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บทคัดย่อ 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์1)เพื่อศึกษาสภาพปัญหาและความต้องการของสถาน
ประกอบการธุรกิจโรงแรมจังหวัดภูเก็ตในการรองรับแรงงานผู้สูงอายุเข้าทำงานและ 2)เพื่อพัฒนา
รูปแบบการเตรียมความพร้อมการรองรับการจ้างแรงงานผู้สูงอายุในสถานประกอบการธุรกิจ
โรงแรมจังหวัดภูเก็ต โดยใช้วิธีการวิจัยแบบผสมผสาน ผลการวิจัย พบว่า กรณีท่ีขาดแคลนแรงงาน
ทางสถานประกอบการจะแก้ไขปัญหาโดยการบริหารจัดการชั่วโมงการทำงาน กะทำงานของ
พนักงานและจ้างแรงงานสูงอายุที่เคยทำงานยังสถานประกอบการมาก่อนรวมทั้งการจ้างแรงงาน
สูงอายุยังพิจารณาจากมาตรการด้านภาษีที่สามารถนำมาลดหย่อยเป็นค่าใช้จ่ายได้ 2 เท่า ทั้งนี้
สถานประกอบการธุรกิจโรงแรมมีความประสงค์ที ่จะจ้างแรงงานสูงอายุในการนำความรู้ 
ความสามารถ ประสบการณ์ในงานที่ทำของแรงงานสูงอายุเพื่อลดปัญหาการขาดแคลนแรงงาน 
รวมทั้งแรงงานสูงอายุก็ประสงค์ที ่จะทำงานต่อหลังจากเกษียณเพื่อใช้เป็นค่าใช้จ่ายลักษณะ
ตำแหน่งงานที่สถานประกอบการจ้างงานมีอยู่ 2 ลักษณะ คือ ระดับปฏิบัติการและระดับบริหาร
การจ้างงานเป็นรูปแบบของการขยายอายุเกษียณ (รายบุคคล) สำหรับแรงงานสูงอายุท่ีประสงค์จะ
ทำงานต่อพิจารณาถึงการประเมินผลและสุขภาพของแรงงานก่อนขยายอายุเกษียณสำหรับ
รูปแบบการเตรียมความพร้อมการรองรับการจ้างงานแรงงสูงอายุในสถานประกอบการธุรกิจ
โรงแรมจังหวัดภูเก็ตควรพิจารณา 8 องค์ประกอบ ได้แก่ นโยบายและการสนับสนุนการจ้างงาน 
ลักษณะงานสำหรับแรงงานสูงอายุ ประเภทสัญญาจ้าง ประเภทการจัดเวลาการทำงาน การจ่าย
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ปัจจัยในการพิจารณาการจ้างงาน ทัศนคติต่อการจ้างงาน และ
มาตรการส่งเสริมการจ้างแรงงานสูงอายุ  
 
คำสำคัญ :  การพัฒนารูปแบบการรองรับการจ้างงานแรงงานสูงอายุ , แรงงานผู้สูงอายุ 
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Abstract 
The research aims to investigate the problem and need of hotel 

enterprise in Phuket, Thailand in order to support elderly worker and 
develop the readiness preparation model of hiring the aging worker in 
the hotel enterprise of Phuket, Thailand whereby using Mixed Method 
research methodology in this study. The study found that in case of 
insufficient workforce, the hotel will solve this problem by managing the 
working hour as a shift work and hiring the former retirement worker. The 
enterprise said that to hire elderly worker can give a benefit as Tax 
measures that can be used to reduce the cost twice. In the meantime, 
the enterprise is willing to hire elderly worker to utilize their knowledge, 
skills, and experiences for solving an insufficient workforce as same as 
the elderly worker also need to work for their expenses . There are two 
types of vacancies for hiring aging workforce which are officer level and 
management level by expanded a retirement age but this condition will 
depend on their work performance and health.  
 For the readiness preparation model of hiring the aging worker in the 
hotel enterprise of Phuket, Thailand, the enterprise must consider eight 
components; Employment and support policy, Job characteristics for elderly 
worker, Employment contract type, Work scheduling type, Compensation and 
benefits factors to consider hiring, Employment attitude, and measures to 
promote employment of older worker. 
 
Keywords: The Development of Aging Workforce Hiring Model, Elderly worker. 
 
บทนำ 

สถานการณ์ปัจจุบันโลกกำลังมีประชากรสูงอายุหรือคนที่มีอายุ 60 ปีขึ้นไปมากถึง 
962 ล้านคน คิดเป็นร้อยละ 13 ของประชากรโลกทั้งหมด 7,550 ล้านคน ประชากรใน
อาเซียนก็กำลังมีอายุสูงขึ้นอย่างรวดเร็วเช่นกัน ประเทศในอาเซียนที่เป็นสังคมสูงอายุแล้ว                 
3 ประเทศ เรียงตามลำดับร้อยละของประชากรอายุ 60 ปีขึ้นไป คือ สิงค์โปร (ร้อยละ 20.0)
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ไทย (ร้อยละ 17.0) และเวียดนาม (ร้อยละ 11.0) (มูลนิธิสถาบันวิจัยและพัฒนาผู้สูงอายไุทย, 
2561, หน้า 3) เมื่อพิจารณาจากจำนวนผู้สูงอายุที่เพิ่มขึ้นย่อมส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงของ
ตลาดแรงงานหากประเทศไทยเข้าสู่การเป็นสังคมผู้สูงอายุอย่างสมบูรณ์ โดยเฉพาะการจัดการกับ
แรงงานสูงวัยเพื่อสร้างความมั่นคงกับองค์การ การจัดการกับช่วงอายุของแรงงานขององค์การ
ในปัจจุบันถือเป็นความท้าทายและเป็นสิ่งสำคัญที่จะต้องจัดการกับการลดลงของแรงงานวัย
หนุ่มสาวการเพิ่มขึ้นของแรงงานสูงอายุท่ีมีจำนวนเพิ่มขึ้น (Pinto et al.,2014)  

จากการคาดประมาณประชากรจังหวัดภูเก็ตของสำนักงานสถิติจังหวัดภูเก็ต จำนวน
และร้อยละผู้สูงอายุจังหวัดภูเก็ต แยกตามช่วงวัยปี 2558 - 2573 สำหรับผู้สูงอายุวัยต้นอายุ 
60-69 ปี พบว่า ปี 2558 มีจำนวน 27,200 คน ปี 2563 มีจำนวน 33,400 คน ปี 2568 มีจำนวน 
40,200 คน และ ปี 2573 มีจำนวน 46,100 คน คิดเป็นร้อยละ 61.5 ในปี 2573 โดยประชากร
กลุ่มสูงอายุจังหวัดภูเก็ตท่ีอายุ 60 ปีข้ึนไปมีแนวโน้มเพิ่มขึ้นอย่างเห็นได้ชัด เมื่อเปรียบเทียบกับ
กลุ่มอื่น ๆ (จากร้อยละ 9.7 ในปี 2558 เป็นร้อยละ 16.2 ในปี 2573) ขณะที่วัยเด็กและวัย
ทำงานมีแนวโน้มลดลงเรื่อย ๆ (จากร้อยละ 15.9 ในปี 2558 เป็นร้อยละ 13.9 ในปี 2573 และ
ร้อยละ 60.2 ในปี 2558 เป็นร้อยละ 57.1ในปี 2573) (สถิตจังหวัดภูเก็ต, 2560) จะทำให้
แรงงานขาดแคลนได้สอดคล้องกับสำนักงานจัดหางานภูเก็ตท่ีได้รับข้อร้องเรียนของจังหวัดภูเก็ต
เรื่องการขาดแคลนแรงงานอย่างมากซึ่งตัวเลขคนที่เข้าสู่ตลาดแรงงานกับความต้องการไม่ค่อย
สัมพันธ์กันทั้งส่วนของแรงงานไร้ฝีมือและแรงงานมีฝีมือยังขาดแคลนจะเห็นว่าคนงานทั่วไป
ถดถอยออกไปค่อนข้างเยอะ เนื่องจากคนกลุ่มนี้อายุมากขึ้นส่วนวิธีการแก้ปัญหาให้แก่
ภาคอุตสาหกรรมหรือภาคเกษตรต้องมีการจ้างหรือเพิ่มอายุงานให้มากขึ้นและรวมถึง
ตำแหน่งงานของผู้สูงอายุด้วยเพื่อป้องกันแรงงานขาดแคลน และการทดแทนแรงงานกลุ่มนี้
ต้องไม่เอาคนต่างด้าวเข้ามาทดแทน (สำนักงานจัดหางานภูเก็ต, 2560)  

