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บทคัดย่อภาษาไทย 

พิมพวรรณ วิเศษศรี : การวิเคราะห์ปัจจัยหลักต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างาน
วัยปลาย : กรณีศึกษาสถานประกอบการที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 
(The Principle Employment Factors Analysis of The Aging Workforce : Case 
Study of Firms on the Stock Exchange of Thailand.) อ.ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก: 
ศ. ดร.วรเวศม์ สุวรรณระดา{, หน้า. 

เนื่องจากประเทศไทยจะเข้าสู่การเป็นสังคมผู้สูงอายุระดับสุดยอดอีกประมาณ  20 ปี
ข้างหน้า ความไม่สมดุลในโครงสร้างอายุประชากรอาจส่งผลให้ขาดแคลนประชากรวัยแรงงานได้  
การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อวิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงาน
ประชากรวัยท างานวัยปลาย และเพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะของสถานประกอบการ 
ลักษณะของผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจด้านนโยบายการจ้างแรงงานที่มีอิทธิพลต่อการให้ระดับความส าคัญ
ต่อปัจจัยหลักที่ใช้จ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย ประชากรที่ศึกษาเป็นผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจด้าน
นโยบายการจ้างแรงงาน โดยใช้ข้อมูลรายชื่อบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 
ณ วันที่ 22 มิถุนายน 2559 กลุ่มตัวอย่าง 614 แห่งและมีการตอบกลับแบบสอบถามจ านวน 136 
แห่ง คิดเป็นระดับความเชื่อมั่นที่ 90% ผลการศึกษาพบว่าสถานประกอบการกว่าร้อยละ 70 มีการ
จ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายแล้ว และส่วนมากให้ค่าความส าคัญกับปัจจัยต่อความต้องการจ้าง
งานประชากรวัยท างานวัยปลายจากสูงที่สุดไปต่ าที่สุด คือ ด้านประสบการณ์และความช านาญในการ
ท างาน ด้านภาระรับผิดชอบงาน ด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย ด้านความสามารถของนายจ้างใน
การจ่ายค่าตอบแทน ด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงาน ด้านความพร้อมในการ
ท างานเต็มเวลา ด้านความสามารถการใช้คอมพิวเตอร์ ด้านการศึกษา และด้านเพศ หากแต่สถาน
ประกอบการบางลักษณะ อาท ิกลุ่มธุรกิจผู้ผลิตและจ าหน่ายกลับให้ค่าความส าคัญสูงสุดในปัจจัยด้าน
ภาระรับผิดชอบงาน สถานประกอบการที่มีจ านวนพนักงานระหว่าง 50-200 คนให้ค่าความส าคัญใน
ปัจจัยความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์แทนปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย  นอกจากนี้
หากพิจารณาองค์ประกอบของสถานประกอบการโดยวิธีถดถอยโลจิสติกพหุกลุ่มพบว่า  ลักษณะของ
สถานประกอบการ  ที่ประกอบด้วย กลุ่มธุรกิจ (ผู้ผลิต ผู้ผลิตและจ าหน่าย  บริการ )  ทุนจด
ทะเบียน  สถานการณ์การจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายในปัจจุบัน และต าแหน่งของผู้ที่มีอ านาจ
ตัดสินใจจ้างแรงงาน มีอิทธิพลต่อการพิจารณาจ้างงานในปัจจัยหลัก 4 ด้านคือ ด้านประสบการณ์และ
ความช านาญในการท างาน ด้านภาระรับผิดชอบงาน ด้านสภาพร่างกาย และด้านประสบการณ์การ
ฝึกอบรมและความรู้ในงานอย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.1 
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PIMPAWAN WISEDSRI: The Principle Employment Factors Analysis of The Aging 
Workforce : Case Study of Firms on the Stock Exchange of Thailand.. ADVISOR: 
PROF. WORAWET SUWANRADA, Ph.D.{, pp. 

Thailand  is projected to become Super Ageing Society in the next 20 years. 
The ageing structure imbalance may result in lack of labor force. The objectives of 
research were to analyze how employers prioritize the ageing workforce and to 
analyze the relationship between the characteristics of the firm and positon of the 
decision makers in employment policy. The population in this study was purposive in 
the decision makers who have had authority in the employment policy, recruitmen,t 
and other labor activities. Also using data of June 22, 2016, 614 firms were contacted 
and 136 respondents were replied, with 90% of confidence level. The result 
indicated that more than 70 percent of all firms have already employed ageing 
workforce. The priority of the ageing workforce employment factors which had the 
highest score were working experience and working skill. The next factors 
were responsibility, availability of physical condition, payment ability, job training and 
knowledge, full time working readiness, computer ability, education, and gender. 
However, some of firms, such as manufacturer and distributor group had the highest 
score was responsibility. The firms which have 50-200 staffs had computer ability 
factor instead of availability of physical condition. In addition, the firms' composition 
based on Multinomial Logistic Regression showed that the business group 
(manufacturer, manufacturer and distributor, service) , authorized capital, current 
situation of ageing employment , and the position of the decision-makers influence 
the probability of level of importance of working experience and working skill, 
responsibility, availability of physical condition, and job training and knowledge which 
were significant at the level of 0.1. 
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บทที ่1 
ที่มาและความส าคัญของปัญหา 

1.1 สถานการณ์การสูงวัยของประชากรโลกและประชากรไทย 

สถานการณ์ทางประชากรโลกมีแนวโน้มเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่องจาก 6,127.7 ล้านคนในปีพ.ศ. 
2543 เป็น 8,083.4 ล้านคนในปีพ.ศ. 2568 โดยประชากรที่มีอายุ 60 ปีขึ้นไปมีสัดส่วนเพิ่มขึ้นจาก
ร้อยละ 10 เป็นร้อยละ 15 ในขณะที่ประชากรวัย 0-14 ปีกลับมีสัดส่วนที่ลดลงจากร้อยละ 30.1 เป็น
ร้อยละ 24.2 (United Nations, 2012; ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ, 2545) นอกจากนี้การคาดประมาณประชากรของ United Nations (2013a) ในแผนภูมิที่ 
1-1 และแผนภูมิที่ 1-2 แสดงให้เห็นว่าโครงสร้างอายุทางประชากรมีการเปลี่ยนแปลงจากการเป็น
ประชากรวัยเด็กในอดีตมาเป็นประชากรสูงอายุอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้และกลุ่มประเทศต่าง ๆ ของโลกก็
มีการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรเป็นประชากรสูงอายใุนทิศทางเดียวกนั  

แผนภูมิที่ 1-1 การคาดประมาณประชากรในภูมิภาคต่าง ๆ ของโลกตั้งแต่ปี ค.ศ. 2005-2025 

 
ที่มา: United Nations (2013a) 
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แผนภูมิที่ 1-2 การคาดประมาณประชากรในประเทศไทยตั้งแต่ปี ค.ศ. 2005-2025 

 
ที่มา: United Nations (2013a) 

 

จากแผนภูมิที่ 1-2 พบว่าประเทศไทยมีทิศทางการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรที่
คล้ายคลึงกับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรโลก โดยประเทศไทยเข้าสู่การเป็น “สังคมสูงวัย 
(Aging Society)” นับตั้งแต่ปี พ.ศ. 2543 คือ การที่ประเทศไทยมีประชากรอายุ 60 ปีขึ้นไปคิดเป็น
ร้อยละ 10 ของประชากรทั้งหมดในประเทศ และเพิ่มขึ้นเป็นร้อยละ 13 ในปีพ.ศ. 2553 (ส านักงาน
สถิติแห่งชาติ, 2554a) นอกจากนี้การคาดประมาณประชากรในปีพ.ศ. 2564 พบว่าประเทศไทยจะ
เข้าสู่ “สังคมสูงวัยอย่างสมบูรณ์ (Complet Aged Society)” คือการที่มีประชากรอายุ 60 ปีขึ้นไป
คิดเป็นร้อยละ 20 ของประชากรทั้งหมดในประเทศ (กรมสุขภาพจิต, 2557) และในปีพ.ศ. 2577 คาด
ว่าประเทศไทยจะเข้าสู่ “สังคมสูงวัยระดับสุดยอด (Super Aged Society)” คือมีประชากรอายุ 65 
ปีขึ้นไปคิดเป็นร้อยละ 20 ของประชากรทั้งหมดในประเทศ (วิทยาลัยประชากรศาสตร์, 2556) 
นอกจากนี้ยังมีดัชนีชี้วัดการเป็นสังคมสูงวัยที่สะท้อนให้เห็นถึงการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างทาง
ประชากร นั่นคือ อัตราส่วนพึ่งพิงผู้สูงอายุ (Old Age Dependency ratio) คือจ านวนประชากร
สูงอายุต่อประชากรวัยแรงงาน 100 คน ยิ่งค่าสูงขึ้นย่อมหมายถึงมีจ านวนผู้พึ่งพิงที่เป็นประชากร
สูงอายุเพิ่มมากขึ้น และหากค่าเกิน 100 แสดงว่าประชากรสูงอายุมีจ านวนมากกว่าประชากรวัย
แรงงาน และอัตราส่วนเกื้อหนุนผู้สูงอายุ (Potential support ratio) คือจ านวนประชากรวัยแรงงาน
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ต่อประชากรสูงอายุ 1 คน ยิ่งค่าลดลงนั่นหมายถึงจ านวนประชากรวัยแรงงานลดลง ดังแสดงใน
แผนภูมิที่ 1-3 และแผนภูมิที่ 1-4 

ทั้งนี้ การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรของประเทศไทยสู่การเป็น “สังคมสูงวัย” มีสาเหตุ
มาจากอัตราตายที่ลดลง กล่าวคือประชากรมีสุขภาพดีขึ้น มีการพัฒนาคุณภาพชีวิตส่งผลต่อการมีอายุ
ที่ยืนยาวขึ้น (อายุคาดเฉลี่ยที่เพิ่มขึ้น) ของประชากร จากการคาดประมาณอายุคาดเฉลี่ยเมื่อแรกเกิด
จ าแนกตามเพศตั้งแต่ปี พ.ศ. 2553-2583 จัดท าโดยส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ (2556a) พบว่าประชากรชายมีอายุคาดเฉลี่ยเมื่อแรกเกิดสูงขึ้นจาก 70.4 ปีเป็น 75.3 
ปี และประชากรหญิงมีอายุคาดเฉลี่ยเมื่อแรกเกิดสูงขึ้นจาก 77.5 ปีเป็น 81.9 ปี สาเหตุอีกประการที่
ท าให้โครงสร้างประชากรของประเทศกลายเป็นสังคมสูงวัยคือภาวะเจริญพันธุ์ที่ลดลง โดยในอนาคต
ประชากรไทยยังคงมีการเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่องจนถึงจุดสูงสุดในปีพ.ศ. 2568 จากนั้นจ านวนประชากร
จะลดลงอย่างช้า ๆ จนมีจ านวนต่ ากว่า 45 ล้านคนในปีพ.ศ. 2643 (ส านักคณะกรรมการพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2556) จนในที่สุดก็อยู่ในระดับใกล้เคียงกับอัตราตาย และเป็นสาเหตุ
ของภาวะสูงอายุของประชากร (ปราโมทย์ ปราสาทกุล และปัทมา ว่าพัฒนาวงศ,์ 2554) 

แผนภูมิที่ 1-3 อัตราส่วนพึ่งพิงผู้สูงอายุของกลุ่มประเทศในภูมิภาคต่าง ๆ ของโลก ค.ศ. 1950 ค.ศ. 
2000 ค.ศ. 2015 ค.ศ. 2025 และค.ศ. 2050  

 
ที่มา: United Nations (2013b) 
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แผนภูมิที่ 1-4 อัตราส่วนเกื้อหนุนผู้สูงอายุของกลุ่มประเทศในภูมิภาคต่าง ๆ ของโลก ค.ศ. 1950 
ค.ศ. 2000 ค.ศ. 2015 ค.ศ. 2025 และค.ศ. 2050  

 

ที่มา: United Nations (2013c) 
 

ทั้งนี้ กล่าวได้ว่าการเปลี่ยนแปลงทางประชากรเข้าสู่สังคมสูงวัย โดยที่สัดส่วนของประชากร
วัยแรงงานลดลงโดยเฉพาะวัยแรงงานช่วงอายุต้น ๆ และมีแนวโน้มที่จะลดลงต่อไปอีก อีกทั้งการเกิด
ของเด็กที่ลดลงด้วย สาเหตุดังกล่าวท าให้เกิดความไม่สมดุลในโครงสร้างอายุของประชากร และ
ประชากรวัยแรงงานจะมีปริมาณไม่เพียงพอที่จะรองรับประชากรสูงอายุ ซึ่งจะส่งผลต่อการขาดแคลน
ประชากรวัยแรงงานที่เป็นก าลังส าคัญต่อการพัฒนาระบบสังคม เศรษฐกิจ และประเทศ 

 
1.2 การขาดแคลนประชากรวัยท างานกับการจ้างแรงงานสูงอาย ุ

 1.2.1 การจ้างแรงงานสูงอายุของต่างประเทศ 
จากการศึกษาผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรต่อการพัฒนาเศรษฐกิจ

ของปัทมา เธียรวิศิษฎ์สกุล (2551) พบว่าเมื่อโครงสร้างประชากรกลายเป็นประชากรสูงอายุ  มี
แนวโน้มที่จะกระทบต่อการขาดแคลนแรงงานวัยท างานในอนาคต การลดลงของประสิทธิภาพ
แรงงาน ผลิตภาพแรงงาน รายได้ต่อหัว การออม และการลงทุน ซึ่งสอดคล้องกับ Society for 
Human Resource Management (2003) ที่มีการส ารวจมาตรการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
ประเทศที่พัฒนาแล้วและกลายเป็นสังคมสูงอายุ โดยประเทศเหล่านี้มีการสนับสนุนด้านการจ้าง
แรงงานสูงอายุเพื่อทดแทนการขาดแคลนประชากรวัยแรงงาน ซึ่งองค์การเพื่อความร่วมมือทาง
เศรษฐกิจและการพัฒนา (Organization for Economic Co-operation and Development; 
OECD) และกลุ่มประเทศสมาชิกยุโรป (European Union; EU) ได้จัดท าการส ารวจการจ้างแรงงาน
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สูงอายุในกลุ่มประเทศสมาชิกตั้งแต่ปี ค.ศ. 2002 ค.ศ. 2007 และ ค.ศ. 2012 โดยมีการก าหนด
มาตรฐานอัตราการจ้างแรงงานสูงอายุ ดังนี้  

OECD มีการก าหนดมาตรฐานอัตราการจ้างแรงงานสูงอายุ โดยค านวณเป็นร้อยละของ
ประชากรในกลุ่มอายุนั้น ๆ และแบ่งกลุ่มอายุออกเป็น 2 ช่วง คือ ประชากรกลุ่มอายุ 55-64 และ
ประชากรกลุ่มอายุ 65-69 ปี ในปี ค.ศ. 2002 มีการก าหนดมาตรฐานอัตราการจ้างแรงงานสูงอายุใน
แต่ละกลุ่มอายุประชากรอยู่ที่ร้อยละ 46.2 และร้อยละ 15.7 ปี ค.ศ. 2007 มีการก าหนดมาตรฐาน
อัตราการจ้างแรงงานสูงอายุในแต่ละกลุ่มอายุประชากรอยู่ร้อยละ 51.1 และร้อยละ 17.2 ปี ค.ศ. 
2012 มีการก าหนดมาตรฐานอัตราการจ้างแรงงานสูงอายุในแต่ละกลุ่มอายุประชากรอยู่ร้อยละ 54.0 
และร้อยละ 19.3  

ส าหรับกลุ่มประเทศสมาชิก EU มีการก าหนดมาตรฐานอัตราการจ้างแรงงานสูงอายุ  โดย
ค านวณเป็นร้อยละของประชากรในกลุ่มอายุนั้น ๆ และแบ่งกลุ่มอายุออกเป็น 2 ช่วงเช่นเดียวกับ 
OECD คือ ประชากรกลุ่มอายุ 55-64 และประชากรกลุ่มอายุ 65-69 ปี ในปี ค.ศ. 2002 มีการก าหนด
มาตรฐานอัตราการจ้างแรงงานสูงอายุในแต่ละกลุ่มอายุประชากรอยู่ที่ร้อยละ 39.3 และร้อยละ 8.7 
ปี ค.ศ. 2007 มีการก าหนดมาตรฐานอัตราการจ้างแรงงานสูงอายุในแต่ละกลุ่มอายุประชากรอยู่ 
ร้อยละ 45.1 และร้อยละ 10.3 ปี ค.ศ. 2012 มีการก าหนดมาตรฐานอัตราการจ้างแรงงานสูงอายุใน
แต่ละกลุ่มอายุประชากรอยู่ร้อยละ 48.4 และร้อยละ 11.2 (EU-LFS, 2012) ดังแสดงในแผนภูมิที่  
1-5 และแผนภูมิที่ 1-6 โดยประเทศสมาชิกส่วนมากมีอัตราการจ้างแรงงานสูงอายุเกินกว่าเกณฑ์ที่ 
EU และ OECD ก าหนดตามที่กล่าวมาข้างต้น ซึ่งประเทศสมาชิกเหล่านี้มีโครงสร้างประชากรที่
เปลี่ยนแปลงในทิศทางเดียวกันคือการเปลี่ยนเป็นประชากรสูงอายุ ดังนั้นกลุ่มประเทศเหล่านี้จึงมีการ
ปรับตัวและเตรียมพร้อมด้านประชากรโดยพบว่าประเทศสมาชิกส่วนมากมีอัตราการจ้างแรงงาน
สูงอายุเพิ่มขึ้นและคาดว่าในอนาคตน่าจะมีแนวโน้มการจ้างแรงงานสูงอายุเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง
เช่นกัน ส าหรับประเทศสมาชิกอื่น ๆ แม้การจ้างแรงงานสูงอายุยังไม่ถึงเกณฑ์ที่ EU และ OECD 
ก าหนดไว้ แต่อัตราการจ้างแรงงานสูงอายุก็เพิ่มขึ้นเช่นกัน ทั้งนี้การจ้างงานแรงงานสูงอายุถือเป็นการ
ปรับตัวประการหนึ่งของประเทศที่มีการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรเป็นประชากรสูงวัย และเป็น
การรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่มีทักษะด้านการท างานให้ยังคงอยู่ในตลาดแรงงานเพื่อทดแทนการขาด
แคลนประชากรวัยแรงงานและเป็นการเกื้อหนุนให้ภาวะเศรษฐกิจด าเนินต่อไปได้  
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แผนภูมิที่ 1-5 อัตราการจ้างแรงงานอายุ 55-64 ป ี(% ของกลุ่มอายุ) ของกลุ่มประเทศที่พัฒนาแล้ว 
ค.ศ. 2002 ค.ศ. 2007 และค.ศ. 2012 

 

ที่มา: EU-LFS (2012) 

 

แผนภูมิที่ 1-6 อัตราการจ้างแรงงานอายุ 65-69 ป ี(% ของกลุ่มอายุ) ของกลุ่มประเทศที่พัฒนาแล้ว
ค.ศ. 2002 ค.ศ. 2007 และค.ศ. 2012 

 

ที่มา: EU-LFS (2012) 
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1.2.2 การจ้างแรงงานสูงอายุของประเทศไทย 
ส าหรับประเทศไทยนั้น แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุประชากรไม่ได้แตกต่างไป

จากต่างประเทศ อีกทั้งผลกระทบจากความไม่สมดุลของโครงสร้างอายุประชากรก็เป็นตัวน าพาซึ่ง
สถานการณ์การขาดแคลนประชากรวัยแรงงานอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ดังเช่นผลการส ารวจสถานการณ์
ก าลังแรงงาน การมีงานท า ของผู้ที่มีอายุ 15 ปีขึ้นไปพ.ศ. 2552-2557 ของกองวิจัยตลาดแรงงาน 
(2557) ดังแสดงในแผนภูมิที่ 1-7 และการส ารวจจ านวนแรงงานที่ขาดแคลนของสถานประกอบการ 
จ าแนกตามภาค พ.ศ. 2549 พ.ศ. 2551 และพ.ศ. 2556 โดยส านักงานสถิติแห่งชาติ (2556b) ใน
ตารางที่ 1-1 พบว่าแม้ก าลังแรงงานและผู้มีงานท ามีจ านวนเพิ่มขึ้นทุกปี แต่สถานประกอบการทั่ว
ประเทศก็ยังประสบปัญหาการขาดแคลนแรงงาน ซึ่งอาจมีแนวโน้มมาจากการเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง
อายุประชากรและการเปลี่ยนแปลงไปตามภาวะเศรษฐกิจของประเทศ นอกจากนี้กลุ่มอายุแรงงาน
ของสถานประกอบการที่มีแนวโน้มขาดแคลนมีสัดส่วนสูงที่สุดในกลุ่มอายุ 25-34 ปีถึงร้อยละ 57.2 
รองลงมาคือในกลุ่มอายุต่ ากว่า 25 ปีร้อยละ 34 (ส านักงานสถิติแห่งชาติ , 2556b) ซึ่งเป็นการ
สนับสนุนในประเด็นปัญหาขาดแคลนประชากรวัยแรงงานในภาคอุตสาหกรรมทั่วประเทศอัน
เนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงดังที่กล่าวมาข้างต้น 

แผนภูมิที่ 1-7 จ านวนก าลังแรงงานและผู้มีงานท าที่มีอายุ 15 ปีขึน้ไป พ.ศ. 2552-2557

 
ที่มา: กองวิจัยตลาดแรงงาน (2557) 
หมายเหตุ * คือ การคาดประมาณ 

ก าลังแรงงาน คอื ผลรวมของผู้มีงานท า ผู้ว่างงาน และผู้ว่างงานรอฤดูกาล 
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ตารางที่ 1-1 จ านวนแรงงานที่ขาดแคลนของสถานประกอบการ จ าแนกตามภาค พ.ศ. 2549  
พ.ศ. 2551 และพ.ศ. 2556 

ภาค 
 
พ.ศ. 

จ านวนแรงงานที่ขาดแคลนของสถานประกอบการ 

กรุงเทพ 
มหานคร 

ปริมณฑล ภาคกลาง ภาคใต้ ภาคเหนือ ภาคตะวันออก 
เฉียงเหนือ 

รวมทั่วประเทศ 

2549 31,658 23,287 33,389 15,921 27,168 44,290 175,713 
2551 54,000 114,100* 31,600 17,600 33,200 250,500 
2556 73,968 28,926 25,814 20,254 18,167 14,698 181,827 

ที่มา: ส านักงานสถิติแห่งชาติ (2556b) หมายเหตุ * คือ ผลการส ารวจรวมปริมณฑลและภาคกลางเข้าด้วยกัน 
 

จากข้อมูลข้างต้น สอดคล้องกับการศึกษาผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง
ประชากรและแนวทางแก้ไขปัญหาโดยเฉลิมพล แจ่มจันทร์ (2556) ที่พบว่าโครงสร้างประชากรที่
เปลี่ยนเป็นประชากรสูงอายุท าให้เกิดข้อกังวลต่อผลกระทบต่อภาครัฐด้านสิทธิสวัสดิการ การบริการ
สาธารณะ การบริการด้านสุขภาพ เบี้ยยังชีพผู้สูงอายุ และบ าเหน็จบ านาญของข้าราชการเกษียณอายุ
ที่เพิ่มขึ้นทุกปี สิ่งที่น่าจะช่วยภาครัฐลดภาระเหล่านี้คือการส่งเสริมและสนับสนุนให้ประชากรสูงอายุ
ได้มีงานท าอย่างต่อเนื่อง ซึ่งน่าจะส่งผลดีต่อการพัฒนาระบบเศรษฐกิจและผยุงงบประมาณรายรับ-
รายจ่ายของประเทศ (คณะกรรมการผู้สูงอายุแห่งชาติ, 2556) อีกทั้งเป็นการกระจายรายได้ให้กับ
ครัวเรือน การมีหลักประกันทางสังคม และยังช่วยให้ประชากรสูงอายุมีความภาคภูมิใจ มองเห็น
คุณค่าในตนเอง มีคุณค่าต่อครอบครัวและสังคมอีกด้วย นอกจากนี้การศึกษาของชลัยพร อมราวัฒนา 
และคณะ (2551) พบว่าการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรเป็นประชากรสูงอายุส่งผลต่อการ
เปลี่ยนแปลงในตลาดแรงงานคือ เกิดการขาดแคลนแรงงานในวัยก าลังแรงงาน ดังนั้นการจ้างแรงงาน
สูงอายุน่าจะช่วยลดปัญหาการขาดแคลนแรงงานได้ และยังสอดคล้องกับการส ารวจแรงงานของ
ธนาคารแห่งประเทศไทย (2555) พบว่าการลดลงของประชากรวัยแรงงานอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้อาจ
ส่งผลต่อการขาดแคลนแรงงานในอนาคต แม้ว่าจะมีการย้ายถิ่นเพื่อเข้ามาท างานของแรงงานต่างด้าว
ที่จะน ามาทดแทนการขาดแคลนประชากรวัยแรงงานของประเทศ แต่คงไม่สามารถใช้เป็นแนวทางใน
การแก้ไขปัญหาในระยะยาวได้ นอกจากนี้ปัญหาการขาดแคลนประชากรวัยแรงงานยังครอบคลุมทั้ง
เรื่องปริมาณแรงงานและคุณภาพแรงงานอีกด้วย  

จากผลการส ารวจแลพการศึกษาข้างต้น สามารถอธิบายเพิ่มเติมได้ว่าการเสียสมดุลใน
โครงสร้างอายุของประชากร มีแนวโน้มที่จะส่งผลกระทบทางด้านแรงงาน โดยเฉพาะส่งผลต่อ
ประชากรวัยแรงงานที่มีอาจจะมีปริมาณไม่เพียงพอต่อความต้องการของสถานประกอบการ ซึ่งอาจ
กระทบต่อสายงานธุรกิจและการพัฒนาระบบเศรษฐกิจ สังคมได้ ดังนั้นการสนับสนุนการจ้างแรงงาน
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ในประชากรสูงอายุน่าจะเป็นหนึ่งในทางเลือกหลักที่จะช่วยทดแทนการขาดแคลนประชากรวัย
แรงงานได้ โดยในปัจจุบันการมีส่วนร่วมในก าลังแรงงานของประชากรสูงอายุในประเทศไทยมีสัดส่วน
ที่สูงขึ้น ดังแสดงในแผนภูมิที่  1-8 แสดงให้เห็นว่าประชากรสูงอายุส่วนหนึ่งยังคงท างานใน
ตลาดแรงงานและมีสัดส่วนเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง และในแผนภูมิที่ 1-9 เป็นเครื่องตอกย้ าว่าประชากร
วัยแรงงานตั้งแต่อายุ 15-49 ปีมีสัดส่วนที่ลดลง ในขณะที่ประชากรกลุ่มอายุ 50-59 ปี และ 60 ปีขึ้น
ไปมีแนวโน้มว่าจะยังคงท างานอย่างต่อเนื่องในอนาคตเพิ่มขึ้น แสดงให้เห็นว่าประชากรสูงอายุใน
ประเทศไทยมีทิศทางการท างานในสัดส่วนที่สูงขึ้นไม่ต่างอะไรกับทิศทางการท างานของประชากร
สูงอายุในต่างประเทศ 

แผนภูมิที่ 1-8 ร้อยละการมสี่วนร่วมในก าลังแรงงานของประชากรสูงอายุไทย พ.ศ. 2537-2557 

 
ที่มา: ส านักงานสถิติแห่งชาติ (2557a) 

 

แผนภูมิที่ 1-9 ร้อยละของผู้มีงานท าจ าแนกตามกลุ่มอายุ ทั่วราชอาณาจักร พ.ศ. 2544-2556 

 

ที่มา: ส านักงานสถิติแห่งชาติ (2556c) 
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อีกทั้ง ในส่วนของการจ้างงานประชากรสูงอายุที่มีการขยายตัว อาจเป็นเพราะประชากรกลุ่ม
นี้มีปัจจัยบางประการที่สอดคล้องตามความต้องการของสถานประกอบการ หากกล่าวถึงสถาน
ประกอบการแล้ว แรงงานที่ท างานในสถานประกอบการถือว่าเป็นแรงงานในระบบ แรงงานในระบบนี้
นอกจากจะได้รับสิทธิประโยชน์มากมาย อาทิ การคุ้มครองด้านสวัสดิการต่าง ๆ ตามกฎหมายก าหนด
แล้ว ยังอาจได้รับโอกาสก้าวหน้าในชีวิตอีกด้วย นอกจากนี้รัฐบาลยังได้รับประโยชน์จากแรงงานใน
ระบบด้วยเช่นกัน อาทิ การเก็บภาษีอากร เพื่อน าไปใช้ในกิจการพัฒนาเพื่อส่วนรวม เพื่อการกระจาย
รายได้แก่ประชาชน และเป็นส่วนหนึ่งในการส่งเสริมการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ จาก
การที่ประเทศไทยมีการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุประชากรเป็นประชากรสูงวัย และแนวโน้มการ
ท างานของประชากรกลุ่มนี้มีสัดส่วนเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่องแบบค่อยเป็นค่อยไปดังที่กล่าวไปข้างต้น 
ดังนั้นการส ารวจแรงงานสูงอายุจ าแนกเป็นแรงงานในระบบและแรงงานนอกระบบของส านักงาน
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2556b) ในตารางที่ 1-2 พบว่าประชากร
สูงอายุที่เป็นแรงงานในระบบมีสัดส่วนอยู่ระหว่างร้อยละ 9-10.3 ของประชากรอายุ 60 ปีขึ้นไปที่มี
งานท า ประชากรสูงอายุที่เป็นแรงงานนอกระบบมีสัดส่วนอยู่ระหว่างร้อยละ 89.7–90.7 ของ
ประชากรอายุ 60 ปีขึ้นไปที่มีงานท า แสดงให้เห็นว่าประชากรสูงอายุที่ท างานทั้งในระบบและนอก
ระบบมีสัดส่วนการท างานไม่เปลี่ยนแปลงไปจากเดิมมากนัก แต่ก็มีสัดส่วนการมีส่วนร่วมในก าลัง
แรงงานที่สูงพอควร 

ตารางที่ 1-2 สัดส่วนประชากรอายุ 60 ปีขึ้นไปที่มีงานท าในระบบนอกระบบทั่วราชอาณาจักร  
พ.ศ. 2548-2556 

พ.ศ. แรงงานในระบบ แรงงานนอกระบบ 

2548 9.7 90.3 

2549 10.3 89.7 
2550 9.3 90.7 

2551 9.0 91.0 

2552 9.0 91.0 

2553 9.0 91.0 

2554 9.7 90.3 

2555 10.2 89.8 

2556 9.3 90.7 

ที่มา: ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2556b) 
 

นอกจากนี้การจ้างงานประชากรสูงอายุไม่ได้ถูกจ ากัดในสถานประกอบการประเภทใด
ประเภทหนึ่งเท่านั้น เนื่องจากการศึกษาของนงนุช สุนทรชวกานต์ และพิสุทธิ์ กุลธนวิทย์ (2556) 
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พบว่าสถานประกอบการที่จ้างงานประชากรสูงอายุมีหลากหลาย อาทิ อุตสาหกรรมการบริการ 
อุตสาหกรรมการค้า และอุตสาหกรรมการผลิต ซึ่งสอดคล้องกับการส ารวจจ านวนประชากรสูงอายุที่
ท างาน จ าแนกตามอุตสาหกรรมและแรงงานในระบบ นอกระบบ ตั้งแต่ปีพ.ศ. 2554-2556 ของ
ส านักงานสถิติแห่งชาติ (2556d) แสดงในตารางที่ 1-3 พบว่าอุตสาหกรรมที่จ้างงานประชากรสูงอายุ
นั้นมีความหลากหลาย ซึ่งการจ้างงานประชากรสูงอายุนี้อาจเกิดผลดีต่อภาครัฐคือ มีรายได้จากการ
เก็บภาษีเงินได้บุคคลธรรมดา ภาคเอกชนสามารถหาแรงงานมาทดแทนการขาดแคลนประชากรวัย
แรงงาน และประชากรสูงอายุจะได้รับรายได้ที่มั่นคง สวัสดิการ การคุ้มครองตามกฎหมาย ซึ่งทั้งหมด
น้ีเป็นส่วนช่วยในการพัฒนาระบบเศรษฐกิจของประเทศ  

ตารางที่ 1-3 จ านวนประชากรสูงอายุที่ท างาน จ าแนกตามอุตสาหกรรม และแรงงานในระบบ นอก
ระบบ พ.ศ. 2554 พ.ศ. 2555 และพ.ศ. 2556  
 อุตสาหกรรม  2554 2555 2556 

ในระบบ นอกระบบ ในระบบ นอกระบบ ในระบบ นอกระบบ 

เกษตรกรรม การป่าไม้ และการประมง 53268 2010949 66581 2112784 63735 2134371 

การท าเหมืองแร่ และเหมืองหิน 1604 521 558 0 720 1504 

การผลิต 59441 168602 66238 202179 54221 212777 

ไฟฟ้า ก๊าซ ไอน้ า และระบบปรับอากาศ 1339 0 4808 0 1142 0 

การจัดหาน้ า การจัดการ และการบ าบัดน้ าเสีย 1262 0 574 1148 2528 4262 

การก่อสร้าง 34200 40368 43917 50433 29314 61462 

การขายส่ง และการขายปลีก การซ่อมแซมยานยนต์ 37267 444651 35109 424338 48405 434725 

การขนส่ง และสถานที่เก็บสินค้า 7548 33089 11690 41697 9008 41748 

กิจกรรมโรงแรม และการบริการด้านอาหาร 19716 143263 16079 140909 12438 133409 

ข้อมูลข่าวสารและการสื่อสาร 2696 181 1171 118 528 1009 

กิจกรรมทางการเงินและการประกันภัย 2690 384 2942 335 5206 952 

กิจกรรมอสังหาริมทรัพย์ 4758 6416 4111 6078 3533 12427 

กิจกรรมทางวิชาชีพ วิทยาศาสตร์ และเทคนิค 3044 2612 3070 6086 1980 4590 

กิจกรรมการบริหารและการบริการสนับสนุน 12624 2456 12370 4376 17823 6444 

การบริหารราชการ การป้องกันประเทศ 28464 3859 27795 7911 24392 5492 

การศึกษา 17452 4081 16115 4909 18161 6300 

กิจกรรมด้านสุขภาพและงานสังคมสงเคราะห์ 6089 7803 6918 6640 7242 9918 

ศิลปะ ความบันเทิง และนันทนาการ 1995 9130 2025 7740 1534 10039 

กิจกรรมบริการด้านอื่นๆ 7809 44543 2579 36688 2767 42882 
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 อุตสาหกรรม  2554 2555 2556 

ในระบบ นอกระบบ ในระบบ นอกระบบ ในระบบ นอกระบบ 

กิจกรรมการจ้างงานในครัวเรือนส่วนบุคคล 10612 992 20050 3478 11500 1468 

กิจกรรมขององค์การระหว่างประเทศ 0 0 494 0 0 0 

ไม่ทราบ 0 0 832 0 705 3390 

รวม 313878 2923900 346026 3057847 316882 3129169 

ที่มา: ส านักงานสถิติแห่งชาติ (2554b) ส านักงานสถิติแห่งชาติ (2555) และส านักงานสถิติแห่งชาติ (2556d) 

แม้ว่าสถานประกอบการก าลังประสบภาวะขาดแคลนประชากรวัยแรงงาน แต่สถาน
ประกอบการเหล่านั้นก็มีวิธีเพื่อที่จะแก้ปัญหาการขาดแคลนแรงงาน หนึ่งในวิธีนั้นคือการจ้างงาน
ประชากรสูงอายุ ซึ่งการตัดสินใจจ้างงานประชากรสูงอายุของสถานประกอบการน่าจะมาจากการ
พิจารณาปัจจัยบางอย่างทั้งของประชากรสูงอายุเองและปัจจัยอื่นที่อาจส่งผลต่อการจ้างงาน จาก
การศึกษาก่อนหน้าทั้งต่างประเทศและในประเทศ ส่วนใหญ่เป็นการอธิบายองค์ประกอบหรือปัจจัย
ของประชากรสูงอายุที่สถานประกอบการทั่วไปใช้พิจารณาจ้างงานประชากรกลุ่มนี้ แต่ยังไม่มงีานวิจัย
ใดศึกษาถึงล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย 
(ประชากรสูงอายุ) ของสถานประกอบการ และความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะของสถานประกอบการ 
ลักษณะผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจด้านนโยบายการจ้างแรงงาน จะที่มีอิทธิพลต่อปัจจัยหลักที่ใช้พิจารณา
จ้างประชากรวัยท างานวัยปลายหรือไม ่เพราะการจ้างแรงงานจ าเป็นต้องพิจารณาปัจจัยที่หลากหลาย 
บุคคลหนึ่ง ๆ ไม่สามารถมีปัจจัยที่สมบูรณ์ได้ทุกปัจจัย และในแต่ละประเภทสถานประกอบก็น่าจะมี
ล าดับความส าคัญของปัจจัยเพื่อ ตามความต้องการจ้างแรงงานที่แตกต่างกัน  

แม้ว่าประชากรวัยแรงงานมีแนวโน้มที่จะขาดแคลนจากการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุ
ประชากรเป็นประชากรสูงวัย และสังคมก็ตระหนักว่าวิธีการหนึ่งที่จะลดปัญหาดังกล่าวคือการจา้งงาน
ประชากรสูงอายุ ซึ่งถือเป็นเรื่องจ าเป็นที่ควรหยิบยกขึ้นมาพิจารณา แต่ท าไมสถานการณ์นี้จึงไม่
คืบหน้า การจ้างงานประชากรสูงอายุติดปัญหาที่ใด แล้วการศึกษาครั้งนี้จะช่วยตอบปัญหานี้อย่างไร 

ดังนั้นในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยจึงมีความสนใจในการวิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อ
ความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการที่จดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพย์แห่งประเทศไทย โดยใช้กระบวนการล าดับชั้นเชิงวิเคราะห์ (Analytic Hierarchy 
Process; AHP) จากนั้นจึงวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระที่มีอิทธิผลต่อระดับความส าคัญ
ของปัจจัยที่ใช้พิจารณาจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการ โดยวิธี 
Multinomial Logistic Regression เพื่อน ามาประยุกต์ใช้ในการพิจารณาจ้างประชากรวัยท างานวัย
ปลายตามความต้องการของสถานประกอบการ 
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1.3 ค าถามการวิจัย 
1.4.1 ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายของ

สถานประกอบการเป็นอย่างไร 
1.4.2 ลักษณะของสถานประกอบการ และลักษณะของผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจด้านนโยบายการ

จ้างแรงงานใดบ้างที่มีอิทธิพลต่อการให้ระดับความส าคัญของปัจจัยหลักต่อความต้องการจ้างงานของ
ประชากรวัยท างานวัยปลาย 

 
1.4 วัตถุประสงคข์องการวจิัย 

1.5.1 เพื่อวิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างาน
วัยปลายของสถานประกอบการ 

1.5.2 เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะของสถานประกอบการ และลักษณะของผู้ที่มี
อ านาจตัดสินใจด้านนโยบายการจ้างแรงงานที่มีอิทธิพลต่อการให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยของ
ประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการ 

 
1.5 ขอบเขตการวิจัย 

การศึกษาครั้งนี้มีจุดประสงค์เพื่อวิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้าง
งานประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการ และวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะ
ของสถานประกอบการ และลักษณะของผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจด้านนโยบายการจ้างแรงงานที่มีอิทธิพล
ต่อการให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยของประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการ เพื่อให้
สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรของประเทศที่เป็น“สังคมผู้สูงอายุ” โดยการศึกษา
จะเน้นกลุ่มเป้าหมายที่เป็นผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจด้านนโยบายการจ้างงานของสถานประกอบการที่จด
ทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย สามารถอธิบายรายละเอียดของขอบเขตของการวิจัยไว้
ดังนี้ 

1.5.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
การศึกษาจะมุ่งเน้นการทบทวนวรรณกรรม แนวคิดทฤษฎีที่ เกี่ยวข้อง รวมทั้งการ

เปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากร งานวิจัยที่เกี่ยวกับสถานการณ์การท างานของประชากรโดยเฉพาะที่
เกี่ยวข้องกับประชากรสูงอายุที่มีอายุ 50 ปีขึ้นไปที่ยังคงท างานหาเลี้ยงชีพ และนโยบายการบริหาร
จัดการแรงงานสูงอายุทั้งในประเทศและต่างประเทศ เพื่อที่จะน ามาปรับใช้ให้เข้ากับการศึกษาวิจัยใน
ครั้งนี้ โดยมีการน าเอาปัจจัยของแรงงานสูงอายุที่นายจ้างหรือสถานประกอบการต้องการจ้าง ซึ่งได้มา
จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง น ามาจัดเป็นกลุ่มปัจจัยของแรงงาน เพื่อให้
สอดคล้องกับการวิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างาน
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วัยปลาย และวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะของสถานประกอบการ และลักษณะของผู้ที่มี
อ านาจตัดสินใจด้านนโยบายการจ้างแรงงานที่มีอิทธิพลต่อการให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยของ
ประชากรวัยท างานวัยปลาย  

1.5.2 ขอบเขตด้านประชากร 
ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้มีลักษณะแบบเฉพาะเจาะจงคือ เป็นผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจ

ด้านนโยบายการจ้างแรงงาน การคัดเลือกแรงงาน สวัสดิการแรงงาน การสนับสนุนการฝึกอบรมแก่
แรงงาน และกิจกรรมอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับแรงงานของสถานประกอบการที่จดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพย์แห่งประเทศไทย (The Stock Exchange of Thailand; SET) จ านวน 671 แห่ง  

สาเหตุที่เลือกใช้แหล่งข้อมูลด้านประชากรในการศึกษาจากตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 
เนื่องจากเป็นแหล่งข้อมูลที่เข้าถึงได้สะดวก รวดเร็ว ไม่มีค่าใช้จ่าย และเป็นปัจจุบัน จ านวนประชากร
ที่ต้องการศึกษามีความเหมาะสมกับระยะเวลาที่ก าหนด มีการแบ่งกลุ่มอุตสาหกรรมได้อย่างชัดเจน
และครอบคลุม 

ส าหรับแหล่งข้อมูลอื่นนั้นมีข้อจ ากัดบางประการ อาทิ ด้านงบประมาณที่มีค่าใช้จ่ายค่อนข้าง
สูงในการได้มาซึ่งข้อมูล ด้านเวลาที่อาจต้องใช้ระยะเวลานานเกินกว่าก าหนดอย่างมาก รวมทั้งการ
เข้าถึงข้อมูลที่มีความซับซ้อนขาดความสะดวก 

1.5.3 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
แผนการด าเนินการวิจัย 

การด าเนินงาน 
เดือนที ่

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 
1. เสนอประเด็นปัญหา และทบทวนวรรณกรรม                                                                  
2. น าเสนอโครงร่างวิจัย             
3. เก็บข้อมูลเบื้องต้น และจัดท า Pilot survey             
4. เก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนาม             
5. ตรวจสอบความสมบูรณ์ของข้อมูล             
6. วิเคราะห์ข้อมูลและตรวจสอบ             
7. ตรวจสอบความแม่นย าและถูกต้องของผลลัพธ์             
8. สรุปผลการศึกษาและท าจัดเล่มวิทยานิพนธ์             
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1.6 วิธีการด าเนนิการวิจัย 
1.6.1 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

1.6.1.1 ศึกษาข้อมูลเชิงเอกสารโดยค้นคว้าเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศ
และต่างประเทศเพื่อให้ทราบถึง แนวคิดทฤษฎีทางประชากรศาสตร์ เศรษฐศาสตร์ 
สังคมศาสตร์ สถานการณ์ด้านประชากรไทยประชากรโลก หลักการและเหตุผล
เกี่ยวกับลักษณะเบื้องต้นของผู้สูงอายุ ปัจจัยของผู้สูงอายุที่ยังคงได้รับการจ้างงาน 
และแนวทางนโยบายการส่งเสริมการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ  

1.6.1.2 ศึกษาและเก็บข้อมูลเบื้องต้น (Pilot Survey) โดยการใช้แบบสอบถามและการ
สัมภาษณ์ผู้บริหารสถานประกอบการทั่วไป ซึ่งเป็นผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องและมีอ านาจ
ในการตัดสินใจด้านนโยบายการจ้างแรงงานของสถานประกอบการ เพื่อให้ได้
แบบสอบถามที่มีความเหมาะสมส าหรับการเก็บข้อมูลจริง 

1.6.1.3 ภายหลังจากการเก็บรวบรวมข้อมูลและตรวจสอบความเที่ยงตรงของ
แบบสอบถามแล้วแล้ว จึงด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลจริงจากสถานประกอบการที่
จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 

1.6.2 การวิเคราะห์ข้อมูล 
วิเคราะห์ข้อมูลแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ  
ส่วนที่ 1 วิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างาน

วัยปลายของสถานประกอบการ โดยใช้กระบวนการล าดับชั้นเชิงวิเคราะห์ (Analytic Hierarchy 
Process; AHP) ซึ่งกระบวนการวิเคราะห์นี้เป็นการตัดสินใจขั้นสูงโดยสามารถน าเอาปัจจัยที่เป็นทั้ง
รูปธรรมและนามธรรมมาสังเคราะห์อย่างมีเหตุผล ซึ่งจะท าให้การตัดสินใจนั้นมีคุณค่า คุ้มค่า และ
สมเหตุสมผล ดังนั้นการวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้กระบวนการล าดับชั้นเชิงวิเคราะห์ (AHP) โดยการ
เปรียบเทียบปัจจัยต่าง ๆ เป็นคู่ จึงช่วยให้การตัดสินใจเลือกหรือการล าดับความส าคัญของปัจจัยที่
ต้องการศึกษามีเหตุผลสอดคล้องกันและปราศจากอคติ 

ส่วนที่ 2 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะของสถานประกอบการ และลักษณะของผู้ที่
มีอ านาจตัดสินใจด้านนโยบายการจ้างแรงงานของสถานประกอบการต่อการให้ระดับความส าคัญที่มี
อิทธิพลต่อปัจจัยของประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการ โดยใช้ การท าตารางไขว้ 2 
ตัวแปร (Cross Tabulation) และการทดสอบเพียสันไคสแควร์ (Pearson Chi-square) ล าดับ
สุดท้ายเป็นการวิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธีถดถอยโลจิสติกพหุกลุ่ม (Multinomial Logistic Regression) 
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1.6.3 สรุปผลการวิจัย และจดัท ารูปเล่มวิทยานิพนธ์ 
 

 

 

 

  

 

ศึกษาข้อมูลจากเอกสาร 

เก็บข้อมูลเบื้องต้น  
และจัดท า Pilot Survey 

วิเคราะห์ข้อมูลโดยกระบวนการ
ล าดับ ั้นเ ิงวิเคราะห ์

ค านวณหาค่าล าดบัความส าคัญของปัจจัย 

สรุปผลการวิจัย และจัดท ารูปเล่ม
วิทยานิพนธ์ 

   น อนการ ิเ รา     อ   
  อ    

   น อนการเก  ร  ร    อ    
• ค้ น ค ว้ า เ อ ก ส า ร แ ล ะ

งานวิจัยท  เก ยวข้องทั้ง น
ประเทศและต่างประเทศ 

• แนวคิดเก  ยวกับผู้สูงอายุ 
• การท างานของผู้สูงอายุ 
•  นโยบายด้านการส่งเสริม

การจ้างแรงงานผู้สูงอายุ 
 

เก็บรวบรวมข้อมูล 

ทดสอบความสอดคล้องกันของเหตุผล 
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1.7 ประโยชนท์ี่คาดว่าจะไดร้ับ 
จากการศึกษาจะท าให้ทราบถึงล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงาน

ประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการ และความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะของสถาน
ประกอบการ ลักษณะของผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจด้านนโยบายการจ้างแรงงานที่มีอิทธิพลต่อการให้
ระดับความส าคัญต่อปัจจัยของประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการ ซึ่งสามารถน าไป
ประยุกต์ใช้เพื่อพิจารณาจ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย ให้เหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการของ
สถานประกอบการ นอกจากนี้อาจเป็นแนวทางหนึ่งที่สามารถลดปัญหาหรือทดแทนการขาดแคลน
ประชากรวัยแรงงานอย่างยั่งยืน เพราะเป็นการน าทรัพยากรที่มีอยู่ในประเทศมาท าให้เกิดประโยชน์
ต่อกระบวนการผลิต และน่าจะส่งผลต่อการพัฒนาระบบสังคมเศรษฐกิจของประเทศให้สามารถ
ด าเนินต่อไปได้ 
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บทที ่2 
แนวคิดเชิงทฤษฎี 

แนวคิดเชิงทฤษฎีที่ผู้วิจัยน ามาประยุกต์ใช้เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษาครั้งนี้ประกอบด้วย 
แนวคิดปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาประชากรและพัฒนาทักษะการท างาน แนวคิดปัจจัย
ก าหนดการจ้างงาน และรูปแบบการจ้างงานประชากรสูงอายุ ซึ่งทั้งสามแนวคิดนี้จะประยุกต์ใช้ในการ
ก าหนดตัวแปรตามของการศึกษา โดยมีรายละเอียดดังนี ้
2.1 แนวคิดปจัจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาประชากรและพัฒนาทักษะการท างาน 

ประเทศไทยเข้าสู่ขั้นตอนของการเปลี่ยนผ่านทางประชากรตั้งแต่ช่วงต้นศตวรรษที่ 20 
สาเหตเุริ่มมาจากอัตราตายลดลงจากนั้นตามมาด้วยการลดลงของภาวะเจริญพันธุ์ จนกระทั่งประมาณ 
20 ปีที่ผ่านมาประเทศไทยก็เข้าสู่ “ช่วงเปลี่ยนผ่าน” โดยที่อัตราเกิดลดลงอย่างรวดเร็วอยู่ในระดับต่ า
พอ ๆ กับอัตราตาย ซึ่งอาจกล่าวได้ว่าอัตราเพิ่มของประชากรคงที่ในระดับต่ าหรือใกล้เคียงศูนย์นั่นเอง 
(ปราโมทย์ ปราสาทกุล, 2543) ด้วยเหตุนี้จึงท าให้เกิดความไม่สมดุลด้านโครงสร้างอายุของประชากร
โดยบริบทของประชากรถูกเปลี่ยนเป็นสังคมสูงวัย อีกทั้งประชากรวัยแรงงานจะมีปริมาณไม่เพียง
พอที่จะรองรับประชากรสูงอายุในอนาคต 

นอกจากนี้ Mason. A (2005) Lee. R and Mason. A (2006) และ ศุภเจตน์ จันทร์สาส์น 
(2552) ได้อธิบายเพิ่มเติมไว้ว่าแม้โครงสร้างประชากรจะกลายเป็นประชากรสูงอายุแต่ยังสามารถเกิด
การปันผลทางประชากรได้เรียกว่า “การปันผลทางประชากรครั้งที่  2” หรือ “The Second 
Demographic Dividend” โดยมีเงื่อนไขที่ว่าประชากรสูงอายุจะต้องมีส่วนร่วมทางเศรษฐกิจทั้งด้าน
การบริโภคและการลงทุน ดังนั้นหากส่งเสริมให้ประชากรสูงอายุยังคงท างานจึงเป็นข้อดีที่จะท าให้เกิด
การขยายเวลาของการสะสมความมั่งคั่งของประชากรสูงอายุทั้งด้านการออมและการลงทุน และอาจ
ส่งผลดีต่อการขยายตัวทางเศรษฐกิจและการพัฒนาประเทศต่อไปได้ 

จากสถานการณ์ปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรเป็นประชากรสูงอายุส่งผล
กระทบต่อการขาดแคลนประชากรวัยก าลังแรงงาน เป็นสาเหตุให้สถานประกอบการประสบกับ
ภาวะการขาดแคลนแรงงาน (ส านักงานสถิติแห่งชาติ, 2556a) ซึ่งแนวทางหนึ่งที่สามารถทดแทน
แรงงานที่ขาดแคลนได้คือการจ้างงานประชากรสูงอายุที่ยังมีศักยภาพ มีทักษะการท างาน และมี
ความสามารถในการท างาน คุณลักษณะเหล่านี้ได้มาจากการเก็บเกี่ยวประสบการณ์การท างาน การ
เรียนรู้ การฝึกฝน และการส่งเสริมพัฒนา เพ่ือให้ประชากรกลุ่มนี้เป็นประโยชน์ต่อองค์กรต่อไป 
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ความหมายของการพัฒนาประชากร 
จากการคาดประมาณประชากรไทยปี พ.ศ. 2543-2568 โดยส านักงานคณะกรรมการ

พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (2546) พบว่าประเทศไทยมีการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างทาง
ประชากรเป็นประชากรสูงอายุโดยประชากรวัยแรงงานที่มีอายุระหว่าง 15-49 ปีมีสัดส่วนลดลงใน
ขณะที่ประชากรสูงอายุกลับมีสัดส่วนเพิ่มขึ้น ด้วยเหตุนี้ประเทศไทยจึงจ าเป็นต้องให้ความส าคัญใน
การเตรียมพร้อมเพื่อพัฒนาประชากรในทุกช่วงวัย อาทิ ความรู้ความสามารถ ความฉลาด ความขยัน 
ความเสียสละ ความรับผิดชอบ ความตรงต่อเวลา ความมีระเบียบวินัย ความมีคุณธรรมจริยธรรม 
และการเคารพต่อกฎหมาย (บุญคง หันจางสิทธิ์, 2540) เพื่อให้ประชากรมีคุณภาพก่อเป็นประโยชน์
และเป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนระบบเศรษฐกิจ สังคมเพื่อการพัฒนาประเทศให้เจริญก้าวหน้า 

ดังนั้นความหมายส าคัญของการพฒันาประชากร คือ กระบวนการส่งเสริมมนุษย์ให้มีคุณภาพ 
มีศักยภาพ ตลอดจนการจัดการปรับปรุงให้สามารถท างานตามความเหมาะสมและความถนัดของตน 
การพัฒนาครอบคลุมทั้งทางด้านองค์ความรู้ ประสบการณ์ท างาน เพื่อเพิ่มพูนความช านาญให้แก่
ตนเอง และเพื่อน าไปสู่การเป็นประชากรที่มีประโยชน์ มีคุณค่าต่อสังคมและประเทศชาติ (กรรณิกา 
เจิมเทียนชัย, 2538; บุญคง หันจางสิทธิ์, 2540; บุญยง ชื่นสุวิมล, 2547; ราชบัณฑิตยสถาน, 2526) 
ซึ่งการพัฒนาประชากรให้มีประสิทธิภาพนั้นขึ้นอยู่กับปัจจัยต่าง ๆ ที่จะส่งเสริมและหล่อหลอมให้
มนุษย์มีคุณภาพและเป็นก าลังส าคัญที่จะสามารถพัฒนาประเทศให้เจริญก้าวหน้าได้ 

ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาประชากรและพัฒนาทักษะการท างาน 
การพัฒนาประชากรมีจุดเริ่มต้นตั้งแต่ในครรภ์มารดาโดยมีเป้าหมายหลักเพื่อให้มนุษย์ที่จะ

เกิดมามีความสมบูรณ์ทางด้านร่างกาย ภายหลังจากคลอดออกมาเป้าหมายของการพัฒนามนุษย์ก็จะ
มีความแตกต่างกันไปตามบริบทของสังคม วัฒนธรรม และสภาพแวดล้อม ดังนั้นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
การพัฒนาประชากรจึงมีความหลากหลาย ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

บุญคง หันจางสิทธิ์ (2540) อธิบายแนวทางในการพัฒนามนุษย์ให้มีคุณภาพ มาจาก
องค์ประกอบดังต่อไปนี ้

1. คุณภาพทรัพยากรมนุษย์เริ่มจากสถาบันครอบครัว 
การหล่อหลอมมนุษย์ให้มีคุณภาพนั้นต้องเริ่มต้ังแต่อยู่ในครรภ์มารดา หากทารกที่อยู่ในครรภ์

ได้รับการดูแลเป็นอย่างดีโอกาสที่จะเกิดโรคหรือภาวะแทรกซ้อนจึงมีความเป็นไปได้น้อย และเมื่อ
มนุษย์เจริญเติบโตตามช่วงวัยโดยมีบิดามารดาให้การดูแลที่ดีทั้งด้านโภชนาการ สุขภาพอนามัย และ
การอบรมบ่มนิสัยอย่างต่อเนื่อง โอกาสที่จะพัฒนาเป็นผู้ที่มีคุณภาพตามศักยภาพของแต่ละบุคคลมี
ค่อนข้างสูง 
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2. คุณภาพทรัพยากรมนุษย์มาจากการศึกษา 
การศึกษาเป็นปัจจัยหนึ่งที่ช่วยเสริมสร้างให้มนุษย์มีการเรียนรู้ เกิดความคิดสร้างสรรค์ มี

ทักษะ รู้จักการใช้ชีวิต และน าความรู้ที่ได้ไปใช้แก้ไขปัญหา ถือเป็นกระบวนการที่ส าคัญต่อการพัฒนา
คุณภาพมนุษย์ ซึ่งการศึกษาในปัจจุบันมี 3 ประเภทคือ การศึกษาในระบบ (Formal Education) 
เป็นการศึกษาที่จัดขึ้นในสถานศึกษา มีหลักสูตรการเรียนการสอนที่ชัดเจน การศึกษานอกระบบ 
(Non-Formal Education) เป็นการศึกษาที่จัดขึ้นเพื่อประชาชนที่ไม่มีโอกาสได้รับการศึกษาในแบบ
แรก เช่น โรงเรียนศึกษาผู้ใหญ่สายสามัญ และการศึกษาอย่างไม่เป็นทางการหรือการศึกษาตลอดชีวิต 
(Informal Education or Lifelong Education) เป็นการเรียนรู้ด้วยตนเองทั้งจากประสบการณ์และ
สิ่งแวดล้อม โดยมีการสอดแทรกทัศนคติ ความเชื่อ ค่านิยม และทักษะจากการประกอบอาชีพในการ
เผยแพร่ความรู ้

3. คุณภาพทรัพยากรมนุษย์มาจากการฝึกอบรม 
การฝึกอบรมเป็นการส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานมีสมรรถภาพในการท างาน มีการพัฒนาความคิด 

ความรู้ ความสามารถ ทัศนคติ ค่านิยม เพื่อก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลสูงสุดต่อตนเอง
และองค์การ โดยการฝึกอบรมสามารถจ าแนกได้ 2 ประเภทคือ การฝึกอบรมทั่วไป (General 
Training) ซึ่งเป็นการฝึกอบรมที่ไม่ได้เป็นประโยชน์เฉพาะองค์การหรือหน่วยงานเท่านั้น แต่ผู้ที่ได้รับ
การฝึกอบรมประเภทนี้สามารถน าไปใช้ในทุกกรณี อีกประเภทคือการฝึกอบรมเฉพาะ (Specific 
Training) เป็นการฝึกอบรมที่จ าเป็นต่อองค์การและหน่วยงาน ซึ่งเป็นสิ่งที่นายจ้างต้องการเพราะเป็น
ประโยชน์ต่อการใช้ภายในองค์การหรือหน่วยงานเท่านั้น ดังนั้นการฝึกอบรมจึงเป็นปัจจัยส าคัญอีก
ประการที่ช่วยในการพัฒนามนุษย์ สามารถน ามาใช้เป็นคุณสมบัติเฉพาะในการพิจารณาการจ้างงาน
ของนายจ้างได้ ซึ่งอาจเป็นไปได้ว่าบริษัทที่ต้องการแรงงานที่มีฝีมือที่ได้รับการฝึกอบรมในการท างาน
อาจเพิ่มโอกาสที่จะจ้างงานให้กับแรงงานได ้

4. คุณภาพทรัพยากรมนุษย์มาจากการการมีสุขภาพอนามัยที่ดี 
สุขภาพอนามัยที่ดีคือการมีจิตใจและร่างกายที่แข็งแรง มนุษย์ที่มีสุขภาพอนามัยที่ดีจะเป็น

ประโยชน์ต่อสังคม อีกทั้งยังเป็นส่วนช่วยให้มนุษย์มีก าลังในการพัฒนาด้านต่าง ๆเพื่อสร้างคุณภาพ 
ศักยภาพ ทักษะให้กับตนเองและองค์การ 

5. การอพยพช่วยเพ่ิมคุณภาพมนุษย ์
มนุษย์อพยพไปยังสถานที่ปลายทางโดยมีแรงจูงใจที่หลากหลาย อาทิ ต้องการมีอาชีพที่ดี 

ต้องการรายได้ที่มากกว่าที่เดิม ต้องการความรู้การศึกษาที่ดีกว่า ต้องการเพิ่มพูนประสบการณ์ ดังนั้น
การอพยพจึงเป็นส่วนหนึ่งในการเพิ่มคุณภาพมนุษย์ของสังคม 
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6.ข่าวสารการตลาดช่วยเพ่ิมคุณภาพมนุษย ์
ข้อมูลข่าวสารด้านตลาดงานเป็นส่วนช่วยให้นายจ้างและแรงงานสามารถตอบสนองความ

ต้องการด้านแรงงานได้ตรงกัน กล่าวคือนายจ้างต้องการจ้างงานขณะที่แรงงานก็ต้องการท างาน ซึ่งใน
ปัจจุบันการบริการด้านนี้เป็นไปอย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพสามารถลดปัญหาการว่างงานและ
เพิ่มระดับการจ้างงาน โดยที่ข้อมูลข่าวสารเหล่านี้จะบ่งบอกคุณสมบัติของแรงงานตามความต้องการ
ของนายจ้าง และเป็นทางเลือกให้แรงงานสามารถเลือกสมัครงานตามความสามารถหรือความถนัด
ของตน 

7. คุณภาพทรัพยากรมนุษย์มาจากการประสบการณ์ในการท างาน 
การพัฒนามนุษย์ที่อยู่ในก าลังแรงงานและผู้ที่มีงานท า เป็นส่วนส าคัญต่อการพัฒนาระบบ

เศรษฐกิจของประเทศ เป็นการแสดงให้เห็นถึงการผสมผสานด้านการศึกษาและการฝึกอบรมเพื่อ
ประโยชน์ต่อตนเองและองค์การ ดังนั้นการพัฒนาแรงงานจึงเป็นการส่งเสริมฝีมือแรงงานและความรู้
ความสามารถให้เพิ่มพูนอยู่ในระดับมาตรฐาน เมื่อแรงงานได้รับโอกาสในการท างานหมายความว่า
เป็นการเริ่มต้นของการเก็บเกี่ยวประสบการณ์ในการท างานและเป็นการพัฒนาตนเองซึ่งก่อให้เกิด
ความช านาญในงานที่ท า ยิ่งมีประสบการณ์ในการท างานมาก ยิ่งเป็นที่ต้องการของตลาดแรงงาน 
เพราะแรงงานที่มีประสบการณ์ย่อมได้รับการพัฒนา ฝึกฝนอบรมและเป็นเครื่องยืนยันคุณภาพของ
แรงงานในการท างาน 

8. คุณภาพทรัพยากรมนุษย์ขึ้นอยู่กับสภาพแวดล้อม 
การที่จะพัฒนามนุษย์ให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดได้นั้น จ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับ

สภาพแวดล้อมที่อยู่รอบตัวมนุษย์ทั้งภายในและภายนอกองค์การหรือหน่วยงาน เช่น สภาพอากาศ 
ระดับเสียง ความสว่าง และสิ่งรบกวนต่าง ๆ ซึ่งการจัดการสภาพแวดล้อมให้ปราศจากมลพิษและมี
ความเหมาะสมต่อการด ารงชีวิต จะช่วยเพิ่มคุณภาพมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
เช่นเดียวกันหากองค์การหรือหน่วยงานสามารถจัดสภาพแวดล้อมในที่ท างานให้เกิดความเหมาะสม
และเอื้ออ านวยความสะดวกแก่แรงงาน ย่อมจะส่งผลในการเพ่ิมผลผลิตแรงงานได้ในส่วนหนึ่ง 

ชวลิต สละ ( 2551) ได้อธิบายเพิ่มว่าประเทศต่าง ๆ ควรให้ความส าคัญต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ เพราะมนุษย์เป็นแหล่งของความมั่งคั่งของประเทศ การมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่า
ทั้งด้านความรู้ ความสามารถในการปฏิบัติงาน จะช่วยให้มนุษย์และองค์การบรรลุเป้าหมายของการ
ลงทุน ดังน้ันปัจจัยส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีดังต่อไปน้ี 

1. ครอบครัว (Family) 
การพัฒนามนุษย์ให้กลายเป็น “ทรัพย์” เริ่มมาจากสถาบันทางสังคมขั้นพื้นฐาน คือสถาบัน

ครอบครัว เพราะครอบครัวมีบทบาททั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคมและวัฒนธรรม กล่าวคือครอบครัว
เป็นแหล่งผลิตแรงงาน แหล่งรายได้จากการท างานและยังเป็นแหล่งของผู้บริโภค บทบาทของ
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ครอบครัวเป็นตัวกระตุ้นให้ระบบเศรษฐกิจสามารถด าเนินการต่อไปได้ ในด้านสังคมและวัฒนธรรม
ครอบครัวเป็นแหล่งรวมสมาชิกหรือกลุ่มคนเข้าด้วยกัน ท าให้เกิดการสร้างความผูกพันต่อกลุ่มและมี
บทบาทส าคัญในการดูแล การให้ค าแนะน า ตลอดจนส่งเสริมบทบาทของสมาชิก เช่นความขยัน รัก
การท างาน การศึกษา การฝึกฝนอบรมด้านอาชีพ ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ ความซื่อสัตย์สุจริต สิ่ง
เหล่านี้เป็นพื้นฐานของการพัฒนามนุษยใ์นทุกช่วงวัย 

2. การศึกษา (Education) 
ในปัจจุบันการศึกษาและการเรียนรู้ส่วนมากมาจากโรงเรียนหรือสถานศึกษา ซึ่ ง

สถาบันการศึกษาส่วนมากพยายามจัดรูปแบบการเรียนการสอนให้สอดคล้องกับความต้องการของ
ตลาดแรงงานทั่วไป แต่ก็มีสถาบันการศึกษาอีกหลายแห่งที่มุ่งเน้นการให้ความรู้ความช านาญเฉพาะ
ทาง เพื่อให้ผู้จบการศึกษาสามารถเข้าไปปฏิบัติงานในสถานประกอบการเพราะเป็นผู้ที่มีความรู้ทั้ง
ทางทฤษฎีและภาคปฏิบัต ิ

มีความเป็นไปได้ว่าหากแรงงานมีการพัฒนาด้านการศึกษาที่เหมาะสมก็จะสามารถตอบสนอง
ต่อความต้องการของตลาดแรงงานที่มีความหลากหลายได้ หากแต่การพัฒนาประชากรด้านการศึกษา
เพียงอย่างเดียวอาจยังไม่เพียงพอต่อความต้องการของตลาดแรงงาน สิ่งส าคัญอีกประการหนึ่งที่มีผล
ต่อประสิทธิภาพของมนุษย์นั่นคือการมีสุขภาพและพลานามัยที่ด ี

3. สุขภาพและพลานามัยที่ด ี(Health and Well Being) 
การที่จะพัฒนามนุษย์ให้เกิดประสิทธิภาพได้นั้นจะต้องให้ความส าคัญกับการมีสุขภาพกาย

สุขภาพจิตที่แข็งแรง จากการที่ประเทศไทยมีระบบสาธารณสุขที่ทันสมัยก้าวหน้าสามารถช่วยรักษา
หรือป้องกันการเจ็บป่วยทั้งแบบเฉียบพลันและเรื้อรังได้ เมื่อประชากรของประเทศปราศจากโรคภัยไข้
เจ็บมีร่างกายที่แข็งแรงจะส่งผลถึงการมีจิตใจที่มั่นคง ท าให้สามารถอดทนต่อสถานการณ์ความกดดัน
ต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นและมีการสนองตอบเหตุการณ์ต่าง ๆ อย่างมีสติ อีกทั้งยังใช้ความรู้ความสามารถที่ได้
จากการศึกษาและการฝึกอบรมมาสนับสนุนการด าเนินชีวิตและช่วยในการพัฒนาคุณภาพชีวิตให้ดีขึ้น
ต่อไปได้ 

4. การย้ายถิ่นหรือการอพยพ (Migration) 
การย้ายถิ่นของประชากรจากที่หนึ่งไปยังอีกที่หนึ่งนั้นสามารถเกิดขึ้นได้ในทุกช่วงวัย แต่ส่วน

ใหญ่มักเกิดกับประชากรวัยแรงงานที่เป็นปัจจัยส าคัญในการผลิต ซึ่งการย้ายถิ่นถือเป็นการย้ายทุน
มนุษย์อย่างหนึง่ เป็นการย้ายคุณภาพของแรงงานไปยังตลาดที่มีความต้องการแรงงานเป็นจ านวนมาก 
เป็นการเพิ่มคุณค่าด้านการพัฒนามนุษย์ให้กับแหล่งปลายทางที่แรงงานย้ายไป การย้ายถิ่นยังเป็นการ
ลงทุนมนุษย์ทั้งที่เป็นตัวเงินคือ ลงทุนค่าใช้จ่ายในการเดินทาง ที่อยู่อาศัย การบริโภค และที่ไม่ใช่ตัว
เงินคือ การพัฒนาตนเองในด้านต่าง ๆ ที่เป็นสาเหตุจูงใจของการย้ายถิ่น เช่น การศึกษา การท างาน 
การฝึกอบรม การฝึกอาชีพ นอกจากนี้ยังเป็นการปรับตัวต่อสถานการณ์และสิ่งแวดล้อมใหม่ ๆ เพื่อ
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เพิ่มทักษะและพัฒนาตนเองให้มีประสิทธิภาพ โดยมักจะพบว่าประชากรจะย้ายถิ่นไปยังพื้นที่ที่มีการ
กระจุกตัวของความเจริญ เช่น พื้นที่ที่มีสถานประกอบการเป็นจ านวนมาก พื้นที่ที่มีสถานศึกษาที่มี
ชื่อเสียง หรือพื้นที่ที่มีความอุดมสมบูรณ์ด้านอาหาร  

5. การมีงานท า (Employment) 
เมื่อมนุษย์ได้รับการพัฒนาในด้านต่าง ๆ และพร้อมที่จะท างานเพื่อหารายได้และแสดงออก

