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บทคัดย่อ 
 

 โลกก าลังเข้าสู่ “สังคมผู้สูงอายุ”(Ageing Society) อย่างเต็มตัวเนื่องจากการเปลี่ยนแปลงโครงการสร้างของ
ประชากรศาสตร์ (Demographic Changes) กล่าวคือ อัตราการเกิดของประชากรโลกลดลงอย่างรวดเร็วซึ่งเป็นผลมาจาก
นโยบายการคุมก าเนิดและการวางแผนครอบครัว ประกอบกับความเจริญทางด้านการแพทย์ท าให้อายุเฉลี่ยของคนสูงขึ้น 
ดังนั้น องค์การต่าง ๆ ท้ังภาครัฐและภาคเอกชนอาจจะตอ้งเตรียมรับมอืกับการเปลี่ยนแปลงท่ีก าลังจะเกิดขึ้นในอนาคตโดย
หนึ่งมาตรการที่ภาครัฐในต่างประเทศเริ่มด าเนินการแล้ว คือการขยายอายุที่จะเกษียณให้มากกว่า 60 ปีส าหรับประเทศ
ไทยนั้นถึงแม้ยังไม่มาตรการขยายกรอบอายุที่จะเกษียณอย่างชัดเจน แต่ด้วยสถานการณ์และข้อมูลทางวิชาการท าให้การ
ขยายอายุท่ีจะเกษียณอาจจะเกิดขึ้นในประเทศไทยในอนาคตอันใกล้นี้ 
 

ค าส าคัญ: การเกษียณ, การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากร, แรงงานผู้สูงอาย,ุ สังคมผูสู้งอาย ุ
 

Abstract  
 

 Currently, world is completely going to the ageing society causing from the term of 
demographic changes. In other word, it can say that the birth rate of world population has been 
declined rapidly. One of the reasons are the birth rate controlling and family planning policies. 
Moreover, the development in medication that leads to the increasing of ageing average. Therefore, 
public sector and private sector have to prepare for confronting with this change in the future. In order 
to handle this change, public sectors in some countries have done the method as enlarging the age for 
retirement to over than 60 years old. However, enlarging retirement age is not clearly stated in 
Thailand, but the information from research and articles will push it to happen in the near future. 
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บทน า 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management) เป็นเรื่องที่องค์การทั้งภาครัฐและภาคเอกชน
ต่างให้ความสนใจโดยพัฒนาแนวคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละยุคสมัยซึ่งในอดีตเป็นการบริหารงานบุคคลแบบ
ดั้งเดิม (Traditional Personnel Management) ซึ่งไม่ได้ให้ความส าคัญกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์มากนักโดยมุ่ง
ผลส าเร็จของงานตามหลักการจัดการแบบวิทยาศาสตร์ (Scientific Management) ตามแนวคิดของเฟดเดอริก ดับบิล 
เทลเลอร์ (Frederic W. Taylor) ซึ่งมองว่า “วิธีการที่ดีที่สุด” (one best way) เป็นการกระท าซ้ าในงานเดิมจนเกิดความ
ช านาญโดยไม่ส่งเสริมให้คนท างานด้านอื่น ๆ จนขาดการพัฒนาทักษะของบุคคลอย่างรอบด้าน ข้อสังเกตอีกประการหนึ่ง
คือ การบริหารบุคคลในอดีตจะเน้นกระบวนการและกิจกรรมตั้งแต่ขั้นตอนของการวิเคราะห์งาน การสรรหา การคัดเลือก 
การฝึกอบรม และการประเมินผลการปฏบิัติงานซึ่งกิจกรรมตา่ง ๆ เหล่านี้เป็นกิจกรรมที่แยกสว่นและไม่ได้เช่ือมโยงกับแผน
หรือวิสัยทัศน์ขององค์การท าให้มุมมองดังกล่าวยังไม่เห็นมนุษย์เป็นสินทรัพย์ที่มีคุณค่าที่จะพัฒนาองค์การได้ท าให้แนวคิด
ในยุคเริ่มต้นนี้เป็นการบริหารงานบุคคลแบบดั้งเดิม (Traditional Personnel Management) ซึ่งเป็นการบริหารมนุษย์ใน
องค์การที่ขาดความยืดหยุ่น ไม่เหมาะสมกับการปรับตัวให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมภายนอกองค์การ และไม่เหมาะสมกับสภาวะ
เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน (Competitive Advantages)  