จากปัญหาที ่กล่าวมาข้างต้นจึงทำให้ผู ้ว ิจัยสนใจประเด็นแรงงานผู ้สูงอายุในสถาน
ประกอบการ เป็นสิ่งสำคัญในการศึกษาสภาพปัญหาและความต้องการของสถานประกอบการธุรกิจ
โรงแรมของจังหวัดภูเก็ตในการรองรับแรงงานสูงอายุเข้าทำงาน รวมทั้งความต้องการของแรงงาน
สูงอายุที ่ประสงค์จะทำงานต่อหลังจากเกษียณ การเตรียมความพร้อมเพื่อพัฒนารูปแบบการจ้าง
แรงงานสูงอายุเป็นการส่งเสริมการจ้างงานผู้สูงอายุ และเพิ่มระยะเวลาการทำงานในสถานประกอบการ
ให้ยาวขึ้นแก้ปัญหาการขาดแคลนแรงงานของจังหวัดภูเก็ต แลกเปลี่ยนเรียนรู้และการจัดการความรู้
ระหว่างแรงงานสูงอายุท่ีมีประสบการณ์การทำงานท่ีสามารถนำมาเป็นโครงการนำร่องได้ 
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วัตถุประสงค์การวิจัย  
1. เพื่อศึกษาสภาพปัญหาและความต้องการของสถานประกอบการธุรกิจโรงแรม  

จังหวัดภูเก็ตในการรองรับแรงงานผู้สูงอายุเข้าทำงาน 
2. เพื่อพัฒนารูปแบบการเตรียมความพร้อมการรองรับการจ้างแรงงานผู้สูงอายุใน 

สถานประกอบการธุรกิจโรงแรมจังหวัดภูเก็ต 
 
วิธีดำเนินการวิจัย  

1. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  
1.1 ประชากร ประชากรท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 

หรือผู้ที่ได้รับมอบหมายมีส่วนเกี่ยวข้องกับการกำหนดนโยบายการจ้างงานแรงงานผู้สูงอายุ  
สถานประกอบธุรกิจโรงแรมที่มีใบอนุญาตขึ้นทะเบียนกับนายทะเบียนจังหวัดภูเก็ต จำนวน 
590 โรงแรม (นายทะเบียนโรงแรมจังหวัดภูเก็ต, 2562) จากการสอบถามข้อมูลทางโทรศัพท์
และเครือข่ายชมรมบริหารงานบุคคลจังหวัดภูเก็ตมีสถานประกอบการโรงแรมที่มีการจ้าง
แรงงานสูงอายุและมีแนวโน้มพิจารณาจ้างแรงงานสูงอายุหลังเกษียณ จำนวน 207 โรงแรม  

1.2 กลุ่มตัวอย่าง กลุ่มตัวอย่างโดยผู้วิจัยได้เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามกับ 
ประชากรท้ังหมดท่ีเป็นผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ (1 โรงแรมต่อ 1 คน) จำนวน 207 คน สุ่ม
ตัวอย่างแบบแบ่งชั ้นภูม ิ (Stratified Random Sampling) แบบสัดส่วนโดยแบ่งกลุ่ม
ตัวอย่างออกเป็น 3 อำเภอ ได้แก่ อำเภอเมือง อำเภอกะทู้ และอำเภอถลาง ซึ่งกลุ่มตัวอย่าง
มีความแตกต่างกันในแต่ละประเภทโรงแรม การเก็บข้อมูลสถานประกอบการธุรกิจโรงแรมท่ี
จ้างแรงงานสูงอายุทำงานในแต่ละอำเภอ ได้กลุ่มตัวอย่าง ดังนี้ อำเภอเมือง  86 โรงแรม อำเภอ
กะทู้ 73 โรงแรม อำเภอถลาง 48 โรงแรม ประชากรท้ังหมด 207 โรงแรม โดยผู้วิจัยเอาประชากร
ทุกหน่วยเป็นกลุ่มตัวอย่าง (population census) โดยเลือกผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์หรือ               
ผู้ท่ีได้รับมอบหมายมีส่วนเกี่ยวข้องกับการกำหนดนโยบายการจ้างงานแรงงานผู้สูงอายุโรงแรมละ             
1 คนเป็นคนให้ข้อมูล รวมประชากรทั้งหมด 207 คน ได้รับแบบสอบถามกลับคืนมาจำนวน             
199 ชุด คิดเป็น ร้อยละ 96.13   

2. ขอบเขตเนือ้หา 
การออกแบบการวิจัยใช้วิธีการแบบผสม (Mixed methods) โดยทำการวิจัย             

เชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ ในเรื่องเดียวกันเนื่องจากจะเป็นวิธีที่ช่วยในการค้นคว้าหาคำตอบ
และยืนยันคำตอบซึ่งจะช่วยทำให้ผลการวิจัยมีความน่าเช่ือถือ เริ่มด้วยการทำการวิจัยเชิงคุณภาพ
ด้วยสอบถามความคิดเห็นจากบุคคล ดังต่อไปนี้ 
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2.1 การสัมภาษณ์เชิงลึกกับพนักงานผู้สูงอายุท่ีมีอายุ 55 ปีข้ึนไปและจะเกษียณอายุ 
ในอีก 5 ปีข้างหน้าท่ีปฏิบัติงานในสถานประกอบการธุรกิจโรงแรมจังหวัดภูเก็ต (และ/หรือ) 
พนักงานงานผู้สูงอายุที ่เกษียณอายุไปแล้วแต่ยังทำงานในสถานประกอบการ  โดยเลือก
ตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive Sampling) โดยผู้วิจัยจะทำการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่าง
จนกว่าจะไม่พบข้อสงสัยหรือข้อมูลอิ่มตัว(Data Saturation) จึงหยุดการสัมภาษณ์ 

2.2 ผู้แทนสถานประกอบการ ได้แก่ ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
2.3 นักวิชาการ ได้แก่ นายทะเบียนโรงแรมจังหวัดภูเก็ต ผู้แทนสำนักงานจัดหางาน  

กองสวัสดิการสังคมเทศบาลภูเก็ต  
2.4 ภาคประชาชน ได้แก่ กลุ่มผู้สูงอายุจากชมรมผู้สูงอายุ  

                2.5 การถอดบทเรียนสถานประกอบการธุรกิจโรงแรม 2 แห่งที่มีนโยบายใน
การจ้างแรงงานสูงอายุในการทำงานเพื่อศึกษาปัญหา อุปสรรค ความต้องการด้านปัจจัย     
ต่างๆ ที่ใช้ในการส่งเสริมนโยบายในการจ้างแรงงานเพื่อให้เกิดการขยายผลไปยังสถาน
ประกอบการอื่นๆ ท่ีต้องการจ้างแรงงานผู้สูงอายุต่อไป  

จากนั้นจึงใช้การวิจัยเชิงปริมาณมีวัตถุประสงค์ในการยืนยันคำตอบ จากการสัมภาษณ์ 
และแนวคิดทฤษฎีต่าง ๆ ที่ได้ศึกษา โดยการวิจัยเชิงปริมาณใช้การวิจัยเชิงสำรวจ (Survey 
research)  ด้วยการตรวจสอบความคิดเห็นของผู้มีอำนาจในการตัดสินใจจ้างงานแรงงานสงูอายุ 
ได้แก่ ผู ้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์หรือผู้ที ่ได้รับมอบหมายมีส่วนเกี่ยวข้องกับการกำหนด
นโยบายการจ้างงานแรงงานผู้สูงอาย ุเนื่องจากเป็นผู้ท่ีรับผิดชอบเกี่ยวกับการจ้างงานโดยตรง 

