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บทท่ี ๔ ผลการวิเคราะห์และข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
 
๔.๑ ผลการวิเคราะห์ 

การศึกษาที่ผ่านมาระบุชัดเจนว่าหน่วยงานภาครัฐของประเทศไทยได้ให้ความสําคัญต่อการเข้าสู่สังคม
ผู้สูงอายุ และงานศึกษามีข้อบ่งช้ีที่ร่วมกันประการหน่ึง คือ การสร้างเสริมโอกาสและการทํางานให้กับผู้สูงอายุจะ
เป็นนโยบายที่มีความสําคัญต่อไปในอนาคต เน่ืองจากผู้สูงอายุบางส่วนยังมีศักยภาพท่ีจะอยู่ในตลาดแรงงานและ
สามารถช่วยลดภาระพ่ึงพิงที่จะเป็นปัจจัยสําคัญในการขัดขวางการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจในอนาคต รวมถึงงาน
ศึกษายังได้มีการศึกษาถึงสภาพแวดล้อมที่จะต้องมาส่งเสริมการจ้างงานผู้สูงอายุและสวัสดิการสังคมของผู้สูงอายุ
และของประเทศ 

การใช้กรอบการวิเคราะห์ว่า หากแรงงานยังคงให้ผลิตภาพที่คุ้มค่าต่อองค์กร องค์กรและแรงงานเองอาจมี
ข้อตกลงในด้านการทํางาน สภาพการทํางาน และค่าตอบแทนที่เหมาะสมภายใต้มาตรการสนับสนุนที่เหมาะสมของ
รัฐบาล ซึ่งกรอบแนวคิดน้ีจึงเป็นกรอบแนวคิดในลักษณะของการส่งเสริมตามความสมัครใจในลักษณะการสร้าง
ข้อตกลงร่วมกันระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง 

การประเมินนโยบายที่มีการดําเนินการในต่างประเทศที่เก่ียวข้องกับการขยายการทํางานของแรงงานสูงอายุ 
บ่งช้ีว่า มาตรการต่างๆท่ีมีการใช้งานมีหลากหลายรูปแบบที่ต้องสอดประสานหรือไปแก้ไขมาตรการที่อยู่ในภาวะ 
Distortion ของระบบจูงใจในการเข้ามาของผู้สูงอายุที่เป็นนโยบายฝั่งอุปทานและการจ้างงานผู้สูงอายุโดยนายจ้าง
ที่เป็นนโยบายด้านอุปสงค์ มาตรการเหล่าน้ีหากมีการแบ่งกลุ่มอาจแบ่งได้เป็น มาตรการจูงใจในการจ้างงาน มาตรการ
ด้านการฝึกอบรม มาตรการด้านการปรับปรุงและจัดสภาพแวดล้อมในการทํางาน มาตรการปฏิรูปการเกษียณอายุ 
มาตรการการสนับสนุนอ่ืนๆโดยภาครัฐ มาตรการด้านสวัสดิการ และการแก้ไขกฎหมาย ซึ่งในบางมาตรการเป็นการ
ปรับเปลี่ยนโครงสร้างขนานใหญ่ในการจัดการด้านเศรษฐกิจและสังคมของประเทศน้ันๆ 

มาตรการการจัดการแรงงานสูงอายุที่เก่ียวข้องกับการขยายโอกาสในการทํางานอาจแบ่งแนวทางเป็น ๒ กลุ่ม 
คือ กลุ่มที่เป็นแนวนโยบายกลางที่มีความเกี่ยวข้องโดยตรงต่อการจ้างงานผู้สูงอายุที่เป็นภาพด้านในลักษณะเป็น
แกนของภาพที่ประกอบด้วยมาตรการหลัก ๓ ประการ คือ มาตรการด้านอุปสงค์ มาตรการด้านอุปทาน และมาตรการ
ในด้านตลาดแรงงาน ในขณะที่กลุ่มที่สองเป็นเรื่องของสภาพแวดล้อมภายนอกที่จะเป็นปัจจัยสนับสนุนให้นโยบาย
เกิดความสําเร็จอย่างย่ังยืน ซึ่งนโยบายกลุ่มน้ีเกิดจากสภาพแวดล้อมและแนวโน้มของการพัฒนาทางด้านสังคมและ
เศรษฐกิจที่เกิดขึ้น  
 ในกลุ่มแรกเป็นมาตรการใน ๓ ด้านน้ันอาจนํามาประกอบกับคําแนะนําของ OECD ที่ได้ให้กับ ๒๑ ประเทศ
(นําเสนอในภาคตารางที่ ๓.๑) ที่แบ่งเป็น ๓ กลุ่มนโยบาย คือ การปรับเปลี่ยนด้านนโยบายการเงินการคลังที่เก่ียวข้อง
กับการจูงใจในการกลับเข้าทํางานหรือการเกษียณอายุของแรงงาน การลดอุปสรรคในการเข้าทํางาน/การจ้างงาน 
การส่งเสริมนายจ้างให้มีความต้องการจ้างแรงงานผู้สูงอายุเพ่ิมขึ้น โดยในมาตรการที่นําเสนอเป็นกลุ่มนโยบายที่
รวบรวมและอาจมีความเหมาะสมกับสถานการณ์ของประเทศไทย ซึ่งอาจแบ่งมาตรการออกเป็น ๓ ระยะ คือ มาตรการ
ในระยะสั้นที่ควรมีการดําเนินการได้ใน ๑ - ๓ ปี มาตรการระยะปานกลาง คือ ๓ - ๕ ปี และมาตรการระยะยาว คือ 
ต้ังแต่ ๕ ปีขึ้นไป โดยมาตรการจัดกลุ่มได้ตามตารางที่ ๑ ดังน้ี  
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ตารางที่ ๔.๑  มาตรการตามกรอบแนวคิดแบ่งตามกรอบระยะเวลา 
มาตรการ/ระยะเวลา ระยะสั้น ระยะปานกลาง ระยะยาว 
มาตรการด้านอุปทาน - การสร้างงานงานที่ยืดหยุ่น 

เพ่ือจูงใจให้กลบัมาทํางาน 
- การลดการเกษียณอายุ 
ก่อนกําหนด 

- การฝึกอบรมเพ่ือให้แรงงาน 
มีศักยภาพ 

- การทบทวนเกณฑ์ และ
ผลประโยชน์ที่แรงงานจะ
ได้รับจากการเกษียณอายุ 
- การปรับระบบภาษี 
เพ่ือจูงใจ 

มาตรการด้านอุปสงค ์ - การปรับรูปแบบการจ้างงาน 
งานที่ Flexible  
- สร้าง Best Practice/Pilot 
project ของการจ้างงาน
ผู้สูงอายุ 
- การปรับเปลี่ยนรูปแบบงาน
และสภาพแวดล้อมการทํางาน 
- การเผยแพร่ประชาสัมพันธ์  
สร้างทัศนคติ 

- การทบทวนการให้ประโยชน์ 
ทางภาษีแก่นายจ้าง 
- การมีเงินทุนสนับสนุน 
การจ้างงานผู้สูงอายุ 
 

 

มาตรการในตลาด 
แรงงาน (การ

แทรกแซงจากภาครัฐ) 

