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 วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาแรงจูงใจการทํางานกับการขยายอายุเกษียณการทํางาน จําแนกตาม

ปจจัยสวนบุคคล ศึกษาความสัมพันธแรงจูงใจกับการขยายอายุเกษียณทํางาน สํารวจทัศนคติผูบริหาร 

และหัวหนางาน และพนักงานท่ีใกลเกษียณอายุท่ีมีตอการขยายอายุเกษียณทํางาน โดยกําหนดขนาด

กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยตามสูตรการคํานวณของเครจซ่ีและมอรแกน (Krejcie& Morgan) จํานวน
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และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) และสัมภาษณผูบริหารระดับสูง 

ผูบริหารระดับหัวหนางาน และพนักงานรวม 8 คน  

 ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจท่ีเปนปจจัยสวนบุคคล คือตองการมีรายไดอยางตอเนื่อง และ 

มีความเห็นวาตนเองมีสุขภาพดีแข็งแรงท่ีจะทํางานตอไปได และมีภาระหนี้สินทําใหมีความจําเปนตอง

ขยายอายุเกษียณการทํางาน สําหรับดานปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน คือ การมีความสัมพันธท่ีดี

ระหวางบุคคลในองคกร รองลงมาคือ ดานสภาพการจางงาน คาตอบแทน และสวัสดิการดาน

สภาพแวดลอมการทํางาน ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานผลปอนกลับของงาน ดานโอกาสในการ

ทํางาน และดานหลักประกันท่ีดีมีความสัมพันธโดยรวมตอพนักงานเปนแรงจูงใจในการขยายอายุ

เกษียณทํางาน 
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ABSTRACT 

 

 The purpose of this research were to study the motivation to work on extending 

the retirement age to work. By personal factors study of the relationship incentive to 

extend the retirement age to work. Survey administration and supervisors and 

employees near retirement to extend the retirement age to work. The sample size used 

in this study based on the formula ofKrejcie and Morgan the sample used in this study 

were of employees 164 people query the motivation of the employees at the 

production of jewelry two aspects health factors. And the motivation factors the 

opinions were divided into 5 levels, the statistics used for data analysis were percentage, 

mean, standard deviation. And one way analysis of variance (One-Way ANOVA) and 

interviews withseniorexecutives. Chief Executive and employs 8 people 

 The results revealed that the motivation factors to extended work. Was to have 

continued. And have no idea what their healthy strength to continue working. The debt 

burden there is a need to extend the retirement age to work for the incentive to work is 

to have good relations between people in an organization, followed by the conditions of 

employment, remuneration and benefits for the environment. Workthe nature of the 

practice the feedback works the career opportunities and secured good Is associated 

with the decision to extend the retirement age to work. 
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บทท่ี 1 

บทนํา 

 

1.1 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 ประเทศไทยเปนศูนยกลางการผลิตการคาอัญมณี และเครื่องประดับคุณภาพสูงท่ีสําคัญแหง

หนึ่งของโลก จากการนําวัตถุดิบท้ังอัญมณี และโลหะมีคามากมายจากท่ัวโลกเขามาสูกระบวนการ

ผลิตเพ่ือสรางมูลคาเพ่ิมใหแกอุตสาหกรรมภายในประเทศ อุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับเปน

อุตสาหกรรมดาวรุงท่ีมีสวนแบงตลาดสูง มีการเจริญเติบโตทํากําไร และสรางมูลคาเพ่ิมใหแกสินคาสูง 

ต้ังแตอุตสาหกรรมตนน้ําไปจนถึงปลายน้ํามีการจางงานในระบบเศรษฐกิจกวา 900,000 คน รัฐบาล

ไดกําหนดนโยบายใหประเทศไทยเปนศูนยกลางการผลิตและการคาอัญมณีและเครื่องประดับของโลก 

(Thailand : The World’s Gems & Jewelry Hub) ภายในปพ.ศ. 2564 เพ่ือดึงดูดและกระตุนใหมี

การซ้ือขายสินคาอัญมณีเครื่องประดับในประเทศไทยเพ่ิมมากข้ึน และจากความรวมมือของหนวยงาน

ตาง ๆจะผลักดันใหสินคาอัญมณีและเครื่องประดับของไทยเปนสินคาท่ีมีศักยภาพ (Product 

Champion) และโดดเดนเปนที ่รู จ ักและเปนที่ยอมรับในตลาดโลก รวมถึงสนับสนุนให

นักทองเที ่ยวเดินทางเขามาในประเทศไทยเพ่ือซ้ืออัญมณีและเครื่องประดับของไทยเพ่ิมข้ึน 

กระทรวงการคลังไดออกมาตรการสนับสนุนใหประเทศไทยเปนศูนยกลางการคาอัญมณีและ

เครื่องประดับของโลก โดยการบูรณาการแผนงาน การสงเสริม และกํากับอยูภายใตความรับผิดชอบ

ของหลายหนวยงานรวมกับกระทรวงตาง ๆท่ีเก่ียวของ ไดแก กระทรวงอุตสาหกรรม กระทรวง

พาณิชย กระทรวงแรงงาน และกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา  

อุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับ เปนอุตสาหกรรมท่ีใชแรงงานคนเปนหลักในการผลิต

องคความรู ทักษะฝมือ ความเชี่ยวชาญเปนปจจัยสําคัญในการผลิต ซ่ึงกอใหเกิดการพัฒนาทางดานทุน

มนุษยอยางยั่งยืน กอใหเกิดการสรางงาน และสรางรายไดใหแกประชากรของประเทศไทยไดอยางมาก 

การจางงานในอุตสาหกรรมนี้มีจํานวนมาก โดยมีแรงงานทางตรงไมนอยกวา 865,000 คน จากการ

สํารวจสํ ามะโนอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่ องประดับ พบว ามีจํานวนสถานประกอบการ

อุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับไทยจํานวน 15,777 แหง ท้ังนี้อุตสาหกรรมนี้มีการจางงานอยู

อันดับท่ี 5 เม่ือเทียบกับอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ ของไทย จํานวนสถานประกอบการอุตสาหกรรมอัญมณีและ

เครื่องประดับกระจายตัวอยู ในกรุงเทพฯ มากท่ีสุด รองลงมา ไดแก ภาคกลาง แรงงานในกลุม

อุตสาหกรรมอัญมณีเครื่องประดับท่ีทํางานอยูในสถานประกอบการและครัวเรือนจํานวนท้ังสิ้น 865,656 

คน แบงเปนแรงงานตนน้ํา 350,983คน (รอยละ 40.5) แรงงานกลางน้ํา 306,008 คน (รอยละ 35.3) 

และแรงงานปลายน้ํา 208,710 คน (รอยละ 24.2) แรงงานของสถานประกอบการสวนใหญมีการศึกษา



2 

 

ระดับมัธยมศึกษา(สํามะโนอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับ มหาวิทยาลัยหอการคาไทย. 

2553 : 68) 

ปจจุบันแรงงานในภาคการผลิตอัญมณีและเครื่องประดับ ขาดแคลนชางเทคนิคดานการ

เจียระไนพลอยแทท่ีมีฝมือระดับสูงตองอาศัยประสบการณทํางานมานานหลายปหรือไดรับการอบรมเปน

พิเศษ เนื่องจากชางระดับนี้ไมสามารถฝกฝนหรืออบรมในระยะสั้นได และชางเจียระไนพลอยแทท่ีมีอยู

ในปจจุบัน ยังมีบางสวนท่ีมีปญหาดานฝมือการเจียระไนท่ียังไมไดมาตรฐาน ตองผลิตทดแทนชางฝมือท่ี

มีอายุมากข้ึนซ่ึงสายตาจะไมดีเหมือนคนหนุมสาว และการถายทอดองคความรูยังอยูในวงจํากัด 

ประกอบกับเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมีราคาแพง ปญหาดานตนทุนแรงงานสูงและแรงงานขาดแคลน

(สํานักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม, ม.ป.ป.) เปนปญหาสําคัญสําหรับผูประกอบการ

แรงงานทักษะฝมือของไทยมีนอยลงเนื่องจากขาดแคลนแรงงานรุนใหมเขาสูอุตสาหกรรมนอยลง 

พนักงานฝายผลิตอัญมณีและเครื่องประดับตองทํางานอยูภายใตสภาพแวดลอมการทํางานท่ีไมสะดวก 

และมีผลตอสุขภาพในระยะยาว เนื่องจากตองสัมผัสกับสารเคมี ฝุนผง และตองทํางานโดยใชสายตาท่ี

อยูกับแสงสวางจาอยางมาก อีกท้ังยังไมไดรับการยกยองจากสังคมภายนอกซ่ึงแตกตางจากชางศิลปอ่ืนๆ 

ทําใหขาดแคลนแรงงานคนรุนใหมท่ีเขาสูอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับ ปญหาจากการทํางาน

ของพนักงานผลิตอัญมณีและเครื่องประดับ ไดแกรายได/ผลตอบแทนท่ีไดรับไมเพียงพอกับคาใชจายและ

ไม มีเหลือเก็บออม รวมท้ังปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายไม เหมาะสมกับรายได/ผลตอบแทน 

ผูประกอบการจึงควรพิจารณาปรับเงินเดือน/ผลตอบแทน โดยใชหลักเกณฑการใหคะแนนตาม

องคประกอบของความชํานาญ ความรับผิดชอบ และงานท่ีไดรับมอบหมาย ปญหาดานคน ไดแก ไมมี

โอกาสไดปรับตําแหนงหรือไดรับความกาวหนาในองคกร ไมไดรับการสนับสนุนใหคนควาความรูจาก

ผูเชี่ยวชาญและสื่อตาง ๆ ท่ีมีในหนวยงาน และไมมีความม่ันคงในชีวิตการทํางาน องคกรจึงควรให

ความสําคัญและสนับสนุนใหพนักงานมีโอกาสเพ่ิมความรูความสามารถตามสายงานและหนาท่ี และ

พิจารณาเลื่อนตําแหนงหรือปรับเพ่ิมเงินเดือนใหกับพนักงานท่ีมีความรูความสามารถและทํางานใหกับ

องคกรไดอยางมีประสิทธิภาพเสมอมา ปญหาดานลักษณะงาน วิธีการทํางานระบุวา ในหนวยงานมีการ

สงงานท่ีเสร็จแลวใหกับแผนกท่ีเก่ียวของวันละหลายรอบ และขาดการติดตอประสานงานในหนวยงาน 

และระหวางหนวยงานทําใหเกิดความลาชาและความผิดพลาดในกระบวนการผลิต องคกรจึงควรปรับ/

ลดข้ันตอนการทํางานท่ีซับซอนซ่ึงอาจสงผลตอตนทุนการผลิต และไมกอใหเกิดการเพ่ิมผลผลิต รวมท้ัง

ควรกําหนดการมอบหมายและสั่งงานใหชัดเจน เพ่ือไมใหเกิดความซับซอน  

 เม่ือรวบรวมปญหาท่ีเกิดข้ึนท้ังทางดานการขาดแคลนแรงงาน ปญหาทางดานผลตอสุขภาพของ

ผูท่ีทํางานในการผลิตอัญมณีและเครื่องประดับเปนเวลายาวนาน และปญหาท่ีเกิดจากการทํางานของ

พนักงานในฝายผลิตอัญมณีและเครื่องประดับทุกดานแลว ในอนาคตผูประกอบการจะเผชิญกับปญหา
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แรงงานท่ีมีประสบการณเขาสูชวงเกษียณอายุ และขาดแคลนแรงงาน ปญหาการขาดแคลนแรงงาน

ประเด็นสําคัญคือ การเปลี่ยนแปลงโครงสรางประชากร สังคมไทยกําลังเคลื่อนเขาสูการเปนสังคม

ผูสูงอายุ คนไทยมีอายุเฉลี่ยเพ่ิมสูงข้ึนในขณะท่ีอัตราการเกิดลดลงทําใหสัดสวนของจํานวนผูสูงอายุ 

ตอประชากรวัยทํางานมีแนวโนมเพ่ิมสูงข้ึน หมายความวา จํานวนแรงงานรุนใหมท่ีจะเขามาทดแทน

แรงงานรุนเกาไมเพียงพอตอความตองการแรงงานภายในประเทศท่ีเพ่ิมมากข้ึนทําใหเกิดการขาด

แคลนแรงงาน 

 บริษัทแพรนดา จิวเวลรี่ จํากัด (มหาชน) กอต้ังมานานกวา 45 ป พนักงานสวนใหญอยูกับ

บริษัทมาเปนระยะเวลานาน บริษัทกําหนดการเกษียณอายุของพนักงานท่ีทํางานอยูในฝายผลิตไวท่ี

อายุครบ55 ป โดยในเดือนธันวาคม ป 2560 มีพนักงานฝายผลิตจํานวน 1,410 คน บริษัท แพรนดา 

จิวเวลรี่ จํากัด (มหาชน) คํานึงถึงความจําเปนในการจัดหาแรงงานเขามาทดแทนในระบบโดยสราง

บุคลากรเพ่ือรองรับการขยายงานในอนาคตดวยการจัดการศึกษาระบบทวิภาคี และพัฒนาตอยอด

เปนชางฝมือใหมีจํานวนมากข้ึน แตดวยลักษณะงานในการผลิตอัญมณีและเครื่องประดับ มีมูลคา

สินคาสูงตองทําดวยความระมัดระวัง จึงตองมีการสั่งสมประสบการณ และมีผูรูฝกสอนเทคนิคการ

ทํางานใหอยางตอเนื่อง จึงไมสามารถสรางแรงงานฝายผลิตใหเพียงพอกับความตองการได แรงงาน

ครบกําหนดอายุเกษียณ 55 ป ท่ีมีรางกายแข็งแรง มีทักษะความรู มีความเชี่ยวชาญ บริษัทมีการให

ขยายอายุเกษียณไดดวยความสมัครใจ แตมีจํานวนไมมากท่ีขยายอายุเกษียณตนเองอยูกับองคกร

ตอไป บริษัทจึงมีแนวคิดในการศึกษาแนวทางการขยายอายุเกษียณในดานรูปแบบการจางแรงงาน

สูงอายุ และรูปแบบคาตอบแทนของการจางงาน และศึกษาการสนับสนุนจากภาครัฐ เพ่ือใหเกิดความ

ถูกตองอันจะนําไปสูการวางกรอบนโยบายของบริษัทตอไป 

ผูบริหารองคกรจึงควรมีการกําหนดนโยบายวางแผนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยให

เหมาะสมกับสภาพการเปลี่ยนแปลงโครงสรางประชากรท่ีเปลี่ยนแปลงไป สรางแรงจูงใจในการทํางาน

ใหเหมาะสมกับลักษณะของแรงงานในทุก ๆ มิติ เพ่ือใหแรงงานท่ีมีคุณคาอยูกับองคกรไปนาน ๆ 

สงเสริมใหเกิดการจางงานและขยายอายุเกษียณการทํางาน การขยายอายุการทํางานมีตัวแปรหลักท่ีใช

ประเมินลักษณะงาน ตําแหนงงาน และคุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับแรงงานสูงอายุ ประกอบดวยทักษะ 

สุขภาพกาย สุขภาพจิต ความรับผิดชอบ สภาพ หรือเง่ือนไขการทํางาน และสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฏีแรงจูงใจในการทํางานเปนปจจัยท่ีผูประกอบการควรคํานึงถึงเพ่ือให

เหมาะสมกับแรงงานสูงอายุ และทําใหเกิดลักษณะของความเปนครอบครัวในสถานประกอบการ เปน

การจูงใจใหแรงงานในรุนลูกหลานเขามาสูสถานประกอบการซ่ึงทําใหเกิดการดูแลระหวางลูกหลาน

และแรงงานสูงอายุในสถานประกอบการแหงเดียวกันได การรักษาแรงงานผูสูงอายุใหอยูในองคการ
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ตอไปจะทําใหมีการถายทอดองคความรู เพ่ิมทักษะใหกับแรงงานรุนใหม และแกไขปญหาการขาด

แคลนแรงงาน  

แรงจูงใจมีความหลากหลายในแตละกลุมคน คนในแตละชวงอายุ แตละความเชี่ยวชาญมี

ความตองการตางกันอยาง เชน กลุมคนเกง กลุมผูมีประสบการณ มีความรู และมีผลการปฏิบัติงาน

เยี่ยม มักมีแรงจูงใจในการทํางานตอองคการนอยกวากลุมอ่ืนท้ัง ๆ ท่ีคนกลุมนี้เปนกลุมองคการ

ตองการรักษาไว(จิรประภา อัครบวร. 2554 : 53-65)แนวทางในการรักษาพนักงานใหอยูกับองคการ

ไปนาน ๆ ผูประกอบการจึงควรพิจารณาแรงจูงใจหรือ “สิ่งตอบแทน” ท่ีพนักงานอาจมองวามี

ความสําคัญมากกวา “คาจาง” เชน การใหความสําคัญเพ่ือใหเกิดความภูมิใจในการทํางานใหองคกร 

การยืดหยุนวันและเวลาทํางาน การพัฒนาความรูความรูความสามารถ หนาท่ี ความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน 

โอกาสในการแสดงความสามารถ คําชมจากหัวหนางาน สรางบรรยากาศในการทํางานโดยมีรูปแบบการ

บริหารงานท่ีเหมาะสม หรือการเปดโอกาสใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ สรางความสัมพันธ

ระหวางหัวหนาลูกนอง และเพ่ือนรวมงาน  

จากเหตุผลดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพันธท่ีเก่ียวของระหวาง

แรงจูงใจในการทํางานกับการขยายอายุเกษียณการทํางานของพนักงานฝายผลิตอัญมณีและ

เครื่องประดับ เนื่องจากเปนแรงงานท่ีมีความสําคัญ ตองใชเวลานานในการฝกฝนใหมีทักษะ มีฝมือ แต

ในกระบวนการทํางานผลิตอัญมณีและเครื่องประดับมีความเสี่ยงจากการใชรางกายบางสวนซํ้า ๆ เปน

เวลาตอเนื่องหลายป เชน สายตาจากแสงสวาง เสียงดังจากเครื่องจักรท่ีใชในการทํางาน ความเม่ือยลา

จากการนั่งทํางานเปนเวลานาน การสูดดมน้ํายา และสารเคมี จึงอาจเปนปญหาใหแรงงานออกจาก

องคกรกอนเวลาอันควร หรือเม่ือครบกําหนดอายุเกษียณแลวไมมีแรงจูงใจในการทํางานท่ีจะอยูใน

องคกรตอไปผลการศึกษาจะเปนขอมูลท่ีสําคัญในการจัดทําขอเสนอแนะเชิงนโยบายใหพนักงานฝาย

ผลิตของบริษัทผูผลิตสินคาอัญมณีและเครื่องประดับ เพ่ือเพ่ิมคุณภาพ ประสิทธิภาพ และผลสัมฤทธิ์

ในการทํางานของพนักงานมีแนวทางในการรักษาพนักงานท่ีเขาสูชวงการเปนแรงงานสูงอายุท่ีมี

ศักยภาพมีความพรอมใหอยูกับองคกรไดอีกนาน ซ่ึงจะเปนผูถายทอดองคความรู ภูมิปญญาท่ีเกิดจาก

การสั่งสมประสบการณในการผลิตอัญมณีและเครื่องประดับ รวมท้ังลดตนทุนดานแรงงานขององคกร

ในระยะยาว และสรางความสามารถในการแขงขันใหอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับใหเปน

ศูนยกลางการคาอัญมณีและเครื่องประดับของโลกไดสําเร็จ 
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1.2 วัตถุประสงคการวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษาระดับปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานฝายผลิตอัญมณีและ

เครื่องประดับ กับการขยายอายุเกษียณการทํางานจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับการขยายอายุเกษียณการ

ทํางานของพนักงานฝายผลิต บริษัท แพรนดาจิวเวลรี่ จํากัด (มหาชน)  

3. เพ่ือสํารวจทัศนคติของผูบริหารระดับสูง หัวหนางาน และพนักงานใกลเกษียณของบริษัท 

แพรนดา จิวเวลรี่ จํากัด (มหาชน) ท่ีมีตอการขยายอายุเกษียณการทํางานของพนักงาน 

 

1.3 ขอบเขตการวิจัย 

 ขอบเขตดานประชากรและพ้ืนท่ี ประชากรท่ีใชในงานวิจัยครั้งนี้ ไดแก พนักงานฝายผลิตอัญ

มณีและเครื่องประดับ ท่ีปฏิบัติงานประจําสํานักงานใหญ บริษัท แพรนดา จิวเวลรี่ จํากัด (มหาชน) มี

อายุต้ังแต 45 ปข้ึนไป จํานวน 300 คน (ขอมูลจากฝายทรัพยากรบุคคล ณ เมษายน 2560) โดย

กําหนดขนาดกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยตามสูตรการคํานวณของเครจซ่ีและมอรแกน (Krejcie & 

Morgan)จํานวนพนักงาน 164 คน 

 ขอบเขตดานเนื้อหา เนื้อหาท่ีศึกษาประกอบดวยปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการทํางานของ

พนักงานฝายผลิตอัญมณีและเครื่องประดับ ท้ังดานปจจัยอนามัยและดานปจจัยจูงใจตามทฤษฏีสอง

ปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Two-Factor Theory) (เนตรพัณณา ยาวิราช. ภาวะผูนําและผูนํา

เชิงกลยุทธ, 2552)โดยดานปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) ประกอบดวย นโยบายการบริหารของ

องคกร การมีหัวหนางานท่ีดี สภาพการทํางาน การมีความสัมพันธท่ีดีตอเพ่ือนรวมงาน การให

เงินเดือนคาจางท่ีเหมาะสม ผูบริหารมีความสัมพันธท่ีดีกับพนักงานดานปจจัยจูงใจ (Motivating 

Factors) ประกอบดวย การใหโอกาสใหไดรับความสําเร็จในการทํางาน การใหโอกาสพนักงาน

ตระหนักในความสําคัญของงานนั้นๆ การใหพนักงานทํางานดวยตนเอง การใหมีความรับผิดชอบ การ

ใหมีความกาวหนาในอาชีพ พนักงานมีความเจริญกาวหนาเติบโตในหนาท่ี 
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1.4 นิยามศัพท 

องคกร/สถานประกอบการ หมายถึง บริษัท แพรนดา จิวเวลรี่ จํากัด (มหาชน) เปนผูผลิตอัญ

มณีและเครื่องประดับขนาดใหญเปนบริษัทมหาชนจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 

อยูในเขตกรุงเทพมหานคร   

พนักงานฝายผลิตอัญมณีและเครื่องประดับ หมายถึง พนักงานท่ีมีการจางงานแบบรายเดือน

ปฏิบัติหนาท่ีอยูในกระบวนการผลิตอัญมณีและเครื่องประดับ มีอายุ 45 ข้ึนไป 

แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง การท่ีพนักงานของบริษัทท่ีเปนกลุมตัวอยาง มีสิ่งกระตุน 

หรือมีแรงผลักดันหรือเง่ือนไขตางๆ ท่ีมีอยูภายในและภายนอกตัวบุคคลกระตุนใหเกิดพฤติกรรมการ

ทํางานท่ีมีผลตอการขยายอายุเกษียณการทํางานอยูในองคกรตอไปดวยความสมัครใจ 

 ขยายอายุเกษียณการทํางาน หมายถึง การที่พนักงานฝายผลิตในบริษัท แพรนดา จิวเวลรี่ 

จํากัด (มหาชน) หลังครบอายุเกษียณการทํางาน 55 ป แลวสมัครใจขยายอายุการทํางานอยูในองคกร

ท่ีสังกัดอยูตอไปดวยความสมัครใจ(หมายเหตุ : อายุเกษียณการทํางาน 55 ปข้ึนไป) 

 

1.5 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

1. ขอมูลการวิจัยทําใหทราบถึงปจจัยสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการขยาย

อายุเกษียณการทํางานของแรงงานฝายผลิตในบริษัท แพรนดา จิวเวลรี่ จํากัด (มหาชน) 

2. ผลการวิจัยความสัมพันธแรงจูงใจในการทํางานกับการขยายอายุเกษียณของแรงงาน

สูงอายุ นํามาเปนแนวทางพัฒนาและสรางแรงจูงใจในการทํางานดานตางๆ ใหเหมาะสมกับลักษณะ

ของแรงงานสูงอายุ ทําใหการกําหนดนโยบายขยายอายุเกษียณการทํางานมีความชัดเจน เกิดความพึง

พอใจของนายจางและลูกจางตามหลักการผูมีสวนไดสวนเสียของบริษัท 

3. เพ่ือใหทราบถึงทัศนคติของผูบริหารท่ีมีตอการทํางานของแรงงานสูงอายุ นําไปเปนขอมูลใน

การกําหนดรูปแบบการจางงานแรงงานสูงอายุท่ีเปนตัวอยางในดานการมีความรับผิดชอบตอสังคม

ของบริษัท แพรนดา จิวเวลรี่ จํากัด (มหาชน) 
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1.6 สมมติฐานการวิจัย 

 1.พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด 

ตําแหนงงานปจจุบัน อายุการทํางาน รายไดตอเดือน ภาระหนี้สิน ท่ีตางกัน ทําใหมีแรงจูงใจในการ

ทํางานท่ีสัมพันธกับการขยายอายุเกษียณแตกตางกัน 

 2. แรงจูงใจในการทํางาน ดานโอกาสในการทํางาน ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานผล

ปอนกลับของงานดานหลักประกันท่ีดี ดานสภาพแวดลอมการทํางาน ดานสภาพการจางงาน 

คาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร มีความสัมพันธโดยรวมตอ

พนักงานเปนแรงจูงใจใหพนักงานขยายอายุเกษียณการทํางานในองคกร 
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บทท่ี 2 

แนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

 การศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับการขยายอายุเกษียณ

การทํางานของพนักงานฝายผลิตอัญมณีและเครื่องประดับกรณีศึกษา บริษัท แพรนดา จิวเวลรี่ 

จํากัด (มหาชน) ไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยและขอมูลทางวิชาการที่เก่ียวของดังนี ้

 2.1 แนวคิดการทํางานของแรงงานสูงอาย ุ

 2.2 ทฤษฏีแรงจูงใจในการทํางาน 

2.3 แนวคิดการขยายอายุเกษียณการทํางาน 

2.4งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 2.5กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

2.1 แนวคิดการทํางานของแรงงานสูงอาย ุ

ปจจุบันประเด็นผูสูงอายุไดรับความสนใจเปนอยางมากในสังคมไทยเนื่องจากประเทศไทย  

ไดกาวเปนสังคมผูสูงอายุ และมีแนวโนมการเพิ่มขึ้นของประชากรสูงอายุในอัตราที่รวดเร็ว ประเด็น

สําคัญที่มีการพูดถึงกันมาก คือ เรื่องหลักประกันรายไดของผูสูงวัย ตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบันแหลง

รายไดที่สําคัญของผูสูงอายุไทย คือ เงินชวยเหลือจากบุตรหลาน แตปจจุบันคนไทยมีลูกกันนอยลง

การหวังพึ่งลูกหลานใหชวยเหลือดานการเงินยามชราจึงไมสามารถเปนทางเลือกหลักของผูสูงอายุ

จํานวนมากอีกตอไปการกาวขึ้นสูสังคมผูสูงอายุอยางรวดเร็วของสังคมไทยสงผลกระทบตอกําลังการ

ผลิต วิถีชิวิตและพฤติกรรมของผูคนในสังคม จึงเปนประเด็นท่ีสังคมไทยควรตองตระหนัก และรวมกัน

เตรียมความพรอมรับมือในดานตาง ๆ ไมวาจะเปนเรื่องของการดูแลสุขภาพ การขาดแคลนแรงงาน การ

จางแรงงานในสถานประกอบการ และการสรางหลักประกันรายไดของผูสูงอายุ ทั้งนี้แนวคิดการจาง

แรงงานสูงอายุที่สําคัญมีดังนี้ 

1.แรงงานสูงวัยขับเคลื่อนอนาคตประเทศไทยกําลังเขาสูสถานการณที่โครงสรางประชากร

เริ่มเปลี่ยนแปลงไป คือ กําลังกาวเขาสูสังคมสูงวัยมากขึ้นประชากรมีอายุเฉลี่ย 76 ป โดยผูที่อายุ 

60 ปขึ้นไป มีจํานวนประมาณรอยละ 14 –15 ของประชากรทั้งหมดอัตราการเพิ่มขึ้นของผูสูงอายุ

ไทยเปนอันดับ 2ของอาเซียนรองจากสิงคโปรอนาคตคาดวาในป 2564 ประเทศไทยจะเปนสังคม

ผูสูงอายุคือ มีประชากรสูงอายุรอยละ 20 ของประชากรรวม และคาดวาป 2578 จะมีประชากร

สูงอายุประมาณรอยละ 30สถานการณที่สําคัญคือ แมเกษียณแลวผูสูงอายุยังสามารถทํางานได สวน

สถานประกอบการยังขาดบุคลากรที่มีทักษะและประสบการณ และยังขาดชวงการพัฒนาเด็กรุนใหมที่
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มีศักยภาพขึ้นมาทดแทน จึงควรกําหนดตัวเลขการเกษียณอายุที่เหมาะสมรวมกัน โดยพิจารณาแบบ

คอยเปนคอยไปใหสอดคลองกับสิ่งที่ตองการการจางงานตองเนนความพอใจทั้งสองฝาย พิจารณางาน

ที่เหมาะสมผูสูงอายุบางคนอาจไมสามารถทํางานเดิมไดในเรื่องกฏหมายตองเอากฏหมายที่เกี่ยวของ

ทั้งหมดมาดูวามีความขัดแยงกันหรือไมการจายเงินผูสูงอายุตองพิจารณาประโยชนของผูสูงอายุเปน

หลัก เชน การมีกองทุนกับการจายตรงไมใชทุกอาชีพทุกงานผูสูงอายุจะทําได เพราะสภาพรางกาย

เปลี่ยนไปตองพิจารณาความเหมาะสม และพิจารณาผลกระทบจะเกิดขึ้นงบประมาณที่สนับสนุนโดย

รัฐ ตองฉายภาพใหเห็นวาในปจจุบันผู สูงอายุคนหนึ่งรัฐตองจายคาอะไรบางปจจุบันกระทรวง

แรงงานใช 5 กลยุทธ คือ กลยุทธกระจายงานสูบานหรือชุมชนกลยุทธขยายอายุเกษียณราชการกล

ยุทธสงเสริมการจางงานตอเนื่องภาคเอกชนกลยุทธสงเสริมการจางงานใหกับผู สูงอายุในอาชีพที่

เหมาะกับวัย ประสบการณการทํางานและสมรรถนะทางรางกาย และกลยุทธการสรางฐานขอมูล

ตลาดแรงงานดานผูสูงอายุ (มูลนิธิสถาบันวิจัยและพัฒนาผูสูงอายุไทย (มส.ผส) สรุปผลการสัมมนา 

แรงงานสูงวัยลมหายใจของอนาคต 2559 : 1-7) 

2. แรงงงานสูงวัยพลังสําหรับภาคธุรกิจในสังคมไทย มีผูสูงอายุจํานวนไมนอยที่มีศักยภาพมี

สวนรวมในการทํางานและการพัฒนาเศรษกิจโดยผูสูงอายุประมาณรอยละ 38 เปนผูกําลังทํางานอยู

และมีกําลังทํางานอยู และมีผูสูงอายุอีกจํานวนไมนอยที่ประสงคจะไดทํางานตอไปผูสูงอายุสวนใหญ

ทํางานนอกระบบ มีที่เปนลูกจางเอกชนประมาณรอยละ 13 หรือประมาณ 400,000 คนมูลเหตุจูง

ใจทําใหจางแรงงานสูงวัยเนื่องจาก แรงงานขาดแคลน แรงงานใหมตองพึ่งพิงแรงงานตางชาติเติม

แรงงานวัยใหมขึ้นมาแทนยากเด็กรุนใหมไมเลือกเขามาทําสวนใหญไปทําธุรกิจสวนตัว หรือเรียนตอ 

ดังนั้นจึงควรหันมามองคนที่มีอยูรักษาคนเกาดีกวาตองหาและฝกคนใหมคนใหมสูคนเกาไมไดเพราะ

คนเกาเขาใจงานมีทักษะมีความชํานาญ ชวยแกไขสถานการณฉุกเฉินไดดีการรักษาคนเกาทําใหไดใจ

คนงาน คนงานไมตองกลัวตกงาน และรักองคการมากข้ึน 

3.แนวทางการจางงานผูสูงวัยมีการขยายอายุเกษียณเชนจาก 50 ปเปน 55 ปหรือบางแหง

ขยายจาก 55 ปเปน 60 ปถาเกินชวงอายุที่ขยายเกณฑเกษียณจะพิจารณาจางตอเปนรายๆไปกรณี

สามารถทําตอไดจะใหทําตอในตําแหนงเดิมเงินเดือนเทาเดิมแตเนนหนักในเรื่องงานบริหารใหเปนที่

ปรึกษาในสวนงานที่เขามีประสบการณหรือมีความเชี่ยวชาญกรณีพอทําไดแตไมเต็มเวลาจะใหทํา

ตําแหนงเดิมแตไมตองทําเต็มเวลา โดยมีการหาผูชวยใหและใหเขาฝกผูชวยไปดวยพอทําไมไหวผูชวย

ก็ขึ้นมาแทนกรณีทําตําแหนงเดิมไมไหวจะมีการเปลี่ยนตําแหนงบางตามความเหมาะสมโดยบางที่ไม

ลดเงินเดือนบางที่พิจารณาคาตอบแทนตามเนื้องานบางที่กําลังจะเพิ่มใหมีpart time เชนเปนสัญญา 

3 เดือน 6 เดือน 1 ปหรือคิดเปนรายชั่วโมงองคกรควรพิจารณาการมอบงานที่เหมะสมทางใจตองไม

กดดันเกินไปทางกาย ไมหนักเกินสมรรถนะทางรางกายควรมีการพัฒนาความสามารถของพนักงาน
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อยางตอเนื่องไมจําเปนตองจางผูสูงอายุมาทํางานในสถานประกอบการ แตอาจใหทุนเขาทําผลิตภัณฑ

ที่บานแลวมาสงบริษัทโดยพิจารณาเลือกผลิตภัณฑที่เขาถนัดโดยบริษัทกําหนดมาตรฐานของ

ผลิตภัณฑการจางงานแรงงานสูงวัยตองเกิดจากความสมัครใจของทั้งแรงงานสูงอายุที่จะทํางานตอ

และสถานประกอบการที่จะรับแรงงานสูงอายุ โดยมีปจจัยประกอบหลาย ๆ ประการ กลาวคือ 

1) ปจจัยดานลูกจางมีปจจัยที่เปนตัวกําหนดหลายประการ เชน ศักยภาพทางดาน

รางกายและสุขภาพ สถานะทางการเงิน และการวางแผนทางการเงินเพื่อการเกษียณอายุ รวมถึง 

ปจจัยแวดลอมประกอบในดานครอบครัว และการดําเนินชีวิต ซึ่งปจจัยตาง ๆ เหลานี้ สงผลกระทบ

ตอการตัดสินใจในการทํางานของผูสูงวัย ในลักษณะที่ตางกันไปในรายบุคคล เชน การทํางานใน

สถานที่เดิม การออกจากงานเดิมแลวยังคงทํางานในระบบในสถานที่ใหมการออกไปทํางานนอกระบบ

ในดานสภาพรางกาย และสภาพจิตใจสามารถสรุปลักษณะงานที่สอดคลองกับการทํางานของผูสูงอายุ

