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บทคดัย่อ 
 การศกึษาน้ีมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาองคป์ระกอบของการบรหิารแรงงานสูงอายุในอุตสาหกรรม
การผลติของประเทศไทย กลุ่มตวัอย่าง คอื พนักงานสงูอายุในอุตสาหกรรมการผลติทีม่อีายุ 45 ปีขึน้ไป 
จ านวน 550 คน ใชก้ารเลอืกตวัอยา่งแบบกลุม่ จ าแนกตามนิคมอุตสาหกรรม ผูว้จิยัเกบ็รวบรวมขอ้มูลโดยใช้
แบบสอบถามในพืน้ที่นิคมอุตสาหกรรม ได้แบบสอบถามทีม่คีวามสมบูรณ์สามารถน ามาวเิคราะห์ขอ้มูลได ้
จ านวน 528 ชุด ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูล ใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจและการวิเคราะห์
องคป์ระกอบเชงิยนืยนั ผลการศกึษา พบวา่ องคป์ระกอบของการบรหิารแรงงานสงูอายุม ี5 ดา้น 26 ตวัชีว้ดั 
โดยองค์ประกอบที่มคีวามส าคญัมากที่สุด คอื องค์ประกอบด้านการสรรหาและการคดัเลอืก มคี่าน ้าหนัก
องค์ประกอบเท่ากับ 0.94 รองลงมาคือ องค์ประกอบด้านการเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่ง มีค่าน ้ าหนัก
องคป์ระกอบเท่ากบั 0.91 องคป์ระกอบดา้นการฝึกอบรมและพฒันา มคี่าน ้าหนักองคป์ระกอบเท่ากบั 0.83 
องคป์ระกอบดา้นการพนกังานสมัพนัธ ์มคี่าน ้าหนักองคป์ระกอบเท่ากบั 0.82 และองคป์ระกอบดา้นการจ่าย
คา่ตอบแทน มคีา่น ้าหนกัองคป์ระกอบเทา่กบั 0.73 ตามล าดบั 

ค าส าคญั: การบรหิารงานบุคคล การบรหิารจดัการแรงงานสงูอาย ุแรงงานสงูอายุ 

Abstract 
The study aimed to investigate elder worker management component in manufacturing industry as 
well as their consistency with empirical data. The sample was 550 older workers aged above 45 
years and working in the manufacturing industry in an industrial estate area and cluster sampling 
was used to selected sample. The author gathered the data at an industrial estate area by 
questionnaires. There were 528 complete questionnaires that suite for analysis. For data analysis, 
exploratory factor analysis and confirmatory factor analysis were employed. The findings showed 
there were 5 elder worker management components and there were 26 indicators. The most critical 
component was recruitment and selection had a factor loading at 0.94, followed by promotion 
component had a factor loading at 0.91, training and development had a factor loading at 0.83, 
employee relation component had a factor loading at 0.83 and compensation component had a 
factor loading at 0.73. 
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บทน า 
ความเจรญิก้าวหน้าทางดา้นการแพทยท์ี่ทนัสมยัท าให้ประชากรมสีุขภาพอนามยัที่ด ีและอตัรา 

การตายลดลง และจากการวางแผนครอบครวักท็ าใหอ้ตัราการเกดิลดลงอยา่งต่อเน่ืองเช่นกนั สาเหตุทัง้สอง
ประการน้ี ถอืวา่เป็นสาเหตุหลกัทีท่ าใหจ้ านวนและสดัสว่นของผูส้งูอายุเพิม่ขึน้ทุกปี ซึง่อตัราสว่นภาวะพึง่พงิ
ของผูส้งูอายุได้เริม่ขึน้อยา่งเหน็ไดช้ดัทัง้ในประเทศพฒันาแลว้และประเทศก าลงัพฒันา  และคาดว่าจะเพิม่
มากขึน้อกีในครึง่แรกของศตวรรษที่ 21 ดงัเช่นในประเทศญี่ปุ่น ประชากรวยัแรงงานทีก่ าลงัท างานทีม่อีายุ
มากมจี านวนเพิม่มากขึน้ ในขณะทีป่ระชากรในวยัแรงงานทีม่อีายุน้อยมจี านวนลดลง พบว่า ประชากรในวยั
แรงงานทีม่จี านวนเพิม่ขึน้ ไดแ้ก่ กลุ่มประชากรอายุ 35-54 ปี และกลุ่มอายุ 55 ปีขึน้ไป (ธนู ชาตธินานนท์, 
2540) ในขณะเดยีวกนัเมื่อพจิารณาสถานการณ์ของตลาดแรงงานในประเทศไทย ก็ พบว่า ผูป้ระกอบการ  
รอ้ยละ 40 ก าลงัประสบปญัหาการขาดแคลนแรงงาน โดยไม่สามารถหาแรงงานในต าแหน่งทีต่้องการได้
ภายในระยะ 6 เดอืน และสามในสีข่องจ านวนแรงงานทีข่าดแคลนนัน้อยูใ่นภาคการผลติ ทัง้น้ีสาเหตุประการ
ของการขาดแคลนแรงงานในภาคการผลิตอย่างรุนแรงประการหน่ึง คือ อุปสงค์และอุปทานแรงงาน              
ไม่สอดคลอ้งกนั (เสาวณี จนัทะพงษ์ และกรวทิย ์ตนัศร,ี 2554) การจา้งแรงงานสงูอายุจงึเป็นอกีแนวทาง
หน่ึงทีจ่ะชว่ยใหอ้งคก์รสามารถด าเนินการไดอ้ยา่งราบรื่น และมสีว่นส าคญัในการสนับสนุนการผลติ (Thun, 
Größler, & Miczka, 2007)  

