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บทคัดย่อ
งานวิจัยนี้ศึกษาความต้องการทำ�งานต่อหลังเกษียณอายุของแรงงาน

สูงอายุ (อายุมากกว่า 50 ปีขึ้นไป) และความต้องการจ้างงานแรงงานสูงอายุ
ต่อหลังเกษียณอายุของนายจ้าง โดยการสัมภาษณ์แรงงานและนายจ้างใน 3  
ภาคเศรษฐกิจ ได้แก่ ภาคอุตสาหกรรมการผลิต ภาคการขายส่ง-ขายปลีก และ 
ภาคโรงแรม-ภัตตาคาร รวมท้ังผู้แทนจากหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง ผลจากการวิจัย 
ชี้ว่าแรงงานสูงอายุส่วนใหญ่ต้องการทำ�งานต่อหลังเกษียณอายุและนายจ้าง 
ส่วนใหญ่ก็ต้องการจ้างแรงงานกลุ่มอายุน้ีให้ทำ�งานต่อหลังเกษียณอายุ โดยความ 
ต้องการทำ�งานต่อหลังเกษียณอายุมีทั้งที่ต้องการทำ�งานต่อกับสถานที่ทำ�งาน 
ปัจจุบันและต้องการไปประกอบธุรกิจส่วนตัว ในขณะท่ีนายจ้างต้องการจ้าง 
แรงงานใหท้ำ�งานตอ่หลงัเกษยีณอายเุพยีงบางรายหรอืในงานเพยีงบางลกัษณะ
เทา่นัน้ ดงันัน้ ภาครฐัจงึควรใชม้าตรการในลกัษณะจูงใจใหน้ายจา้งจา้งแรงงาน
สงูอายตุ่อหลงัเกษยีณอายแุละจงูใจใหแ้รงงานสงูอายทุำ�งานตอ่หลงัเกษยีณอายุ
 
คำ�สำ�คัญ:	แรงงานสูงอายุ  การทำ�งาน  การเกษียณอายุ
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Abstract
This research studied the supply of old-age labor (more than 50 years old) and the demand  

for old-age labor. We conducted a field survey by interviewing workers and employers in 3  
sectors: the manufacturing sector, the wholesale-retail trade sector, and the hotel-restaurant 
sector. We also interviewed representatives from related organizations. The survey result 
indicated that most old-age workers wanted to continue working and most employers 
wanted to hire them. Some workers wanted to continue working at their current workplace 
and some wanted to set up their own business. However, the employers wanted to hire 
old-age workers for some positions. Thus, the government should implement the incentives 
to motivate the employers to hire the old-age workers and the incentives for the old-age 
workers to continue working after their retirement.

Keywords: Old-Age Labor, Employment, Retirement

บทนำ�
	 จากการท่ีประเทศไทยมีพระราชบัญญัติข้าราชการ
พลเรือน พ.ศ. 2551 หมวด 8 มาตรา 108 ที่กำ�หนดให้ 
ข้าราชการที่อายุครบ “หกสิบปีบริบูรณ์” ต้องเกษียณ 
อายุไป และมีพระราชบัญญัติประกันสังคม พ.ศ. 2533  
หมวด 7 มาตรา 77 ทวิ ที่กำ�หนดให้แรงงานที่มีอายุครบ 
“ห้าสิบห้าปีบริบูรณ์” มีสิทธิในการรับประโยชน์ทดแทน 
กรณีชราภาพ นายจ้างท่ัวไปในภาคเอกชนในประเทศไทย 
จึงมักใช้เกณฑ์อายุ “หกสิบปีบริบูรณ์” หรือ “ห้าสิบห้าปี 
บริบูรณ์” มาเป็นเกณฑ์ในการกำ�หนดอายุการเกษียณ 
ของลูกจ้าง โดยสถานประกอบการบางแห่งอาจมีการ 

เลิกจ้างลูกจ้างที่มีอายุ 50 ปีขึ้นไปด้วยซ้ำ� เมื่อพิจารณา 
อัตราการมีส่วนร่วมกำ�ลังแรงงานของประชากรในกลุ่ม 
อายุต่างๆ ซ่ึงวัดด้วยสัดส่วนระหว่างแรงงานท่ีกำ�ลังทำ�งาน 
หรือหางานทำ�ต่อจำ�นวนประชากรในกลุ่มอายุนั้นๆ  
เราจะพบว่า การเข้าร่วมกำ�ลังแรงงานของประชากรใน 
กลุ่มอายุ 50-59 ปี ในประเทศไทยเริ่มลดน้อยลงและ 
ลดลงมากในกลุ่มประชากรอายุ 60 ปีขึ้นไป ดังแสดงใน 
ภาพที่ 1 ในช่วงปี พ.ศ. 2558-2560 ประชากรกลุ่มอายุ  
40-49 ปี อายุ 50-59 ปี และอายุ 60 ปีขึ้นไป มีอัตราการ 
มีส่วนร่วมกำ�ลังแรงงานโดยเฉลี่ยประมาณร้อยละ 88.27  
80.70 และ 36.15 ตามลำ�ดับ

ภาพที่ 1 อัตราการมีส่วนร่วมกำ�ลังแรงงานของแรงงานแต่ละกลุ่มอายุในประเทศไทยโดยเฉลี่ย พ.ศ. 2558-2560
ที่มา: National Statistical Office (2018)
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	 ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2541 เป็นต้นมา การมีส่วนร่วมใน 
ตลาดแรงงานของประชากรกลุ่มอายุ 50-59 ปี และกลุ่ม 
ผู้สูงอายุ (อายุตั้งแต่ 60 ปีขึ้นไป) เพิ่มขึ้นอย่างค่อยเป็น
ค่อยไปมาโดยตลอด ทั้งนี้ สัดส่วนของผู้มีงานทำ�กลุ่มอายุ 
50-59 ปี ต่อผู้มีงานทำ�ทั้งหมดเพิ่มสูงขึ้นทุกปีจากร้อยละ  
12.40 ในปี พ.ศ. 2541 เป็นร้อยละ 14.49 ในปี พ.ศ.  
2548 (Amornwattana, Kuowilaikul, Lekuthai, &  
Shomkae, 2008) สำ�หรับผู้สูงอายุที่มีส่วนร่วมในตลาด 
แรงงานนั้น ถึงแม้ว่าสัดส่วนของผู้สูงอายุที่มีงานทำ�ต่อผู ้
มีงานทำ�ทั้งหมดจะค่อยๆ เพิ่มสูงขึ้นเช่นกัน จากร้อยละ  
5.91 ในปี พ.ศ. 2541 เป็นร้อยละ 7.53 ในปี พ.ศ. 2548  
(Amornwattana et al., 2008) และยังคงที่อยู่ในราว 
ร้อยละ 7.00 ในปี พ.ศ. 2551 (Soonthornchawakan  
& Cintakulchai, 2009) แต่ Amornwattana et al.  
(2008) ช้ีว่าอัตราการขยายตัวของการจ้างงานผู้สูงอายุน้ัน 
ยังต่ำ�กว่าอัตราการขยายตัวของจำ�นวนผู้สูงอายุ ยิ่งไป 
กว่านั้นการจ้างแรงงานผู้สูงอายุในแต่ละปียังเพิ่มขึ้นใน
อัตราที่ลดลง อย่างไรก็ตาม การจ้างงานแรงงานทั้งกลุ่ม
อายุ 50-59 ปี และกลุ่มผู้สูงอายุ (อายุตั้งแต่ 60 ปีขึ้นไป) 
ที่มีแนวโน้มเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่องทุกปีตามทิศทางการ 
เพิ่มขึ้นของประชากรวัยสูงอายุนั้น มาจากการจ้างงาน 
ในระบบในกิจการขนาดเล็ก (ลูกจ้างจำ�นวนน้อยกว่า  
10 คน) ในขณะที่การจ้างงานแรงงานผู้สูงอายุในระบบ 
ในกิจการขนาดใหญ่ (ลูกจ้างจำ�นวนตั้งแต่ 10 คนขึ้นไป) 
นอกภาคเกษตรนั้นมีแนวโน้มเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กน้อย
จนถึงค่อนข้างคงที่ โดย Amornwattana et al. (2008)  
พบว่า มีการจ้างงานผู้สูงอายุมากท่ีสุดในภาคพาณิชยกรรม 
และการขนส่ง และภาคการผลิต ตามลำ�ดับ ในขณะที ่
Soonthornchawakan and Cintakulchai (2009)  
พบว่า ภาคการขายส่ง ขายปลีก ซ่อมแซมยานยนต์  
รถจักรยานยนต์ ของใช้ส่วนบุคคลและของใช้ในครัวเรือน 
(ต่อไปจะเรียกว่าภาคขายส่ง-ขายปลีก) เป็นภาคเศรษฐกิจ 
ที่มีผู้สูงอายุทำ�งานอยู่มากที่สุด และยิ่งในกลุ่มผู้สูงอาย ุ
ที่มีอายุมากขึ้นก็ยิ่งมีการกระจุกตัวของผู้สูงอายุทำ�งาน 
อยู่ในภาคเศรษฐกิจนี ้มากขึ ้น และภาคเศรษฐกิจที ่ม ี
แรงงานสูงอายุทำ�งานในสัดส่วนที่สูง รองลงมา คือ ภาค 
อุตสาหกรรมการผลิต แต่ในกลุ่มผู้สูงอายุที่มีอายุมากขึ้น 
กลับมีสัดส่วนการทำ�งานในภาคอุตสาหกรรมการผลิต 
ลดลง ภาคเศรษฐกิจที่มีการทำ�งานของผู้สูงอายุกระจุก 
ตัวอยู่เป็นอันดับที่สาม คือ ภาคโรงแรม-ภัตตาคารซึ่งเป็น 