ต่อมาแนวคิดในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องมีการปรับเปลี่ยนให้เกิดความเหมาะสมในเชิงบริหารที่มีการ
แข่งขันและการให้การความส าคัญกับการท าการตลาด (Marketization) โดยปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ (Paradigm Shift) 
ให้ความส าคัญกับการบริหารเชิงกลยุทธ์ (Strategic Management) เพื่อให้เกิดความสอดคล้องกันกับการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่เรียกว่า “การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์” (Strategic Human Resource Management)
กล่าวคือ ให้ความส าคัญกับกลยุทธ์ขององค์การ ซึ่งรวมถึงวิสัยทัศน์ พันธกิจ และแผนงานให้สอดคล้องกับกระบวนการของ
การบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยค านึงถึงมุมมองจากภายนอก (outside-in approach) จากความคาดหวังของลูกค้าและ
ผู้รับบริการ 

ปัจจุบันการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้ปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ใหม่เป็น “การบริหารทุนมนุษย์”(Human 
Capital Management) กล่าวคือ คนส่วนใหญ่มักจะมองในรูปแบบของตัวเงิน สิ่งของ หรือสินทรัพย์ที่สามารถจับต้องได้ 
(Tangible Assets) มีรูปแบบของผลตอบแทนในรูปแบบของรายได้ และยังมีทุนอีกประเภทหนึ่ง เช่น การฝึกอบรมด้าน
คอมพิวเตอร์ ความมีระเบียบวินัย การตรงต่อเวลา หรือความซื่อสัตย์สุจริต ก็นับว่าเป็นทุนอีกประเภทหนึ่งที่ไม่สามารถจับ
ต้องได้ (Intangible Assets) ซึ่งเป็นการลงทุนในทรัพยากรมนุษย์อีกรูปแบบหนึ่งที่เรียกว่า “ทุนมนุษย์” (Human 
Capital) 

ทุนมนุษย์ (Human Capital) ได้รับการกล่าวถึงเป็นครั้งแรกในปี ค.ศ. 1961 โดย ธีโอดอร์ ชูลทส์ (Theodore 
W. Schultz) ซึ่งเป็นนักเศรษฐศาสตร์ที่ได้รับรางวัลโนเบล ในบทความวิชาการเรื่อง "การลงทุนในทุนทางมนุษย์
(Investment in Human Capital)” ที่ได้ตีพิมพ์ในวารศาสตร์อเมริกัน อีโคโนมิ ริวิว (American Economic Review) 
ส าหรับในประเทศไทยค าว่าทุนมนุษย์เริ่มเข้ามาครั้งแรกในปี พ.ศ. 2544 โดยการบริหารทุนมนุษย์มีความแตกต่างจากการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ตรงที่ว่า การบริหารทุนมนุษย์จะเน้นคุณค่าของคนและสิ่งที่คนสร้างมากกว่ากระบวนการการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ (HRM Process) ซึ่งในยุคโลกาภิวัฒน์ (Globalization) การบริหารทรัพยากรมนุษย์เปลี่ยนแปลง
ตามไปด้วย กล่าวคือ ในยุคปัจจุบันการใช้ก าลังกายหรือแรงงานของคนในการท างานค่อนข้างจะลดน้อยลง การเดินทาง
และการขนส่งไม่เป็นอุปสรรคต่อการประกอบธุรกิจอีกต่อไป รวมทั้งคอมพิวเตอร์เข้ามามีบทบาทต่อการสื่อสารท าให้เกิด
ความรวดเร็วมากยิ่งขึ้นท าให้คนและสิ่งที่อยู่ในตัวคนซึ่งประกอบด้วยความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) และ
ความสามารถ (Ability) ถูกหยิบยกขึ้นมาเป็นข้อพิจารณา 
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จากฐานคิดของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เปลี่ยนแปลงไปจากอดีตนี้ ข้อค านึงให้ การบริหารทุนมนุษย์ทั้ง
ภาครัฐและภาคเอกชนอาจจะตอ้งเผชิญกับผลกระทบท่ีหลากหลายทั้งทางด้านกระแสทางสังคม วัฒนธรรม รวมทั้งความมั่ง
คงระหว่างประเทศซึ่งหน่วยงานภาครัฐมีการเตรียมการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่ก าลังจะเกิดขึ้นอยู่พอสมควร อย่างไรก็
ตาม ปัจจัยส าคัญอีกประการหนึ่งซึ่งก าลังเป็นประเด็นอยู่ท่ัวโลก คือการเปลี่ยนแปลงด้านประชากรศาสตร ์(Demographic 
Changes) กล่าวคือ กระแสของโครงสร้างประชากรที่เปลี่ยนไปซึ่งเป็นผลสืบเนื่องจากจ านวนอัตราการเกิดของประชากร
โลกท่ีลดลงเรื่อยมาจึงท าให้ท้ังในประเทศไทยและในกระแสโลกก าลังก้าวเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ (Ageing Society) 
 