3. ขอบเขตด้านระยะเวลา 
    ระยะเวลาท่ีทำการศึกษา กุมภาพันธ์ –กรกฎาคม 2563 

            4. เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
   4.1 การศึกษาครั้งนี้รูปแบบการวิจัยเป็นรูปแบบการวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed 
Methods Research) โดยทำการวิจัยเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ (Qualitative and 
quantitative research methods) ในการวิจัยเรื่องเดียวกันเนื่องจากเป็นวิธีท่ีช่วยให้การ
ค้นคว้าหาคำตอบและยืนยันคำตอบซึ่งจะช่วยให้ผลการวิจัยมีความน่าเช่ือถือมากขึ้น 
    4.2 แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) คำถามแบบสัมภาษณ์แบบ     
มีกึ่งโครงสร้าง (semi-structure) เพื่อให้ผู้ตอบมีอิสระในการแสดงความคิดเห็นผู้วิจัยและคณะ
ได้กำหนดแนวทางการสัมภาษณ์ จำแนกเป็น 3 ชุดคำถาม ดังต่อไปนี้ แบบสัมภาษณ์เชิงลึก
แรงงานสูงอายุในสถานประกอบการ แรงงานสูงอายุ 55 ปีขึ้นไป, แบบสัมภาษณ์เชิงลึกผู้แทน
สถานประกอบการ นักวิชาการ ผู้แทนภาครัฐและภาคประชาชน และแบบสัมภาษณ์เชิงลึก
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สำหรับการถอดบทเรียนสถานประกอบธุรกิจโรงแรม 2 แห่งที่มีการจ้างแรงงานสูงอายุทำงาน 
ได้แก่ ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ และแรงงานสูงอายุท่ีมีการจ้างงาน 
      โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (purposive sampling) โดยการ
เลือกตัวอย่างเฉพาะท่ีให้ประเด็นสำคัญ (Key Information) ให้สอดคล้องกับการวิจัย 
   4.3 แบบสอบถาม เรื่อง การพัฒนารูปแบบการรองรับการจ้างแรงงานผู้สูงอายุใน
สถานประกอบการ ธุรกิจโรงแรม จังหวัดภูเก็ต เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 
ตามแบบมาตรวัดของลิเคิร์ท (Likert) 5 ระดับตรวจสอบความถูกต้องและความสอดคล้องเชิง
เนื้อหาจากผู้เชี่ยวชาญ 3 ท่าน ค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of item objective congruence : 
IOC) อยู่ระหว่าง 0.67-1.00 ซึ่งแสดงว่าเครื่องมือการวิจัยมีคุณภาพด้านตรงเชิงเนื้อหาตามเกณฑ์
ที ่กำหนด นำไปทดสอบ (Try out) กับกลุ ่มตัวอย่างจำนวน 30 คน ค่าความเชื ่อมั ่นของ
แบบสอบถาม (Reliability) ด้วยการหาความสอดคล้องของค่าสัมประสิทธิ ์แอลฟา (Alpha 
coefficient) ตามวิธีการของ Cronbach ได้เท่ากับ 0.812 เป็นแบบสอบถามที่มีความเหมาะสม
นำไปใช้เก็บข้อมูลได้ 
  5. การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้วิจัยและคณะดำเนินการโดยการทำหนังสือเพื่อขออนุญาตและขอความ 
อนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ไปยังหน่วยงานต้นสังกัดของผู้ให้ข้อมูลหลัก
จากนั้นคณะผู้วิจัยสร้างความคุ้นเคยกับผู้ให้สัมภาษณ์ ด้วยการแนะนำตัวเองและแจ้งวัตถุประสงค์
ในการสัมภาษณ์และอธิบายเกี่ยวกับจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์โดยผู้วิจัยจะมีการอบรมผู้ช่วยวิจัย
ท่ีจะขอความยินยอมและมีเกณฑ์การคัดผู้เข้าร่วมการวิจัยเข้าร่วมโครงการเป็นกลุ่มแรงงานสูงอายุ 
55 ปีขึ้นไปและผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ โดยการทำหนังสือเชิญชวนและการไปพบด้วยต้น
เองกับผู้เข้าร่วมวิจัยให้เอกสารชี้แจงอธิบายรายละเอียดของโครงการ วัตถุประสงค์ของการวิจัย
และประเด็นท่ีจะสอบถามหรือสัมภาษณ์เปิดโอกาสให้ผู้เข้าร่วมวิจัยได้มีการซักถามหรือนำข้อมูล
กลับไปศึกษาก่อนโดยให้เวลาในการตัดสินใจ โดยมีการช้ีแจงให้ผู้เข้าร่วมการวิจัยทราบถึงขั้นตอน
การเก็บขอ้มูล รวมท้ังมาตรการการป้องกันความลับของข้อมูล และมีการบันทึกเสียงเพื่อให้มั่นใจ
ว่าสามารถเก็บข้อมูลได้ครบถ้วนเพื่อตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูล 
 
ผลการดำเนินงานวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาสภาพปัญหาและความต้องการของสถานประกอบการธุรกิจโรงแรม จังหวัด
ภูเก็ตในการรองรับแรงงานผู้สูงอายุเข้าทำงาน พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามเป็นเพศหญิง มากที่สุด
จำนวน 199 คน คิดเป็นร้อยละ 53.3 ระดับการศึกษาปริญญาตรี มากท่ีสุดจำนวน 152 คนคิดเป็น
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ร้อยละ 76.4  ประสบการณ์ในการปฏิบัติงานในสถานประกอบการระหว่าง 1-5 ปี มากที่สุด 103 
คน คิดเป็นร้อยละ 51.8 โดยผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ จำนวน 
148 คน คิดเป็นร้อยละ 74.37 สังกัดโรงแรมประเภท 4 (โรงแรมท่ีให้บริการห้องพัก ห้องอาหารหรือ
สถานที่สำหรับบริการอาหารหรือสถานที่สำหรับประกอบอาหารสถานบริการตามกฎหมายว่าด้วย
สถานบริการและห้องประชุมสัมมนา)จำนวน 113 คน คิดเป็นร้อยละ 56.8 

ลักษณะการจ้างงานพนักงานในสถานประกอบการ กรณีสถานประกอบการธุรกิจโรงแรม
ขาดแคลนแรงงานด้วยการบริหารจัดการชั่วโมงการทำงาน กะทำงานของพนักงานที่มีอยู่เดิมมาก
ท่ีสุดคิดเป็นร้อยละ 40.1 รองลงมา คือ จ้างแรงงานสูงอายุท่ีเคยทำงานมาก่อน คิดเป็นร้อยละ 25.6 
 สถานประกอบการธุรกิจโรงแรมใช้รูปแบบการจ้างแรงงานผู้สูงอายุโดยการต่ออายุ
ให้ผู้เกษียณทำงานต่อ มากที่สุด จำนวน 126 โรงแรม คิดเป็นร้อยละ 63.3 รองลงมา คือ 
จ้างผู้เกษียณแล้วกลับมาทำงานใหม่ จำนวน 51 โรงแรม คิดเป็นร้อยละ 25.6 และ รับท้ัง
พนักงานท่ีเกษียณเดิมและผู้ท่ีเกษียณ จากท่ีอื่น จำนวน 15 โรงแรม คิดเป็นร้อยละ 7.53  
 ปัจจุบันมีสถานประกอบการธุรกิจโรงแรมดำเนินการจ้างแรงงานสูงอายุ จำนวน 
152 โรงแรม คิดเป็นร้อยละ 76.4 และ กำลังวิเคราะห์สถานการณ์ด้านแรงงานและมี
แนวโน้มพิจารณาจ้างแรงงานผู้สูงอายุหลังเกษียณ จำนวน 47 โรงแรม คิดเป็นร้อยละ 23.6 