ภาคเศรษฐกิจที่ใช้แรงงานเข้มข้น ทั้งนี้ ไม่พบการลดลง 
ของการกระจุกตัวในกลุ่มผู้สูงอายุท่ีมีอายุมากข้ึนในภาค 
เศรษฐกิจนี้ 
	 ในอนาคตเมื่ อ โครงสร้ างของประชากรไทย
เปลี่ยนแปลงไปโดยประชากรวัยสูงอายุมีสัดส่วนสูงขึ้น 
นอกจากประเทศไทยอาจจะเผชิญปัญหาการขาดแคลน 
แรงงานแล้ว ภาครัฐอาจจะเผชิญความยากลำ�บากใน 
การช่วยเหลือผู้สูงอายุที่ยากจนและไม่มีงานทำ� แต่หาก 
ผู้สูงอายุสามารถทำ�งานยาวนานต่อไปอีกได้ ก็ไม่เพียง 
แต่จะสามารถคลี่คลายปัญหาการขาดแคลนแรงงานของ 
ประเทศ ผู้สูงอายุเองก็จะยังมีรายได้เพื่อการบริโภคของ 
ตน และยืดเวลาสำ�หรับการออมต่อไปได้ ตลอดจนลด 
ภาระทางการคลังของภาครัฐ ดังนั้น หากภาครัฐต้องการ
ดำ�เนินมาตรการเพ่ือสนับสนุนให้ภาคเอกชนจ้างงาน 
ลูกจ้างต่อหลังเกษียณอายุ ก็น่าจะมีความเป็นไปได้สูงที ่
มาตรการดังกล่าวจะสัมฤทธิ์ผลในสามภาคเศรษฐกิจข้าง
ต้นที่ปัจจุบันมีการกระจุกตัวของแรงงานผู้สูงอายุมาก 
ที่สุด งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาความต้องการ 
และทัศนคติต่อการทำ�งานต่อหลังเกษียณอายุของ 
แรงงานที่ยังทำ�งานอยู่ในสถานประกอบการ และความ 
ต้องการและทัศนคติต่อการจ้างแรงงานสูงอายุต่อหลัง 
เกษียณอายุ เพื่อที่จะสร้างข้อเสนอแนะทางนโยบายใน 
การขยายโอกาสการจ้างงานแก่แรงงานสูงอายุอย่างมี 
ประสิทธิภาพ ในขณะที่ Srisuchart, Tangtipongkul,  
and Isarapakdi (2015) ทำ�การสำ�รวจแรงงานโดยใช ้
แบบสอบถาม งานศึกษานี้ใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกกับ 
แรงงานและนายจ้างจากสถานประกอบการในสามภาค 
เศรษฐกิจ ได้แก่ (1) ภาคอุตสาหกรรมการผลิต (2) ภาค 
ขายส่ง-ขายปลีก และ (3) ภาคโรงแรม-ภัตตาคาร 
นอกจากนี้ ทีมวิจัยยังสัมภาษณ์ผู้แทนจากหน่วยงานที ่
เก่ียวข้องเพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกและรอบด้านมากขึ้น  
ผลจากการวิจัยช้ีว่าแรงงานสูงอายุส่วนใหญ่ต้องการทำ�งาน 
ต่อหลังเกษียณอายุและนายจ้างส่วนใหญ่ก็ต้องการจ้าง
แรงงานกลุ่มอายุนี้ให้ทำ�งานต่อหลังเกษียณอายุเช่นกัน 
โดยความต้องการทำ�งานต่อหลังเกษียณอายุมีทั้งที่ 
ต้องการทำ�งานต่อกับที่ทำ�งานปัจจุบันและต้องการไป 
ประกอบธุรกิจส่วนตัว ดังนั้น ภาครัฐควรใช้มาตรการ 
จูงใจเพื่อให้มีการจ้างงานต่อหลังเกษียณอายุมากกว่า 
ที่จะเป็นมาตรการบังคับ
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แนวคิดเกี่ยวกับการทำ�งานและการเกษียณอายุ 
ของแรงงาน
	 กรอบทฤษฎีด้านอุปทานแรงงานในวงจรชีวิตของคน 
(labor supply over the life cycle) และการตัดสินใจ 
เกษียณอายุของแรงงาน อธิบายว่าคนทดแทนการบริโภค 
และการพักผ่อนในแต่ละช่วงเวลาของชีวิตโดยคำ�นึงถึง 
รายได้ตลอดทั้งชีวิตอย่างไร การอธิบายการตัดสินใจ 
ทำ�งานของแรงงานด้วยแบบจำ�ลองวงจรชีวิต (life-cycle 
model) นั้น มีความชัดเจนมากขึ้นด้วยการอธิบายของ  
Heckman (1974) ที่นำ�เสนอแบบจำ�ลองการเลือกการ 
ทำ�งานและการพักผ่อนในแต่ละอายุของแรงงาน จากข้อ 
สมมติที่อรรถประโยชน์ของแรงงานขึ้นอยู่กับการบริโภค 
สินค้าและการพักผ่อน แรงงานจึงเลือกการบริโภค 
สินค้าและการพักผ่อนเพื่อให้ได้รับอรรถประโยชน์ตลอด 
ชีวิตสูงสุด ทั้งนี้ อรรถประโยชน์ในแต่ละเวลาไม่ขึ้นต่อกัน 
เนื่องจากค่าจ้างซึ่งเป็นต้นทุนค่าเสียโอกาสของการ
พักผ่อนน้ันเปลี่ยนแปลงตลอดช่วงชีวิตของแรงงาน 
แรงงานจึงปรับการบริโภคตามค่าจ้างท่ีเปลี่ยนแปลงใน 
แต่ละอายุของแรงงาน แม้ในความเป็นจริง แรงงานจะ 
สามารถเก็บออมได้ และความชอบในแต่ละเวลา (time  
preference) มีความแตกต่างกัน เช่น แรงงานอาจชอบ
บริโภคในวัยหนุ่มสาวมากกว่าที่จะรอไปบริโภคในวัย 
สูงอายุ เป็นต้น แต่หากไม่นำ�เรื่องของการออมและความ 
ชอบในแต่ละเวลาเข้ามาเกี ่ยวข้องแล้ว ในช่วงเวลาที ่
แรงงานเผชิญค่าจ้างที่สูง แรงงานจะทำ�งานมากเพื่อให ้
ได้ผลตอบแทนจากการทำ�งานมากและเพื่อบริโภคได้
มากในช่วงเวลานั้น ในทางตรงข้าม แรงงานจะทำ�งาน 
น้อยลงหากเผชิญค่าจ้างที่ต่ำ� แบบจำ�ลองอย่างง่ายของ  
Heckman (1974) ที่กำ�หนดให้อัตราดอกเบี้ยและอัตรา
ความชอบในแต่ละเวลา (time preference rate) มีค่า
แตกต่างกันนั้น แสดงให้เห็นว่าแม้ค่าจ้างจะเพิ่มขึ้นตลอด
ช่วงชีวิตของแรงงานซึ่งจูงใจให้แรงงานทำ�งานเพิ่มข้ึน  
แต่มีความเป็นไปได้ที่แรงงานจะใช้เวลาในการทำ�งาน
และบริโภคสูงที่สุดในช่วงกลางของชีวิตซึ่งอยู่ที่ช่วงอายุ 
45-54 ปี   
	 ห ากแร ง ง านส าม า รถค าดก า ร ณ์ ไ ด้ ว่ า ก า ร 
เปลี่ยนแปลงของค่าจ้างมีค่าน้อยเมื่อแรงงานอยู่ใน 
วัยหนุ่มสาวและวัยสูงอายุตามทฤษฎีทุนมนุษย์แล้ว  
(Mincer, 1958; 1974) แรงงานก็จะตอบสนองต่อ 

การเปลี่ยนแปลงของค่าจ้างในแต่ละช่วงเวลาของชีวิต 
(evolutionary wage change) ซึ่งวัดด้วยค่าความ 
ยืดหยุ่นของการทดแทนข้ามเวลา (elasticity of  
intertemporal substitution) ค่าความยืดหยุ่นของ 
การทดแทนข้ามเวลานี้มีค่าแตกต่างกันไปตามข้อมูลของ 
แต่ละประเทศ ตามช่วงเวลา หรือตามวิธ ีการทาง 
เศรษฐมิติที ่ใช้ในการศึกษา ตัวอย่างเช่น Pistaferri  
(2003) ใช้ข้อมูลของประเทศอิตาลีในช่วงปี ค.ศ. 1989- 
1993 และวัดค่าความยืดหยุ่นของการทดแทนข้ามเวลา 
ได้มากกว่า MaCurdy (1981) ที่วัดค่านี้โดยใช้ข้อมูลของ
ประเทศสหรัฐอเมริกาในช่วงปี ค.ศ. 1967-1976 เป็นต้น 
โดยผลการศึกษาของท้ังสองงานมีความเหมือนกันตรง
ท่ีแรงงานจะปรับตัวโดยทำ�งานเพิ่มข้ึนเมื่อได้รับค่าจ้าง 
สูงขึ้น และลดการทำ�งานลงเมื่อแรงงานใกล้เกษียณอายุ  
(MaCurdy, 1981) แม้ Imai and Keane (2004) พบ
ว่าผลของการสะสมทุนมนุษย์ทำ�ให้ค่าจ้างของแรงงาน 
เพ่ิมสูงข้ึนตลอดช่วงชีวิตของแรงงานก็ตาม แต่ค่าจ้างของ 
แรงงานวัยหนุ่มสาวนั้นดึงดูดให้แรงงานทำ�งานมากกว่า 
เมื ่อแรงงานอยู ่ในวัยสูงอายุ นอกจากนี ้ Pistaferri  
(2003) ยังพบว่า แรงงานไม่เพียงแต่ตอบสนองต่อค่าจ้าง 
เท่านั้น แต่ยังตอบสนองต่อปัจจัยอื่นๆ เช่น ความมั่งคั่ง  
และปัจจัยทางครอบครัว
	 ดังน้ัน อุปทานแรงงานตลอดช่วงชีวิตของแรงงานน้ัน 
จึงขึ้นอยู่กับปัจจัยต่างๆ ในชีวิตของแรงงานด้วย เมื่อ 
แรงงานอายุมากขึ้น ผลประโยชน์จากระบบประกันสังคม 
ก็จะมีผลต่ออุปทานแรงงานและการตัดสินใจเกษียณอายุ 
ของแรงงานมากขึ้น งานศึกษาหลายชิ้นที่ศึกษาผลของ 
แรงจูงใจทางการเงินต่อการเกษียณอายุพบว่า แรงงาน 
จะตัดสินใจทำ�งานต่อหากมูลค่าคาดหมายของผล
ประโยชน์จากการเกษียณในอนาคตซึ่งอาจเป็นผล 
ประโยชน์จากระบบประกันสังคมหรือบำ�นาญนั้น มีค่า 
มากกว่ามูลค่าคาดหมายของผลประโยชน์ท่ีจะได้รับหาก 
เกษียณจากการทำ�งานในปัจจุบัน หรือหากแรงงานจะ 
สูญเสียผลประโยชน์จากเวลาการเกษียณท่ีช้าออกไป  
แรงงานก็จะหยุดทำ�งานและรีบเกษียณ (Burkhauser,  
1979; Iams, 1987; Lumsdaine, Stock, & Wise,  
1996; Sickles & Taubman, 1986; Stock & Wise,  
1990) นอกจากนี้ ยังมีลักษณะทางประชากรที่สำ�คัญที่มี 
ผลต่ออุปทานแรงงานของแรงงานสูงอายุ เช่น ปัจจัยด้าน 
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สุขภาพ ปัจจัยด้านระดับการศึกษา เป็นต้น โดยแรงงาน 
ที่มีสุขภาพดีก็มีแนวโน้มที่จะทำ�งานอยู่นาน (Haider & 
Loughran, 2001; Parries & Sommers, 1994;  
Sickles & Taubman, 1986) หรือแรงงานที่สุขภาพไม่ดี 
ก็จะเกษียณออกไปจากตลาดแรงงานเร็วข้ึน (Burtless &  
Moffitt, 1985; Luchak, 1997) ทั้งนี้ ด้วยเหตุที่แรงงาน 
ที่มีการศึกษาสูงอาจทำ�งานประเภทที่อายุไม่มีผลต่อการ
ทำ�งาน แรงงานที่มีการศึกษาสูงจึงมักทำ�งานอยู่ในตลาด
แรงงานยาวนานกว่าแรงงานที่มีการศึกษาไม่สูง (Haider 
& Loughran, 2001; Sickles & Taubman, 1986) หรือ
อีกนัยหนึ่ง แรงงานที่มีการศึกษาไม่สูงจะเกษียณจากการ 
ทำ�งานเร็วกว่า (Burtless & Moffitt, 1985) นอกจากนี้ 
ปัจจัยทางด้านความม่ังค่ังของแรงงานก็เป็นอีกปัจจัยหน่ึง 
ที่มักมีการนำ�มาทดสอบว่ามีผลต่อการตัดสินใจเกษียณ
จากการทำ�งานหรือไม่ Haider and Loughran (2001) 
พบว่า แรงงานที่มีทรัพย์สิน เช่น บ้าน ที่ดิน หุ้น พันธบัตร  
รวมถึงเงินสด เป็นต้น มักจะทำ�งานอยู่ในตลาดแรงงาน 
ยาวนาน อย่างไรก็ตาม Bender, Mavromaras,  
Theodossiou, & Wei (2013) กลับไม่พบผลของ
ทรัพย์สินที่มีต่อการตัดสินใจเกษียณอายุของแรงงาน  
สำ�หรับปัจจัยทางด้านครอบครัวที่น่าสนใจ คือ แรงงาน 
สูงอายุจำ�นวนมากเลื่อนการเกษียณออกไปหากคู่สมรส 
ยังทำ�งานอยู่ เน่ืองจากต้องการเกษียณในเวลาใกล้เคียงกัน 
กับคู่สมรสเพ่ือที่จะใช้เวลาพักผ่อนยามเกษียณอายุ 
อยู่ด้วยกัน (An, Christensen, & Gupta, 2004; Coile, 
2004; Gustman & Steinmeier, 2004) 
	 สำ�หรับกรอบแนวคิดด้านอุปสงค์ต่อแรงงานสูงอายุ 
นั ้น กรอบแนวคิดที ่สำ�คัญ คือ แนวคิดพื ้นฐานของ  
Becker (1964) ที่เกี ่ยวกับการสะสมทุนมนุษย์ โดย 
การฝึกอบรมแบบเฉพาะทาง (specific training) มีผล 
ในการเพิ่มผลิตภาพของแรงงาน ทั้งนี้ นายจ้างที่ลงทุน 
ฝึกอบรมแบบเฉพาะทางให้แก่ลูกจ้างมักคาดว่าจะได้ 
รับผลตอบแทนสุทธิสูงกว่าต้นทุนการฝึกอบรม ในช่วง 
แรกหน่วยผลิตจึงยอมจ่ายค่าจ้างสูงกว่าผลิตภาพของ 
แรงงาน กล่าวคือ ในเวลาที่แรงงานมีอายุน้อย แม้เพิ่ง 
สำ�เร็จการศึกษาแต่ยังไม่มีทักษะความชำ�นาญ นายจ้าง 
ต้องลงทุนในการฝึกอบรมเพ่ือเพิ่มผลิตภาพของแรงงาน
และเป็นการสะสมทุนมนุษย์ของแรงงาน ในช่วงหลังจาก
การฝึกอบรมก็จะเป็นเวลาที่นายจ้างเก็บเกี่ยวประโยชน์
จากการลงทุนในแรงงาน ซึ่งในช่วงเวลานี้หน่วยผลิตจะ 