ดังนี้  
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ตารางที1่สรุปลักษณะงานที่สอดคลองกับรางกายของผูสูงอายุ 

สภาพลักษณะดานรางกายผูสูงอายุ ลักษณะงาน 

ผูสูงอายุโดยทั่วไปตัดสินใจชา (แตการตัดสินใจ      

ไมคอยผิดพลาด) ความสามารถในการเคลื่อนไหว

ลดลงกลามเนื้อและขอตอไมดี ความสมดุลของ

รางกายลดลง ทําใหมีโอกาสเกิดอุบัติเหตุไดสูง 

หลีกเลี่ยงการทํางานที่ตองยกของหนัก แบกหาม 

งานที่ กมๆ เงยๆ หรือเอี้ ยวตั วมาก งานที่ มี

สภาพแวดลอมที่ลื่น งานที่ทําใหตกใจงาย เชน 

ระเบิด หรือมีเสียงดัง  

ความสามารถในการควบคุมอุณหภูมิของรางกาย

ลดลง ความสามารถในการปรับตัวใหเขากับ

อุณหภูมิยาก ความสามารถในการตอบสนองตอ

ความรอน-หนาวรอบ ๆ ตัวลดลง 

ไมควรทํางานใชแรงงานติดตอกันปนเวลานาน เพราะ

อุณหภูมิในรางกายอาจสูงเกินไป เชน ไมควรทํางาน

กลางแจง การทํางานใชแรงงานตอเนื่องกันหลายชั่วโมง

ในที่รอนจัด ควรเลี่ยงการทํางานที่มีตารางเวลาทํางาน

ไมแนนอน หรือเปลี่ยนไปมาระหวางกะกลางวัน-

กลางคืน 

ผูสูงอายุสวนใหญมีปญหาเรื่องสายตาและการไดยิน สถานที่ทํางานควรมีแสงสวางมาก หลีกเลี่ยงการใช

ตัวหนังสือเล็ก ไมควรทํางานในที่ที่มีเสียงดัง 

ที่มา:ธนยศ สุมาลยโรจน และฮานานมูฮิบบะตุดดีน นอจิ สุขไสว(2558) ผูสูงอายุในโลกแหงการ  

ทํางาน : มุมมองเชิงทฏษฏีทางกายจิตสังคม,วารสารปญญาภิวัฒน,ปที่7 ฉบับที่1(244) 

https://journal.pim.ac.th/pages/aging-inthe-world-of-work-biopsychosocial 

 

2) สภาพดานจิตใจของผูสูงอายุที่เกี่ยวของกับงาน (Psychological Domain) นอกจาก

ผูสูงอายุตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงของรางกายแลว ยังตองเผชิญกับความรูสึกและอารมณของ

ตนเองท่ีเปลี่ยนแปลงไดงาย ผูสูงอายุตองปรับตัวกับการสูญเสียที่เกิดขึ้นทั้งรางกายและจิตใจอันไดแก 

การเสียอิสรภาพในการควบคุมตนเองจากที่เคยทําอะไรดวยตัวเองกลับตองเปนฝายพึ่งพิงคนอื่น ๆ 

การสูญเสียรายไดที่เคยไดรับ การสูญเสียบุคคลอันเปนที่รัก ทั้งในลักษณะการตายจากของคูสมรส 

เพื่อนฝูง และการพลัดพรากของบุตรที่ไปมีครอบครัวใหม 
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ตารางที2่ สรุปลักษณะงานที่สอดคลองกับสภาพจิตใจของผูสูงอายุ 

ลักษณะผูสูงอายุ ลักษณะงาน 

สติปญญา เนนงานที่ตองใชความสามารถที่เกี่ยวของกับภาษามากกวางานที่เกี่ยวของกับ

การใชความสามารถทางมิติสัมพันธ การคํานวณซับซอน และตองใชสมาธิมาก  

การเรียนรูและความจํา ตองเนนงานที่เปนขั้นเปนตอน มีความซับซอนนอย มีความยืดหยุนในเรื่อง

เวลาในการเรียนรูและปฏิบัติ ควรเลี่ยงงานใหม ๆ ที่ไมมีประสบการณมากอน 

ความเครียดในงาน ทําไดทั้งเชิงรุกและเชิงรับแตตองพัฒนาตัวเองอยางตอเนื่อง ควรหลีกเลี่ยง

งานที่ทําใหเกิดความเครียด เชน งานที่ตองตัดสินใจสูง งานที่มีเวลาจํากัด 

กดดัน ฯลฯ ผูสูงอายุตองหมั่นดูแลสุขภาพ รูจักผอนคลายความเครียด 

แรงจูงใจ  ผลตอบแทนของงานควรมุงเนนในดานการใหสวัสดิการตามความตองการ 

ในดานรางกายสวัสดิการ มากกวาการตอบแทนเปนตัวเงิน 

การรับรูตนเอง 

และความรูสึกมีคุณคา 

เนนการทํางานเพื่อสังคม งานที่ไดรับการยอมรับจากบุคคลรอบตัว มีการ

รวมกลุมของบุคคลวัยเดียวกัน  

ที่มา:ธนยศ สุมาลยโรจน และฮานานมูฮิบบะตุดดีน นอจิ สุขไสว(2558) ผูสูงอายุในโลกแหงการ  

ทํางาน : มุมมองเชิงทฏษฏีทางกายจิตสังคม,วารสารปญญาภิวัฒน,ปที่7 ฉบับที่1(247) 

https://journal.pim.ac.th/pages/aging-inthe-world-of-work-biopsychosocial 

 

จากการวิเคราะหคุณลักษณะของผูสูงอายุตามมุมมองทฤษฏีทางกายจิตสังคม ทําใหทราบ

ลักษณะงานที่สอดคลองกับผูสูงอายุ เพื่อเปนแนวทางใหกับผูที่มีสวนเกี่ยวของ รวมทั้งตัวผูสูงอายุเอง

ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานตอไป และผูประกอบการควรจัดงานและสภาพแวดลอมการ

ทํางานใหเหมาะสมกับผูสูงอายุ เชน จัดหาเครื่องทุนแรงใหผูสูงอายุที่ทํางานลักษณะเดียวกับผูที่อยูใน

วัยแรงงานทั่วไป หลีกเลี่ยงงานที่ตองใชกําลังและการเคลื่อนไหวสูง พัฒนาศักยภาพของผูสูงอายุใน

การใชเทคโนโลยีในขณะเดียวกัน ตองพัฒนาเทคโนโลยีที่เอ้ือตอผูสูงอายุ ควรจัดเวลาทํางานใหมีความ

ยืดหยุน สามารถเลือกเวลาในการทํางานได ควรจัดใหมีการอบรมผูสูงอายุงานโดยใชหลักสูตรที่ตอ

ยอดกับทักษะหรือประสบการณเดิมที่มีอยูแลว และจัดสวัสดิการดานสุขภาพที่เหมาะสมสนับสนุนให

ผูสูงอายุที่ยังมีศักยภาพในการทํางานไดสามารถปฏิบัติงานตามศักยภาพที่มี สําหรับตัวผูสูงอายุเอง

จําเปนตองฝกฝนตนเองใหมีทักษะที่ทันสมัยอยูเสมอเปดใจยอมรับสิ่งใหม และการเปลี่ยนแปลงที่จะ

เกิดข้ึน ดูแลรักษาสุขภาพกายและใจอยางสม่ําเสมอ  
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4.รูปแบบของการจางงานแรงงานสูงวัยและรูปแบบคาตอบแทนของการจางงานไดแก

การจางกลับเขามาใหมเมื่อเกษียณอายุ จะมีการประเมินเพื่อจางกลับเขามาใหมโดยใหคาจาง

และสวัสดิการตามที่ตกลงกันเกณฑการคัดเลือกการจางแรงงานสูงวัยใหมเปนการกําหนดจาก

สถานประกอบการส ัญญาจ างงานใหมส วนใหญเป นแบบปต อป  เพื ่อประเม ินศักยภาพ        

การทํางานเปนระยะหรือการขยายอายุเกษียณออกไป และอาจใชเสริมกับการใหแรงงานมีการ

เปลี่ยนที่ทําเชน เปลี่ยนจากงานที่ใชแรงงานมากเปนงานที่ใชแรงงานนอยลงสถานประกอบการ

สามารถสรางระบบควบคุมคุณภาพการผลิตที ่เก ิดภายนอกไดโดยจัดระบบการมอบงาน      

การตรวจสอบควบคุมคุณภาพชิ้นงานเปลี่ยนจากการจายคาตอบแทนรายเดือนเปนการจายตาม

ชิ ้นงานจะสรางความยืดหยุนใหกับผูประกอบการ ทั้งดานการลดจํานวนพนักงาน และคาใชจาย 

โดยเฉพาะคาใชจายคงที่ ในดานรูปแบบคาตอบแทนของการจางงานแรงงานสูงอายุ ดังตารางที่ 3
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ตารางที่ 3รูปแบบคาตอบแทนตามรูปแบบของการจางงานแรงงานสูงอายุ 

รูปแบบ ประกันสังคมเดิม เงินชดเชยการ

ออกจากงาน 

เงินเดือนใหม และสวัสดิการ

พื้นฐาน 

ประกันสังคมใหม ขอสังเกต 

 
1. จางงานกลับเขาใหม ขาดจากระบบประกันสังคม จึง

มีสิทธิในบํานาญ/บําเหน็จตาม
สิทธิที่สะสม 

ไ ด รั บ เ งิ น
ช ด เ ช ย ต า ม
สิทธิ 

ฐานเงินเดือนและสวัสดิการ
ไดไมตางจากเดิม 

สามารถสมัครเขาระบบ 
โดยเริ่มนับระยะเวลาสงเงิน
สมทบใหมหากเกิน 60 ป 

กิจการสามารถเลือกหรือตัดสินในการ
จางงานดวยระบบสัญญาเปนงาน ๆ โดย
พนั ก ง านอาจ ไม ต อ ง อยู ใ น ระบบ
ประกันสังคมตามมาตรา 33 

2. ก า ร ข ย า ย อ า ยุ
เกษียณ 

ยังอยู ในระบบประกันสังคม 
ดั งนั้ นจึ ง อาจยั ง ไม ได สิ ท ธิ
บํ า น าญหรื อบํ า เ หน็ จ  แต
สามารถสะสมอายุการสงเงิน
สมทบ 

ยังไมไดรับเงิน
ช ด เ ช ย ต า ม
สิทธิ 

ฐานเงินเดือนและสวัสดิการ
ไดไมตางจากเดิม 

เนื่องจากเปนการขยายอายุ
การทํางานไมไดออกจาก
ระบบประกันสังคมและเปน
การสมทบ ที่ตอเนื่อง 

แรงงานไมเสียสิทธิจากระยะเวลาการ
จายสมทบแตไมไดเงินกอน นายจาง
และลูกจางอาจมีขอตกลงรวมเกี่ยวกับ
เงินชดเชยการออกจากงานโดยแบงจาย 
เพื่อเปนแรงจูงใจใหแรงงานทํางานตอ 

3. รูปแบบยืดหยุน 
(นอกระบบ) 

ขาดจากระบบประกันสังคม จึง
มีสิทธิในบํานาญ/บําเหน็จตาม
สิทธิทีส่ะสม 

ไ ด รั บ เ งิ น
ช ด เ ช ย ต า ม
สิทธิ 

กรณีท่ีไมไดเปนพนักงานของ
กิจการจะไมไดรับสวัสดิการ
อื่นเนื่องจากสถานะจะเปน
ก า ร รั บ ง า น ไ ป ทํ า แ ล ะ
ค า ต อ บ แ ท น ขึ้ น อ ยู กั บ
ขอตกลง 

ไมไดอยูในระบบประกันสังคม
ตามมาตรา 33 แตประกันตน
สามารถเปนผูประกันตน ตาม
มาตรา 39 ได และเปนการจาย
สมทบที่คงที ่

บริษัทอาจเลือกรูปแบบหรือวิธีการจาง
งานที่มีความเหมาะสม รวมถึงการกํา
หนดาตอบแทนสามารถเปนอิสระได 
ทั้งนี้การใชระบบที่ยืดหยุนอาจขึ้นกับ
ประเภทของกิจการ ผลิตภัณฑหลักของ
กิจการ 

4. จางงานผูสูงอายุใหม อาจมีหรือไมมีสิทธิประโยชน
มากอน โดยเฉพาะแรงงาน
ที่มาจากนอกระบบ 

ไมม ี ไดตามขอกําหนดตามสัญญา สามารถสมัครเขาระบบโดย
เริ่ มนับระยะเวลาส งเงิน
สมทบใหม หากอายุไมเกิน 
60 ป 

อาจมีการระบุระยะเวลาทํางานการ
ประเมินผลไวในสัญญา เนื่องจากเปน
กลุมที่เขามาใหม ซึ่งอาจมีตนทุนในการ
ฝกอบรมที่สูงกวาเดิม 

ที่มา:โครงการวิจัยถอดบทเรียนสถานประกอบการที่มีการจางแรงงานสูงอายุ (2559: 51) 
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5. อุปสรรคในการจางแรงงานสูงอายุ ไดแก ขาดแหลงขอมูลที่แสดงฐานรายชื่อแรงงานสูงวัย

ซึ่งรัฐควรจะทําฐานขอมูลแรงงานสูงวัยใหผูประกอบการผูสูงวัยหลายคนไมอยากทําตอแมบริษัทอยาก

ใหทําตอดังนั้นตองหาปจจัยที่จะชวยใหเขาอยากทําตอบางคนอยากทําตอแตยังขาดทักษะขาด

ประสบการณทําใหไมสามารถจางตอได 

จากการศึกษาการทํางานของแรงงานสูงอายุ สามารถสรุปขอเสนอแนะเชิงนโยบายไดวา 

ภาคเอกชนควรพิจารณาใชมาตราการตามชวงระยะเวลา คือ ระยะสั้น ระยะปานกลาง และระยะยาวโดย

เปาประสงคที่สําคัญคือทุกสถานประกอบการตองมีการจางแรงงานสูงวัยในอัตราสวนที่เหมาะสม มี

การจัดสภาพแวดลอมการทํางานของแรงงานสูงวัย และมีการดําเนินกิจกรรมที่เกี่ยวกับการบริหาร

จัดการแรงงานสูงวัยซึ่งจัดเปนการดําเนินการที่เปนปกติของสถานประกอบการและตองมีอยูในสถาน

ประกอบการโดยแรงงานในแตละชวงอายุสามารถอยูรวมกันดวยความสัมพันธที่ดีและไมมีการเลือก

ปฏิบัติดานอาย ุ

บริษัท แพรนดา จิวเวลรี่ จํากัด (มหาชน) ประกอบธุรกิจเปนผูผลิตอัญมณีและเครื่องประดับ

ขนาดใหญ กอตั้งขึ้นเมื่อป พ.ศ. 2516 ในนามของ บริษัท แพรนดา ดีไซน จํากัด ตอมาไดจัดตั้ง 

บริษัท แพรนดา จิวเวลรี่ จํากัด ขึ้นอยางเปนทางการเมื่อวันที่ 27 เมษายน 2527 และไดเขาจด

ทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยเมื่อวันที่6 กรกฎาคม 2533 ซึ่งไดแปรสภาพเปนบริษัท

มหาชนจํากัด เมื่อวันที่ 3 มิถุนายน 2537มีโรงงานผลิตสินคาอัญมณีและเครื่องประดับในประเทศไทย 

2 แหงคือ ที่ ตั้ งสํ านักงานใหญ เลขที่  28 ซอยบางนา-ตราด 28 แขวงบางนาเขตบางนา 

กรุงเทพมหานคร 10260(รายงานประจําปกลุมบริษัท แพรนดา 2559.) ในเดือนธันวาคมป 2560 

บริษัทมีพนักงานอยูที่โรงงานในกรุงเทพมหานคร รวมทั้งสิ้นจํานวน 2,150 คน แบงเปนฝายผลิต

จํานวน 1,410 คน ฝายสนับสนุนจํานวน 740 คน และมีโรงงานผลิตแหงที่  2 ตั้งอยูที่นิคม

อุตสาหกรรมสุรนารี จังหวัดนครราชสีมาจํานวนพนักงาน 850 คน กลุมบริษัท แพรนดา (Pranda 

Group) ดําเนินธุรกิจเปนผูผลิตจัดจําหนายและคาปลีกเครื่องประดับแทเปนหลัก ซึ่งมีการกระจาย

ฐานลูกคาไปยังภูมิภาคที่สําคัญของโลก อันไดแก อเมริกาเหนือ ยุโรป และเอเชียมีการกําหนด

นโยบายและกลยุทธในการพัฒนาอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับไทยใหกาวไปสูการเปนหนึ่ง

ในศูนยกลางการผลิตและการคาอัญมณีและเครื่องประดับที่สําคัญของโลกไดสําเร็จพันธกิจ กลยุทธ 

และคุณคารวมของกลุมบริษัทแพรนดา ที่มีความสําคัญในดานแรงงาน คือ การสรางโอกาส เสริม

ศักยภาพ และยกระดับคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นใหกับบุคลากรความรับผิดชอบตอสังคมไดถูกรวมเขาไวเปน

สวนหนึ่งในปรัชญาการดําเนินธุรกิจของบริษัท ดวยหลักความเชื่อที่วาเมื่อพนักงานมีความสุขและมี

แรงบันดาลใจแลว พนักงานจะดูแลและสามารถสรางความพึงพอใจสูงสุดใหแกลูกคาสงผลตอไปยัง

ความพึงพอใจของผูถือหุน ทําใหบริษัทฯ สามารถจัดสรรโครงการดีๆ เพื่อสังคมไดดียิ่งขึ้นมีการสราง

วัฒนธรรมการทุมเททํางานดวยหัวใจ เอาใจใสทุกรายละเอียดดวยแนวทางที่เปนแกนแทขององคกรที่
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ยึดถือรวมกัน (Core Values)  พัฒนาทักษะ ขีดความสามารถของบุคลากรอยางตอเนื่อง ในการ

เปนทีมงานมืออาชีพที่เชี่ยวชาญแตละสายงานสรางสุขใหกับพนักงานดวยการพัฒนาคุณภาพ

ชีวิตที่ครอบคลุมทุกดาน อันเปนปจจัยสูความสําเร็จที่สะทอนผานผลงานเครื่องประดับคุณภาพงาน

ฝมือ 

ในดานกระบวนการผลิตผลิตอัญมณีและเครื่องประดับมีความเสี่ยงตอสุขภาพของพนักงาน

ผูปฏิบัติงานในสถานประกอบการผลิตอัญมณีและเครื่องประดับอาจจะเกิดผลกระทบตอสุขภาพของ

พนักงาน จากการที่ผูปฏิบัติงานขาดความรู ขาดความใสใจ และขาดความเขาใจถึงอันตรายที่อาจจะ

เกิดข้ึนจากกระบวนการทํางาน และปจจัยเสี่ยงดานอนามัยสิ่งแวดลอม พนักงานผูปฏิบัติงานจึงอาจมี

สุขภาพรางกายที่ไมเอ้ืออํานวยใหทํางานตอไปไดเมื่อเขาสูชวงแรงงานสูงอายุ มีดังนี้  

 

ตารางที่ 4 กระบวนการทํางาน และปจจัยเสี่ยงดานอนามัยสิ่งแวดลอมในการผลิตอัญมณีและ

เครื่องประดับ 

ปจจัยดานกระบวนการ ความเสี่ยง 

1. การติดตนเทียน การสูดดมเมทานอล เบนซินขาว ไอโซโพเพิล 

แอลกอฮอล และ ไพรพิลินไกลคอล 

2. การหลอ ความรอนจากการหลอ และการสูดดมไซยาไนด 

กรดซัลฟามิก กรดไนตริก และ กราดฟอสโฟริก 

3. การชุบโลหะ การสูดดมไซยาไนดและสารเคมีที่ใชในการชุบ 

ลางโลหะ ไดแก น้ํายาชุบ กรดซัลฟวริก และ

โซเดียมไฮดรอกไซด 

4. การตกแตงชิ้นงาน 

 

ฝุนและสารเคมี ไดแก ครั่ง ทินเนอร  
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ตารางที่ 4 กระบวนการทํางาน และปจจัยเสี่ยงดานอนามัยสิ่งแวดลอมในการผลิตอัญมณีและ

เครื่องประดับ(ตอ) 

ปจจัยเสี่ยงดานอนามัยสิ่งแวดลอม ความเสี่ยง 

1. ปญหาแสงสวาง การทํางานในสถานที่มีแสงสวางมากหรือนอยเกินไป

สงผลกระทบตอสายตา หรือการทํางานที่ใชสายตา

มาก ๆ  สงผลตอสุขภาพของดวงตาและประสิทธิภาพ

การมองเห็นในระยะยาว และยังมีปจจัยเสี่ยงจากเศษ

เพชร พลอย หรือน้ํายากระเด็นเขาตา 

2. ปญหาฝุนละออง 

 

สูดดมผงฝุนละออง จากระบวนการเลื่อย การขึ้น

รูป การขัด และการเจียระไน 

3. ปญหากลิ่นเหม็น 

 

สู ด ดม น้ํ า ย า  ห รื อ ส า ร เ ค มี ต า ง ๆ  ที่ ใ ช ใ น

กระบวนการทํางาน 

4. ปญหาเสียงดัง 

 

การไดยินเสียงดังตอเนื่องเปนเวลานาน อาจทําให

หูเกิดความผิดปกติในการไดยิน 

ที่มา :โครงการการพัฒนาระบบการจัดการสิ่งแวดลอมของอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับ 

สถาบันวิจัยสภาวะแวดลอม จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย (2558. 5-26) 

 

 การดําเนินงานของโรงงานอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับ มีการใชสารเคมีและน้ํายา

ตาง ๆ ในกระบวนการทํางานหลายขั้นตอน จําเปนตองมีการปองกันเพื่อรักษาสิ่งแวดลอม และดูแล

สุขภาพของพนักงาน ซึ่งจะทําใหเกิดผลผลิตที่มีคุณภาพและมีปริมาณเพ่ิมขึ้น และลดอัตราการสูญเสีย

ของชิ้นงานได ผูประกอบการควรมีการดูแลพนักงานใหใชอุปกรณปองกันตามลักษณะงานที่ทําตาม

ความเหมาะสม และรับฟงพนักงานในดานตาง ๆ เพื่อปรับปรุงตามความถนัดของแตละบุคคลจัดใหมี

โครงการตรวจสุขภาพสําหรับพนักงานสม่ําเสมอ ฝกอบรมเกี่ยวกับการใชอุปกรณที่มีอันตรายมากเปน

พิเศษ การปองกันอันตรายจากสารเคมี จะทําใหพนักงานมีความรูสึกวาไดรับการเอาใจใส เกิดขวัญ

และกําลังใจในการทํางาน ไมเบื่อหนายการทํางาน ทําใหมีพนักงานสุขภาพรางกาย และสุขภาพจิตที่ดี 

มีความสุขในการทํางาน ทําใหเกิดความรักและผูกพันตอองคกรในระยะยาว และเปนสวนสําคัญที่ทํา

ใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานในดานปจจัยค้ําจุน เกิดความผูกพันตอองคกรสงผลใหมีการขยายอายุ

เกษียณการทํางานไปนาน ๆ เทาที่ยังมีกําลังกาย และกําลังใจอยากจะทํางานเพื่อองคกรดวยความ

มุงมั่นผูบริหารในสถานประกอบการควรมีวิสัยทัศนในการเห็นคุณคาของพนักงานผลิตอัญมณีและ

เครื่องประดับในระยะยาว เนื่องจากอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับเปนอุตสาหกรรมที่ตองใช



18 

 

 
 

แรงงานที่มีฝมือทักษะความชํานาญ ความประณีต และความละเอียดออนของแรงงานคนเปนปจจัย

สําคัญ ถึงแมวาในปจจุบันจะมีการนําเทคโนโลยีเครื่องจักร และเครื่องมือตาง ๆ มาใชในการผลิต

เพิ่มขึ้นในการผลิตแตในหลายขั้นตอนการผลิตก็ไมสามารถนําเทคโนโลยีมาใชทดแทนแรงงานคน 

 

2.2ทฤษฏีแรงจูงใจในการทํางาน 

การทําธุรกิจหรืองานอุตสาหกรรมเปนงานที่จะตองคํานึงถึงผลไดผลเสีย กําไรขาดทุน ทั้งการ

ดําเนินงานยังเต็มไปดวยการแขงขันในทุกเรื่อง ไมวาจะดานคุณภาพของสินคาและบริการ การโฆษณา

ประชาสัมพันธ การตลาด รวมไปถึงการควบคุมตนทุนการผลิต และอื่นๆ ที่เกี่ยวของ แตปญหาที่ตอง

ประสบกันมาทุกยุคทุสมัย คือการทํางานของคนในองคกร ซึ่งจัดเปนทรัพยากรบุคคลที่มีคาของ

องคกร ทําอยางไรจะใหทรัพยากรบุคคลเหลานั้นทํางานเต็มที่ เต็มความสามารถเพื่อใหไดงานที่มี

คุณภาพดีที่สุด และดวยปริมาณมากที่สุด ผูบริหารหลายคนอาจคิดถึงกลยุทธการใหรางวัลและการ

ลงโทษ การเสริมสรางใหคนทํางานไดเปนอยางดีนั้น นอกจากเพื่อใหเกิดพฤติกรรมการทํางานที่มุง

เพิ่มปริมาณและคุณภาพแลวยังเนนบรรยากาศท่ีผูปฏิบัติมีความสุขความพอใจและเต็มใจลงทุนลงแรง 

เพื่อใหผลงานบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว การทํางานในลักษณะดังกลาวคือการจูงใจในการทํางาน 

(Work Motivation) ซึ่งผูทําควรใหความสําคัญและสนใจศึกษาเพื่อพัฒนางานใหเจริญกาวหนา ใน

การศึกษานี้จึงไดรวบรวม ความหมายของแรงจูงใจ ประเภทของแรงจูงใจ รูปแบบของแรงจูงใจ 

แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับแรงจูงใจ และการประยุกตความรูเรื่องแรงจูงใจในการทํางานไปใชในการขยาย

เกษียณอายุ 

1. ความหมายของแรงจูงใจ 

คําวา “แรงจูงใจ” มาจากคํากริยาในภาษาละตินวา “Movere” (Kidd, 1793:101) ซึ่งมี

ความหมายตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา “To Move” มีความหมายวา “เปนสิ่งที่โนมนาวหรือมักชัก

นําบุคคลใหบุคคลเกิดการกระทําหรือปฏิบัติการ” ความหมายอยางกวางๆ ของ“แรงจูงใจ” คือสิ่งใดๆ 

ที่ทําใหเกิดพฤติกรรม หรือการกระทําขึ้นกอนที่คนจะมีพฤติกรรมใดๆ ขึ้นมา ตองเริ่มดวย

กระบวนการของความคิด คือตองอาศัยประสบการณ มีการลําดับเหตุการณที่ผานมาเขาดวยกันแลว

เกิดการตัดสินใจที่จะกระทําขึ้น แรงจูงใจเปนสวนหนึ่งของการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

พฤติกรรมตางๆ ของมนุษยเกิจจากแรงจูงใจที่ทําใหเกิดความตองการและแสดงการกระทําออกมา 

ดังนั้นแรงจูงใจจึงมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลโดยตรง คําวาแรงจูงใจจึงมีการใหความหมายไว

ตางๆ กัน ผูศึกษาจึงไดเลือกความหมายของแรงจูงใจที่เกี่ยวของกับการทํางาน ดังนี้ 

ไมเคิล ดอมแจน (Domjan 1996:199) อธิบายวาการจูงใจเปนภาวะในการเพิ่มพฤติกรรม

การกระทําหรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระทําพฤติกรรมนั้นเพื่อใหเปนไปตามเปาหมายที่

ตองการ 
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แอนนิตา อี วูลฟอลค (Anita E.Woolfolk 1995 : 130) ใหความหมายวา การจูงใจเปน

ภาวะภายในของบุคคลที่ถูกกระตุนใหกระทําพฤติกรรมนั้น ๆ อยางมีทิศทางและตอเนื่อง 

วิรัช สงวนวงศวาน (2551: 207-208) ใหความหมายวา การจูงใจ และหนาที่ของผูบริหารใน

การจูงใจไววา การจูงใจ คือกระบวนการที่ความพยายามของบุคคลไดรับการกระตุน (Energized) 

ชี้นํา (Directed) และรักษาใหคงอยู (Sustained) จนกระทั่งงานขององคการบรรลุตามเปาหมาย โดย

ผูบริหารมีหนาที่จูงใจพนักงาน หรือตอบสนองความตองการสวนบุคคล (Individual Need) 

สอดคลองกับเปาหมายขององคกา (Organizational Goal) การจูงใจประสบผลสําเร็จโดยงาย เมื่อ

องคการบรรลุเปาหมาย พนักงานก็ไดรับการตอบสนองความตองการสวนบุคคลดวย 

ชุลีพร ชัยมา (2550: 7) ไดใหความหมายของแรงจูงใจไววา สิ่งที่กระตุนหรือแรงผลักดันทั้ง

ภายในและภายนอก ทั้งบุคคลที่ผลักดันใหบุคคลทํางานหรือทุมเทในวานที่ทําเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จได

ตามเปาหมาย 

วิสาข อนุกูล (2550: 13) แรงจูงใจหมายถึง สิ่งที่สามารถโนมนาว ชักนํา หรือกระตุนให

บุคคลมีพฤติกรรมหรือการกระทําดวยความมานะพยายามเพ่ือใหประสบความสําเร็จ 

สรุปไดวาความหมายแรงจูงใจคือ วิธีการพื้นฐานของการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และมี

ผลกระทบตอการตัดสินใจ การจูงใจที่มีประสิทธิผลเปนรูปแบบหนึ่งของอํานาจ และเปนเครื่องมือของ

การมีอิทธิพล การจูงใจเปนการใชเหตุผล หรือการขอรองใหผูอื่นเห็นดวยกับความเชื่อ หรือพฤติกรรม

บางอยาง ผูจูงใจที่มีพรสรรคจะมีอํานาจในการครอบงําความคิดเห็น และเปนสิ่งกระตุนใหเกิด

แรงผลักดัน อํานาจบังคับบัญชาอยางเปนทางการไมไดทําใหผูบริหาร เปนเหมือนอยางที่เคยเปนอีก

ตอไป หนาที่ของผูบริหารในการจูงใจคือ การทําใหงานบรรลุผลสําเร็จโดยผูอื่น 

2. ประเภทของแรงจูงใจ(Motivation Characteristics)  

แรงจูงใจมีลักษณะมากมายหลายอยาง บุคคลถูกจูงใจใหมีการกระทําหรือแสดงออกทาง

พฤติกรรมเพ่ือสนองความตองการทางกาย แตทั้งนี้ยังคงมีความตองการในเรื่องอื่นๆ อีก เชน ตองการ

ความสําเร็จ ตองการเงิน คําชมเชย อํานาจ และตองการมีความผูกพันและอยูรวมกลุมกับผูอื่นดวย 

แรงจูงใจจึงสามารถเกืดข้ึนไดจากปจจัยภายใน และปจจัยภายนอก หรือกลาวไดวาเปนอิทธิพลภายใน

บุคคลซึ่งจะกําหนดทศิทางและการใชความพยายามในการทํางานอยางตอเนื่อง นําไปสูความคิดริ่เริ่ม 

ควบคุม รักษาพฤติกรรมและการกระทําพฤติกรรม เพื่อนําไปสูเปาหมายของตนได แรงจูงใจในทาง

จิตวิทยาแบงไดเปน 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก  

1) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation)คือ แรงจูงใจที่เกิดจากแรงผลักดันภายในจิตใจ

ของคนเราใหแสดงพฤติกรรมตางๆ ออกมาเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการ เชนคําชมเชย การยก

ยองใหเกียรติ  
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2) แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation)คือ สิ่งจูงใจที่อยูภายนอกตัวบุคคลที่มีอิทธิพล

ในการกระตุนหรือชักจูงใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาทางใดทางหนึ่งเพ่ือใหเกิดความพึงพอใจโดยมี

สิ่งจูงใจนั้นเปนเครื่องลอใจภายนอก ผลักดันใหบุคคลนั้นเกิดพฤติกรรมในการทํางานที่ดีขึ้นได เชน 

การใหสิ่งของรางวัลตอบแทน การใหใบประกาศเกียรติคุณ แรงจูงใจนี้ไมคงทนถาวรในการพิจารณา

ถึงขวัญกําลังใจมีขอสังเกตุวาพนักงานในหนวยงานมีสภาพขวัญกําลังใจที่ดีในการทํางาน พนักงานมัก

มีพฤติกรรมตางๆ ดังนี้ 

1.มีความเต็มใจอยางเต็มที่ในการทํางานอยางสุดความสามารถใหความรวมมือในการ

ทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน 

2. มีความจงรักภักดีตอหนวยงาน 

3. รักษาระเบียบวินัย กฏเกณฑขอบังคับตางๆ อยางเต็มใจไมฝาฝนหรือตอตาน  

4. มีความพยายามอยางเต็มที่ในการแกไขปญหาตางๆ ใหลุลวงไปดวยดี  

 ในขณะเดียวกันขอสังเกตวาพนักงานมีขวัญที่ดีหรือไมสังเกตไดจากสิ่งตอไปนี้ 

1.ระดับความสม่ําเสมอของผลงานขอบงชี้สําหรับการมีขวัญในการทํางานต่ํา ผลงานของ

พนักงานจะตกต่ํากวาระดับปกติเปนระยะเวลาตอเนื่องยาวนานเกิดความผิดพลาดหลายครั้ง 

2.อัตราการขาดงานหรือความเฉื่อยชาเกิดขึ้นเนื่องจากขาดขวัญและกําลังใจในการที่จะ

ปฏิบัติงานการทํางานเปนไปอยางเนือย ๆ ไมกระฉับกระเฉง มีการหยุดงาน การลาหยุดเกิดขึ้นบอย 

โดยไมมีเหตุที่ดีพอ อัตราการเขาออกของพนักงาน (Turnover) สูงเพราะพนักงานเกิดความรูสึกไม

มั่นคง เบื่อหนายงาน 

3.การรองทุกขหรือบัตรสนเทห ผูบริหารควรใหความสนใจเพราะหากปรากฏวาใน

หนวยงานมีการรองทุกข มีการออกบัตรสนเทหเกิดขึ้นบอย ๆ ยอมเปนเครื่องชี้ถึงความไมปกติของ

หนวยงาน ผูบริหารควรรับฟงและหาทางแกไขเพราะการรองทุกขอาจจะมีมูลความจริงอยูบางไมมาก

ก็นอย ผูบริหารจะตองทําการวิเคราะหหาสาเหตุความเปนมาและแกไขคลี่คลายใหเปนไปในทางที่ด ี

4.การวิจารณผูอื่น เชน วิจารณถึงความไมยุติธรรมตางๆ ที่เกิดขึ้นกับตนเองหรือภายใน

หนวยงาน ปญหาการดําเนินนโยบายที่เกี่ยวของกับขวัญกําลังใจของพนักงานเปนบอเกิดของการแตก

ความสามัคคี เชน การกําหนดคาตอบแทนไมเทากัน การกําหนดชั่วโมงการทํางานไมเทากัน การ

ประเมินผลงานไมยุติธรรม การพิจารณาความดีความชอบไมยุติธรรม 

3.รูปแบบของการจูงใจ 

การจูงใจเปนวิธีการสําคัญอยางหนึ่งในดารควบคุมพฤติกรรมมนุษยใหเปนไปตามจุดมุงหมาย

ที่กําหนดไว เปนไปไดทังการจูงใจภายใน และการจูงใจภายนอก การจูงใจบุคคลใหทํางาน สามารถ

