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บทคั ดย่อ ภาษาไทย 
 นรเศรษฐ์ ค าบ ารุง : แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ดา้นแรงงานฝีมือทักษะสูง ตามแผน

ยุทธศาสตรช์าติ 20 ปีเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพดา้นการลงทนุในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาค
ตะวันออก. ( Development Approach of High Skilled labour Human Resource 
Development According to National Strategy Plan for Increase the Investment 
Efficiency in the Eastern Economic Corridor) อ.ที่ปรึกษาหลัก : รศ. ดร.ปกรณ์ ศิริ
ประกอบ 

  
งานวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ด้านแรงงานทักษะฝีมือสูง ตามแผน

ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพด้านการลงทุนในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก มี
วัตถุประสงค์ คือ 1) เพื่อศึกษาและวิเคราะห์ความท้าทายด้านการพัฒนาแรงงานทักษะฝีมือสูงในเขต
พัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 2) เพื่อหาแนวทางในการก าหนดกลยุทธ์ในการพัฒนาแรงงานทักษะฝีมือสูง
ให้มีความรวดเร็วและได้จ านวนเพียงพอต่อความต้องการ การศึกษาเป็นการวิจัยเชิงคุณภาพโดยการ
สัมภาษณ์เชิงลึกจากกลุ่มตัวอย่างที่มีส่วนเก่ียวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านแรงงานฝีมือทักษะ
สูงโดยตรง จ านวนทั้งสิ้น 17 คน แบ่งเป็น ผู้ที่เก่ียวข้องกับการจ้าง/ใช้แรงงานฝีมือทักษะสูง (4 คน) กลุ่ม
ผู้พัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูง (7 คน) กลุ่มผู้ประกอบวิชาชีพที่ได้รับการพัฒนาทักษะฝีมือ (6 คน) 

ผลการศึกษาพบว่า 1) เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก ต้องการแรงงานฝีมือทักษะสูงด้านการ
วิเคราะห์ข้อมูลขนาดใหญ่ เพื่อแก้ปัญหาที่มีความซับซ้อน  การออกแบบสร้างสรรค์และปรับปรุง
กระบวนการท างาน และทักษะเก่ียวกับระบบอัตโนมัติสมัยใหม่ ซึ่งแรงงานในส่วนนี้ยังไม่ได้รับตอบสนอง
ด้านการพัฒนาทักษะฝีมือได้อย่างรวดเร็วทันท่วงทีตามความต้องการของเขตเศรษฐกิจพิเศษภาค
ตะวันออก 2) การพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงยังคงมีความท้าทายในหลายด้าน ซึ่งส่งผลต่อจ านวน 
คุณภาพ และความรวดเร็วในการพัฒนาที่ส่งผลต่อความสามารถด้านการแข่งขันขององค์กร  โดยมี
อุปสรรคจากการจัดสรรงบประมาณและการสนับสนุนที่ไม่ทั่วถึง ท าให้ระยะเวลาและจ านวนแรงงานที่
ได้รับการพัฒนาทักษะขั้นสูงไม่ตรงตามจ านวนความต้องการของเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก 

 

สาขาวชิา รัฐประศาสนศาสตร์ ลายมือชื่อนสิิต ................................................ 
ปีการศึกษา 2564 ลายมือชื่อ อ.ที่ปรึกษาหลัก .............................. 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 
# # 6282022524 : MAJOR PUBLIC ADMINISTRATION 
KEYWORD:  
 Noraseth Khumbumrung : Development Approach of High Skilled labour Human Resource 

Development According to National Strategy Plan for Increase the Investment Efficiency in 
the Eastern Economic Corridor. Advisor: Assoc. Prof. PRAKORN SIRIPRAKOB, Ph.D. 

  
A research study entitled “Development Approach of High Skilled labour Human Resource 

Development According to National Strategy Plan for Increase the Investment Efficiency in the Eastern 
Economic Corridor” has objectives as follows: 1) to study and analyze the challenges of high-skilled 
human resource development in the Eastern Economic Corridor (EEC); to develop an approach to 
strategy formulation for high-skilled workforce development to meet the EEC’s needs and to obtain 
the adequate number of such workforce in a timely and responsive manner. This is a qualitative study 
by doing in-depth interviews of 17 key informants directly involved in high-skilled human resource 
development, including 4 persons involved in the employment/use of high-skilled labor, 7 high-skilled 
labor development officers, and 6 workers having received skill development training. 

This research has two major findings. First, the EEC needs high-skilled workforce with 
advanced skills on big data analysis to solve complex problems, on creative design and work process 
improvement, and on modern automated system. Such group of workers has not obtained skill 
development in a timely and responsive manner to meet the EEC’s needs. Second, there are still 
many challenges regarding high-skilled human resource development, which have affected the 
number and quality of the workforce, as well as the speed of the labor’s skill development—which, 
consequently, have impacted the organizational competitiveness. Certain obstacles include 
insufficient budget allocation and support, which cause inadequate training duration and the number 
of high-skilled human resources that does not meet the needs of the EEC. 
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งานวิจัยฉบับนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีด้วยความกรุณาของ รศ.ดร.ปกรณ์ ศิริประกอบ ที่ได้กรุณา
รับเป็นอาจารย์ที่ปรึกษาการค้นคว้าอิสระ ตลอดจนให้ค าปรึกษา แนะน า ติดตามความคืบหน้า ตรวจ
ผลงาน และแก้ไขข้อบกพร่อง เพ่ือให้งานวิจัยฉบับนี้มีความสมบูรณ์และเกิดประโยชน์แก่ผู้อ่ืน ผู้วิจัยจึง
ขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 

ขอกราบขอบพระคุณ รศ.ดร. สิริพรรณ นกสวน สวัสดี ประธานคณะกรรมการสอบงานวิจัย 
รศ.ดร. จุลนี เทียนไทย และ ผศ. ดร. ภาวิน ศิริประภานุกุล คณะกรรมการสอบงานวิจัย ที่กรุณาให้
ค าแนะน าอันเป็นประโยชน์กระทั่งงานวิจัยฉบับนี้แล้วเสร็จและมีความสมบูรณ์ 

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านที่ได้ให้ความรู้แนวคิดต่าง ๆ จนผู้วิจัยสามารถน า
ความรู้ที่ได้รับมาประยุกต์ใช้ในงานวิจัยจนส าเร็จ นอกจากนี้ขอกราบขอบพระคุณ ผู้บริหาร วิศวกรและ
ผู้ปฏิบัติงานจากหน่วยงานต่างๆ ที่กรุณาสละเวลาอันมีค่าให้ข้อมูลความคิดเห็นและข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม
ซึ่งเป็นส่วนส าคัญของการศึกษาวิจัยในครั้งนี้อย่างครบถ้วนสมบูรณ์ 

สุดท้ายนี้ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณคุณพ่อ รศ.มะโน ค าบ ารุง คุณแม่นงลักษณ์ ค าบ ารุง 
คุณนภัสนันทร์ ค าบ ารุง และ ด.ช. นราเศรษน์ ค าบ ารุง ที่มอบก าลังใจ มอบความห่วงใย ให้ก าลังใจ
ตลอดระยะเวลาในกาารท างานวิจัย และขอขอบคุณ เพ่ือนๆ นิสิตคณะรัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 
สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์รุ่นที่  52 ทุกท่าน ที่ ได้ให้ความช่วยเหลือและแลกเปลี่ยนความรู้
ประสบการณ์อันมีค่าตลอดมา ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่า งานวิจัยฉบับนี้จะก่อให้เกิดประโยชน์แก่ท่านที่
สนใจไม่มากก็น้อย หากงานวิจัยฉบับนี้มีข้อผิดพลาดหรือข้อบกพร่องประการใดผู้วิจัยขอน้อมรับไว้แต่
เพียงผู้เดียวและยินดีที่จะรับฟังค าแนะน าจากทุกท่านที่ได้เข้ามาศึกษา เพ่ือเป็นประโยชน์ในการพัฒนา
งานวิจัยต่อไป 
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บทที่ 1 
บทน า 

1.1 สภาพปัจจุบัน อุปสรรค ความท้าทาย 
หนึ่งในภาพอนาคตของแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี เป็นภาพที่ประเทศไทยได้มีการพัฒนาไปสู่

ชาติที่มีความม่ันคง มั่งค่ัง ยั่งยืน จากการพัฒนาประเทศตามหลักธรรมาภิบาล มีการส่งเสริมสนับสนุน
ให้หน่วยเศรษฐกิจต่างๆ พัฒนายกระดับขีดความสามารถด้านการแข่งขันในทุกมิติ เพ่ือให้ประเทศ
ไทยก้าวไปสู่ประเทศที่พัฒนาแล้ว มีระบบเศรษฐกิจที่มีความเติบโตอย่างมีเสถียรภาพ มีความมั่นคง 
และเกิดความยั่งยืน จากการใช้ความได้เปรียบทางด้านทรัพยากรธรรมชาติ ความมีเอกลักษณ์ด้าน
วัฒนธรรม และต้นทุนด้านทรัพยากรมนุษย์ที่มี มาปรับประยุกต์ออกแบบโครงข่าย โครงสร้างพ้ืนฐาน 
เทคโนโลยี วิธีการ และสภาพแวดล้อมให้สนับสนุนต่อการพัฒนาและเพ่ิมศักยภาพคนในทุกช่วงวัยให้
เป็นคนดีมีคุณภาพ ทั้งด้านร่างกาย จิตใจ และสติปัญญา เพ่ือบรรลุถึงการเป็นพลเมืองดีของชาติที่มี
ความรู้ มีทักษะ มีความเชี่ยวชาญตามความถนัดของตนเอง จากการเรียนรู้และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง
ตลอดชีวิต ด้วยการสร้างระบบนิเวศน์เพ่ือการเรียนรู้ที่มีความเชื่อมโยงกันในทุกด้าน เพ่ือให้ประเทศ
ไทยสามารถสร้างฐานรายได้ สร้างการจ้างงานใหม่ ขยายโอกาสทางการลงทุนควบคู่ไปกับการ
ยกระดับรายได้ของคนชั้นล่างและคนชั้นกลาง ลดความเหลื่อมล้ าของคนในประเทศ เพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายการพัฒนาประเทศที่ก าหนดไว้ในยุทธศาสตร์ชาติว่า “ประเทศชาติมั่นคง ประชาชนมี
ความสุข เศรษฐกิจพัฒนาอย่างต่อเนื่อง สังคมเป็นธรรม ฐานทรัพยากรธรรมชาติยั่งยืน”1 

หนึ่งในปัจจัยที่ส่งผลให้เกิดภาพความส าเร็จนี้ คือการด าเนินยุทธศาสตร์ที่เกี่ยวข้องกับการ
พัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์วัยท างาน ที่มีเป้าประสงค์เพ่ือการพัฒนาศักยภาพ 
ส่งเสริมทักษะระดับสูง และเพ่ิมเติมความรู้ที่มีความจ าเป็นในการท างานอย่างต่อเนื่อง สู่การเป็น
แรงงานทักษะสูงตามความถนัดของตนเองที่มีความสามารถเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพตัวเองได้ตลอด
ช่วงชีวิต เพ่ือยกระดับความสามารถในการแข่งขันด้านแรงงาน เสริมสร้างความเข้มแข็งของระบบ
เศรษฐกิจ และเพ่ิมผลิตภาพให้กับประเทศ2 จากการมีสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการส่งเสริมการพัฒนา
ศักยภาพของทรัพยากรมนุษย์วัยท างานที่เชื่อมโยงสอดคล้องกัน ทั้งทางด้านการเข้ามามีส่วนร่วมของ
ทุกภาคส่วนจากการออกแบบโครงสร้างและกฎระเบียบเพื่อการจัดการด้านทรัพยากรที่ต้องใช้เพ่ือการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเหมาะสมและเป็นธรรม ด้านการเพ่ิมประสิทธิภาพกระบวนการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์จากการออกแบบหลักสูตรเพ่ือเพ่ิมทักษะฝีมือแรงงานที่ตรงตามความต้องการของ

                                                           
1 http://nscr.nesdb.go.th/wp-content/uploads/2019/12/สรุปแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาตร์ชาติ.pdf 
2 http://nscr.nesdb.go.th/wp-content/uploads/2019/04/11-ศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิต.pdf 

http://nscr.nesdb.go.th/wp-content/uploads/2019/12/%E0%B8%AA%E0%B8%A3%E0%B8%B8%E0%B8%9B%E0%B9%81%E0%B8%9C%E0%B8%99%E0%B9%81%E0%B8%A1%E0%B9%88%E0%B8%9A%E0%B8%97%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%A2%E0%B9%83%E0%B8%95%E0%B9%89%E0%B8%A2%E0%B8%B8%E0%B8%97%E0%B8%98%E0%B8%A8%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B9%8C%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%B4.pdf
http://nscr.nesdb.go.th/wp-content/uploads/2019/04/11-%E0%B8%A8%E0%B8%B1%E0%B8%81%E0%B8%A2%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%9E%E0%B8%84%E0%B8%99%E0%B8%95%E0%B8%A5%E0%B8%AD%E0%B8%94%E0%B8%8A%E0%B9%88%E0%B8%A7%E0%B8%87%E0%B8%8A%E0%B8%B5%E0%B8%A7%E0%B8%B4%E0%B8%95.pdf
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ตลาด ด้านการพัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการจากการจัดการด้านองค์ความรู้ สมรรถนะบุคลากร 
เทคโนโลยีและนวัตกรรมที่สอดคล้องกับสินค้าและบริการเพ่ือส่งเสริมให้เกิดเป็นมาตรฐานสากลที่เป็น
ที่ยอมรับด้านการสร้างความเชื่อมั่นจากการตั้งหน่วยสอบเทียบ ศูนย์รับรองตรวจสอบมาตรฐาน
กระบวนการผลิต ด้านการจูงใจและการบังคับใช้มาตรฐานจากระบบการรองรับมาตรฐาน ระบบ
รับรองสมรรถนะ ระบบมาตรฐานสถาบันการศึกษา ทักษะของบุคลากรผู้ใช้แรงงาน รวมทั้งทักษะครู
ฝึกในสถานประกอบการ เพ่ือการผลิตและพัฒนาก าลังคน ด้วยการใช้หลักสูตรที่มีคุณภาพ ใช้
เทคโนโลยีที่ทันสมัย ใช้เครื่องมือเครื่องจักรที่เหมาะสม ใช้ก าลังคนที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาและ
เสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์วัยท างานอย่างมีประสิทธิภาพ3 

ส าหรับประเทศไทย อุตสาหกรรมการผลิตและบริการเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนระบบ
เศรษฐกิจ ซึ่งคิดเป็นสัดส่วนมากถึง 39% ของผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศของไทย การมุ่งเน้นด้าน
การยกระดับอุตสาหกรรมและบริการในปัจจุบันให้กลายเป็นอุตสาหกรรมและบริการแห่งอนาคตเพ่ือ
เพ่ิมรายได้จากการผลิตและการส่งออก ด้วยการยกระดับการบริการขั้นพ้ืนฐานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ
ในการผลิตจากการใช้ประโยชน์จากความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีการผลิตสมัยใหม่ การ
เชื่อมต่อสื่อสารด้วยระบบอินเตอร์เน็ต การคมนาคมขนส่ง ระบบการจัดเก็บและวิเคราะห์ข้อมูลขนาด
ใหญ่ มาช่วยสร้างมูลค่าเพ่ิมของสินค้าและบริการ จากการต่อยอด 5 อุตสาหกรรมเดิมที่มีศักยภาพ 
(First S-curve) ได้แก่ อุตสาหกรรมยานยนต์สมัยใหม่ อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ อัจฉริยะ 
อุตสาหกรรมท่องเที่ยวกลุ่มรายได้ดีและการท่องเที่ ยวเชิงสุขภาพ อุตสาหกรรมการเกษตรและ
เทคโนโลยีชีวภาพ และอุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร ด้วยการเพ่ิมเติม 5 อุตสาหกรรมอนาคต 
(New S-curve) ได้แก่ อุตสาหกรรมการแพทย์ครบวงจร อุตสาหกรรมดิจิตอล อุตสาหกรรมเชื้อเพลิง
ชีวภาพและเคมี อุตสาหกรรมการบินและโลจิสติกส์  อุตสาหกรรมหุ่นยนต์ ซึ่งจะเป็นการสร้าง
มูลค่าเพ่ิมจากการผลิตและให้บริการพื้นฐานมาเป็นการผลิตและให้บริการที่ต้องใช้ความรู้ ทักษะ และ
เทคโนโลยีขั้นสูง4 ที่มีการสนับสนุนจากทางภาครัฐด้วยการสร้างระบบนิเวศน์เพ่ือการผลิตและบริการ
ที่มีการเชื่อมโยงตั้งแต่ระดับฐานรากของหน่วยอุตสาหกรรม โครงสร้างพ้ืนฐานที่เหมาะสม กฎระเบียบ
ที่เกื้อหนุนการท างาน สภาพแวดล้อมที่ เป็นมิตร เทคโนโลยีเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างาน 
นวัตกรรมเพ่ือเพ่ิมผลิตภาพ ข้อมูลเพ่ือเพ่ิมศักยภาพด้านการแข่งขัน  ความรู้ของบุคลากรด้านการ
จัดการ ทักษะและความเชี่ยวชาญของบุคคลากรด้านแรงงาน เพื่อก้าวผ่านระบบอุตสาหกรรมเดิมไปสู่
อุตสาหกรรมใหม่ที่มีความเป็นอัจฉริยะ โดยรัฐมียุทธศาสตร์ประเด็นเขตเศรษฐกิจพิเศษ ที่มีการวาง
แนวทางการพัฒนาเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก (Eastern Economic Corridor, EEC) ให้เป็น

                                                           
3 http://nscr.nesdb.go.th/wp-content/uploads/2019/04/12-การพัฒนาการเรียนรู้.pdf 
4 http://nscr.nesdb.go.th/wp-content/uploads/2019/04/04-อุตสาหกรรมและบริการแห่งอนาคต.pdf 

http://nscr.nesdb.go.th/wp-content/uploads/2019/04/12-%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%9E%E0%B8%B1%E0%B8%92%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%80%E0%B8%A3%E0%B8%B5%E0%B8%A2%E0%B8%99%E0%B8%A3%E0%B8%B9%E0%B9%89.pdf
http://nscr.nesdb.go.th/wp-content/uploads/2019/04/04-%E0%B8%AD%E0%B8%B8%E0%B8%95%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%AB%E0%B8%81%E0%B8%A3%E0%B8%A3%E0%B8%A1%E0%B9%81%E0%B8%A5%E0%B8%B0%E0%B8%9A%E0%B8%A3%E0%B8%B4%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B9%81%E0%B8%AB%E0%B9%88%E0%B8%87%E0%B8%AD%E0%B8%99%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B8%95.pdf
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การโครงการที่มีการพัฒนาพ้ืนที่ชายฝั่งทะเลตะวันออกให้เกิดการกระจายความเจริญด้านเศรษฐกิจ 
สังคม และโครงสร้างการผลิต ให้มีความสมบูรณ์แบบทุกมิติในระยะยาว ด้วยการลงทุนโครงสร้าง
พ้ืนฐานขั้นสูง การลงทุนด้านเทคโนโลยีและนวัตกรรม การยกระดับอุตสาหกรรมที่มีมูลค่าสูง การ
สนับสนุนเพื่อเพ่ิมศักยภาพด้านการแข่งขัน การสร้างฐานกิจกรรมทางเศรษฐกิจที่ทันสมัยและเป็นมิตร
กับสิ่งแวดล้อม การพัฒนาพื้นที่ให้เป็นเมืองอัจฉริยะน่าอยู่และมีความทันสมัย เพ่ือยกระดับการพัฒนา
ให้เป็นแบบก้าวกระโดด5 ซึ่งจะสร้างความเข้มแข็งด้านเศรษฐกิจและการแข่งขันให้กับประเทศไทยได้
อย่างยั่งยืนและมั่นคง 

สังคมยุคไร้พรมแดนในปัจจุบัน มีปรากฏการณ์การเคลื่อนย้ายทุนเสรี เคลื่อนย้ายเงินตราเสรี 
การเคลื่อนย้ายแรงงานเสรี ส่งผลกระทบต่อประเทศไทยหากไม่มียุทธศาสตร์ว่าด้วยการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ที่ถูกต้องเหมาะสม ซึ่งเราจะสูญเสียความได้เปรียบด้านแรงงานในประเทศให้กับ
แรงงานต่างชาติ เนื่องจากประเทศไทยได้มีการลงนามรับรองอนุสัญญาว่าด้วยการคุ้มครองสิทธิ
แรงงานข้ามชาติและสมาชิกในครอบครัว6 โดยรัฐจะยินยอมให้มีแรงงานเสรีทุกระดับเข้ามาท างานใน
ประเทศได้ ตั้งแต่แรงงานทักษะฝีมือระดับพ้ืนฐานไปจนถึงแรงงานทักษะฝีมือระดับสูง ในอดีตเราเคย
ได้มีการส่งออกแรงงานจ านวนมากไปท างานในต่างประเทศ สร้างรายได้เข้าประเทศปีละหลายหมื่น
ล้านบาท แต่เวลาผ่านไปเมื่อประเทศไทยมีการส่งเสริมการลงทุน ความต้องการแรงงานมาพัฒนา
ประเทศมีมาก เราก็ต้องน าแรงงานเข้า 2 กลุ่ม กลุ่มแรก คือ แรงงานทักษะฝีมือระดับพ้ืนฐาน ซึ่ง
เยาวชนคนรุ่นใหม่ปฏิเสธเพราะรายได้ต่ าไม่เพียงพอกับความต้องการการบริโภคและการยก
สถานภาพทางชนชั้นได้ กลุ่มที่สอง คือ แรงงานทักษะฝีมือระดับสูง มีคนไทยอพยพไปท างานใน
ต่างประเทศเช่นกัน เช่น แพทย์ พยาบาล วิศวกร สถาปนิก นักวิชาการ นักบริหาร น ารายได้เข้า
ประเทศ ขณะที่แรงงานทักษะฝีมือระดับสูง ที่ประเทศไทยน าเข้ามาตามข้อตกลงว่าด้วยเงื่อนไขการ
ส่งเสริมการลงทุน เช่น นักลงทุน CEO ธุรกิจขนาดใหญ่ วิศวกรควบคุมงาน และแรงงานฝีมือระดับสูง
หลายต าแหน่ง ท าให้ประเทศไทยเสียดุลแรงงานระดับพ้ืนฐานและระดับแรงงานฝีมือระดับสูงตลอด
มา ตั้งแต่รัฐบาลเปิดประเทศและมีนโยบายส่งเสริมการลงทุน ดุลยภาพด้านแรงงานทั้ง 2 ระดับเทียบ
กับนานาประเทศ จัดเป็นการสูญเสียที่มีความเชื่อมโยงกับระบบเศรษฐกิจของประเทศโดยตรง อดีตที่
ผ่านมาประเทศไทยได้พยายามพลิกแก้ไขสถานการณ์ ด้วยการปฏิรูปกระทรวง ทบวง กรม แล้ว
ก าหนดให้กรมพัฒนาฝีมือแรงงานเป็นเจ้าภาพในการก าหนดกลยุทธ์เพ่ือพัฒนาความสามารถทักษะ
แรงงานระดับพ้ืนฐานของประเทศ7 ซึ่งมีผลสัมฤทธิ์อยู่ในเกณฑ์ที่ดีมาโดยตลอด บางส่วนแรงงาน
ระดับพ้ืนฐานได้พัฒนาตนเองเป็นแรงงานทักษะฝีมือในระดับที่สูงขึ้น รวมทั้งได้มีการจัดท าระบบการ

                                                           
5 http://nscr.nesdb.go.th/wp-content/uploads/2019/04/09-เขตเศรษฐกิจพิเศษ.pdf 
6 https://www.parliament.go.th/ewtadmin/ewt/parliament_parcy/ewt_dl_link.php?nid=74860&filename=index 
7 https://www.dsd.go.th/DSD/Home/History 

http://nscr.nesdb.go.th/wp-content/uploads/2019/04/09-%E0%B9%80%E0%B8%82%E0%B8%95%E0%B9%80%E0%B8%A8%E0%B8%A3%E0%B8%A9%E0%B8%90%E0%B8%81%E0%B8%B4%E0%B8%88%E0%B8%9E%E0%B8%B4%E0%B9%80%E0%B8%A8%E0%B8%A9.pdf
https://www.parliament.go.th/ewtadmin/ewt/parliament_parcy/ewt_dl_link.php?nid=74860&filename=index
https://www.dsd.go.th/DSD/Home/History
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สร้างแรงงานฝีมือเป็นระดับ 1, 2, 3, 4, 5 โดยสงวนสิทธิ์ให้คนไทยเท่านั้นที่จะได้รับการทดสอบวัด
ระดับและมีสิทธิ์ได้รับการประกาศเป็นช่างทักษะฝีมือในระดับต่าง ๆ พร้อมกับการมีกฎหมายบังคับให้
นายจ้าง สถานประกอบการต้องจ่ายค่าจ้างแรงงานตามระดับที่กรมพัฒนาแรงงานฝีมือรับรองไว้8 เป็น
การลดความเพลี่ยงพล้ าด้านแรงงานลงได้ระดับหนึ่ง ส่วนการพัฒนาแรงงานฝีมือระดับสูง โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งแรงงานฝีมือเฉพาะทางที่เกี่ยวข้องกับอุตสาหกรรมการผลิตที่ส าคัญในประเทศที่มีการใช้
เครื่องมือเครื่องจักรระดับสูง อุปกรณ์เฉพาะงาน เทคโนโลยีเฉพาะทาง และกระบวนการท า งานที่มี
ความซับซ้อน แม้ว่าจะมีหน่วยงานด้านการบริการการพัฒนาแรงงานทักษะฝีมือระดับสูงของทาง
ภาครัฐ เช่น หน่วยงานวิจัยและถ่ายทอดความรู้ในมหาวิทยาลัย หน่วยงานด้านการฝึกอบรมภายใต้
การก ากับดูแลของทางภาครัฐ รวมทั้งองค์กร สถาบัน ชมรม ภาคเอกชนที่มีจัดตั้งขึ้นมาเพ่ือการพัฒนา
ความรู้และทักษะอาชีพเฉพาะทาง แต่ภาคอุตสาหกรรมก็ยังคงจ าเป็นต้องมีการฝึกอบรมภายใน
โรงงานหรืออาจเป็นการส่งไปดูงานฝึกงานในต่างประเทศ ซึ่งความท้าทายด้านการพัฒนาแรงงานฝีมือ
ทักษะระดับสูงเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงและเติบโตของกลุ่มอุตสาหกรรมเดิมที่มีศักยภาพและกลุ่ม
อุตสาหกรรมอนาคต (12 S-curve) เกิดข้ึนในหลายระดับหลายมิติ  

ความท้าทายด้านการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงเริ่มเกิดขึ้นเมื่อภาคอุตสาหกรรมมีความ
ต้องการแรงงานฝีมือทักษะสูงที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญด้านการผลิตเป็นจ านวนมาก แม้ว่าจะมี
แรงงานที่จบจากระบบการศึกษาเฉพาะทางทั้งในระดับอุดมศึกษาและการอาชีวะศึกษาในแต่ละปีเป็น
จ านวนมาก แต่แรงงานเหล่านั้นกลับมีพ้ืนฐานความรู้ ทักษะและประสบการณ์ที่ไม่สอดคล้องกับความ
ต้องการของตลาด จากข้อมูลส านักงานสถิตแห่งชาติ9 พบว่ามีอัตราการว่างงานเป็นจ านวนมากถึง 7.6 
แสนคน ซึ่งเป็นอัตราการว่างงานสูงถึง 2% ซึ่งผู้ว่างงานเหล่านั้นจ าเป็นต้องได้รับการฝึกอบรมความรู้
ทักษะฝีมือระดับพ้ืนฐานเพ่ือเข้าเริ่มต้นท างานในภาคอุตสาหกรรม โดยแรงงานเหล่านี้ต้องมีการ
ฝึกอบรมด้านความรู้ มีการเก็บเกี่ยวประสบการณ์ที่เป็นทักษะความเชี่ยวชาญเฉพาะทางในการท างาน
เป็นระยะเวลาหนึ่งจึงจะเกิดสมรรถนะที่เป็นแรงงานฝีมือทักษะสูงได้ โดยหนึ่งในทางลัดในการพัฒนา
แรงงานฝีมือกลุ่มนี้คือการพัฒนาความรู้และทักษะด้วยหลักสูตรระยะสั้นหรือหลักสูตรระยะกลาง จาก
หน่วยงาน องค์กร ชมรมที่มีความเชี่ยวชาญด้านการถ่ายทอดความรู้และทักษะด้านการผลิตโดยตรง
ด้วยการเชื่อมโยงองค์ความรู้และวิธีการท างานสมัยใหม่ร่วมกับเครื่องจักร เครื่องมือ อุปกรณ์ที่มีความ
เฉพาะทาง มีความทันสมัยและซับซ้อน ซึ่งจะมีความท้าทายในการพัฒนาแรงงานฝีมือจากจ านวน
เครื่องมือเครื่องจักรที่ไม่เพียงพอต่อการฝึกอบรม เนื่องจากการฝึกอบรมที่เน้นคุณภาพจะมีการจ ากัด
สัดส่วนของจ านวนผู้เข้าฝึกอบรมต่อจ านวนเครื่องจักรในแต่ละครั้ง ความท้าทายในล าดับถัดไปคือการ

                                                           
8 https://www.mol.go.th/wp-content/uploads/sites/2/2020/05/1.ประกาศอัตราค่าจา้งตามมาตรฐานฝีมือ-ฉ.9.pdf 
9 http://www.nso.go.th/sites/2014/DocLib13/ด้านสังคม/สาขาแรงงาน/ภาวะการท างานของประชากร/
2564/summary_64.pdf 

https://www.mol.go.th/wp-content/uploads/sites/2/2020/05/1.%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A8%E0%B8%AD%E0%B8%B1%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%B2%E0%B8%84%E0%B9%88%E0%B8%B2%E0%B8%88%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%87%E0%B8%95%E0%B8%B2%E0%B8%A1%E0%B8%A1%E0%B8%B2%E0%B8%95%E0%B8%A3%E0%B8%90%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%9D%E0%B8%B5%E0%B8%A1%E0%B8%B7%E0%B8%AD-%E0%B8%89.9.pdf
http://www.nso.go.th/sites/2014/DocLib13/%E0%B8%94%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A1/%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%82%E0%B8%B2%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99/%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B8%B3%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A3/2564/summary_64.pdf
http://www.nso.go.th/sites/2014/DocLib13/%E0%B8%94%E0%B9%89%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%AA%E0%B8%B1%E0%B8%87%E0%B8%84%E0%B8%A1/%E0%B8%AA%E0%B8%B2%E0%B8%82%E0%B8%B2%E0%B9%81%E0%B8%A3%E0%B8%87%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99/%E0%B8%A0%E0%B8%B2%E0%B8%A7%E0%B8%B0%E0%B8%81%E0%B8%B2%E0%B8%A3%E0%B8%97%E0%B8%B3%E0%B8%87%E0%B8%B2%E0%B8%99%E0%B8%82%E0%B8%AD%E0%B8%87%E0%B8%9B%E0%B8%A3%E0%B8%B0%E0%B8%8A%E0%B8%B2%E0%B8%81%E0%B8%A3/2564/summary_64.pdf
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พัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงมักจะมีการเชื่อมโยงความรู้ แนวคิด วิธีการที่เป็นชุดข้อมูลที่มีความ
ทันสมัย โดยชุดข้อมูลความรู้ที่ได้จากอินเตอร์เน็ตส าหรับการพัฒนาความรู้ระยะสั้นมีปริมาณมากมาย 
มีความเป็นสากล มีความยืดหยุ่นด้านการสืบค้น และปรับเปลี่ยนได้เร็วทันเทคโนโลยีที่น ามาใช้งาน
จริง มีความทันสมัยมากกว่าเอกสาร ต ารา สื่อการสอนที่ใช้ในกระบวนการฝึกอบรมในห้องเรียน 
นอกจากนี้ยังมีความท้าทายที่เกิดจากวิกฤตโควิด-19 ที่ส่งผลให้กระบวนการพัฒนาด้านทักษะของ
แรงงานฝีมือทักษะสูง เกิดข้อจ ากัดด้านการด าเนินกิจกรรมกลุ่ม ส่งผลให้อัตราการพัฒนาแรงงานฝีมือ
ทักษะสูงที่เดิมสามารถท าได้น้อยอยู่แล้วยิ่งน้อยลงไปอีก 

1.2  ค าถามเพื่อการวิจัย 
1) เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก ต้องการแรงงานฝีมือทักษะสูงในด้านใดบ้าง และได้รับ

การตอบสนองด้านการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานที่ต้องการหรือไม่ 
2) กระบวนการและผลลัพธ์ในการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงเป็นอย่างไร มีอุปสรรคและ

ความท้าทายอะไรบ้าง 

1.3 วัตถุประสงค์การวิจัย 
1) เพ่ือศึกษาและวิเคราะห์ความท้าทายด้านการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงในเขตพัฒนา

พิเศษภาคตะวันออก (EEC) 
2) เพ่ือหาแนวทางในการก าหนดกลยุทธ์ในการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงให้ตรงตาม

ความต้องการ ได้จ านวนเพียงพอ และมีความรวดเร็วต่อความต้องการ 

1.4 ขอบเขตการวิจัย 
1) ศึกษาเฉพาะแรงงานที่เป็นที่ต้องการในเขตพ้ืนที่เศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก (EEC) 
2) สัมภาษณ์ผู้ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาและใช้งานแรงงานฝีมือทักษะสูงที่อยู่ในวัยแรงงาน 
3) ศึกษาเฉพาะกิจกรรมการผลิตสมัยใหม่ที่เกี่ยวข้องกับกลุ่มอุตสาหกรรมที่มีประสิทธิภาพ 

(S-Curve Industries) 
4) ก าหนดวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์จากกลุ่มท่ีต้องการศึกษา 
5) มีขอบเขตระยะเวลาในการเก็บข้อมูล สัมภาษณ์ ท าวิจัยตั้งแต่เดือนสิงหาคม 2564 ถึง

เดือนธันวาคม 2564 
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1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1) ได้ทราบถึงความท้าทายที่เป็นอุปสรรคด้านการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงในเขต EEC 

เพ่ือให้สามารถก าหนดแนวทางเพ่ือออกแบบกลยุทธ์ด้านการพัฒนาแรงงานให้เหมาะสมกับ
สภาพการณ์ในปัจจุบันได้ 

2) นักศึกษาจบใหม่  แรงงานฝีมือทักษะพ้ืนฐาน ผู้ตกงานจากการเลิกจ้างงานใน
ภาคอุตสาหกรรมการผลิต ได้เห็นช่องทางการเรียนรู้และพัฒนา เพ่ือเพ่ิมโอกาสในการจ้างงานและ
โอกาสในการได้รับการท างานที่มีค่าตอบแทนที่สูงขึ้น 

3) หน่วยงานที่เกี่ยวข้องการบริหารแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ในส่วนการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน น าข้อมูลและองค์ความรู้ที่ได้จากงานวิจัยนี้ไปต่อยอด 
จัดท าแผนปฏิบัติงานให้เกิดผลจริงจังที่ตรงต่อความต้องการต่อไปได้ 

1.6 นิยามศัพท์เฉพาะ 
1) แรงงานฝีมือทักษะสูง หมายถึง ผู้ที่สามารถใช้ความรู้เพ่ือการปฏิบัติงานที่ซับซ้อน 

สามารถปรับเปลี่ยนวิธีการให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีได้ และสามารถประยุกต์ใช้ความรู้
และทักษะที่มีในการสร้างสรรค์กระบวนการท างานที่มีประสิทธิภาพ 

2) ห่วงโซ่คุณค่า (Value Chain) หมายถึง องค์ประกอบของกระบวนการที่มีความ
สอดคล้องและเชื่อมโยงกันอย่างเป็นระบบ ตั้งแต่จุดเริ่มต้นไปจนถึงจุดสิ้นสุดของกระบวนการการ
ด าเนินกิจกรรมทีส่่งผลต่อการบรรลุเป้าหมายของแผนแม่บทย่อยนั้นๆ 

3) การ Upskill หมายถึง การพัฒนาความรู้และทักษะใหม่ในการยกระดับความสามารถ 
เพ่ือใช้ความสามารถนั้นในการตอบสนองบทบาท หน้าที่ และลักษณะงานใหม่ที่แตกต่างไปจากเดิม 

4) การ Reskill หมายถึง การพัฒนาความรู้และทักษะใหม่ในการยกระดับความสามารถ 
เพ่ือเพ่ิมความพร้อม สมรรถนะและประสิทธิภาพการท างานในงานลักษณะเดิม   
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวจัิยที่เกี่ยวข้อง 

งานวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านแรงงานฝีมือทักษะสูง ตามแผน
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพด้านการลงทุนในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก  
ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือเป็นแนวทางในการศึกษาวิจัย 
ดังนี้ 

1) แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติผ่านแผนแม่บทย่อย 
2) แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการสร้างความได้เปรียบทางด้านเศรษฐกิจจากการ

ลงทุน 
3) แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับกระบวนการขับเคลื่อนตามความต้องการ 
4) แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะและการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงาน 
5) แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการใช้แรงงานเพ่ือเพ่ิมมูลค่าการผลิต 
6) งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
7) กรอบแนวคิดการวิจัย 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติผ่านแผนแม่บทย่อย 

แผนยุทธศาสตร์ชาติเป็นเครื่องมือส าคัญของทางภาครัฐ ที่ใช้ในการเชื่อมโยงและสื่อสาร
ยุทธศาสตร์จากแนวคิดไปสู่ยุทธวิธีเพ่ือให้เกิดการขับเคลื่อนที่ถูกทิศทางท าให้เกิดห่วงโซ่คุณค่าที่มี
คุณภาพที่ส่งผลกระทบกับความมั่นคงกับประเทศชาติในระยะยาว การจัดท าแผนยุทธศาสตร์ชาติ
จะต้องมีการพิจารณาปัจจัยและทรัพยากรในชาติรอบด้าน เพ่ือน ามาปรับประยุกต์ใช้ในการออกแบบ
โครงสร้างพ้ืนฐานสภาวะแวดล้อม ระบบและกระบวนการ เพ่ือเอ้ือต่อการพัฒนาระบบนิเวศด้าน
เศรษฐกิจและความมั่นคงเพ่ือสร้างความยั่งยืนของห่วงโซ่กิจกรรมในประเทศโดยการเชื่อมโยง ด้าน
การก าหนดนโยบายการท างาน การจัดท าแผนการท างาน การตรวจติดตามและการประเมินผลอย่าง
เป็นระบบ โดยการค านึงถึงผู้มีส่วนได้ส่วนเสียในทุกมิติ  

ศาสตราจารย์พิเศษ ดร.ทศพร ศิริสัมพันธ์ กล่าวว่า ยุทธศาสตร์ชาติ เป็นเสมือนแผนที่น าทาง 
(roadmap) เพ่ือเดินไปสู่เป้าหมายอันเป็นชัยชนะที่ยิ่งใหญ่ของประเทศไทย นั่นคือ การหลุดพ้นจาก
กับดักรายได้ ปานกลางของการเป็นประเทศก าลังพัฒนา ให้เป็นประเทศรายได้สูงที่พัฒนาแล้ว ด้วย
การพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง หรือท าให้ ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง และ
ยั่งยืน โดยแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติเป็นส่วนส าคัญในการถ่ายทอดเป้าหมายและประเด็น
ยุทธศาสตร์ของยุทธศาสตร์ชาติลงสู่แผนระดับต่าง ๆ ต่อไป ซึ่งได้ค านึงถึงประเด็นร่วมหรือประเด็นตัด
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ข้ามยุทธศาสตร์ และการประสานเชื่อมโยงเป้าหมายของแต่ละแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติให้มี
ความสอดคล้องไปใน ทิศทางเดียวกัน โดยแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติจะประกอบด้วย 
สถานการณ์และแนวโน้มที่เกี่ยวข้อง ของแผนแม่บท เป้าหมายและตัวชี้วัดในการด าเนินการซึ่งแบ่ง
ช่วงเวลาออกเป็น 4 ช่วง ช่วงละ 5 ปี รวมทั้ง ก าหนดแนวทางการพัฒนา และแผนงาน/โครงการที่
ส าคัญของแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ เพ่ือเป็น กรอบในการด าเนินการของหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องให้บรรลุเป้าหมายการพัฒนาประเทศที่ก าหนดไว้ใน ยุทธศาสตร์ชาติว่า “ประเทศชาติมั่นคง 
ประชาชนมีความสุข เศรษฐกิจพัฒนาอย่างต่อเนื่อง สังคมเป็นธรรม ฐานทรัพยากรธรรมชาติยั่งยืน” 
โดยยกระดับศักยภาพของประเทศในหลากหลายมิติ พัฒนาคนในทุกมิติและ ในทุกช่วงวัยให้เป็นคนดี 
เก่ง และมีคุณภาพ สร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม สร้างการเติบโตบน คุณภาพชีวิตที่เป็น
มิตรกับสิ่งแวดล้อม และมีภาครัฐของประชาชนเพื่อประชาชนและประโยชน์ส่วนรวม” 

แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561-2580) จะระบุถึงความชัดเจนและเชื่อมโยงใน
ประเด็นการพัฒนาส่วนต่าง ๆ ระหว่างยุทธศาสตร์ในด้านที่มีความเกี่ยวข้องและสนับสนุนกัน ซึ่ง
ประกอบด้วย 23 ประเด็นแผนแม่บท ดังนี้ 

1) ความมั่นคง 
2) การต่างประเทศ 
3) การเกษตร 
4) อุตสาหกรรมและบริการแห่งอนาคต 
5) การท่องเที่ยว 
6) พ้ืนที่และเมืองน่าอยู่อัจฉริยะ 
7) โครงสร้างพื้นฐาน ระบบโลจิสติกส์ และระบบดิจิทัล 
8) ผู้ประกอบการและวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมยุคใหม่ 
9) เขตเศรษฐกิจพิเศษ 

10) การปรับเปลี่ยนค่านิยมและวัฒนธรรม 
11) การพัฒนาศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิตการเรียนรู้  
12) การพัฒนาการเรียนรู้ 
13) การเสริมสร้างคนไทยให้มีสุขภาวะที่ดี 
14) ศักยภาพการกีฬา 
15) พลังทางสังคม 
16) เศรษฐกิจฐานราก 
17) ความเสมอภาคและหลักประกันทางสังคม 
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18) การเติบโตอย่างยั่งยืน 
19) การบริหารจัดการน้ าทั้งระบบ 
20) การบริการประชาชนและประสิทธิภาพภาครัฐ 
21) การต่อต้านการทุจริตและประพฤติมิชอบ 
22) กฎหมายและกระบวนการยุติธรรม 
23) การวิจัยและพัฒนานวัตกรรม 

แผนแม่บทในแต่ละประเด็นนั้นจะมีการน าเสนอข้อมูลฐาน (baseline data) การวิเคราะห์
สถานการณ์ที่เผชิญอยู่ในปัจจุบัน แนวทางการพัฒนาและ ความเชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์ชาติในแต่ละ
ด้าน รวมทั้งเป้าหมายในภาพรวม (ตัวชี้วัดและค่าเป้าหมาย) ที่ต้องการบรรลุ โดยแยกออกตามช่วง
ระยะเวลาต่าง ๆ ซึ่งในแผนแม่บทหลักแต่ละประเด็นนั้นยังประกอบไปด้วยประเด็นย่อย ๆ ที่มี
ความส าคัญอีกประมาณ 4 – 5 ประเด็น ซึ่งได้มีการจัดท าเป็นแผนแม่บทย่อย เป็นการเฉพาะของแต่
ละประเด็นย่อย ๆ ดังกล่าว 

แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติจะเป็นกลไกส าคัญในการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติให้
บรรลุตาม เป้าหมายที่วางไว้ในปี 2580 ซึ่งประเทศและประชาชนทุกกลุ่มวัยจะได้รับประโยชน์ดังนี้ 
วัยครรภ์มารดาถึงปฐมวัย เด็กและมารดาทุกคนจะได้รับการดูแลตั้งแต่เริ่มตั้งครรภ์ที่ถูกต้องตามหลัก 
วิชาการ โภชนาการ และสมวัย ผ่านระบบบริการสาธารณะที่มีกระจายครอบคลุมทั่วทุกภูมิภาคอย่าง
ทั่วถึง ด้วยบริการและเทคโนโลยีทางการแพทย์ที่ทันสมัย และมีคุณภาพ เด็กจะเกิดมาท่ามกลาง
สภาพแวดล้อมทาง สั งคมที่ ปลอดภั ย  สงบสุข เติบ โตในสภาพแวดล้อมธรรมชาติที่ ดี มี
ทรัพยากรธรรมชาติที่จ าเป็นต่อการเติบโต ได้รับการเลี้ยงดูจากทั้งพ่อและแม่ของเด็กท่ีจะมีเวลาให้กับ
ลูกของตนมากขึ้น พร้อมทั้งมีสิ่งอ านวยความ สะดวกต่าง ๆ ทั้งเทคโนโลยีและนวัตกรรมการเลี้ยงดู
และศูนย์เด็กเล็กที่พ่อแม่ทุกคนสามารถเข้าถึง มีคุณภาพ และเอ้ือต่อการเลี้ยงดูเด็กให้เติบโตได้อย่างดี 
มีทักษะ สุขภาพกายและสุขภาพใจที่ดีพร้อม มีพัฒนาสมวัย 

วัยประถม ถึง มัธยมต้น ซึ่งเป็นช่วงการศึกษาภาคบังคับ จะได้รับการศึกษาที่มีคุณภาพ มี
หลักสูตร แกนกลางการศึกษาขั้นพื้นฐานที่มุ่งเน้นการพัฒนาสมรรถนะหลักที่จ าเป็นต่อผู้เรียน มีดิจิทัล
แพลตฟอร์ม เพ่ือการเรียนรู้แห่งชาติที่สามารถขยายความรู้และวิธีการเรียนไปสู่โรงเรียน นักเรียน 
และครูที่ครอบคลุม ทั่วประเทศ รวมทั้ง ผู้เรียนในพ้ืนที่ห่างไกลและขาดแคลนทุนทรัพย์จะได้รับการ
โอกาสศึกษาที่เท่าเทียมและ ทั่วถึงในทุก ๆ พ้ืนที่ เพ่ือให้นักเรียนได้รับการปูพ้ืนฐานความพร้อมทั้ง
กาย ใจ และปัญญาให้พร้อมรองรับการ พัฒนาของช่วงวัยต่อไป และได้รับการปลูกฝังวัฒนธรรมการ
ใช้ชีวิตในสังคมที่ดี ให้เป็นคนดี มีจิตสาธารณะ มีความมีความรับผิดชอบต่อส่วนรวม มีวินัย พร้อม
เติบโตเป็นคนที่มีคุณภาพของประเทศต่อไป 
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วัยรุ่น นักศึกษา จะได้รับการเรียนรู้ให้มีทักษะและองค์ความรู้ที่จ าเป็นต่อการเปลี่ยนแปลงใน
ศตวรรษ ที่ 21 อย่างมีคุณภาพ ได้รับการพัฒนาวินัย คุณธรรม จริยธรรม ตระหนักถึงความส าคัญของ
การมีสุขภาวะที่ดี ได้รับความรู้และการพัฒนาสมรรถนะที่สอดคล้องกับความต้องการภาคการผลิต
ของประเทศ สร้างผู้ประกอบการเพ่ือพัฒนาประเทศไทยสู่ประเทศพัฒนาแล้วด้วยนวัตกรรมและ
เทคโนโลยีแห่งอนาคตผ่านสถาบันศึกษายุคใหม่ท าหน้าที่ให้ความรู้ ส่งเสริม สนับสนุน ความรู้ในทาง
วิชาการที่สามารถใช้องค์ความรู้ ทางวิชาการในการวิจัยและสร้างสรรค์นวัตกรรมในด้านวิทยาศาสตร์ 
สังคมศาสตร์ มนุษยศาสตร์และใส่ใจ ศิลปะ วัฒนธรรมท้องถิ่นที่แสดงถึงอัตลักษณ์ความเป็นไทยที่
สอดคล้องกับการพัฒนาประเทศ สู่การสร้างความสามารถในการแข่งขันของประเทศที่ทัดเทียมกับ
นานาประเทศทั่วโลก 

วัยท างาน จะได้รับการพัฒนาศักยภาพที่จ าเป็นต่อการท างานและการใช้ชีวิตอย่างต่อเนื่อง 
ให้เป็นคนไทย ที่มีทักษะสูง มีองค์ความรู้ฐานสมรรถนะที่สอดคล้องกับความต้องการของตลาดงานใน
ทุกสายอาชีพ ทั้งในภาครัฐและเอกชน รวมทั้ งจะได้รับการสนับสนุนให้มีช่องทางการหารายได้ที่
หลากหลายขึ้น เพื่อสร้างความม่ันคงทางรายได้ อาทิ ธุรกิจสตาร์ทอัพที่ก าลังมีแนวโน้มเพ่ิมสูงขึ้นอย่าง
ต่อเนื่อง ซึ่งจะสามารถเป็นช่องทางธุรกิจที่ขยายวงกว้างไปยังต่างประเทศ มีภูมิคุ้มกันต่อการ
เปลี่ยนแปลงในมิติต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ขณะเดียวกันจะได้รับประโยชน์จากการกระจาย
ความเจริญที่จะไปสู่ทุกภูมิภาคของประเทศในอนาคต ส่งผลให้ประชากรวัยท างานสามารถท างานได้
ในภูมิล าเนาของตนเอง มีโอกาสได้อยู่ใกล้ชิดกับครอบครัว ท าให้ครอบครัวมีความอยู่ดีมีสุขเพ่ิมมาก
ขึ้น โดยที่แต่ละพ้ืนที่/ภูมิภาคจะได้รับการพัฒนาให้สอดคล้องกับศักยภาพ ทั้งในภาคอุตสาหกรรม
บริการและท่องเที่ยว และภาคเกษตร มีโครงสร้างพ้ืนฐานที่เกี่ยวข้องที่เอ้ือและอ านวย ความสะดวก
ต่อการใช้ชีวิตและการท างาน 

วัยสูงอายุ จะได้รับการดูแลทั้งด้านสุขภาพ การด ารงชีวิตที่เหมาะสมกับแต่ละช่วงวัยของ
ผู้สูงอายุ ทั้งผู้สูงอายุวัยต้นอายุ ผู้สูงอายุวัยกลางอายุ และผู้สูงอายุวัยปลาย มีอุปกรณ์ที่ได้รับการ
พัฒนาให้มีความ ทันสมัย มีการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมสมัยใหม่ เพื่ออ านวยความสะดวก
แก่ผู้สูงอายุให้สามารถด าเนินชีวิตได้อย่างมีคุณภาพ สามารถช่วยเหลือตนเองได้ได้รับการบริการ
สาธารณะที่มีประสิทธิภาพและ คุณภาพ อยู่ในสภาพแวดล้อมที่เป็นมิตรและเอ้ืออ านวยต่อการด าเนิน
ชีวิต ส่งเสริมและสนับสนุนให้มีส่วนร่วม ทางสังคม มีสุขภาพกายและใจที่ดี และเป็นแรงพลังในการ
ช่วยขับเคลื่อนและพัฒนาประเทศ 
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แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติทั้ง 23 ฉบับ เป็นการก าหนดประเด็นในลักษณะที่มีความ
บูรณาการและเชื่อมโยงระหว่างยุทธศาสตร์ชาติด้านที่เกี่ยวข้อง และประเด็นการพัฒนาจะไม่มีความ
ซ้ าซ้อนกันระหว่างแผนแม่บทฯ เพ่ือให้ส่วนราชการสามารถน าแผนแม่บทฯ ไปใช้ในทางปฏิบัติได้
อย่างมีประสิทธิภาพ และป้องกันการเกิดความสับสน โดยแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติเป็นแผน
ระดับที่ 2 ที่มีความส าคัญในการเป็นแนวทางการพัฒนาและขับเคลื่อนประเทศเพ่ือให้บรรลุตาม
เป้าหมายของยุทธศาสตร์ และถ่ายทอดไปสู่แนวทางในการปฏิบัติในแผนระดับที่ 3 ของหน่วยงาน 
ตามมติคณะรัฐมนตรีเมื่อวันที่ 4 ธันวาคม 2560 แผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติทั้ง 23 ฉบับจึงมี
การก าหนดองค์ประกอบของแผนตามหลักการความสัมพันธ์เชิงเหตุผลที่ต้องมีการระบุแนวทางการ
พัฒนาและการด าเนินแผนงาน/โครงการต่าง ๆ ที่ต้องสามารถสะท้อนผลสัมฤทธิ์ของเป้าหมายของ
ยุทธศาสตร์ชาติด้านที่เก่ียวข้องได้อย่างเป็นรูปธรรม 

แผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561 – 2580) ส่วนของยุทธศาสตร์ชาติด้านการพัฒนา
และเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ เป็นปัจจัยขับเคลื่อนส าคัญในการยกระดับการพัฒนา
ประเทศในทุกมิติ ไปสู่เป้าหมายการเป็นประเทศ ที่พัฒนาแล้วที่ขับเคลื่อนโดยภูมิปัญญาและ
นวัตกรรมในอีก 20 ปี ข้างหน้า ดังนั้นจึงจ าเป็นต้องมีการ วางรากฐานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ
ประเทศอย่างเป็นระบบ โดยมุ่งเน้นการพัฒนาและ ยกระดับคนในทุกมิติและในทุกช่วงวัยให้เป็น
ทรัพยากรที่ดี เก่ง และมีคุณภาพพร้อมขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศไปข้างหน้าได้อย่างเต็มศักยภาพ 
ซึ่งคนไทยในอนาคตจะต้องมีความพร้อมทั้งกาย ใจ สติปัญญา มีพัฒนาการที่ดีรอบด้านและมีสุขภาวะ
ที่ดีในทุกช่วงวัย มีจิตสาธารณะ รับผิดชอบต่อสังคมและผู้อ่ืน มัธยัสถ์ อดออม โอบอ้อมอารี มีวินัย 
รักษาศีลธรรม เป็นพลเมืองดีของชาติ มีหลักคิดที่ถูกต้อง มีทักษะที่จ าเป็นในศตวรรษที่ 21 มีทักษะ
สื่อสารภาษาอังกฤษและภาษาที่ 3 และอนุรักษ์ภาษาท้องถิ่น มีนิสัยรักการเรียนรู้และการพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิตสู่การเป็นคนไทยที่มีทักษะสูง เป็นนวัตกร นักคิด ผู้ประกอบการ 
เกษตรกรยุคใหม่และอ่ืน ๆ โดยมีสัมมาชีพ ตามความถนัดของตนเอง ดังนั้น เพ่ือให้ทรัพยากรมนุษย์
ในทุกมิติและทุกช่วงวัยสามารถได้รับการพัฒนาและยกระดับได้เต็มศักยภาพและเหมาะสม 
ประกอบด้วยการพัฒนาศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิตยุทธศาสตร์ ชาติด้านการพัฒนาและเสริมสร้าง
ศักยภาพทรัพยากรมนุษย์จึงได้ก าหนดประเด็นยุทธศาสตร์ที่เน้นทั้งการแก้ปัญหาการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ในปัจจุบันและการเสริมสร้างและยกระดับการพัฒนาที่ให้ความส าคัญครอบคลุมทั้งในส่วนของ
การพัฒนาทุนมนุษย์และปัจจัยสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้อง เพ่ือสร้างระบบนิเวศน์ที่เอ้ือต่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์อย่างครอบคลุม ประกอบด้วย  
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1. การปรับเปลี่ยนค่านิยมและวัฒนธรรม มุ่งเน้นให้สถาบันทางสังคมร่วมปลูกฝังค่านิยม 
และวัฒนธรรมที่พึงประสงค์ ประกอบด้วย (1) การปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมผ่านการเลี้ยงดูใน
ครอบครัว (2) การบูรณาการเรื่องความซื่อสัตย์ วินัย คุณธรรม จริยธรรม ในการจัดการเรียนการสอน
ในสถานศึกษา (3) การสร้างความเข้มแข็งในสถาบันทางศาสนา (4) การปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรม
โดยใช้ชุมชนเป็นฐาน (5) การสร้างค่านิยมและวัฒนธรรมที่พึงประสงค์จากภาคธุรกิจ (6) การใช้สื่อ
และสื่อสารมวลชน ในการปลูกฝังค่านิยมและวัฒนธรรมของคนในสังคม (7) การส่งเสริมให้คนไทยมี
จิตสาธารณะและมีความรับผิดชอบต่อส่วนรวม  

2. การพัฒนาศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิต มุ่งเน้นการพัฒนาคนเชิงคุณภาพในทุกช่วงวัย 
ประกอบด้วย (1) ช่วงการตั้งครรภ์/ปฐมวัย เน้นการเตรียมความพร้อมให้แก่พ่อแม่ก่อนการตั้งครรภ์ 
(2) ช่วงวัยเรียน/วัยรุ่น ปลูกฝังความเป็นคนดี มีวินัย พัฒนาทักษะการเรียนรู้ที่สอดรับกับทักษะ 
ศตวรรษที่ 21 (3) ช่วงวัยแรงงาน ยกระดับศักยภาพ ทักษะ และสมรรถนะแรงงานสอดคล้องกับ 
ความต้องการของตลาดแรงงาน (4) ช่วงวัยผู้สูงอายุ ส่งเสริมให้ผู้สูงอายุเป็นพลังในการขับเคลื่อน 
ประเทศ  

3. ปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้ที่ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 มุ่งเน้น 
ผู้เรียนให้มีทักษะการเรียนรู้และมีใจไฝ่เรียนรู้ตลอดเวลา ประกอบด้วย (1) การปรับเปลี่ยนระบบการ
เรียนรู้ให้เอ้ือต่อการพัฒนาทักษะส าหรับศตวรรษที่ 21 (2) การเปลี่ยนโฉมบทบาท “ครู” ให้เป็นครู
ยุคใหม่ (3) การเพ่ิมประสิทธิภาพระบบบริหารจัดการศึกษาในทุกระดับ ทุกประเภท (4) การพัฒนา
ระบบการเรียนรู้ตลอดชีวิต (5) การสร้างความตื่นตัวให้คนไทยตระหนักถึงบทบาท ความรับผิดชอบ 
และการวางต าแหน่งของประเทศไทยในภูมิภาคเอเชียอาคเนย์และประชาคมโลก (6) การวางพ้ืนฐาน 
ระบบรองรับการเรียนรู้โดยใช้ดิจิทัลแพลตฟอร์ม (7) การสร้างระบบการศึ กษาเพ่ือเป็นเลิศทาง 
วิชาการระดับนานาชาติ  

4. การตระหนักถึงพหุปัญญาของมนุษย์ที่หลากหลาย ประกอบด้วย (1) การพัฒนาและ
ส่งเสริมพหุปัญญาผ่านครอบครัว ระบบสถานศึกษา สภาพแวดล้อม รวมทั้งสื่อ ตั้งแต่ระดับปฐมวัย (2) 
การสร้างเส้นทางอาชีพ สภาพแวดล้อมการท างานและระบบสนับสนุนที่เหมาะสมส าหรับ ผู้มี
ความสามารถพิเศษผ่านกลไกต่างๆ (3) การดึงดูดกลุ่มผู้ เชี่ยวชาญต่างชาติและคนไทยที่มี
ความสามารถในต่างประเทศให้มาสร้างและพัฒนาเทคโนโลยีและนวัตกรรมให้กับประเทศ  

5. การเสริมสร้างให้คนไทยมีสุขภาวะที่ดี ครอบคลุมทั้งด้านกาย ใจ สติปัญญา และสังคม 
ประกอบด้วย (1) การสร้างความรอบรู้ด้านสุขภาวะ (2) การป้องกันและควบคุมปัจจัยเสี่ยงที่คุกคาม
สุขภาวะ (3) การสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการมีสุขภาวะที่ดี (4) การพัฒนาระบบบริการสุขภาพที่
ทันสมัย สนับสนุนการสร้างสุขภาวะที่ดี (5) การส่งเสริมให้ชุมชนเป็นฐานในการสร้างสุขภาวะที่ดีใน
ทุกพ้ืนที่  
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6. การสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์  
ประกอบด้วย (1) การสร้างความอยู่ดีมีสุขของครอบครัวไทย (2) การส่งเสริมบทบาทการมีส่วนร่วม
ของภาครัฐ ภาคเอกชน (3) องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ครอบครัวและชุมชนในการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ (4) การปลูกฝังและพัฒนาทักษะนอกห้องเรียน (5) การพัฒนาระบบฐานข้อมูลเพ่ือการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์  

7. การเสริมสร้างศักยภาพการกีฬาในการสร้างคุณค่าทางสังคมและพัฒนาประเทศ 
ประกอบด้วย (1) การส่งเสริมการออกก าลังกาย และกีฬาขั้นพ้ืนฐานให้กลายเป็นวิถีชีวิต (2) การ
ส่งเสริม ให้ประชาชนมีส่วนร่วมในกิจกรรมออกก าลังกาย กีฬา และนันทนาการ (3) การส่งเสริมการ
กีฬา เพ่ือพัฒนาสู่ระดับอาชีพ (4) การพัฒนาบุคลากรด้านการกีฬาและนันทนาการเพ่ือรองรับ การ
เติบโตของอุตสาหกรรมกีฬา (ประกาศ เรื่อง ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561 – 2580), ราชกิจจา
นุเบกษา เล่มที่ 235 ตอนที่ 82 ก (13 ตุลาคม 2561): 35-43) 

การขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ไปสู่การปฏิบัตินับได้ว่าเป็นการจัดการเชิงกลยุทธที่ต้องมีการ
ก าหนดเป้าหมายที่ชัดเจน เพ่ือให้ผู้รับผิดชอบสามารถก าหนดวิธีการท างานเพ่ือให้บรรลุผลลัพธ์และ
ผลสัมฤทธิ์ ด้วยการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าที่สุด10 ดังนั้นการวางแผนเพ่ือการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์
ด้านการด าเนินงานต่าง ๆ จึงจ าเป็นต้องมองเป้าหมายด้านการพัฒนาร่วมกันระหว่างหน่วยงานที่
เกี่ยวข้อง เพ่ือให้การพัฒนาประเทศเป็นไปในทิศทางเดียวกัน จึงจ าเป็นต้องมีการวิเคราะห์ปัจจัย
ส าคัญด้านการพัฒนาตลอดทั้งห่วงโซ่คุณค่าของประเทศไทย เพ่ือการบรรลุเป้าหมายแผนแม่บทย่อย
ทั้ง 140 เป้าหมาย11 ด้วยการด าเนินงานตามหลักการขับเคลื่อนด้วยข้อมูล (Data driven) จากการใช้
ข้อมูลเชิงสถิติ งานศึกษาวิจัย ข้อสังเกต และการส ารวจความต้องการในปัจจุบัน รวมทั้งศึกษา
อุปสรรคและความท้าทาย เพ่ือน ามาใช้ในการออกแบบวิธีการด าเนินงานเพ่ือให้เกิดความก้าวหน้า
และทันสมัยอยู่ตลอดเวลา นอกจากนี้ยังมีการจัดล าดับความส าคัญและความเร่งด่วนของโครงการ 
ต่าง ๆ ในแผนแม่บทย่อยผ่านค่าสีและเปอร์เซ็นต์ จากส่วนต่างระหว่างสถานการณ์ที่เป็นอยู่จริงกับค่า
เป้าหมายที่ถูกก าหนดในแผนแม่บทภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติ ได้แก่ 

 สีแดง มีส่วนต่าง 51 - 100 % ถึงจะบรรลุเป้า (ต่ ากว่าค่าเป้าหมายข้ันวิกฤติ) 

 สีส้ม มีส่วนต่าง 26 - 50% ถึงจะบรรลุเป้า (ต่ ากวาค่าเป้าหมายระดับเสี่ยง) 

 สีเหลือง มีส่วนต่าง 1 - 25% ถึงจะบรรลุเป้า (ต่ ากว่าค่าเป้าหมาย) 

 สีเขียว ไม่มีส่วนต่าง = 0% บรรลุเป้าหมาย 

                                                           
10 ด ารงค์ วัฒนา (2545) คู่มือการจัดท าแผนยุทธศาสตร์ส าหรับหนว่ยงานภาครัฐ (พิมพ์ครั้งที่ 1 ed.). กรุงเทพฯ 
11 http://nscr.nesdc.go.th/project2566/ 
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เป้าหมายเรื่องความต้องการให้เกิดการขยายตัวของผลิตภัณฑ์มวลรวมของพ้ืนที่เขตพัฒนา
พิเศษภาคตะวันออกเป็นส่วนหนึ่งของประเด็นเขตเศรษฐกิจพิเศษ ที่มีการออกแบบกิจกรรมการ
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ที่มีความเชื่อมโยงกันเป็นห่วงโซ่คุณค่าประเทศไทย 

 

ภาพที่ 1 เป้าหมายการขยายตัวของผลิตภัณฑ์มวลรวมของพ้ืนที่เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก12 

2.2  แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับการสร้างความได้เปรียบทางด้านเศรษฐกิจจากการลงทุน 
ประเทศไทยถูกจัดอันดับให้มีศักยภาพในการแข่งขันเป็นอันดับที่ 38 จาก 140 ประเทศทั่ว

โลก13 จากการจัดอันดับของ World Economic Forum โดยอุตสาหกรรมที่มีศักยภาพด้านการ
แข่งขันของประเทศไทยเมื่อเทียบกับนานาประเทศ ได้แก่ อุตสาหกรรมการเกษตร อุตสาหกรรมการ
ผลิต และอุตสาหกรรมท่องเที่ยวและบริการ โดยความได้เปรียบด้านการแข่งขันเกิดความสามารถใน
การผลิตสินค้าและบริการที่ตรงกับความต้องการของตลาด แม้ว่าเราจะมีศักยภาพและบทบาทใน
ตลาดโลกแต่สินค้าของไทยกลับไม่สามารถสร้างมูลค่าเพ่ิมได้มากเท่าที่ควรซึ่งเป็นหนึ่งในข้อจ ากัดของ
การเติบโตในอุตสาหกรรมไทยในอนาคตนอกจากนี้การแข่งขันด้านอุตสาหกรรมมีแนวโน้มสูงขึ้นจึง
ส่งผลให้ทุกอุตสาหกรรมจึงมีความจ าเป็นต้องยกระดับขีดความสามารถในการผลิตของตนเองอยู่
ตลอดเวลา ประเทศไทยมีข้อได้เปรียบด้านการพัฒนาอุตสาหกรรมภายในประเทศที่เกิดจากความ
เข้มแข็งของโครงสร้างพ้ืนฐานด้านการขนส่ง ทรัพยากรด้านการผลิต ความต่อเนื่องในการด าเนิน
อุตสาหกรรม การเข้าถึงแหล่งเงินทุนและแรงงานที่มีการเปิดเสรี  

