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บทสรุปผูบริหาร 

รายงานฉบับน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาผลกระทบของการพัฒนาทุนมนุษยตอการเพ่ิมผลิตภาพ

แรงงาน โดยใชขอมูลการสํารวจรายบริษัทในภาคอุตสาหกรรมการผลิตเปนขอมูลหลักในการวิเคราะห โดย

ในสวนแรก (บทที่ 1) เปนการนําเสนอเปาประสงคในภาพรวมของประเทศไทยในการพยายามที่จะหลุดพน

ออกจากการเปนประเทศรายไดขนาดปานกลางมาสูการเปนประเทศที่มีรายไดสูง ซึ่งประเทศจําเปนตองมี

การยกระดับไปสูระบบเศรษฐกิจที่ตองอาศัยนวัตกรรมเปนตัวขับเคลื่อน (Innovative-Driven Economy)   

อยางไรก็ดี จากการศึกษาพบวา เศรษฐกิจไทยยังมีการพ่ึงพานวัตกรรมในการใชเปนเครื่องจักรในการ

ขับเคลื่อนเศรษฐกิจที่นอยมาก โดยสังเกตไดจากการท่ีสัดสวนของการใชจายในดานนวัตกรรมตอรายได

ประชาชาติของไทยมีอัตราสวนเพียงแครอยละ 0.23 เทานั้น ซึ่งเปนระดับการใชจายที่ต่ํากวาคาเฉลี่ยของ

โลกท่ีมีสัดสวนอยูที่ประมาณรอยละ 1 และนอยกวาประเทศที่ประสบความสําเร็จในภูมิภาคอยางประเทศ

เกาหลีไต ไตหวัน จีน หรือญ่ีปุนที่มีสัดสวนการใชจายทางดานนวัตกรรมสูงถึงรอยละ 3-4 ของรายได

ประชาชาติ   

ในกรณีของประเทศไทย World Bank (2008) ไดทําการวิเคราะหหาสาเหตุวา เพราะเหตุใดภาคธุรกิจ

อุตสาหกรรมไทยถึงมีระดับของการลงทุนในนวัตกรรมที่ต่ํามาก โดยจากการสํารวจขอมูลพบวา สาเหตุของ

การที่ภาคอุตสาหกรรมไมตองการลงทุนในการสรางนวัตกรรมสวนใหญเกิดจาก ตนทุนในการสราง

นวัตกรรมที่สูง (รอยละ 43.6) และ การขาดแคลนบุคคลากรที่มีความรูความสามารถ (รอยละ 42.7) ผลที่

ไดนี้สะทอนวา ปญหาที่ประเทศไทยมีการลงทุนในนวัตกรรมนอยก็สืบเนื่องมาจากความไมพรอมและ

การขาดแคลนในทรัพยากรมนุษยของประเทศ ทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ปญหาที่พบในเรื่องของ

การขาดแคลนบุคลากรและการไมสามารถเชื่อมโยงบุคลลากรที่มีความสามารถไปสูตลาดแรงงานไดนี้จึง

เปนที่มาของการขับเคลื่อนประเทศที่ตองการใชนวัตกรรมดังกลาว ทรัพยากรมนุษยที่มีความรู

ความสามารถจึงเปนปจจัยที่จําเปน การพัฒนาทักษะฝมือแรงงานและการเพ่ิมผลิตภาพแรงงานจึงเปน
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อีกยุทธศาสตรหน่ึงของประเทศในการสรางขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศในระยะยาว และ

สรางความพรอมแกบุคลากรในการเปนผูขับเคลื่อนเศรษฐกิจนวัตกรรมดังกลาว โดยบุคลากรท่ีมีความรู

ความสามารถก็จะมีบทบาทสําคัญในการเปนผูสรางและใชประโยชนจากนวัตกรรมใหมๆ ที่เกิดขึ้นอยาง

มีประสิทธิภาพ 

ตอมา ในรายงานการศึกษาพยายามอธิบายถึงงานศึกษาชิ้นอ่ืนๆ ในอดีตในเรื่องของการเชื่อมโยง

ทางดานทุนมนุษยไปสูตลาดแรงงาน โดยไดอางอิงงานศึกษาตางๆ ที่เคยทํามาในอดีต โดยสรุปพบวา 

งานศึกษาสวนใหญจะเนนใชขอมูลอยู 2 ระดับไดแก 

1. ขอมูลระดับบุคคล (Individual Dataset) ซึ่งจะเนนวิเคราะหวาการพัฒนาทุนมนุษยของ

แตละคน (เชนผานระบบการศึกษาในโรงเรียนหรือผานการฝกอบรม) จะสงผลตอผลลัพธตอการ

ทํางานของคนๆ นั้น อยางไร (Labor Market Outcome) โดยผลลัพธดังกลาวมักถูกประเมินในรูป

ของ คาจางและการมีงานทํา (Wage and Employment)  

2. ขอมูลในระดับอุตสาหกรรมหรือมหภาคโดยรวม ซึ่งเปนการนําขอมูลเศรษฐกิจในราย

ภาคอุตสาหกรรมหรือรายเศรษฐกิจมหภาคมาวิเคราะหโดยมองวา ทุนมนุษยเปนสวนหนึ่งของปจจัย

การผลิต (Factor of Production) และสามารถสรางการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ

โดยรวม   

งานศึกษาในดานการเชื่อมโยงทุนมนุษยตอตลาดแรงงาน (Linkages of Human Capital to 

Labor Market) ในมิติของนายจางหรือตอบริษัทเปนงานศึกษาที่มีออกมานอยที่สุดเม่ือเปรียบเทียบกับ

งานศึกษาในระดับบุคคลและในระดับประเทศ สาเหตุสําคัญเน่ืองจากความพรอมของขอมูล เพราะงาน

ศึกษาในลักษณะดังกลาวที่จําเปนตองใชขอมูลการสํารวจรายบริษัท (Firm Survey) มาวิเคราะห

ประกอบการศึกษา โดยขอมูลดังกลาวตองมาจากการสํารวจรายบริษัทและลงลึกไปถึงขอมูลทางดานการ

จางงานและคุณภาพทุนมนุษยของแรงงานในบริษัทน้ัน ดวยสาเหตุนี้ งานศึกษาชิ้นน้ีถึงพยายามเติมเต็ม

ชองวางทางการวิจัยดังกลาวจากการใชขอมูลการสํารวจรายบริษัทที่มีชื่อวา “การสํารวจผลิตภาพและ

บรรยากาศการลงทุน” (Productivity and Investment Climate Survey) หรือ PICS มาวิเคราะหเปนสําคัญ 
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ในสวนตอมาของงานศึกษา (บทที่ 2) ไดพยายามอธิบายถึง กรอบแนวคิดและทฤษฎีเพ่ือวิเคราะห

หาความเช่ือมโยงระบบการพัฒนาทุนมนุษยไปสูการเพ่ิมผลิตภาพแรงงาน โดยจะอธิบายถึงกรอบ

โครงสรางที่สําคัญ 2 ระบบไดแก  

1) ระบบการศึกษาเรียนรูตลอดชีวิต (Life-Long Learning Framework),  

2) กรอบแนวคิดการพัฒนาทักษะไปสูการจางงานและการเพิ่มผลิตภาพ (Skill toward 

Employment and Productivity หรือ StEP Framework) 

ทั้งน้ีระบบการเรียนรูตลอดชีวิต (Life-Long Learning Framework) เปนรูปแบบที่สําคัญเพ่ือให

แนใจวาทรัพยากรมนุษยจะมีโอกาสในการพัฒนาทักษะตลอดชวงอายุของเขา ไมใชมีเฉพาะโอกาสใน

การพัฒนาในหองเรียนเทาน้ัน แตยังสามารถพัฒนานอกหองเรียนไดทั้งจากการฝกอบรมจากการทํางาน 

(On-the-Job Training) และการพัฒนาทักษะอื่นๆ อันเปนส่ิงจําเปนตอการทํางาน ทั้งนี้ ลักษณะของ

องคกรที่ทํางานเอง รวมไปถึงสภาพแวดลอมของเพื่อนรวมงานก็มีสวนสําคัญในการเพิ่มผลิตภาพ

แรงงานโดยรวม 

เนื่องจากขอมูลที่จะใชวิเคราะหหลักเปนขอมูลการสํารวจของบริษัทในภาคอุตสาหกรรม ดังนั้นเพื่อให

เขาใจถึงโครงสรางการจางงานและคุณภาพทุนมนุษยโดยรวม ในบทที่ 3 จึงเปนการวิเคราะหในดานของ

อุปทานแรงงาน (Labor Supply) โดยใชขอมูลดิบ (Raw Data) จากการสํารวจภาวะการทํางานของ

ประชากรไทยระหวางป 2550 ถึงป 2554 ของสํานักงานสถิติแหงชาติ 

ผลจากการวิเคราะหพบวา ในรอบ 5 ปที่ผานมา จํานวนผูที่ทํางานในภาคอุตสาหกรรมการผลิตมี

แนวโนมชะลอตัวลงอยางตอเนื่อง โดยในป 2554 แรงงานในภาคการผลิตมีจํานวนลดลงเหลือ 

5,301,400 คน เม่ือเทียบกับป 2550 ซึ่งมีจํานวนแรงงานในภาคการผลิตทั้งสิ้น 5,619,200 คน หรือคิด

เปนอัตราลดลงรอยละ 5.66  
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โดยเม่ือจําแนกตามเพศพบวาเปนแรงงานเพศหญิงมีจํานวนทั้งสิ้น 2,736,928 คน หรือคิดเปน

รอยละ 51.63 ในกลุมที่เหลือเปนแรงงานเพศชายมีจํานวนทั้งสิ้น 2,564,440 คน หรือคิดเปนรอยละ 

48.37  

สวนในมิติดานของทุนมนุษยพบวา แรงงานสวนใหญเปนผูจบการศึกษาระดับประถมศึกษาและต่ํา

กวาประถมศึกษาคิดเปนรอยละ 41.56 รองลงมาเปนผูที่จบการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนตนคิด

เปนรอยละ 22.97 ระดับมัธยมศึกษาตอนปลายรอยละ 15.32 ระดับปริญญาตรีขึ้นไปคิดเปนรอยละ 7.93 

ระดับ ปวส. และอนุปริญญาคิดเปนรอยละ 7.54 และระดับ ปวช. คิดเปนรอยละ 4.69 ตามลําดับ อยางไร

ก็ตามในรอบ 5 ปที่ผานมา พบวา แรงงานท่ีจบการศึกษาระดับประถมศึกษาและต่ํากวาประถมศึกษามี

แนวโนมลดลงอยางตอเน่ืองทุกป ในขณะเดียวกันแรงงานในกลุมที่จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษา ปวส. 

และอนุปริญญากลับมีจํานวนเพิ่มมากขึ้นทุกปซึ่งแสดงถึงพัฒนาการทางดานทุนมนุษยของประเทศไทย

ที่แรงงานมีแนวโนมในการไดรับการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น  

แรงงานสวนใหญ (รอยละ 38) ปฏิบัติงานดานความสามารถทางฝมือ รองลงมาไดแกผูปฏิบัติการ

โรงงานและเครื่องจักร (รอยละ 33) และอาชีพดานการขาย (รอยละ 10) ตามลําดับ  

นอกจากจะวิเคราะหในภาคอุตสาหกรรมการผลิตโดยภาพรวมแลว ในบทนี้ยังวิเคราะหจําแนก

สาขาการผลิตอีก 8 กลุมอุตสาหกรรมเพ่ือใหสอดคลองกับขอมูลรายบริษัทที่จะถูกใชในการวิเคราะห

ตอไป ไดแก อาหาร สิ่งทอ เคร่ืองนุงหม ยางและพลาสติก เคร่ืองจักรและอุปกรณ เคร่ืองใชไฟฟา 

ชิ้นสวนยานยนตและเฟอรนิเจอร ตามลําดับ โดยใชขอมูลการสํารวจภาวะการทํางานของประชากรไทย

ในป 2551 ซึ่งจัดทําโดยสํานักงานสถิติแหงชาติ 

หลังจากเห็นภาพรวมในดานของอุปทานแรงงานแลว ในบทที่ 4 จะเปนการวิเคราะหในดานของ

อุปสงคแรงงาน (หรือผูใชแรงงาน) โดยการนําขอมูล“การสํารวจผลิตภาพและบรรยากาศการลงทุน 

(Productivity and Investment Climate Survey หรือขอมูล PICS) ซึ่งเปนการสํารวจรายบริษัทที่ได

ดําเนินการโดยธนาคารโลก (The World Bank) รวมกับสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ
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และสังคมแหงชาติ (สภาพัฒน) และสถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ (Thailand Productivity Institute) มา

เปนขอมูลหลักในการวิเคราะห  

โดยสวนแรกของบทเปนการวิเคราะหตัวแปรทางดาน ผลิตภาพแรงงาน (Labor Productivity) 

โดยพบวา อุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนต (Auto-part Industry) มีผลิตภาพแรงงานที่สูงสุดในขณะที่

อุตสาหกรรมเครื่องนุงหม (Garment Industry) มีผลิตภาพแรงงานที่ต่ําที่สุด โดยสาเหตุที่อุตสาหกรรม

ชิ้นสวนยานยนตมีผลิตภาพแรงงานที่สูงนั้นก็เนื่องมาจากโครงสรางการผลิตที่พ่ึงพาระดับเทคโนโลยีที่สูง 

ประกอบการกับที่ผลผลิตในชิ้นสวนยานยนตสามารถสรางมูลคาไดสูงดวยเชนเดียวกัน 

งานศึกษายังพบวา ระหวางป ค.ศ.2006-2008 (พ.ศ.2549-2551) ภาคอุตสาหกรรมมีการเพิ่ม

เทคโนโลยีในกระบวนการผลิตคอนขางนอย โดยสังเกตไดจากผลของประมาณการผลิตภาพปจจัยการ

ผลิตรวม (Total Factor Productivity หรือ TFP) ซึ่งจะมีก็เพียงอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตเทาน้ันที่มี

การเพ่ิมขึ้นของการใชเทคโนโลยีมากกวาอุตสาหกรรมอ่ืน นอกจากนี้เม่ือทําการประมาณการจําแนก

ตามภูมิภาคยังพบวา ภาคตะวันออก (East) ซึ่งเปนภาคที่มีนิคมอุตสาหกรรมอยูเปนจํานวนมาก จึงเปน

ภาคท่ีแรงงานมีผลิตภาพสูงที่สุด  

ในดานของการจางงาน จากผลของการสํารวจพบวา ภาคอุตสาหกรรมไทยกําลังประสบปญหา

การขาดแคลนแรงงาน “ในเชิงคุณภาพ” มากกวาการขาดแคลนในเชิงปริมาณ ซึ่งเปนการสงผลทางลบ

ตอผลิตภาพแรงงานในประเทศเนื่องจาก การขาดแคลนแรงงานจะทําใหภาคการผลิตไมสามารถ

ดําเนินการผลิตไดเต็มกําลังความสามารถ และยังเปนอุปสรรคตอการลงทุนในนวัตกรรม การขาดแคลน

ในเชิงคุณภาพโดยรวมจะเปนการขาดแคลนในดานทักษะพ้ืนฐาน (Basic Skill) ที่บริษัทมีความคาดหวัง

จากทักษะที่แรงงานพึงมี 

ผลจากการสํารวจพบวา ภาคอุตสาหกรรมยังคงพ่ึงพาแรงงานที่ มีทักษะต่ํา (Unskilled 

Production Labor) โดยแรงงานดังกลาวคิดเปนสัดสวนประมาณรอยละ 73 ของการจางงานทั้งหมด 

รองลงมาไดแก แรงงานที่มีทักษะสูง (Skilled Production Workers) (รอยละ 13), แรงงานที่ไมไดอยูใน
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ดานการผลิต (Non-production workers) (รอยละ 9) ในขณะที่ผูจัดการและผูบริหาร (Manager) และ

แรงงานวิชาชีพ (Professional) ซึ่งเปนแรงงานที่มีระดับของทุนมนุษยสูงที่สุดกลับมีสัดสวนของการจาง

งานเพียงแครอยละ 2-3 เทาน้ัน  

เม่ือวิเคราะหในมิติของระดับของทุนมนุษยพบวา โดยเฉลี่ย แรงงานในตําแหนงผูจัดการและ

ผูบริหารและแรงงานวิชาชีพตางเปนแรงงานที่จบการศึกษาในระดับ ปวส. ถึงปริญญาตรี (14-16 ป) 

ในขณะที่แรงงานที่มีทักษะสูงและแรงงานที่มีทักษะต่ํามีจํานวนปการศึกษาประมาณ 11 ป (หรือ

ประมาณมัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช) และ 8 ป (หรือประมาณมัธยมศึกษาตอนตน) ตามลําดับ 

นอกจากน้ี  

เม่ือวิเคราะหดูทางดานประสบการณทํางานพบวา โดยเฉล่ียแรงงานในระดับผูบริหารและผูจัดการ

จะมีประสบการณทํางานมากท่ีสุดคือ 12 ป ซึ่งตรงกับแนวคิดโดยทั่วไปท่ีผูบริหารหรือผูจัดการจะตอง

เปนแรงงานที่มีการทํางานในบริษัทไดนานพอสมควรและไดรับการเลื่อนขั้นไปสูตําแหนงบริหาร ในขณะ

ที่แรงงานที่มีทักษะต่ําจะมีประสบการณทํางานโดยเฉลี่ยนอยที่สุดคือ 5 ป 

ในดานการศึกษาของแรงงานในภาคอุตสาหกรรมยังมีความแตกตางกันไปในแตละสาขา โดย

เฉลี่ยแรงงานสวนใหญ (รอยละ 67.6) จบการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา/อาชีวะศึกษา ในขณะท่ี

ประมาณรอยละ 20.4 จบการศึกษาในระดับอุดมศึกษา และที่เหลือ (รอยละ 12) จบการศึกษาในระดับ

ประถมศึกษา 

การศึกษาในระดับอาชีวะศึกษาก็ยังมีความสําคัญเปนอยางมากในภาคอุตสาหกรรมดังกลาว โดย

สังเกตไดจากการที่มีจํานวนบริษัทถึงรอยละ 65-75 ที่รายงานวาบริษัทของตนมีการจางงานแรงงานที่จบ

ใหมจากร้ัวอาชีวะศึกษา โดยเม่ือจําแนกตามสถาบันอาชีวะศึกษาแตละแหงพบวา (จากขอมูลการสํารวจ

ในป ค.ศ.2007) นักศึกษาที่จบจากวิทยาลัยเทคนิค วิทยาลัยอาชีวะศึกษา และวิทยาลัยพาณิชยการมี

โอกาสที่จะไดรับการจางงานมากที่สุด โดยบริษัทสวนใหญระบุวานักศึกษาที่จบมาใหมจากสถาบัน
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อาชีวะศึกษาเหลาน้ันมีทักษะที่ดีถึงดีมาก โดยแรงงานเหลาน้ียังชวยเติมชองวางการขาดแคลนแรงงาน

ในภาคอุตสาหกรรมการผลิต และอาจมีบทบาทสําคัญตอการเพ่ิมผลิตภาพการผลิตของแรงงานโดยรวม 

ผลที่ไดนี้พบวา แรงงานที่จบจากสถาบันอาชีวะศึกษามีสถานะที่ขัดแยงกับสถานะของแรงงาน

ทั่วไปท่ีจบในระดับอุดมศึกษา แรงงานท่ีจบจากระดับอุดมศึกษายังมีปญหาในดานคุณภาพที่ไมตรงตาม

ความตองการของผูวาจาง ในขณะที่แรงงานในระดับอาชีวะศึกษามีคุณภาพที่ดีตรงตามความตองการ

ของผูวาจาง แตเกิดปญหาทางดานปริมาณที่คนเลือกที่จะจบจากร้ัวอาชีวะลดลงแตเลือกที่จะเรียนตอใน

ระดับอุดมศึกษามากขึ้น (Supply Constraint) ซึ่งสาเหตุหลักก็มาจากการที่ผูที่จบในระดับอุดมศึกษาจะ

ไดรับผลตอบแทนที่แตกตางจากในระดับอาชีวะศึกษาคอนขางมาก 

นอกจากการวาจางแรงที่มีทักษะเพื่อใหตรงกับความตองการในสาขาการผลิตแลว แรงงานเชิง

เทคนิค (Technical Staff) ยังมีสวนสําคัญตอการสรางนวัตกรรมใหมๆ ในองคกร อยางไรก็ดี แรงงาน

เชิงเทคนิค (Technical Staff) เชน วิศวกร นักวิทยาศาสตร นักวิเคราะห และนักคอมพิวเตอรและไอทีนี้

คิดเปนสัดสวนของการจางงานเพียงแครอยละ 4 ของแรงงานประจําทั้งหมดของบริษัทเทาน้ัน 

นอกจากคุณภาพของทุนมนุษยที่วิเคราะหผานระดับชั้นของการศึกษาผานสถาบันการศึกษา

ทั่วไปแลว การฝกอบรม (Training) เองก็มีบทบาทสําคัญมากตอการพัฒนาทุนมนุษยในองคกร โดยจาก

การวิเคราะหขอมูลสํารวจรายบริษัทอุตสาหกรรมพบวา รอยละ 63.5 ของบริษัททั้งหมดระบุวาบริษัท

ของตนไดมีการฝกอบรมแรงงานภายในองคกรของตัวเอง (In-house Training) ในขณะที่รอยละ 64.1 

รายงานวาบริษัทไดมีการจัดอบรมภายนอกองคกรหรือใหหนวยงานอ่ืนเปนผูทําหนาที่ฝกอบรม 

(Outsource Training หรือ Outside Training) ซึ่งสัดสวนโดยรวมสะทอนใหเห็นวา การฝกอบรมแรงงาน

เปนกิจกรรมที่บริษัทในภาคอุตสาหกรรมการผลิตยังคงเห็นความสําคัญ 

แตเม่ือจําแนกตามขนาดของบริษัทพบวา บริษัทใหญมีแนวโนมที่จะใหความสําคัญของการ

ฝกอบรมมากกวาบริษัทขนาดเล็ก โดยรอยละ 92.6 ของบริษัทที่มีขนาดใหญที่มีการจางงานมากกวา 

200 คนระบุวาบริษัทตนใหการฝกอบรมแรงงานภายในองคกร ในขณะที่รอยละ 88 ของบริษัทใหญระบุ
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วาบริษัทมีการสงแรงงานใหไปฝกอบรมภายนอก (Outside Training) ในขณะที่มีเพียง รอยละ 29.1 และ

รอยละ 37.3 ของบริษัทที่มีขนาดเล็ก (มีการจางงานนอยกวา 50 คน) เทาน้ันที่ระบุวาบริษัทของตนมี

การฝกอบรมภายในองคกรและฝกอบรมภายนอกองคกร ตามลําดับ โดยสาเหตุหน่ึงมาจากการท่ีบริษัท

ขนาดใหญจะใหความสําคัญและมีงบประมาณกับการฝกอบรมมากกวา นอกจากน้ีบริษัทที่มีขนาดใหญ

มักพ่ึงพาเทคโนโลยีขั้นสูงที่จําเปนตองใชแรงงานที่มีทักษะเฉพาะที่ตองมีการพัฒนาจากการฝกอบรม 

ในดานของหลักสูตร การฝกอบรมภายในองคกรสวนใหญจะเปนหลักสูตรสําหรับแรงงานที่จะมี

ทักษะที่สามารถนํามาใชในการทํางานในบริษัทน้ันไดเลย เชน มาตรฐานความปลอดภัย (รอยละ 35.9) 

การจัดการและการใชเทคโนโลยี (รอยละ 25.1) และดานเทคโนโลยีการผลิต (รอยละ 24.9) เปนสําคัญ 

ในขณะที่หลักสูตรที่จัดโดยหนวยงานภายนอกจะเปนดานเทคโนโลยีการผลิต (รอยละ 27.8) รองลงมา

ไดแก หลักสูตรการจัดการและการใชเทคโนโลยี (รอยละ 27.2) และหลักสูตรมาตรฐานความปลอดภัย 

(รอยละ 21.1) ตามลําดับ โดยหลักสูตรการฝกอบรมสําหรับทักษะทั่วไป (General Skill) เชน ทักษะ

ทางดานภาษา ทักษะทางดานการตลาด และทักษะในการดานไอทียังมีสัดสวนคอนขางนอย   

ทั้งน้ี ในบทที่ 5 ไดทําการเปรียบเทียบตนทุนและผลได (Cost Benefit Analysis) ของการลงทุนใน

ทุนมนุษย ทั้งทางดานการศึกษาและการฝกอบรมโดยการใชแบบจําลองทางเศรษฐมิติ โดยผลได 

(Benefit) ของการลงทุนในทุนมนุษย (ไมวาจะเปนการจางแรงงานที่จบการศึกษาสูง) จะสะทอนออกมา

ใหเห็นในรูปของการเพ่ิมขึ้นของผลิตภาพแรงงาน (Labor Productivity) ในขณะที่การลงทุนในทุนมนุษย

เองก็ยังทําใหบริษัทจะตองเสียคาใชจาย (Cost) ที่สูงขึ้น ทั้งคาใชจายในรูปแบบของเงินเดือน (และ

ผลตอบแทนอ่ืนๆ) ที่ตองจายใหกับแรงงานที่มีการศึกษา/ทักษะสูง   

ผลการประมาณการพบวา ปริมาณการศึกษาของแรงงานสงผลทางบวกตอโอกาสในการเพิ่มขีด

ความสามารถในการแขงขันขององคกรโดยใชดัชนี Unit Labor Cost เปนตัวแทนในการวัดขีด

ความสามารถ ผลการศึกษาพบวา แรงงานที่มีการศึกษาเฉลี่ยเพ่ิมขึ้น 1 ปจะมีขีดความสามารถในการ

แขงขันเพ่ิมขึ้นอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (โดยสะทอนมาจากคา Unit Labor Cost ลดลงประมาณรอยละ 

0.2)  
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การจางแรงงานที่จบในระดับอุดมศึกษาจะสงผลตอการเพ่ิมขึ้นผลิตภาพแรงงานของบริษัทไดสูง

ที่สุด รองลงมาไดแก แรงงานที่จบการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา โดยถาบริษัทที่มีการจางสัดสวน

แรงงานที่จบระดับอุดมศึกษาเพ่ิมขึ้นอีกรอยละ 10 (ของการจางงานท้ังหมด) บริษัทจะมีผลิตภาพของ

แรงงานเพิ่มขึ้นอีกประมาณรอยละ 6.7 ในขณะที่ ถาบริษัทที่การจางสัดสวนแรงงานที่จบระดับ

มัธยมศึกษาเพ่ิมขึ้นอีกรอยละ 10 จะสงผลทําใหผลิตภาพของแรงงานเพิ่มขึ้นอีกประมาณรอยละ 3.8 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยผลที่พบน้ีสอดคลองกับการใชขอมูลในมิติทางดานแรงงาน (Labor 

Supply) มาวิเคราะหในงานศึกษาอ่ืนๆ ในอดีต โดยงานศึกษาเหลาน้ันตางเห็นพองตองกันวา แรงงานที่

จบในระดับอุดมศึกษาจะไดรับผลตอบแทนที่สูงที่สุดเม่ือเปรียบเทียบกับการเรียนจบในระดับอ่ืนๆ ผลที่

ไดนี้ถึงเปนสาเหตุสําคัญที่ทําใหสัดสวนการเรียนตอในระดับอุดมศึกษามากขึ้น อันสงผลทําใหสัดสวน

ของการเรียนในระดับอาชีวะศึกษามีแนวโนมลดลง  

 อยางไรก็ดี การจางแรงงานทั้งในระดับอุดมศึกษาและในระดับมัธยมศึกษาน้ียังสงผลตอการ

เพ่ิมขึ้นของตนทุนคาจางเฉลี่ยอยางมีนัยสําคัญดวยเชนเดียวกัน โดยถาบริษัทที่มีการจางแรงงานที่จบ

ระดับอุดมศึกษาเพิ่มขึ้นอีกรอยละ 10 จะสงผลทําใหตนทุนแรงงานเฉลี่ยเพ่ิมขึ้นอีกประมาณรอยละ 7.6 

ในขณะที่ ถาบริษัทที่การจางแรงงานที่จบระดับมัธยมศึกษาเพิ่มขึ้นอีกรอยละ 10 จะสงผลทําใหตนทุน

คาจางเฉลี่ยเพ่ิมขึ้นอีกประมาณรอยละ 5.4 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตอยางไรก็ดี เม่ือเปรียบเทียบกับ

ในดานผลประโยชนจากการที่บริษัทจะมีผลิตภาพแรงงานที่เพ่ิมขึ้นแลว การจางแรงงานในกลุมที่จบ

การศึกษาในระดับอุดมศึกษาน้ียังคงเปนกลุมที่สรางผลได (ในดานผลิตภาพแรงงานที่เพ่ิมสูงขึ้น) 

มากกวาตนทุน (ในสวนของคาจางแรงงานที่เพ่ิมสูงขึ้น) อยางไรก็ดี ดวยความจํากัดของขอมูล การ

วิเคราะหเปรียบเทียบผลไดผลเสียน้ีเปนการวิเคราะหถึงผลกระทบในระยะสั้น (Short-Term Impact) 

เทาน้ัน ในการวิเคราะหหาผลกระทบในระยะยาวจําเปนตองมีขอมูลที่มากกวาน้ี 

ในดานของการฝกอบรมพบวา บริษัทที่ทําการฝกอบรมภายในองคกร (In-house Training) จะมี

ผลิตภาพแรงงานสูงกวาบริษัทที่ไมไดจัดการฝกอบรมในองคกรอยูประมาณรอยละ 13.6 และยังมีคาจาง

เฉลี่ยสูงกวาบริษัทที่ไมไดจัดการฝกอบรมในองคกรอยูประมาณรอยละ 10.5 ในขณะที่การใหพนักงานไป
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ฝกอบรมภายนอกองคกร (Outside Training) จะไมสงผลตอผลิตภาพแรงงานและตนทุนคาจางของ

บริษัทอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งผลที่ไดนี้ก็แสดงวา การใหการฝกอบรมแรงงานจะเปนกิจกรรมที่มี

ความคุมคาในการสรางผลได (Benefits) มากกวาตนทุนที่เพ่ิมขึ้น  

นอกจากน้ี คาใชจายในการฝกอบรมภายนอกยังสงผลทางบวกตอผลิตภาพแรงงานและ

ความสามารถในการแขงขันที่เพ่ิมขึ้นดวยเชนกัน โดยถาบริษัทมีการใชจายเงินกับการฝกอบรมภายนอก

เพ่ิมขึ้นอีกรอยละ 10 ผลิตภาพแรงงานในบริษัทน้ันจะเพิ่มขึ้นประมาณรอยละ 0.16 และสงผลทําใหคา 

Unit Labor Cost ลดลง (หรือมีขีดความสามารถในการแขงขันของแรงงานที่เพ่ิมขึ้น) ประมาณรอยละ 

0.12 

อยางไรก็ดี ถาจะมองโดยภาพรวม ประเทศไทยคอนขางประสบความสําเร็จอยางดีในเร่ืองของ

ตัวชี้วัดทางปริมาณโดยสังเกตไดจาก อัตราสวนการลงทะเบียนเรียนเบื้องตน (Gross Enrollment Rate) 

ในสถาบันการศึกษาในแตละระดับซ่ึงพบวาสัดสวนดังกลาวมีแนวโนมที่เพ่ิมสูงขึ้นอยางตอเน่ือง ดังน้ัน

การพัฒนา ผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษาจึงควรใหน้ําหนักมากขึ้นกับ “ตัวชี้วัดทางดานคุณภาพ” ในดานของ

ทักษะของผูเรียนประกอบกับผลสัมฤทธิ์ในเชิงของปริมาณ (ระดับการศึกษา)  ดวยเชนกัน ดังน้ัน ในบท

ที่ 6 จะวิเคราะหในมิติของคุณภาพแรงงาน โดยทําการวิเคราะหทักษะ (Skills) ในแตละประเภทและ

ผลกระทบของทักษะนั้นตอการเพิ่มผลิตภาพการทํางานโดยภาพรวม โดยงานศึกษานี้ไดพยายามจําแนก

ทักษะเปน 2 ประเภทหลักไดแก 1) ทักษะทางปญญา (Cognitive Skill) และ 2) ทักษะทางพฤติกรรม (Non- 

Cognitive Skills)  

จากการวิเคราะหขอมูลการสํารวจบรรยากาศการลงทุนพบวา ผูประกอบการในภาคอุตสาหกรรมไทย

ยังเห็นวา คุณภาพของผูสําเร็จการศึกษาในระดับตางๆ  ไมสามารถตอบสนองความตองการของ

ผูประกอบการได โดยทักษะที่บริษัทเห็นวาแรงงานไทยยังมีคุณภาพต่ํามากที่สุดไดแก ทักษะทาง

ภาษาอังกฤษ รองลงมาไดแกทักษะทางเทคโนโลยี ทักษะทางการคํานวณ และทักษะทางดานนวัตกรรม

และความคิดสรางสรรค ตามลําดับ ซึ่งจะเห็นไดวา ทักษะที่ขาดแคลนคอนขางมากสําหรับแรงงานไทยจะ

เปนทักษะทางดานปญญา (Cognitive Skill) เปนหลัก ในขณะที่ทักษะทางดานพฤติกรรม (Non-Cognitive 
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Skill หรือ Life Skill) เชน ทักษะการเปนผูนํา ทักษะดานการเขาสังคม ทักษะในการแกไขปญหา ก็เปนทักษะ

ที่ถูกระบุวาเปนปญหาเชนกัน  แตยังไมเปนปญหามากเทากับทักษะทางปญญา  

โดยเ ม่ือวิ เคราะหถึ งทักษะที่ มีนัยสํ าคัญทางสถิติตอการพัฒนาผลิตภาพแรงงานใน

ภาคอุตสาหกรรมพบวา “ทักษะทางดานเทคโนโลยีและสารสนเทศ” เปนทักษะที่มีความจําเปนที่สุดทั้ง

กับแรงงานวิชาชีพและแรงงานสายการผลิต ผลที่ไดนี้สอดคลองกับงานศึกษาวิจัยจํานวนมากทางดาน

เทคโนโลยีและสารสนเทศ ที่อธิบายวา ในโลกปจจุบันที่บริษัทจําเปนตองมีการลงทุนทางดานเทคโนโลยี

และสารสนเทศตางๆ นั้น บริษัทเหลานี้จะมีแนวโนมที่จะเกิดปรากฎการณ “การควมลําอียงทางทักษะที่

เกิดจากการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี” (Skilled-Biased Technology Change) เพ่ิมมากขึ้น โดย

ทักษะทางดานเทคโนโลยีและสารสนเทศนี้จึงกลายเปนทักษะที่จําเปนเพ่ือตอบรับกับในกรณีที่บริษัทจะ

ตองการลงทุนในระบบเทคโนโลยีและสารสนเทศในองคกร 

อยางไรก็ดี นอกจากทักษะทางดานเทคโนโลยีและสารสนเทศที่เปนทักษะที่มีผลมากท่ีสุดแลว ยัง

พบวา ผลิตภาพแรงงานโดยรวมของบริษัทจะเพ่ิมขึ้นเม่ือแรงงานท้ังสองกลุมน้ันมีการพัฒนาทักษะท่ี

แตกตางกัน ทักษะทางดานการเขาสังคม ซึ่งเปนทักษะทางพฤติกรรม มีนัยสําคัญทางสถิติสําหรับ

แรงงานวิชาชีพ ซึ่งจะสงผลตอการพัฒนาผลิตภาพแรงงานโดยรวมของบริษัท ในขณะที่ทักษะทางดาน

การคํานวณและการปรับตัวจะเปนทักษะที่สําคัญ (และมีนัยสําคัญทางสถิติ) สําหรับแรงงานใน

สายการผลิตในการเพิ่มผลิตภาพแรงงานโดยรวม 

ถึงแมวาการศึกษาและการฝกอบรมแรงงานจะมีสวนสําคัญตอการการยกระดับทุนมนุษยใน

องคกรก็ตาม แตจริงๆ แลวก็ยังมีอีกหลายปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาทักษะดังกลาว งานศึกษาทางดาน

การจัดการทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) ไดศึกษาถึงความสําคัญของการสราง

ความสุขในสถานที่ทํางาน (หรือ Happy Workplace) งานศึกษาในเรี่องดังกลาวพยายามวิเคราะหหา

ปจจัยที่จะสงผลกระทบตอการสรางความสุขในที่ทํางาน โดยหากแรงงานไดรับการตอบสนองความ

ตองการจากปจจัยตางๆ นั้นอยางเหมาะสมแลว ก็จะทําใหแรงงานมีความสุขและความพึงพอใจ 

(Satisfaction) เกิดแรงจูงใจ (Motivation) ในการทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถ โดยการสราง
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ความสุขจากการทํางานนอกจากจะเปนการชวยพัฒนาทักษะทางดานพฤติกรรม (Non-Cognitive Skill) 

เชน ทักษะการทํางานเปนทีมหรือทักษะการเขาสังคมแลว การทําใหที่ทํางานมีความสุขและ

เปรียบเสมือนบานหลังที่สองยังจะชวยทําใหแรงงานเกิดความสุขจากการทํางาน ลดความเหลื่อมล้ําในท่ี

ทํางาน อันเปนการชวยกระตุนใหเกิดผลิตภาพแรงงานเพิ่มขึ้นตามมา ดังนั้น ในบทที่ 7 นี้เปนการอางอิง

งานศึกษาในดานการสรางความสุขจากที่ทํางานโดยไดอธิบายลักษณะของการสรางองคกรแหงความสุข 

(Happy Workplace) อันเปนการสรางสถานที่ทํางานที่ชวยเพ่ิมความสุขในการทํางาน   

งานศึกษาวิจัยไดกําหนดปจจัยที่สงผลตอการสรางองคกรแหงความสุขไว 10 ลักษณะ ไดแก 1) 

การตอบสนองความตองการพ้ืนฐาน, 2) การพัฒนาความรูความสามารถ, 3) สัมพันธภาพ, 4) การสราง

การยอมรับ, 5) การบริหารจัดการ, 6)  การสรางวัฒนธรรมองคกร, 7) การสรางสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน, 8) ภาวะผูนํา, 9) ความรับผิดชอบตอสังคม, และ 10) การอนุรักษธรรมชาติและสิ่งแวดลอม  

ทั้งน้ี ผลที่พบจากการศึกษาในรายงานฉบับน้ีสามารถนําเสนอขอเสนอแนะเชิงนโยบายในบทที่ 8 

โดยในภาพรวม ระบบการศึกษาไทยยังคงจําเปนที่จะตองใหความสําคัญของการสรางระบบการเรียนรู

ตลอดชีวิต (Life Long Learning Framework) เน่ืองจาก การเรียนการสอนในแตละระดับการศึกษาจะมี

จุดเนนที่แตกตางกัน  

ปญหาสําคัญที่พบก็คือ ความไมสอดคลองกันระหวางความตองการกําลังคน (demand for labor) 

และการผลิตกําลังคน (supply of labor) ของประเทศผานระบบการศึกษา รวมไปถึง ปญหาคุณภาพ

แรงงาน โดยเฉพาะในทักษะขั้นพ้ืนฐาน  

ในเชิงของนโยบายจึงควรที่จะสงเสริมและสนับสนุนให โรงเรียนอาชีวะ มหาวิทยาลัยและ

หนวยงานที่จัดการอบรมไดมีบทบาทรวมกันกับภาคเอกชนมากขึ้น ทั้งน้ี งานศึกษายังระบุวาระบบการ

เรียนการสอนในรั้วการศึกษาไทยยังมีการเชื่อมโยงไปสูนายจางคอนขางนอย (University-Industry 

Linkages) ซึ่งรูปแบบการรวมมือนี้สามารถมีไดในหลายๆ ลักษณะขึ้นอยูกับขอตกลงระหวางหนวยงาน

การศึกษาและสถานประกอบการ โดยกําหนดใหมีการฝกประสบการณตรง (Cooperative Education) 
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เปนขอกําหนดที่สําคัญในการสําเร็จการศึกษาของนักศึกษาในระดับอุดมศึกษาและอาชีวะศึกษา สําหรับ

ในประเทศไทยนั้นมีเพียงหลักสูตรบางหลักสูตรเทาน้ันที่กําหนดใหนักศึกษาไดมีการฝกประสบการณ

ตรงในวิชาชีพของตน และยังมีหลักสูตรมีจํานวนมากที่ตั้งแตในระดับชั้นปที่ 1 ของมหาวิทยาลัย ไปจน

สําเร็จการศึกษานั้น นักศึกษาไมไดมีโอกาสในการศึกษาดูงานและฝกงานที่จริงจังอยางเปนระบบ   

นอกจากการเชื่อมโยงในดานการเรียนการสอนแลว ควรสนับสนุนการรวมมือกันทางวิชาการ และ

วิจัยมากยิ่งขึ้นระหวางภาคการศึกษากับภาคเอกชน (Industry-University Linkage) โดยสนับสนุนให

เกิดการแลกเปลี่ยนกันระหวางผูบริหารระดับสูงของภาคเอกชนกับสถาบันการศึกษา 

การศึกษาและการฝกอบรมควรเนนพัฒนาทักษะทั่วไปอยางทักษะทางดานเทคโนโลยีและ

สารสนเทศรวมถึงทักษะทางดานภาษาอังกฤษเปนสําคัญ ซึ่งสามารถทําการพัฒนาได 2 ระดับ โดยใน

ระดับที่ 1 สถาบันการศึกษาควรทําหนาที่ในการเนนการพัฒนาทางดานภาษาอังกฤษและเทคโนโลยีและ

สาระสนเทศในระดับทักษะทั่วไปที่สามารถนําไปใชในชีวิตประจําวันได ในขณะที่การพัฒนาระดับที่ 2 

ควรเกิดจากการฝกอบรมในสถานประกอบการ (หรือสรางความรวมมือระหวางสถานประกอบการกับ

สถาบันการศึกษา) ในการพัฒนาทักษะทางดานภาษาอังกฤษและเทคโนโลยีและสาระสนเทศในระดับที่

สามารถนําไปปฏิบัติในโรงงานได โดยทักษะที่ถูกพัฒนาในขั้นที่สองดังกลาวนี้จะขึ้นอยูกับความตองการ

ในแตละสถานประกอบการ 

นอกจากนี้ เนื่องจากความคิดสรางสรรคเปนทักษะที่มีความจําเปนตอการเพ่ิมผลิตภาพแรงงาน 

การศึกษาในปจจุบันควรจะไดรับการสนับสนุนใหเนนดานสหสาขาวิชา (Multidisciplinary Approach) 

มากขึ้นเพ่ือใหนักศึกษาไดรับความรูเชิงกวางในการศึกษาสาขาตางๆ ซึ่งมีผลอยางมากในการทําให

นักศึกษาไดมีทางเลือกมากขึ้นในการประกอบในวิชาชีพที่ตรงตามความสามารถของตัวเองอยางแทจริง 

นอกจากน้ีนักศึกษาที่เรียนรูในลักษณะของสหสาขายังสามารถเชื่อมโยงความรูจากสาขาตางๆ และ

สามารถพัฒนาความคิดสรางสรรคใหมๆ ไดมากย่ิงขึ้น  
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ดังน้ัน จึงเปนสิ่งจําเปนที่นโยบายทางการศึกษาจะตองสนับสนุนการศึกษาตลอดชีวิตของ

ประชาชนไทยโดยไมใหอยูในระบบของการจัดการศึกษาตามปกติเทาน้ัน โดยควรออกมาตรการจูงใจใน

การท่ีใหภาคเอกชนเห็นความสําคัญของการลงทุนฝกอบรมแรงงาน โดยภาครัฐเขามามีสวนรวมในการ

เปนผูอบรม หรือสามารถพัฒนาเคร่ืองมือในการอบรมได จากผลการศึกษาพบวา หลักสูตรการฝกอบรม

ที่มีความจําเปนมากสําหรับภาคอุตสาหกรรมไทยก็คือ การฝกทักษะภาษาอังกฤษ การฝกทักษะ

ทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ นอกจากน้ี การพัฒนาทักษะทางดานพฤติกรรม เชน ทักษะดานการ

ปรับตัว ดานภาวะผูนํา การเขาสังคม และการทํางานเปนทีมเองก็ยังคงเปนทักษะสําคัญที่ไมสามารถ

หลีกเลี่ยงได 

นอกจากน้ี โครงสรางการฝกอบรมยังสามารถปรับเปลี่ยนไดตามสภาพโครงสรางที่แตกตางกันใน

แตละบริษัทหรือแตกตางกันในแตละอุตสาหกรรมการผลิต ทั้งน้ีงานศึกษาของ International Labor 

Organization (2008) ไดระบุถึงแนวทางในการจัดฝกอบรมในรูปแบบของบริษัทที่แตกตางกัน โดย

จําแนกประเภทของบริษัทไว 3 ประเภทไดแก 

1) บริษัทที่อยูภายใตระบบหวงโซมูลคา (Global-Value Chain Firms) ซึ่งบริษัทเหลาน้ีจะเปน

สวนหนึ่งของวงจรการผลิตของโลก โดยอาจทําหนาที่เปน Supplier เปนผูผลิตหลัก (Lead 

Firm) หรือเปนบริษัทจัดจําหนายก็ได 

2) บริษัทที่มีศักยภาพสูง (High Performance Firm) ซึ่งโดยทั่วไปจะเปนบริษัทขนาดใหญ เปน

ผูนําในตลาด มีการสรางนวัตกรรมและมีการลงทุนในระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัย 

3) บริษัทขนาดกลางและขนาดยอม (Small and Medium Firm) ที่ตองประสบการแขงขันสูงใน

ตลาด ขาดแคลนการเขาถึงแหลงเงินทุนในบางคร้ัง และไมไดใหความสําคัญกับการฝกอบรม

แรงงานมากนัก 

ทั้งนี้ บริษัทในภาคอุตสาหกรรมตางๆ ควรที่จะสามารถระบุไดวา บริษัทของตนจัดอยูในประเภทไหน 

เพราะแตละประเภทจะมีรูปแบบของการฝกอบรมและพัฒนาฝมือแรงงานที่แตกตางกัน  
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 ในสวนของบริษัทที่อยูภายใตระบบหวงโซมูลคา (Global-Value Chain Firms) โดยทั่วไปแลว 

แรงงานในบริษัทประเภทน้ีจะตองการทักษะทั้งทางดานภาษา การติดตอส่ือสาร และการทํางานเปนทีม

เปนสําคัญ ทักษะดังกลาวจะเปนตองมีความสามารถในการบริหารจัดการการผลิต (Production 

Management) และสามารถปรับปรุงสายการผลิตขามเครือขายไปยังบริษัท Supplier อ่ืนๆ ได ดังน้ัน

รูปแบบการฝกอบรมจึงควรใหบริษัทที่เปนผูนําในระบบการผลิตทั้งหมด (Lead Firms) เปนผูกําหนด

มาตรฐานการฝกอบรมเพ่ือใหแนใจวาบริษัทที่เปน Suppliers อ่ืนๆ จะสามารถพัฒนาทักษะแรงงานได

ตรงกับความตองการ โดยบริษัทที่เปนผูนําน้ันสามารถทําหนาที่เปนผูประสาน (Coordinator) เพ่ือให

แนใจวาบริษัทอ่ืนๆ ในเครือขายจะเขาใจถึงมาตรฐานของสินคาและสามารถฝกฝนแรงงานไดตรงตาม

ความตองการ ตั้งแตทักษะทางดานเทคนิค (Technical หรือ Hard Skill) ไปจนถึงทักษะทั่วไป (General 

หรือ Soft Skill) โครงสรางการฝกอบรมในลักษณะนี้ไมเฉพาะจะเปนประโยชนกับบริษัทที่เปนผูนําใน

การรักษามาตรฐานสินคาของตนเทาน้ัน แตยังเปนประโยชนกับบริษัทขนาดเล็กที่เปน Supplier และไม

มีความสามารถพอในการจัดการฝกอบรมเองใหสามารถใชประโยชนจากรูปแบบการฝกอบรมที่บริษัทที่

เปนผูนําไดตั้งกรอบมาตรฐานไวไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 ในสวนของบริษัทมีศักยภาพสูง (High Performance Firm) ก็มักจะใหความสําคัญตอการ

ฝกอบรมและพัฒนาทักษะฝมือแรงงานอยูแลว โดยบริษัทเหลาน้ีมักระบุแผนการฝกอบรมและพัฒนา

ทักษะแรงงานเปนหนึ่งในกลยุทธที่สําคัญของบริษัท ดังน้ันรูปแบบการพัฒนาทักษะที่เหมาะสมจึงควร

เร่ิมจากการเปดโอกาสใหพนักงานไดเกิดการปรับเปลี่ยนตําแหนงงาน (Job Rotation) เพ่ือที่จะสราง

โอกาสใหเกิดการเรียนรูทักษะใหมๆ อยู เสมอ นอกจากนี้ควรสรางรูปแบบการแบงปนความรู 

(Knowledge Sharing) ระหวางพนักงานในองคกร โดยกําหนดใหพนักงานจะมีสวนรวมในความสําเร็จ

ขององคกร เชน การใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการกําหนดทิศทางขององคกร ซึ่งรูปแบบการพัฒนา

ในลักษณะนี้จะทําใหเกิดความรวมมือรวมใจ การทํางานเปนทีม และการเรียนรูระหวางกัน อันจะสงผล

ตอการพัฒนาผลิตภาพโดยรวมขององคกร 
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 ในสวนของ บริษัทขนาดกลางและขนาดยอมที่ตองประสบการแขงขันสูงในตลาด ขาดแคลนการ

เขาถึงแหลงเงินทุนในบางคร้ัง และไมไดใหความสําคัญกับการฝกอบรมแรงงานมากนักนั้น รูปแบบการ

ฝกอบรมควรที่จะมีการรวมกันบริหารจากหลายภาคสวน ไมวาจะเปน การฝกอบรมนอกเวลางานท่ี

ตองการความรวมมือกันระหวางบริษัทกับครัวเรือน การรวมกันรับภาระคาใชจายระหวางบริษัทและผู

เขารับการฝกอบรม เปนตน โดยภาครัฐเองก็ควรตองเขามามีบทบาทคอนขางมากสําหรับในกรณีของ

บริษัทขนาดกลางและขนาดยอมน้ี ไมวาจะเปน การใหเงินสนับสนุน การจัดตั้งกองทุนการพัฒนาทักษะ 

(Skill Development Fund) การกําหนดมาตรการทางออม เชนการลดหยอยภาษี การสรางระบบการ

ฝกอบรมในชุมชน หรือสรางหลักสูตรเฉพาะในแตละชุมชน หรือการเปนผูใหการอบรมเอง ผานศูนย

ฝกอบรม ซึ่งมาตรการดังกลาวน้ีมีการทํามาอยางตอเนื่องแลวในกรณีของประเทศไทย ถึงแมวาแรงงาน

ในภาคธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมจะไดรับการพัฒนาทักษะแลวก็ตาม แตก็ไมไดหมายความวา

ธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมน้ีจะมีผลิตภาพที่สูงขึ้นเสมอไป ทั้งน้ีผลประกอบการของธุรกิจประเภทนี้

จะขึ้นอยูกับปจจัยภายนอกอ่ืนๆ ดวย  

อยางไรก็ดี ระบบการพัฒนาทุนมนุษยในประเทศไทย ไมวาจะเปนระบบในโรงเรียน มหาวิทยาลัย 

หรือการอบรมเรียนรูในบริษัท ยังคงมีระดับของความเหลื่อมล้ําสูง (Inequality)  ครอบครัวที่มีฐานะจะมี

โอกาสมากกวาในการสงเสียลูกใหไดเรียนในโรงเรียนหรือในระดับมหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียง บริษัทที่มี

ขนาดใหญเองก็จะสามารถจัดการฝกอบรมแกพนักงานไดมากกวาบริษัทที่มีขนาดเล็ก ทั้งนี้ นโยบาย

ทางดานทุนมนุษยจําเปนตองใหความสําคัญกับการลดความเหลื่อมล้ําในดานการพัฒนาทุนมนุษย

ดังกลาว ไมวาจะเปนการจัดสรรงบประมาณที่เหมาะสมแกโรงเรียน/มหาวิทยาลัยที่ขาดแคลน การ

กําหนดแรงงานจูงใจทั้งทางตรงและทางออมแกบริษัทขนาดเล็กใหทําการฝกอบรม หรือการจัดตั้ง

กองทุนเพื่อสงเสริมการฝกอบรมในบริษัทขนาดเล็ก 

โดยสรุปแลวจะเห็นไดวา การศึกษาและการฝกอบรมมีบทบาทอยางมากในการขยายตัวทาง

เศรษฐกิจทั้งในดานปริมาณการศึกษาและดานคุณภาพการศึกษาดังที่ไดกลาวมาแลวในขางตน 

โดยเฉพาะอยางยิ่งทางดานคุณภาพการศึกษามีผลกระทบตอการพัฒนาเศรษฐกิจมากกวาปริมาณ



- 17 - 
 

การศึกษา นโยบายที่มุงเนนเพียงแคใหเด็กเขาเรียน โดยไมใสใจคุณภาพการศึกษาไมสามารถทําให

เศรษฐกิจของประเทศเจริญเติบโตไดเทาที่ควร และหากประเทศไทยตองการผลักดันเศรษฐกิจของ

ประเทศโดยใหนวัตกรรมเปนแรงขับเคลื่อนชนิดตอเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ โครงสรางพ้ืนฐาน

ทางทรัพยากรมนุษยมีความสําคัญอยางมากในการมีสวนขับเคลื่อนดังกลาว ซึ่งจะขับเคล่ือนไปได

อยางไรน้ันก็มาจากความคิดสรางสรรคของมนุษยที่ถือเปนตัวกําหนดของการคิดคน การพัฒนา และ

นวัตกรรมทั้งหมด 
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บทที่ 1 

บทนํา 

 

ในอดีตที่ผานมา ภาคอุตสาหกรรมไทยไดกําหนดรูปแบบการพัฒนาประเทศโดยใหความสําคัญ

กับการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจจากการพ่ึงพิงปจจัยการผลิตที่มีราคาถูก (Factor-Driven Economy) 

ประกอบกับการพ่ึงพาการลงทุนจากภาคเอกชน (Investment Driven Economy) ในการขับเคลื่อนความ

เจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศเปนสําคัญ โดยสังเกตไดจากการที่ภาคอุตสาหกรรมมีสัดสวนตอ

รายไดประชาชาติที่เพ่ิมขึ้นจากรอยละ 17.7 ในป พ.ศ.2513 เปนรอยละ 32.5 ในป พ.ศ.2539 และ

สัดสวนของการลงทุนในภาคเอกชนที่เพ่ิมสูงขึ้นจากรอยละ 30 ตอรายไดประชาชาติในป พ.ศ.2523 เปน

รอยละ 45 ในป พ.ศ.2539  

จนกระท่ัง หลังเกิดวิกฤตการณทางเศรษฐกิจในป พ.ศ.2540 จึงสงผลทําใหประเทศไทยตองมีการ

ปรับลดคาเงินบาท และเกิดการปรับเปลี่ยนอุปสงครวม (Aggregate Demand) จากโครงสรางเศรษฐกิจ

ที่ถูกขับเคลื่อนจากการลงทุนในภาคเอกชน (Investment-Driven Economy) เปนโครงสรางเศรษฐกิจที่

พ่ึงพาการสงออก (Export-Led Growth Economy) เปนสําคัญ ผูประกอบการในภาคอุตสาหกรรม

จําเปนตองปรับโครงสรางการผลิตที่จําเปนตองพ่ึงพาตลาดการสงออกเปนสําคัญ โดยเฉพาะใน

ภาคอุตสาหกรรมที่การสงออกมีบทบาทเปนอยางมากตอการฟนตัวของเศรษฐกิจไทย  

อยางไรก็ ดี การพ่ึงพาตลาดโลกโดยการสงออกสินคายังคงสรางความเจริญเติบโตใน

ภาคอุตสาหกรรมไดดีในระดับหนึ่ง แตไมไดมากเหมือนแตกอนที่จะเกิดวิกฤตการณทางเศรษฐกิจ โดย

สังเกตไดจากสัดสวนของภาคอุตสาหกรรมตอรายไดประชาชาติที่ยังคงที่อยูประมาณรอยละ 36-37 ใน

