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รายงานการศึกษาวิเคราะห 
เรื่อง อนาคตตลาดแรงงานภายใตการเปลี่ยนผาน 

กรณีศึกษา :  
อุปสงคและทักษะที่ตลาดแรงงานตองการ 

 
 
 
 
 

จัดทำโดย 
คณะกรรมการสภาที่ปรึกษาเพ่ือพฒันาแรงงานแหงชาติ ชุดที่ 20 

สำนักงานสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ 
กระทรวงแรงงาน 
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      สภาที่ปรึกษา เพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ (National Labor 
Development Advisory Council) จัดตั้งขึ้นตามคําสั่งคณะปฏิรูปการปกครองแผนดิน
ฉบับที่ ๔๗ (ปร.๔๗) ลงวันที่ ๒๑ ตุลาคม ๒๕๑๙ วัตถุประสงคเพื่อทําหนาที่เปนที่
ปรึกษาของรัฐบาลในสวนที่เกี่ยวกับดานแรงงาน ปจจุบันกรรมการสภาที่ปรึกษาฯ 
แตงต้ังโดยรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน โครงสรางมีจํานวน ๒๐ คน ประกอบดวย
กรรมการผูแทนฝายรัฐบาล ๑๐ คน ไดมาจากการสรรหา โดยปลัดกระทรวงเปนผูเสนอ 
มาจากขาราชการประจํา ๕ คน และผูทรงคุณวุฒิที่มิใชขาราชการ ประจํา ๕ คน  สวน
กรรมการผูแทนฝายนายจางและฝายลูกจาง ฝายละ ๕ คน ใหสมาคมนายจางและ
สหภาพแรงงานทั่วราชอาณาจักรเปนผูเลือกต้ัง มีวาระการดํารงตําแหนงคราวละ ๒ ป 
อยูในตําแหนงติดตอกันได ไมเกิน ๔ ป ปจจุบัน คือ คณะกรรมการสภาที่ปรึกษาเพื่อ
พัฒนาแรงงานแหงชาติ ชุดท่ี ๒๐    

     ภารกิจ-อํานาจหนาที่ของสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ 
เชน พิจารณาขอเสนอของหนวยงานตาง ๆ เกี่ยวกับนโยบาย กฎหมายและมาตรการ
ดานแรงงานของประเทศ เสนอความเห็นตอรัฐบาลในปญหาแรงงาน พิจารณาแกไขเสนอ
หลักสูตรวิชาการแรงงานแกสถาบันการศึกษาตางๆ ใหเหมาะสมกับระดับความรูและทองที่
ตลอดจนใหคําแนะนําดานวิชาการแรงงานตอหนวยงานตางๆ ทั้งที่เปนของรัฐ ของ
เอกชนและประชาชนทั่วไป 
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รายงานการศึกษา – วิเคราะห อนาคตตลาดแรงงานภายใต
การเปลี่ยนผาน เปนความดําริของคณะกรรมการสภาที่ปรึกษา 
เพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ ชุดที่  20 ที่ตองการเห็นฉากทัศน
ตลาดแรงงานในทศวรรษหนาที่มีการเรงตัวการใชเทคโนโลยีกาวหนา
ซึ่งมาพรอมกับการเขาสูสังคมสูงวัยอยางเต็มรูปแบบจะมีผลอยางไรตอ
การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานทั้งในภาคบริการและภาคการผลิต 

ไมสามารถปฏิเสธไดวาการทํางานระหวาง “คนกับเทคโนโลยี” เปนทางเดินของโลกในอนาคตทั้งระดับ
ครัวเรือนและภาคธุรกิจซึ่งขับเคลื่อนภายใตเทคโนโลยีในรูปแบบตางๆ ตั้งแตระดับพื้นฐานประเภทแขนกล
อัตโนมัติไปจนถึงระบบที่มีความซับซอน เชน หุนยนตเอไอและระบบลีน-ออโตเมชั่นในไลนการผลิตซึ่ง
แทบไมตองการแรงงานมนุษย 

ความทาทายของประเทศไทยคือการกาวผานจากเศรษฐกิจซึ่งขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีชั้นสูง
ของศตวรรษที่ 21 ทามกลางความทาทายภายใตความพรอมที่แตกตางและหลากหลายของแรงงานกลุม
ตางๆ โดยเฉพาะดานทักษะประเภท “Next Skill” ที่แตกตางไปจากอดีต ขณะท่ีธุรกิจสวนใหญอยูในกลุม
รายยอยและประเภท SMEs ที่มีจุดดอยดานความเปราะบางและศักยภาพการปรับตัว กลาวไดวาการ
เปลี่ยนแปลงจะทําใหเกิดแรงกระเพื่อมครั้งใหญตอภูมิทัศนตลาดแรงงานซึ่งรูปแบบจะตางไปจากปจจุบัน
ไมใชคุกคามเฉพาะนายจาง แตผลกระทบมไีปถึงลูกจางซึ่งทํางานในสถานประกอบการท่ีมีความเปราะบาง
แมแตธุรกิจและลูกจางซึ่งอยูในโซอุปทานลวนไดรับผลกระทบทั้งสิ้น ทักษะใหมจะตองสอดคลองกับ 
อุปสงคใหมขณะที่ตําแหนงงานและทักษะเดิมๆ-ประสบการณเดิมๆจะคอยๆลดนอยถอยลงและที่สุดอาจ
สูญหายไป ที่กลาวคําตอบและขอเสนอแนะอยูในรายงานการศึกษาฉบับนี้ 

รายงานการศึกษาตลาดแรงงานภายใตการเปลี่ยนผาน กรณีศึกษา : อุปสงคและทักษะที่
ตลาดแรงงานตองการ ขอมูลที่ปรากฏอยูในรายงานฉบับนี้ไดมาจากการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นจาก 44 
หนวยงานทั้งจากรัฐ-เอกชน-แรงงานและภาคการศึกษารวมถึงผูที่เขารวมงานสัมมนาวิพากษรายงาน
การศึกษาจํานวน 28 องคกร เกี่ยวของกับบุคลากรรวม 300 คน บุคลากรเหลานี้มีสวนสําคัญทําใหได
ขอมูลเชิงประจักษและเชิงลึก ขอชื่นชมคณะกรรมการสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติชุดที่ 20 
คณะที่ปรึกษาและขาราชการ-เจาหนาที่สํานักงานสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ, กอง
ยุทธศาสตรและแผนงาน กระทรวงแรงงาน ที่มีสวนสําคัญในการสนับสนุนและจัดทําจนทําใหรายงานฉบบั
นี้สําเร็จออกมาดวยดี จึงขอขอบคุณมา ณ ที่นี้ 

 

 

(ดร.ธนิต โสรัตน) 

ประธานกรรมการสภาทีป่รกึษาเพื่อพฒันาแรงงานแหงชาติ ชุดที่ 20 

กันยายน 2566 
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  ประเทศไทยขาดแผนแมบทดานกําลังแรงงานของชาติ (Master Labor Workforce Plan) ทุกภาค

สวนทั้งภาคการคา-บริการและ SMEs การขาดแคลนแรงงานเปนปญหาทางโครงสรางระดับชาติแรงงานไทยสวน

ใหญอยูในกลุมแรงงานสูงวัยอายุ 50 ปขึ้นไปสัดสวนถึงรอยละ 34.1 ของผูมีงานทําสวนใหญทักษะอยูในยุค

อุตสาหกรรม 2.5 ถึงยุค 3.0 ซึ่งพึ่งพงินวัตกรรมและเทคโนโลยีคอนขางนอยแตใชแรงงานเขมขนจํานวนมากอีกทั้ง

การเขาสูสังคมสูงวัยมีผลตอการลดลงของกําลังแรงงานของประเทศ ทําใหอยางนอยในอีกสิบปขางหนาไทยยังตอง

พึ่งพาแรงงานตางดาวในอัตราที่ใกลเคียงกับปจจุบันหรือมากกวา การขับเคลื่อนประเทศโครงสรางเศรษฐกิจ

พึ่งพาการสงออก-การทองเที่ยวและการคาระหวางประเทศซึ่งตองพึ่งพาการใชแรงงานจํานวนมากมีการ

แขงขันดานราคาอยางรุนแรง สถานประกอบการสวนใหญการใชเทคโนโลยีกาวหนายังคอนขางต่ําสงผลตอขีด

ความสามารถในการแขงขัน รวมถึงการลดนอยถอยลงทั้งดานทรัพยากร ปจจัยการผลิต ตนทุนสูงโดยเฉพาะคาแรง

สูงกวาประเทศคูแขง ปจจัยเหลานี้ทําใหศักยภาพการกาวพนประเทศที่มีรายไดปานกลาง (ระดับสูง) มีความลาชา

ติดกับดักนี้มากวาสองทศวรรษ  

การทํางานรวมกับเทคโนโลยีเปนทิศทางและอนาคตของตลาดแรงงาน สถานประกอบการทั้งภาคการ

ผลิตและบริการเริ่มมีการเรงตัวในการนําสมารทเทคโนโลยีในรูปแบบตางๆ ตั้งแตระดับพื้นฐาน เชน แขนกล

อัตโนมัติไปจนถึงระบบเอไอ-โรบอทและออโตเมชั่นเพื่อลดความเสี่ยงจากการขาดแคลนแรงงานและความเสี่ยงจาก

มาตรการของรัฐตลอดจนถึงกระแส “Human Rights” ที่เกี่ยวของกับแรงงาน อีกทั้งความไมสอดคลองของ

อุปทานแรงงานทั้งเชิงปริมาณและคุณสมบัติทักษะ (Demand & Qualification Skill Mismatch) ปญหาที่กําลัง

เผชิญ คือ แรงงานใหมลดนอยถอยลงสวนหนึ่งเลือกที่จะไมเขาสูตลาดแรงงานหรือไปทําอาชีพอิสระทําใหขาดแคลน

แรงงานทั้งระดับมีทักษะ-กึ่งมีทักษะและระดับที่ตองใชแรงงานเขมขน อีกทั้งเยาวชนรุนใหมที่ออกจากระบบ

การศึกษามากกวาครึ่งจบในสาขาที่ทักษะไมสอดคลองกับอุปสงคใหม ความเรงดวนคือการพัฒนายกระดับทักษะ

ของบุคลากรซึ่งแรงงานไทยมากกวาครึ่งขาดการพัฒนาทักษะที่จําเปนตอรูปแบบการจางงานในอนาคต สะทอน

จากสัดสวนแรงงานมีทักษะมีสัดสวนเพียงรอยละ 14 เปรียบเทียบกับประเทศท่ีพัฒนาแลวคาเฉลี่ยอยูที่รอยละ 48  

(WEF, 2022)  

ความทาทายในอนาคตเกี่ยวของกับแรงงานสูงวัยซึ่งยังขาดความพรอมในการรับมือ เปนชองวางของ

การขับเคลื่อนประเทศซึ่งโครงสรางจํานวนแรงงานสูงวัยอายุ 50 ปมีสัดสวนถึงหนึ่งในสามของผูมีงานทําสวนใหญมี

สมรรถภาพการทํางานที่ลดลงและมีชองวางของการปรับทักษะดิจิทัลรวมถึง Next skill / Future skill จําเปนที่

จะตองมีแผนแมบทในการนําแรงงานกลุมนี้มาพัฒนาใหมีทักษะและสามารถทํางานมิฉะนั้นจะเปนภาระของสังคม

และการคลังของประเทศ ในอนาคตทางเดินของประเทศจําเปนจะตองพัฒนาผลิตภาพแรงงานซึ่งจะตอง

ยกระดับเปนวาระแหงชาติ เนื่องจากผลิตภาพแรงงานหากสูงมีผลตออัตราคาจางที่สูงซึ่งประเทศไทยอยูในอันดับที่ 

47 จาก 63 ประเทศทั่วโลก (IMD 2022) ความทาทายคือการพัฒนาทักษะและการขับเคลื่อนดวยนวัตกรรมและ

เทคโนโลยีซึ่งเปนองคประกอบสําคัญตอการยกระดับผลิตภาพแรงงาน ภาคเอกชนท้ังภาคการผลิตและภาคการคา- 

บทสรุปผูบริหาร 

สาระสําคัญที่ไดจากการศึกษา 

อนาคตตลาดแรงงานภายใตการเปลี่ยนแปลง 
กุมภาพันธ - สิงหาคม 
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บริการตองการใหรัฐบาลการยกระดับผลิตภาพแรงงานเปนวาระแหงชาติ  (Labor Productivity National 

Agenda) ซึ่งจะมีผลตออัตราคาจางที่สูง กระทรวงแรงงานจะตองใหความสําคัญเปลี่ยนบทบาทหนาที่ในการ

สงเสริมอุตสาหกรรมใหมีขีดความสามารถในการแขงขัน การพัฒนาทักษะของกรมพัฒนาฝมือแรงงานควรเนน

ทักษะคุณภาพมากกวาเชิงปริมาณโดยเปดโอกาสใหเปนทางเลือกของผูประกอบการ 

สถานภาพของตลาดแรงงานคือกําลังเผชิญการขาดแคลนกําลังคนทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ เปนผล

จากหลังการแพรระบาดของโควิด-19 ทําใหแรงงานจํานวนหนึ่งตกคางอยูในภูมิลําเนาหรือเปลี่ยนอาชีพ สงผลตอ

การขาดแคลนแรงงานเปนวงกวางโดยเฉพาะแรงงานทักษะเฉพาะทางเชน ไอที เทคโนโลยีดิจิทัล งานดาน

วิศวกรรมและชางสาขาตางๆ สําหรับภาคการผลิตที่ใชแรงงานเขมขนยังมีความตองการแรงงานตางดาวซึ่งไม

พอเพียงตอความตองการเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหกําลังการผลิตอุตสาหกรรมทรงตัวอยูในระดับคอนขางต่ํา การ

แกปญหาการขาดแรงงานแนวโนมของภาคผลิตจะมีการเรงตัวการใชเทคโนโลยีในสัดสวนที่สูงขึ้นเพื่อลดความเสี่ยง

จากการขาดแคลนแรงงานและกฎเกณฑของรัฐท่ีเกี่ยวกับแรงงาน ประเด็นที่มองขามคือการนําผูตองหาที่พนโทษ

ใหสามารถกลับเขาสูกําลังแรงงานของชาติ กรมพัฒนาฝมือแรงงานควรมีการเชื่อมโยงกับกรมราชทัณฑในการ

ปฏิบัติการเชิงรุกเพื่อพัฒนาทักษะนักโทษในเรือนจําใหมีองคความรูที่พอเพียงตอการประกอบอาชีพเมื่อพนโทษ 

การแกปญหาดังกลาวเกี่ยวของกับกฎหมายหลายฉบับรวมทั้งทัศนคติเชิงลบของนายจางซึ่งเปนอุปสรรคไมสามารถ

ทําใหผูที่พนโทษกลับคืนเขาสูตลาดแรงงาน หากทําไดนอกเหนือจากเปนการแกปญหาเชิงสังคมจะเปนการเพิ่ม

จํานวนแรงงานของชาต ิ

จากการศึกษาพบวาภาคบริการของไทยซึ่งเปนความหวังขับเคลื่อนเศรษฐกิจในอนาคตขาดการ

พัฒนาอยางเปนรูปธรรม ทั้งท่ีมีจํานวนประชากรแรงงานประมาณรอยละ 42.4 ของผูมีงานทําท้ังหมดเชิงมูลคามี

สัดสวนอยูใน GDP รอยละ 56.42 ที่ผานมามีการสงเสริมภาคอุตสาหกรรมอยางเปนระบบขณะที่ภาคบริการขาด

การพัฒนาทั้งมาตรการการเงินและการคลังรวมถึงการพัฒนาทักษะของแรงงานในภาคบริการซึ่งมีความแตกตาง

จากภาคอุตสาหกรรมการผลิตจะตองพัฒนาอยางเปนระบบ นอกจากนี้ความจําเปนเรงดวนคือการพัฒนา SMEs 

เพื่อใหสามารถกาวผานการเปลี่ยนแปลงในอนาคต ในสวนที่เกี่ยวกับการพัฒนาทักษะกระทรวงแรงงานควรเปน

หนวยงานหลักในการเพิ่มศักยภาพทักษะในอนาคตที่จําเปนใหกับธุรกิจรายยอมและ SMEs ซึ่งในเชิงปริมาณมี

สัดสวนมากกวารอยละ 90 ของสถานประกอบการทั่วประเทศ แตมูลคามีสัดสวนเพียงรอยละ 34.6 ของ GDP มี

ความเปราะบางทั้งดานการเขาถึงนวัตกรรม-เทคโนโลยี การพัฒนาทักษะอยูในระดับคอนขางต่ําขาดศักยภาพทั้ง

ดานทุนและขีดความสามารถในการแขงขัน 

ในสวนทายของการศึกษามีขอเสนอใหสถาบันการศึกษาทั้งระดับมหาวิทยาลัยและอาชีวะจะตองมีการ

ปฏิรูปและปรับเปลี่ยนใหสอดคลองกับอุปสงคใหม ภายใตพลวัตภาคเอกชนกําลังปรับเปลี่ยนไปสูการใช

เทคโนโลยีในรูปแบบตางๆ ครอบคลุมทั้งภาคการผลิต-การคาและบริการ คุณสมบัติแรงงานในอนาคตจะเปลี่ยนไป

เกี่ยวของกับทักษะของแรงงานใหมจะตองสอดคลองกับอุปสงคเศรษฐกิจยุค 4.0 ทั้งมิติเชิงปริมาณและคุณสมบัติ 

โดยเฉพาะเกี่ยวของกับการผลิตแรงงานสายวิชาชีพใหเพียงพอตอความตองการ (ประเด็นนี้ภาคการศึกษาสวนหนึ่ง

เริ่มมีการปรับเปล่ียนอยางชัดเจน) ทั้งน้ีความจําเปนทีส่ถาบันการศึกษาตองเชื่อมโยงกับภาคเอกชนในรูปแบบตางๆ 

เชน การปรับหลักสูตรใหม ลดระยะเวลาการเรียน เนนการฝกงานในสถานประกอบการมากกวาการเรียนใน

หองเรียนที่มีแตทฤษฎี ที่สําคัญจะตองพัฒนาทักษะอาจารยและผูสอนใหมีทักษะใหมเพื่อที่จะสามารถเปนโคช 

(Coach) ซึ่งจะเปนการยกระดับทักษะและผลิตบุคลากรใหตรงกับความตองการของตลาดแรงงานในอนาคต 
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สารบัญ 

รายงานการศึกษาอนาคตตลาดแรงงานภายใตการเปลีย่นผาน 

 

 

 หัวเรื่อง                                           หนา 

        
คํานิยม รัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน        ค 
คํานิยม ปลัดกระทรวงแรงงาน        จ 
คํานําผูเขียน...ดร.ธนิต โสรัตน        ช  
บทสรุปผูบริหารสาระสําคัญที่ไดจากรายงานการศึกษา      ฌ  
บทท่ี ๑  ความสําคญัของเรื่องที่ศึกษา วัตถุประสงค-แนวทางการศึกษาและการมีสวนรวม   

   1.1  ความสําคัญของเรื่องที่ศึกษา       1  
  1.2  วัตถุประสงค         ๓ 
  1.3  ผูศึกษาวิจัย งบประมาณ ระยะเวลาการศึกษา     ๓ 
  1.4  วิธีการศึกษาและขอจํากัดในการศึกษา      ๓ 
  1.5  กลุมเปาหมาย         ๔ 
  1.6  ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ        ๔ 
  1.7  รายชื่อคณะอนุกรรมการทํางานฯ       ๔ 
  1.8  การดําเนินงาน         ๕ 
  1.9  องคกรและหนวยงานที่มีสวนรวม       6 

           ในการรวมประชุม-แลกเปลี่ยนความคิดเห็นและใหขอมูล 
  1.10 องคกรและหนวยงานที่มีสวนรวม       7 

           ในการสัมมนานําเสนอและวิพากษ 
บทท่ี 2  นิยามและทบทวนวรรณกรรม         

  2.๑  นิยามและความหมาย        8 
  2.๒  ทบทวนกรอบแนวคิดในเรื่องที่ศึกษา       11 

  บทท่ี 3  ภูมิทัศนตลาดแรงงาน        
    3.๑  ภาวะตลาดแรงงาน        16 
    3.๒  ตลาดแรงงานเกี่ยวของกับสถานประกอบการภาคเอกชน    ๑6 
    3.๓  สถานการณตลาดแรงงานหลังวิกฤตโควิด-19     ๑8 
    3.๔  ตลาดแรงงานขาดดุลยภาพ : อุปสงคความตองการมีมากกวาอุปทาน   ๑9 
บทท่ี 4  การบริหารจัดการกําลังคนของประเทศ      
   4.๑  ไทยขาดแผนแมบทดานกําลังแรงงานของชาติ     22 
   4.๒  การจําแนกกําลังประชากรแรงงานของประเทศ     ๒2 
   4.๓  การบริหารแรงงานตางดาวในฐานะทุนมนุษยของประเทศ    ๒7 
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   หัวเรื่อง                      หนา 

  

   บทท่ี 5 เศรษฐกิจดิจิทัลกับอนาคตตลาดแรงงาน         
 5.๑  พลวัตเศรษฐกิจดิจิทัล (Digital Economy)        ๓3 

 5.๒  ยุคการเปลี่ยนผานทางเทคโนโลยีที่มีผลตอตลาดแรงงาน    ๓4 
          5.3  ความทาทายของการปรับเปลี่ยนใชเทคโนโลยีของภาคเอกชน    ๓6   
 5.4  ฉากทัศนการเปลี่ยนผานของตลาดแรงงาน      ๓7 

   5.5  เหตผุลและความจําเปนการใชสมารทเทคโนโลยีในสถานประกอบการ   38 
   5.6  กรณีศึกษา : การประยุกตใชเทคโนโลยีดิจิทัลของภาคสวนเศรษฐกิจไทย   39 
   5.7  ภาคสวนที่ไมสามารถปรับตัวได       41 
   5.8  กรณีศึกษาการใชสมารทเทคโนโลยี : อุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนต   ๔2 
     และอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส     

      บทท่ี 6  การยกระดับผลิตภาพแรงงาน       
 6.๑  ความหมายผลิตภาพแรงงาน (Labor Productivity)     ๔6 
 6.๒  ผลิตภาพแรงงานกลไกเพิ่มคาจางและขีดความสามารถในการแขงขัน   ๔6 
 6.๓  การยกระดับผลิตภาพแรงงานตองเปนวาระแหงชาติ     ๔7 
        (Labor Productivity National Agenda)   
 6.๔  แนวทางการยกระดับผลิตภาพแรงงาน      ๔8 

      บทท่ี 7  การพัฒนาทักษะของแรงงานในประเทศไทย      
 7.๑  ความหมาย          51 
 7.๒  ทักษะที่จําเปนตอการจางงานในอนาคต      51 
 7.๓  กุญแจแหงความสําเร็จของการพัฒนาประเทศเพื่อความยั่งยืน    52          
 7.๔  ปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาทักษะของไทย      53 
 7.๕  ปญหาและอุปสรรคในการพัฒนทักษะแรงงาน      ๕6 
 7.๖  ตัวอยาง : “Next Skill” ทักษะใหมที่มีผลตอการจางงานในอนาคต   ๕8 
 7.7  กรณีศึกษาที่ไดจากสถาบันศึกษาที่ใชเปนตัวอยาง     59  
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แนวทางการศึกษาวิเคราะห 

อนาคตตลาดแรงงานภายใตการเปลี่ยนผาน  

กรณีศึกษา : อุปสงคและทักษะที่ตลาดแรงงานตองการ   
 

 

บทที่ ๑  
ความสําคญัของเรื่องท่ีศกึษา วัตถุประสงค-แนวทางการศึกษาและการมสีวนรวม 

 

1.1 ความสําคญัของเรื่องท่ีศึกษา 

ตลาดแรงงานมีปฏิสัมพันธเกี่ยวของอยางเปนนัยสําคัญกับกิจกรรมการจางงานและการขยายตัว

ของเศรษฐกิจ เกี่ยวของกับความเปนอยูและรายไดของครัวเรือน การบริโภคของประชาชน การขยายตัว

ดานการลงทุนกิจกรรมเหลานี้มีผลตออุปสงคการจางงาน แรงงานเปนสวนหนึ่งของปจจัยการผลิตการ

พัฒนาขีดความสามารถในการแขงขันจึงมุงไปสูการเพิ่มผลิตภาพแรงงาน ปจจุบันเปนที่ยอมรับทั่วไปวา

แรงงานไมใชเปนเพียงปจจัยการผลิตแตเปนซอฟตเพาเวอรที่มีคุณคาและเปนทุนมนุษยที่มีความสําคัญตอ

ระบบเศรษฐกิจ การยกระดับขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศจึงเกี่ยวของกับการยกระดับ

ประสิทธิภาพของผลิตภาพแรงงานซึ่งมีความสัมพันธกับการพัฒนาทักษะมุงเนนไปสูแรงงานที่มี

คุณภาพใหสอดคลองกับเศรษฐกิจดิจิทัลท่ีขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีกาวหนาในรูปแบบตางๆ  

พลวัตโลกกําลังเขาสู เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีทันสมัยและยกระดับไปสูยุค

“Generative AI” ซึ่ งขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีอัจฉริยะในรูปแบบตางๆ เชน Smart Robotic, AI 

Automation, Smart Application, Digital Platform, ChatGPT ฯลฯ การเขามาของสมารทเทคโนโลยี

ของอุตสาหกรรมยุค ๔.๐ ที่มีผลตอการเพิ่มขึ้นของผลิตภาพแรงงาน-ลดตนทุนและเพิ่มขีดความสามารถ 

ในการแขงขัน ไทยเปนประเทศที่มีขนาดเศรษฐกิจเปนอันดับ ๒ ของอาเซียนลักษณะตลาดแรงงานของ 

ไทยมีความซับซอนอยูในชวงรอยตอของประเทศที่มีรายไดปานกลาง (ระดับสูง) หรือ “Middle Income 

Trap Country” ซึ่งติดกับดักนี้มารวมสองทศวรรษไมสามารถกาวขามสูประเทศที่มีรายไดสูงทําใหยังคง 

ตองพึ่งพาแรงงานเขมขน อีกทั้งสถานประกอบการสวนใหญรอยละ ๙๐ เปนขนาดยอมและ SMEs 

สวนใหญขาดศักยภาพดานนวัตกรรมและความสามารถในการเขาถึงเทคโนโลยี  

กระแสเศรษฐกิจดิจิทัลมาพรอมกับมิติการเปลี่ยนแปลงตั้งแตระดับครัวเรือนไปจนถึงภาคธุรกิจและ

เศรษฐกิจมหภาคซึ่งมารวมสมัยกับมิติสังคมสูงวัยทําใหประชากรแรงงานที่มีอายุ ๕๐ ปขึ้นไปมีสัดสวนสูงถึง

รอยละ ๓๔.๑ ของผูมีงานทํารวมกัน ที่ผานมาการพัฒนาทักษะของประชากรกลุมนี้คอนขางมีขอจํากัด

โดยเฉพาะทักษะที่เปน “Next Skill” สังคมสูงวัยทําใหประเทศไทยกําลังเผชิญกับจํานวนแรงงานที่เขาสู

ตลาดแรงงานในอนาคตซึ่งจะลดลงทั้งดานปริมาณและคุณสมบัติไมตรงกับอุปสงคความตองการของสถาน

ประกอบการ มีความพยายามกดดันใหสถาบันการศึกษาเรงปฏิรูปหลักสูตรและรูปแบบการศึกษาเพื่อผลิต

บุคลากรที่เปนเยาวชนแรงงานวัยตอนตนใหสอดคลองกับอุปสงคใหม 
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ภูมิทัศนการเปลี่ยนแปลงตลาดแรงงานในอนาคตจะทําใหรูปแบบการทํางานตางไปจากอดีต สงผลตอ

ความไมเสถียรของดุลยภาพการจางงานเปนแรงกระเพื่อมคร้ังใหญไมใชคุกคามเพียงภาคแรงงานแมแตนายจาง

และภาคธุรกิจซึ่งไมสามารถปรับเปลี่ยนกาวผานลวนไดรับผลกระทบคร้ังใหญ ธุรกรรมการคาและกระบวนการ

ทํางานในภาคการผลิตและบริการจะมีการเปลี่ยนแปลงตางไปจากอดีต เทคโนโลยีใหมจะเขามาแทนที่แรงงาน

อาจเกิดตําแหนงงานใหมซึ่งตองการทักษะที่สอดคลองกับอุปสงคใหมสงผลใหแหลงจางงานและตําแหนงงาน

จํานวนมากจะคอยๆ ลดนอยถอยลงและในท่ีสุดอาจจะสูญหายไป 

มีงานวิจัยทั้งตางประเทศและของไทยระบุวาจากนี้อีกสิบปขางหนาตําแหนงงานเปนจํานวนมากจะ

หายไปรวมถึงทักษะที่สอนกับในมหาวิทยาลัย ๑ ใน ๓ จะเปนทักษะที่ถูกแทนที่ดวยเทคโนโลยีของศตวรรษที่ 

๒๑ ประเด็นเหลานี้เปนกระแสโลกาภิวัตนซึ่งไมอาจหลีกเลี่ยงได ความจําเปนอยางเรงดวนคือการยกระดับขีด

ความสามารถดานทักษะของประชากรแรงงานใหสอดคลองกับอุปสงคและรูปแบบการจางงานที่เปลี่ยนไป ที่

ผานมาไทยกลายเปนประเทศซึ่งติดกับดักอยูภายใตภาวะเศรษฐกิจขยายตัวชารั้งทายประเทศตางๆ ซึ่งอยูใน

ภูมิภาคเอเชียแปซิฟกหากไมสามารถกาวพนชวงรอยตอจะยิ่งทําใหเกิดชองวางของการพัฒนามากยิ่งขึ้น 

ที่ผานมามีการศึกษา-วจิัยจํานวนมากท่ีเกี่ยวของกับการพัฒนาทักษะแรงงานแตสวนใหญเปนรายงาน

ที่เนนทางวิชาการไมไดมีการเชื่อมโยงขอมูลเชิงประจักษกับภาคเอกชนซึ่งเปนนายจางและภาคสวนที่เกี่ยวของ 

ทําใหเนื้อหาบางสวนอาจไมสอดคลองกับอุปสงคและสถานการณที่แทจริงของตลาดแรงงาน เพื่อปดชองวาง

ดังกลาวรายงานฉบับนี้นอกเหนือจากนําขอมูลทุติยภมูิท่ีเกี่ยวของซึ่งมีการศึกษาไวกอนหนามาเปนองคประกอบ 

ขอมูลสวนใหญเปนขอมูลเชิงประจักษไดมาจากการรับรูและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับองคกรตัวแทนธุรกิจ

ตางๆที่เกี่ยวของ, องคกรนายจาง สหภาพแรงงาน สถาบันการศึกษาทั้งระดับมหาวิทยาลัยและอาชีวะบางสวน

ไดมาจากการทําแบบสํารวจภาคสวนที่เกี่ยวของ ขอมูลตางๆ ที่ไดนํามาบูรณาการและสังเคราะหเพื่อใหทราบ

ถึงอุปสงคความตองการที่แทจริงของรูปแบบการทํางาน เทคโนโลยี การจางงานและทักษะในอนาคต ทั้งหมด

เปนความทาทายของแรงงานทั้งในระบบและนอกระบบ โดยเฉพาะแรงงานกลุมเปราะบางและแรงงานสูงวัย

ตลอดจนแรงงานวัยตอนตนท่ีจะเขาสูตลาดแรงงานในอนาคต ที่กลาวเปนโจทยที่ตองการคําตอบของการศึกษา

ในครั้งนี้ 
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 1.2 วัตถุประสงค 

๑) เพื่อศึกษาสถานการณตลาดแรงงาน (นอกภาคเกษตร) หลังการเปลี่ยนผานจากวิกฤตเศรษฐกิจโรค

ติดเชื้อไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ (COVID-19) การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี รวมถึงผลกระทบวิกฤตเศรษฐกิจโลกชะลอ

ตัวในปพ.ศ. ๒๕๖๖ มีผลอยางไรตอตลาดแรงงาน โดยใชกรณีศึกษาภาคการผลิต, ทองเที่ยว, คาสง-คาปลีกและ

ภาคบริการ 

๒) เพื่อศึกษาวิเคราะหทักษะที่จําเปนสอดคลองกับความตองการของนายจางและสถานประกอบการ 

แนวทางการพัฒนาทักษะ ซึ่งมีผลตอการเพิ่มผลิตภาพแรงงาน ใหสอดคลองกับการเปลี่ยนผานของตลาดแรงงาน 

ทั้งดานรูปแบบการจางงานและการปรับใชเทคโนโลยี  

๓) เพื่อศึกษาใหเห็นถึงแรงงานซึ่งทํางานอยูในภาคธุรกิจคลัสเตอรกลุมตางๆ ธุรกิจ SMEs และแรงงาน

สูงวัยรวมถึงกลุมเปราะบางทั้งนายจางและลูกจางที่ขาดการพัฒนาทักษะใหมจะมีวิธีการอยางไรที่จะทําใหใน

อนาคตมีการปรับตัวสามารถมีศักยภาพเปนกําลังคนของชาติ  

๔) เพื่อจัดทําขอเสนอแนะดําเนินการระยะเรงรัดและเชิงนโยบายใหเกิดประโยชนตอการพัฒนาผลิต

ภาพแรงงานและเพิ่มขีดความสามารถในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศ 

       1.3 ผูศึกษาวิจัย งบประมาณ ระยะเวลาการศึกษา 

ผูศึกษาวิจัย   : คณะทํางานจัดทําโครงการศึกษา วิ เคราะห เพื่อจัดทําขอเสนอแนะดาน 

แรงงานเรื่องอนาคตตลาดแรงงานภายใตการเปลี่ยนผาน กรณีศึกษาอุปสงค 

และทักษะที่ตลาดแรงงานตองการ พรอมทั้ ง เชิญใหสถาบันการศึกษา 

ตลอดจนบุคคลภายนอกเขามาเปนสวนรวม  

 งบประมาณ    : จํานวน 56,500 บาท (คาใชจายสมทบเพิ่มเติม 115,230 บาท) 

ระยะเวลาการศึกษา  : เดือนกุมภาพันธ – เดือนกันยายน ๒๕๖๖ 

 ๑.๔ วิธีการศึกษาและขอจํากัดในการศึกษา 

๑) วิธีการศึกษาใชแบบเชิงคุณภาพ (Qualitative Method) ในลักษณะรายงานการศึกษา (Study Report) 
ไมไดเปนวิทยานิพนธ/งานวิจัยโดยไมยึดติดกับหลักเกณฑ-รูปแบบการทําวิจัยเชิงวิชาการ ขอมูลสวนใหญที่ใชเปน
ขอมูลเชิงประจักษไดจากการรับฟงและหารือบุคลากรภาคสวนที่เกี่ยวของทั้งภาครัฐ เอกชน ภาคแรงงาน ภาค
การศึกษาตลอดจนการดูงานในสถานประกอบการทั้งในกทม.และตางจังหวัด บางเนื้อหาจําเปนตองทับศัพท
ภาษาอังกฤษเนื่องจากคําแปลภาษาไทยไมชัดเจน 

๒) การศึกษาดวยการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของรวมถึงนําขอมูลปฐมภูมิ ทุติยภูมิ เอกสารทางวิชาการ 
งานวิจัยทั้งที่เปนเอกสารและขอมูลอิเล็กทรอนิกส 

๓) การจัดสัมมนาทางวิชาการและสนทนากลุม (Focus Group) ตลอดจนการทําแบบสํารวจเพื่อรับทราบ
ขอมูลวงกวางไปยังสถาบันการศึกษา องคกรเอกชนในพื้นที่ตางจังหวัด สหภาพแรงงาน องคกรที่เกี่ยวของกับ
ทรัพยากรมนุษยเพื่อรับทราบขอมูลสาธารณะจากภาคสวนที่เกี่ยวของ  

๔) รายงานผลการศึกษาจะจัดทําเปนรูปเลมนําเสนอผูบริหารกระทรวงแรงงานและเผยแพรใหกับหนวยงาน
รัฐ ภาคเอกชน ภาคแรงงานรวมถึงสถาบันการศึกษา นอกจากนี้การเผยแพรจะจัดทําเปนฉบับยอเผยแพรทางสื่อดิจิทัล  

5) ขอมูลหรือคํานิยามบางสวนแหลงที่มาเนื้อหาอาจมีความแตกตางกัน ผูเขียนเลือกที่จะใชตามความ
เหมาะสม ความนาเชื่อถือของรายงานการศึกษาควรอยูในดุลยพินิจของผูอาน/ผูนําไปใช 
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๑.๕ กลุมเปาหมาย 

๑) ผูแทนหนวยงานภาครัฐ ผูแทนหนวยงานภาคเอกชน ผูแทนองคกรนายจางและผูแทนองคกรลูกจาง

และสถาบันการศึกษา 

๒) คณะกรรมการสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ คณะทํางานโครงการศึกษา วิเคราะห วิจัย

เพื่อจัดทําขอเสนอแนะดานแรงงานฯ 

๓) นักวิชาการ ผูทรงคุณวุฒิ และผูสนใจ 

๑.๖ ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 

๑) การศึกษาเพื่อไดรับทราบสถานการณตลาดแรงงาน (นอกภาคเกษตร) และผลที่เกิดขึ้นตอ

ตลาดแรงงานภายหลังการเปลี่ยนผานจากวิกฤตเศรษฐกิจโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา ๒๐๑๙ (COVID-19) การ

เปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี รวมถึงผลกระทบวิกฤตเศรษฐกิจโลกชะลอตัวในป พ.ศ. ๒๕๖๖ มีผลอยางไรตอ

ตลาดแรงงานโดยใชกรณีศึกษาภาคการผลิต ทองเท่ียว คาสง คาปลีกและภาคบริการ 

๒) กระทรวงแรงงานและภาคสวนที่เกี่ยวของทั้งภาคนโยบาย, หนวยงานรัฐ, ภาคเอกชน, ภาคแรงงาน

และภาคการศึกษาไดทราบถึงสถานภาพและอุปสงคความตองการของตลาดแรงงานรวมถึงการปรับตัวของสถาน

ประกอบการใหสอดคลองกับการเปลี่ยนผานของตลาดแรงงานทั้งดานรูปแบบการจางงานและการปรับใช

เทคโนโลยีซึ่งสงผลใหแรงงานมีรายไดในรูปแบบของคาจางสูงขึ้นในอนาคต 

๓) กระทรวงแรงงานไดขอเสนอแนะระยะเรงรัดและเชิงนโยบายท่ีกอใหเกิดประโยชนตอการพัฒนาผลิต

ภาพแรงงานและเพิ่มขีดความสามารถในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศ  
 

๑.๗ รายชื่อคณะอนุกรรมการจัดทํารายงานการศึกษาฯ จํานวน ๑๕ ทาน 

๑) ดร.ธนิต        โสรัตน    ประธานสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาต ิ

๒) ดร.สุรชัย       โฆษิตบวรชัย   รองประธานสภาที่ปรึกษาฯ คนที่ ๑ 

๓) คุณอาทิตย     มีปากด ี   รองประธานสภาที่ปรึกษาฯ คนที่ ๒ 

๔) คุณนภสร      ทุงสุกใส    ที่ปรึกษาวิชาการแรงงาน   

5) คุณนุชพันธ    กฤษณามระ   กรรมการที่ปรึกษาฯและผูแทนกระทรวงพานิชย 

6) คุณพงศนคร   โภชาภรณ   กรรมการที่ปรึกษาฯและผูแทนกระทรวงการคลัง 

7) คุณดวงกมล    วิมลกิจ                   กรรมการที่ปรึกษาฯและผูแทนสภาพัฒนาการเศรษฐกิจ

และสังคม แหงชาต ิ

8) คุณกฤศ         จันทรสุวรรณ  กรรมการที่ปรึกษาฯและผูแทนกระทรวงอุตสาหกรรม 

9) คุณสุชาติ        พรชัยวิเศษกุล  กรรมการสภาที่ปรึกษาฯ  

10) รศ.ดร.กิริยา   กุลกลการ  กรรมการสภาที่ปรึกษาฯ    

11) คุณวันชัย      รุจนวงศ   กรรมการสภาที่ปรึกษาฯ  

12) รศ.ดร.ณรงค  เพ็ชรประเสริฐ  คณบดีคณะเศรษฐศาสตร มหาวิทยาลัยรังสิต  

13) คุณพัฒนสินธุ คูตรีสุคนธ    กรรมการสภาองคการ ECONTHAI  

14) คุณอัจฉรา     งามสมจิตร  ผูอํานวยการกองยุทธศาสตรและแผนงาน  

    สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

15) คุณอุมาวดี     ฉันทะ   ผูอํานวยการสํานักงานสภาที่ปรึกษาฯ  

     สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
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        ๑.๘ การดําเนินงานในการศึกษาเพื่อจัดทํารายงาน :    

 

 

ลําดับ วัน/เดือน/ป รายละเอียด สถานที ่

๑ 14 กุมภาพันธ 2566 ประชุมรวมกับสํานักงานประกันสงัคมแหงชาต ิ กระทรวงแรงงาน 

๒ 22 กุมภาพันธ 2566 หารือกับคณบดีคณะเศรษฐศาสตร ม.รังสติ 
(ดร.ณรงค เพ็ชรประเสริฐ) 

คณะเศรษฐศาสตร  
มหาวิทยาลยัรังสติ 

๓ 20 มีนาคม 2566 ประชุมรวมกับสภาหอการคาแหงประเทศไทย สํานักงานสภาหอการคาฯ 

๔ 22 มีนาคม 2566 ประชุมรวมกับสภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย สํานักงานสภาอุตสาหกรรมฯ 

5 14-27 มีนาคม 2566 สํารวจความเห็นเกี่ยวกับทักษะและความตองการ
แรงงาน e-poll  

ภาคการศึกษา จํานวน 9 แหง 
ภาคอุตสาหกรรมจํานวน 6 แหง 
ภาคแรงงานจํานวน 5 แหง 
ผูใหบริการจัดหางาน จํานวน 5 แหง 

 
 

6 
 

 
 
30 มีนาคม 2566 

เยี่ยมชมการดําเนินงานและรับฟงความคิดเห็นกับบริษัท
เดลตาอิเลค็โทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน)  
 

นิคมอุตสาหกรรมบางปู  
อําเภอแพรกกระสา จังหวัดสมุทรปราการ 

เยี่ยมชมการดําเนินงานและรับฟงความคิดเห็นกับบริษัท
โรงงานเด็นโซ (ประเทศไทย) จํากดั 

นิคมอมตะนคร อําเภอพานทอง 
จังหวัดชลบุร ี
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3 เมษายน 25666 

ประชุมรวมกับคณะเศรษฐศาสตร  
ดร.ศุภชัย ศรีสุชาต ิ/ ดร. เกียรติอนันต ลวนแกว 

มหาวิทยาลยัธรรมศาสตร 
ศูนยรังสิต จังหวดัประทมุธาน ี

ประชุมรวมกับที่ปรึกษานโยบายและทรัพยากรมนุษย 
รศ.ดร.ยงยุทธ แฉลมวงษ 

สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศ
ไทย (TDRI) 

8 ๑๙ เมษายน ๒๕๖๖ ประชุมรวมกับสภาอุตสาหกรรมทองเที่ยวแหงประเทศ
ไทย สมาคมธนาคารไทย สมาคมผูประกอบการคาปลีก 
สมาคมกอสรางไทยในพระบรมราชูปถัมภ 

กระทรวงแรงงาน 

9 ๒๖ เมษายน 2566 เยี่ยมชมการดําเนินงานและรับฟงความคิดเห็นผูบริหาร 
บริษัท วราฟูดแอนดดริ้งค จํากัด  

บริษัท วราฟูดแอนดดริ้ง จํากัด 
จังหวัดนครปฐม 

10 12 พฤษภาคม 2566 ยกรางรายงานการศึกษา วิเคราะหฯ ใหกรรมการสภาที่
ปรึกษาพิจารณา 

 

11 ๒๔ พฤษภาคม ๒๕๖๖ 
 

สัมมนาทางวิชาการรับฟงความคิดเห็นสาธารณะ รวมกับ
ผูเกี่ยวของและผูมีสวนไดสวนเสีย 

โรงแรม The Emerald Hotel  
ถนนรัชดาภิเษก กรุงเทพมหานคร 

12 31 พฤษภาคม 2566 
 

ศึกษาดูงาน-แลกเปลี่ยนความคิดเห็นการพัฒนาทักษะ 
ทัณฑสถานหญิงกลาง กรมราชทัณฑ 

บางเขน กทม. 

 
 

13 

 
 
7 มิถุนายน 2566 
 

ประชุมรวมกับภาคบริการโลจสิตกิส  
(ศูนยกระจายสินคา วี-เซริฟ กรุป) 

บางนา กม.4 

ศึกษาดูงานและรับทราบปญหาแรงงานไมเพียงพอ 
สถานีกลางกรุงเทพอภิวัฒน (สถานีกลางบาซื่อ) 

เขตจตุจักร  

14 12 กรกฎาคม ๒๕๖๖ 
และ 23 สิงหาคม 2566 

ประชุมคณะกรรมการสภาที่ปรึกษาฯ เพื่อพิจารณา
รายงานผลการศึกษา วิเคราะหฯ  

กระทรวงแรงงาน 

15 20 กันยายน 2566 นําเสนอผลการศึกษาและขอเสนอแนะเพื่อนําไปสูการ
นําไปปฏิบตัิตอรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน  
(นายพิพัฒน รัชกิจประการ) 

กระทรวงแรงงาน 
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๑.๙ องคกรและหนวยงานทีม่ีสวนรวม 

ในการรวมประชุม-แลกเปลีย่นความคิดเหน็และใหขอมลู (44 องคกร)        
 

ผูแทนหนวยงานรัฐ : 
๑) สํานักปลัดกระทรวงแรงงาน       5) สํานักปลัดกระทรวงอุตสาหกรรม 
๒) สํานักปลัดกระทรวงพาณิชย       6) สํานักงานสภาพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาต ิ
๓) กระทรวงการคลัง                    7) กรมราชทัณฑ กระทรวงยุติธรรม                
4) การรถไฟแหงประเทศไทย                   8) ที่ปรึกษากิตติมศักดิ์คณะกรรมาธิการการแรงงานวุฒิสภา 
 

ภาคธุรกิจ : 
๑) สภาหอการคาแหงประเทศไทย        9) สภาอุตสาหกรรมจังหวัดสงขลา 
๒) สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย          10) สภาอุตสาหกรรมจังหวัดระยอง 
๓) สมาคมธนาคารไทย        11) สภาอุตสาหกรรมจังหวัดขอนแกน 
๔) สภาอุตสาหกรรมทองเที่ยวแหงประเทศไทย       12) บริษัทเดลตาอีเลคโทรนิคส (ประเทศไทย)จํากัด (มหาชน) 
๕) สมาคมผูคาปลีกไทย        13) บริษัท เด็นโซ (ประเทศไทย) จํากัด 
๖) สมาคมอุตสาหกรรมกอสรางไทยในพระบรมราชูปถัมภ 14) บริษัท ทิงคเน็ต จํากัด (jobthai.com)   
๗) สมาคมผูประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอม  15) บริษัท วราฟูดแอนดดริ้งค จํากัด 
๘) สภาอุตสาหกรรมจังหวัดเชียงใหม       16) บริษัท วี-เซิรฟ กรุป 
    

ภาคการศึกษา : 
๑) คณะเศรษฐศาสตร มหาวิทยาลัยรังสิต      6) มหาวิทยาลัยราชภัฏจังหวัดเลย (5 คณะ)  

๒) คณะเศรษฐศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร      7) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

3) มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา      8) คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรต ิ

4) วิทยาลัยการอาชีพกาญจนาภิเษกหนองจอก      9) มหาวิทยาลัยเซาธอีสทบางกอก 

5) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยพีระจอมเกลาพระนครเหนือ 
  

หนวยงานดานวิชาการ-วิจัย : 
๑) สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย (TDRI) 
 

องคกรนายจาง :  
๑) สภาองคการนายจางผูประกอบการคาและอุตสาหกรรมไทย 
2) สมาคมนายจางผูใหบริการพิธีการศุลกากร 
3) สมาคมนายจางผูประกอบการธุรกิจอาหารไทย 
4) สมาคมนายจางผูประกอบการบริหารแรงงานภายนอกแหงประเทศไทย 
5) สมาคมนายจางผูผลิตชิ้นสวนเครื่องจักร 
 

องคการแรงงาน : 
๑) สภาองคการลูกจางแรงงานแหงประเทศไทย  
๒) สหภาพแรงงานพนักงานไทย เอ็น.โอ.เค.    
3) สหภาพแรงงานพนักงานระดับกลางอาปโกไฮเทค 
4) สหภาพแรงงานไอชินออโตพารท 
5) สหภาพแรงงานฟอกยอมนําบุญ 
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๑.๑๐ องคกรและหนวยงานทีม่ีสวนรวมในการสมัมนานําเสนอและวพิากษ 

    “รายงานการศึกษาอนาคตตลาดแรงงานภายใตการเปลี่ยนผาน” 
วันพุธที่ 24 พฤษภาคม 2566 ณ โรงแรม ดิเอมเมอรัลด กทม. 
ผูเขารวม 28 องคกร จํานวนบุคคล 75 คน 

 

หนวยงานภาครัฐ : 
๑) สํานักงานเศรษฐกิจการคลงั       ๘) สํานกังานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม  
๒) สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ     ๙) สํานักงานนโยบายและยุทธศาสตรการคา    
๓) กรมพัฒนาฝมือแรงงาน       ๑๐) กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน 
๔) สํานักงานประกันสงัคม       ๑๑) สาํนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
๕) สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา     ๑๒) กรมการจัดหางาน 
๖) สํานักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสงัคมแหงชาต ิ
๗) สํานักงานขับเคลื่อนการปฏิรปูประเทศ ยุทธศาสตรชาติ และการสรางความสามัคคีปรองดอง

(ป.ย.ป.) 
 

ภาคธุรกิจเอกชน : 
๑) สมาคมธนาคารไทย      
๒) สมาคมผูประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมไทย 
๓) สภาหอการคาแหงประเทศไทย  
๔) สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย  
 

ภาคการศกึษา :  
๑) มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุร ี     
๒) มหาวิทยาลัยรังสิต 
 

ภาควิชาการ-วิจัย :  
๑) สถาบนัวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย (TDRI)  
๒) มูลนิธิเพื่อการพัฒนาแรงงานและอาชพี 
 

องคกรนายจาง-องคกรแรงงาน :  
๑) สภาองคการนายจางผูประกอบการคาและอุตสาหกรรมไทย  
๒) สหภาพแรงงานสุขสวัสดิ์กลการ     
๓) สหภาพแรงงานอาซาฮ ีอินเทค ไทยแลนด    
๔) สหภาพแรงงานนิเด็คโคปาล 
๕) สหภาพแรงงานนิชชินเบรค 
๖) สมาพันธสมานฉันทแรงงานไทย(สสรท.) 
 

