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บทคัดยอ 

 

 วัตถุประสงคเพ่ือศึกษาแรงจูงใจการทํางานกับการขยายอายุเกษียณการทํางาน จําแนกตาม

ปจจัยสวนบุคคล ศึกษาความสัมพันธแรงจูงใจกับการขยายอายุเกษียณทํางาน สํารวจทัศนคติผูบริหาร 

และหัวหนางาน และพนักงานท่ีใกลเกษียณอายุท่ีมีตอการขยายอายุเกษียณทํางาน โดยกําหนดขนาด

กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยตามสูตรการคํานวณของเครจซ่ีและมอรแกน (Krejcie& Morgan) จํานวน

พนักงาน 164 คน ใชแบบสอบถามปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานฝายผลิตอัญมณีและ

เครื่องประดับ 2 ดาน ไดแก ดานปจจัยอนามัย และดานปจจัยจูงใจ โดยแบงระดับความคิดเห็น

ออกเปน 5 ระดับ สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก คารอยละ คาเฉลี่ยคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) และสัมภาษณผูบริหารระดับสูง 

ผูบริหารระดับหัวหนางาน และพนักงานรวม 8 คน  

 ผลการวิจัยพบวา แรงจูงใจท่ีเปนปจจัยสวนบุคคล คือตองการมีรายไดอยางตอเนื่อง และ 

มีความเห็นวาตนเองมีสุขภาพดีแข็งแรงท่ีจะทํางานตอไปได และมีภาระหนี้สินทําใหมีความจําเปนตอง

ขยายอายุเกษียณการทํางาน สําหรับดานปจจัยแรงจูงใจในการทํางาน คือ การมีความสัมพันธท่ีดี

ระหวางบุคคลในองคกร รองลงมาคือ ดานสภาพการจางงาน คาตอบแทน และสวัสดิการดาน

สภาพแวดลอมการทํางาน ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานผลปอนกลับของงาน ดานโอกาสในการ

ทํางาน และดานหลักประกันท่ีดีมีความสัมพันธโดยรวมตอพนักงานเปนแรงจูงใจในการขยายอายุ

เกษียณทํางาน 

 

คําสําคัญ:  แรงจูงใจในการทํางาน การเกษียณอายุอัญมณี และเครื่องประดับ 
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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 ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 

 ประเทศไทยเปนศูนยกลางการผลิตการคาอัญมณี และเครื่องประดับคุณภาพสูงท่ีสําคัญแหง

หนึ่งของโลก จากการนําวัตถุดิบท้ังอัญมณี และโลหะมีคามากมายจากท่ัวโลกเขามาสูกระบวนการ

ผลิตเพ่ือสรางมูลคาเพ่ิมใหแกอุตสาหกรรมภายในประเทศ อุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับเปน

อุตสาหกรรมดาวรุงท่ีมีสวนแบงตลาดสูง มีการเจริญเติบโตทํากําไร และสรางมูลคาเพ่ิมใหแกสินคาสูง 

ต้ังแตอุตสาหกรรมตนน้ําไปจนถึงปลายน้ํามีการจางงานในระบบเศรษฐกิจกวา 900,000 คน รัฐบาล

ไดกําหนดนโยบายใหประเทศไทยเปนศูนยกลางการผลิตและการคาอัญมณีและเครื่องประดับของโลก 

(Thailand : The World’s Gems & Jewelry Hub) ภายในปพ.ศ. 2564 เพ่ือดึงดูดและกระตุนใหมี

การซ้ือขายสินคาอัญมณีเครื่องประดับในประเทศไทยเพ่ิมมากข้ึน และจากความรวมมือของหนวยงาน

ตาง ๆจะผลักดันใหสินคาอัญมณีและเครื่องประดับของไทยเปนสินคาท่ีมีศักยภาพ (Product 

Champion) และโดดเดนเปนที ่รู จ ักและเปนที่ยอมรับในตลาดโลก รวมถึงสนับสนุนให

นักทองเที ่ยวเดินทางเขามาในประเทศไทยเพ่ือซ้ืออัญมณีและเครื่องประดับของไทยเพ่ิมข้ึน 

กระทรวงการคลังไดออกมาตรการสนับสนุนใหประเทศไทยเปนศูนยกลางการคาอัญมณีและ

เครื่องประดับของโลก โดยการบูรณาการแผนงาน การสงเสริม และกํากับอยูภายใตความรับผิดชอบ

ของหลายหนวยงานรวมกับกระทรวงตาง ๆท่ีเก่ียวของ ไดแก กระทรวงอุตสาหกรรม กระทรวง

พาณิชย กระทรวงแรงงาน และกระทรวงการทองเท่ียวและกีฬา  

อุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับ เปนอุตสาหกรรมท่ีใชแรงงานคนเปนหลักในการผลิต

องคความรู ทักษะฝมือ ความเชี่ยวชาญเปนปจจัยสําคัญในการผลิต ซ่ึงกอใหเกิดการพัฒนาทางดานทุน

มนุษยอยางยั่งยืน กอใหเกิดการสรางงาน และสรางรายไดใหแกประชากรของประเทศไทยไดอยางมาก 

การจางงานในอุตสาหกรรมนี้มีจํานวนมาก โดยมีแรงงานทางตรงไมนอยกวา 865,000 คน จากการ

สํารวจสํ ามะโนอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่ องประดับ พบว ามีจํานวนสถานประกอบการ

อุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับไทยจํานวน 15,777 แหง ท้ังนี้อุตสาหกรรมนี้มีการจางงานอยู

อันดับท่ี 5 เม่ือเทียบกับอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ ของไทย จํานวนสถานประกอบการอุตสาหกรรมอัญมณีและ

เครื่องประดับกระจายตัวอยู ในกรุงเทพฯ มากท่ีสุด รองลงมา ไดแก ภาคกลาง แรงงานในกลุม

อุตสาหกรรมอัญมณีเครื่องประดับท่ีทํางานอยูในสถานประกอบการและครัวเรือนจํานวนท้ังสิ้น 865,656 

คน แบงเปนแรงงานตนน้ํา 350,983คน (รอยละ 40.5) แรงงานกลางน้ํา 306,008 คน (รอยละ 35.3) 

และแรงงานปลายน้ํา 208,710 คน (รอยละ 24.2) แรงงานของสถานประกอบการสวนใหญมีการศึกษา
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ระดับมัธยมศึกษา(สํามะโนอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับ มหาวิทยาลัยหอการคาไทย. 

2553 : 68) 

ปจจุบันแรงงานในภาคการผลิตอัญมณีและเครื่องประดับ ขาดแคลนชางเทคนิคดานการ

เจียระไนพลอยแทท่ีมีฝมือระดับสูงตองอาศัยประสบการณทํางานมานานหลายปหรือไดรับการอบรมเปน

พิเศษ เนื่องจากชางระดับนี้ไมสามารถฝกฝนหรืออบรมในระยะสั้นได และชางเจียระไนพลอยแทท่ีมีอยู

ในปจจุบัน ยังมีบางสวนท่ีมีปญหาดานฝมือการเจียระไนท่ียังไมไดมาตรฐาน ตองผลิตทดแทนชางฝมือท่ี

มีอายุมากข้ึนซ่ึงสายตาจะไมดีเหมือนคนหนุมสาว และการถายทอดองคความรูยังอยูในวงจํากัด 

ประกอบกับเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมีราคาแพง ปญหาดานตนทุนแรงงานสูงและแรงงานขาดแคลน

(สํานักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม, ม.ป.ป.) เปนปญหาสําคัญสําหรับผูประกอบการ

แรงงานทักษะฝมือของไทยมีนอยลงเนื่องจากขาดแคลนแรงงานรุนใหมเขาสูอุตสาหกรรมนอยลง 

พนักงานฝายผลิตอัญมณีและเครื่องประดับตองทํางานอยูภายใตสภาพแวดลอมการทํางานท่ีไมสะดวก 

และมีผลตอสุขภาพในระยะยาว เนื่องจากตองสัมผัสกับสารเคมี ฝุนผง และตองทํางานโดยใชสายตาท่ี

อยูกับแสงสวางจาอยางมาก อีกท้ังยังไมไดรับการยกยองจากสังคมภายนอกซ่ึงแตกตางจากชางศิลปอ่ืนๆ 

ทําใหขาดแคลนแรงงานคนรุนใหมท่ีเขาสูอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับ ปญหาจากการทํางาน

ของพนักงานผลิตอัญมณีและเครื่องประดับ ไดแกรายได/ผลตอบแทนท่ีไดรับไมเพียงพอกับคาใชจายและ

ไม มีเหลือเก็บออม รวมท้ังปริมาณงานท่ีไดรับมอบหมายไม เหมาะสมกับรายได/ผลตอบแทน 

ผูประกอบการจึงควรพิจารณาปรับเงินเดือน/ผลตอบแทน โดยใชหลักเกณฑการใหคะแนนตาม

องคประกอบของความชํานาญ ความรับผิดชอบ และงานท่ีไดรับมอบหมาย ปญหาดานคน ไดแก ไมมี

โอกาสไดปรับตําแหนงหรือไดรับความกาวหนาในองคกร ไมไดรับการสนับสนุนใหคนควาความรูจาก

ผูเชี่ยวชาญและสื่อตาง ๆ ท่ีมีในหนวยงาน และไมมีความม่ันคงในชีวิตการทํางาน องคกรจึงควรให

ความสําคัญและสนับสนุนใหพนักงานมีโอกาสเพ่ิมความรูความสามารถตามสายงานและหนาท่ี และ

พิจารณาเลื่อนตําแหนงหรือปรับเพ่ิมเงินเดือนใหกับพนักงานท่ีมีความรูความสามารถและทํางานใหกับ

องคกรไดอยางมีประสิทธิภาพเสมอมา ปญหาดานลักษณะงาน วิธีการทํางานระบุวา ในหนวยงานมีการ

สงงานท่ีเสร็จแลวใหกับแผนกท่ีเก่ียวของวันละหลายรอบ และขาดการติดตอประสานงานในหนวยงาน 

และระหวางหนวยงานทําใหเกิดความลาชาและความผิดพลาดในกระบวนการผลิต องคกรจึงควรปรับ/

ลดข้ันตอนการทํางานท่ีซับซอนซ่ึงอาจสงผลตอตนทุนการผลิต และไมกอใหเกิดการเพ่ิมผลผลิต รวมท้ัง

ควรกําหนดการมอบหมายและสั่งงานใหชัดเจน เพ่ือไมใหเกิดความซับซอน  

 เม่ือรวบรวมปญหาท่ีเกิดข้ึนท้ังทางดานการขาดแคลนแรงงาน ปญหาทางดานผลตอสุขภาพของ

ผูท่ีทํางานในการผลิตอัญมณีและเครื่องประดับเปนเวลายาวนาน และปญหาท่ีเกิดจากการทํางานของ

พนักงานในฝายผลิตอัญมณีและเครื่องประดับทุกดานแลว ในอนาคตผูประกอบการจะเผชิญกับปญหา
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แรงงานท่ีมีประสบการณเขาสูชวงเกษียณอายุ และขาดแคลนแรงงาน ปญหาการขาดแคลนแรงงาน

ประเด็นสําคัญคือ การเปลี่ยนแปลงโครงสรางประชากร สังคมไทยกําลังเคลื่อนเขาสูการเปนสังคม

ผูสูงอายุ คนไทยมีอายุเฉลี่ยเพ่ิมสูงข้ึนในขณะท่ีอัตราการเกิดลดลงทําใหสัดสวนของจํานวนผูสูงอายุ 

ตอประชากรวัยทํางานมีแนวโนมเพ่ิมสูงข้ึน หมายความวา จํานวนแรงงานรุนใหมท่ีจะเขามาทดแทน

แรงงานรุนเกาไมเพียงพอตอความตองการแรงงานภายในประเทศท่ีเพ่ิมมากข้ึนทําใหเกิดการขาด

แคลนแรงงาน 

 บริษัทแพรนดา จิวเวลรี่ จํากัด (มหาชน) กอต้ังมานานกวา 45 ป พนักงานสวนใหญอยูกับ

บริษัทมาเปนระยะเวลานาน บริษัทกําหนดการเกษียณอายุของพนักงานท่ีทํางานอยูในฝายผลิตไวท่ี

อายุครบ55 ป โดยในเดือนธันวาคม ป 2560 มีพนักงานฝายผลิตจํานวน 1,410 คน บริษัท แพรนดา 

จิวเวลรี่ จํากัด (มหาชน) คํานึงถึงความจําเปนในการจัดหาแรงงานเขามาทดแทนในระบบโดยสราง

บุคลากรเพ่ือรองรับการขยายงานในอนาคตดวยการจัดการศึกษาระบบทวิภาคี และพัฒนาตอยอด

เปนชางฝมือใหมีจํานวนมากข้ึน แตดวยลักษณะงานในการผลิตอัญมณีและเครื่องประดับ มีมูลคา

สินคาสูงตองทําดวยความระมัดระวัง จึงตองมีการสั่งสมประสบการณ และมีผูรูฝกสอนเทคนิคการ

ทํางานใหอยางตอเนื่อง จึงไมสามารถสรางแรงงานฝายผลิตใหเพียงพอกับความตองการได แรงงาน

ครบกําหนดอายุเกษียณ 55 ป ท่ีมีรางกายแข็งแรง มีทักษะความรู มีความเชี่ยวชาญ บริษัทมีการให

ขยายอายุเกษียณไดดวยความสมัครใจ แตมีจํานวนไมมากท่ีขยายอายุเกษียณตนเองอยูกับองคกร

ตอไป บริษัทจึงมีแนวคิดในการศึกษาแนวทางการขยายอายุเกษียณในดานรูปแบบการจางแรงงาน

สูงอายุ และรูปแบบคาตอบแทนของการจางงาน และศึกษาการสนับสนุนจากภาครัฐ เพ่ือใหเกิดความ

ถูกตองอันจะนําไปสูการวางกรอบนโยบายของบริษัทตอไป 

ผูบริหารองคกรจึงควรมีการกําหนดนโยบายวางแผนการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยให

เหมาะสมกับสภาพการเปลี่ยนแปลงโครงสรางประชากรท่ีเปลี่ยนแปลงไป สรางแรงจูงใจในการทํางาน

ใหเหมาะสมกับลักษณะของแรงงานในทุก ๆ มิติ เพ่ือใหแรงงานท่ีมีคุณคาอยูกับองคกรไปนาน ๆ 

สงเสริมใหเกิดการจางงานและขยายอายุเกษียณการทํางาน การขยายอายุการทํางานมีตัวแปรหลักท่ีใช

ประเมินลักษณะงาน ตําแหนงงาน และคุณสมบัติท่ีเหมาะสมกับแรงงานสูงอายุ ประกอบดวยทักษะ 

สุขภาพกาย สุขภาพจิต ความรับผิดชอบ สภาพ หรือเง่ือนไขการทํางาน และสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฏีแรงจูงใจในการทํางานเปนปจจัยท่ีผูประกอบการควรคํานึงถึงเพ่ือให

เหมาะสมกับแรงงานสูงอายุ และทําใหเกิดลักษณะของความเปนครอบครัวในสถานประกอบการ เปน

การจูงใจใหแรงงานในรุนลูกหลานเขามาสูสถานประกอบการซ่ึงทําใหเกิดการดูแลระหวางลูกหลาน

และแรงงานสูงอายุในสถานประกอบการแหงเดียวกันได การรักษาแรงงานผูสูงอายุใหอยูในองคการ
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ตอไปจะทําใหมีการถายทอดองคความรู เพ่ิมทักษะใหกับแรงงานรุนใหม และแกไขปญหาการขาด

แคลนแรงงาน  

แรงจูงใจมีความหลากหลายในแตละกลุมคน คนในแตละชวงอายุ แตละความเชี่ยวชาญมี

ความตองการตางกันอยาง เชน กลุมคนเกง กลุมผูมีประสบการณ มีความรู และมีผลการปฏิบัติงาน

เยี่ยม มักมีแรงจูงใจในการทํางานตอองคการนอยกวากลุมอ่ืนท้ัง ๆ ท่ีคนกลุมนี้เปนกลุมองคการ

ตองการรักษาไว(จิรประภา อัครบวร. 2554 : 53-65)แนวทางในการรักษาพนักงานใหอยูกับองคการ

ไปนาน ๆ ผูประกอบการจึงควรพิจารณาแรงจูงใจหรือ “สิ่งตอบแทน” ท่ีพนักงานอาจมองวามี

ความสําคัญมากกวา “คาจาง” เชน การใหความสําคัญเพ่ือใหเกิดความภูมิใจในการทํางานใหองคกร 

การยืดหยุนวันและเวลาทํางาน การพัฒนาความรูความรูความสามารถ หนาท่ี ความรับผิดชอบท่ีสูงข้ึน 

โอกาสในการแสดงความสามารถ คําชมจากหัวหนางาน สรางบรรยากาศในการทํางานโดยมีรูปแบบการ

บริหารงานท่ีเหมาะสม หรือการเปดโอกาสใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจ สรางความสัมพันธ

ระหวางหัวหนาลูกนอง และเพ่ือนรวมงาน  

จากเหตุผลดังกลาวขางตน ผูวิจัยจึงมีความสนใจท่ีจะศึกษาความสัมพันธท่ีเก่ียวของระหวาง

แรงจูงใจในการทํางานกับการขยายอายุเกษียณการทํางานของพนักงานฝายผลิตอัญมณีและ

เครื่องประดับ เนื่องจากเปนแรงงานท่ีมีความสําคัญ ตองใชเวลานานในการฝกฝนใหมีทักษะ มีฝมือ แต

ในกระบวนการทํางานผลิตอัญมณีและเครื่องประดับมีความเสี่ยงจากการใชรางกายบางสวนซํ้า ๆ เปน

เวลาตอเนื่องหลายป เชน สายตาจากแสงสวาง เสียงดังจากเครื่องจักรท่ีใชในการทํางาน ความเม่ือยลา

จากการนั่งทํางานเปนเวลานาน การสูดดมน้ํายา และสารเคมี จึงอาจเปนปญหาใหแรงงานออกจาก

องคกรกอนเวลาอันควร หรือเม่ือครบกําหนดอายุเกษียณแลวไมมีแรงจูงใจในการทํางานท่ีจะอยูใน

องคกรตอไปผลการศึกษาจะเปนขอมูลท่ีสําคัญในการจัดทําขอเสนอแนะเชิงนโยบายใหพนักงานฝาย

ผลิตของบริษัทผูผลิตสินคาอัญมณีและเครื่องประดับ เพ่ือเพ่ิมคุณภาพ ประสิทธิภาพ และผลสัมฤทธิ์

ในการทํางานของพนักงานมีแนวทางในการรักษาพนักงานท่ีเขาสูชวงการเปนแรงงานสูงอายุท่ีมี

ศักยภาพมีความพรอมใหอยูกับองคกรไดอีกนาน ซ่ึงจะเปนผูถายทอดองคความรู ภูมิปญญาท่ีเกิดจาก

การสั่งสมประสบการณในการผลิตอัญมณีและเครื่องประดับ รวมท้ังลดตนทุนดานแรงงานขององคกร

ในระยะยาว และสรางความสามารถในการแขงขันใหอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับใหเปน

ศูนยกลางการคาอัญมณีและเครื่องประดับของโลกไดสําเร็จ 
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1.2 วัตถุประสงคการวิจัย 

 1. เพ่ือศึกษาระดับปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงานฝายผลิตอัญมณีและ

เครื่องประดับ กับการขยายอายุเกษียณการทํางานจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล 

 2. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับการขยายอายุเกษียณการ

ทํางานของพนักงานฝายผลิต บริษัท แพรนดาจิวเวลรี่ จํากัด (มหาชน)  

3. เพ่ือสํารวจทัศนคติของผูบริหารระดับสูง หัวหนางาน และพนักงานใกลเกษียณของบริษัท 

แพรนดา จิวเวลรี่ จํากัด (มหาชน) ท่ีมีตอการขยายอายุเกษียณการทํางานของพนักงาน 

 

1.3 ขอบเขตการวิจัย 

 ขอบเขตดานประชากรและพ้ืนท่ี ประชากรท่ีใชในงานวิจัยครั้งนี้ ไดแก พนักงานฝายผลิตอัญ

มณีและเครื่องประดับ ท่ีปฏิบัติงานประจําสํานักงานใหญ บริษัท แพรนดา จิวเวลรี่ จํากัด (มหาชน) มี

อายุต้ังแต 45 ปข้ึนไป จํานวน 300 คน (ขอมูลจากฝายทรัพยากรบุคคล ณ เมษายน 2560) โดย

กําหนดขนาดกลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยตามสูตรการคํานวณของเครจซ่ีและมอรแกน (Krejcie & 

Morgan)จํานวนพนักงาน 164 คน 

 ขอบเขตดานเนื้อหา เนื้อหาท่ีศึกษาประกอบดวยปจจัยท่ีมีผลตอแรงจูงใจในการทํางานของ

พนักงานฝายผลิตอัญมณีและเครื่องประดับ ท้ังดานปจจัยอนามัยและดานปจจัยจูงใจตามทฤษฏีสอง

ปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Two-Factor Theory) (เนตรพัณณา ยาวิราช. ภาวะผูนําและผูนํา

เชิงกลยุทธ, 2552)โดยดานปจจัยอนามัย (Hygiene Factors) ประกอบดวย นโยบายการบริหารของ

องคกร การมีหัวหนางานท่ีดี สภาพการทํางาน การมีความสัมพันธท่ีดีตอเพ่ือนรวมงาน การให

เงินเดือนคาจางท่ีเหมาะสม ผูบริหารมีความสัมพันธท่ีดีกับพนักงานดานปจจัยจูงใจ (Motivating 

Factors) ประกอบดวย การใหโอกาสใหไดรับความสําเร็จในการทํางาน การใหโอกาสพนักงาน

ตระหนักในความสําคัญของงานนั้นๆ การใหพนักงานทํางานดวยตนเอง การใหมีความรับผิดชอบ การ

ใหมีความกาวหนาในอาชีพ พนักงานมีความเจริญกาวหนาเติบโตในหนาท่ี 

 

  



6 

 

1.4 นิยามศัพท 

องคกร/สถานประกอบการ หมายถึง บริษัท แพรนดา จิวเวลรี่ จํากัด (มหาชน) เปนผูผลิตอัญ

มณีและเครื่องประดับขนาดใหญเปนบริษัทมหาชนจดทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทย 

อยูในเขตกรุงเทพมหานคร   

พนักงานฝายผลิตอัญมณีและเครื่องประดับ หมายถึง พนักงานท่ีมีการจางงานแบบรายเดือน

ปฏิบัติหนาท่ีอยูในกระบวนการผลิตอัญมณีและเครื่องประดับ มีอายุ 45 ข้ึนไป 

แรงจูงใจในการทํางาน หมายถึง การท่ีพนักงานของบริษัทท่ีเปนกลุมตัวอยาง มีสิ่งกระตุน 

หรือมีแรงผลักดันหรือเง่ือนไขตางๆ ท่ีมีอยูภายในและภายนอกตัวบุคคลกระตุนใหเกิดพฤติกรรมการ

ทํางานท่ีมีผลตอการขยายอายุเกษียณการทํางานอยูในองคกรตอไปดวยความสมัครใจ 

 ขยายอายุเกษียณการทํางาน หมายถึง การที่พนักงานฝายผลิตในบริษัท แพรนดา จิวเวลรี่ 

จํากัด (มหาชน) หลังครบอายุเกษียณการทํางาน 55 ป แลวสมัครใจขยายอายุการทํางานอยูในองคกร

ท่ีสังกัดอยูตอไปดวยความสมัครใจ(หมายเหตุ : อายุเกษียณการทํางาน 55 ปข้ึนไป) 

 

1.5 ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

1. ขอมูลการวิจัยทําใหทราบถึงปจจัยสวนบุคคลที่มีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการขยาย

อายุเกษียณการทํางานของแรงงานฝายผลิตในบริษัท แพรนดา จิวเวลรี่ จํากัด (มหาชน) 

2. ผลการวิจัยความสัมพันธแรงจูงใจในการทํางานกับการขยายอายุเกษียณของแรงงาน

สูงอายุ นํามาเปนแนวทางพัฒนาและสรางแรงจูงใจในการทํางานดานตางๆ ใหเหมาะสมกับลักษณะ

ของแรงงานสูงอายุ ทําใหการกําหนดนโยบายขยายอายุเกษียณการทํางานมีความชัดเจน เกิดความพึง

พอใจของนายจางและลูกจางตามหลักการผูมีสวนไดสวนเสียของบริษัท 

3. เพ่ือใหทราบถึงทัศนคติของผูบริหารท่ีมีตอการทํางานของแรงงานสูงอายุ นําไปเปนขอมูลใน

การกําหนดรูปแบบการจางงานแรงงานสูงอายุท่ีเปนตัวอยางในดานการมีความรับผิดชอบตอสังคม

ของบริษัท แพรนดา จิวเวลรี่ จํากัด (มหาชน) 
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1.6 สมมติฐานการวิจัย 

 1.พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด 

ตําแหนงงานปจจุบัน อายุการทํางาน รายไดตอเดือน ภาระหนี้สิน ท่ีตางกัน ทําใหมีแรงจูงใจในการ

ทํางานท่ีสัมพันธกับการขยายอายุเกษียณแตกตางกัน 

 2. แรงจูงใจในการทํางาน ดานโอกาสในการทํางาน ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ดานผล

ปอนกลับของงานดานหลักประกันท่ีดี ดานสภาพแวดลอมการทํางาน ดานสภาพการจางงาน 

คาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร มีความสัมพันธโดยรวมตอ

พนักงานเปนแรงจูงใจใหพนักงานขยายอายุเกษียณการทํางานในองคกร 
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บทท่ี 2 

แนวคิดทฤษฎีและผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 

 การศึกษาเรื่อง “ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับการขยายอายุเกษียณ

การทํางานของพนักงานฝายผลิตอัญมณีและเครื่องประดับกรณีศึกษา บริษัท แพรนดา จิวเวลรี่ 

จํากัด (มหาชน) ไดศึกษาแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยและขอมูลทางวิชาการที่เก่ียวของดังนี ้

 2.1 แนวคิดการทํางานของแรงงานสูงอาย ุ

 2.2 ทฤษฏีแรงจูงใจในการทํางาน 

2.3 แนวคิดการขยายอายุเกษียณการทํางาน 

2.4งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 2.5กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

2.1 แนวคิดการทํางานของแรงงานสูงอาย ุ

ปจจุบันประเด็นผูสูงอายุไดรับความสนใจเปนอยางมากในสังคมไทยเนื่องจากประเทศไทย  

ไดกาวเปนสังคมผูสูงอายุ และมีแนวโนมการเพิ่มขึ้นของประชากรสูงอายุในอัตราที่รวดเร็ว ประเด็น

สําคัญที่มีการพูดถึงกันมาก คือ เรื่องหลักประกันรายไดของผูสูงวัย ตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบันแหลง

รายไดที่สําคัญของผูสูงอายุไทย คือ เงินชวยเหลือจากบุตรหลาน แตปจจุบันคนไทยมีลูกกันนอยลง

การหวังพึ่งลูกหลานใหชวยเหลือดานการเงินยามชราจึงไมสามารถเปนทางเลือกหลักของผูสูงอายุ

จํานวนมากอีกตอไปการกาวขึ้นสูสังคมผูสูงอายุอยางรวดเร็วของสังคมไทยสงผลกระทบตอกําลังการ

ผลิต วิถีชิวิตและพฤติกรรมของผูคนในสังคม จึงเปนประเด็นท่ีสังคมไทยควรตองตระหนัก และรวมกัน

เตรียมความพรอมรับมือในดานตาง ๆ ไมวาจะเปนเรื่องของการดูแลสุขภาพ การขาดแคลนแรงงาน การ

จางแรงงานในสถานประกอบการ และการสรางหลักประกันรายไดของผูสูงอายุ ทั้งนี้แนวคิดการจาง

แรงงานสูงอายุที่สําคัญมีดังนี้ 

1.แรงงานสูงวัยขับเคลื่อนอนาคตประเทศไทยกําลังเขาสูสถานการณที่โครงสรางประชากร

เริ่มเปลี่ยนแปลงไป คือ กําลังกาวเขาสูสังคมสูงวัยมากขึ้นประชากรมีอายุเฉลี่ย 76 ป โดยผูที่อายุ 

60 ปขึ้นไป มีจํานวนประมาณรอยละ 14 –15 ของประชากรทั้งหมดอัตราการเพิ่มขึ้นของผูสูงอายุ

ไทยเปนอันดับ 2ของอาเซียนรองจากสิงคโปรอนาคตคาดวาในป 2564 ประเทศไทยจะเปนสังคม

ผูสูงอายุคือ มีประชากรสูงอายุรอยละ 20 ของประชากรรวม และคาดวาป 2578 จะมีประชากร

สูงอายุประมาณรอยละ 30สถานการณที่สําคัญคือ แมเกษียณแลวผูสูงอายุยังสามารถทํางานได สวน

สถานประกอบการยังขาดบุคลากรที่มีทักษะและประสบการณ และยังขาดชวงการพัฒนาเด็กรุนใหมที่
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มีศักยภาพขึ้นมาทดแทน จึงควรกําหนดตัวเลขการเกษียณอายุที่เหมาะสมรวมกัน โดยพิจารณาแบบ

คอยเปนคอยไปใหสอดคลองกับสิ่งที่ตองการการจางงานตองเนนความพอใจทั้งสองฝาย พิจารณางาน

ที่เหมาะสมผูสูงอายุบางคนอาจไมสามารถทํางานเดิมไดในเรื่องกฏหมายตองเอากฏหมายที่เกี่ยวของ

ทั้งหมดมาดูวามีความขัดแยงกันหรือไมการจายเงินผูสูงอายุตองพิจารณาประโยชนของผูสูงอายุเปน

หลัก เชน การมีกองทุนกับการจายตรงไมใชทุกอาชีพทุกงานผูสูงอายุจะทําได เพราะสภาพรางกาย

เปลี่ยนไปตองพิจารณาความเหมาะสม และพิจารณาผลกระทบจะเกิดขึ้นงบประมาณที่สนับสนุนโดย

รัฐ ตองฉายภาพใหเห็นวาในปจจุบันผู สูงอายุคนหนึ่งรัฐตองจายคาอะไรบางปจจุบันกระทรวง

แรงงานใช 5 กลยุทธ คือ กลยุทธกระจายงานสูบานหรือชุมชนกลยุทธขยายอายุเกษียณราชการกล

ยุทธสงเสริมการจางงานตอเนื่องภาคเอกชนกลยุทธสงเสริมการจางงานใหกับผู สูงอายุในอาชีพที่

เหมาะกับวัย ประสบการณการทํางานและสมรรถนะทางรางกาย และกลยุทธการสรางฐานขอมูล

ตลาดแรงงานดานผูสูงอายุ (มูลนิธิสถาบันวิจัยและพัฒนาผูสูงอายุไทย (มส.ผส) สรุปผลการสัมมนา 

แรงงานสูงวัยลมหายใจของอนาคต 2559 : 1-7) 

2. แรงงงานสูงวัยพลังสําหรับภาคธุรกิจในสังคมไทย มีผูสูงอายุจํานวนไมนอยที่มีศักยภาพมี

สวนรวมในการทํางานและการพัฒนาเศรษกิจโดยผูสูงอายุประมาณรอยละ 38 เปนผูกําลังทํางานอยู

และมีกําลังทํางานอยู และมีผูสูงอายุอีกจํานวนไมนอยที่ประสงคจะไดทํางานตอไปผูสูงอายุสวนใหญ

ทํางานนอกระบบ มีที่เปนลูกจางเอกชนประมาณรอยละ 13 หรือประมาณ 400,000 คนมูลเหตุจูง

ใจทําใหจางแรงงานสูงวัยเนื่องจาก แรงงานขาดแคลน แรงงานใหมตองพึ่งพิงแรงงานตางชาติเติม

แรงงานวัยใหมขึ้นมาแทนยากเด็กรุนใหมไมเลือกเขามาทําสวนใหญไปทําธุรกิจสวนตัว หรือเรียนตอ 

ดังนั้นจึงควรหันมามองคนที่มีอยูรักษาคนเกาดีกวาตองหาและฝกคนใหมคนใหมสูคนเกาไมไดเพราะ

คนเกาเขาใจงานมีทักษะมีความชํานาญ ชวยแกไขสถานการณฉุกเฉินไดดีการรักษาคนเกาทําใหไดใจ

คนงาน คนงานไมตองกลัวตกงาน และรักองคการมากข้ึน 

3.แนวทางการจางงานผูสูงวัยมีการขยายอายุเกษียณเชนจาก 50 ปเปน 55 ปหรือบางแหง

ขยายจาก 55 ปเปน 60 ปถาเกินชวงอายุที่ขยายเกณฑเกษียณจะพิจารณาจางตอเปนรายๆไปกรณี

สามารถทําตอไดจะใหทําตอในตําแหนงเดิมเงินเดือนเทาเดิมแตเนนหนักในเรื่องงานบริหารใหเปนที่

ปรึกษาในสวนงานที่เขามีประสบการณหรือมีความเชี่ยวชาญกรณีพอทําไดแตไมเต็มเวลาจะใหทํา

ตําแหนงเดิมแตไมตองทําเต็มเวลา โดยมีการหาผูชวยใหและใหเขาฝกผูชวยไปดวยพอทําไมไหวผูชวย

ก็ขึ้นมาแทนกรณีทําตําแหนงเดิมไมไหวจะมีการเปลี่ยนตําแหนงบางตามความเหมาะสมโดยบางที่ไม

ลดเงินเดือนบางที่พิจารณาคาตอบแทนตามเนื้องานบางที่กําลังจะเพิ่มใหมีpart time เชนเปนสัญญา 

3 เดือน 6 เดือน 1 ปหรือคิดเปนรายชั่วโมงองคกรควรพิจารณาการมอบงานที่เหมะสมทางใจตองไม

กดดันเกินไปทางกาย ไมหนักเกินสมรรถนะทางรางกายควรมีการพัฒนาความสามารถของพนักงาน
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อยางตอเนื่องไมจําเปนตองจางผูสูงอายุมาทํางานในสถานประกอบการ แตอาจใหทุนเขาทําผลิตภัณฑ

ที่บานแลวมาสงบริษัทโดยพิจารณาเลือกผลิตภัณฑที่เขาถนัดโดยบริษัทกําหนดมาตรฐานของ

ผลิตภัณฑการจางงานแรงงานสูงวัยตองเกิดจากความสมัครใจของทั้งแรงงานสูงอายุที่จะทํางานตอ

และสถานประกอบการที่จะรับแรงงานสูงอายุ โดยมีปจจัยประกอบหลาย ๆ ประการ กลาวคือ 

1) ปจจัยดานลูกจางมีปจจัยที่เปนตัวกําหนดหลายประการ เชน ศักยภาพทางดาน

รางกายและสุขภาพ สถานะทางการเงิน และการวางแผนทางการเงินเพื่อการเกษียณอายุ รวมถึง 

ปจจัยแวดลอมประกอบในดานครอบครัว และการดําเนินชีวิต ซึ่งปจจัยตาง ๆ เหลานี้ สงผลกระทบ

ตอการตัดสินใจในการทํางานของผูสูงวัย ในลักษณะที่ตางกันไปในรายบุคคล เชน การทํางานใน

สถานที่เดิม การออกจากงานเดิมแลวยังคงทํางานในระบบในสถานที่ใหมการออกไปทํางานนอกระบบ

ในดานสภาพรางกาย และสภาพจิตใจสามารถสรุปลักษณะงานที่สอดคลองกับการทํางานของผูสูงอายุ

ดังนี้  
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ตารางที1่สรุปลักษณะงานที่สอดคลองกับรางกายของผูสูงอายุ 

