้สูงอายุมีแนวโน้มเพ่ิมขึ้นใน

อัตราที่สูงกว่าความต้องการจ้างพนักงานผู้สูงอายุ (นงนุช สุนทรชวกานต์ และสายพิณ ชินตระกูลชัย, 

2552) นอกจากนี้ ยังมีอุปสรรคส าคัญที่กีดกันไม่ให้ผู้สูงอายุสามารถท างานต่อยังมีอยู่มาก โดยเฉพาะ

กฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการเกษียณอายุ และแนวความคิดเชิงลบที่สังคมยังมีต่อผู้สูงอายุ รวมถึงในบาง

กรณีผู้สูงอายุเองก็ไม่ต้องการท างานต่อ ดังที่ สมรักษ์ รักษาทรัพย์ ถวิล นิลใบ และนงนุช อินทรวิเศษ 

(2551) สรุปแยกเป็นปัจจัยต่าง ๆ ดังนี้       

   1. ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ต้องการพักผ่อน อายุมาก มีปัญหาสุขภาพ เบื่อที่ต้อง

ท างาน ต้องการไปปฏิบัติธรรม และไม่มีเงินลงทุนท างานอิสระ     

   2. ปัจจัยด้านเศรษฐกิจ ได้แก่ ไม่มีปัญหาเรื่องการเงิน มีสิทธิได้รับเงินบ านาญ และมี

สิทธิได้รับเงินอ่ืน ๆ            

   3. ปัจจัยด้านสังคม ได้แก่ ต้องการใช้ชีวิตกับครอบครัว ต้องการดูแลครอบครัวหรือคู่

สมรส ลูกหลานให้หยุดท างาน หยุดท างานตามกติกาของสังคม ต้องการมีเวลาให้กับเพ่ือน และต้องการ

ไปท างานอาสาสมัครเพ่ือสังคม        

   4. ปัญหาและอุปสรรคของการท างานของผู้สูงอายุ พบว่าผู้สูงอายุส่วนใหญ่มีปัญหา

เกี่ยวกับสุขภาพ ไม่สามารถปรับทักษะให้เหมาะสมกับเทคโนโลยีใหม่ ๆ มีปัญหาการเดินทางไปท างาน

ของผู้สูงอายุ การออกกฎระเบียบที่เข้มงวดเกินไปไม่เหมาะสมกับผู้สูงอายุ การได้รับการปฏิบัติอย่าง

ไม่เท่าเทียมกันกับผู้ที่ยังไม่เกษียณ และเวลาท างานท่ีไม่มีความยืดหยุ่น    

  ดังนั้น การส่งเสริมการจ้างงานผู้สูงอายุจึงควรเริ่มต้นจากการส่งเสริมการท างานใน

ผู้สูงอายุที่ยังมีสุขภาพแข็งแรง และยังมีความต้องการที่จะท างานต่อไป เพ่ือให้ผู้สูงอายุมีรายได้

ยาวนานยิ่งขึ้น โดยสังคมจะต้องเปิดโอกาสให้ผู้สูงอายุเหล่านี้ได้ท างานอย่างเท่าเทียมและเป็นธรรม     

ไม่ถูกกีดกันด้วยเหตุแห่งอายุ (มูลนิธิสถาบันวิจัยและพัฒนาผู้สูงอายุไทย , 2556) ซึ่งสอดคล้องกับ              

นงนุช สุนทรชวกานต์ และสายพิณ ชินตระกูลชัย (2552) ที่ได้สนับสนุนว่าควรให้ผู้สูงอายุที่ยังมี

สุขภาพแข็งแรงและมีความต้องการท างาน ได้มีโอกาสพัฒนาความรู้และทักษะในการท างานที่

เหมาะสมและส่งเสริมให้ผู้สูงอายุมีโอกาสในการท างานอย่างจริงจัง ซึ่งจะช่วยให้ผู้สูงอายุมีรายได้ โดย

ไม่ต้องพ่ึงพิงบุตรหลานหรือความช่วยเหลือจากรัฐ นอกจากนี้ ยังสามารถช่วยบรรเทาผลกระทบต่อ
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การจ้างงานและการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจที่อาจจะเกิดจากปัญหาการเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง

ประชากรในอนาคตที่ประชากรวัยท างานมีสัดส่วนลดลงได้อีกด้วย 
  จากการส ารวจของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
(2558) มีข้อเสนอแนะแนวทางการส่งเสริมการท างานผู้สูงอายุในภาคเอกชน ดังนี้ 
   1. การใช้มาตรการจูงใจ สร้างแรงจูงใจให้ผู้สูงอายุขยายเวลาการท างาน เช่น สร้าง
งานที่ยืดหยุ่นและเหมาะสม เพ่ิมการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมศักยภาพ ด้านสถานประกอบการเพ่ือจูงใจให้
เกิดการจ้างงาน เช่น การสร้างความตระหนักของผลกระทบจากการเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ การก าหนด
งานเฉพาะที่ผู้สูงอายุจะได้รับการพิจารณาพิเศษ การปรับปรุงเงื่อนไขการท างานของผู้สูงอายุ 
   2. การลดอุปสรรคต่อการจ้างงานผู้สูงอายุ โดยการสร้างทัศนคติและค่านิยมที่ดี
เกี่ยวกับผู้สูงอายุ ปรับเงื่อนไขการท างาน ตลอดจนการพัฒนาสภาพแวดล้อมที่ท างาน การเดินทาง
และใช้ชีวิตให้เหมาะสมซึ่งจะส่งเสริมให้ผู้สูงอายุออกมาท างานและใช้ชีวิตในสังคมมากยิ่งขึ้น 
   3. มาตรการสนับสนุน โดยการปรับปรุงกฎหมายการไม่เลือกปฏิบัติกับพนักงาน
ผู้สูงอายุ การสร้างระบบคัดกรองและจัดท าข้อมูลผู้สูงอายุที่ต้องการท างาน การพัฒนาระบบประเมิน
และการก าหนดอัตราค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับสมรรถนะ การให้มีศูนย์บริการการจัดหางานให้กับ
ผู้สูงอายุ 
   4. การสร้างระบบการเงินการคลังมหภาค เพ่ือพัฒนาระบบบ าเหน็จบ านาญและการ
ออมให้เอ้ือต่อการส่งเสริมให้เกิดการขยายอายุการท างาน รวมทั้งมีกลไกในการจัดการ การพิจารณา
นโยบายและมาตรการที่ครอบคลุมบ าเหน็จบ านาญทุกกลุ่มเพ่ือให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ไม่เกิด
ความเหลื่อมล้ าระหว่างกลุ่มต่าง ๆ 
   5. การเตรียมความพร้อมคนไทยเพ่ือเป็นผู้สูงอายุที่มีคุณค่า เตรียมความพร้อมด้าน
สุขภาพตลอดช่วงชีวิตตั้งแต่แรกเกิดจนถึงวัยสูงอายุ เพ่ือให้คนรุ่นใหม่พร้อมที่จะเป็นผู้สูงอายุที่มีคุณค่า
และมีสุขภาพแข็งแรง รวมทั้งส่งเสริมให้มีการพัฒนาทักษะและอาชีพที่สอดคล้องกับความต้องการ
ของผู้สูงอายุ เพ่ือร่วมเป็นพลังขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศต่อไป ตลอดจนการประชาสัมพันธ์และให้
ความรู้เพ่ือสร้างความตระหนักถึงการเข้าสู่สังคมสูงวัยและผลกระทบในด้าน ต่าง ๆ เพ่ือให้สังคมเกิด
ความพร้อมในทุกมิติทั้งผู้ประกอบการ ตัวบุคคล/แรงงาน ครอบครัวและสถาบันต่าง ๆ 
  ส าหรับในการศึกษาการจ้างงานผู้สูงอายุในภาคเอกชน โดยมูลนิธิสถาบันวิจัยและ
พัฒนาผู้สูงอายุ พบว่า การจ้างงานผู้สู งอายุเกิดจากการตกลงร่วมกันระหว่างพนักงานกับ                            
สถานประกอบการ ซึ่งปัจจัยหลักที่ส่งผลต่อการจ้างงานผู้สูงอายุ คือ ผู้บริหาร ต้องเป็นผู้น าที่ให้
ความส าคัญต่อพนักงาน จึงต้องการตอบแทนความจงรักภักดีของพนักงานด้วยการมีนโยบายที่จะจ้าง
งานพนักงาน แต่ก็ยืดหยุ่นตามความต้องการของพนักงาน ในมุมกลับกันพนักงานส่วนใหญ่ต่าง
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คาดหวังว่าหลังเกษียณอายุแล้วจะได้รับการคัดเลือกจากสถานประกอบการให้ท างานต่อ การจ้างงาน
ผู้สูงอายุส่วนใหญ่พิจารณาจากความต้องการหรือความไม่พร้อมที่จะเกษียณอายุของพนักงาน โดยจะ
จัดหางานที่เหมาะสม ด้วยการไม่ให้ท างานที่เกี่ยวข้องกับเครื่องจักร หรือใช้แรงงาน นอกจากนี้การ
จ้างงานยังยืดหยุ่นกับความต้องการของพนักงาน เช่น บางกรณีพนักงานมาท างาน 3 วัน เป็นต้น การ
จ้างงานจะมีทั้งการจ้างโดยสถานประกอบการ และผู้บริหารเป็นผู้จ้างด้วยเงินส่วนตัว ทั้งนี้ การจ้าง
พนักงานผู้สูงอายุท าให้ผู้บริหารและพนักงานมีความสุขได้ดูแลสมาชิกซึ่งเหมือนกับเป็นส่วนหนึ่งของ
ครอบครัว ช่วยเพ่ิมความผูกพันต่อสถานประกอบการ และลดค่าใช้จ่ายในการจัดกิจกรรมเพ่ือรักษา
พนักงาน อย่างไรก็ตาม สถานประกอบการจะกังวลว่า ในระยะยาวการจ้างงานผู้สูงอายุจะเป็นภาระ
ต่อสถานประกอบการ ดังนั้นจึงควรให้ความส าคัญต่อการวางแผนชีวิตของพนักงานมากขึ้น โดยเฉพาะ
การวางแผนด้านการเงินและด้านสุขภาพ (ธีร์ธรรม วุฑฒิวัตรชัยแก้ว, 2559) 
  นอกจากนี้ผลการวิจัยของพรรัตน์ แสดงหาญ (2558) พบว่าการจ้างงานผู้สูงอายุใน
ภาคเอกชนควรเป็นการจ้างงานในกรณีของความสมัครใจกันระหว่างสถานประกอบการกับผู้สูงอายุใน
ลักษณะของการจับคู่งาน (Job Matching) เป็นกรณี ๆ ไป มิใช่การขยายอายุเกษียณส าหรับทุกคน 
เพราะไม่ใช่ว่าผู้สูงอายุทุกคนประสงค์ที่จะท างานต่อ ในขณะที่สถานประกอบการเองก็ไม่สามารถรับ
ต้นทุนค่าใช้จ่ายอันเกิดจากอัตราค่าจ้างในระดับสูงของผู้สูงอายุได้ทั้งหมด ซึ่งเป็นข้อค้นพบที่
สอดคล้องกับส านักงานสภาที่ปรึกษาเพ่ือพัฒนาแรงงานแห่งชาติ (2556, อ้างถึงในพรรัตน์ แสดงหาญ, 
2558) ที่เสนอกรอบแนวคิดในลักษณะของการส่งเสริมตามความสมัครใจในลักษณะการสร้างข้อตกลง
ร่วมกันระหว่างนายจ้างและลูกจ้างรวมถึงความสอดคล้องในด้านคุณสมบัติของผู้สูงอายุที่พึงประสงค์
จะท างานต้องพิจารณาจากความสามารถเชิงกายภาพของผู้สูงอายุและหลักความสมัครใจเป็นหลัก 
เช่นเดยีวกับ อีคอนนิวส์ (2558) ที่ได้เสนอการส่งเสริมการท างานผู้สูงอายุโดยการยึดหลักยืดหยุ่นและ
สมัครใจ สถานประกอบการและลูกจ้างส่วนใหญ่เห็นว่าควรเป็นการจ้างงานตามสมัครใจของผู้สูงอายุ 
การจ้างงานควรมีลักษณะยืดหยุ่นทั้งในเรื่องเวลาท างาน รูปแบบการท างาน การจ้าง และเงินเดือน 
โดยไม่จ าเป็นต้องท างานในต าแหน่งเดิม ทั้งนี้ รัฐควรสนับสนุนและพัฒนาระบบคัดกรองผู้สูงอายุ                    
ซึ่งจะท าให้สถานประกอบการสามารถคัดกรองผู้สูงอายุที่ยังท างานต่อได้ตามความเหมาะสมกับ
ต าแหน่ง การจัดให้มีการประเมินความสามารถผู้สูงอายุเพ่ือให้เกิดความเป็นธรรมในการจ้างงาน 
ตลอดจนการให้ความรู้และสร้างความตระหนักแก่สังคมเกี่ยวกับสังคมผู้สูงอายุ ผลกระทบและความ
จ าเป็นของการส่งเสริมให้เกิดการท างานของผู้สูงอายุ รวมทั้งการใช้มาตรการทางการคลังจูงใจให้เกิด
การจ้างผู้สูงอายุในสถานประกอบการ และพัฒนาและอบรมเสริมทักษะให้กับแรงงานก่อนสูงวัยและ
แรงงานผู้สูงอายุ 
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  ทั้งนี้ ภาครัฐโดยกระทรวงแรงงาน ได้พัฒนาปรับปรุงกฎหมายที่เกี่ยวข้องการการจ้าง
งานผู้สูงอายุ จ านวน 2 ฉบับ คือ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน และพระราชบัญญัติประกันสังคม 
เพ่ือรองรับการจ้างงานผู้สูงอายุ โดยการขยายอายุเกษียณจาก 55 ปี เป็น 60 ปีในระยะแรก การ
คุ้มครองการท างาน และสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ รวมไปถึงได้มีการเปิดศูนย์หางานให้ ผู้พิการและ
ผู้สูงอายุในกระทรวงแรงงานและหน่วยงานสังกัดทั่วประเทศ (กระทรวงแรงงาน, 2559) นอกจากนั้น 
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (2557) ได้จัดท ามาตรการ/แนวทางส่งเสริมการขยายโอกาสด้าน
อาชีพและการท างานส าหรับผู้สูงอายุ โดยมีมาตรการที่ส าคัญ ดังนี้     
   1. มาตรการระยะสั้น       
    1.1 การจูงใจในการจ้างงาน โดยส่งเสริมสนับสนุนให้ สถานประกอบการ
ด าเนินงานด้าน ความรับผิดชอบต่อสังคม (CSR) การรณรงค์ประชาสัมพันธ์การจ้างงานผู้สูงอายุ และ
การมอบรางวัลด้านการจ้างงานผู้สูงอายุดีเด่น      
    1.2 การสนับสนุนช่วยเหลือโดยภาครัฐ โดยจัดตั้งศูนย์บริการผู้สูงอายุเพ่ือให้
ค าแนะน าหรือค าปรึกษาในการหางานหรือการสมัครงาน และจัดระบบการลงทะเบียนผู้สูงอายุและ
ศูนย์ข้อมูลของนายจ้างทั่วประเทศเพ่ือรองรับความต้องการจ้างแรงงานผู้สูงอายุและผู้สูงอายุที่ก าลัง
หางาน              
    1.3 การฝึกอบรมและการเรียนรู้ ส่งเสริมและเปิดโอกาสให้ผู้สูงอายุได้เพ่ิมพูน
ความรู้ พัฒนาทักษะฝีมือ เช่น การใช้เครื่องมือที่ทันสมัยและระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  
   2. มาตรการระยะกลาง ได้แก่ การประสานงานสร้างความเข้าใจ และความพร้อม
ของหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในภาครัฐและภาคเอกชน รวมถึงผู้สูงอายุต้องมีการเตรียมความพร้อมในการ
ท างาน              
    2.1 ศึกษาวิจัยการจ้างงานผู้สูงอายุ การศึกษาการจ้างงานแบบยืดหยุ่นเช่น การ
ท างานบางช่วงเวลา (part-time) การจ้างเหมาตามฤดูกาล เป็นต้น    
    2.2 การปรับปรุงแผนการจ้างงาน โดยปรับแผนการรับพนักงานใหม่ การ
ก าหนดให้มีการจ้างงานแบบต่อเนื่องหรือเปิดรับสมัครงานโดยไม่ต้องระบุอายุ เพ่ือเปิดโอกาสให้
ผู้สูงอายุมีสิทธิสมัครงานได้ตามประสงค์       
    2.3 ส่งเสริมและสนับสนุนให้สถานประกอบการ ปรับปรุงสภาพแวดล้อมและ
สถานที่ท างาน โดยค านึงถึงความปลอดภัยในการท างานของผู้สูงอายุและคนพิการ   
   3. มาตรการระยะยาว ได้แก่ มาตรการด้านกฎหมาย    
    3.1 ศึกษาความเป็นไปได้ในการลดหย่อนภาษีให้แก่สถานประกอบการที่มีการ
จ้างพนักงานผู้สูงอายุ          
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    3.2 ศึกษาการก าหนดอัตราภาษีใหม่ให้กับแรงงานที่มีอายุ 55 ปีขึ้นไปและยังคง
ท างานอยู่ ได้รับสิทธิลดหย่อนภาษีเงินได้เป็นกรณีพิเศษ     
    3.3 การขยายเกณฑ์อายุเกษียณผู้สูงอายุภาคราชการและรัฐวิสาหกิจ จาก 60 ปี 
เป็น 62-65 ปี             
    3.4 ปรับปรุงแก้ไขพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2553 ให้มีความยืดหยุ่น
และเหมาะสมกับสถานการณ ์        
    3.5 ออกกฎหมาย (Anti-Age Discrimination) ให้เป็นกฎหมายกลางไม่ให้เลือก
ปฏิบัติกับผู้สูงอายุ ได้แก่ การห้ามใช้อายุเป็นเกณฑ์ในการจ้างงาน การศึกษาและการเข้ารับการ
ฝึกอบรม สนับสนุนให้สังคมยอมรับว่าทุกคนในสังคมมีสิทธิเท่าเทียมกัน เป็นต้น   
  ศูนย์บริการวิชาการแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (2551) ได้เสนอแนวทางและ
มาตรการเพื่อส่งเสริมการมีงานท าในผู้สูงอายุในลักษณะที่ใกล้เคียงกัน ดังนี้ 
   1. การจัดท าข้อมูลผู้สูงอายุ จ าเป็นต้องด าเนินการเป็นล าดับแรกเนื่องจากเป็นข้อมูล
ส าคัญต่อการก าหนดนโยบายการส่งเสริมการจ้างงานผู้สูงอายุ การด าเนินงานเพ่ือจัดท าฐานข้อมูล
ผู้สูงอายุนี้ ภาครัฐควรมอบหมายให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เช่น ส านักงานสถิติแห่งชาติ กระทรวง
แรงงาน กระทรวงพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย์เป็นผู้รับผิดชอบในการด าเนินการ 
   2. การทบทวนเกณฑ์การเกษียณอายุ เป็นมาตรการล าดับที่สองที่ต้องด าเนินการ
เนื่องจากปัจจุบันประชากรไทยมีค่าอายุขัยเฉลี่ยที่ยาวนานขึ้น     
   3. การก าหนดลักษณะประเภทของงานและอัตราค่าจ้างที่เหมาะสม เป็นมาตรการที่
ต้องด าเนินการควบคู่ไปกับการทบทวนเกณฑ์การเกษียณอายุ เนื่องจากผู้สูงอายุเป็นผู้ที่มีความพร้อม
ในการท างานน้อยกว่าแรงงานปกติ ทั้งด้านสุขภาพร่างกาย ประชากรผู้สูงอายุร้อยละ 50 เป็นผู้ที่
ประสบปัญหาโรคเรื้อรัง หรือโรคประจ าตัว และโดยเฉลี่ยร้อยละ 63 จบการศึกษาระดับประถมศึกษา 
ดังนั้น ภาครัฐจ าเป็นต้องก าหนดลักษณะประเภทของงานและอัตราค่าจ้างที่เหมาะสมส าหรับการจ้าง
งานผู้สูงอายุเพื่อไมใ่ห้เกิดผลกระทบต่อระบบเศรษฐกิจโดยรวม      
   4. การเพ่ิมโอกาสในการท างานแก่ผู้สูงอายุ เพ่ือสร้างช่องทางในการเข้ามามีส่วนร่วม
ในตลาดแรงงาน โดยการท างานของผู้สูงอายุส่วนใหญ่ เป็นการท างานนอกระบบที่มีหลากหลาย
รูปแบบ อีกท้ังผู้สูงอายุมีความพร้อมที่แตกต่างกันต่อการท างาน     
   5. การเตรียมความพร้อมด้านสุขภาพ สภาพแวดล้อมในการท างาน และการ
ให้บริการต่าง ๆ             
    5.1 มาตรการด้านสุขภาพ การก าหนดมาตรการในการดูแลสุขภาพให้แก่ผู้สูงอายุ 
ความพร้อมด้านสุขภาพนับเป็นส่วนส าคัญต่อการท างานของผู้สูงอายุ     
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    5.2 มาตรการด้านสภาพแวดล้อมในที่ท างาน การก าหนดมาตรการเพ่ือป้องกัน
อุบัติเหตุและสร้างความปลอดภัยในที่ท างาน เนื่องจากแรงงานผู้สูงอายุอาจประสบอุบัติเหตุได้ง่าย
ในขณะท างาน             
    5.3 มาตรการด้านการให้บริการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง การเตรียมความพร้อมให้แก่
ผู้สูงอายุในด้านต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน จะเป็นส่วนส าคัญที่สนับสนุนให้ผู้สูงอายุมีโอกาสคง
อยู่ในตลาดแรงงาน ซึ่งบริการดังกล่าว ได้แก่      
     5.3.1 การบริการด้านการคมนาคม ภาครัฐควรด าเนินการจัดบริการการ
คมนาคมท่ีอ านวยความสะดวกให้แก่ผู้สูงอายุ เพ่ือให้การเดินทางไปท างานของผู้สูงอายุมีความสะดวก 
รวดเร็วและปลอดภัย 
     5.3.2 การสนับสนุนทางการเงิน ภาครัฐอาจพิจารณาจัดตั้งกองทุนช่วยเหลือ
ผู้สูงอายุเพื่อเป็นแหล่งทุนในการประกอบธุรกิจ      
     5.3.3 การสนับสนุนทางการตลาด ภาครัฐควรด าเนินการมอบหมายให้
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง อาทิ กระทรวงพาณิชย์ สนับสนุนช่องทางการตลาดส าหรับผลิตภัณฑ์ที่ผู้สูงอายุ
ได้ผลิตขึ้นซึ่งมาตรการที่ใช้อาจมีหลากหลายรูปแบบ อาทิ การพัฒนาเว็บไซด์ ส าหรับการจัดจ าหน่าย
ผลิตภัณฑ์ การจัดการงานแสดงสินค้าและผลิตภัณฑ์ที่ผลิตโดยผู้สูงอายุ เป็นต้น   
   6. การจัดตั้งศูนย์บริการทางสังคม เนื่องจากประเทศไทยก าลังเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ 
แต่ยังไม่มีหน่วยงานใดที่ท าหน้าที่หรือรับผิดชอบด าเนินการด้านผู้สูงอายุ การจัดตั้งศูนย์บริการทาง
สังคมนี้ควรมีลักษณะเป็นศูนย์บริการครบวงจรเบ็ดเสร็จ (One Stop Service) ซึ่งให้ทั้งบริการและ
ความช่วยเหลือครอบคลุมทุกด้านส าหรับประชากรผู้สูงอายุ เช่น    
    6.1 ด้านการท างานของผู้สูงอายุ โดยให้ค าปรึกษาแนะน าข้อมูลเกี่ยวกับแหล่ง
งานที่รองรับผู้สูงอายุ การเตรียมตัวเพ่ือการท างาน การให้การอบรม การเสนอแนะแนวทางการ
เริ่มต้นธุรกิจของตนเอง รวมทั้งการเข้าถึงแหล่งเงินทุนเพื่อสนับสนุนการท างาน    
    6.2 ด้านสุขภาพของผู้สูงอายุ โดยให้ปรึกษาด้านสุขภาพ การตรวจรักษาเบื้องต้น 
การแนะน าเพื่อเตรียมความพร้อมของสุขภาพต่อการท างาน      
    6.3 ด้านการกระตุ้นการรับรู้สิทธิประโยชน์และบริการส าหรับผู้สูงอายุ โดยการ
ติดตามดูแลการให้บริการ การส่งเสริมและกระตุ้นให้เกิดการรับรู้และรับทราบถึงสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ 
ของผู้สูงอายุตามพระราชบัญญัติผู้สูงอายุแห่งชาติ       
   7. การปรับเปลี่ยนทัศนคติการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ ภาครัฐจ าเป็นต้องมีมาตรการ
ต่าง ๆ เพ่ือให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทัศนคติของนายจ้าง และเพ่ือส่งเสริมไม่ให้นายจ้างเลือกปฏิบัติต่อ
ผู้สูงอายุ การจ้างแรงงานผู้สูงอายุจะท าให้สถานประกอบการมีต้นทุนค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับแรงงานเพ่ิม
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สูงขึ้น ซึ่งมาตรการดังกล่าวควรจะครอบคลุมขั้นตอนการพิจารณาจ้างงานทั้งหมด ดังนี้  
    7.1 ขั้นตอนการสรรหา การโฆษณาประกาศรับสมัครงานควรห้ามจ ากัดอายุของ
ผู้สมัคร              
    7.2 ขั้นตอนการคัดเลือก การคัดเลือกบุคคลเข้าท างานที่ไม่เป็นการเลือกปฏิบัติ
ต่อผู้สูงอายุ           
    7.3 ขั้นตอนการเลื่อนต าแหน่ง การพิจารณาเลื่อนต าแหน่งต้องเปิดโอกาสให้กับ
ลูกจ้างทุกคนโดยไม่มีเงื่อนไขเกี่ยวข้องกับอายุ       
    7.4 ขั้นตอนการเลิกจ้าง การเลิกจ้างควรค านึงถึงประเภทของงานและความ
ต้องการของสถานประกอบการมากกว่าอายุของบุคคลากร โดยเฉพาะกรณีที่ต้องการเลิกจ้างผู้สูงอายุ 
   8. การสร้างแรงจูงใจ การสร้างมาตรการเพ่ือจูงใจให้ประชากรผู้สูงอายุมีความ
ต้องการท างานต่อไป เป็นมาตรการที่ต้องกระท าควบคู่กับการสร้างมาตรการเพ่ือจูงใจให้                         
สถานประกอบการ หน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชนสนับสนุนให้มีการจ้างงานประชากรผู้สูงอายุ        
ซึ่งรูปแบบการสร้างแรงจูงใจอาจเป็นไปในลักษณะ ดังนี้     
     8.1 มาตรการสร้างแรงจูงใจส าหรับผู้สูงอายุ ผลประโยชน์ทางการเงินเป็น
ปัจจัยหนึ่งที่สามารถสร้างแรงจูงใจส าหรับแรงงานผู้สูงอายุในการตัดสินใจที่จะท างานต่อไป ซึ่ง
ผลประโยชน์ทางการเงินนี้สามารถก าหนดได้ในหลายแนวทาง เช่น การยกเว้นภาษีเงินได้จาก
ผลตอบแทนที่แรงงานผู้สูงอายุได้รับจากการท างาน การยกเว้นเบี้ยประกันสังคมส าหรับแรงงาน
ผู้สูงอายุ     8.2 มาตรการสร้างแรงจูงใจส าหรับหน่วยงานภาครัฐและภาคเอกชน 
ผลประโยชน์ทางการเงินที่ให้ส าหรับสถานประกอบการหรือหน่วยงานที่มีการจ้างงานประชากร
ผู้สูงอายุ               
   9. การเพิ่มพูนความรู้และทักษะ      
    9.1 มาตรการเพ่ิมพูนความรู้และทักษะ มีความส าคัญ เนื่องด้วยในปัจจุบัน
ผู้สูงอายุมีโอกาสเข้ารับการเพ่ิมพูนความรู้ในด้านต่าง ๆ น้อยกว่าแรงงานในวัยอ่ืน ๆ อีกทั้ง
ประสิทธิภาพในการท างานของผู้สูงอายุอาจไม่ได้ลดหย่อนไปตามอายุที่เพ่ิมขึ้น การส่งเสริมให้มีการ
จัดหลักสูตรการเรียนรู้ตลอดชีพจะช่วยให้ผู้สูงอายุมีโอกาสฟ้ืนฟูและพัฒนาทักษะที่มีอยู่ควบคู่กับการ
เรียนรู้ทักษะใหม่ ๆ ที่จ าเป็นต่อการท างานในสภาพที่เปลี่ยนแปลงไป     
    9.2 มาตรการให้ความช่วยเหลือทางการเงินเพ่ือการเพ่ิมพูนความรู้และทักษะ 
การให้ความช่วยเหลือทางการเงินแก่ผู้สูงอายุส าหรับการเพ่ิมพูนความรู้และทักษะอาจกระท าได้โดย
การจัดสรรงบประมาณเพ่ือจัดตั้งเป็นกองทุนในหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง      
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   10. การส่งเสริมการมีงานท าแบบมีส่วนร่วม เป็นมาตรการที่เปิดโอกาสให้ชุมชนและ
ส่วนปกครองท้องถิ่นเข้ามามีบทบาทต่อการสนับสนุนการจ้างงานผู้สูงอายุ เนื่องจากผู้สูงอายุส่วนใหญ่
หรือมากกว่าร้อยละ 60 อาศัยอยู่นอกเขตเมือง       
   11. การปรับปรุงกฎหมายและระเบียบต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการจ้างงานผู้สูงอายุ 
เป็นอีกมาตรการที่ส าคัญ แต่อาจต้องใช้ระยะเวลาในการด าเนินการ เนื่องจากปัจจุบันกฎหมายที่
เกี่ยวขอ้งกับการคุ้มครองแรงงานและสวัสดิการ เช่น พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พระราชบัญญัติ
แรงงานสัมพันธ์ ให้ความส าคัญกับการคุ้มครองแรงงานใน 2 กลุ่มคือ แรงงานเด็ก และแรงงานหญิง 
ขณะที่แรงงานกลุ่มผู้สูงอายุซึ่งมีข้อจ ากัดในการท างานเช่นเดียวกับแรงงานทั้ง 2 กลุ่มดังกล่าว ยังไม่มี
บทบัญญัติที่ก าหนดการคุ้มครองเกี่ยวกับการจ้างงานเป็นเฉพาะ ดังนั้น การก าหนดมาตรการส่งเสริม
การจ้างงานในผู้สูงอายุ ภาครัฐจ าเป็นต้องปรับปรุงกฎระเบียบที่เกี่ยวข้องกับการคุ้มครองแรงงานและ
สวัสดิการให้แก่แรงงานผู้สูงอายุเช่นเดียวกัน       
   12. จุดเน้นของมาตรการส่งเสริมการมีงานท าในผู้สูงอายุเฉพาะกลุ่ม การเสนอ
แนวทางและมาตรการส่งเสริมการมีงานท าในผู้สูงอายุข้างต้นเป็นมาตรการที่ใช้ได้กับผู้สูงอายุในทุก
กลุ่ม แต่หากพิจารณาผู้สูงอายุแต่ละกลุ่ม ได้แก่ กลุ่มผู้สูงอายุที่มีศักยภาพ กลุ่มผู้สูงอายุที่พอช่วยเหลือ
ตนเองได้ และกลุ่มผู้สูงอายุที่ต้องการความช่วยเหลือนั้น จะพบว่าความพร้อมต่อการท างานของแต่ละ
กลุ่มมีความแตกต่างกัน ดังนี้น        
    12.1 แนวทางและมาตรการส าหรับผู้สูงอายุกลุ่มที่มีศักยภาพ ควรมีจุดเน้นที่การ
ทบทวนเกณฑ์การเกษียณอายุ ควบคู่ไปกับการก าหนดลักษณะประเภทของงานและอัตราค่าจ้างที่
เหมาะสม              
    12.2 แนวทางและมาตรการส าหรับผู้สูงอายุกลุ่มที่พอช่วยเหลือตนเองได้ ควรมี
จุดเน้นที่การเพ่ิมโอกาสในการท างานแก่ผู้สูงอายุ และการเตรียมความพร้อมด้านสุขภาพ 
สภาพแวดล้อมในท่ีท างานและการให้บริการต่าง ๆ ที่เอ้ือให้ผู้สูงอายุกลุ่มนี้สามารถท างานได้ดีขึ้น 
    12.3 แนวทางและมาตรการส าหรับผู้สูงอายุกลุ่มที่ต้องการความช่วยเหลือ ควรมี
จุดเน้นที่การส่งเสริมการมีงานท าแบบมีส่วนร่วมที่ให้ชุมชนและส่วนปกครองท้องถิ่นเข้ามามีบทบาท
ต่อการสนับสนุนการจ้างงาน 
  ส าหรับกฎหมายที่เกี่ยวกับการจ้างงานผู้สูงอายุที่ใช้คุ้มครองโดยตรงนั้นยังอยู่ระหว่าง
ด าเนินการ มีการจัดท าร่างพระราชบัญญัติการจ้างงานผู้สูงอายุ พ.ศ. … ซึ่งวุฒิสภา (2558) ได้จัดท า
บทบัญญัติก าหนดหลักเกณฑ์เกี่ยวกับการคุ้มครองเพ่ือเสริมสภาพการจ้างและสภาพการท างานของ
ผู้สูงอายุที่มีอยู่เดิมตามกฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงาน และตามระเบียบว่าด้วยมาตรฐานสิทธิ
ประโยชน์ของพนักงานรัฐวิสาหกิจ ทั้งนี้ ยังอยู่ระหว่างการท าประชาพิจารณ์เพ่ือรับฟังความคิดเห็น
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จากผู้ที่เกี่ยวข้อง ก่อนเสนอรัฐบาลพิจารณาให้ความเห็นชอบ และประกาศให้มีผลบังคับใช้ต่อไป โดย
มีประเด็นส าคัญ ดังนี้ 
   ผู้สูงอายุ หมายถึง บุคคลซึ่งมีอายุเกิน 60 บริบูรณ์ขึ้นไป หรือบุคคลที่ครบก าหนด
เกษียณอายุการท างานตามที่หน่วยงานก าหนด 

   พนักงานผู้สูงอายุ คือ ผู้สูงอายุซึ่งผ่านการประเมินสมรรถนะแล้วและตกลงท างานให้
นายจ้างโดยรับค่าจ้าง 
   เกษียณอายุ หมายความว่า พนักงานหรือลูกจ้างซึ่งออกจากงานเนื่องจากมีอายุเกิน
หกสิบปีบริบูรณ์ข้ึนไป หรือบุคคลที่ครบก าหนดเกษียณอายุตามที่หน่วยงานก าหนด 

  พนักงานผู้สูงอายุสามารถเรียกร้อง สิทธิหรือประโยชน์ตามพระราชบัญญัตินี้ ไม่เป็นการ
ตัดสิทธิหรือประโยชน์ที่พนักงานผู้สูงอายุพึงได้ตามกฎหมายอื่น ให้นายจ้างทุกสถานประกอบการ จัด
ให้มีคณะกรรมการประเมินสมรรถนะผู้สูงอายุจ านวนตามความจ าเป็นและเหมาะสม และจัดให้มี
ระบบการประเมินสมรรถนะผู้สูงอายุเพ่ือการท างาน กรณีผู้ที่เข้าสู่วัยใกล้เกษียณอายุและมีความ
ประสงค์จะท างานต่อไป ต้องได้รับการประเมินสมรรถนะผู้สูงอายุเพ่ือการท างานก่อน โดยให้ยื่นค า
ร้องแจ้งความจ านงต่อคณะกรรมการประเมินสมรรถนะผู้สูงอายุ ล่วงหน้าอย่างน้อย 90 วันก่อนวัน
เกษียณอายุตามที่หน่วยงานก าหนด ด าเนินการพิจารณาและแจ้งผลการประเมินให้ผู้ร้องทราบภายใน 
30 วันนับแต่วันที่ได้รับค าร้อง กรณีที่ผู้ร้องไม่พอใจต่อผลการพิจารณาของคณะกรรมการประเมิน
สมรรถนะผู้สูงอายุ ให้ยื่นอุทรณ์ต่อพนักงานตรวจแรงงานภายใน 50 วันนับตั้งแต่วันที่ทราบผล                                                                                                                                                        
ให้พนักงานตรวจแรงงานพิจารณาอุทธรณ์และมีค าสั่งภายใน 30 วันนับแต่วันที่ได้รับอุทธรณ์                          
การพิจารณาวินิจฉัยอุทธรณ์ของพนักงานตรวจแรงงานให้ถือเป็นที่สุด เมื่อผู้สูงอายุรายใดผ่านการ
ประเมินสมรรถนะผู้สูงอายุเพ่ือการท างานแล้ว ต้องสิ้นสภาพการเป็นพนักงานตามก าหนดการ
เกษียณอายุจากการท างานที่หน่วยงานก าหนด และสถานประกอบการต้องจัดให้พนักงานผู้สูงอายุเข้า
ท างานในต าแหน่งหน้าที่ใหม่ ตามหลักเกณฑ์ของสัญญาจ้างหรือสภาพการจ้างงานของพนักงาน
ผู้สูงอาย ุ
  สภาพการจ้าง สัญญาจ้าง และสภาพการท างานของพนักงานผู้สูงอายุ จะก าหนดให้มี
การคุ้มครองแรงงานสูงอายุแตกต่างไปจากการคุ้มครองแรงงานทั่วไปตามกฎหมายว่าด้วยการ
คุ้มครองแรงงานได้ ทั้งนี้ ให้ก าหนดเป็นกฎกระทรวง ให้นายจ้างก าหนดวันท างานปกติ เวลาเริ่มต้น
และเวลาสิ้นสุดของการท างานแต่ละวันของพนักงานผู้สูงอายุ ได้ไม่เกินจ านวนวันและเวลาท างานของ       
แต่ละประเภทงานตามที่ก าหนด ห้ามมิให้พนักงานผู้สูงอายุท างานที่อาจเป็นอันตรายต่อสุขภาพและ
ความปลอดภัย กรณีท่ีสถานประกอบการฝ่าฝืนหรือไม่ปฏิบัติตามเกี่ยวกับสิทธิประโยชน์ของพนักงาน
ผู้สูงอายุอย่างหนึ่งอย่างใด พนักงานผู้สูงอายุมีสิทธิยื่นค าร้องต่อพนักงานตรวจแรงงานแห่งท้องที่                            
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ที่ท างานอยู่หรือที่นายจ้างมีภูมิล าเนาอยู่ ทั้งนี้ ผู้ใดฝ่าฝืนหรือปฏิบัติหน้าที่ให้พนักงานผู้สูงอายุเสียสิทธิ
ประโยชน์มีโทษ  
  อย่างไรก็ดี แม้ว่าพระราชบัญญัติการจ้างงานผู้สูงอายุ พ.ศ. … จะยังไม่ได้ประกาศใช้ แต่ 
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (2557) ในฐานะหน่วยงานของภาครัฐ ได้ด าเนินงานด้านผู้สูงอายุ
ตามพระราชบัญญัติผู้สูงอายุ พ.ศ. 2546 ซึ่งก าหนดให้บุคคลซึ่งอายุเกิน 60 ขึ้นไป และมีสัญชาติไทย
ได้รับการคุ้มครองการส่งเสริมสนับสนุนในการประกอบอาชีพ และฝึกอาชีพที่เหมาะสม และประกาศ
กระทรวงแรงงาน ลงวันที่ 16 กันยายน พ.ศ. 2547 ได้ก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการ และเงื่อนไข                    
การคุ้มครองการส่งเสริม และการสนับสนุนผู้สูงอายุในการประกอบอาชีพ และฝึกอาชีพที่เหมาะสม 
เพ่ือเป็นการด าเนินการส่งเสริมและสนับสนุนผู้สูงอายุให้เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่ทรงคุณค่าและ                    
มีศักยภาพในสังคม 
 งานวิจัยเกี่ยวกับการจ้างงานผู้สูงอายุ      

  มูลนิธิสถาบันวิจัยและพัฒนาผู้สูงอายุไทย (มส.ผส.) (2560) จัดท าร่างโครงการน าร่อง

เครือข่ายพัฒนารูปแบบการขยายอายุการจ้างแรงงานผู้สูงอายุในสถานประกอบการ มีวัตถุประสงค์

เพ่ือเป็นโครงการน าร่องต้นแบบในการขยายอายุการท างานผู้สูงอายุในระบบจากอายุ 55 ถึง 60 ปี

หรือมากกว่านั้น โดยการให้ค าปรึกษาสถานประกอบการในการจ้างแรงงานสูงอายุ การวิเคราะห์    

ถอดบทเรียนปัจจัยเกื้อหนุน ปัญหาอุปสรรค ในประเด็นส าคัญ ดังนี้ 1 . รูปแบบการจ้างงานใหม่                     

(Re-Employment) ของแรงงานสูงวัยกลุ่มอายุ 55 ปี และ 60 ปี ที่เหมาะสม อาทิเช่น การจ้างใน

ต าแหน่งงานเดิม/ใหม่ และเงินเดือนเดิม/ใหม่ การจ้างงานแบบยืดหยุ่นโดยใช้กลยุทธ์ Work - Life - 

Strategies เช่น การท างานบางเวลา – การปรับลดค่าจ้างตามเงื่อนไขของประสิทธิภาพการท างาน  

2. ผลตอบแทนและสวัสดิการ ด้านประกันสังคมและอ่ืน ๆ 3. รูปแบบการประเมินด้านสุขภาพ                             

4. การปรับปรุงและจัดสภาพแวดล้อมการท างานหรืออาชีวอนามัยแรงงานสูงวัยที่เหมาะสมกับการ

ท างานของผู้สูงอายุ 5. ปัจจัยด้านสถานประกอบการและแรงงานผู้สูงอายุ ผลการศึกษาระบุว่าการ

ตัดสินใจจ้างแรงงานผู้สูงอายุต่อไปนั้นควรเป็นการตกลงร่วมกัน เพราะการตัดสินใจนั้นไม่ได้ขึ้นอยู่กับ

ประโยชน์ที่วัดได้จากการท างาน แต่ยังขึ้นอยู่กับคุณสมบัติที่ส าคัญด้านอ่ืนที่วัดไม่ได้ ดังนั้น ผลจาก

การศึกษาจึงชี้ว่าการท่ีจะสนับสนุนให้ผู้สูงอายุมีโอกาสท างานต่อไปได้นั้น ภาครัฐควรสร้างแรงจูงใจแก่

สถานประกอบการ มีมาตรการช่วยเหลือแรงงานสร้างเสริมสุขภาพที่ดีตั้งแต่อายุยังน้อย ควรพัฒนา

ระบบการศึกษาที่มุ่งให้ได้รับการศึกษาที่เหมาะสมกับงานอาชีพ ผู้สูงอายุจ านวนมากที่ไม่มีบุตรหลาน

เป็นที่พ่ึง และยังไม่มีเงินออมเพียงพอ จึงต้องการท างานเพ่ือหารายได้ การส่งเสริมให้ผู้สูงอายุมีงานท า
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นอกจากจะสามารถช่วยให้ผู้สูงอายุได้พัฒนาศักยภาพ ที่ส าคัญคือจะช่วยเพิ่มช่วงเวลาการออมและลด

ช่วงเวลาการเป็นภาระต่อรัฐและประชากรในวัยท างาน     

  แก้วขวัญ ตั้งติพงศ์กูล และศุภชัย ศรีสุชาติ (2559) ได้ศึกษาโครงการวิจัยถอดบทเรียน

สถานประกอบการที่มีการจ้างแรงงานสูงวัย เป็นการศึกษาด้วยการพิจารณาปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการ

จ้างงานแรงงานสูงวัยโดยอาศัยข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกสถานประกอบการจ านวน 4 แห่ง ที่เป็น

ต้นแบบที่มีการด าเนินโครงการการจ้างงานแรงงานสูงวัยอย่างเป็นระบบและมีความต่อเนื่อง ทั้งนี้ 

สถานประกอบการทั้ง 4 แห่งประกอบด้วย โรงเส้นหมี่ชอเฮง บริษัทโตชิบา ประเทศไทย จ ากัด บริษัท

แพรนด้า จิวเวอรี จ ากัด และบริษัท Home Pro เป็นต้นแบบที่ดีในการจ้างแรงงานสูงวัยในแต่ละ

รูปแบบและในแต่ละอุตสาหกรรม กล่าวคือสถานประกอบการต้นแบบมีความหลากหลายทั้ง

อุตสาหกรรมการผลิต การให้บริการ ทั้งขนาดใหญ่และเล็ก และมีรูปแบบการจ้างงานที่แตกต่างกัน               

4 รูปแบบ คือ การขยายการเกษียณอายุการท างาน (กรณีโรงเส้นหมี่ชอเฮง ) การให้แรงงานเกษียณ

และจ้างกลับเข้ามาใหม่ (กรณีบริษัทโตชิบา ประเทศไทย) การจ้างงานใหม่ (บริษัท Home Pro)                

และการใช้ระบบการจ้างงานหลายรูปแบบและยืดหยุ่น (บริษัทแพรนด้า จิวเวอรี จ ากัด) ซึ่งต่างมีข้อดี

และข้อด้อยแตกต่างกันไป ท าให้การพิจารณาถอดแบบมีทางเลือกที่หลากหลายในการขยายโอกาส

การท างานของแรงงานสูงวัย ในการศึกษาจากการถอดบทเรียนและจากการศึกษาพบว่า ปัจจัย

ส่งเสริมหรือปัจจัยที่ขัดขวางการจ้างแรงงานสูงวัยของแต่ละสถานประกอบการอาจมีความแตกต่างกัน            

โดยในด้านของสถานประกอบการอาจขึ้นกับประเภทของอุตสาหกรรมการจัดการความรู้ในองค์กร

และความสามารถในการหาแรงงานมาทดแทนของสถานประกอบการในต าแหน่งงานเฉพาะ                  

และศักยภาพทางการเงินของสถานประกอบการ ในขณะที่ปัจจัยด้านแรงงานที่ส าคัญ คือ ศักยภาพ

ทางด้านร่างกาย ปัจจัยทางการเงิน และทัศนคติของครอบครัวและผู้เกี่ยวข้องต่อการท างานของ

แรงงานสูงวัย             

  ธีร์ธรรม วุฑฒิวัตรชัยแก้ว (2559) ท าการวิจัยเรื่องศึกษาการจ้างแรงงานผู้สูงอายุใน

ภาคเอกชน เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพด้วยการถอดบทเรียนจากการสัมภาษณ์องค์กร 2 องค์กร               

คือ บริษัท สงวนวงษ์อุตสาหกรรม จ ากัด และบริษัท เจเอส อุตสาหกรรม จ ากัด โดยทั้ง 2 องค์กรเป็น

องค์กรแห่งความสุขต้นแบบส านักงานสนับสนุนสุขภาวะองค์กร ผลการศึกษาพบว่า การจ้างงาน

ผู้สูงอายุเกิดจากการตกลงร่วมกัน ซึ่งปัจจัยหลักที่ส่งผลต่อการจ้างงานผู้สูงอายุคือ  ผู้น าต้องให้
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ความส าคัญต่อพนักงาน ต้องการให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดี และมีทัศนคติหรือมองว่าพนักงานเป็น

ผู้มีพระคุณ ส าหรับพนักงานส่วนใหญ่มีความต้องการให้ขยายการจ้างงาน ทั้งนี้เพราะยังเห็นว่าตนเอง

ยังสามารถท างานได้ ต้องการสังคม เงินและการยอมรับ การจ้างส่วนใหญ่พิจารณาจากความต้องการ

หรือความไม่พร้อมที่จะเกษียณโดยจะจัดหางานที่เหมาะสม ไม่ให้ท างานที่เกี่ยวกับเครื่องจักร หรือใช้

แรงงาน เป็นต้น การจ้างงานจะมีทั้งการจ้างโดยสถานประกอบการ และผู้บริหารเป็นคนจ้างด้วยเงิน

ส่วนตัว สถานประกอบการมีความกังวลว่าจะเป็นภาระด้านค่าใช้จ่าย ดังนั้น จึงควรส่งเสริมให้มีการ

วางแผนชีวิตมากขึ้น ทั้งด้านการเงินและด้านสุขภาพ การจ้างพนักงานสูงอายุท าให้ผู้บริหารและ

พนักงานมีความสุขที่ได้ดูแลสมาชิกซึ่งเหมือนกับเป็นส่วนหนึ่งของคนในครอบครัว รวมถึงช่วยเพ่ิม

ความผูกพันต่อองค์กร (Engagement) และลดค่าใช้จ่ายในการจัดกิจกรรมเพ่ือรักษาพนักงาน 

(Retention) อย่างไรก็ตาม มีปัญหาในการจ้างหลายประการ โดยปัญหาหลักได้แก่ ทัศนคติ                    

การจัดหาต าแหน่งงานที่เพียงพอกับผู้สูงอายุ และความกังวลว่าจะเป็นภาระ ซึ่งต้องการการสนับสนุน

จากภาครัฐหลายประการ เช่น การลดหย่อนภาษี การส่งเสริมการพัฒนาเครื่องจักรหรือสิ่งแวดล้อมที่

เหมาะสมกับการท างานของผู้สูงอายุ เป็นต้น รวมถึงการส่งเสริมการฝึกอาชีพและการออมเตรียมตัว

เกษียณอายุ เป็นต้น           

  พรรัตน์ แสดงหาญ (2558) ศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนาโมเดลการจ้างงานส าหรับผู้สูงอายุ

ในอุตสาหกรรมยานยนต์: การวิจัยแบบผสม โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างและยืนยันโมเดลการจ้างงาน

ส าหรับผู้สูงอายุในอุตสาหกรรมยานยนต์ไทย โดยใช้วิธีการวิจัยแบบผสม ด้วยกลยุทธ์การส ารวจเป็น

ล าดับ วิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีการพัฒนาเครื่องมือ โดยเริ่มจากการวิจัยเชิงคุณภาพด้วยวิธีทฤษฎี                        

ฐานรากเพ่ือสร้างโมเดลการจ้างงานส าหรับผู้สูงอายุด้วยการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกผู้ให้ข้อมูลหลัก 

จ านวน 32 คน จากนั้นจึงใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณเพ่ือยืนยันโมเดลด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ที่ได้จาก

การส ารวจความคิดเห็นที่มีต่อโมเดลที่สร้างขึ้นจากผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์และพนักงาน

ผู้สูงอายุจ านวน 308 คน ผลการวิจัยพบว่าโมเดลการจ้างงานผู้สูงอายุในอุตสาหกรรมยานยนต์ไทยที่

ประกอบด้วยแนวทางการจ้างงานผู้สูงอายุ การเตรียมความพร้อมเพ่ือการจ้างงานผู้สูงอายุและปัจจัย

ที่มีผลต่อการจ้างงานผู้สูงอายุมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับดีทุกด้าน ส าหรับ

แนวทางการจ้างงานผู้สูงอายุพบว่าควรพิจารณาจากทัศนคติที่ดีต่อองค์การ ประสบการณ์ ความสมัคร

ใจที่จะท างานต่อ ความรู้ความสามารถและสุขภาพที่แข็งแรง ควรสรรหาจากภายในองค์กรและ
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คัดเลือกจากผลงานในอดีตเป็นล าดับแรก ส่วนระยะเวลาการท างาน ค่าตอบแทนและสวัสดิการขึ้นอยู่

กับข้อตกลงร่วมกัน ในด้านการเตรียมความพร้อมเพ่ือการจ้างงานผู้สูงอายุควรสนับสนุนให้มีการ

พัฒนาทักษะการท างานส าหรับผู้สูงอายุก่อนวัยเกษียณ ทบทวนกฎหมายต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง  

เตรียมการด้านอาชีวอนามัยเพ่ือความปลอดภัยในการท างานของผู้สูงอายุ ศึกษาวิจัยเพ่ือให้ได้ข้อมูล

เกี่ยวกับผู้สูงอายุ จัดท าโครงการน าร่อง การจ้างงานผู้สูงอายุ และจัดตั้งศูนย์กลางการจ้างงานผู้สูงอายุ  

ส่วนปัจจัยที่มีผลต่อการจ้างงานผู้สูงอายุคือ ความร่วมมือจากทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องทั้งภาครัฐและเอกชน  

การสนับสนุนงบประมาณจากภาครัฐ การจูงใจจากภาครัฐให้ภาคเอกชนมีการจ้างงานผู้สูงอายุ  

นโยบายภาครัฐที่ให้ความส าคัญอย่างจริงจังต่อการจ้างงานผู้สูงอายุ การรณรงค์เพ่ือสร้างทัศนคติใน

เชิงบวกต่อผู้สูงอายุ ความประสงค์ในการท างานต่อของผู้สูงอายุ และการบัญญัติเป็นกฎหมายการจ้าง

งานผู้สูงอายุ             

  พรรัตน์ แสดงหาญ และอภิญญา อิงอาจ (2558) ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่องอาชีวอนามัย

เพ่ือการจ้างงานผู้สูงอายุในอุตสาหกรรมยานยนต์ไทย มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความต้องการด้านอาชี

วอนามัยของผู้สูงอายุในอุตสาหกรรมยานยนต์ การด าเนินงานด้านอาชีวอนามัยของสถาน

ประกอบการในอุตสาหกรรมยานยนต์ และการพัฒนารูปแบบอาชีวอนามัยส าหรับการจ้างงาน

ผู้สูงอายุในอุตสาหกรรมยานยนต์ โดยใช้วิธีวิจัยแบบผสม ผลการวิจัยพบว่าความต้องการด้าน                                 

อาชีวอนามัยของพนักงานผู้สูงอายุในอุตสาหกรรมยานยนต์จ าแนกได้ 4 ด้านคือ 1.การส่งเสริมสุขภาพ

ร่างกายและจิตใจพนักงานผู้สูงอายุ 2.การป้องกันและคุ้มครองพนักงานผู้สูงอ ายุ 3.การจัด

สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมกับความสามารถของร่างกายและจิตใจของพนักงานผู้สูงอายุและ                               

4.การปรับลักษณะงานให้เหมาะสมกับพนักงานผู้สูงอายุ ทั้งนี้ จากการส ารวจความคิดเห็นที่มีต่อการ

ด าเนินงานด้านอาชีวอนามัยเพ่ือการจ้างงานผู้สูงอายุของสถานประกอบการอุตสาหกรรมยานยนต์ใน

ภาคตะวันออกพบว่า ในภาพรวมสถานประกอบการอุตสาหกรรมยานยนต์ในภาคตะวันออกมีการ

ด าเนินงานอาชีวอนามัยอยู่ในระดับค่อนข้างมาก และเมื่อพิจารณาเรียงล าดับรายด้าน พบว่ามีการ

ด าเนินงานด้านการป้องกันอันตรายและการคุ้มครองสิทธิในการท างานของผู้สูงอายุมากเป็น อันดับ

แรก รองลงมา คือ การจัดการสภาพแวดล้อมในการท างานส าหรับผู้สูงอายุ และการส่งเสริมสุขภาพ

ทางร่างกายและจิตใจของผู้สูงอายุ ตามล าดับ ส่วนการปรับปรุงวิธีการท างานให้เหมาะสมกับผู้สูงอายุ 

ปรากฏว่ามีการด าเนินงานอยู่ในระดับค่อนข้างน้อย ดังนั้น จึงเสนอแนะรูปแบบอาชีวอนามัยส าหรับ



21 
 

การจ้างงานผู้สู งอายุในอุตสาหกรรมยานยนต์ให้มีการด าเนินการอาชีวอนามัยทั้ ง 4 ด้าน                           

ตามผลการวิจัย โดยเน้นที่ด้านการปรับปรุงวิธีการท างานให้เหมาะสมกับผู้สูงอายุเป็นล าดับแรก 

  จรัญญา วงษ์พรหม และคณะ (2558) ได้ศึกษาเรื่องกลไกการส่งเสริมการมีงานท าของ

ผู้สูงอายุที่เป็นแรงงานนอกระบบมีวัตถุประสงค์ เพ่ือถอดบทเรียนบทบาทขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่น องค์กรพัฒนาเอกชน (NGO) ชุมชน และ/หรือภาคส่วนต่าง ๆ ในการส่งเสริมการท างานผ่าน

กลุ่มอาชีพ/กิจการผู้สูงอายุที่เป็นแรงงานนอกระบบ และเพ่ือทราบปัจจัยการส่งเสริมให้กลุ่มอาชีพ/

กิจการผู้สูงอายุประสบผลส าเร็จในการเพ่ิมรายได้จากการท างานและมีส่วนร่วมในตลาดแรงงานเชิง

เศรษฐกิจ เพ่ือน าข้อมูลมาสังเคราะห์เป็นกลไก มาตรการและทางเลือกนโยบายที่เกี่ยวข้องกับการมี

งานท าของผู้สูงอายุ พบว่าลักษณะผู้สูงอายุที่เป็นแรงงานนอกระบบที่ศึกษาเป็นผู้สูงอายุที่ท างานมา

ต่อเนื่อง แม้ว่าจะมีอายุมากกว่า 60 ปี ผู้สูงอายุที่เป็นแรงงานนอกระบบส่วนใหญ่ท างานโดยใช้ความรู้ 

และประสบการณ์เดิม เป็นการใช้ภูมิปัญญาท้องถิ่นที่ได้รับถ่ายทอดกันมาจากรุ่นสู่รุ่น มีส่วนน้อยที่เริ่ม

ท างานใหม่ท่ีไม่เคยท ามาก่อน นอกจากนี้ ยังพบว่าผู้สูงอายุมีการเปลี่ยนแปลงอาชีพน้อยมาก โดยงาน

ที่ท าส่วนใหญ่ไม่เน้นการแข่งขัน หรือการขยายงานที่เกินความสามารถ แต่เน้นรายได้พอเลี้ยงตัวเอง

และแบ่งเบาภาระช่วยครอบครัว และผู้สูงอายุในเมือง มีความจ าเป็นในการท างานเพ่ือหารายได้

มากกว่าผู้สูงอายุในชนบท ลักษณะงานที่เป็นอาชีพของผู้สูงอายุที่เป็นแรงงานนอกระบบ ผู้สูงอายุที่

เป็นแรงงานนอกระบบในทุกพ้ืนที่ทั้งที่อยู่ในกลุ่มและท าอาชีพอิสระแบบปัจเจก ส่วนใหญ่มีอิสระใน

การท างาน คือ สามารถก าหนดประเภทของงานและช่วงเวลาท างานได้ มีระยะเวลาในการท างาน              

ท าทุกวัน แต่ไม่ได้ท าทั้งวันตลอดจนใช้ชุดประสบการณ์ ทักษะ ที่สะสมอยู่ในตัวผู้สูงอายุในการ

ประกอบอาชีพเพ่ือหารายได้        

  ศุภชัย ศรีสุชาติ , แก้วขวัญ ตั้งติพงศ์กูล และพิมลพรรณ อิศรภักดี (2558) ได้

ท าการศึกษา เรื่อง การขยายอายุการท างานในภาคเอกชนที่เป็นแรงงานในระบบในภาคอุตสาหกรรม

ขายส่ง ขายปลีกฯ ภาคอุตสาหกรรมโรงแรมและภัตตาคาร โดยวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ท าให้

แรงงานออกจากการท างานก่อนเวลาที่สมควร ปัจจัยด้านนายจ้าง ลูกจ้าง และนโยบายของรัฐ ที่ส่งผล

ต่อการออกจากการท างานของลูกจ้างก่อนเวลา ผลการศึกษาจากการส ารวจสถานประกอบการและ

พนักงานของสถานประกอบการที่อยู่ในกลุ่มตัวอย่าง พบว่าสถานประกอบการส่วนใหญ่ยังคงไม่ได้มี

การจัดการสภาพการท างานให้กับผู้สูงอายุอย่างมีความแตกต่างจากแรงงานในวัยหนุ่มสาว ซึ่งในด้าน
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หนึ่งอาจเป็นข้อดีท่ีไม่แสดงให้เห็นถึงการเลือกปฏิบัติที่เกิดขึ้น อย่างไรก็ตาม ในมุมมองด้านการเตรียม

ความพร้อมของสถานประกอบการในอนาคตที่จะมีการขยายอายุการท างานนั้น สถานประกอบการ

อาจยังด าเนินการในส่วนนี้ที่น้อยเกินไป การจ้างแรงงานสูงอายุของสถานประกอบการตัวอย่างใน

ระดับปฏิบัติการยังอยู่ในระดับที่ไม่สูงมาก และในขณะเดียวกันการขาดแคลนแรงงานแม้ว่าเป็น

ช่องทางที่ ดี ในการสนับสนุนประเด็นของการจ้ า งแรงงานสู งอายุต่ อ  แต่ ในทางปฏิบัติ                              

สถานประกอบการส่วนใหญ่ยังไม่ได้ใช้แรงงานสูงอายุเพ่ือแก้ปัญหานี้ แต่เลือกการบริหารจัดการ               

ด้วยวิธีอ่ืน ๆ ในการแก้ไขปัญหา ภาพรวมของกลุ่มตัวอย่างของแรงงานส่วนใหญ่ไม่ได้มีการวางแผนที่

เกี่ยวกับการเกษียณ การท างานต่อ หรือการออกจากงาน โดยแรงงานส่วนใหญ่มีทัศนคติที่ดีต่อการ

ท างานของแรงงานสูงอายุ ในกรณีที่คาดว่าจะเกษียณ แรงงานจะเลือกการท างานนอกระบบมากกว่า

ที่จะอยู่ในลักษณะในระบบเหมือนเดิม รวมถึงการที่แรงงานไม่ท างานใด ๆ ต่อเลย ประเด็นด้าน

สุขภาพยังคงเป็นประเด็นที่ส าคัญของการตัดสินใจของแรงงานในการที่จะท างานต่อหรือไม่ รวมถึง

ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับครอบครัวก็ยังเป็นปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจของแรงงาน    

  กุศล สุนทรธาดา และสุริยาพร จันทร์เจริญ (2557) จัดท าแนวทางการด าเนินการและ

กลไกระดับชาติในการขับเคลื่อนนโยบายการจ้างงานผู้สูงอายุ การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ

ค้นหาโจทย์ของการขับเคลื่อนนโยบายการจ้างงานผู้สูงอายุ ทิศทางของยุทธศาสตร์ และกลไกในการ

ขับเคลื่อนการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ รวมทั้งมาตรการต่าง ๆ ที่ชัดเจน โดยการสังเคราะห์ข้อมูลทาง

วิชาการที่เกี่ยวข้องกับการจ้างงานผู้สูงอายุ และการด าเนินการด้านการส่งเสริมการมีงานท าใน

ผู้สูงอายุทั้งในประเทศและต่างประเทศ และท าการศึกษาเชิงคุณภาพ โดยการสนทนากลุ่มผู้เกี่ยวข้อง

ต่าง ๆ ผลการศึกษาพบว่าโจทย์ของการขับเคลื่อนนโยบายการจ้างงานผู้สูงอายุ ควรครอบคลุม

ประเด็นการส่งเสริมการจ้างงานในระบบทั้งภาครัฐและเอกชน และการขยายโอกาสด้านอาชีพของ

ผู้สูงอายุนอกระบบที่ต้องการท างาน ส าหรับทิศทางของยุทธศาสตร์ และกลไกในการขับ เคลื่อนการ

จ้างแรงงานผู้สูงอายุประกอบด้วย ยุทธศาสตร์ส าคัญที่ต้องเร่งด าเนินการในระยะสั้น  3 ยุทธศาสตร์

ได้แก่ ยุทธศาสตร์ 1 ขยายอายุการท างานของผู้สูงอายุที่ท างานในระบบภาครัฐ ซึ่งมีส านักงาน

ข้าราชการพลเรือนเป็นกลไกด าเนินการหลัก ยุทธศาสตร์ 2 ขยายอายุการท างานของผู้สูงอายุที่ท างาน

ในระบบภาคเอกชนโดยการน าร่องการขยายอายุการจ้างงานของผู้สูงอายุที่ต้องการท างานในสถาน

ประกอบ โดยมีกระทรวงแรงงานเป็นกลไกหลัก ยุทธศาสตร์  3 การส่งเสริมการจ้างงานและการ
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ประกอบอาชีพของผู้สูงอายุที่ท างานนอกระบบ โดยมีกระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคงมนุษย์ 

และหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ได้แก่ กระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงมหาดไทย กระทรวงพาณิชย์และ

ภาคเอกชน เป็นกลไกหลัก ส าหรับยุทธศาสตร์ระยะยาว ได้แก่ ยุทธศาสตร์  4 การปรับปรุงกฎหมาย

และระเบียบต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับการขับเคลื่อนการส่งเสริมการจ้างงานผู้สูงอายุ และ ยุทธศาสตร์ 

5 พัฒนาองค์ความรู้ด้านการจ้างงานและติดตามประเมินผล ส่วนมาตรการต่าง ๆ มีหลายมาตรการใน

แต่ละยุทธศาสตร์            

  ศุภชัย ศรีสุชาติ และแก้วขวัญ ตั้งติพงศ์กูล (2557) ได้ท าการวิจัยเกี่ยวกับแนวทางการ

ส่งเสริมอาชีพและการมีงานท าของผู้สูงอายุกรณีศึกษาการจ้างงานผู้สู งอายุในภาคอุตสาหกรรมการ

ผลิต พบว่าเป็นการสังเคราะห์ความรู้จากการศึกษาในอดีตทั้งในและต่างประเทศที่เกี่ยวข้องกับการ

ส่งเสริมการจ้างแรงงานสูงอายุ โดยการศึกษาใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก การถอดแบบกรณีศึกษา และ

การจัดสัมมนากลุ่มย่อยเพ่ือหามาตรการในการเสริมสร้างการจ้างแรงงานสูงอายุในภาคการผลิตที่

เหมาะสม ผลการศึกษาเชิงนโยบายพบว่า จากสถานการณ์การขาดแคลนแรงงาน มาตรการต่าง  ๆ 

อาจไม่จ าเป็น เนื่องจากสถานประกอบการมีการจ้างแรงงานสูงอายุอาจเป็นวิธีหนึ่งในการแก้ไขปัญหา

นี้ ดังนั้น การปล่อยให้เป็นไปตามกลไกตลาดอาจมีความเป็นไปได้ในทางปฏิบัติ มาตรการที่จะน ามาใช้

จึงไม่ควรเป็นมาตรการในเชิงบังคับ แต่การมีมาตรการในลักษณะของการส่งเสริมตามความสมัครใจ

เป็นแรงเสริมช่วยให้กลไกต่าง ๆ ด าเนินไปได้อย่างดีขึ้น แนวทางการด าเนินการที่ส าคัญประการหนึ่งที่

ต้องเป็นหน้าที่ของภาครัฐคือ การปรับทัศนคติของสังคมที่มีต่อการท างานของผู้สูงอายุ ว่าเป็นการ

ท างานที่มีศักดิ์ศรี บุตรหลานควรให้การส่งเสริม และสามารถสร้างประโยชน์ทางเศรษฐกิจของ

ครัวเรือนและประเทศ อย่างไรก็ดีการท างานของแรงงานสูงอายุคงต้องขึ้นกับศักยภาพด้านร่างกาย 

ความสามารถของแรงงานสูงอายุ เป็นส าคัญ ในขณะที่สถานประกอบการอาจต้องมีการค านึงถึง

ความสามารถทางการเงินการคุ้มครองสวัสดิภาพของแรงงานและวัฒนธรรมองค์กรขององค์กร 

  กองวิจัยตลาดแรงงาน (2556) ได้ศึกษาบทบาทในการส่งเสริมการมีงานท าส าหรับ

ผู้สูงอายุขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มีวัตถุประสงค์ 4 ประการ คือ 1. เพ่ือศึกษาคุณลักษณะของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 2. เพ่ือศึกษาความคิดเห็นของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นต่อการ

ส่งเสริมการมีงานท าสาหรับผู้สูงอายุ 3. เพ่ือศึกษาบทบาทและความพร้อมขององค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นในการส่งเสริมการมีงานท าสาหรับผู้สูงอายุ 4. เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะของ
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องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นกับความคิดเห็นของผู้บริหารองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นบทบาท และ

ความพร้อมในการส่งเสริมการมีงานท าส าหรับผู้สูงอายุ ตัวอย่างในการวิจัยครั้งนี้ คือ องค์กรปกครอง

ส่วนท้องถิ่นทั้ง 4 รูปแบบ ประกอบด้วย องค์กรปกครองท้องถิ่นรูปแบบพิเศษ องค์การบริหารส่วน

จังหวัด เทศบาล และองค์การบริหารส่วนต าบล จ านวน 1 ,748 แห่ง ผลการวิจัยสรุปได้ว่าประเภท

ขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสัมพันธ์กับบทบาทในการส่งเสริมการมีงานท าส าหรับผู้สูงอายุ 

กล่าวคือ บทบาทในการส่งเสริมการมีงานท าสาหรับผู้สูงอายุขึ้นอยู่กับประเภทขององค์กร องค์กรที่มี

ขนาดใหญ่ เช่น มีบทบาทในการด าเนินกิจกรรมในการส่งเสริมการมีงานท าส าหรับผู้สูงอายุได้หลาย

กิจกรรมมากกว่าเทศบาล จ านวนบุคลากร อายุเฉลี่ยของบุคลากร ประเภทและอายุเฉลี่ยของบุคลากร

ไม่มีความสัมพันธ์กับความพร้อมในการส่งเสริมการมีงานท าส าหรับผู้สูงอายุ แต่จ านวนบุคลากรของ

องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นมีความสัมพันธ์กับความพร้อมในการส่งเสริมการมีงานท าส าหรับผู้สูงอายุ

โดยองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นที่มีจ านวนบุคลากรมากมีความพร้อมมากกว่าองค์กรปกครองส่วน

ท้องถิ่นท่ีมีจ านวนบุคลากรน้อย        

  วรเวศม์ สุวรรณระดา และคณะ (2556) ท าการศึกษาผลกระทบด้านมหภาคและ

จุลภาคของการขยายอายุเกษียณ มีจุดประสงค์เพ่ือศึกษาและคาดประมาณผลกระทบของการเพ่ิม

ระยะเวลาการท างานหรือการขยายอายุเกษียณต่อ ผู้มีส่วนเกี่ยวข้องในระดับจุลภาค และตัวแปรทาง

เศรษฐกิจมหภาคที่ส าคัญ ได้ท าการศึกษาสถานการณ์การท างานของประชากรไทยอายุ 15-60 ปี 

พบว่า สัดส่วนของผู้ที่ท างานในภาคเอกชนเริ่มลดลงอย่างเห็นได้ชัดตั้งแต่อายุประมาณ 50 ปี และ

ลดลงอย่างต่อเนื่องจนถึงอายุ 60 ปี โดยศึกษาผลกระทบต่อปัจเจกบุคคลผู้ได้รับการขยายอายุเกษียณ 

ทั้งกลุ่มที่ท างานภาครัฐและภาคเอกชน ผลกระทบต่อนายจ้างทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ผลกระทบต่อ

ภาระงบประมาณ ตลาดแรงงาน และตัวแปรเศรษฐกิจมหภาค ผลการศึกษาสรุปได้ดังต่อไปนี้                    

1.จากการวิเคราะห์ผลกระทบของการด าเนินนโยบายให้ลูกจ้างเอกชนหรือรัฐบาลเลื่อนอายุเกษียณ

หรือส่งเสริมให้ลูกจ้างท างานต่อเนื่อง พบว่าท าให้รายได้และสวัสดิการของลูกจ้างในระดับบุคคล

เพ่ิมขึ้น 2. การด าเนินนโยบายให้ลูกจ้างเอกชนหรือรัฐบาลเลื่อนอายุเกษียณหรือส่งเสริมการจ้างงาน

ต่อเนื่อง มีผลกระทบโดยตรงต่อต้นทุน 3. ส าหรับภาระการคลังของภาครัฐที่จะเกิดขึ้น ส่วนใหญ่เป็น

ค่าตอบแทนของลูกจ้างภาครัฐ โดยภาระการคลังกรณีให้ลูกจ้างเอกชนท างานต่อเนื่องนั้น รัฐจะได้รับ

รายได้จากภาษีเงินได้บุคคลธรรมดาสูงกว่าเงินสมทบสวัสดิการที่รัฐต้องจ่ายให้แก่ ลูกจ้างเอกชน          
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4. จากการวิเคราะห์ข้อมูล ยังไม่พบหลักฐานเชิงประจักษ์เกี่ยวกับอิทธิพลของการท างานต่อเนื่องของ

ผู้สูงอายุกับอัตราว่างงานของแรงงานจบใหม่ 5. ในส่วนของผลกระทบต่อเศรษฐกิจระดับมหภาค การ

ขยายอายุเกษียณการท างานสามารถช่วยบรรเทาผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้าง

ประชากรได้บ้าง อย่างไรก็ดี มาตรการที่จะส่งผลระยะยาวต่อการเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ

  นงนุช สุนทรชวกานต์ และพิสุทธิ์ กุลธนวิทย์ (2556) ได้ท าการวิจัยเรื่องการศึกษาผลิต
ภาพแรงงานตามอายุของแรงงานและการท างานของแรงงานสูงอายุในภาคอุตสาหกรรมการผลิต ภาค
การค้าและบริการและภาคการขายส่ง-ขายปลีกฯ และโรงแรม-ภัตตาคาร โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาผลิตภาพตามอายุของแรงงานในภาคอุตสาหกรรมการผลิตฯ ภาคการค้าและบริการ และภาค
การขายส่ง-ขายปลีกฯและโรงแรม-ภัตตาคาร และศึกษาการท างานของแรงงานสูงอายุในภาค
เศรษฐกิจข้างต้น ผลการประมาณการจากแบบจ าลองพบว่าโครงสร้างผลิตภาพแรงงานในแต่ละภาค
เศรษฐกิจมีความแตกต่างกัน อีกท้ังโครงสร้างของผลิตภาพตามอายุของแรงงานอาชีพต่าง ๆ นั้นขึ้นอยู่
กับลักษณะงานของแรงงานที่แตกต่างกันไป แรงงานสูงอายุในภาคอุตสาหกรรมการผลิตนั้นลดลงต่ า
กว่าวัยหนุ่มสาวอย่างมีนัยส าคัญเมื่อแรงงานมีอายุระหว่าง 55-59 ปี แต่ผลิตภาพแรงงานในภาคการ
ขายส่ง-ขายปลีกฯและโรงแรม-ภัตตาคารยังคงอยู่ในระดับสูงได้นานและขึ้นสูงสุดก่อนที่จะลดลงต่ า
กว่าวัยหนุ่มสาวค่อนข้างมากในช่วงอายุ 60-64 ปี ส าหรับภาคการค้าและบริการ ผลิตภาพของ
แรงงานเพ่ิมได้สูงสุดอย่างมีนัยส าคัญช่วงอายุ 50-54 ปี ผลจากการประมาณการไม่ได้แสดงให้เห็นว่า
แรงงานสูงอายุที่ท างานในภาคนี้มีผลิตภาพน้อยไปกว่าแรงงานหนุ่มสาว ผลการศึกษาภาคสนามระบุ
ว่าการตัดสินใจจ้างแรงงานผู้สูงอายุต่อไปนั้นควรเป็นการตกลงร่วมกัน เพราะการตัดสินใจจ้างแรงงาน
ต่อของนายจ้างนั้นไม่ได้ขึ้นอยู่กับประโยชน์ที่วัดได้จากการท างานของลูกจ้างเท่านั้น แต่ยังขึ้นอยู่กับ
คุณสมบัติที่ส าคัญด้านอ่ืนที่วัดไม่ได้ของลูกจ้างด้วย และลูกจ้างบางคนต้องการหยุดท างานในต าแหน่ง
งานปัจจุบันเมื่ออายุ 55 ปี ซึ่งเป็นอายุก่อนเกษียณที่ 60 ปี ดังนั้น ผลจากการศึกษาจึ งชี้ว่า การที่จะ
สนับสนุนให้ผู้สูงอายุมีโอกาสท างานต่อไปได้นั้น สิ่งที่ส าคัญคือ ภาครัฐควรสร้างแรงจูงใจแก่นายจ้าง
เพ่ือจ้างแรงงานผู้สูงอายุและแรงจูงใจให้แรงงานผู้สูงอายุท างานต่อหลังเกษียณอ ยิ่งไปกว่านั้น เพ่ือให้
สามารถท างานได้ยาวนานขึ้น ควรมีมาตรการช่วยเหลือสร้างเสริมสุขภาพที่ดีตั้งแต่อายุยังน้อย และ
ควรพัฒนาระบบการศึกษาให้แรงงานได้รับการศึกษาที่เหมาะสมกับอาชีพ   
  ส านักงานสภาที่ปรึกษาเพ่ือพัฒนาแรงงานแห่งชาติ (2556) ได้ศึกษาเรื่องการส่งเสริม
โอกาสด้านอาชีพและการท างานของผู้สูงอายุ การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์ที่ส าคัญคือเพ่ือหาช่องทาง
หรือแนวทางที่เหมาะสมในการเสริมสร้างโอกาสด้านอาชีพให้กับแรงงานผู้สูงอายุ และจัดท าเป็น
ข้อเสนอของสภาที่ปรึกษาเพ่ือพัฒนาแรงงานแห่งชาติในนโยบายที่ เกี่ยวข้องกับแรงงานผู้สูงอายุ        
วิธีการศึกษาโดยการรวบรวมเอกสาร วิเคราะห์ช่องว่างของนโยบาย รวมทั้งการจัดประชุมระดม
ความคิดจากผู้ทรงคุณวุฒิในด้านแรงงานผู้สูงอายุ ประกอบด้วยผู้แทนจากภาควิชาการ นายจ้าง และ
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ลูกจ้าง ในการระบุประเด็นและข้อเท็จจริงที่เกิดขึ้นในตลาดแรงงานที่เกี่ยวข้องกับการตัดสินใจของ
แรงงานและนายจ้างในการที่จะจ้างงานแรงงานสูงอายุ ผลการศึกษาพยายามที่จะชี้ประเด็นว่า การ
ส่งเสริมโอกาสด้านอาชีพและการท างานของผู้สูงอายุ เป็นการด าเนินการที่ต้องพิจารณาถึงผู้เกี่ยวข้อง
ได้แก่ นายจ้าง ลูกจ้าง และกระทรวงแรงงาน ในการจัดการอย่างเป็นระบบ ทั้งนี้ เงื่อนไขของสภาพ
การจ้างงาน เงื่อนไขทางสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ของประกันสังคม ศักยภาพของแรงงาน และนโยบายที่
รัฐจะสนับสนุน เป็นปัจจัยที่จะท าให้การส่งเสริมโอกาสด้านอาชีพและการท างานของผู้สูงอายุประสบ
ความส าเร็จ ข้อเสนอเชิงนโยบายจึงจ าเป็นต้องมีการจ าแนกกลุ่มเป้าหมายตามศักยภาพและการ
ตัดสินใจเกี่ยวกับสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ       
  ศิริพงศ์ อัครชัยภูมิสกุล (2556) ได้ศึกษา เรื่อง มาตรการกฎหมายในการคุ้มครองสิทธิ

ผู้สูงอายุ: กรณีศึกษาการจ้างงานของผู้สูงอายุ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1. ศึกษาการคุ้มครองสิทธิของ

ผู้สูงอายุในการท างาน สภาพการจ้างงานกับการเกษียณอายุของผู้สูงอายุในประเทศไทย 2. เพื่อศึกษา

มาตรการกฎหมายเก่ียวกับการจ้างงานของผู้สูงอายุตามกฎหมายไทย 3. เพื่อศึกษามาตรการกฎหมาย

เกี่ยวกับการจ้างงานของผู้สูงอายุในต่างประเทศ 4. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบมาตรการกฎหมายเกี่ยวกับ

การจ้างงานของผู้สูงอายุในประเทศไทยกับผู้สูงอายุในต่างประเทศ และ 5. เพ่ือศึกษาหาแนวทางแก้ไข

ปัญหาในการจ้างงานและรายได้ให้แก่ผู้สูงอายุตามกฎหมายไทย ผลการศึกษาพบว่า กฎหมายไทยยัง

ไม่มีบทบัญญัติที่ก าหนดการคุ้มครองเกี่ยวกับการจ้างงานผู้สูงอายุเป็นการเฉพาะ ดังนั้น ภาครัฐ

จ าเป็นต้องปรับปรุงกฎระเบียบที่เกี่ยวข้องกับการคุ้มครองแรงงานและสวัสดิการให้แก่แรงงาน

ผู้สูงอายุโดยก าหนดให้พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 มีบทบัญญัติการคุ้มครองแรงงาน

ในกลุ่มผู้สูงอายุ ให้ขยายไปเป็น 65 ปี และนายจ้างต้องสร้างมาตรการเพ่ือการพัฒนาความสามารถ  

ในการประกอบอาชีพให้แก่ลูกจ้าง ปรับปรุงเครื่องมือหรืออุปกรณ์ในการท างานส าหรับผู้สูงอายุ               

ในพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 ควรเน้นการมีหลักประกันให้กับผู้สูงอายุตั้งแต่ 55 ปีขึ้น

ไปและรัฐบาลควรประเมินสถานการณ์ตลาดแรงงานว่าขาดแคลนบุคลากรในสาขาอาชีพหรือ

อุตสาหกรรมหรือบริการใด เพ่ือน ามาเป็นข้อมูลในการขยายอายุเกษียณจาก 55 ปี เป็น 65 ปีว่าจะ

ขยายกับลูกจ้างเอกชนทุกอาชีพหรือบางอาชีพที่เหมาะสมกับผู้สูงอายุ    

  สมชาย สุขสิริเสรีกุล (2556) ได้ศึกษาเรื่องผลของการคงอยู่ในก าลังแรงงานของแรงงาน

สูงอายุต่อการบรรเทาปัญหาการขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะในภาคบริการของประเทศไทย โดยมี

วัตถุประสงค์หลักคือการวิเคราะห์การบรรเทาการขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะด้วยการจ้างแรงงาน

สูงอายุที่มีทักษะให้ท างานต่อหลังเกษียณฯ ข้อมูลอุปสงค์ต่อแรงงานสูงอายุที่มีทักษะได้จากหน่วยงาน 
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40 รายใน 6 สาขาบริการทั้งในภาครัฐและเอกชน ข้อมูลอุปทานของแรงงานสูงอายุที่มีทักษะได้จาก

เจ้าหน้าที่ 307 รายในหน่วยงานที่ให้ข้อมูลอุปสงค์ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลอุปสงค์ด้วยวิธี logistic 

regression analysis พบว่าหน่วยงานที่มีระยะเวลาด าเนินการที่ยาวนานจะจ้างแรงงานสูงอายุที่

เกษียณอายุแล้วมากกว่าหน่วยงานที่มีระยะเวลาด าเนินการที่สั้น หน่วยงานที่มีค่าใช้จ่ายในการ

ปรับปรุงเทคโนโลยีการผลิตสูงจะจ้างแรงงานสูงอายุที่เกษียณอายุแล้วน้อยกว่าหน่วยงานที่มีค่าใช้จ่าย

ประเภทนี้ที่ต่ า และหน่วยงานที่มีสัดส่วนค่าใช้จ่ายด้านแรงงานต่อค่าใช้จ่ายการด าเนินการทั้งหมดสูง

จะจ้างแรงงานสูงอายุที่เกษียณอายุแล้วน้อยกว่าหน่วยงานที่มีค่าใช้จ่ายประเภทนี้ที่ต่ า ผลการ

วิเคราะห์ข้อมูลอุปทานด้วยวิธีเดียวกันระบุว่า แรงงานสูงอายุต้องการท างานต่อหลังเกษียณฯใน

หน่วยงานที่มีขนาดเล็กมากกว่าในหน่วยงานที่มีขนาดใหญ่     

  สมรักษ์ รักษาทรัพย์, กาญจนี กังวานพรศิริ และนงนุช อินทรวิเศษ (2553) ท าการวิจัย 

เรื่องการศึกษาอาชีพและโอกาสที่จะได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมสอดคล้องกับผู้สูงอายุ โดยมี

วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาลักษณะอาชีพ ต าแหน่งงาน และลักษณะงานที่เหมาะสมกับผู้สูงอายุ                   

แนวทางการจ้างงาน อัตราค่าจ้าง ผลประโยชน์ตอบแทน สวัสดิการและเงื่อนไขการท างานที่เหมาะสม

กับผู้สูงอายุ โอกาสของผู้สูงอายุที่ได้รับการจ้างงาน และได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม และสอดคล้อง

กับลักษณะงานของผู้สูงอายุ ผลการศึกษาแสดงว่า งานเชิงรุกท่ีสุขภาพของผู้สูงอายุไม่เป็นอุปสรรคต่อ

การท างานเช่น เจ้าหน้าที่ประชาสัมพันธ์ เจ้าหน้าที่แปลและล่าม และงานเชิงรับที่สุขภาพของผู้สูงอายุ

ไม่เป็นอุปสรรคต่อการท างานเช่น เจ้าหน้าที่คอมพิวเตอร์ พนักงานสมุห์บัญชี พนักงานขายของในร้าน 

งานที่มีความตึงเครียดสูงที่สุขภาพของผู้สูงอายุอาจเป็นอุปสรรคต่อการท างานไม่เหมาะสมต่อผู้สูงอายุ 

เช่น ผู้ปฏิบัติการสอนระดับประถมศึกษา เจ้าหน้าที่ซื้อขายหุ้นในตลาดหลักทรัพย์ พนักงานขับรถ

ประจ าทาง/รับส่งนักเรียน พนักงานขับรถตู้ ส าหรับงานเชิงรุกที่สุขภาพของผู้สูงอายุอาจเป็นอุปสรรค

ต่อการท างาน เช่น เจ้าหน้าที่บรรณารักษ์ เจ้าหน้าที่ธุรการ งานที่มีความตึงเครียดต่ าที่สุขภาพของ

ผู้สูงอายุไม่เป็นอุปสรรคต่อการท างาน ได้แก่ พนักงานขับแท็กซี่ พนักงานขายตรง ส าหรับผล

การศึกษาค่าจ้างที่เหมาะสมส าหรับผู้สูงอายุควรเป็นค่าที่อยู่ระหว่างค่าจ้างสูงสุดและค่าจ้างต่ าสุดของ

ต าแหน่งนั้น ๆ ค่าจ้างส าหรับผู้สูงอายุควรบวกค่าประสบการณ์ไว้ในค่าจ้างส าหรับผู้สูงอายุ แต่จะอยู่

ระดับใดขึ้นอยู่กับตลาดแรงงานผู้สูงอายุและสภาวะเศรษฐกิจในขณะนั้น ในด้านโอกาสที่ผู้สูงอายุจะ

ได้รับการจ้างงาน นายจ้างกว่าร้อยละ 80 เห็นว่ายังไม่มีความจ าเป็นที่จะต้องใช้แรงงานสูงอายุ                 
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ทั้งนี้  อาจเป็นเพราะยังมองไม่เห็นปัญหาการขาดแคลนแรงงานในสังคมไทย ยกเว้นในสถาน