สื่อมวลชน :  
๑) สถานโีทรทัศนไทยพีบีเอส    
๒) สาํนักขาวบางกอกโพสต 
3) หนงัสือพิมพแนวหนา 
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บทที่ 2 

นิยามและทบทวนวรรณกรรม 



 

 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ที่มา : https://th.linkedin.com/company/ 
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บทที่ 2 
นิยามและทบทวนวรรณกรรม   
 

  2.๑ นิยามและความหมาย 

   ๑) นายจาง (Employer) ตามพ.ร.บ.คุมครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๕ ระบุวา 

“นายจาง” หมายถึงผูซึ่งเปนเจาของสถานประกอบการหรือเปนผูมีอํานาจกระทําการแทนนิติบุคคลและ/

หรือผูซึ่งที่ไดรับมอบหมายใหทําหนาที่บังคับบัญชาลูกจางแทนนายจาง กลาวคือเปนบุคคลซึ่งอาจเปน

เจาของงานและ/หรือบุคคลทีไ่ดรับมอบหมายใหกระทําหนาที่ในการบังคับบัญชาแรงงานหรือลูกจางที่ไดตก

ลงใหทํางานและไดรับคาจางและการตกลงนั้นจะเปนลายลักษณอักษรหรือไมก็ได (1)  

   ๒) แรงงาน/ลูกจาง (Labor / Employee) ราชบัณฑิตยสถานใหความหมายวา บุคคลที่กําลัง

ทํางานและหางานทําในกิจกรรมตางๆ ของนายจางหรือตัวแทนผูจางโดยใชกําลังกาย การใชความคิดและ

สติปญญาเพื่อแลกเปลี่ยนกับคาจางทั้งที่เปนตัวเงินและไมเปนตัวเงินเปนการตอบแทนจากการทํางาน 

แรงงานในทางเศรษฐกิจมีความสําคัญในฐานะเปนผูผลิตและผูบริโภคที่มีจํานวนมากที่สุด ทางการผลิต

แรงงานคือผูผลิตเปนพลังแรงงาน (Labor Power) ซึ่งเปนปจจัยการผลิตหลักท่ีสําคัญมีผลตอเศรษฐกิจ(2) 

    ประชากรกําลังแรงงานภายใตนิยามของสํานักงานสถิติแหงชาติซึ่งกระทรวงแรงงานใชอางอิง

หมายถึงประชากรอายุตั้งแต ๑๕ ปขึ้นไปเปนผูที่อยูในกําลังแรงงานหรือผูที่พรอมจะทํางานคือเปนผูที่กําลัง

หางานไมรวมผูที่อยูที่บานและคอยงาน แรงงานยังแบงเปนผูที่ทํางานสวนตวั (Own Account) และแรงงาน

รับจางซึ่งหมายถึงทุกคนท่ีทํางานใหนายจางเพื่อแลกเปลี่ยนกับคาจาง 

   ๓) คาจาง (Wage) หมายถึงคาตอบแทนในการทํางานที่นายจางและลูกจางไดตกลงกันจะเปน

ลายลักษณอักษรหรือไมมีก็ได เชน คาจางรายเดือน, รายสัปดาห, รายวัน, รายชั่วโมง, คาจางคํานวณตาม

ผลงาน, คาจางเหมาจางรวมถึงคาตอบแทนในการทํางานทั้งที่เปนตัวเงินหรือสวัสดิการอ่ืนๆ ตลอดจนเงินที่

จายใหลูกจางในวันหยุด-วันลาตามที่กฎหมายกําหนดหรือที่ไดตกลงกัน ไทยเปนประเทศหนึ่งที่มีคาจางขั้น

ต่ํา (Minimum Wage) เปนคาจางตามกฎหมายที่นายจางตองจายใหกับลูกจางโดยไมเลือกปฏิบัติทั้งเพศ, 

การศึกษา, ความเช่ือ, ความพิการรวมท้ังแรงงานตางดาว ฯลฯ (3)   

   ๔) ตลาดแรงงาน (Labor Market) ความหมายจากพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน            

พ.ศ. ๒๕๒๕ หมายถึงที่ชุมนุมเพื่อซื้อขายของตางๆ เกี่ยวของกับแรงงานคือประชากรวัยทํางานซึ่งเปนผูมี

งานทําทั้งในระบบและนอกระบบรวมถึงผูที่กําลังเขาสูตลาดแรงงาน ในอีกนัยหนึ่งตลาดแรงงานหมายถึง

สถานที่จริงหรือเสมือนจริงซึ่งอุปสงคคือสถานประกอบการหรือนายจางเสนอคาจาง ณ ระดับราคาตางๆ 

ในชวงเวลาใดเวลาหนึ่งที่จูงใจทั้งในรูปตัวเงินและไมใชตัวเงินโดยแรงงานมีความพอใจที่จะทํางาน ปจจุบัน

ตลาดแรงงานพัฒนาไปอยูบนแพลตฟอรมดิจิทัลสวนใหญเปนตลาดแรงงานของผูมีทักษะ เชน เว็บไซต 

Job.thai.com, JobBkk.com, JobDB.com ฯลฯ 
 

 

(1) ที่มา : https://legal. labour.go.th/ 

(2) ที่มา : จดหมายขาวราชบัณฑิตยสถานปที่ 3 ฉบับที่ 25 มิ.ย. ๒๕๓๖/รศ.ดร.ณรงค เพ็ชรประเสริฐ 24 พ.ค.66 

(3) ที่มา: พ.ร.บ.คุมครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ และดร.ธนิต โสรัตน, ๒๕๖ 
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   ๕) ดุลยภาพของตลาดแรงงาน (Labor Market Equilibrium) ดุลยภาพตลาดแรงงานซึ่งมี

การแขงขันเสรีเกี่ยวของกับอุปสงคการจางงานและอุปทานแรงงานมีการปฏิสัมพันธในรูปแบบตางๆ โดย

ตางตกลงกันที่จะจายคาจางหรือผลตอบแทนอื่นๆ เพื่อแลกเปลี่ยนกับแรงงานของลูกจาง โดยทั่วไปธุรกิจ

หรือนายจางจะยินดีจายคาจางที่สูงตราบใดท่ี “Marginal Product” หรือผลิตภาพแรงงานหนวยสุดทายยัง

สูงกวาคาจาง อุปสงคการจางงานจะมีการเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกับภาวะเศรษฐกิจ-การบริโภคของ

ประชาชน-การลงทุนทั้งของรัฐและเอกชน ทฤษฎีอุปสงคแรงงานกลาววาดุลยภาพของตลาดแรงงานเกิด

จากความพึงพอใจของนายจางและลูกจางตอคาจางและผลิตภาพแรงงานโดยมีคาจางเปนสื่อกลาง             

ดุลยภาพคาจางที่เหมาะสมมีบทบาทตอพฤติกรรมการทํางานตลอดจนความเหลื่อมล้ํารายไดของประชากร

ในสังคมและมีผลตอการเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ  

   ดุลยภาพของตลาดแรงงานอาจเปลี่ยนแปลงขึ้นอยูกับกลไกตลาดและ/หรือปฏิสัมพันธเชิง

อํานาจระหวางนายจางกับลูกจางซึ่งอาจมีการเปลี่ยนแปลง ณ ชวงเวลาใดเวลาหนึ่ง ขึ้นอยูกับอุปสงคความ

ตองการแรงงานของนายจางมีมากกวาจํานวนอุปทานแรงงานที่สามารถสนองตอบซึ่งจะทําใหคาจางสูงและ

ในทางกลับกันหากอุปทานแรงงานมีมากกวาอุปสงคการจางงานคาจางก็จะต่ํา โดยขอเท็จจริงแรงงานมีการ

เคลื่อนยายทั้งในประเทศและ/หรือจากนอกประเทศ (Immigrant Labor) และนายจางสามารถเคลื่อนยาย

สถานที่ผลิตหรือจางงาน (Relocation) ไปสูแหลงงานที่มีแรงงานจํานวนมากและหรือมีตนทุน (รวม) ของ

คาจางที่ต่ํากวา (4)   

    ๖) อุปสงคการจางงาน (Demand for Labor) คือปริมาณของแรงงานที่ผูเสนอซื้อแรงงาน

หรือนายจางตองการจะจางแรงงาน ณ ระดับคาจางตางๆ กันในชวงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง ทฤษฎีอุปสงค

ของแรงงานโดยสรุปกลาวไววา อุปสงคของแรงงานเปนอุปสงคสืบเนื่อง (Derived Demand) สัมพันธใน

ทิศทางตรงกันขามกับอัตราคาจาง ถาอัตราคาจางเพิ่มสูงข้ึนจาํนวนการจางงานจะลดลง อุปสงคของแรงงาน

จะขึ้นอยูกับอุปสงคของสินคาและบริการที่แรงงานนั้นถูกใชในการผลิตเมื่อการผลิตสินคาและบริการ

จําเปนตองใชแรงงานมากขึ้นอุปสงคความตองการแรงงานจะมีมากขึ้น โดยนายจางจะวาจางแรงงานเพื่อ

ผลิตสินคาหรือทํางานโดยมีเปาหมายเพื่อใหไดผลิตภาพแรงงานและทํากําไรสูงสุด  

   ๗) อุปทานของแรงงาน (Supply for labor) หมายถึงจํานวนแรงงานที่ประสงคและพรอม

สนองตอบที่จะเสนอขายแรงงานในตลาดแรงงานโดยพอใจระดับอัตราคาจางทั้งที่เปนตัวเงินและไมเปนตัว

เงินที่ไดตกลงกับนายจาง ณ ระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง (5)   

    ความสัมพันธของนายจางและลูกจางเริ่มตนและคงอยูตราบที่ทั้งสองฝายพอใจที่จะทํางาน

รวมกันในฐานะนายจางผูเปนเจาของงานและลูกจางเปนผูใชแรงงานโดยมีคาจางเปนสื่อกลางโดย

ความสัมพันธจะสิ้นสุดเมื่อฝายหนึ่งฝายใดไมประสงคที่จะเปนนายจางและ/หรือลูกจาง เหตุผลอาจจะมา

จากลูกจางอาจมีผลิตภาพแรงงานต่ําหรือไมปฏิบัติตามกฎเกณฑของนายจางบางกรณีรวมไปถึงการเลิก

กิจการ สําหรับลูกจางเหตุผลอาจมาจากคาจางที่ไดรับต่ํากวาผลิตภาพแรงงานหรือไมพอใจที่จะอยูกับ

นายจางดวยเหตุผลใดๆ (6)  

 
(4) ที่มา : ดร.ธนิต โสรัตน, ๒๐๒๓  

(5) ที่มา : lib.doe.go.th (6) ที่มา : ดร.ธนิต โสรัตน, ๒๐๒๓ 
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   ๘) ผลิตภาพแรงงาน (Labor Productivity) ทางเศรษฐศาสตรหมายถึงดัชนีชี้วัดประสิทธิภาพ

หรือความสามารถในการทํางาน / การผลิตของลูกจางดวยการหาอัตราสวนระหวางปจจัยการผลิตหรือ

คาจางที่ใชไป (Input) ตอมูลคาผลผลิต (Output) โดยการผลิตที่มีประสิทธิภาพสูงจะตองมีการใชปจจัยการ

ผลิตหรือคาจางนอยแตใหผลผลิตที่สูงกวา ผลิตภาพแรงงานจึงเปนการสะทอนศักยภาพในการผลิตหรือการ

ทํางาน (7)    

   ๙) เศรษฐกิจดิจิทัล (Digital Economy) หมายถึงระบบการผลิตและบริการรวมถึงการบริโภค

ของประเทศดวยการนําเทคโนโลยีดิจิทัลหรือสมารทเทคโนโลยีมาขับเคลื่อนกิจกรรมตางๆ เพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพการทํางานและผลิตภาพการผลิตสงผลตอขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศ สําหรับ

ความหมายของดิจิทัล (Digital) หมายถึงขอมูลที่ไดจัดทําบนตัวเลขฐานสอง (0 และ 1) นํามาประมวลบน

หนวยอิเล็กทรอนิกสและอัลกอริทึมที่มีความซับซอนที่มีความฉลาดสามารถวิเคราะหขอมูลจํานวนมาก 

หนวยวัดสูงสุดเปนเทราไบต (TB : Terabyte) สามารถเรียบเรียง-จัดเก็บคนหาขอมูลอยางรวดเร็วมีความ

แมนยํา หนวยวัดสูงสุดเปนจิกะไบต (GB : Gigabyte) ประสิทธิภาพสูงทําใหเปลี่ยนจากเศรษฐกิจแบบ

อนาล็อกเขาสูเศรษฐกิจของยุค 4.0 (๘)    

   ๑๐) เทคโนโลยีกาวหนา (Progressive Technology) คือเทคโนโลยีของอุตสาหกรรมยุคที่ 4.0 

ที่ขับคลื่อนดวยดิจิทัล เชน ปญญาประดิษฐ (AI) สมารทโรบอทมาใชในการทํางานมีผลิตภาพแรงงานที่สูง

กวาการใชแรงงานมนุษย ทําใหระบบการผลิตเปน “Lean Automation” ที่เครื่องจักรสามารถสื่อสาร

สั่งงานกันเอง เทคโนโลยีอัจฉริยะหรือ “Smart Technology” กลายเปนปจจัยสําคัญตอการขับเคลื่อน

เศรษฐกิจมีผลตอการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานและพฤติกรรมของผูคนทําใหเกิดสังคมบนแพลตฟอรม

ดิจิทัลที่เรียกวา “Social Media” ที่กลาวเปนเพียงบางตัวอยางโดยเทคโนโลยีกาวหนาในรูปแบบตางๆ ทํา

ใหเกิดผลประโยชนตอมวลมนุษยชาติแตผลขางเคียงอาจเปนเทคโนโลยีที่คุกคามหรือดิสรั่ปตําแหนงงานและ

หรือการใชแรงงานมนุษย (๙)     

   ๑๑) แรงงานสูงวัย (Aging Worker) เปนนิยามใชตรรกะสภาพและสรีระรางกายของปจเจก

บุคคล แรงงานสูงวัยตามความหมายไมใชคนสูงวัย (Aging People) ซึ่งองคการสหประชาชาติรวมท้ังพ.ร.บ.

คนสูงวัย พ.ศ.2546 ใหความหมายวาเปนกลุมประชากรที่มีอายุตั้งแต ๖๐ ป ขณะทีเ่กณฑแรงงานสูงวัย

เปนการใชอายุประกอบกับสรีระรางกายของประชากรแรงงานเกี่ยวของกับสมรรถนะในการทํางาน นิยาม

ความหมายของแรงงานสูงวัยนักวิชาการและสถาบันระดับโลกรวมถึงไทยใหความหมายที่แตกตางกัน เชน 

องคกรอนามัยโลก (พ.ศ.2536) ใชเกณฑอายุ 45-50 ป ขณะที่องคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) 

นิยามความหมายไวแบบกวางๆ โดย ILO ฉบับที่ 62 พ.ศ.2523 ใชเกณฑอายุ 45 ปหลังจากนั้นไดปรับ

เกณฑแรงงานสูงวัยเริ่มที่อายุ ๕๕ ปแตก็ไมไดกําหนดเปนกฎเกณฑชัดเจนขึ้นอยูกับสภาพรางกายและการ

เขาถึงระบบสุขภาพรวมถึงลักษณะของงานที่แตกตางกันไปซึ่งแตละประเทศก็ไมมีกฎเกณฑที่ชัดเจน (10) 

รายงานการศึกษาฉบับนี้ใชเกณฑอายุตั้งแต ๕๐ ปถือเปนแรงงานสูงวัย 

 
 (7) ที่มา : ศูนยวิจัยแรงงานแหงชาติ 

 (8) ที่มา : บางสวนจากสวทช. /สํานักพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีแหงชาต ิ

 (9) ที่มา : ดร.ธนิต โสรัตน, 5 เม.ย. 66 

 (10) ที่มา : ilo.org>news 

  



 

หนา ๑๑ จาก 151                                     สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาต ิ
 

 ๒.๒ ทบทวนกรอบแนวคิดในเรือ่งท่ีศึกษา 
  Conceptual Framework 
   ๒.๒.๑ กรณีศึกษาในตางประเทศ 

   WEF : World Economic Forum (มกราคม ๒๕๖๖) จากบทความที่ไดจากการประชุม 

“Future of Job (๒๐๒๓)” ภูมิทัศนการจางงานปจจุบันและอนาคต พลวัตเทคโนโลยจีะมีบทบาทตอ

รูปแบบการทํางานโดยเทคโนโลยีเอไอและระบบอัตโนมัติอัจฉริยะจะมีบทบาทตอตลาดแรงงานทั้งภาคการ

ผลิตและภาคบริการรวมถึงสถาบันการเงิน สถานประกอบการจะมีการเรงตัวของการนําเขามาใชเพื่อเพิ่ม

ประสิทธิภาพทั้งดานตนทุนและผลิตภาพแรงงาน โดยใน ๕ ปขางหนาตลาดแรงงานตองการผูทํางานซึ่งมี

ทักษะเอไอและโรโบติกเพิ่มขึ้นถึง ๓.๗ เทาการเรงตัวของการนําเทคโนโลยีดิจิทัลจะเปนลักษณะทวีคูณ ทํา

ใหมีความกังวลเกี่ยวกับรูปแบบงานและตําแหนงงานในอนาคตที่จะถูกเอไอเขามาทดแทน (11) คาดวาในป

พ.ศ.2570 จะมีงานใหมที่เกี่ยวของกับเทคโนโลยีเพิ่มขึ้นประมาณ 69 ลานตําแหนง ขณะเดียวกันอาชีพ

และงานที่ไมตอบโจทยอนาคตจะลดหายไปประมาณ 83 ลานตําแหนง มีการเรียกรองใหมีการเก็บภาษี

“Robot Tax”เพื่อนํามาชดเชยแกกลุมเปราะบางซึ่งอาจกลายเปนปญหาในอนาคต    

   “The Future Job Report 2022” คาดการณวาทั่วโลกในปพ.ศ. ๒๕๖๘ จะมีตําแหนงงาน 

๘๕ ลานตําแหนงถูกคุกคามโดยเทคโนโลยี ลักษณะการทํางานในอนาคตจะเปนการผสมผสานระหวางคน

กับระบบอัตโนมัติในรูปแบบตางๆ โดยผูที่รับประโยชนจากตําแหนงงานใหมอาจมีจํานวนนอยกวาผูที่

สูญเสียตําแหนง ประเด็นสําคัญคือความสามารถในการพัฒนาทักษะใหสอดรับกับรูปแบบการทํางานใน

อนาคตซึ่งตางไปจากเดิมใหทันกับการปรับเปลี่ยนเทคโนโลยียุคใหมที่นับวันจะฉลาดมากขึ้น 

   รายงานฉบับดังกลาวยังระบุวาปจจัยสําคัญคือการรวมมือกันระหวางนายจาง-ลูกจาง-รัฐบาล

และสถาบันการศึกษาจะตองเรงพัฒนาแรงงานใหสามารถมีทักษะรองรับระบบอัตโนมัติและเอไอที่จะมีการ

พัฒนาใหสามารถมีประสิทธิภาพมากกวาการใชแรงงานคนภายใตราคาที่ลดลง ความจําเปนในการลงทุน

ดานการพัฒนาทักษะรองรับเทคโนโลยีอัจฉริยะและซอฟตสกิลใหบุคลากรสามารถทํางานรวมกับนวัตกรรม

ในอนาคตในลักษณะ “Hybrid Human / AI worker” ใหไดอยางลงตัวจะเปนทางรอดของผูอยู ใน

ตลาดแรงงานและใหเกิดชองวางของการใชปญญาประดิษฐใหนอยที่สุด (12)              

   “Price Water House Coopers” หรือ PwC เปนหนึ่งในบริษัทตรวจสอบบัญชชีั้นนําใน

ระดับโลกมีพนักงานมากกวา ๒.๙๕ แสนคน มีงานวิจัยเกี่ยวกับผลกระทบของเทคโนโลยีเอไอที่จะมีตอ

ตําแหนงงานในอนาคต โดยรายงานระบุวาแนวโนมแรงงานจํานวนมากจะถูกแทนดวยเทคโนโลยีรูปแบบ

การจางงานจะเปลี่ยนไปโดยใหสําคัญกับทักษะเอไอรวมถึงการจางงานแบบผสมผสานระหวางคนกับ

เทคโนโลยี ในชวงที่ผานมามีตําแหนงงานดังกลาวเพิ่มขึ้นถึงรอยละ ๑๐ โดยบริษัทตางๆ มีการเพิ่ม

งบประมาณการลงทุนในระบบ AI & Robotics รวมถึงสมารทแอพลิเคชันและดิจิทัลแพลตฟอรมทั้งเพื่อ

ประสิทธิภาพการลดตนทุนและการทดแทนแรงงานมนุษย (13)   
 

 
(11) ที่มา : สถาบันอนาคตไทยศึกษา, Bangkokbiznews.com, 25 ม.ค. 66   

(12) ที่มา: สถาบันอนาคตไทยศึกษา facebook.com/thailandfuturefoundation/ 

(13) ที่มา : https://www.depa.or.th/ 
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   “Microsoft” เปนหนึ่งในบริษัทผูผลิตและพัฒนาซอฟตแวรรายใหญของโลกมีสํานักงานใหญอยู

ที่เมืองเรดมอนดรัฐวอชิงตันประเทศสหรัฐอเมริกา เปนบริษัทที่มีการลงทุนดานเทคโนโลยีชั้นสูงโดยเฉพาะ

ระบบ “Open AI” ไดออกแถลงการณ (๒๓ มกราคม ๒๕๖๖) ประกาศแผนการลงทุนดานเทคโนโลยีเอไอ

พรอมทั้งมีแผนการปรับลดพนักงานในสัดสวนรอยละ ๕ หรือประมาณ ๑๑,๐๐๐ ตําแหนงโดยกอนหนานี้

เคยลดคนไปจํานวนมาก จากรายงาน Work Trend Index 2023 ไมโครซอฟทระบุวา “เอไอ” เปนจุด

เปลี่ยนของธุรกิจและการทํางานยุคใหมทําใหวิถีการทํางานเปลี่ยนไปทุกดานจากเครื่องมือที่ตองพึ่งมนุษย

กลายเปนผูชวยที่ทํางานรวมกับมนุษยไดอยางชาญฉลาด จากการสํารวจพบวาแรงงานและพนักงานของไทย

มีความกังวลและกลัวถูกเอไอแยงงาน 

    Google & Alphabet ธุรกิจเสิรชเอ็นจิน (Search Engines) รายใหญสุดของโลกและเปนเจาของ 

“Youtube” ในชวงเวลาใกลกันมีการปรับลดพนักงานครั้งใหญสุดในรอบ ๒๕ ปประมาณ ๑๒,๐๐๐ คนหรือคิด

เปนรอยละ ๖ นอกจากนี้ในปที่ผานมา Tesla ปรับลดคนไปรอยละ ๓ ประเทศสหรัฐอเมริกาในชวงปที่ผานมามี

บริษัทชั้นนําดานเทคโนโลยีกวาพันแหงมีการปลดพนักงานรวมกัน ๑๕๒,๐๐๐ คน ชวงเดือนแรกของปพ.ศ.

2566 มีการเลิกจางพนักงานของบริษัทขนาดใหญกวา ๔๘,๐๐๐ คน การปลดพนักงานครั้งใหญสุดของ

สหรัฐอเมริกาสวนหนึ่งมาจากภาวะเศรษฐกิจชะลอตัวรุนแรงแตประเด็นการใชเทคโนโลยีชั้นสูง เชน AI & 

Robotics รวมถึงสมารทออโตเมชั่นเปนสาเหตุสําคัญท่ีทําใหมีการลดแรงงานมนุษย (14)                

   ๒.๒.๒ กรณีศึกษาในประเทศไทย 

   สํานักงานสงเสริมเศรษฐกิจดิจิทัล / depa (นายภาคภูมิ เอี่ยมจิตกุศล) การนําเทคโนโลยีเอไอ

เขามาใชแทนแรงงานคนในสถานประกอบการเปนสิ่งที่หลีกเลี่ยงไมได โดยแรงงานกลุมใหญจะไมสามารถ

รับมือกับการเปลี่ยนแปลงดังกลาว โดยขอเท็จจริงสมารทเทคโนโลยีไมไดสรางใหเกิดปญหาการวางงานแต

เกิดจากการไมปรับตัวจากทั้งนายจางและลูกจาง ความจําเปนคือการพัฒนาทักษะใหคนสามารถทํางาน

รวมกับ AI & Robotics โดยแรงงานตองตระหนักถึงความจําเปนของการปรับตัวซึ่งตั้งอยูบนฐานวาตอง

พัฒนาเรียนรูใหตนเองสามารถอยูรวมกับรูปแบบงานใหมๆ หรือตําแหนงงานใหมทีจ่ะเกิดขึ้นในอนาคต(15)                 

   บริษัทไอบีเอ็ม / IBM (นายสุรฤทธิ์ วูวงศ) เปนบริษัทขนาดใหญดานคอมพิวเตอรกลาววา

เทคโนโลยีจากนี้ไปจะมีบทบาทสําคัญในการขับเคลื่อนธุรกิจและการเปลี่ยนแปลงในทุกอุตสาหกรรมในป 

๒๐๒๒ พบวาองคกรขนาดใหญรอยละ ๓๕ เริ่มนําเอไอเขามาใชในธุรกิจ ขณะที่รอยละ ๔๒ กําลังสํารวจ

แนวทางการนําเขามาใชอุตสาหกรรมที่มีการใชเทคโนโลยีในระดับที่เปน Smart Technology เชน สื่อ, 

พลังงาน, ยานยนต, ปโตรเลียม ฯลฯ (16)              

    สํานักงานพัฒนาธุรกิจอิเล็กทรอนิกส / ETDA (นายชัยชนะ มิตรพันธ) กลาววาการพัฒนา

ธุรกรรมอิเล็กทรอนิกสของไทยอยูในอันดับ ๕๙ จาก ๑๖๐ ประเทศแตมีคะแนนเฉลี่ยคอนขางต่ํา โดยไทย

ตองใหความสําคัญประเด็นการนําเทคโนโลยีเอไอเขามาใชในการทําธุรกรรมตางๆ ทั้งภาคอุตสาหกรรมและ

ภาคบริการซึ่งเปนแนวทางของโลก (17)               
 

(14) ทีม่า : cnbc.com / voathai.com / tnnthailand.com 

(15) ที่มา : นสพ.กรุงเทพธุรกิจ ฉบับวันที่ ๒๓ ม.ค. ๖๖ / https://www.depa.or.th/ 

(16) ที่มา : นสพ.กรุงเทพธุรกิจ ฉบับวันที่ ๒๓ ม.ค. ๖๖ /https:// www.depa.or.th/ 

(17) ที่มา : นสพ.กรุงเทพธุรกิจ ฉบับวนัที่ ๒๓ ม.ค. ๖๖ 
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          สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ ชุดที่ ๑๘  (ดร.ธนิต โสรัตน)  จากรายงาน

การศึกษาระบุวาภาคการผลิตหากมีการใชระบบออโตเมชั่นสามารถลดจํานวนแรงงานไดอยางนอยรอยละ 

๓๐ เฉพาะดานหุนยนตสามารถลดคนได  ๙  ใน  ๑๐  กรณีศึกษาในตางประเทศ เชน ประเทศเยอรมนีคาด

วาในป ค.ศ ๒๐๓๐ ตําแหนงงานจะหายไป ๔.๒๐ แสนตําแหนง  อุตสาหกรรมที่มีการเรงตัวปรับเปลี่ยนใช

เทคโนโลยีกาวหนา เชน อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส, เครื่องใชไฟฟาและแผงวงจรไฟฟา, สิ่งทอและ

เครื่องนุงหม, อุตสาหกรรมที่เกี่ยวกับสิ่งพิมพ, อุตสาหกรรมสวนประกอบชิ้นสวนยานยนตที่มีแนวโนมจะ

เปลี่ยนเคร่ืองยนตสันดาปไปใชไฟฟา (FEV) ที่อาจกระทบแรงงานมากกวา ๒.๗-๓.๐ แสนคน (18)                

        สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย /TDRI (ดร.ยงยุทธ แฉลมวงษ) ในชวงทศวรรษที่

ผานมาสัดสวนโครงสรางเศรษฐกิจของไทยแทบไมเปลี่ยนแปลง แรงงานในภาคเกษตรยังคงที่ ภาคบริการซึ่ง

ควรเปนหัวจักรขับเคลื่อนเศรษฐกิจใหพนกับดักประเทศรายไดปานกลาง (ระดับสูง) ยังมีสัดสวนเทาเดิมหรอื

เพิ่มเล็กนอยทําใหเศรษฐกิจยังตองพึ่งพาการใชแรงงานเขมขนรวมถึงแรงงานตางดาวจํานวนมาก  การทีจ่ะ

มุงไปสูเศรษฐกิจ “High Income Country” จะตองมีการปรับโครงสรางทั้งระบบและเรงการผลิตบุคลากร

ประเภท “STEM” ปญหาสําคัญของไทยคือขาดแรงงานทักษะสูงทําใหผลิตภาพแรงงานต่ํากวาศักยภาพ 

จําเปนจะตองมีการสงเสริมและพัฒนาทักษะใหสอดคลองกับเทคโนโลยีที่มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว 

ฉากทัศนประเทศไทยจะตองเรงแกปญหาการพัฒนาทักษะแบบแยกสวนขาดบูรณาการรวมถึงการยกระดับ

ศักยภาพของทุนมนุษยเพื่อปดชองวางใหกลุมแรงงานเปราะบาง (19)           

   คณะเศรษฐศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย (ดร.แล ดิลกวิทยรัตน) กลาววาสถานการณ

แรงงานไทยในปจจุบันเอไอและหุนยนตเขามามีบทบาททดแทนแรงงานมากขึ้นแตการเขามาอาจไมเร็ว

เพราะเทคโนโลยียังไมสามารถทดแทนแรงงานในบางอุตสาหกรรมรวมถึงสถานประกอบการเปน SMEs การ

พัฒนาทักษะแรงงานขึ้นอยูกับสถานภาพของธุรกิจนั้นๆ ซึ่งสวนใหญยังไมสามารถเขาถึงเทคโนโลยี การ

พัฒนาทักษะอัพสกิลและรีสกิลขึ้นอยูกับนายจางโดยรัฐบาลตองเปนหัวจักรขับเคลื่อน ขณะที่การผลิต

แรงงานที่ออกจากระบบการศึกษาไมตอบโจทยอนาคต การผลิตของสถาบันอาชีวศึกษายังเนนทักษะ

แบบเดิมๆ ทําใหเกิดชองวางของแรงงานกลุมใหญที่จะไมสามารถเขาถึงทักษะใหม (20)            

   คณะเศรษฐศาสตร มหาวิทยาลัยรังสิต (ดร.ณรงค เพ็ชรประเสริฐ) มหาวิทยาลัยมีการ

ปรับเปลี่ยนหลักสูตรโดยเฉพาะสายสังคมศาสตรที่กําลังทาทายตอการเปลี่ยนแปลงโดยการปรับเปลี่ยน

หลักสูตรโดยเอาอุปสงคความตองการของนายจางและตลาดแรงงานเปนตัวตั้ง ปจจุบันเศรษฐกิจขับเคลื่อน

ดวยเทคโนโลยีดิจิทัลมาพรอมกับอาชีพใหมและคุกคามอาชีพดั้งเดิม สงผลทําใหหลายวิชาและทักษะหลาย

แขนงที่กําลังสอนในสถาบันการศึกษาอาจเปนศาสตรท่ีลาสมัยเปนวัฏจักรที่เลี่ยงไมไดในชวงเปลี่ยนผานควร

จัดการไมใหสังคมเจ็บปวดหรือมีบาดแผลนอยที่สุด ประเทศไทยอยูในหวงโซอุปทานโลกตองพึ่งพาการ

ลงทุนเพื่อสรางงานรองรับกําลังแรงงานประเด็นเหลานี้เปนสิ่งที่มหาวิทยาลัยมีการตระหนักและไดเริ่มนํามา

ปรับปรุงหลักสูตรใหสอดคลองกับการเปลี่ยนผาน  

 
(18) ที่มา : รายงานการศึกษาแนวทางการขับเคลื่อนพัฒนาแรงงาน, สํานักสภาที่ปรึกษาฯ ปพ.ศ. ๒๕๖๒, น.๓๖-๓๗ 
(19) ที่มา : การประชุมรวมกับ TDRI, 3 เม.ย.66 

(20) ที่มา : นสพ.กรุงเทพธุรกิจ ฉบับวันที่ ๒๓ ม.ค. ๖๖ 
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   ธนาคารแหงประเทศไทย (สุวรรณี เจษฎาศักดิ์ / ผูชวยผูวาการสายกํากับสถาบันการเงิน)

แนวโนมสาขาของธนาคารพาณิชยปรับลดลงตอเนื่องเปนผลจากพฤติกรรมผูบริโภคที่เปลี่ยนไป เปนปจจัย

สําคัญทําใหภาคธนาคารตองปรับเปลี่ยนการใหบริการไปสูระบบดิจิทัล แนวโนมสาขาของธนาคารพาณิชย

ปรับลดลงตอเนื่องมากอนหนานี้หลายป อีกทั้งธนาคารแบบไรสาขาที่เรียกวา “Virtual Bank” จะเปนจุด

เปลี่ยนทําใหสาขาของแบงกลดลงอยางเปนนัยสําคัญเกี่ยวของกับการปรับตัวท่ีตองไปสูดิจิทัลเพื่อตอบโจทย

อนาคต (21)         

 ธนาคารไทยพาณิชย (กฤษณ จันทโนทก / ประธานเจาหนาที่บริหาร) “ดิจิทัลแบงก” เปน

ทางเดินของการบริหารสถาบันการเงินเพื่อตอบโจทยลูกคาที่ปรับเปลี่ยนไปสูดิจิทัลซึ่งไมตองใช “คน” 

ขณะเดียวกันความจําเปนที่ยังตองคงมีสาขาสาํหรับลกูคาอีกเจนเนอเรชั่นซึ่งอาจเปนกลุมคนสูงวัยหรือลูกคา

บางกลุมซึ่งยังตองการพึ่งพาบริการจากคนซึ่งยังมีความจําเปนตองมีสาขาและพนักงานดูแลลูกคา คําถาม

อนาคตสถาบันการเงิน การขยายสาขาหรือการเพิ่มคนจะมากขึ้นหรือไม คําตอบคือสาขาและสํานักงานจะ

ลดลงทั้งจํานวนและขนาด ธนาคารวันนี้คือการหาจุดสมดุลที่ไรรอยตอและตองนําดิจิทัลเขามาตอบโจทย

ความตองการของลูกคาแตก็ยังเชื่อวาคนยังเปนกําลังสําคัญที่จะกาวไปสูอนาคตแตบทบาทของแรงงานหรือ

พนักงานจะตองปรับเปลี่ยนทิศทางไปสูดิจิทัล (22)          

 บริษัท แสนสิริ จํากัด (มหาชน) : เศรษฐา ทวีสิน นักการเมืองและผูพัฒนาอสังหาริมทรัพยราย

ใหญของประเทศ กลาววาการเขามาของเทคโนโลยีโดยเฉพาะปญญาประดิษฐทําใหธุรกิจและแรงงาน

จะตองมีการปรับตัวเพื่อใหกาวผานเปนจุดเปลี่ยนของการจางงานทั้งระบบการผลิต, อุตสาหกรรม, การคา

สงผลตอรูปแบบการจางงาน ผลกระทบที่จะมีตอตลาดแรงงานจากการเขามาแทนมนุษยของเทคโนโลยี

ประเด็นคือแรงงานที่ถูกผลักออกไปจะไปสรางมูลคาเพิ่มไดอยางไร การพัฒนาทักษะตองมีรูปแบบที่ชัดเจน

สามารถสรางมูลคาและความไดเปรียบในการแขงขัน ชองวางที่นาเปนหวงของไทยคือความสามารถในการ

เพิ่มศักยภาพยังขาดความชัดเจน (23)         

 บริษัท แมนพาวเวอรกรุป ประเทศไทย (นายโจนาส ไพรสซิ่ง) แนวโนมการจางงานภายใต

สภาวะการเปลี่ยนผานหลังวิกฤตโควิด-19 ของแตละประเทศไดรับผลกระทบแตกตางกันไป แนวโนมภาค

ธุรกิจจะมีการนําเทคโนโลยีเขามาใชอยางชัดเจนโดยจะเปนเทรนดของโลก รูปแบบการทํางานจึงเปลี่ยนไป

ในฐานะที่ประเทศไทยเปนซับพลายเชนของโลกจําเปนที่จะตองมีการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับอุปสงค

ใหมโดยเฉพาะการ Reskill และ Up-skill ซึ่งเปนจุดออนของประเทศไทย ตลาดแรงงานของไทยอยูในชวง

การเปลี่ยนผานตองการแรงงานที่มีทักษะทั้งดานไอท,ี ออโตเมชั่นและดานภาษาซึ่งระบบการศึกษาของไทย

จะตองปรับเปลี่ยนอยางรวดเร็วใหตรงกับความตองการมิฉะนั้นจะมีผลตอการลงทุนในอนาคต ขณะเดียวกัน

จําเปนที่จะตองมีมาตรการรองรับตําแหนงงานจํานวนมากท่ีอาจหายไป (24)          
 

 
 

(21) ที่มา : นสพ.กรุงเทพธุรกิจ ฉบับวันที่ 28 ก.พ. 66 

(22) ที่มา : นสพ.กรุงเทพธุรกิจ ฉบับวันที่ 28 ก.พ. 66 

(23) ที่มา : นสพ.มติชนรายวัน ฉบับวันที่ 6 ก.พ. 66, หนา 5 

(24) ที่มา : นสพ.กรุงเทพธุรกิจ ฉบับวันที่ 28 มี.ค. 66 
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   ประธานสภาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคมแหงประเทศไทย (ศุภชัย เจียรวนนท) อนาคต AI: 

Artificial Intelligence เปนทิศทางของโลกเกี่ยวของกับทุกอาชีพที่เทคโนโลยหีุนยนตและเอไอรวมถึงระบบ

ออโตเมชั่นอัจฉริยะ ซึ่งมีประสิทธิภาพดีกวาการใชแรงงานมนุษย เอไอจะไปสุดที่ไหนยังตอบไมไดแตจะถึง

ขั้นคุกคามตําแหนงงานคงมีแนนอนขึ้นอยูกับศักยภาพของธุรกิจและปจเจกบุคคลที่แตกตางกันเทคโนโลยี

กาวหนาจะเขามาในกระบวนการทํางานทําใหผลผลิตเพิ่มขึ้นคุณภาพดีขึ้นภายใตตนทุนที่ต่ําลง  

   มองทางบวกเอไอจะมาแยงงานมนุษยหรือไมขึ้นอยูกับความสามารถของคนๆนั้นที่จะปรับตัว

และปรับทักษะใหสามารถทํางานอยูรวมกับเทคโนโลยีเหลานั้นไดมากนอยเพียงใด เทคโนโลยีชั้นสูงจะเขา

มาชวยการทํางานตั้งแตครัวเรือน การผลิต และธุรกิจตางๆทําใหตลาดแรงงานจะใชคนลดลงโดยจะ

เคลื่อนยายไปภาคบริการหรืองานที่เกี่ยวของกับ “Service Mind” ซึ่งเอไอทําไมได อนาคตจะมีธุรกิจใหม

และตําแหนงงานใหมเกิดขึ้นซึ่งตองการคนที่มีทักษะใหมเปนทางเดินของโลกหลีกหนีไมพน  

(ท่ีมา : ชอง beartai/Youtube 1 มิ.ย. 66)  

   ประธานสโมสรนักศึกษาคณะเศรษฐศาสตร ม.รังสิต (นายธีรวัสล เกิดโต) เปนนักศึกษาชั้นป

สุดทายที่กําลังเขาสูตลาดแรงงานกลาววา เยาวชนรุนใหมขาดการวางแผนในการเลือกสาขาวิชาที่จะเรียน

โดยคิดวาจะเรียนอะไรก็ไดขอใหจบงายๆ แลวคอยวากันใหมทําใหเยาวชนจํานวนมากที่ออกจากระบบ

การศึกษามีทักษะไมตรงกับตลาดแรงงานสงผลทําใหผลิตภาพแรงงานต่ํา เยาวชนรุนใหมมีความเปนปจเจก

สูงสวนใหญตองการเปนเจาของธุรกิจชอบทํางานที่เกี่ยวกับดิจิทัลสวนใหญเปนระดับพื้นฐานซึ่งมีอยูทั่วไป

ไมไดสรางคุณคาหรือเหนือกวาคนอื่นๆ สวนหนึ่งชอบทํางานพารทไทมหรืองานที่เกี่ยวกับออนไลนซึ่ง

ลักษณะงานไมสม่ําเสมอกลายเปนกลุมที่ทํางานต่ํากวาชั่วโมงการทํางาน (Underemployment) และที่

กําลังเปนกระแสคือการทํางานในตางประเทศแบบ “Work and Travel VISA” ซึ่งงานที่ทํามีลักษณะต่ํา

กวาศักยภาพ (25)      

   สหภาพแรงงานฟอกยอมนําบุญ (นายสังข เขนสันเทียะ) ทางสถานประกอบการเปนธุรกิจ        

SMEs ไดมีการนําเทคโนโลยีเคร่ืองจักรรุนใหมมาใชแทนเคร่ืองรุนเกาเพื่อลดตนทุนในกระบวนการผลิตและ

ตองการลดจํานวนพนักงานสงผลทําใหสามารถลดจํานวนพนักงานไดประมาณรอยละ ๒๓ ที่ผานมานายจาง

ไมมีการพัฒนาทักษะทางดาน Reskill และ Upskill เพราะเทคโนโลยีที่เขามาใหมยังคงเปนรูปแบบเดิม 

ภาคแรงงานตองการใหมีการพัฒนาบุคลากรแรงงานในการฝกอบรมทักษะที่จําเปนโดยหนวยงานรัฐควรเขา

มาเปนเจาภาพเพื่อใหแรงงานสามารถรับมือไดกับการเปลี่ยนแปลง 

 

 
      

 

 

 

 
 

(25) ที่มา : การประชุมรวมกับคณะเศรษฐศาสตร ม.รังสิต, ๒๒ ก.พ. ๖๖

 
 

  ที่มา : https://thaipublica.org/ 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

บทที่ 3 

ภูมิทัศนตลาดแรงงาน 
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ที่มา : https://pixabay.com/th/vectors/ 
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บทที่ ๓  

 ภูมิทัศนตลาดแรงงาน 
 

  ๓.๑ ภาวะตลาดแรงงาน 

  ตลาดแรงงานของไทยมีขนาดใหญเปนอันดับ 2 ของอาเซียนรองจากอินโดนีเซีย ฟลิปปนส 

และเวียดนาม สภาวะตลาดแรงงานไทยจํานวนกําลังแรงงานเฉลี่ย 9 เดือนแรกของปพ.ศ. ๒๕๖๖ ผูมีงาน

ทํามีจํานวนเฉลี่ย 39.628 ลานคน ในจํานวนนี้ขอมูลอยางไมเปนทางการแรงงานภาคเอกชนมีจํานวน

ประมาณ  ๒๓.3  ลานคน (ขอมูลแตละที่มามีความแตกตางกัน) จากรายงานภาวะการทํางานของประชากรอัตรา

การวางงาน (รวม) ของประเทศเฉลี่ยคร่ึงปแรก พ.ศ. 2566 อยูทีร่อยละ 1.125 การทํางานของประชากร

จากขอมูลของสนง.สถิติแหงชาติประชากรแรงงานสวนใหญอยูในภาคเกษตรกรรมสัดสวนรอยละ 32.19,  

ภาคการผลิตสัดสวนรอยละ ๑5.36, ภาคคาสง-คาปลีกสัดสวนรอยละ 16.70, ภาคทองเที่ยวสัดสวนรอย

ละ 8.04, ภาคกอสรางสัดสวนรอยละ 5.41, ภาคบริหารราชการสัดสวนรอยละ 4.29, ภาคโลจิสติกส

สัดสวนรอยละ 3.94 (26)        

   สภาวะตลาดแรงงานจากขอมูลสํานักงานสถิติแหงชาติเดือนสิงหาคม 2566 สามารถจําแนก

อัตราการวางงานของประเทศเปน ๒ รูปแบบคือ อัตราวางงาน (รวม) อยูที่รอยละ 1.0 และอัตราวางงาน

นอกภาคเกษตรเฉพาะแรงงานในระบบประกันสังคม (ม.๓๓) อยูที่รอยละ 2.10 อัตราการวางงานของไทย

ผานจุดต่ําสุดมาตั้งแตไตรมาส ๔ ป ๒๕๖๔ สะทอนจากจํานวนผูวางงานที่ลดลงอยางตอเนื่องจากจุดสูงสุด

ไตรมาส ๓ ป พ.ศ.๒๕๖๓ จํานวนผูวางงานรวมกัน ๗.๓๗๗ แสนคนเปรียบเทียบกับเดือนสุดทายไตรมาส 3 

ปพ.ศ. 2566 มีผูวางงาน 3.42 แสนคน อัตราวางงานรอยละ 0.8 ต่ําสุดในรอบ 4 ป 

อัตราการวางงานรวมและอัตราการวางงานในระบบประกันสังคม 
 

 

 

 
   
๓.๒ ตลาดแรงงานเกี่ยวของกับสถานประกอบการภาคเอกชน  

   อุปสงคการจางงานเกี่ยวของโดยตรงกับสภาวะการขยายตัวหรือหดตัวของเศรษฐกิจตลอดจนการ

ลงทุนทั้งของรัฐและเอกชน รวมถึงปจจัยการบริโภคจับจายใชสอยของประชากรจํานวน ๖๖.๐๙๐ ลานคน 

(๓๑ ธ.ค. ๒๕๖๕) ยังไมรวมนักทองเที่ยวตางชาติในปที่ปกติมีจํานวน ๔๐ ลานคนใชเงินจับจายใชสอยปละ

มากกวา ๒.๑ ลานลานบาททําใหมกีิจกรรมตอเนื่องทั้งการผลิตและบริการมีผลตออุปสงคตอการจางงาน  
 

(26) ที่มา : ภาวะการทํางานเดือน ก.ย. 66, สํานักงานสถิติแหงชาต ิ

ที่มา : กระทรวงแรงงาน, สํานักงานสถิติแหงชาต ิ

(ขอมูลใชเดือนสุดทายของแตละไตรมาส) 
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ปจจัยที่มีผลตออุปสงคความตองการแรงงานมีความสัมพันธเปนนัยสําคัญกับการขยายตัวหรือหดตัวของ GDP 

รวมถึงการสงออกซึ่งมีโซอุปทานทั้งการนําเขาและอุตสาหรรม/บริการที่สนับสนุนจํานวนมาก การผลิตซ้ําทําให

เกิดการลงทุนมีผลตอการรักษาการจางงานและจางงานใหม ครัวเรือนแรงงานเปนผูบริโภครายใหญสุดของ

ประเทศมีสัดสวนการบริโภคประมาณรอยละ ๔๐ เปนทั้งปจจัยการผลิตขณะเดียวกันเปนผูบริโภครายใหญ

สุดหากไมมีการสะดุดจะเปนวฏัจักรผลักดันการขยายตัวทางเศรษฐกิจและการจางงานของประเทศ (27)         

   ตลาดแรงงานนอกภาคเกษตรเกี่ยวของกับสถานประกอบการเอกชนซึ่งจดทะเบียนกับกรม
พัฒนาธุรกิจการคาบริการ (ณ 31 ธ.ค. 65) มีจํานวนประมาณ 850,480 กิจการ หากใชขอมูลของ
สํานักงานสถิติแหงชาติซึ่งเปนสํามะโนธุรกิจและอุตสาหกรรมที่เปนสวนบุคคลมีจํานวน 2.626 ลานกิจการ 
จากตัวเลขสถานประกอบการที่จดทะเบียนกับกรมธุรกิจบริการแบงเปนประเภทบริษัทจํากัดสัดสวนรอยละ 
76.27, หจก./สามัญสัดสวนรอยละ 23.57, บริษัทมหาชนประมาณ 1,382 กิจการสัดสวนเพียงรอยละ 
๐.๑๖ สถานประกอบการของไทยสวนใหญเปนขนาดยอม (Micro Business) ทุนจดทะเบียนไมเกินหนึ่ง
ลานบาท คิดเปนรอยละ ๕๙.๓๒ และธุรกิจ SMEs ทุนจดทะเบียน ๑-๕ ลานบาทสัดสวนรอยละ ๒๙.๗๒ ที่
เหลือเปนบริษัทขนาดใหญสัดสวนประมาณรอยละ ๑๐ (28)          

  สถานประกอบการขางตนรวมโรงงานอุตสาหกรรมที่จดทะเบียนตามกฎหมายของกรมโรงงาน

อุตสาหกรรมมีจํานวน 73,232 กิจการ (ณ สิ้นปพ.ศ.๒๕๖๕) จํานวนแรงงานตามขอมูลของกรมโรงงาน

อุตสาหกรรมระบุ ๓.876 ลานคน ขณะที่ขอมูลสนง.สถิติแหงชาติมีจํานวน 6.44 ลานคน (มี.ค.66) 

จํานวนแรงงานและโรงงานสวนใหญกระจุกตัวอยูที่กทม.และปริมณฑลสัดสวนรอยละ 49.87 พื้นที่ภาค

ตะวันออกเฉพาะพื้นที่ ๓ จังหวัด “EEC” สัดสวนรอยละ ๑๖.๙๖ ทั้งสองสวนรวมกันคิดเปนสัดสวน ๕๕.07 

ของแรงงานในภาคการผลิตทั่วประเทศ จํานวนแรงงานนอกภาคเกษตรซึ่งทํางานอยูในภาคเอกชนทั้งใน

ระบบและนอกระบบรวมกันประมาณ 23.3 ลานคน  ตัวเลขนี้ไมรวมราชการ-รัฐวิสาหกิจ การศึกษา-

สุขภาพ งานวิชาชีพบางประเภท แรงงานในภาคเอกชนเปนแรงงานในระบบประกันสังคมตามมาตรา ๓๓ ณ 

กลางไตรมาส 3 พ.ศ. ๒๕๖๖ มีจํานวน ๑๑.781 ลานคนเปนจํานวนสูงสุดนับตั้งแตกอนการแพรระบาด

ของโควด-๑๙(29)  

สถานภาพสถานประกอบการเอกชนดําเนินธุรกิจ  
จํานวนรวมกัน 850,480 ราย ทุนจดทะเบียน 21.19 ลานลานบาท  

ณ วันที่ ๓๑ ธันวาคม ๒๕๖๕ 
ประเภทธุรกิจ ทุนจดทะเบียน (บาท) จํานวน / ราย รอยละ มูลคาทุนลล.บาท รอยละ 

ขนาดเล็ก Micro   ไมเกิน 1 ลาน 499,669 58.75 0.44 2.07 
ขนาด SMEs 1-5 ลาน     257,061 30.22 0.88 4.15 
ขนาดใหญ 5-100 ลาน 76,340 8.98 2.10 9.91 
ขนาดใหญมาก มากกวา 100 ลาน     17,410 2.05 17.77 83.87 
บริษัทจํากัด - 648,661 76.27 - - 
หจก. - 200,437 23.57 - - 
บริษัทมหาชน - 1,382 0.16 - - 

 
 

(27) ที่มา : รศ.ดร.ณรงค เพ็ชรประเสริฐ, ม.รังสิต, 22 ก.พ. 66    

(28) ที่มา : กรมพัฒนาธุรกิจ ก.พาณิชยและสนง.สถิติแหงชาต ิ 

(๒๙) ที่มา : จากการสังเคราะหขอมูลปฐมภูมิภาวะการทํางานประชากร, ส.ค. 66 

ที่มา : กรมพัฒนาธุรกจิ 

หมายเหตุ : ธุรกจิขนาดเล็ก (MSME) มจีํานวนรวมกันสัดสวนรอยละ 89.0 แตมูลคาทุนสัดสวนเพียงรอยละ 6.22 
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  ๓.๓ สถานการณตลาดแรงงานหลังวิกฤตโควิด-19 

    ฉากทัศนตลาดแรงงานเดือนกันยายน พ.ศ. 2566 ผูมีงานทํามีจํานวน 39.902 ลานคน เทียบ

กับเดือนมกราคม ปพ.ศ. 2563 ซึ่งเปนชวงกอนโควิด-19 ระบาดมีจํานวน ๓7.18 ลานคน (30) บงชี้วา

แรงงานของประเทศกลับเขามาในตลาดแรงงานจํานวน 2.722 ลานคนหรือเพิ่มขึ้นรอยละ 7.32 อยางไรก็

ตามขอมูลภาวะการทํางานของประชากรไทยคอนขางผกผันไปตามชวงเวลาการสํารวจความนาเชื่อถือไดใน

ระดับหนึ่ง ตัวเลขการกลับเขามาของแรงงานหลังวิกฤตโควิต-19 ที่มีความนาเชื่อถือคือขอมูลแรงงานใน

ระบบประกันสังคมมาตรา 33 เดือนสิงหาคม พ.ศ.2566 มีจํานวน 11,788,218 คน เปนจํานวนสูงสุด

นับตั้งแตกอนการแพรระบาดของโควิด-19 ดานการจางงานแรงงานตางดาวในเดือนเดียวกันมีจํานวน 

2,598,450 คน ดานอัตราการวางงานของประเทศรอยละ 1.0 และเดือนกันยายนอัตราวางงานรอยละ 

0.8  ขอมูลดังกลาวแสดงใหเห็นถึงภาวะตลาดแรงงานมีการฟนตัวอยางชัดเจน (31)          

   อุปสงคและอุปทานของตลาดแรงงาน จากการศึกษาโดยใชขอมูลของ “Jobthai.com” 

สถานการณตลาดแรงงานชวงปลายไตรมาส ๒ ปพ.ศ.๒๕๖๖ จํานวนผูใชบริการประกาศรับสมัครงานผาน

ทางแพลตฟอรมเพิ่มขึ้นรอยละ ๑๓ โดยเปนการเพิ่มขึ้นของดานอุปทานคือผูหางานหรือสมัครงานเพิ่มขึ้น

รอยละ ๖  สามารถสะทอนไดจากตําแหนงงานที่นายจางตองการและมีผูสมัครงานมากสุด ตําแหนงงานที่

นายจางตองการมากสุด เชน งานในสํานักงาน, งานขาย, งานจัดซื้อ, งานธุรการ, ประสานงาน, งานบัญช,ี 

งานชางเทคนิค,งานผลิต, ควบคุมคุณภาพ, งานในโรงงาน ตําแหนงงานที่มีผูสมัครงานมากสุด เชน งาน

จัดซื้อ, ธุรการ,ประสานงาน, งานผลิต, งานควบคุมคุณภาพ, งานในโรงงาน, งานขาย, งานวิศวกรรม, งาน

ทรัพยากรบุคคล สําหรับความคาดหวังดานรายไดของผูสมัครงานซึ่งเปนผูจบการศึกษาใหมระดับปวช./