จ่ายค่าจ้างต่ำ�กว่าผลิตภาพของแรงงาน และเมื่อแรงงาน 
เข้าสู่วัยกลางคน ทักษะที่ฝึกอบรมมาเริ่มมีความล้าหลัง  
ทุนมนุษย์ของแรงงานจึงมีการเสื่อมค่าลง อย่างไรก็ตาม  
ในช่วงวัยกลางคนนี้เป็นช่วงหลังจากที่แรงงานได้รับการ 
ฝึกอบรมมาไม่นานนัก ผลิตภาพแรงงานตามอายุจึงม ี
การเพิ่มขึ้นในอัตราที่ลดลง แต่เมื่อแรงงานมีอายุมากจน 
เข้าสู่วัยสูงอายุนั้น นายจ้างรู้ว่าเหลือเวลาที่จะได้รับผล 
ตอบแทนสุทธิจากการลงทุนฝึกอบรมแรงงานอีกไม่นาน  
นายจ้างจึงมักไม่ค่อยลงทุนฝึกอบรมแก่แรงงานสูงอายุ 
ดังนั้น ทุนมนุษย์ที่สะสมไว้ของแรงงานสูงอายุจึงมีโอกาส 
เสื่อมลงมากกว่าที่จะสะสมเพิ่มขึ้น ผลิตภาพที่ได้จาก 
แรงงานสูงอายุจึงมีโอกาสที่จะลดลง 
	 งานศึกษาหลายชิ้นพยายามทดสอบเปรียบเทียบ
ค่าจ้างซ่ึงเป็นรายจ่ายท่ีหน่วยผลิตเสียไปในการจ้าง
แรงงานสูงอายุและผลิตภาพของแรงงานสูงอายุ เพื่อเป็น 
การอธิบายพฤติกรรมการตัดสินใจของนายจ้างในการ 
เลิกจ้างแรงงานสูงอายุหรือการให้แรงงานเกษียณอายุ 
ออกไป เช่น การศึกษาโครงร่างของผลิตภาพตามอายุ  
(age productivity profile) เปรียบเทียบกับโครงร่าง 
ผลตอบแทนแรงงานตามอายุ (age earnings profile)  
แม้บางงานจะไม่พบความแตกต่างระหว่างโครงร่าง 
ของผลิตภาพและผลตอบแทนตามอายุของแรงงาน  
(Hellerstein, Neumark, & Troske, 1999) แต่งาน 
ศึกษาบางช้ินก็พบอย่างชัดเจนว่าโครงร่างค่าจ้างสูงชัน 
และสูงขึ้นเร็วกว่าโครงร่างผลิตภาพตามอายุ (Crépon,  
Deniau, & Pérez-Duarte, 2003; Hellerstein &  
Neumark, 2007) การลดลงของผลิตภาพของแรงงาน 
สูงอายุนี้จึงเป็นเหตุผลหนึ่งท่ีอธิบายการท่ีนายจ้างให้
แรงงานสูงอายุเกษียณออกจากงานไป อย่างไรก็ตาม 
เมื่อศึกษาลงไปในรายภาคเศรษฐกิจท่ีแรงงานทำ�งานอยู่  
กลับพบว่า การลดลงของผลิตภาพแรงงานนั้นขึ้นอยู่กับ 
ภาคเศรษฐกิจซ่ึงมีความแตกต่างกันไปตามประเทศ  
เช่น Van Ours and Stoeldraijer (2010) พบว่า  
แรงงานสูงอายุที่ทำ�งานในภาคขายปลีกในประเทศ 
เนเธอร์แลนด์มีผลิตภาพที่ลดลงแต่ ไม่มีนัยสำ�คัญ  
ในขณะที่ Soonthornchawakan and Kulthanavit 
(2015) ไม่พบการลดลงของผลิตภาพของแรงงาน 
สูงอายุที่ทำ�งานในภาคการค้าและบริการในประเทศไทย  
เป็นต้น
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	 ภาพที่ 2 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัยประเด็น 
ความต้องการทำ�งานต่อหลังเกษียณอายุของแรงงาน  
และภาพที่ 3 แสดงกรอบแนวคิดในการวิจัยด้านความ 
ต้องการจ้างแรงงานทำ�งานต่อหลังเกษียณอายุ สำ�หรับ 

ผู ้แทนจากหน่วยงานที ่เกี ่ยวข้อง เนื ้อหาของคำ�ถาม 
เก่ียวข้องกับประเด็นแนวทางการจ้างแรงงานสูงอายุ 
ทำ�งานต่อหลังเกษียณ และบทบาทของภาครัฐ

ภาพที่ 2 กรอบแนวคิดในการวิจัยด้านความต้องการทำ�งานต่อหลังเกษียณอายุ

ภาพที่ 3 กรอบแนวคิดในการวิจัยด้านความต้องการจ้างแรงงานทำ�งานต่อหลังเกษียณอายุุ

วิธีการศึกษาและข้อมูลที่ใช้ในการศึกษา
	 เพื่อให้ได้ข้อมูลเชิงลึกและรอบด้านสำ�หรับการ
วิ เคราะห์การตัดสินใจทำ�งานและจ้างงานต่อหลัง 
เกษียณอายุ งานวิจัยชิ้นนี้จึงเน้นที่การศึกษาเชิงคุณภาพ 
โดยใช้ข้อมูลภาคสนามจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล 
สำ�คัญ 3 กลุ่ม ได้แก่ (1) แรงงานสูงอายุที่มีอายุมากกว่า  
50 ปีขึ ้นไป และแรงงานวัยกลางที ่มีอายุ 45-50 ป ี 
(2) นายจ้าง และ (3) ผู้แทนจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 

