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An Approach to Lessen the Shortage of
Skilled Workers in Thailand’s Service Sectors

by Employing the Retired Workers

การบรรเทาปัญหาการขาดแคลนแรงงาน
ที่มีทักษะในภาคบริการของประเทศไทยด้วยการ

จ้างแรงงานที่เกษียณอายุการท�างาน1)

บทคัดย่อ
การศึกษาพยายามน�าเสนอแนวทางการบรรเทาการขาดแคลนแรงงานท่ีมีทักษะด้วยการจ้างแรงงานสูงอายุท่ีมีทักษะ

ให้ท�างานต่อหลังเกษียณฯ ข้อมูลอุปสงค์ต่อและข้อมูลอุปทานของแรงงานสูงอายุท่ีมีทักษะได้ถูกรวบรวมและวิเคราะห์ด้วยวิธี 

Logistic Regression Analysis ผลการวิเคราะห์พบว่า ระยะเวลาด�าเนินการของหน่วยงาน ค่าใช้จ่ายในการปรับปรุงเทคโนโลยี 

การผลิต และค่าใช้จ่ายด้านแรงงานมีผลที่มีนัยส�าคัญทางสถิติต่ออุปสงค์ต่อแรงงานสูงอายุท�างานหลังเกษียณ อุปทานของ

แรงงานสูงอายุท�างานหลังเกษียณถูกก�าหนดด้วยขนาดของหน่วยงานและเงินเดือน จ�านวนแรงงานท่ีมีทักษะเกษียณอาย ุ

ในภาคบริการท่ีเก่ียวข้องในระดับประเทศค�านวณได้จากการปรับผลการศึกษาอุปสงค์และอุปทานเข้ากับข้อมูลการส�ารวจ

แรงงานของส�านกัสถติพิยากรณ์ ค่าใช้จ่ายในการผลตินกัศึกษาประมาณการได้จากการใช้ข้อมูลจากรายงานการประเมินตนเอง

ของคณะที่เกี่ยวข้องสะท้อนมูลค่าที่สังคมประหยัดได้จากการจ้างแรงงานเกษียณอายุ ข้อเสนอแนะคือเพ่ือท่ีจะบรรเทาการ

ขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะด้วยการจ้างแรงงานทักษะท่ีเกษียณมากขึ้น จ�าเป็นต้องให้การฝึกอบรมท่ีเหมาะสมเพื่อเพิ่มทักษะ

ด้านคอมพิวเตอร์ ความรู้ด้านภาษาต่างประเทศ และฝีมือแรงงานเฉพาะด้าน

Abstract
The study attempts to provide an approach to lessen the shortage of skilled workers by employing the 

retired ones. Information involving the demand for and the supply of elderly skilled workers was collected and 

analyzed by logistic regression method. The findings show that the operation period of agencies, spending on 

the improvement of the production technology and labor costs have statistically significant impacts on the 

demand for senior workers after their retirement. The supply of skilled retirees is affected by size of organizations 

and salary. The number of skilled workers reaching their retirement period in the relevant service sector at the 

national level is computed based on the adjustment of the estimated demand and supply to the labor data 

surveyed by the Statistical Forecasting Bureau. Education costs, approximated by using information from the self-

assessment report (SAR) of relevant faculties, represent the savings occurred to the society by employing retired 

workers. It is recommended that in order to alleviate the shortage of skilled labor by hiring more skilled retirees, it is 

necessary to render them appropriate training to enhance their computer skills, foreign language skills and 

skill specialization.
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บทน�ำ
ส�านักงานสถิติแห่งชาติ (2552) รายงานว่าสถาน

ประกอบการขาดแคลนแรงงานทีม่กีารศกึษาระดบัปรญิญาตร ี

จ�านวน 29,372 คน ทักษะด้านภาษาต่างประเทศ ความรู้ 

ด้านคอมพิวเตอร์ และความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ของแรงงาน

เหล่านีเ้ป็นทีต้่องการมากทีส่ดุ สาขาทีข่าดแคลนแรงงานมาก

ทีส่ดุคอืสาขาธรุกจิการบริการและพาณชิยศาสตร์ (11,808 คน) 

รองลงมาเป็นสาขาคอมพิวเตอร์ (7,280 คน) วศิวกรรมศาสตร์ 

(4,213 คน) และสาขาสุขภาพ (2,287 คน)

ความก้าวหน้าในเทคโนโลยีทางการแพทย์และการ 

พัฒนาระบบเศรษฐกิจและสังคมท�าให้ประชากรในประเทศ 

ต่างๆ ทั่วโลกมีชีวิตที่ยืนยาวขึ้นจนกระทั่งมีผลต่อการ 

เปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรไปเป็นสังคมผู ้สูงอายุ 

(Ageing Society) ประชากรไทยชายและหญิงมีอายุ 

คาดหมายเฉลี่ยเป็น 71.4 ปี และ 77.6 ปี ในปี 2553 และ

เพิ่มข้ึนเป็น 74.8 ปี และ 80.3 ปี ในปี 2563 ส�านักงาน 

คณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ิ(2552) 

คาดหมายว่าในปี 2570 สัดส่วนประชากรวัยเด็กต่อวัยท�างาน 

และวัยสูงอายุจะเท่ากับ 14.4 : 62.9 : 22.7 ซึ่งจะท�าให้

ประชากรเกือบ 1 ใน 4 ของประเทศ (17 ล้านคน) เป็น

ประชากรสูงอายุ ผู้สูงอายุที่ท�างานมีจ�านวนเพ่ิมขึ้นอย่าง 

ต่อเนื่อง จาก 1.92 ล้านคนในปี 2545 เป็น 2.51 ล้านคนในปี 

2550 (คิดเป็นร้อยละ 32.2 และ 35.8 ของผู้สูงอายุทั้งหมด) 

กลุ่มผู้สูงอายุวัยต้นมีสัดส่วนการท�างานมากที่สุด (ร้อยละ 

78.1 ของผู้สูงอายุทั้งหมดที่ท�างาน) ผู้สูงอายุที่ท�างานใน 

ระบบมีอยู่ประมาณร้อยละ 10 ของผู้สูงอายุทั้งหมด ผู้สูงอายุ 

ท�างานในภาครฐัมโีอกาสในการท�างานหลังเกษียณเพ่ิมมากขึน้ 

เนื่องจากการขยายระยะเวลาการเกษียณอายุในบางสาขา

อาชีพ เช่น อาจารย์มหาวิทยาลัยระดับรองศาสตราจารย์ 

ขึ้นไปสามารถรับราชการต่อจนถึงอายุ 65 ปี ผู้พิพากษาและ

อัยการด�ารงต�าแหน่งได้จนถึงอายุ 70 ปี ข้าราชการพลเรือน

ทีมี่ความจ�าเป็นต้องปฏบิตัหิน้าทีใ่นเชงิวชิาการทีต้่องใช้ความ

สามารถเฉพาะตัวให้สามารถรับราชการต่อไปได้จนถึงอายุ 

65 ปี เป็นต้น ส่วนลูกจ้างภาคเอกชนเป็นกลุ่มที่เป็นผู้ทรง

คุณวุฒิหรือผู้บริหารระดับสูงเท่านั้น

แม้ว่าจะมีการให้ความส�าคญักบัการท�างานหลงัเกษยีณ 

ของแรงงานสูงอายุที่มีทักษะบางกลุ่ม แต่ในปัจจุบันไม่มีการ

ศึกษาใดเลยท่ีน�าเหตุผลเชิงประจักษ์มาสนับสนุนการกระท�า

เช่นนี้ ดังนั้น จึงมีความจ�าเป็นที่ต้องวิเคราะห์ประเด็นนี้ด้วย

ข้อมูลเชิงประจักษ์ท่ียืนยันการกระท�าเช่นนี้ ตลอดจนการ

ศกึษาทกัษะทีพ่งึประสงค์ของแรงงานทีจ่ะท�างานหลงัเกษยีณ

และจ�านวนแรงงานผูสู้งอายุท่ีสมัครใจท�างานหลังการเกษยีณ 

นอกจากนี้ การวิเคราะห์สาขาการศึกษาและทักษะท่ีได้จาก

การฝึกอบรมของแรงงานท่ีจะท�างานหลังเกษียณควรได้น�ามา 

เป็นข้อมูลพื้นฐานประกอบการทดแทนแรงงานที่มีทักษะที่

ขาดแคลน รวมทั้งการประหยัดงบประมาณของภาครัฐและ

ภาคเอกชนในการผลิตและฝึกอบรมแรงงานใหม่เพื่อชดเชย

แรงงานที่ขาดแคลน

การศึกษามีวัตถุประสงค์เพ่ือประเมินจ�านวนและ

ทักษะของแรงงานสูงอายุท่ีหน่วยงานต้องการ ประมาณการ

จ�านวนแรงงานสูงอายุต้องการหลังเกษียณและระดับทักษะ

ของแรงงานเหล่านีท้ีม่อียู ่เปรยีบเทยีบอปุสงค์ต่อและอปุทาน

ของแรงงานท�างานหลังเกษียณเพื่อวิเคราะห์การบรรเทาการ

ขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะด้วยการจ้างแรงงานท�างานต่อ 