กระทําไดหลายรูปแบบ เชน การใหรางวัลตอบแทนทั้งที่เปนตัวเงินหรือไมเปนตัวเงิน การใชลักษณะ

งานเปนสิ่งลอใจ ดังนั้น รูปแบบของการจูงใจจึงมี 3 รูปแบบใหญๆคือ (เนตรพัณณา ยาวิราช. 2552) 
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3.1การจูงใจดวยรางวัลตอบแทนเปนการจูงใจภายนอกเพื่อตอบสนองความตองการ

พื้นฐานการจูงใจดวยรางวัลตอบแทนแบงไดเปน 3 ประเภท คือ 

3.1.1 รางวัลตอบแทนที่เปนตัวเงิน เปนปจจัยสําคัญสําหรับมนุษยทุกคนในการดํารงชีพ

ในสังคมเพ่ือจัดซื้อสิ่งของเครื่องอุปโภคบริโภคมาสนองความตองการขั้นพื้นฐาน ไดแก อาหาร เสื้อผา 

ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค ลักษณะของรางวัลตอบแทนที่เปนตัวเงินแบงไดตามลักษณะการจาย ดังนี้ 

1) เงินเดือน (Salary) หมายถึง คาตอบแทนที่จายใหเปนประจําทุกเดือนจํานวน

หนึ่งจายเปนประจําสม่ําเสมอ 

2) คาจาง (Wages) หมายถึง คาตอบแทนที่จายใหแกบุคลากรสําหรับงานที่ทํา

สําเร็จตามที่ตกลงกัน โดยจายใหเปนรายสัปดาห หรือรายชั่วโมง รายวัน หรืออาจใหตามผลงานที่ทํา

ไดเปนชิ้นตอหนวย 

3) คาตอบแทนพิเศษ ไดแกโบนัส (Bonuses) คือ คาตอบแทนที่องคการจาย

ใหแกบุคลากรเปนพิเศษนอกเหนือจากเงินเดือน คาจาง โดยอาจกําหนดจํานวนเงินเปนเทาของเดือน

ประจํา ขึ้นอยูกับความสามารถ ระยะเวลาการทํางาน ปริมาณและคุณภาพของงาน หรือประสิทธิภาพ

ในการทํางาน 

4) คาคอมมิชชั่น (Commission) หมายถึง คาตอบแทนใหแกบุคลากรที่ทํา

หนาที่ขายสินคาไดโดยอาจกําหนดเปนจํานวนรอยละของมูลคาสินคาที่จําหนายได 

5) สวนแบงกําไร (Profit Sharing) หมายถึง คาตอบแทนพิเศษที่ไดจากผลกําไร

ที่หนวยงานทําไดการจูงใจประเภทนี้จะชวยใหบุคลากรเพิ่มความสามารถในการทํากําไรสูงสุดใหแก

หนวยงานเพื่อผลประโยชนที่ตอนเองจะไดรับดวย 

3.1.2 รางวัลตอบแทนที่ตีคาเปนตัวเงินได หมายถึง รางวัลตอบแทนที่มิไดกําหนดเปน

ตัวเงินแตเปนรางวัลตอบแทนที่มีมูลคาตีราคาเปนตัวเงินได เชน การเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น ซึ่งหมายถึง

การไดเงินเดือนเพิ่มขึ้น ไดสิ่งตอบแทนอื่น ๆ เพิ่มขึ้นที่มิใชตัวเงิน แตสามารถตีคาเปนเงินได หรือ

รางวัลใหเดินทางไปทองเที่ยวตางประเทศ การใหประโยชนตอบแทนอื่น ๆ สวัสดิการตาง ๆ การให

สิทธิซื้อหุนของหนวยงานในราคาพิเศษ (Stock Option) ซึ่งจะมีมูลคาในอนาคต 

3.1.3 รางวัลตอบแทนที่มิใชเปนตัวเงิน หมายถึง รางวัลตอบแทนความอุตสาหะ ความ

ขยันหมั่นเพียร เชน การใหเกียรติยศ ชื่อเสียง การใหรางวัลบุคลากรดีเดน การใหประกาศเกียรติคุณ 

โลหรางวัลตาง ๆ ที่มิใชตัวเงินแตเปนสิ่งที่มีคุณคา นอกจากนี้ยังรวมถึงการพัฒนาฝกอบรมใหบุคลากร

มีความรูเพ่ิมขึ้นสําหรับการสนับสนุนใหเลื่อนตําแหนงไดรับประสบการณที่ดีในการทํางาน การชมเชย 

การมองรางวัลที่แสดงถึงความสําเร็จในอาชีพ 

3.2 การจูงใจดวยงาน เปนการจูงใจบุคลากรที่มิใชการจูงใจดวยตัวเงิน แตเปนการจูงใจดวย

ลักษณะงาน ซึ่งการจูงใจดวยงานสามารถทําไดหลายวิธี ไดแก 1) การออกแบบงาน(Job Design) 2) 
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การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน (Job Rotation) 3) การเพิ่มความสําคัญของงาน (Task Significant)   4) 

การขยายของเขตของงาน (Job Enlargement) 5) การเพิ่มเนื้อหาของงาน (Job Enrichment) 6) 

การใชทักษะหลากหลายในงาน (Skill Variety) 7) ความเปนอิสระในการทํางาน (Autonomy)   8) 

การใหทราบผลสะทอนกลับของงาน (Feedback) 

3.2.1 การออกแบบงานเพื่อการจูงใจสามารถทําไดหลายวิธี ดังนี้ 

1) การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน (Job Rotation) คือ การขยายขอบเขตงานโดยวิธีให

พนักงานหมุนเวียนเปลี่ยนงานจากงานหนึ่งไปปฏิบัติงานอื่น ๆ ในความรูความสามารถในระดับ

เดียวกันเพื่อเปนการลดความเบื่อหนายชวยลดความจําเจในการทํางานซ้ํา ๆ กันและยังชวยเสริม

ประสบการณ ในการเรียนรูงานอื่น ๆ อีกดวย 

2) การขยายขอบเขตของงาน (Job Enlargement) คือ การขยายขอบเขตของ

งานตามแนวนอนโดยการมอบหมายงานชนิดอื่นในระดับเดียวกันที่เปนงานแตกตางจากเดิมแตมี

ปริมาณงานมากกวาเดิมที่ทําอยู มีความรับผิดชอบมากกวาเดิม เปนการขยายขอบเขตงานโดยเพิ่ม

ปริมาณงานในแนวนอน  

3) การเพิ่มเนื้องาน (Job Enrichment) คือ การขยายเนื้อหาคุณคาของงานตาม

แนวดิ่ง เพื่อใหผูปฏิบัติมีความรับผิดชอบในระดับที่สูงขึ้นงานมีความยากมากขึ้นและตองรับผิดชอบ

มากขึ้น เพื่อเปนการหาประสบการณสําหรับการเตรียมตัวเลื่อนไปสูตําแหนงที่สูงขึ้นจึงเปนการจัดรูป

งานใหมโดยเพิ่มสิ่งที่นาทาทายลงไป เรียนรูงานระดับสูง 

3.2.2 การออกแบบงาน (The Hackman and Oldham model of Job design) 

Hackman and Oldham. (1998) ไดออกแบบงานที่ทําใหเกิดแรงจูงใจสูงและการ

ทํางานที่มีคุณภาพสูง มีความพึงพอใจสูง และลดอัตราการขาดงานและการออกจากลักษณะ

ดังตอไปนี ้

1) ความหลากหลายของทักษะหรือการใชทักษะนานาประการ (Skill Variety) 

คือ การปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ หลายอยางที่แตกตางกันและมีความจําเปนตองใชความสามารถหลาย 

ๆ ดานประกอบกัน เชน งานดานเลขานุการ ตองใชทักษะงานหลาย ๆ ดานนอกจากความรูในสาขา

อาชีพยังตองมีทักษะในดานการใชภาษาตางประเทศ ดานคอมพิวเตอร ดานบัญชี ดานกฎหมาย ดาน

ประชาสัมพันธ ฯลฯ ตามลักษณะของงานที่ทํา 

2) งานที่มีลักษณะเฉพาะ (Task Identity) คือ ลักษณะของงานมีความโดดเดนใน

ดานผลงานมองเห็นผลงานที่ทําได ลงมือปฏิบัติตั้งแตตนจนจบ งานที่ตองใชความสามารถเฉพาะตัว

บุคคล 



23 

 

 
 

3) งานที่มีความสําคัญ (Task Significant) คือ ความสําคัญของงานนั้นที่มี

ผลกระทบหรืออิทธิพลตอผูอื่น ตอหนวยงาน ตอชื่อเสียงขององคกร หากไดรับมอบหมายมาแลว

จะตองมีความรับผิดชอบตองาน และตอผลที่จะเกิดขึ้นดวย  

4) มีความอิสระในการทํางาน (Autonomy) คือ การใหอิสระแกผูปฎิบัติในการ

กระทําไดอยางมีเสรีภาพเต็มที่ผูปฏิบัติมีอิสระในการวางแผนจัดการตามข้ันตอนของตนเองอยางอิสระ 

กําหนดเวลาทํางานและกําหนดระเบียบวิธีที่จะทํางานนั้นใหสําเร็จดวยตนเองปราศจากการควบคุม

อยางใกลชิด 

5)มีขอมูลยอนกลับหรือผลสะทอนกลับ (Feedback) คือ การที่ผูปฎิบัติสามารถ

ทราบผลของการปฏิบัติของตนเองเก่ียวกับประสิทธิภาพของผลงานที่ไดกระทําลงไปเพื่อเปนแรงจูงใจ

ใหกระทําผลงานที่ดีตอไป และตรงขามหากพบขอบกพรองก็จะเกิดแรงจูงใจในการปรับปรุงใหดียิ่งขึ้น

กวาเดิม 

3.3 การจูงใจดวยการบริหารเปนวิธีการทางการบริหารที่สามารถจูงใจพนักงานไดดวยวิธีตาง 

ๆ เชน การบริหารโดยวัตถุประสงค (Management by Objective) การยืนหยุนเวลาทํางาน 

(Flexible Time) การใหมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน (Management by Participative) การทํางาน

เปนทีม (Team Building) ซึ่งแตละประเด็นมีรายละเอียดของเนื้อหาดังตอไปนี ้

3.3.1 การบริหารงานโดยวัตถุประสงค (Management by Objective) หรือ M.B.O 

หมายถึง การเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงครวมกับผูบริหาร มี

สวนรวมในการวางแผนการทํางาน และผูใตบังคับบัญชาหารือรวมกันเพื่อหาขอตกลงในการ

ปฏิบัติงาน มีการประเมินผลงานเปนระยะ ๆ แกไขปรับปรุงใหเหมาะสมยิ่งขึ้น 

3.3.2 การยืดหยุนเวลาทํางาน (Flexible Time) หมายถึง การใหชั่วโมงการทํางานหรือ

ยืดหยุนได เชน จํานวนชั่วโมงตอสัปดาหการอนุญาตใหพนักงานสามารถกําหนดเวลาตารางการ

ทํางานของตนเองไดตามความตองการแตอยูในขอบเขตที่หนวยงานกําหนด 

3.3.3 การยืดหยุนเวลาในการทํางาน (Flexitime) หมายถึง การจูงใจพนักงานดวยการ

ใหพนักงานไดมีโอกาสในการเลือกเวลาการทํางานไดตามความตองการ วัตถุประสงคของการยืดหยุน

เวลาในการทํางานคือใหพนักงานไดมีความยืดหยุนในชั่วโมงการทํางานในแตละวัน โดยการให

พนักงานมีโอกาสเลือกเวลาทํางานเองไดในแตละสัปดาหเทากับจํานวนชั่วโมงการทํางานปกติที่

พนักงานสามารถจัดสรรเองไดในเวลาเริ่มตนการทํางานและเวลาเลิกงานโดยที่ชั่วโมงการทํางานเทา

เดิมเชนเดียวกับเวลาทํางานปกติ ประโยชนของการยืดหยุนเวลาในการทํางานคือองคกรจะไดรับใน

ทางบวกคือสรางความพึงพอใจใหแกพนักงานไดทําใหไดเปรียบทางการแขงขันกับองคกรอื่นในการ

จางพนักงานใหมในชวงเวลาที่พนักงานเดิมไมอยูในที่ทํางานซึ่งในการยืดหยุนเวลาการทํางานนั้นมีทั้ง

ขอดีและขอเสีย เพื่อใหเขาใจที่ชัดเจนยิ่งขึ้นสามารถแสดงใหเห็นดังตาราง 
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ตารางที ่5 ขอดีและขอเสียจากการยืดหยุนเวลาทํางานของพนักงานในการจูงใจพนักงาน 

ขอดีของการยืดหยุนเวลาในการทํางาน ขอเสียของการยืดหยุนเวลาในการทํางาน 

ทําใหพนักงานมีขวัญกําลังใจที่ดี ทําใหขาดการควบคุมจากหัวหนา 

ทําใหพนักงานที่มีครอบครัวไดมีเวลา 

กับครอบครัวมากข้ึน 

พนักงานไมไดทํางานในเวลาปกติที่แนนอน 

ลดความเฉื่อยชาในการทํางาน อาจเกิดปญหาในดานผลงานปริมาณงาน 

ที่ไมสามารถควบคุมได 

พนักงานเลี่ยงเวลาการจราจรติดขัดได พนักงานหลีกเลี่ยงงาน 

ทําใหเพ่ิมผลผลิต พนักงานไมมีการวางแผนตารางการทํางาน 

พนักงานมีเวลาในการทํางานสวนตัวไดลดอัตรา

การขาดงานของพนักงาน ลดอัตราการลาออก

ของพนักงาน 

พนักงานไมสามารถประสานงานกับผูอื่นในการ

ทํางานปกติได 

ที่มา:เนตรพัณณา ยาวิราช. ภาวะผูนําและผูนําเชิงกลยุทธิ์. 2552. หนา 152. 

  

นอกจากการจูงใจพนักงานใน 3 รูปแบบดังกลาวขางตนแลว ยังมีปจจัยอื่น ๆ ที่สัมพันธหรือมี

ความเกี่ยวของกับการจูงใจไดแก 

1. การกําหนดคาตอบแทน (Remuneration) ซึ่งคาตอบแทน หมายถึง การจายเงินใหแก

พนักงานเพื่อตอบแทนผลงานที่ทําได ซึ่งคาตอบแทนมี 2 ประเภท คือ 

1.1 คาตอบแทนทางตรงอยูในรูปของคาจาง (Wage) เงินเดือน (Salary) คาตอบแทนยัง

สามารถจายไดในทางตรงและทางออม 

1.2 คาตอบแทนทางออมยังรวมถึงคําตอบแทนพิเศษ คาตอบแทนตามตําแหนง 

สวัสดิการ ประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ เชน การประกับสุขภาพ ประกันสังคม คารักษาพยาบาล รถรับสง 

เงินบําเหน็จ บํานาญ ซึ่งปจจัยพิจารณาในการกําหนดคาตอบแทนประกอบดวยขอที่ควรนํามาใชใน

การพิจารณาหรืออันไดแกประเด็นดังตอไปนี้ คือ 

1) ความสามารถในการจายของหนวยงาน หมายถึง รายไดในการดําเนินธุรกิจมี

ความสามารถเพียงพอในการนํางานเปนคาใชจายสําหรับตอบแทนการทํางานของพนักงานไดอยางไม

เดือดรอนหรือผลกระทบตอผลกําไรของกิจการ และสอดคลองกับนโยบายของบริษัท 
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2) อุปสงคและอุปทานของตลาดแรงงานมีความเปนมาตรฐานเดียวกัน อาจแตกตาง

กันบางเล็กนอยสําหรับงานในตําแหนงเดียวกัน หนวยงานตองกําหนดอุปสงคและอุปทานของ

ตําแหนงงานนั้น ๆ เทาเทียมกับตําแหนงเดียวกันในหนวยงานอื่นไมแตกตางกันมากนัก 

3) อัตราคาครองชีพ การกําหนดคาตอบแทนที่ดีควรคํานึงถึงคาครองชีพ ซึ่งสงผล

กระทบตอระดับอัตราคาจางเพราะคาจางควรมีความสัมพันธกับอัตราคาครองชีพเพื่อใหพนักงาน

สามารถเลี้ยงชีพไดตามสมควรแกสภาพเศรษฐกิจ 

4) สหภาพแรงงาน เปนองคกรกลางที่เขามามีบทบาทในการกําหนดคาตอบแทน 

โดยกําหนดเปนอัตราคาจางขั้นต่ํา สหภาพแรงงานมีบทบาทสําคัญในดานแรงงาน สามารถควบคุม

ปริมาณแรงงานได มีอํานาจตอรองกับฝายรัฐบาล ฝายผูจัดจางแรงงานและฝายพนักงานในการ

กําหนดขอตกลงตาง ๆ แบบไตรภาคี 

5) ประสิทธิภาพการทํางาน เปนปจจัยหนึ่งในการกําหนดคาตอบแทนสําหรับบุคคล

ที่มีความแตกตางกันในดานประสบการณอายุงาน ความรู ความสามารถที่ใชสําหรับงานนั้น บุคคลผูมี

คุณสมบัติดังกลาวดียอมไดรับคาตอบแทนที่สูงกวา โดยหนวยงานพิจารณาจากผลการทํางาน 

ประสบการณความรู  ความสามารถที่ใช  ซึ่งลักษณะที่สะทอนถึงประสิทธิภาพในการทํางาน

ประกอบดวย  

5.1) งานนั้นมีผลผลิตที่สามารถวัดไดและมีมาตรฐานกําหนด หากผูปฏิบัติทําได

เกินกวามาตรฐานที่กําหนดก็จะไดรับคาตอบแทนเพ่ิม 

5.2) งานที่ตองใชความพยายาม ความชํานาญสูง เชน งานในสํานักงานเกี่ยวกับ

การทํางานที่เปนความลับ หรือมีความสําคัญมักมีคาตอบแทนพิเศษแตกตางจากงานทั่วไป 

5.3) งานนั้นสามารถระบุไดวาเปนของผลงานของผูใด ทําใหสามารถจาย

คาตอบแทน เพื่อจูงใจไดอยางถูกตองกับผูปฏิบัติ 

 ในการกําหนดคาตอบแทนแบบจูงใจนี้ ควรพิจารณาขอควรคํานึงถึงก็คือ ฝายผูบริหารใหการ

สนับสนุนหรือไมในการกําหนดมาตรฐานงานใดมีกําหนดไวอยางถูกตองตามเกณฑหรือไมการคํานวณ

คาตอบแทนแบบจูงใจควรใหพนักงานเกิดความเขาใจที่ถูกตอง เพื่อปองกันปญหาความไมเสมอภาค

หรือความไมพอใจของพนักงาน ซึ่งคาตอบแทนแบบจูงใจสามารถแบงไดเปน 3 ประเภท ไดแก 

 1) คาตอบแทนรายวัน (Day Work) หมายถึง คาตอบแทนที่กําหนดไวสําหรับงานแตละวัน

เปนจํานวนคงที่ตอชั่วโมงแลวเอาจํานวนชั่วโมงทํางานคูณกับอัตราคาจางตอชั่วโมง เชน 40 บาทตอ

ชั่วโมง ใน 1 วันทํางาน 8 ชั่วโมง จะได 40x8 = 320 บาท แสดงวาไดคาตอบแทนเปนจํานวนเงิน 

320 บาท/วัน 
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 2) คาตอบแทนที่เกินมาตรฐาน ไดแก คาลวงเวลา เปนการตอบแทนการทํางานที่เกินกวา

เวลามาตรฐานที่กําหนด เชน อาจกําหนดเปนอัตราคาลวงเวลาตอชั่วโมง หรืออัตราคาลวงเวลาใน

วันหยุด 

 3) คาตอบแทนตามจํานวนชิ้นของงาน (Piece Rate) เชน กําหนดคาตอบแทนในการพิมพ

เอกสารโดยคิดตามจํานวนหนาที่พิมพได เปนตน 

 ในขณะเดียวกันการกําหนดคาตอบแทนยังมีปญหาเชนเดียวกัน ซึ่งปญหาในการกําหนด

คาตอบแทน ไดแก 

การประเมินคางานไมเหมาะสม เชน สภาพการทํางานเทากันแตงานหนึ่งมีคาจางสูงกวาอีก

งานหนึ่ง งานนั้นยังมีโอกาสในการสรางความกาวหนาตางกันงานบางอยางคาตอบแทนสูงกวาและ

กาวหนากวา ในขณะที่งานอีกชนิดหนึ่งก็ตองใชความรูความสามารถเทาเทียมกัน แตคาตอบแทนอาจ

นอยกวาหรือสรางความกาวหนาไดนอยกวา 

ความยุติธรรมของคาตอบแทนสําหรับงานที่นํามาเปรียบเทียบกันเปนกายากที่จะระบุงานได

ตองอาศัยความรับผิดชอบมากกวากัน งานใดตองอาศัยความชํานาญมากกวากันสวนประกอบของงาน

มีความคลายคลึงกันจนไมอาจเปรียบเทียบไดวางานใดสําคัญกวางานใด 

 2. การสรางความพึงพอใจในการทํางาน (Dimension of job satisfaction)  

ในการสรางความพึงพอใจนั้น ผูนําเปนบุคคลที่สามารถเสริมสรางความพอใจในการ

ทํางานใหแกพนักงานไดโดย อาศัยปจจัยตาง ๆ ประกอบดวย 

2.1 ลักษณะงานที่ทํา (Work performance) หมายถึง การพิจารณามอบหมายงานที่

เหมาะสมใหแกพนักงานตามความรูความสามารถความถนัดของพนักงานเปนงานที่ใชคุณสมบัติ

เฉพาะตัวของพนักงานเหมาะสมกับเพศและวัย 

2.2 คาจางเงินเดือนคาตอบแทน (Wage and Salary) หมายถึง การทํางานที่ไดรับ

คาตอบแทนอยางเหมาะสมกับความรู ความสามารถ ความทุมเทและเสียสละในงานที่ทํา 

2.3 ความกาวหนา (Growth) การไดรับการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้นทําใหพนักงานไดรับ

ความสําเร็จกาวหนาในอาชีพ ไดรับการยอมรับในผลงาน ไดรับการแตงตั้งใหดํารงคตําแหนงที่สูงขึ้น

ทําใหมีสถานภาพดีขึ้น 

2.4 ไดรับการยกยองนับถือ (Esteem) หมายถึง ไดรับการยอมรับใหเกียรติจากบุคคลตาง ๆ 

มีศักดิ์ศรีในการทํางาน ไดรับการยอมรับในสังคม 

2.5 ผลประโยชนที่ไดรับเปนที่นาพอใจ (Fringe benefit) หมายถึง สิ่งที่เกินกวาเงินเดือน 

คาตอบแทน ยังมีผลประโยชนอยางอื่นที่นอกเหนือจากเงินเดือน คาตอบแทนยังไดแก สวัสดิการ 

ประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ เชน การรักษาพยาบาล การพักผอนประจําป คาใชจายในการดําเนินชีวิต

สันทนาการตาง ๆ 
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2.6 สภาพการทํางาน (Work Conditions) หมายถึง บรรยากาศสภาพแวดลอมในการ

ทํางานนาภิรมยทํางานในสถานที่สะดวกสบายมีสิ่งอํานวยสะดวกและอุปกรณในการทํางานที่ด ี

2.7 เพื่อนรวมงาน (Peers) หมายถึง การทํางานรวมกับผูที่พอใจเขากันไดกับเพื่อน

รวมงาน มีความสัมพันธที่ดีตอกัน มีความรูสึกอบอุนเปนมิตรชวยเหลือเก้ือกูลพึ่งพาอาศัยกัน 

สิ่งเหลานี้เปนสิ่งที่ผูนําสามารถจัดทําใหแกพนักงานทุกคนไดอันจะชวยสรางความพึงพอใจใน

การทํางานทําใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานสูงอันสงผลใหงานไดรับความสําเร็จ ตามความ

ตองการตามวัตถุประสงคของหนวยงาน 

3. คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ในการสรางคุณภาพชีวิตในการทํางานใหกับบุคลากรนั้นผูนําสามารถเพิ่มคุณภาพชีวิต 

(Quality of Word Life) ใหแกพนักงานไดโดยวิธีการดังตอไปนี ้

3.1 การใหสิ่งตอบแทนที่เหมาะสม เชน คาจางเงินเดือนที่สามารถดําเนินชีวิตไดอยางมี

ความสุข 

3.2 การสรางความปลอดภัยในการทํางานใหพนักงานมีความรูสึกมั่นคงปลอดภัยในชีวิต

และทรัพยสินของตนรวมทั้งความมั่นคงในการทํางาน 

3.3 การพัฒนาความสามารถของพนักงานอันจะทําใหพนักงานไดรับความรูเก็บเกี่ยว

ประสบการณไดเรียนรูจากการทํางาน 

3.4 ความเจริญกาวหนาในอาชีพการงาน 

3.5 การมีจังหวะชีวิตที่ดี เชน มีเวลาพักผอนกับครอบครัวมีเวลาเปนสวนตัวมีจังหวะชีวิต

ในการดําเนินชีวิตที่เปนอิสระ 

3.6 มีความสัมพันธกันในสังคม เชน การจัดกิจกรรมที่เปนประโยชนตอสังคมใหความ

ชวยเหลือสังคมที่ดอยโอกาสการใหความรวมมือกับหนวยงานของรัฐในการรณรงคกิจกรรมทางสังคม

อันจะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกที่ดีและสรางคุณภาพชีวิตที่ดีตอสังคมและตัวพนักงานเองรวมทั้ง

หนวยงาน 

4. การจูงใจพนักงาน 

การจูงใจพนักงานใหรูถึงคุณคาของการปฏิบัติงานนั้นตองอาศัยวิธีการตาง ๆ ในการ

กระตุนใหพนักงานซึ่งสามารถเลือกใชวิธีการดังตอไปนี้ 

4.1 การใชความดี (Be good) หมายถึง ผูนําใชความดีของตนในการเอาชนะจิตใจของ

พนักงานเปนการจูงใจใหพนักงานทํางานดวยความรับผิดชอบ มีอิสระในการทํางาน สามารถควบคุม

ตนเองได ผูนํามีหนาที่ในการสงเสริม สนับสนุนและจูงใจพนักงานเมื่อพนักงานทํางานไดดี ผลงานเปน

ที่นาพอใจ ผูนําสามารถใหรางวัลความดีความชอบตอบแทนแกพนักงานเพื่อเปนกําลังใจในการทํา

ความดี 
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4.2 การแขงขัน (Competition) หมายถึง การที่ผูนําเสนอความดีความชอบใหแกผูมี

ผลงานดีเดนสูงสุดทําใหพนักงานมีเปาหมายในการทํางานและคาดหวังวาจะไดรับรางวัล 

4.3 การตอรอง (Bargaining) หมายถึง การที่ผูนํายื่นขอเสนอที่ทําใหพนักงานมีความรูสึก

ตองการในผลที่จะไดรับซึ่งอาจไมใชตัวเงินแคอาจเปนผลประโยชนอยางอื่นที่จะไดรับหากทํางาน

สําเร็จ มีการเจรจาตอรอง (Negotiation) เพื่อใหไดขอตกลงรวมกันทั้งสองฝาย 

4.4 การใชความเด็ดขาด (Be Strong) หมายถึง การใชอํานาจเด็ดขาดในการลงโทษหาก

พนักงานกระทําความผิด (punishment) จะเปนการจูงใจใหพนักงานละเวนการทําความผิดไดดวย

ความเกรงกลัว วิธีนี้เปนวิธีที่ไมคอยจะดีนัก แคเหมาะสําหรับพนักงานที่มีพฤติกรรมตามทฤษฎีเอ็กซ

คือมีความเกียจครานขาดความรับผิดชอบ และหลีกเลี่ยงงานวิธีนี้ควรเปนวิธีสุดทายเพราะทําใหเกิด

ความไมพึงพอใจ 

5. ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย (Goal Setting Theory) หมายถึง ผูบริหารเปนผูกําหนด

เปาหมายซึ่งสอดคลองกับเปาหมายของพนักงาน การกําหนดเปาหมายที่สามารถจูงใจไดคือ เปาหมาย

นั้นเปนที่ยอมรับของพนักงาน (Acceptable) เปาหมายที่สามารถจูงใจไดคือ เปาหมายนั้นทาทาย 

(Challenging) และเปนเปาหมายที่เฉพาะเจาะจงชัดเจน (specific) สามารถวัดได (measurable) 

กําหนดปริมาณได เชน การเพิ่มผลผลิต หรือการทํางานโดยใชเวลานอยลงทําใหลูกคาไมตองรอเปน

เวลานาน เปนตน ขอจํากัดการกําหนดเปาหมาย คือ ถางานนั้นเปนงานที่ตางคนตางทํา เปาหมายของ

แตละบุคคลซ้ําซอนกันจะทําใหเกิดการแขงขันกัน และทําใหขาดความรวมมือกัน ถาเปนงานที่

ตองการความรวมมือกันผูบริหารจะตองสรางทีมงานขึ้นมาใหม ในกรณีที่ผูบริหารกําหนดเปาหมายที่

งายเกินไป พนักงานจะทํางานไดดอยกวาเปาหมายที่กําหนด ผูบริหารจึงควรกําหนดเปาหมายที่

ธรรมดา ๆ เปนเปาหมายที่สูงกวาที่ตองการใหบรรลุผลสําเร็จ ในการกําหนดเปาหมายนั้นมีการศึกษา

และไดสรางเปนรูปแบบ (Model) ดังภาพที่แสดงไวขางลางนี้ 
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ภาพที่ 1ตัวแบบทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย 
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6. ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Performance) จากการศึกษาโดยนักจิตวิทยาชื่อ 

เอ็ดเวอรด ธอรนไดค (Edward Thorndike) ศึกษาเกี่ยวกับ กฎแหงผล (Law of Effect) ซึ่งหมายถึง 

พฤติกรรมที่เกิดขึ้นเมื่อมีการกระตุนในทางบวกซ้ําแลวซ้ําอีกทําใหมีการแสดงพฤติกรรมออกมา 

เรียกวาการเสริมแรง (Reinforcement) ในการจูงใจพนักงานผูบริหารมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของ

พนักงาน ซึ่งชวยใหพนกังานแสดงพฤติกรรมไดหลายรูปแบบ ไดแก 

6.1 การเสริมแรงทางบวก (Positive reinforcement) หมายถึง การทํางานมีคุณคาขึ้น

โดยที่พนักงานจะแสดงพฤติกรรมซ้ํา ๆ หากไดรับผลตอบแทนในทางที่ดีมีความพึงพอใจในงานมีการ

ประเมินผลการทํางานเปนที่นาพอใจทําใหไดรับคาตอบแทนเพิ่มขึ้น การเสริมแรงทางบวกหรือการทํา

ใหเนื้องานเพิ่มขึ้น (Enriched Jobs) ใชในการจูงใจพนักงานไดทําใหพนักงานแสดงพฤติกรรมที่ไมใช

เพียงแคเปนการทํางานธรรมดา 

มีความตั้งใจในการทํางาน 

(Directing one’s attention) 

มีการกําหนดแบบแผนการทํางาน 

(Regulating one’s effort) 

การเพิ่มความรับผิดชอบใหบุคคล 

(Increasing one’ persistence) 

การเสริมเสริมเพื่อพัฒนาไปสูเปาหมายตาม

กลยุทธ มีแผนปฏิบัติการ 

(Encouraging the development of goal 

attainment strategies or action plans) 

ผลการทํางาน 

(Task 

Performance) 

เปาหมายที่ตองการ 

(Goals motivate 

the Individual 

โมเดลทฤษฎีการกําหนดเปาหมายของ Locke 

Locke’s Model of Goal Setting 



30 

 

 
 

6.2 การเสริมแรงทางลบ (Negative reinforcement) หมายถึง การลงโทษพนักงาน 

เพื่อไมใหพนักงานแสดงพฤติกรรมที่ไมดีอีกเพื่อไมใหพนักงานแสดงพฤติกรรมที่ไมพึงปรารถนาของ

องคกร โดยวิธีการในการเสริมแรงทางลบ ประกอบดวย 

1) การลงโทษ (Punishment) หมายถึง การลงโทษเมื่อพนักงานทําผิดกฎระเบียบ 

ขอบังคับ พนักงานจะมีความรูสึกอารมณที่ไมดี และทําใหเกิดการรับรูถึงความไมยุติธรรมและขาด

ขวัญกําลังใจในการทํางาน 

2) การทําพฤติกรรมไมดีหมดไป (Extinction) หมายถึง การทําใหพฤติกรรมที่ไมดี

หมดไป สูญหายไป อาจทําไดโดยการไลออก  

3) การเสริมแรงทางบวกและทางลบมีขอสรุปไดวาพนักงานมีความตองการการเสิม

แรง ทางบวกเพราะทําใหพนักงานแสดงพฤติกรรมซ้ําอีก หลีกเลี่ยงการเสริมแรงลบ ทําใหไมเกิด

พฤติกรรมซ้ําอีก ขอสังเกตในเรื่องของการเสริมแรงคือบางครั้งพนักงานมีความคาดหวังผลในระยะสั้น 

เมื่อไดรับการเสริมแรงแลวก็จะไมแสดงพฤติกรรมนั้นอีกผูบริหารอาจใหการเสริมแรงไดหลาย

อยางเชนการใหรางวัลผลตอบแทนที่ไมใชตัวเงินเชนการแสดงความคิดเห็นความคิดริเริ่มใหม ๆ การ

ใหมีความรับผิดชอบมากขึ้น การใหความเปนอิสระในการทํางานการไดรับการยอมรับการให

ผลประโยชนในหลายรูปแบบ และการใหมีสวนในการตัดสินใจ สิ่งเหลานี้คือรางวัลที่ใหพนักงานมีผล

การทํางานที่ดี 

ผลที่ไดรับจากการจูงใจ คือ พนักงานมีความเชื่อวาเขาสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมาย เพื่อ

ผลที่ไดรับในทางบวก พนักงานพยายามทํางานดวยมีความคาดหวังในผลลัพธที่คาดวาจะไดรับ 

พนักงานอาจทํางานนั้นโดยหวังเพื่อผลลัพธซึ่งอาจเปนความตองการหลาย ๆ อยางพรอม ๆ กัน และ

ผลลัพธนั้นมีคุณคาตอพนักงาน ผลลัพธจึงเปนเครื่องมือในการจูงใจ 

ทฤษฎีและการศึกษาเรื่องการจูงใจ 

มีทฤษฎีและการศึกษาเรื่องการจูงใจเปนจํานวนมากในปจจุบัน ซึ่งมีทั้งทฤษฎีและการศึกษา

ที่วาดวยการจูงใจโดยตรง และทฤษฎีและการศึกษาที่เกี่ยวของกับการจูงใจ ในที่นี้จะกลาวโดยสังเขป

บางสวนเพื่อการนํามาประยุกตใช ดังนี้ 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจมีมากมายสวนใหญแลวทฤษฎีการจูงใจแบงไดเปน 2 ประเภท 

คือ ทฤษฎีกระบวนการ (Process theories) และทฤษฎีเนื้อหา (Content theories) ทฤษฎี

กระบวนการเปนทฤษฎีที่อธิบายถึงการจูงใจที่เนนวาผูบริหารจะจูงใจพนักงานอยางไรขั้นตอนในการ

จูงใจที่ผูบริหารใชในการจูงใจพนักงาน สวนทฤษฎีเนื้อหาหมายถึงการจูงใจที่เนนคุณลักษณะภายใน

ของพนักงานที่เนนเรื่องการทําความเขาใจวาพนักงานตองการอะไรและทําอยางไรที่จะทําใหพนักงาน
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พึงพอใจ ความสัมพันธระหวางทฤษฎีเนื้อหาของการจูงใจมีประโยชนตอผูบริหารในการใชจูงใจ

พนักงาน 

ทฤษฎีกระบวนการเกี่ยวกับการจูงใจ (Process Theories of Motivation)ประกอบดวย

ทฤษฎีที่สําคัญ 4 ทฤษฎี ดังตอไปนี้ คอื  

1) ทฤษฎีความตองการเปาหมาย (Needs-Goal theory) 

2) ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom expectancy theory) 

3) ทฤษฎีความคาดหวัง (Porter and Lawler expectancy theory) และ 

4) ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity theory)  

1. ทฤษฎีความตองการเปาหมาย (Needs-Goal theory)หมายถึง ทฤษฎีที่เกี่ยวกับ

พฤติกรรมของบุคคลโดยการจูงใจบุคคลเกิดจากความตองการ ความตองการทําใหบุคคลแสดง

พฤติกรรมออกมาเพื่อตอบสนองตอความตองการตามเปาหมายนั้น เมื่อบุคคลไดรับการตอบสนอง

แลวก็จะทําใหความตองการลดนอยลงพฤติกรรมที่ตอบสนองตอความตองการนั้น เชน ทํางานมากขึ้น 

รับผิดชอบมากขึ้นเพื่อตอบสนองความตองการนั่นเอง ความตองการของบุคคลเปนเรื่องสําคัญที่

ผูบริหารควรทําความเขาใจความตองการของบุคคลโดยการตอบสนองในรางวัลที่พนักงานตองการ ก็

จะสามารถจูงใจพนักงานได เชนการจายคาตอบแทนการใหสวัสดิการที่ดีจะเปนสิ่งลอใจใหแสดง

พฤติกรรมที่ผูบริหารตองการใหทํา 

2. ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (The Vroom Expectancy Theory of Motivation)การ

จูงใจเปนกระบวนการที่สลับซับซอนตามแนวคิดของวรูมไดกําหนดวาความตองการทําใหบุคคลแสดง

พฤติกรรม อยางไรก็ตามวรูมไดกําหนดจุดแข็งของการจูงใจไววาความคาดหวังในระดับที่บุคคล

ปรารถนาทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา ทฤษฎีความคาดหวังของวรูมเกี่ยวของกับการคาดหวัง

ในคุณคาหรือผลลัพธของการกระทําของบุคคลก็จําแสดงพฤติกรรมในรางวัลที่มีคุณคา ตามที่คาดหวังไว 

ทฤษฎีความคาดหวังประกอบดวยการจูงใจโดยการคาดหวังในผลลัพธซึ่งมี 2 ระดับ คือ ผลลัพธใน

ระดับแรก และผลลัพธในระดับที่ 2 ทําใหผลจากพฤติกรรมของพนักงานทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้น ลดการ

ขาดงาน ลดการลาออก และเพ่ิมคุณภาพของผลผลิต 

 I = เครื่องมือ (Instrument) 

 V = ความพอใจในผลที่จะไดรับวาคุณคา (Valence) 

 E = ความคาดหวังในผลที่จะไดรับ (Expectancy) 

 P = ผลลัพธจากการทํางาน (Performance) 
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ภาพที่ 2ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา:เนตรพัณณา ยาวิราช. ภาวะผูนําและผูนําเชิงกลยุทธ,2552, หนา 160 

 

 3. ทฤษฎีความคาดหวังของ (Porter and Lawler) ไดใหความสําคัญกับความคาดหวังใน

รางวัลที่พนักงานจะไดรับอยางเทาเทียมกันซึ่งทําใหพนักงานพึงพอใจพนักงานจะคํานึงถึงคุณคาของ

รางวัลที่จะไดรับ และพิจารณาความเปนไปไดที่จะไดรับรางวัลนั้นหากเปนไปไดพนักงานก็จะมีความ

พยายามที่จะทํางานใหบรรลุผลสําเร็จโดยใชความสามารถในการทํางานที่ตนมีความสามารถ และมี

ความตองการในงานเพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จแลวจะไดรับรางวัลซึ่งมีทั้งรางวัลภายในและรางวัลภายนอก 

ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจซึ่งเปนกระบวนการสุดทายของความคาดหวังซึ่งความคาดหวังใน

รางวัลเปนกระบวนการแรก ดังภาพที่แสดงไวขางลางนี้ 

 

  

ความพยายาม  

(Person exert work 

effort) 

to achieve 
ผลการทํางาน 

(task 

performance) 

and realize 
ผลลัพธที่ได 

(Work-related 

outcome) 

คุณคาของรางวัล 

(Valence) 

“How highly do I Value 

work outcome?” 