สภาพลักษณะดานรางกายผูสูงอายุ ลักษณะงาน 

ผูสูงอายุโดยทั่วไปตัดสินใจชา (แตการตัดสินใจ      

ไมคอยผิดพลาด) ความสามารถในการเคลื่อนไหว

ลดลงกลามเนื้อและขอตอไมดี ความสมดุลของ

รางกายลดลง ทําใหมีโอกาสเกิดอุบัติเหตุไดสูง 

หลีกเลี่ยงการทํางานที่ตองยกของหนัก แบกหาม 

งานที่ กมๆ เงยๆ หรือเอี้ ยวตั วมาก งานที่ มี

สภาพแวดลอมที่ลื่น งานที่ทําใหตกใจงาย เชน 

ระเบิด หรือมีเสียงดัง  

ความสามารถในการควบคุมอุณหภูมิของรางกาย

ลดลง ความสามารถในการปรับตัวใหเขากับ

อุณหภูมิยาก ความสามารถในการตอบสนองตอ

ความรอน-หนาวรอบ ๆ ตัวลดลง 

ไมควรทํางานใชแรงงานติดตอกันปนเวลานาน เพราะ

อุณหภูมิในรางกายอาจสูงเกินไป เชน ไมควรทํางาน

กลางแจง การทํางานใชแรงงานตอเนื่องกันหลายชั่วโมง

ในที่รอนจัด ควรเลี่ยงการทํางานที่มีตารางเวลาทํางาน

ไมแนนอน หรือเปลี่ยนไปมาระหวางกะกลางวัน-

กลางคืน 

ผูสูงอายุสวนใหญมีปญหาเรื่องสายตาและการไดยิน สถานที่ทํางานควรมีแสงสวางมาก หลีกเลี่ยงการใช

ตัวหนังสือเล็ก ไมควรทํางานในที่ที่มีเสียงดัง 

ที่มา:ธนยศ สุมาลยโรจน และฮานานมูฮิบบะตุดดีน นอจิ สุขไสว(2558) ผูสูงอายุในโลกแหงการ  

ทํางาน : มุมมองเชิงทฏษฏีทางกายจิตสังคม,วารสารปญญาภิวัฒน,ปที่7 ฉบับที่1(244) 

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

 

2) สภาพดานจิตใจของผูสูงอายุที่เกี่ยวของกับงาน (Psychological Domain) นอกจาก

ผูสูงอายุตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงของรางกายแลว ยังตองเผชิญกับความรูสึกและอารมณของ

ตนเองท่ีเปลี่ยนแปลงไดงาย ผูสูงอายุตองปรับตัวกับการสูญเสียที่เกิดขึ้นทั้งรางกายและจิตใจอันไดแก 

การเสียอิสรภาพในการควบคุมตนเองจากที่เคยทําอะไรดวยตัวเองกลับตองเปนฝายพึ่งพิงคนอื่น ๆ 

การสูญเสียรายไดที่เคยไดรับ การสูญเสียบุคคลอันเปนที่รัก ทั้งในลักษณะการตายจากของคูสมรส 

เพื่อนฝูง และการพลัดพรากของบุตรที่ไปมีครอบครัวใหม 
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ตารางที2่ สรุปลักษณะงานที่สอดคลองกับสภาพจิตใจของผูสูงอายุ 

ลักษณะผูสูงอายุ ลักษณะงาน 

สติปญญา เนนงานที่ตองใชความสามารถที่เกี่ยวของกับภาษามากกวางานที่เกี่ยวของกับ

การใชความสามารถทางมิติสัมพันธ การคํานวณซับซอน และตองใชสมาธิมาก  

การเรียนรูและความจํา ตองเนนงานที่เปนขั้นเปนตอน มีความซับซอนนอย มีความยืดหยุนในเรื่อง

เวลาในการเรียนรูและปฏิบัติ ควรเลี่ยงงานใหม ๆ ที่ไมมีประสบการณมากอน 

ความเครียดในงาน ทําไดทั้งเชิงรุกและเชิงรับแตตองพัฒนาตัวเองอยางตอเนื่อง ควรหลีกเลี่ยง

งานที่ทําใหเกิดความเครียด เชน งานที่ตองตัดสินใจสูง งานที่มีเวลาจํากัด 

กดดัน ฯลฯ ผูสูงอายุตองหมั่นดูแลสุขภาพ รูจักผอนคลายความเครียด 

แรงจูงใจ  ผลตอบแทนของงานควรมุงเนนในดานการใหสวัสดิการตามความตองการ 

ในดานรางกายสวัสดิการ มากกวาการตอบแทนเปนตัวเงิน 

การรับรูตนเอง 

และความรูสึกมีคุณคา 

เนนการทํางานเพื่อสังคม งานที่ไดรับการยอมรับจากบุคคลรอบตัว มีการ

รวมกลุมของบุคคลวัยเดียวกัน  

ที่มา:ธนยศ สุมาลยโรจน และฮานานมูฮิบบะตุดดีน นอจิ สุขไสว(2558) ผูสูงอายุในโลกแหงการ  

ทํางาน : มุมมองเชิงทฏษฏีทางกายจิตสังคม,วารสารปญญาภิวัฒน,ปที่7 ฉบับที่1(247) 

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

 

จากการวิเคราะหคุณลักษณะของผูสูงอายุตามมุมมองทฤษฏีทางกายจิตสังคม ทําใหทราบ

ลักษณะงานที่สอดคลองกับผูสูงอายุ เพื่อเปนแนวทางใหกับผูที่มีสวนเกี่ยวของ รวมทั้งตัวผูสูงอายุเอง

ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทํางานตอไป และผูประกอบการควรจัดงานและสภาพแวดลอมการ

ทํางานใหเหมาะสมกับผูสูงอายุ เชน จัดหาเครื่องทุนแรงใหผูสูงอายุที่ทํางานลักษณะเดียวกับผูที่อยูใน

วัยแรงงานทั่วไป หลีกเลี่ยงงานที่ตองใชกําลังและการเคลื่อนไหวสูง พัฒนาศักยภาพของผูสูงอายุใน

การใชเทคโนโลยีในขณะเดียวกัน ตองพัฒนาเทคโนโลยีที่เอ้ือตอผูสูงอายุ ควรจัดเวลาทํางานใหมีความ

ยืดหยุน สามารถเลือกเวลาในการทํางานได ควรจัดใหมีการอบรมผูสูงอายุงานโดยใชหลักสูตรที่ตอ

ยอดกับทักษะหรือประสบการณเดิมที่มีอยูแลว และจัดสวัสดิการดานสุขภาพที่เหมาะสมสนับสนุนให

ผูสูงอายุที่ยังมีศักยภาพในการทํางานไดสามารถปฏิบัติงานตามศักยภาพที่มี สําหรับตัวผูสูงอายุเอง

จําเปนตองฝกฝนตนเองใหมีทักษะที่ทันสมัยอยูเสมอเปดใจยอมรับสิ่งใหม และการเปลี่ยนแปลงที่จะ

เกิดข้ึน ดูแลรักษาสุขภาพกายและใจอยางสม่ําเสมอ  

  

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

การจางกลับเขามาใหมเมื่อเกษียณอายุ จะมีการประเมินเพื่อจางกลับเขามาใหมโดยใหคาจาง

และสวัสดิการตามที่ตกลงกันเกณฑการคัดเลือกการจางแรงงานสูงวัยใหมเปนการกําหนดจาก

สถานประกอบการส ัญญาจ างงานใหมส วนใหญเป นแบบปต อป  เพื ่อประเม ินศักยภาพ        

การทํางานเปนระยะหรือการขยายอายุเกษียณออกไป และอาจใชเสริมกับการใหแรงงานมีการ

เปลี่ยนที่ทําเชน เปลี่ยนจากงานที่ใชแรงงานมากเปนงานที่ใชแรงงานนอยลงสถานประกอบการ

สามารถสรางระบบควบคุมคุณภาพการผลิตที ่เก ิดภายนอกไดโดยจัดระบบการมอบงาน      

การตรวจสอบควบคุมคุณภาพชิ้นงานเปลี่ยนจากการจายคาตอบแทนรายเดือนเปนการจายตาม

ชิ ้นงานจะสรางความยืดหยุนใหกับผูประกอบการ ทั้งดานการลดจํานวนพนักงาน และคาใชจาย 

โดยเฉพาะคาใชจายคงที่ ในดานรูปแบบคาตอบแทนของการจางงานแรงงานสูงอายุ ดังตารางที่ 3
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ตารางที่ 3รูปแบบคาตอบแทนตามรูปแบบของการจางงานแรงงานสูงอายุ 

รูปแบบ ประกันสังคมเดิม เงินชดเชยการ

ออกจากงาน 

เงินเดือนใหม และสวัสดิการ

พื้นฐาน 

ประกันสังคมใหม ขอสังเกต 

 
1. จางงานกลับเขาใหม ขาดจากระบบประกันสังคม จึง

มีสิทธิในบํานาญ/บําเหน็จตาม
สิทธิที่สะสม 

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

ฐานเงินเดือนและสวัสดิการ
ไดไมตางจากเดิม 

สามารถสมัครเขาระบบ 
โดยเริ่มนับระยะเวลาสงเงิน
สมทบใหมหากเกิน 60 ป 

กิจการสามารถเลือกหรือตัดสินในการ
จางงานดวยระบบสัญญาเปนงาน 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
สามารถสะสมอายุการสงเงิน
สมทบ 

ยังไมไดรับเงิน
ช ด เ ช ย ต า ม
สิทธิ 

ฐานเงินเดือนและสวัสดิการ
ไดไมตางจากเดิม 

เนื่องจากเปนการขยายอายุ
การทํางานไมไดออกจาก
ระบบประกันสังคมและเปน
การสมทบ ที่ตอเนื่อง 

แรงงานไมเสียสิทธิจากระยะเวลาการ
จายสมทบแตไมไดเงินกอน นายจาง
และลูกจางอาจมีขอตกลงรวมเกี่ยวกับ
เงินชดเชยการออกจากงานโดยแบงจาย 
เพื่อเปนแรงจูงใจใหแรงงานทํางานตอ 

3. รูปแบบยืดหยุน 
(นอกระบบ) 

ขาดจากระบบประกันสังคม จึง
มีสิทธิในบํานาญ/บําเหน็จตาม
สิทธิทีส่ะสม 

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

กรณีท่ีไมไดเปนพนักงานของ
กิจการจะไมไดรับสวัสดิการ
อื่นเนื่องจากสถานะจะเปน
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
ขอตกลง 

ไมไดอยูในระบบประกันสังคม
ตามมาตรา 33 แตประกันตน
สามารถเปนผูประกันตน ตาม
มาตรา 39 ได และเปนการจาย
สมทบที่คงที ่

บริษัทอาจเลือกรูปแบบหรือวิธีการจาง
งานที่มีความเหมาะสม รวมถึงการกํา
หนดาตอบแทนสามารถเปนอิสระได 
ทั้งนี้การใชระบบที่ยืดหยุนอาจขึ้นกับ
ประเภทของกิจการ ผลิตภัณฑหลักของ
กิจการ 

4. จางงานผูสูงอายุใหม อาจมีหรือไมมีสิทธิประโยชน
มากอน โดยเฉพาะแรงงาน
ที่มาจากนอกระบบ 

ไมม ี ไดตามขอกําหนดตามสัญญา สามารถสมัครเขาระบบโดย
เริ่ มนับระยะเวลาส งเงิน
สมทบใหม หากอายุไมเกิน 
60 ป 

อาจมีการระบุระยะเวลาทํางานการ
ประเมินผลไวในสัญญา เนื่องจากเปน
กลุมที่เขามาใหม ซึ่งอาจมีตนทุนในการ
ฝกอบรมที่สูงกวาเดิม 

ที่มา:โครงการวิจัยถอดบทเรียนสถานประกอบการที่มีการจางแรงงานสูงอายุ (2559: 51) 
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5. อุปสรรคในการจางแรงงานสูงอายุ ไดแก ขาดแหลงขอมูลที่แสดงฐานรายชื่อแรงงานสูงวัย

ซึ่งรัฐควรจะทําฐานขอมูลแรงงานสูงวัยใหผูประกอบการผูสูงวัยหลายคนไมอยากทําตอแมบริษัทอยาก

ใหทําตอดังนั้นตองหาปจจัยที่จะชวยใหเขาอยากทําตอบางคนอยากทําตอแตยังขาดทักษะขาด

ประสบการณทําใหไมสามารถจางตอได 

จากการศึกษาการทํางานของแรงงานสูงอายุ สามารถสรุปขอเสนอแนะเชิงนโยบายไดวา 

ภาคเอกชนควรพิจารณาใชมาตราการตามชวงระยะเวลา คือ ระยะสั้น ระยะปานกลาง และระยะยาวโดย

เปาประสงคที่สําคัญคือทุกสถานประกอบการตองมีการจางแรงงานสูงวัยในอัตราสวนที่เหมาะสม มี

การจัดสภาพแวดลอมการทํางานของแรงงานสูงวัย และมีการดําเนินกิจกรรมที่เกี่ยวกับการบริหาร

จัดการแรงงานสูงวัยซึ่งจัดเปนการดําเนินการที่เปนปกติของสถานประกอบการและตองมีอยูในสถาน

ประกอบการโดยแรงงานในแตละชวงอายุสามารถอยูรวมกันดวยความสัมพันธที่ดีและไมมีการเลือก

ปฏิบัติดานอาย ุ

บริษัท แพรนดา จิวเวลรี่ จํากัด (มหาชน) ประกอบธุรกิจเปนผูผลิตอัญมณีและเครื่องประดับ

ขนาดใหญ กอตั้งขึ้นเมื่อป พ.ศ. 2516 ในนามของ บริษัท แพรนดา ดีไซน จํากัด ตอมาไดจัดตั้ง 

บริษัท แพรนดา จิวเวลรี่ จํากัด ขึ้นอยางเปนทางการเมื่อวันที่ 27 เมษายน 2527 และไดเขาจด

ทะเบียนในตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยเมื่อวันที่6 กรกฎาคม 2533 ซึ่งไดแปรสภาพเปนบริษัท

มหาชนจํากัด เมื่อวันที่ 3 มิถุนายน 2537มีโรงงานผลิตสินคาอัญมณีและเครื่องประดับในประเทศไทย 

2 แหงคือ ที่ ตั้ งสํ านักงานใหญ เลขที่  28 ซอยบางนา-ตราด 28 แขวงบางนาเขตบางนา 

กรุงเทพมหานคร 10260(รายงานประจําปกลุมบริษัท แพรนดา 2559.) ในเดือนธันวาคมป 2560 

บริษัทมีพนักงานอยูที่โรงงานในกรุงเทพมหานคร รวมทั้งสิ้นจํานวน 2,150 คน แบงเปนฝายผลิต

จํานวน 1,410 คน ฝายสนับสนุนจํานวน 740 คน และมีโรงงานผลิตแหงที่  2 ตั้งอยูที่นิคม

อุตสาหกรรมสุรนารี จังหวัดนครราชสีมาจํานวนพนักงาน 850 คน กลุมบริษัท แพรนดา (Pranda 

Group) ดําเนินธุรกิจเปนผูผลิตจัดจําหนายและคาปลีกเครื่องประดับแทเปนหลัก ซึ่งมีการกระจาย

ฐานลูกคาไปยังภูมิภาคที่สําคัญของโลก อันไดแก อเมริกาเหนือ ยุโรป และเอเชียมีการกําหนด

นโยบายและกลยุทธในการพัฒนาอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับไทยใหกาวไปสูการเปนหนึ่ง

ในศูนยกลางการผลิตและการคาอัญมณีและเครื่องประดับที่สําคัญของโลกไดสําเร็จพันธกิจ กลยุทธ 

และคุณคารวมของกลุมบริษัทแพรนดา ที่มีความสําคัญในดานแรงงาน คือ การสรางโอกาส เสริม

ศักยภาพ และยกระดับคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นใหกับบุคลากรความรับผิดชอบตอสังคมไดถูกรวมเขาไวเปน

สวนหนึ่งในปรัชญาการดําเนินธุรกิจของบริษัท ดวยหลักความเชื่อที่วาเมื่อพนักงานมีความสุขและมี

แรงบันดาลใจแลว พนักงานจะดูแลและสามารถสรางความพึงพอใจสูงสุดใหแกลูกคาสงผลตอไปยัง

ความพึงพอใจของผูถือหุน ทําใหบริษัทฯ สามารถจัดสรรโครงการดีๆ เพื่อสังคมไดดียิ่งขึ้นมีการสราง

วัฒนธรรมการทุมเททํางานดวยหัวใจ เอาใจใสทุกรายละเอียดดวยแนวทางที่เปนแกนแทขององคกรที่
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ยึดถือรวมกัน (Core Values)  พัฒนาทักษะ ขีดความสามารถของบุคลากรอยางตอเนื่อง ในการ

เปนทีมงานมืออาชีพที่เชี่ยวชาญแตละสายงานสรางสุขใหกับพนักงานดวยการพัฒนาคุณภาพ

ชีวิตที่ครอบคลุมทุกดาน อันเปนปจจัยสูความสําเร็จที่สะทอนผานผลงานเครื่องประดับคุณภาพงาน

ฝมือ 

ในดานกระบวนการผลิตผลิตอัญมณีและเครื่องประดับมีความเสี่ยงตอสุขภาพของพนักงาน

ผูปฏิบัติงานในสถานประกอบการผลิตอัญมณีและเครื่องประดับอาจจะเกิดผลกระทบตอสุขภาพของ

พนักงาน จากการที่ผูปฏิบัติงานขาดความรู ขาดความใสใจ และขาดความเขาใจถึงอันตรายที่อาจจะ

เกิดข้ึนจากกระบวนการทํางาน และปจจัยเสี่ยงดานอนามัยสิ่งแวดลอม พนักงานผูปฏิบัติงานจึงอาจมี

สุขภาพรางกายที่ไมเอ้ืออํานวยใหทํางานตอไปไดเมื่อเขาสูชวงแรงงานสูงอายุ มีดังนี้  

 

ตารางที่ 4 กระบวนการทํางาน และปจจัยเสี่ยงดานอนามัยสิ่งแวดลอมในการผลิตอัญมณีและ

เครื่องประดับ 

ปจจัยดานกระบวนการ ความเสี่ยง 

1. การติดตนเทียน การสูดดมเมทานอล เบนซินขาว ไอโซโพเพิล 

แอลกอฮอล และ ไพรพิลินไกลคอล 

2. การหลอ ความรอนจากการหลอ และการสูดดมไซยาไนด 

กรดซัลฟามิก กรดไนตริก และ กราดฟอสโฟริก 

3. การชุบโลหะ การสูดดมไซยาไนดและสารเคมีที่ใชในการชุบ 

ลางโลหะ ไดแก น้ํายาชุบ กรดซัลฟวริก และ

โซเดียมไฮดรอกไซด 

4. การตกแตงชิ้นงาน 

 

ฝุนและสารเคมี ไดแก ครั่ง ทินเนอร  
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ตารางที่ 4 กระบวนการทํางาน และปจจัยเสี่ยงดานอนามัยสิ่งแวดลอมในการผลิตอัญมณีและ

เครื่องประดับ(ตอ) 

ปจจัยเสี่ยงดานอนามัยสิ่งแวดลอม ความเสี่ยง 

1. ปญหาแสงสวาง การทํางานในสถานที่มีแสงสวางมากหรือนอยเกินไป

สงผลกระทบตอสายตา หรือการทํางานที่ใชสายตา

มาก ๆ  สงผลตอสุขภาพของดวงตาและประสิทธิภาพ

การมองเห็นในระยะยาว และยังมีปจจัยเสี่ยงจากเศษ

เพชร พลอย หรือน้ํายากระเด็นเขาตา 

2. ปญหาฝุนละออง 

 

สูดดมผงฝุนละออง จากระบวนการเลื่อย การขึ้น

รูป การขัด และการเจียระไน 

3. ปญหากลิ่นเหม็น 

 

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. ปญหาเสียงดัง 

 

การไดยินเสียงดังตอเนื่องเปนเวลานาน อาจทําให

หูเกิดความผิดปกติในการไดยิน 

ที่มา :โครงการการพัฒนาระบบการจัดการสิ่งแวดลอมของอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับ 

สถาบันวิจัยสภาวะแวดลอม จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย (2558. 5-26) 

 

 การดําเนินงานของโรงงานอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับ มีการใชสารเคมีและน้ํายา

ตาง ๆ ในกระบวนการทํางานหลายขั้นตอน จําเปนตองมีการปองกันเพื่อรักษาสิ่งแวดลอม และดูแล

สุขภาพของพนักงาน ซึ่งจะทําใหเกิดผลผลิตที่มีคุณภาพและมีปริมาณเพ่ิมขึ้น และลดอัตราการสูญเสีย

ของชิ้นงานได ผูประกอบการควรมีการดูแลพนักงานใหใชอุปกรณปองกันตามลักษณะงานที่ทําตาม

ความเหมาะสม และรับฟงพนักงานในดานตาง ๆ เพื่อปรับปรุงตามความถนัดของแตละบุคคลจัดใหมี

โครงการตรวจสุขภาพสําหรับพนักงานสม่ําเสมอ ฝกอบรมเกี่ยวกับการใชอุปกรณที่มีอันตรายมากเปน

พิเศษ การปองกันอันตรายจากสารเคมี จะทําใหพนักงานมีความรูสึกวาไดรับการเอาใจใส เกิดขวัญ

และกําลังใจในการทํางาน ไมเบื่อหนายการทํางาน ทําใหมีพนักงานสุขภาพรางกาย และสุขภาพจิตที่ดี 

มีความสุขในการทํางาน ทําใหเกิดความรักและผูกพันตอองคกรในระยะยาว และเปนสวนสําคัญที่ทํา

ใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานในดานปจจัยค้ําจุน เกิดความผูกพันตอองคกรสงผลใหมีการขยายอายุ

เกษียณการทํางานไปนาน ๆ เทาที่ยังมีกําลังกาย และกําลังใจอยากจะทํางานเพื่อองคกรดวยความ

มุงมั่นผูบริหารในสถานประกอบการควรมีวิสัยทัศนในการเห็นคุณคาของพนักงานผลิตอัญมณีและ

เครื่องประดับในระยะยาว เนื่องจากอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับเปนอุตสาหกรรมที่ตองใช
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แรงงานที่มีฝมือทักษะความชํานาญ ความประณีต และความละเอียดออนของแรงงานคนเปนปจจัย

สําคัญ ถึงแมวาในปจจุบันจะมีการนําเทคโนโลยีเครื่องจักร และเครื่องมือตาง ๆ มาใชในการผลิต

เพิ่มขึ้นในการผลิตแตในหลายขั้นตอนการผลิตก็ไมสามารถนําเทคโนโลยีมาใชทดแทนแรงงานคน 

 

2.2ทฤษฏีแรงจูงใจในการทํางาน 

การทําธุรกิจหรืองานอุตสาหกรรมเปนงานที่จะตองคํานึงถึงผลไดผลเสีย กําไรขาดทุน ทั้งการ

ดําเนินงานยังเต็มไปดวยการแขงขันในทุกเรื่อง ไมวาจะดานคุณภาพของสินคาและบริการ การโฆษณา

ประชาสัมพันธ การตลาด รวมไปถึงการควบคุมตนทุนการผลิต และอื่นๆ ที่เกี่ยวของ แตปญหาที่ตอง

ประสบกันมาทุกยุคทุสมัย คือการทํางานของคนในองคกร ซึ่งจัดเปนทรัพยากรบุคคลที่มีคาของ

องคกร ทําอยางไรจะใหทรัพยากรบุคคลเหลานั้นทํางานเต็มที่ เต็มความสามารถเพื่อใหไดงานที่มี

คุณภาพดีที่สุด และดวยปริมาณมากที่สุด ผูบริหารหลายคนอาจคิดถึงกลยุทธการใหรางวัลและการ

ลงโทษ การเสริมสรางใหคนทํางานไดเปนอยางดีนั้น นอกจากเพื่อใหเกิดพฤติกรรมการทํางานที่มุง

เพิ่มปริมาณและคุณภาพแลวยังเนนบรรยากาศท่ีผูปฏิบัติมีความสุขความพอใจและเต็มใจลงทุนลงแรง 

เพื่อใหผลงานบรรลุวัตถุประสงคที่ตั้งไว การทํางานในลักษณะดังกลาวคือการจูงใจในการทํางาน 

(Work Motivation) ซึ่งผูทําควรใหความสําคัญและสนใจศึกษาเพื่อพัฒนางานใหเจริญกาวหนา ใน

การศึกษานี้จึงไดรวบรวม ความหมายของแรงจูงใจ ประเภทของแรงจูงใจ รูปแบบของแรงจูงใจ 

แนวคิดทฤษฏีเกี่ยวกับแรงจูงใจ และการประยุกตความรูเรื่องแรงจูงใจในการทํางานไปใชในการขยาย

เกษียณอายุ 

1. ความหมายของแรงจูงใจ 

คําวา “แรงจูงใจ” มาจากคํากริยาในภาษาละตินวา “Movere” (Kidd, 1793:101) ซึ่งมี

ความหมายตรงกับคําในภาษาอังกฤษวา “To Move” มีความหมายวา “เปนสิ่งที่โนมนาวหรือมักชัก

นําบุคคลใหบุคคลเกิดการกระทําหรือปฏิบัติการ” ความหมายอยางกวางๆ ของ“แรงจูงใจ” คือสิ่งใดๆ 

ที่ทําใหเกิดพฤติกรรม หรือการกระทําขึ้นกอนที่คนจะมีพฤติกรรมใดๆ ขึ้นมา ตองเริ่มดวย

กระบวนการของความคิด คือตองอาศัยประสบการณ มีการลําดับเหตุการณที่ผานมาเขาดวยกันแลว

เกิดการตัดสินใจที่จะกระทําขึ้น แรงจูงใจเปนสวนหนึ่งของการสรางขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

พฤติกรรมตางๆ ของมนุษยเกิจจากแรงจูงใจที่ทําใหเกิดความตองการและแสดงการกระทําออกมา 

ดังนั้นแรงจูงใจจึงมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลโดยตรง คําวาแรงจูงใจจึงมีการใหความหมายไว

ตางๆ กัน ผูศึกษาจึงไดเลือกความหมายของแรงจูงใจที่เกี่ยวของกับการทํางาน ดังนี้ 

ไมเคิล ดอมแจน (Domjan 1996:199) อธิบายวาการจูงใจเปนภาวะในการเพิ่มพฤติกรรม

การกระทําหรือกิจกรรมของบุคคล โดยบุคคลจงใจกระทําพฤติกรรมนั้นเพื่อใหเปนไปตามเปาหมายที่

ตองการ 
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แอนนิตา อี วูลฟอลค (Anita E.Woolfolk 1995 : 130) ใหความหมายวา การจูงใจเปน

ภาวะภายในของบุคคลที่ถูกกระตุนใหกระทําพฤติกรรมนั้น ๆ อยางมีทิศทางและตอเนื่อง 

วิรัช สงวนวงศวาน (2551: 207-208) ใหความหมายวา การจูงใจ และหนาที่ของผูบริหารใน

การจูงใจไววา การจูงใจ คือกระบวนการที่ความพยายามของบุคคลไดรับการกระตุน (Energized) 

ชี้นํา (Directed) และรักษาใหคงอยู (Sustained) จนกระทั่งงานขององคการบรรลุตามเปาหมาย โดย

ผูบริหารมีหนาที่จูงใจพนักงาน หรือตอบสนองความตองการสวนบุคคล (Individual Need) 

สอดคลองกับเปาหมายขององคกา (Organizational Goal) การจูงใจประสบผลสําเร็จโดยงาย เมื่อ

องคการบรรลุเปาหมาย พนักงานก็ไดรับการตอบสนองความตองการสวนบุคคลดวย 

ชุลีพร ชัยมา (2550: 7) ไดใหความหมายของแรงจูงใจไววา สิ่งที่กระตุนหรือแรงผลักดันทั้ง

ภายในและภายนอก ทั้งบุคคลที่ผลักดันใหบุคคลทํางานหรือทุมเทในวานที่ทําเพื่อใหบรรลุผลสําเร็จได

ตามเปาหมาย 

วิสาข อนุกูล (2550: 13) แรงจูงใจหมายถึง สิ่งที่สามารถโนมนาว ชักนํา หรือกระตุนให

บุคคลมีพฤติกรรมหรือการกระทําดวยความมานะพยายามเพ่ือใหประสบความสําเร็จ 

สรุปไดวาความหมายแรงจูงใจคือ วิธีการพื้นฐานของการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม และมี

ผลกระทบตอการตัดสินใจ การจูงใจที่มีประสิทธิผลเปนรูปแบบหนึ่งของอํานาจ และเปนเครื่องมือของ

การมีอิทธิพล การจูงใจเปนการใชเหตุผล หรือการขอรองใหผูอื่นเห็นดวยกับความเชื่อ หรือพฤติกรรม

บางอยาง ผูจูงใจที่มีพรสรรคจะมีอํานาจในการครอบงําความคิดเห็น และเปนสิ่งกระตุนใหเกิด

แรงผลักดัน อํานาจบังคับบัญชาอยางเปนทางการไมไดทําใหผูบริหาร เปนเหมือนอยางที่เคยเปนอีก

ตอไป หนาที่ของผูบริหารในการจูงใจคือ การทําใหงานบรรลุผลสําเร็จโดยผูอื่น 

2. ประเภทของแรงจูงใจ(Motivation Characteristics)  

แรงจูงใจมีลักษณะมากมายหลายอยาง บุคคลถูกจูงใจใหมีการกระทําหรือแสดงออกทาง

พฤติกรรมเพ่ือสนองความตองการทางกาย แตทั้งนี้ยังคงมีความตองการในเรื่องอื่นๆ อีก เชน ตองการ

ความสําเร็จ ตองการเงิน คําชมเชย อํานาจ และตองการมีความผูกพันและอยูรวมกลุมกับผูอื่นดวย 

แรงจูงใจจึงสามารถเกืดข้ึนไดจากปจจัยภายใน และปจจัยภายนอก หรือกลาวไดวาเปนอิทธิพลภายใน

บุคคลซึ่งจะกําหนดทศิทางและการใชความพยายามในการทํางานอยางตอเนื่อง นําไปสูความคิดริ่เริ่ม 

ควบคุม รักษาพฤติกรรมและการกระทําพฤติกรรม เพื่อนําไปสูเปาหมายของตนได แรงจูงใจในทาง

จิตวิทยาแบงไดเปน 2 ประเภท คือ แรงจูงใจภายใน และแรงจูงใจภายนอก  

1) แรงจูงใจภายใน (Intrinsic motivation)คือ แรงจูงใจที่เกิดจากแรงผลักดันภายในจิตใจ

ของคนเราใหแสดงพฤติกรรมตางๆ ออกมาเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคที่ตองการ เชนคําชมเชย การยก

ยองใหเกียรติ  
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2) แรงจูงใจภายนอก (Extrinsic motivation)คือ สิ่งจูงใจที่อยูภายนอกตัวบุคคลที่มีอิทธิพล

ในการกระตุนหรือชักจูงใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมาทางใดทางหนึ่งเพ่ือใหเกิดความพึงพอใจโดยมี

สิ่งจูงใจนั้นเปนเครื่องลอใจภายนอก ผลักดันใหบุคคลนั้นเกิดพฤติกรรมในการทํางานที่ดีขึ้นได เชน 

การใหสิ่งของรางวัลตอบแทน การใหใบประกาศเกียรติคุณ แรงจูงใจนี้ไมคงทนถาวรในการพิจารณา

ถึงขวัญกําลังใจมีขอสังเกตุวาพนักงานในหนวยงานมีสภาพขวัญกําลังใจที่ดีในการทํางาน พนักงานมัก

มีพฤติกรรมตางๆ ดังนี้ 

1.มีความเต็มใจอยางเต็มที่ในการทํางานอยางสุดความสามารถใหความรวมมือในการ

ทํางานใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน 

2. มีความจงรักภักดีตอหนวยงาน 

3. รักษาระเบียบวินัย กฏเกณฑขอบังคับตางๆ อยางเต็มใจไมฝาฝนหรือตอตาน  

4. มีความพยายามอยางเต็มที่ในการแกไขปญหาตางๆ ใหลุลวงไปดวยดี  

 ในขณะเดียวกันขอสังเกตวาพนักงานมีขวัญที่ดีหรือไมสังเกตไดจากสิ่งตอไปนี้ 

1.ระดับความสม่ําเสมอของผลงานขอบงชี้สําหรับการมีขวัญในการทํางานต่ํา ผลงานของ

พนักงานจะตกต่ํากวาระดับปกติเปนระยะเวลาตอเนื่องยาวนานเกิดความผิดพลาดหลายครั้ง 

2.อัตราการขาดงานหรือความเฉื่อยชาเกิดขึ้นเนื่องจากขาดขวัญและกําลังใจในการที่จะ

ปฏิบัติงานการทํางานเปนไปอยางเนือย ๆ ไมกระฉับกระเฉง มีการหยุดงาน การลาหยุดเกิดขึ้นบอย 

โดยไมมีเหตุที่ดีพอ อัตราการเขาออกของพนักงาน (Turnover) สูงเพราะพนักงานเกิดความรูสึกไม

มั่นคง เบื่อหนายงาน 

3.การรองทุกขหรือบัตรสนเทห ผูบริหารควรใหความสนใจเพราะหากปรากฏวาใน

หนวยงานมีการรองทุกข มีการออกบัตรสนเทหเกิดขึ้นบอย ๆ ยอมเปนเครื่องชี้ถึงความไมปกติของ

หนวยงาน ผูบริหารควรรับฟงและหาทางแกไขเพราะการรองทุกขอาจจะมีมูลความจริงอยูบางไมมาก

ก็นอย ผูบริหารจะตองทําการวิเคราะหหาสาเหตุความเปนมาและแกไขคลี่คลายใหเปนไปในทางที่ด ี

4.การวิจารณผูอื่น เชน วิจารณถึงความไมยุติธรรมตางๆ ที่เกิดขึ้นกับตนเองหรือภายใน

หนวยงาน ปญหาการดําเนินนโยบายที่เกี่ยวของกับขวัญกําลังใจของพนักงานเปนบอเกิดของการแตก

ความสามัคคี เชน การกําหนดคาตอบแทนไมเทากัน การกําหนดชั่วโมงการทํางานไมเทากัน การ

ประเมินผลงานไมยุติธรรม การพิจารณาความดีความชอบไมยุติธรรม 

3.รูปแบบของการจูงใจ 

การจูงใจเปนวิธีการสําคัญอยางหนึ่งในดารควบคุมพฤติกรรมมนุษยใหเปนไปตามจุดมุงหมาย

ที่กําหนดไว เปนไปไดทังการจูงใจภายใน และการจูงใจภายนอก การจูงใจบุคคลใหทํางาน สามารถ

กระทําไดหลายรูปแบบ เชน การใหรางวัลตอบแทนทั้งที่เปนตัวเงินหรือไมเปนตัวเงิน การใชลักษณะ

งานเปนสิ่งลอใจ ดังนั้น รูปแบบของการจูงใจจึงมี 3 รูปแบบใหญๆคือ (เนตรพัณณา ยาวิราช. 2552) 
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3.1การจูงใจดวยรางวัลตอบแทนเปนการจูงใจภายนอกเพื่อตอบสนองความตองการ

พื้นฐานการจูงใจดวยรางวัลตอบแทนแบงไดเปน 3 ประเภท คือ 

3.1.1 รางวัลตอบแทนที่เปนตัวเงิน เปนปจจัยสําคัญสําหรับมนุษยทุกคนในการดํารงชีพ

ในสังคมเพ่ือจัดซื้อสิ่งของเครื่องอุปโภคบริโภคมาสนองความตองการขั้นพื้นฐาน ไดแก อาหาร เสื้อผา 

ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค ลักษณะของรางวัลตอบแทนที่เปนตัวเงินแบงไดตามลักษณะการจาย ดังนี้ 

1) เงินเดือน (Salary) หมายถึง คาตอบแทนที่จายใหเปนประจําทุกเดือนจํานวน

หนึ่งจายเปนประจําสม่ําเสมอ 

2) คาจาง (Wages) หมายถึง คาตอบแทนที่จายใหแกบุคลากรสําหรับงานที่ทํา

สําเร็จตามที่ตกลงกัน โดยจายใหเปนรายสัปดาห หรือรายชั่วโมง รายวัน หรืออาจใหตามผลงานที่ทํา