- การเพ่ิมจํานวนงานภาครัฐ 
อปท. สําหรับผู้สูงอายุ 
- งานด้านการสื่อสารกับสังคม
เก่ียวกับการจ้างงานผู้สูงอายุ 
- การแบ่งงานของหน่วยงาน
ภาครัฐ และการประสานกับ
ภาคเอกชน 
- การทํา One stop service 
และบริการจัดหางานสําหรับ
แรงงานสูงอายุ 
- การจัดฝึกอบรมท่ีทันสมัย 

- การออกมาตรการในการ
เพ่ิมจํานวนงาน ค่าจ้างที่
เหมาะสม และการส่งเสริม
รูปแบบการทํางานและ
สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม 
- การปรับปรุงทัศนคติในการ 
จ้างงานผู้สูงอายุ 
- การปรับปรุงกฎหมาย 
ระเบียบที่เป็นอุปสรรคต่อ 
การจ้างงานผู้สูงอายุ 

- การปรับทัศนคติ 
- ปรับปรุงกฎหมาย 

มาตรการเสริม - มาตรการด้านการส่งเสริม
สุขภาพ 
- การขับเคลื่อนองค์ความรู้
เก่ียวกับการทํางานของผูสู้งอายุ 

- การจัดทําข้อมูลผูสู้งอายุ 
- การต้ังศูนย์บริการทางสังคม 

- การพัฒนาระบบการออม
และหลากหลายของ
ผลิตภัณฑ์ทางการเงิน 

ที่มา  จากการศึกษาของผู้วิจัยโดยจัดกลุ่มจากตัวอย่างทั้ง ๒๑ ประเทศ 
 
สําหรับปัจจัยที่เป็นปัจจัยเสริมหรือสนับสนุน โดยในกลุ่มนี้อาจแบ่งได้อย่างน้อย ๔ ปัจจัย ประกอบด้วย 

แนวคิดของการกระจายอํานาจและการมีส่วนร่วม การปรับค่านิยมและทัศนคติเก่ียวกับผู้สูงอายุ การสร้างวัฒนธรรม
การออมและมีเครื่องมือในตลาดการเงินที่เหมาะสม และการปรับปรุงกฎหมายที่เก่ียวข้อง ซึ่งมีรายละเอียด ได้แก่ 
 ก. แนวคิดของการกระจายอํานาจและการมีส่วนร่วม ในส่วนน้ีเป็นเรื่องของการกระจายอํานาจให้ถึง

ประชาชนในการดูแลตนเองและมีองค์กรปกครองมาเก่ียวข้อง เช่น องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น มาเป็น
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ผู้ประสานประโยชน์ระหว่างรัฐกับประชาชน ในขณะที่ประชาชนต้องเข้ามามีส่วนร่วมกับการปกครอง
ดูแลตนเอง ในด้านของการจ้างงานผู้สูงอายุ การมีส่วนร่วมของประชาชนและองค์กรปกครองส่วน
ท้องถิ่นจะมีส่วนเข้ามาในฐานะผู้จ้างงานเพ่ือให้สอดคล้องกับสภาพความต้องการของพ้ืนที่ ตัวอย่าง
ของงาน เช่น การดูแลเด็กปฐมวัยในพ้ืนที่ งานภาคบริการที่ไม่ต้องใช้แรงงานหนัก เป็นต้น 

 ข. การปรับค่านิยมและทัศนคติเก่ียวกับผู้สูงอายุ เป็นกระบวนการที่ต้องมีการวางแผนและระยะเวลา 
และต้องมีการจัดการสร้างอย่างเป็นระบบ ในการที่จะเปลี่ยนทัศนคติของประชาชนในสังคม และ 
ที่สําคัญคือนายจ้างในการทําความเข้าใจเก่ียวกับศักยภาพของแรงงานผู้สูงอายุ ความสามารถของ
แรงงานผู้สูงอายุ และการยอมปรับเปลี่ยนรูปแบบและสภาพแวดล้อมของการทํางาน/สถาน
ประกอบการ เพ่ือรองรับการจ้างงานผู้สูงอายุ 

 ค. การสร้างวัฒนธรรมการออมและมีเครื่องมือในตลาดการเงินที่เหมาะสม เป็นนโยบายเพ่ือให้แรงงานที่
จะเข้าสู่การเป็นแรงงานผู้สูงอายุได้เตรียมตัวในด้านการเงินด้วยการออมระยะยาว โดยในการออมและ
การลงทุนต้องเป็นการลงทุนที่มีความมั่นคง รองรับกระแสเงินที่ผู้ลงทุนต้องการในอนาคตและมีความ
เสี่ยงที่ตํ่า ดังน้ันเคร่ืองมือในตลาดเงินตลาดทุนในกลุ่มการสร้างกระแสเงินงวดน้ีต้องมีความหลากหลาย
และมีต้นทุนในการเข้าถึงที่ตํ่า 

 ง. การปรับปรุงกฎหมายที่เก่ียวข้อง เป็นการปฏิรูปกฎหมายที่เก่ียวข้องกับผู้สูงอายุและแรงงานผู้สูงอายุ 
และระบบบําเหน็จบํานาญในภาพรวมของประเทศ เพ่ือไม่ให้เกิดความลักลั่นและมีความขัดแย้ง
ระหว่างกฎหมายแต่ละประเภท งานศึกษานี้พยายามเน้นและช้ีให้เห็นว่าการออกแบบกฎหมายที่เกี่ยวกับ
ประโยชน์ด้านการได้รับบํานาญ การเกษียณก่อนกําหนด เป็นนโยบายท่ีใช้กันอย่างกว้างขวางและ
อาจเป็นเครื่องมือในการแก้ไขปัญหาหน่ึงของประเทศไทย นอกจากน้ีการบรรจุกฎหมายที่เก่ียวข้อง
กับการเลือกปฏิบัติด้านอายุก็เป็นส่วนหน่ึงที่ต่างประเทศใช้ในการแก้ไขปัญหา 

อย่างไรก็ตาม การกําหนดมาตรการที่เหมาะสมยังต้องพิจารณาจากมุมมองของนายจ้างและแรงงานในทาง
ปฏิบัติว่ามีการดําเนินการอย่างไร รวมถึงแรงจูงใจหรือรูปแบบของการตัดสินใจของแรงงาน ซึ่งในการศึกษานี้ได้มี
การระดมสมองผู้ทรงคุณวุฒิในด้านแรงงานที่มีทั้งนายจ้างและลูกจ้าง พบว่า ในทางปฏิบัติแล้ว เกณฑ์การเกิดสิทธิ
ประโยชน์ในบําเหน็จและบํานาญมีผลต่อการตัดสินใจต่อการออกจากงานของแรงงานสูงอายุ และอาจเป็นปัจจัยหลัก
ในการตัดสินใจของลูกจ้าง ในขณะที่นายจ้างอาจเป็นเพียงฝ่ายต้ังรับต่อการตัดสินใจดังกล่าว กล่าวคือ สิทธิที่จะ
ได้รับบําเหน็จ/บํานาญ จะขึ้นกับเกณฑ์ของจํานวน ๑๘๐ เดือนที่จ่ายสมทบ ซึ่งระบบน้ีเป็นระบบที่แตกต่างจากระบบ
บําเหน็จบํานาญของราชการที่ผ่านกองทุน กบข. ที่ข้าราชการได้รับเงินก้อนเมื่อออกจากงานแล้วก็ยังคงได้รับบํานาญ
ในภายหลังด้วย แต่เกณฑ์ของกองทุนประกันสังคมจะเป็นเกณฑ์จํานวนงวดการส่งเงินสมทบท่ีจะก่อให้เกิดสิทธิเพียง
อย่างใดอย่างหน่ึงเท่าน้ัน ซึ่งแรงงานต้องทําการเปรียบเทียบระหว่างประโยชน์ที่จะได้รับจากบําเหน็จหรือบํานาญ
เท่านั้นในการที่จะตัดสินใจจ่ายสมทบให้ครบตามจํานวน ๑๘๐ เดือนหรือมากกว่า โดยเกณฑ์และสิทธิประโยชน์
แสดงในตารางที่ ๒ ดังน้ัน ด้วยระบบเกณฑ์ดังกล่าวจะมีมิติในการพิจารณาการทํางานต่ออยู่สามมิติ คือ 