                                                           
12 http://nscr.nesdc.go.th/vc-thailand/   
13 https://www.boi.go.th/index.php?page=thailand_rankings&language=th 
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ความได้เปรียบจากการแข่งขันสามารถเกิดขึ้นได้จากความสามารถในการแข่งขันด้านราคา 
ความสามารถในการแข่งขันด้านคุณภาพ และความสามารถในการแข่งขันด้านผลลัพธ์14 ปัจจัยที่ส่งผล
ต่อความได้เปรียบด้านการแข่งขันมีหลายปัจจัย เช่น การเพ่ิมประสิทธิภาพการผลิต การลดต้นทุนใน
การท างาน การใช้เทคโนโลยีเพ่ือเพ่ิมมูลค่าเพ่ิม การขยายตลาดและเพ่ิมสัดส่วนการขาย ซึ่งแนวทาง
การพัฒนาอุตสาหกรรมภายในที่มีการพ่ึงพิงโครงสร้างพ้ืนฐานเพ่ือให้อุตสาหกรรมในประเทศเกิดการ
พัฒนาศักยภาพให้อยู่ในระดับที่สูงขึ้น สามารถท าได้ตั้งแต่การลงทุนเพ่ิมเติมในโครงสร้างพ้ืนฐานให้
ครบทุกมิติ การเพ่ิมโอกาสในการเข้าถึงแหล่งเงินทุน การผ่อนคลายกฎระเบียบด้านการลงทุน รวมทั้ง
การพัฒนาแรงงานเพื่อเพ่ิมผลิตภาพการผลิต 

ความได้เปรียบทางการแข่งขันคือการที่ธุรกิจมีการพัฒนาหรือมีลักษณะในการด าเนินการที่
โดดเด่น ยากที่คู่แข่งจะสามารถเลียนแบบได้ท าให้ธุรกิจสามารถแข่งขันกับคู่แข่งได้ดีกว่า โดยจะแบ่ง
ออกเป็น 3 ประเภท (Porter, 1985) คือ  

1. การสร้างความแตกต่าง (Differentiation) ในสินค้าหรือการบริการให้มีความ โดดเด่น
แตกต่างจากคู่แข่งในอุตสาหกรรมเดียวกัน โดยอาจใช้ความแตกต่างในรูปแบบของสินค้า เทคโนโลยี 
หรือการให้บริการลูกค้า  

2. การเป็นผู้น าด้านต้นทุน (Cost Leadership) เกิดจากการมุ่งเน้นการสร้าง Economic of 
Scope หรือความสามารถในการลดต้นทุนโดยใช้ทรัพยากรร่วมกันของภายในธุรกิจ ต่าง ๆ รวมถึง
การสร้าง Economic of Scale หรือความสามารถในการผลิตในปริมาณที่มากเพ่ือให้ ต้นทุนต่อ
หน่วยต่ าลง 

3. การมุ่งตลาดเฉพาะส่วน (Focus) เป็นการก าหนดกลุ่มลูกค้าให้เล็กลงเพ่ือท าความเข้าใจ
และเข้าถึงความต้องการลูกค้าได้อย่างแท้จริง ท าให้สามารถตอบสนองความต้องการนั้นได้ สูงสุด  

ซึ่งผู้ประกอบการในประเทศก าลังพัฒนาส่วนใหญ่มักให้ความส าคัญกับการด าเนินธุรกิจให้มี
ต้นทุนต่ าหรือการเป็นผู้น าด้านต้นทุน (Cost Leadership) มากกว่าการสร้างความได้เปรียบทางการ
แข่งขันด้านอื่นๆ ทั้งนี้อาจท าให้ผู้ประกอบการต้องใช้ความพยายามมากขึ้นในการจัดการต้นทุนอย่างมี
ประสิทธิภาพ (Abraham, 2001) สอดคล้องกับทฤษฎีความก้าวหน้าทางการ แข่งขัน (Competitive 
Progression Theory: CPT) ที่ พั ฒ น าขึ้ น โด ย  Rosenzweig and Roth (2 0 0 4 ) ที่ ก ล่ า ว ถึ ง
ความสามารถในการสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันอย่างยั่งยืนจะเริ่มต้นจากการที่ธุรกิจมี
ความสามารถในการสร้างสินค้าหรือบริการที่มีคุณภาพ มีการส่งมอบที่มีประสิทธิภาพไปจนถึงความ
คล่องตัวของธุรกิจและการจัดการต้นทุนในการด าเนินธุรกิจ โดยการพัฒนาอย่างเป็นล าดับที่เรียกอีก
อย่างว่าการพัฒนาแบบรูปกรวยทราย หรือ The Sand-Cone Model (Ferdows et al., 1990) 
                                                           
14 https://www.krungsri.com/th/research/research-intelligence/thailand-sectoral-potential-2021 
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สอดคล้องกับการที่เป้าหมายหลักในการด าเนินธุรกิจมุ่งแสวงหาผลก าไรคือการสร้างมูลค่าและผล
ก าไรให้แก่ธุรกิจ (Burman, 2006) งานวิจัยนี้จึงให้ความส าคัญกับการรับรู้ความ ได้เปรียบทางการ
แข่งขันที่ก่อให้เกิดความสามารถในการท าก าไรของธุรกิจและความสามารถในการบริหารจัดการมูลค่า
เพ่ือผลประโยชน์ที่จะได้รับจากการส่งมอบสินค้าหรือบริการที่จะเกิดขึ้นในปัจจุบัน หรือในอนาคต 
เมื่อธุรกิจได้รับผลประโยชน์เหล่านี้แล้ว ผู้บริหารจะต้องมีการตัดสินใจในการจัดการอย่างต่อเนื่องและ
มีประสิทธิภาพ ซึ่งจะสะท้อนออกมาผ่านข้อมูลทางการเงินว่าธุรกิจมีการจัดการ อย่างมีประสิทธิภาพ
มากน้อยเพียงใด 

2.3  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับกระบวนการขับเคลื่อนตามความต้องการ 
แนวคิดของ Reinventing Government กล่าวได้ว่าได้รับอิทธิพลอย่างมากจากผลงานใน

หนังสือเรื่อง “Reinventing Government” ตีพิมพ์ในปี ค.ศ. 1992 ซึ่งเขียนโดย David Osborne 
และ Ted Gaebler  ซึ่ งแนวคิดของ Reinventing นี้ ได้ รับการกล่าวถึงอย่างมากในประเทศ
สหรัฐอเมริกา  ถึงกับได้รับการกล่าวถึงจากนักวิชาการหลายท่าน ได้แก่  Gabrielian, Holzer และ 
Nufrio ว่าเป็นพาราไดม์ที่ได้รับการยอมรับสูงสุดในทางรัฐประศาสนศาสตร์ในช่วงทศวรรษ 1990   
โดยสรุปแล้วปรัชญาและความคิดในการเปลี่ยนโฉมภาคราชการ (Reinventing Government) ใน
หนังสือดังกล่าวนั้นมีดังต่อไปนี้  

1. ต้องการให้ระบบราชการท าหน้าที่เป็นพ่ีเลี้ยงมากกว่าให้ระบบราชการลงมือท างานเอง
(catalytic government)   

2. ต้องการให้ระบบราชการเป็นระบบที่ชุมชนเป็นเจ้าของและเป็นระบบราชการที่มอบ
อ านาจให้กับประชาชนไปด าเนินการเองมากกว่าที่จะเป็นกลไกที่คอยให้บริการแต่อย่างเดียว 
(community-owned government) 

3. ต้องการให้ ระบบราชการมีลักษณ ะของการแข่ งขันการให้ บริการสาธารณ ะ 
(competitive government) 

4. ต้องการให้ระบบราชการเป็นระบบที่ขับเคลื่อนด้วยภารกิจมากกว่าขับเคลื่อนด้วย
กฎระเบียบ (mission – driven government) 

5. ต้องการให้ระบบราชการเป็นระบบที่ให้ความส าคัญต่อผลของการปฏิบัติงานมากกว่า
สนใจถึงปัจจัยน าเข้าทางการบริหารงานและขั้นตอนการท างานทั้งหลาย ( results-oriented 
government) 

6. ต้องการให้ระบบราชการเป็นระบบที่มุ่งสนองตอบต่อการเรียกร้องของลูกค้ามากกว่าที่
จะสนองตอบต่อความต้องการของตัวระบบราชการและข้าราชการเอง (customer-driven 
government) 
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7. ต้องการให้ระบบราชการด าเนินงานในลักษณะที่เป็นแบบรัฐวิสาหกิจมุ่งการแสวงหา
รายได้มากกว่าการใช้จ่าย (enterprising government) 

8. ต้องการให้ระบบราชการเป็นระบบที่มีการเฝ้าระวังล่วงหน้า คือ ให้มีการเตรียมป้องกัน
ปัญหาที่อาจจะเกิดในอนาคตมากกว่าที่จะคอยให้ปัญหาเกิดขึ้นแล้วค่อยตามแก้ (anticipatory 
government) 

9. ต้องการให้ระบบราชการเป็นระบบที่มีการกระจายอ านาจจากข้างบนลงไปสู่ข้างล่าง
ตามล าดับชั้น โดยเน้นให้ข้าราชการระดับปฏิบัติงานหลักมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและการท างานเป็น
ทีม (decentralized government) 

10. ต้องการให้ระบบราชการเป็นระบบที่ปรับเปลี่ยนไปตามกลไกของตลาด (market-
oriented government) 

แนวคิ ดของ Reinventing Government  ได้ รับการสนั บสนุ นอย่ างจริ งจั งในสมั ย
ประธานาธิบดีคลินตันผ่านการท างานของหน่วยงานที่เรียกว่า National Performance Review ที่
ถูกตั้งขึ้นในปี ค.ศ. 1993 รวมถึงการได้รับการสนับสนุนจากหน่วยงาน National Commission on 
State and Local Public Service อีกทั้งได้รับการหยิบยกขึ้นมาเป็นวาระของการประชุมสัมมนา 
และถ้ามองในภาพกว้างแล้ว Peters and Pierre เห็นว่าเรื่องของ  Reinventing Government ถูก
น าไปเชื่อมโยงกับแนวคิดการจัดการภาครัฐสมัยใหม่ (New Public Management) ด้วย 

สัตหีบโมเดลเป็นผลลัพธ์หนึ่งในการประยุกต์ใช้แนวคิดของ Reinventing Government   
โดย อรทัย โยธินรุ่งเรือง สุดสงวน (2563) กล่าวว่า วิทยาลัยเทคนิคสัตหีบเกิดจากความร่วมมือ
ระหว่างไทยกับออสเตรียท าหลักสูตรการเรียนการสอนตามมาตรฐานของออสเตรีย รวมทั้งได้
สนับสนุนเครื่องจักรอุปกรณ์การเรียนการสอน ปัจจุบันมีนักศึกษา 5,800 คน จัดการเรียนการสอน
ลักษณะทวิภาคี หรือการร่วมมือกับภาคเอกชนในการฝึกอบรมนักศึกษาให้ได้เรียนรู้จากการท างานใน
สถานประกอบการจริง ซึ่งในจ านวนนี้จะเป็นนักศึกษาในรูปแบบ “สัตหีบโมเดล” 367 คน แบ่งเป็น
ระดับ ปวช. 189 คน และระดับ ปวส. 178 คนการศึกษาในรูปแบบสัตหีบโมเดลจะมีความเข้มข้น
มากกว่าระบบทวิภาคีอ่ืน ซึ่งเป็นการร่วมมือกับบริษัทเอกชนอย่างลงลึก เริ่มตั้งแต่ร่วมกับบริษัทที่ให้
การสนับสนุนการออกแบบหลักสูตรการเรียนการสอนร่วมกัน เพ่ือให้เหมาะกับสถานประกอบการใน
ประเภทต่าง ๆ การร่วมกับคัดเลือกนักศึกษาเข้ามาอยู่ในโครงการ การให้ทุนการศึกษา การให้เงิน
ช่วยเหลือในระหว่างการศึกษาประมาณ 4,000 บาทต่อเดือน เพ่ือลดภาระให้กับผู้ปกครอง ในปีที่ 2 
จะส่งนักศึกษาเข้าไปฝึกการท างานในสถานประกอบการก็จะมีค่าจ้างให้คนละ 300 บาทต่อวัน และ
เมื่อจบการศึกษาบริษัทที่ให้การสนับสนุนก็จะรับเข้าท างานทั้งหมด ท าให้บริษัทที่เข่าร่วมโครงการ
ได้รับบุคลากรที่มีความรู้ ทักษะการท างานตามที่สถานประกอบการแต่ละแห่งต้องการ ซึ่งจะช่วยเพ่ิม
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ประสิทธิภาพในการท างาน ส าหรับการเดินทางมาเยือนเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก (อีอีซี) ของ
คณะรัฐมนตรีช่วยว่าการกระทรวงดิจิทัลและเศรษฐกิจออสเตรีย และผู้ บริหารหน่วยงานด้าน
นวัตกรรมและการศึกษาของออสเตรีย ได้มีการหารือขยายความร่วมมือกับวิทยาลัยเทคนิคสัตหีบ
เพ่ิมข้ึน 

2.4  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะและการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงาน 
แม้ว่าประเทศไทยถูกจัดอันดับให้มีศักยภาพในการแข่งขันอยู่ในอันดับที่ 38 แต่อันดับของ

ทักษะด้านแรงงานกลับอยู่ในอันดับที่  7315 นี้ เป็นสิ่งที่สะท้อนให้เห็นถึงช่องว่างในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของประเทศไทย กระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มีความเชื่อว่า มนุษย์สามารถที่
จะต่อยอดพ้ืนฐานความรู้และทักษะให้สูงขึ้นได้ รวมทั้งสามารถพัฒนาคุณลักษณะส่วนบุคคลให้เกิด
การสนับสนุนต่อหน้าที่และลักษณะของงานได้อย่างเป็นระบบจากกระบวนการประเมินสมรรถนะและ
การวางแผนการพัฒนาบุคคลกร โดยคาดหวังว่าจะส่งผลให้เกิดเกิดการท างานมีประสิทธิภาพและ
ได้ผลลัพธ์ที่มีประสิทธิผล ซึ่งจะเป็นสิ่งที่ช่วยสนับสนุนให้เกิดความสามารถในการแข่ งขันใน
ภาคอุตสาหกรรมได้อย่างยั่งยืน 

ในภาวะที่มีการแข่งขันอย่างรุนแรง การพัฒนาความรู้และทักษะของบุคลากรจึงเป็นหนึ่งใน
ภารกิจที่ทุกหน่วยงานจ าเป็นต้องท า โดยเฉพาะการพัฒนาความรู้ทางด้านทักษะฝีมือ ทั้งสมรรถนะ
ทางด้านเทคนิคขั้นพ้ืนฐานและสมรรถนะทางด้านเทคนิคเฉพาะทางที่มีความแตกต่างกันไปในแต่ละ
สายงาน มีการคาดการณ์ว่าครึ่งหนึ่งของจ านวนพนักงานที่ปฏิบัติงานอยู่มีความจ าเป็นที่จะต้องพัฒนา
ทักษะฝีมือให้สูงขึ้น (Reskill) โดยทักษะฝีมือที่พัฒนานั้นต้องมีความเชื่อมโยงกับทักษะที่มีความ
จ าเป็นในศตวรรษที่ 21 ได้แก่การคิดเชิงวิพากษ์ (Critical thinking) และการแก้ปัญหาที่ซับซ้อน 
(Complex problem solving)16 นอกจากนี้ระยะเวลาในการพัฒนาทักษะฝีมือยังต้องใช้เวลาในการ
เรียนรู้ ฝึกทักษะ และการน าความรู้ที่ได้ไปประยุกต์ใช้งานเพ่ือให้เกิดความเชี่ยวชาญซึ่งอาจจะใช้
เวลานานหลายเดือน และการออกแบบหลักสูตรระยะสั้นเพ่ือพัฒนาความรู้และการลงมือปฏิบัติเพ่ือ
เพ่ิมทักษะยังจ าเป็นต้องมีการพัฒนากระบวนการอบรม พัฒนาผู้ฝึกสอน พัฒนาสื่อการสอน และ
ออกแบบตัวอย่างการใช้งานเครื่องมือเครื่องจักรที่ถูกต้อง ปลอดภัยและมีประสิทธิภาพ รวมทั้งวิธีการ
ประเมินผู้อบรมหลังจบหลักสูตร  
  

                                                           
15 https://www3.weforum.org/docs/WEF_TheGlobalCompetitivenessReport2019.pdf 
16 https://www.weforum.org/agenda/2020/10/top-10-work-skills-of-tomorrow-how-long-it-takes-to-learn-them/ 
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ภารกิจที่ส าคัญหนึ่งขององค์กรคือต้องลงทุนกับการพัฒนาความรู้และทักษะของบุคลากรอยู่
ตลอดเวลาโดยผ่านการฝึกฝนหรืออบรมในรูปแบบต่าง ๆ แต่ปัญหาประการหนึ่งของคนไทยคือไม่ชอบ
การเปลี่ยนแปลงและไม่ชอบความท้าทายใหม่ๆ มีการคาดการณ์ว่าแรงงานไทยมีการอัตราการพัฒนา
ทักษะใหม่ (Upskill) ที่จ าเป็นและการพัฒนาทักษะเดิมให้สูงขึ้น (Reskill) เพ่ือการท างานในยุคใหม่ไม่
ทันกับความต้องการของตลาดท าให้ต้องพ่ึงพาการน าเข้าแรงงานต่างชาติมากขึ้น 17 นอกจากเรื่อง
พฤติกรรมที่ไม่ชอบการเปลี่ยนแปลงของแรงงานแล้ว ยังมีอุปสรรคอ่ืนอีกมากในกระบวนการพัฒนา
ทักษะฝีมือแรงงาน ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของการจัดสถานที่และสภาวะแวดล้อมที่เหมาะสมต่อการพัฒนา
ฝีมือทักษะ ความรู้ความสามารถในการถ่ายทอดเทคโนโลยีของผู้สอน สื่อและเอกสารการสอนที่
สามารถสนับสนุนกระบวนการพัฒนาความรู้ มาตรฐานด้านการพัฒนาความรู้และทักษะให้กับแรงงาน
ฝีมือเริ่มเริ่มตั้งแต่การเตรียมความพร้อม การถ่ายทอดความรู้ และการประเมินผล รวมทั้งทรัพยากร
ด้านเครื่องมือ เครื่องจักรและอุปกรณ์การผลิตสมัยใหม่ที่ต้องใช้ในกระบวนการพัฒนาฝีมือของ
แรงงาน โดยมีต้นแบบตัวอย่างแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะดังนี้ 

Parry (1997) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะว่า หมายถึง กลุ่มของความรู้ ทักษะ และ
คุณลักษณะ ที่เกี่ยวข้องกัน ซึ่งมีผลต่องานหลักของต าแหน่งงานหนึ่ง ๆ โดยกลุ่มความรู้ ทักษะ และ
คุณลักษณะดังกล่าว สัมพันธ์กับผลของงานในต าแหน่งงานนั้น และสามารถวัดผลเทียบกับ มาตรฐาน
ที่เป็นที่ยอมรับ และเป็นสิ่งที่สามารถสร้างข้ึนได้โดยการอบรมและพัฒนา  

Spencer and Spencer (1993) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะว่า หมายถึง คุณลักษณะ
ฐานรากของบุคลซึ่งมีความสัมพันธ์เชื่อมโยงกับประสิทธิผลของงาน เป็นคุณลักษณะ ในส่วนลึกเฉพาะ
ของบุ คคล  ซึ่ งก่ อ ให้ เกิ ดพฤติ กรรมที่ ส ามารถท านายผลลัพธ์ที่ ดี เลิ ศของงาน  ( Superior 
Performance)  

National Training Board (1992) ได้ ให้ ค วามห มายของสมรรถน ะว่ า  สม รรถน ะ 
ประกอบด้วยลักษณะของความรู้ และทักษะซึ่งน ามาประยุกต์ใช้ในขอบเขตของอาชีพ หรือระดับ 
อุตสาหกรรมที่ได้มาตรฐานการปฏิบัติงานตามความต้องการของงานนั้น ๆ หมายความว่าบุคคลที่มี 
สมรรถนะ คือ บุคคลที่สามารถท างานชิ้นหนึ่ง ๆ ได้ครบสมบูรณ์ในมาตรฐานเป็นที่ยอมรับ  

Boyatzis (1982) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะ หมายถึง กลุ่มของความสามารถ ที่มีอยู่ใน
ตัวบุคคล ซึ่งก าหนดพฤติกรรมของบุคคล เพ่ือให้บรรลุถึงความต้องการของงานภายใต้ปัจจัย 
สภาพแวดล้อมขององค์กร และท าให้บุคคลมุ่งมั่นไปสู่ผลลัพธ์ที่ต้องการ  

                                                           
17  https://brandinside.asia/reskill-upskill-for-new-workforce/ 
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ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2553) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะ 
หมายถึงคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่เป็นผลมาจากความรู้ทักษะความสามารถ และคุณลักษณะอ่ืน ๆ 
ที่ท าให้บุคคลสร้างผลงานได้โดดเด่นในองค์กร  

สรุปได้ว่า สมรรถนะ หมายถึง ความสามารถ ที่มีอยู่ในตัวบุคคลความรู้ทักษะความสามารถ 
และคุณลักษณะอ่ืน ๆ ที่ท าให้บุคคลสร้างผลงานได้โดดเด่นในองค์กร  

McClelland (1973) ได้ แสดงแนวคิด เรื่องสมรรถนะไว้ ในบทความชื่ อ  Testing for 
Competence Rather Than Intelligence ว่า IQ ซึ่งประกอบด้วยความถนัดหรือความเชี่ยวชาญ 
ทางวิชาการ ความรู้ และความมุ่งมั่นสู่ความส าเร็จนั้นไม่ใช่ตัวชี้วัดที่ดีของผลงานและความส าเร็จ 
โดยรวม แต่สมรรถนะบุคคลกลับเป็นสิ่งที่สามารถคาดหมายความส าเร็จในงานได้ดีกว่า ซึ่งสะท้อนให้ 
เห็นว่า ผู้ที่ท างานเก่ง มิได้หมายถึง ผู้ที่เรียนเก่งเสมอไป แต่ผู้ที่ประสบผลส าเร็จในการท างาน ต้อง
เป็น ผู้ที่มีความสามารถในการประยุกต์ใช้หลักการหรือวิชาการที่มีอยู่ในตัวเองเพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์ 
ในงานที่ตนท า จึงจะกล่าวได้ว่าบุคคลนั้นมีสมรรถนะ (Stone, 1999) ซึ่งแนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 
ของ McClelland ได้แสดงให้เห็นอย่างชัดเจนว่า สมรรถนะ หรือความสามารถของบุคคลนั้น ส่งผลดี 
ต่อผลการปฏิบัติงานมากกว่า IQ จึงท าให้ได้รับความสนใจจากนักวิชาการทั่วไปอย่างมากและมี 
พัฒนาการขึ้นเป็นล าดับ McClelland (1999) ได้อธิบายเกี่ยวกับองค์ประกอบของสมรรถนะที่ส าคัญ 
5 ประการ ดังนี้  

1. ความรู้ (Knowledge) คือ ข่าวสาร (Information) ที่บุคลมีอยู่ในเรื่องเฉพาะนั้น ๆ เช่น 
ครูภาษาอังกฤษมีความรู้เกี่ยวกับการพูด อ่าน เขียนภาษาอังกฤษ ศัลแพทย์มีความรู้เรื่อง กล้ามเนื้อ
และ ระบบประสาทในร่างกายมนุษย์ เป็นต้น ความรู้เป็นสมรรถนะที่สลับซับซ้อน คะแนน จากผล
การทดสอบเป็นความรู้ที่ไม่อาจท านายผลการปฏิบัติงานได้เสมอไป เนื่องจากการทดสอบ ไม่ได้วัด
ความรู้และทักษะที่ใช้จริงในการปฏิบัติงาน ข้อสอบส่วนมากเพียงแต่วัดความจ า ทั้งที่จริงแล้ว สิ่งที่
ส าคัญ คือความสามารถในการหาข้อมูลข่าวสาร ความจ าในข้อเท็จจริงบางเรื่อง มีความส าคัญ น้อย
กว่าข้อเท็จจริงที่ตรงกับปัญหาเฉพาะนั้น ๆ นอกจากนี้ข้อสอบวัดความรู้มักวัดว่าผู้ตอบสามารถ ตอบ
ได้ถูกต้องตามค าถามที่ก าหนดได้หรือไม่ แต่ไม่ได้วัดบุคคลนั้นสามารถกระท าบนพ้ืนฐานของ ความรู้ที่
มีอยู่ได้หรือไม่  

2. ทักษะ (Skill) หมายถึง ความสามารถที่บุคคลแสดงออกหรือกระท าได้ดี และ ฝึกปฏิบัติ
เป็นประจ าจนช านาญ เช่น ทันตแพทย์มีทักษะทางกายภาพในการอุดฟันโดยไม่ท าให้คนไข้ รู้สึกเจ็บ
หรือเสียวประสาท ทักษะการขับรถยนต์อย่างปลอดภัย เป็นต้น  
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3. ทัศนคติ ค่านิยม และความคิดเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตนเอง (Self-Concept) เช่น 
คนที่มีความเชื่อมั่นในตนเองสูง (Self-Confident) จะเชื่อว่าตนเองสามารถแก้ปัญหาต่าง ๆ ได้ หรือผู้
ที่มีความเชื่อว่าตัวเองเป็นผู้น า ก็จะแสดงท่าทีพฤติกรรมแบบผู้น าออกมาให้เห็นมากกว่าคนอ่ืน เป็น
ต้น  

4. ลักษณะเฉพาะหรือบุคลิกประจ าตัวของแต่ละบุคคล (Traits) เป็นสิ่งที่อธิบายถึง บุคคลผู้
นั้นในลักษณะทางกายภาพและการตอบสนองที่กระท าสม่ าเสมอกับสถานการณ์หรือข่าวสาร ที่ได้รับ 
เช่น เป็นคนที่น่าเชื่อถือไว้วางใจได้มีคุณลักษณะเป็นผู้น า มีความคิดสร้างสรรและการควบคุม อารมณ์
ตนเอง ไม่ระเบิดอารมณ์ใส่ผู้อ่ืน และสามารถปฏิบัติงานได้มากกว่าหรือเหนือกว่าหน้าที่ ที่ก าหนดไว้
เพ่ือที่จะแก้ปัญหาต่าง ๆ ภายใต้ภาวะกดดัน สมรรถนะลักษณะดังกล่าวนี้ เป็นคุณลักษณะของ
ผู้บริหารที่ประสบความส าเร็จ  

5. แรงจูงใจหรือแรงขับภายใน (Motive) คือ สิ่ งต่างๆ ที่บุคคลมักเฝ้าคิดค านึงถึง 
ตลอดเวลา ซึ่งเป็นแรงขับที่ท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรม หรือการกระท าที่มุ่งไปสู่สิ่งเป้าหมาย 
แรงจูงใจจะเป็นตัวขับ ชี้ทางและคัดสรรพฤติกรรมให้แตกต่างจากเป้าหมายหรือพฤติกรรมอ่ืน ๆ เช่น 
คนที่มีแรงจูงใจด้านผลสัมฤทธิ์สูง หรือบุคคลที่มุ่งผลส าเร็จ (Achievement Orientation) มักชอบ 
ตั้งเป้าหมายที่ท้าทาย หลังจากนั้นถือเป็นความรับผิดชอบส่วนตัวที่มุ่งไปสู่ผลส าเร็จตามเป้าหมาย ที่ตั้ง
ไว้ตลอดจนพยายามหาวิธีการปรับปรุงงานของตนเองโดยใช้ข้อมูลย้อนกลับเพ่ือพัฒนางานของ ตนเอง
ให้ดีขึ้นตลอดเวลา ที่เป็นเป้าหมาย เช่น บุคคลที่มุ่งผลส าเร็จ จะพยายามท างานให้ส าเร็ จ ตาม
เป้าหมายและปรับปรุงวิธีการท างานของตนเองตลอดเวลา 

สถาบัน Schoonover Associates (2010) อธิบายเชิงปรียบเทียบว่าสมรรถนะ เป็นลักษณะ
ของพฤติกรรมที่ก่อให้เกิดผลงานที่ดีเลิศ (Excellent Performance) ความรู้อย่างเดียว ไม่ถือเป็น
สมรรถนะ เว้นแต่ความรู้ในเรื่องนั้นจะน ามาประยุกต์ใช้กับงานให้ประสบผลส าเร็จจึงถือเป็น ส่วนหนึ่ง
ของสมรรถนะ เช่น ความรู้และความเข้าใจในความไม่แน่นอนของราคาในตลาด ถือเป็น ความรู้ แต่
ความสามารถในการน าความรู้และความเข้าใจในความไม่แน่นอนของราคาในตลาด มาพัฒนารูปแบบ
การก าหนดราคาได้นั้น จึงจะถือเป็นสมรรถนะ และทักษะอย่างเดียวไม่ถือเป็น สมรรถนะ แต่ทักษะที่
ก่อให้เกิดผลส าเร็จของงานอย่างชัดเจนถือเป็นสมรรถนะ เช่น ความสามารถ ในการน าเสนอผลิตกัณฑ์
ใหม่ เป็นทักษะ แต่ความสามารถในการวางต าแหน่งผลิตภัณฑ์ใหม่ (Positioning) ในตลาดให้
แตกต่างจากคู่แข่ง ถือเป็นสมรรถนะ และสมรรถนะไม่ใช่แรงจูงใจหรือ ทัศนคติอย่างเดียว แต่เป็นแรง
ขับภายในที่ท าให้บุคคลแสดงพฤติกรรมที่ตนมุ่งหวังไปสู่สิ่งที่เป็น เป้าหมาย เช่น ความต้องการ
ความส าเร็จในงาน เป็นแรงจูงใจที่ก่อให้เกิดแนวคิดหรือทัศนคติที่ ต้องการสร้างผลงานที่ดี และ
ความสามารถในการท างานให้ส าเร็จได้ตรงตามเวลาที่ก าหนด จึงถือเป็น สมรรถนะ 
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การส่งเสริมและพัฒนาฝีมือแรงงานและ ศักยภาพของก าลังแรงงานและผู้ประกอบกิจการ 
เพ่ือให้ก าลังแรงงานมีฝีมือได้มาตรฐานในระดับ สากลมีความรู้ความสามารถในการประกอบอาชีพ
สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงานทั้งใน เชิงปริมาณและคุณภาพพัฒนาประสิทธิภาพของผู้
ประกอบกิจการให้สามารถแข่งขันได้ในตลาดโลก และควบคุมก ากับก ากับดูแลการประกอบอาชีพที่
อาจเป็นอันตรายต่อสาธารณะหรือต้องใช้ ผู้มีความสามารถในการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน การฝึกอบรม
ฝีมือแรงงานเป็นภารกิจหลักที่จะท าให้แรงงานมีการพัฒนา ฝีมือเพ่ือแก้ปัญหาการขาดแคลนแรงงาน
ฝีมือและพัฒนาฝีมือแรงงานให้ทันกับความต้องการของ ตลาดแรงงาน โดยให้ความส าคัญกับสาขา
อาชีพที่ขาดแคลนและเป็นที่ต้องการของตลาดแรงงาน เป็นส าคัญ เนื่องจากจุดเริ่มต้นของการก่อตั้ง
กรมพัฒนาฝีมือแรงงานมาจากปัญหาทางด้านเศรษฐกิจ ที่ขาดปัจจัยส าคัญในการผลิต ได้แก่ แรงงาน
ที่มีฝีมือ ดังนั้น จุดหมายหลักจึงต้องพัฒนาคนให้ทันกับ ความต้องการและการเปลี่ยนแปลงของภาค
เศรษฐกิจ โดยได้ด าเนินการฝึกในหลักสูตร 3 ประเภท (ส านักพัฒนาผู้ฝึกและเทคโนโลยีการฝึก, 
2550) คือ 

1. หลักสูตรการฝึกเตรียมเข้าท างาน (Pre-employment Training) มีข้อก าหนดหลักสูตร
ดังนี้  

ก. หมายถึง การฝึกอบรมฝีมือแรงงานก่อนเข้าท างาน เพ่ือให้ แรงงานมีสรรถนะการ
ปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานแต่ละสาขาอาชีพ 1) วัตถุประสงค์ของการฝึก (1) เพ่ือผลิตก าลังแรงงาน
ฝีมือระดับต้นในสาขาอาชีพ ที่สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงานให้มีเพียงพอกับปริมาณ
ความต้องการของ ภาคอุตสาหกรรมหรือภาคบริการทั้งในส่วนกลางและส่วนภูมิภาค (2) เพ่ือเตรียม
ความพร้อมให้กับผู้ที่ก าลังจะเข้าสู่ การท างานในตลาดแรงงานในการพัฒนาความรู้ ความสามารถ 
และทัศนคติที่ดีต่ออาชีพ ตลอดจน ปลูกฝังจิตส านึกและสร้างเสริมนิสัยในการท างาน ให้สามารถ
ปฏิบัติงานขั้นพ้ืนฐานแต่ละสาขาอาชีพ ได้เป็นอย่างดี 2) กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ แรงงานใหม่หรือ
แรงงานที่จะเข้าสู่ การท างานในตลาดแรงงาน ซึ่งยังไม่มีพ้ืนฐานด้านอาชีพ 3) ระยะเวลาการฝึก โดย
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานหรือ ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัด หรือหน่วยงานที่มีชื่อเรียกเป็น
อย่างอ่ืน ซึ่งมีหน้าที่จัดฝึกอบรม ตั้งแต่ 280 ชั่วโมง หรือ 2 เดือนขึ้นไป แต่ไม่เกิน 1,680 ชั่วโมงหรือ 
12 เดือน และฝึกในกิจการอีก 1-4 เดือน (แล้วแต่สาขาอาชีพ)  

ข. หมายถึง การฝึกอบรมฝีมือแรงงานก่อนเข้าท างาน เพ่ือเสริมศักยภาพของแรงงานให้
สามารถปฏิบัติงานในอาชีพได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น 1) วัตถุประสงค์ของการฝึก (1) เพ่ือ
เสริมสร้างก าลังแรงงานฝีมือระดับต้น ในสาขา อาชีพที่สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงาน 
ให้มีเพียงพอกับปริมาณความต้องการของ ภาคอุตสาหกรรมหรือภาคบริการทั้งในส่วนกลางและส่วน
ภูมิภาค (2) เพ่ือเตรียมความพร้อมให้กับผู้ที่ก าลังจะเข้าสู่ การท างานในตลาดแรงงานให้มีความรู้และ
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ทักษะเสริมด้านต่าง ๆ ที่ จะสนับสนุนการปฏิบัติ งาน ในอาชีพได้อย่างมีประสิทธิภาพ 2) 
กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ แรงงานใหม่หรือแรงงานที่จะ เข้าสู่การท างานในตลาดแรงงาน ซึ่งมีพ้ืนฐานด้าน
อาชีพอยู่แล้วแต่ยังไม่ได้ท างาน 3) ระยะเวลาการฝึก โดยสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานหรือ ส านักงาน
พัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัด หรือหน่วยงานที่มีชื่อเรียกเป็นอย่างอ่ืน ซึ่งมีหน้าที่จัดฝึกอบรม ตั้งแต่ 35 
ชั่วโมง ขึ้นไป แต่ไม่เกิน 280 ชั่วโมง 

2. หลักสูตรการฝึกยกระดับฝีมือ (Upgrade-Training) มีข้อก าหนดหลักสูตรดังนี้  

ก. หมายถึง การฝึกอบรมฝีมือแรงงาน เพ่ือเพ่ิมเติมความรู้ ความสามารถ และทักษะในด้าน
อาชีพให้กับแรงงานได้มีศักยภาพการท างานที่สูงขึ้น 1) วัตถุประสงค์ของการฝึก (1) เพ่ือยกระดับฝีมือ
แรงงานในสาขาอาชีพต่าง ๆ ให้สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงานและความก้าวหน้าทาง
เทคโนโลยี (2) เพ่ือพัฒนาความรู้ ความสามารถ และทักษะในด้าน อาชีพที่มีอยู่แล้วให้สูงขึ้น (3) เพ่ือ
ส่งเสริมและสนับสนุนให้แรงงานได้พัฒนา ตนเองอย่างสม่ าเสมอ 2) กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ ผู้ที่ท างาน
อยู่แล้วหรือผู้ว่างงาน ที่เคยท างานมาแล้วซึ่งต้องมีพ้ืนฐานความรู้ ความสามารถ และทักษะที่เก่ียวข้อง
กับสาขาอาชีพ ที่จะเข้าฝึก 3) ระยะเวลาการฝึก โดยสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานหรือ ส านักงานพัฒนา
ฝีมือแรงงานจังหวัด หรือหน่วยงานที่มีชื่อเรียกเป็นอย่างอ่ืนซึ่งมีหน้าที่จัดฝึกอบรม ตั้งแต่ 6 ชั่วโมงขึ้น
ไป แต่ไม่เกิน 240 ชั่วโมง  

ข. หมายถึง การฝึกอบรมฝีมือแรงงานเพ่ือเพ่ิมเติมความรู้ ความสามารถ และทักษะในด้าน
การบริหารจัดการหรือความรู้เสริมอ่ืน ๆ ที่จะสนับสนุนให้ การปฏิบัติงานในอาชีพหลักของแรงงานมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 1) วัตถุประสงค์ของการฝึก (1) เพ่ือเสริมสร้างศักยภาพของแรงงานให้สามารถ 
ปฏิบัติงานในอาชีพหลักได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น (2) เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนให้แรงงานได้
พัฒนา ตนเองอย่างสม่ าเสมอทันต่อความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี 2) กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ ผู้ที่ท างาน
อยู่แล้ว หรือผู้ว่างงาน ที่เคยท างานมาแล้ว 3) ระยะเวลาการฝึก โดยสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานหรือ 
ส านักพัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัด หรือหน่วยงานที่มีชื่อเรียกเป็นอย่างอ่ืน ซึ่งมีหน้าที่จัดฝึกอบรม ตั้งแต่ 
6 ชั่วโมงขึ้นไป แต่ไม่เกิน 240 ชั่วโมง โดยผู้สมัครเข้ารับการฝึกแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คือ 1) 
ผู้สมัครเข้ารับการฝึกที่สถานประกอบกิจการหรือหน่วยงานต่าง ๆ เป็นผู้ส่งเข้ารับการฝึก 2) ผู้สมัคร
เข้ารับการฝึกด้วยตนเอง 

3. หลักสูตรการฝึกอาชีพเสริม (Re-training) หมายถึง การฝึกอบรมฝีมือแรงงานเพ่ือ
เพ่ิมเติมความรู้ความสามารถในสาขาอาชีพอ่ืนที่นอกเหนือจากอาชีพ ที่ปฏิบัติอยู่ตามปกติ หรือ
นอกเหนือจากความรู้เดิม โดยมีข้อก าหนดหลักสูตรดังนี้ 1) วัตถุประสงค์ของการฝึก (1) เพ่ือสร้าง
โอกาสให้กับแรงงานได้มีอาชีพอ่ืนเพ่ิมเติมขึ้น ตามความถนัดและความสนใจของแรงงานที่
นอกเหนือจากอาชีพที่ปฏิบัติอยู่ตามปกติ (2) เพ่ือให้ผู้ที่ท างานอยู่แล้วสามารถประกอบอาชีพใหม่ 
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ควบคู่กับอาชีพเดิมหรือเปลี่ยนอาชีพใหม่ และผู้ว่างงานได้มีงานท ามากขึ้น (3) เพ่ือส่งเสริมและ
สนับสนุนให้ผู้ที่ท างานอยู่แล้วหรือ ผู้ว่างงานได้พัฒนาตนเอง เพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมในการ
ประกอบอาชีพใหม่ 2) กลุ่มเป้าหมาย ได้แก่ ผู้ที่ท างานอยู่แล้ว หรือผู้ว่างงาน ที่ประสงค์จะมีอาชีพ
ใหม่หรืออาชีพเสริม 3) ระยะเวลาการฝึก โดยสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานหรือ ส านักงานพัฒนาฝีมือ
แรงงานจังหวัด หรือหน่วยงานที่มีชื่อเรียกเป็นอย่างอ่ืน ซึ่งมีหน้าที่จัดฝึกอบรม ตั้งแต่ 6 ชั่วโมง ขึ้นไป 
แต่ไม่เกิน 480 ชั่วโมง 

การพัฒนาฝีมือแรงงาน เป็นกระบวนการพัฒนายกระดับทักษะฝีมือแรงงาน ด้านศักยภาพ
และสมรรถนะการท างาน เพ่ือสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันด้าน เทคโนโลยีตลอดจนเทคนิค
การปฏิบัติงาน การบริหารจัดการ หรือการประกอบธุรกิจ และการเป็นผู้ประกอบการ การเพ่ิมพูน
ความรู้ความสามารถ ซึ่งสามารถกระท าได้ โดยตรง คือ การฝึกอบรม ฝึกปฏิบัติ ให้เกิดทักษะความ
ช านาญ การด าเนินการ ดังกล่าว 

2.5  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการใช้แรงงานเพื่อเพิ่มมูลค่าการผลิต 
แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการใช้แรงงานเพื่อเพ่ิมมูลค่าการผลิต มี 2 รูปแบบ ได้แก่ 

1. การเพ่ิมผลผลิตในกระบวนการผลิตเชิงปริมาณ เป็นวิธีการเพ่ิมการผลิตที่อาศัยการเพ่ิม
คน เพ่ิมอุปกรณ์เครื่องจักรและเพ่ิมเวลาการท างานให้มากขึ้น โดยวิธีนี้ค่อนข้างจะง่ายจึงมีผู้ที่นิยมใช้
กันมากแต่อัตราการผลิตต่อคน ต่อเครื่องจักร หรือต่อหน่วยเวลาจะไม่เพ่ิมข้ึน  

2. การเพ่ิมผลผลิตเชิงคุณภาพ เป็นวิธีการเพ่ิมปริมาณการผลิตที่อาศัยการเพ่ิมอัตราการ
ปฏิบัติงาน โดยไม่มีเวลาหยุดพักในช่วงเวลาที่ก าหนด เพ่ิมความประณีต และการปรับปรุงงานเพ่ิม 
ก าจัดความสูญเปล่าและการท างานหนักเกินไป และก าหนดมาตรฐานของผลผลิต เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพการท างานให้เป็นร้อยละ 100 ซึ่งวิธีการนี้ใช้เพ่ิมอัตราการผลิต ต่อคน ต่อเครื่องจักร 
หรือต่อ 1 หน่วยเวลาได้การส่งเสริมประสิทธิภาพการผลิตด้วยวิธีการเพ่ิมผลผลิตเชิงคุณภาพ 
ประสิทธิภาพการผลิต/อัตราผลผลิต คืออัตราส่วนของปริมาณผลิตผลที่ผลิตได้ต่อปริมาณ ทรัพยากร
ที่ใช้ไปรวมถึงที่ดิน วัตถุดิบ เครื่องจักร และแรงงาน 

 แนวคิดของการบริหารการผลิตที่เน้นการเพ่ิมผลผลิต เนื่องจากทรัพยากรซึ่งเป็นปัจจัย
ส าคัญในการผลิตมีอยู่อย่างจ ากัด และนับวันมีแต่จะขาดแคลนลงการเพ่ิมผลผลิตจึงเป็นเครื่องมือที่
ส าคัญที่จะท าให้องค์การผู้ผลิตใช้ประโยชน์จากทรัพยากรที่มีอยู่ให้เกิดประโยชน์สูงสุด โดยให้มีการ
สูญเสียน้อยที่สุด เพ่ือตอบสนองหรือให้บริการแก่กลุ่มบุคคลจ านวนมากที่สุด องค์การจะรุ่งเรือง
ประสบความส าเร็จได้อย่างยั่งยืน เมื่อมีสภาพความได้เปรียบในเชิงการแข่งขันด้านสินค้าและบริการที่
สร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้าด้วยคุณภาพที่ดีสม่ าเสมอ มีต้นทุนต่ า และการส่งมอบ ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะ
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เกิดขึ้นได้อย่างต่อเนื่องก็ด้วยความร่วมมือร่วมใจของแรงงาน หน่วยงานจะต้องสร้างสภาพแวดล้อม
การท างานที่ปลอดภัย ตลอดจนการสร้างขวัญก าลังใจในการท างานให้กับ แรงงาน การด าเนินธุรกิจ
ต้องแสดงความรับผิดชอบต่อสังคม โดยค านึงถึงสภาพแวดล้อมและจริยธรรม นั้นก็หมายความว่า การ
เพ่ิมผลผลิตที่จะได้มีคุณธรรม และยั่งยืนนั้นจะต้องมีองค์ประกอบต่าง ๆ ดังนี้ (บรรจง จัน ทมาศ , 
2547)  

1. คุณภาพ (Quality)  
2. ต้นทุน (Cost)  
3. การส่งมอบ (Delivery)  
4. ความปลอดภัย (Safety)  
5. ขวัญก าลังใจในการท างาน (Morale)  
6. สิ่งแวดล้อม (Environment)  
7. จริยธรรม (Ethics) 

การลดความสูญเสียที่เกิดขึ้นในกระบวนการผลิตความสูญเสียในกระบวนการผลิตของเขต
เศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก  จะมีหลากหลายตามแต่ชนิดของการผลิต ซึ่งผลิตภัณฑ์ในเขต
เศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก  อาจมีการผลิตที่ซับซ้อนมีการใช้ระบบอัตโนมัติเข้ามาช่วยหรือจะเป็น
สายการประกอบโดยเน้นการใช้แรงงานที่มีฝีมือมีทักษะเป็นต้น อย่างไรก็ตามกระบวนการผลิต ใน
อดีตเน้นเพียงด้านผลิตผลผลิตมากเท่าไร ยิ่งดีไม่ค านึงถึงคุณภาพ การใช้แรงงาน หรือไม่เน้นถึงปัจจัย
น าเข้า เป็นเหตุท าให้เกิดความสูญเปล่าต่าง ๆ มาก หมายขึ้นภายในกระบวนการผลิต บ่อยครั้งที่ความ
สูญเสียหนึ่งจะก่อให้เกิดความสูญเปล่าชนิดต่าง ๆ ตามมาโดยไม่มีการวิเคราะห์ผลกระทบ ซึ่งส่งผลให้
ตนทุนการผลิตสูงขึ้น 

แนวคิดทฤษฎีด้านตลาดแรงงาน (The Theory of Labor Market) ที่ใช้สนับสนุนงานวิจัย
ชิ้นนี้ ได้แก่ ทฤษฎีการจ้างงานของนักเศรษฐศาสตร์ส านักคลาสสิค และทฤษฎีการจ้างงานของ 
Keynes Keynes 

ทฤษฎีการจ้างงานของนักเศรษฐศาสตร์ส านักคลาสสิคมีความเห็นว่า ระดับการจ้างงานถูก
ก าหนดโดยอุปสงค์และอุปทานแรงงาน ระดับการจ้างงานจะมีความสัมพันธ์ตรงกับระดับผลผลิ ต 
กล่าวคือ ถ้าระดับการจ้างงานเพ่ิมขึ้น ระดับผลผลิตก็จะสูงขึ้นด้วย หรือถ้าระดับการจ้างลดลง ระดับ
ผลผลิตก็จะลดลงด้วย หรือถ้าระดับการจ้างคงที่ ระดับผลผลิตจะคงที่นั่นคือระดับผลผลิตจะขึ้นอยู่กับ
ระดับการจ้างเท่านั้น  
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1. อุป ส งค์ แ รงงาน  (Demand for Labor) อุปส งค์ แรงงาน  (Demand for Labor) 
หมายถึง จ านวนความต้องการ แรงงานซึ่งส านักคลาสสิคเชื่อว่า มีความสัมพันธ์ในทิศทางตรงกันข้าม
กับอัตราค่าจ้างที่แท้จริง กล่าวคือ ถ้าระดับอัตราค่าจ้างสูง ผู้ผลิตมีอุปสงค์แรงงานน้อย แต่ถ้าอัตรา
ค่าจ้างแท้จริงต่ า อุปสงค์แรงงาน ก็จะเพ่ิมข้ึน  

2. อุปทานแรงงาน (Supply of Labor) อุปทานแรงงาน (Supply of Labor) หมายถึง 
จ านวนชั่วโมงท างาน ทั้งหมดของแรงงานในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง หรือหมายถึง จ านวนคนที่ต้องการ
ท างานโดยได้รับค่าจ้าง หรือผลตอบแทน นักเศรษฐศาสตร์ส านักคลาสสิคเชื่อว่า อุปทานแรงงานมี
ความสัมพันธ์ทางตรงกับ อัตราค่าจ้างที่แท้จริง คือถ้าอัตราค่าจ้างสูง คนงานก็จะเสนอตัวเข้าท างาน
จ านวนมากขึ้น แต่ถ้าค่าจ้าง แรงงานที่แท้จริงลดต่ าลง คนงานก็จะเสนอตัวท างานน้อยลง 

ในทรรศนะของนักเศรษฐศาสตร์ส านักคลาสสิคระดับการจ้างงานดุลภาพ จะถูกก าหนดโดย
อุปสงค์และอุปทานแรงงาน และเป็นระดับการจ้างเต็มที่ (Full Employment) ณ ระดับการจ้างงาน
เต็มที่ ถ้ามีการว่างงานเกิดข้ึน จึงเป็นการว่างงานโดยความสมัครใจทั้งสิ้น เนื่องจาก  

1. การว่างงานที่เกิดขึ้นนั้นเนื่องจากคนงานเรียกร้องค่าจ้างที่เป็นตัว เงินสูงเกินไปไม่ยอมรับ
ค่าจ้าง ณ ระดับค่าจ้างที่ปรากฏ จึงสมัครใจที่จะว่างงาน แต่ถ้าคนงานยอมรับ ค่าจ้างที่เป็นตัวเงินที่
ต่ าลง ค่าจ้างที่แท้จริงจะลดลง ระดับการจ้างงานก็จะเพ่ิมขึ้นถึงระดับการจ้างงาน เต็มที่การว่างงานก็
จะหมดไป  

2. จากความเชื่อที่ว่า ระดับอัตราค่าจ้างที่เป็นตัวเงินจะถูกก าหนดโดย การต่อรองระหว่าง
ผู้ประกอบการและคนงานและค่าจ้างที่เป็นตัวเงินจะเป็นปัจจัยก าหนดค่าจ้างที่ แท้จริง ดังนั้นคนงาน
จึงอยู่ในฐานะสามารถก าหนดระดับค่าจ้างที่แท้จริง และก าหนดระดับการจ้าง งานได้ ดังนั้นระดับ
ค่าจ้างที่ปรากฏ ถ้ามีการว่างงานเกิดขึ้น จึงเป็นการว่างงานโดยสมัครใจ นอกจากนี้ในทรรศนะของ
ส านักคลาสสิค ระบบเศรษฐกิจจะอยู่ ณ ระดับการจ้างงานเต็มที่เสมอ และเป็นระดับที่ผลผลิตสูงสุด 
ณ ระดับการจ้างงานเต็มที่ อุปสงค์รวมของ ระบบเศรษฐกิจเท่ากับอุปทานรวมเสมอ ซึ่งอธิบายโดยใช้
กฎของ เซย์ (Say’s Law) ซึ่งเป็นนักเศรษฐศาสตร์ ที่มีชื่อเสียงคนหนึ่งของส านักคลาสสิค มีความเชื่อ
ว่า ระบบเศรษฐกิจมีการจ้างงานเต็มที่เนื่องจากอุปทาน ก่อให้เกิดอุปสงค์ (Supply creates it’s 
own demand) โดยให้ค าอธิบายว่า ในการผลิตผู้ผลิตจะจ่าย ค่าตอบแทนปัจจัยการผลิตให้กับ
เจ้าของและเจ้าของปัจจัยการผลิตจะน ารายได้ที่ได้รับนั้นไปจับจ่าย ซื้อสินค้าและบริการ ผู้ผลิตก็จะ
ขายสินค้าได้โดยรับก าไรปกติจึงจูงใจให้ท าการผลิตเพ่ิม ดังนั้นจึงไม่มี ผลผลิตส่วนเกินเกิดขึ้นในตลาด 
แต่อาจมีผลผลิตบางชนิดล้นเกิน เกิดขึ้นซึ่งเป็นลักษณะเพียงชั่วคราว เท่านั้น เนื่องจากการปรับตัว  
อุปสงค์ที่เปลี่ยนแปลงจากสินค้าชนิดหนึ่งไปยังสินค้าอีกชนิดหนึ่ง เมื่ออุปสงค์สามารถปรับตัวได้แล้ว
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สินค้าทุกชนิดที่ผลิตขึ้นก็จะจ าหน่ายได้หมด ระบบเศรษฐกิจ จึงมีอุปสงค์รวมเท่ากับอุปทานรวมเสมอ 
และเป็นระดับที่ผลผลิตสูงสุด มีการจ้างงานเต็มที่ การว่างงานที่เกิดขึ้นเป็นการว่างงานโดยสมัครใจ 
และเป็นปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นเพียงชั่วคราว ถ้าหากปล่อยให้มี การแข่งขันเสรีกลไกราคาจะปรับตัว
โดยอัตโนมัติ การว่างงานก็จะหมดไป โดยเหตุผลตามกฎของเซย์ 

ทฤษฎีการจ้างงานของ Keynes Keynes ไม่ปฏิเสธทฤษฎีของส านักคลาสสิคโดยสิ้นเชิง โดย
ยอมรับว่าระดับผลผลิตมีความสัมพันธ์โดยตรงกับการจ้างงาน คือ เมื่อมีการจ้างงานเพ่ิมท าให้ผลผลิต
เพ่ิม และเมื่อลดการจ้างงานท าให้ผลผลิตลด ตราบใดที่การจ้างงานยังต่ ากว่าระดับการจ้างงานเต็มที่ 
การขยายผลผลิตท าให้การจ้างงานเพ่ิมขึ้น แต่ Keynes มีความเห็นแย้งกับส านักคลาสสิค ที่ว่าระบบ
เศรษฐกิจอยู่ในระดับดุลภาพ คือ อุปสงค์รวมเท่ากับอุปทานรวม และระดับการจ้างงาน เต็มที่เสมอ 
Keynes มีความเห็นว่า ผลผลิตจะถูกก าหนดโดยอุปสงค์รวมของระบบเศรษฐกิจซึ่งไม่จ าเป็น จะต้อง
เท่ากับอุปทานรวมเสมอไป อุปสงค์รวมอาจต่ ากว่าอุปทานรวมได้ ดังนั้นระดับการจ้างงานจึงอาจ ต่ า
กว่าระดับการจ้างงานเต็มที่ ทฤษฎีของส านักคลาสสิคไม่ได้วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างค่าจ้างกับ
อุปสงค์ รวมของระบบเศรษฐกิจ เนื่องจากหน่วยธุรกิจแต่ละหน่วยเป็นหน่วยย่อยของระบบเศรษฐกิจ 
แต่ในระบบ เศรษฐกิจโดยส่วนรวม ค่าจ้างคือ รายได้ในสัดส่วนที่สูงสุดของครัวเรือนและเป็นปัจจัย
ส าคัญในการก าหนด รายจ่ายเพ่ือการบริโภค ดังนั้นถ้าอัตราค่าจ้างที่แท้จริงลดลงจะส่งผลให้รายจ่าย
เพ่ือการบริโภค ลดลงด้วย ซึ่งหน่วยธุรกิจจะพบว่าสินค้าที่ผลิตขึ้นไม่สามารถขายได้ ดังนั้นการลด
อัตราค่าจ้างจะยิ่งมีผลให้ การว่างงานรุนแรงยิ่งขึ้น ถ้าอัตราค่าจ้างที่แท้จริงลดลง ซึ่งอาจเป็นผลจาก
การลดลงของค่าจ้างที่เป็น ตัวเงิน แต่ระดับราคาสินค้าคงที่หรือระดับราคาสินค้าเพ่ิมขึ้นในอัตราที่ช้า
กว่าอัตราเพ่ิมค่าจ้างที่เป็นตัวเงิน จะส่งผลให้ก าไรของผู้ผลิตเพ่ิมขึ้น ผู้รับก าไรก็สามารถเพ่ิมการออม
ได้มากกว่าอัตราเพ่ิมของรายได้ ของผู้รับรายได้จากค่าจ้าง การลดอัตราค่าจ้างที่แท้จริงจะเพ่ิมก าไร 
จึงส่งผลให้รายจ่ายเพ่ือการบริโภค ลดลงและการออมเพ่ิมขึ้น เมื่อระบบเศรษฐกิจมีการออมเพ่ิมและ
รายจ่ายเพ่ือการบริโภคลดลง จึงส่งผลให้ รายได้ประชาชาติและการจ้างงานลดหรือการว่างงาน
เพ่ิมขึ้น จึงสามารถสรุปได้ว่าตามทฤษฎีการจ้าง งานของ Keynes การว่างงานเกิดขึ้นได้เมื่ออุปสงค์
รวมไม่เพียงพอ ถ้าต้องการไม่ให้มีการว่างงาน เกิดข้ึนจึงจ าเป็นต้องให้มีอุปสงค์รวมเพียงพอ  

1. มาตรการเพื่อกระตุ้นให้มีการเพิ่มอุปสงค์แรงงาน  
1.1. การส่งเสริมการลงทุนทั้งในภาคเอกชนและภาครัฐ โดยการส่งเสริมให้มีการ

ลงทุนในอุตสาหกรรมใหม่ๆ เพ่ือให้มีการจ้างงานเพิ่มขึ้น  
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1.2. ส่งเสริมการส่งออก ในการส่งออกตลาดเป็นสิ่งจ าเป็นหน่วยธุรกิจจะ ไม่มี
แรงจูงใจให้ลงทุนท าการผลิตสินค้าใหม่ๆถ้าไม่แน่ใจว่าจะสามารถขายได้ การส่ งออกจึงเป็นสิ่งจ าเป็น 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งส าหรับประเทศที่มีตลาดภายในขนาดเล็ก ถ้าการส่งออกขยายตัวก็จะช่วยให้อุป
สงค์แรงงานเพ่ิม  

1.3. ส่งเสริมการบริโภคสินค้าที่ผลิตภายในประเทศ เพ่ือกระตุ้นให้ลด การน าเข้า
และจูงใจให้มีการลงทุน ก็จะช่วยให้การจ้างงานเพ่ิมข้ึน  

1.4. เพ่ิมรายจ่ายรัฐบาล รัฐบาลจะต้องใช้จ่ายงบประมาณในโครงการ ต่างๆ เช่น 
การก่อสร้างโครงสร้างพ้ืนฐาน สาธารณูปโภคเพ่ือให้เกิดความต้องการแรงงานเพ่ิมมากขึ้น อย่างไรก็
ตามการเพ่ิมรายจ่ายรัฐบาล มีสิ่งควรระวังก็คือ การใช้จ่ายเพ่ิมโดยจัดท างบประมาณขาดดุล ติดกัน
เป็นระยะเวลานานอาจน าไปสู่ภาวะเงินเฟ้อได้  

2. มาตรการเพื่อปรับปรุงคุณภาพแรงงานให้สามารถสนองตอบอุปสงค์แรงงาน  
2.1. การจัดตั้งสถาบันซึ่งด าเนินการโดยรัฐบาลหรือสหภาพแรงงาน หรือสภา

อุตสาหกรรม ท าหน้าที่ให้ข้อมูลข่าวสารแก่ผู้ต้องการหางานท า หรือต้องการโยกย้ายงาน หรือเปลี่ยน
งานใหม่ นายจ้างที่ต้องการจ้างงานสามารถแสดงความจ านงไว้ นอกจากนี้สถาบันยังอาจท าหน้าที่วิจัย 
รวบรวมข้อมูล เกี่ยวกับความต้องการจ้างงานและพยากรณ์แนวโน้มความต้องการแรงงานของ
อุตสาหกรรมในอนาคต  

2.2. จัดระบบการศึกษาของประเทศให้สอดคล้องกับความต้องการ และทิศทางของ
การพัฒนาเศรษฐกิจ เช่น การจัดการศึกษาเพ่ือเพ่ิมจ านวนช่างฝีมือในระดับกลาง เพ่ือที่จะแก้ปัญหา
การขาดแคลนแรงงานทักษะ และจัดการศึกษาเฉพาะอย่างเพ่ือเพ่ิมทักษะแรงงาน ระดับสูงในสาขาที่
ขาดแคลน เช่น แพทย์ วิศวกร พยาบาล นักบริหารธุรกิจ เป็นต้น และถ้าประเทศประสบ ปัญหา
แรงงานไร้ทักษะว่างงานมากขณะเดียวกันขาดแคลนแรงงานประเภททักษะ รัฐบาลโดยความร่วมมือ 
ของสภาอุตสาหกรรม ควรด าเนินการฝึกอบรมหลักสูตรระยะสั้น เพ่ือเพ่ิมพูนทักษะของแรงงานที่
ว่างงาน หรือต้องการโยกย้ายงาน เปลี่ยนงานใหม่ เพ่ือให้โอกาสปรับตัวเข้ากับงานใหม่และการ
โยกย้ายงาน ได้ง่ายข้ึน 
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2.6  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
สุชาดา บุญเรือง และคณะ (2564) ได้ศึกษาเรื่อง การบริหารจัดการพัฒนาบุคลากรในพ้ืนที่

ระเบียงเศรษฐกิจพิเศษ ภาคตะวันออก การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาสภาพและปัญหาการ
พัฒนาบุคลากรในพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจพิเศษ ภาคตะวันออก 2) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อการ
พัฒนาบุคลากรในพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก และ 3) เพ่ือศึกษาปัจจัยการบริหาร
จัดการ การพัฒนาบุคลากรในพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกเพ่ือรองรับอุตสาหกรรม
เป้าหมายในอนาคต โดยประชากรที่ใช้ท าการศึกษา ผู้ประกอบการหรือผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
กลุ่มอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวกลุ่มรายได้ดีและการท่องเที่ยวเชิงสุขภาพ (Affluent, Medical, and 
Wellness Tourism) ในพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก ได้แก่ จังหวัดฉะเชิงเทรา ชลบุรี 
และระยอง ท าการส ารวจและเก็บ ข้อมูลผ่านแบบสอบถาม จ านวน 422 ตัวอย่าง โดยการวิเคราะห์
สมการถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Linear Regression) ผลการวิจัยพบว่า สภาพการพัฒนา
บุคลากรภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ความต้องการการพัฒนา บุคลากรภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพการพัฒนาบุคลากรในปัจจุบันกับแนวทางการพัฒนา บุคลากร มี
ความสัมพันธ์กัน ในระดับต่ าและในทิศทางเดียวกันและความสัมพันธ์ระหว่างความต้องการพัฒนา 
บุคลากร กับแนวทางการพัฒนาบุคลากร มีความสัมพันธ์กันในระดับปานกลางและในทิศทางเดียวกัน 
(r = 0.517) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ปุญชรัศมิ์ เลี่ยมพรมราช (2563) ได้ศึกษาเรื่อง กลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะครูฝึกฝีมือ
แรงงานและผู้เข้ารับการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน การ
วิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาสภาพปัจจุบันเกี่ยวกับสมรรถนะครูฝึกฝีมือแรงงาน และการ
พัฒนาผู้เข้ารับการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน 2) วิเคราะห์ 
แนวทางการพัฒนาสมรรถนะครูฝึกฝีมือแรงงานและการพัฒนาผู้เข้ารับการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน ของ
กรมพัฒนา ฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน 3) ก าหนดกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะครูฝึกฝีมือแรงงาน
และการพัฒนาผู้เข้ารับ การฝึกอบรมฝีมือแรงงาน ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน 
กลุ่มผู้ให้ข้อมูลส าคัญได้แก่ ผู้เชี่ยวชาญ ด้านการศึกษา ผู้บริหารสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานและ
ส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน ผู้บริหารสถานศึกษาเอกชน ผู้เชี่ยวชาญด้านการก าหนดนโยบายและ
วางแผน และครูฝึกฝีมือแรงงาน รวมทั้งสิ้น 75 คน ได้มาโดยการเลือก แบบเจาะจง เครื่องมือที่ใช้ใน
การวิจัย ได้แก่ แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง ที่สร้างขึ้นโดยผู้วิจัยมีค่าดัชนีความตรง เชิงเนื้อหาระหว่าง 
0.80.-1.00 และประเด็นการสนทนากลุ่ม ผลการศึกษาพบว่า ครูฝึกฝีมือแรงงานขาดทักษะการคิด
วิเคราะห์ ทักษะการคิดสร้างสรรค์ ทักษะภาษาต่างประเทศ ขาดความรู้ด้านความแตกต่างทาง
วัฒนธรรม ขาดแผนการพัฒนาครูฝึกรายบุคคล ส่วนการพัฒนาผู้เข้ารับการฝึกอบรมฝีมือแรงงาน 
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พบว่า หลักสูตรการฝึกอบรมฝีมือแรงงานเน้นเฉพาะเนื้อหา การพัฒนาทักษะด้านช่างฝีมือซึ่งเป็น
ทักษะที่ใช้ในการท างาน ส่วนทักษะด้านสังคม ซึ่งเป็นทักษะที่จ าเป็นส าหรับ คนในยุคศตวรรษที่ 21 
เช่น การคิดวิเคราะห์และแก้ปัญหา การคิดสร้างสรรค์นวัตกรรม ความรู้ด้านความแตกต่าง ทาง
วัฒนธรรม พบว่า ไม่มีเนื้อหาการพัฒนาที่ชัดเจน ในด้านผู้เข้ารับการฝึกอบรมฝีมือแรงงานส่วนใหญ่มี
ฐานะ ยากจนอาศัยอยู่ในชนบทห่างไกล ไม่ได้รับข้อมูลข่าวสารการพัฒนาฝีมือแรงงานอย่างทั่วถึง เมื่อ
น าผลการศึกษา ดังกล่าวมาวิเคราะห์SWOT Analysis และก าหนดกลยุทธ์การพัฒนาสมรรถนะครูฝึก
ฝีมือแรงงาน ประกอบด้วย 4 กลยุทธ์คือ 1) การพัฒนาครูฝึกฝีมือแรงงานให้มีความเชี่ยวชาญด้าน
เทคโนโลยีชั้นสูงเพ่ือรองรับอุตสาหกรรม สร้างสรรค์และนวัตกรรม 2) การบูรณาการเครือข่ายการ
พัฒนาครูฝึกฝีมือแรงงานทั้งภาครัฐและเอกชนและ หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 3) การพัฒนาครูฝึกฝีมือ
แรงงานเพ่ือเสริมสร้างทักษะในศตวรรษที่ 21 และ 4) การเสริมสร้าง ขวัญและก าลังใจให้ครูฝึกฝีมือ
แรงงานมีความก้าวหน้าและมั่นคงในอาชีพ ในส่วนของการก าหนดกลยุทธ์การพัฒนา ผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรมฝีมือแรงงาน ประกอบด้วย 4 กลยุทธ์คือ 1) การพัฒนาระบบและรูปแบบการฝึกอบรมฝีมือ 
แรงงานโดยใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 2) การประสานและบูรณาการภาคีเครือข่ายการพัฒนาฝีมือแรงงานที่
มี ประสิทธิภาพ 3) การพัฒนาก าลังแรงงานให้มีทักษะในศตวรรษที่  21 และ 4) การส่งเสริม
ประชาสัมพันธ์ข้อมูล ข่าวสารการพัฒนาฝีมือแรงงานอย่างมีประสิทธิภาพและท่ัวถึง 