	 ผู้ให้ข้อมูลสำ�คัญ (1) และ (2) มาจาก 3 ภาคเศรษฐกิจ 
ที่ตั้งอยู่ในพื้นที่เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ได้แก่  
ภาคอุตสาหกรรมการผลิต ภาคการขายส่ง-ขายปลีก  
และภาคโรงแรม-ภัตตาคาร โดยกลุ่มที่ (1) มีจำ�นวน  
179 ราย (ภาคอุตสาหกรรมการผลิต 60 ราย ภาคการ 
ขายส่ง-ขายปลีก 64 ราย และภาคโรงแรม-ภัตตาคาร  
55 ราย) กลุ่มที่ (2) เป็นนายจ้างจากสถานประกอบการ 
จำ�นวน 17 แห่ง และกลุ่มที่ (3) เป็นผู้แทนจากหน่วยงาน 
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ที่เกี่ยวข้องจาก 3 หน่วยงาน รายละเอียดของสถาน- 
ประกอบการใน 3 ภาคเศรษฐกิจมีดังนี้
	 1)	 ภาคอุตสาหกรรมการผลิต: สถานประกอบการ 
ในภาคเศรษฐกิจนี้ 6 แห่ง ประกอบด้วย อุตสาหกรรม 
การผลิตผลิตภัณฑ์อาหารและเครื ่องดื ่ม (3 แห่ง)  
อุตสาหกรรมการผลิตมอเตอร์และเครื่องปั๊มน้ำ� (1 แห่ง)  
อุตสาหกรรมการผลิตผลิตภัณฑ์ด้านสุขอนามัย (1 แห่ง)  
และอุตสาหกรรมการปั่นผ้าและทอผ้า (1 แห่ง) 
	 2)	 ภาคการขายส่ง-ขายปลีก: สถานประกอบการ 
ในภาคเศรษฐกิจนี้ 6 แห่ง เป็นสถานประกอบการใน 
ธุรกิจค้าปลีก 5 แห่ง ซึ่งมีทั้งห้างสรรพสินค้าที่มีหลาย 
สาขาและไม่มีสาขา ซุปเปอร์มาร์เก็ต ไฮเปอร์มาร์เก็ต  
และธุรกิจจำ�หน่ายสินค้าและบริการที่เกี่ยวข้องกับวัสดุ 
ก่อสร้างและการตกแต่งบ้าน และสถานประกอบการใน 
ธุรกิจค้าส่ง 1 แห่ง
	 3)	 ภาคโรงแรม-ภัตตาคาร: การสัมภาษณ์มุ่งไปที ่
ธุรกิจโรงแรมเนื่องจากโรงแรมทั่วไปจะมีบริการในส่วน 
ภัตตาคารหรือห้องอาหารด้วย และร้อยละ 20.20 ของ 
รายรับรวมของธุรกิจโรงแรมมาจากภัตตาคารหรือ 
ห้องอาหาร ดังนั ้น ในการเก็บข้อมูลจากโรงแรมที ่ม ี
ภัตตาคารหรือห้องอาหารจะได้ข้อมูลการจ้างงานท้ังใน 
ภาคโรงแรมและภาคภัตตาคาร ทีมวิจัยสัมภาษณ์แรงงาน 
และนายจ้างจากโรงแรม 5 แห่ง ที่เป็นโรงแรมตั้งแต ่
ขนาดกลางขึ ้นไป (จำ�นวนห้องพัก 60 ห้องขึ ้นไป)  
เนื่องจาก National Statistical Office (2015) ระบุว่า 
สถานประกอบการเหล่านี้มีการจ้างงานที่เป็นจริงสูงมาก  
กล่าวคือ คนทำ�งานเกือบทั้งหมดได้รับเงินเดือนประจำ�  
	 การสัมภาษณ์เชิงลึกทั้งกับแรงงานและนายจ้าง 
เป็นการสอบถามความคิดเห็นและข้อมูลต่างๆ โดยไม่ได้ 
เป็นเพียงการให้ผู้ให้ข้อมูลกรอกแบบสอบถามด้วย 
ตนเอง โดยการสัมภาษณ์แรงงานใช้เวลาประมาณ 30-60  
นาทีต่อราย และการสัมภาษณ์นายจ้างและผู้แทนจาก 
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องใช้เวลาประมาณ 60 นาทีต่อราย  
ทีมวิจัยรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์มาสังเคราะห์ 
และเรียบเรียงเป็นข้อมูลในภาพรวมและข้อมูลแยกตาม 
ภาคเศรษฐกิจทั้ง 3 ภาคเศรษฐกิจ จากนั้นจึงทำ�การ 
วิเคราะห์เนื้อหาและสร้างข้อเสนอแนะทางนโยบาย

	 เ ค รื่ อ ง มื อ ท่ี ใ ช้ ใ น ก า ร ศึ ก ษ า ป ร ะ ก อ บ ด้ ว ย 
แบบสอบถามแรงงานและแบบสอบถามนายจ้าง คำ�ถาม 
ที่ใช้ในการศึกษามีทั้งคำ�ถามปลายปิดและปลายเปิด โดย 
มุ่งเน้นที่คำ�ถามปลายเปิดเพ่ือสอบถามความคิดเห็นของ 
ผู้ให้ข้อมูลสำ�คัญ (1) แบบสอบถามแรงงานเพื่อศึกษา 
และวิเคราะห์ปัจจัยท่ีกำ�หนดการตัดสินใจทำ�งานต่อ 
หลังเกษียณอายุของแรงงานสูงอายุ (อายุมากกว่า 50 ปี 
ขึ้นไป) และ (2) แบบสอบถามนายจ้างเพื่อศึกษาและ 
วิเคราะห์ปัจจัยท่ีกำ�หนดการตัดสินใจในการจ้างแรงงาน 
สูงอายุทำ�งานต่อหลังเกษียณอายุ
	 แบบสอบถามแรงงานประกอบด้วยเน้ือหาของคำ�ถาม 
4 ส่วน ได้แก่ (1) ข้อมูลพื้นฐานของแรงงาน (2) ข้อมูล 
การทำ�งานของแรงงาน (3) ทัศนคติด้านการทำ�งานต่อ 
หลังเกษียณอายุ และ (4) การวางแผนหลังเกษียณอายุ  
ผู้วิจัยพัฒนาแบบสอบถามน้ีโดยอ้างอิงจาก Kaskie (2005), 
Knodel, Kim, Zimmer, and Puch (2005) และ  
Raksasaab, Kangwanpornsiri, and Intarawiset 
(2010)
	 เนื้อหาของแบบสอบถามนายจ้างประกอบด้วย 
4 ส่วน ได้แก่ (1) ข้อมูลพื้นฐานขององค์กร (2) อาชีพ 
แรงงานสูงอายุ (อายุมากกว่า 50 ปี) งานวิจัยนี้พิจารณา 
อาชีพตามการจัดประเภทอาชีพของสำ�นักงานสถิติ 
แห่งชาต ิ โดยใช ้มาตรฐานสากล International  
Standard Classification of Occupations (ISCO)  
ขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ (International  
Labour Organization: ILO) และ (3) ทัศนคติต่อ 
การจ้างแรงงานสูงอายุ (อายุมากกว่า 50 ปี) โดยผู้วิจัย 
พัฒนาแบบสอบถามนายจ้างโดยอ้างอิงจาก Remery,  
Henkens, Schippers, and Ekamper (2003) 

ผลการศึกษา
	 ผลการศึกษาด้านอุปทานของแรงงาน
	 การอภิปรายผลการศึกษาในส่วนนี้มุ่งไปท่ีทัศนคติ
ของแรงงานสูงอายุท่ีมีต่อการทำ�งานต่อหลังเกษียณอายุ 
โดยการอภิปรายเริ่มจากภาพรวมของแรงงานในทุกภาค
เศรษฐกิจแล้วจึงอภิปรายแยกรายภาคเศรษฐกิจ
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	 (1)	ข้อมูลพื้นฐาน
	 ผู้ให้ข้อมูลสำ�คัญ 179 คน (ตารางท่ี 1) เป็นเพศหญิง  
115 คน (ร้อยละ 64.25) และเป็นเพศชาย 64 คน  
(ร้อยละ 35.75) เม่ือพิจารณารายภาคเศรษฐกิจ เพศหญิง 
42 คน และเพศชาย 18 คน ทำ�งานในภาคอุตสาหกรรม 
การผลิต เพศหญิง 45 คน และเพศชาย 19 คน ทำ�งาน 
ในภาคการขายส่ง-ขายปลีก และเพศหญิง 28 คน และ 
เพศชาย 27 คน ทำ�งานในภาคโรงแรม-ภัตตาคาร กลุ่ม 
ตัวอย่างมีอายุเฉลี่ย 51.02 ปี (ตารางที่ 2) และมีรายได้ 

เฉล่ีย 22,445.20 บาทต่อเดือน อายุเฉล่ียของกลุ่มตัวอย่าง 
ในภาคอุตสาหกรรมการผลิต ภาคการขายส่ง-ขายปลีก  
และภาคโรงแรม-ภัตตาคาร คือ 50.58 ปี 51.30 ปี และ  
51.16 ปี ตามลำ�ดับ ในขณะท่ีรายได้เฉล่ียของกลุ่มตัวอย่าง 
ในภาคอุตสาหกรรมการผลิต ภาคการขายส่ง-ขายปลีก  
และภาคโรงแรม-ภัตตาคาร คือ 22,672.20 บาทต่อเดือน 
21,505.31 บาทต่อเดือน และ 23,291.24 บาทต่อเดือน  
ตามลำ�ดับ 

ตารางที่ 1 	จำ�นวนกลุ่มตัวอย่าง จำ�แนกตามเพศ และตามภาคเศรษฐกิจ

เพศหญิง เพศชาย รวม

ภาคอุตสาหกรรมการผลิต 42 18 60

ภาคการขายส่ง-ขายปลีก 45 19 64

ภาคโรงแรม-ภัตตาคาร 28 27 55

รวมทุกภาคเศรษฐกิจ 115 64 179

ที่มา: จากการสำ�รวจ

ตารางที่ 2	 อายุเฉลี่ย และรายได้เฉลี่ย ของกลุ่มตัวอย่างจำ�แนกตามภาคเศรษฐกิจ

อายุเฉลี่ย (ปี) รายได้เฉลี่ย (บาทต่อเดือน)

ภาคอุตสาหกรรมการผลิต 50.58 22,672.20

ภาคการขายส่ง-ขายปลีก 51.30 21,505.31

ภาคโรงแรม-ภัตตาคาร 51.16 23,291.24

รวมทุกภาคเศรษฐกิจ 51.02 22,445.20

ที่มา: จากการสำ�รวจ
หมายเหตุ: ผู้ให้ข้อมูลสำ�คัญ 40 คน ระบุว่าอายุเกษียณคือ 55 ปี

	 สำ�หรับด้านสุขภาพร่างกายในช่วง 1 ปีท่ีผ่านมา ผู้ให้ 
ข้อมูลสำ�คัญร้อยละ 27.93 ระบุว่า “สุขภาพร่างกาย 
ปกติ” ร้อยละ 51.96 ระบุว่า “สุขภาพร่างกายดีหรือ 
ดีมาก” มีเพียงร้อยละ 20.11 ที่ระบุว่า “สุขภาพร่างกาย 
ไม่ค่อยดีหรือไม่ค่อยดีมาก” ซึ่งส่วนใหญ่ทำ�งานอยู่ใน 
ภาคการขายส่ง-ขายปลีก รองลงมา คือ ภาคอุตสาหกรรม 
การผลิต และภาคโรงแรม-ภัตตาคาร ตามลำ�ดับ