ประเด็นการพิจารณาแรก เกณฑ์การจ่ายสมทบ ๑๘๐ เดือน ส่งผลให้แรงงานต้องตัดสินใจเลือกเพียงอย่างใด
อย่างหน่ึง คือ การออกจากงานก่อน ๑๘๐ เดือนของการจ่ายสมทบเพ่ือแลกกับการได้รับเงินบําเหน็จ และการอยู่จน
ครบการเกษียณที่ได้รับบํานาญ ซึ่งแรงงานกลุ่มที่อายุใกล้เคียง ๕๕ ปี ก็อาจเลือกที่จะออกจากงานก่อนและรอรับ
สิทธิเมื่ออายุครบ ๕๕ ปี ซึ่งผลน้ีน่าจะเป็นช่วงระยะสั้นเพราะแรงงานที่เริ่มต้นทํางานต้ังแต่อายุน้อยย่อมถึงเกณฑ์
สิทธิการจ่ายสมทบแต่ยังไม่ได้ถึงเกณฑ์อายุ ดังน้ันแรงงานกลุ่มน้ีอาจไม่ได้ตัดสินใจที่จะออกจากงานเพ่ือรับบํานาญ 
ในขณะที่แรงงานที่เข้าสู่ระบบประกันสังคมในช่วงก่อต้ังที่มีอายุในปัจจุบันที่ใกล้เกณฑ์สิทธิจะเป็นกลุ่มที่ออกจากงาน
ก่อนกําหนด  
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ประเด็นที่สอง หากแรงงานนั้นจ่ายสมทบเกินกว่า ๑๘๐ เดือน ถึงเกณฑ์ที่จะต้องได้รับบํานาญ สําหรับแรงงาน 
ที่มีศักยภาพอยู่ต่อน้ันจะเลือกอยู่ต่อเพ่ือมีรายได้รายเดือน และได้รับส่วนเพ่ิมของบํานาญในอัตราร้อยละ ๑.๕ ต่อ 
ระยะเวลาการจ่ายเงินสมทบทุก ๑๒ เดือน สําหรับระยะเวลาที่จ่ายเงินสมทบเกินกว่า ๑๘๐ เดือน ซึ่งด้วยอัตราที่
เป็นอยู่ในปัจจุบันก็อาจท่ีจะจูงใจให้แรงงานที่มีศักยภาพอยู่ในระบบเพ่ือรับค่าจ้างรายเดือนที่แล้วสูงกว่าบํานาญที่จะ
ได้รับจากประกันสังคม 

ประเด็นที่สาม ประกันสังคมกําหนดเกณฑ์ขั้นสูงของเงินเดือนเพ่ือการคํานวณการจ่ายเงินสมทบ คือ ไม่เกิน 
๑๕,๐๐๐ บาทต่อเดือน ดังน้ันจากเกณฑ์การคํานวณน้ีทําให้อัตราสูงสุดของเงินเดือนที่แรงงานจะได้รับคือประมาณ 
๓,๐๐๐ บาท และอาจเพ่ิมขึ้นเมื่อระยะเวลาการจ่ายสมทบเกินกว่า ๑๘๐ เดือน ในอัตราร้อยละ ๑.๕ ทุก ๑๒ เดือน
ที่จ่ายสมทบที่เกินกว่า ๑๘๐ เดือน ซึ่งเมื่อประเมินจากการได้รับบํานาญน้ีจะเห็นว่าบํานาญที่ผู้ประกันตนได้รับมีค่า
น้อยกว่าเงินเดือนหากสามารถทํางานต่อได้ 

 
ตารางที่ ๔.๒  เกณฑ์การเกิดสิทธิและประโยชน์ทดแทน 

 การรับบาํเหนจ็ การรับบาํนาญ 
การเกิดสิทธิ ๑. จ่ายเงินสมทบไม่ครบ ๑๘๐ เดือน  

๒. ความเป็นผูป้ระกันตนสิ้นสุดลง 
๓. มีอายุครบ ๕๕ ปีบริบูรณ์ หรือเป็น
ผู้ทุพลภาพหรือถึงแก่ความตาย 

๑. จ่ายเงินสมทบมาแล้วไม่น้อยกว่า ๑๘๐ 
เดือน ไม่ว่าระยะเวลา ๑๘๐ เดือนจะติดต่อ 
กันหรือไม่ก็ตาม 
๒. มีอายุครบ ๕๕ ปีบริบูรณ์ 
๓. ความเป็นผูป้ระกันตนสิ้นสุดลง 

ประโยชน์ทดแทน ๑. กรณีทีม่ีการจ่ายเงินสมทบตํ่ากว่า 
๑๒ เดือน ให้จา่ยเงินบําเหน็จชราภาพ 
มีจํานวนเท่ากับจํานวนเงินสมทบ 
ที่ผู้ประกันตนจา่ยเงินสมทบ เพ่ือการ
จ่ายประโยชน์ทดแทนในกรณีชราภาพ  
๒. กรณีทีม่ีการจ่ายเงินสมทบต้ังแต่ 
๑๒ เดือนขึ้นไป ให้จ่ายเงินบําเหน็จ
ชราภาพ มีจํานวนเท่ากับจํานวนเงิน
สมทบทีผู่้ประกันตนและนายจ้าง
จ่ายเงินสมทบ เพ่ือการจ่ายประโยชน์
ทดแทนในกรณีชราภาพ พร้อมผล 
ประโยชน์ตอบแทน ตามท่ีสํานักงาน
ประกันสังคมประกาศกําหนด 
๓. กรณีผู้รับเงินบํานาญชราภาพ 
ถึงแก่ความตายภายใน ๖๐ เดือน  
นับแต่เดือนที่มีสิทธิได้รับเงินบํานาญ
ชราภาพให้จ่ายเงินบําเหน็จชราภาพ
จํานวน ๑๐ เท่าของเงินบํานาญ 
ชราภาพรายเดือนที่ได้รับคราว 
สุดท้ายก่อนถึงแก่ความตาย 