ณัฐพล บัวเปลี่ยนสี (2563) ได้ศึกษาเรื่อง รูปแบบการพัฒนาบุคลากรในพ้ืนที่ระเบียง
เศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกเพ่ือรองรับอุตสาหกรรมเป้าหมายในอนาคต การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์
เพ่ือศึกษาสภาพและปัญหาการพัฒนาบุคลากร ปัจจัยที่มีผลตอรูปแบบการพัฒนาบุคลากร และ
น าเสนอรูปแบบการพัฒนาบุคลากรในพื้นที่ระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก โดยใช้การวิจัยแบบ
ผสมผสาน คือ ใช้วิธีวิจัยเชิงปริมาณ โดยเก็บขอมูลกลุ่มตัวอย่างจากผู้ประกอบการหรือผู้จัดการฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 300 ตัวอย่าง ท าการวิเคราะห์ขอมูลโดยใชสถิติเชิง พรรณนา และสถิติเชิง
อนุมาน และสนับสนุนข้อค้นพบด้วยการศึกษาเชิงคุณภาพ โดยมีกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักคือ นักวิชาการ 
และผู้บริหารจากภาครัฐบาล จ านวน 12 คน ผลการวิจัยพบว่า การพัฒนาบุคลากรในพ้ืนที่เขต
เศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก มีสภาพปัญหา คือ ยังไม่สามารถผลิตบุคลากรให้มีความรู้ ทักษะ และ
คุณลักษณะได้ตรงตามความต้องการของอุตสาหกรรมเป้าหมายได้ ส่วนปัจจัยที่มีผลต่อรูปแบบการ
พัฒนาบุคลากรมากที่สุดคือ ด้านความรู้ ด้านทักษะ และด้านคุณลักษณะ ตามล าดับ ซึ่งน าไปสู่การ
พัฒนาสมรรถนะบุคลากรในด้านภาษามากท่ีสุด ดังนั้นจากผลการศึกษาท าให้ผู้วิจัยพัฒนารูปแบบการ
พัฒนาบุคลากรในพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก โดยเรียกรูปแบบนี้ว่า “KSAC Model” 
ซึ่งเปน็รูปแบบการพัฒนาบุคลากรที่มีความเหมาะสม 
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ปรีชา อุปโยคิน และคณะ (2564) ได้ศึกษาเรื่อง การศึกษาความต้องการแรงงานและพัฒนา
ฝีมือแรงงาน ในอนุภูมิภาคลุ่มแม่น้ าโขง การศึกษานี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาและวิเคราะห์
สภาพการณ์ ต้องการในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และพัฒนาทักษะฝีมือก าลังแรงงานเพ่ือรองรับการ
พัฒนาเศรษฐกิจในอนุภูมิภาคลุ่มแม่น้ าโขง ผลการศึกษาพบว่าความต้องการในการพัฒนาฝีมือ
แรงงานในกลุ่มประเทศลุ่มน้ าโขงนั้นมีความแตกต่างกัน สามารถแบ่งได้เป็นสามกลุ่ม คือ กลุ่มที่
ประเทศที่สถานประกอบการและสถานศึกษาสามารถพัฒนาช่างฝีมือ แรงงานพ้ืนฐานเองได้เป็นอย่าง
ดีแต่ยังต้องการแรงงานที่มีทักษะสูงในต าแหน่งหัวหน้า งานในอุตสาหกรรมการบริการได้แก่ ประเทศ
ไทยและสาธารณรัฐประชาชนจีน ในกลุ่ม นี้มีค่าจ้างแรงงานสูงและพ่ึงพาแรงงานจากเพ่ือนบ้าน กลุ่ม
ที่สองได้แก่กลุ่มความต้องการพัฒนาฝีมือแรงงานช่างเทคนิคระดับพ้ืนฐานที่ใช้ทักษะแรงงานเป็นหลัก
ได้แก่ ประเทศสหภาพเมียนมา ประเทศสาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว ประเทศ กัมพูชา 
โดยมีความเด่นชัดในเรื่องค่าจ้างแรงงานต่ าในกลุ่มที่สามประเทศสาธารณรัฐ สังคมนิยมเวียดนามนั้นมี
ความต้องการพัฒนาฝีมือแรงงานแบบผสมทั้งสองกลุ่ม 

นพดล วิยาภรณ์ (2562) ได้ศึกษาเรื่อง การบริหารการพัฒนาโครงการพ้ืนที่เขตเศรษฐกิ จ
พิเศษ ศึกษากรณี : พ้ืนที่เขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก EEC การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษา (1) การบริหารการพัฒนาโครงการพ้ืนที่เขตเศรษฐกิจพิเศษ ที่เพ่ิมศักยภาพทางเศรษฐกิจของ
ประเทศ (2) ปัญหาและอุปสรรคต่อการบริหารการพัฒนาโครงการพ้ืนที่ เขตเศรษฐกิจพิเศษภาค
ตะวันออก (3) ผลกระทบทั้งในระดับพ้ืนที่และระดับประเทศจากการพัฒนา โครงการพ้ืนที่เขต
เศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยศึกษาข้อมูล จากเอกสาร 
การสัมภาษณ์เชิงลึก และการสนทนากลุ่ม ผลการวิจัย พบว่า (1) การวางผังเมือง ยังไม่มี ความ
เหมาะสม ไม่สามารถผสมผสานเพ่ือแบ่งพ้ืนที่ให้ชุมชนและอุตสาหกรรมมาอยู่ร่วมกันได้ และในการ 
ก าหนดพ้ืนที่รองรับอุตสาหกรรมยังคงไม่ชัดเจน (2) แรงงานยังไม่มีทักษะที่จะสามารถยกระดับ
มาตรฐาน การผลิตและนวัตกรรม เพ่ือพัฒนาคุณภาพการผลิต และองค์ความรู้ที่ ยั่งยืนระหว่าง
หน่วยงานภาครัฐ เอกชน และองค์กรต่างประเทศ (3) ขาดแผนการพัฒนาระบบโครงสร้างพ้ืนฐาน
ด้านคมนาคมที่เกี่ยวกับ การเพ่ิมศักยภาพด้านการขนส่งทางอากาศของพื้นที่ (4) ขาดการส่งเสริมการ
ลงทุนทางด้านการให้สิทธิประโยชน์ทางด้านภาษีระดับท้องถิ่น เพ่ือเอ้ือประโยชน์ต่อผู้ประกอบการใน
พ้ืนที่ (5) ขาดแผนการสร้าง ความสัมพันธ์อันดี การช่วยเหลือบรรเทาความเดือดร้อน การเสริมสร้าง
ภูมิปัญญาท้องถิ่น และการพัฒนา คนในชุมชน (6) ด้านสาธารณูปโภค ระบบน้ าประปายังมี
ประสิทธิภาพต่ ากว่าพ้ืนที่เขตเศรษฐกิจพิเศษของ ประเทศเพ่ือนบ้าน 
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ชิโนรส ลี้สวัสดิ์ (2561) ได้ศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาและยกระดับทรัพยากรมนุษย์ 
ภายใต้นโยบายไทยแลนด์ 4.0 การวิจัยเรื่องแนวทางการพัฒนาและยกระดับทรัพยากรมนุษย์ภายใต้
นโยบายไทยแลนด์ 4.0 เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยศึกษาวิเคราะห์แผนยุทธศาสตร์การพัฒนาและ
ยกระดับทรัพยากร มนุษย์ของประเทศไทย และน าไปศึกษาเปรียบเทียบกับแผนยุทธศาสตร์ การ
พัฒนาและยกระดับ ทรัพยากรมนุษย์ของประเทศในกลุ่มประเทศที่พัฒนาแล้ว รวมทั้งการสัมภาษณ์
ผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือให้ แนวทางในการน าไปก าหนดข้อเสนอแนะการพัฒนาและยกระดับทรัพยากร
มนุษย์ภายใต้นโยบายไทย แลนด์ 4.0 ต่อไป ผลการศึกษา จากการวิเคราะห์เพ่ือหาจุดแข็ง จุดอ่อน 
โอกาสและอุปสรรคของการ พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในประเทศไทยร่วมกับการศึกษาแนวทางการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของ ประเทศที่พัฒนาแล้ว สามารถน ามาก าหนดแนวทางในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของประเทศไทย ภายใต้นโยบายไทยแลนด์ 4.0 ดังต่อไปนี้ เป้าหมายที่ 1 การพัฒนา
คนไทยให้เป็นคนดี แนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้คนไทยเป็นคนดีคือ การสร้างค่านิยมร่วม
และ ชุดความคิดเพ่ือให้เกิดบรรทัดฐานที่ดี ผู้บริหารและนักปกครองของหน่วยงานภาครัฐต้องเป็น
ต้นแบบ ให้แก่สังคม ส่งเสริมให้คนไทยทุกคนน าค่านิยมร่วมไปสู่การปฏิบัติ เป้าหมายที่ 2 การพัฒนา
คนไทยให้เป็นคนเก่ง แนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้คนไทยเป็นคนเก่ง คือ การพัฒนาและ
ยกระดับ ความฉลาดทางสติปัญญาของคนไทย การพัฒนาระบบการส่งเสริมพัฒนาการเด็กก่อนวัย
เรียนพร้อม ทั้งลดปัจจัยเสี่ยงที่ท าให้ระดับความฉลาดทางสติปัญญาลดลง ส่งเสริมให้เด็กไทยและคน
ไทยมีความรู้ ความสามารถที่จะใช้ภาษาอังกฤษเป็นภาษาที่ 2 และส่งเสริมให้เด็กไทยมีความรอบรู้
ด้านดิจิทัล เป้าหมายที่ 3 การพัฒนาคนไทยให้เป็นคนแข็งแรง แนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ให้คนไทยแข็งแรง คือ การสนับสนุนให้คนไทยมี ความรอบรู้ด้านสุขภาพ มีการส่งเสริมสุขภาพ 
ควบคุมโรคและคุ้มครองผู้บริโภคด้านสาธารณสุขที่ดี มี คุณภาพ การปฏิรูประบบบริการปฐมภูมิ
เพ่ือให้มีระบบการแพทย์ปฐมภูมิที่มีแพทย์เวชศาสตร์ ครอบครัวดูแลประชาชนในสัดส่วนที่เหมาะสม 
การพัฒนาระบบบริหารงานสาธารณสุขตามหลักการ บริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี เป้าหมายที่ 4 
สังคมไทยมีสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการพัฒนาคนตลอดช่วงชีวิต แนวทางในการพัฒนาให้คนไทยมี
สภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการพัฒนาคนตลอดช่วงชีวิต คือการสร้างสภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการพัฒนา
คนไทยตลอดช่วงชีวิต ปรับเปลี่ยนค่านิยมและชุด ความคิดใหม่ ส่งเสริมการพัฒนาก าลังคนด้าน
วิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี วิศวกรรมและคณิตศาสตร์ ปรับปรุงระเบียบหรือกฎหมายที่เกี่ยวข้องเพ่ือให้
เกิดความคล่องตัวในการท างาน การให้ความส าคัญ กับยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ มีการ
บริหารจัดการภาครัฐที่ดี 
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ภานุวัฒน์ ตริยางกูรศรี (2561) ได้ศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาศักยภาพของแรงงานให้
ตอบสนองต่อ นโยบายอุตสาหกรรม 4.0 กระทรวงอุตสาหกรรม งานวิจัยครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
ศึกษาแนวคิดการพัฒนาศักยภาพแรงงานของประเทศไทย จากแผนยุทธศาสตร์พัฒนาชาติและ
นโยบายอุตสาหกรรม 4.0 โดยน าแนวทางการพัฒนาศักยภาพแรงงาน ในประเทศสหพันธ์สาธารณรัฐ
เยอรมนีและประเทศญี่ปุ่นมาวิเคราะห์เปรียบเทียบกับการพัฒนาศักยภาพ แรงงานไทย เพื่อเสนอแนว
ทางการพัฒนาศักยภาพของแรงงานให้สอดคล้องกับตลาดแรงงานของไทย ตอบสนองนโยบาย
อุตสาหกรรม 4.0 ส าหรับวิธีการด าเนินงานวิจัยจะเป็น แบบประเมินตนเองของ อุตสาหกรรมไทยเพ่ือ
เตรียมพร้อมสู่ Industry 4.0 และแบบสัมภาษณ์ความต้องการสมรรถนะที่พึง ประสงค์ของสถาน
ประกอบการ ซึ่งจากผลการวิจัยพบว่าค่าเฉลี่ยของอุตสาหกรรมสนับสนุนไทยยังอยู่ที่ 2.06 ซึ่งมีระดับ
ความพร้อมของสถานประกอบการอยู่ในระดับ Industry 2.0 มากที่สุดถึง 9 ด้าน จาก 16 ด้าน 
ส าหรับศักยภาพระดับความสามารถของบุคลากรที่รองรับการพัฒนาระบบอัตโนมัติได้รับการ 
ประเมินว่าอยู่ในระดับ Industry 2.0 อยู่ที่ 51.2% เท่านั้น ดังนั้นผู้วิจัยจึงเสนอแนวทางการพัฒนา 
ศักยภาพของแรงงานให้สอดคล้องกับตลาดแรงงานของไทยตอบสนองนโยบายอุตสาหกรรม 4.0 ผ่าน 
มาตรการต่าง ๆ โดยการจัดตั้งศูนย์การเรียนรู้อุตสาหกรรม หรือ Learning Factory โดยภายในศูนย์
จะมี การพัฒนาทางด้าน Lean Automation System Integrator หรือ LASI ทั้งนี้รูปแบบการ
พัฒนาภายใน ศูนย์การเรียนรู้อุตสาหกรรมจะมีการน าแนวทางของประเทศสหพันธ์สาธารณรัฐ
เยอรมนีและประเทศ ญี่ปุ่นมาปรับใช้ให้เหมาะสมกับสถานการณ์ของอุตสาหกรรมการผลิตไทย 
รวมทั้งยังมีการเสนอแนว ทางการรวมกลุ่มของแรงงานที่ผ่านการพัฒนาโดยจัดตั้ง Center of 
Robotic Excellence (CoRE) เป็น เครือข่ายความร่วมมือน าร่อง มีเป้าหมายภายใน 5 ปี จะพัฒนา
ระบบอัตโนมัติต้นแบบอย่างน้อย 150 ผลิตภัณฑ์  ถ่ายทอดเทคโนโลยีหุ่ นยนต์ชั้นสูงให้แก่
ผู้ประกอบการจ านวน 200 ราย และฝึกอบรมบุคลากร ไม่น้อยกว่า 25,000 คน เพ่ือการยกระดับ
อุตสาหกรรมอ่ืน ๆของประเทศในภาพรวมโดยใช้แรงงานที่ผ่าน การฝึกอบรมให้สอดคล้องกับ
ตลาดแรงงานของไทยตอบสนองนโยบายอุตสาหกรรม 4.0 ทั้งนี้ ภาคอุตสาหกรรมควรใช้กลไกการ
พัฒนาดังกล่าวฯ ยกระดับแรงงานให้มีทักษะที่สูงขึ้น (Retain/Reskill) เพ่ือเตรียมความพร้อมรองรับ
การเข้าสู่อุตสาหกรรม 4.0 ให้มีความยั่งยืนและเกิดประโยชน์สูงสุด 

ทองสุข หลุง และกฤษฎา ตันเปาวี (2561) ได้ศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาทักษะแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรมการผลิต เพ่ือสนับสนุนนโยบาย “ประเทศไทย 4.0” การวิจัยในครั้งนี้เป็นการวิจัย
แบบผสมผสาน (Mixed Method Research) ทั้งเชิงปริมาณและ เชิงคุณภาพ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) 
ศึกษาความ สัมพันธ์ระหว่างบุพปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ บุพปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล
ของภาค อุตสาหกรรม บุพปัจจัยการจัดการศึกษาด้านอาชีว ศึกษาของภาครัฐและเอกชน กับการ
พัฒนาทักษะ แรงงานภาคอุตสาหกรรมการผลิต เพ่ือสนับสนุน นโยบาย “ประเทศไทย 4.0” และ 2) 
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เพ่ือศึกษา อิทธิพลของบุพปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ บุพ ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของ
ภาค อุตสาหกรรม บุพปัจจัยการจัดการศึกษาด้าน อาชีวศึกษาของภาครัฐและเอกชน ที่มีผลต่อการ 
พัฒนาทักษะแรงงานภาคอุตสาหกรรมการผลิต เพ่ือสนับสนุนนโยบาย “ประเทศไทย 4.0” ประชา 
กรกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานบริษัทอุตสาหกรรม การผลิตที่ตั้งอยู่ในเขตนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบัง 
จังหวัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 420 คน ผลการวิจัยพบว่า บุพปัจจัยด้านประชากรศาสตร์ บุพปัจจัย
ด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลของภาค อุตสาหกรรม บุพปัจจัยการจัดการศึกษาด้านอาชีว ศึกษา
ของภาครัฐและเอกชน มีความสัมพันธ์กับการ พัฒนาทักษะแรงงานภาคอุตสาหกรรมการผลิต เพ่ือ 
สนับสนุนนโยบาย “ประเทศไทย 4.0”ซึ่งตัวแปรส่วน ใหญ่มีความสัมพันธ์กันและมีความสัมพันธ์ไปใน 
ทิศทางเดียวกัน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ระหว่างตัวแปรเป็นความสัมพันธ์ทางบวก มีขนาด
ของ ความสัมพันธ์หรือค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ ระหว่าง 0.107ถึง 0.787อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ ระดับ .05 และ .01 ส่วนผลการวิเคราะห์โมเดลสมการ เชิงโครงสร้าง พบค่าดัชนีความ
กลมกลืนของโมเดล โดย ค่าไค-สแควร์ (X 2 ) มีค่าเท่ากับ 64.43ค่าองศาอิสระ (df) มีค่าเท่ากับ 52 
ค่า p-value เท่ากับ 0.116 ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ (X 2 /df) มีค่าเท่ากับ 1.239 มีค่าน้อย กว่า 2.00
แสดงว่าตัวแบบโมเดลสมการเชิงโครงสร้างมี ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ จึงสามารถ 
อธิบายได้ว่าบุพปัจจัยทั้ง 3 ตัวมีอิทธิพลต่อแนว ทางการพัฒนาทักษะแรงงานภาคอุตสาหกรรม การ
ผลิตเพ่ือสนับสนุนนโยบาย “ประเทศไทย 4.0” 

สุจิราภรณ์  ฟักจันทร์  (2560) ได้ศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาศักยภาพแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรมการผลิต ในจังหวัดปทุมธานี การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษาระดับความ
ต้องการพัฒนาศักยภาพแรงงาน ภาคอุตสาหกรรมการผลิตในจังหวัดปทุมธานี 2) เพ่ือเปรียบเทียบ
ระดับความต้องการพัฒนา ศักยภาพแรงงานภาคอุตสาหกรรมการผลิตในจังหวัดปทุมธานี จ าแนก
ตามประเภทของอุตสาหกรรม การผลิต และ 3) เพ่ือหาแนวทางการพัฒนาศักยภาพแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรมการผลิตใน จังหวัดปทุมธานี กลุ่มตัวอย่างเป็นแรงงานจากภาคอุตสาหกรรมการผลิต
ชิ้นส่วนและแผ่นวงจร อิเล็กทรอนิกส์และผลิตภัณฑ์พลาสติก จ านวน 394 คนการเลือกกลุ่มตัวอย่าง
ใช้วิธีสุ่มกลุ่มตัวอย่าง ตามสัดส่วนการวิจัยในเรื่องนี้เป็นแบบผสานวิธี (Mixed Method)ส าหรับเชิง
ปริมาณเก็บข้อมูล โดยใช้แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การแจกแจงความถี่ ค่า
ร้อยละค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าที ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติ 0.05เชิงคุณภาพ
ใช้การสัมภาษณ์ แบบมีโครงสร้างผู้ให้ข้อมูลเป็นผู้บริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์หรือส่วนงานพัฒนา
บุคลากรของ องค์การ จ านวน 20 คน ผลการวิจัยพบว่า1)ระดับความต้องการพัฒนาศักยภาพแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรม การผลิตอยู่ในระดับมากทุกด้าน 2) การเปรียบเทียบระดับความต้องการพัฒนา
ศักยภาพแรงงาน ในภาพรวมแรงงานมีความต้องการพัฒนาศักยภาพไม่แตกต่างกัน และ3) แนวทาง
ในการพัฒนา บุคลากร พบว่า องค์การเน้นการพัฒนาบุคลากรที่สอดคล้องกับต าแหน่งงาน ในอนาคต
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องค์การ เล็งเห็นว่าจะน ามาใช้คือ การฝึกอบรมผ่านเว็บไซต์หรือการฝึกอบรมโดยใช้สื่ออิเล็กทรอนิกส์ 
(E-training) 

ไพรินทร์  สงละเอียด (2560) ได้ศึกษาเรื่อง การบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่ งผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานราชการ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน ในการ
วิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เพ่ือศึกษาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน ของพนักงานราชการ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน 2) เพ่ือศึกษา
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ราชการ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน อยู่ใน
ระดับใด 3) เพ่ือศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการบริหาร ทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน 4) เพ่ือศึกษาข้อเสนอ
แนวทางในการแก้ไขปัญหาการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ 
พนักงานราชการ กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน ผลการวิจัยพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุระหว่า 31–40 ปี การศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเท่า กลุ่มงาน
บริหารทั่วไป และมีระยะเวลาในการ ปฏิบัติงาน 1–5 ปี การบริหารทรัพยากรมนุษย์ทุกด้าน 
ประกอบด้วย การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและ คัดเลือก การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ความส าคัญในระดับ มาก โดยมากที่สุดคือ 
การประเมินผลการปฏิบัติงาน ปัจจัยประสิทธิภาพการปฏิบัติงานประกอบด้วย ต้นทุน คุณภาพ งาน 
ปริมาณงาน ระยะเวลา และวิธีการ มีความส าคัญอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยมากที่สุด คือ ด้าน
ระยะเวลา ผลการ ทดสอบพบว่าระดับการศึกษา และกลุ่มงานมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ของพนักงานราชการแตกต่างกัน เพศ อายุและระยะเวลาในการปฏิบัติงานส่งผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานราชการไม่แตกต่างกัน ส่วนปัจจัย ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทุกด้าน
ส่งผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ การสรรหาและ
คัดเลือก การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ การประเมินผลการปฏิบัติงานค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ 
โดยมีปัญหาและอุปสรรค ได้แก่ การวางแผนอัตราก าลังไม่สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน เนื่องจาก
องค์การได้รับมอบ โยบายและภารกิจที่เร่งด่วน นอกเหนือจากภารกิจหลักขององค์การ บุคลากรไม่
เพียงพอในการปฏิบัติงาน การสรรหา และคัดเลือกบุคคลตรงตามคุณสมบัติที่หน่วยงานก าหนดไว้ ยัง
ท าได้ไม่มี เพราะยังมีระบบอุปถัมภ์ ไม่มีการก าหนดแผน ในการพัฒนา ตามสายงาน ตามลักษณะงาน
ที่รับผิดชอบ มีบางหน่วยงานพิจารณาประเมินผลการปฏิบัติงานไม่มีความ เป็นธรรม ได้รับ
ค่าตอบแทนยังไม่มีความเหมาะสมกับสภาพเศรษฐกิจในปัจจุบัน แนวทางในการแก้ไขปัญหา ได้แก่ 
หน่วยงานต้องมี การวางแผนอัตราก าลังให้สอดคล้องกับภารกิจขององค์การ และสถานการณ์ใน
ปัจจุบัน เพ่ือก าหนดกรอบ อัตราก าลังบุคลากรของแต่ละหน่วยงานได้อย่างเหมาะสม ควรสร้างระบบ
และเกณฑ์ในการสรรหาและคัดเลือกที่มีความ โปร่งใสตรวจสอบได้โดยยึดหลักความเสมอภาคและใช้
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ระบบคุณธรรมอย่างเท่าเทียมกัน จัดท าแผนพัฒนาเป็นรายบุคคล การก าหนดหลักสูตรที่จะพัฒนา
พัฒนาบุคลากรของแต่ละสาย ก าหนดวิธีการและหลักเกณฑ์การประเมินผลการ ปฏิบัติงานที่ชัดเจน
และเป็นที่ยอมรับ มีการจัดสวัสดิการและผลประโยชน์อ่ืนให้แก่บุคลากรอย่างเสมอภาคกัน เพ่ือสร้าง 
แรงกระตุ้นและสร้างขวัญก าลังใจต่อบุคลากรในองค์การ เพ่ือให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ยิ่งขึ้นไป 

2.7  กรอบแนวคิดการวิจัย 
กรอบแนวคิดงานวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านแรงงานฝีมือทักษะสูง

ตามแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพด้านการลงทุนในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาค
ตะวันออก ผู้วิจัยอ้างอิงแนวทางการพัฒนาบุคลากรเพื่อสนับสนุนการเติบโตในอุตสาหกรรมเป้าหมาย
ที่มีประสิทธิภาพ (S-Curve) ตามแนวคิดการขับเคลื่อนตามความต้องการเพ่ือสร้างมูลเพ่ิม (Demand 
Driven for Value Creation)18 ซึ่งเป็นแนวทางที่สอดคล้องกับแนวคิดประเทศไทย 4.0 ที่มีความ
มุ่งมั่นที่จะปรับเปลี่ยนโครงสร้างเศรษฐกิจของประเทศให้เป็นเศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรม 
(Value-Based Economy) ซึ่งจ าเป็นต้องมีการขับเคลื่อนด้วยเทคโนโลยี ความรู้และทักษะของคน 
นวัตกรรมด้านวิทยาศาสตร์ และการวิจัยและพัฒนา ก่อนที่จะขนายผลไปยังกลุ่มเทคโนโลยีและ
อุตสาหกรรมเป้าหมาย19 
 

                                                           
18 https://www.salika.co/2019/11/27/eec-demand-driven/ 
19 https://www.parliament.go.th/ewtadmin/ewt/parliament_parcy/ewt_dl_link.php?nid=46816 
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ภาพที่ 2 วงจรการขับเคลื่อนด้วยความต้องการด้านการพัฒนาทักษะฝีมือเพ่ือเพ่ิมมูลค่าในการผลิต 
 

กรอบแนวคิดจึงเป็นวงจรการขับเคลื่อนด้วยความต้องการด้านการพัฒนาทักษะฝีมือเพ่ือเพ่ิม
มูลค่าในการผลิต จากปัจจัยส าคัญเพ่ือสร้างความได้เปรียบในการลงทุนของอุตสาหกรรมการผลิตใน
เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก คือ ความต้องการแรงงานฝีมือทักษะสูงซึ่งจะมาช่วยสร้างมูลค่าในการ
ผลิตจากการเพ่ิมผลิตภาพในกระบวนการท างาน โดยการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานจะถูกตอบสนอง
โดยสถาบันหรือหน่วยงานที่ให้บริการด้านการฝึกอบรมพัฒนาทักษะที่จ าเป็นในการท างาน และเมื่อ
ทักษะนั้นถูกน ามาใช้ในการท างานก็จะเกิดการสร้างมูลค่าในส่วนต่างๆ ของห่วงโซ่การผลิต ส่งผลให้
เกิดการขยายตัวของผลิตภัณฑ์มวลรวมในเขตพ้ืนที่เศรษฐกิจ ซึ่งสอดคล้องกับแผนแม่บทที่ 9 ประเด็น
เศรษฐกิจพิเศษ จากการการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานที่สอดคล้องกับความต้องการของตลาดอันจะ
ส่งผลให้เกิดการเพ่ิมประสิทธิภาพการลงทุนในเขตพ้ืนที่เศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก 
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บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

งานวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านแรงงานฝีมือทักษะสูง ตามแผน
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพด้านการลงทุนในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก เป็น
การวิจัยเชิงคุณภาพด้วยวิธีการศึกษาข้อมูล เอกสารและการสัมภาษณ์ผู้ที่มี ส่วนเกี่ยวข้อง โดยผู้วิจัย
ก าหนดระเบียบวิธีวิจัย ได้แก่ การก าหนดรูปแบบการวิจัย การศึกษาข้อมูลและเอกสาร การสัมภาษณ์
ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย และการวิเคราะห์ข้อมูล 

3.1  รูปแบบการวิจัย 
งานวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยเชิงคุณภาพโดยการศึกษาข้อมูล เอกสารและการสัมภาษณ์ผู้ที่มี

ส่วนเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านแรงงานฝีมือทักษะสูงโดยตรง ทั้งผู้ที่ส่วนเกี่ยวข้องใน
การพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูง ผู้จ้าง/ใช้แรงงานฝีมือทักษะสูง และผู้ประกอบวิชาชีพฝีมือทักษะสูงที่
เคยได้รับการพัฒนาทักษะฝีมือ เพ่ือน าไปสู่การตอบค าถามในมิติของการท างานด้านการพัฒนาทักษะ
ฝีมือ ได้แก่  

1) ความเป็นมาในอดีต สภาพปัจจุบัน และความคาดหวังในอนาคต ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ด้านแรงงานฝีมือทักษะสูง ตามแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพด้าน
การลงทุนในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก 

2) ผลกระทบที่เกิดขึ้น ทั้งเชิงบวกและเชิงลบ ที่ได้จากกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ด้านแรงงานฝีมือทักษะสูงในปัจจุบัน 

3) ปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ ทั้งส่วนสนับสนุนและส่วนท้าทาย ด้านพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ดา้นแรงงานฝีมือทักษะสูง 

4) มุมมองด้านจุดอ่อน จุดแข็ง โอกาส อุปสรรค ของผู้ถูกสัมภาษณ์ด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ด้านแรงงานฝีมือทักษะสูง 

5) ความคาดหวังหรือตัวชี้วัดของผู้ถูกสัมภาษณ์ด้านการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านแรงงาน
ฝีมือทักษะสูงที่มีต่อผู้ที่เกี่ยวข้อง 
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3.2  การศึกษาข้อมูลและเอกสาร 
การศึกษาข้อมูลและเอกสารมีจุดประสงค์เพ่ือศึกษาถึงนโยบาย แผนยุทธศาสตร์ เป้าหมาย 

กระบวนการ ผลลัพธ์และผลสัมฤทธิ์ ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านแรงงานฝีมือทักษะสูงเพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพด้านการลงทุนในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก โดยศึกษาผ่านการพัฒนาด้าน
ทุนมนุษย์ จากแนวคิดด้านการขับเคลื่อนด้วยความต้องการแรงงานฝีมือทักษะสูงเพ่ือสร้างความ
ได้เปรียบด้านการแข่งขันเพ่ือเพ่ิมการขยายตัวของผลิตภัณฑ์มวลรวมของพ้ืนที่เขตพัฒนาพิเศษภาค
ตะวันออก จากการรวบรวมข้อมูลจากแผนแม่บทย่อยด้านการพัฒนาเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 
งานวิจัย บทความ บทวิเคราะห์ต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับความท้าทายในการพัฒนาด้านแรงงานฝีมือทักษะ
สูงเพ่ือการสร้างความได้เปรียบ 

3.3  การสัมภาษณ์ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง 
ผู้ถูกสัมภาษณ์จะเป็นผู้ที่ ให้ข้อมูลและแนวคิดข้อเสนอแนะที่ ส าคัญที่ เกี่ยวข้องกับ

กระบวนการพัฒนาทักษะแรงงานฝีมือสูงในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก จะสัมภาษณ์ผู้ที่
เกี่ยวข้องรวมแล้วไม่น้อยกว่า 15 ท่าน ได้แก ่

1) ผู้ที่เกี่ยวข้องกับการจ้าง/ใช้แรงงานฝีมือทักษะสูง ได้แก่ ผู้บริหารในอุตสาหกรรมที่มี
ประสิทธิภาพ (S-Curves) ในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 

2) ผู้ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูง ได้แก่ ผู้บริหารหน่วยงานที่บริการด้าน
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 

3) ผู้ประกอบวิชาชีพที่เคยได้รับการพัฒนาทักษะฝีมือจากผู้พัฒนาแรงงานฝีมือทักษะและ
ยังคงปฏิบัติงานอยู่ในอุตสาหกรรมที่มีประสิทธิภาพในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก  

3.4  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
ผู้วิจัยเลือกใช้แบบสัมภาษณ์ที่มีโครงสร้างเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูลซึ่งจะประกอบด้วย

ค าถามจ านวน 3 ส่วน ได้แก่ 
1) ส่วนของข้อมูลส่วนบุคคลและบทบาทหน้าที่ด้านการท างานของผู้ถูกสัมภาษณ์ 
2) ส่วนของสภาพปัจจุบัน ข้อได้เปรียบ อุปสรรค ความท้าทาย และปัจจัยสู่ความส าเร็จใน

กระบวนการพัฒนาทักษะแรงงานฝีมือสูง ทั้งในอดีต ปัจจุบันและอนาคต  
3) ส่วนของความคาดหวังและข้อเสนอแนะแนวทางจากผู้ถูกสัมภาษณ์ เพ่ือพัฒนาทักษะ

แรงงานฝีมือสูงเพื่อสร้างความได้เปรียบด้านการแข่งขัน  
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โดยข้อค าถามที่ใช้ในการสัมภาษณ์จะออกแบบมาเฉพาะกลุ่ม เพ่ือศึกษาข้อมูลในประเด็นที่
แตกต่างตามบทบาทหน้าที่และประสบการณ์การรับรู้ที่มีความแตกต่างกันของกลุ่มผู้ที่เกี่ยวข้อง เพ่ือ
หาแนวทางในการสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านแรงงานฝีมือทักษะสูงเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพด้านการลงทุนในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

ประเด็นค าถาม ส าหรับผู้จ้าง/ใช้แรงงานฝีมือทักษะสูง 

1. ปัจจุบัน ท่านมีความต้องการด้านแรงงงานฝีมือทักษะสูงหรือไม่ เป็นแรงงานในด้าน
ใดบ้าง ท่านสรรหาหรือพัฒนาแรงงานเหล่านั้นด้วยวิธีการใด และท่านสามารถจัดหาแรงงานฝีมือ
เหล่านั้นได้จ านวนเท่าที่ต้องการและทันท่วงทีตามแผนที่ได้วางไว้หรือไม่ 

2. การขาดแคลนด้านแรงงานฝีมือทักษะสูงส่งผลกระทบในการท างานของท่านหรือไม่ หาก
ใช่ท่านได้รับความเสียหายอย่างไรบ้าง โปรดประเมินว่าความเสียหายอยู่ในระดับใด (จาก 10 ระดับ)  
และท่านมีวิธีใดในการแก้ปัญหาดังกล่าว 

3. มี เครื่องจักร เทคโนโลยี  หรือสิ่ งใดที่ สามารถทดแทนแรงงานฝีมือทักษะสูงใน
กระบวนการท างานงานของท่านได้หรือไม่ ถ้าได้โปรดอธิบาย ขยายความ ถึงข้อแตกต่าง เปรียบเทีน
บข้อเด่น ข้อด้อยในการน ามาทดแทน และแรงงานฝีมือทักษะสูงในด้านใดที่ยังต้องพ่ึงความสามารถ
และทักษะของคนอยู่โดยยังไม่สามารถทดแทนได้ 

4. ท่านคิดว่าข้อได้เปรียบ เสียเปรียบ ในการที่ท่านมีแรงงานฝีมือทักษะสูงคือเรื่องอะไรบ้าง 
และท่านมีวิธีในการรักษาความได้เปรียบและปิดข้อเสียเปรียบทางด้านแรงงานอย่างไร 

5. นอกจากความคาดหวังด้านการใช้แรงงานฝีมือทักษะสูงสร้างความได้เปรียบทางด้านการ
แข่งขันให้กับหน่วยงานของท่านแล้ว ท่านยังมีความคาดหวังในด้านอ่ืนๆ อีกเหรอไม่ 

6. ท่านมีความต้องการ ความคาดหวัง จากผู้ก าหนดนโยบาย ผู้พัฒนาทักษะฝีมือแรงงาน 
และตัวแรงงาน ในเรื่องใดบ้าง เพื่อให้แรงงานที่ท่านสรรหามาได้สามารถตอบสนองความต้องการ และ
เกิดการได้เปรียบในการลงทุนและแข่งขันส าหรับธุรกิจของท่าน 

7. ท่านมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงส าหรับ ผู้ก าหนดนโยบาย 
หน่วยงานที่รับผิดชอบด้านการฝึก/พัฒนา และตัวแรงงานอย่างไรบ้าง เพื่อให้การด าเนินการเกิดความ
ร่วมมือไปในทิศทางการเดียวกัน น าไปสู่การยกระดับด้านกระบวนการพัฒนาด้านแรงงานงานทักษะ
ฝีมือสูงได้ผลลัพธ์รวดเร็วตามท่ีท่านต้องการ 
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ประเด็นค าถาม ส าหรับผู้พัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูง 

1. ในมุมมองของผู้พัฒนาแรงงานทักษะฝีมือ ปัจจุบัน ภาพแรงงานฝีมือทักษะสูงในเขต EEC 
เป็นอย่างไร ประเทศไทยมีความได้เปรียบเสียเปรียบด้านการแข่งขันอย่างไรบ้าง 

2. ตลาดแรงงานมีความต้องการทักษะด้านแรงงานฝีมือด้านใดบ้าง แรงงานในปัจจุบันยัง
ต้องพัฒนาความรู้ และทักษะแบบใด และอย่างไรจึงจะสามารถออกไปท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และท่านสามารถพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงได้ในตรงตามความต้องการของตลาดและได้จ านวนทัน
ตามความต้องการของตลาดหรือไม่ อย่างไร 

3. ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากกระบวนการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงในหน่วยงานท่านเป็น
อย่างไร ได้ผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายที่องค์กรของท่านได้วางไว้หรือไม่ 

4. ปัจจัยใดบ้างที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาความรู้และทักษะแรงงานฝีมือทักษะสูง  
และปัจจัยใดที่เป็นความท้าทาย หรือปัญหา อุปสรรคต่อประสิทธิภาพในกระบวนการพัฒนา และท่าน
มีวิธีการรับมือ หรือจัดการอย่างไร 

5. อะไรคือข้อได้เปรียบ ในหน่วยงานของท่านที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการพัฒนาแรงงาน
ฝีมือทักษะสูง และท่านมีแนวทางในการรักษาความได้เปรียบอย่างไร 

6. ปัจจุบัน มีวิกฤตและความท้าทายด้านการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงในเรื่องใดบ้าง 
ท่านมีแผนรับมือกับวิกฤตต่างๆ เหล่านี้อย่างไร และอะไรเป็นตัวชี้วัดความส าเร็จด้านการแก้ไขวิกฤต
ความท้าทายเหลานั้น 

7. ท่านมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงส าหรับ ผู้ก าหนดนโยบาย 
และตัวแรงงานอย่างไรบ้าง เพ่ือให้การด าเนินการเกิดความร่วมมือไปในทิศทางการเดี่ยวกัน น าไปสู่
การยกระดับด้านกระบวนการพัฒนาด้านแรงงานงานทักษะฝีมือสูงได้ผลลัพธ์รวดเร็วตามที่ท่าน
ต้องการ 

ประเด็นค าถาม ส าหรับผู้ประกอบวิชาชีพที่ได้รับการพัฒนาทักษะฝีมือ 

1. ในปัจจุบันและอนาคตอันใกล้ ธุรกิจ / อุตสาหกรรมที่ท่านก าลังประกอบอาชีพอยู่ 
ต้องการความรู้และทักษะใดเป็นส าคัญ และตัวท่านมีทักษะดังกล่าวหรือไม่ หากยังไม่มี ท่านมี
ความคิดที่จะพัฒนาตัวเองให้มีทักษะที่สูงขึ้นหรือไม่ อย่างไร โปรดให้เหตุผลประกอบการพิจารณา
ตัดสินใจ 

2. ภายในระยะเวลา 10 ปีที่ผ่านมา ท่านได้เข้ารับการพัฒนาทักษะฝีมือด้วยกระบวนการใด้
บ้าง ผลที่เกิดขึ้นหลังจากการพัฒนาทักษะฝีมือในแต่ละครั้งเป็นอย่างไร โปรดให้รายละเอียดทั้งด้าน
บวกและด้านลบทุกการพัฒนา 
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3. ท่านคิดว่า มีปัจจัยอะไรบ้างที่มีส่วนส่งเสริมให้การพัฒนาฝีมือทักษะของท่านเป็นไปอย่าง
ราบรื่นและมีประสิทธิภาพ และมีปัจจัยใดหรือไม่ที่เป็นอุปสรรคในการพัฒนาทักษะฝีมือของท่าน 

4. ท่านมีความคาดหวังในการเข้ารับการฝึกอบรมทักษะฝีมือจากหน่วยงานผู้พัฒนาทักษะ
ฝีมือวิชาชีพอย่างไร และจากประสบการณ์ที่ผ่านมาท่านได้รับการตอบสนองความคาดหวังเหล่านั้น
หรือไม่ และมีข้อไม่พึงประสงค์ที่มาขัดขวางกระบวนการพัฒนาฝีมือหรือไม่ อย่างไร โปรดอธิบายทีละ
หน่วย / การพัฒนา 

5. ท่านคิดว่า การพัฒนาทักษะฝีมือของท่านได้รับการสนับสนุนจากหน่วยงานของท่าน 
หน่วยงานฝึกอบรม และหน่วยงานภาครัฐ หรือไม่ อย่างไร ในด้านใดบ้าง มากน้อยแค่ไหน และ
เพียงพอหรือไม ่

6. ท่านทราบได้อย่างไรว่า การพัฒนาทักษะฝีมือของท่านประสบผลส าเร็จตรงตามที่ท่าน
และหน่วยงานได้คาดหวังไว้ และมีอะไรเป็นตัวชี้วัดความส าเร็จเหล่านั้น 

7. ท่านมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาผู้ประกอบวิชาชีพให้มีฝีมือทักษะสูง ส าหรับผู้
ก าหนดนโยบาย หน่วยงานที่รับผิดชอบด้านการฝึก / พัฒนา และหน่วยงานของท่านเองอย่างไรบ้าง 
เพ่ือให้การด าเนินการเกิดความร่วมมือไปในทิศทางการเดี่ยวกัน น าไปสู่การยกระดับด้าน
กระบวนการพัฒนาด้านผู้ประกอบวิชาชีพทักษะฝีมือสูงได้ผลลัพธ์รวดเร็วตามท่ีท่านต้องการ 

3.5  การวิเคราะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยน าข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกจากกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 17 คน มาวิเคราะห์เนื้อหา

เชิงคุณภาพ (Content Analysis) ในการจัดหมวดหมู่ข้อมูลตามประเด็นที่ก าหนด 2 ประเด็น คือ  
1) เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก ต้องการแรงงานฝีมือทักษะสูงในด้านใดบ้าง และได้รับ

การตอบสนองด้านการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานที่ต้องการหรือไม่ 
2) กระบวนการและผลลัพธ์ในการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงเป็นอย่างไร มีอุปสรรคและ

ความท้าทายอะไรบ้าง 

ผู้วิจัยจะน าเสนอผลการวิจัยเชิงบรรยาย (Descriptive Research) ตามกรอบแนวคิดการ
วิจัย เพ่ือศึกษาและวิเคราะห์ความท้าทายด้านการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงในเขตพัฒนาพิเศษภาค
ตะวันออก (EEC) และเพ่ือหาแนวทางในการก าหนดกลยุทธ์ในการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงให้ตรง
ตามความต้องการ ได้จ านวนเพียงพอ และมีความรวดเร็วต่อความต้องการ 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

การศึกษาวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านแรงงานฝีมือทักษะสูงตามแผน
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพด้านการลงทุนในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก 
ผู้วิจัยเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก จากผู้ให้ข้อมูล 3 กลุ่ม คือ ผู้จ้าง/ใช้แรงงานฝีมือทักษะสูง 
ผู้พัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูง และผู้ประกอบวิชาชีพที่ได้รับการพัฒนาทักษะฝีมือ รวมจ านวนทั้งสิ้น 
17 คน โดยมีจ านวนผู้ให้สัมภาษณ์ในแต่ละกลุ่ม ดังนี้ 

ผู้จ้าง/ใช้แรงงานฝีมือทักษะสูง จ านวน 4 คน 

ผู้พัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูง จ านวน 7 คน 

ผู้ประกอบวิชาชีพที่ได้รับการพัฒนาทักษะฝีมือ จ านวน 6 คน 

โดยใช้ข้อค าถามในการสัมภาษณ์ที่ถูกออกแบบมาเฉพาะกลุ่ม เพ่ือศึกษาข้อมูลเชิงลึกใน
ประเด็นที่แตกต่างไปตามบทบาทหน้าที่และประสบการณ์ของกลุ่มผู้ให้สัมภาษณ์ เพ่ือหาแนวทางใน
การสนับสนุนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านแรงงานฝีมือทักษะสูงเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพด้านการ
ลงทุนในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก โดยมีประเด็นหลักของการสัมภาษณ์ ดังนี้ 

ประเด็นที่ 1 สภาพปัจจุบัน ปัญหา จุดอ่อน จุดแข็ง ด้านแรงงานฝีมือทักษะสูงในเขต
เศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก   

ประเด็นที่ 2 โอกาสและปัจจัยสนับสนุนด้านการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงในเศรษฐกิจ
พิเศษภาคตะวันออก 

ประเด็นที่ 3 อุปสรรคและปัจจัยขัดขวางด้านการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงในเศรษฐกิจ
พิเศษภาคตะวันออก  

ประเด็นที่ 4 ข้อเสนอแนะด้านการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงในเศรษฐกิจพิเศษภาค
ตะวันออก  

4.1  ข้อมูลพื้นฐานของผู้ให้สัมภาษณ์   
กลุ่มผู้ใช้/จ้างแรงงานฝีมือทักษะสูง 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1 เพศชาย วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี ประสบการณ์ท างาน 17 ป ี
ต าแหน่งปัจจุบัน กรรมการผู้จัดการ ธุรกิจด้านงานอุตสาหกรรมยานยนต์ 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2 เพศชาย วุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท ประสบการณ์ท างาน 25 ปี 
ต าแหน่งปัจจุบัน กรรมการผู้จัดการ ธุรกิจด้านงานอุตสาหกรรมระบบอัตโนมัติและหุ่นยนต์ 
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ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3 เพศชาย วุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท ประสบการณ์ท างาน 8 ป ี
ต าแหน่งปัจจุบัน ผู้จัดการผ่ายวิศวกรรม ธุรกิจด้านงานอุตสาหกรรมการบินและโลจิสติกส์ 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4 เพศชาย วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี ประสบการณ์ท างาน 18 ปี 
ต าแหน่งปัจจุบัน กรรมการผู้จัดการ ธุรกิจด้านงานวิศวกรรมเพ่ือสนับสนุนกระบวนการผลิต 

กลุ่มผู้พัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูง 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1 เพศชาย วุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท ประสบการณ์ท างาน 22 ปี  
ต าแหน่งระดับบริหาร วิทยาลัยเทคนิคชลบุรี 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2 เพศชาย วุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท ประสบการณ์ท างาน 27 ปี 
ต าแหน่งระดับบริหาร สถาบันพัฒนาบุคลากรเทคโนโลยีการผลิตอัตโนมัติและหุ่นยนต์ 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3 เพศชาย วุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท ประสบการณ์ท างาน 32 ป ี
ต าแหน่งระดับบริหาร ศูนย์แม่พิมพ์และเครื่องมือกล สถาบันไทย-เยอรมัน 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4 เพศชาย วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก ประสบการณ์ท างาน 23 ปี 
ต าแหน่งระดับบริหาร สถาบันเทคโนโลยีการผลิตสุมิพล 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 5 เพศชาย วุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท ประสบการณ์ท างาน 23 ปี 
ต าแหน่งระดับบริหาร สถาบันไทย-เยอรมัน 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6 เพศหญิง วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก ประสบการณ์ท างาน 17 ปี 
ต าแหน่งระดับบริหาร วิทยาลัยเทคนิคสัตหีบ 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 7 เพศชาย วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี ประสบการณ์ท างาน 18 ปี 
ต าแหน่งปัจจุบัน ผู้เชี่ยวชาญและวิทยากรอาวุโส หน่วยงาน แผนกบริการการฝึกอบรมด้านเทคโนโลยี
ขั้นสูง บริษัท คาร์ล ไซส์ จ ากัด 

กลุ่มผู้ประกอบวิชาชีพท่ีได้รับการพัฒนาทักษะฝีมือ 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 1 เพศชาย วุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท ประสบการณ์ท างาน 21 ปี 
ต าแหน่งปัจจุบัน วิศวกรควบคุมงานอาวุโส ธุรกิจด้านอุตสาหกรรมระบบอัตโนมัติและหุ่นยนต์ 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 2 เพศชาย วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี ประสบการณ์ท างาน 10 ปี 
ต าแหน่งปัจจุบัน วิศวกรด้านการปรับปรุงและพัฒนา ธุรกิจด้านอุตสาหกรรมการบินและโลจิสติกส์ 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 3 เพศชาย วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี ประสบการณ์ท างาน 4 ป ี
ต าแหน่งปัจจุบัน วิศวกรการผลิต ธุรกิจด้านอุตสาหกรรมการบินและโลจิสติกส์ 
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ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 4 เพศชาย วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี ประสบการณ์ท างาน 16 ปี 
ต าแหน่งปัจจุบัน วิศวกรควบคุมคุณภาพระดับผู้เชี่ยวชาญพิเศษ ธุรกิจด้านอุตสาหกรรมยานยนต์ 

ผู้ ให้สัมภาษณ์คนที่  5 เพศหญิ ง วุฒิ การศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพขั้นสู ง 
ประสบการณ์ท างาน 7 ปี ต าแหน่งปัจจุบัน ซุปเปอร์ไวเซอร์ ธุรกิจด้านอุตสาหกรรมการผลิต
เครื่องใช้ไฟฟ้า 

ผู้ให้สัมภาษณ์คนที่ 6 เพศชาย วุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี ประสบการณ์ท างาน 13 ป ี
ต าแหน่งปัจจุบัน วิศวกร ธุรกิจด้านอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส์ 

4.2  ผลการศึกษาวิจัยของ กลุ่มผู้ใช้/จ้างแรงงานฝีมือทักษะสูง 
ผลการสัมภาษณ์กลุ่มผู้ใช้/จ้างแรงงานฝีมือทักษะสูง ประกอบด้วยค าถาม 7 ข้อดังนี้ 

ค าถามที่ 1 “ปัจจุบัน ท่านมีความต้องการด้านแรงงงานฝีมือทักษะสูงหรือไม่ เป็นแรงงานในด้าน
ใดบ้าง ท่านสรรหาหรือพัฒนาแรงงานเหล่านั้นด้วยวิธีการใด และท่านสามารถจัดหาแรงงานฝีมือ
เหล่านั้นได้จ านวนเท่าที่ต้องการและทันท่วงทีตามแผนที่ได้วางไว้หรือไม่” 

ตารางที่ 1 ผลการสัมภาษณ์ผู้ใช้/จ้างแรงงานฝีมือทักษะสูง (ค าถามที่ 1) 

ผู้ให้สัมภาษณ์ ผลการสัมภาษณ์ 

กรรมการผู้จัดการ 
ธุรกิจด้านงาน

อุตสาหกรรมยานยนต์ 

 “แรงงานที่มีความต้องการอันดับต้นๆ คือ กลุ่มของวิศวกร 
การขาดแคลนวิศวกรส่งผลให้ไม่สามารถที่จะขยายการเติบโตของ
บริษัทได้ โดยเฉพาะกรณีที่มีการผลิตเป็นการท าตามแบบงานหรือ
ข้อก าหนดเฉพาะด้านของลูกค้า ความต้องการแรงงานทักษะฝีมือสูงก็
ยังคงมีอยู่เช่นกัน แต่ไม่เกิดผลกระทบกับบริษัทมากเท่าไหร่ แต่การ
ผลิตที่ต้องมีการออกแบบตามความต้องการของลูกค้า จ าเป็นต้องมีที่
เป็นวิศวกรที่มีความสามารถสูง โดยเฉพาะทักษะในด้านการวิเคราะห์
และออกแบบด้วยคอมพิวเตอร์ โดยบุคลากรในกลุ่มนี้ เป็นที่ต้องการ
อย่างมากและยังไม่สามารถจัดหาได้ตามจ านวนที่ต้องการ ปัจจุบัน
บริษัทใช้วิธีการจัดหาแรงงานช่างฝีมือที่คลาดแคลนด้วยวิธีการรับผู้ที่ไม่
มีประสบการณ์มาฝึกอบรมและสอนงานเอง ส่วนวิศวกรมีการจัดหาใน
ทุกช่องทางที่สามารถท าได้และยังคงเป็นปัญหาเรื่องของจ านวนคนที่หา
ได้ไม่ตรงตามแผนที่วางไว้” 
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ผู้ให้สัมภาษณ์ ผลการสัมภาษณ์ 
กรรมการผู้จัดการ 

ธุรกิจด้านงาน
อุตสาหกรรมระบบ

อัตโนมัติและหุ่นยนต์ 

 “แรงงานที่ต้องการมากที่สุดในตอนนี้ คือ แรงงานที่เกี่ยวข้อง
กับการผลิต โดยเฉพาะแรงงานที่มีทักษะฝีมือในการประกอบชิ้นงาน 
อุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องจักรที่มีความเที่ยงตรงสูง และยังมีความ
ต้องการแรงงานที่เกี่ยวข้องกับการวิเคราะห์และออกแบบระบบไฟฟ้า
ควบคุมในเครื่องจักรอัตโนมัติ โดยการจัดหาแรงงานจะด าเนินการโดย
ฝ่ายบุคคล ซึ่งตอนนี้ยังสามารถหาช่างฝีมือได้อยู่ ไม่ถึงกับขาดแคลนจน
ท าให้งานหยุดชะงัก แต่ก็ต้องจ้างด้วยเงินเดือนที่สูงกว่าราคาตลาด” 

ผู้จัดการผ่ายวิศวกรรม 
ธุรกิจด้านงาน

อุตสาหกรรมการบิน
และโลจิสติกส์ 

 “บริษัทยังมีความต้องการด้านแรงงานทักษะฝีมือสูงเป็นอย่าง
มาก โดยเฉพาะช่างฝีมือที่มีทักษะทางด้านเทคนิคการท างานที่
สอดคล้องกับบทบาทหน้าที่และต าแหน่งงาน เช่น ทักษะและเทคนิค
การท างานด้านการใช้เครื่องจักรอัตโนมัติ ทักษะและเทคนิคการท างาน
ด้านการออกแบบ ทักษะและเทคนิคการท างานด้านการวิเคราะห์และ
แก้ไขปัญหาในกระบวนการท างาน ทักษะและเทคนิคการท างานด้าน
การเขียนโปรแกรมด้านการตรวจสอบชิ้นงานด้วยคอมพิวเตอร์ ซึ่ง
กระบวนการจัดหาแรงงานเหล่านี้ นอกจากจะออกประกาศรับพนักงาน
จากเว็บไซต์ของบริษัทแล้ว ยังมีการหาเพ่ิมเติมจากการเข้าไปดูการ
สมัครงานในเว็บไซต์หางานต่างๆ การหาแรงงานในต าแหน่งที่คลาด
แคลนจากนายหน้าจัดหางาน รวมทั้งการเข้าร่วมในมหกรรมการจัดหา
งานต่างๆ ซึ่งการหาช่างฝีมือที่มีความสามารถสูงในบางต าแหน่ง ยังไม่
สามารถหาได้ตามแผนที่ไว้วางไว้ได้อย่างทันท่วงที” 

กรรมการผู้จัดการ 
ธุรกิจด้านงานวิศวกรรม

เพ่ือสนับสนุน
กระบวนการผลิต 

 “แรงงานทักษะสูงที่บริษัทยังขาดแคลน มีอยู่ในกลุ่มของทั้ง
ระดับแรงงานฝีมือ ระดับนายช่างหัวหน้างาน แลระดับวิศวกร โดย
ความรู้ความสามารถที่ต้องการขึ้นอยู่กับบทบาทหน้าที่ในงานนั้นๆ ถ้า
พิจารณาในมุมมองกว้างๆ ส าหรับทักษะที่ยังขาดแคลน จะเป็นทักษะที่
จ าเป็นต้องใช้ฝีมือความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ในการท างาน เช่น 
งานเชื่อมที่มีความซับซ้อน งานประกอบที่ต้องการความแม่นย าสูง งาน
ออกแบบด้วยคอมพิวเตอร์ งานวิเคราะห์และแก้ปัญหาที่มีความซับซ้อน 
งานวางแผนและจัดการข้อมูลส าหรับโครงการใหญ่ๆ โดยปัจจุบันบริษัท
ไม่สามารถจัดหาแรงงานได้ตามจ านวนและระยะเวลาที่ได้วางแผนไว้ 
และยังคงมีการเปิดรับแรงงานในต าแหน่งต่างๆ เหล่านี้อยู่ตลอด” 
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จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารจ านวน 4 คน ได้ข้อสรุปที่ตรงกันว่า ในปัจจุบันโรงงานในเขต
เศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก มีความต้องการแรงงานที่มีฝีมือเป็นจ านวนมาก โดยในแต่ละโรงงานจะ
มีความต้องการแรงงานฝีมือทักษะสูงที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านมากกว่าแรงงานฝีมือทั่วไป โดย
กลุ่มแรงงานฝีมือทักษะสูงที่โรงงานมีความต้องการสามารถจัดกลุ่มได้ดังนี้ 

กลุ่มแรงงานฝีมือทักษะสูงที่มีความเชี่ยวชาญด้านระบบการผลิตสมัยใหม่ เช่น แรงงานฝีมือ
ด้านการท าโปรแกรมและควบคุมหุ่นยนต์เพ่ือสนับสนุนการผลิต แรงงานด้านการควบคุมเครื่องจักรที่
ท างานแบบอัตโนมัติและก่ึงอัตโนมัติ  

กลุ่มแรงงานฝีมือทักษะสูงที่มีความเชี่ยวชาญด้านระบบการจัดการข้อมูลสมัยใหม่ เช่น การ
ท างานด้วยระบบดิจิตอล การจัดการระบบ Big Data 

กลุ่มแรงงานฝีมือทักษะสูงที่มีความเชี่ยวชาญด้านการออกแบบหรือการพัฒนาต้นแบบ
ทางด้านวิศวกรรม เช่น การออกแบบชิ้นงาน ออกแบบเครื่องมือเฉพาะด้าน รวมทั้งการออกแบบ
ระบบการท างานที่มีประสิทธิภาพสูงขึ้น 

กลุ่มแรงงานฝีมือทักษะสูงที่มีความเชี่ยวชาญด้านการวิเคราะห์และแก้ปัญหาในการท างาน 
โดยเฉพาะการวิเคราะห์ข้อมูลที่ซับซ้อน 

กลุ่มแรงงานฝีมือทักษะสูงที่มีความเชี่ยวชาญด้านการผลิตหรือประกอบชิ้นงานที่มีความ
เที่ยงตรงสูง 

โดยในมุมมองของผู้ให้สัมภาษณ์ทั้ง 4 ท่าน ความหมายของแรงงานฝีมือทักษะสูงที่ตลาดมี
ความต้องการในปัจจุบัน ไม่ได้หมายถึงแรงงานฝีมือที่ใช้ความสามารถและทักษะด้านร่างกายในการ
ท างานเพ่ือสร้างผลผลิตเพียงอย่างเดียวอีกต่อไป แต่ความหมายของแรงงานฝีมือทักษะสูงหมายถึง
แรงงานฝีมือที่สามารถน าความรู้ ทักษะและประสบการณ์มาใช้ในการวิเคราะห์ แก้ปัญหา ออกแบบ
หรือพัฒนากระบวนการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในกระบวนการผลิตให้มากขึ้น ซึ่งจะเกิดค าถามต่อเนื่อง
ขึ้นมาว่า ทางบริษัทจะมีการจัดหาหรือพัฒนาแรงงานทักษะฝีมือสูงเหล่านั้นได้ด้วยวิธีการใด 

ผู้ให้สัมภาษณ์ให้ข้อมูลว่า สรรหาแรงงานฝีมือทักษะสูงจะมี 2 ลักษณะใหญ่ๆ ขึ้นอยู่กับความ
เร่งด่วนและความจ าเป็นในการใช้แรงงาน ณ ช่วง เวลานั้นๆ ในกรณีที่มีความจ าเป็นแรงงานอย่าง
เร่งด่วนหรือเป็นสาขาที่คลาดแคลนจะใช้วิธีการล่าตัว (Head hunting) โดยนายหน้าจัดหางาน หรือ
ตั้งค่าจ้างงานและสวัสดิการในอัตราที่สูงเพ่ือจูงใจให้แรงงานฝีมือทักษะสูงเข้ามาท างาน ส าหรับบริษัท
ขนาดเล็กที่ไม่มีความสามารถในการให้อัตราค่าจ้างที่สูง จะใช้วิธีสร้างแรงจูงใจในการท างานด้วยการ
ให้ต าแหน่งงานที่สูง การก าหนดบทบาท หน้าที่ และให้อ านาจพิเศษบางอย่างในการท างาน รวมทั้ง
การเพ่ิมแรงจูงใจด้วยการสร้างพ้ืนที่และสภาวะแวดล้อมที่น่าร่วมงาน ส่วนกรณีที่ บริษัทสามารถ
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วิเคราะห์และคาดการณ์ด้านแรงงานได้ในอนาคต จะใช้วิธีการพัฒนาแรงงานฝีมือระดับทั่วไปให้เป็น
แรงงานฝีมือทักษะสูงด้วยการเสริมความรู้และทักษะด้วยการฝึกอบรมหรือการปฏิบัติงานจริงภายใต้
การควบคุมดูแลของหัวหน้างาน 

การจัดหาแรงงานฝีมือทักษะสูงทั้งการสรรหาและการฝึกอบรมพัฒนาแรงงาน จะถูกใช้ควบคู่
กันไปไม่ว่าจะเป็นบริษัทขนาดใหญ่หรือขนาดเล็ก โดยบริษัทขนาดใหญ่มีจะจัดหาแรงงานฝีมือทักษะ
สูงได้ใกล้เคียงกับจ านวนและแผนที่ได้วางไว้ จากการประกาศรับพนักงานของบริษัท การเข้าไป
พิจารณาคุณสมบัติของผู้สมัครงานในเว็บไซต์จัดหางาน การหาแรงงานจากนายหน้าจัดหางาน และ
การเข้าร่วมในกิจกรรมการจัดหางาน ในขณะที่บริษัทขนาดเล็กมักจะมีปัญหาด้านการจัดหาแรงงาน
ฝีมือทักษะสูงให้ได้ตามจ านวนที่ต้องการ เนื่องจากแรงงานฝีมือทักษะสูงจะเลือกท างานกับบริษัทใหญ่
มากกว่าบริษัทเล็ก ซึ่งปัญหาจุดนี้จะส่งผลไปถึงการเติบโตและความสามารถในการแข่งขันของบริษัท
ที่มีขนาดเล็กในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก 

ค าถามที่ 2 “การขาดแคลนด้านแรงงานฝีมือทักษะสูงส่งผลกระทบในการท างานของท่านหรือไม่ 
หากใช่ท่านได้รับความเสียหายอย่างไรบ้าง โปรดประเมินว่าความเสียหายอยู่ในระดับใด  และท่านมี
วิธีใดในการแก้ปัญหาดังกล่าว” 

ตารางที่ 2 ผลการสัมภาษณ์ผู้ใช้/จ้างแรงงานฝีมือทักษะสูง (ค าถามที่ 2) 

ผู้ให้
สัมภาษ

ณ์ 

ผลการสัมภาษณ์ 

กรรมกา
ร

ผู้จัดการ 
ธุรกิจ

ด้านงาน
อุตสาหก
รรมยาน

ยนต์ 

 “การขาดแคลนด้านแรงงานทักษะฝีมือสูงมีผลกระทบในระดับที่ท าให้โรงงาน
ไม่สามารถที่จะเติบโตได้ แม้ว่าบริษัทยังสามารถสามารถใช้เครื่องจักรและคนที่มีอยู่ได้
เต็มประสิทธิภาพ ท างานส่งลูกค้าได้อย่างมีคุณภาพและทันเวลาตามแผนที่วางไว้ แต่
บริษัทไม่สามารถเติบโตเพ่ือการแข่งขันได้มากกว่านี้ ที่ผ่านมาทางบริษัทเคยมีความคิดที่
จะขยายส่วนความสามารถด้านการผลิตด้วยการน าระบบอัตโนมัติและหุ่นยนต์เข้ามา
แทนแรงงานพ้ืนฐาน แค่หลังจากวิเคราะห์ความเป็นไปได้ ทางบริษัทก็ยังคงติดปัญหา
เรื่องของความรู้ ทักษะและประสบการณ์ของวิศวกรที่ไม่สามารถออกแบบอุปกรณ์ที่
เกี่ยวข้องระบบอัตโนมัติ การท าโปรแกรมอัตโนมัติ การออกแบบสายการผลิตอัตโนมัติ 
รวมถึงการวางแผนกระบวนการผลิตให้มีการท างานที่รวดเร็วและคุ้มค่าได้ตามท่ีต้องการ 
ซึ่งการแก้ไขปัญหาในตอนนี้คือการพัฒนาทักษะฝีมือของแรงงานในโรงงานอย่างต่อเนื่อง 
รวมทั้งการจ้างงานวิศวกรจากต่างประเทศ” 
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ผู้ให้
สัมภาษ

ณ์ 

ผลการสัมภาษณ์ 

กรรมกา
ร

ผู้จัดการ 
ธุรกิจ

ด้านงาน
อุตสาหก

รรม
ระบบ

อัตโนมัติ
และ

หุ่นยนต์ 

 “การขาดแคลนด้านแรงงานทักษะฝีมือสูง ไม่ท าให้งานถึงขั้นหยุดชะงัก แต่
อาจจะเกิดความล่าช้าและปัญหาเล็กน้อยในการท างานซึ่งจ าเป็นต้องมีการปรับแผนการ
ท างานอยู่ตลอดเวลา ท าให้ไม่สามารถเกิดประสิทธิภาพในการท างานได้อย่างเต็มที่ 
ส่งผลให้แข่งกับคู่แข่งได้ล าบากมากขึ้น การแก้ปัญหาด้านการคลาดแคลนแรงงานท าได้
หลายแบบ ขึ้นอยู่กับว่าเกิดผลกระทบกับงานมากน้อยแค่ไหน วิธีแรกคือการจ้างบริษัท
รับช่วงต่อภายนอกมาช่วยจัดการงานในบางส่วน วิธีที่สอง คือ การขอความช่วยเหลือ
จากส่วนงานอ่ืนที่มีก าลังคนเหลือมาช่วยงานชั่วคราว วิธีที่สาม คือ การให้ก าหนดแผน
หรือร้องขอให้มีการท างานล่วงเวลาทั้งในวันธรรมดาและวันหยุดเสาร์อาทิตย์ วิธีที่สี่ คือ 
เป็นการแก้ปัญหาในระยะยาวโดยการวางแผนการพัฒนาแรงงานทั้งการส่งไปอบรม การ
ของบสนับสนุนการอบรมจากรัฐ การเข้าร่วมโครงการต่างๆ ของทางภาครัฐและเอกชน” 

ผู้จัดการ
ผ่าย

วิศวกรร
ม ธุรกิจ
ด้านงาน
อุตสาหก
รรมการ

บิน
และโลจิ
สติกส์ 

 “การขาดแคลนแรงงานทักษะฝีมือสูงจะส่งผลกระทบต่อการท างาน ท าให้งาน
เกิดความล่าช้าในการส่งมอบ ซึ่งจ าเป็นต้องมีการปรับเปลี่ยนแผนการท างาน ต้องมีการ
จัดสรรคนให้ไปช่วยท างานเพ่ิมขึ้น อาจจะมีบางคนที่ต้องท างานหนักขึ้นเนื่องจาก
คนท างานไม่พอ รวมทั้งอาจมีการขอยืมผู้ที่มีความรู้ มีประสบการณ์จากแผนกอ่ืนมา
ช่วยงานในระยะสั้น หรือมีการสั่งการให้หัวหน้างานเข้าไปช่วยสอนงาน ซึ่งคิดว่าเป็นการ
แก้ไขปัญหาในระยะสั้น ในทางปฏิบัติอาจจะท าไม่ได้อย่างเต็มที่และยังมีโอกาสเกิด
ข้อผิดพลาดมากข้ึนอีกด้วย” 

