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บทคัดยอ 

 

บทความวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพปญหา และรูปแบบการจางแรงงานสูงอายุ
ของสถานประกอบการเอกชนในประเทศไทยดวยการศึกษาเชิงเอกสาร โดยทําการรวบรวม
ขอมูลจากเอกสารทางวิชาการ ส่ือส่ิงพิมพ ตํารา หนังสือ กฎหมาย งานวิจัยที่เกี่ยวของ ขอมูล
สถานการณผูสูงอายุ และนโยบายดานแรงงานของกระทรวงแรงงาน  

ผลการวิจัยพบวา 1) สภาพปญหาในการจางแรงงานสูงอายุ คือ 1.1) ดานกฎหมาย 
กรณีแรงงานสูงอายุทํางานภาคเอกชนอาจถูกเลิกจางโดยไมเปนธรรม 1.2) ดานการจัดสวัสดิการ
ที่แรงงานสูงอายุไดรับไมแตกตางจากแรงงานอื่น 1.3) ดานลักษณะงานที่แรงงานสูงอายุถูกให
ทํางานเกินเวลาที่กําหนด 1.4) ดานการเลือกปฏิบัติจากนายจางที่ปฏิเสธการรับเขาทํางาน และ 
1.5) ดานเศรษฐกิจที่สงผลกระทบตอการวางงาน และการลดช่ัวโมงการทํางานของแรงงาน
สูงอายุ 2) รูปแบบการจางแรงงานสูงอายุ มี 4 รูปแบบ ไดแก การจางงานกลับเขามาใหม       
การขยายอายุการเกษียณ การใชรูปแบบการจางงานในรูปแบบที่ยืดหยุน และการจางแรงงาน
สูงอายุโดยไมคํานึงถึงวาแรงงานนั้นจะเคยทํางานที่สถานประกอบการนั้นมากอน  
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Abstract 
 

 The objective of this research paper was to study the problems and models 
of hiring elderly workers of the private establishments in Thailand by documentary 
study. Data was collected from academic documents, publications, textbook, book, 
law, related research, situation of the elderly and labor policies of the Ministry of 
Labor.  
 The research was found that: 1) the problems of hiring elderly workers were 
1.1) the laws, In the case of elderly workers working in the private sector, employment 
may be unfairly dismissed. 1.2) the welfare received was not different from other 
laborers. 1.3) job characteristics of elderly workers were provided for overtime.          
1.4) the discrimination from employers, who refuse to accept work and 1.5) the 
economy affected unemployment and working hours reduction of elderly workers.    
2) There were 4 models of employment of elderly workers, including re-employment, 
extending the retirement age, using the flexible model of employment and the 
employment of older workers regardless of whether they have worked at that 
establishment before. 
 
Keywords: model; elderly workers; private establishments 
 
1. บทนํา 
 ปจจุบันประเทศไทยกาวเขาสูการเปนสังคมผูสูงอายุ โดยมีจํานวนประชากรอายุ 60 ป
ข้ึนไปมากกวารอยละ 10 ของประชากรทั้งประเทศ ซึ่งจากขอมูลของสํานักงานสถิติแหงชาติ 
(2563) พบวา พ.ศ. 2562 ประเทศไทยมีประชากรวัยสูงอายุ รอยละ 16.73 ของประชากร
ทั้งหมด ขณะที่ประชากรวัยเด็ก (0-14 ป) มีรอยละ 16.45 ของประชากรทั้งหมด นับเปนปแรก
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ของประเทศที่จํานวน และสัดสวนประชากรวัยสูงอายุมีมากกวาประชากรวัยเด็ก โดยใน         
พ.ศ. 2561 มีประชากรวัยสูงอายุ รอยละ 16.06 ของประชากรทั้งหมด และประชากรวัยเด็ก 
รอยละ 16.79 ของประชากรทั้งหมด ซึ่งจากขอมูลสถิติประชากรวัยสูงอายุ ผูวิจัยมีความเห็นวา
ในอนาคตแรงงานสูงอายุจะเขามามีบทบาทเพิ่มมากข้ึนในวงจรแรงงานของประเทศทั้งสวนที่เปน
การจางแรงงานในระบบ และสวนที่เปนการจางแรงงานนอกระบบ 
 จากการศึกษางานวิจัยเกี่ยวกับการจางแรงงานสูงอายุ พบวา แรงงานสูงอายุในระบบ
สวนใหญมีปญหาจากการไดรับคาตอบแทนนอยรอยละ 59.4 รองลงมาเปนงานที่ทําแลวไมไดรับ
การจางตอเนื่อง รอยละ 14.5 การทํางานหนัก รอยละ 14.0 ไมมีสวัสดิการรอยละ 4.2 เปนตน 
ในขณะที่แรงงานสูงอายุนอกระบบ มีปญหาการไดรับคาตอบแทนนอยเชนเดียวกัน รอยละ 48.5 
รองลงมาเปนการทํางานหนักรอยละ 24.1 งานที่ทําไมไดรับการจางที่ตอเนื่อง รอยละ 13.8 ไมมี
สวัสดิการ รอยละ 6.0 ไมมีวันหยุด รอยละ 4.9 และทํางานไมตรงตามเวลาปกติรอยละ 1.7 
(พภัสสรณ วรภัทรถิระกุล, ม.ป.ป.) โดยสะทอนใหเห็นวาระบบคุมครองทางสังคมเผชิญกับความ
ทาทายในการใหบริการอยางเต็มรูปแบบ และรูปแบบใหมของการคุมครองแรงงานที่มีบาง
ตําแหนงงานเกิดข้ึนใหม มีความยืดหยุนมากข้ึน ทําใหแรงงานสูงอายุ และนายจางมีชองวาง
ระหวางความคุมครองทางสังคมกับระยะเวลา และความตองการในระบบการคุมครองทางสังคม
ที่เพิ่มข้ึน ดังนั้นจึงจําเปนตองเสริมสราง และปรับระบบการคุมครองทางสังคมเพื่อใหบรรลุ
บทบาทสําคัญในการปองกัน และลดความยากจน เสริมสรางความมั่นคงดานรายได ลดความไม
เสมอภาค มุงเนนไปที่กลุมแรงงานประเภทตาง ๆ ที่เผชิญกับการคุมครองทางสังคม การจางงาน
ช่ัวคราว และผูที่มีความสัมพันธในการจางงานที่ไมชัดเจน (Behrendt & Nguyen, 2018) 
 อยางไรก็ตามเมื่อพิจารณาในรายงานของ Department of Economic and Social 
Affairs, The United Nations พบวา ใน พ.ศ. 2593 ประเทศไทยจะมีสัดสวนของผูสูงอายุ      
สูงที่สุดเม่ือเปรียบเทียบกับประเทศสมาชิกอื่นโดยสัดสวนของผูสูงอายุประเทศไทย มีสัดสวนสูง
ถึงรอยละ 37.5 ขณะที่ประเทศสิงคโปร และประเทศเวียดนามเปนประเทศที่มีสัดสวนของ
ผูสูงอายุในลําดับรองลงมา คือ รอยละ 35.5 และ 30.6 ตามลําดับ (รัชพล อ่ําสุข และปทพร       
สุคนธมาน, 2559)  
 ทั้งนี้ถึงแมวากระทรวงแรงงานไดมีการลงนามความรวมมือระหวางภาครัฐบาลและ
ภาคเอกชน โดยมีสถานประกอบการเอกชนที่เขารวมโครงการ อาทิ ซีเอ็ดบุค เซ็นเตอร บ๊ิกซี 
ซูเปอรเซ็นเตอร เทสโก โลตัส เปนตน ในการรวมดําเนินการตามโครงการรวมพลังประชารัฐเพื่อ
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สงเสริมการมีงานทําใหผูสูงอายุ เพื่อสรางคุณคา สรางหลักประกันที่มั่นคงทางรายไดใหแก
ผูสูงอายุ เพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงโครงสรางอายุในสังคมไทย แตโครงการดังกลาวเพิ่งเร่ิม
ดําเนินการเมื่อ พ.ศ. 2562 และแรงงานสูงอายุสวนใหญยังไมรับทราบขอมูล และไมสามารถ
เขาถึงโครงการ ซึ่งหากประเทศไทยไมมีการกําหนดนโยบายหรือแผนปฏิบัติการที่เหมาะสม
รองรับประเด็นการจางแรงงานสูงอายุอยางชัดเจนอาจสงผลกระทบตอระบบเศรษฐกิจระดับ    
มหภาค และเศรษฐกิจระดับจุลภาค  
 จากความเปนมาขางตนเปนที่มาของบทความวิจัยเร่ือง สภาพปญหาและรูปแบบการจาง
แรงงานสูงอายุของสถานประกอบการเอกชนในประเทศไทย โดยผลจากการศึกษาขอมูลจะเปน
ประโยชนตอการกําหนดนโยบายเกี่ยวกับแรงงานสูงอายุรวมถึงสถานประกอบการเอกชนสามารถ
ออกแบบหรือกําหนดแนวทางในการบริหารจัดการการทํางานของผูสูงอายุในสถานประกอบการ
ไดอยางเหมาะสมตอไป 
 