ปวส. 10,000-15,000 บาท และระดับปริญญาตรี 15,000-20,000 บาท (32)          
 

ตําแหนงงานที่นายจางตองการและมีผูสมคัรงานสงูสุด ๕ อันดับแรก 
 

อันดับ ตําแหนงงานที่นายจางตองการ  อันดับ ตําแหนงงานที่ผูสมคัรงานตองการ 
1 งานจัดซื้อ/งานธุรการ/ประสานงาน 1 งานจัดซื้อ/งานธุรการ/ประสานงาน 
2 งานขาย 2 งานผลิต/ควบคุมคุณภาพ/โรงงาน   
3 งานบัญช ี 3 งานวิศวกรรม / งานชาง  
4 งานชางเทคนิค 4 งานขาย 
5 งานผลิต/ควบคุมคุณภาพ/โรงงาน   5 งานทรัพยากรมนุษย 

                             ที่มา : ขอมูลจากแบบสอบถาม บริษัททิงคเน็ตจํากัด (Jobthai.com, พ.ค. 2566) 

   สถานการณตลาดแรงงาน 

๑)  ชวงเกือบสามปที่ผานมาเศรษฐกิจที่ทรุดตัวจากการแพรระบาดของโควิด-19  ทําใหแรงงาน

จํานวนมากไหลออกจากสถานประกอบการเพื่อกลับภูมิลําเนาจนถึงไตรมาส 2 ของปพ.ศ.2566 การยาย

กลับเขามาทํางานยังไมเหมือนเดิมทําใหตลาดแรงงานขาดสมดุลมีความตึงตัวดานอุปทานโดยเฉพาะแรงงาน

ในธุรกิจและอุตสาหกรรมทีใ่ชแรงงานเขมขนยงัขาดประมาณ 3-5 แสนคน (33)    
 

        

   (30) ที่มา : ภาวะการทํางานของประชากรเดือน ก.ย. 2566, สํานักงานสถิติแหงชาต ิ

(31) ที่มา : ขอมูลเศรษฐกิจแรงงานเดือน ก.ย. 2566 กองเศรษฐกิจการแรงงาน 

(32) ที่มา : ขอมูลจากแบบสอบถาม บริษัททิงคเน็ตจํากัด/ Jobthai.com, พ.ค. 2566 

(33) ที่มา : การประชุมรวมกับสภาหอการคาแหงประเทศไทย, 20 มี.ค. 2566 



 

หนา ๑๙ จาก 151                                สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาต ิ
 

 

๒) การฟนตัวของเศรษฐกิจยังคงมีความเปราะบาง สืบเนื่องจากสภาวะเศรษฐกิจโลกที่ยังมีความ

ไมแนนอนสะทอนจากไตรมาส 4 ปพ.ศ.2565 เศรษฐกจิขยายตัวไดเพียงรอยละ 1.4 โดยปพ.ศ.2565 ทั้ง

ปขยายตัวรอยละ 2.5 และคาดวาปพ.ศ.2566 อาจขยายตัวไดรอยละ 2.8 - 3.0 การเปดประเทศของ

ประเทศตางๆ ทําใหผูคนสามารถเดินทางไปมาหาสูทั้งดานธุรกิจและการทองเที่ยวทําใหเกิดการบริโภคและ

ตามมาดวยการจางงาน  

๓) ประสบการณที่ไดจากการทํางานแบบ Work From Home และการจับจายใชสอยรวมถึงการ

สันทนาการผานทางดิจิทัลแพลตฟอรมเปนปจจัยการเรงตัวของเศรษฐกิจดิจิทัลที่เขามามีบทบาททั้งดาน

สังคม ครัวเรือนและธุรกิจ กอปรทั้งแรงงานที่กลับเขาสูตลาดแรงงานมีทางเลือกในการเปลี่ยนอาชีพหรือ

เลือกสถานประกอบการที่มีความมั่นคงและจายคาจางที่ดีกวา บางสวนเลือกที่จะทํางานแบบไมตองเขา

สํานักงาน ผลที่ตามมาคือการขาดแคลนบุคลากรทั้งในระดับแรงงานพื้นฐานและแรงงานทักษะจึงเปนที่มา

ของยุคของการแยงคนที่เรียกวา “Talent War”  

 ๔) ทศวรรษจากนี้ไปตลาดแรงงานเปลี่ยนไปจากอดีต เปนผลจากการเปลี่ยนผานทั้งจากวิกฤต 

โควิด-19 และการเขามาของเศรษฐกิจดิจิทัลทําใหมีการเรงตัวของเทคโนโลยีเขามามีบทบาทในภาคเอกชน

ทั้งดานบริการและการผลิตในสัดสวนท่ีสูง  

๕) การขาดแคลนบุคลากรดานเทคโนโลยีดิจิทัล ปจจุบันเปนหนึ่งในอาชีพเปนที่ตองการมากสุด 

เนื่องจากแพลตฟอรมดิจิทัลกลายเปนเครื่องมือสําคัญในการทําธุรกิจไมใชจํากัดเฉพาะอยูในบริษัทขนาด

ใหญแมแตบริษัทขนาดเล็กที่เปน SMEs ลวนพึ่งพาเทคโนโลยีในรูปแบบใดแบบหนึ่ง กลาวไดวาไทยเปน

ประเทศที่แพลตฟอรมดิจิทัลมีบทบาทอยูในระดับครัวเรือนในสัดสวนที่คอนขางสูงเมื่อเทียบกับหลาย

ประเทศในภูมิภาค  

๖) ความทาทายธุรกิจที่จะกาวผาน นอกจากตองปรับเปลี่ยนรูปแบบการคาและกระบวนการทํางาน

ใหสอดคลองกับอุปสงคของลูกคายังจําเปนตองปรับเปลี่ยนการบริหารทรัพยากรมนุษยทั้งบุคลากรท่ีทํางาน

อยูแลวและที่กําลังสรรหาใหมใหสอดรับกับพฤติกรรมใหมของลูกจางโดยเฉพาะ “คนเกง” (Talented 

person) ที่มีทางเลือกในการหางานที่ดีกวา   
 

        ๓.๔ ตลาดแรงงานขาดดุลยภาพ : อุปสงคความตองการมีมากกวาอุปทาน 

    ชวงสองปที่ผานมาตลาดแรงงานไทยที่มีสัญญาณการฟนตัวที่ถูกผลักดันจากภาคสงออกแต

สถานการณเศรษฐกิจโลกชะลอตัวทําใหไตรมาสแรกของปพ.ศ.๒๕๖๖ ภาคการสงออกหดตัว (USD)       

รอยละ -4.56 ขณะที่ดานการทองเที่ยวฟนตัวทั้งเชิงปริมาณและมูลคารอยละ ๗๐-๘๐ จากกอนวิกฤต       

โควิด-19 ทําใหมีความตองการแรงงานสงผลตอการขาดดุลยภาพของตลาดแรงงานมีความตึงตัว กลาวคือ 

อุปสงคความตองการคนทํางานมากกวาอุปทานแรงงานที่สนองตอบไดอยางพอเพียงทั้งมิติปริมาณและ

คุณภาพ ปจจัยสวนหนึ่งเกิดจากแรงงานมีการยายถิ่นกลับไปภูมิลําเนาในชวงวิกฤตโควิด-19 และบางสวน

ยังไมกลับเขามาทํางาน ความไมสมดุลของอุปสงคและอุปทานแรงงานไมไดมีเฉพาะบุคลากรที่มีทักษะ

เทคโนโลยีแตมีการขาดแคลนในทุกระดับตั้งแตระดับทักษะพื้นฐาน, ระดับกึ่งทักษะและระดับมีทักษะ

โดยเฉพาะตําแหนงงานที่ตองการทักษะเฉพาะดาน เชน ดานดิจิทัลและสมารทเทคโนโลยใีนสาขาตางๆ  

 



 

สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ                            หนา ๒๐ จาก 151 
 

 

   ดานการนําเขา-สงออกซึ่งตองการทักษะภาษาและการคาระหวางประเทศ, งานในภาคบริการตางๆ 

โดยเฉพาะที่เกี่ยวกับเฮลทแครและสุขภาพ, อุตสาหกรรมทองเที่ยวตั้งแตระดับบริหาร คนทํางานที่อยู

เคานเตอร-เบลบอยไปจนถึงบุคลากรที่ทําหนาที่ “Front & Catering” รวมถึงบุคลากรทํางานเกี่ยวกับ 

“Back Office” เชน บัญช-ีการเงิน, รปภ., พนักงานทําความสะอาดหองพัก ฯลฯ  

   การขาดแคลนแรงงานจํานวนมากอยูในอุตสาหกรรมและบริการที่ใชแรงงานเขมขน ภาคกอสราง 

ธุรกิจที่เกี่ยวกับการคาระหวางประเทศ การขาดแคลนพนักงานขับรถบรรทุกและบุคลากรในอุตสาหกรรม 

โลจิสติกสตลอดจนภาคทองเที่ยวรวมถึงรานอาหารตั้งแตรายยอยไปถึงระดับภัตตาคารหรูขาดคนทํางาน

ตั้งแตเชฟ-บริกรไปจนถึงระดับพนักงานลางจาน  

   กลุมธุรกิจเหลานี้เปนเพียงตัวอยางที่กําลังเผชิญปญหาการขาดแคลนแรงงานโดยเฉพาะแรงงานที่

ตองการทักษะเฉพาะดาน ผลก็คือเกิดกระแสการแยงคนและการดึงคนเกงเขามาทํางานมีวิธีหลายรูปแบบ

เพื่อรองรับการขยายตัวของธุรกิจ ในระยะเวลาอยางนอย ๕ ปจากนี้ไปแนวโนมความตองการจํานวน

บุคลากรในองคกรตางๆ จะสูงขึ้นซึ่งเปนโอกาสของลูกจางและแรงงานใหมที่จะเขาสูตลาดแรงงานแต               

ตองเขาใจวากลุมคนเหลานี้ตองมีชุดทักษะหรือ “Skill Sets” ที่สอดคลองตรงกับลักษณะของงานรวมถึง

ความสามารถในการปรับตัวทั้งของนายจางและของลูกจางใหสอดคลองกับเศรษฐกิจยุค 4.0 ไดอยาง             

ลงตัว  

   สาเหตุการขาดแคลนแรงงานของภาคเอกชน 

๑) เศรษฐกิจไทยมีการฟนตัวเร็วทําใหมีความตองการแรงงานจํานวนมาก ชวงโควิด-19

อุตสาหกรรมสงออกไดรับผลกระทบไมมากสวนใหญขยายตัวไดดี อุตสาหกรรมทองเที่ยวกลับมาขยายตัวได

ประมาณ 3 ใน 4 ของนักทองเที่ยวปกติ ขณะที่แรงงานกลุมใหญชวงการระบาดของโควิด-19 กลับไป

ภูมิลําเนาบางสวนยังไมกลบัหรือเปลี่ยนอาชีพทําใหเกิดการขาดแคลน กอปรท้ังแรงงานตางดาวยังมีการขาด

แคลน 3-5 แสนคนเปนปญหาสําคัญทีท่ําใหเกิดการขาดแคลนแรงงาน 

๒) ประเทศไทยเขาสูสังคมสูงวัย ประชากรแรงงานทั้งในและนอกระบบที่มีอายุ ๕๐ ปขึ้นไปมี

จํานวนรวมกันประมาณ 13.481 ลานคนคิดเปนสัดสวนรอยละ 34.1 ของผูมีงานทําโดยแรงงานในอายุ

ตั้งแตระดับนี้จัดเปนแรงงานสูงวัยลักษณะบางประเภทไมเหมาะสมจึงไมสามารถทํางานได ขณะท่ีแรงงานที่

ทํางานอยูในสถานประกอบการทั้งภาคอุตสาหกรรมและบริการสวนหนึ่งตองการกลับไปภูมิลําเนาเพื่อไปอยู

กับครอบครัวและ/หรือไมสามารถ Upskill / Reskill รวมถึงไมสามารถพัฒนาตัวเองทํางานภายใต

แพลตฟอรมเทคโนโลยีดิจิทัลและ/หรือทํางานกับคนรุนใหมไดอยางลงตัว  

๓) แรงงานใหมเขาสูตลาดแรงงานนอยลง ในชวง 5 ปที่ผานมาอัตราเด็กเกิดใหมลดนอยลง

อยางตอเนื่อง จํานวนการเกิดต่ํากวาอัตราการตายปพ.ศ.2565 มีจํานวน 93,858 คน อัตราหญิงมีบุตร

ของไทยคิดเปนสัดสวน 1.1 คนเปนอัตราเดียวกับประเทศจีนและประเทศสิงคโปร ขณะที่ประเทศญี่ปุน

อัตราหญิงมีบุตรรอยละ 1.2 และประเทศเกาหลีใตรอยละ 0.91 หากอัตราสวนการเกิดต่ํากวาตายใน

ระดับนี้จะเปนปญหาการขาดแคลนแรงงานในอนาคตของไทย ขอมูลนี้สะทอนใหเห็นสิบปขางหนาจํานวน

ประชากรของประเทศจะลดลงประมาณหนึ่งลานคน (34)        
 

(34) ที่มา : สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล, 2565 
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๔) ทัศนคติเยาวชนรุนใหมของไทยคอนขางเลือกงาน ไมชอบทํางานในภาคอุตสาหกรรม ไม

ชอบงานที่มีนายจาง ปจจัยรายไดอาจไมใชปจจัยหลักที่ทําใหดึงดูดเยาวชนรุนใหมใหทํางานขึ้นอยูกับ

ลักษณะงาน เชน การทํางานที่ตองยืนตลอดเวลาในอุตสาหกรรมบางประเภท การทํางานในที่อุณหภูมิสูง

หรือการทํางานในสํานักงานที่มีความกดดันเปนองคประกอบหนึ่งที่ทําใหขาดแคลนแรงงานวัยตอนตนซึ่ง

จําเปนตอการพัฒนาประเทศ บางสวนซึ่งเปนเยาวชนในตางจังหวัดไมเขาสูตลาดแรงงานเลือกที่จะทํางาน

อิสระประเภทฟรีแลนซหรือขายสินคาออนไลนหรือเลือกงานที่ตอบโจทยคุณภาพชีวิต  

๕) วัยแรงงานตอนตนขาดทักษะที่ตรงกับความตองการกับนายจาง (Skill Mismatch 

Demand) ปจจัยเยาวชนไมนิยมเรียนสาขาวิชาชีพหรือคณะที่การเรียนการสอนมีความซับซอน              

จากการศึกษาพบวาทักษะพื้นฐานของเยาวชนระดับปวส.และปริญญาตรีทักษะพื้นฐานหรือ “Skill Basic” 

พอไปไดแตไมสามารถทํางานไดตองมีการฝกงานหรือฝกอบรม 2-3 เดือนโดยตองมีพี่เลี้ยง (Mentor) ดูแล

อยางใกลชิด ปญหาของนายจางคือทักษะที่จําเปนโดยเฉพาะทักษะเฉพาะทาง เชน งานชาง-วิศวกร, งาน

ออกแบบ, งานดานไอที, งานดานวิทยาศาสตรรวมถึงทักษะดานภาษา ทักษะที่นายจางตองการจะเปน

ลักษณะ “Multi-skill” คือทําไดหลายอยาง มีความยืดหยุนสามารถเปลี่ยนตําแหนงหนาที่การงานไดงาย 

๖) การเขา-ออกของแรงงานสูง จากการศึกษาพบวาปญหาการเขา-ออก (Turnover) ของ

แรงงานวัยตอนตนอยูในอัตราที่สูงโดยเฉลี่ยรอยละ 5-10 ตอเดือน เหตุผลเชน  

 (1) เปนกระแสหรือกลายเปนเปนธรรมชาติของเยาวชนท่ีชอบเปลี่ยนงาน 

            (2) เลือกงานเพื่อตอบโจทยชีวิต บางสวนเยาวชนรุนใหมไมชอบงานทาทาย เลือกท่ีจะทํางานแบบ 

“Quality of Life / Slow life” 

 (3) กระแสการทํางานฟรีแลนซเปนการออกจากงานตามเพื่อนเพื่อหางานที่มีความอิสระ 

          (4) การกลับไปทํางานในชนบทหรือในภูมิลําเนา เนื่องจากปจจุบันความเจริญและดานคมนาคม

ขนสงกระจายครอบคลุมเกือบทั้งประเทศ กอปรทั้งการเขาถึงแพลตฟอรมดิจิทัลทําให

เยาวชนรุนใหมตองการกลับไปทํางานในภูมิลําเนาซึ่งสวนใหญไมมีแหลงจางงานพอเพียง

นําไปสูการวางงานแฝงเปนจํานวนมาก 

๗) กรณีศึกษาของประเทศญี่ปุนและออสเตรเลีย ปญหาการขาดแคลนแรงงานโดยเฉพาะระดับ

ที่ตองใชกําลังแรงงานมีการขาดแคลน ในหลายประเทศการแกปญหาเชน ญี่ปุน, ออสเตรเลีย สหรัฐอเมริกา

ฯลฯ ใหมีการทํางานของคนตางชาติแบบ “Work & Travel Visa” รวมถึงการสงเสริมใหมีการใชแรงงานสูง

วัย กรณีของประเทศญี่ปุนมีกฎหมายกําหนดใหนายจางตองสรางหลักประกันวาลูกจางจะมีงานทําไปจนถึง

อายุ 70 ปและใหนายจางสามารถตออายุการทํางานของแรงงานสูงวัยโดยไมกําหนดเพดานอายุ ประเทศ

สิงคโปรกําลังเผชิญแรงงานสูงวัยรัฐบาลมีการชดเชยคาจางแกนายจางสําหรับชาวสิงคโปรอายุ 60 ปขึ้นไป

เดือนละไมนอยกวา 4,000 USD. และสงเสริมใหมีการจางงานพารทไทมเพื่อรักษาแรงงานสูงวัยไมใหเปน

ภาระตอสังคม (35)       

 

 
(35) ที่มา : นสพ.ฐานเศรษฐกิจ, ฉบับวันที่ 15 มี.ค. 66

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

บทที่ 4 
การบริหารจัดการ 

กําลังคนของประเทศ 
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ที่มา : https://pixabay.com/th/vectors/search/population/ 
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บทที่ ๔  
การบริหารจัดการกําลังคนของประเทศ 
 

  ๔.๑ ไทยขาดแผนแมบทดานกําลังแรงงานของชาติ  

    ไทยเปนประเทศที่ภาคเศรษฐกิจมีความเขมแข็งอยูระดับแนวหนาของอาเซียน ขนาดเศรษฐกิจ

ของไทยจากการจัดอันดับของเวิรดแบงคอยูในลําดับที่ ๒๓ ของโลก ในอาเซียนเปนรองประเทศอินโดนีเซีย 

ดานการสงออกของไทยอยูในลําดับที่ ๒๑ ของโลก หลังวิกฤตโควิด-๑๙ ปญหาการขาดแคลนแรงงานใน

ภาคการผลิตและภาคบริการรวมถึงคาปลีก-คาสงเปนผลจากแรงงานสวนหนึ่งยังไมกลับมาทํางานปกติหรือ

เปลี่ยนอาชีพ กอปรทั้งแรงงานใหมมีการเลือกงานบางสวนชอบที่จะทํางานแบบฟรีแลนซโดยไมตองการมี

นายจางหรือเลือกงานที่ตอบโจทยคุณภาพชีวิตของตนเอง ผลคือทําใหเกิดการขาดแคลนแรงงานในระดับมี

วุฒิการศึกษาทั้งระดับมีทักษะเฉพาะดานและระดับกึ่งมีทักษะ (Semi-Skills) ซึ่งการแกปญหาคอนขางมี

ความซับซอนเกี่ยวของกับคานิยมของแรงงานใหมที่ไมนิยมมีนายจางรวมถึงการผลิตบุคลากรของภาค

การศึกษาไมสอดคลองกับความตองการของตลาดแรงงาน   

   ชวงที่ผานมาไทยขาดแผนแมบทดานกําลงัคนของประเทศทั้งที่มีการเตรียมการเขาสูสงัคมสูงวยัมา

กอนหนาหลายป แตละปกําลังคนออกจากตลาดแรงงานมากกวาที่เขามาขณะที่มีการเรงตัวของการ

สงออกและการฟนตัวของภาคทองเที่ยวทําใหมีการขาดแคลนแรงงานในทุกระดับสะทอนถึงการขาด

แผนยุทธศาสตรและแผนแมบทที่ชัดเจน จากขอมูลของสภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยระบุวามีการ

ขาดแคลนแรงงานโดยเฉพาะในอุตสาหกรรมใชแรงงานเขมขน ประเมินวายังมีความตองการแรงงานตางดาว

ประมาณ 3-5 แสนคน ตัวเลขนี้ยังไมรวมแรงงานในภาคเกษตรขณะที่แรงงานในภาคคาสง-คาปลีกยังขาด

แคลนอีกไมนอยกวาสองแสนตําแหนง (36)  

   การขาดแคลนแรงงานของไทยเปนปญหาทางโครงสรางจําเปนที่จะตองมีแผนแมบทที่เปน

รูปธรรม กระทรวงแรงงานควรจะมีบทบาทเปนหนวยงานเจาภาพรับผิดชอบโดยความสําเร็จจะตองจัดทํา

เปนวาระแหงชาติรวมถึงมีโรดแมปที่ชัดเจน มิฉะนั้นไทยจะไมสามารถกาวพนประเทศท่ีติดกับดับประเทศที่

มีรายไดปานกลาง (ระดับสูง) ปญหาการขาดแคลนแรงงานควรจะนํากรณีศึกษาการใชแรงงานตางดาวของ

ประเทศที่พัฒนามาเปนแมบท เชน ประเทศสิงคโปร, มาเลเซีย, ญี่ปุน, เกาหลีใต, ออสเตรเลียรวมถึง

ประเทศอิสราเอล 

  ๔.๒ การจําแนกกําลังประชากรแรงงานของประเทศ 

   ๔.๒.๑ การจําแนกกําลังประชากรตามอาชีพ 

    ประเทศไทยเปนประเทศที่มีอัตราการวางงานอยูในเกณฑต่ําประมาณรอยละ ๐.๙-1.0 เกือบต่ํา

ที่สุดในโลก ซึ่งอัตราการวางงานยังไมรวมผูวางงานแฝงคือบุคคลซึ่งทํางานไมเต็มชั่วโมงทํางานหรือทํางาน

โดยไมไดรับคาจางเปนไปตามขอกําหนดของการสํารวจซึ่งอางอิงจากองคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) 

กําลังแรงงานของไทยอยูในระดับ ๔ ของอาเซียนรองจากอินโดนีเซีย เวียดนามและฟลิปปนส ตัวเลขผูมีงาน

ทําของไทยตัวเลขในแตละเดอืนมีการเปลีย่นแปลงแตกตางเปนไปตามการสํารวจของสํานักงานสถิติแหงชาต ิ
 

(36) ที่มา : การประชุมรวมกับสภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย, วันที่ 2๒ มี.ค. 66 
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ในแตละชวงเวลา เจาะลึกภาคสวนเศรษฐกิจแรงงานที่ทํางานในภาคเอกชนไมรวมเกษตรกร ผูที่ทํางานใน

ราชการและรัฐวิสาหกิจ ภาคการศึกษาและที่เกี่ยวกับสุขภาพมีประมาณ 23.3 ลานคน (บางขอมูลระบุวามี

ประมาณ ๑๕ ลานคน) ตัวเลขนี้ไมรวมแรงงานในภาคเกษตรซึ่งจํานวนขึ้น-ลงไมแนนอนเปนไปตามฤดูกาลมี

จํานวนประมาณ 12.10 ลานคน นอกจากนีก้ําลังแรงงานที่อยูในภาคบริหารราชการจํานวน ๑.67 ลานคน 

ขณะท่ีดานการศึกษาและดานสุขภาพซึ่งไมชัดเจนวามีแรงงานภาคเอกชนทํางานจํานวนเทาใด  
 

การกระจายตัวของแรงงานจําแนกตามคลัสเตอรอาชีพ 
 

ลําดับ คลัสเตอร 
สัดสวน 
(ลานคน) 

 

ลําดับ คลัสเตอร 
สัดสวน 
(ลานคน) 

1 คาสง-คาปลีก 6.63 9 กิจกรรมดานบริหารและสนับสนุน 0.68 
2 การผลิต 6.44 10 อาชพีทางวิชาชพี 0.38 
๓ ภาคทองเที่ยว-ที่พกัแรม-รานอาหาร 3.19 11 ภาคการเงิน  0.48 
๔ การกอสราง 2.53 12 ศิลปะและการบันเทิง 0.25 
๕ ขนสงและโลจิสตกิส 1.55 13 อสังหาริมทรพัย  0.37 
๖ การศึกษา 0.99 14 ดานขาวสารและการสือ่สาร 0.16 
๗ กิจกรรมบริการและอาชีพอิสระ 1.02 1๕ การจางงานในครัวเรือน 0.30 
๘ โรงพยาบาลและดานสขุภาพ 0.79 16 อื่นๆ  0.14 

ที่มา : ภาวะการทํางานของประชากรเดือน มี.ค. 2566, สํานักงานสถิติแหงชาต ิ

 ๔.๒.๒ การกระจายตัวของกําลังแรงงานจําแนกตามภมูิภาค 

 การกระจายตัวของประชากรแรงงานนอกภาคเกษตรสวนใหญอยูในกรุงเทพและปริมณฑลคิดเปน

สัดสวนรอยละ ๕๐.๗๕ ภาคตะวันออกสัดสวนรอยละ ๑๖.๐๖ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือสัดสวนรอยละ 

๑๒.๓๗ ภาคเหนือสัดสวนรอยละ ๘.๒๕ ภาคกลางสัดสวนรอยละ ๗.๘๕ และภาคใตสัดสวนรอยละ ๔.๗๒ 

หมวดอาชีพที่มีผูสมัครงานมากสุดคืองานที่เกี่ยวกับงานธุรการและงานในสํานักงานซึ่งมีสัดสวนรอยละ ๓๐ 

รองลงมาคืองานในภาคการผลิตและโรงงานตางๆ สัดสวนรอยละ 16.26 งานทีเ่กี่ยวกับชางเทคนิคสัดสวน

รอยละ ๑๐.๒๗ งานประเภทบัญชีสัดสวนรอยละ ๑๐.๑ และงานขายสินคาสัดสวนรอยละ ๙.๒๕ อาชีพที่

เปนที่ตองการของนายจางและขาดแคลนมากที่สุด เชน งานที่ เกี่ยวกับดานคอมพิวเตอร , ไอท-ี

โปรแกรมเมอร, งานดานโฆษณา, แมบาน, พี่เลี้ยงเด็ก-ดูแลคนชรา, งานที่เก่ียวกับดานสุขภาพ (37)        

                                                                                                                                                              การกระจายตัวของประชากรแรงงาน (นอกภาคเกษตร) 
                                          จําแนกตามภูมิภาค 

 
       

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

(37) ที่มา : Jobthai.com, 11 เม.ย. 66 โดยใชจาํนวนตวัอยาง 2.216 ลานคน 

 

หนวย : รอยละ 
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  ๔.๒.๓ การจําแนกประชากรแรงงานตามอายุ 

 จากขอมูลของสํานักงานสถิติแหงชาติแรงงานที่มีงานทําทั้งนอกภาคเกษตรและในภาคเกษตร ณ 

สิ้นป พ.ศ. ๒๕๖๕ สามารถแบงออกไดเปน ๓ กลุมประกอบดวย กลุมแรก แรงงานวัยตอนตนอายุ ๑๕-๒๙ ป

มีจํานวน ๘.๐๙๙ ลานคนคิดเปนสัดสวนรอยละ 20.47  กลุมที่สอง แรงงานวัยฉกรรจอายุ 30-4๙ ป 

มีจํานวน ๑๗.๙๘๕ ลานคนคิดเปนสัดสวนรอยละ ๔๕.๔๖ กลุมที่สาม แรงงานสูงวัยอายุ ๕๐ ปจนถึงวัยชรา

และวัยเกษียณซึ่งยังทํางานมีจํานวน 13.48 ลานคนคิดเปนสัดสวนรอยละ ๓๔.๑ ของประชากรแรงงาน 

(นยิามแรงงานสูงวัยสามารถดูไดขอ ๒.๑ วงเล็บ ๑๑)  

 จากการจําแนกอายุแรงงานซึ่งทํางานอยูในสถานประกอบการและตลาดแรงงานจะเห็นวา แรงงาน

สูงวัยอายุ ๕๐ ปจนถึงวัยชราและเกษียณมีสัดสวนมากถึง ๑ ใน ๓ ของประชากรแรงงานทั้งหมด ตัวเลข

นี้มีความสัมพันธกับการที่ไทยเขาสูสังคมสูงวัย (High Aging Society) โดยในจํานวนนี้เปนแรงงานวัยชรา

อายุมากกวา ๖๐ ปมีสัดสวนถึงรอยละ 35.2 ของแรงงานสูงวัยรวมกัน ประชากรแรงงานกลุมนี้จึงเปน

แรงงานกลุมใหญของประเทศเปนกลุมเปราะบางทั้งดานการปรับตัวเพื่อกาวผานสูเศรษฐกิจดิจิทัลที่ทักษะ

และรูปแบบการทํางานจะตางไปจากอดีต ประเทศไทยถึงจะมแีผนหรืองานวิจัยจํานวนมากที่เกี่ยวกับสังคมสูง

วัยแตยังขาดแผนปฏิบัติการ (Action Plan) และขาดหนวยงานเจาภาพในการขับเคลื่อนที่เปนรูปธรรม  

      จากขอมูลเดียวกันจะพบวาแรงงานวัยตอนตนอายุไมเกิน ๓๐ ปมีสัดสวนรอยละ 20.47 หรือ

สัดสวน ๑ ใน ๕ ของประชากรแรงงานทั้งหมด เปนแรงงานกลุมที่มีทักษะและมีความพรอมในการปรับตัวใน

การใชเทคโนโลยีของศตวรรษที่ ๒๑ กลับพบวาแรงงานที่จะเปนทุนมนุษยที่สําคัญมีจํานวนนอยที่สุดและเปน

กลุมที่ตองแบกภาระในรูปของภาษใีนการเลี้ยงดูครอบครัวและผูสงูอายุ รวมถึงประชากรซึ่งอยูในวัยทํางานแต

แปรสภาพเปนกลุมวางงานแฝงซึ่งแปรสภาพเปนประชากรผูมีรายไดนอยมีจํานวนประมาณ ๑๔ ลานคนที่ตอง

รับเงินชวยเหลือในรูปของสวัสดิการจากภาครัฐ 
 

               โครงสรางแรงงานจําแนกตามอายุ 
ของจํานวนผูมีงานทํารวมกัน 39,565,991 คน 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 
                

 

สัดสวนแบงตาม 
กลุมอาย ุ

แรงงานวัยตอนตน-วยัฉกรรจ 
แบงตามชวงอาย ุ

 อายุ (ป) จํานวน (คน) 

แรงงาน 
วัยตอนตน 
20.47 % 

15 - 19 534,470 

20 - 24 3,060,122 

25 - 29 4,505,183 

แรงงาน 
วัยฉกรรจ 
45.46 % 

30 - 34 4,369,800 

35 - 39 4,268,565 
40 - 44 4,533,578 
45 - 49 4,813,128 

 รวม 26,084,846 

สัดสวนแบงตาม 
กลุมอาย ุ

แรงงานสูงวัย 
แบงตามชวงอาย ุ

 อายุ (ป) จํานวน (คน) 

แรงงานสูงวัย-     
วัยชราและเกษียณ 

๓๔.๑ % 

50 - 54 4,575,175 

55 - 59 4,161,907 

60 ขึ้นไป 4,744,063 
 รวม 13,481,145 

     ที่มา : ขอมูลปฐมภูมิจากสํานกังานสถิติแหงชาต ิ

              ณ สิ้นป พ.ศ.2565 
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๔.๒.๔ ประชากรแรงงานจําแนกตามแรงงานใหมที่เขาสูตลาดแรงงาน 

 ขอมูลผูสําเร็จการศึกษาเขาตลาดแรงงานที่ผานมาตัวเลขแตละปมีความผันผวนบางครั้งขอมูลไม

ตรงกัน ในการศึกษาไดใชขอมูลของกองบริหารขอมูลตลาดแรงงาน ในชวงหาปที่ผานมาคาเฉลี่ยของ

ผูสําเร็จการศึกษาเขาสูตลาดแรงงานแตละปเฉลี่ยประมาณ 517,073 คน จากการสังเคราะหในชวง 5 

ปที่ผานมา แรงงานวัยตอนตนท่ีจบวุฒิระดับปริญญาตรีมีจํานวนมากทีสุ่ดคิดเปนสัดสวนรอยละ 53.8 ตาม

ดวยระดับมัธยมศึกษาตอนตนและตอนปลายซึ่งเปนแรงงานระดับกึ่งมีทักษะรวมกันสัดสวนรอยละ 24.0 

สําหรับผูที่จบสายอาชีวศึกษาซึ่งเปนทักษะวิชาชีพอัตราคงที่ ทั้งที่ตลาดแรงงานมีการขาดแคลนและมีความ

ตองการมากสุดกลับมีสัดสวนเพียงรอยละ 22.23 
 

ผูสําเร็จการศึกษาเขาสูตลาดแรงงานชวง ๕ ป  
คาเฉลี่ย 517,073 คน 
 (พ.ศ.2562-2566) 

 

ระดับการศึกษา ป 2562 ป 2563  ป 2564 ป 2565 ป 256๖ 

ประถมศึกษา   -   -   -   -   

มัธยมตอนตน 70,640        74,326        66,087        61,341  62,799 

มัธยมปลาย 27,766        28,513        44,350        87,508  96,645 

ระดับ ปวช. 21,014        28,130        25,682        27,005  20,603 

ระดับ ปวส. 75,071        75,071        97,878        99,941  104,173 

ปริญญาตร ี 285,855      318,853      259,878      238,626  287,610 

อื่นๆ  -   -   -   -  - 

รวม 480,346 524,893 493,875 514,421 571,830 

         ที่มา : กองบริหารขอมูลตลาดแรงงาน / กองวิจัยตลาดแรงงาน 

 ขอมูลดังกลาวเปนการขัดแยงกับจํานวนเยาวชนที่เขาสูมหาวิทยาลัยทีเ่ขาใจวามีแนวโนมลดนอยถอย

ลงแตขอมูลเชิงตัวเลขกลับเพิ่มขึ้นโดยเฉพาะปพ.ศ.2566 สูงสุดในรอบหาป จําเปนที่จะตองมีการทบทวน

ตรวจสอบตัวเลขใหชัดเจนมิฉะนั้นจะทําใหการวางแผนไมสอดคลองกับขอเท็จจริง ลักษณะของแรงงานใหมที่

เขาสูตลาดแรงงานในชวงทศวรรษที่ผานมากลุมมีการศึกษาระดับปริญญาตรีมีสัดสวนมากสุดจากคาเฉลี่ย 5 ป 

(พ.ศ.2562-2566) เฉลี่ยปละ 278,164 คนคิดเปนรอยละ 53.8 หรือเปนครึ่งหนึ่งของผูจบการศึกษา

ทั้งหมดรวมกันทําใหไทยเปนประเทศที่มีแรงงานทักษะ (Skilled Labor) มีสัดสวนสูงสุดในภูมิภาค แตสวนใหญ

จบในสาขาที่ทักษะไมตรงกับอุปสงคของตลาดแรงงานซึ่งขอดีทําใหแรงงานซึ่งเปนเยาวชนเหลานี้มีขีด

ความสามารถในการปรับทักษะและการใชเทคโนโลยีดิจิทัล 

 จําเปนที่จะตองปรับเปลี่ยนโครงสรางการพัฒนาทักษะใหสอดคลองกับบริบทการเปลี่ยนแปลงทั้ง

ดานเทคโนโลยี, ทัศนคติของเยาวชนซึ่งเปนแรงงานวัยตอนตนที่ตองการสตารทอัพธุรกจิของตนเอง, การพัฒนา

ทักษะที่จําเปนในการดึงผูสูงวัยซึ่งยังมีศักยภาพใหกลับเขามาในตลาดแรงงานและการพัฒนาแรงงานประเภท

กึ่งทักษะสวนใหญจบการศึกษาระดับมัธยมตนใหมีทักษะที่พอเพียงสอดคลองกับอุปสงคของการจางงานที่

เปลี่ยนไป  
          (ที่มา : สุวรรณ สุขประเสริฐ / สภาองคการนายจางผูประกอบการคาและอุตสาหกรรมไทย, การประชุมระดมความคิดเห็น 

วันท่ี 24 พ.ค. 66) 

 

หนวย : คน 
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   ๔.๒.๕ โครงสรางประชากรแรงงานจําแนกตามทักษะการทํางาน  

๑) แรงงานทักษะพื้นฐาน (Basic Skilled Labor) เปนกลุมที่การศึกษาตั้งแตระดับประถมศึกษา

และต่ํากวามีจํานวนรวมกันประมาณ 14.81 ลานคนสัดสวนรอยละ 37.22 ตัวเลขนี้ยังไมรวมแรงงานตาง

ดาว ณ สิ้นไตรมาส ๑/๖๖ มีจํานวน 2.743 ลานคน เปนกลุมที่มีประชากรมากสุดของแรงงานทั้งหมด

รวมกัน สวนใหญอยูในภาคเกษตรกรรม-ปศุสัตว รายงานการศึกษาฉบับนี้หลีกเลีย่งที่จะเรียกแรงงานกลุมนีว้า

เปนแรงงานไรทักษะหรือ “Unskilled labor” เนื่องจากเปนแรงงานที่เนนการใชสรีระรางกาย (Body 

Intensive labor) เปนสาระสําคัญของการทํางานเพื่อแลกกับคาจาง เมื่อทํางานไประยะหนึ่งก็จะมี

ประสบการณพื้นฐานที่เปน “Basic Skill” เปนแรงงานที่สามารถทํางานในภาคสวนเศรษฐกิจที่ใชแรงงาน

เขมขน เชน เกษตรแปรรูป, อุตสาหกรรมประเภทตางๆ ตลอดจนแรงงานกอสรางรวมถึงงานบริการตางๆ เชน 

การทํางานในรานอาหารหรือขายสินคาซึ่งจําเปนตองใชทักษะพื้นฐานระดับหนึ่ง  

   ๒) แรงงานทักษะจากประสบการณ (Experience Skilled Labor) เปนแรงงานที่อาจไมจบ

มัธยมตอนตนหรือเปนแรงงานที่เคยอยูในกลุมไรทักษะเมื่อทํางานไประยะหนึ่งจะมีประสบการณและสามารถ

สรางเปนทักษะเฉพาะดาน เชน ผูที่ทํางานในโรงงานเมื่อมีประสบการณก็จะทํางานเร็วขึ้นสงผลตอผลิตภาพ

แรงงานตอรายไดที่สูง งานบางประเภทเชน คนงานฉาบปูน, ชางกระเบื้อง, ชางไม, ชางซอมเครื่องยนต, ชาง

กลึง, แรงงานแบกหาม, คนขับรถโฟลกลิฟต ฯลฯ แมแตแรงงานตางดาวในบางโรงงานที่ทํางานไดรับตําแหนง

เปนหัวหนาคนงาน (Supervisor) การทํางานในรานอาหาร-โรงแรมบางคร้ังแรงงานเหลานี้ก็ทําหนาที่เปนเชฟ 

กลุมคนเหลานี้ระยะเวลาที่ทํางานเปนปสรางประสบการณที่ล้ําคา เปนชางฝมือมีคาจางที่สูงโดยไมจําเปนตอง

มีทักษะการศึกษาเขามาเกี่ยว 

   ๓) แรงงานกึ่งทักษะ (Semi-Skilled Labor) หมายถึงแรงงานที่มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษา

ตอนตนและตอนปลายมีจํานวนรวมกันประมาณ 12.91 ลานคนคิดเปนสัดสวนรอยละ 32.45 ของผูมีงาน

ทํา เปนกลุมที่มีการศึกษาในระดับกลางสามารถอานและเขียนไดรวมถึงสามารถเขาใจทักษะภาษาอังกฤษได

ระดับหนึ่งมีความสามารถในการสื่อสารและ/หรือใชเครื่องมือและเทคโนโลยีไดพอสมควร กลุมคนเหลานี้เปน

แรงงานระดับกลางทําหนาที่เปนหัวหนางานประเภทโฟรแมน/ซุปเปอรไวเซอร หากสามารถพัฒนายกทักษะ

ทั้งระดับรีสกิลและอัพสกิลจะสามารถเปนกําลังสําคัญไดในอนาคต ขอสังเกตแรงงานไทยกึ่งทักษะไมชอบ

ทํางานในอุตสาหกรรมหรือภาคบริการท่ีตองการแรงงานแบบเขมขน 

   4) แรงงานมีทักษะและการศึกษา (Skilled & Educated Labor) หมายถึงแรงงานที่มี

การศึกษาตั้งแตระดับปวช./ปวส.จนไปถึงระดับปริญญามีจํานวนรวมกัน ๑๑.๖๓ ลานคน คิดเปนสัดสวนรอย

ละ 29.23 ของผูมีงานทํา แนวโนมตลาดแรงงานไทยในอนาคตแรงงานใหมจะเปนกลุมมีการศึกษาระดับ

ปริญญาตรีเฉลี่ยปละ 2.782 แสนคนคิดเปนสัดสวนมากกวา 1/2 ของผูจบการศึกษาทั้งหมด แรงงานมี

การศึกษากลุมนี้เปนแรงงานมีการศึกษาและทักษะเปนทรัพยากรสําคัญของชาติ บางสวนมีทัศนคติไมชอบ

งานที่มีนายจาง ชอบงานประเภทฟรีแลนซหรือบางสวนเลือกที่จะอยูในภูมิลําเนาซึ่งไมใชแหลงจางงาน 

อยางไรก็ดีแรงงานกลุมนี้ก็ยังแยกแยะออกเปนประเภทที่มีทักษะเฉพาะดานซึ่งมีสวนนอยโดยเฉพาะงานที่

เกี่ยวกับดานเทคโนโลยีช้ันสูงตลอดจนลักษณะงานประเภทที่ตองใชทักษะพิเศษ การพัฒนาระยะสั้นจึง

เกี่ยวของกับการ Reskill/Upskill ใหตรงกับงานที่ตองการ ภาคการศึกษาโดยเฉพาะมหาวิทยาลัยควรเขามา 
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มีบทบาทในการจัดทําหลักสูตรพิเศษเฉพาะทางโดยรวมมือกับภาคเอกชนเพื่อการพัฒนาแรงงานกลุมนี้ใหมี

ทักษะตรงกับความตองการของนายจาง 
    

                    ประชากรแรงงานจําแนกตามทักษะการทํางาน 
                                    (รวมแรงงานตางดาว) 

       
 

ที่มา : สังเคราะหจากขอมูลปฐมภูมิภาวะการทํางานของประชากรเดือนมี.ค. 2566, สนง.สถิติแหงชาติ 
 

 ๔.๓ การบริหารแรงงานตางดาวในฐานะทุนมนุษยของประเทศ  

  ๔.๓.๑ นิยามและความหมาย องคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) ตามอนุสัญญาฉบับที่ 

๙๗ มาตรา ๔๑ หมายถึงบุคคลที่ยายถิ่นจากประเทศหนึ่งไปอีกประเทศหนึ่งเพื่อที่จะไปทํางานโดยไดรับ

คาจางเปนการตอบแทนมากกวาที่จะไปใชจายเงินของตนเอง แรงงานขามชาติเหลานี้ไมรวมบุคคลที่ทํางาน

ตามบริเวณชายแดนหรือลักษณะงานที่ทําชั่วคราวเฉพาะดานโดยจะตองออกไปเมื่องานนั้นเสร็จ  

  ในอีกนัยหนึ่งแรงงานขามชาติซึ่งสวนใหญเรียกวา “แรงงานตางดาว” (Immigrant Labor) คือ

บุคคลซึ่งเขามาทํางานในประเทศโดยไมมีสัญชาติไทยซึ่งตามกฎหมายตองผานขั้นตอนการเขาประเทศอยาง

ถูกตองภายใตเงื่อนไขที่กําหนด โดยการเขามาทํางานมีวัตถุประสงคตองการไดรับคาจางหรือผลประโยชน

อื่นใดเปนผลจากการทํางาน โดยสามารถทํางานไดเฉพาะงานที่กฎหมายไมไดสงวนไวสําหรับคนไทย 

แรงงานตางดาวตามกฎหมายจะไดรับการคุมครองดานสวัสดิการแรงงานเชนเดียวกับแรงงานไทยเชน 

คาจางขั้นต่ํา, ชั่วโมงและวันทํางาน, วันหยุดประจําสัปดาห, การประกันตนตามกฎหมายประกันสังคม ฯลฯ 

   ๔.๓.๒ สถานะแรงงานตางดาวในประเทศไทย  

   สถานะที่เปนจริงประเทศไทยติดกับดักไมสามารถกาวพนรอยตอของเศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนดวย

แรงงานเขมขนไปสูเศรษฐกิจ “New Growth Engine” ที่ขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีและผลิตสินคา-บริการที่

มีนวัตกรรมและคุณคา ไทยเปนประเทศที่พึ่งพาการสงออกในสัดสวนที่สูงเกินครึ่งของ GDP โดยเปนการ 

สงออกสินคาเกษตรกรรมสัดสวนรอยละ 8.96 และอุตสาหกรรมการเกษตรสัดสวนรอยละ 7.83 ของ

มูลคาการสงออกซึ่งอุตสาหกรรมเหลานี้ใชแรงงานเขมขนจํานวนมาก แมแตการสงออกสินคาอุตสาหกรรมมี

สัดสวนรอยละ 78.6 ของการสงออกรวมกันโดยคลัสเตอรอุตสาหกรรมเกินคร่ึงหนึ่งเปนอุตสาหกรรมที่ตอง

ใชแรงงานจํานวนมาก (Labor Intensive Industries)  
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   บริบทเศรษฐกิจไทยติดกับดักอุตสาหกรรมและบริการที่ตองพึ่งพิงใชแรงงานเขมขนอีกทั้งการเขา

สูสังคมสูงวัยและแรงงานใหมมีทางเลือกและอาชีพที่ดีกวา สงผลตอการขาดแคลนแรงงานพื้นฐานทําใหมี

ความจําเปนตองการแรงงานตางดาวเขามาทดแทน ในชวงทศวรรษที่ผานมาการใชแรงงานตางดาวมีการ

ขยายตัวอยางตอเนื่องจะลดลงเฉพาะในชวงวิกฤตโควิด-19 ซึ่งชวงต่ําสุดของแรงงานตางดาว แรงงานตาง

ดาวทุกประเภท ณ ตนไตรมาส 3 (ก.ค. 2566) รวมกันมีจํานวน 2.766 ลานคน คิดเปนสัดสวนรอยละ 

6.89 ของผูมีงานทํา ประเทศตนทางของแรงงานตางดาว ประกอบดวย ประเทศเมียนมา 1,853,046 คน 

ประเทศกัมพูชา 434,798 คน ประเทศสปป.ลาว 224,025 คน ประเทศเวียดนาม 2,223 คน  ชนกลุม

นอย 91,472 คน และแรงงานมทีักษะที่เขามาทํางานตาม BOI  161,433 คน (38)  
 

สัดสวนประชากรแรงงานตางดาว สัดสวนรอยละ 6.89 ของกําลังแรงงานไทย 

ณ เดือนกรกฎาคม 2566 จาํนวน 2,766,997 คน 
 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  ๔.๓.๓ การใชแรงงานตางดาวยังเปนอุปสงคความตองการของนายจาง 

   จากการศึกษารวมกับองคกรเอกชนท้ังจากภาคการคา-บริการและภาคการผลิตใหเหตุผลและความ

จําเปนที่ยังคงตองใชแรงงานตางดาวในสถานประกอบการตางๆ พอสรุปถึงความจําเปนในการใชแรงงาน

ตางดาวไดดังตอไปนี้  

๑) โครงสรางเศรษฐกิจของไทยพึ่งพาแรงงานเขมขน ทั้งภาคเกษตรกรรม, ประมง, ภาคการผลิต, 

ภาคบริการตลอดจนภาคการสงออกและทองเที่ยวมีความจําเปนตองใชแรงงานเขมขนซึ่ง

แรงงานไทยวัยตอนตนมีจํานวนลดลงนอยลงจากสังคมสูงวัยสวนใหญมีการศึกษาเปนแรงงาน

ทักษะและเลือกที่จะไมทํางานในภาคสวนเศรษฐกิจที่ใชแรงงานเขมขน 

 
 

 

 (38) ที่มา : กรมจัดหางาน, ก.ค.66 

 

ที�มา : กรมจดัหางาน 
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๒) สถานประกอบการสวนใหญเปนขนาดยอมและเอสเอ็มอี (MSMEs) ขาดศักยภาพในการเขาถึง

เทคโนโลยีซึ่งจะทําใหลดการพึ่งพาแรงงานจํานวนมาก ปจจัยที่กลาวทําใหความจําเปนในการ

ใชแรงงานตางดาวยังคงมีอยูและเปนโจทย-อปุสงคความตองการของนายจาง 

๓) สถานะความตองการแรงงานตางดาวยังเปนอุปสงคของนายจาง ถึงแมรัฐบาลที่ผานมากําหนด

ทิศทางประเทศไปสู “New S-Curve Industries” แตความจําเปนการใชแรงงานจํานวนมาก

ทั้งในภาคอุตสาหกรรม ภาคบริการ ภาคกอสรางและภาคทองเที่ยว โดยเฉพาะภาค

เกษตรกรรมซึ่งภาคสวนเหลานี้ยังพึ่งพาแรงงานเขมขนถึง ๑ ใน ๒ ของแหลงจางงานรวมกัน 

๔) การลงทุนในเทคโนโลยีมีขอจํากัดจากวัตถุดิบหรือลักษณะงาน เชน สินคาเกษตรมีความ

หลากหลายทําใหการใชแรงงานคนโดยเฉพาะแรงงานตางดาวยังมีความจําเปนอีกทั้งการ

สงออกมีการแขงขันดานราคาอยางเขมขน ในโรงงานที่มีการใชเทคโนโลยีแตงานบางประเภท

เทคโนโลยีมีขอจํากัดจําเปนที่ตองใชแรงงานคน บางอุตสาหกรรมอาจไมคุมคาที่จะลงทุนใน

เครื่องจักรขอจํากัดดังกลาวทําใหมีความจําเปนตองใชแรงงานตางดาวเขามาเสริมแรงงานไทย

ที่ไมพอเพียงตอความตองการ 

๕) รัฐบาลและกระทรวงที่รับผิดชอบจะตองมีแผนปฏิบัติการที่เปนรูปธรรม จําเปนที่จะตองมี

ยุทธศาสตรและมาตรการสงเสริมให SMEs มีการใชเทคโนโลยี เชน ใหมีกองทุนหรือเปน         

มติครม.ควบคูไปกับการมีแผนแมบทการจางแรงงานขามชาติเพื่อรองรับสังคมสูงวัยดวยการใช

กรณีศึกษา เชน ประเทศญี่ปุน, เกาหลีใต, มาเลเซีย ฯลฯ 

๖) สงเสริมใหมีการทํางานพารทไทมและการจางงานรายชั่วโมง โดยการนําแรงงานหนุมสาวอายุ

๑๘ ปขึ้นไปทั้งที่อยูในวัยเรียนและประชากรสูงวัยหรือหลังเกษียณใหกลับเขามาเปนกําลังของ

ชาติสามารถมีรายไดพึ่งพาตนเองโดยไมเปนภาระกับสังคม (39)   
 
   

       ตัวอยางของอุตสาหกรรม (สงออก) ที่ใชแรงงานเขมขน 

          ที่มีความจําเปนตองใชแรงงานตางดาว 
 

ลําดับ คลัสเตอรอุตสาหกรรม  ลําดับ คลัสเตอรอุตสาหกรรม 
1 อุปกรณและสวนประกอบยานยนต 10 ผลิตภัณฑพลาสติก 
2 คอมพิวเตอรอุปกรณ-สวนประกอบ 11 ยางพารากึ่งสําเร็จรูป 
3 ผลิตภัณฑยาง 12 อาหารทะเลแปรรูป 
4 แผงวงจรไฟฟา 13 ผลไมแปรรูป 
5 อัญมณี-เครื่องประดับ 14 เครื่องรับวิทยุโทรทัศนและสวนประกอบ 
6 อุตสาหกรรมเกี่ยวกับขาว 15 สินคาอุตสาหกรรมเกษตรแปรรูป 
7 เครื่องใชไฟฟา-สวนประกอบและไดโอต 16 ออยและน้ําตาล 
8 รถจักรยานยนตและสวนประกอบ 17 อุตสาหกรรมประมง 
9 ผลิตภัณฑมันสําปะหลัง 18 อุสาหกรรมที่เกี่ยวกับปศุสัตว 

                                                                          ที่มา : กระทรวงพาณิชย 
 

 

 