กรรมกา
ร

ผู้จัดการ 
ธุรกิจ

ด้านงาน
วิศวกรร

 “เมื่อก่อนการขาดแคลนด้านแรงงานทักษะฝีมือสูงส่งผลกระทบในการท างาน
เป็นอย่างมากเนื่องจากบริษัทยังมีขนาดเล็ก ความหมายของการขาดแคลนแรงงานคือไม่
มีคนมาท างานให้ส าเร็จลุล่วงได้ตามเป้าหมายที่ได้วางไว้ ท าให้ไม่สามารถที่จะรับงาน
เพ่ิมมากขึ้นหรือรับงานที่มีมูลค่าสูงได้ เกิดความเสียหายและเสียโอกาสเป็นอย่างมาก 
แต่ในปัจจุบันบริษัทมีวิธีการแก้ปัญหาดังกล่าว ด้วยการลงทุนเครื่องมือ เครื่องจักรและ
เทคโนโลยีให้มีความพร้อมในการท างานมากที่สุด และรับงานตามโอกาสที่เข้ามา เช่น 
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ผู้ให้
สัมภาษ

ณ์ 

ผลการสัมภาษณ์ 

มเพ่ือ
สนับสนุ

น
กระบวน
การผลิต 

ถ้าตอนนี้มีช่างเชื่อมฝีมือสูงอยู่ เมื่อมีงานเชื่อมเข้ามาก็จะรับงาน แต่ถ้าในตอนนั้นไม่มี
ช่างก็จะปฏิเสธงานนั้นๆ ไปเลย จะไม่ใช้วิธีจ้างบริษัทรับช่วงต่อภายนอกมาท างาน 
เนื่องจากไม่สามารถคุมคุณภาพงาน เวลาการท างานและต้นทุนที่ตั้งไว้ได้ วิธีการ
แก้ปัญหาอีกวิธีคือการเข้าร่วมโครงการที่มีที่ปรึกษามาช่วยในการท างานหรือท า
โครงการต่างๆ โดยรัฐบาลมีการสนับสนุนเงินทุนส่วนหนึ่ง” 

จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารจ านวน 4 คน ได้ข้อสรุปว่า ประเด็นเรื่องการขาดแคลนแรงงาน
ฝีมือทักษะสูง ส่งผลกระทบต่อการท างานอย่างแน่นอน แต่จะมีผลกระทบมากหรือน้อยก็ขึ้นอยู่กับ
ประเภทของธุรกิจและขนาดของบริษัท โดยผลกระทบและความเสียหายของการขาดแคลนแรงงาน
ฝีมือทักษะสูงสามารถแบ่งระดับของความเสียหายได้ดังนี้ 

ระดับที่การขาดแคลนแรงงานฝีมือทักษะสูง ก่อให้เกิดความไม่คุ้มค่าในกระบวนการผลิต
อย่างมาก ขาดทุน ไม่คุ้มค่าการลงทุนท างาน ซึ่งเป็นผลจากการที่แรงงานฝีมือที่มีอยู่ในกระบวนการ
ท างาน ไม่สามารถที่จะสร้างมูลค่าเพ่ิมในกระบวนการผลิตได้ ซ้ ายังท าให้เกิดข้อผิดพลาดใน
กระบวนการผลิต เกิดของเสียเป็นจ านวนมาก โดยผู้ให้สัมภาษณ์จะแก้ปัญหาดังกล่าวด้วยการลด
กิจกรรมของแรงงานฝีมือเหล่านั้น และเพ่ิมการลงทุนทางด้านเทคโนโลยี เครื่องจักร เครื่องมือ 
อุปกรณ์สนับสนุนการผลิตสมัยใหม่ โดยตัวแรงงานจะถูกใช้เป็นหน่วยสนับสนุนการท างานมากกว่าที่
จะเป็นหน่วยหลักของการท างาน 

ระดับที่การขาดแคลนแรงงานฝีมือทักษะสูง ก่อให้เกิดผลกระทบด้านประสิทธิภาพ 
(Efficiency) และผลิตภาพ (Productivity) ในการท างาน กรณีนี้บริษัทยังคงมีก าไรจากการท างาน 
แต่ผลลัพธ์ที่ได้ไม่ตรงไปตามแผนที่ได้วางไว้หรือไม่ได้ตามเจตนาอย่างที่ควรจะเป็น ส่งผลกระทบต่อ
แผนในการขยายธุรกิจ รวมทั้งแผนการผลิตในอนาคต เช่น เกิดการส่งมอบสินค้าได้ไม่ตรงตามเวลาที่
นัดหมายไว้กับลูกค้า ไม่สามารถรับงานเพ่ิมขึ้นได้ การแก้ปัญหาในกรณีนี้ ทางบริษัทจะจัดหาตัวแทน
ผู้ผลิต (Supplier) หรือบริษัทรับช่วงต่อภายนอก (Outsource) เพ่ือลดความเสี่ยงในการท างาน 
รวมถึงการท าแผนพัฒนาแรงงานอย่างเป็นระบบ 

ระดับที่การขาดแคลนแรงงานฝีมือทักษะสูง ก่อให้เกิดผลกระทบด้านการเสียโอกาสในการ
แข่งขันระดับนานาชาติในระยะกลางและระยะยาว เนื่องจากบทบาทหน้าที่ที่ส าคัญอันหนึ่งของ
แรงงานฝีมือทักษะสูง คือ การปรับปรุงกระบวนการท างานให้ดียิ่งขึ้น การเป็นส่วนหนึ่งของทีมวิจัย
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ออกแบบและพัฒนา รวมทั้งการถ่ายทอดองค์ความรู้ ให้กับทีมงานรุ่นถัดไป ซึ่งจะส่งผลให้บริษัทเกิด
ความสามารถในการแข่งขันได้ในระยะยาว ผู้ให้สัมภาษณ์มีความเห็นตรงกันว่าปัญหาส่วนนี้ยังคงเป็น
ความท้าทายของบริษัท เนื่องจากแก้ไขปัญหาด้วยตัวเองได้ยาก ท าให้การแก้ปัญหาในกรณีนี้คือ การ
ขอความช่วยเหลือและสนับสนุนจากทางภาครัฐ ไม่ว่าจะเป็นการของบประมาณการวิจัย การขอใช้
เครื่องมือเครื่องจักรเพ่ือการทดสอบ การร้องขอผู้เชี่ยวชาญจากภาครัฐ ให้มาปรับปรุงกระบวนการ
ท างานหรือพัฒนาคนในโรงงานเพื่อสร้างความพร้อมส าหรับการแข่งขันในอนาคตได้ 

นอกจากนี้ ในบางครั้งบริษัทจะแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าด้านการขาดแคลนแรงงานทักษะสูง 
ด้วยการ น าเข้าแรงงานฝีมือทักษะสูงจากต่างประเทศ เช่น เวียดนาม มาเลเซีย อินโดนิเซีย อินเดีย 
เป็นต้น 

ค าถามที่  3 “มี เครื่องจักร เทคโนโลยี หรือสิ่งใดที่สามารถทดแทนแรงงานฝีมือทักษะสูงใน
กระบวนการท างานงานของท่านได้หรือไม่ ถ้าได้โปรดอธิบาย ขยายความ ถึงข้อแตกต่าง เปรียบเทียบ
ข้อเด่น ข้อด้อยในการน ามาทดแทน และแรงงานฝีมือทักษะสูงในด้านใดที่ยังต้องพ่ึงความสามารถและ
ทักษะของคนอยู่โดยยังไม่สามารถทดแทนได้” 

ตารางที่ 3 ผลการสัมภาษณ์ผู้ใช้/จ้างแรงงานฝีมือทักษะสูง (ค าถามที่ 3) 

ผู้ให้สัมภาษณ์ ผลการสัมภาษณ์ 
กรรมการผู้จัดการ 

ธุรกิจด้านงาน
อุตสาหกรรมยานยนต์ 

 “จุดแข็งของบริษัทคือการท างานแบบและข้อก าหนดเฉพาะ
ของลูกค้า ซึ่งต้องใช้ความสามารถของคนเป็นปัจจัยต้นๆ ในการท างาน 
ไม่ว่าจะเป็นการวิเคราะห์ความต้องการของลูกค้า  การพิจารณา
มาตรฐานที่ เหมาะสมกับงานนั้นๆ  การออกแบบผลิตภัณฑ์  การ
ออกแบบเครื่องมือและอุปกรณ์สนับสนุนการผลิต การออกแบบ
สายการผลิต การท าโปรแกรมเพ่ือควบคุมเครื่องจักร การใช้ซอฟต์แวร์
ในการท างาน ซึ่งวิศวกรและช่างที่ท างานตามแบบในลักษณะนี้ ต้องมี
ความเข้าใจในความต้องการของลูกค้าควบคู่ไปความเข้าในข้อก าหนด
ด้านเทคนิคของตัวสินค้า ซึ่งเป็นอีก 2 ทักษะที่ต้องเพ่ิมมาในตัวของ
แรงงาน ดังนั้นในตอนนี้จึงไม่มีเครื่องจักรหรือเทคโนโลยีใดๆ ที่สามารถ
ที่จะทดแทนคนในกลุ่มนี้ได้ ส่วนการท างานที่อยู่นอกเหนือจากกลุ่มนี้ 
อาจจะมีเครื่องมือ เครื่องจักรมาใช้ในการท างานแทนแรงงานได้ แต่
สุดท้ายบริษัทก็ยังจ าเป็นต้องใช้คนในการท าโปรแกรม ควบคุมและซ่อม
บ ารุงเครื่องมือ เครื่องจักรเหล่านั้นอยู่ดี” 
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ผู้ให้สัมภาษณ์ ผลการสัมภาษณ์ 

  
กรรมการผู้จัดการ 

ธุรกิจด้านงาน
อุตสาหกรรมระบบ

อัตโนมัติและหุ่นยนต์ 

 “ลักษณะงานที่ท าอยู่ตอนนี้ ยังไม่มีเทคโนโลยีหรือสิ่งใดมา
ทดแทนแรงงานฝีมือทักษะสูงได้  แต่ก็พยายามที่จะหาเครื่องมือ
เครื่องจักรและเทคโนโลยีเพ่ือน ามาทดแทนแรงงานที่ก าลังจะขาดแคลน
ในอนาคต การท างานในส่วนที่ยังต้องพ่ึงความสามารถและทักษะของ
แรงงานอยู่ ได้แก่ งานด้านการออกแบบ การประกอบเครื่องจักร การ
ท าโปรแกรมตรวจวัดชิ้นงาน การท าโปรแกรมการผลิต การวิเคราะห์ผล
การท างาน ข้อเด่นของการน าเครื่องมือมาใช้แทนแรงงานคือความ
รวดเร็วและความสม่ าเสมอในการท างานเนื่องจากงานจะถูกท าจาก
โปรแกรมการท างาน แต่จุดด้อยคือถ้าถูกค้าหรือเรามีการปรับปรุง
พัฒนากระบวนการท างาน ก็จ าเป็นต้องมาออกแบบและท าโปรแกรม
การท างานใหม่ทั้งหมด” 

ผู้จัดการผ่ายวิศวกรรม 
ธุรกิจด้านงาน

อุตสาหกรรมการบิน
และโลจิสติกส์ 

 “ปัจจุบันยังไม่มีเทคโนโลยีหรือสิ่งใดมาทดแทนแรงงานฝีมือ
ทักษะสูงเหล่านี้ได้ เนื่องจากเป็นงานที่ต้องใช้ความคิดสร้างสรรค์  การ
ออกแบบและประสบการณ์ในการท างานสูง ความได้เปรียบของการใช้
แรงงานฝีมือคือความยืดหยุ่นในการท างาน สามารถออกแบบและลงมือ
ท างานใหม่ๆ ได้ทันที รวมทั้งเมื่อเกิดปัญหาในการท างานก็สามารถ
แก้ไขงานได้รวดเร็ว แต่มีข้อเสียเปรียบคือ แรงงานเหล่านั้นมักถูกดึงตัว
หรือซื้อตัวไปท างานในบริษัทที่ให้ค่าตอบแทนและต าแหน่งที่สูงกว่า” 

กรรมการผู้จัดการ 
ธุรกิจด้านงานวิศวกรรม

เพ่ือสนับสนุน
กระบวนการผลิต 

 “เชื่อว่าในปัจจุบันยังไม่มีเครื่องมือ เครื่องจักรหรือเทคโนโลยี 
ที่สามารถน ามาทดแทนแรงงานทักษะฝีมือสูงได้ โดยเฉพาะแรงงานที่
ต้องใช้การคิดวิเคราะห์ข้อมูล การออกแบบ การท างานประกอบที่ต้อง
ใช้ความแม่นย าสู ง การท างานร่วมกับหุ่นยนต์  และการปรับใช้
เทคโนโลยีดิจิตอลในการท างาน แต่ปัจจุบันที่มีการพัฒนาเทคโนโลยี
ต่างๆ เพ่ือสนุนกระบวนการท างานและกระบวนการผลิตอย่างรวดเร็ว 
ท าให้เชื่อว่าในอนาคตจะมีเครื่องมือ เครื่องจักรและเทคโนโลยีที่ถูก
พัฒนาและน ามาใช้ทดแทนแรงงานทักษะฝีมือสูงได้ แม้ว่าจะไม่สามารถ
ทดแทนได้หมด 100% แต่ช่องว่างต่างๆ ในการท างานจะค่อยๆ ลดลง
เรื่อยๆ จนสามารถทดแทนแรงงานได้อย่างสมบูรณ์ในที่สุด” 
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ผู้บริหารที่ให้สัมภาษณ์จ านวน 4 คน มีความคิดเห็นไปในแนวทางเดียวกันว่า ในปัจจุบันยังไม่
มีเครื่องจักร เครื่องมือและเทคโนโลยีสมัยใหม่ ที่สามารถน าใช้ทดแทนแรงงานฝีมือทักษะสูงได้ 100% 
ในบางกระบวนการท างาน โดยเฉพาะงานที่ต้องใช้การวิเคราะห์ การออกแบบ การปรับปรุงและการ
พัฒนา ส่งผลให้การลงทุนด้านเทคโนโลยีเพ่ือน ามาใช้ทดแทนแรงงานฝีมือทักษะสูงถูกพิจารณาด้าน
ความคุ้มค่าเสมอ เนื่องจากบางทักษะฝีมือยังไม่มีเทคโนโลยีใดเข้ามาใช้ในการทดแทนการท างานของ
คนได้ การน าเครื่องจักรและระบบอัตโนมัติมาใช้แทนการท างานของแรงงานฝีมือทักษะสูงแล้วเกิด
ความคุ้มค่าก็ต่อเมื่อ กระบวนการท านั้นเป็นการท างานที่มีขั้นตอนการท างานที่ซับซ้อน เป็นงานที่
อันตรายต่อมนุษย์ งานที่มีโอกาสเกิดอุบัติเหตุได้ง่าย หรืองานที่ต้องการความรวดเร็วและความ
สม่ าเสมอในการท างาน ซึ่งลักษณะงานแบบนี้ เป็นข้อเสียเปรียบเมื่อมีการใช้แรงงานทั่วไปในการ
ท างาน เนื่องจากแรงงานเหล่านั้นจะเกิดความเหนื่อยล้า ส่งผลให้ท างานผิดพลาดได้ง่าย จากการ
ท างานซ้ าๆ กันเป็นระยะเวลานาน เช่น กระบวนการเชื่อมโลหะ การหล่อเหล็ก การพ่นสี การ
ประกอบชิ้นงานที่ใหญ่และหนัก ซึ่งการน าระบบอัตโนมัติหรือหุ่นยนต์มาใช้จะส่งผลให้สามารถท างาน
ได้อย่างมีเสถียรภาพ มีความสม่ าเสมอ รวมทั้งไม่จ าเป็นต้องกังวล เรื่องความปลอดภัยด้านร่างกาย 
การป้องกันระบบทางเดินหายใจ นอกจากนี้การท างานที่เป็นงานคิดค านวณที่ซับซ้อนก็สามารถใช้
โปรแกรมคอมพิวเตอร์เฉพาะทางช่วยในการวิเคราะห์ ค านวณ วางแผนได้ เช่น ตารางการจัดส่งสินค้า 
รายการ ล าดับ และจ านวนวัตถุดิบที่ส่งไปยังพื้นท่ีท างานในแต่ละช่วงเวลา เป็นต้น 

ถึงแม้ว่า ในปัจจุบันเราจะสามารถน าเครื่องจักร เครื่องมือ โปรแกรมคอมพิวเตอร์ และ
เทคโนโลยีสมัยใหม่ มาใช้ทดแทนแรงงานฝีมือทักษะสูงได้ แต่ก็ยังมีข้อจ ากัดบางประการที่ไม่อาจจะ
น าเทคโนโลยีเหล่านั้นมาใช้แทนแรงงานได้ในทันที ซึ่งมีข้อสรุปจากผู้ให้สัมภาษณ์ 3 ประการ คือ 

ประการแรก เรื่องความคุ้มค่า เมื่อพิจารณาในด้านการลงทุน อาจจะไม่เกิดความคุ้มค่าจาก
การลงทุนด้านเครื่องจักร เครื่องมือและเทคโนโลยีสมัยใหม่ เนื่องจาก ค่าแรงของแรงงานฝีมือทักษะ
สูงในประเทศไทยยังมีอัตราที่ต่ าเมื่อเทียบกับค่าแรงของแรงงานฝีมือทักษะสูงของต่างประเทศที่เป็น
ผู้น าทางด้านเทคโนโลยี ซึ่งการน าเทคโนโลยีสมัยใหม่ที่มีราคาสูงมาทดแทนคนอาจจะไม่คุ้มค่า 
นอกจากนี้ เราก็ยังคงต้องใช้แรงงานฝีมือทักษะสูงเพ่ือการท างานในบทบาทหน้าที่อ่ืนๆ ร่วมกันระบบ
การท างานด้วยเทคโนโลยีสมัยใหม่ 
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ประการที่สอง เรื่องทักษะแรงงานใหม่ เมื่อมีการใช้เครื่องจักร เครื่องมือและเทคโนโลยี
สมัยใหม่ ในกระบวนการผลิต แรงงานฝีมือทักษะสูงจะถูกเปลี่ยนต าแหน่งไปยังหน่วยสนับสนุน 
กระบวนการผลิต เช่น แรงงานฝีมือด้านการท าโปรแกรมควบคุมเครื่องจักรและระบบอัตโนมัติ 
แรงงานฝีมือด้านการซ่อมและบ ารุงรักษา เครื่องมือเครื่องจักรและระบบอัตโนมัติ แรงงานฝีมือด้าน
การวิเคราะห์ออกแบบและปรับปรุงกระบวนการผลิต เป็นต้น ส่งผลให้การลงทุนด้านเครื่องจักรและ
เทคโนโลยีใหม่ๆ ยังจ าเป็นต้องมาควบคู่กับแรงงานฝีมือในอีกรูปแบบอาชีพหนึ่ง 

ประการที่สาม เรื่องทักษะเฉพาะแรงงาน ยังคงมีงานบางงานที่ไม่สามารถใช้เครื่องมือ
เครื่องจักรหรือเทคโนโลยีสมัยใหม่ทดแทนคนได้ เช่น งานด้านการออกแบบ การประกอบเครื่องจักร 
การท าโปรแกรมตรวจวัดชิ้นงาน การท าโปรแกรมการผลิต การวิเคราะห์ผลการท างาน  ซึ่งในกรณี
ดังกล่าว เรื่องจ าเป็นต้องใช้แรงงานที่มีความรู้ ทักษะฝีมือ ประสบการณ์ และความเข้าใจเชิงลึกใน
คุณลักษณะของผลิตภัณฑ์ สมรรถนะของเครื่องจักร ความแม่นย าในการประกอบ ความเข้าใจใน
กระบวนการผลิต เพ่ือใช้ในการวิเคราะห์ ตัดสินประเมินและออกแบบ ซึ่งเป็นกระบวนการที่
เทคโนโลยีสมัยใหม่ไม่สามารถท าแทนแรงงานได้อย่างสมบูรณ์แบบและมีประสิทธิภาพในปัจจุบัน 

ส่วนการใช้แรงงานฝีมือทักษะสูงในการสร้างผลผลิตโดยไม่มีการพิจารณาการน าเครื่องจักร
หรือเทคโนโลยีมาใช้ทดแทนจะมีความเสี่ยงด้านการย้ายงานของแรงงานฝีมือทักษะสูง ไปจนถึงการถูก
ดึงตัวจากบริษัทอ่ืนที่ให้ผลตอบแทนที่สูงกว่า 

ค าถามที่ 4 “ท่านคิดว่าข้อได้เปรียบ เสียเปรียบ ในการที่ท่านมีแรงงานฝีมือทักษะสูงคือเรื่องอะไรบ้าง 
และท่านมีวิธีในการรักษาความได้เปรียบและปิดข้อเสียเปรียบทางด้านแรงงานอย่างไร” 
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ตารางที่ 4 ผลการสัมภาษณ์ผู้ใช้/จ้างแรงงานฝีมือทักษะสูง (ค าถามที่ 4) 

ผู้ให้สัมภาษณ์ ผลการสัมภาษณ์ 
กรรมการผู้จัดการ 

ธุรกิจด้านงาน
อุตสาหกรรมยานยนต์ 

 “ข้อได้เปรียบในการที่มีแรงงานฝีมือทักษะสูงประการแรกคือ
ความได้เปรียบด้านการแข่งขัน เนื่องจากคนเหล่านี้ถือว่าเป็นหัวใจหลัก
ในการสร้างงานที่มีคุณภาพ ประการที่สองคือแรงงานฝีมือทักษะสูง
เหล่านี้ จะเป็นต้นแบบในการท างานของเพ่ือร่วมงานรวมทั้งเป็นผู้สอน
งานให้กับแรงงานใหม่ที่ยังต้องมีการพัฒนาทักษะ โดยบริษัทพยายาม
รักษาความได้เปรียบด้วยการสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่อยู่กันบนพื้นฐาน
ของความเป็นครอบครัว มีความเห็นอกเห็นใจกัน รวมทั้งมีความ
โปร่งใสในเรื่องของการด าเนินการท างาน ทุกคนสามารถรับรู้ในเรื่อง
ของรายรับ รายจ่าย ก าไรของบริษัทอย่างสม่ าเสมอเพ่ือที่จะน ามาปัน
ผลได้อย่างเป็นธรรม ท าให้แรงงานฝีมือทักษะสูงบางส่วนยังอยู่กับ
บริษัท และเมื่อแรงงานเหล่านั้นมีความเชื่อใจบริษัท เขาก็จะใช้ความรู้
ความสามารถอย่างเต็มที่ในการท างาน มีการพัฒนาตัวเอง และสอน
งานให้กับคนอื่นต่อไป” 

กรรมการผู้จัดการ 
ธุรกิจด้านงาน

อุตสาหกรรมระบบ
อัตโนมัติและหุ่นยนต์ 

 “ข้อได้เปรียบคือแรงงานเหล่านี้สร้างผลงานได้ถูกต้อง แม่นย า
และมีคุณภาพ ส่วนข้อเสียเปรียบทางด้านแรงงานที่มีทักษะฝีมือสูง คือ 
การที่บริษัทคู่แข่งหรือบริษัทอ่ืนๆ มีความพยายามที่จะชักจูง ดึงตัว
แรงงานฝีมือดีเหล่านี้ไปท างานด้วยการเพ่ิมเงินเดือน การให้ต าแหน่ง 
การเสนอสวัสดิการดีๆ โดยบริษัทพยายามรักษาแรงงานฝีมือทักษะสูง
เหล่านี้ไว้ โดยการให้เงินเดือนที่สูงกว่าอัตราค่าแรงทั่วไปในระดับ 20–
30 เปอร์เซ็นต”์ 

ผู้จัดการผ่ายวิศวกรรม 
ธุรกิจด้านงาน

อุตสาหกรรมการบิน
และโลจิสติกส์ 

 “ข้อเสียเปรียบ คือ ยิ่งบริษัทมีแรงงานที่มีทักษะสูงมาก
เท่าไหร่ บริษัทอ่ืนที่มีลักษณะงานใกล้เคียงกันก็พายามที่จะจูงใจให้
แรงงานเหล่านั้นไปร่วมงานด้วยมากเท่านั้น จากประสบการณ์ท างาน
กับแรงงานฝีมือทักษะสูงมาอย่างยาวนาน มีข้อสังเกตอย่างหนึ่งคือนิสัย
ของแรงงานที่มีความสามารถสูง คือ ส่วนมากมักจะมีนิสัยที่ชอบงานที่
มีท้าทาย คนเหล่านี้จะพยายามหางานที่ท้าทายมาท า ซึ่งตรงนี้ถือเป็น
ข้อได้เปรียบและเป็นหน้าที่ของผู้จัดการที่ต้องเสนองานที่ท้าทายไปให้
เขาท า เพ่ือไม่ให้เกิดความเบื่อหน่ายในการท างานและเกิดการเปลี่ยน
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ผู้ให้สัมภาษณ์ ผลการสัมภาษณ์ 

งานในที่สุด ถ้าในช่วงนั้นบริษัทไม่มีงานที่น่าท้าทาย ก็จะให้ เขาท า
หน้าที่ค้นหาเทคโนโลยีใหม่ๆ ที่น่าสนใจและเป็นประโยชน์ต่องานมา
น าเสนอเพ่ือการปรับปรุงกระบวนการท างาน การรักษาข้อได้เปรียบ
ด้านแรงงานฝีมือทักษะสูง คือ บริษัทจะต้องมีเส้นทางความก้าวหน้าใน
อาชีพ (Career path) ที่ชัดเจน และมีการให้ความรับผิดชอบ ให้
อ านาจในการตัดสินใจท างานอย่างเต็มที ่ไมไ่ปก้าวก่ายงานของเขา” 

กรรมการผู้จัดการ 
ธุรกิจด้านงานวิศวกรรม

เพ่ือสนับสนุน
กระบวนการผลิต 

 “เนื่องจากเป็นบริษัทเล็กๆ และส าหรับโรงงานเล็กๆ นั้น การ
มีแรงงานฝีมือทักษะสูงคิดว่ามีข้อเสียเปรียบอย่างมาก เนื่องจาก
แรงงานเหล่านั้นมีแรงจูงใจที่จะไปท างานในบริษัทหรือโรงงานที่มีขนาด
ใหญ่อยู่ตลอดเวลา โดยเขาจะได้รับผลตอบแทนที่มากกว่า การปิดข้อ
เสียเปรียบตรงนี้ คือ เนื่องจากเราเป็นโรงงานเล็ก ท าให้เราสามารถจัด
สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมกับการท างานได้ยืดหยุ่นกว่า บริษัทมีความ
เชื่อว่าแรงงานทักษะสูงบางคนต้องการท างานอย่างอิสระ จึงจัดวิธีการ
ท างานแบบเน้นผลลัพธ์ในการท างานมากกว่าการควบคุมเวลาท างาน 
ท าให้ไม่มีการตอกบัตรลงเวลาท างาน ทุกคนสามารถจัดตารางเวลา
ท างานได้ด้วยตนเอง รวมทั้งการจัดบริการที่พักที่อยู่ในบริเวณโรงงาน
และมีการบริการอาหารให้ฟรี ท าให้สามารถลดเวลาในการเดินทาง ลด
ค่าใช้จ่ายด้านค่าอาหาร” 

 

ผู้บริหารที่ให้สัมภาษณ์จ านวน 4 คน มีความคิดเห็นไปในแนวทางเดียวกันว่า การที่มีแรงงาน
ฝีมือทักษะสูงอยู่ในบริษัท จะมีข้อได้เปรียบมากกว่าข้อเสียเปรียบ แม้ว่าการจ้างแรงงานฝีมือทักษะสูง
จะมีอัตราค่าจ้างที่สูงกว่าแรงงานฝีมือในระดับมาตรฐานทั่วไป แต่ในความเป็นจริง การจ้างทักษะ
แรงงานฝีมือทักษะสูงจะเกิดความคุ้มค่ามากกว่า เนื่องจากแรงงานทักษะสูงเหล่านั้นจะเป็นกลุ่มคนที่
สามารถท างานได้อย่างรวดเร็ว แม่นย า มีความยืดหยุ่นและมีประสิทธิภาพ ส่งผลให้เกิดการสร้างผลิต
ภาพ (Productivity) ในการท างาน ซึ่งการมีแรงงานฝีมือทักษะสูง ถือว่าเป็นข้อได้เปรียบทางด้านการ
แข่งขันประการหนึ่ง แต่ยังมีประเด็นความท้าทายเก่ียวกับการมีแรงงานฝีมือทักษะสูงอยู่ 2 ประการ 
  



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 57 

ประการแรก การสร้างสภาพแวดล้อม เครื่องมือ เครื่องจักร ระบบการท างาน ที่ท าให้
แรงงานฝีมือทักษะสูงเหล่านั้นสามารถใช้ความรู้ทักษะประสบการณ์และศักยภาพที่มีอยู่อย่างเต็มที่ใน
การสร้างผลผลิตให้กับบริษัท ซึ่งการปิดข้อเสียเปรียบการนี้สามารถท าได้โดยการสร้างบรรยากาศใน
การท างานที่เหมาะสมให้บทบาทหน้าที่และความรับผิดชอบที่มีความท้าทายในการท างานอย่างเต็มที่
ส าหรับบริษัทขนาดเล็กจะใช้วิธีการดึงดูดใจของแรงงานฝีมือทักษะสูงเหล่านั้นจากการสร้างวัฒนธรรม
องค์กรที่มีความเคารพในความสามารถและศักยภาพให้เกียรติซึ่งกันและกันรวมทั้งสร้างเงื่อนไขในการ
ท างานที่มีความยืดหยุ่นเน้นผลลัพธ์เน้นความร่วมมือ เพ่ือท าให้แรงงานฝีมือทักษะสูงเหล่านั้นสามารถ
ดึงศักยภาพในการท างานมาใช้ได้อย่างเต็มที่  

ประการที่ 2 คือ การรักษาคนเก่งไว้กับบริษัทนานๆ แรงงานฝีมือทักษะสูงย่อมเป็นที่ต้องการ
ของตลาด ดังนั้นจึงมีความเป็นไปได้สูง ที่แรงงงานเหล่านั้นจะถูกดึงตัวจากบริษัทที่มีขนาดใหญ่ การ
รักษาแรงงานฝีมือทักษะสูงเหล่านี้เป็นเรื่องที่มีความท้าทายเป็นอย่างมาก โดยผู้ให้สัมภาษณ์ให้ข้อมูล
ที่ตรงกันว่า สามารถท าได้โดยการสร้างแรงจูงใจในการท างาน จากการให้ค่าจ้างที่เหมาะสมซึ่งอาจจะ
สูงกว่ามาตรฐานเล็กน้อย มีสวัสดิการและโบนัส มีมาตรฐานด้านวิชาชีพและเส้นทางความก้าวหน้าใน
อาชีพ (Career path) ที่ชัดเจน รวมทั้งมีแผนการฝึกอบรมและพัฒนาตัวแรงงานอย่างต่อเนื่องเพ่ือ
สร้างโอกาสในความก้าวหน้าในสายงาน 

ค าถามที่ 5 “นอกจากความคาดหวังด้านการใช้แรงงานฝีมือทักษะสูงสร้างความได้เปรียบทางด้าน
การแข่งขันให้กับหน่วยงานของท่านแล้ว ท่านยังมีความคาดหวังในด้านอ่ืนๆ อีกเหรอไม่” 

ตารางที่ 5 ผลการสัมภาษณ์ผู้ใช้/จ้างแรงงานฝีมือทักษะสูง (ค าถามที่ 5) 

ผู้ให้สัมภาษณ์ ผลการสัมภาษณ์ 
กรรมการผู้จัดการ 

ธุรกิจด้านงาน
อุตสาหกรรมยานยนต์ 

 “มีความคาดหวังให้แรงงานฝีมือของไทย ให้มีการพัฒนา
ความสามารถให้มีความเทียบเท่ากับแรงงานฝีมือจากต่างประเทศ ใน
บางงานแรงงานฝีมือทักษะสูงของไทยอาจจะมีทักษะฝีมือที่ธรรมดาเมื่อ
เทีบกับแรงงานฝีมือต่างชาติ จากประสบการณ์ที่เคยท างานร่วมกับ
วิศวกรหลายๆ ประเทศ จึงได้เห็นความแตกต่างด้านความสามารถของ
วิศวกร เช่น วิศวกรของสิงคโปร์ 1 คนสามารถท างานทดแทนวิศวกร
ของไทยได้ถึง 3 คน ความหมายคือ วิศวกรของต่างประเทศสามารถ
ท างานส าเร็จได้ด้วยความชัดเจน ไม่มีข้อผิดพลาด หรือถ้าเกิดความ
ผิดพลาดก็สามรถด าเนินการแก้ไขเองได้ มีการประเมินแผนการท างาน
ที่มีความสอดคล้องกับความเป็นจริง ส่วนวิศวกรอินเดียหรือมาเลเซีย 
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ผู้ให้สัมภาษณ์ ผลการสัมภาษณ์ 

ยังไม่มีความแตกต่างทางด้านฝีมือเมื่อเทียบกับวิศวกรไทย แต่ข้อ
ได้เปรียบของวิศวกรอินเดียหรือมาเลเซีย คือ พวกเขามีความมุ่งมั่นที่
จะท างานให้ส าเร็จลุล่วงและมีความต้องการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ตลอดเวลา 
ในขณะที่วิศวกรไทยจ าเป็นต้องมีการติดตามงานอยู่ตลอดเวลา ทั้งๆ ที่
มีแผนการท างานชัดเจน รวมทั้งไม่ค่อยมุ่งเป้ากับผลงานมากนัก ส่วน
หนึ่งอาจเป็นเพราะวิศวกรไทยมีทางเลือกและช่องทางในการเปลี่ยน
งานในประเทศมากกว่าวิศวกรที่มีจากต่างประเทศ” 

กรรมการผู้จัดการ 
ธุรกิจด้านงาน

อุตสาหกรรมระบบ
อัตโนมัติและหุ่นยนต์ 

 “ค าดห วั ง ให้ แ รงงาน  ช่ า งแล ะวิ ศ วก ร  ได้ ใช้ ค ว าม รู้
ความสามารถในการท างานเพ่ือบริษัทอย่างเต็มที่ รวมถึงกล้าที่จะให้
แนวคิดหรือข้อเสนอใหม่ๆ เพ่ือปรับปรุงกระบวนการท างานให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น เนื่องจากจุดอ่อนของคนไทยคือเรื่องของการ
กล้าน าเสนอความคิดเห็น เพราะยังติดเรื่องของระบบอาวุโสอยู่” 

ผู้จัดการผ่ายวิศวกรรม 
ธุรกิจด้านงาน

อุตสาหกรรมการบิน
และโลจิสติกส์ 

 “มีความคาดหวังให้แรงงานเหล่านี้พัฒนาตัวเองให้สูงขึ้นให้อยู่
ในระดับของมาตรฐานสากล เนื่องจากบริษัทที่ท างานเป็นบริษัท
ต่างชาติ ถ้าแรงงานเหล่านั้นสามารถอธิบาย พูดคุย หรือตอบค าถาม
ให้กับลูกค้าได้ ว่าสิ่งที่ท าอยู่เป็นอย่างไร สิ่งนี้ถูก สิ่งนี้ไม่ถูก ก็จะยิ่ ง
สร้างความเชื่อมั่นให้กับลูกค้าและบริษัทมากขึ้น รวมทั้งเราซึ่งเป็น
หัวหน้าก็จะเกิดความภูมิใจว่ามีลูกน้องที่มีระดับความสามารถเทียบเท่า
กับแรงงานในต่างประเทศ นอกจากนี้ยังคาดหวังให้พวกเขาเป็น
แบบอย่าง รวมทั้งมีการสอนงานและถ่ายทอดประสบการณ์ในการ
ท างานให้กับรุ่นน้องในทีมอย่างต่อเนื่อง” 

กรรมการผู้จัดการ 
ธุรกิจด้านงานวิศวกรรม

เพ่ือสนับสนุน
กระบวนการผลิต 

 “เมื่อก่อนมีความคิดว่าการเข้ามาอยู่ในเขตพ้ืนที่  EEC จะ
สามารถหาแรงงานทักษะฝีมือสูงได้ง่าย แต่กลายเป็นว่าเขต EEC กลับ
หาแรงงานทักษะฝีมือสูงได้ยากกว่าต่างจังหวัด อันเป็นผลเนื่องมาจาก
การที่แรงงานทักษะสูงสามารถเปลี่ยนโยกย้ายงานไปยังโรงงานที่พวก
เขาพึงพอใจกว่าได้ง่าย ไม่เหมือนกับต่างจังหวัดที่มีโรงงานจ านวนไม่
มาก จึงเกิดการโยกย้ายเปลี่ยนงานน้อยกว่า ดังนั้นความคาดหวังด้าน
แรงงานฝีมือทักษะสูง คือ อยากให้แรงงานเหล่านั้นอยู่กับบริษัทไป
นานๆ” 
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จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารจ านวน 4 คน ได้ข้อสรุปว่า นอกเหนือจากความคาดหวังที่ต้องการ
ให้แรงงานฝีมือทักษะสูงเป็นส่วนหนึ่งในการสร้างความได้เปรียบทางด้านการแข่งขันแล้ว ผู้ให้
สัมภาษณ์ยังมีความคาดหวังอ่ืนๆ จากตัวแรงงานฝีมือทักษะสูง ซึ่งสามารถสรุปได้เป็นข้อๆ ดังนี้ 

ความต้องการให้แรงงานฝีมือทักษะสูงเหล่านั้น เป็นก าลังส าคัญในกรสร้างผลิตผลและอยู่กับ
บริษัทไปนานที่สุด 

ความคาดหวังให้แรงงานฝีมือทักษะสูงเหล่านั้น เป็นผู้ที่สามารถถ่ายทอดความรู้ ทักษะและ
ประสบการณ์ให้กับทีมงาน เช่น เป็นส่วนหนึ่งของทีมวิทยากรภายในองค์กร 

ความคาดหวังให้แรงงานฝีมือทักษะสูงเหล่านั้น พัฒนาตนเอง ต่อยอดความรู้ ทักษะและ
ประสบการณ์ เพื่อไปท าบทบาทหน้าที่ที่ต้องใช้ความเชี่ยวชาญหรือมีความส าคัญมากขึ้น เช่น เปลี่ยน
จากแรงงานฝีมือด้านการลงมือปฏิบัติอย่างเดียวไปเป็นแรงงานฝีมือที่สามารถใช้ทักษะการวิเคราะห์ใน
การท างานร่วมด้วย 

ความคาดหวังให้แรงงานฝีมือทักษะสูงเหล่านั้น พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่องเพ่ือพร้อมในการ
เปลี่ยนบทบาทหน้าที่ไปยังต าแหน่งที่สูงขึ้นเมื่อมีโอกาส เช่น พร้อมเลื่อนต าแหน่งเมื่อหัวหน้างานหรือ
ผู้จัดการเกษียณ 

ความคาดหวังให้แรงงานฝีมือทักษะสูงเหล่านั้น เป็นส่วนหนึ่งของทีมในการท าแผนงาน 
เนื่องจากแรงงานฝีมือทักษะสูงเหล่านั้น เป็นผู้ที่มีประสบการณ์ท างานจริงและสามารถที่จะให้ข้อมูลที่
เป็นประโยชน์ในการวางแผนได้เป็นอย่างดี 

ความคาดหวังให้แรงงานฝีมือทักษะสูงเหล่านั้น พัฒนาตนเองให้ไปถึงมาตรฐานในระดับสากล 
ที่มีความสามารถในการท างานทั้งทางด้านเทคนิค ด้านการจัดการ ด้านการแก้ปัญหา ด้านการสื่อสาร 
ที่ทัดเทียมกับแรงงานฝีมือทักษะสูงของต่างประเทศ 

ค าถามที่ 6 “ท่านมีความต้องการ ความคาดหวัง จากผู้ก าหนดนโยบาย ผู้พัฒนาทักษะฝีมือแรงงาน 
และตัวแรงงาน ในเรื่องใดบ้าง เพื่อให้แรงงานที่ท่านสรรหามาได้สามารถตอบสนองความต้องการ และ
เกิดการได้เปรียบในการลงทุนและแข่งขันส าหรับธุรกิจของท่าน” 
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ตารางที่ 6 ผลการสัมภาษณ์ผู้ใช้/จ้างแรงงานฝีมือทักษะสูง (ค าถามที่ 6) 

ผู้ให้สัมภาษณ์ ผลการสัมภาษณ์ 
กรรมการผู้จัดการ 

ธุรกิจด้านงาน
อุตสาหกรรมยาน

ยนต์ 

 “ปัจจุบันมีความรู้สึกว่าทางบริษัทยังไม่ได้รับการสนับสนุนจาก
ทางภาครัฐอย่างเต็มที่ บางครั้งกฎระเบียบของภาครัฐยังเป็นสิ่งที่ฉุดรั้ง
เรื่องของความสามารถในการแข่งขันและด าเนินงานด้วย เนื่องจาก
กระบวนการของภาครัฐซับซ้อนและมีหลายขั้นตอนท าให้เกิดความล่าช้า
ในกระบวนการท างาน ท าให้ไม่สามารถที่จะไปแข่งขันกับต่างประเทศได้ 
ถ้าภาครัฐมองว่าผู้ส่งออกคือกลุ่มคนที่สร้างรายได้ให้กับประเทศจริง ก็
ต้องมีการสนับสนุนกันอย่างจริงจังเช่น รัฐอาจจะออกมาตรการหรือ
กฎหมายให้บริษัทต่างชาติที่ได้งานในประเทศไทยต้องมีการจ้างงานของ
บริษัทคนไทยโดยใช้แรงงานไทย 100% สิ่งนี้จะช่วยท าให้แรงงานไทยมี
การพัฒนา” 

กรรมการผู้จัดการ 
ธุรกิจด้านงาน

อุตสาหกรรมระบบ
อัตโนมัติและหุ่นยนต์ 

 “ไม่เคยขอรับการสนับสนุนความช่วยเหลือจากหน่วยงานภาครัฐ
ในด้านการพัฒนาฝีมือทักษะแรงงาน เนื่องจากความรู้  ความเข้าใจ
ทางด้านเทคโนโลยีที่มีอยู่ในโรงงานเป็นเทคโนโลยีเฉพาะทางที่มีความ
เพียงพอต่อการท างานและสามารถตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้
ดีแล้ว รวมทั้งโรงงานยังมีกระบวนการหาแรงงานฝีมือทั้งรูปแบบการ
อบรมในโรงงานและรูปแบบการดึงตัวผู้ที่มีความรู้ความสามารถเข้ามา
ท างานเลย ท าให้ไม่มีช่องว่างในเรื่องของเทคโนโลยีและการพัฒนา
คุณภาพคน แต่มีความคาดหวังจากหน่วยงานภาครัฐในเรื่องแรงงงาน
หนึ่งเรื่อง คือ ต้องการให้ทางภาครัฐมีการด าเนินการพัฒนาคนในสาขาที่
ขาดแคลนให้ เพียงพอต่อความต้องการของตลาด อาจจะเป็นการ
ฝึกอบรมในโรงงานหรือการพัฒนาคนที่มีพ้ืนฐานช่างที่ดี เพ่ือที่จะได้ไม่
ต้องมีการดึงตัวแรงงานระหว่างกัน” 

ผู้จัดการผ่าย
วิศวกรรม ธุรกิจด้าน
งานอุตสาหกรรมการ

บินและโลจิสติกส์ 

 “เรื่องแรกคือต้องการให้รัฐบาลมีการพุ่งเป้าสนับสนุนเรื่องของ
วิชาชีพให้มากข้ึน  ปัจจุบันเด็กรุ่นใหม่ที่มีความสามารถสูงจะมุ่งไปยังการ
จบปริญญาตรี ปริญญาโทและปริญญาเอก มากกว่าที่จะเติบโตในสาย
วิชาชีพ ดังนั้นจึงเชื่อว่าในอนาคตสายวิชาชีพจะยิ่งขาดแคลนหนักกว่า
ปัจจุบัน และประเทศไทยที่เป็นประเทศท่ีไม่มีความต้องการต าแหน่งด้าน
การบริหารจัดการ (Management) เยอะมาก แต่ประเทศไทยมีความ
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ผู้ให้สัมภาษณ์ ผลการสัมภาษณ์ 

ต้องการแรงงานทางด้านเทคนิค (Technical) เป็นจ านวนมาก ดังนั้นจึง
ควรจะสร้างผลตอบแทนให้ระดับแรงงานที่่มีความสามารถสูงให้มีความ
ใกล้เคียงกับระดับบริหาร เรื่องต่อมาที่ต้องการให้มีการเปลี่ยนแปลง มีผล
จากจากประสบการณ์ส่วนตัวที่เคยมีการรับแรงงานที่จบสายวิชาชีพช่าง
โดยตรงเข้ามาท างาน แต่กลับพบว่าแรงงานเหล่านั้นกลับมีความรู้เรื่อง
ช่างในสาขาที่จบมาน้อยมาก โดยเฉพาะในส่วนที่เป็นหัวใจในการท างาน 
จึงอยากให้มีการจัดการหรือปรับปรุงเรื่องของหลักสูตร วิธีการการสอน 
รวมทั้งความสามารถของอาจารย์ผู้สอน ให้มีประสิทธิภาพเพ่ิมมากข้ึน ซึ่ง
ตรงนี้จะท าให้เด็กมีความรู้ ความสามารถ เพ่ือจบออกไปท างานได้อย่าง
แท้จริง เรื่องสุดท้าย คือ การให้ความรู้และสร้างความเข้าใจให้กับ
ผู้ปกครองในเรื่องของการเติบโตในสายอาชีพ ปัจจุบันเชื่อว่าผู้ปกครอง
ส่วนมากมีความต้องการให้ลูกหลานเรียบจบในสายช่าง ปวช. ปวส. น้อย
กว่าให้จบในระดับปริญญาตรี ซึ่งถ้าผู้ปกครองรู้เส้นทางการเติบโตในสาย
งานอาชีพเป็นอย่างดี เชื่อว่าพ่อแม่หลายๆ คนก็อยากให้ลูกหลานท างาน
และเติบโตทางด้านสายช่างที่ก าลังขาดแคลนและเป็นที่ต้องการของ
ตลาดในอนาคต” 

กรรมการผู้จัดการ 
ธุรกิจด้านงาน
วิศวกรรมเพ่ือ

สนับสนุน
กระบวนการผลิต 

 “อยากได้คือรัฐบาลต้องมีความจริงใจในเรื่องของการท างาน มี
การคิดหาช่องทาง หาวิธีการสนับสนุนเรื่องแรงงานอย่างจริงจัง มี
มาตรการช่วยเหลือและให้โอกาสส าหรับโรงงานระดับกลางและระดับเล็ก
เพ่ือเข้าถึงแรงงานที่มีคุณภาพได้ทัดเทียมกับโรงงานระดับใหญ่ ในกรณีที่
จัดหาแรงงานที่ไม่ได้จริงๆ ก็มีความต้องการให้รัฐช่วยเหลือด้านอ่ืนๆ เช่น 
เครื่องมือเครื่องจักร ผู้เชี่ยวชาญ การให้ค าปรึกษา เพ่ือแก้ปัญหาเฉพาะ
หน้าไปก่อน” 

จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารจ านวน 4 คน สามารถสรุปความต้องการและความคาดหวังจากผู้
ที่มีส่วนเกี่ยวข้องได้ดังนี้ 

ความต้องการและความคาดหวังจากผู้ก าหนดนโยบายหรือรัฐบาล จะมีความแตกต่างกันไป
ในแต่ละ บริษัท ซึ่งเป็นความต้องการในระดับที่บริษัทไม่สามารถที่จะด าเนินการจัดการได้ด้วยตัวเอง 
ผู้สัมภาษณ์สรุปความต้องการ ออกเป็น 3 ระดับ 
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ระดับแรก คือ ความต้องการของบริษัทที่มีความพร้อมด้านเครื่องมือ เครื่องจักร เทคโนโลยี 
มีระบบการท างานที่เป็นมาตรฐาน มีความสามารถในการจ้างแรงงานฝีมือทักษะสูงพร้อมสวัสดิการที่ดี 
มีงบประมาณและแผนการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานประจ าปี กลุ่มนี้มีความต้องการให้ผู้ก าหนด
นโยบายหรือภาครัฐ ให้ความช่วยเหลือด้านการก าหนดนโยบายที่สอดคล้องกับทิศทางของเศรษฐกิจ 
เพ่ือที่จะท าให้บริษัทสามารถที่จะวางแผนการลงทุน ขยายโรงงาน ซึ่งส่งผลไปยังการวางแผนด้าน
ก าลังคนและการพัฒนาคนได้อย่างเหมาะสมและทันเวลา 

ระดับที่สอง คือ ความต้องการของบริษัทที่มีความพร้อมด้านเครื่องมือ เครื่องจักร เทคโนโลยี 
ระบบการท างาน มีความสามารถในการจ้างแรงงานฝีมือทักษะสูง มีก าลังคนในแต่ละหน่วยงานไม่
เยอะ ท าให้ไม่มีแผนการฝึกอบรมและพัฒนาพนักงานที่ชัดเจน โดยการพัฒนาฝีมือแรงงานจะเกิดจาก
การฝึกอบรมด้วยการปฏิบัติงานจริง (On the Job Training) มีช่างฝีมือทักษะปานกลางเข้ามา 
เรียนรู้งาน มีประสบการณ์ จะมีการโยกย้ายเปลี่ยนงานไปยังบริษัทที่มีขนาดใหญ่ มีค่าจ้างและ
สวัสดิการที่ดีกว่า กลุ่มนี้มีความต้องการให้ผู้ก าหนดนโยบายหรือภาครัฐ ให้ความช่วยเหลือด้าน
กระบวนการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงภายในบริษัท ความช่วยเหลือด้านงบสนับสนุนการฝึกอบรม
ภายนอก รวมทั้งมาตรการความช่วยเหลือสนับสนุนด้านค่าแรงส าหรับแรงงานฝีมือทักษะสูง 

ระดับที่สาม คือ  ความต้องการของบริษัทที่มีเครื่องมือ เครื่องจักร เทคโนโลยี เพียงพอต่อ
การท างานเท่านั้น เป็นบริษัทที่มีขนาดเล็ก พนักงานน้อย ซึ่งแรงงานที่เข้ามาท างานเป็นแรงงานฝีมือ
ทั่วไปหรือเป็นผู้ที่จบใหม่ ที่มีเกรดเฉลี่ยไม่โดดเด่น หรือจบมาไม่ตรงสายงานที่ต้องการ กลุ่มนี้มีความ
ต้องการให้ผู้ก าหนดนโยบายหรือภาครัฐ มี โครงการหรือมาตรการความช่วยเหลือ อ่ืนๆ ที่
นอกเหนือจากการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูง เช่น การใช้งบสนับสนุนการวิจัยและพัฒนา การส่งที่
ปรึกษามาให้ค าแนะน าในการท างาน รวมทั้งมาตรการทางด้านภาษี 

ผู้ให้สัมภาษณ์ทั้ง 4 ท่าน มีความชื่นชมหน่วยงานที่มีบทบาทหน้าที่ในการพัฒนาแรงงาน และ
เป็นก าลังส าคัญในการยกระดับแรงงานฝีมือทั่วไปให้เป็นแรงงานฝีมือทักษะสูง แต่ผู้ให้สัมภาษณ์ก็
ยังคงมีความคาดหวังในบางเรื่องที่จะส่งผลให้กระบวนการพัฒนาแรงงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ
และได้ประโยชน์อย่างเต็มที่ ซึ่งสามารถสรุปเป็นข้อๆ ได้ดังนี้ 

ต้องการให้มีสถานที่ฝึกอบรมกระจายไปอย่างทั่วถึง ไม่ต้องมีการเดินทางไปไกลๆ ในการ
ฝึกอบรม หรืออาจจะมีการฝึกอบรมโดยการส่งวิทยากรเข้ามาอบรมในโรงงานในบางหลักสูตร  

ต้องการให้เครื่องมือ เครื่องจักร และเทคโนโลยีที่ใช้ในการฝึกอบรมมีความทันสมัย เนื่องจาก
ในบางครั้งเครื่องมือ เครื่องจักร และเทคโนโลยีที่ใช้ในการผลิตในปัจจุบัน มีความทันสมัยกว่า
เครื่องมือ เครื่องจักร และเทคโนโลยี ที่ใช้ในการฝึกอบรม 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 63 

ต้องการให้มีการสร้างมาตรฐานของวิทยากร มาตรฐานของการฝึกอบรม รวมทั้งขั้นตอนและ
วิธีการอบรมที่เป็นมาตรฐาน เพ่ือน ามาใช้เป็นแนวทางในการสร้างวิทยากรภายในบริษัท 

ต้องการให้มีการเปิดโอกาสในการไปทดลองใช้เครื่องมือเครื่องจักรและเทคโนโลยีในสถานที่
ฝึกอบรมหลังจากเสร็จสิ้นการฝึกอบรม  

ต้องการให้มีการสนับสนุนเรื่องของค่าบริการด้านการฝึกอบรม ไม่ให้มีราคาสูงจนเกินไป 
แม้ว่าจะเป็นการสอนเครื่องมือ เครื่องจักรและเทคโนโลยีที่ทันสมัย เพื่อที่จะเปิดโอกาสให้แรงงานฝีมือ
ที่มาจากบริษัทเล็กๆ มีโอกาสในการฝึกอบรมและเรียนรู้  

สุดท้ายคือความคาดหวังในตัวแรงงาน ซึ่งผู้ให้สัมภาษณ์ทั้ง 4 ท่าน มีความต้องการจาก
แรงงานฝีมือทักษะสูงในเรื่องเดียวกัน คือ ต้องการให้แรงงานซึ่งไม่ว่าตอนนี้จะมีความรู้และทักษะอยู่
ในระดับตาม เป็นส่วนหนึ่งของการขับเคลื่อนความส าเร็จและการเติบโตของบริษัท จากการร่วมมือ
ท างานอย่างเต็มที่ เต็มประสิทธิภาพ มีการช่วยเหลือสนับสนุนซึ่งกันและกัน รวมทั้งมีการพัฒนา
ตนเองอยู่ตลอดเวลา 

ค าถามที่ 7 “ท่านมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงส าหรับ ผู้ก าหนดนโยบาย 
หน่วยงานที่รับผิดชอบด้านการฝึก/พัฒนา และตัวแรงงานอย่างไรบ้าง เพ่ือให้การด าเนินการเกิดความ
ร่วมมือไปในทิศทางการเดียวกัน น าไปสู่การยกระดับด้านกระบวนการพัฒนาด้านแรงงานงานทักษะ
ฝีมือสูงได้ผลลัพธ์รวดเร็วตามท่ีท่านต้องการ” 

ตารางที่ 7 ผลการสัมภาษณ์ผู้ใช้/จ้างแรงงานฝีมือทักษะสูง (ค าถามที่ 7) 

ผู้ให้
สัมภาษ

ณ์ 

ผลการสัมภาษณ์ 

กรรมก
าร

ผู้จัดกา
ร ธุรกิจ
ด้าน
งาน

อุตสาห
กรรม

 “ประการแรก คือ เสนอให้ทางภาครัฐสร้างคนที่มี พ้ืนฐานหรือทักษะที่ เน้น
คุณภาพจริงๆ โดยช่างและวิศวกรในประเทศมีอยู่ 2 กลุ่ม กลุ่มแรก คือ กลุ่มที่จบสาย
วิชาชีพมาโดยตรงแล้วมาศึกษาต่อในสาขาวิศวกรรม กลุ่มนี้จะถูกระบบการศึกษาผลักดัน
ออกมาให้จบเพ่ือเป็นแรงงาน ซ่ึงมีเยอะมากและจากประสบการณ์พบว่าแรงงานลักษณะ
นี้ส่วนมากมีคุณภาพต่ า ถ้าเป็นการเปรียบเทียบกับทักษะการท างานฝีมือเมื่อ 20 ปีที่แล้ว 
ถือว่าเป็นคนที่มีคุณภาพสูง แต่ถ้าเปรียบเทียบกับความต้องการในปัจจุบัน โดยเฉพาะช่าง
และวิศวกรที่มีความสามารถด้านการออกแบบ การคิดวิเคราะห์ สร้างสรรค์สิ่งใหม่ๆ ถือ
ว่ายังท าไม่ได้และไม่มีคุณภาพเพียงพอ ดังนั้นจึงมีความคิดว่า ถ้าทางภาครัฐสามารถที่จะ
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ผู้ให้
สัมภาษ

ณ์ 

ผลการสัมภาษณ์ 

ยาน
ยนต์ 

พัฒนาคนให้มีพ้ืนฐานความรู้และทักษะการท างานพ้ืนฐานที่ตรงกับความต้องการใน
ปัจจุบัน ก็จะเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาอุตสาหกรรมเป็นอย่างมาก” 

กรรมก
าร

ผู้จัดกา
ร ธุรกิจ
ด้าน
งาน

อุตสาห
กรรม
ระบบ
อัตโนมั
ติและ

หุ่นยนต์ 

 “ต้องการให้รัฐเป็นตัวกลางในการจัดการโครงสร้างของหน่วยงานเอกชนที่ทุก
คนท างานอย่างสัมพันธ์กัน ท าให้สามารถลดภาระในเรื่องการขอความช่วยเหลือจาก
หน่วยงานภายนอกโดยเฉพาะหน่วยงานภาครัฐ ส่วนรัฐบาลต้องการมีการพัฒนาคนให้มี
ความรู้และทักษะพ้ืนฐานทางด้านโปรแกรมเมอร์ และงานทางด้านการออกแบบให้มาก
ขึ้น ส่วนแรงงานที่ใช้ความรู้เฉพาะทาง ต้องการให้รัฐหาวิธีการเพ่ือให้เกิดการพัฒนาคน
มากขึ้นในสาขาต่างๆ ที่มีความขาดแคลนมากขึ้น เพ่ือให้โรงงานมีตัวเลือกในการน า
แรงงานมาท างานมากขึ้น” 

ผู้จัดกา
รผ่าย
วิศวกร

รม 
ธุรกิจ
ด้าน
งาน

อุตสาห
กรรม

การบิน
และโล
จิสติกส์ 

 “ก่อนฝากข้อเสนอแนะไปยังภาครัฐ อยากฝากค าแนะน าไปถึงเด็กรุ่นใหม่ก่อนว่า 
ถ้ารักหรือชอบอะไรให้พุ่งเป้าลงมือไปท าสิ่งนั้นจริงๆ เนื่องจากทักษะฝีมือเป็นสิ่งที่ต้องลง
มือท าจริงๆ ไม่มีทางลัด ส่วนความรู้ต่างๆ สามารถหาอ่านในหนังสือ ในอินเตอร์เน็ตได้ 
สิ่งหนึ่งที่ติดค้างในใจคือเส้นทางการเรียนจากเด็กที่จบ ปวช. ไปต่อ ปวส. แล้วไปต่อ
ปริญญาตรี หรือเด็กที่จบ ม.6 แล้วต่อปริญญาตรีในบางสาขาจะจบช้ากว่าบางสาอยู่ 1 ปี 
ท าไมถึงไม่สร้างเส้นทางการศึกษาให้จบพร้อมๆ กัน แม้ว่าว่าการเรียนในเส้นทางสาย
อาชีพจะมีความต้องการทักษะฝีมือมากกว่า แต่ถ้าเป็นไปได้อยากให้มีการจัดการหรือ
ออกแบบหลักสูตรให้ทางเดินให้สามารถจบพร้อมกันโดยไม่เสียคุณภาพทางด้าน
การศึกษาไป ตรงนี้อาจจะเป็นจุดหนึ่งที่จูงใจให้เด็กมาเรียนต่อในสายอาชีพมากขึ้น 
เนื่องจากไม่มีเรื่องของความต่างของเวลาการจบเข้ามาเกี่ยวข้อง ส่วนของภาคเอกชน
อยากให้เกิดความร่วมมือในเรื่องของการสร้างเด็กที่มาจากระดับชั้น ปวช. ปวส. จากการ
ส่งความช่วยเหลือด้วยการน าความรู้เทคโนโลยีใหม่ๆ หรือผู้สอนเก่งๆ เข้าไปช่วยสอน 
แล้วท าการรับรองว่าถ้าเด็กผ่านการประเมินจากหลักสูตรที่สร้างจากจากทางบริษัท ก็
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ผู้ให้
สัมภาษ

ณ์ 

ผลการสัมภาษณ์ 

สามารถเปิดโอกาสให้เด็กมาสมัครเข้าท างานที่บริษัทได้ ในส่วนของการลงทุน อยาก
รัฐบาลจัดหาเครื่องไม้เครื่องมือให้กับหน่วยงานการศึกษาแบบเฉพาะเจาะจงไปเลย ว่า
หน่วยงานนี้เป็นผู้เชี่ยวชาญในเรื่องไหน ซึ่งการลงทุนแบบนี้จะเป็นการพัฒนาที่ตรงจุด
และชัดเจนมากกว่า” 

กรรมก
าร

ผู้จัดกา
ร ธุรกิจ
ด้าน
งาน

วิศวกร
รมเพ่ือ
สนับสนุ

น
กระบว
นการ
ผลิต 

 “มาตรฐานวิชาชีพเป็นสิ่งส าคัญที่ควรจะท าเป็นอันดับแรก เนื่องจากเราจะพบว่า
มีในหลายมีแรงงานในหลายๆ ส่วน ซึ่งควรจะมีทักษะฝีมือแต่กลับไม่มีทักษะฝีมือ และ
ความเสียหายความผิดพลาดจากการท างานอาจจะส่งผลกระทบต่อชีวิตและทรัพย์สินทั้ง
ทางตรงและทางอ้อม และเมื่อเกิดมาตรฐานวิชาชีพ หลักสูตร วิธีการสอน ผู้สอน 
เครื่องมือเครื่องจักรก็จะตามมาเอง ดังนั้นจึงอยากให้ทางภาครัฐวางกรอบมาตรฐาน
วิชาชีพส าหรับทักษะฝีมือต่างๆ ที่ชัดเจน และสิ่งส าคัญคือต้องสามารถที่จะผลิตแรงงาน
ตามกรอบท่ีวางไว้ได้จริงทั้งด้านคุณภาพ จ านวนและระยะเวลาที่ใช้ในการพัฒนา” 

ผู้บริหารจ านวน 4 คน ที่ให้สัมภาษณ์ มีข้อเสนอแนะด้านการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงได้
อย่างน่าสนใจ ทั้งด้านการพัฒนาแรงงานโดยตรงและปัจจัยที่เกี่ยวข้องและส่งผลกระทบต่อความท้า
ทายด้านแรงงานฝีมือไว้ดังต่อไปนี้ 

ปัจจุบันมีความต้องการแรงงานที่มีความโดดเด่นทั้งความรู้และทักษะ นั้นคือ นอกเหนือจาก
ความสามารถในการลงมือปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพแล้ว แรงงานยังจะต้องมีความสามารถด้าน
การวิเคราะห์ ความสามารถด้านการคิดออกแบบ เพื่อที่จะได้น าความรู้และทักษะเหล่านั้นมาใช้ในการ
ปรับปรุงกระบวนการท างาน ซึ่งจะส่งผลให้บริษัทมีความสามารถในการแข่งขันเพ่ิมมากขึ้น 
ข้อเสนอแนะของผู้ให้สัมภาษณ์ในประเด็นนี้ คือ มีแต่เราเท่านั้นที่จะรู้ว่าเราต้องใช้ความสามารถอะไร
ในการท างานดังนั้นการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านจะต้องเกิดจากการ
พัฒนาคนด้วยตัวเอง โดยรัฐเป็นผู้ให้ความสนับสนุนและช่วยเหลือในด้านต่างๆ ในสิ่งที่บริษั ทไม่



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 66 

สามารถลงมือท าได้ เช่น การวางโครงสร้างหรือระดับของสมรรถนะของช่างฝีมือแรงงานในสาขาต่างๆ 
ที่มีมาตรฐานและเป็นรูปธรรม รวมถึงแนวทางความช่วยเหลือในการพัฒนาแรงงานทักษะฝีมือสูง ให้
เป็นไปตามระดับสมรรถนะนั้นๆ 

นอกจากนี้ยังเกิดความเหลื่อมล้ าด้านการช่วยเหลือในการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงของ
บริษัทขนาดใหญ่ที่มีความพร้อมด้านจ านวนคน ด้านเงินทุน ด้านสถานที่ ด้านเครื่องมือเครื่องจักรและ
เทคโนโลยี กับบริษัทขนาดเล็กที่มีพนักงานไม่มาก ผู้ให้สัมภาษณ์ยกตัวอย่างการช่วยเหลือด้านการ
พัฒนาแรงงานของรัฐ เปรียบเทียบระหว่างบริษัทขนาดใหญ่ที่มีห้องอบรมเป็นของตนเองและสามารถ
ส่งพนักงานฝึกอบรมได้คราวเดียว 20 คน ซึ่งภาครัฐสามารถสนับสนุนด้วยการส่งผู้เชี่ยวชาญไป
ช่วยเหลือในการพัฒนาความรู้และทักษะในโรงงานได้ เทียบกับโรงงานขนาดเล็กที่ต้องการส่งคนไป
ฝึกอบรมเพียง 1 คน ซึ่งไม่คุ้มค่าที่ภาครัฐจะส่งผู้เชี่ยวชาญเข้ามา ดังนั้นบริษัทขนาดเล็กจะมีค่าใช้จ่าย
เพ่ิมข้ึนจากค่าฝึกอบรม เช่น ค่ายานพาหนะ ค่าที่พัก เป็นต้น แนวทางการจัดการของผู้ให้สัมภาษณ์ใน
ประเด็นนี้คือการเพ่ิมการลงทุนทางด้านเครื่องจักร เครื่องมือและเทคโนโลยีมากขึ้น รวมทั้งมีการจัด
สภาพแวดล้อมและสวัสดิการที่ครอบคลุมความต้องการพ้ืนฐานของแรงงาน ได้แก่ การจัดให้มีที่พัก
อาศัยฟรี อาหารเช้ากลางวันเย็นฟรี ประกันอุบัติเหตุและการรักษาพยาบาลอย่างดี ชุดท างานและ
อุปกรณ์ป้องกันในการท างานส่วนบุคคลครบชุด โดยมีข้อเสนอแนะเรื่องการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะ
สูงกับทางภาครัฐ ได้แก่ภาครัฐต้องพิจารณามาตรการความช่วยเหลืออาจจะเป็นเรื่องเงินสนับสนุน
หรือการลดหย่อนภาษีให้กับบริษัทระดับเล็ก ในกรณีที่บริษัทนั้นมีสวัสดิการที่ดีให้กลับแรงงาน
นอกเหนือจากการสนับสนุนด้านการฝึกอบรมหรือพัฒนาแรงงานฝีมือ โดยผู้ให้สัมภาษณ์ท่านนี้ ได้
แสดงความคิดเห็นว่ากระบวนการพัฒนาแรงงานในบริษัทระดับเล็กจะเกิดขึ้นโดยอัตโนมัติอยู่แล้ว 
ตั้งแต่วันแรกที่แรงงานท่านนั้นได้ก้าวเข้ามาท างานในโรงงาน ซึ่งเป็นการพัฒนาความรู้และทักษะใน
รูปแบบของการฝึกอบรมด้วยการปฏิบัติงานจริง (On the Job Training) จากหัวหน้างาน 

4.3  ผลการศึกษาวิจัยของ กลุ่มผู้พัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูง 

ผลการสัมภาษณ์กลุ่มผู้พัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูง ประกอบด้วยค าถาม 7 ข้อดังนี้ 

ค าถามที่ 1 “ในมุมมองของผู้พัฒนาแรงงานทักษะฝีมือ ปัจจุบัน ภาพแรงงานฝีมือทักษะสูงในเขต 
EEC เป็นอย่างไร ประเทศไทยมีความได้เปรียบเสียเปรียบด้านการแข่งขันอย่างไรบ้าง” 

ตารางที่ 8 ผลการสัมภาษณ์ผู้พัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูง (ค าถามที่ 1) 
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ผู้ให้
สัมภาษ