 

เครื่องมือ (Instrumentally) 

“What work outcomes 

will be received as a 

result of the 

performance?” 

 

ความคาดหวงั(Expectancy) 

“Can I achieve the desired 

level of lask 

performance?” 
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ภาพที่ 3ทฤษฎีความคาดหวัง(Porter and Lawler) 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา:เนตรพัณณา ยาวิราช. ภาวะผูนําและผูนําเชิงกลยุทธ,2552, หนา 161 

  

4. ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory of Motivation)การจูงใจตามทฤษฎีความเสมอภาค

ของสเทคซี อดัมส(Stacy Adams) หมายถึง การไดรับความเปนธรรมในการทํางานที่เทาเทียมกัน

ระหวางพนักงานที่ทํางานในลักษณะเดียวกันซึ่งควรไดรับรางวัลที่เหมือนกัน มีความเปนธรรมเสมอ

ภาคกัน เพราะการรับรางวัลที่ไมเทาเทียมกันเกิดไดหลายสถานการณเชนการมอบหมายงานการ

สงเสริมพนักงานใหมีความกาวหนาในงาน และองคประกอบอื่นในการทํางานอาจแตกตางกันมากมาย 

ปญหาเหลานี้ทําใหเกิดผลกระทบตออารมณของพนักงาน ความรูสึกไมเปนธรรมนี้เกิดขึ้นในใจของ

พนักงาน ดังนั้นผูบริหารที่มีความสามารถจะตองทําใหเกิดความเทาเทียม(Felt negative inequity 

faimess) เมื่อเทียบกับผูอื่นเพราะเปนสิ่งสําคัญที่ทําใหพนักงานรูสึกไดถึงความเปนธรรมหรือไมเปน

ธรรมซึ่งอาจสงผลถึงความสําเร็จขององคกร ดังภาพขางลาง 

 

คุณคาของรางวัล 

(Value of 

Reward) 

ความสามารถในการทํางานให

สําเร็จ 

(Abilities and traits) 

ไดรับรางวัลที่เทาเทยีมกับงานที่ทํา 

(Perceived equitable rewards) 

ความพยายาม 

(Effort) 

ผลการทํางานให

บรรลุผลสําเร็จ 

(Performance 

accomplishment) 

รางวัลภายใน 

(Intrinsic 

rewards) 

ความพึงพอใจ 

(Satisfaction) 

รางวัลภายนอก

(Extrinsic rewards 

การเปนไปไดใน

ความพยายาม

เพื่อใหไดรางวัล 

(Perceived 

effort-reward 

probability) 

การรับรูในรางวัล  

(Reward 

perceptions) 
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ภาพที่ 4 แสดงทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory of Motivation) 

 

 

 

 

 

 
(ปจจัยนําออก)

(ปจจัยนําเขา)
 =

ปจจัยนําออกของผูอื่น

ปจจัยนําเขาของผูอื่น
 

 

 

ที่มา: เนตรพัณณา ยาวิราช. ภาวะผูนําและผูนําเชิงกลยุทธ,2552, หนา 162 

  

5. ทฤษฎีเนื้อหาของการจูงใจ (Content Theories of Motivation : Human Needs) 

ทฤษฎีเนื้อหาของการจูงใจเกี่ยวของกับการทําความเขาใจพนักงานมีความตองการอะไรทฤษฎีเนื้อหา

ประกอบดวยทฤษฎีความตองการตามแนวคิดนี้มีตอไปนี้ 

1) ทฤษฎีลําดับขั้นของความตองการของมาสโลว 

2) ทฤษฎี อี อารจีของ  Alderfer  

3) ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แมคเคลแลน(McClelland acquired needs theory)  

4) ทฤษฎีสองปจจัย (Herzberg Two Factor theory) 

 ทฤษฎีลําดับขั้นของความตองการของมาสโลว (Maslow need hierarchy)อับราฮัมมาสโลว 

ไดศึกษาทฤษฎีเกี่ยวกับความตองการที่เรียกวาทฤษฎีลําดับขั้นของความตองการ (Hierarchy of 

needs) บุคคลมีความตองการไมสิ้นสุดและเมื่อความตองการไดรับการตอบสนองแลว ความตองการ

ในสิ่งอื่นๆ จะเขามาแทนที่ไมมีที่สิ้นสุด ความตองการที่ไดรับ การตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจอีก 

เวนแตวามีความตองการขึ้นอีก ความตองการสามารถจัด ลําดับตั้งแตขั้นต่ําสุดไปถึงขั้นสูงสุด เรียกวา

ลําดับขั้นของความตองการ (Hierarchy of Needs) แบงเปน 5ขั้นคือ 

  

บุคคลที่ใชปจจัยนําเขาและ

ปจจัยนําออกในการทํางาน 

การเปรียบเทียบอัตราสวน

ปจจัยนําเขาและปจจัยนําออก

เมื่อเทียบกับบุคคลอื่น 

การเปรียบเทียบผลงานระหวาง

บุคคล 2 คน 

ยุติธรรม 
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ภาพที5่ทฤษฎีลําดับขั้นของความตองการ (Hierarchy of needs) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา: Shermerhora (2002).Management edition 9, Prentice Hall. 

  

 จากภาพที่นําเสนอขางตนนั้นสามารถอธิบายรายละเอียดขงลําดับขั้นความตองการตาม

หลักการทางทฤษฎีไดดังนี ้

 ขั้นที่ 1 ความตองการทางรางกาย (Physiological needs) หมายถึง ความตองการอาหาร 

เครื่องนุงหม ยารักษาโรค ความตองการทางเพศ ความสะดวกสบาย เปนตน 

 ขั้นที่ 2ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and security needs) หมายถึง ความ

ตองการไดรับการปกปองจากอุปสรรคและการออกจากงาน ความปลอดภัยในการทํางาน เปนตน 

 ขั้นที่ 3 ความตองการทางสังคม (Social needs) หมายถึง ความตองการเพื่อนตองการความ

รัก ความเปนเจาของ เนสวนหนึ่งทางสังคม 

 ขั้นที่ 4 ความตองการไดรับการยกยองยอมรับจกสังคม (Esteem  needs) หมายถึง ความ

ตองการเปนอิสระ ตองการการยอมรับ ไดรับการยกยอง ไดรับเกียรติจากผูอืน่ เปนตน 

 ขั้นที่ 5 ความตองการบรรลุผลสําเร็จสูงสุด(Self actualization needs) หมายถึง ความ

ตองการไดรับความสําเร็จสูงสุดในสิ่งที่ปรารถนาทุกอยางท่ีตั้งใจไว 

 7. ทฤษฎี อี อาร จี ของ (Alderfer) (E.R.G. Theory)เคลตัน อัลเดอรเฟอร(Clayton 

Alderfer) ไดศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจในการตอบสนองความตองการโดยพัฒนาตามแนวคิดทฤษฎีอี

อารจีเกี่ยวกับการทําความเขาใจเรื่องความตองการของพนักงานในการทํางาน ประกอบดวยความ

ตองการ 3 ดาน คือ 

ความตองการทางรางกาย (Physiological needs) 

ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and security need) 

ความตองการทางสังคม (Social needs) 

ความตองการไดรับการยกยองยอมรบัจกสังคม (Esteem  needs) 

ความตองการบรรลุผลสําเร็จ

สูงสุด (Self actualization) 
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1) ความตองการดํารงชีวิตอยูได (Existence Needs) หมายถึง ความตองการในดาน

รางกาย การดํารงชีวิต ความสะดวกสบาย 

2) ความตองการความสัมพันธ(Relatedness Needs) หมายถึง เกี่ยวของการ

ความสัมพันธกับผูอื่นและความพึงพอใจในดานความรูสึกมีเพื่อน ความตองการทางสังคม 

3) ความตองการเจริญเติบโตกาวหนา (Growth Needs) ความพึงพอใจในความสมบูรณ

ในสิ่งที่ตองการสูงสุด 

 8. ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของแมคคลีแลนด (McClelland acquired need theory) 

ทฤษฎีความตองการของแมคคลีแลนไดศึกษาถึงความตองการของบุคคลซึ่งมีความตองการ 3 ดานคือ  

1) ความตองการบรรลุความสําเร็จ (Need for Achievement)  

2) ความตองการทางสังคม (Need for Affiliation) และ 

3) ความตองการอํานาจ (Need for Power) 

ความตองการทั้งสามดานนี้เปนสิ่งที่บุคคลมีความตองการอยูเสมอในชีวิต ความตองการ

บรรลุความสําเร็จ (n’Ach) หมายถึง ความตองการบรรลุความสําเร็จในเปาหมายที่ตั้งไว ความ

ตองการทางสังคม (n’Aff) หมายถึงความตองการในการเขากันไดดีกับผูอื่นและทําใหผลการทํางาน

กาวไปสูระดับสูงขึ้นได ความตองการอํานาจ (n’Pow) หมายถึงความตองการมีอํานาจมีอิทธิพล 

ความสามารถในการควบคุมผูอื่นได ความตองการอํานาจแบงไดเปนความตองการอํานาจในตนเอง 

(Personalization power) ซึ่งหมายถึงมีอํานาจที่แสดงออกอยางกาวราวรุนแรงและใชอํานาจสั่งการ

ตอผูอื่นใหกระทําตามเปาหมายที่ตองการ และอํานาจในทางสังคม (Socialization power) หรือ 

(n’Aff) ซึ่งเปนอํานาจในทางบวกหมายถึงการมีอํานาจเปนที่ยอมรับในสังคม ความตองการทั้งสาม

ดานนี้มีอิทธิพลตอความสําเร็จทางการบริหารของผูบริหารระดับสูงและระดับลาง ทําใหเกิดแรงจูงใจ

ในการทํางานใหสัมฤทธิ์ผลตามที่ตองการ 

9. ทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factors Theery)ทฤษฎีสองปจจัยตามแนวคิดของ เฟรเดอริค

เฮกซเบอรก (Frederick Herzberg) หมายถึงความรูสึกของพนักงานที่มีความพึงพอใจหรือไมพึง

พอใจในการทํางาน พฤติกรรมที่ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจเรียกวา ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene 

Factors) หรือ (Maintenance Factors) หมายถึง พฤติกรรมที่มีอิทธิพลตอความไมพึงพอใจในการ

ทํางาน ผูนําสามารถใชปจจัยสุขอนามัยในรูปแบบตางๆ เชน การเพิ่มเงินเดือนคาตอบแทน แตไมได

หมายความวาจะเปนการกระตุนใหพนักงานทํางานที่ดีได หากแตเปนการกระตุนใหเกิดการจูงใจจาก

ตัวงาน ทําไดโดยการจูงใจโดยการใชปจจัยที่สองคือปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) โดยการ

มอบหมายงานที่มีความสําคัญหรือเพิ่มเนื้อหาของงาน (Job enrichment) ซึ่งเปนปจจัยหนึ่งที่มี

อิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงานและสามารถกระตุนใหพนักงานทํางานไดเปนอยางดีเรียกวา

ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) หมายถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอผลการทํางานของพนักงาน และทํา
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ใหผลผลิตเพิ่มขึ้นทฤษฎีนี้เรียกอีกชื่อหนึ่งไดวา Hygiene-Motivatorfactorหรือ ปจจัยสุขอนามัยและ

ปจจัยจูงใจประกอบดวยการทําใหพนักงานพึงพอใจในดานตางๆ ดังนี้ 

 

ตารางที่ 6 ปจจัยสุขอนามัย และปจจัยจูงใจของทฤษฎีสองปจจัย 

Hygiene Factors Motivator Factors 

ปจจัยสุขอนามัย ทําใหพนักงานพึงพอใจ หรือไม

พึงพอใจในเรื่องตอไปนี้ (Hygiene factors in 

job context affect job dissatisfaction) 

ปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่ทําใหพนักงานมีแรงจูงใจ

ในการทํางานดังตอไปนี้ (Motivator factors in 

job content affect job satisfaction) 

นโยบายการบริหารขององคกร (Organizational 

policies) 

การใหโอกาสใหไดรับความสําเร็จในการทํางาน 

(Achievement) 

การมีหัวหนางานที่ดี (Quality of supervision) การใหโอกาสพนักงานตระหนักในความสําคัญ

ของงานนั้น (Recognition) 

สภาพการทํางาน (Working conditions) การใหพนักงานทํางานดวยตนเอง (Work it self) 

การมีความสัมพันธที่ดีตอเพื่อนรวมงาน 

(Relationships with peers) 

การใหมีความรับผิดชอบ (Responsibility) 

การใหเงินเดือนคาจางที่เหมาะสม (Base wage 

or salary) 

ก า ร ใ ห มี ค ว า ม ก า ว ห น า ใ น อ า ชี พ 

(Advancement) 

ผูบริหารมีความสัมพันธที่ดีกับพนักงาน 

(Relationships with subordinates) 

พนักงานมีความเจริญกาวหนาเติบโตในหนาที่ 

(Growth) 

ที่มา:เนตรพัณณา ยาวิราช. ภาวะผูนําและผูนําเชิงกลยุทธ, 2552, หนา 166 

 

 สรุปไดวา การจูงใจเปนองคประกอบที่สําคัญยิ่งในการบริหาร ผูนําหรือผูบริหารทุกยุคทุก

สมัยประสบความสําเร็จในการทํางานเพราะไดมีการนําเอารูปแบบการจูงใจแบบตางๆมาใชใหเกิด

ประโยชน การจูงใจมีผลตอพฤติกรรมการทํางานมีผลตอความสําเร็จขององคกรผูบริหารจึงควรทราบ

วิธีการจูงใจในรูปแบบตางๆ และทําความเขาใจในการทํางานของพนักงานเพราะพนักงาน       แตละ

คนมีความตองการแตกตางกันและมีองคประกอบในการจูงใจแตกตางกันตามทฤษฎีการจูงใจตางๆ ที่

ผูบริหารเลือกมาใชใหเหมาะสมกับพนักงาน และการเสริมสรางความพึงพอใจการทํางานใหแก

พนักงานจะทําใหองคกรบรรลุผลสําเร็จไดตามเปาหมายที่ตองการ 

ความสําเร็จในการวางแผนกําหนดสิ่งจูงใจใหแกพนักงานขึ้นอยูกับบรรยากาศในองคกรที่ทํา

ใหพนักงานเกิดความเชื่อมั่นในการดําเนินงานของผูบริหารทีทําใหพนักงานมองเห็นวาสิ่งจูงใจเหลานี้
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ไดรับความเสมอภาคกันทุกคน และสัมพันธกับผลการทํางานการใหโบนัสแกพนักงานเปนสิ่งกระตุน

อยางหนึ่งที่เกี่ยวกับการกําหนดระยะเวลาการทํางานของพนักงานการใหสิทธิพิเศษในการซื้อหุนของ

บริษัท ทําใหพนักงานมีขอผูกพันในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ รวมทั้งการใหสวนแบงผลกําไรแก

พนักงานลวนแตเปนการจูงใจเพื่อใหไดผลงานที่ดี ดังนั้นผูบริหารจึงควรพิจารณารูปแบบการจูงใจที่มี

ความสัมพันธกับผลการทํางานของพนักงาน 

 

2.3แนวคิดการขยายอายุเกษียณการทํางาน 

 สถานการณการเปลี่ยนแปลงโครงสรางของประชากรในประเทศไทยขยายขนาดขึ้นอยาง

รวดเร็ว สภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ (สศช.)ไดคาดประมาณวาในกลางป 2560 

ประเทศไทยจะมีประชากรอายุ 60 ป ขึ้นไป 11.2 ลานคนหรือคิดเปนประมาณ 17% ของประชากร

ทั้งหมด 65.5 ลานคน ใน 4 ป ขางหนาคือในป 2564 ประชากรอายุ 60 ปขึ้นไปจะเพิ่มจํานวนเปน 

13.1 ลานคนหรือคิดเปน 20% ของประชากรทั้งหมด 66.1 ลานคน ประเทศไทยจะเปน “สังคมสูงวัย

อยางสมบูรณ” ตอจากนั้นอีก 10 ป ในป 2574 คาดประมาณวาประเทศไทยจะกลายเปน “สังคมสูง

วัยระดับสุดยอด” ที่มีประชากรอายุ 60 ปขึ้นไปมากถึง 18 ลานคนหรือคิดเปน 27% ของประชากร

ทั้งหมด 66 ลานคน และในอีก 20 ปขางหนาในป 2580 ประเทศไทยจะมีประชากรอายุ 60 ปขึ้นไป

ราว 20 ลานคน คิดเปน 31% ของประชากรทั้งหมดสําหรับอัตราสวนการเปนภาระของวัยแรงงานตอ

ประชากรสูงอายุป พ.ศ.2543–2573 ตามขอมูลของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ

สังคมแหงชาติ (2556) พบวาใน พ.ศ 2543 จํานวนแรงงาน 7 คน จะรับผิดชอบในการดูแลผูสูงอายุ 

1 คน และลดลงเปน 5,7,3,7 และ 2,4 ใน พ.ศ. 2533, 2563 และ 2573 ดังนั้นจํานวนประชากรวัย

แรงงานที่ตองดูแลผูสูงอายุ 1 คน จะมีจํานวนลดลงเรื่อย ๆ ดังตารางที่ 7 

 

ตารางที่ 7 การคาดประมาณอัตราสวนการเปนภาระของวัยแรงงานตอประชากรสูงอายุป พ.ศ 2543-

2573 

รายการ/ป 2543 2553 2563 2573 

อัตราสวนการเปนภาวะวัย

แรงงานตอผูสูงอายุ 1 คน 

7 5.7 3.7 2.4 

ที่มา:สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ (2556 : ออนไลน) 
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การเตรียมความพรอมเพื่อรับมือกับการที่ประเทศไทยกําลังเขาสูสังคมสูงวัย นายกรัฐมนตรี 

พลเอกประยุทธฯ ไดมอบหมายใหหนวยงานภาครัฐทุกหนวยงานจัดทําแผนยุทธศาสตร 20 ป รวมถึง

แผนอนาคตของสังคมเพื่อใหกลุมผูสูงอายุสามารถกอใหเกิดมูลคาทางเศรษฐกิจ และในมิติอื่นๆ 

มาตราการที่ภาครัฐไดดําเนินการแลวในขณะนี้ ไดแก การจัดตั้งกองทุนออมแหงชาติ (กอช.) การให

หักลดหยอนภาษีบุตรไดไมจํากัดจํานวนราย รายละ 3 หมื่นบาท เพื่อสงเสริมใหคนมีบุตร การออก

มาตราการจางงานผูสูงอายุเปนการสงเสริมใหนายจางมีการจางงานผูสูงอายุโดยใหสิทธิประโยชนทาง

ภาษีและเงินอุดหนุนแกนายจาง มีวัตถุประสงค สงเสริมใหผูสูงอายุมีโอกาสไดทํางาน มีรายไดในการ

ดํารงชีพ และสามารถนําประสบการณ ความเชี่ยวชาญสรางประโยชนแกองคกร โดยบริษัทหรือ

หุนสวนนิติบุคคล หักรายจายได 2 เทาของรายจายประเภทเงินเดือนและคาจางสําหรับการจาง

บุคลากรผูสูงอายุ (ขอใชสิทธิไดไมเกินรอยละ 10 ของจํานวนลูกจางทั้งหมด) และกําหนดแนวทาง ไป

ถึงการลดลงของประชากรในวัยแรงงานและเตรียมความพรอมในสมรรถนะของแรงงานและเพิ่ม

ประสิทธิภาพ ทั้งนี้ คณะกรรมาธิการขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศดานสังคม ไดมีมติเห็นชอบแผน

ปฏิรูปการสงเสริมจางแรงงานสูงอายุ สงเสริมใหผูประกอบการมีการจางงานแรงงานสูงวัยโดยใน

ชวงแรกใหเปนไปดวยความสมัครใจ โดยรัฐสนับสนุนดานการเงินหรือสิทธิประโยชนทางภาษีเปน

แรงจูงใจใหสถานประกอบการ โดยใหปรับเปลี่ยนรูปแบบการจางงาน และสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน และใหมีการแกไขเพ่ิมเติมในรางพระราชบัญญัติการคุมครองแรงงานในประเด็นที่เกี่ยวของกับ

การขยายการทํางานหรือการจางงานแรงงานสูงอายุ (สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย. พฤษภาคม 

2560 : ออนไลน) 

2.3.1ผลกระทบสังคมสูงวัยตอภาคอุตสาหกรรม 

สัดสวนผูสูงอายุที่เพิ่มขึ้นอยางรวดเร็วสงผลใหลักษณะการพึ่งพิงทางเศรษฐกิจระหวาง

ประชากรวัยตาง ๆ เปลี่ยนไป จึงตองคํานึงถึงการเตรียมความพรอมในหลายประเด็น โดยจําแนกเปน 

3 เรื่อง คือ  

1) ผลกระทบระดับมหภาคที่จะเกิดขึ้นกับการจางงานและผลิตภาพของแรงงานใน

ประเทศ เมื่อสัดสวนของประชากรวัยแรงงานลดลง ภาวะพึ่งพิงของประชากรสูงอายุเพิ่มสูงขึ้น 

กระทบตอขีดความสามารถในการผลิต ระดับการออม การลงทุนและการพัฒนาประเทศในภาพรวม  

2) ผลกระทบตอภาครัฐที่จะมีภาระที่หนักมากในการจัดสวัสดิการในสังคมสูงวัยรัฐจะ

มีคาใชจายเพื่อชวยใหผูสูงอายุยังชีพอยูได คาใชจายจะเพิ่มขึ้นอยางมหาศาล ทั้งบํานาญขาราชการ

เกษียณอายุที่จะมีชีวิตอยูยาวนานขึ้น เงินที่รัฐจะตองสบทบใหกับกองทุนสวัสดิการสังคม และกองทุน

เงินออมแหงชาติ และเบี้ยยังชีพที่รัฐจะจายใหกับผูสูงอายุที่มีจํานวนมากขึ้นและอยูยาวขึ้น รายจาย

ของรัฐที่สําคญัคือ รายจายเกี่ยวกับการดูแลสุขภาพของผูสูงอายุ เมื่อคนเรามีอายุมากขึ้น โอกาสที่จะ
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เปนโรคตาง ๆ ก็สูงขึ้น ซึ่งโรคของผูสูงอายุสวนมากจะมีลักษณะเรื้อรังตองดูแลในระยะยาว รัฐจึงมี

ภาระคาใชจายในดานนี้สูงขึ้นอยางมาก 

3) ผลกระทบระดับจุลภาค เกี่ยวกับคุณภาพชีวิต ทั้งในดานเศรษฐกิจ สังคม และ

สุขภาพ รวมถึงสถานภาพและบทบาททางสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปของประชากร  

การเปลี่ยนแปลงโครงสรางประชากรอยางรวดเร็วสงผลใหเกิดปญหาทางโครงสรางของความ

ไมสอดคลองระหวางอุปสงคและอุปทานของแรงงานดานอายุในระยะยาว โดยภาคการผลิตที่จะไดรับ

ผลกระทบอยางมากและรุนแรงกวาภาคอื่น คือ ภาคอุตสาหกรรม เพราะมีความตองการกลุมแรงงาน

อายุนอยในชวง 20-30 ป ขณะที่แรงงานในภาคเกษตรกรรมและภาคบริการจะอยูในชวงอายุระหวาง 

35-60 ป และ 35-60 ป ตามลําดับ ผลกระทบที่จะเกิดขึ้นจากกการเปลี่ยนแปลงโครงสรางประชากร

จะสงผลใหสังคมไทยเปลี่ยนจากสังคมที่มีวัยแรงงานมาก (อายุ 25-59 ป)  แตจะขาดแคลนแรงงานที่

จะปอนเขาสูภาคอุตสาหกรรมและธุรกิจตางๆ ในแตละปจะมีผูเกษียณอายุมากกวาแรงงานใหมที่เขาสู

ตลาดแรงงานปญหาการขาดแคลนแรงงานในภูมิภาคภาคกลางเปนภาคที่ประสบปญหาการขาดแคลน

แรงงานรุนแรงที่สุด  เนื่องจากมีโรงงานอุตสาหกรรมจํานวนมากกระจุกตัวอยูในบริเวณภาคกลาง การ

เปลี่ยนแปลงโครงสรางประชากรอันเนื่องจากการที่สังคมไทยเขาสูการเปนสังคมสูงอายุ คนไทยมีอายุ

เฉลี่ยเพิ่มข้ึน จํานวนผูสูงอายุตอประชากรวัยทํางานมีแนวโนมสูงขึ้น จํานวนแรงงานรุนใหมที่จะเขามา

ทดแทนแรงงานรุนเกาไมเพียงพอตอความตองการแรงงานในปริมาณที่เพิ่มขึ้น สอดคลองกับ 

การศึกษาความไมสอดคลองของคุณลักษณะของแรงงานกับความตองการแรงงานของสถาน

ประกอบการ ที่กลาววาคุณลักษณะของแรงงานกับความตองการแรงงานเปนปญหาของแรงงานไทย 

ในดานอายุของแรงงานพบวาชวงอายุของแรงงานที่มีการจางงานในภาคธุรกิจมากที่สุด คือ ชวงอายุ 

20-39 ป โดยพบวาแรงงานในภาคการผลิตสวนใหญจะมีอายุไมเกิน 34 ปและจํานวนแรงงานที่มีอายุ

มากกวา 34 จะมีแนวโนมลดลงอยางรวดเร็ว ซึ่งคาดวาจํานวนแรงงานที่ลดลงสวนนี้ออกไปทํางาน

นอกระบบแทน และสอดคลองกับการศึกษาผลกระทบสังคมสูงอายุในภาคอุตสาหกรรมการผลิต 

(สราวุธ ไพทูรย .  2555:ออนไลน ) กลาววา สถานการณและพฤติกรรมของตลาดแรงงาน

ภาคอุตสาหกรรม โครงสรางอายุแรงงานในภาคอุตสาหกรรม ซึ่งเดิมเปนแรงงานวัยหนุมสาว แตใน

ระยะหลังอายุแรงงานในภาคอุตสาหกรรมเริ่มสูงขึ้น จากการวิเคราะหยอนหลัง 20 ป (พ.ศ.2543-

2553) พบวา แรงงานในภาคอุตสาหกรรมการผลิตของประเทศไทย ในป 2553 มีจํานวนแรงงานทั้ง

ประเทศ 38.1 ลานคน เปนแรงงานภาคอุตสาหกรรมประมาณ 7.8 ลานคน ในจํานวนนี้เปนแรงงาน

ในสาขาอุตสาหกรรมการผลิตจริง ๆ ประมาณ 5.4 ลานคน และแรงงานเหลานี้เริ่มมีอายุสูงขึ้นเพิ่ม

จากประมาณรอยละ 12 เปนประมาณรอยละ 20 หรือเกือบเทาตัว สัดสวนแรงงานสูงอายุที่เพิ่มขึ้นจะ

มีผลทางตอประสิทธิภาพการผลิตของแรงงานซึ่งเปนลักษณะของประเทศที่เขาสูสังคมสูงอายุอยาง
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ประเทศไทยที่สัดสวนประชากรวัยเด็กลดลงในขณะที่สัดสวนประชากรวันสูงอายุเพิ่มขึ้น มีผลให

โครงสรางอายุแรงงานในภาคอุตสาหกรรมจะเปนแรงงานสูงอายุเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ  

จากที่กลาวมาสรุปไดวา การเปลี่ยนแปลงโครงสรางประชากรเปนสังคมสูงวัย มีผลกระทบตอ

เศรษฐกิจ สังคม และในทุก ๆ ดาน ในภาคอุตสาหกรรมการผลิต ผูประกอบการควรตระหนักถึง

ผลกระทบตอการขาดแคลนแรงงาน ควรมีการวางแผนเพื่อเตรียมการขยายอายุเกษียณการทํางาน

หรือจางงานผูสูงอายุใหเปนแรงงานทดแทน เสริมสรางความมั่นคงใหกับสถานประกอบในระยะยาว 

เพื่อกาวขามปญหาการขาดแคลนแรงงานในระยะยาว โดยไมปฏิเสธแรงงานสูงอายุที่มีศักยภาพในการ

ทํางานและสามารถพัฒนาทักษะฝมือได 

2.3.2แนวทางการขยายอายุเกษียณการทํางาน 

การทํางานของผูสูงอายุเปนแนวทางที่สําคัญที่จะลดผลกระทบจากการเขาสูสังคมสูงวัย การ

สงเสริมการทํางานของผูสูงอายุที่เหมาะสมสงผลใหผูสูงอายุรูสึกมีคุณคา การมีกิจกรรมตาง ๆ สงผล

ใหเกิดการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องและมีสุขภาพดีขึ้น ประเทศตางๆ ที่เขาสูสังคมสูงวัยทุกประเทศ 

รวมถึงประเทศไทยจึงมีนโยบายผลักดันใหแรงงานมีการทํางานนานขึ้น รวมทั้งสงเสริมใหผูสูงอายุ

ทํางานมากขึ้น   

การเกษียณอายุเปนการใหโอกาสแกแรงงานที่จะกลายเปนผูสูงอายุในอนาคต โดยการขยาย

อายุเกษียณมีขอดีที่สําคัญคือ ทําใหคนอยูในกําลังแรงงานนานขึ้น มีเวลาในการออมเพื่อใชจายหลัง

เกษียณไดมากขึ้น ทําใหคาใชจายของรัฐในการดูแลผูสูงอายุลดลง แตมีขอควรคํานึงถึงในการขยาย

อายุเกษียณ คือ ความเหมาะสมของกําลังแรงงานและโครงสรางคาจาง เพราะการขยายเวลาเกษียณ

อาจทําใหแรงงานใหมมีตําแหนงงานนอยลง และองคกรอาจตองมีคาใชจายในเรื่องอัตราเงินเดือน

สูงขึ้น เพราะคนที่อายุมากมักเงินเดือนที่สูงกวาคนจบใหม และการขยายอายุเกษียณตองคํานึงถึง

ความพรอมของรางกาย ความสามารถทางดานการทํางาน และของสมองควบคูไปดวย 

ผลกระทบดานแรงงานที่เกิดจากสมรรถนะทางกายภาพที่ลดลงเมื่ออายุมากขึ้นทําให

ประสิทธิภาพในการทํางานลดลงนั้นสามารถที่จะผลิตภาพแรงงานสามารถเพิ่มใหสูงขึ้นได โดยการ

พัฒนาคุณภาพแรงงานโดยตรงผานการศึกษา การฝกอบรม การสรางแรงจูงใจ และองคกรควรมีการ

บริหารจัดการที่ดี การสงเสริมการมีงานทําของผูสูงอายุ รวมถึงการขยายเกณฑกําหนดเกษียณอายุ

จาก 60 ป เปน 65 ป เพื่อใหผูสูงอายุมีรายไดและไดใชประสบการณและศักยภาพเต็มที่ รวมถึงเปน

การแกปญหาการขาดแคลนแรงงานดวย 

สัดสวนแรงงานที่ลดลงสงผลใหอัตราการเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศชะลอลงตามไป

ดวย การที่ไมสามารถทคโนโลยีมาชวยขับเคลื่อนการเติบโตทางเศรษฐกิจ จะทําใหประเทศ ไทยจะติด

กับดักประเทศรายไดปานกลางตลอดไป ความเหลื่อมล้ําดานรายไดของประเทศจะทวีความรุนแรง

มากขึ้น จึงเสนอวาควรพิจารณาขยายอายุเกษียณการทํางานเพื่อ เลื่อนผลกระทบ จากการชะลอตัว
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ทางเศรษฐกิจออกไปไดประมาณ 10 ป แตมาตรการนี้ ก็ไมใชแนวทางการแกไขที่แกปญหาไดอยาง

ถาวร แรงงานที่เปนลูกจางควรฝกฝนทักษะเฉพาะทางที่เหมาะสมกับงาน เพื่อชวยใหผลิตภาพของ

ประเทศเพิ่มสูงขึ้นในระยะยาว 

มาตรการสงเสริมการจางแรงงานสูงวัยวาควรใชระบบที่มีความยืดหยุนตามลักษณะงาน และ

ประเภทกิจการ ผูบริหารควรศึกษาการวางระบบการบริหารทรัพยกรมนุษยใหมีความครอบคลุม

อุตสาหกรรม และมีความลึกซึ้งในลักษณะงาน เพื่อใหเกิดการปรับเปลี่ยนการจัดแรงงานที่เหมาะสม

กับลักษณะงาน เกิดประโยชนสูงสุดทั้งแกนายจางและลูกจาง โดยมีแนวคิดในการสรางทัศนคติใหม

ของสังคมเกี่ยวกับแรงงานสูงวัยวาแรงงานสูงอายุที่ยังคงสามารถสรางประโยชนทางเศรษฐกิจและ

สังคมมีศักยภาพและศักดิ์ศรีไมใชมาตรการสงเคราะหผูสูงอายุ   

สถาบันไทยพัฒน (2559 : ออนไลน) ไดมีการจัดทําแพลตฟอรม “ธุรกิจที่เปนมิตรกับ

ผูสูงอายุ” หรือ “Age-Friendly Business” เพื่อใหองคกรธุรกิจทั่วไปที่มีการดําเนินความรับผิดชอบ

ตอสังคมโดยใหมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหาร ที่ยังอยูในกระบวนการทํางานของกิจการ โดยให

มีการพัฒนากระบวนการงานทางธุรกิจ เพื่อใหรองรับความตองการของผูสูงอายุ ไดแก การจางงาน

ผูสูงอายุ การพัฒนาสินคาและบริการสําหรับผูสูงอายุ ในลักษณะที่เปน CSR-in-process เพื่อ

สนับสนุนใหผูสูงอายุที่ทํางานไดใชศักยภาพ ภูมิปญญา ความรู และประสบการณใหเกิดประโยชนตอ

ตนเองและสังคม สามารถสรางอาชีพและรายไดที่ตอเนื่องหลังครบอายุเกษียณ  

การสงเสริมการทํางานของผูสูงอายุวาการเพิ่มอายุการทํางานของแรงงานสูงอายุ เปนการ

สรางหลักประกันที่มั่นคงดานรายไดของผูสูงอายุ ทําใหผูสูงอายุมีบทบาทและมีคุณคาในการมีสวน

รวมในเชิงเศรษฐกิจ ลดภาระคาใชจายของรัฐที่ตองรับภาระดานสวัสดิการสําหรับผูสูงอายุ เปนการ

ทดแทนการขาดแคลนแรงงานในวัยแรงงาน แตการสงเสริมการทํางานที่กําหนดไวในแผนผูสูงอายุ

ฉบับที่ 1 และในฉบับท่ี 2 ที่ผานมากวา 15 ป ก็ยังไมสัมฤทธิ์ผล โดยในแผนผูสูงอายุแหงชาติฉบับที่ 2 

(พ.ศ. 2545-2564) มีการกําหนดยุทธศาสตรดานการสงเสริมและพัฒนาผูสูงอายุให “ทํางานทั้งเต็ม

เวลาและไมเต็มเวลา ทั้งในระบบและนอกระบบ สงเสริมการฝกอาชีพใหเหมาะสมกับวัยและ

ความสามารถ และการจัดหางาน สงเสริมการรวมกลุมอาชีพในชุมชนสําหรับผูสูงอายุที่มีศักยภาพ” 

ปจจัยที่เปนอุปสรรคตอการดําเนินงาน ไดแก  

1) ลักษณะการทํางานของผูสูงอายุมีความซับซอนและตองเหมาะสมกับวัย  

 2) คนสวนใหญยังมีทัศนคติวา วัยสูงอายุเปนวัยที่ควรพักผอน ควรหยุดทํางาน และยังมีความ

เขาใจผิดวาวัยทํางานยังมีอยูจํานวนมาก  

3) ผูประกอบการไมเห็นดวยกับการจางงานผูสูงอายุเพราะไมคุมทุน หรือมีผลิตภาพต่ํา เมื่อ

เทียบกับการจางคนในวัยแรงงาน  

4) แรงงานบางสวนถกูเลิกจางตั้งแตอยูในชวงอายุอายุ 40-50 ป 
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5) กฏหมายไมเอ้ือใหจางงานเปนชิ้นหรือจางบางเวลา 

6) เงื่อนไขของการจายบํานาญ บําเหน็จยามชราภาพของประกันสังคม คือ การมีอายุครบ 

55 ปบริบูรณ 

7) กลุมผูสูงอายุขาดความเขมแข็งไมสามารถตอรองในเรื่องสิทธิของการทํางานหารายได 

8) อุปสรรคทางดานงบประมาณ 

9) ขาดการบูรณาการ ตางคนตางทํา  

แนวทางการแกไขสรุปวา ความรวมมือจากทุกภาคสวน ภาคเอกชน ภาคกิจการเพื่อสังคม 

หากเขามามีสวนรวมมากขึ้นจะเปนการกระตุนใหเกิดโอกาสในการทํางานและอาชีพใหม ๆ ของ

ผูสูงอายุ 

การถอดบทเรียนการจางแรงงานสูงอายุเอกชน  2 องคกร พบวาการจางงานผูสูงอายุมีปญหา

และอุปสรรคในการดําเนินการ 4 ดาน คือ  

1) ทัศนคติของผูบริหารและพนักงาน  ในมุมมองผูบริหารคิดวาการจางงานผูสูงอายุจะ

เกิดขึ้นไดหากผูบริหารของบริษัทมีทัศนคติวา การจางงานพนักงานสูงอายุไมไดพิจารณาเรื่องความ

คุมคาเพียง อยางเดียวแตเปนการบริหารเชิงจริยธรรม แตการจางงานผูสูงอายุดวยความยืดหยุนมาก 

อาจจะเปนผลลบตอพนักงานที่ทําใหเกิดความมั่นใจวาองคกรจะใหทํางานตอ จึงขาดการวางแผนชีวิต

ของตนเอง และองคกรเริ่มมีภาระมากขึ้น เนื่องจากแนวโนมพนักงานสูงอายุในองคกรมากขึ้น การ

แกไของคกรจึงเริ่มใหความสําคัญเรื่องชองวางระหวางวัย และสงเสริมใหพนักงานแตละวัยทํางาน

รวมกันอยางมีความสุข และสงเสริมใหพนักงานมีเงินออมไวใชหลังเกษียณอายุมากขึ้น  และในมุมมอง

ของพนักงานคิดวาตนเองยังมีศักยภาพท่ีจะทํางานตอไปได พนักงานสวนใหญจึงคาดหวังวา องคกรจะ

ขยายอายุการทํางานใหแกตนเอง ซึ่งถาพนักงานคิดเชนนี้จะทําใหพนักงานไมมีการวางแผนชีวิต    

การออมเงิน  

2) ขอจํากัดในเรื่องลักษณะของการทํางานที่ทํางานกับเครื่องจักรและตองใชแรงงานเปนหลัก 

การจางงานแรงงานสูงอายุมีขอจํากัดในการหางานที่เหมาะสม เพราะตองคํานึงถึงความปลอดภัยใน

การทํางาน ในขณะที่พนักงานคาดหวังวาองคกรจะหางานที่เหมาะสมกับพนักงานสูงอายุใหทํา ซึ่งใน

ความเปนจริงแลวงานลักษณะนี้มีปริมาณจํากัด และไมเพียงพอกับปริมาณพนักงานที่จะมีอายุมากข้ึน 

3) การจางงานพนักงานสูงอายุเปนลักษณะเหมือนการสงเคราะหพนักงานที่ไมพรอมจะ

เกษียณอายุ องคกรจึงมีการวางแผนใหพนักงานมีเงินออมและวางแผนชีวิตมากขึ้น 

4) องคกรยังไมมีการจัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกใหกับพนักงานสูงอายุเปนการเฉพาะ 

เนื่องจากองคกรมีความเชื่อวา พนักงานสูงอายุยังมีความสามารถในการชวยเหลือตนเอง แตมีการ

สงเสริมดานการพัฒนาบุคลากรใหมีการฝกปฏิบัติดานศาสนาซึ่งพนักงานสูงอายุมีความประทับใจใน

กิจกรรมดานนี ้
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จากที่กลาวมาสามารถสรุปไดวา การสงเสริมใหมีการขยายอายุการทํางานเปนแนวทางที่จะ

ชวยใหอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับ นําไปปรับใชในการแกไขปญหาการขาดแคลนแรงงาน

ในระยะยาวได เนื่องจากพนักงานที่อยูในอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับเปนแรงงานที่ตองใช

เวลาในการฝกฝนใหเกิดความเชี่ยวชาญในงานที่ทํา การจัดหาแรงงานใหมเขามาทดแทนมีขอจํากัด

หลายประการ และตองใชเวลาในการฝกฝนใหม และประเด็นสําคัญปญหาที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลง

โครงสรางประชากรของประเทศยังยากที่จะหาวิธีการมาแกไขไดในระยะยาว ผูประกอบการอัญมณี

และเครื่องประดับ ควรมีการปรับนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับสภาวะการณที่

เปลี่ยนแปลงไป โดยวางแนวทางการบริหารใหพนักงานที่ทํางานในปจจุบัน สรางแรงจูงใจใหพนักงาน

สูงอายุมีความสมัครใจที่จะทํางานอยูในองคกรตอไป โดยยึดหลักยืดหยุนและสมัครใจในลักษณะของ

การจางงาน ควรคํานึงถึงลักษณะของการยืดหยุนทั้งในเรื่องเวลาทํางานรูปแบบการทํางาน การจาง

และเงินเดือน โดยไมจําเปนตองทํางานในตําแหนงเดิม โดยสถานประกอบการสามารถคัดกรอง

ผูสูงอายุที่ยังทํางานตอไดตามความเหมาะสมกับตําแหนง  

2.3.3การขยายอายุการทํางานในตางประเทศ 

เนตรนภา ไวทยเลิศศักดิ์ (ยาบุชิตะ) (2559.)ไดศึกษาการถอดบทเรียนจางงานและบริหาร

ทรัพยากรมนุษยของญี่ปุนยุคสูงวัยระดับสุดยอดมีประเด็นที่สําคัญคือ ญี่ปุนวางแผนอยางเปนระบบที่

จะใชแรงงานผูสูงอายุโดยเฉพาะชวงอายุ 60-64 ปขึ้นไป มาทดแทนประชากรวัยแรงงานที่คาดวาจะ

ลดลงตอเนื่องจากอัตราการเกิดที่ลดลง ขณะท่ีผูสูงอายุมีจํานวนเพิ่มขึ้นและอายุยืนขึ้น โดยมีมาตรการ

ขยายการจางงานของคนกลุมนี้อยางชัดเจน ภาพรวมของสังคมญี่ปุนมีจํานวนประชากรลดลงอยาง

รวดเร็วและเปนสังคมสูงวัยระดับสุดยอด (Super-aged Society) การจางงานใหมหลังเกษียณ(Re-

employment Route) จากผลสํารวจการจางงานและการใชชีวิตของผูสูงอายุรุน 60 (Survey 

Report on 60s Employment and Life Situation) ที่จัดขึ้นทุกปโดยพบวา ผลการสํารวจในป 

2015มีผูสูงอายุประมาณครึ่งหนึ่งบริษัทเดิมจางใหทํางานตอไมไดเกษียณ (อายุเกษียณ 60 ป ตอนทํา

สํารวจ)(ชายรอยละ 41.2 และหญิงรอยละ 64.5 ของผูมีงานทํา) สําหรับผูที่เกษียณแลวหางานใหมได 

(รวมที่วางงานระยะหนึ่งกอนและที่ไมมีชวงวางงาน) ก็มีคอนขางสูง(ชายรอยละ 44.9 และหญิงรอย

ละ 20.9) นั่นคือผูที่เกษียณแลวไมทํางานตอมีสัดสวนนอยที่สุด (ชายรอยละ 8.8 และหญิงรอยละ 

10.2)สําหรับผูสูงอายุที่มีงานทําตอหลังเกษียณ แบงประเภทการจางงานใหมได6 ประเภท คือ  

1) บริษัทเดิมจางตอ (Extended Employment) โดยไมไดเกษียณอายุและไมเปลี่ยนแปลง

เงื่อนไขการจางงาน 

2) บริษัทเดิมจางใหม (Continued Employment/Re-employment) เปลี่ยนแปลง

เงื่อนไขการจางงาน เชน รูปแบบการจางงาน คาจาง เวลาทํางาน 

3) ยายไปทํางานบริษัทอื่นโดยบริษัทเดิมแนะนํา (Job Placement) 
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4) หางานใหมเอง (Searching on One’s Own) 

5) ประกอบธุรกิจสวนตัว (Entrepreneurship) 

6) งานพิเศษหรืองานเสริม (Sideline Business) 

สรุปไดวาประมาณรอยละ 90 ของผูสูงอายุทั้งชายและหญิงมีงานทําหลังเกษียณอายุ 60 ป 

นอกจากผูที่บริษัทเดิมจางใหทํางานตอโดยไมไดเกษียณอายุและไมไดเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขการจางงาน

จะมีสัดสวนสูงที่สุดแลว รองลงมาคือที่เกษียณและบริษัทเดิมจางใหมดวยสัญญาใหมที่เปลี่ยนแปลง

เงื่อนไขการจางงาน จากพนักงานประจําเปนพนักงานพารตไทมหรือพนักงานสัญญาจางโดยตรงซึ่งทํา

ใหคาจางลดลงและเวลางานสั้นลง ตามดวยผูที่หางานใหมเอง และผูที่ยายไปทํางานบริษัทอื่นโดย

บริษัทเดิมแนะนําตามลําดับ ที่สําคัญพบวาการจางงานตอโดยบริษัทเดิมถือเปนทางเลือกที่ดีที่สุด 

ผูสูงอายุจะอยูในสถานะที่ดอยโอกาสหาตองหางานใหมในตลาดแรงงาน แมกฏหมายจะกําหนดไมให

เลือกปฏิบัติดานอายุในการรับสมัครงานก็ตาม แตโอกาสที่จะไดงานที่ดียากมาก (JILPT, 2015)

รูปแบบการจางงานและระดับเงินเดือนหลังเกษียณของผูสูงอายุจะแตกตางกันขึ้นอยูกับความสามารถ 

ทักษะ ประสบการณ และคุณสมบัติความเชี่ยวชาญ ณ อายุ 60 ปของผูสูงอายุซึ่งจะถูกประเมินโดย

บริษัทผูจางรวมทั้งพิจารณาเกี่ยวกับแรงจูงใจและความปรารถนาจะทํางาน ทัศนคติตองาน และเงื่อนไข

ดานสุขภาพพบวากวาครึ่งหนึ่งของบริษัทที่วาจางพนักงานตอหลังเกษียณอายุจะจายคาจางลดลงราว

รอยละ 20-50 ของรายไดกอนเกษียณ โดยฝายนายจางใหเหตุผลวารับผลประกันการจางงานแลวก็จะ

เลี่ยงการลดคาจางไมไดซึ่งอยากใหลูกจางเขาใจ ในขณะที่ลูกจางเองสวนมากก็ยอมรับ แตจะมี

ปญหากับกลุมลูกจางที่ลักษณะงานไมเปลี่ยนแตไดคาจางลดลงจะรูสึกไมพอใจ 

สาเหตุจูงใจในการทํางานตอหลังเกษียณอายุ พบวาผูที่ตอบวา “เหตุผลดานรายได” มี

สัดสวนสูงสุดที่รอยละ 58.8 โดยสวนมากยังมีภาระคาที่พักอาศัย และคาใชจายดานการศึกษาของ

บุตร ดังนั้น ที่กลาววาญี่ปุนรวยกอนแกอาจไมจริงทั้งหมดรองลงมาคือ “เพื่อใชชีวิตอยางมีความหมาย

และมีสวนรวมทางสังคม” รอยละ 12.2 และ “ถูกขอรองใหชวย” รอยละ 7.6 ตามลําดับ นอกจากนี้

เมื่อสอบถามเกี่ยวกับกิจกรรมในชีวิตประจําวัน (หรือกิจกรรมวันหยุดกรณีมีงานทํา) สามารถตอบได

หลายคําถาม พบวาสัดสวนที่มากที่สุดสองอันดับแรกคือ “มีความสุขกับงานอดิเรก”  และ “มี

ความสุขกับการออกไปขางนอกใกลๆ” เชน ช็อบปง เยี่ยมญาติ(รอยละ 42.9) นอกจากนี้ยังมี “สวน

ใหญพักผอนที่บาน (รอยละ 35.2)สวนผูที่ตอบวา “รวมกิจกรรมเพื่อสังคม” (รอยละ 19.1) ยังมีเปน

สวนนอย และหากเปนกลุมอายุ 65-69 ปตอบวา “ไปโรงพยาบาลเปนประจํา” ก็มีจํานวนไมนอย 

มีประเด็นความเหลื่อมล้ําดานรายได (Income Disparity) ในกลุมผูสูงอายุ หากผูสูงอายุ

เกษียณอายุโดยไมไดทํางานจะขาดรายได หรือหากไดทํางานตอแตเปนพนักงานพารตไทมหรือ

พนักงานตามสัญญาจางระยะสั้นไดรับรายไดต่ํากวาพนักงานประจํา ซึ่งเกิดจากความแตกตางดาน

ความสามารถของแตละคนยิ่งอายุมากขึ้นความแตกตางยิ่งมากขึ้น พบปญหาความเหลี่อมล้ําดาน
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รายไดในกลุมผูสูงอายุของณี่ปุน สะทอนในตัวเลขสถิติคดีอาญาขั้นรายแรงที่กอโดยผูสูงอายุหรือผูรับ

เบี้ยบํานาญยังชีพเพิ่มขึ้นอยางหนาตกใจ สูงกวาคดีอาญาที่กอโดยวัยรุนเปนครั้งแรกในป 2015 เชน 

ขาวหญิงชราถูกตํารวจจับเพราะลักทรัพยในสถานีรถไฟ ขาวชายชราถูกจับขอหาทํารายรางกายเด็ก 

เปนตน 

สําหรับประเทศไทยปรากฏการณที่เกิดขึ้นในญี่ปุนสะทอนภาพปญหาภาระดูแลผูสูงอายุที่

เพิ่มขึ้นทั้งคาใชจายที่สูงขึ้นและประสิทธิภาพในการทํางานที่ลดลง ควรพยายามสรางสังคมเขมแข็ง

รวมกันระหวางพนักงานที่มีภาระดูแลผูสูงอายุกับหัวหนางานและพนักงานคนอื่นๆในองคการปรับปรุง

ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยรูปแบบใหมที่เอื้อตอสังคมวัยชรา ซึ่งสังคมไทยคงตองดูไวเปน

แบบอยางเพราะตองเผชิญในอีก 20 ปขางหนาประเทศไทยเปนสังคมผูสูงอายุ (Aging Society) แลว

ตั้งแต ปพ.ศ.2548 ในตอนนั้นมีประชากรอายุ 60 ปขึ้นไป รอยละ 10.4 และกําลังกาวเขาสูสังคมสูง

วัยโดยสมบูรณ (Aging Society) ภายในป พ.ศ. 2564 ซึ่งคาดวาจะมีประชากรอายุ 60 ปขึ้นไปรอย

ละ 21.2 นั่นคือประเทศไทยใชเวลาในการเปลี่ยนผานสูสังคมสูงอายุหรือสังคมสูงวัย (กรณีผูสูงอายุ 

60 ปนับเพิ่มจากรอยละ 10 เปน 20 กรณีผูสูงอายุ 65 ปนับเพิ่มจากรอยละ 7 เปน 14 สั้นมากเพียง

แค 16 ป ระหวางป พ.ศ.2548-2564 ซึ่งเร็วกวาประเทศญี่ปุน และประเทศพัฒนาแลวอื่นๆทําใหมี

เวลาเตรียมตัวนอย (ชมพูนุท, 2556) และจากนั้นอีกเพียง 10 ปคาดวาประเทศไทยจะเขาสูสังคมสูง

วัยระดับสุดยอด (Super – aged Society) หรือประมาณป พ.ศ. 2574 ที่พูดกันวาเปนปที่สึนามิ

สังคมวัยชราจะขึ้นฝงสงผลกระทบอยางใหญหลวงตอเศรษฐกิจและสังคมไทย 

ขอถกเถียงสวนใหญเปนเรื่องของรายจายที่จะเพิ่มขึ้น อันจนจะกระทบกับสถานะ         

ทางการคลังในระยะ 30 ปขางหนา และการขาดแคลนกําลังแรงงานที่สงผลตอเศรษฐกิจโดยรวมของ

ประเทศสํานักงานเศรษฐกิจการคลัง (สศค.) ประเมินวาภาระงบประมาณเพื่อการสรางหลักประกัน

รายไดกรณีชราภาพของไทยในระยะ 10 ปขางหนา โดยในป พ.ศ. 2567 จะสูงเปนอยางนอย 6.8 

แสนลานบาทหรือรอยละ 3 ของผลิตภัณฑมวลรวมในประเทศ (จีดีพี)ซึ่งจะกอใหเกิดวิกฤตทางการ

คลัง ภาระดังกลาวแบงเปนภาระจายบําเหน็จบํานาญสําหรับขาราชการเกษียณอายุ 4.7 ลานบาท 

ภาระจายคาเบี้ยยังชีพคนชรา 9 หมื่นลานบาท ภาระจายเงินสมทบใหสมาชิกกองทุนบําเหน็จบํานาญ

ขาราชการ 9 (กบข.) หมื่นลานบาท ภาระจายเงินสมทบกองทุนประกันสังคม 2 หมื่นลานบาท และ

ภาระจายเงินสมทบเขากองทุนการออมแหงชาติ 1 หมื่นลานบาททั้งนี้ขอมูลในป พ.ศ.2557 พบวา

ภาระงบประมาณสําหรับการสรางหลักประกันรายไดกรณีชราภาพนั้นอยูที่ 2.7 แสนลานบาทหรือ

รอยละ 2.1 ของจีดีพี แบงเปนภาระจายบําเหน็จบํานาญสําหรับขาราชการเกษียณอายุ 1.4 ลานบาท 

ภาระจายเบี้ยยังชีพคนชรา 6 หมื่นลานบาท ภาระจายเงินสมทบใหคนกองทุนบําเหน็จบํานาญ

ขาราชการ 5 หมื่นลานบาท และภาระจายเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคม 2 หมื่นลานบาทรัฐบาล

มีภาระคางจายเงินกองทุนประกันสังคมที่ตั้งขึ้น นับจากปงบประมาณ พ.ศ. 2555-2559 อีก 9.84 
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หมื่นลานบาท โดยตกลงทยอยชําระจํานวน 1.97 หมื่นลานบาทตอปเปนระยะเวลา 5 ป เริ่มตน

ปงบประมาณ พ.ศ. 2560-พ.ศ.2564 ทําใหรัฐบาลมีภาระเพิ่มขึ้นประมาณรอยละ 0.6 ถึง 0.7 ของ

วงเงินงบประมาณตอป (สังคมสูงอายุฉุด ศก. โตต่ําภาระงบพุง 6.8 แสนลาน ใน 10 ปกรุงเทพธุรกิจ 

18 พฤศจิกายน 2558. ออนไลน) 

นอกจากนี้คาใชจายดานสุขภาพมีแนวโนมเพิ่มขึ้นเมื่อขาดการเปรียบเทียบระหวางป พ.ศ. 

2554 และป พ.ศ. 2583 พบวาในป พ.ศ.2583 คาใชจายสุขภาพในวัยชวงเด็กและวัยแรงงานจะลดลง

แตคาใชจายในวัยสูงอายุจะเพิ่มขึ้นกวา 2.5 เทาเนื่องจากกลุมผูสูงอายุมีแนวโนมเจ็บปวยดวยโรคที่

เกิดจากการใชชีวิตประจําวันมีพฤติกรรมความเสี่ยง เชน โรคมะเร็ง โรคหัวใจ โรคเบาหวาน โรคเรื้อรัง

และมีภาวะทุพพลภาพเพิ่มขึ้นตามอายุที่มากขึ้นสวนใหญเปนโรคเรื้อรังที่ตองการระบบบริการฟนฟู

และการดูแลระยะยาวขนาดผูสูงวัยที่มีครอบครัวดูแลนอยลงกวาเมื่อกอนทําใหเปนภาระตอรัฐเพิ่มขึ้น

ดานการคลังเพราะตองใชงบประมาณเพิ่มขึ้นกวา 2 เทา เพิ่มขึ้นเปน 4.64 ลานบาทในป พ.ศ.2564 

ซึ่งเปนอัตราการเพิ่มที่สูงกวารายไดภาครัฐ (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แหงชาติ,2558)มีการเสนอใหรัฐลดภาวะทางการคลังในอนาคตดวยวิธีการทั้งระยะสั้นและระยะยาว 

เพื่อใหรัฐมีงบประมาณเหลือนําไปดูแลสังคมผูสูงอายุเพิ่มขึ้น มาตรการที่ถูกเสนอมาใช เชน การลงทุน

โครงสรางพื้นฐานขนาดใหญภาครัฐดวยรูปแบบ PPP (Public-Private Partnership) ซึ่งเปดโอกาส

ใหภาคเอกชนเขามามีสวนรวมมูลคาแสนลานบาท ไมตองใหรัฐลงทุนเองทั้งหมด การลดงบอุดหนุน

ทองถิ่นมูลคา 200,000-300,000 ลานบาท ดวยการนําภาษีที่ดินและสิ่งปลูกสรางเขามาทําใหทองถิ่น

เก็บรายไดเพ่ิมขึ้น และเพ่ิมประสิทธิภาพการจัดเก็บภาษีรั่วไหลดวยระบบอิเล็กทรอนิกส เปนตน 

 การรับมือกับสังคมผูสูงอายุของไทยเปนลักษณะแกปญหาเฉพาะหนาดวยรายไดที่มีอยูจํากัด 

และระดับการออมที่ต่ํากวาญี่ปุนมาก นอกจากนี้ผูสูงอายุไทยยังมีระดับการศึกษาที่ต่ํา ดังนั้น การ

คาดหวังวาจะมาเปนแรงงานชดเชยคนวัยแรงงานที่ลดลงอยางญี่ปุนคงเปนไปไดยาก คานิยมของคน

ไทยที่ผูสูงอายุพึ่งพารายไดจากลูกหลานทําใหลดทอนแรงจูงใจในการทํางานตอ ที่สําคัญคือการ

ตระหนักถึงความสําคัญในการรักษาสุขภาพและการตรวจสุขภาพเปนประจําเพื่อปองกันการเปน

ผูปวยเรื้อรังหรือตองพึ่งพิง เชน ผูปวยติดเตียง มีนอยกวาคนญี่ปุนเนื่องจากขาดการใหความรู การ

ประชาสัมพันธผานหนวยงานสาธารณสุขและสื่อตางๆยังมีนอย และเงินออมที่มีอยูจํากัดทําให

ผูสูงอายุจํานวนไมนอยกลัวเสียเงินจึงไมยอมไปพบแพทยในระยะเริ่มตนของโรค รอใหอาการหนัก    

จนไมไหวเสียกอน ซึ่งยิ่งทําใหเสียคาใชจายสูงขึ้นในการรักษา นอกจากนี้คานิยมของนายจางที่ไม

อยากจางงานผูสูงอายุเนื่องจากมีทัศนคติวาทํางานชา และไลตามเทคโนโลยีไมทัน ทําใหผูสูงอายุไทย

กลายเปนกลุมพึ่งพิงของสังคม   

สิ่งที่รออยูสําหรับสังคม “แกกอนรวย (Getting Ole before Getting Rich)” หรือ “แกแลวจน”

คือคุณภาพชีวิตที่ต่ําของผูสูงอายุ และภาระของลูกหลานที่เพิ่มขึ้น การเกิดธุรกิจใหบริการดูแล
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ผูสูงอายุหรือเนอรสซิ่งโฮมทั้งที่ไดมาตรฐานและไมไดมาตรฐานเพิ่มขึ้นและการดูแลผูสูงอายุของกลุม 

เอ็นจีโอ เชน มูลนิธิผูสูงอายุ มูลนิธิสงเคราะหคนชราตางๆกําลังเปนทางเลือกของสังคมไทยตอไป 

งานศึกษาของศูนยบริการวิชาการจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย (2551) (อางถึงในโครงการศึกษา

เรื่องแนวทางการสงเสริมอาชีพและการมีงานทําของผูสูงอายุ กรณีศึกษาการจางงานผูสูงอายุใน

ภาคอุตสาหกรรมการผลิตของกระทรวงแรงงาน) มีการรวบรวมขอมูลมาตราการของตางประเทศใน

การสงเสริมการทํางานของผูสูงอายุในประเทศ สหภาพยุโรป อังกฤษ ฝรั่งเศส ไตหวัน สิงคโปร และ

ญี่ปุน ในการศึกษาพบวามาตรการในการสงเสริมการจางงานผูสูงอายุแบงเปน 

1. มาตรการจูงใจในการจางงาน ที่มีกําหนดรูปแบบในการจางงานที่มีความยืดหยุน เชน  

การทํางานไมเต็มเวลา การทํางานที่ชั่วโมงการทํางานยืดหยุนได การแบงภาระงานใหบุคคลอื่น      

การลดจํานวนวันทํางาน การทํางานดวยสัญญาระยะสั้น และการจางงานในฐานะที่ปรึกษา (อังกฤษ 

ไตหวัน) มีการปรับเปลี่ยนเกณฑผลประโยชนจากระบบประกันสังคม (สหภาพยุโรป ญี่ปุน)         

การเสริมสรางทัศนคติของนายจางที่มีการจางงานผูสูงอายุ (สิงคโปร) การยกเลิกการเก็บภาษีกับ

บริษัทที่มีการจางงานผูสูงอายุที่เกิน 50 ปขึ้นไป (ฝรั่งเศส) รวมถึง การปรับสภาพแวดลอมในการ

ทํางานและปรับองคการการทํางาน (สหภาพยุโรป) 

2. มาตรการดานการฝกอบรม การเรียนรู เปนมาตรการที่มีการจัดฝกอบรมใหผูสูงอายุไดมี

การพัฒนาเพิ่มพูนความรูและทักษะ หรือความคุนเคยกับเทคโนโลยีสมัยใหม โดยนโยบายเปน

นโยบายพื้นฐานที่มีการทํากันในทุกประเทศท่ีอยูในการศึกษา 

3. มาตรการการปรับปรุงและการจัดสภาพแวดลอมในการทํางาน โดยเปนผลสืบเนื่องจาก

มาตรการการจางงานที่มีความยดืหยุน ดังนั้นการจัดการระบบงานและสภาพแวดลอมในการทํางานจึง

มีลักษณะที่มีการเปลี่ยนแปลงไป และสวนที่มีการจัดทําเพิ่มเติมคือการสรางสภาพแวดลอมที่มีความ

ปลอดภัยตอการทํางานมากขึ้น รวมถึงการตรวจสอบดูแลสุขภาพใหแกผูสูงอายุ 

4. มาตรการปฎิรูปการเกษียณอายุ เปนมาตรการทางการเงินการคลังเพื่อใหเกิดการ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของการทํางาน โดยแนวนโยบายจะสอดคลองกันในทุกประเทศที่ทําการศึกษา 

คือความพยายามในการขยายอายุการทํางานใหมากขึ้น 

5. มาตรการสนับสนุนอื่นๆโดยภาครัฐ เปนมาตรการสนัสนุนหรือการจัดตั้งหนวยงาน องคกร

เพื่อดูแลผูสูงอายุ เชน การใหคําปรึกษา การสมัครงาน การเตรียมตัวในการกลับเขามาทํางาน การ

จัดระบบการจัดหางานแบบ one stop service รวมถีงการเปลี่ยนนิยามของผูสูงอายุ เปนตน 

นอกจากนี้ รัฐยังมีมาตรการดานสวัสดิการในเรื่องของสุขภาพเปนมาตรการเสริมใหกับผูสูงอายุ  

6. การแกไขกฎหมาย เปนมาตรการเพื่อทบทวนขอกฎหมายที่เกี่ยวของกับการจางงาน

ผูสูงอายุเพื่อไมใหเกิดปญหาในทางปฏิบัติ รวมถึงการออกกฎหมายการเกษียณอายุในประเด็นที่
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เกี่ยวของกับอายุและเพศของแรงงาน เชน การเปลี่ยนอายุเกษียณเปน 65 ปเทากันในหญิงและชาย 

ซึ่งแตกอนจะกําหนดใหชายเกษียณที่ 65 ป และหญิงเกษียณท่ี 60 ป (อังกฤษ) เปนตน 

 ปจจัยที่ทําใหเกิดความสําเร็จ ไดแก การแสวงหาวิธีการสงเสริมการจางงานในผูสูงอายุที่มี

รูปแบบที่หลากหลายและไดดําเนินการอยางตอเนื่อง ระบบเศรษฐกิจ ที่มีความแข็งแกรง การจัด

สวัสดิการที่มีคุณภาพ มาตรการสงเสริมใหนายจาง จางแรงงานผูสูงอายุดวยความสมัครใจ การ

เพิ่มพูนความรูและการพัฒนาทักษะ และการจัดตั้งศูนยขอมูลขาวสารดานแรงงาน 

 

2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

แกวขวัญ ตั้งพงศกุลและคณะฯ (2559) ศึกษาความเปนไปไดท่ีจะขยายอายุการจางงานผูสูง

วัยทํางานตอจากสภาพโครงสรางประชากรที่เปลี่ยนไปอยางรวดเร็วและกําลังสงผลใหประเทศไทยเขา

สูสังคมสูงวัยในอนาคตอันใกลนี้ประกอบกับผลพวงจากนโยบายคุมกําเนิดที่ไดผลจากอดีตที่ผานมา มี

ผลตอกําลังคนโดยเฉพาะวัยแรงงานภาคการผลิตทยอยลดลง คาดวาจะมีผลกระทบตอกําลังการผลิต

และการขาดแคลนแรงงานเพ่ิมขึ้นเรื่อย ๆ ในขณะเดียวกัน ประชากรไทยมีสุขภาพแข็งแรง และมีอายุ

ที่ยืนยาวมากขึ้น ทั้งยังมีสมรรถนะและความตองการที่จะทํางานตอ จึงมีความจําเปนในการแกไข

ปญหาขาดแคลนแรงงาน จากสภาพความเปนไปในปจจุบัน พบวา มีสถานประกอบการหลายแหง

หลากหลายกิจการที่มีการปรับตัวและมีการจางแรงงานสูงวัยตอซึ่งเปนเรื่องที่นาสนใจศึกษา หาขอมูล 