(๓๙) ที่มา : รศ.ดร.กริยา กุลกลการ คณะเศรษฐศาสตร, ม.ธรรมศาสตร, เม.ย. ๒๕๖6 
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    ๔.๓.๔ ประเภทของแรงงานตางดาวที่อยูในประเทศไทย (40)    

    1) แรงงานตางดาวตามมาตรา ๕๙ ไดรับอนุญาตทํางานตามบนัทึกความเขาใจวาดวยความรวมมือ

ในการจางแรงงานระหวางรัฐ (MOU) ซึ่งทํากับประเทศเพื่อนบาน 4 ประเทศ ไดแก เมียนมา, กัมพูชา, 

สปป.ลาว, เวียดนามโดยใหทํางานไดตามท่ีกฎหมายกําหนด 

   2) แรงงานตางดาวตามมติคณะรัฐมนตรี (มาตรา 63/2) เปนแรงงานตางดาวประเทศเพื่อนบาน 

๔ ประเทศโดยใหทํางานชั่วคราวซึ่งจะมีการอนุญาตใหมีการนําเขาหรือขยายระยะเวลาการทํางานเปนครั้งๆ 

ไป มีจํานวนประมาณ 1.912 ลานคน โดยรอยละ 80.7 เปนแรงงานประเทศเมียนมา, แรงงานกัมพูชา

รอยละ 14.34, แรงงานสปป.ลาวรอยละ 4.82, แรงงานเวียดนามรอยละ 1.061 

   3) แรงงานตางดาวมาตรา ๖๒ ที่เขามาทํางานตามกฎหมายการลงทุนและกฎหมายที่เกี่ยวของ

สวนใหญเปนแรงงานมีทักษะตั้งแตระดับบริหารไปจนถึงชางเทคนิคและผูชํานาญการ สถานะมีจํานวน

ประมาณ 47,060 คนและแรงงานทักษะ 109,722 คน  

   ๔) แรงงานตางดาวประเภทไป-กลับหรือตามฤดูกาล (มาตรา ๖๔) เปนคนสัญชาติที่มีชายแดนติด

กับประเทศไทยเขามาทํางานโดยใชบัตรผาน “Border Pass” ครั้งละไมเกิน ๓ เดือน (มีเฉพาะ 2 สัญชาติ

ไดแก กัมพูชาและเมียนมา) 

   ๕) คนตางดาวประเภทชนกลุมนอย (มาตรา 63/1) ไดแก คนตางดาวที่ไมไดรับสัญชาติไทยตาม

กฎหมายวาดวยสัญชาติและอยูระหวางรอพิสูจนสัญชาติยื่นขอใบอนุญาตทํางาน 

 

   ๔.๓.๕ กรณีศึกษาการใชแรงงานตางดาวในประเทศมาเลเซีย (41)   

    มาเลเซียเปนประเทศทีม่ีการพัฒนาทั้งดานอุตสาหกรรมและบริการ ถึงแมวาภาคอุตสาหกรรมของ

มาเลเซียจะมีขนาดเล็กกวาไทยแตมาเลเซียมีภาคบริการที่มีขนาดใหญและมีการทําเกษตรกรรมโดยเฉพาะ

การทําสวนปาลมและอุตสาหกรรมที่เกี่ยวของ จากขอมูลของสภาสหภาพการคามาเลเซีย (Malaysian 

Trade Union Congress: MTUC) ระบวุามีแรงงานตางชาติจากประเทศตางๆ เขา 

มาทํางานในประเทศมาเลเซียจํานวนถึง 2.5 ลานคนคิดเปนสัดสวนรอยละ 7.45 ของประชากร

เปรียบเทียบกับประเทศไทยสัดสวนแรงงานตางดาวคิดเปนสัดสวนรอยละ 4.15 ของประชากร             

โดยแรงงานสวนใหญเปนแรงงานจากประเทศอินโดนีเซีย, บังกลาเทศ, เวียดนาม, เมียนมา, เนปาล, 

ปากีสถาน, อินเดียและไทย  

   นโยบายการจางงานแรงงานตางชาติของรัฐบาลมาเลเซียโดยกระทรวงมหาดไทย (Ministry of 

Home Affairs) ไดวางกฎระเบียบในการพิจารณาอนุมัติการขอจางงานแรงงานตางชาติ ดังนี้ 

           ๑) การคํานึงถึงสิทธิของแรงงานทองถิ่นเปนหลกั นายจางกอนจะขออนุญาตนําเขาแรงงานตางดาว

จะตองพยายามในทุกวิถีทางเพื่อใหไดมาซึ่งแรงงานทองถิ่น เชน การลงทะเบียนกับกรมแรงงานมาเลเซีย

เพื่อจัดหาแรงงานทองถิ่นผานระบบ Job Clearance System (JDS) การลงประกาศโฆษณาในหนังสอืพมิพ 

ฯลฯ 
 

(40) ที่มา : สํานักบริหารแรงงานตางดาว 25 มี.ค. 66 

(41) ที่มา : สํานักงานแรงงานในประเทศมาเลเซีย, กระทรวงแรงงาน 
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   ๒) มาเลเซียอนุญาตใหแรงงานตางชาติเขามาทํางานใน ๕ คลัสเตอร ตอไปนี ้

                 (๑) ภาคการเกษตร (Agriculture/Pertanian) 

  (๒) ภาคการเพาะปลูก (Plantation/Perladangan) 

              (๓) ภาคอุตสาหกรรม (Factory/Kilang) ตองเปนอุตสาหกรรมเพื่อการสงออกเทานั้น 

              (๔) ภาคการกอสราง (Construction/Pembinaan) 

               (๕) ภาคบริการ (Service) ประกอบดวยตําแหนง ผูประกอบอาหาร, พนักงานทําความสะอาด, 

พนักงานควบคุมคาโก, พนักงานซักอบรีด, ชางทอง, ชางตัดผม, พนักงานขายปลีกและสง, 

พนักงานรานสิ่งทอ, ฯลฯ 

         ๓) ประเทศที่ไดรับการอนุมัติการจางงาน ตองเปนแรงงานจากประเทศที่ไดรับอนุญาตเทานั้น          

จึงจะสามารถจางงานไดซึ่งสวนใหญจะเปนประเทศในเอเชียตะวันออกเฉียงใต ไดแก ประเทศกัมพูชา, 

เนปาล, เมียนมา, สปป.ลาว, เวียดนาม, ฟลิปปนส, ปากีสถาน, ศรีลังกา, เติรกเมนิสถาน, อุซเบกิสถาน, 

คาซัคสถาน, อินเดีย, อินโดนีเซียและประเทศไทย 

 ๔) ระยะเวลาของการจางงาน จะมีกําหนดระยะเวลาการจางงานที่แนนอน โดยทั่วไปแลว 

ระยะเวลาที่รัฐบาลมาเลเซียกําหนดคือ 5 ป ตอไดอีก 5 ป ดังนั้นแรงงานตางชาติมีระยะเวลาการจางงาน

สูงสุดเทากับ 10 ป  

 ๕) เมื่อการจางงานในปท่ี 5 สิ้นสุดลง นายจางจะตองไปยกเลิกใบอนุญาตทํางานของแรงงานและ

แรงงานตองเดินทางกลับประเทศตนทางเปนระยะเวลา 3 เดือนจึงจะสามารถเดินทางเขามาทํางานในปท่ี 6 

ตอไปได อยางไรก็ตามการอนุมัติใบอนุญาตทํางานในปที่ 6 จะไดหรือไมนั้นขึ้นอยูกับดุลยพินิจของ

กระทรวงมหาดไทยของมาเลเซีย 
 

   ๔.๓.๖ ขอเสนอแนะแนวทางการบริหารแรงงานตางดาว 

   ๑) ประเทศไทยยังมีความจําเปนตองใชแรงงานตางดาว เกี่ยวของกับโครงสราง

เศรษฐกิจที่ไทยใหความสําคัญการสงออกซึ่งมีสัดสวนอยูใน GDP ประมาณรอยละ 52 (ปพ.ศ.2565) โดย

เกินกวาครึ่งเกี่ยวของกับคลัสเตอรที่ใชแรงงานเขมขน นอกจากนี้หัวใจขับเคลื่อนเศรษฐกิจไทยมาจากภาค

ทองเที่ยวตางชาติและทองเที่ยวในประเทศมีสัดสวนอยูใน GDP รอยละ 18.7-19 อุตสาหกรรมทองเที่ยว-

โรงแรม-รานอาหารเปนภาคบริการที่ใชแรงงานเขมขนจํานวนมาก ภาคสวนเศรษฐกิจในประเทศสวนใหญ

ยังเปนอุตสาหกรรมและบริการไมกาวพนยุค 3.0 การใชเทคโนโลยีถึงจะมีความกาวหนาแตยังมีขอจํากัด

เพราะสวนใหญนายจางเปน “MSMEs” ซึ่งขาดศักยภาพในการนําเทคโนโลยีมาทดแทนการใชแรงงาน

มนุษยเพื่อเพิ่มผลิตภาพแรงงานทําใหตองพึ่งพาแรงงานจํานวนมากเชน ภาคเกษตรกรรม, ภาคคาสง-คา

ปลีก, อุตสาหกรรมกอสราง, ขนสง-โลจิสติกส, โรงแรม ฯลฯ (42)  

   ๒) การเปดจดทะเบียนแรงงานตางดาว ใหมีความโปรงใสซึ่งจะชวยลดแรงงานผิด

กฎหมายไดไมต่ํากวา 2-3 แสนคน ตัวเลขนี้เฉพาะในภาคบริการและอุตสาหกรรมขณะที่แรงงานภาค

เกษตรไทยแรงงานหนุมสาวสวนใหญนิยมไปทํางานในเมืองและแรงงานที่เหลอืเปนแรงงานสูงวัย ทําใหมี 

 
(42)  ที่มา : สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยและสภาหอการคาแหงประเทศไทย 
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ความจําเปนที่ตองนําแรงงานตางดาวเขามาทํางาน เชน กรีดยางพารา, ทําไรมันสําปะหลัง-ออยและงานใน

สวนผลไมเชน ทุเรียน, ลําไย, มังคุด, พืชผัก ฯลฯ ซึ่งขาดแคลนแรงงานจํานวนมาก การใชแรงงานตางดาว

ในภาคเกษตรมีความแตกตางจากภาคบริการและอุตสาหกรรมเกี่ยวของกับฤดูกาลไมแนนอนทําใหงานไม

ตอเนื่องเปนปญหาตอการขึ้นทะเบียนของนายจางควรจะมีการแยกแนวทางการบริหารจัดการใหชัดเจน (43)  

   ๓) กระทรวงแรงงานควรมีการสํารวจความตองการแรงงานตางดาว โดยแยกประเภท           

คลัสเตอร เชน อุตสาหกรรม, ภาคบริการ, กอสราง, ทองเที่ยวรวมถึงภาคเกษตรกรรมเกี่ยวของทั้งเชิง

ปริมาณ ดานการอบรมทักษะใหกับแรงงานตางดาวกอนที่จะใหมีการทํางานควรจะใหนายจางจัดการอบรม

พื้นฐานแตจะใหอบรมทักษะใหเชี่ยวชาญเหมือนแรงงานไทยอาจเปนคนละประเด็นเนื่องจากแรงงานตาง

ดาวสวนใหญนําเขามาใชในภาคสวนที่เกี่ยวกับการทํางานซึ่งตองใชกําลังของรางกาย โดยทักษะจะเกิดขึ้น

จากประสบการณและความชํานาญหลังจากทํางานไประยะหนึ่ง   

   ๔) รัฐบาลควรเพิ่มแหลงที่มาของแรงงานที่ไทยยังไมมี MOU เชน บังคลาเทศที่มีแรงงาน

จํานวนประมาณ 70-75 ลานคนสวนใหญเปนแรงงานหนุมสาวซึ่งทางรัฐบาลบังคลาเทศตองการทํา MOU 

เปนทางเลือกซึ่งแรงงานกัมพูชาและสปป.ลาวเริ่มลดลงขณะที่แรงงานเมียนมาคอนขางอิ่มตัว ควรนํา

กรณีศึกษาของประเทศมาเลเซียมาใช 

   ๕) ทบทวนอาชีพที่หามแรงงานตางดาวทํา ตามพ.ร.ก.การบริหารจัดการการทํางานของคน

ตางดาว พ.ศ. 2560 มี 27 อาชีพที่สงวนไวสําหรับคนไทยและอีก ๑๓ งานที่เหลือเปนงานที่คนตางดาวทํา

ไดแตมีเงื่อนไขในการจางงาน ควรจะมีการทบทวนอาชีพเพื่อใหสอดคลองกับยุคสมัย เชน งานตัดผม/เสริม

สวย, งานนวดไทย, งานฝมือ, งานแกะสลักไม, งานเจียระไนเพชร/พลอย, งานทําตุกตาไทย ฯลฯ (44)  
 

อาชีพท่ีสงวนไวสําหรับคนไทย 

  

 
 

                                ที่มา : https://www.wongnai.com, 19 ก.ค. 2022 

 
(43) ที่มา : การประชุมรวมกับสภาหอการคาแหงประเทศไทย, 20 มี.ค. 66 

(44) ที่มา : https://www.wongnai.com 
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บทที่ ๕ 
เศรษฐกิจดิจิทัลกับอนาคตตลาดแรงงาน    

 

     ๕.๑ พลวัตเศรษฐกิจดิจิทัล (Digital Economy)   

 เศรษฐกิจดิจิทัลหมายถึงโครงสรางเศรษฐกิจของประเทศหนึ่งประเทศใดที่ขับเคลื่อนหรืออยู

ระหวางการขับเคลื่อนดวยการใชเทคโนโลยีกาวหนา (Progressive Technology) พลวัตของเทคโนโลยีของ

ศตวรรษที่ ๒๑ ปจจุบันเขาถึงตั้งแตระดับครัวเรือนไปสูสังคมที่เช่ือมโยงสือ่สารและจับจายใชสอยภายใตดจิทิลั

แพลตฟอรม ภาคธุรกิจ อุตสาหกรรม ภาคเกษตรกรรม ภาคบริการมีการเรงตัวในการนําเทคโนโลยีซึ่ง

ยกระดับเปน “Smart Technology” ที่มีความซับซอนสงผลตอการเพิ่มขึ้นของผลิตภาพแรงงานดาน

ตนทุน การเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขัน การลดความเสี่ยงจากการขาดแคลนแรงงาน เปนการตอบ

โจทยสังคมสูงวัยที่กําลังคนของประเทศลดนอยถอยลง เทคโนโลยีกาวหนาซึ่งมีผลตอการจางงานและ

ตลาดแรงงานทั้งในปจจุบันและอนาคต เชน เอไอ, หุนยนตอัจฉริยะ, Lean Automation, เมดิคอล

เทคโนโลยี , Agri-Technology, Virtual Technology ที่กําลังเปนกระแส เชน ธนาคารไรสาขา ฯลฯ  
(อานรายละเอียดไดที่ขอ ๒.๑ วบเล็บ ๙) 
 หากกลาววาการเขาสูยุค “Bicentennial” ในชวงสองทศวรรษท่ีผานมาปจจัยอะไรที่มีผลกระทบ

ตอธุรกิจและแรงงานมากสุด คําตอบคือการเขาสูเศรษฐกิจดิจิทัลคือการขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศดวย

การใชกลไกของนวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิทัลในรูปแบบตาง ๆ เขามาใชในทุกภาคสวนเศรษฐกิจของ

ประเทศ ภาคเอกชนทั้งดานผลิตและบริการมีการเรงตัวอยางชัดเจนในการนําเทคโนโลยีของอุตสาหกรรม 

๔.๐ ซึ่งยกระดับไปถึงการขับเคลื่อนดวย “Generative AI” เหตุผลและวัตถุประสงคหลักเพื่อเพิ่มผลิตภาพ

การผลิต (Labor Productivity) และเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันทั้งดานตนทุนและกําไรผลคือทําให

รูปแบบการทํางานเปลี่ยนไปจากเดิม พลวัตเทคโนโลยีในแตละชวงยุคสมัยมีผลโดยตรงตอตลาดแรงงาน

ควบคูไปกับอุปสงคความตองการของทักษะใหมที่ตองสอดคลองหรือสามารถทํางานรวมกับเทคโนโลยี ใน

อดีตเทคโนโลยีเขามาชวยเสริมประสิทธิภาพการทํางานของคนแตในอนาคตอันใกลสมารทเทคโนโลยีที่มี

ความชาญฉลาดอาจเขามาแทนตําแหนงงานของคนเปนทั้งโอกาสและอาจเปนภัยคุกคามทั้งของนายจางและ

แรงงานที่ไมสามารถปรับเปลี่ยนไปตามกระแส    

 เศรษฐกิจดิจิทัลเปนทางเดินของประเทศตางๆ รวมถึงไทยซึ่งเปนประเทศเศรษฐกิจอยูในระดับ

แนวหนาของอาเซียน มูลคาเศรษฐกิจประมาณ ๑๗.๖๓๕ ลานลานบาท (ป พ.ศ. ๒๕๖๕) อยูในอันดับที่ ๒๖ 

ของโลก เปรียบเทียบกับประเทศในภูมิภาคอาเซียนขนาดเศรษฐกิจของไทยอยูในลําดับ ๒ รองจากประเทศ

อินโดนีเซีย รายไดตอคนตอหัวในปพ.ศ.๒๕๖๕ (GNI Per Capita) ประมาณ ๗,๒๑๓.๓ เหรียญสหรัฐอยูใน

อันดับที่ ๔๐ ของโลก ฉากทัศนประเทศถูกกําหนดโดยยุทธศาสตรชาติปพ.ศ. ๒๕๘๕ ไทยจะเปนประเทศท่ีมี

รายไดสูงซึ่งธนาคารโลกกําหนดเกณฑจะตองมีรายไดตอหัวมากกวา ๑๓,๒๐๕ เหรียญสหรัฐตอคน ในอาเซียน

ประเทศที่มีรายไดสูงคือสิงคโปร บรูไนและที่กําลังไลมาติดๆ คือมาเลเซีย การกาวผานไปสูประเทศมีรายไดสูง

โดยขาดแผนปฏิบัติการเชิงรุกและยุทธศาสตรแบบบูรณาการ การที่ไทยจะไปถึงเปาหมายดังกลาวเปนความ

ทาทายคอนขางสูง  
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                                     Smart Technology 
                ตัวอยาง : นวัตกรรมดิจิทัลที่มีผลกระทบตอตลาดแรงงาน 

 

ที่มา : ดร.ธนิต โสรตัน    
   ๕.๒ ยุคการเปลี่ยนผานทางเทคโนโลยีที่มีผลตอตลาดแรงงาน 

         อุตสาหกรรมยุคที่ ๑ Stream-Hydropower เริ่มในคริสตศตวรรษที่ ๑๘ (ค.ศ.๑๗๖๐) เปนยุค

ของการปฏิวัติทางอุตสาหกรรมครั้งแรกโดยใชพลังไอน้ํามาขับเคลื่อนเครื่องจักรในรูปแบบตางๆ 

ภาคอุตสาหกรรมมีการผลิตแบบสายพานหรือ “Taylorism” ทําใหสามารถผลิตไดครั้งละมากๆ สงผลตอ

ผลิตภาพแรงงาน ดานขนสงสามารถขนสงทางรางและทางเรือทําใหสามารถขนสงวัตถุดิบและสินคาขาม

ทวีปทําใหเกิดยุคการลาอาณานิคมเพื่อตองการวัตถุดิบและขยายตลาด 

            อุตสาหกรรมยุคที่ ๒ Electric Power & Telecommunication เริ่มในคริสตศตวรรษที่ ๑๙ 

(ค.ศ.๑๘๗๐) เศรษฐกิจยุคพลังงานฟอสซิลและพลังงานไฟฟามีการผลติมอเตอรขนาดใหญสําหรับขับเคลื่อน

สายพานและระบบการผลิตอนาล็อกอัตโนมัติ เปนการเริ่มตนของการนําเทคโนโลยีเขามาเพิ่มผลิตภาพ

แรงงานทําใหการผลิตเปนแบบ “Mass Production” ควบคู ไปกับการขนสงและโลจิกสติกสที่มี

ประสิทธิภาพรวดเร็วทําใหเกิดระบบการผลิตไมใชเพื่อการบริโภคภายในประเทศแตเปนการผลิตเพื่อการ

สงออก ขณะเดียวกันขอมูลขาวสารผานระบบโทรศัพทรวมถึงสื่อโฆษณาผานทางโทรทัศนทําใหกระตุนการ

บริโภคสงผลตอการเพิ่มขนาดของการผลิต 

           อุตสาหกรรมยุคที่ ๓ Computerize & Internet เริ่มในปลายคริสตศตวรรษที่ 20 (ค.ศ.1970) 

เศรษฐกิจยุคการใชคอมพิวเตอรและเทคโนโลยีสารสนเทศเขามาใชทั้งดานการผลิตและบริการรวมถึงการ

บริการของรัฐทําใหเกิดการผลิตแบบ “Lean & Niche Production” ซึ่งตองอาศัยโครงขายโซอุปทานที่มี

ความซับซอนผสมผสานกับระบบแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารผานอินเทอรเน็ตที่รวดเร็วแบบเรียลไทม 

เทคโนโลยีเขามามีบทบาทผานทางอินเทอรเน็ตรวมถึงโทรศัพทมือถือที่ยกระดับเปน “Smart Phone for 

Everything” ทําใหระบบคาปลีก-คาสง เริ่มเขาสูยุคออนไลนเปนยุคที่ใชคอมพิวเตอรซึ่งเชื่อมโยงกับ 

“Internet” เขามาใชทั้งดานการผลิตจนไปถึงครัวเรือนสงผลทําใหผลิตภาพแรงงานสูงขึ้นโดยราคาสินคา 

ถูกลง    

Smart Phone 
for Everythings 

 
 ChatGPT 

Virtual 
Technology 

IIoT Tech Agri-Tech 

Smart 
Technology 

Digital           
Platform 

Fintech 
 Virtual Bank 

Criptocurrency 

Robotics & Lean 

Automation  

Medical Tech 

Artificial 
Intelligence (AI) 
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  อุตสาหกรรมยุคที่ ๔ Digital & Smart Technology เริ่มในชวงตนของคริสตศตวรรษที่ ๒๑ 

(ค.ศ.๒๐๑๓) เศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีอัจฉริยะชั้นสูง เชน Smart Robotics, Artificial 

Intelligence, ChatGPT ฯลฯ การเขาถึงขอมูลขาวสารผานดิจิทัลแพลตฟอรมทําใหเกิดโซเชียลมีเดียซึ่ง

ผูบริโภคเปนทั้งผูขาย-ผูซื้อและทําหนาทีป่ระชาสัมพันธสินคาโดยไมตองอาศัยสื่ออนาล็อก การจับจายใชสอย

ผาน E-Commerce เขามามีบทบาทและเริ่มแทนที่การซื้อสินคาแบบมีหนาราน แมแตการใชเงินในรูป

ธนบัตร-เหรียญหรือบัตรเครดิตมีแนวโนมลดลงจากการใชพรอมเพยผานแอพลิเคชัน/สแกนคิวอารโคดซึ่ง

กําลังไปสู “Digital Wallet” ผานบล็อกเชนที่มีความซับซอน  

 เทคโนโลยีเหลานี้มีประสิทธิภาพสูงสงผลใหผลิตภาพแรงงานไมวาจะเทียบจากมิติใดมีประสิทธิภาพ

ที่สูงกวาใชแรงงานคนสามารถลดการใชแรงงานมนุษยไดรอยละ ๓๐-๙๐ ขณะเดยีวกันการแขงขันทําใหราคา

ลดลงสามารถเขาถึงไดงายกวาในอดีต มีการคาดการณนวัตกรรมและเทคโนโลยีจะมีการเปลี่ยนแปลงที่

รวดเร็วปจจัยหลักมาจากการแขงขันที่รุนแรง อาจทําใหภายในหนึ่งทศวรรษขางหนาอาจเขาสูยุคอุตสาหกรรม

ยุคที่ ๕.๐ คาดวาอาจเปนปค.ศ.๒๐๓๓ (พ.ศ.๒๕๗๖) ที่ระบบดิจิทัลจะพัฒนาไปสู “Quantum Computing” 

ซึ่งเปนการนํากฏทางฟสิกสจากการใชประโยชนของการปฎิสัมพันธของโครงสรางอิเล็กตรอนซึ่งเปนอนุภาค

ขนาดเล็กที่อยูรอบอะตอม การคํานวณเชิงควอนตัม (Quantum computing) เปนรูปแบบการประมวลผล

ทางคณิตศาสตรใชหนวยที่เรียกวาคิวบิต “Qubit” (Quantum Bit) ซึ่งสามารถประมวลผลขอมูลไดหลาย

สถานะ (ท่ีมา : https://www.depa.or.th/) 

 มีการกลาววาเทคโนโลยี ๔.๐ อาจเปน “Disruptive Technology” ที่คุกคามอาชีพ-ทักษะและ

ตําแหนงงานจํานวนมากอาจหายไปหรือไมเปนที่ตองการอีกตอไป การกาวผานจําเปนตองยกระดับทักษะ

ทรัพยากรมนุษยของประเทศไปสู “Smart Labor” ซึ่งเปนปจจัยการผลิตอยูบนเศรษฐกิจดิจิทัลที่ขับเคลื่อน

ดวยเทคโนโลยีกาวหนา ประเด็นคือองคประกอบของโครงสรางเศรษฐกิจไทยประกอบดวยภาคสวนตางๆ เชน 

คาสง-คาปลีก, ภาคการผลิต, อ-ีคอมเมิรซ, ภาคเกษตรกรรม, ภาคบริการตางๆ ซึ่งแรงงานในแตละภาคสวนมี

ศักยภาพที่แตกตางกันอยางสิ้นเชิง  
พลวัตการเปลี่ยนผานทางเทคโนโลยีแตละยุค 

มีผลตอการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางาน-ทักษะ-อุปสงคการจางงาน 
       
  

 

 

 

 

  

 

 

 

 ปรับปรุงจาก : https://pixabay.com 
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๕.3 ความทาทายของการปรับเปลี่ยนใชเทคโนโลยีของภาคเอกชน 

 พลวัตเศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนดวยนวัตกรรมดิจิทัลซึ่งยกระดับไปเปนสมารทเทคโนโลยีและกําลัง

เขาสูยุค “Generative AI” เปนระบบอัจฉริยะที่เทคโนโลยีสามารถเรียนรู-จดจําและคิดไดเอง นอกจากนี้ระบบ

อัลกอริทึม (Algorithm) ที่อยูในแมชชีนเลิรนนิ่งและ/หรือหุนยนตอัจฉริยะในสายการผลิตสามารถสื่อสาร

แลกเปลี่ยนขอมูลและสั่งงานกันเองรวมถึงการตรวจสอบคุณภาพ (QC) หรือตรวจสอบความผิดพลาดใน

กระบวนการทํางานอัตโนมัตโดยไมตองอาศัยมนุษยเปนผูควบคุม ในชวงตนปพ.ศ. ๒๕๖๖ มีการเปดตัว 

ChatGPT : Generative Pre-Trained Transformer เปนปรากฏการณการพัฒนาเทคโนโลยีเอไอซึ่งสามารถ

ประมวลขอความจนไปถึงสนทนาโตตอบและจัดทํารายงาน-วิจัย-เขียนโปรแกรมคอมพิวเตอรหรือขอเสนอแนะ

ไดดวยตัวเอง โดยไมตองใชแรงงานหรือสมองของมนุษย 

บริบทการแขงขันในอุตสาหกรรมโรโบติกและเอไอทําใหราคาเทคโนโลยีเหลานี้สามารถจับตองไดงาย 

ขอมูลเชิงประจักษสมารทเทคโนโลยีในบางอุตสาหกรรมสามารถลดแรงงานคนตั้งแตรอยละ 30 จนถึงรอยละ 

90 ตัวอยางที่ชัดเจน เชน สถาบันการเงิน, อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส, อุตสาหกรรมผลิตชิ้นสวนยานยนต-

แผงวงจรไฟฟา ฯลฯ กลาวไดวาการใชสมารทเทคโนโลยีในรูปแบบตางๆ เปนการตอบโจทยการยกระดับ

ผลิตภาพแรงงานและเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันไดอยางมีประสิทธิภาพ มีผลโดยตรงตอการเพิ่มขึ้น

ของรายไดของภาคแรงงานเนื่องจากเทคโนโลยีที่ทํางานรวมกับคนในบางหนวยการผลิต (BU : Business Unit) 

สามารถลดจํานวนคนจาก 15 คนเพียง 7 คนหรือลดการใชแรงงานไดรอยละ 53 (45)    

ขอจํากัดและชองวางของการใชเทคโนโลยขีองภาคเอกชน 

1) นายจางสวนใหญขาดศักยภาพการเขาถึงเทคโนโลยี นายจางสวนใหญเปนผูประกอบการรายยอย

และ SMEs มีสัดสวนประมาณรอยละ 90 ขาดศักยภาพทั้งในดานการลงทุนและดานทักษะพื้นฐานที่จําเปนทํา

ใหมีชองวางในการนําเทคโนโลยีเขามาใชเพื่อลดตนทุนและเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขัน  

2) ความแตกตางดานพื้นฐานการศึกษา-ทักษะและอายุ เกี่ยวของโดยตรงกับทักษะพื้นฐานของ

แรงงานในสถานประกอบการที่มีความหลากหลายทั้งอายุและการศึกษา สถานประกอบการเกี่ยวของกับกําลัง

แรงงานซึ่งมาจากหลากหลายเจนเนอเรชัน จากขอมูลของสํานักงานสถิติแหงชาติ (มี.ค.๖6) ประชากรแรงงาน

ที่เปนกําลังแรงงานสวนใหญเปนแรงงานทักษะพื้นฐาน (Basic skilled Labor) สวนใหญอยูในภาคเกษตรกรรม

และอุตสาหกรรม-บริการที่ใชแรงงานเขมขนมีสัดสวนรอยละ 37.22 ขณะที่เปนแรงงานกึ่งทักษะ (Semi 

Skilled Labor) คิดเปนสัดสวนรอยละ 32.45 ของผูมีงานทํารวมกัน แรงงานมีทักษะและมีการศึกษา 

(Skilled Labor) จบการศึกษาปวช.-ปวส.และระดับอุดมศึกษามีคิดเปนสัดสวนรอยละ 29.23 ของผูมีงานทํา

ทั้งหมด ขอมูลนี้สะทอนถึงการแกปญหาทักษะและผลิตภาพแรงงานไมไดเปนสิ่งที่ทําไดงายๆ 

๓) สมารทเทคโนโลยีตองสอดคลองกับการพัฒนาคน ปจจัยที่จะประสบความสําเร็จคือการพัฒนา

ยกระดับทักษะแรงงานไปสู “Smart Labor” ความทาทายเก่ียวของกับไทยอยูในชวงรอยตอของประเทศกําลัง

พัฒนามีรายไดปานกลาง (ระดับสูง) กําลังกาวชาๆ ไปสูประเทศที่พัฒนา ความทาทายตลาดแรงงานของไทยซึ่ง

ประกอบไปดวยแรงงานกลุมตางๆ ที่มีความแตกตางกันซึ่งจะเปนปญหาและความทาทายของการพัฒนาทักษะ

ใหสอดคลองกับเศรษฐกิจดิจิทัลซึ่งขับเคลื่อนดวยสมารทเทคโนโลยี 

 
(45) ที่มา : บริษัทเด็นโซ (ประเทศไทย) จํากัด, 3 เม.ย. 66 
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๕.4 ฉากทัศนการเปลี่ยนผานของตลาดแรงงาน 

 ในชวงครึ่งศตวรรษที่ผานมาปจจัยที่มีผลตอรูปแบบการทํางานและนําไปสูการเปลี่ยนแปลงและมี

ผลกระทบรุนแรงตอตลาดแรงงานอยางที่ไมเคยมีมาในอดีตคือเทคโนโลยีกาวหนาหรือที่เรียกวา  “Smart 

Technology” ที่อาจคุกคามตอทุกอาชีพไมใชแคผูใชแรงงานแตรวมไปถึงความอยูรอดของนายจาง 

เศรษฐกิจดิจิทัลของประเทศไทยจุดเริ่มตนอยางเปนทางการมีมาตั้งแตพ.ศ. ๒๕๔๕ มีการจัดตั้งกระทรวง

เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร (ตอมาเปลี่ยนเปนกระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม) และในป

พ.ศ.๒๕๖๕ รัฐบาลมีการผลักดันแผนไอทีแหงชาติหรือ “AI Thailand” เปนแผน ๕ ปผลักดันสรางคน

ทักษะเอไอและสรางความตระหนักใหกับคนไทยตามแผนงานรัฐบาลจะผลักดันใหเอกชนลงทุนดานเอไอ

เพิ่มขึ้นรอยละ ๑๐ ตอปโดยหวังวาเมื่อสิ้นสุดแผนในพ.ศ.๒๕๗๐ จะมีบุคลากรดานเอไอไมต่ํากวา ๓๐,๐๐๐ 

คน มูลคาเพิ่มทางธุรกิจประมาณ ๖๐,๐๐๐ ลานบาท (46)     

  มีการประเมินวาสมารทเทคโนโลยีโดยเฉพาะปญญาประดิษฐ AI : Artificial Intelligence จะเขา

มามีบทบาทในการทํางานทั้งในภาคการผลิต-สํานักงาน-งานบริการและงานตางๆมีผลกระทบตอการพัฒนา

ทักษะของกําลังแรงงานและมีผลตอการใชคนเชิงปริมาณจะลดลง คาดการณวาคาเฉลี่ยของโลกเทคโนโลยี

เอไอจะมีผลกระทบตอจํานวนแรงงานประมาณรอยละ 18 ในอนาคคตจะมีงานใหมมาพรอมกับการ

เปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานที่พึ่งพาการใชคนนอยลง จากการศึกษาของ Goldman Sachs เปนวาณิช

ธนกิจที่เชี่ยวชาญเรื่องการบริหารจัดการความมั่งคั่ง ระบุวาคนที่ทํางานกับเอไอจะเปนหนึ่งในสี่ของแรงงาน

มีผลทําใหแรงงานทั่วโลกจะหายไปประมาณ 300 ลานอัตรา ขณะท่ีผลผลิตหรือเนื้องานจะเพิ่มขึ้นแตใชคน

นอยลง สําหรับประเทศไทยโครงสรางเศรษฐกิจพึ่งพาใชแรงงานเขมขนในสัดสวนที่สูงทําใหผลกระทบอาจ

นอยกวาประเทศท่ีพัฒนาแลว โดยแรงงานกลุมที่ทํางานในสํานักงานจะมีผลกระทบคอนขางสูง(47)  

 ระบบนิเวศนเทคโนโลยีเอไอทําใหโลกเขาสู “Digital Economy” อยางเต็มรูปแบบเกี่ยวของทุก
ภาคสวนตั้งแตภาคครัวเรือน ภาคการผลิต-บริการ ภาคเกษตรกรรมรวมไปถงึการทํางานของภาคราชการ
และระบบการศึกษาของชาติจําเปนตองปรับเปลีย่นไป เศรษฐกิจดิจิทัลเปนกระแสของโลกหลีกเลี่ยงไมพน 
ปรากฏการณดังกลาวนํามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมผูบริโภคและรูปแบบการทํางานของ
ตลาดแรงงานมุงไปสูการใชเทคโนโลยีกาวหนาในรูปแบบตางๆ เชน ธุรกรรมการสื่อสารและคาสง-คา
ปลีกตลอดจนการจับจายใชสอยของผูบริโภคลวนอยูบนดิจิทัลแพลตฟอรมซึ่งไมใชอยูเฉพาะการทําธุรกิจแต
แพรขยายไปสูครัวเรือนในระดับรากหญา ภูมิทัศนเศรษฐกิจใหมนํามาซึ่งความตองการแรงงานซึ่งมีทักษะ
ใหมเปนกระแสความตองการของตลาดแรงงาน  

 จากการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผูบริหารคาปลีกประเภทคอนวีเนี่ยนสโตรรายใหญเคยมี
การศึกษาหากมีการปรับเปลี่ยนใชระบบโรบอทและ “Full Automation” จะสามารถลดการใชแรงงาน
จาก ๒.๔ แสนคนเหลือเพียง ๑.๐ แสนคนหรือลดไดถึงรอยละ ๖๐ (47)  ขอมูลขางตนสอดรับการแนวโนม
การลงทุนของภาคอุตสาหกรรมที่มุงเนนไปสูอุตสาหกรรมกาวหนาจากตัวเลขของสํานักงานคณะกรรมการ
สงเสริมการลงทุน (BOI) ระบุวาป พ.ศ.๒๕๖๕ โดยรอยละ ๕๔ เปนการลงทุนในพื้นที่เขตพัฒนาพิเศษภาค
ตะวันออกหรือ EEC ซึ่งเปนพื้นที่ลงทุนในอุตสาหกรรมที่ใชเทคโนโลยีกาวหนาชั้นสูง 

  
(46) ที่มา : depa / รายงานอนาคตเทคโนโลยีดิจิทัลประเทศไทย 

(47) ที่มา : การประชุมรวมกับสภาหอการคาแหงประเทศไทย, ๒๒ มี.ค. ๖๖ และรศ.ดร.กิริยา กุลกลการ คณะเศรษฐศาสตร ม.ธรรมศาสตร,                 

               วันที่ 24 พ.ค.๖๖ 
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   ฉากทัศนของโลกภายในสิบปจากนี้ไป อุปสงคใหมคือการพัฒนาแรงงานใหมีทักษะสอดคลอง

กับตลาดแรงงานที่ขับเคลื่อนดวยพลวัตเศรษฐกิจดิจิทัล เปนความทาทายและเปนโจทยกําหนดใหสถาน

ประกอบการตางๆ จําเปนตองเรงปรับเปลี่ยนไปสูการใชเทคโนโลยีชั้นสูง อนาคตอันใกลเทคโนโลยีอัจฉริยะ

ในรูปแบบตางๆ จะกลายเปนเทคโนโลยีพื้นฐานของสถานประกอบการตางๆ ทั้งภาคการผลิตและการ

บริการแมแตหนวยงานของรัฐ ตลาดแรงงานจะมีการเปลี่ยนแปลงครั้งใหญ เทคโนโลยีโดยเฉพาะหุนยนต

และ AI : Artificial Intelligence จะเปนอนาคตของโลกสงผลตอความเปนอยูของมนุษยและการทํางาน

เปนทิศทางของโลกเกี่ยวของกับทุกอาชีพและเกี่ยวของกับคนตั้งแตแรกเกิดจนถึงตาย สมารทเทคโนโลยีจะ

มีบทบาทตออุปสงคการจางงานซึ่งตองการคนซึ่งมีทักษะสามารถควบคุมเทคโนโลยีหรือทํางานรวมกับ

เทคโนโลยี 

 ๕.5 เหตุผลและความจําเปนการใชสมารทเทคโนโลยีในสถานประกอบการ  

   1) ประสิทธิภาพการทํางานดีกวาและยืดหยุนกวา เทคโนโลยียุคใหมทํางานไดหลากหลายไม

ตองการวันหยุดสามารถทํางานไดทุกสถานะไมวาดินฟาอากาศหรือการนัดหยุดงานไมใชจํากัดอยูเฉพาะภาค

การผลิตแตครอบคลุมไปถึงภาคบริการคาสง-คาปลีก, โลจิสติกส, โรงพยาบาล, สถาบันการศึกษาจนไปถึง

การทํางานของหนวยงานรัฐตางๆ   

   2) ผลิตภาพแรงงานตอรายไดสูงกวา การใชเครื่องจักรแทนแรงงานมนุษยมีมาตั้งแต   

อุตสาหกรรมยุค ๑.๐ ผานมา ๒๖๓ ปการพัฒนามีมาอยางตอเนื่องจนถึงยุค GEN-AI ซึ่งเทคโนโลยีกาวล้ํา

ไปสูยุคปญญาประดิษฐซึ่งสามารถนํามาใชรวมกับ “Cobot Hybrid Worker” และแขนกลอุตสาหกรรม 

(Industrial Robot Arms) ในบางหนวยการผลิต (BU) สามารถลดกําลังคนไดคร่ึงหนึง่หรือไลนการผลิตบาง

ประเภทสามารถลดคนได 9 ใน 10 ทําใหตนทุนในรูปของผลิตภาพแรงงานตอรายไดสูงกวาการใชแรงงาน

มนุษยอยางเปรียบเทียบกันไมได อีกทั้งปจจุบันเครื่องจักรอัตโนมัติ-โรโบติก-เอไอเซิรฟเวอรรวมถึงแอพลิเค

ชันอัจฉริยะเทคโนโลยีมีการแขงขันสูงทําใหราคาลดลงมากทําใหจุดคุมทุนเร็วผูประกอบการแมแต SMEs 

สามารถเขาถึงไดไมยาก    

   3) เทคโนโลยีสามารถใชทดแทนการขาดแคลนแรงงาน ไทยเปนประเทศหนึ่งที่เขาสูสังคม

สูงวัยอีกทั้งเปนประเทศสงออกอุตสาหกรรมที่หลากหลายทําใหมีสภาวะแรงงานขาดแคลน อีกทั้งคนรุนใหม

ไมนิยมทํางานในบางสายอาชีพ การขาดแคลนแรงงานในอนาคตโดยเฉพาะแรงงานไรทักษะจะทวีความ

รุนแรง ปจจัยดังกลาวเปนเหตุผลสําคัญทําใหสถานประกอบการเรงที่จะลงทุนใชเทคโนโลยีแทนการขาด

แคลนแรงงาน 

   ๔) บริหารตนทุนไดดีกวา คาแรง-คาจางในอนาคตจะสูงขึ้นทั้งจากสังคมสูงวัยที่คนวัยแรงงาน

ลดลงรวมถึงแนวโนมนโยบายประชานิยมดานแรงงานของไทยโดยไมใชปจจัยทางเศรษฐกิจเปนตัวกําหนด

คาจางทําใหคาจางในอนาคตจะสูงมากกวาผลิตภาพแรงงาน อีกทั้งดานสวัสดิการของรัฐรวมถึงเงินสมทบ

ประกันสังคมในรูปแบบตางๆ นับวันจะสูงขึ้น ดังนั้นการใชเทคโนโลยีกาวหนาในรูปแบบตางๆ เปนคําตอบ

ของการบริหารตนทุนไดดีกวาโดยเฉพาะไมมีตนทุนแฝง 
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   ๕) ลดปญหาความผิดพลาดจากมนุษยไดอยางมีประสิทธิภาพ (Human Error Efficiency) ทํา

ใหคุณภาพของงานและชิ้นงานดีกวาการทํางานของคนระบบโรโบติกและเอไออัจฉริยะบนแพลตฟอรม

ดิจิทัลความเท่ียงตรงและแมนยําทําใหสินคาหรือการรับคําสั่งซื้ออิเล็กทรอนิกสเปนไปดวยความรวดเร็วและ

ถูกตอง ในไลนการผลิตของอุตสาหกรรมท่ีใชเทคโนโลยีเขมขนหุนยนตหรือระบบออโตเมช่ันจะทํางานอยาง

เปนระบบไมมีความรูสึก ไมมีความเหนื่อยลาหรือความผิดพลาดเหมือนมนุษยทําใหสินคาและชิ้นงานมี

คุณภาพ 

    6) มีความตอเนื่องในการทํางาน การใชแรงงานมนุษยในการทํางานมีขอจํากัดมากมาย เชน 

ชั่วโมงการทํางาน, วันหยุด, การลาปวย, ลากิจ, ลาคลอดรวมไปถึงการยายการผลิตหรือการขยายงานแตไม

สามารถจัดหาคนไดทําใหงานไมตอเนื่อง การใชเทคโนโลยีจึงเปนคําตอบของการแกปญหาเพราะสามารถ

วางแผนการทํางานไดแนนอน  

7) ไมตองกังวลเกี่ยวกับกฎเกณฑของรัฐที่มีความเขมงวดดานแรงงาน ปจจุบันกฎหมาย-

กฎเกณฑการทํางานของภาครัฐมีความเขมงวดและนับวันจะมีกฎเกณฑมากมายออกมา อีกทั้งเปนแนวโนม

ของประเทศพัฒนาที่เขมงวดเกี่ยวกับสิทธิมนุษยชน (Human Rights) หลักศีลธรรม (Ethic Principle) 

สภาพแวดลอมในการทํางาน ดัชนีความพึงพอใจของแรงงาน (Employees Satisfied) และการรวมตัวของ

ลูกจาง 

8) การบริหารความเสี่ยง การใชเทคโนโลยีกาวหนาที่ใชแรงงานมนุษยใหมากที่สุดเปนการตัด

ปญหาความเสี่ยงและเหตุที่ไมคาดฝน (Worst Case Scenario) เชน การแพรระบาดของโรคที่รุนแรง, 

อุบัติเหตจุากการทํางาน, อุปสรรคจากสภาพภูมิอากาศ, การนัดหยุดงาน, การจลาจลและเหตุอื่นๆ ซึ่งทําให

การใชแรงงานมนุษยไมสามารถทํางานไดหรือทําไดแตไมมีประสิทธิภาพเทาเทคโนโลยี  
 

 ๕.๖ กรณีศึกษา :  

     การประยุกตใชเทคโนโลยีดิจิทัลของภาคสวนเศรษฐกิจไทย    

๑) การบริหารราชการ มีแรงงานประมาณ 1.67 ลานคน สัดสวนรอยละ 4.19 (มี.ค.66) ของ

แรงงานทั้งระบบ ประเทศไทยมีการประกาศนโยบาย “Digital Government” มาตั้งแต พ.ศ. 2561 โดย

มีการจัดตั้งสํานักงานพัฒนารัฐบาลดิจิทัล (องคการมหาชน) กรมศุลกากรเปนหนวยงานรัฐแรกๆ ที่มีการนํา

ระบบ Paperless มาใชดานพิธีการศุลกากร ตอมาพ.ศ. 2565 ครม.เห็นชอบ “แผนปฎิบัติการดาน

ปญญาประดิษฐแหงชาติ” หรือ AI THAILAND เปนแผน 5 ป (พ.ศ. 2565 – 2570) ใหนําเอไอมาใชกับ

หนวยงานรัฐจํานวน 600 หนวย ความทาทายคือการขาดกําลังคนดาน Software & Data Analytics ไม

พอกับความตองการมากกวา 20,000 ตําแหนง (ที่มา สวทช. 12 มิ.ย.66) 

๒)  อุตสาหกรรมการผลิต มีแรงงานประมาณ ๖.๔๔ ลานคน สัดสวนประมาณรอยละ ๑๖.๒ 

ของผูมีงานทํา (ขอมูลของกรมโรงงานอุตสาหกรรมระบุมีจํานวน 3.876 ลานคน) เปนภาคสวนที่มีการนํา

เทคโนโลยีดิจิทัลเขาประยุกตใชกอนภาคสวนอื่นเนื่องจากการแขงขันดานราคาทําใหมีความจําเปนตองเพิ่ม

ผลิตภาพแรงงานตอรายไดรวมถึงการขาดแคลนแรงงานและตนทุนคาจางที่สูงขึ้นตลอดจนกฎหมายที่ไมเอื้อ

ตอการจางแรงงานมนุษย เปนองคประกอบสําคัญที่ทําใหมีการเรงตัวของการนําเทคโนโลยีเขามาใชเพื่อ

ทดแทนแรงงานมนุษย (ดูรายละเอียดเพิ่มเติมไดที่บทที่ 8) 
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๓)  ภาคคาสง-คาปลีก มีแรงงานประมาณ ๖.๖๓ ลานคน สัดสวนรอยละ ๑๖.๖๖ ในชวง

ทศวรรษที่ผานมาการขายสินคาอีคอมเมิรซผานดิจิทัลแพลตฟอรมกําลังมบีทบาทเขามาแทนที่ระบบคาสง-

คาปลีกแบบ “Onground” ซึ่งมีหนาราน-โมเดิรนเทรดหรือหางสรรพสินคา ปจจุบันการคาออนไลนมี

สัดสวนรอยละ ๑๘.๖๕ ของมูลคา คาปลีกทั้งหมดรวมกัน ทําใหเกิดอาชีพตอยอดซึ่งอยูในซัพพลายเชน เชน 

Express Delivery, อาชีพฟรีแลนซหรือพารทไทม, ขายสินคาออนไลนและธุรกิจแพ็คกิ้ง ฯลฯ เกี่ยวของกับ

ความจําเปนในการมีฐานขอมูลที่เปน “Big Data” ในการเก็บขอมูลลูกคา, สินคา, พิกัดและพฤติกรรมการ

ซื้อสินคาเปนขอมูลขนาดใหญเกี่ยวของกับการวิเคราะหขอมูลเชิงลึกแบบมหาศาลซึ่งแรงงานมนุษยไม

สามารถทําได เทคโนโลยีโดยเฉพาะเอไอสามารถเขามามีสวนชวยทําใหธุรกิจออนไลนขยายตัวอยางรวดเร็ว

สงผลตอการเพิ่มจํานวนแรงงานที่มากขึ้นแตตองเปนแรงงานที่เขาถึงทักษะ (ดูรายละเอียดเพิ่มเติมไดที่ขอ 

10.8.1) 

๔)  อุตสาหกรรมทองเที่ยว มีแรงงานประมาณ ๓.๑๙ ลานคนคิดเปนสัดสวนรอยละ ๘.๐๑ ของผู

มีงานทําทั้งหมด เกี่ยวของกับที่พักโรงแรม รานอาหารและโซอุปทานที่เกี่ยวของกับการทองเที่ยวในชวงที่

ผานมาการฟนตัวมีความชัดเจนทําใหมีการจางงานเพิ่มมากขึ้น ประเทศไทยเปนจุดหมายปลายทาง

ทองเที่ยวของโลก หลังวิกฤตการแพรระบาดโควิด-๑๙ การทองเที่ยวมีการฟนตัวอยางตอเนื่องทําใหมีการ

ขาดแคลนแรงงาน อุตสาหกรรมทองเที่ยวเปนภาคสวนหนึ่งที่มีการนําเทคโนโลยีดิจิทัลแพลตฟอรมเขามาใช

ตั้งแตการจองโรงแรม เชน Traveloka, Agoda, Expedia, Booking.com ฯลฯ  เทคโนโลยีเหลานี้สามารถ

เชื่อมโยงทุกมิติในโซอุปทานทองเที่ยวทําใหมีความจําเปนตองพัฒนาทักษะ อยางไรก็ตามกิจกรรมของภาค

ทองเที่ยวเปนซอฟตเพาเวอรยังมีความจําเปนตองใชแรงงานคนการใชเทคโนโลยีจึงมีขอจํากัด (รายละเอียด

เพิ่มเติมไดที่ขอ 10.8.2) 

๕)  อุตสาหกรรมโลจิสติกส-รถบรรทุก มีแรงงานประมาณ ๑.๕๕ ลานคนคิดเปนสัดสวนรอยละ 

3.9 ของผูมีงานทํา ในชวงทศวรรษที่ผานมามีการนําเทคโนโลยีเขามาใชอยางแพรหลาย เชน รถบรรทุกมี

การติด GPS และระบบออนไลนในการควบคุมและติดตามการทํางาน ดานคลังสินคาและศูนยกระจาย

สินคามีการใชระบบออโตเมชั่นและหุนยนตเอไอตลอดจนการเชื่อมโยงโปรแกรมเอไอในระบบ  

e-Warehouse แมแตพิธีการศุลกากรเปนระบบ e-Paperless ทําใหแรงงานที่อยูในภาคสวนเหลานี้จะตอง

มีการพัฒนาทักษะใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง (รายละเอียดเพิ่มเติมไดที่ขอ 10.8.5) 

๖)  ภาคการศึกษา มีแรงงานประมาณ 0.99 ลานคน คิดเปนสัดสวนรอยละ 2.5 ภาคการศึกษา

ตั้งแตระดับประถมศึกษาไปจนถึงระดับมหาวิทยาลัยมีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วโดยเฉพาะในชวง 

โควิด-๑๙ การเรียนการสอนเปลี่ยนจาก Offline ไปสู Online Learning อยางกาวกระโดด มีการนํา 

แอพลิเคชันใหสามารถเรียนการสอน, การทําการบาน, การสอบผานทางระบบดิจิทัลแพลตฟอรมและ

ปจจุบันกลายเปนระบบ “Normal Practice” สงผลตอบุคลากรในภาคการศึกษาที่จะตองปรับเปลี่ยน

ตัวเองและทักษะใหมใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะที่มีการพัฒนาเอไอและแชทจีพีทีเขาไป

เสริมในการเรียนการสอน (รายละเอียดอานเพิ่มเติมไดบทที่ 10) 
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๗)  อุตสาหกรรมดานการเงิน มีแรงงานประมาณ ๔.๘ แสนคน คิดเปนสัดสวนรอยละ 1.2  

เกี่ยวของกับธนาคารพาณิชย สถาบันการเงินและวาณิชธนกิจ ฯลฯ ในชวงทศวรรษที่ผานมาประเทศไทยมี

ความกาวหนาในเรื่อง E-Banking มีการนําเทคโนโลยีเขามาใชตั้งแตระดับพื้นฐาน เอทีเอ็ม ปจจุบันไปสู 