โดยแรงงานสงูอายใุนภาคอุตสาหกรรมนัน้ จะหมายถงึกลุม่คนอายใุดนัน้ ขึน้อยูก่บัการใหค้ านิยาม 
ซึง่โดยทัว่ไปแลว้ ประเทศไทยถอืเอาอายุ 60 ปีบรบิูรณ์ เป็นเกณฑ์ก าหนดความเป็นผูส้งูอายุของบุคคล 
ในขณะที่อกีหลายประเทศ เช่น สหรฐัอเมรกิา แคนาดา และประเทศยุโรป ใช้อายุ 65 ปี เป็นตวัก าหนด          
ซึ่งความแตกต่างของการก าหนดน้ีเป็นเรื่องทางกฎหมาย และประเพณีปฏบิตัขิองแต่ละประเทศ รวมถึง  
ความเป็นผูส้งูอายุกบัความเป็นผูช้ราก็ไม่ไดไ้ปดว้ยกนัเสมอ เพราะขณะทีก่ฎหมายระบุใหค้นทีอ่ายุ 60 ปี 
หรือ 65 ปีขึ้นไปเป็นผู้สูงอายุ แต่คนที่ผ่านเกณฑ์การเป็นผู้สูงอายุจ านวนไม่น้อย ยังไม่มีลกัษณะของ      
ความชราภาพอย่างชดัเจน เช่น ผมหงอก ผวิหนังเหี่ยวย่น เหน่ือยง่าย ปวดตามข้อตามหลงั และอื่น ๆ 
ในขณะทีอ่กีส่วนหน่ึงทีอ่ายุยงัไม่ครบก าหนดของความเป็นผูสู้งอายุ แต่กลบัพบลกัษณะของความชราภาพ
ตา่งๆ เหล่านัน้ และเมื่อพจิารณาในมุมมองทางดา้นแรงงาน ค านิยามแรงงานผูส้งูอายุนัน้อาจหมายถงึผูท้ีม่ ี
อายุ 45 ปีขึน้ไปและท างานอยู่ (สถาบนัวจิยัจุฬาภรณ์, 2554) สอดคลอ้งกบั ววิฒัน์ เอกบูรณะวฒัน์ (2553)  
ทีก่ล่าวว่า การก าหนดเกณฑ์ของการเป็นผูสู้งอายุนัน้ไม่ชดัเจน แต่ถา้หากจะยดึตามความเสื่อมของสภาพ
ร่างกายแลว้ กอ็าจประมาณการไดว้่าคนเราเริม่เขา้สูว่ยัสงูอายุเมื่ออายุไดป้ระมาณ 45 ปีขึน้ไป ตลอดจนใน
การศกึษาวจิยัสว่นใหญ่ในตา่งประเทศ กม็กีารจ าแนกแรงงานสงูอาย ุในชว่งอาย ุ45-60 ปี 

อยา่งไรกต็ามองคก์รสว่นใหญ่ยงัไม่ไดใ้หค้วามส าคญักบัการบรหิารแรงงานสงูอายุในองคก์รอยา่ง
จรงิจงั และมองว่าแรงงานสงูอายุมปีระสทิธภิาพในการท างานต ่า (Shepharda, 2000: Billetta, Dymocka, 
Johnsona, & Martinb, 2001) จึงไม่ได้ให้ความส าคญักบัการธ ารงรกัษา (Retention) การสรรหาและ        
การคดัเลอืก (Recruitment and selection) และการฝึกอบรม (Training) (Dalen, Henkens, & Schippers, 
2009) รวมถงึการจ่ายค่าตอบแทน (Adler, & Hilber, 2009) และการสง่เสรมิสุขภาพ (Shepharda, 2000: 
Naumanen, 2006) ยกตวัอยา่งเช่น การจ่ายค่าตอบแทนทีแ่ตกต่างกนัระหว่างแรงงานสงูอายุทีเ่ขา้ท างาน
ใหม่ แรงงานสงูอายุทีท่ างานอยูเ่ดมิ และแรงงานกลุ่มอื่นในองค์กร (Adler, & Hilber, 2009) การใชเ้กณฑ ์ 
การคดัเลอืกพนักงานทีแ่ตกต่างกนัระหว่างแรงงานสงูอายุและแรงงานกลุ่มอื่นในองคก์ร  (Loretto, 2010) 
ตลอดจนแรงงานสงูอายยุงัถูกละเลยดา้นการฝึกอบรม เน่ืองจากพจิารณาว่าการลงทุนดา้นการฝึกอบรมของ
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แรงงานสูงอายุไม่คุ้มค่าเมื่อเปรียบเทยีบกบัแรงงานทีอ่ายุไม่มาก (Harper, Khan, Saxena, & Leeson, 
2006)  

ทัง้น้ีเพือ่ใหก้ารวางแผนอตัราก าลงัคนของภาคธุรกจิ และภายในองคก์รธุรกจิเป็นไปอยา่งราบรื่นมี
ก าลงัคนที่เพยีงพอในการด าเนินงานในปจัจุบนัและอนาคต องค์กรและฝ่ายการจดัการทรพัยากรมนุษย์
จ าเป็นอย่างยิง่ที่จะต้องปรบัเปลี่ยนความเข้าใจเกี่ยวกบัผูสู้งอายุใหม่ รวมถึงก าหนดนโยบายการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย์ส าหรับแรงงานกลุ่มน้ีให้สามารถท างานได้นานและมีประสิทธิภาพมากขึ้น  (Billetta, 
Dymocka, Johnsona, & Martin, 2001) ดงันัน้ การศึกษาในประเด็นการจดัการแรงงานสูงอายุใน
อุตสาหกรรมการผลติของประเทศไทย จงึเป็นประโยชน์ต่อองค์กรภาคธุรกิจในการปรบัเปลี่ยนกลยุทธ์ใน   
การบรหิารจดัการแรงงานสูงอายุ และสรา้งความตระหนักในการจา้งแรงงานสงูอายุ รวมถงึเป็นแนวทางใน
การปรบัเปลีย่นวธิกีารจดัการทรพัยากรมนุษยส์ าหรบักลุม่แรงงานสงูอายตุอ่ไป 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 
 เพือ่ศกึษาองคป์ระกอบของการบรหิารแรงงานสงูอายใุนอุตสาหกรรมการผลติของประเทศไทย 

ทบทวนวรรณกรรม 
แนวคิดเก่ียวกบัการจดัการแรงงานสูงอาย ุ
ในส่วนของการศกึษาเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวข้องกบัการจ้างแรงงานสูงอายุในองค์กร  พบว่า 