	 (2)	ทัศนคติด้านการทำ�งานต่อหลังเกษียณอายุ
	 (2.1)	 ภาพรวมทุกภาคเศรษฐกิจ
	 ผู้ให้ข้อมูลสำ�คัญระบุอายุท่ีต้องการหยุดทำ�งานมี 
ทั้งมากกว่า เท่ากับ หรือน้อยกว่าอายุเกษียณของงานที ่
ทำ�อยู่ในปัจจุบัน ตัวอย่างเช่น แรงงานรายหนึ่งระบุว่า 
ต้องการเกษียณอายุ 65 ปี ถึงแม้ว่าอายุเกษียณอยู่ที ่  
60 ปี เพราะงานไม่หนักและเป็นงานท่ีต้องใช้ความชำ�นาญ 
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และประสบการณ์ ในขณะที่แรงงานอีกรายหนึ่งระบุว่า 
ต้องการเกษียณอายุ 55 ปี ถึงแม้ว่าอายุเกษียณอยู่ที ่  
60 ปี เพราะงานหนักและสุขภาพร่างกายไม่เอื้อต่อการ
ทำ�งานต่อ
	 ผู้ให้ข้อมูลสำ�คัญร้อยละ 83.80 (150 คน) ต้องการ 
ทำ�งานต่อหลังเกษียณอายุ โดยแรงงาน 82 คน ระบุว่า 
“สุขภาพร่างกายดีหรือดีมาก” แรงงาน 41 คน ระบุว่า 
“สุขภาพร่างกายปกติ” และแรงงาน 27 คน ระบุว่า  
“สุขภาพร่างกายไม่ค่อยดีหรือไม่ค่อยดีมาก” ในขณะที ่
กลุ่มตัวอย่างร้อยละ 16.20 (29 คน) ไม่ต้องการทำ�งาน 
ต่อหลังเกษียณอายุ โดยแรงงาน 11 คน ระบุว่า “สุขภาพ 
ร่างกายดีหรือดีมาก” แรงงาน 9 คน ระบุว่า “สุขภาพ 
ร่างกายปกติ” และแรงงาน 9 คน ระบุว่า “สุขภาพ 

ร่างกายไม่ค่อยดีหรือไม่ค่อยดีมาก” จากภาพที่ 4 ผู้ที ่
ต้องการทำ�งานต่อหลังเกษียณอายุ มีเหตุผลหลัก คือ  
เพื่อเป็นรายได้ (ร้อยละ 55.33) เพื่อทำ�ให้ร่างกายและ 
จิตใจยังกระตือรือร้น (ร้อยละ 16.00) และเพื่อเข้าร่วม 
สังคม (ร้อยละ 9.33) ส่วนผู้ที่ไม่ต้องการทำ�งานต่อหลัง 
เกษียณอายุ มีเหตุผลหลัก คือ ต้องดูแลครอบครัว  
(ร้อยละ 37.93) หันไปทำ�สิ่งที่ตนเองสนใจต้องการทำ�  
(ร้อยละ 31.03) และสุขภาพของตนเองไม่เอื้อต่อการ 
ทำ�งานต่อ (ร้อยละ 17.24) ดังนั้น ปัจจัยด้านสุขภาพ 
ร่างกายจึงเป็นเพียงปัจจัยหนึ่งเท่านั้นที่แรงงานใช้ 
ประกอบการตัดสินใจว่าจะทำ�งานต่อหลังเกษียณอายุ 
หรือไม่

ภาพที่ 4 เหตุผลของการทำ�งานต่อหรือการไม่ทำ�งานต่อหลังเกษียณอายุ
ที่มา: จากการสำ�รวจ

	 ผู้ที่ต้องการทำ�งานต่อหลังเกษียณอายุต้องการ 
ทำ�งานต่อกับที ่ทำ�งานปัจจุบัน (ร้อยละ 40.67) ซึ ่ง 
ส่วนใหญ่ยังคงต้องการทำ�งานแบบเต็มเวลา (full time)  
และต้องการสวัสดิการเพิ่มเติม เช่น ค่ารักษาพยาบาล  
ค่าที่อยู่อาศัย ค่าเดินทาง วันหยุดเพิ่ม และการปรับ 

สภาพแวดล้อมการทำ�งานให้เหมาะสมกับอายุ เป็นต้น  
ในขณะที่ผู้ที่ต้องการเปลี่ยนที่ทำ�งาน (ร้อยละ 59.33)  
ต้องการเปลี่ยนไปประกอบธุรกิจส่วนตัว เช่น เปิดร้าน 
ขายของชำ� ร้านอาหาร และร้านซักรีด เป็นต้น (ภาพที่ 5) 
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ภาพที่ 5 สถานที่ทำ�งานที่ต้องการทำ�งานต่อหลังเกษียณอายุุ
ที่มา: จากการสำ�รวจ

	 ผู้ให้ข้อมูลสำ�คัญร้อยละ 68.72 ระบุว่า ผู้ที่มีอาย ุ
มากกว่า 60 ปี “สามารถ” ทำ�งานที่มีความรับผิดชอบ 
หรือลักษณะงานของตำ�แหน่งงานปัจจุบันท่ีตนทำ�อยู่ได้  
โดยเหตุผลมีทั้งด้านลักษณะงาน ด้านสุขภาพร่างกาย  
และด้านสุขภาพจิตใจ เช่น เป็นงานไม่หนักหรือไม่ต้องใช้ 
แรงมาก เป็นงานท่ีต้องใช้ความชำ�นาญและประสบการณ์  
สุขภาพร่างกายยังทำ�งานได้ และไม่มีความกดดันในการ 
ทำ�งาน เป็นต้น ในขณะที่ผู้ให้ข้อมูลสำ�คัญร้อยละ 31.28  
ระบุว่า ผู้ที่มีอายุมากกว่า 60 ปี “ไม่สามารถ” ทำ�งาน 
ที่มีความรับผิดชอบหรือลักษณะงานของตำ�แหน่งงาน 
ปัจจุบันที่ตนทำ�อยู่ได้ โดยเหตุผลมีทั้งด้านลักษณะงาน  
ด้านสุขภาพร่างกาย และด้านสุขภาพจิตใจ เช่น ต้องยืน 
ทำ�งานตลอดเวลา สภาพของการทำ�งานทำ�ให้เกิด 

ความเครียด เป็นงานละเอียดที่ต้องใช้สายตา เป็นต้น  
นอกจากนี้ ยังมีเหตุผลด้านอื่นๆ เช่น การทำ�งานของ 
พนักงานสูงอายุอาจส่งผลลบต่อภาพลักษณ์ขององค์กร  
โดยเฉพาะพนักงานในธุรกิจค้าปลีก และธุรกิจโรงแรม ที่ 
พนักงานต้องพบเจอลูกค้าหรือผู้มาใช้บริการ
	 (2.2)	 แยกรายภาคเศรษฐกิจ
	 เมื่อวิเคราะห์แยกรายภาคเศรษฐกิจ (ตารางที่ 3)  
ผู้ให้ข้อมูลสำ�คัญ 150 คน ที่ต้องการทำ�งานต่อหลัง 
เกษียณอายุนั้น ทำ�งานอยู่ในภาคอุตสาหกรรมการผลิต  
50 คน (จาก 60 คน) ภาคการขายส่ง-ขายปลีก 50 คน  
(จาก 64 คน) และภาคโรงแรม-ภัตตาคาร 50 คน (จาก  
55 คน)

ตารางที่ 3	 จำ�นวนผู้ที่ต้องการและไม่ต้องการทำ�งานต่อหลังเกษียณอายุจำ�แนกตามภาคเศรษฐกิจ

ต้องการทำ�งานต่อ ไม่ต้องการทำ�งานต่อ รวม

หลังเกษียณอายุ (คน) หลังเกษียณอายุ (คน) (คน)

ภาคอุตสาหกรรมการผลิต 50 10 60

ภาคการขายส่ง-ขายปลีก 50 14 64

ภาคโรงแรม-ภัตตาคาร 50 5 55

รวมทุกภาคเศรษฐกิจ 150 29 179

ที่มา: จากการสำ�รวจ
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	 สำ�หรับภาคอุตสาหกรรมการผลิต แรงงาน 23 คน 
(จาก 50 คน) ต้องการทำ�งานต่อกับที่ทำ�งานปัจจุบัน  
ในขณะที่แรงงาน 27 คน ต้องการเปลี่ยนที่ทำ�งานหรือ 
เปลี่ยนงาน เพราะงานที่ทำ�อยู่เป็นงานหนักและสุขภาพ 
ไม่เอื้อต่อการทำ�งานต่อ โดยเฉพาะแรงงานที่ทำ�งานใน 
สายงานการผลิตที่ต้องยกของติดต่อกันเป็นเวลาหลายปี 
หรือทำ�งานอยู่ในสภาวะอากาศที่มีฝุ่นละอองติดต่อกัน 
หลายปี นอกจากนี้ การทำ�งานลักษณะงานแบบเดิม 
ติดต่อกันเป็นระยะเวลานานก็อาจทำ�ให้แรงงานเกิด 
ความเบื่อหน่ายและส่งผลต่อสุขภาพจิตใจด้วยเช่นกัน 
	 สำ�หรับภาคการขายส่ง-ขายปลีก แรงงาน 17 คน  
(จาก 50 คน) ต้องการทำ�งานต่อหลังเกษียณอายุกับ 
ที่ทำ�งานปัจจุบัน ในขณะที่แรงงาน 33 คน ต้องการ 
เปล่ียนท่ีทำ�งานหรือเปล่ียนงาน โดยให้เหตุผลว่าต้องการ 
ทำ�งานที่มีความเป็นอิสระมากขึ้น ต้องการมีเวลาพักผ่อน 
หรือวันหยุดเพิ่มขึ ้น หรือต้องการมีเวลาให้กับตัวเอง 
และครอบครัวมากขึ้น ประเด็นที่น่าสนใจ คือ พนักงาน 
ขายทำ�งานโดยไม่ได้หยุดวันเสาร์-อาทิตย์ วันหยุดช่วง 
เทศกาล หรือวันหยุดนักขัตฤกษ์ และทำ�งานเป็นรอบ  
ดังน้ัน พนักงานขายจึงมีวันและเวลาหยุดงานไม่ตรงกับวัน 
และเวลาหยุดงานของสมาชิกในครอบครัว และการ 
เป็นพนักงานขายทำ�ให้ต้องรองรับอารมณ์ของลูกค้า ซึ่ง 
เป็นความกดดันในการทำ�งาน อีกประเด็นที่น่าสนใจ คือ 
พนักงานขายจะมีทักษะด้านการทำ�ธุรกิจสูงกว่าพนักงาน 
ในตำ�แหน่งอื่น เช่น ทักษะด้านการขาย ทักษะด้านการ 
ซื้อสินค้ามาเพื่อขาย ทักษะด้านการจัดเก็บและจัดเรียง 
สินค้า รวมทั้งทักษะด้านการบริหารจัดการต่างๆ ดังนั้น  
พนักงานขายจึงระบุการทำ�ธุรกิจของตนเองหลังจาก 
เกษียณอายุ โดยเฉพาะการเปิดร้านขายของชำ� มากกว่า 
พนักงานในภาคเศรษฐกิจอื่น
	 สำ�หรับภาคโรงแรม-ภัตตาคาร แรงงาน 21 คน  
(จาก 50 คน) ต้องการทำ�งานต่อกับที่ทำ�งานปัจจุบัน 
หลังเกษียณอายุ ในขณะที่แรงงานอีก 29 คน ต้องการ 
เปลี ่ยนที ่ทำ�งานหรือเปลี ่ยนงาน ในกรณีนี ้ แรงงาน 
ต้องการทำ�งานต่อกับที่ทำ�งานปัจจุบันหลังเกษียณอายุ 
เพราะมีความผูกพันกับโรงแรม เพ่ือนร่วมงาน และลูกค้า 
ที่มาใช้บริการ และที่สำ�คัญลักษณะงานในภาคโรงแรม- 
ภัตตาคาร “มีสีสัน” มากกว่าลักษณะงานในสองภาค 
เศรษฐกิจข้างต้น เนื่องจากพนักงานมีโอกาสได้พบลูกค้า 