สังคมผู้สูงอาย ุ(Ageing Society) 

การเปลี่ยนแปลงด้านประชากรศาสตร์ (Demographic Changes) ที่ท าให้ประเทศต่าง ๆ ทั่วโลกก าลังเตรียม
รับมือการเข้าสูงสังคมผู้สูงอายุ (Ageing Society) อันเนื่องจากอัตราการเกิดของประชากรโลกที่น้อยลงและจ านวน
ประชากรผู้สูงอายุเพิ่มสูงขึ้นเรื่อย ๆ ท าให้เกิดปรากฏการณ์ที่แสดงให้เห็นถึงโครงสร้างประชากรไว้ดังต่อไปนี้  

1. สัดส่วนของประชากรโลกที่มีอายุมากกว่า 60 ปี จะปรับตัวเพิ่มขึ้นในระหว่างปี ค.ศ. 1990 - 2050  
โดยเปลี่ยนแปลงจาก 9.2% เป็น 21.1% 

2. อัตราของจ านวนประชากรผู้สูงอายุจะเพิ่มขึ้นอย่างรวดเร็ว โดย 2 ใน 3 ของประชากรผู้สูงอายุจะอยู่ใน
กลุ่มประเทศท่ีพัฒนาแล้ว 

3. สัดส่วนของผู้สูงอายุจะเพิ่มจ านวนมากขึ้นอีกโดยคาดการณ์ว่าผู้สูงอายุที่มีอายุมากกว่า 80 ปี จะ
ปรับตัวเพิ่มขึ้นเป็น 19% ในปี ค.ศ. 2050 

 นอกจากน้ียังมีรายงานการคาดการณ์สถานการณ์ด้านประชากรของประเทศออสเตรเลียที่มีความสอดคล้องกัน
โดยสรุปดังนี้  

1. คาดการณ์ว่าประชากรในประเทศออสเตรเลียที่มีอายุมากกว่า  75 ปี จะเพิ่มสูงขึ้นจาก 6.4% ในปี 
ค.ศ. 2012 เป็น 14.4% ในปี ค.ศ. 2060  

2. การคาดการณ์อายุโดยเฉลี่ย (The Average Life Expectancy) จะมีอัตราเพิ่มสูงขึ้น โดยในปี ค.ศ. 
2055 คาดการณ์ว่าอายุโดยเฉลี่ยของผู้ชายจะอยู่ท่ี 95.1 ปี และผู้หญิงจะอยู่ที่ 96.6 ปี 

 ส าหรับประเทศไทยมีการกล่าวถึงโครงสร้างประชากรที่ปรับเปลี่ยนไปอยู่พอสมควร โดยมีงานวิจัยที่คาดการณ์
ประชากรไทยในอนาคตระหว่างปี พ.ศ. 2548 - 2578 ซึ่งคาดการณ์ว่าสังคมไทยก าลังก้าวเข้าสู่ "สังคมผู้สูงอายุ" (Ageing 
Society) ซึ่งก่อให้เกิดปรากฎการณ์ส าคญัที่ส่งผลตอ่สังคมไทยคือ "การที่มีผู้สูงอายุมากกว่าเด็ก" ปรากฏการณ์นี้เกิดขึ้นจาก
จ านวนเด็กท่ีลดลงในขณะที่ผู้สูงอายุเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้ยังคาดการณ์ว่าในปี พ.ศ. 2563  จ านวนประชากรเด็ก
จะมีจ านวนใกล้เคียงกับจ านวนผู้สูงอายุ และหลังจากนั้นจ านวนประชากรผู้สูงอายุจะมากกว่าจ านวนประชากรเด็ก การที่
จะมองเห็นภาพประชากรไทยในอนาคตได้ท าให้เกิดการวิเคราะห์ข้อมูลที่น่าสนใจ โดยแบ่งการวิเคราะห์เป็น  4 ส่วน
ดังต่อไปนี้ 