 2. วัตถุประสงคของการวิจัย 

เพื่อศึกษาสภาพปญหา และรูปแบบการจางแรงงานสูงอายุของสถานประกอบการเอกชน
ในประเทศไทย 

 
3. วิธีดําเนินการวิจัย 
 1. การศึกษาคร้ังนี้ผูวิจัยใชแนวทางการศึกษาเชิงคุณภาพเปนการศึกษาเชิงเอกสาร 
(Documentary Research) โดยทําการรวบรวมขอมูลจากแหลงขอมูลทุติยภูมิ ไดแก เอกสาร
ทางวิชาการ ส่ือส่ิงพิมพ ตํารา หนังสือ กฎหมาย งานวิจัยที่เกี่ยวของกับผู สูงอายุ ขอมูล
สถานการณผูสูงอายุ นโยบายดานแรงงานของกระทรวงแรงงาน และกรอบยุทธศาสตรการ
พัฒนาทรัพยากรมนษุยของประเทศระยะ 20 ป (พ.ศ. 2560 - 2579) 
 2. การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยใชแนวทางการวิเคราะหขอมูลของ Miles & Huberman 
(1984) ที่ทําการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพโดยจําแนกเปน 3 สวน ดังนี้ 1) การยอขอมูล เปน
กระบวนการจัดการขอมูลดวยวิธีการตาง ๆ เพื่อใหขอมูลมีความเปนระเบียบ โดยจัดระบบ และ
เช่ือมโยงขอมูลสภาพการจางแรงงานสูงอายุ และรูปแบบการจางแรงงานสูงอายุ 2) การแสดง
ขอมูล เปนกระบวนการนําเสนอขอมูลที่ไดจัดระเบียบไวแลวอยางเปนหมวดหมูดวยวิธีการ
พรรณนาขอความจากการคนควางานวิจัยเพื่อนําเสนอขอมูลสภาพการจางแรงงานสูงอายุ และ
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รูปแบบการจางแรงงานสูงอายุ 3) การหาขอสรุป การตีความ และการตรวจสอบความถูกตอง
ตรงประเด็นของการวิจัยเปนกระบวนการหาขอสรุป และตีความขอสรุป หรือขอคนพบที่ได
รวมทั้งการเปรียบเทียบความเหมือน และความแตกตาง เพื่อใหไดประเด็นหลักของการศึกษา
พรอมทั้งการยืนยันผลดวยการตรวจสอบสามเสาความนาเช่ือถือของขอสรุป  
 3. การตรวจสอบความถูกตองของขอมูล ผูวิจัยทําการตรวจสอบความเช่ือถือไดของ
ขอมูลดวยการตรวจสอบสามเสาดานแหลงที่มาของขอมูล โดยผูวิจัยใชการศึกษาเชิงเอกสารจาก
แหลงขอมูลหลายประเภท อาทิ บทความวิชาการที่ไดรับตีพิมพในวารสารของหนวยงานรัฐหรือ
หนวยงานเอกชน หนังสือ ตํารา งานวิจัย งานนิพนธ ส่ือออนไลนที่เผยแพรโดยหนวยงานรัฐ หรือ
หนวยงานเอกชนที่ไดรับการยอมรับ และสามารถสืบคนขอมูลยอนหลังได เพื่อตรวจสอบความ
ถูกตอง และความหลากหลายดานขอมูลเพื่อใหการวิเคราะหขอมูลมีความครบถวนสมบูรณตาม
วัตถุประสงคของการศึกษา 
 4. บทความวิจัยนี้เปนสวนหนึ่งของโครงการวิจัยเร่ือง ศตวรรษแหงผูสูงวัย: รูปแบบและ
แนวทางการจางแรงงานสูงอายุของสถานประกอบการในจังหวัดขอนแกน ไดรับการสนับสนุน   
งบประมาณจากคณะมนุษยศาสตรและสังคมศาสตร มหาวิทยาลัยขอนแกน และโครงการวิจัย
ผ านการ รับรองจ ริยธรรมการ วิ จัย ในมนุษย  จาก ศูนยจ ริยธรรมการ วิ จัย ในมนุษย  
มหาวิทยาลัยขอนแกน เมื่อวันที่ 14 พฤษภาคม พ.ศ. 2563 
 
