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 รายงานการวิจัย “แนวทางในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุของภาคเอกชนเพ่ือรองรับโครงการ
พัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก” ฉบับนี้เป็นรายงานฉบับสมบูรณ์ ซึ่งผู้วิจัยได้รวบรวม
ข้อมูลและท าการวิเคราะห์จากการศึกษาเอกสาร (Literature Review) และการสัมภาษณ์เชิงลึก  
(In-depth interview) ผู้บริหารในสายงานทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรภาคเอกชนในเขตพ้ืนที่ EEC 
ได้แก่ จังหวัดชลบุรี ระยองและฉะเชิงเทรา จ านวน 17 คน (บริษัทละ 1 คน) 
 ถึงแม้ว่าแรงงานผู้สูงอายุยังคงเป็นที่ต้องการในตลาดแรงงาน เนื่องจากมีจุดแข็งจากการ
สะสมประสบการณ์ท างานมาอย่างยาวนาน มีกระบวนการคิดแก้ไขปัญหาที่ดี นอกจากนี้ในปัจจุบัน
แรงงานรุ่นใหม่ยังไม่สามารถเข้ามาทดแทนตลาดแรงงานได้อย่างเต็มที่ แต่ถึงกระนั้นการจ้างแรงงาน
ผู้สูงอายุอาจพบปัญหาจากการท างานบ้าง เช่น ปัญหาด้านสุขภาพที่เสื่อมโทรมตามช่วงอายุ ปัญหา
ด้านการท าความเข้าใจกับเทคโนโลยีสมัยใหม่ หรือการไม่เปิดรับสิ่งใหม่ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไป ดังนั้นทั้ง
หน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชนและภาคประชาชนที่เป็นกลุ่มแรงงาน จ าเป็นต้องร่วมกันหาแนวทางใน
การจ้างแรงงานผู้สูงอายุ เช่น ภาคเอกชนมีการจัดตรวจสุขภาพประจ าปี หรือการมอบหมายงานที่
เหมาะสมให้กับแรงงานผู้สูงอายุตามความรู้และประสบการณ์ท่ีมี ส าหรับภาครัฐต้องมีการประเมินช่วง
อายุการเกษียณท่ีเหมาะสมกับการจ้างแรงงาน โดยมีการประกาศอย่างชัดเจนเพ่ือให้เกิดความเข้าใจที่
ตรงกัน แต่ทั้งนี้แรงงานผู้สูงอายุต้องมีการพัฒนาตนเองควบคู่กันไปด้วย เนื่องจากเทคโนโลยีมีการ
เปลี่ยนแปลงอยู่เสมอและมีความส าคัญต่อการท างานอย่างยิ่ง ดังนั้นแรงงานผู้สูงอายุจึงจ าเป็นต้องท า
ความเข้าใจและสร้างทักษะให้หลากหลายเพื่อรองรับการขยายตัวของภาคเศรษฐกิจของประเทศต่อไป 
 ผู้วิจัยขอขอบคุณคณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา ที่สนับสนุนทุนอุดหนุน
การวิจัยในหัวข้อดังกล่าว และขอขอบคุณบริษัทเอกชนในเขตพ้ืนที่ EEC ที่กรุณาให้ข้อมูลเพื่องานวิจัย
ครั้งนี้จนส าเร็จลุล่วงได้ด้วยดี 
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บทคัดย่อ 
 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความต้องการแรงงานผู้สูงอายุของภาคเอกชน 
ศึกษาแนวทางการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ รวมถึงเพ่ือศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการจ้างแรงงาน
ผู้สูงอายุของภาคเอกชนในเขตพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก อันได้แก่จังหวัดชลบุรี 
จังหวัดระยอง และจังหวัดฉะเชิงเทรา  ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ  โดยเกบ็
ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างผู้บริหารในสายงานทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรภาคเอกชนจ านวนทั้งสิ้น    
๑๗ คน (บริษัทละ ๑ คน) เครื่องมือที่ใช้คือ การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) โดยใช้
ค าถามปลายเปิดสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informant) ซ่ึงเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลในประเด็น
ความต้องการ แนวทางหรือมุมมองในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุในแง่มุมต่างๆ โดยละเอียด รวมถึง
ข้อเสนอแนะส าคัญท่ีเกี่ยวข้องกับแนวทางในการจ้างแรงงานสูงอายุ ทั้งนี้เพ่ือเป็นแนวทางหนึ่งในการ
พัฒนาระบบเศรษฐกิจของไทยในอนาคต 
 ผลการศึกษาพบว่า ประเด็นด้านความต้องการจ้างแรงงานผู้สูงอายุของภาคเอกชน เห็น
ควรจ้างแรงงานผู้สูงอายุให้ท างานต่อไป เนื่องจากเป็นแรงงานที่มีประสบการณ์ในการท างานสูง 
สามารถช่วยพัฒนาองค์กรและบุคลากรได้เป็นอย่างดี และปัจจุบันแรงงานรุ่นใหม่ยังไม่สามารถเข้ามา
เติมเต็มตลาดแรงงานได้ทัน ท าให้เกิดการขาดแคลนแรงงานไมเ่พียงพอต่อความต้องการ ประเด็น
ต่อมาคือด้านจุดแข็งของแรงงานผู้สูงอายทุี่มีอย่างหลากหลายทั้งการมีองค์ความรู้ ทักษะรอบด้าน 
และประสบการณ์ที่ดีทั้งด้านบริหารและความช านาญในวิชาชีพ จึงสามารถส่งต่อความรู้ต่างๆ ไปยัง
แรงงานรุ่นใหม่ ท าให้การท างานเกิดประสิทธิภาพยิ่งขึ้น นอกจากนี้แรงงานผู้สูงอายุเป็นผู้ที่เข้าใจ
วัฒนธรรมองค์กรและกฎระเบียบข้อบังคับต่างๆ เป็นอย่างดี รวมถึงเป็นผู้มีความรับผิดชอบและความ
อดทนต่อการท างาน และที่ส าคัญคือสามารถควบคุมอารมณ์ได้ดีโดยเฉพาะในสภาวะกดดัน ส าหรับ
ประเด็นจุดอ่อนที่แรงงานผู้สูงอายุจ าเป็นต้องเร่งพัฒนาคือ ความเข้าใจในเทคโนโลยีซึ่งถือเป็นเรื่อง
จ าเป็นและส าคัญยิ่งในปัจจุบัน รวมถึงองค์ความรู้อ่ืนที่เกี่ยวข้อง โดยสรุปคือแรงงานผู้สูงอายุควรเพ่ิม
ทักษะการท างานให้เป็นแบบ Multi Skill พยายามเพ่ิมเติมองค์ความรู้เดิมให้ทันสมัยมากยิ่งขึ้น 
ประเด็นต่อมาคือด้านภาพรวมทางเศรษฐกิจ สังคม และระดับประเทศพบว่า การจ้างแรงงานผู้สูงอายุ
ให้ท างานต่อไปถือเป็นการส่งเสริมการสร้างรายได้ ช่วยให้ผู้สูงอายุไม่เป็นภาระต่อสังคมและภาครัฐใน
การดูแล นอกจากนี้ยังท าให้ห่างไกลโรคภัยบางประเภท เช่น โรคซึมเศร้า โรคอัลไซเมอร์ เป็นต้น ใน
ประเด็นด้านปัญหาหรืออุปสรรคจากการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ พบว่าส่วนใหญ่ยังไม่เข้าใจในเทคโนโลยี 
และบางท่านอาจยังยึดติดกับการท างานรูปแบบเดิมๆ ไม่เปิดรับการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ๆ รวมถึงเรื่อง
สุขภาพที่อาจเป็นปัญหาในบางต าแหน่งงาน ประเด็นด้านการแก้ไขปัญหาหรืออุปสรรคในการจ้าง
แรงงานผู้สูงอายุพบว่า ควรจัดหน้าที่งานให้เหมาะสมกับช่วงอายุหรือองค์ความรู้ที่มี โดยเน้นการท า
หน้าที่เป็นที่ปรึกษา ประเด็นสุดท้ายคือด้านรูปแบบและแนวทางในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุในอนาคต
เห็นว่าควรจ้างแรงงานผู้สูงอายุให้ท างานต่อไป เนื่องจากเป็นผู้มีประสบการณ์ในการท างานสูง พบเจอ
ปัญหาและอุปสรรคมากมาย ผ่านกระบวนการแก้ไขปัญหาต่างๆ มาแล้ว จึงถือเป็นผู้มีความเชี่ยวชาญ
สามารถถ่ายทอดองค์ความรู้ได้เป็นอย่างดี ดังนั้นหน้าที่ที่เหมาะสมจึงควรเน้นการเป็นที่ปรึกษา โดย
ต้องมีการก าหนดระเบียบการขยายเกณฑ์การเกษียณอายุอย่างชัดเจนเพ่ือความเข้าใจที่ตรงกัน 



 

Abstract 
 
 This research aims to study the requirements for elderly workers in private 
sector, examine practical guidelines for the employment of the elderly as well as 
investigate problems and obstacles in hiring the elderly among private sector in the 
Eastern Economic Corridor region including Chonburi, Rayong and Chachoengsao. In 
this research, the researcher adopted a qualitative research method by collecting 
data from a sample group of 17 executives in the human resource department of 
private organizations (1 person from 1 company). The adopted research instrument is 
the in-depth interview using open-ended questions for key Informants. The interview 
questions cover a variety of issues consisting of guidelines or perspectives on the 
employment of the elderly from various aspects in details and crucial 
recommendations related to guidelines for the employment of the elderly in order 
to propose the pathway to the development of Thailand’s economic system in the 
future. 
 The research results show that, regarding the issues relating to private 
sector's need to hire elderly workers, it was suggested that elderly workers should be 
continually employed since they are workers with high working experience who are 
capable of assisting the organizational and personnel development. Additionally, 
new generation workers are still unable to fulfill the labour market at the moment, 
which leads to a shortage of labour. The next issue is the various strength of the 
elderly workers including knowledge, skills, and high experience in both management 
and professional expertise, which can pass on to new generation workers to 
maximize efficiency at work. Furthermore, elderly workers have good understanding 
of organizational culture and regulations. They are also highly responsible and 
tolerant. Most importantly, they are able to control emotions well, especially in 
stressful situations. On the contrary, the weakness that elderly workers need to 
improve is the understanding of technology, that is necessary and essential in this 
era, as well as other relevant areas of knowledge. In summary, elderly workers 
should strengthen their working skills to be multi-skill workers and try to modernize 
the original knowledge. With regards to the next issue relating to economic, social 
and national overview. it was found that hiring the elderly to continue working can 
be considered as the promotion of income-generating schemes that support the 
elderly to not be a burden to society and the government. This can also remove 
some types of illness such as depression, Alzheimer's disease etc. Concerning the 
issue of problems or obstacles from the employment of the elderly. it was found 
that most of them did not understand technology and some of them may still cling 



 

to the same working style, not open to change and face health issues that may 
cause problems in some positions. Relating to the issue of solving problems or 
obstacles in the employment of the elderly, it was found that the job duties should 
be arranged according to age ranges or the existing knowledge by focusing on 
consulting positions. The last issue deals with the pattern and guidelines for 
employing the elderly in the future. It was proposed that that elderly workers should 
be continually hired as they have high working experience and they also have 
encountered many problems and obstacles as well as passing through the process of 
solving various problems. They can be considered as competent workers who can 
well-transfer knowledge to the new generation. Therefore, the appropriate duty 
should focus on consulting positions. However, there must be a clear regulations and 
criteria for extending the age of retirement in order to generate mutual 
understanding. 
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บทท่ี 1 
บทนำ 

 

ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา  
 การยกระดับประเทศให้เป็นฐานการผลิตและส่งออก เพ่ือส่งเสริมระบบเศรษฐกิจทั้งด้าน
การค้าและการลงทุน โดยวิธีสร้างแรงดึงดูดให้นักลงทุนจากต่างชาติเข้ามาลงทุนในประเทศนั้น เป็น
แนวทางหนึ่งในการพัฒนาที่หลายประเทศใช้เป็นแนวทาง สำหรับการพัฒนาของประเทศไทย
นับตั้งแต่แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 1 เป็นต้นมา ส่งผลให้ประเทศมีการพัฒนาใน
หลากหลายมิติ จนกระทั่งถึงปัจจุบันประเทศไทยอยู่ในช่วงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ 
ฉบับที่ 12 พ.ศ. 2560-2564 ที่ได้มีการจัดทำบนพื้นฐานของยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ซึ่งเป็นแผนแม่บท
หลักของการพัฒนาประเทศ ยุทธศาสตร์ของแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12 นี้มุ่งเน้นเรื่องการเตรียมความ
พร้อมด้านทรัพยากรบุคคล สังคม และระบบเศรษฐกิจของประเทศให้สามารถปรับตัวเพ่ือรองรับต่อ
การเปลี่ยนแปลงได้อย่างเหมาะสม (สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ,  
2559, เว็ปไซต์)  แต่เนื่องด้วยสาเหตุการชะลอตัวของการลงทุนภายในประเทศและสถานการณ์
เศรษฐกิจโลกท่ียังไม่ฟ้ืนตัว ทำให้โครงสร้างเศรษฐกิจของประเทศไทยยังไม่สามารถขับเคลื่อนได้อย่าง
มีประสิทธิภาพ รัฐบาลจึงได้มีการดำเนินนโยบายเพื่อเป็นกลไกในการขับเคลื่อนสำหรับการพัฒนา
เศรษฐกิจของประเทศ โดยมีการจัดตั้งระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก (Eastern Economic 
Corridor) หรือ EEC 
 ตามท่ีคณะรัฐมนตรีมีมติเห็นชอบในหลักการพัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก 
(EEC) เมื่อวันที่ 28 มิถุนายน 2559 มีจังหวัดนำร่อง ได้แก่ ฉะเชิงเทรา ชลบุรี และระยอง โดยมี
เป้าหมายเพื่อ 1) ยกระดับพ้ืนที่ให้เป็นเขตเศรษฐกิจชั้นนำของเอเชีย 2) พัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐาน
เชื่อมโยงอย่างมีประสิทธิภาพ 3) ส่งเสริมการพัฒนาเมืองและสภาพแวดล้อมเมือง 4) อำนวยความ
สะดวกและสิทธิประโยชน์แก่นักลงทุน และ 5) สนับสนุนอุตสาหกรรมเทคโนโลยีชั้นสูงและท่องเที่ยว 
โดยมี 10 อุตสาหกรรมเป้าหมาย ได้แก่ ยานยนต์สมัยใหม่ อิเล็กทรอนิกส์อัจฉริยะ การท่องเที่ยว
รายได้ดีและท่องเที่ยวเชิงสุขภาพ การเกษตรและเทคโนโลยีชีวภาพ และอาหารแห่งอนาคต ซึ่งจัดอยู่
ในกลุ่มอุตสาหกรรมที่มีศักยภาพ (First S-Curve) นอกจากนี้ยังเป็นอุตสาหกรรมใหม่ (New S-
Curve) ได้แก่ หุ่นยนต์ การบินและโลจิสติกส์ เชื้อเพลิงชีวภาพและเคมีชีวภาพ ดิจิทัล และการแพทย์
ครบวงจร (สำนักงานคณะกรรมการนโยบายเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก, 2561, เว็ปไซต์) 
สอดคล้องกับคำกล่าวของรัฐมนตรีว่าการกระทรวงอุตสาหกรรมที่ว่า โครงการพัฒนาระเบียง
เศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก (EEC) มีดัชนีชี้วัดความสำเร็จคือ การดึงดูดเงินลงทุนให้ได้ 100,000 
ล้านบาทต่อปีสำหรับอุตสาหกรรม S-Curve หรืออุตสาหกรรมเป้าหมาย ซึ่งเป็นอุตสาหกรรมที่มีกลไก
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ต่อการขับเคลื่อนเศรษฐกิจเพ่ืออนาคตของประเทศ (Lamonphet Apisitniran. 2018, เว็ปไซต์)  
โดยการบูรณาการเพ่ือให้เกิดความเชื่อมโยงทั้งด้านโครงสร้างพ้ืนฐานและเป็นการดึงดูดนักลงทุนจาก
ต่างชาติเข้ามาลงทุนมากข้ึน ดังแผนภาพ 
 

 
 
ภาพที่ 1-1: การบูรณาการเชื่อมโยงด้านโครงสร้างพ้ืนฐานและการดึงดูดนักลงทุน 
ที่มา: กระทรวงอุตสาหกรรม, (2562) 
 
 จากภาพจะเห็นได้ว่า กลุ่มนักลงทุนมาจากหลากหลายประเทศ ทั้งประเทศในกลุ่มอาเซียน
ด้วยกัน ประเทศจีน ประเทศอินเดียและประเทศอ่ืนๆ ที่สนใจเข้าร่วมลงทุน  โดยเฉพาะกลุ่มนักลงทุน
จากประเทศจีนนั้นพบว่า มีความร่วมมือใน 6 อุตสาหกรรมเป้าหมายด้วยกัน คือ 1) กลุ่มดิจิทัล กลุ่ม
บริษัทที่มาลงทุน ได้แก่ Huawei, Alibaba, Tencent, Kingsoft, JD.com, China Unicom, CMI, 
CAC 2) กลุ่มหุ่นยนต์ บริษัทที่มาลงทุน ได้แก่ Siasun 3) กลุ่มการบิน บริษัทที่มาลงทุน ได้แก่ 
Wuhan optic valley และ Wuhan University, NWIEE, CNSO และ CNSA, DJI 4) กลุ่มยานยนต์
สมัยใหม่ บริษัทที่มาลงทุน ได้แก่ Shanghai Motor, Jiangsu Joylong Automobile 5) กลุ่ม
การแพทย์ บริษัทที่มาลงทุน ได้แก่ BGI-Shenzhen และกลุ่มที่ 5 คือกลุ่มการเกษตรและ
เทคโนโลยีชีวภาพ บริษัทที่มาลงทุน ได้แก่ Yellow Sea Fisheries Research Institute, Light 
Industry Research Institute of Guangxi และ Nanning Wanyu Food และ Beijing Genomic 
Institute (คณิศ แสงสุวรรณ, 2561, หน้า 4, เว็ปไซต์.) สอดคล้องกับกาณติมา พงษ์นัยรัตน์ (2560, 
หน้า 1) ที่กล่าวว่า ประเทศไทยมีปัจจัยสำคัญที่เป็นข้อได้เปรียบในการที่จะทำให้นักลงทุนจีนให้ความ
สนใจเข้าร่วมลงทุน ทั้งความได้เปรียบทางด้านภูมิศาสตร์ เนื่องด้วยประเทศไทยเป็นศูนย์กลางของ
กลุ่มอาเซียนจึงทำให้เกิดความสะดวกในด้านการขนส่งเพื่อการกระจายสินค้า รวมถึงการมีวัฒนธรรม
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ธรรมอันดีงาม มีความเป็นอยู่ที่สะดวกสบาย การเดินทางที่สะดวก ระบบขนส่งที่เอ้ืออำนวยต่อธุรกิจ 
รวมถึงการมีความสัมพันธ์อันดีระหว่างประเทศไทยและจีนที่มีมาอย่างยาวนาน แต่เหตุผลสำคัญท่ีทำ
ให้นักธุรกิจจีนสนใจลงทุนในประเทศไทยคือเรื่องนโยบายด้านเศรษฐกิจของประเทศไทย ที่มุ่งเน้นการ
ส่งเสริมให้เกิดการลงทุน และถึงแม้ว่าประเทศไทยจะมีการเปลี่ยนแปลงรัฐบาลกี่ชุดก็ตาม นโยบาย
ด้านเศรษฐกิจที่มุ่งการส่งเสริมให้เกิดการลงทุนจากต่างชาติไม่เคยเปลี่ยนแปลง จึงทำให้นักลงทุนเกิด
ความมั่นใจที่จะเข้ามาลงทุนในประเทศไทย  
 ในขณะที่ประเทศไทยมีเป้าหมายส่งเสริมระบบเศรษฐกิจเพ่ือนำไปสู่การพัฒนาประเทศ แต่
ในขณะเดียวกันการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรทั้งวัยเด็กและวัยแรงงานกลับมีสัดส่วนที่ลดลง 
ในขณะที่จำนวนประชากรผู้สูงอายุกลับมีอัตราเพ่ิมสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง ดังภาพ 
 

 
 
ภาพที่ 1-2 สัดส่วนประชากรที่มีอายุน้อยกว่า 15 ปี และมากกว่า 60 ปี 
ที่มา: มูลนิธิพัฒนางานผู้สูงอายุ. (2561, เว็ปไซต์) 
 
 จากการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างดังกล่าว จึงเป็นปัจจัยเสี่ยงสำคัญต่อการพัฒนาเศรษฐกิจ
ของประเทศ จากภาพจะเห็นได้ว่าประเทศไทยได้เข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ (Ageing Society) ตั้งแต่ปี 
2546 โดยมีประชากร อายุ 60 ปีหรือมากกว่า เป็นจำนวน 6.6 ล้านคน คิดเป็นร้อยละ 10 ของ
ประชากรทั้งหมด จากนั้นในปี 2558 จำนวนผู้สูงอายุได้เพ่ิมขึ้นถึง 10.5 ล้านคน ซึ่งคิดเป็นร้อยละ 16 
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ของประชากรทั้งหมด และจะเพ่ิมเป็น 14 ล้านคน หรือร้อยละ 20 ในอีก 4 ปีข้างหน้า โดยจะเป็น
สังคมผู้สูงอายุโดยสมบูรณ์ (Aged Society) และจะเพ่ิมข้ึนเป็น 21 ล้านคน จนในที่สุดจะเป็นสังคม
ผู้สูงอายุสุดยอด (Super Aged Society) ในอีก 18 ปี ข้างหน้า โดยมีผู้สูงอายุคิดเป็นร้อยละ 30 ของ
ประชากรทั้งหมดในประเทศ (สราวุธ ไพฑูรย์พงษ์, 2561, เว็ปไซต์) จากข้อมูลของ United Nations 
World Population Ageing พบว่า หลังจากปี 2552 ประชากรที่อยู่ในวัยพ่ึงพิงอันได้แก่ เด็กและ
ผู้สูงอายุ จะมีจำนวนมากกว่าประชากรในวัยแรงงาน และในปี 2560 จะเป็นครั้งแรกในประวัติศาสตร์
ที่ประชากรเด็กน้อยกว่าผู้สูงอายุและจะเป็นเช่นนี้เรื่อยไป จากสถานการณ์นี้เป็นผลมาจากการลด
ภาวะเจริญพันธ์อย่างรวดเร็ว และการลดลงอย่างต่อเนื่องของระดับการตายของประชากร จึงทำให้
จำนวนและสัดส่วนประชากรสูงอายุของไทยเพ่ิมข้ึนอย่างรวดเร็ว (มูลนิธิพัฒนางานผู้สูงอายุ, 2561) 
สอดคล้องกับข้อมูลของกรมกิจการผู้สูงอายุ (2560, เว็ปไซต์) ที่พบว่าสถิตผู้สูงอายุในประเทศไทยมี
จำนวนเพิ่มสูงขึ้น โดยจำแนกได้ดังนี้ 
 
ตารางที่ 1-1 ระบบสถิติการลงทะเบียนผู้สูงอายุของประเทศไทย 

หน่วย: คน 
 ภาค        
                 เพศ 

จำนวนประชากรทั้งหมด จำนวนผู้สูงอายุ 60 ปขีึ้นไป ร้อยละ 
ชาย หญิง รวม ชาย หญิง รวม (%) 

กลาง 
เหนือ 
ใต้ 
ตะวันออกเฉียงเหนอื 
ตะวันออก 

8,622,385 
5,938,899 
4,630,353 
10,937,762 
2,335,507 

9,335,059 
6,159,265 
4,769,225 
11,051,715 
2,408,333 

17,957,444 
12,098,164 
9,399,578 
21,989,477 
4,743,840 

1,252,099 
948,291 
562,141 
1,473,048 
288,442 

1,691,531 
1,144,780 
718,773 
1,777,927 
368,290 

2,943,630 
2,093,071 
1,280,914 
3,250,975 
656,732 

16.39 
17.30 
13.63 
14.78 
13.84 

รวมทั้งหมด 32,464,906 33,732,597 66,188,503 4,524,021 5,701,301 10,225,322 15.45 

 
ที่มา: กรมกิจการผู้สูงอายุ, (2560, เว็ปไซต์)  
 
 จากตารางพบว่า เมื่อเทียบเป็นอัตราส่วนแล้ว ภาคเหนือคือพ้ืนที่ที่มีจำนวนประชากรอายุ 
60 ปี ขึ้นไปซึ่งถือเป็นอัตราส่วนผู้สูงอายุที่มากท่ีสุด รองลงมาคือภาคกลาง ในขณะที่ภาคตะวันออก
แม้จะมีอัตราส่วนผู้สูงอายุอันดับท้ายๆ แต่เป็นพ้ืนที่ที่เน้นการพัฒนาระบบเศรษฐกิจ มีการลงทุนใน
ภาคอุตสาหกรรมสูงจึงจำเป็นต้องพ่ึงพาแรงงานเป็นจำนวนมาก และหากจำแนกเป็นรายจังหวัดพบ
จำนวนผู้สูงอายุดังข้อมูลดังนี้ 
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ตารางที่ 1-2 ระบบสถิติการลงทะเบียนผู้สูงอายุภาคตะวันออก 
 
 ภาค        
                 
เพศ 

จำนวนประชากรทั้งหมด จำนวนผู้สูงอายุ 60 ปขีึ้นไป ร้อยละ 
ชาย หญิง รวม ชาย หญิง รวม (%) 

ฉะเชิงเทรา 
ชลบุร ี
ระยอง 
จันทบุร ี
ตราด 
ปราจีนบุรี 
สระแก้ว 

347,984 
738,943 
349,775 
261,887 
114,140 
241,281 
281,497 

361,905 
770,182 
361,461 
272,572 
115,509 
246,263 
280,441 

709,889 
1,509,125 
711,236 
534,459 
229,649 
487,544 
561,938 

48,982 
78,942 
37,549 
39,399 
16,709 
32,369 
34,492 

63,405 
105,970 
48,246 
48,195 
19,446 
42,419 
40,609 

112,387 
184,912 
85,795 
87,594 
36,155 
74,788 
75,101 

15.83 
12.25 
12.06 
16.39 
15.74 
15.34 
13.36 

รวมทั้งหมด 2,335,507 2,408,333 4,743,840 288,442 368,290 656,732 13.84 

 
ที่มา: กรมกิจการผู้สูงอายุ, (2560, เว็ปไซต์) 
 