งานวิจัยได้กล่าวถึงหน้าที่งานการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เกี่ยวข้องกับการจ้างงานผู้สูงอายุ ได้แก่         
การบรรจุจา้งพนกังาน การเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งพนกังาน การจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดกิาร การฝึกอบรม
และการพฒันาพนกังาน และการพนกังานสมัพนัธ์ 
 1. การบรรจจุ้างพนักงาน หมายถงึ การด าเนินงานเพื่อใหไ้ดซ้ึง่พนักงานขององคก์ร โดยเริม่ตัง้แต่
การสรรหาและการคดัเลอืก และการออกแบบวธิกีารจา้งงาน ซึง่องคก์รตอ้งก าหนดมาตรฐานของการสรรหา
และการวา่จา้งพนกังานสงูอายตุอ่ใหเ้หมาะสม (Shepharda, 2000) ทัง้น้ีการสรรหาพนกังานสงูอาย ุมขีอ้ดคีอื 
ผูส้งูอายสุามารถทุ่มเทเวลาในการท างานไดอ้ยา่งเตม็ที ่เน่ืองจากบุตรหลานทีเ่คยตอ้งเลีย้งดูเขา้สูว่ยัท างาน
หมดแลว้จงึไมม่ภีาระ อยา่งไรกต็ามในการสรรหาผูส้งูอายุมคีวามจ าเป็นตอ้งปรบัเปลีย่นวธิกีารใหเ้หมาะสม 
โดยในเบือ้งตน้ฝ่ายทรพัยากรมนุษยต์อ้งรวบรวมขอ้มูลเกี่ยวกบัผูส้งูอายุ เช่น การเกษยีณอายุ การวางแผน
ทางการเงินผู้สูงอายุ สุขภาพ และความปลอดภัยในการท างานผู้สูงอายุ เป็นต้น เพื่อเป็นข้อมูลใน           
การวางแผนการสรรหา (McIntosh, 2001) โดยแนวทางการสรรหาผูส้งูอาย ุมดีงัน้ี 
  1.1 การประชาสมัพนัธต์ าแหน่งงานภายนอกบริษัท ตอ้งให้เขา้ถงึกลุ่มผูสู้งอายุโดยการตดิ
ประกาศใหต้ดิในสถานทีท่ี่ผูส้งูอายุไปเป็นประจ า เช่น คลนิิค โรงพยาบาล ไปรษณีย ์ธนาคาร โบสถ์ สนาม
กอลฟ์ เป็นตน้ หรอืประกาศต าแหน่งงานวา่งทางหนงัสอืพมิพ ์เพราะผูส้งูอายสุว่นใหญ่ยงัคงอ่านหนังสอืพมิพ ์
การประกาศต าแหน่งงานว่างทาง อินเทอร์เน็ตเพราะมแีนวโน้มว่าผู้สูงอายุใช้เทคโนโลยมีากขึ้น การให้
พนกังานสงูอายุในองคก์รแนะน าเพื่อนอยา่งไม่เป็นทางการ (Employee referral) และการประชาสมัพนัธไ์ป
ยงัหน่วยงานภาครฐัทีใ่หบ้รกิารผูส้งูอาย ุหรอืสง่เสรมิการท างานของผูส้งูอายุ เช่น ในประเทศสหรฐัอเมรกิามี
คณะกรรมการสง่เสรมิการลงทุนทางดา้นแรงงาน (Workforce Investment Boards: WIB) (McIntosh, 2001) 
หรอืในประเทศญีปุ่น่มศีนูยส์ง่เสรมิการมงีานท าของผูส้งูอาย ุ(Williamson, & Higo, 2007.) เป็นตน้ 
  1.2 ในประกาศรบัสมคัรงานให้หลีกเล่ียงค าว่าพนักงานสูงอายุ (Elderly worker) แต่ใหใ้ช ้     
ค าว่า ผูม้ปีระสบการณ์ในการท างาน (Experience worker) แทน รวมทัง้เน้ือหาในประกาศงานใหเ้น้นเรื่อง
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คุณค่าของงาน ความหลากหลายของงาน ความท้าทายในการท างาน และอิสระในการท างาน มากกว่า
ผลตอบแทนทีเ่ป็นตวัเงนิ (McIntosh, 2001) รวมถงึการโฆษณาประกาศรบัสมคัรงานควรหา้มจ ากดัอายุของ
ผูส้มคัร พรอ้มทัง้หลกีเลีย่งการใชข้อ้ความทีแ่สดงถงึการแบง่แยกผูส้มคัรทีเ่ป็นผูส้งูอายุ เช่น ผูส้มคัรควรจะมี
อายรุะหวา่ง 25-35 ปี หรอืบณัฑติจบใหม่ (ชลยัพร อมรวฒันา และคนอื่นๆ, 2551) 
 1.3 ในการสรรหาภายในบริษัทควรสานสมัพนัธ์ท่ีดีกบัพนักงานสูงอายุในบริษัท อาจม ี          
การต่ออายุการเกษยีณ และการตดิต่อพนักงานทีเ่กษียณอายุไปแลว้ให้กลบัมาท างานใหม่ โดยใชช้่องทาง
อเีมล ์จดหมายขา่ว และโทรศพัทส์่วนตวั ซึง่ลกัษณะการจา้งพนักงานสูงอายุ อาจเป็นการจ้างงานประเภท
ชัว่คราว (Temporary worker) หรอืการจา้งงานแบบบางสว่นเวลา (Part time) ในช่วงทีม่ปีรมิาณงานใน
องค์กรจ านวนมาก องค์กรขาดแคลนแรงงาน หรอืไม่มพีนักงานที่ประสบการณ์การท างานที่เหมาะสมกบั
ต าแหน่งงาน ฯลฯ (McIntosh, 2001; มลูนิธสิถาบนัวจิยัและพฒันาผูส้งูอายไุทย, 2553) 
 1.4 ในกระบวนการคัดเลือก หากเป็นไปได้ควรให้พนักงานสูงอายุเข้ามามีส่วนร่วม เช่น             
การวางแผนการคดัเลอืก การก าหนดเกณฑก์ารคดัเลอืก การสมัภาษณ์พนักงาน เป็นตน้ ทัง้น้ีบรษิทัต้อง
ประกาศนโยบายการไม่เลอืกปฏบิตัอิย่างชดัเจน เพื่อเป็นแนวทางในการด าเนินการคดัเลอืก  (McIntosh, 
2001) โดยการคดัเลอืกบุคคลเขา้ท างานที่ไม่เป็นการเลอืกปฏบิตัติ่อประชากรผูสู้งอายุ ไดแ้ก่ การพจิารณา
คดัเลือกจากทกัษะในการท างานเป็นส าคญั โดยไม่ยึดติดกับภาพลกัษณ์ภายนอกหรืออายุ นอกจากน้ี
เจ้าหน้าที่ผู้มหีน้าที่ในการพจิารณาคดัเลือกและสมัภาษณ์ผู้สมคัร  ควรได้รบัการอบรมในเรื่องโอกาสและ
ความเสมอภาค เพือ่ป้องกนัการเลอืกปฏบิตัโิดยไม่ไดต้ัง้ใจ (ชลยัพร อมรวฒันา และคนอื่นๆ, 2551) รวมถงึ
การเลือกแบบทดสอบในการคัดเลือกพนักงานสูงอายุต้องเลือกให้เหมาะสม และไม่เป็นอันตราย 
(Shepharda, 2000) 
 1.5 การจ้างแรงงานสูงอายุ อาจต้องออกแบบงานที่ลกัษณะการท างานที่ยืดหยุ่นมากขึ้น 
(Flexible jobs) เช่น การจดัระยะเวลาการท างานทีย่ดืหยุน่ (Flextime) การท างานโครงการระยะสัน้ (Short 
time project) การจา้งงานแบบบางสว่นเวลา (Part time) การจา้งงานแบบทีป่รกึษา (Consulting) การท างาน
ตามช่วงเวลา (Seasonal work) การลดชัว่โมงการท างาน (Reduce hours) การหมุนเวยีนงาน (Job 
Rotation) การท างานทางไกล (Telecommuting) การท างานแบบระบบพี่เลี้ยง (Mentoring) เป็นต้น 
(McIntosh, 2001)  