๑. กรณีจ่ายเงินสมทบมาแลว้ไม่น้อยกว่า 
๑๘๐ เดือน มีสิทธิได้รับเงินบํานาญชราภาพ
เป็นรายเดือนในอัตราร้อยละ ๒๐ ของ
ค่าจ้างเฉลี่ย ๖๐ เดือนสุดท้ายที่ใช้เป็นฐาน
ในการคํานวณเงินสมทบก่อนความเป็น
ผู้ประกันตนสิ้นสุดลง 
๒. กรณีทีม่ีการจ่ายเงินสมทบเกิน ๑๘๐ 
เดือน ให้ปรับเพ่ิมอัตราบํานาญชราภาพ 
ตามข้อ ๑ ขึ้นอีกในอัตราร้อยละ ๑.๕ ต่อ 
ระยะเวลาการจ่ายเงินสมทบทุก ๑๒ เดือน 
สําหรับระยะเวลาที่จ่ายเงินสมทบเกินกว่า 
๑๘๐ เดือน 
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ดังน้ันหากใช้กรอบการวิเคราะห์ว่า หากแรงงานยังคงทํางานที่ให้ผลิตภาพที่คุ้มค่าต่อองค์กร องค์กรและ
แรงงานเองอาจมีข้อตกลงในด้านการทํางาน สภาพการทํางาน และค่าตอบแทนที่เหมาะสมภายใต้มาตรการสนับสนุน
ที่เหมาะสมของรัฐบาล ซึ่งกรอบแนวคิดน้ีจึงเป็นกรอบแนวคิดในลักษณะของการส่งเสริมตามความสมัครใจในลักษณะ
การสร้างข้อตกลงร่วมกันระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง ซึ่งการศึกษาการตัดสินใจของแรงงานในช่วงเวลาน้ีอาจจะมี
ความแตกต่างจากการตัดสินใจของแรงงานในอนาคต เน่ืองจากระยะเวลาก่อต้ังกองทุนประกันสังคมจนถึงปัจจุบัน
ยังไม่ยาวนาน ดังน้ันแรงงานที่เข้าสู่ระบบประกันสังคมในช่วงแรกจึงอยู่ในภาวะของการตัดสินใจระหว่างการทํางาน
เพ่ือรับบําเหน็จหรือบํานาญโดยใช้เกณฑ์การจ่ายสมทบ ๑๘๐ เดือนได้ เน่ืองจากการจ่ายสมทบอาจยังไม่ยาวนานเพียงพอ
หรือบํานาญที่จะได้รับอาจยังไม่จูงใจให้จ่ายสมทบจนครบ ๑๘๐ เดือน ในขณะที่แรงงานในรุ่นต่อไปที่มีระยะเวลา
ในการทํางานที่ยาวนานกว่าและเริ่มต้นจากการจ่ายสมทบเข้ากองทุนประกันสังคมต้ังแต่เริ่มการทํางานซึ่งทําให้อายุ
การจ่ายสมทบมากกว่า ๑๘๐ เดือน (และการทํางานต่อภายหลังอายุ ๕๕ ปี จะมีรายได้ที่สูงกว่าการรับบํานาญ) ดังน้ัน
ในการพิจารณาเรื่องการตัดสินใจผู้วิจัยจึงเน้นที่กลุ่มแรกที่เป็นผู้ประกันตนในช่วงที่เกิดกองทุนประกันสังคมและ
ปัจจุบันมีอายุประมาณ ๕๐ - ๕๕ ปี ซึ่งจะเป็นช่วงที่เกิดการตัดสินใจในการออกจากระบบการทํางาน 

 ประเด็นในเรื่องของการตัดสินใจน้ันเป็นประเด็นที่มีความสําคัญและมีความแตกต่างจากนโยบายใน
ต่างประเทศ เน่ืองจากเหตุผลอย่างน้อย ๒ ประการ คือ ประการแรก เกณฑ์การเกิดสิทธิที่ใช้งวดการจ่ายเงินสมทบ
เป็นเกณฑ์และการเลิกจ้าง ที่มีกรอบอายุ ๕๕ ปีเป็นปัจจัยกําหนดการเกิดสิทธิ ซึ่งทําให้การตัดสินใจที่จะรับสิทธิใดน้ัน
เป็นการตัดสินใจโดยอิงจากแรงงานเป็นหลัก ประการที่สอง กองทุนประกันสังคมของต่างประเทศมีการจัดต้ังมา
เป็นเวลายาวนานในขณะที่กองทุนประกันสังคมของประเทศไทยมีการจัดต้ังมายังไม่นานนัก ซึ่งกองทุนและตลาดแรงงาน
สูงอายุย่อมประสบกับปัญหานี้ในช่วงเวลาหน่ึง และเมื่อประกอบกับช่วงที่สังคมไทยเริ่มเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ จึงทําให้
ประเด็นน้ีมีความสําคัญต่อการพิจารณา  

ดังน้ัน เพ่ือให้การนําเสนอมาตรการให้มีความครอบคลุม จึงอาจต้องแบ่งแรงงานออกเป็นกลุ่มตามผลิตภาพ 
ที่แรงงานจะทําได้และตามช่วงอายุ อย่างไรก็ตามองค์ประกอบหน่ึงที่จําเป็นต้องนํามาพิจารณาประกอบ คือ ระยะ 
เวลาการจ่ายสมทบซึ่งจะแปรตามอายุการทํางาน (หรืออีกนัยหน่ึง คือ ประสบการณ์ทํางานและค่าตอบแทนจาก
การทํางาน) ดังน้ันในการพิจารณาจึงอาจต้องแยกกลุ่มออกเป็น ๓ กลุ่มย่อย คือ 

๑. แรงงานที่ออกจากงานก่อนอายุ ๕๕ ปี ซึ่งอาจเป็นแรงงานที่ถูกเลิกจ้างก่อนอายุ ๕๕ ปีหรือมีผลิตภาพตํ่า
ในการที่จะทํางานต่อ กลุ่มน้ีคือแรงงานที่ไม่สามารถที่จะอยู่ในระบบต่อได้ และเป็นแรงงานที่นายจ้าง
ไม่ได้มีความต้องการมาก 

๒. แรงงานที่ออกจากงานที่อายุ ๕๕ ปี เพ่ือรับสิทธิตาม พ.ร.บ.ประกันสังคม ที่ยังมีศักยภาพที่จะทํางานต่อ
และนายจ้างยังต้องการให้ทํางานต่อ (Retirement and coming back) และ/หรือ แรงงานที่ขยายเวลา
การทํางานและนายจ้างมีความประสงค์ที่จะให้ทํางานต่อ (Retention) กลุ่มน้ีเป็นแรงงานที่มีศักยภาพ
และนายจ้างต้องการจ้างงานต่อ แต่อาจมีเง่ือนไขของผลประโยชน์ที่จะได้รับในรูปบําเหน็จที่จูงใจกว่า
บํานาญ จึงเลือกที่จะออกจากระบบ 

๓. แรงงานที่ออกจากงานที่อายุ ๕๕ ปี ที่ยังมีศักยภาพที่จะทํางานต่อและพร้อมที่จะทํางาน แต่นายจ้างเดิม
ไม่จ้าง จึงต้องหางานใหม่ (Retirement and Recruitment) กลุ่มน้ีเป็นกลุ่มที่มีศักยภาพ แต่นายจ้าง
อาจไม่จ้างงานต่อเน่ืองจากเง่ือนไขของการจ้างงานแรงงานสูงอายุที่อาจมีการเปลี่ยนแปลงต่อผลิตภาพ
และการจัดสภาพแวดล้อมของการทํางาน 

นอกจากน้ีการศึกษาจากต่างประเทศ พบว่า ยังมีมาตรการที่รัฐและหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องต้องดําเนินการ
โดยไม่ขึ้นกับประเภทของแรงงาน โดยเป็นมาตรการทั้งในระยะสั้นและระยะยาวซึ่งจะได้มีการนําเสนอในส่วนต่อไป 
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๔.๒ ข้อเสนอเชิงนโยบาย 
ข้อเสนอเชิงนโยบายแบ่งเป็น ๒ กลุ่ม คือ ประเด็นอุปสรรคที่ควรแก้ไขในภาพรวม ข้อเสนอเชิงนโยบาย 