 จากตารางพบว่า อัตราส่วนผู้สูงอายุจังหวัดจันทบุรีสูงที่สุด รองลงมาคือจังหวัดฉะเชิงเทรา 
ซึ่งเป็นหนึ่งในจังหวัดของการลงทุนตามโครงการพัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก (EEC) 
และจังหวัดที่มีอัตราส่วนผู้สูงอายุน้อยที่สุดคือจังหวัดระยอง ซึ่งถือว่าเป็นเรื่องที่ดีเนื่องจากระยองเป็น
จังหวัดที่ต้องพ่ึงพากลุ่มวัยแรงงานเป็นจำนวนมาก 
 การที่จำนวนประชากรผู้สูงอายุของประเทศไทยมีจำนวนเพิ่มมากขึ้นนั้น สาเหตุมาจาก
หลากหลายปัจจัยด้วยกัน เช่น ภาวะเจริญพันธุ์ของประชากรไทยลดลงอย่างรวดเร็ว ซึ่งการลดลง
อย่างรวดเร็วของอัตราการเจริญพันธุ์ไดส้่งผลให้สัดส่วนของประชากรสูงอายุเพิ่มสูงขึ้น และส่งผล
กระทบต่อระบบเศรษฐกิจและระบบสังคมในหลายๆ ด้าน โดยผลกระทบต่อระบบเศรษฐกิจ ได้แก่ 1) 
ทางด้านการลงทุนและการออม คือ เมื่อมีจำนวนผู้สูงอายุเพิ่มมากขึ้นทำให้ความต้องการลงทุนลด
น้อยลง วัยสูงอายุหรือวัยเกษียณที่ขาดรายได้หรือมีรายได้น้อยลงทำให้มีการออมลดลงเช่นกัน ในขณะ
ที่วัยทำงานกลับต้องรับภาระมากขึ้นทำให้มีการใช้จ่ายเพ่ิมสูงขึ้นตามไปด้วย ส่งผลให้มีเงินออมน้อยลง 
 สำหรับภาครัฐบาลเมื่อมีจำนวนผู้สูงอายุเพ่ิมมากข้ึน ภาระงบประมาณรายจ่ายด้าน
สวัสดิการจำเป็นต้องปรับเพ่ิมมากขึ้นเช่นกัน ทำให้การลงทุนและการออมของประเทศลดลง 2) 
ทางด้านผลผลิตหรือรายได้ประชาชาติ จากการที่สัดส่วนผู้สูงอายุเพ่ิมมากข้ึน ทำให้ผลิตภัณฑ์มวลรวม
ประชาชาติ (GNP) หรือรายได้ประชาติชาติลดน้อยลง และรายได้เฉลี่ยต่อบุคคลลดลง ผลิตภาพการ
ผลิตจึงลดลงตามไปด้วย 3) ทางด้านการคลัง มีงบประมาณรายจ่ายเพิ่มขึ้น ภาครัฐจำเป็นต้องเพ่ิม
ค่าใช้จ่ายทางด้านสาธารณสุข การแพทย์ บริการสังคมแก่ผู้สูงอายุมากข้ึนและต้องเพ่ิมงบประมาณ
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รายจ่ายเพื่อสงเคราะห์ช่วยเหลือผู้สูงอายุที่ยากไร้ถูกทอดทิ้งมากขึ้น ขณะที่งบประมาณรายได้กลับ
ลดลง เก็บภาษีรายได้น้อยลงเนื่องจากมีวัยผู้สูงอายุซึ่งไม่มีรายได้มีสัดส่วนที่มากข้ึน 
 สำหรับผลกระทบต่อระบบสังคม ได้แก่ 1) ปัญหาผู้สูงอายุถูกทอดทิ้ง การที่มีสัดส่วน
ผู้สูงอายุเพิ่มข้ึนทำให้ผู้ที่อยู่ในวัยทำงานจะต้องทำงานมากข้ึนและต้องรับภาระดูแลผู้สูงอายุในสัดส่วน
ที่เพ่ิมขึ้น จนบางครั้งอาจทำให้ผู้สูงอายุขาดความอบอุ่นหรืออาจถูกทอดทิ้งได้ 2) ปัญหาทางด้าน
สภาพจิตใจ เมื่อถึงวัยเกษียณอายุ ไม่ได้ทำงานทำให้ผู้สูงอายุรู้สึกเหงา ไม่มีความภาคภูมิใจ รู้สึก
เหมือนเป็นภาระกับลูกหลาน จึงอาจรู้สึกน้อยใจ ซึมเศร้า จึงจำเป็นต้องมีคนดูแลเอาใจใส่ผู้สูงอายุอยู่
ตลอดเวลา เพื่อให้เขารู้สึกสบายใจเมื่อมีลูกหลานคอยดูแล 3) ปัญหาสุขภาพร่างกาย ตามปกติ
ผู้สูงอายุจะมีสุขภาพร่างกายเสื่อมโทรม ไม่แข็งแรง จึงจำเป็นต้องมีผู้ดูแลเอาใจใส่และมีค่าใช้จ่ายใน
การรักษาพยาบาลทำให้มีรายจ่ายเพิ่มข้ึนในขณะที่มีรายได้ลดลง หรือไม่มีรายได้เลย จึงทำให้ผู้สูงอายุ
มีความเป็นอยู่ที่ลำบาก หากไม่มีการวางแผนสะสมเงินออมเพ่ือเก็บไว้ใช้จ่ายในวัยชรา 
 หากพิจารณาอย่างรอบด้านแล้วจะพบว่ากลุ่มแรงงานผู้สูงอายุ คือกลุ่มแรงงานของผู้มีการ
สะสมประสบการณ์ทำงาน ผ่านกระบวนการเรียนรู้มาตลอดช่วงอายุงาน จึงถือเป็นกลุ่มแรงงานที่
ยังคงมีศักยภาพ มีความพร้อมที่จะทำงานได้ต่อไป  โดยข้อดีของแรงงานผู้สูงอายุนอกจากการมี
ประสบการณ์ทำงานที่ดีแล้ว ยังมีความสุขุมรอบคอบ ละเอียดถี่ถ้วนเมื่อเทียบกับกลุ่มแรงงานวัยหนุ่ม
สาว นอกจากนี้การจ้างแรงงานผู้สูงอายุยังเป็นปัจจัยหนึ่งที่ทำให้พนักงานเกิดความรักความผูกพันกับ
องค์กรมากข้ึน เนื่องจากพนักงานมองว่าในอนาคตตนเองจะได้รับการดูแลจากองค์กรเป็นอย่างดี จึง
ทำให้เกิดความตั้งใจในการทำงานเพ่ิมมากขึ้น รวมถึงเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร นอกจากนี้ยังเป็น
การช่วยให้องค์กรลดค่าใช้จ่ายในการจัดกิจกรรมเพ่ือรักษาพนักงาน (Retention) และกิจกรรมเพ่ือ
ส่งเสริมให้พนักงานทุ่มเทให้กับองค์กรได้อีกด้วย (ธีร์ธรรม วุฑฒิวัตรชัยแก้ว, 2559, หน้า ก)   
สอดคล้องกับสำนักงานกองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (2561, เว็ปไซต์) ที่กล่าวถึงข้อดีของ
การต่ออายุงานวัยเกษียณว่า นอกจากกลุ่มแรงงานสูงอายุจะมีความพร้อมด้านวัยวุฒิและคุณวุฒิแล้ว 
ยังเป็นผู้มีประสบการณ์ที่สามารถถ่ายทอดไปสู่คนรุ่นหลังได้ จึงถือเป็นประโยชน์ที่เกิดกับองค์กรที่ได้
แรงงานที่มีทักษะ มีประสบการณ์ และทำให้องค์กรไม่ต้องสร้างคนใหม่ เป็นการลดภาระค่าใช้จ่ายได้
ด้วย รวมถึงเป็นการช่วยเหลือสังคมผู้สูงอายุให้มีงานทำมีรายได้ พ่ึงพาตนเองได้โดยไม่ต้องเป็นภาระ
ของสังคมหรือของรัฐบาล นอกจากนี้ยังมีข้อบ่งชี้ว่า ปัจจุบันมีกลุ่มแรงงานผู้สูงอายุที่อยู่ใน
ตลาดแรงงานจำนวนถึง 148,478 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 1.42 ของแรงงานในสถานประกอบการ
ทั้งหมด จึงถือได้ว่ามีส่วนร่วมในการขับเคลื่อนระบบเศรษฐกิจของประเทศ โดยคิดเป็นค่าจ้างเฉลี่ยต่อ
คน 10,860 บาท สำหรับภาคการผลิต จำนวน 4,874 บาท สำหรับภาคเกษตรกรรม และ 15,838 
บาท สำหรับภาคการค้าและบริการ และหากคิดค่าจ้างเฉลี่ยต่อเดือนทุกภาคส่วนของผู้สูงอายุที่ทำงาน
พบว่ามีค่าเฉลี่ยประมาณ 11,600 บาท (สำนักงานสถิติแห่งชาติ, 2560, เว็ปไซต์) 
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 ดังนั้นจากที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาแนวทางในการจ้างแรงงาน
ผู้สูงอายุ เพื่อเป็นแนวทางในการส่งเสริมแรงงานให้อยู่ในตลาดแรงงานยาวนานขึ้น เพ่ือเป็นการรองรับ
โครงการพัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก หรือ EEC และจะเป็นการดีหากภาครัฐและ
ภาคเอกชนมีการทำงานร่วมกันแบบบูรณาการ ภาระของรัฐบาลในการดูแลสังคมผู้สูงอายุที่กำลัง
เกิดข้ึนอาจลดน้อยลง นอกจากนี้ยังเป็นการส่งเสริมระบบเศรษฐกิจของประเทศเพ่ือนำไปสู่การพัฒนา
ในอนาคตได้อีกด้วย 
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษาความต้องการแรงงานผู้สูงอายุของภาคเอกชนในการสนับสนุนการดำเนินงาน
ขององค์กร 
 2. เพ่ือศึกษาแนวทางการจ้างแรงงานผู้สูงอายุของภาคเอกชน 
 3.  เพ่ือศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุของภาคเอกชน 
 

ขอบเขตของการวิจัย 

 1. ขอบเขตในด้านช่วงเวลาของการศึกษา: มกราคม 2563 – มีนาคม 2564 
 2. ขอบเขตในด้านพ้ืนที่ของการศึกษา: บริษัทเอกชนในจังหวัดชลบุรี ระยอง ฉะเชิงเทรา 
 3. ขอบเขตในด้านเนื้อหาของการศึกษา: มุ่งเน้นศึกษาในเรื่องแนวทางในการจ้างแรงงาน
สูงอายุของภาคเอกชนเพ่ือรองรับโครงการพัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก 
 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการวิจัย 

 1. ช่วยให้ทราบความต้องการจ้างแรงงานผู้สูงอายุของภาคเอกชน 
 2. ช่วยให้ทราบถึงแนวทางในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุของภาคเอกชน 
 3. ช่วยให้ทราบปัญหาและอุปสรรคในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุของภาคเอกชน 
 4. สามารถนำเสนอผลการวิจัยต่อหน่วยงานที่เกี่ยวข้องทั้งภาครัฐและภาคเอกชน เพื่อเป็น
ส่วนหนึ่งในการพัฒนาสังคมผู้สูงอายุในอนาคต 
 5. นำเสนอผลการวิจัยต่อหน่วยงานที่เกี่ยวข้องทั้งภาครัฐและภาคเอกชน เพื่อเป็นส่วนหนึ่ง
ในการพัฒนาระบบเศรษฐกิจของประเทศไทย 
 6. ทำให้สามารถนำไปเป็นข้อมูลพื้นฐานเพื่อสืบค้นสำหรับผู้ที่สนใจศึกษาเก่ียวกับแนวทาง
ในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุของภาคเอกชนเพ่ือรองรับโครงการพัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาค
ตะวันออก 
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บทท่ี 2 
แนวคิดทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

  
 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ทำการศึกษาค้นคว้าเอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องในเรื่องแนวทางในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุของภาคเอกชนเพ่ือรองรับโครงการพัฒนาระเบียง
เศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก โดยกำหนดประเด็นในการนำเสนอดังนี้ 
 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสังคมผู้สูงอายุ 
 แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงงานผู้สูงอายุ 
 แนวคิดและทฤษฎีการปรับตัว 
 แผนพัฒนาระบบเศรษฐกิจของไทย 
 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 กรอบดำเนินการวิจัย 
 นิยามคำศัพท์ในการวิจัย 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสังคมผู้สูงอายุ 
 องค์การอนามัยโลก ระบุว่ายังไม่มีการให้นิยามผู้สูงอายุ โดยให้เหตุผลว่าประเทศต่างๆ ทั่ว
โลกได้ให้คำนิยามสำหรับผู้สูงอายุแตกต่างกัน ทั้งการนิยามตามอายุเกิดท่ีหมายถึง ผู้ที่มีอายุ 60 ปี ขึ้น
ไป หรือตามการกำหนดทางสังคม เศรษฐกิจ วัฒนธรรม และสภาพของร่างกาย ทำให้บางประเทศจึง
มักจะนิยามผู้สูงอายุโดยนับจากอายุ 65 ปี ขึ้นนไป โดยเฉพาะประเทศท่ีเจริญแล้ว แต่ในบางประเทศ
อาจนิยามผู้สูงอายุตามอายุการเกษียณงาน เช่น อายุ 50 หรือ 60 หรือ 65 ปี เป็นต้น 
 สำหรับประเทศไทย ตามพระราชบัญญัติผู้สูงอายุ พ.ศ. 2546 ระบุว่า ผู้สูงอายุ หมายถึง 
บุคคลซึ่งมีอายุเกินกว่าหกสิบปีบริบูรณ์ขึ้นไป และมีสัญชาติไทย 
 สำนักส่งเสริมและพิทักษ์ผู้สูงอายุ (2552, เว็ปไซต์) จากพระราชบัญญัติผู้สูงอายุ พ.ศ.2546 
กำหนดให้บุคคลที่มีอายุ 60 ปี บริบูรณ์และมีสัญชาติไทยเป็นผู้สูงอายุหรือท่ีเรียกกันว่า "ผู้สูงวัย" โดย
ได้แบง่กลุ่มผู้สูงอายุเป็น 3 กลุ่ม ดังนี้ 
 1. ผู้สูงอายุวัยต้น (อายุ 60-69 ปี) เป็นช่วงวัยที่ยังสามารถช่วยเหลือตนเองได้ 
 2. ผู้สูงอายุวัยกลาง (อายุ 70-79 ปี) เป็นช่วงวัยที่เริ่มมีอาการเจ็บป่วย ร่างกายเริ่มอ่อนแอ
ลง มีโรคประจำตัวหรือโรคเรื้ออรัง 
 3. ผู้สูงอายุวัยปลาย (อายุ 80 ปี ขึ้นไป) เป็นช่วงวัยที่เจ็บป่วยบ่อย อวัยวะเริ่มเสื่อมสภาพ 
อาจมีภาวะทุพพลภาพร่วมด้วย 
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 สำหรับคำว่าสังคมผู้สูงอายุ องค์การสหประชาชาติ (United Nations: UN) ได้แบ่งระดับ
การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ เป็น 3 ระดับ ได้แก่ 
 1. ระดับการก้าวเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ (Aging society) หมายถึง สังคมหรือประเทศที่มี
ประชากรอายุ 60 ปีขึ้นไป มากกว่าร้อยละ 10 ของประชากรทั้งประเทศ หรือมีประชากรที่มีอายุ
ตั้งแต่ 65 ปี มากกว่าร้อยละ 7 ของประชากรทั้งประเทศ ย่อมเป็นการแสดงว่าประเทศนั้นกำลังเข้าสู่
สังคมผู้สูงอายุ 
 2. ระดับสังคมผู้สูงอายุโดยสมบูรณ์ (Aged society) หมายถึง สังคมหรือประเทศที่มี
ประชากรอายุ 60 ปีขึ้นไป มากกว่าร้อยละ 20 ของประชากรทั้งประเทศ หรือมีประชากรอายุตั้งแต่ 
65 ปี มากกว่าร้อยละ 14 ของประชากรทั้งประเทศ ย่อมเป็นการแสดงว่าประเทศนั้นเข้าสู่สังคม
ผู้สูงอายุโดยสมบูรณ์ 
 3. ระดับสังคมผู้สูงอายุอย่างเต็มที่ (Super-aged society) หมายถึง สังคมหรือประเทศที่มี
ประชากรอายุ 65 ปีขึ้นไปมากกว่าร้อยละ 20 ของประชากรทั้งประเทศ ย่อมเป็นการแสดงว่าประเทศ
นั้นเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุอย่างเต็มที่ 
 ทั้งนี้องค์การสหประชาชาติได้คาดการณ์ว่า ในช่วงปี 2001-2100 เป็นศตวรรษแห่ง
ผู้สูงอายุ โลกกำลังก้าวเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ ซึ่งแต่ละประเทศจะเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุที่แตกต่างกันไปตาม
สภาพแวดล้อมของแต่ละประเทศ เช่น การเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ การพัฒนาทางด้านการแพทย์
และโภชนาการอาหาร 
 แนวทางการรับมือกับสังคมผู้สูงอายุ 
การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ ได้ส่งผลกระทบหลายด้านด้วยกัน ซึ่งการ
เตรียมความพร้อมเพ่ือรับการเปลี่ยนแปลงต้องเริ่มต้นตั้งแต่บัดนี้ เนื่องจากทุกมาตรการที่นำมาใช้ล้วน
ต้องใช้เวลาในการดำเนินการทั้งสิ้น 
 ธนาคารแห่งประเทศไทย (2560) ได้มีการศึกษาด้าน Aging ในโครงการ Thematic 
Studies ซึ่งจัดทำโดยสายนโยบายการเงินพบว่าการเตรียมพร้อมเพ่ือรองรับกับสังคมผู้สูงอายุของ
ประเทศต่างๆ นั้น มีรูปแบบที่ประเทศไทยสามารถนำมาประยุกต์ใช้โดยปรับให้เข้ากับบริบทของ
ประเทศได้ดังนี้ 
 1. การขยายอายุเกษียณ เป็นนโยบายที่สามารถทำได้ในระยะสั้น แต่ไม่สามารถแก้ปัญหา
ได้ถาวร จากงานศึกษาของ Ariyasajjakorn andManprasert (2014) พบว่าสามารถเลื่อนผลกระทบ
ต่อการชะลอตัวของเศรษฐกิจไทยออกไปได้ประมาณ 10 ปี ทั้งนี้หลายประเทศใช้นโยบายนี้เพ่ือเพ่ิม
จำนวนคนวัยทำงานซึ่งช่วยบรรเทาผลกระทบต่อระบบเศรษฐกิจ โดยสิงคโปร์เพิ่มอายุเกษียณจาก 65
เป็น 67 ปี และเกาหลีใต้ขยายอายุการเกษียณจาก 55 ปี เป็น 60 ปี ญี่ปุ่นให้ผู้สูงอายุสามารถทำงาน
ได้จนถึง 65 ปี ซึ่งจากเดิมกำหนดไว้เพียง 62 ปี ภายในปี 2025 ในขณะที่ประเทศไทยอยู่ระหว่างการ
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เสนอคณะรัฐมนตรีเพ่ือพิจารณาให้ขยายอายุเกษียณของแรงงานในสถานประกอบการจาก 55 เป็น 
60 ปี 
  2. การสนับสนุนให้บริษัทจ้างงานผู้สูงอายุ เป็นนโยบายที่ช่วยสร้างงานและเพ่ิมรายได้
ให้ ผู้สูงอายุได้ รัฐบาลสิงคโปร์ให้เงินสนับสนุนแก่บริษัทที่จ้างผู้สูงอายุให้ทำงานต่อ (Special 
Employment Credit) โดยมีเงื่อนไขว่าลูกจ้างต้องเข้าร่วมกองทุนสำรองเลี้ยงชีพ (Central 
Provident Fund) เท่านั้น โครงการนี้จึงไม่ครอบคลุมกลุ่มท่ีประกอบอาชีพอิสระ นอกจากนี้มีการให้
เงินสนับสนุนการสร้างสภาพแวดล้อมในที่ทำงานให้เอ้ือต่อผู้สูงอายุด้วย เช่นเดียวกับประเทศญี่ปุ่นที่
สนับสนุนให้มีการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ โดยจัดตั้งองค์กร “Silver Human Resources Center” เพ่ือ
ช่วยให้ผู้สูงอายุได้ทำงานช่วงสั้นลงหรือทำงานที่เบาและง่าย 
 3. การเพ่ิมทักษะและจัดหางานให้เหมาะสมกับแรงงาน เป็นการช่วยเพิ่มความสามารถใน
การหารายได้และยกระดับผลิตภาพของแรงงานในระยะยาว ซึ่งสามารถทำได้ทั้งการศึกษาในระบบ
และนอกระบบตลอดช่วงอายุ โดยมากได้รับความร่วมมือจากท้ังภาครัฐและภาคเอกชน อาทิ “Senior 
Work Program” ในญี่ปุ่น “Skills Future Program” ในสิงคโปร์ ที่จัดตั้งขึ้นเพ่ือเป็นศูนย์พัฒนา
ทักษะเพ่ิมเติมควบคู่กับการจัดหางานที่เหมาะสมให้แก่แรงงาน สำหรับประเทศไทยในขณะนี้ภาครัฐมี
โครงการฝึกอบรมแรงงานผู้สูงอายุเพื่อเพ่ิมโอกาสในการประกอบอาชีพที่หลากหลายมากข้ึนและมีการ
คุ้มครองทางสังคมให้ผู้สูงอายุสามารถพ่ึงพาตนเองได้ 
 4. การยกระดับคุณภาพชีวิตมีความจำเป็นต้องวางแผนล่วงหน้า โดยภาครัฐมีส่วนสำคัญใน
การวางระบบโครงสร้างพ้ืนฐานที่เหมาะสมต่อการดำรงชีวิตของผู้สูงอายุ รวมถึงการจัดสรรรายได้และ
รายจ่ายอย่างสมดุล โดยเฉพาะรายได้หลังวัยเกษียณผ่านการจัดตั้งกองทุนสำรองเลี้ยงชีพนอกจากนี้ 
ภาคเอกชนมีส่วนช่วยพัฒนาเทคโนโลยีเพ่ือรองรับสังคมสูงวัย อาทิ ในเกาหลีใต้และญี่ปุ่นที่คิดค้น
หุ่นยนต์สำหรับดูแลผู้สูงอายุ ทำให้ผู้ดูแลที่เป็นผู้หญิงหรืออยู่ในวัยทำงานสามารถกลับเข้าสู่
ตลาดแรงงานได้อย่างหมดห่วง รวมทั้งมีการออกแบบสิ่งอำนวยความสะดวกต่างๆ เพื่อให้ทุกวัย
สามารถใช้ร่วมกันได้ (Universal Design) 
 5. การมีส่วนร่วมและประสานงานของหน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชน มีความสำคัญมาก 
ดังจะเห็นได้จากสิงคโปร์ที่มีแผนนโยบายแห่งชาติเพ่ือรองรับสังคมสูงวัย โดยเริ่มวางแผนเตรียมตัวมา
นานกว่า 50ปี และมีผู้รับผิดชอบที่ชัดเจนในการขับเคลื่อนนโยบาย โดยมีทิศทางท่ีสอดคล้องกับ
กระทรวงต่างๆ ซึ่งเป็นนโยบายที่สำคัญอย่างมากท่ีประเทศไทยต้องพัฒนาต่อไป ทั้งระบบบำนาญ
จะต้องยืดหยุ่นและสอดคล้องกับแนวโน้มนโยบายด้านแรงงานซึ่งจะมีผลต่อเนื่อง 
 ชมพูนุท พรหมศักดิ์ (2556) ได้กล่าวว่าปัจจุบันสังคมไทยกําลังเผชิญกับการเปลี่ยนแปลง
โครงสร้างทางประชากรครั้งสําคัญ คือ การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ โดยสัดส่วนจํานวนประชากรในวัย
ทํางานและวัยเด็กลดลง เนื่องจากอัตราการเกิดและอัตราการตายของประชากรลดลงอย่างต่อเนื่อง 
ทําให้ประชากรของประเทศไทยโดยเฉลี่ยมีอายุยืนยาวขึ้น การเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้างของ
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ประชากรในการเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ เป็นประเด็นที่ได้รับความสนใจกันเป็นอย่างมากท้ังในระดับชาติ
และในระดับโลก เนื่องจากมีผลกระทบอย่างกว้างขวางในระดับมหภาค ได้แก่ ผลต่อผลิตภัณฑ์มวล
รวมในประเทศ (GDP) รายได้ต่อหัวของประชากร งบประมาณของรัฐบาล การออมและการลงทุน 
การจ้างงานและผลิตภาพของแรงงาน และระดับจุลภาค ได้แก่ ผลต่อตลาดผลิตภัณฑ์และบริการด้าน
ต่างๆ โดยเฉพาะด้านการเงินและด้านสุขภาพ ซึ่งการเตรียมความพร้อมเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง
ดังกล่าวเป็นเรื่องเร่งด่วนยิ่ง จำเป็นต้องมีการวางแผนอย่างเป็นระบบและเริ่มดําเนินการทันที 
เนื่องจากมาตรการต่างๆ หลายประการล้วนต้องใช้เวลาในการดําเนินการ กว่าจะเห็นผลอย่างเป็น
รูปธรรม 
 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับแรงงานผูสู้งอาย ุ
 ความหมายแรงงานผู้สูงอายุ 
 สราวุธ ไพฑูรย์พงษ์ (2561) ได้กล่าวว่าคำว่า แรงงานผู้สูงอายุเป็นแนวคิดท่ียึดตามสภาพ
ร่างกายและสรีระของแรงงานเป็นหลัก หากในแง่ของเกณฑ์อายุ การนิยามแรงงานผู้สูงอายุเป็นเรื่อง
สำคัญสำหรับทั่วโลก เนื่องจากยังไม่มีความชัดเจนมากนักว่าจะกำหนดแรงงานผู้สูงอายุว่าควรมีอายุ
เท่าใด โดยเฉพาะการกำหนดเกณฑ์เพ่ือใช้ในการดำเนินนโยบายและมาตรการเกี่ยวกับการจ้างงาน
ผู้สูงอายุ เช่น การออกกฎหมายเกี่ยวกับการจ้างงานผู้สูงอายุ การส่งเสริมการจ้างงานผู้สูงอายุ การให้
สิ่งจูงใจหรือการกำหนดค่าจ้างแก่ผู้สูงอายุ ซึ่งควรมีเป้าหมายที่ชัดเจน 
 คำว่าแรงงานผู้สูงอายุ ไม่ควรเอาไปปะปนกันกับนิยามของคำว่าผู้สูงอายุ โดยภาษาอังกฤษ
ใช้ได้หลากหลายคำ เช่น aging workers, elderly workers, older workers, older employees 
ซึ่งสะท้อนให้เห็นความหลากหลายของนิยามแรงงานผู้สูงอายุ แตกต่างจากนิยามของผู้สูงอายุที่
ค่อนข้างลงตัว 
 นิยามของแรงงานผู้สูงอายุจึงยังไม่นิ่ง และผู้เชี่ยวชาญด้านผู้สูงอายุหลายสำนักมีความเห็น
ตรงกันว่า เป็นเรื่องยากท่ีจะให้นิยามแรงงานผู้สูงอายุ เช่น สถาบัน NHW (National Healthy 
Worksite) ของอเมริกาเห็นว่า เป็นเรื่องไม่ง่ายที่จะนิยามว่าใครคือแรงงานผู้สูงอายุ เพราะแต่ละ
ประเทศมีหน่วยงานหรือองค์กรต่างกัน และต่างก็ใช้นิยามด้านอายุค่อนข้างกว้าง ตั้งแต่ 40-65 ปี เช่น 
กระทรวงแรงงานของสหรัฐอเมริกา ถือกำหนดว่าแรงงานผู้สูงอายุหมายถึง แรงงานที่มีอายุ 55 ปีขึ้น
ไป ในขณะที่ในกฎหมายการเลือกปฏิบัติด้านอายุในการจ้างงาน 2510 (Age Discrimination in 
Employment Act of 1967) ของสหรัฐนิยามแรงงานผู้สูงอายุหมายความถึงลูกจ้างท่ีมีอายุมากกว่า 
40 ปีขึ้นไป 
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แนวคิดและทฤษฎีการปรับตัว 
 เมื่อสถานการณ์มีการเปลี่ยนแปลง ดังนั้นการปรับตัวจึงเป็นสิ่งที่ควรกระทำ ทั้งนี้เพ่ือให้
สามารถดำรงชีวิตอยู่ได้อย่างปกติ ในด้านของการทำงานการปรับตัวหรือการเปลี่ยนแปลงถือเป็นสิ่ง
สำคัญในยุคปัจจุบัน เนื่องจากเกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งทางด้านเทคโนโลยี นวัตกรรม 
หรือข้อมูลข่าวสารต่างๆ ส่งผลให้เกิดการปรับตัวเพ่ือพัฒนาตนเองให้ก้าวทันสิ่งที่เปลี่ยนแปลงนั้น หาก
บุคคลใดสามารถปรับตัว หรือพัฒนาตนเองได้ก็จะประสบความสำเร็จในการทำงานรวมถึงสามารถ
ดำรงชีวิตได้ทั้งในปัจจุบันและในอนาคต 
 ความหมายของการปรับตัวในการทํางาน 
 เกษม เฉลิมชนะกิจโกศล (2543, อ้างถึงใน พัทธ์ธิดา วัมมธรรม, 2557) ให้ความหมายว่า 
การปรับตัวในการทำงานนั้นหมายถึง การที่บุคคลสามารถแก้ไขสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือให้ประสบ
ความสำเร็จในการทำงาน โดยการปรับตัวนั้นมี 3 รูปแบบด้วยกันคือ การปรับตัวให้เข้ากับงาน การ
ปรับตัวให้เข้ากับสภาวะแวดล้อมในการทำงาน และการปรับตัวให้เข้ากับเพ่ือนร่วมงานหรือหัวหน้า
งาน 
 อภิชญา อินทรสุภา (2547, อ้างถึงใน เบญจมาศ แสนธิการ และโสภี อิธบาลราษฎร์, 
2556) ให้ความหมายว่า การปรับตัวในการทํางาน หมายถึง การที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งสามารถปรับ
ตนเองให้เข้ากับสภาวะแวดล้อมในการทำงานได้ ไม่ว่าจะเป็นทางร่างกายหรือจิตใจ เพ่ือให้ตนเองพึง
พอใจงานที่ทำอยู่ และสามารถประสบความสำเร็จในการทำงานได้เป็นอย่างดี 
 จากความหมายข้างต้นสามารถสรุปได้ว่า การปรับตัวในการทำงานนั้น หมายถึง 
กระบวนการในการสร้างความพยายามเพ่ือเปลี่ยนแปลงตนเอง เพื่อให้สามารถเข้ากับสภาพแวดล้อม
และรับมือกับปัญหาที่อาจเกิดขึ้นจากการทำงานในอนาคตได้ 
 สาเหตุของการปรับตัว 
 การพยายามปรับตัวมีปัจจัยหลายสาเหตุด้วยกัน เช่น สิ่งเร้าภายใน ได้แก่ ความสําเร็จใน
ชีวิต ความรัก ซึ่งเป็นสิ่งที่เกิดจากจิตใจของแต่ละบุคคล นอกจากนี้ยังมีสิ่งเร้าภายนอก เช่น ค่านิยม 
วัฒนธรรม รวมถึงสภาพแวดล้อมทางสังคมที่ทำให้มนุษย์ต้องเปลี่ยนแปลงตนเอง 
 
 

 

 
ภาพที่ 2-1 สาเหตุของการปรับตัว 
ที่มา: วิไลวรรณ ศรีสงคราม และคณะ, 2549, อ้างถึงใน พัทธ์ธิดา วัตตธรรม, 2557. 