เพื่อไดทราบขอเท็จจริงความเปนไปเกี่ยวกับเรื่องนี้เพื่อนําผลที่ไดมาใชในการขับเคลื่อนแนวคิดการ

ขยายการจางงานผูสูงวัยหลังเกษียณตอ ซึ่งนาจะเปนหนทางที่สามารถใชเปนหนึ่งในมาตรการแกไข

ปญหาขาดแคลนแรงงานดังกลาวไดในการจางแรงงานสูงวัยนั้นอาจแบงเปนสองสวน คือ การที่ขยาย

อายุการทํางานของแรงงานที่มีอยูเดิมใหยังคงทํางานสถานประกอบการโดยไมไดมีการเกษียณอายุ

กอน (Retirement extension) หรือ การที่จางแรงงานสูงวัยกลับเขามาทํางานตอ 

(Reemployment) ซึ่งทั้งสองกรณีอาจมีความแตกตางกันในเชิงของแรงจูงใจ สิทธิประโยชน และ

สถานภาพทางกฎหมายที่เกี่ยวของกับการประกันสังคมที่แตกตางกัน ดังนั้นในการศึกษาอาจตองมี

การกําหนดมาตรการที่แตกตางรวมถึงการใชนิยามของการจางแรงงานสูงวัยดวยความระมัดระวัง

นอกจากนี้ การจางแรงงานสูงวัยในสถานประกอบการยังขึ้นกับปจจัยที่สําคัญ คือ อุปสงคและ

อุปาทานของแรงงานสูงวัย โดยดานอุปสงคคือความตองการของฝงสถานประกอบการที่มีการ

พิจารณาถึงศักยภาพทางการเงิน ตนทุนสวนเพิ่มในการจางแรงงานสูงวัย การบริหารจัดการใน

ภาพรวม 

มูลนิธิบูรณะชนบทแหงประเทศไทย ในพระบรมราชูปถัมภ (2559)“โครงการการสงเสริม

ความรวมมือการดําเนินธุรกิจเพื่อสังคม (CSR) / กิจการเพื่อสังคม (SE) สําหรับผูสูงอายุ” ประเทศ

ไทยมีจํานวนผูสูงอายุอยูราว 10.42 ลานคน หรือคดิเปนรอยละ 15.6 ของประชากรทั้งและภายในอีก 
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5 ปขางหนาประเทศไทยจะกาวเขาสูสังคมผูสูงอายุโดยสมบูรณ โดยจะมีประชากรผูสูงอายุจํานวน 1 

ใน 5 หรือรอยละ 20 ของประชากรทั้งหมด ซึ่งจะทําใหโครงสรางทางเศรษฐกิจและสังคม

เปลี่ยนแปลงอยางมนีัยสําคัญเพื่อหารูปแบบแนวทางการดําเนินกิจการเพื่อสังคมที่เหมาะสมสําหรับ

ผูสูงอายุใหองคกรนํารองการดําเนินกิจการเพื่อสังคมสําหรับผูสูงอายุ เพื่อใหภาคธุรกิจรวมขับเคลื่อน

อาชีพที่เหมาะสมสําหรับผูสูงอายุ และเพื่อสนับสนุนใหผูสูงอายุไดแสดง ศักยภาพ ภูมิปญญา ความรู

ใหเกิดประโยชนตอตนเองและสังคม สรางอาชีพและรายได สามารถชวยเหลือตัวเองไดตามวัยที่

เหมาะสม ลดการพึ่งพิงจากครอบครัว และดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีคุณคาและมีศักดิ์ศรีใน

ปจจุบันองคกรภาคธุรกิจไดใหความสําคัญ และมีการตอบสนองตอนโยบายของภาครัฐในการผลักดัน

โครงการธุรกิจที่เปนมิตรตอผูสูงอายุ ทั้งในดานการจัดหาอาชีพ ตําแหนงงานที่เหมาะสมกับผูสูงอายุ

ตลอดจนการออกแบบผลิตภัณฑและบริการที่รองรับ หรือตอบสนองการใชงานของผูสูงอายุ ซึ่ง

องคกรภาคธุรกิจสามารถดําเนินงานทางธุรกิจที่เปนมิตรกับผูสูงอายุไดในมิติดานการจางงาน 

(Employment) ภาคธุรกิจสามารถดําเนินนโยบายดานนี้ไดโดยการขยายเวลาการจางงาน โดย

ปรับเปลี่ยนนโยบายการจางงานของบริษัทใหสามารถจางผูเกษียณอายุแลวกลับเขามาทํางานตําแหนง

ที่มีความเหมาะสมกับผูสูงอายุเพื่อพัฒนาโอกาสของภาคธุรกิจในการรองรับการเขาสูสังคมผูสูงอายุ

ของประเทศไทย และในเวทีเสวนาเพื่อรับฟงและแลกเปลี่ยนคิดเห็นตอแนวทางการดําเนินธุรกิจที่เปน

มิตรกับผูสูงอายุ (Age-Friendly Business) ภายใตโครงการ ทําใหไดมาซึ่งแนวปฎิบัติทางธุรกิจกับ

ผูสูงอายุ (Business Guidance on Older Persons) ที่สามารถนําไปเผยแพรและขยายผลเพื่อให

เกิดการขับเคลื ่อนภาคเอกชนในวงกวาง ใน 3 หมวด ไดแก 1) การเตรียมความพรอม 

(Preparation) เปนการเตรียมความพรอมสําหรับการเขาสูวัยเกษียณของพนักงาน โดยองคกรควร

จะตองจัดทําเปนแผน มีการอบรมใหความรูกับพนักงาน ในการเตรียมตัวกอนเขาสูวัยเกษียณ ไมวาจะ

เปนเรื่องการเตรียมใจ เตรียมรางกาย เตรียมแผนการใชเวลา การวางแผนการออม และการลงทุน

กอนวัยเกษียณ ตลอดจนสิทธิพิเศษตาง ๆ ที่ผูสูงอายุ พึงจะไดรับและควรจะตองทราบ เชน เรื่องการ

ยกเวนภาษีเงินประกันสังคม เงินผูสูงอายุ เปนตน รวมไปถึงการออกแบบผลิตภัณฑและบริการสําหรับ

องคกรที่มีผลิตภัณฑสําหรับผูสูงอายุ โดยจะตองมีการคํานึงสภาพการใชงานที่เปนมิตรกับผูสูงอายุ2) 

การคุมครอง (Protection) เมื่อองคกรมีพนักงานที่เขาสูวัยเกษียณแลว สิ่งที่องคกรควรจะตองปกปอง

หรือพิทักษสิทธิ์ใหกับผูสูงอายุมีอะไรบาง ไมวาจะเปนในเรื่องของการเคารพและสนับสนุนสิทธิและ

สวัสดิการผูสูงอายุ ในการดําเนินกิจกรรมทางธุรกิจตาง ๆ รวมถึงการคํานึงถึงอาชีวอนามัยและความ

ปลอดภัยของผูสูงอายุในสถานประกอบการและในกิจกรรมทางธุรกิจตาง ๆ เปนตน3)การมีสวนรวม 

(Participation) เปนสิ่งที่องคกรควรจะตองดําเนินการ เมื่อมีผูสูงอายุเปนพนักงานไมวาจะเปนการ

จัดหางานที่มีคุณคาและปรับสภาพการทํางานที่ยืดหยุนใหกับผูสูงอายุ การจัดใหมีระบบแบบแผนใน

การถายทอดความรู ประสบการณ และภูมิปญญาจากพนักงานที่เปนผูสูงอายุหรือพนักงานที่
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เกษียณอายุแลวไปยังพนักงานรุนหลัง รวมถึงการสนับสนุนบทบาทของรัฐและประชาสังคมในการ

คุมครองสวัสดิการสําหรับผูสูงอายุเปนตน 

พรรัตน แสดงหาญ (2558) ทําการวิจัยเรื่อง“การจางงานสําหรับผูสูงอายุในอุตสาหกรรม

ยานยนตไทย” มีวัตถุประสงคเพื่อสรางและยืนยันโมเดล โดยใชวิธีการวิจัยแบบผสม ดวยกลยุทธการ

สํารวจเปนลําดับวิเคราะหขอมูลดวยวิธีการพัฒนาเครื่องมือ โดยเริ่มจากการวิจัยเชิงคุณภาพดวยวิธี

ทฤษฎีฐานรากเพื่อสรางโมเดลการจางงานสําหรับผูสูงอายุดวยการสัมภาษณแบบเจาะลึกผูใหขอมูล

หลักจํานวน 32 คน จากนั้นจึงใชวิธีการวิจัยเชิงปริมาณเพื่อยืนยันโมเดลดวยขอมูลเชิงประจักษที่ได

จากการสํารวจความคิดเห็นที่มีตอโมเดลที่สรางขึ้นจากผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษยและ

พนักงานผูสูงอายุจํานวน 308 คน ผลการวิจัยพบโมเดลการจางงานผูสูงอายุในอุตสาหกรรมยานยนต

ไทยที่ประกอบการดวยแนวทางการจางงานผูสูงอายุ การเตรียมความพรอมเพื่อการจางงานผูสูงอายุ

และปจจัยที่มีผลตอการจางงานผูสูงอายุมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษในระดับดีทุกดาน ซึ่ง

ผลวิจัยในครั้งนี้สะทอนใหเห็นถึงความสําคัญของการจางงานผูสูงอายุในอุตสหกรรมยานยนตไทย 

สําหรับในอนาคต ควรทําการสํารวจอุปสงคและอุปทานการจางงานผูสูงอายุในอุตสาหกรรมยานยนต

และนําโมเดลการจางงานผูสูงอายุในอุตสาหกรรมยานยนตนี้ไปศีกษาตอยอดและประยุกตใชในภาค

สวนอื่น เชน ภาคบริการ ภาคการเกษตร เปนตน 

วรรณภา ลือกิตินันท (2558) ศึกษาโครงการ “การบริหารจัดการแรงงานสูงอายุใน

ภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทย” วัตถุประสงคเพื่อศึกษา ความคิดเห็นของแรงงานสูงอายุเกี่ยวกับ

ปจจัยที่มีผลตอการเกษียณอายุ ความตระหนักดานแรงงานสูงอายุ และการบริหารจัดการแรงงาน

สูงอายุในองคกรภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทย รวมถึงการศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุของตัว

แปรขางตน ตลอดจนบทบาทของฝายจัดการทรัพยากรมนุษยในการสรางความตระหนักและบริหาร

จัดการแรงงานสูงอายุในภาคอุตสาหกรรมในประเทศไทย ซึ่งเปนการวิจัยแบบผสมสําหรับการวิจัยเชิง

ปริมาณเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามกับพนักงานที่มีอายุ 45 ปขึ้นไปที่ทํางานในนิคม

อุตสาหกรรมของประเทศไทย จํานวน 582 คน เกี่ยวกับปจจัยที่ผลตอการเกษียณอายุความตระหนัก

ดานแรงงานสูงอายุ และการบริหารจัดการแรงงานสูงอายุในองคกรภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทย 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห

องคประกอบเชิงสํารวจ การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน และการวิเคราะหสมการเชิงโครงสราง 

ผลการศึกษาพบวาแรงงานสูงอยุมีความคิดเห็นกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอการเกษียณอายุของแรงงาน

สูงอายุ 3 ลําดับแรก ไดแก สถานภาพการจางงานปจจุบัน อิสระในการทํางาน และความสนุกในการ

ทํางาน และมีความคิดเห็นวาองคกรมีความตระหนักเกี่ยวกับแรงงานสูงอายุและการบริหารจัดการ

แรงงานสูงอายุในองคการในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยเมื่อวิเคราะหองคประกอบของปจจัยที่

สงผลตอการเกษียณอายุของแรงงานสูงอายุในองคกรภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทย ประกอบดวย 
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4 องคประกอบ 18 ตัวชี้วัด ไดแก สุขภาพและความสัมพันธในที่ทํางาน นโยบายและการบริหาร

ผลตอบแทนที่ไดจากการทํางาน สภาพการจางงานและตําแหนงงาน ทั้งนี้เมื่อวิเคราะหสมการเชิง

โครงสราง พบวา ปจจัยที่สงผลตอการเกษียณอายุของแรงานสูงอายุมีอิทธิพลทางตรงตอความ

ตระหนักดานแรงงานอายุ และมีอิทธิพลทางตรงตอการบริหารจัดการแรงงานสูงอายุ ตลอดจนปจจัย

ที่สงผลตอการเกษียณอายุของแรงงานสูงอายุมีอิทธิพลทางออมตอการบริหารจัดการแรงงานสูงอายุ

สวนการศึกษาเชิงคุณภาพเปนการศึกษาเกี่ยวกับบทบาทของฝายการจัดการทรัพยากรมนุษยในการ

สรางความตระหนักและบริหารจัดการแรงงานสูงอายุภาคอุตสาหกรรมในประเทศไทย ซึ่งสัมภาษณ

ผูใหขอมูลสําคัญ คือ ผูบริหารฝายจัดการทรัพยากรมนุษย จํานวน 4 แหง โดยใชแบบสัมภาษณแบบ

กึ่งโครงสรางและใชในการสุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง ผลการศึกษาพบวา การจางแรรงานสูงอายุ

ในองคกร ยังไมมีผลกระทบตอการดําเนินงานขององคกรในองคกรภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทย 

และฝายการจัดการทรัพยากรมนุษยมีบทบาทในการสรางคานิยมและวัฒนธรรมองคกรในการทํางาน

รวมกัน นอกจากนี้ฝายทรัพยากรมนุษยมีบทบาทในการบริหารจัดการแรงงานสูงอายุ 3 ดาน คือ ดาน

การสรรหาวาจางดานการบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการ และดานการฝกอบรมและพัฒนา 

สํานักงานสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ (2558) ศึกษา“แนวทางการสงเสริม

อาชีพและการมีงานทําของผูสูงอายุ กรณีศึกษาการจางงานผูสูงอายุในภาคอุตสาหกรรมการผลิต”เปน

การสังเคราะหความรูจากการศึกษาในอดีตทั้งในและตางประเทศที่เกี่ยวของกับการสงเสริมการจาง

งานแรงงานสูงอายุ โดยศึกษาการใชการสัมภาษณเชิงลึก การถอดแบบกรณีศึกษา และการจัดสัมมนา

กลุมยอย (Focus group) เพื่อหามาตรการในการเสริมสรางการจางแรงงานสูงอายุในภาคการผลิตที่

เหมาะสม ผลการศึกษาในเชิงนโยบาย พบวา จากสถานการณของการขาดแคลนแรงงาน มาตรการ

ตางๆ อาจไมจําเปนเนื่องจากสถานประกอบการจะมีการปรับตัว การจางงานสูงอายุอาจเปนวิธีหนึ่งใน

การแกไขปญหานี้ ดังนั้นการปลอยใหเปนไปตามกลไกตลาดอาจมีความเปนไปไดในทางปฏิบัติ 

มาตรการที่จะนํามาใชไมควรเปนมาตรการในเชิงบังคับ แตการมีมาตรการในลักษณะของการสงเสริม

และตามความสมัครใจเปนแรงเสริมชวยใหกลไกตางๆ ดําเนินไปไดอยางดีขึ้น แนวทางการดําเนินการ

ที่สําคัญประการหนึ่งที่ตอง เปนหนาที่ของภาครัฐ  คือ การปรับทัศนคติของสังคมที่มีตอการ

ทํางานของผูสูงอายุวาเปนการทํางานที่มีศักดิ์ศรีบุตรหลานควรใหการสงเสริม และสามารถสราง

ประโยชนทางเศรษฐกิจของครัวเรือและประเทศ อยางไรก็ดีการทํางานของแรงงานสูงอายุคงตอง

ขึ้นกับศักยภาพทางดานรางกาย ความสามารถของแรงงานสูงอายุเปนสําคัญในขณะที่สถาน

ประกอบการอาจตองมีการคํานึงถึงความสามารถทางการเงิน การคุมครองสวัสดิภาพของแรงงานและ

วัฒนธรรมองคกรขององคกรเปนการศึกษาเชิงคุณภาพดวยการถอดบทเรียนจากการสัมภาษณ

องคการ 2 องคการคือ บริษัท สงวนวงศอุสาหกรรม จํากัด และ บริษัท เจ เอส อุตสาหกรรม จํากัด 

โดย 2 องคกรเปนองคกรแหงความสุขตนแบบสํานักสนับสนุนสุขภาวะองคกร สํานักงานกองทุน
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สนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ (สสส.) ซึ่งไดรับการยอมรับและกําลังไดรับการพัฒนาเพื่อศูนยเรียนรู

องคกรแหงความสุขจากการศึกษาของพบวา การจางงานผูสูงอายุเกิดจากการตกลงรวมกันระหวาง

พนักงานกับองคกร ซึ่งปจจัยหลักที่สงผลตอการจางงานผูสูงอายุ คือ ผูนํา ตองเปนผูนําที่ให

ความสําคัญตอพนักงาน มีความตองการใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดี และมีทัศนคติหรือมองวา 

พนักงานเปนผูมีพระคุณที่ทุมเทและรักองคกร สําหรับพนักงานซึ่งสวนใหญมีความตองการใหองคกร

รวมถึงตองการสังคม เงินและยอมรับการจางงานผูสูงอายุสวนใหญพิจารณาจากความตองการหรือ

ความไมพรอมที่จะเกษียณอายุของพนักงานโดยองคกรจะจัดหางานที่เหมาะสมกับพนักงาน ดวยการ

ไมใหพนักงานทํางานที่เก่ียวของกับเครื่องจักร หรืองานที่ตองใชแรงงาน  

นอกจากนี้การจางงานยังยืดหยุนกับความตองการของพนักงาน เชนบางกรณีพนักงานมา

ทํางาน 3 วัน เปนตน การจางงานจะมีทั้งการจางโดยองคกร และผูบริหารเปนคนจางดวยเงินสวนตัว

องคกรมีความกังวลวาการจางงานพนักงานสูงอายุจะเปนภาระดานคาใชจาย และงานหรือจํานวน

พนักงานสูงอายุที่สามารถจางไดอาจไมเพียงพอตอจํานวนพนักงานสูงอายุที่เพิ่มมากขึ้น ดังนั้นจึง

สงเสริมใหพนักงานวางแผนชีวิตมากขึ้น ทั้งดานการเงินและดานสุขภาพ โดยการวางแผนทางการเงิน 

มีการดําเนินการใน 2 แนวทางหลักไดแก การปองกันไมใหพนักงานมีหนี้สิ้น และการสงเสริมให

พนักงานดูแลสุขภาพ การแกไขปญหาสุขภาพของพนักงาน และสงเสริมใหพนักงานมีสติในการทํางาน

การจางพนักงานสูงอายุทําใหผูบริหารและพนักงานมีความสุขที่ไดดูแลสมาชิกซึ่งเหมือนกับเปนสวน

หนึ่งของคนในครอบครัว รวมถึงชวยเพิ่มความผูกพันตอองคกร (Engagement) และลดคาใชจายใน

การจัดกิจกรรมเพื่อรักษาพนักงาน (Retention) อยางไรก็ตามองคกรมีปญหาในการจางงานผูสูงอายุ

หลายประการ โดยปญหาหลักไดแก ทัศนคติ การจัดหาตําแหนงงานที่เพียงพอกับผูสูงอายุในองคกร 

และความกังวลวาจะเปนภาระขององคกร ซึ่งองคกรตองการการสนับสนุนจากภาครัฐหลายประการ

เชน การลดหยอนภาษี การสงเสริมการพัฒนาเครื่องจักรหรือสิ่งแวดลอมที่เห็นสังคมและกองทุน

สํารองเลี้ยงชีพที่องคกรตองจายแกพนักงาน เปนตน รวมถึงการสงเสริมการฝกอาชีพและการออม

ใหแกพนักงานที่เตรียมตัวเกษียณอายุ นอกจากนี้ควรใหความรูเรื่องแนวทางการดําเนินการสงเสริม

การวางแผนชีวิตใหแกผูประกอบการ โดยทํางานรวมกับเครือขายตาง ๆ เชน สถาบันการพัฒนา

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (ISMED) หอการคาและสภาอตุสาหกรรม  

สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานกระทรวงแรงงาน (2557) ศึกษา “การจางงานผูสูงอายุใน

ภาคอุตสาหกรรมการผลิต” เปนการสังเคราะหความรูจากการศึกษาในอดีตทั้งในและตางประเทศที่

เกี่ยวของกับการสงเสริมการจางงานแรงงานสูงอายุ โดยศึกษาการใชการสัมภาษณเชิงลึก การถอด

แบบกรณีศึกษา และการจัดสัมมนากลุมยอย (Focus group) เพื่อหามาตรการในการเสริมสรางการ

จางแรงงานสูงอายุในภาคการผลิตที่เหมาะสม ผลการศึกษาในเชิงนโยบาย พบวา จากสถานการณ

ของการขาดแคลนแรงงาน มาตรการตางๆ อาจไมจําเปนเนื่องจากสถานประกอบการจะมีการปรับตัว 
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การจางงานสูงอายุอาจเปนวิธีหนึ่งในการแกไขปญหานี้ ดังนั้นการปลอยใหเปนไปตามกลไกตลาดอาจ

มีความเปนไปไดในทางปฎิบัติ มาตรการที่จะนํามาใชไมควรเปนมาตรการในเชิงบังคับ แตการมี

มาตรการในลักษณะของการสงเสริมและตามความสมัครใจเปนแรงเสริมชวยใหกลไกตางๆ ดําเนินไป

ไดอยางดีขึ้น แนวทางการดําเนินการที่สําคัญประการหนึ่งที่ตองเปนหนาที่ของภาครัฐ คือ การปรับ

ทัศนคติของสังคมที่มีตอการทํางานของผูสูงอายุวาเปนการทํางานที่มีศักดิ์ศรีบุตรหลานควรใหการ

สงเสริม และสามารถสรางประโยชนทางเศรษฐกิจของครัวเรือนและประเทศ อยางไรก็ดีการทํางาน

ของแรงงานสูงอายุคงตองขึ้นกับศักยภาพทางดานรางกาย ความสามารถของแรงงานสูงอายุ เปน

สําคัญในขณะท่ีสถานประกอบการอาจตองมีการคํานึงถึงความสามารถทางการเงิน การคุมครองสวัสดิ

ภาพของแรงงานและวัฒนธรรมองคกรขององคกร 

กุศล สุนทรธาดา (2557) ศึกษา “การจัดทําแนวทางการดําเนินการและกลไกระดับชาติใน

การขับเคลื่อนนโยบายการจางงานผูสูงอายุ”ประเทศไทยกําลังจะเขาสูสังคมสูงอายุอยางสมบูรณใน

อนาคตอันใกลนี้การสรางหลักประกันทางเศรษฐกิจยามชราภาพของภาครัฐในปจจุบันยังดําเนินการ

ไดไมมากนักที่ผานมายังมีชองวางในการกําหนดทิศทางในการขับเคลื่อนนโยบายการสงเสริมการจาง

งานของผูสูงอายุที่ชัดเจนและมีชองวางของกลไกตางๆที่จะบูรณาการการดําเนินงานในการขับเคลื่อน

การสงเสริมการทํางานเพื่อเพิ่มหลักประกันใหแกผูสูงอายุ การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อคนหา

โจทยของการขับเคลื่อนนโยบายการจางงานผูสูงอายุ ทิศทางของยุทธศาสตร และกลไกในการ

ขับเคลื่อนการจางแรงงานผูสูงอายุรวมทั้งมาตรการตางๆที่ชัดเจน โดยการสังเคราะหขอมูลทาง

วิชาการที่เก่ียวของกับการจางงานผูสูงอายุและการดําเนินการดานการสงเสริมการมีงานทําในผูสูงอายุ

ในประเทศและตางประเทศและทําการศึกษาเชิงคุณภาพโดยการสนทนากลุมผูเกี่ยวของตาง ๆผล

การศึกษาพบวาโจทยของการขับเคลื่อนนโยบายการจางงานผูสูงอายุควรครอบคลุมประเด็นการ

สงเสริมการจางงานในระบบภาครัฐและเอกชน และโอกาสดานอาชีพของผูสูงอายุนอกระบบที่

ตองการทํางาน สําหรับทิศทางของยุทธศาสตร และกลไกในการขับเคลื่อนการจางแรงงานผูสูงอายุ

ประกอบดวย ยุทธศาสตรสําคัญที่ตองเรงดําเนินการในระยะสั้น 3 ยุทธศาสตรไดแก ยุทธศาสตรที่ 1

ขยายอายุการทํางานผูสูงอายุที่ทํางานในระบบภาครัฐ ซึ่งมีสํานักงานขาราชการพลเรือนเปนกลไกการ

ดําเนินการหลักยุทธศาสตรที่2 ขยายอายุการทํางานของผูสูงอายุที่ทํางานในระบบภาคเอกชนโดยการ

นํารองการขยายอายุการจางของผูสูงอายุที่ตองการทํางานในสถานประกอบ โดยมีกระทรวงแรงงาน

เปนกลไกหลัก ยุทธศาสตรที่3 การสงเสริมการจางงานและการประกอบอาชีพของผูสูงอายุที่ทํางาน

นอกระบบ โดยมีกระทรวงพาณิชยและภาคเอกชน เปนกลไกหลักสําหรับยุทธศาสตรระยะยาว ไดแก 

ยุทธศาสตรที่4 ปรับปรุงกฎหมายและระเบียบตาง ๆ ใหสอดคลองกับการขับเคลื่อนการสงเสริมการ

จางงานผูสูงอายุ และ ยุทธศาสตรที่5 พัฒนาองคความรูดานการจางงานและติดตามประเมินผล สวน

มาตรการตาง ๆ มีหลายมาตรการในแตละยุทธศาสตร 
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สถาบันวิจัยประชากรและสังคมมหาวิทยาลัยมหิดล (2557: บทความจากการประชุม

วิชาการระดับชาติ ครั้งที่ 10 “ประชากรและสังคม 2557”) สรุปไดวา“นโยบายตอการเกิดที่ลดลงใน

ประเทศไทยและญี่ปุน ผูสูงอายุและสตรีเปนพลังของสังคมได” วัตถุประสงคเพื่อศึกษานโยบายที่

ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงโครงสรางประชากรของประเทศญี่ปุน เปรียบเทียบกับประเทศไทย 

เกี่ยวกับสถานการณการเปลี่ยนแปลงโครงสรางประชากร อันเปนผลมาจากการลดลงของภาวะเจริญ

พันธุ และนโยบายที่ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงนาจะเปนบทเรียนที่มีประโยชนตอประเทศไทย 

เนื่องจากญี่ปุนมีนโยบายตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงทางประชากรอยางรวดเร็ว หลากหลาย และ

ประสบกับการเปลี่ยนแปลงนั้นกอนประเทศไทย สถานการณปจจุบัน อัตราเจริญพันธุรวมทั้งประเทศ

ไทยและญี่ปุนอยูในระดับทดแทน กลาวคือ ในป 2553 อัตราเจริญพันธุรวมในไทยคือ 1.62 และญี่ปุน

คือ 1.39 ขอมูลคาดประเมินไปอีก30 ปขางหนา ประเทศไทยจะมีอัตราเจริญพันธุรวมลดลงอยูที่ 1.30 

ขณะที่ญี่ปุนยังคงอยูในระดับ 1.34 การมีภาวะเจริญพันธุที่ต่ําเปนระยะเวลานานยอมทําใหโครงสราง

อายุประชากรเปลี่ยนไป โดยเฉพาะอยางยิ่ง เมื่อเปรียบเทียบชวงเวลาของการเกิดประชากรรุนเกิน

ลานของประเทศไทย ชวงเบบี้บูมเมอร (Baby Boomers) ของประเทศญี่ปุน จํานวนเด็กเกิดของ

ประเทศญี่ปุนมีมากกวาหนึ่งลานคนและชวงเบบี้บูมเมอร (Baby Boomers) ของญี่ปุนเกิดกอนชวง

ประชากรรุนเกิดลานของประเทศไทยประมาณ 14 ป ทําใหญี่ปุนเผชิญกับผลกระทบของโครงสราง

ประชากรที่เปลี่ยนไปกอนประเทศไทย ในป 2513ขณะที่ประเทศไทยเพิ่งจะเริ่มมีนโยบายประชากร 

เพื่อควบคุมอัตราประชากรที่สูงมากในขณะนั้น อันเกิดจากการมีอัตราเจริญพันธุรวมที่สูง (มากกวา 

5.0) ในชวงเวลาเดียวกันนี้ ญี่ปุนเริ่มตระหนักถึงปญหาของจํานวนประชากรที่มีแนวโนนลดลงแต

ผูสูงอายุไดเพิ่มขึ้นอยางตอเนื่อง อันเนื่องจากการเปลี่ยนแปลงโครงสรางประชากรที่เกิดขึ้นกอน

ประเทศไทย (ขณะนั้นญี่ปุนมีอัตราเจริญพันธุรวมที่ 2.13 ตั้งแตป 2513 ประเทศไทยมีมาตรการตางๆ 

เพื่อควบคุมการเกิดไมใหมากขึ้น ขณะที่ญี่ปุนกลับมีนโยบายและมาตรการตางๆ ที่สงเสริมให

ครอบครัวมีบุตรเพิ่มขึ้น)ผานมากวา 4 ทศวรรษ ประเทศไทยยังไมมีมาตราการใดที่กระตุนให

ครอบครัวมีบุตรเพิ่มขึ้น แตก็เริ่มมีการกลาวถึงเลื่อนอายุการทํางานใหยาวนานขึ้นจาก 60 ป เปน 65 

ป นโยบายสงเสริมการมีบุตรไมสามารถทําใหภาวะเจริญพันธุของญี่ปุนเพิ่มขึ้นได นโยบายที่ญี่ปุน

เลือกท่ีจะนํามาใชคือ การเพ่ิมโอกาสในการทํางานของประชากรอายุตั้งแต 55 ปใหสามารถทํางานตอ

ไดจนถึง 65 ป โดยนโยบายดังกลาวเกิดขึ้นหลังจากป 2513 มีการปรับปรุงนโยบายหลายทาง และ

คํานึงถึงผลประโยชนที่เหมาะสมของสถานประกอบการ โดยใหสถานประกอบการสามารถกําหนด

คุณสมบัติและเงื่อนไขในการรับแรงงานอายุ 60 ป ที่ตองการทํางานตอ ทั้งนี้เพราะผลิตภาพการ

ทํางานที่จะไดจากแรงงานสูงอายุมีความเปนไปไดที่จะต่ํากวาแรงงานในวัยทํางาน ขณะเดียวกันการ

เลื่อนอายุการทํางานก็เปนลักษณะคอยเปนคอยไปทีละป 
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สถาบันทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร (2556) ศึกษา“การบรรเทาการขาดแคลน

แรงงานที่มีทักษะดวยการจางแรงงานสูงอายุที่มีทักษะใหทํางานตอหลังเกษียณ”  ขอมูลอุปสงคตอ

แรงงานสูงอายุที่มีทักษะไดจากหนวยงาน 40 รายใน 6 สาขาบริการทั้งในภาครัฐและเอกชน ขอมูล

อุปทานของแรงงงานสูงอายุที่มีทักษะไดจากเจาหนาที่ 307 รายในหนวยงานที่ใหขอมูลอุปสงค ผล

การวิเคราะหขอมูลอุปสงคดวยวิธี logistic regression analysis พบวาหนวยงานที่มีระยะเวลา

ดําเนินการที่ยาวนานจะจางแรงงานสูงอายุที่เกษียณอายุแลวมากกวาหนวยงานที่มีระยะเวลา

ดําเนินการที่สั้น หนวยงานที่มีคาใชจายในการปรับปรุงเทคโนโลยีการผลิตสูงจะจางแรงงานสูงอายุที่

เกษียณแลวนอยกวาหนวยงานที่มีคาใชจายประเภทนี้ที่ต่ํา และหนวยงานที่มีสัดสวนคาใชจายดาน

แรงงานตอคาใชจายการดําเนินการทั้งหมดสูงจะจางแรงงานที่สูงอายุที่เกษียณอายุแลวนอยกวา

หนวยงานที่มีคาใชจายประเภทนี้ที่ต่ํา ผลการวิเคราะหขอมูลอุปทานดวยวิธีเดียวกันแรงงานสูงอายุ

ตองการทํางานทําตอหลังเกษียณในหนวยงานที่มีขนาดเล็กมากกวาในหนวยงานที่มีขนาดใหญ 

เงินเดือนที่สูง (ต่ํา) ในปจจุบันจะเปนแรงจูงใจ (ความบั่นทอน) ใหบุคลากรยังคงทํางานตอไป (เลิก

ทํางาน)จํานวนแรงงานผูสูงอายุในภาคบริการที่เกี่ยวของในระดับประเทศคํานวณไดจากการสํารวจ

ของสํานักงานสถิติพยากรณ สํานังกานสถิติแหงชาติ เมื่อนําผลการศึกษาอุปสงคและอุปทานมา

คํานวณรวมดวย ทําใหพบวาจํานวนแรงงานที่มีทักษะที่เกษียณอายุที่ไดรับการจางงานเปน 1,626 คน

ในป พ.ศ. 2555 การประมาณการคาใชจายในการผลิตนักศึกษาของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐใชขอมูล

จากรายงานการประเมินตนเอง (SAR) ของคณะที่เกี่ยวของกับสาขาวิชาของแรงงานสูงอายุ คาใชจาย

ในการฝกอบรมทักษะที่จายเปนตัวเงินของหนวยงานคํานวณไดจากขอมูลอุปสงคตอแรงงาน ผลการ

คํานวณมูลคาที่สังคมประหยัดไดจากการจางแรงงานเกษียณอายุเขาทํางานแทนการผลิตแรงงานใหม

ทั้งการผลิตและการฝกอบรมทักษะคิดเปน 3,037 ลานบาท (มูลคาในปพ.ศ. 2555) การจางแรงงาน

เกษียณอายุในสาขา ศึกษาศาสตรประหยัดไดสูงสุด (รอยละ 33) ตามดวยผูที่อยูในสาขามนุษยศาสตร

และศิลปะ (รอยละ 27) ผูที่อยูในสาขาสังคมศาสตร ธุรกิจ และนิติศาสตร (รอยละ 13) ผูที่อยูในสาขา

สุขภาพและสวัสดิการ (รอยละ 11) ผูที่อยูในสาขาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (รอยละ 9) ผูที่อยูใน

สาขาวิศวกรรม ผลิตกรรมและการกอสราง (รอยละ 4) และผูที่อยูในสาขาเกษตรศาสตร (รอยละ 3)

ขอเสนอแนะเชิงนโยบายที่สําคัญคือหากตองการใหแรงงานสูงอายุที่ทักษะเพิ่มโอกาสทํางานหลัง

เกษียณ ตองใหการฝกอบรมเพิ่มเติมในดานคอมพิวเตอร ความรูดานภาษาตางประเทศ และฝมือ

แรงงานเฉพาะดาน แรงงานสูงอายุที่จะไดทํางานตอหลังเกษียณฯ จะเพ่ิมเปน 4,242 คนมูลคาที่สังคม

ประหยัดไดจากการจางแรงงานเกษียณอายุสูงขึ้นเปน 7,924 ลานบาท 

สรนันท  บางแสง (2556) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท เบอรลี่ ยุคเกอร จํากัด (มหาชน)” มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและ

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกร จําแนกตามขอมูลสวนบุคคล ศึกษา
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ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน บริษัท เบอรลี่ 

ยุคเกอร จํากัด (มหาชน) โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยางคือ 

พนักงาน บริษัท เบอรลี่ ยุคเกอร จํากัด (มหาชน) จํานวน 280 คนสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล

ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตราฐาน สถิติทดสอบทีเทส สถิติทดสอบเอฟเทส สถิติ

เปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน ผลการวิจัย

การวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน มี

ความสัมพันธกันทางบวกในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จากผลการ

วิเคราะหขอมูลผูศึกษา ไดเสนอแนวทางในการสรางแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกร 

โดยควรสงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมพัฒนากระบวนการทํางาน และชมเชยยกยองเมื่อพนักงานสราง

ผลงาน เพื่อใหพนักงานรูสึกภาคภูมิใจ และเกิดความผูกพันตอองคกร 

ธาราทิพย พวงเชียง(2555)ศึกษา“ความตองการทํางานของผูสูงอายุ และคนหาตัวแปรที่มี

อิทธิพลตอความตองการทํางานของผูสูงอายุไทย” การเลือกตัวอยางเปนแบบสองขั้นตอน โดยผูวิจัย

คัดเลือกเฉพาะผูที่มีอายุ 60 ป ขึ้นไป ที่ตอบแบบสัมภาษณดวยตนเองไดจํานวนตัวอยาง 19,962 ราย

ผลการศึกษา พบวาผูสูงอายุที่เปนตัวอยางรอยละ 38.2 มีความตองการทํางานภายหลังจากที่อายุครบ 

60 ปแลว ผลการวิเคราะหการถดถอยโลจิสติกทวิภาคแบบงาย พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส ภาคที่อยูอาศัย เขตที่อยูอาศัย ประวัติการรับราชการหรือรัฐวิสาหกิจ ภาวะสุขภาพ 

การเปนเจาของบาน สถานะการอยูอาศัยในครัวเรือนภาวะหนี้สิน รายได ความเพียงพอของรายได 

การออมหรือทรัพยสินอื่น จํานวนบุตร จํานวนสมาชิกในครัวเรือน การอานออกเขียนได และ

ความหวังในการชวยเหลือดานการเงิน มีอิทธิพลตอความตองการทํางานแตกตางกันอายุเปนตัวแปรที่

สามารถอธิบายการแปรผันของความตองการทํางานของผูสูงอายุไดเปนลําดับแรก คือ รอยละ 10.6 

รองลงไปไดแกภาวะหนี้สิน เพศ ภาคที่อยูอาศัย ภาวะสุขภาพ ประวัติการรับราชการหรือรัฐวิสาหกิจ 

รายได สถานการอยูอาศัยในครัวเรือน เขตที่อยูอาศัย การเปนเจาของบาน และการอานออกเขียนได 

สวนตัวแปรอิสระอีก 2 ตัว คือการออมหรือมีทรัพยสินอื่นและความคาดหวังในการไดรับการชวยเหลือ

ดานการเงิน ไมไดเพิ่มอํานาจการอธิบายความตองการทํางานของผูสูงอายุที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

0.05 

เฉลิมพล แจมจันทร และสวรัย บุณยมานนท (2551) ศึกษาเรื่อง “แรงงานสูงวัยและการ

คาดการณผลกระทบจากการขยายกําหนดเกษียณอายุ” มีวัตถุประสงคเพื่อคาดประมาณผลกระทบ

จากแนวคิดการขยายกําหนดเกษียณอายุ ที่จะมีตอกําลังแรงงานของประเทศ โดยเฉพาะกลุมแรงงาน

สูงวัย ในภาคการจางงานที่เปนทางการหรือการจางงานในระบบ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ดวยการ

วิเคราะหปจจัยกําหนดที่มีอิทธิพลตอสถานภาพการทํางานของประชากรไทย ที่มีอายุ 50 ป ขึ้นไป ใน 

3 กลุมสถานภาพซึ่งไดแก การทํางานในระบบ ภาครัฐและภาคเอกชนการทํางานนอกระบบในภาค
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การเกษตร แรงงานในครัวเรือน การประกอบธุรกิจและการคาสวนตัว และการไมไดทํางาน ผลจาก

การวิเคราะหถูกนํามาใชในการคาดประมาณตามวัตถุประสงคขางตน จากการศึกษาโดยใชขอมูลการ

สํารวจภาวะเศรษฐกิจและสังคมครัวเรือน สํานักงานสถิติแหงชาติ รวมกับฉายภาพประชากรของ

สถาบันวิจัยประชากรและสังคม โดยการกําหนดใหกําหนดเกษียณอายุที่เปนทางการของประเทศไทย 

ขยายเพิ่มปละ 1 ปอายุ จาก 60 ป ในพ.ศ.2552 เปนอายุ 65 ป ใน พ.ศ.2557 ภายในระยะเวลา 5 ป

หรือระหวาง พ.ศ.2553-2557 จากกการคาดประมาณพบวา การขยายกําหนดเกษียณอายุตาม

ขอกําหนดดังกลาว จะสามารถเพิ่มหรืออีกนัยหนึ่ง คงจํานวนแรงงานสูงวัยในชวงอายุ 50 ปขึ้นไป ให

อยูในภาคการจางงานที่เปนทางการหรือออกจาการจางงานในระบบ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนไดมาก

ถึงประมาณ 2.1-2.4 ลานคน ผลการศึกษา พบวา ปจจัยกําหนดที่มีอิทธิพลและสามารถอธิบาย

สถานภาพการทํางานของประชากรไทยในชวงอายุ 50 ปขึ้นไปไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติในป พ.ศ. 