ไดเปนชิ้นตอหนวย 

3) คาตอบแทนพิเศษ ไดแกโบนัส (Bonuses) คือ คาตอบแทนที่องคการจาย

ใหแกบุคลากรเปนพิเศษนอกเหนือจากเงินเดือน คาจาง โดยอาจกําหนดจํานวนเงินเปนเทาของเดือน

ประจํา ขึ้นอยูกับความสามารถ ระยะเวลาการทํางาน ปริมาณและคุณภาพของงาน หรือประสิทธิภาพ

ในการทํางาน 

4) คาคอมมิชชั่น (Commission) หมายถึง คาตอบแทนใหแกบุคลากรที่ทํา

หนาที่ขายสินคาไดโดยอาจกําหนดเปนจํานวนรอยละของมูลคาสินคาที่จําหนายได 

5) สวนแบงกําไร (Profit Sharing) หมายถึง คาตอบแทนพิเศษที่ไดจากผลกําไร

ที่หนวยงานทําไดการจูงใจประเภทนี้จะชวยใหบุคลากรเพิ่มความสามารถในการทํากําไรสูงสุดใหแก

หนวยงานเพื่อผลประโยชนที่ตอนเองจะไดรับดวย 

3.1.2 รางวัลตอบแทนที่ตีคาเปนตัวเงินได หมายถึง รางวัลตอบแทนที่มิไดกําหนดเปน

ตัวเงินแตเปนรางวัลตอบแทนที่มีมูลคาตีราคาเปนตัวเงินได เชน การเลื่อนตําแหนงสูงขึ้น ซึ่งหมายถึง

การไดเงินเดือนเพิ่มขึ้น ไดสิ่งตอบแทนอื่น ๆ เพิ่มขึ้นที่มิใชตัวเงิน แตสามารถตีคาเปนเงินได หรือ

รางวัลใหเดินทางไปทองเที่ยวตางประเทศ การใหประโยชนตอบแทนอื่น ๆ สวัสดิการตาง ๆ การให

สิทธิซื้อหุนของหนวยงานในราคาพิเศษ (Stock Option) ซึ่งจะมีมูลคาในอนาคต 

3.1.3 รางวัลตอบแทนที่มิใชเปนตัวเงิน หมายถึง รางวัลตอบแทนความอุตสาหะ ความ

ขยันหมั่นเพียร เชน การใหเกียรติยศ ชื่อเสียง การใหรางวัลบุคลากรดีเดน การใหประกาศเกียรติคุณ 

โลหรางวัลตาง ๆ ที่มิใชตัวเงินแตเปนสิ่งที่มีคุณคา นอกจากนี้ยังรวมถึงการพัฒนาฝกอบรมใหบุคลากร

มีความรูเพ่ิมขึ้นสําหรับการสนับสนุนใหเลื่อนตําแหนงไดรับประสบการณที่ดีในการทํางาน การชมเชย 

การมองรางวัลที่แสดงถึงความสําเร็จในอาชีพ 

3.2 การจูงใจดวยงาน เปนการจูงใจบุคลากรที่มิใชการจูงใจดวยตัวเงิน แตเปนการจูงใจดวย

ลักษณะงาน ซึ่งการจูงใจดวยงานสามารถทําไดหลายวิธี ไดแก 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) 

การใชทักษะหลากหลายในงาน (Skill Variety) 7) ความเปนอิสระในการทํางาน (Autonomy)   8) 

การใหทราบผลสะทอนกลับของงาน (Feedback) 

3.2.1 การออกแบบงานเพื่อการจูงใจสามารถทําไดหลายวิธี ดังนี้ 

1) การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน (Job Rotation) คือ การขยายขอบเขตงานโดยวิธีให

พนักงานหมุนเวียนเปลี่ยนงานจากงานหนึ่งไปปฏิบัติงานอื่น ๆ ในความรูความสามารถในระดับ

เดียวกันเพื่อเปนการลดความเบื่อหนายชวยลดความจําเจในการทํางานซ้ํา ๆ กันและยังชวยเสริม

ประสบการณ ในการเรียนรูงานอื่น ๆ อีกดวย 

2) การขยายขอบเขตของงาน (Job Enlargement) คือ การขยายขอบเขตของ

งานตามแนวนอนโดยการมอบหมายงานชนิดอื่นในระดับเดียวกันที่เปนงานแตกตางจากเดิมแตมี

ปริมาณงานมากกวาเดิมที่ทําอยู มีความรับผิดชอบมากกวาเดิม เปนการขยายขอบเขตงานโดยเพิ่ม

ปริมาณงานในแนวนอน  

3) การเพิ่มเนื้องาน (Job Enrichment) คือ การขยายเนื้อหาคุณคาของงานตาม

แนวดิ่ง เพื่อใหผูปฏิบัติมีความรับผิดชอบในระดับที่สูงขึ้นงานมีความยากมากขึ้นและตองรับผิดชอบ

มากขึ้น เพื่อเปนการหาประสบการณสําหรับการเตรียมตัวเลื่อนไปสูตําแหนงที่สูงขึ้นจึงเปนการจัดรูป

งานใหมโดยเพิ่มสิ่งที่นาทาทายลงไป เรียนรูงานระดับสูง 

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

Hackman and Oldham. (1998) ไดออกแบบงานที่ทําใหเกิดแรงจูงใจสูงและการ

ทํางานที่มีคุณภาพสูง มีความพึงพอใจสูง และลดอัตราการขาดงานและการออกจากลักษณะ

ดังตอไปนี ้

1) ความหลากหลายของทักษะหรือการใชทักษะนานาประการ (Skill Variety) 

คือ การปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ หลายอยางที่แตกตางกันและมีความจําเปนตองใชความสามารถหลาย 

ๆ ดานประกอบกัน เชน งานดานเลขานุการ ตองใชทักษะงานหลาย ๆ ดานนอกจากความรูในสาขา

อาชีพยังตองมีทักษะในดานการใชภาษาตางประเทศ ดานคอมพิวเตอร ดานบัญชี ดานกฎหมาย ดาน

ประชาสัมพันธ ฯลฯ ตามลักษณะของงานที่ทํา 

2) งานที่มีลักษณะเฉพาะ (Task Identity) คือ ลักษณะของงานมีความโดดเดนใน

ดานผลงานมองเห็นผลงานที่ทําได ลงมือปฏิบัติตั้งแตตนจนจบ งานที่ตองใชความสามารถเฉพาะตัว

บุคคล 
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3) งานที่มีความสําคัญ (Task Significant) คือ ความสําคัญของงานนั้นที่มี

ผลกระทบหรืออิทธิพลตอผูอื่น ตอหนวยงาน ตอชื่อเสียงขององคกร หากไดรับมอบหมายมาแลว

จะตองมีความรับผิดชอบตองาน และตอผลที่จะเกิดขึ้นดวย  

4) มีความอิสระในการทํางาน (Autonomy) คือ การใหอิสระแกผูปฎิบัติในการ

กระทําไดอยางมีเสรีภาพเต็มที่ผูปฏิบัติมีอิสระในการวางแผนจัดการตามข้ันตอนของตนเองอยางอิสระ 

กําหนดเวลาทํางานและกําหนดระเบียบวิธีที่จะทํางานนั้นใหสําเร็จดวยตนเองปราศจากการควบคุม

อยางใกลชิด 

5)มีขอมูลยอนกลับหรือผลสะทอนกลับ (Feedback) คือ การที่ผูปฎิบัติสามารถ

ทราบผลของการปฏิบัติของตนเองเก่ียวกับประสิทธิภาพของผลงานที่ไดกระทําลงไปเพื่อเปนแรงจูงใจ

ใหกระทําผลงานที่ดีตอไป และตรงขามหากพบขอบกพรองก็จะเกิดแรงจูงใจในการปรับปรุงใหดียิ่งขึ้น

กวาเดิม 

3.3 การจูงใจดวยการบริหารเปนวิธีการทางการบริหารที่สามารถจูงใจพนักงานไดดวยวิธีตาง 

ๆ เชน การบริหารโดยวัตถุประสงค (Management by Objective) การยืนหยุนเวลาทํางาน 

(Flexible Time) การใหมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน (Management by Participative) การทํางาน

เปนทีม (Team Building) ซึ่งแตละประเด็นมีรายละเอียดของเนื้อหาดังตอไปนี ้

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

หมายถึง การเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการกําหนดวัตถุประสงครวมกับผูบริหาร มี

สวนรวมในการวางแผนการทํางาน และผูใตบังคับบัญชาหารือรวมกันเพื่อหาขอตกลงในการ

ปฏิบัติงาน มีการประเมินผลงานเปนระยะ ๆ แกไขปรับปรุงใหเหมาะสมยิ่งขึ้น 

3.3.2 การยืดหยุนเวลาทํางาน (Flexible Time) หมายถึง การใหชั่วโมงการทํางานหรือ

ยืดหยุนได เชน จํานวนชั่วโมงตอสัปดาหการอนุญาตใหพนักงานสามารถกําหนดเวลาตารางการ

ทํางานของตนเองไดตามความตองการแตอยูในขอบเขตที่หนวยงานกําหนด 

3.3.3 การยืดหยุนเวลาในการทํางาน (Flexitime) หมายถึง การจูงใจพนักงานดวยการ

ใหพนักงานไดมีโอกาสในการเลือกเวลาการทํางานไดตามความตองการ วัตถุประสงคของการยืดหยุน

เวลาในการทํางานคือใหพนักงานไดมีความยืดหยุนในชั่วโมงการทํางานในแตละวัน โดยการให

พนักงานมีโอกาสเลือกเวลาทํางานเองไดในแตละสัปดาหเทากับจํานวนชั่วโมงการทํางานปกติที่

พนักงานสามารถจัดสรรเองไดในเวลาเริ่มตนการทํางานและเวลาเลิกงานโดยที่ชั่วโมงการทํางานเทา

เดิมเชนเดียวกับเวลาทํางานปกติ ประโยชนของการยืดหยุนเวลาในการทํางานคือองคกรจะไดรับใน

ทางบวกคือสรางความพึงพอใจใหแกพนักงานไดทําใหไดเปรียบทางการแขงขันกับองคกรอื่นในการ

จางพนักงานใหมในชวงเวลาที่พนักงานเดิมไมอยูในที่ทํางานซึ่งในการยืดหยุนเวลาการทํางานนั้นมีทั้ง

ขอดีและขอเสีย เพื่อใหเขาใจที่ชัดเจนยิ่งขึ้นสามารถแสดงใหเห็นดังตาราง 
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ตารางที ่5 ขอดีและขอเสียจากการยืดหยุนเวลาทํางานของพนักงานในการจูงใจพนักงาน 

ขอดีของการยืดหยุนเวลาในการทํางาน ขอเสียของการยืดหยุนเวลาในการทํางาน 

ทําใหพนักงานมีขวัญกําลังใจที่ดี ทําใหขาดการควบคุมจากหัวหนา 

ทําใหพนักงานที่มีครอบครัวไดมีเวลา 

กับครอบครัวมากข้ึน 

พนักงานไมไดทํางานในเวลาปกติที่แนนอน 

ลดความเฉื่อยชาในการทํางาน อาจเกิดปญหาในดานผลงานปริมาณงาน 

ที่ไมสามารถควบคุมได 

พนักงานเลี่ยงเวลาการจราจรติดขัดได พนักงานหลีกเลี่ยงงาน 

ทําใหเพ่ิมผลผลิต พนักงานไมมีการวางแผนตารางการทํางาน 

พนักงานมีเวลาในการทํางานสวนตัวไดลดอัตรา

การขาดงานของพนักงาน ลดอัตราการลาออก

ของพนักงาน 

พนักงานไมสามารถประสานงานกับผูอื่นในการ

ทํางานปกติได 

ที่มา:เนตรพัณณา ยาวิราช. ภาวะผูนําและผูนําเชิงกลยุทธิ์. 2552. หนา 152. 

  

นอกจากการจูงใจพนักงานใน 3 รูปแบบดังกลาวขางตนแลว ยังมีปจจัยอื่น ๆ ที่สัมพันธหรือมี

ความเกี่ยวของกับการจูงใจไดแก 

1. การกําหนดคาตอบแทน (Remuneration) ซึ่งคาตอบแทน หมายถึง การจายเงินใหแก

พนักงานเพื่อตอบแทนผลงานที่ทําได ซึ่งคาตอบแทนมี 2 ประเภท คือ 

1.1 คาตอบแทนทางตรงอยูในรูปของคาจาง (Wage) เงินเดือน (Salary) คาตอบแทนยัง

สามารถจายไดในทางตรงและทางออม 

1.2 คาตอบแทนทางออมยังรวมถึงคําตอบแทนพิเศษ คาตอบแทนตามตําแหนง 

สวัสดิการ ประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ เชน การประกับสุขภาพ ประกันสังคม คารักษาพยาบาล รถรับสง 

เงินบําเหน็จ บํานาญ ซึ่งปจจัยพิจารณาในการกําหนดคาตอบแทนประกอบดวยขอที่ควรนํามาใชใน

การพิจารณาหรืออันไดแกประเด็นดังตอไปนี้ คือ 

1) ความสามารถในการจายของหนวยงาน หมายถึง รายไดในการดําเนินธุรกิจมี

ความสามารถเพียงพอในการนํางานเปนคาใชจายสําหรับตอบแทนการทํางานของพนักงานไดอยางไม

เดือดรอนหรือผลกระทบตอผลกําไรของกิจการ และสอดคลองกับนโยบายของบริษัท 
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2) อุปสงคและอุปทานของตลาดแรงงานมีความเปนมาตรฐานเดียวกัน อาจแตกตาง

กันบางเล็กนอยสําหรับงานในตําแหนงเดียวกัน หนวยงานตองกําหนดอุปสงคและอุปทานของ

ตําแหนงงานนั้น ๆ เทาเทียมกับตําแหนงเดียวกันในหนวยงานอื่นไมแตกตางกันมากนัก 

3) อัตราคาครองชีพ การกําหนดคาตอบแทนที่ดีควรคํานึงถึงคาครองชีพ ซึ่งสงผล

กระทบตอระดับอัตราคาจางเพราะคาจางควรมีความสัมพันธกับอัตราคาครองชีพเพื่อใหพนักงาน

สามารถเลี้ยงชีพไดตามสมควรแกสภาพเศรษฐกิจ 

4) สหภาพแรงงาน เปนองคกรกลางที่เขามามีบทบาทในการกําหนดคาตอบแทน 

โดยกําหนดเปนอัตราคาจางขั้นต่ํา สหภาพแรงงานมีบทบาทสําคัญในดานแรงงาน สามารถควบคุม

ปริมาณแรงงานได มีอํานาจตอรองกับฝายรัฐบาล ฝายผูจัดจางแรงงานและฝายพนักงานในการ

กําหนดขอตกลงตาง ๆ แบบไตรภาคี 

5) ประสิทธิภาพการทํางาน เปนปจจัยหนึ่งในการกําหนดคาตอบแทนสําหรับบุคคล

ที่มีความแตกตางกันในดานประสบการณอายุงาน ความรู ความสามารถที่ใชสําหรับงานนั้น บุคคลผูมี

คุณสมบัติดังกลาวดียอมไดรับคาตอบแทนที่สูงกวา โดยหนวยงานพิจารณาจากผลการทํางาน 

ประสบการณความรู  ความสามารถที่ใช  ซึ่งลักษณะที่สะทอนถึงประสิทธิภาพในการทํางาน

ประกอบดวย  

5.1) งานนั้นมีผลผลิตที่สามารถวัดไดและมีมาตรฐานกําหนด หากผูปฏิบัติทําได

เกินกวามาตรฐานที่กําหนดก็จะไดรับคาตอบแทนเพ่ิม 

5.2) งานที่ตองใชความพยายาม ความชํานาญสูง เชน งานในสํานักงานเกี่ยวกับ

การทํางานที่เปนความลับ หรือมีความสําคัญมักมีคาตอบแทนพิเศษแตกตางจากงานทั่วไป 

5.3) งานนั้นสามารถระบุไดวาเปนของผลงานของผูใด ทําใหสามารถจาย

คาตอบแทน เพื่อจูงใจไดอยางถูกตองกับผูปฏิบัติ 

 ในการกําหนดคาตอบแทนแบบจูงใจนี้ ควรพิจารณาขอควรคํานึงถึงก็คือ ฝายผูบริหารใหการ

สนับสนุนหรือไมในการกําหนดมาตรฐานงานใดมีกําหนดไวอยางถูกตองตามเกณฑหรือไมการคํานวณ

คาตอบแทนแบบจูงใจควรใหพนักงานเกิดความเขาใจที่ถูกตอง เพื่อปองกันปญหาความไมเสมอภาค

หรือความไมพอใจของพนักงาน ซึ่งคาตอบแทนแบบจูงใจสามารถแบงไดเปน 3 ประเภท ไดแก 

 1) คาตอบแทนรายวัน (Day Work) หมายถึง คาตอบแทนที่กําหนดไวสําหรับงานแตละวัน

เปนจํานวนคงที่ตอชั่วโมงแลวเอาจํานวนชั่วโมงทํางานคูณกับอัตราคาจางตอชั่วโมง เชน 40 บาทตอ

ชั่วโมง ใน 1 วันทํางาน 8 ชั่วโมง จะได 40x8 = 320 บาท แสดงวาไดคาตอบแทนเปนจํานวนเงิน 

320 บาท/วัน 
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 2) คาตอบแทนที่เกินมาตรฐาน ไดแก คาลวงเวลา เปนการตอบแทนการทํางานที่เกินกวา

เวลามาตรฐานที่กําหนด เชน อาจกําหนดเปนอัตราคาลวงเวลาตอชั่วโมง หรืออัตราคาลวงเวลาใน

วันหยุด 

 3) คาตอบแทนตามจํานวนชิ้นของงาน (Piece Rate) เชน กําหนดคาตอบแทนในการพิมพ

เอกสารโดยคิดตามจํานวนหนาที่พิมพได เปนตน 

 ในขณะเดียวกันการกําหนดคาตอบแทนยังมีปญหาเชนเดียวกัน ซึ่งปญหาในการกําหนด

คาตอบแทน ไดแก 

การประเมินคางานไมเหมาะสม เชน สภาพการทํางานเทากันแตงานหนึ่งมีคาจางสูงกวาอีก

งานหนึ่ง งานนั้นยังมีโอกาสในการสรางความกาวหนาตางกันงานบางอยางคาตอบแทนสูงกวาและ

กาวหนากวา ในขณะที่งานอีกชนิดหนึ่งก็ตองใชความรูความสามารถเทาเทียมกัน แตคาตอบแทนอาจ

นอยกวาหรือสรางความกาวหนาไดนอยกวา 

ความยุติธรรมของคาตอบแทนสําหรับงานที่นํามาเปรียบเทียบกันเปนกายากที่จะระบุงานได

ตองอาศัยความรับผิดชอบมากกวากัน งานใดตองอาศัยความชํานาญมากกวากันสวนประกอบของงาน

มีความคลายคลึงกันจนไมอาจเปรียบเทียบไดวางานใดสําคัญกวางานใด 

 2. การสรางความพึงพอใจในการทํางาน (Dimension of job satisfaction)  

ในการสรางความพึงพอใจนั้น ผูนําเปนบุคคลที่สามารถเสริมสรางความพอใจในการ

ทํางานใหแกพนักงานไดโดย อาศัยปจจัยตาง ๆ ประกอบดวย 

2.1 ลักษณะงานที่ทํา (Work performance) หมายถึง การพิจารณามอบหมายงานที่

เหมาะสมใหแกพนักงานตามความรูความสามารถความถนัดของพนักงานเปนงานที่ใชคุณสมบัติ

เฉพาะตัวของพนักงานเหมาะสมกับเพศและวัย 

2.2 คาจางเงินเดือนคาตอบแทน (Wage and Salary) หมายถึง การทํางานที่ไดรับ

คาตอบแทนอยางเหมาะสมกับความรู ความสามารถ ความทุมเทและเสียสละในงานที่ทํา 

2.3 ความกาวหนา (Growth) การไดรับการเลื่อนตําแหนงที่สูงขึ้นทําใหพนักงานไดรับ

ความสําเร็จกาวหนาในอาชีพ ไดรับการยอมรับในผลงาน ไดรับการแตงตั้งใหดํารงคตําแหนงที่สูงขึ้น

ทําใหมีสถานภาพดีขึ้น 

2.4 ไดรับการยกยองนับถือ (Esteem) หมายถึง ไดรับการยอมรับใหเกียรติจากบุคคลตาง ๆ 

มีศักดิ์ศรีในการทํางาน ไดรับการยอมรับในสังคม 

2.5 ผลประโยชนที่ไดรับเปนที่นาพอใจ (Fringe benefit) หมายถึง สิ่งที่เกินกวาเงินเดือน 

คาตอบแทน ยังมีผลประโยชนอยางอื่นที่นอกเหนือจากเงินเดือน คาตอบแทนยังไดแก สวัสดิการ 

ประโยชนเกื้อกูลตาง ๆ เชน การรักษาพยาบาล การพักผอนประจําป คาใชจายในการดําเนินชีวิต

สันทนาการตาง ๆ 
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2.6 สภาพการทํางาน (Work Conditions) หมายถึง บรรยากาศสภาพแวดลอมในการ

ทํางานนาภิรมยทํางานในสถานที่สะดวกสบายมีสิ่งอํานวยสะดวกและอุปกรณในการทํางานที่ด ี

2.7 เพื่อนรวมงาน (Peers) หมายถึง การทํางานรวมกับผูที่พอใจเขากันไดกับเพื่อน

รวมงาน มีความสัมพันธที่ดีตอกัน มีความรูสึกอบอุนเปนมิตรชวยเหลือเก้ือกูลพึ่งพาอาศัยกัน 

สิ่งเหลานี้เปนสิ่งที่ผูนําสามารถจัดทําใหแกพนักงานทุกคนไดอันจะชวยสรางความพึงพอใจใน

การทํางานทําใหพนักงานมีแรงจูงใจในการทํางานสูงอันสงผลใหงานไดรับความสําเร็จ ตามความ

ตองการตามวัตถุประสงคของหนวยงาน 

3. คุณภาพชีวิตในการทํางาน 

ในการสรางคุณภาพชีวิตในการทํางานใหกับบุคลากรนั้นผูนําสามารถเพิ่มคุณภาพชีวิต 

(Quality of Word Life) ใหแกพนักงานไดโดยวิธีการดังตอไปนี ้

3.1 การใหสิ่งตอบแทนที่เหมาะสม เชน คาจางเงินเดือนที่สามารถดําเนินชีวิตไดอยางมี

ความสุข 

3.2 การสรางความปลอดภัยในการทํางานใหพนักงานมีความรูสึกมั่นคงปลอดภัยในชีวิต

และทรัพยสินของตนรวมทั้งความมั่นคงในการทํางาน 

3.3 การพัฒนาความสามารถของพนักงานอันจะทําใหพนักงานไดรับความรูเก็บเกี่ยว

ประสบการณไดเรียนรูจากการทํางาน 

3.4 ความเจริญกาวหนาในอาชีพการงาน 

3.5 การมีจังหวะชีวิตที่ดี เชน มีเวลาพักผอนกับครอบครัวมีเวลาเปนสวนตัวมีจังหวะชีวิต

ในการดําเนินชีวิตที่เปนอิสระ 

3.6 มีความสัมพันธกันในสังคม เชน การจัดกิจกรรมที่เปนประโยชนตอสังคมใหความ

ชวยเหลือสังคมที่ดอยโอกาสการใหความรวมมือกับหนวยงานของรัฐในการรณรงคกิจกรรมทางสังคม

อันจะทําใหพนักงานเกิดความรูสึกที่ดีและสรางคุณภาพชีวิตที่ดีตอสังคมและตัวพนักงานเองรวมทั้ง

หนวยงาน 

4. การจูงใจพนักงาน 

การจูงใจพนักงานใหรูถึงคุณคาของการปฏิบัติงานนั้นตองอาศัยวิธีการตาง ๆ ในการ

กระตุนใหพนักงานซึ่งสามารถเลือกใชวิธีการดังตอไปนี้ 

4.1 การใชความดี (Be good) หมายถึง ผูนําใชความดีของตนในการเอาชนะจิตใจของ

พนักงานเปนการจูงใจใหพนักงานทํางานดวยความรับผิดชอบ มีอิสระในการทํางาน สามารถควบคุม

ตนเองได ผูนํามีหนาที่ในการสงเสริม สนับสนุนและจูงใจพนักงานเมื่อพนักงานทํางานไดดี ผลงานเปน

ที่นาพอใจ ผูนําสามารถใหรางวัลความดีความชอบตอบแทนแกพนักงานเพื่อเปนกําลังใจในการทํา

ความดี 
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4.2 การแขงขัน (Competition) หมายถึง การที่ผูนําเสนอความดีความชอบใหแกผูมี

ผลงานดีเดนสูงสุดทําใหพนักงานมีเปาหมายในการทํางานและคาดหวังวาจะไดรับรางวัล 

4.3 การตอรอง (Bargaining) หมายถึง การที่ผูนํายื่นขอเสนอที่ทําใหพนักงานมีความรูสึก

ตองการในผลที่จะไดรับซึ่งอาจไมใชตัวเงินแคอาจเปนผลประโยชนอยางอื่นที่จะไดรับหากทํางาน

สําเร็จ มีการเจรจาตอรอง (Negotiation) เพื่อใหไดขอตกลงรวมกันทั้งสองฝาย 

4.4 การใชความเด็ดขาด (Be Strong) หมายถึง การใชอํานาจเด็ดขาดในการลงโทษหาก

พนักงานกระทําความผิด (punishment) จะเปนการจูงใจใหพนักงานละเวนการทําความผิดไดดวย

ความเกรงกลัว วิธีนี้เปนวิธีที่ไมคอยจะดีนัก แคเหมาะสําหรับพนักงานที่มีพฤติกรรมตามทฤษฎีเอ็กซ

คือมีความเกียจครานขาดความรับผิดชอบ และหลีกเลี่ยงงานวิธีนี้ควรเปนวิธีสุดทายเพราะทําใหเกิด

ความไมพึงพอใจ 

5. ทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย (Goal Setting Theory) หมายถึง ผูบริหารเปนผูกําหนด

เปาหมายซึ่งสอดคลองกับเปาหมายของพนักงาน การกําหนดเปาหมายที่สามารถจูงใจไดคือ เปาหมาย

นั้นเปนที่ยอมรับของพนักงาน (Acceptable) เปาหมายที่สามารถจูงใจไดคือ เปาหมายนั้นทาทาย 

(Challenging) และเปนเปาหมายที่เฉพาะเจาะจงชัดเจน (specific) สามารถวัดได (measurable) 

กําหนดปริมาณได เชน การเพิ่มผลผลิต หรือการทํางานโดยใชเวลานอยลงทําใหลูกคาไมตองรอเปน

เวลานาน เปนตน ขอจํากัดการกําหนดเปาหมาย คือ ถางานนั้นเปนงานที่ตางคนตางทํา เปาหมายของ

แตละบุคคลซ้ําซอนกันจะทําใหเกิดการแขงขันกัน และทําใหขาดความรวมมือกัน ถาเปนงานที่

ตองการความรวมมือกันผูบริหารจะตองสรางทีมงานขึ้นมาใหม ในกรณีที่ผูบริหารกําหนดเปาหมายที่

งายเกินไป พนักงานจะทํางานไดดอยกวาเปาหมายที่กําหนด ผูบริหารจึงควรกําหนดเปาหมายที่

ธรรมดา ๆ เปนเปาหมายที่สูงกวาที่ตองการใหบรรลุผลสําเร็จ ในการกําหนดเปาหมายนั้นมีการศึกษา

และไดสรางเปนรูปแบบ (Model) ดังภาพที่แสดงไวขางลางนี้ 
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ภาพที่ 1ตัวแบบทฤษฎีการกําหนดเปาหมาย 
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6. ทฤษฎีการเสริมแรง (Reinforcement Performance) จากการศึกษาโดยนักจิตวิทยาชื่อ 

เอ็ดเวอรด ธอรนไดค (Edward Thorndike) ศึกษาเกี่ยวกับ กฎแหงผล (Law of Effect) ซึ่งหมายถึง 

พฤติกรรมที่เกิดขึ้นเมื่อมีการกระตุนในทางบวกซ้ําแลวซ้ําอีกทําใหมีการแสดงพฤติกรรมออกมา 

เรียกวาการเสริมแรง (Reinforcement) ในการจูงใจพนักงานผูบริหารมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของ

พนักงาน ซึ่งชวยใหพนกังานแสดงพฤติกรรมไดหลายรูปแบบ ไดแก 

6.1 การเสริมแรงทางบวก (Positive reinforcement) หมายถึง การทํางานมีคุณคาขึ้น

โดยที่พนักงานจะแสดงพฤติกรรมซ้ํา ๆ หากไดรับผลตอบแทนในทางที่ดีมีความพึงพอใจในงานมีการ

ประเมินผลการทํางานเปนที่นาพอใจทําใหไดรับคาตอบแทนเพิ่มขึ้น การเสริมแรงทางบวกหรือการทํา

ใหเนื้องานเพิ่มขึ้น (Enriched Jobs) ใชในการจูงใจพนักงานไดทําใหพนักงานแสดงพฤติกรรมที่ไมใช

เพียงแคเปนการทํางานธรรมดา 

มีความตั้งใจในการทํางาน 

(Directing one’s attention) 

มีการกําหนดแบบแผนการทํางาน 

(Regulating one’s effort) 

การเพิ่มความรับผิดชอบใหบุคคล 

(Increasing one’ persistence) 

การเสริมเสริมเพื่อพัฒนาไปสูเปาหมายตาม

กลยุทธ มีแผนปฏิบัติการ 

(Encouraging the development of goal 

attainment strategies or action plans) 

ผลการทํางาน 

(Task 

Performance) 

เปาหมายที่ตองการ 

(Goals motivate 

the Individual 

โมเดลทฤษฎีการกําหนดเปาหมายของ Locke 

Locke’s Model of Goal Setting 
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6.2 การเสริมแรงทางลบ (Negative reinforcement) หมายถึง การลงโทษพนักงาน 

เพื่อไมใหพนักงานแสดงพฤติกรรมที่ไมดีอีกเพื่อไมใหพนักงานแสดงพฤติกรรมที่ไมพึงปรารถนาของ

องคกร โดยวิธีการในการเสริมแรงทางลบ ประกอบดวย 

1) การลงโทษ (Punishment) หมายถึง การลงโทษเมื่อพนักงานทําผิดกฎระเบียบ 

ขอบังคับ พนักงานจะมีความรูสึกอารมณที่ไมดี และทําใหเกิดการรับรูถึงความไมยุติธรรมและขาด

ขวัญกําลังใจในการทํางาน 

2) การทําพฤติกรรมไมดีหมดไป (Extinction) หมายถึง การทําใหพฤติกรรมที่ไมดี

หมดไป สูญหายไป อาจทําไดโดยการไลออก  

3) การเสริมแรงทางบวกและทางลบมีขอสรุปไดวาพนักงานมีความตองการการเสิม

แรง ทางบวกเพราะทําใหพนักงานแสดงพฤติกรรมซ้ําอีก หลีกเลี่ยงการเสริมแรงลบ ทําใหไมเกิด

พฤติกรรมซ้ําอีก ขอสังเกตในเรื่องของการเสริมแรงคือบางครั้งพนักงานมีความคาดหวังผลในระยะสั้น 

เมื่อไดรับการเสริมแรงแลวก็จะไมแสดงพฤติกรรมนั้นอีกผูบริหารอาจใหการเสริมแรงไดหลาย

อยางเชนการใหรางวัลผลตอบแทนที่ไมใชตัวเงินเชนการแสดงความคิดเห็นความคิดริเริ่มใหม ๆ การ

ใหมีความรับผิดชอบมากขึ้น การใหความเปนอิสระในการทํางานการไดรับการยอมรับการให

ผลประโยชนในหลายรูปแบบ และการใหมีสวนในการตัดสินใจ สิ่งเหลานี้คือรางวัลที่ใหพนักงานมีผล

การทํางานที่ดี 

ผลที่ไดรับจากการจูงใจ คือ พนักงานมีความเชื่อวาเขาสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมาย เพื่อ

ผลที่ไดรับในทางบวก พนักงานพยายามทํางานดวยมีความคาดหวังในผลลัพธที่คาดวาจะไดรับ 

พนักงานอาจทํางานนั้นโดยหวังเพื่อผลลัพธซึ่งอาจเปนความตองการหลาย ๆ อยางพรอม ๆ กัน และ

ผลลัพธนั้นมีคุณคาตอพนักงาน ผลลัพธจึงเปนเครื่องมือในการจูงใจ 

ทฤษฎีและการศึกษาเรื่องการจูงใจ 

มีทฤษฎีและการศึกษาเรื่องการจูงใจเปนจํานวนมากในปจจุบัน ซึ่งมีทั้งทฤษฎีและการศึกษา

ที่วาดวยการจูงใจโดยตรง และทฤษฎีและการศึกษาที่เกี่ยวของกับการจูงใจ ในที่นี้จะกลาวโดยสังเขป

บางสวนเพื่อการนํามาประยุกตใช ดังนี้ 

แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจ 

 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับแรงจูงใจมีมากมายสวนใหญแลวทฤษฎีการจูงใจแบงไดเปน 2 ประเภท 

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

กระบวนการเปนทฤษฎีที่อธิบายถึงการจูงใจที่เนนวาผูบริหารจะจูงใจพนักงานอยางไรขั้นตอนในการ

จูงใจที่ผูบริหารใชในการจูงใจพนักงาน สวนทฤษฎีเนื้อหาหมายถึงการจูงใจที่เนนคุณลักษณะภายใน

ของพนักงานที่เนนเรื่องการทําความเขาใจวาพนักงานตองการอะไรและทําอยางไรที่จะทําใหพนักงาน
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พึงพอใจ ความสัมพันธระหวางทฤษฎีเนื้อหาของการจูงใจมีประโยชนตอผูบริหารในการใชจูงใจ

พนักงาน 

ทฤษฎีกระบวนการเกี่ยวกับการจูงใจ (Process Theories of Motivation)ประกอบดวย

ทฤษฎีที่สําคัญ 4 ทฤษฎี ดังตอไปนี้ คอื  

1) ทฤษฎีความตองการเปาหมาย (Needs-Goal theory) 

2) ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม (Vroom expectancy theory) 

3) ทฤษฎีความคาดหวัง (Porter and Lawler expectancy theory) และ 

4) ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity theory)  

1. ทฤษฎีความตองการเปาหมาย (Needs-Goal theory)หมายถึง ทฤษฎีที่เกี่ยวกับ

พฤติกรรมของบุคคลโดยการจูงใจบุคคลเกิดจากความตองการ ความตองการทําใหบุคคลแสดง

พฤติกรรมออกมาเพื่อตอบสนองตอความตองการตามเปาหมายนั้น เมื่อบุคคลไดรับการตอบสนอง

แลวก็จะทําใหความตองการลดนอยลงพฤติกรรมที่ตอบสนองตอความตองการนั้น เชน ทํางานมากขึ้น 

รับผิดชอบมากขึ้นเพื่อตอบสนองความตองการนั่นเอง ความตองการของบุคคลเปนเรื่องสําคัญที่

ผูบริหารควรทําความเขาใจความตองการของบุคคลโดยการตอบสนองในรางวัลที่พนักงานตองการ ก็