ณ์ 

ผลการสัมภาษณ์ 

ต าแหน่ง
ระดับ
บริหาร 

วิทยาลัยเ
ทคนิค
ชลบุร ี

 “นโยบายของรัฐบาลชี้น าไปในทางที่ได้เปรียบ เพราะเป็นแนวทางของการก้าว
ข้ามจากอุตสาหกรรมเดิมไปยังอุตสาหกรรมใหม่ ตามแผนยุทธศาสตร์ชาติ มีเรื่องของ
ความคิดด้านการพัฒนาเพ่ือก้าวข้ามกับดักรายได้ปานกลาง การพัฒนาวิธีการท างานให้
ทันสมัย รวมถึงการพัฒนา 10 อุตสาหกรรมเป้าหมายในเขต EEC ซึ่งพอมีนโยบายที่
ชัดเจนก็จะมีกฎหมายที่จัดเจนตามมา เมื่อมีแนวทางที่ชัดเจนเราก็จะได้เปรียบด้านการ
วางแผนเพ่ือการพัฒนา แต่ เราไม่ควรลืมว่าทุกประเทศก็พยายามแสวงหาความ
ได้เปรียบด้วยเช่นกัน ดังนั้นถ้าเราท าแล้วประสบความส าเร็จ ประเทศอ่ืนๆ ก็จะท าตาม 
ดังนั้นเป้าหมายที่ท าให้ประเทศของเราไปสู่อุตสาหกรรมใหม่จึงมีเรื่องของคนเข้ามา
เกี่ยวข้องด้วยเสมอ และสภาพที่ เกิดขึ้นในปัจจุบันคือ คนของเรามีไม่ เพียงพอ 
โดยเฉพาะคนที่มีทักษะฝีมือสูง ดังนั้นปัจจัยในการสร้างความได้เปรียบส่วนหนึ่งจึง
หายไป และเมื่อไหร่ก็ตามที่เราแก้ปัญหาในเรื่องของก าลังคนที่มีทักษะสูงได้ ความ
ได้เปรียบของเราก็จะเพ่ิมมากขึ้น ซึ่งทั้งหมดนี้ตั้งอยู่บนสมมติฐานที่ว่า ถ้าแรงงานมี
ทักษะฝีมือดีปัญหางานก็จะลดลง เมื่อปัญหาลดลงความได้เปรียบก็จะเพ่ิมขึ้น โดยยัง
ไม่ได้มองมุมของการน าเครื่องมือ เครื่องจักร ซอร์ตฟแวร์และเทคโนโลยีเข้ามาช่วย
ท างาน” 

ต าแหน่ง
ระดับ
บริหาร 
สถาบัน
พัฒนา

บุคลากร
เทคโนโล
ยีการผลิต
อัตโนมัติ

และ
หุ่นยนต์ 

 “ ทราบกันดีว่า ในเขต EEC มีโครงสร้างพ้ืนฐานที่มีความได้เปรียบ มีการ
สนับสนุนจากรัฐเป็นอันดับต้นๆ ของประเทศ มีนิคมอุตสาหกรรมมากมาย แต่ยังคงมี
ความต้องการแรงงานทักษะฝีมือ โดยเฉพาะแรงงานสมัยใหม่ เช่น แรงงานที่มาเขียน
โปรแกรมเครื่องจักร หุ่นยนต์ รวมทั้งแรงงานที่มีทักษะด้านดิจิตอล ตอนนี้ในประเทศมี
ผู้ว่างงานเป็นจ านวนมาก ซึ่งถ้าเราสามารถน าพวกเขามา Upskill หรือ Reskill เพ่ือ
ป้อนเข้าตลาดแรงงานได้ ก็จะเป็นข้อได้เปรียบของประเทศ แต่ในบางครั้ง กฎระเบียบ 
หลักเกณฑ์ของภาครัฐด้านการด าเนินการพัฒนาคนที่มากมายและซับซ้อน ส่งผลให้เกิด
ความชะงักงันหรือด าเนินการได้ไม่เร็วเท่าที่ควร นอกจากนี้โรงงานส่วนใหญ่ในเขต EEC 
เน้นการรับจ้างการผลิตชิ้นส่วนหรือสินค้า ท าให้มูลค่าเพ่ิมของสินค้าไม่มากพอที่จะ
แข่งขันกับต่างประเทศ รวมทั้งต้นทุนด้านการขนส่งที่ยังคงสูงและเมื่อเทียบกับประเทศ
อ่ืนๆ ท าให้ที่ผ่านมามีบริษัทข้ามชาติเข้ามาลงทุนในเขต EEC ไม่เป็นไปตามเป้าของ
ประเทศท่ีได้วางไว้” 
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ผู้ให้
สัมภาษ

ณ์ 

ผลการสัมภาษณ์ 

ต าแหน่ง
ระดับ
บริหาร 
ศูนย์

แม่พิมพ์
และ

เครื่องมือ
กล 

สถาบัน
ไทย-

เยอรมัน 

 “แรงงานทักษะฝีมือสู งในเขต EEC ในปัจจุบัน  มีความได้ เปรียบด้าน
ความสามารถท างานได้ในระดับช่างเทคนิคทั่วไป เช่น การใช้งานกับเครื่องจักรแบบเดิม 
แต่ถ้าเมื่อไหร่ก็ตามที่เป็นเครื่องจักรสมัยและเทคโนโลยีสมัยใหม่ เช่น เรื่องของระบบ
อัตโนมัติหรือหุ่นยนต์ ยังถือว่าเป็นระดับของการเริ่มต้นทักษะเท่านั้น นอกจากนี้ทักษะ
ในการท างานกับเครื่องจักรที่เป็นแบบเดี่ยว (Stand-alone) สามารถท าได้ แต่ถ้าเป็น
เครื่องจักรที่มีความเชื่อมโยงเป็นระบบ เช่น ระบบ Industry 4.0 จะไม่สามารถท าได้ดี 
ซึ่งตรงนี้ถือว่าเป็นเสียเปรียบด้านแรงงานของเรา” 

ต าแหน่ง
ระดับ
บริหาร 
สถาบัน
เทคโนโล
ยีการผลิต

สุมิพล 

 “การแข่งขันกับประเทศเพ่ือนบ้านยังพอเป็นไปได้ แต่ยังมีความเสียเปรียบใน
เรื่องของค่าแรง อาจจะมีเรื่องของความเสียเปรียบในเรื่องของวิกฤตเหตุการณ์โควิดบ้าง 
ที่ท าให้นักลงทุนเข้ามาลงทุนน้อย แต่ยังคงมีมุมอ่ืนเข้ามาชดเชยด้านความได้เปรียบอยู่  
โดยเฉพาะการที่เรามีการวางโครงสร้างพ้ืนฐานในเขต EEC ที่ดี มีสภาพแวดล้อมและ
การจัดการที่ดี และคนไทยมีวัฒนธรรมและนิสัยใจคอที่สร้างความสบายใจในการ
ท างาน” 

ต าแหน่ง
ระดับ
บริหาร 
สถาบัน
ไทย-

เยอรมัน 

 “ประเด็นความได้เปรียบจะสืบเนื่องมาจากการสนับสนุนด้านการลงทุนในเขต 
EEC ที่จะเน้นเรื่องของการลงทุนเป็นจุดเริ่มต้น เมื่อมีการส่งเสริมการลงทุนมากๆ ก็มี
ความต้องการด้านแรงงานที่มีทักษะฝีมือตามมา ซึ่งความได้เปรียบของ EEC คือ รัฐบาล
ส่งเสริมในเรื่องของการลงทุนเพ่ือให้เป็นศูนย์กลางทางด้านการผลิตในอุตสาหกรรม
โดยเฉพาะ จากการตั้งเป้าหมาย 12 อุตสาหกรรม (12 S-Curve Industries) ที่มีความ
ต้องการด้านแรงงานในเขต EEC มากถึง 4 แสนกว่าคน โดยมีการคาดการณ์เรื่อง
จ านวนของแรงงานในแต่ละกลุ่มอุตสาหกรรม ซึ่งตรงนี้คือความชัดเจนที่ท าให้สามารถ
ที่จะวางแผนพัฒนาฝีมือแรงงานได้อย่างถูกต้อง แต่ก็มีความท้าทายหรือสิ่งที่ยากในทาง
ปฏิบัติอย่างหนึ่ง คือ จะท าอย่างไรเพ่ือพัฒนาแรงงานให้ได้ตามแผนและจ านวนตามที่
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ผู้ให้
สัมภาษ

ณ์ 

ผลการสัมภาษณ์ 

เขต EEC ต้องการได้ทันตามเวลา” 
ต าแหน่ง
ระดับ
บริหาร 

วิทยาลัยเ
ทคนิคสัต

หีบ 

 “ความแตกต่างระหว่างแรงงานทั่วไปกับแรงงานทักษะฝีมือสูงอย่างหนึ่ง คือ 
แรงงานทักษะฝีมือสูงจะมีค่าตอบแทนที่สูงตามความสามารถที่มี ซึ่งแรงงานทั่วไปก็
อยากจะผลักดันตัวเองไปสู่แรงงานทักษะฝีมือสูง แต่กระบวนการพัฒนาคนโดยทั่วไปจะ
ผลิตแค่แรงงานทั่วไปเท่านั้น ท าให้เขต EEC ยังคงมีความเสียเปรียบด้านจ านวนแรงงาน
ทักษะฝีมือสูงอยู่ แต่ก็ยังมีข้อได้เปรียบคือ หน่วยงานการพัฒนาแรงงานได้มีการพัฒนา
โมเดลในการสร้างความร่วมมือกับสถานประกอบการเพ่ือที่จะสร้างแรงงานทักษะฝีมือ
สูงมาเป็นระยะเวลาหนึ่ง ซึ่งมีบางส่วนถูกน าไปพัฒนาเป็นโมเดลในการพัฒนาคน เช่น 
สัตหีบโมเดล, EEC โมเดล เป็นต้น” 

ผู้เชี่ยวชา
ญและ

วิทยากร
อาวุโส 

หน่วยงา
น แผนก
บริการ
การ

ฝึกอบรม
ด้าน

เทคโนโล
ยีขั้นสูง  

 “แรงงานไทยมีความได้เปรียบทางด้านแรงงานทักษะฝีมือเมื่อเทียบกับประเทศ
ในเขตภูมิภาคทวีปเอเชีย โดยเฉพาะแรงงานในระดับล่างและระดับกลาง แต่ถ้าเป็น
แรงงานทักษะฝีมือระดับสูงจริงๆ โดยเฉพาะแรงงานที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านถือ
ว่าเรายังคงขาดแคลนอยู่มาก ซึ่งส่วนหนึ่ งเกิดจากความเสียเปรียบในเรื่องของการ
สื่อสารภาษาต่างประเทศ เนื่องจากเทคโนโลยีชั้นสูงส่วนมากจะใช้ภาษาต่างประเทศใน
การท างาน การเขียนโปรแกรม รวมถึงการสื่อสารเพ่ือการเรียนรู้ ถัดไปคือความ
เสียเปรียบที่เกิดจากการสนับสนุนด้านการพัฒนาจากหน่วยงานหรือองค์กร ซึ่งใน
ประเทศไทย แรงงานที่มีทักษะฝีมือที่ท างานได้ในระดับหนึ่งเมื่อมีการเติบโตขึ้นใน
องค์กร ส่วนหนึ่งจะย้ายไปท างานในส่วนของการเป็นผู้บริหารมากกว่าที่จะพัฒนาเป็น
ผู้เชี่ยวชาญ ในขณะที่ต่างประเทศบุคลากรด้านแรงงานสามารถท างานเป็นผู้เชี่ยวชาญ
ได้ไปตลอดชีวิต ซึ่งส่วนหนึ่งอาจจะเป็นผลมาจากความแตกต่างของค่าตอบแทน
ระหว่างต าแหน่งผู้เชี่ยวชาญกับผู้บริหารในการท างาน” 

 

จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารจ านวน 7 คน ได้ข้อสรุปว่า ในมุมมองของผู้พัฒนาแรงงานทักษะ
ฝีมือ ภาพแรงงานฝีมือทักษะสูงในเขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกมีความได้เปรียบทางด้าน
แรงงาน โดยเฉพาะความได้เปรียบอันเนื่องมาจากความหลากหลายของทักษะฝีมือในระดับปฏิบัติการ
เปรียบเทียบกับแรงงานในภูมิภาคอ่ืน ซึ่งท าให้เกิดการแข่งขัน การพยายามสร้างแรงจูงใจในการจ้าง
งาน รวมถึงมีการโยกย้ายแรงงานฝีมือได้อย่างเสรีตลอดเวลา นอกจากนี้เขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษ
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ภาคตะวันออกยังมีความได้เปรียบ ด้านการจัดการโครงสร้างเพ่ือสร้างการแข่งขัน เนื่องจากการพัฒนา
ในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกถูกบรรจุลงในแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ท าให้มีการจัดการ
ลงทุนด้านโครงสร้างพ้ืนฐานที่ชัดเจนอย่างเป็นระบบ มีมาตรการส่งเสริมการลงทุนจากทางภาครัฐ 
รวมทั้งยังมีข้อได้เปรียบทางด้านภูมิศาสตร์ ไม่ว่าจะเป็นช่องทางการขนส่งทางรถยนต์ การขนส่งทาง
รถไฟ ท่าเรือน้ าลึกและสนามบิน โดยในแต่ละจุดจะมีความเชื่อมโยงและใกล้เคียงกัน ใช้ระยะเวลาไม่
นานในการเดินทางระหว่างต าแหน่งส าคัญ  

แต่แรงงานทักษะฝีมือยังคงมีการพัฒนาทักษะด้านแรงงานสมัยใหม่ ไม่เร็วตามความต้องการ
ของตลาดในประเทศ เช่น การพัฒนาทักษะด้านเครื่องจักรและการผลิตสมัยใหม่ การพัฒนาทักษะ
ด้านดิจิตอล การพัฒนาทักษะด้านภาษาอังกฤษเพ่ือการสื่อสาร การออกแบบและเขียนโปรแกรม การ
ใช้งานระบบอัตโนมัติและหุ่นยนต์ ข้อเสียเปรียบอีกประการหนึ่ง คือ ความไม่สมดุลด้านแรงงาน โดย
สาขาวิชาชีพบางสาขายังคงขาดแคลนและมีความต้องการอย่างเร่งด่วน ในขณะที่การผลิตก าลังคนใน
บางสาขาไม่ตรงกับความต้องการและล้นตลาดจนเกิดการตกงาน นอกจากนี้ กฎระเบียบหลักเกณฑ์
ของทางภาครัฐที่มากมายซับซ้อนและการเป็นรัฐบาลดิจิตอล (E-government) ยังไม่เร็วเท่าที่ควร 
ท าให้การสนับสนุนหรือการให้บริการที่เป็นภาพรวมของกระบวนการผลิตเกิดความชะงักงัน หรือ
ด าเนินการได้ไม่เร็วเท่าที่ควร ความท้าทายอีกประการ คือ โรงงานที่เป็นของคนไทยส่วนใหญ่ยังคง
เน้นการรับจ้างการผลิตชิ้นส่วนหรือผลิตสินค้า ซึ่งส่งผลให้มูลค่าเพ่ิมของสินค้าไม่มากพอที่จะแข่งขัน
กับต่างประเทศ นอกจากนี้ต้นทุนโลจิสติกส์ยังคงสูงและเมื่อเทียบกับประเทศอ่ืนๆ ในภูมิภาคเดียวกัน 
ท าให้มีบริษัทข้ามชาติเข้ามาลงทุนในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกน้อย 

ค าถามที่ 2 “ตลาดแรงงานมีความต้องการทักษะด้านแรงงานฝีมือด้านใดบ้าง แรงงานในปัจจุบันยัง
ต้องพัฒนาความรู้ และทักษะแบบใด และอย่างไรจึงจะสามารถออกไปท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
และท่านสามารถพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงได้ในตรงตามความต้องการของตลาดและได้จ านวนทัน
ตามความต้องการของตลาดหรือไม่ อย่างไร” 
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ตารางที่ 9 ผลการสัมภาษณ์ผู้พัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูง (ค าถามที่ 2) 

ผู้ให้สัมภาษณ์ ผลการสัมภาษณ์ 
ต าแหน่งระดับบริหาร 
วิทยาลัยเทคนิคชลบุรี 

 “อนาคตการใช้เทคโนโลยีเข้ามาช่วยเหลือในการท างานจะเป็น
ส่วนที่ช่วยในการแบ่งเบาภาระเรื่องของแรงงานทักษะฝีมือชั้นสูง แต่ก็จะ
เกิดปัญหาใหม่ๆ ในเรื่องของวิธีการท างานระหว่างคนกับเครื่องจักรเพ่ิม
ขึ้นมา สรุปว่ามีความได้เปรียบในช่วงต้นเชิงนโยบาย แต่ถ้าเกิดก าลังคน
ถูกผลิตขึ้นมาไม่ทันก็จะเกิดความเสี่ยงขึ้นในช่วงปลาย เมื่อก่อนเราใช้
แรงงานทักษะฝีมือเป็นส าคัญแต่ปัจจุบันเราต้องการแรงงานที่มี
ความสามารถในการใช้เทคโนโลยีชั้นสูงเนื่องจากในปัจจุบันเราใช้
เครื่องจักร หุ่นยนต์และระบบดิจตอล เข้ามาช่วยในการท างานทั้งหมด 
ดังนั้นข้อจ ากัดของแรงงานคือการท างานร่วมกับเทคโนโลยี ซึ่งแรงงาน
ไทยมีข้อจ ากัดตรงนี้ค่อนข้างมาก เมื่อก่อนเราอาจจะมีช่างฝีมือที่ดีมี
ความประณีต แต่ในปัจจุบันเครื่องมือเครื่องจักรและเทคโนโลยีสามารถ
ที่จะผลิตงานที่มีความประณีตได้ทัดเทียมหรือใกล้เคียงกับมนุษย์ ดังนั้น
ในบริบทปัจจุบัน แรงงานจะต้องคิดถึงการเพ่ิมทักษะด้านการท างาน
ร่วมกับเทคโนโลยีใหม่ๆ การเขียนโปรแกรมเพ่ือควบคุม รวมถึงการคิด
วิธีว่าจะมีกระบวนการท างานร่วมกันกับเครื่องจักรเหล่านั้นได้อย่างไร” 

ต าแหน่งระดับบริหาร 
สถาบันพัฒนา

บุคลากรเทคโนโลยี
การผลิตอัตโนมัติและ

หุ่นยนต์ 

 “คิดว่าแรงงานในเขต EEC ยังมีความต้องการทักษะทางด้าน
เทคนิคเฉพาะทางอีกหลายทักษะ โดยเฉพาะ ทักษะที่ เกี่ยวข้องกับ
กรรมการผลิตสมัยใหม่ โลจิสติกส์และซัพพลายเชน ดิจิทัล การวิเคราะห์
ข้อมูลขนาดใหญ่ (Big data analysis) การโค้ดดิ้ ง (Coding) การท า
โปรแกรม (Programming) ระบบอัตโนมัติและหุ่นยนต์ เนื่องจาก 
MARA (สถาบันพัฒนาบุคลากรเทคโนโลยีการผลิตอัตโนมัติและหุ่นยนต์) 
เป็นหน่วยงานขนาดเล็กจึงไม่สามารถที่จะผลิตแรงงานได้มากเท่ากับ
จ านวนแรงงานที่ทาง EEC ต้องการ แต่หน่วยงานเราก็ปรับการท างาน
โดยเน้นการฝึกอบรมเชิงคุณภาพมากกว่าเน้นปริมาณ ซึ่งเป็นผลมาจาก
การได้งบประมาณท่ีจ ากัด” 

ต าแหน่งระดับบริหาร 
ศูนย์แม่พิมพ์และ

เครื่องมือกล สถาบัน

 “ความต้องการคุณภาพแรงงานอาจจะไม่มีความแตกต่างกันใน
เรื่องของความต้องการด้านกระบวนการท างาน แต่เป็นเรื่องของหัวข้อ
ทักษะเฉพาะทางจากโรงงานที่ต้องการจะน าไปพัฒนาแรงงานมากกว่า 
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ผู้ให้สัมภาษณ์ ผลการสัมภาษณ์ 

ไทย-เยอรมัน ส่วนการที่จะพิสูจน์ได้ว่าการพัฒนาแรงงานประสบความส าเร็จหรือไม่ 
คือการลงมือท าให้เกิดผลจริงๆ ดังนั้นการพัฒนาจะต้องเน้นเรื่องของการ
ให้เนื้อหาทฤษฎีร่วมกับการลงมือท าด้วย ซึ่งการให้ทั้งหลักการและการ
ลงมือท าแบบลองผิดลองถูก เป็นแนวการสอนแบบ Project based 
หมายความว่า โรงงานต้องมีโจทย์ให้ลงมือท าจนกระทั่งแรงงานนั้น
แก้ปัญหาได้ส าเร็จ ซึ่งเราจะได้ทั้งความรู้และได้งานร่วมด้วย แต่ปัญหา
และอุปสรรคอย่างหนึ่งคือ กระบวนการอบรมในรูปแบบนี้ไม่สามารถที่
จะจัดเป็นกลุ่มใหญ่ได้ ดังนั้นจึงไม่สามารถท่ีจะผลิตแรงงานจ านวนมากๆ  
ให้ตรงตามเป้าของจ านวนคนจากทาง EEC ได้ และปัญหาอีกประการ
หนึ่งคือระยะเวลา เนื่องจากเป็นการฝึกอบรมแรงงานฝีมือทักษะใน
ระดับสูงจึงจ าเป็นต้องมีการลงมือปฏิบัติจริง ท าให้ต้องใช้จ านวนวันเพ่ือ
การพัฒนาค่อนข้างเยอะ ซึ่งมีตั้งแต่ 5 ถึง 15 วัน ซึ่งในบางครั้งโรงงานไม่
สามารถที่จะส่งคนมาฝึกอบรมได้ตามระยะเวลาที่ได้วางแผนไว้” 

ต าแหน่งระดับบริหาร 
สถาบันเทคโนโลยีการ

ผลิตสุมิพล 

 “โรงงานมีความต้องการพัฒนาโรงงานให้มีความสามารถขึ้น 
โดยการน าเอาระบบอัตโนมัติเข้ามาใช้ช่วยในกระบวนการผลิตเพ่ือให้
เป็น Smart Factory ซึ่งในอนาคตจะมีแนวทางการปรับปรุงเป็นแบบนี้
อย่างแน่นอน ส่วนหนึ่งเกิดจากการส่งเสริมจากรัฐบาลหรือ BOI ที่ท าให้
มาตรการในการลงทุนถูกลง อาจเกิดจากการยกเว้นภาษีเครื่องมือ 
เครื่องจักรในบางส่วน รวมถึงการส่งเสริมให้คนไทยมีส่วนในการสร้าง
ระบบ ถ้าเป็นแรงงานไทย 100% ก็มีมาตรการลดภาษีเช่นเดียวกัน 
ดังนั้นจึงมีความจ าเป็นต้องพัฒนาคนที่เกี่ยวข้องกับระบบเหล่านี้ ส่วน
ผลลัพธ์ที่เกิดจากกระบวนการพัฒนาคน คิดว่าสามารถสร้างได้ทันโดย
ภาพรวม แต่ก็ยังมีคอขวดในบางสาขา และอาจจะติดในเรื่องของ
มาตรฐานหลักสูตร ซึ่งส่งผลไปยังมาตรฐานของแรงงานที่ได้รับการ
พัฒนา เพราะว่าปัจจุบันการท างานคือต่างคนต่างท า ส่วนของความรู้
และทักษะขั้นพ้ืนฐานยังคงสามารถผลิตได้ทัน แต่ส่วนของระดับช่างที่มี
ความเชี่ยวชาญระดับสูงยังคงขาดอยู่มาก ซึ่งสืบเนื่องมาจากการขาด
วิทยากรที่มีความเชี่ยวชาญในส่วนงานนั้นๆ ซึ่งปัญหาจุดนี้สามารถแก้ไข
ได้ด้วยการสร้างความร่วมมือ โดยในหนึ่งหลักสูตรอาจจะมีวิทยากรจาก
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หลายๆ หน่วยงาน ใครเชี่ยวชาญเรื่องไหนก็มาสอนในเรื่องนั้น รวมทั้ง
การประยุกต์ใช้วิธีการสอนแบบออนไลน์เข้ามาเสริมในส่วนของวิธีการ
สอนแบบเดิมเพ่ือใช้ในการทบทวนความรู้ของผู้เรียน” 

ต าแหน่งระดับบริหาร 
สถาบันไทย-เยอรมัน 

 “แน่นอนว่าวิกฤตโควิดท าให้หลายๆ บริษัทมีความต้องการเรื่อง
ของการพัฒนาระบบอัตโนมัติในกระบวนการท างาน เช่น การน าหุ่นยนต์
เข้ามาท างานแทนคน เนื่องจากถ้าพนักงานติดโควิดจะไม่สามารถท าให้
ผลิตสินค้าได้เลย ซึ่งแรงงานต้องพ่ึงเรื่องของทักษะดิจิตอล เนื่องจาก
จ าเป็นต้องมีการลดการติดต่อระหว่างคนกับคนด้วยกัน ท าให้ระบบ
ดิจิตอลมีความส าคัญมากในอนาคต เช่น สามารถเช็คสถานะของสินค้า
ได้โดยที่ไม่ต้องส่งคนเข้ามาดู ซึ่งทางหน่วยงานมองเห็นความจ าเป็นตรง
จุดนี้ตั้งแต่แรก ท าให้มีการเริ่มต้นศึกษาและพัฒนาเรื่องของระบบการ
จัดการแบบอัตโนมัติมาเป็นระยะเวลาหนึ่งแล้ว โดยเน้นไปเรื่องของการ
จัดการโรงงานอัจฉริยะหรือ Smart factory โดยมีการมือกับหลายๆ 
หน่วยงาน ทั้งหน่วยงานรัฐและหน่วยงานเอกชน โดยมีการจัดท า
โครงการที่สามารถสร้างผู้เชี่ยวชาญในส่วนต่างๆ ได้อย่างชัดเจน รวมทั้ง
ปั จจุบั น ได้มี การศึกษาและพัฒนาในเรื่องของ AR (Augmented 
Reality) VR (Virtual Reality) และ AI (Artificial Intelligence)ฎ 

ต าแหน่งระดับบริหาร 
วิทยาลัยเทคนิคสัตหีบ 

 “แรงงานทักษะสูงที่ก าลังเป็นที่ต้องการของทางอุตสาหกรรม 
เป็นแรงงานที่มีความเชี่ยวชาญโดยเฉพาะในเรื่องของระบบอัตโนมัติ
ต่ า งๆ  ที่ ก าลั ง เป็ นที่ ต้ อ งการและขาดแคลน เป็ น อย่ างมาก ใน
ภาคอุตสาหกรรม โดยทางหน่วยงานของเราพยายามสร้างหลักสูตรให้
ตอบโจทย์มาตรฐานอาชีพในระดับชาติ ด้วยการสร้างหลักสูตรให้
สอดคล้องกับสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ หลักสูตรที่ถูกพัฒนาจะถูกวิพากษ์
จากผู้ที่มีความส่วนเกี่ยวข้องทุกคนก่อนที่จะน าหลักสูตรไปใช้ ดังนั้นผู้ที่
จบจะสามารถน าความรู้ที่ได้ไปทดสอบกับสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพได้เลย 
ซึ่งจะเป็นการสร้างความเชื่อมั่นของหลักสูตร ซึ่งไม่ได้มีแค่การร่วมมือ
ระหว่างสถานประกอบการกับวิทยาลัยเข้าด้วยกันแต่ยังเชื่อมโยงไปยัง
องค์กรวิชาชีพต่างๆ โดยขึ้นอยู่กับว่าเป็นวิชาชีพอะไร ซึ่งการด าเนินการ
จะสามารถลงมือท าโดยทันทีภายใต้กฎระเบียบที่มี ดังนั้นวิธีการนี้จึงเป็น
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วิธีการที่ไม่ขัดแย้งกับกฎระเบียบเดิม ท าให้ทางหน่วยงานสามารถผลิต
แรงงานได้มีคุณภาพและตรงตามจ านวนตามที่สถานประกอบการมีความ
ต้องการ” 

ผู้เชี่ยวชาญและ
วิทยากรอาวุโส 

หน่วยงาน แผนก
บริการการฝึกอบรม
ด้านเทคโนโลยีขั้นสูง  

 “โดยส่วนตัวคิดว่าการขาดแคลนด้านแรงงานคุณภาพสูงเกิดขึ้น
ในทุกสาขา แต่จะขออธิบายในส่วนที่รับผิดชอบอยู่ คือ การขาดแคลน
ผู้ เชี่ยวชาญหรือแรงงานทางด้านการควบคุมคุณภาพ ไม่ว่าจะเป็น
คุณภาพของกระบวนการท างาน คุณภาพของชิ้นงาน คุณภาพของ
กรรมวิธีการประกอบ คุณภาพของผลิตภัณฑ์ทั้งหมด โดยแรงงานใน
ระดับคนท างานจะไม่ขาดแคลน แต่ในระดับผู้เชี่ยวชาญจะขาดแคลน 
คนท างานหมายถึงผู้ที่แค่ใช้เครื่องจักร ท าตามค าสั่ง ท าตามกระบวนการ
ที่ถูกสร้างมาไว้แล้ว แต่ระดับผู้เชี่ยวชาญจะสามารถสร้างโปรแกรมใหม่ๆ 
ขึ้นมาได้ สามารถวิเคราะห์  ปรับปรุงและพัฒนากระบวนการให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้นได้” 

 

จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารจ านวน 7 คน ได้ข้อสรุปว่า ตลาดแรงงานในเขตเศรษฐกิจพิเศษ
ภาคตะวันออกต้องการทักษะทางด้านเทคนิคเฉพาะทางเป็นจ านวนมาก เช่น ทักษะด้านการผลิต
สมัยใหม่ ทักษะด้านโลจิสติกส์และซัพพลายเชน ทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัล ทักษะการเก็บและ
วิ เคราะห์ข้อมูลขนาดใหญ่  (Big data) ทักษะการโค้ดดิ้ ง (Coding) ทักษะการท าโปรแกรม 
(Programming) ทักษะด้านระบบอัตโนมัติและหุ่นยนต์ โดยจะต้องมีการพัฒนาแรงงานทั้งใน
ภาคทฤษฎีและภาคปฏิบัติเพื่อน าทักษะที่ได้ไปปรับใช้งานได้ทันทีในโรงงาน 

ความต้องการพัฒนาทักษะมีมากและมีความต้องการผู้เชี่ยวชาญในหลายสาขา หน่วยงานที่มี
บทบาทหน้าที่ด้านการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงสามารถรองรับการพัฒนาได้ระดับหนึ่ง ซึ่งความท้า
ทายในกระบวนการพัฒนาประการหนึ่ง คือ ยังมีความขาดแคลนบุคลากรผู้สอนที่มีความรู้และเข้าใจ
ในเทคโนโลยีใหม่ๆ การรับรู้และประชาสัมพันธ์ยังไม่มาก็พอ รวมทั้งงบประมาณที่ได้รับยังมีน้อย การ
พัฒนาจึงยังมีข้อจ ากัดที่ส่งผลให้ไม่ได้ผลลัพธ์ด้านจ านวนแรงงานเป็นไปตามที่คาดหวัง 
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บทบาทหน้าที่ในการพัฒนาความรู้ ทักษะและความเชี่ยวชาญให้กับแรงงานของผู้พัฒนา
แรงงานฝีมือทักษะสูงมีความแตกต่างกันไปตามบทบาทหน้าที่ขององค์กร มีส่วนหนึ่งที่เหมือนกันคือ
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาแรงงานเหล่านี้มีความต้องการในการพัฒนาแรงงานทักษะฝีมือที่มี
คุณภาพสูงเพ่ือตอบโจทย์ความต้องการในการท างานในยุคใหม่ ที่จ าเป็นต้องมีกระบวนการดิจิตอลมา
ใช้ร่วมกับเครื่องมือ เครื่องจักร ระบบและวิธีการใหม่ๆ เข้ามาท างานร่วมกัน แต่ลักษณะและรูปแบบ
ของการพัฒนาอาจจะมีความแตกต่างกันเนื่องจากความพร้อมด้านทรัพยากรที่แตกต่างกันในแต่ละ
หน่วยงาน บางหน่วยงานอาจใช้รูปแบบของการร่วมมือกับหน่วยงานภายนอก บางหน่วยงานอาจใช้
วิธีการสืบหาปัญหาและความต้องการจริงๆ จากทางโรงงาน หลังจากนั้นจึงน ามาออกแบบ
กระบวนการพัฒนาคนให้สอดคล้องกับโรงงานนั้นๆ บางหน่วยงานอาจมีการพัฒนาหลักสูตรให้
สอดคล้องกับมาตรฐานอาชีพในระดับชาติ เพ่ือสร้างความมั่นใจว่าผู้ที่ผ่านการอบรมจะได้รับการ
ยอมรับในมาตรฐานอาชีพนั้นๆ 

ค าถามที่ 3 “ผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากกระบวนการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงในหน่วยงานท่านเป็น
อย่างไร ได้ผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายที่องค์กรของท่านได้วางไว้หรือไม่” 

ตารางที่ 10 ผลการสัมภาษณ์ผู้พัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูง (ค าถามที่ 3) 

ผู้ให้สัมภาษณ์ ผลการสัมภาษณ์ 
ต าแหน่งระดับบริหาร 
วิทยาลัยเทคนิคชลบุรี 

 “เมื่อมองถึงผลลัพธ์ที่เกิดจากกระบวนการพัฒนาแรงงาน คิดว่า
การด าเนินงานในหน่วยงานที่ท าอยู่สามารถด าเนินการให้ได้ผลสัมฤทธิ์
เป็นไปตามเป้าหมายที่ได้วางไว้ ซึ่งอาจเป็นผลมาจากวิทยาลัยเป็น
หน่วยงานที่มีชื่อเสียง ท าให้มีผู้ที่ต้องการเข้ามารับการศึกษาเป็นจ านวน
มากซึ่งท าให้ได้เป้าผลลัพธ์เชิงปริมาณ นอกจากนี้ยังมีโครงการสร้าง
ความร่วมมือกับโรงงานและหน่วยงานภายนอกจึงท าให้ผลลัพธ์ที่ได้จาก
การด าเนินการมีคุณภาพตรงตามความต้องการของโรงงานที่มีการสร้าง
ความร่วมมือด้วยกัน” 

ต าแหน่งระดับบริหาร 
สถาบันพัฒนา

บุคลากรเทคโนโลยี
การผลิตอัตโนมัติและ

หุ่นยนต์ 

 “การพัฒนาแรงงานได้ตามเป้าหมายที่ได้วางไว้ ซึ่งเป็นเป้าที่
เน้นการผลิตแรงงานที่มีคุณภาพมากกว่าเน้นจ านวน ซึ่งเป็นข้อจ ากัดของ
หน่วยงาน เนื่องจากหน่วยงานมีขนาดเล็ก แต่ถึงแม้ว่าหน่วยงานจะมี
ขนาดเล็ก แต่ได้มีการสร้างความร่วมมือในการท างานกับบริษัทผู้ผลิต
ภายนอกหลายบริษัท ท าให้ผลลัพธ์จากการพัฒนาคนเป็นไปตาม
เป้าหมายที่ได้วางไว้” 
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ผู้ให้สัมภาษณ์ ผลการสัมภาษณ์ 

ต าแหน่งระดับบริหาร 
ศูนย์แม่พิมพ์และ

เครื่องมือกล สถาบัน
ไทย-เยอรมัน 

 “เมื่อพิจารณาในเรื่องของผลสัมฤทธิ์ เชิงคุณภาพ ถือว่าได้
ผลสัมฤทธิ์ตามที่ได้วางเป้าหมายไว้ เนื่องจากกระบวนการฝึกอบรมตาม
แนวทางของ TGI (สถาบันไทย-เยอรมัน) จะเริ่มต้นจากการที่เข้าไป
ออกแบบหลักสูตรการฝึกอบรมร่วมกับภาคเอกชน เพ่ือหาความต้องการ
ว่าลูกค้าต้องการอะไร ต้องการอบรมแบบไหน แล้วเราจึงออกแบบ
หลักสูตรให้ตรงตามความต้องการของลูกค้า โดยลูกค้าต้องมีการก าหนด
หัวข้องานให้กับผู้อบรม หลังจากนั้นก็วัดผลจากผลสัมฤทธิ์ที่เกิดขึ้นจาก
การพัฒนาหรือแก้ปัญหางานนั้นๆ โดยผู้อบรมจะต้องหาทางประยุกต์ใช้
ความรู้ ความเข้าใจและทักษะในการแก้ไขปัญหาของโครงงานที่น ามา
เป็นกรณีศึกษา นอกจากนี้ยังมีช่องทางในการวัดผลส าเร็จอีกอย่างหนึ่ง 
คือ การสอบถามลูกค้าว่าเขาพอใจกับผลลัพธ์ที่ เกิดขึ้นหรือไม่  ซึ่ง
ส่วนมากมีความพึงพอใจผ่านเกณฑ์การประเมินที่ได้วางไว้ และถ้าลูกค้า
เป็นบริษัทใหญ่มีพนักงานมาก หลังการอบรมในรุ่นแรกเสร็จ ลูกค้าก็จะ
วางแผนส่งผู้อบรมรุ่น 2 รุ่น 3 มาเรียนเพ่ือให้เกิดความต่อเนื่อง ซ่ึงการ
ส่งคนมาเรียนซ้ าก็เป็นสิ่งหนึ่งที่สามารถสะท้อนผลสัมฤทธิ์ได้เช่นกัน” 

ต าแหน่งระดับบริหาร 
สถาบันเทคโนโลยีการ

ผลิตสุมิพล 

 “ผลการฝึกอบรมมีทั้งตรงและไม่ตรงตามผลที่ได้วางไว้ ปัจจัยที่
ท าให้ เกิดความแปรปรวนส่วนหนึ่ งเกิดจากคุณภาพของหลักสูตร 
คุณภาพของเครื่องมือ คุณภาพของวิทยากร รวมทั้งความชัดเจนของ
ผู้เรียนหรือบริษัทว่ามีความประสงค์จะมาเรียนในรูปแบบไหน ต้องการ
ความรู้อะไรกันแน่ ดังนั้นโรงงานมีแผนในการยกระดับโรงงานจริงๆ หรือ
เป็นบริษัทขนาดใหญ่ที่มีแผนการพัฒนาแรงงานที่ชัดเจนจะมีความพึง
พอใจในการพัฒนาแรงงาน แต่โรงงานขนาดเล็กที่ส่งคนมาพัฒนา ใน
บางครั้งจะมองว่าไม่ได้ผลลัพธ์ไปตามที่คาดหวัง และไม่กล้าส่งคนมา
พัฒนาอีก เนื่องจากการแก้ปัญหาในบางครั้งอาจมีการใช้เครื่องมือและ
เทคโนโลยีสมัยใหม่เข้ามาร่วมด้วย ถ้าโรงงานขนาดเล็กไม่มีเครื่องมือ
เหล่านั้นก็จะมองว่า การอบรมไม่ประสบผลส าเร็จ เพราะมาเรียนแล้วไม่
สามารถแก้ปัญหาได้ และผู้บริหารโรงงานระดับเล็กส่วนหนึ่งมีความเชื่อ
ว่า เมื่อคนงานเข้ามาพัฒนาแล้วมีความรู้ความสามารถมากขึ้น ก็จะ
หาทางออกไปท างานในโรงงานที่ใหญ่ขึ้น ดังนั้นการส่งคนมาเรียนแล้ว
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ผู้ให้สัมภาษณ์ ผลการสัมภาษณ์ 

นอกจากจะไม่ได้คนที่เก่งขึ้นกลับไป ยังต้องเสียคนเก่งๆ เหล่านั้นไป
ด้วย” 

ต าแหน่งระดับบริหาร 
สถาบันไทย-เยอรมัน 

 “ก่อนหน้าวิกฤตโควิดผลลัพธ์ที่เกิดขึ้นจากกระบวนการด้าน
แรงงานฝีมือทักษะสูงเป็นมีผลสัมฤทธิ์ตามเป้าหมายที่ได้วางไว้ แต่ในช่วง
วิกฤตโควิดต้องยอมรับว่าเกิดผลกระทบในเรื่องของผลสัมฤทธิ์ตาม
เป้าหมายมากเนื่องจากเป็นหน่วยงานฝึกอบรมที่เน้นการลงมือปฏิบัติ
มากกว่าทฤษฎี โดยปกติอบรมทฤษฎี 30% ปฏิบัติ 70% ซึ่งในช่วงโควิด
ไม่สามารถลงมือปฏิบัติได้ ดังนั้นจึงได้มีการวางแผนปรับเปลี่ยนวิธีการ
สอนไปในหลายรูปแบบ เช่น การสอนการออกแบบการสอนแบบ 
Hybrid ที่สอนภาคทฤษฎีผ่านระบบออนไลน์ แต่การปฏิบัติจะยก
เครื่องมือ เครื่องจักรไปยังบริษัท โดยท าการสาธิตกระบวนการใช้งาน
ผ่านออนไลน์และให้ผู้อบรมท าตาม” 

ต าแหน่งระดับบริหาร 
วิทยาลัยเทคนิคสัตหีบ 

 “ผลลัพธ์เป็นไปตามเป้าหมายที่ได้วางไว้ แม้ว่าที่ผ่านมาจะเป็น
ช่วงโควิด แต่หน่วยงานก็ได้มีการปรับเปลี่ยนวิธีการท างานให้เหมาะสม 
โดยไม่ขัดกับระเบียบการท างาน ซึ่งท าให้ได้ผลลัพธ์ที่ดี” 

ผู้เชี่ยวชาญและ
วิทยากรอาวุโส 

หน่วยงาน แผนก
บริการการฝึกอบรม
ด้านเทคโนโลยีขั้นสูง  

 “เป็นไปตามเป้า แม้ว่าการอบรมจะมีน้อยลงในช่วงที่ผ่านมา ซึ่ง
คาดการณ์เป้าหมายจากสถานการณ์ช่วงโควิด ท าให้มีการปรับลด
เป้าหมายที่เป็นจ านวนผู้เรียน แต่หน่วยงานจะมีเป้าหมายด้านอ่ืนแทน 
เช่น การพัฒนาผู้สอน การท าโครงการความร่วมมือ เป็นต้น” 

 

จากการสั มภ าษ ณ์ ผู้ บ ริห ารจ าน วน  7 คน  ได้ ข้ อส รุป ว่ า  ผลลั พ ธ์ ที่ เกิ ด ขึ้ น จ าก
กระบวนการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงได้ผลสัมฤทธิ์ดีพอสมควร และสอดคล้องกับเป้าหมายที่วาง
ไว้ เนื่องจากแรงงานฝีมือทักษะสูงยังคงเป็นที่ต้องการของตลาดและมีความต้องการในการพัฒนาและ
ฝึกอบรมเป็นจ านวนมากดังนั้นถ้ามองในแง่ผลสัมฤทธิ์ที่เกิดขึ้นจากเป้าหมายที่เป็นจ านวนคนที่เข้ารับ
การฝึกอบรมนับว่าได้ผลสัมฤทธิ์ตามเป้า แม้ว่าจ านวนในภาพรวมจะมีการฝึกอบรมพัฒนาที่ลดลง 
เนื่องจากจะมีการปรับเป้าหมายให้ตรงกับสถานการณ์ในปัจจุบันอยู่เสมอ เช่น ช่วงที่เกิดวิกฤตโควิด 
เปา้หมายในเรื่องของจ านวนผู้เข้าฝึกอบรมจะถูกปรับลดลง  
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ในมุมมองของผลสัมฤทธิ์ในการตอบสนองความต้องการด้านจ านวนแรงงานฝีมือทักษะสูง ใน
เขตพ้ืนที่เศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก ภาพรวมยังถือว่าประสบผลสัมฤทธิ์ไม่ดีเท่าที่ควร ส่วนหนึ่ง
เกิดจากจากข้อจ ากัดจากกระบวนการพัฒนาแรงงาน เนื่องจากการพัฒนาแรงงานในระดับที่เป็นการ
สร้างฝีมือทักษะให้สูงขึ้น จ าเป็นต้องใช้ทรัพยากร เครื่องมือ เครื่องจักร เทคโนโลยี และระยะเวลาที่
มาก ในขณะที่ไม่สามารถเพ่ิมปริมาณของผู้เข้าฝึกอบรมต่อรุ่นได้ ท าให้บางหน่วยงานปรับเป้าหมาย
ผลสัมฤทธิ์ด้านการพัฒนาแรงงานจากเป้าจ านวนคน ไปเป็นเป้าหมายในเรื่องของจ านวนงานหรือ
จ านวนปัญหาที่โรงงานสามารถแก้ไขได้ 

เนื่องจากผลกระทบจากวิกฤตโควิด เมื่อได้มีการปรับลดเป้าหมายด้านจ านวนผู้ที่ผ่านการ
พัฒนาแรงงานฝีมือ ส่งผลให้หน่วยงานมีการตั้งเป้าหมายใหม่นอกเหนือจากตัวเลขจ านวนแรงงาน 
ได้แก่การตั้งเป้าหมายด้านการพัฒนาองค์ประกอบต่างๆ ที่เป็นการช่วยสนับสนุน ช่วยพัฒนา
กระบวนการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพในอนาคต  ได้แก่ การวาง
แผนพัฒนาวิทยากรผู้สอน แผนการท าการโครงการความร่วมมือกับหน่วยงานภายนอกท้ังภาครัฐและ
เอกชนเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพให้กับกระบวนการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงในอนาคต แผนงานด้าน
การปรับปรุงกระบวนการ วิธีการ ระบบการท างานให้เหมาะสมมีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผลโดยไม่
กระทบหรือขัดกับกฎระเบียบขององค์กร เป็นต้น 

ค าถามที่ 4 “ปัจจัยใดบ้างที่มีผลต่อความส าเร็จในการพัฒนาความรู้และทักษะแรงงานฝีมือทักษะสูง  
และปัจจัยใดที่เป็นความท้าทาย หรือปัญหา อุปสรรคต่อประสิทธิภาพในกระบวนการพัฒนา และท่าน
มีวิธีการรับมือ หรือจัดการอย่างไร” 
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ตารางที่ 11 ผลการสัมภาษณ์ผู้พัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูง (ค าถามที่ 4) 

ผู้ให้สัมภาษณ์ ผลการสัมภาษณ์ 
ต าแหน่งระดับบริหาร 
วิทยาลัยเทคนิคชลบุรี 

 “ปัจจัยของความส าเร็จประการแรก คือ Mindset โดยเบื้องต้น
เราต้องตรวจสอบ Mindset ผู้บริหาร ตรวจสอบ Mindset ครูผู้สอน 
หลังจากนั้นจึงค่อยเปลี่ยน Mindset เด็ก ถ้าผู้บริหารรู้ทัน หัวหน้าแผนก
รู้ทัน ครูรู้ทัน เด็กก็จะรู้ทันในเรื่องของการพัฒนาแรงงานคนตามแผน
ยุทธศาสตร์ชาติ ปัจจัยความส าเร็จประการที่สองคือสถานศึกษา 
สถานศึกษาต้องเปลี่ยนเป็นสถานศึกษาที่มีความเป็น Excellence มาก
ขึ้น มีความเป็นผู้มีเชี่ยวชาญมากขึ้น ตัวอย่างเช่น การเปลี่ยนหลักสูตร
การสอนช่างเชื่อม จากการเชื่อมไฟฟ้าด้วยมือไปเป็นการเชื่อมไฟฟ้าด้วย
หุ่นยนต์ ซึ่งจ าเป็นต้องมีการส่งผ่านจากภาคนโยบายไปสู่ภาคปฏิบัติ 
ตามโลกของทักษะอาชีพเปลี่ยนไป ซึ่งโลกของการศึกษาก็ต้องเปลี่ยน
ตามให้ทัน ปัจจัยความส าเร็จประการสุดท้ายคือความยืดหยุ่นและความ
รวดเร็วในการปรับเปลี่ยนตัวเองของทั้งสถานศึกษา ผู้บริหารครูผู้สอน 
และเด็ก ซึ่งผู้ที่สามารถปรับเปลี่ยนได้เร็วก็จะได้สามารถเรียนรู้ทักษะดี
ได้อย่างรวดเร็ว ซึ่งใครมีทักษะดีๆ ก็จะอยู่รอดได้สบาย” 

ต าแหน่งระดับบริหาร 
สถาบันพัฒนา

บุคลากรเทคโนโลยี
การผลิตอัตโนมัติและ

หุ่นยนต์ 

 “ปัจจัยที่มีผลต่อความส าเร็จและยังเป็นความท้าทายในการ
พัฒนาคน ได้แก่ การปรับตัวให้เข้ากับเทคโนโลยีที่ เปลี่ยนไปอย่าง
รวดเร็ว การลดต้นทุนในการฝึกอบรมแรงงานฝีมือที่ปัจจุบันมีค่าใช้จ่าย
สูง ปัญหาความท้าทายด้านจ านวนบุคลากรผู้สอนที่ไม่เพียงพอ โดย
ปัจจุบันทางหน่วยงานมีวิธีการรับมือกับความท้าทายดังกล่าวได้แก่ การ
เสาะหาความร่วมมือกับภาคเอกชนเพ่ือให้เข้าถึงเทคโนโลยีระดับสูงได้
โดยไม่ต้องใช้งบประมาณเอง การขอความร่วมมือใช้บุคลากรผู้สอนจาก
ผู้ เชี่ยวชาญในภาคเอกชน และการขอรับสนุนค่าใช้จ่ายและสิทธิ
ประโยชน์จาก AEC และทางภาครัฐเพ่ือสร้างแรงจูงใจด้านความร่วมมือ
ให้กับภาคเอกชน” 

ต าแหน่งระดับบริหาร 
ศูนย์แม่พิมพ์และ

เครื่องมือกล สถาบัน
ไทย-เยอรมัน 

 “ปั จ จั ยที่ ส่ งผ ลกระท บ ต่ อค วามส า เร็ จ อย่ า งแรก  คื อ 
งบประมาณที่ภาครัฐส่งให้มา แม้ว่าจะมีรูปแบบที่ภาคเอกชนจ่ายค่า
อบรม 100% หรือรูปแบบที่ภาคเอกชนไม่ต้องจ่ายเงิน แต่ต้องสัญญาว่า
จะรับเด็กที่ผ่านการอบรมเข้าท างานไม่น้อยกว่า 1 ปี แต่ไม่ว่าจะเป็น
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ผู้ให้สัมภาษณ์ ผลการสัมภาษณ์ 

รูปแบบไหนภาคเอกชนก็ยังต้องรับภาระด้านงบประมาณซึ่งส่งผลให้ขาด
แรงจูงใจในการส่งคนมาอบรม ปัจจัยต่อมา คือ ผู้บริหารของภาคเอกชน
ยังไม่เห็นความส าคัญของการฝึกอบรม เนื่องจากการฝึกอบรมในเทคนิค
ชั้นสูงใช้เวลานาน อาจใช้เวลาฝึกอบรม 15 วัน ปัจจัยสุดท้าย คือ ตัว
พนักงานเอง ซึ่งเป็นตัวแปรที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการฝึกอบรมมาก
ที่สุด ซึ่งพนักงานต้องมีการปรับตัวและมีการวางแผนเรื่องของการ
ท างานให้ดี การแก้ไขสามารถท าได้ด้วยการออกแบบหลักสูตรร่วมกัน
กับทางลูกค้า โดยมีการค านึงถึงจ านวนวันอบรม ค านึงถึงงบประมาณ 
ค านึงถึงบทบาทหน้าที่ของผู้เกี่ยวข้อง รวมทั้ งการสร้างแรงจูงใจให้
พนักงาน เช่น มีการตกลงว่าถ้ามีความสามารถหรือมีประสบการณ์การ
ท างานมากข้ึน ก็จะค่าแรงและเงินตอบแทนที่เพ่ิมมากขึ้น” 

ต าแหน่งระดับบริหาร 
สถาบันเทคโนโลยีการ

ผลิตสุมิพล 

 “อุปสรรคหลักนอกเหนือจากเรื่องงบประมาณที่ได้มาจาก
โครงการภาครัฐแล้ว ยังมีอุปสรรคอีกอย่างคือการท างานที่ขาดการบูร
ณาการ คือต่างคนต่างท า มีความซ้ าซ้อนในการท างาน ซึ่งเชื่อว่ าใน
อนาคตจะมีการปรับปรุงและพัฒนาให้ดีเรื่อยๆ การแบ่งงานที่ชัดเจนจะ
ลดความซ้ าซ้อนและงบประมาณที่ถูกน ามาใช้ก็จะมีความคุ้มค่า ดังนั้น
จึงต้องมีการสร้างตัวชี้วัดที่เป็น KPI เพ่ือประเมินผลขึ้นมา อุปสรรค
ต่อมาคือความต่อเนื่อง ที่ผ่านมาโครงการในการพัฒนาคนมักจะมีความ
ไม่ต่อเนื่อง ปีนี้ได้งบประมาณ ปีหน้าอาจจะไม่ได้งบประมาณ ซึ่งควรจะ
ท าเป็นโครงการที่เป็นระยะยาวไปเลย อาจจะเป็นโครงการ 3 ปี ถึง 5 ปี 
จึงจะเกิดความต่อเนื่องในกระบวนการพัฒนาคนเพ่ือการท างาน อีก
แนวทางในการแก้ไขวิกฤตเรื่องงบประมาณคือ การส่งคนไปร่วมพูดคุย
ตั้งแต่ขั้นการวางแผนเชิงนโยบาย เชิงการจัดการกับหน่วยงานที่
เกี่ยวข้องตั้งแต่แรก รวมทั้งให้ข้อมูลความต้องการในภาคอุตสาหกรรม
จริงๆ ว่ามีช่องว่างอะไร เขาต้องการอะไร มีความคาดหวังอย่างไร และมี
ข้อจ ากัดอะไรบ้างในเรื่องของการพัฒนาคน” 

ต าแหน่งระดับบริหาร 
สถาบันไทย-เยอรมัน 

 “คาดว่าหลังโควิดจะเกิดวิกฤตและความท้าทายในเรื่องของ
ความเร็วในการพัฒนาคน ว่าจะท าอย่างไรที่จะเร่งพัฒนาคนให้เร็วขึ้น 
เพ่ือเป็นการชดเชยการพัฒนาแรงงานในช่วงที่โควิดที่ได้ผลลัพธ์ไม่เป็นไป
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ผู้ให้สัมภาษณ์ ผลการสัมภาษณ์ 

ตามแผนและเป้าหมายที่ได้วางไว้ ซึ่งหนึ่งในวิธีการแก้ปัญหา คือ การ
พยายามเร่งพัฒนาเครือข่ายหรือลูกข่าย ให้มีความสามารถในการพัฒนา
คนได้ทัดเทียมกับหน่วยงานต้นแบบ ไม่ใช่แค่เป็นการรักษาความ
ได้เปรียบอย่างเดียว แต่เป็นการน าเอาความได้เปรียบของเราไปร่วมมือ
กับความได้เปรียบของหน่วยงานอ่ืน เพ่ือตอบโจทย์ความต้องการด้าน
แรงงานที่แท้จริงของบริษัท” 

ต าแหน่งระดับบริหาร 
วิทยาลัยเทคนิคสัตหีบ 

 “นอกเหนือจากปัญหาเรื่องเวลาและงบประมาณแล้ว ปัญหา
อีกอย่างหนึ่ง คือ วิทยากรหรือครูส่วนมากไม่มีประสบการณ์ในการ
ท างานจริง ท าให้ต้องสร้างความร่วมมือกับสถานประกอบการ ปัญหา
ต่อมา คือ ความพร้อมของผู้เรียน ท าให้ต้องมีการคัดกรองโดยการดู
เกรดของเด็ก ซึ่งถ้าไม่ถึงเกณฑ์จะไม่รับเข้ามาฝึกอบรม” 

ผู้เชี่ยวชาญและ
วิทยากรอาวุโส 

หน่วยงาน แผนก
บริการการฝึกอบรม
ด้านเทคโนโลยีขั้นสูง  

 “อุปสรรคแรกในเรื่องของการฝึกอบรม คือ การยอมรับจาก
สถานประกอบการหรือผู้บริหารว่า การฝึกอบรมพนักงานเป็นสิ่งจ าเป็น 
อุปสรรคต่อมาคือ รูปแบบของการฝึกอบรม ที่แรงงานไทยส่วนมากชอบ
การฝึกอบรมแบบสั่งให้ท ามากกว่าเน้นให้คิดและวิเคราะห์ แรงงานไทย
ไม่มองในระยะยาว ถ้าไม่มีวิกฤตหรือเหตุการณ์บังคับที่ต้องฝึกอบรม
หรือพัฒนาตัวเอง เขาก็จะอยู่เฉยๆ ไม่ท าอะไร ไม่กระตือรือร้นมาก ซึ่ง
แตกต่างกับชาวต่างชาติซึ่งให้ความสนใจกับการพัฒนาตัวเอง ทั้งใน
ระยะสั้น ระยะกลางและระยะยาว สังเกตได้ว่า เวียดนาม สิงคโปร์ 
มาเลเซีย เป็นชาติแรงงานที่มีความกระตือรือร้นในการพัฒนาตัวเองและ
เรียนรู้สูงกว่าประเทศไทยมาก อุปสรรคต่อมาคือมุมมอง แรงงาน
ประเทศไทยมีมุมมองว่าถ้าฉันเก่งขึ้นแล้วจะมีอะไรดีขึ้น งานก็เยอะขึ้น 
ต าแหน่งก็ไม่ได้ ค่าแรงก็เท่าเดิม อยู่เฉยๆ ดีกว่า ในขณะที่ต่างชาติมี
เส้นทางอาชีพที่ชัดเจน มีผลตอบแทนที่เหมาะสม แต่โดยส่วนตัวมีเชื่อว่า
ค่านิยมต่างๆ เหล่านี้เกิดขึ้นมาจากการจัดการในบริษัทของแรงงานที่
เป็นตัวสร้างค่านิยมเหล่านี้กับตัวแรงงานเอง ซึ่งการแก้ไขส่วนหนึ่งก็ต้อง
เกิดจากตัวบริษัทเอง” 
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จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารจ านวน 7 คน ได้ข้อสรุปว่า มีปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการ
พัฒนาความรู้และทักษะแรงงานฝีมือทักษะสูงส าคัญๆ ที่สามารถอธิบายได้ดังนี้  

เทคโนโลยีเปลี่ยนแปลงเร็ว ส่งผลให้กระบวนการพัฒนาความรู้ทักษะแรงงานฝีมือไม่ตรงตาม
เทคโนโลยีที่เปลี่ยนไป โดยเฉพาะปัญหาด้านการงบประมาณลงทุนด้านเครื่องมือเครื่องจักรและ
เทคโนโลยีสมัยใหม่ โดยมีแนวทางรับมือและแก้ไขโดย การเพ่ิมช่องทางความร่วมมือกับหน่วยงาน
ภาคเอกชนที่มีความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านเพ่ือเข้าถึงเครื่องมือเครื่องจักรและเทคโนโลยี โดยทาง
ภาครัฐจ าเป็นต้องมีการจูงใจภาคเอกชนด้านความร่วมมือ เช่น การให้การสนับสนุนด้านค่าใช้จ่าย 
การมอบสิทธิประโยชน์ด้านภาษี เป็นต้น 

ต้นทุนการฝึกอบรมแรงงานฝีมือทักษะสูงมีค่าใช้จ่ายสูง อันสืบเนื่องมาจากการใช้เครื่องมือ
เครื่องจักรและเทคโนโลยีที่ทันสมัยซึ่งมักมีราคาสูง โดยมีแนวทางรับมือและแก้ไขโดย สร้างความ
ร่วมมือกับบุคลากรจากผู้ผลิตหรือตัวแทนจ าหน่ายภาคเอกชน การขอยืม ขอความร่วมมือ ขอเช่าใช้
งานเป็นครั้งคราวเพ่ือลดการลงทุน ในกรณีที่ไม่สามารถท าได้จะมีการส่งผู้เกี่ยวข้องไปร่วมคิดตั้งแต่
ขั้นตอนการวางแผนเชิงนโยบาย ด้วยการให้ข้อมูลปัญหาและความต้องการด้านแรงงานจาก
ภาคอุตสาหกรรมจริงๆ เพื่อจัดท าโครงการระยะยาวเพ่ือของบประมาณลงทุนด้านเครื่องมือเครื่องจักร
และเทคโนโลยีที่จ าเป็น 

บุคลากรผู้สอนไม่เพียงพอ เนื่องจากบุคลากรผู้สอนจะต้องมีการเรียนรู้และศึกษาเทคโนโลยี
นั้นก่อนที่จะท าการสอนซึ่งในบางครั้งอาจจะใช้เวลานาน ไม่ทันเวลาที่บางเทคโนโลยีสมัยใหม่มีการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว มีแนวทางรับมือและแก้ไขโดย ขอรับการสนับสนุนค่าใช้จ่าย และสิทธิ์
ประโยชน์จากเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกและภาครัฐการจ้างผู้ ผลิตมาเป็นผู้ถ่ายทอดความรู้
ให้กับแรงงานโดยตรง ส่วนการปัญหาในระยะยาวคือการสร้างกรอบแนวคิด (Mindset) ให้กับผู้ที่
เกี่ยวข้องในระบบการเรียนรู้  ทั้งผู้บริหาร ผู้สอนและผู้เรียน ให้เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ท าให้
กระบวนการเรียนรู้ไม่ได้มาจากผู้สอนเพียงอย่างเดียว แต่มาจากการแนะน ากระบวนการเรียนรู้ให้
ผู้เรียนสามารถเรียนรู้บางอย่างได้ด้วยตนเอง ส่งผลให้สามารถลดบุคคลกรผู้สอนได้ 
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กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนายังไม่ตอบโจทย์กระบวนการผลิตจริงในโรงงาน เนื่องจาก
เครื่องมือ เครื่องจักรและเทคโนโลยีที่ใช้สอน ไม่ตรงกับเครื่องมือ เครื่องจักรและเทคโนโลยีที่ใช้จริงใน
โรงงาน มีแนวทางรับมือและแก้ไขโดย การออกแบบหลักสูตรร่วมกันกับโรงงานและภาคอุตสาหกรรม 
โดยเริ่มต้นจากระบุปัญหาและความต้องการที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน หลังจากนั้นจึงท าการออกแบบ
กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนาแรงงานร่วมกัน มีการใช้ความร่วมมือจากบุคคากรที่มีความเชี่ยวชาญ
ภายนอกมาเป็นผู้สอน รวมทั้งการพัฒนาผู้สอนในโรงงาน (Train the Training) เพ่ือสอนหรือ
ถ่ายทอดความรู้ให้กับแรงงานฝีมือทักษะสูงของตัวเองในอนาคต 

ผู้บริหารไม่เห็นความส าคัญของการพัฒนาบุคลากรอย่างต่อเนื่อง ท าให้เกิดการพัฒนา
พนักงานเมื่อเกิดวิกฤตเท่านั้น ส่งผลให้ขาดความต่อเนื่องในการพัฒนา แนวทางรับมือและแก้ไข
จ าเป็นต้องมาจากผู้บริหารเอง ได้แก่การปรับกรอบแนวคิดของการท างาน เพ่ิมการสื่อสารจากทาง
ภาครัฐด้านนโยบาย โอกาสด้านการแข่งขันในอุตสาหกรรมในอนาคตเพ่ือกระตุ้นในเกิดการพัฒนา
แรงงานฝีมือทักษะสูง รวมทั้งการสร้างมาตรการจูงใจเพ่ือให้เกิดการพัฒนา ไม่ว่าจะเป็นมาตรการ
ทางด้านภาษี มาตรการความช่วยเหลือด้านทรัพยากรต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นผู้เชี่ยวชาญ เครื่องมือ
เครื่องจักร เทคโนโลยี งบประมาณสนับสนุนด้านการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูง 

ตัวแรงงานที่ไม่ตระหนักถึงความส าคัญในหารพัฒนาตนเอง ซึ่งเป็นผลมาจากความเชื่อที่ว่า 
ยิ่งมีฝีมือก็จะยิ่งได้รับงานที่เยอะขึ้น ยากขึ้น โดยได้รับผลตอบแทนเท่าเดิม มีแนวทางรับมือและแก้ไข
โดย การสร้างเส้นทางมาตรฐานอาชีพส าหรับแรงงานฝีมือทักษะสูงที่ความชัดเจน การก าหนด
ค่าตอบแทนที่เป็นมาตรฐานชัดเจน รวมทั้งมีการสื่อสารและชี้ให้เห็นความส าคัญของการพัฒนาตนเอง
เพ่ือสร้างความได้เปรียบในสายงานอาชีพของตนเอง 

ค าถามที่ 5 “อะไรคือข้อได้เปรียบ ในหน่วยงานของท่านที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการพัฒนาแรงงาน
ฝีมือทักษะสูง และท่านมีแนวทางในการรักษาความได้เปรียบอย่างไร” 
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ตารางที่ 12 ผลการสัมภาษณ์ผู้พัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูง (ค าถามที่ 5) 

ผู้ให้สัมภาษณ์ ผลการสัมภาษณ์ 
ต าแหน่งระดับบริหาร 
วิทยาลัยเทคนิคชลบุรี 

 “ข้อได้ เปรียบคือใช้แนวคิด Speed Sure Success Share 
โดย Speed คือ ความเร็วในการปรับตัว Sure คือ การด าเนินการตาม
ทิศทางนโยบายที่แน่นอน Success คือ การเน้นเป้าผลส าเร็จที่ตรงตาม
ความต้องการด้านแรงงาน และ Share คือ การแบ่งปันแนวคิดและ
วิธีการในการท างานให้กับหน่วยงานอ่ืน ดังนั้นจึงไม่กังวลว่าจะมี
หน่วยงานใดจะมาลอกเลียนแบบและเป็นคู่แข่ง เนื่องจากมีอุตสาหกรรม
และความต้องการใหม่เกิดขึ้นตลอด ถ้าเรามั่นใจว่าสามารถออกแบบสิ่ง
ใหม่ๆ ได้ทุกวัน ก็ไม่ต้องกังวลว่าใครจะมาเลียนแบบเพ่ือแข่งขัน อีก
ประการคือตลาดมักสนใจของใหม่มากกว่าของเดิม ซึ่งเป็นแนวคิดการ
ใช้ทักษะเรื่องของ Creativity ในการท างาน ดังนั้นสิ่งที่น่ากังวลใจ
มากกว่าการรักษาความได้เปรียบ คือ การพัฒนาความได้ เปรียบ 
โดยเฉพาะเรื่องของการศึกษาที่ปัจจุบันมีอัตราเร็วในการเรียนรู้ที่สูงขึ้น
ทุกวัน เชื่อว่าในอนาคตหลักสูตรต่างๆ จะเปลี่ยนเร็วขึ้นและครูต้อง
ปรับตัวให้ทัน สมมุติว่ามีครูบางคนสอนการคิดค านวณวิเคราะห์จาก
โปรแกรม Excel อยู่ในปัจจุบัน แต่ในอนาคตกระบวนการคิดค านวณ
วิเคราะห์จะเป็นเรื่องของระบบ Intelligence แล้ว เด็กมัธยมบางคนใช้ 
Platform อ่ืนเรียบร้อยแล้ว พอมาเจอครูที่ยังใช้ Excel PowerPoint 
เราก็ไม่ทันเด็ก เด็กบางคนเริ่มเขียนโปรแกรมเป็นตั้งแต่มัธยม แต่ปัญหา
ใหญ่ประการหนึ่งด้านกระบวนการ คือเด็กที่เข้ามาจะมีพ้ืนฐานความรู้
ทางด้านเทคโนโลยีไม่เท่ากัน ซึ่งจุดนี้ถือเป็นความท้าทายของระบบ
การศึกษาประการหนึ่ง ดังนั้นเมื่อเรามีความได้เปรียบได้ในด้านใด เราไม่
ต้องเก็บรักษามันไว้ แต่เราควรกระจายความได้เปรียบไปให้หน่วยงาน
อ่ืน พร้อมทั้งออกแบบของใหม่ๆ ให้ทันโลก ทันเด็ก ทันความต้องการ” 