1. อัตราการเพิ่มขึ้นของประชากรไทยช้าลงกว่าผู้สูงอายุกล่าวคือ ในปี พ.ศ. 2565คาดการณ์ว่าประชากร
ไทยถึงจุดอิ่มตัว อัตราการเกิดของประชากรจะอยู่ในระดับใกล้เคียงกับอัตราการตาย และหลังจากนั้น
คาดว่าอัตราการเกิดของประชากรจะน้อยกว่าอัตราการตาย 

2. ดัชนีผู้สูงอายุ (Ageing Index) เป็นดัชนีท่ีแสดงอัตราส่วนความแตกต่างระหว่างประชากรผู้สูงอายุ1 กับ
ประชากรเด็ก2 จ านวน 100 คน กล่าวคือ ดัชนีนี้จะแสดงให้เห็นว่าจ านวนประชากรผู้สูงอายุกี่คนต่อ

                                                 
1ประชากรผู้สูงอายุ คือ ผู้ที่มีอายุมากกว่า 60 ป ี
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เด็ก 100 คน ซึ่งได้คาดการณ์ว่าในระหว่างปี พ.ศ. 2563-2564 จะเป็นช่วงที่ประเทศไทยมีประชากรวยั
เด็กเกือบเท่ากับประชากรผู้สูงอายุ และหลังจากปี พ.ศ. 2564 ไปแล้วประเทศไทยจะมีประชากร
ผู้สูงอายุมากกว่าประชากรวัยเด็กต่อไปเรื่อย ๆ   

3. อัตราส่วนพึ่งพิง (Dependency Ratio) ดัชนีนี้มีข้อสมมุติว่าประชากรวัยเด็กและวัยสูงอายุต้องพึ่งพิง
ประชากรวัยท างาน อัตราส่วนพึ่งพิงยิ่งสูงย่อมแสดงถึงการมีจ านวนผู้ที่ต้องพึ่งพิงมากเมื่อเทียบกับ
จ านวนผู้ที่ท างานซึ่งประเทศไทยมีแนวโน้มว่าจะมีอัตราการส่วนพ่ึงพิงเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ  

4. อัตราส่วนเกื้อหนุนประชากรผู้สูงอายุ (Potential Support Ratio: PSR)  ดัชนีนี้แสดงให้เห็นถึง
อัตราส่วนของจ านวนประชากรในวัยท างาน3ต่อประชากรผูสู้งอายุโดยมองว่าประชากรในวัยท างานเปน็
ผู้ที่มีศักยภาพที่จะเกื้อหนุนประชากรผู้สูงอายุ ในอดีตเมื่อ พ.ศ. 2503 อัตราส่วนเกื้อหนุนประชากร
ผู้สูงอายุอยู่ท่ี ประชากรผู้สูงอายุ 1 คนจะมีประชากรวัยท างานเกื้อหนุนถึง 12 คน และในอนาคตมีการ
คาดการณ์ว่าในปี พ.ศ. 2578 อัตราส่วนเกื้อหนุนประชากรผู้สูงอายุสูงอยู่ที่ประชากร ผู้สูงอายุ 1 คนจะ
มีประชากรวัยท างานเกื้อหนุนเพียงแค่ 2 คนเท่านั้น  

จากข้อมูลที่ท าให้มองเห็นภาพประชากรนี้อาจจะกล่าวได้ว่าในปัจจุบันได้เข้าสู่สังคมผู้สูงวัย (Ageing Society) เป็นที่
เรียบร้อยแล้วท าให้คนในวัยท างานอาจจะต้องรับภาระหนักในการเลี้ยงดูผู้สูงอายุเหล่านี้เพิ่มขึ้น อีกทั้งภาครัฐอาจจะต้องมี
มาตรการเพื่อดึงเอาศักยภาพของผู้สูงอายุเหล่านีม้าใช้ให้เกิดประโยชน์เพิ่มมากขึ้น ทั้งการขยายการเกษียณอายุและการจัดการให้
เกิดการจ้างงานผู้สูงอายุอย่างมีประสิทธิผลและประสิทธิภาพในการให้เกิดความเป็นธรรมทั้งฝ่ายนายจ้างและลูกจ้าง 
 

การปรับตัวขององค์การต่อการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากร 
ในหลายประเทศท่ัวโลกเริ่มตระหนักถึงการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรซึ่งส่งผลต่อประชากรวัยท างานท่ีต้อง