จะสามารถจูงใจพนักงานได เชนการจายคาตอบแทนการใหสวัสดิการที่ดีจะเปนสิ่งลอใจใหแสดง

พฤติกรรมที่ผูบริหารตองการใหทํา 

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

จูงใจเปนกระบวนการที่สลับซับซอนตามแนวคิดของวรูมไดกําหนดวาความตองการทําใหบุคคลแสดง

พฤติกรรม อยางไรก็ตามวรูมไดกําหนดจุดแข็งของการจูงใจไววาความคาดหวังในระดับที่บุคคล

ปรารถนาทําใหบุคคลแสดงพฤติกรรมออกมา ทฤษฎีความคาดหวังของวรูมเกี่ยวของกับการคาดหวัง

ในคุณคาหรือผลลัพธของการกระทําของบุคคลก็จําแสดงพฤติกรรมในรางวัลที่มีคุณคา ตามที่คาดหวังไว 

ทฤษฎีความคาดหวังประกอบดวยการจูงใจโดยการคาดหวังในผลลัพธซึ่งมี 2 ระดับ คือ ผลลัพธใน

ระดับแรก และผลลัพธในระดับที่ 2 ทําใหผลจากพฤติกรรมของพนักงานทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้น ลดการ

ขาดงาน ลดการลาออก และเพ่ิมคุณภาพของผลผลิต 

 I = เครื่องมือ (Instrument) 

 V = ความพอใจในผลที่จะไดรับวาคุณคา (Valence) 

 E = ความคาดหวังในผลที่จะไดรับ (Expectancy) 

 P = ผลลัพธจากการทํางาน (Performance) 
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ภาพที่ 2ทฤษฎีความคาดหวังของวรูม 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา:เนตรพัณณา ยาวิราช. ภาวะผูนําและผูนําเชิงกลยุทธ,2552, หนา 160 

 

 3. ทฤษฎีความคาดหวังของ (Porter and Lawler) ไดใหความสําคัญกับความคาดหวังใน

รางวัลที่พนักงานจะไดรับอยางเทาเทียมกันซึ่งทําใหพนักงานพึงพอใจพนักงานจะคํานึงถึงคุณคาของ

รางวัลที่จะไดรับ และพิจารณาความเปนไปไดที่จะไดรับรางวัลนั้นหากเปนไปไดพนักงานก็จะมีความ

พยายามที่จะทํางานใหบรรลุผลสําเร็จโดยใชความสามารถในการทํางานที่ตนมีความสามารถ และมี

ความตองการในงานเพ่ือใหบรรลุผลสําเร็จแลวจะไดรับรางวัลซึ่งมีทั้งรางวัลภายในและรางวัลภายนอก 

ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจซึ่งเปนกระบวนการสุดทายของความคาดหวังซึ่งความคาดหวังใน

รางวัลเปนกระบวนการแรก ดังภาพที่แสดงไวขางลางนี้ 

 

  

ความพยายาม  

(Person exert work 

effort) 

to achieve 
ผลการทํางาน 

(task 

performance) 

and realize 
ผลลัพธที่ได 

(Work-related 

outcome) 

คุณคาของรางวัล 

(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:เนตรพัณณา ยาวิราช. ภาวะผูนําและผูนําเชิงกลยุทธ,2552, หนา 161 

  

4. ทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory of Motivation)การจูงใจตามทฤษฎีความเสมอภาค

ของสเทคซี อดัมส(Stacy Adams) หมายถึง การไดรับความเปนธรรมในการทํางานที่เทาเทียมกัน

ระหวางพนักงานที่ทํางานในลักษณะเดียวกันซึ่งควรไดรับรางวัลที่เหมือนกัน มีความเปนธรรมเสมอ

ภาคกัน เพราะการรับรางวัลที่ไมเทาเทียมกันเกิดไดหลายสถานการณเชนการมอบหมายงานการ

สงเสริมพนักงานใหมีความกาวหนาในงาน และองคประกอบอื่นในการทํางานอาจแตกตางกันมากมาย 

ปญหาเหลานี้ทําใหเกิดผลกระทบตออารมณของพนักงาน ความรูสึกไมเปนธรรมนี้เกิดขึ้นในใจของ

พนักงาน ดังนั้นผูบริหารที่มีความสามารถจะตองทําใหเกิดความเทาเทียม(Felt negative inequity 

faimess) เมื่อเทียบกับผูอื่นเพราะเปนสิ่งสําคัญที่ทําใหพนักงานรูสึกไดถึงความเปนธรรมหรือไมเปน

ธรรมซึ่งอาจสงผลถึงความสําเร็จขององคกร ดังภาพขางลาง 

 

คุณคาของรางวัล 

(Value of 

Reward) 

ความสามารถในการทํางานให

สําเร็จ 

(Abilities and traits) 

ไดรับรางวัลที่เทาเทยีมกับงานที่ทํา 

(Perceived equitable rewards) 

ความพยายาม 

(Effort) 

ผลการทํางานให

บรรลุผลสําเร็จ 

(Performance 

accomplishment) 

รางวัลภายใน 

(Intrinsic 

rewards) 

ความพึงพอใจ 

(Satisfaction) 

รางวัลภายนอก

(Extrinsic rewards 

การเปนไปไดใน

ความพยายาม

เพื่อใหไดรางวัล 

(Perceived 

effort-reward 

probability) 

การรับรูในรางวัล  

(Reward 

perceptions) 
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ภาพที่ 4 แสดงทฤษฎีความเสมอภาค (Equity Theory of Motivation) 

 

 

 

 

 

 
(ปจจัยนําออก)

(ปจจัยนําเขา)
 =

ปจจัยนําออกของผูอื่น

ปจจัยนําเขาของผูอื่น
 

 

 

ที่มา: เนตรพัณณา ยาวิราช. ภาวะผูนําและผูนําเชิงกลยุทธ,2552, หนา 162 

  

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

ทฤษฎีเนื้อหาของการจูงใจเกี่ยวของกับการทําความเขาใจพนักงานมีความตองการอะไรทฤษฎีเนื้อหา

ประกอบดวยทฤษฎีความตองการตามแนวคิดนี้มีตอไปนี้ 

1) ทฤษฎีลําดับขั้นของความตองการของมาสโลว 

2) ทฤษฎี อี อารจีของ  Alderfer  

3) ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์แมคเคลแลน(McClelland acquired needs theory)  

4) ทฤษฎีสองปจจัย (Herzberg Two Factor theory) 

 ทฤษฎีลําดับขั้นของความตองการของมาสโลว (Maslow need hierarchy)อับราฮัมมาสโลว 

ไดศึกษาทฤษฎีเกี่ยวกับความตองการที่เรียกวาทฤษฎีลําดับขั้นของความตองการ (Hierarchy of 

needs) บุคคลมีความตองการไมสิ้นสุดและเมื่อความตองการไดรับการตอบสนองแลว ความตองการ

ในสิ่งอื่นๆ จะเขามาแทนที่ไมมีที่สิ้นสุด ความตองการที่ไดรับ การตอบสนองแลวจะไมเปนสิ่งจูงใจอีก 

เวนแตวามีความตองการขึ้นอีก ความตองการสามารถจัด ลําดับตั้งแตขั้นต่ําสุดไปถึงขั้นสูงสุด เรียกวา

ลําดับขั้นของความตองการ (Hierarchy of Needs) แบงเปน 5ขั้นคือ 

  

บุคคลที่ใชปจจัยนําเขาและ

ปจจัยนําออกในการทํางาน 

การเปรียบเทียบอัตราสวน

ปจจัยนําเขาและปจจัยนําออก

เมื่อเทียบกับบุคคลอื่น 

การเปรียบเทียบผลงานระหวาง

บุคคล 2 คน 

ยุติธรรม 
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ภาพที5่ทฤษฎีลําดับขั้นของความตองการ (Hierarchy of needs) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

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

  

 จากภาพที่นําเสนอขางตนนั้นสามารถอธิบายรายละเอียดขงลําดับขั้นความตองการตาม

หลักการทางทฤษฎีไดดังนี ้

 ขั้นที่ 1 ความตองการทางรางกาย (Physiological needs) หมายถึง ความตองการอาหาร 

เครื่องนุงหม ยารักษาโรค ความตองการทางเพศ ความสะดวกสบาย เปนตน 

 ขั้นที่ 2ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and security needs) หมายถึง ความ

ตองการไดรับการปกปองจากอุปสรรคและการออกจากงาน ความปลอดภัยในการทํางาน เปนตน 

 ขั้นที่ 3 ความตองการทางสังคม (Social needs) หมายถึง ความตองการเพื่อนตองการความ

รัก ความเปนเจาของ เนสวนหนึ่งทางสังคม 

 ขั้นที่ 4 ความตองการไดรับการยกยองยอมรับจกสังคม (Esteem  needs) หมายถึง ความ

ตองการเปนอิสระ ตองการการยอมรับ ไดรับการยกยอง ไดรับเกียรติจากผูอืน่ เปนตน 

 ขั้นที่ 5 ความตองการบรรลุผลสําเร็จสูงสุด(Self actualization needs) หมายถึง ความ

ตองการไดรับความสําเร็จสูงสุดในสิ่งที่ปรารถนาทุกอยางท่ีตั้งใจไว 

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

Alderfer) ไดศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจในการตอบสนองความตองการโดยพัฒนาตามแนวคิดทฤษฎีอี

อารจีเกี่ยวกับการทําความเขาใจเรื่องความตองการของพนักงานในการทํางาน ประกอบดวยความ

ตองการ 3 ดาน คือ 

ความตองการทางรางกาย (Physiological needs) 

ความตองการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and security need) 

ความตองการทางสังคม (Social needs) 

ความตองการไดรับการยกยองยอมรบัจกสังคม (Esteem  needs) 

ความตองการบรรลุผลสําเร็จ

สูงสุด (Self actualization) 
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1) ความตองการดํารงชีวิตอยูได (Existence Needs) หมายถึง ความตองการในดาน

รางกาย การดํารงชีวิต ความสะดวกสบาย 

2) ความตองการความสัมพันธ(Relatedness Needs) หมายถึง เกี่ยวของการ

ความสัมพันธกับผูอื่นและความพึงพอใจในดานความรูสึกมีเพื่อน ความตองการทางสังคม 

3) ความตองการเจริญเติบโตกาวหนา (Growth Needs) ความพึงพอใจในความสมบูรณ

ในสิ่งที่ตองการสูงสุด 

 8. ทฤษฎีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ของแมคคลีแลนด (McClelland acquired need theory) 

ทฤษฎีความตองการของแมคคลีแลนไดศึกษาถึงความตองการของบุคคลซึ่งมีความตองการ 3 ดานคือ  

1) ความตองการบรรลุความสําเร็จ (Need for Achievement)  

2) ความตองการทางสังคม (Need for Affiliation) และ 

3) ความตองการอํานาจ (Need for Power) 

ความตองการทั้งสามดานนี้เปนสิ่งที่บุคคลมีความตองการอยูเสมอในชีวิต ความตองการ

บรรลุความสําเร็จ (n’Ach) หมายถึง ความตองการบรรลุความสําเร็จในเปาหมายที่ตั้งไว ความ

ตองการทางสังคม (n’Aff) หมายถึงความตองการในการเขากันไดดีกับผูอื่นและทําใหผลการทํางาน

กาวไปสูระดับสูงขึ้นได ความตองการอํานาจ (n’Pow) หมายถึงความตองการมีอํานาจมีอิทธิพล 

ความสามารถในการควบคุมผูอื่นได ความตองการอํานาจแบงไดเปนความตองการอํานาจในตนเอง 

(Personalization power) ซึ่งหมายถึงมีอํานาจที่แสดงออกอยางกาวราวรุนแรงและใชอํานาจสั่งการ

ตอผูอื่นใหกระทําตามเปาหมายที่ตองการ และอํานาจในทางสังคม (Socialization power) หรือ 

(n’Aff) ซึ่งเปนอํานาจในทางบวกหมายถึงการมีอํานาจเปนที่ยอมรับในสังคม ความตองการทั้งสาม

ดานนี้มีอิทธิพลตอความสําเร็จทางการบริหารของผูบริหารระดับสูงและระดับลาง ทําใหเกิดแรงจูงใจ

ในการทํางานใหสัมฤทธิ์ผลตามที่ตองการ 

9. ทฤษฎีสองปจจัย (Two-Factors Theery)ทฤษฎีสองปจจัยตามแนวคิดของ เฟรเดอริค

เฮกซเบอรก (Frederick Herzberg) หมายถึงความรูสึกของพนักงานที่มีความพึงพอใจหรือไมพึง

พอใจในการทํางาน พฤติกรรมที่ทําใหพนักงานเกิดความพึงพอใจเรียกวา ปจจัยสุขอนามัย (Hygiene 

Factors) หรือ (Maintenance Factors) หมายถึง พฤติกรรมที่มีอิทธิพลตอความไมพึงพอใจในการ

ทํางาน ผูนําสามารถใชปจจัยสุขอนามัยในรูปแบบตางๆ เชน การเพิ่มเงินเดือนคาตอบแทน แตไมได

หมายความวาจะเปนการกระตุนใหพนักงานทํางานที่ดีได หากแตเปนการกระตุนใหเกิดการจูงใจจาก

ตัวงาน ทําไดโดยการจูงใจโดยการใชปจจัยที่สองคือปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) โดยการ

มอบหมายงานที่มีความสําคัญหรือเพิ่มเนื้อหาของงาน (Job enrichment) ซึ่งเปนปจจัยหนึ่งที่มี

อิทธิพลตอความพึงพอใจของพนักงานและสามารถกระตุนใหพนักงานทํางานไดเปนอยางดีเรียกวา

ปจจัยจูงใจ (Motivator Factors) หมายถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอผลการทํางานของพนักงาน และทํา
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ใหผลผลิตเพิ่มขึ้นทฤษฎีนี้เรียกอีกชื่อหนึ่งไดวา Hygiene-Motivatorfactorหรือ ปจจัยสุขอนามัยและ

ปจจัยจูงใจประกอบดวยการทําใหพนักงานพึงพอใจในดานตางๆ ดังนี้ 

 

ตารางที่ 6 ปจจัยสุขอนามัย และปจจัยจูงใจของทฤษฎีสองปจจัย 

Hygiene Factors Motivator Factors 

ปจจัยสุขอนามัย ทําใหพนักงานพึงพอใจ หรือไม

พึงพอใจในเรื่องตอไปนี้ (Hygiene factors in 

job context affect job dissatisfaction) 

ปจจัยจูงใจเปนปจจัยที่ทําใหพนักงานมีแรงจูงใจ

ในการทํางานดังตอไปนี้ (Motivator factors in 

job content affect job satisfaction) 

นโยบายการบริหารขององคกร (Organizational 

policies) 

การใหโอกาสใหไดรับความสําเร็จในการทํางาน 

(Achievement) 

การมีหัวหนางานที่ดี (Quality of supervision) การใหโอกาสพนักงานตระหนักในความสําคัญ

ของงานนั้น (Recognition) 

สภาพการทํางาน (Working conditions) การใหพนักงานทํางานดวยตนเอง (Work it self) 

การมีความสัมพันธที่ดีตอเพื่อนรวมงาน 

(Relationships with peers) 

การใหมีความรับผิดชอบ (Responsibility) 

การใหเงินเดือนคาจางที่เหมาะสม (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) 

ผูบริหารมีความสัมพันธที่ดีกับพนักงาน 

(Relationships with subordinates) 

พนักงานมีความเจริญกาวหนาเติบโตในหนาที่ 

(Growth) 

ที่มา:เนตรพัณณา ยาวิราช. ภาวะผูนําและผูนําเชิงกลยุทธ, 2552, หนา 166 

 

 สรุปไดวา การจูงใจเปนองคประกอบที่สําคัญยิ่งในการบริหาร ผูนําหรือผูบริหารทุกยุคทุก

สมัยประสบความสําเร็จในการทํางานเพราะไดมีการนําเอารูปแบบการจูงใจแบบตางๆมาใชใหเกิด

ประโยชน การจูงใจมีผลตอพฤติกรรมการทํางานมีผลตอความสําเร็จขององคกรผูบริหารจึงควรทราบ

วิธีการจูงใจในรูปแบบตางๆ และทําความเขาใจในการทํางานของพนักงานเพราะพนักงาน       แตละ

คนมีความตองการแตกตางกันและมีองคประกอบในการจูงใจแตกตางกันตามทฤษฎีการจูงใจตางๆ ที่

ผูบริหารเลือกมาใชใหเหมาะสมกับพนักงาน และการเสริมสรางความพึงพอใจการทํางานใหแก

พนักงานจะทําใหองคกรบรรลุผลสําเร็จไดตามเปาหมายที่ตองการ 

ความสําเร็จในการวางแผนกําหนดสิ่งจูงใจใหแกพนักงานขึ้นอยูกับบรรยากาศในองคกรที่ทํา

ใหพนักงานเกิดความเชื่อมั่นในการดําเนินงานของผูบริหารทีทําใหพนักงานมองเห็นวาสิ่งจูงใจเหลานี้
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ไดรับความเสมอภาคกันทุกคน และสัมพันธกับผลการทํางานการใหโบนัสแกพนักงานเปนสิ่งกระตุน

อยางหนึ่งที่เกี่ยวกับการกําหนดระยะเวลาการทํางานของพนักงานการใหสิทธิพิเศษในการซื้อหุนของ

บริษัท ทําใหพนักงานมีขอผูกพันในการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ รวมทั้งการใหสวนแบงผลกําไรแก

พนักงานลวนแตเปนการจูงใจเพื่อใหไดผลงานที่ดี ดังนั้นผูบริหารจึงควรพิจารณารูปแบบการจูงใจที่มี

ความสัมพันธกับผลการทํางานของพนักงาน 

 

2.3แนวคิดการขยายอายุเกษียณการทํางาน 

 สถานการณการเปลี่ยนแปลงโครงสรางของประชากรในประเทศไทยขยายขนาดขึ้นอยาง

รวดเร็ว สภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ (สศช.)ไดคาดประมาณวาในกลางป 2560 

ประเทศไทยจะมีประชากรอายุ 60 ป ขึ้นไป 11.2 ลานคนหรือคิดเปนประมาณ 17% ของประชากร

ทั้งหมด 65.5 ลานคน ใน 4 ป ขางหนาคือในป 2564 ประชากรอายุ 60 ปขึ้นไปจะเพิ่มจํานวนเปน 

13.1 ลานคนหรือคิดเปน 20% ของประชากรทั้งหมด 66.1 ลานคน ประเทศไทยจะเปน “สังคมสูงวัย

อยางสมบูรณ” ตอจากนั้นอีก 10 ป ในป 2574 คาดประมาณวาประเทศไทยจะกลายเปน “สังคมสูง

วัยระดับสุดยอด” ที่มีประชากรอายุ 60 ปขึ้นไปมากถึง 18 ลานคนหรือคิดเปน 27% ของประชากร

ทั้งหมด 66 ลานคน และในอีก 20 ปขางหนาในป 2580 ประเทศไทยจะมีประชากรอายุ 60 ปขึ้นไป

ราว 20 ลานคน คิดเปน 31% ของประชากรทั้งหมดสําหรับอัตราสวนการเปนภาระของวัยแรงงานตอ

ประชากรสูงอายุป พ.ศ.2543–2573 ตามขอมูลของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ

สังคมแหงชาติ (2556) พบวาใน พ.ศ 2543 จํานวนแรงงาน 7 คน จะรับผิดชอบในการดูแลผูสูงอายุ 

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

แรงงานที่ตองดูแลผูสูงอายุ 1 คน จะมีจํานวนลดลงเรื่อย ๆ ดังตารางที่ 7 

 

ตารางที่ 7 การคาดประมาณอัตราสวนการเปนภาระของวัยแรงงานตอประชากรสูงอายุป พ.ศ 2543-

2573 

รายการ/ป 2543 2553 2563 2573 

อัตราสวนการเปนภาวะวัย

แรงงานตอผูสูงอายุ 1 คน 

7 5.7 3.7 2.4 

ที่มา:สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ (2556 : ออนไลน) 
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การเตรียมความพรอมเพื่อรับมือกับการที่ประเทศไทยกําลังเขาสูสังคมสูงวัย นายกรัฐมนตรี 

พลเอกประยุทธฯ ไดมอบหมายใหหนวยงานภาครัฐทุกหนวยงานจัดทําแผนยุทธศาสตร 20 ป รวมถึง

แผนอนาคตของสังคมเพื่อใหกลุมผูสูงอายุสามารถกอใหเกิดมูลคาทางเศรษฐกิจ และในมิติอื่นๆ 

มาตราการที่ภาครัฐไดดําเนินการแลวในขณะนี้ ไดแก การจัดตั้งกองทุนออมแหงชาติ (กอช.) การให

หักลดหยอนภาษีบุตรไดไมจํากัดจํานวนราย รายละ 3 หมื่นบาท เพื่อสงเสริมใหคนมีบุตร การออก

มาตราการจางงานผูสูงอายุเปนการสงเสริมใหนายจางมีการจางงานผูสูงอายุโดยใหสิทธิประโยชนทาง

ภาษีและเงินอุดหนุนแกนายจาง มีวัตถุประสงค สงเสริมใหผูสูงอายุมีโอกาสไดทํางาน มีรายไดในการ

ดํารงชีพ และสามารถนําประสบการณ ความเชี่ยวชาญสรางประโยชนแกองคกร โดยบริษัทหรือ

หุนสวนนิติบุคคล หักรายจายได 2 เทาของรายจายประเภทเงินเดือนและคาจางสําหรับการจาง

บุคลากรผูสูงอายุ (ขอใชสิทธิไดไมเกินรอยละ 10 ของจํานวนลูกจางทั้งหมด) และกําหนดแนวทาง ไป

ถึงการลดลงของประชากรในวัยแรงงานและเตรียมความพรอมในสมรรถนะของแรงงานและเพิ่ม

ประสิทธิภาพ ทั้งนี้ คณะกรรมาธิการขับเคลื่อนการปฏิรูปประเทศดานสังคม ไดมีมติเห็นชอบแผน

ปฏิรูปการสงเสริมจางแรงงานสูงอายุ สงเสริมใหผูประกอบการมีการจางงานแรงงานสูงวัยโดยใน

ชวงแรกใหเปนไปดวยความสมัครใจ โดยรัฐสนับสนุนดานการเงินหรือสิทธิประโยชนทางภาษีเปน

แรงจูงใจใหสถานประกอบการ โดยใหปรับเปลี่ยนรูปแบบการจางงาน และสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน และใหมีการแกไขเพ่ิมเติมในรางพระราชบัญญัติการคุมครองแรงงานในประเด็นที่เกี่ยวของกับ

การขยายการทํางานหรือการจางงานแรงงานสูงอายุ (สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย. พฤษภาคม 

2560 : ออนไลน) 

2.3.1ผลกระทบสังคมสูงวัยตอภาคอุตสาหกรรม 

สัดสวนผูสูงอายุที่เพิ่มขึ้นอยางรวดเร็วสงผลใหลักษณะการพึ่งพิงทางเศรษฐกิจระหวาง

ประชากรวัยตาง ๆ เปลี่ยนไป จึงตองคํานึงถึงการเตรียมความพรอมในหลายประเด็น โดยจําแนกเปน 

3 เรื่อง คือ  

1) ผลกระทบระดับมหภาคที่จะเกิดขึ้นกับการจางงานและผลิตภาพของแรงงานใน

ประเทศ เมื่อสัดสวนของประชากรวัยแรงงานลดลง ภาวะพึ่งพิงของประชากรสูงอายุเพิ่มสูงขึ้น 

กระทบตอขีดความสามารถในการผลิต ระดับการออม การลงทุนและการพัฒนาประเทศในภาพรวม  

2) ผลกระทบตอภาครัฐที่จะมีภาระที่หนักมากในการจัดสวัสดิการในสังคมสูงวัยรัฐจะ

มีคาใชจายเพื่อชวยใหผูสูงอายุยังชีพอยูได คาใชจายจะเพิ่มขึ้นอยางมหาศาล ทั้งบํานาญขาราชการ

เกษียณอายุที่จะมีชีวิตอยูยาวนานขึ้น เงินที่รัฐจะตองสบทบใหกับกองทุนสวัสดิการสังคม และกองทุน

เงินออมแหงชาติ และเบี้ยยังชีพที่รัฐจะจายใหกับผูสูงอายุที่มีจํานวนมากขึ้นและอยูยาวขึ้น รายจาย

ของรัฐที่สําคญัคือ รายจายเกี่ยวกับการดูแลสุขภาพของผูสูงอายุ เมื่อคนเรามีอายุมากขึ้น โอกาสที่จะ
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เปนโรคตาง ๆ ก็สูงขึ้น ซึ่งโรคของผูสูงอายุสวนมากจะมีลักษณะเรื้อรังตองดูแลในระยะยาว รัฐจึงมี

ภาระคาใชจายในดานนี้สูงขึ้นอยางมาก 

3) ผลกระทบระดับจุลภาค เกี่ยวกับคุณภาพชีวิต ทั้งในดานเศรษฐกิจ สังคม และ

สุขภาพ รวมถึงสถานภาพและบทบาททางสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปของประชากร  

การเปลี่ยนแปลงโครงสรางประชากรอยางรวดเร็วสงผลใหเกิดปญหาทางโครงสรางของความ

ไมสอดคลองระหวางอุปสงคและอุปทานของแรงงานดานอายุในระยะยาว โดยภาคการผลิตที่จะไดรับ

ผลกระทบอยางมากและรุนแรงกวาภาคอื่น คือ ภาคอุตสาหกรรม เพราะมีความตองการกลุมแรงงาน

อายุนอยในชวง 20-30 ป ขณะที่แรงงานในภาคเกษตรกรรมและภาคบริการจะอยูในชวงอายุระหวาง 

35-60 ป และ 35-60 ป ตามลําดับ ผลกระทบที่จะเกิดขึ้นจากกการเปลี่ยนแปลงโครงสรางประชากร

จะสงผลใหสังคมไทยเปลี่ยนจากสังคมที่มีวัยแรงงานมาก (อายุ 25-59 ป)  แตจะขาดแคลนแรงงานที่

จะปอนเขาสูภาคอุตสาหกรรมและธุรกิจตางๆ ในแตละปจะมีผูเกษียณอายุมากกวาแรงงานใหมที่เขาสู

ตลาดแรงงานปญหาการขาดแคลนแรงงานในภูมิภาคภาคกลางเปนภาคที่ประสบปญหาการขาดแคลน

แรงงานรุนแรงที่สุด  เนื่องจากมีโรงงานอุตสาหกรรมจํานวนมากกระจุกตัวอยูในบริเวณภาคกลาง การ

เปลี่ยนแปลงโครงสรางประชากรอันเนื่องจากการที่สังคมไทยเขาสูการเปนสังคมสูงอายุ คนไทยมีอายุ

เฉลี่ยเพิ่มข้ึน จํานวนผูสูงอายุตอประชากรวัยทํางานมีแนวโนมสูงขึ้น จํานวนแรงงานรุนใหมที่จะเขามา

ทดแทนแรงงานรุนเกาไมเพียงพอตอความตองการแรงงานในปริมาณที่เพิ่มขึ้น สอดคลองกับ 

การศึกษาความไมสอดคลองของคุณลักษณะของแรงงานกับความตองการแรงงานของสถาน

ประกอบการ ที่กลาววาคุณลักษณะของแรงงานกับความตองการแรงงานเปนปญหาของแรงงานไทย 

ในดานอายุของแรงงานพบวาชวงอายุของแรงงานที่มีการจางงานในภาคธุรกิจมากที่สุด คือ ชวงอายุ 

20-39 ป โดยพบวาแรงงานในภาคการผลิตสวนใหญจะมีอายุไมเกิน 34 ปและจํานวนแรงงานที่มีอายุ

มากกวา 34 จะมีแนวโนมลดลงอยางรวดเร็ว ซึ่งคาดวาจํานวนแรงงานที่ลดลงสวนนี้ออกไปทํางาน

นอกระบบแทน และสอดคลองกับการศึกษาผลกระทบสังคมสูงอายุในภาคอุตสาหกรรมการผลิต 

(สราวุธ ไพทูรย .  2555:ออนไลน ) กลาววา สถานการณและพฤติกรรมของตลาดแรงงาน

ภาคอุตสาหกรรม โครงสรางอายุแรงงานในภาคอุตสาหกรรม ซึ่งเดิมเปนแรงงานวัยหนุมสาว แตใน

ระยะหลังอายุแรงงานในภาคอุตสาหกรรมเริ่มสูงขึ้น จากการวิเคราะหยอนหลัง 20 ป (พ.ศ.2543-

2553) พบวา แรงงานในภาคอุตสาหกรรมการผลิตของประเทศไทย ในป 2553 มีจํานวนแรงงานทั้ง

ประเทศ 38.1 ลานคน เปนแรงงานภาคอุตสาหกรรมประมาณ 7.8 ลานคน ในจํานวนนี้เปนแรงงาน

ในสาขาอุตสาหกรรมการผลิตจริง ๆ ประมาณ 5.4 ลานคน และแรงงานเหลานี้เริ่มมีอายุสูงขึ้นเพิ่ม

จากประมาณรอยละ 12 เปนประมาณรอยละ 20 หรือเกือบเทาตัว สัดสวนแรงงานสูงอายุที่เพิ่มขึ้นจะ

มีผลทางตอประสิทธิภาพการผลิตของแรงงานซึ่งเปนลักษณะของประเทศที่เขาสูสังคมสูงอายุอยาง
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ประเทศไทยที่สัดสวนประชากรวัยเด็กลดลงในขณะที่สัดสวนประชากรวันสูงอายุเพิ่มขึ้น มีผลให

โครงสรางอายุแรงงานในภาคอุตสาหกรรมจะเปนแรงงานสูงอายุเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ  

จากที่กลาวมาสรุปไดวา การเปลี่ยนแปลงโครงสรางประชากรเปนสังคมสูงวัย มีผลกระทบตอ

เศรษฐกิจ สังคม และในทุก ๆ ดาน ในภาคอุตสาหกรรมการผลิต ผูประกอบการควรตระหนักถึง

ผลกระทบตอการขาดแคลนแรงงาน ควรมีการวางแผนเพื่อเตรียมการขยายอายุเกษียณการทํางาน

หรือจางงานผูสูงอายุใหเปนแรงงานทดแทน เสริมสรางความมั่นคงใหกับสถานประกอบในระยะยาว 

เพื่อกาวขามปญหาการขาดแคลนแรงงานในระยะยาว โดยไมปฏิเสธแรงงานสูงอายุที่มีศักยภาพในการ

ทํางานและสามารถพัฒนาทักษะฝมือได 

2.3.2แนวทางการขยายอายุเกษียณการทํางาน 

การทํางานของผูสูงอายุเปนแนวทางที่สําคัญที่จะลดผลกระทบจากการเขาสูสังคมสูงวัย การ

สงเสริมการทํางานของผูสูงอายุที่เหมาะสมสงผลใหผูสูงอายุรูสึกมีคุณคา การมีกิจกรรมตาง ๆ สงผล

ใหเกิดการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องและมีสุขภาพดีขึ้น ประเทศตางๆ ที่เขาสูสังคมสูงวัยทุกประเทศ 

รวมถึงประเทศไทยจึงมีนโยบายผลักดันใหแรงงานมีการทํางานนานขึ้น รวมทั้งสงเสริมใหผูสูงอายุ

ทํางานมากขึ้น   

การเกษียณอายุเปนการใหโอกาสแกแรงงานที่จะกลายเปนผูสูงอายุในอนาคต โดยการขยาย

อายุเกษียณมีขอดีที่สําคัญคือ ทําใหคนอยูในกําลังแรงงานนานขึ้น มีเวลาในการออมเพื่อใชจายหลัง

เกษียณไดมากขึ้น ทําใหคาใชจายของรัฐในการดูแลผูสูงอายุลดลง แตมีขอควรคํานึงถึงในการขยาย

อายุเกษียณ คือ ความเหมาะสมของกําลังแรงงานและโครงสรางคาจาง เพราะการขยายเวลาเกษียณ

อาจทําใหแรงงานใหมมีตําแหนงงานนอยลง และองคกรอาจตองมีคาใชจายในเรื่องอัตราเงินเดือน

สูงขึ้น เพราะคนที่อายุมากมักเงินเดือนที่สูงกวาคนจบใหม และการขยายอายุเกษียณตองคํานึงถึง

ความพรอมของรางกาย ความสามารถทางดานการทํางาน และของสมองควบคูไปดวย 

ผลกระทบดานแรงงานที่เกิดจากสมรรถนะทางกายภาพที่ลดลงเมื่ออายุมากขึ้นทําให

ประสิทธิภาพในการทํางานลดลงนั้นสามารถที่จะผลิตภาพแรงงานสามารถเพิ่มใหสูงขึ้นได โดยการ

พัฒนาคุณภาพแรงงานโดยตรงผานการศึกษา การฝกอบรม การสรางแรงจูงใจ และองคกรควรมีการ

บริหารจัดการที่ดี การสงเสริมการมีงานทําของผูสูงอายุ รวมถึงการขยายเกณฑกําหนดเกษียณอายุ

จาก 60 ป เปน 65 ป เพื่อใหผูสูงอายุมีรายไดและไดใชประสบการณและศักยภาพเต็มที่ รวมถึงเปน

การแกปญหาการขาดแคลนแรงงานดวย 

สัดสวนแรงงานที่ลดลงสงผลใหอัตราการเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศชะลอลงตามไป

ดวย การที่ไมสามารถทคโนโลยีมาชวยขับเคลื่อนการเติบโตทางเศรษฐกิจ จะทําใหประเทศ ไทยจะติด

กับดักประเทศรายไดปานกลางตลอดไป ความเหลื่อมล้ําดานรายไดของประเทศจะทวีความรุนแรง

มากขึ้น จึงเสนอวาควรพิจารณาขยายอายุเกษียณการทํางานเพื่อ เลื่อนผลกระทบ จากการชะลอตัว
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ทางเศรษฐกิจออกไปไดประมาณ 10 ป แตมาตรการนี้ ก็ไมใชแนวทางการแกไขที่แกปญหาไดอยาง

ถาวร แรงงานที่เปนลูกจางควรฝกฝนทักษะเฉพาะทางที่เหมาะสมกับงาน เพื่อชวยใหผลิตภาพของ

ประเทศเพิ่มสูงขึ้นในระยะยาว 

มาตรการสงเสริมการจางแรงงานสูงวัยวาควรใชระบบที่มีความยืดหยุนตามลักษณะงาน และ

ประเภทกิจการ ผูบริหารควรศึกษาการวางระบบการบริหารทรัพยกรมนุษยใหมีความครอบคลุม

อุตสาหกรรม และมีความลึกซึ้งในลักษณะงาน เพื่อใหเกิดการปรับเปลี่ยนการจัดแรงงานที่เหมาะสม

กับลักษณะงาน เกิดประโยชนสูงสุดทั้งแกนายจางและลูกจาง โดยมีแนวคิดในการสรางทัศนคติใหม

ของสังคมเกี่ยวกับแรงงานสูงวัยวาแรงงานสูงอายุที่ยังคงสามารถสรางประโยชนทางเศรษฐกิจและ

สังคมมีศักยภาพและศักดิ์ศรีไมใชมาตรการสงเคราะหผูสูงอายุ   

สถาบันไทยพัฒน (2559 : ออนไลน) ไดมีการจัดทําแพลตฟอรม “ธุรกิจที่เปนมิตรกับ

ผูสูงอายุ” หรือ “Age-Friendly Business” เพื่อใหองคกรธุรกิจทั่วไปที่มีการดําเนินความรับผิดชอบ

ตอสังคมโดยใหมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหาร ที่ยังอยูในกระบวนการทํางานของกิจการ โดยให

มีการพัฒนากระบวนการงานทางธุรกิจ เพื่อใหรองรับความตองการของผูสูงอายุ ไดแก การจางงาน

ผูสูงอายุ การพัฒนาสินคาและบริการสําหรับผูสูงอายุ ในลักษณะที่เปน CSR-in-process เพื่อ

สนับสนุนใหผูสูงอายุที่ทํางานไดใชศักยภาพ ภูมิปญญา ความรู และประสบการณใหเกิดประโยชนตอ

ตนเองและสังคม สามารถสรางอาชีพและรายไดที่ตอเนื่องหลังครบอายุเกษียณ  

การสงเสริมการทํางานของผูสูงอายุวาการเพิ่มอายุการทํางานของแรงงานสูงอายุ เปนการ

สรางหลักประกันที่มั่นคงดานรายไดของผูสูงอายุ ทําใหผูสูงอายุมีบทบาทและมีคุณคาในการมีสวน