หลังเกษียณ ค�านวณผลได้สุทธิในรูปตัวเงินที่ได้จากการ 

จ้างแรงงานท�างานหลงัเกษยีณแทนการผลติแรงงานใหม่จาก

สถาบันอุดมศึกษา

ระเบียบวิธีกำรศึกษำ
ทฤษฎีเศรษฐศาสตร์อธิบายว่า แม้บุคคลยินดีกับ

รายได้ที่เพิ่มขึ้นจากการท�างานหลังเกษียณ แต่เขาจะมี

อรรถประโยชน์ลดลงเนื่องจากไม่มีเวลาพักผ่อนและท�า

กิจกรรมในที่ตนเองพึงพอใจ เมื่อพิจารณาข้อจ�ากัดอื่นๆ 

ของบุคคลร่วมกับรายได้และอรรถประโยชน์ แบบจ�าลองทาง

เศรษฐศาสตร์ทีส่ามารถวเิคราะห์ว่าบคุคลจะตดัสนิใจท�างาน

ต่อไปหรอืไม่ และถ้าท�าต่อไป จะท�านานเพยีงไร สามารถแสดง 

ได้ด้วยสมการต่อไปนี้

U = f (I, L)

I = wh + rk

L = t - h

U คือ อรรถประโยชน์ของบุคคล

 I คือ รายได้ของบุคคล

 L คือ ระยะเวลาที่ใช้ในการพักผ่อน

 w คือ ค่าตอบแทนในการท�างาน (ต่อชั่วโมง)

 h คือ จ�านวนชั่วโมงที่ท�างาน

 r คือ ผลตอบแทนที่ได้จากทุนที่มีอยู่ของบุคคล

 k คือ ทุนที่มีอยู่ของบุคคล

 t คือ จ�านวนชัว่โมงทีบ่คุคลมีอยู่ (เช่น 24 ชัว่โมง)

นักเศรษฐศาสตร์ให้ความส�าคัญกับค่าตอบแทนใน 

การท�างาน (w) น่ันคือ หากค่าตอบแทนที่ได้รับ (ค่า

ตอบแทนในอตัราตลาด) ต�า่กว่าค่าตอบแทนทีบ่คุคลต้องการ 

(Reservation Wage) เขาจะไม่ท�างาน สภาวะเช่นนีส้ามารถ

เขียนเป็นสมการคณิตศาสตร์ได้ดังนี้

H = aX + bWm   ถ้า  Wm > Wr
H = O       ถ้า  Wr > Wm
 

 H คือ จ�านวนชั่วโมงที่ท�างาน

 X คอื ปัจจยัก�าหนด Wr  (เช่น อาย ุปัญหาสขุภาพ  

   รายได้จากแหล่งอื่นที่มิใช่การท�างาน)

 Wm คือ ค่าตอบแทนในอัตราตลาด
 Wr คือ ค่าตอบแทนที่บุคคลต้องการ

 a และ b คือ สัมประสิทธิ์ของ X และ Wm ตาม

ล�าดับ

ขณะเดียวกัน ค่าตอบแทนในอัตราตลาดถูกก�าหนด

จากปัจจัยในตลาดแรงงาน เช่น อุปสงค์ต่อแรงงาน อัตรา

ดอกเบีย้ตลาด ฯลฯ ซึง่สามารถแสดงเป็นสมการคณติศาสตร์

ได้ดังนี้

In (Wm) = c + dY

 Y คือ ปัจจัยที่ก�าหนดค่าตอบแทนในอัตราตลาด

 c และ d คือ ค่าคงที่และค่าสัมประสิทธิ์ของ Y 

ตามล�าดับ

ดังนั้น จ�านวนชั่วโมงที่ท�างานของแรงงานที่ต้องการ

ท�างานหลังเกษียณจึงเป็น

นั่นหมายความว่า จ�านวนชั่วโมงที่แรงงานต้องการ

ท�างานขึ้นอยู่กับปัจจัยส่วนบุคคล (ที่ก�าหนดค่าตอบแทน

ที่บุคคลต้องการ) และปัจจัยในตลาดแรงงาน การศึกษา 

ส่วนใหญ่ระบุว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่ส�าคัญคือ ปัญหาสุขภาพ

ของแรงงาน ปัญหาสุขภาพของคู ่สมรสและสมาชิกใน

ครอบครัวของแรงงาน ค่าตอบแทนที่ได้รับ รายได้ของ

ครอบครัว เงินบ�านาญที่ได้รับ เป็นต้น ส่วนปัจจัยในตลาด

แรงงานทีส่�าคญั ได้แก่ สภาวะเศรษฐกจิ สภาพตลาดแรงงาน 

นโยบายของรัฐบาล การด�าเนินงานของสถานประกอบการ 

เป็นต้น

การด�าเนินการวิจัยแบ่งออกเป็น 4 ส่วนหลัก ได้แก่

1. การประมาณการอุปสงค์ต่อแรงงานที่มีทักษะ

ท�างานหลังเกษียณของหน่วยงาน

2. การประมาณการอุปทานของแรงงานที่มีทักษะที่

ต้องการท�างานหลังเกษียณ

3. การวเิคราะห์การบรรเทาการขาดแคลนแรงงานทีม่ี

ทักษะด้วยการเปรียบเทียบอุปสงค์และอุปทาน

4. การประมาณการมลูค่าทีส่งัคมสามารถประหยดัได้

จากการจ้างแรงงานที่มีทักษะท�างานหลังเกษียณแทนที่การ

ผลิตแรงงานใหม่

การประมาณการอุปสงค์ต่อแรงงานที่มีทักษะท�างาน

หลังเกษียณของหน่วยงานแบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอน ขั้นตอน

แรกเป็นการระบแุละวเิคราะห์การขาดแคลนแรงงานทีม่ทีกัษะ

ของหน่วยงาน ประเด็นที่วิเคราะห์ได้แก่ จ�านวนแรงงานที่มี

ทกัษะทีห่น่วยงานขาดแคลน ประเภทของทกัษะทีพ่งึประสงค์

ในแรงงานทีข่าดแคลน ความเป็นไปได้ทีจ่ะใช้แรงงานสงูอายุ

ที่มีทักษะมาบรรจุในต�าแหน่งที่ขาดแคลนแรงงาน ระดับของ

การทดแทนกันระหว่างแรงงานสูงอายุที่มีทักษะกับแรงงาน

ใหม่ เป็นต้น ขั้นตอนที่สองเป็นการระบุปัจจัยที่หน่วยงาน

ใช้ในการเลือกแรงงานที่มีทักษะท�างานหลังเกษียณเพื่อแก้ไข

การขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะ การวิเคราะห์ใช้วิธี Logistic 

Regression Analysis ตัวแปรตามจะเป็นการจ้างแรงงาน

ที่มีทักษะท�างานหลังเกษียณหรือไม่ของหน่วยงาน ผลการ

วเิคราะห์แสดงปัจจยัทีม่นียัส�าคญัทางสถติิซ่ึงหน่วยงานได้ใช้ 

H = a +    X +   Y
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ในการตดัสนิใจจ้างหรอืไม่จ้างแรงงานประเภทนี ้ การวเิคราะห์ 

ด้วยวิธี Multiple Regression Analysis ระบุผลของปัจจัยที่มี

นยัส�าคญัทางสถติทิีม่ต่ีอจ�านวนของการจ้างแรงงานประเภทนี้ 

ซึง่จะวเิคราะห์เฉพาะกบัหน่วยงานทีต่อบว่ามกีารจ้างแรงงาน

กลุ่มนี้เท่านั้น 

การประมาณการอุปทานของแรงงานทีม่ทีกัษะท�างาน

หลังเกษียณแบ่งเป็น 2 ขั้นตอน ขั้นตอนแรกเป็นการระบุและ

วิเคราะห์ศักยภาพของแรงงานสูงอายุที่มีทักษะที่ต้องการ

ท�างานต่อหลังเกษียณ ปัจจัยที่วิเคราะห์ได้แก่ การตัดสินใจ

ที่จะท�างานต่อหลังการเกษียณอายุ (ในกรณีที่ต้องการท�างาน

ต่อจะท�านานเพยีงไร) ประเภทของทกัษะทีต่นเองมอียูท่ีค่ดิว่า 

จะเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงาน เง่ือนไขที่ต้องการเพิ่มเติม 