2. การเล่ือนขัน้เล่ือนต าแหน่งพนักงาน ในทีน้ี่หมายรวมถงึการโยกยา้ยต าแหน่งและปรบับทบาท
ในการท างานด้วย เน่ืองจากต าแหน่งงานแรงงานสูงอายุอาจมีไม่เพยีงพอ หรือแรงงานสูงอายุอาจไม่มี
ศกัยภาพ คุณสมบตัไิม่เหมาะสมกบัต าแหน่งงาน โดยในกรณีที่พจิารณาว่าพนักงานสูงอายุมศีกัยภาพใน   
การท างานในลกัษณะทีเ่รยีกวา่ เก่งงาน เก่งคน และเป็นผูท้ีม่วียัวุฒ ิคุณวุฒ ิประสบการณ์ คุณสมบตัพิรอ้มที่
จะรบัต าแหน่งและความรบัผดิชอบทีส่งูขึน้ตรงตามทีอ่งคก์รตอ้งการ หากมตี าแหน่งงานว่างใหพ้จิารณาเลื่อน
ต าแหน่ง แต่หากพนักงานสงูอายุไม่มคีุณสมบตัดิงักล่าว หรอืไม่มตี าแหน่งงานว่าง หรอืพนักงานสงูอายุนัน้
เคยท าคุณงามความดใีห้กับบริษทัและติดขดัเงื่อนไขบางประการ ท าให้ไม่สามารถเลื่อนต าแหน่งได้อาจ
พจิารณาเลื่อนเงินเดอืน เพื่อรกัษาพนักงานให้อยู่กบัองค์กร  (มูลนิธสิถาบนัวิจยัและพฒันาผูสู้งอายุไทย , 
2553) อยา่งไรกต็ามการพจิารณาเลื่อนต าแหน่งตอ้งพงึระวงัอคตทิีอ่าจเกดิขึน้กบัแรงงานสงูอายุ องคก์รตอ้ง
เปิดโอกาสใหก้บัแรงงานทุกคนโดยไมม่เีงื่อนไขเกีย่วกบัอายุ และควรใหค้วามส าคญักบัผลการปฏบิตังิานเป็น
ส าคญั (ชลยัพร อมรวฒันา และคนอื่นๆ, 2551) เช่นเดยีวกบัการศกึษา Billetta, Dymocka, Johnsona, & 
Martin (2001) ที่ระบุว่าในส่วนของการประเมินการท างานของพนักงานสูงอายุต้องประเมินจากงานที่
พนกังานสงูอายไุดร้บัมอบหมาย และพจิารณาถงึศกัยภาพ คุณคา่ทีพ่นกังานสงูอายมุตีอ่องคก์ร 
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   ส าหรบัการโยกยา้ยต าแหน่งและปรบับทบาทในการท างาน  พนักงานสูงอายุบางคนท างาน
ประจ าแบบเดมิๆ มาเป็นเวลานาน อาจเกดิความเบื่อหน่าย จงึอาจโยกยา้ยใหพ้นักงานไปท างานในลกัษณะ
โครงการ เพือ่กระตุน้ใหเ้กดิแรงจงูใจในการท างานทีท่า้ทาย หรอืแต่งตัง้เป็นคณะกรรมการท างานร่วมกนักบั
ฝ่ายอื่นๆ หรอืท างานขา้มแผนกในองค์กร รวมถงึการแต่งตัง้ให้เป็นผูต้รวจสอบภายใน หวัหน้าชมรมและ
สโมสรภายในองคก์ร (มลูนิธสิถาบนัวจิยัและพฒันาผูส้งูอายไุทย, 2553) 
 3. การจ่ายค่าตอบแทนและสวสัดิการ สิง่ทีส่ามารถเหน็ไดช้ดัเจนในการปรบัโครงสรา้งองคก์ร 
คอื การปรบัรปูแบบของการจ่ายค่าตอบแทนทีต่รงกบัความตอ้งการของผูส้งูอายุ เช่น การเพิม่ผลประโยชน์
ดา้นประกนัสุขภาพ และการจ่ายเงนิบ านาญ การจดับรกิารดา้นสุขภาพส าหรบัผูส้งูอายุ เป็นตน้ (McIntosh, 
2001)  
 4. การฝึกอบรมและการพฒันาพนักงาน ฝ่ายการจดัการทรพัยากรมนุษยต์้องเขา้ใจลกัษณะ
งานที่ผูสู้งอายุต้องปฏบิตัใินแต่ละวนั โดยอาจจดัให้มกีารสนทนากลุ่มย่อย (Focus group) ของพนักงาน
สูงอายุที่ยงัคงท างานอยู่ในองค์กรและพนักงานที่เกษียณอายุแล้ว เพื่อสอบถามความรู้สกึในการท างาน            
ความต้องการในการท างาน และสิง่ที่ตอ้งการใหอ้งคก์รปรบัเปลีย่น และน ามาสร้างหลกัสตูรการฝึกอบรมที่
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการของแรงงานสงูอาย ุอน่ึงในการฝึกอบรมแรงงานสงูอายตุอ้งมรีปูแบบทีห่ลากหลาย
และยดืหยุน่ เน่ืองจากแรงงานสงูอายุมรีูปแบบการเรยีนรู้ (Learning style) ทีแ่ตกต่างกนั (McIntosh, 2001) 
และองคก์รตอ้งสนับสนุนให้พนักงานสงูอายุไปเกบ็เกี่ยวหาความรู้จากเวทสีมัมนาวชิาการต่างๆ ภายนอก
องคก์ร การสรา้งเครอืขา่ยทางวชิาชพีกบัสมาคมวชิาชพีเพือ่กลบัมาถา่ยทอดใหก้บัพนกังานกลุม่อื่นในองคก์ร 
ซึง่เป็นการสง่เสรมิการเรยีนรูแ้ละพฒันาพนกังานสงูอาย ุตลอดจนอาจใหพ้นกังานสงูอายุเป็นพีเ่ลีย้งพนักงาน
ใหม่ ช่วยสอนงานพนักงานรุ่นใหม่ เป็นทีป่รกึษาภายใน และวทิยากรภายใน (มูลนิธสิถาบนัวจิยัและพฒันา
ผูส้งูอายไุทย, 2553) 
 5. การพนักงานสมัพนัธ์ การสรา้งความสมัพนัธ์ทีด่รีะหว่างพนักงานและองคก์ร และระหว่าง
พนักงานด้วยกนัเอง ทัง้น้ีแรงงานสูงอายุต้องการท างานที่มคีวามเครยีดในการท างานน้อย และต้องการ
ท างานในบรรยากาศที่รบัการยกย่อง เคารพนับถอื รวมถึงแรงงานสูงอายุต้องการการสื่อสารที่เปิดกว้าง          
ซึง่การสื่อสารและปฏสิมัพนัธข์องผูน้ าองคก์รจะช่วยสร้างความไวเ้น้ือเชื่อใจและความสามคัคภีายในองคก์ร 
ดงันัน้ ผู้บริหารและผู้จดัการควรส่งขอ้ความ จดหมาย รายงาน ไปยงัพนักงานสูงอายุโดยตรง แทนที่จะ
สือ่สารผา่นฝา่ยการจดัการทรพัยากรมนุษย ์หรอืฝา่ยการสือ่สารองคก์ร รวมถงึตอ้งปรบัเปลีย่นทศันคตทิีม่ตี่อ
พนกังานสงูอายใุนองคก์ร เพือ่ดงึดดูใหพ้นกังานท างานกบัองคก์รตอ่ไป (McIntosh, 2001)  