ประกอบการขนาดใหญ่อาจเห็นความจ าเป็นต้องจ้างข้าราชการที่เคยมีต าแหน่งสูง ๆ ให้มาท าหน้าที่

เป็นที่ปรึกษาองค์การเท่านั้น การจ้างผู้สูงอายุให้ท างานต่อมีสองลักษณะ คือจ้างให้มาท างาน                

สัปดาห์ละ 2-3 วัน โดยจ่ายค่าจ้างน้อยกว่าเดิม และจ้างให้มาท างานเหมือนเดิมให้เงินเดือนเท่าเดิม  

แต่ให้ภาระงานลดลง           

  เฉลิมพล แจ่มจันทร์ และสวรัย บุณยมานนท์ (2553) ท าการศึกษาเรื่องแรงงานสูงวัย

และการคาดการณ์ผลกระทบจากการขยายก าหนดเกษียณอายุ การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือคาด

ประมาณผลกระทบจากแนวคิดการขยายก าหนดเกษียณอายุ ที่จะมีต่อก าลังแรงงานของประเทศ 

โดยเฉพาะกลุ่มแรงงานสูงวัย ในภาคการจ้างงานที่เป็นทางการหรือการจ้างงานในระบบ ทั้งภาครัฐ

และภาคเอกชนด้วยการวิเคราะห์ปัจจัยก าหนดที่มีอิทธิพลต่อสถานภาพการท างานของประชากรไทย 

ที่มีอายุ 50 ปี ขึ้นไป ใน 3 กลุ่มสถานภาพซึ่ง ได้แก่ 1. การท างานในระบบภาครัฐและภาคเอกชน    

2. การท างานนอกระบบในภาคการเกษตร แรงงานในครัวเรือน การประกอบธุรกิจและการค้าส่วนตัว 

และ 3. การไม่ได้ท างาน ผลจากการวิเคราะห์ถูกน ามาใช้ในการคาดประมาณตามวัตถุประสงค์ข้างต้น   

จากการศึกษาโดยใช้ข้อมูลการส ารวจภาวะเศรษฐกิจและสังคมครัวเรือน ส านักงานสถิติแห่งชาติ  

ร่วมกับสถาบันวิจัยประชากรและสังคม โดยการให้ก าหนดเกษียณอายุที่เป็นทางการของประเทศไทย 

ขยายเพ่ิมขึ้นปีละ 1 ปีอายุจากอายุ 60 ปี ใน พ.ศ. 2552 เป็นอายุ 65 ปี ใน พ.ศ. 2557 ภายใน

ระยะเวลา 5 ปี หรือระหว่าง พ.ศ. 2553 - 2557 จากการคาดประมาณ พบว่าการขยายก าหนด

เกษียณอายุตามข้อก าหนดดังกล่าว จะสามารถเพ่ิมหรือในอีกนัยหนึ่ง คือจ านวนแรงงานสูงวัยในช่วง

อายุ 50 ปีขึ้นไป ให้อยู่ในภาคการจ้างงานที่เป็นทางการหรือการจ้างงานในระบบ ทั้งภาครัฐและ

ภาคเอกชน ได้มากถึงประมาณ 2.1 - 2.4 ล้านคน      

  เฉลิมพล แจ่มจันทร์ (2553) ศึกษาเรื่องผู้สูงอายุไทย: ภาระและสถานการณ์ทาง

เศรษฐกิจของครัวเรือน โดยวัตถุประสงค์เพ่ือพิจารณาภาระและสถานการณ์ทางเศรษฐกิจโดย

เปรียบเทียบระหว่างครัวเรือนไทยที่มีและไม่มีสมาชิกครัวเรือนเป็นผู้สูงอายุการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้

จากผลการส ารวจภาวะเศรษฐกิจและสังคมของครัวเรือนพบว่าค่าใช้จ่ายของครัวเรือนในด้านสุขภาพ

ส่วนที่เป็นค่ายาและเวชภัณฑ์ค่ารักษาพยาบาลผู้ป่วยนอกและผู้ป่วยในยังคงเป็นภาระอย่างชัดเจนต่อ

ครัวเรือนที่มีผู้สูงอายุอาศัยอยู่ด้วยโดยเฉพาะกรณีของผู้สูงอายุที่ไม่ได้ท างานหรือไม่มีกิจกรรมทาง
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เศรษฐกิจอย่างไรก็ตาม เกี่ยวกับสถานการณ์ทางการเงินของครัวเรือนด้านความสามารถในการหา

รายได้เทียบกับค่าใช้จ่ายของครัวเรือนที่เกิดขึ้นกลับพบว่าครัวเรือนที่มีผู้สูงอายุมีแนวโน้มของ

สถานการณ์ทางการเงินที่ดีกว่าครัวเรือนที่ไม่มีผู้สูงอายุเปรียบเทียบโดยเฉพาะอย่างยิ่งในกลุ่ม

ครัวเรือนที่มีขนาดเล็กหรือมีจ านวนสมาชิกในครัวเรือนไม่มาก จากผลการศึกษาแบบจ าลองค่าใช้จ่าย

ครัวเรือนชี้ให้เห็นว่าค่าใช้จ่ายครัวเรือนตั้งต้นหรือค่าใช้จ่ายที่เป็นอิสระจากระดับรายได้ของครัวเรือน

ในครัวเรือนที่มีผู้สูงอายุที่ยังคงท างานมีระดับที่สูงกว่าครัวเรือนที่ไม่มีผู้สูงอายุในขณะที่ค่าความ

ยืดหยุ่นของค่าใช้จ่ายต่อการเปลี่ยนแปลงของระดับรายได้นั้นต่ ากว่าและค่าใช้จ่ายครัวเรือนตั้งต้นใน

ครัวเรือนที่มีผู้สูงอายุซึ่งไม่ท างานแล้วมีระดับที่ต่ ากว่าครัวเรือนที่ไม่มีผู้สูงอายุแต่มีค่าความยืดหยุ่น

ของค่าใช้จ่ายต่อการเปลี่ยนแปลงของระดับรายได้ที่สูงกว่า     

  สวรัย บุณยมานนท์ และจรัมพร โห้ล ายอง (2553) ได้ศึกษาเรื่องภาวะเศรษฐกิจของ

ครัวเรือนเป็นอย่างไร เมื่อผู้สูงวัยเป็นหัวหน้าครัวเรือน โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือวิเคราะห์เปรียบเทียบ

ภาวะเศรษฐกิจของครัวเรือนที่มีผู้สูงอายุเป็นหัวหน้า และครัวเรือนที่มีคนวัยท างานเป็นหัวหน้า โดยใช้

ข้อมูลจากส ารวจภาวะทางเศรษฐกิจและสังคมของครัวเรือน พ.ศ. 2552 ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า 

ครัวเรือน 2 กลุ่ม มีภาวะเศรษฐกิจที่แตกต่างกันอย่างชัดเจน ไม่ว่าจะเป็นรายได้ ค่าใช้จ่าย หรือหนี้สิน

ของครัวเรือน นอกจากแหล่งที่มาของรายได้และแบบแผนในการบริโภคของครัวเรื อนจะแตกต่างกัน

แล้ว ยังพบว่า ครัวเรือนที่หัวหน้าเป็นผู้สูงอายุจะมีรายได้และค่าใช้จ่ายเฉลี่ยต่อเดือนต่ ากว่าครัวเรือน

ที่หัวหน้าอยู่ในวัยท างาน แต่หากพิจารณาสัดส่วนค่าใช้จ่ายต่อรายได้ ครัวเรือนที่มีผู้สูงอายุเป็นหัวหน้า

จะใช้จ่ายในสัดส่วนที่ต่ ากว่า ประเด็นที่ส าคัญ คือครัวเรือนกลุ่มนี้ มีสัดส่วนการเป็นหนี้สินและภาระ

หนี้สิน ทั้งในระบบและนอกระบบต่ ากว่าครัวเรือนที่มีคนวัยท างานเป็นหัวหน้าหลายเท่าตัว และยังมี

ความมั่นคงในที่อยู่อาศัยมากกว่า เนื่องจากส่วนใหญ่เป็นเจ้าของบ้านและที่ดินที่ตนเองและครอบครัว

อยู่อาศัย ความแตกต่างระหว่างครัวเรือนทั้ง 2กลุ่มนี้ สะท้อนให้เห็นว่า หัวหน้าครัวเรือนสูงอายุมี

ความสามารถในการบริหารจัดการการเงินภายในครัวเรือนได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถน า

ประสบการณ์และความรู้ต่าง ๆ ในช่วงชีวิต มาปรับใช้ในการดูแลความเป็นอยู่ของสมาชิกในครัวเรือน 

ได้เป็นอย่างด ี             
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  อาชัญญา รัตนอุบล และคณะ (2553) ศึกษาวิจัยเรื่องการศึกษาสภาพปัญหาความต้องการและ

รูปแบบการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยเพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้ด้าน

การเตรียมความพร้อมเมื่อเข้าสู่วัยผู้สูงอายุของผู้ใหญ่วัยแรงงานมีวัตถุประสงค์เพ่ือ  1. ศึกษาสภาพ

ปัญหาและความต้องการด้านการเตรียมความพร้อมเมื่อเข้าสู่วัยผู้สูงอายุของผู้ใหญ่วัยแรงงานในเขต

เมืองและเขตชนบท 2. น าเสนอรูปแบบการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม

อัธยาศัยเพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้ด้านการเตรียมความพร้อมเมื่อเข้าสู่วัยผู้สูงอายุของผู้ใหญ่วัยแรงงาน

และ 3. จัดท าข้อเสนอแนะเชิงนโยบายการน ารูปแบบการจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบและ

การศึกษาตามอัธยาศัยเพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้ด้านการเตรียมความพร้อมเมื่อเข้าสู่วัยผู้สูงอายุของ

ผู้ใหญ่วัยแรงงานอายุระหว่าง 50-59 ปีไปสู่การปฏิบัติจากการศึกษาพบปัญหาและความต้องการใน

การจัดกิจกรรมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยเพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้ด้านการเตรียม

ความพร้อมเมื่อเข้าสู่วัยผู้สูงอายุของผู้ใหญ่วัยแรงงานอายุ 50-59 ปีในเขตเมืองและเขตชนบทในแต่ละ

กลุ่มท่ีศึกษามีความแตกต่างกัน        

  นงนุช สุนทรชวกานต์ และสายพิณ ชินตระกูลชัย (2552) ได้ท าการวิจัยเรื่องการสร้าง

โอกาสการท างานของผู้สูงอายุ โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1. ศึกษาโครงสร้างการท างานของผู้สูงอายุแยก

ตามลักษณะงานและสาขาอาชีพ เพ่ือก าหนดลักษณะงานและอาชีพในภาคเศรษฐกิจที่มีความเป็นไป

ได้ที่จะสร้างงานส าหรับผู้สูงอายุ 2. ประมาณการภาวะการจ้างงานของผู้สูงอายุเพ่ือก าหนดประเภท

ของงานที่เหมาะสมส าหรับผู้สูงอายุ และก าหนดประเภทของงานที่มีโอกาสทดแทนด้วยแรงงาน

ผู้สูงอายุ และ 3. ศึกษาเปรียบเทียบและสังเคราะห์หลักการและเหตุผล รวมถึงวิเคราะห์ความเป็นไป

ได้ของข้อเสนอต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการมีงานท าของผู้สูงอายุของประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่ายัง

มีผู้สูงอายุหนึ่งคนในสามคนที่ต้องยังชีพด้วยการท างาน ส่วนใหญ่ของผู้สูงอายุที่ยังท างานเป็นผู้ที่มี

การศึกษาต่ า โดยผู้สูงอายุที่มีระดับการศึกษาสูงที่ยังคงท างานอยู่นั้นมีอยู่ไม่มาก ค่าจ้างของแรงงาน

กลุ่มที่มีการศึกษาต่ ามากจะเพ่ิมขึ้นหลังจากแรกเข้าท างานไม่มากและเพ่ิมสูงสุดเมื่ออายุประมาณ                           

30 ปีเท่านั้น ผู้สูงอายุยังท างานอยู่มากในอุตสาหกรรมการขายส่ง ขายปลีก ซ่อมแซมยานยนต์                                                            

รถจักรยานยนต์ ของใช้ส่วนบุคคลและของใช้ในครัวเรือน อุตสาหกรรมการผลิต และอุตสาหกรรม

โรงแรมและภัตตาคาร และยังมีทั้งกฎหมาย ระเบียบ และทัศนคติที่ท าให้มีการเลือกปฏิบัติต่อผู้สูงอายุ

อยู่มากซึ่งจ าเป็นที่จะต้องมีการปรับเปลี่ยน ในการศึกษาแนวโน้มการจ้างงานผู้สูงอายุในอนาคตนั้น
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พบว่า การด าเนินการทางด้านอุปสงค์ควบคู่ไปกับทางด้านอุปทานเช่น มาตรการสร้างเสริมสุขภาพแก่

ผู้สูงอายุ มาตรการจูงใจต่าง ๆ ที่ส่งเสริมให้ภาคเอกชนจัดการฝึกอบรมเพ่ือเสริมสร้างความรู้และ

ทักษะในการท างานให้กับผู้สูงอายุจะช่วยสร้างโอกาสที่งานอาชีพการบริการ อาชีพพ้ืนฐานและ

ความสามารถทางฝีมือจะสามารถทดแทนด้วยแรงงานสูงอายุได้  

ความส าคัญและที่มาของปัญหาการวิจัย 
 องค์การสหประชาชาติ รายงานว่าในปี พ.ศ.2590 จะเป็นครั้งแรกของโลกที่จ านวน
ประชากรอายุ 60 ปี มีมากกว่าประชากรเด็ก ลักษณะโครงสร้างทางสังคม จะเปลี่ยนแปลงไปเป็น
สังคมแห่งผู้สูงอายุโดยสมบูรณ์ เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้างประชากรของโลก คนเกิด
น้อยลงและอายุยืนมากขึ้น ท าให้ประชากรทั่วโลกจะมีอายุเฉลี่ยยืนยาวขึ้นอย่างน้อย 9 ปี และ
ประชากรทั่วโลกท่ีมีอายุมากกว่า 65 ปี จะมีจ านวน 2 พันกว่าล้านคน คิดเป็นสัดส่วนได้ 1 ใน 5 หรือ
ร้อยละ 20 ของประชากรทั้งโลก และคาดว่าจ านวนผู้สูงอายุจะเพ่ิมขึ้นเป็น 1,963 ล้านคนหรือร้อยละ 
22 ในปีพ.ศ. 2593 นอกจากนี้ จากการคาดการณ์จ านวนประชากรผู้สูงอายุในปี พ.ศ. 2593 ในกลุ่ม
ประเทศเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ พบว่าประเทศไทยเป็นประเทศที่จะมีจ านวนประชากรผู้สูงอายุมาก
เป็นอนัดับที่ 2 คือ รองจากประเทศสิงคโปร์ และประเทศลาว (เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์, 2557)  
 ส าหรับจ านวนผู้สูงอายุในประเทศไทยปี พ.ศ. 2560 มีมากกว่า 11 ล้านคน โดยคาดว่าในปี
พ.ศ. 2577 จะเพ่ิมเป็น 19 ล้านคนหรือร้อยละ 29 ของประชากรทั้งประเทศ การเพ่ิมข้ึนอย่างรวดเร็ว
ของผู้สูงอายุนี้ เนื่องมาจากการลดลงของภาวะเจริญพันธุ์อย่างรวดเร็วท าให้ครอบครัวมีบุตรน้อยลง
ประกอบกับความเจริญก้าวหน้าทางด้านวิทยาศาสตร์การแพทย์และสาธารณสุขท าให้คนไทยอายุยืน
ยาวขึ้น (สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล, 2560) โดยในปี พ.ศ. 2553 ประชากร
มีอายุขัยเพ่ิมขึ้น โดยเพศชายมีอายุเฉลี่ยเพ่ิมขึ้นเป็น 68.5 ปี ในขณะที่เพศหญิงเป็น 75 ปี การที่
สัดส่วนของผู้สูงอายุเพ่ิมข้ึนนี้ส่งผลให้ประเทศไทยได้ก้าวเข้าสู่การเป็นสังคมสูงอายุอย่างรวดเร็ว (กุศล                                                                                                      
สุนทรธาดา, 2553) 
 การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุนี้ นอกจากจะส่งผลกระทบในระดับมหภาคต่อการพัฒนาประเทศ
แล้ว ยังเป็นประเด็นท้าทายต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้วย โดยเฉพาะด้านการวางแผนก าลังคน
เพราะต่อไปจะมีจ านวนบุคลากรที่เกษียณอายุการท างานเป็นจ านวนมาก ท าให้ต้องหาวิธีการที่ท าให้
อัตราก าลังขององค์กรอยู่ในระดับสมดุล สามารถขับเคลื่อนองค์กรไปได้  เช่น การฝึกคนรุ่นใหม่ให้มี
ทักษะความสามารถในระดับที่สามารถบริหารงานแทนรุ่นที่เกษียณไปได้ หรือให้คนที่เกษียณต่ออายุ
งานอีกระยะหนึ่ง (พรหม กระเป๋าทอง และจุลัยวรรณ ด้วงโคตะ, 2555) ซึ่งสอดคล้องกับข้อเสนอของ
วิทยาลัยประชากรศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (2555) ที่เสนอว่าการด าเนินนโยบายเกี่ยวกับ
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ผู้สูงอายุจะต้องเน้นประเด็นการพัฒนาโอกาสในการมีงานท าของผู้สูงอายุโดยเฉพาะการเป็นไปได้ใน
การขยายอายุเกษียณและสร้างงานให้ผู้สูงอายุภายหลังการเกษียณ จะต้องมีการส ารวจจ านวน
ผู้สูงอายุที่ยังต้องการท างานต่อพร้อม ๆ ไปกับการเตรียมการในเรื่องอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้อง 
 การส่งเสริมการท างานของผู้สูงอายุดังกล่าวนี้ เป็นเรื่องที่สอดคล้องกับแนวทางใน
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 ที่ได้ระบุถึงประเด็นการพัฒนาหลักที่ส าคัญ 
เนื่องจากประเทศไทยมีความเสี่ยงจากการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรสู่สังคมผู้สูงอายุมากขึ้น 
จ านวนประชากรวัยแรงงานลดลง ผู้สูงอายุมีปัญหาสุขภาพและมีแนวโน้มอยู่คนเดียวสูงขึ้น และ
สถานการณ์และแนวโน้มสังคมโลก การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุส่งผลต่อเศรษฐกิจและรูปแบบการด าเนิน
ชีวิต อาจจะเกิดการแย่งชิงประชากรวัยท างาน โดยเฉพาะคนที่มีศักยภาพสูง (ส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2560)  
 การจ้างงานผู้สูงอายุเป็นประเด็นที่นอกจากจะส่งผลกระทบในระดับมหภาพต่อการพัฒนา
ประเทศแล้ว ยังเป็นประเด็นท้าทายต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์อีกด้วย โดยเฉพาะด้านการ
วางแผนก าลังคนเพราะต่อไปจะมีจ านวนบุคลากรที่เกษียณอายุการท างานเป็นจ านวนมาก ท าให้ต้อง
หาวิธีการที่ท าให้อัตราก าลังขององค์กรอยู่ในระดับสมดุล สามารถขับเคลื่อนองค์กรไปได้ เช่น                    
การฝึกคนรุ่นใหม่ให้มีทักษะความสามารถในระดับที่สามารถบริหารงานแทนรุ่นที่เกษียณไปได้ หรือให้
คนที่เกษียณต่ออายุงานอีกระยะหนึ่ง (พรหม กระเป๋าทอง และจุลัยวรรณ ด้วงโคตะ , 2555) ซึ่ง
สอดคล้องกับข้อเสนอของวิทยาลัยประชากรศาสตร์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (2555) ที่เสนอว่าการ
ด าเนินนโยบายเกี่ยวกับผู้สูงอายุจะต้องเน้นประเด็นการพัฒนาโอกาสในการมีงานท าของผู้สูงอายุ 
โดยเฉพาะการเป็นไปได้ในการขยายอายุเกษียณและสร้างงานให้ผู้สูงอายุภายหลังการเกษียณ จะต้อง
มีการส ารวจจ านวนผู้สูงอายุที่ยังต้องการท างานต่อพร้อม ๆ ไปกับการเตรียมการในเรื่ องอ่ืน ๆ ที่
เกี่ยวข้อง 
 ในทางตรงกันข้าม หากไม่มีการส่งเสริมการท างานของผู้สูงอายุซึ่งเป็นกลุ่มแรงงานที่มี
ศักยภาพ มีความรู้และประสบการณ์สูง สามารถมีส่วนร่วมสร้างประโยชน์ในระดับครอบครัว ชุมชน 
และประเทศแล้วผู้สูงอายุที่จะทวีจ านวนมากขึ้นในอนาคตอันใกล้นี้ อาจกลายเป็นปัญหาระยะยาวใน
การพัฒนาประเทศไทย เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรดังกล่าวท าให้สัดส่วนประชากร
วัยแรงงานลดลงจากสัดส่วนประชากรเด็ก:แรงงาน: ผู้สูงอายุ 20.5: 67.6: 11.9 ในปี 2553 เป็น 18.3: 
66.9: 14.8 ในปี 2559 แม้สัดส่วนประชากรวัยแรงงานจะไม่เปลี่ยนแปลงมากนักแต่ในอนาคตความ
ต้องการแรงงานในระบบเศรษฐกิจอาจเพ่ิมขึ้นการขาดแคลนแรงงานจะเป็นปัญหาส าคัญไม่เฉพาะแต่
ประเทศไทย ภายใต้สถานการณ์ที่ประเทศต่าง ๆ เข้าสู่สังคมผู้สูงอายุและการเคลื่อนย้ายแรงงาน
เป็นไปอย่างเสรีการแข่งขันเพ่ือแย่งชิงแรงงานจะมีมากขึ้นโดยเฉพาะแรงงานคุณภาพซึ่งจะเป็น
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อุปสรรคต่อการขยายตัวทางเศรษฐกิจของไทยที่ยังมีข้อจ ากัดด้านการบริหารจัดการแรงงานต่างชาติ
นอกจากนี้ ภาครัฐและครัวเรือนจะมีภาระค่าใช้จ่ายเพ่ิมขึ้นในการดูแลและพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ผู้สูงอายุในด้านต่าง ๆ ส่งผลต่อภาระงบประมาณของภาครัฐและค่าใช้จ่ายของครัวเรือนในการดูแล
สุขภาพอนามัยและการจัดสวัสดิการทางสังคม (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ, 2554) 
 หากประเทศไทยเข้าสู่การเป็นสังคมผู้สูงอายุอย่างสมบูรณ์แล้วจะส่งผลให้ประชากรวัย
แรงงานที่เกื้อหนุนดูแลผู้สูงอายุนั้นลดลงจากปี พ.ศ. 2553 มีประชากรแรงงานโดยเฉลี่ย 6 คนต่อการ
ดูแลผู้สูงอาย ุ1 คนจะลดลงเหลือแค่เพียง 2 คนในปี พ.ศ. 2573 ซึ่งจะส่งผลให้คนวัยแรงงานมีภาระที่
ต้องเกื้อหนุนดูแลผู้สูงอายุเพ่ิมขึ้น (มูลนิธิสถาบันวิจัยและพัฒนาผู้สูงอายุไทย, 2559) ดังนั้น การ
ส่งเสริมให้ผู้สูงอายุมีงานท า จึงเป็นแนวทางท่ีดีแนวทางหนึ่งในการป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาดังกล่าว 
 เมื่อพิจารณาจากจ านวนผู้สูงอายุที่นับวันจะมีมากขึ้น และปัญหาการขาดแคลนแรงงานที่
จะเกิดขึ้นในอนาคต การสนับสนุนให้ผู้สูงอายุเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งในการขับเคลื่อนอุตสาหกรรมภาค
บริการ โดยเฉพาะธุรกิจโรงแรมในเขตุภาคตะวันออกแล้ว นับว่ามีความส าคัญยิ่ง ทั้งนี้ เนื่องจาก
เศรษฐกิจภาคตะวันออกสร้างรายได้มากเป็นอันดับ 2 ของประเทศ เนื่องจากเป็นภูมิภาคที่มีกิจกรรม
ทางเศรษฐกิจหลากหลายประเภท ทั้งภาคเกษตรกรรม อุตสาหกรรม การค้าระหว่างประเทศ                       
ซึ่งรวมถึงการค้าชายแดน และยังมีอาณาบริเวณติดกับชายทะเล จึงท าให้ธุรกิจการท่องเที่ยว ได้แก่                     
รีสอร์ท โรงแรม มีความโดดเด่น และกลายเป็นหนึ่งในธุรกิจหลักที่สร้างรายได้ให้กับคนในพ้ืนที่ 
(ส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม, มปป.)  
 ทั้งนี้ การจ าแนกโรงแรมจะใช้สัญลักษณ์ดาว ในการแบ่งระดับ (Star Rating) เป็นการแบ่ง
ระดับมาตรฐานของบริการ ตามราคาและความหรูหรา ตามระดับมาตรฐานของโรงแรม สมาคมยาน
ยนต์ในประเทศอังกฤษ หรือ Automobile Association ( AA ) และราชยานยนต์สโมสร หรือ Royal 
Automobile Club (RAC) จัดกลุ่มระดับของโรงแรมแล้วยังนับเป็นเครื่องหมายรับรองคุณภาพของ
โรงแรมในแต่ละกลุ่มด้วย (การท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย, 2560) ในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ได้ศึกษา
กลุ่มโรงแรมแต่ระดับตั้งแต่สามดาวในภาคตะวันออก เนื่องจากโรงแรมระดับสามดาวขึ้นไปโรงแรมที่
ตกแต่งไว้อย่างดี ห้องพักกว้างขึ้น มีสิ่งอ านวยความสะดวกต่าง ๆ ครบและเทคโนโลยีที่ใช้ในโรงแรมมี
ความทันสมัย มีบริการอ่ืน ๆ ที่มี เช่น ห้องประชุมและอุปกรณ์ที่จ า เป็น ศูนย์บริการทางธุรกิจ 
พนักงานมีความรู้ความช านาญระดับปานกลางขึ้นไปมีการบริการที่ได้มาตรฐาน และเมื่อส ารวจ
จ านวนธุรกิจโรงแรมระดับ 3 ดาวขึ้นไปในเขตภาคตะวันออกที่ตั้งอยู่ในจังหวัดชลบุรี จังหวัดจันทบุรี 
จังหวัดระยอง จังหวัดนครนายก จังหวัดสระแก้ว จังหวัดตราดและจังหวัดปราจีนบุรี ก็มีจ านวน
โรงแรมทั้งสิ้นถึง 424 แห่ง โดยตั้งอยู่ในจังหวัดชลบุรี 192 แห่ง จังหวัดจันทบุรี 28 แห่ง จังหวัดระยอง 
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108 แห่ง จังหวัดนครนายก 27 แห่ง จังหวัดสระแก้ว 18 แห่ง จังหวัดตราด 39 แห่งและจังหวัด
ปราจีนบุรี 12 แห่ง (การท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย, 2560) ดังนั้น จึงเห็นได้ว่ามีความเป็นไปได้สูงที่
จะมีการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมในเขตภาคตะวันออก 
 จากที่กล่าวข้างต้น จึงเป็นเรื่องส าคัญที่ควรท าการส ารวจอุปสงค์และอุปทานการจ้างงาน
ผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรม 3 ดาวขึ้นไปในเขตภาคตะวันออก เพ่ือพัฒนารูปแบบการจ้างงานผู้สูงอายุใน
ธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก รวมถึงการศึกษาจากประสบการณ์การท างานของผู้สูงอายุในธุรกิจ
โรงแรมและน าผลที่ได้มาใช้เป็นแนวทางในการวางแผนการจ้างงานผู้สูงอายุต่อไป 
 

วัตถุประสงค์การวิจัย 
 1. เพ่ือส ารวจอุปสงค์และอุปทานการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก
 2. เพ่ือพัฒนารูปแบบการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก 
 3. เพ่ือถอดบทเรียนจากประสบการณ์การท างานของผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมต้นแบบ 
 

ขอบเขตของการวิจัย 

 เนื่องจากการวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสม จึงจ าแนกกลุ่มเป้าหมายที่ศึกษาตาม

วิธีการวิจัย โดยมีรายละเอียด ดังนี้        

 1. ประชากรและตัวอย่างหรือกลุ่มผู้ให้ข้อมูล     

  ในส่วนของการศึกษาเชิงปริมาณ มีประชากร 2 กลุ่ม ได้แก่ผู้จัดการหน่วยทรัพยากร

มนุษย์และพนักงานที่จะเกษียณอายุในอีก 5 ปีข้างหน้าของธุรกิจโรงแรมระดับ 3 ดาวขึ้นไปในเขต

ภาคตะวันออกที่ตั้งอยู่ในจังหวัดชลบุรี จันทบุรี ระยอง นครนายก สระแก้ว ตราดและปราจีนบุรี 

จ านวนประชากรทั้งสิ้นเท่ากับ 424 โรงแรม (ข้อมูล ณ วันที่ 9 มีนาคม 2560) ซึ่งสาเหตุที่เลือกศึกษา

ในธุรกิจโรงแรมระดับสามดาวขึ้นไปนั้น เนื่องจากโรงแรมระดับสามดาวขึ้นไปมีการจัดการที่เป็นระบบ

และสามารถให้ข้อมูลที่ถูกต้องและชัดเจน ซึ่งน าไปใช้ประโยชน์ได้เป็นอย่างดีส าหรับการสุ่มตัวอย่างใน

กลุ่มผู้จัดการหน่วยทรัพยากรมนุษย์ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling) 

ด้วยการสุ่มรายชื่อโรงแรมระดับ 3 ดาวขึ้นไปจ านวน 205 แห่งจากทั้งหมด 422 แห่ง ซึ่งผู้จัดการ

หน่วยทรัพยากรมนุษย์ของโรงแรมเหล่านี้จะเป็นหน่วยตัวอย่างในกลุ่มนี้ ส่วนกลุ่มตัวอย่างที่เป็น

พนักงานผู้สูงอายุของธุรกิจโรงแรมระดับ 3 ดาวขึ้นไปในเขตภาคตะวันออกนั้นไม่อาจก าหนดจ านวน
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ได้ในขณะนี้เพราะต้องส ารวจก่อนว่าแต่ละโรงแรมมีผู้จะเกษียณอายุในอีก 5 ปีข้างหน้ากี่คน ซึ่งเป็น

ข้อมูลที่ยังไม่มีการจัดเก็บในปัจจุบัน      

  ในส่วนของการศึกษาเชิงคุณภาพ การวิจัยนี้ผู้วิจัยใช้วิธีเลือกตัวอย่างแบบเจาะจง 

(Purposive Sampling) โดยผู้ให้ข้อมูลหลัก คือพนักงานผู้สูงอายุในโรงแรมต้นแบบที่ยังท างานต่อ

หลังเกษียณอายุการท างาน โดยผู้วิจัยจะท าการสัมภาษณ์จนกว่าจะไม่พบข้อสงสัยหรือไม่มีข้อมูลใหม่

เกิดข้ึนที่เรียกว่า ข้อมูลอิ่มตัว (Data Saturation) จึงหยุดการสัมภาษณ์   

 2. ตัวแปร และประเด็นที่ศึกษา       

 ในส่วนของการศึกษาเชิงปริมาณ มีตัวแปรที่ศึกษาประกอบด้วย 

  1. ความคิดเห็นเกี่ยวกับอุปสงค์และอุปทานการจ้างงานผู้สูงอายุ 

  2. องค์ประกอบการจ้างงานผู้สูงอายุ 

  3. การเตรียมการเพื่อจ้างงานผู้สูงอายุ      

  4. ปัจจัยส าคัญท่ีมีผลต่อความส าเร็จของการจ้างงานผู้สูงอายุ   

 ส าหรับประเด็นที่ศึกษาในงานเชิงคุณภาพเป็นการถอดบทเรียนจากประสบการณ์การ

ท างานของผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมในเรื่องต่าง ๆ เช่น เหตุผลในการท างาน ลักษณะการจ้างงาน 

ปัจจัยสนับสนุนและอุปสรรคในการท างานของผู้สูงอายุ เป็นต้น  
 3. ระยะเวลาที่ท าการศึกษา 

 การเก็บรวบรวมข้อมูลทั้งในการวิจัยเชิงปริมาณและคุณภาพ ได้ด าเนินการระหว่างเดือน 

เมษายน-มิถุนายน 2560 

 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย      

 ผลจากการวิจัยครั้งนี้คาดว่าจะเกิดประโยชน์ดังต่อไปนี้    

  1. ได้สารสนเทศรูปแบบการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมระดับ 3 ดาวขึ้นไป 

  2. น าผลมาใช้เป็นแนวทางในการวางแผนเตรียมธุรกิจโรงแรมระดับ 3 ดาวขึ้นไปในเขต

ภาคตะวันออกและเขตอ่ืน ๆ ส าหรับการจ้างงานผู้สูงอายุ     

  3. น าผลมาใช้เป็นแนวทางในการวางแผนและเตรียมการพนักงานธุรกิจโรงแรม                 

ระดับ 3 ดาวขึ้นไปที่ใกล้เกษียณในอีก 5 ปีข้างหน้า ให้มีคุณภาพ และศักยภาพท่ีสอดคล้องกับอุปสงค์
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และอุปทาน และรูปแบบการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกอจโรงแขม เขตภาคตะวันออก  

  4. เผยแพร่ผลงานวิจัยในวารสารระดับชาติ และ/ หรือนานาชาติเพ่ือให้ประชาคม

ผู้สูงอายุ สมาคมธุรกิจโรงแรม และประชาคมอ่ืน ๆ ที่สนใจได้รับทราบ    

  5. เป็นข้อมูลให้หน่วยงานที่เกี่ยวข้องทั้งภาครัฐและเอกชนน าไปใช้ประโยชน์ในการ

ก าหนดนโยบายส่งเสริมคุณภาพชีวิต การพัฒนาศักยภาพ เสริมสร้างความมั่นคงในชีวิตให้แก่ผู้สูงอายุ 

รวมทั้งสามารถใช้เป็นข้อมูลพ้ืนฐานในการออกแบบการวิจัยหรือแผนยุทธศาสตร์การจ้างงานผู้สูงอายุ

ต่อไป              

  6. เพ่ือสนับสนุนให้เกิดนักวิจัยรุ่นใหม่ที่สามารถสร้างผลงานวิจัยเชิงบูรณาการ



 
 

วธีิการวจิยั 
 
 การศึกษาวิจัยเรื่องการพัฒนารูปแบบการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมนี้ ใช้วิธีการวิจัย
แบบผสม (Mixed methods) โดยท าการวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ (Qualitative and 
quantitative research methods) ในการวิจัยเรื่องเดียวกัน เนื่องจากเป็นวิธีที่ช่วยในการค้นคว้าหา
ค าตอบและยืนยันค าตอบ (Exploratory and Confirmatory Questions)  ซึ่ งจะช่ วยท า ให้
ผลการวิจัยมีความน่าเชื่อถือ (Credibility) มากขึ้น เนื่องจากผลการวิจัยจากวิธีการวิจัยแบบผสม
สามารถเสริมต่อกันโดยใช้ผลการวิจัยจากวิธีหนึ่งอธิบายขยายความผลการวิจัยอีกวิธีหนึ่ง ช่วยให้การ
ตอบค าถามการวิจัยได้ละเอียดชัดเจนมากกว่าการใช้รูปแบบการวิจัยอย่างใดอย่างหนึ่งเพียงรูปแบบ
เดียว (Creswell, 1998; Glaser & Strauss, 1967)  
 

 

 

ภาพที่ 1 การออกแบบการวิจัยด้วยวิธีผสม  
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 วิธีการวิจัยแบบผสมเป็นวิธีที่เหมาะสมกับการวิจัยเรื่องนี้ เพราะเรื่องรูปแบบการจ้างงาน

ผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมระดับ 3 ดาวขึ้นไปในภาคตะวันออกเป็นเรื่องที่ยังไม่ทราบแน่ชัดว่ารู ปแบบ

การจ้างงานที่เหมาะสมส าหรับธุรกิจประเภทนี้จะมีลักษณะเป็นอย่างไร การศึกษาอย่างละเอียดรอบ

ด้านจึงเป็นเรื่องที่ส าคัญยิ่ง ส าหรับกลยุทธ์ที่ใช้คือการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพไปพร้อมกัน 

ด้วยกลยุทธ์การตรวจสอบข้อมูลรอบด้านพร้อมกัน (Concurrent Triangulation Strategy) เพ่ือ

ตรวจสอบและยืนยันผลการวิจัย (Confirm, Cross Validate) ว่าทั้งผลการวิจัยเชิงปริมาณและเชิง

คุณภาพมีความสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งเป็นการยืนยันว่าผลการวิจัยที่ได้มีถูกต้องและ

เชื่อถือได้ ซึ่งการออกแบบการวิจัยแบบผสมครั้งนี้ ได้แสดงในภาพที่ 1 ส าหรับกรอบตัวแปรเพื่อพัฒนา

รูปแบบการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกได้จากโมเดลการจ้างงานส าหรับ

ผู้สูงอายุในอุตสาหกรรมยานยนต์ (พรรัตน์ แสดงหาญ, 2558) ที่พัฒนามาจากข้อมูลจากผู้มีส่วน

เกี่ยวข้องทั้งจากผู้สูงอายุ ผู้แทนสถานประกอบการ นักวิชาการ และผู้แทนหน่วยงานภาครัฐจนได้

โมเดลการจ้างงานผู้สูงอายุส าหรับอุตสาหกรรมยานยนต์ในเขตภาคตะวันออกแล้วน ามาประยุกต์เป็น

กรอบแนวคิดส าหรับการศึกษาครั้งนี้ เพ่ือขยายผลว่ารูปแบบการจ้างงานผู้สูงอายุดังกล่าวจะสามารถ

น าไปประยุกต์ใช้กับธุรกิจโรงแรมในเขตภาคตะวันออกได้หรือไม่ อีกทั้งเพ่ือให้ได้รูปแบบการจ้างงาน

ผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกที่สอดคล้องกับอุปสงค์และอุปทานของการจ้างงาน

ผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมภาคตะวันออกอีกด้วย ทั้งนี้  ได้แยกอธิบายวิธีการด าเนินการวิจัย                      

เป็น 2 แนวทาง คือการศึกษาเชิงปริมาณ และการศึกษาเชิงคุณภาพ ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

การวิจัยเชิงปริมาณ         

 เนื่องจากงานวิจัยเรื่องนี้เป็นงานวิจัยทางสังคมศาสตร์ ดังนั้น จึงเลือกใช้วิธีการวิจัยแบบไม่

ทดลอง (Non-experimental research design) โดยใช้การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey research) ด้วย

การสอบถามความคิดเห็นที่มีต่อโมเดลการจ้างงานส าหรับผู้สูงอายุจากผู้จัดการหน่วยทรัพยากรมนุษย์ 

ทั้งนี้ เนื่องจากผู้จัดการหน่วยทรัพยากรมนุษย์เป็นผู้ที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการจ้างงานโดยตรง 

นอกจากนี้ ได้สอบถามความคิดเห็นพนักงานที่อายุ 50 ปีขึ้นไปด้วย เนื่องจากเป็นกลุ่มคนที่ก าลังจะ

ก้าวสู่กลุ่มผู้สูงอายุและบางโรงแรมมีนโยบายการเกษียณอายุที่ 55 ปี ดังนั้น คนกลุ่มนี้จึงเป็นผู้ที่ก าลัง

จะเกษียณอายุการท างานพร้อม ๆ กับการเข้าสู่กลุ่มผู้สูงอายุในอนาคตอันใกล้    
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 ส าหรับกรอบตัวแปรเพ่ือพัฒนารูปแบบการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาค

ตะวันออก คณะผู้วิจัยได้พัฒนามาจากโมเดลการจ้างงานส าหรับผู้สูงอายุในอุตสาหกรรมยานยนต์  

(พรรัตน์ แสดงหาญ, 2558) ที่ได้ข้อมูลจากผู้มีส่วนเกี่ยวข้องทั้งจากผู้สูงอายุ ผู้แทนสถานประกอบการ 

นักวิชาการ และผู้แทนหน่วยงานภาครัฐจนได้โมเดลการจ้างงานผู้สูงอายุส าหรับอุตสาหกรรมยานยนต์

ในเขตภาคตะวันออกแล้ว มาประยุกต์ใช้เป็นกรอบแนวคิดส าหรับการศึกษาครั้งนี้ เพ่ือขยายผลว่า

รูปแบบการจ้างงานผู้สูงอายุดังกล่าวจะสามารถน าไปประยุกต์ใช้กับธุรกิจโรงแรมในเขตภาค

ตะวันออกได้หรือไม ่          

 ค าถามการวิจัย        

 ส าหรับค าถามการวิจัย เพ่ือความชัดเจนจึงขอแยกเป็นรายวัตถุประสงค์ดังต่อไปนี้ 

  1. อุปสงค์และอุปทานการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมระดับ 3 ดาวขึ้นไปในภาค

ตะวันออกเป็นอย่างไร          

  2. การจ้างงานผู้สูงอายุการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมระดับ 3 ดาวขึ้นไปในภาค

ตะวันออก ที่ประกอบด้วยการจ้างงาน การเตรียมการเพ่ือจ้างงาน และปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อ

ความส าเร็จของการจ้างงาน มีรูปแบบเป็นอย่างไร องค์ประกอบใดมีความส าคัญมากน้อยเพียงใด

 ประชากรและการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง     

 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่ผู้จัดการหน่วยทรัพยากรมนุษย์

และพนักงานที่อายุ 50 ปีขึ้นไปในธุรกิจโรงแรมระดับ 3 ดาวขึ้นไปในเขตภาคตะวันออก ที่ตั้งอยู่ใน

จังหวัดชลบุรี จันทบุรี ระยอง นครนายก สระแก้ว ตราดและปราจีนบุรี โดยมีจ านวนประชากรทั้งสิ้น 

424 โรงแรม (ข้อมูล ณ วันที่ 9 มีนาคม 2560) ส าหรับการสุ่มตัวอย่าง ในกลุ่มผู้จัดการหน่วย

ทรัพยากรมนุษย์ เบื้องต้นใช้วิธีการก าหนดจ านวนโรงแรมตัวอย่างด้วยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบอย่าง

ง่าย (Simple Random Sampling) จากการจับฉลากจนครบจ านวนกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ ส าหรับ

การค านวณจ านวนกลุ่มตัวอย่างจะใช้สูตรของ Yamane ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% ได้โรงแรม

ตัวอย่างจ านวน 206 โรงแรม ดังแสดงในตารางที่ 1  
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ตารางที่ 1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างของโรงแรมระดับ 3 ดาวขึ้นไปในเขตภาคตะวันออก 
 

จังหวัด จ านวนโรงแรม จ านวนกลุ่มตัวอย่าง 

จังหวัดชลบุร ี 192 93 
จังหวัดปราจีนบุรี 12 6 
จังหวัดสระแก้ว 18 9 
จังหวัดระยอง 
จังหวัดจันทบุรี 
จังหวัดตราด 
จังหวัดนครนายก 

108 
28 
39 
27 

52 
14 
19 
13 

จังหวัดรวมทั้งหมด 424 206 

 
ที่มา: การท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย, 2560 
 
 เครื่องมือในการวิจัยและการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ   

 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้คือ แบบสอบถามที่ดัดแปลงจากงานวิจัยของ พรรัตน์                   

แสดงหาญ (2558) ในงานวิจัยโมเดลการจ้างงานผู้สูงอายุส าหรับอุตสาหกรรมยานยนต์ในเขตภาค