แบกรับภาระการพึ่งพาทางเศรษฐกิจให้กับประชากรผู้สูงอายุและประชากรวัยเด็ก  รวมทั้งองค์การในภาคราชการเริ่ม
ปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง หนึ่งในมาตรการรับมือคือการขยายการเกษียณอายุซึ่งประเทศต่าง ๆ มีการปรับเปลี่ยน
การเกษียณอายุดังต่อไปนี้  

 ประเทศญี่ปุ่นซึ่งเป็นประเทศท่ีมีสัดส่วนผู้สูงอายุสูงมากที่สุด คือ ประมาณร้อยละ 30 ได้เริ่มขยายการ
เกษียณอายุจาก  60 ปี เป็น 65 ปี โดยด าเนินการขยายเพิ่มขึ้นครัง้ละ  1 ปี และด าเนินการในทุก  3 ปี 

 ประเทศอิตาลีอนุญาตใหผู้้ชายเกษียณอายุท่ี  65 ปี และให้ผู้หญิงเกษียณอายุที่ 60 ปี อย่างไรก็ตามใน
ปี พ.ศ. 2558 ได้น าปัจจัยเรื่องอายุเฉลี่ยที่เพิ่มขึ้นของประชากรมาพิจารณาก าหนดอายุที่จะเกษียณ
อย่างเป็นทางการ 

 ประเทศฝรั่งเศสด าเนินการขยายอายุการเกษียณจาก 60 ปี เป็น 62 ปี  รวมทั้งขยายอายุผู้มีสิทธิ์รับ
บ านาญจาก  65 ปี เป็น 67 ปี รวมทั้งเพิ่มจ านวนปีข้ันต่ าที่ผู้รับบ านาญจะต้องจ่ายสมทบเข้ากองทุน 

 สหราชอาณาจักรด าเนินการยกเลิกอายุท่ีจะเกษียณที่เคยก าหนดไว้ท่ี 65 ปี 
ส าหรับในประเทศไทยมีการศึกษาเพื่อสนับสนุนให้มีการก าหนดเกณฑ์ของผู้สูงอายุขึ้นใหม่ โดยเสนอให้ขยาย

เกณฑ์อายขุองผู้สูงอายเุป็นอายุ  65 ปีบริบูรณ์ขึ้นไป ซึ่งเป็นเกณฑ์เดียวกับเกณฑ์ของผู้สูงอายุในหลายประเทศท่ีพัฒนาแล้ว 
รวมทั้งการปรับเปลี่ยนก าหนดอายุท่ีจะเกษียณให้เป็นไปในเกณฑ์เดียวกัน ดังนั้นผลการวิจัยทั้งหมดเห็นว่าควรจะขยายอายุ
การเกษียณออกไปให้เกินกว่า 60 ปี โดยข้อเท็จจริงพระราชบัญญัติบ าเหน็จบ านาญข้าราชการ พ.ศ. 2494 มาตรา 19 

                                                                                                                                                    
2ประชากรเด็ก คือ ผู้ที่มีอายุน้อยกว่า  15 ป ี
3อายุระหว่าง  15 -59 ป ี
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บัญญัติว่า “ข้าราชการซึ่งมีอายุครบหกสิบปีบริบูรณ์แลว้เป็นอันพ้นจากราชการเมือ่สิ้นปีงบประมาณท่ีผู้นั้นมอีายุครบหกสิบ
ปีบริบูรณ์...” และพระราชบัญญัติผู้สูงอายุ พ.ศ. 2546  ได้ก าหนดเกณฑ์ของการเป็นผู้สูงอายุ คือ ตั้งแต่อายุ 60 ปีบริบูรณ์
ขึ้นไปซึ่งเป็นเกณฑ์เดียวกับการก าหนดอายุที่จะเกษียณของข้าราชการ เจ้าหน้าที่องค์การรัฐวิสาหกิจ และองค์การ
ภาคเอกชนบางแห่ง อย่างไรก็ตาม หากพิจารณาสถานการณ์ในปัจจุบันจะพบว่าสายงานบางสายงานที่มีคุณวุฒิเฉพาะทาง 
หรือต้องอาศัยผู้มีความรู้ ความสามารถ หรือความเช่ียวชาญเฉพาะด้านซึ่งอาจจะหาบุคคลากรเข้ามาทดแทนระดับความรู้
ความสามารถทีเ่ท่าเทียมกันได้ยาก เช่น ผู้พิพากษา นักวิทยาศาสตร์ หรือวิศวกรการส ารวจ เป็นต้น 