ถึงคุณสมบัติส่วนบุคคล โดยน าความรู้ความสามารถที่มีอยู่มาสร้างประโยชน์ต่อตนเองและครอบครัว 
ตลอดทั้งยังเป็นส่วนหนึ่งของการบรรลุเป้าหมายในการพัฒนาตนและบรรลุเป้าหมายขององค์การ ซึ่ง
การที่จะมีงานท าน้ันประชากรส่วนมากจะต้องเข้าสู่ระบบการเลือกสรรบุคลากรตามความต้องการของ
แต่ละองค์การหรือหน่วยงาน ซึ่งผู้ที่ได้รับการคัดเลือกก็ต้องเป็นผู้ที่มีคุณสมบัติหรือปัจจัยที่เหมาะสม
สอดคล้องกับลักษณะงานขององค์การหรือหน่วยงานนั้น ๆ 

จากแนวคิดปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาประชากรและพัฒนาทักษะการท างานที่กล่าวมา
ข้างต้น สามารถเป็นเครื่องบ่งชี้ได้ว่าประเทศที่ต้องการความเจริญก้าวหน้าและการพัฒนาด้านสังคม 
เศรษฐกิจ วัฒนธรรม ควรตระหนักถึงการพัฒนาประชากรในปัจจัยที่หลากหลายรอบด้านไม่ควรยึด
เพียงปัจจัยใดปัจจัยหนึ่งเท่านั้น นอกจากนี้การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างทางประชากรในปัจจุบันที่
กลายเป็นประชากรสูงอายุก็เป็นประเด็นบ่งชี้ส าคัญในแนวทางพัฒนาประชากรตามการเปลี่ยนแปลง 
จึงเป็นโอกาสดีที่เราจะได้เตรียมความพร้อมในด้านต่าง ๆ และน่าจะมีโอกาสได้รับประโยชน์จากการ
เตรียมความพร้อมด้านประชากร เพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างทางประชากรในอนาคต 

 
2.2 แนวคิดปจัจัยก าหนดการจ้างงาน 

แนวคิดที่เกี่ยวกับการจ้างงานเริ่มได้รับความสนใจตั้งแต่ยุคปฏิวัติอุตสาหกรรมหรือช่วงปลาย
ศตวรรษที่ 17 ถึงต้นศตวรรษที่ 18 ซึ่งเน้นเรื่องประสิทธิภาพการบริหารงานของนายจ้างและการ
ท างานของแรงงาน(ประเวศน์ มหารัตน์สกุล, 2555) ถัดมาในศตวรรษที่ 19 เป็นยุคแห่งเครื่องมือ
เครื่องจักรกลแรงงานที่ต้องการจะใช้แรงกายเป็นหลัก ต้องมีร่างกายที่สมบูรณ์แข็งแรงเพราะต้อง
ขับเคลื่อน ควบคุมเครื่องจักรขนาดใหญ่ที่ยังไม่มีความทันสมัย อีกทั้งยังต้องอาศัยความช านาญในการ
จดจ ากระบวนการหรือขั้นตอนการท างานของเครื่องจักรเพื่อให้เกิดความผิดพลาดน้อยที่สุด ใน
ศตวรรษที่ 20 มีการพัฒนาความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีเพิ่มขึ้นทั้งการสื่อสาร การส่งสาร และการ
คมนาคม ท าให้ความต้องการแรงงานมีลักษณะเปลี่ยนแปลงไปโดยเน้นความรู้เพื่อการตัดสินใจในการ
ท างานอย่างรวดเร็วและถูกต้อง จนกระทั่งเข้าสู่ศตวรรษที่ 21 ลักษณะการจ้างงานจะเน้นเรื่องความ
คุ้มค่าของมนุษย์ โดยมีการพัฒนาด้านการลงทุนที่เรียกว่า “ทุนมนุษย์” เพื่อให้เกิดการเรียนรู้และมี
การพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (Continuing Learning ) เน้นการคิดอย่างเป็นระบบที่สามารถปรับเปลี่ยน
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ได้ตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป ดังนั้นนายจ้างจึงให้ความส าคัญกับการสร้างองค์ความรู้ให้กับ
แรงงาน เพื่อให้เหมาะสมตรงตามความต้องการและเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืน 
ซึ่งการจ้างงานของนายจ้างจะมีปัจจัยที่เป็นตัวก าหนดความต้องการแรงงานให้เหมาะสมกับลักษณะ
งานและองค์ประกอบขององค์การ โดยมีรายละเอียดที่เกี่ยวข้องดังนี ้

ชวลิต สละ ( 2551) อธิบายถึงปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการก าหนดการจ้างโดยทั่วไป ดังนี้ 
1. ความสามารถในการจ่ายค่าจ้าง (Payment Ability) 
หากองค์การสามารถจ่ายค่าจ้างโดยไม่กระทบต่องบประมาณ หรือมีความคุ้มทุนในการจ้าง

แรงงาน องค์การนั้นก็ยินดีที่จะจ้างและจ่ายค่าจ้างแก่แรงงานตามที่ต่อรอง ซึ่งสอดคล้องกับการ
อธิบายของ วีระศักดิ์ สมยานะ (2549) ตามแนวคิดด้านเศรษฐศาสตร์แรงงานที่ว่าด้วยราคาของ
แรงงาน หรือค่าจ้าง หรือเงินเดือน ซึ่งมีผลต่อการตัดสินใจในการจ้างงาน โดยอัตราค่าจ้างอาจถูกปรับ
หรือเปลี่ยนแปลงเพื่อเป็นการดึงดูดแรงงานและเพื่อควบคุมต้นทุนของนายจ้างให้มีความสมดุลกับการ
จ้างงาน 

2. ความรู้และประสบการณ์ในการท างาน (Knowledge and Experience) 
ความรู้และประสบการณ์ในการท างานถือเป็นทุนมนุษย์ที่ส าคัญ เพราะเป็นการเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการท างานของแรงงาน ซึ่งผลตอบแทนหรืออัตราค่าจ้างของแรงงานที่แตกต่างกัน
ขึ้นอยู่กับปัจจัยนี้  

3. ความรับผิดชอบในงาน (Job Responsibility) 
ลักษณะของงานที่แตกต่างกันเป็นตัวก าหนดความรับผิดชอบที่แตกต่าง อาทิ งานที่ต้องใช้

ความรู้เฉพาะด้าน งานที่ต้องใช้ความปลอดภัยสูง งานที่ต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์ ความรับผิดชอบต่อ
งานจะต้องมีเพิ่มขึ้นตามความยากของงาน และอัตราค่าจ้างที่แรงงานได้รับจะสูงขึ้นต้องความ
รับผิดชอบที่เพ่ิมขึ้น 

4. ความแตกต่างระหว่างเพศและเชื่อชาติ (Gender and Race Discrimination) 
ลักษณะของงานที่แตกต่างกันอาจให้ความส าคัญต่อเพศและเชื่อชาติของแรงงานที่ต่างกัน 

หรือบางกรณีลักษณะของงานอย่างเดียวกันแต่มีแรงงานชายท างานมากกว่า (หรือน้อยกว่า) แรงงาน
หญิง หรือแรงงานที่มีเชื่อชาติหนึ่งอาจได้รับค่าจ้างมากกว่า (หรือน้อยกว่า) แรงงานอีกเชื้อชาติ การ
กระท าเช่นนี้เรียกได้ว่าเป็นการกีดกันในตลาดแรงงาน ซึ่งนายจ้างหรือตัวแรงงานเองอาจใช้เหตุผลต่าง 
ๆ มาประกอบข้อจ ากัดในด้านเพศหรือเชื้อชาติต่อการท างาน กรณีเช่นนี้อาจเกิดขึ้นในหลาย ๆ 
ประเทศโดยเฉพาะประเทศด้อยพัฒนาและประเทศที่ก าลังพัฒนา 
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5. ความอาวุโส (Seniority) 
แรงงานที่ท างานในองค์การเป็นเวลานานถือได้ว่ามีความจงรักภักดีต่อองค์การ เป็นผู้ที่มาก

ด้วยประสบการณ์ มีการสะสมความรู้ความสามารถ และเป็นผู้ที่ได้รับการยอมรับจากผู้ร่วมงานคนอื่น 
ๆ ดังนั้นคนกลุ่มนี้จึงเป็นผู้ที่นายจ้างให้ความไว้วางใจและควรได้รับค่าจ้างที่เหมาะสมต่างจากแรงงาน
เข้าใหม่ 

6. กฎหมายแรงงาน (Labor Law) 
กฎหมายแรงงานถูกตราขึ้นเพื่อก าหนดสิทธิและหน้าที่ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างที่เกี่ยวข้อง

กับการจ้างงาน โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อคุ้มครองแรงงาน เช่น การก าหนดอัตราค่าจ้างตามมาตรฐาน 
การคุ้มครองการก าหนดชั่วโมงการท างานของแรงงาน แม้กระทั่งสิทธิต่าง ๆ ของแรงงานที่ควรได้รับ
อย่างยุติธรรม  
 ประเวศน์ มหารัตน์สกุล (2555) อธิบายว่าวิวัฒนาการการจ้างงานที่เปลี่ยนแปลงไปตาม
กระแสโลกาภิวัฒน์และการพัฒนาของเทคโนโลยี ท าให้ประชากรที่ต้องการท างานจ าเป็นต้องพัฒนา
และสร้างความก้าวหน้าให้ตนเองเพื่อให้เป็นที่ต้องการของนายจ้างและตลาดแรงงาน โดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งนายจ้างจะมีปัจจัยที่เป็นตัวก าหนดเพื่อประกอบการพิจารณาตัดสินใจจ้างงานให้เหมาะสมตรงกับ
ลักษณะงานและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ มีรายละเอียดดังนี้ 

1. ปัจจัยด้านการศึกษา (Education)  
การพิจารณาวุฒิการศึกษามี 2 แบบคือการศึกษาที่เป็นทางการ สามารถจ าแนกเป็น

การศึกษาในระบบและการศึกษานอกระบบ กับการศึกษาที่ไม่เป็นทางการซึ่งเป็นการศึกษาตลอดชีวิต
หรือเป็นประสบการณ์ที่ได้เรียนรู้มาจากการท างานหรือการค้นคว้าด้วยตนเอง โดยถือว่าเป็นความรู้
พื้นฐานของการท างาน นอกจากนี้ยังพิจารณาความรู้เฉพาะสาขาหรือสาขาที่เกี่ยวข้องเพื่อการ
ปฏิบัติงานที่สะดวกและรวดเร็วเป็นไปตามความต้องการขององค์การ 

2. ปัจจัยความรู้ในงาน (Knowledge)  
ความรู้ในงานคือ ความเข้าใจในวิธีการหรือกระบวนการของงานซึ่งเป็นองค์ประกอบ

มาตรฐานการท างาน เพื่อก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามวัตถุประสงค์ที่องค์การก าหนด 
โดยความรู้ในงานจะเกิดขึ้นได้นั้นต้องอาศัยความสามารถเฉพาะตนทั้งด้านการศึกษา การฝึกอบรม 
ทักษะ ความช านาญและประสบการณ์ในการท างาน 

3. ปัจจัยประสบการณ์การท างาน (Experience) 
ประสบการณ์ในการท างานสามารถจ าแนกได้ 2 แบบคือประสบการณ์จากงานเดิมที่เคยท า

กับประสบการณ์จากการเรียนรู้งานหรือการฝึกอบรมก่อนการท างาน ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส าคัญประการ
หนึ่งที่จะท าให้การท างานเป็นไปอย่างรวดเร็ว ถูกต้อง และโอกาสความเสียหายที่จะเกิดกับการท างาน
มีน้อยลงหรือเรียกได้ว่า ผู้ที่มีประสบการณ์ในการท างานเป็นผู้ที่มีความช านาญในงานที่ท า  
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4. ปัจจัยสภาพร่างกาย (Physical Effort) ประกอบด้วย 
4.1 สุขภาพกาย (Health) 
งานบางประเภทอาจต้องใช้ก าลังแรงกายในการท างานเป็นประจ าต่อเนื่อง เช่น การยกของ 

การเคลื่อนย้าย นายจ้างจะต้องพิจารณาแรงงานที่มีก าลังกายและมีสุขภาพดีสมบูรณ์เหมาะกับงานที่
ต้องใช้แรงกายเป็นส่วนใหญ่ หากแต่งานที่ไม่จ าเป็นต้องใช้แรงกายเป็นประจ าอย่างต่อเนื่องนายจ้างก็
ไม่จ าเป็นต้องพิจารณาในปัจจัยนี้เป็นส าคัญ อย่างไรก็ตามหากแรงงานมีสุขภาพดีห่างไกลจากความ
เจ็บป่วยและปราศจากโรคก็จะเป็นสิ่งส าคัญที่ช่วยให้นายจ้างพิจารณาจ้างแรงงานที่มีสุขภาพกายที่
สมบูรณ์ 

4.2 สุขภาพจิตใจ (Mental) 
การท างานที่อยู่ภายใต้ความกดดันตามความต้องการของนายจ้างและเป้าหมายขององค์การ

อาจท าให้เกิดความเครียดเพราะความคาดหวังที่มากเกินไป ซึ่งจะส่งผลต่อความสนใจในงานที่น้อยลง
เพราะจิตใจไม่ได้จดจ่ออยู่กับการท างาน แต่กลับมุ่งไปที่ความวิตกกังวลเกี่ยวกับงานมากกว่าความ
ตั้งใจท างาน ปัจจัยด้านสุขภาพจิตใจมีความส าคัญต่อการพิจารณาการจ้างงาน เพราะสุขภาพจิตและ
สุขภาพกายมีผลต่อกันอย่างใกล้ชิด หากปัจจัยใดปัจจัยหนึ่งป่วยหรือถูกกระทบจนเสียความสมดุลก็จะ
ท าให้อีกปัจจัยได้รับผลกระทบด้านลบตามมา 

5.  ปั จ จั ย ภ า ร ะ รั บ ผิ ด ชอ บ แ ล ะค ว าม รั บ ผิ ด ชอ บ ใ น ง า น  ( Accountability and 
Responsibility)  

ภาระรับผิดชอบและความรับผิดชอบมีความเกี่ยวข้องกันอย่างยิ่ง ซึ่งประกอบด้วย ลักษณะ
ความซับซ้อนของงาน การมีอิสระทางความคิดหรือมีความริเริ่มสร้างสรรค์ในการปรับปรุงงานให้ดีขึ้น 
การเอาใจใส่ต่อการท างาน การวางแผนก่อนการท างานเพื่อให้บรรลุตามเป้าหมายที่ ต้องการ สิ่ง
เหล่านี้จะเกิดขึ้นได้ต้องอาศัยการเรียนรู้ ประสบการณ์และการฝึกอบรมเป็นตัวขับเคลื่อน แรงงานที่มี
ทักษะการติดต่อสื่อสารและการประสานงานกับผู้อื่นย่อมท าให้การปฏิบัติงานมีความคล่องตัว รวดเร็ว 
เป็นไปในทิศทางเดียวกับเป้าหมายขององค์การ ความตรงต่อเวลาในการท างาน คุณภาพของงาน 
ความระมัดระวังในการใช้เครื่องมืออุปกรณ์ไม่ให้เกิดอุบัติเหตุต่อตนเองหรือบุคคลอื่น รวมทั้งการดูแล
รักษาป้องกันเครื่องมืออุปกรณ์ไม่ให้เกิดความเสียหาย จ าเป็นต้องมีในแรงงานทุกคน หากแรงงานมี
ความรับผิดชอบในงานเป็นประจ าหรือทุกครั้งที่ปฏิบัติงานก็จะเป็นผลประโยชน์ร่วมระหว่างนายจ้าง
และแรงงาน กล่าวคือนายจ้างได้ผลผลิตที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามเป้าหมายที่ก าหนด ส่วน
แรงงานก็ยังได้รับการจ้างงานต่อไป 

6. ปัจจัยการฝึกอบรม (Training)  
แรงงานแต่ละประเภทจ าเป็นต้องได้รับการฝึกอบรมในการท างาน แรงงานที่มีฝีมือหรือ

แรงงานที่ต้องอาศัยความรู้เฉพาะทางด้านสาขาอาชีพ อาจต้องใช้เวลาในการฝึกอบรมมากกว่าแรงงาน
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ทั่วไปที่อาศัยเพียงการแนะน า ซึ่งระยะเวลาการฝึกอบรมสามารถบ่งบอกถึงความยากง่ายของงาน 
ดังนั้นแรงงานที่ได้รับการฝึกอบรมจนได้รับการยอมรับและมีคุณภาพ ย่อมได้รับความสนใจจาก
นายจ้างในการจ้างงานมากกว่าแรงงานทั่วไป 

7. ปัจจัยสภาพเงื่อนไขของการท างาน (Working Conditions)  
สภาพแวดล้อมของการท างานส่งผลต่อสุขภาพกาย สุขภาพจิต และประสิทธิภาพของการ

ท างาน เช่น มลภาวะทางอากาศที่ไม่เอื้ออ านวนต่อการท างาน มลภาวะทางกลิ่น มลภาวะทางเสียง 
การมีแสงสว่างที่ไม่เพียงพอในการปฏิบัติงาน หรืออุปสรรคในการท างาน อาทิ แรงงานได้รับบาดเจ็บ
หรือเจ็บป่วยจากการท างานหรือนอกเหนือจากการท างาน เงื่อนไขเหลานี้เป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
สภาพร่างกายของแรงงานและความเหมาะสมในการท างาน หากแรงงานได้รับบาดเจ็บหรือเจ็บป่วย
จนไม่สามารถท างานได้ก็อาจถูกพิจารณาเลิกจ้าง แต่ถ้าได้รับการรักษาและดูแลสุขภาพอย่างต่อเนื่อง
โดยส่งผลกระทบต่อการท างานในระดับต่ าก็อาจได้รับการพิจารณาให้ท างานต่อไปได้ 

นอกจากนี้ยังมีงานของต่างประเทศที่อธิบายปัจจัยก าหนดการจ้างงานโดย Mondy R. W. 
(2010) ได้อธิบายถึงปัจจัยก าหนดในการจ้างลูกจ้างขององค์การ ซึ่งเป็นปัจจัยเชื่อมโยงที่ส าคัญในการ
ก าหนดอัตราค่าจ้าง ปัจจัยเหล่าน้ีประกอบด้วย 

1. สมรรถภาพในการท างาน (Job Performance) 
 สมรรถภาพการท างานเป็นคุณลักษณะหนึ่งของลูกจ้างและเป็นตัวบ่งชี้การจ่ายค่าจ้างของ
นายจ้าง อีกทั้งยังเป็นวัตถุประสงค์พื้นฐานของการปรับปรุงผลิตผลของลูกจ้าง ดังนั้นนายจ้างจึงควรมี
โครงการประเมินประสิทธิภาพการท างาน ซึ่งการประเมินจะเป็นเครื่องมือบ่งชี้ผลงานของลูกจ้างและ
การพิจารณาจ่ายค่าจ้างอย่างยุติธรรม โบนัส หรือสวัสดิการอื่น ๆ 

2. ความช านาญและความรู้ในงานของลูกจ้าง (Skill and Knowledge) 
ความช านาญและความรู้ในงานเป็นปัจจัยพื้นฐานของการพิจารณาการจ่ายค่าจ้าง ลูกจ้างที่มี

ความช านาญและความรู้ในงานมากเท่าไรก็จะมีคุณค่าต่อองค์การ โดยเฉพาะหากลูกจ้างมีความ
พยายามที่จะใฝ่หาความรู้ใหม่ ๆ ก็จะได้รับค่าตอบแทนหรือรางวัลในความพยายามนั้น นอกจากนี้
นายจ้างควรจัดการฝึกอบรมเพื่อเพิ่มความรู้และเป็นแรงกระตุ้นในการท างานของลูกจ้าง 

3. ความสามารถและศักยภาพของลูกจ้าง (Competency and Potential) 
 ความสามารถและศักยภาพของลูกจ้างเป็นคุณลักษณะด้านการท างานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย
ขององค์การ ปัจจัยนี้มีความเกี่ยวข้องกับการมีคุณค่าในตนเอง การมีแรงกระตุ้นในการท างาน การมี
ทัศนคติที่ดีต่องาน และการมีแนวคิดเป็นของตนเอง หากลูกจ้างมีความสามารถและศักยภาพที่
เหมาะสมกับงานในแต่ละประเภท และนายจ้างได้เลือกลักษณะงานให้ตรงกับความถนัดของลูกจ้างจะ
ก่อให้เกิดการมีสมรรถภาพการท างานที่ดีกว่า  
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4. ความอาวุโส (Seniority) 
 ลูกจ้างที่ท างานมาเป็นเวลายาวนานนับได้ว่าลูกจ้างนั้นเป็นส่วนหนึ่งของบริษัท แม้ว่า
โดยทั่วไปแล้วบริษัทใช้ปัจจัยด้านสมรรถภาพที่ดีในการท างานเป็นพื้นฐานเพื่อค านวณอัตราค่าจ้างแก่
ลูกจ้าง แต่ทิศทางโดยรวมก็จะใช้ระดับความอาวุโสเป็นเกณฑ์ในการเพิ่มอัตราค่าจ้างด้วยเช่นกัน 
นอกจากนี้การที่ลูกจ้างท างานในองค์การมาเป็นเวลายาวนาน ยอมได้สิทธิประโยชน์บางประการที่
มากกว่าลูกจ้างที่ท างานในระยะเวลาที่น้อยกว่า เพราะองค์การต้องการสร้างความมั่นคงและความ
จงรักภักดีจากลูกจ้างเหล่านี้ 

5. ประสบการณ์ (Experience) 
 ประสบการณ์ในการท างานของลูกจ้างเป็นสิ่งส าคัญต่อการเพิ่มความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน สร้างความภาคภูมิใจ สร้างความเชื่อมั่นของบุคคล ซึ่งลูกจ้างที่มีประสบการณ์ในการ
ท างานยอมเป็นที่ต้องการเพราะเป็นประโยชน์ต่อองค์การ โดยเฉพาะองค์การสมัยใหม่มักคาดหวัง
ประสบการณ์ที่มีความเกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงและลูกจ้างควรที่จะฝึกฝนเพื่อให้สามารถ
ปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงนี้ได้ 

นอกจากนี้ Belcher D. W. (1974) ได้อธิบายถึงคุณลักษณะของพนักงานที่ต้องการ (Job 
Specifications) ประกอบด้วย ความรู้ ในงาน ความช านาญ ความสามารถ ระดับการศึกษา 
ประสบการณ์ในการท างาน ความพร้อมด้านร่างกายและจิตใจ อีกทั้ง Mathis R. L. and Jackson J. 
H. (2008) ยังได้อธิบายถึงปัจจัยก าหนดการจ้างงาน ประกอบด้วย ระดับการศึกษา ประสบการณ์ 
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ สุขภาพกาย สุขภาพจิต การใช้เครื่องมือเครื่องจักร ผลผลิต ระดับความ
ปลอดภัย ความรับผิดชอบในงาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน 

สรุปได้ว่าการจ้างงานจ าเป็นต้องพิจารณาในปัจจัยที่หลากหลายเพราะบุคคลหนึ่ง ๆ ไม่
สามารถมีปัจจัยที่สมบูรณ์ได้ทุกปัจจัย งานในแต่ละประเภทก็อาจมีความต้องการแรงงานในล าดับ
ปัจจัยที่แตกต่างกัน บางงานอาจพิจารณาจ้างงานโดยให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านการศึกษามาเป็น
ล าดับแรก บางงานพิจารณาจ้างงานโดยให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านประสบการณ์มาก่อน ดังนั้น
สถานประกอบการส่วนมากจึงมีการระบุคุณสมบัติหรือปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงงานที่ต้องการ เพื่อให้
ได้แรงงานที่สามารถปฏิบัติงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ ส าหรับตัวแปรปัจจัยต่อความ
ต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการที่น ามาประยุกต์เพื่อการศึกษาครั้ง
นี้ เป็นตัวแปรที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับคุณสมบัติลูกจ้างและต่อการจ้างงาน ซึ่งประกอบด้วย เพศ 
การศึกษา ความพร้อมของสภาพร่างกาย ความพร้อมในการท างานเต็มเวลา ประสบการณ์และความ
ช านาญในการท างาน การฝึกอบรมและความรู้ในงาน ความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์ ภาระ
รับผิดชอบในงาน และความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน ซึ่งผู้วิจัยได้อธิบายนิยามของ
ปัจจัยเหล่าน้ีในหัวข้อถัดไป 
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2.3 รูปแบบการจ้างงานประชากรสูงอาย ุ

 จากการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุประชากรเป็นประชากรสูงวัย ท าให้หลาย ๆ ประเทศ
ประสบปัญหาด้านการขาดแคลนประชากรวัยแรงงาน แนวคิดหนึ่งที่ช่วยบรรเทาปัญหาดังกล่าวคือ
การจ้างงานประชากรสูงอายุที่ยังมีก าลังความสามารถในการท างานและมีคุณสมบัติที่นายจ้างหรือ
ผู้ประกอบการต้องการให้กลับเข้าสู่ตลาดแรงงานอีกครั้ง เพื่อให้ระบบเศรษฐกิจสามารถด าเนินต่อไป
ได้ อีกทั้งยังเป็นการเพิ่มโอกาสการกระจายรายได้ให้กับประชากรและครัวเรือนให้สามารถด าเนินชีวิต
ได้อย่างพอเพียงเหมาะสมตามความต้องการ  
 ดังนั้น ประเทศต่าง ๆ ที่ได้เข้าสู่ “ช่วงเปลี่ยนผ่าน” จึงได้มีการด าเนินการบริการจัดการ
เกี่ยวกับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุประชากรเป็นประชากรสูงวัย โดยมีการ
จัดรูปแบบการจ้างงานประชากรสูงอายุซึ่งเป็นส่วนหนึ่งของนโยบายระดับประเทศ เพื่อเป็นการ
สนับสนุนและส่งเสริมให้เกิดการจ้างงานประชากรสูงอายุ และต้องการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่
ภายในประเทศให้เกิดประโยชน์สูงสุด ซึ่งเป็นแนวทางหนึ่งในการทดแทนการขาดแคลนประชากรวัย
แรงงาน โดยเน้นให้เกิดผลต่อประชากรด้านการกระจายรายได้ต่อตนเองและครัวเรือน อีกทั้งเป็นการ
ลดภาระการคลังของรัฐบาลที่อาจส่งผลต่อระบบเศรษฐกิจของประเทศ โดยรูปแบบการส่งเสริมการ
จ้างงานในประชากรสูงอายุของต่างประเทศเป็นดังนี้ 
 2.3.1 รูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานในประชากรสูงอายุของสหภาพยุโรป 
 ความท้าทายด้านประชากรของกลุ่มประเทศยุโรปในปัจจุบันคือ การที่โครงสร้างและขนาด
ประชากรกลายเป็นประชากรสูงอายุเป็นผลมาจากการเพิ่มขึ้นของอายุคาดเฉลี่ยและอัตราการเกิดที่
ลดลง ซึ่งคณะกรรมการสหภาพยุโรปได้ประมาณผลกระทบต่ออัตราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของ
กลุ่มประเทศยุโรปจากการที่โครงสร้างประชากรกลายเป็นประชากรสูงอายุ ในปี ค.ศ. 2004 พบว่า
อัตราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจอยู่ที่ร้อยละ 2-2.5 และคาดว่าจะลดลงเหลือร้อยละ 1.25 ในปี 
ค.ศ. 2040 (Kok. w., 2004) ดังนั้นคณะกรรมการสหภาพยุโรปจึงจ าเป็นต้องแก้ไขปัญหาทาง
เศรษฐกิจจากการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุประชากร โดยด าเนินการส่งเสริมนโยบายที่เกี่ยวข้องกับ
การพัฒนาเศรษฐกิจและการจ้างงาน โดยเฉพาะการจ้างงานในประชากรสูงอายุ  

ซึ่งรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานประชากรสูงอายุเป็นผลมาจากการด าเนินการยุทธศาสตร์
การจ้างงานของสหภาพยุโรป หรือ The Lisbon Strategy โดยมีวัตถุประสงค์หลักเพื่อน าประชากร
สูงอายุกลับเข้าสู่ตลาดแรงงานและพยายามรักษาแรงงานเหล่านี้ เอาไว้  (The European 
Communities., 2005) ซึ่งหัวใจของยุทธศาสตร์คือการเพิ่มอัตราการจ้างงานประชากรอายุ 55-64 ปี
เป็นร้อยละ 50 ของประชากรกลุ่มอายุนี้ภายในปี ค.ศ. 2010 และให้มีอัตราเพิ่มอย่างต่อเนื่องตาม



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

38 

ความเหมาะสมของสภาพเศรษฐกิจของแต่ละประเทศสมาชิก โดยมีรูปแบบที่เป็นสาระส าคัญที่
เกี่ยวข้องกับการจ้างงานประชากรสูงอายุดังนี ้

1) สนับสนุนการเพิ่มการมีส่วนร่วมของแรงงานสูงอายุ ที่มีศักยภาพในการด าเนินชีวิต 
รวมทั้งเปิดโอกาสการจ้างงานระยะยาว เพื่อป้องกันการสูญหายของทักษะการท างานใน
แรงงานที่คุณภาพ 

2) จัดหางานที่หลากหลายให้เหมาะสมกับแรงงาน และปรับปรุงคุณภาพของแรงงาน 
รวมทั้งสนับสนุนงานแบบช่ัวคราวให้กับแรงงานสูงอายุ 

3) บริหารเงินค่าจ้างเพื่อเพิ่มแรงจูงใจในการท างานของแรงงานสูงอายุ และลดสิ่งจูงใจที่จะ
ท าให้เกิดการเกษียณก่อนก าหนด 

4) เพิ่มและพัฒนาความรู้ ทักษะการท างานให้มีความทันสมัยสอดคล้องกับการพัฒนาด้าน
เทคโนโลยีของโลก 

5) สร้างโอกาสการท างาน โดยมีการปรับปรุงการบริการจัดหางานให้เพียงพอ 
6) สนับสนุนให้เกิดความร่วมมือระหว่างผู้ที่เกี่ยวข้องทั้ง รัฐบาล ภาคเอกชน สหภาพ

แรงงาน และตัวแรงงาน ในการฝึกอบรมและพัฒนาต่อยอดองค์ความรู้เพื่อให้ส าเร็จตาม
เป้าหมายของยุทธศาสตร ์

ซึ่งผลจากรูปแบบการจ้างงานประชากรสูงอายุดังกล่าว ท าให้กลุ่มประเทศสหภาพยุโรป
สามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุประชากรที่กลายเป็นประชากรสูงอายุ และสร้าง
ผลกระทบต่อระบบเศรษฐกิจในส่วนของการทดแทนแรงงานวัยท างานที่ขาดแคลนได้เป็นอย่างดี 
 2.3.2 รูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานในประชากรสูงอายุของประเทศสหรัฐอเมริกา 
 ส าหรับประเทศสหรัฐอเมริกาให้การสนับสนุนการกลับเข้าสู่ตลาดแรงงานของประชากร
สูงอายุ โดยอยู่ภายใต้การด าเนินการของ (American Association of Retired Persons., 2000) มี
รูปแบบการส่งเสริมดังน้ี 

1) ให้ความส าคัญในการฝึกอบรมจากทักษะทีมีอยู่เดิมไปสู่ทักษะใหม่ ๆ เป็นการพัฒนา
ความรู้ เป็นเป็นการเตรียมความพร้อมให้กับแรงงานสูงอายุในด้านเทคโนโลยีตามกระแส
การเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาของโลก 

2) สนับสนุนการฝึกอบรมตามสาขาอาชีพที่แรงงานถนัด 
3) สนับสนุนการท างานร่วมกันระหว่างแรงงานสูงอายุกับแรงงานวัยเยาว์ เพื่อแลกเปลี่ยน

ประสบการณ์การท างานระหว่างกัน 
4) รัฐบาลสนับสนุนให้มีโครงการจัดหางานและเป็นตัวแทนจัดหางานให้แก่ประชากรสูงอายุ 

ซึ่งโครงการนี้ถือเป็นการทดสอบเบื้องต้นในความเหมาะสมระหว่างงานและแรงงาน โดย
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ช่วยให้ประชากรสูงอายุหางานที่เหมาะสมกับความสามารถของตนและตรงตามความ
ต้องการของสถานประกอบการ 

5) บริหารจัดการด้านเวลาท างาน (ชั่วโมงท างาน) ให้เหมาะสมกับสุขภาพของแรงงาน
สูงอายุ โดยยืดหยุ่นชั่วโมงการท างานให้เหมาะสมกับงานที่ท า 

6) สนับสนุนให้ประชากรสูงอายุมีระบบการท างานแบบ Self-employment เพราะ
สามารถเลือกเวลาท างานและประเภทงานที่ท าได ้

7) สนับสนุนด้านสภาพแวดล้อมการท างานให้สอดคล้องกับภาวะสุขภาพ และความ
ปลอดภัยในการท างานแก่แรงงานสูงอาย ุ

8) ส่งเสริมสถานประกอบการที่มีการจ้างแรงงานสูงอายุ อาทิ การลดหย่อนภาษี การอบรม
นายจ้างให้เข้าใจสถานการณ์ด้านประชากรและข้อบังคับตามกฎหมายในการจ้างแรงงาน
สูงอาย ุ

จากการสนับสนุนการส่งเสริมการจ้างงานประชากรสูงอายุข้างต้น จะเห็นว่ารูปแบบการ
ส่งเสริมค่อนข้างเปิดกว้างให้กับแรงงานสูงอายุเพื่อให้แรงงานเองสามารถเตรียมตัวให้พร้อมต่อการ
กลับเข้าสู่ตลาดแรงงานภายหลังเกษียณ และนายจ้างหรือสถานประกอบการเองยังได้รับการสนับสนุน
จากรัฐบาลด้านการลดหย่อนภาษี ซึ่งเป็นการจูงใจให้เกิดการจ้างงานประชากรสูงอาย ุ
 2.3.3 รูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานในประชากรสูงอายุของประเทศญี่ปุ่น 
 เนื่องจากประเทศญี่ปุ่นได้เผชิญกับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุประชากรเป็น
สังคมสูงวัยอย่างรวดเร็ว และก าลังเผชิญกับสถานการณ์อีกด้านของการลดจ านวนของประชากรวัย
เด็กและวัยแรงงานอย่างรวดเร็วเช่นกัน ดังนั้นรัฐบาลญี่ปุ่นจึงจ าเป็นที่จะต้องส่งเสริมนโยบายที่
เกี่ยวกับผู้สูงอายุทั้งด้านสุขภาพ โครงการเงินสงเคราะห์ การจัดจ้างแรงงานสูงอาย ุ(Martin Linda G., 
1989) โดยรัฐบาลด าเนินแนวทางในการบริหารจัดการสังคมสูงวัยอย่างมีประสิทธิภาพทั้งในมุมมอง
เชิงเศรษฐกิจและสังคม ซึ่งรูปแบบการส่งเสริมให้ประชากรสูงอายุได้ท างานเป็นหนึ่งในนโยบายด้าน
สังคมและเศรษฐกิจที่ญี่ปุ่นให้ความสนใจและเป็นที่ยอมรับของประชาชน ดังนั้นรัฐบาลและ
ภาคเอกชนจึงร่วมมือในการวางนโยบายการบริหารจัดการสังคมสูงวัย โดยมีรูปแบบที่เกี่ยวข้องกับการ
สนับสนุนการจ้างงานประชากรสูงอายุดังนี้ 

1) สนับสนุนการมีส่วนร่วมในการท างานของแรงงานที่มีอายุ 65 ปีขึ้นไป ซึ่งเป็นส่วนส าคัญ
ในการกระจายเศรษฐกิจระดับครัวเรือนจนถึงระดับประเทศ 

2) ไม่มีข้อห้ามในเรื่องของการจ ากัดอายุในการรับสมัครและการจ้างงาน และสนับสนุนการ
จัดการจ้างแรงงานสูงอายุให้กลับเข้ามาท างานอีกครั้ง 

3) เพิ่มประสิทธิภาพของระบบการเงินหรือค่าตอบแทน เพื่อให้เกิดการกลับเข้าสู่
ตลาดแรงงาน ทั้งนี้จะเป็นข้อตกลงระหว่างนายจ้างกับแรงงาน ซึ่งการตัดสินใจในการ
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จ่ายค่าจ้างจะเป็นไปตามบทบาท ความสามารถ และสมรรถภาพแรงงาน โดยแรงงาน
สูงอายุที่ถูกจ้างจะมี 2 ลักษณะคือ การจ้างแบบประจ ามีเงินเดือน และการจ้างแบบ
ชั่วคราวเป็นระยะปี  

4) สนับสนุนให้ยับยั้งข้อบังคับการเกษียณอายุ มีการปรับปรุงกฎหมายแรงงานโดยมีผล
บังคับใช้ตั้งแต่ ค.ศ. 2006 โดยเปิดโอกาสให้ประชากรสูงอายุสามารถท างานได้อย่างน้อย
ที่สุดที่อายุ 65 ปี และเป็นการก าจัดอุปสรรคการท างานในกรณีที่ยังมีความสามารถใน
งานนั้น ๆ ท าให้นายจ้างต้องยกเลิกนโยบายการเกษียณอายุของแรงงานที่มีอายุต่ ากว่า 
65 ปี และต้องสนับสนุนการจ้างงานให้กับแรงงานอย่างน้อยที่สุดที่อายุ 65 ปีเช่นกัน 

5) เพิ่มมาตรการในการต่อต้านการกีดกันอายุการท างาน ในปีค.ศ. 2007 มีการตรา
พระราชบัญญัติที่เรียกว่า the Employment Countermeasures Act โดยห้ามมิให้มี
การจ ากัดอายุการท างานเพ่ือความเท่าเทียมในโอกาสการท างานโดยไม่ค านึงถึงอายุ 

6) ลดชั่วโมงการท างานและปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน โดยส่งเสริมการด ารงชีวิต
อย่างพอเพียงในด้านชั่วโมงการท างานและวันหยุดต่อแรงงานสูงอายุ  เริ่มประกาศใช้
ตั้งแต่ปี ค.ศ. 2008 โดยในปี ค.ศ 2010 แรงงานที่มีอายุ 50 ปีขึ้นไปที่มีระยะเวลาการ
ท างาน 49-59 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ลดลงเหลือร้อยละ 10.8 และที่มีระยะเวลาการท างาน 
60 ชัว่โมงขึ้นไปต่อสัปดาหล์ดลงเหลือร้อยละ 8.2 

7) เปิดโอกาสการฝึกอบรมให้กับแรงงานวัยกลางคนและแรงงานสูงอายุ  เพิ่มปริมาณ
หลักสูตรเฉพาะเพื่อเป็นการรักษาคุณสมบัติของแรงงานและเปิดโอกาสการกลับเข้าสู่
ตลาดแรงงานอีกครั้ง 

8) ปรับปรุงคุณภาพการบริการจัดหางานและบริการปรึกษาอาชีพอย่างต่อเนื่อง ซึ่งได้รับ
ความร่วมมือจากรัฐบาลกลางและรัฐบาลท้องถิ่นโดยการสนับสนุนและขยายการบริการ
เหล่านี้ โดยในอนาคตมีความเป็นไปได้ในการท าสัญญาข้อตกลงระหว่างบริษัทเอกชนกับ
ผู้แทนการจัดหางานที่ไม่หวังผลก าไร (ผู้แทนจากรัฐบาล) ในการจัดหางานให้กับ
ประชากรสูงอายุที่ต้องการท างาน 

จากการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรเป็นประชากรสูงอายุของประเทศญี่ปุ่น น่าจะสร้าง
ปัญหาให้กับประเทศเป็นอย่างมาก เนื่องจากประชากรสูงอายุมีจ านวนเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง แต่อัตรา
เกิดของประชากรญี่ปุ่นกลับลดลง จึงคาดการณ์ได้ว่าประชากรวัยแรงงานหรือประชากรวัยหนุ่มสาวก็
น่าจะลดลงตามไปด้วย ซึ่งรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานประชากรสูงอายุเป็นความร่วมมือของ
ภาครัฐบาลและภาคเอกชนทั้งในส่วนของการส่งเสริมสุขภาพ การศึกษา และการจ้างงานให้กลับเข้า
มาสู่ตลาดแรงงาน จะสามารถช่วยแก้ปัญหาการขาดแคลนประชากรแรงงานและช่วยให้ระบบสังคม
เศรษฐกิจสามารถด าเนินการต่อไปได้ในอนาคต 
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 2.3.4 รูปแบบการส่งเสริมการจ้างงานในประชากรสูงอายุของประเทศสิงคโปร์ 
 เนื่องจากประเทศสิงคโปร์มีโครงสร้างอายุประชากรเป็นประชากรสูงวัย โดยมีสัดส่วน
ประชากรแรงงานที่อายุมากกว่า 65 ปีเพิ่มสูงขึ้น และก าลังประสบปัญหาการขาดแคลนประชากรวัย
แรงงาน ซึ่งจะส่งผลกระทบต่อการพัฒนาประเทศในด้านการเติบโตทางเศรษฐกิจ ดังนั้นรัฐบาลจึงให้
ความส าคัญต่อการเพิ่มการจ้างงานในประชากรสูงอายุ ท าให้ประเทศสิงคโปร์กลายเป็นหนึ่งใน 
หลาย ๆ ประเทศที่มีอัตราการจ้างงานและการมีส่วนร่วมของแรงงานสูงอายุที่ค่อนข้างสูง ซึ่งเป็น
ผลบวกโดยคณะกรรมการไตรภาคีมีการปรับปรุงรูปแบบการจ้างงานและการสงวนงานส าหรับแรงงาน
สูงอายุเอาไว ้(Ministry of Manpower of Singapore., 2010) ดังนี ้

1) ให้การสนับสนุนด้านการเงิน โดยมีการช่วยเหลือบริษัทที่มีนโยบายรับแรงงานสูงอายุ
กลับเข้ามาท างานอีกครั้ง และมีการออกพระราชบัญญัติปี ค.ศ. 2012 โดยมีการจัดตั้ง
กองทุนช่วยเหลือจ านวน 400,000 ดอลล่าสิงคโปร์ต่อปีในแต่ละบริษัท ซึ่งแผนการนี้อยู่
ภายใต้การควบคุมของ Singapore Workforce Development Agency 

2) การช่วยเหลือด้านค่าตอบแทนการจ้างงาน รายได้ต่ าสุดที่ได้คือ 4500 ดอลล่าสิงคโปร์ต่อ
ปี และรายได้สูงสุดที่ได้คือ 10,000 ดอลล่าสิงคโปร์ต่อปี 

3) ให้แต่ละบริษัทปรับปรุงด้านทรัพยากรมนุษย์ หรือการกลับมาจ้างงานประชากรสูงอายุ
อีกครั้ง ซึ่งอยู่ภายใต้การดูแลของ Workforce Development Agency และมีองค์กร
อื่น ๆ ร่วมด้วย เช่น Singapore National Employers Federation, The Association 
of Small and Medium Enterprises และ The Centre for Seniors. 

4) ยกระดับความสามารถในการท างานและการฝึกอบรม เพื่อเป็นการสร้างความเข้าใจและ
สามารถปฏิบัติงานได้ของแรงงาน ในส่วนนี้รัฐบาลจะเป็นผู้ ให้การสนับสนุนใน
ค่าธรรมเนียมของการช่วยเหลือ เพื่อให้แรงงานมีการปรับปรุงความสามารถในการ
ท า งาน  โดยอยู่ ภ าย ใต้ การดู แลของ  Workforce Development Agency และ 
Workforce Skills Qualifications. 

5) ขยายความสามารถและคุณภาพการศึกษาอย่างต่อเนื่อง และมีการฝึกอบรมโครงสร้าง
พื้นฐาน โดยการดูแลของ Continuing Education and Training ซึ่งมีศูนย์กลางในพื้นที่
ต่าง ๆ เช่น ภาคอากาศยาน ภาควิศวกรรม ภาคอุตสาหกรรม ภาคการบริการ ด้าน
การเงิน ด้าน ICT (Information and Communication Technology) การท่องเที่ยว 
ระบบสารสนเทศ (Digital Media) และเครือข่าย Logistics and Supply Chain ก็จะ
ขยายให้เป็นไปตามที่ต้องการ 

6) บริหารจัดการความต้องการของประชากรสูงอายุที่มีความเชี่ยวชาญในวิชาชีพ ผู้จัดการ 
และผู้ที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้าน โดยมี โปรแกรมแลกเปลี่ยนผู้ เชี่ยวชาญ 
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(Professional Conversion Program) แผนการนี้เริ่มตั้งแต่ปี ค.ศ. 2007 เพราะภาวะ
เศรษฐกิจตกต่ า บุคคลเหล่านี้จะได้รับการเปลี่ยนแปลงในส่วนของต าแหน่ง  ท าให้เกิด
ความไม่มั่นคง ไม่ได้รับการจ้างงาน ซึ่ง Professional Conversion Program จะจัดการ
ยกระดับความสามารถและความต้องการในการฝึกอบรมด้านใหม่ ๆ แก่ผู้เชี่ยวชาญ  

7) การจูงใจประชากรที่มีอายุ 55 ปีขึ้นไปให้ยังอยู่ในระบบการจ้างงาน โดยจัดสรรสวัสดิการ
ในการท างาน การเพิ่มรายได้ ให้สู งขึ้น  โดยการดูแลของ Workforce Income 
Supplement 

จากสถานการณ์ความไม่สมดุลของโครงสร้างอายุประชากรที่เปลี่ยนไปสังคมสูงวัย ประเทศที่
ประสบปัญหาดังกล่าวจึงด าเนินนโยบายทางประชากรสูงอายุเพื่อทดแทนการขาดแคลนประชากรวัย
แรงงาน โดยมีรูปแบบการส่งเสริมการจ้างงาน การพัฒนาความรู้ทักษะด้านการท างาน และการ
ช่วยเหลือด้านต่าง ๆ ต่อประชากรสูงอายุ เพื่อให้เกิดประโยชน์จากการใช้ทรัพยากรมนุษย์ใน
สถานการณ์การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุประชากรที่กลายเป็นประชากรสูงวัย และเพื่อให้ระบบ
เศรษฐกิจที่เป็นส่วนส าคัญต่อการพัฒนาประเทศสามารถด าเนินการต่อไปได้ 

ส าหรับประเทศไทย เริ่มมีมาตรการหรือรูปแบบการจ้างงานประชากรสูงอายุในปี พ.ศ. 2559 
อย่างเป็นรูปธรรม ดังนี ้

1) ร่าง พรบ.การจ้างงานผู้สูงอายุ มีสาระส าคัญคือ ส่งเสริมให้นายจ้างหรือสถาน
ประกอบการจ้างงานประชากรสูงอายุผ่านการให้สิทธิประโยชน์ทางภาษีแก่นายจ้าง โดย
สามารถหักรายจ่ายได้ 2 เท่าของรายจ่ายประเภทเงินเดือน และค่าจ้างส าหรับจ้าง
ประชากรที่มีอายุ 60 ปีขึ้นไป ซึ่งมีค่าจ้างไม่เกิน 15,000 บาทต่อคนต่อเดือน รอบ
ระยะเวลาบัญชีเริ่มวันที่ 1 มกราคม พ.ศ. 2559 โดยนายจ้างสามารถขอใช้สิทธิได้ไม่เกิน
ร้อยละ 10 ของจ านวนพนักงานทั้งหมด และพนักงานต้องไม่เป็นผู้ถือหุ้นของกิจการ 
กรรมการ ผู้บริหาร ของกิจการ (Thailand Developement Research Institute., 
2561) 

2) แผนผู้สูงอายุแห่งชาติ ฉบับที่ 2 (พ.ศ. 2545-2564) ยุทธศาสตร์ที่ 2 ยุทธศาสตร์ด้านการ
ส่งเสริมและพัฒนาผู้สูงอายุ ซึ่งรวมทั้งให้การสนับสนุนการท างานและการหารายได้ให้กับ
ประชากรสูงอายุ ส่งเสริมการท างานทั้งเต็มเวลาและไม่เต็มเวลาทั้งในระบบและนอก
ระบบ ฝึกอาชีพและจัดหางานให้เหมาะสมกับวัยและความสามารถ จัดท ากิจกรรมเสริม
รายได้โดยให้ประชากรสูงอายุสามารถมีส่วนร่วม 

ส าหรับประเทศไทย อาจกล่าวได้ว่าเพิ่งตระหนักถึงการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุประชากร
ที่กลายเป็นประชากรสูงวัยอย่างจริงจังเมื่อไม่กี่ปีที่ผ่านมา และสถานการณ์ปัจจุบันยังดูเหมือนว่า
องค์กรภาคการผลิตอาจไม่ได้ตะหนักถึงปัญหาการขาดแคลนประชากรวัยแรงงานมากนัก หากแต่
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ประเทศไทยน่าจะมีการเตรียมความพร้อมในการเผชิญกับปัญหาการขาดแคลนแรงงานอัน
เนื่องมาจากการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรที่กลายเป็นประชากรสูงวัย โดยมีรูปแบบการส่งเสริม
จ้างงานประชากรสูงอายุให้กลับเข้าสู่ตลาดแรงงาน โดยต้องค านึงถึงคุณสมบัติหรือปัจจัยจูงใจที่
เหมาะสมตรงตามความต้องการของนายจ้าง มีการจ้างงานอย่างเท่าเทียมและเป็นธรรม เพื่อเป็นการ
แก้ไขปัญหาการขาดแคลนแรงงานในระยะยาว 

 
2.4 ลักษณะทัว่ไปของสถานประกอบการ 

ในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยมีความสนใจในลักษณะของสถานประกอบการใดที่มีอิทธิพลต่อการ
ให้ระดับความส าคัญกับปัจจัยความต้องการจ้างงานของประชากรวัยท างานวัยปลาย โดยผู้วิจัยได้
ท าการศึกษาวรรณกรรมหรือผลการส ารวจการจ าแนกลักษณะของสถานประกอบการ เพื่อใช้ในการ
ก าหนดตัวแปรอิสระในการศึกษา สามารถอธิบายได้ดังนี ้
 จากการส ารวจสถานประกอบการของส านักงานสถิติแห่งชาติ (2544) สามารถสรุปลักษณะ
ทั่วไปของสถานประกอบการตามรูปแบบการจัดตั้งตามกฎหมาย ประกอบด้วย 1) กลุ่มธุรกิจ 2) 
ระยะเวลาที่จดทะเบียน 3) ทุนจดทะเบียน และ4) จ านวนพนักงาน ซึ่งตัวแปรในการศึกษามีความ
สอดคล้องกับรายงานผลการส ารวจค่าจ้าง เงินเดือน และสวัสดิการปี 2546 และแนวโน้มปี 2547 
ด าเนินการโดยส านักวิชาการศูนย์กฎหมายธุรกิจอินเตอร์เนชั่นแนลจ ากัด (2546) บางส่วนที่ได้ระบุ
ลักษณะทั่วไปของสถานประกอบการที่คล้ายกับการส ารวจของส านักงานสถิติแห่งชาติ อันประกอบไป
ด้วย 1) ประเภทธุรกิจ 2) อัตราก าลังคน และ3) ประเภทก าลังคนนอกจากนีช้วลิต สละ ( 2551) ยังได้
อธิบายการแยกประเภทของตลาดแรงงานโดยเน้นการท างานและแหล่งที่ท างานของแรงงาน คือ 1) 
แบ่งตามประเภทอุตสาหกรรม 2) แบ่งตามกฎระเบียบการว่าจ้าง คือตลาดแรงงานของรัฐและ
ตลาดแรงงานของเอกชน และ3) แบ่งตามการจ้างงานนอกระบบ ซึ่งสถานประกอบการที่ใช้ใน
การศึกษาครั้งนี้เป็นสถานประกอบการที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ดังนั้นสถาน
ประกอบการเหล่านี้จึงมีฐานะเป็นหน่วยงานเอกชนและแรงงานที่ท างานในสถานประกอบการเป็น
แรงงานในระบบ ด้วยเหตุนี้ประเภทตลาดแรงงานที่สามารถน ามาประยุกต์ใช้จะมีเพียง 2 ลักษณะแรก 
นอกจากนี้ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย (2559) ระบุลักษณะอุตสาหกรรมทั่วไป โดยแบ่งสถาน
ประกอบการจากลักษณะของจ านวนทุนจดทะเบียน และประเภทอุตสาหกรรม ซึ่งมีความสอดคล้อง
กันกับที่กล่าวมาก่อนหน้า 
 ดังนั้นลักษณะทั่วไปของสถานประกอบการที่น ามาประยุกต์ใช้เป็นกรอบแนวคิดในการศึกษา 
และใช้ในการก าหนดตัวอิสระของการศึกษาครั้งนี้ ประกอบด้วย 1) กลุ่มธุรกิจ 2) ระยะเวลาที่จด
ทะเบียน 3) ทุนจดทะเบียน และ4) จ านวนพนักงาน 
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2.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความต้องการจ้างแรงงานสูงอายุ  

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับลักษณะของสถานประกอบการและปัจจัยหลักต่อความต้องการจ้าง
งานประชากรวัยท างานวัยปลาย ที่น่าสนใจมีดังนี ้

2.5.1 ลักษณะของสถานประกอบการ 
 2.5.1.1 ประเภทหรือกลุ่มธุรกิจของสถานประกอบการ 
 ประเภทของสถานประกอบการเป็นลักษณะทั่วไปของสถานประกอบการข้อหนึ่งที่ผู้วิจัยใช้ใน
การศึกษาครั้งนี้ โดยผู้วิจัยได้ให้นิยามการแบ่งประเภทของสถานประกอบการของการศึกษาออกเป็น 
2 ประเภทหลักคือ สถานประกอบการประเภทอุตสาหกรรมการผลิต ซึ่งเป็นกลุ่มที่เกี่ยวข้องกับ
กระบวนการผลิตและจัดจ าหน่าย รวมทั้งการแปรรูปผลิตภัณฑ์ และสถานประกอบการประเภทการ
บริการ ซึ่งเป็นกลุ่มที่เกี่ยวข้องกับการให้บริการ การขายสินค้า การขนส่งสินค้า  

แนวคิดที่เกี่ยวข้องของนักวิชาการส่วนหนึ่งมีความพยายามที่จะอธิบายประเภทของสถาน
ประกอบการส่งผลต่อการจ้างและการก าหนดค่าจ้างอย่างไร Beach D. S. (1980) อธิบายว่าสถาน
ประกอบการที่อยู่ในกลุ่มอุตสาหกรรมเดียวกันจะมีการแข่งขันกันจ้างแรงงาน หากสถานประกอบการ
ประสบปัญหาขาดแคลนแรงงานอาจมีการจ่ายค่าจ้างแรงงานที่สูงขึ้นเพื่อดึงดูดและรักษาแรงงานที่มี
คุณสมบัติตามที่ต้องการไว้ นอกจากนี้  Henderson R. I. (1989) ยังอธิบายเพิ่มเติมอีกว่าความ
แตกต่างของประเภทธุรกิจท าให้เกิดการจ้างแรงงานและการบริหารค่าจ้างที่แตกต่างกัน อาทิ ธุรกิจ
การบริการด้านร้านอาหาร ภัตตาคาร ร้านค้าขายปลีก มีแนวโน้มที่จะให้ค่าจ้างต่ าแก่แรงงานระดับ
ล่าง และเลือกแรงงานที่มีคุณสมบัติในระดับที่ไม่สูงมากนัก แต่ธุรกิจที่เป็นอุตสาหกรรมหนัก ธุรกิจ
ขนส่ง ธุรกิจการผลิต มีแนวโน้มที่จะให้ค่าจ้างสูงแก่แรงงานและยังเลือกแรงงานที่มีคุณสมบัติใน
ระดับกลางขึ้นไป ดังนั้นจึงมีความเป็นไปได้ว่าสถานประกอบการที่ต่างประเภทกันอาจต้องการ
แรงงานที่ต่างกัน การตัดสินใจจ้างแรงงานน่าจะต้องมีปัจจัยหลักส าคัญเพื่อสนองความต้องการของ
สถานประกอบการ 
 จากข้อสรุปข้างต้นผู้วิจัยคาดการณ์ไว้ว่าลักษณะของสถานประกอบการด้านประเภทของ
สถานประกอบการอาจส่งผลต่อการให้ระดับความส าคัญกับปัจจัยหลักเพื่อใช้พิจารณาจ้างประชากร
วัยท างานวัยปลายที่แตกต่างกัน 

2.5.1.2 ระยะเวลาที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 
มีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่อธิบายถึงระยะเวลาการด าเนินการของสถานประกอบการกับโอกาส

การได้รับเงินกู้จากสถาบันการเงินโดย Akkharaserani et al (1982) ได้ท าการศึกษามาตรวัด
อุตสาหกรรมขนาดกลางและเล็กในประเทศไทย โดยใช้ข้อมูลจากการส ารวจสถานประกอบการของ
ส านักงานสถิติแห่งชาติควบคู่กับงานวิจัยของแสง สงวนเรืองในปี ค.ศ. 1978 และข้อมูลจากโครงการ 
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Rural Off-Farm Employment Assessment Project ในปีค.ศ. 1980 ซึ่ งด าเนินงานโดยคณะ
เศรษฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ พบว่าสถานประกอบการที่มีระยะเวลาด าเนินกิจการเป็น
เวลายาวนานมีโอกาสได้รับการพิจารณาให้กู้ยืมเงินเพื่อการขยายกิจการได้มากกว่าสถานประกอบการ
ที่มีระยะเวลาด าเนินกิจการที่สั้นกว่า อาจเนื่องมาจากสถานประกอบการที่ด าเนินกิจการมายาวนานมี
ลักษณะโครงสร้างการบริหารจัดการองค์การอย่างเป็นระบบและเป็นทางการจึงได้รับการวางใจจาก
แหล่งเงินทุนมากกว่า นอกจากนี้ยังสามารถวิเคราะห์เพิ่มได้ว่าเมื่อสถาบันแหล่งเงินทุนให้ความ
ไว้วางใจในสถานประกอบการที่มีระยะด าเนินการที่ยาวนานและตัดสินใจให้กู้ยืมเงิน ก็จะส่งผลต่อการ
ขยายอัตราการเจริญเติบโตของสถานประกอบการและอาจรวมถึงการเพิ่มโอกาสการจ้างแรงงานของ
สถานประกอบการด้วย นอกจากนี้ยังมีการศึกษาของสมชาย สุขศิริเสรีกุล (2556) โดยได้ท าการ
วิเคราะห์ลักษณะที่ส าคัญของหน่วยงานเพื่อการประมาณอุปสงค์ต่อแรงงานสูงอายุที่มีทักษะให้ท างาน
ต่อหลังเกษียณอายุเพื่อการบรรเทาการขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะ โดยวิธี logistic regression 
analysis จากหน่วยงานจ านวน 40 แห่ง พบว่าระยะเวลาการด าเนินการของหน่วยงานมีนัยส าคัญทาง
สถิติต่อความต้องการแรงงานสูงอายุ กล่าวคือหน่วยงานที่มีระยะเวลาด าเนินการที่ยาวนานจะสามารถ
จ้างแรงงานสูงอายุที่เกษียณอายุแล้วมากกว่าหน่วยงานที่มีระยะเวลาด าเนินการที่สั้นกว่า ทั้งนี้เป็น
เพราะหน่วยงานที่มีระยะเวลาการด าเนินการที่ยาวนานกว่ามีระบบบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่
ได้รับการพัฒนาปรับปรุงให้มีประสิทธิภาพเพื่อรองรับบุคลากรที่มีความสามารถและยอมรับสู่
ตลาดแรงงานภายหลังเกษียณ ซึ่งจะต่างจากหน่วยงานที่มีระยะเวลาการด าเนินการที่สั้นกว่าที่อาจไม่
มีระบบบริหารจัดการดังกล่าวและไม่ต้องการเพ่ิมภาระด้วยการจ้างแรงงานสูงอาย ุ
 จากผลการศึกษาข้างต้นผู้วิจัยคาดการณ์ไว้ว่าลักษณะของสถานประกอบการด้านระยะเวลา
การด าเนินกิจการในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยอาจส่งผลต่อการให้ระดับความส าคัญกับปัจจัย
หลักเพื่อใช้พิจารณาจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายที่แตกต่างกัน 

2.5.1.3 ทุนจดทะเบียน 
 หากกล่าวถึงการลงทุนในบริษัทใดบริษัทหนึ่ง จ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้ลงทุนต้องวิเคราะห์ข้อมูล
ของบริษัทนั้น ๆ ให้ดีก่อนตัดสินใจลงทุน และองค์ประกอบที่ส าคัญก็คือการวิเคราะห์งบการเงินโดย
งบการเงินมีหลายประเภท แต่ในการศึกษาครั้งนี้เลือกใช้ทุนจดทะเบียน (Authorized Shares) 
เพราะเป็นงบประเภทหนึ่งที่มีการผันผวนน้อยมากและเป็นทุนที่สถานประกอบการใช้จดทะเบียนตาม
กฎหมาย (ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย, 2545) และงานของ Graham. B (1973) ในหนังสือ 
“The Intelligent Investor-Revised Edition” สามารถสรุปได้ว่าขนาดของบริษัทที่มีความใหญ่
เพียงพอมีความเหมาะสมต่อการพิจารณาลงทุน ซึ่งขนาดของบริษัทสามารถบ่งชี้ได้จากองค์ประกอบ
ต่าง ๆ เช่น ทุนจดทะเบียน จ านวนพนักงาน หรือแม้แต่การแสดงเจตจ านงค์เข้าร่วมในสถาบันหรือ
องค์การที่มีการแบ่งขนาดบริษัทอย่างชัดเจน และมีความเป็นไปได้ว่าบริษัทที่มีขนาดใหญ่งบการเงิน
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น่าจะมีความผันผวนน้อยกว่าบริษัทที่มีขนาดเล็ก อีกทั้งการบริหารจัดการองค์การน่าจะดีกว่า ดังนั้น
นักลงทุนจึงควรเลือกลงทุนในบริษัทที่มีขนาดใหญ่ นอกจากนี้ ชาย กิตติคุณากรณ์ และวิชิต ศรี
บุรินทร์ (2556) อธิบายว่าทุนจดทะเบียนเป็นประเภทรายการในงบดุลที่ส าคัญเพราะการใช้ทุนเพื่อ
การจัดตั้งบริษัทจ าเป็นต้องมีการท าโครงการเรื่องเงินลงทุนทั้งหมด ซึ่งจะท าให้รู้ว่ามีรายรับรายจ่าย
อะไรบ้าง เป็นจ านวนเท่าไร ดังนั้นสถานประกอบการที่มีทุนจดทะเบียนแตกต่างกันย่อมแสดงถึง
ความสามารถด้านการเงินเพื่อการลงทุนในการจัดตั้งบริษัทที่แตกต่างกัน บริษัทที่มีทุนจดทะเบียนสูง
แสดงถึงบริษัทนั้นมีความสามารถด้านการเงนิเพื่อการลงทุนเป็นจ านวนมาก  
 จากข้อสรุปข้างต้นผู้วิจัยคาดการณ์ไว้ว่าลักษณะของสถานประกอบการด้านทุนจดทะเบียน
อาจส่งผลต่อการให้ระดับความส าคัญกับปัจจัยหลักเพื่อใช้พิจารณาจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายที่
แตกต่างกัน 

2.5.1.4 จ านวนพนักงาน 
 จากการศึกษาที่เกี่ยวข้องของ แสง สงวนเรือง สมศักดิ์ แต้มบุญเลิศชัย และนิตย์ สัมมพันธ์ 
(2521) ในลักษณะอุตสาหกรรมขนาดย่อมและขนาดกลางในประเทศไทย พบว่าสัดส่วนของการใช้ทุน
ต่อแรงงานจะเพิ่มขึ้นตามจ านวนแรงงานของสถานประกอบการโดยเฉพาะอย่างยิ่งหากสถาน
ประกอบการมีการจ้างแรงงานเป็นจ านวนมาก หากพิจารณาปริมาณการลงทุนที่จะก่อให้เกิดการจ้าง
งานเพิ่มขึ้นหนึ่งคนโดยใช้มูลค่าสินทรัพย์ถาวรเฉลี่ยต่อแรงงาน พบว่าสถานประกอบการที่มีการจ้าง
แรงงานจ านวน 10-49 คนมีการลงทุนเพิ่มเพื่อการจ้างแรงงานหนึ่งคนในมูลค่าต่ าที่สุดคือ 67,700 
บาท ส าหรับสถานประกอบการที่มีการจ้างแรงงานจ านวน 50-99 คน 100-199 คน และ 200 คนขึ้น
ไป มีการลงทุนเพิ่มเพื่อการจ้างแรงงานหนึ่งคนเป็นเงิน 77,600 บาท 87,600 บาท และ216,100 
บาทตามล าดับ ดังนั้นสถานประกอบการที่มีความต้องการจ้างแรงงานเพิ่มจะต้องลงทุนจ านวนหนึ่ง 
สถานประกอบการที่มีแรงงานเดิมจ านวนมากหากจะจ้างแรงงานเพิ่มอาจต้องพิจารณาแรงงานที่มี
ปัจจัยส่วนบุคคลให้คุ้มกับการลงทุน นอกจากนี้ Akkharaserani et al (1982) ได้ศึกษาเพิ่มเติม
เกี่ยวกับจ านวนแรงงานต่อการจ้างงานในอุตสาหกรรมขนาดกลางและเล็กในประเทศไทย พบว่าสถาน
ประกอบการที่มีจ านวนแรงงานไม่เกิน 200 คนมีโอกาสเกิดการจ้างงานได้ร้อยละ 50.8 ในขณะที่
สถานประกอบการที่มีจ านวนแรงงานจ านวน 200 คนขึ้นไปมีโอกาสเกิดการจ้างงานในอัตราที่ต่ ากว่า
คือร้อยละ 35.6 แสดงให้เห็นว่าจ านวนแรงงานของสถานประกอบการเป็นลักษณะส าคัญประการหนึ่ง
ต่อการตัดสินใจจ้างแรงงานของสถานประกอบการ 
 จากข้อสรุปข้างต้นผู้วิจัยคาดการณ์ไว้ว่าลักษณะของสถานประกอบการด้านจ านวนพนักงาน
อาจส่งผลต่อการให้ระดับความส าคัญกับปัจจัยหลักเพื่อใช้พิจารณาจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายที่
แตกต่างกัน 
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2.5.2 ปัจจัยหลักเพื่อใช้พิจารณาจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย 
2.5.2.1 ปัจจัยด้านเพศ 
เพศ เป็นองค์ประกอบพื้นฐานของประชากรและมีอิทธิพลส าคัญต่อแนวโน้มหรือแบบ

แผนการด าเนินการอื่น ๆ (นิพนธ์ เทพวัลย์, 2519) จากการศึกษาของ Williamson. J .B and Higo. 
M (2007) พบว่าการจ้างแรงงานสูงอายใุนประเทศญี่ปุ่น เพศชายมีส่วนร่วมในการท างานร้อยละ 40.5 
ขณะที่ประชากรสูงอายุเพศหญิงมีส่วนร่วมในการท างานเพียงร้อยละ 21.2 เช่นเดียวกับการศึกษาของ
Evi N. A. and Aris A. (2009) ที่พบว่าการจ้างงานของประชากรสูงอายุในกลุ่มประเทศภูมิภาคเอเชีย
ตะวันออกเฉียงใต้โดยเฉพาะประเทศสิงคโปร์ ประเทศบรูไน ประเทศมาเลเซีย ประเทศอินโดนีเซีย 
และประเทศไทย มีแรงงานเพศชายที่มีอายุ 55 ขึ้นไปมีส่วนร่วมก าลังแรงงานมากกว่าแรงงานเพศ
หญิงที่มีช่วงอายุเดียวกัน สาเหตุการมีส่วนร่วมในก าลังแรงงานของผู้สูงอายุอาจมาจากการมีสุขภาพที่
แข็งแรง ความต้องการท างานเพื่อการมีสังคม และภาวะเศรษฐกิจของครัวเรือน อีกทั้ง การส ารวจ
ประชากรสูงอายุในประเทศไทย พ.ศ. 2557 ของส านักงานสถิติแห่งชาติ (2557a) พบว่าประชากร
สูงอายุเพศชายมีส่วนร่วมในก าลังแรงงานร้อยละ 50.2 ประชากรสูงอายุเพศหญิงมีส่วนร่วมในก าลัง
แรงงานเพียงร้อยละ 30.7 อาจเป็นเพราะประชากรสูงอายุเพศหญิงอาจมีภาระงานในครอบครัวเช่น 
การเลี้ยงหลาน การดูแลบ้าน หรือยินยอมที่จะอยู่บ้านเพื่อท าหน้าที่แม่บ้าน ในขณะที่การศึกษาของ
นงนุช สุนทรชวกานต์ และพิสุทธิ์ กุลธนวิทย์ (2556) พบว่าจากการประมาณแบบจ าลองด้านเพศของ
แรงงานส่งผลต่อผลิตภาพและต้นทุนแรงงานในอุตสาหกรรมภาคการค้าและบริการ อุตสาหกรรมการ
ขายส่ง-ขายปลีกฯและโรงแรมภัตตาคาร และอุตสาหกรรมการผลิตอย่างไม่มีนัยส าคัญ  
 ส าหรับการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยมีความเห็นว่าลักษณะของสถานประกอบการ ประกอบด้วย 
กลุ่มธุรกิจ ระยะเวลาที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ทุนจดทะเบียน จ านวน
พนักงานประจ า น่ามีอิทธิพลต่อการใหร้ะดับความส าคัญต่อปัจจัยด้านเพศเพื่อใช้พิจารณาจ้างแรงงาน
ประชากรวัยท างานวัยปลาย 

2.5.2.2 ปัจจัยด้านการศึกษา 
จากการศึกษาของชลัยพร อมราวัฒนา และคณะ (2551) โดยใช้ข้อมูลจ านวนการจ้างแรงงาน