รวมในเชิงเศรษฐกิจ ลดภาระคาใชจายของรัฐที่ตองรับภาระดานสวัสดิการสําหรับผูสูงอายุ เปนการ

ทดแทนการขาดแคลนแรงงานในวัยแรงงาน แตการสงเสริมการทํางานที่กําหนดไวในแผนผูสูงอายุ

ฉบับที่ 1 และในฉบับท่ี 2 ที่ผานมากวา 15 ป ก็ยังไมสัมฤทธิ์ผล โดยในแผนผูสูงอายุแหงชาติฉบับที่ 2 

(พ.ศ. 2545-2564) มีการกําหนดยุทธศาสตรดานการสงเสริมและพัฒนาผูสูงอายุให “ทํางานทั้งเต็ม

เวลาและไมเต็มเวลา ทั้งในระบบและนอกระบบ สงเสริมการฝกอาชีพใหเหมาะสมกับวัยและ

ความสามารถ และการจัดหางาน สงเสริมการรวมกลุมอาชีพในชุมชนสําหรับผูสูงอายุที่มีศักยภาพ” 

ปจจัยที่เปนอุปสรรคตอการดําเนินงาน ไดแก  

1) ลักษณะการทํางานของผูสูงอายุมีความซับซอนและตองเหมาะสมกับวัย  

 2) คนสวนใหญยังมีทัศนคติวา วัยสูงอายุเปนวัยที่ควรพักผอน ควรหยุดทํางาน และยังมีความ

เขาใจผิดวาวัยทํางานยังมีอยูจํานวนมาก  

3) ผูประกอบการไมเห็นดวยกับการจางงานผูสูงอายุเพราะไมคุมทุน หรือมีผลิตภาพต่ํา เมื่อ

เทียบกับการจางคนในวัยแรงงาน  

4) แรงงานบางสวนถกูเลิกจางตั้งแตอยูในชวงอายุอายุ 40-50 ป 
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5) กฏหมายไมเอ้ือใหจางงานเปนชิ้นหรือจางบางเวลา 

6) เงื่อนไขของการจายบํานาญ บําเหน็จยามชราภาพของประกันสังคม คือ การมีอายุครบ 

55 ปบริบูรณ 

7) กลุมผูสูงอายุขาดความเขมแข็งไมสามารถตอรองในเรื่องสิทธิของการทํางานหารายได 

8) อุปสรรคทางดานงบประมาณ 

9) ขาดการบูรณาการ ตางคนตางทํา  

แนวทางการแกไขสรุปวา ความรวมมือจากทุกภาคสวน ภาคเอกชน ภาคกิจการเพื่อสังคม 

หากเขามามีสวนรวมมากขึ้นจะเปนการกระตุนใหเกิดโอกาสในการทํางานและอาชีพใหม ๆ ของ

ผูสูงอายุ 

การถอดบทเรียนการจางแรงงานสูงอายุเอกชน  2 องคกร พบวาการจางงานผูสูงอายุมีปญหา

และอุปสรรคในการดําเนินการ 4 ดาน คือ  

1) ทัศนคติของผูบริหารและพนักงาน  ในมุมมองผูบริหารคิดวาการจางงานผูสูงอายุจะ

เกิดขึ้นไดหากผูบริหารของบริษัทมีทัศนคติวา การจางงานพนักงานสูงอายุไมไดพิจารณาเรื่องความ

คุมคาเพียง อยางเดียวแตเปนการบริหารเชิงจริยธรรม แตการจางงานผูสูงอายุดวยความยืดหยุนมาก 

อาจจะเปนผลลบตอพนักงานที่ทําใหเกิดความมั่นใจวาองคกรจะใหทํางานตอ จึงขาดการวางแผนชีวิต

ของตนเอง และองคกรเริ่มมีภาระมากขึ้น เนื่องจากแนวโนมพนักงานสูงอายุในองคกรมากขึ้น การ

แกไของคกรจึงเริ่มใหความสําคัญเรื่องชองวางระหวางวัย และสงเสริมใหพนักงานแตละวัยทํางาน

รวมกันอยางมีความสุข และสงเสริมใหพนักงานมีเงินออมไวใชหลังเกษียณอายุมากขึ้น  และในมุมมอง

ของพนักงานคิดวาตนเองยังมีศักยภาพท่ีจะทํางานตอไปได พนักงานสวนใหญจึงคาดหวังวา องคกรจะ

ขยายอายุการทํางานใหแกตนเอง ซึ่งถาพนักงานคิดเชนนี้จะทําใหพนักงานไมมีการวางแผนชีวิต    

การออมเงิน  

2) ขอจํากัดในเรื่องลักษณะของการทํางานที่ทํางานกับเครื่องจักรและตองใชแรงงานเปนหลัก 

การจางงานแรงงานสูงอายุมีขอจํากัดในการหางานที่เหมาะสม เพราะตองคํานึงถึงความปลอดภัยใน

การทํางาน ในขณะที่พนักงานคาดหวังวาองคกรจะหางานที่เหมาะสมกับพนักงานสูงอายุใหทํา ซึ่งใน

ความเปนจริงแลวงานลักษณะนี้มีปริมาณจํากัด และไมเพียงพอกับปริมาณพนักงานที่จะมีอายุมากข้ึน 

3) การจางงานพนักงานสูงอายุเปนลักษณะเหมือนการสงเคราะหพนักงานที่ไมพรอมจะ

เกษียณอายุ องคกรจึงมีการวางแผนใหพนักงานมีเงินออมและวางแผนชีวิตมากขึ้น 

4) องคกรยังไมมีการจัดหาสิ่งอํานวยความสะดวกใหกับพนักงานสูงอายุเปนการเฉพาะ 

เนื่องจากองคกรมีความเชื่อวา พนักงานสูงอายุยังมีความสามารถในการชวยเหลือตนเอง แตมีการ

สงเสริมดานการพัฒนาบุคลากรใหมีการฝกปฏิบัติดานศาสนาซึ่งพนักงานสูงอายุมีความประทับใจใน

กิจกรรมดานนี ้
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จากที่กลาวมาสามารถสรุปไดวา การสงเสริมใหมีการขยายอายุการทํางานเปนแนวทางที่จะ

ชวยใหอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับ นําไปปรับใชในการแกไขปญหาการขาดแคลนแรงงาน

ในระยะยาวได เนื่องจากพนักงานที่อยูในอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับเปนแรงงานที่ตองใช

เวลาในการฝกฝนใหเกิดความเชี่ยวชาญในงานที่ทํา การจัดหาแรงงานใหมเขามาทดแทนมีขอจํากัด

หลายประการ และตองใชเวลาในการฝกฝนใหม และประเด็นสําคัญปญหาที่เกิดจากการเปลี่ยนแปลง

โครงสรางประชากรของประเทศยังยากที่จะหาวิธีการมาแกไขไดในระยะยาว ผูประกอบการอัญมณี

และเครื่องประดับ ควรมีการปรับนโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับสภาวะการณที่

เปลี่ยนแปลงไป โดยวางแนวทางการบริหารใหพนักงานที่ทํางานในปจจุบัน สรางแรงจูงใจใหพนักงาน

สูงอายุมีความสมัครใจที่จะทํางานอยูในองคกรตอไป โดยยึดหลักยืดหยุนและสมัครใจในลักษณะของ

การจางงาน ควรคํานึงถึงลักษณะของการยืดหยุนทั้งในเรื่องเวลาทํางานรูปแบบการทํางาน การจาง

และเงินเดือน โดยไมจําเปนตองทํางานในตําแหนงเดิม โดยสถานประกอบการสามารถคัดกรอง

ผูสูงอายุที่ยังทํางานตอไดตามความเหมาะสมกับตําแหนง  

2.3.3การขยายอายุการทํางานในตางประเทศ 

เนตรนภา ไวทยเลิศศักดิ์ (ยาบุชิตะ) (2559.)ไดศึกษาการถอดบทเรียนจางงานและบริหาร

ทรัพยากรมนุษยของญี่ปุนยุคสูงวัยระดับสุดยอดมีประเด็นที่สําคัญคือ ญี่ปุนวางแผนอยางเปนระบบที่

จะใชแรงงานผูสูงอายุโดยเฉพาะชวงอายุ 60-64 ปขึ้นไป มาทดแทนประชากรวัยแรงงานที่คาดวาจะ

ลดลงตอเนื่องจากอัตราการเกิดที่ลดลง ขณะท่ีผูสูงอายุมีจํานวนเพิ่มขึ้นและอายุยืนขึ้น โดยมีมาตรการ

ขยายการจางงานของคนกลุมนี้อยางชัดเจน ภาพรวมของสังคมญี่ปุนมีจํานวนประชากรลดลงอยาง

รวดเร็วและเปนสังคมสูงวัยระดับสุดยอด (Super-aged Society) การจางงานใหมหลังเกษียณ(Re-

employment Route) จากผลสํารวจการจางงานและการใชชีวิตของผูสูงอายุรุน 60 (Survey 

Report on 60s Employment and Life Situation) ที่จัดขึ้นทุกปโดยพบวา ผลการสํารวจในป 

2015มีผูสูงอายุประมาณครึ่งหนึ่งบริษัทเดิมจางใหทํางานตอไมไดเกษียณ (อายุเกษียณ 60 ป ตอนทํา

สํารวจ)(ชายรอยละ 41.2 และหญิงรอยละ 64.5 ของผูมีงานทํา) สําหรับผูที่เกษียณแลวหางานใหมได 

(รวมที่วางงานระยะหนึ่งกอนและที่ไมมีชวงวางงาน) ก็มีคอนขางสูง(ชายรอยละ 44.9 และหญิงรอย

ละ 20.9) นั่นคือผูที่เกษียณแลวไมทํางานตอมีสัดสวนนอยที่สุด (ชายรอยละ 8.8 และหญิงรอยละ 

10.2)สําหรับผูสูงอายุที่มีงานทําตอหลังเกษียณ แบงประเภทการจางงานใหมได6 ประเภท คือ  

1) บริษัทเดิมจางตอ (Extended Employment) โดยไมไดเกษียณอายุและไมเปลี่ยนแปลง

เงื่อนไขการจางงาน 

2) บริษัทเดิมจางใหม (Continued Employment/Re-employment) เปลี่ยนแปลง

เงื่อนไขการจางงาน เชน รูปแบบการจางงาน คาจาง เวลาทํางาน 

3) ยายไปทํางานบริษัทอื่นโดยบริษัทเดิมแนะนํา (Job Placement) 
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4) หางานใหมเอง (Searching on One’s Own) 

5) ประกอบธุรกิจสวนตัว (Entrepreneurship) 

6) งานพิเศษหรืองานเสริม (Sideline Business) 

สรุปไดวาประมาณรอยละ 90 ของผูสูงอายุทั้งชายและหญิงมีงานทําหลังเกษียณอายุ 60 ป 

นอกจากผูที่บริษัทเดิมจางใหทํางานตอโดยไมไดเกษียณอายุและไมไดเปลี่ยนแปลงเงื่อนไขการจางงาน

จะมีสัดสวนสูงที่สุดแลว รองลงมาคือที่เกษียณและบริษัทเดิมจางใหมดวยสัญญาใหมที่เปลี่ยนแปลง

เงื่อนไขการจางงาน จากพนักงานประจําเปนพนักงานพารตไทมหรือพนักงานสัญญาจางโดยตรงซึ่งทํา

ใหคาจางลดลงและเวลางานสั้นลง ตามดวยผูที่หางานใหมเอง และผูที่ยายไปทํางานบริษัทอื่นโดย

บริษัทเดิมแนะนําตามลําดับ ที่สําคัญพบวาการจางงานตอโดยบริษัทเดิมถือเปนทางเลือกที่ดีที่สุด 

ผูสูงอายุจะอยูในสถานะที่ดอยโอกาสหาตองหางานใหมในตลาดแรงงาน แมกฏหมายจะกําหนดไมให

เลือกปฏิบัติดานอายุในการรับสมัครงานก็ตาม แตโอกาสที่จะไดงานที่ดียากมาก (JILPT, 2015)

รูปแบบการจางงานและระดับเงินเดือนหลังเกษียณของผูสูงอายุจะแตกตางกันขึ้นอยูกับความสามารถ 

ทักษะ ประสบการณ และคุณสมบัติความเชี่ยวชาญ ณ อายุ 60 ปของผูสูงอายุซึ่งจะถูกประเมินโดย

บริษัทผูจางรวมทั้งพิจารณาเกี่ยวกับแรงจูงใจและความปรารถนาจะทํางาน ทัศนคติตองาน และเงื่อนไข

ดานสุขภาพพบวากวาครึ่งหนึ่งของบริษัทที่วาจางพนักงานตอหลังเกษียณอายุจะจายคาจางลดลงราว

รอยละ 20-50 ของรายไดกอนเกษียณ โดยฝายนายจางใหเหตุผลวารับผลประกันการจางงานแลวก็จะ

เลี่ยงการลดคาจางไมไดซึ่งอยากใหลูกจางเขาใจ ในขณะที่ลูกจางเองสวนมากก็ยอมรับ แตจะมี

ปญหากับกลุมลูกจางที่ลักษณะงานไมเปลี่ยนแตไดคาจางลดลงจะรูสึกไมพอใจ 

สาเหตุจูงใจในการทํางานตอหลังเกษียณอายุ พบวาผูที่ตอบวา “เหตุผลดานรายได” มี

สัดสวนสูงสุดที่รอยละ 58.8 โดยสวนมากยังมีภาระคาที่พักอาศัย และคาใชจายดานการศึกษาของ

บุตร ดังนั้น ที่กลาววาญี่ปุนรวยกอนแกอาจไมจริงทั้งหมดรองลงมาคือ “เพื่อใชชีวิตอยางมีความหมาย

และมีสวนรวมทางสังคม” รอยละ 12.2 และ “ถูกขอรองใหชวย” รอยละ 7.6 ตามลําดับ นอกจากนี้

เมื่อสอบถามเกี่ยวกับกิจกรรมในชีวิตประจําวัน (หรือกิจกรรมวันหยุดกรณีมีงานทํา) สามารถตอบได

หลายคําถาม พบวาสัดสวนที่มากที่สุดสองอันดับแรกคือ “มีความสุขกับงานอดิเรก”  และ “มี

ความสุขกับการออกไปขางนอกใกลๆ” เชน ช็อบปง เยี่ยมญาติ(รอยละ 42.9) นอกจากนี้ยังมี “สวน

ใหญพักผอนที่บาน (รอยละ 35.2)สวนผูที่ตอบวา “รวมกิจกรรมเพื่อสังคม” (รอยละ 19.1) ยังมีเปน

สวนนอย และหากเปนกลุมอายุ 65-69 ปตอบวา “ไปโรงพยาบาลเปนประจํา” ก็มีจํานวนไมนอย 

มีประเด็นความเหลื่อมล้ําดานรายได (Income Disparity) ในกลุมผูสูงอายุ หากผูสูงอายุ

เกษียณอายุโดยไมไดทํางานจะขาดรายได หรือหากไดทํางานตอแตเปนพนักงานพารตไทมหรือ

พนักงานตามสัญญาจางระยะสั้นไดรับรายไดต่ํากวาพนักงานประจํา ซึ่งเกิดจากความแตกตางดาน

ความสามารถของแตละคนยิ่งอายุมากขึ้นความแตกตางยิ่งมากขึ้น พบปญหาความเหลี่อมล้ําดาน
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รายไดในกลุมผูสูงอายุของณี่ปุน สะทอนในตัวเลขสถิติคดีอาญาขั้นรายแรงที่กอโดยผูสูงอายุหรือผูรับ

เบี้ยบํานาญยังชีพเพิ่มขึ้นอยางหนาตกใจ สูงกวาคดีอาญาที่กอโดยวัยรุนเปนครั้งแรกในป 2015 เชน 

ขาวหญิงชราถูกตํารวจจับเพราะลักทรัพยในสถานีรถไฟ ขาวชายชราถูกจับขอหาทํารายรางกายเด็ก 

เปนตน 

สําหรับประเทศไทยปรากฏการณที่เกิดขึ้นในญี่ปุนสะทอนภาพปญหาภาระดูแลผูสูงอายุที่

เพิ่มขึ้นทั้งคาใชจายที่สูงขึ้นและประสิทธิภาพในการทํางานที่ลดลง ควรพยายามสรางสังคมเขมแข็ง

รวมกันระหวางพนักงานที่มีภาระดูแลผูสูงอายุกับหัวหนางานและพนักงานคนอื่นๆในองคการปรับปรุง

ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยรูปแบบใหมที่เอื้อตอสังคมวัยชรา ซึ่งสังคมไทยคงตองดูไวเปน

แบบอยางเพราะตองเผชิญในอีก 20 ปขางหนาประเทศไทยเปนสังคมผูสูงอายุ (Aging Society) แลว

ตั้งแต ปพ.ศ.2548 ในตอนนั้นมีประชากรอายุ 60 ปขึ้นไป รอยละ 10.4 และกําลังกาวเขาสูสังคมสูง

วัยโดยสมบูรณ (Aging Society) ภายในป พ.ศ. 2564 ซึ่งคาดวาจะมีประชากรอายุ 60 ปขึ้นไปรอย

ละ 21.2 นั่นคือประเทศไทยใชเวลาในการเปลี่ยนผานสูสังคมสูงอายุหรือสังคมสูงวัย (กรณีผูสูงอายุ 

60 ปนับเพิ่มจากรอยละ 10 เปน 20 กรณีผูสูงอายุ 65 ปนับเพิ่มจากรอยละ 7 เปน 14 สั้นมากเพียง

แค 16 ป ระหวางป พ.ศ.2548-2564 ซึ่งเร็วกวาประเทศญี่ปุน และประเทศพัฒนาแลวอื่นๆทําใหมี

เวลาเตรียมตัวนอย (ชมพูนุท, 2556) และจากนั้นอีกเพียง 10 ปคาดวาประเทศไทยจะเขาสูสังคมสูง

วัยระดับสุดยอด (Super – aged Society) หรือประมาณป พ.ศ. 2574 ที่พูดกันวาเปนปที่สึนามิ

สังคมวัยชราจะขึ้นฝงสงผลกระทบอยางใหญหลวงตอเศรษฐกิจและสังคมไทย 

ขอถกเถียงสวนใหญเปนเรื่องของรายจายที่จะเพิ่มขึ้น อันจนจะกระทบกับสถานะ         

ทางการคลังในระยะ 30 ปขางหนา และการขาดแคลนกําลังแรงงานที่สงผลตอเศรษฐกิจโดยรวมของ

ประเทศสํานักงานเศรษฐกิจการคลัง (สศค.) ประเมินวาภาระงบประมาณเพื่อการสรางหลักประกัน

รายไดกรณีชราภาพของไทยในระยะ 10 ปขางหนา โดยในป พ.ศ. 2567 จะสูงเปนอยางนอย 6.8 

แสนลานบาทหรือรอยละ 3 ของผลิตภัณฑมวลรวมในประเทศ (จีดีพี)ซึ่งจะกอใหเกิดวิกฤตทางการ

คลัง ภาระดังกลาวแบงเปนภาระจายบําเหน็จบํานาญสําหรับขาราชการเกษียณอายุ 4.7 ลานบาท 

ภาระจายคาเบี้ยยังชีพคนชรา 9 หมื่นลานบาท ภาระจายเงินสมทบใหสมาชิกกองทุนบําเหน็จบํานาญ

ขาราชการ 9 (กบข.) หมื่นลานบาท ภาระจายเงินสมทบกองทุนประกันสังคม 2 หมื่นลานบาท และ

ภาระจายเงินสมทบเขากองทุนการออมแหงชาติ 1 หมื่นลานบาททั้งนี้ขอมูลในป พ.ศ.2557 พบวา

ภาระงบประมาณสําหรับการสรางหลักประกันรายไดกรณีชราภาพนั้นอยูที่ 2.7 แสนลานบาทหรือ

รอยละ 2.1 ของจีดีพี แบงเปนภาระจายบําเหน็จบํานาญสําหรับขาราชการเกษียณอายุ 1.4 ลานบาท 

ภาระจายเบี้ยยังชีพคนชรา 6 หมื่นลานบาท ภาระจายเงินสมทบใหคนกองทุนบําเหน็จบํานาญ

ขาราชการ 5 หมื่นลานบาท และภาระจายเงินสมทบเขากองทุนประกันสังคม 2 หมื่นลานบาทรัฐบาล

มีภาระคางจายเงินกองทุนประกันสังคมที่ตั้งขึ้น นับจากปงบประมาณ พ.ศ. 2555-2559 อีก 9.84 
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หมื่นลานบาท โดยตกลงทยอยชําระจํานวน 1.97 หมื่นลานบาทตอปเปนระยะเวลา 5 ป เริ่มตน

ปงบประมาณ พ.ศ. 2560-พ.ศ.2564 ทําใหรัฐบาลมีภาระเพิ่มขึ้นประมาณรอยละ 0.6 ถึง 0.7 ของ

วงเงินงบประมาณตอป (สังคมสูงอายุฉุด ศก. โตต่ําภาระงบพุง 6.8 แสนลาน ใน 10 ปกรุงเทพธุรกิจ 

18 พฤศจิกายน 2558. ออนไลน) 

นอกจากนี้คาใชจายดานสุขภาพมีแนวโนมเพิ่มขึ้นเมื่อขาดการเปรียบเทียบระหวางป พ.ศ. 

2554 และป พ.ศ. 2583 พบวาในป พ.ศ.2583 คาใชจายสุขภาพในวัยชวงเด็กและวัยแรงงานจะลดลง

แตคาใชจายในวัยสูงอายุจะเพิ่มขึ้นกวา 2.5 เทาเนื่องจากกลุมผูสูงอายุมีแนวโนมเจ็บปวยดวยโรคที่

เกิดจากการใชชีวิตประจําวันมีพฤติกรรมความเสี่ยง เชน โรคมะเร็ง โรคหัวใจ โรคเบาหวาน โรคเรื้อรัง

และมีภาวะทุพพลภาพเพิ่มขึ้นตามอายุที่มากขึ้นสวนใหญเปนโรคเรื้อรังที่ตองการระบบบริการฟนฟู

และการดูแลระยะยาวขนาดผูสูงวัยที่มีครอบครัวดูแลนอยลงกวาเมื่อกอนทําใหเปนภาระตอรัฐเพิ่มขึ้น

ดานการคลังเพราะตองใชงบประมาณเพิ่มขึ้นกวา 2 เทา เพิ่มขึ้นเปน 4.64 ลานบาทในป พ.ศ.2564 

ซึ่งเปนอัตราการเพิ่มที่สูงกวารายไดภาครัฐ (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แหงชาติ,2558)มีการเสนอใหรัฐลดภาวะทางการคลังในอนาคตดวยวิธีการทั้งระยะสั้นและระยะยาว 

เพื่อใหรัฐมีงบประมาณเหลือนําไปดูแลสังคมผูสูงอายุเพิ่มขึ้น มาตรการที่ถูกเสนอมาใช เชน การลงทุน

โครงสรางพื้นฐานขนาดใหญภาครัฐดวยรูปแบบ PPP (Public-Private Partnership) ซึ่งเปดโอกาส

ใหภาคเอกชนเขามามีสวนรวมมูลคาแสนลานบาท ไมตองใหรัฐลงทุนเองทั้งหมด การลดงบอุดหนุน

ทองถิ่นมูลคา 200,000-300,000 ลานบาท ดวยการนําภาษีที่ดินและสิ่งปลูกสรางเขามาทําใหทองถิ่น

เก็บรายไดเพ่ิมขึ้น และเพ่ิมประสิทธิภาพการจัดเก็บภาษีรั่วไหลดวยระบบอิเล็กทรอนิกส เปนตน 

 การรับมือกับสังคมผูสูงอายุของไทยเปนลักษณะแกปญหาเฉพาะหนาดวยรายไดที่มีอยูจํากัด 

และระดับการออมที่ต่ํากวาญี่ปุนมาก นอกจากนี้ผูสูงอายุไทยยังมีระดับการศึกษาที่ต่ํา ดังนั้น การ

คาดหวังวาจะมาเปนแรงงานชดเชยคนวัยแรงงานที่ลดลงอยางญี่ปุนคงเปนไปไดยาก คานิยมของคน

ไทยที่ผูสูงอายุพึ่งพารายไดจากลูกหลานทําใหลดทอนแรงจูงใจในการทํางานตอ ที่สําคัญคือการ

ตระหนักถึงความสําคัญในการรักษาสุขภาพและการตรวจสุขภาพเปนประจําเพื่อปองกันการเปน

ผูปวยเรื้อรังหรือตองพึ่งพิง เชน ผูปวยติดเตียง มีนอยกวาคนญี่ปุนเนื่องจากขาดการใหความรู การ

ประชาสัมพันธผานหนวยงานสาธารณสุขและสื่อตางๆยังมีนอย และเงินออมที่มีอยูจํากัดทําให

ผูสูงอายุจํานวนไมนอยกลัวเสียเงินจึงไมยอมไปพบแพทยในระยะเริ่มตนของโรค รอใหอาการหนัก    

จนไมไหวเสียกอน ซึ่งยิ่งทําใหเสียคาใชจายสูงขึ้นในการรักษา นอกจากนี้คานิยมของนายจางที่ไม

อยากจางงานผูสูงอายุเนื่องจากมีทัศนคติวาทํางานชา และไลตามเทคโนโลยีไมทัน ทําใหผูสูงอายุไทย

กลายเปนกลุมพึ่งพิงของสังคม   

สิ่งที่รออยูสําหรับสังคม “แกกอนรวย (Getting Ole before Getting Rich)” หรือ “แกแลวจน”

คือคุณภาพชีวิตที่ต่ําของผูสูงอายุ และภาระของลูกหลานที่เพิ่มขึ้น การเกิดธุรกิจใหบริการดูแล
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ผูสูงอายุหรือเนอรสซิ่งโฮมทั้งที่ไดมาตรฐานและไมไดมาตรฐานเพิ่มขึ้นและการดูแลผูสูงอายุของกลุม 

เอ็นจีโอ เชน มูลนิธิผูสูงอายุ มูลนิธิสงเคราะหคนชราตางๆกําลังเปนทางเลือกของสังคมไทยตอไป 

งานศึกษาของศูนยบริการวิชาการจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย (2551) (อางถึงในโครงการศึกษา

เรื่องแนวทางการสงเสริมอาชีพและการมีงานทําของผูสูงอายุ กรณีศึกษาการจางงานผูสูงอายุใน

ภาคอุตสาหกรรมการผลิตของกระทรวงแรงงาน) มีการรวบรวมขอมูลมาตราการของตางประเทศใน

การสงเสริมการทํางานของผูสูงอายุในประเทศ สหภาพยุโรป อังกฤษ ฝรั่งเศส ไตหวัน สิงคโปร และ

ญี่ปุน ในการศึกษาพบวามาตรการในการสงเสริมการจางงานผูสูงอายุแบงเปน 

1. มาตรการจูงใจในการจางงาน ที่มีกําหนดรูปแบบในการจางงานที่มีความยืดหยุน เชน  

การทํางานไมเต็มเวลา การทํางานที่ชั่วโมงการทํางานยืดหยุนได การแบงภาระงานใหบุคคลอื่น      

การลดจํานวนวันทํางาน การทํางานดวยสัญญาระยะสั้น และการจางงานในฐานะที่ปรึกษา (อังกฤษ 

ไตหวัน) มีการปรับเปลี่ยนเกณฑผลประโยชนจากระบบประกันสังคม (สหภาพยุโรป ญี่ปุน)         

การเสริมสรางทัศนคติของนายจางที่มีการจางงานผูสูงอายุ (สิงคโปร) การยกเลิกการเก็บภาษีกับ

บริษัทที่มีการจางงานผูสูงอายุที่เกิน 50 ปขึ้นไป (ฝรั่งเศส) รวมถึง การปรับสภาพแวดลอมในการ

ทํางานและปรับองคการการทํางาน (สหภาพยุโรป) 

2. มาตรการดานการฝกอบรม การเรียนรู เปนมาตรการที่มีการจัดฝกอบรมใหผูสูงอายุไดมี

การพัฒนาเพิ่มพูนความรูและทักษะ หรือความคุนเคยกับเทคโนโลยีสมัยใหม โดยนโยบายเปน

นโยบายพื้นฐานที่มีการทํากันในทุกประเทศท่ีอยูในการศึกษา 

3. มาตรการการปรับปรุงและการจัดสภาพแวดลอมในการทํางาน โดยเปนผลสืบเนื่องจาก

มาตรการการจางงานที่มีความยดืหยุน ดังนั้นการจัดการระบบงานและสภาพแวดลอมในการทํางานจึง

มีลักษณะที่มีการเปลี่ยนแปลงไป และสวนที่มีการจัดทําเพิ่มเติมคือการสรางสภาพแวดลอมที่มีความ

ปลอดภัยตอการทํางานมากขึ้น รวมถึงการตรวจสอบดูแลสุขภาพใหแกผูสูงอายุ 

4. มาตรการปฎิรูปการเกษียณอายุ เปนมาตรการทางการเงินการคลังเพื่อใหเกิดการ

ปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของการทํางาน โดยแนวนโยบายจะสอดคลองกันในทุกประเทศที่ทําการศึกษา 

คือความพยายามในการขยายอายุการทํางานใหมากขึ้น 

5. มาตรการสนับสนุนอื่นๆโดยภาครัฐ เปนมาตรการสนัสนุนหรือการจัดตั้งหนวยงาน องคกร

เพื่อดูแลผูสูงอายุ เชน การใหคําปรึกษา การสมัครงาน การเตรียมตัวในการกลับเขามาทํางาน การ

จัดระบบการจัดหางานแบบ one stop service รวมถีงการเปลี่ยนนิยามของผูสูงอายุ เปนตน 

นอกจากนี้ รัฐยังมีมาตรการดานสวัสดิการในเรื่องของสุขภาพเปนมาตรการเสริมใหกับผูสูงอายุ  

6. การแกไขกฎหมาย เปนมาตรการเพื่อทบทวนขอกฎหมายที่เกี่ยวของกับการจางงาน

ผูสูงอายุเพื่อไมใหเกิดปญหาในทางปฏิบัติ รวมถึงการออกกฎหมายการเกษียณอายุในประเด็นที่
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เกี่ยวของกับอายุและเพศของแรงงาน เชน การเปลี่ยนอายุเกษียณเปน 65 ปเทากันในหญิงและชาย 

ซึ่งแตกอนจะกําหนดใหชายเกษียณที่ 65 ป และหญิงเกษียณท่ี 60 ป (อังกฤษ) เปนตน 

 ปจจัยที่ทําใหเกิดความสําเร็จ ไดแก การแสวงหาวิธีการสงเสริมการจางงานในผูสูงอายุที่มี

รูปแบบที่หลากหลายและไดดําเนินการอยางตอเนื่อง ระบบเศรษฐกิจ ที่มีความแข็งแกรง การจัด

สวัสดิการที่มีคุณภาพ มาตรการสงเสริมใหนายจาง จางแรงงานผูสูงอายุดวยความสมัครใจ การ

เพิ่มพูนความรูและการพัฒนาทักษะ และการจัดตั้งศูนยขอมูลขาวสารดานแรงงาน 

 

2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

แกวขวัญ ตั้งพงศกุลและคณะฯ (2559) ศึกษาความเปนไปไดท่ีจะขยายอายุการจางงานผูสูง

วัยทํางานตอจากสภาพโครงสรางประชากรที่เปลี่ยนไปอยางรวดเร็วและกําลังสงผลใหประเทศไทยเขา

สูสังคมสูงวัยในอนาคตอันใกลนี้ประกอบกับผลพวงจากนโยบายคุมกําเนิดที่ไดผลจากอดีตที่ผานมา มี

ผลตอกําลังคนโดยเฉพาะวัยแรงงานภาคการผลิตทยอยลดลง คาดวาจะมีผลกระทบตอกําลังการผลิต

และการขาดแคลนแรงงานเพ่ิมขึ้นเรื่อย ๆ ในขณะเดียวกัน ประชากรไทยมีสุขภาพแข็งแรง และมีอายุ

ที่ยืนยาวมากขึ้น ทั้งยังมีสมรรถนะและความตองการที่จะทํางานตอ จึงมีความจําเปนในการแกไข

ปญหาขาดแคลนแรงงาน จากสภาพความเปนไปในปจจุบัน พบวา มีสถานประกอบการหลายแหง

หลากหลายกิจการที่มีการปรับตัวและมีการจางแรงงานสูงวัยตอซึ่งเปนเรื่องที่นาสนใจศึกษา หาขอมูล 

เพื่อไดทราบขอเท็จจริงความเปนไปเกี่ยวกับเรื่องนี้เพื่อนําผลที่ไดมาใชในการขับเคลื่อนแนวคิดการ

ขยายการจางงานผูสูงวัยหลังเกษียณตอ ซึ่งนาจะเปนหนทางที่สามารถใชเปนหนึ่งในมาตรการแกไข

ปญหาขาดแคลนแรงงานดังกลาวไดในการจางแรงงานสูงวัยนั้นอาจแบงเปนสองสวน คือ การที่ขยาย

อายุการทํางานของแรงงานที่มีอยูเดิมใหยังคงทํางานสถานประกอบการโดยไมไดมีการเกษียณอายุ

กอน (Retirement extension) หรือ การที่จางแรงงานสูงวัยกลับเขามาทํางานตอ 

(Reemployment) ซึ่งทั้งสองกรณีอาจมีความแตกตางกันในเชิงของแรงจูงใจ สิทธิประโยชน และ

สถานภาพทางกฎหมายที่เกี่ยวของกับการประกันสังคมที่แตกตางกัน ดังนั้นในการศึกษาอาจตองมี

การกําหนดมาตรการที่แตกตางรวมถึงการใชนิยามของการจางแรงงานสูงวัยดวยความระมัดระวัง

นอกจากนี้ การจางแรงงานสูงวัยในสถานประกอบการยังขึ้นกับปจจัยที่สําคัญ คือ อุปสงคและ

อุปาทานของแรงงานสูงวัย โดยดานอุปสงคคือความตองการของฝงสถานประกอบการที่มีการ

พิจารณาถึงศักยภาพทางการเงิน ตนทุนสวนเพิ่มในการจางแรงงานสูงวัย การบริหารจัดการใน

ภาพรวม 

มูลนิธิบูรณะชนบทแหงประเทศไทย ในพระบรมราชูปถัมภ (2559)“โครงการการสงเสริม

ความรวมมือการดําเนินธุรกิจเพื่อสังคม (CSR) / กิจการเพื่อสังคม (SE) สําหรับผูสูงอายุ” ประเทศ

ไทยมีจํานวนผูสูงอายุอยูราว 10.42 ลานคน หรือคดิเปนรอยละ 15.6 ของประชากรทั้งและภายในอีก 
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5 ปขางหนาประเทศไทยจะกาวเขาสูสังคมผูสูงอายุโดยสมบูรณ โดยจะมีประชากรผูสูงอายุจํานวน 1 

ใน 5 หรือรอยละ 20 ของประชากรทั้งหมด ซึ่งจะทําใหโครงสรางทางเศรษฐกิจและสังคม

เปลี่ยนแปลงอยางมนีัยสําคัญเพื่อหารูปแบบแนวทางการดําเนินกิจการเพื่อสังคมที่เหมาะสมสําหรับ

ผูสูงอายุใหองคกรนํารองการดําเนินกิจการเพื่อสังคมสําหรับผูสูงอายุ เพื่อใหภาคธุรกิจรวมขับเคลื่อน

อาชีพที่เหมาะสมสําหรับผูสูงอายุ และเพื่อสนับสนุนใหผูสูงอายุไดแสดง ศักยภาพ ภูมิปญญา ความรู

ใหเกิดประโยชนตอตนเองและสังคม สรางอาชีพและรายได สามารถชวยเหลือตัวเองไดตามวัยที่

เหมาะสม ลดการพึ่งพิงจากครอบครัว และดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีคุณคาและมีศักดิ์ศรีใน