ต าแหน่งระดับบริหาร 
สถาบันพัฒนา

บุคลากรเทคโนโลยี
การผลิตอัตโนมัติและ

หุ่นยนต์ 

 “ข้อได้เปรียบอย่างแรก คือเป็นหน่วยงานใหม่และมีบุคลากรที่
เน้นการท างานเป็นแบบ Facilitator และ Supporter มากกว่าที่จะเป็น
ผู้สอนโดยตรง อย่างที่สอง คือการจัดการที่เน้นการสร้างความร่วมมือ
มากกว่าการด าเนินการเอง และสาม การให้บทบาทภาคเอกชนสามารถ
จัดการและมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการเรียน การสอน การฝึกอบรม 
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ผู้ให้สัมภาษณ์ ผลการสัมภาษณ์ 

การสร้างหลักสูตร โดยครูฝึกภาคเอกชนจะต้องผ่านการคัดกรองจาก
คณะบอร์ดกรรมการและคณะอนุกรรมการ” 

ต าแหน่งระดับบริหาร 
ศูนย์แม่พิมพ์และ

เครื่องมือกล สถาบัน
ไทย-เยอรมัน 

 “ตัวหน่วยงานมีข้อได้ เปรียบหลายอย่าง เนื่ องจากเป็น
หน่วยงานฝึกอบรมที่เปิดมาเป็นระยะเวลานาน ดังนั้นจึงมีเครื่องมือ 
เครื่องจักรที่ทันสมัยและครบถ้วน รวมถึงมีวิทยากรที่มีความรู้ความ
เชี่ยวชาญที่สะสมความรู้เป็นเวลานาน มีเข้าใจเรื่องของเทคโนโลยีและ
สามารถที่จะบอกล่วงหน้าได้ว่ารูปแบบการพัฒนาที่ก าลังจะเกิดขึ้นใน
อนาคตคืออะไร นอกจากนี้ยังมี Strategic partner โดยเป็นการท า
ความร่วมมือกับหน่วยงานภาครัฐและเอกชนในหลายๆ หน่วยงาน โดยมี
จุดประสงค์เพ่ือเป็นการแลกเปลี่ยน สนับสนุน ช่วยเหลือ เสริมจุดแข็งซ่ึง
กันและกันทั้งทางด้านเครื่องมือ อุปกรณ์ วิทยากร และเทคโนโลยี” 

ต าแหน่งระดับบริหาร 
สถาบันเทคโนโลยีการ

ผลิตสุมิพล 

 “ความได้เปรียบ คือ ความครบถ้วนทั้งทางด้านเครื่องมือ 
บุคลากร เทคโนโลยี วิธีการสอนและมาตรฐานในการฝึกอบรม มี
บุคลากรประจ าในแต่ละด้านมีบุคลากรผู้เชี่ยวชาญที่ประจ าในแต่ละด้าน
ในอุตสาหกรรมการผลิต เป็นองค์กรที่มีชื่อเสียงและได้รับการยอมรับ
จากภาคอุตสาหกรรม” 

ต าแหน่งระดับบริหาร 
สถาบันไทย-เยอรมัน 

 “ข้อได้เปรียบคือเป็นองค์กรที่มีแผนการด าเนินงานที่ชัดเจน มี
ความพร้อมทางด้านเครื่องจักร บุคลากรและเทคโนโลยี โดยเทคโนโลยี
ที่มี เป็น เทคโนโลยี เฉพาะทางชั้นสู งที่พร้อมถ่ายทอดให้กับผู้ เข้า
ฝึกอบรม” 

ต าแหน่งระดับบริหาร 
วิทยาลัยเทคนิคสัตหีบ 

 “จากความพร้อมด้านเครื่องมือ เครื่องจักร ก าลังคน เราใช้จุด
แข็งของเราต่อยอดไปเพ่ือสร้างจุดแข็งตรงอ่ืน พยายามที่จะพัฒนา
หลักสูตร Upskill Reskill ที่สอดคล้องกับความต้องการในปัจจุบัน ช่วง
วิกฤตโควิดเข้ามาท าให้เรามีเวลาที่จะทบทวนวิธีการท างาน รวมถึง
ออกแบบกระบวนการท างานใหม่ๆ ได้เพ่ือตอบโจทย์ความต้องการของ
ภาคอุตสาหกรรมและการด ารงชีวิต ว่าเราควรจะท าอะไรและท าอย่างไร
เพ่ือให้เกิดความยั่งยืนและพอเพียง” 

ผู้เชี่ยวชาญและ
วิทยากรอาวุโส 

 “ข้อได้เปรียบของหน่วยงาน คือ มีผู้บริหารระดับระดับสูงที่
สนับสนุนในเรื่องของการพัฒนาวิทยากรให้มีทักษะขั้นสูงด้านนี้ ทั้งการ
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ผู้ให้สัมภาษณ์ ผลการสัมภาษณ์ 

หน่วยงาน แผนก
บริการการฝึกอบรม
ด้านเทคโนโลยีขั้นสูง  

สนับสนุนทางด้านเทคโนโลยี เครื่องมือ เครื่องจักร รวมถึงการส่งตัว
วิทยากรไปพัฒนาทักษะฝีมือที่ต่างประเทศอยู่ตลอดเวลา นอกจากนี้ยัง
มีงบในการพัฒนาและวิจัยเทคโนโลยีที่ค่อนข้างสูง มีข้อก าหนด
กฎเกณฑ์ด้านความสามารถของผู้ที่จะมาเป็นวิทยากรที่ชัดเจนว่าจะต้อง
ผ่านมาตรฐานระดับนานาชาติด้านใดบ้าง แต่อาจมีข้อเสียเปรียบบาง
ประการเกิดขึ้นมา เนื่องจากตัววิทยากรและระบบการฝึกอบรมที่มีความ
เป็นมาตรฐานมาก ท าให้การตั้งเป้าหมายด้านคุณภาพเป็นหลัก ส่งผลให้
ไม่สามารถที่จะผลิตแรงงานออกมาได้อย่างรวดเร็วและต่อเนื่อง รวมทั้ง
หลักสูตรที่มีคุณภาพมักจะมีราคาค่อนข้างสูง ท าให้จ านวนผู้ เรียน
น้อยลงตามไปด้วย” 

จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารจ านวน 7 คน ได้ข้อสรุปว่า ข้อได้เปรียบในหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง
กับกระบวนการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูง คือ การเป็นหน่วยงานที่ถูกจัดตั้งขึ้นมาโดยมีภารกิจที่
ชัดเจน มีเป้าหมายในการพัฒนาฝีมือทักษะแรงงานอย่างจริงจัง ท าให้สามารถท างานแบบพุ่งเป้าไปยัง
ผลสัมฤทธิ์ด้านการกระบวนการจัดการการพัฒนาทักษะฝีมือได้อย่างเต็มที่ มีการสนับสนุนจากภาครัฐ 
องค์กรต่างๆ ท าให้สามารถจัดท าแผนการลงทุนได้อย่างเหมาะสม ไม่ว่าจะเป็นการลงทุนทางด้าน
เครื่องมือ เครื่องจักรและเทคโนโลยีสมัยใหม่ การลงทุนด้านการพัฒนาบุคลากรและผู้สอน การสร้าง
และการพัฒนากระบวนการสอนที่เป็นมาตรฐาน นอกจากนี้ รูปแบบของกระบวนการท างานยังมี
ความยืดหยุ่น สามารถปรับเปลี่ยนไปได้ทั้ งการสอนแบบห้องเรียน (Teaching) การสอนโค้ช 
(Coaching) การเป็นผู้อ านวยความสะดวก (Facilitating) ในการเป็นผู้สนับสนุน (Supporting) 
รวมถึงการจัดกิจกรรมที่เน้นความร่วมมือกับภาคส่วนต่างๆ มากกว่าการด าเนินการเอง เช่น ให้
ภาคเอกชนเป็นผู้จัดการฝึกอบรมหรือจัดการเรียนการสอน โดยหน่วยงานที่มีหน้าที่เพียงแค่ให้
ค าแนะน า ให้การสนับสนุนหรือช่วยเหลือในส่วนที่ภาคเอกชนไม่สามารถด าเนินการเองได้  

เมื่อพูดถึงความได้เปรียบด้านการให้บริการ ผู้ให้สัมภาษณ์ทุกท่านที่มาจากกลุ่มผู้พัฒนา
แรงงานฝีมือทักษะสูงไม่ได้มองว่าความได้เปรียบเป็นสิ่งที่ต้องรักษาไว้ แต่ความได้เปรียบหรือ
ความส าเร็จในกระบวนการพัฒนาและฝึกอบรมแรงงานทักษะฝีมือสูงเป็นสิ่งที่ควรจะเผยแพร่ต่อยอด
ให้กับหน่วยงานอ่ืน  ยกตัวอย่างเช่น กรณีศึกษาสัตหีบโมเดลของวิทยาลัยเทคนิคสัตหีบ กรณีศึกษา
การท างานของสถาบันไทย-ยอรมัน ด้วยการจัดการฝึกอบรมโดยน าปัญหาในการท างานจริงเป็นตัวน า 
(Problem-Based training) หรือกรณีศึกษาแนวทางการท างานแบบมีส่วนร่วมภาครัฐเอกชนของ
สถาบันพัฒนาบุคลากรเทคโนโลยีการผลิตอัตโนมัติและหุ่นยนต์ 
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ค าถามที่ 6 “ปัจจุบัน มีวิกฤตและความท้าทายด้านการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงในเรื่ องใดบ้าง 
ท่านมีแผนรับมือกับวิกฤตต่างๆ เหล่านี้อย่างไร และอะไรเป็นตัวชี้วัดความส าเร็จด้านการแก้ไขวิกฤต
ความท้าทายเหล่านั้น” 

ตารางที่ 13 ผลการสัมภาษณ์ผู้พัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูง (ค าถามที่ 6) 

ผู้ให้สัมภาษณ์ ผลการสัมภาษณ์ 

ต าแหน่งระดับบริหาร 
วิทยาลัยเทคนิคชลบุรี 

 “ทุกวิกฤตมีโอกาส ยกตัวอย่าง เมื่อก่อนมีรถยนต์สันดาปภายใน 
ซึ่งมีช่างที่เชี่ยวชาญเฉพาะด้านต่างๆ เกี่ยวกับรถมากมาย แต่ในวันหนึ่งที่
รถยนต์เปลี่ยนเป็นรถยนต์ไฟฟ้า บางชิ้นส่วนของรถยนต์สันดาปภายในก็
จะหายไป ในขณะเดียวกันก็ต้องมีการเรียนรู้ในเรื่องของรถยนต์ไฟฟ้า
เพ่ิมขึ้น  เช่น  เรื่องของแบตเตอรี่  วงจรไฟฟ้า ชิป เซต หรือระบบ
คอมพิวเตอร์ควบคุมรถยนต์ ดังนั้นจึงมีเรื่องของความรู้และทักษะที่หายไป
และเกิดขึ้นใหม่ในเวลาพร้อมๆ กัน การรับมือตอนนี้คือ ในเมื่อเรา
จ าเป็นต้องเรียนรู้ใหม่ทั้งหมดอยู่แล้ว การวางแผนเริ่มต้นจากหนึ่งไปสอง 
สองไปสาม สามไปสี่ ไปข้างหน้าเรื่อยๆ จะถูกแทนด้วยการเรียนรู้ขั้นที่ห้า
ไปเลย เพราะยังไงก็ต้องเรียนรู้ใหม่ทั้งหมดอยู่ดี สิ่งนี้คือการ transform 
ซึ่งตัวชี้วัดความส าเร็จสุดท้ายจะวัดจากเรายังคงอยู่รอดเมื่อเกิดความ
เปลี่ยนแปลงหรือไม”่ 

ต าแหน่งระดับบริหาร 
สถาบันพัฒนา

บุคลากรเทคโนโลยี
การผลิตอัตโนมัติและ

หุ่นยนต์ 

 “มีวิกฤตความท้าทายที่เกิดขึ้นด้านการพัฒนาแรงงานมากมาย 
เช่น เทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนไปอย่างรวดเร็ว ทั้งเทคโนโลยีที่เกี่ยวข้องกับ
การท างานและไม่เกี่ยวกับการท างาน ทั้งระบบดิจิตอล ทั้ง Social Media 
ต่างๆ ในมือถือ ท าให้กระบวนการฝึกอบรมและพัฒนาเป็นได้ทั้งการที่
เทคโนโลยีดิจิตอลเหล่านั้นมาช่วยหาข้อมูลเพ่ือเพ่ิมความสามารถในการ
เรียนรู้และเทคโนโลยีดิจิตอลเหล่านั้นเป็นตัวดึงความสนใจด้านการเรียนรู้
ไปจากผู้เรียน ความท้าทายต่อมา คือกฎระเบียบของทางภาครัฐที่ยังเป็น
อุปสรรคต่อการพัฒนาแรงงานฝีมือสูง มีกฎระเบียบที่มากมาย ไม่ยืดหยุ่น 
มีการรวมศูนย์ ท าให้การพัฒนา การด าเนินกิจกรรมเป็นไปอย่างล าบาก
และล่าช้า ถัดมาคือองค์ความรู้ แหล่งการเรียนรู้ งานวิจัย และเนื้อหาการ
เรียนการสอนในทักษะระดับสูง ยังจ าเป็นต้องพ่ึงพาความรู้และข้อมูลของ
ผู้ผลิต ซึ่งในบางครั้งส่งผลให้เกิดความไม่ต่อเนื่องในการเรียนรู้  ถัดไปคือ
การขาดแคลนผู้สอนที่มีความรู้ความสามารถ สิ่งต่างๆ เหล่านี้สามารถ
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แก้ไขได้โดยเน้นการสร้างครู เครือข่ายครู เครือข่ายองค์ความรู้ ซึ่งตัวชี้วัด
ที่ส าคัญที่ใช้อยู่ในด้านการแก้ไขวิกฤตความท้าทายเหล่านี้ คืออัตราจ านวน
ของผู้ที่เข้ามาเรียนซ้ า ถ้ามีมากคือใช้งานได้จริง แก้ปัญหาตรงจุด และ
ข้อเสนอแนะต่างๆ จากผู้เรียนและบริษัทที่ใช้แรงงานเหล่านั้นที่จะเป็นตัว
สะท้อนเพื่อการปรับปรุงและพัฒนาในอนาคต” 

ต าแหน่งระดับบริหาร 
ศูนยแ์ม่พิมพ์และ

เครื่องมือกล สถาบัน
ไทย-เยอรมัน 

 “ที่ผ่านมามีความท้าทายในเรื่องของวิกฤตโควิด โดยมาตรการ
จากทางภาครัฐให้ปิดสถานศึกษา จึงได้ท าการรับมือโดยออกแบบ
กระบวนการศึกษาเป็นแบบ Hybrid หมายถึง ในช่วงทฤษฎีจะเรียน
ออนไลน์ แต่ภาคปฏิบัติจะมีวิธีการหลายรูปแบบ เช่น การสาธิตโดยมีการ
ติดกล้องเพ่ือให้เห็นการใช้งานเครื่องจักร โดยให้ลูกค้าปฏิบัติตามกับ
เครื่องจักรของตัวเองที่โรงงาน ในกรณีที่ผู้เข้าอบรมต้องเข้ามาใช้เครื่องมือ
เครื่องจักรที่หน่วยงาน จ าเป็นต้องมีกระบวนการคุมเข้มในเรื่องของการ
ตรวจ ATK และมีการกักตัวเฉพาะกลุ่มของผู้อบรมด้วยการจัดหอพักที่ไม่
ปะปนกับกลุ่มอื่น นอกจากนี้ยังมีความท้าทายในเรื่องของการที่ผู้เข้าอบรม
เข้ามาไม่ครบตามจ านวนแผนที่ได้วางไว้ ท าให้ส่วนของการท ากิจกรรม
กลุ่มที่มีการคิดวิเคราะห์ ออกแบบ วางแผนด้วยกัน ไม่เป็นไปอย่างมี
ประสิทธิภาพ” 

ต าแหน่งระดับบริหาร 
สถาบันเทคโนโลยีการ

ผลิตสุมิพล 

 “มีอุปสรรคในการพัฒนาแรงงานอยู่บ้าง อย่างในปัจจุบันมีการ
เรียนรู้หลายช่องทาง รวมถึงมีหน่วยงานขนาดเล็กที่กระจายตัวไปเปิดใน
พ้ืนที่นิคมอุตสาหกรรม ซึ่งไม่จ าเป็นที่แรงงานเหล่านั้นจะต้องมาเรียนที่
สถาบันฝึกอบรมที่มีขนาดใหญ่ ในตัวเมือง ความท้าทายในมุมของผู้
ให้บริการ คือต้องมีการปรับตัว มีการออกแบบวิธีการฝึกอบรมที่น่าสนใจ 
เน้นผลลัพธ์ที่จับต้องได้มากกว่าผลการสอบ ซึ่งวิธีการฝึกอบรมแบบนี้ยังมี
ไม่มากในประเทศไทย แนวทางในการฝึกอบรมในอนาคตจะต้องสร้าง
ความแตกต่างโดยเน้นว่าผลลัพธ์ที่ได้จะต้องแก้ปัญหาการท างานได้จริง 
ส่วนความท้าทายในมุมของผู้เรียน คือการศึกษาด้วยตัวเองในยุคสมัยใหม่
จะต้องมีทักษะด้าน Critical thinking เพ่ือเป็นตัวกรองความรู้ว่าสิ่งที่ได้รู้
มาเป็นเรื่องที่ถูกต้องหรือไม่ จ าเป็นหรือไม่ สามารถน าไปใช้กับงานไหนได้
บ้าง ซึ่งความท้าทายด้านการพัฒนาแรงงานเหล่านี้มักจะไม่เกิดขึ้นกับ
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สถาบันฝึกอบรมที่มีขนาดใหญ่” 
ต าแหน่งระดับบริหาร 
สถาบันไทย-เยอรมัน 

 “ความท้าทายตอนนี้ คือแต่ละหน่วยงานท างานไปคนละทิศคน
ละทาง เราจ าเป็นต้องท า Collaboration platform ซึ่งเป็นการร่วมมือ
กันระหว่างหน่วยงาน ไม่ใช่ต่างคนต่างท า เราจ าเป็นต้องมีคณะกรรมการ
ยกระดับเพ่ือขับเคลื่อนอุตสาหกรรม 4.0 ตั้งแต่นโยบายไปจนถึงการ
ปฏิบัติ ซึ่งจะท าให้เราสามารถบูรณาการเรื่องงบประมาณได้ รวมทั้งใน
ส่วนของฝั่งโรงงานต้องท าความเข้าใจว่าเรื่องของการพัฒนาคนไม่ใช่เรื่อง
ของหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่งแต่เราต้องมีการท าร่วมกัน เราต้องเริ่มต้น
กันตั้งแต่ระดับมัธยม ปวช. ปวส. วิทยาลัย มหาวิทยาลัย ที่มีหน้าที่ในการ
ปูพ้ืนฐานความรู้ของบุคลากรให้แน่น หลังจากนั้นบทบาทในการสร้าง
ความสามารถ การต่อยอดความรู้ในอนาคตและการสร้างทักษะความ
เชี่ยวชาญเฉพาะทาง จะเป็นหน้าที่ของอีกหน่วยงานที่มีความเชี่ยวชาญ
เฉพาะด้านที่มาจากความร่วมมือกันทั้งจากทางภาครัฐและภาคเอกชน” 

ต าแหน่งระดับบริหาร 
วิทยาลัยเทคนิคสัตหีบ 

 “ความท้าทาย คือในปัจจุบัน คนส่วนมากยังให้ค่าความส าคัญ
ของคุณวุฒิมากกว่าความสามารถที่แท้จริง ถ้าเราสามารถท าการ Upskill 
Reskill จากการให้คนเข้ามาเรียนหลักสูตรระยะสั้น แล้วสามารถที่จะ
ส่งไปท างานได้เลยโดยที่ไม่ต้องได้คุณวุฒิปริญญาตรี เป็นความท้าทาย
อย่างหนึ่ง นั้นคือจะท าอย่างไรให้สถานประกอบการจ่ายค่าแรงตามทักษะ
ฝีมือไม่ใช่จ่ายค่าแรงตามวุฒิการศึกษา” 

ผู้เชี่ยวชาญและ
วิทยากรอาวุโส 

หน่วยงาน แผนก
บริการการฝึกอบรม
ด้านเทคโนโลยีขั้นสูง  

 “วิกฤตในการพัฒนาคนที่เกิดขึ้นตอนนี้มักจะเป็นวิกฤตเดิมๆ ที่
เคยเกิดขึ้น แม้เราจะรู้ว่าเราขาดแคลนแรงงานฝีมือในระดับสูง แต่ในเมื่อ
แรงงานระดับกลางและระดับล่างก็ยังพออยู่ได้ และเรายังไม่มีโครงสร้าง
แรงงาน ไม่มีการก าหนดอัตราค่าแรงส าหรับแรงงานระดับสูงที่ชัดเจน สิ่ง
นี้ก็จะท าให้เกิดการขาดแรงจูงใจในการพัฒนาตนเอง รวมถึงอาจจะยังท า
ให้แรงงานบางส่วนมุ่งไปท างานและหาความก้าวหน้าที่ต่างประเทศ” 

 

จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารจ านวน 7 คน ได้ข้อสรุปว่า มีวิกฤตและความท้าทายด้านการ
พัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงในหลายเรื่อง ได้แก่  
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เทคโนโลยีเปลี่ยนแปลงเร็ว ท าให้ต้นทุนการฝึกอบรมแรงงานฝีมือทักษะสูงมีค่าใช้จ่ายสูง 
เนื่องจากการลงทุนด้านเทคโนโลยีที่ทันสมัยซึ่งมีราคาแพง ส่งผลให้กระบวนการพัฒนาความรู้ทักษะ
แรงงานฝีมือไม่ตรงตามเทคโนโลยีที่เปลี่ยนไปและได้เกิดประสิทธิผลที่ไม่ดีเท่าที่ควร รับมือโดย สร้าง
ความร่วมมือกับภาคเอกชนเพ่ือเข้าถึงเทคโนโลยี ตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ จ านวนผู้ที่ได้รับการพัฒนา
ทักษะฝีมือแรงงานที่เก่ียวข้องกับเทคโนโลยีสมัยใหม่ในแต่ละไตรมาส 

ขาดแคลนผู้สอน รับมือและแก้ไขโดย การจ้างหรือท าความร่วมมือกับผู้ผลิตเพ่ือให้มาเป็น
ผู้สอน ทางการสร้างระบบการเรียนการสอนแบบเรียนรู้ด้วยตนเอง (Self-learning) ตัวชี้วัดคือ อัตรา
การเข้าเรียนซ้ า อัตราผู้ผ่านการทดสอบ และข้อเสนอแนะจากผู้เรียน 

กฎระเบียบยังคงเป็นอุปสรรคต่อกระบวนการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูง วิธีรับมือและ
แก้ไข คือการเพ่ิมช่องทางการเรียนรู้ในหลายๆ ช่องทาง เช่น ช่องทางออนไลน์ ตัวชี้วัดคือ จ านวนผู้
เข้ามารับการฝึกอบรมและผ่านการทดสอบ 

กระบวนการเรียนการสอนที่หยุดชะงักเมื่อเกิดวิกฤต วิธีการรับมือและแก้ไข คือออกแบบ
กระบวนการเรียนรู้ให้เป็นแบบผสมผสาน มีความยืดหยุ่น มีทั้งกระบวนการเรียนในห้องเรียน การ
เรียนออนไลน์ การสาธิต การปฏิบัติจริงในโรงงาน การมาปฏิบัติในสถานที่ฝึกอบรม โดยตัวชี้วัดจะถูก
ตั้งตามความต้องการของผู้ใช้แรงงาน เช่น การวัดส าเร็จในการแก้ปัญหางาน ความเร็วในการท างาน
ของแรงงานที่เพ่ิมข้ึน  

การมีช่องทางการเรียนรู้ออนไลน์ต่างๆ ที่มากขึ้นหลายช่องทาง ท าให้ผู้เข้ามารับการอบรมมี
จ านวนน้อยลง วิธีการรับมือ คือการออกแบบกระบวนการเรียนการสอนใหม่ การสร้างความท้าทาย
ให้กับผู้เรียน การเสริมสร้างทักษะด้าน Critical Thinking การออกแบบวิธีการโดยเน้นผลลัพธ์ที่ได้
จากการท างานจริงมากกว่าคะแนนสอบ ตัวชี้วัดคือ จ านวนผู้ที่เข้ามารับการฝึกอบรมและผลงานที่ได้
จริงๆ จากการฝึกอบรม  

ปัจจุบันยังมีการให้ความส าคัญกับคุณวุฒิมากกว่าความสามารถ วิธีการรับมือแก้ไข คือการ
สร้างคุณค่าของทักษะฝีมือระดับสูงในแต่ละอาชีพ เช่น การก าหนดมาตรฐานด้านทักษะฝีมือที่ชัดเจน 
การก าหนดการผลตอบแทนขั้นต่ าตามระดับทักษะฝีมือที่เป็นรูปธรรม ตัวชี้วัดคือ จ านวนที่เพ่ิมขึ้นของ
ของแรงงานฝีมือทักษะสูงและอัตราการเปลี่ยนงาน 
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ค าถามที่ 7 “ท่านมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงส าหรับ ผู้ก าหนดนโยบาย 
และตัวแรงงานอย่างไรบ้าง เพ่ือให้การด าเนินการเกิดความร่วมมือไปในทิศทางการเดี่ยวกัน น าไปสู่
การยกระดับด้านกระบวนการพัฒนาด้านแรงงานงานทักษะฝีมือสูงได้ผลลัพธ์รวดเร็วตามที่ท่าน
ต้องการ” 

ตารางที่ 14 ผลการสัมภาษณ์ผู้พัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูง (ค าถามที่ 7) 

ผู้ให้สัมภาษณ์ ผลการสัมภาษณ์ 
ต าแหน่งระดับ

บริหาร 
วิทยาลัยเทคนิ

คชลบุรี 

 “ปัจจุบันมีเรื่องการคุ้มครองหรือกฎหมายแรงงานซึ่งเป็นกฎหมายที่
คุ้มครองเรื่องของก าลังแรงงาน ไม่ใช่แรงงานทักษะฝีมือชั้นสูง ดังนั้นจึงมีความ
เชื่อว่านโยบายของรัฐบาลมีความชัดเจน แต่สิ่งที่ไม่ชัดเจนคือการน านโยบายมา
ปฏิบัติ บางคนเลือกที่จะท างานเพ่ือรอเวลาปรับต าแหน่งมากกว่าที่จะมองว่าสิ่ง
นั้นเป็นสิ่งถูกต้องหรือไม่ เรื่องการพัฒนาคนไม่ว่าจะมาจากใครหรือรัฐบาลไหน
ควรจะเดินหน้าท าไปเลยถ้ามันเป็นสิ่งที่ถูกต้อง เพราะปัจจุบันความได้เปรียบใน
การแข่งขันไม่ใช่ความสามารถในการอยู่ยาวจนเกษียณ  แต่เป็นเรื่องของ
ความสามารถในการเพ่ิมทักษะโดยกระบวนการเรียนรู้ตลอดชีวิต ความสามารถ
ในการแข่งขันจะไม่ใช่เรื่องของการใช้คนไปอยู่ในกระบวนการผลิตอีกต่อไปแล้ว 
เพราะในกระบวนการผลิตจะมีการใช้หุ่นยนต์และระบบอัตโนมัติมาท างานแทน
คน เพราะฉะนั้นตัวแรงงานเองก็ต้องมีการเรียนรู้ทักษะใหม่ๆ ด้วยการอาศัย
ทักษะเดิมที่มีอยู่ไปต่อยอดหรือหาวิธี Integrate ทักษะต่างๆ เข้าด้วยกัน สุดท้าย
ประเทศไทยจะต้องส่งเสริมและยอมรับเรื่องของนวัตกรรมและเทคโนโลยีที่ถูก
สร้างโดยคนไทยในประเทศ เราจะต้องยอมรับรถยนต์ที่ถูกผลิตในประเทศไทย
มากกว่ารถยนต์ที่ผลิตจากที่นอก มุ่งเน้นเรื่องของการไปสู่ประเทศผู้ผลิต ถ้าวัน
หนึ่งที่ค่าแรงเราแพงต่างชาติก็อยากย้ายฐานการผลิตไปยังประเทศอ่ืนที่มีฐาน
ค่าแรงถูกกว่า ดังนั้นความอยู่รอดคือการสร้างมูลค่าเพ่ิมในตัวสินค้า” 

ต าแหน่งระดับ
บริหาร สถาบัน
พัฒนาบุคลากร
เทคโนโลยีการ
ผลิตอัตโนมัติ
และหุ่นยนต์ 

 “ข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูง ประการแรกคือ 
ต้องเน้นการบูรณาการระหว่างหน่วยงานต่างๆ ทั้งภาครัฐ ภาคการศึกษาและ
ภาคเอกชน โดยภาครัฐต้องถอยออกมาเป็นผู้ให้การสนับสนุนมากกว่าที่จะท าเอง
ทั้งหมด ควรมีการเพ่ิมสิทธิประโยชน์ให้แก่สถานประกอบการที่ให้ความร่วมมือ
หรือสามารถท ากิจกรรมที่สอดคล้องกับทิศทางของนโยบายด้านแรงงานได้ ถัดไป
คือให้การสนับสนุนทรัพยากร ทุนวิจัยหรือเงินให้เปล่าเพ่ือการพัฒนาฝีมือแรงงาน 
โดยต้องกระจายไปยังโรงงานต่างๆ อย่างทั่วถึง ถัดไปคือควรมีการปรับปรุง
กฎหมาย กฎระเบียบที่เป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงโดย
เร่งด่วน และประการสุดท้ายคือการเพ่ิมงานวิจัย ทุนวิจัย การปรับปรุงและ
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ผู้ให้สัมภาษณ์ ผลการสัมภาษณ์ 
ยกระดับหน่วยงานฝึกอบรมและแหล่งการเรียนรู้ที่มีความเชี่ยวชาญในสาขา
ต่างๆ” 

ต าแหน่งระดับ
บริหาร ศูนย์
แม่พิมพ์และ
เครื่องมือกล 
สถาบันไทย-

เยอรมัน 

 “ผู้ก าหนดนโยบายต้องสร้างความร่วมมือระหว่างทางภาครัฐและ
ผู้ประกอบการ โดยเฉพาะเรื่องของการปรับและออกแบบหลักสูตรให้ตรงกับ
ความต้องการจริงๆ เป็นการพัฒนาร่วมกันระหว่างภาครัฐและเอกชน ต้องมีการ
ยกระดับการสอนในระดับวิชาชีพเพ่ิมมากขึ้น มีการปรับ Myset ของโรงงาน
เนื่องจากหลายๆ โรงงานมองว่าการฝึกอบรมคือรายจ่าย ไม่ได้มองว่าการ
ฝึกอบรมจะท าให้เกิดความคุ้มค่าในอนาคตหรือลดรายจ่ายในอนาคต และเน้นให้
เห็นว่าการ Upskill และ Reskill มีความส าคัญอย่างมากในการสร้างความ
ได้เปรียบด้านการแข่งขัน ส่วนของผู้เรียนต้องเข้าใจว่าในอนาคตเทคโนโลยีจะ
เปลี่ยนวิธีการท างาน จึงเป็นเรื่องส าคัญในการพัฒนาความรู้เพ่ือเตรียมความ
พร้อมในการรับความเปลี่ยนแปลงในอนาคต โดยเราจ าเป็นต้องมีการร่วมมือใน
การพัฒนาคนที่เกิดจากความร่วมมือจริงๆ ผู้ประกอบการต้องมาร่วมมือในการ
ออกแบบหลักสูตรกับหน่วยงานพัฒนาแรงงาน รวมถึงในระดับมหาวิทยาลัย
จ าเป็นต้องใช้ข้อมูลจากทางผู้ประกอบการในการออกแบบหลักสูตรเพ่ือให้การ
พัฒนาคนออกมาตรงตามความต้องการจริงๆ ซึ่ง EEC มีความต้องการแรงงาน
ทักษะฝีมือสูงในกลุ่ม ปวช. ปวส. เยอะมาก ดังนั้นจะท ายังไงที่จะสร้างคนกลุ่มนี้
ให้เยอะขึ้น อาจจะท าได้ด้วยการสร้างแรงจูงใจให้กลุ่มคนเหล่านี้เข้ามาฝึกอบรม 
ด้วยการใช้เครื่องมือ เครื่องจักรที่มีทันสมัยและมีวิธีการสอนที่น่าสนใจ รวมถึง
นายจ้างเองจ าเป็นจะต้องมีการสร้างแรงจูงใจในการท างานหรือการจูงใจด้านการ
ฝึกอบรมอีกทางด้วย อย่ามองว่าเรื่องของการฝึกอบรมคือค่าใช้จ่าย” 

ต าแหน่งระดับ
บริหาร สถาบัน
เทคโนโลยีการ

ผลิตสุมิพล 

 “เราต้องมีมาตรฐานของแรงงานในอุตสาหกรรมต่างๆ ก่อน และที่ส าคัญ
คือต้องน ามาใช้ให้ได้ด้วย ไม่ว่าจะเป็นมาตรฐานของช่างฝีมือ มาตรฐานของ
ผู้เชี่ยวชาญ รวมถึงมาตรฐานของผู้สอนด้วย เช่น มาตรฐานที่เกิดจาก TPQI 
(สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ) หลังจากนั้นหน่วยงานพัฒนาแรงงานจึงค่อยสร้าง
หลักสูตรที่จะน ามาตอบโจทย์ของหน่วยงานที่เป็นผู้สร้างมาตรฐานเหล่านี้ให้ได้ 
โดยรูปแบบในการวัดระดับความสามารถทักษะฝีมือแรงงานอาจจะไม่ได้ท าโดย
การสอบเพียงอย่างเดียว แต่รวมไปถึงการลงมือสัมภาษณ์เพ่ือวัดความรู้และ
ประสบการณ์ เมื่อมีมาตรฐานแล้วล าดับถัดไปจึงพูดเรื่องของค่าตอบแทนตาม
ระดับความสามารถนั้นๆ” 

ต าแหน่งระดับ
บริหาร สถาบัน
ไทย-เยอรมัน 

 “เราต้องมีนโยบายเรื่องของการพัฒนาแรงงานด้วยการสร้าง 4C ซึ่ง C 
แรก คือ Competency ซึ่งเป็นพ้ืนฐานการท างาน มีอยู่ 2 ส่วนทั้ง Hard skill 
และSoft Skill C ที่ 2 คือส่วนของ Characteristic โดยจะมีทั้งด้านของ My Set 
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ผู้ให้สัมภาษณ์ ผลการสัมภาษณ์ 
พฤติกรรมต่างๆ C ที่ 3 คือ Connected คือความสามารถในการเชื่อมโยงสิ่ง
ต่างๆ เข้าด้วยกัน รวมทั้งความคิดเรื่อง Long life learning และแนวคิด Learn 
Unlearn Relearn และ C สุดท้าย คือ Confidence การเปลี่ยนแปลงจาก
อนาล็อกเป็นดิจิตอล มีความยืดหยุ่น เรื่องของการประยุกต์ใช้จ าเป็นต้องมีความ
เชื่อมั่นในตัวเองและไม่ยึดติดกับ Comfort zone” 

ต าแหน่งระดับ
บริหาร 

วิทยาลัยเทคนิ
คสัตหีบ 

 “ควรจะมีแนวคิดเชิงนโยบายที่ชัดเจนกว่านี้ในเรื่องของการท างานแบบ
ทวิภาคี ปัจจุบันมีการให้สิทธิ์ในการลดหย่อนภาษี 200% ส าหรับการฝึกอบรม
พนักงาน แต่โดยส่วนตัวคิดว่าไม่เพียงพอ น่าจะมีในส่วนของมาตรการบังคับด้วย
คล้ายๆ กับนโยบายการจ้างงานผู้พิการ เช่นว่าในสถานประกอบการแต่ละแห่ง
จะต้องมีทวิภาคีกี่เปอร์เซ็นต์ ถ้าไม่ท าก็ต้องส่งเงินให้กับทางรัฐบาล ซึ่งจะท าให้
หน่วยงานภาคเอกชนมีส่วนร่วมในการพัฒนาแรงงานทักษะฝีมือคุณภาพสูง การ
ซื้อตัวแรงงานจะได้หมดไปจากระบบ ไม่เช่นนั้นคนที่ไม่ได้ลงทุนก็ใช้วิธีการซื้อ
ตัวอย่างเดียว ปัจจุบันมีอาชีพใหม่ๆ เกิดขึ้นตลอดเวลา โดยเฉพาะอาชีพที่
เกี่ยวข้องกับระบบอัตโนมัติ หุ่นยนต์ดิจิตอล IoT ถ้าแรงงานมีพ้ืนฐานก็จะสามารถ
ท าให้การ Upskill Reskill โดยใช้เวลาไม่นานเพราะเด็กยุคใหม่ในปัจจุบัน มี
ความคิดที่ไม่ต้องการเรียนนาน เรียนสั้นๆ และน าไปใช้ เมื่อมีความต้องการก็
กลับมาเรียนใหม่ Upskill Reskill และน าไปใช้ใหม่ซ้ าไปเรื่อยๆ ซึ่งวิธีนี้จะท าให้
แรงงานจะมีทักษะเฉพาะทางมากกว่า โดยกระบวนการสอนจะต้องเน้นทักษะใน
เรื่องของการใช้ชีวิต โดยเฉพาะเรื่องของการปรับตัว ตัวอย่างเช่นสถานการณ์ยุค
โควิดในปัจจุบัน เพราะเมื่อเกิดวิกฤตโควิดเราจะต้องมีการปรับตัวในทุกส่วน 
ดังนั้นคนที่เกิดปัญหาคือคนที่ไม่ได้วางแผนคิดในสิ่งที่จะเกิดขึ้นหรือคนที่ปรับตัว
ไม่ทัน จึงมีความจ าเป็นที่เราจะต้องเตรียมคนให้มีความพร้อมที่จะรับรู้สิ่งใหม่ๆ ได้ 
ในขณะเดียวกันก็ให้ทักษะฝีมือที่เชี่ยวชาญติดตัวเขาไปหนึ่งอย่างที่สามารถท างาน
ได้ โดยเมื่อเขาสามารถที่จะกลับมา Upskill Reskill เพ่ือจะท าให้เขามีความ
เชี่ยวชาญในเรื่องนั้นก็ได้ หรือสามารถปรับตัวไปในลักษณะงานใหม่ที่อ่ืนก็ได้ หรือ
ไปในลักษณะของงานใหม่ท่ีเกิดจากความต้องการและความชอบก็ได้” 

ผู้เชี่ยวชาญและ
วิทยากรอาวุโส 

หน่วยงาน 
แผนกบริการ
การฝึกอบรม

ด้านเทคโนโลยี
ขั้นสูง  

 “คิดว่าแรงงานในประเทศของเราสามารถท าได้หมด ไม่ว่างานจะยากแค่
ไหน ทั้งนี้ความต้องการและอัตราค่าจ้างจากภาคอุตสาหกรรมจะเป็นแรงจูงใจใน
การท างาน บางครั้งผู้บริหารยังไม่รู้ว่าเราต้องการคนในลักษณะนี้เพ่ิมมากขึ้นและ
ไม่รู้ว่าทักษะที่เราต้องการจริงๆ ในโรงงานของเราคืออะไรกันแน่ ซึ่งแรงงานที่เรา
ต้องการอาจจะมีความพิเศษแตกต่างไปจากแรงงานที่ตลาดต้องการก็ได้ เหตุผล
หนึ่งคือคนท างานไม่สามารถที่จะสื่อสารเรื่องของความต้องการไปยังผู้บริหารได้ 
ในบางครั้งเกิดจากวัฒนธรรมองค์กรในประเทศไทยที่เกี่ยวเนื่องต่อๆ กันมาไม่ได้
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ผู้ให้สัมภาษณ์ ผลการสัมภาษณ์ 
มองอนาคตข้างหน้า ไม่ได้เน้นเรื่องของการวางแผน กระบวนการต่างๆ จะเป็น
เรื่องของการท าต่อๆ กันมา ถ้าลูกค้าไม่สั่งให้ท าเราก็ไม่ท าหรือคิดที่จะปรับปรุง 
บางครั้งเป็นการท าให้เพียงแค่ลูกค้าพอใจเท่านั้นโดยไม่ได้ตระหนักถึงว่าสิ่งที่
กระท าเป็นเรื่องส าคัญ ซึ่งความไม่จริงจังของผู้บริหารอาจจะส่งผลให้เกิดการ
คลาดแคลนแรงงานได้” 

 

ผู้บริหารจ านวน 7 คน ที่ให้สัมภาษณ์ มีข้อเสนอแนะด้านการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงได้
อย่างน่าสนใจ ทั้งด้านการพัฒนาแรงงานโดยตรงและปัจจัยที่เกี่ยวข้องและส่งผลกระทบต่อความท้า
ทายด้านแรงงานฝีมือไว้ดังต่อไปนี้ 

ต้องมีการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงให้ตรงตามความต้องการอย่างรวดเร็วและมีคุณภาพ 
จึงจ าเป็นต้องมีการด าเนินการแบบบูรณาการ โดยทุกส่วนที่เกี่ยวข้องจะต้องช่วยเหลือสนับสนุนซึ่งกัน
และกัน โดยการน าทรัพยากรหรือความรู้ ความเชี่ยวชาญมาสนับสนุนในการฝึกอบรม ไม่ว่าจะเป็น
สถานที่ ผู้สอน เครื่องมือ เครื่องจักรและเทคโนโลยี กระบวนการหรือวิธีการ กรณีศึกษาหรือตัวอย่าง
งานจริง ซึ่งจะท าให้กระบวนการฝึกอบรมมีคุณภาพมากยิ่งข้ึน 
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ภาครัฐต้องถอยมาเป็นผู้สนับสนุน ต้องกระจายอ านาจและความรับผิดชอบไปยังหน่วยงาน
ต่างๆ แทนการรวมศูนย์อ านาจ รัฐมีหน้าที่เพียงแค่ควบคุมการด าเนินการฝึกอบรมให้เป็นไปตามกฎ 
ระเบียบและข้อก าหนดตามกฎหมาย รวมถึงการเป็นตัวกลางในการสร้างความร่วมมือระหว่าง
หน่วยงานต่างๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน พร้อมทั้งสนับสนุนและช่วยเหลือในสิ่งที่หน่วยงานหรือ
ภาคเอกชนไม่สามารถที่จะจัดหาหรือจัดท าได้  

การเพ่ิมสิทธิประโยชน์ให้แก่สถานประกอบการ โดยรัฐควรจะมีการสนับสนุน ไม่ว่าจะเป็น
เรื่องของทรัพยากร บุคลากร เงินทุน สิทธิพิเศษด้านภาษีให้แก่สถานประกอบการที่มีส่วนร่วมในการ
ช่วยเหลือและพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูง  

การสนับสนุนทุนหรือให้เงินเปล่าเพ่ือการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูง โดยรัฐมีหน้าที่ก าหนด
โครงสร้างและสมรรถนะของแรงงานให้เป็นมาตรฐานและให้ทุนโดยตรงไปยังตัวแรงงานฝีมือ ซึ่ง
แรงงานฝีมือสามารถใช้ทุนสนับสนุนจากทางภาครัฐในการพัฒนาฝีมือตัวเองในหน่วยงานหรือองค์กรที่
ได้รับการรับรองจากทางภาครัฐ 

การปรับปรุงกฎหมาย กฎระเบียบที่เป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงอย่าง
เร่งด่วน โดยพิจารณาจากผลลัพธ์ที่ได้เชิงเศรษฐกิจในระยะยาวมากกว่าผลกระทบในช่วงสั้นๆ  

การเพ่ิมทุนวิจัยงานวิจัยการสร้างและปรับปรุงยกระดับหน่วยงานการฝึกอบรมและแหล่งการ
เรียนรู้ ให้มีลักษณะเป็นการใช้ประดยชน์ของพ้ืนที่ออนไลน์ สร้างการเรียนรู้แบบดิจิตอลและ
กระบวนการเรียนรู้แบบตลอดชีวิต (Lifelong learning) ให้ความส าคัญกับการยกระดับวิธีการเรียนรู้
มากกว่าการลงทุนทางด้านเครื่องมือเครื่องจักร 

ภาครัฐควรต้องสร้างการสื่อสารที่ชัดเจนไปยังโรงงาน บริษัท ผู้บริหาร ให้เห็นถึงความจ าเป็น
และเร่งด่วนในการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงเพ่ือเพ่ิมความสามารถในการแข่งขัน เพ่ือให้โรงงาน
สามารถวางแผนการพัฒนาแรงงานได้โดยไม่มองว่าเป็นค่าใช้จ่าย ในขณะเดียวกันภาครัฐก็ต้องสื่อสาร
ไปตัวแรงงานว่ารัฐให้ความส าคัญกับแรงงาน มีการสร้างมาตรฐาน สร้างแนวทางอาชีพ มีการก าหนด
ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม และมีการดูแลแรงงานทักษะฝีมือสูงอย่างเป็นรูปธรรม 
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4.4  ผลการศึกษาวิจัยของ กลุ่มผู้ประกอบวิชาชีพท่ีได้รับการพัฒนาทักษะฝีมือ 
ผลการสัมภาษณ์ผู้ประกอบวิชาชีพที่ได้รับการพัฒนาทักษะฝีมือ ประกอบด้วยค าถาม 7 ข้อ

ดังนี้ 

ค าถามที่ 1 “ในปัจจุบันและอนาคตอันใกล้ ธุรกิจ / อุตสาหกรรมที่ท่านก าลังประกอบอาชีพอยู่ 
ต้องการความรู้และทักษะใดเป็นส าคัญ และตัวท่านมีทักษะดังกล่าวหรือไม่ หากยังไม่มี ท่านมี
ความคิดที่จะพัฒนาตัวเองให้มีทักษะที่สูงขึ้นหรือไม่ อย่างไร โปรดให้เหตุผลประกอบการพิจารณา
ตัดสินใจ” 

ตารางที่ 15 ผลการสัมภาษณ์ผู้ประกอบวิชาชีพที่ได้รับการพัฒนาทักษะฝีมือ (ค าถามที่ 1) 

ผู้ให้
สัมภาษ

ณ์ 

ผลการสัมภาษณ์ 

วิศวกร
ควบคุม

งาน
อาวุโส 
ธุรกิจ
ด้าน

อุตสาหก
รรม

ระบบ
อัตโนมัติ

และ
หุ่นยนต์ 

 “ในส่วนพนักงาน ทักษะที่ส าคัญจะแยกย่อยตามหน้าที่หลักของส่วนงาน เช่น 
ฝ่ายผลิต ฝ่ายวิศวกรรมฝ่ายคลัง เป็นต้น นอกจากนี้ยังจ าเป็นต้องมีทักษะสมัยใหม่ที่ใช้
ในการเพ่ิมผลผลิตเช่น การท า OEE การท า Data analysis การท า Smart Factory 
เรื่อง ERP ซึ่งการผสมผสานทักษะเดิมกับทักษะสมัยใหม่ให้เป็นทักษะที่มีความพิเศษ
เป็นสิ่งจ าเป็นในปัจจุบัน โดยส่วนตัวมีการพัฒนาความรู้และทักษะอยู่ตลอด” 

วิศวกร
ด้านการ
ปรับปรุง

และ
พัฒนา 
ธุรกิจ

 “ทักษะทางด้านเทคนิคที่บริษัทต้องการ คือ ทักษะทางด้านการวิเคราะห์ การ
แก้ปัญหา การออกแบบวิธีการใหม่ๆ และการปรับปรุงกระบวนการ โดยต้องมีการลงมือ
คิดวิเคราะห์อย่างเป็นขั้นเป็นตอน ซึ่งทักษะเหล่านี้สามารถที่จะไปประยุกต์ใช้ได้ทุก
หน่วยงาน นอกจากทักษะทางด้านเทคนิคแล้ว ทักษะด้าน Soft skill ก็มีความจ าเป็น 
ได้แก่ Self-awareness ซึ่งข้อนี้ทุกคนจะต้องรู้ว่าตัวเองมีจุดอ่อนจุดแข็งอย่างไร ถนัด
งานประเภทไหนชอบและไม่ชอบอะไร เพราะถ้าไม่รู้จักตัวเองก็จะล าบากและท างาน
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ผู้ให้
สัมภาษ

ณ์ 

ผลการสัมภาษณ์ 

ด้าน
อุตสาหก
รรมการ

บิน
และโลจิ
สติกส์ 

อย่างไม่มีความสุขแน่นอน ถัดมาคือทักษะในการสร้างแรงจูงใจในการท างาน หาสิ่งที่
เราอยากได้ เพ่ือเราจะได้พัฒนาตนเอง ถัดมาคือ Social Skill ตอนนี้มีทั้งโลกจริงและ
โลกโซเชียล เราจะต้องสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานทั้งจากลูกค้าภายในและ
กับลูกค้าภายนอกให้ดี ถัดมาคือทักษะ Creativity ซึ่งคนไทยจะมีการส่งเสริมทักษะนี้
น้อยมาก เห็นได้จากเราไม่ค่อยมีการท าอะไร สร้างอะไรทีเ่ป้นของใหม่ๆ ถัดไปคือทักษะ
ด้าน Leadership ซึ่งทักษะนี้ควรจะต้องเริ่มฝึกตั้งแต่เริ่มงานไปเรื่อยๆ ต่อมาเป็นเรื่อง
ของการ Communication ซึ่งหมายถึงการสื่อสารในทุก Platform สุดท้ายคือทักษะที่
ควรมี ในแต่ละช่างแต่ละคนที่ เป็นทักษะการสร้าง Mindset ที่ เรียกว่า Hungry 
Mindset คือมีความอยากที่จะเรียนรู้ทักษะสิ่งใหม่ๆ ตลอดเวลาไม่อยู่กับที่ เมื่อรู้ว่าเรา
ชอบอะไรหรือไม่ชอบอะไร ก็สามารถหาหลักสูตรเรียนเองได้เลย ปัจจุบันมีหลักสูตร
ออนไลน์เยอะแยะ ในอินเตอร์เน็ตมีอะไรมากมายให้เราได้ค้นหา อะไรก็ตามที่เกี่ยวข้อง
กับพัฒนาการพัฒนาชีวิตตัวเองก็จะศึกษาไปเรื่อยๆ ทยอยเรียนรู้ไป เพราะว่าสิ่งใหม่ๆ 
เกิดข้ึนแทบทุกวัน อนาคตที่จะมาไม่รู้ว่าจะเป็นอย่างไง ซึ่งเราก็ต้องเตรียมตัวให้พร้อม” 

วิศวกร
การผลิต 
ธุรกิจ
ด้าน

อุตสาหก
รรมการ

บิน
และโลจิ
สติกส์ 

 “ทักษะที่จ าเป็นและส าคัญแบ่งเป็น 2 ระดับ ส าหรับงานทางด้านเทคนิค 
ทักษะที่จ าเป็นคือเรื่องทางด้านเทคนิคที่สัมพันธ์กับการท างาน เช่น งานทางด้าน
เครื่องกล ทักษะทางด้านการอ่านแบบและเข้าใจความต้องการของลูกค้า ส่วนอีกระดับ 
คือ ทักษะทางด้านวิศวกรรม ซึ่งเป็นทักษะพวกด้านการวางแผนต่างๆ การใช้ซอฟต์แวร์
ช่วยในการท างาน รวมถึงการวิเคราะห์เรื่องต่างๆ นอกจากนี้ยังต้องมี Soft Skills ถ้า
ท างานในบริษัทต่างชาติก็ต้องมีทักษะเรื่องของภาษาด้วย” 

วิศวกร
ควบคุม
คุณภาพ
ระดับ

ผู้เชี่ยวชา

 “ทักษะที่ส าคัญ คือ ทักษะที่เกี่ยวข้องกับกระบวนการท างาน ทักษะการ
ตรวจสอบชิ้นงานอย่างถูกต้อง ทักษะหรือความรู้ที่ท าให้ของเสียน้อยลง ทักษะหรือ
ความรู้ที่ท าให้สามารถผลิตงานได้มากขึ้น ทักษะที่สร้างการปรับปรุงและพัฒนาระบบ
การท างาน ทักษะการท าให้ต้นทุนลดลง เวลาท างานน้อยลง ทักษะเรื่องของการท างาน
ร่วมกัน ซึ่งตัวเองมีการพัฒนาตัวเองอยู่ตลอดเวลา ทั้งการอ่าน การถาม การหาข้อมูล
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ผู้ให้
สัมภาษ

ณ์ 

ผลการสัมภาษณ์ 

ญพิเศษ 
ธุรกิจ
ด้าน

อุตสาหก
รรมยาน

ยนต์ 

ออนไลน์ และบริษัทส่งไปอบรม” 

ซุปเปอร์
ไวเซอร์ 
ธุรกิจ
ด้าน

อุตสาหก
รรมการ

ผลิต
เครื่องใช้ไ

ฟฟ้า 

 “ทักษะที่ส าคัญและจ าเป็นอย่างหนึ่ง คือ เรื่องของภาษา ถ้าท างานกับบริษัท
ต่างชาติ มีหัวหน้าเป็นชาวต่างชาติ การสื่อสารมีความจ าเป็น จะต้องเข้าใจได้ง่ายและ
สื่อสารได้อย่างถูกต้อง ที่โรงงานไม่มีล่ามเพ่ือที่จะท าให้พนักงานได้มีการพัฒนาตัวเองใน
เรื่องของภาษา ทักษะในเรื่องของวิชาชีพจะมีปัญหาน้อยกว่าในเรื่องทักษะของการ
สื่อสาร เพราะจะพัฒนาทักษะทางด้านวิชาชีพได้ก็ต้องสามารถที่จะสื่อสารได้อย่างรู้
เรื่อง” 

วิศวกร 
ธุรกิจ
ด้าน

อุตสาหก
รรม

อิเล็กทร
อนิกส์ 

 “ทักษะที่ส าคัญคือทักษะที่เกี่ยวข้องกับการออกแบบและพัฒนา เช่น งาน
ออกแบบต้องเข้าใจกระบวนการตั้งแต่ Input Process Output ทักษะที่สามารถ
พิจารณาได้ว่าอะไรที่เป็น Critical path อะไรที่เป็นของดีของเสีย อะไรที่เป็น Waste 
จริงๆ แล้วทุกทักษะมีความส าคัญเท่ากันหมด สิ่งส าคัญคือ การมีความต้องการไปถึง
เป้าหมายของความเป็น Multi skills ที่ถูกวางแนวทางไว้โดยองค์กร นอกจากนี้ยัง
รวมถึงการพัฒนาทักษะพิเศษอ่ืนๆ ที่ตัวเองมีความสนใจด้วย” 

จากการสัมภาษณ์ผู้ประกอบวิชาชีพที่ได้รับการพัฒนาทักษะฝีมือจ านวน 6 คน ได้ข้อสรุปว่า 
ในอนาคตอันใกล้ผู้ถูกสัมภาษณ์คิดว่า ความรู้และทักษะ ที่ส าคัญ เพ่ือการ ประกอบอาชีพ มี 2 ส่วน 
คือทักษะที่เป็นทักษะทางด้านเทคนิคการท างานโดยตรง (Hard skills) และทักษะที่ส่งเสริมการ
ท างาน (Soft Skills) โดยทักษะทางด้านเทคนิคที่ส าคัญ คือ ทักษะด้านเทคนิคเฉพาะทาง ที่สามารถ
น ามาใช้ในการเพิ่มผลผลิตให้กับกระบวนการท างาน ลดของเสียในกระบวนการผลิต เพ่ิมคุณภาพของ
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สินค้า เช่น ทักษะที่เกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีดิจิตอล การวิเคราะห์ข้อมูล Big Data ทักษะการแก้ปัญหา
เชิงวิศวกรรมที่ซับซ้อน การใช้ซอฟต์แวร์เพ่ือช่วยในการวิเคราะห์และแก้ปัญหา ทักษะการวิเคราะห์
และออกแบบ ส่วนทักษะที่ต้องมีเพ่ือการสนับการท างาน ได้แก่ ทักษะเรื่องของการตระหนักรู้ใน
ตัวเอง ที่จะท าให้เราเข้าใจว่า เรามีจุดอ่อนจุดแข็งตรงไหนและสามารถวางแผนการพัฒนาตัวเองได้ 
ทักษะในเรื่องความคิดสร้างสรรค์ เนื่องจากในอนาคต เทคโนโลยี หุ่นยนต์ และ AI ในรูปแบบต่างๆ 
จะมาช่วยท างานแทนมนุษย์ ดังนั้นสิ่งที่เป็นความจ าเป็นคือสิ่งที่หุ่นยนต์ท าไม่ได้ ได้แก่ทักษะในเรื่อง
ของความคิดสร้างสรรค์ การคิดวิเคราะห์ การออกแบบ ทักษะที่จ าเป็นอีกเรื่อง คือ ทักษะด้านความ
เป็นผู้น า รวมถึงทักษะเรื่องของการสื่อสารกับทีมงาน ไม่ว่าจะเป็นการสื่อสารโดยใช้ค าพูด รวมไปถึง
การสื่อสารในพ้ืนที่โซเชียล สุดท้ายคือทักษะเรื่องการสร้างกลยุทธ์การเรียนรู้ เนื่องจากในอนาคต 
พ้ืนที่ข้อมูลและพ้ืนที่การเรียนรู้จะมีมากมีหลากหลาย ไม่ว่าจะเป็นการพัฒนาตนเองจากการฝึกอบรม
ภายนอก การฝึกอบรมภายใน การเรียนรู้จริงหน้างาน การท าโปรเจคโดยมีพ่ีเลี้ยงคอยควบคุม รวมไป
ถึงการศึกษาด้วยตัวเองผ่านอินเตอร์เน็ตหรือแพลตฟอร์มต่างๆ 

ปัจจุบันผู้ถูกสัมภาษณ์ทุกคนที่เป็นแรงงานฝีมือทักษะสูง มีความคิดที่จะพัฒนาตนเองอยู่
ตลอดเวลา ผ่านรูปแบบและวิธีการต่างๆ ตามโอกาส ได้แก่ การอบรมภายนอก การฝึกอบรมภายใน 
การทดลองปฏิบัติงานจริง การศึกษาด้วยตนเองผ่านช่องทาง อินเทอร์เน็ต รวมทั้งการสอบถามผู้รู้ในที่
ท างาน โดยหัวข้อและเนื้อหาในการฝึกอบรมจะถูกเป็นข้อๆ ดังดังนี้ 

ข้อแรกพิจารณาจากบทบาทและหน้าที่ที่ได้รับในองค์กรนั้นๆ เป็นหลัก เช่น ถ้ามีหน้าที่เป็น
ช่างหรือแรงงานที่เกี่ยวข้องกับการควบคุมคุณภาพของสินค้า หัวข้อและเนื้อหาในการฝึกอบรม ก็จะ
อยู่ในกลุ่มของการควบคุมคุณภาพ มากกว่าหัวข้ออ่ืน  

ข้อถัดไปเนื้อหาและหัวข้อในการฝึกอบรมจะถูกพิจารณาจาก ปัญหาที่เกิดขึ้นในกระบวนการ
ท างาน ในมุมมองของแรงงานฝีมือทักษะสูง การฝึกอบรมคือการเพ่ิมความรู้และทักษะ เพ่ือที่จะ
น ามาใช้ ในกระบวนการแก้ปัญหาและพัฒนางาน ดังนั้นเมื่อกระบวนการท างานเกิดปัญหา การ
ฝึกอบรมจะมุ่งเน้นไปอย่างกระบวนการนั้น  

ข้อถัดไปการฝึกอบรมที่อยู่ในหัวข้อการพัฒนาตนเองจากภาพหรือแนวโน้มของเทคโนโลยีใน
อนาคตที่ได้จาก แนวทางการท างาน ของบริษัท เช่น ถ้าบริษัทมุ่งเน้นไปยังการใช้ระบบอัตโนมัติเข้า
มาในการท างาน และมีแผนการในการใช้ระบบอัตโนมัติในการท างาน การพัฒนาความรู้และทักษะ ก็
จะมุ่งเน้นไปยังส่วนต่างๆ เหล่านั้น ซึ่งเป็นทักษะใหม่  

สุดท้ายหัวข้อในการฝึกอบรมและพัฒนาตนเองจะถูกพิจารณาจากความก้าวหน้าในอาชีพที่
วางไว้ในองค์กร ค่าแรงงานฝีมือทักษะสูง และความต้องการเติบโตในสายทักษะฝีมือช่าง หัวข้อและ
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เนื้อหาในการพัฒนาตนเองก็จะมุ่งเน้นไปยังหัวข้อทางด้านเทคนิค แต่ถ้าอยากจะเติบโตไปยังสายการ
จัดการและบริหาร การพัฒนาตนเองก็จะอยู่ในหัวข้อและเนื้อหาของการบริหารจัดการ โดยเฉพาะ
ความเป็นผู้น าและการจัดการมากกว่าที่จะมุ่งเน้นไปยังความรู้และทักษะทางด้านเทคนิค 

ค าถามที่ 2 “ภายในระยะเวลา 10 ปีที่ผ่านมา ท่านได้เข้ารับการพัฒนาทักษะฝีมือด้วยกระบวนการ
ใด้บ้าง ผลที่เกิดขึ้นหลังจากการพัฒนาทักษะฝีมือในแต่ละครั้งเป็นอย่างไร โปรดให้รายละเอียดทั้งด้าน
บวกและด้านลบทุกการพัฒนา” 
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ตารางที่ 16 ผลการสัมภาษณ์ผู้ประกอบวิชาชีพที่ได้รับการพัฒนาทักษะฝีมือ (ค าถามที่ 2) 

ผู้ให้สัมภาษณ์ ผลการสัมภาษณ์ 
วิศวกรควบคุมงาน
อาวุโส ธุรกิจด้าน

อุตสาหกรรมระบบ
อัตโนมัติและหุ่นยนต์ 

 “เนื่องจากการท างานมีหน้าที่ในการการสอนทีมงานด้วย 
ดังนั้นในช่วงที่ผ่านมาจะมีการพัฒนาตัวเองด้วยการเข้าไปร่วมงาน
สัมมนาต่างๆ เพ่ือจับประเด็นที่ส าคัญ แล้วน าไปศึกษาหาความรู้หา
ข้อมูลด้วยตัวเองผ่านหนังสือ คู่มือ อินเทอร์เน็ตและข้อมูลจากแผนก
ต่างๆ แล้วน าความรู้ที่ได้ไปสอนทีมงานหรือประยุกต์ใช้ในการท างาน” 

วิศวกรด้านการ
ปรับปรุงและพัฒนา 

ธุรกิจด้านอุตสาหกรรม
การบินและโลจิสติกส์ 

 “ช่วงที่ผ่านมามีการพัฒนาตัวเองหลายรูปแบบ ตั้งแต่การ
ฝึกอบรมภายในที่มีการเชิญวิทยากรมาให้ความรู้ การส่งไปฝึกอบรม
ภายนอกที่สถานฝึกอบรมที่มีชื่อเสียง มีการลองน าความรู้ที่ได้มาทอง
ลองปฏิบัติ รวมถึงบริษัทส่งไปดูงานที่ต่างประเทศ คิดว่าทุกวิธีมีข้อดี
ทั้งหมดขึ้นอยู่กับว่าเราจะน ามาประยุกต์ใช้ได้มากน้อยแค่ไหน แต่
วิธีการพัฒนาตัวเองที่เหมาะสมในตอนนี้คือการน าความรู้มาลงมือ
ปฏิบัติจริง” 

วิศวกรการผลิต ธุรกิจ
ด้านอุตสาหกรรมการ

บินและโลจิสติกส์ 

 “วิธีแรกคืออยากรู้อะไรก็หาข้อมูลด้วยตัวเอง หลังจากนั้น
น ามาลองท าดูว่าได้ผลลัพธ์จริงหรือเปล่า วิธีที่ 2 คือ บริษัทส่งไปอบรม
ตามสถาบันต่างๆ โดยเฉพาะเรื่องที่เกี่ยวกับการท างาน วิธีที่ 3 เป็นการ
ฝึกอบรมภายในและการ Coaching โดยผู้มีประสบการณ์ การเรียนรู้
ทั้ง 3 วิธีได้ผลลัพธ์ที่ค่อนข้างใกล้เคียงกันแต่จะใช้เวลาในการเรียนรู้ที่
ต่างกัน คิดว่าวิธีที่มีประโยชน์มากที่สุดส าหรับตัวเองคือการเรียนรู้จาก
ผู้ที่รู้จริง มีประสบการณ์จริง เคยผ่านการท างานจริงๆ  มีผลกระทบเชิง
ลบบ้าง คือ การไปอบรมภายนอกแล้วได้ความรู้ไม่ตรงกับปัญหาที่
ต้องการแก้ไข” 

วิศวกรควบคุมคุณภาพ
ระดับผู้เชี่ยวชาญพิเศษ 
ธุรกิจด้านอุตสาหกรรม

ยานยนต์ 

 “ในช่วงที่ผ่านมาได้รับการฝึกอบรมในหัวข้อทักษะที่เกี่ยวข้อง
กับงานโดยเฉพาะทางด้านเทคโนโลยี มีทั้งฝึกอบรมภายนอกและ
ฝึกอบรมภายใน การฝึกอบรมภายนอกส่วนมากจะเป็นทฤษฎี ส่วนการ
ฝึกอบรมภายในจะเป็นการลงมือใช้เครื่องจักรจริงในโรงงาน การอบรม
ส่วนทฤษฎีอบรมภายนอกจะได้ผลมากกว่าถ้าได้เรียนรู้กับผู้เชี่ยวชาญ
จริงๆ ส่วนการอบรมภาคปฏิบัติจะเป็นการจัดอบรมภายในมากกว่า 
เพราะจะได้ใช้เครื่องจริงๆ ลงมือปฏิบัติหน้างานจริงๆ ได้ผลลัพธ์จริงๆ 
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ผู้ให้สัมภาษณ์ ผลการสัมภาษณ์ 

หลังจากนั้นจึงอบรมแบบลงมือท างานจริงแบบ On the job บางครั้ง
ถ้าติดปัญหาเล็กๆ น้อยๆ จะหาความรู้บางส่วนเองเพ่ือแก้ปัญหาเฉพาะ
หน้า โดยเฉพาะเมื่อเจองานที่มีลักษณะแปลกๆ ใหม่ๆ และในบางครั้ง
การเรียนรู้จะเกิดจากจากการสอนคนอ่ืน เพราะเราต้องศึกษาข้อมูลให้
ถ่องแท้ก่อนที่จะสอนคนอ่ืน” 

ซุปเปอร์ไวเซอร์ ธุรกิจ
ด้านอุตสาหกรรมการ
ผลิตเครื่องใช้ไฟฟ้า 

 “หลักๆ คือ การเรียนรู้ด้วยตัวเอง เปิดคลิปวีดีโอ ดูบทเรียน
ออนไลน์ ครูพักลักจ าบ้าง ลงมือในการท างานจริงในรูปแบบ On the 
job training มีการส่งไปฝึกงานศึกษาดูงานที่ต่างประเทศ ซึ่งเหมือน
ส่งไปท างานมากกว่าไปเรียน คิดว่าถ้าเราสื่อสารได้ดี พูดได้ดี จะเป็น
ด่านแรกในการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง ไม่ว่าจะเป็นทักษะทางด้าน
เทคนิคหรือทักษะ Soft Skills ในการพัฒนาตัวเองในแต่ละครั้งก็จะมี
การตั้งเป้าหมายว่า หลังจากการฝึกอบรมแล้วจะต้องได้อะไรกลับมา
บ้าง โรงงานที่ท าอยู่เป็นโรงงานใหญ่จะไม่มีการส่งไปอบรมภายนอกแต่
จะให้วิทยากรภายนอกมาอบรมภายในแทน” 