ระหวางป พ.ศ.2543-2552 

นอกจากยังไมสามารถสรางระดับการเจริญเติบโตไดมากเทาที่ควรแลว การพึ่งพาตลาดการ

สงออกในภาคอุตสาหกรรมยังสงผลตอการใชทรัพยากรอยางสิ้นเปลืองกับการผลิต และสงผลเสียกับ
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สิ่งแวดลอม รวมไปถึงการที่แรงงาน อันเปนกลุมคนสวนใหญของประเทศ จะตองถูกกดคาจางเพ่ือที่

ภาคเอกชนและนายจางจะยังคงสามารถรักษาสถานะทางการแขงขันของตัวเองไดในตลาดโลกจากตนทุน

คาจางราคาถูก  

การขับเคลื่อนเศรษฐกิจโดยพึ่งพาการผลิตในภาคอุตสาหกรรมดังกลาวสงผลทําใหประเทศไทยตอง

ตกอยูในกับดักรายไดปานกลาง (Middle-Income Trap) ซึ่งก็คือ สภาพของประเทศกําลังพัฒนาที่เร่ิมถีบ

ตัวจากความยากจน สรางรายไดจากการพัฒนาอุตสาหกรรมและการสงออก จนทําใหประชาชนใน

ประเทศมีความกินดีอยูดีในระดับหนึ่ง แตกลับไมสามารถพัฒนาตัวเองไปสูประเทศพัฒนาแลวที่มีฐานะ

ร่ํารวย (High Income Countries) ได เหตุเพราะประเทศมักยึดติดกับรูปแบบการพัฒนาแบบเดิมๆ ที่

เคยประสบความสําเร็จ อยางการพ่ึงพาการผลิตที่ใชแรงงานราคาถูก และไมสามารถสรางนวัตกรรม 

เทคโนโลยีเพ่ิมประสิทธิผลในการผลิตที่สามารถนํามาเพ่ิมมูลคาของสินคาได ในขณะเดียวกันประเทศ

เหลาน้ีก็ตองเผชิญกับแรงกดดันจากดานลาง เพราะประเทศกําลังพัฒนาหนาใหมๆ ลวนเกิดขึ้นและเปน

คูแขงในตลาดโลก แถมยังมีคาแรงที่ถูกกวา ซึ่งจะมาแยงฐานการผลิต  

ดังแสดงไดจากรูปที่ 1.1 ที่จะเห็นไดวา ตั้งแตป ค.ศ.1960 เปนตนมา รายไดตอหัวของประเทศ

ไทยไมสามารถที่จะหลุดกรอบของรายไดขนาดกลางออกมาได เม่ือเปรียบเทียบกับบางประเทศใน

ภูมิภาค เชน ญี่ปุน เกาหลีใต ไตหวัน สิงคโปร และฮองกง ที่ตางสามารถหลุดกรอบรายไดจากประเทศที่

มีรายไดขนาดกลางมาเปนประเทศที่มีรายไดขนาดสูง (High-Income Country) ได   
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รูปที่ 1.1 รายไดประชาชาติตอหัวของประเทศไทยและประเทศอ่ืนๆ ตั้งแตป ค.ศ.1960-2009 

(เหรียญสหรัฐตอปตอคน) 

 

 

นักเศรษฐศาสตรนิยมวิเคราะหหาปจจัยที่สงผลตอการขยายตัวทางเศรษฐกิจ (Factor Contribution) 

เพ่ือประเมินวาเศรษฐกิจของแตละประเทศที่มีการขยายตัวน้ันเกิดจากปจจัยใดเปนสําคัญ งานศึกษาทุกชิ้น

ตางเห็นพองตองกันวา ในการท่ีระบบเศรษฐกิจที่จะขยายตัวไดในอัตราสูง และจะสามารถหลุดจากกับดัก

ประเทศท่ีมีรายไดปานกลางนั้น ประเทศเหลาน้ันตองใหความสําคัญกับ การลงทุนในนวัตกรรม 

ประกอบการการพัฒนาทักษะและผลิตภาพแรงงาน (Skill and Labor Productivity) ใหสามารถดําเนินการ

ผลิตที่ตองใชเทคโนโลยีที่ทันสมัยเหลาน้ันได 

จากการวิเคราะหในเคร่ืองมือดังกลาวพบวา ภาคการผลิตของไทย (ไมวาจะเปนภาคเกษตรกรรม 

อุตสาหกรรม และภาคบริการ) ยังคงพึ่งพากับการใชเทคโนโลยีและนวัตกรรมตางๆ นอยมาก โดยการ

พ่ึงพาสวนใหญจะขึ้นอยูกับปจจัยแรงงาน (Labor) และปจจัยทุนทางกายภาพ (Physical Capital) เปน

สําคัญ  
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จากผลการศึกษาของธนาคารโลกรวมกับสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและ

สังคมแหงชาติ (World Bank, 2008) พบวา การเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศไทยในชวงเวลาตั้งแต

อดีตถึงปจจุบัน (ประมาณรอยละ 6 ตอป ระหวางป พ.ศ. 2520 – 2547 (ค.ศ. 1977-2004) เกิดขึ้นจาก

การจางงานประมาณรอยละ 1.8 (จากรอยละ 6) และการลงทุนในเครื่องจักรประมาณรอยละ 3.1 (จาก

รอยละ 6) เปนสําคัญ ในขณะที่เทคโนโลยีและนวัตกรรมอันที่อยูในรูปแบบของผลิตภาพโดยรวม (หรือที่

เรียกวา Total Factor Productivity หรือ TFP) สงผลเพียงแครอยละ 1 (จากรอยละ 6)  ของการเจริญเติบโต

ทางเศรษฐกิจของประเทศเทาน้ัน   

เชนเดียวกับงานศึกษาของสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ พบวา 

ชวงป ค.ศ. 1980 - 1996 การเติบโตทางเศรษฐกิจของไทยที่เฉลี่ยสูงถึงรอยละ 8 ตอปนั้น เปนผลมาจาก 

Total Factor Productivity (TFP) ประมาณรอยละ 2.3 ตอป หรือคิดเปนเฉลี่ยตอปรอยละ 28.3 ของ

รายไดประชาชาติเทาน้ัน ซึ่งถือวาเปนสัดสวนที่คอนขางต่ําเม่ือเทียบกับคา TFP ของประเทศที่พัฒนา

แลวที่อยูระหวาง รอยละ 46 - 71 สวนที่เหลือมาจากปจจัยการผลิตแรงงานและทุน (รวมเรียกวา Partial 

Productivity) รอยละ 0.9 (จากรอยละ 8) และรอยละ 4.8 (จากรอยละ 8) ตามลําดับ โดยสาขาที่มีการ

ขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีสูงสุดกลับเปนภาคเกษตรกรรม โดยพบวา อัตราการเจริญเติบโตประมาณรอย

ละ 3.8 ตอปในภาคเกษตรนั้น ถูกขับเคลื่อนจากเทคโนโลยีถึงรอยละ 1.6 หรือคิดเปนเฉลี่ยประมาณรอย

ละ 42.1 ของผลผลิตภาคเกษตรกรรม (ตาราง 1.1) 

การวิเคราะหทางดานเศรษฐกิจมหภาคน้ีอธิบายวา ความกาวหนาทางเทคโนโลยีมีความสัมพันธ

กับความกาวหนาทางเศรษฐกิจของแตละประเทศ  โดยประเทศที่มีความกาวหนาทางเทคโนโลยีสูงก็

มักจะเปนประเทศท่ีมีความเจริญกาวหนาทางดานวิทยาศาสตรซึ่งสงผลตอความสําเร็จของอุตสาหกรรม 

ในขณะที่ประเทศกําลังพัฒนาก็ยังมีปญหาการขาดแคลนแหลงเงินทุน และจํานวนบุคลากร เชน 

นักวิทยาศาสตรและวิศวกร อยางไรก็ตาม การวิจัยและพัฒนาจะประสบผลสําเร็จจนสามารถนํามาใชใน

เชิงอุตสาหกรรมไดจําเปนตองใชระยะเวลานาน  ประเทศกําลังพัฒนาสวนใหญจึงอาศัยการซ้ือหรือรับ

การถายทอดเทคโนโลยีจากตางประเทศเปนสําคัญ  
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ตาราง 1.1 ผลิตภาพปจจัยรวม (TFP) ของประเทศไทยระหวางป ค.ศ.1980-1996 

สาขา GDP 
ท่ีราคาป 1998 

จากแรงงาน 
Labor Contribution

จากทุน 
Capital Contribution 

ผลิตภาพรวม
TFP 

เกษตรกรรม 3.8 -0.1 2.3 1.6 
ไมใชเกษตรกรรม 8.8 2.5 5.5 0.8 
อุตสาหกรรม 10.2 2.3 6.8 1.1 

รวม 8.0 0.9 4.8 2.3 
เกษตรกรรม 100.0 -2.6 60.5 42.1 
ไมใชเกษตรกรรม 100.0 28.4 62.5 9.1 
อุตสาหกรรม 100.0 22.5 66.7 10.8 

รวม 100.0 11.3 60.0 28.8 

ที่มา: สํานักงานคณะกรรมการเศรษฐกิจและสังคมชาติ 

 

รูปที่ 1.2 สัดสวนการลงทุนในนวัตกรรมตอรายไดประชาชาติและอัตราการเจริญเติบโตเฉลี่ย   
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ตัวเลขการขับเคลื่อนเศรษฐกิจที่ใชนวัตกรรมนอยน้ีไดสะทอนออกมาในรูปแบบของสัดสวนการใช

จายในการลงทุนในนวัตกรรมตอผลิตภาพมวลรวมในประเทศ โดยจากรูปที่ 1.2 ขางตนจะเห็นไดวา 

สัดสวนของการใชจายในดานนวัตกรรมตอรายไดประชาชาติของไทยมีอัตราสวนเพียงแครอยละ 0.23 

เทาน้ัน ซึ่งต่ํากวาคาเฉลี่ยของโลกที่มีสัดสวนอยูที่ประมาณรอยละ 1 และต่ํากวาประเทศที่มีระดับการ

พัฒนาสูงอยางญี่ปุน ไตหวัน หรือเกาหลีที่มีการลงทุนในนวัตกรรมสูงถึงรอยละ 3-4 ของรายไดประชาชาติ

ซึ่งสะทอนไดวา ประเทศไทยอยูในกลุมของประเทศลาหลัง (Lagged Behind Country) ในดานการลงทุน

ในนวัตกรรม 

รูปที่ 1.3: สาเหตุของการที่ภาคอุตสาหกรรมไมตองการลงทุนในการสรางนวัตกรรม 

 

  ที่มา:  World Bank (2008)   

อยางไรก็ดี World Bank (2008) ไดทําการวิเคราะหหาสาเหตุลงลึกถึงสาเหตุวาเพราะเหตุใดประเทศ

ไทยถึงมีระดับของการลงทุนในนวัตกรรมที่ต่ํามาก งานศึกษาดังกลาวไดใชขอมูลจากการสํารวจการลงทุน

ในภาคเอกชน (Private Investment Climate Survey หรือ PICS) และพบวา สาเหตุของการที่

ภาคอุตสาหกรรมไมตองการลงทุนในการสรางนวัตกรรมสวนใหญเกิดจาก ตนทุนในการสรางนวัตกรรม

ที่สูง (รอยละ 43.6) และการขาดแคลนบุคคลากรที่มีความรู (รอยละ 42.7) ในขณะที่ผูประกอบการสวน

ใหญเองก็มีความรูกับงานนวัตกรรมที่ตัวเองตองการสรางและเห็นวางานนวัตกรรมที่สรางนั้นจะได
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ผลตอบแทนสูงกลับมา (รูปที่ 1.3) ซึ่งผลที่ไดนี้สะทอนถึงความจําเปนที่จะตองมีการพัฒนาทักษะของ

แรงงานไทยอันจะเปนปจจัยสําคัญในการขับเคลื่อนการลงทุนในนวัตกรรมของประเทศ 

ปญหาการขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะและมีผลิตภาพในการทํางานสูงเปนหน่ึงในอุปสรรคหลัก

ของการลงทุนในนวัตกรรมของภาคธุรกิจไทย โดยทักษะที่ขาดแคลนมากจะเปนทักษะพื้นฐาน (Basic 

Skill) และทักษะเชิงเทคนิค (Technical Skill) เชน การใชเทคโนโลยีและคอมพิวเตอรยังเปนปญหาการ

ขาดแคลนบุคคลากรในภาคเอกชน ในขณะที่มีผูประกอบการจํานวนนอยเทาน้ัน (รอยละ 3.9) ที่ระบุวา

สถาบันการศึกษาผลิตบุคคลากรไมเพียงพอตอความตองการของตลาด  (รูปที่ 1.4) 

รูปที่ 1.4: สัดสวนของผูประกอบการที่ระบุปญหาการขาดแคลนบุคคลากรโดยจําแนกตามสาเหตุตางๆ   

 

ที่มา World Bank (2008) 

การลงทุนในทุนมนุษย (Human Capital Investment) ผานระบบการศึกษาและการฝกอบรมมี

หนาที่สําคัญในการเปนผูสรางแรงงานที่มีคุณภาพเพื่อตอบสนองตอความตองการในภาคอุตสาหกรรม 

ไมเฉพาะเพียงสําหรับการใชเปนปจจัยการผลิตแตเพียงอยางเดียว แตแรงงานที่มีทักษะและมีผลิตภาพ

สูงยังสามารถนําความคิดน้ันไปตอยอดในการสรางนวัตกรรมใหมๆ และสามารถใชนวัตกรรมใหมๆ นั้น

ในการทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพ   
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จากคําจํากัดความ การเพ่ิมผลิตภาพแรงงาน (Labor Productivity) ในที่นี้หมายถึง การเพ่ิม

จํานวนของผลผลิตสินคาหรือบริการตอปจจัยการผลิตแรงงาน ที่ใชในการผลิตของหนวยการผลิต

อุตสาหกรรม โดยวิเคราะหไดจากจํานวนผลผลิตตอแรงงาน 1 คน หรือ ตอ 1 ชั่วโมงของการทํางาน 

โดยปจจัยสําคัญที่มีผลกระทบตอผลิตภาพของแรงงานน้ัน ไดแก ความรูและทักษะของคนงาน ตลอดจน

สภาพแวดลอมที่ผูประกอบกิจการไดสรางขึ้น เชน ความปลอดภัยในการทํางาน การใชเทคโนโลยี และ

ฝกอบรมฝมือแรงงาน เปนตน  

กลยุทธและแนวทางในการเพิ่มผลิตภาพของแรงงานนั้น จะตองเก่ียวของกับบุคคลหลายฝาย เชน 

นายจาง ลูกจางรัฐบาล ตลอดจนองคกรที่เก่ียวของกับแรงงานการเพ่ิมขึ้นของผลิตภาพของแรงงานจะ

สงผลทําให ผลผลิตโดยรวมสูงขึ้น เพ่ิมโอกาสในการจางงาน โดยแรงงานที่มีผลิตภาพสูงยังมีโอกาสใน

การตอรองคาจางที่สูงขึ้นได นอกจากนี้ยังเปนการเพ่ิมรายไดที่แทจริงของแรงงาน (โดยลดแรงกดดัน

จากภาวะเงินเฟอ) และทําใหเศรษฐกิจโดยรวมมีการเจริญเติบโตและเปนการเพ่ิมมาตรฐานการครองชีพ

ของประชาชน  

การศึกษาหาความสัมพันธของทุนมนุษยกับผลิตภาพแรงงานไดรับการศึกษาออกมาอยาง

แพรหลายโดยถาจะจําแนกลักษณะของการศึกษาแลวจะสามารถจําแนกประเภทของขอมูลไดเปน 3 

ระดับไดแก 1) ระดับบุคคล (Individual Level) 2) ระดับบริษัท/องคกร (Firm Level), และ 3) 

ระดับประเทศ (National Level) 

งานศึกษาโดยใชขอมูลระดับบุคคลเปนงานศึกษาที่ไดรับการพัฒนาจากทฤษฎีทุนมนุษย (Human 

Capital Theory) โดยพยายามประมาณการถึงผลไดในระดับบุคคล (Private Return) จากการลงทุนใน

ทุนมนุษย โดยบุคคลจะเลือกที่จะลงทุนในทุนมนุษยหรือไมนั้นก็ขึ้นอยูกับวาผลไดในระดับบุคคลน้ี 

(Private Benefit) จะสูงกวาตนทุนในการลงทุน (Cost) หรือไม งานศึกษาของ Schultz (1961), Becker 

(1964), Welch (1970) และ Mincer (1974) เปนงานศึกษาเริ่มตนในการพัฒนาแบบจําลองสําหรับการ

ประมาณการผลไดดังกลาว โดยงานศึกษาทุกชิ้นตางเห็นสอดคลองวา ระดับการศึกษาที่สูงขึ้นจะสงผล

ทําใหแรงงานมีผลิตภาพที่สูงขึ้น โดยสะทอนออกมาจากคาจางที่แรงงานคนนั้นๆ ไดรับมากขึ้น  
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ในกรณีของประเทศไทย ไดมีการประมาณการผลตอบแทนจากการศึกษาอยูหลายชิ้น เชน  งาน

ศึกษาของ Chalamwong and Amornthum (2001), Moenjak and Worswick (2003), Warunsiri and 

McNown (2010), และ Pattamasiriwat and Pholphirul (2011) เปนตน โดยพบวา ผลไดจากการศึกษา

ของประเทศไทยอยูที่ประมาณรอยละ 11 - 12.5 ซึ่งเปนอัตราผลตอบแทนที่สูงกวากลุมประเทศที่มี

รายไดตอหัวปานกลางในขณะที่อัตราผลตอบแทนสวนบุคคลเฉลี่ยของประเทศอื่นๆ มีคาระหวางรอยละ 

7-12 และมีคาเฉลี่ยของโลกที่รอยละ 9.7 นอกจากน้ี สําหรับประเทศไทยยังพบวาอัตราผลตอบแทนสวน

บุคคลตอการศึกษาเฉลี่ยอยูระหวางรอยละ 11-12.9 โดยอัตรานี้มีคาสูงกวาอัตราของกลุมประเทศท่ีมี

รายไดตอหัวปานกลางในขณะที่อัตราผลตอบแทนสวนบุคคลเฉลี่ยของประเทศตางๆในโลกมีคาระหวาง

รอยละ 7 ถึง 12 ขึ้นอยูกับปของขอมูลและเครื่องมือที่ใชในการประมาณการ โดยการศึกษาใน

ระดับอุดมศึกษาจะใหผลตอบแทนทางการศึกษาที่สูงกวาระดับอ่ืนๆ (Pattamasiriwat and Pholphirul: 

2011) 

ในดานของการฝกอบรม ก็มีการศึกษาคลายๆ กัน โดยพบวา แรงงานที่ผานการฝกอบรมจะมี

แนวโนมที่จะไดรับคาจางที่เพ่ิมสูงขึ้นดวยเชนกัน โดยจากการศึกษาของ Dearden, et.al. (1998) พบวา 

คนงานในประเทศอังกฤษที่ไดรับการฝกอบรมมีแนวโนมที่จะไดรับคาจางสูงกวาแรงงานที่ไมไดรับการ

ฝกอบรมอยูประมาณรอยละ 5-10 โดยเฉพาะคนงานที่มีระดับการศึกษาต่ําก็จะมีแนวโนมที่จะไดรับ

ประโยชนจากการฝกอบรมมากกวาคนงานที่มีการศึกษาสูง 

นอกจากงานศึกษาระดับบุคคล (Individual Level) แลว ผลเชื่อมโยงของทุนมนุษยตอผลิตภาพ

แรงงานยังไดรับการศึกษาอยางแพรหลายจากการใชขอมูลในระดับมหภาค (หรือในระดับอุตสาหกรรม)

โดยแบบจําลองนี้มองวาทุนมนุษยเปนสวนหนึ่งของปจจัยการผลิต (Factor of Production) และสามารถ

สรางผลตอบแทนตอสังคม (Social Return) ไดเชนเดียวกับผลตอบแทนสวนบุคคล ซึ่งสะทอนออกมาใน

รูปของการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศโดยรวม  

งานศึกษาในลักษณะนี้นิยมใชกรอบทฤษฎีในเร่ืองการเจริญเติบโตจากภายใน (Endogenous 

Growth Theory) โดยพยายามอธิบายวา การลงทุนในทุนมนุษยสงผลอยางไรตอผลิตภาพรวมของ
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ประเทศ (หรือของรายอุตสาหกรรม) เชน การศึกษาของ Lucas (1988), Solow (1987) Romer (1990), 

Stokey (1988) และ Mankiw et al. (1992) โดยงานศึกษาเหลาน้ีตางเห็นพองตองกันวา ทุนมนุษยมี

ความสําคัญเปนอยางมากตอการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศในระยะยาว แรงงานที่มีทักษะและ

ความสามารถนอกจากจะสามารถทํางานไดมีประสิทธิภาพมากขึ้นแลวยังเปนผูสรางนวัตกรรรมใหมๆ 

อันจะสงผลกระทบทางบวก (Positive Externality) ตอสังคม 

ในกรณีของประเทศไทย จากการศึกษาของ Chuenchoksan and Nakornthab (2008) พบวา 

กระบวนการขับเคลื่อนการเจริญเติบโตของเศรษฐกิจของประเทศไทยมาจากจากจางงานมากกวา

คุณภาพแรงงาน โดยการเพิ่มผลิตภาพแรงงานจะมีสวนสําคัญมากกับในกรณีของประเทศไทยท่ีกําลัง

กาวเขาไปสูการเปนสังคมผูสูงอายุ นอกจากน้ียังมีงานศึกษาอีกจํานวนหนึ่งที่ใชเทคนิคการประมาณการ

ที่แตกตางกัน เชน Tinakorn and Sussangkarn(1996), Chanchareonchai, et.al. (2008) และ 

Pholphirul (2005) เปนตน  

งานศึกษาทางดานทุนมนุษยตอผลตอบแทนตอนายจางหรือตอบริษัทเปนงานศึกษาที่มีออกมา

นอยที่สุดเม่ือเปรียบเทียบกับงานศึกษาในระดับบุคคลและในระดับประเทศ สาเหตุสําคัญเนื่องจากความ

พรอมของขอมูล เพราะงานศึกษาในลักษณะดังกลาวจําเปนตองใชขอมูลการสํารวจรายบริษัท (Firm-

Level Survey) มาวิเคราะหประกอบการศึกษา โดยตองมาจากการสํารวจรายบริษัทที่จะตองมีคําถาม

เจาะลึกไปถึงขอมูลทางดานการจางงานและคุณภาพทุนมนุษยของแรงงาน ซึ่งเปนขอมูลที่หาไดยาก 

หรือยากที่การทําการสํารวจจริงๆ  

งานศึกษาจํานวนหนึ่งพยายามวิเคราะหถึงผลกระทบของการลงทุนในทุนมนุษยตอผลิตภาพ

โดยรวมขององคกร (Firm Productivity) เชน การศึกษาของ Daly, et.al. (1985) และ Mason and van 

Ark (1994) ในกรณีของอุตสาหกรรมเฟอรนิเจอร, Steedman and Wagner (1987) ในกรณีของ

อุตสาหกรรมเสื้อผา, และ Prais et.al. (1989) ในกรณีของอุตสาหกรรมโรงแรม เปนตน อยางไรก็ดี งาน

ศึกษาดังกลาวยังถูกจํากัดอยูในภาคอุตสาหกรรมใดอุตสาหกรรมหนึ่งเทาน้ัน 
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งานศึกษาชิ้นที่นาสนใจและสามารถนํามาใชเปนแบบอยางที่ดีไดแก งานศึกษาของ Aggrey, et.al. 

(2010) โดยใชขอมูลของการสํารวจของธนาคารโลกของประเทศในกลุมแอฟริกาตะวันออกเพ่ือวิเคราะห

การพัฒนาทุนมนุษยในระดับองคกรที่จะสงผลตอผลิตภาพแรงงาน ผลที่ไดจากการศึกษาพบวา การจาง

คนงานที่มีระดับการศึกษาที่สูงขึ้นจะสงผลทําใหผลิตภาพแรงงานของกลุมประเทศแอฟริกาตะวันออก

เพ่ิมสูงขึ้น โดยเฉพาะในประเทศทานซาเนียที่จะพบวาการศึกษาของคนทํางานในระดับผูจัดการขึ้นไปจะ

สงผลทางบวกตอผลิตภาพแรงงานมากกวาการศึกษาของแรงงานในระดับปฏิบัติ โดยทุนมนุษยจะมี

ความสําคัญตอการเพ่ิมขึ้นของผลิตภาพแรงงานในบางสาขาอาชีพเทาน้ัน  

การศึกษาของ Cörvers (1996) เปนอีกงานหนึ่งที่ไดผลออกมาใกลเคียงกับงานศึกษาขางตน โดย

ไดทําการศึกษาในกรณีของกลุมประเทศในสหภาพยุโรปโดยพบวา ผลิตภาพแรงงานโดยรวมจะสูง

ขึ้นกับเฉพาะจากการเพิ่มทุนมนุษยในกลุมแรงงานที่มีทักษะสูง (High Skilled Labor) เทาน้ัน ในขณะที่

การเพ่ิมทุนมนุษยในกลุมแรงงานที่มีทักษะต่ํากลับไมไดชวยในการเพิ่มผลิตภาพโดยรวมแตอยางไร งาน

ศึกษาทั้งสองชิ้นนี้ชี้ใหเห็นถึงผลได (Benefit) ของการที่บริษัทมีการจางแรงงานที่มีระดับการศึกษาสูง

และมีการลงทุนในการฝกอบรมแรงงาน อันจะเปนประโยชนตอการเพิ่มผลิตภาพแรงงานโดยรวมของ

บริษัท  

อยางไรก็ดี ผลประโยชนของการพัฒนาทุนมนุษยที่แตกตางกันในแตละตําแหนงงานหรือในแตละ

สาขากลับนํามาสูผลไดที่แตกตางกัน โดยการพัฒนาแรงงานที่มีทักษะสูงอยูแลวจะกลับเปนการสราง

ผลไดตอองคกรมากกวาการพัฒนาแรงงานท่ีมีทักษะต่ํา ซึ่งการคนพบน้ีอาจทําใหเกิดการลําเอียง (Bias) 

ไปสูการพัฒนาทักษะแรงงานแคเพียงบางกลุมเทาน้ัน 

นอกจากน้ี ความสัมพันธระหวางผลิตภาพกับผลประกอบการนั้นอาจจะไมไดไปในทิศทาง

เดียวกัน โดยบริษัทที่มีผลิตภาพที่สูงขึ้นก็ไมไดจําเปนวาจะมีผลกําไรที่สูงขึ้นเสมอไป ทั้งน้ีเน่ืองจากผล

กําไรมักขึ้นอยูกับความสามารถในการหารายไดหักลบดวยตนทุนในการประกอบการ ซึ่งในกรณีที่บริษัท

มีการลงทุนในทุนมนุษย เชน การฝกอบรมใหแรงงานที่มีผลิตภาพเพิ่มขึ้น บริษัทน้ันอาจจะตองเสีย

ตนทุนในการจางแรงงานเหลาน้ันเพ่ิมขึ้น ซึ่งอาจสงผลทําใหผลประกอบการของบริษัทลดลง ดังน้ัน 
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การศึกษาในดานนี้ จึงจําเปนตองวิเคราะหถึงผลกระทบของการลงทุนในทุนมนุษยของบริษัท

เปรียบเทียบระหวางผลิตภาพแรงงานที่เพ่ิมขึ้นจากการฝกอบรม ประกอบกับตนทุนของแรงงานที่เพ่ิม

สูงขึ้นจากการฝกอบรมดังกลาว โดยมีงานศึกษาอยูจํานวนนอยมากที่พยายามอธิบายในเร่ืองน้ี 

(Blundell, et.al., 1999) 

รายงานฉบับน้ีจะแบงออกเปน 8 บท โดยในบทตอไป (บทที่ 2) จะอธิบายถึงกรอบแนวคิดและ

ทฤษฎีเพ่ือวิเคราะหความเชื่อมโยงของระบบการพัฒนาทุนมนุษย (ซึ่งในท่ีนี้เนนถึงการศึกษาและการ

ฝกอบรม) ไปสูการเพ่ิมผลิตภาพแรงงานในตลาดแรงงาน โดยจะอธิบายถึงกรอบโครงสรางที่สําคัญ 2 

ระบบไดแก 1) ระบบการศึกษาเรียนรูตลอดชีวิต (Life-Long Learning Framework) and 2) ทักษะไปสู

การจางงานและการเพ่ิมผลิตภาพ (Skill toward Employment and Productivity หรือ StEP 

Framework)  

ในบทที่ 3 จะเปนการวิเคราะหทางดานอุปทานแรงงาน (Labor Supply)  เพ่ืออธิบายถึงสถานะ

ของการจางงานและทุนมนุษยในภาคอุตสาหกรรมไทยโดยใชการวิเคราะหจากขอมูลขอมูลดิบ (Raw 

Data) ของการสํารวจกําลังแรงงาน (Labor Force Survey) ของสํานักงานสถิติแหงชาติ เพ่ือที่จะไดเห็น

ภาพการจางงานและการทํางานของทั้งประเทศ และคอยลงลึกมาสูระดับอุตสาหกรรมการผลิตยอย   

ในบทที่ 4 จะเปนการวิเคราะหในดานของอุปสงคแรงงาน (Labor Demand) จากการใชขอมูลการ

สํารวจผลิตภาพและบรรยากาศการลงทุน (Productivity and Investment Climate Survey) หรือ PICS 

มาทําการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนเชิงสถิติเบื้องตน (Descriptive Statistics) โดยจะวิเคราะหทั้งผลิตภาพ

แรงงานรายอุตสาหกรรม คุณภาพแรงงานที่มีการวาจางในภาคอุตสาหกรรม และการลงทุนในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยจากการฝกอบรม โดยผลที่ไดจากการวิเคราะหนี้จะใหเห็นสถานะของระดับทุนมนุษยที่

ทํางานในภาคอุตสาหกรรมการผลิตโดยรวมของไทย และอุตสาหกรรมการผลิตหลักๆ ในแตละประเภท    

 ในบทที่ 5 จะทําการใชแบบจําลองทางเศรษฐมิติ (Econometrics) เพ่ือวิเคราะหถึงความคุมคาใน

การจางแรงงานในแตละระดับการศึกษา รวมไปถึงพัฒนาทุนมนุษยอยางการฝกอบรมในลักษณะของ
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การเปรียบเทียบตนทุนและผลได (Cost-Benefit Analysis) โดยผลไดในงานศึกษาน้ีจะวิเคราะหโดยใช

ผลิตภาพแรงงาน (Labor Productivity) เปนตัวแทนวา การพัฒนาทุนมนุษย (ทั้งทางดานการศึกษาและ

การฝกอบรม) จะสงผลทําใหผลิตภาพของแรงงานรายบริษัทเพ่ิมขึ้นหรือไม มากนอยเพียงใด ในขณะที่

ตนทุนในที่นี้จะอยูในรูปแบบของ “ตนทุนคาจางตอคนของบริษัท” โดยถึงแมวาการพัฒนาทุนมนุษยจาก

การศึกษาและการฝกอบรมนาจะทําใหผลิตภาพแรงงานเพิ่มขึ้นก็ตาม แตการพัฒนาดังกลาวก็อาจสงผล

ทําใหตนทุนในการจางงาน (ในรูปแบบของคาจาง) เพ่ิมสูงขึ้นดวยเชนกัน นอกจากน้ีในบทน้ียังวิเคราะห

ถึงผลกระทบของการพัฒนาทุนมนุษยตอความสามารถในการแขงขันของแรงงานโดยใชตัวแปร Unit 

Labor Cost  ซึ่งเปนสัดสวนที่เปรียบเทียบระหวางคาจางตอคนที่บริษัทตองจายหารดวยผลิตภาพ

แรงงานของบริษัท โดยถาสัดสวนดังกลาวลดลง (อันเนื่องมาจากคาจางเฉลี่ยต่ําลง และ/หรือ ผลิตภาพ

แรงงานเพิ่มสูงขึ้น) ก็แสดงถึงการที่แรงงานของบริษัทมีขีดความสามารถในการแขงขันดีขึ้น 

ในบทที่ 6 จะเปนการวิเคราะหปจจัยทางดานคุณภาพแรงงานตอผลิตภาพแรงงาน โดยประมาณ

การผลกระทบจากระดับทักษะในดานตางๆ  ไมวาจะเปนทักษะทางดานปญหา (Cognitive Skill) ที่จะ

ไดรับจากการเรียนรูจากระบบการศึกษา และทักษะทางดานพฤติกรรม (Non-Cognitive Skill) วาทักษะ

ใดมีความสําคัญมากกวากัน สงผลกระทบตอผลิตภาพแรงงานที่แตกตางกันหรือไมอยางไร  

บทที่ 7 เปนการนําเสนอรูปแบบของของการเพิ่มความสุขใหกับที่ทํางาน (Happy Workplace)  

และทําใหที่ทํางานเปรียบเสมือนบานหลังที่ 2 อันจะเปนอีกแนวทางหนึ่งในการลดความขัดแยงและ

ความรูสึกเหลื่อมล้ําในบริษัท อันจะสงผลตอการสรางความพึงพอใจในงานที่ทํา และในทายที่สุดก็จะ

สงผลตอการเพ่ิมผลิตภาพของแรงงานในบริษัทโดยรวมเชนเดียวกัน  

บทที่ 8 จะเปนการสรุปผลการศึกษาทั้งหมด และนําเสนอขอเสนอแนะเชิงนโยบายที่จะเปน

ประโยชนในการพัฒนาทุนมนุษยที่สามารถเชื่อมโยงมาสูความสําเร็จในตลาดแรงงาน 

อยางไรก็ดี ขอมูลที่ใชในรายงานวิจัยเลมน้ีเปนการใชขอมูลการสํารวจรายบริษัท (Firm-Level 

Data) จากการสํารวจผลิตภาพและบรรยากาศการลงทุน (Productivity and Investment Climate 
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Survey) หรือขอมูล PICS ที่สํารวจโดยธนาคารโลก (The World Bank) รวมกับสํานักงานคณะกรรมการ

พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ (สภาพัฒน) และสํานักงานเพ่ิมผลผลิตแหงชาติเปนขอมูลหลักใน

การวิเคราะห ซึ่งขอมูลดังกลาวมีลักษณะของการเปนขอมูลภาพตัดขวาง (Cross-Sectional Data) และ

เปนกลุมตัวอยางในระดับประเทศ(National Sampling) ที่ทําก่ีสํารวจในป พ.ศ.2550 (ค.ศ.2007) ใน

ภาคอุตสาหกรรมการผลิตจํานวน 8 สาขา  

ดังน้ันการวิเคราะหในขอมูลชุดน้ีจึงมีทั้งขอดีและขอเสีย ในดานของขอดีก็คือ ขอมูลดังกลาวเปน

การวิเคราะหในระดับบริษัทซ่ึงเปนตัวแทนของนายจาง และเปนการสํารวจระหวางประเทศซึ่งสามารถ

เปนตัวแทนระดับชาติ (National Representative) ได ซึ่งแตกตางจากงานศึกษาอื่นๆ ที่มักนิยมทําใน

อุตสาหกรรมใดอุตสาหกรรมหนึ่ง หรือในพ้ืนที่ใดพ้ืนที่หนึ่ง 

ขอดีประการที่สอง ขอมูลรายบริษัทจะสามารถวิเคราะหระดับทุนมนุษยในแตละตําแหนงงาน รวม

ไปถึงวิเคราะหทักษะในแตละประเภทได ซึ่งผลที่ไดจะเปนประโยชนโดยตรงแกบริษัทในการกําหนดกล

ยุทธการพัฒนาทุนมนุษยที่เหมาะสม ซึ่งเปนขอมูลการสํารวจรายบริษัทเพียงขอมูลเดียวในประเทศที่

สามารถนํามาวิเคราะหกับโจทยคําถามวิจัยในลักษณะนี้ได 

ขอดีประการที่ 3 ขอมูลการสํารวจรายบริษัทน้ีสามารถนํามาวิเคราะหถึงความแตกตางของปจจัย

เชิงโครงสรางในการผลิตแตละประเภทได เชน ขนาดของบริษัท อายุของบริษัท ความเขมขนของการใช

เทคโนโลยี สถานที่ตั้ง และความเขมขนของการจางงาน และทักษะของแรงงานในแตละบริษัทได เปน

ตน  

อยางไรก็ดี ขอมูลดังกลาวยังคงมีขอจํากัดอยูที่จะสามารถวิเคราะหถึงผลกระทบของการพัฒนา

ทุนมนษยตอภาคอุตสาหกรรมการผลิตไดในอุตสาหกรรมการผลิต 8 สาขานี้เทาน้ัน ไมไดรวมไปถึงการ

ผลิตภาพแรงงานในภาคเกษตรกรรมและภาคบริการ ซึ่งเปนภาคที่มีจํานวนการจางงานสูงกวา และเปน

ภาคท่ีมีความสําคัญกับเศรษฐกิจไทยดวยเชนเดียวกัน 
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นอกจากน้ี การวิเคราะหขอมูลยังเปนลักษณะของขอมูลในภาพตัดขวาง (Cross-Sectional Data) 

ซึ่งเปนขอมูลที่มีขอจํากัดในดานความผันผวนทางดานเวลา (Time Variation) หรือขอมูลอาจมีการ

ลําเอียง (Bias) ถาชวงเวลาที่สัมภาษณนั้นเปนชวงเวลาที่ผิดปกติ ยกตัวอยางเชนในป ค.ศ.2006 ซึ่งเปน

ชวงเวลาที่มีการเก็บขอมูล ประเทศไทยกําลังอยูในชวงของเหตุการณทางการเมืองที่ไมสงบจึงทําให

บริษัทอาจจะรายงานผลขอมูลที่ตางไปจากชวงเวลาปกติบาง โดยการวิเคราะหขอมูลในลักษณะของ

ขอมูลตัดขวางนี้จะสามารถแสดงผลกระทบในระยะสั้นเทาน้ัน ผลที่ไดจากการวิเคราะหไมสามารถนํามา

อธิบายผลกระทบในระยะยาวได 

อยางไรก็ดี งานศึกษาวิจัยน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือใหเกิดประโยชนแก ภาคธุรกิจอุตสาหกรรมไทยให

เขาใจถึงความสําคัญในการลงทุนในทุนมนุษยโดยมีวัตถุประสงคเพ่ือเพ่ิมผลิตภาพแรงงานและพัฒนาขีด

ความสามารถในการแขงขันภาคอุตสาหกรรมไทย ผลศึกษาน้ีจะเปนประโยชนตอผูกําหนดนโยบาย

ทางดานการวางแผนกําลังคนของประเทศ เชนกระทรวงศึกษาธิการ และกระทรวงแรงงาน รวมไปถึง

หนวยงานอ่ืนๆ ที่เก่ียวของเพ่ือที่จะเขาใจและสามารถวางแผนกําลังคน รวมถึงจัดระบบการศึกษาและ

การฝกอบรมไดอยางมีประสิทธิภาพ  
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บทที่ 2 

ทุนมนุษยกับการพัฒนาผลิตภาพแรงงาน 

 

โดยทั่วไป การพัฒนาทุนมนุษยจะใหความสําคัญตอการสรางระบบการเรียนรูตลอดชีวิต (Life-Long 

Learning) อันหมายถึง การจัดกระบวนการทางการศึกษา เพ่ือใหคนไดมีโอกาสในการเรียนรูตลอดชีวิต 

ทั้งในรูปแบบของการศึกษาในระบบโรงเรียน (Formal Education) การศึกษานอกระบบโรงเรียน (Non - 

Formal Education) และการศึกษาตามอัธยาศัย (Informal Education) โดยมุงใหผูเรียนเกิดแรงจูงใจที่

จะเรียนรูดวยตนเอง (Self - Directed Learning) มุงพัฒนาบุคคลใหสามารถพัฒนาตนเอง และปรับ

ตนเองใหกาวทันความเปลี่ยนแปลงของสังคมการเมืองและเศรษฐกิจ  

การศึกษาเรียนรูตลอดชีวิตกําหนดให การศึกษาในระบบโรงเรียนจะตองไมสิ้นสุดเพียงเม่ืออยูใน

โรงเรียนแตจะตองจัดใหบุคคลเม่ือจบการศึกษาจากโรงเรียนไปแลวสามารถเขามาเรียนไดอีก กลาวคือ 

โรงเรียนจะตองทําหนาที่เปนผูเตรียมความพรอมดานความรูความสามารถ และปลูกฝงแนวคิดเก่ียวกับ

การศึกษาตลอดชีวิตแกนักเรียนเพ่ือใหนักเรียนสามารถมีแรงจูงใจที่จะใฝรู และสามารถเรียนรูไดดวย

ตนเองหลังจากจบการศึกษาจากโรงเรียนแลว  

ในการจัดดังกลาว ทุกหนวยงานในสังคมมีบทบาทในการจัดการศึกษา อาทิ หองสมุด พิพิธภัณฑ 

สวนสัตว สโมสร ศาลาประชาคม วัด ที่ทํางาน เปนตน อันเปนการจัดการเครือขายการเรียนรูของ

สถาบันการศึกษา องคกรภาครัฐ และเอกชน โดยการจัดประสบการณการเรียนรูใหผูเรียน ควรจะจัด

หลักสูตรในลักษณะของการบูรณาการ สอดคลองกับวิถีชีวิตและประสบการณของผูเรียนเพ่ือเสริมทักษะ 

ความรู และพัฒนาคุณภาพของผูเรียน   

แนวคิดการศึกษาตลอดชีวิตไดนําไปใชโดยจัดการศึกษาตลอดชวงอายุของบุคคลในรูปแบบตางๆ 

ทั้งในระบบโรงเรียน นอกระบบโรงเรียน และการศึกษาตามอัธยาศัย ทั้งน้ีจะตองปรับโครงสรางของ

องคกรที่จัดการศึกษาใหสอดคลองกับนโยบาย   
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ทั้งน้ี ระบบการศึกษาที่ดีจะมีบทบาทตอการขยายตวัทางเศรษฐกิจ และการพัฒนาประเทศในระยะยาว

ผานกลไกหลัก 3 ประการไดแก  

1. การศึกษาชวยใหแรงงานมีประสิทธิภาพมากขึ้น โดยแรงงานที่มีประสิทธิภาพจะเพ่ิม

ปริมาณผลผลิตของประเทศ 

2. การศึกษาเพิ่มขีดความสามารถในการสรางนวัตกรรม ความรู และเทคโนโลยีใหมๆ เพ่ือให

การผลิตไดผลดีขึ้น และ 

3. การศึกษา เพ่ิมความเขาใจและทักษะการเรียนรู ทําใหขอมูลขาวสารตลอดจนเทคโนโลยี

ใหมๆ ที่คิดคนขึ้น สามารถแพรหลายไดอยางรวดเร็ว สงผลใหประสิทธิภาพในการผลิต

เพ่ิมมากขึ้น  

มีหลักฐานยืนยันวาการศึกษาและการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจมีความสัมพันธไปในทิศทางเดียวกัน ทั้ง

ในดานปริมาณการศึกษา (Quantity of Education) และดานคุณภาพการศึกษา (Quality of Education) 

โดยในดานปริมาณการศึกษาพบวา ประเทศท่ีประชากรมีปการศึกษาเฉลี่ยในระดับสูงสวนใหญจะมีอัตรา

การเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจสูงดวยเชนกันซ่ึงพบไดในประเทศท่ีพัฒนาแลวทั่วไปจากการศึกษาของ 

Hanushek and Woessmann (2008) ไดแสดงวาคุณภาพการศึกษาจากการเรียนในหองเรียนมีผลตอ

การพัฒนาเศรษฐกิจมากกวาปริมาณการศึกษา โดยนโยบายที่มุงเนนเพียงแคใหเด็กเขาเรียนโดยไม

คํานึงถึงคุณภาพการศึกษาไมสามารถทําใหเศรษฐกิจของประเทศเจริญเติบโตไดเทาที่ควร (รูปที่ 2.1) 

คุณภาพของการศึกษา (Quality of Education) และปริมาณการศึกษา (Quantity of Education) 

มีความสําคัญในการกําหนดคุณภาพของแรงงานในระบบเศรษฐกิจ ไมวาทักษะพ้ืนฐานทั่วไป (General 

Skill) และทักษะฝมือเฉพาะ (Specific Skill) รวมไปถึงคุณธรรม ความมุงม่ัน และความตั้งใจ(Values, 

Ethics, and Ideology) โดยแรงงานที่ผานระบบการศึกษาจะไดรับวุฒิบัตรการศึกษา (Certificate หรือ 

Diploma) ตามระดับที่แตละคนเรียนจบ (Education Degree) โดยการศึกษาในระบบ (Formal 

Education) จะเปนอีกปจจัยหนึ่งในการกําหนดลักษณะของอาชีพ การทํางาน ของแตละคน (รูปที่ 2.2) 
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รูปที่ 2.1 จํานวนปการศึกษาเฉลี่ยกับการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ      

 

ที่มา: Hanushek and Wossmann, 2008 

รูปที่ 2.2 คะแนนสอบมาตรฐาน (คุณภาพของการศึกษา) กับการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ   

 

                    ที่มา: Hanushek and Wossmann, 2008 
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โดยตามทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร ถาวิเคราะหเฉพาะแตการศึกษาในระบบ (Formal Education) จะ

เห็นไดวา คุณภาพของการศึกษา (Quality of Education) และปริมาณการศึกษา (Quantity of Education) 

ของประชาชนแตละคน จะขึ้นอยูกับปจจัยทั้งทางดานอุปสงค (Demand Side) และอุปทาน (Supply Side) 

โดยปจจัยทางดานอุปสงคไดแก (รูปที่ 2.3) 

1. ปจจัยทางคุณลักษณะของดานเด็กนักเรียนและครอบครัว (Child and Family 

Characteristics) เชน ฐานะของครอบครัว วัฒนธรรมของครอบครัว และ ความสนใจใน

การศึกษาของนักเรียน/ผูปกครอง เปนตน 

2. ปจจัยทางคุณลักษณะของสังคมและชุมชน (Community and Social Characteristics) เชน 

ความหางไกลของชุมชนจากโรงเรียน ความสนใจของชุมชนตอการศึกษา และโอกาสในการ

เขาถึงการศึกษาในแตละชุมชน ภาษาและวัฒนธรรมในชุมชน เปนตน 

ในขณะที่ปจจัยทางดานอุปทาน (Supply Side) ที่กําหนดคุณภาพการศึกษาและปริมาณการศึกษาไดแก 

1. ปจจัยทางคุณลักษณะของโรงเรียนและสถาบันการศึกษา (School Characteristics) อัน

ไดแก ความพรอมของอุปกรณการสอน ขนาดของหองเรียน และโครงสรางพ้ืนฐานตางๆ ใน

โรงเรียน โดยโรงเรียนที่มีความพรอมในประเด็นดังกลาวขางตนจะสามารถจัดหลักสูตรการ

เรียนการสอนที่มีคุณภาพมากกวาโรงเรียนที่ขาดแคลน 

2. ปจจัยนําเขาอ่ืนๆ โดยภาพรวม (Other Inputs) ไมวาจะเปน คุณภาพของครูผูสอน คุณภาพ

ของหลักสูตรการสอน โครงสรางทางสถาบันของโรงเรียน (Institutional Factor) เชน เปน

โรงเรียนในสังกัดของหนวยงานใด เปนตน 

ดวยปจจัยทั้งทางดานอุปสงคและอุปทานที่แตกตางกันนี้จึงสงผลทําให ประชาชนแตละคนไดรับ

คุณภาพการศึกษาและไดรับปริมาณการศึกษาที่แตกตางกัน อันสงผลทําใหคนเหลาน้ันจะไดรับ

ผลตอบแทนในตลาดแรงงาน เชน คาจาง โอกาสในการเลื่อนชั้นที่แตกตางกัน รวมไปถึงยังมีทัศนคติ 

ระดับของคุณธรรม และความมุงม่ันที่แตกตาง ดวยเชนกัน  
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รูปที่ 2.3 การเชื่อมโยงการศึกษากับตลาดแรงงาน 

 

 

ที่มา : Fasih (2008), Figure 2.1.  
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นอกจากการศึกษาในระบบโรงเรียนและสถาบันการศึกษาระดับสูงอยางมหาวิทยาลัยแลว การพัฒนาผลิต

ภาพแรงงาน ยังสามารถเกิดขึ้นไดจากการศึกษาเพ่ิมเติมผานระบบการศึกษานอกโรงเรียน (Non-Formal 

Education) อันไดแก การฝกอบรมจากการทํางาน (On-the-Job Training) และ การฝกหัด (Apprenticeship) 

ในลักษณะตางๆ ซึ่งยังคงเปนกิจกรรมการพัฒนาทุนมนุษยที่สําคัญที่จะสงผลตอผลิตภาพแรงงาน ทั้งน้ี

ประสบการณในการทํางาน (Experiences) เองก็เปนอีกหน่ึงปจจัยที่สงผลตอระดับของทักษะและผลิตภาพ

ของแรงงานคนนั้นๆ ดวยเชนกัน 

 

2.1. ทฤษฏีทุนมนุษยกับการพัฒนาทักษะและผลิตภาพ 

เน่ืองจาก ทุนมนุษย (Human Capital) เปนปจจัยสําคัญในการผลิตสินคาและบริการนอกเหนือจากทุน

ทางกายภาพ (Physical Capital) โดยการพัฒนาทุนมนุษย (Human Capital Development) ตองอาศัย

การลงทุนทางดานการศึกษาและการฝกอบรม (On the Job Training) ตามที่ไดกลาวมาแลวขางตน  

ทฤษฎีนี้ยังเปนแนวคิดในการพัฒนารูปแบบการศึกษาตามประเภทของการลงทุนมนุษย และใช

พัฒนารูปแบบความคิดในอัตราการไดรับผลตอบแทนจากทุนมนุษย ซึ่งผลตอบทานของทุนมนุษยนี้

มักจะถูกวัดอยางงายๆ โดยใชจากรายไดตลอดชีวิตที่บุคคลน้ันจะไดรับ (Lifetime-Income Earnings) เป

ปจจัยสําคัญที่เปนตัวกําหนดรายไดตลอดชีวิตไวอยางเปนระบบดังนี้ 

1. ความรูความสามารถ (Knowledge) โดยเกิดจากการศึกษาเลาเรียนทั้งในระบบและ

นอกระบบโรงเรียน ตัวแปรที่ใชวัดปจจัยสวนนี้อยางงายก็คือเงินเดือนหรือรายได

เบื้องตน 

2. ประสบการณ (Experience) เปนความรูที่ไดรับการพัฒนาจากการฝกอบรมจากการ

ทํางาน (On-the-Job Training) ทําใหสามารถทําอยางอยางมีประสิทธิภาพเพ่ิมขึ้น 
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3. สุขภาพอนามัยและความแข็งแรงของรางกาย (Strength) เปนปจจัยเก้ือหนุนใหคน

สามารถทํางานไดมากขึ้น หรือมีประสิทธิภาพมากขึ้น ซึ่งปจจัยน้ีจะลดลง (ซึ่ง

หมายถึงสุขภาพที่ถดถอยลง) เม่ือคนมีอายุมากขึ้น 

4. ความกาวหนาในอาชีพ (Progress in Career) รายไดของบุคคลขึ้นอยูกับอาชีพและ

งานที่ทํา โดยถาบุคลากรมีความเจริญกาวหนาในการงานตามอาชีพของตนก็จะไดรับ

รายไดที่สูงขึ้นตามลําดับ 

5. การเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ (Economic and Social 

Development) โดยรายไดของบุคคลมีแนวโนมที่จะสูงขึ้นถาระบบเศรษฐกิจและสังคม

มีความเจริญกาวหนา ดังในประเทศที่พัฒนาแลวที่บุคลากรในประเทศนั้นมักจะมี

รายไดและสวัสดิการการครองชีพที่สูงกวาประเทศที่ยากจน  

การศึกษาหุนจําลองวงจรชีวิต (Life-Cycle Models) ของ Chapman (1993) ไดอธิบายวา ชั่วโมง

การทํางาน (Hours of Work) รายไดและคาจาง (Earnings) และการฝกอบรม (Training) มีผลตอการ

สะสมของทุนมนุษย (Human Capital Accumulation) โดยที่ (รูปที่ 2.4) 

1. รายได (w) เพ่ิมมากขึ้นในชวงที่แรงงานยังเปนหนุมสาว โดยรายไดจะเพิ่มขึ้นตลอด

อายุขัย แตเม่ืออายุมากขึ้นจนถึงวัยชรา อาจลดลงเม่ือเขาใกลวัยเกษียณอายุ 

2. ชั่วโมงการทํางาน (h) จะเพ่ิมขึ้นในชวงอายุยังนอยและลดลงเรื่อยๆ เม่ืออายุมากข้ึน 

แตชั่วโมงการทํางานจะถึงจุดสูงสุดอันกอใหเกิดรายไดและคาจางถึงระดับสูงสุดใน

ชวงเวลาหนึ่ง 

3. การศึกษาและฝกอบรม (x) จะเกิดในชวงอายุยังนอยเทาน้ัน จากน้ันก็จะลดลง

คอนขางเร็วกวาปจจัยอ่ืน ๆ  

4. ทุนมนุษย (K) จะถูกสะสมเรื่อยๆ ตั้งแตอายุยังนอยและจะเพ่ิมขึ้นเรื่อยๆ ตลอดอายุ 

แตอัตราการสะสมของทุนมนุษยจะคอยลดลงในชวงปลายชีวิต 
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รูปที่ 2.4 ลักษณะพื้นฐานทุนมนุษย 

 

K = ทุนมนุษย 

K = ทุนมนุษย 

h = ชั่วโมงการทํางาน 

W = รายได 

X = การศึกษาและการฝกอบรม 

 

 

ที่มา : Chapman (1993)   

 

โดยเม่ือพิจารณาชวงอายุจะพบวาเม่ือเราแบงชวงอายุของการทํางานเปน 4 ชวง ไดแก 

 0 - t0  = ชวงแรกๆ ของการทํางาน กําหนดใหประมาณ 5 ปแรกของการทํางาน หรือ

ถาคิดวาเร่ิมทํางานเม่ืออายุ 21 ป ชวงนี้คือ อายุ 21 – 26 ป 

 t0 – t1  = ชวงกลางๆ ของการทํางาน กําหนดใหประมาณ 28 ป หรือชวงอายุ 27 – 50 

ป 

 t1 – t2  = ชวงกอนเกษียณอายุการทํางาน ประมาณ 5 ป หรือชวงอายุ 56 – 60 ป 

 t2 – T = ชวงอายุหลังเกษียณ เปนชวงอายุ 60 ปขึ้นไป จนกระท่ังเสียชีวิต 

เม่ือพิจารณาทีละประเด็นจะพบวา  

 ในชวงแรก 5 ปแรกของการทํางาน (0 - t0) จะเปนการชวงที่ทุนมนุษยสะสมเพ่ิมมากขึ้น 

ซึ่งมาจากทุกองคประกอบจะถูกสะสมเพ่ิมมากขึ้นไมวาจะเปนชั่วโมงการทํางาน (h) 

อัตราการ
เพิ่มขึ้น 
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รายได (w) และการศึกษาและฝกอบรม (x) แตจะพบวาการฝกอบรมจะมีผลตอการสราง

ทุนมนุษยถึงจุดสูงสุดในชวง 5 ปแรกของการทํางานเทาน้ัน นอกจากชวงเวลานี้ การ

ฝกอบรมจะมีอัตราลดลง 

 ชวงกลางของการทํางาน t0 – t1 ซึ่งจะมีระยะเวลาประมาณ 28 ป ชวงน้ีจะเปนชวงที่ทุน

มนุษยเพ่ิมขึ้นสูงสุด เปนผลมาจากทุกองคประกอบก็จะเพิ่มสูงขึ้นในชวงนี้ ทั้งรายได (w) 