อายุการจ้างแรงงานผู้สูงอายุของสถานประกอบการธุรกิจโรงแรมมีการจ้างแรงงาน
สูงวัยเกินกว่า 60 ปี มากที่สุดจำนวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 40.4 รองลงมาคือ อายุ 55 ปี 
จำนวน 51 คน คิดเป็นร้อยละ 30.7 และอายุ 56-60 ปี จำนวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 28.9 

สถานประกอบการธุรกิจโรงแรมส่วนใหญ่จะจ้างแรงงานสูงอายุหลังเกษียณอายตุ่อ
ทันทีจำนวน 136 โรงแรม คิดเป็นร้อยละ 68.3 รองลงมา คือ ใช้เวลาไม่เกิน 3 เดือนในการ
พิจารณาจ้างแรงงานสูงอายุกลับเข้าทำงาน จำนวน 20 โรงแรม คิดเป็นร้อยละ 10.1 และ                 
ใช้เวลาไม่เกิน 1 เดือน จำนวน 19 โรงแรม คิดเป็นร้อยละ 9.5  
            2. เพื่อพัฒนารูปแบบการเตรียมความพร้อมการรองรับการจ้างแรงงานผู้สูงอายุในสถาน
ประกอบการธุรกิจโรงแรมจังหวัดภูเก็ต การวิเคราะห์ข้อมูลรูปแบบการเตรียมความพร้อมการ
รองรับการจ้างแรงงานผู้สูงอายุในสถานประกอบการธุรกิจโรงแรมจังหวัดภูเก็ตมาจากแบบ
สัมภาษณ์เชิงลึกที่ใช้มาเป็นกรอบในการศึกษาปัจจัยในการจ้างงานเพื่อนำมาสร้างเป็นข้อ
คำถามวิจัย วิเคราะห์แต่ละปัจจัยด้วยการหาค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน รายละเอียด
แสดงในตารางที ่ 1 และการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ (Exploratory Factor 
Analysis: EFA) เป็นการหาความสอดคล้องของข้อคำถามกับนิยามศัพท์เป็นการยืนยัน
ลักษณะของตัวบ่งชี้ภายในแต่ละตัวของแต่ละองค์ประกอบที่มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
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ประจักษ์ ซึ่งก่อนการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจ ได้ศึกษาความเหมาะสมของข้อมูล
จากกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิเคราะห์ก่อน ซึ่งผลวิเคราะห์ Kaiser-Meyer-Olkin Measure 
of Sampling Adequacy พบว่า ค่า KMO เท่ากับ .866 ซึ่งมากกว่า .800 มีรายละเอียด
แสดงในตารางท่ี 1 
ตารางที่ 1  ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของรูปแบบการจ้างแรงงานสูงอายุในสถาน 
                ประกอบการธุรกิจโรงแรมจังหวัดภูเกต็ในภาพรวมทั้ง 8 องค์ประกอบ 

รายการ   ระดับ 
นโยบายและการสนับสนุนการจ้างงานต่อแรงงานสูงอายุ 4.04 .702 เห็นด้วย 
ลักษณะงานสำหรับผู้สูงอายุ 3.95 .723 เห็นด้วย 
ประเภทสัญญาการจ้างแรงงานสูงอายุ 3.96 .789 เห็นด้วย 
ประเภทของการจัดเวลาทำงานของแรงงานสูงอายุ 4.03 .754 เห็นด้วย 
การจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการ 3.98 .738 เห็นด้วย 
ปัจจัยในการพิจารณาการจ้างแรงงานสงูอายุ 3.94 .625 เห็นด้วย 
ทัศนคติต่อการจ้างแรงงานผูสู้งอายุ 3.90 .758 เห็นด้วย 
มาตรการส่งเสริมการจ้างแรงงานสงูอายุ 4.04 .700 เห็นด้วย 

จากตารางท่ี 1 ค่าเฉล่ีย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของรูปแบบการจ้างแรงงานสูงอายุใน
สถานประกอบการธุรกิจโรงแรมจังหวัดภูเก็ตในภาพรวมทั้ง 8 องค์ประกอบ พบว่า ผู ้ตอบ
แบบสอบถามเห็นด้วยกับองค์ประกอบท้ัง 8 องค์ประกอบ เรียงลำดับมากท่ีสุด 3 ลำดับ ได้แก่ 
นโยบายและการสนับสนุนการจ้างงานต่อแรงงานสูงอายุ รองลงมา คือ มาตรการส่งเสริมการ
จ้างแรงงานสูงอายุ และประเภทของการจัดเวลาทำงานของแรงงานสูงอายุ ตามลำดับ 

ค่า Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy มีค่าเท่ากับ .866 
แสดงให้ว่าตัวแปรของปัจจัยชุดนี้มีความเหมาะสมท่ีจะนำมาวิเคราะห์องค์ประกอบ (Kim & 
Mueller, 1978) ต่อมาผลการวิเคราะห์ค่า Bartlett's Test of Sphericity พบว่า ตัวแปรมี
ความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .000 (Chi-Square = 9391.788) แสดง
ว่า ตัวแปรสามารถนำไปใช้วิเคราะห์องค์ประกอบได้ นอกจากนั้นผลการสกัดองค์ประกอบ
ด้วยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบหลัก (Principal component analysis) พบว่า ความ
ร่วมกัน (Communalities) ของตัวแปรแต่ละตัวที่ใช้ในการวิเคราะห์องค์ประกอบเมื่อ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจและพิจารณาค่าน้ำหนักองค์ประกอบท่ีได้จากการวิเคราะห์
ข้อมูลที่ไม่น้อยกว่า 0.30 (สุวิมล ติรกานนท์ ,2553,หน้า 36) พบว่า สามารถจัดกลุ่มเข้า
องค์ประกอบ ได้จำนวน 8 องค์ประกอบ ซึ่งผลการวิเคราะห์น้ำหนักองค์ประกอบแต่ละ
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ตัวชี้วัดมีทั้งหมด 47 ตัวแปร มีค่าอยู่ระหว่าง 0.666 - 0.895 ที่มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ
มากกว่า 0.30 ขึ้นไปจึงมีแนวโน้มท่ีสามารถเข้าอยู่ในองค์ประกอบใดองค์ประกอบหนึ่งได้ 

ค่าน้ำหนักองค์ประกอบย่อยของปัจจัยในการพิจารณาการจ้างแรงงานสูงอายุ มี 8 องค์ประกอบ 
ดังนี้ องค์ประกอบย่อยท่ี 1 เรียกช่ือว่า “ปัจจัยในการพิจารณาการจ้างแรงงานสูงอายุ”อธิบายได้ด้วย 
9 ตัวแปร มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบต้ังแต่  0.787 – 0.875 ส่วนค่าไอเกน เท่ากับ 9.048 ค่าความ
แปรปรวนร่วมสะสมเท่ากับ 19.251 

องค์ประกอบย่อยที่ 2 เรียกชื่อว่า “ลักษณะงานสำหรับผู้สูงอายุ” อธิบายได้ด้วย               
6 ตัวแปร มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบตั้งแต่ 0.782 – 0.880 ส่วนค่าไอเกน เท่ากับ 8.261               
ค่าความแปรปรวนร่วมสะสมเท่ากับ 36.828  

องค์ประกอบย่อยที่ 3 เรียกชื่อว่า “การจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการ” อธิบายไดด้้วย    
6 ตัวแปร มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบตั้งแต่ 0.863 – 0.920  ส่วนค่าไอเกน เท่ากับ 5.054                 
ค่าความแปรปรวนร่วมสะสมเท่ากับ 47.581 

องค์ประกอบย่อยที่ 4 เรียกชื่อว่า “มาตรการส่งเสริมการจ้างแรงงานสูงอายุ” 
อธิบายได้ด้วย 6 ตัวแปร มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบต้ังแต่ 0.866 – 0.904 ส่วนค่าไอเกน เท่ากับ 
4.714 ค่าความแปรปรวนร่วมสะสมเท่ากับ 57.610  