วิธีด าเนินการวิจยั 
1. ประชากรท่ีใช้ในการศึกษา คอื พนักงานทีม่อีายุ 45 ปี ขึน้ไปทีท่ างานในนิคมอุตสาหกรรม

ของประเทศไทย ซึง่ไมท่ราบจ านวนประชากรทีแ่น่นอน  
 กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการศึกษา ได้แก่ พนักงานที่มีอายุ 45 ปี ขึ้นไปที่ท างานในนิคม

อุตสาหกรรมของประเทศไทย ทัง้น้ีก าหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งโดยพจิารณาจ านวนตวัแปรคุณลกัษณะแฝง 
หากตวัแปรแฝงมจี านวนมากใหใ้ชข้นาดกลุ่มตวัอยา่งทีน้่อยทีสุ่ด จ านวน 500 คน (สุวมิล ตริกานนท์, 2553, 
น. 240) รวมถงึผูว้จิยัไดเ้พิม่จ านวนกลุ่มตวัอยา่งอกี 50 ชุด เพื่อป้องกนัความผดิพลาดในการเกบ็รวบรวม
ขอ้มูล รวมจ านวนกลุ่มตวัอย่างทัง้สิน้ 550 คน และสุ่มตวัอย่างแบบกลุ่ม (Cluster random sampling) 
จ าแนกตามนิคมอุตสาหกรรม 
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 2. เครื่องมือท่ีใช้ในการศึกษา คอื แบบสอบถามทีพ่ฒันาขึน้จากการทบทวนเอกสารทีเ่กี่ยวขอ้ง 
โดยประกอบด้วย 2 ส่วน คือ ส่วนที่ 1 ข้อมูลทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ซึ่งเป็นแบบสอบถามแบบ
เลอืกตอบ และสว่นที ่2 การจดัการแรงงานสงูอายุ เป็นขอ้ค าถามแบบมาตราสว่น (Rating scale) 5 ระดบั 
โดยเรยีงล าดบัความคดิเหน็จากน้อยทีส่ดุ ถงึมากทีส่ดุ ซึง่แทนคา่คะแนนจาก 1 ถงึ 5 จ านวน 26 ขอ้ 

3. การเกบ็รวบรวมข้อมูล ผูว้จิยัและผูช้่วยนักวจิยัเกบ็รวบรวมขอ้มูลในพืน้ทีนิ่คมอุตสาหกรรม 
ซึง่เมื่อไดร้บัแบบสอบถามครบถว้นแลว้ ผูว้จิยัไดต้รวจสอบความถกูตอ้ง และความสมบรูณ์ของแบบสอบถาม
ที่ได้ร ับคืน พบว่า แบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์ มีจ านวน 528 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 96.00 ของ
แบบสอบถามทัง้หมด จากนัน้ผูว้จิยัไดล้งรหสัขอ้มลู เพือ่เตรยีมขอ้มลูส าหรบัการประมวลผลตอ่ไป 
 4. สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชงิส ารวจ (Exploratory 
Factor Analysis: EFA) และการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั (Confirmation Factor Analysis: CFA)  

ผลการวิจยั 
 ในการวเิคราะหอ์งค์ประกอบการบรหิารแรงงานสงูอายุ จะเริม่จากการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิ
ส ารวจ จากนัน้จงึด าเนินการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั ผลการศกึษาสรุปไดด้งัน้ี 

1. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงส ารวจ (Exploratory Factor Analysis: EFA) ของ              
การบรหิารแรงงานสูงอายุ เป็นการหาความสอดคล้องของขอ้ค าถามกบันิยามศพัท์ ซึ่งก่อนการวเิคราะห์
องค์ประกอบเชิงส ารวจ ได้ศึกษาความเหมาะสมของข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิเคราะห์ก่อน                
มรีายละเอยีดแสดงในตารางที ่1 ดงัตอ่ไปน้ี 

ตารางท่ี 1 แสดง Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy และ Bartlet’s Test of Sphericity  
   ของขอ้มลูจากกลุม่ตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิส ารวจ 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. (KMO) 1..91 
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 5, 807.12 
  df 210 
  Sig. 0.00 

จากตารางที ่1 พบว่า ค่า Bartlet’s Test of Sphericity มคี่าเท่ากบั 5,807.12 (p < 0.00) แสดงว่า
เมตรกิซ์สหสมัพนัธร์ะหว่างตวัชีว้ดัแตกต่างจากเมตรกิซเ์อกลกัษณ์อย่างมนีัยส าคญัทางสถติ ิและ Kaiser-
Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy มคี่าเท่ากบั 0.91 ซึง่มคี่าเขา้ใกลห้น่ึง แสดงว่าตวัชีว้ดั
สงัเกตไดม้คีวามสมัพนัธก์นั เหมาะสมทีจ่ะน าไปวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิส ารวจ 

เมื่อวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิส ารวจของตวัแปร และพจิารณาค่าน ้าหนักองค์ประกอบที่ได้จาก              
การวเิคราะหข์อ้มูลทีไ่ม่น้อยกว่า 0.30 (สุวมิล ตริกานนท์, 2553, น. 36) พบว่า องค์ประกอบการบรหิาร
แรงงานสูงอายุ มีจ านวน 5 องค์ประกอบ ได้แก่ การสรรหาและการคดัเลอืก การเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่ง           
การจ่ายค่าตอบแทน การฝึกอบรมและพัฒนา และการพนักงานสัมพันธ์ ซึ่งผลการวิเคราะห์น ้ าหนัก
องคป์ระกอบของแตล่ะตวัชีว้ดัในการวจิยัครัง้น้ี พบวา่ มตีวัชีว้ดัทัง้ 26 ตวัทีม่คีา่น ้าหนกัองคป์ระกอบมากกว่า 
0.30 ขึน้ไป  