ตะวันออก โดยแบบสอบถามมีลักษณะเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ดังนี้ 

   คะแนน 1  หมายถึง  ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง   

   คะแนน 2  หมายถึง  ไม่เห็นด้วย    

   คะแนน 3  หมายถึง  ไม่แน่ใจ     

   คะแนน 4  หมายถึง  เห็นด้วย     

   คะแนน 5  หมายถึง  เห็นด้วยอย่างยิ่ง    

 เกณฑ์ในการแปลความหมายของคะแนน โดยการหาความกว้างของอันตรภาคชั้น ดังนี้ 
         

  ความกว้างของอันตรภาคชั้น   = 

 

  ซึ่งแทนค่าได้    =    

คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด
จ านวนชั้น 

5 – 1 

5 
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          = 

 

          =       0.80 

  การแปลความหมายของคะแนน ผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์ส าหรับการแปลคะแนน
ความหมายของแบบสอบถาม โดยใช้เกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ยของระดับความคิดเห็นเป็น 5 
ช่วง ดังนี้ 

 
   ระดับคะแนนเฉลี่ย  ความหมาย 
   4.21 - 5.00   เห็นด้วยอย่างยิ่งกับการจ้างงานผู้สูงอายุ 
   3.41 - 4.20   เห็นด้วยกับการจ้างงานผู้สูงอายุ 
   2.61 - 3.40   ไม่แน่ใจกับการจ้างงานผู้สูงอายุ 
   1.81 - 2.60   ไม่เห็นด้วยกับการจ้างงานผู้สูงอายุ 
   1.00 - 1.80   ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่งกับการจ้างงานผู้สูงอายุ 

 
 การพัฒนาเครื่องมือวิจัย       
  1. สร้างแบบสอบถาม โดยน ารูปแบบการจ้างงานส าหรับผู้สูงอายุที่ พรรัตน์ แสดงหาญ 
(2558) ได้พัฒนาขึ้นมาก าหนดเป็นข้อค าถาม โดยแยกเป็นตัวแปรส าคัญ  ๆ เป็นกลุ่ม ๆ ตาม
กระบวนการการจัดการทรัพยากรมนุษย์เพ่ือให้สะดวกแก่การวิเคราะห์ข้อมูล   
  2. น าแบบสอบถามที่แก้ไขส่งให้ผู้ทรงคุณวุฒิด้านการสร้างเครื่องมือวิจัยและผู้เชี่ยวชาญ
ที่เก่ียวข้องกับการจ้างงานและผู้สูงอายุเพ่ือตรวจสอบความถูกต้องด้านโครงสร้างของเนื้อหา พร้อมทั้ง
พิจารณาความถูกต้องชัดเจนของภาษาที่ใช้ (Content validity) จ านวน 5 ท่าน แยกเป็นนักวิชาการ 
3 ท่าน และผู้สูงอายุที่ได้รับการยอมรับนับถือ 2 ท่าน เพ่ือท าการตรวจสอบความถูกต้องในเนื้อหาของ
ข้อค าถามในแต่ละข้อว่าตรงตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยครั้งนี้หรือไม่ โดยให้ประเมินในลักษณะ 
ดังนี้ 
   ให้คะแนน +1เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์  
   ให้คะแนน 0  เมื่อไม่แน่ใจว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์หรือไม่ 
   ให้คะแนน -1 เมื่อแน่ใจว่าข้อค าถามไม่ความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ 

4 

5 
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  จากนั้นจะน าผลจากผู้เชี่ยวชาญมาวิเคราะห์หาค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item 
Objective Congruence: IOC) ดังนี้ 
  
 
 
 

   เมื่อ IOC แทนดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับวัตถุประสงค์  
   ∑R แทนผลรวมของความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ    
   N แทนจ านวนผู้เชี่ยวชาญ       
 
  ส าหรับข้อค าถามที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50-1.00 คัดเลือกไว้ใช้ได้ส่วนข้อค าถามที่มีค่า 
IOC ต่ ากว่า 0.50 พิจารณาปรับปรุงหรือตัดทิ้ง ซึ่งจากการหาค่าเฉลี่ยค่าความตรงของเนื้อหาจาก
ผู้เชี่ยวชาญทั้ง 5 ท่าน พบว่ามีข้อค าถามที่มีคะแนนมากกว่า 0.50 ทั้งสิ้น 57 ข้อ และข้อค าถามที่
พิจารณาตัดทิ้งมีจ านวน 11 ข้อ จึงปรับปรุงเพิ่มเติมข้อค าถามและจัดหมวดหมู่ข้อค าถามใหม่อีกครั้ง 
 3. ด าเนินการปรับแก้แบบสอบถามหลังการหาค่า IOC แล้วน าไปทดลองใช้ (Try out) กับ
กลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 ราย ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างจริงที่ใช้ในการวิจัย ซึ่งได้แก่ผู้จัดการทรัพยากรมนุษย์
และพนักงานที่มีอายุ 50 ปีขึ้น ที่ท างานในโรงแรมระดับ 3 ดาวขึ้นไปในเขตภาคตะวันออกเฉพาะส่วน
ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยเพ่ือหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) ด้วยการหา
ความสอดคล้องภายในของค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) ตามวิธีการของ Cronbach 

ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาที่ได้แสดงถึงระดับของความคงที่ของแบบสอบถามโดยมีค่าระหว่าง 0≤ α ≤ 
1 ค่าท่ีใกล้เคียงกับ 1 มากแสดงว่ามีความเชื่อม่ันสูง Cronbach (1990) ซึ่งได้ผลดังแสดงในตารางที่ 2 
 

ตารางที่ 2 ค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นของแบบสอบถามการวิจัย 

แบบสอบถามด้าน จ านวนข้อ 
ค่าความเชื่อมั่น 

() 
สาเหตุของการจ้างงานผู้สูงอายุ   8 .845 
ลักษณะงานส าหรับผู้สูงอายุ 5 .795 
ประเภทงานส าหรับผู้สูงอายุ 9 .753 
ความคิดเห็นที่มีต่อคุณสมบัติของผู้สูงอายุ 5 .870 

ความคิดเห็นที่มีต่อการสรรหาและคัดเลือก 
ระยะเวลาการท างานและสัญญาการจ้างงาน 

8 
4 

.880 

.790 

IOC   =  R 
N 
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ตารางที่ 2 (ต่อ) 
 

 
 

แบบสอบถามด้าน จ านวนข้อ 
ค่าความเชื่อมั่น 

() 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 5 .893 
การเตรียมการเพื่อจ้างงานผู้สูงอายุ 6 .947 
ปัจจัยส าคัญท่ีมีผลต่อความส าเร็จ 7 .917 

  

  จากตารางที่ 2 แสดงถึงความเชื่อมั่นของแบบสอบถามแต่ละด้านที่มีค่าเข้าใกล้ 1 ทุก
ด้าน แสดงให้เห็นว่าแบบสอบถามที่ใช้ในงานวิจัยนี้มีคุณภาพท่ียอมรับได้ 
 4. ปรับแก้แบบสอบถามให้สมบูรณ์ อีกครั้ ง ก่อนด าเนินการจัดพิมพ์และใช้ เป็น

แบบสอบถามการวิจัยฉบับสมบูรณ์เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป    

 การเก็บรวบรวมข้อมูล        

 คณะผู้วิจัยได้ท าหนังสือจากคณะการจัดการและการท่องเที่ยว มหาวิทยาลัยบูรพาส่งไปขอ

ความร่วมมือกับที่ปรึกษานายกสมาคมโรงแรมไทยภาคตะวันออก ในการจัดเก็บรวบรวมข้อมูล เพ่ือ

กระจายแบบสอบถามไปยังผู้จัดการหน่วยทรัพยากรมนุษย์และพนักงานที่อายุ 50 ปีขึ้นไป จากนั้น ได้

ลงพื้นที่เก็บข้อมูลด้วยตนเองจากโรงแรมที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง ผลการเก็บรวบรวมข้อมูล ปรากฏว่าได้รับ

แบบสอบถามกลับคืนมาทั้งหมด 325 ฉบับ ประกอบด้วยแบบสอบถามจากผู้บริหารหน่วยงาน

ทรัพยากรมนุษย์จ านวน 36 ฉบับ และพนักงานผู้สูงอายุจ านวน 275 ฉบับ ส่วนอีก 16 ฉบับไม่ระบุ

 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล       

 เมื่อได้รับแบบสอบถามกลับมา ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่กลับมาทั้งหมดตรวจสอบความ

ถูกต้อง ความสมบูรณ์ของข้อมูล สร้างคู่มือลงรหัส ลงรหัสตามคู่มือลงรหัส กรอกข้อมูล และการ

วิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพื่อการค านวณทางสถิติ ด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ 

เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อหาค่าสถิติดังต่อไปนี้       

  1. ข้อมูลทางประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม และอุปสงค์อุปทานการจ้างงาน

ผู้สูงอายุ น ามาวิเคราะห์โดยการหาความถี่ และร้อยละ (Frequency and percentage)  
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  2. ตัวแปรในรูปแบบการจ้างงานส าหรับผู้สูงอายุ น ามาวิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ย                     

( X ) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation: S.D.) เพ่ือน าเสนอในรูปตารางประกอบ

ค าบรรยาย             

   3. ตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างรูปแบบการจ้างงานส าหรับผู้สูงอายุกับข้อมูล

เชิงประจักษ์ด้วยเทคนิคการวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (Structural Equation Modelling: 

SEM) โดยมีดัชนีที่ใช้วัดความสอดคล้องดังต่อไปนี้      

    3.1 ค่าสถิติ ไค-สแคว์ (Chi-square Statistics : 2) เป็นค่าสถิติที่ ใช้ทดสอบ

สมมติฐานที่ว่า ฟังก์ชันความกลมกลืนมีค่าเป็นศูนย์ หรือต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญ โดยพิจารณา

นัยส าคัญทางสถิติ คือ ไม่มีนัยส าคัญ (p > .05) หรือค่าไค-สแคว์ เข้าใกล้ศูนย์ แสดงว่าโมเดลสอดคล้อง

กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์        

      3.2 ไคสแคว์สัมพัทธ์ (Relative Chi-square: 2/df.) เป็นค่าสถิติทดสอบ

เทียบกับจ านวนองศาอิสระ เป็นดัชนีที่ใช้วัดความสอดคล้องของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ถ้ามีค่าไม่

เกิน 3.00 แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์    

    3.3 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index : GFI) ควรมีค่าอยู่

ระหว่าง 0 และ 1 ถ้าค่าดัชนี GFI มากกว่า 0.90 แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์

    3.4 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (Adjust Goodness of Fit Index: 

AGFI)  เป็นค่าที่ได้จากการปรับแก้ดัชนี GFI เมื่อค านึงถึงขนาดกลุ่มตัวอย่าง จ านวนตัวแปรและองศาความ

อิสระ ค่าดัชนี AGFI มากกว่า 0.90 แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

   3.5 ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) มีค่าอยู่

ระหว่าง 0 ถึง 1 ถ้ามีค่ามากกว่า 0.95 แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

   3.6 ดัชนีความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (Root Mean Squared 

Error Approximation: RMSEA) มีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถึง 1 ถ้ามีค่าต่ ากว่า 0.05 แสดงว่าโมเดลสอดคล้อง

กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์        

   3.7 ดัชนีวัดความสอดคล้องกมลกลืนในรูปความคลาดเคลื่อน (RMR) ควรมีค่าน้อยกว่า 

0.05 แสดงว่าโมเดลมีความสอดกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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การวิจัยเชิงคุณภาพ 
 แนวทางการวิจัยเชิงคุณภาพเป็นการศึกษาเพ่ือถอดบทเรียนจากประสบการณ์การท างาน

ของผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรม ด้วยยุทธศาสตร์การวิจัยแบบกรณีศึกษา (Case Study) ซึ่ง จ าเนียร  

จวงตระกูล (2553) กล่าวว่า “เป็นการส ารวจระบบที่มีขอบเขตในกรณีใดกรณีหนึ่ง.ระบบที่มีขอบเขต

นี้ถูกก าหนดโดยเวลาและสถานที่และกรณีที่ท าการศึกษา” ในกาวิจัยครั้งนี้ได้ศึกษากรณีของโรงแรม

แห่งหนึ่งที่มีจ้างงานพนักงานต่อหลังวัยเกษียณ ซึ่งการจ้างงานในลักษณะเช่นนี้ยังมีอยู่อย่างจ ากัด แต่

โรงแรมแห่งนี้ได้มีการจ้างงานผู้สูงอายุเป็นจ านวนมากและจ้างมาเป็นเวลานาน ดังนั้น จึงควรได้

ท าการศึกษารูปแบบและวิธีการเพ่ือเป็นกรณีตัวอย่างส าหรับการจ้างงานผู้สูงอายุในโรงแรมอ่ืน ๆ 

ส าหรับที่มาของการเลือกศึกษากรณีนี้ได้มาจากการสัมภาษณ์ผู้แทนกรรมกิจการผู้สูงอายุ (ขณะนั้นยัง

เป็นส านักงานส่งเสริมและพิทักษ์ผู้สูงอายุ) โดย พรรัตน์ แสดงหาญ (2558) ได้สัมภาษณ์ไว้เมื่อครั้งที่

ท าวิจัยเรื่องการพัฒนาโมเดลส าหรับผู้สูงอายุส าหรับอุตสาหกรรมยานยนต์ ซึ่งมีสาระส าคัญดังนี้ 

“ในธุรกิจโรงแรม...ก็มีโรงแรม ก [นามสมมุติ]ที่ต้องชื่นชม จากข้อสังเกตที่เข้าไปใช้ ก็จะ

เห็นทั้งพนักงานเสิร์ฟ ช่างไฟ ช่างอ่ืน ๆ ดูแล้วไม่ใช่เด็ก ๆ ดูแล้วประมาณ 50-60 [ปี]         

ซึ่งเป็นข้อสังเกต จากพวกเราที่ท างานผู้สูงอายุอยู่ จึงขอคุยกับฝ่ายขาย เขาเลยเล่าให้ฟังว่า 

GM ของโรงแรมก็ท างานเกินวัยเกษียณ และช่างในโรงแรมที่แก้ไขพวกงานไม้ ก็อยู่ในวัย

เกือบ 70 [ปี] เพราะว่า ฝีมือดีมาก แม้แต่แม่บ้านปูเตียง ซึ่งเด็กรุ่นใหม่ปูเตียงไม่ตึงเลย ต้อง

ใช้คนรุ่นเก่า...และที่เจอในห้องอาหาร แต่งตัวสวยมาก ซึ่งอายุ 60 กว่า [ปี] แล้ว แต่งชุด

ไทย เกล้าผม ใส่สร้อยทอง สวยมาก เขาบอกว่าออกจากบ้านมาท างานแล้วมีความสุข ได้

พบกับผู้คน ได้ service ผู้คน เป็นความสุขรายวันดีกว่าการอยู่บ้าน และที่ดีกว่าคือได้เงิน

ด้วย... ตรงนี้คือ โรงแรมที่คิดว่าถ้าใครจะสัมภาษณ์เรื่องผู้สูงอายุ สัมภาษณ์ได้เลย เพราะ

ที่นี่น่าสนใจมาก” 

 ค าถามการวิจัย        

  1. ประสบการณ์การท างานหลังวัยเกษียณเป็นอย่างไร     

  2. อะไรคือปัจจัยสนับสนุนและอุปสรรคในการท างานของผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรม  
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 กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลัก  
 การวิจัยนี้ผู้วิจัยใช้วิธีเลือกตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) จากโรงแรมที่เป็น

กรณีศึกษา ซึ่งโรงแรมต้นแบบนี้ เป็นโรงแรมระดับ 4 ดาว ขนาดใหญ่ ที่ตั้งอยู่ในกรุงเทพมหานคร 

ก่อตั้งเมื่อปี พ.ศ. 2514 มีพ้ืนที่ 32 ไร่ สูง 18 ชั้น มีจ านวนห้องพัก 438 ห้อง ปัจจุบันมีจ านวน

พนักงาน 100 กว่าคน โดยเป็นผู้สูงอายุที่ท างานหลังวัยเกษียณถึง 17 คน (นางสาว ก, นามสมมุติ, 

สัมภาษณ์ 10 เมษายน 2560) โดยผู้ให้ข้อมูลหลัก คือพนักงานในโรงแรมต้นแบบที่ยังท างานต่อหลัง

เกษียณอายุการท างาน ทั้งนี้ มีผู้ที่สะดวกให้ข้อมูลจ านวน 12 คน     

 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล      

 การวิจัยครั้งนี้ได้ใช้แนวทางการสัมภาษณ์ ( Interview guide) ตามวิธีการของ Patton 

(1990) และจ าเนียร จวงตระกูล (2553) โดยออกแบบค าถามจากศึกษาค้นคว้าจากหนังสือ บทความ 

วารสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจ้างงานผู้สูงอายุทั้งในและต่างประเทศ จ าแนกเป็นค าถาม

เกี่ยวกับประสบการณ์ (experience) ความคิดเห็น (opinion) ความรู้สึก ( feeling) ความรู้  

(knowledge) และพ้ืนหลังของผู้ให้ข้อมูล (background of the key informants) เก็บรวบรวม

ข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก ( In-depth Interview) ลักษณะค าถามเป็นแบบปลายเปิด 

(Open- ended) โดยใช้แบบแนวทางการสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (Semi-structure) เพ่ือให้กลุ่มผู้ให้

ข้อมูลได้แสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ ซึ่งผู้วิจัยจะใช้เวลาในการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลประมาณ                        

1 ชั่วโมงต่อคน โดยมีค าถามเกี่ยวกับการตัดสินใจท างานต่อหลังการเกษียณอายุการท างาน รูปแบบ

การจ้างงานผู้สูงอายุ อุปสรรคปัญหาในการท างานหลังการเกษียณอายุ การเตรียมความพร้อมเพ่ือการ

จ้างงานผู้สูงอายุ และปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อความส าเร็จของการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรม 

รายละเอียดดังแสดงในภาคผนวก        

 การทดสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย     

 ผู้วิจัยได้น าแบบแนวทางการสัมภาษณ์เสนอต่อผู้ทรงคุณวุฒิที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญใน

เรื่องการจ้างงานผู้สูงอายุและการท างานในธุรกิจโรงแรม จ านวน 3 คน ประกอบด้วยนักวิจัยที่มี

ผลงานด้านการจ้างงานผู้สูงอายุ ที่ปรึกษาสมาคมโรงแรมไทย ที่ปรึกษานายกสมาคมโรงแรมไทยภาค

ตะวันออก เพ่ือตรวจสอบความถูกต้องและเหมาะสมของข้อค าถาม ซึ่งส่วนใหญ่ผู้ทรงคุณวุฒิเห็นว่า

ใช้ได้และมีการปรับปรุงวิธีการใช้ค าพูดเล็กน้อย หลังจากนั้นจึงปรับแก้ไขก่อนน าไปใช้จริง ส่วนด้าน
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คุณภาพของตัวผู้วิจัยเอง ผู้วิจัยได้น าแบบแนวทางการสัมภาษณ์ที่ได้แก้ไขแล้วไปทดลองสัมภาษณ์กับ

ผู้ให้ข้อมูลที่ไม่ได้เป็นกลุ่มเป้าหมายแต่มีลักษณะใกล้เคียงกัน ได้แก่ พนักงานที่อายุเกิน 50 ปีในธุรกิจ

โรงแรมเพ่ือเป็นการฝึกซ้อมการสัมภาษณ์ก่อนการสัมภาษณ์จริง และเพ่ือท าให้เกิดความมั่นใจและ

เชื่อมั่นว่าผู้วิจัยได้ข้อมูลที่ต้องการจากการสัมภาษณ์ ซึ่งจากการทดลองสัมภาษณ์พบว่ายังมีค าถาม

บางข้อที่ผู้ตอบยังเข้าใจไม่ตรงกับประเด็นที่ก าหนด ผู้วิจัยจึงได้ปรับเปลี่ยนวิธีการถามอีกครั้ง จน

พบว่าผู้ตอบค าถามเข้าใจในประเด็นค าถามเป็นอย่างดี จึงใช้แบบสัมภาษณ์ที่ได้ปรับปรุงแล้วไป เก็บ

ข้อมูลจริง              

 การเก็บรวมรวมและจัดการข้อมูล      

 ผู้วิจัยได้ด าเนินการท าหนังสือเพ่ือขออนุญาต และขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวม

ข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ไปยังต้นสังกัดของผู้ให้ข้อมูล ติดต่อประสานงานกับผู้ให้ข้อมูล เพ่ือนัดวัน 

เวลา และสถานที่ในการให้สัมภาษณ์ จากนั้นเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์แบบเชิงลึกและการ

บันทึกเสียงเพ่ือให้มั่นใจว่าสามารถเก็บข้อมูลได้ครบถ้วน และใช้ฟังซ้ าเพ่ือตรวจสอบความถูกต้องของ

ข้อมูล หลังการสัมภาษณ์ ได้ถอดข้อความที่ได้จากการสัมภาษณ์ เพ่ือเรียบเรียงข้อมูลและตรวจสอบ

ความถูกต้องอีกครั้งและใช้โปรแกรมส าเร็จรูป atlas ti ในการประมวลผลข้อมูล  

 การวิเคราะห์ข้อมูล         

 ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยยุทธศาสตร์แบบกรณีศึกษาในครั้งนี้ ได้มีการจัดการข้อมูล

ด้วยการจัดท ารายละเอียดการให้สัมภาษณ์ โดยถอดเนื้อหาทุกค าพูด พร้อม ๆ กับวิเคราะห์บริบท

โรงแรมที่ เป็นกรณีศึกษา จากนั้นจึ งท าการวิ เคราะห์จัดแยกประเภทข้อมูล ( Categorical 

Aggregation) และใช้วิธีการตีความหมายตรง (Direct Interpretation) ซึ่งเป็นการหาความหมาย 

(Meanings) จากกรณีที่ศึกษาด้วยการแยกแยะข้อมูลออกเป็นส่วน ๆ แล้วน ากลับมารวมใหม่ให้มี

ความหมายมากยิ่งข้ึน (จ าเนียร จวงตระกูล, 2553)     

 ความแกร่งทางวิชาการ (Rigour)      

 เพื่อสร้างความน่าเชื่อถือให้กับผลการวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยจะใช้วิธีการตรวจสอบรอบ

ทิศ (Data triangulation) โดยจะเน้นการตรวจสอบข้อมูลที่ได้มาจากแหล่งต่าง ๆ ว่ามีความ

เหมือนกันหรือไม่ รวมทั้งเก็บรวบรวมเอกสารทั้งหมดเพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องและความถูกต้อง

ของข้อมูลตั้งแต่เริ่มท าการวิจัย (Audit trail) ประกอบกันด้วย นอกจากนี้ ได้มีการตรวจทานข้อมูล
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จากผู้ให้ข้อมูล(Member checking) ด้วยการส่งผลการวิเคราะห์ข้อให้ให้ผู้ให้ข้อมูลตรวจสอบด้วย

ตนเองเองครั้งก่อนการน าไปสรุปผล 

 จรรยาบรรณในการวิจัย       
 แบบแนวทางการสัมภาษณ์ในการวิจัยครั้งนี้ ได้ด าเนินการโดยผ่านความเห็นชอบจาก
คณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ มหาวิทยาลัยบูรพา ซึ่งผู้วิจัยได้ท าหนังสือขอความ
ยินยอมอย่างเป็นทางการก่อนการเข้าสัมภาษณ์ทุกครั้ง และรักษาความลับของผู้ให้ข้อมูลด้วยการ
ก าหนดรหัสของผู้ให้ข้อมูล ซึ่งชื่อผู้ให้ข้อมูลแต่ละคนจะถูกแทนด้วยรหัสที่ก าหนดไว้ เช่น EE1, EE2,… 
หรือผู้ให้สัมภาษณ์เรื่องการจ้างงานผู้สูงอายุคนที่ 1, 2... พร้อมกับให้สัญญากับผู้ให้ข้อมูลว่าจะไม่น า
ข้อมูลที่ได้ไปเผยแพร่โดยอ้างชื่อผู้ให้ข้อมูลหรือเปิดเผยถึงผู้ให้ข้อมูลในทุกกรณี 
 

การวิเคราะห์ผลการวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณร่วมกัน 
 เนื่องจากการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบผสม ที่ใช้การวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพไป

พร้อมกัน ด้วยกลยุทธ์การตรวจสอบข้อมูลรอบด้านพร้อมกัน (Concurrent  Triangulation 

Strategy) ที่ให้ความส าคัญกับการวิจัยทั้งสองวิธีอย่างเท่าเทียมกัน (Equal) ซึ่ง Creswell (2009) ได้

ระบุว่าการวิจัยแบบผสมในลักษณะนี้ เป็นการบูรณาการที่ขั้นตอนการรวบรวมข้อมูล (Data 

Collection) และน าผลการวิจัยที่ได้จากการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพมาวิเคราะห์ร่วมกัน โดย

จะใช้การตีความ (Interpretation) พิจารณาความสอดคล้องของผลวิจัยที่ได้ หากผลวิจัยที่ได้จากการ

วิจัยทั้งสองวิธีเป็นไปในทิศทางเดียวกันและสนับสนุนซึ่งกันและกัน (Well-validated) ก็เป็นการแสดง

ว่าผลการวิจัยที่ได้มีความถูกต้องและเชื่อถือได้     

 ส าหรับการวิเคราะห์ผลการวิจัยแบบผสมในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการเปรียบเทียบผลการวิจัย

ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ จ าแนกตามวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ น าเสนอในรูปของตาราง

เปรียบเทียบ และวิเคราะห์ถึงความสอดคล้องและความแตกต่าง ซึ่งผลการวิจัยที่สอดคล้องกันได้

น าไปสู่ข้อสรุปของการวิจัยนี้ ส่วนประเด็นที่ยังแตกต่างกัน ไม่สามารถยืนยันได้ในการวิจัยนี้ ได้

น าเสนอเป็นข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป



 
 

ผลการวิจัย 
 

 ผลการวิจัยในการศึกษาการพัฒนารูปแบบการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาค
ตะวันออก ด้วยวิธีการวิจัยแบบผสมในครั้งนี้ ได้แยกอธิบายรายละเอียดของผลวิจัยที่ได้ในแต่ละวิธี 
โดยส่วนแรกเป็นการแสดงผลของวิธีการวิจัยเชิงปริมาณ ส่วนที่สองเป็นผลการวิจัยเชิงคุณภาพ และ
ส่วนสุดท้ายเป็นการสรุปด้วยวิธีการวิเคราะห์ข้อมูลร่วมกัน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 

ผลการวิจัยเชิงปริมาณ 
 ส าหรับผลการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีวิจัยเชิงปริมาณ จากการส ารวจความคิดเห็นผู้ตอบ
แบบสอบถาม ซึ่งได้แก่ ผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจโรงแรมภาคตะวันออก และ
พนักงานในธุรกิจโรงแรมภาคตะวันออกที่อายุ  50 ปีขึ้นไป รวมทั้งสิ้น 327 คน ได้ข้อมูล
ประชากรศาสตร์ของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งประกอบด้วยเพศ ประเภทของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ระดับการศึกษา และประสบการณ์การท างาน ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 3  
 
ตารางที่ 3 จ านวนและร้อยละของข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างผู้ตอบแบบสอบถาม (n = 327) 
 
ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

เพศ   
 ชาย 

หญิง 
135 
192 

41.3 
58.7 

ประเภท   
 ผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ 

พนักงานผู้สูงอายุ 
(ไม่ระบุประเภทของผู้ตอบแบบสอบถาม) 

36 
275 
(16) 

11.0 
84.1 
(4.9) 

ระดับการศึกษา   
 ต่ ากว่าปริญญาตรี 

ปริญญาตรี 
ปริญญาโท 
ปริญญาเอก 
(ไม่ระบุระดับการศึกษา) 

217 
89 
12 
1 
(8) 

66.4 
27.2 
3.7 
0.3 
(2.4) 
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ตารางที่ 3 (ต่อ) 
 

  

ข้อมูลส่วนบุคคล จ านวน ร้อยละ 

ประสบการณ์การท างาน   
ไม่เกิน 2 ปี 
ระหว่าง 2 - 5 ปี 
ระหว่าง 5 - 10 ปี 
ระหว่าง 10 - 15 ปี 
ระหว่าง 15 - 20 ปี 
เกิน 20 ปี 
(ไม่ระบุประสบการณ์) 

56 
95 
79 
35 
23 
20 
(19) 

17.1 
29.1 
24.2 
10.7 
7.0 
6.1 
(5.8) 

 
 จากตารางที่ 3 แสดงถึงข้อมูลส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่างผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ ผู้บริหาร
หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจโรงแรมภาคตะวันออก และพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมภาค
ตะวันออก รวมทั้งสิ้น 327 คน พบว่าผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศชาย จ านวน 135 คน (ร้อยละ 41.3) 
และเป็นเพศหญิง จ านวน 192 คน (ร้อยละ 58.7) ซึ่งเมื่อพิจารณาจ าแนกตามประเภทของผู้ตอบ
แบบสอบถาม พบว่าส่วนใหญ่เป็นพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมภาคตะวันออก จ านวน 275 คน 
(ร้อยละ 84.1) และเป็นผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจโรงแรมภาคตะวันออก                        
จ านวน 36 คน (ร้อยละ 11.0) ผู้ตอบแบบสอบถามในงานวิจัยนี้ส่วนใหญ่มีการศึกษาในระดับต่ ากว่า
ปริญญาตรี จ านวน 217 คน (ร้อยละ 66.4) รองลงมา มีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ านวน 89 คน                
(ร้อยละ 27.2) มี 12 คน (ร้อยละ 3.7) ที่มีการศึกษาระดับปริญญาโท และมีเพียง 1 คน (ร้อยละ 0.3) ที่มี
การศึกษาระดับปริญญาเอก ในด้านประสบการณ์การท างานของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่าส่วนใหญ่มี
ประสบการณ์ท างานกับโรงแรมระหว่าง 2 – 5 ปี จ านวน 95 คน (ร้อยละ 29.1) รองลงมา ได้แก่ 
ประสบการณ์ท างาน 5 – 10 ปี จ านวน 79 คน (ร้อยละ 24.2) ประสบการณ์ไม่เกิน 5 ปี                      
จ านวน 56 คน (ร้อยละ 17.1) ประสบการณ์ระหว่าง 5 – 15 ปี จ านวน 35 คน (ร้อยละ 10.7) 
ประสบการณ์ 15 – 20 ปี จ านวน 23 คน (ร้อยละ 7.0) และ ประสบการณ์เกิน 20 ปี จ านวน 20 คน 
(ร้อยละ 6.1) ตามล าดับ 
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 ผลการส ารวจอุปสงค์และอุปทานการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาค
ตะวันออก             
 ในการวิจัยนี้ ได้ส ารวจอุปสงค์การจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมภาคตะวันออกจากการ
ส ารวจความคิดเห็นผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจโรงแรมภาคตะวันออกว่าเห็นด้วยและ
ประสงค์จะการจ้างงานผู้สูงอายุท างานต่อหลังวัยเกษียณหรือไม่ อย่างไร ส่วนอุปทานการจ้างงาน
ผู้สูงอายุได้จากการส ารวจความคิดเห็นพนักงานที่มีอายุ 50 ปีขึ้นไปในธุรกิจโรงแรมภาคตะวันออก ว่า
เห็นด้วยและประสงค์จะท างานต่อหลังวัยเกษียณหรือไม่ อย่างไร ซึ่งผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าส่วน
ใหญท่ั้งสองฝ่ายเห็นด้วยกับการจ้างงานผู้สูงอายุ ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4 
 
ตารางที่ 4 จ านวนและร้อยละความคิดเห็นที่มีต่อการจ้างงานผู้สูงอายุ (n = 327) 
 

ความคิดเห็นมีต่อ
การจ้างงาน
ผู้สูงอายุ 

ผู้บริหารหน่วยงาน
ทรัพยากรมนุษย์ 

(n=36) 

ร้อย
ละ 

พนักงาน
ผู้สูงอายุ 
(n=275)      

ร้อยละ 
รวม 

(n=311) 
ร้อยละ 

เห็นด้วย 22 61.1 233 84.7 255 82.0 
ไม่เห็นด้วย 7 19.4 25 9.1 32 10.3 
ไม่แสดงความเห็น 7 19.4 17 6.2 24 7.7 

  
 จากตารางที่ 4 แสดงถึงข้อมูลความคิดเห็นของผู้ตอบแบบสอบถามที่มีต่อการจ้างงาน
ผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก พบว่าในภาพรวมผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เห็นด้วย
กับการจ้างงานผู้สูงอายุจ านวน 255 คน (ร้อยละ 82.0) ไม่เห็นด้วยจ านวน 32 คน (ร้อยละ 10.3) 
และไม่แสดงความคิดเห็นจ านวน 24 คน (ร้อยละ 7.7)  
 เมื่อพิจารณาจ าแนกตามประเภทของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่าจากผู้บริหารหน่วยงาน
ทรัพยากรมนุษย์ จ านวนทั้งสิ้น 36 คน ส่วนใหญ่เห็นด้วยกับการจ้างงานผู้สูงอายุ จ านวน 22 คน   
(ร้อยละ 61.1) ไม่เห็นด้วยและไม่แสดงความคิดเห็นจ านวนเท่ากัน คือ จ านวน 7 คน (ร้อยละ 19.4) 
ส่วนพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมภาคตะวันออก จ านวน 275 คน ส่วนใหญ่เห็นด้วยกับการจ้าง
งานผู้สูงอายุ จ านวน 233 คน (ร้อยละ 84.7) ไม่เห็นด้วยจ านวน 25 คน (ร้อยละ 9.1) และไม่แสดง
ความคิดเห็นจ านวน 17 คน (ร้อยละ 6.2)  
 ในส่วนของเหตุผลที่ผู้ตอบแบบสอบถามเห็นว่าควรหรือไม่ควรจ้างงานผู้สูงอายุนั้น ในส่วน

ของผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ ให้เหตุผลดังรายละเอียดแสดงในตารางที่ 5   



 
 

ตารางที่ 5 เหตุผลประกอบความเห็นของผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์และพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกที่มีต่อการจ้างงานผู้สูงอายุ 
 

 
เหตุผลที่เห็นด้วย 

ผู้บริหารหน่วยงาน
ทรัพยากรมนุษย์ 

พนักงาน
ผู้สูงอายุ 

 
รวม (คน) 

จ านวน (คน) จ านวน (คน) 
1. ผู้สูงอายุเป็นผู้มีความรู้ มีประสบการณ์ มีความสามารถ และมีความช านาญในอาชีพ 6 66 72 
2. สร้างรายได้ ลดภาวะการพ่ึงพิงผู้อื่น 4 38 42 
3. ผู้สูงอายุยังมีสุขภาพร่างกายที่แข็งแรงสามารถท างานต่อได้ 1 17 18 
4. การเห็นคุณค่าของผู้สูงอายุ  - 10 10 
5. ผู้สูงอายุยังมีความประสงค์ท่ีจะท างานต่อ - 9 9 
6. แรงงานในกลุ่มคนอายุน้อยมีจ านวนน้อยลง - 5 5 
7. ควรจ้างผู้สูงอายุในงานที่ไม่ได้ใช้ก าลังในการท างานมากเกินไป - 2 2 
8. เป็นนโยบายของโรงแรมท่ีรับพนักงานที่มีความสามารถและเหมาะสมกับต าแหน่งงาน โดยไม่จ ากัดอายุ  1 - 1 
9. เป็นการสนับสนุนตามนโยบายของรัฐบาลที่รองรับสังคมผู้สูงอายุ 1 - 1 
10. พนักงานผู้สูงอายุร่วมงานกับพนักงานรุ่นน้องได้ดี - 1 1 
11. ผู้สูงอายุมีความรักในองค์กร - 1 1 
12. เพ่ือให้งานที่ปฏิบัติอยู่มีความต่อเนื่อง                                                                                               - 1 1 
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ตารางที่ 5 (ต่อ) 
 

   

เหตุผลที่ไม่เห็นด้วย ผู้บริหารหน่วยงาน
ทรัพยากรมนุษย์ 

พนักงาน
ผู้สูงอายุ 

 
 

รวม (คน) จ านวน (คน) จ านวน (คน) 

1. งานไม่เหมาะกับผู้สูงอายุ เนื่องจากธุรกิจโรงแรมเป็นงานที่ต้องก้าวให้ทันความต้องการของลูกค้า และ
บริการอย่างรวดเร็ว ผู้สูงอายุขาดความคล่องแคล่วในการท างานบริการ ประสิทธิภาพการท างานลด
น้อยลง 

 
5 

 
11 

 
16 

2. ผู้สูงอายุมีร่างกายไม่แข็งแรง สุขภาพร่างกายไม่เอ้ืออ านวย 2 - 2 
3.   ผู้สูงอายุบางคนปรับตัวเข้ากับระบบงานใหม่ได้ช้า และวิธีการท างานไม่สอดคล้องกับคนรุ่นใหม่ - 3 3 

     4.   เป็นวัยที่สมควรได้รับการพักผ่อน - 1 1 



 
 

 จากตารางที่ 5 แสดงให้เห็นถึงเหตุผลประกอบความคิดเห็นที่มีต่อการจ้างงานผู้สูงอายุใน
ธุรกิจโรงแรมในเขตภาคตะวันออก ซึ่งผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์และพนักงานผู้สูงอายุส่วน
ใหญ่เห็นด้วยกับการจ้างงานผู้สูงอายุ โดยส่วนใหญ่ของกลุ่มผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ 
(จ านวน 6 คน) และส่วนใหญ่ของกลุ่มพนักงานผู้สูงอายุ (จ านวน 66 คน) เห็นตรงกันว่าผู้สูงอายุเป็นผู้
มีความรู้ความสามารถ มีประสบการณ์ในการท างาน มีความช านาญในอาชีพ ที่สามารถน ามาใช้ให้เกิด
ประโยชน์ต่อโรงแรมได้ อีกทั้งเป็นผู้ที่มีความอดทน และมีความรับผิดชอบ ส าหรับเหตุผลรองลงมาที่
ผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์และพนักงานผู้สูงอายุเห็นด้วยตรงกัน คือ เป็นการส่งเสริมให้
ผู้สูงอายุมีงานท า มีรายได้ และลดภาวะการพ่ึงพิงผู้อ่ืน ทั้งนี้ ในกรณีที่ผู้สูงอายุยังมีสุขภาพร่างกายที่
แข็งแรง มีประสิทธิภาพในการท างาน และมีความต้องการท างานต่อ ก็เห็นควรจ้างให้ท างานต่อไป ซึ่ง
เป็นสิ่งที่ท าให้ผู้สูงอายุเห็นคุณค่าในตนเอง  นอกจากนั้น ผู้สูงอายุที่มีความเชี่ยวชาญและมี
ประสบการณ์สูง สามารถเป็นที่ปรึกษาหรือเป็นพี่เลี้ยงพนักงานรุ่นน้องหรือพนักงานใหม่ได้ รวมถึงการ
ที่วัยแรงงานมีจ านวนน้อยลงก็เป็นเหตุผลหนึ่งที่พนักงานผู้สูงอายุเห็นว่าสมควรจ้างผู้สูงอายุต่อไป 
 นอกจากนี้ ยังมีผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์และพนักงานผู้สูงอายุบางส่วนที่ไม่เห็น
ด้วยกับการจ้างงานผู้สูงอายุ ซึ่งส่วนใหญ่ในกลุ่มผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ที่ไม่เห็นด้วยได้
แสดงความเห็นสอดคล้องกับส่วนใหญ่ของกลุ่มพนักงานผู้สูงอายุเช่นกัน กล่าวคือ งานโรงแรมไม่
เหมาะสมกับพนักงานผู้สูงอายุ โดยให้ทัศนะเพ่ิมเติมว่างานโรงแรมเป็นงานที่ต้องการความรวดเร็ว
ทางด้านกายภาพในการให้บริการ และเป็นงานที่ต้องอาศัยความคล่องแคล่วในการให้บริการ ทั้งนี้ ใน
กลุ่มผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ได้มีความเห็นเกี่ยวกับสุขภาพของผู้สูงอายุว่าผู้สูงอายุมี
ร่างกายไม่ค่อยแข็งแรง สุขภาพร่างกายไม่เอ้ืออ านวย ในขณะที่กลุ่มพนักงานผู้สูงอายุเห็นว่าผู้สูงอายุ
บางคนปรับตัวเข้ากับระบบงานใหม่ได้ช้า และวิธีการท างานไม่สอดคล้องกับคนรุ่นใหม่ จึงไม่เห็นด้วย
กับการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมในเขตภาคตะวันออก  
 ส าหรับความเห็นของผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์เกี่ยวกับการจ้างงานผู้สูงอายุใน
อนาคตของธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก และความต้องการท างานหลังเกษียณอายุของพนักงาน
ผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก แสดงรายละเอียดในตารางที่ 6 
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ตารางที่ 6 จ านวน และร้อยละความเห็นของผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อของความ 
 ต้องการจ้างงานผู้สูงอายุ และความเห็นของพนักงานผู้สูงอายุที่มีต่อความต้องการ 
 ท างานหลังวัยเกษียณ 
  

ผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ พนักงานผู้สูงอายุ 

ความประสงค์ท่ีจะจ้าง
งานผู้สูงอายุในอนาคต 

จ านวน  ร้อยละ 
ความประสงค์ท่ีจะ
ท างานหลังเกษียณ 

จ านวน  ร้อยละ 

ต้องการ 20 55.6 ต้องการ 174 63.3 
ไม่ต้องการ 7 19.4 ไม่ต้องการ 71 25.8 
ไม่แสดงความเห็น 9 25.0 ไม่แสดงความเห็น 30 10.9 
รวม 36 100.0 รวม 275 100 

  
 จากตารางที่ 6 แสดงถึงความประสงค์ที่จะจ้างงานผู้สูงอายุของผู้บริหารหน่วยงาน 
ทรัพยากรมนุษย์ และความประสงค์จะท างานหลังวัยเกษียณของพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขต
ภาคตะวันออก พบว่าในภาพรวม ผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ส่วนใหญ่ต้องการจะจ้างงาน
ผู้สูงอายุ จ านวน 20 คน (ร้อยละ 55.6) ไม่ต้องการจ้างงานผู้สูงอายุ จ านวน 7 คน (ร้อยละ 19.4) และ
ไม่แสดงความคิดเห็นจ านวน 9 คน (ร้อยละ 25.0) ส าหรับพนักงานผู้สูงอายุพบว่าในภาพรวม 
พนักงานผู้สูงอายุส่วนใหญ่ จ านวน 174 คน (ร้อยละ 63.3) แสดงความต้องการท างานหลังเกษียณ 
ในขณะที่พนักงานผู้สูงอายุ จ านวน 71 คน (ร้อยละ 25.8) ไม่ต้องการท างานหลังเกษียณ และ                       
อีก 30 คน (ร้อยละ 10.9) ไม่แสดงความคิดเห็น 
 นอกจากนี้ ยังมีความคิดเห็นเพ่ิมเติมเกี่ยวกับการจ้างงานผู้สูงอายุของผู้บริหารหน่วยงาน

ทรัพยากรมนุษย์และพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก ดังแสดงในตารางที่ 7 โดย

ในกลุ่มพนักงานผู้สูงอายุมีผู้แสดงความคิดเห็นจ านวน 7 คน ซึ่งได้แสดงความคิดเห็นว่าการจ้า งงาน