องค์ประกอบย่อยที่ 5 เรียกชื่อว่า “ประเภทของการจัดเวลาทำงาน” อธิบายได้ด้วย              
6 ตัวแปร มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบตั้งแต่ 0.701 – 0.851 ส่วนค่าไอเกน เท่ากับ 3.526              
ค่าความแปรปรวนร่วมสะสมเท่ากับ 65.113 

องค์ประกอบย่อยที่ 6 เรียกชื่อว่า “นโยบายการสนับสนุนการจ้างงาน” อธิบายได้ด้วย                  
5  ตัวแปร มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบตั้งแต่ 0.872 – 0.910 ส่วนค่าไอเกน เท่ากับ 2.820 ค่าความ
แปรปรวนร่วมสะสม เท่ากับ 71.114  

องค์ประกอบย่อยที่ 7 เรียกชื่อว่า “ประเภทสัญญาการจ้างงาน” อธิบายได้ด้วย         
5 ตัวแปร มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบตั้งแต่  0.831– 0.889 ส่วนค่าไอเกน เท่ากับ 2.416        
ค่าความแปรปรวนร่วมสะสมเท่ากับ 76.255 

องค์ประกอบย่อยที่ 8 เรียกว่า “ทัศนคติต่อการจ้างแรงงานผู้สูงอายุ” อธิบายไดด้้วย      
4 ตัวแปร มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบตั้งแต่ 0.822 – 0.884 ส่วนค่าไอเกน เท่ากับ 1.546                    
ค่าความแปรปรวนร่วมสะสมเท่ากับ 79.545  

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmation Factor Analysis: CFA) 
ผลการวิเคราะห์วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของสาเหตุและความต้องการของสถาน

ประกอบการธุรกิจโรงแรมในจังหวัดภูเก็ตในการรองรับแรงงานสูงอายุเข้าทำงานเป็นการยืนยัน
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ลักษณะของตัวบ่งชี้ภายในแต่ละตัวของแต่ละองค์ประกอบที่มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์เพื่อตอบวัตถุประสงค์ข้อท่ี 2 ในการยืนยันรูปแบบการเตรียมความพร้อมการรองรับการ
จ้างแรงงานผู้สูงอายุในสถานประกอบการธุรกิจโรงแรมจังหวัดภูเก็ตได้ 8 องค์ประกอบ  

ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบยืนยันของการพัฒนารูปแบบการรองรับการจ้างแรงงาน 
ผู้สูงอายุในสถานประกอบการธุรกิจโรงแรมจังหวัดภูเก็ต พบองค์ประกอบเชิงยืนยัน 8 องค์ประกอบ 
ผลการวิเคราะห์ความกลมกลืน ความสอดคล้องและความเหมาะสมกับข้อมูลเชิงประจักษ์อยู่ใน
เกณฑ์ดี (2 = 1667.980, df = 997, 2/df = 1.67, CFI = 0.918, TLI =0.911 , RMSEA = 
.064 , SRMR = 0.054)  

นโยบายและการสนับสนุนการจ้างงานต่อแรงงานสูงอายุในการจ้างงาน ผลการ
วิเคราะห์องค์ประกอบปรากฏว่าสาเหตุย่อยท่ีสามารถอธิบายนโยบายและการสนับสนุนการจ้าง
งานต่อแรงงานสูงอายุในการจ้างงานได้ดีที ่สุด คือ การพัฒนาศักยภาพและทักษะเฉพาะทาง
สำหรับการทำงานของแรงงานสูงอายุ (β = .921) ซึ่งสามารถใช้อธิบายความแปรปรวนนโยบาย
และการสนับสนุนการจ้างงานต่อแรงงานสูงอายุในการจ้างงานได้ร้อยละ 84.80 (R2 =.848)  
 ลักษณะงานสำหรับผู้สูงอายุ  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบปรากฏว่ามีลักษณะ
งานย่อยสำหรับผู้สูงอายุที ่สามารถอธิบายลักษณะงานสำหรับผู้สูงอายุได้ดีที ่สุด คือ งาน
เอกสาร/งานในสำนักงาน (β = .905) ซึ่งสามารถใช้อธิบายความแปรปรวนลักษณะงานสำหรับ
ผู้สูงอายุ ได้ร้อยละ 81.90  (R2 = .819)  

ประเภทสัญญาการจ้างแรงงานสูงอายุ  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบปรากฏว่าประเภท
สัญญาการจ้างแรงงานสูงอายุย่อยท่ีสามารถอธิบายประเภทสัญญาการจ้างแรงงานสูงอายุได้ดีท่ีสุด 
คือ สัญญาจ้างตามช่วงเวลา  (β = .914) ซึ่งสามารถใช้อธิบายความแปรปรวนประเภทสัญญาการ
จ้างแรงงานสูงอายุได้ร้อยละ 83.60 (R2 =.836)  

ประเภทของการจัดเวลาทำงานของแรงงานสูงอายุ  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบ
ปรากฏว่า ประเภทของการจัดเวลาทำงานของแรงงานสูงอายุย่อยท่ีสามารถอธิบายประเภทของการ
จัดเวลาทำงานของแรงงานสูงอายุได้ดีท่ีสุด คือ การลดช่ัวโมงการทำงาน (β = .918) ซึ่งสามารถใช้
อธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 84.20 (R2 = .842)  

การจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการ ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบปรากฏว่าการจ่ายตอบ
แทนและสวัสดิการที่สามารถอธิบายประเภทของการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการได้ดีที่สุด คือ 
การจ่ายโดยลดค่าตอบแทนลงคิดเป็นร้อยละจากค่าตอบแทนเดิม (β = .932) ซึ่งสามารถใช้อธิบาย
ความแปรปรวนได้ร้อยละ 86.90 (R2 = .869)  
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ปัจจัยในการพิจารณาการจ้างแรงงานสูงอายุ  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบปรากฏว่า
ปัจจัยในการพิจารณาการจ้างแรงงานสูงอายุที่สามารถอธิบายปัจจัยในการพิจารณาการจ้างแรงงาน
สูงอายุ ได้ดีท่ีสุด คือ มาตรการด้านภาษีในการจ้างแรงงานสูงอายุ (β = .912) ซึ่งสามารถใช้อธิบาย
ความแปรปรวนได้ร้อยละ 84.90 (R2 = .849)  

ทัศนคติต่อการจ้างงานแรงงานผู้สูงอายุ ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบปรากฏว่าลักษณะ
ย่อยของทัศนคติต่อการจ้างงานแรงงานผู้สูงอายุที่สามารถอธิบายทัศนคติต่อการจ้างงานแรงงาน
ผู้สูงอายุได้ดีที่สุด คือ แรงงานผู้สูงอายุสามารถปรับตัวเข้ากับพนักงานต่างวัยได้ดี  (β = .881)                 
ซึ่งสามารถใช้อธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 77.7 (R2 = .777)   

มาตรการส ่งเสร ิมการจ ้างแรงงานสูงอาย ุท ี ่ เหมาะสม ผลการว ิเคราะห์
องค์ประกอบปรากฏว่า ลักษณะย่อยมาตรการส่งเสริมการจ้างแรงงานสูงอายุที่เหมาะสมท่ี
สามารถอธิบายมาตรการส่งเสริมการจ้างแรงงานสูงอายุที่เหมาะสม ได้ดีที่สุด คือ มาตรการ
ด้านสังคมการสนับสนุนโครงการทางสังคม (β =.921) ซึ่งสามารถใช้อธิบายความแปรปรวน
ได้ร้อยละ 84.80 (R2 = .848)  
 