ท่ีหมุนเวียนเปล่ียนมาใช้บริการ พนักงานจึงมีประสบการณ์ 
ใหม่ๆ มาแลกเปลี่ยนกัน ทั้งนี้ แรงงานที่ต้องการเปลี่ยน 
งานส่วนใหญ่คือพนักงานที่มีทักษะวิชาชีพซึ่งสามารถนำ� 
ไปใช้ประกอบธุรกิจส่วนตัวได้ เช่น พนักงานที่มีทักษะ 
ด้านการรีดผ้าหลังเกษียณอายุต้องการไปเปิดธุรกิจรับ 
ซักผ้า-รีดผ้า และพนักงานที่มีทักษะด้านการทำ�อาหาร 
ต้องการเปิดร้านอาหาร เป็นต้น
	 ในด้านสวัสดิการหลักท่ีแรงงานต้องการจากองค์กร 
ที่ตนทำ�งานอยู่เพิ่มเติมหากต้องทำ�งานต่อหลังเกษียณ 
อายุนั้น แรงงานส่วนใหญ่ในภาคอุตสาหกรรมการผลิต 
ระบุว่า ต้องการความช่วยเหลือด้านค่ารักษาพยาบาล 
เพิ่มเติม แรงงานในภาคการขายส่ง-ขายปลีก ระบุว่า 
ต้องการสวัสดิการด้านวันหยุดและวันลาเพิ่มเติม ส่วน 
แรงงานในภาคโรงแรม-ภัตตาคารต้องการสวัสดิการ 
เหมือนเดิม เช่น ยังคงได้รับค่าบริการจากลูกค้า (service  
charge)
	 ผลการศึกษาด้านอุปสงค์ต่อแรงงาน
	 ส่วนนี้อภิปรายผลการศึกษาด้านอุปสงค์ที่ มีต่อ 
แรงงานสูงอายุ (อายุมากกว่า 50 ปี) โดยแยกรายภาค 
เศรษฐกิจในประเด็นแนวทางการจ้างงานแรงงานสูงอายุ
และทัศนคติต่อการจ้างแรงงานสูงอายุทำ�งานต่อหลัง
เกษียณอายุ
	 (1)	ภาคอุตสาหกรรมการผลิต
	 สถานประกอบการทั้ง 6 แห่ง มีการจ้างแรงงานที่มี 
อายุมากกว่า 50 ปี และจะจ้างงานต่อจนกระทั่งครบ 
อายุเกษียณ เน่ืองจากแรงงานกลุ่มอายุน้ีมีความรับผิดชอบ 
สูง มีทักษะ ประสบการณ์ และความรู้เชิงปฏิบัติการมาก  
ซึ่งสามารถถ่ายทอดให้กับพนักงานรุ่นน้องได้ ที่สำ�คัญ 
แรงงานกลุ่มอายุนี ้มีความอดทนในการทำ�งาน มีการ 
ขาดงานหรือลางานบ้างแต่ไม่มาก และมีความภักดีต่อ 
องค์กร นายจ้างรายหนึ่งระบุว่า องค์กรไม่ต้องการสูญเสีย 
พนักงานที่ทำ�หน้าที่เกี่ยวข้องกับเทคนิคการผลิตอาหาร  
เน่ืองจากสูตรอาหารเป็นความลับ อย่างไรก็ตาม แรงงาน 
กลุ่มอายุนี้มีความคล่องตัวน้อยกว่าแรงงานที่มีอายุน้อย  
และทำ�ให้ต้นทุนการจ้างงานขององค์กรเพิ่มขึ้น องค์กร 
จึงปรับตำ�แหน่งงานหรือลักษณะงานให้ตรงกับอายุของ 
แรงงานเมื่อมีอายุมากขึ้น ซึ่งทำ�ได้สะดวกกว่าการปรับ 
สภาพแวดล้อมในการทำ�งาน 
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	 นายจ้างรายหน่ึงระบุว่า องค์กรต้องการจ้างพนักงาน 
อายุน้อยมาทำ�งานในสายงานการผลิตมากกว่าท่ีจะจ้าง 
พนักงานสูงอายุให้ทำ�งานต่อหลังเกษียณ เพราะการ 
จ้างพนักงานรุ่นใหม่เพื่อมาทดแทนพนักงานที่เกษียณ 
อายุจะทำ�ให้องค์กรได้บุคคลากรที่มีความกระตือรือร้น 
เข้ามาทำ�งาน นอกจากนี้ องค์กรได้ปรับตัวเพื่อรองรับ 
การขาดแคลนแรงงานโดยการนำ�เทคโนโลยีมาช่วยใน 
กระบวนการผลิต ยกตัวอย่างเช่น การใช้แขนยนต์แทน 
คนในการยกกล่องสินค้า ซึ่งถือว่าเป็น “win-win” ต่อ 
องค์กรในด้านประสิทธิภาพของกระบวนการผลิตและ 
ต่อสุขภาพร่างกายของแรงงาน
	 นายจ้างส่วนใหญ่ต้องการจ้างแรงงานที่มีอายุ 
มากกว่า 50 ปี ทำ�งานต่อหลังจากเกษียณอายุ โดยจะ 
พิจารณาเป็นรายๆ ไป จากหลายปัจจัย เช่น ปัจจัย 
ด้านสุขภาพร่างกาย และความสมัครใจของแรงงาน  
เป็นต้น สถานประกอบการส่วนใหญ่ศึกษาและวิเคราะห์ 
โครงสร้างอายุของพนักงานทุกปี และเตรียมความพร้อม 
ด้านการทดแทนหัวหน้างานในตำ�แหน่งสูงท่ีจะเกษียณ 
อายุในอนาคต ดังนั้น หากภาครัฐต้องการสนับสนุน 
ให้ภาคเอกชนจ้างงานแรงงานที่เกษียณอายุทำ�งานต่อ  
สถานประกอบการเหล่านี้เสนอให้ภาครัฐออกมาตรการ 
ท่ีเป็นลักษณะจูงใจ เช่น การให้สิทธิประโยชน์ (เพ่ิมเติม) 
ด้านภาษีหากมีการจ้างแรงงานทำ�งานต่อหลังเกษียณ 
อายุ หรือการให้จ้างแรงงานสูงอายุทำ�งานต่อหลังเกษียณ 
อายุทดแทนการจ้างแรงงานที่มีความพิการโดยไม่จำ�เป็น 
ต้องเป็นการทดแทนในอัตราส่วน 1 ต่อ 1 เป็นต้น
	 (2)	ภาคการขายส่ง-ขายปลีก
	 สถานประกอบการทั้ง 6 แห่ง จ้างแรงงานที่มีอาย ุ
มากกว่า 50 ปีอยู่แล้ว และจะจ้างงานต่อจนครบอาย ุ
เกษียณ เนื ่องจากแรงงานกลุ่มอายุนี ้มีประสบการณ ์
และความรู้เชิงปฏิบัติการเฉพาะด้านสูง มีความภักดีต่อ 
องค์กร มีความรับผิดชอบสูง มีความกระตือรือร้นในการ 
ทำ�งาน รักษาเวลาในการทำ�งาน และไม่ลางานหรือ 
ขาดงานถ้าไม่จำ�เป็น คุณสมบัติเหล่านี้ทำ�ให้ประสิทธิภาพ 
ของแรงงานโดยรวมเพ่ิมข้ึน อย่างไรก็ตาม การจ้างแรงงาน 
กลุ่มอายุน้ีทำ�ให้ต้นทุนเพ่ิมข้ึน เช่น ค่าใช้จ่ายด้านสุขภาพ  
ค่าใช้จ่ายในการหาคนมาช่วยทำ�งาน เป็นต้น ทั้งนี้ การที่ 
ธุรกิจค้าปลีกมีพลวัต (dynamic) พนักงานรุ่นใหม่ๆ จึง 
น่าจะสอดคล้องกับลักษณะของธุรกิจนี้มากกว่าพนักงาน 
สูงอายุ 