2542 พ.ศ 2547 และ พ.ศ 2552 ไดแก ปจจัยสวนบุคคล (เขตที่อยูอาศัย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

และสถานภาพการสมรส) ปจจัยทางดานเศรษฐกิจ (ระดับเศรษฐานะของครัวเรือน กลุมทางเศรษฐ

สังคมของครัวเรือน) และปจจัยทางดานการอยูอาศัย (สถานภาพในครัวเรือน การครอบครองที่อยู

อาศัย) เมื่อพิจารณา “ความนาจะเปนคาดประมาณ” ของสถานภาพการทํางานจําแนกตามกลุมอายุ 

ที่ไดจากการวิเคราะหปจจัยกําหนด พบวา มีรูปแบบที่คอนขางคงที่ ไมเปลี่ยนแปลงมากนักในทั้ง 3 ป

ที่ทําการวิเคราะห โดยสถานภาพการทํางานในระบบมีความนาจะเปนคาดประมาณที่ลดลงอยางมาก

ในกลุมประชากรชวงอายุ 55 ป และ 60 ป ซึ่งเปนผลจากกําหนดเกษียณอายุของกลุมแรงงานที่

ทํางานในภาครัฐหรือราชการ และการเกษียณอายุของแรงงานภาคเอกชนในชวงอายุ 55 ป และ 60 

ป ที่คาดวาจะมีสัดสวนที่สูง ในขณะที่ความนาจะเปนคาดประมาณของสถานภาพการทํางานนอก

ระบบ แมจะมีแนวโนมลดลงตามชวงอายุที่เพิ่มขึ้นแตมีลักษณะหรืออัตราการลดต่ําลงที่คอนขางคงที่

เรื่อย ๆ จนถึงชวงอายุที่ประมาณ 70 ป ซึ่งคาดวาเปนชวงอายุที่แรงงานสูงวัยสวนใหญในภาคการ

ทํางานนอกระบบ จะหยุดทํางานดวยขอจํากัดทางดานรางกายและสุขภาพ 

สุรพันธุ เลาวิวัฒนา(2551)ศึกษาเรื่อง “รูปแบบและลักษณะการทํางาน ตลอดจนวิเคราะห

ปจจัยที่ มีอิทธิพลตอการตัดสิน ใจทํางานและปจจัยที่ มีผลตอค าจ างของผู สู งอายุ ในเขต

กรุงเทพมหานคร” การศึกษาแบงออกเปนสองสวน สวนที่หนึ่งเปนการศึกษาเชิงพรรณาโดยอาศัย

ขอมูลจากงานศึกษาที่เกี่ยวของ รวมถึงการจัดประชุมกลุมยอย ในสวนที่สอง เปนการวิเคราะหขอมูล

จากการสํารวจผูสูงอายุไทย พ.ศ.2550 ที่จัดเก็บโดยสํานักงานสถิติแหงชาติ โดยใชแบบจําลองลอจิต

เขามาเปนเครื่องมือในการวิเคราะหการตัดสินใจทํางานของผูสูงอายุและวิธีการประมาณคา 

Maximum likelihood (ML) เพื่อศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอคาจางของผูสูงอายุผลการศึกษาพบวา

ผูสูงอายุที่เขารวมในกําลังแรงงานคิดเปนรอยละ 20 ของผูสูงอายุทั้งหมด โดยสวนใหญเปนเพศชาย มี

ระดับการศึกษาสูงสุดในระดับประถมศึกษา ประกอบธุรกิจสวนตัวโดยมีลูกจางและสวนใหญทํางาน
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ทุกวัน 7-8 ชั่วโมง สําหรับผลการจัดประชุมกลุมยอยนั้น ชี้วาการสนับสนุนผูสูงอายุ ใหเขารวมใน

กําลังแรงงานจะไมมีอุปสรรคใดๆ หากมีการปรับลักษณะงานใหเหมาะสมกับผูสูงอายุ แตสําหรับการ

ขยายอายุเกษียณของขาราชการ จะตองมีการพิจารณาอยางรอบคอบ ซึ่งปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ

ตัดสินใจทํางานทั้งผูสูงอายุและผูที่จะเขาสูวัยสูงอายุ ไดแก อายุเพศ สถานภาพสมรส การศึกษา 

สุขภาพ เงินบําเหน็จบํานาญ เงินออมและดอกเบี้ย เบี้ยยังชีพ หนี้สิน การใหเงินบุตร การไดรับเงินจาก

บุตร โดยปจจัยที่สงอิทธิพลใหผูสูงอายุตองการทํางานมากที่สุด ไดแก เบี้ยยังชีพที่ไมเพียงพอ การ

ใหเงินบุตรและสุขภาพที่เอื้ออํานวย ตามลําดับ สวนปจจัยที่ทําใหผูสูงอายุไมตองการ ไดแก เงิน

บําเหน็จบํานาญ การไดรับเงินจากบุตร และเงินออม และดอกเบี้ย นอกจากนี้การศึกษายังพบวา อายุ 

เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา สุขภาพ อาชีพ เปนปจจัยที่มีผลตอคาจางของผูสูงอายุอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ และมีขอเสนอแนะจากการศึกษานี้ ไดแก มาตรการและนโยบายของภาครัฐวาควรมี

ความสอดคลองเหมาะสมกับความตองการและความสามารถของผูสูงอายุ ตลอดจนผูที่อยูในกําลัง

แรงงาน ควรมีการเตรียมความพรอมการเขาสูวัยสูงอายุ โดยการสะสมเงินออมในวัยทํางาน และ

พัฒนาศักยภาพของทุนมนุษยในตัวเองอยางตอเนื่อง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับการขยายอายุเกษียณการทํางาน

ของพนักงานฝายผลิตในอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับ 
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            ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตาม 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 

1. โอกาสในการทํางาน 
2. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
3. ผลปอนกลับของงาน 
4. หลักประกันที่ดี 
5. สภาพแวดลอมการทํางาน 
6. สภาพการจางงาน คาตอบแทน และ

สวัสดิการ 
7. ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร 
 

ลักษณะสวนบุคคล 

1. เพศ   

2. อายุ 

3. สถานภาพ 

4. ระดับการศึกษาสงูสุด 

5. ตําแหนงงานปจจุบนั 

6. อายุการทํางาน 

7. รายไดตอเดือน 

8. ภาระหนี้สิน 

9. ประสบการณการทํางาน 

 

 

 

 

 

 

การขยายอายุเกษียณการ

ทํางานของพนักงานฝาย

ผลิตในอุตสาหกรรม 

อัญมณีและเครื่องประดับ 

 

 

แรงจูงใจทฤษฏีสองปจจัยของเฮรซเบิรก(Herzberg’s Two-Factor Theory) 

ดานปจจัยอนามัย และดานปจจัยจูงใจ 

 



บทท่ี 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 

การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับการขยายอายุเกษียณการ

ทํางานของพนักงานฝายผลิตอัญมณีและเครื่องประดับ กรณีศึกษาบริษัท แพรนดา จิวเวลรี่ จํากัด 

(มหาชน) มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาแรงจูงใจการทํางานกับการขยายอายุเกษียณการทํางาน จําแนก

ตามปจจัยสวนบุคคล ศึกษาความสัมพันธแรงจูงใจในการทํางานกับการขยายอายุเกษียณทํางาน และ

สํารวจทัศนคติผูบริหารและหัวหนางาน และพนักงานท่ีใกลเกษียณอายุท่ีมีตอการขยายอายุเกษียณ

ทํางาน โดยผูศึกษาไดดําเนินการตามรายละเอียดข้ันตอนตาง ๆ ดังนี้  

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

3.2 เครื่องมือท่ีใชเก็บขอมูล 

3.3 การทดสอบความแมนตรงและความเชื่อถือไดของเครื่องมือ 

3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 

3.5 การวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

1. ประชากรในการศึกษา เปนพนักงานในโรงงานผลิตอัญมณีและเครื่องประดับ สํานักงาน

ใหญของบริษัท แพรนดา จิวเวลรี่ จํากัด (มหาชน) ซ่ึงมีจํานวนท้ังหมด 1,410 คนเลือกเฉพาะ

พนักงานท่ีมีอายุ45 ปข้ึนไป จํานวน 300 คน 

 2. กลุมตัวอยางในการศึกษา คือ พนักงานท่ีมีอายุ 45 ปข้ึนไป โดยกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง

ท่ีใชในการวิจัยตามสูตรการคํานวณของเครจซ่ีและมอรแกน (Krejcie& Morgan)ไดจํานวนพนักงาน 

164 คน ใชแบบสอบถามปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน2 ดาน ไดแก ดานปจจัยอนามัย 

และดานปจจัยจูงใจโดยใชวิธีการสุมแบบเจาะจง (Purposive Sampling)เพ่ือท่ีจะไดกลุมตัวอยางท่ี

สามารถใหขอมูลและตอบคําถามไดตรงและความสอดคลองตามวัตถุประสงคท่ีผูศึกษากําหนดไว และ

ทําการสัมภาษณผูบริหารระดับสูง ผูบริหารระดับหัวหนางาน และพนักงานท่ีใกลเกษียณอายุของ

บริษัทรวมจํานวน 8 คน ใชวิธีการสุมแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 

 

 

  



62 

 

3.2 เครื่องมือท่ีใชเก็บขอมูล 

การสรางเครื่องมือวิจัย มีข้ันตอนในการดําเนินงานดังนี้ 

1. ศึกษาขอมูลรายละเอียดเก่ียวกับสาระสําคัญในเรื่องความสัมพันธแรงจูงใจในการทํางาน 

และการขยายอายุเกษียณการทํางาน จากเอกสาร ตํารา วารสาร บทความ และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

เพ่ือเปนขอมูลในการสรางแบบสอบถาม 

2. ปรับปรุงและดัดแปลงเปนแบบสอบถามท่ีมีความเหมาะสมและสอดคลองกับแนวคิดและ

ทฤษฏีท่ีใชในการวิจัย 

3. นําแบบสอบถามท่ีผูศึกษาสรางข้ึนนําเสนอตออาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ เพ่ือทําการ

ตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหาความถูกตองของภาษาและความชัดเจนของขอความ เพ่ือนํามา

ปรับปรุงแกไข เม่ือแบบสอบถามปรับปรุงเรียบรอยแลว นําเสนอผูเชี่ยวชาญทางการศึกษาจํานวน3 

ทาน ตรวจสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity) แลวนําผลจากการพิจารณาของ

ผูเชี่ยวชาญไปทําการวิเคราะหความเท่ียงตรงตามเนื้อหาสําหรับขอคําถามบางขอท่ีผูเชี่ยวชาญ

เสนอแนะเพ่ิมเติม ผูวิจัยไดปรับปรุงแกไขใหมีความสมบูรณ ชัดเจนยิ่งข้ึน โดยนําแบบสอบถามท่ีแกไข

เรียบรอยแลวเสนออาจารยท่ีปรึกษาและผูทรงคุณวุฒิเพื่อพิจารณาความถูกตองสมบูรณอีกครั้งหนึ่ง

ไดคา IOCมากกวา 0.75 

 

3.3 การทดสอบความแมนตรงและความเช่ือถือไดของเครื่องมือ 

นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณแลวไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมประชากรท่ีไมใชกลุม

ตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ จํานวน 30 คน แลวนําแบบสอบถามท่ีทดลองใชมาหาคาความเชื่อม่ันของ

เครื่องมือ (Reliability) เปนรายดานและท้ังฉบับ โดยใชสูตรสัมประสิทธความเชื่อม่ัน (Coefficient 

Alpha) ตามวิธีของครอนบัค (Cronbach) ไดคา = 0.967 คาอัลฟาท่ีไดจะแสดงถึงระดับความคงท่ี

ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0<α<1 คาท่ีใกลเคียงกับ 1 แสดงวามีคาความเชื่อม่ันสูง นํา

แบบสอบถามไปใชกับกลุมตัวอยาง โดยควรมีคาความเชื่อม่ันต้ังแต 0.7 ข้ึนไป และปรับปรุง

แบบสอบถามเพ่ือใชในงานวิจัย  
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3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 

การศึกษาในครั้งนี้ ผูศึกษาไดศึกษาขอมูลปฐมภูมิ และขอมูลทุติยภูมิ เพ่ือชวยสรางความ

เขาใจพ้ืนฐานในการวิจัย ชวยออกแบบสอบถาม ตลอดจนชวยใหไดขอมูลท่ีสมบูรณยิ่งข้ึนโดยมี

แหลงท่ีมาของขอมูลดังนี้ 

1. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามในการเก็บ

ขอมูลจากกลุมตัวอยาง จํานวน 164 ชุด ซ่ึงจะดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจนครบ

ตามจํานวน โดยขอความรวมมือจากพนักงานในองคกรซ่ึงไดกําหนดไวในข้ันตอนการสุมกลุมตัวอยาง

ตอบแบบสอบถามนั้น โดยใหผูตอบเปนผูกรอกแบบสอบถามเอง (Self–Administered Questionnaire)  

2. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนการเก็บรวบรวมขอมูลเก่ียวกับแนวคิดและทฤษฎี

ท่ีเก่ียวของ ไดแก แนวคิดและทฤษฎีดานประชากรศาสตร ทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน และแนวคิด

การขยายอายุเกษียนการทํางาน งานวิจัยท่ีเก่ียวของเพ่ือนํามาสรางเปนแบบสอบถาม 

 

3.5 การวิเคราะหขอมูล 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษานําแบบสอบถามท่ีไดรับคําตอบแลวมาวิเคราะหขอมูลโดยใช

โปรแกรมสําเร็จรูปการวิจัยทางสังคมศาสตร โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

1. การตรวจสอบขอมูล (Edition) ผูวิจัยตรวจดูความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม 

และทําการแยกแบบสอบถามท่ีไมสมบูรณออก 

2. การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามท่ีถูกตองเรียบรอยแลวมาลงรหัสตามท่ีไดกําหนด

รหัสไวลวงหนา 

3. การประมวลผลขอมูล ขอมูลท่ีลงรหัสแลวจะนํามาประมวลผลขอมูล ซ่ึงใชโปรแกรมสถิติ

สําเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร  

การวิเคราะหขอมูล 

1. การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลในดาน เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษาสูงสุด ตําแหนงงานปจจุบัน อายุการทํางาน รายไดตอเดือน ภาระหนี้สินกับองคกร โดยการ

หาคาความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percentage) และการเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

2. การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานงานท่ีมีความสัมพันธกับการขยายอายุ

เกษียณของพนักงาน โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviations) 
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ใชการวิเคราะหดวยความถ่ีคารอยละคาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยเปนการเรียงลําดับระดับ

ความคิดเห็นแบงออกเปนท้ังหมด 5 ระดับไดแกเห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวยไมแนใจไมเห็นดวย และไม

เห็นดวยอยางยิ่ง การกําหนดคะแนนระดับการยอมรับแบงได 5 ระดับดังนี้ 

  มากท่ีสุด = 5 คะแนน 

  มาก  =  4 คะแนน 

  ปานกลาง =  3 คะแนน 

  นอย  =  2 คะแนน 

  นอยท่ีสุด =  1 คะแนน 

 การคิดคาเฉลี่ยของคะแนนท่ีไดแบงระดับการยอมรับออกเปน 5 ระดับ โดยวิธีการคํานวณ

ความกวางของอันตรภาคชั้นดังนี้ 

  

 ความกวางของแตละอันตรภาคชั้น  = 
(คะแนนสูงสุด�คะแนนตํ่าสุด)

จํานวนชั้น
 

      = 
(���)

�
 

 

      =  0.80 

  

 จากเกณฑดังกลาวสามารถสรุปผลการประเมินเม่ือไดคาเฉลี่ยของคะแนนแตละขอแลวนํามา

เทียบกับเกณฑการประเมินผลซ่ึงมีการแปลผลตามระดับคาเฉลี่ยจากอันตรภาคชั้นดังนี้ 

 คะแนนเฉลี่ยสูงกวา 4.21 ข้ึนไป  มีความสัมพันธระดับมากท่ีสุด 

 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 3.41 – 4.20  มีความสัมพันธระดับมาก 

 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 2.61 – 3.40  มีความสัมพันธระดับปานกลาง 

 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.81 – 2.60  มีความสัมพันธระดับนอย 

 คะแนนเฉลี่ยตํ่ากวา 1.80 ลงไป  มีความสัมพันธระดับนอยท่ีสุด 
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การทดสอบสมมติฐาน 

1. การทดสอบสมมติฐานในสวนท่ี 1 โดยเปรียบเทียบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยระหวาง

กลุมตัวอยาง 2 กลุมท่ีเปนอิสระจากกัน โดยใช t-testในการทดสอบสมมติฐาน ดานเพศ อายุ 

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด ตําแหนงงานปจจุบัน อายุการทํางาน รายไดตอเดือน ภาระ

หนี้สิน และการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) เปรียบเทียบความ

แตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของตัวแปรมากกวา 2 กลุมข้ึนไป ถาพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จึงทดสอบรายคูโดยใช Least – Significant Difference 

(LSD) เพ่ือวิเคราะหความแตกตางอีกข้ันหนึ่ง 

2. การทดสอบสมมติฐานในสวนท่ี 2 เพ่ือหาความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัวท่ีเปนอิสระตอ

กัน โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Correlation Coefficient)หา

ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับการขยายอายุเกษียณการทํางานของพนักงานตอ

องคการ 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

1. สถิติพ้ืนฐาน ไดแก  

 1) การหาคารอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง  

 2) คาคะแนนเฉลี่ย (Mean)เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูล 

 3) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviations)เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูล 

ในดานตาง ๆ โดยใชสูตร  

   S.D. = �
∑(�����)�

���
 

 

2. สถิติท่ีใชหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 

เ พ่ือหาคาความเชื่อ ม่ันของแบบสอบถาม โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์ อัลฟา(� – 

Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach’s alpha coefficient) คาอัลฟาท่ีไดจะแสดงถึงระดับความ

คงท่ีของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0≤ � ≤ 1 คาท่ีใกลเคียงกับ 1 แสดงวามีคาความเชื่อม่ันสูง 

3. สถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐาน 

3.1 ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากร 2 กลุม โดยใชสูตร t-test 

Independent 

t     = 
�������������

�
��

�

��
�

��
�

��
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3.2 ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากรท่ีมากกวา 2 กลุมข้ึนไป โดยใช

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA)ในเรื่องของตัวแปรดานอายุ รายไดตอ

เดือน และอายุการทํางานในบริษัท 

F =
���

���
 

 

3.3 สถิติสหสัมพันธอยางงายใชหาคาความสัมพันธของตัวแปร 2 ตัวท่ีเปนอิสระตอกัน

หรือหาความสัมพันธระหวางขอมูล 2 ชุด ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544:316) 

Rxy=
n ∑ xy- (∑ x)(∑ y)

�[n ∑ x2-( ∑ x)2][n ∑ y2-( ∑ y)2]
 

 

คาสัมประสิทธสหสัมพันธมีคาระหวาง −1 ≤ � ≤ 1โดยมีความหมายของคา rดังนี้ 

คา r เปนลบ แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม 

คา r เปนบวก แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 

ถา r มีคาเขาใกล 1 หมายถึง x และ y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธ

กันในระดับมาก 

ถา r มีคาเขาใกล -1 หมายถึง x และ y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขามและมี

ความสัมพันธกันในระดับมาก 

ถา r เทากับ 0 แสดงวา x และ y ไมมีความสัมพันธกัน 

ถา r เทากับ 0 แสดงวา x และ y มีความสัมพันธกันนอย 

สําหรับการแปลความหมายระดับความสัมพันธ กําหนดไดดังนี้ 

 ถาคา r มีคามากกวา 0.7 แสดงวา มีความสัมพันธในระดับสูง 

 ถาคา r มีคามากกวา 0.3 – 0.7  แสดงวา มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

 ถาคา r มีคาตํ่ากวา   0.3 แสดงวา มีความสัมพันธในระดับตํ่า 

  



บทท่ี 4 

การวิเคราะหขอมูล 

 

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับปจจัยแรงจูงใจในการทํางานกับการขยายอายุเกษียณ

ทํางานจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลและเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับการขยาย

อายุเกษียณการทํางาน และเพ่ือสํารวจทัศนคติของผูบริหารระดับสูง หัวหนางาน และพนักงานใกลเกษียณ

ของบริษัทแพรนดา จิวเวลรี่ จํากัด (มหาชน) ท่ีมีตอการขยายอายุเกษียณการทํางานขอมูลการวิจัยทําให

ทราบถึงปจจัยสวนบุคคลท่ีมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการขยายอายุเกษียณการทํางานของแรงงานฝาย

ผลิต และไดทราบถึงความสัมพันธแรงจูงใจในการทํางานกับการขยายอายุเกษียณของแรงงานสูงอายุ นํามา

เปนแนวทางพัฒนาและสรางแรงจูงใจในการทํางานดานตางๆ ใหเหมาะสมกับลักษณะของแรงงานสูงอายุ ทํา

ใหการกําหนดนโยบายขยายอายุเกษียณการทํางานมีความชัดเจนเกิดความพึงพอใจของนายจางและลูกจาง

ตามหลักการผูมีสวนไดสวนเสียของบริษัท และนําไปเปนขอมูลในการกําหนดรูปแบบการจางงานแรงงาน

สูงอายุท่ีเปนตัวอยางในดานการมีความรับผิดชอบตอสังคมของบริษัท แพรนดา จิวเวลรี่ จํากัด (มหาชน)

ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 

4.1 ศึกษาและวิเคราะหถึงความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานที่มีผลกับการขยายอายุ

เกษียณการทํางานของพนักงานฝายผลิตัญมณีและเครื่องประดับ 

 ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 

ตารางท่ี 8  จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม แยกตามขอมูลท่ัวไป 
จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม 

แยกตามขอมูลท่ัวไป 
จํานวน รอยละ 

เพศ 
1. ชาย 
2. หญิง 

 
54 
110 

 
32.90 
67.10 

อายุ 
1. 45-49 ป 
2. 50-54 ป 
3. 55 ป 
4. 56 ปข้ึนไป 

 
103 
36 
13 
12 

 
62.80 
22.00 
7.90 
7.30 

สถานภาพ 
1. โสด 
2. สมรส 
3. หยาราง/หมาย 

 
48 
95 
21 

 
29.30 
57.90 
21.80 
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ตารางท่ี 8  จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม แยกตามขอมูลท่ัวไป (ตอ) 

จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม 

แยกตามขอมูลท่ัวไป 

จํานวน รอยละ 

ระดับการศึกษา 

1. ตํ่ากวามัธยมศึกษาตอนปลาย 

2. มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 

3. อนุปริญญา/ปวส. 

4. ปริญญาตรีและสูงกวาปริญญาตรี 

 

86 

51 

7 

20 

 

52.40 

31.10 

  4.30 

12.20 

ตําแหนงงานปจจุบัน 

1. พนักงานท่ัวไป 

2. ซุปเปอรไวเซอร 

3. หัวหนาแผนก 

4. ผูจัดการข้ึนไป 

 

126 

24 

10 

4 

 

76.80 

14.60 

6.10 

2.40 

อายุการทํางานในบริษัท 

1. ตํ่ากวา 5 ป 

2. 5 – 14 ป 

3. 15 – 24 ป 

4. 25 ปข้ึนไป 

 

17 

29 

47 

71 

 

10.40 

17.70 

28.70 

43.30 

รายไดตอเดือน 

1. ตํ่ากวา 15,000 บาท 

2. 15,001 – 35,000 บาท 

3. 35,001 – 50,000 บาท 

4. 50,001 บาทข้ึนไป 

 

57 

100 

4 

3 

 

34.80 

61.00 

2.40 

1.80 

ภาระหนี้สินกับองคกร 

1. มีภาระหนี้สิน 

2. ไมมีภาระหนี้สิน 

 

117 

47 

 

71.34 

28.66 
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จากตาราง 8 พบวา โดยสวนมากผูตอบแบบสอบถามเปนเพศหญิง มีจํานวน 110 คนคิดเปน

รอยละ 67.10 รองลงมาคือเพศชาย มีจํานวน 54  คน คิดเปนรอยละ 32.90 

 มีอายุ 45-49 ป มากท่ีสุด จํานวน 103 คนคิดเปนรอยละ 62.80รองลงมามีอายุ 50-54 ป

จํานวน 36 คนคิดเปนรอยละ 22.00 และนอยท่ีสุดมีอายุ 56 ปข้ึนไป จํานวน 12 คนคิดเปนรอยละ 

7.30 

 โดยมีสถานภาพสมรสมากท่ีสุด จํานวน 95 คนคิดเปนรอยละ 57.90รองลงมาสถานภาพโสด

จํานวน 48 คนคิดเปนรอยละ 29.30 และนอยท่ีสุดมีสถานภาพหยาราง/หมายจํานวน 21 คนคิดเปน 

รอยละ 21.80 

ซ่ึงผูตอบแบบสอบถามมีระดับการศึกษาตํ่ากวามัธยมศึกษาตอนปลายมากท่ีสุด จํานวน 86 

คนคิดเปนรอยละ 52.40 รองลงมาคือ ระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.จํานวน 51 คนคิด

เปนรอยละ 31.10 และนอยท่ีสุดมีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. จํานวน 7 คนคิดเปน

รอยละ 4.30 

 มีตําแหนงงาน พนักงานท่ัวไปมากท่ีสุด จํานวน 126 คนคิดเปนรอยละ 76.80 รองลงมาคือ 

ตําแหนงงานซุปเปอรไวเซอรจํานวน 24 คนคิดเปนรอยละ 14.60 และนอยท่ีสุดมีตําแหนงงานเปน

ผูจัดการข้ึนไปจํานวน 4 คนคิดเปนรอยละ 2.40 

 สวนใหญมีอายุการทํางานในบริษัท 25 ปข้ึนไปมากท่ีสุด จํานวน 71 คนคิดเปนรอยละ 

43.30 รองลงมาคือ อายุการทํางานในบริษัท 15-24 ปข้ึนไปจํานวน 47 คนคิดเปนรอยละ 28.70 

และนอยท่ีสุดมีอายุการทํางานในบริษัทตํ่ากวา 5 ปจํานวน 17 คนคิดเปนรอยละ10.40 

โดยมีรายไดตอเดือน 15,001 – 35,000 บาทมากท่ีสุด จํานวน 100 คนคิดเปนรอยละ 

61.00 รองลงมาคือ รายไดตอเดือนตํ่ากวา 15,000 บาทจํานวน 57 คนคิดเปนรอยละ 34.80 และ

นอยท่ีสุดมีรายไดตอเดือน 50,001 บาทข้ึนไปจํานวน 3 คนคิดเปนรอยละ 1.80 

 สวนหญมีภาระหนี้สินกับองคกรจํานวน 117 คน มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 71.30 รองลงมา

คือไมมีภาระหนี้สินกับองคกรจํานวน 45 คนคิดเปนรอยละ 27.40 
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ตารางท่ี 9 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอ

การขยายอายุเกษียณการทํางาน 

ปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอการ
ขยายอายุเกษียณการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น  
 
�� 

 
 

S.D. 

 
 

แปล
ผล 

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

เห็น
ดวย 

 
 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

1. มีสุขภาพดีแข็งแรงท่ีจะ
ทํางานหลังครบเกษียณอายุ 

26 57 70 21 27 2.96 1.187 ไม
แนใจ 

2. มีรายไดอยางตอเนื่องเปน
ปจจัยทําใหทานตัดสินใจขยาย
อายุเกษียณการทํางาน 

29 63 50 33 26 3.00 1.253 เห็น
ดวย 

3. มีการสนับสนุนใหทานทํางาน
ตอหลังครบกําหนดเกษียณอายุ 

20 46 53 42 40 2.59 1.228 ไม
แนใจ 

4. มีภาระหนี้สินทําใหทานมี
ความจําเปนท่ีจะตองขยายอายุ
เกษียณการทํางานตอไป 

30 48 58 35 30 2.84 1.243 ไม
แนใจ 

5. มีเหตุผลท่ีตองการจะรักษา
สภาพทางสังคมทําใหทาน
ตองการขยายอายุเกษียณการ
ทํางาน 

18 38 64 43 38 2.61 1.175 ไม
แนใจ 

รวม 
2.80 1.217 ไม

แนใจ 
  

จากตารางท่ี 9 ในภาพรวมปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอการขยายอายุเกษียณการทํางาน มี

ระดับความคิดเห็นคือ ไมแนใจ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.80 คา S.D. เทากับ 1.217 โดยปจจัยท่ีมี

คาเฉลี่ยสูงสุดไดแก การมีรายไดอยางตอเนื่องเปนปจจัยทําใหตัดสินใจขยายอายุเกษียณการทํางาน

คาเฉลี่ยเทากับ 3.00 รองลงมาไดแก มีสุขภาพดีแข็งแรงท่ีจะทํางานหลังครบเกษียณอายุ คาเฉลี่ย

เทากับ 2.96 มีภาระหนี้สินทําใหมีความจําเปนท่ีจะตองขยายอายุเกษียณการทํางานตอไปคาเฉลี่ย

เทากับ 2.84 มีเหตุผลท่ีตองการจะรักษาสภาพทางสังคมทําใหทานตองการขยายอายุเกษียณการ

ทํางานคาเฉลี่ยเทากับ 2.61 และครอบครัวมีการสนับสนุนใหทานทํางานตอหลังครบกําหนด

เกษียณอายุ คาเฉลี่ยเทากับ 2.59 ตามลําดับ 
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4.2 คําถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการขยายอายุเกษียณ (มากกวา 55 ป) 

 

ตารางท่ี 10 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางานท่ีมี

ผลกับการขยายอายุเกษียณ ดานโอกาสในการทํางาน 

แรงจูงใจในการทํางานท่ีมี

ผลกับการขยายอายุเกษียณ

การทํางาน ดานโอกาสใน

การทํางาน 

ระดับความคิดเห็น  

 
�� 

 

 

S.D. 