ปจจุบันองคกรภาคธุรกิจไดใหความสําคัญ และมีการตอบสนองตอนโยบายของภาครัฐในการผลักดัน

โครงการธุรกิจที่เปนมิตรตอผูสูงอายุ ทั้งในดานการจัดหาอาชีพ ตําแหนงงานที่เหมาะสมกับผูสูงอายุ

ตลอดจนการออกแบบผลิตภัณฑและบริการที่รองรับ หรือตอบสนองการใชงานของผูสูงอายุ ซึ่ง

องคกรภาคธุรกิจสามารถดําเนินงานทางธุรกิจที่เปนมิตรกับผูสูงอายุไดในมิติดานการจางงาน 

(Employment) ภาคธุรกิจสามารถดําเนินนโยบายดานนี้ไดโดยการขยายเวลาการจางงาน โดย

ปรับเปลี่ยนนโยบายการจางงานของบริษัทใหสามารถจางผูเกษียณอายุแลวกลับเขามาทํางานตําแหนง

ที่มีความเหมาะสมกับผูสูงอายุเพื่อพัฒนาโอกาสของภาคธุรกิจในการรองรับการเขาสูสังคมผูสูงอายุ

ของประเทศไทย และในเวทีเสวนาเพื่อรับฟงและแลกเปลี่ยนคิดเห็นตอแนวทางการดําเนินธุรกิจที่เปน

มิตรกับผูสูงอายุ (Age-Friendly Business) ภายใตโครงการ ทําใหไดมาซึ่งแนวปฎิบัติทางธุรกิจกับ

ผูสูงอายุ (Business Guidance on Older Persons) ที่สามารถนําไปเผยแพรและขยายผลเพื่อให

เกิดการขับเคลื ่อนภาคเอกชนในวงกวาง ใน 3 หมวด ไดแก 1) การเตรียมความพรอม 

(Preparation) เปนการเตรียมความพรอมสําหรับการเขาสูวัยเกษียณของพนักงาน โดยองคกรควร

จะตองจัดทําเปนแผน มีการอบรมใหความรูกับพนักงาน ในการเตรียมตัวกอนเขาสูวัยเกษียณ ไมวาจะ

เปนเรื่องการเตรียมใจ เตรียมรางกาย เตรียมแผนการใชเวลา การวางแผนการออม และการลงทุน

กอนวัยเกษียณ ตลอดจนสิทธิพิเศษตาง ๆ ที่ผูสูงอายุ พึงจะไดรับและควรจะตองทราบ เชน เรื่องการ

ยกเวนภาษีเงินประกันสังคม เงินผูสูงอายุ เปนตน รวมไปถึงการออกแบบผลิตภัณฑและบริการสําหรับ

องคกรที่มีผลิตภัณฑสําหรับผูสูงอายุ โดยจะตองมีการคํานึงสภาพการใชงานที่เปนมิตรกับผูสูงอายุ2) 

การคุมครอง (Protection) เมื่อองคกรมีพนักงานที่เขาสูวัยเกษียณแลว สิ่งที่องคกรควรจะตองปกปอง

หรือพิทักษสิทธิ์ใหกับผูสูงอายุมีอะไรบาง ไมวาจะเปนในเรื่องของการเคารพและสนับสนุนสิทธิและ

สวัสดิการผูสูงอายุ ในการดําเนินกิจกรรมทางธุรกิจตาง ๆ รวมถึงการคํานึงถึงอาชีวอนามัยและความ

ปลอดภัยของผูสูงอายุในสถานประกอบการและในกิจกรรมทางธุรกิจตาง ๆ เปนตน3)การมีสวนรวม 

(Participation) เปนสิ่งที่องคกรควรจะตองดําเนินการ เมื่อมีผูสูงอายุเปนพนักงานไมวาจะเปนการ

จัดหางานที่มีคุณคาและปรับสภาพการทํางานที่ยืดหยุนใหกับผูสูงอายุ การจัดใหมีระบบแบบแผนใน

การถายทอดความรู ประสบการณ และภูมิปญญาจากพนักงานที่เปนผูสูงอายุหรือพนักงานที่
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เกษียณอายุแลวไปยังพนักงานรุนหลัง รวมถึงการสนับสนุนบทบาทของรัฐและประชาสังคมในการ

คุมครองสวัสดิการสําหรับผูสูงอายุเปนตน 

พรรัตน แสดงหาญ (2558) ทําการวิจัยเรื่อง“การจางงานสําหรับผูสูงอายุในอุตสาหกรรม

ยานยนตไทย” มีวัตถุประสงคเพื่อสรางและยืนยันโมเดล โดยใชวิธีการวิจัยแบบผสม ดวยกลยุทธการ

สํารวจเปนลําดับวิเคราะหขอมูลดวยวิธีการพัฒนาเครื่องมือ โดยเริ่มจากการวิจัยเชิงคุณภาพดวยวิธี

ทฤษฎีฐานรากเพื่อสรางโมเดลการจางงานสําหรับผูสูงอายุดวยการสัมภาษณแบบเจาะลึกผูใหขอมูล

หลักจํานวน 32 คน จากนั้นจึงใชวิธีการวิจัยเชิงปริมาณเพื่อยืนยันโมเดลดวยขอมูลเชิงประจักษที่ได

จากการสํารวจความคิดเห็นที่มีตอโมเดลที่สรางขึ้นจากผูบริหารหนวยงานทรัพยากรมนุษยและ

พนักงานผูสูงอายุจํานวน 308 คน ผลการวิจัยพบโมเดลการจางงานผูสูงอายุในอุตสาหกรรมยานยนต

ไทยที่ประกอบการดวยแนวทางการจางงานผูสูงอายุ การเตรียมความพรอมเพื่อการจางงานผูสูงอายุ

และปจจัยที่มีผลตอการจางงานผูสูงอายุมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษในระดับดีทุกดาน ซึ่ง

ผลวิจัยในครั้งนี้สะทอนใหเห็นถึงความสําคัญของการจางงานผูสูงอายุในอุตสหกรรมยานยนตไทย 

สําหรับในอนาคต ควรทําการสํารวจอุปสงคและอุปทานการจางงานผูสูงอายุในอุตสาหกรรมยานยนต

และนําโมเดลการจางงานผูสูงอายุในอุตสาหกรรมยานยนตนี้ไปศีกษาตอยอดและประยุกตใชในภาค

สวนอื่น เชน ภาคบริการ ภาคการเกษตร เปนตน 

วรรณภา ลือกิตินันท (2558) ศึกษาโครงการ “การบริหารจัดการแรงงานสูงอายุใน

ภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทย” วัตถุประสงคเพื่อศึกษา ความคิดเห็นของแรงงานสูงอายุเกี่ยวกับ

ปจจัยที่มีผลตอการเกษียณอายุ ความตระหนักดานแรงงานสูงอายุ และการบริหารจัดการแรงงาน

สูงอายุในองคกรภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทย รวมถึงการศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุของตัว

แปรขางตน ตลอดจนบทบาทของฝายจัดการทรัพยากรมนุษยในการสรางความตระหนักและบริหาร

จัดการแรงงานสูงอายุในภาคอุตสาหกรรมในประเทศไทย ซึ่งเปนการวิจัยแบบผสมสําหรับการวิจัยเชิง

ปริมาณเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามกับพนักงานที่มีอายุ 45 ปขึ้นไปที่ทํางานในนิคม

อุตสาหกรรมของประเทศไทย จํานวน 582 คน เกี่ยวกับปจจัยที่ผลตอการเกษียณอายุความตระหนัก

ดานแรงงานสูงอายุ และการบริหารจัดการแรงงานสูงอายุในองคกรภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทย 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล คือ ความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห

องคประกอบเชิงสํารวจ การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน และการวิเคราะหสมการเชิงโครงสราง 

ผลการศึกษาพบวาแรงงานสูงอยุมีความคิดเห็นกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอการเกษียณอายุของแรงงาน

สูงอายุ 3 ลําดับแรก ไดแก สถานภาพการจางงานปจจุบัน อิสระในการทํางาน และความสนุกในการ

ทํางาน และมีความคิดเห็นวาองคกรมีความตระหนักเกี่ยวกับแรงงานสูงอายุและการบริหารจัดการ

แรงงานสูงอายุในองคการในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง โดยเมื่อวิเคราะหองคประกอบของปจจัยที่

สงผลตอการเกษียณอายุของแรงงานสูงอายุในองคกรภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทย ประกอบดวย 
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4 องคประกอบ 18 ตัวชี้วัด ไดแก สุขภาพและความสัมพันธในที่ทํางาน นโยบายและการบริหาร

ผลตอบแทนที่ไดจากการทํางาน สภาพการจางงานและตําแหนงงาน ทั้งนี้เมื่อวิเคราะหสมการเชิง

โครงสราง พบวา ปจจัยที่สงผลตอการเกษียณอายุของแรงานสูงอายุมีอิทธิพลทางตรงตอความ

ตระหนักดานแรงงานอายุ และมีอิทธิพลทางตรงตอการบริหารจัดการแรงงานสูงอายุ ตลอดจนปจจัย

ที่สงผลตอการเกษียณอายุของแรงงานสูงอายุมีอิทธิพลทางออมตอการบริหารจัดการแรงงานสูงอายุ

สวนการศึกษาเชิงคุณภาพเปนการศึกษาเกี่ยวกับบทบาทของฝายการจัดการทรัพยากรมนุษยในการ

สรางความตระหนักและบริหารจัดการแรงงานสูงอายุภาคอุตสาหกรรมในประเทศไทย ซึ่งสัมภาษณ

ผูใหขอมูลสําคัญ คือ ผูบริหารฝายจัดการทรัพยากรมนุษย จํานวน 4 แหง โดยใชแบบสัมภาษณแบบ

กึ่งโครงสรางและใชในการสุมตัวอยางแบบเฉพาะเจาะจง ผลการศึกษาพบวา การจางแรรงานสูงอายุ

ในองคกร ยังไมมีผลกระทบตอการดําเนินงานขององคกรในองคกรภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทย 

และฝายการจัดการทรัพยากรมนุษยมีบทบาทในการสรางคานิยมและวัฒนธรรมองคกรในการทํางาน

รวมกัน นอกจากนี้ฝายทรัพยากรมนุษยมีบทบาทในการบริหารจัดการแรงงานสูงอายุ 3 ดาน คือ ดาน

การสรรหาวาจางดานการบริหารคาตอบแทนและสวัสดิการ และดานการฝกอบรมและพัฒนา 

สํานักงานสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ (2558) ศึกษา“แนวทางการสงเสริม

อาชีพและการมีงานทําของผูสูงอายุ กรณีศึกษาการจางงานผูสูงอายุในภาคอุตสาหกรรมการผลิต”เปน

การสังเคราะหความรูจากการศึกษาในอดีตทั้งในและตางประเทศที่เกี่ยวของกับการสงเสริมการจาง

งานแรงงานสูงอายุ โดยศึกษาการใชการสัมภาษณเชิงลึก การถอดแบบกรณีศึกษา และการจัดสัมมนา

กลุมยอย (Focus group) เพื่อหามาตรการในการเสริมสรางการจางแรงงานสูงอายุในภาคการผลิตที่

เหมาะสม ผลการศึกษาในเชิงนโยบาย พบวา จากสถานการณของการขาดแคลนแรงงาน มาตรการ

ตางๆ อาจไมจําเปนเนื่องจากสถานประกอบการจะมีการปรับตัว การจางงานสูงอายุอาจเปนวิธีหนึ่งใน

การแกไขปญหานี้ ดังนั้นการปลอยใหเปนไปตามกลไกตลาดอาจมีความเปนไปไดในทางปฏิบัติ 

มาตรการที่จะนํามาใชไมควรเปนมาตรการในเชิงบังคับ แตการมีมาตรการในลักษณะของการสงเสริม

และตามความสมัครใจเปนแรงเสริมชวยใหกลไกตางๆ ดําเนินไปไดอยางดีขึ้น แนวทางการดําเนินการ

ที่สําคัญประการหนึ่งที่ตอง เปนหนาที่ของภาครัฐ  คือ การปรับทัศนคติของสังคมที่มีตอการ

ทํางานของผูสูงอายุวาเปนการทํางานที่มีศักดิ์ศรีบุตรหลานควรใหการสงเสริม และสามารถสราง

ประโยชนทางเศรษฐกิจของครัวเรือและประเทศ อยางไรก็ดีการทํางานของแรงงานสูงอายุคงตอง

ขึ้นกับศักยภาพทางดานรางกาย ความสามารถของแรงงานสูงอายุเปนสําคัญในขณะที่สถาน

ประกอบการอาจตองมีการคํานึงถึงความสามารถทางการเงิน การคุมครองสวัสดิภาพของแรงงานและ

วัฒนธรรมองคกรขององคกรเปนการศึกษาเชิงคุณภาพดวยการถอดบทเรียนจากการสัมภาษณ

องคการ 2 องคการคือ บริษัท สงวนวงศอุสาหกรรม จํากัด และ บริษัท เจ เอส อุตสาหกรรม จํากัด 

โดย 2 องคกรเปนองคกรแหงความสุขตนแบบสํานักสนับสนุนสุขภาวะองคกร สํานักงานกองทุน
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สนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ (สสส.) ซึ่งไดรับการยอมรับและกําลังไดรับการพัฒนาเพื่อศูนยเรียนรู

องคกรแหงความสุขจากการศึกษาของพบวา การจางงานผูสูงอายุเกิดจากการตกลงรวมกันระหวาง

พนักงานกับองคกร ซึ่งปจจัยหลักที่สงผลตอการจางงานผูสูงอายุ คือ ผูนํา ตองเปนผูนําที่ให

ความสําคัญตอพนักงาน มีความตองการใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดี และมีทัศนคติหรือมองวา 

พนักงานเปนผูมีพระคุณที่ทุมเทและรักองคกร สําหรับพนักงานซึ่งสวนใหญมีความตองการใหองคกร

รวมถึงตองการสังคม เงินและยอมรับการจางงานผูสูงอายุสวนใหญพิจารณาจากความตองการหรือ

ความไมพรอมที่จะเกษียณอายุของพนักงานโดยองคกรจะจัดหางานที่เหมาะสมกับพนักงาน ดวยการ

ไมใหพนักงานทํางานที่เก่ียวของกับเครื่องจักร หรืองานที่ตองใชแรงงาน  

นอกจากนี้การจางงานยังยืดหยุนกับความตองการของพนักงาน เชนบางกรณีพนักงานมา

ทํางาน 3 วัน เปนตน การจางงานจะมีทั้งการจางโดยองคกร และผูบริหารเปนคนจางดวยเงินสวนตัว

องคกรมีความกังวลวาการจางงานพนักงานสูงอายุจะเปนภาระดานคาใชจาย และงานหรือจํานวน

พนักงานสูงอายุที่สามารถจางไดอาจไมเพียงพอตอจํานวนพนักงานสูงอายุที่เพิ่มมากขึ้น ดังนั้นจึง

สงเสริมใหพนักงานวางแผนชีวิตมากขึ้น ทั้งดานการเงินและดานสุขภาพ โดยการวางแผนทางการเงิน 

มีการดําเนินการใน 2 แนวทางหลักไดแก การปองกันไมใหพนักงานมีหนี้สิ้น และการสงเสริมให

พนักงานดูแลสุขภาพ การแกไขปญหาสุขภาพของพนักงาน และสงเสริมใหพนักงานมีสติในการทํางาน

การจางพนักงานสูงอายุทําใหผูบริหารและพนักงานมีความสุขที่ไดดูแลสมาชิกซึ่งเหมือนกับเปนสวน

หนึ่งของคนในครอบครัว รวมถึงชวยเพิ่มความผูกพันตอองคกร (Engagement) และลดคาใชจายใน

การจัดกิจกรรมเพื่อรักษาพนักงาน (Retention) อยางไรก็ตามองคกรมีปญหาในการจางงานผูสูงอายุ

หลายประการ โดยปญหาหลักไดแก ทัศนคติ การจัดหาตําแหนงงานที่เพียงพอกับผูสูงอายุในองคกร 

และความกังวลวาจะเปนภาระขององคกร ซึ่งองคกรตองการการสนับสนุนจากภาครัฐหลายประการ

เชน การลดหยอนภาษี การสงเสริมการพัฒนาเครื่องจักรหรือสิ่งแวดลอมที่เห็นสังคมและกองทุน

สํารองเลี้ยงชีพที่องคกรตองจายแกพนักงาน เปนตน รวมถึงการสงเสริมการฝกอาชีพและการออม

ใหแกพนักงานที่เตรียมตัวเกษียณอายุ นอกจากนี้ควรใหความรูเรื่องแนวทางการดําเนินการสงเสริม

การวางแผนชีวิตใหแกผูประกอบการ โดยทํางานรวมกับเครือขายตาง ๆ เชน สถาบันการพัฒนา

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม (ISMED) หอการคาและสภาอตุสาหกรรม  

สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานกระทรวงแรงงาน (2557) ศึกษา “การจางงานผูสูงอายุใน

ภาคอุตสาหกรรมการผลิต” เปนการสังเคราะหความรูจากการศึกษาในอดีตทั้งในและตางประเทศที่

เกี่ยวของกับการสงเสริมการจางงานแรงงานสูงอายุ โดยศึกษาการใชการสัมภาษณเชิงลึก การถอด

แบบกรณีศึกษา และการจัดสัมมนากลุมยอย (Focus group) เพื่อหามาตรการในการเสริมสรางการ

จางแรงงานสูงอายุในภาคการผลิตที่เหมาะสม ผลการศึกษาในเชิงนโยบาย พบวา จากสถานการณ

ของการขาดแคลนแรงงาน มาตรการตางๆ อาจไมจําเปนเนื่องจากสถานประกอบการจะมีการปรับตัว 
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การจางงานสูงอายุอาจเปนวิธีหนึ่งในการแกไขปญหานี้ ดังนั้นการปลอยใหเปนไปตามกลไกตลาดอาจ

มีความเปนไปไดในทางปฎิบัติ มาตรการที่จะนํามาใชไมควรเปนมาตรการในเชิงบังคับ แตการมี

มาตรการในลักษณะของการสงเสริมและตามความสมัครใจเปนแรงเสริมชวยใหกลไกตางๆ ดําเนินไป

ไดอยางดีขึ้น แนวทางการดําเนินการที่สําคัญประการหนึ่งที่ตองเปนหนาที่ของภาครัฐ คือ การปรับ

ทัศนคติของสังคมที่มีตอการทํางานของผูสูงอายุวาเปนการทํางานที่มีศักดิ์ศรีบุตรหลานควรใหการ

สงเสริม และสามารถสรางประโยชนทางเศรษฐกิจของครัวเรือนและประเทศ อยางไรก็ดีการทํางาน

ของแรงงานสูงอายุคงตองขึ้นกับศักยภาพทางดานรางกาย ความสามารถของแรงงานสูงอายุ เปน

สําคัญในขณะท่ีสถานประกอบการอาจตองมีการคํานึงถึงความสามารถทางการเงิน การคุมครองสวัสดิ

ภาพของแรงงานและวัฒนธรรมองคกรขององคกร 

กุศล สุนทรธาดา (2557) ศึกษา “การจัดทําแนวทางการดําเนินการและกลไกระดับชาติใน

การขับเคลื่อนนโยบายการจางงานผูสูงอายุ”ประเทศไทยกําลังจะเขาสูสังคมสูงอายุอยางสมบูรณใน

อนาคตอันใกลนี้การสรางหลักประกันทางเศรษฐกิจยามชราภาพของภาครัฐในปจจุบันยังดําเนินการ

ไดไมมากนักที่ผานมายังมีชองวางในการกําหนดทิศทางในการขับเคลื่อนนโยบายการสงเสริมการจาง

งานของผูสูงอายุที่ชัดเจนและมีชองวางของกลไกตางๆที่จะบูรณาการการดําเนินงานในการขับเคลื่อน

การสงเสริมการทํางานเพื่อเพิ่มหลักประกันใหแกผูสูงอายุ การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค เพื่อคนหา

โจทยของการขับเคลื่อนนโยบายการจางงานผูสูงอายุ ทิศทางของยุทธศาสตร และกลไกในการ

ขับเคลื่อนการจางแรงงานผูสูงอายุรวมทั้งมาตรการตางๆที่ชัดเจน โดยการสังเคราะหขอมูลทาง

วิชาการที่เก่ียวของกับการจางงานผูสูงอายุและการดําเนินการดานการสงเสริมการมีงานทําในผูสูงอายุ

ในประเทศและตางประเทศและทําการศึกษาเชิงคุณภาพโดยการสนทนากลุมผูเกี่ยวของตาง ๆผล

การศึกษาพบวาโจทยของการขับเคลื่อนนโยบายการจางงานผูสูงอายุควรครอบคลุมประเด็นการ

สงเสริมการจางงานในระบบภาครัฐและเอกชน และโอกาสดานอาชีพของผูสูงอายุนอกระบบที่

ตองการทํางาน สําหรับทิศทางของยุทธศาสตร และกลไกในการขับเคลื่อนการจางแรงงานผูสูงอายุ

ประกอบดวย ยุทธศาสตรสําคัญที่ตองเรงดําเนินการในระยะสั้น 3 ยุทธศาสตรไดแก ยุทธศาสตรที่ 1

ขยายอายุการทํางานผูสูงอายุที่ทํางานในระบบภาครัฐ ซึ่งมีสํานักงานขาราชการพลเรือนเปนกลไกการ

ดําเนินการหลักยุทธศาสตรที่2 ขยายอายุการทํางานของผูสูงอายุที่ทํางานในระบบภาคเอกชนโดยการ

นํารองการขยายอายุการจางของผูสูงอายุที่ตองการทํางานในสถานประกอบ โดยมีกระทรวงแรงงาน

เปนกลไกหลัก ยุทธศาสตรที่3 การสงเสริมการจางงานและการประกอบอาชีพของผูสูงอายุที่ทํางาน

นอกระบบ โดยมีกระทรวงพาณิชยและภาคเอกชน เปนกลไกหลักสําหรับยุทธศาสตรระยะยาว ไดแก 

ยุทธศาสตรที่4 ปรับปรุงกฎหมายและระเบียบตาง ๆ ใหสอดคลองกับการขับเคลื่อนการสงเสริมการ

จางงานผูสูงอายุ และ ยุทธศาสตรที่5 พัฒนาองคความรูดานการจางงานและติดตามประเมินผล สวน

มาตรการตาง ๆ มีหลายมาตรการในแตละยุทธศาสตร 
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สถาบันวิจัยประชากรและสังคมมหาวิทยาลัยมหิดล (2557: บทความจากการประชุม

วิชาการระดับชาติ ครั้งที่ 10 “ประชากรและสังคม 2557”) สรุปไดวา“นโยบายตอการเกิดที่ลดลงใน

ประเทศไทยและญี่ปุน ผูสูงอายุและสตรีเปนพลังของสังคมได” วัตถุประสงคเพื่อศึกษานโยบายที่

ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงโครงสรางประชากรของประเทศญี่ปุน เปรียบเทียบกับประเทศไทย 

เกี่ยวกับสถานการณการเปลี่ยนแปลงโครงสรางประชากร อันเปนผลมาจากการลดลงของภาวะเจริญ

พันธุ และนโยบายที่ตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงนาจะเปนบทเรียนที่มีประโยชนตอประเทศไทย 

เนื่องจากญี่ปุนมีนโยบายตอบสนองตอการเปลี่ยนแปลงทางประชากรอยางรวดเร็ว หลากหลาย และ

ประสบกับการเปลี่ยนแปลงนั้นกอนประเทศไทย สถานการณปจจุบัน อัตราเจริญพันธุรวมทั้งประเทศ

ไทยและญี่ปุนอยูในระดับทดแทน กลาวคือ ในป 2553 อัตราเจริญพันธุรวมในไทยคือ 1.62 และญี่ปุน

คือ 1.39 ขอมูลคาดประเมินไปอีก30 ปขางหนา ประเทศไทยจะมีอัตราเจริญพันธุรวมลดลงอยูที่ 1.30 

ขณะที่ญี่ปุนยังคงอยูในระดับ 1.34 การมีภาวะเจริญพันธุที่ต่ําเปนระยะเวลานานยอมทําใหโครงสราง

อายุประชากรเปลี่ยนไป โดยเฉพาะอยางยิ่ง เมื่อเปรียบเทียบชวงเวลาของการเกิดประชากรรุนเกิน

ลานของประเทศไทย ชวงเบบี้บูมเมอร (Baby Boomers) ของประเทศญี่ปุน จํานวนเด็กเกิดของ

ประเทศญี่ปุนมีมากกวาหนึ่งลานคนและชวงเบบี้บูมเมอร (Baby Boomers) ของญี่ปุนเกิดกอนชวง

ประชากรรุนเกิดลานของประเทศไทยประมาณ 14 ป ทําใหญี่ปุนเผชิญกับผลกระทบของโครงสราง

ประชากรที่เปลี่ยนไปกอนประเทศไทย ในป 2513ขณะที่ประเทศไทยเพิ่งจะเริ่มมีนโยบายประชากร 

เพื่อควบคุมอัตราประชากรที่สูงมากในขณะนั้น อันเกิดจากการมีอัตราเจริญพันธุรวมที่สูง (มากกวา 

5.0) ในชวงเวลาเดียวกันนี้ ญี่ปุนเริ่มตระหนักถึงปญหาของจํานวนประชากรที่มีแนวโนนลดลงแต

ผูสูงอายุไดเพิ่มขึ้นอยางตอเนื่อง อันเนื่องจากการเปลี่ยนแปลงโครงสรางประชากรที่เกิดขึ้นกอน

ประเทศไทย (ขณะนั้นญี่ปุนมีอัตราเจริญพันธุรวมที่ 2.13 ตั้งแตป 2513 ประเทศไทยมีมาตรการตางๆ 

เพื่อควบคุมการเกิดไมใหมากขึ้น ขณะที่ญี่ปุนกลับมีนโยบายและมาตรการตางๆ ที่สงเสริมให

ครอบครัวมีบุตรเพิ่มขึ้น)ผานมากวา 4 ทศวรรษ ประเทศไทยยังไมมีมาตราการใดที่กระตุนให

ครอบครัวมีบุตรเพิ่มขึ้น แตก็เริ่มมีการกลาวถึงเลื่อนอายุการทํางานใหยาวนานขึ้นจาก 60 ป เปน 65 

ป นโยบายสงเสริมการมีบุตรไมสามารถทําใหภาวะเจริญพันธุของญี่ปุนเพิ่มขึ้นได นโยบายที่ญี่ปุน

เลือกท่ีจะนํามาใชคือ การเพ่ิมโอกาสในการทํางานของประชากรอายุตั้งแต 55 ปใหสามารถทํางานตอ

ไดจนถึง 65 ป โดยนโยบายดังกลาวเกิดขึ้นหลังจากป 2513 มีการปรับปรุงนโยบายหลายทาง และ

คํานึงถึงผลประโยชนที่เหมาะสมของสถานประกอบการ โดยใหสถานประกอบการสามารถกําหนด

คุณสมบัติและเงื่อนไขในการรับแรงงานอายุ 60 ป ที่ตองการทํางานตอ ทั้งนี้เพราะผลิตภาพการ

ทํางานที่จะไดจากแรงงานสูงอายุมีความเปนไปไดที่จะต่ํากวาแรงงานในวัยทํางาน ขณะเดียวกันการ

เลื่อนอายุการทํางานก็เปนลักษณะคอยเปนคอยไปทีละป 
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สถาบันทรัพยากรมนุษย มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร (2556) ศึกษา“การบรรเทาการขาดแคลน

แรงงานที่มีทักษะดวยการจางแรงงานสูงอายุที่มีทักษะใหทํางานตอหลังเกษียณ”  ขอมูลอุปสงคตอ

แรงงานสูงอายุที่มีทักษะไดจากหนวยงาน 40 รายใน 6 สาขาบริการทั้งในภาครัฐและเอกชน ขอมูล

อุปทานของแรงงงานสูงอายุที่มีทักษะไดจากเจาหนาที่ 307 รายในหนวยงานที่ใหขอมูลอุปสงค ผล

การวิเคราะหขอมูลอุปสงคดวยวิธี logistic regression analysis พบวาหนวยงานที่มีระยะเวลา

ดําเนินการที่ยาวนานจะจางแรงงานสูงอายุที่เกษียณอายุแลวมากกวาหนวยงานที่มีระยะเวลา

ดําเนินการที่สั้น หนวยงานที่มีคาใชจายในการปรับปรุงเทคโนโลยีการผลิตสูงจะจางแรงงานสูงอายุที่

เกษียณแลวนอยกวาหนวยงานที่มีคาใชจายประเภทนี้ที่ต่ํา และหนวยงานที่มีสัดสวนคาใชจายดาน

แรงงานตอคาใชจายการดําเนินการทั้งหมดสูงจะจางแรงงานที่สูงอายุที่เกษียณอายุแลวนอยกวา

หนวยงานที่มีคาใชจายประเภทนี้ที่ต่ํา ผลการวิเคราะหขอมูลอุปทานดวยวิธีเดียวกันแรงงานสูงอายุ

ตองการทํางานทําตอหลังเกษียณในหนวยงานที่มีขนาดเล็กมากกวาในหนวยงานที่มีขนาดใหญ 

เงินเดือนที่สูง (ต่ํา) ในปจจุบันจะเปนแรงจูงใจ (ความบั่นทอน) ใหบุคลากรยังคงทํางานตอไป (เลิก

ทํางาน)จํานวนแรงงานผูสูงอายุในภาคบริการที่เกี่ยวของในระดับประเทศคํานวณไดจากการสํารวจ

ของสํานักงานสถิติพยากรณ สํานังกานสถิติแหงชาติ เมื่อนําผลการศึกษาอุปสงคและอุปทานมา

คํานวณรวมดวย ทําใหพบวาจํานวนแรงงานที่มีทักษะที่เกษียณอายุที่ไดรับการจางงานเปน 1,626 คน

ในป พ.ศ. 2555 การประมาณการคาใชจายในการผลิตนักศึกษาของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐใชขอมูล

จากรายงานการประเมินตนเอง (SAR) ของคณะที่เกี่ยวของกับสาขาวิชาของแรงงานสูงอายุ คาใชจาย

ในการฝกอบรมทักษะที่จายเปนตัวเงินของหนวยงานคํานวณไดจากขอมูลอุปสงคตอแรงงาน ผลการ

คํานวณมูลคาที่สังคมประหยัดไดจากการจางแรงงานเกษียณอายุเขาทํางานแทนการผลิตแรงงานใหม

ทั้งการผลิตและการฝกอบรมทักษะคิดเปน 3,037 ลานบาท (มูลคาในปพ.ศ. 2555) การจางแรงงาน

เกษียณอายุในสาขา ศึกษาศาสตรประหยัดไดสูงสุด (รอยละ 33) ตามดวยผูที่อยูในสาขามนุษยศาสตร

และศิลปะ (รอยละ 27) ผูที่อยูในสาขาสังคมศาสตร ธุรกิจ และนิติศาสตร (รอยละ 13) ผูที่อยูในสาขา

สุขภาพและสวัสดิการ (รอยละ 11) ผูที่อยูในสาขาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี (รอยละ 9) ผูที่อยูใน

สาขาวิศวกรรม ผลิตกรรมและการกอสราง (รอยละ 4) และผูที่อยูในสาขาเกษตรศาสตร (รอยละ 3)

ขอเสนอแนะเชิงนโยบายที่สําคัญคือหากตองการใหแรงงานสูงอายุที่ทักษะเพิ่มโอกาสทํางานหลัง

เกษียณ ตองใหการฝกอบรมเพิ่มเติมในดานคอมพิวเตอร ความรูดานภาษาตางประเทศ และฝมือ

แรงงานเฉพาะดาน แรงงานสูงอายุที่จะไดทํางานตอหลังเกษียณฯ จะเพ่ิมเปน 4,242 คนมูลคาที่สังคม

ประหยัดไดจากการจางแรงงานเกษียณอายุสูงขึ้นเปน 7,924 ลานบาท 

สรนันท  บางแสง (2556) ศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความ

ผูกพันตอองคกรของพนักงาน บริษัท เบอรลี่ ยุคเกอร จํากัด (มหาชน)” มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและ

เปรียบเทียบแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกร จําแนกตามขอมูลสวนบุคคล ศึกษา
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ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคการของพนักงาน บริษัท เบอรลี่ 

ยุคเกอร จํากัด (มหาชน) โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูลกับกลุมตัวอยางคือ 

พนักงาน บริษัท เบอรลี่ ยุคเกอร จํากัด (มหาชน) จํานวน 280 คนสถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล

ไดแก รอยละ คาเฉลี่ย คาเบี่ยงเบนมาตราฐาน สถิติทดสอบทีเทส สถิติทดสอบเอฟเทส สถิติ

เปรียบเทียบคาเฉลี่ยรายคูดวยวิธีของเชฟเฟ และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน ผลการวิจัย

การวิเคราะหความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับความผูกพันตอองคกรของพนักงาน มี

ความสัมพันธกันทางบวกในระดับปานกลางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 จากผลการ

วิเคราะหขอมูลผูศึกษา ไดเสนอแนวทางในการสรางแรงจูงใจในการทํางานและความผูกพันตอองคกร 

โดยควรสงเสริมใหพนักงานมีสวนรวมพัฒนากระบวนการทํางาน และชมเชยยกยองเมื่อพนักงานสราง

ผลงาน เพื่อใหพนักงานรูสึกภาคภูมิใจ และเกิดความผูกพันตอองคกร 

ธาราทิพย พวงเชียง(2555)ศึกษา“ความตองการทํางานของผูสูงอายุ และคนหาตัวแปรที่มี

อิทธิพลตอความตองการทํางานของผูสูงอายุไทย” การเลือกตัวอยางเปนแบบสองขั้นตอน โดยผูวิจัย

คัดเลือกเฉพาะผูที่มีอายุ 60 ป ขึ้นไป ที่ตอบแบบสัมภาษณดวยตนเองไดจํานวนตัวอยาง 19,962 ราย

ผลการศึกษา พบวาผูสูงอายุที่เปนตัวอยางรอยละ 38.2 มีความตองการทํางานภายหลังจากที่อายุครบ 

60 ปแลว ผลการวิเคราะหการถดถอยโลจิสติกทวิภาคแบบงาย พบวา เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

สถานภาพสมรส ภาคที่อยูอาศัย เขตที่อยูอาศัย ประวัติการรับราชการหรือรัฐวิสาหกิจ ภาวะสุขภาพ 

การเปนเจาของบาน สถานะการอยูอาศัยในครัวเรือนภาวะหนี้สิน รายได ความเพียงพอของรายได 

การออมหรือทรัพยสินอื่น จํานวนบุตร จํานวนสมาชิกในครัวเรือน การอานออกเขียนได และ

ความหวังในการชวยเหลือดานการเงิน มีอิทธิพลตอความตองการทํางานแตกตางกันอายุเปนตัวแปรที่

สามารถอธิบายการแปรผันของความตองการทํางานของผูสูงอายุไดเปนลําดับแรก คือ รอยละ 10.6 

รองลงไปไดแกภาวะหนี้สิน เพศ ภาคที่อยูอาศัย ภาวะสุขภาพ ประวัติการรับราชการหรือรัฐวิสาหกิจ 

รายได สถานการอยูอาศัยในครัวเรือน เขตที่อยูอาศัย การเปนเจาของบาน และการอานออกเขียนได 

สวนตัวแปรอิสระอีก 2 ตัว คือการออมหรือมีทรัพยสินอื่นและความคาดหวังในการไดรับการชวยเหลือ

ดานการเงิน ไมไดเพิ่มอํานาจการอธิบายความตองการทํางานของผูสูงอายุที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 

0.05 

เฉลิมพล แจมจันทร และสวรัย บุณยมานนท (2551) ศึกษาเรื่อง “แรงงานสูงวัยและการ

คาดการณผลกระทบจากการขยายกําหนดเกษียณอายุ” มีวัตถุประสงคเพื่อคาดประมาณผลกระทบ

จากแนวคิดการขยายกําหนดเกษียณอายุ ที่จะมีตอกําลังแรงงานของประเทศ โดยเฉพาะกลุมแรงงาน

สูงวัย ในภาคการจางงานที่เปนทางการหรือการจางงานในระบบ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน ดวยการ

วิเคราะหปจจัยกําหนดที่มีอิทธิพลตอสถานภาพการทํางานของประชากรไทย ที่มีอายุ 50 ป ขึ้นไป ใน 

3 กลุมสถานภาพซึ่งไดแก การทํางานในระบบ ภาครัฐและภาคเอกชนการทํางานนอกระบบในภาค
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การเกษตร แรงงานในครัวเรือน การประกอบธุรกิจและการคาสวนตัว และการไมไดทํางาน ผลจาก

การวิเคราะหถูกนํามาใชในการคาดประมาณตามวัตถุประสงคขางตน จากการศึกษาโดยใชขอมูลการ

สํารวจภาวะเศรษฐกิจและสังคมครัวเรือน สํานักงานสถิติแหงชาติ รวมกับฉายภาพประชากรของ

สถาบันวิจัยประชากรและสังคม โดยการกําหนดใหกําหนดเกษียณอายุที่เปนทางการของประเทศไทย 

ขยายเพิ่มปละ 1 ปอายุ จาก 60 ป ในพ.ศ.2552 เปนอายุ 65 ป ใน พ.ศ.2557 ภายในระยะเวลา 5 ป

หรือระหวาง พ.ศ.2553-2557 จากกการคาดประมาณพบวา การขยายกําหนดเกษียณอายุตาม

ขอกําหนดดังกลาว จะสามารถเพิ่มหรืออีกนัยหนึ่ง คงจํานวนแรงงานสูงวัยในชวงอายุ 50 ปขึ้นไป ให

อยูในภาคการจางงานที่เปนทางการหรือออกจาการจางงานในระบบ ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนไดมาก

ถึงประมาณ 2.1-2.4 ลานคน ผลการศึกษา พบวา ปจจัยกําหนดที่มีอิทธิพลและสามารถอธิบาย

สถานภาพการทํางานของประชากรไทยในชวงอายุ 50 ปขึ้นไปไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติในป พ.ศ. 