ผู้สูงอายุจะท าให้ผู้สูงอายุรู้สึกว่าตนเองยังมีคุณค่า มีความสามารถในการท างาน ลดภาระการพ่ึงพิง                   

มีสังคม ท าให้ไม่เครียด ไม่ซึมเศร้า ทั้งนี้ ในการจ้างงานผู้สูงอายุ ต้องเป็นงานที่เหมาะสมกับสุขภาพ 

และเป็นงานที่ไม่หนัก เพ่ือส่งเสริมให้ผู้สูงอายุสามารถหารายได้ และไม่ให้คนสูงอายุว่างงาน                      

โดยพิจารณาจากความเหมาะสมของสุขภาพและระดับอายุ นอกจากนั้น ยังให้ความเห็นว่า ผู้สูงอายุ

เป็นผู้มีความรู้ความสามารถเฉพาะทางสามารถท าประโยชน์ต่อองค์กร ในด้านใดด้านหนึ่งได้มากกว่า

พนักงานทั่วไป และผู้สูงอายุมีข้อได้เปรียบที่มีประสบการณ์ การรับมือกับสถานการณ์ แต่ข้อด้อยของ
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ผู้สูงอายุ คือ สุขภาพและพละก าลัง ซึ่งในบางต าแหน่งไม่สามารถใช้แรงงานผู้สูงอายุได้ จึงต้อง

พิจารณาเป็นรายต าแหน่ง ๆ ไป        

 ส าหรับผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ได้แสดงความคิดเห็นเพ่ิมเติมจ านวน 3 คน โดย

ได้แสดงความคิดเห็นในเชิงข้อเสนอแนะต่อภาครัฐว่าควรส่งเสริมอาชีพให้แก่ผู้สูงอายุ รณรงค์การ

จัดตั้งกลุ่มอาชีพผู้สูงอายุ เผยแพร่การรับรู้ข้อมูลข่าวสารอย่างต่อเนื่อง อบรมให้ความรู้เรื่องต่าง ๆ 

ภาครัฐเอกชนควรส่งเสริมผลิตภัณฑ์ที่ได้มาจากอาชีพที่ผู้สูงอายุท าได้ และจัดหาสถานที่ที่เหมาะสมที่

สามารถจ าหน่ายผลิตภัณฑ์นั้น ควรจ้างผู้สูงอายุที่มีประสบการณ์และมีความรู้ ควรจัดให้มีสวัสดิการที่

ดีต่อผู้สูงอายุที่ยังมีความสามารถในการท างาน ควรส่งเสริมให้ธุรกิจโรงแรมให้การสนับสนุนการจ้าง

งานผู้สูงอายุ และก าหนดเกณฑ์ค่าแรงที่เหมาะสม 

 



 
 

ตารางที่ 7 ความคิดเห็นเพ่ิมเติมเก่ียวกับการจ้างงานผู้สูงอายุของผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์และพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก  

 
ความคิดเห็นเกี่ยวกับการจ้างงานผู้สูงอายุ จ านวนผู้บริหารหน่วยงาน

ทรัพยากรมนุษย์ 
จ านวนพนักงาน

ผู้สูงอายุ 
รวม (คน) 

 

1. การจ้างงานผู้สูงอายุจะท าให้ผู้สูงอายุรู้สึกว่าตนเองยังมีคุณค่า มีความสามารถในการ
ท างานลดภาระลูกหลาน และยังมีสังคม จะท าให้ไม่เครียด ไม่ซึมเศร้า - 

 
3 

 
3 

2. งานส าหรับผู้สูงอายุ ควรเป็นงานที่เหมาะสมกับสุขภาพ และเป็นงานที่ไม่หนัก เพ่ือส่งเสริม
ให้ผู้สูงอายุสามารถหารายได้ และไม่ให้คนสูงอายุว่างงาน โดยดูตามความเหมาะสมของ
สุขภาพและระดับอายุ - 

 
 
2 

 
 
2 

3. ผู้สูงอายุเป็นผู้มีความรู้ความสามารถเฉพาะทาง สามารถท าประโยชน์ต่อองค์กรในด้านใด
ด้านหนึ่งได้มากกว่าพนักงานรุ่นใหม่   - 

 
1 

 
1 

4. ผู้สูงอายุมีข้อได้เปรียบที่ประสบการณ์ การรับมือกับสถานการณ์ แต่ข้อด้อยของผู้สูงอายุ 
คือ สุขภาพและพละก าลัง ซึ่งในบางต าแหน่งไม่สามารถใช้แรงงานผู้สูงอายุได้ ควร
พิจารณาเป็นต าแหน่งๆ ไป - 

 
 
1 

 
 
1 

5. ภาครัฐควรส่งเสริมอาชีพให้แก่ผู้สูงอายุ รณรงค์การจัดตั้งกลุ่มอาชีพผู้สูงอายุ เผยแพร่การ
รับรู้ข้อมูลข่าวสารอย่างต่อเนื่อง อบรมให้ความรู้เรื่องต่าง ๆ ภาครัฐเอกชนควรส่งเสริม
ผลิตภัณฑ์ที่ได้มาจากอาชีพที่ผู้สูงอายุท าได้ และจัดหาสถานที่ที่เหมาะสมที่สามารถ
จ าหน่ายผลิตภัณฑ์นั้น และควรจ้างผู้สูงอายุที่มีประสบการณ์และมีความรู้ 1 

 
 
 
- 1 
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ตารางที่ 7 (ต่อ)    

ความคิดเห็นเกี่ยวกับการจ้างงานผู้สูงอายุ จ านวนผู้บริหารหน่วยงาน
ทรัพยากรมนุษย์ 

จ านวนพนักงาน
ผู้สูงอายุ 

รวม (คน) 
 

6. ภาครัฐควรจัดให้มีสวัสดิการที่ดีต่อผู้สูงอายุที่ยังมีความสามารถในการท างาน 1 - 1 
7. ภาครัฐควรส่งเสริมให้ธุรกิจโรงแรมให้การสนับสนุนการจ้างงานผู้สูงอายุ และก าหนดเกณฑ์

ค่าแรงที่เหมาะสม  
 
1 

 
- 

 
1 



 
 

 ความเห็นที่มีต่อรูปแบบการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก 
 ส าหรับความคิดเห็นที่มีต่อรูปแบบการจ้างงานผู้สูงอายุของผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากร
มนุษย์และพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก แสดงดังตารางที่ 8 – 15 
 
ตารางที่ 8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นที่มีต่อลักษณะงานส าหรับ
 ผู้สูงอายุของผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์และพนักงานผู้สูงอายุ ในธุรกิจโรงแรม                
 เขตภาคตะวันออก (n=327) 
 
ลักษณะงานส าหรับผู้สูงอายุ x  S.D. ระดับ 

งานที่ไม่มีความเสี่ยงหรืออันตราย 4.20 .84 เห็นด้วย 

งานเดิมที่มีประสบการณ์ท ามาก่อนเกษียณ 4.15 .71 เห็นด้วย 

งานที่ไม่ต้องใช้พละก าลัง 4.08 .76 เห็นด้วย 

งานที่ไม่ต้องใช้สายตามากนัก 4.03 .83 เห็นด้วย 

งานที่ไม่มีเสียงดังอึกทึก 4.01 .83 เห็นด้วย 

 
 จากตารางที่ 8 แสดงค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นที่มีต่อลักษณะงาน
ส าหรับผู้สูงอายุของผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์และพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาค
ตะวันออก ที่ประกอบด้วยลักษณะงานย่อย 5 ลักษณะงาน ปรากฏว่าผู้บริหารหน่วยงาน                       
ทรัพยากรมนุษย์และพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกเห็นด้วยกับลักษณะงานย่อย
ทั้ง 5 ลักษณะงาน โดยจัดเรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อยได้ดังนี้ ลักษณะงานที่ไม่มีความเสี่ยงหรือ
อันตราย ( x = 4.20, S.D. = .84) เป็นงานเดิมที่มีประสบการณ์ท ามาก่อนเกษียณ ( x = 4.15, S.D.   
= .71) งานที่ไม่ต้องใช้พละก าลัง ( x = 4.08, S.D. = .76) งานที่ไม่ต้องใช้สายตามากนัก ( x = 4.03, 
S.D. = .83) และ งานที่ไม่มีเสียงดังอึกทึก ( x = 4.01, S.D.= .83) ตามล าดับ  
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ตารางที่ 9 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นที่มีต่อประเภทงานส าหรับ                 
  ผู้สูงอายุของผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์และพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรม                
  เขตภาคตะวันออก (n=327) 
 

ประเภทงานส าหรับผู้สูงอายุ x  S.D. ระดับ 

งานด้านการให้ค าปรึกษาแนะน า 4.14 .85 เห็นด้วย 
งานตามต าแหน่งงานเดิมที่ท าอยู่ 3.96 .84 เห็นด้วย 
งานสอน พี่เลี้ยง  3.94 .85 เห็นด้วย 
วิทยากร 3.90 .90 เห็นด้วย 
งานแก้ปัญหาเฉพาะหน้า 3.83 .92 เห็นด้วย 
งานในส านักงาน 3.72 .92 เห็นด้วย 
งานบริการลูกค้า 3.71 .97 เห็นด้วย 
งานเอกสาร 3.56 .92 เห็นด้วย 

 
 จากตารางที่ 9 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นที่มีต่อประเภทงาน
ส าหรับผู้สูงอายุของผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์และพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาค
ตะวันออก ที่ประกอบด้วยประเภทงานย่อย 9 ประเภทงาน ปรากฏว่าผู้บริหารหน่วยงาน                    
ทรัพยากรมนุษย์และพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกเห็นด้วยกับประเภทงานย่อย
ทั้ง 9 ประเภทงาน โดยจัดเรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อยได้ดังนี้ งานด้านการให้ค าปรึกษาแนะน า              
( x = 4.14, S.D. = .85) งานตามต าแหน่งงานเดิมที่ท าอยู่ ( x = 3.96, S.D. = .84) งานสอน พ่ีเลี้ยง  
( x = 3.94, S.D. = .85) งานวิทยากร ( x = 3.90, S.D. = .90) งานก ากับดูแลการท างาน เช่น 
หัวหน้างาน ( x = 3.87, S.D. = .85) งานแก้ปัญหาเฉพาะหน้า ( x = 3.83, S.D. = .92) งานใน
ส านักงาน               ( x = 3.72, S.D. = .92) งานบริการลูกค้า ( x = 3.71, S.D. = .97) และ งาน
เอกสาร ( x = 3.56, S.D.=.92) ตามล าดับ 
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ตารางที่  10 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นที่มีต่อคุณสมบัติของ                       
  ผู้สูงอายุของผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์และพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรม 
  เขตภาคตะวันออก (n=327) 
 

ความคิดเห็นที่มีต่อคุณสมบัติของผู้สูงอายุ x  S.D. ระดับ 

ประสบการณ์ความช านาญในงาน 4.37 .66 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
ทัศนคติที่ดีต่อโรงแรม 4.31 .68 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
ความรู้ความสามารถ 4.27 .68 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
ความสมัครใจที่จะท างานต่อ 4.25 .74 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
สุขภาพแข็งแรง สามารถท างานต่อได้ 4.23 .72 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

 
 จากตารางที่ 10 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นของผู้บริหาร
หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์และพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกที่มีต่อคุณสมบัติ
ของผู้ สู งอายุ  ที่ประกอบด้วยคุณสมบัติย่อย 5 คุณสมบัติ  ปรากฏว่าผู้บริหารหน่วยงาน                                 
ทรัพยากรมนุษย์และพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกเห็นด้วยอย่างยิ่งกับ
คุณสมบัติของผู้สูงอายุทั้ง 5 คุณสมบัติ โดยจัดเรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อยได้ดังนี้ ประสบการณ์ความ
ช านาญในงาน ( x = 4.37, S.D. = .66) ทัศนคติที่ดีต่อโรงแรม ( x = 4.31, S.D. = .68) ความรู้
ความสามารถ ( x = 4.27, S.D. = .68) ความสมัครใจที่จะท างานต่อ ( x = 4.25, S.D. = .74) และ 
สุขภาพแข็งแรง สามารถท างานต่อได้ ( x = 4.23, S.D.=.72)  ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 11 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นที่มีต่อการสรรหาและคัดเลือก
  ผู้สูงอายุของผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์และพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรม
  เขตภาคตะวันออก (n=327) 
 

ความคิดเห็นที่มีต่อการสรรหาและคัดเลือก x  S.D. ระดับ 

การต่อสัญญา 4.09 .80 เห็นด้วย 
คัดเลือกจากการทดสอบความสามารถ 4.08 .73 เห็นด้วย 
คัดเลือกจากการประเมินผลงานที่ผ่านมา 4.02 .78 เห็นด้วย 
คัดเลือกจากการสัมภาษณ์ 3.94 .71 เห็นด้วย 
คัดเลือกจากความเห็นผู้บริหาร 3.88 .86 เห็นด้วย 
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ตารางที่ 11 (ต่อ) 
 

   

ความคิดเห็นที่มีต่อการสรรหาและคัดเลือก x  S.D. ระดับ 

เปิดรับสมัครโดยทั่วไป 3.84 .85 เห็นด้วย 
เปิดรับสมัครเฉพาะผู้ที่เคยท างานในโรงแรมมาก่อน 3.83 .86 เห็นด้วย 
คัดเลือกจากการตรวจสุขภาพ 3.81 .87 เห็นด้วย 

 
 จากตารางที่ 11 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นที่มีต่อการ       
สรรหาและคัดเลือกผู้สูงอายุของผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์และพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจ
โรงแรมเขตภาคตะวันออก ที่ประกอบด้วยลักษณะการสรรหาและคัดเลือก 8 ลักษณะ ปรากฏว่า
ผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์และพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกเห็นด้วย
กับลักษณะการสรรหาและการคัดเลือกทั้ง 8 ลักษณะ โดยจัดเรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อยได้ดังนี้ การ
ต่อสัญญา ( x = 4.09, S.D. = .80) คัดเลือกจากการทดสอบความสามารถ ( x = 4.08, S.D. = .73) 
คัดเลือกจากการประเมินผลงานที่ผ่านมา ( x = 4.02, S.D. = .78) คัดเลือกจากการสัมภาษณ์ ( x = 
3.94, S.D. = .71) คัดเลือกจากความเห็นผู้บริหาร ( x = 3.88, S.D. = .86) เปิดรับสมัครโดยทั่วไป (
x = 3.84, S.D. = .85) เปิดรับสมัครเฉพาะผู้ที่เคยท างานในโรงแรมมาก่อน ( x =3.83, S.D.=.86) 
และ คัดเลือกจากการตรวจสุขภาพ ( x = 3.81, S.D.= .87)  ตามล าดับ  
 
ตารางที่ 12 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นที่มีต่อระยะเวลาการท างาน 
  และสัญญาการจ้างงานผู้สู งอายุของผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์และ                    
  พนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก (n=327)  
 
ระยะเวลาการท างานและสัญญาการจ้างงาน x  S.D. ระดับ 

สัญญาการจ้างงานมีก าหนดเวลาที่แน่ชัด 3.96 .82 เห็นด้วย 
ท างานเต็มเวลา (full-time) 3.91 .93 เห็นด้วย 
สัญญาการจ้างงานต่อเนื่อง ระยะยาว 3.81 .85 เห็นด้วย 
ท างานบางส่วนเวลา (part-time) 3.78 .87 เห็นด้วย 

 
 จากตารางที่ 12 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นที่มีต่อระยะเวลา
การท างานและสัญญาการจ้างงานผู้สูงอายุของผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์และพนักงาน
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ผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก ที่ประกอบด้วยลักษณะย่อย 4 ลักษณะ ปรากฏว่า
ผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์และพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกเห็นด้วย
กับลักษณะย่อยทั้ง 4 ลักษณะ โดยจัดเรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อยได้ดังนี้ การต่อสัญญา สัญญาการ
จ้างงานมีก าหนดเวลาที่แน่ชัด เช่น รายปีหรือมากกว่าตามแต่ตกลงกัน ( x = 3.96, S.D. = .82) 
ท างานเต็มเวลา (full-time) ( x = 3.91, S.D. = .93) สัญญาการจ้างงานต่อเนื่อง ระยะยาว ( x =
3.81, S.D. = .85) และ ท างานบางส่วนเวลา (part-time) ( x = 3.78, S.D.= .87) ตามล าดับ  
 
ตารางที่ 13 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นที่มีต่อค่าตอบแทนและ                        
  สวัสดิการผู้สูงอายุของผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์และพนักงานผู้สูงอายุใน           
  ธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก (n=327)  
 
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ x  S.D. ระดับ 

สวัสดิการเช่นเดียวกับพนักงานทั่วไป 4.12 .83 เห็นด้วย 
สวัสดิการเพิ่มเติมส าหรับผู้สูงอายุ 4.08 .84 เห็นด้วย 
ค่าตอบแทนต่อจากเดิมที่เคยได้ก่อนเกษียณอายุ 4.07 .79 เห็นด้วย 
ค่าตอบแทนตามแต่จะตกลงกันเป็นรายกรณี 3.94 .86 เห็นด้วย 
สวัสดิการตามที่ตกลงกันเป็นรายกรณี 3.91 .88 เห็นด้วย 

 
 จากตารางที่  13 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นที่มีต่อ
ค่าตอบแทนและสวัสดิการส าหรับผู้สูงอายุของผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์และพนักงาน
ผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก ที่ประกอบด้วยลักษณะย่อย 5 ลักษณะ ปรากฏว่า
ผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์และพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกเห็นด้วย
กับลักษณะย่อยทั้ง 5 ลักษณะ โดยจัดเรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อยได้ดังนี้ สวัสดิการเช่นเดียวกับ
พนักงานทั่วไป ( x = 4.12, S.D. = .83) สวัสดิการเพ่ิมเติมส าหรับผู้สูงอายุ ( x = 4.08, S.D. = .84) 
ค่าตอบแทนต่อจากเดิมที่เคยได้ก่อนเกษียณอายุ ( x = 4.07, S.D. = .79) ค่าตอบแทนตามแต่จะตก
ลงกันเป็นรายกรณี ( x = 3.94, S.D. = .86) และ สวัสดิการตามที่ตกลงกันเป็นรายกรณี ( x = 3.91, 
S.D.= .88)  ตามล าดับ  
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ตารางที่ 14 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นที่มีต่อการเตรียมการเพื่อจ้าง 
   งานผู้สูงอายุของผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์และพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจ 
   โรงแรมเขตภาคตะวันออก (n=327) 
 

การเตรียมการเพื่อจ้างงานผู้สูงอายุ x  S.D. ระดับ 

จัดท าโครงการน าร่องการจ้างงานผู้สูงอายุ 4.10 .77 เห็นด้วย 
เตรียมการด้านอาชีวอนามัยในการท างาน 4.08 .75 เห็นด้วย 
พัฒนาทักษะการท างานส าหรับผู้สูงอายุ 4.06 .76 เห็นด้วย 
ทบทวนกฎหมายต่าง ๆ ที่เก่ียวข้อง 4.05 .84 เห็นด้วย 
ศึกษาวิจัยเพ่ือให้ได้ข้อมูลเกี่ยวกับผู้สูงอายุ 4.04 .79 เห็นด้วย 
จัดตั้งศูนย์กลางการจ้างงานผู้สูงอายุ 4.01 .84 เห็นด้วย 

 
 จากตารางที่ 14 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นที่มีต่อการ
เตรียมการเพ่ือจ้างงานผู้สูงอายุของผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์และพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจ
โรงแรมเขตภาคตะวันออก ที่ประกอบด้วยลักษณะย่อย 6 ลักษณะ ปรากฏว่าผู้บริหารหน่วยงาน
ทรัพยากรมนุษย์และพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกเห็นด้วยกับลักษณะย่อยทั้ง 
6 ลักษณะ โดยจัดเรียงจากค่าเฉลี่ยมากไปน้อยได้ดังนี้ จัดท าโครงการน าร่องการจ้างงานผู้สูงอายุ                 
( x = 4.10, S.D. = .77) เตรียมการด้านอาชีวอนามัยในการท างาน ( x = 4.08, S.D. = .75) พัฒนา
ทักษะการท างานส าหรับผู้สูงอายุ ( x = 4.06, S.D. = .76) ทบทวนกฎหมายต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง                    
( x = 4.05, S.D. = .84) ศึกษาวิจัยเพ่ือให้ได้ข้อมูลเกี่ยวกับผู้สูงอายุ ( x = 4.04, S.D. = .79) และ 
จัดตั้งศูนย์กลางการจ้างงานผู้สูงอายุ( x = 4.01, S.D.= .84) ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 15 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อ 
    ความส าเร็จการจ้างงานผู้สูงอายุของผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์และพนักงาน 
    สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก (n=327)  
 

ปัจจัยส าคัญท่ีมีผลต่อความส าเร็จ x  S.D. ระดับ 

นโยบายและการสนับสนุนของภาครัฐ 4.36 .64 เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
ความร่วมมือจากภาครัฐและเอกชน 
ความสมัครใจของตัวผู้สูงอายุ 

4.32 
4.27 

.73 

.67 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
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ตารางที่ 15 (ต่อ) 
 

  

ปัจจัยส าคัญท่ีมีผลต่อความส าเร็จ x  S.D. ระดับ 

นโยบายและการสนับสนุนของโรงแรม 
ทักษะและความสามารถของผู้สูงอายุ 
การบัญญัติกฎหมายส่งเสริมการจ้างงานผู้สูงอายุ 
การส่งเสริมทัศนคติเชิงบวกต่อผู้สูงอายุ 

4.26 
4.25 
4.24 
4.20 

.69 

.67 

.69 

.70 

เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
เห็นด้วยอย่างยิ่ง 

เห็นด้วย 
 

 ตารางที่ 15 แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความคิดเห็นที่มีต่อปัจจัยส าคัญที่
มีผลต่อความส าเร็จการจ้างงานผู้สูงอายุของผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์และพนักงานผู้สูงอายุ
ในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก ที่ประกอบด้วย 7 ปัจจัย ปรากฏว่าผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากร
มนุษย์และพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกเห็นด้วยอย่างยิ่งกับ 6 ปัจจัย ได้แก่ 
นโยบายและการสนับสนุนของภาครัฐ ( x = 4.36, S.D. = .64) ความร่วมมือจากทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง
ทั้งภาครัฐและเอกชน ( x = 4.32, S.D. = .73) ความสมัครใจของตัวผู้สูงอายุ ( x = 4.27, S.D. = 
.67) นโยบายและการสนับสนุนของโรงแรม ( x = 4.26, S.D. = .69) ทักษะและความสามารถของ
ผู้สูงอายุ ( x = 4.25, S.D. = .67) และ การบัญญัติกฎหมายส่งเสริมการจ้างงานผู้สูงอายุ ( x = 4.24, 
S.D. = .69) ตามล าดับ และเห็นด้วยกับการส่งเสริมทัศนคติเชิงบวกต่อผู้สูงอายุ   ( x =4.20, 
S.D.=.70)  
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบของรูปแบบการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรม                       
เขตภาคตะวันออก 
 การวิเคราะห์องค์ประกอบของรูปแบบการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาค
ตะวันออกเป็นการยืนยันลักษณะของตัวบ่งชี้ภายในแต่ละตัวของแต่ละองค์ประกอบที่มีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งผู้วิจัยได้แยกการรายงานผลการวิจัย ดังต่อไปนี้  
 1. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบสาเหตุของการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาค
ตะวันออก 
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบปรากฏว่ามีสาเหตุย่อยจ านวน 8 สาเหตุที่สามารถใช้อธิบาย
ลักษณะสาเหตุของการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก ได้แก่ ความจ าเป็นทาง
เศรษฐกิจของผู้สูงอายุ ความต้องการทางสังคมของผู้สูงอายุ ความสามารถ/สมรรถนะในงานของ
ผู้สูงอายุ การเป็นสังคมผู้สูงอายุ ปัญหาการขาดแคลนแรงงาน ความรับผิดชอบต่อสังคม การลดภาระ
การพ่ึงพิงคนวัยท างาน และการลดภาระค่าใช้จ่ายให้กับภาครัฐ ซึ่งผลการวิเคราะห์เป็นดังภาพที่ 2 
และตารางท่ี 16 
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 ผลจากการวิเคราะห์บ่งชี้ว่าสาเหตุทั้ง 8 สาเหตุมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ใน

ระดั บดี  (2 =  34.807, 2/df =  1.934, df =  18 , p =  .078, GFI =  .969, AGFI =  .934,                           
CFI = .973, NFI = .958, RMR = .027, RMSEA = .031) และทุกสาเหตุสามารถใช้อธิบายความ
แปรปรวนของสาเหตุการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกได้อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้ สาเหตุย่อยท่ีสามารถใช้อธิบายลักษณะสาเหตุของการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจ

โรงแรมเขตภาคตะวันออกได้ดีที่สุด คือ ความจ าเป็นทางเศรษฐกิจของผู้สูงอายุ ( = .78) ซึ่งสามารถ
ใช้อธิบายความแปรปรวนสาเหตุของการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกได้ร้อยละ 
60.0 (R2=.60) รองลงมาโดยเรียงล าดับจากค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากไปน้อย ได้แก่ ความต้องการ

ทางสังคมของผู้สูงอายุ ( = .75) ความรับผิดชอบต่อสังคม ( = .74) ความสามารถ/สมรรถนะใน

งานของผู้สูงอายุ ( = .65) การเป็นสังคมผู้สูงอายุ ( = .65) ปัญหาการขาดแคลนแรงงาน                   

( = .59)การลดภาระการพ่ึงพิงคนวัยท างาน ( = .59) และการลดภาระค่าใช้จ่ายให้กับภาครัฐ                    

( = .58) ทั้งนี้ สาเหตุดังกล่าวใช้อธิบายความแปรปรวนสาเหตุของการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจ
โรงแรมเขตภาคตะวันออกได้ร้อยละ 56.0 (R2=.56), 55.0 (R2=.55), 42.0 (R2=.42), 42.0 (R2=.42), 
35.0 (R2=.35) และ 34.0 (R2=.34) ตามล าดับ 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2 = 34.807, 2/df = 1.934, df = 18, p = .078,  
GFI = .969, AGFI = .934, CFI = .973, NFI = .958, RMR = .027, RMSEA = .031 

 

ภาพที่ 2 องค์ประกอบสาเหตุของการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก 

ความจ าเป็นทางเศรษฐกิจของผู้สงูอายุ 

ความต้องการทางสังคมของผูสู้งอายุ 

ความสามารถ/สมรรถนะในงานของผู้สูงอายุ

การเป็นสังคมผูสู้งอาย ุ

ปัญหาการขาดแคลนแรงงาน 

ความรับผิดชอบต่อสังคม 

การลดภาระการพึ่งพิงคนวัยท างาน 

การลดภาระค่าใช้จ่ายให้กับภาครฐั 

สาเหตุของการ

จ้างงานผู้สูงอาย ุ

.78* 

.75* 

.65* 

. .65* 

.59* 

 

.74* 

.59* 

.58* 

R2=.60 

R2=.56 

R2=.42 

R2=.42 

R2=.35 

R2=.55 

R2=.35 

R2=.34 



67 
 

ตารางที่ 16 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของสาเหตุการจ้างงานผู้สูงอายุ ในธุรกิจโรงแรมเขต            
    ภาคตะวันออกกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
  

สาเหตุการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขต
ภาคตะวันออก 

น้ าหนัก

องค์ประกอบ ()  

t-test S.E. R2 

ความจ าเป็นทางเศรษฐกิจของผู้สูงอายุ .78* - - .60 
ความต้องการทางสังคมของผู้สูงอายุ .75* 13.03 .07 .56 
ความสามารถ/สมรรถนะในงานของผู้สูงอายุ .65* 11.76 .07 .42 
การเป็นสังคมผู้สูงอายุ  .65* 11.75 .07 .42 
ปัญหาการขาดแคลนแรงงาน .59* 9.77 .08 .35 
ความรับผิดชอบต่อสังคม .74* 12.9 .07 .55 
การลดภาระการพ่ึงพิงคนวัยท างาน .59* 10.64 .08 .35 
การลดภาระค่าใช้จ่ายให้กับภาครัฐ .58* 10.38 .09 .34 

2 = 34.807, 2/df = 1.934, df = 18, p = .078,  
GFI = .969, AGFI = .934, CFI = .973, NFI = .958, RMR = .027, RMSEA = .031 

* p < 0.05 
 
 2. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบลักษณะงานส าหรับผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาค

ตะวันออก              

 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบปรากฏว่ามีลักษณะงานย่อยจ านวน 5 ลักษณะงานที่สามารถ

ใช้อธิบายลักษณะงานส าหรับผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก  ได้แก่งานเดิมที่มี

ประสบการณ์ท ามาก่อนเกษียณ งานที่ไม่ต้องใช้พละก าลัง งานที่ไม่ต้องใช้สายตามากนัก งานที่ไม่มี

เสียงดังอึกทึก และงานที่ ไม่มีความเสี่ยงหรืออันตราย ซึ่ งผลการวิ เคราะห์ เป็นดังภาพที่  3                       

และตารางท่ี 17            

 ผลจากการวิเคราะห์บ่งชี้ว่าลักษณะงานย่อยทั้ง 5 ลักษณะมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ในระดับดี (2 = 2.167, 2/df = 1.083, df = 2, p = .338, GFI = .997, AGFI = .980, 

CFI = 1.00, NFI = .997, RMR = .005, RMSEA = .016) และทุกลักษณะงานสามารถใช้อธิบาย

ความแปรปรวนของลักษณะงานส าหรับผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกได้อย่างมีนัยส าคัญ
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ทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้ ลักษณะงานย่อยที่สามารถใช้อธิบายลักษณะงานส าหรับผู้สูงอายุในธุรกิจ

โรงแรมเขตภาคตะวันออกได้ดีที่สุด คือ งานที่ไม่ต้องใช้สายตามากนัก ( = .90) ซึ่งสามารถใช้อธิบาย

ความแปรปรวนลักษณะงานส าหรับผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกได้ร้อยละ 80.0            

(R2=.80) รองลงมาโดยเรียงล าดับจากค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากไปน้อย ได้แก่ งานที่ไม่ต้องใช้

พละก าลัง ( = .73) งานที่ไม่มีเสียงดังอึกทึก ( = .71) งานที่ไม่มีความเสี่ยงหรืออันตราย                   

( = .63) และ งานเดิมที่มีประสบการณ์ท ามาก่อน ( = .54) ทั้งนี้ลักษณะงานดังกล่าว ใช้อธิบาย

ความแปรปรวนลักษณะงานส าหรับผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกได้ร้อยละ 56.0                   

(R2=.56), 50.0 (R2=.50), 40.0 (R2=.40) และ 29.0 (R2=.29) ตามล าดับ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2 = 2.167, 2/df = 1.083, df = 2, p = .338,  
GFI = .997, AGFI = .980, CFI = 1.00, NFI = .997, RMR = .005, RMSEA = .016 

 

ภาพที่ 3 องค์ประกอบลักษณะงานส าหรับผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก 
 
 
 
 
 

งานเดิมที่มีประสบการณ์ท ามาก่อน

เกษียณ 

งานท่ีไม่ต้องใช้พละก าลัง 

งานท่ีไม่ต้องใช้สายตามากนัก 

งานท่ีไม่มีเสียงดังอึกทึก 

งานท่ีไม่มีความเสี่ยงหรืออันตราย 

ลักษณะงาน

ส าหรับผู้สูงอายุ

ในธุรกิจโรงแรม
เขตภาค

ตะวันออก 

.54* 

.73* 

.90* 

.71* 

.63* 

 

R2=.29 

R2=.56 

R2=.80 

R2=.50 

R2=.40 
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ตารางที่ 17 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของลักษณะงานส าหรับผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรม                 
  เขตภาคตะวันออกกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
  

ลักษณะงานส าหรับผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขต
ภาคตะวันออก 

น้ าหนัก

องค์ประกอบ ()  

t-test S.E. R2 

งานเดิมที่มีประสบการณ์ท ามาก่อนเกษียณ .57* - - .27 
งานที่ไม่ต้องใช้พละก าลัง .73* 10.09 .15 .53 
งานที่ไม่ต้องใช้สายตามากนัก .90* 9.08 .22 .80 
งานที่ไม่มีเสียงดังอึกทึก .71* 8.77 .18 .50 
งานที่ไม่มีความเสี่ยงหรืออันตราย .63* 8.74 .16 .40 

2 = 2.167, 2/df = 1.083, df = 2, p = .338,  
GFI = .997, AGFI = .980, CFI = 1.00, NFI = .997, RMR = .005, RMSEA = .016 

* p < 0.05 
 
 3. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบประเภทงานส าหรับผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาค

ตะวันออก          

 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบปรากฏว่ามีประเภทงานย่อยจ านวน 7 ประเภทงาน ได้แก่                

งานด้านการให้ค าปรึกษา งานสอน/งานพ่ีเลี้ยง งานวิทยากร งานบริการลูกค้า งานก ากับดูแลการ

ท างาน งานเอกสาร และงานในส านักงาน ที่สามารถใช้อธิบายประเภทงานส าหรับผู้สูงอายุในธุรกิจ

โรงแรมเขตภาคตะวันออกได้ ส่วนอีก 2 ประเภทงาน ได้แก่ งานต าแหน่งงานเดิมที่ท า และงาน

แก้ปัญหาเฉพาะหน้า พบว่ามีน้ าหนักองค์ประกอบไม่เพียงพอที่จะใช้อธิบายประเภทงานส าหรับ

ผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก ซึ่งผลการวิเคราะห์เป็นดังภาพที่ 4 และตารางท่ี 18 
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2 = 9.897, 2/df = 1.414, df = 7, p = .194,  
GFI = .992, AGFI = .967, CFI = .997, NFI = .991, RMR = .022, RMSEA = .036 

 

ภาพที่ 4. องค์ประกอบประเภทงานส าหรับผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก 
 

ตารางที่ 18 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของประเภทงานส าหรับผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขต 
 ภาคตะวันออกกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
  

ประเภทงานส าหรับผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขต
ภาคตะวันออก 

น้ าหนัก
องค์ประกอบ ()  

t-test S.E. R2 

งานด้านการให้ค าปรึกษาแนะน า .59* - - .34 
การสอนงาน/พ่ีเลี้ยง  .74* 14.54 .09 .54 
วิทยากร .99* 8.78 .20 .97 
งานบริการลูกค้า .38* 6.37 .12 .14 
งานตามต าแหน่งงานเดิมที่ท าอยู่ .59* 6.86 .15 .35 
งานก ากับดูแลการท างาน เช่น หัวหน้างาน .42* 6.99 .11 .17 
งานเอกสาร .46* 7.73 .11 .21 

2 = 9.897, 2/df = 1.414, df = 7, p = .194,  
GFI = .992, AGFI = .967, CFI = .997, NFI = .991, RMR = .022, RMSEA = .036 

* p < 0.05 

งานด้านการให้ค าปรึกษา

แนะน า 

การสอนงาน/พี่เลี้ยง 

วิทยากร 

งานบริการลูกค้า 

งานก ากับดูแลการท างาน  

งานเอกสาร 

ประเภทงาน

ส าหรับผู้สูงอาย ุ

งานในส านักงาน 

.59* 

.74* 

.99* 

. .38* 

.59* 

 

.42* 

.46* 

R2=.34 

R2=.54 

R2=.97 

R2=.14 

R2=.35 

R2=.17 

R2=.21 
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 ผลจากการวิเคราะห์จากภาพที่ 4 และตารางที่ 18 บ่งชี้ว่าประเภทงานย่อยที่ สอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์มีจ านวน 7 ประเภทงานที่สอดคล้องกับบริบทการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจ

โรงแรมเขตภาคตะวันออก (2 = 9.897, 2/df = 1.414, df = 7, p = .194, GFI = .992, AGFI = 
.967, CFI = .997, NFI = .991, RMR = .022, RMSEA = .036) และประเภทงานย่อยทั้ง 7 ประเภท
ใช้อธิบายความแปรปรวนของประเภทงานส าหรับผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกได้อย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้ ประเภทงานย่อยที่สามารถใช้อธิบายประเภทงานส าหรับ

ผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกได้ดีที่สุด คือ วิทยากร ( = .99) ซึ่งสามารถใช้อธิบาย
ความแปรปรวนประเภทงานส าหรับผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกได้ร้อยละ 97.0     
(R2=.97) รองลงมาโดยเรียงล าดับจากค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากไปน้อย ได้แก่ การสอนงาน/พ่ีเลี้ยง    

( = .74) งานก ากับดูแลการท างาน ( = .59) งานด้านการให้ค าปรึกษา ( = .59) งานใน

ส านักงาน ( = .46) งานเอกสาร ( = .42) และ งานบริการลูกค้า ( = .38) ทั้งนี้ ประเภทงาน
ดังกล่าวใช้อธิบายความแปรปรวนประเภทงานส าหรับผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกได้
ร้อยละ 54.0 (R2=.54), 35.0 (R2=.35), 34.0 (R2=.34) , 21.0 (R2=.21), 17.0 (R2=.17)   และ 14.0 
(R2=.14) ตามล าดับ 
 4. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบคุณสมบัติของผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก

 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบปรากฏว่ามีคุณสมบัติย่อยจ านวน 5 คุณลักษณะที่สามารถใช้

อธิบายคุณสมบัติของผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก ได้แก่ มีสุขภาพแข็งแรงสามารถ

ท างานต่อได ้มีความรู้ความสามารถ มีประสบการณ์ความช านาญในงาน มีทัศนคติที่ดีต่อโรงแรม และ 

มีความสมัครใจที่จะท างานต่อ ซึ่งผลการวิเคราะห์เป็นดังภาพที่ 5 และตารางท่ี 19 
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2 = 1.341, 2/df = .447, df = 3, p = .719,  
GFI = .998, AGFI = .992, CFI = 1.00, NFI = .999, RMR = .003, RMSEA = .000 

 

ภาพที่ 5 องค์ประกอบคุณสมบัติของผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก 
 

ตารางที่ 19 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของคุณสมบัติของผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขต                    
    ภาคตะวันออกกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
  

คุณสมบัติของผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาค
ตะวันออก 

น้ าหนัก

องค์ประกอบ ()  

t-test S.E. R2 

มีสุขภาพแข็งแรง สามารถท างานต่อได้ .74* - - .54 
มีความรู้ความสามารถ .79* 14.81 .07 .62 
มีประสบการณ์ความช านาญในงาน .69* 11.67 .07 .48 
มีทัศนคติที่ดีต่อโรงแรม .84* 14.00 .08 .71 
มีความสมัครใจที่จะท างานต่อ .81* 13.59 .08 .65 

2 = 1.341, 2/df = .447, df = 3, p = .719, 
GFI = .998, AGFI = .992, CFI = 1.00, NFI = .999, RMR = .003, RMSEA = .000 

* p < 0.05 
 

มสีุขภาพแข็งแรงสามารถท างานตอ่ได้
เกษียณ 

มคีวามรู้ความสามารถ 

มปีระสบการณ์ความช านาญในงาน 

มทีัศนคติที่ดีต่อโรงแรม 

มคีวามสมัครใจท่ีจะท างานต่อ 

คุณสมบัติของ
ผู้สูงอาย ุ

.74* 

.79* 

.69* 

.84* 

.81* 

 

R2=.54 

R2=.62 

R2=.48 

R2=.71 

R2=.65 



73 
 

 ผลจากการวิเคราะห์ดังภาพที่ 5 และตารางที่ 19 บ่งชี้ว่า คุณสมบัติย่อยทั้ง 5 คุณสมบัติ

ของผู้สูงอายุมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับดี (2 = 1.341, 2/df = .447, df = 3, 
p = .719, GFI = .998, AGFI = .992, CFI = 1.00, NFI = .999, RMR = .003, RMSEA = .000) และ
ทุกคุณสมบัติสามารถใช้อธิบายความแปรปรวนคุณสมบัติของผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาค
ตะวันออกได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้  คุณสมบัติย่อยของผู้สูงอายุที่สามารถใช้
อธิบายคุณสมบัติของผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกได้ดีที่สุด คือ มีทัศนคติที่ดีต่อโรงแรม 

( = .84) ซึ่งสามารถใช้อธิบายความแปรปรวนคุณสมบัติของผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาค
ตะวันออกได้ร้อยละ 71.0 (R2=.71) รองลงมาโดยเรียงล าดับจากค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากไปน้อย 

ได้แก่ มีความสมัครใจที่จะท างานต่อ ( = .81) มีความรู้ความสามารถ ( = .79) มีสุขภาพแข็งแรง

สามารถท างานต่อได้ ( = .74) และ มีประสบการณ์ความช านาญในงาน ( = .69) ทั้งนี้คุณสมบัติ
ดังกล่าว ใช้อธิบายความแปรปรวนคุณสมบัติของผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกได้ร้อยละ 
65.0 (R2=.65), 62.0 (R2=.62), 54.0 (R2=.54) และ 48.0 (R2=.48) ตามล าดับ 
 5. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบการสรรหาและคัดเลือกผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาค
ตะวันออก 
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบปรากฏว่ามีลักษณะการสรรหาและการคัดเลือกย่อยจ านวน 
8 ลักษณะที่ใช้อธิบายลักษณะของการสรรหาและคัดเลือกผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก 
ได้แก่ การต่อสัญญา เปิดรับสมัครเฉพาะผู้ที่เคยท างานในโรงแรมมาก่อน เปิดรับสมัครโดยทั่วไป 
คัดเลือกจากการตรวจสุขภาพ คัดเลือกจากการประเมินผลงานที่ผ่านมา คัดเลือกจากการสัมภาษณ์ 
คัดเลือกจากการทดสอบความสามารถ และคัดเลือกจากความเห็นผู้บริหาร ซึ่งผลการวิเคราะห์เป็นดัง
ภาพที่ 6 และตารางท่ี 20 
 ผลจากการวิเคราะห์บ่งชี้ว่า ลักษณะการสรรหาและการคัดเลือกทั้ง 8 ลักษณะมีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับดี (2 = 13.162, 2/df = 1.012, df = 13, p = .435,                    
GFI = .990, AGFI = .973, CFI = 1.00, NFI = .985, RMR = .013, RMSEA = .006) และทุกลักษณะ
สามารถใช้อธิบายความแปรปรวนของการสรรหาและการคัดเลือกผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาค
ตะวันออกได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้ ลักษณะย่อยที่สามารถใช้อธิบายการสรรหา
และการคัดเลือกผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกได้ดีที่สุด คือ คัดเลือกจากการสัมภาษณ์ 

( = .74) ซึ่งสามารถใช้อธิบายความแปรปรวนการสรรหาและการคัดเลือกผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรม
เขตภาคตะวันออกได้ร้อยละ 55.0 (R2=.55) รองลงมา โดยเรียงล าดับจากค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาก

ไปน้อย ได้ดังนี้ คัดเลือกจากการประเมินผลงานที่ผ่านมา ( = .68) คัดเลือกจากการตรวจสุขภาพ              

( = .67) คัดเลือกจากการทดสอบความสามารถ ( = .63) คัดเลือกจากความเห็นผู้บริหาร                       
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( = .58) เปิดรับสมัครเฉพาะผู้ที่เคยท างานในโรงแรมมาก่อน ( = .59) เปิดรับสมัครทั่วไป                 