ปัจจุบันเริ่มมีกฎหมายที่ก าหนดให้สามารถรับราชการต่อไปหลังเกษียณอายุได้ เช่น ข้าราชการพลเรือนใน
สถาบันอุดมศึกษา ข้าราชการตุลาการศาลยุติธรรม เนื่องจากการปฏิบัติงานของต าแหน่งเหล่านี้จะต้องอาศัยความรู้ 
ความสามารถ ความเช่ียวชาญ และประสบการณ์เป็นอย่างมากจึงอาจจะส่งผลที่เป็นประโยชน์ต่อสังคมมากกว่าการให้
เกษียณตามปกติ อย่างไรก็ตาม บุคคลากรในองค์การอื่น ๆ นอกเหนือจากภาครัฐ เช่น ภาคเอกชนหรือภาคประชาสังคม 
ยังไม่มีการก าหนดอายุที่จะเกษียณของผู้ทีท างานที่เป็นหลักเกณฑ์ที่เป็นมาตรฐาน ซึ่งหมายความว่ายังสามารถท างานได้
ต่อไปถึงแม้ว่าอายุจะเกินกว่า 60 ปีแล้วกต็าม 

 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อเตรียมพร้อมส าหรับผู้สูงอาย ุ
แนวทางที่ภาครัฐจะรับมือกับการเปลี่ยนแปลงของโครงสร้างประชากรเพื่อเตรียมพร้อมเข้าสู่สังคมสูงวัยด้วย

วิธีการขยายอายุการเกษียณออกไปอาจจะเกิดขึ้นอีกไม่นานนัก โดยเหตุผลที่ช่วยสนับสนุนการขยายอายุการเกษียณมี
ด้วยกันหลายประการ เช่น การคาดการณ์อายุโดยเฉลี่ยของคนเพิ่มขึ้นอันเป็นผลจากวิวัฒนาการทางการแพทย์ที่มีความ
เจริญมากขึ้นท าให้คนในวัย 60 ปี ยังคงแข็งแรงและมีความพร้อมในการปฏิบัติงานได้ต่อไป รวมทั้งประสบการณ์ของ
ผู้สูงอายเุหล่านี้อาจจะท าให้องค์การยากต่อการจัดหาบุคคลากรเข้ามาทดแทน อย่างไรก็ตาม ข้อพิจารณาอีกประการหนึ่ง
หากมีการขยายอายทุี่จะเกษียณออกไปอาจจะน าไปสู่การลดโอกาสการเติบโตในการท างานของผู้ที่ท างานซึ่งอยู่ในวัยหนุ่ม
สาว เนื่องจากการขยายอายุที่จะเกษียณท าให้ผู้ที่จะเกษียณซึ่งอยู่ในต าแหน่งระดับสูงและควบคุมนโยบายขององค์การ
ยังคงอยู่ในต าแหน่งต่อไป ผู้ท างานซึ่งอยู่ในวัยหนุ่มสาวอาจจะต้องใช้เวลายาวนานขึ้นเพื่อก้าวสู่ต าแหน่งส าคัญ ๆ ของ
องค์การ และข้อสังเกตอีกประการหนึ่ง คือ ผู้ที่ท างานซึ่งเป็นผู้สูงอายุมีลักษณะเด่นท่ีส าคัญ คือ มีแนวโน้มที่จะขาดงานน้อย
กว่าผู้ที่ท างานซึ่งอยู่ในวัยท างาน (lower absenteeism) มีความผูกพันกับองค์การสูง และได้รับความไว้วางใจจากผูบ้ริหาร 
ส าหรับประเทศไทยพบว่า ในปี พ.ศ. 2557 มีผู้ที่ท างานซึ่งเป็นผู้สูงอายุจ านวน 3.84 ล้านคน จากจ านวนผู้สูงอายุทั้งสิ้น 
10.05 ล้านคน หรือคิดเป็นร้อยละ 38.2 ซึ่งในจ านวนผู้ที่ท างานซึ่งเป็นผู้สูงอายุนอกระบบ  หมายถึง เป็นผู้ที่ท างานโดย
ไม่ได้รับสวัสดิการและการคุ้มครองจากการท างานขาดอ านาจในการต่อรองเรียกร้องสิทธิต่าง ๆ รวมทั้งลักษณะงานที่ขาด
ความยืดหยุ่น และการไม่มีวันหยุดพักที่แน่นอน ดั งนั้น เพื่อการเป็นแก้ไขสถานการณ์ดังกล่าวจึงเป็นที่มาของ (ร่าง) 
พระราชบัญญัติการจ้างงานผู้สูงอายุ พ.ศ. ….ซึ่งก าลังอยู่ในข้ันตอนการการพิจารณาออกเป็นกฎหมายอยู่ในขณะนี้ 