4. สรุปผลการวิจัย  
 จากการศึกษาเอกสารเกี่ยวกับสภาพปญหา และรูปแบบการจางแรงงานสูงอายุของ
สถานประกอบการเอกชนในประเทศไทย พบขอมูล ดังนี ้
 1. สภาพปญหาการจางแรงงานสูงอายุ 
  1.1 ดานกฎหมาย พบวา แรงงานสูงอายุในสถานประกอบการเอกชนไดรับการจางงาน
ไมเกินอายุครบ 60 ปบริบูรณ หรือจนถึงอายุครบ 55 ปบริบูรณ ตามพระราชบัญญัติคุมครอง
แรงงาน พ.ศ. 2541 มาตรา 17 ที่ใหสิทธิฝายนายจางหรือลูกจางสามารถเลิกจาง หรือเลิกทํางาน
โดยไมจําเปนตองแจงลวงหนาถึงสามเดือนหากไมไดมีการทําสัญญากําหนดระยะเวลาการจาง
งาน โดยฝายหนึ่งฝายใดสามารถบอกเลิกสัญญาจางเมื่อถึงหรือกอนถึงกําหนดการจายคาจาง
เพื่อที่จะเลิกสัญญาจางในคราวถัดไปของการจายคาจางได 
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   ดังนั้นสถานประกอบการแตละแหงสามารถเลิกจางแรงงานสูงอายุกอนครบอายุ
ได และหากแรงงานถูกเลิกจางโดยไมเปนธรรม กฎหมายใหอํานาจศาลในการพิจารณาวาเปน
การเลิกจางที่ไมเปนธรรมดวยเหตุแหงอายุหรือไมโดยพิจารณาตามบทบัญญัติ มาตราที่ 49 แหง
พระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 2522 (นงนุช สุนทรชวกานต, 
2556) 
   นอกจากนี้ในพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ไมมีการบัญญัตินิยาม
คําวา “แรงงานสูงอายุ” ไวสงผลใหการกําหนดลักษณะงานหรือวันทํางาน เกิดปญหาตอการใช
แรงงานสูงอายุในแตละชวงอายุ หรือสภาพทางกายภาพหรือจิตใจ หรือเพศของแรงงานสูงอายุ 
แมวาตอมาจะมีการประกาศใชพระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2560 ดวยการเพิ่ม
บทบัญญัติเกี่ยวกับการเกษียณอายุ และการจายคาชดเชยใหแกลูกจางกรณีเกษียณอายุเพิ่มเติม 
(นงนุช สุนทรชวกานต, 2556; นิภาพรรณ เจนสันติกุล และรัตนากร นามวงษ, 2561) อยางไรก็
ตามสําหรับการนําไปปฏิบัติในสถานประกอบการยังคงข้ึนอยูกับลักษณะของสถานประกอบการ 
รูปแบบการดําเนินธุรกิจ ระยะเวลาการดําเนินธุรกิจ ระบบการจายคาจาง จํานวนแรงงานทั้งหมดมี
ผลตอการตัดสินใจของเจาของสถานประกอบการในการจางแรงงาน และกฎหมายที่เกี่ยวของ 
(มาดี ล่ิมสกุล, 2558) 
  1.2 ดานการจัดสวัสดิการ พบวา แรงงานสูงอายุไดรับการจัดสวัสดิการที่ไมแตกตาง
จากแรงงานอื่น (กิติมา ติรเศรษฐเสมา, 2562) มีเพียงการประกันตนในกองทุนประกันสังคมตาม
พระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 มาตรา 33 และเกณฑการรับสิทธิประโยชนทดแทน
ชราภาพจากกองทุนประกันสังคมที่จะจายบํานาญชราภาพใหแกแรงงานที่เปนผูประกันตนใน
กองทุนประกันสังคม และจายเงินสมทบมาแลวไมนอยกวาหนึ่งรอยแปดสิบเดือน มีสิทธิไดรับเงิน
บํานาญชราภาพเมื่อมีอายุครบหาสิบหาปบริบูรณตามพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533 
มาตรา 76 และ มาตรา 77 ทวิ วรรคสองเทานั้น (นงนุช สุนทรชวกานต, 2556) 
  1.3 ดานลักษณะงาน พบวา ดวยสภาพรางกายของแรงงานผูสูงอายุที่เปล่ียนไปตาม
ระยะเวลาสงผลใหแรงงานสูงอายุสวนใหญมีปญหาดานสุขภาพ ดังนั้นลักษณะงานที่แรงงานสูงอายุ
สามารถปฏิบัติไดควรเปนการทํางานที่ใชแรงงานนอย และไมควรใชระยะเวลาในการทํางานเกิน 
7 ช่ัวโมงตอวัน และไมเกินสัปดาหละ 6 วันตามประกาศกระทรวงแรงงาน เร่ือง ขอความรวมมือ
สงเสริม และสนับสนุนใหผูสูงอายุมีงานทํา ประกาศ ณ วันที่ 8 มีนาคม พ.ศ.2562 เพื่อไมให
กระทบตอสุขภาพ ตัวอยางงานที่ไมเปนอันตรายตอสุขภาพ เชน เสมียนพนักงาน พนักงานใน
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รานคาและตลาด เปนตน และนายจางควรจัดสถานที่ทํางานใหเหมาะสมสําหรับแรงงานสูงอายุ 
(ชัยพัฒน พุฒซอน และกันตพัฒน พรศิริวัชรสิน, 2561; นงนุช สุนทรชวกานต และพิสุทธ์ิ       
กุลธนวิทย, 2559; เกษรา โพธ์ิเย็น, 2562) 
  1.4  ดานการเลือกปฏิบัติ พบวา ต้ังแตแรงงานสูงอายุเร่ิมเขาสูตลาดแรงงานอาจถูก
นายจางปฏิเสธทั้งทางตรง และทางออมในการรับเขาทํางานซึ่งเปนการไมไดรับความเสมอภาคทาง
โอกาสในการทํางาน (อนรรฆ พิทักษธานิน และคณะ, 2556; นงนุช สุนทรชวกานต, 2556; วนิตา 
บุญโฉม และณัฐพศุตม ภัทธิราสินสิริ, 2561; ไพลิน จินดามณีพร, 2560-2561; จุฬา จงสถิตย
ถาวร, 2560) เนื่องจากนายจางจะมีความลังเลในการจางแรงงานสูงอายุเพราะมีความเห็นวา
แรงงานสูงอายุนั้นยากตอการเรียนรู การฝกอบรม และการพัฒนา ซึ่งอาจตอตานการเปล่ียนแปลง 
และมีความสามารถในปรับตัวนอยกวาแรงงานในวัยอื่น (Rothenberg & Gardner, 2011) 
  1.5  ดานเศรษฐกิจ พบวา สืบเนื่องจากสถานการณการแพรระบาดของไวรัสโคโรนา 
(COVID-19) ต้ังแตมกราคม พ.ศ. 2563 เปนตนมา เพื่อเปนการควบคุมการแพรระบาดทําให