และชั่วโมงการทํางาน (h) คงมีแตเพียงการการศึกษาและฝกอบรม (X) ที่ลดนอยลง

ในชวงน้ีเนื่องจากเม่ือทํางานมากขึ้นและมีประสบการณในการทํางานเพิ่มมากขึ้น ความ

จําเปนในการฝกอบรมจะนอยลง 

 ชวงกอนเกษียณ t1 – t2 จะเปนชวงที่ชั่วโมงการทํางาน (h) ลดนอยลงแตรายไดจะเพ่ิม

มากข้ึน เน่ืองจากเปนเงินเดือนที่ไดรับจากการทํางานมานานจนใกลเกษียณ สงผลใหทุน

มนุษยจะลดนอยลง  

 ในขณะที่ชวงหลังเกษียณ t2 – T องคประกอบอ่ืนๆ จะหมดลงไมเหลือในชวงน้ี ไมวาจะ

เปนชั่วโมงการทํางาน (h) รายได (w) และการฝกอบรม (x) จะมีก็แตระดับของทุนมนุษย 

K ที่ถูกสะสมมาตั้งแตการทํางานกนเกษียณอายุ โดยเฉพาะทุนมนุษยทางดาน

ประสบการณ   

แนวคิดของการพัฒนาทุนมนุษยดังกลาวสะทอนใหเห็นไดวา การศึกษาและการฝกอบรมเปน

องคประกอบที่สําคัญของวงจรชีวิต (Life-Cycle) ตามที่ไดกลาวมาขางตน   

2.2. แนวคิด STEP Framework 

ดังน้ันจึงเห็นไดวา การเพิ่มทักษะและผลิตภาพของแรงงานคงไมสามารถทําไดในชวงขามคืน แตตองใช

เวลากวาชวงชีวิตในการพัฒนาและปรับปรุงโครงสรางระบบการเรียนรูตลอดชีวิต (Life-Long Learning) 

World Bank (2010) ไดนําเสนอกรอบความคิดของ “บันได 5 ขั้น” ในการพัฒนาทักษะและผลิตภาพ

แรงงานผานระบบการเรียนรูตลอดชีวิต (Life-Long Learning) ที่มีชื่อเรียกวา “STEP” Framework อัน
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ยอมาจาก “Skill Toward Employment and Productivity” Framework โดยจําแนกการวิเคราะหในแต

ละขั้นจํานวน 5 ขั้น  โดยในกรณีของประเทศไทย World Bank (2012) ไดระบุถึงปญหาและอุปสรรคใน

แตละขั้นดังนี้ 

บันไดข้ันที่ 1: เริ่มพัฒนาเด็กอยางถูกตอง (Getting children off to the right start) ทักษะ

ของมนุษยควรไดรับการพัฒนาตั้งแตในระดับชั้นปฐมวัย (Early Childhood) โดยจากขอมูลพบวา เด็ก

กอนวัยเรียนของไทยมากกวาครึ่งยังอยูในสภาวะของการขาดสารไอโอดีน (Iodine Deficiency) 

โดยเฉพาะในเขตชนบทที่ครอบครัวมีฐานะยากจน และไมสามารถเขาถึงแหลงไอโอดีนไดมากพอ ปญหา

การขาดสารไอโอดีน นี้เปนปญหาระดับประเทศที่ยังไมไดรับการแกไขอยางจริงจัง อันจะสงผลทําให

สติปญญาของเด็กไทยไมไดรับการพัฒนาเทาที่ควร ซึ่งการดอยการพัฒนาในสติปญญาน้ีจะสงผลไปสู

คุณภาพของการศึกษาในบันไดขั้นที่ 2 ตอไป   

บันไดข้ันที่ 2: ตองแนใจวาเด็กทุกคนไดรับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (Ensuring that all 

students gain basic skills)โดยภาพรวมแลว ระบบการศึกษาไทยประสบความสําเร็จในเชิงปริมาณ 

อันสังเกตไดจากอัตราสวนการลงทะเบียนเรียน (Gross Enrollment Rate) ที่สูงถึงรอยละ 100 ในชั้น

ประถม แตสิ่งที่นาเปนหวงกวาก็คือ “ปญหาทางดานคุณภาพการศึกษา ซึ่งสะทอนออกมาอยางชัดเจน

จากการทดสอบทั้งในประเทศอยางขอสอบ O-NET และจากตางประเทศอยางขอสอบ PISA ตางก็พบ

ผลที่สอดคลองกันวา คุณภาพการศึกษาของเด็กไทยถดถอยลงเรื่อยๆ สวนหนึ่งเกิดจากปญหาของเด็ก

และครอบครัวเอง (เชนการขาดสารไอโอดีนตามที่กลาวไวขางตน) แตสวนใหญตางเกิดจากการบริหาร

จัดการของโรงเรียน หลักสูตรที่ไมทันสมัย รวมไปถึงคุณภาพของครูผูสอนดวยเชนกัน 

บันไดข้ันที่ 3: สรางทักษะการทํางาน (Building job-relevant skills) สถาบันอุดมศึกษา

รวมถึงสถาบันอาชีวะศึกษาจําเปนตองมีบทบาทในการผลิตแรงงานเพื่อใหมีทักษะตรงกับความตองการ

ของนายจาง แตสิ่งที่พบก็คือ นายจางตางออกมาบนวา นักศึกษาที่จบมาใหมทํางานไมเปน ทักษะไม

ตรงกับความตองการ รวมไปถึงยังไมมีทักษะทางดานภาษาและทักษะเชิงเทคนิคที่ดีพอ นอกจากนี้ 
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นักศึกษาสวนใหญยังเลือกที่จะเรียนในสาขาสังคมศาสตรอันเปนสาขาจบกันมาลนตลาด (Over-Supply) 

ในขณะที่สาขาที่มีความตองการอยางอาชีวะศึกษาและสาขาทางเทคโนโลยีและวิศวกรรมกลับมีคนเลือก

เรียนนอยอยางนาใจหาย จากการศึกษายังพบวา นักศึกษาที่มีโอกาสเรียนในสถาบันอุดมศึกษายังมา

จากครอบครัวที่มีฐานะดีในเขตเมือง ในขณะที่นักเรียนที่มาจากครอบครัวที่มีฐานะยากจนกลับไมมี

โอกาสไดเรียน (หรืออาจตองพ่ึงพากองทุนกูยืมเพ่ือการศึกษา) ซึ่งประเด็นน้ีเปนที่มาของการเกิดปญหา

ความเหลื่อมล้ํา (Inequality) ตามมา 

บันไดข้ันที่ 4: สนับสนุนทักษะการเปนผูประกอบการและสรางนวัตกรรม (Encouraging 

entrepreneurship and innovation) นอกจากทําหนาที่ในการผลิตบัณฑิตออกสูตลาดแลว ระบบ

อุดมศึกษาของไทยยังมีสวนรวมที่นอยมากในการชวยพัฒนาทักษะแกผูประกอบการ รวมไปถึงชวยภาค

ธุรกิจในการสรางนวัตกรรมใหมๆ ซึ่งการขาดการเชื่อมโยง (Disconnect)ระหวางสถาบันการศึกษากับ

ภาคธุรกิจ จึงนํามาสูปญหาของภาคธุรกิจที่ไมสามารถมีนวัตกรรมใหมๆ ออกสูตลาด และยังตองพึ่งพา

จากการจางแรงงานราคาถูก ซึ่งสุดทายจะเปนอุปสรรคตอเนื่องตามมาถึงการที่ภาคธุรกิจจะไมให

ความสําคัญตอการพัฒนาทักษะของแรงงานของตน    

บันไดข้ันที่ 5: อํานวยความสะดวกในการเคลื่อนยายแรงงานและการจัดหางาน

(Facilitating labor mobility and job matching) การพัฒนาทักษะแรงงานสามารถเกิดขึ้นไดจาก

ระบบที่เอ้ือใหแรงงานสามารถโยกยายงานหรือหางานที่เหมาะสมกับความสามารถของตน ในปจจุบัน

กระทรวงแรงงานมีบทบาทสําคัญในการอํานวยความสะดวกในเรื่องดังกลาว โดยทําหนาที่จัดฝกอบรม

และออกใบรับรองคุณวุฒิของแรงงานที่ผานการฝกอบรม รวมไปถึงการสงมอบแรงงานที่มีทักษะเหลาน้ัน

ออกสูตลาดแรงงาน อยางไรก็ดี ทักษะงานบางประเภทอาจจําเปนตองมีการออกกฎในการรับรอง

คุณภาพ (Quality Assurance) โดยเฉพาะงานประเภทที่อาจมีอันตรายกับผูใช เพ่ือที่จะใหแนใจวา

แรงงานคนนั้นมีทักษะท่ีถูกตองตามงานที่ทําจริง ดังน้ันภาครัฐจึงจําเปนตองพัฒนาระบบรับรอง

มาตรฐานระดับชาติ (National Qualification Framework) อันจะครอบคลุมไปถึงการสรางระบบทดสอบ

ความสามารถ (Competency Testing) และระบบการรับประกันคุณภาพ เพ่ือใหแนใจวาแรงงานนั้นจะมี
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ทักษะเพียงพอ และท่ีสําคัญ ทักษะดังกลาวไมใชเฉพาะแตเพ่ือตอบสนองความตองการภายในประเทศ 

แตยังตองมีไวเพ่ือตอบสนองความตองการในระดับภูมิภาค โดยเฉพาะกับการที่ประเทศไทยกําลังเขาสู

การเปนประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนอันใกล เพ่ือที่จะเปนการสนับสนุนการเคลื่อนยายแรงงานที่จะ

เกิดขึ้นภายในภูมิภาค   

อยางไรก็ดี โจทยงานศึกษาฉบับนี้จะเนนถึงความสําคัญของบันไดขั้นที่ 3 และขั้นที่ 4 เปนสําคัญ 

เพราะเปนขั้นที่ใหความสําคัญกับการลงทุนมนุษยในการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (School Age) จนมาถึงชวง

วัยรุน (Youth) และวัยทํางาน (Working Age) (รูปที่ 9) โดยถึงแมวาระบบการศึกษาในหองเรียนให

ความสําคัญในการสรางทักษะแกผูเรียนเปนสําคัญก็ตาม แตคงปฏิเสธไมไดวา ระบบการศึกษาที่ดียัง

จําเปนตองใหความสําคัญกับการเตรียมความพรอมของคนเพื่อสําหรับเขาสูในตลาดแรงงาน ระบบการ

พัฒนาการศึกษาจากหองเรียนไปสูการทํางานหรือ School-to-work transition จึงเปนบริบทสําคัญที่มี

การศึกษามาอยางแพรหลาย 

รูปที่ 2.5 Skill toward Employment and Productivity (StEP) Framework 

  

ที่มา: World Bank (2010) และ World Bank (2012)  
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ทั้งนี้ ทุนมนุษยสงผลตอการพัฒนาผลิตภาพแรงงานใน 4 ดานดวยกันไดแก 1) ผลจากแรงงาน 

(Worker Effect), 2) ผลจากการจัดสรร (Allocative Effect), 3) ผลจากการแพรกระจาย (Diffusion 

Effect), และ 4) ผลจากการคนควาวิจัย (Research Effect) โดย Corvers (1997) ระบุวาการพัฒนาทุน

มนุษยสงผลตอผลิตภาพแรงงานจากผลกระทบจากแรงงาน (Worker Effect) หรือผลจากผลิตภาพของ

ตัวเอง (Own-Productivity Effect) และผลจากการจัดสรร (Allocative Effect) เปนสําคัญ (Cörvers, 

1996) 

โดยผลจากแรงงาน คือการที่แรงงานที่ไดรับการศึกษาหรือการฝกอบรมจะไดรับความรูและ

สามารถที่จะพัฒนาศักยภาพของตัวเองใหดีขึ้น ซึ่งสามารถทําใหผลิตผลในองคกรเพิ่มขึ้น แรงงานที่มี

การศึกษาดีขึ้นมีแนวโนมที่จะสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากกวาแรงงานที่มีการศึกษาต่ํา 

ในขณะที่ ผลจากการจัดสรร (Allocative Effect) ไดแกการที่ผูที่ไดรับการพัฒนาในทุนมนุษยนอกเหนือ

จะสามารถใชทักษะของตัวเองในการทํางานไดมากขึ้นแลว ยังรูจักในการจัดสรรปจจัยการผลิตอ่ืนๆ มา

เพ่ือใชประกอบกับทักษะของตนไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้น เชน แรงงานที่มีทักษะจากการศึกษายัง

สามารถที่จะใชเคร่ืองคอมพิวเตอรมาประกอบกับทักษะในการใชของตนเพื่อใหเกิดประสิทธิผลในการ

ผลิตสูงสุด เปนตน ซึ่งผลท้ังสองดานน้ีเปนผลในระดับบุคคล (Individual Level) และระดับองคกร (Firm 

Level) เปนสําคัญ 

นอกเหนือจากผลจากแรงงาน (Worker Effect) และผลจากการจัดสรรดังที่ไดกลาวไวขางตนแลว 

Nelson and Phelps (1966) ยังอธิบายถึงการที่ผูที่ไดรับการศึกษาและฝกอบรมจะมีแนวโนมที่จะเปน 

“ผูสรางนวัตกรรมและความคิดสรางสรรคใหมๆ” (Innovators and Creativity) ซึ่งเปนสิ่งที่จะเปน

ประโยชนกับบุคคลอ่ืนๆ ทั้งภายในองคกรและภายนอกองคกร รวมไปถึงประโยชนอ่ืนๆ ที่จะตกอยูกับ

สังคมที่จะสามารถนํานวัตกรรมและความคิดสรางสรรคเหลานั้นไปสรางมูลคาเพ่ิมในการผลิต ในขณะที่

ผลจากการคนควาวิจัย (Research Effect) จะเปนบทบาทของผูที่สําเร็จการศึกษาในระดับสูงที่มีทักษะ

ในการเปนนักวิจัยที่จําเปนตองใชทักษะชั้นสูงในการคนควาและประดิษฐงานวิจัยใหมๆ ที่มีความ

ซับซอน โดยภาคการผลิตสามารถนํางานวิจัยนั้นไปสรางมูลคาเพ่ิมในสินคา/บริการ คนเหลาน้ีไดแก 
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อาจารยในมหาวิทยาลัย นักวิจัยในสถาบันวิจัยตางๆ รวมถึงนักวิจัยและนักวิทยาศาสตรที่ทํางานใน

องคกรเอกชน ซึ่งจะเห็นไดวาผลกระทบอีกสองดานที่เหลือน้ีเปนผลกระทบในระดับขององคกร (Firm 

Level) และระดับประเทศ (National Level) เปนสําคัญ 

ประเทศไทยมกีารจัดการศึกษาใน 3 รูปแบบหลัก คือ 1) การศึกษาในระบบ, 2) การศึกษานอก

ระบบ และ 3) การศึกษาตามอัธยาศัย การศึกษาในระบบมีสองระดับ คือ การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (Basic 

Education) ซึ่งจัดไมนอยกวา 12 ปกอนระดับอุดมศึกษา โดยแบงเปน ประถมศกึษา 6 ป, มัธยมศึกษา 

ตอนตน 3 ป, และมัธยมศึกษาตอนปลาย 3 ป 

ในชวงระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย ผูเรียนสามารถเลือกระหวางการศึกษาตอสายสามัญ 

(General Education)  ไดแกในระดับมัธยม 4-6 หรือการศึกษาตอสายอาชีพ (Vocational Education) 

ไดแกในระดับ ปวช. และ ปวส. โดยการศึกษาภาคบังคับของประเทศไทยนั้นครอบคลุมตั้งแต ระดับ

ประถมศึกษาจนถึงมัธยมศึกษาตอนตนรวมเปนเวลา 9 ป ในปจจุบัน รัฐบาลจัดการศึกษาโดยไมเสีย

คาใชจายเปนระยะเวลา 15 ป ตั้งแตระดับอนุบาลจนถึงระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย  

โดยอัตรารอยละของจํานวนนักเรียนตอประชากรในวัยเรียนในระดับประถมศึกษา มัธยมศึกษา

ตอนตน มัธยมศึกษาตอนปลาย และอุดมศึกษาอยูที่รอยละ 104.83, 95.62, 68.14 และ 60.47 ตามลําดับ 

สัดสวนจํานวนนักเรียนมัธยมสายสามัญศึกษาตอสายอาชีวศึกษาอยูที่ 61:39 และสัดสวนจํานวนนักเรียน

นักศึกษาในสถานศึกษารัฐบาลตอสถานศึกษาเอกชนอยูที่ 81:19  
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รูปที่ 2.6 โครงสรางการศึกษาของประเทศไทย 

 

ที่มา: กระทรวงศึกษาธิการ 

 

อัตรารอยละของจํานวนนักเรียนตอประชากรในวัยเรียน (Gross Enrollment Rate) เปนหนึ่งใน

ตัวชี้วัดความสําเร็จทางการศึกษาของประเทศไทย โดยพบวา อัตราดังกลาวมีแนวโนมเพ่ิมสูงขึ้นตลอด

มา โดยเฉพาะในภาคอุดมศึกษาที่มีอัตราการเพ่ิมขึ้นมากกวาในระดับอ่ืนๆ ซึ่งสวนนี้แสดงถึงความสําเร็จ

ในเชิงปริมาณโอกาสในการเรียนตอในระดับอุดมศึกษาของคนไทย  
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ตาราง 2.1 อัตรารอยละของจํานวนนักเรียนตอประชากรในวัยเรียน (พ.ศ. 2543 – 2551) 

ป 2543 2545 2547 2543 2549 2550 2551 
เฉลี่ย 74.12 75.96 80.72 81.82 83.51 83.33 83.11 

ปฐมวัย 74.93 69.94 74.44 74.95 75.02 73.78 74.01 

ปฐมศึกษา 103.14 104.77 104.24 104.17 103.47 104.51 104.83 

มัธยมศึกษา 69.70 71.10 78.60 79.96 81.32 81.74 81.94 

- ตอนตน 82.70 82.23 92.47 95.45 96.67 96.37 95.62 

- ตอนปลาย 57.40 59.82 63.82 63.80 65.77 67.16 68.14 

อุดมศึกษา 39.03 43.81 52.92 55.60 62.50 61.05 60.47 

ที่มา: กระทรวงศึกษาธิการ 

ในป พ.ศ.  2552 กระทรวงศึกษาธิการไดมีการจัดทํา "ขอเสนอการปฏิรูปการศึกษาในทศวรรษที่สอง (พ .ศ. 

2552-2561” ที่มุงเนนใหคนไทยไดเรียนรูตลอดชีวิตอยางมีคุณภาพ โดยมีเปาหมายหลัก 3 ประการคือ  

1) พัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาและเรียนรูของคนไทย 

2) เพ่ิมโอกาสทางการศึกษาและเรียนรูอยางทั่วถึงและมีคุณภาพ และ  

3) สงเสริมการมีสวนรวมของทุกภาคสวนของสังคมในการบริหารและจัดการศึกษา  

การปฏิรูปการศึกษาน้ี มีกรอบแนวทางที่จะพัฒนาระบบการศึกษาใน 4 ดาน คือ พัฒนาคุณภาพคน

ไทยยุคใหม พัฒนาคุณภาพครูยุคใหม พัฒนาคุณภาพสถานศึกษาและแหลงเรียนรูยุคใหม และพัฒนา

คุณภาพการบริหารจัดการใหม   ทางดานหลักสูตรการศึกษา ประเทศไทยไดกําหนดหลักสูตรการศึกษา

ดังนี้  

หลักสูตรการศึกษาปฐมวัย 

โดยหลักสูตรปฐมวัย (Pre-Primary Education) เปนหลักสูตรที่ไมไดอยูในระบบการศึกษาภาค

บังคับ แตอยูในระบบของการเรียนฟรี 15 ปของรัฐบาล โดยแบงหนวยงานที่ใหบริการเปน 3 ประเภท

ไดแก 1) ศูนยพัฒนาการเด็กเล็ก (Child development centers)  2) สถานประกอบการเด็กกอนวัยเรียน

ทั้งของรัฐและเอกชน ( Preschool classes offered by private schools and public schools) และ 3) 
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โรงเรียนอนุบาลทั้งของรัฐและเอกชน (Formal kindergarten education offered by private and public 

schools) โดยใหบริการทั้งการดูแลสุขภาพอนามัยของเด็กกอนวัยเรียนไปพรอมกับการเรียนการสอน 

โดยในกรณีของประเทศไทยพบวา การเรียนรูในชวงปฐมวัยนี้จะสงผลตอความพัฒนาการในการเรียนตอ

ในชวงปฐมศึกษาอยางมีนัยสําคัญ (Laudenbush, et.al.: 1991)  

หลักสูตรการศึกษาขั้นพื้นฐาน เปนหลักสูตรที่ใชเปนกรอบและทิศทางในการจัดทําหลักสูตร

สถานศึกษา และจัดการเรียนการสอนเพ่ือพัฒนาเด็กและเยาวชนระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐานใหมีคุณภาพดาน

ความรู ทักษะที่จําเปนพ้ืนฐานสําหรับการดํารงชีวิตและแสวงหาความรู มุงพัฒนาผูเรียนใหมีสมรรถนะหลัก

สําคัญ 5  ประการ คือ  ความสามารถในการสื่อสาร การคิด การแกปญหา การใชทักษะชีวิต และการใช

เทคโนโลยี หลักสูตรการศึกษาขั้นพ้ืนฐานแบงกลุมสาระการเรียนรูออกเปน 8 กลุม ประกอบดวย ภาษาไทย 

คณิตศาสตร วิทยาศาสตร สังคมศึกษา สุขศึกษาและพลศึกษา ศิลปะ การงานอาชีพและเทคโนโลยี และ

ภาษาตางประเทศ 

หลักสูตรอาชีวศึกษา  เปนการจัดการศึกษาที่จําแนกเปนประเภทวิชาที่ชัดเจน มีสาขาวิชาที่

หลากหลาย เชน การพิมพ ศิลปกรรม ผาและเครื่องแตงกาย อาหารและโภชนาการ คหกรรมศาสตร การ

โรงแรมและการทองเที่ยว เทคโนโลยีสิ่งทอ เคมีสิ่งทอ อุตสาหกรรมเสื้อผาสําเร็จรูป อิเล็กทรอนิกส 

อุตสาหกรรมเครื่องเรือนและตกแตงภายใน เทคนิคสถาปตยกรรม เทคโนโลยีคอมพิวเตอร คอมพิวเตอร

ธุรกิจ การโฆษณาและประชาสัมพันธ การจัดการธุรกิจคาปลีก เปนตน  

หลักสูตรอุดมศึกษา หลักสูตรการจัดการศึกษาในระดับอุดมศึกษา ขึ้นอยูกับสภาสถาบันอุดมศึกษาแต

ละแหงในการกําหนดหลักสูตร ทําใหแตละสถาบันสามารถเลือกหลักสูตรการเรียนการสอนที่ตรงกับความ

ตองการของตัวสถาบันและนิสิตนักศึกษา ซึ่งในการจัดการศึกษาแบงเปนคณะตางๆ แตละคณะมีหลักสูตร

การศึกษาจําแนกเปนประเภท 

หลักสูตรการศึกษานอกระบบ  สํานักงานสงเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย 

 )กศน  (.มีหลักสูตรการศึกษาตอเน่ืองที่มุงเนนการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาการงานและอาชีพระดับพ้ืนฐาน 
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ระดับก่ึงฝมือ และระดับฝมือที่สอดคลองกับปญหาและความตองการของกลุมเปาหมาย มุงใหผูเรียนสามารถ

นําความรูไปใชไดจริงในชีวิตประจําวัน โดยในปการศึกษา 2551 มีผูลงทะเบียนเรียนการศึกษาเพ่ือพัฒนา

อาชีพกับ กศน  .จํานวน 680,669 คน และมีผูสําเร็จการศึกษาจํานวน 633,581 คน 

การฝกอบรมฝมือแรงงาน กรมพัฒนาฝมือแรงงาน กระทรวงแรงงานมีการใหบริการพัฒนาฝมือ

แรงงาน เพ่ือแกปญหาการขาดแคลนแรงงานฝมือและพัฒนาฝมือแรงงานใหทันกับความตองการของตลาด 

โดยใหความสําคัญกับสาขาอาชีพที่ขาดแคลนและเปนที่ตองการของตลาด ซึ่งมีการฝกในหลักสูตร 3 

ประเภท คือ หลักสูตรการฝกเตรียมเขาทํางาน หลักสูตรการฝกยกระดับฝมือ หลักสูตรการฝกอาชีพเสริม 

นอกจากน้ีรัฐบาลยังมีนโยบายสงเสริมสนับสนุนใหภาคเอกชนมีสวนรวมพัฒนาฝมือแรงงานใหแกแรงงานใน

ระบบการจางงานหรือในสถานประกอบการของตนเอง โดยใชมาตรการจูงใจภายใตพระราชบัญญัติสงเสริม

การพัฒนาฝมือแรงงาน พ .ศ.  2545 ซึ่งกําหนดใหภาคเอกชนที่ดําเนินการพัฒนาฝมือลูกจางหรือสงลูกจางไป

ฝกอบรมภายนอกจะไดรับสิทธิประโยชนนําคาใชจายมาหักลดหยอนภาษี 

นอกจากน้ี ระบบการศึกษาไทยยังกําหนดกิจกรรมและการสนับสนุนอื่นๆ นอกเหนือจากใน

หลักสูตรดังน้ี 

1. ในระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ขั้นอาชีวศึกษา และขั้นอุดมศึกษา นอกเหนือจากการ

เรียนการสอนตามสาระการเรียนรูหรือหลักสูตรหลักที่กําหนดแลว ยังมีชั่วโมงของวิชา

เลือก กิจกรรมพัฒนาผูเรียน หรือชั่วโมงชมรมตาง ๆ ใหผูเรียนไดเลือกเรียนไดตาม

ความสนใจหรือความถนัดได 

2. ความรวมมือผลิตกําลังคนดานอาชีวศึกษาเพ่ือตอบสนองภาคการผลิตและบริการใน

สาขาบริการสุขภาพ การทองเที่ยว ปโตรเคมี อัญมณี การบริหารจัดการขนสงสินคา 

และพาณิชย 

3. การสนับสนุนและเผยแพรผลงานของผูเรียนที่เก่ียวของกับเศรษฐกิจสรางสรรค เชน การ

จัดงานศิลปหัตถกรรมนักเรียนนักศึกษาทั้งในสวนกลางและภูมิภาค การจัดกิจกรรม
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ประกวดสิ่งประดิษฐคนรุนใหม โครงงานวิทยาศาสตร การจัดงานมหกรรมผลงาน 

นวัตกรรม เทคโนโลยี สิ่งประดิษฐเพ่ือการศึกษา การจัดงานแขงขันหุนยนตอาชีวศึกษา  

นอกจากระบบการศึกษาโดยทั่วไปแลว ประเทศไทยยังไดมีการจัดตั้งหนวยงานที่เก่ียวของกับการพัฒนา

องคความรู การเรียนรูอยางสรางสรรคเพ่ือผลักดันประเทศไทยใหเปนสังคมแหงการเรียนรู อาทิเชน  

 สํานักงาสํานักงานบริหารและพัฒนาองคความรู หรือ สบร. เปนองคกรการเรียนรูขนาดใหญ

ที่สนับสนุนและสงเสริมใหประชาชนมีโอกาสเขาถึงความรูในสาขาตางๆ เปนองคกรนําในการ

ผลักดันสังคมไทยใหเปนสังคมแหงการเรียนรู ดวยการใชความคิดสรางสรรคทําสินคาและ

บริการใหเกิดความแตกตาง 

 อุทยานการเรียนรู หรือ TK Park เปนแหลงการเรียนรูที่เนนสงเสริมใหเด็กและเยาวชนมีนิสัย

รักการอาน และแสวงหาความรูและการเรียนรูอยางสรางสรรค ภายใตบรรยากาศการเรียนรูที่

ทันสมัยในรูปแบบ “หองสมุดมีชีวิต” โดยสงเสริมใหเยาวชนมีโอกาสพัฒนาแลกเปลี่ยน และ

แสดงผลงานที่มีความคิดสรางสรรค พรอมทั้งสงเสริมผูมีความสามารถพิเศษ 

 ศูนยสรางสรรคงานออกแบบ (TCDC)  เปนศูนยกลางถายทอดความรูสาขาตางๆ โดยใช

นวัตกรรมใหมในการเลาเร่ืองราวของชนชาติ วิถีชีวิต ภูมิปญญา และเศรษฐกิจไทยใน

รูปแบบมีชีวิตที่สามารถจุดประกายความอยากรู การตั้งคําถาม และปฏิสัมพันธระหวาง

นิทรรศการกับผูชม เพ่ือเกิดทักษะการเรียนรูดวยตนเอง สรางประโยชนทางเศรษฐกิจ และ

พัฒนาประเทศโดยรวม 

ระบบการเรยีนรูตลอดชีวติมีความสําคัญเปนอยางมากตอการพัฒนาทักษะและทุนมนุษยในประเทศไทย 

ทั้งน้ี ในการวิเคราะหถึงความเชื่อมโยงดังกลาว จําเปนตองมีขอมูลทีค่รอบคลุมและมีวิธีการวิเคราะหที่

เชื่อถือไดตามหลักการทางสถิติ โดยการวิเคราะหดังกลาวจะนําเสนอในบทตอๆ ไป 
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บทที่ 3 
โครงสรางการจางงานของภาคอุตสาหกรรมไทย    

 

จากที่กลาวไวในบทนํา งานศึกษาวิจัยชิ้นนี้จะเนนวิเคราะหขอมูลในภาคอุตสาหกรรม โดยจะทํา

การประมาณการถึงความสําคัญของคุณภาพทุนมนุษยตอผลิตภาพแรงงานของแตละบริษัท ซึ่งการ

วิเคราะหดังกลาวเปนเนนการวิเคราะหอุปสงคแรงงาน (Labor Demand) เปนสําคัญ  อยางไรก็ดี ในบท

นี้จะเร่ิมตนจากการวิเคราะหอุปทานแรงงาน (Labor Supply) โดยใชขอมูลดิบจากการสํารวจภาวะการ

ทํางานของประชากรไทยระหวางป 2550 ถึงป 2554 ของสํานักงานสถิติแหงชาติ โดยเริ่มจากการ

วิเคราะหในระดับประเทศกอนเพ่ือใหเห็นภาพรวมของกําลังแรงงาน แลวคอยวิเคราะหเจาะลึกมาใน

ระดับอุตสาหกรรมการผลิตตอไป 

3.1. อุปทานแรงงานโดยรวม 

โดยภาพรวมพบวา ประชากรไทยที่อยูในกําลังแรงงานมีแนวโนมเพ่ิมขึ้นทุกป โดยมีการเปลี่ยนแปลง

เปนสองลักษณะ คือ ในชวงเวลาระหวางป 2550 ถึงป 2552 กําลังแรงงานไทยมีการปรับตัวเพ่ิมขึ้นใน

อัตราที่เพ่ิมขึ้น โดยในป 2550 มีกําลังแรงงานทั้งสิ้น 36,942,000 คน เพ่ิมขึ้นเปน 38,426,800 คน  ในป 

2552 มีผูที่มีงานทําทั้งส้ิน 37,706,300 คน เพ่ิมขึ้นเปน 38,329,500 คน ในป 2554 หรือคิดเปนอัตรา

เพ่ิมขึ้นรอยละ 1.65 ซึ่งมีคาต่ํากวาอัตราการเพ่ิมขึ้นของผูมีงานทําในชวงระหวางป 2550 ถึง ป 2552  

เม่ือพิจารณาผูที่อยูในกําลังแรงงานโดยจําแนกตามเพศ พบวา ในป 2554 กําลังแรงงานสวนใหญ

จะเปนเพศชายมากกวาเพศหญิง โดยมีแรงงานเพศชายคิดเปนรอยละ 54.12 และเพศหญิงคิดเปนรอย

ละ 45.88 เม่ือเปรียบเทียบการเปลี่ยนแปลงในชวง 5 ปที่ผานมา พบวา กําลังแรงงานทั้งเพศชายและ

เพศหญิงในภาพรวมมีแนวโนมเพ่ิมขึ้นทุกป โดยกําลังแรงงานเพศชายมีอัตราการเพ่ิมขึ้นคิดเปนรอยละ 

0.05 และกําลังแรงงานเพศหญิงคิดเปนรอยละ 0.06 
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เม่ือพิจารณาผูที่อยูในกําลังแรงงานโดยจําแนกตามกลุมอายุ พบวา ในป 2554 ประเทศไทยมี

กําลังแรงงานในกลุมอายุ 30-35 ปมากที่สุดคิดเปนรอยละ 25.12 รองลงมาเปนกลุมอายุ 40-49 ปคิดเปน

รอยละ 24.99 กลุมอายุ 20-29 ปคิดเปนรอยละ 20.93 กลุมอายุ 50-59 ปคิดเปนรอยละ 17.71 กลุมอายุ 

60 ปขึ้นไปคิดเปนรอยละ 7.97 และกลุมสุดทายเปนกลุมอายุ 15-19 ปคิดเปนรอยละ 3.27 ตามลําดับ 

เม่ือเปรียบเทียบการเปลี่ยนแปลงในชวง 5 ปที่ผานมา ผูที่อยูในกําลังแรงงานในกลุมอายุ 30-39 ปและ

กลุมอายุ 40-49 ป มีแนวโนมเพ่ิมขึ้นมากที่สุด โดยคิดเปนอัตราเพ่ิมขึ้นรอยละ 25.12 และ 24.95 

ตามลําดับ ในขณะท่ีแรงงานในกลุมอายุ 15-19 ป มีแนวโนมลดลงมากที่สุดคิดเปนอัตราลดลงรอยละ 

12.32 

เม่ือพิจารณาผูอยูในกําลังแรงงานโดยจําแนกตามระดับการศึกษาที่สําเร็จพบวา ในป พ.ศ. 2554 

แรงงานสวนใหญเปนผูจบการศึกษาระดับประถมศึกษาและต่ํากวาประถมศึกษามีจํานวนทั้งส้ิน 

19,393,223 คนหรือคิดเปนรอยละ 52.63 รองลงมาคือ ผูจบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตน (รอย

ละ 16.94) ผูจบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย (รอยละ 11.24) ผูจบการศึกษาระดับปริญญาตรี

(รอยละ 10.17) ผูจบการศึกษาในระดับ ปวส. และอนุปริญญา (รอยละ 5.42) และผูจบการศึกษาระดับ

ปวช. (รอยละ 3.6) ซึ่งจากการเปรียบเทียบพบวา แรงงานที่จบการศึกษาระดับประถมศึกษาและต่ํากวา

ประถมศึกษามีแนวโนมลดลงทุกป ในขณะเดียวกันแรงงานที่จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาและระดับ

ปริญญาตรีขึ้นไปกลับมีแนวโนมเพ่ิมขึ้น อยางไรก็ตาม แรงงานที่จบการศึกษาในระดับ ปวช. และปวส.

และอนุปริญญาถึงแมจะมีแนวโนมเพิ่มขึ้นทุกป แตแรงงานในกลุมดังกลาวยังคงมีจํานวนนอยกวากลุมที่

จบมัธยมศึกษาและระดับปริญญาตรีขึ้นไป 

เม่ือพิจารณาผูที่อยูในกําลงัแรงงานโดยจําแนกตามลกัษณะทางกิจกรรมทางเศรษฐกิจที่สําคัญ 

พบวา ในป 2554 แรงงานที่ทํางานอยูในภาคการบริการและการคามีจํานวนมากที่สุด โดยเฉลี่ยที่รอยละ 

47.36 รองลงมาคือ ภาคเกษตรกรรม (รอยละ 38.85) และภาคการผลิต (รอยละ 13.79) เม่ือ

เปรียบเทียบการเปลี่ยนแปลงในชวง 5 ปที่ผานมา พบวา จํานวนแรงงานในภาคบริการและการคามี

แนวโนมเพ่ิมขึ้นอยางตอเน่ืองทุกป 
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ตาราง 3.1 กําลังแรงงานจําแนกตามเพศ อายุ การศึกษาและกิจกรรมทางเศรษฐกิจ 
 2550 2551 2552 2553 2554 

กําลังแรงงาน 36,942,000 37,700,400 38,426,800 38,643,500 38,793,000
จํานวนผูมีงานทํา 36,249,500 37,016,600 37,706,300 38,037,300 38,329,500
อัตราการวางงาน 1.4 1.4 1.5 1 0.7

จําแนกตามเพศ (คน) 
ชาย 20,073,225 20,469,000 20,874,900 20,981,800 21,063,300
หญิง 16,868,800 17,231,400 17,551,900 17,661,700 17,858,250

จําแนกตามอายุ (คน) 
15-19 1,451,000 1,438,500 1,426,775 1,359,270 1,272,275
20-29 8,275,235 8,348,515 8,329,578 8,234,493 8,145,948
30-39 9,810,635 9,858,313 9,872,618 9,803,465 9,778,513
40-49 9,072,150 9,301,025 9,524,975 9,615,995 9,728,550
50-59 5,674,750 5,997,150 6,318,050 6,591,028 6,894,175

60 ปขึ้นไป 2,658,225 2,756,875 2,954,800 3,039,250 3,102,050
จําแนกตามระดับการศึกษา   
ประถมศึกษาและต่ํากวา 20,146,185 20,165,895 20,109,663 19,744,483 19,393,223
มัธยมศึกษาตอนตน 5,459,463 5,764,433 5,948,330 6,086,800 6,241,843
มัธยมศึกษาตอนปลาย 3,404,245 3,624,793 3,816,078 4,017,545 4,140,913

ปวช. 1,206,725 1,227,295 1,319,405 1,320,943 1,325,628
ปวส.และอนุปริญญา 1,642,240 1,748,858 1,842,178 1,917,488 1,998,235
ปริญญาตรีขึ้นไป 2,890,905 3,115,303 3,349,083 3,484,795 3,746,625

จําแนกตามลักษณะกิจกรรมทางเศรษฐกิจ (คน) 
ภาคเกษตรกรรม 14,369,100 14,757,000 14,743,700 14,587,700 14,933,100
ภาคการผลิต 5,619,200 5,453,300 5,373,900 5,349,600 5,301,400

ภาคการบริการและการคา 16,200,896 16,767,537 17,563,709 18,075,050 18,202,210
ที่มา : ขอมูลการสํารวจภาวะการทํางานของประชากร (รอบ 3), สํานักงานสถิติแหงชาติ
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3.2. ภาพรวมโครงสรางการจางงานในภาคอุตสาหกรรม 

ในรอบ 5 ปที่ผานมา จํานวนผูที่ทํางานในภาคอุตสาหกรรมการผลิตมีแนวโนมชะลอตัวลงอยางตอเน่ือง 

โดยในป 2554 แรงงานในภาคการผลิตมีจํานวนลดลงเหลือ 5,301,400 คน เม่ือเทียบกับป 2550 ซึ่งมี

จํานวนแรงงานในภาคการผลิตทั้งสิ้น 5,619,200 คน หรือคิดเปนอัตราลดลงรอยละ 5.66 

เม่ือพิจารณาผูที่ทํางานอยูในภาคอุตสาหกรรมการผลิตโดยจําแนกตามเพศ พบวา ในป 2554 

แรงงานสวนใหญที่ทํางานในภาคการผลิตจะเปนแรงงานเพศหญิงคิดเปนรอยละ 51.63 ระดับการศึกษา

สวนใหญเปนผูจบการศึกษาระดับประถมศึกษาและต่ํากวาประถมศึกษาคิดเปนรอยละ 41.56 รองลงมา

เปนผูที่จบการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนตน (รอยละ 22.97) ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย  (รอยละ 

15.32) ระดับปริญญาตรีขึ้นไป (รอยละ 7.93) ระดับปวส. และอนุปริญญา (รอยละ 7.54) และระดับปวช. 

(รอยละ 4.69) ตามลําดับ อยางไรก็ตามในรอบ 5 ปที่ผานมา พบวา แรงงานที่จบการศึกษาระดับ

ประถมศึกษาและต่ํากวาประถมศึกษามีแนวโนมลดลงอยางตอเน่ืองทุกป ในขณะเดียวกันแรงงานในกลุม

ที่จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษา ปวส. และอนุปริญญากลับมีจํานวนเพิ่มมากขึ้น 

เม่ือพิจารณาผูที่อยูในภาคอุตสาหกรรมการผลิตโดยจําแนกตามสถานภาพการทํางาน พบวา ในป 

2554 ผูทํางานสวนใหญในภาคการผลิตมีสถานภาพการทํางานเปนลูกจางมากที่สุดโดยมีจํานวนทั้งสิ้น 

4,119,270 คน ประกอบไปดวยลูกจางเอกชน (รอยละ 77.36) และลูกจางรัฐบาล (รอยละ 0.34) 

รองลงมาเปนผูที่ทํางานสวนตัว (รอยละ 13.87) ทํางานใหครอบครัวโดยไมไดรับคาจาง (รอยละ 5.99) 

และเปนนายจาง (รอยละ 2.1) อยางไรก็ตามในรอบ 5 ปที่ผานมา แรงงานในภาคการผลิตที่มีสถานภาพ

การทํางานเปนผูที่ทํางานสวนตัวและชวยธุรกิจครอบครัวโดยไมไดรับคาจางมีแนวโนมเพ่ิมขึ้นทุกป   

ในดานตําแหนงงานพบวา แรงงานสวนใหญ (รอยละ 38) เปนผูปฏบิัติงานดานความสามารถทาง

ฝมือ รองลงมาไดแกผูปฏิบัติการโรงงานและเครื่องจักร ในขณะที่บางสวนเปนแรงงานภาคบริการที่

เก่ียวของกับอุตสาหกรรมการผลิต เชนอาชีพขั้นพ้ืนฐานตางๆ ในดายการขาย (รอยละ 10) 
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รูปที่ 3.1 แรงงานในภาคอุตสาหกรรมจําแนกตามตําแหนงงาน 

 

   ที่มา: วิเคราะหจากขอมูลการสํารวจกําลังแรงงาน พ.ศ.2554 สํานักงานสถิติแหงชาติ 
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ตาราง 3.2 กําลังแรงงานในภาคการผลิตจําแนกตามเพศ การศึกษาและสถานภาพการทํางาน 

พ.ศ. 2550 2551 2552 2553 2554 

กําลังแรงงาน 5,619,200 5,453,300 5,373,900 5,349,600 5,301,400 

จําแนกตามเพศ (คน) 

ชาย 2,640,740 2,524,985 2,525,908 2,578,390 2,564,440 

หญิง 2,978,488 2,928,280 2,847,998 2,771,223 2,736,928 

จําแนกตามระดับการศึกษา (คน) 

ประถมศึกษาและต่ํากวา 2,487,525 2,427,490 2,369,035 2,290,030 2,119,240 

มัธยมศึกษาตอนตน 1,186,828 1,158,423 1,090,705 1,113,603 1,171,433 

มัธยมศึกษาตอนปลาย 766,790 724,320 714,860 729,368 781,135 

ปวช. 294,380 235,535 267,555 241,750 239,343 

ปวส.และอนุปริญญา 335,645 333,938 339,365 367,218 384,275 

ปริญญาตรีขึ้นไป 395,735 376,515 399,123 398,450 404,333 

จําแนกตามสถานภาพ 

นายจาง 141,823 125,013 133,163 129,345 111,443 

ลูกจางรัฐบาล 17,833 16,335 19,653 22,030 18,118 

ลูกจางเอกชน 4,459,493 4,269,898 4,109,880 4,145,945 4,101,153 

ทํางานสวนตัว 680,390 716,123 768,760 715,680 735,375 

ชวยธุรกิจครอบครัว 298,838 298,983 320,250 321,528 317,343 

การรวมกลุม 20,853 26,915 22,205 15,083 17,935 

ที่มา : ขอมูลการสํารวจภาวะการทํางานของประชากร (รอบ 3) สํานักงานสถิติแหงชาติ
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3.3 ภาพรวมโครงสรางการจางงานใน 8 กลุมอุตสาหกรรม 

เพ่ือการเห็นภาพรวมโครงสรางการจางงานในภาคการผลิตไดอยางชัดเจนมากย่ิงขึ้น และสอดคลองกับ

ขอมูลรายบริษัทที่จะทําการวิเคราะหในสวนตอไป จากการวิเคราะหขอมูลการสํารวจแรงงานจําแนกเปน 

8 กลุมอุตสาหกรรม ไดแก อาหาร สิ่งทอ เคร่ืองนุงหม ยางและพลาสติก เคร่ืองจักรและอุปกรณ 

เคร่ืองใชไฟฟา ชิ้นสวนยานยนตและเฟอรนิเจอร ตามลําดับ พบวาแรงงานไทยสวนใหญทํางานอยูใน

อุตสาหกรรมอาหารมากที่สุดคิดเปนรอยละ 36.10 รองลงมาเปนอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไฟฟา คิดเปนรอย

ละ 15.77 อุตสาหกรรมเคร่ืองนุงหมคิดเปนรอยละ 14.84 อุตสาหกรรมยางและพลาสติกคิดเปนรอยละ 

8.32 อุตสาหกรรมสิ่งทอคิดเปนรอยละ 7.36 อุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตคิดเปนรอยละ 6.95 

อุตสาหกรรมเครื่องจักรและอุปกรณคิดเปนรอยละ 5.76 สวนที่เหลือทํางานอยูในอุตสาหกรรม

เฟอรนิเจอรคิดเปนรอยละ 4.90 

เม่ือพิจารณาแรงงานตามลักษณะทางเพศในแตละอุตสาหกรรมพบวา แรงงานที่ทํางานใน

อุตสาหกรรมอาหารประกอบไปดวยแรงงานเพศชายรอยละ 44.02 และแรงงานเพศหญิงรอยละ 55.98 

สวนในอุตสาหกรรมสิ่งทอประกอบไปดวยแรงงานเพศชายรอยละ 35.93 อุตสาหกรรมเครื่องนุงหม

ประกอบไปดวยแรงงานเพศชายรอยละ 19.05 ในสวนอุตสาหกรรมยางและพลาสติกประกอบไปดวย

แรงงานเพศชาย รอยละ 51.24 อุตสาหกรรมเคร่ืองจักรและอุปกรณประกอบไปดวยแรงงานเพศชายคิด

เปนรอยละ 52.85 ในสวนอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไฟฟาประกอบไปดวยแรงงานเพศชายรอยละ 26.89 ใน

สวนอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตประกอบไปดวยแรงงานเพศชายคิดเปนรอยละ 73 และใน

อุตสาหกรรมเฟอรนิเจอรประกอบไปดวยแรงงานเพศชายคิดเปนรอยละ 64.18  

เม่ือพิจารณาแรงงานโดยจําแนกตามกลุมอายุและแยกวิเคราะหออกเปน 8 อุตสาหกรรมจะชวยให

เห็นภาพรวมในแตละอุตสาหกรรมไดอยางชัดเจนมากย่ิงขึ้น ดังตอไปน้ี 
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อุตสาหกรรมอาหาร 

แรงงานสวนใหญจะอยูในกลุมอายุ 30-39 ปมากท่ีสุดโดยคิดเปนรอยละ 32.61 รองลงมาเปนกลุมอายุ 

20-29 ป (รอยละ 28.19) กลุมอายุ 40-49 ป (รอยละ 20.56) กลุมอายุ 50-59 ป (รอยละ 10.23) กลุม

อายุ 15-19 ป (รอยละ 5.57) ที่เหลืออยูในกลุมอายุ 60 ปขึ้นไปคิดเปนรอยละ 2.84 แรงงานสวนใหญ

เปนผูที่จบการศึกษาระดับประถมศึกษามากที่สุดโดยคิดเปนรอยละ 50.24 รองลงมาเปนผูจบการศึกษา

ระดับมัธยมศึกษา (รอยละ 18.50) ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย  (รอยละ 8.81) ระดับปริญญาตรีขึ้นไป 

(รอยละ 7.26) ไมจบการศึกษาและต่ํากวาประถมศึกษา 214 คน (รอยละ 7.22) ตามลําดับ แรงงานสวน

ใหญประกอบอาชีพเปนผูปฏิบัติงานดานความสามารถทางฝมือมากที่สุด (รอยละ 34.57) รองลงมาคือ ผู

ประกอบอาชีพขั้นพ้ืนฐานตางๆ ในดานการขาย (รอยละ 24.14) ผูปฏิบัติการโรงงานและเครื่องจักร 

(รอยละ 23.87) ผูประกอบวิชาชีพชางเทคนิคสาขาตางๆ (รอยละ 7.22) เสมียน (รอยละ 6.55) 

ตามลําดับ    

อุตสาหกรรมสิ่งทอ 

แรงงานสวนใหญอยูในกลุมอายุ 30-39 ปมากที่สุด (รอยละ 34.27) รองลงมาเปนกลุมอายุ 40-45 (รอย

ละ 26.32) กลุมอายุ 20-29 ป (รอยละ 22.35) กลุมอายุ 50-59 ป (รอยละ 8.77) กลุมอายุ 60 ปขึ้น(รอย

ละ 4.3) ที่เหลืออยูในกลุมอายุ 15-19 ป หรือคิดเปนรอยละ 3.97 ตามลําดับ 

แรงงานสวนใหญเปนผูที่จบการศึกษาระดับประถมศึกษามากที่สุด (รอยละ 49.34) รองลงมาเปน

ผูจบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตน (รอยละ 21.19) ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย (รอยละ 11.92) 

ระดับปริญญาตรี (รอยละ 4.80) ตามลําดับ   โดยแรงงานสวนใหญประกอบอาชีพเปนผูปฏิบัติการ

โรงงานและเครื่องจักรมากที่สุด (รอยละ 42.55) รองลงมาคือ ผูปฏิบัติงานดานความสามารถทางฝมือ 

(รอยละ 33.61) ผูประกอบวิชาชีพชางเทคนิคสาขาตางๆ (รอยละ 8.44) ตามลําดับ   
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อุตสาหกรรมเคร่ืองนุงหม 

แรงงานสวนใหญอยูในกลุมอายุ 30-39 ปมากที่สุดโดยคิดเปนรอยละ 37.60 รองลงมาเปนกลุมอายุ 20-

29 ป (รอยละ 28.49) กลุมอายุ 40-49 ป (รอยละ 22) และกลุมอายุ 50-59 ป (รอยละ 5.99) ตามลําดับ 

โดยแรงงานสวนใหญเปนผูที่จบการศึกษาระดับประถมศึกษามากที่สุด (รอยละ 49.34) รองลงมาเปนผู

จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตน (รอยละ 25.37) ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย (รอยละ 14.12)  

โดยแรงงานสวนใหญประกอบอาชีพเปนผูปฏิบัติงานดานความสามารถทางฝมือมากที่สุด (รอยละ 

50.57) รองลงมาคือ ผูปฏิบัติการโรงงานและเครื่องจักร (รอยละ 35.06)  

อุตสาหกรรมยางและพลาสติก 

แรงงานสวนใหญอยูในกลุมอายุ 30-39 ปมากที่สุด (รอยละ 37.19) รองลงมาเปนกลุมอายุ 20-29 ป 

(รอยละ 18.59) และกลุมอายุ 15-19 ป (รอยละ 3.81) ตามลําดับ โดยแรงงานสวนใหญเปนผูที่จบ

การศึกษาระดับประถมศึกษา (รอยละ 35.58) รองลงมาเปนผูจบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตน 

(รอยละ 25.33) ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย (รอยละ 13.62) ตามลําดับ โดยแรงงานสวนใหญประกอบ

อาชีพเปนผูปฏิบัติการโรงงานและเครื่องจักร (รอยละ 53.44) รองลงมาคือ ผูประกอบอาชีพขั้นพื้นฐาน

ตางๆ (รอยละ 18.30) ผูประกอบวิชาชีพชางเทคนิคสาขาตางๆ (รอยละ 10.83) และ เสมียน (รอยละ 

7.76) ตามลําดับ    

อุตสาหกรรมเคร่ืองจักรและอุปกรณ 

แรงงานสวนใหญอยูในกลุมอายุ 30-39 ปมากที่สุดโดยคิดเปนรอยละ 42.71 รองลงมาเปนกลุมอายุ 20-

29 ป (รอยละ 35.10) กลุมอายุ 40-49 ป (รอยละ 15.86) ตามลําดับ  โดยแรงงานสวนใหญเปนผูที่จบ

การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตนมากที่สุด (รอยละ 28.33) รองลงมาเปนผูจบการศึกษาระดับ

มัธยมศึกษาตอนปลาย (รอยละ 23.47) และ ระดับประถมศึกษา (รอยละ 17.76)  แรงงานสวนใหญ

ประกอบอาชีพเปนผูปฏิบัติการโรงงานและเครื่องจักร (รอยละ 52.01) รองลงมาคือ ผูปฏิบัติงานดาน
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ความสามารถทางฝมือ (รอยละ 18.18) ผูประกอบวิชาชีพชางเทคนิคสาขาตางๆ (รอยละ 15.22) 

ตามลําดับ   

อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไฟฟา 

แรงงานสวนใหญอยูในกลุมอายุ 20-29 ปมากที่สุด (รอยละ 46.68) รองลงมาเปนกลุมอายุ 30-39 ป 

(รอยละ 36.63) กลุมอายุ 40-49 ป (รอยละ 11.44) และ กลุมอายุ 15-19 ป (รอยละ 3.86) ตามลําดับ 

โดย แรงงานสวนใหญเปนผูที่จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตน (รอยละ 29.52) รองลงมาเปนผูจบ

การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลายรอยละ 27.05 ระดับปวส. และอนุปริญญารอยละ 11.98 ระดับ

ปริญญาตรีขึ้นไปรอยละ 11.82 ระดับประถมศึกษา รอยละ 9.97 ระดับปวช. 117 คน  โดยแรงงานสวน

ใหญประกอบอาชีพเปนผูปฏิบัติการโรงงานและเครื่องจักร (รอยละ 68.01) รองลงมาคือ ผูประกอบ

วิชาชีพชางเทคนิคสาขาตางๆ (รอยละ 13.06) ผูประกอบอาชีพขั้นพื้นฐานตางๆ ในดานการขาย (รอย

ละ 5.64)   

อุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนต 

แรงงานสวนใหญอยูในกลุมอายุ 20-29 ปมากท่ีสุด โดยเฉลี่ยทั้งป 2551 ประมาณ 278 คน หรือคิดเปน

รอยละ 48.77 รองลงมาเปนกลุมอายุ 30-39 ป 195 คน หรือคิดเปนรอยละ 34.21 กลุมอายุ 40-49 ป 69 

คน หรือคิดเปนรอยละ 12.11 กลุมอายุ 50-59 ป 16 คน หรือคิดเปนรอยละ 2.81 กลุมอายุ 15-19 ป 10 

คน หรือเปนรอยละ 1.75 ที่เหลืออยูในกลุมอายุ 60 ปขึ้นไป 2 คน หรือคิดเปนรอยละ 0.35 

แรงงานสวนใหญเปนผูที่จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลายมากที่สุด โดยเฉลี่ยทั้งป 2551 

ประมาณ 132 คน หรือคิดเปนรอยละ 23.16 รองลงมาเปนผูจบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตน 122 

คน หรือคิดเปนรอยละ 21.40 ระดับประถมศึกษา 107 คน หรือคิดเปนรอยละ 18.77 ระดับปวส. และ

อนุปริญญา 90 คน หรือคิดเปนรอยละ 15.79 ระดับปริญญาตรีขึ้นไป 68 คน หรือคิดเปนรอยละ 11.93 

ระดับปวช. 42 คน หรือคิดเปนรอยละ 7.37 การศึกษาอ่ืนๆ 8 คน หรือคิดเปนรอยละ 1.4 ที่เหลือเปนผู

ไมจบการศึกษาและต่ํากวาประถมศึกษา 1 คน หรือคิดเปนรอยละ 0.18 
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แรงงานสวนใหญประกอบอาชีพเปนผูปฏิบัติการโรงงานและเครื่องจักรมากที่สุด โดยเฉลี่ยทั้งป 

2551 ประมาณ 319 คน หรือคิดเปนรอยละ 55.96 รองลงมาคือ ผูประกอบอาชีพชางเทคนิคสาขาตางๆ 

85 คน หรือคิดเปนรอยละ 14.91 ผูปฏิบัติงานดานความสามารถทางฝมือ 65 คน หรือคิดเปนรอยละ 

11.40 เสมียน 41 คน หรือคิดเปนรอยละ 7.19 ผูประกอบอาชีพขั้นพ้ืนฐานตางๆ ในดานการขาย 27 คน 

หรือคิดเปนรอยละ 4.74 ผูบัญญัติกฎหมายและขาราชการอาวุโส 15 คน หรือคิดเปนรอยละ 2.63 ผู

ประกอบวิชาชีพดานตางๆ 15 คน หรือคิดเปนรอยละ 2.63 พนักงานบริการและพนักงานในรานคา 2 

คน หรือคิดเปนรอยละ 0.35 ที่เหลือเปนผูประกอบอาชีพที่ไมไดจําแนกไวในหมวดอ่ืนๆ 1 คน หรือคิด

เปนรอยละ 0.18 เน่ืองจากแรงงานในอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตเปนแรงงานชายเสียสวนใหญ และ