ข้อค านึงที่เป็นสิ่งท่ีท้าทายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และเป็นสิ่งที่องค์การจะต้องปรับตัวเมื่อมีจ านวนผู้สูงอายุ
มากขึ้น โดยเฉพาะอย่างยิ่งในองค์การภาครัฐ ซึ่งอาจจะมีทางเลือกในการบริหารทรัพยากรมนุษย์อยู่  2 วิธีการคือ (1) 
ก าหนดเกณฑ์อายุที่จะเกษียณที่ 60 ปีบริบูรณ์เช่นเดิมหรือ (2) ขยายเกณฑ์อายุที่จะเกษียณให้เกินกว่า 60 ปี ซึ่งทั้งสอง
วิธีการมีข้อที่จะต้องค านึง กล่าวคือ หากก าหนดเกณฑ์อายุที่จะเกษียณที่ 60 ปีบริบูรณ์เช่นเดิมจะต้องเพิ่มภาระ
งบประมาณเกี่ยวกับบ าเหน็จบ านาญและสวัสดิการด้านสุขภาพ เพราะว่าผู้สูงอายุมีความเป็นไปได้ที่จะได้รับสวัสดิการด้าน
สุขภาพมากกว่าคนในวัยหนุ่มสาว และหากการคาดการณ์อายุโดยเฉลี่ยของคนเพิ่มขึ้นอีกในอนาคต จะท าให้งบประมาณที่
เกี่ยวกับสุขภาพและการรักษาพยาบาลเพิ่มขึ้นอีก นอกจากนี้ ภาครัฐอาจจะต้องขยายกิจกรรมทางเศรษฐกิจที่เกี่ยวข้อง
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เฉพาะกับผู้สูงอายุ เช่น บ้านพักหลังการเกษียณอายุ (Retirement Village) บริการทางด้านสุขภาพและอนามัย สินค้า
อุปโภคบริโภค หรืออุตสาหกรรมการท่องเที่ยวของผู้สูงอายุ เป็นต้น 

อีกวิธีการหนึ่ง คือ การขยายอายุที่จะเกษียณให้เกินกว่า 60 ปี ซึ่งวิธีการนี้จะท าให้มีผู้สูงอายุที่ท างานอยู่ใน
องค์การ ดังนั้น กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องสนับสนุนเกิดการท างานเป็นทีมระหว่างบุคลากรในหลายวัย 
(Inter-generational Teamwork) เพื่อลดซ่องว่างระหว่างวัยในการปฏิบัติงานโดยอาจต้องด าเนินการดังต่อไปนี้เพื่อ
ค านึงถึงผู้ที่ท างานซึ่งเป็นผู้สูงอายุในองค์การ 

1. การให้ความส าคัญกับผู้สูงอายุในการเป็นส่วนส าคัญในการพัฒนาองค์การ เพื่อมิให้ผู้ที่ท างานซึ่งเป็น
ผู้สูงอายุเกิดความรู้สึกท่ีแตกต่างในเชิงความคิด 

2. การจัดช่วงเวลาในการปฏิบัติงานและเวลาพักที่เหมาะสมซึ่งผู้ที่ท างานซึ่งเป็นผู้สูงอายุโดยส่วนใหญ่จะ
ไม่ประสงค์ท างานนอกเวลาและท างานในระยะเวลายาวนานมากจนเกินไป  

3. การจัดสถานท่ีท างานเพื่ออ านวยความสะดวกในการท างานของผู้ที่ท างานซึ่งเป็นผู้สูงอายุ รวมทั้งดูแล
สภาพทางด้านจิตใจในการท างาน ซึ่งมีการรายงานสภาพปัญหาที่เกิดขึ้นขององค์การที่มีการจ้าง
ผู้สูงอายุเข้าไปท างานในองค์การพบว่าผู้ที่ท างานซึ่งเป็นผู้สูงอายุส่วนหนึ่งในองค์การมีความรู้สึกขาด
ก าลังใจ มีความผูกพันและมีกิจกรรมที่มีส่วนร่วมกับองค์การลดน้อยลง และมีความวิตกกังวลเกี่ยวกับ
อนาคตในการท างาน สุขภาพและการเจ็บป่วย  