รัฐบาลมีมาตรการปดเมือง หรือการยกเลิกกิจกรรมทางเศรษฐกิจสงผลตอระบบเศรษฐกิจของ
ประเทศไทย ทําใหสงผลกระทบตอแรงงานสูงอายุ เชน การใหแรงงานสูงอายุยายสถานที่ทํางาน 
หรือการใหแรงงานสูงอายุบางสวนตองวางงานเนื่องจากบางกิจการปดตัวลง หรือการใหแรงงาน
สูงอายุจํานวนหนึ่งปรับลดจํานวนช่ัวโมงทํางาน รวมถึงการปรับเปล่ียนรูปแบบการทํางานให
ทํางานแบบออนไลน (International Labour Organization, 2020) 
 2. รูปแบบการจางงานแรงงานสูงอายุ  
  จากการถอดบทเรียนสถานประกอบการที่มีการจางแรงงานสูงวัย ในงานวิจัยของ
ศุภชัย ศรีสุชาติ และแกวขวัญ ต้ังติพงศกูล (2559) พบวา การจางงานแรงงานสูงอายุมีรูปแบบ
สําคัญ ดังนี้ 
  2.1  การจางงานกลับเขามาใหมเปนการใหแรงงานมีการเกษียณอายุการทํางาน
ตามปกติ เชน เมื่อถึงอายุ 55 ป และเกษียณ จะถูกประเมินเพื่อจางงานกลับเขามาใหม โดยยังคง
ใหคาจางและสวัสดิการตามที่มีการตกลงกัน ซึ่งสวนใหญไมตางจากเดิม และภารกิจอาจ
เหมือนเดิม ทั้งนี้การดําเนินการตามวิธีนี้ หากแรงงานสูงวัยมีสิทธิตามเงื่อนไขของการไดรับ
บําเหน็จหรือบํานาญชราภาพจะไดรับเงินสวนนั้นจากกองทุนประกันสังคม และไดรับเงิน
คาตอบแทนจากการจางงานใหม และเมื่ออายุของแรงงานยังไมถึง 60 ป สามารถกลับเขาสูระบบ
ประกันสังคมใหมได แตระยะเวลาของการสะสมเงินเขากองทุนก็จะเร่ิมตนนับใหมซึ่งอาจไมคุม
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กับการสะสมในระยะยาว สัญญาการจางงานใหมสวนใหญเปนลักษณะปตอปเพื่อเปนการ
ประเมินศักยภาพในการทํางานของแรงงานกลุมนี้ ซึ่งเมื่อเปรียบเทียบกับตางประเทศ พบวา ใน
ประเทศเกาหลี มีมาตรการการหามเลือกปฏิบัติดานอายุ การอุดหนุนคาจาง การจางแรงงาน
สูงอายุกลับเขาปฏิบัติงาน การกําหนดอายุเกษียณของลูกจางที่ชัดเจน สวนประเทศสิงคโปรมี
มาตรการการทําสัญญาจางแรงงานสูงอายุ และการลดคาจางลูกจางสูงอายุกําหนดใน
พระราชบัญญัติ ในขณะที่ประเทศไทยมีเพียงประกาศกระทรวงที่มุงเนนไปที่การจัดหางานและ
การฝกอาชีพเทานั้น (มานิตย ศรายุทธิกรณ, 2551) 
  2.2  การขยายอายุการเกษียณเปนการใหโอกาสแรงงานสูงวัยในการที่จะทํางานตอ 
โดยกิจการอาจมีเกณฑการเลือกใหแรงงานสูงวัยคนใดทํางานตอโดยยังไมเปนการเกษียณ สงผล
ใหแรงงานสูงวัยกลุมนี้จะไมไดรับสิทธิประโยชนจากกองทุนประกันสังคม เนื่องจากยังอยูใน
สถานะของผูประกันตน และผลประโยชนในรูปแบบของคาตอบแทนและสวัสดิการอาจมีมูลคา
เทาเดิม การขยายอายุการเกษียณที่ยังไมใหแรงงานสูงวัยพนจากสภาพการจางงานซึ่งเมื่อทําการ
เปรียบเทียบการขยายการจางงานของผูสูงอายุของตางประเทศ พบวา ประเทศสหรัฐอเมริกา
กําหนดอายุที่ไดรับบํานาญ 65 ป 6 เดือน (มีแนวโนมขยายอายุ) ประเทศญ่ีปุนกําหนดอายุที่
ไดรับบํานาญ 65 ป และประเทศเกาหลีใตกําหนดอายุที่ไดรับบํานาญ 60 ป (มีแนวโนมขยาย
อายุ) (ศิริพงศ อัครชัยภูมิสกุล, 2556) 
  2.3  การใชรูปแบบการจางงานในรูปแบบที่ยืดหยุน และแยกออกจากสถาน
ประกอบการ เปนการจางงานโดยอาจใชรูปแบบของการจางแรงงานนอกระบบมาชวย หรือเปน
การจางงานในรายช้ิน โดยจัดเปนการทาํงานนอกระบบ สถานประกอบการบางประเภทที่รับงาน
เปนรายช้ิน อาศัยความชํานาญ ไมจําเปนตองมีการใชเคร่ืองมือการผลิตที่จํากัดเฉพาะในสถาน
ประกอบการเทานั้นในการผลิต เปนการลดจํานวนพนักงานในระบบ และคาใชจายสวัสดิการ
ภาคบังคับในภาพรวมของกิจการ งานในลักษณะนี้จะเปนงานที่มีคุณลักษณะเฉพาะ สามารถ
สรางระบบควบคุมคุณภาพของงานผลิตที่เกิดภายนอกสถานประกอบการได 
  2.4  การจางแรงงานสูงอายุโดยไมคํานึงถึงวาแรงงานนั้นจะเคยทํางานที่สถาน
ประกอบการนั้นมากอนหรือไม เปนการเปดกวางใหแรงงานสูงวัยที่เคยทํางานในระบบหรือนอก
ระบบสามารถเขามาในระบบได โดยเปนการใชความสามารถข้ันพื้นฐานหรือความสามารถเฉพาะที่
ติดตัวแรงงานสูงวัยในการเขามาประกอบอาชีพ สถานประกอบการสามารถเปดรับโดยไม
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จําเปนตองมีการฝกงานทักษะสูงใหกับแรงงานสูงวัยหรือเปนงานที่ไมมีความซับซอน หรืออาจมีการ
ฝกงานเพิ่มทักษะอยางงายที่เกี่ยวของกับงานใหกับแรงงานใหม (แกวขวัญ ต้ังติพงศกูล, 2562) 
  ดังนั้นเพื่อใหเกิดความเปนธรรม และเปนไปดวยความสมัครใจระหวางนายจาง และ
แรงงาน รูปแบบของการจางงานแรงงานสูงวัยจึงควรระบุใหชัดเจนในสัญญาการจางงานต้ังแต
เร่ิมแรกเพื่อใหทั้ งลูกจาง และนายจางรับทราบบทบาทหนาที่  และความรับผิดชอบใน
กระบวนการจางงานแรงงานสูงวัย โดยควรพิจารณาถึงคาตอบแทน และผลประโยชนตาง ๆ ที่
แรงงานพึงไดรับที่แตกตางกัน เนื่องจากสถานภาพที่เกี่ยวของกับประกันสังคมจะมีความแตกตาง
กัน 