เป้าหมาย การปรับตัว ความต้องการ 
แรงผลักดันหรืออุปสรรค 

- สิ่งเร้าภายใน - ความเครียด 

- สิ่งเร้าภายนอก - ความขัดแย้ง 
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 จากภาพจะเห็นได้ว่า เมื่อสถานการณ์เปลี่ยนแปลงไป ความต้องการที่ถูกปรับไปจากเดิม 
ส่งผลให้เกิดแรงผลักดัน ซึ่งอาจเป็นทั้งแรงผลักดันที่อยู่ภายในหรือเป็นสิ่งเร้าที่อยู่ภายนอก ล้วนเป็น
ตัวกระตุ้นให้เกิดการปรับตัว ทั้งนี้เพื่อนำไปสู่ความสำเร็จของเป้าหมายที่วางไว้ 
 

แผนพัฒนาระบบเศรษฐกิจของไทย 
 แนวคิด Thailand 4.0 
 สุวิทย์ เมษินทรีย์ (2562, เว็ปไซต์) กล่าวว่า การขับเคลื่อนการพัฒนาความสามารถในการ
แข่งขัน การพัฒนาพ้ืนที่เศรษฐกิจ และการกระจายความเจริญสู่ภูมิภาค จำเป็นต้องอาศัยหลักแนวคิด 
Thailand 4.0 คือ การมองในเชิงบูรณาการ มองแบบองค์รวมทั้ง 4 ด้าน ประกอบด้วยการสร้างความ
มั่งค่ังทางเศรษฐกิจ การสร้างสังคมท่ีมีความเป็นอยู่ที่ดี มีความสุข การสร้างการรักโลก รักธรรมชาติ 
รักสิ่งแวดล้อม และสร้างพลังของการเติบโต นั่นคือ ปัญญามนุษย์ ซึ่งต้องอยู่ภายใต้บริบทของประเทศ 
ภูมิภาค กลุ่มจังหวัด จังหวัด ไปจนถึงชุมชน โดยมีเป้าหมายของ Thailand 4.0 คือ 
 1. การสร้าง Smart Citizen เป็นการสร้างคนให้เป็นทั้งคนเก่ง คนดี คนที่มีความสุข ต้องมี
จิตอาสา มองเห็นประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าประโยชน์ส่วนตน ซึ่งต้องสร้างตั้งแต่ระดับชุมชน จังหวัด 
ภาค จนถึงระดับประเทศ ส่วนในเชิงเศรษฐกิจ คือ การเปลี่ยนเกษตรกรแบบดั้งเดิม ไปสู่สิ่งที่เรียกว่า 
Smart Farmer การสร้างเด็กสายอาชีวะ ให้เป็น Maker การเปลี่ยน SME ที่อยู่ในชุมชน จังหวัด ให้
เป็น SME ที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม คือ IME และการเปลี่ยนการท่องเที่ยว ภาคบริการในจังหวัด 
กลุ่มจังหวัด ทำให้เม็ดเงินตกอยู่ในพื้นที่นั้นๆ ให้มากข้ึน 
 2. ปรับโครงสร้างเศรษฐกิจ ไปสู่เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยคุณค่า (value base 
economy) โดยใช้คนที่มีทักษะสูง ใช้ปัญญา เทคโนโลยี และการบริหารจัดการสมัยใหม่ 
 3. ประเทศไทยจะต้องเปลี่ยนตัวเองไปสู่ประเทศท่ีขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม BCG Model 
เป็นกลไกของการขับเคลื่อนประเทศไทย ซึ่งประเทศไทยมีจุดแข็งคือ การมีความหลากหลายทาง
ชีวภาพ และมีความหลากหลายทางวัฒนธรรม ซึ่งแต่ละภูมิภาคแต่ละกลุ่มจังหวัดมีความหลากหลายที่
แตกต่างกัน จึงถือเป็นพลังสำคัญของการพัฒนาและการขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศ BCG เป็น
เรื่องท่ีครอบคลุมในทุกภาคส่วน ทั้งเรื่องของอาหาร เกี่ยวข้องด้านการเกษตร สุขภาพ เกี่ยวกับด้าน
การแพทย์ พลังงาน เกี่ยวกับวัสดุศาสตร์ การท่องเที่ยว เกี่ยวกับภาคบริการและเศรษฐกิจเชิง
สร้างสรรค ์
 กรอบยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560-2579) 
 รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2560 บัญญัติให้มี “ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี 
(พ.ศ. 2560 - 2579)” ถือเป็นเป้าหมายการพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืนในระยะยาว และใช้เป็นกรอบ 
ในการจัดทำแผนต่างๆ ให้สอดคล้องและบูรณาการ เพื่อให้เกิดพลังผลักดันไปสู่เป้าหมาย ที่สะท้อนถึง 
ผลประโยชน์แห่งชาติและประชาชน บนพื้นฐานของการวิเคราะห์ปัจจัยแวดล้อมในปัจจุบัน และ 
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แนวโน้มในอนาคตทั้งภายในและภายนอกประเทศอย่างรอบด้าน วิเคราะห์จุดแข็ง จุดอ่อน โอกาส 
และความเสี่ยง เพ่ือกำหนดยุทธศาสตร์ และแนวทางหลักที่ประเทศจะต้องขับเคลื่อนดำเนินการ โดย 
มีวิสัยทัศน์ คือ “ประเทศมีความมั่นคง มั่งค่ัง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตาม 
ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” โดยมีเป้าหมายที่จะต้องบรรลุในปี 2579 ดังนี้  
 1. คนไทยมีคุณภาพและมีความเป็นสากล (Quality Thais and Global Citizens) มี
รายได้สูง มีความเป็นอยู่ที่ดีและมีความสุข   
 2. สังคมไทยมีคุณภาพและเป็นธรรม การพัฒนามีความครอบคลุม ทั่วถึง ไม่ทิ้งใครไว้ข้าง
หลัง (Inclusive Thailand)  
 3. ประเทศไทยมีความสามารถในการแข่งขันในเวทีโลก (Competitive Thailand) บน 
พ้ืนฐานของความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ และนวัตกรรม มีความโดดเด่นในเศรษฐกิจฐานชีวภาพและ 
อุตสาหกรรมและบริการแห่งอนาคต (New S-Curves) เป็นแหล่งท่องเที่ยวและบริการสุขภาพ 
คุณภาพสูง โดยมีลักษณะของสังคมประกอบการที่ผลิตได้ขายเป็น และเศรษฐกิจฐานรากของประเทศ 
มีความหลากหลาย ครอบคลุม และแข็งแกร่ง   
 4. พ้ืนที่พัฒนาพิเศษ ภาค และเมืองมีความโดดเด่น มีเมืองสีเขียว แข่งขันได้ และน่าอยู่ 
สำหรับทุกคนกระจายทั่วทั้งประเทศ  
 5. สังคมและเศรษฐกิจไทยที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม (Green Thailand)   
 6. ประเทศไทยมีความเป็นสากล เป็นหุ้นส่วนการพัฒนาที่มีบทบาทสร้างสรรค์ และมี
บทบาทสำคัญในเวทีโลก   
 7. มีความม่ันคงในด้าน อาหาร น้ำ และพลังงาน และเป็นประเทศที่มีความม่ันคง 
ปลอดภัยในทุกระดับและทุกด้าน (Secured Thailand)  
 8. มีภาครัฐที่กระทัดรัด ทันสมัย โปร่งใส มีประสิทธิภาพ 
 ยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) ประกอบด้วย 6 ยุทธศาสตร์หลัก ดังนี้  
 1. ยุทธศาสตร์ด้านความม่ันคง มีเป้าหมายทั้งในการสร้างเสถียรภาพภายในประเทศและ 
ช่วยลดและป้องกันภัยคุกคามจากภายนอก รวมทั้งสร้างความเชื่อม่ันในกลุ่มประเทศอาเซียนและ 
ประชาคมโลกท่ีมีต่อประเทศไทย   
 2. ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน การยกระดับการผลิตและการใช้
นวัตกรรมในการเพ่ิมความสามารถในการแข่งขันและการพัฒนาอย่างยั่งยืน ทั้งในสาขาอุตสาหกรรม 
เกษตรและบริการ การสร้างความม่ันคงและปลอดภัยด้านอาหาร การเพ่ิมขีดความสามารถทางการค้า
และการเป็นผู้ประกอบการ รวมทั้งการพัฒนาฐานเศรษฐกิจแห่งอนาคต ภายใต้กรอบการปฏิรูปและ
พัฒนาปัจจัยเชิงยุทธศาสตร์ทุกด้าน ได้แก่ โครงสร้างพ้ืนฐานและระบบโลจิสติกส์ วิทยาศาสตร์ 
เทคโนโลยีและนวัตกรรม การพัฒนาทุนมนุษย์ และการบริหารจัดการทั้งในภาครัฐและภาคธุรกิจ
เอกชน 
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 3. ยุทธศาสตร์การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน เพื่อพัฒนาคนและสังคมไทยให้เป็น 
รากฐานที่แข็งแกร่งของประเทศ มีความพร้อมทางกาย ใจ สติปัญญา มีความเป็นสากล มีทักษะการ 
คิดวิเคราะห์อย่างมีเหตุผล มีระเบียบวินัย เคารพกฎหมาย มีคุณธรรม จริยธรรม รู้คุณค่าความเป็น 
ไทย มีครอบครัวที่มั่นคง  
 4. ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างโอกาสความเสมอภาคและเท่าเทียมกันทางสังคม เพื่อเร่ง 
กระจายโอกาสการพัฒนา และสร้างความมั่นคงให้ทั่วถึง ลดความเหลื่อมล้ำไปสู่สังคมที่เสมอภาคและ 
เป็นธรรม  
 5. ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม เพื่อเร่ง 
อนุรักษ์ฟ้ืนฟูและสร้างความมั่นคงของฐานทรัพยากรธรรมชาติ และมีความม่ันคงด้านน้ำ รวมทั้งมี 
ความสามารถในการป้องกันผลกระทบและปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศและภัยพิบัติ 
ธรรมชาติ และพัฒนามุ่งสู่การเป็นสังคมสีเขียว  
 6. ยุทธศาสตร์ด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ เพื่อให้ 
หน่วยงานภาครัฐมีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ มีสมรรถนะสูง มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
กระจายบทบาทภารกิจไปสู่ท้องถิ่นอย่างเหมาะสม มีธรรมาภิบาล 
 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560-2564) 
 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 – 2564) เป็นแผนพัฒนา 
ที่มีการสอดรับกับกรอบยุทธศาสตร์ชาติระยะยาว 20 ปี ในลักษณะของการถ่ายระดับจากยุทธศาสตร์
ระยะยาวลงสู่การปฏิบัติในช่วงเวลา 5 ปี ซึ่งจะมีการระบุแผนปฏิบัติการ และกำหนดตัวชี้วัด
ความสำเร็จที่เป็นรูปธรรม โดยเป็นการขับเคลื่อนเป้าหมายในระยะสั้น และวางรากฐานที่จำเป็น
สำหรับการพัฒนาประเทศในระยะยาว 
 ในการจัดทำยุทธศาสตร์แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12 ได้มีการนำยุทธศาสตร์ชาติ ระยะ 20 ปี 
(พ.ศ. 2560 - 2579) มาใช้เป็นแนวทางในการกำหนดยุทธศาสตร์ระยะสั้น โดยแบ่งออกเป็น 6 
ยุทธศาสตร์หลัก ได้แก่ 
 1. การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์  
 2. การสร้างความเป็นธรรมและลดความเหลื่อมล้ำในสังคม  
 3. การสร้างความเข้มแข็งทางเศรษฐกิจและแข่งขันได้อย่างยั่งยืน  
 4. การเติบโตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมเพ่ือการพัฒนาอย่างยั่งยืน  
 5. การเสริมสร้างความมั่นคงแห่งชาติเพ่ือการพัฒนาประเทศสู่ความม่ังคั่งและยั่งยืน  
 6. การบริหารจัดการในภาครัฐ การป้องกันการทุจริตประพฤติมิชอบและธรรมาภิบาลใน 
สังคมไทย  
 และ 4 ยุทธศาสตร์สนับสนุน ได้แก่  
 1. การพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐานและระบบโลจิสติกส์  
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 2. การพัฒนาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี วิจัย และนวัตกรรม  
 3. การพัฒนาภาค เมือง และพ้ืนที่เศรษฐกิจ  
 4. ความร่วมมือระหว่างประเทศเพ่ือการพัฒนา 
 ยุทธศาสตร์กระทรวงอุตสาหกรรม พ.ศ. 2560-2564 (ฉบับทบทวน) 
 สำนักงานปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม. (2559, เว็ปไซต์). ในการพัฒนาอุตสาหกรรมนั้น 
จำเป็นต้องผลักดันให้ภาคการผลิตมีความสมดุล มั่นคง และยั่งยืน ซึ่งการส่งเสริมและพัฒนา
อุตสาหกรรมที่สอดคล้องกับศักยภาพพ้ืนฐานของประเทศ โดยการนำวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี
สารสนเทศ และนวัตกรรม มาประยุกต์ใช้ จะก่อให้เกิดการเพ่ิมผลิตภาพ มูลค่า และมาตรฐาน รวมถึง
พัฒนาศักยภาพของผู้ประกอบการให้มีความเข้มแข็ง และแข่งขันได้ในเวทีโลก สามารถทำได้โดยการ
พัฒนาปัจจัยสนับสนุน ทั้งในด้านกฎหมายและกฎระเบียบ การอำนวยความสะดวกในการประกอบ
กิจการ การรวมกลุ่มคลัสเตอร์ และการบูรณาการนโยบาย แผนงานกับภาคส่วนที่เกี่ยวข้อง เป็นการ
เอ้ือให้เกิดการลงทุนและลดอุปสรรคในธุรกิจอุตสาหกรรม โดยยุทธศาสตร์การพัฒนาอุตสาหกรรม
ไทย 4.0 ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) ประกอบด้วย ยุทธศาสตร์สำคัญ 3 ด้าน ได้แก่  
 ยุทธศาสตร์ที่ 1 ปฏิรูปภาคอุตสาหกรรมไทยสู่อุตสาหกรรมที่ขับเคลื่อนด้วยปัญญา 
ประกอบด้วย 3 กลยุทธ์ย่อย ได้แก่ 
 1. การยกระดับผลิตภาพ มาตรฐานการผลิต ผลิตภัณฑ์ และการสร้างนวัตกรรมใหม่ โดย
ใช้กลไกสำคัญ ประกอบด้วย การยกระดับมาตรฐาน (Standard) การเพ่ิมผลิตภาพในการผลิต 
(Productivity) และการขับเคลื่อนนวัตกรรม (Innovation) นอกจากนี้ยังต้องเพ่ิมการส่งเสริมการ
พัฒนาอุตสาหกรรมสีเขียว (Green Growth Enterprise) และการสร้างการเติบโตของวิสาหกิจด้าน
ความคิดสร้างสรรค์ และด้านวัฒนธรรม (Cultural & Creative Enterprise) เพ่ือให้การพัฒนาเป็นไป
อย่างยั่งยืน 
 2. การเสริมสร้างเศรษฐกิจฐานรากและสังคมผู้ประกอบการ โดยส่งเสริมผู้ประกอบการทุก
ระดับในการใช้นวัตกรรมในการประกอบธุรกิจ และพัฒนาไปสู่วิสาหกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม 
(Innovation Driven Enterprise: IDE) ครอบคลุมผู้ประกอบการทั้งในกลุ่มวิสาหกิจชุมชนหรือ 
OTOP กลุ่มธุรกิจเกิดใหม่ (Startup) กลุ่มวิสาหกิจขนาดย่อม (Small Enterprises: SEs) และกลุ่ม
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดใหญ่ (Medium Enterprises and Large Enterprise: MEs & LEs)  
เพ่ือเป็นนักรบอุตสาหกรรมพันธุ์ใหม่ (New Warrior) ที่สามารถพัฒนา เติบโต และพร้อมเข้าสู่ระดับ 
สากล 
 3. การส่งเสริมการรวมกลุ่มคลัสเตอร์อุตสาหกรรม เพื่อรองรับและสนับสนุนอุตสาหกรรม
เป้าหมาย 
 ยุทธศาสตร์ที่ 2 ปฏิรูปนิเวศอุตสาหกรรมรองรับอุตสาหกรรมที่ขับเคลื่อนด้วยปัญญา
ประกอบด้วย 3 กลยุทธ์ย่อย ได้แก่ 
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 1. การปฏิรูปองค์กรภาครัฐให้ยืดหยุ่นต่อการเปลี่ยนแปลง โดยการปรับปรุงระบบการ
บริหารจัดการภาครัฐที่เกี่ยวข้องกับการประกอบการ เช่น การปรับปรุงกฎหมาย กฎระเบียบ ขั้นตอน
การดำเนินงาน การกำหนดมาตรการต่างๆ ของภาครัฐให้เอ้ืออำนวยต่อการประกอบการ การปรับ
บทบาทองค์กรภาครัฐจากหน่วยงานกำกับดูแล (Regulator) เป็นหน่วยงานอำนวยความสะดวก 
(Facilitator)  การส่งเสริมให้เกิดประชาคมอุตสาหกรรมโดยบูรณาการทำงานร่วมกับภาคเอกชน นัก
ลงทุน เพ่ือผลักดันให้เกิดการพัฒนาอุตสาหกรรมอย่างเป็นรูปธรรม รวมทั้งการปรับเปลี่ยนโครงสร้าง
หน่วยงานภาครัฐจากหน่วยงานตามบทบาทหน้าที่ (Functional Based) เป็นหน่วยงานเพื่อดำเนิน
ภารกิจตามนโยบาย (Agenda Based) ซึ่งสามารถให้ความสำคัญ (Focus) กับภารกิจเร่งด่วนที่ได้รับ
มอบหมาย โดยบูรณาการทำงานร่วมกับหน่วยงานอื่นๆ เพ่ือให้บรรลุภารกิจและสามารถยุบหรือย้าย
หน่วยงานได้เม่ือภารกิจเสร็จสิ้น  
 2. การพัฒนาโครงสร้างพ้ืฐานรองรับการเติบโตของอุตสาหกรรม ทั้งโครงสร้างพ้ืนฐานทาง
กายภาพ (Physical Infrastructure) เช่น เขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษ นิคมอุตสาหกรรม เมือง
อุตสาหกรรมเชิงนิเวศ ศูนย์ทดสอบ ศูนย์วิจัยพัฒนา ศูนย์ออกแบบอุตสาหกรรม สาธารณูปโภค เพ่ือ
การอุตสาหกรรม โครงสร้างพ้ืนฐานเชิงระบบ เช่น ระบบบริหารจัดการขยะ กากอุตสาหกรรม ระบบ
การมาตรฐาน ระบบบริหารจัดการด้านโลจิสติกส์ภาคอุตสาหกรรม ระบบบริหารจัดการงานวิจัยสู่
ภาคการผลิต และโครงสร้างพ้ืนฐานด้านดิจิทัล (Digital Infrastructure) เช่น อินเตอร์เน็ตความเร็ว
สูง ศูนย์ข้อมูล ระบบ e-Government 
 3. การพัฒนาทักษะ องค์ความรู้ของบุคลากรเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง โดยการยกระดับ
ทักษะและองค์ความรู้ด้านเทคโนโลยี รวมทั้งเพ่ิมจำนวนแรงงานฝีมือที่มีความสามารถในการใช้
เทคโนโลยีร่วมกับสถานศึกษา และสร้างเครือข่ายผู้ประกอบการ สถานศึกษา และหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องในการพัฒนาฝีมือแรงงาน การสร้างผู้เชี่ยวชาญด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรม การพัฒนา
ความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและดิจิทัลให้แก่บุคลากรในองค์กร รวมทั้งการเชื่อมโยงนวัตกรรม
และองค์ความรู้ด้วยเทคโนโลยีดิจิทัล 
 ยุทธศาสตร์ที่ 3 : เชื่อมโยงอุตสาหกรรมไทยกับเศรษฐกิจโลก ประกอบด้วย 3 กลยุทธ์ย่อย
ได้แก่ 
 1. การเชื่อมโยงอุตสาหกรรมไทยเข้าสู่ห่วงโซ่การผลิตของโลก โดยการเชื่อมโยงผู้ผลิตของ
ไทยกับผู้ผลิตชั้นนำของโลก และสร้างบทบาทในการเป็นผู้บริหารจัดการห่วงโซ่การผลิตระดับโลกใน
สาขาอุตสาหกรรมที่สำคัญและไทยมีศักยภาพ รวมถึงการพัฒนาความร่วมมือด้านการพัฒนา 
เศรษฐกิจและเทคโนโลยีกับกลุ่มสาขาอุตสาหกรรม ธุรกิจในประเทศเป้าหมาย การสร้างภาพลักษณ์
อุตสาหกรรมไทยให้เป็นที่รู้จัก และเชื่อมโยงระบบการมาตรฐานไทยเข้าสู่ระบบการมาตรฐานโลก 
เพ่ือให้ภาคการผลิตของไทยสามารถชี้นำหรือตอบสนองต่อความต้องการในการผลิตของตลาดโลก
และสามารถเป็นส่วนหนึ่งของห่วงโซ่การผลิตโลก 
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 2. การเชื่อมโยงการผลิตและการตลาดด้วยดิจิทัล โดยเพิ่มการติดต่อสื่อสารด้วยระบบ
ออนไลน์และเพ่ิมการทำการตลาดดิจิทัลสู่สากล การจัดการระบบโลจิสติกส์ด้วยดิจิทัล การพัฒนา
ระบบธุรกรรมอิเล็กทรอนิกส์ 
 3. การส่งเสริมการลงทุนขยายฐานการผลิตในและนอกประเทศ เพ่ือเชื่อมโยงกับเศรษฐกิจ
ของโลก โดยการพัฒนาประเทศไทยให้เป็นศูนย์กลางการค้าและการลงทุนในภูมิภาค มีมาตรการจูงใจ
และสนับสนุนให้นักลงทุนต่างชาติเข้ามาลงทุนหรือตั้งฐานการผลิตในประเทศไทย ในขณะเดียวกัน
เป็นการส่งเสริมให้นักลงทุนและผู้ประกอบการของไทยขยายการลงทุนหรือขยายฐานการผลิตไปยัง
ตลาดต่างประเทศ 
 จากข้อมูลข้างต้นพบว่าเพ่ือเป็นการรองรับการพัฒนาอุตสาหกรรม การพัฒนาทักษะ องค์
ความรู้ของบุคลากรถือเป็นสิ่งจำเป็นยิ่ง โดยอาจมีวิธีการที่หลากหลาย เช่น การทำความร่วมมือกับ
สถานศึกษา การสร้างเครือข่ายผู้ประกอบการ รวมถึงหน่วยงานที่เก่ียวข้องในการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
ทั้งนี้เพ่ือเป็นการยกระดับทักษะและองค์ความรู้ด้านต่างๆ รวมถึงเป็นการเพ่ิมจำนวนแรงงานมีฝีมือที่
มีความสามารถในตลาดแรงงานให้มีมากข้ึน 
 โครงการพัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก (EEC) 
 จากกรอบแนวคิด Thailand 4.0 เพ่ือปฏิรูปโครงสร้างเศรษฐกิจของประเทศไทยให้หลุด
พ้นจากกับดักรายได้ปานกลาง กับดักความเหลื่อมล้ำ และกับดักความไม่สมดุลในการพัฒนา ซึ่งกับดัก
เหล่านี้เป็นประเด็นท้าทายของประเทศไทยในปัจจุบัน ยุทธศาสตร์ไทยแลนด์ 4.0 จึงเป็นกลไกเพ่ือ
ขับเคลื่อนการเติบโตทางเศรษฐกิจยุคใหม่ (New Engines of Growth) ซึ่งประกอบด้วย 2 ส่วน คือ 
การยกระดับอุตสาหกรรมที่มีพ้ืนฐานดีอยู่แล้ว ให้สามารถสร้างมูลค่าเพ่ิมด้วยนวัตกรรมมากยิ่งข้ึน 
พร้อมไปกับการสร้างอุตสาหกรรมใหม่อีก 5 กลุ่ม ประกอบด้วย 
 1. การต่อยอด 5 อุตสาหกรรมเดิมที่มีศักยภาพ (First S-Curve) ยกระดับ อุตสาหกรรม
ปัจจุบัน เพ่ือต่อยอดการเจริญเติบโต ประกอบด้วย  
  1.1  อุตสาหกรรมยานยนต์สมัยใหม่ (Next Generation Automotive)  
  1.2  อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์อัจฉริยะ (Smart Electronics)  
  1.3  อุตสาหกรรมการท่องเที่ยวกลุ่มรายได้ดีและการท่องเที่ยวเชิงสุขภาพ (Affluent, 
Medical, and Wellness Tourism)  
  1.4  การเกษตรและเทคโนโลยีชีวภาพ (Agriculture and Biotechnology)  
  1.5  อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร (Food for the Future) 
 2. การเติม 5 อุตสาหกรรมอนาคต (New S-Curve) เพ่ือยกระดับเศรษฐกิจไทยแบบก้าว
กระโดด ประกอบไปด้วย  
  2.1 อุตสาหกรรมหุ่นยนต์ (Robotics)  
  2.2 อุตสาหกรรมการบินและโลจิสติกส์ (Aviation and Logistics)  