 1.1. องค์ประกอบท่ี 1 ประกอบด้วยตวัชี้วดัที่สงัเกตได้จ านวน 6 ตวัชี้วดั ซึ่งตวัชี้วดัใน
องคป์ระกอบที ่1 น้ี มคี่าน ้าหนักองคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง 0.74 ถงึ 0.84 มคี่าผลรวมความแปรปรวนเท่ากบั 
3.78 คดิเป็นรอ้ยละ 63.11 ของความแปรปรวนทัง้หมด และมคีวามแปรปรวนสะสมรอ้ยละ 63.11 เรยีกชื่อ
องคป์ระกอบน้ีวา่ การสรรหาและการคดัเลอืก 
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ตารางท่ี 2 แสดงองคป์ระกอบที ่1 การสรรหาและการคดัเลอืก 

ตวัช้ีวดัท่ี ตวัช้ีวดั น ้าหนักองคป์ระกอบ 

1 การดงึดดูผูส้มคัรดว้ยลกัษณะงานทีท่า้ทายและอสิระในการท างาน 0.74 
2 การสานสมัพนัธก์บัพนกังานเพื่อการจา้งงานหลงัเกษยีณ 0.77 

3 รปูแบบการจา้งงาน เชน่ การจา้งพนกังานชัว่คราว พนกังานบางส่วนเวลา
การจา้งแบบโครงการระยะสัน้ 

0.77 

4 เกณฑก์ารคดัเลอืกทีพ่จิารณาจากทกัษะและประสบการณ์ในการท างาน 0.80 
   5 เกณฑก์ารคดัเลอืกทีไ่มไ่ดใ้หค้วามส าคญักบัอายุ 0.84 

6 ผูค้ดัเลอืกเขา้ใจเรื่องความเสมอภาคในการจา้งงาน 0.82 
 ผลรวมความแปรปรวน 3.78 
 รอ้ยละ ของความแปรปรวน 63.11 

1.2 องคป์ระกอบท่ี 2 ประกอบดว้ยตวัชี้วดัทีส่งัเกตไดจ้ านวน 6 ตวัชี้วดั ซึ่งตวัชี้วดัในองค์ประกอบที ่
2 นี้ มคี่าน ้าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.74 ถงึ 0.89 มคี่าผลรวมความแปรปรวนเท่ากบั 4.15 คดิเป็นรอ้ยละ 
69.18 ของความแปรปรวนทัง้หมด และมคีวามแปรปรวนสะสมรอ้ยละ 69.18 เรยีกชือ่องคป์ระกอบนี้ว่า การเลื่อน
ขัน้เลือ่นต าแหน่ง 

ตารางท่ี 3 แสดงองคป์ระกอบที ่2 การเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่ง 

ตวัช้ีวดัท่ี ตวัช้ีวดั น ้าหนักองคป์ระกอบ 

7 การประเมนิผลยดึผลการปฏบิตังิานเป็นหลกั 0.81 
8 การประเมนิผลโดยค านงึถงึศกัยภาพของพนกังานสูงอายุ 0.89 
9 การประเมนิผลตอ้งค านงึถงึคณุค่าของพนกังานสูงอายุทีเ่คยมตี่อองคก์ร 0.87 
10 การประเมนิผลใหห้ลกีเลีย่งอคตดิา้นอายุ 0.83 
11 ในกรณีทีเ่ลื่อนต าแหน่งไมไ่ด ้จะพจิารณาปรบัเงนิเดอืนพนกังานสูงอายุแทน 0.81 
12 องคก์รปรบับทบาทการท างานของพนกังานสูงอายุในคณะกรรมการพเิศษ

อื่นๆ เพื่อสรา้งแรงจงูใจ ลดความเบื่อหน่ายในงาน 
0.74 

 ผลรวมความแปรปรวน 4.15 
 รอ้ยละ ของความแปรปรวน 69.18 

1.3 องคป์ระกอบท่ี 3 ประกอบดว้ยตวัชี้วดัทีส่งัเกตไดจ้ านวน 3 ตวัชี้วดั ซึ่งตวัชี้วดัในองค์ประกอบที ่
3 นี้ มคี่าน ้าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.81 ถงึ 0.92 มคี่าผลรวมความแปรปรวนเท่ากบั 2.32 คดิเป็นรอ้ยละ 
77.37 ของความแปรปรวนทัง้หมด และมคีวามแปรปรวนสะสมรอ้ยละ 77.37 เรยีกชื่อองค์ประกอบนี้ว่า การจ่าย
ค่าตอบแทน 

ตารางท่ี 4 แสดงองคป์ระกอบที ่3 การจา่ยคา่ตอบแทน 

ตวัช้ีวดัท่ี ตวัช้ีวดั น ้าหนักองคป์ระกอบ 

13 การเพิม่ผลประโยชน์ดา้นประกนัสุขภาพใหพ้นกังานสูงอายุ 0.92 
14 สวสัดกิารทีค่ านึงถงึการเกษยีณอายุ 0.90 

15 การจดับรกิารและสภาพแวดลอ้มในการท างานทีเ่อือ้ต่อการท างานของ
ผูสู้งอาย ุ

0.81 

 ผลรวมความแปรปรวน 2.32 
 รอ้ยละ ของความแปรปรวน 77.37 
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 1.4 องคป์ระกอบท่ี 4 ประกอบดว้ยตวัชี้วดัทีส่งัเกตไดจ้ านวน 6 ตวัชี้วดั ซึ่งตวัชี้วดัในองค์ประกอบที ่
4 นี้ มคี่าน ้าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.78 ถงึ 0.85 มคี่าผลรวมความแปรปรวนเท่ากบั 4.08 คดิเป็นรอ้ยละ 
67.99 ของความแปรปรวนทัง้หมด และมีความแปรปรวนสะสมร้อยละ 67.99 เรียกชื่อองค์ประกอบนี้ว่า         
การฝึกอบรมและพฒันา 

ตารางท่ี 5 แสดงองคป์ระกอบที ่4 การฝึกอบรมและพฒันา 

ตวัช้ีวดัท่ี ตวัช้ีวดั น ้าหนักองคป์ระกอบ 
16 การจดัการฝึกอบรมทีห่ลากหลายรปูแบบ 0.78 