เปนแรงงานที่มีอายุนอย ประกอบกับการที่อุตสาหกรรมนี้สามารถสรางรายไดไดสูงเม่ือเปรียบเทียบกับ

อุตสาหกรรมอ่ืน จึงสงผลใหผลิตภาพแรงงานในอุตสาหกรรมนี้อยูในระดับสูง (ซึ่งจะอธิบายผลไวในบท

ตอไป) 

อุตสาหกรรมเฟอรนิเจอร 

แรงงานสวนใหญอยูในกลุมอายุ 20-29 ป (รอยละ 32.09) รองลงมาเปนกลุมอายุ 30-39 ป (รอย

ละ 31.09) และกลุมอายุ 40-49 ป (รอยละ 22.39) ตามลําดับ  แรงงานสวนใหญเปนผูที่จบการศึกษา

ระดับประถมศึกษา (รอยละ 48.76) รองลงมาเปนผูจบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตน (รอยละ 

22.89) ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย (รอยละ 11.44) และ ระดับปวช. (รอยละ 3.98) ตามลําดับ โดยที่

แรงงานสวนใหญประกอบอาชีพเปนผูปฏิบัติงานดานความสามารถทางฝมือ (รอยละ 54.73) รองลงมา

คือ ผูปฏิบัติการโรงงานและเครื่องจักร (รอยละ 29.35) และ เสมียน (รอยละ 5.47) ตามลําดับ   

ในดานประสบการณทํางาน พบวาแรงงานในอุตสาหกรรมสิ่งทอมีประสบการณในการทํางาน

สูงสุด โดยเฉลี่ยคิดเปน 23.05 ป รองลงมาคือ แรงงานในอุตสาหกรรมอาหาร 21.56 ป อุตสาหกรรม

เฟอรนิเจอร 20.62 ป อุตสาหกรรมเครื่องนุงหม 20.24 ป อุตสาหกรรมยางและพลาสติก 17.93 ป 

อุตสาหกรรมเครื่องจักรและอุปกรณ 16.08 ป อุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนต 14.65 ป และอุตสาหกรรม

เคร่ืองใชไฟฟา 13.55 ป ตามลําดับ 
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ในดานคาจางพบวา แรงงานในอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตไดรับคาจางเฉลี่ยสูงสุดคิดเปน 

9,810 บาทตอเดือน รองลงมาคือ แรงงานในอุตสาหกรรมเครื่องจักรและอุปกรณ 9,351 บาทตอเดือน 

อุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟา 9,028 บาทตอเดือน อุตสาหกรรมสิ่งทอ 7,856 บาทตอเดือน อุตสาหกรรม

ยางและพลาสติก 7,649 บาทตอเดือน อุตสาหกรรมเครื่องนุงหม 7,352 บาทตอเดือน อุตสาหกรรม

เฟอรนิเจอร 6,986 บาทตอเดือน และอุตสาหกรรมอาหารซ่ึงเปนอุตสาหกรรมที่ไดรับคาจางเฉลี่ยต่ําสุด

คือ 6,439 บาทตอเดือน 

โดยภาพรวมจะเห็นไดวา แรงงานในภาคอุตสาหกรรมการผลิตของไทยมีระดับการศึกษาที่ไมคอย

สูงนักโดยสวนใหญอยูในระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษาตอนตน ในขณะที่แรงงานในระดับอาชีวะยัง

มีสัดสวนของการจางงานนอยเม่ือเปรียบเทียบกับระดับการศึกษาอ่ืนๆ ในขณะที่โดยสวนใหญอยูใน

สถานะของการเปนลูกจางเอกชน แรงงานในภาคอุตสาหกรรมนี้โดยเฉลี่ยจะมีคาจางที่ต่ํากวาคาจาง

เฉลี่ยของคนในประเทศคือ 11,184 บาทตอเดือน  
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บทที่ 4 

ทุนมนุษยกับผลิตภาพแรงงาน  

 

งานศึกษานี้ใชขอมูลสํารวจรายบริษัท (Firm-Level Survey) ที่มีชื่อวา “การสํารวจผลิตภาพและ

บรรยากาศการลงทุน (Productivity and Investment Climate Survey หรือขอมูล PICS) ซึ่งเปนการ

สํารวจรายบริษัทที่ไดดําเนินการโดยธนาคารโลก (The World Bank) รวมกับสํานักงานคณะกรรมการ

พัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ (สภาพัฒน) โดยเปนการสํารวจ ระหวางเดือนเมษายนถึงเดือน

พฤศจิกายน ค.ศ.2007 (PICS 2007) จํานวน 1,043 บริษัท ครอบคลุมทุกภูมิภาคในประเทศไทยใน 8 

อุตสาหกรรมไดแก อุตสาหกรรมอาหารแปรรูป (food processing), อุตสาหกรรมสิ่งทอ (textiles), 

อุตสาหกรรมเครื่องนุงหม (garments), อุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนต (automobile components), 

อุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟาและอุปกรณไฟฟา (electronic components and electrical appliances), 

อุตสาหกรรมยางและพลาสติก(rubber and plastics), อุตสาหกรรมเฟอรนิเจอร (furniture) และ

อุตสาหกรรมเคร่ืองจักรและอุปกรณ (machinery and equipment)  

ซึ่งแนนอนวา ในแตละภาคอุตสาหกรรมจะมีโครงสรางการผลิตที่แตกตางกัน อันสะทอนถึงความ

ตองการแรงงานทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพที่แตกตางกัน โดยในภาคผนวกจะอธิบายถึงหวงโซ

มูลคาและโครงสรางการผลิตในแตละภาคอุตสาหกรรม 

เม่ือเปรียบเทียบกับขอมูลรายบริษัทอ่ืนๆ ที่มีการสํารวจในประเทศไทย เชน ขอมูลการสํารวจ

อุตสาหกรรมของกระทรวงอุตสาหกรรม หรือขอมูล Industrial Census ของสํานักงานสถิติแหงชาติแลว 

ขอมูลสํารวจผลิตภาพและบรรยากาศการลงทุนของธนาคารโลกนี้จะครอบคลุมประเด็นทางดานทุน

มนุษยของบริษัทมากกวาขอมูลการสํารวจอุตสาหกรรมประเภทอื่นๆ เพราะเปนขอมูลที่ลงลึกไปถึงระดับ

ทุนมนุษยขององคกรน้ันๆ ในแตละตําแหนงงาน เชน วุฒิการศึกษา ประสบการณทํางาน การฝกอบรม

แรงงาน ตําแหนงงาน เปนตน ซึ่งเปนขอมูลที่เหมาะสมที่จะนํามาศึกษากับโจทยวิจัยชิ้นน้ี  
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ดังน้ันการวิเคราะหในขอมูลชุดน้ีจึงมีทั้งขอดีและขอเสีย ในดานขอดีก็คือ ขอมูลดังกลาวเปนการ

วิเคราะหในระดับบริษัทซ่ึงเปนตัวแทนของนายจาง และเปนการสํารวจระหวางประเทศซึ่งสามารถเปน

ตัวแทนระดับชาติ (National Representative) ได ซึ่งแตกตางจากงานศึกษาอ่ืนๆ ที่มักนิยมทําใน

อุตสาหกรรมใดอุตสาหกรรมหนึ่ง หรือในพ้ืนที่ใดพ้ืนที่หนึ่ง 

ขอดีประการที่สอง ขอมูลรายบริษัทจะสามารถวิเคราะหระดับทุนมนุษยในแตละตําแหนงงาน รวม

ไปถึงวิเคราะหทักษะในแตละประเภทได ซึ่งผลที่ไดจะเปนประโยชนโดยตรงแกบริษัทในการกําหนดกล

ยุทธการพัฒนาทุนมนุษยที่เหมาะสม 

ขอดีประการที่สาม ขอมูลการสํารวจรายบริษัทน้ีสามารถนํามาวิเคราะหถึงความแตกตางของ

ปจจัยเชิงโครงสรางในการผลิตแตละประเภทได เชน ขนาดของบริษัท อายุของบริษัท ความเขมขนของ

การใชเทคโนโลยี สถานที่ตั้ง และความเขมขนของการจางงาน และทักษะของแรงงานในแตละบริษัทได 

เปนตน  

อยางไรก็ดี ขอมูลดังกลาวยังคงมีขอจํากัดอยูที่จะสามารถวิเคราะหถึงผลกระทบของการพัฒนา

ทุนมนุษยตอภาคอุตสาหกรรมการผลิตไดในอุตสาหกรรมการผลิต 8 สาขานี้เทาน้ัน ไมไดรวมไปถึงการ

ผลิตภาพแรงงานในภาคเกษตรกรรมและภาคบริการ ซึ่งเปนภาคที่มีจํานวนการจางงานสูงกวา และเปน

ภาคท่ีมีความสําคัญกับระบบเศรษฐกิจไทย 

นอกจากน้ี การวิเคราะหขอมูลยังเปนลักษณะขอมูลในภาพตัดขวาง (Cross-Sectional Data) ซึ่ง

มีขอจํากัดในดานความผันผวนทางดานเวลา (Time Variation) หรือขอมูลอาจมีการลําเอียง (Bias) ถา

ชวงเวลาที่สัมภาษณนั้นเปนชวงเวลาที่ผิดปกติ ยกตัวอยางเชนในป ค.ศ.2006 ซึ่งเปนชวงเวลาที่มีการ

เก็บขอมูล ประเทศไทยกําลังอยูในชวงของเหตุการณทางการเมืองที่ไมสงบจึงทําใหบริษัทอาจจะไดผล

ขอมูลที่แตกตางไปจากชวงเวลาปกติบาง โดยการวิเคราะหขอมูลในลักษณะของขอมูลตัดขวางนี้จะ

สามารถแสดงผลกระทบในระยะสั้นเทาน้ัน นอกจากน้ี ขอมูลดังกลาวยังเปนขอมูลที่ทําการสํารวจในป 

ค.ศ.2006 ซึ่งอาจจะไมมีความทันสมัยพอในการอธิบายถึงสถานการณในปจจุบันไดอยางครบถวน 
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4.1. ผลิตภาพแรงงานและการขาดแคลนแรงงาน 

จากการวิเคราะหของ World Bank (2008) ในการใชขอมูลดังกลาวทําการประมาณการผลิตภาพแรงงาน

พบวา ผลิตภาพแรงงาน (Labor Productivity) ของภาคอุตสาหกรรมไทยมีความแตกตางกันมากขึ้นอยู

กับประเภทของอุตสาหกรรม โดยอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนต (Auto-part Industry) มีผลิตภาพ

แรงงานที่สูงสุด ในขณะที่อุตสาหกรรมเคร่ืองนุงหม (Garment Industry) มีผลิตภาพแรงงานที่ต่ําที่สุด 

งานศึกษายังพบวา ระหวางป ค.ศ.2006-2008 ภาคอุตสาหกรรมมีการเพ่ิมเทคโนโลยีในกระบวนการ

ผลิตคอนขางนอย โดยสังเกตไดจากผลของการประมาณการผลิตภาพปจจัยการผลิตรวม (Total Factor 

Productivity หรือ TFP) จะมีก็เพียงภาคชิ้นสวนยานยนตที่มีการเพ่ิมขึ้นของการใชเทคโนโลยีมากกวา

อุตสาหกรรมอ่ืน (รูปที่ 4.1) ซึ่งสาเหตุสําคัญมาจากการท่ีอุตสาหกรรมนี้มีการพ่ึงพาเทคโนโลยีขั้นสูงและ

สามารถผลิตสินคาไดในมูลคาที่สูงกวาภาคอุตสาหกรรมประเภทอ่ืนๆ  

นอกจากน้ีเม่ือทําการประมาณการจําแนกตามภูมิภาคยังพบวาผลิตภาพแรงงานและผลิตภาพ

ปจจัยการผลิตรวมมีแนวโนมเพ่ืมขึ้นทุกประหวางป ค.ศ.2003-2006 โดยภาคตะวันออก (East) เปนภาค

ที่แรงงานมีผลิตภาพสูงที่สุด เน่ืองจากเปนภาคที่มีนิคมอุตสาหกรรมและมีโรงงานอุตสาหกรรมตั้งอยูเปน

จํานวนมาก โดยภาคที่มีผลิตภาพแรงงานรองลงมาไดแก ภาคใตและภาคเหนือ ตามลําดับ ทั้งน้ีความ

แตกตางของผลิตภาพแรงงานในแตละภาคจะขึ้นอยูกับสถานที่ตั้งของโรงงานในแตละอุตสาหกรรมดวย 

โดยอุตสาหกรรมที่มีผลิตภาพแรงงานสูงอยางอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตหรืออุตสาหกรรมอาหารแปร

รูปมักนิยมตั้งอยูในภาคตะวันออก ในขณะที่อุตสาหกรรมที่ใชแรงงานเขมขนอยางอุตสาหกรมสิ่งทอและ

เคร่ืองนุงหมจะนิยมตั้งในภาคกลางและเขตกรุงเทพมหานคร ซึ่งเปนภาคที่แรงงานไมไดมีผลิตภาพที่สูง

มากนัก 

 

รูปที่ 4.1 ผลิตภาพแรงงานจําแนกตามรายอุตสาหกรรม 



- 67 - 
 

 

  ที่มา : World Bank (2008), Figure 14 

 

รูปที่ 4.2 ผลิตภาพปจจัยการผลิตรวม (Total Factor Productivity) จําแนกตามอุตสาหกรรม 

 

ที่มา : World Bank (2008), Figure 14 
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รูปที่ 4.3 ผลิตภาพแรงงานจําแนกตามภาค 

 

ที่มา : World Bank (2008), Figure 14 

 

จุดเดนอีกประการของขอมูลการสํารวจผลิตภาพและบรรยากาศการลงทุน (PICS) อยูที่สามารถจําแนก

ตําแหนงงานในบริษัท และสามารถแยกวิเคราะหผลกระทบของการพัฒนาทุนมนุษยในแตละตําแหนง

งานตอผลิตภาพแรงงานโดยภาพรวมได โดยจากขอมูลไดจําแนกตําแหนงงานไว 5 ตําแหนงไดแก  

1. ผูจัดการ (Manager) ไดแก แรงงานที่มีอํานาจในการบริหาร จัดการ และสามารถ

ตัดสินใจในเชิงการจัดการได (Management Decision) โดยตําแหนงงานน้ีไมรวมถึงที่

ปรึกษาของบริษัท 

2. แรงงานวิชาชีพ (Professional) ไดแก แรงงานที่จบการศึกษาในระดับอุดมศึกษาและ

ทักษะเฉพาะและมีใบรับรองทางวิชาชีพที่นอกเหนือจากตําแหนงงานบริหาร ไดแก 

วิศวกร นักวิทยาศาสตร นักคอมพิวเตอร นักกฎหมาย นักการบัญชี   
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3. แรงงานที่มีทักษะสูง (Skilled Production Workers) ไดแก ชางเทคนิคและพนักงานที่

จบมาจากสถาบันอาชีวะศึกษาที่ทํางานโดยตรงกับกระบวนการผลิตสินคาโดยตรง 

หรือพนักงานอ่ืนๆ ที่บริษัทเห็นวามีทักษะดังกลาว 

4. แรงงานที่มีทักษะต่ํา(Unskilled Production Workers) ไดแก แรงงานที่มีทักษะต่ํา 

หรือไมมีทักษะเฉพาะและทํางานในกระบวนการผลิตที่ไมจําเปนตองใชทักษะมาก 

หรือพนักงานอ่ืนๆ ที่บริษัทเห็นวามีทักษะต่ํา 

5. แรงงานที่อยูนอกภาคการผลิต (Non-production Workers) ไดแก แรงงานที่ไมได

ทํางานในดานการผลิตสินคาโดยตรงไดแก แรงงานในสายงานสนับสนุน การตลาด 

การจัดการทั่วไป ฝายบุคคล และเปนกลุมแรงงานที่ไมใชผูจัดการและแรงงานวิชาชีพ 

จากขอมูล PICS-2007 พบวา ภาคอุตสาหกรรมไทยประสบปญหาการขาดแคลนแรงงาน โดยเฉพาะการ

ขาดแคลนในเชิงทักษะที่จําเปนสําหรับการทํางานในดานตางๆ โดยประมาณรอยละ 23.4 ของบริษัทที่

ทําการสํารวจระบุวาบริษัทของตนกําลังขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะเชิงพ้ืนฐาน รองลงมาไดแกทักษะเชิง

เทคนิค (รอยละ 19.4)  โดยทักษะที่พบวาขาดแคลนมากที่สุดไดแก ทักษะทางดานภาษา เทคโนโลยี

สารสนเทศ การคํานวณ และการใชความคิดสรางสรรค ทั้งน้ีมีเพียงรอยละ 3.9 ของกลุมบริษัทที่สํารวจ

เทาน้ันที่ระบุวามหาวิทยาลัยผลิตบุคลากรมาในจํานวนไมเพียงพอ  

ผลจากการสํารวจดังกลาวสะทอนวา ภาคอุตสาหกรรมไทยกําลังประสบปญหาการขาดแคลน

แรงงาน “ในเชิงของคุณภาพ” มากกวาการขาดแคลนในเชิงปริมาณ ดังน้ันจึงมีความเปนไปไดวาบริษัท

จะชดเชยภาวะการขาดแคลนในเชิงคุณภาพแรงงานดังกลาวจากการลงทุนในทุนมนุษย เชนการ

ฝกอบรมมากขึ้น   

ภาวะการขาดแคลนแรงงานยังสะทอนออกมาในดานของระยะเวลาที่ภาคอุตสาหกรรมไทยจะตอง

ใชในการวาจางแรงงาน โดยจากตัวเลขของทั้งประเทศ แรงงานวิชาชีพ (Professional) จะตองใชเวลาใน

การคนหานานที่สุดคือ 7.4 อาทิตย รองลงมาไดแก แรงงานทักษะสูง (5.2 อาทิตย) และแรงงานทักษะ

ต่ํา (2.2 อาทิตย) ตามลําดับ โดยภาคตะวันออกเฉียงเหนือตองใชระยะเวลานานที่สุดในการคนหา
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แรงงานวิชาชีพ (15.5 อาทิตย) ในขณะที่ภาคตะวันออกจะใชเวลานานที่สุดในการวาจางแรงงานที่มี

ทักษะสูง (7 อาทิตย) โดยภาคอุตสาหกรรมที่ตองใชเวลานานที่สุดไดแกภาคอุตสาหกรรมที่ตองใช

แรงงานที่มีทักษะเปนสําคัญไดแก อุตสาหกรรมเฟอรนิเจอร อุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนต เปนตน โดย

ภาวะการขาดแคลนดังกลาวเกิดขึ้นทั้งในบริษัทขนาดเล็กและบริษัทขนาดใหญ   

ตาราง 4.1 ระยะเวลาในการหาแรงงานที่ขาดแคลน (จํานวนอาทิตย) 

 แรงงานวิชาชีพ 
(Professional) 

แรงงานทักษะสูง 
(Skilled Production Workers 

แรงงานทักษะต่ํา 
(Unskilled Production Workers) 

ประเทศไทย 7.4 5.2 2.2 
กทม. และ ปริมณฑล 7.7 5.2 2.0 
ภาคกลาง 6.3 4.4 2.0 
ภาคตะวันออก 6.6 7.0 2.7 
ภาคเหนือ 6.0 3.6 2.6 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 15.5 5.5 1.7 
ภาคใต 9.0 5.5 3.2 
ชิ้นสวนยานยนต 7.6 6.0 1.9 
อุปกรณไฟฟา 7.1 4.4 2.1 
เครื่องใชไฟฟา 6.6 3.8 1.8 
แปรรูปอาหาร 6.8 4.0 2.7 
เฟอรนิเจอร 10.1 5.1 2.1 
เครื่องนุงหม 8.2 5.3 2.2 
เครื่องจักร 8.0 5.3 2.2 
ยางและพลาสติก 6.1 5.5 2.1 
ส่ิงทอ 7.2 5.4 2.2 
ขนาดเล็ก 6.9 5.4 2.4 
ขนาดกลาง 7.9 4.9 2.0 
ขนาดใหญ 7.0 5.3 2.0 

ที่มา : World Bank (2008) คํานวณจากขอมูล PICS-2007 

ภาวะการขาดแคลนแรงงานในภาคอุตสาหกรรมดังกลาว สงผลทางลบตอผลิตภาพแรงงานใน

ประเทศเน่ืองจาก การขาดแคลนแรงงานจะทําใหภาคการผลิตไมสามารถดําเนินการผลิตไดเต็มกําลัง 

โดยเฉพาะภาคการผลิตที่ตองใชแรงงานเขมขน ยกตัวอยางเชน รอยละ 20 ของภาคอุตสาหกรรมสิ่งทอ
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และเคร่ืองจักรและอุปกรณไดระบุวาธุรกิจของตนจะตองผลิตต่ํากวากําลังความสามารถเนื่องจากประสบ

ปญหาการขาดแคลนแรงงาน   

ในดานของการจางงาน ผลจากการสํารวจพบวา ภาคอุตสาหกรรมยังคงพึ่งพาแรงงานที่มีทักษะ

ต่ํา โดยแรงงานดังกลาวคดิเปนสัดสวนประมาณรอยละ 73 ของการจางงานทั้งหมด รองลงมาไดแก 

แรงงานที่มีทักษะสูง (Skilled Production Workers) (รอยละ 13), แรงงานที่ไมไดอยูในดานการผลิต 

(Non-production workers) (รอยละ 9) ในขณะที่ผูจัดการและผูบรหิาร (Manager) และแรงงานวิชาชีพ 

(Professional) มีสัดสวนของการจางงานเพียงแครอยละ 2-3 เทาน้ัน (รูปที่ 4.4) 

รูปที่ 4.4 สัดสวนการจางงานในประเภทตางๆ ในภาคอุตสาหกรรมไทย 

 

ที่มา : คํานวณจาก PICS-2007 

 

4.2. คุณภาพและปริมาณการศึกษาของแรงงานในภาคอุตสาหกรรม 

ถาจําแนกตามจํานวนปการศึกษาพบวา โดยเฉลี่ย แรงงานในตําแหนงผูจัดการและผูบริหารและแรงงาน

วิชาชีพตางเปนแรงงานที่จบการศึกษาในระดับ ปวส. ถึงปริญญาตรี (14-16 ป) ในขณะที่แรงงานที่มี
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ทักษะสูงและแรงงานที่มีทักษะต่ํามีจํานวนปการศึกษาประมาณ 11 ป (หรือประมาณมัธยมศึกษาตอน

ปลาย/ปวช) และ 8 ป (หรือประมาณมัธยมศึกษาตอนตน) ตามลําดับ  (รูปที่ 4.5) 

นอกจากน้ี เม่ือวิเคราะหทางดานประสบการณทํางานพบวา โดยเฉลี่ยแรงงานในระดับผูบริหาร

และผูจัดการจะมีประสบการณทํางานมากท่ีสุดคือ 12 ป ซึ่งตรงกับแนวคิดโดยทั่วไปที่ผูบริหารหรือ

ผูจัดการจะตองเปนแรงงานที่มีการทํางานในบริษัทไดนานพอสมควรและไดรับการเลื่อนขั้นไปสูตําแหนง

บริหาร ในขณะที่แรงงานที่มีทักษะต่ําจะมีประสบการณทํางานโดยเฉลี่ยนอยที่สุดคือ 5 ป โดยสาเหตุที่

จํานวนปของประสบการณทํางานที่นอยในแรงงานกลุมน้ียังเกิดจากการที่แรงงานกลุมน้ีมีอัตราการเขา

ออกบอย (High Turnover Rate) ดังน้ัน จากประสบการณทํางานที่นอย รวมไปถึงจํานวนปการศึกษาที่

นอยในแรงงานกลุมที่มีทักษะต่ําน้ี บริษัทในภาคอุตสาหกรรมจึงนาจะไดรับประโยชนสวนเพ่ิม (Marginal 

Benefit) ที่มากถาแรงงานกลุมน้ีไดรับการศึกษาและการฝกอบรมเพ่ิมขึ้น 

รูปที่ 4.5 จํานวนปของการศึกษาและประสบการณทํางานโดยเฉลี่ยของแรงงานในภาคอุตสาหกรรม 

 

ที่มา : คํานวณจาก PICS-2007 
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ตาราง 4.2 สัดสวนของระดับการศึกษาของแรงงานในภาคอุตสาหกรรม 

อุตสาหกรรม ประถมศึกษา มัธยมศึกษา อุดมศึกษา 
ชิ้นสวนยานยนต 3.0 69.5 27.5 
เครื่องใชไฟฟา 3.1 68.9 28.0 
อุปกรณไฟฟา 2.5 66.4 31.1 
เฟอรนิเจอร 14.8 67.5 17.7 
แปรรูปอาหาร 21.8 56.1 22.1 
เครื่องนุงหม 16.1 69.8 14.1 
เครื่องจักรและอุปกรณ 8.5 63.5 28.0 
ยางและพลาสติก 11.1 69.6 19.2 
ส่ิงทอ 14.8 71.8 13.4 
เฉล่ีย 12.0 67.6 20.4 

ที่มา : คํานวณจาก PICS-2007 

ในดานการศึกษาของแรงงานในภาคอุตสาหกรรมเองยังมีความแตกตางกันไปในแตละ

ภาคอุตสาหกรรม โดยเฉลี่ยแรงงานสวนใหญ (รอยละ 67.6) จบการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา/อาชีวะ

ศึกษา ในขณะที่ประมาณรอยละ 20.4 จบการศึกษาในระดับอุดมศึกษา และที่เหลือ (รอยละ 12) จบ

การศึกษาในระดับประถมศึกษา อยางไรก็ดี ในบางภาคอุตสาหกรรมที่มีการใชแรงงานเขมขนก็จะมี

สัดสวนของการจางแรงงานที่จบในระดับประถมศึกษาคอนขางมาก เชน อุตสาหกรรมอาหารแปรรูป 

(รอยละ 21.8) ในขณะที่ในบางภาคอุตสาหกรรมที่เปนการผลิตที่ใชทุนและเครื่องจักรมากก็นิยมจาง

แรงงานที่จบในระดับอุดมศึกษา เชน อุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟาและอุปกรณไฟฟา อุตสาหกรรม

ชิ้นสวนยานยนต และอุตสาหกรรมเคร่ืองจักรและอุปกรณ เปนตน 

ถึงแมวาการสํารวจขอมูลระดับบริษัทในภาคอุตสาหกรรมที่นํามาวิเคราะหนี้ไมไดทําการจําแนก

ระหวางการศึกษาในระดับอาชีวะศึกษาแยกออกมาจากการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา จึงทําใหไม

สามารถวิเคราะหผลกระทบของสัดสวนการจางงานแรงงานที่จบการศึกษาในระดับชั้นอาชีวะศึกษาตอ

ผลิตภาพแรงงานไดโดยตรง  

อยางไรก็ดี แบบสอบถามไดถามวาบริษัทไดจางแรงงานที่จบการศึกษามาใหมในระดับอาชีวะ

ศึกษาหรือไม โดยเม่ือทําการวิเคราะหคําถามดังกลาวสามารถระบุไดวา บริษัทในภาคอุตสาหกรรมสวน
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ใหญมีการจางแรงงานที่จบอาชีวะศึกษา โดยบริษัทในอุตสาหกรรมที่ใชการผลิตที่เปนทุนเขมขนสวน

ใหญ เชน อุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนต (รอยละ 96.3) อุตสาหกรรมเคร่ืองใชไฟฟาและอุปกรณ (รอยละ 

86) และอุตสาหกรรมเครื่องจักรและอุปกรณ (รอยละ 83.1) มีการจางแรงงานที่จบใหมในระดับอาชีวะ

ศึกษา และถึงแมวาบรษิัทที่ใชแรงงานเขมขนโดยเปรียบเทียบ เชนอุตสาหกรรมเคร่ืองนุงหม สิ่งทอ และ

เฟอรนิเจอร จะมีสัดสวนของบริษัทที่จางแรงงานจบใหมในระดับอาชีวะนอยกวาก็ตาม แตแรงงานที่จบ

การศึกษาในระดับอาชีวะศึกษาก็ยังมีความสําคัญเปนอยางมากในภาคอุตสาหกรรมดังกลาว โดยสังเกต

ไดจากการท่ีมีจํานวนบริษัทถึงรอยละ 65-75 ที่รายงานวาบริษัทของตนมีการจางแรงงานอาชีวะศึกษาท่ี

จบใหมในภาคอุตสาหกรรมดังกลาว 

เม่ือจําแนกตามสถาบันอาชีวะศึกษาแตละแหงพบวา (จากขอมูลการสํารวจในป ค.ศ.2007) 

นักศึกษาที่จบจากวิทยาลัยเทคนิค วิทยาลัยอาชีวะศึกษา และวิทยาลัยพาณิชยการมีโอกาสท่ีจะไดรับ

การจางงานมากที่สุด โดยบริษัทประมาณรอยละ 58.7, รอยละ 52.8, และรอยละ 49.2 ตามลําดับ 

ในขณะที่สถาบันอาชีวะศึกษาที่อยูในกลุมที่มีการจางงานนอยไดแก วิทยาลัยการเกษตรและเทคโนโลยี, 

โพลีเทคนิค, และ วิทยาลัยชุมชน ซึ่งโดยสวนใหญนักศึกษาที่จบจากวิทยาลัยเหลาน้ีจะทํางานในภาค

เกษตรกรรมและภาคบริการมากกวา  

นอกจากน้ี เม่ือทําการจําแนกวิเคราะหการจางงาน ผูที่จบใหมจากสถาบันอาชีวะศึกษา

เปรียบเทียบระหวางอุตสาหกรรมและสถาบันการศึกษาในแตละประเภทพบวา ความตองการจาง

แรงงานจากสถาบันอาชีวะแตละแหงจะมีความแตกตางกันตามโครงสรางการผลิตของภาคอุตสาหกรรม

แตละประเภท โดยนักศึกษาจากวิทยาลัยราชมงคลจะไดรับการจางงานมากกวาในภาคอุตสาหกรรม

ชิ้นสวนยานยนต ในขณะที่นักศึกษาจากวิทยาลัยการเกษตรและเทคโนโลยีจะไดรับการจางงานมากกวา

ในภาคอุตสาหกรรมแปรรูปอาหาร ในขณะที่นักศึกษาจากวิทยาลัยพาณิชยการไดรับการจางงานมากใน

ทุกภาคอุตสาหกรรม เปนตน  
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รูปที่ 4.6 รอยละของบริษัทที่มีการจางงานแรงงานที่จบใหมในระดับอาชีวะศึกษาจําแนกตามราย

อุตสาหกรรม 

 

ที่มา : คํานวณจาก PICS-2007 

รูปที่ 4.7 รอยละของบริษัทที่ มีการจางงานแรงงานที่จบใหมในระดับอาชีวะศึกษาจําแนกตาม

สถาบันการศึกษา 

 

ที่มา : คํานวณจาก PICS-2007 
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ตาราง 4.3 รอยละของบริษัทที่มีการจางงานแรงงานที่จบใหมในระดับอาชีวะศึกษาจําแนกตามสถาบันการศึกษาและตามภาคอุตสาหกรรม 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา : คํานวณจาก PICS-2007 

 

 

 

 

สถาบันอาชีวะศึกษา 
แปรรูป
อาหาร 

สิ่งทอ เครื่องนุงหม 
ชิ้นสวน 
ยานยนต 

เครื่องใชไฟฟา 
และอุปกรณ 

ยางและ 
พลาสติก 

เฟอรนิเจอร 
เครื่องจักร 
และอุปกรณ 

วิทยาลัยราชมงคล 28.7 18.1 28.03 59.63 40.86 25.19 22.22 25.61 
วิทยาลัยอาชีวะศึกษา 54.63 44.4 43.31 74.31 59.14 52.71 47 53.66 
วิทยาลัยเทคนิค 61.11 56.4 37.58 77.98 74.19 57.59 50 71.08 
วิทยาลัยการเกษตรและเทคโนโลยี 25.93 3.01 2.55 13.89 6.45 7.75 10 3.66 
โพลีเทคนิค 14.81 14.3 12.1 32.11 16.13 13.95 16 13.41 
วิทยาลัยชุมชน 17.59 11.3 15.92 23.85 16.13 10.85 18 9.76 
วิทยาลัยพาณิชยการ 50.93 50.4 43.95 61.47 50.54 47.29 46 46.99 

จํานวนกลุมตัวอยาง 108 133 157 108 93 258 100 82 
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โดยเฉลี่ย บริษัททั้งหมดระบุวานักศึกษาที่จบมาใหมจากสถาบันอาชีวะศึกษาเหลาน้ันมีทักษะที่ดี

ถึงดีมาก ทั้งน้ีจะเห็นไดวา แรงงานที่จบจากระดับอาชีวะศึกษามีความสําคัญเปนอยางมากตอการผลิตใน

ภาคอุตสาหกรรม โดยเฉพาะในภาคอุตสาหกรรมที่ใชทุนและเครื่องจักรเปนสําคัญ โดยนอกจากแรงงาน

ในระดับอาชีวะศึกษาเหลาน้ีจะมีทักษะที่เปนที่ยอมรับจากผูวาจางแลว แรงงานเหลาน้ียังชวยเติม

ชองวางการขาดแคลนแรงงานในภาคอุตสาหกรรมการผลิต และอาจมีบทบาทสําคัญตอการเพ่ิมผลิต

ภาพการผลิตของแรงงานโดยรวม  

ดังน้ันจึงสามารถสรุปไดวา ภาคอุตสาหกรรมไทยกําลังประสบปญหาความขาดแคลนแรงงาน

ทางดานอาชีวะในเชิงปริมาณมากกวาการขาดแคลนในเชิงคุณภาพ (Quantity Supply Constraint) 

นักศึกษาที่จบจากสถาบันอาชีวะจํานวนมากเลือกที่จะศึกษาตอในระดับอุดมศึกษาที่จบมาทํางานที่สบาย

กวาและไดรับผลตอบแทนที่สูงกวา ซึ่งพบวาเปนปญหาที่ตรงกันขามกับแรงงานที่จบในระดับอุดมศึกษา

ซึ่งไมไดประสบปญหาขาดแคลนในเชิงของปริมาณ แตขาดแคลนในเชิงคุณภาพ 

รูปที่ 4.8 รอยละของบริษัทที่ระบุวานักศึกษาที่จบจากสถาบันอาชีวะศึกษามีทักษะที่ดีและดีมาก 

 

ที่มา : คํานวณจาก PICS-2007 
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นอกจากแรงงานในระดับชั้นอาชีวะศึกษาและระดับบัณฑิตศึกษาโดยภาพรวมแลว ความสามารถ

ในการแขงขันของภาคอุตสาหกรรมยังขึ้นอยูกับระดับการลงทุนในนวัตกรรม จากท่ีระบุไวตั้งแตตอนตน

ที่วา โดยภาคอุตสาหกรรมไทยมีการลงทุนในนวัตกรรมใหมๆ ที่นอยมาก ซึ่งมีสาเหตุมาจากการที่

ภาคอุตสาหกรรมยังขาดแคลนแรงงานที่ทําหนาที่ในการคิดคนนวัตกรรมใหมๆ (World Bank, 2008)  

โดยเมื่อนําขอมูลมากวิเคราะหพบวา แรงงานเชิงเทคนิค (Technical Staff) หรือแรงงานในสาขา 

STEM Field เชน วิศวกร นักวิทยาศาสตร นักวิเคราะห และนักคอมพิวเตอรและไอที คิดเปนสัดสวน

ของการจางงานเพียงแครอยละ 4 ของพนักงานประจําทั้งหมดของบริษัทเทาน้ัน โดยแรงงานเชิงเทคนิค

นี้สวนใหญ (รอยละ 66) เปนวิศวกร รองลงมาไดแกนักวิทยาศาสตร (รอยละ 12), นักคอมพิวเตอรและ

ไอที (รอยละ 9) นักวิจัย (รอยละ 6) และนักวิเคราะห (รอยละ 4) โดยอุตสาหกรรมที่มีการจางแรงงาน

เชิงเทคนิคที่สูงที่สุดมักเปนอุตสาหกรรมที่ใชการผลิตที่เปนทุนเขมขน ไดแก อุปกรณไฟฟา (รอยละ 4.8) 

และเครื่องจักรและอุปกรณ (รอยละ 4.3)  

รูปที่ 4.9 สัดสวนของแรงงานเชิงเทคนคิ 

 
ที่มา : คํานวณจาก PICS-2007 
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รูปที่ 4.10 รอยละของแรงงานเชิงเทคนิคตอพนักงานประจําทั้งหมดจําแนกรายอุตสาหกรรม 

 
ที่มา : คํานวณจาก PICS-2007 

 

4.3. การฝกอบรมของแรงงานในภาคอุตสาหกรรม 

นอกจากใชประโยชนจากทุนมนุษยที่ผานระบบการศึกษาจากโรงเรียนและมหาวิทยาลัยแลว 

บริษัทในภาคอุตสาหกรรมยังมีบทบาทสําคัญในการเปนผูลงทุนในทุนมนุษยผานระบบของการฝกอบรม 

(Training) โดยจากการสํารวจพบวา ภาคอุตสาหกรรมไทยสวนใหญจะใหความสําคัญกับการฝกอบรม

แรงงานมากพอสมควร โดยสังเกตไดจากสัดสวนรอยละ 63.5 ของบริษัททั้งหมดที่ระบุวาบริษัทของตน

ไดมีการฝกอบรมแรงงานภายในองคกรของตัวเอง (In-House Training) ในขณะที่รอยละ 64.1 รายงาน

วาบริษัทไดมีการจัดอบรมภายนอกองคกรหรือใหหนวยงานอ่ืนเปนผูทําหนาที่ฝกอบรม (Outsource 

Training หรือ Outside Training)  

นอกจากน้ียังพบวา บริษัทที่มีการฝกอบรมมากที่สุดจะเปนบริษัทที่พึ่งพาการผลิตที่ใชทุนหรือ

เคร่ืองจักรเปนสําคัญ เชน ชิ้นสวนยานยนต อุปกรณไฟฟา และอาหารแปรรูป โดยการฝกอบรมมี

ความสําคัญเปนอยางมากกับการเพ่ิมผลิตภาพแรงงานใหสามารถแขงขันไดในตลาดโลก โดยจากการ
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สํารวจพบวา รอยละ 75 ของบริษัทที่ทําการสงออกสินคา (Exporting Firm) จะมีการฝกอบรมแรงงาน 

ในขณะที่มีเพียงรอยละ 25 ของบริษัทที่ไมไดผลิตเพ่ือการสงออกที่ระบุวาตัวเองไดมีการฝกอบรม

แรงงาน 

ตาราง 4.4 สัดสวนของบริษัทในภาคอุตสาหกรรมที่ระบุวามีการฝกอบรมแรงงาน   

อุตสาหกรรม In-house Training Outside Training 
ชิ้นสวนยานยนต 89.9 84.4 
เครื่องใชไฟฟา 57.1 50.0 
อุปกรณไฟฟา 83.1 81.5 
เฟอรนิเจอร 51.0 53.0 
แปรรูปอาหาร 71.3 78.7 
เครื่องนุงหม 50.9 53.4 
เครื่องจักรและอุปกรณ 54.2 56.6 
ยางและพลาสติก 62.4 60.4 
ส่ิงทอ 59.4 62.4 
คาเฉล่ีย 63.5 64.1 

 

   ที่มา : คํานวณจาก PICS-2007 

เม่ือจําแนกตามขนาดของบริษัทพบวา บริษัทใหญมีแนวโนมที่จะใหความสําคัญของการฝกอบรม

มากกวาบริษัทขนาดเล็ก โดยรอยละ 92.6 ของบริษัทที่มีขนาดใหญที่มีการจางงานมากกวา 200 คนระบุ

วาบริษัทตนใหการฝกอบรมแรงงานภายในองคกร โดยที่รอยละ 88 ของบริษัทใหญระบุวาบริษัทมีการสง

แรงงานใหไปฝกอบรมภายนอก (Outside Training) ในขณะที่ รอยละ 29.1 และรอยละ 37.3 ของบริษัท

ที่มีขนาดเล็ก (มีการจางงานนอยกวา 50 คน) เทาน้ันที่ระบุวาบริษัทของตนมีการฝกอบรมภายในองคกร

และฝกอบรมภายนอกองคกร ตามลําดับ  

ทั้งน้ี International Labour Organization (2008) ไดระบุถึงสาเหตุที่บริษัทที่มีขนาดใหญมักจะให

การฝกอบรมมากกวาบริษัทขนาดเล็กได ดังนี้ 

1) ผลิตภาพการผลิต – เนื่องจากบริษัทขนาดใหญมักมีผลิตภาพการผลิตที่สูงกวาบริษัทขนาด

เล็ก ดังนั้นบริษัทขนาดใหญจะมีทรัพยากรในการจัดการฝกอบรมในทักษะตางๆ มากกวา 



- 81 - 
 

2) ความตองการในทักษะเฉพาะ – โดยบริษัทขนาดเล็กมักมีความตองการในทักษะเฉพาะที่

มากกวาบริษัทขนาดใหญ ซึ่งทําใหบริษัทขนาดเล็กจะเลือกใหการฝกอบรมในทักษะที่บริษัท

ตัวเองตองการเทาน้ัน 

3) อุปสรรคในการจัดการฝกอบรม – โดยบริษัทขนาดเล็กมักตองประสบกับอุปสรรคตางๆ ที่

อาจจะเปนอุปสรรคทําใหไมอยากเสียคาใชจายในการฝกอบรม เชน ตนทุนในการฝกอบรม 

ระดับการผลิตที่ไมตองการทักษะสูงนัก การเขามาของแรงงานขามชาติที่มีราคาถูก เปนตน 

4) ปจจัยของผูนําที่เปนผูหญิง – งานศึกษาจํานวนมากพบวา บริษัทขนาดเล็กจํานวนมากจะมี

เจาของหรือผูนําที่เปนผูหญิง ซึ่งมักเปนเพศที่ชอบหลีกเลี่ยงความเสี่ยง (Risk Averse) 

มากกวาผูชาย โดยเฉพาะสําหรับบริษัทขนาดเล็กที่อยูนอกระบบ (Informal Sector) ที่บริษัท

เหลาน้ีมักนิยมใหการฝกฝมือกับคนในครอบครัว (โดยไมเสียคาใชจาย) มากกวาการฝกฝมือ

กับคนนอกครอบครัว 

แรงงานสวนใหญที่ไดรับการฝกอบรมภายในองคกรไดแก แรงงานที่ทํางานในภาคการผลิต โดย

แรงงานที่มีทักษะต่ํา (Unskilled Production Workers) เปนกลุมที่ไดรับการฝกอบรมมากที่สุด โดยคิด

เปนรอยละ 69.3 ของจํานวนแรงงานที่ไดรับการฝกอบรมทั้งหมด ในขณะที่แรงงานที่ไดรับการฝกอบรม

จากหนวยงานภายนอกโดยสวนใหญก็เปนแรงงานที่มีทักษะต่ํา (รอยละ 31.4) และแรงงานที่มีทักษะสูง 

(รอยละ 33.3) ซึ่งการใหการฝกอบรมแกแรงงานในกลุมน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือใหแนใจวา แรงงานกลุมน้ีจะ

ไดรับการพัฒนาทักษะที่จะสามารถตอบสนองตอความตองการของนายจาง 

ในดานหลักสูตร การฝกอบรมภายในองคกรสวนใหญจะเปนหลักสูตรมาตรฐานความปลอดภัย 

(รอยละ 35.9) การจัดการและการใชเทคโนโลยี (รอยละ 25.1) และดานเทคโนโลยีการผลิต (รอยละ 

24.9) ในขณะที่หลักสูตรที่จัดโดยหนวยงานภายนอกจะเปนดานเทคโนโลยีการผลิต (รอยละ 27.8) 

รองลงมาไดแก หลักสูตรการจัดการและการใชเทคโนโลยี (รอยละ 27.2) และหลักสูตรมาตรฐานความ

ปลอดภัย (รอยละ 21.1) ตามลําดับ ในขณะที่หลักสูตรการฝกอบรมในทักษะทั่วไป (General Skill) เชน 

ทักษะทางดานภาษา ทักษะทางดานการตลาด และทักษะในการดานไอทียังมีบทบาทคอนขางนอย ซึ่ง
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จะเห็นวาภาคอุตสาหกรรมจะใหการฝกอบรมโดยเนนทักษะที่จะสามารถนํามาใชประโยชนในที่ทํางาน

หรือในโรงงานไดโดยตรง 

ในดานตัวผูสอน การฝกอบรมภายในองคกร ผูสอนสวนใหญจะมาจาก ซุปเปอรไวเซอร/โฟรแมน 

(รอยละ 23) รองลงมาไดแก ผูจัดการในองคกร (รอยละ 20) รัฐบาล (รอยละ 19) บริษัทที่ปรึกษาการ

ฝกอบรม (รอยละ 12) และแรงงานที่อาสาสมัครเปนผูสอน (รอยละ 11) ตามลําดับ 

ในขณะที่การฝกอบรมจากหนวยงานภายนอกโดยสวนใหญจะเปนหนวยงานของภาครัฐบาล (รอย

ละ 53) โดยหนวยงานหลักๆ ของภาครัฐไดแก กรมพัฒนาฝมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน, สถาบันเพิ่ม

ผลผลิตแหงชาติ สภาอุตสาหกรรม สมาคมการจัดการไทย สมาคมเทคโนโลยีไทย-ญี่ปุน เปนตน  

รองลงมาไดแก บริษัทที่ปรึกษาและเชี่ยวชาญดานการฝกอบรม (รอยละ 31) มหาวิทยาลัยและ

สถาบันการศึกษามีบทบาทที่นอยมากในการเปนผูใหการฝกอบรม อยางไรก็ดี ยังไมมีงานศึกษาออกมา

รองรับวา การฝกอบรมในหนวยงานภาครัฐน้ีจะชวยเพ่ิมผลิตภาพแรงงานไดอยางมีนัยสําคัญจริง

เนื่องจากการสัมภาษณผูประกอบการบางรายไดระบุวาตนสงแรงงานไปฝกอบรมกับหนวยงานภาครัฐ

เน่ืองจากไดรับการรองขอจากหนวยงานภาครัฐดังกลาวโดยไมตองเสียคาใชจาย ไมไดเกิดจากความ

สนใจของบริษัทที่จะพัฒนาทักษะนั้นอยางแทจริง 

นอกจากนี้ยังพบวา บริษัทมีแนวโนมที่จะสงแรงงานที่มีทักษะสูง แรงงานในสายบริหารและแรงงาน

วิชาชีพไปฝกอบรมภายนอกมากกวาการฝกอบรมภายใน โดยสาเหตุสําคัญเกิดจากการท่ีแรงงาน

เหลาน้ันไมไดจําเปนตองมีการพัฒนาทักษะเฉพาะในการทํางานในโรงงาน แตเนนพัฒนาทักษะทั่วไป

มากกวา 
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ตาราง 4.5  สัดสวนของบริษัทที่ทําการฝกอบรมจําแนกตามขนาดของบริษัท 
 

ขนาดของบริษัท ฝกอบรมภายในองคกร ฝกอบรมภายนอกองคกร 
ขนาดเล็ก (จางงานนอยกวา 50 คน) 29.1 37.3 
ขนาดกลาง (จางงานระหวาง 50-200 คน) 72.3 70.0 
ขนาดใหญ (จางแรงงานมากกวา 200 คน) 92.6 88.0 
เฉล่ีย 63.5 64.1 

 
ที่มา : คํานวณจาก PICS-2007 
 
 
ตาราง 4.6 การฝกอบรมจําแนกตามตําแหนงงาน (รอยละ) 
 

ตําแหนงงาน ฝกอบรมภายในองคกร ฝกอบรมภายนอกองคกร 
ผูบริหาร/ผูจัดการ 1.8 7.1 
แรงงานวิชาชีพ 3.0 11.8 
แรงงานภาคการผลิตท่ีมีทักษะสูง 16.9 31.4 
แรงงานภาคการผลิตท่ีมีทักษะตํ่า 69.3 33.3 
แรงงานท่ีไมไดอยูในภาคการผลิต 8.9 16.0 
รวม 100 100 

   ที่มา : คํานวณจาก PICS-2007 
 
ตาราง 4.7 การฝกอบรมจําแนกตามหลักสูตร (รอยละ) 
 

หลักสูตรการฝกอบรม ฝกอบรมภายในองคกร ฝกอบรมภายนอกองคกร 
เทคโนโลยีการผลิต 24.9 27.8 
มาตรฐานความปลอดภัย 35.9 21.1 
การจัดการ 25.1 27.2 
การตลาด 2.8 5.3 
เทคโนโลยีสารสนเทศ 2.2 3.1 
ภาษา 1.2 0.6 
ทรัพยสินทางปญญา 0.4 0.7 
อื่นๆ  7.7 14.3 
รวม 100.0 100.0 

 
ที่มา : คํานวณจาก PICS-2007 
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รูปที่ 4.11 ผูใหการฝกอบรมภายในองคกร (รอยละ) 

 

ที่มา : คํานวณจาก PICS-2007 

รูปที่ 4.12 หนวยงานภายนอกที่ทําหนาที่ฝกอบรม 

 

ที่มา : คํานวณจาก PICS-2007 
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ในดานคาใชจาย ผลจากการสํารวจพบวาบริษัทในภาคอุตสาหกรรมมีการใชจาย (ในป ค.ศ. 