อภิปรายผล 

รูปแบบแนวทางด้านแรงงานผู้สูงอายุในต่างประเทศทั้งญี่ปุ่น สหรัฐอเมริกา อังกฤษ 
และสิงคโปร์ ส่วนใหญ่มีมาตรการกระตุ้นการจ้างงานสูงอายุโดยออกกฎหมายห้ามกำหนด
ข้อจำกัดทางอายุเป็นเงื ่อนไขการจ้างงานรวมถึงขยายอายุเกษียณเป็น 65 ปี (อรรถวัฒน์                
พูนสวัสดิ์ และวริยา ล้ำเลิศ, 2560; สถาบันไทยพัฒน์, 2563) เห็นได้ว่าประเทศที่เข้าสู ่สังคม
ผู้สูงอายุทั้งในระดับการก้าวสู่สังคมผู้สูงอายุระดับสังคมผู้สูงอายุโดยสมบูรณ์และระดับสังคม
ผู้สูงอายุอย่างเต็มที่ตามนิยามของสหประชาติ (United Nations, 2013) ในแต่ละประเทศจะให้
ความสำคัญการจ้างแรงงานสูงอายุเข้าทำงานหรือมีการขยายอายุเกษียณ จาก 60 ปีเป็น 65 ปี 
สำหรับประเทศไทยตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับท่ี 6) พ.ศ. 2560 ยังคงอายุเกษียณ
เป็น 60 ปี ประเทศไทยคาดว่าในพ.ศ.2564 จะกลายเป็นสังคมผู้สูงอายุอย่างสมบูรณ์ โดยจะมี
ประชากรอายุ 60 ปีขึ้นไป มากถึงร้อยละ 20 และในพ.ศ.2574 จะเพิ่มขึ้นถึงร้อยละ28 (สำนัก
วิชาการ สำนักงานเลขาธิการสภาผู้แทนราษฎร, 2564) ผลการวิจัยพบว่า สถานประกอบการธุรกิจ
โรงแรมมีการจ้างงานแรงงานสูงอายุโดยช่วงอายุมีสูงกว่า 60-70 ปี จะพิจารณาการจ้างหลังจาก
เกษียณมีการต่อสัญญาจ้างงานทันทีทำให้เห็นว่าประเทศไทยมีแนวโน้มการจ้างงานแรงงานสูงอายุ
ในหลายธุรกิจเช่นกัน (ธนาคารแห่งประเทศไทย,2561; พรรัตน์ แสดงหาญและคณะ,2560 ;               
วรรณภา ลือกิตตินันท์ ,2560 และอัครวินท์ ศาสนพิทักษ,์ 2560) 
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การจ้างแรงงานสูงอายุจากผลการวิจัยจะเห็นได้ว่านโยบายและการสนับสนุนการจ้างงาน
ต่อแรงงานสูงอายุนั้น พิจารณาจากการพัฒนาศักยภาพทักษะเฉพาะทางของแรงงานสูงอายุ 
การขาดแคลนแรงงานที่มีความรู้ความสามารถในตำแหน่งงานเป็นการจ้างงานเพื่อให้เกิดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้และการจัดการความรู้ในตำแหน่งงานที่ยังไม่สามารถรับพนักงานใหม่มา
ทดแทนตำแหน่งเกษียณการเข้าสู ่สังคมผู้สูงอายุ สอดคล้องกับ Lu, Kao & Hsieh (2011) 
พบว่าเหตุผลที่สำคัญของการจ้างแรงงานสูงอายุเป็นผลมาจากการขาดแคลนแรงงานและ               
สุรีย์ เข็มทอง และคณะ (2561) อุปสงค์และอุปทานแรงงานภายในองค์การมีผลต่อการจ้างงาน
ผู้สูงอายุเนื่องจากอายุเฉลี่ยของบุคลากรในโรงแรมมีการเปลี่ยนแปลงเพิ่มขึ ้น การจ้างงาน
ผู้สูงอายุสามารถช่วยแก้ไขปัญหาการขาดแคลนแรงงานได้และช่วยการแก้ไขปัญหาคุณภาพของ
ของแรงงานได้ ส่วนใหญ่องค์การจะคัดเลือกผู ้สูงอายุ ท่ี มีความรู ้ ความสามารถ และ
ประสบการณ์เพื่อให้ช่วยดูแลและถ่ายทอดความรู้ให้แก่บุคลากรใหม่ นอกจากนี้ผู้สูงอายุที่อยู่
กับองค์การมานานจะมีความจงรักภักดี มีความรับผิดชอบและให้ความร่วมมือกับองค์การเป็น
อย่างดี และยังต้องคำนึงถึงนโยบายการจ้างงานของธุรกิจโรงแรมที่มีความชัดเจนในระเบียบ
เกณฑ์การคัดเลือกแรงงานสูงอายุซึ ่งโดยส่วนใหญ่จากการวิจัยจะเป็นขยายอายุการเกษียณ
ทำงานต่อในตำแหน่งงานที่ขาดแคลนหรือตำแหน่งงานที่มีทักษะการทำงานโดยเปิดโอกาสให้
แรงงานสูงอายุที่ประสงค์ทำงานต่อและทางโรงแรมอาจมีเกณฑ์ในการสรรหาภายในคัดเลือก
พนักงานด้วยความสมัครใจทั้งสองฝ่ายระหว่างแรงงานสูงอายุและทางโรงแรม รูปแบบการ
ขยายอายุการเกษียณนั้นสถานประกอบท่ีเป็นโรงแรมต้นแบบและผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
บางส่วนมองว่าส่งผลดีต่อการจ้างงานทำให้สถานประกอบการไม่ขาดแคลนแรงงาน แต่ยังกังวล
ในส่วนของพระราชบัญญัติประกันสังคมกรณีชราภาพที่มีอายุ 55ปีบริบูรณ์ในการใช้สิทธิ
เนื่องจากการขยายอายุการเกษียณทำให้แรงงานยังไม่ได้พ้นจากสภาพการจ้างงานของธุรกิจจะ
ส่งผลต่อการไม่ได้รับบำเหน็จหรือบำนาญจากกองทุนประกันสังคม สอดคล้องกับสถาบันเสริม
ศึกษาและทรัพยากรมนุษย์สถาบันเสริมศึกษาและทรัพยากรมนุษย์ สำนักงานศูนย์วิจัยและให้
คำปรึกษาแห่งมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ (2562) ได้ให้ข้อเสนอการขยายอายุเกษียณแรงงานท่ียัง
ไม่พ้นสภาพการจ้างงานกรณีพระราชบัญญัติประกันสังคมแรงงานก็จะได้รับการสะสมช่วงเวลาท่ี
เพิ่มขึ้นตามเงื่อนไขของกองทุนประกันสังคม ซึ่งจะทำให้อัตราการได้รับบำนาญสูงขึ้นตามจำนวนปี
ที่เพิ่มขึ้นจากการสมทบอย่างน้อยขั้นต่ำ 180 เดือน และเพิ่มขึ้นอีกร้อยละ 1.5 ในทุกการสมทบ
เพิ่มขึ้น 1.2 เดือนโดยประกันสังคมใหม่ที่มีการขยายอายุการทำงานนั้นแรงงานก็ไม่เสียสิทธิจาก
ระยะเวลา การจ่ายสมทบแต่ไม่ได้เงินก้อน นายจ้างและลูกจ้างอาจมีข้อตกลงร่วมเกี่ยวกับเงิน
ชดเชยการออกจากงาน โดยการแบ่งจ่ายเพื่อเป็นแรงจูงใจให้แรงงานทำงานต่อ  
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ในส่วนของแรงงานสูงอายุให้เหตุผลของความประสงค์ในการทำงานต่อหลังจาก
เกษียณเนื่องจากตนเองยังสามารถทำงานได้ มีความรู้ความสามารถ ประสบการณ์การทำงาน 
ตนเองมีสุขภาพแข็งแรงรวมทั้งปัญหาด้านเศรษฐกิจในการใช้เป็นค่าใช้จ่ายในครัวเรือน 
สอดคล้องกับงานวิจัยของพรประภา ศรีราพร (2562) ; พรรัตน์ แสดงหาญ (2560), มูลนิธิ
สถาบันวิจัยและพัฒนาผู้สูงอายุไทย (2559) และ Jenkins and Poulsto (2014) ที่กล่าวว่า 
ความต้องการจะจ้างแรงงานเป็นผลมาจากทักษะความชำนาญของแรงงานสูงอายุรวมทั้งอุป
สงค์และอุปทานการจ้างแรงงานสูงอายุในธุรกิจโรงแรมแต่ละแห่งด้วยการจ้างงานผู้สูงอายุมี
ความน่าเชื ่อถ ือมีประสบการณ์การทำงาน รวมทั ้งมีความภักดีต่อองค์การสอดคล้อง
กับพิมพวรรณ วิเศษศรี (2560) ในปัจจัยด้านประสบการณ์และความชำนาญในการทำงาน
ความรับผิดชอบงาน ความพร้อมของสภาพร่างกายถือเป็นปัจจัยหลักสำหรับการพิจารณาความ
ต้องการจ้างงานแรงงานสูงอายุ โดยลักษณะงานสำหรับแรงงานสูงอายุควรเป็นงานเอกสาร/งาน
ในสำนักงานงานให้คำปรึกษาแนะนำ งานด้านการกำกับดูแล เช่น หัวหน้างานหรืองานใน
ตำแหน่งงานเดิมที่ทำอยู่จากผลการวิจัยพบว่าสำหรับลักษณะงานที่ทางโรงแรมจ้างโดยส่วน
ใหญ่จะเป็นงานระดับหัวหน้าและระดับปฏิบัติการในตำแหน่งงานเดิมก่อนเกษียณ รูปแบบการ
จ้างแรงงานสูงอายุควรเป็นสัญญาจ้างตามช่วงเวลา การทำงานบางช่วงเวลาสามารถเลือกเวลาการ
ทำงานตามข้อตกลงได้ ในส่วนของการจ่ายค่าตอบแทนควรจ่ายในลักษณะลดค่าตอบแทนลงคิด
เป็นร้อยละจากค่าตอบแทนเดิมท่ีได้รับและการจ่ายค่าตอบแทนใหม่สำหรับการเซ็นสัญญาจ้างงาน
ใหม่รวมทั้งการจัดสวัสดิการก็ให้เป็นไปตามรูปแบบการจ้างขึ้นอยู่กับข้อตกลง โดยส่วนใหญ่
แรงงานสูงอายุต้องการให้จัดสวัสดิการในด้านการดูแลสุขภาพ เช่น การตรวจ สุขภาพประจำปี 
บริการด้านอาหาร ประกันชีวิตกลุ่ม สอดคล้องกับพัชรพงศ์ ชวนชม และคณะ (2561) ลักษณะ
งานท่ีเหมาะสมกับแรงงานผู้สูงอายุควรเป็นงานท่ีไม่ต้องใช้กำลังแรงงานมากให้ความสำคัญกับงาน
หรือกิจกรรมท่ีได้รับการยอมรับจากสังคมและคนรอบข้างโดยเฉพาะงานประเภทด้านท่ีปรึกษาให้
คำแนะนำ หรืองานที่ต้องใช้ประสบการณ์ และสอดคล้องกับสุรีย์ เข็มทองและคณะ (2561) 
ลักษณะการจ้างงานผู้สูงอายุของธุรกิจโรงแรมเครือข่ายไทย ประเภทการจ้างงานผู้สูงอายุส่วนมาก
จะเป็นลูกจ้างชั่วคราวที่ทำสัญญาเป็นรายปีหรือ 3 ปี ตำแหน่งงานที่มีการจ้างงานผู้สูงอายุ                
มากที่สุด คือผู้บริหารระดับสูง รองลงมาคือ กลุ่มงานสนับสนุนส่วนหลังและกลุ่มงานบริการ             
ส่วนหน้าในตำแหน่งผู ้จัดการและหัวหน้าแผนก เช่น แผนกดูแลลูกค้าสัมพันธ์ และแผนกบัญชี           
สาหรับค่าตอบแทนและสวัสดิการทางโรงแรมจะกำหนดค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับลักษณะงานส่วน
ใหญ่บุคลากรผู้สูงอายุยังได้รับสวัสดิการค่ารักษาพยาบาล  
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สถานประกอบธุรกิจโรงแรมมีทัศนคติต่อการจ้างแรงงานสูงอายุโดยส่วนใหญ่เห็นว่า
แรงงานสูงอายุสามารถปรับตัวเข้ากับพนักงานต่างวัยได้ดี สามารถรับความเครียดจากการทำได้
และแรงงานสูงอายุเป็นผู้ท่ีมีทักษะแรงงานรวมท้ังความขยันอดทน สอดคล้องกับเกสร อึ้งสวรรค์, 
2559; Jenkins &  Poulsto, 2014 ; Gobel & Zwick, 2013 ; Kadefors & Hanse, 2012 
ผู้สูงอายุมีแรงจูงใจในการอุทิศตนจะให้ความสำคัญกับการสนับสนุนผลประโยชน์ให้แก่บุคคล
และองค์การด้วยการยกย่องให้กำลังใจ ให้การช่วยเหลือ ให้การอบรมและคำแนะนำผู้อื่นแสดง
บทบาทการสร้างขวัญกำลังใจให้กับบุคคลอื่นๆในองค์การ ผู ้สูงอายุมีความน่าเชื ่อถือมี
ประสบการณ์การทำงาน รวมทั้งมีความภักดีต่อองค์การ ยกเว้นในการปรับตัวให้สอดรับกับ
เทคโนโลยียังมีน้อยควรมีการฝึกอบรมด้านเทคโนโลยีเพิ่มเติม  