“Virtual Banking” ที่ทําธุรกรรมการเงินและการขอสินเชื่อผานแอพลิเคชันบนสมารทโฟน ผลขางเคียงทํา

ใหความตองการแรงงานมนุษยลดนอยลง การปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของผูบริโภคผานระบบโมบายแบงคกิ้ง

ทําใหเปนปจจัยเรงใหสถาบันการเงินตางๆ มีการนําเทคโนโลยีเขามาใชและทยอยลดจํานวนสาขา  

จากการศึกษาการนําเทคโนโลยีกาวหนามาใชในสถาบันการเงินซึ่งมีการทําอยางเปนระบบมีผล

โดยตรงตอการลดจํานวนสาขาและจํานวนคน โดยธนาคารพาณิชย ณ ตนเดือนมกราคม พ.ศ. 2563 มี

จํานวนรวมกัน 6,022 แหงและ ณ สิ้นปพ.ศ.2565 เหลือ 4,829 แหงในชวง 3 ปที่ผานมาจํานวนสาขาที่

ลดลงจํานวน 1,193 แหงคิดเปนสัดสวนรอยละ 20 ตําแหนงงานหายไปประมาณไมนอยกวา 1.5 หมื่นคน 

ในปพ.ศ.2566 ธนาคารพาณิชยยังมีแผนเพิ่มการลงทุนดิจิทัลเทคโนโลยีเชน Virtual Banking และ Data 

Techology ใหมากที่สุดเพื่อลดสาขาและจํานวนคน (48)   

ตารางการลดลงของสาขาธนาคารจากการใชเทคโนโลย ี
 

ธนาคาร 
จํานวนสาขา (แหง) รวมสาขาทีล่ดลง (แหง) 

ม.ค.63 พ.ย.65 
TTB 897 

(ทหารไทย  402/ ธนชาต 495) 

574 332 

SCB 1028 714 314 
BBL 1148 902 246 
KTB 1067 950 117 
BAY 690 620 70 

KBANK 889 827 62 
LHFG 108 74 34 
CIMBY 70 53 17 
TISCO 60 53 7 
KKP 65 62 3 

หมายเหตุ : ธ.ทหารไทยกับธ.ธนชาต ควบรวมกันเปน ธ. ทหารไทยธนชาต (TTB) ณ ก.ค. 64 

ที่มา : ธนาคารแหงประเทศไทย, efinancethai.com, 28 ธ.ค. 65 
 

 ๕.๗ ภาคสวนทีไ่มสามารถปรับตัวได  

   จากการวิจัยในตางประเทศของสถาบัน PwC : Price Water House Cooper ระบุวาภายใน

ทศวรรษนี้เทคโนโลยีดิจิทัลทั้งหุนยนต ออโตเมชั่นและเอไอจะเขามามีบทบาทในทุกภาคสวนมีตําแหนงงาน

หลายลานคนอาจตองถูกออกจากงาน ขณะเดียวกันจะมีแรงงานใหมที่มีทักษะเทคโนโลยีเขามาแทนที่

ประมาณ 7.2 ลานตําแหนง เหตุผลเพราะเทคโนโลยีมีประสิทธิภาพทั้งดานตนทุน-ศักยภาพ-ความรวดเร็ว

และแมนยําโดยเฉพาะใหผลกําไรดีกวาการจางแรงงานมนุษย ธุรกิจที่ไมสามารถปรับตัวไดก็จะคอยลดขนาด

และที่สุดสูญหายไปจากตลาด ขณะเดียวกันแรงงานที่อยูในธุรกิจเหลานั้นซึ่งไมมีทักษะใหมจะกลายเปนกลุม

เปราะบางที่โอกาสจะกลายเปนผูวางงานถาวร (49)   
 
 

(48) ที่มา : efinancethai.com, 28 ธ.ค. 65 

(49) ที่มา : http://www.depa.or.th 

หนวย : แหง 
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            สาเหตุของธุรกิจและแรงงานที่ไมสามารถปรับตัว 

๑) ขาดความตระหนัก ไมเห็นภาพการเขามาของยุคเศรษฐกิจดิจิทัลที่กําลังคืบคลานเขามาจึง

อาจเปนทั้งภัยคุกคามและ/หรือเปนโอกาส ยุคเศรษฐกิจดิจิทัลจะสงผลกระทบตอธุรกรรมธุรกิจ-การคาและ

รูปแบบการทํางานรวมถึงตําแหนงหนาที่การงานในอนาคตจะตองมีทักษะหรือความสามารถใหสอดคลอง

กับอุปสงคความตองการของตลาดแรงงานที่เปลี่ยนไปจากเดิม 

๒) ผูประกอบการธุรกิจขาดวิสัยทัศน เกี่ยวของกับความจําเปนที่จะตองนําเทคโนโลยีดิจิทัลใน

รูปแบบตางๆ เขามาใชในธุรกิจทั้งภาคการผลิต-บริการ โจทยอนาคตภายใตแพลตฟอรมดิจิทัลนํามาซึ่งการ

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมผูบริโภครวมถึงรูปแบบการทํางานในโซอุปทาน ความจําเปนที่จะตองปรับเปลี่ยนตัว

สินคาหรือบริการใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวของกับการอยูรอดของธุรกิจ การปรับตัวของ

นายจางเปนปจจัยสําคัญของการเปลี่ยนผานหากนายจางไมปรับตัวธุรกิจก็อาจมีความเสี่ยงและลูกจางที่

ทํางานก็ยอมมีความเสี่ยงที่จะตกงาน (50)      

๓) ความกลัวการเปลี่ยนแปลง เกี่ยวของกับความเคยชินกับรูปแบบธุรกิจหรือรูปแบบการทํางาน

แบบเดิมๆ อยูกับประสบการณในอดีตซึ่งกําลังไมเปนที่ตองการในอนาคตซึ่งจะสงผลเชิงลบไมสามารถตอ

ยอดกับการเปลี่ยนผานของยุคสมัยที่ตางไปจากเดิม 

๔) แรงงานไทยสวนใหญไมชอบการพัฒนาทักษะและ/หรือความรูใหมๆ นายจางไมเห็น

ความสําคัญหรือความจําเปนจะตองลงทุนในการเพิ่มทักษะใหมๆ ใหกับลูกจาง ขาดการพัฒนาและเรียนรู

กับการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานที่ตองใหความสําคัญตอผลิตภาพแรงงาน ขณะที่ลูกจางไมเขาใจถึง

ความสําคัญการเรียนรูตลอดชีวิตเพื่อที่จะใหตนเองมีการพัฒนาทักษะและ/หรือหาตําแหนงงานที่เหมาะสม

ซึ่งจะเปนการเพิ่มพูนรายไดและประสิทธิภาพการงานในอนาคต 
 

    ๕.๘ กรณีศึกษาการใชสมารทเทคโนโลยี  : 

   อุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนตและอุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส (51)      

อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส-คอมพิวเตอรและชิ้นสวนยานยนตเปนตนแบบของความสําเร็จในการ

ปรับใชสมารทเทคโนโลยี เชน แขนกลอัจฉริยะ, หุนยนตที่ทํางานรวมกับเอไอ, และลีนออโตเมชั่น (Lean 

Automation) อุตสาหกรรมเหลานี้สวนใหญเปนบริษัทขนาดใหญเปนการรวมทุนของตางชาติ ตัวเลขการ

สงออกของอุตสาหกรรมรถยนต-อปุกรณและชิ้นสวนยานยนตปพ.ศ.2565 ตัวเลขสงออกเปนอันดับตนๆ มี

มูลคา 9.815 แสนลานบาทคิดเปนสัดสวนเกือบรอยละ 10 ของอุตสาหกรรมสงออกรวมกัน ขณะที่

อุตสาหกรรมคอมพิวเตอร-อุปกรณและสวนประกอบตัวเลขในปเดียวกันเปนอันดับสองมีมูลคา 7.157 

แสนลานบาทคิดเปนสัดสวนรอยละ 7.2 ของการสงออก 

 

 

 
(50) ที่มา : คณะเศรษฐศาสตร ม.ธรรมศาสตร, ๓ เม.ย.๖๖ 

(51) ที่มา : ขอมูลบางสวนจากการประชุมรวมกับบริษัท เด็นโซ (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) และบริษัท เดลตา อีเลคโทรนิคส (ประเทศไทย)   

               จํากัด (มหาชน) จ.สมุทรปราการ, 30 มี.ค. 66 
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จากการเขาไปเยี่ยมชมและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นรวมกับผูบริหารของอุตสาหกรรมที่ใชเปน

ตนแบบในการจัดทํารายงานการศึกษาฉบับนี้พบวามีการนําหรือ “Add-on Automation” รวมกับ  

“IIoT : Industrial Internet of Thing” เปนระบบเทคโนโลยีชั้นสูงซึ่งหุนยนตและเครื่องจักรสามารถ

สื่อสารควบคุมกันเองรวมไปถึงการควบคุมคุณภาพซึ่งทําโดย “Robots in Quality Control” การนําระบบ

สมารทโรบอทและเอไอ-ออโตเมชั่นเขาไปปรับเปลี่ยนการทํางานอยางเปนระบบ พบวาในชวง ๕ ปที่ผานมา

สามารถลดการใชแรงงานมนุษยไดอยางเปนรูปธรรม บางไลนการผลิตลดคนจาก 17 คนเหลือ 7 คน 

คิดเปนสัดสวนแรงงานที่ลดลงถึงรอยละ 53 และในอนาคตยังสามารถที่จะลดจํานวนคนใหเหลือ 3 คน  

กรณีอุตสาหกรรมเดียวกันของประเทศญี่ปุนในไลนการผลิตที่เปนออโตเมชั่นใชคนเพียง 1 คน/BU : 

Business Unit 

 จากการศึกษาอุตสาหกรรมที่ใชเปนตัวอยางพบวาโรงงานที่มีการใชระบบ “Robot & Lean 

Automation” เดิมมีพนักงานประมาณ 5,000 คนภายในระยะเวลา ๓ ปสามารถลดลงเหลือ 2,500 คน

หรือคิดเปนรอยละ 50 และอนาคตมีนโยบายเพิ่มหุนยนตและยกระดับใหเปน “Full Automation” จะ

สามารถลดคนลงไดอีกโดยสามารถเพิ่มผลิตภาพแรงงานสูงขึ้นและสามารถเพิ่มกําลังการผลิตโดยไมตองจาง

แรงงานใหม แนวโนมการใชระบบโรบอทซึ่งรวมถึงโรบอทแขนกล (Articulated Robot) และโรบอทท่ีใชใน

การประกอบชิ้นสวน “Components Robot” รวมถึงหุนยนตที่ใชในการยก-เคลื่อนยายสินคาทั้งในหนวย

การผลิตหรือในคลังสินคาที่เปน Automation W/H เทคโนโลยีหุนยนตอัตโนมัติเหลานี้เปนเพียงบาง

ตัวอยางซึ่งสามารถลดตําแหนงงานที่มีการใชมนุษยอยางนอยรอยละ 30 - 90 สถานประกอบการที่เขาไป

ศึกษาซึ่งมีการใชเทคโนโลยีเขมขนอยูกอนแลวระบุวาสามารถเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานและผลิต

ภาพแรงงาน (Labor Productivity) สูงขึ้นมากกวารอยละ 20 

ปจจุบันตลาดหุนยนตอัตโนมัติมีการแขงขันดานราคาในระดับสูงซึ่งผูนําตลาดคือผูผลิตจากประเทศ

จีนทําใหหุนยนตหรือแขนกลบางประเภทราคาในอดีต 600,000 บาทเหลือเพียง 60,000 บาท โรงงาน

ระดับ SMEs ที่เขาไปศึกษาพบวามีการลงทุนแขนกลอัตโนมัตจิัดเรียงสินคาในไลนการผลิตหรือบรรจุสินคา

ลงหีบหอ ราคาของแขนกลอัตโนมัติลดลงถึง 1/2 เหลือประมาณตัว 2.0 ลานบาทสามารถทํางานโดยไม

ตองใชคน ทําใหผูประกอบการขนาดเล็กและกลางสามารถเขาถึง อยางไรก็ตามอุตสาหกรรมที่ใชหุนยนต

หรือระบบออโตเมชั่นงานบางประเภทยังจําเปนตองแรงงานคนเนื่องจากเปนงานซับซอนและตองการ

ความยืดหยุนซึ่งหุนยนตทําไมไดหรือทําไดไมดีกวาแรงงานมนุษย โรงงานตนแบบที่เขาไปศึกษากําลังมี

การพัฒนาจาก “Smart Manufacturing” เปน “Interligence Manufacturing” คือนอกจากมีการปรับ

ใชหุนยนตมาทดแทนเครื่องจักรแบบเดิมที่ยังตองใชคนควบคุมจํานวนมากทําใหสามารถลดแรงงานได

มากกวาครึ่งหนึ่งโดยยังคงประสิทธิภาพเทาเดิมและ/หรือสูงกวา กําลังมีการพัฒนาปรับลดจํานวนและขนาด

ของหุนยนตและเครื่องจักรระบบออโตเมชั่นใหมีขนาดเล็กลงรวมถึงการลดจํานวนหุนยนตจาก 2 ตัวให

เหลือเพียง 1 ตัวโดยยังคงทํางานไดเหมือนเดิม เพื่อลดการใชพลังงานและลดการใชพื้นที่ของโรงงานเชน 

เคร่ืองจักรท่ีมีน้ําหนัก 4,300 กิโลกรัมสามารถลดน้ําหนักเหลือเพียง 800 กิโลกรัม 
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เหตุผลท่ีสถานประกอบการใชสมารทเทคโนโลยี   

1) สามารถชวยลดปญหาการขาดแคลนแรงงาน โดยสามารถลดการใชจํานวนคนที่ทํางานอยูใน

สายการผลิตไดอยางนอยครึ่งหนึ่งหรือประมาณรอยละ 53 โรบอทแขนกลบางประเภทสามารถลด 10 คน

เหลือเพียง 1 คนหรือไมตองใชคน 

2) เพิ่มผลิตภาพแรงงานไดประมาณ 15-2๔ เปอรเซ็นต เนื่องจากทํางานไดเร็วกวาและมีความ

ยืดหยุนดานเวลาทํางานไดดีกวาแรงงานมนุษยโดยหุนยนตที่ทํางานในไลนการผลิตทํางานไดตอเนื่องโดยไม

ตองพัก ทําใหสามารถเพิ่มกําลังการผลิตไดมากขึ้นโดยใชทรัพยากรและเวลานอยลง การใชคนนอยลงโดย

ผลผลิตมากกวาเดิมทําใหสามารถเพิ่มคาจางในระดับท่ีสูงเชนเดียวกับประเทศท่ีพัฒนาแลว 

3) ลดปญหาที่เกี่ยวกับคน การใชเครื่องจักรอัตโนมัติทําใหใชคนนอยลงสงผลทําใหลดตนทุนดาน

คาจาง-สวัสดิการ-คาลวงเวลา, ลาปวย, แรงงานหญิงลาคลอด ลดปญหาจากการตองฝกอบรมทักษะ

โดยเฉพาะตัดปญหาแรงงานไมเพียงพอตอความตองการ นอกจากนี้ยังลดความเสี่ยงจากการทําผิดของ

กฎหมายแรงงานโดยไมตั้งใจรวมท้ังลดการใชแรงงานตางดาว 

4) ลดปญหาการเขา-ออกสูง ซึ่งเปนปญหาของแรงงานวัยตอนตนซึ่งอายุไมเกิน 29 ปซึ่งมีลักษณะ

การเปลี่ยนงานบอย งานประเภทอิเล็กทรอนิกสและอุตสาหกรรมยานยนตการเปลี่ยนงานหรือ Turnover 

อยูที่ประมาณรอยละ 3-4 ตอเดือน อาจจะดูเปนเปอรเซ็นตที่นอยแตโรงงานที่มีคนหลายพันคนหรือเปน

หมื่นคนจะเห็นวาเปนจํานวนมากพอสมควร เกี่ยวของกับการตองรับสมัครคนใหม-การฝกทักษะซึ่งตองใช

เวลาอยางนอย 2 เดือนจึงจะสามารถทํางานไดเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหมีการเรงระบบอัตโนมัติเขามาใช 

5) การใชหุนยนตลดความเสี่ยงที่เกิดจากความผดิพลาดของมนุษย (Human Error) และลดสวน

เสียจากการผลิตไดมีประสิทธิภาพกวาการใชแรงงานมนุษย กรณีสถานประกอบการตนแบบประเภทเซมิ

คอนดักเตอรที่เขาไปศึกษาพบวาชิ้นสวน “Defect” หรือสินคาไมไดคุณภาพที่เกิดจากการผลิตของหุนยนต

มีเพียง 150 pcs./ 1.0 ลานpcs. ซึ่งเปนอัตราที่ต่ํามาก 

6) สามารถทํางานภายใตสิ่งแวดลอมตางๆ เชน การทํางานภายใตความรอนหรือความเย็น

โดยเฉพาะลดปญหาอุบัติเหตุและงานบางประเภทเชน งานสกปรก (Dirty Job) งานอันตราย (Dangerous 

Job) และงานยาก (Difficult Job) ซึ่งงานเหลานี้คนไทยไมชอบทํา เปนสาเหตุที่จําเปนตองมีการใชแรงงาน

ตางดาวซึ่งเทคโนโลยีกาวหนาสามารถเขามาแกปญหาได 

7) ประหยัดพลังงานและลดพื้นที่ของโรงงาน อุตสาหกรรมที่ใชสมารทเทคโนโลยีซึ่งมีการใชคน

นอยทําใหไมตองมีพื้นที่เพื่อรองรับคนจํานวนมากเชน ที่พักผอน, โรงอาหารหรือสถานที่ออกกําลังกายทําให

สามารถนําพื้นที่ไปใชในการผลิต ขณะเดียวกันหุนยนตไมตองการแสงสวางสามารถทํางานโดยไมตองเปด

ไฟฟาสองสวางหรือไมตองมีเคร่ืองปรับอากาศสามารถประหยัดพลังงานในสวนนี้ไดประมาณ รอยละ 10 

8) ความกังวลเครื่องจักรจะแยงงานมนุษย จากการศึกษาพบวาอุตสาหกรรมที่มีการใชระบบ

อัตโนมัติถึงระดับ “Full Automation” ยังจําเปนตองใชคนเนื่องจากงานบางประเภทหุนยนตทําไมได หาก

มีระบบการอบรมทักษะที่ดีคนอายุมากกวา 50 ปยังสามารถทํางานรวมกับหุนยนตไดโดยหากเลือกให

ทํางานในไลนหรือ BU : Business Unit ที่เหมาะสม 
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9) แนวทางในการใชเทคโนโลยีโดยใหมีผลกระทบตอการใชแรงงานนอยที่สุด มีแนวทาง

ดังตอไปนี ้

(๑) งานบางประเภทถึงจะมีระบบอัตโนมัติแตก็ยังตองอาศัยคนเพราะงานบางประเภท

หุนยนตหรือแขนกลทํางานไมไดจึงชะลอการนําเทคโนโลยีมาใชเพื่อรักษาการจางงาน 

(๒) แรงงานทีล่าออกหากไมจําเปนจะไมรับใหมจะปรับใชเทคโนโลยีแทน 

(๓) คนงานบางสวนสมัครใจลาออกเองในลักษณะ Early Retire ซึ่งเปนประมาณ 1 ใน 4 

ของจํานวนคนที่ลดลงสวนใหญจะเปนผูที่มีอายุมากกวา 45 ปขึ้นไปซึ่งไมสามารถพัฒนา

ตามทันไปกับเทคโนโลยโีดยใหมีการดูแลที่เหมาะสม 

(๔) สถานประกอบการที่ใชเปนตนแบบมีการขยายโรงงานทําใหนําคนสวนเกินไปทํางานใน

สวนที่ขยายและ/หรือเปลี่ยนไปทํางานใน Business Unit อื่นที่ยังตองใชคนทํางาน

รวมกับหุนยนต 

(๕) การเปลี่ยนผานควรคํานึงถึงแรงงานกลุมเปราะบางที่ทักษะต่ําและสูงวัยใหมีบาดแผล

และ/หรือชองวางนอยที่สุด โดยจะนําเทคโนโลยีมาใชเทาที่จําเปนจริงๆ 

หมายเหตุ : ขอมูลบางสวนไดจากสถานประกอบการที่ใชเปนตัวอยาง 

1) บริษัท เด็นโซ (ประเทศไทย) จํากัด จ.ชลบุรี เยี่ยมชมวันที่ 30 มีนาคม 2566  

2) บริษัท เดลตา อีเลคโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จ.สมุทรปราการ เยี่ยมชมวันที่ 30 

มีนาคม 2566 

3) บริษัท วราฟูด แอนด ดริ้งค จํากัด จ.นครปฐม วันที่ 26 เมษายน 2566 
 

 

 
ภาพ : คณะกรรมการสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานชุดท่ี ๒๐ เยีย่มชมโรงงานบริษัท เด็นโซ (ประเทศไทย) จํากัด 

         และบริษัทเดลตา อีเลคโทรนิคส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน) จ.สมุทรปราการ วันท่ี 30 มนีาคม 2566 

              (บางภาพจาก https://www.setsocialimpact.com/ และ  https://www.denso.com/) 
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บทที่ 6 

การยกระดบัผลิตภาพแรงงาน 
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ที่มา : https://pixabay.com/th/vectors/ 
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  บทที่ ๖ 
      การยกระดับผลิตภาพแรงงาน 
 

 ๖.๑ ความหมายผลิตภาพแรงงาน (Labor Productivity)  

 หมายถึงดัชนีชี้วัดประสิทธิภาพหรือความสามารถในการทํางานและ/หรือการผลิตของแรงงานใน

ฐานะเปนสวนหนึ่งของปจจัยการผลิตดวยการหาอัตราสวนระหวางคาจาง-ปจจัยการผลิต-ทรัพยากรที่ใชไป 

(Input) ตอผลตอบแทนในรูปของรายไดหรือผลผลิต (Output) ระบบการผลิตที่มีประสิทธิภาพสูงจะตองใหมี

ผลผลิตที่สูงกวาปจจยัการผลติที่ใชไป ผลิตภาพแรงงานจึงเปนการสะทอนศักยภาพในการผลติหรือการทํางาน

ของการใชแรงงานขึ้นอยูวาจะเปรียบเทียบกับอะไร เชน ทรัพยากร/ปจจัยการผลิตที่ใชไป, ผลผลิตเชิงปริมาณ

, รายได, กําไร, ชั่วโมงการทํางาน ฯลฯ ในอีกนัยผลิตภาพแรงงานคือ “ความคุมคาในการทํางานของ

แรงงาน” อาจจะเปนคนใดคนหนึ่งหรือทั้งกลุมดวยการนําผลผลิตหรือผลการทํางานเปรียบเทียบกับ

คาจางหรือรายได (รวม) ผลลัพธที่ไดคือดัชนีวัดประสิทธิภาพการทํางานของแรงงาน (การคํานวณผลิตภาพ

แรงงานจะใช Real GDP (RGDP) เปนฐานในการคํานวณ) 

 ผลิตภาพแรงงานมีผลโดยตรงตอตนทุนการผลิต ราคาสินคา การลงทุนและขีดความสามารถในการ

แขงขันทั้งในระดับจุลภาคและระดับประเทศ เกี่ยวของกับ ๑) การพัฒนาทักษะของบุคลากรในองคกรหรือ

สถานประกอบการ ๒) กระบวนการทํางาน (Work Process)  ๓) การจัดการทรัพยากรมนุษยและปจจัยการ

ผลิต  ๔) ความสามารถในการปรับใชเทคโนโลยีเพื่อลดการใชแรงงานคนใหไดมากสุด  ๕) การลดสวนสูญเสีย

ทีเ่กิดจากความไมสมดุลของเวลาที่เกิดจากคอขวดในการทํางาน (Waste Time & Bottle Neck)   

 ตัวอยางการวัดประสิทธิภาพแรงงาน เชน 
ผลิตภาพจํานวนผลผลิตตอจํานวนแรงงาน/คน  คํานวณจากจํานวนผลผลิตที่ได ÷ จํานวนแรงงานที่ใชไป 

ผลิตภาพมูลคาผลผลิตตอจํานวนแรงงาน คํานวณจากมูลคาผลผลิตที่ได  ÷ จํานวนแรงงานที่ใชไป 

ผลิตภาพจํานวนผลผลิตตอชั่วโมงการทํางาน    คํานวณจากมูลคาผลผลิตที่ได  ÷ ชั่วโมงการทํางาน  

 ๖.๒ ผลิตภาพแรงงานกลไกเพิ่มคาจางและขีดความสามารถในการแขงขัน 

 ผลิตภาพแรงงานเปนองคประกอบสําคัญทําใหรายไดของแรงงานสูงขึ้นกลาวคือ สมรรถนะผลผลิต/

ผลการทํางาน (Output Competency) หากสูงกวาคาจางมีผลตอตนทุนที่ลดลงทําใหราคาสามารถแขงขัน

ไดดีสงผลตอการเพิ่มขึ้นของผลประกอบการทําใหนายจางสามารถเพิ่มคาจางในอัตราที่สูง กรณีประเทศไทย

ผลิตภาพแรงงานอยูในระดับคอนขางต่ําอาจเปนเหตุผลที่ทําใหอัตราคาจางขั้นต่ําไมสามารถปรับใหสูงเหมือน

ประเทศที่พัฒนา เชน สิงคโปร, ญี่ปุน, เกาหลีใต  ดานขีดความสามารถในการแขงขันพบวาผลิตภาพแรงงาน

ไทยต่ํากวาศักยภาพสงผลตอการเพิ่มสมรรถนะขีดความสามารถของประเทศเพื่อใหพนจากกับดับประเทศ

รายไดปานกลาง (High Middle Income Trap) ไปสูประเทศที่พัฒนาซึ่งจะทําใหแรงงานมีรายไดสูงขึ้น 

กุญแจแหงความสําเร็จคือการยกระดับผลิตภาพแรงงาน (Labor Productivity) ทั้งดานรายไดและผลผลิตตอ

คนใหสูง เกี่ยวของกับปจจัยการพัฒนาทักษะระบบบริหารจัดการและศักยภาพในการใชเทคโนโลยี (52)      
 

 

 

(52) ที่มา : การประชุมรวมกับสภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย, ๒๒ มี.ค. ๖๖/รศ.ดร.ณรงค เพ็ชรประเสริฐ 4 พ.ค. 66 
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ที่มา : รายงานการศึกษาของกองเศรษฐกิจการแรงงาน เดือนตุลาคม ๒๕๖๔ 

 

          บริบทไทยเปนประเทศที่ผลิตภาพแรงงานอยูในระดับคอนขางต่ําเมื่อเทียบกับศักยภาพของประเทศ

จากการจัดอันดับของ IMD : World Competitiveness Ranking 2023 จัดอันดับผลิตภาพแรงงาน

ของไทยอยูในอันดับ 30 จาก 64 ประเทศทั่วโลก หากเปรียบเทียบในระดับโลกดุลยภาพแรงงานไทย

คอนขางต่ําและต่ํากวาศักยภาพของประเทศในอาเซียนขนาดเศรษฐกิจของไทยอยูในอันดับ ๒ แตผลิตภาพ

แรงงานอยูในลําดับที่ ๔ รองจากสิงคโปร, บรูไนและมาเลเซีย (53)  การเพิ่มผลิตภาพแรงงานนอกจากเปน

องคประกอบสําคัญในการเพิ่มอัตราคาจางใหสูงยังสงผลโดยตรงกับตนทุนสินคาที่แขงขันเปนปจจัยเอื้อตอ

ภาคการสงออกใหสามารถขยายตัวไดอยางตอเนื่องรวมถึงการขยายการลงทุนและการจางงาน ผลิตภาพ

แรงงานทําใหราคาสินคามีเสถียรภาพสงผลตอดัชนีคาครองชีพในรูปของเงินเฟอ 

          ผลิตภาพแรงงานของไทยชวงกอนวิกฤตการแพรระบาดของโควิด-๑๙ พบวาในชวง ๕ ประหวาง

พ.ศ. ๒๕๕๘-๒๕๖๓ ดัชนีผลิตภาพแรงงานตอชั่วโมงการทํางานมีการลดลงตอเนื่องและคาดวาดัชนีผลิต

ภาพแรงงานอาจเริ่มกลับมาเปนบวกในป พ.ศ. ๒๕๖๖ ซึ่งภาวะเศรษฐกิจกลับมาเปนปกติ การคํานวณผลิต

ภาพแรงงานจะใช Real GDP (RGDP) เปนฐานในการคํานวณ จากตัวอยางการจําแนกผลิตภาพแรงงานตอ

คนของคลัสเตอรเศรษฐกิจ ๑๐ สาขาจะเห็นชองวางของการพัฒนาสะทอนจากภาคเกษตรกรรมมีผลิตภาพ

แรงงานต่ํากวาภาคการผลิตถึง 8.3 เทาแสดงใหเห็นถึงความเหลื่อมล้ําดานรายไดคอนขางสูง เหตุผลการ

เลือกใชปพ.ศ.๒๕๖๒ เปนฐานเนื่องจากเปนชวงกอนการแพรระบาดของโควิด-19 ซึ่งสงผลกระทบการจาง

งาน การลดชั่วโมงการทํางานและรายไดที่ลดลง   

ผลติภาพแรงงานจําแนกตามคลสัเตอรเศรษฐกจิ ป พ.ศ. ๒๕๖๒ 

ลําดับ คลัสเตอร 
ผลิตภาพแรงงาน 

(บาท/ป/คน) 
 

ลําดับ คลัสเตอร 
ผลิตภาพแรงงาน 

(บาท/ป/คน) 
1 อสังหาริมทรัพย 2,133,556  6 ภาคบริการสนับสนุน 312,751 
2 การเงินและประกันภัย 1,529,951  7 ดานการศึกษา 286,964 
3 ภาคโลจิสติกส 569,399  8 ขายสง-ขายปลีก 269,590 
4 ภาคการผลิต 471,334  9 ภาคทองเที่ยว 245,083 
5 ดานสุขภาพ 377,283  10 ภาคเกษตรกรรม 56,765 

  

 ๖.๓ การยกระดับผลิตภาพแรงงานตองเปนวาระแหงชาติ 

  (Labor Productivity National Agenda)   

  เปนที่รับรูวาผลิตภาพของไทยทั้งในภาคการผลิตและบริการอยูในระดับคอนขางต่ํากวา

ศักยภาพ ที่ควรจะเปน สงผลตอการขยายตัวทางเศรษฐกิจและการลงทุน การกาวพนจากกับดักประเทศที่มี

รายไดปานกลาง (ระดับสูง) ไปสูประเทศที่พัฒนาและมีรายไดสูงจําเปนที่จะตองมีกระบวนการอยางเปน

รูปธรรมในการพัฒนาเพื่อยกระดับผลิตภาพแรงงานในมิติตางๆ ซึ่งมีผลตอขีดความสามารถในการแขงขนัทัง้

ในระดับภาคธุรกิจและระดับเศรษฐกิจมหภาครวมถึงมีผลตอการเพิ่มขึ้นของคาจาง/รายไดของแรงงานใหสูง

กวาที่เปนอยู ทางเดินของประเทศจึงเกี่ยวของกับการใหความสําคัญตอการพัฒนาประสิทธิภาพของกําลัง

แรงงานทั้งประเทศ เกี่ยวของกับการยกระดับผลิตภาพแรงงานทั้งจํานวนผลผลิตตอแรงงานหรือมูลคาตอ

แรงงานตอคนซึ่งจะสงผลตอการเพิ่มขึ้นของรายไดของแรงงานและขีดความสามารถในการแขงขัน 
 

(53) ที่มา : https://www.nstda.or.th/ IMD Competitiveness Ranking 2023 
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  จากการศึกษารวมกับองคกรเอกชนระดับชาติทั้งภาคบริการและภาคการผลิตซึ่งมีสมาชิกเปน

ผูประกอบการทั่วประเทศรวมกันประมาณ 1.12 แสนราย พบวาอุปสงคความตองการของนายจางตองการ

พัฒนาตลาดแรงงานใหมีศักยภาพทั้งดานผลผลิตและมูลคาตอจํานวนคนหรือผลิตภาพตอจํานวนชั่วโมงการ

ทํางาน ภาคเอกชนตองการใหภาครัฐมีนโยบายที่เปนรูปธรรมในการยกระดับการพัฒนาผลิตภาพแรงงาน

ควรกําหนดเปนวาระแหงชาติ โดยมีแผนงานหรือโรดแมปรวมถึงกลยุทธตลอดจนแผนปฏิบัติการ 

(Action Plan) ที่จะพัฒนาใหไทยพนจากกับดักการเปนประเทศที่มีผลิตภาพแรงงานต่ําอยูในลําดับ 47 

จาก 63 ประเทศทั่วโลก (54)   

  ทางวิชาการยังมีความเขาใจคลาดเคลื่อนวาการเพิ่มผลิตภาพแรงงานเกี่ยวของกับการพัฒนาทักษะ

แตเพียงปจจัยเดียว ประการสําคัญคือการนําเทคโนโลยีในรูปแบบตางๆ โดยเฉพาะสมารทเทคโนโลยีที่

เหมาะสมมาใชในสัดสวนใหมากที่สุด เปนที่ยอมรับวากุญแจแหงความสําเร็จของการยกระดับผลิตภาพ

แรงงานคือการใชเทคโนโลยีและเลือกที่จะใชแรงงานคนใหนอยที่สุด เนื่องจากการทํางานของคนแมจะมีการ

พัฒนาทักษะหรือมีประสบการณมากเพียงใดแตคนก็มีขอจํากัดเมื่อถึงจุดหนึ่งก็ถึง “Break Celling Point” 

ซึ่งในที่นี้หมายถึงจุดสูงสุดในการทํางานที่มนุษยคนหนึ่งคนใดจะทําไดแมแตคนที่ทํางานรวมกับหุนยนตซึ่ง

เรียกวา “Cobot” ก็มีจํากัดเชนกัน 
 

 ๖.๔ แนวทางการยกระดับผลิตภาพแรงงาน 

๖.๔.๑ การพัฒนาดานจิตสํานึก (Mindset Development)  

ปจจุบันสถานประกอบการรวมถึงสถาบันการศึกษาและกรมพัฒนาฝมือแรงงานใหความสําคัญดาน

การพัฒนาทักษะซึ่งไมพอเพียงเนื่องจากกําลังแรงงานเฉพาะภาคเอกชนทั้งในระบบและนอกระบบมีจํานวน

มากกวา ๒๓.3 ลานคนมีความหลากหลายทั้งดานที่มา อาชีพ อายุ การศึกษารวมถึงแรงงานวัยตอนตนซึ่งมี

ความเชื่อและทัศนคติการทํางานที่ตางไปจากอดีต ขณะที่แรงงานสูงวัยหรือผูที่ทํางานอายุตั้งแต ๕๐ ปขึ้นไป

บางสวนเปนแรงงานหมดไฟ (Burnout People) จําเปนที่จะตองพัฒนาทัศนคติทางบวกหรือ “Positive 

Thinking” ควบคูกับการพัฒนาทักษะ 
 

๖.๔.๒ การพัฒนาทักษะใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง (Skill Development Transformation)  

ความยั่งยืนของแรงงานเกี่ยวของกับการเพิ่มประสิทธิภาพแรงงานดวยการพัฒนาทักษะให

สอดคลองกับเทคโนโลยีและกระบวนการทํางาน การพัฒนาทักษะในสถานประกอบการตองเริ่มท่ีตัวนายจาง

โดยเฉพาะกลุม “MSMEs” โดยตองใหนายจางเห็นความสําคัญของการพัฒนาทักษะเกี่ยวของกับการพัฒนา

ทักษะใหสอดคลองกับคลื่นลูกใหมของศตวรรษที่ ๒๑ (21st Century New Wave) ซึ่งทุกอาชีพและตําแหนง

งานลวนมีความเสี่ยงซึ่งตลาดแรงงานในอนาคตจะจางคนที่มีทักษะไมเนนจํานวนหรือปริมาณเหมือนใน

อดีต บางอาชีพอาจถูกดิสรัปจนตองเปลี่ยนอาชีพเกินกวาที่จะพัฒนาทักษะไดทัน ประเด็นสําคัญของการ

พัฒนาทักษะไมวาจะเปน Upskill / Reskill / Next skill จะตองสอดคลองกับลักษณะงาน ความสําคัญคือ

ผูสอน (Trainer) ไมวาจะเปนในระบบการศึกษาหรือในสถานประกอบการผูทําหนาที่อบรมหรือพัฒนาทักษะ

จะตองมีความรูจริงและประสบการณตรงกับลักษณะงานไมใชนํานักวิชาการท่ีถอดตํารามาสอน 

 
 

(54) ที่มา : การประชุมรวมกับสภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยและสภาหอการคาแหงประเทศไทย (มี.ค.66) 
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ตัวอยาง : รูปแบบการพัฒนาทักษะ  

๑) Upskill คือ การยกระดับทักษะที่มีอยูแลวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง เปนการเพิ่มและพัฒนา

เพื่อยกระดับทักษะใหสามารถอยูรวมกับเทคโนโลยีหรือรูปแบบการทํางานที่เปลี่ยนไปจากเดิม ทักษะใหม

เปนการติดอาวุธเครื่องมือใหมๆ เชน ความรูความสามารถเกี่ยวกับเทคโนโลยีที่เปนประโยชนและสงผลถึง

ประสิทธิภาพการทํางาน ทําใหพนักงานในองคกรสามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงไดอยางดีและสามารถ

ทําผลงานออกมาไดดีขึ้นมีผลตอผลิตภาพแรงงานในทางบวก (55)  

 ๒) Reskill คือ การเปลี่ยนหรือเพิ่มทักษะที่ไมเคยมีในองคกรใหสามารถทํางานภายใตสภาวะ

แวดลอมใหมและอุปสงคใหม เปนการยกระดับบุคลากรในองคกรใหสามารถทํางานกับการเปลี่ยนแปลง

รวมถึงมีทักษะในการใชเทคโนโลยีใหม เนื่องจากเทคโนโลยีใหมๆ อาจเขามาแยงงานทําใหเกิดอัตราการ

วางงานสูงขึ้น หากไมมีการ Reskill เพื่อเพิ่มพูนทักษะใหมๆ ใหเทาทันอาจจะทําใหกลายเปนบุคคลวางงาน

เพราะไมเปนที่ตองการของตลาด  

 ๓) Next Skill / Future Skill คือทักษะใหมซึ่ ง เปนทักษะการทํางานในอนาคตโดยมี

เทคโนโลยีกาวหนาเขามาเปนพลวัตในการขับเคลื่อนการทํางาน ทักษะเทคโนโลยีมีตั้งแตระดับพื้นฐาน เชน 

โซเชียลมีเดียประเภทตางๆ แอพลิเคชันการซื้อสินคาออนไลน แอพลิเคชัน “Fintech” ที่ใชในธุรกรรม

การเงินรวมถึงการรับมาตรการชวยเหลือของรัฐจากแอฟเปาตังคหรือดิจิทัลวอลเลต ในภาคธุรกิจมีตั้งแต

เทคโนโลยีที่ใชในสํานักงานและใชทางธุรกรรมการคา ภาคการผลิต เทคโนโลยีมีตั้งแตระดับแขนกลอัตโนมตัิ

ไปจนถึงแขนกลและ/หรือหุนยนตที่มีการใชเอไอเปนตัวขับเคลื่อนตลอดจนเทคโนโลยีที่ซับซอนตางๆ  

 ๔) Multi-Skill หมายถึงทักษะที่หลากหลาย ปจจุบันเปนที่ยอมรับวาผูที่มีทักษะหลากหลาย

สามารถทํางานไดหลายตําแหนงหลายอาชีพจะเปนผูที่อยูรอดที่มีการเปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะที่มาจาก 

“Disruptive Technology” แนวโนมสถานประกอบการจะใชคนนอยลงและถูกแทนดวยการใชเทคโนโลยี

ในรูปแบบตางๆ คนหนึ่งคนจึงตองสามารถทําไดหลายหนาที่ งานในภาคบริการหรือภาคการคาและบริการ

แมแตในไลนการผลิตรูปแบบของเครื่องจักรที่ใชอาจจะมีการเปลี่ยนแปลงทําใหตําแหนงงานลดลง คนท่ีเปน

สวนเกินหากไมถูกออกจากงานตองสามารถเปลี่ยนหนาที่และทักษะการทํางานไดอยางลงตัวมิฉะนั้นอาจ

เปนกลุมที่ถูกเลิกจาง  

 ๕) Interdiscipinary Skill เปนแนวคิดใหมท่ีภาคธุรกิจตองการบคุลากรในลักษณะ  “สหวิทยาการ” 

คือมีทักษะและ/หรือพื้นฐานสามารถทํางานไดหลากหลายประเภทหรือหลายตําแหนงหนาที่ทําใหการ

ทํางานมีความยืดหยุนสามารถลดจํานวนพนักงาน บางคร้ังเรียกบุคลากรเหลานี้วา “Super Duck”  เปนคํา

ที่ใชเรียกคนที่มีความสามารถหลากหลาย เปนศัพทใหมทางวิชาการอธิบายการผลิตบัณฑิตใหมีทักษะที่

หลากหลาย สามารถปรับตัวหรือมีทักษะพื้นฐานในการทํางานที่หลากหลายมากกวาการผลิตบคุลากรเฉพาะ

ทางซึ่งมีความเชี่ยวชาญเฉพาะดานอยางในอดีต ปญหาสําคัญคือแรงงานใหมท่ีออกจากระบบการศึกษาขาด

ความสามารถในการประยุกตทักษะท่ีเรียนใหสอดคลองกับการทํางานเปนปญหาทําใหสถานประกอบการไม

สามารถใชงานไดทันทีตองมีการฝกทักษะหรือฝกอบรมใหม (56)    

 
(55) ที่มา : www.humansoft.co.th  /   

(56) ที่มา : การประชุมรวมกับคณะเศรษฐศาสตร ม.ธรรมศาสตร, ๓ เม.ย. ๖๖ 
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  ๖.๔.๓ การใชเทคโนโลยีเพื่อเพิ่มผลติภาพแรงงาน (Technology Driven) 

  เปนที่ยอมรับวาการเพิ่มประสิทธิภาพแรงงานที่ไดผลที่สุดคือการนําเทคโนโลยีที่เหมาะสมเขามาใช

ในกระบวนการผลิตและหรือกระบวนการทํางานเพื่อลดการใชแรงงานมนุษย หากใชเทคโนโลยีสูงเทาใดจะทํา

ใหใชคนนอยลงเปนปจจัยที่มีความสําคัญอยางเปนนัยมีผลตอการเพิ่มของผลิตภาพแรงงานในสัดสวนท่ีทวีคูณ 

จากอุตสาหกรรมที่ใชเปนตัวอยางในการศึกษาพบวาผลิตภาพของคนมีขอจํากัดถึงจะมีทักษะและ

ประสบการณเมื่อการทํางานถึงจุดหนึ่งก็จะ “ติดเพดาน” ขณะที่เมื่อทํางานเปนเวลานานคาจางก็จะสูงขึ้น

แปรผันไปตามอายุที่มากขึ้นรวมถึงมีภาระครอบครัว ปญหาสุขภาพแมแตคนที่ทํางานรวมกับหุนยนตและ/

หรือแขนกลอัตโนมัติเมื่อถึงจุดหนึ่งประสิทธิภาพแรงงานก็ลดนอยถอยลงตามลําดับ 

  แนวโนมและอุปสงคของสถานประกอบการทั้งไทยและตางชาติเริ่มมีการปรับเปลี่ยนเทคโนโลยีเขา

มาแทนที่แรงงานพรอมไปกับปรับโครงสรางการเลื่อนตําแหนงบุคลากรจากเดิมอาจใชระบบอาวุโส แนวคิด

บริหารใหมจะสนับสนุนใหคนรุนใหมเขามาเปนหัวหนางานและระดับบริหารแทนคนรุนเกาซึ่งสวนใหญ

พบวามีชองวางการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงและบางครั้งกลายเปนกําแพงกั้นความคิดใหมๆ (New 

Thinking Wall) กรณีประเทศญี่ปุนระดับผูจัดการในสายการผลิตใชคนอายุ ๓๐ ปมาแทนคนรุนเกาแมแต

ผูบริหารระดับสูงเชนซีอีโอใชคนอายุ ๔๐-๔๕ ป ประเด็นนี้จําเปนตองมีการศึกษาตอยอดขยายผลเพราะเปน

ปญหาเชิงโครงสรางของแรงงานที่ขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีในอนาคต 
 

  ๖.๔.๔ การยกระดับผลิตภาพแรงงานของอุตสาหกรรมดวยการใชเทคโนโลย ี

      กรณีศึกษา : อุตสาหกรรมตนแบบที่ใชเปนตัวอยาง (57) 

๑) สามารถเพิ่มผลิตภาพแรงงานตอรายไดที่สูงขึ้น การใชเทคโนโลยีทําใหลดการใชแรงงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ ในชวง 3 ปสามารถลดจํานวนคนได 1 ใน 2 โดยอุตสาหกรรมที่ใชในการศึกษาสามารถลดจํานวน

คนจาก 5,000 คนเหลือเพียง 2,500 คนโดยยังคงประสิทธิภาพในการทํางานและสามารถขยายโรงงานมากขึ้น

โดยไมตองรับคนใหม 

   ๒) สัดสวนการใชสมารทเทคโนโลยีมีความสัมพันธกับการลดความผิดพลาดของมนุษย (Defect & 

Human Error Reduce) คนมีความรูสึก มีอารมณ มีความเหนื่อยลาทําใหมีความเสี่ยงการทํางานที่ผิดพลาด

โดยเฉพาะในไลนการผลิตที่มีการทํางานซ้ํา ความผิดพลาดของมนุษยเปนตนเหตุสําคัญมีผลตอคุณภาพสินคาและ

อุบัติเหต ุ

   ๓) ลดสวนสูญเสียในการผลิต เทคโนโลยีมีความเที่ยงตรงทําใหชิ้นงานเสียหายนอยสามารถใชวัตถุดิบ

และ/หรือทรัพยากรในการผลิตไดอยางคุมคาจึงเปนการลดสวนสูญเสียในการทํางาน เชน สินคาเสียหายหรือไม

ไดมาตรฐาน, การสงมอบไมตรงเวลา, การลดสินคาคงคลังในไลนการผลิตแบบลีน 

   ๔) ลดคาใชจายและความเสี่ยงที่เกี่ยวกับคน เชน คาจาง, คาลวงเวลา, คาสวัสดิการ, โบนัส, คาใชจาย

ดานการฝกอบรม, ลดปญหาการเขาออกของแรงงาน (Turnover) ซึ่งในภาคอุตสาหกรรมที่ใชแรงงานเขมขนอาจ

สูงถึงรอยละ 10 ตอเดือน การใชจํานวนคนที่ลดลงสงผลตอการลดขนาดของพื้นที่ของสถานประกอบการและ

โรงงาน สามารถลดคาเชาหรือนําไปใชประโยชนดานอื่น ลดการใชกระแสไฟฟา ลดคาดูแลรักษาความสะอาด

และความปลอดภัย ฯลฯ 
 

(57) ที่มา : บริษัท เด็นโซ (ประเทศไทย) จํากัด 
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  บทที่ 7 

การพัฒนาทักษะของแรงงาน 

ในประเทศไทย 
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บทที่ ๗ 

การพัฒนาทักษะของแรงงานในประเทศไทย 
 
 

 ๗.๑ ความหมาย  

    ทักษะหรือ “Skill” หมายถึงความรูที่อาจไดมาจากประสบการณทํางานหรือความรูที่ไดจาก

การศึกษาทั้งในสถาบันการศึกษา-การเรียนเสริมทักษะระยะสั้นตลอดจนการคนควาจากหนังสือตลอดจน

เอกสารขอมูลที่ไดจากแพลตฟอรมดิจิทัล ในอีกนัยสําคัญการเรียนรู “Learning by Doing” ไดมาจากความ

ชํานาญและ/หรือความสามารถในการกระทําหรือปฏิบัติซ้ําๆ ตอเนื่องรวมถึงการฝกฝนจนทําใหเกิด         

ชุดทักษะ “Skill Sets” สงผลตอสมรรถภาพที่เปน “Skill Competency” ทักษะเหลานี้จะสะสมออกมาใน

รูปผลการทํางานที่มีประสิทธิภาพทําใหเพิ่มผลิตภาพแรงงาน (Labor Productivity) (58)      
 

 ๗.๒ ทักษะที่จําเปนตอการจางงานในอนาคต 

 จากรายงานของ WEF : The World Economic Forum (2022) ระบุวาแรงงานของไทย           

รอยละ ๕๔ ยังขาดการพัฒนาทักษะที่จําเปนตอการจางงานในอนาคตโดยเฉพาะที่เกี่ยวกับ Upskill / 

Reskill และ Technical Skill นอกจากนี้การเตรียมพรอมแรงงานใหมยังขาดการพัฒนาที่เหมาะสมโดย

ประเมินวารอยละ ๖๕ ของผูที่อยูในระบบการศึกษาจะเปนกลุมที่ยังขาดทักษะที่จําเปนในอนาคตซึ่ง

แนวโนมในหาปขางหนา (พ.ศ.2570) ตลาดแรงงานตองการผูทํางานที่มีทักษะ “Next Skill & Future 

Skill” ซึ่งแนวโนมเอไอ-โรโบติกและแชทจีพีทีจะเพิ่มขึ้นถึง ๓.๗ เทา เปนความทาทายของการพัฒนา

แรงงานวัยตอนตนที่ไมพอเพียงทั้งในดานปริมาณและคุณภาพ อีกทั้งแรงงานในระบบยังมีทักษะไมเพียงพอ

ตอการเปลี่ยนผาน นอกจากนี้เวิรดอิโคโนมิคฟอรัมยังระบวุาแรงงานไทยท่ีมีทักษะและเปนแรงงานฝมอืมี

เพียงรอยละ ๑๔ เปรียบเทียบกับประเทศท่ีพัฒนาแลวมีคาเฉลี่ยรอยละ ๔๘ (59)    

 จากขอมูลขางตนจําเปนที่ภาครัฐและเอกชนจะตองประสานบูรณาการเพื่อพัฒนาใหพรอมตอการ

เปลี่ยนแปลงซึ่งการพัฒนาจะตองยกระดับแรงงานเปนทุนมนุษยไมใชเปนแคปจจัยการผลิต ภาครัฐที่

รับผิดชอบจะตองเขาใจกระแสการเปลี่ยนแปลงของการใชเทคโนโลยีกาวหนาอาจทําใหเกิดบาดแผลทาง

เศรษฐกิจจากประชากรแรงงานกลุมเปราะบางที่มีความเสี่ยงในการปรับตัว แนวโนมธุรกิจจะลดขนาด

องคกรที่เรียกวา “Business Downsizing” ควบคูไปกับอัตราการเรงตัวใชดิจิทัลเทคโนโลยีเพื่อลดการ

พึ่งพาแรงงานมนุษย ตลาดแรงงานจะเปลี่ยนรูปแบบการทํางานและลักษณะการจางงานครั้งใหญ ธุรกรรม

ตางๆ ในสํานักงานคาสง-คาปลีก-บริการไปจนถึงธุรกิจรายยอยจะอยูภายใตแพลตฟอรมดิจิทัล รูปแบบ 

งานประเภทฟรีแลนซและเอาทซอรสจะเพิ่มมากขึ้นอีกทั้งทักษะและองคความรูของตลาดแรงงานจะ

เปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกัน 

 กลาวไดวายุคของเทคโนโลยีกาวหนาอยูในชวงเริ่มตนอยางชาไมเกินทศวรรษหนาจะเห็นการ

เปลี่ยนแปลงที่ชัดเจนของภูมิทัศนตลาดแรงงานที่จะเปลี่ยนไปซึ่งรูปแบบของกระบวนการผลิตและธุรกรรม

การคาตางๆ จะอยูภายใตบริบทของนวัตกรรมและสมารทเทคโนโลยี การพัฒนาเทคโนโลยีใหมๆเพื่อตอบ 
 

(58) ที่มา : พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน 2552 และดร.ธนิต โสรัตน, 2566 

(59) ที่มา : สถาบันอนาคตไทยศึกษา, bangkokbiznews.com, 25 ม.ค.66 
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สนองความตองการทั้งของผูบริโภคและภาคธุรกิจยังมีตอเนื่องจนไมสามารถคาดการณไดวาเทคโนโลยีใน

อนาคตจะเปนรูปแบบใด จากรายงานของธนาคารโลกหรือ “World Bank” ระบุวาประเทศไทยอยูในระดับ

ตนๆ ที่จะมีการใชหุนยนตและระบบอัตโนมัติเพิ่มมากขึ้น สอดคลองกับองคการเพื่อความรวมมือและการ

พัฒนาทางเศรษฐกิจหรือ “OECD” ในทศวรรษหนาขางหนารอยละ ๑๔ ของแรงงานจะมีความเสี่ยงถูก

ทดแทนดวยระบบอัตโนมัติและอีกรอยละ ๓๐ จะตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงทักษะใหมที่ใชในการ