( = .57) และการต่อสัญญา ( = .50) ทั้งนี้ สาเหตุดังกล่าวใช้อธิบายความแปรปรวนการสรรหา
และการคัดเลือกผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกได้ร้อยละ 46.0 (R2= .46), 45.0 (R2= 
.45), 40.0 (R2= .40), 34.0 (R2= .34), 32.0 (R2= .32) , 30.0 (R2= .30) และ 25.0 (R2= .25) 
ตามล าดับ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2 = 13.162, 2/df = 1.012, df = 13, p = .435  
GFI = .990, AGFI = .973, CFI = 1.00, NFI = .985, RMR = .013, RMSEA = .006 

 
ภาพที่ 6 องค์ประกอบการสรรหาและคัดเลือกผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก 

 
 
 

การต่อสญัญา 

เปิดรับสมัครเฉพาะผู้ที่เคยท างานในรร.มาก่อน 

เปิดรับสมัครโดยทั่วไป 

คัดเลือกจากการตรวจสุขภาพ 

คัดเลือกจากการประเมินผลงานท่ีผ่านมา 

คัดเลือกจากการสัมภาษณ ์

คัดเลือกจากการทดสอบความสามารถ 

คัดเลือกจากความเห็นผู้บริหาร 

การสรรหาและ

การคัดเลือก 

.50* 

.57* 

.55* 

. .67* 

.68* 

 

.74* 

.63* 

.58* 

R2=.25 

R2=.32 

R2=.30 

R2=.45 

R2=.46 

R2=.55 

R2=.40 

R2=.34 
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ตารางที่ 20 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของการสรรหาและคัดเลือกผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรม     
   เขตภาคตะวันออกกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
  

การสรรหาและคัดเลือกผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรม
เขตภาคตะวันออก 

น้ าหนัก

องค์ประกอบ ()  

t-test S.E. R2 

การต่อสัญญา .50* - - .25 
เปิดรับสมัครเฉพาะผู้ที่เคยท างานในโรงแรมมา
ก่อน 

.57* 8.81 .14 .32 

เปิดรับสมัครโดยทั่วไป .55* 7.71 .18 .30 
คัดเลือกจากการตรวจสุขภาพ .67* 8.06 .18 .45 
คัดเลือกจากการประเมินผลงานที่ผ่านมา .68* 7.95 .17 .46 
คัดเลือกจากการสัมภาษณ์ 
คัดเลือกจากการทดสอบความสามารถ 
คัดเลือกจากความเห็นผู้บริหาร 

.74* 

.63* 

.58* 

9.11 
8.14 
7.67 

.14 

.14 

.19 

.55 

.40 

.34 

2 = 13.162, 2/df = 1.012, df = 13, p = .435 
GFI = .990, AGFI = .973, CFI = 1.00, NFI = .985, RMR = .013, RMSEA = .006 

* p < 0.05 
 

 6. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบระยะเวลาการท างานและสัญญาการจ้างงานผู้สูงอายุใน
ธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก 
 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบปรากฏว่ามีลักษณะย่อยจ านวน 4 ลักษณะที่สามารถใช้
อธิบายระยะเวลาการท างานและสัญญาการจ้างงานของผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก 
ได้แก่ การท างานเต็มเวลา (full-time) การท างานบางส่วนเวลา (part-time) สัญญาการจ้างงาน
ต่อเนื่องระยะยาว และ สัญญาการจ้างงานมีก าหนดเวลาที่แน่ชัด ซึ่งผลการวิเคราะห์เป็นดังภาพที่ 7 
และตารางท่ี 21 
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2 = 1.975, 2/df = 1.975, df = 1, p = .126,  
GFI = .992, AGFI = .925, CFI = .981, NFI = .977, RMR = .018, RMSEA = .010 

 

ภาพที่ 7 องค์ประกอบระยะเวลาการท างานและสัญญาการจ้างงานของผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรม                 
 เขตภาคตะวันออก 
ตารางที่ 21 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของระยะเวลาการท างานและสัญญาการจ้างงาน                 
 ผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 

ระยะเวลาการท างานและสัญญาการจ้างงาน
ผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก 

น้ าหนัก

องค์ประกอบ ()  

t-test S.E. R2 

การท างานเต็มเวลา (full-time) .63* - - .40 
การท างานบางส่วนเวลา (part-time) .36* 5.21 .10 .13 
สัญญาการจ้างงานต่อเนื่อง ระยะยาว .80* 6.36 .18 .64 
สัญญาการจ้างงานมีก าหนดเวลาที่แน่ชัด เช่น .46* 6.37 .10 .21 

2 = 1.975, 2/df = 1.975, df = 1, p = .126, 
GFI = .992, AGFI = .925, CFI = .981, NFI = .977, RMR = .018, RMSEA = .010 

* p < 0.05 
 

 ผลจากการวิเคราะห์ ดังภาพที่ 7 และตารางที่ 21 บ่งชี้ว่า ลักษณะย่อยของระยะเวลาการ
ท างานและสัญญาการจ้างงานผู้สูงอายุทั้ง 4 ลักษณะมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับดี 

(2 =  1.975, 2/df = 1.975, df = 1 , p = .126, GFI = .992, AGFI = .925, CFI = .981,                         
NFI = .977, RMR = .018, RMSEA = .010) และทุกลักษณะสามารถใช้อธิบายความแปรปรวนของ
ระยะเวลาการท างานและสัญญาการจ้างงานผู้สูงอายุ ในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกได้อย่างมี

การท างานเต็มเวลา (full-time)  

การท างานบางส่วนเวลา (part-time) 

สัญญาการจ้างงานต่อเนื่องระยะยาว 

สัญญาการจ้างงานมีก าหนดเวลาทีแ่น่ชัด 

ระยะเวลาการ
ท างานและสัญญา

การจ้างงาน 

.63* 

.36* 

.80* 

.46* 

R2=.40 

R2=.13 

R2=.64 

R2=.21 
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นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้ ลักษณะย่อยที่สามารถใช้อธิบายของระยะเวลาการท างานและ
สัญญาการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกได้ดีที่สุด คือ สัญญาการจ้างงานต่อเนื่อง

ระยะยาว ( = .80) ซึ่งสามารถใช้อธิบายความแปรปรวนของระยะเวลาการท างานและสัญญาการ
จ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกได้ร้อยละ 64.0 (R2=.64) รองลงมา โดยเรียงล าดับ

จากค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากไปน้อย ได้ดังนี้ การท างานเต็มเวลา ( =.63) สัญญาการจ้างงานมี

ก าหนดเวลาที่แน่ชัด ( = .46) และ การท างานบางส่วนเวลา ( = .36) ทั้งนี้สาเหตุดังกล่าว ใช้
อธิบายความแปรปรวนของระยะเวลาการท างานและสัญญาการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขต
ภาคตะวันออกได้ร้อยละ 40.0 (R2=.40), 21.0 (R2=.21) และ 13.0 (R2=.13) ตามล าดับ 
 7. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบค่าตอบแทนและสวัสดิการส าหรับผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรม

เขตภาคตะวันออก           

 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบปรากฏว่ามีลักษณะของค่าตอบแทนและสวัสดิการย่อย

จ านวน 5 ลักษณะที่ใช้อธิบายค่าตอบแทนและสวัสดิการส าหรับผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาค

ตะวันออก ได้แก่ ค่าตอบแทนต่อจากเดิมที่เคยได้ก่อนเกษียณอายุ ค่าตอบแทนตามแต่จะตกลงกัน

เป็นรายกรณี สวัสดิการเช่นเดียวกับพนักงานทั่วไป สวัสดิการเพิ่มเติมส าหรับผู้สูงอายุ และ สวัสดิการ

ตามท่ีตกลงกันเป็นรายกรณี ซึ่งผลการวิเคราะห์เป็นดังภาพที่ 8 และตารางท่ี 22 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2 = 4.838, 2/df = 1.613, df = 3, p = .184,  
GFI = .994, AGFI = .971, CFI = .997, NFI = .992, RMR = .013, RMSEA = .043 

 

ภาพที่ 8 องค์ประกอบค่าตอบแทนและสวัสดิการส าหรับผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก 

ค่าตอบแทนต่อจากเดิมที่เคยได้กอ่นเกษียณอายุ 

เกษียณ 

ค่าตอบแทนตามแต่จะตกลงกันเปน็รายกรณ ี

สวัสดิการเช่นเดียวกับพนักงานท่ัวไป 

สวัสดิการเพิ่มเติมส าหรับผูสู้งอาย ุ

สวัสดิการตามที่ตกลงกันเป็นรายกรณ ี

ค่าตอบแทนและ

สวัสดิการ 

.68* 

.56* 

.80* 

.76* 

.37* 

 

R2=.46 

R2=.32 

R2=.64 

R2=.58 

R2=.14 
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ตารางที่ 22 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของค่าตอบแทนและสวัสดิการส าหรับผู้สูงอายุในธุรกิจ
 โรงแรมเขตภาคตะวันออกกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
  

ค่าตอบแทนและสวัสดิการส าหรับผู้สูงอายุใน
ธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก 

น้ าหนัก

องค์ประกอบ ()  

t-test S.E. R2 

ค่าตอบแทนต่อจากเดิมที่เคยได้ก่อนเกษียณอายุ .68* - - .46 
ค่าตอบแทนตามแต่จะตกลงกันเป็นรายกรณี .56* 8.69 .10 .32 
สวัสดิการเช่นเดียวกับพนักงานทั่วไป .80* 11.33 .11 .64 
สวัสดิการเพิ่มเติมส าหรับผู้สูงอายุ .76* 11.05 .11 .58 
สวัสดิการตามที่ตกลงกันเป็นรายกรณี .37* 5.74 .10 .14 

2 = 4.838, 2/df = 1.613, df = 3, p = .184, 
GFI = .994, AGFI = .971, CFI = .997, NFI = .992, RMR = .013, RMSEA = .043 

* p < 0.05 
 
 ผลจากการวิเคราะห์ ดังภาพที่ 8 และตารางที่ 22 บ่งชี้ลักษณะย่อยของค่าตอบแทนและ
สวัสดิการส าหรับผู้สูงอายุทั้ง 5 ลักษณะมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับดี                            

(2 = 4.838, 2/df = 1.613 , df = 3 , p = .184 , GFI = .994, AGFI = .971, CFI = .997 ,                                
NFI = .992, RMR = .013, RMSEA = .043) และทุกลักษณะสามารถใช้อธิบายความแปรปรวน
ค่าตอบแทนและสวัสดิการส าหรับผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกได้อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้ ลักษณะย่อยที่สามารถใช้อธิบายค่าตอบแทนและสวัสดิการส าหรับผู้สูงอายุใน

ธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกได้ดีที่สุด คือ สวัสดิการเช่นดียวกับพนักงานทั่วไป ( = .80) ซึ่ง
สามารถใช้อธิบายความแปรปรวนของค่าตอบแทนและสวัสดิการส าหรับผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขต
ภาคตะวันออกได้ร้อยละ 64.0 (R2=.64) รองลงมาโดยเรียงล าดับจากค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากไป

น้อย ได้แก่ สวัสดิการเพ่ิมเติมส าหรับผู้สูงอายุ ( =.76) ค่าตอบแทนต่อจากเดิมที่เคยได้ก่อน

เกษียณอายุ ( = .68) ค่าตอบแทนตามแต่จะตกลงกันเป็นรายกรณี ( = .56) และ สวัสดิการตามที่

ตกลงกันเป็นรายกรณี ( = .37) ทั้งนี้ ลักษณะดังกล่าว ใช้อธิบายความแปรปรวนค่าตอบแทนและ
สวัสดิการส าหรับผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกได้ร้อยละ 58.0 (R2=.58), 46.0               
(R2= .46), 32.0 (R2= .32) และ 14.0 (R2= .14) ตามล าดับ 
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8. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบการเตรียมการเพ่ือจ้างงานส าหรับผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรม

เขตภาคตะวันออก         

 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบปรากฏว่ามีลักษณะย่อยของการเตรียมการเพ่ือจ้างงานจ านวน 

6 ลักษณะที่ใช้อธิบายการเตรียมการเพ่ือจ้างงานส าหรับผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก 

ได้แก่ การศึกษาวิจัยเพื่อให้ได้ข้อมูลเกี่ยวกับผู้สูงอายุ เตรียมการด้านอาชีวอนามัยในการท างาน จัดท า

โครงการน าร่องการจ้างงานผู้สูงอายุ พัฒนาทักษะการท างานส าหรับผู้สูงอายุ จัดตั้งศูนย์กลางการจ้าง

งานผู้สูงอายุ และทบทวนกฎหมายต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง ซึ่งผลการวิเคราะห์เป็นดังภาพที่ 9 และ            

ตารางที่ 23 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2 = 6.361, 2/df = 1.590, df = 4, p = .174,  
GFI = .994, AGFI = .966, CFI = .998, NFI = .995, RMR = .009, RMSEA = .043 

 

ภาพที่ 9 องค์ประกอบการเตรียมการเพ่ือจ้างงานส าหรับผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก 
 
 
 
 

เตรียมการด้านอาชีวอนามัยในการท างาน 

เกษียณ 

จัดท าโครงการน าร่องการจา้งงานผู้สูงอาย ุ

พัฒนาทักษะการท างานส าหรับผูส้งูอายุ 

จัดตั้งศูนย์กลางการจ้างงานผูสู้งอายุ 

ทบทวนกฎหมายต่าง ๆ ที่เกีย่วข้อง 

การเตรียมการ

เพื่อจ้างงาน

ส าหรับผู้สูงอาย ุ

.79* 

.73* 

.85* 

.77* 

.64* 

 

R2=.54 

R2=.72 

R2=.87 

R2=.60 

R2=.41 

การศึกษาวิจัยเพื่อใหไ้ด้ข้อมลูเกี่ยวกับผู้สูงอายุ 

เกษียณ 

R2=.62 

.93* 
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ตารางที่ 23 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของการเตรียมการเพ่ือจ้างงานส าหรับผู้สูงอายุในธุรกิจ 
  โรงแรมเขตภาคตะวันออกกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 

การเตรียมการเพื่อจ้างงานส าหรับผู้สูงอายุใน
ธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก 

น้ าหนัก

องค์ประกอบ ()  

t-test S.E. R2 

การศึกษาวิจัยเพ่ือให้ได้ข้อมูลเกี่ยวกับผู้สูงอายุ .79* - - .62 
เตรียมการด้านอาชีวอนามัยในการท างาน .73* 15.38 .06 .54 
จัดท าโครงการน าร่องการจ้างงานผู้สูงอายุ .85* 15.69 .08 .72 
พัฒนาทักษะการท างานส าหรับผู้สูงอายุ .93* 15.61 .07 .87 
จัดตั้งศูนย์กลางการจ้างงานผู้สูงอายุ .77* 14.23 .07 .60 
ทบทวนกฎหมายต่าง ๆ ที่เก่ียวข้อง .64* 11.59 .08 .41 

2 = 6.361, 2/df = 1.590, df = 4, p = .174, 
GFI = .994, AGFI = .966, CFI = .998, NFI = .995, RMR = .009, RMSEA = .043 

* p < 0.05 
 
 ผลจากการวิเคราะห์ ดังภาพที่ 9 และตารางท่ี 23 บ่งชี้ลักษณะย่อยของการเตรียมการเพ่ือ

จ้างงานส าหรับผู้สูงอายุทั้ง 6 ลักษณะมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับดี (2 = 6.361, 

2/df =  1.590, df =  4, p =  . 174 , GFI =  .994, AGFI =  .966, CFI =  . 998 , NFI =  .995,                         
RMR = .009, RMSEA = .043) และทุกลักษณะสามารถใช้อธิบายความแปรปรวนการเตรียมการเพ่ือ
จ้างงานส าหรับผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกได้อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
ทั้งนี้ ลักษณะย่อยที่สามารถใช้อธิบายการเตรียมการเพ่ือจ้างงานส าหรับผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขต

ภาคตะวันออกได้ดีที่สุด คือ การพัฒนาทักษะการท างานส าหรับผู้สูงอายุ ( = .93) ซึ่งสามารถใช้
อธิบายความแปรปรวนการเตรียมการเพ่ือจ้างงานส าหรับผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก
ได้ร้อยละ 87.0 (R2= .87) รองลงมาโดยเรียงล าดับจากค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากไปน้อย ได้แก่

จัดท าโครงการน าร่องการจ้างงานผู้สูงอายุ ( = .85) การศึกษาวิจัยเพ่ือให้ได้ข้อมูลเกี่ยวกับผู้สูงอายุ                

( = .79) จัดตั้งศูนย์กลางการจ้างงานผู้สูงอายุ ( = .77) การเตรียมการด้านอาชีวอนามัยในการ

ท างาน ( = .73) และ ทบทวนกฎหมายต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง ( = .64) ทั้งนี้ ลักษณะดังกล่าวใช้อธิบาย
ความแปรปรวนการเตรียมการเพ่ือจ้างงานส าหรับผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกได้ร้อย
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ละ 72.0 (R2= .72) , 62.0 (R2= .62) , 60.0 (R2= .60) , 54.0 (R2= .54) และ 41.0 (R2= .41) 
ตามล าดับ 
 9. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อความส าเร็จส าหรับการจ้างงาน

ผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก       

 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบปรากฏว่ามีปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อความส าเร็จจ านวน 7 

ปัจจัยที่ใช้อธิบายความส าเร็จส าหรับการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก ได้แก่  

นโยบายและการสนับสนุนของภาครัฐ การบัญญัติกฎหมายส่งเสริมการจ้างงานผู้สูงอายุ นโยบายและ

การสนับสนุนของโรงแรม ความสมัครใจของตัวผู้สูงอายุ ทักษะและความสามารถของผู้สูงอายุ การ

ส่งเสริมทัศนคติเชิงบวกต่อผู้สูงอายุ และ ความร่วมมือจากทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องทั้งภาครัฐและเอกชน          

ซึ่งผลการวิเคราะห์เป็นดังภาพที่ 10 และตารางท่ี 24 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2 = 13.849, 2/df = 1.731, df = 8, p = .086,  
GFI = .988, AGFI = .958, CFI = .995, NFI = .989, RMR = .010, RMSEA = .047 

 

ภาพที่ 10 องค์ประกอบปัจจัยส าคัญท่ีมีผลต่อความส าเร็จส าหรับการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรม   
             เขตภาคตะวันออก 

การบัญญตัิกฎหมายส่งเสริมการจา้งงานผู้สูงอาย ุ

นโยบายและการสนับสนุนของโรงแรม 

ความสมคัรใจของตัวผูสู้งอาย ุ

ทักษะและความสามารถของผู้สูงอายุ 

การส่งเสริมทัศนคติเชิงบวกต่อผูส้งูอายุ 

ปัจจัยส าคญัที่
มีผลต่อ

ความส าเร็จ
ส าหรับ
ผู้สูงอาย ุ

.73* 

.77* 

.80* 

.71* 

.70* 

 

R2=.59 

R2=.64 

R2=.65 

R2=.50 

R2=.49 

นโยบายและการสนับสนุนของภาครัฐ R2=.53 

.81* 

ความร่วมมือจากทุกฝ่ายทีเ่กี่ยวข้องทั้งภาครัฐและเอกชน R2=.47 
.69* 
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ตารางที่ 24 ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องของปัจจัยส าคัญท่ีมีผลต่อความส าเร็จส าหรับการจ้าง 
   งานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
  

ปัจจัยส าคัญท่ีมีผลต่อความส าเร็จส าหรับการจ้างงาน
ผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก 

น้ าหนัก
องค์ประกอบ 

()  

t-test S.E. R2 

นโยบายและการสนับสนุนของภาครัฐ .73* - - .53 
การบัญญัติกฎหมายส่งเสริมการจ้างงานผู้สูงอายุ .77* 16.08 .07 .59 
นโยบายและการสนับสนุนของโรงแรม .80* 13.21 .09 .64 
ความสมัครใจของตัวผู้สูงอายุ .81* 13.36 .09 .65 
ทักษะและความสามารถของผู้สูงอายุ .71* 11.80 .09 .50 
การส่งเสริมทัศนคติเชิงบวกต่อผู้สูงอายุ .70* 11.55 .09 .49 
ความร่วมมือจากทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องทั้งภาครัฐและ
เอกชน 

.69* 12.96 .08 .47 

2 = 13.849, 2/df = 1.731, df = 8, p = .086, 
GFI = .988, AGFI = .958, CFI = .995, NFI = .989, RMR = .010, RMSEA = .047 

* p < 0.05 
 

 ผลจากการวิเคราะห์ ดังภาพที่  10 และตารางที่  24 บ่งชี้ว่าปัจจัยย่อยที่ส าคัญต่อ
ความส าเร็จส าหรับการจ้างงานส าหรับผู้สูงอายุทั้ง 7 ปัจจัยมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ใน

ระดับดี (2 = 13.849, 2/df = 1.731, df = 8, p = .086, GFI = .988, AGFI = .958, CFI = .995, 
NFI = .989, RMR = .010, RMSEA = .047) และทุกปัจจัยสามารถใช้อธิบายความแปรปรวนปัจจัย
ส าคัญที่มีผลต่อความส าเร็จส าหรับการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกได้อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ทั้งนี้ ปัจจัยย่อยที่สามารถใช้อธิบายปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อความส าเร็จ
ส าหรับการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกได้ดีที่สุด คือ ความสมัครใจของตัว

ผู้สูงอายุ ( = .81) ซึ่งสามารถใช้อธิบายความแปรปรวนปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อความส าเร็จส าหรับ
การจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกได้ร้อยละ 65.0 (R2=.65) รองลงมา โดย
เรียงล าดับจากค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากไปน้อย ได้ดังนี้ นโยบายและการสนับสนุนของโรงแรม             

( =.80) การบัญญัติกฎหมายส่งเสริมการจ้างงานผู้สูงอายุ ( = .77) นโยบายและการสนับสนุนของ

ภาครัฐ ( = .73) ทักษะและความสามารถของผู้สูงอายุ ( = .71) การส่งเสริมทัศนคติเชิงบวกต่อ

ผู้สูงอายุ ( = .70) และ ความร่วมมือจากทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องทั้งภาครัฐและเอกชน ( = .69) ทั้งนี้ 
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ปัจจัยดังกล่าวใช้อธิบายความแปรปรวนปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อความส าเร็จส าหรับการจ้างงานผู้สูงอายุ
ในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออกได้ร้อยละ 64.0 (R2=.64), 59.0 (R2=.59), 53.0 (R2=.53), 50.0 
(R2=.50), 49.0 (R2=.49) และ 47.0 (R2=.47) ตามล าดับ 
 

ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ        

 การเลือกตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive sampling) โดยผู้ให้ข้อมูลหลัก คือพนักงานใน

โรงแรมต้นแบบที่ยังท างานต่อหลังเกษียณอายุการท างาน ซึ่งโรงแรมที่เป็นกรณีศึกษาแห่งนี้ มี

พนักงานผู้สูงอายุทั้งหมด 17 คน ทั้งนี้ มีผู้ที่สะดวกให้ข้อมูลจ านวน 12 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 70.58 

โดยผู้ให้ข้อมูลหลักมีอายุและระยะเวลาในการท างานดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 25  ซึ่งเป็นที่น่า

สังเกตว่าพนักงานผู้สูงอายุที่ท างานต่อหลังเกษียณอายุการท างานของโรงแรมแห่งนี้ ล้วนแต่เป็นผู้ที่

ท างานกับโรงแรมมาเป็นเวลานาน ผู้ให้ข้อมูลบางท่านท างานกับโรงแรมแห่งนี้มาแต่เริ่มก่อตั้งจนถึง

ปัจจุบัน ซึ่งนับว่าเป็นผู้ที่มีความภักดีต่อองค์การสูงมาก 

ตารางที่ 25 อายุและระยะเวลาในการท างานของผู้ให้ข้อมูลหลัก 

ผู้ให้ข้อมูลหลัก อายุ  

(ปี) 

ระยะเวลาการท างาน 

ในโรงแรม ก. (ปี) 

AH01 79 44 

AH02 67 45 

AH03 74 45 

AH04 61 30 

AH05 61 40 

AH06 63 42 

AH07 65 38 

AH08 63 38 

AH09 62 37 

AH10 62 43 

AH11 62 45 

AH12 62 42 
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 จากการสัมภาษณ์กลุ่มผู้ ให้ข้อมูลหลักซึ่งเป็นพนักงานผู้สูงอายุของโรงแรม ก. ได้
ผลการวิจัยจ าแนกประเด็น (Theme) เพ่ือตอบค าถามการวิจัย ซึ่งเป็นผลมาจากการวิเคราะห์ประเภท
ของข้อมูล (Category) และความหมายที่แท้จริง (Meaning) ดังมีรายละเอียดดังนี้ 
1. ประสบการณ์การท างานหลังวัยเกษียณ 
 1.1 สาเหตุของการท างานหลังวัยเกษียณของพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมต้นแบบ 
 ส าหรับสาเหตุส าคัญของการท างานหลังวัยเกษียณของพนักงานผู้สูงอายุ ประกอบด้วย
สาเหตุที่เกิดจากตัวผู้สูงอายุเองและสถานประกอบการหรือโรงแรม โดยมีรายละเอียดดังแสดงใน
ตารางที่ 26 โดยพนักงานผู้สูงอายุแต่ละคนมีเหตุผลในการตัดสินใจท างานต่อหลังวัยเกษียณแตกต่าง
กัน แต่เหตุผลหลักๆ จ าแนกเป็นเหตุผลส่วนตัว เช่น ยังรักในงานที่ท า ประเมินว่าตนเองยังแข็งแรง
ท างานต่อได้ และไม่ต้องการอยู่บ้านเฉยๆ เหตุผลอีกประการ คือ เหตุผลทางครอบครัว เช่น ความ
จ าเป็นทางเศรษฐกิจที่ต้องมีรายได้ใช้จ่ายส าหรับครอบครัว ความเห็นชอบในการให้ท างานต่อของคน
ในครอบครัว ในขณะที่เหตุผลเกี่ยวกับสถานประกอบการ ประกอบด้วยการที่ผู้บริหารโรงแรมตั้งแต่
รุ่นผู้ก่อตั้งจนถึงผู้บริหารในปัจจุบัน มีนโยบายสนับสนุนให้พนักงานผู้สูงอายุท างาน นอกจากนี้ 
วัฒนธรรมองค์การที่เอ้ืออาทรกัน ช่วยเหลือเกื้อกูลกัน ก็เป็นปัจจัยทางตอบสนองทางสังคมที่ท าให้
พนักงานผู้สูงอายุตัดสินใจท างานต่อ 
  
ตารางที่ 26 สาเหตุของการท างานหลังวัยเกษียณของพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมต้นแบบ 

ประเภทข้อมูล 
(Category) 

ความหมายที่แท้จริง 
(Meanings) 

ตัวอย่างค าสัมภาษณ์ 

1. พนักงาน
ผู้สูงอายุ 
 

- เหตุผลส่วนบุคคล 
- เหตุผลทาง
ครอบครัว 

“ผมถามตัวเองเป็นหลัก หนึ่งเราแข็งแรง และสอง
สมองยังใช้ได้อยู่ และก็อีกอย่างหนึ่งก็คือว่าถ้าเราอยู่
บ้านก็อาจจะเป็นคนแก่ไปเลยก็ได้ แต่ถ้าเราอยู่
โรงแรม ถ้าเราท างานได้ active ตลอดเวลา” 
“ท าต่อดีกว่า เพราะท างานดีกว่าอยู่บ้านเปล่า ๆ มัน
เหงา” 
“ก็เศรษฐกิจด้วย ต้องดูแลหลาน เงินทองไม่ค่อย
พอใช้ ก็ต้องกลับมาท าต่อ” 
“ภาระผูกพัน หมายความว่าผู้อายุเกิน 60 ปีแล้ว 
ครอบครัวเป็นอย่างไร ลูกหลานเป็นอย่างไร เรื่องนี้
ถือว่าส าคัญมาก” 
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ตารางที่ 26 (ต่อ) 
 

ประเภทข้อมูล 
(Category) 

ความหมายที่แท้จริง 
(Meanings) 

ตัวอย่างค าสัมภาษณ์ 
 

2. สถาน
ประกอบการ 
 
 
 
 
 
 

- นโยบายผู้บริหาร 
- วัฒนธรรมองค์การ 
 
 
 
 
 
 

“อีกอย่างแล้วแต่นายจ้าง ถ้านายจ้างมีนโยบายจะไม่
จ้าง เราก็ต้องยอม” 
“เป็นนโยบาย บางโรงแรม 55 ปีเขาก็ให้เกษียณ           
แล้ว ... แต่ในเวลาเดียวกันนั้น ทางโรงแรมอาจจะคิด
ว่าผู้อาวุโสจะต้องเป็นผู้ที่ช านาญการ เก่ง เร็ว คล่อง 
ความสามารถดีกว่าเด็กรุ่นใหม่ ถ้าเขานึกได้อย่างนี้นะ 
ถ้าลองมาเปรียบเทียบกันดูแล้ว เขาก็จะจ้างผู้อาวุโส
เพ่ิมข้ึน” 
“ทั้งงาน เพ่ือนร่วมงาน รายได้ ทุกอย่าง Happy ถึง
อยู่ต่อ”“อยู่ด้วยกันมาเป็นพ่ีน้องกัน บางทีพ่ีบวกเลข
ไม่ทัน เขาก็ช่วย ช่วยกันให้เสร็จ เหมือนพี่น้องกัน ท า
ให้เรา สบายใจ 

 
 1.2 รูปแบบการท างานหลังวัยเกษียณของพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมต้นแบบ
 ส าหรับรูปแบบการท างานหลังวัยเกษียณของพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมต้นแบบ 
พบว่าเป็นการสรรหาและคัดเลือกจากภายใน ( Internal Recruitment and Selection) โดย
พิจารณาเฉพาะผู้ที่ท างานอยู่ที่โรงแรมแห่งนี้มาก่อนเท่านั้น เนื่องจากเป็นผู้ที่เข้าใจบริบทองค์กรเป็น
อย่างดี อีกทั้งมีความเข้าใจในลักษณะงานที่ท าอยู่แล้ว ส่วนรูปแบบการจ้างงานจะเป็นการจ้างต่อเป็น
รายบุคคล มิใช่การขยายอายุการเกษียณให้พนักงานทุกคนได้ท างานต่อ โดยการคัดเลือกว่าพนักงาน
ผู้ใดจะได้ท างานต่อการเกษียณอายุการท างานที่ 60 ปี ได้พิจารณาจากคุณสมบัติด้านความรู้
ความสามารถ สุขภาพแข็งแรง และมีความซื่อสัตย์และภักดีต่อโรงแรม ส่วนลักษณะงานที่ท า เป็นงาน
เดิมที่เคยท าก่อนการเกษียณอายุการท างาน ลักษณะงานยังคงเช่นเดิม แต่อาจปรับเปลี่ยนชื่อต าแหน่ง
ให้ต่างออกไป เช่น เป็นที่ปรึกษา เป็นต้น ส่วนระยะเวลาในการท างานส่วนใหญ่จะท าแบบเต็มเวลา 
(Full-time) และได้รับสวัสดิการเช่นเดิม แต่สัญญาจ้างและค่าตอบแทนแตกต่างกันตามแต่การตกลง
เป็นรายกรณีไป ในบางกรณีอาจได้รับเงินเดือนเท่าเดิม แต่บางกรณีรับเงินเดือนน้อยลง แต่สิทธิในการ
ได้รับโบนัสยังคงมีอยู่เช่นเดิม ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 27 
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ตารางที่ 27 รูปแบบการท างานหลังวัยเกษียณของพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมต้นแบบ 
 

ประเภทข้อมูล 
(Category) 

ความหมายที่แท้จริง 
(Meanings) 

ตัวอย่างค าสัมภาษณ์ 

1. การสรรหาและ
คัดเลือก 
 
 
 
 
 

- สรรหาและคัดเลือก
ภายใน 
  
 
 
 
 

“ส่วนมากเขาก็ไม่ได้จ้างข้างนอกนะคะ ผู้สูงอายุก็คือ
คนที่เกษียณ คนที่เกษียณเขาก็ต้องท างานที่เขา
เกษียณมา” 
“โรงแรมเรามีนโยบายว่าเราไม่ค่อยจ้างคนข้างนอก
มาเป็นหัวหน้า เราจะให้ต าแหน่งจากการโยกย้าย
ภายใน” 
“ส่วนมากจะเป็นคนภายในมากกว่า เหมือนรู้จักคนนี้
แล้ว ถ้าอายุท างานมาตั้ง 65 ปีแล้ว แต่ไม่เคยท างาน
โรงแรมเรามาก่อน เราก็ไม่พิจารณา เพราะเราจะ
เลือกจากภายใน หัวหน้าแผนกรู้เลยว่า คนนี้ดีมาก
เป็นช่างไฟที่เก่งมาก สามารถหยิบสายไฟมาตัดมาต่อ
สายไฟได้โดยไม่เป็นอันตราย เราก็จะจ้างคนนี้อยู่ไป
เรื่อย ๆ จนกว่าเขาวันหนึ่งเขาจะบอกว่าไม่ไหวแล้ว” 

2. คุณสมบัติที่
ก าหนด 
 

- มีความรู้
ความสามารถ 
- มีสุขภาพแข็งแรง 
- มีความซื่อสัตย์และ
ภักดีต่อองค์กร 

“ประเด็นส าคัญที่สุดคือผลงาน คนที่เกษียณแล้ว
ท างานต่อได้ ต้องมีผลงานการท างานที่ดี แล้วก็รัก
องค์การ” 
“หนึ่งประวัติการท างานดี ความสามารถเฉพาะตัว
บุคคลนั้นดี และสุขภาพดีคือส าคัญท่ีสุด ไม่ใช่เอาคนข้ี
โรค หรือคนเจ็บไข้ได้ป่วยมา ต้องเป็นคนที่สุขภาพ
ร่างกายแข็งแรงหลังจาก 60 ปีแล้วไหวไหม ถ้าท าได้
นี้เป็นสิ่งส าคัญที่สุด” 
“ข้อหนึ่ง คือสุขภาพดี สุขภาพนี้ส าคัญนะคะ...ยังไม่
เกษียณก็สุขภาพดี เกษียณแล้วก็สุขภาพดี” 
“ความจงรักภักดี มีความซื่อสัตย์ต่อองค์กรที่เราท า
อยู่ แล้วเกิดความรักเพราะถือว่าต้องสร้างสรรค์ให้
องค์กร” 
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ตารางที่ 27 (ต่อ) 

ประเภทข้อมูล 
(Category) 

ความหมายที่แท้จริง 
(Meanings) 

ตัวอย่างค าสัมภาษณ์ 

3. ลักษณะงาน 
 

- งานเดิมที่ท าก่อน
เกษียณอายุ 

“ตอนก่อนเกษียณก็เป็นหัวหน้าแต่พอเกษียณแล้วก็
เป็น adviser แต่ก็ยังท างานเหมือนเดิม...ก็ยังท าเอง 
ก็ยังลงมือท าอยู่” 
“งานประจ าที่ท าอยู่ ไม่มีข้อแตกต่าง หมายถึงงานที่
เราท าอยู่ต่อเนื่องกัน เราเคยท ามาอย่างไรก่อน
เกษียณหรือเกษียณแล้วงานก็ท าเหมือนกัน” 
“ผมเป็นหัวหน้าตั้งแต่ก่อนเกษียณอยู่แล้ว งาน
เหมือนเดิมเลย” 

4. ระยะเวลาการ
ท างาน 
 

- ท างานแบบเต็ม
เวลา 
 

“ถือเป็นงาน full time แต่เป็น full time แบบเขา
จ้าง 3 วัน” “ท าเต็มเวลาเหมือนเดิม” 
“พ่ียังท างานเหมือนเดิม ก็คือท างานเป็น Full Time 
เหมือนเดิม” 

5. สัญญาการจ้าง
งาน 

- ตามแต่ตกลงเป็น
รายกรณี 
 

“สัญญาจ้างเราท า เราต้องท าสัญญาปีต่อปี” “สัญญา
จ้างงานเป็นปีต่อปี เพราะว่าเขาจะเลิกจ้างเราเมื่อไหร่
ก็ได้”  
“ก็ไม่ปีต่อปีนะ...ก็คือหมายถึงว่าเรายังอยู่ไปเรื่อย ๆ 
แต่ถ้าคิดว่าเราจะไป เราต้องลาเขาล่วงหน้าให้ทราบ
ว่าเราจะไม่ท า” 

6. ค่าตอบแทน 
 

- ตามแต่ตกลงเป็น
รายกรณี 
 

“เงินเดือนก็ได้เหมือนเดิม แต่เงินเดือนไม่ข้ึนนะคะ 
แล้วพ่ีก็ไม่อยากให้เขาข้ึนหรอกค่ะ แต่ก็ได้โบนัส ก็ได้
เหมือนเดิม” 
“เมื่อก่อนท างาน 5 วัน  ตอนนี้เราท า 3 วันก็ลดลง
ตามอัตราส่วน เราถือว่ายุติธรรมนะ โรงแรมก็ไม่ได้
เอาเปรียบเรา เราก็ไม่ได้เอาเปรียบโรงแรม” “แล้วแต่
ที่ทางนายจ้างจะให้เราเท่าไหร่ แล้วแต่ตกลงกัน” 
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ตารางที่ 27 (ต่อ) 
 

ประเภทข้อมูล 
(Category) 

ความหมายที่แท้จริง 
(Meanings) 

ตัวอย่างค าสัมภาษณ์ 

7. สวัสดิการ - เหมือนเดิมก่อน
เกษียณอายุ 

“เหมือนเดิมทุกอย่าง” “เหมือนเดิมครับ” 
“สวัสดิการเหมือนเดิมครับ” 

 
 1.3 อุปสรรคปัญหาและแนวทางการแก้ไขในการท างานหลังวัยเกษียณของพนักงาน
ผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมต้นแบบ 
 ส าหรับอุปสรรคปัญหาที่พบในการท างานหลังวัยเกษียณของพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจ
โรงแรมต้นแบบ ประกอบด้วยอุปสรรคปัญหาที่เกี่ยวกับสุขภาพ ซึ่งเป็นไปตามวัยที่เพ่ิมขึ้น เช่น ความ
ดันโลหิตสูง ปวดหลัง เจ็บเข่า ฯลฯ นอกจากนี้ ผู้ให้ข้อมูลหลักพบว่าตนเองเหนื่อยล้าอ่อนเพลียง่าย
กว่าตอนหนุ่มสาว อย่างไรก็ดี วิธีการแก้ไขและป้องกันอุปสรรคปัญหาดังกล่าวนั้น ผู้ให้ข้อมูลหลักเห็น
ว่าในประเด็นปัญหาด้านสุขภาพ แก้ไขและป้องกันได้ด้วยดูแลสุขภาพ พบแพทย์และรับประทานยา
อย่างสม่ าเสมอ ซึ่งวิทยาการทางการแพทย์ปัจจุบันสามารถควบคุมอาการโรคพ้ืนฐานของผู้สูงวัยได้ 
ส่วนปัญหาความเหนื่อยล้าอ่อนเพลีย สามารถแก้ไขได้ด้วยการท างานอย่างระมัดระวัง ค่อย  ๆ ท า 
อาจใช้เวลานานขึ้นแต่ได้คุณภาพงานเท่าเดิม 
 ส าหรับอุปสรรคปัญหาที่พบอีกด้านหนึ่ง คือ อุปสรรคปัญหาที่เกี่ยวกับการท างาน ผู้ให้
ข้อมูลหลักพบว่าตนเองคิดช้าและท างานได้ช้ากว่าเดิมเมื่ออายุมากข้ึน นอกจากนี้ ยังพบว่าในบางกรณี
ยังมีความเห็นต่างกับเพ่ือนร่วมงานที่อายุน้อยกว่าบ้าง และบางครั้งพนักงานที่อายุน้อยกว่าอาจมองว่า
การที่ผู้สูงอายุได้ท างานต่อ เป็นการปิดกั้นความก้าวหน้าของคนรุ่นหลัง อีกทั้งเห็นว่าหากมีผู้สูงอายุ
ท างานด้วยกันเป็นจ านวนมากก็จะควบคุมกันได้ยาก วิธีการแก้ไขและป้องกันอุปสรรคปัญหาดังกล่าว
นั้น ผู้ให้ข้อมูลหลักเห็นว่าเพ่ือนร่วมงานได้เข้ามาช่วยเหลือเป็นอย่างดี ในกรณีที่ท างานได้ช้าหรือท าไม่
ทัน ด้วยวัฒนธรรมองค์การแบบช่วยเหลือเกื้อกูล จึงท าให้เรื่องท างานช้าไม่ใช่เป็นอุปสรรคส าคัญใน
การท างาน ส่วนประเด็นความเห็นต่างในเรื่องปิดกั้นความก้าวหน้าของพนักงานที่อายุน้อยกว่านั้น 
โรงแรมต้นแบบแห่งนี้ได้ใช้วิธีการแต่งตั้งผู้สูงอายุเป็นต าแหน่งอ่ืน เช่น เป็นที่ปรึกษา เป็นต้น จากนั้นก็
ใช้วิธีเลื่อนต าแหน่งโดยคัดเลือกจากพนักงานภายใน ซึ่งโรงแรมแห่งนี้ ไม่มีการเปิดรับสมัคร
บุคคลภายนอกในต าแหน่งหัวหน้างานเลย 
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 จากข้อมูลข้างต้น เมื่อวิเคราะห์แล้วจะเห็นว่าในการท างานหลังวัยเกษียณของพนักงาน
ผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมต้นแบบมีอุปสรรคปัญหาบ้าง ทั้งอุปสรรคปัญหาที่เกี่ยวกับสุขภาพและ
อุปสรรคปัญหาที่เกี่ยวกับการท างาน แต่อุปสรรคเหล่านั้นสามารถป้องกันแก้ไขได้ โดยไม่มีผลกระทบ
รุนแรงต่อพนักงานผู้สูงอายุหรือองค์การ  
 ส าหรับรายละเอียดของการวิเคราะห์อุปสรรคปัญหาและแนวทางการแก้ไขในการท างาน
หลั งวัย เกษียณของพนักงานผู้ สู งอายุ ในธุ รกิจ โรงแรมต้นแบบ ได้แสดงรายละเ อียด ใน                 
ตารางที่ 28 
 
ตารางที่ 28 อุปสรรคปัญหาและแนวทางการแก้ไขในการท างานหลังวัยเกษียณของพนักงานผู้สูงอายุ  

   ในธุรกิจโรงแรมต้นแบบ ด้านสุขภาพ 
 

ประเภทข้อมูล 
(Category) 

ความหมายที่แท้จริง 
(Meanings) 

ตัวอย่างค าสัมภาษณ์ 

อุปสรรคปัญหา - โรคประจ าตัว 
- เหนื่อยล้า 
อ่อนเพลีย 

“ก็ไม่ส่งผลต่อการท างาน ก็แค่ความดัน[โลหิตสูง]  
ไม่อะไร เพราะงานเราก็ไม่ได้หนักหนาอะไรขนาด
นั้น” 
“บางทีก็ปวดหลังนิดหน่อย แต่มีนิดหน่อยก็โอเค ถ้า
เราเดินได้ เราก็ค่อยๆพยายามเดิน ถ้าอยู่บ้านก็ไม่ได้
เดินเดี๋ยวยิ่งเป็นง่อยใหญ่เลย” 
“ก็เป็นไปตามธรรมชาติที่เป็นไปตามวัย บางคนอาจ
เป็นความดันบ้าง เบาหวานบ้าง แต่ส่วนมากก็น้อย 
เพราะว่าคนที่มาท างานหลังเกษียณจะรู้ตัวเองดีว่า 
ควรมาท างานหรือไม่ท า บางคนอาจจะเป็นที่โรค
เยอะไม่มาท า แต่บางคนที่แข็งแรงเขาก็มาท า” 
“รู้สึกเหมือนกัน บางทีก็เหนื่อยๆ” 
“งานโรงแรมก็ค่อนข้างจะเหนื่อยเหมือนกันส าหรับ
อายุขนาดนี้แล้ว บางทีต้องเดินตลอด 8 ชั่วโมง บางที
เราก็ไม่ได้พักเลย”  
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ตารางที่ 28 (ต่อ) 
 