 

 

แปล

ผล 

เห็น

ดวย

อยาง

ย่ิง 

เห็น

ดวย 

 

ไมแน 

ใจ 

 

ไม

เห็น

ดวย 

ไม

เห็น

ดวย

อยาง

ย่ิง 

1. มีโอกาสกําหนดเปาหมาย

และวิธีการทํางานในหนาท่ี

ของตนเองได 

15 63 46 26 14 3.24 1.096 เห็นดวย 

2. มีนโยบายสนับสนุนใหมี

การฝกอบรม และพัฒนา

แรงงานผูสูงอายุ 

12 64 48 29 11 3.23 1.041 เห็นดวย 

3. มีนโยบายสนับสนุนให

แรงงานสูงอายุมีโอกาสปรับ

ตํ าแหน ง ให สู ง ข้ึ น  หรื อ มี

เกียรติมากข้ึน 

10 41 61 33 19 2.94 1.078 ไมแนใจ 

รวม 
3.14 1.072 เห็น

ดวย 

  

จากตารางท่ี 10ในภาพรวมแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการขยายอายุเกษียณดานโอกาส

ในการทํางาน มีระดับความคิดเห็น คือ เห็นดวย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.14 คา S.D. เทากับ 1.072 

โดยแรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสในการทํางานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดไดแก มีโอกาสกําหนดเปาหมาย

และวิธีการทํางานในหนาท่ีของตนเองไดคาเฉลี่ยเทากับ 3.24 รองลงมาไดแก มีนโยบายสนับสนุนใหมี

การฝกอบรมและพัฒนาแรงงานผูสูงอายุ คาเฉลี่ยเทากับ 3.23 และมีนโยบายสนับสนุนใหแรงงาน

สูงอายุมีโอกาสปรับตําแหนงใหสูงข้ึนหรือมีเกียรติมากข้ึน คาเฉลี่ยเทากับ 2.94 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 11  คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางานท่ีมี

ผลกับการขยายอายุเกษียณ ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

แรงจูงใจในการทํางานท่ีมี
ผลกับการขยายอายุเกษียณ
การทํางาน ดานลักษณะ

งานท่ีปฏิบัติ 

ระดับความคิดเห็น 
 
 

 
�� S.D. แปลผล 

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

เห็น
ดวย 
 

ไม
แน 
ใจ 
 

ไม
เห็น
ดวย 

 

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

1. ลักษณะงานที่ทานตองการ
ทําหลังเกษียณอายุเปนงาน
เดิมท่ีทําเปนประจําโดยใช
ประสบการณสั่งสมมา 

20 70 46 15 13 3.42 1.074 เห็นดวย 

2. มีความสนใจทํางานท่ีไม
ตองใชสายตาหรือใชแรงงาน
มากหลังจากท่ีทานครบอายุ
เกษียณ 

32 68 35 18 11 3.56 1.125 เห็นดวย 

3. มีความสนใจทํางานท่ีทา
ทายใหม ๆ และสําคัญมาก 
กวาเดิมท่ีเคยทําหลังครบอายุ
เกษียณ 

14 40 61 31 18 3.01 1.105 เห็นดวย 

รวม 3.33 1.101 เห็นดวย 
  

จากตารางท่ี 11ในภาพรวมแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการขยายอายุเกษียณ ดาน

ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ มีระดับความคิดเห็น คือ เห็นดวย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.33 คา S.D. เทากับ 

1.101โดยแรงจูงใจในการทํางานดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดไดแกมีความสนใจทํางานท่ี

ไมตองใชสายตาหรือใชแรงงานมากหลังจากท่ีครบอายุเกษียณ คาเฉลี่ยเทากับ 3.56 รองลงมาไดแก 

ลักษณะงานท่ีตองการทําหลังเกษียณอายุเปนงานเดิมท่ีทําเปนประจําโดยใชประสบการณท่ีสั่งสมมา 

คาเฉลี่ยเทากับ 3.42 และมีความสนใจทํางานท่ีทาทายใหมๆและสําคัญมากกวางานเดิมท่ีเคยทําหลัง

ครบอายุเกษียณ คาเฉลี่ยเทากับ 3.01 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 12  คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางานท่ีมี

ผลกับการขยายอายุเกษียณ ดานผลปอนกลับของงาน 

แรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผล

กับการขยายอายุเกษียณการ

ทํางาน ดานผลปอนกลับของ

งาน 

ระดับความคิดเห็น 
 

 

 
�� 

 

 

 

S.D. 

 

 

 

แปลผล 

เห็น

ดวย

อยาง

ย่ิง 

เห็น

ดวย 

 

 

ไม

แน 

ใจ 

 

ไม

เห็น

ดวย 

 

ไม

เห็น

ดวย

อยาง

ย่ิง 

1. เปนท่ียอมรับในท่ีทํางาน

และไดรับความเคารพจาก

เพ่ือนรวมงาน 

22 58 69 14 1 3.57 1.075 เห็นดวย 

2. การขอรองจากองคกรให

ทํางานตอหลังเกษียณอาจเปน

ป จ จั ย ห นึ่ ง ท่ี ทํ า ใ ห ท า น

ตัดสินใจขยายอายุการทํางาน

ตอ 

11 39 62 30 22 2.92 1.108 ไมแนใจ 

3. การมีสวนรวมในการทํางาน

และการวางแผนงานมีอิทธิพล

ตอการตัดสินใจการขยายอายุ

เกษียณของทาน 

15 43 59 26 21 3.03 1.143 เห็นดวย 

รวม 3.17 1.109 ไมแนใจ 

 

จากตารางท่ี12ในภาพรวมแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการขยายอายุเกษียณดานผล

ปอนกลับของงาน มีระดับความคิดเห็น คือ เห็นดวยโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.17คา S.D. เทากับ1.109 

โดยแรงจูงใจในการทํางานดานผลปอนกลับของงานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก เปนท่ียอมรับในท่ีทํางาน

และไดรับความเคารพจากเพ่ือนรวมงาน คาเฉลี่ยเทากับ 3.57 รองลงมาไดแก การมีสวนรวมในการ

ทํางานและการวางแผนงานมีอิทธิพลตอการตัดสินใจการขยายอายุเกษียณของทาน คาเฉลี่ยเทากับ 

3.03 และการขอรองจากองคกรใหทํางานตอหลังเกษียณอาจเปนปจจัยหนึ่งท่ีทําใหตัดสินใจขยายอายุ

การทํางานตอคาเฉลี่ยเทากับ 2.92 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 13 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางานท่ีมี

ผลกับการขยายอายุเกษียณ ดานหลักประกันท่ีดี 

แรงจูงใจในการทํางานท่ีมี

ผลกับการขยายอายุเกษียณ

การทํางานดานหลักประกัน

ท่ีดี 

ระดับความคิดเห็น  

 
�� 

S.D. แปลผล 

เห็น

ดวย

อยาง

ย่ิง 

เห็น

ดวย 

 

ไมแน 

ใจ 

 

ไม

เห็น

ดวย 

 

ไม

เห็น

ดวย

อยาง

ย่ิง 

1. นโยบายสนับสนุนการจาง

แรงงานสูงอายุของรัฐบาลมี

อิทธิพลตอการตัดสินใจขยาย

อายุเกษียณของทาน 

15 45 50 31 23 2.99 1.183 ไมแนใจ 

2. นโยบายการจางงานและ

การปฏิบัติในองคกรมีอิทธิพล

ตอการตัดสินใจขยายอายุ

เกษียณการทํางานของทาน 

14 46 58 26 20 3.05 1.129 เห็นดวย 

3. สัญญาการจางงานหลัง

ครบอายุเกษียณ มีผลตอการ

ตัดสินใจขยายอายุเกษียณ

การทํางานของทาน 

17 54 52 23 18 3.18 1.140 เห็นดวย 

รวม 3.07 1.151 เห็นดวย 

  

จากตารางท่ี13ในภาพรวมแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการขยายอายุเกษียณดาน

หลักประกันท่ีดี มีระดับความคิดเห็น คือ เห็นดวย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.07 คา S.D. เทากับ 1.151

โดยแรงจูงใจในการทํางานดานหลักประกันท่ีดีท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดไดแก สัญญาการจางงานหลังครบอายุ

เกษียณมีผลตอการตัดสินใจขยายอายุเกษียณการทํางานของทาน คาเฉลี่ยเทากับ 3.18 รองลงมา

ไดแก นโยบายการจางงานและการปฏิบัติในองคกรมีอิทธิพลตอการตัดสินใจขยายอายุเกษียณการ

ทํางานของทาน คาเฉลี่ยเทากับ 3.05 และนโยบายสนับสนุนการจางแรงงานสูงอายุของรัฐบาลมีผล

ตอการตัดสินใจขยายอายุเกษียณของพนักงาน คาเฉลี่ยเทากับ 2.99 ตามลําดับ  
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ตารางท่ี 14 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางานท่ีมี

ผลกับการขยายอายุเกษียณ ดานสภาพแวดลอมและสภาพการทํางาน 

แรงจูงใจในการทํางานท่ีมี

ผลกับการขยายอายุเกษียณ

การทํางานดาน

สภาพแวดลอมและสภาพ

การทํางาน 

ระดับความคิดเห็น  

 

 
�� S.D. แปลผล 

เห็น

ดวย

อยาง 

ย่ิง 

เห็น

ดวย 

 

 

ไมแน 

ใจ 

 

 

ไม

เห็น

ดวย 

 

 

ไม

เห็น

ดวย 

อยาง 

ย่ิง 

1. สภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอ

การทํางานมีอิทธิพลตอการ

ตัดสินใจขยายอายุเกษียณ

ของทาน 

12 72 53 16 11 3.35 0.901 เห็นดวย 

2. งานท่ีทําควรเปนงานท่ีไม

มีเสียงดังอึกทึก หรือเปนงาน

ท่ีตองใชกําลังมาก 

21 88 26 17 12 3.54 1.076 เห็นดวย 

3. สภาพแวดลอมในการ

ทํางานปจจุบันไมมีผลกับการ

ตัดสินใจขยายอายุเกษียณ

การทํางาน 

12 64 45 24 19 3.16 1.129 เห็นดวย 

รวม 3.35 1.035 เห็นดวย 

  

 จากตารางท่ี 14ในภาพรวมแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการขยายอายุเกษียณ ดาน

สภาพแวดลอมและสภาพการทํางาน มีระดับความคิดเห็น คือ เห็นดวยโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52 คา 

S.D. เทากับ 1.118 โดยแรงจูงใจในการทํางานดานสภาพแวดลอมและสภาพการทํางานท่ีมีคาเฉลี่ย

สูงสุดไดแก แรงงานสูงอายุควรไดรับคาลวงเวลา สวัสดิการคาเฉลี่ยเทากับ 3.75 รองลงมาไดแก 

องคกรควรมีการกําหนดระยะเวลาของสัญญาการจางงานคาเฉลี่ยเทากับ 3.54 และสภาพการจางงาน

และตําแหนงงานมีอิทธิพลตอการตัดสินใจ คาเฉลี่ยเทากับ 3.26 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 15 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางานท่ีมี

ผลกับการขยายอายุเกษียณ ดานสภาพการจางงาน คาตอบแทน และสวัสดิการ 

แรงจูงใจในการทํางานท่ีมี

ผลกับการขยายอายุ

เกษียณการทํางาน 

ดานสภาพการจางงาน 

คาตอบแทนและสวัสดิการ 

ระดับความคิดเห็น 

�� S.D. แปลผล 

เห็น

ดวย

อยาง

ย่ิง 

เห็น

ดวย 

 

ไมแน 

ใจ 

 

ไม

เห็น

ดวย 

 

ไม

เห็น

ดวย

อยาง

ย่ิง 

1.องคกรควรมีการกําหนด

ระยะเวลาของสัญญาการ

จางงาน 

30 72 32 16 14 3.54 1.153 เห็นดวย 

2. สภาพการจางงานและ

ตําแหนงงานมีอิทธิพลตอ

การตัดสินใจ 

24 51 50 22 17 3.26 1.177 เห็นดวย 

3. แรงงานสูงอายุควรไดรับ

คาลวงเวลา สวัสดิการ 

35 79 33 8 9 3.75 1.023 เห็นดวย 

รวม 
3.52 1.118 เห็น

ดวย 

  

 จากตารางท่ี 15ในภาพรวมแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลกับการขยายอายุเกษียณ ดาน

สภาพการจางงาน คาตอบแทน และสวัสดิการมีระดับความคิดเห็น คือ เห็นดวยโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.59คา S.D. เทากับ 1.051 โดยแรงจูงใจในการทํางานดานสภาพการจางงาน คาตอบแทน และ

สวัสดิการท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดไดแกความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาคาเฉลี่ยเทากับ 

3.72 รองลงมาไดแก การไดรับความเอาใจใสและความเปนกันเองจากผูบังคับบัญชา คาเฉลี่ยเทากับ 

3.56 และการไดรับการยอมรับและไดรับความเคารพจากเพ่ือนรวมงาน คาเฉลี่ยเทากับ 3.50 

ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 16 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางานท่ีมี

ผลกับการขยายอายุเกษียณ ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร 

แรงจูงใจในการทํางานท่ีมี

ผลกับการขยายอายุเกษียณ

การทํางาน ดาน

ความสัมพันธระหวางบุคคล

ในองคกร 

ระดับความคิดเห็น 

�� S.D. แปลผล 

เห็น

ดวย

อยาง

ย่ิง 

เห็น

ดวย 

 

ไมแน 

ใจ 

 

ไม

เห็น

ดวย 

 

ไม

เห็น

ดวย

อยาง

ย่ิง 

1. ความสัมพันธระหวาง

เ พ่ื อ น ร ว ม ง า น แ ล ะ

ผูบังคับบัญชา 

38 67 42 9 8 3.72 1.036 เห็น

ดวย 

2. การไดรับการยอมรับและ

ไดรับความเคารพจากเพ่ือน

รวมงาน 

23 70 46 16 9 3.50 1.03 เห็น

ดวย 

3. การไดรับความเอาใจใส

และความเปน กันเองจาก

ผูบังคับบัญชา 

28 73 37 15 11 3.56 1.086 เห็น

ดวย 

รวม 
3.59 1.051 เห็น

ดวย 

  

 จากตารางท่ี 16ในภาพรวมแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลกับการขยายอายุเกษียณ ดาน

ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา มีระดับความคิดเห็น คือ เห็นดวย โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.59 คา S.D เทากับ 1.051 โดยแรงจูงใจในการทํางานดานความสัมพันธระหวาง

เพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดไดแก ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและ

ผูบังคับบัญชา คาเฉลี่ยเทากับ 3.72 รองลงมาไดแก การไดรับความเอาใจใสและความเปนกันเองจาก

ผูบังคับบัญชา คาเฉลี่ยเทากับ 3.56 และการไดรับการยอมรับและไดรับความเคารพจากเพ่ือน

รวมงาน คาเฉลี่ยเทากับ 3.50 ตามลําดับ 
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4.3 การวิเคราะหความสัมพันธของปจจัยดวยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน  

 H� : แรงจูงใจในการทํางานในดานโอกาสในการทํางาน ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติดานผล

ปอนกลับของงาน ดานหลักประกันท่ีดี ดานสภาพแวดลอมการทํางาน ดานสภาพการจางงาน 

คาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร ไมมีความสัมพันธโดยรวมตอ

ปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลใหพนักงานขยายอายุเกษียณการทํางานในองคกรตอไป 

 H�: แรงจูงใจในการทํางานในดานโอกาสในการทํางาน ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติดานผล

ปอนกลับของงาน ดานหลักประกันท่ีดี ดานสภาพแวดลอมการทํางาน ดานสภาพการจางงาน 

คาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร มีความสัมพันธโดยรวมตอปจจัย

สวนบุคคลท่ีสงผลใหพนักงานขยายอายุเกษียณการทํางานในองคกรตอไป 
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ตารางท่ี 17แ รงจูงใจในการทํางานในดานโอกาสในการทํางาน ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติดานผล

ปอนกลับของงาน ดานหลักประกันท่ีดี ดานสภาพแวดลอมการทํางาน ดานสภาพการจางงาน 

คาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกรตอไป 

  

ปจจัยสวน

บุคคล 

โอกาสใน

การ

ทํางาน 

ลักษณะ

งานที่

ปฏิบตั ิ

ผล

ปอนกลับ

ของงาน 

หลักประ

กันท่ีดี 

สภาพแวด

ลอมการ

ทํางาน 

การจาง

งาน

คาตอบแท

น 

ความสัม

พันธ 

ปจจัยสวน

บุคคล 
1 .635** .503** .600** .673** .466** .452** .405** 

โอกาสในการ

ทํางาน  
1 .644** .663** .580** .556** .562** .409** 

ลักษณะงานท่ี

ปฏิบัติ   
1 .705** .664** .613** .669** .602** 

ผลปอนกลับ

ของงาน    
1 .713** .567** .601** .565** 

หลักประกนัท่ีดี 
    

1 .579** .615** .566** 

สภาพแวดลอม

การทํางาน      
1 .648** .582** 

การจางงาน

คาตอบแทน       
1 .659** 

ความสัมพันธ 
       

1 

*ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

  

จากตารางท่ี 17จากการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหสหสัมพันธระหวางปจจัยท่ีศึกษา 

คาอยูระหวาง 0.405 ถึง 0.713 โดยปจจัยท่ีศึกษาคูท่ีมีความสัมพันธสูงท่ีสุด คือ ผลการปอนกลับของ

งาน กับ หลักประกันท่ีดี มีคาความสัมพันธเทากับ 0.713 โดยมีคาความสัมพันธกันในระดับสูง และคู

ท่ีมีความสัมพันธนอยท่ีสุด คือ ปจจัยสวนบุคคล กับ ความสัมพันธของบุคคลในองคกร มีคา

ความสัมพันธเทากับ 0.405 ซ่ึงมีคาความสัมพันธกันในระดับปานกลาง ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.01 
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4.4 การทดสอบสมมติฐานในการวิจัย t-test และ F-test (One-way ANOVA) 

 H� : พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการขยายอายุ

เกษียณการทํางานท่ีไมแตกตางกัน 

 H�: พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการขยายอายุ

เกษียณการทํางานท่ีแตกตางกัน 

 

ตารางท่ี 18  พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการขยายอายุ

เกษียณการทํางาน ดานเพศ 

เพศ N �� S.D. t Sig. 

1. ชาย 54 76.7963 13.28551 4.102* 0.000 

2. หญิง 110 66.3455 16.32477 

*ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

  

จากตารางท่ี 18พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการ

ขยายอายุเกษียณการทํางาน ดานเพศแตกตางกัน โดยการทดสอบสถิติ t-test อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ี 0.05 

 

ตารางท่ี 19  พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการขยายอายุ

เกษียณการทํางาน ดานอายุ 

 

 

อายุ 

แหลงความ

แปรปรวน 

 

SS 

 

df 

 

MS 

 

F 

 

P 

ระหวางกลุม 948.869 3 316.290 1.232 0.300 

ภายในกลุม 41090.662 160 256.817   

รวม 42039.530 163    

*ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

  

จากตารางท่ี 19 พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการ

ขยายอายุเกษียณการทํางาน ดานอายุไมแตกตางกัน โดยการทดสอบสถิติ F-test หรือ One-way 

ANOVA อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี0.05 
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ตารางท่ี 20  พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการขยายอายุ

เกษียณการทํางาน ดานสถานภาพสมรส 

 

 

สถานภาพ 

แหลงความ

แปรปรวน 

 

SS 

 

df 

 

MS 

 

F 

 

P 

ระหวางกลุม 204.704 2 102.352 0.394 0.675 

ภายในกลุม 41834.827 161 259.844   

รวม 42039.530 163    

*ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

  

จากตารางท่ี 20พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการ

ขยายอายุเกษียณการทํางาน ดานสถานภาพไมแตกตางกัน โดยการทดสอบสถิติ F-test หรือ One-

way ANOVA อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

 

ตารางท่ี 21  พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการขยายอายุ

เกษียณการทํางาน ดานระดับการศึกษาสูงสุด 

 

ระดับการศึกษา

สูงสุด 

แหลงความ

แปรปรวน 

 

SS 

 

df 

 

  MS 

 

F 

 

P 

ระหวางกลุม 1820.040 3 606.680 2.413 0.069 

ภายในกลุม 40219.490 160 251.372   

รวม 42039.530 163    

*ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

  

จากตารางท่ี 21พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการ

ขยายอายุเกษียณการทํางาน ดานระดับการศึกษาสูงสุดไมแตกตางกัน โดยการทดสอบสถิติ F-test 

หรือ One-way ANOVA อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 
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ตารางท่ี 22  พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการขยายอายุ

เกษียณการทํางาน ดานตําแหนงงานปจจุบัน 

 

ตําแหนงงาน

ปจจุบัน 

แหลงความ

แปรปรวน 

 

SS 

 

df 

 

MS 

 

F 

 

P 

ระหวางกลุม 734.766 3 244.922 0.949 0.419 

ภายในกลุม 41304.765 160 258.155   

รวม 42039.530 163    

*ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

  

จากตารางท่ี 22 พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการ

ขยายอายุเกษียณการทํางาน ดานตําแหนงงานปจจุบันไมแตกตางกัน โดยการทดสอบสถิติ F-test 

หรือ One-way ANOVA อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

 

ตารางท่ี 23  พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการขยายอายุ

เกษียณการทํางาน ดานอายุการทํางาน 

 

 

อายุการทํางาน 

แหลงความ

แปรปรวน 

 

SS 

 

df 

 

MS 

 

F 

 

P 

ระหวางกลุม 1300.736 3 433.579 1.703 0.169 

ภายในกลุม 40738.794 160 254.617   

รวม 42039.530 163    

*ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

  

จากตารางท่ี 23 พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอการ

ขยายอายุเกษียณการทํางาน ดานอายุการทํางานไมแตกตางกัน โดยการทดสอบสถิติ F-test หรือ 

One-way ANOVA อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 
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ตารางท่ี 24  พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการขยายอายุ

เกษียณการทํางาน ดานอายุการทํางาน 

 

 

อายุการทํางาน 

แหลงความ

แปรปรวน 

 

SS 

 

df 

 

MS 

 

F 

 

P 

ระหวางกลุม 1300.736 3 433.579 1.703 0.169 

ภายในกลุม 40738.794 160 254.617   

รวม 42039.530 163    

*ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี0.05 

  

จากตารางท่ี 24พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอการ

ตัดสินใจขยายอายุเกษียณการทํางาน ดานอายุการทํางานไมแตกตางกัน โดยการทดสอบสถิติ F-test 

หรือ One-way ANOVA อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี0.05 

 

 ตารางท่ี 25  พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการขยายอายุ

เกษียณการทํางาน ดานภาระหนี้สินกับองคกร 

เพศ N �� S.D. t Sig. 

มีภาระหนี้สินกับองคกร 117 68.9316 15.76975 -1.111 0.270 

ไมมีภาระหนี้สินกับองคกร 45 72.1556 16.83335 

*ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

  

จากตารางท่ี 25พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการ

ขยายอายุเกษียณการทํางาน ดานภาระหนี้สินกับองคกรไมแตกตางกัน โดยการทดสอบสถิติt-test 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 
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4.5 ผลการวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณ 

 ผูบริหารระดับสูงของบริษัท มีความคิดเห็นวาแรงงานสูงอายุในบริษัทมีมากข้ึนสงผลตอ

กําลังคนและการทํางานของบริษัท มีพนักงานสมัครใจขยายอายุเกษียณไมมากนัก การผลิตตองใช

ทักษะเปนสวนใหญ แรงงานสูงอายุจะมีการเรียนรูงานท่ีไดเปรียบกวาคนท่ีมีอายุและประสบการณ

นอยกวา ในอนาคตจําเปนตองตออายุสัญญาเม่ือครบเกษียณ คุณสมบัติเดนท่ีสําคัญของพนักงาน

สูงอายุ ไดแก ซ่ือสัตย อดทน และเสียสละ ทางบริษัทใหพนักงานสูงอายุไดรับสวัสดิการเชนเดียวกับ

พนักงานท่ีทํางานอยูโดยท่ัวไป สิ่งท่ีผูบริหารวิตกกังวลคือ สุขภาพรางกายของแรงงานสูงอายุในระดับ

ระดับหัวหนางานมีความคิดเห็นสอดคลองกับผูบริหารระดับสูงวามีความจําเปนตองตออายุเกษียณ 

รักษาพนักงานผูสูงอายุไวในสายการผลิต การออกแบบผลิตภัณฑ เนื่องจากตองใชประสบการณใน

การทํางานคอนขางสูงและไมสามารถเรียนรูการทํางานไดดวยความรวดเร็ว หากหนวยงานมีการขยาย

อายุเกษียณการทํางาน (มากกวา 55 ป) ควรมีการปรับเง่ือนไขหรือกฎระเบียบในการปฏิบัติงานท่ีพึง

พอใจท้ัง 2 ฝาย ในความเห็นของพนักงานท่ีกําลังเกษียณ เหตุผลท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีตองการทํางานตอไป

หลังครบอายุเกษียนการทํางาน (55 ป) คือ สวนใหญคิดวาตนเองยังมีความรูความสามารถในการ

ทํางานตอไปได แรงจูงใจในการทํางานดานท่ีมีผลตอการตัดสินใจขยายเกษียณการทํางานมากท่ีสุด 

ไดแก ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร รองลงมาคือ สภาพการจางงาน คาตอบแทนและ

สวัสดิการ รูปแบบการจางงานหลัง ครบกําหนดอายุเกษียณควรเปนแบบการจางประจําหรือชั่วคราว

แลวแตความเหมาะสม และเปนท่ีปรึกษาหรือเปนวิทยากรในการถายทอดความรู ทักษะความสามารถ

ไปสูพนักงานรุนหลัง 

 

 

 



บทท่ี 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

5.1  สรุปผลการวิจัย 

 ปจจัยสวนบุคคลมีระดับความสัมพันธท่ีเปนแรงจูงใจในการทํางานใหเกิดการขยายอายุ

เกษียณการทํางานจากผลการวิจัย พบวา พนักงานฝายผลิตอัญมณีและเครื่องประดับ มีความตองการ

แรงจูงใจ  ในการทํางานดานปจจัยอนามัยอยูในระดับมากท่ีสุด โดยปจจัยท่ีมีระดับความคิดเห็นสูงสุด

คือ การมีรายไดอยางตอเนื่อง รองลงมาคือ มีสุขภาพดีแข็งแรงท่ีจะทํางานตอไปไดและมีภาระหนี้สินท่ี

ทําใหมีความจําเปนตองมีรายไดจากการทํางานตอไป และตองการรักษาสถานภาพทางสังคมปจจัย

สวนบุคคลท่ีมีผล  ตอการขยายอายุเกษียณการทํางาน คาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก การมีรายไดอยางตอเนื่อง 

รองลงมาคือ คิดวาตนเองยังมีสุขภาพดีแข็งแรงท่ีจะทํางานหลังครบเกษียณอายุ และนอยท่ีสุดคือ

ครอบครัวสนับสนุนใหทํางานตอหลังครบกําหนดเกษียณอายุ  

ดานโอกาสในการทํางาน คาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก การมีโอกาสกําหนดเปาหมายและวิธีการ

ทํางานในหนาท่ีของตนเองได และองคกรมีนโยบายสนับสนุนใหมีการฝกอบรม และพัฒนาแรงงาน

ผูสูงอายุนอยท่ีสุด คือองคกรมีนโยบายสนับสนุนใหแรงงานสูงอายุมีโอกาสปรับตําแหนงสูงข้ึน หรือมี

เกียรติมากข้ึน  

ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ คาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก มีความสนใจทํางานท่ีไมตองใชสายตาหรือใช

แรงงานมากหลังจากท่ีครบอายุเกษียณ รองลงมาคือ ลักษณะงานท่ีตองการทําหลังเกษียณอายุเปน

งานเดิมท่ีทําเปนประจําโดยใชประสบการณท่ีสั่งสมมานอยท่ีสุดคือมีความสนใจทํางานท่ีทาทายใหมๆ 

และสําคัญมากกวางานเดิมท่ีเคยทําหลังครบอายุเกษียณ  

ดานผลปอนกลับของงาน คาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก เปนท่ียอมรับในท่ีทํางานและไดรับความ

เคารพจากเพ่ือนรวมงาน รองลงมาคือ การมีสวนรวมในการทํางานและการวางแผนงานมีอิทธิพลผล

ตอการตัดสินใจขยายอายุเกษียณ นอยท่ีสุด คือ การขอรองจากองคกรใหทํางานตอหลังเกษียณอาจ

เปนปจจัยหนึ่งท่ีทําใหตัดสินใจขยายอายุเกษียณการทํางาน  

ดานหลักประกันท่ีดี คาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก สัญญาการจางงานหลังครบอายุเกษียณท่ีมี

กําหนดเวลาการจางงานแนชัด มีผลตอการตัดสินใจขยายอายุเกษียณการทํางานรองลงมาคือ นโยบาย

การจางงานและการปฏิบัติตอแรงงานสูงอายุในองคกรมีผลตอการตัดสินใจขยายอายุเกษียณการ

ทํางานนอยท่ีสุด คือนโยบายสนับสนุนการจางแรงงานสูงอายุของรัฐบาล 
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ดานสภาพแวดลอมและสภาพการทํางาน คาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก งานท่ีทําหลังเกษียณอายุควร

เปนงานท่ีไมมีเสียงดังอึกทึก หรือเปนงานท่ีตองใชกําลังมาก รองลงมาคือ สภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการ

ทํางานของแรงงานสูงอายุมีผลตอการตัดสินใจขยายอายุเกษียณนอยท่ีสุดคือสภาพแวดลอมในการ

ทํางานปจจุบันไมมีผลกับการตัดสินใจขยายอายุเกษียณการทํางาน 

 ดานสภาพการจางงาน คาตอบแทน และสวัสดิการ มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก แรงงานสูงอายุ      

ควรไดรับคาลวงเวลา สวัสดิการเชนเดียวกับผูทํางานท่ีอยูในวัยทํางาน รองลงมาคือ องคกรควรมีการ

กําหนดระยะเวลาของสัญญาการจางงานท่ีชัดเจน นอยท่ีสุด คือสภาพการจางงานและตําแหนงงาน         

มีผลตอการตัดสินใจขยายอายุเกษียณ 

 ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร คาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ความสัมพันธระหวางเพ่ือน

รวมงานและผูบังคับบัญชามีผลตอการตัดสินขยายอายุเกษียณ รองลงมาคือ การไดรับความเอาใจใส

และความเปนกันเองจากผูบังคับบัญชา เปนแรงจูงใจใหอยากขยายอายุเกษียณ นอยท่ีสุด คือ การ

ไดรับการยอมรับและไดรับความเคารพจากเพ่ือนรวมงาน 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

แรงจูงใจในการทํางานในดานโอกาสในการทํางาน ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติดานผลปอนกลับ

ของงาน ดานหลักประกันท่ีดี ดานสภาพแวดลอมการทํางาน ดานสภาพการจางงาน คาตอบแทนและ

สวัสดิการ ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร 

ผลการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจขยายอายุเกษียณการทํางานในราย

ดานแลว พบวา ดานหลักประกันท่ีดีมีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจขยายอายุเกษียณ

การทํางานไดดีท่ีสุด รองลงมาคือ ดานโอกาสในการทํางาน และดานสภาพแวดลอมและสภาพการ

ทํางาน ตามลําดับ และดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร เปนแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอ

การตัดสินใจขยายอายุเกษียณการทํางานอธิบายความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลไดนอยท่ีสุด 

พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจขยาย

อายุเกษียณการทํางานดานเพศท่ีแตกตางกันสําหรับดานอายุ ดานสถานภาพ ดานตําแหนงงาน ดาน

ระดับการศึกษาสูงสุด ดานอายุการทํางาน ดานภาระหนี้สินกับองคกร มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผล

ตอการตัดสินใจขยายอายุเกษียณการทํางานไมแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 
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5.2 อภิปรายผล  

จากผลการวิจัย ดานความสัมพันธแรงจูงใจในการทํางานกับการขยายอายุเกษียณการทํางาน

ของพนักงาน ฝายผลิตอัญมณีและเครื่องประดับ จําแนกเปนรายขอ พบวา สวนใหญใหความสําคัญใน

เรื่องความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร สภาพการจางงาน คาตอบแทนและสวัสดิการ 

สภาพแวดลอมการทํางาน ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ผลปอนกลับของงาน โอกาสในการทํางาน และการมี

หลักประกันท่ีดีตามลําดับซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ วรรณภา ลือกิตินันท (2558) ท่ีได

ทําการศึกษาโครงการ การบริหารจัดการแรงงานสูงอายุในภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทย 

ประกอบดวย 4 องคประกอบ18 ตัวชี้วัด กลุมตัวอยางใหความสําคัญกับความสัมพันธในท่ีทํางาน 

นโยบายและการบริหารผลตอบแทนท่ีไดจากการทํางาน สภาพการจางงานและตําแหนงงาน และ

สอดคลองกับ ทฤษฏีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Two-Factor Theory) (เนตรพัณณา ยา

วิราช, 2552) ท่ีเนนความสัมพันธกับบุคคลในองคกร ไดแก หัวหนางาน เพ่ือนรวมงาน และ

ผูใตบังคับบัญชาดังนั้นหากจะสรางแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจใหแกพนักงานฝายผลิตอัญ

มณีและเครื่องประดับ องคกรควรปรับปรุงนโยบายการบริหารจัดการในเรื่องความกาวหนาในอาชีพ 

และการมีหลักประกันท่ีดีใหมีความชัดเจนมากยิ่งข้ึน 

 

5.3ขอเสนอแนะ 

จากผลการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับการขยายอายุเกษียณ

การทํางานของพนักงานฝายผลิตอัญมณีและเครื่องประดับ กรณีศึกษา บริษัท แพรนดา จิวเวลรี่ 

จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานฝายผลิตอัญมณีและเครื่องประดับมีความตองการแรงจูงใจนการ

ทํางานท้ังดานปจจัยอนามัย และดานปจจัยจูงใจ ในลักษณะท่ีคลายคลึงกัน เม่ือพิจารณาแรงจูงใจใน

การทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจขยายอายุเกษียณการทํางานมากท่ีสุดในรายดานแลวควรให

ความสําคัญ สรุปไดดังนี้  

 1. ผูบริหารควรใหความสําคัญกับปญหาของแรงงานสูงอายุดานความสัมพันธระหวางบุคคล      

ในองคกร ดานสังคม ดานการยอมรับและใหเกียรติ สงเสริมใหมีกิจกรรมสรางขวัญกําลังใจ และ

สงเสริมใหเกิดวัฒนธรรมในองคกรเก่ียวกับการเคารพ ใหเกียรติ และสงเสริมแรงงานสูงอายุใหมี

บทบาทในการทํางานมากข้ึน และกําหนดสภาพการจางงาน คาตอบแทนและสวัสดิการท่ีเกิดความพึง

พอใจท้ังกับนายจางและลูกจาง 
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2. องคกรสามารถนําผลการวิจัยไปใชเพ่ือเปนแนวทางในการวางแผนปรับปรุงและกําหนด      

กลยุทธดานการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกรในการเตรียมการรองรับปญหาการขาดแคลน

แรงงานจากโครงสรางทางเศรษฐกิจและสังคมท่ีเปลี่ยนแปลงไปสูสังคมผูสูงอายุและเปนการ

ตอบสนองตอนโยบายของภาครัฐในการผลักดันโครงการธุรกิจท่ีเปนมิตรตอผูสูงอายุท้ังในดานการ

จัดหาอาชีพ ตําแหนงงานท่ีเหมาะสมกับผูสูงอายุและเปนการสงเสริมภาพลักษณองคกรท่ีใหความ

รวมมือการดําเนินธุรกิจเพ่ือสังคม (CSR) ตามท่ีตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยมีขอกําหนดไวตอไป 
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