เมื่อเทียบกับแรงงานประเภทเดียวกันที่ยังไม่ได้เกษียณอายุ

การท�างาน ข้อจ�ากดัส่วนบคุคลทีม่หีากต้องท�างานหลงัเกษียณ 

เป็นต้น ขั้นตอนที่สองเป็นการระบุปัจจัยที่แรงงานสูงอายุที่มี

ทักษะใช้ในการตัดสินใจที่จะท�างานต่อหลังเกษียณ การ 

วิเคราะห์อาศัยวิธี Logistic Regression Analysis ตัวแปร 

ตามจะเป็นการตัดสินใจที่จะท�างานต่อหลังเกษียณหรือ

การตัดสินใจที่จะไม่ท�างานต่อ ผลการวิเคราะห์ระบุตัวแปร

ที่มีนัยส�าคัญทางสถิติที่มีต่อการตัดสินใจที่จะท�างานต่อ 

หลังเกษียณ การวิเคราะห์ด้วยวิธี Multiple Regression 

Analysis เพื่อก�าหนดปัจจัยที่มีนัยส�าคัญทางสถิติที่มีผลต่อ

ระยะเวลาการท�างานหลังเกษียณด้วย ซึ่งจะวิเคราะห์เฉพาะ

แรงงานสูงอายุท่ีมีทักษะที่ตอบว่าจะท�างานต่อหลังเกษียณ

เท่านั้น 

การวิเคราะห์การบรรเทาการขาดแคลนแรงงานที่

มีทักษะอาศัยการเปรียบเทียบความแตกต่างของผลการ

วิเคราะห์อุปสงค์กับอุปทานที่ค�านวณได้จากสองส่วนข้างต้น 

ผลการวิเคราะห์ไม่เพียงแต่จะแสดงให้เห็นว่าจะมีอุปสงค ์

ส่วนเกนิหรอือปุทานส่วนเกนิหรอืไม่เท่านัน้  แต่ยงัระบเุพ่ิมเติม 

ได้ว่าความไม่สมดลุเกดิจากปัจจยัใดบ้าง  หากต้องการให้เกดิ 

ความสมดุลของอุปสงค์และอุปทานแล้ว ผลการวิเคราะห์

สามารถบ่งบอกถึงปัจจัยที่ควรได้รับการปรับเปลี่ยน ซึ่งจะ

เป็นข้อเสนอแนะที่การศึกษานี้จะน�าเสนอ

การประมาณการมูลค่าที่สังคมสามารถประหยัดได้

จากการจ้างแรงงานที่มีทักษะท�างานหลังเกษียณแทนที่จะ

ผลิตแรงงานใหม่ จะใช้ผลการวิเคราะห์บางส่วนข้างต้นมา

เป็นพื้นฐานในการค�านวณประกอบกับค่าใช้จ่ายในการผลิต

บัณฑิตของสถาบันอุดมศึกษา (ซึ่งเป็นข้อมูลที่ได้จากการ

รายงานการประกนัคณุภาพของสถาบันอดุมศกึษาซ่ึงเผยแพร่ 

ใน Website ของตนเอง ส่วนข้อมูลค่าใช้จ่ายส�าหรับการ 

ฝึกอบรมทักษะประเภทต่างๆ ของแรงงานมีทักษะได้จาก

การส�ารวจอุปสงค์ หากแรงงานที่มีทักษะท�างานหลังเกษียณ 

1 คนสามารถทดแทนแรงงานใหม่ 1 คนได้อย่างสมบูรณ์ใน 

การท�างาน 1 ปี จะหมายความว่า สังคมจะประหยัดค่า 

ใช้จ่ายในการผลิตบัณฑิตและการฝึกอบรมทักษะตามที่ 

ค�านวณได้เป็นระยะเวลา 1 ปี ผลคูณระหว่างมูลค่าที่

ประหยัดได้กับจ�านวนและระยะเวลาของการจ้างแรงงานที่

มีทักษะท�างานหลังเกษียณจะเป็นมูลค่าทั้งหมดที่สังคมไทย 

พึงประหยัดได้จากการทดแทนแรงงานใหม่ท่ีมีทักษะด้วย

แรงงานเกษียณอายุที่มีทักษะ

การศกึษารวบรวมข้อมลูอปุสงค์จากหน่วยงานจ�านวน 

40 ราย จ�าแนกเป็นหน่วยงานบริการการศึกษาร้อยละ 25 

หน่วยงานบริการสังคมร้อยละ 25 หน่วยงานบริการธุรกิจ

ร้อยละ 22.5 หน่วยงานบริการสุขภาพร้อยละ 15 หน่วยงาน

สื่อสารคมนาคมร้อยละ 7.5 และหน่วยงานบริการวิศวกรรม

ร้อยละ 5 ส่วนใหญ่เป็นหน่วยงานรัฐ (ร้อยละ 60) ตามด้วย

หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ (ร้อยละ 24) และหน่วยงานเอกชน 

(ร้อยละ 16) การศึกษารวบรวมข้อมูลอุปทานจากแรงงาน

สูงอายุในหน่วยงานข้างต้นจ�านวน 307 ราย ตัวอย่าง 

ส่วนใหญ่ (ร้อยละ 25) ท�างานในหน่วยงานบริการการศึกษา 

ตามด้วยหน่วยงานบรกิารธรุกจิ (ร้อยละ 21) หน่วยงานบรกิาร

วิศวกรรม (ร้อยละ 20) หน่วยงานบริการสุขภาพ (ร้อยละ 16) 

หน่วยงานบริการสังคม (ร้อยละ 14) และหน่วยงานบริการ

สื่อสารคมนาคม (ร้อยละ 4) ส่วนใหญ่ท�างานในหน่วยงานรัฐ 

(ร้อยละ 61) หน่วยงานเอกชน (ร้อยละ 25) และรัฐวิสาหกิจ 

(ร้อยละ 14)

การศึกษามีขอบเขตของการวิ เคราะห์ด ้วยการ

ครอบคลุมประเด็นต่างๆ ต่อไปนี้

- แรงงานที่มีทักษะในนิยามเชิงปฏิบัติ (Operational 

Definition) หมายถึง แรงงานที่มีการศึกษาตั้งแต่ระดับ

ปริญญาตรีขึ้นไปที่มีทักษะใน 5 ด้านได้แก่ ความสามารถ

ในการแก้ปัญหา ฝีมือแรงงานเฉพาะด้าน ความคิดริเร่ิม

สร้างสรรค์ คอมพิวเตอร์ และภาษาต่างประเทศ 

- การจ�าแนกสาขาวชิาของการศกึษาระดบัอดุมศกึษา

อาศัยระบบ International Standard Classification of 

Education (ISCED) ซึ่งประกอบด้วย 8 สาขาต่อไปน้ี 

สาขาศึกษาศาสตร์ สาขามนุษยศาสตร์และศิลปะ สาขา

สังคมศาสตร์ ธุรกิจ และนิติศาสตร์ สาขาวิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลย ีสาขาวศิวกรรม ผลติกรรม และการก่อสร้าง สาขา

เกษตรศาสตร์ สาขาสุขภาพและสวัสดิการ และสาขาบริการ 

(ซึง่ครอบคลมุการบรกิารรกัษาความปลอดภยัส่วนบคุคลและ

การดูแลส่วนบุคคล) การศึกษานี้ใช้ข้อมูลค่าใช้จ่ายในการ 

ผลิตนักศึกษาของสถาบันอุดมศึกษาของรัฐใน 7 สาขาวิชา 

(ยกเว้นสาขาบริการ เน่ืองจากไม่มีการสอนสาขาวิชานี้ใน

สถาบันอุดมศึกษาของไทยอย่างชัดเจน)

- แม้ว่านักวิชาการยอมรับกันอย่างกว้างขวางว่า

ประสบการณ์ของบุคคลมีผลต่อการสะสมทรัพยากรมนุษย์

ซึ่งน�ามาสู ่ผลิตภาพและรายได้ที่สูงขึ้น แต่การประมาณ

การประสบการณ์ของบุคคลให้มีมาตรฐานที่เปรียบเทียบได้

ระหว่างบุคคลยังเป็นข้อถกเถียงกันอยู่ นอกจากนี้ ความ

แตกต่างในเร่ืองประสบการณ์เป็นพฤติกรรมส่วนบุคคลซึ่ง

ท�าให้ยากต่อการประมวลให้เป็นพฤตกิรรมส่วนรวมได้ ฉะนัน้ 

การศึกษานี้ไม่น�าประสบการณ์ของบุคคล (และตัวแปรอื่นที่ 

มีลักษณะคล้ายคลึงกัน) มาร่วมวิเคราะห์ด้วย

- การศึกษานี้ใช้หลักการเศรษฐศาสตร์ทรัพยากร

มนุษย์ซึ่งใช้ผลได้และต้นทุนทางเศรษฐกิจเป็นหลัก การ

วิเคราะห์จึงไม่รวมผลได้และต้นทุนทางด้านอ่ืน (เช่น ด้าน

สังคม เป็นต้น) ความต่างของผลได้และต้นทุนใช้เป็นเหตุผล

ทางเศรษฐกิจในการจ้างหรือไม่จ้างแรงงานเกษียณอาย ุ

การศึกษานี้ไม่ได้ต้องการวิเคราะห์และค้นหาสาเหตุการจ้าง

หรือไม่จ้างแรงงานเกษียณอายุในทัศนะของนายจ้าง

- การศึกษานี้ใช้จุดยืนของสังคมเป็นพื้นฐานการ

วเิคราะห์ ผลได้ทีเ่กดิกบับคุคลบางรายหรอืหน่วยงานบางแห่ง 

(ตัวอย่างเช่น ประสิทธิภาพในการท�างานจากการฝึกอบรม

ของแรงงานทีเ่กิดกับหน่วยงานบางรายแต่ไม่เกิดกับหน่วยงาน

อื่น) ไม่น�ามาวิเคราะห์ 

ผลกำรศึกษำ
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของอุปสงค์และอุปทาน