ประเภทข้อมูล 
(Category) 

ความหมายที่แท้จริง 
(Meanings) 

ตัวอย่างค าสัมภาษณ์ 

การป้องกันแก้ไข 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

- การดูแลสุขภาพทั้ง
ร่างกายและจิตใจ 
- การท างานด้วย
ความระมัดระวัง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

“คงดูแลสุขภาพตัวเอง จากการทานอาหาร และ
จิตใจต้องดี หมายความว่าไม่ขี้โมโห มีเรื่องก็จะ 
อธิบายได้ ก็ท าให้เราสบายใจ” 
“จิตใจก็อย่าเครียด ตั้งใจท างาน เพราะถ้าเครียด ก็
จะเป็นโรคซึมเศร้า” 
“พ่ีก็เป็นความดัน[โลหิตสูง] แล้วก็ทานยา ไปหา
หมอ” 
“อย่างกลับบ้านพี่ก็ไม่ค่อยนั่งมอเตอร์ไซน์เข้าคอนโด 
พ่ีจะเดินตอนเย็น เหมือนให้ได้ออกก าลังกาย” 
“บางครั้งก าลังเราก็มีบ้างที่จะลดไปบ้าง ส่วนน้อยนะ 
ส่วนมากเราเคยชินกับการออกก าลังกาย การงานที่
เราขยับเขยื้อนตัวอยู่ตลอดเวลา เราไม่ได้อยู่เฉยๆ แต่
ถ้าเราไม่เคลื่อนตัวอยู่ตลอดเวลาคงจะไม่ไหว” 
“ยังไหวครับ แต่บางทีเราก็ต้องการพักผ่อนบ้าง
บางครั้งถึงเวลาที่ต้องผักผ่อนเราก็ต้องพักผ่อนตัวเอง 
หรือบ้างครั้งที่เรายังพอท างานการงานได้ เราก็ต้อง
ท าไป” 

อุปสรรคปัญหา 
 
 
 
 
 

- ท างานช้าลง 
- ช่องว่างระหว่างวัย 
- ความก้าวหน้าใน
อาชีพของพนักงาน
รุ่นใหม่ 
 

“แต่บางทีเด็กก็ว่าเหมือนกันว่าเราน่ะแก่แล้ว...พ่ีก็ว่า
อยู่ที่เจ้าของ[โรงแรม]เขาด้วย เจ้าของเขายังให้ 
[ท างานต่อ] พี่ก็พูดกับเด็ก ๆ ก็ไม่มีอะไร” 
“แต่เขาก็บอกว่า จะไหวเหรอ อายุเท่าไหร่ เขาก็ท า
เหมือนกับดูถูกกันนะ แต่เสร็จแล้วเขาก็หารู้ไม่ว่าคน
แก่นี่แหละ ที่ท าให้โรงแรมเจริญเติบโตได้” 
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ตารางที่ 28 (ต่อ) 
 

ประเภทข้อมูล 
(Category) 

ความหมายที่แท้จริง 
(Meanings) 

ตัวอย่างค าสัมภาษณ์ 

การป้องกันแก้ไข 
 
 

- การช่วยเหลือจาก
เพ่ือนร่วมงาน 
- การก าหนด
ความก้าวหน้าใน
อาชีพ 
 

“แก่เหมือนกัน ปีนี้ 67 [ปี] ห้องนี้ดีนะ อยู่ด้วยกันมา
เป็นพี่น้องกัน บางทีพ่ีไม่ทันบวกเลข เขาก็ช่วย 
ช่วยกันให้เสร็จ เหมือนพี่น้องกัน ท าให้เราสบายใจ” 
“เพ่ือนร่วมงานที่นี่ดีมากเลยครับ คือส่วนมากเพ่ือนๆ
ที่ท างานด้วยกันก็อยู่กันมาหลายปีทั้งนั้น ที่ท าที่นี่ ก็
โอเค เข้าใจกัน ช่วยเหลือกันดี” 
“ต าแหน่งสุดท้ายที่ผมท า ไม่ใช่ต าแหน่งนี้ ผมเป็น
ผู้จัดการทั่วไป แต่ต าแหน่งตอนนี้คือ ที่ปรึกษาฝ่าย
บริหาร” 
“ผมเพิ่งจะเป็น advisor ก็แค่ 3 ปี 2 ปีนี่เอง 
ต าแหน่งเดิม เราเปิดโอกาสให้คนหนุ่ม ให้คนหนุ่มได้ 
ได้มาเป็น” 
“โรงแรมเรามีนโยบายว่าเราไม่ค่อยจ้างข้างนอกมา
เป็นหัวหน้า เราจะใช้วิธีเลื่อนต าแหน่ง เราเลื่อน 1 
คน อีก 5 คนนี้ก็เลื่อนตามไปด้วย” 

 
2. ปัจจัยที่มีผลต่อการท างานของผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรม 

 ส าหรับปัจจัยที่มีผลต่อการท างานหลังวัยเกษียณของพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรม

ต้นแบบ ประกอบด้วย 3 ปัจจัย กล่าวคือปัจจัยที่เกี่ยวกับพนักงานผู้สูงอายุ สถานประกอบการหรือ

โรงแรม และภาครัฐ          

 ส าหรับปัจจัยแรกที่เกี่ยวกับตัวพนักงานผู้สูงอายุเอง ประกอบด้วยการที่พนักงานผู้สูงอายุ

ต้องมีการดูแลสุขภาพที่ดี ที่พร้อมจะท างาน ซึ่งสุขภาพในที่นี้ หมายถึง สุขภาพกายที่ต้องมีการออก

ก าลังกาย ดูแลรักษาโรคต่าง ๆ ไม่ให้เป็นอุปสรรคต่อการท างาน ประการต่อมาคือ การที่พนักงาน

ผู้สูงอายุต้องหมั่นฝึกฝนและพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง รวมถึงต้องมีผลงานเป็นที่ประจักษ์ เพราะการ

พิจารณาจ้างงานต่อได้พิจารณาถึงผลการท างานที่ผ่านมาด้วย ประการสุดท้าย คือ ความซื่อสัตย์และ
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ภักดีต่อองค์การ หากพนักงานผู้สูงอายุมีความพร้อม ก็จะมีโอกาสในการท างานต่อสูง 

 ปัจจัยที่ส าคัญอีกประการหนึ่งคือสถานประกอบการหรือโรงแรม ในกรณีศึกษานี้พบว่า

สถานประกอบการมีนโยบายจ้างพนักงานผู้สูงอายุท างานต่อหลังวัยเกษียณตั้งแต่รุ่นผู้ก่อตั้ง จนถึง

ผู้บริหารในปัจจุบัน ดังนั้น จึงท าให้มีพนักงานผู้สูงอายุท างานหลังวัยเกษียณเป็นจ านวนมาก ทั้งนี้ 

หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์เองก็มีการวางแผนความก้าวหน้าโดยการเลื่อนต าแหน่งจากภายใน และ

สนองตอบนโยบายการจ้างงานผู้สูงอายุเป็นอย่างดี การจ้างงานผู้สูงอายุของโรงแรมแห่งนี้จึงเป็นไป

อย่างราบรื่น            

 ปัจจัยสุดท้ายที่ผู้ให้ข้อมูลหลักกล่าวถึง คือ ภาครัฐ ซึ่งในที่นี่ได้กล่าวถึงมาตรการลดหย่อน

ภาษีส าหรับผู้สูงอายุที่ท างานต่อว่าเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ช่วยสนับสนุนให้พนักงานผู้สูงอายุท างานต่อ ใน

ขณะเดียวกัน ประเด็นเรื่องการประกันสังคมเป็นประเด็นที่ผู้ให้ข้อมูลหลักกล่าวว่าควรท าการทบทวน

และปรับเปลี่ยนให้สอดคล้องกับบริบทที่จะมีผู้สูงอายุท างานด้วย   

 ส าหรับรายละเอียดของการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีผลต่อการท างานหลังวัยเกษียณของ

พนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมต้นแบบได้แสดงรายละเอียดในตารางที่ 29 
 

ตารางที่ 29 ปัจจัยที่มีผลต่อการท างานหลังวัยเกษียณของพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมต้นแบบ 

ประเภทข้อมูล 
(Category) 

ความหมายที่แท้จริง 
(Meanings) 

ตัวอย่างค าสัมภาษณ์ 

พนักงานผู้สูงอายุ 
 
 
 
 
 
 
 
 

- การดูแลสุขภาพ 
- การพัฒนาตนเอง 
- ผลการท างานที่ดี 
- ความซื่อสัตย์ 
 
 
 
 
 

“ก็ต้องขยันเท่าเดิม พอ 58, 59 ปี คุณก็ต้องห้ามขาด
งาน ห้ามป่วย ถ้าคุณป่วยเขาคงไม่จ้างคุณแน่เลย พ่ีไม่
เคยลาป่วยเลย พี่ไม่ป่วยเลย” 
“ตอนแรกเป็นแคชเชียร์ แล้วก็มาช่วยที่ Front เป็น 
step ขึ้นมา เขาเห็นว่าเราซื่อสัตย์ เขาก็ดึงมาบัญชีท า
เงินเดือน” 
“พ่ีสวดมนต์ พี่สอนเทนนิส พี่เล่นเทนนิส พี่ไม่โกรธไม่
เกียจใคร การให้ทาน มีใจที่บริสุทธิ์ ใคร ๆ ก็บอกว่าพี่ 
50 ทั้งนั้น” 
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ตารางที่ 29 (ต่อ) 
 

  

ประเภทข้อมูล 
(Category) 

ความหมายที่แท้จริง 
(Meanings) 

ตัวอย่างค าสัมภาษณ์ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

“พิสูจน์ด้วยผลงาน ก็ถึงได้บอกว่าการที่ท าออกมานี้ 
ทุกคนยอมรับ ลูกหลานยอมรับ ว่าใช่ ฝีมือดี เหมือน
ช่างไม้ที่นี่ โอ๊ย! สั่งปุ๊บได้ปั๊บเลย อะไรต่ออะไรท าได้
หมด” 
“จ้างผู้สูงอายุ โรงแรมจะได้ความรัก ได้ความซื่อสัตย์ 
ภักดี งานที่ท าเรียบร้อย เขามีน้ าใจให้ งานไม่เสร็จเขาก็
อยู่ท าต่อ แต่คนใหม่ ๆ นี้เขาก็ไม่รู้ว่าเขาจะได้อะไร  6 
โมงเขาก็กลับบ้านแล้ว” 

สถาน
ประกอบการ 
 
 

- นโยบายการจ้างงาน
ผู้สูงอายุ 
- การวางแผน
ความก้าวหน้าใน        
อาชีพของพนักงาน 

“สถานประกอบการเขาต้องท าใจ ในเมื่อเขาจ้าง
ระหว่างคนหนุ่มกับคนที่สูงวัยมาท างาน เขาต้องท าใจ
อยู่แล้วว่าต้องมีข้อแตกต่าง ผู้สูงวัยหมายความว่ามี
อะไรที่เขาเรียกว่าความช านาญ ความแม่นย า ถาม
[อะไรก็]รู้เรื่อง ตัดสินใจได้เลย อะไรได้เลย แต่คนใหม่
คน generation นี้จะช้า เราตั้งค าถามอะไร คุณอาวุโส
เขาก็จะรู้เลย นี้ ๆ นี้นั้น 1 2 3 4 5 6 7 8 แต่คนรุ่น
ใหม่ เขาจะต้องเริ่มต้น เอ...เขาต้องเริ่ม 1 2 ค่อยขยับ
ไป” 
“เรามีก าลังประมาณเท่าไหร่ ก็พยายามจะท างานต่อไป
ครับ อีกอย่างแล้วแต่นายจ้าง ถ้านายจ้างมีนโยบายจะ
ไม่จา้ง เราก็ต้องยอม” 
“ทางโรงแรมบางครั้งก็ต้องให้โอกาส ที่นี่จะสอบถาม
ก่อนคุณไหวไหม ถ้าไม่ไหวก็ไม่เป็นไร ถ้าไหวโอเค อยู่ที่
นายจ้างเขาจะจ้างกันอย่างไร” 
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ตารางที่ 29 (ต่อ) 
 

ประเภทข้อมูล 
(Category) 

ความหมายที่แท้จริง 
(Meanings) 

ตัวอย่างค าสัมภาษณ์ 
 

   “เวลาผมเกษียณ ผมไม่ได้เกษียณออก พอเกษียณเขา
จะเรียกไปพบ ทางบริษัทจะถามว่า[ท างาน]ต่อหรือไม่ 
ถ้าเราท าไหว บริษัทก็ยินดีให้เราต่อ เราก็ต่อ ถ้าไม่ยินดี
ให้เราต่อ เราก็เกษียณ” 

ภาครัฐ - มาตรการทางภาษี 
- การประกันสังคม 

"ผมก็ดีใจอย่างหนึ่ง ส าหรับผู้สูงอายุ หากเขาท างานมี
เงินเดือน เวลาเครมเรื่องภาษีอากร เขาจะมีข้อยกเว้น
ให้มากเลย เหมือนผมทุกวันนี้ เวลาเสียภาษี ก็ได้คืน
หมดเลยนะ เพราะเขาให้ผู้สูงอายุ หมายความว่าตั้งแต่ 
60 ปีขึ้นไป เวลาท างานต่อ จะเสียภาษีน้อยที่สุดเลย
เพราะมีการยกเว้น นี่เป็นสิ่งที่ดีที่สุดที่รัฐบาลให้ความ
ช่วยเหลือ 
“ประกันสังคมถ้าเราท ามาตรา 39 ก็ได้นะคะ ถ้าเรา
ออกแล้ว หมายความว่าถ้าเราจะไม่ท า เราจะเกษียณ
แล้ว เราจะไม่ขอท างานต่อ ถ้าโรงแรมเขาให้ [ท างาน
ต่อ]เขาต้องออกให้ครึ่งหนึ่ง maximum 750 [บาท]” 
“ประกันสังคมอะไรก็ไม่เหมือนเดิม แต่ว่าพักร้อน ลา
อะไรเหมือนเดิม แต่ประกันสังคมเราจะไม่ได้ เพราะเรา
ปลดแล้ว เราก็ต้องหมดแล้วไม่ได้ส่งแล้ว” 

 

ผลการวิเคราะห์การวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณร่วมกัน 
 จากผลการวิจัยทั้งสองส่วน พบความสอดคล้องกันในภาพรวมเป็นส่วนใหญ่ แต่อาจมี
รายละเอียดบางประการที่แตกต่างกันไปบ้าง ซึ่งผู้วิจัยได้น าผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ 3 ล าดับ
แรกจากผลการวิจัยเชิงปริมาณมาพิจารณาเปรียบเทียบเป็นรายประเด็นกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพ ดัง
แสดงรายละเอียดในตารางที่ 30



 
 

ตารางที่ 30 ผลการวิเคราะห์การวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณร่วมกัน 
 

ประเด็น ผลการวิจัยเชิงปริมาณ ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
ความคิดเห็นที่มีต่อการจ้างงานผู้สูงอายุ ส่วนใหญ่เห็นด้วย  ส่วนใหญ่เห็นด้วย  

เหตุผลที่เห็นว่าควรมีการจ้างงานผู้สูงอายุ ความจ าเป็นทางเศรษฐกิจของผู้สูงอายุ  
ความต้องการทางสังคมของผู้สูงอายุ  
ความสามารถ/สมรรถนะในงานของผู้สูงอายุ  

ตัวผู้สูงอายุเองและสถานประกอบการ 

อุปสงค์และอุปทานการจ้างงานผู้สูงอายุ สถานประกอบการส่วนใหญ่มีความต้องการจ้างงาน
ผู้สูงอายุในอนาคต และผู้สูงอายุส่วนใหญ่มีความ
ต้องการจ้างงานผู้สูงอายุในอนาคต 

- 

ลักษณะงานส าหรับผู้สูงอายุ งานที่ไม่ต้องใช้สายตามากนัก  
งานที่ไม่ต้องใช้พละก าลัง  
งานที่ไม่มีเสียงดังอึกทึก  

ลักษณะงานยังคงเช่นเดิม แต่อาจปรับเปลี่ยนชื่อ
ต าแหน่งให้ต่างออกไป เช่น เป็นที่ปรึกษา เป็นต้น   

ประเภทงานส าหรับพนักงานผู้สูงอายุ วิทยากร  
งานสอน/พี่เลี้ยง     
งานก ากับดูแลการท างาน  

งานเดิมที่เคยท าก่อนการเกษียณอายุการท างาน                      

คุณสมบัติของพนักงานผู้สูงอายุ มีทัศนคติที่ดีต่อโรงแรม  
มีความสมัครใจที่จะท างานต่อ 
มีความรู้ความสามารถ 

ความรู้ความสามารถ สุขภาพแข็งแรง และมีความ
ซื่อสัตย์และภักดีต่อโรงแรม 

95 
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ตารางที่ 30 (ต่อ) 

 

ประเด็น ผลการวิจัยเชิงปริมาณ ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
การสรรหาและคัดเลือกพนักงานผู้สูงอายุ คัดเลือกจากการสัมภาษณ์  

คัดเลือกจากการประเมินผลงานที่ผ่านมา  
คัดเลือกจากการตรวจสุขภาพ 

การสรรหาและคัดเลือกจากภายใน โดยพิจารณาจาก
ความรู้ความสามารถ สุขภาพแข็งแรง และมีความ
ซื่อสัตย์และภักดีต่อโรงแรม 

ระยะเวลาการท างานและสัญญาการจ้างงานผู้สูงอายุ สัญญาการจ้างงานต่อเนื่องระยะยาว  
การท างานเต็มเวลา  
สัญญาการจ้างงานมีก าหนดเวลาที่แน่นอน 

ระยะเวลาในการท างานส่วนใหญ่จะท าแบบเต็มเวลา 
(Full-time) 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการส าหรับผู้สูงอายุ สวัสดิการเช่นดียวกับพนักงานทั่วไป  
สวัสดิการเพิ่มเติมส าหรับผู้สูงอายุ 
ค่าตอบแทนต่อจากเดิมที่เคยได้ก่อนเกษียณอายุ  

สวัสดิการเช่นเดิม สิทธิในการได้รับโบนัสยังคงมีอยู่
เช่นเดิม แต่ค่าตอบแทนแตกต่างกันตามแต่การตกลง
เป็นรายกรณีไป 

การเตรียมการเพื่อจ้างงานส าหรับผู้สูงอาย ุ การพัฒนาทักษะการท างานส าหรับผู้สูงอายุ  
โครงการน าร่องการจ้างงานผู้สูงอายุ  
การศึกษาวิจัยเพ่ือให้ได้ข้อมูลเกี่ยวกับผู้สูงอายุ                 

- 

ปัจจัยส าคัญท่ีมีผลต่อความส าเร็จส าหรับการจ้างงาน
ผู้สูงอายุ 

ความสมัครใจของตัวผู้สูงอายุ  
นโยบายและการสนับสนุนของโรงแรม  
การบัญญัติกฎหมายส่งเสริมการจ้างงานผู้สูงอายุ  

ปัจจัยที่เก่ียวกับพนักงานผู้สูงอายุ  

สถานประกอบการหรือโรงแรม                   

ภาครัฐ 
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ตารางที่ 30 (ต่อ) 

 

ประเด็น ผลการวิจัยเชิงปริมาณ ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 
อุปสรรคปัญหาในการท างานและการแก้ไข - อุปสรรคปัญหาที่เกี่ยวกับสุขภาพและอุปสรรคปัญหา

ที่เกี่ยวกับการท างาน แต่อุปสรรคเหล่านั้นสามารถ
ป้องกันแก้ไขได้ โดยไม่มีผลกระทบรุนแรงต่อพนักงาน
ผู้สูงอายุหรือองค์การ  
 



 
 

 จากตารางที่ 30 แสดงถึงการวิเคราะห์ผลการวิจัยแบบผสม ซึ่งพบว่าผู้ให้ข้อมูลส่วนใหญ่ทั้ง
จากการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพเห็นด้วยกับการจ้างงานผู้สูงอายุ และเหตุผลส าคัญที่สนับสนุน
การจ้างงานผู้สูงอายุ คือ เหตุผลของพนักงานผู้สูงอายุเอง ทั้งในด้านความประสงค์ต่อรายได้ ความ
ต้องการทางสังคม และความรู้ความสามารถที่มีอยู่ ในขณะที่ผลการวิจัยเชิงคุณภาพจากพนักงาน
ผู้สูงอายุในโรงแรมที่เป็นกรณีศึกษาได้ชี้ถึงเหตุผลเพ่ิมเติมที่มาจากสถานประกอบการมีนโยบายการ
จ้างงานผู้สูงอายุอย่างชัดเจน นอกจากนี้ ผลการวิจัยเชิงปริมาณชี้ให้เห็นว่าสถานประกอบการส่วน
ใหญ่มีความประสงค์จะการจ้างงานผู้สูงอายุในอนาคต และพนักงานผู้สูงอายุส่วนใหญ่มีความต้องการ
ท างานต่อหลังวัยเกษียณ ดังนั้น จึงมีความเป็นไปได้สูงที่จะมีการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรมแรมเขต
ภาคตะวันออก 
 ส าหรับรูปแบบการจ้างงานผู้สูงอายุนั้น พบว่าผลการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพมี
ความสอดคล้องกันในด้านคุณสมบัติของพนักงานผู้สูงอายุ การสรรหาและคัดเลือกพนักงานผู้สูงอายุ 
ระยะเวลาการท างานและสัญญาการจ้างงานผู้สูงอายุ สวัสดิการส าหรับพนักงานผู้สูงอายุ อย่างไรก็ดี 
ได้พบรายละเอียดบางประการที่แตกต่างกันบ้างในด้านลักษณะงานและประเภทงานส าหรับผู้สูงอายุ ที่
ผลการวิจัยเชิงคุณภาพพบว่าพนักงานผู้สูงอายุในโรงแรมที่เป็นกรณีศึกษายังคงท างานเดิมที่เคยท า
ก่อนการเกษียณอายุการท างาน แต่ผลการวิจัยเชิงปริมาณเห็นว่าลักษณะงานและประเภทงานส าหรับ
ผู้สูงอายุควรมีลักษณะต่างไปจากเดิม โดยควรปรับเปลี่ยนเป็นลักษณะงานที่ไม่ใช้สายตา พละก าลัง
หรืออยู่ในที่มีเสียงอึกทึกมากนัก โดยพนักงานผู้สูงอายุควรท างานประเภทการเป็นวิทยากร งานสอน 
หรือการก ากับดูแลการท างาน นอกจากนี้ ประเด็นที่ผลการวิจัยทั้งสองแบบต่างกันอีกประเด็นหนึ่ง 
คือ ประเด็นค่าตอบแทน ที่ผลการวิจัยเชิงปริมาณจากการส ารวจความคิดเห็นพนักงานผู้สูงอายุและ
ผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์เห็นว่า พนักงานผู้สูงอายุควรได้รับค่าตอบแทนต่อจากเดิมที่เคยได้
ก่อนเกษียณอายุ แต่ผลการวิจัยเชิงคุณภาพพบว่าพนักงานผู้สูงอายุในโรงแรมที่เป็นกรณีศึกษาได้รับ
ค่าตอบแทนตามแต่การตกลงเป็นรายกรณี 
 ทั้งนี้ ปัจจัยที่มีผลต่อการจ้างงานผู้สูงอายุพบว่าผลการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพมี
ความสอดคล้องกัน กล่าวคือ ความส าเร็จในการจ้างงานผู้สูงอายุขึ้นอยู่กับกลุ่มบุคคลที่เกี่ยวข้อง 3 
ฝ่าย ได้แก่ พนักงานผู้สูงอายุ สถานประกอบการ และภาครัฐ 
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สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอ้เสนอแนะ 
 

 ส าหรับสรุปผลการวิจัย ได้จ าแนกสรุปตามรายวัตถุประสงค์การวิจัย พร้อมกับน าเสนอถึง
การอภิปรายผลเมื่อเทียบเคียงกับแนวคิดและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง พร้อมกับให้ข้อเสนอแนะจ าแนกเป็น
ข้อเสนอแนะในการน าไปผลวิจัยไปใช้ในทางปฏิบัติและข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป โดยมี
รายละเอียด ดังนี้ 
 

สรุปผลการวิจัย  
 ผลการส ารวจอุปสงค์และอุปทานการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาค
ตะวันออก 
 การส ารวจความคิดเห็นที่มีต่อการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก ทั้ง
ในส่วนของอุปสงค์และอุปทานการจ้างงานผู้สู งอายุ พบว่าส่วนใหญ่ทั้งผู้บริหารหน่วยงาน                 
ทรัพยากรมนุษย์และพนักงานผู้สูงอายุเห็นด้วยกับการจ้างงานผู้สูงอายุ ในธุรกิจโรงแรมเขตภาค
ตะวันออก กล่าวคือผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ส่วนใหญ่มีความประสงค์จะจ้างพนักงาน
ผู้สูงอายุ และในขณะเดียวกัน พนักงานผู้สูงอายุส่วนใหญ่ก็มีความประสงค์จะท างานต่อเช่นกัน 
 ส าหรับเหตุผลหลักที่ทั้งผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์และพนักงานผู้สูงอายุส่วนใหญ่
เห็นตรงกันและเห็นด้วยกับการจ้างงานผู้สูงอายุ คือ ผู้สูงอายุเป็นผู้มีความรู้ความสามารถ มี
ประสบการณ์ในการท างาน มีความช านาญในอาชีพ ที่สามารถน ามาใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อธุรกิจ
โรงแรมได้ อีกท้ังเป็นผู้ที่มีความอดทน และมีความรับผิดชอบสูง ส าหรับเหตุผลรองลงมา คือ เป็นการ
ส่งเสริมให้ผู้สูงอายุมีงานท า มีรายได้ และลดภาวะการพ่ึงพิงผู้อ่ืน ทั้งนี้ ในกรณีที่ผู้สูงอายุยังมีสุขภาพ
ร่างกายที่แข็งแรง มีประสิทธิภาพในการท างาน และมีความต้องการท างานต่อ ก็เห็นควรจ้างให้ท างาน
ต่อไป ซึ่งเป็นสิ่งที่ช่วยให้ผู้สูงอายุเห็นคุณค่าในตนเอง นอกจากนั้น ผู้สูงอายุที่มีความเชี่ยวชาญและมี
ประสบการณ์สูง สามารถเป็นที่ปรึกษาหรือเป็นพี่เลี้ยงพนักงานรุ่นน้องหรือพนักงานใหม่ได้ รวมถึงการ
ที่วัยแรงงานมีจ านวนน้อยลงก็เป็นเหตุผลหนึ่งที่สมควรจ้างผู้สูงอายุต่อไป 
 รูปแบบการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก 

1. ลักษณะงานที่เหมาะสมส าหรับผู้สูงอายุ 
 ผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์และพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมภาคตะวันออก
เห็นด้วยว่าลักษณะงานที่เหมาะสมส าหรับผู้สูงอายุควรเป็นงานที่ไม่ต้องใช้สายตามากนัก งานที่ไม่ต้อง
ใช้พละก าลัง งานที่ไม่มีเสียงดังอึกทึก ในขณะที่พนักงานผู้สูงอายุจากโรงแรมที่เป็นกรณีศึกษาให้
ความเห็นว่าควรเป็นลักษณะงานเช่นเดิมก่อนการเกษียณอายุ 
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2. ประเภทงานส าหรับพนักงานผู้สูงอายุ 
 ผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์และพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมภาคตะวันออก
เห็นด้วยว่าประเภทงานส าหรับพนักงานผู้สูงอายุควรเป็นวิทยากร งานสอน/พี่เลี้ยง งานก ากับดูแลการ
ท างาน ในขณะที่พนักงานผู้สูงอายุจากโรงแรมที่เป็นกรณีศึกษาให้ความเห็นว่าควรเป็นลักษณะงาน
เช่นเดิมก่อนการเกษียณอายุ 

3. คุณสมบัติของพนักงานผู้สูงอายุ 
 ผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์และพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมภาคตะวันออก
เห็นด้วยว่าคุณสมบัติของพนักงานผู้สูงอายุที่จะท างานต่อ ประกอบด้วย ควรมีทัศนคติที่ดีต่อโรงแรม มี
ความสมัครใจที่จะท างานต่อ มีความรู้ความสามารถ ในขณะที่พนักงานผู้สูงอายุจากโรงแรมที่เป็น
กรณีศึกษาให้ความเห็นว่าควรก าหนดคุณสมบัติจากความรู้ความสามารถ สุขภาพแข็งแรง และมีความ
ซื่อสัตย์และและภักดีต่อโรงแรม  

4. การสรรหาและคัดเลือกพนักงานผู้สูงอายุ 
 ผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์และพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมภาคตะวันออก
เห็นด้วยว่าการสรรหาและคัดเลือกพนักงานผู้สูงอายุควรคัดเลือกจากการสัมภาษณ์ การประเมินผลงาน
ที่ผ่านมา การตรวจสุขภาพ ซึ่งสอดคล้องกับพนักงานผู้สูงอายุจากโรงแรมที่เป็นกรณีศึกษาที่ให้
ความเห็นว่าควรสรรหาและคัดเลือกจากภายใน โดยพิจารณาจากความรู้ความสามารถ สุขภาพ
แข็งแรง และมีความซื่อสัตย์และภักดีต่อโรงแรม 

5. ระยะเวลาการท างานและสัญญาการจ้างงานผู้สูงอายุ 
 ผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์และพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมภาคตะวันออก
เห็นด้วยว่าควรก าหนดเป็นสัญญาการจ้างงานต่อเนื่องระยะยาว โดยเป็นการท างานเต็มเวลา สัญญา
การจ้างงานมีก าหนดเวลาที่แน่นอน ซึ่งสอดคล้องกับพนักงานผู้สูงอายุจากโรงแรมที่เป็นกรณีศึกษาที่
ให้ความเห็นว่าควรท าแบบเต็มเวลา (Full-time) 

6. ค่าตอบแทนและสวัสดิการส าหรับผู้สูงอายุ 
 ผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์และพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมภาคตะวันออก
เห็นด้วยว่าสวัสดิการเช่นดียวกับพนักงานทั่วไป สวัสดิการเพ่ิมเติมส าหรับผู้สูงอายุ ส่วนค่าตอบแทน
ต่อจากเดิมที่เคยได้ก่อนเกษียณอายุ ในขณะที่พนักงานผู้สูงอายุจากโรงแรมที่เป็นกรณีศึกษาให้
ความเห็นว่าสวัสดิการควรเป็นเช่นเดิม สิทธิในการได้รับโบนัสยังคงมีอยู่เช่นเดิม แต่ค่าตอบแทน
แตกต่างกันตามแต่การตกลงเป็นรายกรณี 
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7. การเตรียมการเพื่อจ้างงานส าหรับผู้สูงอายุ 
 ผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์และพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมภาคตะวันออก
เห็นด้วยว่าควรเตรียมการเพ่ือจ้างงานส าหรับผู้สูงอายุในด้านการพัฒนาทักษะการท างานส าหรับ
ผู้สูงอายุ จัดท าโครงการน าร่องการจ้างงานผู้สูงอายุ รวมถึงศึกษาวิจัยเพ่ือให้ได้ข้อมูลเกี่ยวกับผู้สูงอายุ                       

8. ปัจจัยส าคัญท่ีมีผลต่อความส าเร็จส าหรับการจ้างงานผู้สูงอายุ 
 ผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์และพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมภาคตะวันออก
เห็นด้วยว่าปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อความส าเร็จส าหรับการจ้างงานผู้สูงอายุ ประกอบด้วยความสมัครใจ
ของตัวผู้สูงอายุ นโยบายและการสนับสนุนของโรงแรม การบัญญัติกฎหมายส่งเสริมการจ้างงาน
ผู้สูงอายุ ซึ่งสอดคล้องกับพนักงานผู้สูงอายุจากโรงแรมที่เป็นกรณีศึกษาที่ให้ความเห็นว่าปัจจัยที่
เกี่ยวกับพนักงานผู้สูงอายุ สถานประกอบการหรือโรงแรม และภาครัฐ 
 บทเรียนจากประสบการณ์การท างานของผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรม 

1. สาเหตุของการท างานหลังวัยเกษียณของพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมต้นแบบ 
 ส าหรับสาเหตุส าคัญของการท างานหลังวัยเกษียณของพนักงานผู้สูงอายุ ประกอบด้วย
สาเหตุที่เกิดจากตัวผู้สูงอายุเองและสถานประกอบการหรือโรงแรม โดยพนักงานผู้สูงอายุแต่ละคนมี
เหตุผลในการตัดสินใจท างานต่อหลังวัยเกษียณแตกต่างกัน แต่เหตุผลหลัก ๆ จ าแนกเป็นเหตุผล
ส่วนตัว เช่น ยังรักในงานที่ท า ประเมินว่าตนเองยังแข็งแรงท างานต่อได้ และไม่ต้องการอยู่บ้านโดยไม่
ท าอะไร เหตุผลอีกประการ คือ เหตุผลทางครอบครัว เช่น ความจ าเป็นทางเศรษฐกิจที่ต้องมีรายได้ใช้
จ่ายส าหรับครอบครัว ความเห็นชอบในการให้ท างานต่อของคนในครอบครัว ในขณะที่เหตุผลเกี่ยวกับ
สถานประกอบการ ประกอบด้วยการที่ผู้บริหารโรงแรมตั้งแต่รุ่นผู้ก่อตั้งจนถึงผู้บริหารในปัจจุบัน มี
นโยบายสนับสนุนให้พนักงานผู้สูงอายุท างาน นอกจากนี้ วัฒนธรรมองค์การที่เอ้ืออาทรกัน ช่วยเหลือ
เกื้อกูลกัน ก็เป็นปัจจัยทางตอบสนองทางสังคมที่ท าให้พนักงานผู้สูงอายุตัดสินใจท างานต่อ 

2. อุปสรรคปัญหาและแนวทางการแก้ไขในการท างานหลังวัยเกษียณของพนักงาน
ผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมต้นแบบ 

 อุปสรรคปัญหาที่พบในการท างานหลังวัยเกษียณของพนักงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรม
ต้นแบบ ประกอบด้วยอุปสรรคปัญหาที่เก่ียวกับสุขภาพ ซึ่งเป็นไปตามวัยที่เพ่ิมข้ึน เช่น ความดันโลหิต
สูง ปวดหลัง เจ็บเข่า ฯลฯ นอกจากนี้ ผู้ให้ข้อมูลหลักพบว่าตนเองเหนื่อยล้าอ่อนเพลียง่ายกว่าตอน
หนุ่มสาว อย่างไรก็ดี วิธีการแก้ไขและป้องกันอุปสรรคปัญหาดังกล่าวนั้น ผู้ให้ข้อมูลหลักเห็นว่าใน
ประเด็นปัญหาด้านสุขภาพ แก้ไขและป้องกันได้ด้วยดูแลสุขภาพ พบแพทย์และรับประทานยาอย่าง
สม่ าเสมอ ซึ่งวิทยาการทางการแพทย์ปัจจุบันสามารถควบคุมอาการโรคพ้ืนฐานของผู้สูงวัยได้ ส่วน
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ปัญหาความเหนื่อยล้าอ่อนเพลีย สามารถแก้ไขได้ด้วยการท างานอย่างระมัดระวัง ค่อย ๆ ท า อาจใช้
เวลานานขึ้นแต่ได้คุณภาพงานเท่าเดิม 
 ส าหรับอุปสรรคปัญหาที่พบอีกด้านหนึ่ง คือ อุปสรรคปัญหาที่เกี่ยวกับการท างาน ผู้ให้
ข้อมูลหลักพบว่าตนเองคิดช้าและท างานได้ช้ากว่าเดิมเมื่ออายุมากข้ึน นอกจากนี้ ยังพบว่าในบางกรณี
ยังมีความเห็นต่างกับเพ่ือนร่วมงานที่อายุน้อยกว่าบ้าง และบางครั้งพนักงานที่อายุน้อยกว่าอาจมองว่า
การที่ผู้สูงอายุได้ท างานต่อเป็นการปิดกั้นความก้าวหน้าของคนรุ่นหลัง อีกทั้งเห็นว่าหากมีผู้สูงอายุ
ท างานด้วยกันเป็นจ านวนมากก็จะควบคุมกันได้ยาก วิธีการแก้ไขและป้องกันอุปสรรคปัญหาดังกล่าว
นั้น ผู้ให้ข้อมูลหลักเห็นว่าเพ่ือนร่วมงานได้เข้ามาช่วยเหลือเป็นอย่างดี ในกรณีที่ท างานได้ช้าหรือท าไม่
ทัน ด้วยวัฒนธรรมองค์การแบบช่วยเหลือเกื้อกูล จึงท าให้เรื่องท างานช้าไม่ใช่เป็นอุปสรรคส าคัญใน
การท างาน ส่วนประเด็นความเห็นต่างในเรื่องปิดกั้นความก้าวหน้าของพนักงานที่อายุน้อยกว่านั้น 
โรงแรมต้นแบบแห่งนี้ได้ใช้วิธีการแต่งตั้งผู้สูงอายุเป็นต าแหน่งอ่ืน เช่น เป็นที่ปรึกษา เป็นต้น จากนั้นก็
ใช้วิธีเลื่อนต าแหน่งโดยคัดเลือกจากพนักงานภายใน ซึ่งโรงแรมแห่งนี้ ไม่มีการเปิดรับสมัคร
บุคคลภายนอกในต าแหน่งหัวหน้างานเลย จึงเป็นทางออกในการแก้ปัญหานี้ได้ 
 จากข้อมูลข้างต้น เมื่อวิเคราะห์แล้วจะเห็นว่าในการท างานหลังวัยเกษียณของพนักงาน
ผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมต้นแบบมีอุปสรรคปัญหาบ้าง ทั้งอุปสรรคปัญหาที่เกี่ยวกับสุขภาพและ
อุปสรรคปัญหาที่เกี่ยวกับการท างาน แต่อุปสรรคเหล่านั้นสามารถป้องกันแก้ไขได้ โดยไม่มีผลกระทบ
รุนแรงต่อพนักงานผู้สูงอายุหรือองค์การ  
 

อภิปรายผล             

 การท างานหลังวัยเกษียณเป็นเรื่องที่พบได้โดยทั่วไปในประเทศที่เป็นสังคมผู้สูงอายุ เช่น 

ญี่ปุ่น สหรัฐอเมริกา และประเทศสมาชิกสหภาพยุโรป (Rix, 2005) รวมถึงประเทศอ่ืน ๆ เช่น 

สาธารณรัฐสิงคโปร์ สาธารณรัฐเกาหลี สหราชอาณาจักร และฝรั่งเศส (พรรัตน์ แสดงหาญ , 2557;

อรพินท์ สพโชคชัย และนพวรรณ ศรีเกตุ, 2556; วรเวศม์ สุวรรณระดา, 2556; สวรัย บุณยมานนท์ 

และจรัมพร โห้ล ายอง, 2553) นักวิชาการต่างเห็นพ้องต้องกันว่าผู้สูงอายุยังคงมีศักยภาพในการ

ท างานและยังสามารถท างานต่อได้ (Kluge & Krings, 2008; McKinnon, 2010; Morrow-Howell 

& Wang, 2013; Organization for Economic Co- operation and Development, 2006)  ซึ่ ง

สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Choo (1999) ที่พบว่าสถานประกอบการจ านวนมากมีแนวโน้มที่จะ

จ้างงานผู้สูงอายุมากขึ้น เช่นเดียวกันกับ Elliott (1995) ที่กล่าวว่าควรเปิดโอกาสให้ผู้สูงอายุได้
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ท างานต่อในองค์การ ทั้งนี้ รูปแบบการจ้างงานอาจแตกต่างกันไปตามแต่บริบทของแต่ละสถาน

ประกอบการและพ้ืนที่ (World Health Organization, 1955) ดังนั้น จึงเป็นไปได้อย่างสูงที่พนักงาน

ผู้อายุไทยจะสามารถท างานต่อหลังวัยเกษียณได้เช่นกัน ซึ่งเป็นไปตามข้อค้นพบของศูนย์บริการ

วิชาการเศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ (2560) และสอดคล้องกับข้อมูลของส านักงานสถิติ

แห่งชาติ (2559) ว่ามีแนวโน้มว่าผู้สูงอายุจะยังคงท างานต่อสูงขึ้น    

 เมื่อพิจารณาถึงเหตุผลที่พนักงานผู้สูงอายุยังต้องการท างานต่อเพราะต้องการให้เห็นคุณค่า

และความสามารถของตน สอดคล้องกับข้อค้นพบของมูลนิธิสาธารณสุขแห่งชาติ และส านักงาน

กองทุนสนับสนุนงานวิจัย (2545) ส่วนเหตุผลทางด้านเศรษฐกิจที่ต้องการมีรายได้สอดคล้องกับ

การศึกษาของศูนย์บริการวิชาการแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (2550) มูลนิธิสถาบันวิจัยเพ่ือการ

พัฒนาประเทศไทย (2551) สมรักษ์ รักษาทรัพย์ , ถวิล นิลใบ และนงนุช อินทรวิเศษ (2551) 

กระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์  (2553) กุศล สุนทรธาดา (2553) สวรัย            

บุณยมานนท์ และจรัมพร โห้ล ายอง (2553) ส านักงานสภาที่ปรึกษาเพ่ือพัฒนาแรงงานแห่งชาติ 

(2556) Kim & Feldman (2000) และ Wang et al. (2008) และเหตุผลที่มาจากครอบครัว

สอดคล้องกับข้อค้นพบในงานของ ศุภชัย ศรีสุชาติ , แก้วขวัญ ตั้งติพงษ์กุล (2556) และพิมลพรรณ 

อิศรภักดี (2558)            

 ส่วนผลการวิจัยที่พบว่าสถานประกอบการก็มีความต้องการจ้างพนักงานผู้สูงอายุต่อเช่นกัน 

เป็นผลวิจัยที่สอดคล้องกับงานของสมรักษ์ รักษาทรัพย์ , ถวิล นิลใบ และนงนุช อินทรวิเศษ (2551) 

ศูนย์บริการวิชาการแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย (2551) สมชาย สุขสิริเสรีกุล (2556) มูลนิธิ

สถาบันวิจัยและพัฒนาผู้สูงอายุไทย (2560) และส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ

สังคมแห่งชาติ (2558)         

 อย่างไรก็ดี การจ้างงานผู้สูงอายุมีรายละเอียดในการจ้างงานและการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ที่แตกต่างไปจากการจ้างงานทั่วไปที่ใช้กับวัยแรงงาน (Choo, 1999; Calo, 2008) เป็นประเด็น

ที่พบในผลการวิจัยนี้เช่นกัน ส าหรับข้อค้นพบว่ารูปแบบการท างานหลังวัยเกษียณของพนักงาน

ผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมต้นแบบ ควรเป็นการจ้างงานในกรณีของความสมัครใจร่วมกันระหว่างสถาน

ประกอบการกับผู้สูงอายุ ในลักษณะของการจับคู่งาน (Job matching) เป็นกรณี ๆ ไป มิใช่การขยาย

อายุการเกษียณส าหรับทุกคน เป็นข้อค้นพบที่สอดคล้องกับส านักงานสภาที่ปรึกษาเพ่ือพัฒนาแรงงาน
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แห่งชาติ (2556) ที่เสนอกรอบแนวคิดในลักษณะของการส่งเสริมตามความสมัครใจในลักษณะการ