2542 พ.ศ 2547 และ พ.ศ 2552 ไดแก ปจจัยสวนบุคคล (เขตที่อยูอาศัย เพศ อายุ ระดับการศึกษา 

และสถานภาพการสมรส) ปจจัยทางดานเศรษฐกิจ (ระดับเศรษฐานะของครัวเรือน กลุมทางเศรษฐ

สังคมของครัวเรือน) และปจจัยทางดานการอยูอาศัย (สถานภาพในครัวเรือน การครอบครองที่อยู

อาศัย) เมื่อพิจารณา “ความนาจะเปนคาดประมาณ” ของสถานภาพการทํางานจําแนกตามกลุมอายุ 

ที่ไดจากการวิเคราะหปจจัยกําหนด พบวา มีรูปแบบที่คอนขางคงที่ ไมเปลี่ยนแปลงมากนักในทั้ง 3 ป

ที่ทําการวิเคราะห โดยสถานภาพการทํางานในระบบมีความนาจะเปนคาดประมาณที่ลดลงอยางมาก

ในกลุมประชากรชวงอายุ 55 ป และ 60 ป ซึ่งเปนผลจากกําหนดเกษียณอายุของกลุมแรงงานที่

ทํางานในภาครัฐหรือราชการ และการเกษียณอายุของแรงงานภาคเอกชนในชวงอายุ 55 ป และ 60 

ป ที่คาดวาจะมีสัดสวนที่สูง ในขณะที่ความนาจะเปนคาดประมาณของสถานภาพการทํางานนอก

ระบบ แมจะมีแนวโนมลดลงตามชวงอายุที่เพิ่มขึ้นแตมีลักษณะหรืออัตราการลดต่ําลงที่คอนขางคงที่

เรื่อย ๆ จนถึงชวงอายุที่ประมาณ 70 ป ซึ่งคาดวาเปนชวงอายุที่แรงงานสูงวัยสวนใหญในภาคการ

ทํางานนอกระบบ จะหยุดทํางานดวยขอจํากัดทางดานรางกายและสุขภาพ 

สุรพันธุ เลาวิวัฒนา(2551)ศึกษาเรื่อง “รูปแบบและลักษณะการทํางาน ตลอดจนวิเคราะห

ปจจัยที่ มีอิทธิพลตอการตัดสิน ใจทํางานและปจจัยที่ มีผลตอค าจ างของผู สู งอายุ ในเขต

กรุงเทพมหานคร” การศึกษาแบงออกเปนสองสวน สวนที่หนึ่งเปนการศึกษาเชิงพรรณาโดยอาศัย

ขอมูลจากงานศึกษาที่เกี่ยวของ รวมถึงการจัดประชุมกลุมยอย ในสวนที่สอง เปนการวิเคราะหขอมูล

จากการสํารวจผูสูงอายุไทย พ.ศ.2550 ที่จัดเก็บโดยสํานักงานสถิติแหงชาติ โดยใชแบบจําลองลอจิต

เขามาเปนเครื่องมือในการวิเคราะหการตัดสินใจทํางานของผูสูงอายุและวิธีการประมาณคา 

Maximum likelihood (ML) เพื่อศึกษาถึงปจจัยที่มีผลตอคาจางของผูสูงอายุผลการศึกษาพบวา

ผูสูงอายุที่เขารวมในกําลังแรงงานคิดเปนรอยละ 20 ของผูสูงอายุทั้งหมด โดยสวนใหญเปนเพศชาย มี

ระดับการศึกษาสูงสุดในระดับประถมศึกษา ประกอบธุรกิจสวนตัวโดยมีลูกจางและสวนใหญทํางาน
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ทุกวัน 7-8 ชั่วโมง สําหรับผลการจัดประชุมกลุมยอยนั้น ชี้วาการสนับสนุนผูสูงอายุ ใหเขารวมใน

กําลังแรงงานจะไมมีอุปสรรคใดๆ หากมีการปรับลักษณะงานใหเหมาะสมกับผูสูงอายุ แตสําหรับการ

ขยายอายุเกษียณของขาราชการ จะตองมีการพิจารณาอยางรอบคอบ ซึ่งปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ

ตัดสินใจทํางานทั้งผูสูงอายุและผูที่จะเขาสูวัยสูงอายุ ไดแก อายุเพศ สถานภาพสมรส การศึกษา 

สุขภาพ เงินบําเหน็จบํานาญ เงินออมและดอกเบี้ย เบี้ยยังชีพ หนี้สิน การใหเงินบุตร การไดรับเงินจาก

บุตร โดยปจจัยที่สงอิทธิพลใหผูสูงอายุตองการทํางานมากที่สุด ไดแก เบี้ยยังชีพที่ไมเพียงพอ การ

ใหเงินบุตรและสุขภาพที่เอื้ออํานวย ตามลําดับ สวนปจจัยที่ทําใหผูสูงอายุไมตองการ ไดแก เงิน

บําเหน็จบํานาญ การไดรับเงินจากบุตร และเงินออม และดอกเบี้ย นอกจากนี้การศึกษายังพบวา อายุ 

เพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา สุขภาพ อาชีพ เปนปจจัยที่มีผลตอคาจางของผูสูงอายุอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ และมีขอเสนอแนะจากการศึกษานี้ ไดแก มาตรการและนโยบายของภาครัฐวาควรมี

ความสอดคลองเหมาะสมกับความตองการและความสามารถของผูสูงอายุ ตลอดจนผูที่อยูในกําลัง

แรงงาน ควรมีการเตรียมความพรอมการเขาสูวัยสูงอายุ โดยการสะสมเงินออมในวัยทํางาน และ

พัฒนาศักยภาพของทุนมนุษยในตัวเองอยางตอเนื่อง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2.5 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

การศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับการขยายอายุเกษียณการทํางาน

ของพนักงานฝายผลิตในอุตสาหกรรมอัญมณีและเครื่องประดับ 
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            ตัวแปรอิสระ     ตัวแปรตาม 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แรงจูงใจในการทํางาน 

1. โอกาสในการทํางาน 
2. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
3. ผลปอนกลับของงาน 
4. หลักประกันที่ดี 
5. สภาพแวดลอมการทํางาน 
6. สภาพการจางงาน คาตอบแทน และ

สวัสดิการ 
7. ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร 
 

ลักษณะสวนบุคคล 

1. เพศ   

2. อายุ 

3. สถานภาพ 

4. ระดับการศึกษาสงูสุด 

5. ตําแหนงงานปจจุบนั 

6. อายุการทํางาน 

7. รายไดตอเดือน 

8. ภาระหนี้สิน 

9. ประสบการณการทํางาน 

 

 

 

 

 

 

การขยายอายุเกษียณการ

ทํางานของพนักงานฝาย

ผลิตในอุตสาหกรรม 

อัญมณีและเครื่องประดับ 

 

 

แรงจูงใจทฤษฏีสองปจจัยของเฮรซเบิรก(Herzberg’s Two-Factor Theory) 

ดานปจจัยอนามัย และดานปจจัยจูงใจ 

 



บทท่ี 3 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 

การศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับการขยายอายุเกษียณการ

ทํางานของพนักงานฝายผลิตอัญมณีและเครื่องประดับ กรณีศึกษาบริษัท แพรนดา จิวเวลรี่ จํากัด 

(มหาชน) มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาแรงจูงใจการทํางานกับการขยายอายุเกษียณการทํางาน จําแนก

ตามปจจัยสวนบุคคล ศึกษาความสัมพันธแรงจูงใจในการทํางานกับการขยายอายุเกษียณทํางาน และ

สํารวจทัศนคติผูบริหารและหัวหนางาน และพนักงานท่ีใกลเกษียณอายุท่ีมีตอการขยายอายุเกษียณ

ทํางาน โดยผูศึกษาไดดําเนินการตามรายละเอียดข้ันตอนตาง ๆ ดังนี้  

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

3.2 เครื่องมือท่ีใชเก็บขอมูล 

3.3 การทดสอบความแมนตรงและความเชื่อถือไดของเครื่องมือ 

3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 

3.5 การวิเคราะหขอมูล 

 

3.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 

1. ประชากรในการศึกษา เปนพนักงานในโรงงานผลิตอัญมณีและเครื่องประดับ สํานักงาน

ใหญของบริษัท แพรนดา จิวเวลรี่ จํากัด (มหาชน) ซ่ึงมีจํานวนท้ังหมด 1,410 คนเลือกเฉพาะ

พนักงานท่ีมีอายุ45 ปข้ึนไป จํานวน 300 คน 

 2. กลุมตัวอยางในการศึกษา คือ พนักงานท่ีมีอายุ 45 ปข้ึนไป โดยกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง

ท่ีใชในการวิจัยตามสูตรการคํานวณของเครจซ่ีและมอรแกน (Krejcie& Morgan)ไดจํานวนพนักงาน 

164 คน ใชแบบสอบถามปจจัยแรงจูงใจในการทํางานของพนักงาน2 ดาน ไดแก ดานปจจัยอนามัย 

และดานปจจัยจูงใจโดยใชวิธีการสุมแบบเจาะจง (Purposive Sampling)เพ่ือท่ีจะไดกลุมตัวอยางท่ี

สามารถใหขอมูลและตอบคําถามไดตรงและความสอดคลองตามวัตถุประสงคท่ีผูศึกษากําหนดไว และ

ทําการสัมภาษณผูบริหารระดับสูง ผูบริหารระดับหัวหนางาน และพนักงานท่ีใกลเกษียณอายุของ

บริษัทรวมจํานวน 8 คน ใชวิธีการสุมแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
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3.2 เครื่องมือท่ีใชเก็บขอมูล 

การสรางเครื่องมือวิจัย มีข้ันตอนในการดําเนินงานดังนี้ 

1. ศึกษาขอมูลรายละเอียดเก่ียวกับสาระสําคัญในเรื่องความสัมพันธแรงจูงใจในการทํางาน 

และการขยายอายุเกษียณการทํางาน จากเอกสาร ตํารา วารสาร บทความ และงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

เพ่ือเปนขอมูลในการสรางแบบสอบถาม 

2. ปรับปรุงและดัดแปลงเปนแบบสอบถามท่ีมีความเหมาะสมและสอดคลองกับแนวคิดและ

ทฤษฏีท่ีใชในการวิจัย 

3. นําแบบสอบถามท่ีผูศึกษาสรางข้ึนนําเสนอตออาจารยท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ เพ่ือทําการ

ตรวจสอบความถูกตองของเนื้อหาความถูกตองของภาษาและความชัดเจนของขอความ เพ่ือนํามา

ปรับปรุงแกไข เม่ือแบบสอบถามปรับปรุงเรียบรอยแลว นําเสนอผูเชี่ยวชาญทางการศึกษาจํานวน3 

ทาน ตรวจสอบความเท่ียงตรงของเนื้อหา (Content Validity) แลวนําผลจากการพิจารณาของ

ผูเชี่ยวชาญไปทําการวิเคราะหความเท่ียงตรงตามเนื้อหาสําหรับขอคําถามบางขอท่ีผูเชี่ยวชาญ

เสนอแนะเพ่ิมเติม ผูวิจัยไดปรับปรุงแกไขใหมีความสมบูรณ ชัดเจนยิ่งข้ึน โดยนําแบบสอบถามท่ีแกไข

เรียบรอยแลวเสนออาจารยท่ีปรึกษาและผูทรงคุณวุฒิเพื่อพิจารณาความถูกตองสมบูรณอีกครั้งหนึ่ง

ไดคา IOCมากกวา 0.75 

 

3.3 การทดสอบความแมนตรงและความเช่ือถือไดของเครื่องมือ 

นําแบบสอบถามฉบับสมบูรณแลวไปทดลองใช (Try Out) กับกลุมประชากรท่ีไมใชกลุม

ตัวอยางในการศึกษาครั้งนี้ จํานวน 30 คน แลวนําแบบสอบถามท่ีทดลองใชมาหาคาความเชื่อม่ันของ

เครื่องมือ (Reliability) เปนรายดานและท้ังฉบับ โดยใชสูตรสัมประสิทธความเชื่อม่ัน (Coefficient 

Alpha) ตามวิธีของครอนบัค (Cronbach) ไดคา = 0.967 คาอัลฟาท่ีไดจะแสดงถึงระดับความคงท่ี

ของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0<α<1 คาท่ีใกลเคียงกับ 1 แสดงวามีคาความเชื่อม่ันสูง นํา

แบบสอบถามไปใชกับกลุมตัวอยาง โดยควรมีคาความเชื่อม่ันต้ังแต 0.7 ข้ึนไป และปรับปรุง

แบบสอบถามเพ่ือใชในงานวิจัย  
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3.4 การเก็บรวบรวมขอมูล 

การศึกษาในครั้งนี้ ผูศึกษาไดศึกษาขอมูลปฐมภูมิ และขอมูลทุติยภูมิ เพ่ือชวยสรางความ

เขาใจพ้ืนฐานในการวิจัย ชวยออกแบบสอบถาม ตลอดจนชวยใหไดขอมูลท่ีสมบูรณยิ่งข้ึนโดยมี

แหลงท่ีมาของขอมูลดังนี้ 

1. ขอมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เปนการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามในการเก็บ

ขอมูลจากกลุมตัวอยาง จํานวน 164 ชุด ซ่ึงจะดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยางจนครบ

ตามจํานวน โดยขอความรวมมือจากพนักงานในองคกรซ่ึงไดกําหนดไวในข้ันตอนการสุมกลุมตัวอยาง

ตอบแบบสอบถามนั้น โดยใหผูตอบเปนผูกรอกแบบสอบถามเอง (Self–Administered Questionnaire)  

2. ขอมูลทุติยภูมิ (Secondary Data) เปนการเก็บรวบรวมขอมูลเก่ียวกับแนวคิดและทฤษฎี

ท่ีเก่ียวของ ไดแก แนวคิดและทฤษฎีดานประชากรศาสตร ทฤษฎีแรงจูงใจในการทํางาน และแนวคิด

การขยายอายุเกษียนการทํางาน งานวิจัยท่ีเก่ียวของเพ่ือนํามาสรางเปนแบบสอบถาม 

 

3.5 การวิเคราะหขอมูล 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผูศึกษานําแบบสอบถามท่ีไดรับคําตอบแลวมาวิเคราะหขอมูลโดยใช

โปรแกรมสําเร็จรูปการวิจัยทางสังคมศาสตร โดยมีข้ันตอนดังนี้ 

1. การตรวจสอบขอมูล (Edition) ผูวิจัยตรวจดูความสมบูรณของการตอบแบบสอบถาม 

และทําการแยกแบบสอบถามท่ีไมสมบูรณออก 

2. การลงรหัส (Coding) นําแบบสอบถามท่ีถูกตองเรียบรอยแลวมาลงรหัสตามท่ีไดกําหนด

รหัสไวลวงหนา 

3. การประมวลผลขอมูล ขอมูลท่ีลงรหัสแลวจะนํามาประมวลผลขอมูล ซ่ึงใชโปรแกรมสถิติ

สําเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร  

การวิเคราะหขอมูล 

1. การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับลักษณะสวนบุคคลในดาน เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ

การศึกษาสูงสุด ตําแหนงงานปจจุบัน อายุการทํางาน รายไดตอเดือน ภาระหนี้สินกับองคกร โดยการ

หาคาความถ่ี (Frequency) คารอยละ (Percentage) และการเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 

2. การวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานงานท่ีมีความสัมพันธกับการขยายอายุ

เกษียณของพนักงาน โดยการหาคาเฉลี่ย (Mean) และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 

Deviations) 
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ใชการวิเคราะหดวยความถ่ีคารอยละคาเฉลี่ยสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยเปนการเรียงลําดับระดับ

ความคิดเห็นแบงออกเปนท้ังหมด 5 ระดับไดแกเห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวยไมแนใจไมเห็นดวย และไม

เห็นดวยอยางยิ่ง การกําหนดคะแนนระดับการยอมรับแบงได 5 ระดับดังนี้ 

  มากท่ีสุด = 5 คะแนน 

  มาก  =  4 คะแนน 

  ปานกลาง =  3 คะแนน 

  นอย  =  2 คะแนน 

  นอยท่ีสุด =  1 คะแนน 

 การคิดคาเฉลี่ยของคะแนนท่ีไดแบงระดับการยอมรับออกเปน 5 ระดับ โดยวิธีการคํานวณ

ความกวางของอันตรภาคชั้นดังนี้ 

  

 ความกวางของแตละอันตรภาคชั้น  = 
(คะแนนสูงสุด�คะแนนตํ่าสุด)

จํานวนชั้น
 

      = 
(���)

�
 

 

      =  0.80 

  

 จากเกณฑดังกลาวสามารถสรุปผลการประเมินเม่ือไดคาเฉลี่ยของคะแนนแตละขอแลวนํามา

เทียบกับเกณฑการประเมินผลซ่ึงมีการแปลผลตามระดับคาเฉลี่ยจากอันตรภาคชั้นดังนี้ 

 คะแนนเฉลี่ยสูงกวา 4.21 ข้ึนไป  มีความสัมพันธระดับมากท่ีสุด 

 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 3.41 – 4.20  มีความสัมพันธระดับมาก 

 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 2.61 – 3.40  มีความสัมพันธระดับปานกลาง 

 คะแนนเฉลี่ยระหวาง 1.81 – 2.60  มีความสัมพันธระดับนอย 

 คะแนนเฉลี่ยตํ่ากวา 1.80 ลงไป  มีความสัมพันธระดับนอยท่ีสุด 
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การทดสอบสมมติฐาน 

1. การทดสอบสมมติฐานในสวนท่ี 1 โดยเปรียบเทียบความแตกตางของคะแนนเฉลี่ยระหวาง

กลุมตัวอยาง 2 กลุมท่ีเปนอิสระจากกัน โดยใช t-testในการทดสอบสมมติฐาน ดานเพศ อายุ 

สถานภาพสมรส ระดับการศึกษาสูงสุด ตําแหนงงานปจจุบัน อายุการทํางาน รายไดตอเดือน ภาระ

หนี้สิน และการวิเคราะหคาความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA) เปรียบเทียบความ

แตกตางระหวางคะแนนเฉลี่ยของตัวแปรมากกวา 2 กลุมข้ึนไป ถาพบความแตกตางอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติท่ีระดับความเชื่อม่ันรอยละ 95 จึงทดสอบรายคูโดยใช Least – Significant Difference 

(LSD) เพ่ือวิเคราะหความแตกตางอีกข้ันหนึ่ง 

2. การทดสอบสมมติฐานในสวนท่ี 2 เพ่ือหาความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัวท่ีเปนอิสระตอ

กัน โดยใชสถิติคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson’s Correlation Coefficient)หา

ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับการขยายอายุเกษียณการทํางานของพนักงานตอ

องคการ 

สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

1. สถิติพ้ืนฐาน ไดแก  

 1) การหาคารอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหปจจัยสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง  

 2) คาคะแนนเฉลี่ย (Mean)เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูล 

 3) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviations)เพ่ือใชแปลความหมายของขอมูล 

ในดานตาง ๆ โดยใชสูตร  

   S.D. = �
∑(�����)�

���
 

 

2. สถิติท่ีใชหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 

เ พ่ือหาคาความเชื่อ ม่ันของแบบสอบถาม โดยใชวิธีหาคาสัมประสิทธิ์ อัลฟา(� – 

Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach’s alpha coefficient) คาอัลฟาท่ีไดจะแสดงถึงระดับความ

คงท่ีของแบบสอบถาม โดยจะมีคาระหวาง 0≤ � ≤ 1 คาท่ีใกลเคียงกับ 1 แสดงวามีคาความเชื่อม่ันสูง 

3. สถิติท่ีใชในการทดสอบสมมติฐาน 

3.1 ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากร 2 กลุม โดยใชสูตร t-test 

Independent 

t     = 
�������������

�
��

�

��
�

��
�

��
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3.2 ทดสอบความแตกตางระหวางคาเฉลี่ยของประชากรท่ีมากกวา 2 กลุมข้ึนไป โดยใช

การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (One – Way ANOVA)ในเรื่องของตัวแปรดานอายุ รายไดตอ

เดือน และอายุการทํางานในบริษัท 

F =
���

���
 

 

3.3 สถิติสหสัมพันธอยางงายใชหาคาความสัมพันธของตัวแปร 2 ตัวท่ีเปนอิสระตอกัน

หรือหาความสัมพันธระหวางขอมูล 2 ชุด ท่ีระดับนัยสําคัญ 0.05 (ชูศรี วงศรัตนะ. 2544:316) 

Rxy=
n ∑ xy- (∑ x)(∑ y)

�[n ∑ x2-( ∑ x)2][n ∑ y2-( ∑ y)2]
 

 

คาสัมประสิทธสหสัมพันธมีคาระหวาง −1 ≤ � ≤ 1โดยมีความหมายของคา rดังนี้ 

คา r เปนลบ แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขาม 

คา r เปนบวก แสดงวา x และ y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน 

ถา r มีคาเขาใกล 1 หมายถึง x และ y มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันและมีความสัมพันธ

กันในระดับมาก 

ถา r มีคาเขาใกล -1 หมายถึง x และ y มีความสัมพันธในทิศทางตรงกันขามและมี

ความสัมพันธกันในระดับมาก 

ถา r เทากับ 0 แสดงวา x และ y ไมมีความสัมพันธกัน 

ถา r เทากับ 0 แสดงวา x และ y มีความสัมพันธกันนอย 

สําหรับการแปลความหมายระดับความสัมพันธ กําหนดไดดังนี้ 

 ถาคา r มีคามากกวา 0.7 แสดงวา มีความสัมพันธในระดับสูง 

 ถาคา r มีคามากกวา 0.3 – 0.7  แสดงวา มีความสัมพันธในระดับปานกลาง 

 ถาคา r มีคาตํ่ากวา   0.3 แสดงวา มีความสัมพันธในระดับตํ่า 

  



บทท่ี 4 

การวิเคราะหขอมูล 

 

 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาระดับปจจัยแรงจูงใจในการทํางานกับการขยายอายุเกษียณ

ทํางานจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลและเพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับการขยาย

อายุเกษียณการทํางาน และเพ่ือสํารวจทัศนคติของผูบริหารระดับสูง หัวหนางาน และพนักงานใกลเกษียณ

ของบริษัทแพรนดา จิวเวลรี่ จํากัด (มหาชน) ท่ีมีตอการขยายอายุเกษียณการทํางานขอมูลการวิจัยทําให

ทราบถึงปจจัยสวนบุคคลท่ีมีความสัมพันธกับแรงจูงใจในการขยายอายุเกษียณการทํางานของแรงงานฝาย

ผลิต และไดทราบถึงความสัมพันธแรงจูงใจในการทํางานกับการขยายอายุเกษียณของแรงงานสูงอายุ นํามา

เปนแนวทางพัฒนาและสรางแรงจูงใจในการทํางานดานตางๆ ใหเหมาะสมกับลักษณะของแรงงานสูงอายุ ทํา

ใหการกําหนดนโยบายขยายอายุเกษียณการทํางานมีความชัดเจนเกิดความพึงพอใจของนายจางและลูกจาง

ตามหลักการผูมีสวนไดสวนเสียของบริษัท และนําไปเปนขอมูลในการกําหนดรูปแบบการจางงานแรงงาน

สูงอายุท่ีเปนตัวอยางในดานการมีความรับผิดชอบตอสังคมของบริษัท แพรนดา จิวเวลรี่ จํากัด (มหาชน)

ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 

4.1 ศึกษาและวิเคราะหถึงความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานที่มีผลกับการขยายอายุ

เกษียณการทํางานของพนักงานฝายผลิตัญมณีและเครื่องประดับ 

 ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 

 

ตารางท่ี 8  จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม แยกตามขอมูลท่ัวไป 
จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม 

แยกตามขอมูลท่ัวไป 
จํานวน รอยละ 

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 ปข้ึนไป 

 
103 
36 
13 
12 

 
62.80 
22.00 
7.90 
7.30 

สถานภาพ 
1. โสด 
2. สมรส 
3. หยาราง/หมาย 

 
48 
95 
21 

 
29.30 
57.90 
21.80 
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ตารางท่ี 8  จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม แยกตามขอมูลท่ัวไป (ตอ) 

จํานวน และรอยละของผูตอบแบบสอบถาม 

แยกตามขอมูลท่ัวไป 

จํานวน รอยละ 

ระดับการศึกษา 

1. ตํ่ากวามัธยมศึกษาตอนปลาย 

2. มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 

3. อนุปริญญา/ปวส. 

4. ปริญญาตรีและสูงกวาปริญญาตรี 

 

86 

51 

7 

20 

 

52.40 

31.10 

  4.30 

12.20 

ตําแหนงงานปจจุบัน 

1. พนักงานท่ัวไป 

2. ซุปเปอรไวเซอร 

3. หัวหนาแผนก 

4. ผูจัดการข้ึนไป 

 

126 

24 

10 

4 

 

76.80 

14.60 

6.10 

2.40 

อายุการทํางานในบริษัท 

1. ตํ่ากวา 5 ป 

2. 5 – 14 ป 

3. 15 – 24 ป 

4. 25 ปข้ึนไป 

 

17 

29 

47 

71 

 

10.40 

17.70 

28.70 

43.30 

รายไดตอเดือน 

1. ตํ่ากวา 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 

ภาระหนี้สินกับองคกร 

1. มีภาระหนี้สิน 

2. ไมมีภาระหนี้สิน 

 

117 

47 

 

71.34 

28.66 

 

  



69 

 

จากตาราง 8 พบวา โดยสวนมากผูตอบแบบสอบถามเปนเพศหญิง มีจํานวน 110 คนคิดเปน

รอยละ 67.10 รองลงมาคือเพศชาย มีจํานวน 54  คน คิดเปนรอยละ 32.90 

 มีอายุ 45-49 ป มากท่ีสุด จํานวน 103 คนคิดเปนรอยละ 62.80รองลงมามีอายุ 50-54 ป

จํานวน 36 คนคิดเปนรอยละ 22.00 และนอยท่ีสุดมีอายุ 56 ปข้ึนไป จํานวน 12 คนคิดเปนรอยละ 

7.30 

 โดยมีสถานภาพสมรสมากท่ีสุด จํานวน 95 คนคิดเปนรอยละ 57.90รองลงมาสถานภาพโสด

จํานวน 48 คนคิดเปนรอยละ 29.30 และนอยท่ีสุดมีสถานภาพหยาราง/หมายจํานวน 21 คนคิดเปน 

รอยละ 21.80 

ซ่ึงผูตอบแบบสอบถามมีระดับการศึกษาตํ่ากวามัธยมศึกษาตอนปลายมากท่ีสุด จํานวน 86 

คนคิดเปนรอยละ 52.40 รองลงมาคือ ระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช.จํานวน 51 คนคิด

เปนรอยละ 31.10 และนอยท่ีสุดมีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. จํานวน 7 คนคิดเปน

รอยละ 4.30 

 มีตําแหนงงาน พนักงานท่ัวไปมากท่ีสุด จํานวน 126 คนคิดเปนรอยละ 76.80 รองลงมาคือ 

ตําแหนงงานซุปเปอรไวเซอรจํานวน 24 คนคิดเปนรอยละ 14.60 และนอยท่ีสุดมีตําแหนงงานเปน

ผูจัดการข้ึนไปจํานวน 4 คนคิดเปนรอยละ 2.40 

 สวนใหญมีอายุการทํางานในบริษัท 25 ปข้ึนไปมากท่ีสุด จํานวน 71 คนคิดเปนรอยละ 

43.30 รองลงมาคือ อายุการทํางานในบริษัท 15-24 ปข้ึนไปจํานวน 47 คนคิดเปนรอยละ 28.70 

และนอยท่ีสุดมีอายุการทํางานในบริษัทตํ่ากวา 5 ปจํานวน 17 คนคิดเปนรอยละ10.40 

โดยมีรายไดตอเดือน 15,001 – 35,000 บาทมากท่ีสุด จํานวน 100 คนคิดเปนรอยละ 

61.00 รองลงมาคือ รายไดตอเดือนตํ่ากวา 15,000 บาทจํานวน 57 คนคิดเปนรอยละ 34.80 และ

นอยท่ีสุดมีรายไดตอเดือน 50,001 บาทข้ึนไปจํานวน 3 คนคิดเปนรอยละ 1.80 

 สวนหญมีภาระหนี้สินกับองคกรจํานวน 117 คน มากท่ีสุด คิดเปนรอยละ 71.30 รองลงมา

คือไมมีภาระหนี้สินกับองคกรจํานวน 45 คนคิดเปนรอยละ 27.40 



70 

 

ตารางท่ี 9 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอ

การขยายอายุเกษียณการทํางาน 

ปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลตอการ
ขยายอายุเกษียณการทํางาน 

ระดับความคิดเห็น  
 
�� 

 
 

S.D. 

 
 

แปล
ผล 

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

เห็น
ดวย 

 
 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

1. มีสุขภาพดีแข็งแรงท่ีจะ
ทํางานหลังครบเกษียณอายุ 

26 57 70 21 27 2.96 1.187 ไม
แนใจ 

2. มีรายไดอยางตอเนื่องเปน
ปจจัยทําใหทานตัดสินใจขยาย
อายุเกษียณการทํางาน 

29 63 50 33 26 3.00 1.253 เห็น
ดวย 

3. มีการสนับสนุนใหทานทํางาน
ตอหลังครบกําหนดเกษียณอายุ 

20 46 53 42 40 2.59 1.228 ไม
แนใจ 

4. มีภาระหนี้สินทําใหทานมี
ความจําเปนท่ีจะตองขยายอายุ
เกษียณการทํางานตอไป 

30 48 58 35 30 2.84 1.243 ไม
แนใจ 

5. มีเหตุผลท่ีตองการจะรักษา
สภาพทางสังคมทําใหทาน
ตองการขยายอายุเกษียณการ
ทํางาน 

18 38 64 43 38 2.61 1.175 ไม
แนใจ 

รวม 
2.80 1.217 ไม

แนใจ 
  

จากตารางท่ี 9 ในภาพรวมปจจัยสวนบุคคลท่ีมีผลตอการขยายอายุเกษียณการทํางาน มี

ระดับความคิดเห็นคือ ไมแนใจ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 2.80 คา S.D. เทากับ 1.217 โดยปจจัยท่ีมี

คาเฉลี่ยสูงสุดไดแก การมีรายไดอยางตอเนื่องเปนปจจัยทําใหตัดสินใจขยายอายุเกษียณการทํางาน

คาเฉลี่ยเทากับ 3.00 รองลงมาไดแก มีสุขภาพดีแข็งแรงท่ีจะทํางานหลังครบเกษียณอายุ คาเฉลี่ย

เทากับ 2.96 มีภาระหนี้สินทําใหมีความจําเปนท่ีจะตองขยายอายุเกษียณการทํางานตอไปคาเฉลี่ย

เทากับ 2.84 มีเหตุผลท่ีตองการจะรักษาสภาพทางสังคมทําใหทานตองการขยายอายุเกษียณการ

ทํางานคาเฉลี่ยเทากับ 2.61 และครอบครัวมีการสนับสนุนใหทานทํางานตอหลังครบกําหนด

เกษียณอายุ คาเฉลี่ยเทากับ 2.59 ตามลําดับ 
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4.2 คําถามเก่ียวกับแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการขยายอายุเกษียณ (มากกวา 55 ป) 

 

ตารางท่ี 10 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางานท่ีมี

ผลกับการขยายอายุเกษียณ ดานโอกาสในการทํางาน 

แรงจูงใจในการทํางานท่ีมี

ผลกับการขยายอายุเกษียณ

การทํางาน ดานโอกาสใน

การทํางาน 

ระดับความคิดเห็น  

 
�� 

 

 

S.D. 