ทํางาน  

             คําถามวาภายใตสถานการณเชนนี้ภาคการศึกษาและตลาดแรงงานไทยจะรับมือกับการ

เปลี่ยนแปลงแหงอนาคตเหลานี้ไดมากนอยเพียงใด คําตอบอยูที่การพัฒนายกระดับทักษะแรงงานทั้ง

กลุมเปาหมายหลักและกลุมเปาหมายรองโดยเรงใหความรูเฉพาะดาน (Niche Skill) ใหทันตอการ

เปลี่ยนแปลงขณะที่แรงงานใหมที่จะเขาสูตลาดแรงงานอาจจําเปนตองใสทักษะความรูพื้นฐานเพื่อ

สอดคลองกับความตองการซึ่งไมตรงกับเนื้อหาหลักสูตรของสถาบันการศึกษา กรณีศึกษาของประเทศ

เยอรมนีและประเทศสิงคโปรไดใชแนวทางนี้ในการใหทักษะใหมทั้งกับแรงงานใหมและกลุมแรงงาน

เปาหมายเพื่อใหทันกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีอัตโนมัติ เกี่ยวของกับความมั่นคงทางอาชพีและ

ทักษะที่จําเปนของแรงงานในยุคเทคโนโลยีอัตโนมัต ิ(Job Security and Skill in the Age of Automation)  
 

    ๗.๓ กุญแจแหงความสําเร็จของการพัฒนาประเทศเพื่อความยั่งยืน 

          ผลิตภาพแรงงานมีความสัมพันธสอดคลองเกี่ยวของโดยตรงกับราคาสินคาหรือมูลคาของผลิตภัณฑ 

หากผลิตภัณฑและสินคามีราคาสูงผลิตภาพแรงงานจะสูงตาม เนื่องจากคาจางเมื่อเทียบกับราคาสินคาจะมี

สัดสวนที่ต่ํา ในทางกลับกันหากมูลคาราคาสินคาหรือมูลคาผลิตภัณฑต่ําและใชแรงงานเขมขนจะทําใหผลิต

ภาพแรงงานต่ํา กรณีประเทศไทยติดกับดักไมสามารถกาวผานรอยตอของเศรษฐกิจยุค ๓.๐ ซึ่งเปนชวง

ปลายของยุคอนาล็อกไปสูเศรษฐกิจยุค ๔.๐ ผูประกอบการของไทยสวนใหญรอยละ ๘๙.๐๔ เปนรายยอย

และเอสเอ็มอี (MSMEs) ซึ่งมีสัดสวนรวมกันอยูใน GDP ประมาณรอยละ 34.6  

          จากขอมูลขางตนยังพบวาคลัสเตอรเศรษฐกิจซึ่งมีผลิตภาพแรงงานสูง ๕ อันดับแรก ไดแก คาสง-

คาปลีก, การเงินและประกันภัย, ภาคโลจิสติกส, ภาคการผลิตและดานสุขภาพ มีการปรับใชเทคโนโลยีใน

สัดสวนท่ีมากกวาเซคเตอรอื่นๆ เหตุผลสําคัญที่คาแรงของไทยต่ํากวาศักยภาพที่ควรเปนเกี่ยวของกับการใช

เทคโนโลยีโดยเฉพาะเทคโนโลยีชั้นสูงมีสัดสวนที่ต่ําเมื่อเทียบกับประเทศที่พัฒนาแลว ขณะเดียวกันการ

พัฒนาทักษะจําเปนที่จะตองทําคูขนานพรอมกันไป ยังมีความเขาใจที่คลาดเคลื่อนวาการพัฒนาทักษะอยูใน

โรงเรียนหรือมหาวิทยาลัยแตขอเท็จจริงการพัฒนาทักษะซึ่งคือการพัฒนาองคความรูสามารถทําไดในหลาย

มิตขิึ้นอยูกับตัวแรงงานจะตองเห็นความสําคัญ 

         รูปแบบการเพิ่มพัฒนาทักษะเพื่อเพิ่มผลิตภาพแรงงาน เชน 

1) Education Skill ทักษะพื้นฐานตามหลักสูตรการศึกษาในโรงเรียนหรือมหาวิทยาลัยขึ้นอยูกับ

สาขาที่เรียนรวมถึงมาตรฐานของสถาบันการศึกษา ปญหาของไทยคือแรงงานใหมทีอ่อกจากระบบ

การศึกษาสวนใหญไมสามารถนําความรูที่เรียนมาใชประโยชน อีกทั้งหลายสาขาวิชาลาสมัยไมตอบโจทย

ปจจุบันรวมถึงทํางานไมตรงกับสาขาวิชา ทั้งหมดเปนปจจัยที่สงผลตอผลิตภาพแรงงานต่ําและคาจางที่ต่ํา

กวาศักยภาพ 
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๒) Experience Skills ทักษะจากการเรียนรูและประสบการณทํางานเปนองคความรูที่ไดจาก

ประสบการณทํางาน โดยระยะเวลาการทํางานที่นานมากเพียงใดยอมทําใหมีการสั่งสมความชํานาญมีผล

โดยตรงตอทักษะและการเพิ่มขึ้นของผลิตภาพแรงงาน สามารถใชไดกับแรงงานระดับลางและ/หรือ

ระดับบนและมีผลตอรายไดของแรงงานที่สูงขึ้น กรณีของภาคบริการทองเที่ยวพบวาการใชเทคโนโลยีมี

ขอจํากัด โดยกิจกรรมการทํางานรอยละ ๘๐ ยังตองใชแรงงานมนุษย ขณะที่ภาคการศึกษาสวนหนึ่งติดกับ

ดักโดยใชอาจารยเปนศูนยกลางแทนที่จะใชตลาดแรงงานเปนศูนยกลาง ทําใหไมสามารถผลิตบุคลากร 

ใหมีทักษะตรงกับลักษณะของงานที่มีความหลากหลายประสบการณในการทํางานของแรงงานจึงมี

ความสําคัญ (60)   

 ๓) Training Skills ทักษะจากการฝกอบรม, สัมมนาที่จัดโดยสถานประกอบการ-หนวยงานรัฐ

หรือลูกจางขวนขวายเขาอบรมดวยตนเอง เปนทักษะเสริมเติมสวนใหญจะเปนความรูที่เกี่ยวของกับงาน

โดยตรง เชน ทักษะประเภท Upskill / Reskill / Next Skill เพื่อใหสอดคลองกับรูปแบบการทํางานที่

ปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณหรือการนําเทคโนโลยีในรูปแบบตางๆ เขามาใช ทักษะจากการฝกอบรมยังมี

การนํามาใชกับแรงงานใหมีการกระปรี้กระเปราโดยเฉพาะกลุมผูที่เปนคนหมดไฟ   

๔) Documentation Skills ทักษะเรียนรูจากตํารา, รายงาน, เอกสารท้ังในรูปแบบ Hard Paper 

และดิจิทัล เปนองคความรูที่แรงงานตองใฝรูซึ่งปจจุบันสามารถเขาถึงไดงายโดยเฉพาะทางดิจิทัล

แพลตฟอรมในรูปแบบตางๆ เชน Website, Google, Facebook, Twitter, ChatGPT/openAI ฯลฯ          

แตความนาเชื่อถือของขอมูลที่ไดตองใชวิจารณญาณเพราะขอมูลอาจไมถูกตองเปนความเห็นสวนบุคคลของ

ผูที่โพสตขอความ   

 ๗.๔ ปจจัยท่ีมีผลตอการพฒันาทักษะของไทย 

๗.๔.1 นายจางไมใหความสําคัญ  

สถานประกอบการสวนใหญเปนขนาดเล็กประเภท SMEs ขาดศักยภาพและไมใหความสําคัญ

การพฒันาทักษะใหกับลูกจาง นายจางสวนใหญของประเทศอยูในกลุมธุรกิจระดับ Micro Enterprise และ 

SMEs (MSME) รวมกันมีจํานวน 756,730 ราย สัดสวนรอยละ 89.0 ของสถานประกอบการรวมกัน โดย

ในจํานวนนี้เปนธุรกิจขนาดเล็กทุนจดทะเบียนไมเกินหนึ่งลานบาทมีจํานวน ๔๙๙,๖๙๙ ราย สัดสวนมากถึง

รอยละ ๖๖ ของกลุม MSME ทั้งหมด (รายละเอียดดูไดจากตารางขอ ๓.๒) การท่ีสถานประกอบการสวนใหญของ

ไทยมีขนาดเล็กขาดศักยภาพหรือเจาของธุรกิจไมเห็นความสําคัญของการพัฒนาองคความรูและ/หรือทักษะ

ใหกับพนักงาน ประเด็นที่ตองใหความสําคัญยังมีสถานประกอบการจํานวนมากสวนใหญเปน SMEs ที่

ลักษณะการทํางานไมซับซอนมีการใชเทคโนโลยีต่ํา เนนการใชแรงงานเขมขนตองการใหคาแรงต่ําเพื่อ

ใชเปนจุดแข็งในการเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขัน สงผลใหแรงงานที่ทํางานอยูในธุรกิจเหลานี้จึง

เปนกลุมเปราะบางขาดโอกาสในการพัฒนาทักษะใหทันกับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี  

“มีการกลาววาหากนายจางไมปรับตัวธุรกิจก็ไปไมรอดแรงงานที่ทํางานก็ไมรอดเชนกัน ขอมูลนี้

สอดคลองกับการศึกษาของกลุมตัวอยางซึ่งเปนธุรกิจ SMEs สหภาพแรงงานและพนักงานที่ทํางานตองการ

ใหนายจางมีการ Upskill/ Reskill แตนายจางยังคงไมใหความสําคัญกับการพัฒนาทักษะ” 
 

(60) ที่มา : การประชุมรวมกับสภาอุตสาหกรรมการทองเที่ยวแหงประเทศไทย, 19 เม.ย.66 
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           ๗.๔.๒ ลูกจางไมชอบพัฒนาทักษะใหกับตนเอง  

ปญหาการพัฒนาทักษะใหกับแรงงานของไทยคือ ระดับการศึกษามีความสัมพันธอยางเปน

นัยสําคัญตอการพัฒนาทักษะ กลาวคือกําลังแรงงานสวนใหญเปนแรงงานมีการศึกษาระดับประถมศึกษา

และต่ํากวามีสัดสวนมากสุดถึงรอยละ 37.1 ของผูมีงานทําและสวนใหญเปนแรงงานสูงวัย ขณะที่แรงงาน

ระดับกึ่งมีทักษะ (Semi Skilled Labor) ซึ่งเปนระดับหัวหนางานขั้นตนในไลนการผลิตการศึกษา

มัธยมศึกษาตอนตน-ตอนปลายมีสัดสวนรอยละ 32.4 เปนกลุมแรงงานสวนใหญไมชอบที่จะเรียนรูทักษะ

ใหมๆ ปจจัยอาจมาจากปญหาการดูแลครอบครัว การทํางานขาดแรงจูงใจ ตองการความมั่นคงในการ

ทํางานเนนคาจางและการทํางานลวงเวลา แรงงานไทยโดยเฉพาะระดับภาคสวนที่ใชแรงงานเขมขนสวน

ใหญมีหนี้สินและหนี้ครัวเรือนสูงตลอดจนการใชชีวิตสวนตัวที่ไมเอ้ือตอการพัฒนาทักษะใหกับตนเอง(61) 

 

ระดับการศึกษาของแรงงานมคีวามสัมพันธกับการพัฒนาทักษะ 

(สัดสวนจํานวนแรงงานจําแนกตามการศึกษา) 

  
 

๗.๔.๓ แรงงานสูงวัยชองวางการพัฒนาทักษะ 

ประเทศไทยเขาสูสังคมสูงวัย (High Aging Society) ภาคสวนแรงงานเปนสวนหนึ่งของประชากร

ทําใหกําลังแรงงานเขาสูแรงงานสูงวัยเปนอุปสรรคตอการพัฒนาทักษะโดยปจจัยอายุและวัยมีความสัมพันธ

สวนทางกับการพัฒนาทักษะ จากโครงสรางตลาดแรงงานจําแนกตามอายุโดยขอมูลปฐมภูมิไดมาจาก

สํานักงานสถิติแหงชาติ (ป พ.ศ.๒๕๖๕) จากโครงสรางตลาดแรงงานพบวาแรงงานที่มีอายุตั้งแต ๕๐ ปขึ้น

ไปมีจํานวนประมาณ ๑๓.๔๘๑ ลานคน สัดสวนรอยละ 34.1 ของแรงงานที่มีงานทําสวนใหญเปนแรงงาน

ในภาคเกษตรกรรมและปศุสัตวประมาณ ๙ ลานคน  

จากรายงานขององคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) กลาววาแรงงานสูงวัยในชวงทศวรรษที่

ผานมามีแนวโนมสูงขึ้นสวนใหญเปนประเทศที่พัฒนาและประเทศเกิดใหมซึ่งรวมถึงไทย แรงงานสูงวัยเปน

ชองวางของการพัฒนาทักษะโดยเฉพาะทักษะประเภท Next Skill / Future Skill ที่เปลี่ยนไปจากอดีตเปน

อุปสรรคสําคัญในการกาวผาน เชน อายุที่มากขึ้นมีผลตอสมรรถภาพการทํางานที่ลดลง, การปรับทักษะ

ดิจิทัลไมได, รายไดสูงกวาแรงงานตอนตนแตประสิทธิภาพนอยกวา, ปญหาเกี่ยวกับสุขภาพไมสามารถ

ทํางานบางประเภท เชน งานที่ตองทําลวงเวลา, งานที่ตองทําเปนกะ (Shift) ไมสามารถทํางานรวมกับคน 

 
(61) ที่มา : ขอมูลบางสวนจากความคิดเห็นของตัวแทนแรงงานในการสัมมนานําเสนอรายงานการศึกษาฯ ณ โรงแรมดิเอมเมอรัลด กทม.  

วันที่ 24 พ.ค. 66 

ต่ํากวาประถมศึกษา  
สัดสวนรอยละ 15.9

ประถมศึกษา 
สัดสวนรอยละ 21.2

ม.ตน 
สัดสวนรอยละ 17.2

ม.ปลาย 
สัดสวนรอยละ 15.2

ระดับปวช.-ปวส. 
สัดสวนรอยละ 10.3

อุดมศึกษา 
สัดสวนรอยละ 19.12

การศึกษาอื่นๆ 
สัดสวนรอยละ 0.32

ไมทราบขอมูล,
สัดสวนรอยละ 0.76

หนวย : รอยละ 

ที่มา : สังเคราะหจากภาวะการทํางาน มี.ค.66

ประชากร 
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ตางเจนเนอเรชัน สวนใหญเปนผูหมดไฟหรือเบื่อการทํางานขาดจิตสํานึกการพัฒนาทักษะใหมๆ ใหกับ

ตนเองหากอยูนอกภาคเกษตรตองการกลับไปภูมิลําเนาเปนอุปสรรคสําคัญตอการพัฒนาทักษะ (62)     

การปดชองวางการพัฒนาทักษะของแรงงานสูงวัยซึ่งในรายงานฉบับนี้หมายถึงผูที่มีอายุ 50 

ปหรือมากกวาซึ่งมีจํานวนคิดเปนสัดสวน ๑ ใน ๓ ของกําลังแรงงานที่มีงานทําทั้งหมด ในแตละป

แรงงานสูงวัยจะมีการเพิ่มขึ้นในอัตราเรงตัวสอดรับกับการเขาสูสังคมสูงวัยของไทย แรงงานกลุมนี้มีความ

เปราะบางทั้งดานเสถียรภาพในการทํางานซึ่งเปนกลุมที่มีความเสี่ยงจากการถูกเทคโนโลยีเขามาทดแทน 

นอกจากนี้แรงงานกลุมนี้สวนหนึ่งหมดไฟ (Burnout Person) เริ่มเบื่อหนายการทํางานไมตองการเรียนรู

ทักษะใหมๆ เทคโนโลยีที่จะเขามาใชแทนคนมาแนนอน ภาครัฐหรือภาคนโยบายจึงตองมีมาตรการที่

จัดทําเปนแผนยุทธศาสตรหรือแผนแมบทใหเปนวาระแหงชาติมีโรดแมปการทํางานที่ชัดเจน มิฉะนั้น

แรงงานกลุมนี้จะกลายเปนคนตกงานถาวรดํารงชีวิตอยูไดกับการชวยเหลือของรัฐ เชน เบี้ยคนชรา, บัตร

สวัสดิการแหงรัฐซึ่งแตละปจํานวนคนที่มากขึ้นเปนภาระทั้งของสังคม-การเงินและการคลังของประเทศ 
(โปรดดูนิยามแรงงานสูงวัยขอ 3.1 วงเล็บ 11) 

ประชากรแรงงานสูงวัยซึ่งอยูในตลาดแรงงาน 

 

 

 

 

   
 
 

 

อุปนิสัยแรงงานสูงวัยสวนใหญไมชอบการพัฒนาทักษะ ประเด็นที่ตองยอมรับความจริงคนไทย

กลุมใหญไมชอบที่จะเรียนรูสิ่งใหมๆ โดยเฉพาะการอบรมทักษะในลักษณะที่เปน “Classroom” กอปรทั้ง

แรงงานสวนใหญนอกเหนือจากมีอายุมากและยังมีการศึกษาคอนขางต่ําเปนอุปสรรคสําคัญตอการพัฒนา 

เคยมีการสํารวจพบวาแรงงานอายุมากสวนใหญเปนประเภทหมดไฟ (Burnout Person Effect) หรือ

ประเภทรอวันเกษียณ ปจจัยดานแรงงานสูงวัยและแรงงานมีการศึกษาต่ําเปนปญหาสําคัญของการพัฒนา

ประเทศภายใตเศรษฐกิจดิจิทัล แนวโนมสถานประกอบการตางๆ หลังพนวิกฤตการระบาดโควิด-19 และ

วิกฤตเศรษฐกิจจะมีการเรงตัวปรับใชเทคโนโลย ีแรงงานกลุมนี้จะเปนกลุมเสี่ยงมากสุดจากการใหออกจาก

งานและการเลิกจางอยางที่เกิดขึ้นในประเทศสหรัฐอเมริกาและประเทศท่ีพัฒนาแลว  

ประเด็นคือแรงงานสูงวัยเหลานี้ยังมีภาระหาเลี้ยงครอบครัวอีกทั้งประเทศไทยมีหนี้ครัวเรือนใน

ระดับสูงพวกเขาจะดํารงชีวิตไดอยางไร ในที่สุดกลายเปนภาระสังคมกลายเปนกลุมผูมีรายไดนอยที่รัฐ

จะตองรับภาระเงินสวัสดิการแหงรัฐซึ่งปจจุบันมีมากกวา ๑๓.๕-๑๔ ลานคน แนวทางการเปลี่ยนอาชีพใหม

ทักษะประเภท “Upskill/ Reskill/ Next skill” ที ่เปนรูปธรรมที่ตองพัฒนามีอะไรบางที ่จะยกระดับ

รายไดและคุณภาพชีวิตที่ดีใหกับกลุมประชากรเปราะบางเหลานี้ใหสามารถพึ่งพาตนเองได  
 

(62) ที่มา : การประชุมรวมกับสภาอุตสาหกรรมการทองเที่ยวแหงประเทศไทย, ๑๙ เม.ย. ๖๖ 

สัดสวนแบงตาม 
กลุมอาย ุ

แรงงานสูงวัย 
แบงตามชวงอาย ุ

 อาย ุ(ป) จํานวน (คน) 

แรงงานสูงวัย-     
วัยชราและเกษียณ 

๓๔.๑ % 

50 - 54 4,575,175 

55 - 59 4,161,907 

60 ขึ้นไป 4,744,063 

 รวม 13,481,145 

     ที่มา : ขอมูลปฐมภูมิจากสํานกังานสถิติแหงชาติ  ณ สิ้นป พ.ศ.2565 
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     ๗.๔.๔ หลักสูตรการเรียนการสอนและการผลิตครู-อาจารยไมสอดคลองกับทักษะใหม 

จากการศึกษาพบวาสถาบันการศึกษาโดยเฉพาะอาชีวศึกษาหลักสูตรการเรียนการสอนไม

สอดคลองกับความตองการของสถานประกอบการ ขาดเครื่องมือและอุปกรณที่จะใชในการสอน ปจจัย

สําคัญครูและอาจารยในสถานศกึษาประมาณรอยละ ๗๐ ไมมีความรูหรือทักษะใหมโดยมุงเนนแตการ

สอนมีแตทฤษฎี ไมเนนการปฏิบัติหรือการฝกงานรวมกับภาคเอกชน ทําใหคุณภาพของนักเรียนหรือ

นักศึกษาอาชีวศึกษาต่ํา ทํางานรวมกับเทคโนโลยีใหมไมไดเพราะผูสอนก็ไมมีความรูสอนไมได จําเปนที่

จะตองมีการพัฒนารูปแบบการเรียนการสอนเนนการสรางความรูใหมเกี่ยวของกับนวัตกรรมและ

เทคโนโลยีรวมถึงการสนับสนุนใหครู-อาจารยรวมกับสถานประกอบการเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรูใหมี

ประสบการณจริงในการทํางานเพื่อใหครูสามารถกลับมามีบทบาทในการเปนพ่ีเลี้ยงและโคช และควรลด

ระยะเวลาการศึกษาในหองเรียนใหมีการฝกงานจริงซึ่งจะเปนประโยชนตอทั้งตัวนักศึกษาและสถาน

ประกอบการ (63)      

 

     ๗.๕ ปญหาและอุปสรรคในการพัฒนาทักษะแรงงาน 

            ๗.5.1 ปญหาเชิงโครงสรางของไทยคือแรงงานสูงวัยมีสัดสวนสูง  

           เปนผลจากที่เขาสูสงัคมสูงวัย (High Aging Society) ประชากรสูงวัยมีสัดสวนสูงถึงรอยละ ๑๘.๒ 

ของประชากรทั้งประเทศรวมกัน (พ.ศ.๒๕๖๖) โดยมีอัตราขยายตัวแบบกาวกระโดดเปนผลจากอัตราการ

เกิดที่นอยลง ขอมูลจากสถาบันวิจัยประชากรและสังคมมหาวิทยาลัยมหิดล (ป 2565) จํานวนประชากร

เสียชีวิต 539,965 คน ขณะที่ประชากรเกิดใหมจํานวน 502,107 คน ทําใหคนตายมากกวาคนเกิด

จํานวน 93,858 คน สัดสวนคนเกิดตอคนตาย 1 : 1.075 ในชวง 4 ปที่ผานมาอัตราคนเสียชีวิตเพิ่มขึ้น

เฉลี่ยรอยละ 8.47 ทําใหประเทศไทยเขาสูสังคมสูงวัย (high aging society)   

           องคการแรงงานระหวางประเทศ (ILO) ใหคํานิยามแรงงานสูงวัยไวแบบกวางๆ ในลักษณะที่มี
ความยืดหยุน ขณะที่องคกรอนามัยโลกและหลายสถาบันมีการนิยามเกณฑอายุที่แตกตางกัน รายงาน
การศึกษาฉบับนี้ไดกําหนดเกณฑอายุแรงงานสูงวัยอายุมากกวา ๕๐ ป ปจจุบันมีจํานวน 1๓.481 ลาน
คน สัดสวนสูงถึงรอยละ 34.1 หรือ 1 ใน 3 ของผูมีงานทํารวมกัน แรงงานสูงวัยเปนกลุมเปราะบางเริ่ม
มีความเสี่ยงดานเสถียรภาพการทํางานและดานรายไดหากอายุยิ่งมากขึ้นก็ยิ่งมีความเสี่ยงสูงอาจ
กลายเปนคนวางงานถาวร  
           ๗.5.2 กําลังแรงงานไทยสวนใหญเปนแรงงานการศึกษาต่ํา  

           จากการศึกษาพบวากําลังแรงงานสวนใหญของไทยอยูในระดับประถมศึกษาและต่ํากวามีสัดสวน

มากสุดประมาณรอยละ ๓๗.๑ ของผูมีงานทําทั้งหมด ในชวงที่ผานมาอยางนอย ๑๕ ปไมมีแรงงานระดับ

ประถมศึกษาและต่ํากวาเขาสูตลาดแรงงาน แรงงานกลุมนี้ใชสรีระรางกายเพื่อแลกเปลี่ยนกับคาจาง ดวย

อายุและขาดการศึกษาทําใหกลุมคนเหลานี้ขาดทักษะและขาดศักยภาพในทุกมิติเพื่อเขาถึงการเปลี่ยนผาน 

โดยเฉพาะหากเปนแรงงานที่หมดไฟหรือปญหาสุขภาพจึงเปนเรื่องคอนขางยากที่จะเปลี่ยนทัศนคติในการ

พัฒนาทักษะ อยางไรก็ตามไทยเปนประเทศที่มีการใชอินเทอรเน็ตในสัดสวนที่สูงอีกทั้งในชวงโควิด-๑๙ 

รัฐบาลชวยเหลือเยียวยาดานการเงินผานแพลตฟอรมดิจิทัล ผาน “Digital Wallet” ทําใหแรงงานกลุมนี้

สามารถดํารงชีพอยูในสังคมดิจิทัลแบบสังคมประชานิยม 
 

(63) ที่มา : จากแบบสอบถามความคิดเห็นวิทยาลัยการอาชีพกาญจนาภิเษกหนองจอก, ๒๔ เม.ย.๖๖ 
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 ๗.5.3 สถานประกอบการสวนใหญเปน SMEs 

 แรงงานของไทยรอยละ ๗๐ ทํางานอยูในสถานประกอบการที่เปน SMEs ผลกระทบจะเริ่มจาก

เจาของตัวธุรกิจและตัวสินคาอาจถูกคุกคามจากเทคโนโลยี (Disruptive Technology) และที่สุดจะลาม

กระทบไปสูลูกจาง สถานประกอบการเหลานี้สวนใหญขาดศักยภาพในการแขงขันและเขาถึงเทคโนโลยี

ชั้นสูงแทบไมมีการพัฒนาทักษะแรงงานทําใหแรงงานที่อยูในกลุมสถานประกอบการเหลานี้เปนกลุมเสี่ยงที่

จะตกขอบการพัฒนา    

 ๗.5.4 แรงงานใหมที่เขาสูตลาดแรงงานจบในสาขาท่ีไมตรงกับความตองการ  

 ในลักษณะ “Qualification Mismatch” ขาดทักษะที่จําเปนในการทํางาน ประเด็นนี้รวมถึง

นักศึกษาอาชีวะสวนใหญเนนทฤษฎีมากกวาการปฏิบัติจริงเพราะขาดครูอาจารยที่สามารถถายทอดองค

ความรู ขาดอุปกรณและเครื่องมือรวมถึงขาดการเชื่อมโยงกับสถานประกอบการในลักษณะทวิภาคีหรือสห

กิจศึกษาอยางเปนระบบ   

 ๗.5.5 ทัศนคติเยาวชนสวนหนึ่งไมเขาสูตลาดแรงงาน  

 กลุมแรงงานวัยตอนตนซึ่งมรีูปแบบการดําเนินชีวิตและพฤติกรรมท่ีไมเปนมิตรตอการทํางานเลือก

ที่จะประกอบอาชีพอิสระโดยขาดประสบการณจากการทํางานในสถานประกอบการซึ่ งจะเปน 

“Experience Skill” กลุมคนเหลานี้ใชเวลา ๑-๓ ปจึงเขาสูตลาดแรงงาน จากการศึกษาขององคการยูนิเซฟ

และจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ระบุวาเยาวชนไทยอายุ 15-24 ปจํานวน 1.4 ลานคนไมชอบทํางานไมชอบ

ใฝรูทักษะเพิ่มเติมโดยใชชีวิตแบบสโลไลฟอยูกับครอบครัว (64) เสนทางของธุรกิจ “Startup” มีเพียงรอยละ 

0.8 ถึงรอยละ 1.0 เทานั้นที่จะประสบความสําเร็จเมื่อตองกลับไปหางานตลาดแรงงานอาจมีปญหาทักษะ

ตามยุคสมัยไมทันหรือกลายเปนคนวางงานแฝง 

    เหตุผลท่ีทําใหเยาวชนวัยตอนตนเขาสูตลาดแรงงานลดลง 

(๑) แนวโนมทัศนคติใหมของกลุม GEN-Z ที่ชอบงานอิสระและงานฟรีแลนซ ไมตองการมี

นายจาง ชอบทํางานประเภทพารทไทมหรือลักษณะงานที่มีความยืดหยุนดานเวลาและ Work From 

Home จําเปนที่ภาครัฐจะตองเรงกําหนดรูปแบบการทํางานรายชั่วโมงซึ่งเหมาะสมกับรูปแบบการจางงาน

ในอนาคต 

(๒) มีการศึกษาที่นาเชื่อถือระบุวาเยาวชนรุนใหมเมื่อจบการศึกษาสวนหนึ่งไมเขาสูระบบการ

ทํางานทันที จะใชเวลาในการคนหาตัวเองดําเนินชีวิตแบบที่ตัวเองตองการประมาณ 1-3 ปหลังจากนั้นจึงจะ

เริ่มหางานโดยเลือกงานท่ีตรงตามอุปนิสัยของตนเอง ชอบงานที่มีความยืดหยุนทั้งดานสถานที่และเวลาทํางาน 

(๓) เยาวชนรุนใหมเลือกงานหรือทํางานก็มีการเปลี่ยนงานบอย “High Turnover Ratio” 

หรือสัดสวนการเปลี่ยนงานของการทํางานในปแรกของเยาวชนประมาณรอยละ ๑๐-๑๕ จะมีแนวโนมการ

เปลี่ยนงานทั้งที่เปนงานมีอนาคตไดรับคาจางสูง 

(๔) เยาวชนรุนใหมบางกลุมไมชอบศึกษาเพิ่มเติม เลือกที่จะไมทํางานหรือทํางานแบบไมเต็ม

ศักยภาพ เชน งานพารทไทมประเภทตางๆ ชอบใชชีวิตอยูในภูมิลําเนาหรืออยูกับครอบครัวอาจเกิดจาก

เหตุผลวาไมเห็นอนาคตวาการเพิ่มทักษะหรือการทํางานมีประโยชนอะไรกับตนเอง 
 

(64) ที่มา : Thaipbs 28 มี.ค. 66 และ Prachathai.com 2 เม.ย.66   
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(๕) ชวงวิกฤตโควิด-๑๙ ระบาดรูปแบบการเรียนเปลี่ยนไปใชแบบออนไลน หลังผานพนวิกฤต

เยาวชนบางสวนไมกลับเขาหองเรียนโดยเฉพาะระดับปริญญาตรีทําใหจํานวนคนท่ีออกมาลดนอยลง 

(๖)  ภาวะเศรษฐกิจของครอบครัวไมเอือ้ เนื่องจากเศรษฐกิจฟนตัวไมเต็มท่ีทําใหเยาวชนกลุม

หนึ่งยังไมสามารถกลับเขาไปสูระบบการศึกษาสงผลใหผูจบการศึกษาปพ.ศ.256๕ไมมากเทาที่ควรจะเปน    

             ๗.5.6 การปฏิรูปหลักสูตรและทักษะในสถานศึกษา  

             การปฏิรูปหลักสูตรใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของตําแหนงงานซึ่งบางสวนจะหมดความ

ตองการ มีงานวิจัยกลาววาครึ่งหนึ่งของทักษะที่เรียนหรือใชอยูในปจจุบันในอนาคตอันใกลอาจลาสมัย ทั้ง

ทักษะในการทํางานและทักษะในการเรียนการสอนตั้งแตระดับมัธยมศึกษาไปจนถึงระดับมหาวิทยาลัย เปน

ผลจากพลวัตการเปลี่ยนแปลงทําใหเกิด “Future Skill” คือทักษะอนาคตที่ปจจุบันยังไมรูวาจะเปนอยางไร 

หลายอาชีพทักษะและประสบการณอาจหายไปหรือไมเปนประโยชนแมแต “Upskill/Reskill” อาจเปน

ทักษะชั่วคราวเพราะในอนาคตจะมีทักษะใหมซึ่งมาพรอมกับอาชีพใหมซึ่งไมสามารถถามหรือตอบไดวา

อาชพีไหนจะยังอยูหรือตกยุคหมดสมัย (65)        

        ๗.6 ตัวอยาง : “Next Skill” ทักษะใหมที่มีผลตอการจางงานในอนาคต   

           ๑) AI-Robotics / ChatGPT อนาคตอันใกลสมารทเทคโนโลยีจะมีความเปนอัจฉริยะมากขึ้น

และมีราคาถูก นอกจากมีการเรงตัวในการนําเขามาใชในธุรกิจประเภท SMEs ทั้งภาคการผลิตและบริการ

รวมถึงภาคเกษตรจนถึงครัวเรือนทําใหรูปแบบการจางงานและทักษะมีการเปลี่ยนแปลง อีกทั้งแนวโนม

เทคโนโลยี “ChatGPT” กําลังอยูในชวงการกอตัวและเร่ิมตนมีความพยายามในการนําแชทจีพีทมีาเชื่อมตอ

กับคอมพิวเตอรและเซิรฟเวอรรวมกัน IIoT  ทําใหรูปแบบการทํางานในอนาคตและทักษะจะตางไปจากใน

อดีต ในอนาคตเทคโนโลยีนี้เมื่อนํามาใชกับเอไอและระบบอัตโนมัติจะทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงตั้งแตอาชพี

สอนหนังสือในโรงเรียน-มหาวิทยาลัย, นักกฎหมาย, นักบัญช,ี ที่ปรึกษาทางการแพทย ฯลฯ จนถึงขณะนี้ยัง

ไมรูวาแชทจีพีทใีนอนาคตจะมีบทบาทตอรูปแบบการทํางานและทักษะอะไรบางที่มีความจําเปน 

          ๒) Digital Money เทคโนโลยีฟนเทคที่เขามาใชในสถาบันการเงินเปนเทคโนโลยีแรกๆ ที่ทําให

เห็นการเปลี่ยนแปลงทั้งทักษะและรูปแบบการจางงาน ชวงระหวางปพ.ศ.2563-2565 จํานวนสาขาของ

ธนาคารพาณิชยลดลง 1,193 แหงคิดเปนสัดสวนรอยละ 20 ตําแหนงงานหายไปไมนอยกวา 1.5 หมื่น

ตําแหนง แนวคิดการนํา Virtual Banking โดยใหธุรกรรมทางดานการเงินสามารถผานแอพลิเคชั่นไม

จําเปนที่จะตองไปติดตอกับธนาคาร อีกทั้ง Digital Money ในรูปแบบตางๆ ทําใหมีการลดลงของเงินที่

เปนธนบัตรหรือเหรียญซึ่งจะสงผลตอรูปแบบการใชสอยซึ่งจะทําใหสถาบันการเงินจะใชจํานวนแรงงาน

ลดลงกวาที่เปนอยูในปจจุบัน 

            สอดคลองกับการศึกษาพบวาสถาบันการเงินมีแนวโนมที่จะใชเอไอเขามาใชในการใหบริการโดย

จะเปลี่ยนรูปแบบเปน “Digital Banking” โดยงานในสวน “Service” จะลดนอยลงมีผลตอการลดสาขา

และการลดกําลังคนโดยใหความสําคัญตอการพัฒนาทักษะดวยการจัดตั้ง “สถาบันธนาคารไทย” เปน

หนวยงานสังกัดสมาคมธนาคารไทยทําหนาที่ในการพัฒนาทักษะออกแบบการเรียนรูเพื่อยกทักษะของ

แรงงานใหสามารถกาวผานสูเศรษฐกจิดิจิทัล (66)   
 

(65) ที่มา : คณะเศรษฐศาสตร ม.ธรรมศาสตร, 3 เม.ย. 66  

(66) ที่มา : ขอมูลบางสวนจากการประชุมรวมกับสมาคมธนาคารไทย, ๑๙ เม.ย. ๖๖ 
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  ๓) ทักษะรถยนตขับเคลื่อนดวยไฟฟาและอนาคตเปนไฮโดรเจน ปจจุบันพลังงานที่ใช

ขับเคลื่อนยานยนตเกือบทั้งหมดมาจากฟอสซิลซึ่งกําลังไปสูรถที่ขับเคลื่อนดวยการอัดประจุพลังงานไฟฟาที่

เรียกวา “FEV : Fully Electric Vehicles” ที่อนาคตสามารถชารจไฟครั้งเดียววิ่งไดกวา 800 กิโลเมตรใน

อนาคตอาจเปนนวัตกรรมที่ลาสมัยเนื่องจากจะถูกแทนที่รถยนตที่ใชพลังงานไฮโดรเจนที่ขับเคลื่อนดวย

เซลลไฮโดรเจนและออกซิเจนทําใหเกิดปฏิกิริยาเคมีทําใหประหยัดไฟฟามากกวาและสะดวกกวา ผลคือ

ทักษะของผูอยูในอุตสาหกรรมยานยนตและชิ้นสวนยานยนตตั้งแตในโรงงานจนถึงอูซอมรถจะเปลี่ยนแปลง 

ทักษะที่มีจะกลายเปนความรูท่ีลาสมัยเกี่ยวของกับผูคนเปนจํานวนประมาณ ๗ แสนคน (67)   

             ๔) Quantum Computing เปนทักษะในอนาคตที่ระบบคอมพิวเตอรจะเปลี่ยนจากดิจิทัล 

“ฐาน 0 และฐาน 1 ดวยการใชชิปควอนตัม” มาใชในการประมวลผลขอมูลเปลี่ยนจากดิจิทัลเปน 

“QUBIT” ซึ่งมีประสิทธิภาพสูงกวาปจจุบันไมนอยกวา 100 เทา Quantum Computing เปนการปฏิวัติ 

เทคโนโลยีคอมพิวเตอรท่ีควบคุมคุณสมบัติโดยรวมของสถานะควอนตัม เชน การซอนทับ การรบกวน และ

การพัวพัน เพื่อสรางวิธีการคํานวณแบบใหมจากเดิมคอมพิวเตอรแบบคลาสสิกที่ถูกจํากัดใหเขารหัสขอมูล

เปน Bit ที่มีคา 1 หรือ 0 เทานั้น แตคอมพิวเตอรควอนตัมใช Qubit ซึ่งควบคุมความสามารถพิเศษของ

อนุภาคยอยจึงทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากขึ้นดวยความเร็วสูงกวาคอมพิวเตอรทั่วไปแบบทวีคูณแตใช

พลังงานนอยกวามาก (68)    

 ตัวอยางขางตนเพื่อแสดงใหเห็นวาการเปลีย่นแปลงของเทคโนโลยใีนอนาคตมีผลตอทักษะและ

ประสบการณทํางาน เทคโนโลยีควอนตัมจะทดแทนทักษะดิจิทัลรวมถึงอุตสาหกรรมและตําแหนงงาน

จํานวนมากจะหายไป ทักษะที่มีอยูของคณาจารยจะเปนทักษะที่ลาสมัย อีกทั้งกระแสการเขามาของรถยนต

ที่ใชพลังงานไฟฟา (FEV) ในหาปขางหนาอาจจะทําใหอุตสาหกรรมและตําแหนงงานทั่วโลกหายไปอีก

มากมาย เฉพาะในประเทศไทยจํานวนอุตสาหกรรมชิ้นสวนยานยนต 870 กิจการ จาก 2,500 รายจะ

หายไปทั้งนายจางและลูกจาง ในอนาคตยานยนตที่ขับเคลื่อนที่พลังงานไฮโดรเจนจะมาแทนที่รถที่ใช

พลังงานไฟฟาซึ่งแนนอนยอมกระทบทักษะและตําแหนงงานในอุตสาหกรรมที่เกี่ยวของ การเปลีย่นแปลง

เทคโนโลยี เชน หุนยนตเอไอ, ระบบอัตโนมัติรวมถึง ChatGPT ซึ่งลวนเปนเทคโนโลยีแหงอนาคตมีความ

ซับซอนไมสามารถคาดเดาได ประเด็นคือประเทศไทยมีความพรอมมากนอยเพียงใด (69)   
 

 ๗.7 กรณีศึกษาท่ีไดจากสถาบันการศึกษาที่ใชเปนตัวอยาง (70)      

๑) การเปลี่ยนชุดความคิดหรือ Mindset ของอาจารยผูสอน ดวยการเนนแบบโคชชิ่ง (Coaching) 

มากกวาเนนที่เนื้อหาสาระ ใหความสนใจแนวทางการปฏิบัติ การดูงานในสถานประกอบการ

เพื่อสรางสมรรถนะของนักศึกษาใหเอ้ือตอการปฏิบัติงานในยุคปจจุบัน  

๒) การปรับเปลี่ยนเนื้อหา-หลักสูตรใหสอดคลองกับความตองการของตลาดแรงงานดวยการสํารวจ

จากบัณฑิตที่ออกไปทํางานรวมถึงการสํารวจความพึงพอใจและความคิดเห็นจากผูประกอบการ  
 

 

 

(67) ที่มา : Techhub.in.>hydrg    

(68) ที่มา : https://blog.pttexpresso.com/ 

(69) ที่มา : ขอมูลบางสวนจากบริษัทเด็นโซ (ประเทศไทย) จํากดั, ๓๑ มี.ค. ๖๖ 

(70) ที่มา : คณะบริหารธุรกิจ ม.หัวเฉียวเฉลิมพระเกียรติ และม.ราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา, 5 เม.ย. ๖๖ 
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๓) การปรับเนื้อหาหลักสูตรใหมีความทันสมัย ทักษะสอดคลองกับความตองการของนายจาง             

ผูจบจากสถานศึกษาสามารถทํางานได 

๔) ระบบการศึกษาจะตองมีความยืดหยุนทั้งดานเนื้อหาหลักสูตร รวมถึงใหมีการโอนเปลี่ยนคณะฯ 

หรือสาขาที่เรียนโดยมีการ “Credit Bank” หรือธนาคารหนวยกิตแบบเปนระบบหรือเปดโอกาส

ใหนักศึกษาสามารถเลือกชวงเวลาหรือ “Drop” ไปทํางานเมื่อถึงระยะหนึ่งสามารถนําหนวยกิต

ไปเรียนตอตางสถาบันหรือตางสาขาวิชา  

๕) การสงเสริมควรมีการเรียนในคลาสรูมรวมไปกับการฝกงานจริงในลักษณะ “On Job Training” 

หรือจะใชแบบสหกิจศึกษาโดยรูปแบบระบบ E-Learning ออนไลนระหวางเรียนควบคูไปกับการ

ทํางาน 

๖) ใหความสําคัญทักษะดานภาษาและทักษะการใชคอมพิวเตอร ควรใหนักศึกษาเลือกเรียนไดอยาง

นอย ๒ ภาษา เชน ภาษาอังกฤษหรือภาษาจีน ฯลฯ รวมถึงการเรียนการสอนแบบทวิภาคดีวยการ

รวมมือกับเอกชน การสรางหองแล็บในสถาบันการศึกษาหรือศูนยฝกอบรมในสถานประกอบการ

โดยใหผูปฏิบัติงานในสํานักงานหรือโรงงานเปนวิทยากรซึ่งจะทําใหนักศึกษามีประสบการณจริง 

๗) ทัศนคติของบัณฑิตในปจจุบันเปลี่ยนไป สวนหนึ่งตองการทํางานตรงสายงานทีเ่รียนและตองการ

หารายไดระหวางการเรียน ควรสงเสริมการทํางานเปนชั่วโมงโดยไมอางอิงคาจาง ๘ ชั่วโมงเพื่อให

สถานประกอบการสามารถรับนักศึกษาเขามาทํางานบางประเภทในลักษณะพารทไทมและ

สงเสริมการทํางานโดยไมตองเขาสํานักงาน (Work from Anywhere) ซึ่งจะมีผลทําใหคน ๑ คน

สามารถทํางานไดมากกวา ๑ แหงเปนการเพิ่มรายได แนวโนมเยาวชนรุนใหมตองการเปน

ผูประกอบการมากกวาในอดีต และตองการไปทํางานในตางประเทศในลักษณะ “Work & Travel 

Visa” เปนแนวโนมของเยาวชนซึ่งรฐัตองเขามาดูแล 

๘) สงเสริมใหสถาบันการศึกษาใชเทคโนโลยีในการศึกษา โดยใหมีอุปกรณดานไอทีและแอพลิเคชัน

ใหสอดคลองกับการทํางานในปจจุบัน รัฐควรสงเสริมใหมีกองทุนดานเทคโนโลยีใหกับสถาน

ประกอบการหรือมีโครงการรวมกับภาคเอกชนรวมกับภาคเอกชนไปฝกหัดเรียนรูการทํางาน

รวมกับเคร่ืองจักรหรือระบบการผลิตที่เปนออโตเมช่ัน 

๙) สถาบันการศึกษาจะตองเขามามีสวนรวมในการพัฒนาทักษะ Next Skill ดวยการปรับรูปแบบ

หลักสูตรใหตรงตามความตองการทั้งดานทักษะเฉพาะทางและเชิงปริมาณโดยใหภาคเอกชนเขา

มามีสวนรวมในการจัดทําหลักสูตรการเรียนการสอนและการฝกงาน  

๑๐) การเชื่อมโยงและบูรณาการขอมูล (Big Data) ระหวางสถาบันการศึกษาและนายจาง กระทรวง

แรงงานรวมถึงสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (องคกรมหาชน) ผานแอพลิเคชันและแพลตฟอรมดิจิทัล

ตลอดจนสรางกลุมนํารอง “Sandbox Data Lab” เพื่อนําผลที่ไดไปใชในวงกวาง (71)    

 

 

 
(71) ที่มา : TDRI / Nakharin Ammarase, ๒๑ มี.ค. ๖๖



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

บทที่ 8 
ภาคอุตสาหกรรมการผลติ :  

อนาคตตลาดแรงงานภายใตการเปลี่ยนผาน 
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ที่มา : https://www.abm.com/cptresource/ 
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บทที่ ๘ 
ภาคอุตสาหกรรมการผลิต : อนาคตตลาดแรงงานภายใตการเปลี่ยนผาน 
 

       ภาคอุตสาหกรรมการผลิต (Manufacturing Case Study)  
   อนาคตตลาดแรงงานภายใตการเปลี่ยนผาน    
  (ขอมูลบางสวนจากการประชุมรวมกับสภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย, 22 มีนาคม 2566) 
  

  ๘.๑ ภูมิทัศนของภาคการผลิต 

  ๑) ภาพรวมอุตสาหกรรมไทย ภาคการผลิตประกอบดวยโรงงานอุตสาหกรรมที่จดทะเบียน ณ สิ้น

ป 2565 จากขอมูลของกรมโรงงานอุตสาหกรรมมีจํานวน 73,232 โรงงานกระจายอยูทุกจังหวัดของ

ประเทศไทย จํานวนแรงงานรวมกัน 3,876,546 คนแตขอมูลของสํานักงานสถิติแหงชาติ (ณ ไตรมาสแรก

ปพ.ศ.2565) มีจํานวนถึง 6.44 ลานคนคิดเปนสัดสวนรอยละ 16.18 ของผูมีงานทําทั้งระบบ ขอมูล

จํานวนแรงงานภาคการผลิตที่แตกตางกันจําเปนที่จะตองบูรณาการในเชิงตัวเลขระหวางสองหนวยงานใหมี

ความชัดเจน  

   ๒) มูลคาของภาคอุตสาหกรรมการผลิต มีมูลคาประมาณปละ 5.184 ลานลานบาทคิดเปน

สัดสวนรอยละ 32 ของ GDP สวนใหญเปนขนาดยอมและ SMEs (72)  ดานมูลคาการสงออกของภาคการ

ผลิตมีมูลคา 7.819 ลานลานบาท (ปพ.ศ.2565) คิดเปนสัดสวนรอยละ 78.64 ของมูลคาการสง 

ออกทั้งหมด (อัตราแลกเปลี่ยน 34.64 บาท/USD)  ตัวเลขนี้ไมรวมการสงออกของอุตสาหกรรมการแปรรูป

เกษตรสัดสวนรอยละ 7.93 พื้นที่แหลงอุตสาหกรรมสวนใหญอยูบริเวณกรุงเทพมหานครและปริมณฑล

รวมถึงเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก (EEC) ซึ่งเปนเขตสงเสริมการผลิตอุตสาหกรรมเปาหมายที่ขับ 

เคลื่อนดวยเทคโนโลยีชั้นสงูควบคูไปกับ “BCG Model” เชน อุตสาหกรรมประเภท New S-Curve & Next-

GEN Industries ตองการทักษะเรียกวา“STEM”(Science,Technology,Engineering,Mathematics)   

๓) การกระจายตัวเชิงปริมาณของโรงงานและแรงงาน เชิงปริมาณของโรงงานอุตสาหกรรมไทย

กระจุกตัวบริเวณพื้นที่กทม.-ปริมณฑล-พื้นที่ภาคตะวันออกเฉพาะเขตเศรษฐกิจระเบียงภาคตะวันออก 

(EEC) จํานวนโรงงานรวมกัน 40,332 กิจการคิดเปนรอยละ 55.07 ของอุตสาหกรรมทั้งประเทศ 

ขณะที่จํานวนแรงงานมี 2,590,516 คนคิดเปนสัดสวนรอยละ 66.82 ของแรงงานที่ทํางานในโรงงาน

ทั่วประเทศ (ขอมูลปฐมภูมิของกรมโรงงานอุตสาหกรรม ธ.ค. 65 จังหวัดที่เปนพื้นที่ตั้งของอุตสาหกรรมทั้งจํานวน

โรงงานและจํานวนแรงงานมากสุดคือ จังหวัดสมุทรปราการโดยมีสัดสวนแรงงานคิดเปนรอยละ 12.13 

ของแรงงานที่อยูในภาคอุตสาหกรรม ตามดวยจังหวัดสมุทรสาครสัดสวนแรงงานคิดเปนรอยละ 9.60 

โรงงานอุตสาหกรรมที่ตั้งอยูในพื้นที่กทม.สัดสวนรอยละ 9.61 สําหรับสามจังหวัดที่อยูในพื้นที่ EEC มี

จํานวนโรงงาน 10,302 แหงคิดเปนสัดสวนรอยละ 14.1 ของโรงงานทั่วประเทศโดยครึ่งหนึ่งอยูที่จังหวัด

ชลบุรี พื้นที่ EEC มีแรงงานคิดเปนสัดสวนรอยละ 16.94 โดยเกือบครึ่งหนึ่งอยูในจังหวัดชลบุรีเชนกัน 
(รายละเอียดโปรดดูกราฟหนาถัดไป) 

 

 (72) ที่มา : กองวิจัยเศรษฐกิจอุตสาหกรรม พ.ศ.2564และสนง.ปลัดกระทรวงพาณิชย 
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 กราฟแสดงสัดสวนการกระจายตัวเชิงปริมาณของโรงงานและแรงงาน 
 

                    
 
 
 

 
                        
   
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4) สถานภาพผลกระทบจากวิกฤตการแพรระบาดโควิด-๑๙ การแพระระบาดของไวรัสโควิด-19 

ชวงระหวางปลายไตรมาส 1 ป พ.ศ.2563 ตอเนื่องไปจนถึงไตรมาส 3 ปพ.ศ.2565 มีการล็อคดาวนพื้นที่

เศรษฐกิจสงผลกระทบตอการจับจายใชสอยของประชาชนโดยเฉพาะนักทองเที่ยวตางชาติหายไปเกือบหมด 

กอปรทั้งมีปจจัยแทรกซอนความขัดแยงทางภูมิรัฐศาสตรสงครามระหวางรัสเซีย-ยูเครน กระทบการขาด

แคลนวัตถุดิบอันเปนผลสืบเนื่องจากการชะงักงันของโซอุปทานโลก (Global Supply Chain Disruption) 

ผลที่ตามมาทําใหเกิดวิกฤตเศรษฐกิจโลกชะลอตัวตั้งแตไตรมาสสุดทายของปพ.ศ.2565 และยังตอเนื่อง

มาถึงปพ.ศ.2566 ภาคอุตสาหกรรมเผชิญกับวิกฤตเงินเฟอความผันผวนของราคาพลังงานและอัตรา

แลกเปลี่ยน ปจจัยที่กลาวสงผลกระทบตอกําลังการผลิตและการจางงานของภาคอุตสาหกรรม  

 ที่มา : สังเคราะหจากขอมูลกรมโรงงานอุตสาหกรรม, ธ.ค. 65 

สัดสวนจํานวนโรงงาน 
จําแนกตามภาค รอยละ 55.07  
กระจุกตัว กทม-ปริมณฑล-EEC  
(จํานวนโรงงาน 40,332 กิจการ)  
 

สัดสวนจํานวนแรงงาน 
จําแนกตามภาค รอยละ 66.82 
กระจุกตัว กทม-ปริมณฑล-ภาคตะวันออก EEC 
(จํานวนแรงงาน 2,590,516  คน) 
 

 ที่มา : สังเคราะหจากขอมูลกรมโรงงานอุตสาหกรรม, ธ.ค. 65 
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  ภาคการผลิตของไทยไดอานิสงสจากการสงออกในชวงที่ผานมาขยายตัวไดดีโดยปพ.ศ.2564 