เมื่อพิจารณาถึงปัจจัยการพิจารณาการจ้างแรงงานสูงอายุนั้น พบว่า มาตรการด้าน
สังคมการสนับสนุนโครงการทางสังคม การสนับสนุนทางการเงินสำหรับสถานประกอบการท่ีจ้าง
แรงงานสูงอายุ และมาตรการด้านภาษีส่งผลต่อการพิจารณาการจ้างงานเนื่องจากสามารถ
ลดหย่อนค่าใช้จ่ายขององค์การหักรายจ่ายได้ 2 เท่าของค่าจ้างท่ีจ่ายให้แก่ลูกจ้างท่ีมีอายุ 60 ปี
บริบูรณ์ขึ้นไปและมีค่าจ้างไม่เกิน 15,000 บาทต่อเดือน สถานประกอบการสามารถจ้างผู้สูงอายุ
ได้ไม่เกิน 10% ของจำนวนลูกจ้างทั้งหมด ผลวิจัยพบว่า สถานประกอบการธุรกิจโรงแรมมีการ
จ้างแรงงานสูงอายุและบางสถานประกอบกำลังวิเคราะห์สถานการณ์ด้านแรงงานและมีแนวโน้ม
ในการจ้างแรงงานสูงอายุหลังเกษียณเช่นกัน สอดคล้องกับสถาบันไทยพัฒน์ มูลนิธิบูรณะชนบท
แห่งประเทศไทยในพระบรมราชูปถัมภ์ (2559); ธนภรณ์ จิตตินันทน์ และณัคนางค์ กุลนาถศิริ 
(2560) พบว่า ปัจจุบันองค์การภาคธุรกิจได้ให้ความสำคัญและมีการตอบสนองต่อนโยบายของ
ภาครัฐในการผลักดันโครงการธุรกิจที่เป็นมิตรต่อผู้สูงอายุทั้งในด้านการจัดหาอาชีพ ตำแหน่ง
งานท่ีเหมาะสมกับผู้สูงอายุมิติด้านการจ้างงาน ภาคธุรกิจสามารถดำเนินนโยบายด้านการขยาย
เวลาในการจ้างงานโดยการปรับเปลี่ยนนโยบายการจ้างงานการสนับสนุนให้บริษัทจ้างงาน          
ผู้เกษียณอายุท่ีมีศักยภาพและมีความต้องการท่ีจะทำงานหรือการรับผู้ท่ีเกษียณอายุแล้วกลับเข้า
มาทำงานในตำแหน่งท่ีมีความเหมาะสมกับผู้สูงอายุ        