หน่วยงานคร่ึงหน่ึง (ร้อยละ 51) ขาดแคลนแรงงาน

ที่มีทักษะซึ่งคิดเป็นร้อยละ 13 ของจ�านวนแรงงานที่มีทักษะ

ทั้งหมด ร้อยละ 38 ของหน่วยงานได้จ้างแรงงานท�างาน 

หลังเกษียณและโดยเฉลี่ยจ้าง 6 คนต่อแห่ง ระยะเวลาการ

จ้างเป็น 7 ปีโดยเฉลี่ยต่อคน ร้อยละ 36 ต้องการจ้างแรงงาน

ประเภทนี้อีกและโดยเฉลี่ยคิดเป็นจ�านวน 3.6 คนต่อแห่ง ใน

ความเห็นของหัวหน้าหน่วยงาน แรงงานเกษียณที่มีทักษะ

สามารถทดแทนแรงงานที่มีทักษะทั่วไปเป็นร้อยละ 58 (โดย

ก�าหนดให้ร้อยละ 100 เป็นการทดแทนกนัได้เตม็ทีแ่ละลดหลัน่ 

ลงมาจนถึง 0 เป็นการทดแทนไม่ได้เลย) หน่วยงานส่วนใหญ่ 

(ร้อยละ 85) ก�าหนดภาระงานของแรงงานทีท่�างานหลงัเกษยีณ 

ไม่แตกต่างจากแรงงานทีม่ทีกัษะทัว่ไป ร้อยละ 67 จ่ายค่าจ้าง 

แก่แรงงานที่ท�างานหลังเกษียณไม่แตกต่างจากแรงงานที่

มีทักษะทั่วไป หน่วยงานส่วนใหญ่ (ร้อยละ 67) คิดว่ากฎ

ระเบียบเอื้อต่อการจ้างแรงงานท�างานหลังเกษียณ ขณะที ่

ร้อยละ 20 คดิว่ากฎระเบยีบไม่เอือ้ และอกีร้อยละ 13 ไม่ทราบ

หรือไม่สามารถประเมินกฎระเบียบที่เกี่ยวข้องได้ หน่วยงาน

ต้องการจ้างแรงงานท�างานหลังเกษียณในสาขาสังคมศาสตร์ 

ธุรกิจและนิติศาสตร์เป็นร้อยละ 24 ของแรงงานท�างาน 

หลังเกษียณในทุกสาขารวมกัน สาขาสุขภาพและสวัสดิการ

ร้อยละ 23 สาขาการศึกษาร้อยละ 22 สาขาเกษตรศาสตร์ 

ร้อยละ 15 สาขาวิศวกรรม ผลิตกรรม และการก่อสร้าง 

ร้อยละ 5 สาขางานบริการร้อยละ 5 สาขามนุษยศาสตร์และ

ศิลปะร้อยละ 2 และสาขาวทิยาศาสตร์และเทคโนโลยร้ีอยละ 2 

ร้อยละ 60 ของแรงงานคิดว่าจะท�างานหลังเกษียณ  

ตวัอย่างกลุม่นีค้าดหวงัจะได้เงนิเดอืนในการท�างานหลงัเกษยีณ 

เป็น 65,692 บาทต่อเดอืนและประสงค์ทีจ่ะท�างานหลงัเกษยีณ

เป็นระยะเวลา 6 ปี แรงงานต้องการความยืดหยุ่นในการ

ท�างานในเร่ืองเวลาท�างานมากที่สุด (ร้อยละ 40) ตามด้วย

ภาระงาน (ร้อยละ 27) สถานที่ท�างาน (ร้อยละ 25) ขณะที่

ร้อยละ 11 ไม่ต้องการความยืดหยุ่นใดๆ ในความเห็นของ

แรงงานส่วนใหญ่ (ร้อยละ 45) กฎระเบียบที่ก�ากับหน่วยงาน

ของตนเองไม่เอื้อต่อการจ้างแรงงานสูงอายุที่มีทักษะ ขณะที่ 

ร้อยละ 39 คิดว่ากฎระเบียบเอื้อต่อการจ้างแรงงานสูงอาย ุ
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ที่มีทักษะ ส่วนอีกร้อยละ 16 ไม่ทราบหรือไม่สามารถ

ประเมินกฎระเบียบท่ีเกี่ยวข้องได้ เมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อน

ร่วมงาน แรงงานประเมินว่าตนเองมีระดับของทักษะในเรื่อง

ความสามารถในการแก้ปัญหาสูงสุด (โดยให้ค่าเป็นร้อยละ 

102 ระดับทักษะของเพื่อนร่วมงาน) ตามด้วยความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ (ร้อยละ 98) ฝีมือแรงงานเฉพาะด้าน (ร้อยละ 

94) ความรู้ด้านภาษาต่างประเทศ (ร้อยละ 85) และความรู้

ด้านคอมพิวเตอร์ (ร้อยละ 77) ความพึงพอใจของแรงงานที่

มีต่อการท�างานในปัจจุบันอยู่ในระดับ 84 คะแนน (ก�าหนด

ให้คะแนน 100 ส�าหรับความพึงพอใจสูงสุดและคะแนน 0  

ส�าหรบัความพงึพอใจต�า่สุด)  แรงงานโดยเฉล่ียคิดว่าหน่วยงาน 

ของตนเองจ่ายเงนิเดอืนต�า่กว่าหน่วยงานอ่ืนเป็นร้อยละ 8 แต่

กลับก�าหนดภาระงานมากกว่าหน่วยงานอื่นเป็นร้อยละ 18

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่หน่วยงานใช้ในการเลือกแรงงาน

ท�างานหลังเกษียณ

ผลการวิเคราะห์ด้วยวิธี Logistic Regression Analysis 

(ดูตารางที่ 1) ระบุว่ามี 3 ปัจจัยที่มีนัยส�าคัญทางสถิติก�าหนด 

การเลือกแรงงานท�างานหลังเกษียณ

(1) ระยะเวลาด�าเนินการของหน่วยงาน หน่วยงาน 

มีระยะเวลาในการด�าเนินงานที่ยาวนานมักจะมีระบบบริหาร 

จัดการกับการจ้างแรงงานหลังเกษียณ ซ่ึงเป ็นเรื่องที่ 

ค่อนข้างใหม่ในตลาดแรงงาน ขณะทีร่ะยะเวลาการด�าเนนิงาน 

ที่สั้นของหน่วยงานสะท้อนความไม่พร้อมที่จะสร้างระบบ 

ดังกล่าวซึ่งอาจน�ามาสู่การเพ่ิมขึ้นของค่าใช้จ่ายที่ไม่ต้องการ

แบกรับ

(2) ค่าใช้จ่ายในการปรับปรุงเทคโนโลยกีารผลติ เนือ่งจาก 

หน่วยงานใช้เทคโนโลยีการผลิตทดแทนแรงงาน ค่าใช้จ่าย

เพื่อการปรับปรุงเทคโนโลยีการผลิตเพิ่มขึ้น (ลดลง) ท�าให้ใช้

แรงงานน้อยลง (มากขึ้น) และ 

(3) สัดส่วนค่าใช้จ่ายด้านแรงงานต่อค่าใช้จ่ายการ

ด�าเนินการทั้งหมด ซึ่งเป็นไปตามกฎแห่งอุปสงค์ (Law of 

Demand) ที่แสดงความสัมพันธ์ที่เป็นลบระหว่างค่าจ้างกับ

จ�านวนแรงงานทีต้่องการจ้าง  เมือ่หน่วยงานพบว่าค่าจ้างสงูขึน้ 

(ต�่าลง) จ�านวนการจ้างแรงงานจะลดลง (สูงขึ้น) 

นอกจากนี้ ปัจจัยที่สองและสามสะท้อนการเชื่อมโยง

การจ้างแรงงานสูงอายุหลังเกษียณกบัสถานะทางการเงนิของ

หน่วยงานอย่างชัดเจน นั่นคือ หน่วยงานที่ต้องการประหยัด

ค่าใช้จ่าย (โดยเฉพาะค่าใช้จ่ายด้านแรงงาน) จะใช้เทคโนโลยี

เพิ่มขึ้น และในขณะเดียวกันจะลดการใช้แรงงานลง ซึ่งรวม

ถึงแรงงานท�างานหลังเกษียณด้วย

ผลการวเิคราะห์ด้วยวธิ ีMultiple Regression Analysis 

(ตารางที่ 2) พบว่า จ�านวนแรงงานท�างานหลังเกษียณที ่

หน่วยงานต้องการจ้างเพิ่มเติมเป็นปัจจัยเพียงตัวเดียวที่มีนัย

ส�าคัญทางสถิติ กล่าวคือ หน่วยงานที่มีแผนการจ้างแรงงาน

ประเภทนีอ้ยู่แล้วจะมีโอกาสในการจ้างแรงงานมาท�างานหลงั

เกษยีณในจ�านวนทีม่ากกว่าหน่วยงานทีไ่ม่มแีผนการดงักล่าว 

นั่นหมายความว่า หากหน่วยงานก�าหนดจ�านวนแรงงานที่จะ 

มาท�างานหลังเกษียณแล้ว จะไม่เปลี่ยนแปลงอีกไม่ว่าจะ 

เผชิญกับอิทธิพลของปัจจัยใดๆ ก็ตาม

ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่แรงงานสูงอายุที่มีทักษะใช้ตัดสินใจ