สูงอายุจากการส ารวจภาวะการท างานของประชากรชองส านักงานสถิติแห่งชาติตั้งแต่ พ.ศ. 2539-
2549 ในการประมาณการจ านวนการจ้างแรงงานสูงอายุแบ่งตามระดับการศึกษาตั้งแต่ พ.ศ. 2552-
2560 พบว่าการจ้างแรงงานสูงอายุภายหลังเกษียณมีแนวโน้มจ้างในกลุ่มอายุ 60-69 ปีมากที่สุดและ
การจ้างแรงงานสูงอายุส่วนมากอยู่ในระดับการศึกษาชั้นประถมศึกษาโดยมีจ านวนเพิ่มขึ้น 429,480 
คน รองลงมาคือระดับมัธยมศึกษาตอนต้น ระดับอาชีวะ ระดับมัธยมศึกษาตอนปลายโดยมีจ านวน
เพิ่มขึ้น 48,498 คน 16,760 คน และ14,765 คน ตามล าดับ ในขณะที่การจ้างแรงงานสูงอายุที่ไม่มี
การศึกษาและที่มีการศึกษาในระดับปริญญาตรีขึ้นไปกลับมีจ านวนลดลงไม่มากนัก นอกจากนี้ยัง
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สอดคล้องกับการส ารวจของส านักงานสถิติแห่งชาติ (2557a) ด้านการศึกษาของประชากรสูงอายุ 
พบว่าประชากรสูงอายุมีอัตราการอ่านออกเขียนได้ถึงร้อยละ 82.6 และมีอัตราการศึกษารวมตั้งแต่
ระดับต่ ากว่าประถมศึกษาถึงระดับสูงกว่าปริญญาตรีร้อยละ 88.4 ในขณะที่ประชากรสูงอายุที่ไม่มี
การศึกษามีอัตราเพียงร้อยละ 11.6 ไม่เพียงเท่านี้การส ารวจของส านักงานสถิติแห่งชาติ (2557b) ด้าน
ความต้องการแรงงานของสถานประกอบการแบ่งตามระดับการศึกษา สามารถสรุปว่าสถาน
ประกอบการส่วนใหญ่ต้องการแรงงานที่จบการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาหรือต่ ากว่ามากที่สุด 
รองลงมาเป็นระดับอาชีวะศึกษา และระดับปริญญา ตามล าดับ แสดงให้เห็นว่ากลุ่มนายจ้างหรือสถาน
ประกอบการยังคงมีความต้องการแรงงานที่มีความรู้ที่มาจากระดับการศึกษา หากต้องการจ้างแรงงาน
สูงอายุก็มีความเป็นไปได้ในการให้ความส าคัญต่อการพิจารณาแรงงานสูงอายุที่มีระดับการศึกษา 
ถึงแม้ว่าระดับการศึกษาจะมีความแตกต่างกันแต่ก็ถือว่าเป็นผู้ที่มีการศึกษาสามารถอ่านออกเขียนได้ 
และคาดว่ายังเป็นที่ต้องการของตลาดแรงงานโดยขึ้นอยู่กับลักษณะของงานและคุณสมบัติของ
แรงงานสูงอายุ 
 ส าหรับการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยมีความเห็นว่าลักษณะของสถานประกอบการ ประกอบด้วย 
กลุ่มธุรกิจ ระยะเวลาที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ทุนจดทะเบียน จ านวน
พนักงานประจ า น่ามีอิทธิพลต่อการให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยด้านการศึกษาเพื่อใช้พิจารณาจ้าง
แรงงานประชากรวัยท างานวัยปลาย 

2.5.2.3 ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย 
จากการศึกษาของ Williamson. J .B and Higo. M (2007) พบว่าสาเหตุส าคัญของการจ้าง

แรงงานสูงอายุของประเทศญี่ปุ่นมาจากความพร้อมของสภาพร่างกายของแรงงานสูงอายุ เพราะการมี
สุขภาพดีของแรงงานและไม่มีความพิการ นายจ้างในภาคอุตสาหกรรมการผลิตขนาดใหญ่ยังคงตอบ
รับและยินยอมจ้างแรงงานสูงอายุที่มีสุขภาพดี โดยผู้สูงอายุที่มีอายุ 70 ปีก็ยังคงท างานถึงร้อยละ 
31.3 นอกจากนี้การจ้างแรงงานสูงอายุที่สูงที่สุดคืออายุ 75 ปี ส าหรับการส ารวจของส านักงานสถิติ
แห่งชาติ (2557a) พบว่าผู้สูงอายุวัยต้นประเมินตนเองว่ายังมีสุขภาพที่ดี โดยสัดส่วนของผู้สูงอายุชาย
มีสุขภาพดีร้อยละ 40.4 ส าหรับผู้สูงอายุหญิงมีสุขภาพดีร้อยละ 34.1 ในณะที่การมีส่วนร่วมในก าลัง
แรงงานของผู้สูงอายุมีสัดส่วนเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่องอย่างค่อยเป็นค่อยไป จากร้อยละ 31.9 ในปีพ.ศ. 
2537 เป็นร้อยละ 39.5 ในปีพ.ศ. 2557 
 ส าหรับการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยมีความเห็นว่าลักษณะของสถานประกอบการ ประกอบด้วย 
กลุ่มธุรกิจ ระยะเวลาที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ทุนจดทะเบียน จ านวน
พนักงานประจ า น่ามีอิทธิพลต่อการให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย
เพื่อใช้พิจารณาจ้างแรงงานประชากรวัยท างานวัยปลาย 
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2.5.2.4 ปัจจัยด้านความพร้อมในการท างานเต็มเวลา 
จากการศึกษาของ Gobel.  C and Zwick.  T (2013)  เรื่องมาตรการส่วนบุคคลที่มี

ประสิทธิภาพจะช่วยเพิ่มผลิตภาพของแรงงานสูงอาย ุเป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างผลิตภาพ
ทางอายุกับมาตราการพิเศษในการพัฒนาแรงงานสูงอายุ พบว่าองค์การที่สามารถเพิ่มผลิตภาพ
แรงงานสูงอายุจะต้องมีการจัดการบริหารแรงงานให้สอดคล้องกับต้นทุนโดยการปรับลดชั่วโมงการ
ท างาน (Reduce working time) และให้ไปชดเชยด้านอื่นแทน ในขณะที่การศึกษาของ National 
Employment Public Foundation (2007) เรื่องการสนับสนุนการจ้างแรงงานสูงอายุของสถาน
ประกอบการในกลุ่มประเทศสหภาพยุโรป กลับพบว่าการลดชั่วโมงการท างานสามารถท าได้กับบาง
กลุ่มอาชีพเท่านั้น ถึงอย่างไรก็ตามการศึกษาของ David N.F. Bell and Alasdair C. Rutherford 
(2013) เรื่องแรงงานสูงอายุและชั่วโมงการท างานโดยใช้ข้อมูลแบบ longitudinal ในการส ารวจ
ประชากรวัยแรงงานของประเทศอังกฤษในแต่ละไตรมาศและใช้จ านวนตัวอย่างจ านวน 42,600 
ตัวอย่าง ผลการศึกษากลับแตกต่างออกไปโดยพบว่าความต้องการแรงงานสูงอายุของนายจ้าง
สอดคล้องกับต้นทุนที่เพิ่มขึ้นจากการจ้างแรงงานสูงอายุทั้งค่าจ้างและสวัสดิการที่นายจ้างต้องจัดหา
ให้กับแรงงาน ดังนั้นการจ้างแรงงานสูงอายุมักเป็นการจ้างให้ท างานแบบเต็มเวลาเพราะถือว่าเป็น
แรงงานสูงอายุที่ถูกจ้างเป็นแรงงานที่มีฝีมือสามารถสร้างรายได้และผลิตภาพไม่แตกต่างจากแรงงาน
วัยท างาน 
 ในประเทศไทยได้ระบุกฎหมายแรงงานในฉบับกฎหมายคุ้มครองแรงงานตามพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 (แก้ไข พ.ศ. 2551 และ พ.ศ. 2553) ว่าด้วยการก าหนดเวลาท างานปกติ
จ าแนกได้ดังนี้ คือ งานอุตสาหกรรม เชน โรงงาน การท าเหมืองแร เหมืองหิน ไม่เกิน 8 ชั่วโมงต่อวัน
และไมเกินสัปดาหละ 48 ชั่วโมง งานขนสง เชน การสงของ การขับรถโดยสารไมเกินวันละ 8 ชั่วโมง 
งานที่อาจเปนอันตรายตอสุขภาพหรือรางกายของลูกจางตามที่กระทรวงมหาดไทยจะไดก าหนด เชน 
งานที่ตองท าใตดิน ในน้ า งานผลิตหรือขนสงวัตถุระเบิดวัตถุไวไฟ เปนตน ไม่เกิน 7 ชั่วโมงต่อวันและ
ไมเกินสัปดาหละ 42 ชั่วโมง งานพาณิชยกรรม หรืองานอื่น ซึ่งไมใชงานตามที่กล่าวมาข้างต้น เชน 
การซื้อขาย แลกเปลี่ยน ใหหรือเชาทรัพย รับประกันภัย การธนาคารไมเกินสัปดาหละ 54 ชั่วโมง 
(กระทรวงแรงงาน, 2553)  
 ส าหรับการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยมีความเห็นว่าลักษณะของสถานประกอบการ ประกอบด้วย 
กลุ่มธุรกิจ ระยะเวลาที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ทุนจดทะเบียน จ านวน
พนักงานประจ า น่ามีอิทธิพลต่อการให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยด้านความพร้อมในการท างานเต็ม
เวลาเพื่อใช้พิจารณาจ้างแรงงานประชากรวัยท างานวัยปลาย 
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2.5.2.5 ปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างาน 
 การส ารวจของ Department of Industrial Relations of Queenland Government 
(2005) เรื่องการเตรียมความพร้อมของสถานประกอบการเอกชนในการจ้างแรงงานสูงอายุในรัฐควีน
แลนด์ ผลการส ารวจพบว่าแรงงานสูงอายุที่มีทักษะการท างานที่ช านาญ มีประสบการณ์ในการท างาน 
สถานประกอบการเอกชนร้อยละ 52 จ้างแรงงานสูงอายุในกลุ่มอายุ 55-64 ปี โดยสถานประกอบการ
มองว่าผลิตภาพแรงงานของผู้สูงอายุที่มีความสามารถในการท างานไม่แตกต่างจากแรงงานวัยท างาน 
นอกจากนี้ผลการส ารวจของส านักงานสถิติแห่งชาติ (2557b) ด้านความต้องการแรงงานของสถาน
ประกอบการ พ.ศ. 2556 พบว่าสถานประกอบการมีความต้องการแรงงานประเภทช่างฝีมือและ
ผู้ปฏิบัติงานที่เกี่ยวข้อง ผู้ปฏิบัติงานในโรงงาน พนักงานบริการ เจ้าหน้าที่ช่างเทคนิค ในสัดส่วนที่เกิน
กว่าร้อยละ 50 ของแต่ละอาชีพแรงงานที่กล่าวมา เพราะแรงงานกลุ่มอาชีพเหล่านี้เป็นกลุ่มมีฝีมือ มี
ทักษะ ที่ได้มาจากการสะสมประสบการณ์และความช านาญในการท างานท าให้การท างานมี
ประสิทธิภาพ แม่นย า รวดเร็วและถูกต้อง  
 ส าหรับการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยมีความเห็นว่าลักษณะของสถานประกอบการ ประกอบด้วย 
กลุ่มธุรกิจ ระยะเวลาที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ทุนจดทะเบียน จ านวน
พนักงานประจ า น่ามีอิทธิพลต่อการให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญ
ในการท างานเพื่อใช้พิจารณาจ้างแรงงานประชากรวัยท างานวัยปลาย 

2.5.2.6 ปัจจัยด้านการฝึกอบรมและความรู้ในงาน 
 จากการศึกษาของ Gobel.  C and Zwick.  T (2013)  เรื่องมาตรการส่วนบุคคลที่มี
ประสิทธิภาพจะช่วยเพิ่มผลิตภาพของแรงงานสูงอายุ พบว่ามาตรการหนึ่งขององค์การที่สามารถเพิ่ม
ผลิตภาพแรงงานสูงอายุคือ แรงงานสูงอายุต้องได้รับการฝึกอบรมในกระบวนการท างานที่ทันสมัยและ
เพิ่มพูนความรู้ในงานแก่แรงงานสูงอายุ (Training for older employees) ส าหรับการศึกษาของ 
Picchio. M and Jan C van Ours (2013) เรื่องแนวคิดการคงไว้ซึ่งการฝึกอบรมในแรงงานสูงอายุ 
ใช้ข้อมูลจาก the European Community Household Panel ระหว่างปีค.ศ. 1994-2001 โดย
เลือกวิเคราะห์ข้อมูลของประเทศเนเธอร์แลนด์ มีจ านวนตัวอย่าง 100,716 ตัวอย่าง เป็นการวิเคราะห์
แบบ Panel Analysis ซึ่งผลการศึกษามีความสอดคล้องกับการศึกษาของ Gobel. C and Zwick. T 
(2013) ในด้านการฝึกอบรมและความรู้ที่ควรส่งเสริมให้กับแรงงานสูงอายุเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการ
ท างานของตนเอง นอกจากนี้ยังพบว่าลักษณะการฝึกอบรมที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพแก่แรงงานสูงอายุ
คือ การฝึกอบรมเป็นแบบ On the Job Training (OJT) หรือการฝึกอบรมปฏิบัติงานจริง เพื่อให้เกิด
ความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงานโดยตรง ผลจาก OJT จะน าไปสู่การเพิ่มผลิตภาพแรงงาน 
นอกจากนี้ยังพบว่าบริษัทที่มีการจัดการฝึกอบรมแบบ OJT จะมีโอกาสจ้างแรงงานสูงอายุเพิ่มขึ้นจาก
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ร้อยละ 94.2 เป็นร้อยละ 97.6 และการออกจากงานก่อนก าหนดอายุเกษียณลดลงจากร้อยละ 3.4 
จนแทบไม่มีการลาออกเลย 
 ส าหรับการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยมีความเห็นว่าลักษณะของสถานประกอบการ ประกอบด้วย 
กลุ่มธุรกิจ ระยะเวลาที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ทุนจดทะเบียน จ านวน
พนักงานประจ า น่ามีอิทธิพลต่อการให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยด้านประสบการณ์การฝึกอบรมและ
ความรู้ในงานเพื่อใช้พิจารณาจ้างแรงงานประชากรวัยท างานวัยปลาย 

2.5.2.7 ปัจจัยด้านการใช้คอมพิวเตอร ์
 การศึกษาของ Meyer. J (2008) เรื่องแรงงานสูงอายุและการปรับตัวกับเทคโนโลยีสมัยใหม่ 
เป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างโครงสร้างอายุของแรงงานกับการพัฒนาการใช้เทคโนโลยี โดย
ใช้ข้อมูลจากสถานประกอบการในประเทศเยอรมันจ านวน 362 แห่งในแผนกงานที่เกี่ยวข้องกับ
สารสนเทศ พบว่าแรงงานสูงอายุที่ยอมรับและปรับตัวด้านการเรียนรู้ในเทคโนโลยีสมัยใหม่โดยเฉพาะ
คอมพิวเตอร์ มีอัตราการจ้างงานที่สูงขึ้นโดยพบว่าระหว่างปี ค.ศ. 2000-2005 แรงงานสูงอายุในกลุ่ม
อายุ 55-64 ปีที่มีการพัฒนาการใช้งานคอมพิวเตอร์ มีอัตราจ้างงานเพิ่มขึ้นจากร้อยละ 5.9 เป็นร้อย
ละ 42 นอกจากนี้การเพิ่มทักษะการท างานและฝึกฝนเทคโนโลยีใหม่ๆแก่แรงงานสูงอายุจะประสบ
ความส าเร็จได้โดยความร่วมมือระหว่างภาครัฐกับภาคเอกชนซึ่งจะได้ประโยชน์ต่อแรงงานทุกวัย ใน
ประเด็นความร่วมมือสนับสนุนการพัฒนาทักษะแรงงานสูงอายุมีความสอดคล้องกับการศึกษาของ 
Malul. M (2009) เรื่องการจ้างแรงงานสูงอายุในภาวการณ์เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี เป็นการสร้าง
แบบจ าลองที่เกี่ยวกับผลลัพธ์สมรรถนะกับการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี โดยใช้ข้อมูลการส ารวจ
แรงงานของประเทศอิราเอลในปี ค.ศ. 2004 พบว่าแรงงานสูงอายุจะได้รับผลกระทบจากการ
เปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีค่อนข้างมาก การเรียนรู้ทักษะการใช้เทคโนโลยีค่อนข้างจ ากัดและเป็นไป
อย่างเชื่องช้าขาดความยืดหยุ่นในการท างานและยืดติดกับระบบการท างานเดิม ๆ ดังนั้นความร่วมมือ
ระหว่างภาครัฐกับภาคเอกชนในการจัดฝึกอบรมด้านคอมพิวเตอร์แก่แรงงานที่ก าลังเข้าสู่การเป็น
แรงงานสูงอายุและแรงงานสูงอายุเอง จะท าให้เกิดความเท่าเทียมด้านการใช้คอมพิวเตอร์เมือ่เทียบกับ
แรงงานวัยหนุ่มสาว 

ส าหรับการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยมีความเห็นว่าลักษณะของสถานประกอบการ ประกอบด้วย 
กลุ่มธุรกิจ ระยะเวลาที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ทุนจดทะเบียน จ านวน
พนักงานประจ า น่ามีอิทธิพลต่อการให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยด้านการใช้คอมพิวเตอร์เพื่อใช้
พิจารณาจ้างแรงงานประชากรวัยท างานวัยปลาย 

2.5.2.8 ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบในงาน 
 จากการศึกษาของ Furunes. T and Mykletun. R. J (2005) Department of Industrial 
Relations of Queenland Government (2005)  National Employment Public Foundation 
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(2007) และส านักงานสถิติแห่งชาติ (2556a) พบว่าปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานเป็นจุดสนใจที่
ส าคัญของนายจ้างในการจ้างแรงงานสูงอายุ  ซึ่งภาระรับผิดชอบงานมีองค์ประกอบคือ ความ
รับผิดชอบในงาน ความซื่อสัตย์สุจริต ความจงรักภักดีต่อองค์การ ความตรงต่อเวลา สามารถท างาน
ร่วมกับผู้อื่น มีระเบียบวินัยในการท างาน ความสามารถในการแก้ไขปัญหา ความสามารถคิดวิเคราะห์ 
และความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
 ส าหรับการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยมีความเห็นว่าลักษณะของสถานประกอบการ ประกอบด้วย 
กลุ่มธุรกิจ ระยะเวลาที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ทุนจดทะเบียน จ านวน
พนักงานประจ า น่ามีอิทธิพลต่อการให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยด้านความรับผิดชอบในงานเพื่อใช้
พิจารณาจ้างแรงงานประชากรวัยท างานวัยปลาย 

2.5.2.9 ปัจจัยด้านความสามารถในการจ่ายค่าตอบแทนการท างาน 
 ความต้องการแรงงานของสถานประกอบการขึ้นอยู่กับเงื่อนไขต่าง ๆโดยค่าจ้างที่นายจ้างต้อง
จ่ายให้กับแรงงานก็ส่งผลต่อปริมาณการจ้างงานด้วยเช่นกัน (ชวลิต สละ, 2551) ซึ่งสอดคล้องกับ
แนวคิดด้านเศรษฐศาสตร์แรงงานที่ว่าด้วยราคาของแรงงาน หรือค่าจ้าง หรือเงินเดือน ซึ่งมีผลต่อการ
ตัดสินใจในการจ้างงานโดยอัตราค่าจ้างอาจถูกปรับหรือเปลี่ยนแปลงเพื่อเป็นการดึงดูดแรงงาน และ
เพื่อควบคุมต้นทุนของนายจ้างให้มีความสมดุลกับการจ้างงาน (วีระศักดิ์ สมยานะ, 2549) จาก
การศึกษาของ Kajitani. S (2006) เรื่องระบบการกลับเข้าสู่การจ้างงานและการส่งเสริมการท างานใน
ผู้สูงอายุของประเทศญี่ปุ่น ใช้ข้อมูลภาคตัดขวางระหว่างการส ารวจแรงงานของประเทศญี่ปุ่นและ
ข้อมูลของสถานประกอบการในประเทศญี่ปุ่นปี ค.ศ. 1998 ผลการศึกษาพบว่าการจ้างงานของ
แรงงานสูงอายุจากนายจ้างมีลักษณะที่โดดเด่นคือ นายจ้างจะลดค่าจ้างแรงงานสูงอายุจากที่เคยได้
ก่อนเกษียณอายุ ซึ่งบริษัททั่วประเทศกว่าร้อยละ 60 ใช้มาตรการนี้ในการจ่ายค่าจ้าง นอกจากนี้ยัง
พบว่านายจ้างจะรับแรงงานสูงอายุกลับเข้าท างานทันทีภายหลังเกษียณอายุ (first-time retire) ซึ่งมี
สัดส่วนมากถึงร้อยละ 77.5 แต่จะต้องมีการท าสัญญาจ้างงานเป็นรายป ีจากการศึกษาของ Daniel. K 
and Heywood. J. S (2007) เรื่องปัจจัยก าหนดการจ้างแรงงานสูงอายุในอังกฤษ ผลการศึกษาพบว่า
การจ้างงาน (employ) เป็นการท างานแบบมีสัญญาการจ้างงานระยะยาวและได้รับทั้งค่าจ้างหรือ
เงินเดือน สวัสดิการอื่น ๆ ในท านองเดียวกันของการศึกษาของ Behaghel. L Crepon. B and 
Sedillot. B (2008) เรื่องการปฏิรูปการจ้างแรงงานสูงอายุในฝรั่งเศส ซึ่งใช้ข้อมูลการส ารวจแรงงาน
ของประเทศฝรั่งเศสปี ค.ศ. 1982-2002 เป็นการวิเคราะห์โดยใช้ Panel Analysis ผลการศึกษา
พบว่าการจ้างแรงงานสูงอายุของสถานประกอบการมีลักษณะสัญญาการจ้างงานแบบก าหนด
ระยะเวลาของบริษัทเอกชน โดยขึ้นอยู่กับคุณลักษณะของแรงงานและการเจรจาต่อรองระหว่าง
นายจ้างกับแรงงานสูงอายุ นอกจากนี้การศึกษาของชลัยพร อมราวัฒนา และคณะ (2551) เรื่อง
การศึกษาวิจัยแนวทางและมาตรการส่งเสริมการมีงานท าในผู้สูงอายุ ซึ่งใช้ข้อมูลทุติยภูมิจาก
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แหล่งข้อมูลที่เกี่ยวข้องต่าง ๆในการศึกษา ใช้ข้อมูลปฐมภูมิจากการท า group discussion ใน 12 
พื้นที่ทั่วประเทศ จ านวนผู้เข้าร่วมกิจกรรมไม่น้อยกว่า 100 คนแบ่งเป็นกลุ่มๆละ 10-20 คน และการ
เก็บข้อมูลจากแบบสอบถามจ านวน 2,000 ชุด ผลการศึกษาพบว่าการจ่ายค่าตอบแทนให้กับแรงงาน
สูงอายุนายจ้างจะอ้างอิงจากเกณฑ์ค่าจ้างที่แรงงานสูงอายุเคยได้รับก่อนเกษียณอายุแบบปกติร้อยละ 
24.3 การก าหนดค่าจ้างใหม่ร้อยละ 6 และการปรับค่าจ้างลดลงโดยค านวณเทียบแบบร้อยละของ
ค่าจ้างปกติร้อยละ 1.8 ตามล าดับ 

ส าหรับการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยมีความเห็นว่าลักษณะของสถานประกอบการ ประกอบด้วย 
กลุ่มธุรกิจ ระยะเวลาที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ทุนจดทะเบียน จ านวน
พนักงานประจ า น่ามีอิทธิพลต่อการให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยด้านอัตราค่าตอบแทนการท างาน
เพื่อใช้พิจารณาจ้างแรงงานประชากรวัยท างานวัยปลาย 
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บทที ่3 
กรอบแนวคิดและวิธีวิจยั 

3.1 กรอบแนวคิด 

จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่าการจ้างงานจ าเป็นต้องพิจารณา
ในปัจจัยที่หลากหลาย งานในแต่ละประเภทก็อาจมีความต้องการแรงงานในล าดับปัจจัยที่แตกต่างกัน 
ดังนั้น นายจ้างหรือผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจจ้างแรงงานของสถานประกอบการส่วนมากจะมีการระบุ
คุณสมบัติหรือปัจจัยที่ต้องการ ส าหรับตัวแปรปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัย
ปลายของสถานประกอบการที่น ามาประยุกต์เพื่อการศึกษาครั้งนี้ เป็นตัวแปรที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับ
คุณสมบัติแรงงานและต่อการจ้างงาน ซึ่งประกอบด้วย เพศ การศึกษา ความพร้อมของสภาพร่างกาย 
ความพร้อมในการท างานเต็มเวลา ประสบการณ์และความช านาญในการท างาน การฝึกอบรมและ
ความรู้ในงาน ความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์ ภาระรับผิดชอบในงาน และความสามารถของ
นายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน โดยผู้วิจัยได้จัดท ากรอบแนวคิดของการศึกษาครั้งนี้จ านวน 2 กรอบ
แนวคิด ดังต่อไปนี ้

กรอบแนวคิดที่ 1 เป็นการวิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงาน
ประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการ ดังแสดงในรูปที่ 3-1 

กรอบแนวคิดที่ 2 เป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะของสถานประกอบการ 
และลักษณะของผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจด้านการจ้างแรงงาน ที่มีอิทธิพลต่อ โอกาสการให้ระดับ
ความส าคัญปัจจัยหลักเพื่อใช้พิจารณาจ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย โดยตัวแปรอิสระที่ใช้ในการ
วิเคราะห์เป็นลักษณะของสถานประกอบการ และลักษณะของผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจด้านการจ้าง
แรงงาน ส าหรับตัวแปรตามที่ใช้ในการวิเคราะห์เป็นปัจจัยที่ได้จากผลการวิเคราะห์ AHP จากกรอบ
แนวคิดที่ 1 ดังแสดงในรูปที่ 3-2 
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รูปที่ 3-1 แผนภูมิล าดับชั้นปัจจัยของประชากรวัยท างานวัยปลายตามความต้องการ 
ของสถานประกอบการ 

ความหมายของตัวย่อ  
GEN (Gender) = เพศ                    EDU (Education) = การศึกษา 
TIM (Full Time Working Readiness) = ความพร้อม นการท างานเต็มเวลา   
HEA (Health Condition) = ความพร้อมของสภาพร่างกาย 
EXP (Job Experiences and Working Proficiency) = ประสบการณ์การท างานและความ  านาญ นงาน 
TRA (Job Training Experiences and Working Knowledge ) = ประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ น
งาน 
RES (Working Responsibility) = ภาระรับผิด อบงาน 
COM (Computer Skill) = ความสามารถด้านการ  ้คอมพิวเตอร์ 
PAY (Payment Rate) = ความสามารถ นการจ่ายค่าตอบแทนจากการท างาน 
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รูปที่ 3-2 ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะของสถานประกอบการ และลักษณะของผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจ
ด้านการจ้างแรงงานที่มีผลต่อโอกาสการให้ระดับความส าคัญของปัจจัยหลักในการพิจารณาการจ้าง

แรงงานวัยปลาย 
 
3.2 สมมติฐานของการวิจัยในส่วนของ “การวิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความ
ต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการ”  
 3.2.1 สมมติฐานหลัก 

ผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจด้านการจ้างแรงงานของสถานประกอบการให้ล าดับความส าคัญกับ
ปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างาน ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงาน ปัจจัยด้าน
ความพร้อมของสภาพร่างกาย ปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน และปัจจัย
ด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงาน ในล าดับต้น ๆ 
 

3.3 สมมติฐานของการวิจัยในส่วนของ “การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะของสถาน
ประกอบการ และลักษณะของผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจด้านการจ้างแรงงาน ที่มีอิทธิพลต่อโอกาสการ
ให้ระดับความส าคัญของปัจจัยหลักในการพิจารณาการจ้างแรงงานวัยปลาย” 

3.3.1 ปัจจัยทีม่ีผลต่อการจัดล าดับความส าคัญ 
 ลักษณะของสถานประกอบการ ได้แก่ กลุ่มธุรกิจ ระยะเวลาการจดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพย์ ทุนจดทะเบียน จ านวนพนักงาน สถานการณ์การจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายใน
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ปัจจุบัน สัดส่วนทุนจดทะเบียนต่อจ านวนพนักงาน และลักษณะของผู้มีอ านาจตัดสินใจด้านนโยบาย
การจ้างแรงงานของสถานประกอบการ ได้แก่ เพศ และต าแหน่งงาน น่าจะมีอิทธิพลต่อโอกาสการให้
ระดับความส าคัญของปัจจัยหลักในการพิจารณาการจ้างแรงงานวัยปลาย โดยปัจจัยหลักได้มาจากผล
การวิเคราะห์ AHP จ านวน 7 ปัจจัยดังนี้ ปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในงาน ปัจจัยด้าน
ภาระรับผิดชอบงาน ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย ปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างใน
การจ่ายค่าตอบแทน ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงาน ปัจจัยด้านความ
พร้อมในการท างานเต็มเวลา และปัจจัยด้านความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์ 

3.3.2 สมมติฐานรอง 
1) สถานประกอบการกลุ่มธุรกิจผู้ผลิต กลุ่มธุรกิจผู้ผลิตและตัวแทนจ าหน่ายมีโอกาสที่จะให้

ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างาน ระดับความส าคัญของ
ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงาน ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย ระดับ
ความส าคัญของปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน ระดับความส าคัญของ
ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงาน ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านความ
พร้อมในการท างานเต็มเวลา ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์
เพื่อใช้ประกอบการตัดสินใจจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายสูงกว่ากลุ่มธุรกิจบริการ  

2) สถานประกอบการที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์มานานมี โอกาสที่จะให้ระดับ
ความส าคัญของปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างาน ระดับความส าคัญของปัจจัย
ด้านภาระรับผิดชอบงาน ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย ระดับ
ความส าคัญของปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน ระดับความส าคัญของ
ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงาน ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านความ
พร้อมในการท างานเต็มเวลา ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์
เพื่อใช้ประกอบการตัดสินใจจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายสูงกว่าสถานประกอบการที่ 
จดทะเบียนในระยะเวลาสั้น 

3) สถานประกอบการที่มีทุนจดทะเบียนสูงมีโอกาสที่จะให้ระดับความส าคัญของปัจจัยด้าน
ประสบการณ์และความช านาญในการท างาน ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงาน 
ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย ระดับความส าคัญของปัจจัยด้าน
ความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านประสบการณ์จาก
การฝึกอบรมและความรู้ในงาน ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านความพร้อมในการท างานเต็มเวลา 
ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์ เพื่อใช้ประกอบการตัดสินใจ
จ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายสูงกว่าสถานประกอบการที่มีทุนจดทะเบียนต่ า 
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4) สถานประกอบการที่มีจ านวนพนักงานมากมีโอกาสที่จะให้ระดับความส าคัญของปัจจัย
ด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างาน ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบ
งาน ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย ระดับความส าคัญของปัจจัยด้าน
ความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านประสบการณ์จาก
การฝึกอบรมและความรู้ในงาน ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านความพร้อมในการท างานเต็มเวลา 
ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์ เพื่อใช้ประกอบการตัดสินใจ
จ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายสูงกว่าสถานประกอบการที่มีจ านวนพนักงานน้อย 

5) สถานประกอบการทีย่ังไม่มีการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายในปัจจุบันมีโอกาสที่จะให้
ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างาน ระดับความส าคัญของ
ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงาน ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย ระดับ
ความส าคัญของปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน ระดับความส าคัญของ
ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงาน ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านความ
พร้อมในการท างานเต็มเวลา ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์ 
เพื่อใช้ประกอบการตัดสินใจจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายต่ ากว่าสถานประกอบการที่มีการจ้าง
ประชากรวัยท างานวัยปลายแล้ว 

6) สถานประกอบการที่มีสัดส่วนทุนจดทะเบียนต่อจ านวนพนักงานสูงมีโอกาสที่จะให้ระดับ
ความส าคัญของปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างาน ระดับความส าคัญของปัจจัย
ด้านภาระรับผิดชอบงาน ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย ระดับ
ความส าคัญของปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน ระดับความส าคัญของ
ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงาน ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านความ
พร้อมในการท างานเต็มเวลา ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์ 
เพื่อใช้ประกอบการตัดสินใจจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายสูงกว่าสถานประกอบการที่มีสัดส่วน
ทุนจดทะเบียนต่อจ านวนพนักงานต่ า 

7) สถานประกอบการที่ผู้มีอ านาจตัดสินใจด้านการจ้างแรงงานเพศชายมีโอกาสที่จะให้ระดับ
ความส าคัญของปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างาน ระดับความส าคัญของปัจจัย
ด้านภาระรับผิดชอบงาน ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย ระดับ
ความส าคัญของปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน ระดับความส าคัญของ
ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงาน ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านความ
พร้อมในการท างานเต็มเวลา ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์ 
เพื่อใช้ประกอบการตัดสินใจจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายสูงกว่าผู้มีอ านาจตัดสินใจด้านการ
จ้างแรงงานเพศหญิง 
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8) สถานประกอบการที่ผู้มีอ านาจตัดสินใจด้านการจ้างแรงงานอยู่ในระดับต่ ากว่าผู้จัดการมี
โอกาสที่จะให้ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างาน ระดับ
ความส าคัญของปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงาน ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านความพร้อมของ
สภาพร่างกาย ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน 
ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงาน ระดับความส าคัญ
ของปัจจัยด้านความพร้อมในการท างานเต็มเวลา ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านความสามารถด้าน
การใช้คอมพิวเตอร์ เพื่อใช้ประกอบการตัดสินใจจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายต่ ากว่าผู้มีอ านาจ
ตัดสินใจด้านการจ้างแรงงานอยู่ในระดับตั้งแต่ผู้จัดการขึ้นไป 
 
3.4 ระเบียบวธิีวิจัย 

3.4.1 แหล่งที่มาของข้อมูล 
การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยเป็นผู้ด าเนินการเก็บข้อมูลเองโดยใช้ข้อมูลปฐมภูมิจากการจัดส่ง

แบบสอบถามทางไปรษณีย์ ส่งไปยังผู้จัดการฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลหรือผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจด้าน
นโยบายการจ้างแรงงาน การคัดเลือกแรงงาน สวัสดิการแรงงาน การสนับสนุนการฝึกอบรมแก่
แรงงาน และกิจกรรมอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับแรงงานของสถานประกอบการที่จดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ก่อนการจัดส่งแบบสอบถามนั้นผู้วิจัยจะติดต่อทางโทรศัพท์ไปยังแผนก
บริหารทรัพยากรบุคคลของแต่ละสถานประกอบการ เพื่อตรวจสอบความถูกต้องของการจัดส่ง
แบบสอบถามและเป็นการแจ้งข้อมูลเบื้องต้นของการวิจัยครั้งนี้ให้ทราบเพื่อข้อความร่วมมือในการ
กรอกแบบสอบถาม โดยใช้ข้อมูลรายชื่อบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ณ 
วันที่ 22 มิถุนายน 2559 มีจ านวนประชากรที่ศึกษาทั้งหมด 709 แห่งโดยเป็นกลุ่มตัวอย่างที่ท าการ
เก็บข้อมูลทั้งหมด 614 แห่ง และมีสถานประกอบการจ านวน 95 แห่งที่ไม่อยู่ในเกณฑ์ที่ใช้เป็น
ประชากรในการศึกษา  

ในการศึกษาในครั้งนีม้ีกระบวนการในการจัดส่งแบบสอบถามและการอ านวยความสะดวกแก่
ผู้ตอบแบบสอบถาม ดังนี้ 

1. ผู้วิจัยจัดเตรียมแบบสอบถามบรรจุในซองไปรษณีย์และมีการจัดเตรียมซองไปรษณีย์อีกใบ
พร้อมติดดวงตราไปรษณีย์แนบไปพร้อมกับแบบสอบถาม เพื่อความสะดวกในการส่งแบบสอบถาม
กลับมายังผู้วิจัย 

2. แบบสอบถามจะถูกแบ่งออกเป็น 5 ส่วน ประกอบด้วย  
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม จ านวน 3 ข้อ 
ส่วนที่ 2 ข้อมูลลักษณะและการด าเนินการของสถานประกอบการ จ านวน 5 ข้อ 
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ส่วนที่  3 สถานการณ์การจ้างงานแรงงานสูงอายุของสถานประกอบการ ซึ่ งผู้ตอบ
แบบสอบถามจะต้องเลือกท าส่วนใดส่วนหนึ่งตามสถานการณ์ที่เป็นอยู่ แบ่งเป็น 2 หัวข้อ คือ ข้อ
ค าถามส าหรับสถานประกอบการที่ปัจจุบันมีการด าเนินการจ้างพนักงานสูงอายุกลังเกษียณอายุ
จ านวน 15 ข้อ และข้อค าถามส าหรับสถานประกอบการที่ยังไม่มีการจ้างพนักงานสูงอายุเป็นค าถาม
ด้านทัศนคติ/แนวคิดของการด าเนินการจ้างพนักงานสูงอายุกลังเกษียณอายุจ านวน 14 ข้อ (ในข้อนี้
ผู้ตอบแบบสอบถามจะต้องเลือกตอบในหัวข้อใดหัวข้อหนึ่งตามสถานการณ์การจ้างงานแรงงานสูงอายุ
ในปัจจุบัน) 

ส่วนที่ 4 ทัศนคติการเปรียบเทียบความส าคัญระหว่างปัจจัยของแรงงานสูงอายุจ านวน 37 คู ่
ส่วนที่ 5 ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับมาตรการที่สถานประกอบการต้องการให้รัฐบาล

สนับสนุน หรือมีส่วนร่วมในการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ เป็นการเขียนอธิบาย 
3. ผู้ตอบแบบสอบถามจะต้องท าแบบสอบถามทุกส่วน ระยะเวลาในการท าแบบสอบถาม

ทั้งหมดประมาณ 15 นาท ี
4. เมื่อกลุ่มตัวอย่างได้รับแบบสอบถามแล้วกรุณาตอบแบบสอบถามและส่งกลับภายใน 14 

วัน หากผู้วิจัยไม่ได้รับแบบสอบถามกลับภายในระยะเวลาดังกล่าว ผู้วิจัยขออนุญาตส่งแบบสอบถาม
อีกครั้งและขอความร่วมมือจากกลุ่มตัวอย่างให้กรุณาตอบ-ส่งแบบสอบถามกลับมาอีกครั้งภายใน
ระยะเวลา 14 วัน โดยผู้วิจัยยังคงอ านวยความสะดวกในการจัดส่ง-รับกลับแบบสอบถาม ดังที่กล่าว
มาข้างต้น 

5. ข้อมูลที่บันทึกในแบบข้อถามนี้ผู้วิจัยจะเก็บไว้เป็นความลับอย่างเคร่งครัดและจะไม่น าไป
เปิดเผยเป็นรายกิจการที่จะท าให้ทราบได้ว่าเป็นสถานประกอบการใดโดยเด็ดขาด โดยจะน าข้อมูลไป
ประมวลผลและน าเสนอเชิงสถิติในภาพรวมเท่านั้น เมื่อเสร็จสิ้นการวิจัยแล้วข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับผู้มี
ส่วนร่วมในการวิจัยจะถูกท าลาย 

3.4.2 ประชากรในการศึกษา 
การศึกษาครั้งนี้เป็นการศึกษาประชากรแบบเฉพาะเจาะจงในผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจด้าน

นโยบายการจ้างแรงงาน การคัดเลือกแรงงาน สวัสดิการแรงงาน การสนับสนุนการฝึกอบรมแก่
แรงงาน และกิจกรรมอื่น ๆที่เกี่ยวข้องกับแรงงานของสถานประกอบการที่จดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพย์แห่งประเทศไทย เพื่อให้เหมาะสมและสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการศึกษา และสถาน
ประกอบการต้องปฏิบัติตามพระราชบัญญัติหลักทรัพย์และตลาดหลักทรัพย์ ในเรื่องการเปิดเผยข้อมูล
ต่อประชาชนและอยู่ภายใต้การตรวจสอบคุณภาพของบริษัทจดทะเบียนจากส านักงานคณะกรรมการ 
ก.ล.ต. (ส านักงานคณะกรรมการก ากับหลักทรัพย์และตลาดหลักทรัพย์, 2535) 

สาเหตุการเลือกประชากรที่ใช้ในการศึกษาจากสถานประกอบการที่จดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพย์แห่งประเทศไทย มีดังน้ี 
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1. เป็นแหล่งข้อมูลที่เข้าถึงง่าย สะดวก รวดเร็ว 
2. ไม่มีค่าใช้จ่าย และเป็นปัจจุบัน 
3. จ านวนประชากรที่ต้องการศึกษามีความเหมาะสมกับระยะเวลาที่ก าหนด 
4. การศึกษาครั้งนี้เน้นด้านความต้องการจ้างแรงงานประชากรวัยท างานวัยปลาย ดังนั้นผู้

ที่สามารถตอบแบบสอบถามได้ตรงตามวัตถุประสงค์การศึกษาคือผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจ
ด้านนโยบายการจ้างแรงงานของสถานประกอบการ 

ส าหรับจ านวนประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ใช้ข้อมูลรายชื่อบริษัทที่จดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ณ วันที่ 22 มิถุนายน 2559 มีจ านวนประชากรที่ศึกษาทั้งหมด 709 แห่ง
โดยกลุ่มตัวอย่างที่ท าการเก็บข้อมูลมีทั้งหมด 614 แห่ง และมีสถานประกอบการจ านวน 95 แห่งที่ไม่
อยู่ในเกณฑ์ที่ใช้เป็นประชากรในการศึกษา แสดงในตารางที่ 3-1 และสามารถแบ่งกลุ่มประชากรที่ใช้
ศึกษาออกเป็น 3 กลุ่มประกอบด้วยสถานประกอบกลุ่มธุรกิจผู้ผลิต กลุ่มผู้ผลิตและตัวแทนจัดจ าหนา่ย 
และกลุ่มบริการ แสดงในตารางที่ 3-2 (ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย, 2559)  

เกณฑ์การคัดเลือกกลุ่มประชากรที่ใช้ในการศึกษา มีดังนี้ 
1) สถานประกอบการที่ถูกเพิกถอนออกจากตลาดหลักทรัพย์ทุกกรณีจ านวน 5 แห่งและ

สถานประกอบการที่อาจถูกเพิกถอนตามข้อบังคับของตลาดหลักทรัพย์หรือด้วยเหตุผลอื่นทุกกรณี
จ านวน 30 แห่ง จะไม่ถูกน ามาใช้เป็นกลุ่มประชากรในการศึกษาครั้งนี้ เพราะตามหลักเกณฑ์พิจารณา
การด ารงคุณสมบัติของสถานประกอบการที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ หากสถานประกอบการ
เข้าข่ายมีคุณสมบัติไม่เหมาะสมเป็นบริษัทจดทะเบียน เช่น ผลการด าเนินงานและฐานะการเงินไม่
เป็นไปตามก าหนด บริษัทจดทะเบียนละเลยการปฏิบัติตามข้อก าหนดอย่างร้ายแรง และบริษัทจด
ทะเบียนเลิกกิจการหรือหน่วยงานทางการสั่งปิดกิจการ ทางตลาดหลักทรัพย์สามารถสั่งเพิกถอน
บริษัทจดทะเบียนได้ หรือในกรณีที่บริษัทจดทะเบียนขอเพิกถอนจากตลาดหลักทรัพย์โดยสมัครใจ 
(ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย, 2559) 

2) สถานประกอบการที่จดทะเบียนเป็นกองทุนรวมอสังหาริมทรัพย์และกองทรัสต์เพื่อการ
ลงทุนในอสังหาริมทรัพย์จ านวน 60 แห่ง ผู้วิจัยไม่น ามาเป็นกลุ่มประชากรในการศึกษาเพราะสถาน
ประกอบการดังกล่าวขาดข้อมูลที่จ าเป็นต่อการศึกษา คือข้อมูลด้านจ านวนพนักงานของสถาน
ประกอบการ ซึ่งสถานประกอบการเหล่านี้มีลักษณะเป็นการน าเงินไปลงทุนในอสังหาริมทรัพย์เพื่อให้
ได้รับผลตอบแทนน ามาระดมทุนและน าเงินไปใช้ในการลงทุนและพัฒนาโครงการใหม่  โดยมี
หน่วยงานหรือองค์การทางการเงินเข้ามาดูแลและบริหารจัดการแทน (ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศ
ไทย, 2559) 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

62 

ตารางที่ 3-1 จ านวนและสถานะของสถานประกอบกรที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศ
ไทย ข้อมูล ณ วันที่ 20 มิถุนายน 2559 
สถานะของสถานประกอบการ จ านวน 

สถานประกอบการทั้งหมด 709 

สถานประกอบการที่ถูกเพิกถอน 5 
สถานประกอบการที่เข้าข่ายอาจถูกเพิกถอน 30 

สถานประกอบที่เป็นกองทุนรวมอสังหาริมทรัพย์และกองทรัสต์เพื่อกรลงทุนในอสังหริมทรัพย์ 60 

สถานประกอบการที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ 614 

ที่มา: (ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย, 2559) 
 

ตารางที่ 3-2 การจ าแนกกลุ่มของสถานประกอบการ 
กลุ่มสถานประกอบการ นิยาม 

กลุ่มผู้ผลิต 
 

เป็นกลุ่มที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการผลิตและการแปรรูปผลิตภัณฑ์
เท่านั้น ประกอบด้วยเกษตรและอุตสาหกรรมอาหาร สินค้าอุปโภค
บริโภค สินค้าอุตสาหกรรม อสังหาริมทรัพย์และก่อสร้าง และทรัพยากร  

กลุ่มผู้ผลิตและตัวแทนจัดจ าหน่าย เป็นกลุ่มที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการผลิต การแปรรูปผลิตภัณฑ์ และจัด
จ าหน่าย ประกอบด้วยเกษตรและอุตสาหกรรมอาหาร สินค้าอุปโภค
บริโภค สินค้าอุตสาหกรรม อสังหาริมทรัพย์และก่อสร้าง และทรัพยากร 

กลุ่มบริการ 
 

เป็นกลุ่มที่เกี่ยวข้องกับการให้บริการ การขายสินค้า การขนส่งสินค้า 
ประกอบด้วย ธุรกิจการเงิน การบริการ และเทคโนโลย ี

ที่มา: ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย (2559)  

เนื่องจากผู้วิจัยประสงค์ที่จะเก็บข้อมูลจากแบบสอบจากประชากรที่ใช้ในการศึกษาทั้งหมด 
ดังนั้นภายหลังจากที่ได้รวบรวมแบบสอบถามแล้ว ผู้วิจัยจะค านวณความเชื่อมั่น (%) ของข้อมูลจาก
ขนาดตัวอย่างแบบสอบถามโดยวิธีของ Taro Yamane ซึ่งมีสูตรค านวณดังนี้ (Yamane. T, 1973) 

สูตรค านวณความเช่ือมัน่จากขนาดตัวอย่าง 
               n =  N 

1+ Ne2 

 
n = ขนาดตัวอย่างที่ค านวณได ้
N =จ านวนประชากรที่ทราบค่า 
e = ค่าความคลาดเคลื่อน 
ในการศึกษาครั้งนี้มีสถานประกอบการที่ตอบกลับแบบสอบถามมีจ านวน 136 แห่ง จาก

จ านวนทั้งสิ้น 614 แห่งอยู่ที่ระดับความเชื่อมั่นที่ 90%  
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ข้อจ ากัดในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
การศึกษาครั้งนี้เป็นการเก็บข้อมูลแบบปฐมภูมิโดยการส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ โดย

ระบุผู้ตอบแบบสอบถามเป็นประชากรที่เฉพาะเจาะจงในผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจด้านนโยบายการจ้าง
แรงงาน การคัดเลือกแรงงาน สวัสดิการแรงงาน การสนับสนุนการฝึกอบรมแก่แรงงาน และกิจกรรม
อื่น ๆที่เกี่ยวข้องกับแรงงานของสถานประกอบการที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 
และสถานประกอบการเหล่านี้ต้องไม่ถูกเพิกถอนหรือเป็นกองทุนรวมอสังหาริมทรัพย์และกองทรัสต์ 
(อธิบายในสาเหตุการเลือกประชากร) ซึ่งการเก็บข้อมูลครั้งนีใ้ช้เวลาถึง 4 เดือน มีการส่งแบบสอบถาม
ซ้ าทั้งสิ้น 3 รอบ ในแต่ละรอบได้ท าการส่งแบบสอบถามซ้ าไปยังสถานประกอบการทุกแห่งที่ยังไม่
ตอบแบบสอบกลับมา ซึ่งท าให้ผู้วิจัยพบกับอุปสรรคระหว่างการศึกษาดังนี้ 1) ผู้ตอบแบบสอบถาม
ต้องเป็นผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจหรือเก่ียวข้องในนโยบาย 2) ขนาดของประชากรที่ท าการศึกษาในครั้งนี้มี
จ านวนทั้งหมด 614 แห่ง และ3) งบประมาณการศึกษาที่จ ากัด ท าให้ผู้วิจัยสามารถเก็บแบบสอบถาม
ได้ 136 แห่งจากประชากรทั้งหมด ท าให้ระดับความเชื่อมั่นของแบบสอบถามอยู่ที่ 90% อย่างไรก็
ตามผู้วิจัยได้ท าการรวบรวมข้อมูลของการศึกษาก่อนหน้าในส่วนของขนาดประชากรที่มีลักษณะ
คล้ายกันพบว่า การศึกษาของนวพร พงษ์ตัณฑกุล. (2546) ในการตรวจสอบความสัมพันธ์ของ
โครงสร้างการเป็นเจ้าของกับคุณภาพการเปิดเผยข้อมูลของบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์
แห่งประเทศไทย ซึ่งเก็บข้อมูลจากการส่งแบบสอบถามได้จ านวน 80 แห่งจากจ านวนบริษัททั้งหมด 
การศึกษาของศุกันยา ห้วยผัด. (2549) ที่ท าการเก็บรวบรวมข้อมูลเรื่องคุณภาพการเปิดเผยข้อมูล
ความรับผิดชอบต่อสังคมของบริษัทที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยปี พ.ศ. 2549 
ได้ทั้งสิ้น 80 แห่ง อีกทั้งการศึกษาของสรศักดิ์ ชัยสถาผล. (2554) ด้านความรับผิดชอบต่อสังคมของ
บริษัทจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยด้านการสนับสนุนกิจกรรมกีฬา สามารถเก็บ
ข้อมูลจากการส่งแบบสอบถามได้ 136 แห่งจาก 559 แห่ง นอกจากนี้สถาบันวิจัยเพื่อตลาดทุน. 
(2557) ได้ท าการส ารวจความคิดเห็นจาก CEO บริษัทจดทะเบียนใน ตลท. ช่วงสิงหาคม/กันยายน 
พ.ศ. 2557 ได้จ านวน 77 แห่งจาก 650 แห่ง  

3.4.3 นิยามศัพท์ 
ประชากรวัยท างานวัยปลาย หมายถึง ประชากรวัยท างานที่เกษียณอายุตามข้อบังคับของ

สถานประกอบการ ในปัจจุบันการก าหนดอายุเกษียณของสถานประกอบการธุรกิจเอกชนไม่ได้มีการ
ก าหนดไว้เป็นกฎหมายแต่หากเป็นข้อบังคับในสัญญาจ้างของแต่ละบริษัทโดยส่วนมากจะก าหนดอายุ
เกษียณที่ 55 (the World Bank, 2011; มนสิการ กาญจนะจิตรา และคณะ, 2555) โดยประชากร
กลุ่มนี้ยังมีศักยภาพ ความสามารถ ทักษะการท างาน และช่วยเหลือตนเองได้ 

ปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย หมายถึง คุณสมบัติหรือลักษณะ
หลักที่ใช้พิจารณาจ้างงานประชากรวัยท างานที่เกษียณอายุจากการท างานตามข้อบังคับของสถาน
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ประกอบการ แต่ยังมีศักยภาพที่เหมาะสมต่อการท างาน และเป็นสิ่งส าคัญต่อความต้องการจ้างงาน
ของสถานประกอบการทั้งในส่วนของการจ้างงานต่อและการรับเข้าท างานใหม่ โดยมีปัจจัยดังนี้ เพศ 
การศึกษา ความพร้อมของสภาพร่างกาย ความพร้อมในการท างานเต็มเวลา ประสบการณ์การและ
ความช านาญในงาน ประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงาน ความสามารถด้านการใช้
คอมพิวเตอร์ ภาระรับผิดชอบงาน และความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน 

3.4.4 นิยามตัวแปร 
เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้ได้แบ่งการวิเคราะห์ข้อมูลออกเป็น 2 ส่วนคือ วิเคราะห์ล าดับ

ความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการ 
ส่วนที่ 2 เป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะของสถานประกอบการและลักษณะของผู้ที่มี
อ านาจตัดสินใจด้านการจ้างแรงงานที่มีอิทธิพลต่อโอกาสการให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยหลักที่ใช้
พิจารณาจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย ในการนิยามปัจจัยจะใช้ความหมายเดียวกัน แต่ส าหรับ
การก าหนดค่าตัวแปรในส่วนการวิเคราะห์ที่ 2 เป็นดังนี้ ตัวแปรที่ใช้ส าหรับศึกษาวิจัยประกอบด้วย 
ตัวแปรตามคือ ปัจจัยส าคัญต่อความต้องการจ้างงานของประชากรวัยท างานวัยปลาย ซึ่งปัจจัยเหล่านี้
ได้มาจากการวิเคราะห์ AHP จ านวน 7 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในงาน 
ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงาน ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย ปัจจัยด้านความสามารถใน
การจ่ายค่าตอบแทนจากการท างาน ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงาน 
ปัจจัยด้านด้านความพร้อมในการท างานเต็มเวลา และปัจจัยด้านความสามารถด้านการใช้
คอมพิวเตอร์ ส าหรับตัวแปรอิสระคือ ลักษณะของสถานประกอบการ ได้แก่ กลุ่มธุรกิจ ระยะเวลาที่
จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ ทุนจดทะเบียน จ านวนพนักงาน สถานการณ์การจ้างประชากรวัย
ท างานวัยปลายในปัจจุบัน และสัดส่วนทุนจดทะเบียนต่อจ านวนพนักงาน และลักษณะของผู้ที่มี
อ านาจตัดสินใจด้านการจ้างแรงงาน ได้แก่ เพศ และต าแหน่งงาน ซึ่งได้ข้อมูลมาจากตลาดหลักทรัพย์
แห่งประเทศไทย อธิบายได้ดังต่อไปน้ี 

การนิยามตัวแปรของการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะของสถานประกอบการและ
ลักษณะของผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจด้านการจ้างแรงงานที่มีอิทธิพลต่อโอกาสการให้ระดับความส าคัญต่อ
ปัจจัยหลักที่ใช้พิจารณาจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย โดยใช้การวิเคราะห์ความถดถอยโล 
จิสติคประเภทพหุกลุ่ม (Multinomial Logistic Regression) สามารถนิยามตัวแปรได้ดังนี ้

1) ตัวแปรอิสระ คือลักษณะของสถานประกอบการและลักษณะของผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจ
ด้านการจ้างแรงงาน ประกอบด้วย 

กลุ่มธุรกิจ หมายถึง กลุ่มลักษณะการประกอบธุรกิจของสถานประกอบการ ถูกแบ่งออกเป็น 
3 กลุ่มธุรกิจ คือ กลุ่มผู้ผลิต กลุ่มผู้ผลิตและตัวแทนจัดจ าหน่าย และกลุ่มการบริการ เป็นตัวแปรเชิง
คุณภาพ (Qualitative Variable) โดยก าหนดให้มี 3 ค่า ดังนี ้
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  0 กลุ่มผู้ผลิต 

กลุ่มธุรกิจ 1 กลุ่มผู้ผลิตและจัดจ าหน่าย 
 2 กลุ่มการบริการ (baseline) 

  
 ระยะเวลาที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ หมายถึง ระยะเวลาที่สถานประกอบการเริ่ม
ด าเนินการเป็นสมาชิกอยู่ในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยจนกระทั้งปัจจุบัน เป็นตัวแปรเชิง
ปริมาณ (Quantitative Variable) ในรูปตัวเลข (Numerical data) แบบไม่ต่อเนื่อง 

ทุนจดทะเบียน หมายถึง ทุนหรือจ านวนเงินที่สถานประกอบการใช้จดทะเบียนตามกฎหมาย
ในตลาดหลักทรัพย์ เป็นตัวแปรเชิงปริมาณ (Quantitative Variable) ในรูปตัวเลข (Numerical 
data) แบบต่อเนื่อง 

จ านวนพนักงาน หมายถึง จ านวนพนักงานทั้งหมดในสถานประกอบการในเวลาที่ตอบ
แบบสอบถาม เป็นตัวแปรเชิงปริมาณ (Quantitative Variable) ในรูปตัวเลข (Numerical data) 
แบบไม่ต่อเนื่อง 

สถานการณ์การจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายในปัจจุบัน หมายถึง เหตุการณ์การจ้างงาน
แรงงานที่เกษียณอายุแล้วตามข้อบังคับของสถานประกอบการนั้น ๆ เป็นตัวแปรเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Variable) ประเภทตัวแปรหุ่น (Dummy Variable) โดยก าหนดให้มี 2 ค่า ดังนี ้

 
สถานการณ์การจ้างประชากรวัยท างาน 
วัยปลายในปัจจุบัน 

0 ไม่จ้าง 
1 จ้าง (baseline) 

  
 สัดส่วนทุนจดทะเบียนต่อจ านวนพนักงาน หมายถึง อัตราส่วนระหว่างทุนจดทะเบียนและ
จ านวนพนักงานของสถานประกอบการนั้น ๆ เป็นตัวแปรเชิงปริมาณ (Quantitative Variable) ใน
รูปตัวเลข (Numerical data) แบบต่อเนื่อง  

เพศของผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจด้านการจ้างแรงงาน หมายถึง ลักษณะที่แสดงความเป็นหญิง
หรือชายของผู้ตอบแบบสอบถาม ที่ถูกก าหนดโดยสรีระมาแต่ก าเนิด เป็นตัวแปรเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Variable) ประเภทตัวแปรหุ่น (Dummy Variable) โดยก าหนดให้มี 2 ค่า ดังนี ้

 
เพศของผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจด้าน 
การจ้างแรงงาน 

0 เพศชาย 
1 เพศหญิง (baseline) 
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ต าแหน่งงานของผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจด้านการจ้างแรงงาน หมายถึง ล าดับชั้นอ านาจที่ผู้ตอบ
แบบสอบถามด ารงอยู่ เป็นตัวแปรเชิงคุณภาพ (Qualitative Variable) ประเภทตัวแปรหุ่น (Dummy 
Variable) โดยก าหนดให้มี 2 ค่า ดังนี ้

 
ต าแหน่งงานของผู้ที่มีอ านาจ 
ตัดสินใจด้านการจ้างแรงงาน 

0 ต่ ากว่าต าแหน่งผู้จัดการ 
1 เ ท่ า กั บ ห รื อ สู ง ก ว่ า ต า แ ห น่ ง ผู้ จั ด ก า ร 

(baseline) 
 

2) ตัวแปรตาม คือปัจจัยหลักเพื่อใช้พิจารณาจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย ซึ่งปัจจัย
เหล่านี้มาจากผลการวิเคราะห์โดยวิธีกระบวนการล าดับชั้นเชิงวิเคราะห์ (Analytic Hierarchy 
Process; AHP) จ านวน 7 ปัจจัย ซึ่งตัวแปรทั้งหมดเป็นตัวแปรเชิงคุณภาพ (Qualitative Variable) 
ที่มีระดับความส าคัญ 9 ระดับ ดังนี ้

 
 
 
 
 
            Y    

9 ให้ความส าคัญอย่างยิ่งที่สุด 
8 ให้ความส าคัญกว่าอย่างยิ่ง 
7 ให้ความส าคัญกว่ามาก 
6 ให้ความส าคัญมาก 
5 ให้ความส าคัญกว่าปานกลาง 
4 ให้ความส าคัญปานกลาง 
3 ให้ความส าคัญน้อย 
2 ให้ความส าคัญน้อยกว่า 
1 ให้ความส าคัญน้อยที่สุด 

 
และให้นิยามแต่ละปัจจัยดังต่อไปนี ้
ประสบการณ์และความช านาญในการท างาน หมายถึง ประชากรวัยท างานวัยปลายเป็นผู้ที่มี

ความจัดเจนและความช านาญในการท างานสามารถในการท างานได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว และเข้าใจ
ในกระบวนการของงาน  
 ภาระรับผิดชอบงาน หมายถึง ประชากรวัยท างานวัยปลายเป็นผู้ที่มีความสามารถตัดสินใจ
หรือแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานที่ซับซ้อน สามารถคิดวิเคราะห์และคิดริเริ่มสร้างสรรค์งาน สามารถ
ท างานร่วมกับผู้อื่นได้ มีความรับผิดชอบในงาน ความซื่อสัตย์สุจริต ความจงรักภักดีต่อองค์กร ความ
ตรงต่อเวลา มีระเบียบวินัยในการท างาน 
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ความพร้อมของสภาพร่างกาย หมายถึง การที่ประชากรวัยท างานวัยปลายมีสุขภาวะทั้งทาง
ร่างกายและจิตใจ ที่ไม่ส่งผลกระทบต่อการท างาน  

ความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน หมายถึง ค่าจ้างและสวัสดิการที่นายจ้าง
ของสถานประกอบการต้องจ่ายให้กับประชากรวัยท างานวัยปลายที่รับเข้ามาท างาน 

ประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงาน หมายถึง ประชากรวัยท างานวัยปลายเป็นผู้
ที่มีความจัดเจนและได้รับการฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องกับลักษณะงานและเป็นประโยชน์ต่อสถาน
ประกอบการ 

ความพร้อมในการท างานเต็มเวลา หมายถึงประชากรวัยท างานวัยปลายมีความพร้อมที่จะ
ท างานตามเวลาที่นายจ้างก าหนด โดยการก าหนดเวลาท างานยึดตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน 
พ.ศ. 2553 

ความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์ หมายถึงประชากรวัยท างานวัยปลายมีความรู้ ทักษะ 
และสามารถใช้งานคอมพิวเตอร์ได ้

 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย
ของสถานประกอบการที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ผู้วิจัยแบ่งการวิเคราะห์
ออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้  

3.5.1 การวิเคราะห์ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง (Descriptive Statistics) 
 ในส่วนนี้จะใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถี่ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย 

3.5.2 วิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัย
ปลายของสถานประกอบการ โดยใช้กระบวนการล าดับชั้นเชิงวิเคราะห์ (Analytic Hierarchy 
Process; AHP) 

AHP ได้รับการคิดค้นและพัฒนาขึ้นโดย Dr. Thomas L. Saaty ในปี ค.ศ. 1970 ลักษณะ
เด่นของกระบวนการล าดับชั้นเชิงวิเคราะห์คือ ให้ผลส ารวจที่น่าเชื่อถืออันเนื่องมาจากมีโครงสร้างเป็น
ล าดับขั้นแผนภูมิเพื่อแบ่งองค์ประกอบที่ต้องการศึกษาได้อย่างชัดเจน มีเป้าหมายการวิเคราะห์ที่
ชัดเจน ผลลัพธ์ที่ได้มีลักษณะเชิงปริมาณง่ายต่อการเปรียบเทียบและจัดล าดับความส าคัญ หลักการ
ของกระบวนการล าดับชั้นเชิงวิเคราะห์คือให้ค่าน้ าหนักของเกณฑ์และค่าคะแนนความเหมาะสมจาก
การเปรียบเทียบปัจจัยหลักเป็นคู่ ๆ จนครบทุกคู่ และมีการเชื่อมโยงปัจจัยต่าง ๆ เข้าด้วยกันในรูป
ของตารางเมทริกซ์ จากนั้นท าการค านวณหาค่าล าดับความส าคัญของแต่ละปัจจัยหลักที่ก าหนด 
ล าดับถัดมาจึงท าการเปรียบเทียบปัจจัยรองที่อยู่ภายใต้ปัจจัยหลักแต่ละคู่ และค านวณหาค่าล าดับ
ความส าคัญของปัจจัยรองเช่นกัน (Saaty L. T., 2013) 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

68 

การประยุกต์ใช้กระบวนการล าดับชั้นเชิงวิเคราะห์เป็นไปอย่างแพร่หลายทั้งในองค์กรขนาด
ใหญ่ องค์กรขนาดกลาง องค์กรขนาดเล็ก หรือแม้แต่งานวิจัยในหลากหลายสาขา อาทิ การศึกษาของ 
อรรถพล เรืองกฤษ (2554) ได้ประยุกต์ใช้กระบวนการล าดับชั้นเชิงวิเคราะห์ในการศึกษาปัจจัยการ
ปรับปรุงผลิตภัณฑ์เพื่อสิ่งแวดล้อมในอุตสาหกรรมน้ าตาล มีการหาค่าล าดับความส าคัญของปัจจัยจาก
การเก็บแบบสอบถามและการสัมภาษณ์ ซึ่งผลการศึกษาท าให้ได้ปัจจัยที่มีความส าคัญมากที่สุด 5 
อันดับแรก สามารถน าไปสู่การพัฒนาบรรจุภัณฑ์ที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมและเป็นการสร้าง
ภาพลักษณ์ที่ดีให้กับองค์กร นอกจากนี้ยังมีการส ารวจของ กรมทางหลวงชนบท (2557) ซึ่งได้น า
กระบวนการล าดับชั้นเชิงวิเคราะห์มาใช้เพื่อก าหนดความส าคัญของปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนา
โครงข่ายทางหลวงเพื่อสนับสนุนพัฒนาเมืองชายแดน ผลการวิเคราะห์ได้จากการค านวณค่าน้ าหนัก
ของปัจจัยที่ก าหนดขึ้นเพื่อใช้ในการตัดสินใจคัดเลือกด่านที่มีศักยภาพและคัดเลือกสายทางที่มา
สนับสนุนการพัฒนาชายแดนต่อไป 

ดังนั้นวัตถุประสงค์ของการวิเคราะห์โดยใช้กระบวนการล าดับชั้นเชิงวิเคราะห์เพื่อการ
เปรียบเทียบและจัดล าดับความส าคัญโดยให้ค่าน้ าหนักของเกณฑ์และค่าคะแนนความเหมาะสมจาก
การเปรียบเทียบปัจจัยหลักเป็นคู่ ๆ จนครบทุกคู่ ซึ่งผลลัพธ์ที่ได้เป็นล าดับความส าคัญของปัจจัยหลัก 
และสามารถน าค่าความส าคัญที่ได้มาใช้ค านวณในการพิจารณาจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย
ของสถานประกอบการได ้(วิฑูรย์ ตันสิริมงคล, 2557) 
ลักษณะของกระบวนการล าดับชั้นเชิงวิเคราะห์ 

1. มีโครงสร้างเลียนแบบกระบวนการทางความคิดของมนุษย์ สมองซีกขวาสร้างสรรค์
ความเป็นนามธรรม สมองซีกซ้ายคิดวิเคราะห์ออกมาเป็นรูปธรรม 

2. สามารถน าเอาปัจจัยที่เป็นทั้งรูปธรรมและนามธรรมมาวินิจฉัยเปรียบเทียบร่วมกันได ้
3. เป็นการจัดล าดับความส าคัญของปัจจัยที่ต้องการศึกษาโดยมีการสร้างเป็นแผนภูมิ

ล าดับช้ัน 
4. ให้ผลลัพธ์ที่น่าเชื่อถือเป็นตัวเลข (เชิงปริมาณ) ง่ายต่อการเปรียบเทียบและจัดล าดับ

ความส าคัญ 
5. สามารถขจัดการตัดสินใจแบบมีอคติหรือล าเอียงลงไปได้ 
6. ใช้ได้ทั้งการตัดสินใจแบบคนเดียวหรือแบบเป็นหมู่คณะ 
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ขั้นตอนของกระบวนการล าดับชั้นเชิงวิเคราะห์ 
ขั้นตอนที่ 1 การน าปัจจัยมาเปรียบเทียบเป็นคู่ ๆ  

วิธีการค านวณจ านวนคู่ที่ต้องใช้เปรียบเทียบ 
จ านวนคู่เปรียบเทียบ = n2- n  

    2  
n = จ านวนปัจจัยที่ถูกน ามาเปรียบเทียบ 

 
จ านวนปัจจัยที่ใช้ในการวิเคราะห์ล าดับความส าคัญมีจ านวน 9 ปัจจัย ดังนั้นการเปรียบเทียบ

ปัจจัยมีทั้งหมด 36 คู่ ดังตารางที่ 3-3 

ตารางที่ 3-3 การเปรียบเทียบคู่ปัจจัยหลักในการพิจารณาจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย 
ล าดับ คู่ปัจจัยหลักของประชากรวัยท างานวัยปลาย 
คู่ที่ 1 เพศ กับ การศึกษา 

คู่ที่ 2 เพศ กับ ความพร้อมของสภาพร่างกาย 

คู่ที่ 3 เพศ กับ ความพร้อมในการท างานเต็มเวลา 

คู่ที่ 4 เพศ กับ ประสบการณ์การท างานและความช านาญในงาน 

คู่ที่ 5 เพศ กับ ประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงาน 

คู่ที่ 6 เพศ กับ ความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์ 

คู่ที่ 7 เพศ กับ ภาระรับผิดชอบงาน 

คู่ที่ 8 เพศ กับ ความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน 

คู่ที่ 9 การศึกษา กับ ความพร้อมของสภาพร่างกาย 

คู่ที่ 10 การศึกษา กับ ความพร้อมในการท างานเต็มเวลา 

คู่ที่ 11 การศึกษา กับ ประสบการณ์การท างานและความช านาญในงาน 

คู่ที่ 12 การศึกษา กับ ประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงาน 

คู่ที่ 13 การศึกษา กับ ความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์ 

คู่ที่ 14 การศึกษา กับ ภาระรับผิดชอบงาน 

คู่ที่ 15 การศึกษา กับ ความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน 

คู่ที่ 16 ความพร้อมของสภาพร่างกาย กับ ความพร้อมในการท างานเต็มเวลา 

คู่ที่ 17 ความพร้อมของสภาพร่างกาย กับ ประสบการณ์การท างานและความช านาญในงาน 

คู่ที่ 18 ความพร้อมของสภาพร่างกาย กับ ประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงาน 

คู่ที่ 19 ความพร้อมของสภาพร่างกาย กับ ความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์ 