	 เมื่อพนักงานมีอายุมากขึ้น สถานประกอบการปรับ
เปลี่ยนพนักงานให้เหมาะสมกับงานหรือลักษณะงาน
แทนการปรับปรุงสภาพแวดล้อมการทำ�งาน ตัวอย่างเช่น
	 1)	 สถานประกอบการแห่งหนึ่งมีการขยายตัวอย่าง 
		  ต่อเนื่อง โดยแต่ละปีบริษัทในเครือเปิดสาขาใหม่ 
		  หลายแห่ง สถานประกอบการจึงสามารถส่ง 
		  พนักงานท่ีมีอายุมากและมีความพร้อมท่ีจะได้ 
		  ขึ้นเป็นระดับหัวหน้าฝ่ายหรือหัวหน้าแผนก  
		  ไปทำ�งานที่สาขาเปิดใหม่ได้ ซึ่งอาจเป็นสาขา 
		  ที่อยู่ในภูมิลำ�เนาหรือใกล้เคียงกับภูมิลำ�เนา 
		  ของพนักงาน
	 2)	 สถานประกอบการแห่งหนึ่งปรับเวลาในการ 
		  ทำ�งานให้กับพนักงานสูงอายุให้ทำ�งานในรอบเช้า 
		  หรือให้เลิกงานเร็วขึ ้น เช่น จากเดิมเลิกงาน 
		  เวลา 23.30 น. เป็นเลิกงานเวลา 21.00 น.  
		  นอกจากนี้ สถานประกอบการนี้ยังปรับลักษณะ 
		  งานให้แก่พนักงานสูงอายุ โดยปรับจากการเป็น 
		  พนักงานเก็บเงิน (cashier) ให้ไปทำ�งานใน 
		  แผนกที ่งานไม่หนัก เช ่น แผนกผักสดและ 
		  อาหารสด เพราะพนักงานเก็บเงินต้องยืนนาน 
		  ประมาณ 8 ชั่วโมงต่อวัน 
	 ข้อค้นพบที่น่าสนใจ คือ ความชำ�นาญเฉพาะด้าน  
(specialization) ท่ีโดดเด่นของพนักงานในธุรกิจค้าปลีก 
ทำ�ให้พนักงานได้รับข้อเสนอให้ย้ายไปทำ�งานที่อื่นซึ่ง 
อาจจะไม่ใช่ธุรกิจค้าปลีก เช่น พนักงานขายที่มีทักษะ 
การขายโดดเด่นได้รับข้อเสนอให้ย้ายไปทำ�งานท่ีสาขาหลัก 
(flagship store) หรือพนักงานแผนกอาหารสดท่ีมีความ 
ชำ�นาญด้านอาหาร ผัก และผลไม้สด ได้รับข้อเสนอให ้
ไปเป็นแม่ครัวของร้านอาหาร เป็นต้น เหตุผลสำ�คัญของ 
การย้ายงานของพนักงานกลุ่มนี้ คือ การไปเป็นพนักงาน 
ประจำ�ร้านมีความยืดหยุ่นด้านเวลาในการทำ�งานและ 
ด้านกฎระเบียบในการทำ�งานมากกว่า ถึงแม้ว่าค่าตอบแทน 
และสวัสดิการจะใกล้เคียงกัน
	 ด้วยลักษณะของธุรกิจค้าปลีกท่ีต้องรักษาภาพลักษณ์ 
ขององค์กร พนักงานขายที่อยู่หน้างานส่วนใหญ่จะมีอายุ 
ไม่เกิน 50 ปี โดยพนักงานขายที่มีอายุ 35 ปี จะเริ่มเข้า 
มาอยู่หลังร้าน (back office) และพนักงานขายที่มีอายุ  
45 ปี ส่วนใหญ่ก็จะลาออกไปทำ�ธุรกิจของตนเองหรือ 
เปลี ่ยนงาน สถานประกอบการในภาคเศรษฐกิจนี ้ม  ี
ข้อเสนอแนะทางนโยบายที่น่าสนใจ เช่น การจ้างงาน 
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กลุ่มแม่บ้านท่ีลูกเร่ิมเข้าโรงเรียน และต้องการกลับเข้ามา 
ในตลาดแรงงาน โดยอาจจะเป็นการจ้างมาทำ�งานแบบ 
บางเวลา (part time) ในงานบางประเภทได้ ในช่วงเวลา  
9.00-14.00 น. ซึ่งเป็นช่วงเวลาที่ลูกอยู่ที่โรงเรียน
	 (3)	ภาคโรงแรม-ภัตตาคาร
	 โรงแรมท้ัง 5 แห่ง จ้างแรงงานท่ีมีอายุมากกว่า 50 ปี 
และจะจ้างงานต่อจนครบอายุเกษียณเช่นกัน เนื่องจาก 
แรงงานกลุ่มอายุนี้มีประสบการณ์และความรู้เชิงปฏิบัติ 
มาก มีการขาดงานหรือลางานน้อย มีทัศนคติที่ดีต่อ 
การทำ�งาน มีความภักดีต่อองค์กร ตลอดจนรักษากฎ 
ระเบียบขององค์กรเป็นอย่างดี คุณสมบัติเหล่านี้ส่งผลด ี
ต่อองค์กรและทำ�ให้ประสิทธิภาพของแรงงานโดยรวม 
เพ่ิมข้ึน อย่างไรก็ตาม พนักงานสูงอายุอาจจะมีสมรรถภาพ 
ทางร่างกายลดลง และการจ้างงานพนักงานกลุ่มอายุนี ้
ทำ�ให้ต้นทุนการจ้างงานเพิ่มขึ้น 
	 โรงแรม 3 แห่งจ้างพนักงานที่เกษียณอายุแล้ว เพื่อ 
แก้ปัญหาการขาดแคลนแรงงานของโรงแรม โรงแรม 
แห่งท่ีหน่ึงระบุว่าเม่ือพนักงานเกษียณอายุท่ี 55 ปี โรงแรม 
จะพิจารณาจ้างงานต่อเป็นรายคน และทำ�สัญญาการ 
จ้างงานเป็นรายปี ซึ่งโรงแรมต่ออายุการทำ�งานให้กับ 
พนักงานเกือบทุกคนจนกว่าไม่ต้องการทำ�งานแล้ว  
โรงแรมแห่งที่สองระบุว่ามีการจ้างพนักงานที่เกษียณ 
อายุแล้วให้ทำ�งาน 1 ราย โดยทำ�สัญญาเป็นรายป  ี
เน่ืองจากพนักงานคนน้ีมีความชำ�นาญด้านปรุงอาหารไทย 
และเป็นที่ชื ่นชอบของผู้มาใช้บริการ และทางโรงแรม 
พยายาม ให้พนั ก ง านคนนี้ ถ่ า ยทอดความรู้ แ ละ 
ประสบการณ์ให้กับพนักงานรุ่นน้องให้มากที่สุดก่อนจะ 
เกษียณอายุเต็มรูปแบบ โรงแรมแห่งที่สามจ้างพนักงาน 
ที่เกษียณอายุหากต้องการทำ�งานต่อและทางโรงแรม 
เห็นว่าทำ�ได้ โดยโรงแรมทำ�สัญญาจ้างเป็นรายปีและยัง 
ให้เงินเดือนและสวัสดิการเท่าเดิม พนักงานที่โรงแรม 
จ้างต่อหลังเกษียณอายุส่วนใหญ่เป็นคนที่มีฝีมือ สุขภาพ 
ร่างกายแข็งแรง และที่สำ�คัญคือไม่มีปัญหากับเพื่อน 
ร่วมงาน
	 เม่ือพนักงานมีอายุมากข้ึน ธุรกิจโรงแรมปรับเปล่ียน 
พนักงานให้เหมาะสมกับงานและลักษณะงานแทนการ 
ปรับปรุงสภาพแวดล้อมการทำ�งาน ตัวอย่างเช่น
	 1)	 โรงแรมที่มีโรงแรมในเครืออยู่จำ�นวนมาก หรือมี 
		  โรงแรมที่จะเปิดใหม่หลายแห่ง จะให้พนักงาน 

		  เลือกว่าจะทำ�งานอยู่ที่โรงแรมเดิมหรือย้ายไป 
		  ทำ�งานในตำ�แหน่งที่สูงขึ้นที่โรงแรมแห่งใหม่ 
		  ในภูมิลำ�เนาหรือใกล้เคียงกับภูมิลำ�เนาของ 
		  พนักงาน ซึ ่งทำ�ให้พนักงานมีพัฒนาการทาง 
		  อาชีพ (career development) 
	 2)	 โรงแรมส่วนใหญ่จะไม่จัดให้พนักงานสูงอายุ 
		  ทำ�งานรอบดึก แต่จะจัดให้พนักงานสูงอาย  ุ
		  ทำ�งานรอบเช้า เพื่อความสะดวกในการเดินทาง
	 จากการที่พนักงานในธุรกิจโรงแรมมีการเคลื่อนย้าย 
(labor movement) อยู่ตลอดเวลา อัตราการเปล่ียนงาน 
จึงค่อนข้างสูง ดังนั้น พนักงานที่ทำ�งานอยู่กับโรงแรม 
มานานจนอายุมากก็จะมีความผูกพันกับโรงแรมเหมือน 
เป็นบ้านหลังที่สอง จุดเด่นที่ทำ�ให้พนักงานทำ�งานอยู ่
กับโรงแรมได้นาน คือ พนักงานได้รับสวัสดิการด้าน 
เครื ่องแต่งกายในการทำ�งานและด้านอาหาร ซึ ่งช่วย 
ประหยัดค่าใช้จ่ายของพนักงานได้อย่างมาก พนักงาน 
ในธุรกิจโรงแรมจึงออมเงินได้มากว่าพนักงานในภาค 
อุตสาหกรรมการผลิต และภาคขายปลีก-ขายส่ง โรงแรม 
ทั ้ง 5 แห่งมีการศึกษาวิเคราะห์โครงสร้างอายุของ 
พนักงาน และทักษะงานที่จะขาดหายไปจากการเกษียณ 
อายุของพนักงาน และมีการเตรียมความพร้อมให  ้
พนักงานระดับล่างข้ึนมาทดแทนพนักงานท่ีจะเกษียณ 
อายุ เช่น จัดให้มีโครงการ “train the trainer” หรือ  
โครงการ “be the leader” 
	 สำ�หรับข้อเสนอแนะทางนโยบายโดยฝ่ายนายจ้าง 
ในธุรกิจโรงแรมน้ัน นายจ้างรายหน่ึงระบุว่าการประกันชีวิต 
และการประกันสุขภาพเป็นสิ่งสำ�คัญที่พนักงานต้องการ  
โดยเฉพาะพนักงานท่ีได้รับการจ้างงานต่อหลังเกษียณ 
อายุ ซึ่งปัจจุบันโรงแรมช่วยพนักงานด้านประกันสุขภาพ 
เพิ่มเติมอยู่แล้ว แต่หากมีการช่วยเหลือจากภาครัฐด้านนี้ 
มากขึ้น ก็จะเป็นการสร้างแรงจูงใจให้เอกชนจ้างแรงงาน 
ผู้สูงอายุมากขึ้น ในขณะที่โรงแรมอีกแห่งหนึ่งระบุว่า ใน 
อนาคตโรงแรมต้องการจ้างแรงงานสูงอายุเพียงครึ่งวัน 
เหมือนประเทศญ่ีปุ่น โดยให้แรงงานสูงอายุเดินตรวจงาน 
ครึ่งวันเช้าและไปพักผ่อนครึ่งวันบ่าย เนื่องจากคนสูงอายุ 
ชอบเดินในเวลาเช้าแล้วพักในเวลาบ่าย
	 ผลการศึกษาจากผู้แทนจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
	 ทีมวิจัยสัมภาษณ์ผู้แทนจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
จาก 3 หน่วยงาน ได้แก่ สภาองค์การนายจ้างผู้ประกอบ- 
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การค้าและอุตสาหกรรมไทย สภาอุตสาหกรรมแห่ง- 
ประเทศไทย และหอการค้าไทย ซึ ่งสามารถสรุปได้  
3 ประเด็นหลัก ดังนี้
	 1)	 สุขภาพร่างกาย: ปัจจุบันคนทั่วไปมีสุขภาพ 
ร่างกายแข็งแรงมากขึ้น ทำ�ให้โอกาสที่แรงงานจะทำ�งาน 
ต่อได้หลังเกษียณอายุมีมากขึ้น อย่างไรก็ตาม แรงงานที่ 
ทำ�งานอยู่ในภาคอุตสาหกรรมการผลิตอาจมีสมรรถภาพ 
และสุขภาพร่างกายที่ เหมาะกับการทำ�งานต่อหลัง 
เกษียณอายุน้อยกว่าแรงงานท่ีทำ�งานอยู่ในภาคเศรษฐกิจ 
อื่นๆ ในกรณีนี้ สถานประกอบการสามารถช่วยเสริมสร้าง 
หรือรักษาสภาพทางร่างกายของแรงงานต้ังแต่แรงงาน 
อายุย ังน ้อยได้ เช ่น การปรับปรุงเคร ื ่องจ ักรหรือ 
กระบวนการทำ�งาน ซึ่งจะทำ�ให้ผลิตภาพของแรงงาน 
สูงขึ้นในระยะยาว
	 2)	 การจ้างงานต่อหลังเกษียณอายุ: การจ้างงานต่อ 
หลังเกษียณอายุไม่จำ�เป็นต้องจ้างทุกลักษณะงาน หรือ 
ถึงแม้ว่าจะเป็นลักษณะงานเดียวกัน นายจ้างก็ไม่จำ�เป็น 
ที่จะต้องจ้างแรงงานทุกคนทำ�งานต่อหลังเกษียณอายุ  
หรืออีกนัยหนึ่ง การจ้างงานต่อหลังเกษียณอายุควร 
พิจารณาเป็นรายๆ ไป นอกจากนี้ หากนายจ้างสามารถ 
จ้างแรงงานท่ีเกษียณอายุไปแล้วเป็นรายช่ัวโมงเช่นเดียวกับ 
ต่างประเทศ ก็จะเป็นประโยชน์ต่อทั ้งแรงงานและ 
นายจ้าง
	 3)	 บทบาทของภาครัฐ: การปรับเปลี่ยนนโยบาย 
การจ้างงานผู้สูงอายุควรทำ�แบบค่อยเป็นค่อยไป โดย 
อาจจะแบ่งเป็นระยะๆ ท้ังน้ี การใช้นโยบายหรือมาตรการ 
จูงใจให้นายจ้างจ้างแรงงานให้ทำ�งานต่อหลังเกษียณอายุ 
น่าจะเกิดประสิทธิผลมากกว่าการใช้นโยบายหรือมาตรการ 
ในลักษณะบังคับ เช่น ภาครัฐควรช่วยสวัสดิการเพิ่มเติม 
ในด้านการประกันชีวิตและการประกันสุขภาพ ภาครัฐ 
ควรลดหย่อนภาษีเงินได้ให้กับพนักงานที่ทำ�งานต่อหลัง 
เกษียณอายุ หรือภาครัฐยอมให้การจ้างผู้สูงอายุทดแทน 
การจ้างคนพิการได้โดยอัตราการทดแทนไม่จำ�เป็นต้อง 
เป็นสัดส่วน 1 ต่อ 1 