2006) สําหรับการฝกอบรมโดยใชหนวยงานภายนอกประมาณ 82,216 บาทตอป อยางไรก็ดีใน

อุตสาหกรรมจะมีคาใชจายในสวนนี้ที่สูงไดแกเครื่องใชไฟฟา (203,414 บาท) รองลงมาไดแก 

อุตสาหกรรมอาหารแปรรูป (136,772 บาท) และชิ้นสวนยานยนต (132,316 บาท)โดยคาใชจาย

ประมาณรอยละ 96 ของการฝกอบรมออกโดยบริษัท ในขณะที่ผูรับการฝกอบรมออกคาใชจายเพียงรอย

ละ 4 เทาน้ัน 

การลงทุนในทุนมนุษยจากการฝกอบรมไมเพียงแตสงผลทางบวกตอบริษัทในรูปแบบของการเพิ่ม

ผลิตภาพแรงงานแตเพียงอยางเดียว แตยังเปนการสรางโอกาสความเจริญกาวหนาในหนาที่การงาน

ใหกับผูรับการฝกอบรม โดยจากผลสํารวจพบวา ประมาณรอยละ 8.6 ของแรงงานที่ไดรับการฝกอบรม

จะไดรับคาจางเพิ่มขึ้นทันที ในขณะที่แรงงานจํานวนหนึ่งที่ผานการฝกอบรมยังไดรับการขยับตําแหนง

ใหสูงขึ้น  

รูปที่ 4.13 คาใชจายสําหรับการฝกอบรมโดยใชหนวยงาน (Outside Training) ป ค.ศ.2006 

 

ที่มา : คํานวณจาก PICS-2007 
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โดยสรุป ในบทน้ีไดพยายามนําขอมูลการสํารวจบรรยากาศการลงทุนในภาคอุตสาหกรรมราย

บริษัทเพ่ือวิเคราะหถึงโครงสรางการจางงานในแตละตําแหนง โดยรวมพบวา ภาคอุตสาหกรรมไทย

ประสบปญหาการขาดแคลนแรงงาน ทั้งการขาดแคลนเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณ โดยเฉพาะแรงงาน

วิชาชีพและแรงงานทักษะสูง โดยสาเหตุหลักของการขาดแคลนเกิดจากการท่ีแรงงานยังไมมีทักษะขั้น

พ้ืนฐานและทักษะเชิงเทคนิคที่เปนที่ตองการของบริษัท  

ในดานการโครงสรางจางงานโดยรวมพบวา  การจางงานในภาคอุตสาหกรรมสวนใหญเปนการ

จางงานแรงงานที่ไมมีทักษะสูงนัก โดยแรงงานสวนใหญ  )รอยละ  73  (  เปนแรงงานทีมีทักษะต่ํา 

(Unskilled Production Workers) รองลงมาไดแก แรงงานที่มีทักษะสูง (Skilled Production Workers) 

(รอยละ 13), แรงงานที่ไมไดอยูในดานการผลิต (Non-production workers) (รอยละ 9) ในขณะท่ี

ผูจัดการและผูบริหาร (Manager) และแรงงานวิชาชีพ (Professional) มีสัดสวนของการจางงานเพียงแค

รอยละ 2-3 เทาน้ัน  

โดยถาจําแนกตามปทางศึกษาพบวา โดยเฉลี่ยแรงงานในระดับผูบริหารและผูจัดการจะมี

ประสบการณทํางานมากที่สุดคือ 12 ป ซึ่งตรงกับแนวคิดโดยทั่วไปที่ผูบริหารหรือผูจัดการจะตองเปน

แรงงานที่มีการทํางานในบริษัทไดนานพอสมควรและไดรับการเลื่อนขั้นไปสูตําแหนงบริหาร ในขณะท่ี

แรงงานที่มีทักษะต่ําจะมีประสบการณทํางานโดยเฉลี่ยนอยที่สุดคือ 5 ป โดยแรงงานสวนใหญจบใน

ระดับชั้นมัธยมศึกษา (รอยละ 67.6) ทั้งน้ีขอมูลที่ใชในการศึกษาน้ีไมสามารถระบุไดวาเปนระดับมัธยม

ตนหรือมัธยมปลายเทาไร 

ทั้งน้ี การจางงานในระดับอาชีวะศึกษามีความจําเปนเปนอยางมากตอภาคอุตสาหกรรมการผลิต 

โดยเฉพาะภาคอุตสาหกรรมที่ใชเครื่องจักรและทุนเขมขน โดยภาพรวมแลวแรงงานที่จบในระดับชั้น

อาชีวะศึกษามีทักษะที่ดี/ดีมากในทัศนคติของผูจางงาน โดยภาคอุตสาหกรรมไทยไมไดประสบปญหาใน

การขาดแคลนในเชิงคุณภาพตอแรงงานอาชีวะ แตประสบปญหาการขาดแคลนในเชิงปริมาณเน่ืองจาก

คนที่จบการศึกษาในระดับอาชีวะเริ่มมีสัดสวนที่ลดลง เนื่องจากผูที่สําเร็จการศึกษาเหลาน้ันเลือกที่จะ

ศึกษาตอในระดับอุดมศึกษาเปนสําคัญ 
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นอกจากนี้ เม่ือวิเคราะหถึงตําแหนงงานที่มีบทบาทสูงตอการสรางนวัตกรรมในองคกรอยาง 

แรงงานเชิงเทคนิค (Technical Staff) เชน วิศวกร นักวิทยาศาสตร นักวิเคราะห และนักคอมพิวเตอร

และไอที แรงงานดังกลาวกลับคิดเปนเพียงรอยละ 4 ของพนักงานประจําทั้งหมดของบริษัทเทาน้ัน โดย

แรงงานเชิงเทคนิคน้ีสวนใหญ (รอยละ 66) เปนวิศวกร รองลงมาไดแกนักวิทยาศาสตร (รอยละ 12), นัก

คอมพิวเตอรและไอที (รอยละ 9) นักวิจัย (รอยละ 6) และนักวิเคราะห (รอยละ 4) ตามลําดับ   

นอกเหนือจากการประเมินการศึกษาโดยทั่วไปแลว การวิเคราะหจากขอมูลการสํารวจบรรยากาศ

การลงทุนในภาคอุตสาหกรรมรายบริษัทยังพบวา ภาคอุตสาหกรรมไทยใหความสําคัญกับการฝกอบรม

แรงงานมากพอสมควร โดยสังเกตไดจากการท่ีรอยละ 63.5 ของบริษัททั้งหมดระบุวาบริษัทของตนไดมี

การฝกอบรมแรงงานภายในองคกรของตัวเอง (In-house Training) ในขณะที่รอยละ 64.1 รายงานวา

บริษัทไดมีการจัดอบรมภายนอกองคกรหรือใหหนวยงานอื่นเปนผูทําหนาที่ฝกอบรม (Outsource 

Training หรือ Outside Training)  

อยางไรก็ดี ระดับของการฝกอบรมน้ียังมีความแตกตางตามขนาดของบริษัทโดยสวนใหญมี

แนวโนมในการฝกอบรมมากกวาบริษัทขนาดเล็ก และบริษัทที่มีการฝกอบรมมากที่สุดจะเปนบริษัทที่

พ่ึงพาการผลิตที่ใชทุนหรือเคร่ืองจักรเปนสําคัญ โดยเฉพาะบริษัทที่ทําการสงออกสินคา โดยการ

ฝกอบรมสวนใหญจะเปนการฝกอบรมทักษะเฉพาะ (Specific Skill) เชน หลักสูตรมาตรฐานความ

ปลอดภัย การจัดการและการใชเทคโนโลยี และดานเทคโนโลยีการผลิต ในขณะที่ทักษะทั่วไป (General 

Skill) บริษัทจะใหความสําคัญคอนขางนอยกวา สาเหตุหนึ่งของการที่บริษัทใหความสําคัญกับการ

ฝกอบรมในทักษะเฉพาะมากกวาทักษะทั่วไปเนื่องจาก สถาบันการศึกษาไมสามารถสรางแรงงานที่มี

ความพรอมในการทํางานในโรงงานไดทันที โรงงานถึงตองใหความสําคัญกับการพัฒนาทักษะเฉพาะ

ดังกลาวเอง ในขณะที่บริษัทไทยก็ยังไมไดใหความสําคัญกับการพัฒนาทักษะทั่วไป (เชนทักษะทางดาน

ภาษาอังกฤษหรือทักษะทางดานโอที) มากพอเพราะบริษัทสวนหนึ่งเกรงวาแรงงานจะมีการออกไปหา

งานทําใหมเม่ือผานการฝกอบรมและไดรับการพัฒนาทักษะทั่วไปนี้แลว ซึ่งการลาออกจากงานถือไดวา

เปนการสูญเสียทรัพยากรขององคกร 
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ทั้งน้ี การตัดสินใจทางเศรษฐศาสตรในเรื่องของการวิเคราะหตนทุนเปรียบเทียบผลได (Cost 

Benefit Analysis) มีความสําคัญตอบริษัทในการการตัดสินใจการลงทุนในทุนมนุษย โดยผลไดของการ

ลงทุนในทุนมนุษย (ไมวาจะเปนการจางแรงงานที่จบการศึกษาสูง) จะสะทอนออกมาในรูปของการ

เพ่ิมขึ้นผลิตภาพแรงงาน ในขณะที่การลงทุนในทุนมนุษยเองก็ยังทําใหบริษัทจะตองเสียคาใชจายที่

สูงขึ้น ทั้งคาใชจายในรูปแบบของเงินเดือน (และผลตอบแทนอื่นๆ) ที่ตองจายใหกับแรงงานที่มี

การศึกษา/ทักษะที่สูงขึ้น หรือคาใชจายที่บริษัทจะตองออกใหในการพัฒนาทักษะแรงงานจากการ

ฝกอบรม ทั้งน้ี  ในบทตอไปจะทําการวิเคราะหประเด็นดังกลาวโดยการใชแบบจําลองทางเศรษฐมิติ

เพ่ือที่จะสามารถวิเคราะหตนทุนเปรียบเทียบกับผลได (Cost-Benefit Analysis) ดังกลาวไดอยาง

เหมาะสมตอไป  
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บทที่ 5  

วิเคราะหตนทุนและผลไดจากการพัฒนาทุนมนุษย 

 

จากท่ีไดกลาวไวในบทที่แลว ในบทนี้จะทําการวิเคราะหตนทุนเปรียบเทียบกับผลได (Cost 

Benefit Analysis) ของการลงทุนในทุนมนุษย ทั้งทางดานการศึกษาและการฝกอบรมโดยการใช

แบบจําลองทางเศรษฐมิติ    

ในการกําหนดตัวแปรในแบบจําลอง กําหนดใหตัวแปรตาม (Dependent Variables) ตัวแรกที่

ตองการศึกษาไดแก ผลิตภาพแรงงาน โดยคํานวณจากยอดจําหนายที่เกิดขึ้นจากการบริหารจัดการ 

(Operating Revenue) ของบริษัทลบดวยตนทุนระยะกลางซึ่งประกอบดวยตนทุนวัสดุ ตนทุนพลังงาน 

คาเชาสินทรัพยถาวร คาเสื่อมราคาสินทรัพยถาวร จากน้ันจึงนําทั้งหมดหารดวยจํานวนแรงงานประจํา 

(Permanent Workers) ทั้งหมดของบริษัท 

อยางไรก็ดี โดยความหมายแลว ผลิตภาพแรงงาน ก็คือ “จํานวนผลผลิตที่แรงงานไดรับจากการใช

ปจจัยแรงงาน 1 คน หรือ 1 ชั่วโมง” ซึ่งอาจเกิดการเบี่ยงเบนไปจากความจริงบางเน่ืองจากในที่นี้เปน

การวัดในรูปแบบของมูลคาไมใชปริมาณ นอกจากน้ี ถึงแมวาหวงโซมูลคาในแตละอุตสาหกรรมจะมี

ความแตกตางกัน แตการคํานวณผลิตภาพแรงงานในแตละอุตสาหกรรมยังคงใชการคํานวณจากสูตร

ขางตน เพราะสูตรดังกลาวไดสะทอนรายไดและคาใชจายของแตละอุตสาหกรรมเรียบรอยแลว ทั้งน้ีใน

การศึกษานี้จะเนนผลกระทบของผลิตภาพแรงงาน (Labor Productivity) ไมใช ผลิตภาพรวมของบริษัท 

(Firm’s Total Productivity)  

5.1. ตัวแปรในแบบจําลอง 

ถึงแมวาการลงทุนในทุนมนุษย เชน การจางแรงงานที่มีการศึกษาหรือมีการใหการฝกอบรมแรงงาน 

อาจจะทําใหผลิตภาพแรงงานเพิ่มขึ้นก็ตาม แตการลงทุนในทุนมนุษยดังกลาวก็ยังอาจสงผลตอการ
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เพ่ิมขึ้นของคาจางแรงงานเฉลี่ยในบริษัทไดดวยเชนกัน ตามทฤษฎีแลวแรงงานจะไดรับคาจางเพ่ิมขึ้นถา

แรงงานมีระดับของทุนมนุษยเพ่ิมขึ้น ไมวาจะมาจากการศึกษาที่เพ่ิมสูงขึ้นหรือไดรับการฝกอบรม   

ซึ่งถาการลงทุนในทุนมนุษยสงผลตอการเพ่ิมขึ้นของคาจางแรงงานมากกวาการเพ่ิมขึ้นของผลิต

ภาพแรงงาน การพัฒนาในทุนมนุษยนี้ก็จะสงผลทางลบตอโอกาสในการทํากําไร (Profitability) ของ

องคกร กลาวคือบริษัทน้ีก็จะมีผลได (Benefit) จากการฝกอบรมนอยกวาตนทุน (Cost) แตถาการลงทุน

ในทุนมนุษยสงผลตอการเพ่ิมขึ้นของผลิตภาพแรงงานมากกวาคาจางที่สูงขึ้น การลงทุนในทุนมนุษยนี้ก็

จะสงผลทางบวกตอการทํากําไรและการพัฒนาขีดความสามารถในการแขงขันของบริษัท   

ดังน้ันแนวทางหนึ่งในการเปรียบเทียบผลกระทบของการพัฒนาในทุนมนุษยตอผลิตภาพแรงงาน

กับคาจางเฉลี่ยของบริษัทก็คือการใช “ดัชนีตนทุนตอหนวยแรงงาน หรือ Unit Labor Cost” ซึ่งคํานวณ

ไดโดยใช คาจางเฉลี่ยตอแรงงาน 1 คน หารดวยผลิตภาพของแรงงานในบริษัท (Wage/Labor 

Productivity) โดยถาดัชนีดังกลาวมีคาลดลง ก็แสดงวาแรงงานในบริษัทดังกลาวมีขีดความสามารถใน

การแขงขันมากขึ้น ซึ่งเกิดไดจากการท่ี 1) คาจางเฉลี่ยลดลง และ/หรือ 2) ผลิตภาพแรงงานเพิ่มขึ้น ก็

สะทอนวาการลงทุนในทุนมนุษยสงผลตอโอกาสในการทํากําไรเพ่ิมขึ้น ในขณะที่ ถาดัชนีดังกลาวมีคา

เพ่ิมขึ้น ก็แสดงวาการลงทุนในทุนมนุษยสงผลตอการลดลงของขีดความสามารถในการแขงขันของ

แรงงาน อันสงผลตอโอกาสในการทํากําไรลดลง ดังน้ันในการประมาณการเศรษฐมิติในงานศึกษาสวนนี้

จะศึกษาตัวแปรตาม 3 ตัวในรูปแบบของ Logarithm (ฐาน e) ไดแก  

1) ผลิตภาพแรงงาน - Ln (lp),  

2) คาจางเฉลี่ย – Ln (Wage), และ  

3) Unit Labor Cost – Ln (ulc)  

ในดานของตัวแปรอิสระ (Independent Variables) สามารถจําแนกตัวแปรไดเปน 2 ประเภทไดแก 

1) ตัวแปรทางดานทุนมนุษย (Human Capital Variables) ไดแก 
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 ตัวแปรทางดานการศึกษาไดแก  

 ตัวแปรหุนสําหรับสัดสวนของการจางแรงงานในการศึกษาในแตละระดับ (1) 

ระดับปฐมศึกษา, 2) ระดับมัธยมศึกษา, 3) ระดับอุดมศึกษา ),  

 จํานวนปการศึกษาเฉลี่ยของบริษัท (Education Years), 

 จํานวนปการศึกษาเฉลี่ยของแตละตําแหนงงาน, และ 

 ตัวแปรดานการฝกอบรม ไดแก  

 การฝกอบรมภายในองคกร (In-house Training)  

 การฝกอบรมภายนอกองคกร (Outside Training)  

 คาใชจายในการฝกอบรม (Training Expense) และ 

 การฝกอบรมจําแนกตามตําแหนงงาน 

 

2) ตัวแปรควบคุมรายบริษัท (Firm’s Control Variables) โดยไดคัดเลือกตัวแปรตามงานศึกษาของ 

World Bank (2008) และ Pholphirul (2013) ไดแก  

 ตัวแปรหุนรายพ้ืนที่ (Region Dummy Variables) โดยจําแนกพ้ืนที่ออกเปน 6 

ภูมิภาคไดแก ภาคเหนือ ภาคกลาง ภาคตะวันออก ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ภาคใต และกรุงเทพมหานคร 

 ตัวแปรหุนรายอุตสาหกรรม (Industry Dummy Variable) โดยจําแนก

อุตสาหกรรมออกเปน 8 อุตสาหกรรมไดแก อาหารแปรรูป สิ่งทอ เคร่ืองนุงหม 

เฟอรนิเจอร ชิ้นสวนยานยนต เครื่องใชไฟฟาและอุปกรณไฟฟา ยางและ

พลาสติก และเครื่องจักรและอุปกรณ 
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 ประสบการณทํางานเฉลี่ยของแรงงานในบริษัท (Experience) โดยวัดจากการ

หาประสบการณทํางานคาเฉลี่ยแบบถวงน้ําหนักของแรงงานประจําในบริษัท  

 อายุของบริษัท (Firm Age) ซึ่งวัดโดยใชจํานวนปในการสํารวจลบดวยปที่

บริษัทกอตั้ง สมมติฐานก็คือผลิตภาพแรงงานควรที่จะมีความแตกตางกันตาม

อายุของบริษัท  

 ขนาดของบริษัท (Firm Size) โดยจําแนกบริษัทเปนขนาดเล็ก (แรงงานนอย

กวา 50 คน) ขนาดกลาง (แรงงานระหวาง 51-200 คน) และขนาดใหญ 

(แรงงานมากกวา 200 คน) โดยผลิตภาพแรงงานควรมีความแตกตางกันในแต

ละขนาดขององคกร 

 สัดสวนของการใชทุนตอแรงงาน (Capital-Labor Ratio) โดยเปนคา 

Logarithm ของสัดสวนทุนตอแรงงาน ซึ่งเปนตัวแปรที่สะทอนถึงความเขมขน

ของการใชปจจัยการผลิต (Factor Intensity) ในแตละภาคอุตสาหกรรม 

 สัดสวนของการใชคอมพิวเตอรในกระบวนการผลิต (Computer Control) โดย

คํานวณจากสัดสวนของเครื่องจักรที่ใชคอมพิวเตอรควบคุมในกระบวนการ

ผลิต 

 กําลังการผลิตที่ใช (Capacity Utilization) โดยเปนสัดสวนของกําลังการผลิต

สินคาที่ผลิตจริงตอกําลังการผลิตที่สามารถทําไดสูงสุด 

ในตารางการแสดงผลไดทําการประมาณการทางสมการทางเศรษฐมิติทั้งหมด 9 สมการ โดยใน 3 

สมการแรก (Model 1-3) เปนการประมาณการผลกระทบของการศึกษาตอผลิตภาพแรงงาน โดยสมการ

ที่ 1 ประมาณการสัดสวนของแรงงานจําแนกตามการศึกษาในแตละระดับ ในขณะที่สมการ 4-6 เปนการ

ประมาณผลกระทบของการศึกษาตอคาจาง ในขณะที่สมการ 7-9 เปนการประมาณการผลกระทบของ
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การศึกษาตอ Unit Labor Cost ในขณะที่ตารางที่ 8 ไดประมาณการผลกระทบของการฝกอบรม 

คาใชจายของการฝกอบรม และการฝกอบรมในแตละตําแหนงงานตอผลิตภาพแรงงาน คาจางเฉลี่ย และ 

Unit Labor Cost ตามลําดับ 

จากผลของการคํานวณพบวา ขนาดของบริษัทมีผลตอผลิตภาพแรงงาน โดยบริษัทที่แรงงานมี

ผลิตภาพสูงสุด ไดแก บริษัทขนาดกลางที่แรงงานมีผลิตภาพมากกวาบริษัทขนาดเล็กอยูประมาณรอย

ละ 19-20 ในขณะที่บริษัทขนาดใหญมีผลิตภาพมากกวาบริษัทขนาดเล็กอยูประมาณรอยละ 17 อยางมี

นัยสําคัญทางสถิติ 

แตเม่ือศึกษาผลกระทบตอคาจางแรงงานพบวา บริษัทขนาดใหญจะมีตนทุนคาจางแรงงานเฉลี่ย

สูงที่สุดคือมากกวาบริษัทขนาดเล็กอยูประมาณรอยละ 21-25 ในขณะที่บริษัทขนาดกลางจะมีตนทุน

คาจางแรงงานเฉลี่ยสูงกวาบริษัทขนาดเล็กอยูรอยละ 11-14 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

การปรับปรุงการผลิตที่ใชเคร่ืองจักรจะสงผลดีตอการเพ่ิมผลิตภาพการผลิตในภาคอุตสาหกรรม

มากท่ีสุด โดยภาคการผลิตที่ใชสัดสวนทุนตอแรงงานเพิ่มขึ้นรอยละ 10 จะสงผลทําใหผลิตภาพแรงงาน

เพ่ิมขึ้นประมาณรอยละ 2 และสงผลทําใหคาจางเฉลี่ยเพ่ิมขึ้นประมาณรอยละ 1.4-1.5  อยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ ซึ่งการเพิ่มความเขมขนของการใชเคร่ืองจักรในการผลิต (โดยเปรียบเทียบกับแรงงาน) นี้จะ

สงผลตอการเพ่ิมขีดความสามารถในการแขงขันของแรงงาน (โดยสังเกตไดจากคาสัมประสิทธิ์ของ Unit 

Labor Cost ที่ติดลบและมีนัยสําคัญทางสถิติ)  

นอกจากนี้อายุของบริษัทยังสงผลทางบวกตอผลิตภาพแรงงานและคาจางเฉลี่ย โดยบริษัทที่มีอายุ

เพ่ิมขึ้น 10 ปจะมีผลิตภาพแรงงานสูงขึ้นประมาณรอยละ 6 และมีตนทุนคาจางเฉลี่ยเพ่ิมขึ้นประมาณ

รอยละ 6.8-7.2 นอกจากนี้ การเพ่ิมกําลังการผลิตสงผลตอการเพ่ิมผลิตภาพแรงงานและเพิ่มตนทุนเฉลี่ย

ของแรงงานดวยเชนเดียวกัน 

บริษัทในภาคตะวันออก ซึ่งเปนภาคที่มีนิคมอุตสาหกรรมอยูเปนจํานวนมาก จะมีผลิตภาพ

แรงงานสูงที่สุด โดยมีคาที่สูงกวาผลิตภาพแรงงานในกรุงเทพประมาณรอยละ 23-25 ในขณะที่บริษัทใน
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ภาคใตเปนภาคที่ มีคาจางเฉลี่ยต่ําที่สุดคือประมาณรอยละ 8 เม่ือเปรียบเทียบกับบริษัทในเขต

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล   

เม่ือจําแนกตามภาคอุตสาหกรรมพบวา บริษัทในอุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟาและอุปกรณไฟฟามี

ผลิตภาพแรงงานสูงที่สุด โดยสูงกวาผลิตภาพแรงงานของอุตสาหกรรมอาหารแปรรูปอยูประมาณรอยละ 

24 ในขณะที่คาจางเฉลี่ยของแรงงานในอุตสาหกรรมนี้ยังมีระดับที่สูงกวาอุตสาหกรรมแปรรูปอาหารอยู

ประมาณรอยละ 18-19 ดวยเชนเดียวกัน 

 

5.2 ผลจากทุนมนุษยดานการศึกษา 

เม่ือวิเคราะหจากทุนมนุษยพบวา จํานวนปการศึกษาของแรงงานสงผลทางบวกตอโอกาสในการเพิ่มขีด

ความสามารถในการแขงขันขององคกร โดยแรงงานที่มีการศึกษาเฉลี่ยเพ่ิมขึ้นเฉลี่ย 1 ปจะมีคา Unit 

Labor Cost ลดลงประมาณรอยละ 0.2 อยางทีนัยสําคัญทางสถิติ  

โดยการจางแรงงานที่จบในระดับอุดมศึกษาจะเพ่ิมผลิตภาพแรงงานของบริษัทไดสูงที่สุด 

รองลงมาไดแก แรงงานที่จบการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา โดยถาบริษัทที่มีการจางสัดสวนแรงงานที่

จบระดับอุดมศึกษาเพิ่มขึ้นอีกรอยละ 10 จะสงผลทําใหผลิตภาพของแรงงานเพิ่มขึ้นอีกประมาณรอยละ 

6.7 ในขณะที่ ถาบริษัทที่การจางสัดสวนแรงงานที่จบระดับมัธยมศึกษาเพิ่มขึ้นอีกรอยละ 10 จะสงผลทํา

ใหผลิตภาพของแรงงานเพิ่มขึ้นอีกประมาณรอยละ 3.8 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งผลท่ีไดนี้สอดคลอง

กับการวิเคราะหในดานของอุปทานแรงงานที่พบวา แรงงานที่จบในระดับอุดมศึกษาจะไดรับผลตอบแทน

ในรูปของคาจางแรงงานที่เพ่ิมขึ้น (Return on Education) ที่สูงกวาการศึกษาในระดับอ่ืนๆ เชนกัน 

อยางไรก็ดี การจางแรงงานทั้งในระดับอุดมศึกษาและในระดับมัธยมศึกษานี้ยังสงผลตอการ

เพ่ิมขึ้นของตนทุนคาจางเฉลี่ยอยางมีนัยสําคัญ โดยถาบริษัทที่มีการจางแรงงานที่จบระดับอุดมศึกษา

เพ่ิมขึ้นอีกรอยละ 10 จะสงผลทําใหตนทุนแรงงานเฉลี่ยเพ่ิมขึ้นอีกประมาณรอยละ 7.6 ในขณะที่ ถา

บริษัทที่การจางแรงงานที่จบระดับมัธยมศึกษาเพิ่มขึ้นอีกรอยละ 10 จะสงผลทําใหตนทุนคาจางเฉลี่ย
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เพ่ิมขึ้นอีกประมาณรอยละ 5.4 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยผลที่ไดนี้สอดคลองกับงานศึกษาของ

Cörvers (1996) ในกรณีของกลุมประเทศในสหภาพยุโรปโดยพบวา ผลิตภาพแรงงานโดยรวมจะสูง

ขึ้นกับเฉพาะจากการเพิ่มทุนมนุษยในกลุมแรงงานที่มีทักษะสูง (High Skilled Labor)  

ผลที่ไดนี้สามารถสรุปไดถึงผลดีและผลเสียของการจางแรงงานที่จบการศึกษาในระดับสูง โดย

ผลดีก็คือ การจางงานที่มีการศึกษาสูงเหลาน้ันจะสงผลทางบวกตอการเพ่ิมผลิตภาพแรงงานของ

ภาคอุตสาหกรรมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตการจางแรงงานที่มีทักษะเหลาน้ันก็สงผลทําใหตนทุน

คาจางเฉลี่ยเพ่ิมสูงขึ้นดวยเชนกัน  

แตถึงแมวาตนทุนการจางงานจะมีสัดสวนที่เพ่ิมสูงกวาผลิตภาพแรงงานก็ตาม (จากการเพ่ิม

สัดสวนที่มีการศึกษาในระดับมัธยมและระดับปฐมศึกษา) แตการเพ่ิมขึ้นของผลิตภาพแรงงานก็จะมี

โอกาสในการเกิดผลกระทบทางบวก (Positive Externality) ตอสังคมไดในอนาคต เชน โอกาสในการ

เกิดการพัฒนาและคิดคนนวัตกรรมใหมๆ เพ่ิมขึ้น หรือเกิดโอกาสในการถายทอดทักษะระหวางแรงงาน

ดวยกันเอง (จากการท่ีแรงงานคนหนึ่งในบริษัทมีผลิตภาพแรงงานที่เพ่ิมสูงขึ้น) ซึ่งผลดังกลาวไม

สามารถวิเคราะหไดอยางชัดเจนจากลักษณะของขอมูลมีเปนขอมูลภาพตัดขวางนี้ 

นอกจากนี้ เม่ือจําแนกตามตําแหนงงานพบวา การจางงานในตําแหนงผูจัดการที่มีระดับการศึกษา

เพ่ิมขึ้นจะสงผลทางบวกตอผลิตภาพแรงงานอยางมีนัยสําคัญ โดยถาผูจัดการมีการศึกษาโดยเฉลี่ย

เพ่ิมขึ้นอีก 1 ปจะสงผลทําใหผลิตภาพแรงงานเพิ่มขึ้นประมาณรอยละ 3 และสงผลทําใหบริษัทมีการทํา

กําไรเพ่ิมขึ้นอีกรอยละ 3.2 ในขณะที่ ปการศึกษาที่เพ่ิมขึ้นของแรงงานในตําแหนงอ่ืนๆ กลับไมสงผลตอ

การเพ่ิมผลิตภาพของแรงงานในบริษัทอยางมีนัยสําคัญ  

เนื่องจากขอมูลที่ใชในการศึกษาน้ีไมไดมีการเก็บขอมูลสัดสวนของแรงงานที่จบในระดับอาชีวะ

ศึกษาจึงสงผลทําใหงานศึกษานี้ไมไดนําแรงงานในระดับนี้เขามาวิเคราะห จึงทําใหไมสามารถบอกไดวา

การจางแรงงานที่จบในระดับอาชีวะศึกษาจะสงผลได (เม่ือเปรียบเทียบกับตนทุน) ตอผูวาจางใน
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ภาคอุตสาหกรรมมากนอยเพียงใด แตอยางไรก็ดี ผลที่พบในบทที่แลวระบุวา แรงงานที่จบจากสถาบัน

อาชีวะศึกษาเปนแรงงานที่มีคุณภาพดีและเปนที่ตองการของผูวาจางในภาคอุตสาหกรรม  

 

5.3.  ผลจากทุนมนุษยดานการฝกอบรม 

ในดานของการฝกอบรมพบวา บริษัทที่ทําการฝกอบรมภายในองคกร (In-house Training) จะมีผลิต

ภาพแรงงานสูงกวาบริษัทที่ไมไดจัดการฝกอบรมในองคกรอยูประมาณรอยละ 13.6 และยังมีคาจางเฉลี่ย

สูงกวาบริษัทที่ไมไดจัดการฝกอบรมในองคกรอยูประมาณรอยละ 10.5  

ในขณะที่การใหพนักงานไปฝกอบรมภายนอกองคกร (Outside Training) จะไมสงผลตอผลิตภาพ

แรงงานและตนทุนคาจางของบริษัทอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตการฝกอบรมดังกลาวจะสงผลตอการ

เพ่ิมความสามารถในการแขงขันของแรงงาน โดยสังเกตจากคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของ Unit Labor 

Cost ที่ติดลบและมีนัยสําคัญทางสถิติ 

นอกจากน้ี คาใชจายในการฝกอบรมภายนอกยังสงผลทางบวกตอผลิตภาพแรงงานและ

ความสามารถในการแขงขันที่เพ่ิมขึ้นดวยเชนกัน โดยถาบริษัทมีการใชจายเงินกับการฝกอบรมภายนอก

เพ่ิมขึ้นอีกรอยละ 10 ผลิตภาพแรงงานในบริษัทน้ันจะเพิ่มขึ้นประมาณรอยละ 0.16 และสงผลทําใหคา 

Unit Labor Cost ลดลงประมาณรอยละ 0.12 

เม่ือจําแนกตามตําแหนงงานพบวา การจัดการฝกอบรมภายนอกแกแรงงานวิชาชีพจะสงผลบวก

ตอผลิตภาพแรงงานในองคกรไดมากที่สุด โดยถาแรงงานวิชาชีพมีการฝกอบรมเพ่ิมขึ้นอีกรอยละ 10 

ผลิตภาพแรงงานในบริษัทจะเพ่ิมขึ้นอีกรอยละ 1.07 ผลที่พบนี้สอดคลองกับงานศึกษาที่ทํามาแลวใน

กรณีของประเทศอ่ืนที่พบวา การพัฒนาทุนมนุษยแกแรงงานที่มีทักษะสูงจะสรางผลประโยชนแกองคกร

มากที่สุด  
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ตาราง 5.1 ผลประมาณการสัมประสิทธิข์องการศึกษาตอผลิตภาพแรงงาน, คาจางเฉลี่ย, และ Unit Labor Cost 

(1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) (9) 
ตัวแปร ผลิตภาพแรงงาน (Ln Scale) คาจางเฉลีย่ (Ln Scale) Unit Labor Cost (Ln Scale)

ตัวแปรทางการศึกษา
จํานวนปการศึกษาเฉลี่ย (จํานวนป) 0.001 - - -0.001 - - -0.00214** - -

[0.00118] - - [0.000972 - - [0.00107] - -
สัดสวนแรงงานที่จบมัธยมศึกษา (รอยละ) - 0.00379** - - 0.00540** - - 0.001 -

- [0.00142] - - [0.00113] - - [0.00130] -
สัดสวนของแรงงานที่จบมหาวิทยาลยั (รอยละ) - 0.00678** - - 0.00756** - - 0.000 -

- [0.00198] - - [0.00160] - - [0.00182] -
จํานวนปการศึกษา-ผูจัดการ (จํานวนป) - - 0.0291*** - - 0.002 - - -0.0317***

- - [0.0109] - - [0.00889] - - [0.00998]
จํานวนปการศึกษา-แรงงานวิชาชีพ (จํานวนป) - - 0.000 - - 0.000 - - 0.000

- - [7.59e-05] - - [6.18e-05] - - [6.92e-05]
จํานวนปการศึกษา-แรงงานที่มีทักษะสูง (จํานวน - - 0.000 - - 0.000 - - 0.000

- - [0.000195 - - [0.000158 - - [0.000182]
จํานวนปการศึกษา-แรงงานที่มีทักษะต่ํา (จํานวน - - 0.000 - - 0.000 - - 0.000

- - [0.000201 - - [0.000163 - - [0.000186]
จํานวนปการศึกษา-แรงงานนอกภาคการผลิต - - 0.000 - - 0.000 - - 0.000

- - [0.000153 - - [0.000125 - - [0.000140]
ตัวแปรควบคุม

สัดสวนของแรงงานวิชาชีพ (รอยละ) 0.008 0.006 0.011 0.008 0.005 0.003 -0.004 -0.004 -0.010
[0.00983] [0.00986] [0.0107] [0.00793] [0.00787] [0.00870] [0.00896] [0.00906] [0.00977]

สัดสวนของแรงงานทักษะสูง (รอยละ) -0.011 -0.009 -0.007 -0.003 -0.001 -0.004 0.008 0.008 0.006
[0.00710] [0.00711] [0.00740] [0.00579] [0.00575] [0.00603] [0.00647] [0.00653] [0.00675]

สัดสวนของแรงงานทักษะต่ํา (รอยละ) -0.0128* -0.011 -0.010 -0.004 -0.002 -0.003 0.009 0.009 0.008
[0.00678] [0.00679] [0.00696] [0.00553] [0.00549] [0.00568] [0.00619] [0.00624] [0.00635]

สัดสวนของแรงงานนอกภาคการผลิต (รอยละ) 0.008 0.008 0.010 0.007 0.007 0.008 0.000 0.000 -0.001
[0.00754] [0.00751] [0.00790] [0.00617] [0.00608] [0.00647] [0.00688] [0.00690] [0.00720]
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ตาราง 5.1 (ตอ) 
ประสบการณ (จํานวนป) -0.001 0.000 0.000 0.001 0.000 -0.001 0.002 0.000 -0.001

[0.00179] [0.00139] [0.00142] [0.00147] [0.00112] [0.00117] [0.00163] [0.00127] [0.00130]
บริษัทขนาดกลาง (ตัวแปรหุน) 0.206*** 0.193*** 0.193** 0.138** 0.118** 0.118* -0.051 -0.053 -0.051

[0.0731] [0.0728] [0.0757] [0.0593] [0.0586] [0.0615] [0.0667] [0.0670] [0.0691]
บริษัทขนาดใหญ (ตัวแปรหุน) 0.173* 0.138 0.145 0.252*** 0.212*** 0.218*** 0.109 0.112 0.114

[0.0918] [0.0919] [0.0985] [0.0746] [0.0742] [0.0800] [0.0838] [0.0846] [0.0898]
สัดสวนทุนตอแรงงาน (Ln) 0.221*** 0.216*** 0.219*** 0.152*** 0.145*** 0.152*** -0.0720*** -0.0720*** -0.0710***

[0.0190] [0.0190] [0.0190] [0.0153] [0.0152] [0.0154] [0.0173] [0.0174] [0.0173]
อายุของบริษัท (จํานวนป) 0.005 0.00604* 0.005 0.00684** 0.00863** 0.00721** 0.002 0.003 0.003

[0.00315] [0.00314] [0.00314] [0.00253] [0.00251] [0.00253] [0.00287] [0.00289] [0.00286]
กําลังการผลิต (รอยละ) 0.00434*** 0.00401** 0.00426** 0.00378** 0.00329** 0.00363** -0.001 -0.001 -0.001

[0.00149] [0.00149] [0.00149] [0.00119] [0.00117] [0.00119] [0.00136] [0.00137] [0.00136]
การใชคอมพิวเตอรในการผลิต (รอยละ) -0.001 -0.001 -0.001 0.002 0.001 0.002 0.00248** 0.00247** 0.00237*

[0.00137] [0.00136] [0.00137] [0.00112] [0.00110] [0.00112] [0.00125] [0.00125] [0.00125]
ภาค-อางอิงกรุงเทพและปริมณฑล

ภาคเหนือ 0.187 0.299* 0.205 0.017 0.180 0.033 -0.190 -0.164 -0.187
[0.154] [0.158] [0.155] [0.124] [0.126] [0.124] [0.141] [0.145] [0.141]

ภาคกลาง -0.007 0.006 0.000 -0.063 -0.047 -0.061 -0.028 -0.028 -0.032
[0.0676] [0.0675] [0.0677] [0.0551] [0.0545] [0.0552] [0.0617] [0.0621] [0.0617]

ภาคตะวันออก 0.249** 0.280*** 0.233** 0.080 0.126 0.074 -0.159* -0.153* -0.148*
[0.0984] [0.0985] [0.0984] [0.0795] [0.0789] [0.0797] [0.0897] [0.0905] [0.0896]

ภาคใต 0.043 0.062 0.035 -0.166* -0.122 -0.156* -0.172 -0.155 -0.163
[0.115] [0.115] [0.116] [0.0920] [0.0911] [0.0924] [0.105] [0.106] [0.105]

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ -0.010 0.021 -0.029 -0.092 -0.045 -0.076 0.065 0.067 0.088
[0.127] [0.126] [0.128] [0.102] [0.101] [0.103] [0.116] [0.117] [0.117]
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ตาราง 5.1 (ตอ) 
อุตสาหกรรม-อางอิงอาหารแปรรูป

สิ่งทอ -0.310** -0.312** -0.305** -0.082 -0.080 -0.054 0.180 0.194* 0.186*
[0.123] [0.122] [0.123] [0.0988] [0.0972] [0.0991] [0.112] [0.112] [0.112]

เครื่องนุงหม -0.261** -0.274** -0.262** -0.116 -0.122 -0.097 0.151 0.165 0.161
[0.122] [0.121] [0.122] [0.0988] [0.0972] [0.0988] [0.111] [0.111] [0.111]

ชิ้นสวนยานยนต 0.217* 0.162 0.220* 0.083 0.020 0.091 -0.168 -0.158 -0.174
[0.128] [0.128] [0.129] [0.103] [0.102] [0.104] [0.117] [0.118] [0.117]

เครื่องใชไฟฟา/อุปกรณไฟฟา 0.244* 0.177 0.229* 0.195* 0.121 0.200* -0.076 -0.063 -0.061
[0.132] [0.132] [0.132] [0.107] [0.106] [0.107] [0.121] [0.122] [0.121]

ยางและพลาสติก -0.019 -0.047 -0.022 -0.063 -0.091 -0.048 -0.077 -0.066 -0.069
[0.106] [0.106] [0.106] [0.0850] [0.0838] [0.0849] [0.0968] [0.0969] [0.0964]

เฟอรนิเจอร -0.064 -0.081 -0.068 -0.025 -0.036 -0.017 0.030 0.045 0.036
[0.129] [0.128] [0.128] [0.103] [0.101] [0.103] [0.118] [0.118] [0.117]

เครื่องจักรและอุปกรณ -0.014 -0.053 -0.009 -0.011 -0.048 -0.004 -0.006 0.010 -0.016
[0.137] [0.137] [0.138] [0.111] [0.109] [0.111] [0.125] [0.125] [0.125]

คาคงที่ 10.43*** 9.975*** 9.776*** 9.450*** 8.876*** 9.395*** -0.964 -0.986 -0.307
[0.669] [0.677] [0.723] [0.544] [0.547] [0.591] [0.610] [0.623] [0.659]

จํานวนกลุมตัวอยาง 976 976 976 1002 1002 1002 972 972 972
R-squared 0.320 0.328 0.325 0.243 0.265 0.246 0.120 0.117 0.128
F-Statistics 18.61 18.55 15.73 13.05 14.06 10.94 5.376 5.009 4.803

 

หมายเหต:ุ  *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ 10%; ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ 5%; *** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ 1% 
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ตาราง 5.2 ผลประมาณการสัมประสิทธิข์องการฝกอบรมตอผลติภาพแรงงาน, คาจางเฉลี่ย, และ Unit Labor Cost 

  (1) (2) (3) (4) (5) (6) (7) (8) (9)
ตัวแปร ผลิตภาพแรงงาน (Log) คาจางเฉลี่ย (Log) Unit Labor Cost (Log)

ตัวแปรดานการฝกอบรม 
ฝกอบรมในองคกร (ตัวแปรหุน) 0.136* - - 0.105* - - (0.05) - -

[0.0727]  -  - [0.0596]  -  - [0.0667]  -  - 
ฝกอบรมภายนอก (ตัวแปรหุน) 0.08   -  - (0.02)  -  - -0.121*  -  - 

[0.0706]  -  - [0.0575]  -  - [0.0647]  -  - 
คาใชจายในการฝกอบรมภายนอก (Log) -  0.0163**  - -  0.01   - -  -0.0122**  - 

 - [0.00652]  -  - [0.00531]  -  - [0.00595]  - 
ฝกอบรมในองคกร-ผูจัดการ (รอยละ)  -  - 0.00   - -  (0.00)  -  - (0.00) 

 -  - [0.000874]  -  - [0.000712]  -  - [0.000800] 
ฝกอบรมในองคกร-แรงงานวิชาชีพ (รอยละ)  -  - (0.00)  -  - 0.00   -  - 0.00  

 -  - [0.000848]  -  - [0.000683]  -  - [0.000775] 
ฝกอบรมในองคกร-แรงงานทักษะสูง (รอยละ)  -  - 0.00   -  - 0.00   -  - 0.00  

 -  - [0.00103]  -  - [0.000845]  -  - [0.000945] 
ฝกอบรมในองคกร-แรงงานทักษะต่ํา (รอยละ)  -  - 0.00   -  - 0.00   -  - (0.00) 

 -  - [0.000891]  -  - [0.000734]  -  - [0.000818] 
ฝกอบรมในองคกร-แรงงานนอกภาคการผลิต (รอย  -  - 0.00   -  - (0.00)  -  - (0.00) 

 -  - [0.00102]  -  - [0.000835]  -  - [0.000931] 
ฝกอบรมภายนอก-ผูจัดการ (รอยละ)  -  - 0.00   -  - 0.00   -  - (0.00) 

 -  - [0.000506]  -  - [0.000416]  -  - [0.000463] 
ฝกอบรมภายนอก-แรงงานวิชาชีพ (รอยละ)  -  - 0.00107***  -  - 0.00   -  - -0.000900*** 

 -  - [0.000370]  -  - [0.000305]  -  - [0.000337] 
ฝกอบรมภายนอก-แรงงานทักษะสูง (รอยละ)  -  - -0.000855**  -  - (0.00)  -  - 0.00  

 -  - [0.000419]  -  - [0.000344]  -  - [0.000382] 
ฝกอบรมภายนอก-แรงงานทักษะต่ํา (รอยละ)  -  - 0.00   -  - 0.00   -  - (0.00) 

 -  - [0.00214]  -  - [0.00175]  -  - [0.00195] 
ฝกอบรมภายนอก-แรงงานนอกภาคการผลิต (รอย  -  - 0.00   -  - (0.00)  -  - (0.00) 

 -  - [0.000652]  -  - [0.000536]  -  - [0.000595] 
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ตาราง 5.2 (ตอ) 

ตัวแปรควบคุม
จํานวนปการศึกษาเฉลี่ย (จํานวนป) 0.00 0.00 0.00 (0.00) (0.00) (0.00) -0.00205* -0.00208* -0.00216**

[0.00118] [0.00118] [0.00118] [0.000972] [0.000972] [0.000975] [0.00107] [0.00107] [0.00108]
สัดสวนของแรงงานวิชาชีพ (รอยละ) 0.01 0.01 0.00 0.01  0.01 0.00 (0.00) (0.00) (0.00)

[0.00989] [0.00989] [0.0102] [0.00799] [0.00799] [0.00828] [0.00902] [0.00903] [0.00931]
สัดสวนของแรงงานทักษะสูง (รอยละ) -0.0124* (0.01) -0.0131* (0.00) (0.00) (0.00) 0.01 0.01 0.01 

[0.00711] [0.00709] [0.00734] [0.00581] [0.00579] [0.00600] [0.00649] [0.00647] [0.00670]
สัดสวนของแรงงานทักษะต่ํา (รอยละ) -0.0143** -0.0133** -0.0147** (0.00) (0.00) (0.00) 0.0104* 0.01 0.0108*

[0.00679] [0.00677] [0.00695] [0.00554] [0.00553] [0.00567] [0.00620] [0.00618] [0.00635]
สัดสวนของแรงงานที่อยูนอกภาคการผลิต 0.01 0.01 0.01 0.01  0.01 0.01 0.00 0.00 0.00 

[0.00757] [0.00754] [0.00771] [0.00619] [0.00617] [0.00631] [0.00690] [0.00688] [0.00704]
ประสบการณ (จํานวนป) (0.00) (0.00) (0.00) 0.00  0.00 0.00 0.00 0.00 0.00 

[0.00179] [0.00179] [0.00180] [0.00147] [0.00147] [0.00149] [0.00163] [0.00163] [0.00164]
บริษัทขนาดกลาง (ตัวแปรหุน) 0.134* 0.155** 0.177** 0.10  0.117* 0.115* 0.00 (0.01) (0.04)

[0.0780] [0.0757] [0.0767] [0.0635] [0.0614] [0.0626] [0.0712] [0.0691] [0.0701]
บริษัทขนาดใหญ (ตัวแปรหุน) 0.07 0.09 0.10 0.201** 0.218*** 0.206*** 0.188** 0.172* 0.14 

[0.101] [0.0975] [0.0971] [0.0820] [0.0793] [0.0795] [0.0919] [0.0890] [0.0888]
สัดสวนทุนตอแรงงาน (Log) 0.216*** 0.213*** 0.219*** 0.150*** 0.149*** 0.150*** -0.0675*** -0.0664*** -0.0740***

[0.0191] [0.0192] [0.0193] [0.0154] [0.0155] [0.0157] [0.0174] [0.0175] [0.0176]
อายุของบริษัท (จํานวนป) 0.00 0.00 0.01 0.00684*** 0.00668*** 0.00692*** 0.00 0.00 0.00 

[0.00314] [0.00314] [0.00319] [0.00253] [0.00254] [0.00257] [0.00287] [0.00287] [0.00291]
กําลังการผลิต (รอยละ) 0.00423*** 0.00422*** 0.00395*** 0.00377*** 0.00372*** 0.00361*** (0.00) (0.00) (0.00)

[0.00149] [0.00149] [0.00151] [0.00119] [0.00119] [0.00120] [0.00136] [0.00136] [0.00138]
การใชคอมพิวเตอรในการผลิต (รอยละ) (0.00) (0.00) (0.00) 0.00  0.00 0.00 0.00249** 0.00249** 0.00 

[0.00136] [0.00136] [0.00142] [0.00112] [0.00112] [0.00116] [0.00125] [0.00124] [0.00129]
ภาค-อางอิงกรุงเทพและปริมณฑล

ภาคเหนือ 0.20 0.19 0.21 0.03  0.02 0.03 (0.19) (0.19) (0.20)
[0.154] [0.154] [0.155] [0.124] [0.124] [0.125] [0.141] [0.140] [0.142]

ภาคกลาง (0.01) (0.01) (0.02) (0.06) (0.07) (0.07) (0.02) (0.02) (0.02)
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[0.0675] [0.0675] [0.0687] [0.0551] [0.0551] [0.0561] [0.0616] [0.0616] [0.0628]
ภาคตะวันออก 0.244** 0.249** 0.231** 0.08  0.08 0.05 -0.156* -0.159* -0.160*

[0.0981] [0.0981] [0.0997] [0.0795] [0.0795] [0.0813] [0.0895] [0.0895] [0.0910]
ภาคใต 0.03 0.04 0.06 -0.167* -0.169* -0.181* (0.15) (0.17) -0.198*

[0.116] [0.115] [0.118] [0.0924] [0.0920] [0.0946] [0.105] [0.105] [0.108]
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (0.01) (0.02) (0.00) (0.08) (0.10) (0.08) 0.08 0.07 0.07 

[0.127] [0.126] [0.128] [0.102] [0.102] [0.104] [0.117] [0.116] [0.118]
อุตสาหกรรม-อางอิงอาหารแปรรูป

สิ่งทอ -0.284** -0.292** -0.285** (0.07) (0.08) (0.08) 0.16 0.17 0.15 
[0.123] [0.123] [0.125] [0.0990] [0.0988] [0.101] [0.112] [0.112] [0.114]

เครื่องนุงหม -0.230* -0.233* -0.227* (0.10) (0.10) (0.11) 0.13 0.13 0.12 
[0.123] [0.122] [0.124] [0.0993] [0.0992] [0.100] [0.112] [0.112] [0.113]

ชิ้นสวนยานยนต 0.20 0.20 0.217* 0.07  0.08 0.08 (0.16) (0.16) (0.16)
[0.128] [0.128] [0.130] [0.103] [0.103] [0.105] [0.117] [0.117] [0.118]

เครื่องใชไฟฟา/อุปกรณไฟฟา 0.243* 0.242* 0.234* 0.195* 0.194* 0.185* (0.08) (0.07) (0.08)
[0.132] [0.132] [0.133] [0.107] [0.107] [0.108] [0.120] [0.120] [0.122]

ยางและพลาสติก (0.01) (0.01) (0.02) (0.06) (0.06) (0.07) (0.09) (0.08) (0.08)
[0.106] [0.106] [0.107] [0.0850] [0.0850] [0.0858] [0.0967] [0.0967] [0.0976]

เฟอรนิเจอร (0.04) (0.05) (0.00) (0.02) (0.02) (0.01) 0.01 0.02 (0.02)
[0.129] [0.129] [0.132] [0.103] [0.103] [0.106] [0.118] [0.118] [0.121]

เครื่องจักรและอุปกรณ (0.01) (0.01) (0.00) (0.01) (0.01) (0.00) (0.01) (0.01) (0.02)
[0.137] [0.137] [0.140] [0.111] [0.111] [0.113] [0.125] [0.125] [0.128]

คาคงที่ 10.56*** 10.53*** 10.62*** 9.497*** 9.484*** 9.545*** -1.070* -1.033* -1.070*
[0.669] [0.668] [0.680] [0.545] [0.545] [0.555] [0.611] [0.610] [0.622]

จํานวนกลุมตัวอยาง 976 976 956 1002 1002 981 972 972 952
R-squared 0.324 0.324 0.330 0.245 0.244 0.247 0.125 0.124 0.132
F-Statistics 17.53 13.35 17.50 12.18 9.103 12.60 5.200 4.089 5.347

หมายเหต:ุ  *มีนัยสําคัญทางสถิติที่ 10%; ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ 5%; *** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ 1% 
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บทที่ 6 

ทักษะแรงงานกับผลิตภาพแรงงาน 

 

จากการศึกษาในบทที่แลวพบวา ระดับการศึกษาและการฝกอบรมสงผลทางบวกตอการเพ่ิม

ผลิตภาพแรงงานในภาคอุตสาหกรรมไทย โดยเฉพาะการศึกษาในระดับอุดมศึกษาที่พบวาสงผลตอ

การเพ่ิมผลิตภาพแรงงานไดสูงกวาการศึกษาในระดับอ่ืนๆ  นอกจากน้ียังพบวา การฝกอบรมเอง 

(ทั้งการฝกอบรมภายในและการฝกอบรมภายนอก) ก็สงผลทางบวกตอผลิตภาพแรงงานดวยเชนกัน 

อยางไรก็ดี โดยภาพรวมประเทศไทยคอนขางประสบความสําเร็จอยางดีในเชิงปริมาณโดย

สังเกตไดจาก อัตราสวนการลงทะเบียนเรียนเบื้องตน (Gross Enrollment Rate) ใน

สถาบันการศึกษาในแตละระดับซ่ึงพบวามีแนวโนมที่เพ่ิมสูงขึ้น โดยเฉพาะในระดับอุดมศึกษา 

การพัฒนาความสัมฤทธิ์ทางการศึกษาจึงควรใหน้ําหนักมากขึ้นกับ “ตัวชี้วัดทางดานคุณภาพ” 

โดยใหความสําคัญกับทักษะที่ผูเรียนไดรับดวยเชนกัน นอกจากน้ี ทักษะดังกลาวจะตองเปนที่

ตองการของนายจาง     

 

6.1. การเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสรางของบริษัทและทักษะที่ตองการ 

จากเดิมที่ประเทศไทยไดกําหนดแนวทางการพัฒนาจากระบบเศรษฐกิจอุตสาหกรรม 

ที่เนนใหความสําคัญกับการผลิตที่ใชทรัพยากรราคาถูกมาสูการผลิตที่ใชทักษะและความรูเปน

ศูนยกลางซ่ึงจะนํามาสูการเปนสังคมฐานความรู (Knowledge-Based Society) สังคมฐานความรู

จําเปนที่จะตองเนนการเพ่ิมทักษะและความรู (Skills and Knowledge) ของประชากรในประเทศ 

โดยเนนทํางานที่ใชสติปญญามากกวางานที่ใชแรงงาน ดังน้ัน แรงงานในสังคมฐานความรูจึงเปน

แรงงานประเภทท่ีเชื่อฟง (Obedience) มีความขยันหม่ันเพียร(Diligence) เนนทํางานใหสําเร็จ

โดยมักถูกใชจากแรงกระตุนจากภายนอก เชน เงินทุน การสนับสนุน ตัวชี้วัด เปนตน   
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ทั้งนี้ การใชความรูแตเพียงอยางเดียว แตขาดซ่ึงความสรางสรรคอันเกิดจาก “ความ

มุงม่ัน” จะทําใหการผลิตสินคาและบริการจะขาดซึ่งชีวิตชีวา แรงงานหรือองคกรในระบบ

เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนโดยนวัตกรรมจึงแตกตางจากระบบสังคมฐานความรูตรงที่วา แรงงาน/

องคกรจะใชความรักและน้ําใจเปนเคร่ืองมือในการขับเคลื่อน (Passion) ประกอบกับพรสวรรค 

(Talent) มากกวาการใชทักษะการผลิตขัน้สูง โดยการทํางานภายใตกรอบของ “ความรักและนํ้าใจ” 

ทําใหเกิด “ความมุงม่ัน” นอกเหนือจากการทํางานที่มีความชํานาญ ใชแรงบันดาลใจและความสุข

เปนแรงจูงใจมากกวาเงินหรือตัวชี้วัดที่มีลักษณะตายตัว โดยทํางานที่ตองใชความคิดสรางสรรค

มากกวาเนนทํางานเพียงเพ่ือใหสําเร็จ ดังน้ัน การสรางความมุงม่ันและพลังขับเคลื่อนของคนใน

สังคมเปนการพัฒนาในลักษณะที่เปนนามธรรมที่ มีความสําคัญอยางยิ่งถาใชเศรษฐกิจ

สรางสรรค   

 นอกจากนี้ เนื่องจากบริษัท (โดยเฉพาะบริษัทในภาคอุตสาหกรรม) ตางตองเขาไป

เก่ียวของอยูในระบบการผลิตแบบหวงโซมูลคาของโลก (Global Value Chain) อันสงผลทําให

บริษัทจะตองมีการติดตอส่ือสารทั้งระหวางองคกรและระหวางบริษัทที่อยูภายใตหวงโซมูลคา

ดังกลาว ซึ่งกิจกรรมที่เก่ียวของกับการติดตอส่ือสารน้ีจึงทําใหบริษัทมีความตองการในทักษะ

แรงงานที่เพ่ิมขึ้นกวาเพียงแคความรูความสามารถทั่วไปในหองเรียน การทํางานภายใตหวงโซ

มูลคาน้ีจําเปนตองมีไมเฉพาะแตเพียงทักษะทางดานภาษาอังกฤษ ทักษะทางดานเทคโนโลยี

และสารสนเทศเทาน้ัน แตควรรวมไปถึงทักษะในการติดตอส่ือสารทักษะในการเขาสังคม และ

ทักษะในการทํางานเปนทีม เปนตน  

 นอกจากนี้ การแขงขันในบรบิทโลกตางๆ อาจสงผลทําใหวงจรชีวติของสินคาหรือ

บริการบางประเทศสั้นลง (Short-Life Product Cycle) ภาคบริษัทเองยังตองการทักษะแรงงานที่

มีความคิดสรางสรรคในการผลิตสินคาใหมๆ ออกสูตลาด รวมไปถงึยังจําเปนตองมีทักษะในการ

ปรับตวั (Adaptability Skill) ภายใตบรบิทที่เปลี่ยนแปลงอยางรวดเรว็ 



- 105 - 
 

 

ตาราง 6.1 ความแตกตางระหวางแรงงาน/องคกรในระบบเศรษฐกิจอุตสาหกรรม (Industrial Economy), ระบบเศรษฐกิจฐานความรู (Knowledge-Based Economy)  
และระบบเศรษฐกิจนวัตกรรมและความคิดสรางสรรค (Creative Economy) 
 

 
ที่มา: พิริยะ ผลพิรุฬห (2556) 

 

 

เศรษฐกิจอุตสาหกรรม เศรษฐกิจฐานความรู เศรษฐกิจสรางสรรค 
(Industrial Economy) (Knowledge-Based Economy) (Creative Economy) 

 ผลิตจากพื้นฐานทรัพยากรราคาถูกที่มีอยูอยาง
มากมาย 

 ผลิตจากพื้นฐานความชํานาญและทักษะ  ผลิตจากพื้นฐานความชอบและความรัก 

 ผลิตโดยเนนใชแรงงาน/เครื่องจักร  ผลิตโดยเนนความรู/ ทักษะแรงงาน  ผลิตโดยเนนใชความรักและความคิดสรางสรรค 
 เนนผลิตเปนจํานวนมาก (Scale)  เนนที่ความเร็ว (Speed) และการสราง

มูลคาเพิ่ม (Value-Added) 
 เนนที่การสรางระบบความคิดสรางสรรค (Creativity) 

และความเฉพาะตน (Unique) 
 แรงกระตุนภายนอกมาจากเงินทุนและตัวชี้วัด  แรงกระตุนภายนอกมาจากเงินทุนและตัวชี้วัด  แรงกระตุนมาจากแรงบันดาลใจและพลังขับเคลื่อน 
 จุดเดนของแรงงานคือการเชื่อฟง (Obedience) 

และความขยันหมั่นเพียร (Diligence) 
 จุดเดนของแรงงานคือ "ความรูและสติปญญา" 

(Knowledge and Intelligence) 
 จุดเดนของแรงงานคือความคิดริเริ่ม (Initiative)  

ความคิดสรางสรรค (Creativity) และความมุงมั่น 
และพลังขับเคลื่อน (Passion) 
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6.2. ทักษะแรงงานที่ตองการในศตวรรษที่ 21 

ทักษะในแตละประเภทจึงมีความสําคัญตอการเพ่ิมผลิตภาพการทํางานโดยภาพรวม งานศึกษาในเรื่องทักษะ

ในอดีตไดพยายามจําแนกประเภทของทักษะไวหลายกรณี  ทั้งน้ีงานศึกษาสมัยใหมไดพยายามระบุทักษะ

ที่มีความจําเปนในสําหรับดํารงชีพในศตวรรษที่ 21 ซึ่งมีความแตกตางจากศตวรรษที่ 20 และ 19 ที่เปน

ระบบการศึกษาที่เนนผลิตคนมาเพื่อทํางานในภาคอุตสาหกรรมการผลิต ทั้งนี้ระบบการศึกษาและการ

เรียนรูตลอดชีวิตถึงตองมีการปรับเปลี่ยนเพ่ือใหสอดคลองกับภาวะดังกลาว 

ในประเทศสหรัฐอเมริกา แนวคิดเร่ือง "ทักษะแหงอนาคตใหม: การเรียนรูในศตวรรษที่ 21" ไดถูก

พัฒนาขึ้น โดยภาคสวนนอกวงการการศึกษา ซึ่งประกอบดวย บริษัทเอกชนชั้นนําขนาดใหญ เชน 

บริษัทแอปเปล บริษัทไมโครซอฟ บริษัทวอลดิสนีย องคกรวิชาชีพระดับประเทศ และสํานักงานดาน

การศึกษาของรัฐ รวมตัวและกอตั้งเปนเครือขายองคกรความรวมมือเพ่ือทักษะการเรียนรูในศตวรรษที่ 

21 (Partnership for 21st Century Skills) หรือเรียกยอๆ วา เครือขาย P21 โดยไดจําแนกทักษะที่มี

ความจําเปนไว “3R”  และ “7C” อันมีองคประกอบดังนี้ (Bellanca and Brandt, 2010) 

o ทักษะ 3R ไดแก Reading (อานออก) Writing (เขียนได) และ Arithmetic (คิดเลขเปน) 

o ทักษะ 7C ไดแก 

 Critical Thinking and Problem Solving (ทักษะดานการคิดอยางมี

วิจารณญาณ และทักษะในการแกปญหา) 

 Creativity and Innovation (ทักษะดานการสรางสรรค และนวตักรรม) 

 Cross-Cultural Understanding (ทักษะดานความเขาใจตางวัฒนธรรม

ตางกระบวนทัศน) 

 Collaboration, teamwork & leadership (ทักษะดานความรวมมือ การ

ทํางานเปนทมี และภาวะผูนํา) 
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 Communications, Information, and Media Literacy (ทักษะดานการ

สื่อสาร สารสนเทศ และรูเทาทันสื่อ) 

 Computing and ICT literacy (ทักษะดานความพิวเตอร และเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสาร) 

 Career and learning skills (ทักษะอาชีพ และทักษะการเรียนรู) 

อยางไรก็ดี เม่ือจําแนกทักษะในแตละดานออกมาแลวจะสามารถจําแนกได 2 ประเภทไดแก 

 