คู่ที่ 20 ความพร้อมของสภาพร่างกาย กับ ภาระรับผิดชอบงาน 

คู่ที่ 21 ความพร้อมของสภาพร่างกาย กับ ความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน 

คู่ที่ 22 ความพร้อมในการท างานเต็มเวลา กับ ประสบการณ์การท างานและความช านาญในงาน 

คู่ที่ 23 ความพร้อมในการท างานเต็มเวลา กับ ประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงาน 

คู่ที่ 24 ความพร้อมในการท างานเต็มเวลา กับ ความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์ 

คู่ที่ 25 ความพร้อมในการท างานเต็มเวลา กับ ภาระรับผิดชอบงาน 
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ล าดับ คู่ปัจจัยหลักของประชากรวัยท างานวัยปลาย 
คู่ที่ 26 ความพร้อมในการท างานเต็มเวลา กับ ความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน 

คู่ที่ 27 ประสบการณ์การท างานและความช านาญในงาน กับ ประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงาน 

คู่ที่ 28 ประสบการณ์การท างานและความช านาญในงาน กับ ความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์ 

คู่ที่ 29 ประสบการณ์การท างานและความช านาญในงาน กับ ภาระรับผิดชอบงาน 

คู่ที่ 30 ประสบการณ์การท างานและความช านาญในงาน กับ ความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน 

คู่ที่ 31 ประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงาน กับ ความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์ 

คู่ที่ 32 ประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงาน กับ ภาระรับผิดชอบงาน 

คู่ที่ 33 ประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงาน กับ ความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน 

คู่ที่ 34 ความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์ กับ ภาระรับผิดชอบงาน 

คู่ที่ 35 ความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์ กับ ความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน 

คู่ที่ 36 ภาระรับผิดชอบงาน กับ ความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน 

 
ส าหรับปัจจัยด้านเพศ ผู้วิจัยมีความเห็นว่าควรแยกลักษณะของเพศพื้นฐานแต่ก าเนิดเป็น

เพศชายและเพศหญิง เพื่อให้เกิดความชัดเจนในปัจจัยด้านเพศที่ส่งผลต่อการจ้างงานประชากรวัย
ท างานวัยปลาย ดังนั้นเฉพาะปัจจัยด้านเพศสามารถเปรียบเทียบได้ทั้งหมด 1 คู่ ดังตารางที่ 3-4 

ตารางที่ 3-4 การเปรียบเทียบคู่ปัจจัยหลักในการพิจารณาจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย 
ล าดับ คู่ปัจจัยด้านเพศของประชากรวัยท างานวัยปลาย 
คู่ที่ 1 เพศชาย กับ เพศหญิง 

 
ขั้นตอนที่ 2 การก าหนดมาตรวัดในการเปรียบเทียบปัจจัยแต่ละคู่ 
เมื่อได้คู่ปัจจัยจากขั้นตอนที่ 1 แล้วจึงท าการก าหนดมาตรวัดระดับความส าคัญระหว่าง 2 

ปัจจัยที่ต้องการเปรียบเทียบซึ่งต้องท าในทุกคู่ปัจจัย 
ในแต่ละปัจจัยนั้นจะท าการก าหนดตัวเลขให้กับระดับความส าคัญของปัจจัยที่ต้องการศึกษา 

โดยก าหนดระดับความส าคัญทั้งหมด 5 ระดับดังนี ้
ระดับ ความหมาย ค าอธิบาย 

1 ส าคัญเท่ากัน ทั้ง 2 ปัจจัยส่งผลกระทบต่อเป้าหมายเท่ากัน 
2 ส าคัญกว่าปานกลาง แสดงถึงความส าคัญของปัจจัยหนึ่งมากกว่าอีกปัจจัยหนึ่งในระดับปานกลาง 
3 ส าคัญกว่ามาก แสดงถึงความส าคัญของปัจจัยหนึ่งมากกว่าอีกปัจจัยหนึ่งในระดับกว่ามาก 
4 ส าคัญกว่าอย่างยิ่ง แสดงถึงความส าคัญของปัจจัยหนึ่งมากกว่าอีกปัจจัยหนึ่งอย่างเห็นได้ชัด 
5 ส าคัญกว่ามากที่สุด แสดงถึงความส าคัญของปัจจัยหนึ่งมากกว่าอีกปัจจัยหนึ่งในระดับสูงที่สุด 

 
 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

71 

ตัวอย่าง การเปรียบเทียบระดับความส าคัญของปัจจัยหลักแต่ละคู่ 
                                                      ความส าคัญ 
 

ทักษะส่วนบุคคล 5 4 3 2 1 2 3 4 5 ลักษณะรับผิดชอบในงาน 
ทักษะส่วนบุคคล 5 4 3 2 1 2 3 4 5 สภาพเงื่อนไขของการท างาน 

ลักษณะรับผิดชอบในงาน 5 4 3 2 1 2 3 4 5 สภาพเงื่อนไขของการท างาน 
 
ขั้นตอนที่ 3 น าค่าจากการเปรียบเทียบระดับความส าคัญของปัจจัยแต่ละคู่ มาใส่ในตาราง

เมทริกซ์ 
ขั้นตอนที่ 4 การค านวณหาระดับความส าคัญของปัจจัย มีขั้นตอนดังนี ้

1. ค านวณหาผลรวมในแนวตั้งแต่ละคอลัมน์ของตารางเมทริกซ์ 
2. ค านวณหาอัตราส่วนที่ได้จากผลรวมในแนวตั้ง  
3. หาล าดับความส าคัญของปัจจัย โดยหาค่าเฉลี่ยของผลรวมของอัตราส่วนในแนวนอน

แต่ละแถว 
ขั้นตอนที่ 5 ตรวจสอบคุณภาพของข้อมูล 
เป็นขั้นตอนการตรวจสอบข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์ว่ามีความแม่นย าตรงตามวัตถุประสงค์

ที่ต้องการศึกษา ซึ่งในกระบวนการล าดับชั้นเชิงวิเคราะห์เรียกการตรวจสอบคุณภาพของข้อมูลว่า 
“การหาความสอดคล้องกันของเหตุผล” แบ่งออกเป็น 2 กรณี 

กรณีที่ 1 มีความสอดคล้องกัน 
กรณีมีความสอดคล้องกันคือล าดับความส าคัญเป็นกระบวนการที่มีเหตุผล และรักษาความ

เชื่อมโยงระหว่างปัจจัยในการศึกษาเปรียบเทียบได้ตามหลัก AHP ดังนั้นการรวมกันของผลคูณ
ระหว่างผลรวมในแนวตั้งแต่ละคอลัมน์กับผลรวมในแนวนอนแต่ละแถวจะต้องได้ตัวเลขเท่ากับจ านวน

ปัจจัยที่ถูกน ามาเปรียบเทียบพอดี เรียกว่า λmax (แลมด้าแมกซ์) 
วิธีการค านวณหาแลมด้าแมกซ์ 

λmax  = ผลรวมของผลคูณระหว่างแนวตั้งแต่ละคอลัมน์กับอัตราส่วนในแนวนอนแต่
ละแถวจากตารางเมทริกซ์ 

= จ านวนปัจจัยที่ถูกน ามาเปรียบเทียบพอดี 
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กรณีที่ 2 ไม่มีความสอดคล้องกัน 

กรณีที่ไม่มีความสอดคล้องค่า λmax ที่ได้มีค่ามากกว่าจ านวนปัจจัยที่ถูกน ามาเปรียบเทียบ 
ดังนั้นจะต้องหาดัชนีของความสอดคล้องหรือ Consistency Index (CI) และหาอัตราส่วนความ
สอดคล้องหรือ Consistency Ratio (CR) ผลลัพธ์ที่ได้หากค่า CR สูงเกิน 0.1 หรือ 10% จะต้องท า
การตรวจสอบแผนภูมิอีกครั้งโดยเริ่มต้นตั้งแต่ชั้นบนสุดหรือเป้าหมายของการศึกษาจนกระทั้งปัจจัย
ต่าง ๆ ที่น ามาประกอบการศึกษาว่าเหมาะสมเพียงพอต่อการศึกษาหรือไม่ (วิฑูรย์ ตันศิริคงคล, 
2557) 

วิธีการค านวณดัชนีความสอดคล้อง (Consistency Index) 
CI= λmax -n 

  n - 1 
 
จากนั้นน าค่า CI จากการค านวณที่ได้เปรียบเทียบกับค่า CI จากการสุมตัวอย่างที่ได้ก าหนด

เป็นมาตรฐานในตารางดัชนีความสอดคล้องเพื่อใช้ในการหาค่าอัตราส่วนความสอดคล้องต่อไป 
วิธีการค านวณอัตราส่วนความสอดคล้อง (Consistency Ratio) 

CR= CI จากการค านวณ 
 CI จากการสุ่มตัวอยา่ง 

 
ตัวอย่าง การวิเคราะห์โดยใช้กระบวนการล าดับชั้นเชิงวิเคราะห์ (Analytic Hierarchy Process; 
AHP) ดังรูปที่ 3-3 
 

 
รูปที่ 3-3 แผนภูมิล าดับช้ันเชิงวิเคราะห์สมมติที่สร้างขึ้น 
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1.แสดงการเปรียบเทียบปัจจัยหลักสมมต ิ(A,B,C) ดังนี ้
A 5 4 3 2 1 2 3 4 5 B 
A 5 4 3 2 1 2 3 4 5 C 
B 5 4 3 2 1 2 3 4 5 C 

ค่าสมมติของปัจจัยหลักแตล่ะคู่เป็นดังต่อไปนี้ 
➢ ปัจจัย B มีความส าคัญมากกว่าปัจจัย A ในระดับปานกลาง ดังนั้น B=2A หรือ A=1/2B 
➢ ปัจจัย C มีความส าคัญมากกว่าปัจจัย A ในระดับอย่างยิ่ง ดังนั้น C=4A หรือ A=1/4C 
➢ ปัจจัย C มีความส าคัญมากกว่าปัจจัย B ในระดับปานกลาง ดังนั้น C=2B หรือ B=1/2C 

2.แสดงค่าเปรียบเทียบที่ได้ในตารางเมทริกซ ์
เป้าหมาย ปัจจัย A ปัจจัย B ปัจจัย C 
ปัจจัย A 1 1/2 1/4 
ปัจจัย B 2 1 1/2 
ปัจจัย C 4 2 1 

 

3.แสดงการค านวณหาระดับความส าคัญของปัจจัย 
➢ หาผลรวมในแนวตั้งของตารางเมทริกซ ์

เป้าหมาย ปัจจัย A ปัจจัย B ปัจจัย C 
ปัจจัย A 1 1/2 1/4 
ปัจจัย B 2 1 1/2 
ปัจจัย C 4 2 1 

ผลรวมแนวตั้ง 7 3.5 1.75 
 
➢ หาอัตราส่วนที่ได้จากผลรวมในแนวตั้ง 

เป้าหมาย ปัจจัย A ปัจจัย B ปัจจัย C 
ปัจจัย A 1/7=0.14 1/2/3.5=0.14 1/4/1.75=0.14 
ปัจจัย B 2/7=0.31 1/3.5=0.29 1/2/1.75=0.29 
ปัจจัย C 4/7=0.57 2/3.5=0.57 1/1.75=0.57 
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➢ หาล าดับความส าคัญ โดยหาค่าเฉลี่ยของผลรวมของอัตราส่วนในแนวนอนแต่ละแถว 
เป้าหมาย ล าดับความส าคัญ 
ปัจจัย A 0.14+0.14+0.14 

3 
= 0.14 3 

ปัจจัย B 0.31+0.29+0.29 
3 

= 0.29 2 

ปัจจัย C 0.57+0.57+0.57 
3 

= 0.57 1 

 
สรุปผล คือ ปัจจัย C มีความส าคัญหรือส่งผลต่อเป้าหมายที่ต้องการศึกษามากที่สุด เพราะมีค่าล าดับ
ความส าคัญสูงที่สุด  

กรณีที่ใช้วิเคราะห์จ านวนประชากรในการศึกษาซึ่งมีจ านวนมากกว่า 1 ตัวอย่าง ผู้วิจัยจะน า
ผลการให้น้ าหนักหรือคะแนนของการเปรียบเทียบปัจจัยจากผู้ตอบแบบสอบถามมาหาค่าเฉลี่ย  (โดย
น าคะแนนในแต่ละคู่ปัจจัยของแต่ละผู้ตอบแบบสอบถามมารวมกันแล้วหารด้วยจ านวนของผู้ตอบ
แบบสอบถามทั้งหมด ก็จะได้เป็นผลน้ าหนักหรือคะแนนเฉลี่ย) จากนั้นน าผลคะแนนเฉลี่ยที่ได้ไป
ค านวณหาล าดับความส าคัญของปัจจัย 

 
4.แสดงการหาความสอดคล้องกันของเหตุผล 
➢ กรณีที่มีความสอดคล้องกัน 

การค านวณความสอดคล้องกันของเหตุผลได้มาจาก การรวมกันของผลคณูในแนวตั้งกับค่า

ล าดับความส าคัญในแต่ละคอลัมภ์ ซึ่งผลรวมนี้เรียกว่า λmax (แลมด้าแมกซ์) และจะเทา่กับจ านวน
ปัจจัยที่ถูกน ามาเปรียบเทียบ 

เป้าหมาย ปัจจัย A ปัจจัย B ปัจจัย C 
ผลรวมในแนวตั้ง (1) 7 3.5 1.75 
ค่าล าดับความส าคัญ (2) 0.14 0.29 0.57 
(1)*(2) 0.98 1.02 0.99 

 

λmax = 0.98+1.02+0.99= 3 หรือจ านวนปัจจัยที่น ามาเปรียบเทียบพอดี 
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➢ กรณีที่ไม่มีความสอดคล้อง 

ค่า λ max จะมากกว่าจ านวนปัจจัยที่ถูกน ามาเปรียบเทียบ 
ตัวอย่างตารางเมทริกซ์ที่ไม่มคีวามสอดคล้องกัน 
เป้าหมาย ปัจจัย A ปัจจัย B ปัจจัย C 
ปัจจัย A 1 1/2 1/4 
ปัจจัย B 2 1 1/4 
ปัจจัย C 4 4 1 

ผลรวมแนวตั้ง 7 5.5 1.5 
 
ขั้นตอนต่อไปคือ การหาล าดับความส าคัญ 

เป้าหมาย ปัจจัยA ปัจจัยB ปัจจัยC ผลรวมแนวนอน ล าดับความส าคัญ 
ปัจจัยA 1/7 1/11 1/6 0.40 0.40/3=0.13 
ปัจจัยB 2/7 2/11 1/6 0.63 0.63/3=0.21 
ปัจจัยC 4/7 8/11 4/6 1.97 1.97/3=0.66 

 
น าล าดับความส าคัญคูณกลับเข้าไปในตารางเมทริกซ์ที่ไมม่ีความสอดคล้อง 

เป้าหมาย ปัจจัยA ปัจจัยB ปัจจัยC ผลรวม 
ปัจจัยA 1*0.13 0.5*0.21 0.25*0.66 0.41 
ปัจจัยB 2*0.13 1*0.21 0.25*0.66 0.64 
ปัจจัยC 4*0.13 4*0.21 1*0.66 2.02 
 
น าผลรวมที่ไดม้าหารด้วยล าดับความส าคัญ 

0.41/0.13 = 3.15 
0.64/0.21 = 3.05 
2.02/0.66 = 3.06 

 λmax = (3.15+3.05+3.06)/3 = 3.09 ซึ่งมากกว่าจ านวนปัจจัยที่น ามาเปรียบเทียบ 
  

จากนั้นค านวณหาค่าดัชนีความสอดคล้องหรือ Consistency Index (CI) 
CI= λmax -n = 3.09-3 = 0.045 

  n - 1 2  
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น าค่า CI จากการค านวณที่ได้เปรียบเทียบกับคา่ CI ที่ก าหนดในตารางข้างล่าง 
จ านวนปัจจัยที่ถูกน ามา
เปรียบเทียบ 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

ค่า CI ที่ก าหนดข้ึนจากการสุม

ตัวอย่าง 

0 0 0.52 0.89 1.11 1.25 1.35 1.40 1.45 1.49 

 
หาอัตราส่วนความสอดคล้องหรือ Consistency Ratio (CR) 

CR= CI จากการค านวณ = 0.045 0.09 หรือ 9% 
 CI จากการสุ่มตัวอยา่ง   0.52  

 
ส าหรับค่า CR มาตรฐานในกรณีที่มีปัจจัยตั้งแต่ 5 ปัจจัยขึ้นไปจะไม่เกิน 10% ส าหรับปัจจัย 

4 ปัจจัยจะไม่เกิน 9% และส าหรับปัจจัย 3 ปัจจัยจะไม่เกิน 5% ยิ่งค่า CR ใกล้ 0 เท่าไรปัจจัยที่น ามา
วิเคราะห์ยิ่งมีความสอดคล้องเป็นเหตุเป็นผลมากขึ้น 

ซึ่งในตัวอย่างนี้ค่า CR ที่ได้สูงกว่าค่า CR มาตรฐาน คือ ในตัวอย่างมีปัจจัย 3 ปัจจัยค่า CR 
ไม่ควรเกิน 5% แต่ค่า CR ที่ได้เป็น 9% ซึ่งจะสอดคล้องกับปัจจัยจ านวน 4 ปัจจัย ในกรณีนี้ผู้วิจัย
จะต้องกลับไปตรวจสอบคู่ของปัจจัยที่ส่งผลต่อความไม่สอดคล้องกันตามล าดับจากมากไปน้อยโดยใช้ 
software ที่ออกแบบส าหรับ AHP โดยเฉพาะหรือตรวจสอบโครงสร้างของแผนภูมิอีกครั้ง 

3.5.3 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะสถานประกอบการและลักษณะของผู้ที่มีอ านาจ
ตัดสินใจด้านการจ้างแรงงาน ที่มีผลต่อโอกาสการให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยหลักที่ใช้พิจารณาจ้าง
งานประชากรวัยท างานวัยปลาย  
 จากกรอบแนวคิดของการศึกษา ในการวิเคราะห์ของหัวข้อนี้ เพื่อพิสูจน์ว่าลักษณะของสถาน
ประกอบ และลักษณะของผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจเกี่ยวกับนโยบายการจ้างแรงงาน น่าจะมีอิทธิพลต่อ
โอกาสการให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยหลักที่ใช้พิจารณาจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย โดย
แบ่งเนื้อหาออกเป็น 2 ส่วน มีรายละเอียดดังนี ้

1. การท าตารางไขว้ 2 ตัวแปร (Cross Tabulation) และการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ลักษณะสถานประกอบการและลักษณะของผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจด้านการจ้างแรงงาน ด้วยการ
ทดสอบเพียสันไคสแควร์ (Pearson Chi-square) เพื่อพิสูจน์ว่าตัวแปรต้องเป็นอิสระต่อกัน  

2. การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตามและตัวแปรอิสระ โดยการประมาณหรือ
พยากรณ์หรือท านายโอกาสที่จะเกิดเหตุการณ์ที่สนใจเมื่อก าหนดค่าตัวแปรอิสระ โดยวิธีวิเคราะห์
ความถดถอยโลจิสติคพหุกลุ่ม (Multinomial Logistic Regression) 
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การวิเคราะห์ความถดถอยโลจิสติคพหุกลุ่ม (Multinomial Logistic Regression Analysis) 
จะใช้ในกรณีที่ตัวแปรตาม (Y) เป็นตัวแปรเชิงคุณภาพที่มีค่ามากกว่า 2 ค่า และตัวแปรอิสระ (X) 
เป็นได้ทั้งตัวแปรเชิงปริมาณและตัวแปรเชิงคุณภาพ 

ก่อนการวิเคราะหค์วามถดถอยโลจิสติคพหุกลุ่ม (Multinomial Logistic Regression) ผู้วิจัย
ได้ท าการทดสอบหาระดับความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระ โดยใช้ Pearson Chi-square ซึ่งตัวแปร
อิสระไม่ควรมีความสัมพันธ์กัน (ตามข้อที่ 1)  

จากนั้นจึงท าการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่ออธิบายรูปแบบแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตาม
กับตัวแปรอิสระ (ตัวแปรด้านลักษณะของสถานประกอบการและลักษณะของผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจ
ด้านการจ้างแรงงาน กับปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย) สามารถทราบว่า
ตัวแปรอิสระใดบ้างที่มีอิทธิต่อตัวแปรตาม และมีทิศทางเป็นอย่างไร อีกทั้งสามารถใช้พยากรณ์โอกาส
ที่จะเกิดเหตุการณ์ได้ รวมทั้งมีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 หรือไม ่
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บทที ่4 
ผลการศึกษาลักษณะการด าเนินการ และสถานการณ์การจ้างงาน                 

ประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการ 

4.1 ลักษณะการด าเนินการของสถานประกอบการ 

ในการศึกษาครั้งนี้ใช้ข้อมูลรายชื่อสถานประกอบการที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่ง
ประเทศไทย ณ วันที่ 22 มิถุนายน 2559 มีสถานประกอบการที่ตอบกลับแบบสอบถามจ านวน 136 
แห่ง คิดเป็นระดับความเชื่อมั่นที่ 90% ผลจากการศึกษาพบว่าประเภทของสถานประกอบการ
สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภทหลักคือ ประเภทอุตสาหกรรมการผลิตมีจ านวน 82 แห่งคิดเป็นร้อยละ 
60 และประเภทการบริการจ านวน 54 แห่งคิดเป็นร้อยละ 40 ดังรูปที่ 4-1  
 

 
รูปที่ 4-1 ร้อยละประเภทของสถานประกอบการ 

 
และลักษณะการจ้างพนักงานทั่วไปในปัจจุบันของสถานประกอบการมี 7 ลักษณะได้แก่ การ

จ้างงานแบบเต็มเวลา (Full Time) ร้อยละ 40 การจ้างงานแบบเต็มเวลาและแบบรายวัน (Full Time 
& Daily) ร้อยละ 28 การจ้างงานแบบเต็มเวลาและแบบเฉพาะกิจ (Full Time & Contract) ร้อยละ 
13 การจ้างงานแบบเต็มเวลาและแบบช่ัวคราว (Full Time & Part time) ร้อยละ 8 การจ้างงานแบบ
เต็มเวลา แบบเฉพาะกิจและแบบรายวัน (Full Time & Contract & Daily) ร้อยละ 8 การจ้างงาน
แบบเต็มเวลา แบบชั่วคราวและแบบเฉพาะกิจ (Full Time & Part time & Contract) ร้อยละ 2 
และมีเพียงร้อยละ 1 ที่เป็นการจ้างงานแบบรวมทั้งหมด (Full Time & Part time & Contract & 
Daily) แสดงในรูปที่ 4-2 ไม่เพียงเท่านี้สถานประกอบการยังมีการบันทึกข้อมูลด้านอายุเฉลี่ยของ
พนักงานย้อนหลัง 3 ปีตั้งแต่ปีพ.ศ. 2556-2558 พบว่าพนักงานของสถานประกอบการมีอายุเฉลี่ยที่ 
36.33 ปี 37.03 ปี และ 37.14 ปี ตามล าดับ ดังแสดงในรูปที่ 4-3 นอกจากนี้ผลการศึกษาด้าน

60%

40%

ประเภทของสถานประกอบการ

อุตสาหกรรมการผลิต

อุตสาหกรรมการบริการ
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ข้อบังคับการเกษียณอายุพบว่าจากสถานประกอบการทั้งหมด สถานประกอบการที่มีข้อบังคับการ
เกษียณอายุร้อยละ 98 และมีเพียงร้อยละ 2 ที่ไม่มีข้อบังคับการเกษียณอายุ ในสถานประกอบการที่มี
ข้อบังคับการเกษียณอายุสามารถแบ่งได้เป็น 3 กลุ่มคือ กลุ่มที่มีข้อบังคับการเกษียณอายุที่ 60 ปีร้อย
ละ 77 กลุ่มที่มีข้อบังคับการเกษียณอายุที่ 55 ปีร้อยละ 22 และกลุ่มที่มีข้อบังคับการเกษียณอายุ
มากกว่า 60 ปีเพียงร้อยละ 1 ดังรูปที่ 4-4  
 

 
รูปที่ 4-2 ร้อยละประเภทการจ้างงานพนักงานทั่วไปของสถานประกอบการ 

 

 
รูปที่ 4-3 อายุเฉลี่ยของพนักงานของสถานประกอบการ 

 

1%
2%

8%

8%

13%

28%

40%

ประเภทการจ้างงานพนักงานทั่วไป

Full Time & Part time & Contract &
Daily
Full Time & Part time & Contract

Full Time & Contract & Daily
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Full Time & Daily

Full Time only
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ยุ 

(ปี
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ปี พ.ศ.

อายุเฉลี่ยของพนักงาน

ค่าเฉลี่ย ค่าสูงสุด ค่าต่ าสุด
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รูปที่ 4-4 ร้อยละการก าหนดอายุเกษียณตามข้อบังคับของสถานประกอบการ 

 

จากข้อมูลข้างต้น สามารถสรุปได้ว่าสถานประกอบการในการศึกษาครั้งนี้ส่วนมากมีการการ
จ้างงานแรงงานทั่วไปแบบเต็มเวลา (Full Time) ลักษณะกลุ่มอายุของพนักงาน (แรงงาน) เป็นกลุ่ม
ประชากรวัยแรงงานวัยกลาง และส่วนมากมีข้อบังคับการเกษียณอายุที่คล้ายกับการเกษียณอายุของ
ราชการที่อายุ 60 ปี 

นอกเหนือจากข้อมูลลักษณะการด าเนินการของสถานประกอบการข้างต้นแล้ว ยังมีผล
การศึกษาเกี่ยวกับสถานการณ์การจ้างประชากรสูงอายุในปัจจุบันของสถานประกอบการ ซึ่งจะ
อธิบายในหัวข้อถัดไปดังนี ้

 
4.2 สถานการณ์การจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการ 

จากการศึกษาพบว่าสถานการณ์การจ้างประชากรวัยท างายวัยปลายของสถานประกอบการมี 
3 สถานการณ์ คือมีการจ้างงานประชากรสูงอายุหลังเกษียณจ านวน 94 แห่ง ไม่ต้องการจ้างงาน
ประชากรสูงอายุหลังเกษียณมีจ านวน 36 แห่ง และก าลังวิเคราะห์และอาจมีแนวโน้มพิจารณาจ้างงาน
ประชากรสูงอายุหลังเกษียณมีจ านวน 6 แห่ง ดังรูปที่ 4-5  

 

 
รูปที่ 4-5 สถานการณก์ารจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายหลังเกษียณของสถานประกอบการ 

"มี" ข้อบังคับ
เกษียณอายุ 55 ปี

21%

"มี" ข้อบังคับ
เกษียณอายุ 60 ปี

78%

"มี" ข้อบังคับเกษียณอายุ
มากกว่า 60 ปี

1%

อายุเกษียณ

94
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มีการจ้างพนักงานสูงอายุหลังเกษียณ

ก าลังวิเคราะห์และมีแนวโน้มพิจารณาจ้างพนักงานสูงอายุ…

ไม่มีการจ้างพนักงานสูงอายุหลังเกษียณ

จ านวน (สถานประกอบการ)

สถานการณ์การจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายหลังเกษียณ
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จากข้อมูลข้างต้นผู้วิจัยจ าแนกสถานการณ์การจ้างประชากรวัยท างายวัยปลายของสถาน
ประกอบการออกเป็น 2 ส่วนใหญ่ ๆ คือ สถานการณ์ปัจจุบันที่มีการจ้างงานประชากรวัยท างายวัย
ปลายหลังเกษียณ และที่ยังไม่จ้าง หรืออาจมีทัศนคติ/แนวคิดในการจ้างงานประชากรท างายวัยปลาย
หลังเกษียณ ซึ่งสามารถอธิบายผลการศึกษาได้ดังนี ้

4.2.1 สถานการณ์ปัจจุบัน: สถานประกอบการที่ด าเนินการจ้างประชากรวัยท างายวัยปลาย
หลังเกษียณแล้ว 

ในหัวข้อนี้เป็นผลการศึกษาในสถานการณ์จริงในปัจจุบันของสถานประกอบการที่มีการจ้าง
งานประชากรวัยท างานวัยปลายแล้ว ซึ่งท าให้ทราบถึงมุมมอง แนวทางปฏิบัติของสถานประกอบการ
ที่มีต่อแรงงานกลุ่มนี้ ภายหลังเกษียณอายุของแรงงานตามข้อบังคับของสถานประกอบการ เมื่อ
ต้องการจ้างแรงงานที่เกษียณอายุไปแล้ว สถานประกอบการพิจารณาถึงองค์ประกอบหรือปัจจัยต่าง 
ๆ ที่เป็นส่วนช่วยในการรับแรงงานกลุ่มนี้กลับเข้าสู่การท างานอีกครั้ง ดังนี ้

จ้างใคร  
ค าถามนี้เป็นส่วนที่ท าให้เห็นมุมมองอย่างกว้างของสถานประกอบการว่าประชากรวัยท างาน

วัยปลายแบบใดบ้างที่มีโอกาสได้รับการจ้างงานภายหลังเกษียณอายุแล้ว โดยพบว่าเมื่อเกษียณอายุ
ออกไปแล้ว 3 ปี สถานประกอบการยังคงพิจารณาจ้างในสัดส่วนที่สูงถึงร้อยละ 35 รองลงมาคือ
เกษียณอายุไปแล้วไม่เกิน 1 ปีมีสัดส่วนจ้างถึงร้อยละ 33 และเกษียณอายุไปแล้วไม่เกิน 3 เดือนมี
สัดส่วนจ้างถึงร้อยละ 21 แสดงในรูปที่ 4-6 ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่าสถานประกอบการเปิดโอกาส
ให้กับประชากรวัยปลายในการท างานถึงแม้ว่าจะเกษียณอายุไปแล้วถึง 3 ปี เพราะถือว่าเป็นประชากร
ที่มีขุมทรัพย์บางอย่างที่ยังคงเป็นที่ต้องการของสถานประกอบการ โดยขุมทรัพย์ที่ว่านี้จะน าเสนอใน
ล าดับถัดไป 
  

 
รูปที่ 4-6 ร้อยละด้านระยะเวลาระหว่างที่ประชากรวัยท างานวัยปลายเกษียณไปแล้ว 

จนกระทั้งกลับเข้าสู่ตลาดแรงงาน 

21%

3%

33%

35%

8%

ระยะเวลาระหว่างภายหลังเกษียณอายุกับการกลับเข้าท างาน 

ไม่เกิน 3 เดือน

ไม่เกิน 6 เดือน

ไม่เกิน 1 ปี

ไม่เกิน 3 ปี

อื่น ๆ
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 เมื่อทราบว่าสถานประกอบการเปิดโอกาสจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายภายหลังเกษียณ
ไปแล้วในระยะเวลาที่ค่อนข้างกว้าง แต่อย่างไรสถานประกอบการส่วนมากจ้างจากบุคลากรเดิมถึง
ร้อยละ 86 จ้างในกรณีที่เป็นบุคลากรมาจากสถานประกอบการอื่นร้อยละ 13 และมีเพียงร้อยละ 1 ที่
มีการจ้างงานบุคลากรแบบใดกไ็ด้ ดังแสดงในรูปที่ 4-7 
 

 
รูปที่ 4-7 ร้อยละของสถานประกอบการทีม่ีลักษณะบุคลากรที่สถานประกอบการ 

จ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย 
 
 จากผลการศึกษาข้างต้น ผู้วิจัยเล็งเห็นว่าหากสถานประกอบการต้องการจ้างประชากรวัย
ท างานวัยปลายหลังเกษียณกลับมาท างานก็จะให้โอกาสกับบุคลากรเดิมก่อน อาจเนื่องมาจากรู้งานที
ท า ช านาญและเชี่ยวชาญในงาน อีกทั้งยังทราบระบบหรือขั้นตอนการท างานและระเบียบของสถาน
ประกอบการเป็นอย่างดี อีกทั้งมีความเป็นไปได้ในความคุ้นเคยต่อกันระหว่างแรงงานเองหรือระหว่าง
นายจ้างกับแรงงาน 

จ้างในต าแหน่งใด ลักษณะงานเป็นอย่างไร  
เมื่อทราบว่าสถานประกอบการส่วนมากจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายที่เป็นบุคลากรเดิม

ดังนั้นสถานประกอบการจึงมอบหมายให้ท างานในลักษณะงานเดิมก่อนเกษียณอายุร้อยละ 90 และมี
การปรับเปลี่ยนให้ท างานในลักษณะใหม่ที่เหมาะสมกับคุณสมบัติ หรือเป็นการผสมผสานระหว่าง
ลักษณะงานเดิมกับลักษณะงานใหม่อย่างละร้อยละ 5 ดังแสดงในรูป 4-8 

ส าหรับต าแหน่งงานที่สถานประกอบการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายมีความหลากหลาย 
ดังนี้ ต าแหน่งงานที่ปรึกษาเป็นต าแหน่งงานที่ประชากรวัยท างานวัยปลายได้รับการจ้างงานมากที่สุด
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คิดเป็นร้อยละ 68 รองลงมาคือต าแหน่งผู้บริหารคิดเป็นร้อยละ 61 ต าแหน่งผู้เชี่ยวชาญสาขาต่าง ๆ  
/ด้านเทคนิคคิดเป็นร้อยละ 55 ต าแหน่งผู้ปฏิบัติงานที่มีความสามารถทางฝีมือคิดเป็นร้อยละ 27 
ต าแหน่งผู้ปฏิบัติงานโรงงานและเครื่องจักรกลคิดเป็นร้อยละ 16 และต าแหน่งพนักงานบริการ 
/พนักงานขาย และต าแหน่งคนงานคิดเป็นร้อยละ 11 ในแต่ละต าแหน่ง ดังแสดงในรูป 4-9 

 

 
รูปที่ 4-8 ร้อยละของสถานประกอบการทีม่ลีักษณะงานที่จ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย 

 

 
รูปที่ 4-9 ร้อยละของสถานประกอบการทีจ่้างประชากรวัยท างานวัยปลายในต าแหน่งงานต่าง ๆ 

  
 จากข้อมูลการศึกษาข้างต้น ท าให้ทราบว่าสถานประกอบการมีความต้องการจ้างประชากรวัย
ท างานวัยปลายในต าแหน่งเฉพาะทางขึ้นไป ดังนั้นประชากรกลุ่มนี้น่าจะต้องมีความรู้เฉพาะทาง หรือ
เป็นผู้ที่มีประสบการณ์ในการท างาน มีองค์ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับสายงาน และที่ส าคัญต้องมีความจัด
เจนในหน้าที่การงานและสามารถปฏิบัติงานร่วมกับผู้อื่นได้ 
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ผู้ปฏิบัติงานโรงงานและเครื่องจักร
พนักงานบริการ / พนักงานขาย

คนงานทั่วไป

ร้อยละสถานประกอบการที่เลือกตอบค าถาม

ต าแหน่งงานที่สถานประกอบการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย
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สัญญาจ้าง ค่าจ้าง เวลาท างาน และสวสัดิการพ้ืนฐาน เป็นอย่างไร  
เมื่อทราบว่าสถานประกอบการต้องการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายในต าแหน่งงาน

เฉพาะทางขึ้นไป อีกทั้งส่วนมากยังเป็นบุคลากรเดิมและส่วนมากยังท างานในลักษณะงานเดิมก่อน
เกษียณ ยังต้องค านึงถึงลักษณะการจ้างงาน เพราะประชากรกลุ่มนี้น่าจะต้องมีการจูงใจบางประการ
ให้กลับเข้าสู่การท างาน เนื่องจากเป็นผู้ที่มีความจัดเจนในการท างาน ดังนั้น การจูงใจประการหนึ่งคือ
สัญญาจ้าง ซึ่งลักษณะสัญญาการจ้างงานที่ส าคัญมี 2 ลักษณะสัญญาจ้างคือ สัญญาจ้างงานแบบ
เฉพาะกิจ (Contract) ร้อยละ 39 และสัญญาจ้างงานแบบเต็มเวลา (Full Time) ร้อยละ 38 ดังแสดง
ในรูปที่ 4-10 

 

 
รูปที่ 4-10 ร้อยละของสถานประกอบการที่มีลักษณะสญัญาการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย 

 
 ดังนั้นเมื่อปรากฏว่าสัญญาการจ้างงานที่สถานประกอบการส่วนมากจ้างประชากรกลุ่มนี้เป็น
แบบเฉพาะกิจ (Contract) และสัญญาจ้างงานแบบเต็มเวลา (Full Time) จึงตามมาด้วยลักษณะการ
จ่ายค่าจ้างที่แบ่งเป็น 2 ลักษณะใหญ่ ๆ คือ การจ่ายค่าจ้างตามเกณฑ์แบบต่อเนื่องจากค่าจ้างเดิมมาก
ที่สุดร้อยละ 64 รองลงมาคือการจ่ายค่าจ้างโดยก าหนดค่าจ้างใหม่ (เป็นการต่อรองระหว่างนายจ้าง
กับแรงงาน)ร้อยละ 23 ดังแสดงในรูปที่ 4-11 
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รูปที่ 4-11 ร้อยละของสถานประกอบการทีจ่้างประชากรวัยท างานวัยปลายโดย 

มีการจ่ายค่าจ้างที่แตกต่างกัน 
 

นอกจากนี้ระยะเวลาการท างานก็เป็นส่วนส าคัญเช่นกัน โดยสถานประกอบการได้
ก าหนดเวลาท างานไว้ดังนี้ สถานประกอบการส่วนมากยังคงก าหนดให้ประชากรวัยท างานวัยปลาย
ท างานเต็มเวลาตามกฎหมายแรงงานก าหนดถึงร้อยละ 60 ในขณะที่ก าหนดระยะเวลาการท างานที่มี
ความยืดหยุ่นได้ตามข้อตกลงร่วมกันและไม่ละเมิดกฎหมายแรงงานร้อยละ 35 และสถาน
ประกอบการก าหนดเวลาท างานให้ทั้งสองประเภทซึ่งขึ้นอยู่กับการพิจารณาและข้อตกลงร่วมร้อยละ 
5 ดังแสดงในรูปที่ 4-12 

 

 
รูปที่ 4-12 ร้อยละของสถานประกอบการทีจ่้างประชากรวัยท างานวัยปลายในส่วนของ 

การก าหนดเวลาท างาน 
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การจ่ายค่าจ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย จ่ายตามเกณฑ์ค่าจ้างแรงงานต่อเนื่องจากค่าจ้างเดิม

จ่ายโดยลดค่าจ้างลงคิดเป็น % จากค่าจ้างเดิม

จ่ายโดยก าหนดค่าจ้างใหม่

จ่ายตามเกณฑ์ค่าจ้างแรงงานต่อเนื่องจากค่าจ้างเดิม จ่ายโดยลดค่าจ้าง
ลงคิดเป็น % จากค่าจ้างเดิม และจ่ายโดยก าหนดค่าจ้างใหม่

จ่ายตามเกณฑ์ค่าจ้างแรงงานต่อเนื่องจากค่าจ้างเดิม และจ่ายโดยลด
ค่าจ้างลงคิดเป็น % จากค่าจ้างเดิม 

จ่ายตามเกณฑ์ค่าจ้างแรงงานต่อเนื่องจากค่าจ้างเดิม  และจ่ายโดย
ก าหนดค่าจ้างใหม่
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การก าหนดเวลาท างานของประชากรวัยท างานวัยปลาย

ท างานเต็มเวลาตามกฎหมายแรงงานก าหนด

ยืดหยุ่นเวลาท างานตามข้อตกลงร่วมกันและ
ไม่ละเมิดกฎหมายแรงงาน

ทั้งสองประเภท
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ส าหรับการจัดสวัสดิการขั้นพื้นฐานนั้น สถานประกอบการส่วนมากยังคงจัดสวัสดิการ
เช่นเดียวกับพนักงานทั่วไปคิดเป็นร้อยละ 70 รองลงมาคือจัดสวัสดิการใหม่ตามข้อตกลงระหว่าง
นายจ้างกับแรงงานคิดเป็นร้อยละ 28 ดังแสดงในรูปที่ 4-13 

 

 
รูปที่ 4-13 ร้อยละของสถานประกอบการที่มีการจัดสวัสดิการให้แก่ประชากรวัยท างานวัยปลาย 

 
ส าหรับสวัสดิการที่นอกเหนือจากขั้นพื้นฐาน พบว่าสถานประกอบการมีการจัดสวัสดิการด้าน

โบนัสและสวัสดิการตัดชุดท างานมากถึงร้อยละ 65 รองลงมาคือการท าประกันชีวิต ประกันอุบัติเหตุ 
และประกันกลุ่มร้อยละ 62 สวัสดิการด้านการรักษาพยาบาลร้อยละ 51 การจัดรถรับส่งพนักงานร้อย
ละ 35 การจัดกิจกรรมสันทนาการและการกีฬาต่าง ๆ ตามความเหมาะสมเพื่อสร้างสัมพันธภาพ
ระหว่างพนักงานร้อยละ 33 การจัดการช่วยเหลือด้านฌาปนกิจสงเคราะห์ร้อยละ 31 การบริการด้าน
อาหารร้อยละ 25 การจัดต้ังสหกรณ์หรือชมรมการออมร้อยละ 22 ให้เบี้ยขยันร้อยละ 19 จัดบริการที่
พักอาศัยร้อยละ 15 และจัดสวัสดิการให้ครอบครัวพนักงานร้อยละ 12 ดังแสดงในรูปที่ 4-14 

เมื่อมีการจ้างงานประชากรวัยท างายวัยปลายในสถานประกอบการแล้ว องค์ประกอบหนึ่งที่
ไม่สามารถหลีกเลี่ยงในการตั้งค าถามได้เลยคือสภาพแวดล้อมของการท างานจะเป็นอย่างไร พบว่า
สถานประกอบการร้อยละ 59 ยังคงสถาพแวดล้อมเดิมในการท างานโดยคาดว่าไม่เป็นปัญหากับ
แรงงาน เพราะการจัดสภาพแวดล้อมเป็นไปตามพระราชบัญญัติความปลอดภัย อาชีวอนามัย และ
สภาพแวดล้อมในการท างาน สถานประกอบการร้อยละ 24 ได้มีการจัดและปรับปรุงสภาพแวดล้อม
บางด้านที่จ าเป็นต่อการท างานกับประชากรวัยท างายวัยปลายซึ่งขึ้นอยู่กับลักษณะงานและประเภท
ของสถานประกอบการ และมีเพียงร้อยละ 17 ที่มีการจัดและปรับปรุงสภาพแวดล้อมใหม่ให้เอื้อต่อ
การท างานของประชากรวัยท างายวัยปลายซึ่งขึ้นอยู่กับนโยบายภายในของสถานประกอบการ ดัง
แสดงในรูปที่ 4-15 
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รูปที่ 4-14 ร้อยละของสถานประกอบการทีจ่ัดสวัสดิการนอกเหนือจากกฎหมายก าหนด 

ให้กับประชากรวัยท างานวัยปลาย 
 

 
รูปที่ 4-15 ร้อยละของสถานประกอบการที่มีการจัดและปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้เหมาะสม 

ต่อประชากรวัยท างานวัยปลาย 
 
จากผลการศึกษาข้างต้น ท าให้ทราบว่าสถานประกอบการที่ด าเนินการจ้างประชากรวัย

ท างานวัยปลายแล้ว ส่วนมากต้องการแรงงานที่สามารถท างานได้อย่างเต็มเวลา แต่อาจอยู่ในรูปแบบ
การจ้างงานแบบเฉพาะกิจ (Contract) หรือแบบเต็มเวลา (Full Time) ก็ได้ ขึ้นอยู่กับข้อตกลงตอน
กลับมาท างานและค่าจ้างที่จ่ายก็สอดคล้องกับสัญญาจ้างคือ การจ่ายค่าจ้างตามเกณฑ์แบบต่อเนื่อง
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จากค่าจ้างเดิมและการจ่ายค่าจ้างโดยก าหนดค่าจ้างใหม่ อีกทั้งสวัสดิการขั้นพื้นฐานที่สถาน
ประกอบการจัดให้ก็ไม่แตกต่างไปจากเดิมที่เคยได้คือ ยังคงได้รับสวัสดิการขั้นพื้นฐานเช่นเดียวกับ
พนังานทั่วไป ส าหรับสวัสดิการที่นอกเหนือขั้นพื้นฐานนั้นก็จะขึ้นกับนโยบายของสถานประกอบการ
แต่ละแห่ง แต่ส่วนมากให้สวัสดิการด้านโบนัส ประกันชีวิต ประกันอุบัติเหตุ ประกันกลุ่ม และ 
สวัสดิการด้านการรักษาพยาบาล ในขณะที่สิ่งแวดล้อมในการท างานยังคงเป็นไปตามมาตรฐานของ
พระราชบัญญัติความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน 

ข้อดีหรือจุดเด่น และอุปสรรคของประชากรวัยท างานวัยปลายเป็นอย่างไร  
การที่สถานประกอบการส่วนมากพิจารณาจ้างงานประชากรกลุ่มนี้ นั่นแสดงถึงการมีข้อดี

หรือจุดเด่นที่เป็นแรงดึงดูดให้สถานประกอบการสนใจและจ้างงานในที่สุด ข้อดีหรือจุดเด่นที่ว่านั้นคือ 
เป็นผู้ที่มีความรู้และประสบการณ์ในการท างานร้อยละ 93.6 เป็นผู้ที่มีความรับผิดชอบในหน้าที่ร้อย
ละ 75.5 เป็นผู้ที่มีความจงรักภักดีต่อองค์การร้อยละ 71.3 เป็นผู้ที่มีความซื่อสัตย์ในการท างานร้อยละ 
61.7 เป็นผู้ที่มีทักษะฝีมือแรงงานร้อยละ 57.4 เป็นผู้ที่มีระเบียบวินัย เคารพกฎเกณฑ์และข้อบังคับ
ร้อยละ 55.3 เป็นผู้ที่สามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ดีร้อยละ 48.9 เป็นผู้ที่มีความอดทนและขยัน
ร้อยละ 47.9 เป็นผู้ที่สามารถท างานร่วมกับพนักงานต่างอายุได้ดีร้อยละ 31.9 และเป็นผู้ที่สามารถท า
ผลงานใกล้เคียงกับแรงงานทั่วไปร้อยละ 26.6 ดังแสดงในรูปที่ 4-16  

นอกจากข้อดีหรือจุดเด่นด้านการท างานของประชากรวัยท างานวัยปลายแล้ว ยังมีในส่วน
ของอุปสรรคหรือข้อจ ากัดของประชากรกลุ่มนี้ในการท างานเช่นกัน คือ เป็นผู้ที่มีปัญหาด้านสุขภาพ
กายร้อยละ 79.8 เป็นผู้ที่ไม่สามารถใช้งานคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีอื่น ๆ ได้อย่างคล่องแคล่วร้อย
ละ 58.5 เป็นผู้ที่ขาดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ร้อยละ 36.2 เป็นผู้ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลใน
การท างานลดลงร้อยละ 26.6 เป็นผู้ที่ขัดแย้งกับแรงงานต่างวัยร้อยละ 14.9 เป็นผู้ที่ขาดการพัฒนา
ทักษะในการท างานร้อยละ 12.8 รวมทั้งเป็นการเพ่ิมต้นทุนในการจ้างแรงงานร้อยละ 12.8 และเป็นผู้
ที่มีปัญหาด้านสุขภาพจิตเพียงร้อยละ 6.4 ดังแสดงในรูปที่ 4-17 
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รูปที่ 4-16 ร้อยละของสถานประกอบการที่เลือกตอบค าถามเกี่ยวกับข้อดีหรือจุดเด่น 

ของประชากรวัยท างานวัยปลาย 
 

 
รูปที่ 4-17 ร้อยละของสถานประกอบการที่เลือกตอบค าถามเกี่ยวกับอุปสรรคหรือข้อจ ากัด 

ของประชากรวัยท างานวัยปลาย 
 
 จากข้อมูลข้างต้น แม้ว่าประชากรวัยท างานวัยปลายมีทั้งข้อดีและอุปสรรคต่อการท างาน แต่
ดูเหมือนว่าอุปสรรคเหล่านั้นไม่ใช่เรื่องใหญ่เมื่อเทียบกับข้อดีที่ประชากรกลุ่มนี้มีให้กับสถาน
ประกอบการ 

75.5
61.7

55.3
47.9

71.3
93.6

57.4
48.9

31.9
26.6

0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0 60.0 70.0 80.0 90.0 100.0

มีความรับผิดชอบในหน้าที่

มีความซื่อสัตย์ในการท างาน

มีระเบียบวินัย เคารพกฎเกณฑ์และข้อบังคับ

มีความอดทนและขยัน

มีความจงรักภักดีต่อองค์การ

มีความรู้และประสบการณ์ในงานที่ท า

เป็นผู้ที่มีทักษะฝีมือแรงงาน

สามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี

สามารถท างานร่วมกับพนักงานต่างอายุได้ดี

สามารถท าผลงานใกล้เคียงกับแรงงานทั่วไป

ร้อยละของสถานประกอบการที่เลือกตอบค าถามเกี่ยวกับข้อดีหรือจุดเด่นของ
ประชากรวัยท างานวัยปลาย

ข้อดีหรือจุดเด่นของประชากรวัยท างานวัยปลายต่อการท างาน

12.8
26.6

79.8
6.4

58.5
14.9

36.2
12.8

0.0 10.0 20.0 30.0 40.0 50.0 60.0 70.0 80.0 90.0 100.0

เป็นการเพิ่มต้นทุนในการจ้างแรงงาน

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานลดลง

ปัญหาด้านสุขภาพกาย

ปัญหาด้านสุขภาพจิต

ปัญหาในการงานใช้คอมพิวเตอร์และเทตโนโลยีอื่นๆ

ความขัดแย้งกับแรงงานต่างวัย

ขาดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์

ขาดการพัฒนาทักษะในการท างาน

ร้อยละของสถานประกอบการที่เลือกตอบค าถามเก่ียวกับอุปสรรคหรือข้อจ ากัดของ
ประชากรวัยท างานวัยปลาย

อุปสรรคหรือข้อจ ากัดของประชากรวัยท างานวัยปลายต่อการท างาน
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ก่อนที่จะอภิปรายเพิ่ม ผู้วิจัยขอเสนอข้อมูลในอีกมุมมองที่ได้จากสถานประกอบการที่ยังไม่มี
การด าเนินการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายหลังเกษียณ ซึ่งเป็นเพียงแนวคิดหรือทัศนคติที่ว่าหาก
ต้องการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายในองค์ประกอบเดียวกับสถานประกอบที่ด าเนินการจ้างแล้ว
จะมีความเหมือนหรือความแตกต่างอย่างไร โดยผลการศึกษาเป็นดังนี้ 

4.2.2 ทัศนคติ/แนวคิด : สถานประกอบการที่ยังไม่มีการด าเนินการจ้างประชากรวัยท างาน
วัยปลายหลังเกษียณ 

จุดเริ่มต้น: ทัศนคติต่อข้อดี/อุปสรรคของประชากรวัยท างานวัยปลายเป็นอย่างไร  
 ส าหรับทัศนคติด้านข้อดีหรือจุดเด่นของประชากรวัยท างานวัยปลายที่คาดว่าจะท าให้สถาน
ประกอบการจ้างงาน สามารถเรียงล าดับได้ดังนี้ เป็นผู้ที่มีความรู้และประสบการณ์ในการท างานร้อย
ละ 88 เป็นผู้ที่มีความรับผิดชอบในหน้าที่ร้อยละ 68 เป็นผู้ที่มีความจงรักภักดีต่อองค์การร้อยละ 54 
เป็นผู้ที่มีทักษะฝีมือแรงงานร้อยละ 51 เป็นผู้ที่มีความซื่อสัตย์ในการท างานร้อยละ 46 เป็นผู้ที่
สามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ดีร้อยละ 44 เป็นผู้ที่มีความอดทนและขยันร้อยละ 37 เป็นผู้ที่มี
ระเบียบวินัย เคารพกฎเกณฑ์และข้อบังคับร้อยละ 29 เป็นผู้ที่สามารถท างานร่วมกับพนักงานต่างอายุ
ได้ดีร้อยละ 17 และเป็นผู้ที่สามารถท าผลงานใกล้เคียงกับแรงงานทั่วไปร้อยละ 12 ดังแสดงในรูปที่  
4-18  
 ในขณะที่ สถานประกอบการที่ยังไม่ได้ด าเนินการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายให้ทัศนคติ
ด้านอุปสรรคหรือข้อจ ากัดของประชากรกลุ่มนี้ต่อการท างานเอาไว้ว่า เป็นผู้ที่มีปัญหาด้านสุขภาพกาย
ร้อยละ 83 เป็นผู้ที่ไม่สามารถใช้งานคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีอื่น ๆ ได้อย่างคล่องแคล่วร้อยละ 51 
เป็นผู้ที่ขาดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ร้อยละ 32 เป็นผู้ที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างาน
ลดลงร้อยละ 32 เป็นผู้ที่ขาดการพัฒนาทักษะในการท างานร้อยละ 20 เป็นผู้ที่ขัดแย้งกับแรงงานต่าง
วัยร้อยละ 17 เป็นการเพิ่มต้นทุนในการจ้างแรงงานร้อยละ 17 และเป็นผู้ที่มีปัญหาด้านสุขภาพจิต
เพียงร้อยละ 12 ดังแสดงในรูปที่ 4-19  
 ดังนั้น หากพิจารณาจากสัดส่วนทัศนคติ/แนวคิดของทั้งข้อดีและอุปสรรคของประชากรวัย
ท างานวัยปลาย พบว่ามีความใกล้เคียงกัน นั่นคือหากสถานประกอบการต้องจ้างประชากรกลุ่มนี้ใน
อนาคตนอกจากจะได้บุคลากรที่มีความรู้ ประสบการณ์ มีความรับผิดชอบ มีทักษะในการท างานแล้ว 
ยังต้องยอมรับความเสี่ยงด้านปัญหาสุขภาพเป็นส าคัญ รวมทั้งอาจเป็นกลุ่มที่ขาดทักษะด้านการใช้
คอมพิวเตอร์ ซึ่งในปัจจุบันเป็นองค์ประกอบส าคัญประการหนึ่งในการท างาน อย่างไรก็ตามหาก
พิจารณาว่ากลุ่มสถานประกอบการนี้อาจต้องจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายในอนาคต จะจ้าง
เมื่อไหร่ จ้างอย่างไร และจ้างในต าแหน่งใด ซึ่งสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ข้อมูลได้ดังต่อไปน้ี 
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รูปที่ 4-18 ร้อยละของสถานประกอบการทีม่ีทัศนคติเกี่ยวกับจุดเด่นของ 

ประชากรวัยท างานวัยปลาย 
 

 
รูปที่ 4-19 ร้อยละของสถานประกอบการทีม่ีทัศนคติเกี่ยวกับข้อจ ากัดของ 

ประชากรวัยท างานวัยปลาย 
 
 จ้างใคร  

มุมมองของสถานประกอบการที่ยังไม่ได้ด าเนินการจ้างประชากรวัยท างายวัยปลาย มีแนวคิด
ที่เกี่ยวกับประสิทธิภาพในการท างานกับระยะเวลาภายหลังเกษียณ เพื่อกลับเข้าสู่กระบวนการท างาน
อีกครั้งของประชากรกลุ่มนี้ โดยมองว่าหากเกษียณอายุไปแล้วนานเท่าใดที่ยังคงประสิทธิภาพในการ
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46

29
37

54
88
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44

17
12
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มีความรับผิดชอบในหน้าที่
มีความซื่อสัตย์ในการท างาน

มีระเบียบวินัย เคารพกฎเกณฑ์และข้อบังคับ
มีความอดทนและขยัน

มีความจงรักภักดีต่อองค์การ
มีความรู้และประสบการณ์ในงานที่ท า

เป็นผู้ท่ีมีทักษะฝีมือแรงงาน
สามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี

สามารถท างานร่วมกับพนักงานต่างอายุได้ดี
สามารถท าผลงานใกล้เคียงกับแรงงานทั่วไป

ร้อยละของสถานประกอบการที่เลือกตอบค าถามเกี่ยวกับข้อดีหรือจุดเด่นของ
ประชากรวัยท างานวัยปลาย

ทัศนคติด้านข้อดีหรือจุดเด่นของประชากรวัยท างานวัยปลายต่อการท างาน
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32
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เป็นการเพิ่มต้นทุนในการจ้างแรงงาน

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานลดลง

ปัญหาด้านสุขภาพกาย

ปัญหาด้านสุขภาพจิต

ปัญหาในการงานใช้คอมพิวเตอร์และเทตโนโลยีอื่นๆ

ความขัดแย้งกับแรงงานต่างวัย

ขาดความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์

ขาดการพัฒนาทักษะในการท างาน

ร้อยละของสถานประกอบการที่เลือกตอบค าถามเกี่ยวกับอุปสรรคหรือข้ดจ ากัดของ
ประชากรวัยท างานวัยปลาย

ทัศนคติด้านอุปสรรคหรือข้อจ ากัดของประชากรวัยท างานวัยปลายต่อการท างาน
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ท างาน ซึ่งผลการศึกษาพบว่า สถานประกอบการมีแนวคิดหรือทัศนคติที่จะจ้างประชากรวัยท างานวัย
ปลายที่เกษียณอายุไปแล้ว 3 เดือนมากที่สุดถึงร้อยละ 34 รองลงมาคือเกษียณอายุไปแล้วไม่เกิน 3 ปี
ร้อยละ 29 และเกษียณอายุไปแล้วไม่เกิน 1 เดือนร้อยละ 27 แสดงในรูปที่ 4-20 ซึ่งสามารถอธิบายได้
ว่าสถานประกอบการมีแนวคิดว่า หากเกษียณอายุออกไปนานเท่าไหร่ ความเป็นไปได้ในด้าน
ประสิทธิภาพการท างานก็จะลดลง  
 

 
รูปที่ 4-20 ร้อยละของสถานประกอบการที่มีทัศนคติยอมรับประชากรวัยท างานวัยปลาย 

เข้าสู่การท างาน 
 

 ส าหรับการจ้างงานประชากรวัยท างายวัยปลายนั้นพบว่า สถานประกอบการมีทัศนคติจ้าง
บุคลากรเดิมถึงร้อยละ 85 และจ้างบุคลากรมาจากสถานประกอบการอื่นร้อยละ 15 ดังแสดงในรูปที่ 
4-21 

 
รูปที่ 4-21 ร้อยละของสถานประกอบการทีม่ีทัศนคติด้านลักษณะบุคลากร 

34%

7%
27%

29%

3%
ทัศนคติด้านระยะเวลาระหว่างภายหลังเกษียณอายุกับการกลับเข้าท างาน 

ไม่เกิน 3 เดือน

ไม่เกิน 6 เดือน

ไม่เกิน 1 ปี

ไม่เกิน 3 ปี

อื่นๆ

85%

15%

ท ศน  ิดาน  กษณ  ุ  ากรที่สถานปร กอ จ างปร ชากร
  ยท างาน  ยป าย

จ้างท  เป็น
บุคลากรเดิม
จ้างแบบ ดก็ได้
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 จากผลการศึกษาข้างต้น ผู้วิจัยพบว่าหากสถานประกอบการมีแนวคิดที่ต้องการจ้างประชากร
วัยท างานวัยปลายหลังเกษียณกลับมาท างานก็จะให้โอกาสกับบุคลากรเดิมก่อน อาจเนื่องมาจากรู้งาน
ที่ท า ช านาญและเชี่ยวชาญในงาน อีกทั้งยังทราบระบบหรือขั้นตอนการท างานและระเบียบของสถาน
ประกอบการเป็นอย่างดี อีกทั้งมีความเป็นไปได้ในความคุ้นเคยต่อกันระหว่างแรงงานเองหรือระหว่าง
นายจ้างกับแรงงาน 

จ้างในต าแหน่งใด ลักษณะงานเป็นอย่างไร  
 จากผลการศึกษาข้างต้น ท าให้ทราบแนวทางการจ้างงานประชากรกลุ่มนี้ว่า สถาน
ประกอบการที่ยังไม่ด าเนินการจ้างมีแนวคิดว่าจะจ้างบุคลากรเดิม โดยให้ท างานในลักษณะงานเดิม
เหมือนก่อนเกษียณอายุร้อยละ 76 หรืออาจมีการปรับเปลี่ยนให้ท างานในลักษณะใหม่ที่เหมาะสมกับ
คุณสมบัติร้อยละ 22 และมีเพียงร้อยละ 2 ที่อาจพิจารณาให้ท างานทั้งสองลักษณะโดยขึ้นอยู่กับความ
เหมาะสมระหว่างงานและประชากรวัยท างานวัยปลาย ดังแสดงในรูป 4-22  

ส าหรับทัศนคติด้านต าแหน่งงานที่สถานประกอบการน่าจะมีความเป็นไปได้ที่ต้องการให้
ท างานในอนาคต คือ ต าแหน่งงานที่ปรึกษาร้อยละ 33 ต าแหน่งผู้เชี่ยวชาญสาขาต่าง ๆ / ด้านเทคนิค
ร้อยละ 32 ต าแหน่งผู้บริหารร้อยละ 19 ต าแหน่งผู้ปฏิบัติงานที่มีความสามารถทางฝีมือร้อยละ 12 
ต าแหน่งผู้ปฏิบัติงานโรงงานและเครื่องจักรกลร้อยละ 3 และต าแหน่งพนักงานบริการ/พนักงานขาย
ร้อยละ 3 และต าแหน่งคนงานร้อยละ 2 ดังแสดงในรูป 4-23 
 

 
รูปที่ 4-22 ร้อยละของสถานประกอบการทีม่ีทัศนคติด้านลักษณะงานที่จ้าง 

ประชากรวัยท างานวัยปลาย 
 

76%

22%

2%

ทัศนคติด้านลักษณะงานที่จ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย

งานลักษณะเดิมก่อนเกษียณ

งานใหม่ที่เหมาะสม

ทั้งสองประเภท



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

94 

 
รูปที่ 4-23 ร้อยละของสถานประกอบการทีม่ีทัศนคติด้านต าแหน่งที่จะจ้าง 

ประชากรวัยท างานวัยปลาย 
 

จากข้อมูลการศึกษาข้างต้น ท าให้ทราบว่าสถานประกอบการที่ยังไม่มีการด าเนินการจ้าง
ประชากรวัยท างานวัยปลายมีแนวคิดที่จะจ้างในต าแหน่งเฉพาะทางขึ้นไป ดังนั้นประชากรกลุ่มนี้น่า
จะต้องมีความรู้เฉพาะทาง หรือเป็นผู้ที่มีประสบการณ์ในการท างาน มีองค์ความรู้ที่เกี่ยวข้องกับสาย
งาน และที่ส าคัญต้องมีความจัดเจนในหน้าที่การงานและสามารถปฏิบัติงานร่วมกับผู้อื่นได้ 

สัญญาจ้าง ค่าจ้าง เวลาท างาน และสวสัดิการพ้ืนฐาน เป็นอย่างไร  
เมื่อทราบถึงแนวคิดของสถานประกอบการที่ยังไม่ได้ด าเนินการจ้างประชากรวัยท างานวัย

ปลายในปัจจุบัน พบว่าการจ้างงานจะเป็นการจ้างในต าแหน่งงานเฉพาะทางขึ้นไป และเป็นบุคลากร
เดิม ท างานในลักษณะงานเดิมก่อนเกษียณ นอกจากนี้สถานประกอบการยังพิจารณาแนวโน้มลักษณะ
การจ้างงาน โดยพบว่ามีแนวคิดด้านสัญญาการจ้างงานที่ส าคัญมี 2 ลักษณะสัญญาจ้างคือ น่าจะจ้าง
ในรูปแบบสัญญาจ้างงานแบบเฉพาะกิจ (Contract) ร้อยละ 49 และสัญญาจ้างงานแบบเต็มเวลา 
(Full Time) ร้อยละ 20 ดังแสดงในรูปที่ 4-24  

ส าหรับลักษณะการจ่ายค่าจ้างนั้น สถานประกอบการมีแนวคิดที่ว่าน่าจะจ่ายค่าจ้างตาม
เกณฑ์แบบต่อเนื่องจากค่าจ้างเดิมมีสัดส่วนมากที่สุดคือร้อยละ 47 รองลงมาคือการจ่ายค่าจ้างโดย
ก าหนดค่าจ้างใหม่ (เป็นการต่อรองระหว่างนายจ้างกับแรงงาน) ร้อยละ 43 ดังแสดงในรูปที่ 4-25 
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รูปที่ 4-24 ร้อยละของสถานประกอบการทีม่ีทัศนคติด้านลักษณะสัญญาจ้าง 

ประชากรวัยท างานวัยปลาย 
 

 
รูปที่ 4-25 ร้อยละของสถานประกอบการทีม่ีทัศนคติด้านการจ่ายค่าจ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย 

 
นอกจากนี้ สถานประกอบการยังมีแนวคิดด้านระยะเวลาการท างานของประชากรวัยท างาน

วัยปลาย โดยพบว่าสถานประกอบการมีแนวโน้มก าหนดเวลาท างานเต็มเวลาตามกฎหมายแรงงาน
ร้อยละ 61 รองลงมาคือมีแนวโน้มก าหนดให้เวลาท างานมีความยืดหยุ่นได้ตามข้อตกลงร่วมกันและไม่
ละเมิดกฎหมายแรงงานร้อยละ 39 ดังแสดงในรูปที่ 4-26 
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49%

ทัศนคติด้านลักษณะสัญญาจ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย
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47%
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43%

3%3%

ทัศนคติการจ่ายค่าจ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย
จ่ายตามเกณฑ์ค่าจ้างแรงงานต่อเนื่องจากค่าจ้างเดิม

จ่ายโดยลดค่าจ้างลงคดิเป็น % จากค่าจ้างเดิม

จ่ายโดยก าหนดค่าจ้างใหม่

จ่ายตามเกณฑ์ค่าจ้างแรงงานต่อเนื่องจากค่าจ้างเดิม จ่ายโดย
ลดค่าจ้างลงคิดเป็น % จากค่าจ้างเดิม และจ่ายโดยก าหนด
ค่าจ้างใหม่
จ่ายโดยลดค่าจ้างลงคดิเป็น % จากค่าจ้างเดิม และจ่ายโดย
ก าหนดค่าจ้างใหม่
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รูปที่ 4-26 ร้อยละของสถานประกอบการทีม่ีทัศนคติด้านก าหนดเวลาท างานของ 

ประชากรวัยท างานวัยปลาย 
 

 ส าหรับแนวคิดด้านการจัดสวัสดิการขั้นพื้นฐานแก่ประชากรวัยท างานวัยปลายของสถาน
ประกอบการนั้น ส่วนมากมีแนวคิดที่จะจัดสวัสดิการใหม่ตามข้อตกลงระหว่างนายจ้างและแรงงาน
ร้อยละ 66 และมีแนวคิดที่จะจัดสวัสดิการเช่นเดียวกับพนักงานทั่วไปร้อยละ 34 ดังแสดงในรูปที่ 
4-28 
 

 
รูปที่ 4-27 ร้อยละของสถานประกอบการทีม่ีทัศนคติด้านการจัดสวัสดิการให้กับ 

ประชากรวัยท างานวัยปลาย 
 

ส าหรับแนวคิดของสถานประกอบการในการจัดสวัสดิการที่นอกเหนือจากขั้นพื้นฐานมีความ
หลากหลาย ประกอบด้วย การท าประกันชีวิต ประกันอุบัติเหตุ และประกันกลุ่มร้อยละ 66 สวัสดิการ
ด้านการรักษาพยาบาลร้อยละ 63 สวัสดิการด้านโบนัสร้อยละ 37 การจัดการช่วยเหลือด้านฌาปนกิจ

39%

61%

ทัศนคติการก าหนดเวลาท างานของประชากรวัยท างานวัยปลาย

ท างานเต็มเวลาตามกฎหมาย
แรงงานก าหนด

ยืดหยุ่นเวลาท างานตาม
ข้อตกลงร่วมกันและไม่ละเมิด
กฎหมายแรงงาน

34%

66%

ทัศนคติด้านการจัดการสวัสดิการแก่ประชากรวัยท างานวัยปลาย

จัดสวัสดิการเช่นเดียวกับพนักงานทั่วไป

จัดสวัสดิการใหม่ตามข้อตกลงระหว่างนายจ้าง
และพนักงานสูงอายุ
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สงเคราะห์ร้อยละ 29 การจัดรถรับส่งพนักงานร้อยละ 27 การให้ชุดท างานร้อยละ 27 การจัดตั้ง
สหกรณ์หรือชมรมการออมร้อยละ 22 การบริการด้านอาหารร้อยละ 20 การจัดกิจกรรมสันทนาการ
และการกีฬาต่าง ๆ ตามความเหมาะสมเพื่อสร้างสัมพันธภาพระหว่างพนักงานร้อยละ 17 การ
ให้บริการหอพัก บ้านพักร้อยละ 12 การให้สวัสดิการกับสมาชิกในครอบครัวพนักงานร้อยละ 12 และ
เบี้ยขยันร้อยละ 10 ดังแสดงในรูปที่ 4-28 

 

 
รูปที่ 4-28 ร้อยละของสถานประกอบการทีม่ีทัศนคติด้านสวัสดิการที่นอกเหนือจากกฎหมายก าหนด 

ให้กับประชากรวัยท างานวัยปลาย 
 

นอกจากนี้องค์ประกอบหนึ่งที่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้เลยคือ สภาพแวดล้อมของการท างาน
ต่อประชากรวัยท างานวัยปลายจะเป็นอย่างไร ผลการศึกษาพบว่าสถานประกอบการมีแนวคิดที่จะจัด
และปรับปรุงสภาพแวดล้อมบางด้านที่จ าเป็นต่อการท างานซึ่งขึ้นอยู่กับลักษณะงานและประเภทของ
สถานประกอบการร้อยละ 44 รองลงมาคือมีแนวติดที่ยังคงสถาพแวดล้อมเดิมเอาไว้ร้อยละ 41 เพราะ
สภาพแวดล้อมของสถานประกอบการปัจจุบันเป็นไปตามพระราชบัญญัติความปลอดภัย อาชีวอนามัย 
และมีแนวคิดที่จะจัดและปรับปรุงสภาพแวดล้อมใหม่ให้เอื้อต่อการท างานร้อยละ 15 ดังแสดงในรูปที่ 
4-29 
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รูปที่ 4-29 ร้อยละของสถานประกอบการทีม่ีทัศนคติด้านการจัดและปรบัปรุงสภาพแวดล้อม 