 
5. อภิปรายผลการวิจัย 
 จากการศึกษาเอกสารทางวิชาการ สามารถอภิปรายผลการวิจัยเกี่ยวกับสภาพปญหาการ
จางแรงงานสูงอายุ และรูปแบบการจางแรงงานสูงอายุของสถานประกอบการเอกชนในประเทศ
ไทย ดังนี้  
 1. สภาพปญหาการจางแรงงานสูงอาย ุ
  1.1  ดานกฎหมาย ในกรณีที่เปนแรงงานสูงอายุเอกชนสามารถถูกเลิกจางไดกอน
ครบอายุ และดวยกฎหมายที่ไมมีการบัญญัตินิยามคําวา “แรงงานสูงอายุ” สงผลใหไมมีกฎหมาย
คุมครองการกําหนดลักษณะงาน หรือวันทํางาน (นงนุช สุนทรชวกานต, 2556; นิภาพรรณ     
เจนสันติกุล และรัตนากร นามวงษ, 2561) สอดคลองกับ อนรรฆ พิทักษธานิน และคณะ (2556) 
ที่ระบุวายังไมมีกฎหมายที่เอื้อตอการทํางานของแรงงานสูงอายุ และการดํารงชีวิตอยางมีคุณคา 
และศักด์ิศรีแหงความเปนมนุษย ซึ่งควรมีการปรับปรุงแกไขใหสอดคลองกับการเปล่ียนแปลง
โครงสรางของประชากร โดยมาดี ล่ิมสกุล (2558) ไดศึกษาถึงกฎหมายกลางวาดวยการจัด
สวัสดิการสังคมของประเทศไทยและระบุวาควรปรับปรุงกฎหมายสวัสดิการของไทยใน            9 
ประเด็น ไดแก เจตนารมณของกฎหมายสวัสดิการสังคม โครงสรางคณะกรรมการสวัสดิการ
สังคมในระดับชาติและระดับทองถ่ิน อํานาจหนาที่คณะกรรมการสวัสดิการสังคมในระดับชาติ
และระดับทองถ่ิน หนวยงานและอํานาจหนาที่ดานการปฏิบัติของรัฐ การกําหนดกลุมเปาหมาย
ผูใชบริการ การบริหารกองทุนดานสวัสดิการสังคม การตรวจสอบการทํางานของคณะกรรมการ
สวัสดิการสังคม การมีสวนรวมของประชาชนในกฎหมายสวัสดิการสังคม และการบังคับใช
กฎหมายหรือการลงโทษ 