 

 

แปล

ผล 

เห็น

ดวย

อยาง

ย่ิง 

เห็น

ดวย 

 

ไมแน 

ใจ 

 

ไม

เห็น

ดวย 

ไม

เห็น

ดวย

อยาง

ย่ิง 

1. มีโอกาสกําหนดเปาหมาย

และวิธีการทํางานในหนาท่ี

ของตนเองได 

15 63 46 26 14 3.24 1.096 เห็นดวย 

2. มีนโยบายสนับสนุนใหมี

การฝกอบรม และพัฒนา

แรงงานผูสูงอายุ 

12 64 48 29 11 3.23 1.041 เห็นดวย 

3. มีนโยบายสนับสนุนให

แรงงานสูงอายุมีโอกาสปรับ

ตํ าแหน ง ให สู ง ข้ึ น  หรื อ มี

เกียรติมากข้ึน 

10 41 61 33 19 2.94 1.078 ไมแนใจ 

รวม 
3.14 1.072 เห็น

ดวย 

  

จากตารางท่ี 10ในภาพรวมแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการขยายอายุเกษียณดานโอกาส

ในการทํางาน มีระดับความคิดเห็น คือ เห็นดวย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.14 คา S.D. เทากับ 1.072 

โดยแรงจูงใจในการทํางานดานโอกาสในการทํางานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดไดแก มีโอกาสกําหนดเปาหมาย

และวิธีการทํางานในหนาท่ีของตนเองไดคาเฉลี่ยเทากับ 3.24 รองลงมาไดแก มีนโยบายสนับสนุนใหมี

การฝกอบรมและพัฒนาแรงงานผูสูงอายุ คาเฉลี่ยเทากับ 3.23 และมีนโยบายสนับสนุนใหแรงงาน

สูงอายุมีโอกาสปรับตําแหนงใหสูงข้ึนหรือมีเกียรติมากข้ึน คาเฉลี่ยเทากับ 2.94 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 11  คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางานท่ีมี

ผลกับการขยายอายุเกษียณ ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 

แรงจูงใจในการทํางานท่ีมี
ผลกับการขยายอายุเกษียณ
การทํางาน ดานลักษณะ

งานท่ีปฏิบัติ 

ระดับความคิดเห็น 
 
 

 
�� S.D. แปลผล 

เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

เห็น
ดวย 
 

ไม
แน 
ใจ 
 

ไม
เห็น
ดวย 

 

ไม
เห็น
ดวย
อยาง
ย่ิง 

1. ลักษณะงานที่ทานตองการ
ทําหลังเกษียณอายุเปนงาน
เดิมท่ีทําเปนประจําโดยใช
ประสบการณสั่งสมมา 

20 70 46 15 13 3.42 1.074 เห็นดวย 

2. มีความสนใจทํางานท่ีไม
ตองใชสายตาหรือใชแรงงาน
มากหลังจากท่ีทานครบอายุ
เกษียณ 

32 68 35 18 11 3.56 1.125 เห็นดวย 

3. มีความสนใจทํางานท่ีทา
ทายใหม ๆ และสําคัญมาก 
กวาเดิมท่ีเคยทําหลังครบอายุ
เกษียณ 

14 40 61 31 18 3.01 1.105 เห็นดวย 

รวม 3.33 1.101 เห็นดวย 
  

จากตารางท่ี 11ในภาพรวมแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการขยายอายุเกษียณ ดาน

ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ มีระดับความคิดเห็น คือ เห็นดวย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.33 คา S.D. เทากับ 

1.101โดยแรงจูงใจในการทํางานดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดไดแกมีความสนใจทํางานท่ี

ไมตองใชสายตาหรือใชแรงงานมากหลังจากท่ีครบอายุเกษียณ คาเฉลี่ยเทากับ 3.56 รองลงมาไดแก 

ลักษณะงานท่ีตองการทําหลังเกษียณอายุเปนงานเดิมท่ีทําเปนประจําโดยใชประสบการณท่ีสั่งสมมา 

คาเฉลี่ยเทากับ 3.42 และมีความสนใจทํางานท่ีทาทายใหมๆและสําคัญมากกวางานเดิมท่ีเคยทําหลัง

ครบอายุเกษียณ คาเฉลี่ยเทากับ 3.01 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 12  คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางานท่ีมี

ผลกับการขยายอายุเกษียณ ดานผลปอนกลับของงาน 

แรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผล

กับการขยายอายุเกษียณการ

ทํางาน ดานผลปอนกลับของ

งาน 

ระดับความคิดเห็น 
 

 

 
�� 

 

 

 

S.D. 

 

 

 

แปลผล 

เห็น

ดวย

อยาง

ย่ิง 

เห็น

ดวย 

 

 

ไม

แน 

ใจ 

 

ไม

เห็น

ดวย 

 

ไม

เห็น

ดวย

อยาง

ย่ิง 

1. เปนท่ียอมรับในท่ีทํางาน

และไดรับความเคารพจาก

เพ่ือนรวมงาน 

22 58 69 14 1 3.57 1.075 เห็นดวย 

2. การขอรองจากองคกรให

ทํางานตอหลังเกษียณอาจเปน

ป จ จั ย ห นึ่ ง ท่ี ทํ า ใ ห ท า น

ตัดสินใจขยายอายุการทํางาน

ตอ 

11 39 62 30 22 2.92 1.108 ไมแนใจ 

3. การมีสวนรวมในการทํางาน

และการวางแผนงานมีอิทธิพล

ตอการตัดสินใจการขยายอายุ

เกษียณของทาน 

15 43 59 26 21 3.03 1.143 เห็นดวย 

รวม 3.17 1.109 ไมแนใจ 

 

จากตารางท่ี12ในภาพรวมแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการขยายอายุเกษียณดานผล

ปอนกลับของงาน มีระดับความคิดเห็น คือ เห็นดวยโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.17คา S.D. เทากับ1.109 

โดยแรงจูงใจในการทํางานดานผลปอนกลับของงานท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก เปนท่ียอมรับในท่ีทํางาน

และไดรับความเคารพจากเพ่ือนรวมงาน คาเฉลี่ยเทากับ 3.57 รองลงมาไดแก การมีสวนรวมในการ

ทํางานและการวางแผนงานมีอิทธิพลตอการตัดสินใจการขยายอายุเกษียณของทาน คาเฉลี่ยเทากับ 

3.03 และการขอรองจากองคกรใหทํางานตอหลังเกษียณอาจเปนปจจัยหนึ่งท่ีทําใหตัดสินใจขยายอายุ

การทํางานตอคาเฉลี่ยเทากับ 2.92 ตามลําดับ 



74 

 

ตารางท่ี 13 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางานท่ีมี

ผลกับการขยายอายุเกษียณ ดานหลักประกันท่ีดี 

แรงจูงใจในการทํางานท่ีมี

ผลกับการขยายอายุเกษียณ

การทํางานดานหลักประกัน

ท่ีดี 

ระดับความคิดเห็น  

 
�� 

S.D. แปลผล 

เห็น

ดวย

อยาง

ย่ิง 

เห็น

ดวย 

 

ไมแน 

ใจ 

 

ไม

เห็น

ดวย 

 

ไม

เห็น

ดวย

อยาง

ย่ิง 

1. นโยบายสนับสนุนการจาง

แรงงานสูงอายุของรัฐบาลมี

อิทธิพลตอการตัดสินใจขยาย

อายุเกษียณของทาน 

15 45 50 31 23 2.99 1.183 ไมแนใจ 

2. นโยบายการจางงานและ

การปฏิบัติในองคกรมีอิทธิพล

ตอการตัดสินใจขยายอายุ

เกษียณการทํางานของทาน 

14 46 58 26 20 3.05 1.129 เห็นดวย 

3. สัญญาการจางงานหลัง

ครบอายุเกษียณ มีผลตอการ

ตัดสินใจขยายอายุเกษียณ

การทํางานของทาน 

17 54 52 23 18 3.18 1.140 เห็นดวย 

รวม 3.07 1.151 เห็นดวย 

  

จากตารางท่ี13ในภาพรวมแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการขยายอายุเกษียณดาน

หลักประกันท่ีดี มีระดับความคิดเห็น คือ เห็นดวย โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.07 คา S.D. เทากับ 1.151

โดยแรงจูงใจในการทํางานดานหลักประกันท่ีดีท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดไดแก สัญญาการจางงานหลังครบอายุ

เกษียณมีผลตอการตัดสินใจขยายอายุเกษียณการทํางานของทาน คาเฉลี่ยเทากับ 3.18 รองลงมา

ไดแก นโยบายการจางงานและการปฏิบัติในองคกรมีอิทธิพลตอการตัดสินใจขยายอายุเกษียณการ

ทํางานของทาน คาเฉลี่ยเทากับ 3.05 และนโยบายสนับสนุนการจางแรงงานสูงอายุของรัฐบาลมีผล

ตอการตัดสินใจขยายอายุเกษียณของพนักงาน คาเฉลี่ยเทากับ 2.99 ตามลําดับ  
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ตารางท่ี 14 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางานท่ีมี

ผลกับการขยายอายุเกษียณ ดานสภาพแวดลอมและสภาพการทํางาน 

แรงจูงใจในการทํางานท่ีมี

ผลกับการขยายอายุเกษียณ

การทํางานดาน

สภาพแวดลอมและสภาพ

การทํางาน 

ระดับความคิดเห็น  

 

 
�� S.D. แปลผล 

เห็น

ดวย

อยาง 

ย่ิง 

เห็น

ดวย 

 

 

ไมแน 

ใจ 

 

 

ไม

เห็น

ดวย 

 

 

ไม

เห็น

ดวย 

อยาง 

ย่ิง 

1. สภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอ

การทํางานมีอิทธิพลตอการ

ตัดสินใจขยายอายุเกษียณ

ของทาน 

12 72 53 16 11 3.35 0.901 เห็นดวย 

2. งานท่ีทําควรเปนงานท่ีไม

มีเสียงดังอึกทึก หรือเปนงาน

ท่ีตองใชกําลังมาก 

21 88 26 17 12 3.54 1.076 เห็นดวย 

3. สภาพแวดลอมในการ

ทํางานปจจุบันไมมีผลกับการ

ตัดสินใจขยายอายุเกษียณ

การทํางาน 

12 64 45 24 19 3.16 1.129 เห็นดวย 

รวม 3.35 1.035 เห็นดวย 

  

 จากตารางท่ี 14ในภาพรวมแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการขยายอายุเกษียณ ดาน

สภาพแวดลอมและสภาพการทํางาน มีระดับความคิดเห็น คือ เห็นดวยโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.52 คา 

S.D. เทากับ 1.118 โดยแรงจูงใจในการทํางานดานสภาพแวดลอมและสภาพการทํางานท่ีมีคาเฉลี่ย

สูงสุดไดแก แรงงานสูงอายุควรไดรับคาลวงเวลา สวัสดิการคาเฉลี่ยเทากับ 3.75 รองลงมาไดแก 

องคกรควรมีการกําหนดระยะเวลาของสัญญาการจางงานคาเฉลี่ยเทากับ 3.54 และสภาพการจางงาน

และตําแหนงงานมีอิทธิพลตอการตัดสินใจ คาเฉลี่ยเทากับ 3.26 ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 15 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางานท่ีมี

ผลกับการขยายอายุเกษียณ ดานสภาพการจางงาน คาตอบแทน และสวัสดิการ 

แรงจูงใจในการทํางานท่ีมี

ผลกับการขยายอายุ

เกษียณการทํางาน 

ดานสภาพการจางงาน 

คาตอบแทนและสวัสดิการ 

ระดับความคิดเห็น 

�� S.D. แปลผล 

เห็น

ดวย

อยาง

ย่ิง 

เห็น

ดวย 

 

ไมแน 

ใจ 

 

ไม

เห็น

ดวย 

 

ไม

เห็น

ดวย

อยาง

ย่ิง 

1.องคกรควรมีการกําหนด

ระยะเวลาของสัญญาการ

จางงาน 

30 72 32 16 14 3.54 1.153 เห็นดวย 

2. สภาพการจางงานและ

ตําแหนงงานมีอิทธิพลตอ

การตัดสินใจ 

24 51 50 22 17 3.26 1.177 เห็นดวย 

3. แรงงานสูงอายุควรไดรับ

คาลวงเวลา สวัสดิการ 

35 79 33 8 9 3.75 1.023 เห็นดวย 

รวม 
3.52 1.118 เห็น

ดวย 

  

 จากตารางท่ี 15ในภาพรวมแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลกับการขยายอายุเกษียณ ดาน

สภาพการจางงาน คาตอบแทน และสวัสดิการมีระดับความคิดเห็น คือ เห็นดวยโดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 

3.59คา S.D. เทากับ 1.051 โดยแรงจูงใจในการทํางานดานสภาพการจางงาน คาตอบแทน และ

สวัสดิการท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดไดแกความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาคาเฉลี่ยเทากับ 

3.72 รองลงมาไดแก การไดรับความเอาใจใสและความเปนกันเองจากผูบังคับบัญชา คาเฉลี่ยเทากับ 

3.56 และการไดรับการยอมรับและไดรับความเคารพจากเพ่ือนรวมงาน คาเฉลี่ยเทากับ 3.50 

ตามลําดับ 
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ตารางท่ี 16 คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผูตอบแบบสอบถามแรงจูงใจในการทํางานท่ีมี

ผลกับการขยายอายุเกษียณ ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร 

แรงจูงใจในการทํางานท่ีมี

ผลกับการขยายอายุเกษียณ

การทํางาน ดาน

ความสัมพันธระหวางบุคคล

ในองคกร 

ระดับความคิดเห็น 

�� S.D. แปลผล 

เห็น

ดวย

อยาง

ย่ิง 

เห็น

ดวย 

 

ไมแน 

ใจ 

 

ไม

เห็น

ดวย 

 

ไม

เห็น

ดวย

อยาง

ย่ิง 

1. ความสัมพันธระหวาง

เ พ่ื อ น ร ว ม ง า น แ ล ะ

ผูบังคับบัญชา 

38 67 42 9 8 3.72 1.036 เห็น

ดวย 

2. การไดรับการยอมรับและ

ไดรับความเคารพจากเพ่ือน

รวมงาน 

23 70 46 16 9 3.50 1.03 เห็น

ดวย 

3. การไดรับความเอาใจใส

และความเปน กันเองจาก

ผูบังคับบัญชา 

28 73 37 15 11 3.56 1.086 เห็น

ดวย 

รวม 
3.59 1.051 เห็น

ดวย 

  

 จากตารางท่ี 16ในภาพรวมแรงจูงใจในการทํางานท่ีสงผลกับการขยายอายุเกษียณ ดาน

ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชา มีระดับความคิดเห็น คือ เห็นดวย โดยมี

คาเฉลี่ยเทากับ 3.59 คา S.D เทากับ 1.051 โดยแรงจูงใจในการทํางานดานความสัมพันธระหวาง

เพ่ือนรวมงานและผูบังคับบัญชาท่ีมีคาเฉลี่ยสูงสุดไดแก ความสัมพันธระหวางเพ่ือนรวมงานและ

ผูบังคับบัญชา คาเฉลี่ยเทากับ 3.72 รองลงมาไดแก การไดรับความเอาใจใสและความเปนกันเองจาก

ผูบังคับบัญชา คาเฉลี่ยเทากับ 3.56 และการไดรับการยอมรับและไดรับความเคารพจากเพ่ือน

รวมงาน คาเฉลี่ยเทากับ 3.50 ตามลําดับ 
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4.3 การวิเคราะหความสัมพันธของปจจัยดวยสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน  

 H� : แรงจูงใจในการทํางานในดานโอกาสในการทํางาน ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติดานผล

ปอนกลับของงาน ดานหลักประกันท่ีดี ดานสภาพแวดลอมการทํางาน ดานสภาพการจางงาน 

คาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร ไมมีความสัมพันธโดยรวมตอ

ปจจัยสวนบุคคลท่ีสงผลใหพนักงานขยายอายุเกษียณการทํางานในองคกรตอไป 

 H�: แรงจูงใจในการทํางานในดานโอกาสในการทํางาน ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติดานผล

ปอนกลับของงาน ดานหลักประกันท่ีดี ดานสภาพแวดลอมการทํางาน ดานสภาพการจางงาน 

คาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร มีความสัมพันธโดยรวมตอปจจัย

สวนบุคคลท่ีสงผลใหพนักงานขยายอายุเกษียณการทํางานในองคกรตอไป 
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ตารางท่ี 17แ รงจูงใจในการทํางานในดานโอกาสในการทํางาน ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติดานผล

ปอนกลับของงาน ดานหลักประกันท่ีดี ดานสภาพแวดลอมการทํางาน ดานสภาพการจางงาน 

คาตอบแทนและสวัสดิการ ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกรตอไป 

  

ปจจัยสวน

บุคคล 

โอกาสใน

การ

ทํางาน 

ลักษณะ

งานที่

ปฏิบตั ิ

ผล

ปอนกลับ

ของงาน 

หลักประ

กันท่ีดี 

สภาพแวด

ลอมการ

ทํางาน 

การจาง

งาน

คาตอบแท

น 

ความสัม

พันธ 

ปจจัยสวน

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** 

ผลปอนกลับ

ของงาน    
1 .713** .567** .601** .565** 

หลักประกนัท่ีดี 
    

1 .579** .615** .566** 

สภาพแวดลอม

การทํางาน      
1 .648** .582** 

การจางงาน

คาตอบแทน       
1 .659** 

ความสัมพันธ 
       

1 

*ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

  

จากตารางท่ี 17จากการทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหสหสัมพันธระหวางปจจัยท่ีศึกษา 

คาอยูระหวาง 0.405 ถึง 0.713 โดยปจจัยท่ีศึกษาคูท่ีมีความสัมพันธสูงท่ีสุด คือ ผลการปอนกลับของ

งาน กับ หลักประกันท่ีดี มีคาความสัมพันธเทากับ 0.713 โดยมีคาความสัมพันธกันในระดับสูง และคู

ท่ีมีความสัมพันธนอยท่ีสุด คือ ปจจัยสวนบุคคล กับ ความสัมพันธของบุคคลในองคกร มีคา

ความสัมพันธเทากับ 0.405 ซ่ึงมีคาความสัมพันธกันในระดับปานกลาง ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ 0.01 
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4.4 การทดสอบสมมติฐานในการวิจัย t-test และ F-test (One-way ANOVA) 

 H� : พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการขยายอายุ

เกษียณการทํางานท่ีไมแตกตางกัน 

 H�: พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการขยายอายุ

เกษียณการทํางานท่ีแตกตางกัน 

 

ตารางท่ี 18  พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการขยายอายุ

เกษียณการทํางาน ดานเพศ 

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 18พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการ

ขยายอายุเกษียณการทํางาน ดานเพศแตกตางกัน โดยการทดสอบสถิติ t-test อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ี 0.05 

 

ตารางท่ี 19  พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการขยายอายุ

เกษียณการทํางาน ดานอายุ 

 

 

อายุ 

แหลงความ

แปรปรวน 

 

SS 

 

df 

 

MS 

 

F 

 

P 

ระหวางกลุม 948.869 3 316.290 1.232 0.300 

ภายในกลุม 41090.662 160 256.817   

รวม 42039.530 163    

*ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

  

จากตารางท่ี 19 พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการ

ขยายอายุเกษียณการทํางาน ดานอายุไมแตกตางกัน โดยการทดสอบสถิติ F-test หรือ One-way 

ANOVA อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี0.05 
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ตารางท่ี 20  พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการขยายอายุ

เกษียณการทํางาน ดานสถานภาพสมรส 

 

 

สถานภาพ 

แหลงความ

แปรปรวน 

 

SS 

 

df 

 

MS 

 

F 

 

P 

ระหวางกลุม 204.704 2 102.352 0.394 0.675 

ภายในกลุม 41834.827 161 259.844   

รวม 42039.530 163    

*ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

  

จากตารางท่ี 20พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการ

ขยายอายุเกษียณการทํางาน ดานสถานภาพไมแตกตางกัน โดยการทดสอบสถิติ F-test หรือ One-

way ANOVA อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

 

ตารางท่ี 21  พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการขยายอายุ

เกษียณการทํางาน ดานระดับการศึกษาสูงสุด 

 

ระดับการศึกษา

สูงสุด 

แหลงความ

แปรปรวน 

 

SS 

 

df 

 

  MS 

 

F 

 

P 

ระหวางกลุม 1820.040 3 606.680 2.413 0.069 

ภายในกลุม 40219.490 160 251.372   

รวม 42039.530 163    

*ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

  

จากตารางท่ี 21พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการ

ขยายอายุเกษียณการทํางาน ดานระดับการศึกษาสูงสุดไมแตกตางกัน โดยการทดสอบสถิติ F-test 

หรือ One-way ANOVA อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 
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ตารางท่ี 22  พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการขยายอายุ

เกษียณการทํางาน ดานตําแหนงงานปจจุบัน 

 

ตําแหนงงาน

ปจจุบัน 

แหลงความ

แปรปรวน 

 

SS 

 

df 

 

MS 

 

F 

 

P 

ระหวางกลุม 734.766 3 244.922 0.949 0.419 

ภายในกลุม 41304.765 160 258.155   

รวม 42039.530 163    

*ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

  

จากตารางท่ี 22 พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการ

ขยายอายุเกษียณการทํางาน ดานตําแหนงงานปจจุบันไมแตกตางกัน โดยการทดสอบสถิติ F-test 

หรือ One-way ANOVA อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

 

ตารางท่ี 23  พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการขยายอายุ

เกษียณการทํางาน ดานอายุการทํางาน 

 

 

อายุการทํางาน 

แหลงความ

แปรปรวน 

 

SS 

 

df 

 

MS 

 

F 

 

P 

ระหวางกลุม 1300.736 3 433.579 1.703 0.169 

ภายในกลุม 40738.794 160 254.617   

รวม 42039.530 163    

*ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

  

จากตารางท่ี 23 พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอการ

ขยายอายุเกษียณการทํางาน ดานอายุการทํางานไมแตกตางกัน โดยการทดสอบสถิติ F-test หรือ 

One-way ANOVA อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 
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ตารางท่ี 24  พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการขยายอายุ

เกษียณการทํางาน ดานอายุการทํางาน 

 

 

อายุการทํางาน 

แหลงความ

แปรปรวน 

 

SS 

 

df 

 

MS 

 

F 

 

P 

ระหวางกลุม 1300.736 3 433.579 1.703 0.169 

ภายในกลุม 40738.794 160 254.617   

รวม 42039.530 163    

*ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี0.05 

  

จากตารางท่ี 24พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอการ

ตัดสินใจขยายอายุเกษียณการทํางาน ดานอายุการทํางานไมแตกตางกัน โดยการทดสอบสถิติ F-test 

หรือ One-way ANOVA อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี0.05 

 

 ตารางท่ี 25  พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการขยายอายุ

เกษียณการทํางาน ดานภาระหนี้สินกับองคกร 

เพศ N �� S.D. t Sig. 

มีภาระหนี้สินกับองคกร 117 68.9316 15.76975 -1.111 0.270 

ไมมีภาระหนี้สินกับองคกร 45 72.1556 16.83335 

*ระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

  

จากตารางท่ี 25พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลกับการ

ขยายอายุเกษียณการทํางาน ดานภาระหนี้สินกับองคกรไมแตกตางกัน โดยการทดสอบสถิติt-test 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 
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4.5 ผลการวิเคราะหขอมูลจากการสัมภาษณ 

 ผูบริหารระดับสูงของบริษัท มีความคิดเห็นวาแรงงานสูงอายุในบริษัทมีมากข้ึนสงผลตอ

กําลังคนและการทํางานของบริษัท มีพนักงานสมัครใจขยายอายุเกษียณไมมากนัก การผลิตตองใช

ทักษะเปนสวนใหญ แรงงานสูงอายุจะมีการเรียนรูงานท่ีไดเปรียบกวาคนท่ีมีอายุและประสบการณ

นอยกวา ในอนาคตจําเปนตองตออายุสัญญาเม่ือครบเกษียณ คุณสมบัติเดนท่ีสําคัญของพนักงาน

สูงอายุ ไดแก ซ่ือสัตย อดทน และเสียสละ ทางบริษัทใหพนักงานสูงอายุไดรับสวัสดิการเชนเดียวกับ

พนักงานท่ีทํางานอยูโดยท่ัวไป สิ่งท่ีผูบริหารวิตกกังวลคือ สุขภาพรางกายของแรงงานสูงอายุในระดับ

ระดับหัวหนางานมีความคิดเห็นสอดคลองกับผูบริหารระดับสูงวามีความจําเปนตองตออายุเกษียณ 

รักษาพนักงานผูสูงอายุไวในสายการผลิต การออกแบบผลิตภัณฑ เนื่องจากตองใชประสบการณใน

การทํางานคอนขางสูงและไมสามารถเรียนรูการทํางานไดดวยความรวดเร็ว หากหนวยงานมีการขยาย

อายุเกษียณการทํางาน (มากกวา 55 ป) ควรมีการปรับเง่ือนไขหรือกฎระเบียบในการปฏิบัติงานท่ีพึง

พอใจท้ัง 2 ฝาย ในความเห็นของพนักงานท่ีกําลังเกษียณ เหตุผลท่ีสําคัญท่ีสุดท่ีตองการทํางานตอไป

หลังครบอายุเกษียนการทํางาน (55 ป) คือ สวนใหญคิดวาตนเองยังมีความรูความสามารถในการ

ทํางานตอไปได แรงจูงใจในการทํางานดานท่ีมีผลตอการตัดสินใจขยายเกษียณการทํางานมากท่ีสุด 

ไดแก ความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร รองลงมาคือ สภาพการจางงาน คาตอบแทนและ

สวัสดิการ รูปแบบการจางงานหลัง ครบกําหนดอายุเกษียณควรเปนแบบการจางประจําหรือชั่วคราว

แลวแตความเหมาะสม และเปนท่ีปรึกษาหรือเปนวิทยากรในการถายทอดความรู ทักษะความสามารถ

ไปสูพนักงานรุนหลัง 

 

 

 



บทท่ี 5 

สรุปผลการวิจัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 

 

5.1  สรุปผลการวิจัย 

 ปจจัยสวนบุคคลมีระดับความสัมพันธท่ีเปนแรงจูงใจในการทํางานใหเกิดการขยายอายุ

เกษียณการทํางานจากผลการวิจัย พบวา พนักงานฝายผลิตอัญมณีและเครื่องประดับ มีความตองการ

แรงจูงใจ  ในการทํางานดานปจจัยอนามัยอยูในระดับมากท่ีสุด โดยปจจัยท่ีมีระดับความคิดเห็นสูงสุด

คือ การมีรายไดอยางตอเนื่อง รองลงมาคือ มีสุขภาพดีแข็งแรงท่ีจะทํางานตอไปไดและมีภาระหนี้สินท่ี

ทําใหมีความจําเปนตองมีรายไดจากการทํางานตอไป และตองการรักษาสถานภาพทางสังคมปจจัย

สวนบุคคลท่ีมีผล  ตอการขยายอายุเกษียณการทํางาน คาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก การมีรายไดอยางตอเนื่อง 

รองลงมาคือ คิดวาตนเองยังมีสุขภาพดีแข็งแรงท่ีจะทํางานหลังครบเกษียณอายุ และนอยท่ีสุดคือ

ครอบครัวสนับสนุนใหทํางานตอหลังครบกําหนดเกษียณอายุ  

ดานโอกาสในการทํางาน คาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก การมีโอกาสกําหนดเปาหมายและวิธีการ

ทํางานในหนาท่ีของตนเองได และองคกรมีนโยบายสนับสนุนใหมีการฝกอบรม และพัฒนาแรงงาน

ผูสูงอายุนอยท่ีสุด คือองคกรมีนโยบายสนับสนุนใหแรงงานสูงอายุมีโอกาสปรับตําแหนงสูงข้ึน หรือมี

เกียรติมากข้ึน  

ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติ คาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก มีความสนใจทํางานท่ีไมตองใชสายตาหรือใช

แรงงานมากหลังจากท่ีครบอายุเกษียณ รองลงมาคือ ลักษณะงานท่ีตองการทําหลังเกษียณอายุเปน

งานเดิมท่ีทําเปนประจําโดยใชประสบการณท่ีสั่งสมมานอยท่ีสุดคือมีความสนใจทํางานท่ีทาทายใหมๆ 

และสําคัญมากกวางานเดิมท่ีเคยทําหลังครบอายุเกษียณ  

ดานผลปอนกลับของงาน คาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก เปนท่ียอมรับในท่ีทํางานและไดรับความ

เคารพจากเพ่ือนรวมงาน รองลงมาคือ การมีสวนรวมในการทํางานและการวางแผนงานมีอิทธิพลผล

ตอการตัดสินใจขยายอายุเกษียณ นอยท่ีสุด คือ การขอรองจากองคกรใหทํางานตอหลังเกษียณอาจ

เปนปจจัยหนึ่งท่ีทําใหตัดสินใจขยายอายุเกษียณการทํางาน  

ดานหลักประกันท่ีดี คาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก สัญญาการจางงานหลังครบอายุเกษียณท่ีมี

กําหนดเวลาการจางงานแนชัด มีผลตอการตัดสินใจขยายอายุเกษียณการทํางานรองลงมาคือ นโยบาย

การจางงานและการปฏิบัติตอแรงงานสูงอายุในองคกรมีผลตอการตัดสินใจขยายอายุเกษียณการ

ทํางานนอยท่ีสุด คือนโยบายสนับสนุนการจางแรงงานสูงอายุของรัฐบาล 

  



86 

 

ดานสภาพแวดลอมและสภาพการทํางาน คาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก งานท่ีทําหลังเกษียณอายุควร

เปนงานท่ีไมมีเสียงดังอึกทึก หรือเปนงานท่ีตองใชกําลังมาก รองลงมาคือ สภาพแวดลอมท่ีเอ้ือตอการ

ทํางานของแรงงานสูงอายุมีผลตอการตัดสินใจขยายอายุเกษียณนอยท่ีสุดคือสภาพแวดลอมในการ

ทํางานปจจุบันไมมีผลกับการตัดสินใจขยายอายุเกษียณการทํางาน 

 ดานสภาพการจางงาน คาตอบแทน และสวัสดิการ มีคาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก แรงงานสูงอายุ      

ควรไดรับคาลวงเวลา สวัสดิการเชนเดียวกับผูทํางานท่ีอยูในวัยทํางาน รองลงมาคือ องคกรควรมีการ

กําหนดระยะเวลาของสัญญาการจางงานท่ีชัดเจน นอยท่ีสุด คือสภาพการจางงานและตําแหนงงาน         

มีผลตอการตัดสินใจขยายอายุเกษียณ 

 ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร คาเฉลี่ยสูงสุด ไดแก ความสัมพันธระหวางเพ่ือน

รวมงานและผูบังคับบัญชามีผลตอการตัดสินขยายอายุเกษียณ รองลงมาคือ การไดรับความเอาใจใส

และความเปนกันเองจากผูบังคับบัญชา เปนแรงจูงใจใหอยากขยายอายุเกษียณ นอยท่ีสุด คือ การ

ไดรับการยอมรับและไดรับความเคารพจากเพ่ือนรวมงาน 

 ผลการทดสอบสมมติฐาน 

แรงจูงใจในการทํางานในดานโอกาสในการทํางาน ดานลักษณะงานท่ีปฏิบัติดานผลปอนกลับ

ของงาน ดานหลักประกันท่ีดี ดานสภาพแวดลอมการทํางาน ดานสภาพการจางงาน คาตอบแทนและ

สวัสดิการ ดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร 

ผลการศึกษาแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจขยายอายุเกษียณการทํางานในราย

ดานแลว พบวา ดานหลักประกันท่ีดีมีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจขยายอายุเกษียณ

การทํางานไดดีท่ีสุด รองลงมาคือ ดานโอกาสในการทํางาน และดานสภาพแวดลอมและสภาพการ

ทํางาน ตามลําดับ และดานความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร เปนแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอ

การตัดสินใจขยายอายุเกษียณการทํางานอธิบายความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลไดนอยท่ีสุด 

พนักงานท่ีมีปจจัยสวนบุคคลท่ีตางกัน มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจขยาย

อายุเกษียณการทํางานดานเพศท่ีแตกตางกันสําหรับดานอายุ ดานสถานภาพ ดานตําแหนงงาน ดาน

ระดับการศึกษาสูงสุด ดานอายุการทํางาน ดานภาระหนี้สินกับองคกร มีแรงจูงใจในการทํางานท่ีมีผล

ตอการตัดสินใจขยายอายุเกษียณการทํางานไมแตกตางกัน ท่ีระดับนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

 

 

  

 

 



87 

 

5.2 อภิปรายผล  

จากผลการวิจัย ดานความสัมพันธแรงจูงใจในการทํางานกับการขยายอายุเกษียณการทํางาน

ของพนักงาน ฝายผลิตอัญมณีและเครื่องประดับ จําแนกเปนรายขอ พบวา สวนใหญใหความสําคัญใน

เรื่องความสัมพันธระหวางบุคคลในองคกร สภาพการจางงาน คาตอบแทนและสวัสดิการ 

สภาพแวดลอมการทํางาน ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ ผลปอนกลับของงาน โอกาสในการทํางาน และการมี

หลักประกันท่ีดีตามลําดับซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ วรรณภา ลือกิตินันท (2558) ท่ีได

ทําการศึกษาโครงการ การบริหารจัดการแรงงานสูงอายุในภาคอุตสาหกรรมของประเทศไทย 

ประกอบดวย 4 องคประกอบ18 ตัวชี้วัด กลุมตัวอยางใหความสําคัญกับความสัมพันธในท่ีทํางาน 

นโยบายและการบริหารผลตอบแทนท่ีไดจากการทํางาน สภาพการจางงานและตําแหนงงาน และ

สอดคลองกับ ทฤษฏีสองปจจัยของเฮิรซเบิรก (Herzberg’s Two-Factor Theory) (เนตรพัณณา ยา

วิราช, 2552) ท่ีเนนความสัมพันธกับบุคคลในองคกร ไดแก หัวหนางาน เพ่ือนรวมงาน และ

ผูใตบังคับบัญชาดังนั้นหากจะสรางแรงจูงใจในการทํางานดานปจจัยจูงใจใหแกพนักงานฝายผลิตอัญ

มณีและเครื่องประดับ องคกรควรปรับปรุงนโยบายการบริหารจัดการในเรื่องความกาวหนาในอาชีพ 

และการมีหลักประกันท่ีดีใหมีความชัดเจนมากยิ่งข้ึน 

 

5.3ขอเสนอแนะ 

จากผลการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางแรงจูงใจในการทํางานกับการขยายอายุเกษียณ

การทํางานของพนักงานฝายผลิตอัญมณีและเครื่องประดับ กรณีศึกษา บริษัท แพรนดา จิวเวลรี่ 

จํากัด (มหาชน) พบวา พนักงานฝายผลิตอัญมณีและเครื่องประดับมีความตองการแรงจูงใจนการ

ทํางานท้ังดานปจจัยอนามัย และดานปจจัยจูงใจ ในลักษณะท่ีคลายคลึงกัน เม่ือพิจารณาแรงจูงใจใน

การทํางานท่ีมีผลตอการตัดสินใจขยายอายุเกษียณการทํางานมากท่ีสุดในรายดานแลวควรให

ความสําคัญ สรุปไดดังนี้  

 1. ผูบริหารควรใหความสําคัญกับปญหาของแรงงานสูงอายุดานความสัมพันธระหวางบุคคล      

ในองคกร ดานสังคม ดานการยอมรับและใหเกียรติ สงเสริมใหมีกิจกรรมสรางขวัญกําลังใจ และ

สงเสริมใหเกิดวัฒนธรรมในองคกรเก่ียวกับการเคารพ ใหเกียรติ และสงเสริมแรงงานสูงอายุใหมี

บทบาทในการทํางานมากข้ึน และกําหนดสภาพการจางงาน คาตอบแทนและสวัสดิการท่ีเกิดความพึง

พอใจท้ังกับนายจางและลูกจาง 
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2. องคกรสามารถนําผลการวิจัยไปใชเพ่ือเปนแนวทางในการวางแผนปรับปรุงและกําหนด      

กลยุทธดานการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกรในการเตรียมการรองรับปญหาการขาดแคลน

แรงงานจากโครงสรางทางเศรษฐกิจและสังคมท่ีเปลี่ยนแปลงไปสูสังคมผูสูงอายุและเปนการ

ตอบสนองตอนโยบายของภาครัฐในการผลักดันโครงการธุรกิจท่ีเปนมิตรตอผูสูงอายุท้ังในดานการ

จัดหาอาชีพ ตําแหนงงานท่ีเหมาะสมกับผูสูงอายุและเปนการสงเสริมภาพลักษณองคกรท่ีใหความ

รวมมือการดําเนินธุรกิจเพ่ือสังคม (CSR) ตามท่ีตลาดหลักทรัพยแหงประเทศไทยมีขอกําหนดไวตอไป 
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ชื่อ – สกุล   นางณปภัช  เชื้อเงิน 
วัน เดือน ปีเกิด   10 ตุลาคม 2515 
ที่อยู่ปัจจุบัน 9/284 หมู่บ้านสุริยาเพอร์เฟค 1 ต าบลบางแก้ว อ าเภอบางพลี         

จังหวัด สมุทรปราการ 10540 
ประวัติการศึกษา 
พ.ศ. 2548 – 2552  คณะศิลปศาสตร์บัณฑิต สารสนเทศศาสตร์ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช 
 
ประวัติการท างาน 
พ.ศ. 2538 – 2542  อิตาเลียนไทย ดิเวลล๊อปเม้นท์ จ ากัด (มหาชน) 
พ.ศ. 2542 – 2560  บริษัท แพรนด้า จิวเวลรี่ จ ากัด (มหาชน) 
พ.ศ. 2561 – ปัจจุบัน  บริษัท คิง เพาเวอร์ อินเตอร์เนชั่นแนล จ ากัด 
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