ให้เหมาะสมกบัประชากรวัยท างานวัยปลาย 
  
 จากผลการศึกษาข้างต้นท าให้ทราบว่า สถานประกอบการที่ยังไม่ด าเนินการจ้างแรงงาน
ประชากรวัยท างานวัยปลาย มีทัศนคติ/แนวคิด ในองค์ประกอบต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับแรงงานวัยปลาย
คล้ายคลึงกับสถานการณ์การจ้างงานจริงในกลุ่มประชากรนี้ของสถานประกอบการที่มีการด าเนินการ
จ้างแล้ว ซึ่งสามารถสรุปผลการศึกษาในรูปแบบการเปรียบเทียบได้ในหัวข้อ 4.3  
 
4.3 สรุปผลการศึกษาสถานการณ์การจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย ระหว่างสถาน
ประกอบการที่ด าเนินการจ้างในปัจจุบันและสถานประกอบการที่ยังไม่มีการด าเนินการจ้าง 

 จากผลการศึกษาข้างต้นพบว่ามีความแตกต่างในองค์ประกอบต่าง ๆ ของสถานการณ์การจ้าง
งานประชากรวัยท างานวัยปลายระหว่างสถานประกอบการที่ด าเนินการจ้างงานในปัจจุบันและสถาน
ประกอบการที่ยังไม่มีการด าเนินการจ้าง โดยแบ่งออกเป็นประเด็นต่าง ๆ ดังนี้  
 4.3.1 ด้านระยะเวลาระหว่างที่ประชากรวัยท างานวัยปลายเกษียณไปแล้วจนกระทั้งกลับเข้า
สู่ตลาดแรงงานและยังคงมีประสิทธิภาพในการท างาน  

พบว่าสถานประกอบการที่ด าเนินการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายในปัจจุบัน 
พิจารณาจ้างผู้ที่เกษียณอายุไปแล้ว 3 ปีมีสัดส่วนร้อยละ 35 รองลงมาพิจารณาจ้างงานผู้ที่เกษียณอายุ
แล้วไม่เกิน 1 ปีมีสัดส่วนร้อยละ 33 และพิจารณาจ้างงานผู้ที่เกษียณอายุแล้วไม่เกิน 3 เดือนมีสัดส่วน
ร้อยละ 21 ในขณะที่สถานประกอบการที่ยังไม่มีการด าเนินการจ้างมีทัศนคติ/แนวคิดว่าประสิทธิภาพ
ในการท างานหลังเกษียณดีที่สุดและอาจจะจ้างงานอีกครั้งเมื่อเกษียณอายุแล้ว 3 เดือนมีสัดส่วนร้อย
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ละ 34 รองลงมามีแนวคิดว่าเกษียณอายุแล้วไม่เกิน 3 ปีมีสัดส่วนร้อยละ 29 และเกษียณอายุแล้วไม่
เกิน 1 ปีมีสัดส่วนร้อยละ 27 ดังแสดงในรูปที่ 4-30 

 
รูปที่ 4-30 ระยะเวลาระหว่างที่ประชากรวัยท างานวัยปลายเกษียณไปแล้วจนกระทั้งกลับเข้าสู่

ตลาดแรงงานและยังคงมีประสิทธิภาพในการท างาน 
 

ความแตกต่างข้างต้นแสดงให้เห็นว่าสถานประกอบการที่มีการจ้างงานประชากรวัยท างานวัย
ปลายในปัจจุบันแล้ว ยังคงพิจารณาจ้างประชากรที่ เกษียณไปแล้วนานไม่เกิน 3 ปี ที่ยังคง
ประสิทธิภาพในการท างาน โดยสถานประกอบการให้ความส าคัญต่อการพักผ่อนและการตัดสินใจ
ด าเนินชีวิตหลังเกษียณอายุของประชากรกลุ่มนี้ และพิจารณาว่าความรู้และประสบการณ์ในการ
ท างาน ความรับผิดชอบในงานและความจงรักภักดีต่อองค์การ ยังเป็นองค์ประกอบส าคัญที่ส่งผลให้
สถานประกอบการพิจารณาจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายแม้ว่าจะเกษียณไปนานถึง 3 ปี 
นอกจากนี้สัดส่วนที่รองลงมาคือพิจารณาว่าประชากรที่เกษียณไปแล้วนานไม่เกิน 1 ปี และ 3 เดือน 
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อาจเป็นไปได้ว่าหากสถานประกอบการขาดแคลนแรงงานที่มีความสามารถเฉพาะทางหรือต าแหน่งที่
ส าคัญต่อการด าเนินกิจการก็จะจ้างงานต่อภายหลังเกษียณไปไม่นานเพื่อให้เกิดความต่อเน่ืองในงาน  

ในขณะที่สถานประกอบการที่ยังไม่มีการด าเนินการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายหลัง
เกษียณ กลับมีทัศนคติว่าประสิทธิภาพในการท างานหลังเกษียณดีที่สุดและอาจจะพิจารณาจ้างงาน
คือเกษียณอายุไปแล้ว 3 เดือน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะสถานประกอบการมองว่าควรจ้างงานหลังจาก
เกษียณไม่นานเกินไป เพราะน่าจะคงความสามารถในการท างานและมีแรงกระตุ้นในการท างานดีกว่า
เกษียณไปแล้วนานเป็นปี  

4.3.2 ด้านข้อดีหรือจุดเด่นของประชากรวัยท างานวัยปลายต่อการท างาน พบว่าสถาน
ประกอบการที่ด าเนินการจ้างงานในปัจจุบัน และสถานประกอบการที่ยังไม่มีการด าเนินการจ้าง มีการ
พิจารณาจุดเด่นที่เป็นองค์ประกอบส าคัญคล้ายคลึงกัน โดยเฉพาะลักษณะส าคัญ 5 ประการคือ เป็นผู้
ที่มีความรู้และประสบการณ์ในการท างาน เป็นผู้ที่มีความรับผิดชอบในหน้าที่ เป็นผู้ที่มีความ
จงรักภักดีต่อองค์การ เป็นผู้ที่มีความซื่อสัตย์ในการท างาน และเป็นผู้ที่มีทักษะฝีมือแรงงาน ที่ท าให้
มองว่าเป็นข้อดีหรือจุดเด่นที่ส่งผลต่อการจ้างงานของสถานประกอบการ ดังแสดงในรูปที่ 4-31 

 
รูปที่ 4-31 ข้อดีหรือจุดเด่นของประชากรวัยท างานวัยปลายต่อการท างาน 
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4.3.3 ด้านอุปสรรคหรือข้อจ ากัดของประชากรวัยท างานวัยปลายต่อการท างาน พบว่าสถาน
ประกอบการที่ด าเนินการจ้างงานในปัจจุบัน และสถานประกอบการที่ยังไม่มีการด าเนินการจ้าง 
พิจารณาองค์ประกอบด้านนี้ไม่แตกต่างกัน โดยพบว่าอุปสรรคส าคัญต่อการท างานของประชากรวัย
ท างานวัยปลายคือ เป็นผู้ที่มีปัญหาด้านสุขภาพกาย เป็นผู้ที่ไม่สามารถใช้งานคอมพิวเตอร์และ
เทคโนโลยีอื่น ๆ ได้อย่างคล่องแคล่ว เป็นผู้ที่ขาดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ เป็นผู้ที่มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการท างานลดลง เป็นผู้ที่ขัดแย้งกับแรงงานต่างวัย เป็นผู้ที่ขาดการพัฒนาทักษะในการ
ท างาน รวมทั้งเป็นการเพ่ิมต้นทุนในการจ้างแรงงาน ดังแสดงในรูปที่ 4-32 

4.3.4 ด้านลักษณะงานที่จ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย พบว่าสถานประกอบการที่
ด าเนินการจ้างงานในปัจจุบัน และสถานประกอบการที่ยังไม่มีการด าเนินการจ้าง ส่วนมากพิจารณา
จ้างประชากรวัยท างานวัยปลายท างานในลักษณะงานเดิมก่อนเกษียณอายุ เนื่องมาจากมีความ
ช านาญ มีความรู้ และมีประสบการณ์ต่องานที่ท า ดังแสดงในรูปที่ 4-33  

 
รูปที่ 4-32 อุปสรรคหรือข้อจ ากัดของประชากรวัยท างานวัยปลายต่อการท างาน 
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รูปที่ 4-33 ลักษณะงานที่จ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย 
 

4.3.5 ด้านลักษณะบุคลากร พบว่าสถานประกอบการที่ด าเนินการจ้างงานในปัจจุบัน และ
สถานประกอบการที่ยังไม่มีการด าเนินการจ้าง ส่วนมากพิจารณาจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายที่
เป็นบุคลากรเดิมของสถานประกอบการมาเป็นอันดับแรก อันเนื่องมาจากมีประวัติการท างานและยัง
สามารถทราบถึงประสิทธิภาพในการท างานก่อนเกษียณด้วย ดังแสดงในรูปที่ 4-34 
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รูปที่ 4-34 ลักษณะบุคลากร 

 

 4.3.6 ด้านต าแหน่งงานที่สถานประกอบการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย พบว่าสถาน
ประกอบการที่ด าเนินการจ้างงานในปัจจุบัน และสถานประกอบการที่ยังไม่มีการด าเนินการจ้าง 
พิจารณาต าแหน่งงานในการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายไม่แตกต่างกัน โดย 3 ต าแหน่งส าคัญคือ 
ต าแหน่งงานที่ปรึกษา ต าแหน่งผู้บริหาร และต าแหน่งผู้เชี่ยวชาญสาขาต่าง ๆ /ด้านเทคนิค จะเป็น
ต าแหน่งที่มีลักษณะเฉพาะเจาะจงต่อการคัดเลือกและพิจารณาจ้างงาน ซึ่งประชากรวัยท างานวัย
ปลายที่เหมาะสมต่อต าแหน่งงานนี้ควรเป็นผู้ที่มีความรู้ ความสามารถเฉพาะตัว และควรมีการศึกษา
ในระดับที่เหมาะสมต่อต าแหน่งงาน ดังแสดงในรูปที่ 4-35 
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รูปที่ 4-35 ต าแหน่งงานที่สถานประกอบการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย 

 

4.3.7 ด้านลักษณะสัญญาการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย พบว่าสถานประกอบการ
ที่ด าเนินการจ้างงานในปัจจุบัน และสถานประกอบการที่ยังไม่มีการด าเนินการจ้าง พิจารณาจ้างงาน
ประชากรสูงอายุแบบเฉพาะกิจ (Contract) มากที่สุดโดยเป็นสัญญาจ้างงานระยะสั้นระหว่าง 1-3 ปี 
ส าหรับสัญญาจ้างงานแบบเต็มเวลา (Full Time) จะเป็นลักษณะการขยายอายุเกษียณจากข้อบังคับ
การเกษยีณอายุของสถานประกอบการออกไป 3-5 ปี ทั้งนี้อาจเนื่องจากสถานประกอบการยังไม่แน่ใจ
ในอุปสรรคส าคัญด้านสุขภาพกายของแรงงาน ที่อาจเป็นความเสี่ยงหรือภาระหรือต้นทุนของสถาน
ประกอบการที่ต้องรับผิดชอบต่อแรงงาน ดังแสดงในรูปที่ 4-36  
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รูปที่ 4-36 ลักษณะสัญญาการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย 

 

4.3.8 ด้านการจ่ายค่าจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย พบว่าสถานประกอบการที่
ด าเนินการจ้างงานในปัจจุบัน และสถานประกอบการที่ยังไม่มีการด าเนินการจ้าง พิจารณาจ่ายค่าจ้าง
ตามเกณฑ์แบบต่อเนื่องจากค่าจ้างเดิมมากที่สุด เพราะประชากรสูงอายุที่สถานประกอบการต้องการ
จ้างส่วนมากเป็นต าแหน่งที่ปรึกษา ผู้บริหาร และผู้เชี่ยวชาญสาขาต่าง ๆ / ด้านเทคนิค ซึ่งประชากร
กลุ่มนี้มีลักษณะเชี่ยวชาญเฉพาะ มิใช่ผู้ใดก็ได้ที่จะสามารถท างานในต าแหน่งเหล่านี้ ดังนั้นค่าจ้างจึง
จ าเป็นที่ต้องจูงใจให้ท างาน ดังแสดงในรูปที่ 4-37 
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รูปที่ 4-37 การจ่ายค่าจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย 

 

4.3.9 ด้านก าหนดเวลาท างานของประชากรวัยท างานวัยปลาย พบว่าสถานประกอบการที่
ด าเนินการจ้างงานในปัจจุบัน พิจารณาการก าหนดเวลาท างานของประชากรวัยท างานวัยปลายส่วน
ใหญ่เป็นแบบเต็มเวลา เพราะสถานประกอบการมองว่าประสิทธิผลแรงงานไม่น่าจะแตกต่างจาก
แรงงานกลุ่มอายุที่น้อยกว่า หากสถานประกอบการที่ยังไม่มีการด าเนินการจ้างพิจารณาการ
ก าหนดเวลาท างานมีความยืดหยุ่นได้ อาจเป็นไปตามข้อตกลงร่วมกันและไม่ละเมิดกฎหมายแรงงาน 
และจะเป็นบางลักษณะงานหรือต าแหน่งงานตามที่สถานประกอบการเห็นว่าความเหมาะสม ดังแสดง
ในรูปที่ 4-38 

4.3.10 ด้านการจัดและปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้เหมาะสมและสะดวกต่อการท างานของ
ประชากรวัยท างานวัยปลาย พบว่าสถานประกอบการที่ด าเนินการจ้างงานในปัจจุบันส่วนมากยังคง
สภาพแวดล้อมเดิมส าหรับประชากรสูงอายุเพราะการจัดสภาพแวดล้อมเป็นไปตามพระราชบัญญัติ
ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน ในขณะที่สถานประกอบการที่ยังไม่มี
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การด าเนินการจ้างกลับมีทัศนคติส่วนมากที่จะปรับปรุงสภาพแวดล้อมบางด้านให้กับประชากรวัย
ท างานวัยปลาย ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับลักษณะงาน ประเภทของสถานประกอบการ และนโยบายองค์กร ดัง
แสดงในรูปที่ 4-39 

 
รูปที่ 4-38 ก าหนดเวลาท างานของประชากรวัยท างานวัยปลาย 
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รูปที่ 4-39 การจัดและปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้เหมาะสมและสะดวกต่อการท างาน 

ของประชากรวัยท างานวัยปลาย 
 

4.3.11 ด้านการจัดสวัสดิการขั้นพื้นฐานแก่ประชากรวัยท างานวัยปลาย พบว่าสถาน
ประกอบการที่ด าเนินการจ้างงานในปัจจุบัน พิจารณาจัดสวัสดิการขั้นพื้นฐานให้กับประชากรสูงอายุ
เช่นเดียวกับพนักงานทั่วไป เพราะประชากรสูงอายุถูกจ้างในลักษณะสัญญาจ้างแบบเฉพาะกิจ 
(Contract) และแบบเต็มเวลา (Full Time) ในสัดส่วนที่ไม่แตกต่างกัน เวลาการท างานก็เป็นแบบเต็ม
เวลา ดังนั้นสวัสดิการขั้นพื้นฐานที่ได้รับก็ต้องเทียบเท่าพนักงานทั่วไปของสถานประกอบการ ในขณะ
ที่สถานประกอบการที่ยังไม่มีการด าเนินการจ้าง กลับต้องการจัดสวัสดิการข  ้นพื้นฐานใหม่ความ
ข้อตกลงระหว่างนายจ้างและประชากรสูงอายุ ทั้งนี้อาจเป็นเพราะทัศนคติการจ้างงานเป็นสัญญาจ้าง
งานแบบเฉพาะกิจ (Contract) ในสัดส่วนที่มากกว่าสัญญาจ้างงานอื่น ซึ่งมีความเป็นไปได้ที่สถาน
ประกอบการอาจไม่ต้องการรับภาระสวัสดิการขั้นพื้นฐานแบบเต็มขั้นเช่นเดียวกับพนักงานทั่วไป ดัง
แสดงในรูปที่ 4-40 
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รูปที่ 4-40 การจัดสวัสดิการขั้นพื้นฐานแกป่ระชากรวัยท างานวัยปลาย 

 

4.3.12 ด้านสวัสดิการที่นอกเหนือจากขั้นพื้นฐานที่สถานประกอบการจัดให้กับประชากรวัย
ท างานวัยปลาย พบว่าสถานประกอบการที่ด าเนินการจ้างงานในปัจจุบัน และสถานประกอบการที่ยัง
ไม่มีการด าเนินการจ้าง มีความแตกต่างแสดงให้เห็นว่าการก าหนดสวัสดิการที่นอกเหนือจากขั้น
พื้นฐานน่าจะต้องน าองค์ประกอบหลายประการมาเป็นแนวทางในการเลือกก าหนดสวัสดิการ อาทิ 
นโยบายของสถานประกอบการที่แตกต่างกัน ก าไรจากผลประกอบการที่แตกต่างกัน ประสบการณ์
จริงในการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายก็จะแตกต่างจากทัศนคติที่เป็นเพียงแนวคิด ดังนั้นการ
ก าหนดสวัสดิการที่นอกเหนือจากขั้นพื้นฐานของสถานประกอบการที่มีการจ้างงานประชากรวัย
ท างานวัยปลายในปัจจุบันและสถานประกอบการที่ยังไม่มีการด าเนินการจ้างประชากรสูงอายุหลัง
เกษียณก็จะแตกต่างกัน ดังแสดงในรูปที่ 4-41 
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รูปที่ 4-41 สวสัดิการที่นอกเหนือจากขั้นพื้นฐาน 
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บทที ่5 
ผลการวิเคราะห์ล าดับความส าคญัของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากร      

วัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการ โดยใช้กระบวนการล าดับชั้นเชิงวิเคราะห์ 
(Analtic Hierarchy Process; AHP) 

จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง สามารถจัดท ากรอบแนวคิดของ
การศึกษา โดยน าตัวแปรที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับการจ้างงานและคุณสมบัติแรงงานคือ ปัจจัยต่อความ
ต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการ อันประกอบด้วย ปัจจัยด้านเพศ 
(GEN; Gender) ปัจจัยด้านการศึกษา (EDU; Education) ปัจจัยด้านความพร้อมในการท างานเต็ม
เวลา (TIM; Full Time Working Readiness) ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย (HEA; 
Health Condition) ปัจจัยด้านประสบการณ์การท างานและความช านาญในงาน (EXP; Job 
Experiences and Working Proficiency) ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ใน
งาน (TRA; Job Training Experiences and Working Knowledge) ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงาน 
(RES; Working Responsibility) ปัจจัยด้านความสามารถการใช้คอมพิวเตอร์ (COM; Computer 
Skill) และปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทนการท างาน (PAY; Payment 
Rate) เพื่อน ามาใช้วิเคราะห์จัดล าดับค่าความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัย
ท างานวัยปลายของสถานประกอบการ ดังแสดงในรูปที่ 5-1 

ซึ่งในบทนี้เป็นการน าปัจจัยที่ต้องการศึกษาทั้ง 9 ปัจจัย มาท าการวิเคราะห์เพื่อหาล าดับ
ความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย  โดยใช้ Analytic 
Hierarchy Process; AHP ซึ่งมีโครงสร้างเป็นล าดับขั้นแผนภูมิเพื่อแบ่งองค์ประกอบที่ต้องการศึกษา
ได้อย่างชัดเจน มีเป้าหมายการวิเคราะห์ที่ชัดเจน ผลลัพธ์ที่ได้มีลักษณะเชิงปริมาณง่า ยต่อการ
เปรียบเทียบและจัดล าดับความส าคัญ หลักการของกระบวนการล าดับชั้นเชิงวิเคราะห์คือ  ให้ค่า
น้ าหนักของเกณฑ์และค่าคะแนนความเหมาะสมจากการเปรียบเทียบปัจจัยหลักเป็นคู่ ๆ จนครบทุกคู่ 
และมีการเชื่อมโยงปัจจัยต่าง ๆ เข้าด้วยกันในรูปของตารางเมทริกซ์ จากนั้นค านวณหาค่าล าดับ
ความส าคัญของแต่ละปัจจัยหลักที่ก าหนด (Saaty L. T., 2013) 

ส าหรับวัตถุประสงค์หลักของการวิเคราะห์โดยใช้กระบวนการล าดับชั้นเชิงวิเคราะห์ เพื่อเป็น
การเปรียบเทียบและจัดล าดับความส าคัญโดยให้ค่าน้ าหนักของเกณฑ์และค่าคะแนนความเหมาะสม
จากการเปรียบเทียบปัจจัยหลักเป็นคู่ ๆ จนครบทุกคู่ (วิฑูรย์ ตันสิริมงคล, 2557) ซึ่งผลลัพธ์ที่ได้เป็น
ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับประชากรวัยท างานวัยปลายและสามารถน าค่า
ความส าคัญที่ได้มาใช้ค านวณในการพิจารณาจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายของสถาน
ประกอบการ 
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รูปที่ 5-1 ตัวแปรปจัจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการ 

 
ส าหรับการวิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัย

ท างานวัยปลายของสถานประกอบการ ผู้วิจัยได้ออกแบบการวิเคราะห์เป็น 2 ส่วน ส่วนแรกเป็นการ
วิเคราะห์สถานประกอบการทั้งหมดที่เก็บข้อมูลได้เพื่อให้เห็นภาพรวมของล าดับความส าคัญของ
ปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย ส่วนที่สองเป็นการวิเคราะห์ตามราย
ลักษณะของสถานประกอบการ ประกอบด้วย สถานการณ์การจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย 
ประเภทสถานประกอบการ กลุ่มธุรกิจ หมวดธุรกิจ ทุนจดทะเบียน ระยะเวลาที่จดทะเบียนในตลาด
หลักทรัพย์ และจ านวนพนักงาน ทั้งนี้เพ่ือเป็นการอธิบายผลการวิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัย
ในระดับย่อยตามลักษณะของสถานประกอบการ (ในกรอบเส้นประ) แสดงดังรูปที่ 5-2 
 

 
รูปที่ 5-2 เส้นทางการวิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจยัต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัย

ท างานวัยปลายของสถานประกอบการ 
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5.1 การวิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัย
ปลายของสถานประกอบการในภาพรวม 

 ในหัวข้อนี้เป็นการวิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัยหลักต่อความต้องการจ้างงาน
ประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการ โดยใช้กระบวนการล าดับชั้นเชิงวิเคราะห์ 
(Analytic Hierarchy Process; AHP) ซึ่งได้รับการคิดค้นและพัฒนาขึ้นโดย Dr. Thomas L. Saaty 
ในปี ค.ศ. 1970 ลักษณะเด่นของกระบวนการล าดับชั้นเชิงวิเคราะห์คือ ให้ผลส ารวจที่น่าเชื่อถืออัน
เนื่องมาจากมีโครงสร้างเป็นล าดับขั้นแผนภูมิเพื่อแบ่งองค์ประกอบที่ต้องการศึกษาได้อย่างชัดเจน มี
เป้าหมายการวิเคราะห์ที่ชัดเจน ผลลัพธ์ที่ได้มีลักษณะเชิงปริมาณง่ายต่อการเปรียบเทียบและ
จัดล าดับความส าคัญ (Saaty L. T., 2013) 
 ก่อนที่จะวิเคราะห์ข้อมูลจ าเป็นต้องมีการจับคู่ปัจจัยให้ครบทุกคู่เพื่อการเปรียบเทียบปัจจัย
หลัก โดยมีตัวอย่างการเปรียบเทียบคู่ปัจจัย และการก าหนดระดับความส าคัญ ดังแสดงเป็นตัวอย่าง
การวิเคราะห์ในบทที่ 3 หัวข้อที่ 3.4.1 ในการวิเคราะห์ข้อมูลต้องท าการวิเคราะห์ผลในแต่ละสถาน
ประกอบการก่อน จากนั้นน าคะแนนมาหาค่าเฉลี่ยก็จะได้ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความ
ต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการรวม 

เมื่อได้ค่าเฉลี่ยของคะแนนซึ่งสามารถล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงาน
ประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการแล้วพบว่า สามารถเรียงค่าความส าคัญจากมากไป
น้อยได้ดังนี้ ล าดับความส าคัญที่มีค่ามากที่สุดคือ ปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการ
ท างานมีค่าความส าคัญ 16.14 รอลลงมาคือ ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานมีค่าความส าคัญ 15.88 
ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกายมีค่าความส าคัญ 13.46 ปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้าง
ในการจ่ายค่าตอบแทนมีค่าความส าคัญ 12.91 ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้
ในงานมีค่าความส าคัญ 12.06 ปัจจัยความพร้อมในการท างานเต็มเวลาค่ามีความส าคัญ 9.34 ปัจจัย
ความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์มีค่าความส าคัญ 8.70 ปัจจัยการศึกษามีค่าความส าคัญ 7.35 
และปัจจัยด้านเพศเป็นล าดับส าคัญสุดท้ายมีค่าความส าคัญ 4.16 ดังแสดงในตารางที่ 5-1 

ตารางที่ 5-1 ล าดับค่าความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย
ของสถานประกอบการทั้งหมดที่เก็บข้อมูลได้ 

ปัจจัย 
สถานประกอบการทั้งหมด 

ค่าความส าคญั ล าดับ 

ประสบการณ์และความช านาญในการท างาน 16.14 1 

ภาระรับผิดชอบงาน 15.88 2 

ความพร้อมของสภาพร่างกาย 13.46 3 
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ปัจจัย 
สถานประกอบการทั้งหมด 

ค่าความส าคญั ล าดับ 

ความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน 12.91 4 

ประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงาน 12.06 5 

ความพร้อมในการท างานเต็มเวลา 9.34 6 

ความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร ์ 8.70 7 

การศึกษา 7.35 8 

เพศ 4.16 9 

รวมค่าความส าคัญ 100  

 
เมื่อได้ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายของ

สถานประกอบการแล้ว จึงท าการตรวจสอบปัจจัยหลักเพื่อหาอัตราส่วนความสอดคล้องและเพื่อ
ตรวจสอบว่าการศึกษาครั้งนี้มีปัจจัยส าคัญที่เหมาะสมต่อการน ามาวิเคราะห์ (ตัวอย่างวิธีการ
ตรวจสอบผลการวิเคราะห์อยู่ในบทที่ 3 หัวข้อ 3.4.2) ผลของอัตราส่วนความสอดคล้อง แสดงใน
ตารางที ่5-2 

ในตารางที่ 5-2 ผลการวิเคราะห์อัตราส่วนความสอดคล้องหรือ Consistency Ratio (CR) ที่
ได้คือ 0.0028 อธิบายได้ว่าปัจจัยที่น ามาวิเคราะห์ยิ่งมีความสอดคล้องเป็นเหตุเป็นผลและปัจจัย
เหล่านี้มีความเหมาะสมต่อการศึกษา (หากค่า CR ใกล้ 0 เท่าไรปัจจัยที่น ามาวิเคราะห์ยิ่งมีความ
สอดคล้องเป็นเหตุเป็นผลมากขึ้น) 
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ตารางที่ 5-2 การตรวจสอบคุณภาพของข้อมูล โดยการค านวณหาค่าดัชนีความสอดคล้องหรือ 
Consistency Index (CI) และอัตราส่วนความสอดคล้องหรือ Consistency Ratio (CR) 
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5.2 การวิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัย
ปลายตามรายลักษณะของสถานประกอบการ 

 5.2.1 ลักษณะของสถานประกอบการและสถานการณ์จ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย 
 จากการเก็บข้อมูลของสถานประกอบการที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย 
ณ วันที่ 20 มิถุนายน พ.ศ. 2559 สามารถเก็บตัวอย่างได้ทั้งหมด 136 แห่ง และสามารถจ าแนกตาม
ลักษณะของสถานประกอบการได้ดังนี้ 

ในตารางที่ 5-3 สามารถอธิบายจ านวนและร้อยละของลักษณะสถานประกอบการที่ใช้ใน
การศึกษา ซึ่งประกอบด้วย 

1) ประเภทของสถานประกอบการ สามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภทใหญ่ ๆ คือ 
อุตสาหกรรมการผลิตจ านวน 82 แห่งคิดเป็นร้อยละ 60 และการบริการจ านวน 54 แห่งคิดเป็นร้อย
ละ 40 

2) กลุ่มธุรกิจ แบ่งย่อยมาจากประเภทของสถานประกอบการเพื่ออธิบายลักษณะของสถาน
ประกอบการให้ละเอียดเพิ่มขึ้น สามารถแบ่งกลุ่มธุรกิจได้ 3 กลุ่ม คือ กลุ่มบริการจ านวน 54 แห่งคิด
เป็นร้อยละ 40 กลุ่มผู้ผลิตและตัวแทนจ าหน่ายจ านวน 44 แห่งคิดเป็นร้อยละ 32 และกลุ่มผู้ผลิต
จ านวน 38 แห่งคิดเป็นร้อยละ 28 

3) จ านวนพนักงานของสถานประกอบการ ในการอธิบายข้อมูลส่วนนี้ใช้การแบ่งจ านวน
พนักงานจากมาตรฐานของกองบริหารธุรกิจขนาดกลาง และขนาดเล็ก กรมสรรพากร (2559) โดย
สามารถแบ่งได้ 3 กลุ่ม คือ จ านวนพนักงานน้อยกว่า 50 คนจ านวน 6 แห่งคิดเป็นร้อยละ 4 จ านวน
พนักงานระหว่าง 50 - 200 คน จ านวน 26 แห่งคิดเป็นร้อยละ 19 จ านวนพนักงานมากกว่า 200 คน
จ านวน 104 แห่งคิดเป็นร้อยละ 77 

4) ระยะเวลาที่สถานประกอบการจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย โดย
ข้อมูลส่วนนี้สามารถอธิบายได้ออกเป็น 2 กลุ่มเวลา คือ สถานประกอบการที่จดทะเบียนน้อยกว่า 20 
ปีจ านวน 71 แห่งคิดเป็นร้อยละ 52 และสถานประกอบการที่จดทะเบียนมากกว่าหรือเท่ากับ 20 ปี
จ านวน 65 แห่งคิดเป็นร้อยละ 48 

5) ทุนจดทะเบียนของสถานประกอบการในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย โดยสามารถ
อธิบายข้อมูลการแบ่งทุนจดทะเบียนตามตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย (2559) คือ สถาน
ประกอบการที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ เอ็ม เอ ไอ (mai) ทุนจดทะเบียนตั้งแต่ 50 ล้านบาทขึ้น
ไปแต่ไม่เกิน 300 ล้านบาทจ านวน 27 แห่งคิดเป็นร้อยละ 20 และสถานประกอบการที่จดทะเบียนใน
ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย (SET) ทุนจดทะเบียนตั้งแต่ 300 ล้านบาทขึ้นไปจ านวน 109 แห่ง
คิดเป็นร้อยละ 80 
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ตารางที่ 5-3 จ านวนและร้อยละจ าแนกตามลักษณะของสถานประกอบการ 
จ านวนและร้อยละ 

ลักษณะของสถานประกอบการ 
รายละเอียด 

จ านวน ร้อยละ 
ประเภทของสถานประกอบการ  
   อุตสาหกรรมการผลิต 82 60 
   การบริการ 54 40 
ทั้งหมด 136 100 
กลุ่มธุรกิจ  
   ผู้ผลิต 38 28 
   ผู้ผลิตและตวัแทนจ าหน่าย 44 32 
   บริการ 54 40 
ทั้งหมด 136 100 
จ านวนพนักงาน  
   น้อยกว่า 50 คน 6 4 
   ระหว่าง 50 - 200 คน 26 19 
   มากกว่า 200 คน 104 77 
ทั้งหมด 136 100 
ระยะเวลาที่จดทะเบียน  
   น้อยกว่า 20 ปี 71 52 
   มากกว่าหรือเท่ากับ 20 ปี 65 48 
ทั้งหมด 136 100 
ทุนจดทะเบียน  
   mai 27 20 
   SET 109 80 
ทั้งหมด 136 100 

 
นอกจากนี้ยังสามารถอธิบายเกี่ยวกับสถานการณ์การจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายจาก

สถานประกอบการที่เก็บข้อมูลได้ โดยแสดงในภาพรวมและตามรายลักษณะของสถานประกอบการ 
ดังในตารางที่ 5-4 และตารางที่ 5-5 
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ตารางที่ 5-4 ภาพรวมสถานการณ์การจ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย (หลังเกษียณอายุ ตาม
ข้อบังคับของสถานประกอบการ) 
 รายละเอียด (ภาพรวม) 

จ้าง ไม่จ้าง ทั้งหมด 
จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 

ส ถ า น ก า ร ณ์ ก า ร จ้ า ง
แ ร ง ง า น ป ร ะ ช า ก ร วั ย
ท างานวัยปลาย  

94 70 42 30 136 100 

 

จากตารางที่ 5-4 สถานการณ์การจ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย (หลังเกษียณอายุ ตาม
ข้อบังคับของสถานประกอบการ) ในภาพรวมของสถานประกอบการที่เก็บข้อมูลได้ทั้งหมด 136 แห่ง
พบว่า สถานประกอบการที่มีการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายหลังเกษียณอายุมีจ านวน 95 แห่ง
คิดเป็นร้อยละ 70 ส าหรับสถานประกอบการที่ยังไม่มีการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายหลัง
เกษียณอายุมีจ านวน 41 แห่งคิดเป็นร้อยละ 30 

ตารางที่ 5-5 สถานการณ์การจ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย (หลังเกษียณอายุ ตามข้อบังคับของ
สถานประกอบการ) จ าแนกตามลักษณะของสถานประกอบการ 
 

ลักษณะของสถาน
ประกอบการ 

สถานการณ์การจ้างประชากรวัยท างานวยัปลาย 
จ้าง  ไม่จ้าง  ทั้งหมด 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
ประเภทของสถานประกอบการ 

   อุตสาหกรรมการผลิต 62 75.6 20 24.4 82 100 

   การบริการ 33 61.1 21 38.9 54 100 

กลุ่มธุรกิจ 
   ผู้ผลิต 26 68.4 12 31.6 38 100 

   ผู้ผลิตและตัวแทนจัดจ าหน่าย 36 81.8 8 18.2 44 100 

   บริการ 33 61.1 21 38.9 54 100 

จ านวนพนักงาน 

   น้อยกว่า 50 คน 3 50.0 3 50.0 6 100 

   ระหว่าง 50-200 คน 20 76.9 6 23.1 26 100 

   มากกว่า 200 คน 72 69.2 32 30.8 104 100 
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ลักษณะของสถาน

ประกอบการ 

สถานการณ์การจ้างประชากรวัยท างานวยัปลาย 
จ้าง  ไม่จ้าง  ทั้งหมด 

จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ จ านวน ร้อยละ 
ระยะเวลาที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ 
   น้อยกว่า 20 ป ี 43 60.6 28 39.4 71 100 

   มากกว่าหรือเท่ากับ 20 ปี 52 80.0 13 20.0 65 100 

ทุนจดทะเบียน 

   mai 19 70.4 8 29.6 27 100 

   SET 76 69.7 33 30.3 109 100 
 

จากตารางที่ 5-5 เป็นการจ าแนกสถานการณ์การจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายตามราย
ลักษณะของสถานประกอบการพบว่า ในแต่ละรายลักษณะมีการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย
มากกว่าที่ยังไม่จ้าง 

ดังนั้น ไม่ว่าจะเป็นภาพรวมหรือแบ่งเป็นรายลักษณะของสถานประกอบการ ส่วนมากได้มี
การด าเนินการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายและมีสัดส่วนที่สูงกว่าสถานประกอบการที่ยังไม่
ด าเนินการจ้าง โดยสถานการณ์การจ้างงานในภาพรวมมีสัดส่วนสูงถึงร้อยละ 95 จากจ านวนสถาน
ประกอบการที่เก็บข้อมูลได้ ในล าดับถัดไปเป็นการน าเสนอผลการวิเคราะห์ล าดับความส าคัญของ
ปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายตามแต่ละรายลักษณะของสถาน
ประกอบการ โดยมีล าดับการเสนอตามรูปที่ 5-2 

5.2.2 การวิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัย
ท างานวัยปลายตามสถานการณ์การจ้างแรงงาน 

จากการอธิบายสถานการณ์การจ้างแรงงานประชากรวัยท างานวัยปลายของสถาน
ประกอบการข้างต้น สามารถวิเคราะห์ได้ว่า เมื่อแบ่งสถานการณ์การจ้างแรงงานออกเป็นจ้างแล้วและ
ยังไม่จ้าง พบว่าล าดับความส าคัญของปัจจัยหลัก 5 ล าดับแรกมีความแตกต่างกัน โดยสถาน
ประกอบการที่มีการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายแล้วให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบ
งานเป็นล าดับแรกโดยมีค่าความส าคัญ 16.28 รองลงมาคือปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญ
ในการท างานมีค่าความส าคัญ 15.96 ปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทนมี
ค่าความส าคัญ 13.54 ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกายมีค่าความส าคัญ 12.95 และปัจจัย
ด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงานมีค่า ความส าคัญ 11.87 ขณะที่สถาน
ประกอบการที่ยังไม่มีการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายกลับให้ความส าคัญกับปัจจัยด้าน
ประสบการณ์และความช านาญในการท างานเป็นล าดับแรกมีค่าความส าคัญ 16.58 รองลงมาคือ
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ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานมีค่าความส าคัญ 14.94 ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกายมีค่า
ความส าคัญ 14.66 ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงานมีค่าความส าคัญ 
12.48 และปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทนมีค่าความส าคัญ 11.44 
ส าหรับปัจจัยที่เหลือมีล าดับความส าคัญไม่แตกต่างกัน แสดงในตารางที่ 5-6 

ทั้งนี้ ค่าคะแนนของล าดับความส าคัญทั้ง 2 ปัจจัยแรกไม่ได้แตกต่างกันอย่างชัดเจน การที่จะ
จ้างแรงงานวัยท างานวัยปลายก็ต้องให้เกิดความคุ้มค่ากับการลงทุน แรงงานกลุ่มนี้ก็จะมีทั้งความ
รับผิดชอบที่ติดตัวมาและประสบการณ์ที่สะสมมาเช่นกัน ซึ่งแรงงานต้องสามารถท างานได้ตามความ
คุ้มค่ากับค่าจ้างที่จ่ายไป 

ตารางที่ 5-6 ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายของ
สถานประกอบการตามสถานการณ์การจ้างแรงงานประชากรวัยท างายวัยปลายหลังเกษียณ 

ปัจจัย 
จ้างแล้ว ยังไม่จ้าง 

คะแนน ล าดับ คะแนน ล าดับ 

ประสบการณ์และความช านาญในการท างาน 15.96 2 16.58 1 

ภาระรับผิดชอบงาน 16.28 1 14.94 2 

ความพร้อมของสภาพร่างกาย 12.95 4 14.66 3 

ความสามารถของนายจ้างในการจ่าย
ค่าตอบแทน 13.54 3 11.44 5 

ประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู ้
ในงาน 11.87 5 12.48 4 

ความพร้อมในการท างานเต็มเวลา 9.07 6 9.97 6 

ความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์ 8.49 7 9.19 7 

การศึกษา 7.50 8 6.99 8 

เพศ 4.33 9 3.77 9 

รวมคะแนน 100  100  
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5.2.3 การวิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัย
ท างานวัยปลายตามประเภทธุรกิจของสถานประกอบการ 

5.2.3.1 การวิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัย
ท างานวัยปลายตามรายอุตสาหกรรม 

ผลจากการศึกษาพบว่าประเภทของสถานประกอบการสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภทหลัก
คือ ประเภทอุตสาหกรรมการผลิตมีสัดส่วนร้อยละ 60 และประเภทการบริการมีสัดส่วนร้อยละ 40 
ดังรูปที่ 5-3 และในตารางที่ 5-7 แสดงให้เห็นล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงาน
ประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการแต่ละประเภท 

 
รูปที่ 5-3 ร้อยละประเภทของสถานประกอบการ 

ในตารางที่ 5-7 พบว่าสถานประกอบการประเภทอุตสาหกรรมการผลิตให้ความส าคัญต่อ
ปัจจัยความต้องการจ้างงานเรียงตามค่าความส าคัญจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ปัจจัยด้านประสบการณ์
และความช านาญในการท างานมีค่าความส าคัญ 16.04 รองลงมาคือปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานมี
ค่าความส าคัญ 15.94 ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกายมีค่าความส าคัญ 13.07 ปัจจัยด้าน
ความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทนมีค่าความส าคัญ 12.95 ปัจจัยด้านประสบการณ์
จากการฝึกอบรมและความรู้ในงานมีค่าความส าคัญ 11.89 ปัจจัยความพร้อมในการท างานเต็มเวลามี
ค่าความส าคัญ 9.34 ปัจจัยความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์ค่ามีความส าคัญ 8.86 ปัจจัย
การศึกษามคี่าความส าคัญ 7.36 และปัจจัยด้านเพศเป็นล าดับสุดท้ายมีค่าความส าคัญ 4.54 

ส าหรับสถานประกอบการประเภทการบริการให้ความส าคัญต่อปัจจัยความต้องการจ้างงาน
เรียงตามค่าความส าคัญจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการ
ท างานมีค่าความส าคัญ 16.29 รองลงมาคือปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานมีค่าความส าคัญ 15.74 
ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกายมีค่าความส าคัญ 14.06 ปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้าง
ในการจ่ายค่าตอบแทนมีค่าความส าคัญ 12.90 ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้
ในงานมีค่าความส าคัญ 12.27 ปัจจัยความพร้อมในการท างานเต็มเวลามีค่าความส าคัญ 9.20 ปัจจัย
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40%

ประเภทของสถานประกอบการ

อุตสาหกรรมการผลิต

อุตสาหกรรมการบริการ
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ความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์มีค่าความส าคัญ 8.41 ปัจจัยการศึกษามีค่าความส าคัญ 7.36 
และปัจจัยด้านเพศเป็นล าดับสุดท้ายมีค่าความส าคัญ 3.77 

ตารางที่ 5-7 ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายของ
สถานประกอบการประเภทอุตสาหกรรมการผลิตและการบริการ 

ปัจจัย 

ประเภทสถานประกอบการ 

อุตสาหกรรมการผลิต การบริการ 

ค่าความส าคัญ ล าดับ ค่าความส าคัญ ล าดับ 

ประสบการณ์และความช านาญในการท างาน 16.04 1 16.29 1 

ภาระรับผิดชอบงาน 15.94 2 15.74 2 

ความพร้อมของสภาพร่างกาย 13.07 3 14.06 3 

ความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน 12.95 4 12.90 4 

ประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงาน 11.89 5 12.27 5 

ความพร้อมในการท างานเต็มเวลา 9.34 6 9.20 6 

ความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์ 8.86 7 8.41 7 

การศึกษา 7.36 8 7.36 8 

เพศ 4.54 9 3.77 9 

รวมค่าความส าคัญ 100  100  

 
 จากผลการวิเคราะหล์ าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างาน
วัยปลายของสถานประกอบการประเภทอุตสาหกรรมการผลิตและการบริการพบว่า การล าดับ
ความส าคัญของปัจจัยหลักไม่มีความแตกต่างกัน แต่อย่างไรแล้วผู้วิจัยยังคงมีการแบ่งกลุ่มย่อยของ
สถานประกอบการลงไปอีกเพื่อวิเคราะห์ว่าล าดับความส าคัญของปัจจัยหลักจะเป็นเช่นไร ซึ่งแสดงผล
ในล าดับถัดไปดังนี ้

5.2.3.2 การวิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัย
ท างานวัยปลายของสถานประกอบการจ าแนกตามกลุ่มธุรกิจ ประกอบด้วย ผู้ผลิต ผู้ผลิตและตัวแทน
จ าหน่าย และบริการ 

ผลจากการวิเคราะห์พบว่าสามารถแบ่งกลุ่มธุรกิจของสถานประกอบการได้เป็น 3 กลุ่มคือ 
กลุ่มธุรกิจบริการร้อยละ 40 กลุ่มธุรกิจผู้ผลิตและตัวแทนจ าหน่ายร้อยละ 32 และกลุ่มธุรกิจผู้ผลิต
ร้อยละ 28 ดังรูปที่ 5-4 และในตารางที่ 5-8 แสดงให้เห็นล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความ
ต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการในกลุ่มธุรกิจทั้ง 3 กลุ่ม 
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รูปที่ 5-4 ร้อยละกลุ่มธุรกิจของสถานประกอบการ 

 

ตารางที่ 5-8 ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายของ
สถานประกอบการกลุ่มธุรกิจผู้ผลิต กลุ่มผู้ผลิตและตัวแทนจ าหน่าย และกลุ่มบริการ 

 
ปัจจัย 

ผู้ผลิต ผู้ผลิตและตัวแทน
จัดจ าหน่าย 

บริการ 

คะแนน ล าดับ คะแนน ล าดับ คะแนน ล าดับ 

ประสบการณ์และความช านาญในการท างาน 16.15 1 15.95 2 16.29 1 

ภาระรับผิดชอบงาน 15.26 2 16.53 1 15.78 2 

ความพร้อมของสภาพร่างกาย 12.97 3 13.15 4 14.06 3 

ความสามารถของนายจ้างในการจ่าย
ค่าตอบแทน 

12.71 4 13.16 3 12.84 4 

ประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ใน
งาน 

12.24 5 11.59 5 12.31 5 

ความพร้อมในการท างานเต็มเวลา 9.69 6 9.04 6 9.34 6 

ความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์ 8.73 7 8.98 7 8.46 7 
การศึกษา 7.67 8 7.09 8 7.33 8 

เพศ 4.58 9 4.50 9 3.59 9 

รวมคะแนน 100  100  100  

 
 จากตารางที่ 5-8 พบว่าสถานประกอบการกลุ่มธุรกิจผู้ผลิตให้ความส าคัญต่อปัจจัยความ
ต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายเรียงตามค่าความส าคัญจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ปัจจัย
ด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างานมีค่าความส าคัญ 16.75 รองลงมาคือปัจจัยด้าน
ภาระรับผิดชอบงานมีค่าความส าคัญ 16.32 ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกายมีค่าความส าคัญ 

28%

32%

40%

ประเภทธุรกิจของสถานประกอบการ

ผู้ผลิต

ผู้ผลิตและตัวแทนจ าหน่าย

การบริการ
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13.79 ปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทนมีค่าความส าคัญ 12.79 ปัจจัยด้าน
ประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงานมีค่าความส าคัญ 12.43 ปัจจัยความพร้อมในการ
ท างานเต็มเวลามีค่าความส าคัญ 9.11 ปัจจัยความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์ค่ามีความส าคัญ 
8.20 ปัจจัยการศึกษามีค่าความส าคัญ 7.38 และปัจจัยด้านเพศเป็นล าดับสุดท้ายมีค่าความส าคัญ 
3.24 
 สถานประกอบการกลุ่มธุรกิจผู้ผลิตและตัวแทนจ าหน่ายให้ความส าคัญต่อปัจจัยความ
ต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายเรียงตามค่าความส าคัญจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ปัจจัย
ด้านภาระรับผิดชอบงานมีค่าความส าคัญ 16.53 รองลงมาคือปัจจัยด้านประสบการณ์และความ
ช านาญในการท างานมีค่าความส าคัญ 15.95 ปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการจ่าย
ค่าตอบแทนมีค่าความส าคัญ 13.16 ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกายมีค่าความส าคัญ 13.15 
ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงานมีค่าความส าคัญ 11.59 ปัจจัยความพร้อม
ในการท างานเต็มเวลามีค่าความส าคัญ 9.04 ปัจจัยความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์ค่ามี
ความส าคัญ 8.98 ปัจจัยการศึกษามีค่าความส าคัญ 7.09 และปัจจัยด้านเพศเป็นล าดับสุดท้ายมีค่า
ความส าคัญ 4.50 
 สถานประกอบการกลุ่มธุรกิจบริการให้ความส าคัญต่อปัจจัยความต้องการจ้างงานประชากร
วัยท างานวัยปลายเรียงตามค่าความส าคัญจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ปัจจัยด้านประสบการณ์และความ
ช านาญในการท างานมีค่าความส าคัญ 16.29 รองลงมาคือปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานมีค่า
ความส าคัญ 15.78 ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกายมีค่าความส าคัญ 14.06 ปัจจัยด้าน
ความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทนมีค่าความส าคัญ 12.84 ปัจจัยด้านประสบการณ์
จากการฝึกอบรมและความรู้ในงานมีค่าความส าคัญ 12.31 ปัจจัยความพร้อมในการท างานเต็มเวลามี
ค่าความส าคัญ 9.34 ปัจจัยความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์ค่ามีความส าคัญ 8.46 ปัจจัย
การศึกษามคี่าความส าคัญ 7.33 และปัจจัยด้านเพศเป็นล าดับสุดท้ายมีค่าความส าคัญ 3.59 
 จากผลการวิเคราะหล์ าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างาน
วัยปลายของสถานประกอบการกลุ่มธุรกิจผู้ผลิต และกลุ่มบริการ มีล าดับความส าคัญไม่แตกต่างกัน 
ในขณะที่กลุ่มผู้ผลิตและตัวแทนจ าหน่าย จะมีความแตกต่างด้านล าดับความส าคัญโดยให้ความส าคัญ
กับปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานมากที่สุดซึ่งก็จะมาควบคู่กับปัจจัยด้านประสบการณ์และความ
ช านาญในการท างาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะกลุ่มธุรกิจนี้ต้องมีการติดต่อประสานงานที่หลากหลายอัน
เนื่องมาจากการด าเนินธุรกิจที่มากกว่าหนึ่งอย่าง คือเป็นกลุ่มธุรกิจที่มีการด าเนินงานทั้งผลิตและ
จ าหน่าย ซึ่งมีความเป็นไปได้ที่อาจต้องรับภาระด้านต้นทุนมากกว่ากลุ่มธุรกิจที่ด าเนินงานเพียงอย่าง
ใดอย่างหนึ่ง อีกทั้งด้วยความรับผิดชอบในเรื่องของต้นทุนที่อาจจะเพิ่มขึ้นจึงน่าจะเป็นเหตุผลหนึ่งใน
การให้ความส าคัญในปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทนในล าดับถัดมา และ
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ตามมาด้วยปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกายของแรงงานที่ต้องสามารถท างานได้ตามการ
ด าเนินงานของกลุ่มธุรกิจ 

5.2.3.3 การวิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัย
ท างานวัยปลายของสถานประกอบการจ าแนกตามหมวดธุรกิจ 

นอกจากผลการวิเคราะห์ตามกลุ่มธุรกิจข้างต้นแล้ว ยังสามารถจ าแนกลงไปตามแต่ละหมวด
ธุรกิจได้ โดยในหัวข้อนี้เป็นการกรองข้อมูลให้ละเอียดขึ้น เพื่อแสดงให้เห็นว่าในแต่ละหมวดธุรกิจย่อย
สามารถวิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย
เป็นอย่างไรเท่านั้น หากจะน าผลการวิเคราะห์มาใช้ ผู้วิจัยแนะน าให้ใช้ผลการวิเคราะห์ข้อมูลที่ได้มา
จากภาพรวมของสถานประกอบการ หรือมาจากการจ าแนกตามประเภทของสถานประกอบการ หรือ
มาจากการจ าแนกตามกลุ่มธุรกิจของสถานประกอบการแทน โดยการจ าแนกตามหมวดธุรกิจมี
รายละเอียดดังนี ้

กลุ่มธุรกิจผู้ผลิต ภายในกลุ่มธุรกิจนี้ประกอบด้วยหมวดธุรกิจดังนี้ หมวดสินค้าอุตสาหกรรม 
หมวดทรัพยากร หมวดสินค้าอุปโภคบริโภค หมวดเกษตรและอุตสาหกรรมอาหาร หมวดเทคโนโลยี
ชิ้นส่วนอิเลคโทรนิก หมวดอสังหาริมทรัพย์และก่อสร้าง แสดงในตารางที่ 5-9 

กลุ่มผู้ผลิตและตัวแทนจ าหน่าย ภายในกลุ่มธุรกิจนี้ประกอบด้วยหมวดธุรกิจดังนี้  หมวด
สินค้าอุตสาหกรรม หมวดทรัพยากร หมวดสินค้าอุปโภคบริโภค หมวดเกษตรและอุตสาหกรรมอาหาร 
หมวดอสังหาริมทรัพย์และก่อสร้าง หมวดเทคโนโลยีสารสนเทศและสื่อสาร หมวดสื่อและสิ่งพิมพ์  
แสดงในตารางที่ 5-10 

กลุ่มบริการ ภายในกลุ่มธุรกิจนี้ประกอบด้วยหมวดธุรกิจดังนี้  หมวดสินค้าอุตสาหกรรม 
หมวดทรัพยากร หมวดสินค้าอุปโภคบริโภค หมวดเกษตรและอุตสาหกรรมอาหาร หมวด
อสังหาริมทรัพย์และก่อสร้าง หมวดเทคโนโลยีสารสนเทศและสื่อสาร หมวดสื่อและสิ่งพิมพ์ หมวด
ขนส่งโลจิสติก หมวดท่องเที่ยวและสันทนาการ หมวดพานิชย์และธุรกิจการเงิน หมวดการแพทย์ 
แสดงในตารางที่ 5-11 

โดยผู้วิจัยจะสรุปผลการวิเคราะห์ที่เป็นความส าคัญใน 5 ล าดับแรก เพื่อให้เห็นภาพที่ชัดเจน
และง่ายต่อการอธิบาย เพราะโดยส่วนมากล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงาน
ประชากรวัยท างานวัยปลายจะมีความแตกต่างใน 5 ล าดับความส าคัญแรก ส่วนปัจจัยที่เหลือจะมี
ล าดับที่ไม่แตกต่างกันมากนัก 
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ตารางที่ 5-9 ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายของ
สถานประกอบการกลุ่มธุรกิจผู้ผลิต จ าแนกตามหมวดธุรกิจ 
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จากตารางที่ 5-9 พบว่าล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัย
ท างานวัยปลายของสถานประกอบการกลุ่มธุรกิจผู้ผลิต จ าแนกตามหมวดธุรกิจดังนี ้

หมวดธุรกิจสินค้าอุตสาหกรรม ให้ความส าคัญต่อปัจจัยความต้องการจ้างงานเรียงตามค่า
ความส าคัญจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างานมีค่า
ความส าคัญ 17.53 ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานมีค่าความส าคัญ 14.19 ปัจจัยด้านความสามารถ
ของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทนมคี่าความส าคัญ 13.41 ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรม
และความรู้ในงานมีค่าความส าคัญ 12.93 ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกายมีค่าความส าคัญ 
11.60 และล าดับที่มีค่าความส าคัญต่ าสุดคือปัจจัยด้านเพศ  
 หมวดธุรกิจทรัพยากร ให้ความส าคัญต่อปัจจัยความต้องการจ้างงานเรียงตามค่าความส าคัญ
จากมากไปน้อยได้ดังนี้ ปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างานมีค่าความส าคัญ 
15.12 ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานมีค่าความส าคัญ 15.07 ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพ
ร่างกายมีค่าความส าคัญ 13.19 ปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทนมีค่า
ความส าคัญ 12.96 ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงานมีค่าความส าคัญ 
11.80 และล าดับที่มีค่าความส าคัญต่ าสุดคือปัจจัยด้านเพศ 
 หมวดธุรกิจสินค้าอุปโภคบริโภค ให้ความส าคัญต่อปัจจัยความต้องการจ้างงานเรียงตามค่า
ความส าคัญจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกายมีค่าความส าคัญ 19.09 
ปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทนมีค่าความส าคัญ 17.11 ปัจจัยด้านความ
พร้อมในการท างานเต็มเวลามีค่าความส าคัญ 12.50 ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานมีค่าความส าคัญ 
12.41 ปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างานมีค่าความส าคัญ 11.84 และล าดับที่มี
ค่าความส าคัญต่ าสุดคือปัจจัยด้านเพศ 
 หมวดธุรกิจเกษตรและอุตสาหกรรมอาหาร ให้ความส าคัญต่อปัจจัยความต้องการจ้างงาน
เรียงตามค่าความส าคัญจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานมีค่าความส าคัญ 16.60 
ปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างานมีค่าความส าคัญ 16.53 ปัจจัยด้านความ
พร้อมของสภาพร่างกายมีค่าความส าคัญ 13.35 ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้
ในงานมีค่าความส าคัญ 12.78 ปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทนมีค่า
ความส าคัญ 10.06 และล าดับที่มีค่าความส าคัญต่ าสุดคือปัจจัยด้านการศึกษา 
 หมวดธุรกิจเทคโนโลยีชิ้นส่วนอิเลคโทรนิก ให้ความส าคัญต่อปัจจัยความต้องการจ้างงาน
เรียงตามค่าความส าคัญจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการจ่าย
ค่าตอบแทนมีค่าความส าคัญ 15.16 ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงานมีค่า
ความส าคัญ 13.62 ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานมีค่าความส าคัญ 13.05 ปัจจัยด้านประสบการณ์
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และความช านาญในการท างานมีค่าความส าคัญ 12.75 ปัจจัยด้านความสามารถการใช้คอมพิวเตอร์มี
ค่าความส าคัญ 10.85 และล าดับที่มีค่าความส าคัญต่ าสุดคือปัจจัยด้านเพศ 
 หมวดธุรกิจอสังหาริมทรัพย์และก่อสร้าง ให้ความส าคัญต่อปัจจัยความต้องการจ้างงานเรียง
ตามค่าความส าคัญจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างานมี
ค่าความส าคัญ 24.85 ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานมคี่าความส าคัญ 22.68 ปัจจัยด้านประสบการณ์
จากการฝึกอบรมและความรู้ในงานมีค่าความส าคัญ 14.73 ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกายมี
ค่าความส าคัญ 9.91 ปัจจัยด้านความพร้อมในการท างานเต็มเวลามีค่าความส าคัญ 7.45 และล าดับที่
มีค่าความส าคัญต่ าสุดคือปัจจัยด้านการศึกษา 
 เมื่อมีการกรองข้อมูลในกลุ่มธุรกิจผู้ผลิตให้ย่อยลงไปจะเห็นว่าแม้จะแบ่งออกเป็นหมวดธุรกิจ 
แต่ล าดับความส าคัญของปัจจัยหลักส่วนใหญ่ 5 ล าดับความส าคัญแรกก็ยังคงมีความคล้ายคลึงกัน 
หากจะแตกต่างก็เพียงสลับล าดับความส าคัญตามลักษณะการด าเนินงานของสถานประกอบการ ดัง
หมวดธุรกิจต่อไปนี ้

หมวดธุรกิจเทคโนโลยีชิ้นส่วนอิเลคโทรนิก มีล าดับความส าคัญของปัจจัยที่แตกต่างออกไป 
โดยให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทนเป็นล าดับส าคัญ
ที่สุด ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากหมวดธุรกิจนี้มีการแข่งขันสูง การเปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยีค่อนข้าง
เร็ว และผู้บริโภคสามารถเลือกซื้อสินค้าได้หลากหลาย โดยเฉพาะหากมีราคาที่ถูกลงจะส่งเสริมการ
ขายได้ดี อีกทั้งสถานประกอบการต้องมีการลงทุนด้านโฆษณา และยังต้องรับภาระการขาดสภาพ
คล่องของธุรกิจ (บริษัทบลิสเทล จ ากัด (มหาชน), 2555) ซี่งก็มีส่วนที่จะต้องพิจารณาปัจจัยที่เป็นการ
เพิ่มต้นทุนของสถานประกอบการอย่างแท้จริง และแรงงานที่เหมาะสมกับหมวดธุรกิจแบบนี้ก็ไม่
สามารถหลีกเลี่ยงความสามารถด้านการใช้งานคอมพิวเตอร์ได้ เพราะถือเป็นแก่นของธุรกิจ (Core 
Business) 

ส าหรับในหมวดธุรกิจสินค้าอุปโภคบริโภค เนื่องจากเป็นหมวดธุรกิจที่มีความเกี่ยวข้องกับ
การผลิตสินค้าจึงให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกายเป็นล าดับส าคัญที่สุดตาม
ลักษณะการด าเนินงานหลักของสถานประกอบการ และยังเป็นธุรกิจที่มีแนวโน้มขยายตัวได้เพิ่มขึ้น 
(ธนาคารออมสิน, 2559) ท าให้เกิดการแข่งขันทางการตลาด อีกทั้งสถานประกอบการต้องมีกลยุทธ์
ควบคุมต้นทุนการผลิตท าให้ต้องค านึงถึงปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน
ด้วยเช่นกัน นอกจากนี้จากข้อมูลการวิเคราะห์พบว่าหมวดธุรกิจนี้ไม่ค่อยให้ความสนใจในปัจจัยด้าน
ประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงานเมื่อเทียบกับปัจจัยด้านความพร้อมในการท างานเต็ม
เวลา เพราะต้องการแรงงานที่สามารถปฏิบัติงานได้ตามแกนหลักของธุรกิจที่เป็นการผลิตสินค้า 

ในหมวดธุรกิจอสังหาริมทรัพย์และก่อสร้าง พบว่าไม่ได้ให้ความส าคัญกับปัจจัยด้าน
ความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทนมากนัก หากแต่ให้ความส าคัญในปัจจัยด้านความ
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พร้อมในการท างานเต็มเวลาแทน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากในปัจจุบันสถานการณ์ด้านธุรกิจนี้ยังคงได้รับ
ผลกระทบจากการซื้อที่ลดลง จึงก่อให้เกิดการชะลอตัวในการพัฒนาเรื่อยมา แต่เนื่องจากในปี พ.ศ. 
2560 เริ่มที่มีการขยับตัว สถานประกอบการเน้นการด าเนินธุรกิจที่เข้มข้น เพื่อกระตุ้นการซื้อให้
กลับมาฟื้นตัว (ธนาคารออมสิน, 2559) จึงเป็นไปได้ที่ต้องการแรงงานที่มีความสามารถมาช่วยปรับกล
ยุทธ์ทางการตลาดและการด าเนินธุรกิจ ซึ่งอาจต้องลงทุนกับการจ่ายค่าตอบแทนเพื่อให้ได้มาซึ่ง
บุคลากรที่มีความสามารถโดยไม่ค านึงถึงความส าคัญด้านรายจ่ายค่าตอบแทน หากต้องการแรงงานที่
สามารถท างานได้เต็มเวลาให้คุ้มค่ากับการลงทุน 
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ตารางที่ 5-10 ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายของ
สถานประกอบการกลุ่มธุรกิจผู้ผลิตและตัวแทนจัดจ าหน่าย จ าแนกตามหมวดธุรกิจ 
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จากตารางที่ 5-10 พบว่าล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัย
ท างานวัยปลายของสถานประกอบการกลุ่มธุรกิจผู้ผลิตและตัวแทนจัดจ าหน่าย จ าแนกตามหมวด
ธุรกิจดังนี ้
 หมวดธุรกิจสินค้าอุตสาหกรรม ให้ความส าคัญต่อปัจจัยความต้องการจ้างงานประชากรวัย
ท างานวัยปลายเรียงตามค่าความส าคัญจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานมีค่า
ความส าคัญ 15.36 ปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทนมีค่าความส าคัญ 
15.10 ปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างานมีค่าความส าคัญ 14.24 ปัจจัยด้าน
ความพร้อมของสภาพร่างกายมีค่าความส าคัญ 14.17 ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรมและ
ความรู้ในงานมีค่าความส าคัญ 12.15 และล าดับที่มีค่าความส าคัญต่ าสุดคือปัจจัยด้านเพศ 
 หมวดธุรกิจทรัพยากร ให้ความส าคัญต่อปัจจัยความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัย
ปลายเรียงตามค่าความส าคัญจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานมีค่าความส าคัญ 
20.27 ปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทนมีค่าความส าคัญ 14.53 ปัจจัยด้าน
ประสบการณ์และความช านาญในการท างานมคี่าความส าคัญ 13.08 ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพ
ร่างกายมีค่าความส าคัญ 11.92 ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงานมีค่า
ความส าคัญ 11.53 และล าดับที่มีค่าความส าคัญต่ าสุดคือปัจจัยด้านเพศ 
 หมวดธุรกิจสินค้าอุปโภคบริโภค ให้ความส าคัญต่อปัจจัยความต้องการจ้างงานประชากรวัย
ท างานวัยปลายเรียงตามค่าความส าคัญจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ปัจจัยด้านประสบการณ์และความ
ช านาญในการท างานมีค่าความส าคัญ 17.16 ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานมีค่าความส าคัญ 14.87 
ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกายมีค่าความส าคัญ 13.08 ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการ
ฝึกอบรมและความรู้ในงานมีค่าความส าคัญ 12.00 ปัจจัยด้านความพร้อมในการท างานเต็มเวลามีค่า
ความส าคัญ 10.53 และล าดับที่มีค่าความส าคัญต่ าสุดคือปัจจัยด้านเพศ 
 หมวดธุรกิจเกษตรและอุตสาหกรรมอาหาร ให้ความส าคัญต่อปัจจัยความต้องการจ้างงาน
ประชากรวัยท างานวัยปลายเรียงตามค่าความส าคัญจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ปัจจัยด้านประสบการณ์
และความช านาญในการท างานมีค่าความส าคัญ 16.21 ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานมีค่า
ความส าคัญ 15.56 ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงานมีค่าความส าคัญ 
13.66 ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกายมีค่าความส าคัญ 11.84 ปัจจัยด้านความสามารถของ
นายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทนมีค่าความส าคัญ 10.98 และล าดับที่มีค่าความส าคัญต่ าสุดคือปัจจัย
ด้านเพศและปัจจัยด้านการศึกษา 
 หมวดธุรกิจอสังหาริมทรัพย์และก่อสร้าง ให้ความส าคัญต่อปัจจัยความต้องการจ้างงาน
ประชากรวัยท างานวัยปลายเรียงตามค่าความส าคัญจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ปัจจัยด้านภาระ
รับผิดชอบงานมีค่าความส าคัญ 17.47 ปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างานมีค่า
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ความส าคัญ 16.93 ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกายมีค่าความส าคัญ 13.55 ปัจจัยด้าน
ความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทนมีค่าความส าคัญ 13.24 ปัจจัยด้านความพร้อมใน
การท างานเต็มเวลามีค่าความส าคัญ 10.19 ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ใน
งานมีค่าความส าคัญ 10.17 และล าดับที่มีค่าความส าคัญต่ าสุดคือปัจจัยด้านเพศ 
 หมวดธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศและสื่อสาร ให้ความส าคัญต่อปัจจัยความต้องการจ้างงาน
ประชากรวัยท างานวัยปลายเรียงตามค่าความส าคัญจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ปัจจัยด้านประสบการณ์
และความช านาญในการท างานมีค่าความส าคัญ 21.61 ปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการ
จ่ายค่าตอบแทนมีค่าความส าคัญ 17.96 ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงานมี
ค่าความส าคัญ 17.96 ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานมีค่าความส าคัญ 16.54 ปัจจัยด้านความพร้อม
ของสภาพร่างกายมีค่าความส าคัญ 6.98 ปัจจัยด้านความพร้อมในการท างานเต็มเวลามคี่าความส าคัญ 
10.19 และล าดับที่มีค่าความส าคัญต่ าสุดคือปัจจัยด้านความพร้อมในการท างานเต็มเวลา 
 หมวดธุรกิจสื่อและสิ่งพิมพ์ ให้ความส าคัญต่อปัจจัยความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างาน
วัยปลายเรียงตามค่าความส าคัญจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการ
จ่ายค่าตอบแทนมีค่าความส าคัญ 18.11 ปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างานมีค่า
ความส าคัญ 17.40 ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกายมีค่าความส าคัญ 16.34 ปัจจัยด้านภาระ
รับผิดชอบงานมีค่าความส าคัญ 11.86 ปัจจัยด้านความพร้อมในการท างานเต็มเวลามีค่าความส าคัญ 
9.95 และล าดับที่มีค่าความส าคัญต่ าสุดคือปัจจัยด้านเพศ 

เมื่อมีการกรองข้อมูลในกลุ่มธุรกิจผู้ผลิตและตัวแทนจัดจ าหน่ายให้ย่อยลงไปจะเห็นว่าแม้จะ
แบ่งออกเป็นหมวดธุรกิจ แต่ล าดับความส าคัญของปัจจัยหลักส่วนใหญ่ 5 ล าดับความส าคัญแรกก็
ยังคงมีความคล้ายคลึงกัน หากจะแตกต่างก็เพียงสลับล าดับความส าคัญตามลักษณะการด าเนินงาน
ของสถานประกอบการ ดังหมวดธุรกิจต่อไปนี ้

หมวดธุรกิจสินค้าอุปโภคบริโภค หมวดธุรกิจอสังหาริมทรัพย์และก่อสร้าง หมวดสื่อและ
สิ่งพิมพ์ มีความเหมือนกันในล าดับความส าคัญที่ห้า เพราะการด าเนินการของสถานประกอบการมี
ความเกี่ยวข้องกับทั้งการผลิตและการจัดจ าหน่ายสินค้า จึงมีความเป็นไปได้ที่ต้องการแรงงานที่
สามารถพร้อมในการท างานเต็มเวลา  