 
   
ปท่ี 4 ฉบับท่ี 1 (มกราคม – มีนาคม 2564)               วารสารวิชาการวิทยาลัยบริหารศาสตร  59   

 
 

  1.2  ดานการจัดสวัสดิการ พบวา แรงงานสูงอายุไดรับการจัดสวัสดิการที่ไมแตกตาง
จากแรงงานอื่นสอดคลองกับ กิติมา ติรเศรษฐเสมา (2562) ที่ระบุวา แรงงานสูงอายุประสบ
ปญหาเร่ืองคาจาง ในขณะที่ประเทศสิงคโปรมีการกําหนดมาตรการสงเสริมการจางแรงงาน
สูงอายุดวยการใหเงินสนับสนุนพิเศษหลายลักษณะ เชน เงินสวัสดิการสนับสนุนการฝกอบรม 
สวัสดิการรายไดเพิ่มเติมที่จายเปนเงินสดและเงินกองทุนสํารองเล้ียงชีพ และเงินอุดหนุนที่จาย
ชดเชยใหแกนายจางเพื่อจางแรงงานสูงอายุสัญชาติสิงคโปร (จุฬา จงสถิตถาวร, 2560) ดังนั้น
ควรมีการทบทวนกฎหมายที่ เกี่ยวของ ประกอบดวย ประมวลกฎหมายแพงและพาณิชย 
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ. 2541 พระราชบัญญัติจัดต้ังและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน 
พ.ศ. 2522 พระราชบัญญัติผูสูงอายุ พ.ศ. 2546 และกฎหมายฝายบริหารจํานวน 1 ฉบับ คือ 
ประกาศกระทรวงแรงงานฉบับลงวันที ่16 กันยายน พ.ศ. 2547 เร่ือง กําหนดหลักเกณฑ วิธีการ 
และเงื่อนไขการคุมครองการสงเสริม และการสนับสนุนผูสูงอายุในการประกอบอาชีพหรืออาชีพ
ที่เหมาะสม 
  1.3  ดานลักษณะงาน พบวา ดวยสภาพรางกายของแรงงานผูสูงอายุที่เปล่ียนไป
ตามระยะเวลาสงผลใหแรงงานสูงอายุสวนใหญมีปญหาดานสุขภาพจึงไมควรใชระยะเวลาในการ
ทํางานเกิน 7 ช่ัวโมงตอวัน สอดคลองกับชัยพัฒน พุฒซอน และกันตพัฒน พรศิริวัชรสิน (2561) 
ที่ไดสรุปถึงกลุมโรคที่ผูสูงอายุปวยเปนจํานวนมาก 3 อันดับแรก คือ กลุมโรคระบบกลามเนื้อเสน
เอ็น กระดูกและขอ กลุมโรคระบบทางเดินหายใจ และกลุมโรคหัวใจ และหลอดเลือด นอกจากนี้
ยังพบวาในงานวิจัยของ กิติมา ติรเศรษฐเสมา (2562) สะทอนถึงขอมูลเกี่ยวกับแรงงานสูงอายุที่
ทํางานเกินเวลา 48 ช่ัวโมงตอสัปดาห โดยลักษณะงานที่ทําไมเหมาะสมกับผูสูงอายุ และในงาน
ของ โสภณ แทงเพ็ชร (2552) ระบุวาแรงงานสูงอายุสวนใหญทํางานมากกวา 50 ช่ัวโมงตอ
สัปดาห ซึ่งเทากับเวลาการทํางานของวัยแรงงาน แตไดรับอัตราคาจางที่ตํ่ากวา โดยในงานของ
นงนุช สุนทรชวกานต และพิสุทธ์ิ กุลธนวิทย (2559) ไดจําแนกประเภทงานที่เหมาะสมแก
ผูสูงอายุไว 6 ประเภท คือ 1) งานที่ตองใชทักษะสูงใชแรงงานนอย 2) งานใชทักษะสูงและใช
แรงงานมาก 3) งานที่ใชทักษะปานกลาง และใชแรงงานนอย 4) งานที่ใชทักษะปานกลาง และใช
แรงงานมาก 5) งานที่ใชทักษะนอยและใชแรงงานนอย 6) งานที่ใชทักษะนอย และใชแรงงาน
มาก โดยสถานประกอบการควรพิจารณาและจัดสถานที่ทํางานใหเหมาะสมตามลักษณะงาน 
และอาย ุ



 
   
ปท่ี 4 ฉบับท่ี 1 (มกราคม – มีนาคม 2564)               วารสารวิชาการวิทยาลัยบริหารศาสตร  60   

 
 