4. ผู้บริหารตามส่วนงาน (Line Manager) ต้องให้ความใส่ใจผู้ท างานซึ่งเป็นผู้สูงอายุเพื่อเป็นการดึงเอา
ศักยภาพออกมาใช้ให้เป็นประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ  

บทบาทของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการธ ารงรักษาบุคลากรในองค์การในอนาคตอาจต้องปรับสิ่งอ านวย
ความสะดวกและจัดหานวัตกรรมใหม่ ๆ ที่ช่วยอ านวยความสะดวกให้สอดคล้องกับผู้ที่ท างานซึ่งเป็นผู้สูงอายุโดยเฉพาะ
อย่างยิ่งสิ่งอ านวยความสะดวกที่ช่วยส่งเสริมสุขภาพอนามัยและความปลอดภัยในการปฏิบัติงานซึ่งองค์การภาครัฐของ
ประเทศไทยได้ส่งเสริมยุทธศาสตร์คุณภาพชีวิตของข้าราชการพลเรือนสามัญอยู่ในปัจจุบัน เช่น การจัดการให้มีการตรวจ
สุขภาพประจ าปี การปรับปรุงสภาพแวดล้อมในการท างาน การจัดอุปกรณ์เทคโนโลยีในการท างานให้เพียงพอ และการการ
จัดกิจกรรมออกก าลังกายซึ่งในอนาคตหากมีผู้ที่ท างานซึ่งเป็นผู้สูงอายุอยู่ในองค์การเพิ่มขึ้น อาจจะต้องปรับรูปแบบให้
เหมาะสม นอกจากน้ี เนื่องจากผู้ที่ท างานซึ่งเป็นผู้สูงอายุเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ และความช านาญที่เกิดจากการสั่ง
สมประสมการท างานมาเป็นระยะเวลายาวนานซึ่งนับว่าบุคลากรกลุ่มนี้ขององค์การเป็นทุนมนุษย์ องค์การจึงควรให้
ความส าคัญการจัดการความรู้ หรือการจัดแผนการสืบทอดต าแหน่ง (Succession Planning) เพื่อถ่ายทอดความรู้และ
ความช านาญจากผู้ที่ท างานซึ่งเป็นผู้สูงอายไุปสู่คนอีกรุ่นหนึ่ง 

 

สรุป 
 ถึงแม้ว่าปัจจุบันน้ียังไม่มีแนวทางที่ชัดเจนจากภาครัฐในการเตรียมกับมือกับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากร
ซึ่งในอนาคตจ านวนประชากรผู้สูงอายุเพิ่มขึ้น มาตรการที่ภาครัฐอาจจะต้องน ามาทบทวนอย่างเร่งด่วน คือ การขยาย
กรอบอายุที่จะเกษียณซึ่งเป็นมาตรการอันดับแรกท่ีสามารถจะกระท าได้ แต่อาจจะส่งผลให้รายจ่ายด้านงบประมาณภาครัฐ
เพิ่มขึ้น เนื่องจากจะต้องจ้างผู้ที่ท างานซึ่งเป็นผู้สูงอายุต่อไปในฐานเงินเดือนที่ค่อนข้างสูงและท าให้ผู้ที่ท างานรุ่นถัดไป
เติบโตในต าแหน่งที่สูงขึ้นช้าลง นอกจากนี้ ทั้งองค์การภาครัฐและภาคเอกชนจะต้องปรับแนวทางการบริหารทรัพยากร
มนุษย์เพื่อสนับสนุนการท างานของผู้ที่ท างานซึ่งเป็นผู้สูงอายุ ไม่ว่าจะเป็นการจัดหาสิ่งอ านวยความสะดวก ส่งเสริมด้าน
นวัตกรรม ส่งเสริมกิจกรรมที่สร้างเสริมสุขภาพส าหรับผูสู้งอายุ จัดสวัสดิการทางสังคมให้เหมาะสม ตลอดจนการส่งเสริมให้
การท างานเป็นทีมระหว่างคนต่างวัย (Inter-generational Teamwork) เกิดการยอมรับการท างานร่วมกันที่ดีในการที่จะ
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ช่วยส่งเสริมให้เกิดการส่งต่อองค์ความรู้จากรุ่นสู่รุ่นเพื่อเป็นการจัดการความรู้ในองค์การ (Organizational Knowledge 
Management) หรือการจัดแผนการสืบทอดต าแหน่ง (Succession Planning) เพื่อไม่ให้สูญหายไปจากการจัดหาบุคคลที่
มีความรู้ ความสามารถมาทดแทนในต าแหน่งเดิม  
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