วิศวกร ธุรกิจด้าน
อุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ 

 “คิดว่ามีพ้ืนฐานทางด้านวิศวกรรมดีอยู่แล้ว จบมาแล้วได้
ท างานตรงสายซึ่งเป็นข้อดีในการต่อยอด สามารถศึกษาเรียนรู้ได้ด้วย
ตนเองจากอินเตอร์เน็ต Textbook ต่างๆ ดังนั้นกระบวนการพัฒนา
ตนเองจึงเลือกด้านการศึกษาต่อในระดับปริญญาโท เพ่ือการคิด
วิเคราะห์ เพ่ือการทดลองในการเรียนรู้จะสามารถท าได้เป็นขั้นเป็น
ตอนและมีหลักการมากขึ้น” 

 

จากการสัมภาษณ์ผู้ประกอบวิชาชีพที่ได้รับการพัฒนาทักษะฝีมือจ านวน 6 คน ได้ข้อสรุปว่า 
ภายในระยะเวลาที่ผ่านมา แรงงานฝีมือทักษะสูง ได้รับการพัฒนาทักษะฝีมือ ด้วยกระบวนการที่
หลากหลาย ดังนี้ 

การพัฒนาทักษะฝีมือ ด้วยการส่งไปฝึกจากการที่บริษัทส่งไปฝึกอบรมภายนอก ไปฝึกอบรม
ยังสถาบันหน่วยงาน หรือองค์กร ที่มีบทบาทหน้าที่ในการฝึกอบรมภายนอกท่ีชัดเจน เช่น กรมพัฒนา
ฝีมือแรงงาน สถาบันไทยเยอรมัน หลักสูตรระยะสั้นของมหาวิทยาลัยและวิทยาลัยต่างๆ ผลที่ได้จาก
การฝึกอบรม ในหลักสูตรระยะสั้นเหล่านี้ คือการที่ ได้ความรู้และทักษะพ้ืนฐาน ที่เกี่ยวข้องกับงาน
นั้นๆเพ่ิมมากขึ้น รวมทั้งเห็นแนวคิดและภาพรวม ในทักษะนั้นๆในหัวข้อและเนื้อหานั้นๆ ในขณะที่
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ด้านลบก็คือ ในบางครั้ง รายละเอียดของเนื้อหาของหลักสูตรที่ใช้ในการฝึกอบรม อาจจะไม่ตรงตาม
ความต้องการร้อยเปอร์เซ็นต์ เนื่องจากเราเห็นเพียงแค่ชื่อ และหัวข้อของหลักสูตร ส่วนเนื้อหาและ
กระบวนการฝึกอบรม จะเห็นอีกทีตอนที่เข้าไปรับการฝึกอบรม ซึ่งอาจจะตรงหรือไม่ตรงกับความ
ต้องการ ซึ่งอาจจะซึ่งในบางครั้งอาจจะไม่สามารถ น าเนื้อหาเหล่านั้นมาประยุกต์ใช้งานได้ เช่น 
เครื่องมือเครื่องจักรที่ใช้ในการ สาธิตหรือฝึกอบรม ไม่ตรงกับมีรุ่นที่ไม่ตรงกับเครื่องมือเครื่องจักรที่ใช้
งานจริง 

กระบวนการฝึกอบรม จากการที่บริษัทส่งไปดูงานต่างประเทศ ไม่ว่าจะเป็นบริษัทแม่ที่อยู่ใน
ต่างประเทศ หรือบริษัทคู่ค้าที่อยู่ในต่างประเทศ ผลเชิงบวกจากกระบวนการฝึกอบรมแบบนี้ คือการ
ได้เห็น รูปแบบและแนวคิดของกระบวนการท างาน ที่แตกต่างกัน รวมถึง กระบวนการท างาน
สมัยใหม่ ซึ่งได้ถูกน ามาใช้และประสบความส าเร็จ (Success Case) ข้อจ ากัดของ การพัฒนาตนเอง
แบบนี้ คือ ระยะเวลาที่ใช้ในการดูงาน เกี่ยวข้องกับความรู้พ้ืนฐานของแรงงาน ถ้าระยะเวลาที่ใช้ใน
การฝึกงานหรือดูงาน มีมากพอ ก็จะท าให้เราเข้าใจกระบวนการรวมถึงแนวคิด ของเทคโนโลยีใหม่
นานๆ และถ้าเรามีความรู้พ้ืนฐาน มากพอ เราก็จะเข้าใจสามารถน า สามารถวิเคราะห์เปรียบเทียบ
ข้อดีข้อเสียข้อแตกต่างของสิ่งที่เราเห็นและน ามาประยุกต์ใช้ได้ในกระบวนการผลิตของเรา 

การพัฒนาความรู้และทักษะความเชี่ยวชาญด้วยการเชิญ ผู้เชี่ยวชาญหรือวิทยากรภายนอก
เข้าฝึกอบรมในโรงงาน การฝึกอบรมวิธีนี้จะสามารถ พูดคุยเรียนรู้สอบถามแนวคิดเฉพาะทางได้
มากกว่า การฝึกอบรมภายนอก เนื่องจาก กลุ่มผู้ได้รับการอบรมแรงงานที่ได้รับการอบรม จะมาจาก
บริษัทเดียวกัน จะเป็นบริษัทเดียวกันที่อยู่ข้างใน ท าให้สามารถที่จะถามค าถามเฉพาะทางที่เกี่ยวข้อง
กับกระบวนการผลิตข้างในได้อย่างเต็มที่ รวมทั้งผู้เชี่ยวชาญหรือพยากรณ์ที่ถูกเชิญมา ก็จะสามารถ
ตอบปัญหาได้อย่างชัดเจน ตรงกับ สิ่งที่มี นอกเหนือจากนี้  วิธีการนี้วิทยากรภายนอกจะรู้จัก 
ผลิตภัณฑ์และกระบวนการผลิต ของโรงงาน ท าให้สามารถที่จะ ดึงเนื้อหาความรู้และทักษะที่
เกี่ยวข้องมาสอนได้อย่างโดยตรง รวมถึงการแชร์ประสบการณ์ ทั้งประสบการณ์ประสบความส าเร็จ
และข้อผิดพลาด ที่เป็นเทคนิคเล็กๆ น้อยๆ ในกระบวนการท างาน 

การพัฒนาความรู้และทักษะ จากการลงมือปฏิบัติจริง ข้อจ ากัดอย่างหนึ่งของการฝึกอบรม
ภายนอกการฝึกอบรมภายในและการดูงาน คือการลงมือปฏิบัติ ดังนั้น แรงงานฝีมือทักษะสูง จะมี
กระบวนการเรียนรู้อีกขั้นหนึ่งหลังจากที่ได้ ฝึกอบรมภายนอก ด้วยการน าเอาความรู้และทักษะ
เหล่านั้น มาลงมือปฏิบัติจริงหน้างาน อาจจะเป็นการ เปลี่ยนกระบวนการท างานเล็กๆ น้อยๆ ที่ส่งผล
กระทบเพียงแค่การท างานของตัวเองไปจนถึง การท าโครงการปรับปรุงและพัฒนา ในระดับที่ใหญ่ขึ้น 
เช่น การท า kaizen หรือ Continuous improvement แรงงานฝีมือทักษะสูงที่ถูกสัมภาษณ์ทุกคน 
มองว่ากระบวนการพัฒนาตนเองด้วยวิธีการนี้ เป็นกระบวนการที่มีความยั่งยืนมากที่สุด และเป็น
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กระบวนการที่ท าให้วงจรของการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง สมบูรณ์ คือต้องมี ความรู้ มีทักษะ และมี
ทัศนคติในการท างานที่ด ี

กระบวนการพัฒนาตนเองแบบมีพ่ีเลี้ยง กระบวนการพัฒนาแบบนี้ จะเกิดขึ้นในช่วงแรกๆ
ของการท างาน เมื่อเราไปเรียนรู้เทคโนโลยีหรือทักษะใหม่ๆ ภาพที่ชัดเจนที่สุด คือช่วง 4 เดือนแรก
ของการทดลองงาน ซึ่งในช่วงนั้นจะมีการฝึกงานหรือการท างานหรือการพัฒนาทักษะ โดยทางแผนก
จะมีการจัด ผู้ที่มีความรู้และทักษะมาคอยเป็นพ่ีเลี้ยง เมื่อแรงงาน ติดปัญหาหรืออยากทราบเรื่อง
อะไรก็จะถามพ่ีเลี้ยงไม่ว่าจะเป็นระบบการท างานความรู้และทักษะในและเทคโนโลยีนั้นๆ ความรู้และ
ทักษะที่เกี่ยวข้องกับการท างานรวมไปถึงวัฒนธรรมองค์กร กระบวนการพัฒนาตนเองแบบพ่ีเลี้ยง จะ
สามารถเกิดขึ้นได้อีก เมื่อมีการเปลี่ยนบทบาทหน้าที่ในการท างาน จากบทบาทหน้าที่เดิมไปยัง
บทบาทหน้าที่ใหม่ ที่จ าเป็นต้องใช้ความรู้และทักษะที่เราไม่เคยมีมาก่อน ผลกระทบเชิงบวกของ
กระบวนการนี้คือเราสามารถเรียนรู้งานและ เข้าใจได้อย่างรวดเร็ว เนื่องจากเราสามารถที่จะถามพ่ี
เลี้ยงได้ตลอดเวลา แต่ก็จะมีข้อเสียอย่างประการหนึ่งคือถ้าเกิดเราตั้งค าถามไม่เป็น เราจะไม่ได้รับ
ค าตอบเนื่องจากพ่ีเลี้ยง จะมีทักษะการสอนงานไม่เทียบเท่ากับวิทยากรมืออาชีพ 

กระบวนการพัฒนาตนเองด้วยวิธีการศึกษาด้วยตนเองจากหนังสือหรืออินเทอร์เน็ต ปัจจุบัน 
ข้อมูลและพ้ืนที่การเรียนรู้บนอินเตอร์เน็ต มีมากมายมีหลายแพลตฟอร์ม ทั้งหลักสูตรระยะสั้น ระยะ
กลางและระยะยาว ผู้ถูกสัมภาษณ์ที่เป็นแรงงานฝีมือทักษะสูงทุกคน จะมีกระบวนการพัฒนาตนเอง
ด้วยวิธีนี้ทุกคน ซึ่งผลกระทบเชิงบวกก็คือ หลังจากการฝึกอบรมจะได้ผลลัพธ์ที่ดีมาก เนื่องจาก 
แรงงานจะเลือกหัวข้อการฝึกอบรมที่ตนเองต้องการเรียนรู้ ท าให้มีแรงจูงใจในการฝึกอบรมและพัฒนา
ตนเอง ถ้าเนื้อหาหรือวิธีการน าเสนอของหลักสูตรออนไลน์นั้นๆ ไม่น่าสนใจ ก็จะสามารถหยุดหรือ
ออกไปได้ตลอดเวลา แต่ถ้าเนื้อหาของหลักสูตรนั้นเป็นที่น่าสนใจ ก็จะสามารถเรียนรู้ต่อได้และหยุด
เพ่ือท าความเข้าใจได้ตลอดท าให้ไม่เสียเวลาในกระบวนการเรียนรู้ แต่ก็มีข้อเสียประการหนึ่งคือหัวข้อ
และเนื้อหาต่างๆ ของหลักสูตรยังไม่เป็นมาตรฐาน ชื่อหลักสูตรเดียวกันอาจมีเนื้อหาที่แตกต่างกัน มี
กระบวนการสอนที่แตกต่างกันอย่างสิ้นเชิง และกระบวนการเรียนรู้แบบศึกษาด้วยตนเอง จะได้รับ
เพียงแคค่วามรู้ ซึ่งจะท าให้เกิดกระบวนการเรียนรู้ที่สมบูรณ์ก็ต่อเมื่อผู้เรียนจ าเป็นต้องใช้ความรู้นั้นมา
ลงมือปฏิบัติ บางกรณีโรงงานไม่มีเครื่องมือเครื่องจักรและเทคโนโลยีให้น ามาใช้เพ่ือทดลอง ทดสอบ
เรียนรู้ แต่แรงงานฝีมือทักษะสูงมองว่ากระบวนการนี้เป็นกระบวนการที่จ าเป็นมาก เป็นกระบวนการ
ในการเตรียมความพร้อมส าหรับเทคโนโลยีใหม่ๆ ที่ก าลังจะเข้ามามากกว่า รวมทั้งเป็นกระบวนการ
เรียนรู้ ที่ปิดช่องว่างในสิ่งที่อยากรู้ สิ่งที่ไม่รู ้และทบทวนสิ่งที่ลืมเลือนให้มีความสมบูรณ์ยิ่งขึ้น 
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ค าถามที่ 3 “ท่านคิดว่า มีปัจจัยอะไรบ้างที่มีส่วนส่งเสริมให้การพัฒนาฝีมือทักษะของท่านเป็นไป
อย่างราบรื่นและมีประสิทธิภาพ และมีปัจจัยใดหรือไม่ที่เป็นอุปสรรคในการพัฒนาทักษะฝีมือของ
ท่าน” 

ตารางที่ 17 ผลการสัมภาษณ์ผู้ประกอบวิชาชีพที่ได้รับการพัฒนาทักษะฝีมือ (ค าถามที่ 3) 

ผู้ให้
สัมภาษ

ณ์ 

ผลการสัมภาษณ์ 

วิศวกร
ควบคุม

งาน
อาวุโส 
ธุรกิจ
ด้าน

อุตสาหก
รรม

ระบบ
อัตโนมัติ

และ
หุ่นยนต์ 

 “ปัจจัยแรกเลยคือการสนับสนุนจากบริษัทด้านงบประมาณฝึกอบรม ปัจจัยที่ 2 
คือการสนับสนุนจากทางบริษัทด้านการจัดเวลาฝึกอบรม ปัจจัยที่ 3 คือหัวข้อในการ
ฝึกอบรมตรงตามสิ่งที่ เราต้องการ ยังมีอุปสรรคในการพัฒนาฝีมือ คือ ในบางครั้ง
เทคโนโลยีที่ใช้ในการฝึกอบรมล้าหลังกว่าเทคโนโลยีที่ใช้ในการท างานจึงท าให้การ
ฝึกอบรมไม่ดีเท่าที่ควร” 

วิศวกร
ด้านการ
ปรับปรุง

และ
พัฒนา 
ธุรกิจ
ด้าน

อุตสาหก
รรมการ

บิน
และโลจิ

 “ปัจจัยที่มีส่วนช่วยส่งเสริมในการพัฒนาฝีมือทักษะอย่างแรก คือ ปัจจัยที่เกิด
จากตัวเราเอง ถ้าเรามีความอยากรู้อยากพัฒนาตนเอง ไม่ว่าจะกระบวนการไหนเราก็
สามารถที่จะเก่งขึ้นได้ แต่ถ้าไม่คิดที่จะพัฒนาตัวเองต่อให้มีโค้ชดีๆ มาสอนก็ไม่เก่งขึ้น 
อีกข้อหนึ่งคือเราจะต้องน าความรู้ที่ได้มาไปลงมือปฏิบัติด้วย” 
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ผู้ให้
สัมภาษ

ณ์ 

ผลการสัมภาษณ์ 

สติกส์ 
วิศวกร
การผลิต 
ธุรกิจ
ด้าน

อุตสาหก
รรมการ

บิน
และโลจิ
สติกส์ 

 “อย่างแรก คือ ถ้าทางบริษัทมองผลประโยชน์เป็นหลัก ก็จะมีแรงกดดันจาก
บริษัทว่าเมื่ออบรมมาแล้วจะต้องน ามาประยุกต์ใช้งานได้ เมื่อเรียนมาแล้วต้องได้
ประโยชน์กลับมา ต้องท าได้เลย ต้องเก่งทันที ซึ่งอาจเป็นข้อดี คือ การสร้างแรงกระตุ้น
ในการพัฒนาตนเอง แต่ก็อาจะเป็นข้อเสียถ้าแรงกดดันมีมากไปและเราท างานไม่ส าเร็จ
ตามท่ีบริษัทได้คาดหวังเอาไว้” 

วิศวกร
ควบคุม
คุณภาพ
ระดับ

ผู้เชี่ยวช
าญ

พิเศษ 
ธุรกิจ
ด้าน

อุตสาหก
รรมยาน

ยนต์ 

 “ปัจจัยที่เป็นอุปสรรคอย่างหนึ่งคือเรื่องของเวลา เพราะยิ่งมีความสามารถมาก
งานก็ยิ่งมากขึ้น เวลาว่างเพ่ือใช้เรียนก็ยิ่งน้อยลง เช่นวันนี้ หลังจากสัมภาษณ์เสร็จช่วง
เย็นก็ต้องไปท างาน OT ต่อ ในบางครั้งเวลางานมีปัญหาก็ต้องเรียกเราไปแก้ไขไม่ว่าจะ
เป็นวันหยุด ท าให้ไม่มีเวลาพัฒนาตนเองมีมากนัก” 

ซุปเปอร์
ไวเซอร์ 
ธุรกิจ
ด้าน

อุตสาหก

 “การส่งเสริม คือ ทางองค์กรที่สร้างวัฒนธรรมให้ทุกคนคิดไปข้างหน้าตลอด 
การท างานของคนญี่ปุ่นคือ การสร้างคนให้เป็นผู้น า ดังนั้นการสร้างรากฐาน แนวคิด 
วัฒนธรรมการท างานที่ เป็นแบบคิดตลอดเวลา เรียนรู้ตลอดเวลา จะส่งเสริมให้
กระบวนการพัฒนาตัวเองเป็นไปได้อย่างรวดเร็ว ส่วนอุปสรรคหลักๆ ในเรื่องของการ
พัฒนาตัวเองมักเป็นเรื่องของเวลา” 
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ผู้ให้
สัมภาษ

ณ์ 

ผลการสัมภาษณ์ 

รรมการ
ผลิต

เครื่องใช้
ไฟฟ้า 

วิศวกร 
ธุรกิจ
ด้าน

อุตสาหก
รรม

อิเล็กทร
อนิกส์ 

 “บริษัทมีการสนับสนุนในเรื่องของการพัฒนาฝีมือตลอด ตัวอย่างในช่วงการ
เรียนปริญญาโท แม้ว่าบริษัทจะไม่ได้ให้ทุนในการเรียนปริญญาโทโดยตรง แต่บริษัทก็
เข้าใจและจัดสรรเรื่องของเวลาในการท างาน โดยมีการปรับเปลี่ยนเวลาการท างานเป็น
แบบยืดหยุ่นและไม่เรียกใช้งานในวันเสาร์อาทิตย์ รวมถึงสนับสนับสนุนเรื่องของการใช้
ทรัพยากรเพ่ือการเรียนรู้ เช่น การใช้คอมพิวเตอร์ในการท างาน การใช้เอกสารและ
ข้อมูลภายใน เรื่องของอุปสรรคอาจจะมีเรื่องของการจัดล าดับความส าคัญของงาน 
เนื่องจากงานมีหลายรูปแบบ ในบางครั้งมีงานด่วนเข้ามาท าให้เป็นอุปสรรคต่อการเรียน
เล็กน้อย” 

จากการสัมภาษณ์ผู้ประกอบวิชาชีพที่ได้รับการพัฒนาทักษะฝีมือจ านวน 6 คน ได้ข้อสรุปว่า 
ปัจจัยที่มีส่วนช่วยส่งเสริมในการพัฒนาทักษะให้เป็นไปอย่างราบรื่น และมีประสิทธิภาพ  

ปัจจัยแรกได้แก่ การสนับสนุนของหน่วยงาน เป็นที่ทราบกันว่ากระบวนการพัฒนาทักษะ
ฝีมือย่อมมีต้นทุน ไม่ว่าจะเป็นต้นทุนด้านเงิน ต้นทุนด้านเวลา ต้นทุนด้านทรัพยากรต่างๆ ดังนั้น การ
สนับสนุนจากหน่วยงานหรือองค์กรของตัวเองจึงเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อความส าเร็จ ในการพัฒนาฝีมือ
ทักษะเป็นอย่างมาก  

ปัจจัยต่อมา ผู้ถูกสัมภาษณ์ที่เป็นแรงงานฝีมือทักษะสูง มีความเห็นว่าความกระหายที่จะ
เรียนรู้ของตัวแรงงานเองเป็นปัจจัยสนับสนุนที่ส าคัญประการหนึ่ง ถ้าแรงงานมีความตั้งใจที่จะเรียนรู้ 
ไม่ว่าอยู่ตรงต าแหน่งไหนหรือสถานการณ์ไหนก็สามารถเรียนรู้ได้ แม้ว่าจะมีอุปสรรคที่คาดไม่ถึง เรา
สามารถเรียนรู้ในช่วงเย็น วันหยุด วันเสาร์อาทิตย์ มีหลักสูตรฝึกอบรม หลักสูตรสัมมนาฟรีมากมาย
แม้ว่าองค์กรจะสนับสนุนได้ไม่เต็มที ่

ปัจจัยต่อมาเป็นปัจจัยในเรื่องของความพร้อมของเครื่องมือ เครื่องจักร ซอฟต์แวร์และ
เทคโนโลยี ที่ใช้ประกอบการฝึกอบรม ถ้าการฝึกอบรมมีการใช้เครื่องมือ เครื่องจักร เทคโนโลยี
สมัยใหม่ หรือเป็นเทคโนโลยีที่สอดคล้องกับที่ทางบริษัทใช้อยู่ ก็จะสามารถท าให้กระบวนการเรียนรู้
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เป็นไปได้อย่างรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ หลังจากการเรียนรู้ก็สามารถน าความรู้ที่ได้มา
ประยุกต์ใช้เพ่ือเป็นประโยชน์กับบริษัทได้อย่างเต็มที ่

ปัจจัยถัดไป คือสถานที่ที่ใช้ในการฝึกอบรมในบางกรณีบางหัวข้อ สถานที่ฝึกอบรมมีเ พียงที่
เดียว อาจจะอยู่ไกลติดปัญหาเรื่องการเดินทาง ซึ่งในบางครั้งอาจจะส่งผลให้ เราไม่สามารถที่จะ 
ตัดสินใจว่าจะไปฝึกอบรมดีหรือไม่หรือเราตัดสินใจที่จะใช้วิธีอ่ืนเพื่อการเรียนรู้ 

ส่วนปัจจัยที่เป็นอุปสรรคในการพัฒนาทักษะฝีมือส่วนใหญ่จะเป็นเรื่องของเวลาในการเรียนรู้
และพัฒนาตนเอง ไม่ว่าจะเป็นการจัดสรรเวลาเพ่ือการเรียนรู้ เนื่องจากแรงงานทักษะฝีมือยัง
จ าเป็นต้องใช้เวลาในการท างานตามตารางการท างาน นอกจากนี้ในบาง่วงเวลาอาจจะได้รับงานที่มี
ความท้าทาย มีความซับซ้อนสูง ต้องใช้ระยะเวลาในการท างานมาก ท าให้เกิดอุปสรรคในกระบวนการ
เรียนรู้ที่ต้องใช้เวลาเป็นระยะเวลานาน และปัจจัยอุปสรรคอีกประการด้านการพัฒนาทักษะฝีมือคือ
เทคโนโลยีที่ใช้ในการฝึกอบรมที่ในบางครั้งมีความล้าหลังกว่าเทคโนโลยีที่ใช้ในการท างาน จึงท าให้
การฝึกอบรมไม่ดีเท่าที่ควร 

ค าถามที่ 4 “ท่านมีความคาดหวังในการเข้ารับการฝึกอบรมทักษะฝีมือจากหน่วยงานผู้พัฒนาทักษะ
ฝีมือวิชาชีพอย่างไร และจากประสบการณ์ที่ผ่านมาท่านได้รับการตอบสนองความคาดหวังเหล่านั้น
หรือไม่ และมีข้อไม่พึงประสงค์ที่มาขัดขวางกระบวนการพัฒนาฝีมือหรือไม่ อย่างไร โปรดอธิบายทีละ
หน่วย / การพัฒนา” 

ตารางที่ 18 ผลการสัมภาษณ์ผู้ประกอบวิชาชีพที่ได้รับการพัฒนาทักษะฝีมือ (ค าถามที่ 4) 

ผู้ให้
สัมภาษณ์ 

ผลการสัมภาษณ์ 

วิศวกร
ควบคุม

งาน
อาวุโส 

ธุรกิจด้าน
อุตสาหกร
รมระบบ
อัตโนมัติ

และ
หุ่นยนต์ 

 “ต้องการให้หน่วยงานฝึกอบรมมีหลักสูตรที่หลากหลาย มีงานสัมมนา
เทคโนโลยีเฉพาะทาง และมีความยืดหยุ่นในเรื่องของเวลาฝึกอบรม ทั้งการจัดช่วงเย็น
หรือเสาร์อาทิตย์ ที่จะเป็นช่วงเวลาที่จะสามารถฝึกอบรมได้โดยไม่ต้องกังวลเรื่องงาน
ประจ าวัน” 
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ผู้ให้
สัมภาษณ์ 

ผลการสัมภาษณ์ 

วิศวกร
ด้านการ
ปรับปรุง

และ
พัฒนา 

ธุรกิจด้าน
อุตสาหกร
รมการบิน
และโลจิ
สติกส์ 

 “ที่ผ่านมารู้สึกว่าการฝึกอบรมภายนอกประสบผลส าเร็จดีอยู่แล้วและสามารถ
น าความรู้ที่ได้มาประยุกต์ใช้ในการท างานได้ มีอุปสรรคเล็กน้อยของที่ฝึกอบรมบางที่ 
ที่อยู่ไกลท าให้เสียเวลาในการเดินทางเยอะ” 

วิศวกร
การผลิต 
ธุรกิจด้าน
อุตสาหกร
รมการบิน
และโลจิ
สติกส์ 

 “ที่ผ่านมาได้อบรมกับสถาบันที่ เป็นมืออาชีพ ผลลัพธ์ที่ ได้จะเกิดผลดี 
เนื่องจากเขามีวิธีการสอนที่ถูกต้อง เริ่มต้นจากง่ายไปยาก มีการวิธีการสอนที่ชัดเจน 
เป็นขั้นเป็นตอน แต่อีกด้านหนึ่งหัวข้อที่สอนอาจจะเป็นหัวข้อที่เป็นพื้นฐานง่ายๆ ไม่ได้
เป็นเรื่องเฉพาะทางท่ีสามารถน าความรู้ไปแก้ปัญหาที่ซับซ้อนได้” 

วิศวกร
ควบคุม
คุณภาพ
ระดับ

ผู้เชี่ยวชา
ญพิเศษ 

ธุรกิจด้าน
อุตสาหกร
รมยาน
ยนต์ 

 “การฝึกอบรมมากกว่าครึ่งหนึ่งได้ผลลัพธ์ที่น่าพึงพอใจ ทั้งนี้ต้องมองที่ ตัว
ผู้เรียนด้วย ถ้าผู้เรียนใฝ่รู้ใฝ่เรียนก็จะได้ความรู้ ทักษะที่มากขึ้นแน่นอน แต่ถ้าไม่ได้มี
ความสนใจก็จะไม่ได้ผลลัพธ์ตามที่คาดหวัง บางครั้งอาจมีเรื่องที่มีการใช้เครื่องมือ 
เครื่องจักร หรือซอฟต์แวร์ไม่ตรงกับที่โรงงานใช้อยู่ ท าให้ไม่ตอบโจทย์ปัญหาของการ
ท างานทั้งหมด บางครั้งใช้เครื่องยี่ห้อเดียวกัน แต่รายละเอียดปลีกย่อยในแต่ละรุ่นย่อย
ก็ไม่เหมือนกัน ซึ่งเป็นข้อจ ากัดในการฝึกอบรมเนื่องจากผู้สอนไม่สามารถซื้อมาครบใน
ทุกยี่ห้อทุกรุ่น” 

ซุปเปอร์  “คาดหวังว่าการฝึกอบรมหรือการพัฒนาตัวเองจะมีการพูดหรือชี้แจงได้
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ผู้ให้
สัมภาษณ์ 

ผลการสัมภาษณ์ 

ไวเซอร์ 
ธุรกิจด้าน
อุตสาหกร
รมการ
ผลิต

เครื่องใช้ไ
ฟฟ้า 

ตรงไปตรงมา ชัดเจน โดยไม่สนใจเรื่องของต าแหน่งอายุ วุฒิการศึกษา แต่มองที่
เจตนารมณ์เป็นหลัก ซึ่งเชื่อว่ายังมีคนอายุน้อยที่เก่งๆ อีกมากที่สามารถเป็นคนสอนที่ดี
ได”้ 

วิศวกร 
ธุรกิจด้าน
อุตสาหกร

รม
อิเล็กทรอ

นิกส์ 

 “การฝึกอบรมจากหน่วยงานภายนอกตรงไปตามสิ่งที่คาดหวัง แต่ในบางครั้ง
จ าเป็นต้องมีการพูดคุยกับวิทยากรหลังจากฝึกอบรมเสร็จแล้ว ดังนั้นถ้าไม่สามารถ
ติดต่อวิทยากรได้หลังจากการฝึกอบรมจะรู้สึกว่าการฝึกอบรมไม่เป็นไปตามที่คาดหวัง
สักเท่าไหร่” 

จากการสัมภาษณ์ผู้ประกอบวิชาชีพที่ได้รับการพัฒนาทักษะฝีมือจ านวน 6 คน ได้ข้อสรุปว่า
การอบรมทักษะฝีมือจากหน่วยงานพัฒนาทักษะฝีมือภายนอก ได้ผลลัพธ์ที่ดีเป็นที่น่าพอใจ เนื่องจาก
มีกระบวนการสอนที่เป็นขั้นเป็นตอน ผู้สอนมีความรู้ ความสามารถและประสบการณ์ในหลักสูตรนั้นๆ 
แต่ผู้ให้สัมภาษณ์ก็มีความคาดหวังบางประการเพ่ือต้องการให้กระบวนการพัฒนาทักษะฝีมือมี
ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นดังต่อไปนี้  

ความคาดหวังด้านวิทยากรผู้สอน ที่มีความต้องการให้ผู้สอนสามารถที่จะถ่ายทอดความรู้ได้
อย่างเต็มที่ ด้วยการสร้างช่องทางและโอกาสให้สามารถพูดคุย สอบถามปัญหาภายหลังจากการ
ฝึกอบรมไดเ้สร็จสิ้นไปแล้ว 

ความคาดหวังด้านเครื่องมือเครื่องจักร ที่มีความคาดต้องการให้หน่วยงานฝึกอบรมมีการน า
เครื่องมือ เครื่องจักรและเทคโนโลยีที่ทันสมัยและสอดคล้องกับการท างานจริงมาใช้ในกระบวนการ
ฝึกอบรม 

ความคาดหวังเรื่องการกระจายศูนย์การเรียนรู้ของหน่วยงานฝึกอบรม เนื่องจากในบางครั้ง
การเดินทางไปยังหน่วยงานฝึกอบรมต้องใช้เวลาในการเดินทางมาก เนื่องจากหน่วยงานฝึกอบรมอยู่
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ไกลและมีเพียงแห่งเดียว จึงมีความคาดหวังให้หน่วยงานฝึกอบรมมีการเปิดศูนย์อบรมย่อยกระจายไป
ในแต่ละภูมิภาคท่ีไม่ไกลกับโรงงาน 

ค าถามที่ 5 “ท่านคิดว่า การพัฒนาทักษะฝีมือของท่านได้รับการสนับสนุนจากหน่วยงานของท่าน 
หน่วยงานฝึกอบรม และหน่วยงานภาครัฐ หรือไม่ อย่างไร ในด้านใดบ้าง มากน้อยแค่ไหน และ
เพียงพอหรือไม”่ 

ตารางที่ 19 ผลการสัมภาษณ์ผู้ประกอบวิชาชีพที่ได้รับการพัฒนาทักษะฝีมือ (ค าถามที่ 5) 

ผู้ให้
สัมภาษณ์ 

ผลการสัมภาษณ์ 

วิศวกร
ควบคุม

งานอาวุโส 
ธุรกิจด้าน
อุตสาหกร
รมระบบ
อัตโนมัติ

และ
หุ่นยนต์ 

 “รู้สึกว่าได้รับการสนับสนุนจากบริษัทเพียงพอตามความต้องการ ทั้งการวาง
แผนการฝึกอบรม การส่งไปฝึกอบรม ค่าอบรม ค่าเดินทาง ค่าที่พัก แต่ไม่รู้สึกว่าได้รับ
การสนับสนุนจากหน่วยงานภาครัฐ” 

วิศวกร
ด้านการ
ปรับปรุง

และ
พัฒนา 

ธุรกิจด้าน
อุตสาหกร
รมการบิน
และโลจิ
สติกส์ 

 “ได้รับการสนับสนุนจากบริษัทอย่างเต็มท่ี ทั้งการวางแผนอบรมประจ าปี การ
สนับสนุนด้านค่าใช้จ่าย ทั้งค่าฝึกอบรม ค่าเดินทาง ค่าที่พัก รวมทั้งการสนับสนุนเรื่อง
เวลาการท างาน แต่ไม่รู้สึกว่าได้รับการสนับสนุนจากหน่วยงานภาครัฐ ซึ่ งอาจจะเป็น
เพราะว่าเทคโนโลยีในการฝึกอบรมที่ผ่านมาเป็นการใช้เทคโนโลยีที่มีเฉพาะในบริษัท
เท่านั้น ส่วนมากจึงได้รับการฝึกอบรมจากผู้ผลิตเครื่องจักรมากกว่าการฝึกอบรมจาก
ภาครัฐ” 

วิศวกร
การผลิต 

 “ได้รับการหนุนจากบริษัทปานกลางถึงมาก มีความรู้สึกว่าภาครัฐไม่ได้มีการ
สนับสนุนมากเท่าไหร่ ส่วนมากภาคเอกชนจะเข้ามาช่วยจัดการฝึกอบรม อาจจะมีการ
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ผู้ให้
สัมภาษณ์ 

ผลการสัมภาษณ์ 

ธุรกิจด้าน
อุตสาหกร
รมการบิน
และโลจิ
สติกส์ 

ขายของ หรือประชาสัมพันธ์ถึงเทคโนโลยีใหม่ แต่ก็ไม่ได้เป็นอุปสรรคในการอบรม” 

วิศวกร
ควบคุม
คุณภาพ
ระดับ

ผู้เชี่ยวชา
ญพิเศษ 

ธุรกิจด้าน
อุตสาหกร
รมยาน
ยนต์ 

 “ได้รับการสนับสนุนจากโรงงานค่อนข้างดี โดยเฉพาะการพัฒนาความรู้และ
ทักษะพื้นฐานทั่วไปที่ใช้โดยส่วนมากในโรงงาน แต่ถ้าเป็นหลักสูตรเฉพาะทางหัวหน้าก็
จะมีการผลักดันให้เกิดการฝึกอบรมภายนอก ในส่วนของภาครัฐในปัจจุบันถือว่ามีการ
พัฒนาขึ้นมาเยอะเมื่อเทียบกับเมื่อก่อน มีการสนับสนุนช่วยเหลือจากผู้เชี่ยวชาญที่ส่ง
มาจากทางภาครัฐ ตอนนี้รู้สึกว่าภาครัฐมีการลงทุนเครื่องมือ เครื่องจักรสมัยใหม่
ค่อนข้างมาก” 

ซุปเปอร์ไว
เซอร์ 

ธุรกิจด้าน
อุตสาหกร
รมการ
ผลิต

เครื่องใช้ไ
ฟฟ้า 

 “ในช่วงระยะเวลาที่ผ่านมา ไม่ได้มีภาครัฐเข้ามามีส่วนเกี่ยวข้องในการพัฒนา
ความรู้ความสามารถทางด้านวิชาชีพเลย ซึ่งอาจจะเป็นเพราะลักษณะของความรู้
ทางด้านเทคนิคเป็นความเชี่ยวชาญเฉพาะทาง ซึ่งถ้าให้คนข้างในสอนกันเองจะได้
ผลลัพธ์ที่ดีกว่า และหน่วยงานรัฐอาจจะไม่มีความรู้มากพอที่จะน ามันสอนคนข้างใน 
ส่วนการสนับสนุนและช่วยเหลือจากโรงงานเป็นไปอย่างเต็มที่ในทุกเรื่อง” 

วิศวกร 
ธุรกิจด้าน
อุตสาหกร

รม
อิเล็กทรอ

 “คิดว่ามีการส่งเสริมการพัฒนาฝีมือจากทางภาครัฐ ซึ่งไม่ได้อยู่ในรูปของการ
เปิดหลักสูตรจากทางภาครัฐเอง แต่อยู่ในรูปของภาครัฐมีการท าโครงการฝึกอบรม 
โดยสร้างความร่วมมือจากหน่วยงานต่างๆ ส่วนมากเป็นงานสัมมนามากกว่าการ
ฝึกอบรม ในส่วนของบริษัทมีการสนับสนุนเรื่องของการพัฒนาความรู้และทักษะอย่าง
เต็มที”่ 
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ผู้ให้
สัมภาษณ์ 

ผลการสัมภาษณ์ 

นิกส์ 

จากการสัมภาษณ์ผู้ประกอบวิชาชีพที่ได้รับการพัฒนาทักษะฝีมือจ านวน 6 คน ได้ข้อสรุปว่า
การพัฒนาทักษะฝีมือด้านแรงงานได้รับการสนับสนุนจากทางบริษัทอย่างเต็มที่ ไม่ว่าจะเป็นการวาง
แผนการฝึกอบรมและพัฒนาความสามารถในระยะสั้นและระยะยาว การสนับสนุนในด้านต่างๆ เพ่ือ
ส่งเสริมการพัฒนาความรู้และทักษะ ได้แก่ การสนับสนุนด้านค่าฝึกอบรม ค่าที่พัก ค่าเดินทาง ค่าเบี้ย
เลี้ยง และการสนับสนุนด้านการจัดสรรภาระงานที่เหมาะสมในช่วงเวลาฝึกอบรม  

ในด้านการการสนับสนุนจากหน่วยงานภาครัฐนั้น ผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนมากมีความเห็นว่า
หน่วยงานภาครัฐไม่ได้มีส่วนร่วมในการสนับสนุนด้านกระบวนการพัฒนาความรู้และทักษะฝีมือ
โดยตรง ซึ่งเป็นผลมาจากการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาฝีมือทักษะขั้นสูง จ าเป็นต้องใช้เครื่องมือ เครื่องจักร
และเทคโนโลยีเฉพาะทาง ที่บริษัทผู้ผลิตภาคเอกชนมีความพร้อมในการถ่ายทอดความรู้มากกว่า 
เนื่องจากเป็นผู้ที่มีความรู้ความเข้าใจในเทคโนโลยีนั้นมากกว่า แต่ภาครัฐจะมีบทบาทด้านการ
สนับสนุนการพัฒนาฝีมือแรงงานในลักษณะของการส่งผู้เชี่ยวชาญเข้าไปให้ความรู้ในโรงงานมากกว่า 

ค าถามที่ 6 “ท่านทราบได้อย่างไรว่า การพัฒนาทักษะฝีมือของท่านประสบผลส าเร็จตรงตามที่ท่าน
และหน่วยงานได้คาดหวังไว้ และมีอะไรเป็นตัวชี้วัดความส าเร็จเหล่านั้น” 
 

ตารางที่ 20 ผลการสัมภาษณ์ผู้ประกอบวิชาชีพที่ได้รับการพัฒนาทักษะฝีมือ (ค าถามที่ 6) 

ผู้ให้
สัมภาษ

ณ์ 

ผลการสัมภาษณ์ 

วิศวกร
ควบคุม

งาน
อาวุโส 
ธุรกิจ
ด้าน

อุตสาหก

 “การพัฒนาทักษะฝีมือประสบผลส าเร็จได้ตรงตามที่บริษัทได้วางแผนและ
ตามที่ตัวเองคาดหวังไว้ ตัวชี้วัดความส าเร็จคือผลงานในการแก้ปัญหาที่ส าเร็จลุล่วงลง
ไปได”้ 
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ผู้ให้
สัมภาษ

ณ์ 

ผลการสัมภาษณ์ 

รรม
ระบบ

อัตโนมัติ
และ

หุ่นยนต์ 
วิศวกร
ด้านการ
ปรับปรุง

และ
พัฒนา 
ธุรกิจ
ด้าน

อุตสาหก
รรมการ

บิน
และโลจิ
สติกส์ 

 “ตัวชี้วัดที่ท าให้เห็นว่าเราพัฒนาตัวเองได้มีหลายตัวชี้วัด เช่น การผ่านการ
ทดสอบ การสามารถน าความรู้มาประยุกต์ใช้งานจริงได้ การน าความรู้มาพัฒนางานให้
เกิดประสิทธิภาพขึ้นได้ การน าความรู้ที่ได้มาต่อยอดในการสอนรุ่นน้องและทีมงาน และ
คิดว่าตัวเองได้รับการพัฒนาฝีมือได้ส าเร็จตามที่ทุกคนได้คาดหวังไว้” 

วิศวกร
การผลิต 
ธุรกิจ
ด้าน

อุตสาหก
รรมการ

บิน
และโลจิ
สติกส์ 

 “สิ่งแรกก็คือหลังจากฝึกอบรม คือ เรารู้มากขึ้น จากเมื่อก่อนที่ไม่เป็นไม่รู้เลย 
หลังจากอบรมก็เริ่มเป็นเริ่มรู้และสามารถที่จะเริ่มต้นท างานในบางส่วน ได้เข้าใจ
หลักการและโครงสร้าง อย่างน้อยก็รู้ว่าโครงสร้างมาจากไหน สามารถท่ีจะตอบได้ว่าสิ่ง
ที่อบรมมาได้ผลหรือไม่ได้ผลกับการท างานของเรา” 

วิศวกร  “จริงๆ โรงงานจะคาดหวังว่าหลังจากการฝึกอบรมจะมีการพัฒนาไปในทิศทาง
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ผู้ให้
สัมภาษ

ณ์ 

ผลการสัมภาษณ์ 

ควบคุม
คุณภาพ
ระดับ

ผู้เชี่ยวชา
ญพิเศษ 
ธุรกิจ
ด้าน

อุตสาหก
รรมยาน

ยนต์ 

ไหน อย่างน้อยก็สามารถท างานได้ดีขึ้น เร็วขึ้นและในระยะยาวจะดูว่ามีผลผลิตเพ่ิมมาก
ขึ้นหรือเปล่า คิดว่าตัวเองพัฒนาฝีมือได้ตรวตามท่ีคาดหวังไว้” 

ซุปเปอร์
ไวเซอร์ 
ธุรกิจ
ด้าน

อุตสาหก
รรมการ

ผลิต
เครื่องใช้
ไฟฟ้า 

 “โรงงานมีความคาดหวังในเรื่องของการพัฒนาทักษะสูงมาก มีการสร้าง
ผลลัพธ์และเป้าหมายและความคาดหวังหลังจากการฝึกอบรมที่ชัดเจน มี KPI ที่ชัดเจน 
ในระหว่างการท างานจะมีการพูดคุยตัวต่อตัวเป็นระยะเพ่ือสอบถามเกี่ยวกับปัญหาเรื่อง
งาน การให้ข้อเสนอในเรื่องของข้อดีข้อเสีย การพูดคุยในทุกๆ เรื่องที่ เกี่ยวกับ
ความสามารถในการท างาน ในรอบของ KPI จะมีการ Motivation ว่าเราจะต้องสร้าง
คนที่มาทดแทนต าแหน่งของเรา และเราต้องก้าวไปในต าแหน่งที่สูงกว่า ดังนั้นจะต้องมี
การทางพัฒนาตัวเองและพัฒนาลูกน้องด้วย” 

  
  

วิศวกร 
ธุรกิจ
ด้าน

อุตสาหก
รรม

อิเล็กทร

 “การเรียนรู้มี 2 ลักษณะ อย่างแรก คือ เข้าไปเพ่ือแค่เรียนรู้อย่างเดียว ซึ่ง
ตัวชี้วัด คือ การพิจารณาว่าเรารู้มากข้ึนหรือเปล่า สอบผ่านหรือเปล่า หรือลักษณะของ
การส่งไปดูงานที่เป็นการเปิดหูเปิดตา ก็ไม่ได้มีความคาดหวังเรื่องงานสักเท่าไหร่ แต่
ต้องการให้เรารู้และเห็นภาพการท างานที่หลากหลายมากขึ้น อย่างที่ 2 คือการเข้าไป
เรียนรู้เพ่ือน ามาใช้งานจริง ซึ่งตัวชี้วัดความส าเร็จ คือ งานที่ออกมาเกิดผลอย่างไร ตรว
ตามที่คาดหวังไว้ไหม บางครั้งอาจจะต้องใช้ระยะเวลาในการชี้่วัดว่างานนั้นส าเร็จจริง
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ผู้ให้
สัมภาษ

ณ์ 

ผลการสัมภาษณ์ 

อนิกส์ หรือเปล่า” 

จากการสัมภาษณ์ผู้ประกอบวิชาชีพที่ได้รับการพัฒนาทักษะฝีมือจ านวน 6 คน ได้ข้อสรุปว่า 
ตัวชี้วัดความส าเร็จว่าการพัฒนาทักษะฝีมือประสบความส าเร็จตรงทางที่เราและหน่วยงานได้คาดหวัง
ไว้หรือไม่ โดยจะมีตัวชี้วัดที่มีหลายระดับ ดังนี้ 

 ตัวชี้วัดที่เกิดจากการทดสอบหลังการฝึกอบรม ในบางกิจกรรมการฝึกอบรมและพัฒนา
ทักษะฝีมือ จะมีการท าการประเมินหลังแบบทดสอบหลังการฝึกอบรม ซึ่งจะมีเกณฑ์การผ่านการ
ทดสอบ ตัวชี้วัดที่ท าให้เรารู้ว่าเราประสบความส าเร็จจากการฝึกอบรม คือการผ่านเกณฑ์การทดสอบ
ไม่ว่าจะเป็นการทดสอบภาคทฤษฎีหรือการทดสอบภาคปฏิบัติ 

ตัวชี้วัดที่เกิดจากผลงาน โดยการน าความรู้และทักษะที่ได้เรียนรู้มา มาประยุกต์ใช้ใน
กระบวนการท างาน เพ่ือท าการแก้ปัญหาหรือพัฒนากระบวนการท างานทางด้านใดด้านหนึ่ง อาจจะ
เกิดจากการตั้งเป้าหมายที่ชัดเจนจากโรงงาน ซึ่งผลงานที่ได้เป็นตัวชี้วัดว่าการพัฒนาทักษะฝีมือมี
ความส าเร็จในระดับไหน 

ตัวชี้วัดด้านระยะเวลาการท างาน เกิดขึ้นจากระยะเวลาในการท างานของแรงงานที่รับการ
ฝึกอบรมมากกว่า อาจมีการวัดแบบมีตัวเลข หลังจากการฝึกอบรม แรงงานทักษะฝีมือจะน าความรู้
และทักษะที่ได้มาวิเคราะห์ และประยุกต์ปรับเปลี่ยน กับกระบวนการท างาน ในปัจจุบัน ถ้าผลลัพธ์ที่
เกิดขึ้นจากการปรับเปลี่ยน ท าให้ แรงงานรู้สึกว่า ใช้เวลาในการท างานน้อยลง ท างานง่ายขึ้น มี
ประสิทธิภาพในการท างานมากขึ้น สิ่งนี้จะสะท้อนว่าการฝึกอบรมประสบความส าเร็จ 

ตัวชี้วัดที่เป็นทางการ ในกรณีนี้มักจะเกิดจากการตั้งเป้าหมายของหน่วยงานหรือแผนก 
ก่อนที่ท าการฝึกอบรม เช่น หลังจากการฝึกอบรมจะต้องน าความรู้และทักษะที่ได้มาประยุกต์ใช้ ใน
การออกแบบ พัฒนากระบวนการท างาน เพ่ือให้ของเสียในกระบวนการผลิตลดลง เป็นต้น ซึ่งตัวชี้วัด
ลักษณะนี้ส่วนมากจะระบุในลักษณะของ KPI  
ค าถามที่ 7 “ท่านมีข้อเสนอแนะเกี่ยวกับการพัฒนาผู้ประกอบวิชาชีพให้มีฝีมือทักษะสูง ส าหรับผู้
ก าหนดนโยบาย หน่วยงานที่รับผิดชอบด้านการฝึก / พัฒนา และหน่วยงานของท่านเองอย่างไรบ้าง 
เพ่ือให้การด าเนินการเกิดความร่วมมือไปในทิศทางการเดี่ยวกัน น าไปสู่การยกระดับด้าน
กระบวนการพัฒนาด้านผู้ประกอบวิชาชีพทักษะฝีมือสูงได้ผลลัพธ์รวดเร็วตามท่ีท่านต้องการ” 

ตารางที่ 21 ผลการสัมภาษณ์ผู้ประกอบวิชาชีพที่ได้รับการพัฒนาทักษะฝีมือ (ค าถามที่ 7) 
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ผู้ให้
สัมภาษณ์ 

ผลการสัมภาษณ์ 

วิศวกร
ควบคุมงาน
อาวุโส ธุรกิจ

ด้าน
อุตสาหกรรม

ระบบ
อัตโนมัติและ

หุ่นยนต์ 

 “สิ่งที่อยากเสนอทางภาครัฐให้เกิดขึ้น คือ เสนอให้มีมาตรฐานด้านอาชีพ 
ถ้ามีการท ามาตรฐานด้านอาชีพที่ชัดเจนก็ท าให้มีหน่วยงานที่รับผิดชอบด้านการ
พัฒนาเกิดข้ึน มีหน่วยงานที่รับผิดชอบด้านการประเมินทักษะเกิดข้ึน มีหน่วยงานที่
รับผิดชอบด้านการจัดหาเครื่องจักรและเทคโนโลยีเกิดขึ้น มีหน่วยงานที่รับผิดชอบ
ด้านการจัดสรรงบประมาณเกิดขึ้น ในส่วนของบริษัทอยากเสนอให้มีการสร้าง
ผู้สอนภายในควบคู่ไปกับการพัฒนาทักษะฝีมือ รวมทั้งการให้งบประมาณการ
อบรมที่เป็นการวิจัยและพัฒนา นั้นหมายความว่าสามารถอบรมในสิ่งที่ยังไม่เป็น
ปัญหาในปัจจุบันได้ โดยให้มองปัญหาที่อาจเกิดในอนาคตเป็นหลัก” 

วิศวกรด้าน
การปรับปรุง
และพัฒนา 
ธุรกิจด้าน

อุตสาหกรรม
การบิน
และโลจิ
สติกส์ 

 “สิ่งส าคัญคือการสร้างความร่วมมือ ไม่ส าคัญว่าการอบรมจะมาจากทาง
ภาครัฐหรือทางภาคเอกชน เพราะเรื่องของการพัฒนาคนเป็นเรื่องที่ต้องช่วยกัน ไม่
มีใครเก่งกว่าใคร มีแต่ใครรู้ก่อนใครรู้หลังเท่านั้น ดังนั้นภาครัฐควรเปิดโอกาสให้คน
ที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาท างานจริงๆ ส่วนของบริษัทก็ควรเปิดให้คนที่มี
ความรู้ความสามารถไปเป็นผู้สอนให้กับนักเรียนนักศึกษา อย่างน้อยก่อนที่แรงงาน
จะเรียนจบ คนเรียนจะได้รู้ว่าประสบการณ์ท างานจริงเป็นอย่างไรและต้อง
เตรียมพร้อมในการท างานอย่างไร” 

วิศวกรการ
ผลิต ธุรกิจ

ด้าน
อุตสาหกรรม

การบิน
และโลจิ
สติกส์ 

 “บริษัทคาดหวังให้เราเป็นผู้เชี่ยวชาญในการท างาน ดังนั้นจึงอยากได้การ
สนับสนุนในเรื่องของการสร้างผู้เชี่ยวชาญเฉพาะทางไปเป็นเรื่องเรื่องเลย เพ่ือตอบ
โจทย์ของทางบริษัท อาจจะเป็นการขอการสนับสนุนจากภาครัฐ หน่วยงานเอกชน 
นอกจากนี้ยังอาจจะต้องการผู้เชี่ยวชาญในเรื่องนั้นๆ เพ่ือเป็นที่ปรึกษาเวลามี
ปัญหา อาจจะมาจากทางภาครัฐหรือเอกชนก็ได้ ความรู้สึกว่าภาครัฐยังคง
สนับสนุนเรื่องนี้น้อยอยู่เมื่อเทียบกับภาคเอกชน จริงๆ อาจจะมีแต่เป็นเพราะว่า
ไม่ได้รับการประชาสัมพันธ์จากทางภาครัฐมากเท่ าที่ควร ในขณะที่ทางผู้ขาย
เครื่องมือ เครื่องจักร มีการประชาสัมพันธ์เรื่องของการฝึกอบรมเข้ามาตลอด” 

วิศวกร
ควบคุม
คุณภาพ
ระดับ

ผู้เชี่ยวชาญ
พิเศษ ธุรกิจ

ด้าน
อุตสาหกรรม

 “อยากให้รัฐบาลสนับสนุนฝึกอบรมเชิงบังคับ คล้ายๆ กับการอบรม จป. 
(เจ้าหน้าที่ความปลอดภัยในโรงงาน) ที่มีการก าหนดเป็นกฎหมาย เช่น ในระดับ
พนักงานต้องฝึกอบรมในแนวทางนี้ ฝ่ายบริหารต้องฝึกอบรมในแนวทางนี้ โดยเน้น
ผลลัพธ์เป็นหลัก เพ่ือให้เกิดผลกระทบในลักษณะที่สามารถที่จะท างานได้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น ของเสียน้อยลง การให้การสนับสนุนเรื่องของการสร้าง 
Specialist เช่น การใช้เครื่องจักรสมัยใหม่ การใช้เครื่องมือตรวจวัดขั้นสูง โดยหลัง
การประเมินควรมีการจัดล าดับความสามารถในแต่ละขั้น และสร้างขั้นเงินเดือน 
ค่าตอบแทน ค่าประสบการณ์ให้เหมาะสมจากทางบริษัท อย่างน้อยโรงงานจะต้อง
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ผู้ให้
สัมภาษณ์ 

ผลการสัมภาษณ์ 

ยานยนต์ มี Master สัก 1 คนในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ที่สามารถสอนงานหรือพัฒนางานใน
โครงการใหญ่ๆ ได้ เพ่ือให้พนักงานได้เห็นช่องทางในการเติบโตไปด้วย ซึ่งตรงนี้
สามารถท าให้เกิดการแข่งขันได้ ถ้าท าได้จริงก็จะเป็นแรงกระตุ้นที่ท าให้เกิดการ
เรียนรู้หรือพัฒนาตัวเองของคนในองค์กร” 

ซุปเปอร์ไว
เซอร์ ธุรกิจ

ด้าน
อุตสาหกรรม

การผลิต
เครื่องใช้ไฟฟ้

า 

 “การให้ข้อเสนอแนะกับทางภาครัฐหรือทางบริษัทอาจจะเป็นเรื่องไกลตัว 
เนื่องจากอยู่ในต าแหน่งที่เป็นผู้ท างานมากกว่า แต่อยากจะฝากข้อคิดไว้ให้เด็กรุ่น
ใหม่ๆ มากกว่า ว่าสิ่งส าคัญในการพัฒนาเรียนรู้ตนเอง คือ การไม่เกี่ยงงาน ไม่
จ าเป็นว่าจะต้องท างานตามหน้าที่ที่โรงงานให้ท า แต่ถ้าสามารถช่วยเหลือคนอ่ืน
หรือแบ่งเบาภาระคนอื่นได้ก็ควรจะท า สิ่งนี้จะเป็นการเรียนรู้ด้วยเหมือนกัน ถ้าเข้า
มาเริ่มงานใหม่ๆ ก็อย่าเพ่ิงคิดว่าตัวเองท าไม่ได้ แรงกดดันในการท างานมีแน่นอน 
ให้ตั้งสติในการท างานก่อน อย่าเก็บปัญหาไว้กับตัวเอง ให้ปรึกษาปัญหากับหัวหน้า
และเพ่ือนร่วมงาน” 

วิศวกร ธุรกิจ
ด้าน

อุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิก

ส์ 

 “นโยบายจากทางภาครัฐโครงการพัฒนาบุคลากรค่อนข้างดีมีแนวคิด
ค่อนข้างดี แต่อยากให้มุ่งไปในเชิงลึกในส่วนที่เป็นลักษณะการสร้างความรู้ความ
เชี่ยวชาญเฉพาะทางจริงๆ รวมถึงการพิจารณาเรื่องของเวลาในการสอนว่า
พอเหมาะหรือไม่ เหมาะสมหรือไม่ บางเรื่องอาจใช้เวลาระยะเวลานาน บางเรื่องใช้
เวลาเวลาเร็ว ไม่สามารถที่จะจ ากัดได้ว่าจะต้อง 1 วันหรือ 5 วันหรือ 15 วัน ฝั่ง
ผู้เรียนก็เช่นกัน จะต้องมีการเตรียมตัวศึกษาหาข้อมูลเบื้องต้นในหัวข้อที่เราจะ
อบรมมาในระดับหนึ่ง และพร้อมที่จะรับรู้ เรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ฝั่งผู้ให้พร้อมที่จะให้แล้ว
ผู้รับก็ต้องพร้อมที่จะรับอย่างเต็มที่เช่นกัน” 

 

จากการสัมภาษณ์ผู้ประกอบวิชาชีพที่ได้รับการพัฒนาทักษะฝีมือจ านวน 6 คน ได้ข้อสรุป
ด้านข้อเสนอกับทางผู้ก าหนดนโยบายและหน่วยงานฝึกอบรม ดังนี้  

เสนอแนะให้ทางรัฐมีการด าเนินการสร้างมาตรฐานทางด้านอาชีพที่ชัดเจน ซึ่งจะส่งผล
โดยตรงกับการพัฒนาความรู้ ความสามารถและทักษะของแรงงานโดยตรง เพราะเมื่อมีมาตรฐาน
อาชีพที่เป็นที่ยอมรับ ก็จะมีหน่วยงานที่มีหน้าที่รับผิดชอบทดสอบและประเมินมาตรฐานเกิดขึ้น มี
หน่วยงานที่มีหน้าที่รับผิดชอบด้านการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานให้แล้วเสร็จก่อนการทดสอบ มี
หน่วยงานที่มีหน้าที่รับผิดชอบด้านการเตรียมทรัพยากรด้านการฝึกอบรมและพัฒนา จัดหาเครื่องมือ
เครื่องจักรและเทคโนโลยีเพ่ือการฝึกอบรม ส่งผลให้ภาครัฐสามารถท่ีจะวางแผนจัดสรรงบประมาณได้
อย่างเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพ  
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เสนอแนะให้ทางภาครัฐ ออกข้อก าหนด กฎระเบียบ ข้อบังคับ หรือมาตรการจูงใจ ให้กับผู้ที่
เกี่ยวข้องกับการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูง เช่น การออกข้อบังคับที่ให้แต่ละบริษัทจ าเป็นต้องมี
พนักงานในระดับความเชี่ยวชาญสูงอย่างน้อย 1 คนที่สามารถสอนงานพนักงานภายในได้ ซึ่งจะส่งผล
ให้บริษัทมีความสามารถและเกิดโอกาสในการแข่งขันมากขึ้น 

เสนอแนะให้ทางภาครัฐ สร้างความร่วมมือกับภาคเอกชนโดยการสนับสนุนให้ผู้ที่มี
ความสามารถในภาคเอกชนเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งของผู้พัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูง เนื่องจากบุคคลากร
ภาคเอกชนมีความรู้และประสบการณ์ในเทคโนโลยี เฉพาะทางมากกว่าบุคคลากรภาครัฐ รวมทั้ง
ภาคเอกชนมีความพร้อมทางด้านทักษะการใช้เครื่องมือ เครื่องจักร รวมทั้งการสร้างความร่วมมือกับ
โรงงานด้วยการให้ผู้ที่มีประสบการณ์ในการท างานมีบทบาทหน้าที่ในการถ่ายทอดความรู้และ
ประสบการณ์ให้กับแรงงานใหม่ก่อนที่จะจบการศึกษาเพ่ือเตรียมตัวและเตรียมความพร้อมก่อนการ
ท างาน 

เสนอแนะให้ทางภาครัฐ มีส่วนร่วมในการพัฒนาผู้เชี่ยวชาญเฉพาะเรื่อง จากการหาข้อมูล
ความต้องการด้านแรงงานจากบริษัทภาคอุตสาหกรรม ซึ่งจะส่งผลให้ผู้เชี่ยวชาญเหล่านั้นสามารถที่จะ
ท างานตอบโจทย์ความต้องการของตลาดได้อย่างแท้จริง 
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บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัยและข้อเสนอแนะ 

งานวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านแรงงานฝีมือทักษะสูง ตามแผน
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพด้านการลงทุนในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก มี
วัตถุประสงค์ 2 ประการ คือ การศึกษาและวิเคราะห์ความท้าทายด้านการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะ
สูงในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก และการหาแนวทางในการก าหนดกลยุทธ์ในการพัฒนาแรงงาน
ฝีมือทักษะสูงให้ตรงตามความต้องการ ได้จ านวนเพียงพอและมีความรวดเร็วต่อความต้องการ เพ่ือให้
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องสามารถน าผลการวิจัยที่ได้ไปก าหนดแนวทางเพ่ือออกแบบกลยุทธ์ด้านการ
พัฒนาแรงงานเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขัน ให้เหมาะสมกับสภาพการณ์ในปัจจุบันได้  โดย
ใช้การสัมภาษณ์ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวกับการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงเป็นเครื่องมือในการวิจัยครั้งนี้ จาก
ผู้ถูกสัมภาษณ์จ านวน 17 คน ประกอบด้วย ผู้จ้าง/ใช้แรงงานฝีมือทักษะสูง จ านวน 4 คน ผู้พัฒนา
แรงงานฝีมือทักษะสูง จ านวน 7 คน ผู้ประกอบวิชาชีพที่ได้รับการพัฒนาทักษะฝีมือ จ านวน 6 คน
ผู้วิจัยได้ประมวลผลการสัมภาษณ์เพ่ือให้ได้ทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านแรงงานฝีมือทักษะสูง 
ซึ่งแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ดังนี้ 

1. ส่วนของการสรุปผลการวิจัย ประกอบด้วย 5 ประเด็น ได้แก่ ประเด็นด้านความต้องการ
ด้านแรงงานฝีมือ ประเด็นการตอบสนองความต้องการด้านการพัฒนาแรงงานฝีมือ ประเด็นด้าน
กระบวนการในการพัฒนาแรงงานฝีมือ ประเด็นด้านผลลัพธ์ในการพัฒนาแรงงานฝีมือ และประเด็น
ด้านอุปสรรคและความท้าทายด้านการพัฒนาแรงงานฝีมือ 

2. ส่วนของข้อเสนอแนะ ประกอบด้วย 4 ข้อเสนอแนะ ได้แก่ ข้อเสนอแนะด้าน
กระบวนการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูง ข้อเสนอแนะด้านการกระตุ้นและการสร้างแรงจูงใจในการ
พัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูง ข้อเสนอแนะด้านการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงเพ่ือความยั่งยืนในเขต
เศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก และข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
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5.1  สรุปผลการวิจัย 

งานวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านแรงงานฝีมือทักษะสูง ตามแผน
ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพด้านการลงทุนในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก เพ่ือ
เป้าหมายสู่ความเป็นชาติที่มีความม่ันคง มั่งคั่ง ยั่งยืน ด้วยการพัฒนาประเทศตามหลักธรรมาภิบาล มี
การส่งเสริมสนับสนุนให้หน่วยเศรษฐกิจ ให้มีการพัฒนายกระดับขีดความสามารถด้านการแข่งขัน มี
ระบบเศรษฐกิจที่เติบโตอย่างมีเสถียรภาพ มั่นคงและยั่งยืน จากการใช้ความได้เปรียบทางด้านต้นทุน
ต่างๆ ที่มีอยู่เพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์จากการใช้งานหรือออกแบบโครงข่าย โครงสร้างพ้ืนฐาน 
เทคโนโลยี วิธีการ และสภาพแวดล้อมให้สนับสนุนต่อการพัฒนาและเพ่ิมศักยภาพของแรงงานทั่วไป
เพ่ือบรรลุถึงการเป็นแรงงานฝีมือที่มีความรู้ มีทักษะ มีความเชี่ยวชาญตามความถนัดของตนเอง 
เพ่ือให้ประเทศไทยสามารถสร้างฐานแรงงาน สร้างการจ้างงานใหม่ ขยายโอกาสทางการลงทุนควบคู่
ไปกับการยกระดับรายได้ของคนชั้นล่างและคนชั้นกลาง ลดความเหลื่อมล้ าของคนในประเทศ  โดย
การศึกษาวิจัยผ่านกระบวนการสัมภาษณ์และศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยสามารถสรุปผลการวิจัย
ไดด้ังต่อไปนี้ 

ประเด็นที่ 1 เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก ต้องการแรงงานฝีมือทักษะสูงในด้านใดบ้าง 
และได้รับการตอบสนองด้านการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานที่ต้องการหรือไม่ 

ประเด็นด้านความต้องการด้านแรงงานฝีมือทักษะสูงในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 

ข้อสรุปจากการสัมภาษณ์พบว่าเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกมีความต้องการแรงงานฝีมือ
ทักษะสูงอย่างมาก เพ่ือใช้ในการสร้างความสามารถในการแข่งขันทั้งภายในและภายนอกประเทศ 
การเพ่ิมความได้ เปรียบเชิงต้นทุนในการท างาน การเพ่ิมความได้ เปรียบด้านผลสัมฤทธิ์ เชิง
ประสิทธิภาพและผลิตผล ท าให้ปัจจัยด้านแรงงานฝีมือทักษะสูงมีผลกระทบกับความสามารถด้านการ
แข่งขันของภาคอุตสาหกรรมโดยตรง เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกมีความต้องการแรงงานฝีมือ
ทักษะสูงในหลายสาขาความเชี่ยวชาญ โดยจากการสัมภาษณ์ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการพัฒนาแรงงาน
ฝีมือทักษะสูง ผู้จ้างแรงงานฝีมือทักษะสูง และตัวแรงงานฝีมือทักษะสูง สามารถแบ่งกลุ่มทักษะความ
เชี่ยวชาญที่เป็นที่ต้องการในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก ได้ดังนี้  
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1. แรงงานฝีมือที่ต้องใช้ความรู้ ความสามารถ ทักษะและประสบการณ์ เพ่ือการท างานที่
สอดคล้องกับค าบรรยายลักษณะงาน (Job Description) ในส่วนของเจ้าหน้าที่ทั่วไปและพนักงานใน
สายการผลิต โดยใช้ความรู้พ้ืนฐานทั่วไป มีความเข้าใจกระบวนการที่ไม่ซับซ้อน สามารถใช้ทักษะขั้น
พ้ืนฐานได้ และไม่จ าเป็นต้องมีประสบการณ์ในการท างานมากนัก จัดเป็นกลุ่มแรงงานที่ยังไม่ขาด
แคลนมากนัก ยังมีความต้องการไม่เร่งด่วน เนื่องจากเป็นลักษณะงานที่สามารถพัฒนาแรงงานฝีมือได้
โดยใช้ระยะเวลาไม่มาก มีวิธีการพัฒนาแรงงานอย่างเป็นระบบระเบียบและมีวิธีการที่ชัดเจน รวมทั้งมี
หน่วยงานสนับสนุนหลายหน่วยงานที่สามารถให้ความช่วยเหลือด้านการพัฒนาแรงงานฝีมือในกลุ่มนี้
ได้โดยเกิดผลสัมฤทธิ์อย่างเป็นรูปธรรม 