19 

  2.3 อุตสาหกรรมเชื้อเพลิงชีวภาพและเคมีชีวภาพ (Bio-Fuels and BioChemicals)  
  2.4 อุตสาหกรรมดิจิตอล (Digital)  
  2.5 อุตสาหกรรมการแพทย์ครบวงจร (Medical Hub) 
 โดยในระยะแรกรัฐบาลมีเป้าหมายเร่งสนับสนุนการลงทุนอุตสาหกรรมทั้ง 10 โดยการ
สนับสนุนโครงสร้างพื้นฐานคมนาคมและให้สิทธิประโยชน์ ในพ้ืนที่เป้าหมายในภาคตะวันออก 3 
จังหวัด ได้แก่ ชลบุรี ระยอง และฉะเชิงเทรา ให้เป็นพ้ืนที่นำร่องเพ่ือพัฒนาเป็นพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจ
พิเศษภาคตะวันออก (EEC - Eastern Economic Corridor) เนื่องจากในปัจจุบันพื้นที่ดังกล่าวเป็น
ฐานการผลิตสินค้าอุตสาหกรรมที่มีการใช้เทคโนโลยี ทั้งอุตสาหกรรมยานยนต์ อิเล็กทรอนิกส์ และปิ
โตรเคมีท่ีสามารถต่อยอดได้ อีกท้ังพ้ืนที่ยังตั้งอยู่ในจุดยุทธศาสตร์เชิงคมนาคมที่สำคัญ ทำให้มี
ศักยภาพ และความพร้อมในการดึงดูดการลงทุนในอุตสาหกรรมต่างๆ เหนือพ้ืนที่อ่ืน และในระยะยาว 
EEC ถือเป็นความหวังสำคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจไทยให้กลับมาเติบโตอย่างยั่งยืนได้ 
 แผนการลงทุนภายใต้แผนงานพัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก (2560 - 
2564) 
 มีการคาดการณ์ว่าโครงการระเบียงเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกจะส่งผลให้เกิดการ
ขยายพ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรม เพื่อรองรับการลงทุนเพ่ิมเติมอีกราว 3 หมื่นไร่ โดยคาดหวังให้พ้ืนที่
ดังกล่าวเป็นแหล่งลงทุนหลักของประเทศ เชื่อมการลงทุนสู่ระเบียงเศรษฐกิจตะวันตกและทวาย 
ประกอบกับใช้การเชื่อมโยงทางน้ำไปถึงชายฝั่งทะเลของประเทศกัมพูชา แบ่งเป็นเขตอุตสาหกรรม 
เขตพัฒนาโครงสร้างพ้ืนฐาน และเขตพัฒนาเมืองจากการลงทุนของ 10 อุตสาหกรรมเป้หมายเพื่อให้
เป็นกลไกขับเคลื่อนเศรษฐกิจเพ่ืออนาคต (New Engine of Growth) โดยเบื้องต้นคาดหวังว่าจะมี
การลงทุนเกิดขึ้นรวมมูลค่ากว่า 1.5 ล้านล้านบาท ภายในระยะเวลา 5 ปี (พ.ศ. 2560 – 2564) 
สามารถแบ่งได้โดยสังเขปดังนี้ 
 1. การลงทุนใน 10 อุตสาหกรรมเป้าหมาย จำนวน 500,000 ล้านบาท  
 2. การลงทุนในโครงสร้างพ้ืนฐาน 400,000 ล้านบาท  
 3. การก่อสร้างเมืองใหม่ โรงพยาบาล โรงเรียน และที่อยู่อาศัย 400,000 ล้านบาท 
 4. การท่องเที่ยวเชิงคุณภาพ 200,000 ล้านบาท 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 กระทรวงแรงงาน (2560) ศึกษาวิเคราะห์ฐานข้อมูลแรงงานและประมาณการความ
ต้องการแรงงานของอุตสาหกรรมเป้าหมายในพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก (EEC) โดย
ได้สัมภาษณ์เชิงลึกและจัดประชุมย่อย พบว่านโยบายระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกจะเป็น
ประโยชน์ต่อพ้ืนที่และประเทศในภาพรวม แต่อย่างไรก็ตามยังมีข้อกังวลเรื่องการผลิตกำลังคนให้
สอดคล้องกับการขยายตัวทางเศรษกิจของพ้ืนที่ โดยการผลิตกำลังคนไม่ควรมุ่งแต่เฉพาะธุรกิจขนาด
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ใหญ่ แต่ต้องผลิตกำลังคนให้สามารถตอบสนองความต้องการของธุรกิจขนาดกลางและขนาดเล็กได้
ด้วย เพราะธุรกิจเหล่านี้มีความสำคัญในฐานะของผู้ผลิตในห่วงโซ่การผลิตของอุตสาหกรรมเป้าหมาย 
และอุตสาหกรรมที่เกี่ยวข้อง และโดยภาพรวมการศึกษาความต้องการจ้างงานเพิ่มของอุตสาหกรรม
เป้าหมาย พบว่ามีความต้องการจ้างงานในวุฒิ ม.3 หรือต่ำกว่า และวุฒิ ม.6 ลดลง โดยการจ้างงานใน
วุฒิดังกล่าวจะเป็นงานที่ไม่ต้องใช้ทักษะสูง ทั้งนี้เนื่องจากจะมีการนำเทคโนโลยีสมัยใหม่มาใช้ใน
กระบวนการผลิตทดแทนแรงงานคนมากข้ึน เพ่ือลดต้นทุนการผลิต และสร้างขีดความสามารถในการ
แข่งขันของประเทศ ดังนั้นจึงเป็นประเด็นเร่งด่วนที่ภาครัฐจำเป็นต้องพัฒนา 
 กิริยา กุลกลการ (2560) ศึกษาการบริหารจัดการทุนมนุษย์ไทยในเศรษฐกิจยุค 4.0  พบว่า
การที่รัฐบาลดำเนินอุตสาหกรรม 4.0 เข้ามานั้น ส่งผลกระทบต่อแรงงานทั้งทางบวกและทางลบ โดย
กลุ่มบริษัทมีแนวโน้มการใช้หุ่นยนต์หรือเครื่องจักรอัตโนมัติมากขึ้น ในขณะเดียวกันก็มีนโยบายฝึก
ทักษะใหม่หรือฝึกอบรมให้กับแรงงาน หรือโยกย้ายงานแทนการปลดพนักงานออก  โดยไม่มีนโยบาย
ในการรับพนักงานใหม่เพ่ิมข้ึน ดังนั้นภาครัฐจึงจำเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องเชื่อมโยงระหว่าง
ภาคอุตสาหกรรมและสถาบันการศึกษาเพ่ือกำหนดหลักสูตรให้สอดคล้องทันยุคทันสมัย ผลิตแรงงาน
ให้ตรงกับความต้องการของทุกภาคส่วน 
 ธีร์ธรรม วุฑฒิวัตรชัยแก้ว (2559, หน้า ก) ศึกษาการจ้างแรงงานผู้สูงอายุในภาคเอกชน 
ผลการศึกษาพบว่า การจ้างงานผู้สูงอายุเกิดจากการตกลงร่วมกันระหว่างพนักงานองค์กรซึ่งปัจจัย
หลักท่ีส่งผลต่อการจ้างแรงงานผู้สูงอายุคือ ผู้นำต้องเป็นผู้นำที่ให้ความสำคัญต่อพนักงาน มีความ
ต้องการให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดี และมีทัศนคติหรือมองว่าพนักงานเป็นผู้มีพระคุณท่ีทุ่มเทและ
รักองค์กร สำหรับพนักงานซึ่งส่วนใหญ่มีความต้องการให้องค์กรขยายการจ้างงานให้แก่ตนเอง ทั้งนี้
เพราะยังเห็นว่าตนเองยังสามารถทำงานได้ ยังผูกพันกับองค์กร รวมถึงต้องการสังคม เงินและการ
ยอมรับ ซึ่งการจ้างงานโดยส่วนใหญ่พิจารณาจากความต้องการหรือความไม่พร้อมที่จะเกษียณอายุ
ของพนักงาน โดยองค์กรจัดหางานที่เหมาะสมให้กับพนักงาน ขอให้ทั้งผู้บริหารและพนักงานมี
ความสุขเปรียบเสมือนการดูแลสมาชิกให้เหมือนกับเป็นส่วนหนึ่งของคนในครอบครัว เป็นการช่วย
เพ่ิมความผูกพันต่อองค์กร และลดค่าใช้จ่ายในการจัดกิจกรรมเพ่ือรักษาพนักงาน 
 จารีย์ ปิ่นทอง ธนภรณ์ จิตตินันน์ ประภัสสร แสวงสุขสสันต ์และณัคนางค์ กุลนาถศิริ 
(2561, หน้า 1-2) ศึกษาสังคมสูงวัยกับความท้าทายของตลาดแรงงานไทย พบว่าบริบทตลาดแรงงาน
ไทยและลักษณะครอบครัวของไทยมีความแตกต่างจากประเทศอ่ืนๆ ที่เข้าสู่สังคมสูงวัยไปก่อนหน้านี้ 
การออกแบบนโยบายของไทยจึงควรคำนึงถึงการตัดสินใจทำงานของแรงงานไทย โดยพบว่าแรงงาน
ไทยมีแนวโน้มลดลงอย่างต่อเนื่อง โดยเริ่มออกจากตลาดตั้งแต่อายุ 45 ปี และส่วนใหญ่เป็นแรงงาน
หญิง นอกจากนี้ยังพบว่า ผู้มีงานทำที่มีระดับการศึกษาสูงมีโอกาสจะทำงานนานกว่า ผลการศึกษา
สะท้อนให้เห็นถึงความจำเป็นในการออกแบบนโยบายด้านแรงงาน เพื่อให้เกิดประสิทธิผลในระยะยาว 
จึงควรมีการวางแผนอย่างเป็นระบบ เช่นเดียวกับท่ีเกิดข้ึนในประเทศญี่ปุ่น เกาหลีใต้ และสิงคโปร์ 
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โดย (1) การให้แรงงานได้เรียนรู้ทักษะที่จำเป็นต่อการทำงานและมีทางเลือกท่ีจะทำงานในระบบได้
มากขึ้น ทั้งการเพ่ิมทักษะ (Up-skill) และการเสริมทักษะใหม่ (Re-skill) ตลอดช่วงอายุการทำงาน 
(2) สร้างแรงจูงใจให้แรงงานทำงานมากขึ้นโดยเฉพาะแรงงานผู้สูงอายุและแรงงานหญิง โดยการ
ออกแบบการทำงานให้มีลักษณะยืดหยุ่นจะเอ้ือให้แรงงานสูงอายุและแรงงานหญิงสามารถหางานให้
เหมาะสมตามความต้องการได้ 
 ปิยะนันท์ ปิงวงศ์ (2560, หน้า 51) ศึกษาผลกระทบของอุตสาหกรรม 4.0 ต่อแรงงาน 
กรณีศึกษา บริษัท โอทีซี ไดเฮ็น เอเชีย จำกัด พบว่าภายใต้ยุค 4.0  การใช้เครื่องจักรอัตโนมัติใน
โรงงานอุตสาหกรรมทดแทนแรงงานในสายการผลิตมีแนวโน้มเพ่ิมขึ้นสูงมาก ทำให้บริษัทไม่มีนโยบาย
ที่จะรับพนักงานใหม่ในสายการผลิตอย่างน้อยอีก 3 ปีข้างหน้า ในขณะเดียวกันเพ่ือเป็นการหลีกเลี่ยง
การปรับลดพนักงานลง บริษัทได้มีการฝึกอบรมเพ่ิมทักษะใหม่ให้แก่แรงงานเพ่ือให้สามารถทำงาน
ร่วมกับเครื่องจักรได้มากข้ึน  หรือให้สามารถย้ายไปทำงานในแผนกอ่ืนที่เครื่องจักรยังไม่สามารถ
ทำงานทดแทนคนได้ เช่น งานตรวจสอบมาตรฐานสินค้า เป็นต้น 
 พิสุทธิ์ กุลธนวิทย์ และนงนุช สุนทรชวกานต์ (2019, หน้า 148) ศึกษาความต้องการ
ทำงานต่อหลังเกษียณอายุของแรงงานสูงอายุ (อายุมากกว่า 50 ปีขึ้นไป) และความต้องการจ้างงาน
สูงอายุต่อหลังเกษียณอายุของนายจ้าง โดยการสัมภาษณ์แรงงานและนายจ้างใน 3 ภาคเศรษฐกิจ 
ได้แก่ ภาคอุตสาหกรรมการผลิต ภาคการขายส่งขขายปลีก และภาคโรงแรมขภัตตาคาร รวมทั้ง
ผู้แทนจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ผลการวิจัยพบว่าแรงงานสูงอายุส่วนใหญ่ต้องการทำงานต่อหลัง
เกษียณอายุ โดยต้องการทำงานต่อกับสถานที่ทำงานปัจจุบันและต้องการไปประกอบธุรกิจส่วนตัว 
ในขณะที่นายจ้างต้องการจ้างแรงงานให้ทำงานต่อหลังเกษียณอายุเพียงบางรายหรือในงานเพียงบาง
ลักษณะเท่านั้น ภาครัฐจึงควรใช้มาตรการในลักษณะจูงใจให้นายจ้างจ้างแรงงานสูงอายุต่อหลัง
เกษียณอายุและจูงใจให้แรงงานสูงอายุทำงานต่อหลังเกษียณอายุ 
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กรอบดำเนินการวิจัย 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 2-2 กรอบดำเนินการวิจัย 
 

นิยามคำศัพท์ที่ใช้ในการศึกษา 

 1. Eastern Economic Corridor (EEC) หมายถึง โครงการระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาค
ตะวันออก ซึ่งเป็นแผนยุทธศาสตร์ ภายใต้ไทยแลนด์ 4.0 โดยเป็นการพัฒนาเขตเศรษฐกิจใน 3 
จังหวัดของภาคตะวันออก ได้แก่ ชลบุรี ระยอง และฉะเชิงเทรา เพื่อเป็นการส่งเสริมการลงทุนใน
อุตสาหกรรมเป้าหมายของประเทศ 
 2. ผู้สูงอายุ หมายถึง บุคคลที่มีอายุ 60 ปี บริบูรณ์ 
 3. แรงงานสูงอายุ หมายถึง บุคคลในองค์กรภาคเอกชนผู้มีอายุตามนโยบายการเกษียณ
ตามท่ีองค์กรภาคเอกชนกำหนดไว้ 

ทบทวนวรรณกรรม, แนวคดิทฤษฎี 
1. แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับสังคมผูสู้งอายุ 

2. แนวคิดและทฤษฎเีกี่ยวกับแรงงานผู้สูงอาย ุ

3. แนวคิดการปรบัตัว 

4. แผนพัฒนาระบบเศรษฐกิจของไทย 

5. เอกสารและงานวิจัยที่เกีย่วข้อง 

 

แนวทางในการจ้างแรงงานผู้สงูอายุของภาคเอกชนเพื่อรองรับโครงการ
พัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก 

สัมภาษณ์เชิงลึก 
   - ผู้บริหารบริษัทเอกชนในสายงานทรัพยากรมนุษย์ ในจังหวัดชลบุรี 
ระยอง ฉะเชิงเทรา จำนวน 17 คน 

- วิเคราะห์โดยการถอดเทปจาการสัมภาษณ์เชิงลึก 
 

Output 

Process 

  Input 



บทท่ี  3 
วิธีดำเนินการวิจัย 

 
 การศึกษาวิจัยแนวทางในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุของภาคเอกชนเพื่อรองรับโครงการ
พัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก  มีรายละเอียดในการดำเนินการวิจัยดังต่อไปนี้ 
 

วิธีดำเนินการวิจัย 
 ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ดัง
รายละเอียดดังนี้ 
 กระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ศุภกิจ วงศ์วิวัฒนนุกิจ (2550) 
ได้กล่าวว่า เป็นการมุ่งทำความเข้าใจ ตีความ และให้ความหมายแก่ปรากฏการณ์ต่างๆ ทางสังคมที่
เกี่ยวข้องกับความรู้สึกนึกคิด ความเข้าใจ พฤติกรรม และวัฒนธรรมของมนุษย์ ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดของ เกียรติสุดา ศรีสุข (2552) ดังนั้นผู้วิจัยจึงเลือกใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
interview) เนื่องจากต้องการทราบแนวทาง ความคิดเห็น และประสบการณ์ตรง (Sharan, 1998, 
p.6) ของผู้บริหารในสายงานทรัพยากรมนุษย์ ถึงแนวทางหรือมุมมองในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุใน
แง่มุมต่างๆ โดยละเอียด รวมถึงข้อเสนอแนะสำคัญที่เก่ียวข้องกับแนวทางในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ  
ทั้งนี้เพ่ือเป็นแนวทางหนึ่งในการพัฒนาระบบเศรษฐกิจของไทยในอนาคต จึงเป็นเหตุผลที่นักวิจัย
เลือกการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research)  ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview)  
เนื่องจากข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เป็นข้อมูลเชิงลึกที่มีความจริง เป็นข้อมูลทางตรง  โดยลักษณะ
คำถามสามารถยืดหยุ่นได้ตามสถานการณ์  และพลิกแพลงคำถามเพ่ือให้เข้าใจได้ง่ายขึ้น ส่งผลให้ได้
รายละเอียดตรงตามวัตถุประสงค์ครอบคลุมทุกประเด็นที่ต้องการ (Hakim, 1987 cited inBryman 
and Burgess, 1999) ซึ่งทำให้ผู้วิจัยสามารถนำข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาใช้ในการวิเคราะห์  
เพ่ือให้ได้มาซึ่งแนวทางในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุที่ยังคงมีศักยภาพในการทำงาน ทั้งยังเป็นการช่วย
ลดภาระของภาครัฐในการดูแลสังคมผู้อายุ รวมถึงเป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนาระบบเศรษฐกิจของไทย
ที่ยังคงต้องการพ่ึงพาแรงงาน 
  

วิธีการศึกษาและการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) เครื่องมือที่ใช้คือ การสัมภาษณ์เชิง
ลึก (In-depth interview) โดยใช้คำถามปลายเปิด โดยทำการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key 
Informant) โดยจะเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลในประเด็นความต้องการ แนวทางหรือมุมมองในการ
จ้างแรงงานผู้สูงอายุในแง่มุมต่างๆ โดยละเอียด รวมถึงข้อเสนอแนะสำคัญท่ีเกี่ยวข้องกับแนวทางใน
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การจ้างแรงงานสูงอายุ  ทั้งนี้เพ่ือเป็นแนวทางหนึ่งในการพัฒนาระบบเศรษฐกิจของไทยในอนาคต ใน
เขตพ้ืนที่ EEC ได้แก่ จังหวัดชลบุรี ระยอง และฉะเชิงเทรา 
 1. การสัมภาษณ์ 
 ในกระบวนการทำวิจัย จะเริ่มต้นด้วยการศึกษาด้วยการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและ
ระเบียบวิธีวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยผู้วิจัยจะใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชงิคุณภาพ และใช้การสัมภาษณ์แบบ
เจาะลึก เพ่ือให้ได้รับข้อมูลเชิงลึกและเหมาะกับระเบียบวิธีวิจัย ซึ่งจะใช้การเก็บข้อมูล 3 ประเภท 
จากการสัมภาษณ์ดังนี้ (สุภางค์ จันทวานิช, 2553, หน้า 77-79) 
  1.1 การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-Depth Interview) เป็นการทำให้ผู้ถูกสัมภาษณ์เข้า
สู่จุดที่สนใจ เพราะผู้ถูกสัมภาษณ์บางครั้งอาจไม่ต้องการทราบเหตุผลหรือข้อเท็จจริงทุกข้ันตอน จึง
เลือกสัมภาษณ์เอาแต่จุดที่ต้องการ พยายามโยงเข้าหาประเด็นที่สัมภาษณ์ 
  1.2 การตะล่อมกล่อมเกลา (Probe) โดยเป็นผู้ล้วงเอาส่วนลึกของความคิดออกมาใช้
วาทศิลป์เพ่ือให้ผู้ตอบเล่าเรื่องมาท้ังหมด โดยรุกผู้ตอบด้วยวิธีต่างๆ เช่น ตั้งคำถามจากเหตุการณ์
สมมติเพ่ือให้ผู้ตอบแสดงความคิดเห็นและเปรียบเทียบเหตุการณ์  
  1.3 การสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ (Key Informant Interview) เป็นการสัมภาษณ์
โดยกำหนดตัวผู้ตอบบางคนเป็นการเฉพาะเจาะจง เพราะผู้ตอบมีข้อมูลดีและกว้างขวาง โดยผู้วิจัยจะ
กำหนดว่าใครบ้างเป็นผู้ให้ข้อมูลสำคัญ เมื่อกำหนดผู้ให้ข้อมูลหลักได้ถูกต้องแล้วจึงดำเนินการ
สัมภาษณ์ 
 การสัมภาษณ์ครั้งนี้ ใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structure Interview) 
โดยการสัมภาษณ์ดังกล่าวเป็นการสัมภาษณ์ที่มีการวางแผน และจัดเตรียมชุดคำถามไว้ล่วงหน้า มีการ
ดำเนินการอย่างเป็นทางการ แต่ให้มีความยืดหยุ่นในคำถามมากขึ้น โดยอาจสัมภาษณ์นอกกรอบที่
วางไว้ได้ แต่จำกัดเฉพาะเรื่องที่เก่ียวข้องกับการสัมภาษณ์หรือทำการศึกษาเท่านั้น ซึ่งจะมีประโยชน์
ในการนำมาวิเคราะห์และพรรณนาปรากฏการณ์เพ่ิมเติม และจะใช้การสังเกตแบบมีส่วนร่วม 
(Participant Observation) เพ่ือที่จะสนิทสนมกับผู้ถูกสัมภาษณ์ ทำให้มองปรากฏการณ์เป็น
ธรรมชาติและเข้าถึงข้อมูลได้ง่าย ชาย โพธิสิตา (2554, หน้า 248) ได้กล่าวเพ่ิมเติมไว้ว่า “การมีส่วน
ร่วมในการสัมภาษณ์นั้น ผู้สัมภาษณ์ไม่ได้มีหน้าที่ยิงคำถามอย่างเดียว แต่ต้องใช้ความสามารถในการมี
ปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น ทำให้ผู้ถูกสัมภาษณ์กระตือรือร้นที่จะเล่าเรื่องราวของเขา โดยที่ไม่รู้สึกว่ากำลังถูก
ถาม” 
 ดังนั้น ในการศึกษาครั้งนี้ จะใช้การสังเกตและจดบันทึกภาคสนาม เพื่อทำการสัมภาษณ์
เชิงลึก  เพ่ือให้การสัมภาษณ์เชิงลึกนั้นมีความสมบูรณ์มากยิ่งขึ้น โดยมีขั้นตอนดังนี้ 1. การสังเกต  2.  
การซักถาม  3. การจดบันทึก (สุภางค์ จันทวานิช, 2553, หน้า 46-47) โดยในการสังเกตจะเป็น
การศึกษาพฤติกรรมของผู้ถูกสัมภาษณ์จากลักษณะอาการที่แสดงออกควบคู่ไปกับการซักถาม และจะ
มีการจดบันทึกไว้ 
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วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยทั้งเชิงคุณภาพ ดังนั้นจึงใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-
Depth Interview) จากผู้ให้ข้อมูลสำคัญ (Key Informant) โดยผู้วิจัยใช้วธิีการสัมภาษณ์แบบกึ่ง
โครงสร้าง (Semi-Structure Interview) ในการเข้าถึงและเก็บรวบรวมข้อมูล มีการแบ่งออกเป็น 2 
ส่วนคือ การเก็บรวบรวมข้อมูลด้านเอกสาร (Review data) และการเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนาม 
(Field data) ดังนี้ 
 1. การเก็บรวบรวมข้อมูลด้านเอกสาร (Review data)  
  1.1 ข้อมูลปฐมภูมิ (Primary data) ศึกษาวิธีการสร้างคำถามในการสัมภาษณ์จาก
เอกสารงานวิจัยเพ่ือกำหนดขอบเขตและเนื้อหาจะได้มีความชัดเจนตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย 
  1.2 ข้อมูลทุติยภูมิ (Secondary data) ศึกษาจากตำราเอกสารบทความทฤษฎีหลักการ
และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเพ่ือกำหนดขอบเขตของการวิจัยและสร้างเครื่องมือวิจัยให้ครอบคลุม
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 2. การเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนาม (Field data)  
  2.1 ผู้วิจัยได้ลงสำรวจพื้นที่สถานประกอบการโดยการสังเกตแบบมีส่วนร่วมโดยการ
สนทนาทักทายกับผู้ประกอบการและพนักงานและสังเกต จดบันทึกและถ่ายภาพเพ่ือรวบรวม
รายละเอียดต่างๆ ในการจัดทำเป็นข้อมูลบริบททั่วไปของสถานประกอบการจากการลงพ้ืนที่สำรวจ 
ซึ่งทำให้ข้อมูลที่ได้รับมีความชัดเจนและกระจ่างมากยิ่งข้ึน 
  2.2  ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้วิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก (In-Depth 
Interview) โดยเน้นการสัมภาษณ์ด้วยตัวเอง รวมถึงใช้การสังเกตการณ์ร่วมด้วยในขณะที่มีการ
สัมภาษณ์เชิงลึกกับกลุ่มตัวอย่างที่ทำการสัมภาษณ์ ในกรณีจำเป็นจึงใช้การสัมภาษณ์ทางโทรศัพท์เพ่ือ
นำข้อมูลทั้งหมดไปศึกษาแนวทางในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ เพื่อนำไปสู่การวิเคราะห์ถึงศักยภาพของ
แรงงานผู้สูงอายุ และความต้องการของภาคเอกชนที่มีต่อแรงงานผู้สูงอายุ เพ่ือนำไปสู่การพัฒนา
ระบบเศรษฐกิจของประเทศไทย และก่อนเริ่มการทำการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้วิจัยได้จัดเตรียมการนัด
หมายวันเวลาและสถานที่กับผู้ให้สัมภาษณ์พร้อมกับแจ้งถึงวัตถุประสงค์ของการสัมภาษณ์ในครั้งนี้
ด้วย 
  2.3 ก่อนทำการสัมภาษณ์ผู้วิจัยได้ทำการขออนุญาตจดบันทึกรายละเอียดและ
บันทึกเสียงตลอดระยะเวลาการสัมภาษณ์โดยจะใช้เวลาในการสัมภาษณ์ประมาณ 30-45 นาที โดย
ระหว่างการสัมภาษณ์ผู้วิจัยได้จดบันทึกประเด็นสำคัญแนวทาง ข้อเสนอแนะต่างๆ ตลอดจนเมื่อการ
สัมภาษณ์สิ้นสุดลงข้อมูลต่างๆ ที่ผู้วิจัยได้ทำการบันทึกเป็นไปตามคำสัมภาษณ์ทุกประการ ปราศจาก
การตีความหรือการนำข้อมูลมาวิเคราะห์ใดๆ ทั้งสิ้น รวมถึงได้ขออนุญาตติดต่อกับผู้ให้สัมภาษณ์
ภายหลังหากต้องการสอบถามข้อมูลเพิ่มเติม เพ่ือให้ข้อมูลมีความครบถ้วนมากยิ่งขึ้น 
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  2.4  ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ในแต่ละครั้งจะถูกนำมาทำการบันทึกและถอดเทป
รายวันเพื่อทำการตรวจสอบข้อมูลที่ไม่ชัดเจนหรือไม่ครบถ้วนเพื่อนำไปศึกษาเพ่ิมเติมในการสัมภาษณ์
ครั้งต่อไป 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยได้ใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ใช้วธิีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบไม่คำนึงถึงความน่าจะเป็นในการสุ่ม (Non- Probability Sampling) โดยวิธีการเลือก
สุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive  Sampling) คือ  ผู้วิจัยได้มีการจัดสรรตามกลุ่มจังหวัด ที่
อยู่ในเขตพ้ืนที่ EEC ได้แก่ จังหวัดชลบุรี ระยองและฉะเชิงเทราเท่านั้น โดยผู้เข้าร่วมโครงการหรือผู้ให้
ข้อมูลสำคัญ (key informants) ผู้วิจัยใชว้ิธีการสุ่มตามความสะดวก (Convenience Sampling) คือ
ไม่จำกัดขนาดหรือประเภทธุรกิจ ทั้งนี้เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่หลากหลายอันเป็นการตอบโจทย์งานวิจัย โดย
ผู้ให้ข้อมูลต้องดำรงตำแหน่งผู้บริหารในสายงานทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรภาคเอกชน ซึ่งเป็นผู้ที่มี
ความรู้หรือมีข้อมูลในด้านแรงงานผู้สูงอายุที่ผู้วิจัยกําลังศึกษาหรือมีความเกี่ยวข้องมากท่ีสุด ในการ
เก็บข้อมูลผู้วิจัยสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสำคัญจนกระทั่งข้อมูลอิ่มตัว ซึ่งไม่ควรน้อยกว่า 8 คน (บุญธรรม 
กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2551) ในการนี้ผู้วิจัยทำการสัมภาษณ์จำนวนทั้งสิ้น 17 คน (บริษัทละ 1 คน) 
เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่สมบูรณ์มากที่สุด โดยแบ่งเป็นจังหวัดชลบุรีจำนวน 6 คน จังหวัดระยองจำนวน 6 
คน และจังหวัดฉะเชิงเทราจำนวน 5 คน 
 

การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใช้เป็นการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) โดยใช้คำถามแบบ
ปลายเปิด จากผู้ให้ข้อมูลที่สำคัญท้ังหมด 17 คน โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างอย่างง่าย (simple 
Random Sampling) โดยมีกระบวนการสร้างเครื่องมือในการวิจัยดังนี้ 
 1.  ผู้วิจัยค้นคว้าข้อมูลพื้นฐานทั่วไปจาก เอกสาร บทความทางวิชาการ ผลงานวิจัย และ
จากเว็บไซต์ของหน่วยงานทั้งภาครัฐและภาคเอกชนที่มีส่วนเกี่ยวข้อง เช่น สำนักงานสถิติแห่งชาติ 
สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ สำนักงานคณะกรรมการนโยบายเขต
พัฒนาพิเศษภาคตะวันออก  
 2.  ผู้วิจัยศึกษาแนวคิดทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ
ของภาคเอกชนเพื่อนำมาใช้เป็นข้อมูลประกอบในการสัมภาษณ์ 
 3. ผู้วิจัยศึกษารูปแบบและเทคนิควิธีการสัมภาษณ์ระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพจรรยาบรรณ
ของนักวิจัย วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลและการขอคำปรึกษาจากผู้ทรงคุณวุฒิด้านการวิจัยเชิงคุณภาพ
เพ่ือให้เข้าใจในระเบียบวิธีการวิจัยอันจะนำไปสู่การศึกษาที่ถูกต้องและครอบคลุมประเด็นที่ต้องการ
จะศึกษาให้มากท่ีสุด 
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 4. นำผลที่ได้จากการศึกษาข้อมูล มาสร้างแบบสัมภาษณ์ โดยข้อคำถามที่ได้นั้นต้องมีการ
กำหนดข้อคำถามหลักในการวิจัยก่อน จากนั้นจึงตั้งคำถามย่อยๆ ต่อไป (Marshall and Rossman, 
1995) 
 5. นำข้อคำถามที่สร้างขึ้นมาทดสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content validity) ผู้วิจยั
นำประเด็นคำถาม ที่ได้จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องให้ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาและ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเนื้อหา (Content Validity) เพ่ือให้ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาถึงความ
สอดคล้องระหว่างวัตถุประสงค์กับข้อคำถามโดยพิจารณาเป็นรายข้อ หรือที่เรียกว่าการทำ IOC ทั้งนี้
เพ่ือนำไปปรับปรุงแก้ไขก่อนนำไปใช้สัมภาษณ์เพ่ือการเก็บข้อมูลจริง 
 6. ดำเนินการทดสอบความน่าเชื่อถือ (Reliability Analysis) โดยการถอดเทปจากการ
สัมภาษณ์แล้วนำไปให้ผู้เชี่ยวชาญยืนยันหรือแก้ไขอีกครั้ง 
 7. นำข้อคำถามที่ได้รับการแก้ไขจากผู้เชี่ยวชาญแล้วเข้าท่ีประชุมกรรมการจริยธรรมเพื่อ
เป็นการยืนยันว่าข้อคำถามนี้มีความถูกต้อง เหมาะสม สามารถนำไปใช้สัมภาษณ์ได้ 
 

การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยดัดแปลงขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูลเชิง
คุณภาพของ Colaizzi (1978, cited in Beck, 1994) ซึ่งเป็นวิธีที่ได้รับการยอมรับและใช้กันอย่าง
แพร่หลายในงานวิจัยเชิงปรากฏการณ์วิทยา (Clark and Wheeler, 1992) ดังนี้ 
 1. นำข้อมูลที่ได้จากการถอดความจากเครื่องบันทึกเสียงและการบันทึกภาคสนามมา
พิจารณาหลายๆ ครั้ง เพื่อให้เกิดความเข้าใจในภาพรวมของข้อมูลที่ได้ และพิจารณาประเด็นที่สำคัญ 
 2. นำข้อมูลกลับมาอ่านพิจารณาอีกครั้งโดยละเอียดแล้วจึงตีความพร้อมทำการดึงข้อความ
หรือประโยคที่สำคัญท่ีเกี่ยวข้องรวมถึงข้อเสนอแนะ เพื่อให้ได้มาซึ่งแนวทางในการจ้างแรงงาน
ผู้สูงอายุ 
 3. เมื่อได้ข้อความหรือประโยคท่ีสำคัญแล้ว จึงนำมาแสดงในรูปของแผนภาพเพ่ือให้เห็น
ความชัดเจนในแต่ละประเด็นที่สำคัญของแต่ละด้าน 
 4. บันทึกรายละเอียดโดยใช้วิธีการเขียนบรรยายสิ่งที่ค้นพบอย่างละเอียดและชัดเจน โดย
จะไม่มีการนำทฤษฎีไปควบคุมปรากฏการณ์ท่ีเกิดขึ้น หรือนำความคิดวิเคราะห์ความเห็นส่วนตัวเข้า
ไปแสดงในข้อมูลที่ได้จากผู้ให้ข้อมูล พร้อมทั้งยกตัวอย่างคำพูดประกอบคำหลักสำคัญท่ีได้ เพื่อแสดง
ความชัดเจนของปรากฏการณ์ท่ีเกิดขึ้น 
 5. หาแนวคิดทฤษฎีหรืองานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อมาอธิบายข้อสรุปที่ได้รับหลังจากการ
ตรวจสอบจากผู้ให้สัมภาษณ์แล้ว 
 



บทท่ี 4 
ผลการศึกษา 

 
 การศึกษาเรื่อง แนวทางในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุของภาคเอกชนเพื่อรองรับโครงการ
พัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก ผู้วิจัยใช้รูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
research) ซึ่งเป็นการศึกษาจากเอกสารต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง การสังเกตการณ์ และการสัมภาษณ์แบบ
เจาะลึก (In-depth interview) ซึ่งผู้ให้ข้อมูลได้แก่ ผู้บริหารขององค์กรภาคเอกชนที่อยู่ในสายงาน
ทรัพยากรมนุษย์ ในจังหวัดชลบุรี ระยองและฉะเชิงเทรา จำนวนทั้งสิ้น 17 คน (บริษัทละ 1 คน)  โดย
ผู้วิจัยแบ่งประเด็นสำคัญออกเป็น 2 ส่วนด้วยกัน คือ ส่วนที่ 1 เป็นการนำเสนอข้อมูลทั่วไป และส่วน
ที ่2 เป็นการนำเสนอประเด็นสาระสำคัญของแนวทางในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ ดังรายละเอียด
ต่อไปนี้ 
 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 
 
ตารางที ่4-1 หน่วยงานของท่านมีการจ้างแรงงานผู้สูงอายุทำงานหรือไม่ 

    รหัสหน่วยงาน             ข้อมูลทั่วไป 
 บ.1   มีการจ้าง 
 บ.2   มีการจ้าง 
 บ.3   ไม่มีการจ้าง 
          บ.4      ไมม่ีการจ้าง 
          บ.5      มีการจ้าง 
          บ.6    มีการจ้าง 
          บ.7   ไม่มีการจ้าง 
          บ.8   มีการจ้าง 
          บ.9    ไมม่ีการจ้าง 
          บ.10   ไม่มีการจ้าง 
          บ.11   ไมม่ีการจ้าง 
          บ.12    มีการจ้าง 
          บ.13   ไม่มีการจ้าง 
          บ.14   มีการจ้าง 
          บ.15   มีการจ้าง 
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ตารางที ่4-1 (ต่อ) หน่วยงานของท่านมีการจ้างแรงงานผู้สูงอายุทำงานหรือไม่ 
 

    รหัสหน่วยงาน             ข้อมูลทั่วไป 
          บ.16   มีการจ้าง 
          บ.17   มีการจ้าง 

 
 จากตารางที ่4.1 จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัทเอกชนจำนวน 17 
คนพบว่า มีบริษัทที่ไม่มีการจ้างแรงงานผู้สูงอายุให้ทำงานจำนวน 7 บริษัท แต่โดยส่วนใหญ่พบว่า
บริษัทมีการจ้างแรงงานผู้สูงอายุให้ทำงาน โดยมีจำนวนทั้งสิ้น 10 บริษัท 
  
ตารางที ่4-2 หน่วยงานของท่านกำหนดอายุของแรงงานผู้สูงอายุหรือแรงงานวัยเกษียณไว้ที่เท่าใด 
 

    รหัสหน่วยงาน          ข้อมูลทั่วไป 
 บ.1   60 ปี 
 บ.2   60 ปี 
 บ.3   55 ปี 
          บ.4      60 ปี 
          บ.5     55 ปี 
          บ.6   60 ปี 
          บ.7   55 ปี 
          บ.8   60 ปี 
          บ.9    55 ปี 
          บ.10   55 ปี 
          บ.11   55 ปี 
          บ.12    60 ปี 
          บ.13   55 ปี 
          บ.14   60 ปี  
          บ.15   60 ปี 
          บ.16   65 ปี 
          บ.17   60 ปี 
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 จากตารางที ่4-2 จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัทเอกชนจำนวน 17 
คน พบว่าโดยส่วนใหญ่บริษัทมีการกำหนดอายุวัยเกษียณสำหรับการจ้างแรงงานไว้ที่ 60 ปี จำนวน 9 
บริษัท โดยมี 1 บริษัทที่กำหนดอายุวัยเกษียณไว้ที่ 65 ปี และสำหรับบริษัทที่ไม่มีการจ้างแรงงาน
ผู้สูงอายุ โดยส่วนใหญ่กำหนดอายุวัยเกษียณไว้ที่ 55 ปี พบว่ามีจำนวน 7 บริษัท 
 
ตารางที ่4-3 หน่วยงานของท่านจ้างแรงงานอายุมากท่ีสุดกี่ปี 
 

     รหัสหน่วยงาน             ข้อมูลทั่วไป 
 บ.1   72 ปี 
 บ.2   60 ปี 
 บ.3   55 ปี 
          บ.4      65 ปี 
          บ.5     55 ปี 
          บ.6   60 ปี 
          บ.7   57 ปี 
          บ.8   40 ปี 
          บ.9    47 ปี 
         บ.10   55 ปี 
         บ.11   58 ปี 
         บ.12    60 ปี 
         บ.13   49 ปี 
         บ.14   60 ปี  
         บ.15   60 ปี 
         บ.16   65 ปี 
         บ.17   62 ปี 

 
 จากตารางที ่4-3 จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัทเอกชนจำนวน 17 
คน พบว่าบริษัทที่มีการจ้างแรงงานไว้ทำงาน โดยส่วนใหญ่เกษียณตามช่วงอายุที่กำหนดไว้คือ 60 ปี 
จำนวน 5 บริษัท และมีบางบริษัทท่ีมีการขยายอายุการเกษียณออกไป โดยอายุมากสุดที่บริษัทยังคง
ให้ทำงานคืออายุ 72 ปี รองลงมาคืออายุ 65 ปีและ 62 ปี ตามลำดับ สำหรับบริษัทที่ไม่มีการจ้าง
แรงงานผู้สูงอายุพบว่ามีบางบริษัทท่ีเริ่มมีการขยายอายุการเกษียณออกไป ปัจจุบันที่อายุมากสุดคือ 
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58 ปี รองลงมาคือ 57 ปี โดยขยายจากอายุ 55 ปี นอกจากนี้ยังมีบางบริษัทที่ยังไม่มีพนักงานถึง
เกณฑ์อายุเกษียณตามที่กำหนดไว้ 
 
ตารางที ่4-4 หน่วยงานของท่านจ้างแรงงานผู้สูงอายุเพศใดมากที่สุด 
 

    รหัสหน่วยงาน            ข้อมูลทั่วไป 
  บ.1   เพศชาย 
  บ.2   เพศชาย 
  บ.3   เพศชาย 
            บ.4      เพศชาย 
            บ.5     เพศหญิง 
            บ.6   เพศชาย 
            บ.7   เพศอ่ืนๆ 
            บ.8   เพศชาย 
            บ.9    เพศชาย 
            บ.10   เพศชาย 
            บ.11   เพศชาย 
            บ.12    เพศชาย 
            บ.13   เพศชาย 
            บ.14   เพศชาย  
            บ.15   เพศหญิง 
            บ.16   เพศชาย 
            บ.17             เพศชาย 

 
 จากตารางที ่4-4 จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัทเอกชนจำนวน 17 
คน พบว่าบริษัทมีการจ้างแรงงานผู้สูงอายุเพศชายมากท่ีสุดจำนวน 14 บริษัท จ้างแรงงานผู้สูงอายุ
เพศหญิงมากที่สุดพบว่ามีจำนวน 2 บริษัท และมีบางบริษัทที่มีการจ้างแรงงานผู้สูงอายุที่เป็นเพศอ่ืนๆ 
มากที่สุดจำนวน 1 บริษัท 
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ส่วนที่ 2  ข้อมูลเชิงพรรณนาจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารขององค์กรภาคเอกชนที่อยู่ใน
สายงานทรัพยากรมนุษย์เพื่อให้ทราบถึงแนวทางในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ  
 โดยมีประเด็นสำคัญดังต่อไปนี้ 
 
ตารางที ่4-5 ความคิดเห็นผู้บริหารขององค์กรภาคเอกชนที่อยู่ในสายงานทรัพยากรมนุษย์ ด้านการ
จ้างแรงงานผู้สูงอายุให้อยู่ในตลาดแรงงานต่อไป เพ่ือเป็นการรองรับการลงทุนในโครงการพัฒนา
ระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกหรือ EEC 
 
รหัสหน่วยงาน         ความคิดเห็นด้านการจ้างแรงงานผู้สูงอายุให้อยู่ในตลาดแรงงานต่อไป    
       บ.1      เห็นด้วยกับแนวคิดนี้ เพราะเป็นการส่งเสริมการจ้างงาน ทำให้ผู้สูงอายุ 
  ยังคงมีรายได้ นอกจากนี้ยังเป็นประโยชน์ต่อรัฐบาลทางด้านการนำส่งภาษี 
   เพ่ือนำไปพัฒนาประเทศ      
       บ.2    เห็นว่าการจ้างแรงงานผู้สูงอายุเป็นประโยชน์อย่างมาก เนื่องจากผู้สูงอายุ 
  เป็นแรงงานที่มีประสบการณ์ในการทำงานที่สูง มีความผูกพันกับองค์กร 
  และมีทัศนคติที่ดีในการทำงานมากกว่าคนรุ่นใหม่ 
       บ.3 เป็นเรื่องดทีี่มีการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ เนื่องจากประสบการณ์ของ 
 ผู้สูงอายุจะช่วยพัฒนาองค์กรและบุคลากรโดยรวมได้ และปัจจุบัน 
 เทคโนโลยีทางการแพทย์พัฒนามากขึ้น จึงทำให้คนมีอายุยืนยาว มี 
 สมรรถภาพท่ีแข็งแรงพร้อมที่จะทำงานได้ยาวนานยิ่งขึ้น 
       บ.4   เห็นด้วยกับการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ เนื่องจากเป็นการส่งเสริมการจ้างงาน 
                            และใช้ประสบการณ์ทำงานของแรงงานผู้สูงอายุให้เกิดประโยชน์ได้ 
       บ.5 เห็นด้วยกับการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ เพราะเป็นการสนับสนุนให้ผู้สูงอายุมี 
 รายได้ และได้บริหารร่างกายไปในตัว ทำให้มีสุขภาพท่ีดีขึ้นกว่าการอยู่บ้าน 
 เพียงอย่างเดียว 
       บ.6 เห็นด้วยกับการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ เพราะบางท่านยังเป็นผู้มีความรู้  
 ความสามารถและมีสุขภาพร่างกายแข็งแรง พร้อมที่จะทำงานต่อไปได้ 
       บ.7 เห็นด้วยกับการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ เนื่องจากเป็นการสนับสนุนให้กลุ่มคน 
 สูงอายุมีงานทำ มีรายได้ 
       บ.8 เป็นการดีในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ เพราะการจ้างแรงงานกลุ่มนี้ทำให้ 
 องค์กรอาศัยความรู้ ประสบการณ์ในวิชาชีพเพ่ือช่วยต่อยอดและพัฒนาได้ 

 

 



33 

 
ตารางที่ 4-5 (ต่อ) 
 
รหัสหน่วยงาน         ความคิดเห็นด้านการจ้างแรงงานผู้สูงอายุให้อยู่ในตลาดแรงงานต่อไป    
       บ.9  เห็นด้วยกับการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ แต่ควรจ้างให้เหมาะกับตำแหน่งงาน 
 ที่ต้องใช้ทักษะฝีมือเฉพาะทางหรืองานบริหารจะเหมาะสมมากกว่า 
       บ.10 เห็นด้วย เนื่องจากแรงงานผู้สูงอายุเปน็ผู้มีทักษะความชำนาญในการทำงาน 
       บ.11 เห็นด้วย เพราะแรงงานผู้สูงอายุยังสามารถทำงานได้เป็นอย่างดี 
       บ.12  เห็นด้วยอย่างยิ่งกับการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ 
       บ.13 เห็นควรจ้างแรงงานผู้สูงอายุ เพราะเป็นการสนับสนุนเศรษฐกิจ ทำให้เกิด
 รายได้ในครัวเรือนหมุนเวียนเพ่ิมมากข้ึน เป็นการส่งเสริมการจับจ่ายใช้สอย 
 ส่งลให้ระบบเศรษฐกิจของประเทศมีการขับเคลื่อน 
       บ.14 ไม่เห็นด้วย เนื่องจากสถานการณ์ในการทำงานเปลี่ยนแปลงไป เราจึง 
 จำเป็นต้องปรับตามให้ทัน ดังนั้นในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุให้ทำงานต่อไป  
 อาจประสบปัญหา เช่น การปรับตัว การคิดและการแก้ไขปัญหาจะเน้น 
 รูปแบบเดิม แนวความคิดในการปรับเปลี่ยนจึงน้อยลง 
       บ.15 เห็นด้วย เนื่องจากปัจจุบันแรงงานรุ่นใหม่ไม่สามารถเติบโตและเติมเต็ม 
 ตลาดแรงงานได้ทัน ทำให้เกิดการขาดแคลนแรงงานไม่พอต่อความต้องการ 
         รวมถึงผู้ที่เกษียณอายุยังคงมีความสามารถที่จะทำงานได้อยู่ 
       บ.16 ผู้สูงอายุที่ยังมีความสามารถทำงานได้ ควรให้ทำงานต่อไป เพราะผู้สูงอายุมี 
 ประสบการณ์ในการทำงานและทักษะความสามารถเป็นอย่างดี 
       บ.17 เห็นด้วยที่จะให้แรงงานผู้สูงอายุได้ทำงานต่อไป เนื่องจากเป็นผู้มี 
         ประสบการณ์ในการทำงาน แต่ควรพิจารณาเฉพาะบางตำแหน่ง 

 

 
 จากตารางที ่4-5 ความคิดเห็นผู้บริหารขององค์กรภาคเอกชนที่อยู่ในสายงานทรัพยากร
มนุษย ์ด้านการจ้างแรงงานผู้สูงอายุให้อยู่ในตลาดแรงงานต่อไป เพ่ือเป็นการรองรับการลงทุนใน
โครงการพัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกหรือ EEC พบว่ามีเพียง 1 รายเท่านั้นที่ไม่เห็น
ด้วยกับการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ คือ บ.14 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 22 มกราคม 2564) เนื่องจากเห็น
ว่าสถานการณ์การทำงานในปัจจุบันเปลี่ยนแปลงไปจากในอดีต เราจึงจำเป็นต้องปรับตามให้ทัน 
ดังนั้นการจ้างแรงงานผู้สูงอายุให้ทำงานต่อไป อาจทำให้การปรับตัวในการคิดและการแก้ไขปัญหาที่
ยังคงเน้นรูปแบบเดิม ทำให้ไม่ทันก่อการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันและอนาคต  แต่โดยส่วนใหญ่กลุ่ม
ตัวอย่างเห็นด้วยกับการจ้างแรงงานผู้สูงอายุให้อยู่ในตลาดแรงงานต่อไป เนื่องจากเป็นการส่งเสริมการ
จ้างงาน ทำให้ผู้สูงอายุยังคงมีรายได้ (บ.1 นามสมมติ, สัมภาษณ์, 7 ธันวาคม 2563; บ.5 นามสมมต,ิ 
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สัมภาษณ์, 18 ธันวาคม 2563; บ.7 นามสมมต,ิ สัมภาษณ์, 21 ธันวาคม 2563; และ บ.13 นาม
สมมต,ิ สัมภาษณ์, 18 มกราคม 2564) ทั้งยังส่งผลให้เกิดการสนับสนุนระบบเศรษฐกิจให้หมุนเวียน
ด้วย นอกจากนี้แรงงานผู้สูงอายุถือเป็นแรงงานที่มีประสบการณ์ในการทำงานที่สูงสามารถช่วยพัฒนา
องค์กรและบุคลากรโดยรวมได้เป็นอย่างดี ดังความเห็นของ บ.2 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 7 ธันวาคม 
2563); บ.3 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 14 ธันวาคม 2563); บ.4 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 14 ธันวาคม 
2563); บ.6 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 18 ธันวาคม 2563); บ.7 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 21 ธันวาคม 
2563); บ.10 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 15 มกราคม 2564); บ.11 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 15 มกราคม 
2564);  บ.16 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 25 มกราคม 2564) และ บ.17 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 25 
มกราคม 2564) นอกจากนี้ บ.15 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 22 มกราคม 2564) ยังแสดงความคิดเห็น
ว่าในปัจจุบันแรงงานรุ่นใหม่ไม่สามารถเติบโตและเติมเต็มตลาดแรงงานได้ทัน ทำให้เกิดการขาดแคลน
แรงงานไม่เพียงพอต่อความต้องการ รวมถึงผู้ที่เกษียณอายุยังคงมีความสามารถที่จะทำงานได้อยู่ 
เพียงแต่ลักษณะการจ้างงานควรมีความเหมาะสม เช่น ควรจ้างแรงงานผู้สูงอายุในตำแหน่งงานที่ต้อง
ใช้ทักษะฝีมือเฉพาะทาง หรืองานบริหารมากกว่าลักษณะงานทั่วไป ดังความเห็นของ บ.9 นามสมมต ิ
(สัมภาษณ์, 15 ธันวาคม 2563) 
 
ตารางที ่4-6 ความคิดเห็นผู้บริหารขององค์กรภาคเอกชนที่อยู่ในสายงานทรัพยากรมนุษย์ ด้านจุด
แข็งของแรงงานสูงอายุที่จำเป็นหรือเกิดประโยชน์ต่อการลงทุนในโครงการพัฒนาระเบียงเศรษฐกิจ
พิเศษภาคตะวันออกหรือ EEC 
 
รหัสหน่วยงาน    ความคิดเห็นด้านจุดแข็งของแรงงานผู้สูงอายุท่ีจำเป็นหรือเกิดประโยชน์ 
 ต่อการลงทุนในโครงการพัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกหรือ 
 EEC   
       บ.1      จุดแข็งด้านประสบการณ์ เนื่องจากแรงงานผู้สูงอายุทำงานอยู่ในองค์กรเป็น 
  ระยะเวลานาน ทำให้มีความเชี่ยวชาญ มีทักษะรอบด้านและมีองค์ความรู้ที่ 
  หลากหลาย สามารถส่งต่อองค์ความรู้ไปยังแรงงานหนุ่มสาวเพ่ือใช้ในการ 
  ทำงานให้เกิดประสิทธิภาพได้ 
       บ.2      มีประสบการณ์การทำงานสูง รักองค์กร และมีทัศนคติที่ดี จึงไม่ต้องปรับตัว 
       บ.3 ด้าน Technical Skill ในการเป็นที่ปรึกษา และพัฒนาบุคลากรรุ่นใหม่ 
 ด้าน Soft Skill ในส่วนการเป็น Role Model หรือเป็น successor ให้กับ 
 บุคลากรทั้งรุน่ปัจจุบันและรุ่นใหม่ได้เป็นอย่างดี  
       บ.4 ประสบการณ์การทำงาน ช่วยให้มีความรอบรู้ในสายงาน และส่งต่อความรู้ 
 ให้กับพนักงานที่มีอายุงานน้อยกว่าได้ 
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ตารางที ่4-6 (ต่อ) 
 
รหัสหน่วยงาน    ความคิดเห็นด้านจุดแข็งของแรงงานผู้สูงอายุท่ีจำเป็นหรือเกิดประโยชน์ 
 ต่อการลงทุนในโครงการพัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกหรือ 
 EEC   
       บ.5 การมีประสบการณ์ในสายงานที่ดี 
       บ.6 ด้านประสบการณ์ และความเชี่ยวชาญในสายงาน  
       บ.7 มีความรู้ และประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน 
       บ.8 ประสบการณ์ ความชำนาญในวิชาชีพ 
       บ.9  มีประโยชน์ในระดับบริหารเป็นอย่างมาก 
       บ.10 ทักษะความชำนาญ และประสบการณ์ที่ยาวนาน 
       บ.11 ความเชี่ยวชาญในงาน มีประสบการณ์ มีความรับผิดชอบ และรอบคอบ 
       บ.12 มีประสบการณ์ เชี่ยวชาญในงานเฉพาะทางมากกว่าคนรุ่นใหม่ สามารถให้ 
 คำแนะนำต่อคนรุ่นใหม่ได้เป็นอย่างดี 
       บ.13 คนที่มีอายุมากจะมีประสบการณ์มากตามไปด้วย 
       บ.14 มีประสบการณ์ทำงานที่ชำนาญด้านต่างๆ สูง และสามารถควบคุมอารมณ์ 
 ได้ด ีโดยเฉพาะในสภาวะกดดัน 
       บ.15 ความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ที่ดีของแรงงานผู้สูงอายุ 
       บ.16 การผ่านงานมาอย่างชำนาญ ประสบการณ์ในการทำงานและความอดทนสู้ 
 งานของผู้สูงอายุ 
       บ.17 ประสบการณ์ในการทำงานที่ผ่านมาสามารถนำมาบอกต่อกับพนักงานที่เข้า 
 มาทำงานใหม่ได้เป็นอย่างดี มีการแชร์ความรู้รวมถึงข้อผิดพลาดที่พบ จึงทำ    
                            ให้บริษัทมีผลประกอบการที่ดีขึ้นจากผลงานที่มีประสิทธิภาพของพนักงาน  
 รวมถึงการเข้าใจวัฒนธรรมองค์กรและการมีวินัยที่ดีของแรงงานผู้สูงอายุ 
 
 จากตารางที ่4-6 ความคิดเห็นผู้บริหารขององค์กรภาคเอกชนที่อยู่ในสายงานทรัพยากร
มนุษย ์ด้านจุดแข็งของแรงงานสูงอายุที่จำเป็นหรือเกิดประโยชน์ต่อการลงทุนในโครงการพัฒนา
ระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกหรือ EEC พบว่าจุดแข็งของแรงงานสูงอายุคือการมีความมรู้ มี
ประสบการณ์ที่ดีทั้งด้านบริหารและความชำนาญในวิชาชีพมากกว่าคนรุ่นใหม่ ดังความเห็นของ บ.2 
นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 7 ธันวาคม 2563); บ.4 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 14 ธันวาคม 2563); บ.5 นาม
สมมต ิ(สัมภาษณ์, 18 ธันวาคม 2563); บ.6 นามสมมติ (สัมภาษณ,์ 18 ธันวาคม 2563); บ.7 นาม
สมมต ิ(สัมภาษณ์, 21 ธันวาคม 2563); บ.8 นามสมมติ (สัมภาษณ,์ 21 ธันวาคม 2563); บ.10 นาม
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สมมต ิ(สัมภาษณ์, 15 มกราคม 2564); บ.12 นามสมมติ (สัมภาษณ,์ 18 มกราคม 2564); บ.13 นาม
สมมต ิ(สัมภาษณ์, 18 มกราคม 2564); บ.15 นามสมมติ (สัมภาษณ,์ 22 มกราคม 2564) และ บ.16 
นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 25 มกราคม 2564) ทั้งยังทำให้สามารถช่วยสนับสนุนกิจกรรมหรือโครงการ
ต่างๆ ของหน่วยงานได้เป็นอย่างดี นอกจากนี้การมีทักษะรอบด้าน และการมีองค์ความรู้ที่หลากหลาย
ของแรงงานผู้สูงอายุยังสามารถส่งต่อองค์ความรู้ไปยังแรงงานรุ่นใหม่ เพ่ือการทำงานให้เกิด
ประสิทธิภาพได้ ส่งผลให้บริษัทมีผลประกอบการที่ดีข้ึนจากผลงานที่มีประสิทธิภาพของพนักงาน ดัง
ความเห็นของ บ.1 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 7 ธันวาคม 2563); บ.6 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 18 
ธันวาคม 2563); บ.12 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 18 มกราคม 2564) และ บ.17 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 
25 มกราคม 2564) โดยสามารถเป็นที่ปรึกษาได้ทั้งด้าน Technical Skill ด้าน Soft Skill รวมถึงการ
เป็น Role Model หรือเป็น successor ให้กับบุคลากรทั้งรุ่นปัจจุบัน และรุ่นใหม่ได้ ดังความเห็นของ 
บ.3 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 14 ธันวาคม 2563) นอกจากนี้แรงงานผู้สูงอายุโดยส่วนใหญ่เป็นผู้ที่เข้าใจ
วัฒนธรรมองค์กรเป็นอย่างมาก เข้าใจกฎระเบียบข้อบังคับ ดังความเห็นของ บ.17 นามสมมติ 
(สัมภาษณ์, 25 มกราคม 2564) และเป็นผู้มีความรับผิดชอบ มีความอดทนต่อการทำงานมากกว่าคน
รุ่นใหม่ ดังความเห็นของ บ.11 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 15 มกราคม 2564) และที่สำคัญคือแรงงาน
ผู้สูงอายุสามารถควบคุมอารมณ์ได้เป็นอย่างดีโดยเฉพาะในสภาวะกดดัน เนื่องจากมีประสบการณ์ใน
การทำงานเข้าใจสถานการณ์ที่เกิดขึ้น ดังความเห็นของ บ.14 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 22 มกราคม 
2564) 
 