17 การเน้นความสมคัรใจในการฝึกอบรม 0.82 

18 การสนบัสนุนใหพ้นกังานสงูอายุไปสมัมนาภายนอก 0.85 

19 การสนบัสนุนใหพ้นกังานสงูอายุไปสรา้งเครอืขา่ยทางวชิาชพี 0.81 

20 การมอบหมายใหพ้นกังานสงูอายุเป็นพีเ่ลีย้งพนกังานรุ่นใหม่ 0.81 
21 การมอบหมายใหพ้นกังานสงูอายุเป็นทีป่รกึษาและวทิยากรภายใน 0.85 

 ผลรวมความแปรปรวน 4.08 
 รอ้ยละ ของความแปรปรวน 67.99 

1.5 องคป์ระกอบท่ี 5 ประกอบดว้ยตวัชีว้ดัทีส่งัเกตไดจ้ านวน 5 ตวัชีว้ดั ซึง่ตวัชีว้ดัในองค์ประกอบที ่5 นี้ มคี่า
น ้าหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.71 ถึง 0.90 มีค่าผลรวมความแปรปรวนเท่ากับ 3.55 คิดเป็นร้อยละ 71.12 ของ              
ความแปรปรวนทัง้หมด และมคีวามแปรปรวนสะสมรอ้ยละ 71.12 เรยีกชื่อองคป์ระกอบนี้ว่า การพนกังานสมัพนัธ์ 

ตารางท่ี 6 แสดงองคป์ระกอบที ่5 การพนกังานสมัพนัธ ์

ตวัช้ีวดัท่ี ตวัช้ีวดั น ้าหนักองคป์ระกอบ 
22 การสรา้งบรรยากาศองคก์รทีส่นุกสนาน ลดความตงึเครยีด 0.88 

23 การสรา้งวฒันธรรมการท างานแบบใหเ้กยีรต ิและยอมรบัความแตกต่างดา้นอายุ 0.90 

24 การสื่อสารภายในองคก์รทีเ่น้นการสรา้งความเขา้ใจทีต่รงกนั 0.88 

25 ผูน้ าองคก์รหาวธิกีารสรา้งความสมัพนัธก์บัพนกังานสงูอายุโดยตรง  0.71 

26 ผูน้ ามทีศันคตต่ิอพนกังานสงูอายุวา่เป็นผูท้ีม่ศีกัยภาพในการท างาน และมคีวามส าคญั
ต่อองคก์ร 

0.83 

 ผลรวมความแปรปรวน 3.55 

 รอ้ยละ ของความแปรปรวน 71.12 

 2. ผลการวิเคราะหอ์งคป์ระกอบเชิงยืนยนั (Confirmation Factor Analysis: CFA) ผลการวเิคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับแรกของการบริหารแรงงานสูงอายุ  พบว่า การจัดการแรงงานสูงอายุมี 5 
องคป์ระกอบ 26 ตวัชีว้ดัสงัเกตได ้และค่าน ้าหนกัองคป์ระกอบของตวัชีว้ดัทัง้ 26 ตวัมคี่าเป็นบวก และมนียัส าคญั
ทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 ตวัชีว้ดัเหล่านี้เป็นตวัชีว้ดัของ 5 องคป์ระกอบ มดีงันี้  
  2.1 องคป์ระกอบดา้นการสรรหาและคดัเลอืก มจี านวน 6 ตวัชีว้ดั มคี่าน ้าหนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 0.65 ถงึ 
0.77 
  2.2 องคป์ระกอบดา้นการเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่งในทีท่ างาน มจี านวน 6 ตวัชีว้ดั มคี่าน ้าหนักองค์ประกอบอยู่
ระหว่าง 0.67 ถงึ 0.82  
  2.3 องคป์ระกอบดา้นการจา่ยค่าตอบแทนในทีท่ างาน มจี านวน 3 ตวัชีว้ดั มคี่าน ้าหนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 
0.65 ถงึ 0.92 
 2.4 องคป์ระกอบดา้นการฝึกอบรมและพฒันา มจี านวน 6 ตวัชีว้ดั มคี่าน ้าหนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 
0.69 ถงึ 0.90 
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  2.5 องคป์ระกอบดา้นการพนกังานสมัพนัธ ์มจี านวน 5 ตวัชีว้ดั มคี่าน ้าหนกัองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 
0.64 ถงึ 0.97 

  

Chi-square/ df = 2.80 df= 233 p = 0.06 GFI = 0.91 CFI = 0.96 RMR = 0.06  
RMSEA = 0.05 NFI = 0.94 

 ภาพท่ี 1 แสดงการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัอนัดบัสองของการบรหิารแรงงานสงูอาย ุ

0.77 

0.75 
0.75 

0.76 
0.71 

0.77 
0.89 
0.87 

0.81 
0.82 

0.67 

0.92 
0.84 
0.65 

0.69 

0.88 
0.91 
0.64 
0.97 

0.88 

0.78 
0.90 

0.81 

0.78 

0.83 

0.82 

0.83 

0.91 

0.94 

0.65 

0.73 

การบรหิาร
แรงงานสงูอาย ุ

 
 

สรรหาและคดัเลอืก 

 

 

พนกังานสมัพนัธ ์
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0.31 
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0.19 

0.28 

0.34 

0.31 
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ตวัแปร 17 
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ตวัแปร 19 

ตวัแปร 20 

ตวัแปร 21 

0.28 
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0.19 

0.31 

0.16 

ตวัแปร 13 

ตวัแปร 14 

ตวัแปร 15 

0.17 
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0.28 

ตวัแปรที ่7 

ตวัแปรที ่8 

ตวัแปรที ่9 

ตวัแปร 10 

ตวัแปร 11 

ตวัแปร 12 

0.33 

0.34 

0.36 

0.13 

0.18 

0.21 

เลื่อนต าแหน่ง 

ฝึกอบรมและพฒันา 

 

จา่ยคา่ตอบแทน 
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 เมื่อวเิคราะหผ์ลการตรวจสอบความสอดคลอ้งกลมกลนืขององคป์ระกอบของการบรหิารแรงงาน
สงูอายุทีไ่ด้จากการทบทวนเอกสารที่เกี่ยวขอ้งกบัขอ้มูลความคดิเหน็ทีเ่กบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตวัอยา่ง  
พบว่า ขอ้มูลมคีวามสอดคลอ้งกนั ทัง้น้ีพจิารณาไดจ้ากค่าสถติิตามที ่สุภมาส องัศุโชต ิและคนอื่นๆ (2554) 
ระบุเกณฑด์ชันีทีนิ่ยมใชใ้นการพจิารณาความสอดคลอ้งกลมกลนืของโมเดลกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ดงัตารางที ่
7 ไดแ้ก่ ค่า Chi-square/ df เท่ากบั 2.80 และมคี่าความน่าจะเป็น (P-value) เท่ากบั 0.06 ทีอ่งศาอสิระ (df) 
เท่ากับ 233 ค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.91 และค่าดชันีวดัระดบัความสอดคล้อง
เปรยีบเทยีบ (CFI) เท่ากบั 0.96 และค่าดชันีความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามเิตอร์ (RMSEA) 
เทา่กบั 0.05 จงึสรุปไดว้า่ องคป์ระกอบของการบรหิารแรงงานสงูอายมุคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ 
(Empirical data) 