1. ทักษะดานปญญา (Cognitive Skills) อันหมายถึง ความสามารถในการวิเคราะหสถานการณและใช

ความรู ความเขาใจในแนวคิด หลักการ ทฤษฎี และกระบวนการตางๆ ในการคิดวิเคราะหและ

แกปญหาเม่ือเผชิญหนากับสถานการณใหมๆ ที่ไมไดคาดคิดมากอน อันไดแก ทักษะทางดาน

ภาษา ความจํา การคิดวิเคราะห การคํานวณ โดยทักษะเหลาน้ีจะถูกปลูกฝงคอนขางมากจากการ

เรียนการสอนในสถาบันการศึกษาและสามารถวัดไดในเชิงปริมาณจากขอสอบมาตรฐานตางๆ และ

เปนทักษะพ้ืนฐานสําคัญสําหรับการทํางานในทุกสาขาอาชีพ 

2. ทักษะดานพฤติกรรม (Non Cognitive Skill) หมายถึง ทักษะอ่ืนๆ นอกเหนือจากทักษะทางปญญา 

อันบงบอกถึงพฤติกรรมและทักษะการดําเนินชีวิต (Life Skill) ของแตละคน ไมวาจะเปนทักษะทาง

อารมณ ทักษะในการเขาสังคม ทักษะในการทํางานรวมกับผูอ่ืน ทักษะในการเขาใจผูอ่ืน ความ

มุงม่ัน และการมองโลกในแงบวก เปนตน ซึ่งโดยทั่วไปแลว ทักษะดังกลาวคอนขางยากในการวัด

ออกมาเปนคาที่แนนอน โดยทักษะทางพฤติกรรมเหลาน้ีมีความสําคัญตออาชีพการงานของแตละ

คนที่แตกตางกัน และเปนสิ่งจําเปนในการประกอบอาชีพ ในหลายๆ อาชีพ ทักษะทางดาน

พฤติกรรมกลับมีความสําคัญมากกวาทักษะทางปญญา  

  



- 108 - 
 

 

การเรียนการสอนในสถาบันการศึกษาและการฝกอบรมในที่ทํางานมีความสําคัญตอการสรางทั้งทักษะ

ทางปญญาและทักษะทางพฤติกรรมใหแกผูเรียน อันจะสงผลตอความสามารถในการประกอบอาชีพ และ

ความสามารถในการดํารงชีวิตในอนาคต  

ถึงแมวาทักษะทางปญญาจะมีความสําคัญตอการเพิ่มผลิตภาพของแรงงานดังกลาวก็ตาม แตก็ตอง

ยอมรับวาทักษะทางพฤติกรรมเองก็มีความสําคัญไมนอยไปกวากัน โดยงานศึกษาทางดานทุนมนุษยใน

ปจจุบันเองก็เริ่มใหความสําคัญตอการพัฒนาทักษะทางดานพฤติกรรมนี้มากขึ้น เน่ืองจากงานศึกษาจํานวน

มากพบวา ทักษะทางดานพฤติกรรมนี้ก็เปนอีกปจจัยหน่ึงที่สําคัญตอการกําหนดความสําเร็จในหนาที่การ

งานของแตละคน   

งานศึกษาของ Heckman, et.al. (2006) เปนงานศึกษาหลักทางดานเศรษฐศาสตรแรงงาน (Labor 

Economics) ที่มีการกลาวถึงกันมากที่สุด ที่อธิบายถึงผลกระทบของทักษะทางปญญาและทักษะทาง

พฤติกรรมตอความสําเร็จในตลาดแรงงาน โดยผลจากการศึกษาพบวา นอกจากทักษะทางพฤติกรรมจะสงผล

ความสําเร็จในการทํางาน อันสงผลทําใหบุคลากรดังกลาวไดรับรายไดที่เพ่ิมสูงขึ้น ทักษะพฤติกรรมเองก็ยัง

เปนตัวกําหนดทักษะทางปญญา ไมวาจะเปน การเขาเรียน ความขยันหม่ันเพียร รวมไปถึงการเลือกอาชีพ 

ซึ่งสอดคลองกับงานศึกษาของ Brunello and Schlotter (2011) ที่พบวา ทักษะทางพฤติกรรมที่ดีจะสงผลตอ

ความสําเร็จทางดานการเรียน อันนํามาสูทักษะทางปญญาที่สูงขึ้น และในทายที่สุดก็จะสงผลตอความสําเร็จ

ในหนาที่การงานตามมา  

เชนเดียวกับงานศึกษาของ Fletcher ที่ใชวิธีการศึกษาเปรียบเทียบทักษะทางพฤติกรรมระหวางพ่ี

นอง (Sibling Effects) กับความสําเร็จในการทํางานที่แตกตางกัน โดยพบวาทักษะทางพฤติกรรมที่ดีจะสง

ผลบวกตอความสําเร็จในหนาที่การงาน โดยพ่ีหรือนองที่มีระดับการศึกษาที่เทากันและจบจากโรงเรียน

เดียวกัน และมีพ้ืนฐานทางครอบครัวที่เหมือนกัน แตคนหนึ่งมีทักษะทางพฤติกรรมที่ดีกวา คนๆ นั้นก็จะมี

ความสําเร็จในหนาที่การงานที่สูงกวา  
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อยางไรก็ดี ทักษะทางพฤติกรรมนี้จะสงผลที่แตกตางกันในแตละสาขาอาชีพ โดยเฉพาะสาขาบริการที่

จําเปนตองมีทักษะในการปฏิสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืน ซึ่งคนที่มีทักษะทางดานพฤติกรรมที่ดีนี้และทํางานในภาค

บริการก็มีโอกาสที่จะประสบความสําเร็จมากกวา โดยงานศึกษาของ Schumacher and Hirsch (2004) ไดทํา

การวิเคราะหถึงทักษะเชิงพฤติกรรมของพยาบาลโดยพบวาพยาบาลที่มีทักษะพฤติกรรมที่ดีกวาก็จะไดรับ

คาจางที่สูงขึ้น  

ในกรณีของประเทศไทย งานศึกษาของ Hong-ngam (2012) ไดทําการศึกษาความสัมพันธของทักษะ

ทางพฤติกรรมตอรายไดใน 7 สาขาอาชีพของคนไทยในเขตอําเภอเมือง จังหวัดขอนแกน โดยพบวา ทักษะ

ทางพฤติกรรมทางดาน การเชื่อม่ันในตนเอง และความภาคภูมิในในตัวเองเปนปจจัยที่สําคัญตอ

ความสําเร็จในหนาที่การงาน อยางไรก็ตาม งานศึกษาน้ียังคนพบวา ทักษะทางปญญายังคงมีความสําคัญ

ตอความสําเร็จในหนาที่การงานมากกวาทักษะทางพฤติกรรม โดยยกตัวอยางในกรณีของพนักงานขาย 

(Sales Agent) ที่งานศึกษานี้พบวาการศึกษา (อันเปนตัวชี้วัดทางดานทักษะทางปญญา) ยังคงสงผลตอการ

เพ่ิมขึ้นของรายไดมากกวาทักษะทางพฤติกรรม  

อยางไรก็ดี งานศึกษาในดานของผลกระทบของทักษะตอความสําเร็จในการทํางานโดยสวนใหญนั้น

ยังคงเปนการศึกษาโดยใชขอมูลทางดานอุปทานแรงงานเปนหลัก โดยมักจะใชคาจางเปนตัวแทนในการ

กําหนดถึงความสําเร็จในการทํางาน ในขณะที่ผลกระทบของทักษะตอประโยชนที่บริษัทจะไดรับ เชน ผลิต

ภาพแรงงาน คาจาง และขีดความสามารถในการแขงขันของบริษัทยังคงไมไดมีการศึกษาอยางแพรหลาย

มากเทาที่ควร   

ดังน้ัน ในบทนี้จะวิเคราะหถึงทักษะของแรงงานในแตละดาน ในมุมมองของบริษัท และวิเคราะห

ผลกระทบของคุณภาพของทักษะแตละประเภท ไมวาจะเปนทักษะทางปญญาหรือทักษะทางทางพฤติกรรม

ตอผลิตภาพแรงงานในแตละบริษัท   

 



- 110 - 
 

 

จากการวิเคราะหขอมูลการสํารวจบรรยากาศการลงทุนของธนาคารโลกพบวา ผูประกอบการใน

ภาคอุตสาหกรรมไทยยังเห็นวา คุณภาพของผูสําเร็จการศึกษาในระดับตางๆ ไมสามารถตอบสนองความ

ตองการของผูประกอบการได โดยจากรูปขางลาง (รูปที่ 6.1)  ระดับทักษะของแรงงานยังมีชวงหางกับความ

คาดหวังของนายจางในภาคอุตสาหกรรมอยูมาก โดยทักษะที่บริษัทในภาคอุตสาหกรรมเห็นวาแรงงานไทย

ยังมีคุณภาพต่ําถึงต่ํามากที่สุดไดแก ทักษะทางภาษาอังกฤษ รองลงมาไดแกทักษะทางเทคโนโลยี

สารสนเทศ ทักษะทางการคํานวณ และทักษะทางดานนวัตกรรมและความคิดสรางสรรค ตามลําดับ ซึ่ง

จะเห็นไดวา ทักษะที่ขาดแคลนคอนขางมากสําหรับแรงงานไทยจะเปนทักษะทางดานปญญา (Cognitive 

Skill) เปนหลัก ในขณะที่ทักษะทางดานการใชชีวิต (Non Cognitive Skill หรือ Life Skill) เชน ทักษะการเปน

ผูนํา ทักษะดานการเขาสังคม ทักษะในการแกไขปญหา ก็เปนทักษะที่ถูกระบุวาเปนปญหาเชนกัน แตไม

มากเทาทักษะทางปญญา  โดยจากการสํารวจเปรียบเทียบระหวางป ค.ศ.2004 กับป ค.ศ.2007 พบวาทักษะ

แตละประเภทที่เคยมีการขาดแคลนในป ค.ศ.2004 ก็ยังคงมีความขาดแคลนในป ค.ศ.2007 และมีแนวโนม

ของการขาดแคลนเพิ่มขึ้น 

รูปที่ 6.1   สัดสวนสถานประกอบการที่ระบุวาแรงงานมีทักษะต่ําในดานตางๆ เปรียบเทียบระหวางการ

สํารวจป ค.ศ.2004 กับป ค.ศ.2007 

 

ที่มา:  World Bank (2008) 
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อยางไรก็ดี ถาจําแนกวิ เคราะหตามตําแหนงงานเปรียบเทียบระหวางแรงงานวิชาชีพ 

(Professional) กับแรงงานสายการผลิตที่มีทักษะ (Skilled Production Workers) โดยผลที่พบก็ไมนา

แปลกใจอะไรก็คือ บริษัทในภาคอุตสาหกรรมไทยเห็นวา แรงงานวิชาชีพจะมีทักษะที่สูงกวาแรงงานใน

สาขาการผลิตในทุกทักษะ  

โดยถาวิเคราะหจําแนกในแตละสาขาจะพบวา ทักษะทางปญญาอยางทักษะทางดานการคํานวณ 

ดานเทคโนโลยีสารสนเทศ และทักษะดานความคิดสรางสรรค เปนทักษะที่บริษัทเห็นวามีความแตกตาง

ระหวางลูกจางในตําแหนงวิชาชีพและลูกจางในตําแหนงสายการผลิตคอนขางมาก  

ในขณะที่ทักษะทางดานพฤติกรรมจะมีความแตกตางระหวางลูกจางในตําแหนงวิชาชีพและลูกจาง

ในตําแหนงสายการผลิตที่นอยกวา โดยจะตางกันบางก็จะมีทักษะในการติดตอส่ือสาร ทักษะในการเปน

ผูนํา และทักษะในการบริหารจัดการเวลา เน่ืองจากการทํางานในโรงงานในภาคอุตสาหกรรม ลูกจางใน

สายการผลิตจะทําหนาที่ในลักษณะของการทําตามคําส่ัง ทํางานตามชวงเวลาที่แนนอน และไมคอยมี

โอกาสมีปฏิสัมพันธกับบุคลากรอ่ืนนอกสายการผลิต จึงทําใหแรงงานในสายการผลิตประสบปญหาใน

การพัฒนาทักษะทางพฤติกรรมดังกลาว  

อยางไรก็ดี แรงงานวิชาชีพเองก็ยังมีทักษะทางดานภาษาอังกฤษที่ไมดีพอตามความตองการของ

นายจาง ซึ่งเปนทักษะทางดานปญญาเพียงอยางเดียวที่นายจางเห็นวาแรงงานวิชาชีพควรที่จะตองมีการ

พัฒนามากที่สุด ในขณะที่ทักษะทางปญญาอ่ืนๆ อยางเชนทักษะทางดานเทคโนโลยีและทักษะทางดาน

การคํานวณที่ยังมีปญหามาก แตก็ยังไมรุนแรงเทากับทักษะทางดานภาษาอังกฤษ 

 



- 112 - 
 

 

รูปที่ 6.2  สัดสวนสถานประกอบการที่ระบุวาแรงงานมีทักษะดานปญญาต่ําเปรียบเทียบระหวางแรงงาน

วิชาชีพกับแรงงานสายการผลิต  

 

ที่มา : คํานวณจาก PICS-2007 

รูปที่ 6.3  สัดสวนสถานประกอบการที่ระบวุาแรงงานมีทักษะดานพฤตกิรรมต่ําเปรียบเทียบระหวางแรงงาน

วิชาชีพกับแรงงานสายการผลิต 

 

ที่มา : คํานวณจาก PICS-2007 
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ตาราง 6.2  สัดสวนสถานประกอบการที่ระบุวาแรงงานมีทักษะต่ําเปรยีบเทียบตามขนาดบริษัท 

ทักษะทางปญญา เล็ก กลาง ใหญ 
ภาษาอังกฤษ 97.3 93.6 95.1 
ความคิดสรางสรรค 49.0 54.0 53.1 
การคํานวณ 61.4 60.4 58.0 
การแกไขปญหา 36.4 40.4 41.3 
เทคโนโลยีสารสนเทศ 87.4 82.1 81.5 
ความชํานาญ/มืออาชีพ 26.0 23.3 22.7 
ทักษะทางพฤติกรรม เล็ก กลาง ใหญ 

การติดตอส่ือสาร 38.1 43.6 42.3 
การเขาสังคม 33.2 40.6 36.0 
การทํางานเปนทีม 22.2 26.5 25.9 
ความเปนผูนํา 48.2 46.5 43.0 
การบริหารเวลา 40.0 44.7 40.2 
การปรับตัว 29.3 30.5 29.7 

ที่มา : คํานวณจาก PICS-2007 

นอกจากน้ี เม่ือวิเคราะหเฉพาะทักษะที่ขาดแคลนของแรงงานในสายการผลิตจําแนกตามขนาด

ของบริษัทพบวา ปญหาการขาดแคลนทักษะแรงงานไมไดมีความแตกตางกันตามขนาดของบริษัท ยก

ตัวเชน ทักษะทางดานภาษาอังกฤษที่ทั้งบริษัทขนาดเล็กและบริษัทขนาดใหญสวนใหญ (รอยละ 97.3 

และรอยละ 95.1 ตามลําดับ) ตางก็เห็นพองตองกันวาแรงงานในสายการผลิตของตนมีปญหา จะมีทักษะ

ที่แตกตางกันบางเล็กนอยก็เชน ทักษะทางดานเทคโนโลยีและสารสนเทศท่ีรอยละ 81.5 ของบริษัทใหญ

เห็นวาแรงงานของตนมีความขาดแคลนในทักษะดังกลาว  

ซึ่งปญหาการขาดแคลนในทักษะทางเทคโนโลยีและสารสนเทศนี้พบวาสูงกวาในบริษัทขนาดเล็ก 

(รอยละ 87.4) แตความแตกตางดังกลาวก็ถือวาไมมากนัก อยางไรก็ดี ILO (2008) ไดระบุวาบริษัท

ขนาดเล็กมักจะมีความตองการในทักษะที่แตกตางจากบริษัทขนาดใหญ โดยบริษัทขนาดเล็กมักตองการ

พนักงานที่ทํางานไดหลากหลายทักษะ (Multi-Skills) มากกวาพนักงานที่เกงในทักษะใดทักษะหนึ่ง 

(Specialized Skill)  
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อยางไรก็ดี เราไดพยายามหาความสัมพันธของทักษะแรงงานในดานตางๆ ตอผลิตภาพแรงงาน

รายบริษัท โดยไดนําขอมูลการสํารวจในภาคอุตสาหกรรมในป ค.ศ.2007 มาทําการประมาณการ t-test  

โดยเปรียบเทียบความแตกตางระหวางการมีทักษะที่ดีกับทักษะที่ไมดีตอผลิตภาพแรงงาน 

โดยภาพรวมพบวา ถาแรงงานมีทักษะที่ดีก็จะสงผลทางบวกตอผลิตภาพแรงงานโดยรวมของ

บริษัทใหเพ่ิมสูงขึ้น โดยเม่ือวิเคราะหถึงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติพบวา ทักษะที่มี

นัยสําคัญทางสถิติตอการพัฒนาผลิตภาพแรงงานในภาคอุตสาหกรรมไดแก “ทักษะทางดานเทคโนโลยี

และสารสนเทศ” ซึ่งมีความจําเปนทั้งกับแรงงานวิชาชีพและแรงงานสายการผลิต ผลที่ไดนี้สอดคลองกับ

งานศึกษาวิจัยจํานวนมากทางดานเทคโนโลยีและสารสนเทศ ที่อธิบายวา ในโลกปจจุบันที่บริษัท

จําเปนตองมีการลงทุนทางดานเทคโนโลยีและสารสนเทศตางๆ นั้น บริษัทเหลาน้ีจะมีแนวโนมที่จะเกิด

ประกฎการณ “ความลําเอียงของทักษะจากการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี” (Skilled-Biased 

Technology Change) ซึ่งการมีแรงงานที่มีทักษะทางดานเทคโนโลยีดังกลาวจึงเปนส่ิงจําเปนเปนอยาง

มากตอบริษัทตอการเพ่ิมผลิตภาพของแรงงานโดยรวม  

โดยงานศึกษาทางดาน การเบี่ยงเบนของทักษะจากการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีนี้มีมาอยาง

แพรหลายตั้งแตตนป 2000 และไดถูกศึกษาในหลายๆ กรณี และใชขอมูลที่หลากหลาย ในสวนของงาน

ศึกษาที่ใชขอมูลรายบริษัท (Firm Level Data) เองก็จะมีงานศึกษาของ Sandulli, et.al. (2013) สําหรับ

ในกรณีของบริษัทขนาดกลางและขนาดยอย, Meschi, et.al. (2012) สําหรับในกรณีของบริษัทใน

ประเทศตุรกีซึ่งเปนตัวแทนของประเทศกําลังพัฒนา และงานศึกษาของ Bresnahan, et.al. (2011) ที่

ศึกษาในวาการลงทุนในนวัตกรรมขององคกรจะสงผลทําใหบริษัทเปลี่ยนมาตองการแรงงานที่มีทักษะ

มากขึ้น ผลที่พบในกรณีของการใชขอมูลภาคอุตสาหกรรมไทยนี้ก็ไดผลที่สอดคลองกับงานศึกษาอ่ืนๆ 

ในอดีต 

นอกจากทักษะทางดานเทคโนโลยีแลว ในกรณีของแรงงานวิชาชีพ การพัฒนาทักษะในการเขา

สังคม (Social Skill) ของกลุมแรงงานดังกลาวก็สงผลตอการเพ่ิมผลิตภาพแรงงานอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติดวยเชนกัน การเขาสังคม เปนกลุมของทักษะตางๆ ที่ใชในการปฏิสัมพันธและการสื่อสารระหวาง
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กันในสังคม อันไดแก ทักษะการสื่อสาร การพูด การฟง การทํางานรวมกันเปนทีม ฯลฯ รวมทั้ง

ความสามารถในการเขาใจถึงสถานการณที่หลากหลาย กฎกติกาตาง ๆ ในสังคม ความสามารถในการ

รูจักผูอ่ืน และการคิดคํานึงถึงคนรอบขางอยางเขาอกเขาใจ โดยมีวัตถุประสงคเพ่ือสรางความสัมพันธใน

ทางบวกใหเกิดขึ้น  

ผลที่ไดนี้สอดคลองกับงานศึกษาของ Sabatini (2008) ที่ศึกษาผลของการมีทักษะทางสังคมและ

ทุนทางสังคมตอการเพ่ิมผลิตภาพแรงงานในบริษัทขนาดกลางและขนาดยอมของประเทศอิตาลี ซึ่ง

การศึกษาดังกลาวก็ผลออกมาวา แรงงานที่มีทักษะทางสังคมที่ดีจะชวยสรางทุนทางสังคมในองคกรอัน

สงผลทางบวกตอการเพ่ิมผลิตภาพแรงงาน 

ในสวนของแรงงานที่ทํางานในสายการผลิตในโรงงานพบวา นอกจากทักษะทางดานเทคโนโลยี

และสารสนเทศแลว ทักษะในการคํานวณ (Numerical Skill) ที่สูงขึ้นของแรงงานในกลุมนี้จะสงผล

ทางบวกตอการเพ่ิมผลิตภาพแรงงาน  

เน่ืองจากทักษะในการคํานวณนี้ก็คือ ความสามารถในการหาคําตอบของปญหาจากขอมูลปอนเขา 

(Input) โดยการใชขั้นตอนวิธี (Process) ศาสตรนี้เปนสาขายอยของวิทยาการคอมพิวเตอรและ

คณิตศาสตร ดังนั้นความตองการทักษะในการคํานวณนี้จึงเกิดขึ้นจากลักษณะของ ความลําเอียงของ

ทักษะจากการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี” (Skilled-Biased Technology Change) เชนเดียวกับความ

ตองการทักษะในทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศเน่ืองจาก ในการทํางานกับเทคโนโลยีการผลิตสมัยใหม

นั้น แรงงานในภาคการผลิตจําเปนตองมีทักษะในการคํานวณตัวเลขตางๆ อันเปนสิ่งจําเปนตอการใช

เทคโนโลยีนั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ  

นอกจากนี้ ทักษะที่พบวามีนัยสําคัญทางสถิติตอการเพ่ิมผลิตภาพแรงงาน ไดแก “ทักษะในการ

ปรับตัว” (Adaptability Skills) ซึ่งเปนอีกหน่ึงทักษะที่สําคัญของทักษะทางพฤติกรรม โดยบริษัทที่มี

แรงงานที่มีทักษะในการปรับตัวที่ดีก็จะมีผลิตภาพแรงงานที่สูงกวาบริษัทที่แรงงานมีทักษะในการปรบัตวั

ต่ําอยางมีนับสําคัญทางสถิติ ทักษะนี้สะทอนถึงความสามารถในการปรับตัวเขากับสถานการณและ
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บุคคลไดดี เรียนรูเร็ว ไมยึดติดกับตัวเอง พรอมเปดรับความคิดใหมๆ เสมอ โดยแรงงานที่มีทักษะนี้จะ

ไมกลัวที่จะลองทําส่ิงที่แตกตาง และสามารถจัดการกับความเปลี่ยนแปลงไดดี เชนงานศึกษาของ 

Charlot, et.al. (2005) และ Amah and Baridam (2012) ที่ไดศึกษาวา ทักษะในการปรับตัวที่ดีของ

แรงงานจะสงผลทางบวกตอผลิตภาพแรงงาน และสรางผลตอบแทนที่สูงขึ้นตอสังคมโดยรวม (Social 

Return) 

โดยสรุป นอกจากการศึกษาภาคบังคับในระบบโรงเรียนทั่วไป (ประถมศึกษา มัธยมศึกษา และ

อุดมศึกษา) และการฝกอบรมจะสงผลตอการเพ่ิมผลิตภาพแรงงานในภาคอุตสาหกรรมแลว สิ่งที่สําคัญ

อีกประการหนึ่งก็คือ ทักษะแตละดานที่แรงงานพึงที่จะมี โดยผลการศึกษาสรุปไดวา ทักษะทางดาน

ปญญา (Cognitive Skill) ไมวาจะเปน ทักษะทางภาษาอังกฤษ ทักษะทางการคํานวณ ทักษะในดาน

เทคโนโลยีสารสนเทศ  และทักษะทางดานนวัตกรรมและความคิดสรางสรรค  เปนทักษะที่

ภาคอุตสาหกรรมเห็นวาแรงงานไทยยังไมมีทักษะดังกลาวที่ดีพอ นอกจากน้ี การศึกษายังพบวา ทักษะ

ทางดานพฤติกรรม (Non-Cognitive Skill) เชน ทักษะการเปนผูนํา ทักษะในการบริหารเวลา และทักษะ

ในการติดตอส่ือสาร เองก็มีความสําคัญเชนเดียวกัน  

อยางไรก็ดี จากผลของการศึกษาในบทนี้พบวา ทักษะทางดานปญญา โดยเฉพาะทักษะทางดาน

เทคโนโลยีสารสนเทศเปนทักษะท่ีมีนัยสําคัญตอการเพิ่มผลิตภาพแรงงานมากที่สุด ทั้งสําหรับแรงงาน

วิชาชีพและแรงงานในสายการผลิต 

 นอกจากนี้ถาจําแนกประเภทแรงงานเปนแรงงานสายวิชาชีพกับแรงงานในสายการผลิตพบวา 

ผลิตภาพแรงงานโดยรวมของบริษัทจะเพิ่มขึ้นเม่ือแรงงานทั้งสองกลุมนั้นมีการพัฒนาทักษะที่แตกตาง

กัน ทักษะทางดานการเขาสังคมมีนัยสําคัญทางสถิติสําหรับแรงงานวิชาชีพ ซึ่งจะสงผลตอการพัฒนา

ผลิตภาพแรงงานโดยรวมของบริษัท ในขณะที่ทักษะทางดานการคํานวณและการปรับตัวจะเปนทักษะท่ี

สําคัญ (และมีนัยสําคัญทางสถิติ) สําหรับแรงงานในสายการผลิตในการเพิ่มผลิตภาพแรงงานโดยรวม 
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ตาราง 6.3  คา P-Value แสดงความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติของทักษะแตละประเภท 

(เปรียบเทียบระหวางทักษะดีกับไมดี) ตอการเพ่ิมผลิตภาพแรงงานในบริษัท 

ทักษะทางปญญา แรงงานวิชาชีพ แรงงานสายการผลิต 
ภาษาอังกฤษ 0.761 0.391 
ความคิดสรางสรรค 0.984 0.678 
การคํานวณ 0.423 0.014** 
การแกไขปญหา 0.778 0.738 
เทคโนโลยีสารสนเทศ 0.001*** 0.001*** 
ความชํานาญ/มืออาชีพ 0.896 0.785 

ทักษะชีวิต แรงงานวิชาชีพ แรงงานสายการผลิต 
การติดตอส่ือสาร 0.255 0.774 
การเขาสังคม 0.094* 0.838 
การทํางานเปนทีม 0.716 0.312 
ความเปนผูนํา 0.352 0.164 
การบริหารเวลา 0.947 0.505 
การปรับตัว 0.875 0.029** 

*, **, *** = มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับความเช่ือม่ัน 90%, 95%, และ 99% ตามลําดับ 

ทั้งน้ี ภาคการศึกษา (ทั้งจากสถาบันการศึกษาและการฝกอบรม) สามารถกําหนดรูปแบบการ

เรียนการสอนเพ่ือเนนพัฒนาทักษะดังกลาว (ทั้งทักษะทางปญญาและทักษะทางพฤติกรรม) ไดอยาง

เหมาะสม นอกจากนี้ ภาคบริษัทเองก็ควรมีหลักสูตรการฝกอบรมที่ชวยเนนพัฒนาทักษะเฉพาะดานที่จะ

เปนประโยชนโดยตรงตอองคกรของตน  ซึ่งแนวทางในการพัฒนาทักษะดังกลาว (ทั้งในระดับ

สถาบันการศึกษาและในระดับบริษัท) จะนําเสนอในบทสุดทายของงานศึกษานี้ 
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บทที่ 7 
สรางองคกรแหงความสุขเพื่อเพ่ิมผลิตภาพแรงงาน 

 

ถึงแมวาการศึกษาและการฝกอบรมแรงงานจะมีสวนสําคัญตอการการยกระดับทุนมนุษยในองคกรก็ตาม 

แตในความเปนจริง ยังมีอีกหลายปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาทักษะดังกลาว จากกรอบการวิเคราะหของ 

STEP Framework ที่ไดอธิบายไวในบทกอนหนาน้ีระบุถึงความสําคัญของ “บันไดขั้นที่ 5” อันให

ความสําคัญกับสถานที่ทํางานที่จะเปนสถานที่สรางความสุขใหแกคนทํางาน โดยถาคนงานทํางานอยาง

มีความสุขแลว งานที่ทําก็จะออกมาดี อันจะสะทอนถึงผลิตภาพของแรงงานที่สูงขึ้นตามมา 

งานศึกษาวิจัยในสาขาการจัดการทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) ไดศึกษา

ถึงความสําคัญของการสรางความสุขในสถานที่ทํางาน (หรือ Happy Workplace) โดยพยายามวิเคราะห

ปจจัยที่จะสงผลกระทบตอการสรางความสุขในที่ทํางาน หากแรงงานไดรับการตอบสนองความตองการ

จากปจจัยตางๆ อยางเหมาะสมแลว ก็จะทําใหแรงงานมีความสุขและความพึงพอใจ (Satisfaction) เกิด

แรงจูงใจ (Motivation) ในการทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถ ซึ่งจะสงผลทําใหประสิทธิภาพในการ

ทํางานเพ่ิมขึ้น ทั้งนี้ปจจัยที่สงผลกระทบตอความสุขในการทํางานของแรงงานแตละคนไมเหมือนกัน 

นอกจากนี้ในบุคคลหนึ่ง ปจจัยที่สงผลตอความสุขยังมีความแตกตางกันตามสถานการณและเวลาที่

เปลี่ยนไปอีกดวย 

การศึกษาของ Litwin and Robert (1968) เปนงานวิจัยชิ้นแรกที่ไดมีการศึกษาแนวคิดน้ี  โดยได

ทําการศึกษาเกี่ยวกับภาวะของผูนําองคกร (Leadership) ซึ่งเปนปจจัยหน่ึงที่มีอิทธิพลตอการสราง

สภาพแวดลอมในการทํางานที่เอ้ือตอการสรางแรงจูงใจและประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร ซึ่ง

พบวา ภาวะผูนําเปนปจจัยหนึ่งที่มีบทบาทสําคัญ ทั้งนี้เน่ืองมาจากภาวะผูนําเปนปจจัยที่สนับสนุนให

เกิดความรวมมือ การทํางานรวมกันและบรรยากาศในการทํางานเชิงสรางสรรค ซึ่งสงผลตอ

ประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากรเพ่ิมขึ้น  
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งานศึกษาตอมาของ Attkinson and Frechette (2009) ไดขยายแนวคิดน้ีโดยทําการศึกษา

ลักษณะของผูนําองคกรที่มีอิทธิพลตอการสรางแรงจูงใจและเพิ่มประสิทธิภาพของบุคลากรซึ่งพบวา 

ลักษณะของผูนําองคกรที่นําไปสูการสรางสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีมีลักษณะที่สําคัญ คือ 

1. ผูนําที่ดีตองมีความสามารถในการสื่อสารกับพนักงานใหเกิดความเขาใจเก่ียวกับเปาหมายของ

องคกรไดอยางชัดเจน (Clarity) และมีความสามารถในการกระตุนใหพนักงานเกิดแรงจูงใจที่จะ

ผลักดันใหตนสามารถที่จะทํางานไดอยางเต็มประสิทธิภาพและบรรลุเปาหมายตามที่องคกรได

วางเอาไว (Commitment) 

2. ผูนําที่ดีตองกําหนดมาตรฐานในการทํางานสูง (Standards) และมีอํานาจในการควบคุมการ

ทํางานของพนักงานอยางพอเหมาะเพื่อที่จะกระตุนใหพนักงานเกิดความรับผิดชอบตองานที่

ไดรับมอบหมายมา (Responsibility) และตองตอบสนองพนักงานที่มีผลงานดวยการใหการ

ยอมรับ (Recognition) 

3. ผูนําที่ดีตองสงเสริมใหเกิดการทํางานเปนทีม (Team) กับพนักงานในทุกระดับชั้นในองคกร 

อยางไรก็ตาม นอกเหนือจากการมีภาวะผูนําตามที่ระบุไวขางตนแลว การสรางความสุขในการทํางาน

ตองไดรับความรวมมือจากทุกฝายในองคกร กลาวคือ องคกรตองสรางความสุขใหกับพนักงาน ใน

ขณะเดียวกันพนักงานก็ตองสรางความสุขใหแกตนเองและองคกรดวยจึงจะทําใหความสุขในการทํางาน

เกิดขึ้นไดอยางแทจริง บรรยากาศในการทํางานที่มีลักษณะดังกลาวจะเกิดขึ้นไดก็ตอเม่ือในองคกรนั้นได

สรางระบบที่มีการสรางและพัฒนาพ้ืนฐานทางความคิดและทัศนคติที่ดีตอการทํางานและการดําเนินชีวิต

ใหแกบุคลากรทุกระดับชั้น  หรือที่ เราเรียกวา “การสรางทุนทางจิตวิทยาเชิงบวก” (Positive 

Psychological Capital หรือเรียกส้ันๆ วา Psycap) ซึ่งเปนส่ิงที่ Luthans and Youssef (2004) และ 

Luthans (2007) ไดใหคําจํากัดความเอาไววา เปนคุณลักษณะและพัฒนาการของสภาวะจิตใจใน

ทางบวกที่มีผลกระทบตอการเพ่ิมประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร โดยมีองคประกอบทั้งหมดอยู 

4 องคประกอบ คือ 
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1. การรับรูความสามารถของตนเอง (Self-Efficacy) หมายถึง ความเชื่อม่ันวา ตนเองมี

ความสามารถ มีการทํางานที่ทาทาย มีแรงจูงใจที่มีความเชื่อวางานใดๆ ก็ตามไมยากเกิน

ความสามารถของตนและสามารถทําใหบรรลุผลสําเร็จไดอยางมีประสิทธิภาพ 

2. ความหวัง (Hope) หมายถึง ความพยายามและความมุงม่ันที่จะบรรลุความสําเร็จโดยปราศจาก

ความรูสึกที่สิ้นหวัง และในกรณีที่ตองเผชิญกับสถานการณที่เลวรายก็สามารถคนหาและเลือก

วิธีการที่จะใชในการจัดการกับปญหานั้นไดอยางมีประสิทธิภาพ 

3. การมองโลกในแงดี (Optimism) หมายถึง การสรางความคิดทางบวกหรือมุมมองทางบวกตอ

การที่จะไดมาซึ่งความสําเร็จทั้งในปจจุบันและอนาคต 

4. ความสามารถในการเผชิญความยากลําบาก (Resiliency) หมายถึง ความสามารถของบุคคลใน

การปรับตัวและฟนตัวกลับมาใชชีวิตไดตามปกติภายหลังจากที่ตองเผชิญกับเหตุการณวิกฤต

หรือความทุกขยาก 

ซึ่งจิตวิทยาเชิงบวกนี้เองก็เปนสวนหนึ่งของทักษะเชิงพฤติกรรม (Non-Cognitive Skill) ตามที่กลาวไว

ในบทที่แลว 

ในสวนของผลกระทบของทุนทางจิตวิทยาทางบวกที่มีตอพฤติกรรมและประสิทธิภาพในการ

ทํางานของบุคลากรและองคกร ในปจจุบันไดมีการทําการศึกษาและการวิจัยกันอยางกวางขวาง อาทิเชน 

Luthans (2004), Li (2005), Avey (2008), Peterson (2010), และ Mhatre (2011) เปนตน ซึ่งตางก็ให

ขอสรุปออกมาในทิศทางเดียวกัน คือ การสรางทุนทางจิตวิทยาเชิงบวกทั้ง 4 องคประกอบ ไดแก การ

รับรูความสามารถของตนเอง ความหวัง การมองโลกในแงดี และความหยุนตัว มีความสัมพันธทางบวก

กับความพึงพอใจ ความผูกพันและความเปนสมาชิกที่ดีขององคกรซ่ึงนําไปสูการสรางความสุขในการ

ทํางานและการเพ่ิมขึ้นของประสิทธิภาพในการทํางานของบุคลากร นอกจากน้ันยังมีความสัมพันธในเชิง

ลบกับการลาออกจากงาน ความเครียดและความวิตกกังวลในการทํางาน 

ในกรณีศึกษาของประเทศไทย การศึกษาของจุฑามาส แกวพิจิตร และคณะ (2554) พบวา การ

สรางความสุขในองคกรสามารถทําไดโดยองคกรตองมีการสงเสริม “การเปนอยู” ของพนักงานกอนเปน
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สําคัญ โดยองคกรจะตองทําการสงเสริมใหพนักงานไดทํางานตามความตองการของพนักงาน โดยจัดให

พนักงานไดทํางานที่เหมาะสมและสอดคลองกับความเปนตัวตนของพนักงาน รวมไปถึงการสราง

สภาพแวดลอมในการทํางานและวัฒนธรรมขององคกรที่เหมาะสม ซึ่งจะสงผลทําใหพนักงานเกิดคุณคา

และกลายเปนบุคลากรที่มีศักยภาพในการทํางานสูงและเปนที่ตองการขององคกร นอกจากน้ีการสราง

ความสุขในองคกรยังสงผลทําใหความเหลื่อมล้ําภายในองคกร ซึ่งประกอบไปดวยความเหลื่อมล้ําดาน

รายไดและความเหลื่อมล้ําที่กอใหเกิดชองวางระหวางพนักงานลดลง  

การศึกษาของ จุฑามาส แกวพิจิตร และวิชัย อุตสาหจิต (2556) ไดอธิบายลักษณะขององคกร

แหงความสุขที่มีผลทําใหความเหลื่อมล้ําภายในองคกรลดลง โดยมี 10 ลักษณะดังตอไปน้ี 

1) การตอบสนองความตองการพ้ืนฐาน  

การตอบสนองความตองการพ้ืนฐานของพนักงานในองคกรแหงความสุข ในขั้นต่ําองคกรจะตอง

จายคาตอบแทนและจัดสวัสดิการตางๆ ตามที่กฎหมายกําหนดใหกับพนักงาน นอกเหนือจากน้ันองคกร

จะจัดหาสวัสดิการอ่ืนๆ เพ่ือใหพนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น ยกตัวอยางเชน การจัดหารถรับสง

พนักงานตามจุดตางๆ ระหวางบานพักพนักงานถึงที่ทํางานและการจัดบานพักพนักงานเพื่อรองรับ

พนักงานที่มาจากตางจังหวัด เปนตน 
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รูปที่ 7.1 การตอบสนองความตองการพ้ืนฐาน 

 

ที่มา : จุฑามาส แกวพิจิตร และ วิชัย อุตสาหจิต (2556) 

 

2) การพัฒนาความรูความสามารถ 

เปาหมายสําคัญของการพัฒนาความรูความสามารถของพนักงาน คือ เพ่ือใหพนักงานทํางานได

อยางมีประสิทธิภาพและมีพฤติกรรมที่พึงประสงค นอกจากนี้อาจมีการเตรียมพนักงานเพ่ือรองรับ

สถานการณที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ยกตัวอยางเชน การเกิดประชาคมอาเซียนในป 2558 ทักษะดาน

ภาษาตางประเทศจึงเปนสิ่งสําคัญและจําเปนตอพนักงาน ทําใหบริษัทตางๆ ทําการจัดฝกอบรมเพื่อ

พัฒนาความรูความสามารถของพนักงานเพื่อเตรียมรับมือกับสถานการณดังกลาวที่จะเกิดขึ้นในอนาคต

อันใกลนี้ หรือการฝกอบรมทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศก็จะเปนการเตรียมความพรอมใหแกลูกจาง

เม่ือบริษัทจะมีการลงทุนในดานเทคโนโลยีมากขึ้นในอนาคต บริษัทตางๆ ก็จะมีวิธีการที่ใชในการพัฒนา

ความรูความสามารถของพนักงานที่แตกตางกันออกไป อาทิเชน การอบรม การสอนงานโดยใชระบบพ่ี

เลี้ยงและการสงเสริมใหคิดนอกกรอบ เพ่ือเปดโอกาสใหพนักงานคิดคน พัฒนาปรับปรุงแนวทางการ

ทํางาน และยอมรับความผิดพลาดของพนักงาน เปนตน 

การ
ตอบสนอง
ความ
ตองการ
พื้นฐาน

คาตอบแทน

สวัสดิการ

รถรับสง
พนักงาน

บานพัก

สถานที่ออก
กําลังกาย

อาหาร
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รูปที ่7.2 การพัฒนาความรู ความสามารถของพนักงาน 

 

ที่มา : จุฑามาส แกวพิจิตร และ วิชัย อุตสาหจิต (2556) 

 

3) สัมพันธภาพ 

การสรางสัมพันธภาพที่ดีในที่ทํางานทั้งในระดับแนวราบและแนวดิ่งจะสงผลทําใหความสุขในการ

ทํางานของพนักงานเพ่ิมขึ้นซ่ึงนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางานที่สูงขึ้น ดังนั้น สัมพันธภาพจึงเปนส่ิง

สําคัญและจําเปนสําหรับทุกองคกร อยางไรก็ตามในองคกรตางๆ ยอมมีวิธีการสรางสัมพันธภาพที่

แตกตางกัน แตโดยทั่วไป การสรางสัมพันธภาพที่ดีในที่ทํางานสามารถแบงออกไดเปน 4 วิธี คือ (1) 

การทํากิจกรรมรวมกันซ่ึงเปนชองทางใหพนักงานไดสื่อสารพูดคุยและเขาใจกัน (2) การใชสรรพนาม

แทนกันโดยสงเสริมใหพนักงานเรียกแทนตัวเองและบุคคลดวยชื่อ ไมใชคําหยาบคายเพ่ือลดความ

ขัดแยงของพนักงาน และเปนการสอนใหพนักงานรูจักใหเกียรติและเคารพกัน (3) การหลีกเลี่ยงความ

ขัดแยงโดยลดการพูดคุยถึงประเด็นที่เก่ียวกับเร่ืองความเชื่อ ศาสนา และการเมือง (4) การสื่อสารดวย

การพัฒนา
ความรู

ความสามารถ

การอบรม

การสอนงาน

การสราง
ทัศนคติ

การสงเสริม
การคิดนอก

กรอบ
ระบบพี่เลี้ยง

การทํางาน
กลุม/ เปนทีม

การยอมรับ
ความ

ผิดพลาด
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ความจริงใจอยางตรงไปตรงมาและสามารถตอบสนองความตองการพนักงานอยางเรงดวนไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

รูปที ่7.3 สัมพันธภาพในองคกรแหงความสุข 

 

ที่มา : จุฑามาส แกวพิจิตร และ วิชัย อุตสาหจิต (2556) 

 

4) การสรางการยอมรับ 

การไดรับการยอมรับจะทําใหพนักงานกลาแสดงความรู ความสามารถของตนเอง และเปดรับการ

พัฒนาตนเองมากขึ้น รวมถึงมีความภาคภูมิใจในตัวเองที่มากขึ้นดวย โดยทั่วไปพนักงานจะมีวิธีการที่

แสดงออกถึงการใหการยอมรับระหวางพนักงานดวยกัน อยูทั้งหมด 3 วิธี คือ (1) การยอมรับในสิ่งที่

พนักงานเปนและการยอมรับความผิดพลาดของพนักงาน (2) การรับฟงความคิดเห็นของพนักงานซึ่ง

เปนการเปดโอกาสใหพนักงานไดแสดงความรูและความสามารถ (3) การใหเกียรติพนักงานเปนการ

แสดงออกถึงการใหความเคารพในศักด์ิศรีความเปนมนุษยของพนักงานและความภูมิใจที่มีพนักงาน

ทํางานในองคกร 

การสราง
สัมพันธภาพ
ในองคการ

การทํา
กิจกรรม
รวมกัน

การใชสรรพ
นามเรียกชื่อ

การหลีกเลี่ยง
ความขัดแยง

การส่ือสาร



- 125 - 
 

 

รูปที ่7.4 การสรางการยอมรับ 

 

ที่มา : จุฑามาส แกวพิจิตร และ วิชัย อุตสาหจิต (2556) 

 

5) การบริหารจัดการ 

การบริหารจัดการที่ดีจะทําใหการทํางานมีระบบ รวดเร็ว ลดขั้นตอนและลดความขัดแยงในการ

ทํางาน ทําใหพนักงานไดแสดงความรู ความสามารถ และลดความขัดแยงระหวางพนักงานดวยกัน 

โดยทั่วไป การบริหารจัดการที่ดีในองคกรแหงความสุขมีลักษณะที่สําคัญ คือ (1) การกําหนดเปาหมาย

ในการทํางานขององคกรและพนักงานตองมีความสอดคลองกัน (2) โครงสรางองคกรตองมีลําดับชั้นนอย

เพื่อใหพนักงานสามารถเขาถึงผูบริหารไดงายและเอ้ือใหเกิดการทํางานแบบไมเปนทางการ (3) ให

ความสําคัญกับฝายทรัพยากรมนุษยของบริษัท (4) มีการกําหนดกติกากลุมในการอยูรวมกัน (5) มีการ

กระจายอํานาจในการบริหารเพื่อใหพนักงานไดมีสวนรวมในการตัดสินใจและการทํากิจกรรม (6) มีการ

จัดการบนพื้นฐานของความเขาใจพนักงานที่ดี (7) มีการใหโอกาสพนักงานไดแกตัวในความผิดพลาด

ของตนเองและเปดโอกาสใหพนักงานไดพัฒนาตนเอง ไดแสดงความรู ความสามารถ (8) เนนความ

การยอมรับ

การยอมรับใน
สิ่งที่พนักงาน

เปน

การรับฟงความ
คิดเห็นของ
พนักงาน

การใหเกียรติ
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โปรงใสในการบริหารงาน คือ ผลประกอบการและการจายคาตอบแทนซึ่งตองสัมพันธแบบแปรผันตรง

ตอกัน 

รูปที่ 7.5 การบริหารจัดการในองคกรแหงความสุข 

 

ที่มา : จุฑามาส แกวพิจิตร และ วิชัย อุตสาหจิต (2556) 

 

6) การสรางวัฒนธรรมองคกร 

วัฒนธรรมการทํางานที่ทําใหพนักงานมีความสุขควรเปนวัฒนธรรมแหงการสรางสรรค สงเสริมให

เกิดพฤติกรรมการทํางานที่สรางความสําเร็จ พัฒนาความรู ความสามารถและความคิดสรางสรรค มี

บรรยากาศของการทํางานเปนทีมชวยเหลือเก้ือกูลกัน และสรางความผูกพันเหมือนเปนพ่ีเปนนอง เปน

การบริหาร
จัดการ

การกําหนด
เปาหมายใน
การทํางาน

โครงสราง
องคกรมีลําดับ

ชั้นนอย

ใหความสําคัญ
ตอฝาย

ทรัพยากร
มนุษย

มีกติกากลุมใน
การอยูรวมกัน

การกระจาย
อํานาจในการ

บริหาร

การจัดการบน
พื้นฐานของ
ความเขาใจ
พนักงาน

การใหโอกาส
พนักงาน

ความโปรงใส
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ครอบครัวเดียวกัน ซึ่งจะสงผลทําใหคนในองคกรก็จะสามารถรับรูไดถึงความสุขที่เกิดขึ้นจากการทํางาน

ได 

รูปที่ 7.6 วัฒนธรรมองคกร 

 

ที่มา : จุฑามาส แกวพิจิตร และ วิชัย อุตสาหจิต (2556) 

 

7) การสรางสภาพแวดลอมในการทํางาน 

สภาพแวดลอมในการทํางานสงผลตอความสุขของพนักงาน อยางนอยก็ทําใหพนักงานรูสึกผอน

คลาย โดยสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดี ควรเอ้ือใหคนในองคกรสามารถทํางานไดอยางสะดวก สบาย 

และปลอดภัย ไมจําเปนตองหรูหรา แตตองสงเสริมไมใหเกิดบรรยากาศของความเครงขรึมมากเกินไป 

ซึ่งจะนําไปสูความเครียดในการทํางาน แสงสวาง และการถายเทอากาศตองอยูในระดับที่เหมาะสม หาก

สภาพแวดลอมมีความใกลชิดกับธรรมชาติ เชน การใชวัสดุที่เปนมิตรกับส่ิงแวดลอมและการเพิ่มพ้ืนที่สี

วัฒนธรรมองคกร

คานิยมที่ประกาศ
เปนลายลักษณ
อักษรอยาง
ชัดเจน

วัฒนธรรมแบบ
ครอบครัว

การใหอิสระทาง
ความคิด

ไมมีขั้นตอน
ยุงยาก
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เขียวในองคกร เปนตน จะชวยทําใหคนในองคกรทํางานดวยความผอนคลาย และสามารถรับรูถึง

ความสุขที่เกิดจากการทํางานไดโดยไมยาก 

รูปที่ 7.7 สภาพแวดลอมในการทํางาน 

 

ที่มา : จุฑามาส แกวพิจิตร และ วิชัย อุตสาหจิต (2556) 

8) ภาวะผูนํา 

ผูนําองคกรเปนผูมีอิทธิพลตอการขับเคลื่อนองคกร และสรางความสุขใหแกพนักงาน รวมถึงเปน

แบบอยางที่ดีใหแกหัวหนางานและพนักงาน โดยทั่วไปภาวะผูนําที่สงผลตอความสุขของพนักงานมี

ลักษณะที่สําคัญ คือ (1) ตองเปนตนแบบที่ดีใหพนักงานทุกคนปฏิบัติตามได (2) รูจักและเขาใจพื้นฐาน

ของพนักงานแตละคนไดเปนอยางดี (3) เห็นความสําคัญของพนักงานโดยคํานึงถึงผลกระทบที่มีตอ

พนักงานทุกครั้งที่มีการตัดสินใจที่จะดําเนินการใดๆ (4) สามารถเขาถึงไดงาย (5) ใหความชวยเหลือใน

เรื่องการทํางานและเรื่องสวนตัวของพนักงาน 

  

สภาพแวดลอม
ในการทํางาน

ที่ทํางานนาอยู

บรรยากาศ
เหมือนบาน

มีความ
ปลอดภัย
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รูปที ่7.8 ภาวะผูนําในองคกรแหงความสุข 

 

ที่มา : จุฑามาส แกวพิจิตร และ วิชัย อุตสาหจิต (2556) 

9) ความรับผิดชอบตอสังคม 

ความรับผิดชอบตอสังคมขององคกรแหงความสุขแบงเปนหลายระดับตั้งแตระดับนอยที่สุดที่ควร

รับผิดชอบตอลูกคาและพนักงานจากนั้นจึงขยายไปสูชุมชนและสังคม 

รูปที ่7.9 ความรับผิดชอบตอสังคม 

ภาวะผูนํา

เปนตนแบบ
ที่ดี

รูจัก/ เขาใจ
พนักงาน

เห็น
ความสําคัญ
ของพนักงาน

เขาใจ เขาถึง 
และสื่อสาร
กับพนักงาน

ชวยเหลือแม
เรื่องสวนตัว
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ที่มา : จุฑามาส แกวพิจิตร และ วิชัย อุตสาหจิต (2556) 

 

10) การอนุรักษธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 

องคกรแหงความสุขมีการอนุรักษธรรมชาติและสิ่งแวดลอมใน 3 รูปแบบ คือ (1) การตกแตง

อาคารสถานที่ โดยสรางอาคารสีเขียว คือ การออกแบบ การตกแตงอาคารสถานที่ดวยการใชวัสดุที่เปน

มิตรตอสิ่งแวดลอม รวมถึงการตกแตงพ้ืนที่ใหมีสีเขียว มีอุณหภูมิ แสงแดด ที่เหมาะสม (2) การผลิตที่

เปนมิตรตอสิ่งแวดลอม เปนการใสใจกระบวนการผลิตที่ไมทําใหเกิดมลพิษทางดานตางๆ (3) การ

สงเสริมความรูเรื่องสิ่งแวดลอมตอพนักงานและบุคคลทั่วไป 

  

ความ
รับผิดชอบตอ

สังคม

ความ
รับผิดชอบตอ

ลูกคา

ความ
รับผิดชอบตอ
พนักงาน

ความ
รับผิดชอบตอ
ครอบครัว

ของพนักงาน
ความ

รับผิดชอบตอ
ชุมชน

การใหโอกาส
แกสังคม

การใหความ
ชวยเหลือ
สังคม
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รูปที ่7.10 การอนุรักษธรรมชาติและสิ่งแวดลอม 

 

ที่มา : จุฑามาส แกวพิจิตร และ วิชัย อุตสาหจิต (2556) 

 

จากลักษณะขององคกรแหงความสุขทั้ง 10 ลักษณะขางตนน้ันจะสงผลทําใหพนักงานทํางาน

อยางมีความสุข สามารถลดความเหลื่อมล้ําหรือขอขัดแยงในองคกรได ซึ่งรวมไปถึงความเหลื่อมล้ําดาน

รายไดและความเหลื่อมล้ําที่กอใหเกิดชองวางระหวางพนักงาน โดยในดานคาตอบแทน องคกรแหง

ความสุขตองมีการจายคาตอบแทนและจัดสวัสดิการอยางนอยเทียบเทาหรือสูงกวาขั้นต่ําตามที่กฎหมาย

กําหนด รวมทั้งยังมีการชวยเหลือพนักงานในดานตางๆ เพ่ือทําใหรูสึกวาการมาทํางานในองคกรนั้น

เปรียบเสมือนเปนบานหลังที่สองของพวกเขา    

สําหรับความเหลื่อมล้ําที่กอใหเกิดชองวางระหวางพนักงาน องคกรแหงความสุขสามารถลด

ชองวางดังกลาวไดโดยใชวิธีการตางๆ เชน การพัฒนาความรูความสามารถของพนักงาน การสราง

สัมพันธภาพ การสรางการยอมรับพนักงาน การมีระบบการบริหารจัดการและวัฒนธรรมขององคกรที่ดี 

การสรางสิ่งแวดลอมในการทํางาน และการมีผูนําที่ดี  

การอนุรักษ
ธรรมชาติและ
สิ่งแวดลอม

อาคารสีเขียว

การผลิตที่เปน
มิตรตอ

สิ่งแวดลอม

การสงเสริม
ความรูเรื่อง
สิ่งแวดลอม
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อยางไรก็ตาม การสรางความสุขในองคกรยังขึ้นอยูกับปจจัยสวนบุคคลอีกดวย โดยวิชัย อุตสาห

จิตร และคณะ (2554) ไดนําเสนอ “กุญแจแหงความสุข” อันไดแก – หมุนรหัส ขจัดทุกข บํารุงสุข ซึ่ง

กลาวถึง ปจจัยสวนบุคคล 7 ประการที่สงผลตอการสรางความสุขในการทํางานที่นําไปสูการเพ่ิมขึ้นใน

ประสิทธิภาพในการทํางาน เอาไวอยางเปนระบบ ดังนี้ 

1. พ้ืนฐานความคิด เปนปจจัยที่เก่ียวของกับวิธีคิดหรือทัศนคติที่มีตอการดําเนินชีวิตและการ

ทํางาน หมายความวา หากบุคคลมีปจจัยพ้ืนฐานในดานความคิด ความเชื่อ ทัศนคติที่เหมาะสม 

ไดรับการฝกฝนใหมีสติ มีปญญา มีวิธีคิดอยางมีเหตุมีผล บนพ้ืนฐานของความเปนจริงได ก็จะ

สงผลทําใหบุคคลดังกลาวมีความสามารถในการมองเห็นและสัมผัสความสุขในการดําเนินชีวิต

และการทํางานได 

2. ลักษณะงาน เปนปจจัยที่เก่ียวของกับลักษณะของงานที่ทําโดยตรง กระบวนการทํางานและ

ปจจัยสนับสนุนตางๆ ถาหากปจจัยดังกลาวสามารถสรางแรงจูงใจใหกับคนทํางานได ก็จะ

นําไปสูความพึงพอใจในการทํางาน และสงผลตอการรับรูความสุขในการทํางาน 

3. หัวหนา เพ่ือนรวมงาน ลูกคาและบุคคลอ่ืนๆ ที่เก่ียวของ เปนปจจัยที่เก่ียวของกับบุคคลที่

คนทํางานตองมีการปฏิสัมพันธกัน หากคนทํางานมีความสัมพันธที่ดีกับบุคคลเหลาน้ีจะสงเสริม