ที่จําเพาะเจาะจงในแต่ละกลุ่ม และข้อเสนอมาตรการเสริมที่นอกเหนือจากนโยบายเฉพาะกลุ่ม คือ 
 

 ๔.๒.๑ ประเด็นที่เป็นอุปสรรและควรได้รับการแก้ไขในภาพรวม 
 ปัญหาที่มีความสําคัญประการหน่ึงและเป็นปัญหาสําคัญที่เป็นต้นเหตุของเรื่องน้ี คือ สภาพของการจ้างงาน 
ที่มีการระบุไว้ในสัญญา ที่มีการระบุถึงอายุการทํางานซึ่งอิงจากเกณฑ์การได้รับสิทธิของประกันสังคม คือ การระบุ
อายุเกษียณที่ ๕๕ ปี ทั้งที่แรงงานอาจมีความสามารถทางกายภาพและศักยภาพในการทํางานต่อ ซึ่งเมื่ออายุมากกว่าน้ี
แรงงานที่ต้องการทํางานต่อจําเป็นต้องมีการตกลงกับนายจ้างใหม่เก่ียวกับค่าจ้างและผลตอบแทนอ่ืนๆ ในกระบวนการ
น้ีเองเป็นประเด็นที่ส่งผลต่อการตัดสินใจใหม่ของแรงงาน ในขณะเดียวกันอํานาจในการต่อรองทั้งหมดจึงขึ้นอยู่กับ
นายจ้างเท่าน้ัน ดังน้ัน การแก้ปัญหาจึงอาจต้องแบ่งเป็นสองส่วน คือ 
 ก. การแก้ไขเกณฑ์การเกิดสิทธิของสํานักงานประกันสังคมโดยอาจให้มีการระบบเกณฑ์การเกิดสิทธิที่มี
ความยืดหยุ่น การแก้ไขเกณฑ์น้ีเพ่ือให้เกิดความยืดหยุ่นและมีความหลากหลาย และนายจ้างจะได้ไม่ใช้การกําหนด
เง่ือนไขการเกิดสิทธิน้ีในการอ้างอิงเพ่ือให้เกิดสภาพเง่ือนไขของการทํางานที่เป็นข้อจํากัด 
 ข. การส่งเสริมให้นายจ้างและลูกจ้างมีการใช้สัญญาการจ้างงานท่ีมีความยืดหยุ่นที่มากขึ้นในประเด็นที่
เก่ียวข้องกับสภาพการจ้างงานและการปรับเปลี่ยนสภาพการจ้างเม่ือแรงงานมีอายุถึงกําหนดและเป็นแรงงานที่ยังมี
ศักยภาพในการทํางาน โดยรัฐบาลต้องให้การส่งเสริมในด้านการหารูปแบบการจ้างงานที่เหมาะสม รูปแบบของสัญญา 
โครงสร้างค่าตอบแทน และการประเมินศักยภาพของแรงงาน 
 
 ๔.๒.๒ มาตรการท่ีจําเพาะเจาะจงในแต่ละกลุ่ม 
 ก. แรงงานที่ออกจากงานก่อนอายุ ๕๕ ปี ซึ่งอาจเป็นแรงงานท่ีถูกเลิกจ้างก่อนอายุ ๕๕ ปี หรือมี
ผลิตภาพตํ่าในการที่จะทํางานต่อ กลุ่มนี้คือแรงงานท่ีไม่สามารถที่จะอยู่ในระบบต่อได้ และเป็นแรงงานท่ีนายจ้าง
ไม่ได้มีความต้องการมาก 
  แรงงานในกลุ่มน้ีในมุมมองของนายจ้างจะเป็นแรงงานท่ีมีการเลิกจ้างด้วยเหตุผลของความสามารถ
และผลิตภาพของการทํางานที่ไม่คุ้มค่ากับค่าจ้าง และประกอบกับเง่ือนไขการจ่ายเงินสมทบอาจที่จะได้รับเพียง
บําเหน็จ (กรณีที่จ่ายสมทบน้อยกว่า ๑๘๐ เดือน) แต่สิทธิของการรับบําเหน็จต้องรอถึงอายุ ๕๕ ปี และประโยชน์
ทดแทนกรณีว่างงาน ดังน้ัน นโยบายที่ใช้สําหรับแรงงานในกลุ่มน้ี คือ การเพ่ิมประสิทธิภาพของการทํางานและ
การเตรียมความพร้อมให้กับเพ่ือการเปลี่ยนงานหรือการประกอบอาชีพใหม่ โดยมีรายละเอียดดังน้ี 
  ก.๑ การส่งเสริมให้เกิดการฝึกฝีมือแรงงานเพ่ือเป็นการเพิ่มผลิตภาพโดยเป็นการฝึกอบรมภายใน
สถานประกอบการ และอย่างไรก็ตาม ตามข้อเท็จจริง นายจ้างอาจไม่ต้องการเพ่ิมต้นทุนของการฝึกงานโดยเฉพาะ
การฝึกงานในลักษณะทั่วไป (general training) หรือแม้แต่การฝึกอบรมแบบจําเพาะเจาะจง (specific training) 
เน่ืองจากนายจ้างต้องรับต้นทุนส่วนเพ่ิมและระยะเวลาที่จะได้มูลค่าตามผลิตผลจากแรงงานมีระยะเวลาอยู่ในช่วงที่
ไม่นาน ดังน้ันหากต้องการให้นายจ้างมีความตระหนักและส่งเสริมการฝึกงานเพ่ือเพ่ิมผลิตภาพให้กับแรงงานสูงอายุ 
ในกลุ่มน้ี รัฐบาลโดยกระทรวงแรงงานอาจต้องมีการจัดต้ังกองทุนเพ่ือการฝึกงานในสถานประกอบการในลักษณะ
ของกองทุนที่มีวัตถุประสงค์และเป้าหมายเฉพาะ โดยกองทุนทําหน้าที่ให้การสนับสนุนในรูปแบบการร่วมรับต้นทุน
หรืออุดหนุนแก่ผู้ประกอบการในการจัดการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาฝีมือแรงงาน เมื่อต้นทุนส่วนเพ่ิมของผู้ประกอบการ
ในการจัดการฝึกอบรมลดลงภายใต้การช่วยเหลือสนับสนุนทางการเงินจากภาครัฐ ความน่าจะเป็นในการที่จะได้รับ
การฝึกงานโดยนายจ้างจะมากข้ึนกว่าเดิม 
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  ก.๒ ใช้ระบบของการฝึกอบรมผ่านกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เป็นการเสริมสร้างโอกาสและทางเลือก
ให้กับแรงงานที่มีแผนการที่จะออกจากงานก่อนกําหนดเพ่ือหางานในที่ใหม่ โดยในส่วนน้ีอาจเป็นรูปแบบของเปลี่ยน
สถานที่ทํางาน อาชีพ หรือการย้ายถิ่น เป็นต้น โดยการฝึกฝีมือแรงงานต้องปรับระบบให้มีความยืดหยุ่น คือไม่ยึดติด
กับสถานที่และเวลา และตรงกับความต้องการของตลาดแรงงาน 
  ก.๓ การดําเนินการเสริมสร้างอาชีพต้องเป็นไปตามหลักอุปสงค์และอุปทานของอาชีพเหล่าน้ัน และ
หากเป็นการสร้างอาชีพในลักษณะของการเป็นแรงงานนอกระบบ ปัจจัยในด้านของพื้นที่และทรัพยากร รวมถึงอุปสงค์
ของแรงงานที่มีต่ออาชีพต่างๆจะเป็นปัจจัยสําคัญที่จะส่งผลสําเร็จต่อการสร้างโอกาสในการประกอบอาชีพ สําหรับ
งานที่เหมาะสมน้ันมีอยู่ในการศึกษาที่มีการศึกษามาก่อนหน้า 
  ก.๔ ฐานข้อมูลความต้องการของตลาดแรงงานของแรงงานสูงอายุ ที่ต้องมีการจัดเก็บอย่างเป็นระบบ
และนํามาใช้เพ่ือการวิเคราะห์วางแผนความต้องการแรงงานรายสาขา เพ่ือให้สามารถใช้เป็นเกณฑ์ในการกําหนดรูปแบบ
และสาขาที่ฝึกฝีมือแรงงานได้อย่างเหมาะสม และการมีข้อมูลที่ครบถ้วนน้ีจะช่วยทําให้การจัดหาแรงงานตามความ
ต้องการของทั้งด้านนายจ้างและลูกจ้างมีโอกาสท่ีจะเกิดการจับคู่ได้มากขึ้น 
  มาตรการทั้งสามน้ีเป็นมาตรการขั้นพ้ืนฐานในการจัดการให้แรงงานที่ออกจากงานก่อนกําหนดมีศักยภาพ
ที่เพ่ิมขึ้นและเข้าถึงความต้องการของนายจ้างในตลาดแรงงาน ในขณะที่บทบาทของภาครัฐจะทําหน้าที่เป็นผู้อํานวย
ความสะดวกในการจัดการด้านข้อมูล การให้การฝึกอบรม และการให้เงินทุนสนับสนุนตามโครงการและกลุ่มเป้าหมาย
ที่มีการกําหนดไว้ 
 