 
ข้อเสนอแนะ 

จากผลการวิจัยท่ีได้ ผู้วิจัยได้ให้ข้อเสนอแนะ ดังนี ้
1. นโยบายและการสนับสนุนการจ้างแรงงานสูงอายุในธุรกิจโรงแรมเป็นผลมาความ 

ต้องการด้านแรงงานในตำแหน่งที่ขาดแคลนแรงงาน และใช้ประโยชน์ความรู้ความสามารถ
ประสบการณ์การทำงานท่ีมีต่อแรงงานสูงอายุ ควรมีการพัฒนาศักยภาพทักษะเฉพาะทางสำหรับ
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แรงงานสูงอายุเป็นส่ิงท่ีมีความจำเป็นสนับสนุนการเพิ่มและการเสริมทักษะของแรงงานสูงอายุท้ัง
การเพิ่มทักษะเดิมท่ีแรงงานมีอยู่เดิมให้ดียิ่งขึ้น (Up-skill) และการเสริมทักษะใหม่ (Re-skill) เน้น
การแลกเปลี่ยนเรียนรู้และการจัดการความรู้ระหว่างแรงงานสูงอายุและพนักงานภายในองค์การ 
รวมทั้งการมีนโยบายการจ้างงานตั้งแต่วิสัยทัศน์ พันธกิจ เป้าหมาย และทัศนคติของฝ่ายบริหาร
ต้องปรับกระบวนทัศน์ให้สอดคล้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที ่มีการเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็วในยุคสังคมผู้สูงอายุ ในด้านนโยบายและการสนับสนุนการจ้างงานต่อแรงงานสูงอายุ 
ผู้บริหารฝ่ายทรัพยากรมนุษย์เห็นด้วยว่าการมีนโยบายการสนับสนุนการจ้างงานของโรงแรมที่มี
ความชัดเจน การพัฒนาศักยภาพทักษะเฉพาะทางสำหรับการทำงานต่อของแรงงานสูงอายุใน
ตำแหน่งเดิมหรือตำแหน่งงานใหม่ท่ีสามารถเน้นการส่งเสริมการแลกเปล่ียนเรียนรู้และการจัดการ
ความรู้ระหว่างแรงงานสูงอายุท่ีมีประสบการณ์การทำงานท่ีสามารถนำมาเป็นโครงการนำร่องได้ 

2. รูปแบบการจ้างงานจะเป็นการจ้างรายบุคคลขึ้นอยู่กับข้อตกลงระหว่างสถานประกอบการ  
และแรงงานสูงอายุ ไม่ได้เป็นการขยายอายุการเกษียณสำหรับแรงงานสูงอายุทุกคนในสถาน
ประกอบการจะพิจารณาการจ้างงานในตำแหน่งที่ขาดแคลนและจำเป็นเน้นลักษณะงานต่อเนื่อง
จากงานเดิมที่ทำดังนั้นสถานประกอบที่มีนโยบายในการจ้างแรงงานสูงอายุต่อนั้นควรจัดทำ
ฐานข้อมูลหรือสำรวจความต้องการของแรงงานสูงอายุที ่ประสงค์จะทำงานต่อโดยพิจารณาถึง                  
ผลการประเมินการปฏิบัติงานเดิมและสุขภาพของแรงงานสูงอายุในการพิจารณาต่อสัญญาจ้าง  

3. ทัศนคติท่ีมีต่อการทำงานมีผลต่อการขยายอายุการทำงานและมีผลต่อสถาน 
ประกอบการในการกำหนดมาตรการการจ้างงานแรงงานสูงอายุ การสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับ
สังคมผู้สูงอายุและแรงงานสูงอายุจึงจำเป็นการจ้างแรงงานสูงอายุควรมีการทำเป็นวัฒนธรรม
องค์การมีความเกื้อกูลต่อกันมีการพิจารณาและวิเคราะห์ถึงศักยภาพขององค์กรทั้งในปัจจุบัน
และระยะยาวเพราะการจะสร้างเป็นวัฒนธรรมองค์กรนั้นต้องคำนึงถึงความยั่งยืน การสร้าง
วัฒนธรรมองค์การที่มีทัศนคติที ่ดีต่อการจ้างแรงงานสูงอายุจะส่งผลให้การทำงานร่วมกัน                   
มีประสิทธิภาพและยังส่งผลต่อการตัดสินใจทำงานต่อหลังเกษียณอายุของแรงงานการได้
ประโยชน์จากแรงงานนั้นไม่ได้เป็นเรื่องที่ไม่ดีสำหรับสถานประกอบการแต่สถานประกอบการ
ควรมีการเรียนรู้ท่ีจะบริหารผลประโยชน์เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน 

4. การจ่ายค่าตอบแทนจากข้อค้นพบจากการวิจัย คือ การจ่ายโดยลดค่าตอบแทนลง 
คิดเป็นร้อยละจากค่าตอบแทนเดิม เนื่องจากลดชั่วโมงการทำงานลงหรือทำงานบางเวลา(เลือก
ช่วงเวลาการทำงาน) ดังนั้น สถานประกอบต้องทำความเข้าใจกับแรงงานสูงอายุในการแจ้ง
ข้อตกลงการทำงานเพื่อให้แรงงานได้ตัดสินใจต่อการจ้างงานหรือมีสวัสดิการด้านต่างๆในการจูง
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ใจให้แรงงานสูงอายุทำงานต่อหลังเกษียณ เช่น ตรวจสุขภาพประจำปี การประกันชีวิต การออม
เงินเพื่อการลงทุน เป็นต้น  
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

1. สำหรับหน่วยงานภาครัฐ ประเด็นเรื่องการขยายอายุการเกษียณหรือการต่ออายุ 
การเกษียณด้วยการลดช่ัวโมงการทำงานลงหรือทำงานบางเวลา (เลือกช่วงเวลาการทำงาน) ควร
พิจารณารูปแบบการขยายอายุการเกษียณ (รายบุคคล) โดยมีการทำสัญญาการจ้างงานตาม
ช่วงเวลา หรือสัญญาจ้างงานปีต่อปี หน่วยงานภาครัฐควรทบทวนกฎหมายที่เกี ่ยวข้องกับ
หลักเกณฑ์การเกษียณอายุเพื่อรองรับการเข้าสู่สังคมสูงอายุอย่างเต็มรูปแบบ เช่น สำนักงาน
ประกันสังคม กรณีชราภาพที่ควรกำหนดกฎหมายรองรับในการให้แรงงานสูงอายุที่มีอายุครบ
ตามเกณฑ์สามารถที ่จะขอยื่นสิทธิ ์ในการรับเงินก้อนบำเหน็จได้และยังคงสิทธิในการเป็น
ผู้ประกันต่อเนื่องได้ โดยได้รับสิทธิตามสิทธิเดิม รวมท้ังการใช้มาตรการทางภาษีในการลดหย่อน
ค่าใช้จ่ายของสถานประกอบการ หรือการสนับเงินทุนดอกเบี้ยต่ำสำหรับสถานประกอบที่มี        
การจ้างแรงงานสูงอายุสำหรับจูงใจสถานประกอบการใหม้ีการส่งเสริมการจ้างงานเพิ่มขึ้น 

2. การส่งเสริมการออมสำหรับแรงงานสูงอายุและส่งเสริมการอบรมอาชีพอิสระ  
หน่วยงานภาครัฐควรมีการส่งเสริมรูปแบบการออม/สวัสดิการในรูปแบบของสวัสดิการการออม
ของแรงงานสูงอายุในแต่ละจังหวัดเพื่อเป็นการวางแผนการออมเงิน 

กิตติกรรมประกาศ 
การวิจัยนี้ได้รับทุนสนับสนุนจากมหาวิทยาลัยราชภัฏภูเก็ต ผู้วิจัยจึงขอขอบพระคุณ
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