ที่จะท�างานต่อหลังเกษียณ

ผลการวิเคราะห์ด้วยวิธี Logistic Regression Analysis 

(ตารางที่ 3) ระบุว่ามี 2 ปัจจัยที่มีนัยส�าคัญทางสถิติ ได้แก่ 

จ�านวนแรงงานในหน่วยงานและเงินเดือนในปัจจุบันของ

แรงงานสูงอายุท่ีมีทักษะ การตัดสินใจท่ีจะท�างานต่อหลัง

เกษียณแปรผกผันกับจ�านวนแรงงานในหน่วยงานแต่แปร

โดยตรงกับเงินเดือนในปัจจุบัน ซึ่งสามารถอธิบายได้ว่าใน

หน่วยงานเล็ก (ใหญ่) ที่มีจ�านวนบุคลากรน้อย (มาก) ย่อม

มีการแข่งขันระหว่างบุคลากรในระดับที่ต�่า (สูง) โอกาสของ

การได้งานท�าต่อหลังเกษียณและความราบรื่นของช่วงเวลา

การท�างานต่อจากนัน้อยู่ในระดับท่ีสงู (ต�่า) ส่วนความสมัพนัธ์

ระหว่างการตัดสินใจที่จะท�างานกับเงินเดือนสอดคล้องกับ 

กฎแห่งอุปทาน (Law of Supply) นั่นคือ เงินเดือนที่สูง (ต�่า) 

ในปัจจุบันจะเป็นแรงจูงใจ (ความบั่นทอน) ให้บุคลากรยังคง

ท�างานต่อไป (เลิกท�างาน) 

ผลการวเิคราะห์ด้วยวธิ ีMultiple Regression Analysis 

(ตารางที่ 4) พบว่าเพศและระยะเวลาที่ท�างานมาทั้งหมดเป็น

สองปัจจัยท่ีมีนยัส�าคัญทางสถติิ กล่าวคือ แรงงานสูงอายชุาย

ท่ีมีทักษะต้องการท�างานหลังเกษียณนานกว่าแรงงานสูงอายุ

หญิงท่ีมีทักษะ แรงงานสูงอายุท่ีมีทักษะท่ีมีระยะเวลาการ

ท�างานทั้งหมดในชีวิตที่สั้นต้องการท�างานหลังเกษียณนาน

กว่าผู้ที่มีระยะเวลาในการท�างานมาตลอดชีวิตที่ยาว 

ผลการวิเคราะห์การบรรเทาการขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะ

การวิเคราะห์การบรรเทาการขาดแคลนแรงงานที่มี

ทักษะอาศัยการเปรียบเทียบอุปสงค์กับอุปทาน (ดูตารางที่ 

5) อุปสงค์มากกว่าอุปทาน (อุปสงค์ส่วนเกิน) เกิดขึ้นในเรื่อง

ต่อไปนี้คือ

- ระยะเวลาการจ้างแรงงานสูงอายุหลังเกษียณของ

หน่วยงานยาวกว่าระยะเวลาการจ้างทีแ่รงงานสงูอายตุ้องการ

ท�าหลังเกษียณเล็กน้อย (7 ปี และ 6 ปี)

- หน่วยงานให้ความยดืหยุน่ในสถานทีท่�างาน (ร้อยละ 

33) น้อยกว่าที่แรงงานสูงอายุต้องการ (ร้อยละ 42) 

- แรงงานสงูอายตุ้องการท�างานในหน่วยงานทีม่ขีนาด 

เล็ก (จ�านวนแรงงาน 403 คนต่อแห่งโดยเฉล่ีย) ขณะที่ 

หน่วยงานทีต้่องการจ้างแรงงานท�างานหลงัเกษยีณมขีนาดใหญ่ 

เกือบสองเท่า (จ�านวนแรงงาน 787 คนต่อแห่งโดยเฉลี่ย)

- แรงงานท�างานหลงัเกษยีณทีห่น่วยงานจ้างมสีดัส่วน

สูงกว่าแรงงานสูงอายุที่ต้องการท�างานหลังเกษียณได้แก่ 

สาขาเกษตรศาสตร์ สาขาสุขภาพและสวัสดิการ สาขาการ

ศึกษา และสาขางานบริการ 

ส่วนอปุทานมากกว่าอปุสงค์ (อปุทานส่วนเกนิ) เกดิขึน้ 

ในเรื่องต่อไปนี้คือ

- เงินบ�านาญที่แรงงานได้รับหลังเกษียณโดยเฉล่ีย 

(33,749 บาทต่อเดือน) มากกว่าเงินบ�านาญที่แรงงานสูงอายุ

ทีม่ทีกัษะทีต้่องการท�างานหลงัเกษยีณ (28,906 บาทต่อเดอืน) 

ความต่างนี้อาจเป็นสาเหตุที่ท�าให้แรงงานสูงอายุที่มีทักษะ

หลายรายต้องการท�างานต่อหลังเกษียณ เน่ืองด้วยเงินบ�านาญ

ที่ได้รับไม่เพียงพอต่อการด�ารงชีพ 

- หน่วยงานจ่ายเงินเดือนให้แก่แรงงานหลังเกษียณ 

(ต�่ากว่าเดิมร้อยละ 16 ของเงินเดือนปกติ) มากกว่าที่แรงงาน

สูงอายุต้องการ (ต�่ากว่าเดิมร้อยละ 36) 

- แรงงานสูงอายุมีระยะเวลาการฝึกอบรม (13 วัน) 

มากกว่าทีร่ะยะเวลาการฝึกอบรมทีห่น่วยงานได้ให้แก่แรงงาน

ทั่วไป (7 วัน)

- ความยืดหยุ ่นในเร่ืองเวลาท�างานที่หน่วยงาน 

ผ่อนผนัให้แก่แรงงานท�างานหลงัเกษยีณอยูใ่นระดบัทีม่ากกว่า 

ที่แรงงานสูงอายุต้องการ (ร้อยละ 80 กับร้อยละ 68) 

- แรงงานสูงอายุที่ต ้องการท�างานหลังเกษียณม ี

สัดส่วนสูงกว่าแรงงานท�างานหลังเกษียณที่หน่วยงานจ้าง 

ได้แก่ สาขาวิศวกรรม ผลิตกรรม และการก่อสร้าง สาขา

วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี สาขาสังคมศาสตร์ ธุรกิจ และ

นิติศาสตร์ และสาขามนุษยศาสตร์และศิลปะ 

สมดุลระหว่างแรงงานสูงอายุที่ต้องการท�างานหลัง

เกษยีณกบัแรงงานท�างานหลงัเกษยีณทีห่น่วยงานต้องการจ้าง 

ระบไุด้จากตัวเลขทีต่�า่จากสองตวัเลขในแต่ละสาขาการศกึษา 

เน่ืองจากตัวเลขที่ต�่าสะท้อนถึงอุปสงค์ที่ได้รับการตอบสนอง

ด้วยอุปทานและอุปทานที่มีอุปสงค์รองรับ จากตารางที่ 5 

แรงงานสูงอายุที่มีทักษะที่จะรับการจ้างงานหลังเกษียณเป็น

สัดส่วนที่สูง ได้แก่ ผู้มีการศึกษาในสาขาสังคมศาสตร์ ธุรกิจ 

และนติศิาสตร์ (ร้อยละ 24) สาขาการศกึษา (ร้อยละ 18) และ 

สาขาสุขภาพและสวัสดิการ (ร้อยละ 12) ในทางตรงกันข้าม 

แรงงานสูงอายุที่มีทักษะที่จะรับการจ้างงานหลังเกษียณเป็น

สัดส่วนที่ต�่า ได้แก่ สาขาวิศวกรรม ผลิตกรรม และการ

ก่อสร้าง (ร้อยละ 5) สาขาเกษตรศาสตร์ (ร้อยละ 3) สาขา

มนุษยศาสตร์และศิลปะ (ร้อยละ 2) สาขาวิทยาศาสตร์และ

เทคโนโลยี (ร้อยละ 2) และสาขางานบริการ (ร้อยละ 2) เมื่อ

รวมสดัส่วนของแรงงานสงูอายุในทกุสาขาวิชาเข้าด้วยกนั จะ

พบว่าแรงงานสูงอายุที่ต้องการท�างานหลังเกษียณและได้รับ

การจ้างงานคิดเป็นร้อยละ 68 ของแรงงานสูงอายุทั้งหมดที่

ต้องการท�างานหลังเกษียณ

ตัวเลขน้ี (ร้อยละ 68) สะท้อนถึงการจ้างงานหลัง

เกษียณอายุเชิงปริมาณอย่างเดียว ยังไม่ได้น�าระดับทักษะที่

หน่วยงานต้องการเข้ามาร่วมพิจารณาด้วย ดังนั้น หากใช้ 

ค่าเฉลีย่ระดบัทกัษะของแรงงานทีห่น่วยงานตัวอย่างประเมนิ

ไว้ว่าแรงงานเกษียณสามารถทดแทนแรงงานทั่วไปได้เป็น 

ร้อยละ 58 (ซึ่งเป็นข้อมูลที่กล่าวถึงในส่วนของผลการ 

วิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของอุปสงค์และอุปทาน) แรงงานที่จะ