 ข. แรงงานท่ีออกจากงานที่อายุ ๕๕ ปี เพื่อรับสิทธิตาม พ.ร.บ.ประกันสังคม ที่ยังมีศักยภาพท่ีจะทํางานต่อ
และนายจ้างยังต้องการให้ทํางานต่อ (Retirement and coming back) และ/หรือ แรงงานท่ีขยายเวลาการทํางาน
และนายจ้างมีความประสงค์ที่จะให้ทํางานต่อ (Retention) กลุ่มนี้เป็นแรงงานท่ีมีศักยภาพและนายจ้างต้องการ 
จ้างงานต่อ แต่อาจมีเงื่อนไขของผลประโยชน์ที่จะได้รับในรูปบําเหน็จที่จูงใจกว่าบํานาญ จึงเลือกที่จะออกจากระบบ 
  ในกรณีน้ีจะมีความแตกต่างจากในกรณีแรก คือ แรงงานในกลุ่มน้ียังมีศักยภาพที่จะทํางานต่อแต่การ
ตัดสินใจจะขึ้นกับประโยชน์ทดแทนที่แรงงานได้รับ แต่ภายใต้ระดับของบําเหน็จและบํานาญตามสูตรการคํานวณ
ในปัจจุบันอาจแบ่งแรงงานได้เป็น ๒ กลุ่ม คือ 
  แรงงานที่มีอายุการทํางานยาวนานและส่งเงินสมทบเกินกว่า ๑๘๐ เดือน ณ วันที่ต้องตัดสินใจเกษียณอายุ 
แรงงานส่วนน้ีรับบํานาญซึ่งมีจํานวนที่ไม่มาก ดังน้ันการขยายการเกษียณให้กับแรงงานส่วนน้ีจะมีความเป็นไปได้
สูงกว่าแรงงานที่อยู่ในเกณฑ์รับสิทธิบําเหน็จ เน่ืองจากเงินบํานาญที่ได้รับเทียบกับเงินเดือนรายเดือนมีความแตกต่าง
กันมาก ส่งผลให้แรงงานในกลุ่มน้ีสามารถที่จะขยายการจ้างงานได้ ประเด็นปัญหาจึงตกมาอยู่กับนายจ้างที่จะยินดี
จ้างแรงงานกลุ่มน้ีในรูปแบบใด ซึ่งการจ้างงานกลุ่มน้ีจะอยู่ในอาชีพที่เป็นวิชาชีพที่ปรึกษา เป็นต้น ดังน้ันการกําหนด
ค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับผลิตภาพของลูกจ้างจึงเป็นแนวทางที่ช่วยให้เกิดการจ้างงานต่อ อย่างไรก็ตามจากข้อเท็จจริง 
แรงงานที่อยู่ในสภาพน้ีในปัจจุบันมีสัดส่วนที่น้อย เน่ืองจากระยะเวลาการเกิดขึ้นของประกันสังคมและเกณฑ์อายุ
ของผู้เกษียณ รวมถึงลักษณะอาชีพของแรงงานยังมีอยู่อย่างจํากัด การจัดการกลุ่มน้ีจึงขึ้นกับด้านนายจ้างในการกําหนด
นโยบายการจ้างงานท่ีมีความเหมาะสมรวมทั้งการออกแบบเง่ือนไขการทํางานที่สอดคล้องกับความสามารถและศักยภาพ
ของแรงงานสูงอายุ 
  แรงงานที่มีอายุการทํางานไม่นานและส่งเงินสมทบไม่เกิน ๑๘๐ เดือน ณ วันที่ต้องตัดสินใจเกษียณอายุ 
แรงงานกลุ่มน้ี หากการตัดสินใจของแรงงานขึ้นกับอัตราค่าตอบแทนที่จะได้รับจากบําเหน็จหรือรอเวลาเพ่ือรับบํานาญ 
แรงงานกลุ่มน้ีอาจเลือกออกก่อนกําหนดเพ่ือรับบําเหน็จ ดังน้ัน การออกแบบระบบโครงสร้างผลตอบแทนเพ่ือส่งเสริม
การขยายการออกจากงาน การจัดรูปแบบของประโยชน์ที่แรงงานจะได้รับ จะเป็นกลไกในการจูงใจให้แรงงานยังคง
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ทํางานต่อ ในขณะเดียวกันรัฐบาลอาจมีมาตรการเพ่ือการจูงใจนายจ้างให้เกิดการจ้างงานในรูปแบบและค่าตอบแทน 
ที่เหมาะสมต่อแรงงานสูงอายุ 
  จากเง่ือนไขทั้งสองประการ นโยบายที่จะใช้ในการขยายการจ้างงานแรงงานสูงอายุคือการใช้มาตรการ
ทางการเงินเป็นกลไกจูงใจในการตัดสินใจ ซึ่งกลไกเหล่าน้ี ได้แก่ 
  ข.๑ การแก้ไข พ.ร.บ.ประกันสังคมเกี่ยวเกณฑ์การเกิดสิทธิ ที่อาจขยายหรือไม่กําหนดเกณฑ์การเกิดสิทธิ 
ซึ่งหากมีการแก้ไขในประเด็นน้ีจะทําให้แรงงานมีแรงจูงใจที่จะไม่เกษียณเพ่ือรับสิทธิ โดยการแก้ไขอาจแบ่งออกเป็น
สองประเด็น คือ 
   - การให้สิทธิในการเลือกรับบําเหน็จหรือบํานาญมีลักษณะที่ยืดหยุ่น โดยสามารถให้แรงงาน
สามารถเลือกรับบําเหน็จหรือบํานาญด้วยสูตรการคํานวณประโยชน์ที่เป็นธรรมต่อทุกฝ่าย เพ่ือให้แรงงานสามารถที่จะ
ตัดสินใจขยายการทํางานภายใต้เง่ือนไขของประโยชน์ที่จะได้รับอย่างเหมาะสม และช่วยให้แรงงานสูงอายุไม่เลือก
ที่จะออกจากการทํางานก่อนกําหนดเพื่อให้ได้รับสิทธิในบําเหน็จ การกําหนดเกณฑ์สิทธิในการรับประโยชน์กรณีชรา
ภาพในปัจจุบันส่งผลให้แรงงานตัดสินใจในการออกจากงานก่อนกําหนดหรือไม่ ดังน้ันหากมีการให้สิทธิในการเลือกรับ
บํานาญ/บําเหน็จในเวลาที่เหมาะสมได้ก็อาจทําให้การตัดสินใจเปลี่ยนแปลงไป 
   - การให้เกิดสิทธิในการรับบํานาญบางส่วน เพ่ือจูงใจให้เกิดการทํางานต่อโดยการรับค่าตอบแทน
ที่ลดลง ในระยะยาวจะมีแรงงานที่ส่งเงินสมทบเกินกว่า ๑๘๐ เดือน ดังน้ันหากยังมีการกําหนดเกณฑ์สิทธิรูปแบบเดิม
แรงงานจะได้รับเพียงบํานาญเท่าน้ัน และก็อาจเลือกที่จะออกจากงานก่อนกําหนดครบ ๑๘๐ เดือน ดังน้ันการให้
แรงงานสามารถรับบํานาญบางส่วนในขณะที่ทํางานต่อนอกเหนือจากระยะเวลา ๕๕ ปี ก็อาจช่วยให้แรงงานอยู่ใน
ระบบต่อมากขึ้น คือ แรงงานจะได้รับบํานาญจากประกันสังคมในอัตราที่ตํ่าและได้รับค่าจ้างจากนายจ้างในอัตราที่
ลดลงจากเดิมตามสภาพการจ้างงานท่ีอาจมีการเปลี่ยนแปลงไปตามสุขภาพและศักยภาพของแรงงาน ดังน้ันรูปแบบ
การจ่ายค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์แบบยืดหยุ่นน้ีจะเป็นเคร่ืองมือหน่ึงในการจูงใจให้แรงงานและนายจ้างมีการ
จ้างงานต่อได้ 
  ข.๒ การให้สิทธิประโยชน์ทางภาษีแก่นายจ้างในการจ้างแรงงานสูงอายุ เป็นมาตรการเพื่อส่งเสริม 
ให้ผู้ประกอบการจ้างแรงงานสูงอายุโดยการให้สิทธิประโยชน์ทางภาษีต่อการจ้างงาน เช่น ค่าจ้างที่จ่ายให้กับแรงงาน
สูงอายุตามจํานวนการจ้างงานที่เกินกว่าขั้นตํ่า หรือค่าใช้จ่ายในการฝึกอบรมแรงงานสูงอายุ ให้คํานวณเป็นค่าใช้จ่าย
ภาษีได้ ๒ เท่า หรือ การลดหย่อนเงินสมทบประกันสังคมในส่วนของนายจ้างและลูกจ้างที่เป็นแรงงานสูงอายุ เป็นต้น  
  ข.๓ การศึกษาเชิงลึกเก่ียวกับระบบการสร้างความยืดหยุ่นในการจ่ายค่าตอบแทนและสิทธิประกันสังคม 
โดยเป็นการศึกษาที่ครอบคลุมมิติของการจ้างงานรายสาขา ระดับการทํางาน และรวมถึงความย่ังยืนของกองทุน
ประกันสังคมหากมีการปรับเปลี่ยนรูปแบบของเกณฑ์การเกิดสิทธิกรณีชราภาพและการคํานวณสิทธิประโยชน์ที่
เหมาะสมของกองทุนประกันสังคม เพ่ือการสร้างรูปแบบมาตรฐานของการจัดการค่าตอบแทนแรงงานสูงอายุที่เหมาะสม 
รวมถึงอัตราการจ่ายบํานาญที่เหมาะสมในกรณีที่มีการปรับเปลี่ยนให้มีการจ่ายสิทธิประโยชน์แบบยืดหยุ่น 
  