  1.4  ดานการเลือกปฏิบัติ พบวา ต้ังแตแรงงานสูงอายุเร่ิมเขาสูตลาดแรงงานอาจถูก
นายจางปฏิเสธทั้งทางตรง และทางออมในการรับเขาทํางานซึ่งเปนการไมไดรับความเสมอภาค
ทางโอกาสในการทํางาน สอดคลองกับ อนรรฆ พิทักษธานิน และคณะ (2556) ที่ระบุวา แรงงาน
สูงอายุมีโอกาสเขาทํางานในภาคเศรษฐกิจในระบบนอย เนื่องจากระดับการศึกษา การขาด
ทักษะความชํานาญในการใชเทคโนโลยีสมัยใหม จึงเปนกลุมเส่ียงตอภาวะความยากจน และหาก
ทํางานในภาคเศรษฐกิจนอกระบบ จะไมมีหลักประกันความมั่นคงในรูปของบํานาญ และเงินออม 
มีรายไดตํ่า และประสบปญหาการขาดรายได (นงนุช สุนทรชวกานต, 2556; วนิตา บุญโฉม 
และณัฐพศุตม ภัทธิราสินสิริ, 2561; ไพลิน จินดามณีพร, 2560-2561; จุฬา จงสถิตยถาวร, 
2560) และสอดคลองกับ Rothenberg & Gardner (2011) ที่ระบุไวในงานวิจัยเกี่ยวกับสาเหตุ
ที่นายจางเลือกที่จะไมจางแรงงานสูงอายุเพราะยากตอการฝกอบรมจึงเปนเหตุใหแรงงานสูงอายุ
ถูกละเลย ไมไดรับการบริการ และการอํานวยความสะดวกในการทํางาน อยูในสภาพแวดลอม
การทํางานที่ไมเหมาะสม และไมไดรับโอกาสในการฝกอบรมพัฒนาจากสถานประกอบการ 
นอกจากนี้ดวยชองวางระหวางวัยทําใหเพื่อนรวมงานอาจปฏิบัติตอแรงงานสูงอายุที่แตกตางกัน
ไป สอดคลองกับ ตรงกมล สนามเขต (2562) ที่ระบุวา ในงานวาทกรรมสังคมผูสูงวัย สังคมมี
มุมมองเกี่ยวกับคุณคาของผูสูงอายุทั้งเชิงบวก และเชิงลบข้ึนอยูกับสภาพสังคม 
  1.5  ดานเศรษฐกิจ พบวา สืบเนื่องจากสถานการณการแพรระบาดของไวรัสโคโรนา 
(COVID-19) สงผลกระทบตอแรงงานสูงอายุ เชน การใหแรงงานสูงอายุยายสถานที่ทํางาน หรือ
การใหแรงงานสูงอายุบางสวนตองวางงานเนื่องจากบางกิจการปดตัวลง หรือการใหแรงงาน
สูงอายุจํานวนหนึ่งปรับลดจํานวนช่ัวโมงทํางาน รวมถึงการปรับเปล่ียนรูปแบบการทํางานให
ทํางานแบบออนไลน สอดคลองกับงานของ แกวขวัญ ต้ังติพงศกูล และศุภชัย  ศรีสุชาติ (2559) 
ที่ระบุวา การจางงานของสถานประกอบการนั้นข้ึนอยูกับอุปสงคและอุปทานของแรงงาน         
ผลประกอบการ และความสามารถในการจายคาตอบแทนใหกับแรงงาน 
  นอกจากนี้จากรายงานของ Department of Economic and Social Affairs, The 
United Nations ไดระบุถึงสัดสวนของผูสูงอายุของประเทศไทย และประเทศสมาชิกในอาเซียน 
โดยสะทอนใหเห็นวา ใน พ.ศ. 2593 ประเทศไทยจะมีสัดสวนของผูสูงอายุสูงที่สุดในอาเซียนโดย
สัดสวนของผูสูงอายุประเทศไทย มีสัดสวนสูงถึงรอยละ 37.5 (รัชพล อ่ําสุข และปทพร              
สุคนธมาน, 2559) ดังนั้นรัฐบาลควรใหความชวยเหลือแกสถานประกอบการเอกชนที่มีการจาง
งานผูสูงอายุดวยการพิจารณามาตรการตาง ๆ เชน การลดหยอนภาษี การสงเสริมการพัฒนา
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เคร่ืองจักรหรือส่ิงแวดลอมที่เหมาะสมกับการทํางานของผูสูงอายุ    การเล่ือนการเกษียณอายุ 
เปนตน (Zhang & Zhao, 2012; ชัยพัฒน พุฒซอน และกันตพัฒน พรศิริวัชรสิน, 2561) ซึ่งเปน
แนวทางการสรางคุณคา ความหมายตอผูสูงอายุใหมีจิตใจที่สงบ มั่นคง อดทน และความมุงมั่นที่
จะมีชีวิตอยู และสามารถดําเนินชีวิตไดอยางปกติสุข การมีมาตรการทางสังคมเพื่อรองรับ
สถานการณที่เกิดข้ึนในสังคมสูงวัยควรควบคูกับมาตรการทางเศรษฐกิจเพื่อใหรัฐบาล และสังคม
สามารถแกไขสถานการณของสังคมสูงวัยใหมีประสิทธิภาพ ดวยการใหความสําคัญตอผูสูงอายุ
แบบองครวมทั้งมิติทางรางกาย จิตใจ และสังคมไปพรอมกันไมใชเพียงมิติใดมิติเดียว รัฐบาลควร
จัดทําฐานขอมูลเกี่ยวกับแรงงานสูงอายุที่ครอบคลุมมากข้ึน สนับสนุน และสงเสริมทักษะแรงงาน 
และกําหนดใหมีมาตรการสนับสนุนในการเล่ือนการเกษียณอายุ และลดขอจํากัดดานอายุในการ
จางงานของแรงงานวัยกลางคน และผูสูงอายุ (Serban, 2012; Huang, et al., 2019)  
 2. รูปแบบการจางแรงงานสูงอายุ มี 4 รูปแบบ คือ 
  2.1  การจางงานกลับเขามาใหม มีขอดี คือ แรงงานสามารถทํางานไดตอเนื่องโดยมี
ฐานเงินเดือนไมแตกตางจากเดิมแตจะไมอยูในระบบประกันสังคม ขอเสีย คือ สัญญาจางเปนราย
ป แรงงานจะถูกประเมินศักยภาพเปนระยะ ซึ่งอาจสรางความกดดัน ความเครียดใหกับแรงงาน  
  2.2  การขยายอายุการเกษียณ มีขอดี คือ แรงงานสามารถทํางานไดตอเนื่องโดยมี
ฐานเงินเดือนไมแตกตางจากเดิมและยังอยูในระบบประกันสังคมทั้งนี้จะตองเปนตําแหนงที่
เกี่ยวของดานวิชาการ ทั้งระดับผูทรงคุณวุฒิ และผูเช่ียวชาญ สวนในระดับทั่วไปตองเปนทักษะ
พิเศษ และมีความอาวุโส รวมถึงตําแหนงนั้นหาบุคคลมาทดแทนยาก และในหนวยงานนั้นมี
ความขาดแคลนทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ขอเสีย คือ แรงงานจะตองมีคุณสมบัติครบถวน
ตามที่หนวยงานระบุ และมีกําหนดระยะเวลาการจางงาน 
  2.3  การใชรูปแบบการจางงานในรูปแบบที่ยืดหยุน มีขอดี คือ รูปแบบนี้เปนการ
เปดโอกาสใหกับบุคลากรที่มีความรู ความสามารถเปนแรงงานนอกระบบ มีความอิสระ ไดรับ
คาตอบแทนตามผลงานที่ทําได ขอเสีย คือ วิธีการจางงานมีความยืดหยุนข้ึนอยูกับหนวยงาน แต
อาจทําใหแรงงานไดรับคาตอบแทนไมแนนอนข้ึนอยูกับผลงานที่แรงงานทําได 
  2.4  การจางแรงงานสูงอายุโดยไมคํานึงถึงวาแรงงานนั้นจะเคยทํางานที่สถาน
ประกอบการนั้นมากอนมีขอดี คือ รูปแบบนี้เปนการเปดโอกาสใหกับบุคลากรที่มีความรู 
ความสามารถทั้งที่เปนแรงงานในระบบและแรงงานนอกระบบ ขอเสีย คือ รูปแบบนี้มีตนทุน
คาใชจายในการฝกอบรมแรงงาน คาตอบแทนไดรับตามที่ระบุในสัญญา 
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  โดยมีงานวิจัยหลายฉบับที่สนับสนุนใหมีการจางแรงงานสูงอายุ อาทิ ศิริพงศ       
อัครชัยภูมิสกุล (2556) ไพลิน จินดามณีพร (2560-2561) วนิตา บุญโฉม และณัฐพศุตม         
ภัทธิราสินสิริ (2561) พิสุทธ์ิ กุลธนวิทย และนงนุช สุนทรชวกานต (2562) เกษรา โพธ์ิเย็น 
(2562) Beach (2008) Serban (2012) Huang, et al. (2019) โดยพิจารณาจากทักษะ ความรู
และประสบการณ โดยผูสูงอายุที่มีความสามารถในการทํางานมีความตองการดานหลักประกัน
รายไดที่ม่ันคงยามชราภาพจึงยังคงมีความประสงคที่จะทํางานอยูในระบบ และลดผลกระทบ
กรณีการขาดแคลนแรงงาน และลดภาระทางการคลังของภาครัฐ (พิสุทธ์ิ กุลธนวิทย และนงนุช 
สุนทรชวกานต, 2562) และสอดคลองกับนโยบายของกระทรวงแรงงานที่ไดมีการกําหนด
ยุทธศาสตรที่ 1 การเพิ่มศักยภาพแรงงานใหพรอมกับการเปล่ียนแปลงเพื่อเพิ่มผลิตภาพอยาง
ยั่งยืน โดยในกลยุทธที่ 3 มุงสรางวัฒนธรรมการดําเนินชีวิตและการทํางานที่เนนใหมีผลิตภาพสูง
ตลอดชวงวัยดวยการใหสํานักงานประกันสังคมไดมีการศึกษาเพื่อการปฏิรูประบบบํานาญให
สามารถรองรับกับสถานการณการเขาสูสังคมผูสูงอายุ เชน สิทธิประโยชนกรณีรับเงินบํานาญ
เพื่อให ผูที่ รับบํานาญได รับเงินบํานาญที่ เพียงพอกับการยั งชีพและมี คุณภาพชีวิตที่ ดี               
(กองยุทธศาสตรและแผนงาน, 2559) 
        