ได้รับการจ้างหลังเกษียณเป็นร้อยละ 39 (ร้อยละ 68 คูณด้วย

ร้อยละ 58) นั่นหมายความว่า ในหมู่ผู้เกษียณอายุ 100 คน 

นายจ้างต้องการจ้างเพียง 39 คน ซึ่งเป็นผลการวิเคราะห์

ด้านอุปสงค์ต่อแรงงานเท่านั้น การวิเคราะห์ต่อไปจึงต้องน�า



สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  3736  สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

อุปทานของแรงงานมาปรับเพื่อสอดคล้องกับความจริงที่ว่า

แรงงานเกษียณอายุส่วนหนึ่งไม่ต้องการท�างานหลังเกษียณ

แล้ว ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของอุปสงค์และอุปทาน

ระบุว่าแรงงานเกษียณอายุที่ต้องการท�างานหลังเกษียณเป็น

ร้อยละ 60 แรงงานเกษียณอายุที่มีระดับทักษะที่พึงประสงค์

และสอดรับกับอุปสงค์และอุปทานเป็นร้อยละ 23 (ร้อยละ 60 

คูณด้วยร้อยละ 39) นั่นแปลว่า จากผู้เกษียณอายุ 100 คน 

มีเพียง 23 คนที่จะได้ท�างานหลังเกษียณ

การค�านวณจ�านวนแรงงานสงูอายมุทีกัษะทีจ่ะเกษียณ

ในแต่ละปีของทั้งประเทศอาศัยผลการส�ารวจแรงงานนอก

ระบบในปี พ.ศ. 2555 ของส�านกัสถติพิยากรณ์ ส�านกังานสถติิ

แห่งชาติ (ดูใน http://service.nso.go.th/nso/nsopublish/

themes/files/workerOutRep55.pdf) แรงงานในระบบ 

มีจ�านวนทั้งหมด 14,778,800 คน โดยที่ผู้ที่มีอายุ 50-59 ปี

มีจ�านวน 773,400 คน นั่นหมายความว่า แรงงานกลุ่มนี ้

คิดเป็นร้อยละ 5.2 ของแรงงานในระบบทั้งหมด หากสมมติ

ให้ผู้มีอายุ 50-59 ปีมีจ�านวนเท่ากันในทุกช่วงหนึ่งปี สัดส่วน

ของผูท่ี้เกษยีณอายุในแต่ละปีต่อแรงงานในระบบทัง้หมดเป็น 

ร้อยละ 0.52 การศึกษานี้ก�าหนดให้แรงงานที่มีทักษะเป็น

ผู ้ที่มีการศึกษาตั้งแต่ระดับปริญญาตรีขึ้นไป การส�ารวจ

แรงงานนอกระบบพบว่าแรงงานในระบบที่มีการศึกษาระดับ

อุดมศึกษาเป็นร้อยละ 32.5 ของแรงงานในระบบทั้งหมด 

ดังนั้น สัดส่วนของผู้ที่มีการศึกษาระดับอุดมศึกษาที่เกษียณ

อายุในแต่ละปีต่อแรงงานในระบบทั้งหมดเป็นร้อยละ 0.17 

ส�านักสถิติพยากรณ์ ส�านักงานสถิติแห่งชาติจ�าแนก

แรงงานตามประเภทอุตสาหกรรมที่เป็น 21 กลุ่ม แรงงาน

ในภาคบริการ 6 ประเภทที่เลือกในการศึกษานี้สอดคล้องกับ 

9 อุตสาหกรรม ได้แก่ การก่อสร้าง การศึกษา กิจกรรม

ด้านสุขภาพและงานสังคมสงเคราะห์ ข้อมูลข่าวสารและการ

สื่อสาร กิจกรรมทางการเงินและการประกันภัย ไฟฟ้า การ

จดัหาน�า้ การขนส่ง และกจิกรรมอสงัหารมิทรพัย์ ซึง่มจี�านวน

รวมกันเป็น 4,159,000 คน เมื่อปรับตัวเลขนี้ด้วยสัดส่วน

ของผู้ท่ีมีการศึกษาระดับอุดมศึกษาที่เกษียณอายุในแต่ละปี

ที่เป็นร้อยละ 0.17 จ�านวนผู้ที่มีการศึกษาระดับอุดมศึกษาที่ 

เกษียณอายุในระบบเป็น 7,070 คน การปรับตัวเลขนี้ด้วย

สัดส่วนแรงงานสูงอายุที่จะได้รับการจ้างงานหลังเกษียณ 

(ร้อยละ 23) จ�านวนแรงงานทีม่ทีกัษะทีเ่กษยีณอายทุีไ่ด้รับการ

จ้างงานในแต่ละปีโดยเฉลี่ยจะเป็น 1,626 คน นั่นหมายความ

ว่า การจ้างแรงงานสูงอายุที่มีทักษะให้ท�างานต่อหลังเกษียณ

สามารถบรรเทาการขาดแคลนแรงงานท่ีมีทักษะได้ 1,626 

คนในแต่ละปี และสามารถบรรเทาการขาดแคลนได้เป็นระยะ

เวลา 6 ปีต่อคน (ซึ่งเป็นระยะเวลาที่แรงงานกลุ่มนี้สมัครใจที่

จะท�างานต่อหลังเกษียณ)

การประมาณการมูลค่าท่ีสงัคมประหยัดได้จากการจ้างแรงงาน 

ท�างานหลังเกษียณ 

เหตุผลที่ใช้เฉพาะข้อมูลของสถาบันอุดมศึกษาของ

รัฐคือสถานศึกษาประเภทนี้ต้องจัดท�ารายงานการประเมิน

ตนเอง (SAR) และเผยแพร่ในตามที่ต้องการ อย่างไรก็ตาม 

หลายคณะ (โดยคณะที่มีการจัดตั้งใหม่) ไม่มีรายงานการ

ประเมินตนเอง หลายคณะรวมกิจกรรมอื่นท่ีไม่เกี่ยวข้อง

กับการผลิตบัณฑิตเข้ามา (เช่น การรักษาพยาบาลของ 

โรงพยาบาลที่คณะเป็นเจ้าของ) ข้อมูลของคณะเหล่าน้ีจึง

ไม่ถูกรวบรวมเข้ามาในการค�านวณ ค่าใช้จ่ายในช่วงเวลาที ่

แตกต่างกันไปถูกปรับให้เป็นปี 2555 ด้วยดัชนีราคาผู้บริโภค

ของปีนั้นๆ ค่าใช้จ่ายของแต่ละสาขาวิชาได้จากการเฉลี่ย 

ค่าใช้จ่ายของคณะต่างๆ ในสาขาวชิานัน้ๆ ค่าใช้จ่ายส�าหรบั 

การผลิตบัณฑิตหนึ่งคนโดยเฉลี่ยตลอดหลักสูตรในสาขา

สุขภาพและสวัสดิการมีมูลค่าสูงสุด (1,144,934 บาทต่อคน) 

ตามด้วยสาขาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี (310,736 บาท

ต่อคน) สาขาเกษตรศาสตร์ (262,825 บาทต่อคน) สาขา

มนุษยศาสตร์และศิลปะ (257,710 บาทต่อคน) สาขา

วิศวกรรม ผลิตกรรม และการก่อสร้าง (257,015 บาทต่อคน) 

สาขาศึกษาศาสตร์ (234,985 บาทต่อคน) และสาขา

สังคมศาสตร์ ธุรกิจ และนิติศาสตร์ (174,966 บาทต่อคน) 

ระยะเวลาการฝึกอบรมเฉลี่ยของบุคลากรที่หน่วยงาน 

ระบุในข้อมูลอุปสงค์เป็น 8.3 วันต่อปีต่อคน ต้นทุนค่า 

เสียโอกาสของระยะเวลาดังกล่าวคือเงินเดือนท่ีจ่ายให้แก่

บุคลากร เงินเดือนเฉลี่ยเป็น 31,862 บาทต่อคนต่อเดือน 

สมมติให้บุคลากรท�างาน 22 วันในหนึ่งเดือน ค่าจ้างต่อวัน

ของบุคลากรหนึ่งคนเป็น 1,448 บาท ดังนั้น ค่าใช้จ่ายในการ

ฝีกอบรมในรูปของการสูญเสียเวลาในการท�างานเป็น 12,018 

บาทต่อปีต่อคน น่ันหมายความว่า การจ้างแรงงานเกษียณ

หนึง่คนสามารถประหยดัค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมทีเ่กีย่วข้อง 