 ค. แรงงานท่ีออกจากงานที่อายุ ๕๕ ปี ที่ยังมีศักยภาพท่ีจะทํางานต่อและพร้อมที่จะทํางาน แต่นายจ้างเดิม
ไม่จ้าง จึงต้องหางานใหม่ (Retirement and Recruitment) กลุ่มนี้เป็นกลุ่มที่มีศักยภาพ แต่นายจ้างอาจไม่จ้างงาน
ต่อเนื่องจากเงื่อนไขของการจ้างงานแรงงานสูงอายุที่อาจมีการเปลี่ยนแปลงต่อผลิตภาพและการจัดสภาพแวดล้อม
ของการทํางาน 
  แรงงานในกลุ่มน้ีเป็นแรงงานที่ออกจากงานโดยมีสิทธิที่จะรับบําเหน็จ (กรณีที่ส่งเงินสมทบน้อยกว่า 
๑๘๐ เดือน) หรือบํานาญ (กรณีที่ส่งเงินมากกว่า ๑๘๐ เดือน) โดยจากข้อเท็จจริง แรงงานมักเลือกที่จะลาออกก่อน
กําหนดที่จะครบ ๑๘๐ เดือนเพ่ือได้สิทธิที่จะได้รับบําเหน็จเป็นเงินก้อนและนําไปใช้เพ่ือการลงทุนหรือการประกอบ
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อาชีพใหม่ ดังน้ันแรงงานในกลุ่มน้ีแม้ว่าจะมีศักยภาพแต่ด้วยข้อจํากัดทางการเงินจึงเลือกออกจากงาน และมุ่งสู่
การหางานใหม่ที่อาจเป็นงานเดิมแต่นายจ้างใหม่ หรืออาชีพใหม่ ดังน้ันการให้การสนับสนุนของภาครัฐสําหรับแรงงาน
ในกลุ่มน้ีคือ กระทรวงแรงงานต้องทําหน้าที่ในบทบาทของการเป็นผู้อํานวยความสะดวก (Facilitator) โดยเฉพาะ
ข้อมูลข่าวสารเพ่ือการจัดหางานใหม่ที่ตรงตามศักยภาพของผู้สูงอายุที่ต้องการทํางาน โดยมาตรการที่อาจนํามาใช้ 
ได้แก่ 
  ค.๑ การฝึกอบรมอาชีพใหม่ เป็นการจัดการฝึกฝีมือแรงงานเพ่ือเพ่ิมความสามารถและรองรับกับการ
ประกอบอาชีพใหม่ในอนาคต โดยการฝึกฝีมือแรงงานต้องปรับระบบให้มีความยืดหยุ่น คือไม่ยึดติดกับสถานที่และเวลา 
และตรงกับความต้องการของตลาดแรงงาน โดยเป็นการฝึกอบรมแก่แรงงานกลุ่มเป้าหมายได้แก่ แรงงานที่ต้องการ
เปลี่ยนงานใหม่ แรงงานที่อายุใกล้ถึงเกณฑ์สิทธิ เป็นต้น 
  ค.๒ การบูรณาการร่วมกับหน่วยงานอ่ืนๆ เน่ืองจากการทํางานของผู้สูงอายุที่ทําเป็นงานนอกระบบน้ัน
ได้รับการดูแลจากหน่วยงานต่างๆ ที่นอกเหนือจากกระทรวงแรงงานด้วย ดังน้ัน การประสานงานบูรณาการเพ่ือสร้าง
ความร่วมมือในการดูแล จัดหางานให้กับแรงงานกลุ่มน้ีอย่างเป็นระบบ จะช่วยให้การทํางานมีประสิทธิภาพมากย่ิงขึ้น 
  ค.๓ มีการให้การสนับสนุนทางการเงินหรือทรัพยากรแก่นายจ้างในการปรับเปลี่ยนสภาพแวดล้อม 
ในการทํางานของแรงงานสูงอายุ เน่ืองจากการทํางานต่อของแรงงานกลุ่มน้ีจะขึ้นกับนายจ้าง ดังน้ันการส่งเสริมให้
นายจ้างรับแรงงานสูงอายุกลับเข้าทํางานจําเป็นต้องมีการจูงใจที่เหมาะสม ซึ่งมาตรการน้ันอาจเป็นมาตรการทางภาษี 
หรือ สิทธิประโยชน์อ่ืนๆ 
 