สร้างข้อตกลงร่วมกันระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง รวมถึงความสอดคล้องในด้านคุณสมบัติของผู้สูงอายุ

ที่ประสงค์จะท างานต้องพิจารณาจากความสามารถเชิงกายภาพของผู้สูงอายุและหลักความสมัครใจ 

ซึ่งเป็นประเด็นที่ค้นพบในการวิจัยครั้งนี้ เช่นกัน และสอดคล้องกับผลการศึกษาของ พรรัตน์                    

แสดงหาญ (2557) และ Sadangharn (2016) ที่พบว่าควรพิจารณาคุณสมบัติของผู้สูงอายุจาก

ทัศนคติที่ดีต่อองค์การ ประสบการณ์ ความสมัครใจที่จะท างานต่อ ความรู้ความสามารถและสุขภาพที่

แข็งแรง ส่วนวิธีการสรรหาคัดเลือกนั้น ควรสรรหาจากภายในองค์กร และคัดเลือกจากผลงานในอดีต

เป็นล าดับแรก ลักษณะงานเป็นงานเดิมที่ท าเป็นประจ าโดยใช้ประสบการณ์ รวมถึงสัญญาจ้างและ

ค่าตอบแทนจะเป็นไปตามข้อตกลงเป็นรายกรณีไป เช่นเดียวกันกับผลการวิจัยของ จรัญญา                     

วงษ์พรหม, ธนะจักร เย็นบ ารุง, คีรีบูน จงวุฒิเวทย์, มาฆะสิริ เชาวกุล และสนทยา มณีรัตน์ (2558) ที่

ระบุว่างานที่ผู้สูงอายุท าควรเป็นงานเดิมที่มีประสบการณ์ และเป็นงานที่ไม่หนักเกินไปมีเหมาะสมกับ

พนักงานผู้สูงอายุ และ สมรักษ์ รักษาทรัพย์, กาญจนี กังวานพรศิริ และนงนุช อินทรวิเศษ (2553) ที่

พบว่าการก าหนดค่าตอบแทนพนักงานผู้สูงอายุควรค านึงถึงประสบการณ์ของผู้สูงอายุด้วย 

 จากผลการวิจัยที่พบว่าปัจจัยส าคัญที่มีผลต่อความส าเร็จส าหรับการจ้างงานผู้สูงอายุ

ประกอบด้วยพนักงานผู้สูงอายุ สถานประกอบการหรือโรงแรม และภาครัฐ นั้น สอดคล้องกับ

ผลการวิจัยของมูลนิธิสถาบันวิจัยและพัฒนาผู้สูงอายุ  (2558) กุศล สุนทรธาดา และสุริยาพร       

จันทร์เจริญ (2557) ศิริพงศ์ อัครชัยภูมิสกุล (2556) และศูนย์บริการวิชาการแห่งจุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย (2551) ส่วนในด้านอุปสรรคปัญหาในการท างานของพนักงานผู้สูงอายุที่พบว่าที่มีโรค

ประจ าตัวและเหนื่อยล้าง่ายนั้น เป็นไปตามที่ วิวัฒน์ เอกบูรณะวัฒน์ (2555) กล่าวไว้ แต่ก็ได้ระบุไว้

เช่นกันว่าปัญหาด้านสุขภาพอาจมีผลต่อการหยุดงานบ้าง แต่ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการท างาน

ของพนักงานผู้สูงอายุ 

ข้อเสนอแนะ  

 จากผลการวิจัยที่ได้ ผู้วิจัยได้ให้ข้อเสนอแนะไปประยุกต์ใช้ในการด าเนินการดังนี้  
 1. การจ้างงานผู้สูงอายุที่เป็นข้อค้นพบจากการวิจัยนี้ คือ การจ้างต่อเป็นรายบุคคลตาม
ข้อตกลงร่วมกันระหว่างพนักงานผู้สูงอายุและสถานประกอบการ มิใช่เป็นการขยายอายุการเกษียณ
ส าหรับพนักงานทุกคน และเป็นการจ้างต่อโดยใช้การคัดเลือกจากพนักงานเดิมที่ท างานอยู่แล้ว ดังนั้น 
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สถานประกอบการจึงควรเตรียมการวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวกับศักยภาพการท างานของพนักงาน 
รวมถึงข้อมูลสุขภาพพนักงาน เพ่ือใช้ประกอบการพิจารณาจ้างงานผู้สูงอายุต่อไป 
 2. สถานประกอบการควรส ารวจความต้องการท างานต่อหลังวัยเกษียณ และควรส่งเสริม
กิจกรรมให้ผู้สูงอายุเตรียมความพร้อมตนเอง หากต้องการท างานต่อหลังวัยเกษียณ เช่น การอบรมให้
ความรู้เกี่ยวกับการดูแลสุขภาพ การพัฒนาทักษะการท างานสมัยใหม่ การท างานร่วมกับคนต่างวัย 
เป็นต้น 
 3. สถานประกอบโดยเฉพาะในธุรกิจโรงแรม อาจน ารูปแบบการจ้างงานผู้สูงอายุจาก
โรงแรมต้นแบบในกรณีศึกษาไปประยุกต์ใช้ โดยเริ่มจากการก าหนดนโยบายและวางแผนการจ้างงาน
ผู้สูงอายุให้ชัดเจน ก าหนดคุณสมบัติและเกณฑ์การคัดเลือกพนักงานผู้สูงอายุ รวมถึงเตรียมความ
พร้อมในการที่จะมีรูปแบบการจ้างงานที่หลากหลาย เนื่องจากการจ้างงานผู้สูงอายุแต่ละรายจะมี
รายละเอียดในการจ้างงานที่แตกต่างกัน 
 4. สถานประกอบการควรส่งเสริมวัฒนธรรมองค์การที่ช่วยเหลือเอ้ืออาทรกัน เนื่องจาก
วัฒนธรรมองค์การลักษณะนี้ จะช่วยให้พนักงานมีความสุขในการท างาน มีความความรักและความ
ภักดีต่อองค์การ และเป็นส่วนหนึ่งที่จะท าให้พนักงานตัดสินใจท างานต่อหลังวัยเกษียณ 
 ส าหรับข้อเสนอในทางนโยบาย มีดังต่อไปนี้ 

1. ภาครัฐควรทบทวนกฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับที่เกี่ยวข้องกับการจ้างงานผู้อายุให้
สอดรับกับกฎหมายใหม่ที่จะเกิดขึ้น ทั้งนี้ เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนการจ้างงานผู้สูงอายุอย่างจริงจัง 
นอกจากกฎหมาย ระเบียบ และข้อบังคับที่กล่าวแล้ว ภาครัฐควรมีมาตรการสนับสนุนการจ้างงาน
ผู้สูงอายุโดยด าเนินการร่วมกับสถานประกอบการอย่างเป็นรูปธรรม 

2. ควรมีการก าหนดนโยบายให้มีการประชาสัมพันธ์และส่งเสริมทัศนคติที่ดีต่อผู้สูงอายุ 
โดยให้เล็งเห็นถึงความสามารถและคุณค่าของผู้สูงอายุ รวมถึงให้ตระหนักถึงความส าคัญในการจ้าง
งานผู้สงอายุ 

3. ภาครัฐและสถานประกอบการควรมีนโยบายการส่งเสริมการออม รวมถึงนโยบายในการ
ดูแลสุขภาพในเชิงการป้องกันให้กับพนักงานตั้งแต่วัยหนุ่มสาว 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยครั้งต่อไป 
 ส าหรับข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป ควรศึกษาในเชิงลึกในประเด็นต่อไปนี้ 

1. ควรทดสอบปัจจัยที่มีผลต่อการจ้างงานผู้สูงอายุว่าแต่ละปัจจัยมีผลต่อการจ้างงาน
ผู้สูงอายุน้อยเพียงใด  

2. ควรศึกษาเพ่ิมถึงแนวทางการก าหนดค่าตอบแทนและลักษณะงานที่เหมาะสม กรณีการ
จ้างงานผู้สูงอายุต่อหลังจากการเกษียณการท างาน  



106 
 

3. ควรขยายผลไปศึกษายังภาคส่วนอ่ืนเพราะหาความเป็นสามัญ ให้กับผลการวิจัยในเรื่อง
นี้ ซึ่งจะช่วยให้สามารถน าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ได้อย่างกว้างขวาง 

4. ควรศึกษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานวัยหนุ่มสาวกับผู้สูงอายุ 
เพ่ือหาข้อสรุปเชิงประจักษ์ในประเด็นนี้ 



 
 

ผลผลิตและตัวชี้วัดของผลการวิจัย 

ตารางที่ 31  ผลผลิตและตัวชี้วัดของผลการวิจัย 

ผลผลติ ตัวช้ีวัด 

เชิงปริมาณ เชิงคุณภาพ เวลา ต้นทุน 

รายงานการวิจัย ๑ เรื่อง ตีพิมพ์ในวารสารที่

อยู่ในฐานข้อมูลที่

ได้รับการยอมรับ

หรือเผยแพร่ในการ

ประขุมวิชาการ

ระดับชาต ิ

ด าเนินการไดต้าม

แผนที่ก าหนด 

ค่าใช้จ่ายเป็นไป

ตามแผนที่ก าหนด 
บทความวิจัย ๑ เรื่อง 

บทความในการ

ประชุมทางวิชาการ 

๑ เรื่อง 

การอบรมถ่ายทอด

ความรูสู้่

กลุ่มเป้าหมาย 

๑ ครั้ง ระดับความรู้ที่ได้รับ 

ข้ อ เ สนอแนะ เ ชิ ง

นโยบาย 

จ านวนนโยบาย/

มาตรการ/แนวทาง

ในการสนับสนุน

การจ้างงาน

ผู้สูงอาย ุ

การยอมรับใน

นโยบาย/

มาตรการ/แนวทาง

ในการสนับสนุน

นวัตกรรมจ้างงาน

ผู้สูงอาย ุ

- - 



 
 

                                        รายงานสรุปการเงิน    

                          สัญญาเลขท่ี 34/2560                             

โครงการวิจัยประเภทงบประมาณเงินรายได้จากเงินอุดหนุนรัฐบาล (งบประมาณแผ่นดิน)  

                       ประจ าปีงบประมาณ พ.ศ. 2560    

                           มหาวิทยาลัยบูรพา                                                                          

ชื่อโครงการ การพัฒนารูปแบบการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก                                  

ชื่อหัวหน้าโครงการวิจัยผู้รับทุน ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พรรัตน์ แสดงหาญ                        

รายงานในช่วงตั้งแต่วันที่  1 ตุลาคม 2559 ถึงวันที่ 31 ตุลาคม 2560                           

ระยะเวลาด าเนินการ 1 ปี 1 เดือน ตั้งแต่วันที่  1 ตุลาคม 2559 ถึงวันที่ 31 ตุลาคม 2560 

             รายรับ                                                                    

จ านวนเงินที่ได้รับ           

งวดที่ 1 (50%)   300,000.00  บาท  เมื่อวันที่ 15 ธันวาคม 2559                                                

งวดที่ 2 (40%)  240,000.00   บาท  เมื่อวันที่ 15 มิถุนายน 2560                                               

งวดที่ 3 (10%)   60,000.00    บาท  เมื่อวันที่ 31 ตุลาคม 2560      

รวม 600,000 บาท   (หกแสนบาทถ้วน)       

             รายจ่าย 

 รายการ  งบประมาณที่ตั้งไว ้ งบประมาณที่ใช้จริง จ านวนเงินคงเหลือ/เกิน 

1. ค่าตอบแทน 153,600.00 153,600.00  -  

2. ค่าจ้าง - - - 

3. ค่าวัสด ุ 91,400.00 91,400.00 - 

4. ค่าใช้สอย 295,000.00 295,000.00 - 
5. ค่าครุภณัฑ ์ - - - 

6.ค่าสาธารณูปโภค 60,000.00 60,000.00 - 
รวม 600,000.00 600,000.00 - 

 

 
(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พรรัตน์ แสดงหาญ) 

                                                             หัวหน้าโครงการวิจัยผู้รับทนุ



 
 

บรรณานุกรม 

 

กระทรวงพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์. (2553). แผนผู้สูงอายุแห่งชาติ ฉบับที่ 2  
 (พ.ศ. 2545 – 2564) ฉบับปรับปรุงครั้งที่ 1 พ.ศ. 2552. กระทรวงพัฒนาสังคมและความ 
 มั่นคงของมนุษย์.                                                                               
กระทรวงแรงงาน. (2559). ก.แรงงาน ตั้งเป้าปีนี้ส่งเสริมจ้างผู้สูงอายุ 2,000 คน. เข้าถึงได้จาก
 http://lb.mol.go.th/ewtadmin/ewt/e_labour/ewt_news.php?nid=1242&filena
 me=index02.                                                                                                           
กระทรวงแรงงานสิงคโปร์. (2559). บทความเรื่องการจ้างแรงงานสูงอายุของประเทศสิงคโปร์. 
 เข้าถึงได้จาก http://singapore.mol.go.th/node/401.                                   
กองวิจัยตลาดแรงงาน.(2556). รายงานผลการวิจัยเรื่อง บทบาทในการส่งเสริมการมีงานท าส าหรับ 
 ผู้สูงอายุขององค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น. กองการวิจัยการตลาดแรงงาน กรมจัดหางาน 
 กระทรวงแรงงาน.                                                                                      
การท่องเที่ยวแห่งประเทศไทย. (2560). โรงแรมระดับ 3 ดาวขึ้นไปในเขตภาคตะวันออก.  
 เข้าถึงได้จาก https://thai.tourismthailand.org/%E0%B8%97%E0%B8%B5%E0  
 %B9%88%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%81/%E0%B8%84%E0%B9%89 
 % E0%B8%99%E0%B8%AB%E0%B8%B2?lifestyle_id=&cat_id=&view=&star 
 =&price=&keyword=itpv%27.                                                                          
กุศล สุนทรธาดา. (2553). คุณค่าด้านเศรษฐกิจของผู้สูงอายุไทย. ใน สุชาดา ทวีสิทธิ์ และสวรัย   
 บุณยมานนท์ (บรรณาธิการ). ประชากรและสังคม 2553: คุณค่าผู้สูงอายุในสายตา  
 สังคมไทย. เอกสารวิชาการสถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล หมายเลข  
 372. นครปฐม: ส านักพิมพ์ประชากรและสังคม.                                                                 
เกรียงศักดิ์ เจริญวงศ์ศักดิ์. (2557). แนวโน้มโลก 2050 ตอนที่ 3 : สังคมโลก...สังคมผู้สูงอายุ.  
 เข้าถึงได้จาก http://www.bangkokbiznews.com/blog/detail/611956.                         
แก้วขวัญ ตั้งติพงศ์กูล และศุภชัย ศรีสุชาติ. (2559). โครงการวิจัยถอดบทเรียนสถานประกอบการที่มี 
 การจ้างแรงงานสูงวัย. มูลนิธสิถาบันการวิจัยและพัฒนาผู้สูงอายุไทย.                                            

 

http://lb.mol.go.th/ewtadmin/ewt/e_labour/ewt_news.php?nid=1242&filena
http://lb.mol.go.th/ewtadmin/ewt/e_labour/ewt_news.php?nid=1242&filena


110 
 

จรัญญา วงษ์พรหม และคณะ. (2558). รายงานฉบับสมบูรณ์โครงการวิจัยเรื่อง กลไกการส่งเสริม 
 การมีงานท าของผู้สูงอายุที่เป็นแรงงานนอกระบบ. แผนงานสร้างและจัดการความรู้ 
 เพ่ือพัฒนา ระบบและกลไก การพัฒนาสังคมผู้สูงอายุอย่างมีคุณภาพ มูลนิธิสถาบันวิจัย
 และพัฒนาผู้สูงอายุไทย ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ.                                   
จ าเนียร จวงตระกูล. (2553). การวิจัยเชิงคุณภาพ: เครื่องมือการสร้างองค์ความรู้เพ่ือการพัฒนา 
 ประเทศ. กรุงเทพฯ: ศูนย์กฎหมายธุรกิจอินเตอร์เนชั่นแนล.                                               
เฉลิมพล แจ่มจันทร์ และสวรัย บุณยมานนท์. (2553). แรงงานสูงวัยและการคาดการณ์ผลกระทบจาก 
 การขยายก าหนดเกษียณอายุ. วารสารประชากรและสังคม 2554.                                        
เฉลิมพล แจ่มจันทร์. (2553). ผู้สูงอายุไทย: ภาระและสถานการณ์ทางเศรษฐกิจของครัวเรือน.    
 ใน สุชาดา ทวีสิทธิ์ และสวรัย บุณยมานนท์ (บรรณาธิการ). ประชากรและสังคม 2553:  
 คุณค่าผู้สูงอายุในสายตาสังคมไทย. เอกสารวิชาการสถาบันวิจัยประชากรและสังคม  
 มหาวิทยาลัยมหิดล หมายเลข372. นครปฐม: ส านักพิมพ์ประชากรและสังคม.                     
ชลัยพร อมรวัฒนา และคณะ. (2551). ศึกษาวิจัยแนวทางและมาตรการส่งเสริมการมีงานท าใน 
 ผู้สูงอายุ. ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ.                          
ธีร์ธรรม วุฑฒิวัตรชัยแก้ว. (2559). โครงการ“ศึกษาการจ้างแรงงานผู้สูงอายุในภาคเอกชน”. 
 มูลนิธิสถาบันวิจัยและพัฒนาผู้สูงอายุไทย.                                                                
นงนุช สุนทรชวกานต์ และพิสุทธิ์ กุลธนวิทย์. (2556). รายงานฉบับสมบูรณ์ ผลิตภาพตามอายุของ
 แรงงานใน. ภาคอุตสาหกรรมการผลิตฯ ภาคการค้าและบริการและภาคการขายส่ง- 
 ขายปลีกฯ และโรงแรม-ภัตตาคาร. ส านักงานกองทุนการสร้างเสริมสุขภาพ                                   
นงนุช สุนทรชวกานต์ และสายพิณ ชินตระกูลชัย. (2552). การสร้างโอกาสการท างานของ ผู้สูงอายุ. 
 มูลนิธิสถาบันวิจัยและพัฒนาผู้สูงอายุไทย.                                                                     
พรรัตน์ แสดงหาญ. (2558). รายงานฉบับสมบูรณ์ โครงการพัฒนาโมเดลการจ้างงานส าหรับ ผู้สูงอายุ
 ในอุตสาหกรรมยานยนต์: การวิจัยแบบผสม. กรุงเทพฯ: ส านักงานกองทุนสนับสนุนการ
 วิจัย.                                                                                                              
พรรัตน์ แสดงหาญ และอภิญญา อิงอาจ. (2558) รายงานฉบับสมบูรณ์ โครงการอาชีวอนามัยเพ่ือการ 
 จ้างงานผู้สูงอายุในอุตสาหกรรมยานยนต์ไทยมี: การวิจัยแบบผสม. กรุงเทพฯ: ส านักงาน 
 กองทุนสนับสนุนการวิจัย.                                                                                         
พรรัตน์ แสดงหาญ. (2557). แนวโน้มการจ้างงานในสังคมผู้สูงอายุ. วารสารคน, 2/2557, 81-85.                    

 



111 
 

พรหม กระเป๋าทอง และจุลัยวรรณ ด้วงโคตะ. (2555). การเตรียมความพร้อมเพ่ือเข้าสู่ประชาคม 
 เศรษฐกิจ อาเซียน. กรุงเทพฯ: ศูนย์องค์กรสุขภาวะ (Happy workplace Center)  
 ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ                                                                  
มูลนิธิสถาบันวิจัยและพัฒนาผู้สูงอายุไทย. (2560). โครงการน าร่องเครือข่ายพัฒนารูปแบบ การขยาย
 อายุการจ้างแรงงานผู้สูงอายุในสถานประกอบการ. มูลนิธิสถาบันวิจัยและพัฒนาผู้สูงอายุ
 ไทย ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้าง.                                                                    
มูลนิธิสถาบันวิจัยและพัฒนาผู้สูงอายุไทย. (2559). สรุปผลการสัมมนา“แรงงานสูงวัย ลมหายใจของ 
 อนาคต”. มูลนิธิสถาบันวิจัยและพัฒนาผู้สูงอายุไทย.                                           
มูลนิธิสถาบันวิจัยและพัฒนาผู้สูงอายุไทย. (2556). สถานการณ์ผู้สูงอายุไทย พ.ศ. 2556.  
 มูลนิธิสถาบันวิจัยและพัฒนาผู้สูงอายุไทย. กรุงเทพฯ: อมรินทร์พริ้นติ้งแอนด์พลับซิ่ง                        
มูลนิธิสถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย. (2551). รายงานฉบับสมบูรณ์การขยายก าหนด 
 เกษียณอายุและการออมส าหรับวัยเกษียณอายุ โครงการสร้างและขยายโอกาสในการ 
 เข้าถึงหลักประกันทางสังคมขั้นพื้นฐานส าหรับผู้สูงอายุ. มูลนิธิสถาบันวิจัยและพัฒนา 
 ผู้สูงอายุไทย.                                                                                            
วรเวศม์ สุวรรณระดา. (2556). บทเรียนประสบการณ์ทางนโยบายการขยายอายุการท างานจาก
 ประเทศญี่ปุ่น. มูลนิธิสถาบันวิจัยและพัฒนาผู้สูงอายุไทย ส านักงานกองทุนสนับสนุน 
 การสร้างเสริมสุขภาพ.                                                                                   
วรเวศม์ สุวรรณระดา และคณะ. (2556). ผลกระทบด้านมหภาคและจุลภาคของการขยายอายุ
 เกษียณ. มูลนิธิสถาบันวิจัยและพัฒนาผู้สูงอายุไทย ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้าง 
 เสริมสุขภาพ.                                                                                          
วิทยาลัยประชากรศาสตร์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. (2555). นโยบายการวางแผนและบทบาท  
 ของผู้สูงอายุ. วิทยาลัยประชากรศาสตร์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย.                                      
วิวัฒน์ เอกบูรณะวัฒน์. (2555). แรงงานสูงอายุ (Elderly Worker). สมาคมโรคจากการประกอบ 
 อาชีพและสิ่งแวดล้อมแห่งประเทศไทย. มูลนิธิสัมมาอาชีวะ                                           
วุฒิสภา. (2558). “ร่างพระราชบัญญัติการจ้างงานผู้สูงอายุ พ.ศ. ….”. กรมสวัสดิการและคุ้มครอง 
 แรงงาน.                                                                                                   
ศศิพัฒน์ ยอดเพชร. (2560). ปี 2560 แรงงานวัยเกษียณยังมีคุณค่า ผุดอาชีพใหม่ รายได้ดี. 
 เข้าถึงได้จาก http://www.manager.co.th/Home/ViewNews.aspx?NewsID=  
 9590000128981                                                                                       



112 
 

ศิริพงศ์ อัครชัยภูมิสกุล. (2556). มาตรการกฎหมายในการคุ้มครองสิทธิผู้สูงอายุ: กรณีศึกษาการจ้าง 
 งานของผู้สูงอายุ, วารสารวิชาการศรีปทุม ชลบุรี.                                                              
ศุภชัย ศรีสุชาติ และแก้วขวัญ ตั้งติพงศ์กูล. (2557). แนวทางการส่งเสริมอาชีพและการมีงานท าของ 
 ผู้สูงอายุ:กรณีศึกษาการจ้างงานผู้สูงอายุในภาคอุตสาหกรรมการผลิต. มูลนิธิสถาบันวิจัย 
 และพัฒนาผู้สูงอายุไทย ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ.                                     
ศุภชัย ศรีสุชาติ, แก้วขวัญ ตั้งติพงศ์กูล และพิมลพรรณ อิศรภักดี. (2558). รายงานฉบับสมบูรณ์การ 
 ขยายอายุการท างานในภาคเอกชนที่เป็นแรงงานในระบบในภาคอุตสาหกรรมขายส่ง 
 ขายปลีกฯ ภาคอุตสาหกรรมโรงแรมและภัตตาคาร. มูลนิธิสถาบันวิจัยและพัฒนา
 ผู้สูงอายุไทย                                                                                                          
ศูนย์บริการวิชาการแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. (2551). การศึกษาวิจัยแนวทางและมาตรการ 
 ส่งเสริมการมีงานท าในผู้สูงอายุ (รายงานฉบับสุดท้าย). โครงการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์การ 
 พัฒนาในช่วงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 10 ไปสู่การปฏิบัติ.
 กรุงเทพมหานคร: ศูนย์บริการวิชาการแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย.                                        
สมชาย สุขสิริเสรีกุล. (2556). รายงานการวิจัยฉบับสมบูรณ์ เรื่องผลของการคงอยู่ในก าลังแรงงาน
 ของแรงงานสูงอายุต่อการบรรเทาปัญหาการขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะในภาคบริการของ 
 ประเทศไทย. กรุงเทพฯ: สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์.                             
สมรักษ์ รักษาทรัพย์, กาญจนี กังวานพรศิริ และนงนุช อินทรวิเศษ. (2553). การศึกษาอาชีพและ 
 โอกาสที่จะได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมสอดคล้องกับผู้สูงอายุ. การประชุมวิชาการ  
 ระดับชาติของนักเศรษฐศาสตร์ ครั้งที่ 6  ณ มหาวิทยาลัยรามค าแหง วันที่ 29 ตุลาคม  
 2553.                                                                                                            
สมรักษ์ รักษาทรัพย์, ถวิล นิลใบ และนงนุช อินทรวิเศษ. (2551). โครงการน าร่องศึกษาความ 
 เหมาะสม ในการท างานของแรงงานหลังเกษียณอายุ. กรุงเทพฯ: คณะเศรษฐศาสตร์  
 มหาวิทยาลัยรามค าแหง.                                                                                           
สราวุธ ไพฑูรย์พงษ์. (2560). ระบบการจ้างงาน ผู้สูงอายุของญี่ปุ่น. เข้าถึงได้จาก http://tdri.or.th/ 
 tdri-insight/2017-01-20/.                                                                                    
สวรัย บุณยมานนท์ และจรัมพร โห้ล ายอง. (2553). ภาวะเศรษฐกิจของครัวเรือนเป็นอย่างไร   
 เมื่อผู้สูงวัยเป็นหัวหน้าครัวเรือน?. ใน สุชาดา ทวีสิทธิ์ และสวรัย บุณยมานนท์  
 (บรรณาธิการ). ประชากรและสังคม 2553: คุณค่าผู้สูงอายุในสายตาสังคมไทย. เอกสาร 
 วิชาการสถาบันวิจัยประชากรและสังคมมหาวิทยาลัยมหิดล หมายเลข 372. นครปฐม: 
 ส านักพิมพ์ประชากรและสังคม.                                                                       

http://tdri.or.th/


113 
 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ. (2554). แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
 สังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 11 (พ.ศ. 2555–2559). ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
 เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ.                                                                        
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ. (2558). แผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
 สังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560–2564). ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการ
 เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ.                                                                                    
ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน. (2557). แผนผู้สูงอายุแห่งชาติ ฉบับที่ 2 พ.ศ. 2545-2564 ฉบับ
 ปรับปรุง ครั้งที่ 1 พ.ศ. 2552 ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน ส านักงานเศรษฐกิจการ
 แรงงาน กลุ่มงานเศรษฐกิจแรงงานมหภาค.                                                       
ส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม. (ม.ป.ป). อัตลักษณ์ SMEs ไทย. เข้าถึงได้จาก 
 http://122.155.9.68/indentity/index.php/central-east.                                        
ส านักงานสถิติแห่งชาติ. (2559). รายงานเบื้องต้นการส ารวจผู้สูงอายุในประเทศไทย พ.ศ. 2559.  
 ส านักงานสถิติแห่งชาติ.                                                                                     
ส านักงานสภาที่ปรึกษาเพ่ือพัฒนาแรงงานแห่งชาติ. (2556). การส่งเสริมโอกาสด้านอาชีพและการ
 ท างานของ ผู้สูงอายุ. ส านักงานปลัดกระทรวงแรงงาน.                                   
อนุสรา อนุวงค์. (2558). เข้าใจก่อนวัยสูงอายุ. บทความประจ าเดือน กุมภาพันธ์ 2558 ศูนย์บริการ 
 วิชาการเศรษฐศาสตร์ คณะเศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์.                         
อรพินท์ สพโชคชัย และนพวรรณ ศรีเกตุ. (2556). การศึกษาบทเรียนและประสบการณ์ในการ
 ก าหนดนโยบายและแนวทางการด าเนินงานเพ่ือรองรับปัญหาของสังคมสูงอายุและ  
 การขยายอายุการเกษียณราชการและการท างานในประเทศเกาหลีใต้. มูลนิธิสถาบันวิจัย
 และพัฒนาผู้สูงอายุไทย ส านักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ.                
อาชัญญา รัตนอุบล และคณะ. (2553). การเตรียมความพร้อมผู้ใหญ่วัยแรงงานเข้าสู่วัยผู้สูงอายุ. 
 ในสุชาดาทวี สิทธิ์และสวรัยบุณยมานนท์. ประชากรและสังคม 2553: คุณค่าผู้สูงอายุ 
 ในสายตาสังคมไทย. เอกสารวิชาการสถาบันวิจัยประชากรและสังคมมหาวิทยาลัยมหิดล
 หมายเลข  372. นครปฐม: ส านักพิมพ์ประชากรและสังคม.                                         
อีคอนนิวส์. (2559). การท างานของผู้สูงอายุ ความจ าเป็นที่ต้องผลักดัน. เข้าถึงได้จาก http://www. 
 econnews .co.th /%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0% 
 B8%B3%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B8%AD%E
 0%B8%87%E0%B8%9C%E0%B8%B9%E0%B9%89%E0%B8%AA%E0%B8%B9
 %E0%B8%87%E0%B8%AD%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B8%B8/.              



114 
 

Calo, T. J. (2008). Talent management in the era of the aging workforce: the critical 
 role of knowledge transfer. Public Personnel Management, 37(4), 403–416. 
Choo, T. E. (1999). The aging workforce: some implications, strategies and policy 
 considerations for human resource managers. Asia Pacific of Human 
 Resource, 37(2), 60–75.                                                                          
Creswell, J. W. (2009). Research design: qualitative, quantitative, and mixed methods 
 approaches. Thousand Oaks: Sage.                                                         
Creswell, J. W. (1998). Qualitative inquiry and research design: Choosing among five 
 traditions.London: SAGE.                                                                    
Elliott, R. H. (1995). Human Resource Management’s role in the future aging of  the 
 workforce. Review of Public Personal Administration, 15(2), 6–17.                      
Glaser, B.G. & Strauss, A.L.(1997).The Discovery of Grounded Theory: Strategies for 
 Qualitative Research. Chicago: Aldine Pub.                                                
Kim, S., & Feldman, D.C. (2000). Working in retirement: The antecedents of bridge 
 employment and its consequences for quality of life in retirement. 
 Academy of Management Journal,  43(6), 1195–1210.                              
Kluge, A., & Krings, F. (2008). Attitudes toward older workers and human resource 
 practice. Swiss Journal of Psychology, 67(1), 61–64.                            
McKinnon, R. (2010). An ageing workforce and strategic human resource 
 management: staffing challenges for social security administrations. 
 International Social Security Review,63 (3-4), 91–113.                           
Morrow-Howell, N. & Wang, Y. (2013). Productive engagement of older adults: 
 elements of a cross-cultural research agenda. Ageing International, 38(2), 
 159–170.                                                                                   
Organization for Economic Co-operation and Development: OECD. (2006). Aging and 
 employment.                                                                                    
Patton, M. (1990). Qualitative evaluation and research methods. Beverly Hills, CA: 
 Sage.                                                                                                                                                            
Rix., E.S. (2005). Rethinking the Role of Older Workers: Promoting Older Workers
 employment Europe and Japan. AARP Public Policy Institute. The 



115 
 

 Stanford.The Organization for Economic Co-operation and Development 
 (2006). Aging and Policies: Live Longer, Work Longer. OECD.            
Sadangharn, P. (2016). Age discrimination and the opportunities for elderly 
 employment: the case of the Thai automotive industry. The International 
 Journal of Aging and Society. 6 (3), 17–27.                                                    
Wang M, Zhan Y, Liu S, & Shultz KS. (2008). Antecedents of bridge employment: a 
 longitudinal investigation. Journal of Applied Psychology, 93(4), 18–830.     
World Health Organization. (1955). The employment of elderly persons. Bulletin of 
 the World Health Organization, 13(4), 595–603. 

 



116 
 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



117 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก 

แบบสอบถามการวิจัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



118 
 

แบบสอบถามการวิจัย 
เรื่องการพัฒนารูปแบบการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก 

………………………………………………………………………………………………………. 
 แบบสอบถามชุดนี้จัดท าขึ้น โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาอุปสงค์และอุปทานของการจ้างงาน
ผู้สูงอายุและพัฒนารูปแบบการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก ผู้ตอบ
แบบสอบถาม คือ ผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์และพนักงานที่อายุ 50 ปีขึ้นไปในธุรกิจโรงแรม
ระดับ 3 ดาวขึ้นไปในภาคตะวันออก  
 โปรดตอบแบบสอบถามทุกข้อตามความเป็นจริง ซึ่งข้อมูลที่ได้จะใช้เพื่อประโยชน์ในการวิจัย 
ไม่มีผลต่อการปฏิบัติงานของท่านแต่อย่างใด ผู้วิจัยขอรับรองว่าข้อมูลที่ได้จะสงวนเป็นความลับและ
ปฏิบัติตามจริยธรรมในการท าวิจัยทุกประการ ขอขอบคุณส าหรับความร่วมมืออันดียิ่งมา ณ โอกาสนี้ 
ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 
 โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ลงในช่องหน้าข้อความและตอบค าถามในช่องว่างที่ก าหนด 
ข้อ  1  เพศ 
 (    )  1. ชาย    (    ) 2. หญิง  
ข้อ  2  ระดับการศึกษาสูงสุด 
 (    )  1. ต่ ากว่าปริญญาตรี  (    ) 2. ปริญญาตรีหรือเทียบเท่า  
 (    )  3. ปริญญาโท   (    ) 4. ปริญญาเอก 
ข้อ  3  สถานะของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 (   )  1. ผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ในธุรกิจโรงแรมภาคตะวันออก  
 (   )  2. พนักงานในธุรกิจโรงแรมภาคตะวันออก  
ข้อ  4  ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานที่สถานประกอบการแห่งนี้   …………………… ป ี
ข้อ  5  แผนกงานที่ท่านท างานอยู่ในปัจจุบัน  
………………………………………………………………………………………………………………………………………. 
ตอนที่ 2 ความคิดเห็นที่มีการจ้างงานผู้สูงอายุ 
โปรดท าเครื่องหมาย ✓ ตามระดับความคิดเห็นของท่าน 
  5 หมายถึง   เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
  4  หมายถึง   เห็นด้วย 
  3  หมายถึง   ไม่แน่ใจ 
  2  หมายถึง   ไม่เห็นด้วย 
  1  หมายถึง   ไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง 
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 ข้อค าถาม 5 4 3 2 1 

สาเหตุของการจ้างงานผู้สูงอายุ 
1. ความจ าเป็นทางเศรษฐกิจของผู้สูงอายุ 

     

2. ความต้องการทางสังคมของผู้สูงอายุ      

3. ความสามารถ/สมรรถนะในงานของผู้สูงอายุ      
4. การเป็นสังคมผู้สูงอายุ (Aging Society)      

5. ปัญหาการขาดแคลนแรงงาน      
6. ความรับผิดชอบต่อสังคม (CSR)      

7. การลดภาระการพ่ึงพิงคนวัยท างาน      

8. การลดภาระค่าใช้จ่ายให้กับภาครัฐ      
ลักษณะงานส าหรับผู้สูงอายุ 
9. งานเดิมที่มีประสบการณ์ท ามาก่อนเกษียณ 

 
    

10. งานที่ไม่ต้องใช้พละก าลัง      

11. งานที่ไม่ต้องใช้สายตามากนัก      

12. งานที่ไม่มีเสียงดังอึกทึก      
13. งานที่ไม่มีความเสี่ยงหรืออันตราย      

ประเภทงานส าหรับผู้สูงอายุ 
14. งานด้านการให้ค าปรึกษาแนะน า 

     

15. งานสอน พ่ีเลี้ยง       

16. วิทยากร      
17. งานบริการลูกค้า      

18. งานตามต าแหน่งงานเดิมที่ท าอยู่      

19. งานก ากับดูแลการท างาน เช่น หัวหน้างาน      
20. งานเอกสาร      

21. งานในส านักงาน      
22. งานแก้ปัญหาเฉพาะหน้า      

ความคิดเห็นที่มีต่อคุณสมบัติของผู้สูงอายุ 
23. มีสุขภาพแข็งแรง สามารถท างานต่อได้ 

     

24. มีความรู้ความสามารถ      

25. มีประสบการณ์ความช านาญในงาน      
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26. มีทัศนคติที่ดีต่อโรงแรม      
27. มีความสมัครใจที่จะท างานต่อ      

ความคิดเห็นที่มีต่อการสรรหาและคัดเลือก 
28. การต่อสัญญา 

     

29. เปิดรับสมัครเฉพาะผู้ที่เคยท างานในโรงแรมมาก่อน      

30. เปิดรับสมัครโดยทั่วไป      
31. คัดเลือกจากการตรวจสุขภาพ      

32. คัดเลือกจากการประเมินผลงานที่ผ่านมา      

33. คัดเลือกจากการสัมภาษณ์      
34. คัดเลือกจากการทดสอบความสามารถ      

35. คัดเลือกจากความเห็นผู้บริหาร      

ระยะเวลาการท างานและสัญญาการจ้างงาน                 
36. ท างานเต็มเวลา (full-time) 

     

37. ท างานบางส่วนเวลา (part-time)      
38. สัญญาการจ้างงานต่อเนื่อง ระยะยาว      

39. สัญญาการจ้างงานมีก าหนดเวลาที่แน่ชัด เช่น 
     รายปีหรือมากกว่าตามแต่ตกลงกัน 

     

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
40. ค่าตอบแทนต่อจากเดิมที่เคยได้ก่อนเกษียณอายุ 

     

41. ค่าตอบแทนตามแต่จะตกลงกันเป็นรายกรณี      

42. สวัสดิการเช่นเดียวกับพนักงานทั่วไป      
43. สวัสดิการเพิ่มเติมส าหรับผู้สูงอายุ      

44. สวัสดิการตามที่ตกลงกันเป็นรายกรณี      

การเตรียมการเพื่อจ้างงานผู้สูงอายุ                         
45. ศึกษาวิจัยเพ่ือให้ได้ข้อมูลเกี่ยวกับผู้สูงอายุ 

     

46. เตรียมการด้านอาชีวอนามัยในการท างาน      

47. จัดท าโครงการน าร่องการจ้างงานผู้สูงอายุ      
48. พัฒนาทักษะการท างานส าหรับผู้สูงอายุ      

49. จัดตั้งศูนย์กลางการจ้างงานผู้สูงอายุ      
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50. ทบทวนกฎหมายต่าง ๆ ที่เก่ียวข้อง      
ปัจจัยส าคัญท่ีมีผลต่อความส าเร็จ 
51. นโยบายและการสนับสนุนของภาครัฐ 

     

52. การบัญญัติกฎหมายส่งเสริมการจ้างงานผู้สูงอายุ      
53. นโยบายและการสนับสนุนของโรงแรม      

54. ความสมัครใจของตัวผู้สูงอายุ      
55. ทักษะและความสามารถของผู้สูงอายุ      

56. การส่งเสริมทัศนคติเชิงบวกต่อผู้สูงอายุ      

57. ความร่วมมือจากทุกฝ่ายที่เก่ียวข้องทั้งภาครัฐ 
     และเอกชน 

     

 

ตอนที่ 4 กรุณาเลือกตอบข้อ 4.1 หรือ 4.2 เพียงข้อเดียว 
 

4.1 ค าถามส าหรับพนักงานโรงแรม                                                                                           
(หากท่านเป็นผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ โปรดตอบข้อ 4.2) 
ในภาพรวมท่านเห็นด้วยกับการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมหรือไม่ 
  เห็นด้วย     ไม่เห็นด้วย  
โปรดระบุเหตุผล 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................ 
ท่านคาดว่าจะท างานที่สถานประกอบแห่งนี้จนเกษียณอายุการท างานหรือไม่ 

  ท า      ไม่ท า 
เหตุผล
............................................................................................................................. ................................... 
......................................................................................... ....................................................................... 
ในอนาคต ท่านประสงค์จะท างานต่อหลังการเกษียณอายุการท างานหรือไม่ 
  ท า      ไม่ท า  
เหตุผล
................................................................................................. ............................................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
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4.2 ค าถามส าหรับผู้บริหารหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ 
ในภาพรวมท่านเห็นด้วยกับการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมหรือไม่ 

  เห็นด้วย     ไม่เห็นด้วย  
โปรดระบุเหตุผล 
............................................................................................................................. ................................... 
............................................................................................................................. ................................... 
ในอนาคตคาดว่าโรงแรมท่านจะมีการจ้างงานผู้สูงอายุหรือไม่ 
  มี      ไม่มี  
โปรดระบุเหตุผล
............................................................................................................................. ................................... 
....................................................................... .........................................................................................  
ตอนที่ 5 ข้อเสนอแนะและความคิดเห็นอ่ืน ๆ 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................................................. ... 
 
       ขอบพระคุณที่กรุณาตอบแบบสอบถาม



 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

แนวทางการสัมภาษณ์ 
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แนวทางการสัมภาษณ์การวิจัย 

เรื่อง การพัฒนารูปแบบการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมเขตภาคตะวันออก 

 

รหัสผู้ให้สัมภาษณ์..................................................................ต าแหน่ง.................................. .......... 

วันที่ให้สัมภาษณ์............................................สถานที่ให้สัมภาษณ์...................................................  

 

1. เพราะเหตุใดท่านจึงตัดสินใจท างานต่อหลังการเกษียณอายุการท างาน 

2. รูปแบบการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรมที่ท่านท างานอยู่เป็นอย่างไร 

 2.1 ลักษณะและประเภทงาน 

 2.2 การก าหนดคุณสมบัติของผู้สูงอายุที่ท างาน  

 2.3 การสรรหาและคัดเลือก  

 2.4 ระยะเวลาในการจ้างงานและสัญญาในการจ้าง 

 2.5 ผลตอบแทนและสวัสดิการ 

 2.6 อ่ืน ๆ 

3. อะไรเป็นอุปสรรคปัญหาที่ท่านพบ ในการท างานหลังการเกษียณอายุการท างาน 

4. การเตรียมความพร้อมเพ่ือการจ้างงานผู้สูงอายุ  

 4.1 ท่านคิดว่าผู้สูงอายุต้องมีการเตรียมความพร้อมอย่างไร หากประสงค์จะท างานต่อ 

 4.2 ท่านคิดว่าสถานประกอบการควรมีบทบาทหน้าที่อย่างไรในการส่งเสริมการจ้างงาน 

                  ผู้สูงอายุ 

 4.3 ท่านคิดว่าภาครัฐควรมีบทบาทหน้าที่อย่างไรในการส่งเสริมการจ้างงานผู้สูงอายุ 

5. ท่านคิดว่าอะไรเป็นปัจจัยส าคัญท่ีมีผลต่อความส าเร็จของการจ้างงานผู้สูงอายุในธุรกิจโรงแรม 

6. หากท่านมีความเห็นอื่น ๆ ที่เก่ียวข้อง กรุณาให้ความเห็นดังกล่าวด้วย 
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       MA. (Human Resource Management)    Middlesex University, United 
                                                          Kingdom.   
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