กับเวลาท�างานได้เป็น 12,018 บาทต่อปีต่อคน ค่าใช้จ่ายในการ

ฝึกอบรมทักษะของบุคลากรที่จ่ายเป็นตัวเงินโดยหน่วยงาน 

สามารถค�านวณได้จากข้อมลู 2 รายการในการส�ารวจอปุสงค์ 

นั่นคือ สัดส่วนค่าฝึกอบรมทักษะของพนักงานต่อค่าใช้จ่าย

ด้านแรงงานทีเ่ป็นร้อยละ 8.9 ต่อปี และเงนิเดอืนของเจ้าหน้าที่ 

โดยเฉลี่ยที่เป็น 31,862 บาทต่อเดือน (หรือ 382,344 บาท

ต่อปี) ดังนั้น ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมทักษะของบุคลากรที่

เป็นตัวเงิน 34,029 บาทต่อปีต่อคน ผลรวมของค่าใช้จ่ายใน

การฝึกอบรมทกัษะของบคุลากรทีเ่ป็นการสญูเสยีเวลาในการ

ท�างานและการจ่ายเป็นตวัเงนิเท่ากบั 46,047 บาทต่อปีต่อคน

ผลการค�านวณมูลค่าที่สังคมประหยัดได้จากการจ้าง

แรงงานเกษียณท�างานแทนแรงงานใหม่ทั้งการผลิตและการ

ฝึกอบรมในสาขาวิชาทั้งเจ็ดเป็น 3,037 ล้านบาทในปี 2555 

การจ้างแรงงานเกษยีณอายใุนสาขาศกึษาศาสตร์ประหยดัได้

สูงสุด (ร้อยละ 33) ตามด้วยผู้ที่อยู่ในสาขามนุษยศาสตร์และ

ศิลปะ (ร้อยละ 27) ผู้ที่อยู่ในสาขาสังคมศาสตร์ ธุรกิจ และ

นิติศาสตร์ (ร้อยละ 13) ผู้ที่อยู่ในสาขาสุขภาพและสวัสดิการ 

(ร้อยละ 11) ผู้ที่อยู ่ในสาขาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลย ี

(ร้อยละ 9) ผู้ที่อยู่ในสาขาวิศวกรรม ผลิตกรรม และการ

ก่อสร้าง (ร้อยละ 4) และผู ้ที่อยู ่ในสาขาเกษตรศาสตร์ 

(ร้อยละ 3)

สรุป
วัตถุประสงค์หลักของการศึกษาคือการน�าเสนอ

แนวทางการบรรเทาการขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะด้วยการ

จ้างแรงงานสงูอายทุีม่ทีกัษะให้ท�างานต่อหลงัจากการเกษยีณ 

การศึกษารวบรวมข้อมูลอุปสงค์ต่อแรงงานสูงอายุที่มีทักษะ

จากหน่วยงาน 40 รายและข้อมลูอปุทานได้จากแรงงานสงูอายุ 

ทีม่ทีกัษะ 307 ราย การทดสอบผลกระทบของปัจจยัแวดล้อม

ที่มีต่ออุปสงค์และอุปทานด้วย Logistic Regression Analysis 

พบว่าระยะเวลาด�าเนินการของหน่วยงาน ค่าใช้จ่ายในการ

ปรับปรุงเทคโนโลยีการผลิตของหน่วยงาน สัดส่วนค่าใช้จ่าย 

ด้านแรงงานต่อค่าใช้จ่ายการด�าเนนิการทัง้หมดของหน่วยงาน 

การมีแผนการจ้างแรงงานหลังเกษียณของหน่วยงาน ขนาด

ขององค์กร เพศของแรงงาน และระยะเวลาที่ท�างานมา

ทัง้หมดของแรงงานมนียัส�าคญัทางสถติต่ิออปุสงค์และอปุทาน

ของแรงงาน

การวิเคราะห์น�าระดับทักษะมาปรับจ�านวนแรงงาน

สูงอายุ โดยใช้ระดับทักษะของแรงงานสูงอายุ (ร้อยละ 58) 

มาปรับกับแรงงานสูงอายุที่ต้องการท�างานและได้รับการ 

จ้างงาน (ร้อยละ 68) ท�าให้ได้จ�านวนแรงงานสูงอายุที่มี

ทกัษะตามทีห่น่วยงานต้องการและจ้างให้ท�างานต่อภายหลงั

การเกษียณ (ร้อยละ 39) หากน�าตัวเลขนี้มาเปรียบเทียบกับ

แรงงานเกษียณอายุทั้งหมด (ทั้งที่คิดและไม่คิดที่จะท�างาน

ต่อหลังการเกษียณ) ต้องน�าสัดส่วนแรงงานสูงอายุที่คิดจะ

ท�างานต่อหลังการเกษียณ (ร้อยละ 60) มาคูณกับสัดส่วน

ข้างต้น ท�าให้ได้สัดส่วนแรงงานเกษียณที่ต้องการท�างานต่อ

และเป็นแรงงานที่มีทักษะที่นายจ้างต้องการ (ร้อยละ 23) 

เมื่อน�าจ�านวนแรงงานสูงอายุมีทักษะที่จะเกษียณในแต่ละปี 

ในระดับประเทศที่ค�านวณจากผลการส�ารวจแรงงานนอก

ระบบในปี พ.ศ. 2555 ของส�านักสถิติพยากรณ์ ส�านักงาน

สถิติแห่งชาติ จ�านวนแรงงานที่มีทักษะที่เกษียณอายุที่ได้รับ

การจ้างงานในแต่ละปีโดยเฉลี่ยเป็น 1,626 คน

การประมาณการค่าใช้จ่ายในการผลิตนักศึกษาของ

สถาบันอุดมศึกษาของรัฐใช้ข้อมูลจากรายงานการประเมิน

ตนเอง (SAR) ของคณะที่เกี่ยวข้อง ค่าใช้จ่ายส�าหรับการ

ผลิตบัณฑิตหนึ่งคนในสาขาสุขภาพและสวัสดิการในปี 2555 

มีมูลค่าสูงสุด (1,144,934 บาท) ตามด้วยสาขาวิทยาศาสตร์

และเทคโนโลยี (310,736 บาท) สาขาเกษตรศาสตร์ (262,825 

บาท) สาขามนุษยศาสตร์และศิลปะ (257,710 บาท) สาขา

วิศวกรรม ผลิตกรรม และการก่อสร้าง (257,015 บาท) สาขา

ศึกษาศาสตร์ (234,985 บาท) และสาขาสังคมศาสตร์ ธุรกิจ 

และนิติศาสตร์ (174,966 บาท) ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรม

ทักษะทั้งหมดเป็น 46,047 บาทต่อปีต่อคน (ประกอบด้วยการ

สูญเสียเวลาในการท�างานเป็น 12,018 บาทต่อปีต่อคน และ 

ค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมทักษะที่เป็นตัวเงิน 34,029 บาทต่อ

ปีต่อคน) ผลการค�านวณมูลค่าที่สังคมประหยัดได้จากการ

จ้างแรงงานเกษียณอายุเข้าท�างานแทนการผลิตแรงงานใหม่ 

ทั้งการผลิตและการฝึกอบรมคิดเป็น 3,037 ล้านบาทใน

ปี 2555 การจ้างแรงงานเกษียณอายุในสาขาศึกษาศาสตร์
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ประหยัดได้สูงสุด ตามด้วยสาขามนุษยศาสตร์และศิลปะ 

สาขาสังคมศาสตร์ ธุรกิจ และนิติศาสตร์ สาขาสุขภาพและ

สวสัดกิาร สาขาวทิยาศาสตร์ และเทคโนโลย ีสาขาวิศวกรรม 

ผลิตกรรม และการก่อสร้าง และสาขาเกษตรศาสตร์

ข้อเสนอแนะ
การศึกษานี้มีข้อเสนอแนะที่ส�าคัญ 2 ประการเพื่อ

บรรเทาการขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะด้วยการจ้างแรงงาน

สูงอายุที่มีทักษะให้ท�างานต่อหลังเกษียณ ซึ่งอาศัยผลการ

วิเคราะห์ข้างต้นมาสนับสนุน

 1) เนือ่งจากแรงงานเกษยีณอายใุนปัจจบุนัมทัีกษะ

คอมพิวเตอร์ ทักษะภาษาต่างประเทศ และฝีมือแรงงาน

เฉพาะด้านในระดับที่ต�่า หากต้องการเพิ่มโอกาสการจ้าง

งานหลังเกษียณของแรงงาน สมควรให้การฝึกอบรมเพิ่มเติม

ในทักษะ 3 ด้านนี้ จากการค�านวณด้วยข้อมูลชุดเดียวกัน 

แรงงานเกษียณที่มีทักษะสูงขึ้นจะได้รับการจ้างงานเพ่ิมเป็น 

4,242 คน มูลค่าท่ีสังคมประหยัดได้จากการจ้างแรงงาน

เกษียณอายุสูงขึ้นเป็น 7,924 ล้านบาท (เพิ่มขึ้นร้อยละ 161 

จากเดิมที่ประมาณการได้)