ตารางที ่4-7 ความคิดเห็นผู้บริหารขององค์กรภาคเอกชนที่อยู่ในสายงานทรัพยากรมนุษย์ ด้านองค์
ความรู้หรือทักษะที่แรงงานผู้สูงอายุจำเป็นต้องเร่งพัฒนาเพ่ือเป็นการรองรับการลงทุนในโครงการ
พัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกหรือ EEC 
 
รหัสหน่วยงาน        ความคิดเห็นด้านองค์ความรู้หรือทักษะที่แรงงานผู้สูงอายุจำเป็นต้องเร่ง 
         พัฒนาเพื่อเป็นการรองรับการลงทุนในโครงการพัฒนาระเบียงเศรษฐกิจ 
         พิเศษภาคตะวันออกหรือ EEC 
       บ.1  คอมพิวเตอร์ ถือว่าเป็นสิ่งสำคัญท่ีจะต้องใช้ในการประกอบการทำงานใน 
  องค์กร เพ่ือให้เกิดความสะดวกรวดเร็วในการติดต่อสื่อสารกับองค์กรอ่ืน 
       บ.2      ด้านคอมพิวเตอร์ และด้านภาษาอังกฤษ  
       บ.3 ความรู้ด้านการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่  
       บ.4 ด้านดิจิตอล และทัศนคติสมัยใหม่เพ่ือให้เข้ากับการทำงานกับคนรุ่นใหม่ได้ 
 เช่น การเปิดใจรับฟังพนักงานที่มีอายุน้อยกว่า และการกระจายอำนาจการ 
 ตัดสินใจ 
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ตารางที่ 4-7 (ต่อ) 
 
รหัสหน่วยงาน        ความคิดเห็นด้านองค์ความรู้หรือทักษะที่แรงงานผู้สูงอายุจำเป็นต้องเร่ง 
         พัฒนาเพื่อเป็นการรองรับการลงทุนในโครงการพัฒนาระเบียงเศรษฐกิจ 
         พิเศษภาคตะวันออกหรือ EEC 
       บ.5 ภาษาอังกฤษ เป็นภาษาหลักที่จะใช้ในการสื่อสารกับนักลงทุนต่างชาติ 
 เพ่ือให้เกิดความเข้าใจง่ายขึ้น 
       บ.6 ความรู้ในเรื่องของ Technology, IT, Digital  
       บ.7 เทคโนโลยีที่ทันสมัย 
       บ.8 ด้าน Social Medea เพ่ือจะได้ทันต่อภาวะเศรษฐกิจโลก 
       บ.9  เทคโนโลยี เป็นสื่อกลางในการอำนวยความสะดวก รวดเร็ว ในการติดต่อ 
 สื่อสารระหว่างองค์กร และช่วยอำนวยความสะดวกในการทำงานเพ่ือให้เกิด 
 ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
       บ.10 ด้านการใช้ Computer  
       บ.11 ความคิดในการนำเทคโนโลยีมาใช้ในการทำงานให้มีประสิทธิภาพ 
       บ.12 การบริหาร ภาษา เทคโนโลยี และกฎหมาย 
       บ.13 เทคโนโลยีใหม่ๆ ในยุคปัจจุบัน 
       บ.14 การคิดแบบ Mine Mapping (แผนภูมิความคิด) 
       บ.15  ความรู้ด้าน IT และการใช้เครื่องมือที่ทันสมัย 
       บ.16 การปรับตัวให้เข้ากับเทคโนโลยีที่มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 
       บ.17 การปรับตัวให้เข้ากับเทคโนโลยีสมัยใหม่ 
 
 จากตารางที ่4-7 ความคิดเห็นผู้บริหารขององค์กรภาคเอกชนที่อยู่ในสายงานทรัพยากร
มนุษย ์ด้านองค์ความรู้หรือทักษะที่แรงงานผู้สูงอายุจำเป็นต้องเร่งพัฒนาเพื่อเป็นการรองรับการลงทุน
ในโครงการพัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกหรือ EEC พบว่าโดยส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่า 
เพ่ือให้การทำงานในองค์กรเกิดความสะดวกรวดเร็วในการติดต่อสื่อสารกับองค์กรอ่ืน การมีความรู้
และความเข้าใจเทคโนโลยีสมัยใหม่เป็นเรื่องจำเป็นและสำคัญยิ่ง ดังนั้นการใช้คอมพิวเตอร์เป็นจึงถือ
เป็นสิ่งสำคัญที่แรงงานผู้สูงอายุจำเป็นต้องเรียนรู้และทำความเข้าใจ ดังความเห็นของ บ.1 นามสมมติ 
(สัมภาษณ์, 7 ธันวาคม 2563); บ.2 (สัมภาษณ์, 7 ธันวาคม 2563); บ.3 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 14 
ธันวาคม 2563);  บ.6 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 18 ธันวาคม 2563); บ.7 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 21 
ธันวาคม 2563); บ.9 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 15 ธันวาคม 2563); บ.10 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 15 
มกราคม 2564); บ.11 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 15 มกราคม 2564); บ.13 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 18 
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มกราคม 2564); บ.15 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 22 มกราคม 2564); บ.16 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 25 
มกราคม 2564) และ บ.17 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 25 มกราคม 2564) รวมถึงทักษะด้านการสื่อสาร
ถือเป็นอีกหนึ่งทักษะที่จำเป็น ดังนั้นภาษาอังกฤษจึงจำเป็นและสำคัญอย่างมาก ดังความเห็นของ บ.2 
นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 7 ธันวาคม 2563); บ.5 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 18 ธันวาคม 2563) และ บ.
12 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 18 มกราคม 2564) นอกจากนี้ยังมีทักษะอื่นที่จำเป็น เช่น ด้านกฎหมายที่
เกี่ยวข้องในหน้าที่การทำงาน ดังความเห็นของ บ.12 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 18 มกราคม 2564) การ
คิดแบบ Mine Mapping (แผนภูมิความคิด) ดังความเห็นของ บ.14 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 22 
มกราคม 2564) โดยสรุปแรงงานผู้สูงอายุควรเพ่ิมทักษะการทำงานแบบ Multi Skill มากขึ้น และ
เพ่ิมเติมองค์ความรู้เดิมให้ทันสถานการณ์ เพ่ือให้สอดคล้องกับวิทยาการสมัยใหม่ รวมถึงการเข้าถึงสื่อ
โซเชียลต่างๆ เพ่ือให้ก้าวทันต่อสภาวะเศรษฐกิจโลก ดังความเห็นของ บ.8 นามสมมติ (สัมภาษณ,์ 21 
ธันวาคม 2563) 
 
ตารางที ่4-8 ความคิดเห็นผู้บริหารขององค์กรภาคเอกชนที่อยู่ในสายงานทรัพยากรมนุษย์ ด้าน
ภาพรวมทางเศรษฐกิจ สังคม และระดับประเทศ จากการจ้างแรงงานผู้สูงอายุให้อยู่ในตลาดแรงงาน
ต่อไป 
 
รหัสหน่วยงาน          ความคิดเห็นด้านภาพรวมทางเศรษฐกิจ สังคม และระดับประเทศ จาก 
         การจ้างแรงงานผู้สูงอายุ 
       บ.1  การส่งเสริมการจ้างงาน เป็นการช่วยลดอัตราการว่างงานของประเทศ 
       บ.2      แรงงานสูงอายุ เป็นแรงงานที่มีความสามารถ บางท่านสามารถทำงานได้อีก 
  นาน (มากกว่า 60ปี) ซ่ึงดีกว่าการให้อยู่บ้านอย่างเดียวโดยไมก่่อให้เกิด 
  ประโยชน์ และอาจเป็นปัญหาสังคมในอนาคต 
       บ.3 ประเทศไทยกำลังเข้าสู่ภาวะ Asian Society การรับแรงงานผู้สูงอายุจะ 
 ช่วยทดแทนการขาดแคลนแรงงานได้ 
       บ.4 ช่วยให้ผู้สูงอายุมีงานทำ และอาจทดแทนแรงงานที่ขาดตลาด 
       บ.5 การจ้างแรงงานผู้สูงอายุทำให้มีเงินใช้จ่ายในชีวิตประจำวัน ส่งผลให้ 
 เศรษฐกิจในภาพรวมของประเทศดีขึ้น 
       บ.6 สามารถสร้างรายได้ให้กับตนเองและครอบครัว และเป็นการช่วยผลักดัน 
 เศรษฐกิจของประเทศ 
       บ.7 ทำให้ผู้สูงอายุมีรายได้ สามารถดูแลตัวเองและครอบครัว ส่งผลให้สังคมและ 
 ประเทศชาติเข้มแข็ง  
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ตารางที ่4-8 (ต่อ) 
 
รหัสหน่วยงาน          ความคิดเห็นด้านภาพรวมทางเศรษฐกิจ สังคม และระดับประเทศ จาก 
         การจ้างแรงงานผู้สูงอายุ 
       บ.8 ด้านเศรษฐกิจ: เพิ่มความเชื่อมั่นจากนักลงทุนต่างชาติ, ด้านสังคม: ช่วยลด 
 อัตราการเป็นโรคอัลไซเมอร์, ด้านระดับประเทศ: ลดอัตราการว่างงาน 
       บ.9  ช่วยลดอัตราการว่างงาน 
       บ.10 ได้ใช้ความรู้ ความสามารถ อย่างเต็มที่ ผู้สูงอายุสามารถเลี้ยงดูตนเองได้ ไม่ 
 เป็นภาระกับผู้อ่ืนหรือสังคม      
       บ.11 การทำงานของแรงงานผู้สูงอายุ ทำให้บางคนสุขภาพเสื่อมช้าลงกว่าในอดีต 
 และยังมีรายได้เพ่ิมข้ึน ไม่เป็นภาระต่อผู้อื่นและสังคม 
       บ.12 ทำให้ผู้สูงอายุมีรายได้ใช้จ่ายเพียงพอสำหรับการยังชีพ โดยไม่เป็นภาระ
 แก่สังคม หรือลูกหลาน และเป็นการสร้างคุณค่าให้กับผู้สูงอายุด้วย 
       บ.13 ไม่เกิดการขาดแคลนแรงงาน ทำให้เศรษฐกิจขับเคลื่อนได ้และทำให้เกิด 
 รายได้ในครัวเรือนเพ่ิมข้ึน 
       บ.14 ทำให้เศรษฐกิจของประเทศพัฒนาได้อย่างต่อเนื่อง และมั่นคง 
       บ.15 ทำให้เกิดความสมดุลในตลาดแรงงาน ซึ่งปัจจุบันขาดแคลนแรงงานที่มี 
 ความรู้ความสามารถท่ีตลาดมีความต้องการอยู่มาก และเม่ือคนกลุ่มสูงวัย 
 ต้องเกษียณอายุออกไป ทำให้ขาดรายได้ จึงจำเป็นต้องพ่ึงพาเงินสวัสดิการ 
 ก่อให้เป็นภาระของภาครฐั ซึ่งส่งผลกระทบต่อปัญหาเศรษฐกิจโดยรวม 
 ของประเทศ 
       บ.16 ทำให้ผู้สูงอายุมีรายได้ ไม่เป็นภาระของลูกหลานและสังคม 
       บ.17 ทำให้ผู้สูงอายุยังคงมีรายได้ที่จะดูแลตนเองและครอบครัว เมื่อมีเงินใช้จ่าย 
 เศรษฐกิจก็จะดีขึ้น อีกทั้งเป็นการลดภาระการดูแลของรัฐบาล นอกจากนี้ยัง 
 เป็นการสร้างขวัญกำลังใจให้กับพนักงานของบริษัท ที่บริษัทเห็นความ 
 สำคัญทำให้เกิดภาพลักษณ์ที่ดี พนักงานมีความจงรักภักดีต่อบริษัทมากขึ้น 
 
 จากตารางที ่4-8 ความคิดเห็นผู้บริหารขององค์กรภาคเอกชนที่อยู่ในสายงานทรัพยากร
มนุษย์ด้านภาพรวมทางเศรษฐกิจ สังคม และระดับประเทศ จากการจ้างแรงงานผู้สูงอายุให้อยู่ใน
ตลาดแรงงานต่อไปพบว่าโดยส่วนใหญ่เห็นว่าแรงงานสูงอายุเป็นแรงงานที่มีคุณภาพมีความสามารถ 
หลายท่านสามารถทำงานได้อีกนาน (อายุมากกว่า 60ปี) นอกจากนี้การจ้างแรงงานผู้สูงอายุถือเป็น
การส่งเสริมการจ้างงาน ช่วยให้ผู้สูงอายุมีรายได้ทำให้ไม่เป็นภาระต่อผู้อื่นและสังคม และยังช่วยลด
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อัตราการว่างงานรวมถึงไม่เกิดการขาดแคลนแรงงานในประเทศ ดังความเห็นของ บ.1 นามสมมต ิ
(สัมภาษณ์, 7 ธันวาคม 2563); บ.2 (สัมภาษณ์, 7 ธันวาคม 2563); บ.3 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 14 
ธันวาคม 2563); บ.4 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 14 ธันวาคม 2563); บ.5 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 18 
ธันวาคม 2563); บ.6 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 18 ธันวาคม 2563); บ.7 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 21 
ธันวาคม 2563); บ.9 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 15 ธันวาคม 2563); บ.10 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 15 
มกราคม 2564); บ.11 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 15 มกราคม 2564); บ.13 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 18 
มกราคม 2564); บ.12 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 18 มกราคม 2564); บ.13 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 18 
มกราคม 2564);  และ บ.16 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 25 มกราคม 2564) ซึ่งสอดคล้องกับความเห็น
ของ บ.15 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 22 มกราคม 2564) ที่ให้ความเห็นว่าการจ้างแรงงานผู้สูงอายุทำให้
เกิดความสมดุลในตลาดแรงงาน ซึ่งปัจจุบันและในอนาคตจะมีการขาดแคลนแรงงานที่มีความรู้
ความสามารถที่ตลาดมีความต้องการอยู่มาก และเมื่อกลุ่มแรงงานสูงอายุต้องเกษียนอายุออกไป ทำ
ให้ขาดรายได้ จึงจำเป็นต้องพ่ึงพาเงินสวัสดิการรัฐ ก่อให้เป็นภาระของรัฐบาลในอนาคตส่งผลกระทบ
ต่อปัญหาเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ ดังความเห็นของ บ.17 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 25 มกราคม 
2564) นอกจากนี้การจ้างแรงงานผู้สูงอายุยังส่งผลดีด้านสุขภาพอีกด้วย สอดคล้องกับความเห็นของ 
บ.8 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 21 ธันวาคม 2563) และ บ.11 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 15 มกราคม 
2564) ที่กล่าวว่าการจ้างแรงงานผู้สูงอายุทำให้สุขภาพเสื่อมช้าลง ช่วยลดปัญหาโรคซึมเศร้าใน
ผู้สูงอายุ และลดอัตราการเป็นโรคอัลไซเมอร์ได้ อีกท้ังเป็นการสร้างขวัญกำลังใจให้กับพนักงานที่อยู่
ในวัยแรงงานให้รู้สึกเกิดความจงรักภักดีกับบริษัท เนื่องจากเห็นว่าบริษัทให้การดูแลเป็นอย่างดี เข้าใจ
ถึงความจำเป็นในการทำงานของพนักงาน ดังความเห็นของ บ.17 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 25 
มกราคม 2564) 
 
ตารางที ่4-9 ความคิดเห็นผู้บริหารขององค์กรภาคเอกชนที่อยู่ในสายงานทรัพยากรมนุษย์ ด้านปัญหา
หรืออุปสรรคจากการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ 
 
รหัสหน่วยงาน          ความคิดเห็นด้านปัญหาหรืออุปสรรคจากการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ 
       บ.1  ปัญหาด้านการสื่อสาร  
       บ.2      ทักษะด้านคอมพิวเตอร์ และการเปิดรับสิ่งใหม่ๆ ซ่ึงบางท่านยังยึดติดการ 
  ทำงานแบบเดิมๆ  
       บ.3 Generation Gap และ Technology 
       บ.4 ไม่มีอุปสรรค 
       บ.5 ปัญหาทางด้านเทคโนโลยี แรงงานสูงอายุอาจไม่คุ้นเคยกับการใช้ 
 เทคโนโลยีสมัยใหม่ 
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ตารางที ่4-9 (ต่อ) 
 
รหัสหน่วยงาน          ความคิดเห็นด้านปัญหาหรืออุปสรรคจากการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ 
       บ.6 มีอุปสรรคเรื่องการใช้อุปกรณ์ IT และการรู้เท่าทัน Technology ในยุค 
 ปัจจุบัน 
       บ.7 ไม่มีอุปสรรค 
       บ.8 มีปัญหาในด้านสุขภาพ ที่จะส่งผลกระทบต่อการทำงานในหน้าที่ 
       บ.9  สำหรับผู้สูงอายุที่ทำงานในส่วนที่ต้องใช้แรงกาย เช่น งานยก แบก หาม  
 พบว่ามีปัญหาเรื่องสุขภาพเป็นหลัก ส่วนงานบริหารไม่มีปัญหาใดๆ 
       บ.10 แรงงานสูงอายสุ่วนใหญ่จะมีสุขภาพร่างกายไม่แข็งแรง จึงส่งผลต่อการ 
 ทำงาน คืออาจทำงานให้กับบริษัทได้ไม่เต็มที่ 
       บ.11 ปรับตัวให้เข้ากับเทคโนโลยีไม่ทัน และด้านสุขภาพที่ทำงานหนักมากไม่ได้ 
       บ.12 ด้านสุขภาพของผู้สูงอายุ 
       บ.13 มีความล้าสมัยในด้านเทคโนโลยีใหม่ๆ 
       บ.14 1) สภาพร่างกายที่เสื่อมไปตามอายุ  2) ความคิดและความกระตือรือร้นใน 
 การทำงาน 
       บ.15 ด้านโครงสร้างและกฎระเบียบ เนื่องจากการต่ออายุ่งานไม่ได้หมายความถึง 
 การต่ออายุตำแหน่ง ดังนั้นอาจประสบปัญหาด้านโครงสร้าง การไม่ยอมรับ 
 ผู้บังคับบัญชาที่อายุ น้อยกว่า ทำให้ส่งผลถึงการไม่ปฏิบัติตามกฎระเบียบ 
 ของบริษัท 
       บ.16 อาจมีปัญหาเกี่ยวกับด้านสุขภาพบ้าง 
       บ.17 ไม่มีปัญหาหรืออุปสรรคใดๆ 
 
 จากตารางที ่4-9 ความคิดเห็นผู้บริหารขององค์กรภาคเอกชนที่อยู่ในสายงานทรัพยากร
มนุษย์ด้านปัญหาหรืออุปสรรคจากการจ้างแรงงานผู้สูงอายุพบว่า บางหน่วยงานไม่พบปัญหาหรือ
อุปสรรคใดๆ จากการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ ดังความเห็นของ บ.4 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 14 ธันวาคม 
2563); บ.7 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 21 ธันวาคม 2563);  และ บ.17 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 25 
มกราคม 2564) แต่โดยส่วนใหญ่พบว่าการจ้างแรงงานผู้สูงอายุอาจทำให้หน่วยงานประสบปัญหาและ
อุปสรรคด้านความล้าสมัยในการใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ การไม่เปิดรับสิ่งใหม่ๆ ซึ่งบางท่านยังคงยึดติด
กับการทำงานรูปแบบเดิมๆ ดังความเห็นของ บ.2 (สัมภาษณ์, 7 ธันวาคม 2563); บ.3 นามสมมต ิ
(สัมภาษณ์, 14 ธันวาคม 2563); บ.5 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 18 ธันวาคม 2563); บ.6 นามสมมต ิ
(สัมภาษณ์, 18 ธันวาคม 2563); บ.8 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 21 ธันวาคม 2563) และ บ.11 นาม
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สมมต ิ(สัมภาษณ์, 15 มกราคม 2564); นอกจากนี้ปัญหาด้านสุขภาพยังคงเป็นปัญหาสำคัญสำหรับ
ผู้สูงอายุ เนื่องจากสมรรถภาพทางร่างกายที่อาจไม่สามารถปฏิบัติงานบางสายงานได้ โดยเฉพาะงานที่
ต้องใช้กำลังแรงกาย เช่น งานแบกหาม เป็นต้น ดังความเห็นของ บ.8 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 21 
ธันวาคม 2563) บ.9 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 15 ธันวาคม 2563); บ.10 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 15 
มกราคม 2564); บ.11 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 15 มกราคม 2564) บ.12 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 18 
มกราคม 2564); บ.14 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 22 มกราคม 2564) และ บ.16 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 
25 มกราคม 2564) และอีกหนึ่งประเด็นที่น่าสนใจที่เป็นอุปสรรคจากการจ้างแรงงานผู้สูงอายุคือ การ
ไม่ยอมรับการปรับเปลี่ยนโครงสร้างและกฎระเบียบขององค์กร เนื่องจากการต่ออายุงานไม่ได้
หมายความถึงการต่ออายุตำแหน่ง ดังนั้นอาจประสบปัญหาด้านโครงสร้าง การไม่ยอมรับ
ผู้บังคับบญัชาที่อายุน้อยกว่า จึงส่งผลถึงการไม่ปฏิบัติตามกฎระเบียบของบริษัท ดังความเห็นของ บ.
15 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 22 มกราคม 2564) 
 
ตารางที ่4-10 ความคิดเห็นผู้บริหารขององค์กรภาคเอกชนที่อยู่ในสายงานทรัพยากรมนุษย์ ด้านการ
แก้ไขปัญหาหรืออุปสรรคในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ 
 
รหัสหน่วยงาน          ความคิดเห็นด้านปัญหาหรืออุปสรรคจากการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ 
       บ.1  เน้นให้ติดต่อสื่อสารเฉพาะภายในหน้าที่ท่ีต้องปฏิบัติงานเท่านั้น  
       บ.2      เปลี่ยนจากผู้ปฏิบัติมาเป็นที่ปรึกษา หรือผู้สอนงานจะเหมาะสมกว่า  
       บ.3 ให้ทำเฉพาะหน้าที่ที่เกี่ยวข้องกับการใช้เทคโนโลยีรูปแบบเดิมที่คุ้นเคย หรือ 
 ให้อยู่ในตำแหน่งที่ปรึกษาเพ่ือช่วยแก้ปัญหาในงาน  
       บ.4 ไม่มีปัญหาหรืออุปสรรคในการทำงานของผู้สูงอายุ 
       บ.5 หากต้องฝึกอบรมแรงงานผู้สูงอายุให้ใช้เทคโนโลยีสมัยใหม่ได้ อาจไม่ 
 คุ้มค่ากับการลงทุน จึงควรปรับหน้าที่มาเป็นที่ปรึกษาหรือป้องกันปัญหา 
 จากงาน โดยอาศัยประสบการณ์ที่ผ่านมา  
       บ.6 ให้ปฏิบัติหน้าที่ท่ีเกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีที่คุ้นเคย ส่วนเทคโนโลยีสมัยใหม่ 
 อาจต้องค่อยๆ เรียนรู้ 
       บ.7 ไม่มีอุปสรรคที่ต้องแก้ไข 
       บ.8 ปรับให้ทำงานในหน้าที่ที่ต้องใช้แรงกายน้อยลง หรือเน้นการเป็นที่ปรึกษา 
 มากขึ้น 
       บ.9  เปลี่ยนจากผู้ปฏิบัติมาเป็นที่ปรึกษา หรือผู้สอนงาน 
       บ.10 ปรับเปลี่ยนหน้าที่การทำงานที่ไม่ส่งผลกระทบต่อสุขภาพ โดยเน้นทักษะ 
 ด้านอื่นท่ีสำคญั ที่ส่งผลดีกับบริษัทได้มากกว่า  
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ตารางที ่4-10 (ต่อ) 
 
รหัสหน่วยงาน          ความคิดเห็นด้านปัญหาหรืออุปสรรคจากการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ 
       บ.11 ปรับเปลี่ยนหน้าที่ท่ีเกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีให้น้อยลง  เน้นการทำงานด้าน 
 การเป็นที่ปรึกษาแก้ไขปัญหาในงาน ทำให้ไม่ส่งผลกระทบต่อสุขภาพด้วย 
       บ.12 ลดปริมาณงานที่ต้องใช้แรงกายให้น้อยลง 
       บ.13 ให้ใช้เทคโนโลยีที่คุ้นเคย และค่อยพัฒนาทักษะเพ่ิมเติมจากการเรียนรู้ 
 เทคโนโลยีสมัยใหม่ 
       บ.14 ปรับให้ทำงานในหน้าที่ที่ต้องใช้แรงกายน้อยลง โดยเน้นเป็นผู้ควบคุมงาน 
 มากขึ้น 
       บ.15 ควรเริ่มต้นจากการปรับปรุงกฎระเบียบให้เรียบร้อยก่อน จะทำให้การ 
 ทำงานชัดเจนยิ่งขึ้น 
       บ.16 จัดให้มีสวัสดิการตรวจสุขภาพประจำปีอย่างสม่ำเสมอและให้ทำงานอย่าง 
 เหมาะสมกับวัยและความสามารถ 
       บ.17 จัดให้ทำงานในตำแหน่งที่เหมาะสมกับองค์ความรู้และสมรรถภาพของ 
 พนักงาน 
 
 จากตารางที ่4-10 ความคิดเห็นผู้บริหารขององค์กรภาคเอกชนที่อยู่ในสายงานทรัพยากร
มนุษย์ด้านการแก้ไขปัญหาหรืออุปสรรคในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุพบว่า มีบางบริษัทที่เห็นว่าไม่
จำเป็นต้องปรับหรือแก้ไขใดๆ เนื่องจากไม่มีปัญหาหรืออุปสรรคในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ ดังความ
คิดเห็นของ บ.4 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 14 ธันวาคม 2563); และ บ.7 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 21 
ธันวาคม 2563) แต่โดยส่วนใหญ่เห็นว่าเพ่ือป้องกันปัญหาและอุปสรรคในการทำงานโดยเฉพาะด้าน
สุขภาพ องค์กรควรจัดให้มีสวัสดิการตรวจสุขภาพประจำปีอย่างสม่ำเสมอและให้ทำงานอย่าง
เหมาะสมกับวัยและความสามารถ ดังความเห็นของ บ.16 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 25 มกราคม 2564) 
และเพ่ือลดปัญหาหรืออุปสรรคในการทำงานที่ส่งผลกระทบด้านสุขภาพ องค์กรควรปรับเปลี่ยนหรือ
หลีกเลี่ยงการทำงานที่ต้องใช้แรงกาย แต่เน้นการทำงานด้านที่ปรึกษา การเป็นผู้ตรวจสอบหรือเป็นผู้
ควบคุมงานน่าจะเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานมากกว่า ดังความเห็นของ บ.2 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 7 
ธันวาคม 2563); บ.3 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 14 ธันวาคม 2563); บ.8 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 21 
ธันวาคม 2563); บ.9 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 15 ธันวาคม 2563); บ.10 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 15 
มกราคม 2564) และ บ.14 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 22 มกราคม 2564) สำหรับปัญหาด้านการ
ปรับตัวเพ่ือให้ทันต่อเทคโนโลยีสมัยใหม่ โดยส่วนใหญ่มีความคิดเห็นว่า ควรให้แรงงานผู้สูงอายุทำงาน
เกี่ยวกับเทคโนโลยีเดิมที่คุ้นเคย ร่วมกับการทำงานในหน้าที่อ่ืนที่เหมาะสม เช่น การเป็นที่ปรึกษา
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ปัญหาในงานต่างๆ ที่เก่ียวข้อง เพราะหากองค์กรต้องฝึกอบรมแรงงานผู้สูงอายุให้ใช้เทคโนโลยี
สมัยใหม่เพื่อให้สามารถทำงานได้อย่างชำนาญ อาจไม่เป็นการคุ้มค่าต่อการลงทุน ดังนั้นจึงควร
ปรับเปลี่ยนหน้าที่ให้เหมาะสมกับองค์ความรู้และสมรรถภาพของพนักงาน ดังความเห็นของ บ.17 
นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 25 มกราคม 2564) สอดคล้องกับความเห็นของ บ.5 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 
18 ธันวาคม 2563); บ.6 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 18 ธันวาคม 2563); บ.11 นามสมมติ (สัมภาษณ,์ 
15 มกราคม 2564) และ บ.13 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 18 มกราคม 2564) ที่กล่าวว่าควรจัดให้
แรงงานผู้สูงอายุทำงานด้านที่ปรึกษาหรือวางแผนป้องกันปัญหาจากงาน โดยอาศัยประสบการณ์ท่ี
ผ่านมาน่าจะเป็นประโยชน์ในภาพรวมต่อองค์กรมากท่ีสุด ในด้านของภาษาหรือการสื่อสารเห็นควร
เน้นเฉพาะภายในหน่วยงานหรือในหน้าที่ที่เก่ียวข้อง ดังความเห็นของ บ.1 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 7 
ธันวาคม 2563) นอกจากนี้เพ่ือให้แรงงานผู้สูงอายุเข้าใจและยอมรับการเปลี่ยนแปลงในตำแหน่ง
หน้าที่ ทำให้การทำงานของแรงงานผู้สูงอายุมีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น องค์กรควรเริ่มต้นจากการ
ปรับปรุงโครงสร้างและกฎระเบียบให้เรียบร้อยก่อน ดังความเห็นของ บ.15 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 
22 มกราคม 2564) 
 