อภิปรายผลและข้อเสนอแนะทางนโยบาย
	 เมื่อวิเคราะห์ด้านความต้องการทำ�งานต่อหลัง 
เกษียณอายุ แรงงานส่วนใหญ่ต้องการทำ�งานต่อหลัง 
เกษียณอายุ การตัดสินใจทำ�งานต่อหลังเกษียณอาย ุ

หรือไม่นั้นขึ้นอยู่กับหลายปัจจัย ซึ่งปัจจัยหลัก คือ ความ 
ต้องการรายได้ (เงินเดือนและสวัสดิการ) หลังเกษียณอายุ 
ส่วนปัจจัยด้านสุขภาพร่างกายเป็นเพียงปัจจัยหนึ่งที่ 
แรงงานใช้ประกอบการตัดสินใจเท่านั้น ทั้งนี้ แรงงานที ่
ต้องการทำ�งานต่อหลังเกษียณอายุมีท้ังท่ีต้องการทำ�งาน 
ต่อกับที่ทำ�งานปัจจุบันและต้องการเปลี่ยนไปประกอบ 
ธุรกิจส่วนตัว เพราะทำ�ให้มีอิสระมากขึ้นและมีความ 
กดดันจากการทำ�งานน้อยลง ดังนั้น มาตรการของภาครัฐ 
ควรคำ�นึงถึงแรงงานสูงอายุท่ีต้องการทำ�งานต่อหลัง 
เกษียณอายุทั้งสองกลุ่มนี้
	 สำ�หรับความต้องการจ้างแรงงานหลังเกษียณอายุ  
สถานประกอบการเกือบทุกแห่งต้องการจ้างแรงงาน 
ให้ทำ�งานต่อหลังเกษียณอายุ และบางแห่งก็มีการจ้าง 
แรงงานท่ีเกษียณอายุให้ทำ�งานต่ออยู่แล้ว โดยการตัดสินใจ 
จ้างแรงงานให้ทำ�งานต่อหลังเกษียณอายุต่อหรือไม่น้ัน  
นายจ้างจะตัดสินใจเป็นกรณีไป โดยพิจารณา 4 ประเด็น  
ดังนี้
	 (1)	ความขาดแคลนของลักษณะงานของสถาน-
ประกอบการ
	 (2)	ความสมัครใจในการทำ�งานต่อของแรงงาน
	 (3)	ความสามารถในการทำ�งานต่อของแรงงาน เช่น 
สุขภาพร่างกาย
	 (4)	ทัศนคติในการทำ�งานของแรงงาน 
	 ดังน้ัน ปัจจัยด้านสุขภาพร่างกายของแรงงานสูงอายุ 
เป็นแค่เพียงปัจจัยหน่ึงเท่าน้ันท่ีนายจ้างใช้ในการตัดสินใจ 
จ้างแรงงานทำ�งานต่อหลังเกษียณอายุ ทั้งนี้ ถึงแม้ว่า 
แรงงานมีสุขภาพร่างกายดีหรือเป็นแรงงานท่ีมีทักษะ 
แรงงานสูงแต่มีทัศนคติไม่ดีในการทำ�งาน นายจ้างก็อาจ 
ไม่จ้างให้ทำ�งานต่อหลังเกษียณอายุ และที่สำ�คัญการจ้าง 
แรงงานสูงอายุทำ�งานต่อหลังเกษียณอายุเป็นเพียงทาง 
เลือกหนึ่งในการแก้ปัญหาการขาดแคลนแรงงานเท่านั้น  
เพราะนายจ้างแก้ปัญหานี้ด้วยวิธีการอื่นๆ ได้ เช่น ปรับ 
กระบวนการทำ�งาน หรือใช้เทคโนโลยีหรือหุ่นยนต์มาช่วย 
ในการทำ�งาน ซึ่งผลการศึกษานี้สอดคล้องกับผลการ 
ศึกษาเชิงปริมาณของ Srisuchart, Tangtipongkul,  
and Isarapakdi (2015)
	 โดยสรุป ในตลาดแรงงานมีทั้งความต้องการทำ�งาน 
ต่อหลังเกษียณอายุและความต้องการจ้างให้ทำ�งานต่อ 
หลังเกษียณอายุ ดังนั้น การจ้างแรงงานให้ทำ�งานต่อหลัง 
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เกษียณอายุจึงมีความจำ�เป็น และภาครัฐควรพิจารณา 
มาตรการลักษณะจูงใจทั้งด้านอุปทานของแรงงานและ 
ด้านอุปสงค์ต่อแรงงาน และอาจต้องพิจารณามาตรการ 
แยกรายภาคเศรษฐกิจหรือแยกตามลักษณะงานด้วย  
ยกตัวอย่างเช่น การจ้างงานแรงงานท่ีมีอายุมากกว่า 60 ปี 
ให้ทำ�งานต่อในสายงานการผลิตในภาคอุตสาหกรรม 
การผลิต อาจไม่ส่งผลดีต่อสุขภาพร่างกายของแรงงาน 
และผลิตภาพการผลิตโดยรวมของสถานประกอบการ 
	 สำ�หรับด้านอุปทานของแรงงาน มาตรการจูงใจให ้
แรงงานทำ�งานต่อกับที่ทำ�งานเดิมหลังเกษียณอายุท่ี 
ภาครัฐสามารถนำ�มาพิจารณาได้ เช่น การลดหย่อนภาษี 
ให้พนักงาน การเพิ่มสวัสดิการด้านการประกันสุขภาพ  
และการเพิ่มความช่วยเหลือด้านค่ารักษาพยาบาล  
เป็นต้น สำ�หรับด้านอุปสงค์ต่อแรงงาน มาตรการลักษณะ 
จูงใจให้สถานประกอบการจ้างแรงงานให้ทำ�งานต่อหลัง 
เกษียณอายุท่ีภาครัฐสามารถพิจารณาได้ เช่น สิทธิประโยชน์ 
ด้านภาษี (เพิ่มเติม) ความสามารถทดแทนกันระหว่าง 
การจ้างงานแรงงานสูงอายุกับแรงงานท่ีมีความพิการ  
และการจ้างงานแบบบางเวลา (part time) เป็นราย 
ชั่วโมง เป็นต้น
	 นอกจากนี้ ภาครัฐควรพิจารณาการใช้มาตรการ 
จูงใจให้สถานประกอบการใส่ใจในกระบวนการและ 
ขั้นตอนการทำ�งานของพนักงาน ไม่ว่าจะมีการจ้างงาน 
ต่อหลังเกษียณอายุหรือไม่ ทั้งนี้ มาตรการดังกล่าวจะ 
สามารถช่วยรักษาสุขภาพร่างกายของแรงงานตั้งแต่ 
แรงงานอายุยังน้อย ซึ่งก็จะทำ�ให้แรงงานสามารถรักษา 
ผลิตภาพของตนเองไว้ได้ยาวนานขึ้น และส่งผลดีต่อผลิต 
ภาพการผลิตโดยรวมของสถานประกอบการในระยะยาว 

บทสรุป
	 งานวิจัยนี้ศึกษาความต้องการทำ�งานต่อหลัง 
เกษียณอายุของแรงงานสูงอายุและความต้องการจ้าง 
แรงงานสูงอายุให้ทำ�งานต่อหลังเกษียณอายุของนายจ้าง  
งานวิจัยสัมภาษณ์แรงงานและนายจ้างใน 3 ภาคเศรษฐกิจ 
ได้แก่ ภาคอุตสาหกรรมการผลิต ภาคการขายส่ง-ขายปลีก 
และภาคโรงแรม-ภัตตาคาร รวมทั้งผู้แทนจากหน่วยงาน 
ที่เกี ่ยวข้อง ผลจากการสัมภาษณ์ชี ้ว่าแรงงานสูงอาย ุ
ส่วนใหญ่ต้องการทำ�งานต่อหลังเกษียณอายุและนายจ้าง
ส่วนใหญ่ก็ต้องการจ้างแรงงานสูงอายุให้ทำ�งานต่อหลัง

เกษียณอายุ ความต้องการทำ�งานต่อหลังเกษียณอาย ุ
มีท้ังท่ีต้องการทำ�งานต่อกับสถานท่ีทำ�งานปัจจุบันและ 
ต้องการไปประกอบธุรกิจส่วนตัว อย่างไรก็ตาม นายจ้าง 
ก็ต้องการจ้างแรงงานสูงอายุให้ทำ�งานต่อหลังเกษียณ
อายุเพียงบางรายหรือในงานเพียงบางลักษณะเท่านั้น 
ที่สำ�คัญความต้องการทำ�งานต่อและความต้องการ
จ้างงานต่อหลังเกษียณอายุก็แตกต่างกันไปตามแต่ละ 
ภาคเศรษฐกิจ ดังนั้น ภาครัฐจึงควรใช้มาตรการจูงใจ  
เช่น มาตรการทางภาษี ให้ครอบคลุมทั้งด้านอุปทาน 
ของแรงงานสูงอายุและด้านอุปสงค์ต่อแรงงานสูงอายุ  
นอกจากนี้ ภาครัฐควรมีมาตรการจูงใจให้สถานประกอบ 
การใส่ใจในกระบวนการและข้ันตอนการทำ�งานของ 
แรงงานตั้งแต่อายุยังน้อย ซึ่งจะเป็นผลดีกับทั้งนายจ้าง 
และแรงงานในระยะยาว
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