 2) หน่วยงานตวัอย่างส่วนใหญ่เหน็ว่ากฎระเบยีบไม่

เอื้ออ�านวยการจ้างแรงงานท�างานหลังเกษียณ ถ้ากฎระเบียบ

ได้รับการแก้ไขให้จ้างแรงงานท�างานหลังเกษียณโดยไม่มีข้อ

จ�ากัดแล้ว แรงงานเกษียณที่จะได้รับการจ้างงานเพิ่มเป็น 

2,427 คน และมลูค่าทีส่งัคมประหยดัเพิม่เป็น 4,532 ล้านบาท 

(เพิ่มร้อยละ 49)

รำยกำรอ้ำงอิง
ส�านักงานสถิติแห่งชาติ. (2552). ผลการส�ารวจความต้องการแรงงานและขาดแคลนแรงงานของสถานประกอบการ 

ปี 2551 กรุงเทพมหานคร

ส�านกังานคณะกรรมการพฒันาการเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต.ิ (2552). แนวทางการขบัเคลือ่นยทุธศาสตร์การพฒันา

ผู้สูงอายุอย่างบูรณาการ กรุงเทพมหานคร

ตารางที่ 1 : ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่หน่วยงานใช้ในการเลือกแรงงานท�างานหลังเกษียณด้วยวิธีการ Logistic 

Regression Analysis

หมายเหตุ : * และ ** แสดงถึงการมีนัยส�าคัญทางสถิติที่มีระดับความเชื่อมั่นสูงกว่า  

    0.05 และ 0.10 ตามล�าดับ

ที่มา  : จากการค�านวณ

ตารางที่ 2 : ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับจ�านวนแรงงานท�างานหลังเกษียณที่หน่วยงานจ้างโดยวิธ ี

Multiple Regression Analysis

หมายเหตุ : 1) ตัวแปรตามเป็น “จ�านวนแรงงานสูงอายุที่หน่วยงานจ้าง”

    2) * แสดงถึงการมีนัยส�าคัญทางสถิติที่มีระดับความเชื่อมั่นสูงกว่า 0.10 

ที่มา   : จากการค�านวณ

	 ตัวแปร	 ค่าสัมประสิทธิ์	 ค่า	Z	Statistics

 ระยะเวลาด�าเนินการของหน่วยงาน  0.10158 1.97417*

 จ�านวนเจ้าหน้าที่ทั้งหมดของหน่วยงาน  -0.0004 -0.9193

 ค่าใช้จ่ายในการปรับปรุงเทคโนโลยีการผลิต -0.4471 -1.7725**

 สัดส่วนค่าใช้จ่ายด้านแรงงานต่อค่าใช้จ่าย  -0.0876 -1.7389**

 การด�าเนินการทั้งหมด

 รายรับของหน่วยงาน  0.06282 0.64534

 จ�านวนแรงงานที่มีทักษะที่ขาดแคลน  -0.1556 -0.7161

 Mean Dependent Var 0.2     S.D. Dependent Var 0.41039

 S.E. of Regression 0.31349     Akaike info Criterion 1.13704

 Sum Squared Resid 1.37587     Schwarz Criterion 1.43576

 Log Likelihood -5.3704     Hannan-Quinn Criter. 1.19535

 Avg. Log Likelihood -0.2685   Total Obs 20 

	 ตัวแปร	 ค่าสัมประสิทธิ์	 ค่า	T-statistics

 ค่าคงที่  -4.676 -0.6237

 ระยะเวลาการจ้าง  0.1709 0.80066

 จ�านวนแรงงานสูงอายุที่หน่วยงานต้องการจ้างเพิ่มเติม 1.23252 2.06995*

 การทดแทนแรงงานที่มีทักษะทั่วไปด้วยแรงงานสูงอายุ 0.03449 0.66821

 ความเห็นของหน่วยงานที่คิดว่ากฎระเบียบเอื้อต่อการ 6.72609 1.59099

 จ้างแรงงานสูงอายุที่มีทักษะ

  R2 0.446

  F-test 1.208

  จ�านวนตัวอย่าง 11
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ตารางที่ 3 : ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีต่อการตัดสินใจของแรงงานสูงอายุที่มีทักษะที่จะท�างานต่อหลังเกษียณด้วย 

วิธีการ Logistic Regression Analysis

หมายเหตุ : 1) * และ ** แสดงถึงการมีนัยส�าคัญทางสถิติที่มีระดับความเชื่อมั่นสูงกว่า      

     0.05 และ 0.10 ตามล�าดับ

ที่มา  : จากการค�านวณ

ตารางท่ี 4 : ผลการวเิคราะห์ปัจจยัทีม่ต่ีอความสมัพนัธ์กบัระยะเวลาทีแ่รงงานสงูอายทุีม่ทีกัษะต้องการท�างานหลงัเกษียณ

โดยวิธี Multiple Regression Analysis

หมายเหตุ : 1) ตัวแปรตามเป็น “ระยะเวลาที่ต้องการท�างานหลังการเกษียณอายุการท�างาน”

    2) *แสดงถึงการมีนัยส�าคัญทางสถิติที่มีระดับความเชื่อมั่นสูงกว่า 0.05 

ที่มา  : จากการค�านวณ

	 ตัวแปร	 ค่าสัมประสิทธิ์	 ค่า	Z	Statistics

 จ�านวนแรงงานในหน่วยงาน  -0.0002 -1.7428**

 เงินเดือนในปัจจุบัน  4.79E-06 2.16755*

 ระยะเวลาที่ลาหยุด/ลากิจ/ลาป่วย  -0.0165 -0.9458

 ความพึงพอใจที่มีต่อการท�างานในปัจจุบัน  -0.0009 -0.1397

 ระยะเวลาที่ท�างานมาทั้งหมด  0.01061 0.58747

 Mean Dependent Var 0.59399     S.D. Dependent Var 0.49201

 S.E. of Regression 0.48634     Akaike info Criterion 1.34596

 Sum Squared Resid 61.7338     Schwarz Criterion 1.41332

 Log Likelihood -174.01     Hannan-Quinn Criter. 1.37302

 Avg. Log Likelihood -0.6542   Total Obs 266

	 ตัวแปร	 ค่าสัมประสิทธิ์	 ค่า	T-statistics

 ค่าคงที่  11.49053 6.47427

 เงินเดือนที่คาดหวังจะได้รับจากการท�างานหลังเกษียณ -4.84E-06 -1.2573

 เงินเดือนในปัจจุบัน  4.64E-06 1.46065

 ความพึงพอใจที่มีต่อการท�างานในปัจจุบัน  -0.023362 -1.4444

 เพศ  -0.905016 -2.0742*

 ระยะเวลาที่ท�างานมาทั้งหมด  -0.091239 -2.2791*

  R2 0.104

  F-test 3.345*

  จ�านวนตัวอย่าง 150

ตารางที่ 5 : ผลการเปรียบเทียบลักษณะที่เกี่ยวข้องระหว่างอุปสงค์ต่อแรงงานเกษียณที่มีทักษะของหน่วยงานที่ต้องการ

จ้างกับอุปทานของแรงงานสูงอายุที่มีทักษะที่ต้องการท�างานหลังเกษียณ

ที่มา  : จากการค�านวณ

	 ลักษณะที่เกี่ยวข้อง	 อุปสงค์ต่อแรงงาน	 อุปทานของ

	 	 เกษียณของหน่วยงาน	 แรงงานสูงอายุ

 เงินบ�านาญ (บาท)  33,749 28,906

 ความยืดหยุ่นในเวลาท�างาน (ร้อยละ)  80 68

 ความยืดหยุ่นในภาระงานท�างาน (ร้อยละ)  47 47

 ความยืดหยุ่นในสถานที่ท�างาน (ร้อยละ)  33 42

 การจ่ายค่าจ้างให้แก่แรงงานสูงอายุ (ร้อยละ) -16 -36

 จ�านวนพนักงาน (คน)  787 403

 ระยะเวลาการฝึกอบรม (วัน)  7 13

 ระยะเวลาจ้างที่ท�างานหลังจากเกษียณ (ปี)  7 6

 สาขาการศึกษา (ร้อยละ)  22 18

 สาขามนุษยศาสตร์และศิลปะ (ร้อยละ)  2 4

 สาขาสังคมศาสตร์ ธุรกิจ และนิติศาสตร์ (ร้อยละ) 24 31

 สาขาวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี (ร้อยละ)  2 13

 สาขาวิศวกรรม ผลิตกรรม และการก่อสร้าง (ร้อยละ) 5 17

 สาขาเกษตรศาสตร์ (ร้อยละ)  15 3

 สาขาสุขภาพและสวัสดิการ (ร้อยละ)  23 12

 สาขางานบริการ (ร้อยละ)  5 2