ตารางที ่4-11 ความคิดเห็นผู้บริหารขององค์กรภาคเอกชนที่อยู่ในสายงานทรัพยากรมนุษย์ ด้าน
รูปแบบและแนวทางในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุในอนาคต 
 
รหัสหน่วยงาน          ความคิดเห็นด้านรูปแบบและแนวทางในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุใน 
         อนาคต 
       บ.1  ควรจ้างแรงงานผู้สูงอายุ โดยหน้าที่ในงานควรเน้นด้านความชำนาญการ 
  เฉพาะด้านจากตำแหน่งเดิมของแรงงานผู้สูงอายุ เนื่องจากสะสม 
  ประสบการณ์มาอย่างต่อเนื่อง จึงมีความเชี่ยวชาญ สามารถถ่ายทอดองค์ 
  ความรู้ได้เป็นอย่างดี 
       บ.2    ควรทำหน้าที่เป็นผู้ถ่ายทอดประสบการณ์ในการทำงานให้กับพนักงานรุ่น 
  ใหม่   
       บ.3  ควรให้เป็นต้นแบบหรือเป็นวิทยากรพิเศษพูดเกี่ยวกับด้าน Soft Skill หรือ 
  พูดเพ่ือปรับทัศนคติที่ดีต่อองค์กรให้กับพนักงานรุ่นใหม่    
       บ.4 ควรให้เป็นผู้ถ่ายทอดประสบการณ์การทำงาน หรืออยู่ฝ่ายฝึกอบรมเพ่ือ 
 พัฒนาบุคลากร 
       บ.5 ควรปรับหน้าที่มาเป็นที่ปรึกษา ถ่ายทอดปัญหาที่พบเพ่ือป้องกันไม่ให้เกิด 
 ปัญหาจากการทำงาน  
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ตารางที ่4-11 (ต่อ) 
 
รหัสหน่วยงาน          ความคิดเห็นด้านรูปแบบและแนวทางในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุใน 
         อนาคต 
       บ.6 ให้ปฏิบัติในหน้าที่ที่คุ้นเคย ในกรณีท่ีทำงานในตำแหน่งที่ต้องใช้แรงกาย  
 อาจมีการประเมินศักยภาพว่าสามารถทำงานได้หรือไม่ หากทำไม่ได้ให้ปรับ 
 มาเป็นที่ปรึกษาในงานนั้นๆ  
       บ.7 ควรจ้างให้เป็นผู้ถ่ายทอดความรู้และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานให้ 
 พนักงานรุ่นใหม่ 
       บ.8 ให้ทำงานในหน้าที่ที่ต้องใช้แรงกายน้อยลง หรือเน้นการเป็นที่ปรึกษามาก 
 ขึ้น 
       บ.9  ให้ทำหน้าทีเ่ป็นผู้สอนงาน หรือผู้ควบคุมงานให้ได้มาตรฐาน เนื่องจากมี 
 ความละเอียดรอบคอบมากกว่าคนรุ่นใหม่ 
       บ.10 ควรให้ทำงานในตำแหน่งที่ปรึกษาในระดับบริหาร เนื่องจากมีประสบการณ์ 
 ทำงานมาตลอดชีวิตของอายุการทำงาน จึงสะสมข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อ 
 การบริหารองค์กรไว้อย่างมากมาย  
       บ.11 ควรเน้นการทำงานเป็นที่ปรึกษา แก้ไขปัญหาในงานที่เกิดข้ึน จะส่งผลดีต่อ 
 องค์กรเป็น อย่างมาก 
       บ.12 ลดปริมาณงานที่ต้องใช้แรงกายให้น้อยลง และค่อยๆ ฝึกพัฒนาการเป็นที่ 
 ปรึกษาท่ีดีให้มากข้ึน 
       บ.13 ควรให้ทำหน้าที่เป็นทีป่รึกษา 
       บ.14 เป็นที่ปรึกษาหรือเน้นการเป็นผู้ควบคุมงานน่าจะเหมาะสมที่สุด 
       บ.15 ควรขยายเกณฑก์ารเกษียณอายุออกไปอีก 5 ปี 
       บ.16 ควรจ้างแรงงานผู้สูงอายุเพิ่มมากข้ึน เพราะแรงงานผู้สูงอายุมีประสบการณ์ 
 ในการทำงาน ซึ่งคนรุ่นใหม่ยังมีไม่เท่า 
       บ.17 ควรจ้างแรงงานผู้สูงอายุให้อยู่ในตลาดแรงงานต่อไป เพราะแรงงานผู้สูงอายุ 
 เป็นผู้มีประสบการณ์ในการทำงาน สามารถส่งต่อองค์ความรู้ให้กับคนรุ่น 
 ใหม่ได้เป็นอย่างดี โดยจัดตำแหน่งหรือหน้าที่งานที่เหมาะสมกับองค์ความรู้ 
 และสมรรถภาพ 
 
 จากตารางที ่4.11 ความคิดเห็นผู้บริหารขององค์กรภาคเอกชนที่อยู่ในสายงานทรัพยากร
มนุษย์ด้านรูปแบบและแนวทางในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุในอนาคตพบว่า เนื่องจากแรงงานผู้สูงอายุ 
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เป็นผู้มีประสบการณ์ในการทำงานที่สูงสะสมประสบการณ์มาอย่างต่อเนื่อง ดังความเห็นของ บ.16 
นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 25 มกราคม 2564) จึงเป็นผู้มีความเชี่ยวชาญสามารถถ่ายทอดองค์ความรู้ได้
เป็นอย่างด ีดังความเห็นของ บ.1 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 7 ธันวาคม 2563) ซึ่งสอดคล้องกับ
ความเห็นของ บ.2 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 7 ธันวาคม 2563);  บ.4 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 14 
ธันวาคม 2563); บ.5 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 18 ธันวาคม 2563); และ บ.7 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 
21 ธันวาคม 2563) รวมถึงตำแหน่งหน้าที่ท่ีเกี่ยวกับการเป็นที่ปรึกษา โดยเป็นการค่อยๆ ฝึกฝน
พัฒนาการเป็นที่ปรึกษาท่ีดี ดังความเห็นของ บ.12 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 18 มกราคม 2564) ด้วย
เหตุผลที่ว่าตลอดอายุการทำงานเคยพบเจอปัญหาและอุปสรรคมากมาย ผ่านกระบวนการแก้ไข
ปัญหาต่างๆ มาแล้ว และเพ่ือเป็นการดูแลรักษาสุขภาพของแรงงานผู้สูงอายุไม่ให้ใช้แรงกายจนเกินไป 
ดังนั้นหน้าที่ท่ีเหมาะสมจึงควรเน้นการเป็นที่ปรึกษา หรือเป็นหน้าที่ที่เหมาะสมกับองค์ความรู้และ
สมรรถภาพของแรงงานผู้สูงอายุ ดังความเห็นของ บ.5 นามสมมติ (สัมภาษณ์, 18 ธันวาคม 2563); 
บ.8 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 21 ธันวาคม 2563); บ.13 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 18 มกราคม 2564); 
บ.14 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 22 มกราคม 2564) และ บ.17 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 25 มกราคม 
2564) โดยเฉพาะการเป็นที่ปรึกษาด้านการบริหาร เนื่องจากตลอดชีวิตการทำงานได้มีการสะสม
ข้อมูลไว้อย่างมากมาย จึงอาจเป็นประโยชน์ต่อการบริหารองค์กรในภายหน้าได้ ดังความเห็นของ บ.
10 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 15 มกราคม 2564) แต่ทั้งนี้องค์กรต้องเปิดใจที่จะยอมรับฟังความคิดเห็น
ของแรงงานผู้สูงอายุเพื่อนำไปสู่การพัฒนาด้วย แต่ก่อนที่จะถึงเรื่องการกำหนดหน้าที่ความรับผิดชอบ
ในงาน องค์กรควรมีการขยายเกณฑ์การเกษียณอายุก่อนโดยเริ่มต้นจากการขยายออกไป 5 ปี 
เนื่องจากอายุ 65 ปี ของแรงงานผู้สูงอายุ ยังถือว่ามีศักยภาพที่สามารถทำงานได้ ดังความเห็นของ บ.
15 นามสมมต ิ(สัมภาษณ์, 22 มกราคม 2564) 



บทท่ี 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 การศึกษาเรื่อง แนวทางในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุของภาคเอกชนเพื่อรองรับโครงการ
พัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก ผู้วิจัยใช้รูปแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
research) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความต้องการแรงงานผู้สูงอายุของภาคเอกชนในการ
สนับสนุนการดำเนินงานขององค์กร ศึกษาแนวทางในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุของภาคเอกชน รวมถึง
ปัญหาหรืออุปสรรคในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุของภาคเอกชนว่าพบปัญหาและอุปสรรคใดบ้าง ทั้งนี้
เพ่ือเป็นตัวแบบในการนำไปสู่การวางแผนทั้งเชิงรุกและเชิงรับของภาครัฐในการกำหนดนโยบายการ
จ้างแรงงานผู้สูงอายุของประเทศไทย ซึ่งเป็นการส่งเสริมระบบเศรษฐกิจของประเทศให้นำไปสู่การ
พัฒนาในอนาคตสู่ความม่ันคงในภาพรวมของประเทศต่อไป 
 การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ ทั้งนี้เพ่ือให้ได้ข้อมูลเชิงลึก
ที่น่าเชื่อถือ เนื่องจากข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เป็นข้อมูลเชิงลึกที่มีความจริง เป็นข้อมูลทางตรง 
โดยลักษณะคำถามสามารถยืดหยุ่นได้ตามสถานการณ์ และพลิกแพลงคำถามให้เข้าใจได้ง่ายขึ้น ส่งผล
ให้ได้รายละเอียดตรงตามวัตถุประสงค์ครอบคลุมทุกประเด็นที่ต้องการ โดยกลุ่มตัวอย่างผู้วิจัยได้ทำ
การสัมภาษณ์ผู้ดำรงตำแหน่งผู้บริหารในสายงานทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรภาคเอกชนจำนวนทั้งสิ้น 
17 คน (บริษัทละ 1 คน) โดยอาศัยเวลาและสถานที่ตามที่ผู้ให้ข้อมูลสะดวก โดยผู้วิจัยแบ่งหัวข้อการ
นำเสนอออกเป็น 4 ตอนดังต่อไปนี้ 
 สรุปผลการวิจัย 
 การอภิปรายผลการศึกษา 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 ข้อเสนอแนะในการทำวิจัยครั้งถัดไป 
 

สรุปผลการวิจัย 
 จากการศึกษาเรื่อง แนวทางในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุของภาคเอกชนเพ่ือรองรับโครงการ
พัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก สามารถสรุปผลการวิจัยด้วยประเด็นสำคัญต่างๆ 
ต่อไปนี้ 
 1. ด้านข้อมูลทั่วไป จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัทเอกชนพบว่า 
โดยส่วนใหญ่บริษัทมีการจ้างแรงงานผู้สูงอายุให้ทำงานต่อไป โดยกำหนดช่วงอายุการเกษียณไว้ที่ 60 
ปี แต่ด้วยศักยภาพของแรงงานผู้สูงอายุที่ยังคงสามารถทำงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ทำให้หลาย
บริษัทมีการขยายอายุการเกษียณออกไป โดยพบว่าปัจจุบันมีบางบริษัทจ้างแรงงานผู้สูงอายุที่มีอายุ
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มากถึง 72 ปี ให้ทำงานต่อเนื่องจากการเห็นศักยภาพในการทำงาน และสำหรับบริษัทที่แจ้งว่าไม่มี
การจ้างแรงงานผู้สูงอายุ โดยส่วนใหญ่มีการกำหนดอายุการเกษียณไว้ที่ 55 ปี แต่จากการสัมภาษณ์
พบว่ามีบางบริษัทเริ่มเห็นความสำคัญของการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ จึงเริ่มมีการขยายช่วงอายุการ
เกษียณออกไป เช่น จากเดิมกำหนดการเกษียณอายุไว้ที่ 55 ปี ปัจจุบันมีการต่ออายุสัญญาการทำงาน
จนถึง 58 ปี โดยมีการประเมินจากสมรรถภาพและประสิทธิภาพในการทำงาน ซึ่งโดยส่วนใหญ่มีการ
จ้างแรงงานผู้สูงอายุที่เป็นเพศชายมากกว่าเพศอ่ืนๆ เนื่องจากมีข้อจำกัดน้อยกว่า 
 2. ด้านการจ้างแรงงานผู้สูงอายุให้อยู่ในตลาดแรงงานต่อไป จากประเด็นนี้พบว่ามีเพียง 1 
คนเท่านั้นที่ไม่เห็นด้วยกับการจ้างแรงงานผู้สูงอายุให้คงอยู่ในตลาดแรงงาน เนื่องจากเห็นว่า
สถานการณ์การทำงานในปัจจุบันเปลี่ยนแปลงไปจากในอดีตเป็นอย่างมาก ดังนั้นการจ้างแรงงาน
ผู้สูงอายุให้ทำงานต่อไป อาจทำให้การปรับตัวไม่ทันต่อการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันและอนาคต 
เนื่องจากระบบการคิดและการแก้ไขปัญหาของแรงงานผู้สูงอายุยังคงเน้นเป็นรูปแบบเดิม แต่โดยส่วน
ใหญ่เห็นด้วยกับการจ้างแรงงานผู้สูงอายุให้ทำงานต่อไป เนื่องจากแรงงานผู้สูงอายุถือเป็นแรงงานที่มี
ประสบการณ์ในการทำงานที่สูง สามารถช่วยพัฒนาองค์กรและบุคลากรโดยรวมได้เป็นอย่างดี รวมทั้ง
เป็นการส่งเสริมการจ้างงานทำให้ผู้สูงอายุยังคงมีรายได้ ส่งผลให้เกดิการสนับสนุนระบบเศรษฐกิจให้
หมุนเวียน และปัจจุบันแรงงานรุ่นใหม่ยังไม่สามารถเข้ามาเติมเต็มตลาดแรงงานได้ทัน ทำให้เกิดการ
ขาดแคลนแรงงานไม่เพียงพอต่อความต้องการ 
 3. ด้านจุดแข็งของแรงงานผู้สูงอายุที่จำเป็นหรือเกิดประโยชน์ต่อการลงทุนในโครงการ
พัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกหรือ EEC จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์บริษัทเอกชนพบว่า แรงงานผู้สูงอายุคือคนที่มีองค์ความรู้ มีประสบการณ์ท่ีดีทั้งด้านบริหารและ
ความชำนาญในวิชาชีพมากกว่าคนรุ่นใหม่ จึงทำให้สามารถช่วยสนับสนุนกิจกรรมหรือโครงการต่างๆ 
ของหน่วยงานได้เป็นอย่างดี ซึ่งการมีทักษะรอบด้านและการมีองค์ความรู้ที่หลากหลายของแรงงาน
ผู้สูงอายุนี้ สามารถส่งต่อองค์ความรู้ต่างๆ ไปยังแรงงานรุ่นใหม่เพ่ือใช้ในการทำงานให้เกิด
ประสิทธิภาพได้มากขึ้น รวมถึงการเป็นแบบอย่างที่ดีให้กับพนักงานรุ่นใหม่ว่าทำอย่างไรจึงจะประสบ
ความสำเร็จ นอกจากนี้แรงงานผู้สูงอายุเป็นผู้ที่เข้าใจวัฒนธรรมองค์กรเป็นอย่างมาก เข้าใจ
กฎระเบียบข้อบังคับ ดังนั้นการดำรงตนในการทำงานจึงเป็นไปด้วยความเรียบร้อย เป็นผู้ที่มีความ
รับผิดชอบสูงและมีความอดทนต่อการทำงานมากกว่าคนรุ่นใหม่ และท่ีสำคัญคือแรงงานผู้สูงอายุ
สามารถควบคุมอารมณ์การทำงานได้ดีโดยเฉพาะในสภาวะกดดัน เนื่องจากมีประสบการณ์ในการ
ทำงานเข้าใจสถานการณ์ที่เกิดขึ้น 
 4. ด้านองค์ความรู้หรือทักษะที่แรงงานผู้สูงอายุจำเป็นต้องเร่งพัฒนาเพ่ือเป็นการรองรับ
การลงทุนในโครงการพัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกหรือ EEC พบว่าองค์ความรู้หรือ
ทักษะที่แรงงานผู้สูงอายุจำเป็นต้องเร่งพัฒนาคือ การสร้างความรู้และความเข้าใจด้านเทคโนโลยี
สมัยใหม่ซึ่งถือเป็นเรื่องจำเป็นและสำคัญยิ่งในปัจจุบัน การสื่อสารถือเป็นอีกเรื่องหนึ่งที่สำคัญมาก
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เช่นกัน ดังนั้นการมีความรู้เรื่องภาษาอังกฤษจึงไม่ควรมองข้าม  รวมถึงองค์ความรู้อ่ืนที่เกี่ยวข้องใน
หน้าที่การทำงาน เช่น กฎหมายที่เก่ียวข้องในหน้าที่งาน การคิดแบบ Mine Mapping (แผนภูมิ
ความคิด) การเข้าถึงสื่อโซเชียลต่างๆ เพ่ือให้รู้ทันต่อสภาวะเศรษฐกิจโลก ดังนั้นแรงงานผู้สูงอายุจึง
ควรเพิ่มทักษะการทำงานให้เป็นแบบ Multi Skill และพยายามเพ่ิมเติมองค์ความรู้เดิมที่มีอยู่ให้
ทันสมัยทันต่อสถานการณ์ปัจจุบันมากขึ้น 
 5. ด้านภาพรวมทางเศรษฐกิจ สังคม และระดับประเทศ จากการจ้างแรงงานผู้สูงอายุให้
อยู่ในตลาดแรงงานต่อไปพบว่า หากไม่มีการจ้างแรงงานสูงอายุจะทำให้เกิดการขาดรายได้ ส่งผลให้
ต้องพ่ึงพาเงินสวัสดิการรัฐ จึงก่อให้เกิดภาระของรัฐบาลซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อปัญหาเศรษฐกิจใน
ภาพรวมของประเทศ แต่หากมีการจ้างแรงงานสูงอายุให้ทำงานต่อไปถือเป็นการส่งเสริมการสร้าง
รายได ้ช่วยให้ผู้สูงอายุไม่เป็นภาระต่อผู้อื่นและสังคม และมีผู้กล่าวว่าการจ้างแรงงานผู้สูงอายุอาจทำ
ให้สุขภาพของผู้สูงอายุเสื่อมช้าลง ช่วยลดปัญหาโรคซึมเศร้า และลดอัตราการเป็นโรคอัลไซเมอร์ได้ดี
อีกด้วย อีกท้ังเป็นการสร้างขวัญกำลังใจให้กับพนักงานคนอ่ืนๆ ให้เกิดความจงรักภักดีกับบริษัทมาก
ยิ่งขึ้น เนื่องจากเห็นว่าบริษัทให้การดูแลเป็นอย่างดี เข้าใจถึงความจำเป็นในการทำงานเพื่อหารายได้
ของพนักงาน และนอกจากนี้การจ้างแรงงานผู้สูงอายุทำให้เกิดความสมดุลในตลาดแรงงาน ซ่ึง
ปัจจุบันและในอนาคตจะมีการขาดแคลนแรงงานที่มีความรู้ความสามารถตรงตามที่ตลาดแรงงาน
ความต้องการ จนอาจส่งผลกระทบต่อเศรษฐกิจในภาพรวมของประเทศได้ 
 6. ด้านปัญหาหรืออุปสรรคจากการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ พบว่าปัญหาหรืออุปสรรคส่วน
ใหญ่เกี่ยวข้องกับเรื่องความเข้าใจในเทคโนโลยีสมัยใหม่ และบางท่านยังคงยึดติดกับการทำงานรูป
แบบเดิม ๆ ไม่เปิดรับการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ ๆ ยึดติดกับตำแหน่งหน้าที่เดิม ไม่ยอมรับการปรับ
โครงสร้างทำให้เกิดการไม่ยอมรับผู้บังคับบัญชาที่อายุน้อยกว่า จึงส่งผลให้เกิดการไม่ปฏิบัติตาม
กฎระเบียบของบริษัท นอกจากนี้ปัญหาสำคัญอีกประการหนึ่งของการจ้างแรงงานผู้สูงอายุคือเรื่อง
สุขภาพ เนื่องจากสมรรถภาพทางร่างกายที่อาจไม่สามารถปฏิบัติงานบางสายงานได้ โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งงานที่ต้องใช้กำลังแรงกาย แต่ยังพบว่ามีบางบริษัทที่เห็นว่าการจ้างแรงงานผู้สูงอายุไม่ได้เป็นปัญหา
หรืออุปสรรคใดๆ ในการทำงาน 
 7. ด้านการแก้ไขปัญหาหรืออุปสรรคในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุพบว่า ควรจัดหน้าที่งานให้
เหมาะสมกับช่วงอายุหรือองค์ความรู้ที่มี โดยเน้นให้เป็นผู้ควบคุมงานหรือเป็นผู้ตรวจสอบคุณภาพงาน 
เนื่องจากแรงงานผู้สูงอายุโดยส่วนใหญ่เป็นผู้มีความรอบคอบในการทำงานสูง หรืออาจให้ทำหน้าที่
เป็นที่ปรึกษาในงานที่เกี่ยวข้อง เพราะถือเป็นผู้มีประสบการณ์เข้าใจสถานการณ์และเรื่องราวที่เกิดขึ้น
ในระหว่างการทำงานได้เป็นอย่างดี ซึ่งวิธีนี้บริษัทจะได้รับประโยชน์มากกว่า นอกจากนี้การปรับ
วิธีการทำงานให้เหมาะสมกับช่วงอายุยังเป็นการป้องกันปัญหาด้านการใช้เทคโนโลยีของแรงงาน
ผู้สูงอายุได้อีกด้วย แต่ก่อนที่จะเริ่มการปรับเปลี่ยนรูปแบบหรือวิธีการทำงานบริษัทควรมีการปรับปรุง
โครงสร้างและกฎระเบียบต่างๆ ให้เรียบร้อยก่อน เพ่ือเป็นการทำความเข้าใจและยอมรับการ
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เปลี่ยนแปลงในตำแหน่งหน้าที่ที่เกิดขึ้น สำหรับปัญหาด้านสุขภาพบริษัทควรจัดให้มีการตรวจสุขภาพ
ประจำปีอย่างสม่ำเสมอ โดยจัดโปรแกรมการตรวจให้เหมาะสมกับช่วงอายุ และยังพบว่าบางบริษัท
เห็นว่าไม่จำเป็นต้องปรับหรือแก้ไขใดๆ เนื่องจากไม่มีปัญหาหรืออุปสรรคในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ 
โดยบริษัทได้มีการออกแบบการทำงานให้สอดคล้องกับการใช้แรงงานผู้สูงอายุอยู่แล้ว 
 8. ด้านรูปแบบและแนวทางในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุในอนาคต โดยส่วนใหญ่เห็นว่าควร
จ้างแรงงานผู้สูงอายุให้ทำงานต่อไป เนื่องจากเป็นผู้มีประสบการณ์ในการทำงานสูง สะสม
ประสบการณ์มาอย่างต่อเนื่อง พบเจอปัญหาและอุปสรรคมากมาย ผ่านกระบวนการแก้ไขปัญหา
ต่างๆ มาแล้ว จึงถือเป็นผู้ที่มีความเชี่ยวชาญสามารถถ่ายทอดองค์ความรู้ได้เป็นอย่างดี ดังนั้นหน้าที่ท่ี
เหมาะสมจึงควรเน้นการเป็นที่ปรึกษา โดยเฉพาะการเป็นที่ปรึกษาด้านการบริหาร เนื่องจากตลอด
ชีวิตการทำงานได้มีการสะสมข้อมูลไว้อย่างมากมาย จึงอาจเป็นประโยชน์ต่อการบริหารองค์กรในภาย
ภาคหน้าได้ โดยในระหว่างการปฏิบัติหน้าที่ก่อนถึงวัยสูงอายุ บริษทัต้องมีการวางแผนให้มีการฝึกฝน
พัฒนาการเป็นที่ปรึกษา เพ่ือที่ในอนาคตจะสามารถทำหน้าที่การเป็นที่ปรึกษาที่ดีได้ แต่ทั้งนี้บริษัท
ต้องเปิดใจที่จะยอมรับฟังความคิดเห็นของแรงงานผู้สูงเพ่ือนำไปสู่การพัฒนาด้วย แต่สิ่งอื่นใดก่อนที่
จะมีการกำหนดหน้าที่ความรับผิดชอบในงานของแรงงานผู้สูงอายุ บริษัทควรมีระเบียบการขยาย
เกณฑ์การเกษียณอายุให้ชัดเจนก่อน เช่น การขยายจากอายุการเกษียณ 60 ปี ออกไปอีก 5 ปี 
เนื่องจากเห็นว่า อายุ 65 ปี ของแรงงานผู้สูงอายุ ยังถือว่ามีศักยภาพที่สามารถทำงานได้เป็นอย่างดี 
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ภาพที ่5-1 แนวทางในการจ้างแรงงานสูงอายุของภาคเอกชนเพื่อรองรับโครงการพัฒนาระเบียง
เศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก 

รูปแบบและแนวทางในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ 

เมื่อทั้งสองฝ่ายมีความต้องการที่ตรงกันจึงควรมีการขยายอายุการเกษียณออกไป 
สนับสนุนให้บริษัทมีจ้างงานแรงงานผู้สูงอายุมากขึ้น โดยมีการออกแบบการทำงานให้มี
ลักษณะยืดหยุ่นจะเอ้ือให้แรงงานสูงอายุสามารถทำงานได้ และในระหว่างการทำงาน
แรงงานผู้สูงอายุต้องมีการเรียนรู้ทักษะที่จำเป็นต่อการทำงานเพ่ิมเติมด้วย  โดยการขยาย
อายุการเกษียณนี้ต้องมีการกำหนดให้ชัดเจน 

ความต้องการแรงงานผู้สูงอาย ุ
- นโยบายการขบัเคลื่อนเศรษฐกิจของภาครัฐ  
- การขาดแคลนแรงงานรุ่นใหม่จากการปรับ 
  โครงสร้างประชากร 

สิ่งที่ต้องการจากแรงงานผู้สูงอาย ุ
- ผลงานที่มีประสิทธภิาพที่เกิดจากความ 
  เช่ียวชาญในหน้าทีจ่ากประสบการณ์ที่ผ่านมา 
- ความจงรักภกัดี 
- การถ่ายทอดคองค์ความรู้และประสบการณ์ให้
คนรุ่นใหม่ 

ผลที่ได้จากการจ้างแรงงานสูงอายุ 
- ลดการขาดแคลนแรงงาน 
- เศรษฐกิจสามารถขบัเคลื่อนตามนโยบายรัฐบาล
ได้ต่อไป 
- ลดภาระของรัฐบาลในการดูแลผู้สูงอายุที่ไม่มี 
รายได้ ซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อเศรษฐกิจของ
ประเทศ  

ปัญหาจากการจา้งแรงงานผู้สูงอาย ุ
- การไม่เข้าใจเทคโนโลยีสมัยใหม ่ 
- ยึดติดกบัการทำงานรูปแบบเดิมๆ ไม่เปิดใจ
ยอมรับการเปลี่ยนแปลง 

แรงงานผู้สูงอายตุ้องการทำงาน 
- ต้องการรายได้เพื่อยังชีพและเลี้ยงดูครอบครัว 
- ต้องการเข้ารว่มสังคม เป็นป้องกันปัญหาด้าน 
  สุขภาพ เช่น โรคซึมเศร้า โรคอัลไซเมอร์ 

สิ่งที่แรงงานผู้สูงอายุม ี(จุดแข็ง) 
- ความเชีย่วชาญในหน้าที่งานที่สะสมผา่น 
   ประสบการณ์ เขา้ใจงานและรับผิดชอบ 
- ความจงรักภักดจีากการทำงานมาอย่างยาวนาน 
  โครงสร้างประชากร 