 6. ขอเสนอแนะ 

 1. ขอเสนอแนะสําหรับการนําไปปฏิบัติของรัฐบาล 
  1.1 รัฐบาลควรกําหนดมาตรการสนับสนุนใหสถานประกอบการเอกชนรับแรงงาน
ผูสูงอายุเขาทํางานดวยมาตรการตาง ๆ เชน การลดหยอนภาษี การสนับสนุนคาใชจายสําหรับการ
จัดสภาพแวดลอมที่เหมาะสมกับการทํางานของผูสูงอายุ การสงเสริมการพัฒนาเคร่ืองจักร และ
เทคโนโลยี เปนตน  
  1.2 รัฐบาลควรจัดต้ังศูนยพัฒนาทักษะอาชีพแกผูสูงอายุควบคูกับการจัดหางานที่
เหมาะสมใหแกแรงงานในทุกจังหวัดเพื่อสรางกระบวนการเรียนรู การถายทอดภูมิปญญาทองถ่ิน
เพื่อพัฒนาเปนอาชีพเล้ียงตัวเองได เปนการนําทักษะ และประสบการณของผูสูงอายุมาใชใหเกิด
ประโยชน  
  1.3 รัฐบาล กระทรวงแรงงาน และหนวยงานที่เกี่ยวของควรพิจารณาทบทวนเพื่อ
ปรับแกไขกฎหมายเกี่ยวกับการจางแรงงานสูงอายุใหมีการนิยามความหมาย ลักษณะงาน 
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ระยะเวลาในการทํางาน และการกําหนดอัตราคาจางที่เหมาะสม เพื่อใหมีความสอดคลองกับการ
เปล่ียนแปลงสภาพเศรษฐกิจของประเทศไทย  
 2. ขอเสนอแนะสําหรับการนําไปปฏิบัติของสถานประกอบการเอกชน 
  2.1 สถานประกอบการเอกชนควรพิจารณาลักษณะงาน ช่ัวโมงการทํางาน เงื่อนไขการ
จางแรงงาน และการกําหนดคาตอบแทน และสวัสดิการใหเหมาะสมกับตําแหนงงาน และสภาพ
การทํางานของแรงงานสูงอายุ ทั้งนี้ฝายทรัพยากรมนุษยของหนวยงานจะตองพิจารณา
หลักเกณฑ และวิเคราะหผลกระทบอยางละเอียดเพื่อมิใหกระทบตอขวัญ และกําลังใจของ
แรงงานที่มีอายุนอยกวา 
  2.2 สถานประกอบการเอกชนควรจัดสถานที่และสภาพแวดลอมการทํางานที่
เอื้ออํานวยตอแรงงานสูงอายุ และสงเสริมเร่ืองคุณภาพชีวิตในการทํางานของแรงงานสูงอายุ 
 3. ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยครั้งตอไป 
  ควรมีการศึกษาภาพอนาคตของการจางแรงงานสูงอายุในทุกหนวยงานทั้งหนวยงาน
ภาครัฐบาล หนวยงานภาคเอกชน และรัฐวิสาหกิจ เพื่อใหการกําหนดทิศทาง หรือแนวนโยบาย
เกี่ยวกับการจางแรงงานสูงอายุมีความเหมาะสม และสอดคลองกับระบบเศรษฐกิจของประเทศ 
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