แต่เนื่องจากในปัจจุบันลักษณะการบริโภคสื่อของลูกค้ามีการเปลี่ยนแปลง การผลิตและจ าจัด
หน่ายสื่อในรูปแบบเล่มหนังสือลดลง แต่กลับไปเพิ่มและพัฒนาสื่อทางด้านออนไลด์มากขึ้น (ธนาคาร
ออมสิน, 2559) ท าให้สถานประกอบการหมวดสื่อและสิ่งพิมพ์ต้องจ ากัดการต้นทุนด้านแรงงานเพราะ
ถือเป็นต้นทุนของสถานประกอบการ ดังนั้นเพื่อให้การด าเนินงานในหมวดธุรกิจนี้ก้าวต่อไปได้ จึงให้
ความส าคัญในปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทนมากที่สุด 
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ตารางที่ 5-11 ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายของ
สถานประกอบการกลุ่มธุรกิจบริการ จ าแนกตามหมวดธุรกิจ 
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จากตารางที่ 5-11 พบว่าล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัย
ท างานวัยปลายของสถานประกอบการกลุ่มธุรกิจบริการ จ าแนกตามหมวดธุรกิจดังนี ้
 หมวดธุรกิจสินค้าอุตสาหกรรม ให้ความส าคัญต่อปัจจัยความต้องการจ้างงานประชากรวัย
ท างานวัยปลายเรียงตามค่าความส าคัญจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ปัจจัยด้านประสบการณ์และความ
ช านาญในการท างานมีค่าความส าคัญ 19.92 ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานมีค่าความส าคัญ 15.38 
ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกายมีค่าความส าคัญ 14.79 ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการ
ฝึกอบรมและความรู้ในงานมีค่าความส าคัญ 14.11 ปัจจัยด้านความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์มี
ค่าความส าคัญ 10.52 และล าดับที่มีค่าความส าคัญต่ าสุดคือปัจจัยด้านเพศ 
 หมวดธุรกิจทรัพยากร ให้ความส าคัญต่อปัจจัยความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัย
ปลายเรียงตามค่าความส าคัญจากมากไปน้อยได้ดังนี ้ปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการ
ท างานมีค่าความส าคัญ 17.55 ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกายมีค่าความส าคัญ 16.89 
ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานมีค่าความส าคัญ 14.71 ปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการ
จ่ายค่าตอบแทนมีค่าความส าคัญ 13.43 ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงานมี
ค่าความส าคัญ 11.81 และล าดับที่มีค่าความส าคัญต่ าสุดคือปัจจัยด้านเพศ 
 หมวดธุรกิจสินค้าอุปโภคบริโภค ให้ความส าคัญต่อปัจจัยความต้องการจ้างงานประชากรวัย
ท างานวัยปลายเรียงตามค่าความส าคัญจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานมีค่า
ความส าคัญ 14.76 ปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทนมีค่าความส าคัญ 
14.08 ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงานให้ค่าความส าคัญ 13.19 ปัจจัย
ด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างานมีค่าความส าคัญ 11.63 ปัจจัยด้านความพร้อมใน
การท างานเต็มเวลามคี่าความส าคัญ 11.45 และล าดับที่มีค่าความส าคัญต่ าสุดคือปัจจัยด้านเพศ 
 หมวดธุรกิจเกษตรและอุตสาหกรรมอาหาร ให้ความส าคัญต่อปัจจัยความต้องการจ้างงาน
ประชากรวัยท างานวัยปลายเรียงตามค่าความส าคัญจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ปัจจัยด้านความพร้อม
ของสภาพร่างกายมีค่าความส าคัญ 19.65 ปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการจ่าย
ค่าตอบแทนมีค่าความส าคัญ 15.78 ปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างานมีค่า
ความส าคัญ 14.58 ปัจจัยด้านความพร้อมในการท างานเต็มเวลามีค่าความส าคัญ 13.49 ปัจจัยด้าน
ภาระรับผิดชอบงานมีค่าความส าคัญ 11.31 และล าดับที่มีค่าความส าคัญต่ าสุดคือปัจจัยด้านเพศ 
 หมวดธุรกิจอสังหาริมทรัพย์และก่อสร้าง ให้ความส าคัญต่อปัจจัยความต้องการจ้างงาน
ประชากรวัยท างานวัยปลายเรียงตามค่าความส าคัญจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ปัจจัยด้านประสบการณ์
และความช านาญในการท างานมีค่าความส าคัญ 15.22 ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานมีค่า
ความส าคัญ 14.95 ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกายมีค่าความส าคัญ 14.48 ปัจจัยด้านความ
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พร้อมในการท างานเต็มเวลามีค่าความส าคัญ 12.39 ปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการจ่าย
ค่าตอบแทนมีค่าความส าคัญ 12.03 และล าดับที่มีค่าความส าคัญต่ าสุดคือปัจจัยด้านเพศ 
 หมวดธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศและสื่อสาร ให้ความส าคัญต่อปัจจัยความต้องการจ้างงาน
ประชากรวัยท างานวัยปลายเรียงตามค่าความส าคัญจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ปัจจัยด้านประสบการณ์
และความช านาญในการท างานมีค่าความส าคัญ 17.00ปัจจัย ด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรมและ
ความรู้ในงานมีค่าความส าคัญ 16.04 ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานมีค่าความส าคัญ 14.43 ปัจจัย
ด้านการศึกษามีค่าความส าคัญ 10.99 ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกายมีค่าความส าคัญ 
10.55 และล าดับที่มีค่าความส าคัญต่ าสุดคือปัจจัยด้านความพร้อมในการท างานเต็มเวลา 
 หมวดธุรกิจสื่อและสิ่งพิมพ์ ให้ความส าคัญต่อปัจจัยความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างาน
วัยปลายเรียงตามค่าความส าคัญจากมากไปน้อยได้ดังนี้  ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานมีค่า
ความส าคัญ 19.22 ปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทนมีค่าความส าคัญ 
17.95 ปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างานมีค่าความส าคัญ 15.93 ปัจจัยด้าน
ประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงานมีค่าความส าคัญ 13.08 ปัจจัยด้านความพร้อมของ
สภาพร่างกายมีค่าความส าคัญ 11.91 และล าดับที่มีค่าความส าคัญต่ าสุดคือปัจจัยด้านเพศ 
 หมวดธุรกิจขนส่งและโลจิสติก ให้ความส าคัญต่อปัจจัยความต้องการจ้างงานประชากรวัย
ท างานวัยปลายเรียงตามค่าความส าคัญจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพ
ร่างกายมีค่าความส าคัญ 16.39 ปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างานมีค่า
ความส าคัญ 16.09 ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานมีค่าความส าคัญ 14.53 ปัจจัยด้านความพร้อมใน
การท างานเต็มเวลามีค่าความส าคัญ 12.65 ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ใน
งานมีค่าความส าคัญ 11.19 และล าดับที่มีค่าความส าคัญต่ าสุดคือปัจจัยด้านเพศ 
 หมวดธุรกิจท่องเที่ยวและสันทนาการ ให้ความส าคัญต่อปัจจัยความต้องการจ้างงาน
ประชากรวัยท างานวัยปลายเรียงตามค่าความส าคัญจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ปัจจัยด้านความสามารถ
ของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทนมีค่าความส าคัญ 19.45 ปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญ
ในการท างานมีค่าความส าคัญ 18.40 ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานมีค่าความส าคัญ 15.49 ปัจจัย
ด้านความพร้อมของสภาพร่างกายมีค่าความส าคัญ 12.89 ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรม
และความรู้ในงานมีค่าความส าคัญ 12.86 และล าดับที่มีค่าความส าคัญต่ าสุดคือปัจจัยด้านเพศ 
 หมวดธุรกิจพานิชย์และธุรกิจการเงิน ให้ความส าคัญต่อปัจจัยความต้องการจ้างงานประชากร
วัยท างานวัยปลายเรียงตามค่าความส าคัญจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ปัจจัยด้านประสบการณ์และความ
ช านาญในการท างานมีค่าความส าคัญ 16.31 ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานมีค่าความส าคัญ 16.28 
ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกายมคี่าความส าคัญ 14.23 ปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้าง
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ในการจ่ายค่าตอบแทนมีค่าความส าคัญ 12.98 ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้
ในงานมีค่าความส าคัญ 11.89 และล าดับที่มีค่าความส าคัญต่ าสุดคือปัจจัยด้านเพศ 
 หมวดธุรกิจการแพทย์ ให้ความส าคัญต่อปัจจัยความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัย
ปลายเรียงตามค่าความส าคัญจากมากไปน้อยได้ดังนี้ ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานมีค่าความส าคัญ 
17.62 ปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างานมีค่าความส าคัญ 16.37 ปัจจัยด้าน
ความพร้อมของสภาพร่างกายมีค่าความส าคัญ 13.81 ปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการจ่าย
ค่าตอบแทนมีค่าความส าคัญ 12.30 ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงานมีค่า
ความส าคัญ 10.60 และล าดับที่มีค่าความส าคัญต่ าสุดคือปัจจัยด้านเพศ 

เมื่อมีการกรองข้อมูลในกลุ่มธุรกิจผู้ผลิตและตัวแทนจัดจ าหน่ายให้ย่อยลงไปจะเห็นว่าแม้จะ
แบ่งออกเป็นหมวดธุรกิจ แต่ล าดับความส าคัญของปัจจัยหลักส่วนใหญ่ 5 ล าดับความส าคัญแรกก็
ยังคงมีความคล้ายคลึงกัน หากจะแตกต่างก็เพียงสลับล าดับความส าคัญตามลักษณะการด าเนินงาน
ของสถานประกอบการ ดังหมวดธุรกิจต่อไปนี ้

หมวดธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศและสื่อสาร มีความแตกต่างอย่างชัดเจนในล าดับ
ความส าคัญที่สี่ คือให้ความส าคัญในปัจจัยด้านการศึกษา ทั้งนี้จากการส ารวจของส านักงานสถิติ
แห่งชาติ (2559) เกี่ยวกับผู้ท างานด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ พบว่าในหมวดธุรกิจนี้มีลักษณะของการ
ให้บริการในสัดส่วนสูงที่สุดร้อยละ 78.9 โดยมีสัดส่วนของแรงงานที่จบการศึกษาในระดับปริญญาตรี
สูงที่สุดร้อยละ 59.3 และส าเร็จในสาขาเฉพาะเทคโนโลยีสารสนเทศถึงร้อยละ 48.7 นั่นแสดงถึงหาก
ต้องการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย สถานประกอบการหมวดธุรกิจนี้จะค านึงถึงปัจจัยด้าน
การศึกษาเป็นส าคัญ 

หมวดธุรกิจท่องเที่ยวและสันทนาการ เป็นหมวดธุรกิจที่มีความแตกต่างอย่างชัดเจนในการให้
ล าดับความส าคัญมากที่สุด ในปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน ทั้งนี้อาจ
เป็นเพราะอุปสรรคด้านการแข่งขันทางการค้าที่สูงขึ้น การชะลอตัวทางเศรษฐกิจ ต้นทุนในการ
ด าเนินการที่สูงขึ้น นอกจากนี้ ธนาคารออมสิน (2559) ได้ท าการส ารวจภาพรวมธุรกิจพบว่า เนื่องจาก
อุปทานที่มีมากท าให้ธุรกิจการท่องเที่ยวเติบโตช้าซึ่งสวนทางกับผู้บริโภคที่เพิ่มขึ้ น ท าให้เกิดการ
แข่งขันกันอย่างรุนแรง จ านวนรายได้และอัตราการเข้าพักของผู้ใช้บริการลดลง ซึ่งส่งผลให้สถาน
ประกอบการในหมวดธุรกิจนี้ต้องค านึงถึงต้นทุนที่ต้องแบกรับ ดังนั้นจึงเป็นไปได้ที่ว่าหากต้องการจ้าง
แรงงานเพิ่มก็ต้องให้ความส าคัญกับความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน 
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5.2.4 การวิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัย
ท างานวัยปลายตามทุนจดทะเบียน 

ผลจากการวิเคราะหพ์บว่าหากจ าแนกลักษณะของสถานประกอบการตามทุนจดทะเบียนของ
ตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทยทั้งแบบ SET และ mai การล าดับความส าคัญต่อปัจจัยความ
ต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายไม่มีความแตกต่างกัน ดังแสดงในตารางที่ 5-12 

ตารางที่ 5-12 ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายของ
สถานประกอบการจ าแนกตามทุนจดทะเบียน 

ปัจจัย 
mai SET 

คะแนน ล าดับ คะแนน ล าดับ 

ประสบการณ์และความช านาญในการท างาน 15.73 1 16.24 1 

ภาระรับผิดชอบงาน 15.09 2 16.07 2 

ความพร้อมของสภาพร่างกาย 13.26 3 13.51 3 
ความสามารถของนายจ้างในการจ่าย
ค่าตอบแทน 12.77 4 12.94 4 
ประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ใน
งาน 11.95 5 12.08 5 

ความพร้อมในการท างานเต็มเวลา 9.79 6 9.23 6 

ความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์ 8.75 8 8.69 7 

การศึกษา 8.94 7 6.95 8 

เพศ 3.72 9 4.27 9 

รวมคะแนน 100  100  
 

5.2.5 การวิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัย
ท างานวัยปลายตามระยะเวลาที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย ์

ผลจากการวิเคราะห์พบว่าหากจ าแนกลักษณะของสถานประกอบการตามระยะเวลาที่จด
ทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ การล าดับความส าคัญต่อปัจจัยความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างาน
วัยปลายไม่มีความแตกต่างกันมากนัก ดังแสดงในตารางที่ 5-13 
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ตารางที่ 5-13 ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายของ
สถานประกอบการจ าแนกตามระยะเวลาที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ 

ปัจจ ย 
น อยก ่า 20 ป ี  ากก ่า รือเท่าก   20 ปี  

  แนน   าด     แนน   าด   
ประสบการณ์และความ  านาญ นการ
ท างาน 16.67 1 15.56 1 

ภาระรับผิด อบงาน 16.35 2 15.36 2 
ความพร้อมของสภาพร่างกาย 13.05 4 13.91 3 
ความสามารถของนายจ้าง นการจ่าย
ค่าตอบแทน 13.14 3 12.65 4 
ประสบการณ์จากการฝึกอบรมและ
ความรู้ นงาน 

 
12.19 5 11.91 5 

ความพร้อม นการท างานเต็มเวลา 8.86 7 9.87 6 
ความสามารถด้านการ  ้คอมพิวเตอร์ 8.89 6 8.50 7 
การศึกษา 6.95 8 7.79 8 
เพศ 3.89 9 4.45 9 

ร    แนน 100  100  
 

5.2.6 การวิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัย
ท างานวัยปลายตามจ านวนพนักงานจ านวนพนักงาน 

โดยสถานประกอบการที่มีจ านวนพนักงานน้อย อาจต้องการให้พนักงานท างานที่หลากหลาย 
พร้อมปฏิบัติงานทั้งต้องมีความรับผิดชอบ ร่างกายพร้อม และมีประสบการณ์ในการท างาน “All in 
One” ส าหรับสถานประกอบการที่มีจ านวนพนักงานระหว่าง 50-200 คน จะให้ความส าคัญในปัจจัย
ด้านด้านความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์ แทนปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย อาจเป็น
เพราะสถานประกอบการกลุ่มนี้น่าจะมีลักษณะการด าเนินการที่เกี่ยวข้องกับ เทคโนโลยี ระบบ
สารสนเทศ งานที่เกี่ยวข้องกับความทันสมัยของเครื่องมืออุปกรณ์ ซึ่งไม่จ าเป็นต้องใช้แรงงานเป็นหลัก
ในการท างาน จึงให้ค่าล าดับความส าคัญที่ต่างออกไป 
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ตารางที่ 5-14 ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายของ
สถานประกอบการจ าแนกตามจ านวนพนักงาน 

 
ปัจจ ย 

< 50  น 50-200  น >200  น 
  แนน   าด     แนน   าด     แนน   าด   

ประสบการณ์และความ  านาญ นการ
ท างาน 

14.86 4 16.79 2 16.05 1 

ภาระรับผิด อบงาน 15.74 1 16.94 1 15.62 2 
ความพร้อมของสภาพร่างกาย 15.11 2 9.72 6 14.30 3 
ความสามารถของนายจ้าง นการจ่าย
ค่าตอบแทน 

13.82 
 

3 13.74 
 

3 12.65 
 

4 

ประสบการณ์จากการฝึกอบรมและ
ความรู้ นงาน 

11.54 
 

5 13.11 
 

4 11.82 
 

5 

ความพร้อม นการท างานเต็มเวลา 9.84 6 8.05 7 9.63 6 
ความสามารถด้านการ  ้คอมพิวเตอร์ 9.57 7 10.10 5 8.31 7 
การศึกษา 6.46 8 7.13 8 7.45 8 
เพศ 3.05 9 4.43 9 4.16 9 

ร    แนน 100  100  100  
 
5.3 สรุปการวิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างาน
วัยปลายของสถานประกอบการ 

การวิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัย
ปลายของสถานประกอบการ ผู้วิจัยได้วิเคราะห์สถานประกอบการทั้งหมดที่เก็บข้อมูลได้เพื่อให้เห็น
ภาพรวมของล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย และ
วิเคราะห์โดยการจ าแนกประเภทของสถานประกอบการคือ ประเภทอุตสาหกรรมการผลิตและ
ประเภทบริการ อีกทั้งวิเคราะห์จ าแนกตามกลุ่มธุรกิจของสถานประกอบการ เพื่อให้เห็นล าดับ
ความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายที่เฉพาะเจาะจงตามราย
ธุรกิจของสถาน แสดงในรูปที่ 5-5 
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รูปที่ 5-5 สรุปการวิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างาน

วัยปลายของสถานประกอบการ แบ่งตามประเภท กลุ่มธุรกิจ และหมวดธุรกิจ 
 

ผลการวิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัย
ปลายทั้งภาพรวมและจ าแนกตามประเภทของสถานประกอบการคือ ประเภทอุตสาหกรรมการผลิต
และประเภทบริการพบว่าไม่แตกต่างกัน โดยปัจจัยที่มีค่าล าดับความส าคัญสูงที่สุดคือ ปัจจัยด้าน
ประสบการณ์และความช านาญในการท างาน แสดงให้เห็นถึงการท างานได้อย่างถูกต้อง รวดเร็วและ
เข้าใจในกระบวนการของงาน ปัจจัยที่มีค่าความส าคัญล าดับที่สองคือปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงาน 
แสดงให้เห็นถึงความสามารถตัดสินใจหรือแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานที่ซับซ้อน สามารถคิด
วิเคราะห์และคิดริเริ่มสร้างสรรค์งาน สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้ มีความรับผิดชอบในงาน ซื่อสัตย์
สุจริต จงรักภักดีต่อองค์กร ตรงต่อเวลา และมีระเบียบวินัยในการท างาน ปัจจัยที่มีค่าความส าคัญ
ล าดับที่สามคือปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย แสดงถึงการมีสุขภาวะทั้งทางร่างกายและ
จิตใจที่ไม่ส่งผลกระทบต่อการท างาน ปัจจัยที่มีค่าความส าคัญล าดับที่สี่คือปัจจัยด้านความสามารถ
ของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน แสดงถึงนายจ้างต้องจ่ายค่าจ้างและสวัสดิการที่ให้กับแรงงาน
สูงอายุตามตกลงกัน ปัจจัยที่มีค่าความส าคัญล าดับที่ห้าคือปัจจัยด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรม
และความรู้ในงาน แสดงถึงมีความจัดเจนและได้รับการฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องกับลักษณะงานและเป็น
ประโยชน์ต่อสถานประกอบการ ปัจจัยที่มีค่าความส าคัญล าดับที่หกคือปัจจัยความพร้อมในการ
ท างานเต็มเวลา แสดงถึงมีความพร้อมที่จะท างานตามเวลาที่นายจ้างก าหนด โดยการก าหนดเวลา
ท างานยึดตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2553 ปัจจัยที่มีค่าความส าคัญล าดับที่เจ็ดคือ
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ปัจจัยความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์แสดงถึงมีความรู้ ทักษะและสามารถใช้งานคอมพิวเตอร์
ได ้ปัจจัยที่มีค่าความส าคัญล าดับที่แปดคือปัจจัยการศึกษา แสดงถึงแรงงานวัยท างานวัยปลายเป็นผู้ที่
มีการศึกษาจากสถานศึกษาโดยไม่เจาะจงว่าส าเร็จการศึกษาระดับใด และปัจจัยที่มีค่าความส าคัญ
ล าดับสุดท้ายคือปัจจัยด้านเพศ แสดงว่าเพศไม่ได้เป็นปัจจัยส าคัญของการพิจารณาจ้างงานและไม่ว่า
แรงงานกลุ่มนี้จะเป็นเพศหญิงหรือเพศชายก็มีโอกาสในการท างานได้ไม่ต่างกัน 

ในขณะที่ หากมีการแบ่งกลุ่มธุรกิจของสถานประกอบการออกเป็น 3 กลุ่มย่อย ผลการ
วิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายของกลุ่ม
ธุรกิจมีความแตกต่างกันในล าดับความส าคัญ 4 ล าดับแรก โดยสถานประกอบการกลุ่มธุรกิจผู้ผลิต
และกลุ่มธุรกิจบริการให้ความส าคัญต่อปัจจัยความต้องการจ้างงานไม่แตกต่างกัน สามารถเรียง
ตามล าดับความส าคัญได้ดังนี้ ล าดับความส าคัญที่สุดคือปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญใน
การท างาน รองลงมาคือปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงาน ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย และ
ปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน ส าหรับสถานประกอบการกลุ่มธุรกิจ
ผู้ผลิตและตัวแทนจ าหน่ายให้ความส าคัญต่อปัจจัยความต้องการจ้างงานเรียงตามล าดับความส าคัญได้
ดังนี้ ล าดับความส าคัญที่สุดปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงาน รองลงมาคือปัจจัยด้านประสบการณ์และ
ความช านาญในการท างาน ปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน และปัจจัย
ด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับลักษณะการด าเนินงานทางธุรกิจของสถาน
ประกอบการ 
 ดังนั้นเมื่อประมวลผลการวิเคราะห์แล้วจึงสรุปเพิ่มเติมได้ว่า ไม่ว่าจะเป็นภาพรวมหรือแบ่ง
ตามรายลักษณะของสถานประกอบการ ส่วนมากจะให้ค่าล าดับความส าคัญของปัจจัยที่ส าคัญที่สุดใน 
3 ล าดับแรก คือ ปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างาน ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบ
งาน และปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย นั่นแสดงให้เห็นว่าหากประชากรวัยท างานวัยปลาย
มีคุณสมบัติหรือปัจจัยทั้ง 3 ปัจจัยเป็นเบื้องต้น ก็มีความเป็นไปได้สูงที่จะได้รับการพิจารณาเป็นพิเศษ
จากสถานประกอบการในการกลับเข้าสู่ระบบแรงงานอีกครั้ง ในขณะที่หากพิจารณาไปที่สถาน
ประกอบการที่มีลักษณะเฉพาะบางประการ เช่น เป็นสถานประกอบการที่มีการผสมลักษณะการ
ด าเนินงานมากกว่าหนึ่งอย่าง อาทิ เป็นทั้งผู้ผลิตและผู้จ าหน่าย หรือเป็นสถานประกอบการที่ด าเนิน
ธุรกิจเฉพาะด้าน อาทิ เทคโนโลยีสารสนเทศ สื่อและสิ่งพิมพ์ การท่องเที่ยว การผลิตที่มีรูปแบบ
ทันสมัย ก็จะมีการให้ค่าล าดับความส าคัญของปัจจัยที่แตกต่างกันออกไปตามแก่นการด าเนินงานของ
ธุรกิจ 
  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

142 

บทที ่6 
ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระท่ีมีอิทธิพลต่อระดับความส าคัญของ
ปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการ 

โดยวิธี Multinomial Logistic Regression 

ส าหรับในบททนี้เป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะของสถานประกอบการ และ
ลักษณะของผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจด้านนโยบายการจ้างแรงงานของสถานประกอบการ ว่ามีตัวแปร
ใดบ้างที่มีอิทธิต่อโอกาสการให้ระดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัย
ท างานวัยปลายของสถานประกอบการ โดยวิธี Multinomial Logistic Regression ซึ่งตัวแปรอิสระ
เป็นได้ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ ส าหรับตัวแปรตามเป็นตัวแปรเชิงกลุ่มที่มีมากกว่า 2 ค่า โดยวิธี
ดังกล่าวมีเง่ือนไขดังนี ้

1. เป็นการพยากรณ์ค่าของตัวแปรตาม (Y) หนึ่งตัวจากตัวแปรอิสระ (X) มากกว่าหนึ่งตัว 
2. ข้อมูลไม่จ าเป็นต้องมีการกระจายแบบปกติ ไม่จ าเป็นต้องต้องมีความสัมพันธ์เชิงเส้น และ 

variances ไม่จ าเป็นต้องเท่ากัน 
3. ตัวแปรอิสระไม่ควรมีความสัมพันธ์กัน หรือไม่มีการเกิด Multicollinearity 
4. ตัวแปรอิสระ (X) เป็นได้ทั้งตัวแปรเชิงปริมาณ หรือตัวแปรเชิงกลุ่ม 
5. ตัวแปรตาม (Y) เป็นตัวแปรเชิงกลุ่มที่มีค่ามากกว่า 2 ค่า 
 
ในการศึกษาครั้งนี้ ตัวแปรอิสระแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะ คือลักษณะของสถานประกอบการ ซึ่ง

ผู้วิจัยก าหนดลักษณะของตัวแปรอิสระตามความเหมาะสมของข้อมูลที่เก็บได้ ประกอบด้วย กลุ่ม
ธุรกิจ (กลุ่มผู้ผลิต กลุ่มผู้ผลิตและตัวแทนจ าหน่าย กลุ่มบริการ) เป็นตัวแปรเชิงกลุ่ม ระยะเวลาที่ จด
ทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์เป็นตัวแปรเชิงปริมาณ ทุนจดทะเบียนเป็นตัวแปรเชิงปริมาณ จ านวน
พนักงานเป็นตัวแปรเชิงปริมาณ สถานการณ์จ้างประชากรวัยท างานวัยปลายในปัจจุบันเป็นตัวแปร
เชิงกลุ่ม (จ้างแล้วและยังไม่จ้าง) สัดส่วนทุนจดทะเบียนต่อจ านวนพนักงานเป็นตัวแปรเชิงปริมาณ 
และลักษณะของผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจด้านนโยบายการจ้างแรงงานของสถานประกอบการ 
ประกอบด้วย เพศของผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจเป็นตัวแปรเชิงกลุ่ม ต าแหน่งของผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจเป็น
ตัวแปรเชิงกลุ่ม ส าหรับตัวแปรตามคือปัจจัยหลักของประชากรวัยท างานวัยปลายเป็นตัวแปรเชิงกลุ่ม
มาจากผลการวิเคราะห์จากกระบวนการล าดับชั้นเชิงวิเคราะห์ (Analytic Hierarchy Process; AHP) 
น ามาใช้จ านวน 7 ปัจจัย โดยแบ่งได้เป็น 9 ระดับความส าคัญ 

ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของลักษณะของสถานประกอบการ และลักษณะของผู้ที่มี
อ านาจตัดสินใจด้านนโยบายการจ้างแรงงานของสถานประกอบการที่มีอิทธิต่อโอกาสการให้ระดับ
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ความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการ 
โดยวิธี Multinomial Logistic Regression มีทั้งหมด 7 สมการตามจ านวนปัจจัยที่เป็นตัวแปรตาม 
ดังแสดงในรูปที่ 6-1 

 
รูปที่ 6-1 กรอบแนวคิดในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระที่มอีิทธิพลต่อโอกาสที่จะให้

ความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย 
 
 ก่อนที่จะท าการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะของสถานประกอบการ และลักษณะ
ของผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจด้านนโยบายการจ้างแรงงานของสถานประกอบการ ที่มีอิทธิต่อโอกาสการให้
ระดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายของสถาน
ประกอบการ จ าเป็นต้องมีการเตรียมข้อมูลเพื่อใช้ในการวิ เคราะห์ Multinomial Logistic 
Regression โดยผู้วิจัยได้อาศัยข้อมูลการตอบแบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างรายบริษัทตามที่ได้ใช้ใน
การวิเคราะห์ AHP โดยเป็นการเปรียบเทียบความส าคัญของปัจจัยจ านวน 9 ปัจจัย ได้แก่ 
ประสบการณ์และความช านาญในการท างาน ภาระรับผิดชอบงาน ความพร้อมของสภาพร่างกาย 
ความสามารถของนายจ้างในการจ้างค่าตอบแทน ประสบการณ์การฝึกอบรมและความรู้ในงาน ความ
พร้อมในการท างานเต็มเวลา ความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์ การศึกษา และเพศ โดยแบ่งเป็น
เกณฑ์ความส าคัญ 9 ระดับดังต่อไปนี ้
 9 คือ ให้ความส าคญัอย่างยิ่งที่สุด 

 8  คือ ให้ความส าคญัอย่างยิ่ง 
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 7 คือ ให้ความส าคญักว่ามาก 

 6 คือ ให้ความส าคญัมาก 

 5 คือ ให้ความส าคญักว่าปานกลาง 

 4 คือ ให้ความส าคญัปานกลาง 

 3 คือ ให้ความส าคญัน้อย 

 2 คือ ให้ความส าคญัน้อยกว่า 

 1 คือ ให้ความส าคญัน้อยที่สุด 

 
 จากนั้นผู้วิจัยได้จัดเตรียมข้อมูลแยกแต่ละบริษัทที่ให้ความส าคัญในแต่ละปัจจัย โดยคะแนน
ที่แต่ละบริษัทให้ความส าคัญในแต่ละปัจจัย ผู้วิจัยได้ค านวณหาค่าเฉลี่ยของคะแนนความส าคัญของ
ปัจจัยนั้นเมื่อเทียบกับปัจจัยอื่น โดยมีสมการในการค านวณดังนี ้
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โดยมีตัวอย่างการค านวณดังต่อไปนี้ 
 บริษัท A ได้ตอบแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยทางด้านเพศ เปรียบเทียบกับปัจจัยอ่ืน ๆ และ
สามารถค านวณคะแนนความส าคัญด้านเพศของบริษัท A ดังตารางที่ 6-1  
ตารางที่ 6-1 ตัวอย่างการค านวณคะแนนความส าคัญทางด้านเพศ 

ปัจจัยที่เปรียบเทียบ 
คะแนน 

เปรียบเทียบ 

คะแนนความส าคัญ 

ด้านเพศ 

เพศ | การศึกษา 2 (2+2+5+2+2+3+2+3)  

8 

= 3 

เพศ | ความพรอ้มของสภาพร่างกาย 2 

เพศ | ความพรอ้มในการท างานเต็มเวลา 5 

เพศ | ประสบการณ์และความช านาญในการท างาน 2 

เพศ | ประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงาน 2 

เพศ | ความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร ์ 3 

เพศ | ภาระรับผิดชอบงาน 2 

เพศ | ความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน 3 

 
เมื่อได้เตรียมข้อมูลเพื่อใช้ในการวิเคราะห์แล้ว ล าดับถัดมา ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบตาม

เงื่อนไขของวิธี Multinomial Logistic Regression ดังนี ้
ตามเงื่อนไขของการวิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธี Multinomial Logistic Regression จ าเป็นต้อง

ตรวจสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระที่ต้องไม่เกิดปัญหา Multicollinearity โดยเลือกใช้ 
Crosstabs และ Pearson Chi-Square เป็นตัวทดสอบความเป็นอิสระระหว่างตัวแปร 2 ตัว 
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เนื่องจากข้อมูลที่ท าการศึกษาไม่ได้มีการกระจายตัวแบบปกติ ถ้าตัวแปรมีความสัมพันธ์กันค่า p-
value จะน้อยกว่า 0.05 ดังแสดงในตารางที่ 6-1 และตารางที่ 6-2 

ตารางที่ 6-2 แสดงความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระ (X) โดย Crosstabs และ Pearson chi-square 
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ตารางที่ 6-3 แสดงความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระ (X) โดย Crosstabs และ Pearson chi-square 

 

** อัตราส่วนทุนจดทะเบียนต่อจ านวนพนักงาน เป็นตัวแปรอิสระที่เป็นสัดส่วนจากตัวแปรทุนจด
ทะเบียนและจ านวนพนักงานในตารางที่ 6-2 เพื่อน ามาใช้ทดสอบสมการตัวเลือกในการวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระที่ส่งผลต่อการพยากรณ์ตัวแปรตาม 
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 ดังนั้นจากการตรวจสอบความเป็นอิสระของตัวแปรอิสระทั้งหมด พบว่าตัวแปรที่มี
ความสัมพันธ์กันมี 2 คู่ คือ กลุ่มธุรกิจสัมพันธ์กับเพศของผู้ตอบแบบสอบถาม และเพศของผู้ตอบ
แบบสอบถามสัมพันธ์กับต าแหน่งของผู้ตอบแบบสอบถาม  
 เนื่องจากตัวแปรอิสระที่ใช้ในการศึกษามีความสัมพันธ์กัน 2 คู่ ผู้วิจัยจ าเป็นต้องเลือกสมการ
เพื่อใช้ในการวิเคราะห์ โดยได้น าเข้าโปรแกรม SPSS และวิเคราะห์ในระเบียบวิธี Multinomial 
Logistic Regression ซึ่งสามารถสรุปค่า Sig. ที่ระดับนัยส าคัญ 0.1 โดยพิจารณาร่วมกับ Pseudo R2 

ที่ดีที่สุด พบว่าตัวแปรอิสระที่สามารถพยากรณ์โอกาสการเกิดเหตุการณ์ได้ดีที่สุดคือสมการที่แสดงใน
ตารางที่ 6-4 

ตารางที่ 6-4 ตัวแปรอิสระที่ใช้ในการวิเคราะห์สมการ 

สมการที่
ใช้ศึกษา 

รายละเอียดตวัแปรอิสระ (X) ในสมการ 
กลุ่มธุรกิจ ระยะเวลาที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ ทุนจดทะเบียน จ านวนพนักงาน 
ต าแหน่งของผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจจ้างแรงงาน สถานการณ์การจ้างแรงงานสูงอายุใน
ปัจจุบัน 

 
ส าหรับตัวแปรตามในการศึกษามาจากผลการวิเคราะห์จากกระบวนการล าดับชั้นเชิง

วิเคราะห์ (Analytic Hierarchy Process; AHP) น ามาใช้จ านวน 7 ปัจจัย ประกอบด้วย ปัจจัยด้าน
ประสบการณ์และความช านาญในการท างาน ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงาน ปัจจัยด้านความพร้อม
ของสภาพร่างกาย ปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน ปัจจัยด้าน
ประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงาน ปัจจัยด้านความพร้อมในการท างานเต็มเวลา และ
ปัจจัยด้านความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์ ดังแสดงในรูปที่ 6-1 และตารางที่ 6-5 ส าหรับอีก 2 
ปัจจัยที่ไม่ได้น ามาวิเคราะห์ในส่วนนี้คือ ปัจจัยด้านการศึกษาเนื่องจากในการเก็บข้อมูลผู้วิจัยสอบถาม
เพียงว่าให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านการศึกษาหรือไม่ ไม่ได้ระบุถึงระดับการศึกษาแต่อย่างใด และ
ปัจจัยด้านเพศที่ผลจากการวิเคราะห์ AHP พบว่าสถานประกอบการไม่ได้ให้ความส าคัญต่อปัจจัยนี้ 
นั่นคือไม่มีการกีดกันทางเพศในการท างาน 

ตารางที่ 6-5 ตัวแปรตามจากผลการวิเคราะห์จากกระบวนการล าดับชั้นเชิงวิเคราะห์ (Analytic 
Hierarchy Process; AHP) จ านวน 7 ปัจจัยที่น ามาใช้ใน Multinomial Logistic Regression 

ตัวแปร รายละเอียด 
Y1 Exp : ปัจจัยดา้นประสบการณ์และความช านาญในการท างาน  
Y2 Res : ปัจจัยดา้นภาระรับผิดชอบงาน 
Y3 Fit : ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย 
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ตัวแปร รายละเอียด 
Y4 Pay : ปัจจัยดา้นความสามารถของนายจ้างในการจ่ายคาตอบแทน 
Y5 Tra : ปัจจัยด้านประสบการณ์การฝึกอบรมและความรู้ในงาน 
Y6 Tim : ปัจจัยด้านความสามารถในการท างานเต็มเวลา 
Y7 Com : ปัจจัยด้านความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์ 

 
ส าหรับตัวแปรตามที่น ามาใช้ในการวิเคราะห์คือปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัย

ท างานวัยปลาย ซึ่งเป็นตัวแปรเชิงกลุ่ม โดยสามารถแบ่งได้เป็น 9 ระดับความส าคัญ ดังนี ้
                                     
 
 
                              
                                Y    = 
                                 

9 ;  มีความส าคัญอย่างยิ่งที่สุด 
8 ;  มีความส าคัญอย่างยิ่ง 
7 ;  มีความส าคัญกว่ามาก 
6 ;  มีความส าคัญมาก 
5 ;  มีความส าคัญกว่าปานกลาง 
4 ;  มีความส าคัญปานกลาง 
3 ;  มีความส าคัญน้อย 
2 ;  มีความส าคัญน้อยกว่า 
1 ;  มีความส าคัญน้อยที่สุด 

 

โดยระดับความส าคัญของตัวแปรตามที่แบ่งได้เป็น 9 ระดับนั้น มาจากการก าหนดระดับ
ความส าคัญในแบบสอบถามของ AHP ที่ใช้เปรียบเทียบว่าปัจจัยใดมีความส าคัญมากกว่ากันในระดับ
ใด 

เมื่อได้สมการที่ใช้ในการศึกษา พบว่าสมการสามารถพยากรณ์โอกาสการให้ระดับความส าคัญ
ของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการ (ตัวแปรตาม) 
ได้อย่างมีระดับนัยส าคัญที่ 0.1 จ านวน 4 ปัจจัย ประกอบด้วย ปัจจัยด้านประสบการณ์และความ
ช านาญในการท างาน ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงาน ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย และ
ปัจจัยด้านประสบการณ์การฝึกอบรมและความรู้ในงาน ดังแสดงในตารางที่ 6-6 ส าหรับปัจจัยอื่น ๆ 
พบว่าไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ  
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ตารางที่ 6-6 ค่านัยส าคัญ (Sig.) และค่าสถิติตรวจสอบความสอดคล้องของสมการ (Pseudo R2) ของ
สมการที่ใช้ในการศึกษาที่ระดับนัยส าคัญ 0.1  

สมการ 
 
ตัวแปร 

สมการ 
Sig. Pseudo R2 

Cox and Snell 
Pseudo R2 
Negelkerke 

Y1 0.039 0.315 0.334 
Y2 0.061 0.303 0.321 
Y3 0.035 0.398 0.410 
Y5 0.079 0.296 0.317 

 
จากตารางที่ 6-6 สามารถสรุปได้ว่าสมการดังกล่าวมีอิทธิต่อโอกาสการให้ระดับความส าคัญ

ของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.1 
จ านวน 4 ปัจจัย โดยวิธี Multinomial Logistic Regression ซึ่งสามารถแสดงผลการวิเคราะห์ ใน
ตารางที่ 6-7 ตารางที่ 6-9 ตารางที่ 6-11 และตารางที ่6-13 ดังนี้ 
 

6.1 ตัวแปรที่มีอิทธิต่อการใหร้ะดับความส าคญัต่อปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญ
ในการท างานของประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการ 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะของสถานประกอบการ และลักษณะของผู้ที่มี
อ านาจตัดสินใจด้านนโยบายการจ้างแรงงานของสถานประกอบการมีอิทธิต่อโอกาสการให้ระดับ
ความส าคัญของปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างาน เป็นดังนี ้
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ตารางที่ 6-7 ตัวแปรที่มีอิทธิต่อการให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญ
ในการท างานของประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการ 

 
*Significant ที่ 0.1  สมการหลัก Sig. ที่ 0.039  Cox and Snell 0.315  Nagelkerke 0.334 
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จากตารางที่ 6-7 สามารถวิเคราะห์ผลการศึกษาได้ว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อโอกาสการให้
ระดับความส าคัญต่อปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างานของประชากรวัยท างาน
วัยปลายของสถานประกอบการ โดยมีระดับนัยส าคัญที่ 0.1 มีดังน้ี 

1. ทุนจดทะเบียนต่อจ านวนพนักงาน 
 1.1 เปรียบเทียบระดับส าคัญปานกลางกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด : สถานประกอบที่มีทุน
จดทะเบียนต่างกัน มีโอกาสให้ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการ
ท างานไม่ต่างกัน 
 1.2 เปรียบเทียบระดับส าคัญกว่าปานกลางกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด : สถานประกอบที่มี
ทุนจดทะเบียนต่างกัน มีโอกาสให้ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญใน
การท างานไม่ต่างกัน 
 1.3 เปรียบเทียบระดับส าคัญมากกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด : สถานประกอบที่มีทุนจด
ทะเบียนต่างกัน มีโอกาสให้ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการ
ท างานไม่ต่างกัน 
 1.4 เปรียบเทียบระดับส าคัญกว่ามากกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด : สถานประกอบที่มีทุนจด
ทะเบียนต่างกัน มีโอกาสให้ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการ
ท างานไม่ต่างกัน 

1.5 เปรียบเทียบระดับส าคัญกว่าอย่างยิ่งกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด : สถานประกอบที่มีทุน
จดทะเบียนต่างกัน มีโอกาสให้ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการ
ท างานไม่ต่างกัน 

สรุป ทุนจดทะเบียนของสถานประกอบการมีอิทธิพลต่อโอกาสการให้ระดับความส าคัญ
ของปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างานไม่ต่างกัน 

2. กลุ่มธุรกิจผู้ผลิต กลุ่มผู้ผลิตและตัวแทนจัดจ าหน่าย เทียบกับกลุ่มบริการ 
2.1 เปรียบเทียบระดับส าคัญปานกลางกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด : สถานประกอบการกลุ่ม

ธุรกิจการผลิต มีโอกาสให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างานใน
ระดับส าคัญปานกลาง (เมื่อเทียบกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด) ต่ ากว่าสถานประกอบการกลุ่มธุรกิจ
การบริการ  

เช่นเดียวกับสถานประกอบการกลุ่มผู้ผลิตและตัวแทนจัดจ าหน่าย มีโอกาสให้ความส าคัญต่อ
ปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างานในระดับส าคัญปานกลาง (เมื่อเทียบกับระดับ
ส าคัญอย่างยิ่งที่สุด) ต่ ากว่าสถานประกอบการกลุ่มธุรกิจการบริการ 

2.2 เปรียบเทียบระดับส าคัญกว่าปานกลางกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด : สถานประกอบการ
กลุ่มธุรกิจการผลิต มีโอกาสให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างาน
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ในระดับส าคัญปานกลาง (เมื่อเทียบกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด) ต่ ากว่าสถานประกอบการกลุ่มธุรกิจ
การบริการ 

ในขณะที่สถานประกอบการกลุ่มผู้ผลิตและตัวแทนจัดจ าหน่าย มีโอกาสให้ความส าคัญต่อ
ปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างานในระดับส าคัญปานกลาง (เมื่อเทียบกับระดับ
ส าคัญอย่างยิ่งที่สุด) สูงกว่าสถานประกอบการกลุ่มธุรกิจการบริการ 

2.3 เปรียบเทียบระดับส าคัญมากกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด : สถานประกอบการกลุ่มธุรกิจ
การผลิต มีโอกาสให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างานในระดับ
ส าคัญปานกลาง (เมื่อเทียบกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด) ต่ ากว่าสถานประกอบการกลุ่มธุรกิจการ
บริการ  

ในขณะที่สถานประกอบการกลุ่มผู้ผลิตและตัวแทนจัดจ าหน่าย มีโอกาสให้ความส าคัญต่อ
ปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างานในระดับส าคัญปานกลาง (เมื่อเทียบกับระดับ
ส าคัญอย่างยิ่งที่สุด) สูงกว่าสถานประกอบการกลุ่มธุรกิจการบริการ 

2.4 เปรียบเทียบระดับส าคัญกว่ามากกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด : สถานประกอบการกลุ่ม
ธุรกิจการผลิต มีโอกาสให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างานใน
ระดับส าคัญปานกลาง (เมื่อเทียบกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด) ต่ ากว่าสถานประกอบการกลุ่มธุรกิจ
การบริการ 

ในขณะที่สถานประกอบการกลุ่มผู้ผลิตและตัวแทนจัดจ าหน่าย มีโอกาสให้ความส าคัญต่อ
ปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างานในระดับส าคัญปานกลาง (เมื่อเทียบกับระดับ
ส าคัญอย่างยิ่งที่สุด) สูงกว่าสถานประกอบการกลุ่มธุรกิจการบริการ 

2.5 เปรียบเทียบระดับส าคัญกว่าอย่างยิ่งกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด : สถานประกอบการ
กลุ่มธุรกิจการผลิต มีโอกาสให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างาน
ในระดับส าคัญปานกลาง (เมื่อเทียบกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด) ต่ ากว่าสถานประกอบการกลุ่มธุรกิจ
การบริการ  

ในขณะที่สถานประกอบการกลุ่มผู้ผลิตและตัวแทนจัดจ าหน่าย มีโอกาสให้ความส าคัญต่อ
ปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างานในระดับส าคัญปานกลาง (เมื่อเทียบกับระดับ
ส าคัญอย่างยิ่งที่สุด) สูงกว่าสถานประกอบการกลุ่มธุรกิจการบริการ 

สรุป สถานประกอบการกลุ่มธุรกิจการผลิต มีโอกาสให้ความส าคัญต่อปั จจัยด้าน
ประสบการณ์และความช านาญในการท างานในระดับส าคัญปานกลาง (เมื่อเทียบกับระดับส าคัญ
อย่างยิ่งที่สุด) และเมื่อเทียบกับโอกาสให้ความส าคัญต่อปัจจัยนี้ของสถานประกอบการกลุ่มธุรกิจ
การบริการจะอยู่ในระดับที่สูงกว่าส าคัญปานกลาง 
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สถานประกอบการกลุ่มผู้ผลิตและตัวแทนจัดจ าหน่าย มีโอกาสให้ความส าคัญต่อปัจจัย
ด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างานในระดับส าคัญกว่าปานกลาง  (เมื่อเทียบกับ
ระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด) และเมื่อเทียบกับโอกาสให้ความส าคัญต่อปัจจัยนี้ของสถาน
ประกอบการกลุ่มธุรกิจการบริการจะอยู่ในระดับที่ต่ ากว่าส าคัญกว่าปานกลาง 

3. สถานการณ์จ้างงานประชากรวัยท างายวัยปลายในกรณียังไม่จ้าง เทียบกับมีการจ้างแล้ว 
3.1 เปรียบเทียบระดับส าคัญปานกลางกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด : สถานประกอบที่ยังไม่

จ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย มีโอกาสให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญ
ในการท างานในระดับส าคัญปานกลาง (เมื่อเทียบกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด) สูงกว่าสถาน
ประกอบการที่จ้างประชากรวัยท างานวัยปลายแล้ว 

3.2 เปรียบเทียบระดับส าคัญกว่าปานกลางกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด : สถานประกอบที่
ยังไม่จ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย มีโอกาสให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านประสบการณ์และความ
ช านาญในการท างานในระดับส าคัญกว่าปานกลาง (เมื่อเทียบกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด) สูงกว่า
สถานประกอบการที่จ้างประชากรวัยท างานวัยปลายแล้ว 

3.3 เปรียบเทียบระดับส าคัญมากกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด : สถานประกอบที่ยังไม่จ้าง
ประชากรวัยท างานวัยปลาย มีโอกาสให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญใน
การท างานในระดับส าคัญมาก (เมื่อเทียบกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด) สูงกว่าสถานประกอบการที่
จ้างประชากรวัยท างานวัยปลายแล้ว 

3.4 เปรียบเทียบระดับส าคัญกว่ามากกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด : สถานประกอบที่ยังไม่
จ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย มีโอกาสให้ความส าคัญปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญใน
การท างานในระดับส าคัญกว่ามาก (เมื่อเทียบกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด) สูงกว่าสถานประกอบการ
ที่จ้างประชากรวัยท างานวัยปลายแล้ว 

3.5 เปรียบเทียบระดับส าคัญกว่าอย่างยิ่งกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด : สถานประกอบที่ยัง
ไม่จ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย มีโอกาสให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านประสบการณ์และความ
ช านาญในการท างานในระดับส าคัญกว่าอย่างยิ่ง (เมื่อเทียบกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด) สูงกว่าสถาน
ประกอบการที่จ้างประชากรวัยท างานวัยปลายแล้ว 

สรุป สถานประกอบที่ยังไม่จ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย มีโอกาสให้ความส าคัญต่อ
ปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างานในระดับส าคัญมาก (เมื่อเทียบระดับ
ส าคัญอย่างยิ่งที่สุด) และเมื่อเทียบกับโอกาสให้ความส าคัญต่อปัจจัยนี้ของสถานประกอบที่จ้าง
ประชากรวัยท างานวัยปลายแล้วจะอยู่ในระดับที่ต่ ากว่าส าคัญมาก 
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 จากผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะของสถานประกอบการ และลักษณะของผู้

ที่มีอ านาจตัดสินใจด้านนโยบายการจ้างแรงงานของสถานประกอบการที่มีอิทธิต่อโอกาสการให้ระดับ

ความส าคัญของปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างาน โดยวิธี Multinomial 

Logistic Regression สามารถสรุปได้ดังตารางที่ 6-8 

ตารางที่ 6-8 สรุปตัวแปรมีอิทธิต่อการให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยด้านประสบการณ์และความ
ช านาญในการท างาน 

ตัวแปรอิสระ 
ระดับความส าคัญต่อปัจจัยดา้นประสบการณ์และความ

ช านาญในการท างาน 
ส าคัญปาน

กลาง 
(4) 

ส าคัญกว่า 
ปานกลาง 

(5) 

ส าคัญมาก 
 

(6) 

ส าคัญกว่า
มาก 
(7) 

ส าคัญ 
อย่างยิ่ง 

(8) 

ทุนจดทะเบียน มีผลต่อการตัดสินใจในการใหค้วามส าคัญไมต่่างกัน 

ธุรกิจผู้ผลิต 
(ต่ ากว่าธุรกิจบริการ) 

•      

ธุรกิจผู้ผลิตและตัวแทนจัดจ าหน่าย 
(สูงกว่าธุรกิจบริการ) 

 •     

สถานประกอบที่ยังไม่จ้างงาน
ประชากรวัยท างานวัยปลาย 
(สูงกว่าสถานประกอบการที่จ้าง
งานประชากรวัยท างานวัยปลาย
แล้ว) 

  •    

 

จากตารางที่ 6-8 ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อโอกาสการให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยด้าน
ประสบการณ์และความช านาญในการท างานโดยมีระดับนัยส าคัญที่ 0.1 ประกอบด้วย ทุนจดทะเบียน 
กลุ่มธุรกิจ และสถานการณ์การจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย โดยสรุปได้ว่า 

สถานประกอบการที่มีการด าเนินการในกลุ่มธุรกิจการบริการ กลุ่มธุรกิจการผลิต และกลุ่ม
ธุรกิจการผลิตและตัวแทนจ าหน่าย รวมทั้งสถานประกอบการเหล่านี้มีสถานการณ์ปัจจุบันที่มีการจ้าง
และที่ยังไม่มีการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายมีโอกาสให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านประสบการณ์
และความช านาญในการท างานในระดับส าคัญปานกลางขึ้นไป ในขณะที่ทุนจดทะเบียนของแต่ละ
สถานประกอบการที่มีความหลากหลายกลับไม่พบความแตกต่างในการให้ระดับความส าคัญในปัจจัย
ดังกล่าว 
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6.2 ตัวแปรที่มีอิทธิต่อการใหร้ะดับความส าคญัต่อปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานของ
ประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการ 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะของสถานประกอบการ และลักษณะของผู้ที่มี
อ านาจตัดสินใจด้านนโยบายการจ้างแรงงานของสถานประกอบการมีอิทธิต่อโอกาสการให้ระดับ
ความส าคัญของปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงาน เป็นดังนี ้

ตารางที่ 6-9 ปัจจัยที่มีอิทธิต่อการให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานของ
ประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการ 

 
* Significant ที่ 0.1  สมการหลัก Sig. ที่ 0.061  Cox and Snell 0.303  Nagelkerke 0.321 
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จากตารางที่ 6-9 สามารถวิเคราะห์ผลการศึกษาได้ว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อโอกาสการให้
ระดับความส าคัญต่อปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างานของประชากรวัยท างาน
วัยปลายของสถานประกอบการ โดยมีระดับนัยส าคัญที่ 0.1 มีดังน้ี 

1. ต าแหน่งของผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจจ้างแรงงานในต าแหน่งต่ ากว่าผู้จัดการ เทียบกับต าแหน่ง
ตัง้แต่ผู้จัดการขึ้นไป 

1.1 เปรียบเทียบระดับส าคัญปานกลางกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด : ผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจ
จ้างแรงงานที่มีต าแหน่งต่ ากว่าผู้จัดการ มีโอกาสให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานใน
ระดับส าคัญปานกลาง (เมื่อเทียบกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด) ต่ ากว่าผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจจ้าง
แรงงานที่มีต าแหน่งตั้งแต่ผู้จัดการขึ้นไป 

1.2 เปรียบเทียบระดับส าคัญกว่าปานกลางกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด : ผู้ที่มีอ านาจ
ตัดสินใจจ้างแรงงานที่มีต าแหน่งต่ ากว่าผู้จัดการ มีโอกาสให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบ
งานในระดับส าคัญกว่าปานกลาง (เมื่อเทียบกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด) ต่ ากว่าผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจ
จ้างแรงงานที่มีต าแหน่งตั้งแต่ผู้จัดการขึ้นไป 

1.3 เปรียบเทียบระดับส าคัญมากกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด : ผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจจ้าง
แรงงานที่มีต าแหน่งต่ ากว่าผู้จัดการ มีโอกาสให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานในระดับ
ส าคัญมาก (เมื่อเทียบกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด) ต่ ากว่าผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจจ้างแรงงานที่มี
ต าแหน่งตั้งแต่ผู้จัดการขึ้นไป 

1.4 เปรียบเทียบระดับส าคัญกว่ามากกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด : ผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจจ้าง
แรงงานที่มีต าแหน่งต่ ากว่าผู้จัดการ มีโอกาสให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานในระดับ
ส าคัญกว่ามาก (เมื่อเทียบกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด) ต่ ากว่าผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจจ้างแรงงานที่มี
ต าแหน่งตั้งแต่ผู้จัดการขึ้นไป 

1.5 เปรียบเทียบระดับส าคัญกว่าอย่างยิ่งกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด : ผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจ
จ้างแรงงานที่มีต าแหน่งต่ ากว่าผู้จัดการ มีโอกาสให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานใน
ระดับส าคัญกว่าอย่างยิ่ง (เมื่อเทียบกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด) ต่ ากว่าผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจจ้าง
แรงงานที่มีต าแหน่งตั้งแต่ผู้จัดการขึน้ไป 

สรุป ผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจจ้างแรงงานที่มีต าแหน่งต่ ากว่าผู้จัดการ มีโอกาสจะให้
ความส าคัญต่อปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานในระดับส าคัญกว่าปานกลาง (เมื่อเทียบกับระดับ
ส าคัญอย่างยิ่งที่สุด) และเมื่อเทียบกับโอกาสให้ความส าคัญต่อปัจจัยนี้ของผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจ
จ้างแรงงานที่มีต าแหน่งตั้งแต่ผู้จัดการขึ้นไปจะอยู่ในระดับที่สูงกว่าส าคัญกว่าปานกลาง 
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2. สถานการณ์จ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายในกรณียังไม่จ้าง เทียบกับมีการจ้างแล้ว 
2.1 เปรียบเทียบระดับส าคัญปานกลางกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด : สถานประกอบที่ยังไม่

จ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย มีโอกาสให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานในระดับ
ส าคัญปานกลาง (เมื่อเทียบกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด) สูงกว่าสถานประกอบการที่จ้างประชากรวัย
ท างานวัยปลายแล้ว 

2.2 เปรียบเทียบระดับส าคัญกว่าปานกลางกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด : สถานประกอบที่
ยังไม่จ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย มีโอกาสให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานใน
ระดับส าคัญกว่าปานกลาง (เมื่อเทียบกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด) สูงกว่าสถานประกอบการที่จ้าง
ประชากรวัยท างานวัยปลายแล้ว 

2.3 เปรียบเทียบระดับส าคัญมากกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด : สถานประกอบที่ยังไม่จ้าง
ประชากรวัยท างานวัยปลาย มีโอกาสให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานในระดับส าคัญ
มาก (เมื่อเทียบกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด) สูงกว่าสถานประกอบการที่จ้างประชากรวัยท างานวัย
ปลายแล้ว 

2.4 เปรียบเทียบระดับส าคัญกว่ามากกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด : สถานประกอบที่ยังไม่
จ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย มีโอกาสให้ความส าคัญปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานในระดับส าคัญ
กว่ามาก (เมื่อเทียบกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด) สูงกว่าสถานประกอบการที่จ้างประชากรวัยท างาน
วัยปลายแล้ว 

2.5 เปรียบเทียบระดับส าคัญกว่าอย่างยิ่งกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด : สถานประกอบที่ยัง
ไม่จ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย มีโอกาสให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานในระดับ
ส าคัญกว่าอย่างยิ่ง (เมื่อเทียบกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด) สูงกว่าสถานประกอบการที่จ้างประชากร
วัยท างานวัยปลายแล้ว 

สรุป สถานประกอบที่ยังไม่จ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย มีโอกาสให้ความส าคัญต่อ
ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานในระดับส าคัญปานกลาง (เมื่อเทียบระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด) และ
เมื่อเทียบกับโอกาสให้ความส าคัญต่อปัจจัยนี้ของสถานประกอบที่จ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย
แล้วจะอยู่ในระดับที่ต่ ากว่าส าคัญปานกลาง  

 
จากผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะของสถานประกอบการ และลักษณะของผู้

ที่มีอ านาจตัดสินใจด้านนโยบายการจ้างแรงงานของสถานประกอบการที่มีอิทธิต่อโอกาสการให้ระดับ
ความส าคัญของปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงาน โดยวิธี Multinomial Logistic Regression สามารถ
ได้ดังตารางที่ 6-10 
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ตารางที่ 6-10 สรุปตัวแปรมีอิทธิต่อการให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงาน 

ตัวแปรอิสระ 
ระดับความส าคัญต่อปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงาน 

ส าคัญปาน
กลาง 
(4) 

ส าคัญกว่า 
ปานกลาง 

(5) 

ส าคัญมาก 
 

(6) 

ส าคัญกว่า
มาก 
(7) 

ส าคัญ 
อย่างยิ่ง 

(8) 

ต าแหน่งของผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจ
จ้างแรงงานต่ ากว่าผู้จัดการ 
(ต่ ากว่าต าแหน่งตั้งแต่ผู้จัดการขึ้น
ไป) 

 
•     

สถานประกอบที่ยังไม่จ้างงาน
ประชากรวัยท างานวัยปลาย 
(สูงกว่าสถานประกอบการที่จ้างงาน
ประชากรวัยท างานวัยปลายแล้ว) 

•   
 

  

  

จากตารางที่ 6-10 ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อโอกาสการให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยด้านภาระ
รับผิดชอบงานโดยมีระดับนัยส าคัญที่ 0.1 ประกอบด้วย ต าแหน่งผู้ที่เกี่ยวข้องกับนโยบายที่มีอ านาจ
ตัดสินใจในการจ้างงาน และสถานการณ์การจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย โดยสรุปได้ว่า 

ผู้ที่เกี่ยวข้องกับนโยบายที่มีอ านาจตัดสินใจในการจ้างงานมีโอกาสให้ความส าคัญต่อปัจจัย
ด้านนี้ในระดับส าคัญกว่าปานกลางขึ้นไป ในขณะที่สถานประกอบการที่มีการจ้างและที่ยังไม่มีการจ้าง
ประชากรวัยท างานวัยปลาย มีโอกาสให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านนี้ไม่เกินในระดับส าคัญปานกลาง  
 
6.3 ตัวแปรที่มีอิทธิต่อการให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกายของ
ประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการ 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะของสถานประกอบการ และลักษณะของผู้ที่มี
อ านาจตัดสินใจด้านนโยบายการจ้างแรงงานของสถานประกอบการมีอิทธิต่อโอกาสการให้ระดับ
ความส าคัญของปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย เป็นดังนี ้
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ตารางที่ 6-11 ตัวแปรที่มีอิทธิต่อการให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย
ของประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการ 

 
Significant ที่ 0.1  สมการหลัก  Sig. ที่ 0.035  Cox and Snell 0.398  Nagelkerke 0.410 
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จากตารางที่ 6-11 สามารถวิเคราะห์ผลการศึกษาได้ว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อโอกาสการให้
ระดับความส าคัญต่อปัจจัยปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกายในการท างานของประชากรวัย
ท างานวัยปลายของสถานประกอบการ โดยมีระดับนัยส าคัญที่ 0.1 มีดังน้ี 

1. สถานการณ์จ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายในกรณียังไม่จ้าง เทียบกับมีการจ้างแล้ว 
1.1 เปรียบเทียบระดับส าคัญน้อยกว่ากับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด : สถานประกอบที่ยังไม่

จ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย มีโอกาสให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย
ในระดับส าคัญน้อยกว่า (เมื่อเทียบกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด) ต่ ากว่าสถานประกอบการที่จ้าง
ประชากรวัยท างานวัยปลายแล้ว 

1.2 เปรียบเทียบระดับส าคัญน้อยกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด : สถานประกอบที่ยังไม่จ้าง
ประชากรวัยท างานวัยปลาย มีโอกาสให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกายใน
ระดับส าคัญน้อย (เมื่อเทียบกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด) ต่ ากว่าสถานประกอบการที่จ้างประชากรวัย
ท างานวัยปลายแล้ว 

1.3 เปรียบเทียบระดับส าคัญปานกลางกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด : สถานประกอบที่ยังไม่
จ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย มีโอกาสให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย
ในระดับส าคัญปานกลาง (เมื่อเทียบกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด) ต่ ากว่าสถานประกอบการที่จ้าง
ประชากรวัยท างานวัยปลายแล้ว 

1.4 เปรียบเทียบระดับส าคัญกว่าปานกลางกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด : สถานประกอบที่
ยังไม่จ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย มีโอกาสให้ความส าคัญปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย
ในระดับส าคัญกว่าปานกลาง (เมื่อเทียบกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด) ต่ ากว่าสถานประกอบการที่จ้าง
ประชากรวัยท างานวัยปลายแล้ว 

1.5 เปรียบเทียบระดับส าคัญมากกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด : สถานประกอบที่ยังไม่จ้าง
ประชากรวัยท างานวัยปลาย มีโอกาสให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกายใน
ระดับส าคัญมาก (เมื่อเทียบกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด) ต่ ากว่าสถานประกอบการที่จ้างประชากรวัย
ท างานวัยปลายแล้ว 

1.6 เปรียบเทียบระดับส าคัญกว่ามากกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด : สถานประกอบที่ยังไม่
จ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย มีโอกาสให้ความส าคัญปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกายใน
ระดับส าคัญกว่ามาก (เมื่อเทียบกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด) ต่ ากว่าสถานประกอบการที่จ้าง
ประชากรวัยท างานวัยปลายแล้ว 

1.7 เปรียบเทียบระดับส าคัญกว่าอย่างยิ่งกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด : สถานประกอบที่ยัง
ไม่จ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย มีโอกาสให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย
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ในระดับส าคัญกว่าอย่างยิ่ง (เมื่อเทียบกับระดับส าคัญอย่างยิ่งที่สุด) ต่ ากว่าสถานประกอบการที่จ้าง
ประชากรวัยท างานวัยปลายแล้ว 

สรุป สถานประกอบที่ยังไม่จ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย มีโอกาสให้ความส าคัญต่อ
ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกายในระดับส าคัญกว่าปานกลาง (เมื่อเทียบระดับส าคัญ
อย่างยิ่งที่สุด) และเมื่อเทียบกับโอกาสให้ความส าคัญต่อปจัจัยนี้ของสถานประกอบที่จ้างประชากร
วัยท างานวัยปลายแล้วจะอยู่ในระดับที่สูงกว่าส าคัญกว่าปานกลาง 

 
จากผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของลักษณะของสถานประกอบการ และลักษณะของผู้ที่มี

อ านาจตัดสินใจด้านนโยบายการจ้างแรงงานของสถานประกอบการที่มีอิทธิต่อการให้ระดับ
ความส าคัญต่อปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย โดยวิธี Multinomial Logistic Regression 
สามารถสรุปได้ดังตารางที่ 6-12 

ตารางที่ 6-12 สรุปตัวแปรมีอิทธิต่อการให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพ
ร่างกาย 

ตัวแปรอิสระ 
ระดับความส าคัญต่อปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย 

ส าคัญ
น้อยกว่า 

 
 

(2) 

ส าคัญ
น้อย 

 
 

(3) 

ส าคัญ
ปาน
กลาง 

 
(4) 

ส าคัญ
กว่า 
ปาน
กลาง 
(5) 

ส าคัญ
มาก 

 
 

(6) 

ส าคัญ
กว่ามาก 

 
 

(7) 

ส าคัญ 
อย่างยิ่ง 

 
 

(8) 

สถานประกอบที่ยังไม่
จ้างงานประชากรวัย
ท างานวัยปลาย 
(ต่ ากว่าสถาน
ประกอบการที่จ้าง
งานประชากรวัย
ท างานวัยปลายแล้ว) 

 
  •     

 

จากตารางที่ 6-11 ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อโอกาสการให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยด้านความ
พร้อมของสภาพร่างกายโดยมีระดับนัยส าคัญที่ 0.1 คือ สถานการณ์การจ้างงานประชากรวัยท างาน
วัยปลาย โดยสรุปได้ว่า 

สถานประกอบการที่มีการจ้างและที่ยังไม่มีการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย มีโอกาสให้
ความส าคัญต่อปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกายในระดับส าคัญกว่าปานกลางขึ้นไป  
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6.4 ตัวแปรที่มีอิทธิต่อการให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยด้านประสบการณ์การฝึกอบรมและ
ความรู้ในงานของประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการ 

ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะของสถานประกอบการ และลักษณะของผู้ที่มี
อ านาจตัดสินใจด้านนโยบายการจ้างแรงงานของสถานประกอบการมีอิทธิต่อโอกาสการให้ระดับ
ความส าคัญของปัจจัยด้านประสบการณ์การฝึกอบรมและความรู้ในงาน เป็นดังนี ้

ตารางที่ 6-13 ตัวแปรที่มีอิทธิต่อการให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยด้านประสบการณ์การฝึกอบรม
และความรู้ในงานของประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการ 

 
* Significant ที่ 0.01  สมการหลัก  Sig. ที่ 0.079  Cox and Snell 0.296  Nagelkerke 0.317 
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จากตารางที่ 6-13 สามารถวิเคราะห์ผลการศึกษาได้ว่า ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อโอกาสการให้
ระดับความส าคัญต่อปัจจัยด้านประสบการณ์การฝึกอบรมและความรู้ในงานของประชากรวัยท างาน
วัยปลายของสถานประกอบการ โดยมีระดับนัยส าคัญที่ 0.1 มีดังน้ี 

1. ทุนจดทะเบียนต่อจ านวนพนักงาน 
 1.1 เปรียบเทียบระดับส าคัญน้อยกับระดับส าคัญอย่างยิ่ง : สถานประกอบที่มีทุนจดทะเบียน
ต่างกัน มีโอกาสให้ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านประสบการณ์การฝึกอบรมและความรู้ในงานไม่
ต่างกัน 
 1.2 เปรียบเทียบระดับส าคัญปานกลางกับระดับส าคัญอย่างยิ่ง : สถานประกอบที่มีทุนจด
ทะเบียนต่างกัน มีโอกาสให้ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านประสบการณ์การฝึกอบรมและความรู้ใน
งานไม่ต่างกัน 

1.3 เปรียบเทียบระดับส าคัญกว่าปานกลางกับระดับส าคัญอย่างยิ่ง : สถานประกอบที่มีทุน
จดทะเบียนต่างกัน มีโอกาสให้ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านประสบการณ์การฝึกอบรมและความรู้
ในงานไม่ต่างกัน 
 1.4 เปรียบเทียบระดับส าคัญมากกับระดับส าคัญอย่างยิ่ง : สถานประกอบที่มีทุนจดทะเบียน
ต่างกัน มีโอกาสให้ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านประสบการณ์การฝึกอบรมและความรู้ในงานไม่
ต่างกัน 

1.5 เปรียบเทียบระดับส าคัญกว่ามากกับระดับส าคัญอย่างยิ่ง : สถานประกอบที่มีทุนจด
ทะเบียนต่างกัน มีโอกาสให้ระดับความส าคัญของปัจจัยด้านประสบการณ์การฝึกอบรมและความรู้ใน
งานไม่ต่างกัน 

สรุป ทุนจดทะเบียนของสถานประกอบการที่ต่างกันมีอิทธิพลต่อโอกาสการให้ระดับ
ความส าคัญของปัจจัยด้านประสบการณ์การฝึกอบรมและความรู้ในงานต่างกัน 

 
จากผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของลักษณะของสถานประกอบการ และลักษณะของผู้ที่มี

อ านาจตัดสินใจด้านนโยบายการจ้างแรงงานของสถานประกอบการที่มีอิทธิต่อการให้ระดับ
ความส าคัญต่อปัจจัยด้านประสบการณ์การฝึกอบรมและความรู้ในงาน โดยวิธี Multinomial Logistic 
Regression สามารถสรุปได้ดังตารางที่ 6-14 
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ตารางที่ 6-14 สรุปตัวแปรมีอิทธิต่อการให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยด้านประสบการณ์การฝึกอบรม
และความรู้ในงาน 

ตัวแปรอิสระ 
ระดับความส าคัญต่อปัจจัยด้านประสบการณ์การฝึกอบรมและความรู้ใน

งาน 

ส าคัญน้อย 
 

(3) 

ส าคัญปาน
กลาง 
(4) 

ส าคัญกว่า 
ปานกลาง 

(5) 

ส าคัญมาก 
 

(6) 

ส าคัญกว่า
มาก 
(7) 

ทุนจดทะเบียน มีผลต่อการตัดสินใจในการใหค้วามส าคัญไมต่่างกัน 

 

จากตารางที่ 6-14 ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อโอกาสการให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยด้าน
ประสบการณ์การฝึกอบรมและความรู้ในงานโดยมีระดับนัยส าคัญที่ 0.1 คือ ทุนจดทะเบียน โดยสรุป
ได้ว่า 

สถานประกอบการที่มีจ านวนทุนจดทะเบียนต่างกันมีโอกาสให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านนี้ใน
ระดับส าคัญไม่ต่างกัน 
 
6.5 สรุปผลการวิเคราะห์ตัวแปรที่มีอิทธิต่อโอกาสการให้ระดับความส าคัญของปัจจัยต่อความ
ต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการ 

จากผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ลักษณะของสถานประกอบการที่ประกอบด้วย ทุนจด
ทะเบียน จ านวนพนักงาน ระยะเวลาจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ ลักษณะกลุ่มธุรกิจ สถานการณ์
การจ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย และต าแหน่งของผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจด้านนโยบายการจ้าง
แรงงานที่มีอิทธิพลต่อโอกาสการให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยความต้องการจ้างงานประชากรวัย
ท างานวัยปลายอย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.1 จ านวน 4 ปัจจัย คือ ปัจจัยด้านประสบการณ์
และความช านาญในการท างาน ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงาน ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพ
ร่างกาย และปัจจัยด้านประสบการณ์การฝึกอบรมและความรู้ในงาน โดยสามารถสรุปผลการวิเคราะห์
ได้ว่า  

ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อโอกาสการให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยด้านประสบการณ์และความ
ช านาญในการท างาน อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.1 ประกอบด้วย ทุนจดทะเบียน กลุ่มธุรกิจ 
และสถานการณ์การจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย ส าหรับตัวแปรอื่น ๆ ที่ไม่มีระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติ ประกอบด้วย จ านวนพนักงาน ระยะเวลาจดทะเบียนใน ตลท. และต าแหน่งของผู้ที่มีอ านาจ
ตัดสินใจจ้างแรงงานนั้น ก็ไม่ได้หมายความว่าตัวแปรเหล่านี้ไม่มีความส าคัญ เพราะตัวแปรเหล่านี้ถือ
เป็นองค์ประกอบพื้นฐานของสถานประกอบการที่อาจมีส่วนในการพิจารณาการจ้างประชากรวัย
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ท างานวัยปลาย แต่อาจมีอิทธิพลน้อยต่อการให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านประสบการณ์และความ
ช านาญในการท างาน  

ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อโอกาสการให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงาน อย่าง
มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.1 ประกอบด้วย ต าแหน่งผู้ที่เกี่ยวข้องกับนโยบายที่มีอ านาจตัดสินใจใน
การจ้างงาน และสถานการณ์การจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย ส าหรับตัวแปรอื่น ๆ ที่ไม่มี
ระดับนัยส าคัญทางสถิติ ประกอบด้วย จ านวนพนักงาน ระยะเวลาจดทะเบียนใน ตลท. ทุนจด
ทะเบียน และกลุ่มธุรกิจ ก็ไม่ได้หมายความว่าตัวแปรเหล่านี้ไม่มีความส าคัญ เพราะตัวแปรเหล่านี้ถือ
เป็นองค์ประกอบพื้นฐานของสถานประกอบการที่อาจมีส่วนในการพิจารณาการจ้างประชากรวัย
ท างานวัยปลาย แต่อาจมีอิทธิพลน้อยต่อการให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงาน 

ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อโอกาสการให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพ
ร่างกาย อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.1 ประกอบด้วย สถานการณ์การจ้างงานประชากรวัย
ท างานวัยปลาย ส าหรับตัวแปรอื่น ๆ ที่ไม่มีระดับนัยส าคัญทางสถิติ ประกอบด้วย จ านวนพนักงาน 
ระยะเวลาจดทะเบียนใน ตลท. ทุนจดทะเบียน กลุ่มธุรกิจ และต าแหน่งผู้ที่เกี่ยวข้องกับนโยบายที่มี
อ านาจตัดสินใจในการจ้างงาน ก็ไม่ได้หมายความว่าตัวแปรเหล่านี้ไม่มีความส าคัญ เพราะตัวแปร
เหล่านี้ถือเป็นองค์ประกอบพื้นฐานของสถานประกอบการที่อาจมีส่วนในการพิจารณาการจ้าง
ประชากรวัยท างานวัยปลาย แต่อาจมีอิทธิพลน้อยต่อการให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านความพร้อมของ
สภาพร่างกาย 

ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อโอกาสการให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยด้านประสบการณ์การฝึกอบรม
และความรู้ในงาน อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.1 ประกอบด้วย ทุนจดทะเบียน ส าหรับตัวแปร
อื่น ๆ ที่ไม่มีระดับนัยส าคัญทางสถิติ ประกอบด้วย จ านวนพนักงาน ระยะเวลาจดทะเบียนใน ตลท. 
ทุนจดทะเบียน กลุ่มธุรกิจ สถานการณ์การจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย และต าแหน่งผู้ที่
เกี่ยวข้องกับนโยบายที่มีอ านาจตัดสินใจในการจ้างงาน ก็ไม่ได้หมายความว่าตัวแปรเหล่านี้ไม่มี
ความส าคัญ เพราะตัวแปรเหล่านี้ถือเป็นองค์ประกอบพื้นฐานของสถานประกอบการที่อาจมีส่วนใน
การพิจารณาการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย แต่อาจมีอิทธิพลน้อยต่อการให้ความส าคัญต่อ
ปัจจัยด้านประสบการณ์การฝึกอบรมและความรู้ในงาน 

ดังนั้นจากผลการวิเคราะห์ที่กล่าวมา จึงท าให้ทราบว่าลักษณะหรือตัวแปรของสถาน
ประกอบการที่มีอิทธิพลต่อโอกาสการให้ความส าคัญต่อปัจจัยความต้องการจ้างงานประชากรวัย
ท างานวัยปลายมีความแตกต่างกัน โดยสมการพยากรณ์โอกาสการให้ระดับความส าคัญของปัจจัยต่อ
ความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการ (ตัวแปรตาม) ได้อย่างมี
ระดับนัยส าคัญที่ 0.1 มีจ านวน 4 ปัจจัย ซึ่งสรุปได้ดังตารางที่ 6-15 
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ตารางที่ 6-15 สรุปผลการวิเคราะห์ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อโอกาสการให้ความส าคัญต่อปัจจัยความ
ต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย 

ปัจจัยความตอ้งการจ้างงาน ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อโอกาสการให้ระดับความส าคัญ 
ปัจจัยด้านประสบการณ์และ
ความช านาญในการท างาน 

ทุนจดทะเบียน กลุ่มธุรกิจ และสถานการณ์การจ้างงาน
ประชากรวัยท างานวัยปลาย 

ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงาน ต าแหน่งผู้ที่เกี่ยวข้องกับนโยบายที่มีอ านาจตัดสินใจในการจ้าง
งาน และสถานการณ์การจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย 

ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพ
ร่างกาย 

สถานการณ์การจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย 

ปัจจัยด้านประสบการณ์การ
ฝึกอบรมและความรู้ในงาน 

ทุนจดทะเบียน  

หมายเหตุ : ผลการวิเคราะห์มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.1 
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บทที ่7 
สรุปผลการศึกษา อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยมีความสนใจในการวิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความ
ต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการ  รวมทั้งลักษณะของสถาน
ประกอบการ และลักษณะของผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจด้านนโยบายการจ้างงานใดบ้างที่มีอิทธิพลต่อการ
ให้ระดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย เพื่อน ามา
ประยุกต์ใช้ในการพิจารณาจ้างประชากรวัยปลายตามความต้องการของสถานประกอบการ โดยมี
วัตถุประสงค์ในการศึกษาดังนี้ 

1. เพื่อวิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัย
ปลายของสถานประกอบการ 

2. เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของลักษณะของสถานประกอบการ และลักษณะของผู้ที่มี
อ านาจตัดสินใจด้านนโยบายการจ้างแรงงานของสถานประกอบการที่มีอิทธิต่อการให้
ระดับความส าคัญตอ่ปัจจัยของประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการ 

 
การศึกษาครั้งนี้เป็นเก็บข้อมูลโดยใช้ข้อมูลปฐมภูมิจากการจัดส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์ 

ส่งไปยังผู้จัดการฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลหรือผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจด้านนโยบายการจ้างแรงงาน 
การคัดเลือกแรงงาน สวัสดิการแรงงาน การสนับสนุนการฝึกอบรมแก่แรงงาน และกิจกรรมอื่น ๆ ที่
เกี่ยวข้องกับแรงงานของสถานประกอบการที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย ซึ่ง
วิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติโดยการวิเคราะห์ลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง (Descriptive Statistics) 
การวิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายโดย
กระบวนการล าดับชั้นเชิงวิ เคราะห์ (Analytic Hierarchy Process; AHP) และการวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะสถานประกอบการและลักษณะของผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจด้านการจ้าง
แรงงานที่มีผลต่อปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายโดยกระบวนการ 
Multinomial Logistic Regression ผลการศึกษาสามารถสรุปได้ดังนี้ 

 
7.1 สรุปผลการศึกษา 

ผลจากการศึกษาครั้งนี้พบว่าสถานประกอบการสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภทหลักคือ 
ประเภทอุตสาหกรรมการผลิตมีจ านวน 82 แห่งคิดเป็นร้อยละ 60 และประเภทการบริการจ านวน 54 
แห่งคิดเป็นร้อยละ 40 อายุเฉลี่ยของพนักงานย้อนหลัง 3 ปีตั้งแต่ปีพ.ศ. 2556-2558 มีอายุเฉลี่ยที่ 
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36.33 ปี 37.03 ปี และ 37.14 ปี ตามล าดับ สถานประกอบการที่มีข้อบังคับการเกษียณอายุคิดเป็น
ร้อยละ 98 สามารถแบ่งได้เป็น 3 กลุ่มคือ กลุ่มที่มีข้อบังคับการเกษียณอายุที่ 60 ปีร้อยละ 77 กลุ่มที่
มีข้อบังคับการเกษียณอายุที่ 55 ปีร้อยละ 22 และกลุ่มที่มีข้อบังคับการเกษียณอายุมากกว่า 60 ปีมี
เพียงร้อยละ 1 เท่านั้น โดยสามารถสรุปผลการศึกษาได้ดังนี ้

7.1.1 สถานการณ์การจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการ 
จากการศึกษาพบว่าสถานประกอบที่มีการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายหลังเกษียณมี

จ านวน 95 แห่งคิดเป็นร้อยละ 70 จากจ านวนสถานประกอบการที่เก็บข้อมูลได้ โดยหากจ าแนกย่อย
ลงไปในลักษณะการประกอบธุรกิจจากสถานประกอบการที่มีการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย 
พบว่าประเภทอุตสาหกรรมการผลิตมีจ านวน 62 แห่งและประเภทบริการมีจ านวน 33 แห่ง อีกทั้ง
หากจ าแนกย่อยตามกลุ่มธุรกิจพบว่ากลุ่มผู้ผลิตและตัวแทนจ าหน่ายมีจ านวน 36 แห่ง กลุ่มบริการมี
จ านวน 33 แห่ง และกลุ่มผู้ผลิตมีจ านวน 26  

สถานประกอบการที่ยังไม่จ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายหลังเกษียณมีจ านวน 41 แห่ง
คิดเป็นร้อยละ 30 จากจ านวนสถานประกอบการที่เก็บข้อมูลได้ โดยหากจ าแนกย่อยลงไปในลักษณะ
การประกอบธุรกิจจากสถานประกอบการที่ไม่มีการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย พบว่า
ประเภทบริการมีจ านวน 21 แห่งและประเภทอุตสาหกรรมการผลิตมีจ านวน 20 อีกทั้งหากจ าแนก
ย่อยตามกลุ่มธุรกิจพบว่ากลุ่มบริการมีจ านวน 21 แห่ง กลุ่มผู้ผลิตมีจ านวน 12 แห่ง และกลุ่มผู้ผลิต
และตัวแทนจ าหน่ายมีจ านวน 8 แห่ง โดยสามารถสรุปผลสาระส าคัญได้ดังนี้ 

1) ลักษณะหรือรูปแบบการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย 
ผลการศึกษาสามารถสรุปได้ว่าทั้งสถานประกอบการที่ด าเนินการจ้างและที่ยังไม่มีการ

ด าเนินการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย มีมุมมองในการจ้างงานประชากรกลุ่มนี้ในทิศทางเดียวกัน 
โดยให้ท างานในลักษณะงานเดิมก่อนเกษียณอายุ และให้ความสนใจพิจารณาบุคลากรเดิมของสถาน
ประกอบการเป็นส าคัญ โดยลักษณะสัญญาจ้างมี 2 สัญญาส าคัญคือ สัญญาจ้างงานแบบเฉพาะกิจ 
(Contract) และสัญญาจ้างงานแบบเต็มเวลา (Full Time) ขึ้นอยู่กับนโยบายและข้อตกลงของแต่ละ
สถานประกอบการ 

2) ข้อดีและข้อจ ากัดของประชากรวัยท างานวัยปลายต่อการท างาน 
ผลการศึกษาสามารถสรุปได้ว่าทั้งสถานประกอบการที่ด าเนินการจ้างและที่ยังไม่มี การ

ด าเนินการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย มีมุมมองด้านข้อดีของประชากรวัยท างานวัยปลายต่อการ
ท างานที่มีทิศทางเดียวกันคือ มีความรู้และประสบการณ์ในการท างาน มีความรับผิดชอบในหน้าที่ มี
ความจงรักภักดีต่อองค์การ มีความซื่อสัตย์ในการท างาน และมีทักษะฝีมือแรงงาน ในขณะที่ข้อจ ากัด
ส าคัญของประชากรกลุ่มนี้ต่อการท างานคือ มีปัญหาด้านสุขภาพกาย ไม่สามารถใช้งานคอมพิวเตอร์
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และเทคโนโลยีอื่น ๆ ได้อย่างคล่องแคล่ว ขาดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในการท างานลดลง 

3) จ้างประชากรวัยท างานวัยปลายในต าแหน่งใด 
ผลการศึกษาสามารถสรุปได้ว่าทั้งสถานประกอบการที่ด าเนินการจ้างและที่ยังไม่มีการ

ด าเนินการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย มีมุมมองในต าแหน่งที่ต้องการเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
คือเป็นต าแหน่งงานเฉพาะทางตั้งแต่ผู้เชี่ยวชาญสาขาด้านเทคนิคต่าง ๆ จนถึงต าแหน่งระดับสูงของ
องค์กร อาทิ ต าแหน่งผู้บริหารและต าแหน่งที่ปรึกษา 
 4) การจ่ายค่าจ้าง และเวลาการท างานของประชากรวัยท างานวัยปลายอย่างไร  

ผลการศึกษาสามารถสรุปได้ว่าทั้งสถานประกอบการที่ด าเนินการจ้างและที่ยังไม่มีการ
ด าเนินการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย มีมุมมองการจ่ายค่าจ้างในทิศทางเดียวกันคือ ส่วนมากจะ
จ่ายค่าจ้างแบบต่อเนื่องจากค่าจ้างเดิม รองลงมาคือก าหนดค่าจ้างใหม่ และการท างานยังคงต้อง
ท างานเต็มเวลาตามกฎหมายแรงงานก าหนด แต่อาจมีการก าหนดเวลาท างานที่ยืดหยุ่นได้ตามแต่
ลักษณะงาน ต าแหน่งงานที่ท า ตามความเหมาะสมของแต่ละนโยบายหรือกฎระเบียบของสถาน
ประกอบการ 
 5) สวัสดิการที่สถานประกอบการจัดให้แก่ประชากรวัยท างานวัยปลายเป็นอย่างไร 

ผลการศึกษาสามารถสรุปได้ว่าการจัดสวัสดิการขั้นพื้นฐานของสถานประกอบการที่
ด าเนินการจ้างและที่ยังไม่มีการด าเนินการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายมีมุมมองที่แตกต่างกัน แต่
ส าหรับสวัสดิการที่นอกเหนือจากขั้นพื้นฐานมีมุมมองในทิศทางเดียวกันโดยขึ้นอยู่กับนโยบายของแต่
ละสถานประกอบการ (รายละเอียดอยู่ในบทที่ 4)  
 7.1.2 การจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายพิจารณาล าดับความส าคัญของปัจจัย โดย
กระบวนการล าดับชั้นเชิงวิเคราะห์ (Analytic Hierarchy Process)  

ในส่วนของการวิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัย
ท างานวัยปลาย ถูกแบ่งออกเป็น 2 ส่วน คือ อภิปรายการวิเคราะหภ์าพรวมของล าดับความส าคัญของ
ปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย และอภิปรายการวิเคราะห์ล าดับ
ความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายตามรายลักษณะของ
สถานประกอบการ 

เมื่อท าการวิเคราะห์ข้อมูลโดยกระบวนการล าดับชั้นเชิงวิเคราะห์ (Analytic Hierarchy 
Process) จะได้ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายของ
สถานประกอบการทั้งภาพรวม และตามรายลักษณะของสถานประกอบการ ดังสรุปในรูปที่ 7-1 
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รูปที่ 7-1 สรุปล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย 

ทั้งภาพรวมและจ าแนกตามรายลักษณะของสถานประกอบการ 
 

 จากรูปที่ 7-1 สามารถสรุปได้ว่าล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงาน
ประชากรวัยท างานวัยปลายในภาพรวมและแบ่งตามรายลักษณะของสถานประกอบการ มีการล าดับ
ความส าคัญของปัจจัยที่คล้ายกันโดยส่วนมากสถานประกอบการให้ความส าคัญใน 5 ปัจจัยแรกที่
คล้ายกัน แต่อาจมีความแตกต่างเล็กน้อยในส่วนของล าดับ ส าหรับปัจจัยหลักที่เหลือไม่แตกต่างกัน
มากนัก กล่าวคือสถานประกอบการค่อนข้างไม่ให้ความส าคัญหากต้องน ามาพิจารณาใช้เป็นปัจจัยใน
การจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย 
 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงจัดท าตารางเพื่อสรุปผลการวิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความ
ต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายให้เห็นภาพที่ชัดเจนขึ้น แสดงในตารางที่ 7-1 
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ตารางที่ 7-1 สรุปผลการวิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัย
ท างานวัยปลายตามลักษณะของสถานประกอบการ 
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หมายเหต ุตัวย่ออธิบายได้ดังนี้ 
EXP (Job Experiences and Working Proficiency) = ประสบการณ์การท างานและความช านาญในงาน  
RES (Working Responsibility) = ภาระรับผิดชอบงาน 
HEA (Health Condition) = ความพร้อมของสภาพร่างกาย       
PAY (Payment Rate) = ความสามารถในการจ่ายค่าตอบแทนจากการท างาน 
TRA (Job Training Experiences and Working Knowledge ) = ประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ใน
งาน 
TIM (Full Time Working Readiness) = ความพร้อมในการท างานเต็มเวลา    
COM (Computer Skill) = ความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์ 
EDU (Education) = การศึกษา         
GEN (Gender) = เพศ 
เลข 1, 2, 3, 4, 5 คือล าดับความส าคัญ 
 

จากตารางที่ 7-1 สามารถสรุปได้ว่าการวิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความ
ต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายในภาพรวมของสถานประกอบการทั้งหมด 136 แห่ง  
(ที่เก็บข้อมูลได้) เรียงตามค่าความส าคัญจากมากไปน้อยคือ ปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญ
ในการท างาน ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงาน ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย ปัจจัยด้าน
ความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรมและ
ความรู้ในงาน ปัจจัยความพร้อมในการท างานเต็มเวลา ปัจจัยความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์
ปัจจัยการศึกษา และปัจจัยด้านเพศ 

หากแบ่งออกเป็นรายลักษณะ คือ ประเภทของสถานประกอบการ แบ่งกลุ่มธุรกิจของสถาน
ประกอบการ สถานการณ์การจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการ ลักษณะทุน
จดทะเบียนของสถานประกอบการ จ านวนพนักงานของสถานประกอบการ ระยะเวลาที่จดทะเบียน
ของสถานประกอบการ โดยส่วนมากให้ความส าคัญต่อปัจจัยที่ใช้พิจารณาจ้างงานประชากรวัยท างาน
วัยปลายใน 3 ล าดับส าคัญแรกอย่างคล้ายคลึงกัน โดยให้ความส าคัญต่อปัจจัยหลักที่ใช้ในการ
พิจารณาจ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย จากความส าคัญมากที่สุดไปน้อยที่สุดดังนี้ ปัจจัยด้าน
ประสบการณ์การท างานและความช านาญในงาน รองลงมาคือปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงาน ปัจจัย
ด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย ส าหรับปัจจัยที่เหลือสถานประกอบการให้ค่าความส าคัญค่อนข้าง
น้อย ท าให้อยู่ในล าดับความส าคัญท้าย ๆ อีกทั้งสถานประกอบการที่มีการด าเนินการกิจการแบบ
เฉพาะทาง ที่ต้องการแรงงานเชี่ยวชาญเฉพาะทางก็มีการให้ค่าความส าคัญและล าดับความส าคัญของ
ปัจจัยที่แตกต่างออกไป 
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อย่างไรก็ตาม บางกลุ่มรายลักษณะจะมีการให้ค่าล าดับความส าคัญที่แตกต่างอย่างชัดเจนไป
จากภาพรวม อาทิ กลุ่มผู้ผลิตและตัวแทนจ าหน่าย จะมีความแตกต่างด้านล าดับความส าคัญโดยให้
ความส าคัญกับปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานมากที่สุดซึ่งก็จะมาควบคู่กับปัจจัยด้านประสบการณ์
และความช านาญในการท างาน ทั้งนี้อาจเป็นเพราะกลุ่มธุรกิจนี้ต้องมีการติดต่อประสานงานที่
หลากหลายอันเนื่องมาจากการด าเนินธุรกิจที่มากกว่าหนึ่งอย่าง อาจต้องรับภาระด้านต้นทุนมากกว่า
กลุ่มธุรกิจที่ด าเนินงานเพียงอย่างใดอย่างหนึ่ง อีกทั้งด้วยความรับผิดชอบในเรื่องของต้นทุนที่อาจจะ
เพิ่มขึ้นจึงน่าจะเป็นเหตุผลหนึ่งในการให้ความส าคัญในปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการ
จ่ายคา่ตอบแทนในล าดับถัดมา และตามมาด้วยปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกายของแรงงานที่
ต้องสามารถท างานได้ตามการด าเนินงานของกลุ่มธุรกิจ 

นอกจากนี้ ลักษณะของจ านวนพนักงานก็มีความแตกต่างในการให้ล าดับความส าคัญของ
ปัจจัยความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย โดยสถานประกอบการที่มีจ านวนพนักงาน
น้อย อาจต้องการให้พนักงานท างานที่หลากหลาย พร้อมปฏิบัติงานทั้งต้องมีความรับผิดชอบ ร่างกาย
พร้อม และมีประสบการณ์ในการท างาน “All in One” ส าหรับสถานประกอบการที่มีจ านวน
พนักงานระหว่าง 50-200 คน จะให้ความส าคัญในปัจจัยด้านด้านความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์ 
แทนปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย อาจเป็นเพราะสถานประกอบการกลุ่มนี้น่าจะมีลักษณะ
การด าเนินการที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยี ระบบสารสนเทศ งานที่เกี่ยวข้องกับความทันสมัยของ
เครื่องมืออุปกรณ์ ซึ่งไม่จ าเป็นต้องใช้แรงงานเป็นหลักในการท างาน จึงให้ค่าล าดับความส าคัญที่ต่าง
ออกไป 

7.1.3 ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อการพิจารณาระดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้าง
งานประชากรวัยท างานวัยปลาย โดยกระบวนการ Multinomial Logistic Regression 
 จากตัวแปรลักษณะของสถานประกอบการที่สนใจ น ามาสู่การวิเคราะห์ว่าตัวแปรใดบ้างที่

เป็นองค์ประกอบของสถานประกอบการที่น่าจะมีอิทธิพลต่อการให้ระดับความส าคัญของปัจจัยที่

เกี่ยวข้องกับการพิจารณาจ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย เพราะสถานประกอบการหนึ่ง ๆ ไม่ได้มี

ลักษณะหรือองค์ประกอบเพียงอย่างใดอย่างหนึ่ง แต่จะมีลักษณะที่เป็นองค์ประกอบหลากหลาย 

ดังนั้นในหัวข้อนี้จะเป็นการสรุปข้อมูลที่ถูกวิเคราะห์โดยกระบวนการ Multinomial Logistic 

Regression ดังแสดงในรูปที่ 7-2  
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รูปที่ 7-2 เส้นทางการวิเคราะห์ข้อมูลโดยกระบวนการ Multinomial Logistic Regression 

 
ส าหรับตัวแปรอิสระที่น ามาใช้ในการวิเคราะห์ประกอบด้วย กลุ่มธุรกิจ ระยะเวลาที่จด

ทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ ทุนจดทะเบียน จ านวนพนักงาน ต าแหน่งของผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจจ้าง
แรงงาน และสถานการณ์การจ้างแรงงานสูงอายุในปัจจุบัน และตัวแปรตามที่ได้รับอิทธิพลจากตัวแปร
อิสระมี 4 ปัจจัยจากทั้งหมด 7 ปัจจัยคือ ปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างาน 
ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงาน ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย และปัจจัยด้านประสบการณ์
การฝึกอบรมและความรู้ในงาน  

ซึ่งผลการวิเคราะห์สามารถอธิบายไดด้ังนี ้
ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อโอกาสการให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยด้านประสบการณ์และความ

ช านาญในการท างาน อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.1 ประกอบด้วย ทุนจดทะเบียน กลุ่มธุรกิจ 
และสถานการณ์การจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย ส าหรับตัวแปรอื่น ๆ ที่ไม่มีระดับนัยส าคัญ
ทางสถิติ  

ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อโอกาสการให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงาน อย่าง
มีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.1 ประกอบด้วย ต าแหน่งผู้ที่เกี่ยวข้องกับนโยบายที่มีอ านาจตัดสินใจใน
การจ้างงาน และสถานการณ์การจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย ส าหรับตัวแปรอื่น ๆ ที่ไม่มี
ระดับนัยส าคัญทางสถิต ิ
 ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อโอกาสการให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพ
ร่างกาย อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.1 ประกอบด้วย สถานการณ์การจ้างงานประชากรวัย
ท างานวัยปลาย ส าหรับตัวแปรอืน่ ๆ ที่ไม่มีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
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ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อโอกาสการให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยด้านประสบการณ์การฝึกอบรม
และความรู้ในงาน อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.1 ประกอบด้วย ทุนจดทะเบียน ส าหรับตัวแปร
อื่น ๆ ที่ไม่มีระดับนัยส าคัญทางสถิติ 
 
7.2 อภิปรายผลการศึกษา 

จากสรุปผลข้างต้นกล่าวได้ว่า ในปัจจุบันสถานประกอบการที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์
ส่วนมากได้มีการจ้างแรงงานประชากรวัยท างานวัยปลายแล้ว อย่างเปิดกว้างไม่ได้เฉพาะเจาะจงว่า
ต้องเป็นสถานประกอบการประเภทใด สอดคล้องกับการศึกษาของ นงนุช สุนทรชวกานต์ และสาย
พิณ ชินตระกูลชัย (2552) ในเรื่องการสร้างโอกาสการท างานของผู้สูงอายุ ที่พบว่าผู้สูงอายุบางส่วน
ยังคงท างานในอุตสาหกรรมขายส่ง ขายปลีก ซ่อมยานยนต์ รถจักรยานยนต์ ของใช้ต่าง ๆ ใน
ครัวเรือน อุตสาหกรรมการผลิต และอุตสาหกรรมโรมแรง-ภัตตาคาร ส่วนมากสถานประกอบการมี
ข้อบังคับการเกษียณอายุที่ 60 ปีร้อยละ 77 และมีข้อบังคับการเกษียณอายุที่ 55 ปีร้อยละ 22 นั่น
หมายถึงอายุเกษียณของประชากรวัยท างานวัยปลายที่ท างานในภาคเอกชนจะอยู่ระหว่าง 55 – 60 ปี 
ตามนโยบายของแต่ละสถานประกอบการ อีกทั้งผลการศึกษายังพบว่าประชากรวัยท างานวัยปลายที่
ถูกจ้างส่วนมากจะเป็นบุคลากรเดิมของสถานประกอบการ และท างานในลักษณะเดิมก่อนที่จะ
เกษียณ โดยลักษณะการจ้างจะเป็นทั้งสัญญาจ้างแบบเต็มเวลา (Full Time) และสัญญาจ้างแบบ
เฉพาะกิจ (Contract) โดยต าแหน่งที่ต้องการส่วนมากเป็นต าแหน่งที่ปรึกษา ผู้บริหาร ผู้เชี่ยวชาญ 
และผู้ที่มีฝีมือมีทักษะในการท างาน แสดงให้เห็นว่าสถานประกอบการต้องการจ้างประชากรวัยท างาน
วัยปลายที่มีคุณสมบัติเฉพาะสอดคล้องกับต าแหน่งงาน ผู้ที่จะสามารถท างานในต าแหน่งงานเหล่านี้ได้
ควรที่จะต้องมีประสบการณ์ในการท างานที่ช านาญ มีทักษะสูง และมีความรู้ที่เพียงพอต่อการท างาน 
ซึ่งผลการศึกษานี้มีความสอดคล้องกับกระทรวงแรงงาน (2559) ในการส ารวจสถานการณ์และ
ประมาณการด้านแรงงานปีพ.ศ. 2560 ที่ว่าสถานการณ์เศรษฐกิจและตลาดแรงงานที่สอดคล้องกับ
การพัฒนาอุตสาหกรรม 4.0 ของประเทศไทยเพื่อมุ่งสู่ไทยแลนด์ 4.0 นั้น นอกเหนือจากการก้าวเข้าสู่
การเป็นประชากรสูงวัยแล้ว ยังต้องมีการพัฒนาอุตสาหกรรมเพื่อให้ประเทศเดินหน้าต่อโดยการใช้
เทคโนโลยีซึ่งส่งผลให้การจ้างงานเปลี่ยนไป โดยอุตสาหกรรมมีแนวโน้มในการใช้เครื่องมือที่ทันสมัย
แทนแรงงานโดยเฉพาะน ามาแทนแรงงานเข้มข้น (วัยท างาน) หรือน าเทคโนโลยีดิจิตอลมาแทน
แรงงานการบริการ ซึ่งการปรับตัวของสถานประกอบการให้สอดคล้องกับสถานการณ์ของประเทศก็
จ าเป็นต้องคัดสรรแรงงานที่มีคุณภาพ ศักยภาพ ประสบการณ์ ทักษะความช านาญ เพื่อตอบโจทย์
ความต้องการการด าเนินธุรกิจหลักของแต่ละสถานประกอบการ 
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จากการอภิปรายข้างต้นท าให้ทราบได้ว่าสถานประกอบการมีการปรับตัวด้านแรงงานตาม
การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุประชากรที่กลายเป็นประชากรสูงวัย ดังนั้นในมุมมองของนายจ้างหรือ
สถานประกอบการในการพิจารณาจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายจึงให้ความส าคัญต่อปัจจัยที่
หลากหลาย  

7.2.1 การอภิปรายผลการวิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงาน
ประชากรวัยท างานวัยปลายด้วยวิธี Analytic Hierarchy Process (AHP)  

ปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างานเป็นปัจจัยที่สถานประกอบการ
พิจารณาว่ามีความส าคัญมากที่สุด จากการศึกษาของ Robert J. Paul and James B. Townsend 
(1993) ที่ว่าแรงงานวัยปลายจะสามารถถ่ายทอดประสบการณ์ที่มีคุณค่าในการท างานต่อแรงงานวัย
เยาว์ ซึ่งสนับสนุนให้เกิดการจ้างแรงงานสูงอายุที่มีประสบการณ์ นอกจากนี้การส ารวจของ 
Department of Industrial Relations of Queenland Government (2005) และการศึกษาของ 
Nadezhda Daskalova (2009) พบว่าหากสถานประกอบการต้องการจ้างแรงงานวัยปลายจะ
ค านึงถึงจุดเด่นในเรื่องของประสบการณ์การท างาน เพราะเป็นประสบการณ์ที่ประเมินค่ามิได้ อีกทั้ง
การศึกษาของ Christian Gobel and Thomas Zwick (2013) พบว่าความต้องการแรงงานวัยปลาย
ให้น้ าหนักไปที่ความช านาญในงานและเครื่องมือเฉพาะในสถานประกอบการ ซึ่งแรงงานวัยปลาย
สามารถท าได้ดีและมีผลต่อผลิตภาพแรงงานที่ดี ดังนั้นจึงกล่าวได้ว่าหากประชากรวัยท างานวัยปลาย
มีประสบการณ์และความช านาญในการท างานก็มีความเป็นไปได้สูงที่จะได้รับพิจารณากลับเข้าสู่
ตลาดแรงงาน 

ในล าดับส าคัญถัดมาสถานประกอบการให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงาน 
ปัจจัยด้านนี้ทางสถานประกอบการจะพิจารณาได้อย่างไรเพราะอยู่ในรูปของนามธรรม ในการศึกษา
ครั้งนี้พบว่าสถานประกอบการต้องการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายที่เป็นบุคลากรเดิมถึงร้อยละ 
85 ซึ่งการที่เป็นพนักงานเดิมย่อมท าให้สามารถประเมินปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานของแรงงานได้
ดี สอดคล้องกับการศึกษาของ Nadezhda Daskalova (2009) ที่ว่านายจ้างจะสนับสนุนการจ้าง
แรงงานอายุ 55-64 ปี และจ้างในสัดส่วนที่สูง หากแรงงานมีความรับผิดชอบในงานและหน้าที่ที่ได้รับ
มอบหมาย ในขณะที่ผลการส ารวจการขาดแคลนแรงงานของส านักงานสถิติแห่งชาติ (2556b) ด้าน
คุณลักษณะของแรงงานทั่วไปในสถานประกอบการที่ได้รับการประเมินจากนายจ้าง ที่มีสัดส่วนมาก
ที่สุดถึงร้อยละ 52.6 คือคุณลักษณะด้านรับผิดชอบต่อหน้าที่ แม้ว่าปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานจะ
ค่อนข้างเป็นปัจจัยนามธรรมแต่เพราะสถานประกอบการส่วนมากต้องการจ้างแรงงานที่เป็นบุคลากร
เดิมจึงไม่ยากที่จะประเมินและให้ความส าคัญต่อปัจจัยนี้ เพราะปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานแสดง
ให้เห็นถึงความสามารถตัดสินใจหรือแก้ไขปัญหาในการปฏิบัติงานที่ซับซ้อน สามารถคิดวิเคราะห์และ
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คิดริเริ่มสร้างสรรค์งาน สามารถท างานร่วมกับผู้อื่นได้ มีความรับผิดชอบในงาน ซื่อสัตย์สุจริต 
จงรักภักดีต่อองค์กร ตรงต่อเวลา และมีระเบียบวินัยในการท างาน  

ความส าคัญล าดับที่สามคือปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย เป็นที่ทราบอย่างทั่วกัน
ว่าสภาพร่างกายย่อมโรยราตามกาลเวลา แต่สถานประกอบการมองว่าหากประชากรวัยท างานวัย
ปลายมีสภาพร่างกายที่พร้อมต่อการท างานก็เป็นจุดแข็งที่สามารถรับพิจารณาจ้างงานได ้เช่นเดียวกับ
การศึกษาของ N.S.  Ghosheh Jr.  Sangheon Lee and Deirdre McCann ( 2006 )  ที่ พบว่ า
ผลกระทบหลักของความสามารถของประชากรวัยท างานวัยปลายคือ สภาพร่างกายที่จ าเป็นต้อง
เตรียมพร้อมต่อการท างานเพื่อให้การท างานมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น แต่การศึกษาครั้งนี้พบว่าต าแหน่ง
ของประชากรวัยท างานวัยปลายที่สถานประกอบการต้องการจ้างมากกว่าร้อยละ 50 เป็นผู้เชี่ยวชาญ
สาขาต่าง ๆ ผู้บริหาร และที่ปรึกษา ซึ่งไม่จ าเป็นต้องใช้แรงในการท างานมากนัก หากต้องมีสภาพ
ร่างกายที่ไม่ส่งผลกระทบหรือเป็นอุปสรรคต่อการท างาน 

ความส าคัญล าดับที่สี่คือปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน ใน
การศึกษาครั้งนี้พบว่าร้อยละ 63 จะจ่ายค่าจ้างให้กับประชากรวัยท างานวัยปลายต่อเนื่องจากค่าจ้าง
เดิม ซึ่งเป็นปัจจัยส าคัญหนึ่งที่นายจ้างต้องการดึงดูดใจแรงงานที่มีประสิทธิภาพและศักยภาพให้คงอยู่ 
โดยการศึกษาก่อนหน้าก็ยังเป็นประเด็นถกเทียงกันอยู่ว่าค่าจ้างที่ เหมาะสมควรเป็นอย่างไร 
ขณะที่N.S. Ghosheh Jr. Sangheon Lee and Deirdre McCann (2006) ให้ความเห็นว่าค่าจ้างที่
เหมาะสมต่อแรงงานสูงอายุจะช่วยให้การท างานมีประสิทธิภาพเพิ่มขึ้นหรือไม่  และการศึกษาของ 
Kajitani. S (2006) พบว่าการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายมักจะเป็นการท าสัญญาจ้างงาน อาจ
เนื่องมาจากต้องยอมรับในเรื่องของสภาพร่างกายที่ถดถอยและต้องค านึงถึงต้นทุนของสถาน
ประกอบการเป็นส าคัญ ดังนั้นแนวโน้มในการจ่ายค่าจ้างที่อ้างอิงจากการศึกษาครั้งนี้ส่วนมากจะเป็น
การจ่ายค่าจ้างต่อเนื่องจากค่าจ้างเดิม ซึ่งเป็นต้นทุนอย่างหนึ่งที่นายจ้างต้องรับผิดชอบ 

ความส าคัญล าดับที่ห้าคือปัจจัยด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงาน จาก
การศึกษาของ Neil Charness and Sara J. Czaja (2006) พบว่าการรักษาไว้ซึ่งผลิตภาพแรงงานคือ 
การฝึกอบรมและการสอนทักษะใหม่ ๆ หากประชากรวัยท างานวัยปลายสามารถเปลี่ยนแปลงและ
ปรับปรุงอย่างค่อยเป็นค่อยไปก็จะช่วยให้สามารถยอมรับการอบรมใหม่ ๆ ได้ และสิ่งส าคัญยิ่งคือการ
พัฒนาองค์ความรู้ใหม่ ๆ ซึ่งจะช่วยให้เกิดความช านาญและความสามารถในการท างาน ส่งผลต่อการ
ตอบสนองความต้องการจ้างงานเฉพาะทาง แต่กลับขัดแย้งกับการศึกษาของ Christian Gobel and 
Thomas Zwick (2013) ที่ว่าการฝึกอบรมส าหรับประชากรวัยท างานวัยปลายไม่ได้เชื่อมโยงให้ผลิต
ภาพแรงงานสูงขึ้นเมื่อเทียบกับแรงงานทั่วไป.หากจะอภิปรายในส่วนของการศึกษาครั้งนี้สามารถ
อภิปรายได้ว่า เนื่องจากปัจจัยนี้เป็นปัจจัยที่ค่อนข้างส าคัญและอยู่ในล าดับต้น ๆ นั่นแสดงให้เห็นว่า
การฝึกอบรมหรือการเพิ่มทักษะใหม่ ๆ ให้กับประชากรวัยท างานวัยปลาย ก็น่าจะมีส่วนช่วยให้ได้รับ
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พิจารณาจ้างงานได้ แม้ว่าการจ้างงานส่วนมากเป็นการจ้างบุคลากรเดิมและต าแหน่งที่จ้างส่วนมากจะ
เป็นระดับผู้เชี่ยวชาญขึ้นไป ตรงจุดนี้จึงเน้นย้ าได้ว่าจ าเป็นต้องมีการพัฒนาความรู้และทักษะของการ
ท างานเพิ่มขึ้นให้สอดคล้องกับการพัฒนาและความก้าวหน้าของสายงาน หรืออีกนัยหนึ่งคือต้องก้าว
ให้ทันโลก 

ส าหรับความส าคัญล าดับที่หกคือ ปัจจัยด้านความพร้อมในการท างานเต็มเวลา ซึ่งการศึกษา
ครั้งนี้พบว่าร้อยละ 39 เป็นการจ้างงานแบบสัญญาจ้าง และร้อยละ 37 เป็นการจ้างงานแบบเต็มเวลา 
อีกทั้งสถานประกอบการร้อยละ 60 ยังต้องการให้ท างานเต็มเวลาตามกฎหมายแรงงานก าหนด อีกนัย
หนึ่งก็สามารถยืดหยุ่นระยะเวลาการท างานได้ตามข้อตกลงร่วมกันและไม่ละเมิดกฎหมายแรงงานใน
สัดส่วนร้อยละ 35 หากพิจารณาแค่ปัจจัยนี้และลักษณะการจ้างงาน แสดงให้เห็นว่าหากจะจ้าง
ประชากรวัยท างานวัยปลายก็ควรที่จะสามารถท างานเต็มเวลาตามข้อก าหนด แต่ลักษณะการจ้างก็จะ
แตกต่างกันได้ ซึ่งการศึกษาก่อนหน้าส่วนมากสนับสนุนการปรับลดชั่วโมงการท างานโดยมีทั้งลด
ระยะเวลาท างาน และคงระยะเวลาการท างานเท่าเดิมไว้แต่ให้ปรับเปลี่ยนตารางการเข้างานแทน 
(Christian Gobel and Thomas Zwick, 2013; Katrin Schleife, 2004) แต่การศึกษาของ Rika 
Fuj ioka and Sopon Thangphet (2009) ในเรื่องของชั่วโมงการท างานของแรงงานสูงอายุกลับ
พบว่ามีการท างานที่คล้ายคลึงกับชั่วโมงท างานของแรงงานทั่วไป โดยส่วนมากแรงงานสูงอายุมีชั่วโมง
การท างานมากที่สุด 50 ชั่วโมง ซึ่งเป็นการท างานแบบเต็มเวลา แต่เนื่องจากปัจจัยนี้เป็นล าดับ
ความส าคัญท้าย ๆ และอาจไม่ใช่ปัจจัยที่ส าคัญมากนักเมื่อเทียบกับค่าคะแนนของปัจจัยก่อนหน้า จึง
อาจกล่าวได้ว่าประชากรวัยท างานวัยปลายอาจไม่จ าเป็นต้องท างานเต็มเวลาเสมอไป ซึ่งอาจขึ้นอยู่กับ
ลักษณะงานที่ท า และลักษณะการจ้างไม่จ าเป็นต้องเป็นพนักงานประจ า อาจเป็นลักษณะการจ้างงาน
แบบสัญญาจ้างแทนได้  

ในความส าคัญล าดับที่เจ็ดคือ ปัจจัยความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์ การศึกษาครั้งนี้
สถานประกอบการส่วนมากไม่ค่อยให้ความส าคัญกับปัจจัยนี้มากนัก อาจเป็นเพราะความสามารถด้าน
น้ีจะเหมาะสมกับสถานประกอบการที่มีการด าเนินงานเฉพาะด้านคอมพิวเตอร์ซึ่งมีสัดส่วนไม่มากใน
การศึกษาครั้งนี้ ถึงอย่างไรก็สอดคล้องกับการศึกษาของ Katrin Schleife (2004) ที่ว่าหากประชากร
วัยท างานวัยปลายสามารถใช้งาน computer ได้ ก็ยังคงอยู่ในตลาดแรงงานและท างานแบบ full 
time จนกระทั้งเกษียณอายุตามข้อก าหนดของสถานประกอบการได้ และการศึกษาของ Nadezhda 
Daskalova (2009) ยังอธิบายเสริมได้ว่าประชากรวัยท างานวัยปลายยังมีความสามารถด้านเทคโนโลยี
ที่จ ากัด ดังนั้นหากประชากรวัยท างานวัยปลายมีความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์ได้ ก็จะเป็น
ผลดีต่อตัวแรงงานเองแตอ่าจเหมาะสมกับลักษณะการด าเนินงานของสถานประกอบการบางประเภท  

ส าหรับปัจจัยด้านการศึกษานั้นอยู่ในล าดับที่แปด อันเนื่องมาจากการศึกษาครั้งนี้ไม่ได้มีการ
ลงรายละเอียดในระดับการศึกษา เพียงแต่เป็นวิเคราะห์ว่าการศึกษานั้นมีความส าคัญต่อการพิจารณา
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จ้างงานซึ่งกไ็ม่ได้อยู่ในล าดับต้น ๆ เนื่องจากผลการศึกษาพบว่าสถานประกอบการมีความต้องการจ้าง
ประชากรวัยท างานวัยปลายในต าแหน่ง ผู้เชี่ยวชาญ / ผู้บริหาร / ที่ปรึกษา ซึ่งเป็นต าแหน่งที่ต้องมี
ความรู้และมีระดับการศึกษาที่สอดคล้องกับการท างานและการด าเนินการของสถานประกอบการ 
และอาจเป็นไปได้ว่าปัจจัยนี้เป็นปัจจัยที่ถูกเลือกมาตั้งแต่ต้นของการด ารงต าแหน่งการท างานซึ่งเป็น
ปัจจัยพื้นฐานที่แต่ละคนมีเพื่อความเหมาะสมในต าแหน่งงานของตน  

ส าหรับปัจจัยด้านเพศนั้นแม้ว่าจะอยู่ในล าดับความส าคัญสุดท้าย แต่ก็ไม่ได้กล่าวว่าไม่ส าคัญ
ต่อการพิจารณาจ้างงานเลย เพราะปัจจัยด้านเพศอาจเป็นปัจจัยหนึ่งที่ได้รับการคัดเลือกไว้ตั้งแต่ต้น
ของการจ้างงาน เนื่องจากผลการศึกษาพบว่าสถานประกอบการมีความต้องการจ้างประชากรวัย
ท างานวัยปลายในต าแหน่ง ผู้เชี่ยวชาญ / ผู้บริหาร / ที่ปรึกษา ซึ่งการด ารงต าแหน่งงานเหล่านี้ต้อง
ผ่านการท างานมาเป็นระยะเวลานานพอสมควร และอาจถูกคัดเลือกโดยมีปัจจัยด้านเพศแฝงอยู่
เพื่อให้เกิดความเหมาะสมต่อการด าเนินงานของสถานประกอบการ แม้ว่าการศึกษาของ Rika Fuj 
ioka and Sopon Thangphet (2009) จะอธิบายว่าเพศไม่มีส่วนเกี่ยวข้องในการจ้างแรงงานสูงอายุ 
แต่ผู้วิจัยมีความเห็นว่าปัจจัยด้านเพศอาจมีความเกี่ยวข้องต่อการพิจารณาความส าคัญเพื่อการจ้าง
งานประชากรวัยท างานวัยปลายตามที่อภิปรายข้างต้น 

นอกจากนี้ ผลของการศึกษามาจากสถานประกอบการหรือนายจ้างที่ให้ความส าคัญกับปัจจัย
หลักเพื่อใช้ในการพิจารณาจ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย ซึ่งอาจพิจารณาในอีกมุมมองที่เกี่ยวกับ
ข้อดีและข้อจ ากัด (Advantages and Disadvantages) ของการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย โดย
สามารถอภิปรายเพิ่มเติมได้ว่า ในสถานการณ์ที่ประเทศไทยเข้าสู่การเป็นสังคมสูงวัยอันเนื่องมาจาก
อัตราการเจริญพันธ์ุที่ลดลง ส่งผลกระทบต่อความไม่สมดุลในโครงสร้างอายุประชากรและมีแนวโน้มที่
จะขาดแคลนประชากรวัยท างาน ซึ่งการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวไม่อาจหลีกเลี่ยงได้  หากแต่ภาครัฐและ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง (ทั้งรัฐและเอกชน) จะส่งเสริมการใช้ทรัพยากรมนุษย์ตามสถานการณ์ที่มีเพื่อ
ก่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด ก็อาจจ าเป็นต้องค านึงในส่วนของข้อดีและข้อจ ากัดที่คาดว่าจะได้รับจาก
ประชากรวัยท างานวัยปลายเหล่านี้ดังนี ้

ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย : เนื่องจากสุขภาพและความพร้อมของร่างกายของ
ประชากรวัยท างานวัยปลายถือเป็นปัจจัยส าคัญล าดับต้น ๆ ในการใช้พิจารณาจ้างงาน ดังนั้นเมื่อ
สถานประกอบการต้องการจ้างก็จ าเป็นต้องพิจารณาความพร้อมของร่างกายให้เหมาะสมกับลักษณะ
งาน ขณะเดียวกันเมื่อรับประชากรวัยท างานวัยปลายเข้าท างานแล้วก็ต้องรับผิดชอบในเรื่องของ
สวัสดิการด้านสุขภาพ อาทิ ประกันสังคม ประกันกลุ่ม เป็นต้น ซึ่งอาจเป็นไปได้ที่จะต้องเสี่ยงกับการ
ใช้บริการด้านสุขภาพสูงกว่าแรงงานวัยท างาน 

แม้ว่าปัจจัยนี้จะเป็นข้อจ ากัดของประชากรวัยท างานวัยปลายต่อสถานประกอบการในการ
รับภาระเรื่องของสวัดิการด้านสุขภาพ แต่ในขณะเดียวกันก่อนที่จะจ้างงานจ าเป็นต้องพิจารณาด้าน
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สภาพร่างกายที่พร้อมต่อการท างานตามลักษณะงาน ซึ่งจะเป็นการต่อรองระหว่างสถานประกอบการ
กับประชากรวัยท างานวัยปลาย มีความเป็นไปได้ว่าสถานประกอบการต้องบอกถึงลักษณะการท างาน
เพื่อเป็นการให้ข้อมูล หากการตกลงเป็นที่ยอมรับของทั้ง 2 ฝ่าย นั้นก็เป็นการตรวจสอบว่าสถาน
ประกอบการได้จ้างประชากรวัยท างานวัยปลายที่มีความพร้อมของสภาพร่างกายในการท างานไว้
เบื้องต้น 

ปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน : ปัจจัยนี้ถือเป็นภาระที่สถาน
ประกอบการต้องรับอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ การศึกษาครั้งนี้การจ่ายค่าจ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย
ส่วนมากจะเป็นแบบต่อเนื่องจากค่าจ้างเดิม ซึ่งก็ถือเป็นข้อจ ากัดอย่างหนึ่งที่สถานประกอบการใช้
พิจารณาว่าเป็นภาระที่เพิ่มขึ้นจากการจ้างแรงงานกลุ่มนี้ 

ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงาน : การศึกษาครั้งนี้ต าแหน่งงานที่
ต้องการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายส่วนมากเป็นต าแหน่งงานที่ปรึกษา ต าแหน่งผู้บริหาร 
ต าแหน่งผู้ เชี่ยวชาญสาขาต่าง ๆ หรือผู้ เชี่ยวชาญด้านเทคนิค และต าแหน่งผู้ปฏิบัติงานที่มี
ความสามารถทางฝีมือ แม้ว่าแรงงานในต าแหน่งงานเหล่านี้จะมีประสบการณ์จากการฝึกอบรมและมี
ความรู้ในงานอยู่แล้ว แต่ต าแหน่งเหล่านี้เป็นต าแหน่งงานที่เป็นการควบคุมงาน การเป็นผู้ควบคุม
จ าเป็นต้องมีการพัฒนาองค์ความรู้ที่ทันสมัยให้ทันกับกระแสการพัฒนาความก้าวหน้าของวิทยาการ 
เทคโนโลยี และองค์ความรู้ใหม่ ๆ จึงถึงเป็นภาระอย่างหนึ่งที่สถานประกอบการอาจต้องพิจารณา
ปัจจัยนี้เป็นข้อจ ากัดที่เพิ่มขึ้น เนื่องจากในการให้ความรู้ใหม่ ๆ แก่ประชากรวัยท างานวัยปลาย
จ าเป็นต้องจัดหาผู้ที่มีความรู้ด้านนั้น ๆ มาเป็นผู้ถ่ายทอด หรือการจัดหาเครื่องมืออุปกรณ์ให้กับ
ประชากรวัยท างานวัยปลายเพื่อพร้อมใช้งานและใช้ส าหรับการอบรม ดังนั้นจึงถือเป็นภาระและเป็น
ข้อจ ากัดหนึ่งต้องการพิจารณาปัจจัยดังกล่าว  

ปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างาน : เมื่อสถานประกอบการจ้าง
ประชากรวัยท างานวัยปลายที่มีประสบการณ์และความช านาญในการท างานย่อมได้ประโยชน์จาก
ปัจจัยดังกล่าวจากแรงงาน และมีความเป็นไปได้ที่จะสามารถน าประสบการณ์และความช านาญในการ
ท างานมาต่อยอดใช้เผยแพร่ เพื่อเป็นการสอนงานให้กับแรงงานที่อายุน้อยกว่า นั่นหมายความว่า
สถานประกอบการได้แรงงานที่พร้อมใช้งานและสามารถเป็นผู้สอนงานให้กับแรงงานอ่ืน ๆ ด้วย 

ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงาน : เมื่อสถานประกอบการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย
นอกเหนือจากจะได้ประโยชน์จากประสบการณ์และความรู้ในงานจากแรงงานแล้ว ยังได้ประโยชน์
จากภาระรับผิดชอบในงานตามมาด้วย ซึ่งน่าจะเป็นปัจจัยคู่กันที่สถานประกอบการจะได้รับ 

ปัจจัยด้านความพร้อมในการท างานเต็มเวลา : การศึกษาครั้งนี้ส่วนมากสถานประกอบการ
ต้องการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายที่สามารถท างานเต็มเวลาตามกฎหมายแรงงานก าหนด ซึ่ง
ก่อนที่จะจ้างงานก็ควรมีการแจ้งข้อมูลเรื่องเวลาการท างานให้ทราบ เพื่อเป็นข้อตกลงระหว่างสถาน



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

184 

ประกอบการและประชากรวัยท างานวัยปลาย หากการตกลงเป็นที่ยอมรับของทั้ง 2 ฝ่าย นั้นก็เป็น
การตรวจสอบว่าสถานประกอบการได้จ้างประชากรวัยท างานวัยปลายที่มีความพร้อมในการท างาน
เต็มเวลา 

ปัจจัยความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์ : เนื่องจากต าแหน่งงานที่สถานประกอบการ
ต้องการเป็นต าแหน่งงานที่ปรึกษา ต าแหน่งผู้บริหาร ต าแหน่งผู้เชี่ยวชาญสาขาต่าง ๆ / ด้านเทคนิค 
และต าแหน่งผู้ปฏิบัติงานที่มีความสามารถทางฝีมือ (ตามข้อมูลในการศึกษา) ซึ่งต าแหน่งงานเหล่านี้
คงไม่สามารถหลีกเลี่ยงการใช้งานด้านคอมพิวเตอร์ได้ ดังนั้นเมื่อประชากรวัยท างานวัยปลายมี
ความสามารถในปัจจัยนี้ (แม้ว่าจะไม่ใช่ความสามารถเชิงลึกด้านคอมพิวเตอร์) สถานประกอบการก็
ถือว่าได้แรงงานที่พร้อมใช้งานแล้ว 

ปัจจัยด้านการศึกษา : การจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายในต าแหน่งงานที่ต้องการของ
สถานประกอบการ จะมาพร้อมกับการศึกษาที่ครอบคลุมความรู้ในงาน ซึ่งถือว่าจ้างแล้วก็สามารถ
พร้อมใช้งานได้เช่นกัน 

ส าหรับปัจจัยด้านเพศสถานประกอบการให้ความส าคัญเป็นล าดับสุดท้าย ซึ่งเป็นไปได้ว่า
ปัจจัยนี้อาจถูกคัดเลือกไว้แล้วตั้งแต่ต้นของการท างานของคนนั้น ๆ ซึ่งกว่าจะกลายเป็นประชากรวัย
ท างานวัยปลายก็ใช้ระยะนานพอสมควร ดังนั้นเมื่อเข้าสู่วัยปลายและสถานประกอบการต้องการจ้าง
ประชากรกลุ่มนี้ในต าแหน่งเฉพาะทางหรือต าแหน่งที่มีระดับสูง จึงอาจเป็นการต่อยอดจากการถูก
คัดเลือกไว้แล้ว 

จากการอภิปรายข้างต้นสามารถสรุปต้นทุนและประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากประชากรวัย
ท างานวัยปลาย ดังตารางที่ 7-2 

ตารางที่ 7-2 การพิจารณาปัจจัยส าคัญหลักของสถานประกอบการในข้อดีและข้อจ ากัดของการจ้าง
ประชากรวัยท างานวัยปลาย 

ข้อดี (Advantages) ข้อจ ากัด (Disadvantages) 
ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย ปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญใน

การท างาน 
ปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการจ่าย
ค่าตอบแทน 

ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงาน 

ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรมและ
ความรู้ในงาน 

ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย 

- ปัจจัยด้านความพร้อมในการท างานเต็มเวลา 
- ปัจจัยความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร ์
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ข้อดี (Advantages) ข้อจ ากัด (Disadvantages) 
- ปัจจัยด้านการศึกษา 

 

 จากการอภิปรายข้างต้นท าให้ทราบว่าสถานประกอบการที่มีลักษณะแบบองค์รวมหรือแบ่ง
ไปตามรายลักษณะมีการให้ล าดับความส าคัญของปัจจัยหลักในการพิจารณาจ้างประชากรวัยท างาน
วัยปลาย โดยผลจากการวิเคราะห์ที่ได้สามารถแบ่งเป็นโอกาสสนับสนุนเพื่อเป็นการเตรียมแรงงานให้
มีความพร้อมต่อความต้องการของสถานประกอบการ และสิ่งที่ต้องปรับปรุงอันเนื่องมาจากความ
ขัดแย้งจากนโยบายของภาครัฐดังนี ้
 โอกาสสนับสนุนผลการวิเคราะห์ปัจจัยหลักต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัย
ปลาย 

• จากผลการวิเคราะห์พบว่า สถานประกอบการที่มีการจ้างประชากรวัยท างานวัย
ปลายแล้ว มีข้อแตกต่างบางประการจากสถานประกอบการที่ยังไม่มีการจ้าง
ประชากรกลุ่มนี้ โดยพบว่าตามสถานการณ์จริงที่เกิดขึ้น สถานประกอบการให้
โอกาสประชากรกลุ่มนี้พักผ่อนหรือไตร่ตรองความต้องการท างานภายหลังเกษียณได้
ค่อนข้างนานถึง 3 ปี ซึ่งหากต้องการกลับมาท างาน สถานประกอบการก็ยังรับ
พิจารณาให้กลับมาท างานได้ โดยที่หากประชากรกลุ่มนี้มีปัจจัยหลักดังที่กล่าวมา ก็
มีโอกาสได้รับการพิจารณาจ้างงาน นอกจากนี้ ต าแหน่งที่ต้องการของสถาน
ประกอบการส่วนมากเป็นระดับผู้เชี่ยวชาญขึ้นไป และยังเป็นคนเก่าที่ท างานใน
สถานประกอบการนั้น ๆ ซึ่งลักษณะการจ้างส่วนมากเป็นทั้ง full time และ 
contract ตามข้อตกลง แต่ไม่ว่าจะเป็นการจ้างลักษณะใด ส าหรับค่าตอบแทนก็จะ
เป็นแบบต่อเนื่องจากค่าตอบแทนเดิม และสวัสดิการยังคงได้รับเช่นเดียวกับ
พนักงานของสถานประกอบการ แต่อาจจะมีเพิ่มขึ้นหรือลดลงในส่วนของสวัสดิการ
ที่นอกเหนือจากขั้นพ้ืนฐาน  

• ดังนั้น จึงกล่าวได้ว่า ความต้องการของสถานประกอบการในการศึกษาครั้งนี้เน้นผู้ที่
มีความช านาญและประสบการณ์ในการท างาน มีความรับผิดชอบในงานและหน้าที่ที่
ได้รับมอบหมาย ต้องมีสภาพร่างกายที่พร้อมต่อการท างาน มีความรู้ในงานที่ท าเป็น
อย่างดี ซึ่งมีความเป็นไปได้ที่จะได้รับค่าตอบแทนตามความสามารถของตนที่ตรงกับ
ความต้องการของสถานประกอบการ จึงเป็นการดีที่จะเกิดการเตรียมพร้อมและ
สะสมปัจจัยหลักดังกล่าวของประชากรวัยแรงงานก่อนเกษียณอาย ุ

 ข้อจ ากัดที่ต้องปรับปรุงอันเนื่องมาจากความขัดแย้งจากนโยบายของภาครัฐ 
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• ส าหรับประเทศไทยมีกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับมาตรการการจ้างงานประชากรสูงอายุ 
เพื่อส่งเสริมให้มีการจ้างงานแรงงานกลุ่มนี้ โดยนายจ้างจะได้สิทธิประโยชน์ด้านการ
ลดหย่อนภาษีได้ 2 เท่า ซึ่งอัตราการจ้างแรงงานต้องไม่เกิน 15,000 บาทต่อคนต่อ
เดือน โดยสามารถใช้สิทธิได้ไม่เกินร้อยละ 10 ของจ านวนแรงงานทั้งหมดของสถาน
ประกอบการ และแรงงานกลุ่มนี้ต้องไม่ใช่ผู้บริหารหรือผู้ถือหุ้นของสถาน
ประกอบการ (Thailand Developement Research Institute., 2561)  

• พระราชกฤษฎีกาดังกล่าวยังมีความขัดแย้งต่อความต้องการแรงงานประชากรวัย
ท างานวัยปลายของสถานประกอบการที่ท าการศึกษาในครั้งนี้ ต าแหน่งงานที่
ต้องการเป็นต าแหน่งงานที่ปรึกษา ต าแหน่งผู้บริหาร ต าแหน่งผู้เชี่ยวชาญสาขาต่าง 
ๆ / ด้านเทคนิค และต าแหน่งผู้ปฏิบัติงานที่มีความสามารถทางฝีมือ ซึ่งไม่มีความ
เป็นไปได้เลยที่จะจ้างแรงงานกลุ่มนี้ในเงินเดือน 15,000 บาทต่อเดือน ตามข้อเสนอ
ของทางรัฐบาล 

แต่เนื่องจากผู้วิจัยต้องการศึกษาต่อว่าสถานประกอบการหนึ่ง ๆ ไม่ได้มีลักษณะหรือ
องค์ประกอบอย่างใดอย่างหนึ่ง แต่จะมีลักษณะที่เป็นองค์ประกอบที่หลากหลาย ดังนั้นข้อมูลที่ได้รับ
จากการวิ เคราะห์  Analytic Hierarchy Process จะถูกน ามาวิ เคราะห์ต่อโดยกระบวนการ 
Multinomial Logistic Regression เพื่อเป็นการพยากรณ์ตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อการให้เกณฑ์
ความส าคัญต่อปัจจัยหลักที่ใช้พิจารณาจ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย ซึ่งสามารถอภิปรายได้ดังนี ้

 
 7.2.2 การอภิปรายผลการวิเคราะห์ Multinomial Logistic Regression  

พบว่าลักษณะของสถานประกอบการได้แก่ ระยะเวลาจดทะเบียนใน ตลท. ที่เพิ่มขึ้น กลุ่ม
ธุรกิจ (ผู้ผลิต ผู้ผลิตและตัวแทนจ าหน่าย บริการ) สถานการณ์จ้างประชากรวัยท างานวัยปลายใน
ปัจจุบัน และต าแหน่งของผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจจ้างแรงงานมีอิทธิพลต่อโอกาสการให้ระดับความส าคัญ
ต่อปัจจัยหลักทั้งหมด 4 ปัจจัยอย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติ ดังนี้ 
 ปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างาน : พบว่าตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อโอกาส
การให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างาน อย่างมีระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.1 ประกอบด้วย ทุนจดทะเบียน กลุ่มธุรกิจ และสถานการณ์การจ้างงาน
ประชากรวัยท างานวัยปลาย ส าหรับตัวแปรอื่น ๆ ที่ไม่มีระดับนัยส าคัญทางสถิติ ประกอบด้วย 
จ านวนพนักงาน ระยะเวลาจดทะเบียนใน ตลท. และต าแหน่งของผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจจ้างแรงงานนั้น 
ก็ไม่ได้หมายความว่าตัวแปรเหล่านี้ไม่มีความส าคัญ เพราะตัวแปรเหล่านี้ถือเป็นองค์ประกอบพื้นฐาน
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ของสถานประกอบการที่อาจมีส่วนในการพิจารณาการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย แต่อาจมี
อิทธิพลน้อยต่อการให้ความส าคัญต่อปจัจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างาน 

ทั้งนี้แสดงให้เห็นว่าความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายที่มีประสบการณ์และ
ความช านาญในการท างานไม่ได้ถูกจ ากัดอยู่ที่ลักษณะใดลักษณะหนึ่งของสถานประกอบการ โอกาสที่
น่าจะได้รับการจ้างเนื่องจากสถานประกอบการเห็นความส าคัญในปัจจัยนี้ค่อนข้างสูง ประชากรวัย
ท างานวัยปลายส่วนมากจะเป็นผู้มีประสบการณ์และความช านาญในงานเป็นทุนเดิมจึงน่าจะเป็นไปได้
ว่าปัจจัยนี้เป็นปัจจัยที่เย้ายวนต่อการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายให้คงอยู่ในตลาดแรงงาน 
สอดคล้องกับการศึกษาของ Ozdemir, Fuchs, Lelkes, and R. Rodrigues and  E. Zolyomi 
(2016) ที่พบว่าในประเทศสมาชิก EU แรงงานสูงอายุกลุ่ม 55-59 ปี 60-64 ปี และ 65-69 ปี ยังคง
ท างานอยู่มากกว่าร้อนละ 40 และการศึกษาของ Nadezhda Daskalova (2009) พบว่าข้อได้เปรียบ
ของการจ้างงานแรงงานสูงอายุ 55-64 ปี คือมีประสบการณ์ท างานที่ประมาณค่ามิได้  
 ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงาน : พบว่าตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อโอกาสการให้ระดับความส าคัญ
ต่อปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงาน อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.1 ประกอบด้วย ต าแหน่งผู้ที่
เกี่ยวข้องกับนโยบายที่มีอ านาจตัดสินใจในการจ้างงาน และสถานการณ์การจ้างงานประชากรวัย
ท างานวัยปลาย ส าหรับตัวแปรอื่น ๆ ที่ไม่มีระดับนัยส าคัญทางสถิติ ประกอบด้วย จ านวนพนักงาน 
ระยะเวลาจดทะเบียนใน ตลท. ทุนจดทะเบียน และกลุ่มธุรกิจ ก็ไม่ได้หมายความว่าตัวแปรเหล่านี้ไม่มี
ความส าคัญ เพราะตัวแปรเหล่านี้ถือเป็นองค์ประกอบพื้นฐานของสถานประกอบการที่อาจมีส่วนใน
การพิจารณาการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย แต่อาจมีอิทธิพลน้อยต่อการให้ความส าคัญต่อ
ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงาน 

ทั้งนี้ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงานมักจะมาควบคู่กับปัจจัยด้านประสบการณ์และความ
ช านาญในการท างาน ซึ่งถือเป็นปัจจัยหลักส าคัญล าดับต้น ๆ ของการศึกษาในครั้งนี้ สอดคล้องกับ
การส ารวจของ AARP (2016) ที่พบว่าความต้องการแรงงานสูงอายุของนายจ้างในประเด็นเด่น ๆ 
ประกอบด้วย มีความจงรักภักดีต่อองค์กร มีความรับผิดชอบในงานที่ท า และมีประสบการณ์ในการ
ท างาน จึงถือเป็นผลประโยชน์ที่ได้มากกว่าต้นทุนที่สถานประกอบการเสียไป ซึ่งเป็นไปได้ว่าปัจจัยนี้ที่
ได้รับความส าคัญเพื่อใช้พิจารณาจ้างงาน ขึ้นอยู่กับผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจในการจ้างงานและ
สถานการณ์การจ้างงานประชากรกลุ่มนี้เป็นส าคัญ เพราะปัจจัยดังกล่าวเป็นปัจจัยที่ต้องอาศัย
ความคุ้นเคย การรับรู้ในระหว่างการท างานของนายจ้างและลูกจ้าง 
 ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย : พบว่าตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อโอกาสการให้ระดับ
ความส าคัญต่อปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย อย่างมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.1 
ประกอบด้วย สถานการณ์การจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย ส าหรับตัวแปรอื่น ๆ ที่ไม่มีระดับ
นัยส าคัญทางสถิติ ประกอบด้วย จ านวนพนักงาน ระยะเวลาจดทะเบียนใน ตลท. ทุนจดทะเบียน 
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กลุ่มธุรกิจ และต าแหน่งผู้ที่เกี่ยวข้องกับนโยบายที่มีอ านาจตัดสินใจในการจ้างงาน ก็ไม่ได้หมายความ
ว่าตัวแปรเหล่านี้ไม่มีความส าคัญ เพราะตัวแปรเหล่านี้ถือเป็นองค์ประกอบพื้นฐานของสถาน
ประกอบการที่อาจมีส่วนในการพิจารณาการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย แต่อาจมีอิทธิพลน้อย
ต่อการให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย 