ทําใหเกิดบรรยากาศการทํางานแบบครอบครัวซ่ึงจะทําใหคนทํางานคนดังกลาวสามารถทํางาน

ไดอยางมีความสุข 

4. วัฒนธรรมองคกรและบรรยากาศในการทํางาน เปนปจจัยที่มีสวนสําคัญเปนอยางยิ่งตอการสราง

ความสุขใหกับคนทํางาน โดยวัฒนธรรมการทํางานที่ดีตองกอใหเกิดการสื่อสารเพื่อทําใหเกิด

ความเขาใจกัน รวมถึงมีการชวยเหลือกัน การใหอิสระ และการใหพนักงานไดแสดงความรู

ความสามารถของตนเอง และสภาพแวดลอมในการทํางานที่ดีควรเอ้ือใหคนในองคกรสามารถ

ทํางานไดอยางสะดวก สบาย และปลอดภัย สงเสริมใหเกิดบรรยากาศที่ผอนคลายการทํางาน 

ซึ่งจะทําใหคนในองคกรสามารถที่จะรับรูถึงความสุขที่เกิดขึ้นจากการทํางานได 
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5. รูปแบบการใชชีวิต เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับลักษณะกิจกรรมการดําเนินชีวิตของแตละคน ตั้งแต

พฤติกรรมการบริโภคและอุปโภค จนถึงการดูแลสุขภาพกายและสุขภาพใจ เพราะชีวิตของ

คนทํางานไมไดมีแตมิติเรื่องงานเพียงอยางเดียว หากยังมีเร่ืองสวนบุคคลที่แตละคนตองเผชิญ

ในแตละวัน ดังนั้นรูปแบบการใชชีวิตจึงสงผลตอการรับรูความสุขของคนทํางานดวยเชนกัน 

6. ครอบครัว เปนปจจัยพ้ืนฐานที่สําคัญของการดําเนินชีวิตของทุกคนโดยตรง เพราะเม่ือเสร็จส้ิน

ภารกิจจากงานในแตละวัน แตละคนตองกลับบาน หากท่ีบานมีสมาชิกในครอบครัวที่มีความรัก

ใครกลมเกลียวเต็มไปดวยความอบอุน หวงใยกัน ก็จะสงผลใหเปนพลังและกําลังใจที่เขมแข็งใน

การทํางานของคนๆ นั้น 

7. สังคม สถานการณ หรือปจจัยแวดลอม เปนปจจัยที่คนทํางานตองประสบพบเจอในการดําเนิน

ชีวิตในแตละวัน มีสวนสําคัญตอความสุขที่จะเกิดขึ้นกับคนๆ นั้น เพราะการรับรูความสุขในการ

ทํางานนั้นไมอาจแยกออกจากอารมณ ความรูสึกในการดําเนินชีวิตประจําวันได 

จากท่ีกลาวมาทั้งหมด ทําใหเราสามารถระบุลักษณะขององคกรแหงความสุขซึ่งนําไปสูการเพ่ิมขึ้นใน

ประสิทธิภาพในการทํางาน ภายใตบริบทของสังคมไทยไดวา บานหลังที่สองท่ีเปนตนแบบในการสราง

ความสุขในการทํางานของคนในองคกร อันสงผลโดยรวมตอการเพ่ิมผลิตภาพแรงงานในองคกรตอไป 

นอกจากน้ี การสรางความสุขในที่ทํางานยังเปนอีกแนวทางหนึ่งในการชวยพัฒนาทักษะทางดาน

พฤติกรรม (Non-Cognitive Skill) ใหแกแรงงานไดทางออมไดดวยเชนเดียวกัน 
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บทที่ 8 

บทสรุปและขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

 

รายงานฉบับน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษาผลกระทบของการพัฒนาทุนมนุษยตอการเพ่ิมผลิตภาพ

แรงงาน โดยใชขอมูลการสํารวจรายบริษัทในภาคอุตสาหกรรมการผลิตเปนขอมูลหลักในการวิเคราะห โดย

ในสวนแรก (บทที่ 1) เปนการนําเสนอเปาประสงคในภาพรวมของประเทศไทยในการพยายามที่จะหลุดพน

ออกจากการเปนประเทศรายไดขนาดปานกลางมาสูการเปนประเทศที่มีรายไดสูง ซึ่งประเทศจําเปนตองมี

การยกระดับไปสูระบบเศรษฐกิจที่ตองอาศัยนวัตกรรมเปนตัวขับเคลื่อน (Innovative-Driven Economy)   

อยางไรก็ดี จากการศึกษาพบวา เศรษฐกิจไทยยังมีการพ่ึงพานวัตกรรมในการใชเปนเครื่องจักรในการ

ขับเคลื่อนเศรษฐกิจที่นอยมาก โดยสังเกตไดจากการท่ีสัดสวนของการใชจายในดานนวัตกรรมตอรายได

ประชาชาติของไทยมีอัตราสวนเพียงแครอยละ 0.23 เทานั้น ซึ่งเปนระดับการใชจายที่ต่ํากวาคาเฉลี่ยของ

โลกท่ีมีสัดสวนอยูที่ประมาณรอยละ 1 และนอยกวาประเทศที่ประสบความสําเร็จในภูมิภาคอยางประเทศ

เกาหลีไต ไตหวัน จีน หรือญ่ีปุนที่มีสัดสวนการใชจายทางดานนวัตกรรมสูงถึงรอยละ 3-4 ของรายได

ประชาชาติ   

ในกรณีของประเทศไทย World Bank (2008) ไดทําการวิเคราะหหาสาเหตุวา เพราะเหตุใดภาคธุรกิจ

อุตสาหกรรมไทยถึงมีระดับของการลงทุนในนวัตกรรมที่ต่ํามาก โดยจากการสํารวจขอมูลพบวา สาเหตุของ

การที่ภาคอุตสาหกรรมไมตองการลงทุนในการสรางนวัตกรรมสวนใหญเกิดจาก ตนทุนในการสราง

นวัตกรรมที่สูง (รอยละ 43.6) และ การขาดแคลนบุคคลากรที่มีความรูความสามารถ (รอยละ 42.7) ผลที่

ไดนี้สะทอนวา ปญหาที่ประเทศไทยมีการลงทุนในนวัตกรรมนอยก็สืบเนื่องมาจากความไมพรอมและ

การขาดแคลนในทรัพยากรมนุษยของประเทศ ทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ ปญหาที่พบในเรื่องของ

การขาดแคลนบุคลากรและการไมสามารถเชื่อมโยงบุคลลากรที่มีความสามารถไปสูตลาดแรงงานไดนี้จึง
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เปนที่มาของการขับเคลื่อนประเทศที่ตองการใชนวัตกรรมดังกลาว ทรัพยากรมนุษยที่มีความรู

ความสามารถจึงเปนปจจัยที่จําเปน การพัฒนาทักษะฝมือแรงงานและการเพ่ิมผลิตภาพแรงงานจึงเปน

อีกยุทธศาสตรหน่ึงของประเทศในการสรางขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศในระยะยาว และ

สรางความพรอมแกบุคลากรในการเปนผูขับเคลื่อนเศรษฐกิจนวัตกรรมดังกลาว โดยบุคลากรท่ีมีความรู

ความสามารถก็จะมีบทบาทสําคัญในการเปนผูสรางและใชประโยชนจากนวัตกรรมใหมๆ ที่เกิดขึ้นอยาง

มีประสิทธิภาพ 

ตอมา ในรายงานการศึกษาพยายามอธิบายถึงงานศึกษาชิ้นอ่ืนๆ ในอดีตในเรื่องของการเชื่อมโยง

ทางดานทุนมนุษยไปสูตลาดแรงงาน โดยไดอางอิงงานศึกษาตางๆ ที่เคยทํามาในอดีต โดยสรุปพบวา 

งานศึกษาสวนใหญจะเนนใชขอมูลอยู 2 ระดับไดแก 

 ขอมูลระดับบุคคล (Individual Dataset) ซึ่งจะเนนวิเคราะหวาการพัฒนาทุนมนุษยของแตละคน 

(เชนผานระบบการศึกษาในโรงเรียนหรือผานการฝกอบรม) จะสงผลตอผลลัพธตอการทํางาน 

(Labor Market Outcome) คนๆ นั้น อยางไร โดยผลลัพธดังกลาวมักถูกประเมินในรูปของ 

คาจางและการมีงานทํา (Wage and Employment)  

 ขอมูลในระดับอุตสาหกรรมหรือมหภาคโดยรวม ซึ่งเปนการนําขอมูลเศรษฐกิจในราย

ภาคอุตสาหกรรมหรือรายเศรษฐกิจมหภาคมาวิเคราะหโดยมองวา ทุนมนุษยเปนสวนหนึ่งของ

ปจจัยการผลิต (Factor of Production) และสามารถสรางการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของ

ประเทศโดยรวม   

งานศึกษาในดานการเชื่อมโยงทุนมนุษยตอตลาดแรงงาน (Linkages of Human Capital to 

Labor Market) ในมิติของนายจางหรือตอบริษัทเปนงานศึกษาที่มีออกมานอยที่สุดเม่ือเปรียบเทียบกับ

งานศึกษาในระดับบุคคลและในระดับประเทศ สาเหตุสําคัญเน่ืองจากความพรอมของขอมูล เพราะงาน

ศึกษาในลักษณะดังกลาวที่จําเปนตองใชขอมูลการสํารวจรายบริษัท (Firm-Level Survey) มาวิเคราะห

ประกอบการศึกษา โดยขอมูลดังกลาวตองมาจากการสํารวจรายบริษัทและจําเปนตองมีคําถามที่ลงลึก

ไปถึงขอมูลทางดานการจางงานและคุณภาพทุนมนุษยของแรงงานในบริษัทน้ัน ดวยสาเหตุนี้ งานศึกษา
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ชิ้นนี้ถึงพยายามเติมเต็มชองวางทางการวิจัยดังกลาวจากการใชขอมูลการสํารวจรายบริษัทที่มีชื่อวา “การ

สํารวจผลิตภาพและบรรยากาศการลงทุน” (Productivity and Investment Climate Survey) หรือ PICS มา

วิเคราะหเปนสําคัญ 

ในสวนตอมาของงานศึกษา (บทที่ 2) ไดพยายามอธิบายถึง กรอบแนวคิดและทฤษฎีเพ่ือวิเคราะห

หาความเช่ือมโยงระบบการพัฒนาทุนมนุษยไปสูการเพ่ิมผลิตภาพแรงงาน โดยจะอธิบายถึงกรอบ

โครงสรางที่สําคัญ 2 ระบบไดแก  

1. ระบบการศึกษาเรียนรูตลอดชีวิต (Life-Long Learning Framework),  

2. กรอบแนวคิดการพัฒนาทักษะไปสูการจางงานและการเพิ่มผลิตภาพ (Skill toward 

Employment and Productivity หรือ StEP Framework) 

ทั้งน้ีระบบการเรียนรูตลอดชีวิต (Life-Long Learning Framework) เปนรูปแบบที่สําคัญเพ่ือให

แนใจวาทรัพยากรมนุษยจะมีโอกาสในการพัฒนาทักษะตลอดชวงอายุของเขา ไมใชมีเฉพาะโอกาสใน

การพัฒนาในหองเรียนเทาน้ัน แตยังสามารถพัฒนานอกหองเรียนไดทั้งจากการฝกอบรมจากการทํางาน 

(On-the-Job Training) และการพัฒนาทักษะอื่นๆ อันเปนส่ิงจําเปนตอการทํางาน ทั้งน้ี ลักษณะของ

องคกรที่ทํางานเอง รวมไปถึงสภาพแวดลอมของเพื่อนรวมงานก็มีสวนสําคัญในการเพิ่มผลิตภาพ

แรงงานโดยรวม 

เนื่องจากขอมูลที่จะใชวิเคราะหหลักเปนขอมูลการสํารวจของบริษัทในภาคอุตสาหกรรม ดังนั้นเพื่อให

เขาใจถึงโครงสรางการจางงานและคุณภาพทุนมนุษยโดยรวม ในบทที่ 3 จึงเปนการวิเคราะหในดานของ

อุปทานแรงงาน (Labor Supply) โดยใชขอมูลดิบ (Raw Data) จากการสํารวจภาวะการทํางานของ

ประชากรไทยระหวางป 2550 ถึงป 2554 ของสํานักงานสถิติแหงชาติ 

ผลจากการวิเคราะหพบวา ในรอบ 5 ปที่ผานมา จํานวนผูที่ทํางานในภาคอุตสาหกรรมการผลิตมี

แนวโนมชะลอตัวลงอยางตอเนื่อง โดยในป 2554 แรงงานในภาคการผลิตมีจํานวนลดลงเหลือ 
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5,301,400 คน เม่ือเทียบกับป 2550 ซึ่งมีจํานวนแรงงานในภาคการผลิตทั้งสิ้น 5,619,200 คน หรือคิด

เปนอัตราลดลงรอยละ 5.66  

โดยเม่ือจําแนกตามเพศพบวาเปนแรงงานเพศหญิงมีจํานวนทั้งสิ้น 2,736,928 คน หรือคิดเปน

รอยละ 51.63 ในกลุมที่เหลือเปนแรงงานเพศชายมีจํานวนทั้งสิ้น 2,564,440 คน หรือคิดเปนรอยละ 

48.37  

สวนในมิติดานของทุนมนุษยพบวา แรงงานสวนใหญเปนผูจบการศึกษาระดับประถมศึกษาและต่ํา

กวาประถมศึกษาคิดเปนรอยละ 41.56 รองลงมาเปนผูที่จบการศึกษาในระดับมัธยมศึกษาตอนตนคิด

เปนรอยละ 22.97 ระดับมัธยมศึกษาตอนปลายรอยละ 15.32 ระดับปริญญาตรีขึ้นไปคิดเปนรอยละ 7.93 

ระดับปวส. และอนุปริญญาคิดเปนรอยละ 7.54 และระดับปวช. คิดเปนรอยละ 4.69 ตามลําดับ อยางไรก็

ตามในรอบ 5 ปที่ผานมา พบวา แรงงานที่จบการศึกษาระดับประถมศึกษาและต่ํากวาประถมศึกษามี

แนวโนมลดลงอยางตอเน่ืองทุกป ในขณะเดียวกันแรงงานในกลุมที่จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษา ปวส. 

และอนุปริญญากลับมีจํานวนเพิ่มมากขึ้นทุกปซึ่งแสดงถึงพัฒนาการทางดานทุนมนุษยของประเทศไทย

ที่แรงงานมีแนวโนมในการไดรับการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น  

แรงงานสวนใหญ (รอยละ 38) ปฏิบัติงานดานความสามารถทางฝมือ รองลงมาไดแกผูปฏิบัติการ

โรงงานและเครื่องจักร (รอยละ 33) และอาชีพดานการขาย (รอยละ 10) ตามลําดับ  

นอกจากจะวิเคราะหในภาคอุตสาหกรรมการผลิตโดยภาพรวมแลว ในบทนี้ยังวิเคราะหจําแนก

สาขาการผลิตอีก 8 กลุมอุตสาหกรรมเพ่ือใหสอดคลองกับขอมูลรายบริษัทที่จะถูกใชในการวิเคราะห

ตอไป ไดแก อาหาร สิ่งทอ เคร่ืองนุงหม ยางและพลาสติก เคร่ืองจักรและอุปกรณ เคร่ืองใชไฟฟา 

ชิ้นสวนยานยนตและเฟอรนิเจอร ตามลําดับ โดยใชขอมูลการสํารวจภาวะการทํางานของประชากรไทย

ในป 2551 ซึ่งจัดทําโดยสํานักงานสถิติแหงชาติ 

หลังจากเห็นภาพรวมในดานของอุปทานแรงงานแลว ในบทที่ 4 จะเปนการวิเคราะหในดานของ

อุปสงคแรงงาน (หรือผูใชแรงงาน) โดยการนําขอมูล“การสํารวจผลิตภาพและบรรยากาศการลงทุน 
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(Productivity and Investment Climate Survey หรือขอมูล PICS) ซึ่งเปนการสํารวจรายบริษัทที่ได

ดําเนินการโดยธนาคารโลก (The World Bank) รวมกับสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ

และสังคมแหงชาติ (สภาพัฒน) และสถาบันเพ่ิมผลผลิตแหงชาติ (Thailand Productivity Institute) มา

เปนขอมูลหลักในการวิเคราะห  

โดยสวนแรกของบทเปนการวิเคราะหตัวแปรทางดาน ผลิตภาพแรงงาน (Labor Productivity) 

โดยพบวา อุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนต (Auto-part Industry) มีผลิตภาพแรงงานที่สูงสุดในขณะที่

อุตสาหกรรมเครื่องนุงหม (Garment Industry) มีผลิตภาพแรงงานที่ต่ําที่สุด โดยสาเหตุที่อุตสาหกรรม

ชิ้นสวนยานยนตมีผลิตภาพแรงงานที่สูงนั้นก็เนื่องมาจากโครงสรางการผลิตที่พ่ึงพาระดับเทคโนโลยีที่สูง 

ประกอบการกับที่ผลผลิตในชิ้นสวนยานยนตสามารถสรางมูลคาไดสูงดวยเชนเดียวกัน 

งานศึกษายังพบวา ระหวางป ค.ศ.2006-2008 (พ.ศ.2549-2551) ภาคอุตสาหกรรมมีการเพิ่ม

เทคโนโลยีในกระบวนการผลิตคอนขางนอย โดยสังเกตไดจากผลของการประมาณการผลิตภาพปจจัย

การผลิตรวม (Total Factor Productivity หรือ TFP) ซึ่งจะมีก็เพียงอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตเทาน้ัน

ที่มีการเพ่ิมขึ้นของการใชเทคโนโลยีมากกวาอุตสาหกรรมอ่ืน นอกจากน้ีเม่ือทําการประมาณการจําแนก

ตามภูมิภาคยังพบวา ภาคตะวันออก (East) ซึ่งเปนภาคที่มีนิคมอุตสาหกรรมอยูเปนจํานวนมาก จึงเปน

ภาคท่ีแรงงานมีผลิตภาพสูงที่สุด  

ในดานของการจางงาน จากผลของการสํารวจพบวา ภาคอุตสาหกรรมไทยกําลังประสบปญหา

การขาดแคลนแรงงาน “ในเชิงคุณภาพ” มากกวาการขาดแคลนในเชิงปริมาณ ซึ่งเปนการสงผลทางลบ

ตอผลิตภาพแรงงานในประเทศเนื่องจาก การขาดแคลนแรงงานจะทําใหภาคการผลิตไมสามารถ

ดําเนินการผลิตไดเต็มกําลังความสามารถ และยังเปนอุปสรรคตอการลงทุนในนวัตกรรม การขาดแคลน

ในเชิงคุณภาพโดยรวมจะเปนการขาดแคลนในดานทักษะพ้ืนฐาน (Basic Skill) ที่บริษัทมีความคาดหวัง

จากทักษะที่แรงงานพึงมี 
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ผลจากการสํารวจพบวา ภาคอุตสาหกรรมยังคงพ่ึงพาแรงงานที่ มีทักษะต่ํา (Unskilled 

Production Labor) โดยแรงงานดังกลาวคิดเปนสัดสวนประมาณรอยละ 73 ของการจางงานทั้งหมด 

รองลงมาไดแก แรงงานที่มีทักษะสูง (Skilled Production Workers) (รอยละ 13), แรงงานที่ไมไดอยูใน

ดานการผลิต (Non-production workers) (รอยละ 9) ในขณะที่ผูจัดการและผูบริหาร (Manager) และ

แรงงานวิชาชีพ (Professional) ซึ่งเปนแรงงานที่มีระดับของทุนมนุษยสูงที่สุดกลับมีสัดสวนของการจาง

งานเพียงแครอยละ 2-3 เทาน้ัน  

เม่ือวิเคราะหในมิติของระดับของทุนมนุษยพบวา โดยเฉลี่ย แรงงานในตําแหนงผูจัดการและ

ผูบริหารและแรงงานวิชาชีพตางเปนแรงงานที่จบการศึกษาในระดับ ปวส. ถึงปริญญาตรี (14-16 ป) 

ในขณะที่แรงงานที่มีทักษะสูงและแรงงานที่มีทักษะต่ํามีจํานวนปการศึกษาประมาณ 11 ป (หรือ

ประมาณมัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช) และ 8 ป (หรือประมาณมัธยมศึกษาตอนตน) ตามลําดับ 

นอกจากนี้  

เม่ือวิเคราะหจากประสบการณทํางานพบวา โดยเฉลี่ยแรงงานในระดับผูบริหารและผูจัดการจะมี

ประสบการณทํางานมากที่สุดคือ 12 ป ซึ่งตรงกับแนวคิดโดยทั่วไปที่ผูบริหารหรือผูจัดการจะตองเปน

แรงงานที่มีการทํางานในบริษัทไดนานพอสมควรและไดรับการเลื่อนขั้นไปสูตําแหนงบริหาร ในขณะท่ี

แรงงานที่มีทักษะต่ําจะมีประสบการณทํางานโดยเฉลี่ยนอยที่สุดคือ 5 ป 

ในดานการศึกษาของแรงงานในภาคอุตสาหกรรมยังมีความแตกตางกันไปในแตละสาขา โดย

เฉลี่ยแรงงานสวนใหญ (รอยละ 67.6) จบการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา/อาชีวะศึกษา ในขณะท่ี

ประมาณรอยละ 20.4 จบการศึกษาในระดับอุดมศึกษา และที่เหลือ (รอยละ 12) จบการศึกษาในระดับ

ประถมศึกษา 

การศึกษาในระดับอาชีวะศึกษาก็ยังมีความสําคัญเปนอยางมากในภาคอุตสาหกรรมดังกลาว โดย

สังเกตไดจากการที่มีจํานวนบริษัทถึงรอยละ 65-75 ที่รายงานวาบริษัทของตนมีการจางงานแรงงานที่จบ

ใหมจากร้ัวอาชีวะศึกษา โดยเม่ือจําแนกตามสถาบันอาชีวะศึกษาแตละแหงพบวา (จากขอมูลการสํารวจ
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ในป ค.ศ.2007) นักศึกษาที่จบจากวิทยาลัยเทคนิค วิทยาลัยอาชีวะศึกษา และวิทยาลัยพาณิชยการมี

โอกาสที่จะไดรับการจางงานมากที่สุด โดยบริษัทสวนใหญระบุวานักศึกษาที่จบมาใหมจากสถาบัน

อาชีวะศึกษาเหลาน้ันมีทักษะที่ดีถึงดีมาก โดยแรงงานเหลาน้ียังชวยเติมชองวางการขาดแคลนแรงงาน

ในภาคอุตสาหกรรมการผลิต และอาจมีบทบาทสําคัญตอการเพ่ิมผลิตภาพการผลิตของแรงงานโดยรวม 

ผลที่ไดนี้พบวา แรงงานที่จบจากสถาบันอาชีวะศึกษามีลักษณะที่ขัดแยงกับสถานะของแรงงาน

ทั่วไปท่ีจบในระดับอุดมศึกษา แรงงานท่ีจบจากระดับอุดมศึกษายังมีปญหาในดานคุณภาพที่ไมตรงตาม

ความตองการของผูวาจาง ในขณะที่แรงงานในระดับอาชีวะศึกษามีคุณภาพที่ดีตรงตามความตองการ

ของผูวาจาง แตเกิดปญหาทางดานปริมาณที่คนจบอาชีวะลดลงแตเลือกที่จะเรียนตอในระดับอุดมศึกษา

มากขึ้น (Supply Constraint) ซึ่งสาเหตุหลักก็มาจากการที่ผูที่จบในระดับอุดมศึกษาจะไดรับ

ผลตอบแทนที่แตกตางจากในระดับอาชีวะศึกษาคอนขางมาก 

นอกจากการวาจางแรงที่มีทักษะเพื่อใหตรงกับความตองการในสาขาการผลิตแลว แรงงานเชิง

เทคนิค (Technical Staff) ยังมีสวนสําคัญตอการสรางนวัตกรรมใหมๆ ในองคกร อยางไรก็ดี แรงงาน

เชิงเทคนิค (Technical Staff) เชน วิศวกร นักวิทยาศาสตร นักวิเคราะห และนักคอมพิวเตอรและไอทีนี้

คิดเปนสัดสวนของการจางงานเพียงแครอยละ 4 ของแรงงานถาวรทั้งหมดของบริษัทเทาน้ัน 

นอกจากคุณภาพของทุนมนุษยที่วิเคราะหผานระดับชั้นของการศึกษาผานสถาบันการศึกษา

ทั่วไปแลว การฝกอบรม (Training) เองก็มีบทบาทสําคัญมากตอการพัฒนาทุนมนุษยในองคกร โดยจาก

การวิเคราะหขอมูลสํารวจรายบริษัทอุตสาหกรรมพบวา รอยละ 63.5 ของบริษัททั้งหมดระบุวาบริษัท

ของตนไดมีการฝกอบรมแรงงานภายในองคกรของตัวเอง (In-house Training) ในขณะที่รอยละ 64.1 

รายงานวาบริษัทไดมีการจัดอบรมภายนอกองคกรหรือใหหนวยงานอ่ืนเปนผูทําหนาที่ฝกอบรม 

(Outsource Training หรือ Outside Training) ซึ่งสัดสวนโดยรวมสะทอนใหเห็นวา การฝกอบรมแรงงาน

เปนกิจกรรมที่บริษัทในภาคอุตสาหกรรมการผลิตยังคงเห็นความสําคัญ 
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แตเม่ือจําแนกตามขนาดของบริษัทพบวา บริษัทใหญมีแนวโนมที่จะใหความสําคัญของการ

ฝกอบรมมากกวาบริษัทขนาดเล็ก โดยรอยละ 92.6 ของบริษัทที่มีขนาดใหญที่มีการจางงานมากกวา 

200 คนระบุวาบริษัทตนใหการฝกอบรมแรงงานภายในองคกร ในขณะที่รอยละ 88 ของบริษัทใหญระบุ

วาบริษัทมีการสงแรงงานใหไปฝกอบรมภายนอก (Outside Training) ในขณะที่มีเพียง รอยละ 29.1 และ

รอยละ 37.3 ของบริษัทที่มีขนาดเล็ก (มีการจางงานนอยกวา 50 คน) เทาน้ันที่ระบุวาบริษัทของตนมี

การฝกอบรมภายในองคกรและฝกอบรมภายนอกองคกร ตามลําดับ โดยสาเหตุหน่ึงมาจากการท่ีบริษัท

ขนาดใหญจะใหความสําคัญและมีงบประมาณกับการฝกอบรมมากกวา นอกจากน้ีบริษัทที่มีขนาดใหญ

มักพ่ึงพาเทคโนโลยีขั้นสูงที่จําเปนตองใชแรงงานที่มีทักษะเฉพาะที่ตองมีการพัฒนาจากการฝกอบรม 

ในดานของหลักสูตร การฝกอบรมภายในองคกรสวนใหญจะเปนหลักสูตรสําหรับแรงงานที่จะมี

ทักษะที่สามารถนํามาใชในการทํางานในบริษัทน้ันไดเลย เชน มาตรฐานความปลอดภัย (รอยละ 35.9) 

การจัดการและการใชเทคโนโลยี (รอยละ 25.1) และดานเทคโนโลยีการผลิต (รอยละ 24.9) เปนสําคัญ 

ในขณะที่หลักสูตรที่จัดโดยหนวยงานภายนอกจะเปนดานเทคโนโลยีการผลิต (รอยละ 27.8) รองลงมา

ไดแก หลักสูตรการจัดการและการใชเทคโนโลยี (รอยละ 27.2) และหลักสูตรมาตรฐานความปลอดภัย 

(รอยละ 21.1) ตามลําดับ โดยหลักสูตรการฝกอบรมสําหรับทักษะทั่วไป (General Skill) เชน ทักษะ

ทางดานภาษา ทักษะทางดานการตลาด และทักษะในการดานไอทียังมีสัดสวนคอนขางนอย   

ทั้งน้ี ในบทที่ 5 ไดทําการเปรียบเทียบตนทุนและผลได (Cost Benefit Analysis) ของการลงทุนใน

ทุนมนุษย ทั้งทางดานการศึกษาและการฝกอบรมโดยการใชแบบจําลองทางเศรษฐมิติ โดยผลได 

(Benefit) ของการลงทุนในทุนมนุษย (ไมวาจะเปนการจางแรงงานที่จบการศึกษาสูง) จะสะทอนออกมา

ใหเห็นในรูปของการเพ่ิมขึ้นของผลิตภาพแรงงาน (Labor Productivity) ในขณะที่การลงทุนในทุนมนุษย

เองก็ยังทําใหบริษัทจะตองเสียคาใชจาย (Cost) ที่สูงขึ้น ทั้งคาใชจายในรูปแบบของเงินเดือน (และ

ผลตอบแทนอ่ืนๆ) ที่ตองจายใหกับแรงงานที่มีการศึกษา/ทักษะสูง   

ผลการประมาณการพบวา ปริมาณการศึกษาของแรงงานสงผลทางบวกตอโอกาสในการเพิ่มขีด

ความสามารถในการแขงขันขององคกรโดยใชดัชนี Unit Labor Cost เปนตัวแทนในการวัดขีด
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ความสามารถ ผลการศึกษาพบวา แรงงานที่มีการศึกษาเฉลี่ยเพ่ิมขึ้น 1 ปจะมีขีดความสามารถในการ

แขงขันเพ่ิมขึ้นอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (โดยสะทอนมาจากคา Unit Labor Cost ลดลงประมาณรอยละ 

0.2)  

การจางแรงงานที่จบในระดับอุดมศึกษาจะสงผลตอการเพ่ิมขึ้นผลิตภาพแรงงานของบริษัทไดสูง

ที่สุด รองลงมาไดแก แรงงานที่จบการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา โดยถาบริษัทที่มีการจางสัดสวน

แรงงานที่จบระดับอุดมศึกษาเพ่ิมขึ้นอีกรอยละ 10 (ของการจางงานท้ังหมด) บริษัทจะมีผลิตภาพของ

แรงงานเพิ่มขึ้นอีกประมาณรอยละ 6.7 ในขณะที่ ถาบริษัทที่การจางสัดสวนแรงงานที่จบระดับ

มัธยมศึกษาเพิ่มขึ้นอีกรอยละ 10 จะสงผลทําใหผลิตภาพของแรงงานเพิ่มขึ้นอีกประมาณรอยละ 3.8 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยผลที่พบน้ีสอดคลองกับการใชขอมูลในมิติทางดานแรงงาน (Labor 

Supply) มาวิเคราะหในงานศึกษาอ่ืนๆ ในอดีต โดยงานศึกษาเหลาน้ันตางเห็นพองตองกันวา แรงงานที่

จบในระดับอุดมศึกษาจะไดรับผลตอบแทนที่สูงที่สุดเม่ือเปรียบเทียบกับการเรียนจบในระดับอ่ืนๆ ผลที่

ไดนี้ถึงเปนสาเหตุสําคัญที่ทําใหสัดสวนการเรียนตอในระดับอุดมศึกษามากขึ้น อันสงผลทําใหสัดสวน

ของการเรียนในระดับอาชีวะศึกษามีแนวโนมลดลง  

 อยางไรก็ดี การจางแรงงานทั้งในระดับอุดมศึกษาและในระดับมัธยมศึกษาน้ียังสงผลตอการ

เพ่ิมขึ้นของตนทุนคาจางเฉลี่ยอยางมีนัยสําคัญดวยเชนเดียวกัน โดยถาบริษัทที่มีการจางแรงงานที่จบ

ระดับอุดมศึกษาเพิ่มขึ้นอีกรอยละ 10 จะสงผลทําใหตนทุนแรงงานเฉลี่ยเพ่ิมขึ้นอีกประมาณรอยละ 7.6 

ในขณะที่ ถาบริษัทที่การจางแรงงานที่จบระดับมัธยมศึกษาเพิ่มขึ้นอีกรอยละ 10 จะสงผลทําใหตนทุน

คาจางเฉลี่ยเพ่ิมขึ้นอีกประมาณรอยละ 5.4 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตอยางไรก็ดี เม่ือเปรียบเทียบกับ

ในดานผลประโยชนจากการที่บริษัทจะมีผลิตภาพแรงงานที่เพ่ิมขึ้นแลว การจางแรงงานในกลุมที่จบ

การศึกษาในระดับอุดมศึกษาน้ียังคงเปนกลุมที่สรางผลได (ในดานผลิตภาพแรงงานที่เพ่ิมสูงขึ้น) 

มากกวาตนทุน (ในสวนของคาจางแรงงานที่เพ่ิมสูงขึ้น) อยางไรก็ดี ดวยความจํากัดของขอมูล การ

วิเคราะหเปรียบเทียบผลไดผลเสียน้ีเปนการวิเคราะหถึงผลกระทบในระยะสั้น (Short-Term Impact) 

เทาน้ัน ในการวิเคราะหหาผลกระทบในระยะยาวจําเปนตองมีขอมูลที่มากกวาน้ี 
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ในดานของการฝกอบรมพบวา บริษัทที่ทําการฝกอบรมภายในองคกร (In-house Training) จะมี

ผลิตภาพแรงงานสูงกวาบริษัทที่ไมไดจัดการฝกอบรมในองคกรอยูประมาณรอยละ 13.6 และยังมีคาจาง

เฉลี่ยสูงกวาบริษัทที่ไมไดจัดการฝกอบรมในองคกรอยูประมาณรอยละ 10.5 ในขณะที่การใหพนักงานไป

ฝกอบรมภายนอกองคกร (Outside Training) จะไมสงผลตอผลิตภาพแรงงานและตนทุนคาจางของ

บริษัทอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ซึ่งผลที่ไดนี้ก็แสดงวา การใหการฝกอบรมแรงงานจะเปนกิจกรรมที่มี

ความคุมคาในการสรางผลได (Benefits) มากกวาตนทุนที่เพ่ิมขึ้น  

นอกจากน้ี คาใชจายในการฝกอบรมภายนอกยังสงผลทางบวกตอผลิตภาพแรงงานและ

ความสามารถในการแขงขันที่เพ่ิมขึ้นดวยเชนกัน โดยถาบริษัทมีการใชจายเงินกับการฝกอบรมภายนอก

เพ่ิมขึ้นอีกรอยละ 10 ผลิตภาพแรงงานในบริษัทน้ันจะเพิ่มขึ้นประมาณรอยละ 0.16 และสงผลทําใหคา 

Unit Labor Cost ลดลง (หรือมีขีดความสามารถในการแขงขันของแรงงานที่เพ่ิมขึ้น) ประมาณรอยละ 

0.12 

อยางไรก็ดี ถาจะมองโดยภาพรวม ประเทศไทยคอนขางประสบความสําเร็จอยางดีในเร่ืองของ

ตัวชี้วัดทางปริมาณโดยสังเกตไดจาก อัตราสวนการลงทะเบียนเรียนเบื้องตน (Gross Enrollment Rate) 

ในสถาบันการศึกษาในแตละระดับซ่ึงพบวาสัดสวนดังกลาวมีแนวโนมที่เพ่ิมสูงขึ้นอยางตอเน่ือง ดังน้ัน

การพัฒนา ผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษาจึงควรใหน้ําหนักมากขึ้นกับ “ตัวชี้วัดทางดานคุณภาพ” ในดานของ

ทักษะของผูเรียนประกอบกับผลสัมฤทธิ์ในเชิงของปริมาณ (ระดับการศึกษา)  ดวยเชนกัน ดังน้ัน ในบท

ที่ 6 จะวิเคราะหในมิติของคุณภาพแรงงาน โดยทําการวิเคราะหทักษะ (Skills) ในแตละประเภทและ

ผลกระทบของทักษะนั้นตอการเพิ่มผลิตภาพการทํางานโดยภาพรวม โดยงานศึกษานี้ไดพยายามจําแนก

ทักษะเปน 2 ประเภทหลักไดแก 1) ทักษะทางปญญา (Cognitive Skill) และ 2) ทักษะทางพฤติกรรม (Non- 

Cognitive Skills)  

จากการวิเคราะหขอมูลการสํารวจบรรยากาศการลงทุนพบวา ผูประกอบการในภาคอุตสาหกรรมไทย

ยังเห็นวา คุณภาพของผูสําเร็จการศึกษาในระดับตางๆ  ไมสามารถตอบสนองความตองการของ

ผูประกอบการได โดยทักษะที่บริษัทเห็นวาแรงงานไทยยังมีคุณภาพต่ํามากที่สุดไดแก ทักษะทาง
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ภาษาอังกฤษ รองลงมาไดแกทักษะทางเทคโนโลยี ทักษะทางการคํานวณ และทักษะทางดานนวัตกรรม

และความคิดสรางสรรค ตามลําดับ ซึ่งจะเห็นไดวา ทักษะที่ขาดแคลนคอนขางมากสําหรับแรงงานไทยจะ

เปนทักษะทางดานปญญา (Cognitive Skill) เปนหลัก ในขณะที่ทักษะทางดานพฤติกรรม (Non-Cognitive 

Skill หรือ Life Skill) เชน ทักษะการเปนผูนํา ทักษะดานการเขาสังคม ทักษะในการแกไขปญหา ก็เปนทักษะ

ที่ถูกระบุวาเปนปญหาเชนกัน  แตยังไมเปนปญหามากเทากับทักษะทางปญญา  

โดยเ ม่ือวิ เคราะหถึ งทักษะที่ มีนัยสํ าคัญทางสถิติตอการพัฒนาผลิตภาพแรงงานใน

ภาคอุตสาหกรรมพบวา “ทักษะทางดานเทคโนโลยีและสารสนเทศ” เปนทักษะที่มีความจําเปนที่สุดทั้ง

กับแรงงานวิชาชีพและแรงงานสายการผลิต ผลที่ไดนี้สอดคลองกับงานศึกษาวิจัยจํานวนมากทางดาน

เทคโนโลยีและสารสนเทศ ที่อธิบายวา ในโลกปจจุบันที่บริษัทจําเปนตองมีการลงทุนทางดานเทคโนโลยี

และสารสนเทศตางๆ นั้น บริษัทเหลาน้ีจะมีแนวโนมที่จะเกิดปรากฎการณ “ความลําเอียงของทักษะจาก

การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี” (Skilled-Biased Technology Change) เพ่ิมมากขึ้น โดยทักษะ

ทางดานเทคโนโลยีและสารสนเทศนี้จึงกลายเปนทักษะท่ีจําเปนเพ่ือตอบรับกับในกรณีที่บริษัทจะ

ตองการลงทุนในระบบเทคโนโลยีและสารสนเทศในองคกร 

อยางไรก็ดี นอกจากทักษะทางดานเทคโนโลยีและสารสนเทศที่เปนทักษะที่มีผลมากท่ีสุดแลว ยัง

พบวา ผลิตภาพแรงงานโดยรวมของบริษัทจะเพ่ิมขึ้นเม่ือแรงงานท้ังสองกลุมน้ันมีการพัฒนาทักษะท่ี

แตกตางกัน ทักษะทางดานการเขาสังคม ซึ่งเปนทักษะทางพฤติกรรม มีนัยสําคัญทางสถิติสําหรับ

แรงงานวิชาชีพ ซึ่งจะสงผลตอการพัฒนาผลิตภาพแรงงานโดยรวมของบริษัท ในขณะที่ทักษะทางดาน

การคํานวณและการปรับตัวจะเปนทักษะที่สําคัญ (และมีนัยสําคัญทางสถิติ) สําหรับแรงงานใน

สายการผลิตในการเพิ่มผลิตภาพแรงงานโดยรวม 

ถึงแมวาการศึกษาและการฝกอบรมแรงงานจะมีสวนสําคัญตอการการยกระดับทุนมนุษยใน

องคกรก็ตาม แตในความเปนจริง ก็ยังมีอีกหลายปจจัยที่สงผลตอการพัฒนาทักษะดังกลาว งานศึกษา

ทางดานการจัดการทรัพยากรมนุษย (Human Resource Management) ไดศึกษาถึงความสําคัญของ

การสรางความสุขในสถานที่ทํางาน (หรือ Happy Workplace) งานศึกษาในเรี่องดังกลาว พยายาม
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วิเคราะหหาปจจัยที่จะสงผลกระทบตอการสรางความสุขในที่ทํางาน โดยหากแรงงานไดรับการ

ตอบสนองความตองการจากปจจัยตางๆ นั้นอยางเหมาะสม ก็จะทําใหแรงงานมีความสุขและความพึง

พอใจ (Satisfaction) เกิดแรงจูงใจ (Motivation) ในการทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถ โดยการ

สรางความสุขจากการทํางานนอกจากจะเปนการชวยพัฒนาทักษะทางดานพฤติกรรม (Non-Cognitive 

Skill) เชน ทักษะการทํางานเปนทีมหรือทักษะการเขาสังคมแลว การทําใหที่ทํางานมีความสุขและ

เปรียบเสมือนบานหลังที่สองยังจะชวยทําใหแรงงานเกิดความสุขจากการทํางาน ลดความเหลื่อมล้ําในท่ี

ทํางาน อันเปนการชวยกระตุนใหเกิดผลิตภาพแรงงานเพิ่มขึ้นตามมา ดังนั้น ในบทที่ 7 นี้เปนการอางอิง

งานศึกษาในดานการสรางความสุขจากที่ทํางานโดยไดอธิบายลักษณะของการสรางองคกรแหงความสุข 

(Happy Workplace) อันเปนการสรางสถานที่ทํางานที่ชวยเพ่ิมความสุขในการทํางาน   

งานศึกษาวิจัยไดกําหนดปจจัยที่สงผลตอการสรางองคกรแหงความสุขไว 10 ลักษณะ ไดแก 1) 

การตอบสนองความตองการพ้ืนฐาน, 2) การพัฒนาความรูความสามารถ, 3) สัมพันธภาพ, 4) การสราง

การยอมรับ, 5) การบริหารจัดการ, 6)  การสรางวัฒนธรรมองคกร, 7) การสรางสภาพแวดลอมในการ

ทํางาน, 8) ภาวะผูนํา, 9) ความรับผิดชอบตอสังคม, และ 10) การอนุรักษธรรมชาติและสิ่งแวดลอม  

ทั้งน้ี ผลที่พบจากการศึกษาในรายงานฉบับน้ีสามารถนําเสนอขอเสนอแนะเชิงนโยบายในบทที่ 8 

โดยในภาพรวม ระบบการศึกษาไทยยังคงจําเปนที่จะตองใหความสําคัญของการสรางระบบการเรียนรู

ตลอดชีวิต (Life Long Learning Framework) เน่ืองจาก การเรียนการสอนในแตละระดับการศึกษาจะมี

จุดเนนที่แตกตางกัน  

ปญหาสําคัญที่พบก็คือ ความไมสอดคลองกันระหวางความตองการกําลังคน (demand for labor) 

และการผลิตกําลังคน (supply of labor) ของประเทศผานระบบการศึกษา รวมไปถึง ปญหาคุณภาพ

แรงงาน ดังนั้น ในเชิงของนโยบายจึงควรที่จะสงเสริมและสนับสนุนให โรงเรียนอาชีวะ มหาวิทยาลัยและ

หนวยงานที่จัดการอบรมไดมีบทบาทรวมกันกับภาคเอกชนมากและมีความตอเนื่องมากยิ่งขึ้น ทั่งน้ี งาน

ศึกษายังระบุวาระบบการเรียนการสอนในรั้วการศึกษาไทยยังมีการเชื่อมโยงไปสูนายจางคอนขางนอย 

(University-Industry Linkages) ซึ่งรูปแบบการรวมมือน้ีสามารถมีไดในหลายๆ ลักษณะขึ้นอยูกับ
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ขอตกลงระหวางหนวยงานการศึกษาและสถานประกอบการ กําหนดใหมีการฝกประสบการณตรง 

(Cooperative Education) เปนขอกําหนดที่สําคัญในการสําเร็จการศึกษาของนักศึกษาใน

ระดับอุดมศึกษา สําหรับในประเทศไทยนั้นมีเพียงหลักสูตรบางหลักสูตรเทาน้ันที่กําหนดใหนักศึกษาได

มีการฝกประสบการณตรงในวิชาชีพของตน และยังมีหลักสูตรมีจํานวนมากมายที่ตั้งแตเรียนในระดับชั้น

ปที่ 1 ของมหาวิทยาลัย ไปจนสําเร็จการศึกษานั้น นักศึกษาไมไดมีโอกาสในการศึกษาดูงาน และ

ฝกงานที่จริงจัง และเปนระบบ   

นอกจากการเชื่อมโยงในดานการเรียนการสอนแลว ควรสนับสนุนการรวมมือกันทางวิชาการ และ

วิจัยมากยิ่งขึ้นระหวางภาคการศึกษากับภาคเอกชน (industry-university linkage) โดยสนับสนุนใหเกิด

การแลกเปลี่ยนกันระหวางผูบริหารระดับสูงของภาคเอกชนกับสถาบันการศึกษา 

นอกจากน้ี ศึกษาควรจะไดรับการสนับสนุนใหเนนดานสหสาขาวิชา (multi-disciplinary 

approach) มากข้ึนเพ่ือใหนักศึกษาไดรับความรูเชิงกวางในการศึกษาสาขาตางๆ ซึ่งมีผลอยางมากใน

การทําใหนักศึกษาไดมีทางเลือกมากข้ึนในการเลือกประกอบในวิชาชีพที่ตรงตามความสามารถของ

ตัวเองอยางแทจริง นอกจากนี้นักศึกษาที่เรียนรูในลักษณะของสหสาขายังสามารถเชื่อมโยงความรูจาก

สาขาตางๆ และสามารถพัฒนาความคิดสรางสรรคใหมๆ ไดมากย่ิงขึ้น  

ดังน้ัน จึงเปนส่ิงจําเปนที่นโยบายทางการศึกษาจะตอง สนับสนุนในดานการศึกษาตลอดชีวิตของ

ประชาชนไทยโดยไมใหอยูในระบบของการจัดการศึกษาตามปกติเทาน้ัน โดยควรออกมาตรการจูงใจใน

การท่ีใหภาคเอกชนเห็นความสําคัญของการลงทุนฝกอบรมแรงงาน โดยภาครัฐเขามามีสวนรวมในการ

เปนผูอบรม หรือสามารถพัฒนาเคร่ืองมือในการอบรมได โดยจากผลการศึกษาพบวา หลักสูตรการ

ฝกอบรมที่มีความจําเปนมากสําหรับภาคอุตสาหกรรมไทยก็คือ การฝกทักษะภาษาอังกฤษ การฝก

ทักษะทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ นอกจากน้ี การพัฒนาทักษะทางดานพฤติกรรม เชน ทักษะดาน

การปรับตัว ดานภาวะผูนํา การเขาสังคม และการทํางานเปนทีมเองก็ยังคงเปนทักษะสําคัญที่ไมสามารถ

หลีกเลี่ยงได 
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ทั้งน้ี ผลที่พบจากการศึกษาในรายงานฉบับนี้สามารถนําเสนอขอเสนอแนะเชิงนโยบายได โดยใน

ภาพรวม ระบบการศึกษาไทยยังคงจําเปนที่จะตองใหความสําคัญของการสรางระบบการเรียนรูตลอด

ชีวิต (Life Long Learning Framework) เน่ืองจาก การเรียนการสอนในแตละระดับการศึกษาจะมีจุดเนนที่

แตกตางกัน โดยในดานการเรียนการสอนในโรงเรียน สามารถจําแนกในแตละระดับไดดังนี้ 

 

วัยปฐมวัย  ในทางการแพทยแลว สมองของมนุษยเร่ิมพัฒนาตั้งแตอยูในครรภมารดาและชวงเวลาท่ี

สําคัญที่สุดของพัฒนาการสมองคือชวงปฐมวัย ปจจัยที่ มีอิทธิพลตอพัฒนาการของสมอง เชน 

โภชนาการ การเลี้ยงดู และการกระตุนจากสิ่งแวดลอม เปนสิ่งที่สําคัญและควรใหความสนใจ เน่ืองจาก

สิ่งเหลาน้ีเปนตัวกระตุนใหสมองเกิดพัฒนาการซึ่งจะเปนพ้ืนฐานของทักษะดานตางๆ ทั้งบุคลิกภาพ 

ทักษะดานวิชาการ ทักษะดานสังคม รวมไปถึงทักษะความคิดสรางสรรค ดังนั้น ครอบครัว ซึ่งเปนหนวย

ทางสังคมที่มีความใกลชิดและใชเวลากับเด็กมากที่สุดจึงมีบทบาทสําคัญ ในชวงวัยเด็กควรสงเสริมใหมี

การพัฒนาสมองผานการเรียนรูจากการเลนเปนหลัก การสงเสริมใหครอบครัวที่มีเด็กเล็กไดพบปะ

สังสรรค ทํากิจกรรมรวมกัน จัดใหมีพ้ืนที่สาธารณะในการทํากิจกรรม จึงเปนนโยบายสําคัญ 

 

วัยประถมศึกษา พัฒนาการของเด็กประถมศึกษาจําเปนตองอาศัยความรวมมือกันอยางใกลชิดระหวาง

ครอบครัวและโรงเรียน เนื่องจากเด็กในวัยน้ีใชเวลาอยูที่บานและโรงเรียนในสัดสวนที่ใกลเคียงกัน ทั้ง

บานและโรงเรียนจึงมีอิทธิพลตอพัฒนาการของเด็กคอนขางสูง รวมทั้งเปนระดับการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน

ชวงแรกที่จะปูพ้ืนฐานดานวิชาการใหกับเด็ก จึงจําเปนที่จะตองทําให 

1. ผูเรียนมีทัศนคติที่ดีตอการเรียน ทําใหการเรียนรูเปนไปดวยความกระตือรือรนที่จะเรียนรู

ตลอด หลีกเลี่ยงการเรียนรูที่เกิดจากการบังคับซึ่งจะทําใหผูเรียนเกิดทัศนคติที่ไมดีตอการ

เรียนรู 
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2. เน้ือหาหลักสูตรและการจัดการเรียนการสอนตองมีความยืดหยุนที่เหมาะสม หลักสูตรที่

กําหนดกรอบไวเขมงวดเกินไปอาจจํากัดการพัฒนาทักษะความคิด 

3. การเรียนการสอนในระดับพื้นฐานควรเพิ่มโอกาสการเรียนการสอนแบบไดรับประสบการณตรง 

และการมีปฏิสัมพันธระหวางผูสอนกับผูเรียน ใหผูเรียนไดมีโอกาสเรียนรูดวยตนเอง เชน  การ

ทัศนศึกษา การเขารวมชมการแสดง 

4. มีหลักเกณฑสําคัญอยูที่เสรีภาพทางความคิดของผูเรียน เปนการเรียนการสอนที่ผูเรียนเปน

ศูนยกลาง   

 

วัยมัธยมศึกษา เปนชวงที่ผูเรียนไดสัมผัสและศึกษาในวิชาที่หลากหลายมากขึ้นซ่ึงรวมเอาถึงลักษณะที่

สําคัญตางๆ ของระดับประถมศึกษาเขาไว โดยเฉพาะอยางยิ่งการพัฒนาการเรียนการสอนที่เนนผูเรียน

เปนศูนยกลางในการเรียนรูอยางแทจริง โดยควรที่จะ 

1. กําหนดหลักสูตรในระดับมัธยมศึกษาควรมีลักษณะที่กวางเพ่ือใหนักเรียนมีโอกาสไดเลือกเรียน

ในวิชาตามความสนใจและความถนัด  

2. การใชกิจกรรมแนะแนวในการคัดเลือกนักเรียนที่มีศักยภาพและการวางแผนกําลังคนให

สอดคลองกับความตองการของภาคการผลิต ในระดับมัธยมศึกษาตอนปลายเปนเวลาที่ผูเรียน

เลือกระหวางการเรียนตอสายสามัญศึกษาและการเรียนตอสายอาชีวศึกษา  

ประเทศไทยมีความตองการแรงงานจากสายอาชีวศึกษาคอนขางสูง ในขณะที่สัดสวนนักเรียนสาย

อาชีพในประเทศไทยกลับมีจํานวนต่ํากวานักเรียนสายสามัญ กิจกรรมแนะแนวมีบทบาทในการสงเสริม

ใหเยาวชนเลือกเรียนสายอาชีพที่สอดคลองกับการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศและเหมาะสมตาม

ศักยภาพของตน    
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วัยอุดมศึกษา 

ปญหาสําคัญที่พบก็คือ ความไมสอดคลองกันระหวางความตองการกําลังคน (demand for labor) และ

การผลิตกําลังคน (supply of labor) ของประเทศผานระบบการศึกษา รวมไปถึง ปญหาคุณภาพแรงงาน 

ดังนั้นจึงควรที่จะ 

1. สงเสริมและสนับสนุนใหมหาวิทยาลัย และหนวยงานที่ จัดการอบรมการศึกษาในระดับ

อาชีวศึกษา และระดับอุดมศึกษา ไดมีบทบาทรวมกันกับภาคเอกชนมากและมีความตอเน่ือง

มากย่ิงขึ้น โดยเฉพาะในสาขาที่ขาดแคลนเชน สาขาวิทยาศาสตร เทคโนโลยี วิศวกรรมศาสตร 

เปนตน 

2. นักศึกษาควรจะไดรับการสนับสนุนใหเรียนในลักษณะของสหสาขาวิชา (multi-disciplinary 

approach) มากขึ้นเพ่ือใหนักศึกษาไดรับความรูเชิงกวางในการศึกษาสาขาตางๆ ซึ่งมีผลอยาง

มากในการทําใหนักศึกษาไดรูจักในการเชื่อมโยงความรูจากสาขาตางๆ และสามารถพัฒนา

ความคิดสรางสรรคใหมๆ ไดมากย่ิงขึ้น   

3. สนับสนุนอยางจริงจังเพ่ือใหมีการรวมมือกันทางวิชาการ และวิจัยมากยิ่งขึ้นระหวางภาค

การศึกษากับภาคเอกชน (industry-university linkage) โดยสนับสนุนใหเกิดการแลกเปลี่ยนกัน

ระหวางผูบริหารระดับสูงของภาคเอกชนกับสถาบันการศึกษา 

4. กําหนดใหมีการฝกประสบการณตรง (Cooperative Education) เปนขอกําหนดที่สําคัญในการ

สําเร็จการศึกษาของนักศึกษาในระดับอุดมศึกษา สําหรับในประเทศไทยนั้นมีเพียงหลักสูตรบาง

หลักสูตรเทาน้ันที่กําหนดใหนักศึกษาไดมีการฝกประสบการณตรงในวิชาชีพของตน และยังมี

หลักสูตรอีกจํานวนมากมายที่ตั้งแตเรียนในระดับชั้นปที่ 1 ของมหาวิทยาลัย ไปจนสําเร็จ

การศึกษานั้น นักศึกษาไมไดมีโอกาสในการศึกษาดูงานและฝกงานที่จริงจัง     

ดังน้ัน จึงเปนส่ิงจําเปนที่นโยบายทางการศึกษาจะตอง สนับสนุนในดานการศึกษาตลอดชีวิตของ

ประชาชนไทยโดยไมใหอยูในระบบของการจัดการศึกษาตามปกติเทาน้ัน โดยควรออกมาตรการจูงใจใน

การท่ีใหภาคเอกชนเห็นความสําคัญของการลงทุนฝกอบรมแรงงาน โดยภาครัฐเขามามีสวนรวมในการ
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เปนผูอบรม หรือสามารถพัฒนาเคร่ืองมือในการอบรมได โดยจากผลการศึกษาพบวา หลักสูตรการ

ฝกอบรมที่มีความจําเปนมากสําหรับภาคอุตสาหกรรมไทยก็คือ การฝกทักษะภาษาอังกฤษ การฝก

ทักษะทางดานเทคโนโลยีสารสนเทศ นอกจากน้ี การพัฒนาทักษะทางดานการปรับตัว ภาวะผูนํา การ

เขาสังคม และการทํางานเปนทีมเองก็ยังคงเปนทักษะสําคัญที่ไมสามารถหลีกเลี่ยงได 

การศึกษาและการฝกอบรมควรเนนพัฒนาทักษะทั่วไปอยางทักษะทางดานเทคโนโลยีและ

สารสนเทศรวมถึงทักษะทางดานภาษาอังกฤษเปนสําคัญ โดยสามารถทําการพัฒนาได 2 ระดับ โดยใน

ระดับที่ 1 สถาบันการศึกษาควรทําหนาที่ในการเนนการพัฒนาทางดานภาษาอังกฤษและเทคโนโลยีและ