ตารางท่ี 7 แสดงดชันีทีนิ่ยมใชใ้นการพจิารณาความสอดคลอ้งกลมกลนืของรปูแบบกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ 

ค่าดชันี เกณฑท่ี์ใช้ในการพิจารณา 

   ไมม่นียัส าคญัทางสถติ ิ(p > .05) 
GFI มคี่าไมน้่อยกว่า .90 

RMSEA มคี่าน้อยกว่า .08 
CFI มคี่าไมน้่อยกว่า .90 

สรปุและอภิปรายผล 
 การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิส ารวจและองคป์ระกอบเชงิยนืยนั พบว่า การจดัการแรงงานสงูอายุ
ในภาคอุตสาหกรรมการผลติ ม ี5 องคป์ระกอบ 26 ตวัชีว้ดั ไดแ้ก่ การสรรหาและการคดัเลอืก การเลื่อน
ต าแหน่ง การจ่ายค่าตอบแทน การฝึกอบรมและพฒันา และการพนักงานสมัพนัธ์ โดยเมื่อพจิ ารณาจาก             
ค่าน ้าหนักองค์ประกอบ พบว่า ดา้นการสรรหาและการคดัเลอืกมคี่าน ้าหนักองคป์ระกอบสูงทีสุ่ด ทัง้น้ีอาจ
เป็นเพราะวา่ในปจัจุบนัมกีารจา้งแรงงานสงูอายทุีเ่กษยีณอายุใหท้ างานต่อในต าแหน่งของพนักงานทีป่รกึษา 
หรอืพนักงานจ้างระยะสัน้ปรากฎให้เหน็ในหลายองค์กร แต่ในบางองค์กรก็ยงัมกีารกดีกนัการจ้างแรงงาน
สูงอายุ เน่ืองจากมีทศันคตเิกี่ยวกับศกัยภาพของแรงงานสูงอายุในเชิงลบ ซึ่ง Loretto (2010) กล่าวว่า            
มกีารใชเ้กณฑก์ารคดัเลอืกพนกังานทีแ่ตกตา่งกนัระหวา่งแรงงานสงูอายแุละแรงงานกลุม่อื่นในองคก์ร 
 องค์ประกอบรองลงมาและเป็นประเดน็หน่ึงที่น่าสนใจ คอื การฝึกอบรมและพฒันา ทัง้น้ีองค์กร
ส่วนใหญ่มกัให้ความส าคญักับการฝึกอบรมแรงงานที่มีอายุน้อย และมีศกัยภาพในการเรียนรู้ที่รวดเร็ว 
รวมถงึการจดัการฝึกอบรมและพฒันาใหแ้รงงานสงูอายุตอ้งจดัรูปแบบการฝึกอบรมและพฒันาทีห่ลากหลาย 
เชน่ การสมัมนา การแลกเปลีย่นเรยีนรู ้การใหเ้ป็นทีป่รกึษาพนักงาน ฯลฯ ซึง่ยงัตอ้งค านึงถงึความสมคัรใจ
ในการเขา้ร่วมกจิกรรมของแรงงานสงูอายุดว้ย โดย Harper, Khan, Saxena, & Leeson (2006) กล่าวว่า 
แรงงานสูงอายุถูกละเลยด้านการฝึกอบรม เน่ืองจากพจิารณาว่าการลงทุนด้านการฝึกอบรมของแรงงาน
สงูอายไุมคุ่ม้คา่เมื่อเปรยีบเทยีบกบัแรงงานทีอ่ายไุมม่าก 
 ส่วนด้านการจ่ายค่าตอบแทนมีค่าน ้าหนักองค์ประกอบต ่าที่สุด ทัง้น้ีอาจเป็นเพราะว่า การจ้าง
แรงงานสูงอายุ จ าเป็นต้องค านึงความปลอดภยัในการท างาน สุขภาพในการท างานของผูสู้งอายุ ซึ่งเป็น             
การจดับรกิารและสวสัดกิารทีม่ตีน้ทุนคอ่นขา้งสงู องคก์รสว่นใหญ่จงึยงัไม่ใหค้วามส าคญั อกีประการหน่ึงใน
องค์กรยงัมแีรงงานกลุ่มน้ีจ านวนน้อย จงึยงัไม่ได้ตระหนักถงึความส าคญัเท่าที่ควร สอดคลอ้งกบัที่ Adler 
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และ Hilber (2009) ระบุว่าในองคก์รมกีารจ่ายค่าตอบแทนทีแ่ตกต่างกนัระหว่างแรงงานสงูอายุและแรงงาน
กลุม่อื่นในองคก์ร  

ข้อเสนอแนะ 
 จากผลการวเิคราะห์เชิงยืนยนัอนัดบัสองขององค์ประกอบการบริหารแรงงานสูงอายุ  พบว่า 
การสรรหาและคดัเลือก มคี่าน ้าหนักองค์ประกอบสูงที่สุด ดงันัน้ ในการจ้างแรงงานสูงอายุในเบื้องต้น 
ควรพจิารณาให้ความส าคญักบัการสรรหาและคดัเลือกพนักงานก่อนเป็นล าดบัแรก เน่ืองจากเป็นงาน
ทางการจดัการทรพัยากรมนุษยเ์กีย่วกบัการรบับุคคลเขา้ท างาน ซึ่งสะท้อนใหเ้หน็ว่าองคก์รมนีโยบายใน
การจา้งแรงงานสงูอายอุยา่งเป็นรปูธรรม โดยเมื่อพจิารณาปจัจยัขององคป์ระกอบการสรรหาและคดัเลอืก 
พบวา่ ปจัจยัทีม่คีวามส าคญัและควรพจิารณาในการจา้งแรงงานสูงอายุในล าดบัแรก คอื รูปแบบการจา้ง
งาน เช่น การจา้งพนักงานชัว่คราว พนักงานบางส่วนเวลา การจา้งแบบโครงการระยะสัน้ รองลงมาคอื   
ผูค้ดัเลอืกเขา้ใจเรื่องความเสมอภาคในการจา้งงาน รวมถงึการสานสมัพนัธก์บัพนักงานเพื่อการจา้งงาน
หลงัเกษยีณ เกณฑก์ารคดัเลอืกทีพ่จิารณาจากทกัษะและประสบการณ์ในการท างาน ตลอดจนผูค้ดัเลอืก
ควรมคีวามเขา้ใจเรื่องความเสมอภาคในการจา้งงาน 
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