ทั้งนี้ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกายถือเป็นปัจจัยหลักที่สถานประกอบการให้
ความส าคัญต่อการพิจารณาการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย โดยเฉพาะสถานประกอบการที่มี
การจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายแล้ว อาจเป็นได้ว่าสถานประกอบการมีประสบการณ์ที่ดีต่อ
การจ้างประชากรกลุ่มนี้อันเนื่องมาจากแรงงานมีความพร้อมด้านร่างกายต่อการท างาน ดังเช่นการ
ส ารวจสถานประกอบการเกี่ยวกับหลักในการบริหารจัดการด้านแรงงาน ของกองวิจัยตลาดแรงงาน 
(2553) พบว่าคุณสมบัติพิเศษของคนงานที่รับเข้าท างาน จะต้องเข้าใจเกี่ยวกับลักษณะของการท างาน 
และสภาพร่างกายก็ต้องสอดคล้องกับลักษณะงานที่ท าด้วย แม้ว่าการส ารวจข้างต้นจะเป็นการส ารวจ
ด้านแรงงานทั่วไปไม่ได้เฉพาะเจาะจงว่าต้องเป็นประชากรวัยท างานวัยปลาย แต่ก็สามารถอภิปรายได้
ว่าในมุมมองของสถานประกอบการย่อมต้องการแรงงานที่มีความพร้อมทางสภาพร่างกายเพื่อให้การ
ท างานเกิดผลิตผลแรงงานตามต้องการ อีกทั้งการศึกษาของ N.S. Ghosheh Jr. Sangheon Lee 
and Deirdre McCann (2006) ได้แนะน าว่าเงื่อนไขการท างานของผู้สูงอายุคือ ต้องเตรียมร่างกายให้
พร้อมท างานเพ่ือให้การท างานมีประสิทธิภาพ  
 แต่เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้พบว่าประชากรวัยท างานวัยปลายที่สถานประกอบการต้องการ
จ้างส่วนมากอยู่ในต าแหน่งงานระดับเฉพาะทางขึ้นไป อาทิ ผู้เชี่ยวชาญ ผู้บริหาร หรือที่ปรึกษา (บทที่ 
4 หัวข้อ 4.2.1) จึงเป็นไปได้ว่าเมื่อพิจารณากับอีก 2 ปัจจัยหลักข้างต้นแล้ว ด้วยเนื้องานและต าแหน่ง
งาน ที่ไม่จ าเป็นต้องใช้แรงหรืออวัยวะส่วนใดเป็นพิเศษในการท างาน  
 ปัจจัยด้านประสบการณ์การฝึกอบรมและความรู้ในงาน : พบว่าตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อโอกาส
การให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยด้านประสบการณ์การฝึกอบรมและความรู้ในงาน อย่างมีระดับ
นัยส าคัญทางสถิติที่ 0.1 ประกอบด้วย ทุนจดทะเบียน ส าหรับตัวแปรอื่น ๆ ที่ไม่มีระดับนัยส าคัญทาง
สถิติ ประกอบด้วย จ านวนพนักงาน ระยะเวลาจดทะเบียนใน ตลท. ทุนจดทะเบียน กลุ่มธุรกิจ 
สถานการณ์การจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย และต าแหน่งผู้ที่เกี่ยวข้องกับนโยบายที่มีอ านาจ
ตัดสินใจในการจ้างงาน ก็ไม่ได้หมายความว่าตัวแปรเหล่านี้ไม่มีความส าคัญ เพราะตัวแปรเหล่านี้ถือ
เป็นองค์ประกอบพื้นฐานของสถานประกอบการที่อาจมีส่วนในการพิจารณาการจ้างประชากรวัย
ท างานวัยปลาย แต่อาจมีอิทธิพลน้อยต่อการให้ความส าคัญต่อปัจจัยด้านประสบการณ์การฝึกอบรม
และความรู้ในงาน 

ทั้งนี้มีความเป็นไปได้ว่าประชากรวัยท างานวัยปลายที่สถานประกอบการต้องการจ้าง อาจ
ต้องได้รับการฝึกอบรมและเพิ่มความรู้ในบ้างด้าน โดยเฉพาะด้านที่เป็นข้อบกพร่องคือ ด้านการใช้
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คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีที่ทันสมัย (Katrin Schleife, 2004; Nadezhda Daskalova, 2009) ซึ่ง
เป็นไปได้ว่าสถานประกอบการที่มีทุนเพียงพอต่อการใช้งบประมาณเพื่อการฝึกอบรมจะให้
ความส าคัญต่อปัจจัยด้านนี้พอสมควร หากแต่ประชากรวัยท างานวัยปลายสามารถปรับตัวในด้านการ
ท างานที่ทันสมัยเพิ่มขึ้นก็อาจช่วยให้การท างานในปัจจุบันง่ายขึ้น ซึ่งหากย้อนกลับไปที่ผลการศึกษา
ในด้านต าแหน่งของประชากรวัยท างานวัยปลายที่สถานประกอบการต้องการ จะเป็นต าแหน่งที่ต้อง
มักคุ้นกับการใช้คอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีที่ทันสมัยพอสมควร เพราะต าแหน่งเหล่านี้ถือเป็นการ
ท างานในกลุ่มของผู้เชี่ยวชาญและผู้บริหารที่ไม่สามารถปฏิเสธความก้าวล้ าทันสมัยของการสื่อสาร
และเครื่องมือได้  
 ดังนั้น ตัวแปรหรือองค์ประกอบของสถานประกอบการที่แตกต่างกันมีอิทธิพลต่อปัจจัยทั้ง 4 
ปัจจัยในระดับส าคัญต่างกัน ซึ่งประชากรวัยท างานวัยปลายที่ยังต้องการท างานและมีปัจจัยหรือ
คุณสมบัติด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างาน เป็นผู้ที่สามารถรับมือในภาระรับผิดชอบ
งานได้ มีความพร้อมของสภาพร่างกายและไม่เป็นอุปสรรคในการท างาน รวมทั้งควรมีประสบการณ์
การฝึกอบรมและความรู้ในงานเป็นส าคัญ มีโอกาสได้รับความสนใจและอยู่ในระดับส าคัญเพื่อ
พิจารณารับเข้าท างานจากสถานประกอบการได้ 
 ซึ่งผลจากการวิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัย
ท างานวัยปลายด้วยวิธี Analytic Hierarchy Process (AHP) และผลการวิเคราะห์ Multinomial 
Logistic Regression สามารถสรุปได้ในตารางที่ 7-3 
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ตารางที่ 7-3 สรุปผลการวิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัย
ท างานวัยปลายด้วยวิธี Analytic Hierarchy Process (AHP) และผลการวิเคราะห์ Multinomial 
Logistic Regression 
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7.3 ข้อจ ากัดในการศึกษา 

เนื่องจากการศึกษาครั้งนี้เป็นการเก็บข้อมูลแบบปฐมภูมิโดยการส่งแบบสอบถามทาง
ไปรษณีย์ไปยังผู้จัดการฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลหรือผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจด้านนโยบายการจ้าง
แรงงาน การคัดเลือกแรงงาน สวัสดิการแรงงาน การสนับสนุนการฝึกอบรมแก่แรงงาน และกิจกรรม
อื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับแรงงานของสถานประกอบการที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ โดยใช้ข้อมูล
รายชื่อสถานประกอบการ ณ วันที่ 22 มิถุนายน พ.ศ. 2559 มีจ านวนประชากรที่ศึกษาทั้งหมด 709 
แห่ง โดยกลุ่มตัวอย่างที่ท าการเก็บข้อมูลมีทั้งหมด 614 แห่ง และมีสถานประกอบการจ านวน 95 แห่ง
ที่ไม่อยู่ในเกณฑ์ที่ใช้เป็นประชากรในการศึกษา โดยในการศึกษาครั้งนี้มีสถานประกอบการที่ตอบกลับ
แบบสอบถามมีจ านวน 136 แห่ง จากจ านวนทั้งสิ้น 614 แห่ง คิดเป็นระดับความเชื่อมั่นของกลุ่ม
ตัวอย่างที่ร้อยละ 90 และมีสถานประกอบการที่จ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายแล้วร้อยละ 70 
จากข้อมูลตัวอย่าง ทั้งนี้หากจะน าผลการศึกษาไปใช้อ้างอิงในวงกว้าง เช่น กลุ่มบริษัททั่วไป กลุ่ม
บริษัทขนาดกลางและขนาดย่อม ซึ่งไม่ได้ศึกษาและวิจัยในงานครั้งนี้ อาจจะต้องเพิ่มขนาดของกลุ่ม
ประชากรดังกล่าวเพื่อให้ผลการศึกษามีความครอบคลุมมากยิ่งขึ้น 
 
7.4 ข้อเสนอแนะ 

จากผลการศึกษาข้างต้นท าให้ทราบว่าสถานประกอบการในปัจจุบันมีความต้องการจ้าง
ประชากรวัยท างานวัยปลาย โดยขึ้นอยู่กับปัจจัยหลักที่หลากหลาย เพราะการจ้างแรงงานหนึ่ง ๆ ไม่
สามารถใช้ปัจจัยใดปัจจัยหนึ่งเป็นตัวพิจารณาจ้างงานได้ ดังนั้นแนวโน้มด้านการจ้างประชากรวัย
ท างานวัยปลายในอนาคตที่ควรได้รับการสนับสนุน ควรประกอบด้วย 

ข้อเสนอแนะที่ 1 ผลการศึกษาต่อการเตรียมความพร้อมในการจ้างงานประชากรวัยท างาน
วัยปลาย (เตรียมความพร้อมสถานประกอบการและประชากรวัยแรงงานก่อนเกษียณ) 

จากผลการศึกษาล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัย
ปลายของสถานประกอบการ เรียงตามค่าความส าคัญมากที่สุดคือ ปัจจัยด้านประสบการณ์และความ
ช านาญในการท างาน ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบ ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย ปัจจัยด้าน
ความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรมและ
ความรู้ในงาน ปัจจัยความพร้อมในการท างานเต็มเวลา ปัจจัยความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์  
ปัจจัยการศึกษา ปัจจัยด้านเพศ โดยสถานประกอบการในปัจจุบันร้อยละ 70 ได้มีการจ้างงาน
ประชากรวัยท างานวัยปลายแล้ว และกว่าร้อยละ 80 ของสถานประกอบการที่มีการจ้างแรงงานกลุ่ม
นี้ ยังจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายที่เป็นบุคลากรเดิมของสถานประกอบการและท างานในลักษณะ
งานเดิมก่อนเกษียณอายุ โดยต้องการต าแหน่งงานที่ปรึกษา ต าแหน่งผู้บริหาร ต าแหน่งผู้เชี่ยวชาญ
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สาขาต่าง ๆ / ด้านเทคนิค และต าแหน่งผู้ปฏิบัติงานที่มีความสามารถทางฝีมือ ซึ่งลักษณะการจ้างงาน
จะเป็นทั้งจ้างแบบเต็มเวลา (full time) และ จ้างแบบเฉพาะกิจ (contract) และส่วนมากจ่ายค่าจ้าง
เป็นเงินเดือนในอัตราที่ต่อเน่ืองจากเดิมที่เคยได้ก่อนเกษียณอายุ  

ดังนั้น สามารถน าผลการศึกษาที่ได้เป็นพื้นฐานของการเตรียมความพร้อมให้กับประชากรวัย
ท างานก่อนเกษียณอายุในลักษณะแต่ละปัจจัยที่สถานประกอบการต้องการ ดังนี ้

สถานประกอบการส่วนใหญ่ให้ความส าคัญต่อปัจจัยปัจจัยด้านประสบการณ์และความ
ช านาญในการท างาน ปัจจัยด้านภาระรับผิดชอบงาน ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย ปัจจัย
ด้านความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน ปัจจัยด้านประสบการณ์จากการฝึกอบรมและ
ความรู้ในงาน เป็นล าดับต้น ๆ ซึ่งท าให้เห็นว่าปัจจัยที่สถานประกอบการต้องการในการจ้างงาน
ประชากรวัยท างานวัยปลายใน 2 ล าดับแรก น่าจะเป็นการจ้างบุคลากรเดิมของสถานประกอบการ 
เพราะปัจจัยดังกล่าวสามารถประเมินได้จากการที่เป็นพนักงานเดิม ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาครั้ง
น้ีดังที่กล่าวข้างต้น 

ไม่เพียงเท่านั้น ประชากรวัยท างานวัยปลายควรต้องมีการเตรียมตัวด้านสภาพร่างกายให้มี
ความแข็งแรง ไม่เป็นปัญหากับงานที่ท า ซึ่งควรได้รับความร่วมมือจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับสุขภาพ
อนามัย อาทิ กระทรวงสาธารณสุข ส านักงานหลักประกันสุขภาพแห่งชาติ กรมอนามัย กรมการ
แพทย์ เป็นต้น ในการให้ความรู้ ข้อมูลข่าวสารด้านการดูแลสุขภาพกายและใจที่เหมาะสมตามวัย 
เพราะสถานประกอบการมีความต้องการพนักงานที่มีสภาพร่างกายไม่เป็นอุปสรรคต่อการท างาน อีก
ทั้งหากมีการส่งเสริมให้แรงงานได้รับการฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องกับลักษณะงานจะเป็นประโยชน์ต่อ
แรงงานเองที่จะมีปัจจัยที่เป็นตัวดึงดูดให้สถานประกอบการมองเห็นความส าคัญของตน เพื่อเกิดการ
จ้างงาน 

ในขณะที่ สถานประกอบการส่วนมากจ่ายค่าจ้างเป็นเงินเดือนในอัตราที่ต่อเนื่ องจากเดิมที่
เคยได้ก่อนเกษียณอายุ นั่นแสดงให้เห็นว่าสถานประกอบการมีแนวโน้มในการจ้างงานแบบต่อเนื่อง 
ซึ่งปัจจัยด้านความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทนนี้ถือเป็นข้ออุปสรรคหนึ่งของทางสถาน
ประกอบการในการเพิ่มค่าใช้จ่าย ดังนั้นการเตรียมพร้อมให้กับนายจ้างจึงเป็นทั้งด้านการปรับทัศนคติ
ให้เป็นไปในทางบวกต่อการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลาย โดยนายจ้างสามารถเลือกจ้างผู้ที่มีปัจจัย
ตามความต้องการของนายจ้าง ซึ่งจะช่วยให้การท างานมีประสิทธิภาพและสนองประสิทธิผลของการ
ด าเนินงาน ส่วนนี้น่าจะเป็นความคุ้มค่าต่อการจ่ายค่าตอบแทน และควรส่งเสริมด้านสิทธิประโยชน์
ให้กับนายจ้างเมื่อมีการจ้างประชากรกลุ่มนี้ตามความต้องการที่แท้จริงของสถานประกอบการ 

ดังนั้น การส่งเสริมการเตรียมความพร้อมให้กับประชากรวัยท างานก่อนเกษียณอายุใน
ลักษณะแต่ละปัจจัยที่สถานประกอบการต้องการ จ าเป็นต้องได้รับความร่วมมือทั้งจาก หน่วยงาน
ภาครัฐบาลที่มีส่วนเกี่ยวข้องด้านแรงงาน อาทิ มีการจัดโครงการฝึกอบรม ให้ความรู้ และน่าจะมี
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หน่วยงานกลางในการช่วยหางานเพื่อตอบสนองความต้องการของทั้งนายจ้างและประชากรวัยท างาน
วัยปลาย รวมทั้งจัดหาสิทธิประโยชน์เพื่อจูงใจให้หน่วยงานเอกชนจ้างประชากรกลุ่มนี้  หรือขยาย
ระยะเวลาที่แรงงานจะได้รับสวัสดิการออกไปอีกหากยังคงท างานต่อในตลาดแรงงาน หน่วยงาน
ภาคเอกชนที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับแรงงานหรือสถานประกอบการ อาทิ จัดการฝึกอบรมในงาน การ
เพิ่มพูนความรู้ ทักษะใหม่ ๆ ที่ทันสมัยให้สอดคล้องกับการกระแสความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยี และ
ประชากรวัยแรงงานก่อนเกษียณ ซึ่งอาจต้องได้รับการกระตุ้นให้เกิดแรงบันดาลใจที่จะท างานต่อ ทั้ง
ไตรภาคีนี้หากร่วมมือกันและพยายามริเริ่ม ส่งเสริมให้เป็นรูปธรรมได้ โดยไม่โยนภาระรับผิดชอบไปที่
ส่วนใดส่วนหนึ่ง น่าจะก่อให้เกิดการจ้างงานในประชากรวัยท างานวัยปลายตามความต้องการของ
สถานประกอบการได้จริง และเป็นการน าเอาทรัพยากรมนุษย์ที่ยังสามารถสร้างประโยชน์ให้กับระบบ
สังคม เศรษฐกิจ ของประเทศได ้
  

ข้อเสนอแนะที่ 2 ผลการศึกษาต่อนโยบายของภาครัฐเพื่อการจ้างงานประชากรวัยท างานวัย
ปลาย 

ส าหรับประเทศไทยมีกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับมาตรการการจ้างงานประชากรสูงอายุ โดย
ออกเป็นพระราชกฤษฎีกา (ฉบับที่ 637) พ.ศ. 2560 เพื่อส่งเสริมให้เกิดการจ้างงานแรงงานใน
ประชากรกลุ่มนี้ โดยนายจ้างจะได้สิทธิประโยชน์ด้านการลดหย่อนภาษีได้ 2 เท่า ซึ่งอัตราการจ้าง
แรงงานต้องไม่เกิน 15,000 บาทต่อคนต่อเดือน โดยสามารถใช้สิทธิ์ได้ไม่เกินร้อยละ 10 ของจ านวน
แรงงานทั้งหมดของสถานประกอบการ และแรงงานกลุ่มนี้ต้องไม่ใช่ผู้บริหารหรือผู้ถือหุ้นของสถาน
ประกอบการ 

พระราชกฤษฎีกาดังกล่าวเป็นการสนับสนุนการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายตามการ
เปลี่ยนแปลงโครงสร้างอายุประชากรของประเทศ แต่ยังมีความขัดแย้งต่อความต้องการแรงงาน
ประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการที่ได้จากการศึกษาในครั้งนี้ โดยการศึกษาพบว่า
ต าแหน่งงานที่ต้องการกว่าร้อยละ 50 ต้องการจ้างงานในต าแหน่งที่ปรึกษา ต าแหน่งผู้บริหาร 
ต าแหน่งผู้เชี่ยวชาญสาขาต่าง ๆ / ด้านเทคนิค และต าแหน่งผู้ปฏิบัติงานที่มีความสามารถทางฝีมือ ซึ่ง
ไม่มีความเป็นไปได้เลยที่จะจ้างแรงงานกลุ่มนี้ในเงินเดือน 15,000 บาทต่อเดือน ตามข้อเสนอของทาง
รัฐบาล นอกจากนี้ ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยส าคัญล าดับต้น ๆ ที่สถานประกอบการใช้พิจารณาเพื่อ
การจ้างงานคือ ปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างานและปัจจัยด้านภาระ
รับผิดชอบ ซึ่งแสดงให้เห็นว่าการพิจารณาจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลายมีแนวโน้มที่จะเป็น
บุคลากรเดิมของสถานประกอบการมากกว่าการจ้างบุคคลภายนอก  

ดังนั้น เพื่อให้การสนับสนุนของรัฐบาลตอบสนองต่อสถานการณ์การจ้างประชากรวัยท างาน
วัยปลายของสถานประกอบการ อาจต้องพิจารณาจากสถานการณ์การจ้างแรงงานกลุ่มนี้อย่างจริงจัง
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ตามความต้องการของสถานประกอบการ หากรัฐบาลละเลยที่จะพิจารณาตามความต้องการที่แท้จริง 
การส่งเสริมให้เกิดการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายของสถานประกอบการ อาจเป็นการเพิ่มภาระ
มากกว่าการให้สิทธิประโยชน์ต่อสถานประกอบการ 

ไม่เพียงเท่านั้น หากมีการส่งเสริมสิทธิประโยชน์ให้กับสถานประกอบการเป็นไปตามความ
ต้องการและสอดคล้องต าแหน่งงานที่ต้องการโดยแท้จริงตามการศึกษาข้างต้น น่าจะเป็นแนวทาง
ให้กับสถานประกอบการที่ยังไม่ได้ด าเนินการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายในปัจจุบัน ได้เล็งเห็น
สิทธิประโยชน์ที่จะได้รับในด้านต่าง ๆ ก็อาจเป็นไปได้ที่จะมีการด าเนินการจ้างงานประชากรกลุ่มนี้
เช่นเดียวกับสถานประกอบการที่ได้ด าเนินการจ้างแล้ว 
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ภาคผนวก ก 
ตัวอย่างแบบสอบถาม 

แบบสอบถามที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ได้ผ่านการตรวจสอบความตรง โดยวิธีการตรวจสอบ
ความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) โดยมีผู้ทรงคุณวุฒิและเชี่ยวชาญในงานบริหารและพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ได้โปรดพิจารณาตรวจสอบและให้ความเห็นเพื่อการปรับปรุงเครื่องมือดังนี้ รศ.ดร. 
พุทธกาล รัชธร (คณะเศรษฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย) ผศ.ดร. ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี (ภาควิชา
รัฐประศาสนศาสตร์ คณะรัฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย) และรศ. นิตยา เงินประเสริฐศรี (สาขา
บ ริ ห า ร รั ฐ กิ จ  ภ า ค วิ ช า รั ฐ ศ า ส ต ร์ แ ล ะ รั ฐ ป ร ะ ศ า ส น ศ า ส ต ร์  ค ณ ะ สั ง ค ม ศ า ส ต ร์
มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์) และได้น าผลการให้คะแนนของผู้เชี่ยวชาญแต่ละท่านมารวมกันเพื่อ
ค านวณความตรงตามเนื้อหาด้วยดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามและวัตถุประสงค์ (IOC) 

สูตรการค านวณ               IOC = ∑R/n 

R = ผลคูณของคะแนนกับจ านวนผู้เช่ียวชาญในแต่ละระดับความสอดคล้อง 

n = จ านวนผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 

ค่า IOC มีค่าระหว่าง -1 ถึง 1 และหากมีค่ามากกว่า 0.5 ถือเป็นค่าที่ยอมรับได้ (สุวิมล ติร
กานันท,์ 2553)  

สรุป ค่าดัชนี IOC รายข้อของแบบสอบถามที่ได้อยู่ระหว่าง 0.7 – 1.0 หมายความว่า ข้อ
ค าถามเหล่าน้ีเหมาะสมและสามารถน าไปใช้เป็นแบบสอบถามได้  

ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบความเชื่อมั่นรวมของข้อค าถามที่น าไปใช้เป็นตัวแปรตามในการ
วิจัย ด้วยวิธีการค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) จาก
กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้มีอ านาจตัดสินใจในการจ้างงาน การคัดเลือกแรงงาน สวัสดิการแรงงาน และ
กิจกรรมอื่นๆที่เกี่ยวข้องกับแรงงานของสถานประกอบการที่จดทะเบียนเป็นบริษัทจ ากัดจ านวน 30 
ตัวอย่าง โดยผู้วิจัยใช้วิธีการส่ง-รับแบบสอบถามทางไปรษณีย์ ซึ่งผลจากการทดสอบพบว่าข้อค าถาม
ทั้งหมดผ่านเกณฑ์ในระดับดี (Gliem & Gliem, 2003) กล่าวคือค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาครอนบาคที่ได้ 
เท่ากับ 0.86 
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ตัวอย่างแบบสอบถามปัจจยัหลักต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย: 
กรณีศึกษาสถานประกอบการที่จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย 

ค าชี้แจง 

ประเทศไทยก้าวเข้าสู่การเป็น “สังคมผู้สูงอายุ” นับตั้งแต่ปี พ.ศ. 2543 เป็นต้นมา  

คือมประชากรอายุ 60 ปีขึ้นไปคิดเป็นร้อยละ 10 ของประชากรทั้งหมดในประเทศ และเพิ่มขึ้นเป็น

ร้อยละ 13 ในปีพ.ศ. 2553 ในขณะที่มีการคาดการณ์ว่าในปีพ.ศ. 2577 ประเทศไทยจะเข้าสู่ 

“สังคมผู้สูงอายุระดับสุดยอด” คือมีประชากรอายุ 65 ปีขึ้นไปคิดเป็นร้อยละ 20 ของประชากร

ทั้งหมดในประเทศ การเป็น “สังคมผู้สูงอายุ” ท าให้เกิดการเสียสมดุลของโครงสร้างอายุประชากร 

คือ สัดส่วนประชากรสูงอายุเพิ่มขึ้นแต่สัดส่วนของประชากรวัยแรงงานลดลง โดยเฉพาะลดลงในวัย

แรงงานช่วงอายุต้นๆและมีแนวโน้มที่จะลดลงต่อไปอีก เหตุการณ์นี้จะท าให้เกิดการขาดแคลน

ประชากรวัยแรงงานซึ่งเป็นก าลังส าคัญต่อการพัฒนาระบบสังคมเศรษฐกิจของประเทศ  

 ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจในการวิเคราะห์ปัจจัยหลักต่อความต้องการจ้างงานประชากร

วัยท างานวัยปลายให้ตรงตามความต้องการของนายจ้าง ซึ่งงานวิจัยนี้อาจมีส่วนช่วยให้ภาครัฐบาล

และภาคเอกชนได้เตรียมความพร้อมด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของหน่วยงานหรือองค์การต่อ

การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากร อีกทั้งส าหรับประชากรวัยแรงงานเองยังสามารถเตรียมความ

พร้อมและพัฒนาตนเองด้านการท างาน เพื่อให้มีคุณสมบัติพร้อมต่อการจ้างงานภายหลัง

เกษียณอายุ และการจ้างแรงงานสูงอายุนี้อาจเป็นส่วนช่วยทดแทนการขาดแคลนประชากรวัย

แรงงานในอนาคตได ้

วัตถุประสงค์ของการเก็บข้อมูล 

1. เพื่อวิเคราะห์ล าดับความส าคัญของปัจจัยต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัย

ปลายของสถานประกอบการแต่ละกลุ่ม 

2. เพื่อวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะของสถานประกอบการและปัจจัยต่อความ

ต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย 
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การน าข้อมูลไปใช้ประโยชน์ / ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

สามารถน าไปประยุกต์ใช้พิจารณาการจ้างประชากรวัยท างานวัยปลายให้เหมาะสม

สอดคล้องกับความต้องการของสถานประกอบการ นอกจากนี้อาจเป็นแนวทางที่สามารถลดปัญหา

หรือทดแทนการขาดแคลนประชากรวัยแรงงานอย่างยั่งยืน 

การรักษาความลับของผู้ตอบแบบสอบถาม / ผู้ให้ข้อมูล 

 ผู้วิจัยใคร่ขอความร่วมมือจากท่านในการสละเวลาตอบข้อถามที่เป็นข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัย

หลักต่อความต้องการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย: กรณีศึกษาสถานประกอบการที่จด

ทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์แห่งประเทศไทย และขอให้ความมั่นใจว่าข้อมูลที่บันทึกในแบบข้อถาม

น้ีข้าพเจ้าจะเก็บไว้เป็นความลับอย่างเคร่งครัดและจะไม่น าไปเปิดเผยเป็นรายกิจการที่จะท าให้

ทราบได้ว่าเป็นสถานประกอบการใดโดยเด็ดขาด โดยจะน าข้อมูลไปประมวลผลและน าเสนอเชิง

สถิติในภาพรวมเท่านั้น เมื่อเสร็จสิ้นการวิจัยแล้วข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับผู้มีส่วนร่วมในการวิจัยจะถูก

ท าลาย 

ลักษณะการตอบแบบสอบถาม 

ผู้ตอบแบบสอบถามมีลักษณะเฉพาะเจาะจงโดยต้องเป็นผู้ที่มีอ านาจในการตัดสินใจด้าน

นโยบายการจ้างแรงงาน การคัดเลือกแรงงาน การจ้างแรงงาน สวัสดิการแรงงาน การสนับสนุน

การฝึกอบรมแก่แรงงาน และกิจกรรมอื่นๆที่เกี่ยวข้องกับแรงงาน หรือเป็นผู้ที่ด ารงต าแหน่ง

ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคล โดยแบบสอบถามถูกแบ่งออกเป็น 5 ส่วนดังนี้  

ส่วนที่หนึ่ง: ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

ส่วนที่สอง: ข้อมูลลักษณะและการด าเนินการของสถานประกอบการ 

ส่วนที่สาม: สถานการณ์การจ้างงานแรงงานสูงอายุของสถานประกอบการ 

สว่นที่สี:่ ทัศนคติการเปรียบเทียบความส าคัญระหว่างปัจจัยของแรงงานสูงอายุ  

ส่วนที่ห้า: ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 

ติดต่อสอบถามเกี่ยวกับการบันทึกข้อมูลได้ที ่

รท.หญิงพิมพวรรณ วิเศษศรี  

นิสิตปริญญาเอกวิทยาลัยประชากรศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

อาคารวิศิษฐ์ ประจวบเหมาะ กรุงเทพมหานคร 10330 
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หมายเลขโทรศัพท์ : 089-6788069 E-mail : pimpawan.w@gmail.com 

ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่าจะได้รับความร่วมมือจากทุกท่านในการให้ข้อมูล เพื่อการ

เตรียมพร้อมต่อการปรับตัวของสถานประกอบการในภาวะสูงวัยทางประชากรที่ก าลังเกิดขึ้นอยู่ใน

ปัจจุบันและในอนาคต อาจเป็นแนวทางหนึ่งที่สามารถลดปัญหาหรือทดแทนการขาดแคลน

ประชากรวัยแรงงานอย่างยั่งยืนในอนาคตได้ และเป็นการน าประชากรที่มีอยู่ในประเทศมา

ก่อให้เกิดประโยชน์ต่อกระบวนการผลิต อันน่าจะส่งผลต่อการพัฒนาระบบสังคมเศรษฐกิจของ

ประเทศให้สามารถด าเนินต่อไปได้ และขอแสดงความขอบคุณมา ณ โอกาสนี ้

(หากท่านไม่ได้รับการปฏิบัติตามข้อมูลดังกล่าวสามารถร้องเรียนได้ที่ คณะกรรมการ

พิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคน กลุ่มสหสถาบัน ชุดที่ 1 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 254 อาคาร

จามจุรี 1 ชั้น 2 ถนนพญาไท เขตปทุมวัน กรุงเทพฯ 10330 โทรศัพท์/โทรสาร 0-2218-3202  

E-mail: eccu@chula.ac.th) 
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โปรดท าเครื่องหมาย √ หรือกรอกข้อมูลลงในช่องว่าง 

ส่วนที่ 1 ข้อมลูทั่วไปของผูต้อบแบบสอบถาม 
1.  เพศ     [   ] ชาย               [   ] หญิง 

2. อายุ ………………… ปี 

3. 
ต าแหน่งงานของท่านในปัจจุบัน  

………………………………………………………………………………………………………………………………… 

ส่วนที่ 2 ข้อมูลลักษณะและการด าเนินการของสถานประกอบการ 

1. 

สถานประกอบการแห่งนี้มีลักษณะธุรกิจอย่างไร 

[   ] ผู้ผลิต ระบุชนิดของผลิตภัณฑ์หรือสินค้า ………………………………………………………………… 

[   ] ตัวแทนจ าหน่าย ระบุชนิดของผลิตภัณฑ์หรือสินค้า ………………………………………………….. 

 [   ] ผู้ผลิตและตัวแทนจ าหน่าย ระบุชนิดของผลิตภัณฑ์หรือสินค้า ………………………………….. 

 [   ] การบริการ การขนส่งและการท่องเที่ยว ระบุลักษณะของกิจการ ……………………………… 

2. จ านวนพนักงานทั้งหมดของสถานประกอบการในปัจจุบัน …………………………………. คน 

3. 

ในปัจจุบันสถานประกอบการแห่งนี้มีลักษณะการจ้างพนักงานเป็นอย่างไร (ตอบได้มากกว่า 
1 ข้อ) 
[   ] จ้างเป็นพนักงานประจ าแบบเต็มเวลา (Full time) ระบุจ านวน .........................คน 
[   ] จ้างเป็นพนักงานชั่วคราว (Part time มีเวลาท างานที่ยืดหยุ่น หรือท างานเป็น กะ หรือ 
Shift)  ระบุจ านวน ..................... คน 
[   ] จ้างเป็นพนักงานเฉพาะกิจ (Contract employment ระบุระยะเวลาสิ้นสุดการจ้าง
งานและจ้างงานเป็นช่วงเวลาสั้นๆ) ระบุจ านวน .................................... คน 
[   ] จ้างเป็นพนักงานรายวัน (Daily) ระบุจ านวน .................................. คน 

4. 

โปรดระบุอายุเฉลี่ยของพนักงานในสถานประกอบการ (ถ้ามี) 
ปี พ.ศ. 2556 พนักงานในสถานประกอบการ มีอายุเฉลี่ย ...................... ปี 
ปี พ.ศ. 2557 พนกังานในสถานประกอบการ มีอายุเฉลี่ย ...................... ปี 
ปี พ.ศ. 2558 พนักงานในสถานประกอบการ มีอายุเฉลี่ย ...................... ปี 

5. 
สถานประกอบการแห่งนี้มีการก าหนดข้อบังคับการเกษียณอายุของพนักงานหรือไม ่
                  [   ] มี ระบุอายุเกษียณ …………………… ปี     [   ] ไม่มี 
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ส่วนที่ 3 สถานการณ์การจ้างงานแรงงานสูงอายุของสถานประกอบการ 

1. 

ในปัจจุบันสถานประกอบการแห่งนี้มีข้อจ ากัดอะไรบ้างในการจ้างพนักงาน (ตอบได้มากกว่า 
1 ข้อ) 
[   ] ต้องการลดจ านวนพนักงาน 
[   ] พนักงานไม่ผ่านการประเมินหรือการทดลองงาน 
[   ] พนักงานมีความผิดตามที่กฎระเบียบของสถานประกอบการก าหนด 
[   ] มีการใช้เครื่องจักรทดแทนแรงงาน 
[   ] อื่น ๆ ระบุ ...............................................................................................................                 
[   ] ไม่มีข้อจ ากัดในการจ้างพนักงานทั่วไป  

2. 

ปัจจุบันสถานประกอบการแห่งนี้มีการจ้างพนักงานสูงอายุภายหลังจากเกษียณแล้วหรือไม่ 
[   ] ปัจจุบันมีการด าเนินการจ้างพนักงานสูงอายุหลังเกษียณอายุแล้ว (ท าแบบสอบถามต่อ
ตั้งแต่ข้อ 3 จนถึงข้อ 15 และข้ามไปท าในส่วนที่ 4) 
[   ] ก าลังมีการวิเคราะห์สถานการณ์ด้านแรงงานและมีแนวโน้มพิจารณาจ้างพนักงาน
สูงอายุหลังเกษียณอายุ (ท าแบบสอบถามตั้งแต่ข้อ 16 เป็นต้นไปจนถึงส่วนที่ 4) 
[   ] ยังไม่มีการจ้างพนักงานสูงอายุหลังเกษียณ (ท าแบบสอบถามตั้งแต่ข้อ 16 เป็นต้นไป
จนถึงส่วนที่ 4) 

ข้อค าถามส าหรับสถานประกอบการที่ปัจจุบันมีการด าเนินการจ้างพนักงานสูงอายุหลัง
เกษียณอายุ 

3. 

ระยะเวลาระหว่างภายหลังเกษียณอายุจนกลับเข้าท างานนานเท่าใด ที่ท่านคิดว่าพนักงาน
สูงอายุยังคงมีประสิทธิภาพในการท างานและท่านใช้เป็นเกณฑ์พิจารณาจ้างงาน 
                    [   ]  ไม่เกิน 3 เดือน              [   ]  ไม่เกิน 6 เดือน 
                    [   ]  ไม่เกิน 1 ปี                  [   ]  ไม่เกิน 3 ปี 
                    [   ]  อื่น ๆ ระบุ......................................................................................... 

4. 

ข้อดีหรือจุดเด่นของพนักงานสูงอายุใดบ้าง ที่สถานประกอบการได้รับจากการจ้างพนักงาน
สูงอายุภายหลังเกษียณเข้าท างาน (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)  
[   ] มีความรับผิดชอบในหน้าที่                     [   ] มีความซื่อสัตย์ในการท างาน 
[   ] มีระเบียบวินัย เคารพกฎเกณฑ์และข้อบังคับ  [   ] มีความอดทนและขยัน 
[   ] สามารถท าผลงานใกล้เคียงกับแรงงานทั่วไป   [   ] เป็นผู้ที่มีทักษะฝีมือแรงงาน 
[   ] สามารถท างานร่วมกับพนักงานต่างอายุได้ดี   [   ] สามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี 
[   ] มีความรู้และประสบการณ์ในงานที่ท า         [   ] มีความจงรักภักดีต่อองค์การ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

211 

[   ] อื่น ๆ  ระบุ ......................................................................................................................... 

5. 

อุปสรรคหรือข้อจ ากัดของพนักงานสูงอายุใดบ้างที่ส่งผลกระทบต่อสถานประกอบการและ
การท างาน (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
[   ] เป็นการเพ่ิมต้นทุนในการจ้างแรงงาน 
[   ] ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานของพนักงานสูงอายุลดลง 
[   ] ปัญหาด้านสุขภาพกาย เช่น โรคประจ าตัวส่งผลต่อการท างาน 
[   ] ปัญหาด้านสุขภาพจิต เช่น มีความวิตกกังวล เครียด 
[   ] มีปัญหาในการใช้งานหรือล้าหลังด้านคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีอ่ืน ๆ 
[   ] มีความขัดแย้งกับแรงงานต่างวัย เช่น เพิ่มภาระงานให้กับคนอื่น ๆ สื่อสารกันไม่รู้เรื่อง 
[   ] ขาดความคิดริเริ่มสร้างสรรค ์
[   ] ขาดการพัฒนาทักษะในการท างาน 
[   ] อื่น ๆ ระบุ ....................................................................................................................... 

6. 
ลักษณะงานที่จ้างพนักงานสูงอายุเป็นอย่างไร 
[   ] เป็นงานลักษณะเดิมก่อนที่จะเกษียณอายุ      
[   ] เป็นงานใหม่ที่นายจ้างพิจารณาว่าเหมาะสมกับแต่ละบุคคล 

7. 

สถานประกอบการจ้างพนักงานสูงอายุโดยพิจารณาจากลักษณะบุคลากรแบบใด 
[   ] จ้างพนักงานสูงอายุที่เป็นบุคลากรเดิมของสถานประกอบการ 
[   ] จ้างพนักงานสูงอายุที่มาจากสถานประกอบการอื่น 
[   ] จ้างพนักงานสูงอายุแบบใดก็ได ้

8. 

สถานประกอบการมีลักษณะการจ้างพนักงานสูงอายุหลังเกษียณอย่างไร (ตอบได้มากกว่า 1 
ข้อ) 
[   ] จ้างเป็นพนักงานประจ าแบบเต็มเวลา (Full time) โดยขยายอายุเกษียณและก าหนด
ระยะเวลาที่ขยายการเกษียณอย่างชัดเจน ระบุอายุที่ขยายการเกษียณ ....................ป ี
[   ] จ้างเป็นพนักงานชั่วคราว (Part time มีเวลาท างานที่ยืดหยุ่น หรือท างานเป็น กะ หรือ 
Shift) 
[   ] จ้างเป็นพนักงานเฉพาะกิจ (ระบุระยะเวลาสิ้นสุดการจ้างงานและจ้างงานเป็นช่วงเวลา
สั้นๆ หรือ Contract employ) ระบุระยะเวลาของสัญญาจ้าง .............. เดือน/ปี 
[   ] จ้างเป็นพนักงานรายวัน (Daily) 
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9. 

สถานประกอบการมีการจ้างพนักงานสูงอายุภายหลังเกษียณท างานในต าแหน่งงานใด (ตอบ
ได้มากกว่า 1 ข้อ) 
[   ] ที่ปรึกษา 
[   ] ผู้บริหาร 
[   ] ผู้เชี่ยวชาญสาขาต่าง ๆ/ผู้เชี่ยวชาญด้านเทคนิค 
[   ] ผู้ปฏิบัติงานที่มีความสามารถทางฝีมือ 
[   ] ผู้ปฏิบัติงานโรงงานและเครื่องจักร 
[   ] พนักงานบริการ/พนักงานขาย 
[   ] คนงาน 
[   ] อื่น ๆ ระบุ ....................................................................................................................... 

10. 

สถานประกอบการจ่ายค่าจ้างพนักงานสูงอายุอย่างไร 
[   ] จ่ายตามเกณฑ์ค่าจ้างแรงงานต่อเนื่องจากค่าจ้างเดิม 
[   ] จ่ายโดยลดค่าจ้างลงคิดเป็นร้อยละจากค่าจ้างเดิม 
[   ] จ่ายโดยก าหนดค่าจ้างใหม่ 
[   ] จ่ายตามจ านวนช้ินที่ท าได ้
[   ] อื่น ๆ ระบุ ....................................................................................................................... 

11. 
สถานประกอบการก าหนดเวลาท างานของพนักงานสูงอายุอย่างไร 
[   ] เต็มเวลาท างานตามกฎหมายแรงงานก าหนด   
[   ] ยืดหยุ่นเวลาท างานตามข้อตกลงร่วมกันและไม่ละเมิดกฎหมายแรงงาน 

12. 

ปัจจุบันสถานประกอบการมีการจัดและปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้เหมาะสมและสะดวกต่อ
การท างานของพนักงานอย่างไร 
[   ] มีการจัดและปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้เหมาะสมต่อการท างานตามแผนระยะเวลา
ก าหนด 
[   ] มีการจัดและปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้เหมาะสมต่อการท างานตามการร้องเรียนของ
พนักงาน 
[   ] มีการจัดและปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้เหมาะสมต่อการท างานนาน ๆ ครั้ง 
[   ] ไม่ค่อยได้ท าการปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

213 

13. 

สถานประกอบการมีการจัดและปรับปรุงสภาพแวดล้อมให้เหมาะสมและสะดวกต่อการ
ท างานของพนักงานสูงอายุอย่างไร 
[   ] จัดและปรับปรุงสภาพแวดล้อมใหม่โดยครอบคลุมทุกด้าน (ด้านกายภาพ ด้านเคมี ด้าน
ชีวภาพ และด้านจิตวิทยาสังคม) เพื่อป้องกันการเกิดอุบัติเหตุจากการท างานและเพื่อความ
เหมาะสมต่อการสร้างประสิทธิภาพในการท างานแก่พนักงานสูงอาย ุ
[   ] จัดและปรับปรุงสภาพแวดล้อมบางด้านที่เห็นว่าจ าเป็นจริง ๆ ต่อการท างานของ
พนักงานสูงอาย ุ
[   ] คงสภาพแวดล้อมเดิมเอาไว้โดยครอบคลุมทุกด้าน (ด้านกายภาพ ด้านเคมี ด้านชีวภาพ 
และด้านจิตวิทยาสังคม) ให้เหมาะสมและสะดวกกับแรงงานในปัจจุบันและเห็นว่าไม่น่าเป็น
ปัญหาต่อการท างานของแรงงานสูงอายุ 

14. 

สถานประกอบการมีการจัดการสวัสดิการแก่พนักงานสูงอายุอย่างไร 
[   ] มีการจัดสวัสดิการเช่นเดียวกับพนักงานทั่วไปของสถานประกอบการทุกประการและ
เป็นไปตามกฎหมายก าหนด 
[   ] มีการจัดสวัสดิการใหม่ตามข้อตกลงระหว่างนายจ้างและพนักงานสูงอายุ โดยไม่ละเมิด
กฎหมายแรงงาน 

15. 

สถานประกอบการจัดสวัสดิการให้กับพนักงานสูงอายุนอกเหนือจากกฎหมายก าหนด
อะไรบ้าง (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
[   ] ชุดท างาน 
[   ] รถรับส่งพนักงาน 
[   ] การบริการด้านอาหาร 
[   ] การรักษาพยาบาล 
[   ] ประกันชีวิต ประกันอุบัติเหตุ ประกันกลุ่ม 
[   ] หอพัก บ้านพัก 
[   ] ฌาปนกิจสงเคราะห์ 
[   ] สันทนาการและกีฬา 
[   ] สหกรณ์ หรือชมรมการออม 
[   ] โบนัส 
[   ] สวัสดิการอื่น ๆ ให้กับสมาชิกในครอบครัว 
[   ] เบี้ยขยัน 
[   ] อื่น ๆ ระบุ...................................................................................................... 
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ข้อค าถามด้านทัศนคติ/แนวคิดของการด าเนินการจ้างพนักงานสูงอายุหลังเกษียณอายุใน
อนาคต 

16. 

หากสถานประกอบการต้องจ้างพนักงานภายหลังเกษียณอายุ ระยะเวลาระหว่างภายหลัง
เกษียณอายุแล้วกลับเข้าท างานนานเท่าใด ที่ท่านคิดว่าพนักงานสูงอายุยังคงมีประสิทธิภาพ
ในการท างานและท่านใช้เป็นเกณฑ์พิจารณาจ้างงาน 
                    [   ]  ไม่เกิน 3 เดือน              [   ]  ไม่เกิน 6 เดือน 
                    [   ]  ไม่เกิน 1 ปี                  [   ]  ไม่เกิน 3 ปี 
                    [   ]  อื่น ๆ ระบุ......................................................................................... 

17. 

หากสถานประกอบการต้องจ้างพนักงานภายหลังเกษียณอายุ ท่านมีความเห็นว่าพนักงาน
สูงอายุน่าจะมีข้อดีหรือจุดเด่นใดบ้าง ที่สถานประกอบการจะได้รับจากการจ้างพนักงาน
สูงอายุภายหลังเกษียณเข้าท างาน (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ)  
[   ] มีความรับผิดชอบในหน้าที่ 
[   ] มีความซื่อสัตย์ในการท างาน 
[   ] มีระเบียบวินัย เคารพกฎเกณฑ์และข้อบังคับ 
[   ] มีความอดทนและขยัน 
[   ] มีความจงรักภักดีต่อองค์การ 
[   ] มีความรู้และประสบการณ์ในงานที่ท า 
[   ] เป็นผู้ที่มีทักษะฝีมือแรงงาน 
[   ] สามารถแก้ปัญหาเฉพาะหน้าได้ดี 
[   ] สามารถท างานร่วมกับพนักงานต่างอายุได้ดี 
[   ] สามารถท าผลงานใกล้เคียงกับแรงงานทั่วไป 
[   ] อื่น ๆ  ระบุ ......................................................................................................................... 

18. 

หากสถานประกอบการต้องจ้างพนักงานภายหลังเกษียณอายุ ท่านมีความเห็นว่าพนักงาน
สูงอายุน่าจะมีอุปสรรคหรือข้อจ ากัดใดบ้าง ที่จะส่งผลกระทบต่อสถานประกอบการและ
ประสิทธิภาพการท างาน (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
[   ] เป็นการเพ่ิมต้นทุนในการจ้างแรงงาน 
[   ] ประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท างานของพนักงานสูงอายุลดลง 
[   ] ปัญหาด้านสุขภาพกาย เช่น โรคประจ าตัวส่งผลต่อการท างาน 
[   ] ปัญหาด้านสุขภาพจิต เช่น มีความวิตกกังวล เครียด 
[   ] มีปัญหาในการใช้งานหรือล้าหลังด้านคอมพิวเตอร์และเทคโนโลยีอื่น ๆ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

215 

[   ] มีความขัดแย้งกับแรงงานต่างวัย เช่น เพิ่มภาระงานให้แรงงานคนอื่น ๆ สื่อสารไม่รู้เรื่อง 
[   ] ขาดความคิดริเริ่มสร้างสรรค์                    [   ] ขาดการพัฒนาทักษะในการท างาน 
[   ] อื่น ๆ ระบุ ........................................................................................................................    

19. 

หากสถานประกอบการต้องจ้างพนักงานภายหลังเกษียณอายุ ลักษณะงานที่จ้างน่าจะเป็น
อย่างไร 
[   ] เป็นงานลักษณะเดิมก่อนที่จะเกษียณอายุ      
[   ] เป็นงานใหม่ที่นายจ้างพิจารณาว่าเหมาะสมกับแต่ละบุคคล 

20. 

หากสถานประกอบการต้องจ้างพนักงานภายหลังเกษียณอายุ ลักษณะบุคลากรแบบใดที่
น่าจะได้รับการพิจารณาจ้างงาน 
[   ] จ้างพนักงานสูงอายุที่เป็นบุคลากรเดิมของสถานประกอบการ 
[   ] จ้างพนักงานสูงอายุที่มาจากสถานประกอบการอื่น 
[   ] จ้างพนักงานสูงอายุแบบใดก็ได ้

21. 

หากสถานประกอบการต้องจ้างพนักงานภายหลังเกษียณอายุ แนวโน้มการจ้างพนักงาน
สูงอายุน่าจะมีลักษณะอย่างไร (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
[   ] จ้างเป็นพนักงานประจ าแบบเต็มเวลา (Full time) โดยขยายอายุเกษียณและก าหนด
ระยะเวลาที่ขยายการเกษียณอย่างชัดเจน ระบุอายุที่ขยายการเกษียณ ....................ป ี
[   ] จ้างเป็นพนักงานชั่วคราว (Part time มีเวลาท างานที่ยืดหยุ่น หรือท างานเป็น กะ หรือ 
Shift) 
[   ] จ้างเป็นพนักงานเฉพาะกิจ (ระบุระยะเวลาสิ้นสุดการจ้างงานและจ้างงานเป็นช่วงเวลา
สั้นๆ หรือ Contract employ) ระบุระยะเวลาของสัญญาจ้าง .............. เดือน/ปี 
[   ] จ้างเป็นพนักงานรายวัน (Daily) 

22. 

หากสถานประกอบการต้องจ้างพนักงานภายหลังเกษียณอายุ ต าแหน่งงานใดที่มีแนวโน้มว่า
ท่านจะพิจารณาจ้างงาน (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
[   ] ที่ปรึกษา 
[   ] ผู้บริหาร 
[   ] ผู้เชี่ยวชาญสาขาต่าง ๆ/ผู้เชี่ยวชาญด้านเทคนิค 
[   ] ผู้ปฏิบัติงานที่มีความสามารถทางฝีมือ 
[   ] ผู้ปฏิบัติงานโรงงานและเครื่องจักร 
[   ] พนักงานบริการ/พนักงานขาย 
[   ] คนงาน 
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[   ] อื่น ๆ ระบุ ....................................................................................................................... 

23. 

หากสถานประกอบการต้องจ้างพนักงานภายหลังเกษียณอายุ ลักษณะการจ่ายค่าจ้าง
พนักงานสูงอายุน่าจะเป็นอย่างไร 
[   ] จ่ายตามเกณฑ์ค่าจ้างแรงงานต่อเนื่องจากค่าจ้างเดิม  [   ] จ่ายโดยก าหนดค่าจ้างใหม่ 
[   ] จ่ายโดยลดค่าจ้างลงคิดเป็นร้อยละจากค่าจ้างเดิม     [   ] จ่ายตามจ านวนชิ้นที่ท าได้ 
[   ] อื่น ๆ ระบุ ....................................................................................................................... 

24. 

หากสถานประกอบการต้องจ้างพนักงานภายหลังเกษียณอายุ การก าหนดเวลาท างานของ
พนักงานสูงอายุน่าจะเป็นอย่างไร 
[   ] เต็มเวลาท างานตามกฎหมายแรงงานก าหนด   
[   ] ยืดหยุ่นเวลาท างานตามข้อตกลงร่วมกันและไม่ละเมิดกฎหมายแรงงาน 

25. 

หากสถานประกอบการต้องจ้างพนักงานภายหลังเกษียณอายุ ลักษณะการจัดและปรับปรุง
สภาพแวดล้อมให้เหมาะสมและสะดวกต่อการท างานของพนักงานสูงอายุน่าจะเป็นอย่างไร 
[   ] จัดและปรับปรุงสภาพแวดล้อมใหม่โดยครอบคลุมทุกด้าน (ด้านกายภาพ ด้านเคมี ด้าน
ชีวภาพ และด้านจิตวิทยาสังคม) เพื่อป้องกันการเกิดอุบัติเหตุจากการท างานและเพื่อความ
เหมาะสมต่อการสร้างประสิทธิภาพในการท างานแก่พนักงานสูงอาย ุ
[   ] จัดและปรับปรุงสภาพแวดล้อมบางด้านที่เห็นว่าจ าเป็นจริง ๆต่อการท างานของ
พนักงานสูงอาย ุ
[   ] คงสภาพแวดล้อมเดิมเอาไว้โดยครอบคลุมทุกด้าน (ด้านกายภาพ ด้านเคมี ด้านชีวภาพ 
และด้านจิตวิทยาสังคม) ให้เหมาะสมและสะดวกกับแรงงานในปัจจุบันและเห็นว่าไม่น่าเป็น
ปัญหาต่อการท างานของแรงงานสูงอายุ 

26. 

หากสถานประกอบการต้องจ้างพนักงานภายหลังเกษียณอายุ ลักษณะการจัดการสวัสดิการ
แก่พนักงานสูงอายุน่าจะเป็นอย่างไร 
[   ] มีการจัดสวัสดิการเช่นเดียวกับพนักงานทั่วไปของสถานประกอบการทุกประการและ
เป็นไปตามกฎหมายก าหนด 
[   ] มีการจัดสวัสดิการใหม่ตามข้อตกลงระหว่างนายจ้างและพนักงานสูงอายุ โดยไม่ละเมิด
กฎหมายแรงงาน 
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27. 

หากสถานประกอบการต้องจ้างพนักงานภายหลังเกษียณอายุ ลักษณะการจัดสวัสดิการ
ให้กับพนักงานสูงอายุนอกเหนือจากกฎหมายก าหนดน่าจะมีอะไรบ้าง (ตอบได้มากกว่า 1 
ข้อ) 
[   ] ชุดท างาน                                            
[   ] รถรับส่งพนักงาน 
[   ] การบริการด้านอาหาร                              
[   ] การรักษาพยาบาล 
[   ] ประกันชีวิต ประกันอุบัติเหตุ ประกันกลุ่ม          
[   ] หอพัก บ้านพัก 
[   ] ฌาปนกิจสงเคราะห์                                 
[   ] สันทนาการและกีฬา 
[   ] สหกรณ์ หรือชมรมการออม                         
[   ] โบนัส 
[   ] สวัสดิการอื่น ๆให้กับสมาชิกในครอบครัว           
[   ] เบี้ยขยัน 
[   ]อื่น ๆ ระบุ........................................................................................................................... 

ส่วนที่ 4 ทัศนคติการเปรียบเทียบความส าคัญระหว่างปัจจัยของแรงงานสูงอายุ 

ให้ท่านเปรียบเทียบปัจจัยความส าคัญของแรงงานสูงอายุเพื่อใช้เป็นองค์ประกอบในการ

ตัดสินใจจ้างงาน ระหว่างปัจจัยด้านซ้ายกับปัจจัยด้านขวา โดยท าเครื่องหมาย X บนต าแหน่งที่

สอดคล้องกับความเห็นของท่านตามระดับความส าคัญ ซึ่งมีเกณฑ์การเปรียบเทียบความส าคัญดังนี้ 

          1 = ส าคัญเท่ากัน          2 = ส าคญักว่าปานกลาง 

 3 = ส าคญักวา่มาก        4 = ส าคญักว่าอย่างยิ่ง 

                               5 = ส าคญักว่ามากที่สุด 

ตัวอย่างการตอบแบบสอบถาม 

เปรียบเทียบกลิ่นที่ท าให้ท่านรู้สึกสดชื่นโดยท าเครื่องหมาย X บนต าแหน่งที่สอดคล้องกับ

ความเห็นของท่านตามระดับความส าคัญ 
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ปัจจัย 

ระดับคะแนน 1-5 
เลือกปัจจัยที่ทา่นให้ความส าคัญ

มากกว่าระหว่าง 
ปัจจัยด้านซ้ายหรือปัจจัยด้านขวา 

 
 

ปัจจัย 

 5 4 3 2 1 2 3 4 5  

กลิ่นมะนาว          กลิ่นส้ม 

กลิ่นมะนาว          กลิ่นมะละกอ 

กลิ่นมะนาว          กลิ่นสับปะรด 

 

1. ท่านท าเครื่องหมาย X ในระดับความส าคัญที่ 4 ทางกลิ่นส้ม หมายถึง ท่านมีความเห็น

ว่ากลิ่นส้มช่วยให้ท่านสดช่ืนมากกว่ากลิ่นมะนาวในระดับอย่างยิ่ง 

2. ท่านท าเครื่องหมาย X ในระดับความส าคัญที่ 5 ทางกลิ่นมะนาว หมายถึง ท่านมี

ความเห็นว่ากลิ่นมะนาวช่วยให้ท่านสดชื่นมากกว่ากลิ่นมะละกอในระดับมากที่สุด 

3. ท่านท าเครื่องหมาย X ในระดับความส าคัญที่ 1 หมายถึง ท่านมีความเห็นว่าทั้งกลิ่น

มะนาวและกลิ่นสับปะรดช่วยให้ท่านสดช่ืนเท่ากัน 

 

นิยาม : ปัจจัยของแรงงานสูงอายุ คือ คุณลักษณะหรือคุณสมบัติของแรงงานสูงอายุที่สถาน 
ประกอบการใช้เป็นองค์ประกอบในการตัดสินใจจ้างงาน ประกอบด้วย เพศ การศึกษา ความพร้อม
ของสภาพร่างกาย ความพร้อมในการท างานเต็มเวลา ประสบการณ์และความช านาญในการท างาน 
ประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงาน ความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์ ภาระ
รับผิดชอบงาน และความสามารถในการจ่ายค่าตอบแทนจากการท างาน 

 นิยาม : เพศ หมายถึงองค์ประกอบพื้นฐานของประชากรที่บ่งบอกความเป็นชายหรือหญิง ใน
ส่วนแรกของการศึกษาครั้งนี้ยังไม่มีการแบ่งแยกเพศว่าเป็นชายหรือหญิงแต่ใช้ปัจจัยด้านเพศเป็น
ตัวแทนเพศก าเนิดทั้งหมด จากนั้นในส่วนที่สองจะมีเปรียบเทียบความส าคัญของเพศก าเนิดคือ เพศ
ชายและเพศหญิงเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ชัดเจนมากขึ้น 

 นิยาม : การศึกษา หมายถึงปัจจัยที่บ่งบอกว่าแรงงานสูงอายุเป็นผู้ที่มีการศึกษาจาก
สถานศึกษาโดยไม่เจาะจงว่าส าเร็จการศึกษาระดับใด  
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 นิยาม : ความพร้อมของสภาพร่างกาย หมายถึงการที่แรงงานสูงอายุมีสุขภาวะทั้งทางร่างกาย
และจิตใจ ที่ไม่ส่งผลกระทบต่อการท างาน 

 นิยาม : ความพร้อมในการท างานเต็มเวลา หมายถึงแรงงานสูงอายุมีความพร้อมที่จะท างาน
ตามเวลาที่นายจ้างก าหนด โดยการก าหนดเวลาท างานยึดตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 
2553 

 นิยาม : ประสบการณ์และความช านาญในการท างาน หมายถึงแรงงานสูงอายุมีความจัดเจน
และความช านาญในการท างาน มีความสามารถในการท างานได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว และเข้าใจใน
กระบวนการของงาน 

 นิยาม : ประสบการณ์จากการฝึกอบรมและความรู้ในงาน หมายถึงแรงงานสูงอายุมีความจัด
เจนและได้รับการฝึกอบรมที่เกี่ยวข้องกับลักษณะงานและเป็นประโยชน์ต่อสถานประกอบการ 

 นิยาม : ความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร์ หมายถึงแรงงานสูงอายุมีความรู้ ทักษะ และ
สามารถใช้งานคอมพิวเตอร์ได ้

 นิยาม : ภาระรับผิดชอบงาน หมายถึงแรงงานสูงอายุมีความสามารถตัดสินใจหรือแก้ไข
ปัญหาในการปฏิบัติงานที่ซับซ้อน สามารถคิดวิเคราะห์และคิดริเริ่มสร้างสรรค์งาน สามารถท างาน
ร่วมกับผู้อื่นได้ มีความรับผิดชอบในงาน ซื่อสัตย์สุจริต จงรักภักดีต่อองค์กร ตรงต่อเวลา และมี
ระเบียบวินัยในการท างาน 

นิยาม : ความสามารถของนายจ้างในการจ่ายค่าตอบแทน หมายถึงค่าจ้างและสวัสดิการที่
นายจ้างของสถานประกอบการต้องจ่ายให้กับแรงงานสูงอาย ุ

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

220 

 

 

ปัจจัย 

ระดับคะแนน 1-5 

เลือกปัจจัยที่ท่านให้ความส าคัญ
มากกว่าระหว่าง 

ปัจจัยด้านซ้ายหรือปัจจัยด้านขวา 

 

 

ปัจจัย 

 5 4 3 2 1 2 3 4 5  

เพศ          การศึกษา 

เพศ          ความพร้อมของสภาพร่างกาย 

เพศ          ความพร้อมในการท างานเต็มเวลา 

เพศ          
ประสบการณ์และความช านาญใน
การท างาน 

เพศ          
ประสบการณ์การฝึกอบรมและ
ความรู้ในงาน 

เพศ          
ความสามารถด้านการใช้
คอมพิวเตอร์ 

เพศ          ภาระรับผิดชอบงาน 

เพศ          
ความสามารถของนายจ้างในการ
จ่ายค่าตอบแทน 

การศึกษา          ความพร้อมของสภาพร่างกาย 

การศึกษา          ความพร้อมในการท างานเต็มเวลา 

การศึกษา          
ประสบการณ์และความช านาญใน
การท างาน 

การศึกษา          
ประสบการณ์การฝึกอบรมและ
ความรู้ในงาน 

การศึกษา          
ความสามารถด้านการใช้
คอมพิวเตอร์ 

การศึกษา          ภาระรับผิดชอบงาน 

การศึกษา          
ความสามารถของนายจ้างในการ
จ่ายค่าตอบแทน 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

221 

 

 

ปัจจัย 

ระดับคะแนน 1-5 

เลือกปัจจัยที่ท่านให้ความส าคัญ
มากกว่าระหว่าง 

ปัจจัยด้านซ้ายหรือปัจจัยด้านขวา 

 

 

ปัจจัย 

 5 4 3 2 1 2 3 4 5  

ความพร้อมของสภาพร่างกาย          ความพร้อมในการท างานเต็มเวลา 

ความพร้อมของสภาพร่างกาย          
ประสบการณ์และความช านาญใน
การท างาน 

ความพร้อมของสภาพร่างกาย          
ประสบการณ์การฝึกอบรมและ
ความรู้ในงาน 

ความพร้อมของสภาพร่างกาย          
ความสามารถด้านการใช้
คอมพิวเตอร์ 

ความพร้อมของสภาพร่างกาย          ภาระรับผิดชอบงาน 

ความพร้อมของสภาพร่างกาย          
ความสามารถของนายจ้างในการ
จ่ายค่าตอบแทน 

ความพร้อมในการท างานเต็มเวลา          
ประสบการณ์และความช านาญใน
การท างาน 

ความพร้อมในการท างานเต็มเวลา          
ประสบการณ์การฝึกอบรมและ
ความรู้ในงาน 

ความพร้อมในการท างานเต็มเวลา          
ความสามารถด้านการใช้
คอมพิวเตอร์ 

ความพร้อมในการท างานเต็มเวลา          ภาระรับผิดชอบงาน 

ความพร้อมในการท างานเต็มเวลา          
ความสามารถของนายจ้างในการ
จ่ายค่าตอบแทน 

ประสบการณ์และความช านาญใน
การท างาน 

         
ประสบการณ์การฝึกอบรมและ
ความรู้ในงาน 

ประสบการณ์และความช านาญใน
การท างาน 

         
ความสามารถด้านการใช้
คอมพิวเตอร์ 
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ปัจจัย 

ระดับคะแนน 1-5 

เลือกปัจจัยที่ท่านให้ความส าคัญ
มากกว่าระหว่าง 

ปัจจัยด้านซ้ายหรือปัจจัยด้านขวา 

 

 

ปัจจัย 

 5 4 3 2 1 2 3 4 5  

ประสบการณ์และความช านาญใน
การท างาน 

         ภาระรับผิดชอบงาน 

ประสบการณ์และความช านาญใน
การท างาน 

         
ความสามารถของนายจ้างในการ
จ่ายค่าตอบแทน 

ประสบการณ์การฝึกอบรมและ
ความรู้ในงาน 

         
ความสามารถด้านการใช้
คอมพิวเตอร์ 

ประสบการณ์การฝึกอบรมและ
ความรู้ในงาน 

         ภาระรับผิดชอบงาน 

ประสบการณ์การฝึกอบรมและ
ความรู้ในงาน 

         
ความสามารถของนายจ้างในการ
จ่ายค่าตอบแทน 

ความสามารถด้านการใช้
คอมพิวเตอร์ 

         ภาระรับผิดชอบงาน 

ความสามารถด้านการใช้
คอมพิวเตอร์ 

         
ความสามารถของนายจ้างในการ
จ่ายค่าตอบแทน 

ภาระรับผิดชอบงาน          
ความสามารถของนายจ้างในการ
จ่ายค่าตอบแทน 

 

(ต่อ) 
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 เพื่อให้เกิดความชัดเจนในปัจจัยด้านเพศที่ส่งผลต่อการจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย 
ผู้วิจัยจึงขอแยกลักษณะของเพศออกเป็น เพศชายและเพศหญิง  

ให้ท่านเปรียบเทียบระหว่างปัจจัยด้านซ้ายกับปัจจัยด้านขวา โดยท าเครื่องหมาย  X บน

ต าแหน่งที่สอดคล้องกับความเห็นของท่านตามระดับความส าคัญดังเช่นด้านบน 

 

 

ปัจจัย 

ระดับคะแนน 1-5 

เลือกปัจจัยที่ท่านให้ความส าคัญ
มากกว่าระหว่าง 

ปัจจัยด้านซ้ายหรือปัจจัยด้านขวา 

 

 

ปัจจัย 

 5 4 3 2 1 2 3 4 5  

เพศชาย          เพศหญิง 

 

ข้อเสนอแนะเพิ่มเติม 
.............................................................................................................................…………….……………….
.……………………………………………………………………………………………………………….…………………………….
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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ภาคผนวก ข 
สมการในการวิเคราะห์ multinomial logistic regression 

 
ตามเงื่อนไขของการวิเคราะห์ข้อมูลโดยวิธี Multinomial Logistic Regression จ าเป็นต้อง

ตรวจสอบความสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระที่ต้องไม่เกิดปัญหา Multicollinearity โดยเลือกใช้วิธี 
Crosstabs และ Pearson Chi-Square เป็นตัวทดสอบความเป็นอิสระระหว่างตัวแปร 2 ตัว ถ้าตัว
แปรมีความสัมพันธ์กันค่า p-value จะน้อยกว่า 0.05 ดังนั้นตัวแปรในแต่ละสมการจึงได้ผ่านการ
ตรวจสอบแล้วว่าไม่มีความสัมพันธ์กัน ดังแสดงในตารางที่ ข-1 
ตารางที่ ข- 1 สมการทางเลือก โดยระบุตัวแปรอิสระ (X) ในแต่ละสมการ 

สมการ รายละเอียดตวัแปรอิสระในแต่ละสมการ 
S1 กลุ่มธุรกิจ ระยะเวลาที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ ทุนจดทะเบียน จ านวนพนักงาน  

ต าแหน่งของผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจจ้างแรงงาน สถานการณ์การจ้างแรงงานสูงอายุใน
ปัจจุบัน 

S2 ระยะเวลาที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ ทุนจดทะเบียน จ านวนพนักงาน เพศของผู้
ที่มีอ านาจตัดสินใจจ้างแรงงาน สถานการณ์การจ้างแรงงานสูงอายุในปัจจุบัน 

S3 กลุ่มธุรกิจ ระยะเวลาที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ ต าแหน่งของผู้ที่มีอ านาจ
ตัดสินใจจ้างแรงงาน สถานการณ์การจ้างแรงงานสูงอายุในปัจจุบันทุนจดทะเบียน  
สัดส่วนทุนจดทะเบียนต่อจ านวนพนักงาน 

S4 ระยะเวลาที่จดทะเบียนในตลาดหลักทรัพย์ เพศของผู้ที่มีอ านาจตัดสินใจจ้างแรงงาน 
สถานการณ์การจ้างแรงงานสูงอายุในปัจจุบันทุนจดทะเบียน สัดส่วนทุนจดทะเบียนต่อ
จ านวนพนักงาน 

 
ตารางที่ ข- 2 ตัวแปรตาม (Y) ในการศึกษา หมายถึงปัจจัยหลักเพื่อใช้พิจารณาจ้างแรงงานวัยท างาน
วัยปลาย 

ตัวแปร รายละเอียด 
Y1 Exp : ประสบการณ์และความช านาญในการท างาน  
Y2 Res : ภาระรับผิดชอบงาน 
Y3 Fit : สภาพร่างกาย 
Y4 Pay : ความสามารถของนายจ้างในการจ่ายคาตอบแทน 
Y5 Tra : ประสบการณ์การฝึกอบรมและความรู้ในงาน 
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Y6 Tim : ความสามารถในการท างานเต็มเวลา 
Y7 Com : ความสามารถด้านการใช้คอมพิวเตอร ์

 

ตารางที่ ข- 3 การให้ความหมายของระดับตัวแปรตาม 
ตัวแปร Y รายละเอียดระดับความส าคัญ 

9 ส าคัญที่สุด 
8 ส าคัญกว่าอย่างยิ่ง 
7 ส าคัญกว่ามาก 
6 ส าคัญมาก 
5 ส าคัญกว่าปานกลาง 
4 ส าคัญปานกลาง 
3 ส าคัญน้อย 
2 ส าคัญน้อยกว่า 
1 ส าคัญน้อยที่สุด 

 

ตารางที่ ข- 4 ค่านัยส าคัญ (Sig.) และค่าสถิติตรวจสอบความสอดคล้องของสมการ (Pseudo R2) 
เพื่อใช้เป็นสมการในการศึกษา 

สมการ 
 

ตัวแปร 

S1 S2 S3 S4 
Sig. Pseudo 

R2 
Sig. Pseudo 

R2 
Sig. Pseudo 

R2 
Sig. Pseudo 

R2 
Y1 0.039* 31.5 0.071* 23.3 0.110 25.5 0.169 17.3 
Y2 0.061* 30.3 0.094* 22.7 0.061* 27.2 0.266 15.9 
Y3 0.035* 39.8 0.017* 33.3 0.069* 34.1 0.035* 27.3 
Y4 0.623 24.8 0.233 22.8 0.474 23.3 0.398 17.0 
Y5 0.079* 29.6 0.060* 23.7 0.064* 27.0 0.099* 18.9 
Y6 0.356 28.2 0.158 24.2 0.452 23.6 0.447 16.3 
Y7 0.545 21.9 0.159 20.9 0.530 19.2 0.163 17.5 

* ระดับนัยส าคัญ 0.1 
 จากตารางที่ ข-4 พบว่าสมการที่ 1 เป็นสมการต้นแบบที่ใช้ในการศึกษา ซึ่งสามารถพยากรณ์
โอกาสการให้ระดับความส าคัญต่อปัจจัยหลักเพื่อใช้พิจารณาจ้างงานประชากรวัยท างานวัยปลาย ได้
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อย่างมีนัยส าคัญที่ 0.1 ประกอบด้วย ปัจจัยด้านประสบการณ์และความช านาญในการท างาน ปัจจัย
ด้านภาระรับผิดชอบงาน ปัจจัยด้านความพร้อมของสภาพร่างกาย และปัจจัยด้านประสบการณ์การ
ฝึกอบรมและความรู้ในงาน รวมทั้งในสมการที่ 1 นี้มีค่าสถิติตรวจสอบความสอดคล้องของสมการ 
(Pseudo R2) ดีที่สุด 
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