ขยายตัวไดรอยละ 17.43 และปพ.ศ.2565 ขยายตัวไดรอยละ 5.54 สําหรับปพ.ศ.2566 ภาคสงออกมี

ความเปราะบางจากเศรษฐกิจโลกชะลอตัวอาจขยายตัวหรือหดตัวไดเล็กนอย ทําใหการจางงานของ ภาค

การผลิตยังไมกระทบรุนแรงเหมือนภาคบริการ ความทาทายของภาคอุตสาหกรรมการผลิตถึงแมวิกฤต 

โควิด-19 จะผานพนแตยังขาดแคลนแรงงานเปนวงกวางอันเนื่องจากแรงงานทั้งคนไทยและแรงงานตางดาว

มีการเดินทางกลับภูมิลําเนาในชวงวิกฤตการแพรระบาดของโควิด-19 และบางสวนยังตกคางหรือเปลี่ยน

อาชีพ การขาดแคลนแรงงานของภาคการผลิตยังตอเนื่องมาจนถึงไตรมาส 2 ของปพ.ศ.2566 สะทอนจาก

กําลังการผลิตอุตสาหกรรม (CPU) จะยังอยูในลักษณะทรงตัวท่ีระดับรอยละ 64-65  
 

  ๘.2 ฉากทัศนภาคอุตสาหกรรมการผลิตซึ่งจะมีผลกระทบตอตลาดแรงงาน 

๑) ขีดความสามารถในการแขงขันของภาคการผลิตลดลง เปนผลจากผลิตภาพแรงงานหรือ 

“Labor Productivity” ของไทยต่ํากวาศักยภาพขอมูลลาสุดผลิตภาพแรงงานอยูในระดับที่ 47 จาก 63 

ประเทศทั่วโลก (73) ประเด็นนี้ภาคการผลิตตองการผลักดันใหผลิตภาพแรงงานเปนวาระแหงชาติดวยการให

มีการพัฒนาทักษะทั้ง Reskill/Next Skill อยางเปนระบบ กระทรวงแรงงานโดยกรมพัฒนาฝมือแรงงาน

จะตองใหความสําคัญดวยการเปลี่ยนบทบาทหนาที่ในการพัฒนาทักษะเนนคุณภาพมากกวาเชิงปริมาณ

ไมใชเปนการอบรมเพื่อเลี่ยงไมตองเสียเงินคาปรับเขากองทุนพัฒนาฝมือแรงงาน การยกระดับผลิตภาพ

แรงงานเกี่ยวของในหลายมิติทั้งดานขอจํากัดของแรงงาน, มิติดานการจัดการ, การใชเทคโนโลยีเพื่อทดแทน

แรงงานมนุษย 

๒) การขาดแคลนแรงงานของภาคการผลิตยังเปนปญหาตอเนื่อง เปนผลจากแรงงานสวนหนึ่ง

ยายกลับภูมิลําเนาชวงโควิด-19 แลวไมกลับมาหรือเปลี่ยนงานไปอยูในภาคสวนอื่น ขณะที่แรงงานใหมสวน

หนึ่งเลือกที่จะไมทํางานอยูในสายการผลิตกอปรทั้งไทยเขาสูสังคมสูงวัยทําใหสัดสวนกําลังแรงงานเริ่มขาด

สมดุล การขาดแคลนแรงงานในระดับทักษะเฉพาะดานเชน ดานไอที, ดานเทคโนโลยีดิจิทัล, งานดาน

วิศวกรรม ฯลฯ สําหรับแรงงานไรทักษะหรือทักษะพื้นฐานอยูในอุตสาหกรรมที่ใชแรงงานเขมขนซึ่งยังขาด

แคลนแรงงานจํานวนมากรวมถึงแรงงานตางดาวที่ยังไมพอกับความตองการ 
๓)  อนาคตไทยไมไดเปนจุดหมายการลงทุนระดับโลก เปนผลจากขอจํากัดเชน ตนทุนคาแรง                     

,การขาดแคลนกําลังคน, ดานภาษีและสิทธิประโยชนประเภท “FTA/GSP” รวมถึงกฎหมายที่ไมเอื้อหรือสงเสริม

ใหเกิดการลงทุนและกฎเกณฑขอบังคับของรัฐที่ลาสมัยสงผลตอขอจํากัดในการลงทุนโดยเฉพาะการลงทุนทางตรง

จากตางประเทศ (FDI) ซึ่งมีทางเลือกในการลงทุนในประเทศอาเซียน เชน ประเทศเวียดนามที่กลายเปนศูนยกลาง

การลงทุนระดับโลกรวมทั้งฟลิปปนสที่กําลังมาแรงตลอดจนประเทศที่การลงทุนกําลังเติบโตตอเนื่องเชน มาเลเซีย

และอินโดนีเซีย เกี่ยวของกับความรวมมือระหวางภาคเอกชน รัฐบาลและหนวยงานของรัฐ  

          4) การยายฐานการผลิต (Offshore Relocation) ประเด็นที่ภาคเอกชนเปนหวงคือแนวโนม

หลังเกิด Supply Chain Disruption ในชวงการล็อคดาวนเนื่องจากการแพรระบาดของโควิด-19 กอปรท้ัง

การใชเทคโนโลยีมีความกาวหนาทําใหลดการใชแรงงานมนุษยสงผลตอแนวคิดบริหารความเสี่ยงดวยการ 

 

 

(73) ที่มา : กองเศรษฐกิจการแรงงาน, ตุลาคม พ.ศ.2566 
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ยายฐานการลงทุนกลับสูประเทศเจาของทุน (Offshore to Onshore Supply) ซึ่งอาจทําใหการลงทุนใหม

ในอนาคตลดลงมีผลตอการจางงาน 

          5) คาจางประชานิยม คาจางขั้นต่ําอัตรากาวกระโดดกลายเปนนโยบายหาเสียงของพรรค  

การเมือง ภาคการผลิตขอใหการกําหนดคาจางขั้นต่ําผานกลไกคณะกรรมการคาจางกลางและ

คณะกรรมการคาจางและคณะอนุกรรมการพิจารณาอัตราคาจางจังหวัด และสนับสนุนใหจายคาจางตาม

ทักษะ (Pay by skill) ภาคเอกชนไมตองการใหภาคการเมืองเขามาแทรกแซงซึ่งจะสงผลเสียตอโครงสราง

คาจางและการลงทุนในอนาคต  

         6) กระแสการเปลี่ ยนแปลงระเบียบโลกใหม  (New World Order) โจทยสําคัญที่ เปน 

อุปสงคของโลกซึ่งมีผลตอรูปแบบการทํางานในอนาคต เชน สิทธิมนุษยชน (Human Rights) มาตรฐานดาน

ศีลธรรม (Ethic Rights) มาตรฐานสิ่งแวดลอมภายใต BCG MODEL : Bio/Circular/Green รวมถึง

มาตรการ ESG MODEL : Environment/Social/Good Governance เปนกระแสการเปลี่ยนแปลงอุปสงค

ของตลาดแรงงานซึ่งเชื่อมโยงกับหวงโซอุปทานโลก 

                  เศรษฐกจิที่ขับเคลื่อนดวย BCG MODEL: 

(๑) Bio Process คือการผลิตชีวภาพ มุงเนนการใชทรัพยากรชีวภาพเพื่อสรางมูลคาเพิ่ม 

และเปนผลิตภัณฑมูลคาสูง 

(๒) Circular Process คือระบบการผลิตหมุนเวียนดวยการนําวัสดุตาง ๆ เชน บรรจุภัณฑ

หรือสวนที่เหลือของสินคาในรูปตางๆ ใหสามารถกลับมาผลิตซ้ําไมใหเกิดมลพิษตอ

สภาวะแวดลอม  

(๓) Green Process คือระบบการผลิตสีเขียวเปนมิตรตอสิ่งแวดลอมควบคูไปกับการพัฒนา

สังคมและการรักษาสิ่งแวดลอมไดอยางสมดุลและยั่งยืน   

        7) แนวโนมการปรับเปลี่ยนเทคโนโลยีของภาคการผลิต ภาคการผลิตเปนภาคสวนที่มีการปรับใช

เทคโนโลยีในสัดสวนที่สูงและรวดเร็ว เปนผลจากการ ขาดแคลนแรงงานและความไมแนนอนของคาจางที่

ถูกแทรกแซงจากการเมืองตลอดจนเทคโนโลยีมีผลตอประสิทธิภาพของผลิตภาพแรงงานที่สูงขึ้นมากกวา

การใชแรงงานมนุษย โดยแนวโนมการแขงขันเกี่ยวของกับการปรับเปลี่ยนที่รวดเร็ว การผลิตตองสามารถ

ยืดหยุนและสินคาที่ผลิตออกมาขายตองมีราคาที่แขงขันไดประเด็นดังกลาวสงเสริมใหมีการลงทุนใน

เทคโนโลยีอยางเปนรูปธรรม ในชวงทศวรรษหนา ภาคอุตสาหกรรมจะมีการยกระดับดวยการใช

เทคโนโลยีในสัดสวนที่สูงขึ้น เชน ระบบออโตเมชั่นและเอไอ-สมารทโรโบติกเชื่อมตอกับ “Industrial 

Internet of Thing” (IIoT) กระบวนการเช่ือมตอหรือการสื่อสารจะอยูบนแพลตฟอรมดิจิทัล 

          ตัวอยางภาคการผลิตที่มีการปรับเปลี่ยนเทคโนโลยีที่ชัดเจนคืออุตสาหกรรมผลิตและชิ้นสวนยาน

ยนตซึ่งมีแรงงานรวมกันมากกวา 7.0 แสนคนมีสัดสวนอยูในภาคการสงออกรอยละ 9.87 เปน

อุตสาหกรรมสําคัญของประเทศคาดวาภายใน 10 ปขางหนาอัตราการขยายตัวจะเพิ่มขึ้นถึงรอยละ 50  

การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีสงผลตอรถยนตจากที่ใชพลังงานฟอสซิลมาเปนรถที่ขับเคลื่อนดวยไฟฟา 

(FEV : Fully Electric Vehicle) โดยไทยเปนหนึ่งในประเทศท่ีมีการผลิตและขยายตัวของการใชรถไฟฟา 
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เร็วที่ สุดในโลก ผลคือการประกอบรถยนตจากรถที่ ใชพลั งงานฟอสซิลที่ ใชชิ้นส วนประมาณ  
37,000 ชิ้น/คัน เหลือประมาณ 2,000 ชิ้น/คัน โดยชิ้นสวนหรือ “Component” ที่หายไปจากรถยนต
ใชเครื่องสันดาปคิดเปนรอยละ 60 กระทบตอการคุกคามโซอุปทานของอุตสาหกรรมรถยนตประมาณ 
870 โรงงานจาก 2,500 โรงงานอาจตองปดตัวหายไปทั้งนายจางและลูกจางรวมทั้งทักษะที่เคยมี ภาค
แรงงานจะตองมีการปรับตัวครั้งใหญทั้งเทคโนโลยีและทักษะใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง จาก
การศึกษาอุตสาหกรรมยานยนตของไทยสวนใหญเปนการลงทุนของนักลงทุนญี่ปุนยังคงใหความสําคัญตอ
การลงทุนในไทยอยางตอเนื่อง  
  ๘.3 การบริหารจัดการกําลังคนและพัฒนาทักษะของภาคการผลิต 
  ๑) จากการศึกษารวมกับผูประกอบการภาคการผลิตไมวาจะเปนขนาดใหญหรือ SMEs สวนใหญมี
ปญหาดานการบริหารจัดการกําลังคนทั้งดานการขาดแคลนแรงงานและกําลังคนที่หลากหลายทั้งทักษะ-
ประสบการณโดยเฉพาะชองวางระหวางวัยตั้งแต GEN-X ถึง GEN-Z บางแหงมีถึงระดับ GEN-B ซึ่งแตละ
ชวงวัยมีทัศนคติและปญหาที่แตกตางกันท้ังดานประสิทธิภาพการทํางานและการปรับตัว 
 ๒) การบริหารความแตกตางของกําลังคนในองคกร ประกอบดวยอายุที่แตกตางกันและการศึกษาที่
แตกตางกันโดยเฉพาะความสามารถในการปรับเปลี่ยนตนเองเพื่อใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของ
ปจเจกบุคคล โจทยคือจะสรางสมรรถนะใหมไดอยางไรใหคนทํางานรวมกับเครื่องจักรในลักษณะ “Cobot 
Hybrid Worker” จําเปนที่จะตองพัฒนาทักษะทั้งในระดับ Upskill และ Reskill ซึ่งหนวยงานรัฐที่
รับผิดชอบดานแรงงานยังขาดทั้งความพรอม ทักษะและศักยภาพ  

๓) สถานประกอบการมีแนวโนมปรับเปลี่ยนใชเทคโนโลยีเขมขน สวนใหญเปนธุรกิจขนาดกลางไป
จนถึงขนาดใหญซึ่งมีการใชแรงงานมาก เริ่มมีการใชเทคโนโลยีกาวหนาเพื่อลดความเสี่ยงปญหาการขาด
แคลนแรงงานและกฎหมายที่ไมเอื้อรวมถึงเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันและการเพิ่มผลิตภาพแรงงาน
มีผลตอตนทุนและระดับราคาที่แขงขันไดดีกวาการใชแรงงานมนุษย 

๔) ความตองการแรงงานมีทักษะ (Skill Labor Demand) คือกําลังคนที่มีทักษะสามารถทํางานใน
กระบวนการผลิตที่ขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีชั้นสูง ปญหาที่พบคือกําลังแรงงานจํานวนสวนใหญไมสามารถ
ปรับตัวใหกับรูปแบบการทํางานซึ่งตองใชทักษะชั้นสูงโดยเฉพาะบุคลากรที่มีอายุตั้งแต ๕๐ ปขึ้นไปใน
ประเทศญี่ปุนมีการศึกษาพบวาเปนวัยที่เริ่มเบื่องานและพบวาสวนมากไมสามารถปรับเปลี่ยนตนเองได  

๕) ขอจํากัดของแรงงานวัยตอนตน ซึ่งเปนแรงงานใหมเริ่มตนทํางานอายุไมเกิน 29 ปเปนกลุมท่ีมี
ทักษะสวนใหญจบระดับอุดมศึกษาแตองคความรูยังเปนของอุตสาหกรรมยุค 3.0 เปนปญหาทางโครงสราง
ตั้งแตหลักสูตรที่ไมทันสมัยและขาดอาจารย-บุคลากรที่ไมมีทักษะ “New Skill” อีกทั้งแรงงานที่มีทักษะ
พรอมท่ีจะทํางานมีจํานวนนอยไมพอเพียงตอความตองการนายจาง สถานประกอบการมีการแขงขันทั้งดาน
การรักษาคนเกงและคาจางในอัตราที่สูง  

๖) แนวโนมอัตราการเขา-ออกและการเปลี่ยนงานสูง สถานประกอบการทั้งภาคการผลิตและ
บริการกําลังประสบคือการขาดแคลนแรงงานในชวงหลังวิกฤตโควิด-19 ทําใหพนักงานมีทางเลือกสงผลตอ 
“High Turnover” ในระดับสูงโดยเฉพาะพนักงานวัยตอนตนมีอัตราการเปลี่ยนงานสูง แมนายจางจะให
คาตอบแทนและสวัสดิการที่ดีทําใหมีการฝกอบรมแรงงานใหมตองใชเวลาในการเรียนรูทักษะการทํางาน
อยางนอย 2-3 เดือนทําใหผูประกอบการมีปญหาคอนขางมาก 
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๗) ขาดแคลนแรงงานประเภทวิชาชีพ เยาวชนซึ่งเปนแรงงานวัยตอนตนที่จบสาขาอาชีวะ (ปวช./

ปวส.) ขาดแคลนทั้งดานคุณภาพและเชิงปริมาณ ในชวง 5 ป (พ.ศ.2562-2566) แตละปเขาสู

ตลาดแรงงานเฉลี่ย 1.149 แสนคนขณะที่ผูที่จบปริญญาตรีเฉลี่ยปละ 2.781 คนไมพอกับอุปสงคความ

ตองการเปนขอจํากัดของการผลิตกําลังคนในภาคการศึกษาเกี่ยวของกับบุคลากร-อาจารยที่สอนมีจํานวนไม

พอเพียงขาดทักษะที่จําเปนและขาดอุปกรณและเครื่องมือในการเรียนการสอน อีกทั้งเยาวชนรุนใหมไมชอบ

เรียนรูทักษะเทคโนโลยีที่มีความซับซอนทําใหสถาบันการศึกษาผลิตบุคลากรในแตละปไมมากพอที่จะปอน

ภาคอุตสาหกรรม ขณะที่เยาวชนสวนหนึ่งที่มีทักษะชอบที่ไปทํางานในตางประเทศในลักษณะ “Work & 

Travel Visa” (74)   

 ๘.4 ขอเสนอแนะของภาคการผลิต 

 1) กําหนดใหการพัฒนาผลิตภาพแรงงานเปนวาระแหงชาติ โดยจัดทําเปนยุทธศาสตร-
แผนปฏิบัติการและโรดแมป ใหมีหนวยงานรัฐเปนเจาภาพการทํางานในลักษณะบูรณาการรวมกับ
ภาคเอกชน 
 ๒) รัฐไมควรแทรกแซงคาจางขั้นต่ํา เปนความกังวลของภาคการผลิตที่ไมตองการให “คาจาง” 
เปนนโยบายหาเสียงของพรรคการเมืองกฏหมายกําหนดใหเปนหนาที่ของคณะกรรมการคาจางฯ ควร
สนับสนุนใหมีคาจางตามทักษะ (Pay by Skill) ที่ลูกจางจะตองมีการอบรม-สอบเทียบจากกรมพัฒนาฝมือ
แรงงาน 
 ๓) ยกระดับความสําคัญของแรงงานทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ โดยใหจัดทําเปนแผน
ระดับชาติเทียบเทาแผนความมั่นคงหรือแผนการปองกันและแกไขปญหายาเสพติดซึ่งสํานักยุทธศาสตร
กระทรวงแรงงานควรเขามาเปนเจาภาพขับเคลื่อน 
 ๔) ผลิตแรงงานใหตรงกับความตองการของตลาดแรงงาน โดยเฉพาะแรงงานดาน “STEM” 
ทั้งดานวิทยาศาสตร เทคโนโลยี สาขาชาง-วิศวะและดานคณิตศาสตร โดยใหมีแผนลดการผลิตกําลังคนใน
สาขาสังคมศาสตรในบางสาขาที่ไมตอบโจทยปจจุบันพรอมท้ังใหความสําคัญสาขาที่เกี่ยวของกับวิชาชีพ 
 ๕) ระยะเวลาการเรียนในมหาวิทยาลัยควรลดลง เชน ระดับปริญญาตรีจาก 4 ปควรเหลือ 3 
ปเพื่อใหเยาวชนหรือนักศึกษาสามารถเขาสูตลาดแรงงานไดเร็วขึ้น ประเด็นนี้เปนขอสนอแนะทั้งของ
ภาคเอกชนและสถาบันการศึกษาที่ตองการลดระยะเวลาเรียนเหมือนในหลายประเทศที่พัฒนาแลว 
 ๖) สงเสริมการใชเทคโลโลยีดวยการใหเขาถึงแหลงทุน โดยเฉพาะกลุม SME ซึ่งเปนกลุม
เปราะบางทั้งดานศักยภาพ-ทักษะและการเขาถึงแหลงทุนซึ่งสถาบันการเงินมีขอจํากัดในการปลอยสินเชื่อ 
ควรใหมีตั้งกองทุนสงเสริมการใชเทคโนโลยีประเภทตางๆเพื่อใหสถานประกอบการมีการใชเทคโนโลยีมา
ชดเชยการขาดแคลนแรงงานรวมถึงการขาดทักษะที่จําเปนในการทํางาน เทคโนโลยีเปนคําตอบของการ
เพิ่มผลิตภาพแรงงานและเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขัน 
 7) สรางคนใหสอดคลองกับอุปสงคของนายจางแบบเฉพาะเจาะจง  (Qualification 
Mismatch) ดวยการสงเสริมใหภาคเอกชนใหทุนการศึกษาแบบมีเงื่อนไข “Contract Education” โดย
สถานประกอบการรวมกับมหาวิทยาลัยควรมีโครงการใหทุนการศึกษาในสาขาที่ตองการโดยใหทุนเรียนและ
เงินเดือนในระหวางเรียนโดยมีสัญญาวานักศึกษาที่จบแลวตองมาทํางานใชทุนเปนระยะเวลาเทาใดซึ่งเปน 
 
(74) ที่มา : กองบริหารขอมูลตลาดแรงงาน/กองวิจัยตลาดแรงงาน 
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การจูงใจใหเยาวชนกลับเขามาเรียนในทักษะที่ตรงกับความตองการของตลาดแรงงาน ความสําเร็จกรม

พัฒนาฝมือแรงงานจะตองเขามาเปนเจาภาพดวยการเขามาบูรณาการสถาบันเอกชนและสถาบันการศึกษา  

  8) การฝกงานภาคสนาม สถาบันการศึกษารวมกับภาคเอกชนควรมีการปรับเปลี่ยนนักศึกษาป

สุดทายใหเขาไปฝกงานดวยการทํางานจริงกับภาคเอกชนในลักษณะ “On the Job Study” ควบคูไปกับ

การเรียนออนไลนซึ่งจะทําใหเด็กมีทักษะจากประสบการณจริงไมใชจากในหองเรียนโดยอาจารยทําหนาที่

เปนโคช ขณะเดียวกันสถานประกอบการจะไดประโยชนกับนักศึกษาเขามาฝกงานและเมื่อจบแลวสามารถ

รับเขามาเปนแรงงานประจําสามารถลดระยะเวลาการฝกอบรมกอนทํางานไดประมาณครึ่งหนึ่ง 

9) การพัฒนาขอมูล Big Data ดานแรงงาน จะตองมีความรวมมือระหวางภาครัฐ ภาคเอกชน 

ภาคการศึกษาในการยกระดับและพัฒนาแรงงานเพื่อเขาสูตลาดแรงงานรวมทั้งพัฒนาขอมูลเพื่อการ

วางแผนพัฒนากําลังคนท้ังดานอุปสงค-อปุทาน ตลอดหวงโซการผลิตในอุตสาหกรรมและบริการเปาหมาย 

10) การปรับบทบาทของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ในการพัฒนาทักษะแรงงานโดยจัดตั้งเปน

สถาบันเฉพาะทางในลักษณะ “Academy Institute” และลดการฝกทักษะอาชีพแบบดั้งเดิมเนนทักษะ

สอดคลองกับความตองการของสถานประกอบการ สรางแพลตฟอรมที่เช่ือมโยงการเรียนรู การพัฒนาทักษะ

และการเขาสูเสนทางอาชีพของศตวรรษท่ี ๒๑ 
 

๘.5 สถานภาพอุตสาหกรรมในตางจังหวัด : 
อนาคตตลาดแรงงานภายใตการเปลี่ยนผาน 
ภูมิทัศนการกระจายตัวเชิงปริมาณของอุตสาหกรรมการผลิต(75)     

สถานประกอบการซึ่งเปนที่ตั้งของอุตสาหกรรมการผลิตทั่วประเทศ ณ สิ้นปพ.ศ.2565 มีจํานวน 

73,232 โรงงานอุตสาหกรรมกระจายอยูทุกจังหวัดทั่วประเทศโดยสามารถจําแนกตามความหนาแนนได

ตอไปนี ้

อันดับหนึ่ง กทม.และปริมณฑล จํานวนโรงงานอุตสาหกรรมรวมกันสัดสวนรอยละ 41.0 และ

สัดสวนจํานวนแรงงานรอยละ 49.87  (จํานวนโรงงานซึ่งอยูในภาคกลางไมรวมกทม.และปริมณฑลมีสัดสวนรอยละ 

15.14และสัดสวนแรงงานรอยละ 11.93) อันดับสอง ภาคตะวันออกเปนที่ตั้งของ EEC ซึ่งเปนศูนยกลาง 

โลจิสติกสของประเทศจํานวนโรงงานอุตสาหกรรมมีสัดสวนรอยละ 16.9 และจํานวนแรงงานมีสัดสวน 

รอยละ 20.34  อันดับสาม ภาคตะวันออกเฉียงเหนือซึ่งมีพื้นที่และประชากรแรงงานมากที่สดุของประเทศ

แตมีสัดสวนท่ีตั้งของโรงงานอุตสาหกรรมเพียงรอยละ 12.29 และสัดสวนแรงงานเพียงรอยละ 8.14 

 อันดับสี่ ภาคใตสัดสวนจํานวนโรงงานอุตสาหกรรมรอยละ 8.84 และสัดสวนจํานวนแรงงาน 

รอยละ 5.79 อันดับสุดทาย ภาคเหนือมีสัดสวนเปนที่ตั้งของโรงงานอุตสาหกรรมรอยละ 5.84 และ

สัดสวนจํานวนแรงงานรอยละ 3.93   
 

 

 

 

 

 

 

 

(75) ที่มา : กรมโรงงานอุตสาหกรรม, ธ.ค. 2565 
  ที่มา : https://thaipublica.org/ 
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ภูมิทัศนการกระจายตัวของแรงงานภาคการผลิตจําแนกตามรายภาค  

จากภาพแผนที่ดานลางจะเห็นถึงการกระจุกตัวของภาคการผลิตอยูในพื้นที่กทม.-ปริมณฑลรวมกันมี

สัดสวนมากถึงรอยละ 49.87 ของอุตสาหกรรมทั้งประเทศ ขณะที่ภาคตะวันออกซึ่งเปนที่ตั้งของพื้นที่ EEC มี

แรงงานสัดสวนรอยละ 20.34 และภาคกลางจํานวนแรงงานสัดสวนรอยละ 11.93 ที่เหลือกระจายอยูภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคเหนือและภาคใต แสดงถึงการกระจุกตัวของแหลงจางงานและการกระจายรายได

ของประเทศไดอยางชัดเจน 

สําหรับการจําแนกตามรายจังหวัดที่สําคัญ 5 อันดับแรกซึ่งเปนที่ตั้งอุตสาหกรรมมากท่ีสุดของประเทศ 

อันดับหนึ่ง จังหวัดสมุทรปราการมีอุตสาหกรรมจํานวน 6,958 โรงงาน ประชากรแรงงานรวมกัน 

470,295 คน คิดเปนสัดสวนรอยละ 12.13 อันดับสอง จังหวัดสมุทรสาครมีอุตสาหกรรม 6,458 โรงงาน

ประชากรแรงงาน 372,282 คน สัดสวนรอยละ 9.90 อันดับสาม กรุงเทพมหานครมีอุตสาหกรรม 6,131 

โรงงานและประชากรแรงงาน 372,612 คน สัดสวนรอยละ 9.61 อันดับสี่ จังหวัดชลบุรีมีจํานวน

อุตสาหกรรม 5,206 โรงงานประชากรแรงงานรวมกัน 320,320 คน สัดสวนรอยละ 8.26 อันดับหา 

จังหวัดปทุมธานีจํานวนอุตสาหกรรม 3,399 โรงงาน ประชากรแรงงาน 235,556 คน สัดสวนรอยละ 6.07 

สําหรับจังหวัดที่มีโรงงานนอยสุดของประเทศคือจังหวัดแมฮองสอนมีอุตสาหกรรมจํานวน 67 โรงงานและมี

แรงงานเพียง 1,018 คน 

 รายงานการศึกษาครั้งนี้ไดเลือกจังหวัดที่จะใชเปนตัวอยางของแตละภาคจํานวน 5 จังหวัดไดแก 

จังหวัดเชียงใหม จังหวัดสงขลา จังหวัดขอนแกน จังหวัดระยองและจังหวัดนครปฐม ขอมูลจํานวนแรงงานใช

ขอมูลจากศูนยขอมูลธุรกิจอุตสาหกรรม กรมโรงงานอุตสาหกรรมซึ่งมีความแตกตางจากขอมูลของสํานักงาน

สถิติแหงชาติ 

                                             แผนที่ประเทศไทย 

                           แสดงสัดสวนการกระจายตัวของแรงงานแตละภาค 
 

 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

   
 

 

 

 

ปรมิณฑล 

ที่มา : สังเคราะหจากขอมูลกรมโรงงานอุตสาหกรรม (ธ.ค.2565) 

สัดสวนแรงงานรอยละ 3.93 

สัดสวนแรงงานรอยละ 11.93 

สัดสวนแรงงานรอยละ 49.87 

สัดสวนแรงงานรอยละ 5.79 

สัดสวนแรงงานรอยละ 20.34 

สัดสวนแรงงานรอยละ 8.14 
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๘.5.1 สถานภาพอุตสาหกรรมการผลิตภาคเหนือ 

  ภาคเหนือของไทยประกอบดวย 10 จังหวัดซึ่งการศึกษาคร้ังนี้ไดนําจังหวัดตากเขามาเปนสวนหนึ่ง
ของภาคเหนือ (การแบงตามการปกครองอยูในภาคตะวันตก) มีจํานวนโรงงานอุตสาหกรรม 4,280 โรงงาน
สัดสวนรอยละ 5.84 ของโรงงานทั่วประเทศและมีแรงงานรวมกัน 152,501 คน คิดเปนสัดสวนรอยละ 

3.93 ของแรงงานที่อยูในภาคการผลิต (ขอมูลของกรมโรงงานอุตสาหกรรม) ภาคเหนือภูมิประเทศสวน
ใหญเปนที่ราบสูงเปนภูมิภาคที่มีจํานวนโรงงานและแรงงานต่ําสุดของประเทศ อุตสาหกรรมสวนใหญเปน
อุตสาหกรรมที่ใชวัตถุดิบในพื้นที่ เชน อุตสาหกรรมแปรรูปการเกษตร อุตสาหกรรมเซรามิคและ
อุตสาหกรรมที่เกี่ยวกับเกษตรกรรมทําใหผลิตภัณฑมวลรวมภายในจังหวัดตอหัว (GPP Per Capita) อยูใน
เกณฑต่ํา 

จังหวัดที่ใชเปนตัวอยาง : เชียงใหม  
 (ขอมูลบางสวนจากแบบสอบถาม สภาอุตสาหกรรมจังหวัดเชียงใหม)   
เชียงใหมชวงกอนโควิด-19 ระบาดเปนจังหวัดที่มีผลิตภัณฑมวลรวมภายในจังหวัดตอหัว (GPP Per 

Capita) มูลคา 143,638 บาท/คน อยูในลําดับที่ 28 ของประเทศ (ที่มา : สศช.) จํานวนโรงงานอุตสาหกรรม

การผลิตมีจํานวน 1,055 โรงงาน มูลคาการลงทุนสะสม 40,981 ลานบาท จํานวนแรงงาน 33,822 คนคิด

เปนสัดสวนรอยละ 0.87 ของแรงงานในภาคการผลิตทั่วประเทศ (ขอมูลกรมโรงงานอุตสาหกรรม) 

       เชียงใหมเปนจังหวัดที่มีอุตสาหกรรมมากสุดของภาคเหนืออุตสาหกรรมการผลิตเชน เกษตรแปรรูป, 

ฟารมปศุสัตว, โรงเลื่อยจักร, อุตสาหกรรมสิ่งทอ, เครื่องประดับ-เครื่องหนัง, อุตสาหกรรมอิเล็กทรอนิกส,

อุตสาหกรรมแปรรูปผลไม ฯลฯ มีการตื่นตัวดานเทคโนโลยี สภาอุตสาหกรรมจังหวัดเชียงใหมมีโครงการ 

“Chiangmai Startup Driven Economy” ดวยการพัฒนาผูประกอบการใหเขาถึงนวัตกรรมและใชเทคโนโลยี

ในการขับเคลื่อนธุรกิจ สงเสริมการลงทุนโดยใชเทคโนโลยีเพื่อการตอยอดธุรกิจมีการเชื่อมโยงกับอุทยาน

วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี มหาวิทยาลัยเชียงใหม    

                      โรงงานและแรงงานภาคเหนือ ณ ส้ินปพ.ศ.2565 

ลําดบั จังหวดัเหนอื 
จํานวน 

โรงงาน 

การลงทนุ 

(ลานบาท) 

จํานวน

แรงงาน (คน) 

1 เชียงใหม 1,055 40,981.66 33,822 

2 เชียงราย 676 21,618.63 12,533 

3 ลําปาง 557 67,216.31 21,990 

4 ลําพูน 460 36,260.16 28,810 

5 แพร 329 6,622.21 6,652 

6 อุตรดิตถ 247 14,003.78 5,581 

7 พะเยา 220 5,292.81 3,420 

8 นาน 196 2,978.09 1,928 

9 แมฮองสอน 67 1,340.61 1,018 

*10 ตาก 473 22,843.80 36,747 

รวม 4,280 219,158.06 152,501 

 

 หมายเหตุ : *ลําดับที่ 10 การแบงตามการปกครองอยูในภาคตะวันตก 

      ปญหาและขอเสนอแนะของผูประกอบการ 

ประเด็นหลักคือการขาดแคลนแรงงาน งานบาง

ประเภทแรงงานไทยไมทําจําเปนตองใชแรงงาน

ตางดาวและแรงงานพื้นที่สูง มีการนําเทคโนโลยี

และเครื่องจักรมาใชทดแทนแรงงานโดยใชเทาที่

จําเปนแตการลงทุนใชเทคโนโลยีทันสมัยมีปญหา

ดานความคุมคาและ SMEs มีขอจํากัด ทักษะที่

เปนอุปสงคสําคัญคือดานผลิตทักษะเกี่ยวกับดาน

เครื่องกล ผูประกอบการใหความสนใจในการ

พัฒนาความรูและทักษะใหกับพนักงานเพื่อรักษา

คนเกงใหอยูกับองคกร รัฐควรเปลี่ยนมุมมอง

สงเสริมนายจางไมใชมุงแตปกปองลูกจางทําให

หลายธุรกิจไมสามารถขยายตัวหรือตองปดตัวลง 



 

หนา ๗๐ จาก 151                               สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาต ิ
 

 

๘.5.2 สถานภาพอุตสาหกรรมการผลิตภาคใต  

  ภาคใตเปนจังหวัดชายทะเลทั้งฝงอาวไทยและอันดามันขอมูล ณ สิ้นปพ.ศ.2565 โรงงาน

อุตสาหกรรมรวมกัน 6,460 โรงงานสัดสวนรอยละ 8.82 ของโรงงานทั่วประเทศ แรงงานรวมกัน 

224,520 คน สัดสวนรอยละ 5.79 ของจํานวนแรงงานในภาคอุตสาหกรรม มูลคาการลงทุนสะสม 

3.727 แสนลานบาท (ตัวเลขของกรมโรงงานอุตสาหกรรม) อุตสาหกรรมสวนใหญเกี่ยวกับผลิตภัณฑ

ยางพารา, ปาลมน้ํามัน, ผลิตภัณฑประมงแปรรูป, ไมยางพาราแปรรูป ฯลฯ สถานประกอบการท่ีเปนโรงงาน

อุตสาหกรรมของภาคใตกระจายตัวสองฝงทะเลอาวไทยและอันดามัน ฐานการผลิตสําคัญของภาคใตเรียง

ตามลําดับไดแก จังหวัดสงขลา สุราษฎรธานีและนครศรีธรรมราช แตจังหวัดที่มี GPP Per capita สูงสุด

เรียงตามลําดับคือจังหวัดชุมพร ภูเก็ตและพังงา (ปกอนโควิด-19 ระบาด) 

                     โรงงานและแรงงานภาคใต ณ สิ้นปพ.ศ.2565 
 

 

 

 

 

 

จังหวัดที่ใชเปนตัวอยาง : สงขลา 
 (ขอมูลบางสวนจากแบบสอบถาม สภาอุตสาหกรรมจังหวัดสงขลา)  
เปนพื้นที่อุตสาหกรรมใหญสุดของภาคใตมีชายแดนติดตอกับประเทศมาเลเซีย ผลิตภัณฑมวลรวม

ภายในจังหวัดตอหัว (GPP Per capita) ของจังหวัดสงขลากอนวิกฤตโควิด-19 ประมาณ 149,027 บาท/
คน อยูลําดับ 25 ของประเทศ จํานวนโรงงานอุตสาหกรรม ณ สิ้นปพ.ศ.2565 จํานวน 1,225 โรงงาน 
จํานวนแรงงาน 72,098 คนคิดเปนสัดสวนรอยละ 1.86 ของแรงงานทั่วประเทศ (ขอมูลของกรมโรงงาน
อุตสาหกรรม) 

ชวงตนไตรมาส 2 ปพ.ศ.2566 โรงงานสวนใหญในจังหวัดสงขลากลับมาเปดตามปกตแิตกําลังการ
ผลิตอุตสาหกรรมยังอยูในเกณฑคอนขางต่ําเนื่องจากตลาดสงออกโดยเฉพาะจีนยังไมฟนตัวรวมทั้งการ
สงออกที่ตองผานทาเรือปนังและพอรตกลังของมาเลเซียขาดแคลนแครรถไฟและจํานวนเที่ยวเรือที่ลดลง 
สงผลกระทบตออุตสาหกรรมที่เก่ียวของกับผลิตภัณฑยางบางโรงงานปดตัวหรือทํางานไมเต็มช่ัวโมงมีการให
แรงงานออกจากงาน ตลาดแรงงานที่เกี่ยวกับภาคทองเที่ยวมีการฟนตัวอยางชัดเจนทําใหมีการขาดแคลน
แรงงานทั้งภาคทองเที่ยวและอุตสาหกรรมเนื่องจากแรงงานตางดาวที่กลับไปในชวงโควิด-19 ไมสามารถ
เดินทางออกจากประเทศตนทาง การแกปญหาสถานประกอบการมีการนําเทคโนโลยีประเภท Semi 
Automation เขามาใชเพื่อทดแทนการพึ่งพาแรงงาน ปญหาที่ประสบคือแรงงานไมชอบการพัฒนาทักษะ 

ลําดับ จังหวัดภาคใต 
จํานวน 
โรงงาน 

การลงทุน 
(ลานบาท) 

จํานวนแรงงาน 
(คน) 

1 สงขลา 1,225 97,161.26 72,098 

2 สุราษฎรธานี 1,113 76,398.43 40,636 

3 นครศรีธรรมราช 910 59,364.46 18,634 

4 ชุมพร 490 26,916.93 14,784 

5 ตรัง 467 20,419.60 24,463 

6 กระบี่ 359 32,228.12 8,903 

7 พัทลุง 357 7,794.51 5,054 

ลําดับ จังหวัดภาคใต 
จํานวน 
โรงงาน 

การลงทุน 
(ลานบาท) 

จํานวนแรงงาน 
(คน) 

8 ภูเก็ต 300 11,667.68 7,556 

9 พังงา 298 5,695.22 4,787 

10 ระนอง 227 4,328.58 6,646 

11 สตูล 193 4,697.03 4,501 

12 ปตตาน ี 175 9,187.15 6,410 

13 นราธิวาส 173 4,721.19 3,727 

14 ยะลา 173 12,199.67 6,321 

 รวม 6,460 372,779.84 224,520 

ที่มา : กรมโรงงานอุตสาหกรรม 
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เพื่อเพิ่มผลิตภาพแรงงาน ทักษะที่ตองการสวนใหญเปนทักษะพื้นฐานที่จําเปนในโรงงานอุตสาหกรรม 

สําหรับแรงงานระดับมีทักษะและกึ่งทักษะตองการพัฒนาประเภท Multi-Skill  
 

๘.5.3 สถานภาพอุตสาหกรรมการผลิตภาคตะวันออก  

ภาคตะวันออกเปนพื้นที่ติดทะเลฝงอาวไทย ณ สิ้นปพ.ศ.2565 มีโรงงานอุตสาหกรรมรวมกัน 

12,376 โรงงาน สัดสวนรอยละ 16.9 ของอุตสาหกรรมทั้งประเทศ ประชากรแรงงานรวมกัน 788,670 

คนสัดสวนรอยละ 20.34 ของแรงงานในภาคอุตสาหกรรม มูลคาการลงทุนสะสม 3.164 ลานลานบาท 

(ตัวเลขของกรมโรงงานอุตสาหกรรม) เปนที่ตั้งของพื้นที่เขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก (EEC) ซึ่งเปนฐาน

การลงทุนในอุตสาหกรรมประเภท New S-Curve Industry เฉพาะปพ.ศ.2565 มีการขอการลงทุน 637 

โครงการมูลคา 3.588 แสนลานบาทคิดเปนสัดสวนเปน 1 ใน 2 ของการลงทุนที่ผาน BOI รวมกัน 

อุตสาหกรรมที่อยู ในภาคตะวันออกมีความแตกตางกันทั้งขนาดและคลัสเตอร จังหวัดที่ เปนที่ตั้ง

อุตสาหกรรมมากสุดคือจังหวัดชลบุรมีีจํานวน 5,206 โรงงาน มีจํานวนแรงงาน 3.203 แสนคนและมูลคา

การลงทุน 9.257 แสนลานบาทเปนลําดับสองรองจากจังหวัดระยอง ลําดับที่สามคือจังหวัดฉะเชิงเทรา 

 

      โรงงานและแรงงานภาคตะวันออก ณ สิ้นปพ.ศ.2565 
 

ลําดับ 
จังหวัด 

ภาคตะวันออก 
จํานวน 
โรงงาน 

การลงทุน 
(ลานบาท) 

จํานวนแรงงาน 
(คน) 

1 ชลบุร ี 5,206 925,725.74 320,320 

2 ระยอง 3,075 1,578,104.89 196,526 

3 ฉะเชิงเทรา 2,021 335,107.65 140,932 

4 ปราจีนบุร ี 943 254,621.34 104,710 

5 สระแกว 525 51,838.51 11,330 

6 จันทบุร ี 349 14,046.76 10,189 

7 ตราด 257 5,179.09 4,663 

รวม 12,376 3,164,623.97 788,670 

                                       ที่มา : กรมโรงงานอุตสาหกรรม 

  จังหวัดที่ใชเปนตัวอยาง : ระยอง  
            (ขอมูลบางสวนจากแบบสอบถาม สภาอุตสาหกรรมจังหวัดระยอง) 

ระยองเปนจังหวัดของพื้นที่ EEC เปนจังหวัดที่มีผลิตภัณฑมวลรวมในจังหวดัตอหัวสูงสุดในประเทศ

ไทยกอนวิกฤตโควิด-19 (GPP Per Capita) มีมูลคา 988,748 บาท/คน (ท่ีมา : สศช.) อยูลําดับที่ 1 ของ

ประเทศ ขอมูลปลายปพ.ศ.2565 มีจํานวนอุตสาหกรรมการผลิต 3,075 โรงงาน มีแรงงานประมาณ 

196,526 คนคิดเปนสัดสวนรอยละ 5.06 ของแรงงานทั่วประเทศ มูลคาการลงทุนสะสม 1.578 ลาน

ลานบาท (ขอมูลของกรมโรงงานอุตสาหกรรม) จะเห็นไดวาจํานวนแรงงานนอยกวาจังหวัดชลบุรีประมาณ

รอยละ 63 แตในเชิงมูลคาการลงทุนสูงกวาถึง 1.7 เทาปจจัยสําคัญเนื่องจากเปนที่ตั้งของทาเรือน้ําลึกทํา

ใหเปนที่ตั้งอุตสาหกรรมปโตรเคมีและเหล็กรีดรอนและรีดเย็นขนาดใหญสุดของประเทศ  
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จังหวัดระยองในชวงการแพรระบาดของโควิด-19 ไดรับผลกระทบคอนขางมาก หลายอุตสาหกรรม

ตองลดกําลังการผลิตและลดจํานวนแรงงานมีการหยุดการผลิตชั่วคราวหรือเลิกจางพนักงานบางสวน ชวง

ตนไตรมาส 2 ปพ.ศ.2566 อุตสาหกรรมกลับมาผลิตแตยังไมเทากับกอนวิกฤตโควิด-19เนื่องจาก

ตลาดโลกมีการชะลอตัวรวมถึงการขาดแคลนแรงงานเปนผลจากการเลิกจางในชวงวิกฤตโควดิ-19 แรงงาน

กลับถิ่นเปนจํานวนมากและบางสวนไมกลับเขาสูภาคอุตสาหกรรมโดยเฉพาะแรงงานที่เปน“Skill Labor” 

   การปรับตัวของอุตสาหกรรมในจังหวัดระยอง 

๑) แนวโนมของสถานประกอบการมีการเรงตัวนําเทคโนโลยีมาใชในทุกรูปแบบ เชน ออโตเมชั่น

และหุนยนตอัตโนมัติซึ่งพบวาลดตนทุนการผลิตไดมากทําใหตนทุนคงที่ลดความเสี่ยงดาน

แรงงาน สามารถควบคุม “Enterprise Risk Management” ไดดีกวากวาการใชแรงงานคน 

๒) Technology Transformation ทําใหตองมุงพัฒนายกระดับทรัพยากรมนุษยเนื่องจากการ

เขาสูดิจิทัลเทคโนโลยีทําใหตองการแรงงานที่มีทักษะตรงกับงานทั้งดาน Hard Skill และ Soft 

Skill  

๓) Demand & Qualification Mismatch สถาบันการศึกษาไมสามารถผลิตแรงงานตรงอุปสงค

ความตองการของนายจางทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพทําใหเปนปญหากับสถานประกอบการซึง่

การลงทุนใหมและการลงทุนเดิมลวนแตเปนอุตสาหกรรมที่ใชเทคโนโลยี 

๔) ขอจํากัดของตัวแรงงานอุปสรรคสําคัญของการพัฒนาทักษะ แรงงานเกี่ยวของกับอายุและ

ศักยภาพของแรงงานซึ่งสวนหนึ่งไมชอบที่จะพัฒนาทักษะถึงจะมีโครงการ Upskill / Reskill 

/ Next skill / Multi-Skill แรงงานสวนหนึ่งไมรวมมือเกี่ยวของกับการสรางจิตสํานึกหรือ 

Mindset ที่แรงงานจะตองใหความสําคัญเพราะเปนสิ่งจําเปนและตองกาวขามผานใหได 
 

๘.5.4 สถานภาพอุตสาหกรรมการผลิตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือเปนพื้นที่ซึ่งมีประชากรมากที่สุด จํานวนโรงงานสวนใหญกระจุกตัวอยูที่

จังหวัดนครราชสีมาซึ่งเปนที่ตัง้ของนคิมอุตสาหกรรม 2 แหงและอนาคตกําลังมรีถไฟฟาความเร็วสูงเช่ือมจา

กกทม/ชลบุรีจะทํา ใหมีการขยายพื้นที่อุตสาหกรรมการผลิตมากขึ้น  จํ านวนโรงงานในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ณ สิ้นปพ.ศ.2565 มีจํานวน 8,997 โรงงานสัดสวนรอยละ 12.28 ของโรงงาน

อุตสาหกรรมทั่วประเทศ มีแรงงานรวมกันจํานวน 315,498 คน คิดเปนสัดสวนรอยละ 8.14 ของจํานวน

แรงงานทั่วประเทศ (ขอมูลของกรมโรงงานอุตสาหกรรม)  

อุตสาหกรรมสวนใหญเปนเกษตรกรรมและเกษตรแปรรูป เชน ขาว แปงมันสําปะหลังและ

ผลิตภัณฑที่ตอเนื่อง จังหวัดที่ เปนที่ตั้งอุตสาหกรรมหลักของภาคตะวันออกเฉียงเหนือคือจังหวัด

นครราชสีมามีจํานวนอุตสาหกรรม 1,912 โรงงานมีจํานวนแรงงาน 117,228 คน มีนิคมอุตสาหกรรม

สองแหงเปนจังหวัดเดียวที่ติดอยูใน 10 อันดับแรกของพื้นที่อุตสาหกรรมหลักของประเทศมูลคาผลิตภัณฑ

มวลรวมภายในจังหวัดตอหัว (GPP) 1.175 แสนลาน ตามดวยจังหวัดขอนแกนและอุดรธานี ในอนาคตจะ

มีเสนทางรถไฟความเร็วสูงเชื่อมจากกทม.และแหลมฉบังเฟสแรกเชื่อมถึงนครราชสีมาและเฟสสองจะผาน

จากขอนแกนไปถึงจังหวัดหนองคายและมคีวามเปนไปไดเชื่อมกับทางรถไฟของจีน 
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จังหวัดที่ใชเปนตัวอยาง : ขอนแกน  
 (ขอมูลบางสวนจากแบบสอบถาม สภาอุตสาหกรรมจังหวัดขอนแกน) 

มูลคาผลิตภัณฑมวลรวมภายในจังหวัดตอหัว (GPP Per Capita) ชวงกอนวิกฤตโควิด-19 จํานวน

124,729 บาท/คน (ที่มา : สศช.) อยูลําดับ 32 ของประเทศ จํานวนอุตสาหกรรม 909 โรงงานมีจํานวน

แรงงาน 57,943 คน มูลคาการลงทุนสะสม 105,582 ลานบาท การใชจังหวัดขอนแกนเปนตัวอยาง

เนื่องจากเปนศูนยกลางของภาคตะวันออกเฉียงเหนือเปนชุมทางการขนสงทั้งทางถนนและทางรางเชื่อมทุก

จังหวัดของภาคอีสานรวมถึงไฟฟาความเร็วสูงไทย-สปป.ลาว-จีน อุตสาหกรรมสวนใหญเปนเกษตรกรรม เชน 

ขาว แปงมันสําปะหลัง ออยและน้ําตาลรวมถึงอุตสาหกรรมแปรรูปจากเกษตร นอกจากนี้เปนอุตสาหกรรมที่

หลากหลายเชน อุตสาหกรรมทําเครื่องดื่ม อุตสาหกรรมเกี่ยวกับวัสดุกอสราง โรงงานกระดาษ อุตสาหกรรม

อาหาร ฯลฯ 

หลังวิกฤตโควิด-19 ภาคการผลิตยังไดรับผลกระทบจากกําลังซื้อและการสงออกที่ชะลอตัว 

ตลาดแรงงานยังหาคนไดไมยากแตเยาวชนรุนใหมที่เขาสูตลาดแรงงานมีการเลือกงานและมีความตองการ

สภาพแวดลอมที่ดมีากขึ้น เชน “Work from Home” ภาคเอกชนตองปรับตัวใหเขากับตลาดเพื่อดึงดูดแรงงาน

ที่มีคุณภาพ มีการปรับกฎเกณฑระเบียบและสวัสดิการใหมีความยืดหยุนสอดคลองกับสถานการณจางงานที่

เปลี่ยนไป ตลอดจนปรับปรุงสภาพแวดลอมในการทํางานใหความสําคัญดานพัฒนาทักษะ เทคโนโลยีและความ

ปลอดภัยในการทํางาน 

การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี หลายอุตสาหกรรมมีการนําเครื่องจักรและเทคโนโลยีดิจิทัลเพื่อลดการ

พึ่งพาแรงงานและความไมแนนอนของอัตราคาจาง ผลที่ตามมาคือทักษะที่จําเปนทั้งการฝกอบรมภายใน เชน 

Technology Skill รวมถึง Reskill โดยเฉพาะตองการใหภาครัฐและสถาบันการศึกษาเขามาชวยในการพัฒนา

แรงงานทั้งในสถานประกอบการและแรงงานใหมที่จะเขาสูตลาดแรงงาน 

 
 

ลําดบั 
จังหวดั 

ภาคอีสาน 
จํานวน 
โรงงาน 

การลงทนุ 
(ลานบาท) 

จํานวน
แรงงาน 
(คน) 

1 นครราชสีมา 1,912 215,124.78 117,228 

2 ขอนแกน 909 105,582.10 57,943 

3 อุดรธาน ี 779 42,174.32 18,469 

4 อุบลราชธาน ี 771 57,899.52 18,800 

5 รอยเอ็ด 432 17,177.12 8,451 

6 บุรีรัมย 429 32,952.28 11,503 

7 ศรีสะเกษ 407 15,136.76 5,360 

8 ชัยภูมิ 406 32,822.48 11,945 

9 กาฬสินธุ 400 21,194.22 7,336 

10 สุรินทร 377 23,197.60 15,535 

ลําดบั 
จังหวดั 

ภาคอีสาน 
จํานวน 
โรงงาน 

การลงทนุ 
(ลานบาท) 

จํานวน
แรงงาน 
(คน) 

11 เลย 291 18,215.84 4,885 

12 นครพนม 254 8,081.68 4,038 

13 มหาสารคาม 244 12,143.69 6,957 

14 หนองคาย 219 7,473.34 4,534 

15 ยโสธร 216 4,846.91 4,000 

16 บึงกาฬ 172 8,998.64 3,933 

17 อํานาจเจริญ 163 10,935.79 1,950 

18 มุกดาหาร 135 6,919.60 2,098 

19 หนองบัวลําภ ู 123 13,347.20 5,031 

20 เลย 291 18,215.84 4,885 

 รวม 8,997 669,514.08 315,498 

ที่มา : กรมโรงงานอุตสาหกรรม 

โรงงานและแรงงานภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ณ สิน้ปพ.ศ.2565 
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ขอเสนอแนะ 

๑) ขอใหกรมพัฒนาฝมือแรงงาน ใหมีโครงการพัฒนาทักษะในสาขาตางๆ โดยเฉพาะ Next Skill และ 