สาระสนเทศในระดับทักษะทั่วไปที่สามารถนําไปใชในชีวิตประจําวันได ในขณะที่การพัฒนาระดับที่ 2 

ควรเกิดจากการฝกอบรมในสถานประกอบการ (หรือสรางความรวมมือระหวางสถานประกอบการกับ

สถาบันการศึกษา) ในการพัฒนาทักษะทางดานภาษาอังกฤษและเทคโนโลยีและสาระสนเทศในระดับที่

สามารถนําไปปฏิบัติในโรงงานได โดยทักษะที่ถูกพัฒนาในขั้นที่สองดังกลาวนี้จะขึ้นอยูกับความตองการ

ในแตละสถานประกอบการ 

นอกจากน้ี โครงสรางการฝกอบรมยังสามารถปรับเปลี่ยนไดตามสภาพโครงสรางที่แตกตางกันใน

แตละบริษัทหรือแตกตางกันในแตละอุตสาหกรรมการผลิต ทั้งน้ีงานศึกษาของ International Labor 

Organization (2008) ไดระบุถึงแนวทางในการจัดฝกอบรมในรูปแบบของบริษัทที่แตกตางกัน โดย

จําแนกประเภทของบริษัทไว 3 ประเภทไดแก 

1. บริษัทที่อยูภายใตระบบหวงโซมูลคา (Global-Value Chain Firms) ซึ่งบริษัทเหลาน้ีจะ

เปนสวนหนึ่งของวงจรการผลิตของโลก โดยอาจทําหนาที่เปน Supplier เปนผูผลิตหลัก 

(Lead Firm) หรือเปนบริษัทจัดจําหนายก็ได 

2. บริษัทที่มีศักยภาพสูง (High Performance Firm) ซึ่งโดยทั่วไปจะเปนบริษัทขนาดใหญ 

เปนผูนําในตลาด มีการสรางนวัตกรรมและมีการลงทุนในระบบเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
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3. บริษัทขนาดกลางและขนาดยอม (Small and Medium Firm) ที่ตองประสบการแขงขันสูง

ในตลาด ขาดแคลนการเขาถึงแหลงเงินทุนในบางครั้ง และไมไดใหความสําคัญกับการ

ฝกอบรมแรงงานมากนัก 

ทั้งนี้ บริษัทในภาคอุตสาหกรรมตางๆ ควรที่จะสามารถระบุไดวา บริษัทของตนจัดอยูในประเภทไหน 

เพราะแตละประเภทจะมีรูปแบบของการฝกอบรมและพัฒนาฝมือแรงงานที่แตกตางกัน  

 ในสวนของบริษัทที่อยูภายใตระบบหวงโซมูลคา (Global-Value Chain Firms) โดยทั่วไปแลว 

แรงงานในบริษัทประเภทน้ีจะตองการทักษะทั้งทางดานภาษา การติดตอส่ือสาร และการทํางานเปนทีม

เปนสําคัญ ทักษะดังกลาวจะเปนตองมีความสามารถในการบริหารจัดการการผลิต (Production 

Management) และสามารถปรับปรุงสายการผลิตขามเครือขายไปยังบริษัท Supplier อ่ืนๆ ได ดังน้ัน

รูปแบบการฝกอบรมจึงควรใหบริษัทที่เปนผูนําในระบบการผลิตทั้งหมด (Lead Firms) เปนผูกําหนด

มาตรฐานการฝกอบรมเพ่ือใหแนใจวาบริษัทที่เปน Suppliers อ่ืนๆ จะสามารถพัฒนาทักษะแรงงานได

ตรงกับความตองการ โดยบริษัทที่เปนผูนําน้ันสามารถทําหนาที่เปนผูประสาน (Coordinator) เพ่ือให

แนใจวาบริษัทอ่ืนๆ ในเครือขายจะเขาใจถึงมาตรฐานของสินคาและสามารถฝกฝนแรงงานไดตรงตาม

ความตองการ ตั้งแตทักษะทางดานเทคนิค (Technical หรือ Hard Skill) ไปจนถึงทักษะทั่วไป (General 

หรือ Soft Skill) โครงสรางการฝกอบรมในลักษณะนี้ไมเฉพาะจะเปนประโยชนกับบริษัทที่เปนผูนําใน

การรักษามาตรฐานสินคาของตนเทาน้ัน แตยังเปนประโยชนกับบริษัทขนาดเล็กที่เปน Supplier และไม

มีความสามารถพอในการจัดการฝกอบรมเองใหสามารถใชประโยชนจากรูปแบบการฝกอบรมที่บริษัทที่

เปนผูนําไดตั้งกรอบมาตรฐานไวไดอยางมีประสิทธิภาพ 

 ในสวนของบริษัทมีศักยภาพสูง (High Performance Firm) เองก็มักจะใหความสําคัญตอการ

ฝกอบรมและพัฒนาทักษะฝมือแรงงานอยูแลว โดยบริษัทเหลาน้ีมักระบุแผนการฝกอบรมและพัฒนา

ทักษะแรงงานเปนหนึ่งในกลยุทธที่สําคัญของบริษัท ดังน้ันรูปแบบการพัฒนาทักษะที่เหมาะสมจึงควร

เร่ิมจากการเปดโอกาสใหพนักงานไดเกิดการปรับเปลี่ยนตําแหนงงาน (Job Rotation) เพ่ือที่จะสราง

โอกาสใหเกิดการเรียนรูทักษะใหมๆ อยู เสมอ นอกจากนี้ควรสรางรูปแบบการแบงปนความรู 
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(Knowledge Sharing) ระหวางพนักงานในองคกร โดยกําหนดใหพนักงานจะมีสวนรวมในความสําเร็จ

ขององคกร เชน การใหพนักงานเขามามีสวนรวมในการกําหนดทิศทางขององคกร ซึ่งรูปแบบการพัฒนา

ในลักษณะนี้จะทําใหเกิดความรวมมือรวมใจ การทํางานเปนทีม และการเรียนรูระหวางกัน อันจะสงผล

ตอการพัฒนาผลิตภาพโดยรวมขององคกร 

 ในสวนของ บริษัทขนาดกลางและขนาดยอมที่ตองประสบการแขงขันสูงในตลาด ขาดแคลนการ

เขาถึงแหลงเงินทุนในบางคร้ัง และไมไดใหความสําคัญกับการฝกอบรมแรงงานมากนักนั้น รูปแบบการ

ฝกอบรมควรที่จะมีการรวมกันบริหารจากหลายภาคสวน ไมวาจะเปน การฝกอบรมนอกเวลางาน ที่

ตองการความรวมมือกันระหวางบริษัทกับครัวเรือน การรวมกันออกคาใชจายระหวางบริษัทและผูเขารับ

การฝกอบรม เปนตน โดยภาครัฐเองก็ควรตองเขามามีบทบาทคอนขางมากสําหรับในกรณีของบริษัท

ขนาดกลางและขนาดยอมนี้ ไมวาจะเปน การใหเงินสนับสนุน การจัดตั้งกองทุนการพัฒนาทักษะ (Skill 

Development Fund) การกําหนดมาตรการทางออม เชนการลดหยอยภาษี การสรางระบบการฝกอบรม

ในชุมชน หรือสรางหลักสูตรเฉพาะในแตละชุมชน หรือการเปนผูใหการอบรมเอง ผานศูนยฝกอบรม ซึ่ง

มาตรการดังกลาวน้ีมีการทํามาอยางตอเน่ืองแลวในกรณีของประเทศไทย ถึงแมวาแรงงานในภาคธุรกิจ

ขนาดกลางและขนาดยอมจะไดรับการพัฒนาทักษะแลวก็ตาม แตก็ไมไดหมายความวาธุรกิจขนาดกลาง

และขนาดยอมน้ีจะมีผลิตภาพที่สูงขึ้นเสมอไป ทั้งน้ีผลประกอบการของธุรกิประเภทนี้จะขึ้นอยูกับปจจัย

ภายนอกอ่ืนๆ ดวย  

อยางไรก็ดี ระบบการพัฒนาทุนมนุษยในประเทศไทย ไมวาจะเปนระบบในโรงเรียน มหาวิทยาลัย 

หรือการอบรมเรียนรูในบริษัท นั้นยังคงมีระดับของความเหลื่อมล้ํา (Inequality) สูง ครอบครัวที่มีฐานะ

จะมีโอกาสมากกวาในการสงเสียลูกใหไดเรียนในโรงเรียนหรือในระดับมหาวิทยาลัยที่มีชื่อเสียง บริษัทที่

มีขนาดใหญเองก็จะสามารถจัดการฝกอบรมแกพนักงานไดมากกวาบริษัทที่มีขนาดเล็ก ทั้งน้ี นโยบาย

ทางดานทุนมนุษยจําเปนตองใหความสําคัญกับการลดความเหลื่อมล้ําในดานการพัฒนาทุนมนุษย

ดังกลาว ไมวาจะเปนการจัดสรรงบประมาณที่เหมาะสมแกโรงเรียน/มหาวิทยาลัยที่ขาดแคลน การ

กําหนดแรงงานจูงใจทั้งทางตรงและทางออมแกบริษัทขนาดเล็กใหทําการฝกอบรม   
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โดยสรุปจะเห็นไดวา การศึกษาและการฝกอบรมมีบทบาทอยางมากในการขยายตัวทางเศรษฐกิจ

ทั้งในดานปริมาณการศึกษาและดานคุณภาพการศึกษาดังที่ไดกลาวมาแลวในขางตน โดยเฉพาะอยาง

ยิ่งทางดานคุณภาพการศึกษามีผลกระทบตอการพัฒนาเศรษฐกิจมากกวาปริมาณการศึกษา นโยบายที่

มุงเนนเพียงแคใหเด็กเขาเรียน โดยไมใสใจคุณภาพการศึกษาไมสามารถทําใหเศรษฐกิจของประเทศ

เจริญเติบโตไดเทาที่ควร และหากประเทศไทยตองการผลักดันเศรษฐกิจของประเทศโดยใหนวัตกรรม

เปนแรงขับเคลื่อนชนิดตอเศรษฐกิจและสังคมของประเทศ โครงสรางพ้ืนฐานทางทรัพยากรมนุษยมี

ความสําคัญอยางมากในการมีสวนขับเคลื่อนดังกลาว ซึ่งจะขับเคลื่อนไปไดอยางไรนั้นก็มาจากความคิด

สรางสรรคของมนุษยที่ถือเปนตัวกําหนดของการคิดคน การพัฒนา และนวัตกรรมทั้งหมด 
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จาก: http://www.oie.go.th/academic/แผนแมบทอุตสาหกรรมรายสาขา-สาขาผลิตภัณฑยาง 

2545. 

“แผนแมบทอุตสาหกรรมรายสาขา -สาขาอาหาร ”. [ออนไลน ] .  เข าถึ ง ได

จาก: http://www.oie.go.th/academic/แผนแมบทอุตสาหกรรมรายสาขา-สาขาอาหาร 2545. 

“แผนแมบทอุตสาหกรรมรายสาขา (สาขาอุตสาหกรรมเคร่ืองจักรกล)”. [ออนไลน]. เขาถึงไดจาก: 

http://www.oie.go.th/academic/แผนแมบท อุตสาหกรรมรายสาขา -สาขา อุตสาหกรรม

เคร่ืองจักรกล. 

“แผนแมบทอุตสาหกรรมรายสาขา (สาขาไมและเครื่องเรือน)”. [ออนไลน]. เขาถึงไดจาก: 

http://www.oie.go.th/academic/industryplan/แผนแมบทอุตสาหกรรมรายสาขา-สาขาไมและ

เคร่ืองเรือน. 

“โครงการศึกษาแนวทางการพัฒนา เพ่ือการเพ่ิม Value Creation อุตสาหกรรมผลิตภัณฑยาง เพ่ือเพ่ิม

ขีดความสามารถในการแขงขัน”. [ออนไลน]. เขาถึงไดจาก: http://www.oie.go.th/academic/

โครงการศึกษาแนวทางการพัฒนา-เพ่ือการเพ่ิม-value-creation-อุตสาหกรรมผลิตภัณฑยาง. 

“โครงการศึกษาความเปนไปไดในการสราง Value Creation ใหกับอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส โดยการ

สรางความเ ช่ือมโยงกับอุตสาหกรรมอ่ืนๆ ”. [ออนไลน ] .  เข าถึ งไดจาก : 
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http://www.oie.go.th/academic/โครงการศึกษาความเปนไปไดในการสราง-value-creation-ใหกับ

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส. 

“ผลกระทบจากการเปดการคาเสรีระหวางไทยกับสหภาพยุโรปที่มีตออุตสาหกรรมอาหารของไทย”. 

[ออนไลน]. เขาถึงไดจาก: http://itd.or.th/research-reports?start=45. 

 

สื่ออิเล็กทรอนิกส 

สํานักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม. (2550). SAW รายงานการศึกษา วเิคราะห และ

เตือนภัย SMEs รายสาขา. [ซีดี-รอม]. สาระสังเขปจาก : ฐานขอมูลของสํานักบรรณสารการ

พัฒนา สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร. 
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ภาคผนวก 

การวิเคราะหหวงโซมูลคาและลักษณะของการจางงานของแตละอุตสาหกรรม 

 

อุตสาหกรรมอาหาร 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

อุตสาหกรรมอาหารเปนอุตสาหกรรมลําดับแรกที่ไดรับการสนับสนุนมาตั้งแตประเทศไทยเริ่ม

ประกาศใชแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ ฉบับที่ 1 ในป พ.ศ. 2504 เนื่องจากเปนอุตสาหกรรม

ที่ใชเงินลงทุนนอยใชวัตถุดิบภายในประเทศสูง และสามารถนําเอาทรัพยากรที่อุดมสมบูรณของประเทศ

ไปพัฒนาเพื่อประโยชนในทางอุตสาหกรรมไดมาก ทําใหงายตอการพัฒนาเพื่อการลงทุน นอกจากนี้

อุตสาหกรรมอาหารยังกอใหเกิดผลเชื่อมโยงไปสูกิจกรรมการผลิตอ่ืนๆ ที่เปนอุตสาหกรรมสนับสนุน 

เชน การผลิตกระปอง ผลิตภัณฑพลาสติกอันจะนําไปสูการจางงานและรายไดประชาชาติที่สูงขึ้น 

กระบวนการจัดหา กระบวนการผลิต กระบวนการกระจายสินคา 

ผูจัดหาวัตถุดิบและ

ผูผลิตในฟารม 

 พันธุพืช พันธุ

สัตว 

 ปุย สารเคมี 

 อาหารสัตว 

ผูผลิตในโรงงานแปรรูป

ข้ันตน 

 ผลิตภัณฑข้ันตนจาก

เน้ือสัตว เชน เน้ือสัตว 

นมดิบ 

 ผลิตภัณฑข้ันตนจาก

กลุมพืช เชน ผัก 

ผลไมสด ที่ผาน

กระบวนการคัดแยก

และตรวจสอบ

คุณภาพ เปนตน 

ผูผลิตในโรงงานแปรรูปข้ัน

สุดทาย 

 ผลิตภัณฑสําเร็จรูปจาก

สัตว เชน ไสกรอก 

กุนเชียง อาหารกระปอง 

และผลิตภัณฑนม เปนตน 

 ผลิตภัณฑข้ันสุดทายใน

กลุมพืช เชน ผัก ผลไม

กระปอง นํ้าผลไมกระปอง 

ผลไมอบแหง ตากแหง 

เปนตน 

ผูกระจายสินคาเพ่ือการสงออก 

ผูกระจายสินคาภายในพื้นที่ 

อุตสาหกรรมตอเน่ือง 

 การทองเที่ยวและการ

โรงแรม 
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โครงสรางการผลิตของอุตสาหกรรมอาหารไทยแบงออกเปน 12 สาขายอย ภายใตการจัดแบงกลุม

อุตสาหกรรมอาหาร สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย ไดแก 

o เน้ือสัตวและผลิตภัณฑ ประกอบดวยสินคา คือ ผลิตภัณฑจากเน้ือหมู เน้ือวัว 

กระบือ ไก เปด หาน นกทุกประเภท แพะ แกะ จระเข กบ เตา ตะพาบ ไขรังนก 

และอ่ืนๆ โดยสินคาสําคัญกลุมน้ี ไดแก ไกแชเย็นแชแข็ง สินคาสําเร็จรูปจากเน้ือ

ไกและเนื้อหมู เชน ไสกรอก แฮม เบคอน  ลูกชิ้น หมูหยอง แหนม และหมูแผน 

เปนตน 

o ผลิตภัณฑประมง ประกอบดวยสินคา คือ ผลิตภัณฑจากสัตวนํ้าจืดและสัตวนํ้า

เค็ม เชน ปลา กุง หอย ปู ปลาหมึก ก้ัง ปลิงทะเล แมงกะพรุน ฯลฯ รวมปลาปน

สําหรับมนุษย โดยสินคาที่สําคัญในกลุมนี้ ไดแก อาหารทะเลแชเยือกแข็ง ปลา

กระปอง อาหารทะเลอบแหง และอาหารทะเลกระปอง เปนตน 

o ผัก ผลไมสดและแปรรูป ประกอบดวยสินคา คือ ผัก และผลไมตางๆท้ังในรูปผล

สด แหง แชอ่ิม แปรรูปอ่ืนๆ และนํ้าผัก น้ําผลไม รวมถึง สาหราย หัวหอม 

กระเทียม พริกไทยสด ถั่ววอลนัต มะมวงหิมพานต โดยสินคาที่สําคัญในกลุมน้ี 

ไดแก สับปะรดกระปอง น้ําสับปะรด ผักผลไมแชเย็น ผักผลไมแชเยือกแข็ง ผัก

ผลไมกระปอง ผักผลไมอบแหงแชอ่ิม และนํ้าผลไมอ่ืน ลําไย 

o แปงและผลิตภัณฑจากแปง ประกอบดวยแปง (flour)  หรือสตารซ (starch) ที่ได

จาก เมล็ดธัญพืช และ พืชหัว โดยสินคาสําคัญในกลุมน้ี ไดแก แปงขาวเจา แปง

ขาวเหนียว แปงมันสําปะหลัง เสนหม่ี และบะหมี่ก่ึงสําเร็จรูป (instant noodle) 

o เคร่ืองเทศ เคร่ืองปรุงรส ประกอบดวยสินคา คือ กระเทียมผล พริกไทยปนเม็ด 

กระวาน กานพลู อบเชย ลูกและดอกจันทรเทศ เมล็ดผักชี ขิง ขม้ิน เคร่ืองเทศ

ผสมอ่ืนๆ เคร่ืองปรุงรส เชน นํ้าปลา นํ้าสมสายชู ซอสพริก ซอสมะเขือเทศ ซีอ๊ิว 

เตาเจ้ียว กะป เคร่ืองแกงสําเร็จรูป ผงปรุงรส 
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o นมและผลิตภัณฑนม  ประกอบดวยสินคา  คือ  นมสด  นมพาสเจอไรซ 

(pasteurized milk) นมเปรี้ยว นมอัดเม็ด นมผง นมขนหวาน โยเกิรต ครีม เนย 

ไอศกรีม เนยแข็ง และผลิตภัณฑที่มีนมเปนสวนประกอบหลัก ไมวาจะเปนนมโค 

หรือสัตวอ่ืนๆ 

o นํ้าตาลและขนมหวาน ประกอบดวยสินคา คือ นํ้าตาลดิบ นํ้าตาลทราย ไซรัปน้ํา

ตาลกอนและอ่ืนๆ รวมถึงนํ้าผ้ึง กากน้ําตาล ลูกอม หมากฝร่ัง 

o เคร่ืองด่ืม ประกอบดวยสินคาสําคัญ คือ เคร่ืองด่ืมไมมีแอลกอฮอล เชน นํ้าหวาน 

นํ้ารสผลไมที่วัตถุดิบมาจากนํ้าผสมวัตถุแตงกลิ่นรส นํ้าเก็กฮวย นํ้าด่ืม นํ้าแร นํ้า

แข็ง นํ้าอัดลม เคร่ืองด่ืมเกลือแร เคร่ืองด่ืมผง นมถั่วเหลือง โซดา และเครื่องด่ืมที่

มีแอลกอฮอล (alcoholic beverage) ทุกประเภท 

o ชา กาแฟ โกโก ประกอบดวยสินคา คือ เมล็ดกาแฟดิบ กาแฟคั่ว บด กาแฟ

สําเร็จรูป กาแฟกระปอง ใบชาแหง ชาสําเร็จรูป เคร่ืองด่ืมชากระปอง เมล็ดโกโก 

โกโกผง เคร่ืองด่ืมโกโก และผลิตภัณฑที่คลายกัน รวมถึงช็อกโกแลต 

o นํ้ามันและไขมัน ประกอบดวยสินคา คือ เมล็ดพืชน้ํามันตางๆ เชน ปาลม ถั่วลิสง 

ถั่วเหลือง งา เมล็ดทานตะวัน ไขมันจากสัตวและพืชทั้งในลักษณะดิบและผาน

กระบวนการ เปนตน 

o อาหารสัตว ประกอบดวยสินคา คือ มันสําปะหลังอัดเม็ด เศษมัน กากที่เหลือ 

จากการผลิตน้ํามันจากพืช เชน กากถั่วเหลือง กากจากน้ํามันรํา ขาว ปลาปน 

เศษกระดูกและนํ้าคั้นจากสัตวและผลิตภัณฑประมง อาหารสัตวเลี้ยง เชน ปลา

กระปอง อาหารสุนัขและแมว อาหารสัตวอ่ืนๆที่จัดทํา เพ่ือจําหนายปลีกรวมถึง 

ฟาง แกลบ หญา และพืชอาหารสัตวอ่ืนๆ 

o ผลิตภัณฑเสริมอาหารและอ่ืนๆ ประกอบดวยสินคา คือ ผลิตภัณฑที่มีลักษณะ

การบริโภคไมเหมือนอาหารปกติ มีรูปแบบเปนนํ้า เม็ด แคปซูล มีจุดประสงค
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เฉพาะเพ่ือการบริโภค รวมถึงอาหารอ่ืนๆที่ไมสามารถจัดเขาในกลุม 11 กลุมแรก

ได เชน อาหารที่ผสมเขาเปนเนื้อเดียวกัน อาหารทางการแพทย อาหารสําเร็จรูป

ที่มีสวนผสมของวัตถุดิบหลายชนิด 

โครงสรางการผลิตของอุตสาหกรรมอาหารไทยมีลักษณะที่สําคัญคือ การผลิตในอุตสาหกรรม

อาหารมีความหลากหลายสูงอันเนื่องมาจากตัววัตถุดิบและระดับเทคโนโลยีที่ใชในการแปรรูปที่มีตั้งแต

อยางงายแบบไมตองใชเครื่องจักรไปจนถึงการผลิตที่มีการใชเทคโนโลยีในระดับสูงซ่ึงมีผลทําให

อุตสาหกรรมอาหารเปนอุตสาหกรรมที่วัตถุดิบสามารถสรางมูลคาเพ่ิมของตนเองไดสูงและมีความ

หลากหลายที่สูงมาก นอกจากนี้อุตสาหกรรมอาหารยังเปนอุตสาหกรรมที่เนนการใชแรงงานอยางเขมขน

ในกระบวนการผลิตตางๆ (Labor Intensive) โดยแรงงานสวนใหญเปนแรงงานไรฝมือและแรงงานกึ่ง

ฝมือเปนหลัก และสวนใหญทํางานอยูในกิจกรรมการผลิตที่เก่ียวของกับการคัดแยกและการเตรียม

วัตถุดิบซึ่งอยูในกลุมอุตสาหกรรมแปรรูปผลิตภัณฑอาหารขั้นตน อยางไรตามในปจจุบันอุตสาหกรรม

อาหารประสบกับปญหาการขาดแคลนแรงงานอยางหนักซ่ึงเปนผลกระทบมาจากนโยบายการปรับขึ้น

คาแรงขั้นต่ํา ทําใหมีการเคลื่อนยายแรงงานในอุตสาหกรรมอาหารไปยังอุตสาหกรรมอ่ืนๆ ที่ให

ผลตอบแทนที่สูงกวา 
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อุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุงหม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

กระบวนการจัดหา กระบวนการผลิต กระบวนการกระจายสินคา 

อุตสาหกรรมเสนใย 

 เสนใยธรรมชาติ 

 เสนใยสังเคราะห 

อุตสาหกรรมเสนใย 

 เสนใยธรรมชาติ 

 เสนใยสังเคราะห 

อุตสาหกรรมทอผาและถักผา 

 ผาถัก ผาทอ 

อุตสาหกรรมฟอกยอม  

พิมพ และตกแตงสําเร็จ 

 ผาผืน 

อุตสาหกรรมเครื่องนุงหม 

 เส้ือผาสําเร็จรูปจากทอ

และถัก 
 

ผูกระจายสินคาเพ่ือการสงออก 

ผูกระจายสินคาภายในพื้นที่ 

อุตสาหกรรมตอเน่ือง 

 การทองเที่ยวและการ

โรงแรม 
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อุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุงหมเปนอุตสาหกรรมที่มีความสําคัญตอเศรษฐกิจและการคาโลก

เปนอยางมาก เนื่องจากเปนหนึ่งในปจจัยส่ีที่จําเปนตอการดํารงชีวิตและเปนสินคาสงออกที่สําคัญของ

ประเทศกําลังพัฒนา สําหรับประเทศไทยถือไดวา อุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุงหมเปนอุตสาหกรรมที่

มีความสําคัญตอเศรษฐกิจอยางมาก ซึ่งสามารถทํารายไดเขาประเทศปละหลายหม่ืนลานบาท และยังมี

ความเชื่อมโยงกับอุตสาหกรรมตอเน่ืองอ่ืนๆ เชน อุตสาหกรรมปนดาย อุตสาหกรรมซิปกระดุม 

อุตสาหกรรมฟอกยอม เปนตน  

โครงสรางการผลิตของอุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุงหมไทยลักษณะที่สําคัญคือ การผลิตใน

อุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุงหมไทยมีรูปแบบการผลิตเปนผูรับจางผลิต (OEM : Original 

Equipment Manufacturer) ที่เนนการใชแรงงานอยางเขมขน (Labor Intensive) และใชเทคโนโลยีใน

ระดับที่ไมมีความซับซอนมากนัก โดยแรงงานสวนใหญทํางานอยูในอุตสาหกรรมเคร่ืองนุงหมมากที่สุด

ซึ่งเปนอุตสาหกรรมปลายน้ําของอุตสาหกรรมนี้และแรงงานสวนใหญจบการศึกษาในระดับชั้น

ประถมศึกษาปที่ 6 จนถึงมัธยมศึกษาปที่ 3 มากที่สุด ซึ่งแรงงานในกลุมน้ีตองไดรับการพัฒนาและ

ฝกอบรมการทํางานเปนอยางมาก เพ่ือที่จะเขาใจในการทํางาน รวมถึงพัฒนาดานทักษะของแรงงานแต

ละภาคของอุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุงหม นอกจากนี้ในอุตสาหกรรมสิ่งทอและเครื่องนุงหมยัง

ประสบปญหาการขาดแคลนแรงงานในกลุมวิศวกร บุคลากรดานการตลาด บุคลากรดานการออกแบบ 

และแรงงานที่มีฝมือดวย ทําใหการสรางมูลคาเพ่ิมยังไมสูงมากเทาที่ควร 
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อุตสาหกรรมเฟอรนิเจอร 

 

 

  

 

  

 

 

 

 

อุตสาหกรรมเฟอรนิเจอรและชิ้นสวน หรือ อุตสาหกรรมเครื่องเรือน (Furniture and Parts) เปน

อุตสาหกรรมที่มีบทบาทและความสําคัญตอระบบเศรษฐกิจของประเทศทั้งในสวนที่กอใหเกิดการสราง

งาน มีการจางงานเพ่ิมขึ้น และเปนอุตสาหกรรมที่สามารถทํารายไดเขาสูประเทศหลายหมื่นลานบาทตอ

ป โดยรายไดสวนใหญมาจากการสงออกเฟอรนิเจอรไมที่ผลิตจากไมยางพาราแปรรูป ซึ่งไทยมีการ

สงออกเฟอรนิเจอรไม ประมาณรอยละ 70 ของเฟอรนิเจอรทั้งหมด และเปนเฟอรนิเจอรไมยางพารา 

ประมาณรอยละ 60 ของเฟอรนิเจอรไมทั้งหมด การผลิตสวนใหญใชวัตถุดิบภายในประเทศมาใชใหเกิด

ประโยชนสูงสุดทั้งวัตถุดิบและแรงงาน และยังมีความสําคัญตอการขยายตัวของอุตสาหกรรมตอเนื่องอีก

หลายอุตสาหกรรม เชน โรงงานแปรรูปไม โรงงานผลิตกาว แชลแลคแล็คเกอร ทินเนอร และสีพน เปน

ตน 

โครงสรางการผลิตของอุตสาหกรรมเฟอรนิเจอรและชิ้นสวนของประเทศไทยมีลักษณะที่สําคัญคือ

เปนอุตสาหกรรมที่ประกอบไปดวยบริษัทขนาดกลางและบริษัทขนาดเล็กจํานวนมากที่มีลักษณะการ

กระบวนการจัดหา 
กระบวนการผลิต 

กระบวนการกระจายสินคา 

ผูผลิตและจัดหาวัตถุดิบ 

 ไม 

 ผา 

 หนัง 

 โลหะ 

 หวาย 

 

ผูผลิตเฟอรนิเจอร 

 เฟอรนิเจอรไม 

 เฟอรนิเจอรผา 

 เฟอรนิเจอรหนัง 

 เฟอรนิเจอรโลหะ 

 เฟอรนิเจอรหวาย 
 

ผูกระจายสินคาเพ่ือการสงออก 

ผูกระจายสินคาภายในพื้นที่ 

อุตสาหกรรมตอเน่ือง 

 บริษัทพัฒนา

อสังหาริมทรัพย 
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ผลิตเปนผูรับจางผลิตหรือผลิตตามรูปแบบที่ลูกคากําหนด สวนการผลิตในรูปแบบที่ผูผลิตออกแบบเอง

หรือมียี่หอเปนของตนเองยังมีอยูเปนจํานวนนอยมาก และระดับเทคโนโลยีที่ใชในการผลิตจะเปน

เทคโนโลยีในระดับขั้นพื้นฐานที่มุงเนนการใชแรงงานอยางเขมขน โดยแรงงานสวนใหญจะทํางานอยูใน

กลุมอุตสาหกรรมเฟอรนิเจอรไมและเครื่องเรือนมากที่สุด อยางไรก็ตามในปจจุบันอุตสาหกรรม

เฟอรนิเจอรไมประสบปญหาภาวะขาดแคลนแรงงานที่มีฝมือเปนจํานวนมาก เน่ืองจากผูที่เขามาทํางาน

ในอุตสาหกรรมนี้สวนใหญไมไดจบการศึกษาในระดับสูงหรือเฉพาะทางและขาดระบบการฝกอบรมฝมือ

แรงงานที่ไดมาตรฐานจึงทําใหการพัฒนาและการเรียนรูเปนไปไดชา นอกจากนี้ปจจุบันคนไทยรุนใหม

มักตองการที่จะศึกษาตอในระดับสูงเพื่อทํางานในสํานักงาน จึงทําใหขาดแคลนแรงงานที่มีฝมือ ซึ่งแต

เดิมคนไทยในสมัยกอน โดยเฉพาะอยางยิ่งในภาคเหนือจะเปนชางฝมือแรงงานไทยที่มีความรู ความ

ชํานาญ และประสบการณในงานไมอยางมาก และปญหาที่สําคัญอีกอยางหนึ่ง คือ การขาดแคลนนัก

ออกแบบผลิตภัณฑงานไมซึ่งจะชวยพัฒนาใหสินคาของไทยมีรูปแบบเปนเอกลักษณและมีมาตรฐานเปน

ที่ยอมรับของตางประเทศ 
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 อุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวน 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

อุตสาหกรรมยานยนตประกอบไปดวยผลิตภัณฑหลัก 4 ประเภท คอื รถยนตนั่งสวนบุคคล 

รถยนตเพ่ือการพาณิชย รถจักรยานยนต และชิ้นสวนยานยนต จัดเปนอุตสาหกรรมที่มีความสาํคัญตอ

เศรษฐกิจไทยอยางมาก โดยมีสวนสําคัญตอการสรางรายไดประชาชาติและการพฒันาเศรษฐกจิของ

ประเทศมีการจางงานและการลงทุนที่ขยายตัวเพิ่มขึ้นอยางตอเน่ือง มีศักยภาพการผลิตทีเ่พ่ิมสูงขึ้น มี

อัตราการสงออกที่เติบโตอยางกาวกระโดด และมีอัตราการนําเขาทีล่ดลง จึงถือเปนหนึ่งในอุตสาหกรรม

กระบวนการจัดหา กระบวนการผลิต กระบวนการกระจายสินคา 

ผูผลิตและจัดหาวัตถุดิบ 

(อุตสาหกรรมตนนํ้า) 

 เหล็ก 

 พลาสติก 

 ยาง 

 อิเล็กทรอนิกส 

 แกวและกระจก 

 ผาและเคร่ืองหนัง 

 เคร่ืองจักรกล 

 เคร่ืองมือและอุปกรณกล 

 แมพิมพ 

 เคร่ืองและอุปกรณจับยึด

ชิ้นงาน 

 

ผูผลิตช้ินสวนยานยนต 1st Tier  

(Direct OEM Supplier) 

 Engines, Drive Train, Steering, 

Suspension, Brake, Wheel, Tire, 

Bodyworks, Interiors, Electronics and 

Electrical Systems 

ผูผลิตช้ินสวนยานยนต 2nd Tier และ 3rd Tier 

ประเภท Material และ ผูผลิตช้ินสวนอะไหลยาน

ยนตทดแทน (Replacement Equipment 

Manufacturer ) 

 Stamping, Plastics, Rubber, Machining, 

Casting, Forging, Function, Electronical, 

Trimming 

ผูกระจายสินคาเพ่ือการสงออก 

ผูกระจายสินคาภายในพื้นที่ 
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ยุทธศาสตรของประเทศไทย ที่รัฐบาลมีการออกนโยบายการพัฒนาที่ชัดเจนมากที่สุดอุตสาหกรรมหนึ่ง 

ซึ่งสงผลใหอุตสาหกรรมประกอบรถยนตมีการเจริญเติบโตไปไดอยางรวดเร็ว รวมถึงอุตสาหกรรมผลิต

ชิ้นสวนและอุตสาหกรรมสนับสนุนตางๆ อีกมากมาย 

โครงสรางการผลิตของอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนไทยมีลักษณะที่สําคัญคอื ผูประกอบการ

ยานยนตและชิ้นสวนอะไหลยานยนตดําเนินธุรกิจในรปูแบบของการรับจางผลิตสนิคาตามรูปแบบและมี

เคร่ืองหมายการคาที่ลูกคาเปนผูกําหนด (OEM : Original Equipment Manufacturer) โดยแบงออกเปน 

3 กลุมใหญๆ  ดวยกัน ไดแก  

o กลุมผูประกอบยานยนต ประกอบไปดวยผูประกอบรถยนตและรถจักรยานยนต 

โดยสวนใหญเปนบริษัทขามชาติขนาดใหญ และมีการนําเทคนิคการบริหาร

จัดการมาจากบริษัทแม ซึ่งมีความเขมแข็งและมีทรัพยากรมาก จึงจัดเปนกลุมที่มี

ศักยภาพในการจัดการทรัพยากรมนุษยคอนขางสูง 

o กลุมผูผลิตชิ้นสวนลําดับที่ 1 (Tier 1) คือ กลุมผูผลิตชิ้นสวนยานยนตที่ผลิต

ชิ้นสวนสงใหผูประกอบการยานยนตโดยตรง (OEM : Original Equipment 

Manufacturing) โดยมากกลุมน้ีเปนผูผลิตชิ้นสวนขนาดใหญ ซึ่งเปนบริษัทที่มี

ความสามารถทางเทคโนโลยีระดับปานกลางถึงสูงในการผลิตชิ้นสวนตาม

มาตรฐานที่ผูประกอบการยานยนตกําหนดและไดมาตรฐานที่ตางประเทศยอมรับ 

o กลุมผูผลิตชิ้นสวนลําดับที่ 2 และ 3 (Tier 2 & 3) คือ กลุมผูผลิตที่ทําหนาที่ใน

การจัดหาวัตถุดิบใหแกผูผลิตชิ้นสวนในกลุมที่ 1 และกลุมผูผลิตชิ้นสวนรายยอย

ที่รับจางผลิตมาจากกลุม 1st Tier ดวยเชนเดียวกัน คือ เปนทั้ง Direct Supplier 

และ Indirect Supplier และผูผลิตชิ้นสวนอะไหลยานยนตทดแทน หรือ (REM : 

Replacement Equipment Manufacturer) โดยจะไดรับการถายทอดเทคโนโลยี

จากผูผลิตชิ้นสวนลําดับที่ 1 หรือเปนผูผลิตวัตถุดิบปอนใหกับผูผลติลําดับ 1 หรือ 

2 อีกตอหน่ึง โดยมากเปนผูที่ผลิตชิ้นสวนขนาดเล็กถึงขนาดกลางซึ่งมีอยูเปน
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จํานวนมาก และผูผลิตกลุมน้ีโดยสวนใหญขาดศักยภาพในการบริหารจัดการและ

ไดรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงของกระแสอุตสาหกรรมเปนอยางมาก 

เม่ือวิเคราะหสถานการณแรงงานในภาพรวมของอุตสาหกรรมยานยนตไทย พบวา ใน ป พ.ศ. 

2553  กลุมผูผลิตชิ้นสวนลาํดับที่ 1 (Tier 1) มีการจางงานสูงสุด คิดเปน 275,000 คน รองลงมา คือ 

กลุมผูผลติชิ้นสวนลําดับที่ 2 และ 3 (Tier 2 & 3) และกลุมผูประกอบยานยนต คดิเปน 250,000 คน และ 

100,000 คน ตามลําดับ โดยแรงงานสวนใหญเปนแรงงานที่จบการศกึษาในระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย

ซึ่งมีสัดสวนทีสู่งกวาโดยเปรียบเทียบกับแรงงานที่จบการศึกษาจากสายวิชาชีพในระดับ ปวช. และ ปวส. 

ซึ่งเปนแรงงานที่ขาดแคลนและเปนทีต่องการของตลาดแรงงานอยางมากและคุณภาพของแรงงานใน

อุตสาหกรรมยังคงอยูในระดับต่ํากวาความคาดหวังของผูประกอบการอยูมาก ทั้งน้ีเน่ืองมาจากแรงงานที่

ผูประกอบการรับเขามาจากสถาบันการศึกษาไมมีความเช่ียวชาญเฉพาะทางที่ผูประกอบการตองการ

และขาดประสบการณในการทํางาน ซึ่งทําใหแรงงานกลุมน้ีไมสามารถปฏิบตัิงานไดทันทีในตอนที่รับเขา

มา จําเปนตองมีการจัดฝกอบรมใหแรงงานมีทักษะและความเชีย่วชาญจนถึงระดับหน่ึง กอนที่จะใหเขา

ไปปฏิบตัิงานจริง
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อุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟา 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

อุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส จัดเปนอุตสาหกรรมที่มีบทบาทสําคัญตอเศรษฐกิจ

ของประเทศไทยมาตลอดระยะเวลา 10 ปที่ผานมา ทั้งในดานการลงทุน การจางงาน และการสงออก 

โดยจัดเปนสินคาสงออกที่มีความสําคัญเพ่ิมขึ้นเปนลําดับ จนถึงปจจุบันมีมูลคาการสงออกสูงที่สุดของ

ประเทศไทย หรือคิดเปนหน่ึงในสามของมูลคาการสงออกรวม โดยเฉพาะในหมวดเครื่องคอมพิวเตอร 

อุปกรณและสวนประกอบ มีมูลคาการสงออกสูงเปนอันดับหนึ่งของประเทศ ทั้งนี้ประเทศไทยจัดเปนฐาน

กระบวนการจัดหา กระบวนการผลิต กระบวนการกระจายสินคา 

ผูผลิตและจัดหาวัตถุดิบ 

 System Design 

 PCB's Design 

 IC's Design 

ผูผลิตผลิตช้ินสวน  

และสวนประกอบ 

ของสินคาอิเล็กทรอนิกส 

 IC 

 PCB 

 Capacitor 

ผูผลิตสินคาข้ันสุดทายของ

สินคาอิเล็กทรอนิกส 

 คอมพิวเตอร 

 โทรศัพทมือถือ  

 เคร่ืองรับวิทยุ และ

โทรทัศน 

ผูกระจายสินคาเพ่ือการสงออก 

ผูกระจายสินคาภายในพื้นที่ 

อุตสาหกรรมตอเน่ืองอื่น 

 อุตสาหกรรมบันเทิง 

 อุตสาหกรรมยานยนต

อิเล็กทรอนิกส 
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การผลิตที่สําคัญในภูมิภาคอาเซียน ดังจะเห็นไดจากการที่รัฐบาลประกาศนโยบายสงเสริมใหประเทศ

ไทยกาวเขาสูการเปน Electronic Hub ในป 2549 

โครงสรางของอุตสาหกรรมเคร่ืองใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิกสไทยมีลักษณะที่สําคัญคือ เปน

อุตสาหกรรมที่มีขนาดใหญที่ประกอบไปดวยผูประกอบการเปนจํานวนมาก ตองใชเงินลงทุนและ

เทคโนโลยีสูง นอกจากน้ียังตองเผชิญกับภาวะการเปลี่ยนแปลงของกรอบและสภาพแวดลอมทางการคา

และเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว ซึ่งทําใหผูประกอบการตองมีการปรับตัวเพ่ือให

สามารถยังคงอยูรอดในอุตสาหกรรมนี้ตอไปได ผูประกอบการสวนใหญในประเทศจะเปนบริษัทขามชาติ

ที่เขามาตั้งฐานการผลิตในประเทศ และบริษัทขามชาติเหลาน้ีลวนนําเขาชิ้นสวนและวัตถุดิบเปนสวน

ใหญ จึงทําใหกิจกรรมการผลิตของอุตสาหกรรมนี้ในประเทศไทยมีฐานะเปนเพียงผูรับจางผลิตตาม

รูปแบบที่ลูกคาเปนผูกําหนด (OEM : Original Equipment Manufacturer) ซึ่งยังไมมีการออกแบบและ

พัฒนาผลิตภัณฑของตนเอง เนื่องจากอุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิกสของไทยสวนใหญ

เปนอุตสาหกรรมกลางน้ําซ่ึงเนนการใหบริการเพ่ือสรางมูลคาเพ่ิมโดยใชเทคโนโลยีหลายดานๆ มา

บูรณาการกัน เชน เทคโนโลยีการออกแบบแผงวงจรอิเล็กทรอนิกส เปนตน นอกจากนี้ในอุตสาหกรรม

ยังประสบปญหาคุณภาพบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมที่ยังขาดทัศนคติในการเรียนรูการจัดการและ

เทคโนโลยีใหมๆ และขาดการส่ังสมทักษะและประสบการณในการทํางานอยางตอเน่ือง ในสวนของ

แรงงานก็ยังขาดพ้ืนฐานความรูในการผลิตที่ใชเทคโนโลยีสูงขึ้นและมีประสิทธิภาพการทํางานต่ํา

นอกจากน้ียังมีปญหาการขาดแคลนแรงงานในกลุมของนักออกแบบ IC Design และ Embedded 

System และนักออกแบบอุตสาหกรรมที่มีทักษะเฉพาะทาง ซึ่งทําใหการสรางมูลคาเพ่ิมในอุตสาหกรรม

นี้ยังคงอยูในระดับต่ําเม่ือเปรียบเทียบกับประเทศเพื่อนบานในกลุมอาเซียน เชน มาเลเซีย และสิงคโปร 

เปนตน 
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อุตสาหกรรมยาง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

อุตสาหกรรมยางและผลิตภัณฑยางเปนอุตสาหกรรมที่มีบทบาททั้งในแงของการจางงานและการ

สงออก เนื่องจากประเทศไทยมีศักยภาพสูงในดานวัตถุดิบที่เปนขอไดเปรียบประเทศคูแขง โดยมี

ลักษณะโครงสรางการผลิตที่สําคัญคือ เปนอุตสาหกรรมที่ประกอบไปดวยกลุมอุตสาหกรรมหลัก 3 กลุม 

คือ กลุมอุตสาหกรรมตนนํ้าซึ่งเปนกลุมที่ทําการผลิตยางดิบและน้ํายางขนซ่ึงมีการผลิตที่เนนการใช

แรงงานอยางเขมขนและกลุมอุตสาหกรรมกลางน้ําและกลุมอุตสาหกรรมปลายน้ําซึ่งทําการทําผลิตยาง

คอมพาวดและผลิตภัณฑยางสําหรับผูบริโภคและการบริการที่เก่ียวของมีการผลิตในรูปแบบที่เนนการใช

กระบวนการ

จัดหา 

ผูผลิตวัตถุดิบ 

 เศษยาง  

ยางกอน 

 นํ้ายาง 

พาราสด 

กระบวนการผลิต 

ผูแปรรูปวัตถุดิบข้ันสูง 

 ยางยานพาหนะ 

 รองเทา 

 พื้นรองเทาดาน

นอกและสน

รองเทา 

 หลอดและทอยาง 

 ยางยืด 

 ยางรัดของ 

 หลอดและทอยาง 

 สายพานลําเลยีง 

 ปะเก็น/ ซีลยาง 

กระบวนการ

กระจายสินคา

ผูกระจายสินคา 

เพื่อการสงออก 

ผูกระจายสินคา 

ภายในพื้นที่ 

อุตสาหกรรมตอเน่ือง 

 รถยนต 

 ยานยนต 

 เคร่ืองแตงกาย 

 อุปกรณกีฬา 

 เคร่ืองมือแพทย 

ผูแปรรูปวัตถุดิบข้ันตน 

 ยางแทงมาตรฐาน 

 ยางแผนรวมควัน

และยางแผนผ่ึง

แหง 

 ยางเครป 

 นํ้ายางขน 

 

ผูแปรรูปวัตถุดิบข้ันกลาง 

 ยางคอมปาวด 

 ยางมาสเตอรแบตซ 

 นํ้ายางคอมปาวด 

 ยางกึ่งสําเร็จรูป 

 ยางรีเคลม 
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แรงงานอยางเขมขนและเนนการสรางมูลคาเพ่ิมโดยใชเทคโนโลยีขั้นสูง (Capital Intensive) โดยใน

อุตสาหกรรมปลายน้ําที่เก่ียวของกับกิจกรรมการผลิตถุงมือจะมีการจางงานมากที่สุด อยางไรก็ตาม

บุคลากรที่ทํางานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตภัณฑยาง ไมวาจะทํางานในสายการผลิต หรือสายการวิจัย

และการพัฒนา สวนใหญไมมีพ้ืนฐานความรูทางเทคโนโลยีการผลิตยาง และโรงงานสวนใหญซึ่งอยูใน

กลุมผูประกอบการขนาดกลางและขนาดเล็กไมมีการฝกอบรมพนักงานกอนเขาทํางาน หรือสงไป

ฝกอบรมทางวิชาการจากหนวยงานภายนอกซึ่งเปนผลทําใหประสิทธิภาพของแรงงานในอุตสาหกรรมนี้

ยังคงอยูในระดับต่ํา 
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อุตสาหกรรมพลาสติก 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

อุตสาหกรรมพลาสติกเปนอุตสาหกรรมสนับสนุนที่สําคัญซึ่งมีการเชื่อมโยงกับอุตสาหกรรมตางๆ 

มากมาย และมีทิศทางการเติบโตที่เปนไปอยางตอเน่ือง โดยมีลักษณะของโครงสรางการผลิตที่สําคัญคือ 

อุตสาหกรรมพลาสติกไทยแบงออกไดเปน 2 กลุม คือ อุตสาหกรรมเม็ดพลาสติกและอุตสาหกรรม

ผลิตภัณฑพลาสติก กิจการสวนใหญในอุตสาหกรรมมีรูปแบบการผลิตเปนการผลิตสินคาตามรูปแบบ

และมาตรฐานที่ลูกคาเปนผูกําหนดหรือเปนผูรับจางผลิตมากกวาเปนผูกําหนดการออกแบบเองหรือมีแบ

กระบวนการจัดหา กระบวนการผลิต กระบวนการกระจายสินคา 

ผูผลิตและจัดหาวัตถุดิบ 

 นํ้ามัน 

 กาซธรรมชาติ 

ผูผลิตเม็ดพลาสติก 

 โพลิเอทีลีน 

 โพลิโพรพิลีน 

 โพลิเอทิลีนเทเรฟทาเลต 

 โพลิไวนิลคลอไรด 

 โพลิสไตรีน 

 โพลิคารบอเนต 

 โพลิแอไมด 

 โพลิไวนิลดีนคลอไรด 

ผูผลิตผลิตภัณฑพลาสติก 

 ผลิตภัณฑพลาสติกประเภท

ตางๆ 

 

ผูกระจายสินคาเพ่ือการสงออก 

ผูกระจายสินคาภายในพื้นที่ 

อุตสาหกรรมตอเน่ืองอื่น 

 ไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส 

 วัสดุกอสราง 

 การเกษตร 

 บรรจุภัณฑ 

 เฟอรนิเจอร 

 อุปกรณการแพทย 
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รนดเปนของตนเองโดยมีอุตสาหกรรมตนนํ้าที่สําคัญ คือ อุตสาหกรรมปโตรเคมีซึ่งเปนอุตสาหกรรมตน

น้ําที่มีศักยภาพ สงผลใหประเทศไทยมีวัตถุดิบในการแปรรูปพลาสติกที่มีศักยภาพสูง จนนับไดวาเปน

จุดแข็งสําคัญของอุตสาหกรรมพลาสติกไทย ที่ผลักดันใหอุตสาหกรรมพลาสติกไทยสามารถแขงขันได

ในระดับโลก และเปนฐานการผลิตใหอุตสาหกรรมปลายน้ําที่หลากหลาย อาทิเชน บรรจุภัณฑ 

เคร่ืองใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส วัสดุกอสราง ยานยนต สิ่งทอ และอุปกรณทางการแพทย เปนตน ใน

สวนของอุตสาหกรรมปลายน้ําที่เชื่อมโยงจากอุตสาหกรรมพลาสติกไทย นับไดวามีความหลากหลาย

และเปนตลาดขนาดกลางที่ มีศักยภาพ นับเปนโอกาสของผูแปรรูปพลาสติกในการเช่ือมโยงสู

อุตสาหกรรมปลายน้ําเพ่ือเพ่ิมคุณคาใหสูงขึ้น ดังเชนประเทศมาเลเซียที่มีการสงเสริมการเชื่อมโยง

อุตสาหกรรมพลาสติกไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส จนทําใหมีการเพ่ิมมูลคาของสินคาอยางรวดเร็ว อยางไร

ก็ตาม ผูประกอบการไทยยังไมสามารถที่จะใชจุดแข็งและโอกาสใหเกิดประโยชนไดอยางเต็มที่ เน่ืองจาก

การพัฒนาที่ขาดทิศทางและไมมีมาตรการสนับสนุนที่จะสงเสริมใหอุตสาหกรรมพลาสติกไทยกาวขาม

ขีดจํากัดนี้ไปได ในสวนของแรงงานในอุตสาหกรรมพลาสติกไทย พบวา แรงงานสวนใหญเปนแรงงานมี

ฝมือและมีการกระจุกตัวอยูในกลุมการผลิตในสวนการขึ้นรูปชิ้นงานพลาสติกสําเร็จรูป (Injection 

Molding) มากท่ีสุด รองลงมา คือ กลุมการผลิตฟลม และ กลุมการผลิตทอใชไดแบบวงแหวนตางๆ 

(Pipe/Profile Extrusion) และเม่ือวิเคราะหระดับการกระจุกตัวของอุตสาหกรรมตอเน่ืองที่ใชผลิตภัณฑ

พลาสติกเปนวัตถุดิบในการผลิต พบวา แรงงานจะมีการกระจุกตัวอยูในอุตสาหกรรมบรรจุภัณฑมาก

ที่สุด รองลงมาคือ อุตสาหกรรมเครื่องใชไฟฟาและอิเล็กทรอนิกส และอุตสาหกรรมยานยนต อยางไรก็

ตามอุตสาหกรรมพลาสติกมีปญหาการขาดแคลนแรงงานในกลุมชางเทคนิคดานพลาสติก เชน ชางขึ้น

รูปพลาสติก ชางซอมบํารุงเคร่ืองผลิตผลิตภัณฑพลาสติก เนื่องจากปจจุบันยังไมมีการเรียนการสอนที่

ตรงตามความตองการของภาคอุตสาหกรรม 
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อุตสาหกรรมเครื่องกลและอุปกรณ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

อุตสาหกรรมเครื่องจักรกลเปนอุตสาหกรรมขั้นพ้ืนฐานของการพัฒนาอุตสาหกรรมตอเน่ืองอ่ืนๆ ของ

ประเทศในชวงแรกของการพัฒนาอุตสาหกรรมไทยและยังเปนรากฐานที่สําคัญของการพัฒนาเทคโนโลยี

อุตสาหกรรมในอนาคต ซึ่งเปนเครื่องบงชีก้ารเจริญเติบโตและความมั่นคงทางเศรษฐกิจของประเทศ 

โดยมีลักษณะโครงสรางการผลิตที่สําคัญ คือ อุตสาหกรรมเครื่องจักรกลสามารถแบงออกเปน 2 กลุม

อุตสาหกรรมหลัก คือ เคร่ืองจักรที่ใชในอุตสาหกรรม (Industrial Machinery) และเครื่องมือกล 

(Machine Tools) โดยกิจการที่ดําเนินการในประเทศจะเปนกิจการทีมี่ขนาดเล็ก มีวงเงินลงทุนไมสูงและ

เก่ียวของกับการผลิตชิ้นสวนเพ่ือการซอมแซมสวนใหญ มีเทคโนโลยีการผลิตที่ลาหลัง ซึ่งเคร่ืองจักรที่ใช

ในการผลิตลวนนําเขามาจากตางประเทศทั้งสิ้น ในขณะที่กิจการท่ีเปนการลงทุนระหวางคนไทยกับ

ตางชาตินั้น จะเปนกิจการขนาดใหญ มีความไดเปรียบทั้งในดานเทคโนโลยีและเงนิทุน สําหรับแรงงาน

ในอุตสาหกรรมเคร่ืองกลในประเทศ พบวา สวนใหญเปนแรงงานไรฝมือ (Unskilled Labor) โดยเจาของ

โรงงานหรือชางฝมือในโรงงานเปนผูฝกงานใหกับแรงงาน แรงงานสวนใหญมีพื้นฐานการศึกษาระดับ

ประถมศึกษาถึงอาชีวะศึกษา และเปนแรงงานที่มีอัตราการเปลี่ยนแปลงงานสูง ถึงแมวาปจจุบัน

กระบวนการจัดหา กระบวนการผลิต กระบวนการกระจายสินคา 

ผูผลิตและจัดหา

วัตถุดิบ 

 เหล็ก 

ผูผลิตช้ินสวนและอุปกรณ 

 ชิ้นสวนของ

เคร่ืองจักรกลการเกษตร  

 ชิ้นสวนรถยนต  

 ชิ้นสวนปมและวาลว  

 ชิ้นสวนเคร่ืองจักรกล

กอสราง 

 ชิ้นสวนยานพาหนะทาง

นํ้า  

 ชิ้นสวนงานโลหะขึ้นรูป  

 ชิ้นสวนอุปกรณเคร่ืองใช

ในบานและสํานักงาน

ผูผลิตเคร่ืองจักรกล 

 เคร่ืองจักรกลทั่วไป 

 เคร่ืองจักรไฟฟา 

 เคร่ืองจักรท่ีเกี่ยวกับ

การคมนาคมขนสง 

 เคร่ืองจักรความ

แมนยําสูง 

 

 

 

 

 

ผูกระจายสินคา 

เพื่อการสงออก 

ผูกระจายสินคาภายในพื้นที่ 

อุตสาหกรรมตอเน่ืองอื่น 

 อุตสาหกรรมยานยนต

และอื่นๆ 
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ผูประกอบการตองการจางแรงงานที่มีฝมือเพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพและเทคโนโลยีการผลติ แต

ผูประกอบการรายยอยไมสามารถสรางสิ่งจูงใจใหแรงงานมีฝมือเขาสูภาคการผลิตเคร่ืองจักรกลได 