2. แรงงานฝีมือที่ต้องใช้ความรู้ ความสามารถ ทักษะและประสบการณ์ เพ่ือใช้ ในการ
ท างานร่วมกับเครื่องมือ เครื่องจักรและเทคโนโลยีสมัยใหม่ เช่น ระบบหุ่นยนต์ ระบบอัตโนมัติ ระบบ
การท างานแบบดิจิตอลในรูปแบบต่างๆ ซึ่งจ าเป็นต้องใช้ความรู้และทักษะเฉพาะด้าน ต้องการความ
เข้าใจด้านการใช้เครื่องมือ การปรับแต่งปรับแก้เพ่ือลดข้อบกพร่องในการท างาน รวมทั้ งการเขียน
โปรแกรมขั้นพ้ืนฐานที่ไม่มีความซับซ้อนมากนัก ซึ่งแรงงานฝีมือในกลุ่มนี้ จัดเป็นกลุ่มแรงงานที่ขาด
แคลน มีความต้องการเป็นอย่างมากในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก ซึ่งการขาดแคลนแรงงานใน
ระดับนี้ส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพในการท างานโดยตรง สามารถพัฒนาแรงงานฝีมือกลุ่มนี้ได้โดย
การวางแผนอย่างเป็นขั้นเป็นตอน รวมทั้งต้องใช้ระยะเวลาในการพัฒนาเนื่องจากจ าเป็นต้องมีทั้งการ
อบรมภาคทฤษฎีและการลงมือปฏิบัติงานกับเครื่องมือเครื่องจักรเพ่ือให้เกิดความคุ้นเคยและความ
ช านาญ จ าเป็นต้องใช้วิธีการพัฒนาแรงงานอย่างเป็นระบบและต้องมีความพร้อมทางด้านเครื่องมือ
เครื่องจักรและเทคโนโลยี มีหน่วยงานสนับสนุนที่สามารถให้ความช่วยเหลือด้านการพัฒนาแรงงาน
ฝีมือในกลุ่มนี้ ซึ่งเป็นหน่วยงานที่ถูกตั้งขึ้นมาเพ่ือถ่ายทอดความรู้และเทคโนโลยีเฉพาะทางและมี
จ านวนไม่มากเมื่อเทียบกับความต้องการในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 

3. แรงงานฝีมือที่ต้องใช้ความรู้  ความสามารถ ทักษะและประสบการณ์  ทางด้านการ
กระบวนการ ปรับปรุงเครื่องมือ ปรับปรุงระบบการท างานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของกระบวนการผลิต 
ซึ่งแรงงานฝีมือในระดับนี้ จ าเป็นต้องมีความรู้พ้ืนฐานที่หลากหลาย ต้องมีความเข้าใจงานที่ชัดเจน 
สามารถใช้เครื่องมือ โปรแกรมสมัยใหม่ มีทักษะการท างานขั้นสูง มีประสบการณ์ในการท างาน 
รวมทั้งสามารถวิเคราะห์ปัญหาและความต้องการของลูกค้าได้อย่างถูกต้อง โดยแรงงานฝีมือกลุ่มนี้
จัดเป็นแรงงานฝีมือทักษะสูงที่ภาคอุตสาหกรรมในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกมีความต้องการ
อย่างเร่งด่วนและมีความต้องการเป็นจ านวนมาก ซึ่งแม้ว่าหน่วยงานที่มีบทบาทหน้าที่ในการพัฒนา
แรงงานฝีมือจะรับรู้ถึงความต้องการในส่วนนี้แล้ว ก็ยังไม่สามารถพัฒนาแรงงานฝีมือในด้านนี้ให้ได้
จ านวนและรวดเร็วตามความต้องการของภาคอุตสาหกรรม ผลกระทบจากการขาดแคลนแรงงานฝีมือ
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ในระดับนี้คือการไม่สามารถท าการพัฒนาเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของการท างาน ซึ่งจะส่งผลต่อ
ความสามารถด้านการแข่งขันในระยะยาวของประเทศ 

4. แรงงานฝีมือที่ต้องใช้ความรู้ ความสามารถ ทักษะและประสบการณ์ ด้านการออกแบบ
และการสร้างสรรค์กรรมวิธีและกระบวนการเพื่อสนองความต้องการของลูกค้าในขั้นแรก แรงงานฝีมือ
ระดับนี้จ าเป็นต้องมีความรู้พ้ืนฐานที่หลากหลาย มีทักษะและประสบการณ์ในการท างาน สามารถ
วิเคราะห์ปัญหาและความต้องการได้อย่างถูกต้อง รวมทั้งสามารถบูรณาการและประยุกต์ใช้องค์
ความรู้ที่มีเพ่ือออกแบบและสร้างสรรค์กระบวนการท างานที่มีประสิทธิภาพ ด้วยการใช้เครื่องมือ 
เครื่องจักร โปรแกรมและเทคโนโลยีสมัยใหม่ในการท างาน เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ ลดของเสีย ลด
ต้นทุนในกระบวนการท างาน โดยแรงงานฝีมือกลุ่มนี้จัดเป็นแรงงานฝีมือทักษะสูงที่ภาคอุตสาหกรรม
ในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกมีความต้องการจ านวนมากและมีความต้องการอย่างเร่งด่วน การ
ขาดแคลนแรงงานฝีมือในระดับนี้ส่งผลกระทบให้ไม่สามารถสร้างความได้เปรียบด้านการแข่งขันได้
ตั้งแต่ช่วงเริ่มต้น ซึ่งถ้าไม่มีการพัฒนาแรงงานฝีมือในระดับนี้อย่างทันท่วงทีก็จะส่งผลต่อความสามารถ
ด้านการแข่งขันในระยะยาว ปัจจุบันหน่วยงานที่มีบทบาทหน้าที่ในการพัฒนาแรงงานฝีมือยังไม่
สามารถพัฒนาแรงงานฝีมือในด้านนี้ได้และกระบวนการพัฒนาแรงงานในระดับนี้จะเกิดจากการ
ฝึกอบรมภายในและความช่วยเหลือจากภาคเอกชนที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญในกระบวนการ วิธีการ
และเทคโนโลยีเฉพาะทาง  

5. แรงงานฝีมือที่ต้องใช้ความรู้ ความสามารถ ทักษะและประสบการณ์ ด้านการวิเคราะห์
และแก้ปัญหาด้วยการประมวลผลชุดข้อมูลขนาดใหญ่ (Big data) หรือการวิเคราะห์และแก้โจทย์
ปัญหาการท างานที่มีความซับซ้อน (Complex problem solving) แรงงานฝีมือระดับนี้จ าเป็นต้องมี
ความรู้พ้ืนฐาน มีทักษะ มีประสบการณ์ สามารถใช้เครื่องมือและโปรแกรมช่วยวิเคราะห์ค านวณ 
รวมทั้งสามารถบูรณาการและประยุกต์ใช้องค์ความรู้ที่มีเพ่ือการออกแบบวิธีการแก้ปัญหา โดย
แรงงานฝีมือกลุ่มนี้จัดเป็นแรงงานฝีมือทักษะสูงที่ภาคอุตสาหกรรมในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก
มีความต้องการจ านวนมากและมีความต้องการอย่างเร่งด่วน การขาดแคลนแรงงานฝีมือในระดับนี้
ส่งผลกระทบให้เกิดความเสียเปรียบด้านการแข่งขันอย่างชัดเจน ถ้าไม่มีการพัฒนาแรงงานฝีมือใน
ระดับนี้จะส่งผลต่อความสามารถด้านการแข่งขันในระยะยาว ปัจจุบันหน่วยงานที่มีบทบาทหน้าที่ใน
การพัฒนาแรงงานฝีมือยังไม่สามารถพัฒนาแรงงานฝีมือในด้านนี้ได้และกระบวนการพัฒนาแรงงานใน
ระดับนี้จะเกิดจากการเรียนรู้ภายในเท่านั้น นอกจากนี้ตัวแรงงานที่ได้รับการพัฒนาจะต้องมี
ความชอบ มีแรงจูงใจในการพัฒนาทักษะในด้านนี้ด้วยเนื่องจากเป็นทักษะที่ต้องใช้ความคิดเชิง
วิเคราะห์ ใช้ระยะเวลาในการบ่มเพาะเป็นเวลานาน 
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6. แรงงานฝีมือที่มีทักษะด้านอุปนิสัย (Soft skill) ที่ช่วยเพ่ิมความสามารถเชิงสมรรถนะใน
การท างานให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด ทักษะส่วนใหญ่ที่ภาคอุตสาหกรรมในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาค
ตะวันออกมีความต้องการ สอดคล้องกับทักษะสมัยใหม่ในศตวรรษที่ 21 ได้แก่ การคิดเชิงวิพากษ์ 
(Critical thinking) การแก้ปัญหาที่ซับซ้อน (Complex problem solving) การสื่อสารอย่างมี
ประสิทธิภาพ (Effective communication) เป็นต้น นอกจากนี้ยังจ าเป็นต้องมีกรอบความคิดแบบ
เติบโต (Growth mindset) ด้านการสร้างแรงกระตุ้นเชิงบวกด้านความต้องการพัฒนาตัวเองและการ
ออกแบบกระบวนการเรียนรู้ที่เหมาะสมกับตัวเอง ด้วยวิธีการต่างๆ ตามโอกาสและทรัพยากรที่มี เช่น 
การเรียนรู้ผ่านห้องเรียนออนไลน์ การศึกษาด้วยตนเองจากคู่มือ การค้นคว้าหาข้อมูลจากอินเทอร์เน็ต 
การลงมือทดลองหรือทดสอบจากการท างานจริง  แรงงานฝีมือในระดับนี้ เป็นแรงงานที่มี
ภาคอุตสาหกรรมมีความต้องการมาก จากข้อสรุปการสัมภาษณ์พบว่าพนักงานที่สามารถพัฒนาตัวเอง
ไปเป็นแรงงานฝีมือทักษะสูงจะมีทักษะด้านอุปนิสัย (Soft skill) ที่โดดเด่นกว่าแรงงานฝีมือท่ัวไป 

ประเด็นการตอบสนองความต้องการด้านการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงในเขตพัฒนา
พิเศษภาคตะวันออก 

ข้อสรุปด้านการตอบสนองด้านการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานในเขตพัฒนาพิเศษภาค
ตะวันออก พบว่าในภาพรวมยังถือว่าแรงงานฝีมือทักษะสูงไม่ได้รับตอบสนองด้านการพัฒนาแรงงาน
ฝีมือทักษะสูงได้อย่างรวดเร็วทันท่วงทีตามจ านวนความต้องการของภาคอุตสาหกรรมในเขตพัฒนา
พิเศษภาคตะวันออก แม้ว่าในด้านของการวางนโยบายและโครงสร้างด้านการพัฒนาแรงงานฝีมือใน
เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกจะมีการก าหนดทิศทางอย่างเป็นรูปธรรมจากการให้การสนับสนุนกลุ่ม
อุตสาหกรรมที่ มีศักยภาพ (S-curve) ได้แก่  อุตสาหกรรมยานยนต์สมัยใหม่  อุตสาหกรรม
อิเล็กทรอนิกส์ อัจฉริยะ อุตสาหกรรมท่องเที่ยวกลุ่มรายได้ดีและการท่องเที่ยวเชิงสุขภาพ 
อุตสาหกรรมการเกษตรและเทคโนโลยีชีวภาพ อุตสาหกรรมการแปรรูปอาหาร อุตสาหกรรม
การแพทย์ครบวงจร อุตสาหกรรมดิจิตอล อุตสาหกรรมเชื้อเพลิงชีวภาพและเคมี อุตสาหกรรมการบิน
และโลจิสติกส์ และอุตสาหกรรมหุ่นยนต์ แต่ผลลัพธ์ที่ได้เป็นการตอบสนองการพัฒนาแรงงานฝีมือใน
ระดับทั่วไปเท่านั้น ไม่สามารถตอบสนองแรงงานฝีมือทักษะสูงที่ต้องใช้ความรู้ ความสามารถ ทักษะ
และประสบการณ์ด้านการวิเคราะห์ การออกแบบ การสร้างสรรค์นวัติกรรมใหม่ๆ และการแก้ปัญหา
ที่ซับซ้อนได้อย่างเพียงพอ โดยสามารถแบ่งหัวข้อด้านการตอบสนองความต้องการด้านการพัฒนา
แรงงานฝีมือทักษะสูงในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกได้ 3 ด้าน ได้แก่ การตอบสนองด้านจ านวน
แรงงานที่เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกมีความต้องการ การตอบสนองด้านความเร็วในการพัฒนา
แรงงานในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก และการตอบสนองด้านคุณภาพในการพัฒนาแรงงานใน
เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก ซึ่งสามารถอธิบายสรุปได้ดังนี้ 
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1. การตอบสนองด้านจ านวนแรงงานที่เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกมีความต้องการ 
พบว่ามีความต้องการแรงงาฝีมือเป็นจ านวนมากโดยเฉพาะแรงงานที่มีทักษะฝีมือในระดับสูง ซึ่งการ
พัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกยังไม่สามารถที่จะตอบสนองความ
ต้องการด้านจ านวนได้อย่างเต็มที่ พบว่าแรงงานทักษะฝีมือในระดับทั่วไปสามารถที่จะพัฒนาได้ตาม
จ านวนตามตามที่ภาคอุตสาหกรรมในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกมีความต้องการ เนื่องจาก
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องด้านการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานมีความพร้อม สามารถพัฒนาทักษะฝีมือ
แรงงานได้ในระยะเวลาไม่นาน สามารถพัฒนาได้ทั้งการฝึกอบรมภายนอก การฝึกอบรมภายใน การ
สอนงานแบบลงมือปฏิบัติหน้างาน (On the job training) เนื่องจากลักษณะงานไม่มีความซับซ้อน
มาก และไม่จ าเป็นต้องใช้เครื่องมือ เครื่องจักร และเทคโนโลยีในระดับสูงที่ทันสมัย ท าให้พัฒนาฝีมือ
ทักษะของแรงงานเป็นกลุ่มใหญ่ได้ ส่วนแรงงานฝีมือทักษะสูงที่จ าเป็นต้องใช้ทักษะสมัยใหม่ในการ
ท างานร่วมกับเครื่องมือ เครื่องจักรและเทคโนโลยีสมัยใหม่ ใช้ทักษะด้านการวิเคราะห์ ออกแบบ 
แก้ปัญหา พัฒนากระบวนการ ยังไม่สามารถพัฒนาได้ทันตามจ านวนที่ภาคอุตสาหกรรมในเขตพัฒนา
พิเศษภาคตะวันออกต้องการ โดยเฉพาะแรงงานฝีมือทักษะสูงที่มีความรู้และทักษะที่มีการเชื่อมโยง
หรือใช้งานกับระบบการท างานในรูปแบบดิจิตอล ระบบอัตโนมัติและหุ่นยนต์  

2. การตอบสนองด้านความเร็วในการพัฒนาแรงงานในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 
พบว่านอกจากการตอบสนองด้านจ านวนของการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงแล้ว ความเร็วในการ
พัฒนาแรงงานฝีมือก็เป็นอีกปัจจัยที่มีความท้าทายส าหรับภาคอุตสาหกรรมในเขตพัฒนาพิเศษภาค
ตะวันออก เนื่องจากการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงจ าเป็นต้องใช้ทรัพยากรเพ่ือการพัฒนาอย่างมาก
ทั้งเครื่องมือ เครื่องจักร เทคโนโลยี ทั้งต้องใช้บุคลากรที่มีความรู้ความสามารถและความเชี่ยวชาญใน
การถ่ายทอดความรู้ ทั้งกระบวนการอบรมที่จ าเป็นต้องใช้ขั้นตอนและระยะเวลาในการเรียนรู้ รวมทั้ง
ระยะเวลาในการบ่มเพาะความรู้และฝึกฝนทักษะของแรงงานที่ได้รับการพัฒนาเพ่ือเปลี่ยนจาก
แรงงานธรรมดาไปเป็นแรงงานฝีมือทักษะสูง ท าให้การตอบสนองด้านความเร็วในการพัฒนาแรงงาน
ฝีมือทักษะสูงในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกที่จ าเป็นต้องใช้เครื่องมือ เครื่องจักรและเทคโนโลยี
สมัยใหม่ในการฝึกอบรมยังไม่เป็นไปตามท่ีภาคอุตสาหกรรมต้องการเมื่อเทียบกับแรงงานทั่วไป 

3. การตอบสนองด้านคุณภาพในการพัฒนาแรงงานในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 
ความท้าทายประการหนึ่งในการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูง คือความจ าเป็นในการใช้ เครื่องมือ 
เครื่องจักร เทคโนโลยีและวิธีการสมัยใหม่ในกระบวนการฝึกทักษะ ซึ่งเครื่องมือและเทคโนโลยีที่ใช้ใน
การพัฒนาแรงงานอาจจะไม่ตรงกับภาคอุตสาหกรรม ไม่ว่าจะเป็นยี่ห้อ รุ่น ขนาด คุณสมบัติ ขั้นตอน
การท างาน กรรมวิธีการผลิต รวมไปถึงข้อก าหนดด้านผลิตภัณฑ์ตามความต้องการของลูกค้าที่มีความ
แตกต่างกัน ส่งผลให้คุณภาพของแรงงานฝีมือทักษะสูงที่ได้รับการพัฒนา ไม่สามารถน าความรู้และ
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ทักษะที่ได้จากการฝึกอบรมไปประยุกต์ใช้ในการท างานได้ในทันที ซึ่งอาจกล่าวได้ว่าการพัฒนา
แรงงานฝีมือทักษะสูงได้ผลลัพธ์ด้านคุณภาพตามเกณฑ์ที่ผู้พัฒนาแรงงานก าหนด แต่จะไม่รวมถึง
เกณฑ์ด้านคุณภาพแรงงานจากภาคอุตสาหกรรมในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก เนื่องจากแรงงาน
ที่ได้รับการอบรมจ าเป็นต้องน าความรู้และทักษะที่ได้รับการอบรมมาประยุกต์ ปรับเปลี่ยนหรือเริ่มต้น
เรียนรู้จากการปฏิบัติหน้างานใหม่อีกครั้งด้วยทรัพยากรที่มีอยู่ในโรงงาน  

ประเด็นที่ 2 กระบวนการและผลลัพธ์ในการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงเป็นอย่างไร มี
อุปสรรคและความท้าทายอะไรบ้าง 

ประเด็นด้านกระบวนการในการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงในเขตพัฒนาพิเศษภาค
ตะวันออก 

ข้อสรุปจากการสัมภาษณ์พบว่าการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงในเขตพัฒนาพิเศษภาค
ตะวันออกมีความท้าทายด้านกระบวนการพัฒนาเป็นอย่างมาก เนื่องจากในกระบวนการพัฒนาไม่ว่า
จะเป็นหน่วยงานภาครัฐ หน่วยงานภาคเอกชน หน่วยงานฝึกอบรมภายในองค์กร และหน่วยงาน
ฝึกอบรมจากผู้ผลิต มีปัจจัยที่ไม่สามารถท าให้การพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงเป็นไปอย่างครบวงจร 
โดยปัจจัยดังกล่าวส่งผลกระทบต่อจ านวน คุณภาพ และความรวดเร็วในการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะ
สูงในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกโดยตรง จากการสัมภาษณ์ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการพัฒนา
แรงงานฝีมือทักษะสูง ผู้จ้างแรงงานฝีมือทักษะสูง และตัวแรงงานฝีมือทักษะสูง สามารถสรุปปัจจัยที่
ส่งผลกระทบต่อการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก ได้ 4 ปัจจัย ได้แก่ 
ปัจจัยด้านเครื่องมือ เครื่องจักร อุปกรณ์ โปรแกรมและเทคโนโลยีเพ่ือสนับสนุนการพัฒนาทักษะฝีมือ
แรงงาน ปัจจัยด้านบุคลากรที่มีบทบาทในการถ่ายทอดความรู้และทักษะ ปัจจัยด้านวิธีการถ่ายทอด
ความรู้และทักษะให้กับแรงงานฝีมือ ปัจจัยด้านงบประมาณสนับสนุนการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงาน 

1. ปัจจัยด้านเครื่องมือ เครื่องจักร อุปกรณ์ โปรแกรมและเทคโนโลยีเพ่ือสนับสนุนการ
พัฒนาทักษะฝีมือแรงงาน เป็นปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงที่เป็นที่
ต้องการของภาคอุตสาหกรรมในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกโดยตรง เนื่องจากทักษะฝีมือของ
แรงงานที่ภาคอุตสาหกรรมต้องการ เป็นทักษะที่จ าเป็นต้องท างานร่วมกับเครื่องมือ เครื่องจักร 
โปรแกรมและเทคโนโลยีขั้นสูง ซึ่งจ าเป็นต้องใช้เครื่องมือเหล่านี้ในกระบวนการพัฒนาแรงงานฝีมือ ไม่
ว่ าจะเป็ นกระบวนการพัฒ นาความรู้และทั กษะด้ านการใช้ งานและควบคุม เครื่องจักร 
กระบวนการพัฒนาความรู้และทักษะด้านการเขียนโปรแกรม กระบวนการพัฒนาความรู้และทักษะ
ด้านการออกแบบกระบวนการท างาน การใช้เครื่องมือ เครื่องจักร อุปกรณ์ โปรแกรมและเทคโนโลยี 
ที่ตรงกับการใช้งานในภาคอุตสาหกรรมส่งผลให้กระบวนการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงในเขต
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พัฒนาพิเศษภาคตะวันออกเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ แต่ในความเป็นจริงเครื่องมือทันสมัยที่มีราคา
สูงเหล่านี้ ยังมีไม่เพียงพอต่อการพัฒนาทักษะฝีมือของแรงงานในจ านวนมากได้ ท าให้ในบางครั้งการ
พัฒนาแรงงานจะให้เพียงความรู้อย่างเดียว โดยมีกระบวนการฝึกทักษะการใช้เครื่องมือ เครื่องจักร 
โปรแกรมและเทคโนโลยีจากการจ าลองการท างาน (Simulation) ส่งผลให้กระบวนการพัฒนา
แรงงานฝีมือทักษะสูงไม่เกิดประสิทธิภาพเท่าท่ีควร  

2. ปัจจัยด้านบุคลากรที่มีบทบาทในการถ่ายทอดความรู้และทักษะ เป็นปัจจัยส าคัญปัจจัย
หนึ่งที่ส่งผลต่อการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูง เนื่องจากการถ่ายทอดความรู้และทักษะให้กับแรงงาน
ทั่วไปเพ่ือให้พัฒนาไปสู่แรงงานฝีมือทักษะสูง จ าเป็นต้องใช้บุคลากรที่มีทั้งความรู้ ทักษะและ
ประสบการณ์ในเทคโนโลยีนั้นๆ เป็นอย่างดี รวมถึงจ าเป็นต้องมีความสามารถในการสอน ซึ่งบุคลากร
ที่มีคุณลักษณะเหล่านี้มีจ านวนไม่มาก ดังนั้นกระบวนการในการพัฒนาผู้สอนจึงเป็นกระบวนการที่
ซ่อนอยู่ในกระบวนการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกอย่างหลีกเลี่ย ง
ไม่ได้ นอกเหนือจากการพัฒนาผู้สอนของหน่วยงานที่มีหน้าที่ในการพัฒนาแรงงานฝีมือแล้ว การขาด
แคลนบุคลากรส่วนนี้ยังถูกแก้ไขโดยการก าหนดบทบาทเพ่ิมเติมให้ผู้ที่มีความรู้ ทักษะและ
ประสบการณ์ท างาน มีบทบาทหน้าที่ในการถ่ายทอดความรู้และทักษะให้กับแรงงาน รวมถึงการขอ
ความช่วยเหลือจากผู้ผลิตที่เป็นเจ้าของเทคโนโลยีมาเป็นผู้ถ่ายทอดความรู้เทคโนโลยีสมัยใหม่ให้กับ
แรงงานที่ต้องการพัฒนาทักษะฝีมือ  

3. ปัจจัยด้านวิธีการถ่ายทอดความรู้และทักษะให้กับแรงงานฝีมือ กระบวนการถ่ายทอด
ความรู้เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อความรวดเร็วในการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงในเขตพัฒนาพิเศษ
ภาคตะวันออก เนื่องจากกระบวนการเรียนรู้ในแต่ละคนไม่เหมือนกัน ท าให้การออกแบบวิธีการ
ถ่ายทอดความรู้และทักษะที่ดีจะมีส่วนส าคัญที่ช่วยกระตุ้นและสนับสนุนให้เกิดความรวดเร็ว ความ
ถูกต้องและคุณภาพของกระบวนการถ่ายทอดความรู้และทักษะให้กับแรงงานฝี มือ ซึ่งมีหลาย
กระบวนการที่เป็นช่องทางในการพัฒนาแรงงาน ได้แก่ การเรียนรู้ออนไลน์ การเรียนรู้ด้วยตัวเอง การ
ฝึกปฏิบัติหน้างาน การให้โจทย์ปัญหางานจริง โดยในแต่ละกระบวนการจะได้ผลลัพธ์ที่แตกต่างกัน ซึ่ง
ข้อมูลจากการสัมภาษณ์แรงงานฝีมือทักษะสูงพบว่ากระบวนการที่ท าให้เกิดการพัฒนาความรู้และ
ทักษะที่มีประสิทธิภาพมากที่สุด คือการเรียนรู้ควบคู่กับการลงมือปฏิบัติการแก้ปัญหางานจริงที่
เกิดขึ้นในภาคอุตสาหกรรม โดยมีการใช้องค์ความรู้ที่ได้จากการฝึกอบรมเป็นส่วนสนับสนุนในการ
แก้ปัญหาและมีผู้รู้หรือผู้เชี่ยวชาญให้ความช่วยเหลือด้านการให้ค าปรึกษา  
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4. ปัจจัยด้านงบประมาณสนับสนุนการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงาน เป็นปัจจัยที่ส าคัญที่สุดที่
ส่งผลกระทบต่อการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก การสนับสนุนด้าน
งบประมาณสามารถอยู่ในลักษณะของการลงทุนเครื่องมือ เครื่องจักร อุปกรณ์ โปรแกรมและ
เทคโนโลยีสมัยใหม่ ที่จะน ามาใช้ในกระบวนการพัฒนาแรงงาน ลักษณะของงบประมาณด้านการ
พัฒนาบุคลากรผู้สอนเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการถ่ายทอดความรู้และทักษะ ลักษณะของ
งบประมาณสนับสนุน เช่น ค่าเบี้ยเลี้ยง ค่าที่พัก ค่าเดินทางในการฝึกอบรมพัฒนาทักษะฝีมือของตัว
แรงงาน ซึ่งงบประมาณเหล่านี้สามารถได้รับการสนับสนุนจากทางภาครัฐ หน่วยงานหรือองค์กรอิสระ 
หน่วยงานภาคเอกชน 

ประเด็นด้านผลลัพธ์ในการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 

ข้อสรุปจากการสัมภาษณ์พบว่าการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงในเขตพัฒนาพิเศษภาค
ตะวันออกมี ผลลัพธ์ ในการพัฒ นาแรงงานฝีมือทั กษะสู งอย่ างเป็ นรูปธรรม เนื่ องจากใน
กระบวนการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงจากหน่วยงานภาครัฐ หน่วยงานภาคเอกชน หน่วยงาน
ฝึกอบรมภายในองค์กร และหน่วยงานฝึกอบรมจากผู้ผลิต ล้วนจ าเป็นต้องมีเป้าหมายและตัวชี้วัด
ความส าเร็จในกิจกรรมด้านการพัฒนาแรงงาน ซึ่งผลลัพธ์ที่ได้ส่งผลต่อการปรับปรุงพัฒนาเนื้อหาและ
กระบวนการในการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกโดยตรง จากการ
สัมภาษณ์ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูง ผู้จ้างแรงงานฝีมือทักษะสูง และตัว
แรงงานฝีมือทักษะสูง สามารถสรุปผลลัพธ์ในการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงในเขตพัฒนาพิเศษภาค
ตะวันออก เป็น 3 ด้าน ได้แก่ ผลลัพธ์ด้านการเรียนรู้ของแรงงานที่ได้รับการพัฒนาทักษะฝีมือ ผลลัพธ์
ด้านการน าความรู้และทักษะไปใช้งานของแรงงานที่ได้รับการพัฒนาทักษะฝีมือ และผลสัมฤทธิ์ของ
องค์กรที่มีการใช้แรงงานที่ได้รับการพัฒนาทักษะฝีมือ 

1. ผลลัพธ์ด้านการเรียนรู้ของแรงงานที่ได้รับการพัฒนาทักษะฝีมือ ซึ่งแรงงานที่ได้รับการ
พัฒนาทักษะฝีมือมีความเห็นว่าผลลัพธ์ด้านการเรียนรู้ที่ได้รับจะมากหรือน้อย ขึ้นอยู่กับลักษณะและ
ประเภทของความรู้ที่ได้รับถ่ายทอด เครื่องจักรและอุปกรณ์ที่ใช้ในการเรียนรู้ กระบวนการถ่ายทอด
ความรู้ของวิทยากร ความรู้และทักษะขั้นพ้ืนฐานของตัวแรงงาน รวมทั้งความพร้อมและการสนับสนุน
ของหน่วยงาน ในกรณีที่ทุกส่วนมีความพร้อม ตัวแรงงานมีความรู้พื้นฐานและประสบการณ์ท างาน มี
กระบวนการถ่ายทอดความรู้โดยวิทยากรที่มีความเชี่ยวชาญ ด้วยเครื่องมือ เครื่องจักรและอุปกรณ์ที่
สอดคล้องกับการท างานจริง และตัวแรงงานได้รับการสนับสนุนทั้งทุนและด้านเวลาจากทางบริษัท 
ผลลัพธ์ที่ได้จากการเรียนรู้และพัฒนาจะเป็นไปตามที่คาดหวัง แต่ถ้าไม่มีความพร้อมในด้านใดด้าน
ด้านหนึ่ง ไม่ว่าจะเป็นการขาดความรู้พ้ืนฐานของตัวแรงงาน กระบวนการถ่ายทอดความรู้ที่ไม่มี
ประสิทธิภาพ เครื่องมือเครื่องจักรที่ไม่ทันสมัย ไม่สอดคล้องกับการท างานจริง หรือไม่ได้รับการ
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สนับสนุนอย่างเต็มที่จากทางบริษัท ผลลัพธ์ที่ได้จากการเรียนรู้และพัฒนาจะผิดไปจากเป้าหมายที่
คาดหวังไว้ ซึ่งปัจจัยต่างๆ เหล่านี้ เป็นปัจจัยที่ตัวแรงงานหรือผู้จ้างแรงงานใช้ในการพิจารณาส่ง
แรงงานไปพัฒนาฝีมือทักษะจากหน่วยงานทั้งภายในและภายนอก  

2. ผลลัพธ์ด้านการน าความรู้และทักษะไปใช้งานของแรงงานที่ได้รับการพัฒนาทักษะฝีมือ 
ซึ่งแรงงานที่ได้รับการพัฒนาทักษะฝีมือมีความเห็นตรงกันว่า หลังจากที่ได้รับการพัฒนาทักษะฝีมือ
โดยหน่วยงานที่มีบทบาทหน้าที่ด้านการพัฒนาแรงงานฝีมือแล้ว ยังไม่สามารถน าความรู้และทักษะไป
ประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์แก่องค์กรได้โดยทันที โดยผลลัพธ์ที่ได้หลังจากการพัฒนาทักษะเป็นเพียง
ความรู้ แนวคิด หลักการ และการศึกษาใช้งานกับเครื่องมือ เครื่องจักรและเทคโนโลยีใหม่ในขั้นต้น
เท่านั้น ซึ่งผลลัพธ์ที่ได้จากการพัฒนาทักษะฝีมือที่เป็นผลลัพธ์ในระยะยาว จะเกิดจากการน าความรู้
และทักษะที่ได้ ไปพัฒนาต่อยอดจากการฝึกฝน การศึกษาเพ่ิมเติมด้วยตนเองผ่านช่องทางการเรียนรู้
อ่ืนเป็นระยะเวลาหนึ่ง นอกจากนี้ยังมีข้อจ ากัดของเครื่องมือ เครื่องจักร อุปกรณ์และเทคโนโลยีที่ใช้ใน
การฝึกอบรมของหน่วยงานที่ถูกน ามาใช้ในการถ่ายทอดความรู้และทักษะไม่ตรงกับเทคโนโลยีหรือ
เงื่อนไขในการท างานจริงที่ทางโรงงานใช้อยู่ ซึ่งผลลัพธ์ด้านการน าความรู้และทักษะที่ได้ไปใช้
ประโยชน์โดยตรงจึงยังไม่เกิดขึ้น  แต่จะเกิดผลลัพธ์ด้านการเตรียมความพร้อมในการลงทุนของบริษัท
และความพร้อมด้านการท างานร่วมกับเทคโนโลยีสมัยใหม่ที่ก าลังจะเกิดขึ้นในอนาคตมากกว่า ใน
กรณีนี้ตัวแรงงานที่ได้รับการพัฒนาทักษะฝีมือจ าเป็นต้องมีทักษะเสริมด้านกระบวนการคิดเชิง
วิเคราะห์ การคิดเชิงวิพากษ์ ทักษะการออกแบบ ทักษะการหาแนวคิดเพ่ือการพัฒนา ทักษะด้านการ
ออกแบบกลยุทธ์การเรียนรู้ของตัวเองเข้ามาร่วมด้วย จึงจะสามารถน าสิ่งที่ได้จากการพัฒนาทักษะ
ฝีมือไปประยุกต์ใช้งานได้อย่างแท้จริงในอนาคต กรณีที่หน่วยงานพัฒนาแรงงานทักษะฝีมือเป็น
หน่วยงานภายใน ปัญหาในส่วนของการประยุกต์ใช้งานจะน้อยลงเนื่องจากบุคลากรด้านในมีความรู้ 
ทักษะ ประสบการณ์ที่สอดคล้องกับลักษณะงานที่ต้องการโดยตรง อาจมีการใช้เครื่องมือ เครื่องจักร 
อุปกรณ์และเทคโนโลยีที่ก าลังใช้ในโรงงานจริงๆ ซึ่งจุดนี้เป็นส่วนสนับสนุนให้เกิดผลลัพธ์ด้านการน า
ความรู้และทักษะไปใช้งานเป็นอย่างดีตามที่ต้องการ  

3. ผลสัมฤทธิ์ขององค์กรที่มีการใช้แรงงานที่ได้รับการพัฒนาทักษะฝีมือ พบว่าการเกิดผล
สัมฤทธิ์ในการท างานขึ้นอยู่กับตัวแรงงานโดยตรง ว่าสามารถที่จะน าความรู้และทักษะที่ได้เรียนรู้มา
ไปประยุกต์ใช้ในการท างานเพ่ือก่อให้เกิดการปรับปรุงและพัฒนากระบวนการท างานมากน้อยแค่ไหน 
โดยองค์กรท าหน้าที่เพียงให้การสนับสนุนด้านเครื่องมือ เครื่องจักรและเทคโนโลยีที่ เหมาะสม 
ผลสัมฤทธิ์ที่องค์กรมีความคาดหวังจากแรงงานที่ได้รับการพัฒนาทักษะฝีมือ คือการน าความรู้และ
ทักษะที่ได้ มาออกแบบหรือพัฒนากระบวนการเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพ ประสิทธิผลในการท างาน ลด
ต้นทุนและของเสียในกระบวนการผลิต เพ่ิมความสามารถในการแข่งขันหรือสร้างโอกาสในการรับงาน
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ที่มีมูลค่าสูงขึ้น ผลสัมฤทธิ์ที่เกิดขึ้น คือแรงงานฝีมือทักษะสูงได้มีการน าความรู้ทางด้านเทคโนโลยี 
ทักษะดิจิตอลมาประยุกต์ใช้งานกับระบบการท างานแบบเดิม การเขียนโปรแกรมแบบใหม่ การ
ออกแบบวิธีการควบคุมเครื่องจักรอัตโนมัติสมัยใหม่เพ่ือให้เกิดผลงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ การ
วิเคราะห์ข้อมูลขนาดใหญ่ (Big data) เพ่ือใช้ในการปรับปรุงและพัฒนากระบวนการ 

ประเด็นด้านอุปสรรคและความท้าทายด้านการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงในเขตพัฒนา
พิเศษภาคตะวันออก 

ข้อสรุปจากการสัมภาษณ์พบว่าเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกมีความท้าทายด้านการพัฒนา
แรงงานฝีมือทักษะสูงอยู่หลายด้าน แม้ว่าเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกจะมีการวางโครงสร้าง
พ้ืนฐานและสิ่งอ านวยความสะดวกที่ครบถ้วน มีฐานข้อมูลด้านเศรษฐกิจและการลงทุนที่ชัดเจน มี
หน่วยงานที่สนับสนุนการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงกระจายตัวอยู่หลายพ้ืนที่ รวมทั้งหน่วยงาน
ภาครัฐ ภาคเอกชน ภาคการศึกษาและองค์กรต่างๆ ที่พร้อมสนับสนุนด้านการพัฒนาก าลังคน รวม
ทั้งตัวแรงงานบางส่วนที่มีความมุ่งมั่นที่จะผลักดันตัวเองให้มีความก้าวหน้าในสายอาชีพ แต่ก็ยังมีบาง
ประเด็นท้าทายที่เป็นอุปสรรคต่อความส าเร็จด้านการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงอยู่ จากการ
สัมภาษณ์ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการพัฒนาแรงงาน ผู้จ้างแรงงาน และตัวแรงงานฝีมือ สามารถสรุป
ประเด็นอุปสรรคและความท้าทายในการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงในเขตพัฒนาพิเศษภาค
ตะวันออก ได้ 5 ประเด็น ได้แก่ ความท้าทายด้านการจัดการงบประมาณและการสนับสนุน ความท้า
ทายด้านความไม่ทั่วถึงของการพัฒนา ความท้าทายด้านระยะเวลาและจ านวนคนที่ได้รับการพัฒนา
ทักษะขั้นสูง ความท้าทายด้านความไม่ครบถ้วนขององค์ประกอบส าคัญในกระบวนการพัฒนาฝีมือ
ทักษะ และความท้าทายทางด้านการแรงจูงใจในการพัฒนาทักษะของตัวแรงงาน 

1. ความท้าทายด้านการจัดการงบประมาณและการสนับสนุน เป็นเรื่องท้าทายในการ
พัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงประการแรกที่จ าเป็นต้องที่ต้องมีการพิจารณา เนื่องจากการพัฒนาทักษะ
ฝีมือของแรงงานในระดับสูง จ าเป็นต้องใช้เครื่องมือ เครื่องจักร อุปกรณ์และเทคโนโลยีสมัยใหม่ จึง
จ าเป็นต้องมีการลงทุนที่สูง และนอกจากเครื่องมือ เครื่องจักร อุปกรณ์ และเทคโนโลยีแล้ว ยัง
จ าเป็นต้องมีการลงทุนทางด้านสถานที่ การลงทุนด้านการพัฒนาบุคคลากรเพ่ือเป็นผู้ถ่ายทอด
เทคโนโลยี ทางภาครัฐไม่สามารถที่จะจัดสรรงบประมาณเพ่ือการลงทุนในส่วนนี้ได้ทันท่วงที ตามการ
เติบโคและความต้องการแรงงานฝีมือทักษะสูงของภาคเอกชนในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก 
นอกจากนี้ยังพบอุปสรรคและความท้าทายด้านการสนับสนุนจากภาคเอกชน เนื่ องจากผู้บริหาร
ระดับสูงในบางองค์กรมีความคิดว่าการพัฒนาความรู้และทักษะ เป็นค่าใช้จ่าย ไม่สามารถที่จะ
เชื่อมโยงไปยังการค านวณความคุ้มค่าด้านการลงทุนได้โดยตรง และการลงทุนในการพัฒนาแรงงานใน
ระดับสูงยังคงเป็นหน้าที่ของหน่วยงานภาครัฐ เช่น มหาวิทยาลัยหรือวิทยาลัยต่ างๆ การสนับสนุน
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ภาคเอกชนไม่ได้อยู่ในรูปของการจัดสรรงบประมาณด้านการพัฒนาแรงงานเพียงอย่างเดียว แต่รวมถึง 
การสนับสนุนโดยการเปิดโอกาสให้หน่วยงานภาคเอกชนสามารถเรียนรู้และเข้าถึง เครื่องมือ
เครื่องจักร แหล่งเทคโนโลยีสมัยใหม่ ได้อย่างเท่าเทียม การสนับสนุนด้านความช่ว ยเหลือ
นอกเหนือจากการฝึกอบรมพัฒนาทักษะแรงงาน โดยการส่งผู้เชี่ยวชาญ มาให้ค าปรึกษา ปัญหางาน 
โดยแรงงานจะมีการเรียนรู้ทักษะฝีมือจากการแก้ปัญหาปฏิบัติหน้างานจริง โดยมีผู้เชี่ยวชาญ เป็นผู้ให้
ค าแนะน า การสนับสนุนด้านการจัดสรรเวลาและให้โอกาสพนักงานได้มาเรียนรู้พัฒนาตัวเองในเวลา
งาน การช่วยเหลือค่าเดินทางและค่าที่พักในระหว่างการอบรมพัฒนาฝีมือ  

2. ความท้าทายของความไม่ทั่วถึงของการพัฒนา จากการสัมภาษณ์ ผู้จ้างแรงงาน พบว่า 
การสนับสนุนจากหน่วยงานภาครัฐมักจะเน้นและพุ่งเป้าไปยังองค์กรธุรกิจที่มีขนาดใหญ่ ที่มีคนเป็น
จ านวนมาก คุ้มค่าต่อการจัดการอบรมหรือพัฒนาพนักงานแบบเป็นกลุ่มใหญ่ เนื่องจากองค์กรขนาด
ใหญ่มีผลกระทบกับระบบเศรษฐกิจในเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออกมากกว่า ท าให้เกิดการกระจาย
ด้านการพัฒนาแรงงานไปไม่ทั่วถึงยังธุรกิจหรือโรงงานที่มีขนาดเล็ก มีคนจ านวนไม่มาก สิ่งที่เห็นได้ชัด
คือ หน่วยงานฝึกอบรมจะถูกจัดตั้งอยู่ในเขตพ้ืนที่ที่ใกล้เคียงกับโรงงานที่มีขนาดใหญ่ใกล้เคียงกับนิคม
อุตสาหกรรม ซึ่งท าให้โรงงานขนาดใหญ่ สามารถส่งพนักงานมาเพ่ือพัฒนาทักษะฝีมือได้โดยง่าย มี
ค่าใช้จ่ายต่ า ในขณะที่โรงงานหรือธุรกิจขนาดเล็ก จะอยู่ไกลออกจากนิคมอุตสาหกรรม ไม่มีความ
สะดวกเรื่องการเดินทาง ท าให้กระบวนการส่งพนักงานมาฝึกอบรม มีอุปสรรค มีค่าใช้จ่ายสูง 
นอกจากนี้ ความช่วยเหลือ จากหน่วยงาน ที่มีหน้าที่พัฒนาทักษะฝีมือแรงงาน ยังมีแนวโน้มที่จะพุ่ง
เป้าช่วยเหลือโรงงานขนาดใหญ่มากกว่า เนื่องจากโรงงานขนาดใหญ่มีความพร้อมทั้งทา งด้าน
เครื่องมือ เครื่องจักร เทคโนโลยี และสถานที่ฝึกอบรม จึงท าให้หน่วยงานที่มีหน้าที่พัฒนาทักษะฝีมือ
แรงงานมีทางเลือกที่จะจัดการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงาน ได้โดยการส่งวิทยากรหรือผู้เชี่ยวชาญไปยัง
โรงงานโดยตรง ซึ่งจะเป็นการสร้างข้อได้เปรียบของการพัฒนาแรงงานในโรงงานขนาดใหญ่ ทั้ง
ทางด้านระยะเวลาการเดินทางของพนักงาน เวลาที่ใช้ในการท างาน งบประมาณที่ใช้ในการพัฒนา
ทักษะฝีมือ ในขณะที่โรงงานที่อยู่ไกลและมีขนาดเล็กต้องส่งคนหรือพนักงานเข้ามาฝึกอบรมภายใน
หน่วยงานที่มีหน้าที่พัฒนาทักษะฝีมือแรงงานเท่านั้น ท าให้เกิดค่าใช้จ่ายด้านการเดินทาง ค่าที่พัก 
รวมถึงระยะเวลาการท างานของพนักงานที่หายไป นอกจากนี้ ถ้าพิจารณาในมุมของแรงงานที่ต้องการ
พัฒนาทักษะฝีมือ โอกาสที่แรงงานที่ท างานในโรงงานขนาดเล็กจะได้เรียนรู้และพัฒนาทักษะฝีมือกับ
เครื่องมือ เครื่องจักรและเทคโนโลยีสมัยใหม่ ก็ยังมีช่องว่าง มีความ เหลื่อมล้ าด้านพ้ืนฐานและ
ประสบการณ์ในการท างาน ถ้าพนักงานหรือแรงงานคนนั้นมีพ้ืนฐาน มีประสบการณ์การท างานจริง
จากโรงงานที่อยู่ในอุตสาหกรรมนั้นๆ หรือมาจากโรงงานที่มีขนาดใหญ่ ก็จะมีแนวโน้มที่จะได้รับการ
พัฒนาทักษะฝีมือขั้นสูง มากกว่าแรงงานที่ไม่มีประสบการณ์หรือมาจากโรงงานขนาดเล็ก ซึ่งจุดนี้เป็น
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ส่วนหนึ่งที่ท าให้เกิดความแตกต่างด้านความก้าวหน้าทางอาชีพ โอกาสในการแสวงหาความรู้ และ
ความรวดเร็วด้านการฝึกทักษะสมัยใหม่ 

3. ความท้าทายด้านระยะเวลาและจ านวนคนที่ได้รับการพัฒนาทักษะขั้นสูง อุปสรรคและ
ความท้าทายประการถัดไป เป็นที่ทราบกันดีว่า การพัฒนาแรงงานทักษะฝีมือในขั้นสูง จ าเป็นต้องใช้
เครื่องมือเครื่องจักร และเทคโนโลยีที่ทันสมัย เพ่ือเพ่ิมทักษะความเชี่ยวชาญในหลายด้าน ซึ่ง
จ าเป็นต้องลงมือปฏิบัติงานจริงกับเครื่องจักร ระบบอัตโนมัติ ระบบหุ่นยนต์ โปรแกรมหรือซอฟต์แวร์
เฉพาะทาง ซึ่งท าให้สัดส่วนของผู้ที่ต้องการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงเทียบกับจ านวนอุปกรณ์ที่ต้อง
ใช้ อยู่ในอัตราที่ต่ าเมื่อเทียบกับการพัฒนาแรงงานฝีมือในระดับพ้ืนฐานทั่วไป นอกจากนี้ระยะเวลาที่
จ าเป็นต้องใช้ในการฝึกทักษะฝีมือมีระยะเวลานาน เนื่องจากแรงงานทักษะที่ก าลังพัฒนาฝีมือให้สูงขึ้น
มีความจ าเป็นต้องมีการบูรณาการองค์ความรู้ ทักษะ ความเชี่ยวชาญและประสบการณ์ที่มีเข้าด้วยกัน
ในการฝึกเพ่ือพัฒนาทักษะ จึงท าให้การฝึกทักษะไม่สามารถท าได้ภายในช่วงระยะเวลาสั้นๆ ต้องใช้
เวลาส่วนส่วนการเรียนรู้และฝึกทักษะมากกว่าเดิม เมื่อรวมความท้าทายด้านอัตราส่วนของจ านวนคน
ต่ออุปกรณ์และระยะเวลาของการฝึกอบรมที่นานขึ้นเข้าด้วยกัน จึงท าให้เกิดอุปสรรคและความท้า
ทาย ด้านจ านวนผลลัพธ์และความเร็วในการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูง ที่ไม่สอดคล้องกับความ
ต้องการด้านแรงงานฝีมือทักษะสูงในเขตอุตสาหกรรมพิเศษภาคตะวันออก 

4. ความท้าทายด้านความไม่ครบถ้วนขององค์ประกอบส าคัญในกระบวนการพัฒนาฝีมือ
ทักษะ การฝึกอบรมหรือพัฒนาแรงงานทักษะฝีมือขั้นสูง จ าเป็นต้องใช้องค์ประกอบส าคัญหลายส่วน 
เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการฝึกอบรมสูงสุด ได้แก่ เครื่องมือ เครื่องจักร และเทคโนโลยีที่ทันสมัย 
วิธีการสอนที่มีระบบระเบียบเป็นขั้นเป็นตอน บุคลากรหรือผู้สอนที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญใน
เทคโนโลยีนั้นๆ กระบวนการคัดกรองหรือคัดเลือกแรงงานที่มีพ้ืนฐานเพียงพอที่ต่อยอดทักษะระดับสูง
ได้ กระบวนการประเมินผลแรงงานที่ได้รับการพัฒนาทักษะฝีมือที่มีความชัดเจน พ้ืนที่หรือห้องเรียนที่
ใช้ในการเรียนรู้และพัฒนาทักษะฝีมือ พ้ืนที่ส าหรับแรงงานที่ต้องการฝึกทักษะฝีมือหลังการอบรมเพ่ือ
น าความรู้ทักษะที่เพ่ิงได้รับไปลองปรับประยุกต์ใช้ในการท างาน ซึ่งองค์ประกอบเหล่านี้จ าเป็นต้องมี
ความเชื่อมโยงกันกับ ผลลัพธ์และผลสัมฤทธิ์ตามที่ได้ตั้งไว้ในการพัฒนาแรงงานทักษะฝีมือสู งในเขต
พัฒนาพิเศษภาคตะวันออก ถ้าขาดองค์ประกอบส่วนใดส่วนหนึ่งไป ก็จะท าให้เกิดปัญหาและอุปสรรค
ในการพัฒนาแรงงาน ไม่สามารผลิตแรงงานฝีมือทักษะสูงได้ผลตามที่คาดหวังไว้ ซึ่งหน่วยงานที่มี
หน้าที่ในการรับผิดชอบด้านการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงที่มีครบทุกองค์ประกอบส าคัญ ในการ
พัฒนาทักษะ ยังมีจ านวนไม่มาก ซึ่งจุดนี้จะยิ่งท าให้จ านวนของแรงงานที่ได้รับการพัฒนาเมื่อเทียบกับ
ความต้องการน้อยลงไปอีก 
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5. ความท้าทายทางด้านการแรงจูงใจในการพัฒนาทักษะของตัวแรงงาน อุปสรรคและ
ความท้าทายประการสุดท้าย คือการสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาทักษะของตัวแรงงานเอง จากการ
สัมภาษณ์แรงงานที่มีฝีมือทักษะสูง พบว่าเพ่ือนร่วมงานหรือพนักงานที่อยู่รอบตัวของผู้ถูกสัมภาษณ์ยัง
มีบางส่วนที่มีความคิดว่า การพัฒนาฝีมือและทักษะของตัวเอง จะเป็นการเพ่ิมภาระงานให้กับตัวเอง
ในอนาคต โดยที่ไม่ได้รับผลตอบแทนที่เพ่ิมขึ้น อย่างชัดเจนและเป็นธรรม ท าให้ไม่เกิดการอ้ินรน 
ขวนขวายที่จะพัฒนาตัวเองไปยังแรงงานฝีมือที่มีทักษะสูง ยังมีแรงงานบางส่วนซึ่งเป็นส่วนน้อยที่
เข้าใจในจุดนี้ และพร้อมที่จะพัฒนาตัวเอง พัฒนาฝีมือทักษะและประสบการณ์ เพ่ือยกระดับทักษะ
ฝีมือในปัจจุบันให้ไปสู่แรงงานฝีมือที่มีทักษะสูง ซึ่งกลุ่มคนเหล่านี้ มีแรงจูงใจในการยกระดับตัวเอง 
จากกรอบความคิดแบบเติบโต (Growth mindset) โดยการสร้างคุณค่าของตัวเองและการสร้าง
ผลงานที่ดีมีคุณภาพมีความส าคัญกว่าผลตอบแทน การมีความสุขและความภูมิใจในการท างานมี
ความส าคัญกว่าต าแหน่งงาน 

5.2  ข้อเสนอแนะ 
จากการสัมภาษณ์ผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงในเขตพัฒนาพิเศษ

ภาคตะวันออก ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะเพ่ือท าให้สามารถพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงได้ตรงตามความ
ต้องการ มีจ านวนเพียงพอและรวดเร็วต่อความต้องการ ดังนี้ 

ข้อเสนอแนะที่ 1 ข้อเสนอแนะด้านกระบวนการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงเพื่อเพิ่ม
ความสามารถด้านการแข่งขันในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก 

เนื่องจากกระบวนการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงจ าเป็นต้องใช้ทรัพยากรหลายส่วนมา
ประกอบกัน เช่น พ้ืนที่ เครื่องมือเครื่องจักร โปรแกรมการท างาน เทคโนโลยี บุคลากร วิธีการจัดการ 
ระยะเวลา สถานที่ ซึ่งยากท่ีจะมีหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่งที่จะสามารถจัดสรรทรัพยากรได้ครบถ้วน
ทุกส่วน ดังนั้นกระบวนการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูง จึงจ าเป็นต้องใช้ความร่วมมือด้าน
กระบวนการจัดการจากหลายภาคส่วน โดยทางภาครัฐควรถอยออกมาเป็นผู้สนับสนุนในส่วนที่
ภาคเอกชนไม่สามารถจัดการได้ เช่น การจัดหาพื้นที่การเรียนรู้ส่วนกลาง การลงทุนทางด้านเครื่องมือ
เครื่องจักรเทคโนโลยีขั้นสูง ในขณะที่กระบวนการพัฒนาการเรียนรู้จ าเป็นต้องเกิดจากความร่วมมือ
ภาคเอกชน เนื่องจากภาคเอกชนมีความรู้ความเข้าใจทางด้านเทคโนโลยี การประยุกต์ใช้เครื่องมือ
เครื่องจักรเพ่ือการผลิต และการออกแบบกระบวนการท างานที่สอดคล้องกับความต้องการมากกว่า
ภาครัฐ นอกจากนี้รัฐจ าเป็นต้องเป็นผู้สนับสนุนกระบวนการเชิงนโยบาย โดยเฉพาะการอ านวยความ
สะดวกต่างๆ เป็นผู้ออกกฎระเบียบที่มีความเชื่อมโยงและเหมาะสมต่อกระบวนการพัฒนาแรงงาน
ฝีมือ ส่วนภาคเอกชนจะต้องให้ความร่วมมือกับทางภาครัฐ โดยเฉพาะทางด้านการจัดหาบุคลากร
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ผู้สอนที่มีความรู้ มีความสามารถ มีความเชี่ยวชาญและมีประสบการณ์ทางด้านเทคโนโลยีในส่วนที่
คลาดแคลนผู้สอน มาช่วยในการถ่ายทอดความรู้ให้กับแรงงานที่ต้องการพัฒนาฝีมือทักษะ  

ข้อเสนอแนะที่ 2 ข้อเสนอแนะด้านการกระตุ้นและการสร้างแรงจูงใจในการพัฒนา
แรงงานฝีมือทักษะสูงในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก 

การสร้างแรงจูงใจด้านการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงสามารถท าได้ผ่านผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง
กับกระบวนการพัฒนาแรงงานฝีมือ ดังนี้ 

1. ผู้ที่เป็นแรงงานฝีมือสามารถกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาทักษะฝีมือให้สูงขึ้น 
ด้วยการสนับสนุนจากทางภาครัฐ โดยการสร้างมาตรฐานวิชาชีพที่ชัดเจน มีระดับชั้นความสามารถที่
ชัดเจน มีการต่อยอดเชื่อมโยงทักษะวิชาชีพในวงกว้าง มีการรองรับและให้ผลประโยชน์ของทักษะ
วิชาชีพนั้นอย่างเป็นรูปธรรม มีการให้ผลตอบแทนที่เป็นธรรมเมื่อแรงงานได้รับการพัฒนาทักษะฝีมือ
ไปยังระดับที่สูงขึ้น นอกจากนี้ยังจ าเป็นต้องมีการสร้างคุณค่าในตัววิชาชีพนั้นๆ รวมถึงมีการ
ประชาสัมพันธ์ไปถึงตัวแรงงานว่าทักษะวิชาชีพมีความส าคัญและมีความจ าเป็นต่อระบบเศรษฐกิจที่
ได้รับจากกระบวนการผลิตอย่างไร และวิชาชีพนั้นสามารถที่จะเติบโตในสายอาชีพไปได้มากน้อยแค่
ไหน 

2. บริษัทที่เป็นผู้ใช้แรงงานสามารถกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจในการพัฒนาทักษะฝีมือ
ให้กับพนักงานด้วยการให้ภาครัฐออกกฎระเบียบที่มีความเป็นธรรมด้านการพัฒนาทักษะแรงงานฝีมือ 
ซ่ึงไม่จ ากัดว่าจะต้องอยู่ในรูปของการสนับสนุนด้านเงินเพียงอย่างเดียว แต่อาจจะอยู่ในรูปของการ
สนับสนุนในด้านอ่ืน นอกจากนี้ยังจ าเป็นต้องกระจายความช่วยเหลืออย่างเป็นธรรมไปยังธุรกิจที่มี
ขนาดเล็กและธุรกิจที่ขาดโอกาสและยังไม่มีความพร้อมทางด้านการลงทุนพัฒนาคน เช่น แรงจูงใจที่
บริษัทได้รับจากการพัฒนาทักษะฝีมือของพนักงานในบริษัทใหญ่อาจจะเป็นการลดภาษีเมื่อมีการ
ฝึกอบรมพัฒนาคนได้ครบตามจ านวนที่ต้องการ ในขณะที่บริษัทเล็กการลดภาษีอาจเกิดจากตัวชี้วัด
จากผลลัพธ์ด้านการย้ายงานของพนักงานที่ต่ า หรือเปอร์เซ็นต์การเติบโตของธุรกิจในแต่ละป ี

3. ด้านหน่วยงานพัฒนาทักษะฝีมือสามารถกระตุ้นและสร้างแรงจูงใจในการท างานด้วย
การให้หน่วยงานต่างๆ เป็นส่วนหนึ่งของการท างานตั้งแต่เริ่มต้น ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการก าหนด
ทิศทางและนโยบายในการพัฒนาแรงงาน มีการรับรู้รับฟังปัญหาที่เกิดจากกระบวนการพัฒนาคน
จริงๆ ก าหนดให้ทุกส่วนเกี่ยวข้องเป็นส่วนหนึ่งของการออกแบบและวางแผนกระบวนการพัฒนา 
รวมถึงการน าเสนอโครงการเพ่ือการวางแผนของบประมาณในระยะสั้น ระยะกลางและระยะยาว ซึ่ง
จะท าให้งบประมาณและทรัพยากรที่ถูกร้องขอไป สามารถน ามาใช้ตอบโจทย์การวางแผน ก าหนด
กระบวนการพัฒนาเพื่อเข้าถึงนโยบายในการพัฒนาแรงงานของประเทศได้อย่างแท้จริง  
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ข้อเสนอแนะท่ี 3 ข้อเสนอแนะด้านการพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงเพื่อความย่ังยืนในเขต
เศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก 

เมื่อกระบวนการเรียนรู้ในโลกเปลี่ยนไป มีช่องทางเพ่ือการเรียนรู้เพ่ือการพัฒนาต่อยอด
ความรู้หลายช่องทาง รวมทั้งเครื่องมือเครื่องจักรและเทคโนโลยีมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ดังนั้น
การพัฒนาแรงงานฝีมือทักษะสูงเพื่อใหเกิดความยั่งยืนจะมีข้อเสนอแนะดังนี้  

1. ด้านการออกแบบวิธีการเรียนรู้ ภาครัฐควรสนับสนุนให้เกิดการออกแบบการพัฒนา
ทักษะที่เป็นส่วนย่อยๆ มีระยะเวลาในการเรียนรู้และฝึกทักษะไม่นาน เนื่องจากเทคโนโลยีที่เปลี่ยนไป
อย่างรวดเร็ว สร้างหลักการเรียนในเนื้อหาสั้นๆ ที่ใช้งานได้จริง เพ่ือให้สามารถออกมาท างานได้อย่าง
รวดเร็วและสามารถใช้ศักยภาพได้สูงสุด พร้อมกับการต่อยอดความรู้ในเนื้อหาที่ซับซ้อนขึ้น เพ่ือให้
เกิดวงจรการพัฒนาอย่างเร็ว 

2. ด้านการจัดการการเรียนรู้  ภาครัฐจะต้องสนับสนุนให้ เกิดวิธีการให้ความรู้ ใน
หลากหลายลักษณะ หลากหลายวิธี จากหลากหลายช่องทาง ผลักดันให้เกิดการเรียนรู้หรื อฝึกฝีมือ
ทักษะด้วยกระบวนการที่ยืดหยุ่น ภาครัฐต้องเป็นส่วนหนึ่งในการสร้างให้เกิดแรงจูงใจในกระบวนการ
เรียนรู้ ที่แรงงานที่ต้องการพัฒนาทักษะฝีมือสามารถท่ีจะเลือกศึกษาความรู้หรือฝึกทักษะได้ตามความ
ต้องการ ไม่ว่าจะเป็นการเรียนรู้ผ่านช่องทางและกระบวนการดิจิตอล การ เรียนรู้และฝึกทักษะผ่าน
กระบวนการใช้ทดลองใช้งาน การเรียนรู้และฝึกทักษะผ่านการทดสอบทักษะฝีมือ 

3. ด้านการสร้างความร่วมมือ ภาครัฐควรจะเปลี่ยนแนวทางไปด้านในเป็นทางด้านการ
สร้างความร่วมมือระหว่างหน่วยงานต่างๆ ทั้งจากทางภาครัฐ ภาคเอกชน และตัวแรงงานเอง ด้วยการ
ใช้จุดแข็งของแต่ละหน่วยงานในการพัฒนาแรงงาน สนับสนุนให้หน่วยงานภาครัฐที่มีความพร้อมด้าน
สถานที่เปิดโอกาสให้หน่วยงานอื่นเข้ามามีส่วนร่วมในการใช้พื้นที่นั้น อุดหนุนให้หน่วยงานภาคเอกชน
ที่มีเครื่องมือเครื่องจักรและเทคโนโลยีสมัยใหม่สามารถน าเครื่องมือเหล่านั้นมาใช้ในการพัฒนาทักษะ
ฝีมือของแรงงานได้อย่างเต็มที่ในพ้ืนที่ส่วนกลางส าหรับการเรียนรู้และพัฒนาทักษะ จูงใจให้แรงงานที่
มีความรู้ มีทักษะ มีความเชี่ยวชาญในเทคโนโลยีและการท างานจริงมาเป็นผู้ถ่ายทอดความรู้ เปิด
โอกาสให้แรงงานที่มีความต้องการพัฒนาตัวเองสามารถเข้ามารับการฝึกอบรมได้อย่างทั่วถึงไม่ว่าจะ
เป็นผู้ที่อยู่ในระหว่างการเรียน ผู้ที่ก าลังท างานหรือผู้ที่ว่างงาน ด้วยการประชาสัมพันธ์ที่ชัดเจน ทั่วถึง
และมีความต่อเนื่อง สร้างความยืดหยุ่นด้านการฝึกอบรม มีการจัดตารางการฝึกอบรมและพัฒนาฝีมือ
แบบมีทางเลือก ตามความต้องการของแรงงาน ไม่ว่าจะเป็นการฝึกอบรมในวันเวลาปกติ การ
ฝึกอบรมในวันหยุดเสาร์ อาทิตย์ หรือการฝึกอบรมในช่วงเย็นหลังเลิกงาน เพ่ือเปิดโอกาสให้แรงงานมี
โอกาสในการพัฒนาทักษะฝีมือมากที่สุด มีการออกกฎระเบียบเพ่ือการสร้างแรงจูงใจให้กับผู้ที่มีส่วน
เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทักษะฝีมือทุกส่วน มีการให้ทุนกับแรงงาน การสนับสนุนด้านการลดหย่อน
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ภาษีให้บริษัท มีการช่วยเหลือทางอ้อมจากการสนับสนุนค่าอาหาร ค่าเดินทางให้กับแรงงานที่มา
ฝึกอบรมในวันหยุดหรือหลังเลิกงาน เปลี่ยนรูปแบบของภาษีที่ลดหย่อนให้ตัวแรงงานที่มีการพัฒนา
ความรู้และทักษะ การเปลี่ยนแปลงตัวชี้วัดจากเดิมที่เป็นการนับจ านวนของแรงงานที่ได้ผ่านการ
พัฒนาฝีมือ เป็นประสิทธิผลที่ได้จากการพัฒนาแรงงานจากอัตราการเติบโตของบริษัทหรือจ านวนการ
โยกย้ายของแรงงาน สร้างความยั่งยืนจากการสร้างคุณค่าของแรงงานทักษะฝีมือด้วยการสร้าง
มาตรฐานทักษะฝีมือในระดับชาติและระดับนานาชาติที่มีส่วนประกอบของหน่วยสมรรถนะที่
เหมาะสมและสอดคล้องกับความต้องการของตลาด จัดระดับทักษะฝีมือของแรงงานที่ชัดเจนพร้อม
ก าหนดผลตอบแทนที่เหมาะสมกับระดับทักษะนั้นๆ 

ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

กระบวนการพัฒนาทักษะฝีมือของแรงงานในประเทศนับได้ว่าเป็นส่วนส าคัญอันหนึ่งที่มี
ผลกระทบต่อการสร้างความได้เปรียบด้านการแข่งขัน ซึ่งมีส่วนช่วยให้เกิดการเติบโตของระบบ
เศรษฐกิจของประเทศ จากข้อมูลและแนวทางที่ได้จากงานวิจัยชิ้นนี้ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะในการท า
วิจัยในครั้งต่อไปทั้งเชิงกว้างและเชิงลึกดังนี้ 

1. ศึกษาวิจัยแนวทางการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานที่เป็นวิชาชีพที่เฉพาะเจาะจงมากยิ่งข้ึน 
เช่น แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านแรงงานฝีมือทักษะสูง ทักษะอาชีพด้านระบบอัตโนมัติ
และหุ่นยนต์ ในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก 

2. ศึกษาวิจัยแนวทางการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานฝีมือทักษะสูงในเขตเศรษฐกิจพิเศษ
อ่ืนๆ ด้วยการใช้แนวคิดในการพัฒนาแรงงานในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออกเป็นต้นแบบ เช่น 
แนวทางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านแรงงานฝีมือทักษะสูง ตามแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี เพ่ือ
เพ่ิมประสิทธิภาพด้านการลงทุนในพ้ืนที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคใต้ 

3. ศึกษาวิจัยในระดับของผู้ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงาน ซึ่งสามารถ
ศึกษาได้ทั้งด้านการการท างาน การรับรู้ และความพึงพอใจ เช่น ศึกษาความพึงพอใจของผู้เข้ารับการ
พัฒนาฝีมือทักษะแรงงานด้านระบบอัตโนมัติและหุ่นยนต์ ในเขตเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก 

4. ศึกษาวิจัยด้ านกระบวนการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานฝีมือทักษะสูงเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการพัฒนา เช่น ศึกษาแนวทางการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานด้วยการประยุกต์ใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือน าไปพัฒนาสมรรถนะอาชีพ ศึกษาวิจัยด้านผลลัพธ์ ผลกระทบ ประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล จากการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานของหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง เช่น ศึกษาประสิทธิภาพใน
การพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานด้วยการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในกระบวนการพัฒนาแรงงานด้านระบบ
อัตโนมัติและหุ่นยนต์ 
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