 ๔.๒.๓. มาตรการเสริมที่นอกเหนือจากนโยบายเฉพาะกลุ่ม ได้แก่ 
  ง.๑ การจัดต้ังกองทุนการจ้างงานผู้สูงอายุ ที่เป็นการจัดต้ังกองทุนที่มีลักษณะคล้ายกับ กองทุนส่งเสริม
และพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการ คือ การกําหนดให้สถานประกอบการต้องรับแรงงานสูงอายุเข้าทํางาน หรือ จัดการ
ส่งเสริมเพ่ือการประกอบอาชีพของแรงงานสูงอายุ โดยมีการเก็บเงินเข้ากองทุนในกรณีที่สถานประกอบการไม่ต้องการ
จ้างแรงงานสูงอายุ ซึ่งจะทําให้การจ้างงานผู้สูงอายุเป็นการจูงใจเชิงบังคับ 
  ง.๒ การจัดต้ังศูนย์ข้อมูลและจัดหางานผู้สูงอายุแบบ One - Stop Service และบูรณาการระหว่าง
หน่วยงานของกระทรวง การจัดต้ังศูนย์อย่างเป็นระบบโดยการจัดเป็นศูนย์เดียวและเป็นหน่วยงานภายใต้กระทรวง
แรงงาน การดําเนินการอาจประกอบด้วยการเป็นศูนย์ข้อมูลแรงงานสูงอายุ การรับเรื่องร้องเรียน การเผยแพร่ข้อมูล 
การฝึกเพ่ือพัฒนาฝีมือแรงงาน และบริการจัดหางาน ลักษณะการทํางานจะเป็นการดึงข้อมูลจากทุกกรมที่เก่ียวข้อง
กับการดูแลแรงงานสูงอายุในระบบจะช่วยให้เกิดการบูรณาการในการทํางาน และมีการใช้ทรัพยากรอย่างมีประสิทธิภาพ 
และสามารถจัดการบริหารประเด็นแรงงานสูงอายุได้ในเชิงรุก 
  ง.๓ การจัดทําฐานข้อมูลของแรงงานสูงอายุ เป็นส่วนหน่ึงในการรวบรวมข้อมูลของแรงงานสูงอายุ
เพ่ือนําไปใช้ในกระบวนการวางแผนกําหนดนโยบาย บริหาร และจัดสรรทรัพยากรต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับแรงงานสูงอายุ 
โดยหน่วยงานน้ีอาจเป็นหน่ึงในศูนย์ One - Stop Service ที่นําเสนอมาในหัวข้อก่อนหน้า 
  ง.๔ การจัดต้ังหน่วยงานกลางในการประเมินความพร้อมในการทํางานของผู้สูงอายุ เป็นการต้ังหน่วยงาน
ที่เป็นกลางที่จะประเมินสุขภาพ และความสามารถของผู้สูงอายุ ในการที่จะทํางานบางประเภทหรือ ไม่ทํางานบาง
ประเภท เพ่ือให้ผู้สูงอายุและนายจ้างเกิดความม่ันใจและเป็นธรรมในการท่ีจะเสนอการจ้างงานต่อภายใต้ระดับค่าจ้าง
ที่เหมาะสมกับความสามารถและสุขภาพของผู้สูงอายุ หรือให้นายจ้างต้องมีการจัดเตรียมสิ่งอํานายความสะดวกทางด้าน
สุขภาพหรือเง่ือนไขการจ้างงานที่เหมาะกับผู้สูงอายุ 
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  ง.๕ การปรับเปลี่ยนทัศนคติของนายจ้างและสังคมเก่ียวกับการทํางานของผู้สูงอายุ ในการน้ีเป็นหน้าที่
ของรัฐในการที่จะทําให้ประเด็นการทํางานของผู้สูงอายุเป็นวาระแห่งชาติ โดยการสื่อสารประชาสัมพันธ์ในลักษณะ
การรณรงค์และการปลูกจิตสํานึก ต้องมุ่งเน้นถึงความมีศักด์ิศรีของแรงงานสูงอายุ ความมีศักยภาพที่จะส่งผลต่อ
ความเจริญก้าวหน้าทางเศรษฐกิจของประเทศ และต้องมีกระบวนการปรับเปลี่ยนทัศนคติของนายจ้างและแรงงาน
ที่มีต่อแรงงานผู้สูงอายุในฐานะของนายจ้างและเพ่ือนร่วมงาน 
  ง.๖ การส่งเสริมให้เกิดการออมที่นอกเหนือจากการจ่ายสมทบประกันสังคม เพราะบํานาญที่ได้รับ
จากประกันสังคมอยู่ในระดับที่น้อยเมื่อเทียบกับรายได้เดิม ดังน้ันการให้แรงงานมีการเงินออมที่เหมาะสม ย่อมเป็น
หลักประกันของรายได้อีกแหล่งหน่ึงในยามเกษียณ นอกจากน้ีการส่งเสริมให้เกิดตลาดของเงินสะสม (Annuity) แบบ
ระยะยาวที่มีความหลากหลาย จะทําให้แรงงานสามารถสะสมเงินออมได้อีกช่องทางหน่ึง 
  ง.๗ การปรับปรุงกฎหมายต่อต้านการเลือกปฏิบัติด้านอายุในสถานที่ทํางาน เป็นการออกกฎหมายที่
เก่ียวข้องกับการต่อต้านการเลือกปฏิบัติด้านอายุ แนวคิดที่สําคัญ คือ หากแรงงานเป็นแรงงานที่มีกําลังความสามารถ 
มีศักยภาพในการทํางานที่ไม่ได้มีความแตกต่างกัน สิ่งที่ต่างคืออายุของแรงงาน นายจ้างและผู้ร่วมงานควรปฏิบัติ
ต่อแรงงานสูงอายุน้ีเฉกเช่นเดียวกับแรงงานอ่ืนๆ  
 