ผลที่ได้จากการทีแ่รงงานสูงอายุมีงานทำ 
- ผู้สูงอายุมีรายได้เพื่อเลี้ยงดูตนเองและครอบครัว 
ไม่เป็นภาระของสังคม 
- สร้างขวัญกำลังใจให้แกพ่นักงานคนอืน่ที่รู้ว่า
บริษัทเห็นความสำคัญ 
- เกิดความจงรักภักดแีก่บริษัท 
 

การแก้ไขปัญหาของแรงงานผู้สูงอาย ุ
- เน้นการทำงานที่ตรงกับความเชี่ยวชาญให้
เหมาะสมกับชว่งอายแุละประสบการณ์ที่มี 
- ทำความเข้าใจกับการปรับโครงสร้างและ
กฎระเบียบโครงสร้างประชากร 

สถานประกอบการ แรงงานผู้สูงอายุ 
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หมายเหตุ: แนวทางดังกล่าวเป็นการได้ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารขององค์กรภาคเอกชนที่อยู่ใน
สายงานทรัพยากรมนุษย์ในเขตพ้ืนที่จังหวัดชลบุรี ระยองและฉะเชิงเทรา 
 

การอภิปรายผลการศึกษา 
 การอภิปรายผลการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยทำการอภิปรายถึงแนวทางในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ
ของภาคเอกชนเพื่อรองรับโครงการพัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก ในประเด็นสำคัญ
ต่างๆ ดังต่อไปนี้ 
 1. ด้านความต้องการจ้างแรงงานผู้สูงอายุของภาคเอกชน 
 การที่รัฐบาลได้มีการดำเนินนโยบายเพื่อเป็นกลไกในการขับเคลื่อนสำหรับการพัฒนา
เศรษฐกิจของประเทศ โดยมีการจัดตั้งระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก (Eastern Economic 
Corridor) หรือ EEC โดยมีจังหวัดนำร่อง ได้แก ่ฉะเชิงเทรา ชลบุรี และระยอง โดยมีอุตสาหกรรม
หลักคือกลุ่มอุตสาหกรรมที่มีศักยภาพ (First S-Curve) ได้แก่ ยานยนต์สมัยใหม ่อิเล็กทรอนิกส์
อัจฉริยะ การท่องเที่ยวรายได้ดีและท่องเที่ยวเชิงสุขภาพ การเกษตรและเทคโนโลยีชีวภาพ อาหาร
แห่งอนาคต และกลุ่มอุตสาหกรรมใหม่ (New S-Curve) ได้แก่ หุ่นยนต์ การบินและโลจิสติกส์ 
เชื้อเพลิงชีวภาพและเคมีชีวภาพ ดิจิทัล และการแพทย์ครบวงจร (สำนักงานคณะกรรมการนโยบาย
เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก, 2561, เว็ปไซต์) ดังนั้นจึงจำเป็นต้องพ่ึงพาแรงงานเป็นจำนวนมาก 
แต่ในขณะเดียวกันประเทศไทยกลับมีการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากร ทั้งวัยเด็กและวัยแรงงานมี
สัดส่วนลดลง ในขณะที่จำนวนประชากรผู้สูงอายุกลับมีอัตราเพิ่มสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง และในอีก 18 ปี
ข้างหน้า ผู้สูงอายุจะคิดเป็นร้อยละ 30 ของประชากรทั้งหมดในประเทศ (สราวุธ ไพฑูรย์พงษ์, 2561, 
เว็ปไซต์) ซึ่งสอดคล้องกับ ชมพูนุท พรหมศักดิ์ (2556) ที่กล่าวว่าปัจจุบันสังคมไทยกําลังเผชิญกับการ
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างทางประชากรครั้งสำคัญ คือ การเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ โดยสัดส่วนจำนวน
ประชากรในวัยทำงานและวัยเด็กลดลง ดังนั้นกลุ่มแรงงานผู้สูงอายุที่ถือว่าเป็นแรงงานที่มี
ประสบการณ์ในการทำงานสูง สามารถเป็นส่วนหนึ่งในการช่วยให้องค์กรสามารถดำเนินกิจการได้
อย่างต่อเนื่อง รวมทั้งเป็นการส่งเสริมการจ้างงาน ทำให้ผู้สูงอายุยังคงมีรายได้ ส่งผลให้เกิดการ
สนับสนุนระบบเศรษฐกิจให้หมุนเวียน และปัจจุบันแรงงานรุ่นใหม่ยังไม่สามารถเข้ามาเติมเต็ม
ตลาดแรงงานได้ทัน ทำให้เกิดการขาดแคลนแรงงานไม่เพียงพอต่อความต้องการ โดยในปัจจุบันมีกลุ่ม
แรงงานผู้สูงอายุที่อยู่ในตลาดแรงงานจำนวนถึง 148,478 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 1.42 ของแรงงาน
ในสถานประกอบการทั้งหมด จึงถอืได้ว่ามีส่วนร่วมในการร่วมกันขับเคลื่อนระบบเศรษฐกิจของ
ประเทศ (สำนักงานสถิติแห่งชาติ, 2560, เว็ปไซต์) โดยกระทรวงแรงงาน (2560) ได้มีการศึกษา
วิเคราะห์ฐานข้อมูลแรงงานและประมาณการความต้องการแรงงานของอุตสาหกรรมเป้าหมายในพื้นที่
ระเบียงเศรษฐกิจภาคตะวันออก (EEC) พบว่ามีความต้องการจ้างงานในวุฒิ ม.3 หรือต่ำกว่าเป็น
จำนวนมาก 
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 โดยสรุปจากการดำเนินนโยบายด้านเศรษฐกิจของรัฐบาล แรงงานถือเป็นปัจจัยหลักในการ
มีส่วนร่วมขับเคลื่อนเศรษฐกิจ แต่เนื่องจากประเทศไทยอยู่ในช่วงการปรับโครงสร้างประชากร ทำให้
แรงงานวัยรุ่นใหม่เข้าสู่ตลาดแรงงานไม่ทันความต้องการ ดังนั้นแรงงานผู้สูงอายุจึงเป็นทางออกที่ดี 
อีกท้ังยังเป็นผู้มีประสบการณ์ทำงานจนมีความเชี่ยวชาญในหน้าที่เป็นอย่างดีอีกด้วย 
 2. ด้านจุดแข็งของแรงงานผู้สูงอายุ   
 หากพิจารณาอย่างรอบด้านแล้วจะพบว่ากลุ่มแรงงานผู้สูงอายุ คือกลุ่มแรงงานที่มีการ
สะสมประสบการณ์ทำงานมาอย่างยาวนาน ซึ่งผ่านกระบวนการเรียนรู้มาตลอดช่วงอายุงาน เข้าใจ
วัฒนธรรมองค์กรและกฎระเบียบข้อบังคับขององค์กรเป็นอย่างดี จึงถือเป็นกลุ่มแรงงานที่ยังคงมี
ศักยภาพที่ดี รวมถึงมีความรับผิดชอบและมีความพร้อมที่จะทำงานต่อไปได้  โดยข้อดีของแรงงาน
สูงอายุนอกจากการมีประสบการณ์ทำงานที่ดีแล้ว ยังมีความสุขุมรอบคอบ ละเอียดถี่ถ้วนเมื่อเทียบกับ
กลุ่มแรงงานวัยหนุ่มสาว (ธีร์ธรรม วุฑฒิวัตรชัยแก้ว, 2559, หน้า ก) ซึ่งสอดคล้องกับสำนักงาน
กองทุนสนับสนุนการสร้างเสริมสุขภาพ (2561, เว็ปไซต์) ที่กล่าวว่านอกจากกลุ่มแรงงานสูงอายุจะมี
ความพร้อมด้านวัยวุฒิและคุณวุฒิแล้ว ยังเป็นผู้มีประสบการณ์ที่สามารถถ่ายทอดไปสู่คนรุ่นหลังได้ 
จึงถือเป็นประโยชน์ที่เกิดกับองค์กรที่ได้แรงงานที่มีทักษะ มีประสบการณ ์และทำให้องค์กรไม่ต้อง
สร้างคนใหม่ เป็นการลดภาระค่าใช้จ่ายได้ด้วย รวมถึงเป็นการช่วยเหลือสังคมผู้สูงอายุให้มีงานทำมี
รายได ้พ่ึงพาตนเองได้โดยไม่ต้องเป็นภาระของสังคมหรือของรัฐบาล 
 โดยสรุปแรงงานผู้สูงอายุมีจุดแข็งหลายประการด้วยกัน ทั้งด้านการมีประสบการณ์ท่ีสะสม
มาอย่างยาวนาน การเข้าใจวัฒนธรรมองค์กร รู้กฎระเบียบข้อบังคับของบริษัทเป็นอย่างดี รวมถึงมี
ความรอบคอบละเอียดถี่ถ้วนในการทำงาน นอกจากนี้ยังอาจเป็นผู้ถ่ายทอดองค์ความรู้ให้กับพนักงาน
รุ่นใหม่ได้อีกด้วย 
 3. ด้านการพัฒนาองค์ความรู้หรือทักษะที่จำเป็นแก่แรงงานผู้สูงอายุ 
 เทคโนโลยีถือเป็นสิ่งสำคัญและจำเป็นอย่างยิ่งกับการทำงานในปัจจุบัน ซึ่งในแต่ละช่วงยุค
ของเทคโนโลยีได้มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ดังนั้นกลุ่มแรงงานผู้สูงอายุจึงต้องมีการปรับตัว
เพ่ือให้สามารถทำงานนั้นได้ ดังที่เกษม เฉลิมชนะกิจโกศล (2543, อ้างถึงใน พัทธ์ธิดา วัฒนธรรม, 
2557) กล่าวว่า การปรับตัวในการทำงานคือ การที่บุคคลสามารถแก้ไขสถานการณ์ต่างๆ เพ่ือให้
ประสบความสำเร็จในการทำงาน โดยการปรับตัวนั้นมี 3 รูปแบบด้วยกันคือ การปรับตัวให้เข้ากับงาน 
การปรับตัวให้เข้ากับสภาวะแวดล้อมในการทำงาน และการปรับตัวให้เข้ากับเพ่ือนร่วมงานหรือ
หัวหน้างาน นอกจากนี้ยังรวมถึงองค์ความรู้อ่ืนที่เกี่ยวข้องกับการทำงาน เช่น ความรู้ด้านกฎหมาย 
การคิดแบบ Mine Mapping (แผนภูมิความคิด) การเข้าถึงสื่อโซเชียลต่างๆ เพ่ือให้ทันต่อสภาวะ
เศรษฐกิจโลก ดังนั้นแรงงานผู้สูงอายุจึงควรเพ่ิมทักษะการทำงานให้เป็นแบบ Multi Skill และ
พยายามเพ่ิมเติมองค์ความรู้เดิมที่มีอยู่ให้ทันสมัยทันต่อสถานการณ์ปัจจุบันมากข้ึน โดยภาครัฐและ
ภาคเอกชนควรทำงานประสานกันในการออกแบบการเรียนรู้เพื่อนำไปสู่การทำงานร่วมกัน   
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 โดยสรุปผู้สูงอายุจำเป็นต้องมีการปรับตัวทั้งด้านการทำความเข้าใจเรื่องเทคโนโลยี รวมถึง
องค์ความรู้อื่นที่เก่ียวข้อง โดยควรเพิ่มทักษะการทำงานให้เป็นแบบ Multi Skill ซึ่งถือเป็นเรื่องสำคัญ
มากกับการทำงานในยุคปัจจุบัน 
 4. ด้านภาพรวมทางเศรษฐกิจ สังคม และระดับประเทศ จากการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ 
การจ้างแรงงานผู้สูงอายุให้ทำงานต่อไปถือเป็นการส่งเสริมการสร้างรายได ้ช่วยให้ผู้สูงอายุไม่เป็น
ภาระต่อผู้อื่นและต่อสังคม รวมถึงไม่ต้องพ่ึงพาเงินสวัสดิการจากภาครัฐ เพราะหากผู้สูงอายุไม่มี
รายได้จากการทำงาน หรือหารายได้เพ่ือดูแลตนเองและครอบครัวไม่ได้แล้ว ภาครัฐจำเป็นต้องเข้ามา
ดูแลจึงอาจส่งผลกระทบต่อปัญหาเศรษฐกิจในภาพรวมของประเทศได้ นอกจากนี้การจ้างแรงงาน
ผู้สูงอายุ ยังเป็นปัจจัยหนึ่งที่ทำให้พนักงานเกิดความรักความผูกพันกับองค์กรมากขึ้น เนื่องจาก
พนักงานมองว่าในอนาคตตนเองจะได้รับการดูแลจากองค์กรเป็นอย่างดี จึงทำให้เกิดความตั้งใจในการ
ทำงานเพ่ิมมากข้ึน รวมถึงเกิดความจงรักภักดีต่อองค์กร นอกจากนี้ยังเป็นการช่วยให้องค์กรลด
ค่าใช้จ่ายในการจัดกิจกรรมเพ่ือรักษาพนักงาน (Retention) และกิจกรรมเพ่ือส่งเสริมให้พนักงาน
ทุ่มเทให้กับองค์กรได้อีกด้วย (ธีร์ธรรม วุฑฒิวัตรชัยแก้ว, 2559, หน้า ก 
 โดยสรุปการจ้างแรงงานผู้สูงอายุสร้างผลดีทั้งต่อภาคเศรษฐกิจ สังคมและระดับประเทศ 
เนื่องจากการที่ผู้สูงอายุสามารถสร้างรายได้ด้วยตนเอง ทำให้ไม่เป็นภาระต่อผู้อื่นรวมถึงลดการพ่ึงพา
เงินสวัสดิการจากภาครัฐลงได้ 
 5. ด้านปัญหาหรืออุปสรรคจากการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ 
 ปัญหาหรืออุปสรรคของการจ้างแรงงานผู้สูงอายุโดยส่วนใหญ่เกี่ยวข้องกับเรื่องความเข้าใจ
ในเทคโนโลยีสมัยใหม่ และบางท่านยังคงยึดติดกับการทำงานรูปแบบเดิม ๆ ไม่เปิดรับการ
เปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ๆ ยึดติดกับตำแหน่งหน้าที่เดิม ไม่ยอมรับการเปลี่ยนแปลง รวมถึงการมีปัญหา
ด้านสุขภาพ โดยเฉพาะตำแหน่งที่ต้องใช้กำลังแรงกายในการทำงาน เช่น งานแบกหาม เป็นต้น ดังนั้น
เพ่ือให้สามารถทำงานร่วมกันได้ทั้งสองฝ่ายต้องมีการทำความเข้าใจให้ตรงกัน โดยฝ่ายแรงงาน
ผู้สูงอายุต้องเข้าใจถึงการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น ยอมรับวิธีการหรือรูปแบบการทำงานเปลี่ยนไป และ
ฝ่ายองค์กรต้องหาวิธีการที่จะทำให้แรงงานผู้สูงอายุที่ยังคงมีศักยภาพสามารถทำงานได้ โดยพิจารณา
ถึงสภาพการทำงานและองค์ความรู้ของแรงงานผู้สูงอายุเป็นหลัก 
 โดยสรุปปัญหาหรืออุปสรรคจากการจ้างแรงงานผู้สูงอายุเกิดจากสองปัจจัยหลัก คือปัจจัย
ภายนอกที่เกิดจากความไม่เข้าใจในการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี และปัจจัยภายในคือการยึดติดกับ
รูปแบบการทำงานแบบเดิม ๆ ไม่เปิดรับสิ่งใหม ่ๆ รวมถึงปัญหาด้านสุขภาพของแรงงานผู้สูงอายุเอง 
 6. ด้านการแก้ไขปัญหาหรืออุปสรรคในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ 
 เพ่ือเป็นการแก้ไขปัญหาหรืออุปสรรคในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ องค์กรควรจัดหน้าที่งาน
ให้เหมาะสมกับช่วงอายุหรือองค์ความรู้ที่มี โดยเน้นให้เป็นผู้ควบคุมงานหรือเป็นผู้ตรวจสอบคุณภาพ
งาน ดังที ่ปิยะนันท ์ปิงวงศ ์(2560, หน้า 51) กล่าวว่า เพ่ือเป็นการหลีกเลี่ยงการปรับลดพนักงานลง 
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บริษัทได้มีการฝึกอบรมเพ่ิมทักษะใหม่ให้แก่แรงงานเพ่ือให้สามารถทำงานร่วมกับเครื่องจักรได้มากข้ึน 
หรือให้สามารถย้ายไปทำงานในแผนกอ่ืนที่เครื่องจักรยังไม่สามารถทำงานทดแทนคนได้ เช่น งาน
ตรวจสอบมาตรฐานสินค้า สอดคล้องกับความเห็นของธนาคารแห่งประเทศไทย (2560) ที่กล่าวว่า
การเตรียมความพร้อมเพ่ือรองรับกับสังคมผู้สูงอายุของประเทศต่างๆ นั้น มีรูปแบบที่ประเทศไทย
สามารถนำมาประยุกต์ใช้โดยปรับให้เข้ากับบริบทของประเทศได้ โดยการเพิ่มทักษะและจัดหางานให้
เหมาะสมกับแรงงาน จะช่วยเพิ่มความสามารถในการหารายได้และยกระดับผลิตภาพของแรงงานใน
ระยะยาวซึ่งภาครัฐต้องมีส่วนสำคัญในการวางระบบโครงสร้างพ้ืนฐานที่เหมาะสมต่อการดำรงชีวิต
ของผู้สูงอายุ โดยการมีส่วนร่วมและประสานงานกันของหน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชน 
 โดยสรุปเพื่อเป็นการแก้ไขปัญหาหรืออุปสรรคในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุองค์กรควรจัด
หน้าที่งานให้เหมาะสมกับช่วงอายุหรือองค์ความรู้ที่มี โดยเน้นให้เป็นผู้ควบคุมงานหรือเป็นผู้
ตรวจสอบคุณภาพงาน นอกจากนี้ควรเพิ่มทักษะอ่ืนที่จำเป็นต่อการทำงานควบคู่ไปด้วย 
 7. ด้านรูปแบบและแนวทางในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุในอนาคต 
 จากผลการศึกษาของธนาคารแห่งประเทศไทย (2560) ได้มีการศึกษาด้าน Aging ใน
โครงการ Thematic Studies ซึ่งจัดทำโดยสายนโยบายการเงินพบว่า การเตรียมพร้อมเพ่ือรองรับกับ
สังคมผู้สูงอายุของประเทศต่างๆ นั้น มีรูปแบบที่ประเทศไทยสามารถนำมาประยุกต์ใช้โดยปรับให้เข้า
กับบริบทของประเทศได้ดังนี้ 1) การขยายอายุเกษียณ 2) การสนับสนุนให้บริษัทจ้างงานผู้สูงอายุ ซ่ึง
เป็นนโยบายที่ช่วยสร้างงานและเพ่ิมรายได้ให้ผู้สูงอายุ 3) การเพิ่มทักษะและจัดหางานให้เหมาะสม
กับแรงงาน จะช่วยเพิ่มความสามารถในการหารายได้และยกระดับผลิตภาพของแรงงานในระยะยาว 
4) การยกระดับคุณภาพชีวิตซึ่งจำเป็นต้องมีการวางแผนล่วงหน้า โดยภาครัฐต้องมีส่วนสำคัญในการ
วางระบบโครงสร้างพ้ืนฐานที่เหมาะสมต่อการดำรงชีวิตของผู้สูงอายุ และ 5) การมีส่วนร่วมและ
ประสานงานของหน่วยงานทั้งภาครัฐและเอกชน สอดคล้องกับจารีย์ ปิ่นทอง ธนภรณ์ จิตตินันน์ 
ประภัสสร แสวงสุขสสันต์ และณัคนางค์ กุลนาถศิริ (2561, หน้า 1-2) ที่ได้ศึกษาเรื่องสังคมสูงวัยกับ
ความท้าทายของตลาดแรงงานไทย โดยพบว่าแรงงานไทยมีแนวโน้มลดลงอย่างต่อเนื่อง โดยเริ่มออก
จากตลาดแรงงานตั้งแต่อายุ 45 ปี และส่วนใหญ่เป็นแรงงานหญิง ดังนั้นจึงควรมีการวางแผนอย่าง
เป็นระบบ โดยการ 1) การให้แรงงานได้เรียนรู้ทักษะที่จำเป็นต่อการทำงานและมีทางเลือกท่ีจะ
ทำงานในระบบได้มากขึ้น รวมถึงการเพิ่มทักษะ (Up-skill) และการเสริมทักษะใหม่ (Re-skill) ตลอด
ช่วงอายุการทำงาน 2) สร้างแรงจูงใจให้แรงงานทำงานมากขึ้นโดยเฉพาะแรงงานผู้สูงอายุและแรงงาน
หญิง โดยการออกแบบการทำงานให้มีลักษณะยืดหยุ่นจะเอ้ือให้แรงงานสูงอายุและแรงงานหญิง
สามารถหางานให้เหมาะสมตามความต้องการได้ 
 โดยสรุปรูปแบบและแนวทางในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุในอนาคตควรมีการขยายอายุการ
เกษียณออกไป สนับสนุนให้บริษัทจ้างงานผู้สูงอายุมากข้ึน โดยมีการออกแบบการทำงานให้มีลักษณะ
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ยืดหยุ่นจะเอ้ือให้แรงงานผู้สูงอายุสามารถทำงานได้ และในระหว่างการทำงานแรงงานผู้สูงอายุต้องมี
การเรียนรู้ทักษะที่จำเป็นต่อการทำงานเพ่ิมเติมด้วย 
 

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 1. จากการดำเนินนโยบายภาครัฐเพื่อเป็นกลไกในการขับเคลื่อนสำหรับการพัฒนา
เศรษฐกิจของประเทศ โดยมีการจัดตั้งระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก (Eastern Economic 
Corridor) หรือ EEC ทำให้มีความจำเป็นต้องพ่ึงพาแรงงานเป็นจำนวนมาก แต่เนื่องจากโครงสร้าง
ของประเทศไทยมีการเปลี่ยนแปลงจำนวนประชากร ทำให้แรงงานวัยหนุ่มสาวมีจำนวนลดลง แต่กลับ
มีแรงงานผู้สูงอายุเพิ่มมากข้ึน ดังนั้นเพื่อเป็นการทำให้นโยบายยังคงขับเคลื่อนต่อไปได้ จึงควรส่งเสริม
กลุ่มแรงงานผู้สูงอายุให้ทำงานในตลาดแรงงานต่อไปได้ โดยมีการจัดหน้าที่ที่เหมาะสมกับช่วงอายุ 
ทักษะ หรือความรู้ความสามารถ เนื่องจากแรงงานผู้สูงอายุถือเป็นกลุ่มแรงงานที่มีประสบการณ์สูง จึง
สามารถนำความรู้ที่มีมาใช้ในการทำงาน รวมถึงถ่ายทอดให้กับคนรุ่นหลังได้ 
 2. เพ่ือยกระดับความสามารถในการแข่งขันทางเศรษฐกิจในระยะยาว ทุกภาคส่วน
จำเป็นต้องส่งเสริมศักยภาพของแรงงานผู้สูงอายุ โดยยกระดับคุณภาพการศึกษา การพัฒนาฝีมือ
แรงงาน การจัดการฝึกอบรมบุคลากร ควบคู่ไปกับการพัฒนาเทคโนโลยี เพ่ือรองรับกับผลกระทบของ
การเคลื่อนเข้าสู่สังคมสูงวัยในอนาคต 
 3. ภาครัฐ ภาคเอกชนและสถาบันการศึกษาจำเป็นต้องประสานร่วมมือกัน โดยมีการ
วางแผนออกแบบล่วงหน้าทั้งด้านการพัฒนาองค์ความรู้หรือทักษะที่จำเป็นเพ่ือรองรับกับการทำงาน
ในอนาคต โดยการกำหนดหลักสูตรให้สอดคล้องเพ่ือผลิตแรงงานให้ตรงกับความต้องการของทุกภาค
ส่วน 
 

ข้อเสนอแนะครั้งต่อไป 
 1. ควรมีการสัมภาษณ์แรงงานผู้สูงอายุและแรงงานช่วงอายุอ่ืนด้วย เพ่ือเป็นการทราบ
แนวคิดในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุในอนาคต 
 2. การเก็บรวบรวมข้อมูลครั้งต่อไปควรเพิ่มวิธีการสนทนากลุ่ม (Focus Group) เพ่ือร่วม
แสดงความคิดเห็นถึงช่วงอายุที่เหมาะสมแก่การทำงานในแต่ละตำแหน่ง โดยเชิญผู้เข้าร่วมที่มีความ
หลากหลายทั้งด้านอายุ ตำแหน่งงาน และอาชีพ เป็นต้น นอกจากนี้ควรเชิญตัวแทนจากภาครัฐเข้า
ร่วมสนทนากลุ่มด้วย เพ่ือแลกเปลี่ยนข้อคิดเห็นในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุของประเทศไทย 
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แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย 
เร่ือง แนวทางในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุของภาคเอกชนเพ่ือรองรับ 

โครงการพัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก 
 

แบบสัมภาษณ์ชุดนี้จัดท าขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือใช้ประกอบการท าวิจัย 
คณะรัฐศาสตร์และนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา 

ผู้ท าการวิจัยขอความอนุเคราะห์และขอขอบคุณท่านมา ณ โอกาสนี้ 
 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ถูกสัมภาษณ์  
ค าชี้แจง กรุณาเขียนเครื่องหมาย / ในช่องหรือเติมข้อความลงในช่องว่างให้ตรงตามความเป็นจริง  
1. รหัส………………………………….............................…………………………………................................…….... 
2. หน่วยงานของท่านมีการจ้างแรงงานผู้สูงอายุท างานหรือไม่ 

 มีการจ้าง                    ไม่มีการจ้าง 
3. หน่วยงานของท่านก าหนดอายุของแรงงานผู้สูงอายุหรือแรงงานวัยเกษียณไว้ที่เท่าใด....................... 
4. หน่วยงานของท่านจ้างแรงงานสูงอายุที่มีอายุมากที่สุดกี่ปี................................................... .............. 
5. หน่วยงานของท่านจ้างแรงงานสูงอายุเพศใดมากท่ีสุด 
                             เพศชาย                      เพศหญิง                    อ่ืนๆ              
 
ส่วนที่ 2 แนวทางในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ 
1. ท่านมีความคิดเห็นอย่างไรกับการจ้างแรงงานผู้สูงอายุให้อยู่ในตลาดแรงงานต่อไปเพ่ือเป็นการ
รองรับการลงทุนในโครงการพัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกหรือ EEC  
…………………………………………………………………………………………………............................................…… 
……………………………………………………………………………………………………............................................… 
……………………………………………………………………………………………………............................................… 
 
2. ท่านคิดว่าจุดแข็งด้านใดของแรงงานผู้สูงอายุที่จ าเป็นหรือเกิดประโยชน์ต่อการลงทุนในโครงการ
พัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกหรือ EEC  
…………………………………………………………………………………………………............................................…… 
……………………………………………………………………………………………………............................................… 
……………………………………………………………………………………………………............................................… 
3. ท่านคิดว่าองค์ความรู้หรือทักษะด้านใดบ้างที่แรงงานผู้สูงอายุจ าเป็นต้องเร่งพัฒนาเพ่ือเป็นการ
รองรับการลงทุนในโครงการพัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกหรือ EEC  
…………………………………………………………………………………………………............................................…… 
……………………………………………………………………………………………………............................................… 
……………………………………………………………………………………………………............................................… 
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4. ท่านคิดว่าการจ้างแรงงานผู้สูงอายุให้อยู่ในตลาดแรงงานต่อไปก่อให้เกิดประโยชน์ในภาพรวม 
ด้านเศรษฐกิจ สังคม และระดับประเทศอย่างไรบ้าง 
…………………………………………………………………………………………………............................................…… 
……………………………………………………………………………………………………............................................… 
……………………………………………………………………………………………………............................................… 
 
5. ท่านคิดว่าในการจ้างแรงงานสูงอายุในหน่วยงานของท่านอาจพบปัญหาหรือมีอุปสรรคใดบ้าง 
…………………………………………………………………………………………………............................................…… 
……………………………………………………………………………………………………............................................… 
……………………………………………………………………………………………………............................................… 
 
6. ท่านคิดว่าการแก้ไขปัญหาหรืออุปสรรคในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุในหน่วยงานของท่านควรท า
อย่างไร 
…………………………………………………………………………………………………............................................…… 
……………………………………………………………………………………………………............................................… 
……………………………………………………………………………………………………............................................… 
 
7. ท่านคิดว่ารูปแบบและแนวทางในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุในอนาคตควรเป็นอย่างไร 
…………………………………………………………………………………………………............................................…… 
……………………………………………………………………………………………………............................................… 
……………………………………………………………………………………………………............................................… 
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