Innovation Skill  

๒) สถาบันการศึกษา ซึ่งมีคณะและสาขาตางๆ ควรจะมีการทํา MOU กับภาคเอกชนดวยการปรับปรุงหรือ

ปรับเปลี่ยนหลักสูตรใหสอดคลองกับความตองการ โดยเฉพาะใหมีการฝกงานในสถานประกอบการรวมถึงสงเสริม

ใหมีความสามารถทางภาษาไดอยางมีประสิทธิภาพในทุกระดับการเรียนการสอน 

๓) ระดับอาชีวศึกษา ใหมีการปรับเปลี่ยนหลักสูตรการเรียนการสอนทัง้ดานเทคนิคและเทคโนโลยใีหทันตอ

ความตองการโดยเฉพาะโครงการทวิภาคีหรือสหกิจศึกษาควรจะมีการรื้อฟนและปรับเปลี่ยนใหสอดคลองตรงกับ

ความตองการของภาคเอกชน 

๘.5.5 สถานภาพอตุสาหกรรมการผลิตภาคกลาง  

ภาคกลางเปนพื้นที่ที่ตั้งของกรุงเทพมหานครและจังหวัดปริมณฑลกทม. และจังหวัดอื่นๆ ซึ่งสวนใหญ

อยูในเสนทางคมนาคมขนสงเชื่อมโยงศูนยกลางของประเทศทําใหเปนที่ตั้งของโรงงานมากที่สุดของประเทศ 

สถานภาพอุตสาหกรรมของภาคกลางจากกรณีศึกษาไดรวมจังหวัดอุทัยธานี ราชบุรี กาญจนบุรี เพชรบุรี

ประจวบคีรีขันธซึ่งการแบงตามการปกครองอยูในภาคตะวันตก หากตัดไมนับรวมกทม.และปริมณฑลมโีรงงาน

อุตสาหกรรมจํานวน 11,089 โรงงาน สัดสวนรอยละ 15.14 ของโรงงานทั้งหมดทั่วประเทศ จํานวนแรงงาน

รวมกัน 462,611 คนคิดเปนสัดสวนรอยละ 11.93 ของแรงงานที่ทํางานอยูในภาคการผลิตรวมกัน (ไมรวม

กทม.และปริมณฑล)              

                           โรงงานและแรงงานภาคกลาง ณ สิ้นปพ.ศ.2565 

 

 

 

 

 

 

ลําดบั 
จังหวดัภาค

กลาง 
จํานวน 
โรงงาน 

การลงทนุ 
(ลานบาท) 

จํานวน
แรงงาน 
(คน) 

1 สมุทรปราการ 6,958 695,544.60 470,295 

2 สมุทรสาคร 6,458 362,095.33 372,282 

3 กทม. 6,131 647,063.12 372,612 

4 ปทุมธาน ี 3,399 348,977.97 235,556 

5 นครปฐม 3,384 217,149.46 176,994 

6 อยุธยา 2,131 478,391.92 229,389 

7 สระบุรี 1,607 354,195.04 101,167 

8 นนทบุร ี 1,569 112,123.50 75,610 

9 นครสวรรค 879 82,091.88 20,240 

10 สุพรรณบุรี 724 53,956.98 19,650 

11 ลพบุร ี 678 116,394.42 59,411 

12 กําแพงเพชร 632 45,325.90 9,285 

13 เพชรบูรณ 575 40,896.58 17,245 

ลําดบั 
จังหวดัภาค

กลาง 
จํานวน 
โรงงาน 

การลงทนุ 
(ลานบาท) 

จํานวน
แรงงาน 
(คน) 

14 พิษณุโลก 441 24,252.13 13,329 

15 สุโขทัย 363 15,391.11 5,933 

16 พิจิตร 362 19,357.08 8,779 

17 อางทอง 328 26,147.97 7,804 

18 ชัยนาท 322 19,364.77 8,950 

19 สมุทรสงคราม 232 9,370.96 10,094 

20 สิงหบุรี 181 19,181.22 13,260 

21 นครนายก 169 6,920.30 7,730 

22 อุทัยธาน ี 155 8,457.53 3,207 

*23 ราชบุรี 1,453 150,112.89 71,426 

*24 กาญจนบุรี 993 86,550.05 41,657 

*25 เพชรบุร ี 535 68,800.11 27,101 

*26 ประจวบคีรีขันธ 460 52,347.53 16,343 

 รวม 41,119 4,060,460.34 2,395,349 

หมายเหตุ : *ลําดับที่ 23-26 การแบงตามการปกครองอยูในภาคตะวนัตก 

ที่มา : กรมโรงงานอุตสาหกรรม 
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กรณีศึกษา : จังหวัดนครปฐม / บริษัท วราฟูด แอนดดริงค จํากัด  
(ขอมูลบางสวนจากการดูงานและประชุมรวมกับบริษัทวราฟูดแอนดดริงค จํากัด จ.นครปฐม, 26 เม.ย.66) 

จังหวัดนครปฐมเปนสวนหนึ่งของปริมณฑลกทม. ผลิตภัณฑมวลรวมภายในจงัหวัดตอหัว (GPP Per 

Capita) ชวงกอนโควิด-19 ระบาดมีมูลคา 295,818 บาท/คน อยูในลําดับ 8 ของประเทศ จํานวน

อุตสาหกรรมการผลิต 3,384 โรงงานและจํานวนแรงงาน 176,994 คนคิดเปนสัดสวนรอยละ 4.56 ของ

แรงงานในภาคการผลิต จังหวัดนครปฐมเปนฐานการผลิตที่หลากหลายไมมีคลัสเตอรหลักสวนใหญเปน 

ประเภท SMEs 

เหตุผลสําคัญที่เลือกบริษัทวราฟูดแอนดดริงค จํากัด เปนกรณีศึกษาเนื่องจากตั้งอยูจังหวัดนครปฐม

ซึ่งอยูในภาคกลางและเขตปริมณฑลกทม. เปนอุตสาหกรรมขนาด SMEs (คอนไปทางขนาดใหญ) ผลิตภัณฑ

เปนอุตสาหกรรมเกษตรแปรรูปโดยใชวัตถุดิบบางสวนจากพื้นที่นํามาแปรรูปเพื่อการสงออกเปนสวนใหญ 

ผลิตภัณฑหลักคือมะพราวทั้งเปนน้ํามะพราวและน้ํากะทิบรรจุกระปอง, ขาวโพดออน, ผักและผลไมตาม

ฤดูกาล เครื่องดื่มเชนกาแฟและน้ําผลไมบรรจุกระปอง มีแรงงานมากกวา 600 คนโดยรอยละ ๓๐ เปน

แรงงานตางดาว 

สถานภาพ 

ชวงหลังโควิด-19 กําลังซื้อจากตางชาติลดลงเปนผลจากประเทศคูคาเชนสหรัฐอเมริกา-อังกฤษ

และอียูเศรษฐกิจชะลอตัวตลอดจนภาวะเงินเฟอสูงรวมถึงผลกระทบที่มาจากความขัดแยงในภูมิภาครัสเซีย-

ยูเครนสงผลใหไตรมาสแรกของปพ.ศ.2566 มูลคาการสงออกของประเทศหดตัว ธุรกิจประสบปญหา

ตนทุนการผลิตสูงโดยเฉพาะวัตถุดิบที่มาจากภาคเกษตร ปญหาน้ํามันแพง คาไฟฟาสูง ตนทุนการขนสงและ

คาแรงที่สูงกวาประเทศเพื่อนบาน  

ประเทศคูแขงของสินคาเกษตรแปรรูปเชนเวียดนาม อินโดนีเซีย ศรีลังกาซึ่งราคาสินคาต่ํากวาไทย

รอยละ 20-25 เนื่องจากประเทศเหลานี้ไดรับสิทธิภาษีนําเขาผอนปรนหรือ GSP : Generalized System 

of Preference คือระบบสิทธิพิเศษทั่วไปทางภาษีศุลกากรของประเทศที่พัฒนาแลว ขณะท่ีการสงออกจาก

ไทยไปอียูและสหรัฐอเมริกาตองเสียภาษีนําเขาประมาณรอยละ 12 ขณะที่ประเทศเหลานี้ไมตองเสียภาษี

และยังมีคาแรงต่ํากวาไทย หากมีการปรับคาจางขั้นต่ําในอัตรากาวกระโดดชองวางการแขงขันจะยิ่งสูง ใน

อนาคตสินคาเกษตรแปรรูปจากไทยอาจแขงขันในตลาดโลกไมได 

ดานการใชเทคโนโลยีและการจางงาน  

ทางอุตสาหกรรมท่ีใชเปนตัวอยางระบุวาอัตราการเขา-ออกของพนักงานคอนขางต่ําประมาณไมเกนิ

รอยละ 10 ตอป มีการใชแรงงานตางดาวสัดสวนรอยละ 30 การนําเขาตาม MOU ไมมีปญหา การจัดจาง

ผานตัวแทนหรือเอเยนตคาใชจายตอหัว 23,000-28,000 บาท/คน ซึ่งเปนอัตราที่คอนขางสูง แรงงาน

ตางดาวในดานประสิทธิภาพและผลิตภาพแรงงานดีกวาแรงงานไทยมีความขยันชอบการทํางานลวงเวลา 

การฝกงานใชเวลา 1-2 เดือน แรงงานไทยบางสวนขาดความตั้งใจทํางานมาสายและลางานบอยไมชอบ

ทํางานลวงเวลา หากคาจางขั้นต่ําปรับสูงแบบกาวกระโดดจะสงผลกระทบตอตนทุนการผลิตอาจตองถึงขั้น

หยุดสายการผลิตสินคาเกษตรแปรรูปซึ่งจะกระทบตอเกษตรกรอยางรุนแรงเนื่องจากสินคาเกษตรและ

เกษตรแปรรูปมีความออนไหวดานราคา 
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โรงงานที่ใชเปนตัวอยางเริ่มมีการปรับใชเทคโนโลยีโดยเริ่มจากเครื่องจักรอัตโนมัติที่ไมซับซอน        

บริษัทฯ มีการลงทุน “Arm Robot” หรือหุนยนตแขนกลในการจัดเรียงสินคาขึ้นพาเลท 1 ตัวจากแรงงาน 

5 คนเหลือ “0” และในอนาคตจะปรับใชมากขึ้น อยางไรก็ตามการลงทุนในเทคโนโลยีมีขอจํากัดจาก

วัตถุดิบซึ่งเปนสินคาเกษตรที่มีความหลากหลายขนาดจึงทําใหการใชแรงงานคนยังมีความจําเปน 

ขณะที่การสงออกการแขงขันดานราคามีความออนไหวทําใหการสงออกอาจชะลอตัวหรืออาจลดนอยถอย

ลงยอดการขายอาจไมขยายตัวทําใหไมคุมคาที่จะมีการลงทุน 

           ขอเสนอแนะ 

๑) การปรับคาจางขั้นต่ําควรคํานึงถึงศักยภาพของอุตสาหกรรมที่มีความหลากหลาย สวนใหญ

เปน SMEs มีศักยภาพและการแขงขันต่ํา การสงออกสินคาเกษตรแปรรูปดานราคามีความ

ออนไหว ปจจุบันแทบแขงขันไมไดเพราะตนทุนไทยทางดานภาษีนําเขาประเทศผูซื้อ (GSP) 

ทําใหตองเสียภาษีรอยละ 12 ขณะที่เวียดนามไมตองเสียภาษี ดานวัตถุดิบเกษตรมีราคาสูง 

คาแรงและตนทุนแฝงสูงกวาประเทศคูแขงทั้งเวียดนามและอินโดนีเซีย 

๒) การปรับคาจางควรใหเปนหนาที่คณะกรรมการคาจางไตรภาคี หากคาจางสูงอุตสาหกรรม

เกษตรแปรรูปอาจไปตอไมไดซึ่งจะสงผลกระทบเปนวงกวางไปถึงภาคเกษตรกร ผูไดประโยชน

คือแรงงานตางดาวที่ทํางานในประเทศไทย 

๓) ตองการใหภาครัฐเขามาชวยพัฒนาทักษะ โดยกรมพัฒนาฝมือแรงงานควรเขามาชวยดานการ

พัฒนาทักษะ ทั้งดาน Upskill / Reskill อยางเปนระบบ เนื่องจาก SMEs ขาดงบประมาณที่

จะดําเนินการไดเอง ปจจุบันไมมีหนวยงานใดของรัฐเขามาชวยเรื่องการพัฒนาทักษะ 

๔) สถาบันการศึกษาที่เกี่ยวกับอาชีวศึกษา จะตองเรงการผลิตบุคลากรในสาขาตางๆ ที่ขาดแคลน 

เชน ชางเชื่อม, ชางไฟฟา, ชางบอยเลอร ฯลฯ 

๕) บุคลากรที่จบออกมาไมสามารถทํางานไดตองมาฝกงาน 2-3 เดือน จําเปนที่จะตองมีการ

ปรับปรุงหลักสูตรเนนภาคปฏิบัติรวมถึงมีการสรางแรงจูงใจใหเยาวชนรุนใหมเขามาศึกษาดาน

อาชีวศึกษามากขึ้น 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพ : คณะกรรมการสภาท่ีปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานชุดท่ี 20 

เยี่ยมชมโรงงานบริษัทวราฟูด แอนดดริ้งค จํากัด จ.นครปฐม เมื่อวันที่ 26 เมษายน 2566 



 

 
 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

  บทที่ 9 
ภาคการคาและบริการ :  

อนาคตตลาดแรงงาน 
ภายใตการเปลี่ยนผาน 
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ที่มา : https://pixabay.com/th/vectors/ 
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บทที่ ๙ 
ภาคการคาและบริการ :  
อนาคตตลาดแรงงานภายใตการเปลี่ยนผาน 

 

  ภาคการคาและบริการ (Commercial & Services Case Study) 
  อนาคตตลาดแรงงานภายใตการเปลี่ยนผาน 
   (ขอมูลบางสวนจากการประชุมรวมกับสภาหอการคาแหงประเทศไทย, 20 มีนาคม 2566) 
 

   ๙.1 ภูมิทัศนของภาคการคาและบริการ 

 ภาคการคาและบริการของไทยเปนภาคเศรษฐกิจที่มีปริมาณสถานประกอบการและมูลคา         

มากสุด มูลคาของภาคบริการปพ.ศ.2565 รวมกันประมาณ 9.95 ลานลานบาท มีสัดสวนอยูใน GDP 

ประมาณรอยละ 56.42 จํานวนประชากรแรงงานจํานวน 16.86 ลานคนคิดเปนสัดสวนรอยละ 42.37 

ของผูมีงานทํา (76) (ขอมูลของ TDRI ดวยการอางอิงขอมูลสํานักงานสถิติแหงชาติระบุมีสัดสวน รอยละ 52.34 ของ GDP) 

ขอมูลของกระทรงพาณิชยจํานวนสถานประกอบการที่จดทะเบียนกับกระทรวงพาณิชยไมรวมโรงงาน

อุตสาหกรรมมีจํานวนประมาณ 7.772 แสนกิจการ เปนภาคสวนที่มีจํานวนแรงงานมากสุดและกระจายตวั

อยูทุกจังหวัดทั่วประเทศ สามารถสะทอนไดจากผลิตภัณฑมวลรวมภายในจังหวัดตอหัว (GPP Per Capita) 

โดย 10 จังหวัดแรกท่ีมผีลิตภัณฑมวลรวมจังหวัดตอหัวสูงสุดคิดเปนสัดสวนรอยละ 63.4 แสดงเห็นถึงการ

กระจุกตัวท้ังเชิงปริมาณและมูลคา (77)  

    ภาคบริการของไทยกระจัดกระจายขาดการรวมตัวและขาดหนวยงานรัฐเขามาเปนเจาภาพ           

สถานประกอบการมีความแตกตางและความหลากหลายทั้งรูปแบบธุรกิจและขนาด สวนใหญเปนธุรกิจราย

ยอยประกอบดวยรานคาขนาดเล็ก, แผงลอย, อาชีพอิสระ, ขายสินคาออนไลน, ฟรีแลนซ, รับจางมีสัดสวน

ของสถานประกอบการรวมกันประมาณรอยละ 59.32 ขณะที่ธุรกิจ SMEs ประมาณรอยละ 29.72 ที่

เหลือเปนขนาดใหญ เชน โมเดิรนเทรด, หางสรรพสินคา, คอนวีเนียนสโตร, ที่พัก-โรงแรม, กิจกรรมภัตตาคาร, 

ธุรกิจประเภทขนสงและโลจิสติกส, ธุรกิจประเภท แฟรนไชส, กิจกรรมดานสุขภาพและโรงพยาบาล, ธุรกิจ

กอสรางและอสังหาริมทรัพย, กิจการทางการเงินและสถาบันการศึกษาของเอกชน ฯลฯ 

 มูลคาของภาคบริการสวนใหญมาจากภาคคาสง- คาปลีกและภาคทองเที่ยว-โรงแรมรานอาหารมี

สัดสวนรวมกันถึงรอยละ 64.6 ของภาคบริการทั้งหมด  การที่จะใหประเทศไทยกาวพนกับดักประเทศ

รายไดปานกลาง (ระดับสูง) ไปสูประเทศที่พัฒนาแลวซึ่งตามยุทธศาสตรชาติกําหนดไวในปพ.ศ. 2585 

จําเปนที่จะตองยกระดับศักยภาพของภาคบริการ ใหมีสัดสวนตอ GDP ในระดับที่สูงขึ้นเชน ประเทศ

สหรัฐอเมริกาภาคบริการมีสัดสวนตอ GDP สูงที่สุดในโลกรอยละ 77, สหภาพยุโรปรอยละ 71, สิงคโปร 

รอยละ 70, ญี่ปุนรอยละ 69 ในอาเซียนมีเพียงประเทศฟลิปปนสอยูที่ระดับรอยละ 60 ตอ GDP ใกลเคียง

กับประเทศไทยแตจํานวนประชากรมีถึง 114 ลานคน ในอาเซียนประเทศที่มีสัดสวนภาคบริการตอ GDP 

ต่ํากวาไทยไดแก ประเทศมาเลเซียรอยละ 52, ประเทศอินโดนีเซียรอยละ ๔๔ มีประชากรจํานวน 275 

ลานคน และประเทศเวียดนามรอยละ 41 มีประชากรจํานวน 99.2 ลานคน 
 

 

(76) ที่มา : ขอมูลจากสศช. 15 ส.ค. 65 / กองวิจัยเศรษฐกิจอุตสาหกรรม / ภาวะการทํางานของประชากร, มี.ค. ๖๖ 

(77) ที่มา : สศช. พ.ศ.2563, wikipedia.org และสังเคราะหจากขอมูลปฐมภูมิสนง.สถิติแหงชาติ, กรมธุรกิจบริการและกรมโรงงานอุตสาหกรรม  
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              กําลังแรงงานของภาคบริการทํางานในภาคเอกชนจําแนกตามประเภทธุรกิจ 

           จํานวนแรงงาน 16.86 ลานคน สัดสวนรอยละ 42.38 ของประชากรแรงงาน 
 

 
   

 

 ๙.2 สถานภาพ    

 ภาคบริการไดรับผลกระทบจากสถานการณโควิด-19 มากกวาภาคสวนอื่นๆ ผูประกอบการที่

ไดรับผลกระทบสัดสวนรอยละ 79.5 เปรียบเทียบกับภาคอุตสาหกรรมการผลิตไดรับผลกระทบสัดสวน 

รอยละ 72.2 มาตรการการล็อคดาวนปดประเทศตอเนื่องมาตั้งแตปพ.ศ.2563 ถึงกลางปพ.ศ.2565 ทํา

ใหภาคทองเที่ยวไดรับผลกระทบอยางรุนแรง นักทองเที่ยวตางชาติจาก 40 ลานคนหายไปกระทบตอรายได

ปละประมาณ 2.1 ลานลานบาท ตามมาดวยการปดหางสรรพสินคา, สถานบันเทิง, การจํากัดพื้นที่ใน

รานอาหารและกิจกรรมตางๆ โดยเฉพาะการเดินทางตั้งแตเครื่องบินไปจนถึงรถสาธารณะ แมแตสํานักงาน

มีการลดคนทํางานหรือใหมีการ Work From Home ผลกระทบตอแรงงานในภาคบริการทําใหแรงงาน

บางสวนถูกเลิกจาง-ลดเงินเดือนหรือไดรับคาจางเพียงบางสวน แรงงานจํานวนมากตองออกจากงานประจํา

และยายถิ่นฐานกลับภูมิลําเนาหลายลานคน (78)  

สถานการณหลังโควิด-19 ตลาดแรงงานเริ่มเขาสูสภาวะปกติสะทอนจากอัตราการวางงานแต

ภาวะการจางงานยังไมเหมือนเดิมโดยเฉพาะในธุรกิจที่เกี่ยวกับภาคการทองเที่ยวตางชาติคาดวาปพ.ศ.

2566 จํานวนนักทองเที่ยวจะกลับมาไดประมาณ 3 ใน 4 ขณะที่ภาคบริการโดยเฉพาะคาสง-คาปลีก, 

โรงแรม ภัตตาคาร, กอสรางรวมไปถึงภาคโลจิสติกสยังมีการขาดแคลนแรงงานจํานวนมาก เนื่องจาก

แรงงานยายถิ่นกลับภูมิลําเนาแตยังกลับมาไมเหมือนเดิมและบางสวนเลือกที่จะอยูในชนบทหรือ 

เปลี่ยนอาชีพ จากการศึกษาพบวาแรงงานที่กลับเขามาทํางานสวนใหญเปนผูมีภูมิลําเนาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือและภาคกลาง 

ดานแรงงานขามชาติถึงแมรัฐบาลจะมีการผอนผันทําใหมีจํานวนแรงงานตางดาวประมาณ 2.766 

ลานคน (ส.ค. 66) ใกลเคียงกับชวงกอนวิกฤตโควิด-19 จากขอมูลของภาคเอกชนยังตองการแรงงาน

ประมาณ 3-5 แสนคนเพื่อมาเติมในภาคบริการ ประเด็นที่ภาคเอกชนกังวลคือประเทศไทยขาดยุทธศาสตร 
 

(78) ที่มา : การประชุมรวมกับ TDRI, 3 เม.ย. 66 

การขายสงและการขาย
ปลีกฯ จํานวน ๖.63

โลจิสติกสการขนสง
จํานวน ๑.55

อาชีพอิสระและกิจกรรม
ดานอื่นๆ จํานวน ๑.02

กิจกรรมทางการเงิน 
จํานวน ๐.48

กิจกรรมบริการสนับสนุน 
จํานวน ๐.68

กิจกรรมอสังหาริมทรัพย 
จํานวน ๐.37

ศิลปะและความบันเทิงฯ 
จํานวน ๐.25

ขอมูลขาวสารและการสื่อสาร  
 จํานวน ๐.16

ภาคการทองเที่ยวที่พักแรม
และการบริการดานอาหาร 
จํานวน ๓.19

การกอสราง
จํานวน 2.53

ที่มา : สังเคราะหจากขอมูลปฐมภูมิ มี.ค. 66 สนง.สถิติแหงชาต ิ

ไมรวมกิจการดานสขุภาพและการศึกษา 

หนวย : ลานคน 
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การบริหารจัดการแรงงานตางดาวเพราะการขาดแคลนกําลังคนไมใชมีเฉพาะประเทศไทย ประเทศที่มีการ

ขาดแคลนแรงงานและมีระบบบริหารจัดการที่ดีเชน มาเลเซีย, เกาหลีใต, ญี่ปุน, ออสเตรเลียรวมถึง

สหรัฐอเมริกาตางมียุทธศาสตรเชน การผอนผันใหมีวีซา “Work & Travel Visa” ซึ่งกําลังเปนกระแสของ

เยาวชนรุนใหมที่ตองการไปทํางานในตางประเทศซึ่งลักษณะงานต่ํากวาศักยภาพ กรณีประเทศเกาหลีมีการ

ทํา MOU และมารับแรงงานที่ประเทศกัมพูชาและสปป.ลาว ประเทศไทยภายใน 3 ปขางหนาหากขาด

ยุทธศาสตรดานกําลังคนของชาติและไมมีแผนปฏิบัติที่เปนรูปธรรมจะสงผลการขาดแคลนแรงงานอยาง

รุนแรงทั้งในภาคบริการ-ภาคการผลิตและภาคเกษตรกรรม   

๙.3 แนวโนมการปรับเปลี่ยนเทคโนโลยีของภาคการคาและบริการ 

ภาคบริการของไทยมีความออนแอเนื่องจากมีความหลากหลายเปนภาคสวนที่มีขนาด GDP มากสุด

และมีการใชแรงงานมากสุดของประเทศ เปนภาคสวนที่มีคลัสเตอรและอาชีพที่แตกตางกันอยางสิ้นเชิงสวน

ใหญเปนรายยอยและเอสเอ็มอี (MSMEs) ซึ่งมีการกระจัดกระจายขาดการบูรณาการและเชื่อมโยงขอมูล ไม

มีหนวยงานรัฐระดับกระทรวงซึ่งจะตองเขามาเปนเจาภาพแตละองคาพยพมีการแยกกันเปนสวนๆ ทําให

ขาดการบูรณาการทั้งดานขอมูลรวมถึงการพัฒนาดานทักษะ แรงงานที่ทํางานอยูในภาคบริการสวนใหญ

อยูในระดับยุคอุตสาหกรรม 2.5 ซึ่งตองใชแรงงานคนเปนหลักและมีการใชแรงงานตางดาวมากกวาภาค

การผลิต เชน คลัสเตอรกอสราง, คลัสเตอรขนสง-โลจิสติกส, คลัสเตอรทองเที่ยวซึ่งรวมโรงแรม-รานอาหาร 

ภาคคาปลีกซึ่งมีพนักงานขายสินคาหนารานที่แรงงานสวนใหญขาดโอกาสเขาถึงการพัฒนาเพื่อยกระดับ

ทักษะ การขาดศักยภาพของภาคบริการเกี่ยวของตั้งแตตัวนายจาง-เจาของธุรกิจไปถึงลูกจางปจจัยดังกลาว

สงผลตอผลิตภาพแรงงานหรือ “Labor Productivity” ต่ํากวาที่ควรจะเปน 

การปรับใชเทคโนโลยีของภาคบริการในระดับที่เปน “Modern Technology” สวนใหญอยูใน

ระดับคาปลีก-คาสงขนาดใหญเชน โมเดิรนเทรด, คอนวีเนี่ยนสโตร, หางสรรพสินคารวมถึงธุรกิจที่มี         

แฟรนไชสในและตางประเทศ ดานอุตสาหกรรมโลจิสติกสการใชเทคโนโลยียังเปนระดับพื้นฐานยกเวนศูนย

กระจายสินคาเพียงไมกี่รายที่เปนระบบออโตเมชั่น อยางไรก็ตามการล็อคดาวนสถานประกอบการในชวง

การแพรระบาดโควิด-19 ทําใหเกิดการเรงตัวของการใชเทคโนโลยีผานดิจิทัลแพลตฟอรมเปนผลจาก

แรงงานในภาคบริการจํานวนมากตองทํางานที่บานหรือออกจากงานไปเปลี่ยนอาชีพเปนขายสินคาออนไลน

ตลอดจนมาตรการเงินชวยเหลือของรัฐผานทางแอพลิเคชั่นทําใหประชาชนและแรงงานจําเปนที่จะตองใช

เทคโนโลย ี

๙.4 การสงเสริมธุรกิจสตารทอัพของภาคการคาและบริการ 

ภาคบริการมีความหลากหลายสามารถเริ่มตนธุรกิจไดตั้งแตขนาดยอมไปจนถึงขนาดเล็กและขนาด

กลาง การเริ่มตนธุรกิจอาจใชเงินลงทุนไมมากสอดคลองกับทัศนคติของเยาวชนยุค “GEN-Z” บางสวนที่จบ

การศึกษาแลวตองการทํางานอิสระเปนเจาของธุรกิจมากกวาการทํางานประจําในสถานประกอบการ เชน 

ธุรกิจขายสินคาออนไลน, ทํารานกาแฟ, งานฟรีแลนซหรือกิ๊ฟช็อปรวมถึงงานประเภทที่เปน “Gig 

Economy” ที่ทําธุรกรรมผานแอพลิเคชันตางๆ  การสงเสริมธุรกิจ “New Business Startup” จําเปนที่

จะตองมีการสงเสริมใหกลุมคนเหลานี้สามารถเขาถึงเทคโนโลยีหรือแพลตฟอรมดิจิทัล ทั้งหมดจะเปน

ปจจัยสงเสริมใหมีการขยายตัวในภาคบริการโดยเฉพาะสงเสริมใหเกิด SMEs ที่มีศักยภาพเชนกรณีของ 
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ประเทศญี่ปุน อีกทั้งตองมีการสนับสนุนใหเยาวชนรุนใหมซึ่งมีทัศนคติตองการประกอบอาชีพอิสระใหมี

ทักษะและสามารถนําเทคโนโลยีพื้นฐานมาใชในการทํางาน อยางไรกด็ีมีงานวิจัยที่นาเชื่อถือระบุวาโอกาสที่

ธุรกิจ “Startup” จะมีความลมเหลวมีถึงรอยละ 95 ถึงรอยละ 99 มีจํานวนนอยที่สามารถดําเนินธุรกิจตอ

ได (ที่มา : bangkokbanksme.com) 

๙.5 การบริหารจัดการกําลังทุนมนุษยและการพัฒนาทักษะของภาคบริการ 

ภาคบริการของไทยสวนใหญเปนการใหบริการแบบดั้งเดิมใชทักษะต่ําและเทคโนโลยีระดับพื้นฐาน

ทําใหตองการแรงงานจํานวนมากและมีความออนไหวจากคาแรงขั้นต่ําตางกับภาคการผลิตซึ่งอยูใน 

ชวงการปรับตัวเพื่อการใชเทคโนโลยีทดแทนแรงงานมนุษยใหมากที่สุด ปญหาของภาคบริการที่ประสบอยู

ในขณะนี้คือการขาดแรงงานและการพัฒนาทักษะที่จําเปนตอการเปลี่ยนผาน จากการศึกษาพบวา 

ภาคคาสง-คาปลีกรวมถึงรานอาหารความตองการแรงงานอีกประมาณ 2.0 แสนคน (79) การขาดแคลน

กําลังคนครอบคลุมไปในทุกภาคสวนของภาคบริการสงผลตอการขาดแคลนกําลังคนเปนปญหาสําคัญ 

ของภาคบริการ ความไมสมดุลของอุปทานทําใหตลาดเปนของลูกจางสงผลใหการเปลี่ยนงานหรือ 

“High Turn Over” ในภาคสวนนี้คอนขางสูงเฉลี่ยถึงรอยละ 10-12 ตอเดือน ขณะที่ภาคอุตสาหกรรม

การเปลี่ยนงานเฉลี่ยอยูที่ประมาณรอยละ 5 

๙.6 ขอเสนอแนะของภาคการคาและบริการ 

1) ขอใหมีการกําหนดกระทรวงเจาภาพที่จะดูแลภาคบริการ ซึ่งเปนภาคสวนที่มีมูลคาอยูใน         

GDP มากสุดและมีจํานวนแรงงานสูงสุดของกําลังแรงงานรวมกันโดยใหมียุทธศาสตรการพัฒนา “Modern 

Service” แตละคลัสเตอรซึ่งอยูในภาคบริการอยางชัดเจน (คลายกับที่ภาคอุตสาหกรรมมีการยกระดับ 

New S-Curve Industry) 

๒) สนับสนุนมาตรการทางการคลัง สํานักงานสงเสริมการลงทุน (BOI) ควรมีการสงเสริมมาตรการ
ทางภาษีและใหเขาถึงแหลงทุน ประเทศที่พัฒนาลวนใหความสําคัญกับภาคบริการขณะที่ประเทศไทยมุง
สงเสริมแตภาคอุตสาหกรรมการผลิต จําเปนที่จะตองมีการสงเสริมการลงทุนของภาคบริการโดย
คณะกรรมการสงเสริมการลงทุน (BOI) จะตองกําหนดรูปแบบการสงเสริมการลงทุนใหกับภาคบริการโดย
เฉพาะท่ีเปน SMEs 

3) การสนับสนุนใหเขาถึงแหลงทุน กรมพัฒนาธุรกิจบริการ (กระทรวงพาณิชย) ควรมีความ

ชัดเจนในการเขามาเปนเจาภาพใหภาคบริการและสนับสนุนให SMEs เขาถึงแหลงทุน ภาคบริการสวนใหญ

ขาดทรัพยสินที่เปนอสังหาริมทรัพยทําใหขาดหลักประกันเพื่อขอเงินกูจากสถาบันการเงิน จําเปนที่จะตองมี

การรวมมือทั้งในระดับรัฐและสถาบันการเงินเพื่อที่จะหาทางออกรวมกันเพื่อจะใหภาคบริการโดยเฉพาะ 

SMEs ใหเขาถึงแหลงทุนซึ่งจะเปนปจจัยสงเสริมใหภาคบริการมีสัดสวนท่ีสูงขึ้น 

4) การยกระดับผลิตภาพแรงงานของภาคบริการ กรมพัฒนาฝมือแรงงานควรมีมาตรการที่เปน

รูปธรรมในการสงเสริมพัฒนาทักษะเพื่อเพิ่มผลิตภาพแรงงาน (Labor Productivity) โดยการจัดหลักสูตร

พัฒนาทักษะที่จําเปนเพื่อยกระดับใหภาคบริการเปน “Modern Service” มีศักยภาพและขีดความสามารถ

ในการแขงขันในระดับโลกเชน การสงเสริมอุตสาหกรรมโลจิสติกส, ศูนยการเงินและธนาคารระดับโลก, 

ศูนยการศึกษาและสุขภาพระดับโลก (ควรนํากรณีภาคบริการทองเที่ยวเปนตัวอยาง)  
 

(79) ที่มา : การประชุมรวมกับสภาหอการคาแหงประเทศไทย, 20 มี.ค. 66 
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๕) ควรสงเสริมใหมีคาจางรายช่ัวโมง และสงเสริมงานประเภทพารทไทมใหสอดรับกับคานิยมของ

แรงงานรุนใหมรวมถึงงานบริการซึ่งมีความยืดหยุนดานเวลาทํางาน เชน งานขายสินคาในหางสรรพสินคา

และรานอาหารที่ชวงเวลาการเขามาใชบริการของลูกคาซึ่งจะพีคเปนชวงๆ โดยแรงงานรายชั่วโมงควร

กําหนดไวขั้นต่ํารายไดอยางนอย 4 ชั่วโมง/วัน ซึ่งจะสงเสริมใหมีการจางงานผูสงูวัยรวมถึงแรงงานเยาวชนที่

ยังอยูในระหวางการศึกษาใหสามารถทํางานในชวงเวลาที่ไมตองเรียน (ควรใชกรณีศึกษาประเทศ

สหรัฐอเมริกา, ญี่ปุนและเกาหลีใต)  
 

 ๙.๗ กรณีศึกษา : สถานภาพสภาวการณภาค SMEs (SMEs Sector Case Study)    
       (ขอมูลบางสวนจากการประชุมรวมกับสมาคมผูประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมไทย, 19 เม.ย. 66) 
 

  ๙.7.1 ภูมิทัศนของ SMEs ไทย  

  สถานประกอบการของไทยซึ่งจดทะเบียนกับกรมธุรกิจบริการขอมูล ณ 31 ธันวาคม 2565 มี

จํานวน 850,480 กิจการ หากตัดลดจํานวนโรงงานอุตสาหกรรมออกจะเหลือสถานประกอบการประเภท

บริการประมาณ 7.772 แสนกิจการ วิสาหกิจเหลานี้สวนใหญเปนธุรกิจขนาดยอม (Micro Business) ทุน

จดทะเบียนไมเกินหนึ่งลานบาทคิดเปนรอยละ 59.32 และธุรกิจ SMEs 1-5 ลานบาทสัดสวนรอยละ 

29.72 ธุรกิจขนาดยอม-ขนาดเล็กและขนาดกลาง (MSME) รวมกันมีสัดสวนรอยละ 89.04 ขณะที่บาง

ขอมูลเชนบรรษัทประกันสินเชื่ออุตสาหกรรมขนาดยอม (บสย.) ระบุวาสัดสวนมีถึงรอยละ 95 ของสถาน

ประกอบการท้ังหมด(80)   

  เชิงปริมาณธุรกิจ “MSME” มีจํานวนมากสุดของสถานประกอบการทั้งหมดรวมกันแตในเชิง

มูลคาของ MSME มีสัดสวนรอยละ 34.6 ของ GDP มีอัตราการขยายตัวเฉลี่ยรอยละ 3.0 หากดูใน

โครงสรางจะเห็นวามูลคาสวนใหญอยูในวิสาหกิจขนาดกลางสัดสวนรอยละ 17.6 ของ GDP ตามดวย

วิสาหกิจขนาดเล็กมีสัดสวนรอยละ 14.4 ของ GDP ขณะที่วิสาหกิจรายยอม (Micro business) มีสัดสวน

เพียงรอยละ 2.6 ของ GDP (81) วิสาหกิจเหลานี้สวนใหญกระจุกตัวอยูในพื้นที่กทม.และปริมณฑลรวมถึง

พื้นที่เศรษฐกิจภาคตะวันออก (EEC) จังหวัดรอบนอกท่ีมีสถานประกอบการจํานวนมากท่ีติดอยูในสบิจังหวดั

แรกที่เปนพื้นที่เศรษฐกิจของประเทศมีเพียงจังหวัดนครราชสีมา  

  จากขอมูลดังกลาวจะเห็นถึงความเหลื่อมล้ําของการกระจายรายไดคอนขางสูง ประเทศที่พัฒนา

แลวใหความสําคัญของ SMEs โดยเฉพาะภาคบริการมีผลทําใหมีการกระจายรายได-ลดชองวางความเหลือ่ม

ล้ําและยกระดับรายไดตอหัวของประชากร (GNI Per Capita) เปนปจจัยสําคัญใหหลุดพนจากประเทศ

รายไดปานกลาง (ระดับสูง) ไปสูประเทศพัฒนาทําใหเกิดการสรางงานใหมและสงผลตออัตราคาจางหรือ

คาตอบแทนที่สูง (รายละเอียดดูไดจากตารางขอ 9.1.1) นอกจากนี้ควรสงเสริมการเริ่มตนธุรกิจของเยาวชน

หนุม-สาวที่เปนกระแสคือ “SMEs-Startup” ทั้งในสวนที่เก่ียวกบัคาปลีกบนแพลตฟอรมออนไลน, รานคายอย, 

รานชากาแฟ, ธุรกิจทองเที่ยวและงานฟรีแลนซประเภทตางๆ ประเด็นนี้ภาครัฐและสถาบันการเงินรวมถึง

สถาบันการศึกษาจะตองเขามาสนับสนุนอยางจริงจังเนื่องจากเปนการขยายแหลงจางงานในอนาคต 

 

 

 

(80) ที่มา : สังเคราะหจากขอมูลกรมพัฒนาธุรกิจ, กระทรวงพาณิชย 

(81) ที่มา : สสว., www.sme.go.th 2565 
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๙.7.2 ปญหาและขอเสนอแนะของ SMEs 

๑) การขาดแคลนแรงงานในทุกภาคสวน ทั้งแรงงานกึ่งทักษะ (Semi skill) ซึ่งไมสามารถ

แขงขันคาจางจากการถูกชวงชิงของธุรกิจขนาดใหญทําใหการเขา-ออกสูง ดานแรงงานขามชาติมีการขาด

แคลนเนื่องจากเปนธุรกิจขนาดเล็กไมสามารถพึ่งพาการใชแรงงานตางดาวคอนขางสูง ขอใหภาครัฐปรับ

ขั้นตอนการนําเขาซึ่งมีขั้นตอนมากทําใหเกิดกระบวนการสีเทา  

๒) ขอใหภาครัฐชวยพัฒนาทักษะดานแรงงาน เนื่องจาก SME มีขอจํากัดการปรับใชเทคโนโลยี

ตลอดจนมีขอจํากัดทั้งดานศักยภาพในการพัฒนาทักษะทั้งดานบุคคลากรที่มีความรูหรือการดูงาน

อุตสาหกรรมตนแบบรวมถึงควรใหมีการทดลองกลุมโมเดลในลกัษณะ “Sandbox” กรมพัฒนาฝมือแรงงาน

จึงควรเขามาชวยพัฒนาทักษะท้ัง Upskill / Reskill ใหกับหัวหนางานเพื่อไปพัฒนาแรงงานทั้งแรงงานไทย

และแรงงานตางดาวซึ่งเปน Unskill labor  

๓) ปญหาสภาพคลองของธุรกิจรายยอยและรายเล็กรวมถึงธุรกิจสตารทอัพ ดานสภาพคลอง

ตองการเงินหมุนเวียนและลงทุนโดยขอใหผอนปรนเงือ่นไขการเขาถึงแหลงทุนและขอใหนํานโยบายดอกเบีย้

ต่ํามาชวยเหลือ โดยเฉพาะการใหโอกาสผูที่ตองการริเริ่มธุรกิจใหมประเภท New Business Startup 

ตลอดจนสงเสริมอาชีพประเภทฟรีแลนซและ/หรือ Gig Economy จากการศึกษาพบวาโอกาสประสบ

ความสําเร็จมีเพียงรอยละ 0.8 ถึงรอยละ 1.0 จําเปนที่จะตองมีมาตรการชวยเหลือดานพัฒนาธุรกิจควบคู

ไปกับการพัฒนาทักษะตองเสริมดวยมาตรการสภาพคลองจึงเปนการสงเสริมการขยายตัววิสาหกิจขนาด 

Micro Finance หรือ Small Enterprise ซึ่งเปนรากฐานที่จะทําใหลดความเหลื่อมล้ําและเปนแหลงจาง

งานในอนาคต 

๔) การปรับคาจางระดับสูงมผีลกระทบตอ SME ผูประกอบการมีความกังวลนโยบายของพรรค

การเมืองเกือบทุกพรรคท่ีมีการปรับคาจางในระดับที่สูงซึ่งปจจุบันงานของ SMEs สวนใหญเปนอุตสาหกรรม

ที่ใชเทคโนโลยีต่ําขณะที่ภาคบริการยังตองใชแรงงานคน ขีดความสามารถการแขงขันดานราคาของ SMEs

คอนขางต่ําขณะทีม่ีตนทุนสูงไมสามารถรับมือกับคาจางที่สูงได (82)  
 

     ๙.8 กรณีศึกษา : สภาวการณภาคธุรกิจบริการ (Service Sector Case Study) 

 ตามที่ไดกลาวไปขางตนภาคบริการเปนภาคเศรษฐกิจที่มีขนาดใหญสุดของประเทศมีมูลคาอยูใน 

GDP ประมาณรอยละ 57 และมีจํานวนสถานประกอบการมากสุดสวนใหญเปนขนาดยอมและ SME ดาน

การจางงานมีจํานวนแรงงานรวมกันประมาณ 16.86 ลานคนคิดเปนสัดสวนรอยละ 42.3 ของผูมีงานทํา

ทั้งหมด เพื่อใหเห็นภูมิทัศนและสถานภาพของกลุมธุรกิจตางๆการศึกษาจึงไดเลือกตัวอยางเฉพาะคลัสเตอร

ที่มีมูลคาและการจางงานมากสุด 5 อันดับแรก ไดแก คาสง-คาปลีก, อตุสาหกรรมทองเที่ยว, กอสราง, โลจิ

สติกส-ขนสงและการเงิน กลุมที่ใชเปนตัวอยางมีการจางงานรวมกัน 13.21 ลานคนคิดเปนสัดสวนรอย

ละ 78.35 ของแรงงานในภาคบริการทั้งหมดรวมกัน กลุมคลัสเตอรธุรกิจเหลานี้ลวนมีศักยภาพมีการ

ปรับตัวและใชเทคโนโลยีกาวหนาทําใหมีขีดความสามารถในการแขงขันคอนขางสูงหลายธุรกิจสามารถ

แขงขันกับตางชาติและหรือไปลงทุนขามชาติจึงเปนตัวอยางที่นาสนใจ จึงไดนํามาใชเปนกรณีศึกษา  

 
(82) ที่มา : การประชุมรวมกับสภาอุตสาหกรรมทองเที่ยวแหงประเทศไทย, 19 เม.ย. 66 
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สัดสวนจํานวนแรงงานจําแนกตามคลัสเตอรตัวอยาง 5 ประเภท 

สัดสวนรอยละ 85.28 ของภาคบริการรวมกัน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 ๙.8.1 ภาคคาสงและคาปลีก (Wholesale & Retail Sector)  
             (ขอมูลบางสวนจากการประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับสมาคมคาปลีกไทย, 19 เม.ย.66) 

 1) ภูมิทัศนเศรษฐกิจ  

 ภาคคาสง-คาปลีกเปนภาคสวนที่มีการจางงานสูงสุดของตลาดแรงงานนอกภาคเกษตร เปนภาคสวน
เศรษฐกิจสําคัญเนื่องจากเปนการสะทอนกําลังการบริโภคของประเทศ ตัวเลขมูลคาตลาดคาปลีกปพ.ศ.2565 
ประมาณ 3.125 ลานลานบาทคิดเปนสัดสวนตอ GDP รอยละ 17.72 ขอมูลคาปลีกของไทยแตละสถาบัน
แตกตางกัน ศูนยวิจัยเศรษฐกิจและธุรกิจ ธนาคารไทยพาณิชยระบุวามีมูลคา 3.45 ลานลานบาท ขณะที่ศูนยวิจัย
เศรษฐกิจกสิกรไทยระบุมูลคา 2.8 ลานลานบาท ภาคคาสง-คาปลีกเปนภาคสวนที่มีการใชแรงงานมากสุดของ
ภาคเอกชน จากขอมูลสนง.สถิติแหงชาต ิ(มี.ค.66) จํานวนแรงงานของภาคคาสง-คาปลีกมีประมาณ 6.63 ลาน
คนสัดสวนรอยละ 39.3 ของภาคประชากรแรงงานภาคบริการรวมกัน(83) ในชวงวิกฤตโควิด-19 การบริโภค
ภายในประเทศหดตัวมีผลกระทบไปถึงภาคคาปลีกแตจากการทีร่ัฐบาลการกระตุนเศรษฐกิจและเยียวยาทําใหภาค
คาปลีกยังมีการขยายตัวได โดยปพ.ศ.2564 ขยายตัวไดรอยละ 1.1, ปพ.ศ.2565 ขยายตัวได 6.4, ปพ.ศ.256
๖ คาดวาขยายตัวได 3.2 (ศูนยวิจัยเศรษฐกิจ ธนาคารไทยพาณิชยระบุขยายตัวไดรอยละ 11) คลัสเตอรที่อยูใน
ภาคคาปลีกประกอบดวยหางสรรพสินคา, รานสะดวกซื้อ, ซูเปอรมารเก็ต, ไฮเปอรมาเก็ต, รานโชหวยและรานคา
ชาวบาน  

แนวโนมภาคคาปลีกมีการเคลื่อนยายไปสูการจับจายใชสอยผาน E-Commerce ภายใตดิจิทัล

แพลตฟอรมออนไลน มูลคาของตลาดอีคอมเมิรซทั้งประเภท B2C และ C2C มีมูลคาประมาณ 5.827 แสนลาน

บาท คิดเปนสัดสวนรอยละ 18.65 ของมูลคาการคาปลีกรวมกัน อัตราการเรงตัวของอีคอมเมิรซในชวงวิกฤต 

โควิด-19 ที่มีการล็อคดาวนพื้นที่เศรษฐกิจโดยมีอัตราการขยายตัว ปพ.ศ.2563 รอยละ 24.4, ปพ.ศ.2564 

ขยายตัวรอยละ 44.4, และปพ.ศ.2565 ขยายตัวเหลือเพียงรอยละ 8.9 ขอสังเกตอัตราการขยายตัวของตลาด

คาปลีกออนไลนหลังวิกฤตโควิด-19 ลดลงเปนผลจากอุปสงคของผูบริโภคยังคงออกไปจับจายใชสอยแบบสัมผัส

สินคา คาดวาปพ.ศ.2566 อัตราการขยายตัวของอีคอมเมิรซจะลดลงประมาณรอยละ 4-6 โดยมีมูลคา 6.12 

แสนลานบาท(84)  

 
(83) ที่มา : สังเคราะหจากขอมูลปฐมภูมิภาวะการทํางาน มี.ค.66 
(84) ที่มา : ขอมูลปฐมภูมิจากศูนยวิจัยธนาคารกสิกรไทย/kasikornresearch, 2565  

ที่มา : สังเคราะหจากขอมูลปฐมภูมิภาวะการทํางาน มี.ค. ๖๖  
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๙.8.2 ภาคทองเที่ยว-ที่พักแรม-รานอาหาร (Accommodation & Food Service Sector) 
                     (ขอมูลบางสวนจากการประชุมรวมกับสภาอุตสาหกรรมทองเที่ยวแหงประเทศไทย, 19 เม.ย.66) 
 

      ๑) ภูมิทัศนเศรษฐกิจ : 
อุตสาหกรรมทองเที่ยวเปนภาคสวนเศรษฐกิจที่สําคัญเพราะเปนหัวจักรขับเคลื่อนเศรษฐกิจและ

ยกระดับเปนอุตสาหกรรมทองเที่ยว ประเทศไทยมีทรัพยากรทองเที่ยวที่มีขีดความสามารถในการแขงขันใน

ระดับโลก ไทยเปนประเทศจุดหมายปลายทางของการทองเที่ยวในระดับ “Global Top10” ในปปกติมี

นักทองเที่ยวตางชาติเขามาในประเทศไทยประมาณ 40 ลานคน/ป มูลคาการทองเที่ยวทั้งในประเทศและ

ตางชาติรวมกันประมาณ 3.1 ลานลานบาทคิดเปนสัดสวนของ GDP ประมาณรอยละ 18.7-19  มีกําลัง

แรงงานประมาณ 3.19 ลานคนสัดสวนรอยละ 18.92 ของภาคบริการรวมกัน (มี.ค.66) โซอุปทาน

ของภาคทองเที่ยวเกีย่วของกับภาคสวนตางๆ ตั้งแตโรงแรม-ที่พัก, รานอาหาร, ยานพาหนะ, ไกดและสถาน

ทองเที่ยวรวมถึงภาคคาสง-คาปลีก ในชวงวิกฤตโควิด-19 ภาคทองเที่ยวไดรับผลกระทบอยางรุนแรงมาก

ที่สุดการฟนตัวกลับมาเหมือนกอนการแพรระบาดจะตองไปถึงปพ.ศ.2567   

     ๒) สถานภาพของภาคอุตสาหกรรมทองเที่ยว : 

โรงแรมที่พักอาศัย กอนวิกฤตโควิด-19 จํานวนโรงแรม-ที่พัก-รีสอรทและเกสตเฮาสทั่วประเทศมี

ประมาณ 24,391 แหง (85) ในจํานวนนี้เปนหองพักรวมกันประมาณ 7.193 แสนหอง จํานวนแรงงานที่

ทํางานในโรงแรมมีประมาณ 3.316 แสนคนสวนใหญรอยละ 34.27 เปนแรงงานที่ทํางานอยูในแหลง

ทองเที่ยวภาคใต รองลงมาคือภาคตะวันออกและกทม. (86) หลังวิกฤตโควิด-19 มีแรงงานกลับเขามาทํางาน

รอยละ 70 มูลคาของธุรกิจโรงแรม-ที่พักอาศัยประมาณ 6.12 แสนบาทคิดเปนสัดสวนรอยละ 3.77 ตอ 

GDP โดยเฉลี่ยรายไดคาที่พักคิดเปนรอยละ 60 ที่เหลือเปนรายไดจากอาหารและรายไดอื่นๆ (87)  

ขอมูลของสมาคมโรงแรมไทย (พ.ค.65) ระบุวาสถานภาพการเขาพักสวนใหญรอยละ 71 การเขา

พักเกือบปกติ ขณะที่รอยละ 29 ยังทรงตัวอยูในระดับกอนโควิด-19 โดยคาดวาจะกลับมาเปนปกติภายใน

ไตรมาสสุดทายของปพ.ศ.2566 โดยผูประกอบการโรงแรม-ที่พักมีแนวโนมการลงทุนดานเทคโนโลยีเอที

และพัฒนาซอฟตแวรสัดสวนเพิ่มขึ้นถึงรอยละ 38 ปญหาสําคัญคือการขาดแคลนแรงงานทําใหกระทบตอ

คุณภาพและการใหบริการ 

รานอาหารและธุรกิจที่เกี่ยวกับโภชนาการ เปนกลไกสําคัญของภาคทองเที่ยวตั้งแตภัตตาคารใน

โรงแรม, รานอาหารขนาดใหญ, ฟาสตฟูดตามหางโมเดิรนเทรด, รานอาหารรายยอยไปจนถึง “Street 

Food” ที่ไทยเปนประเทศชั้นนําแนวหนาในระดับโลก จํานวนรานอาหารทั่วประเทศมีประมาณ 3.271 

แสนแหง โดยเกือบ 1 ใน 4 อยูในเขตกทม. มูลคาประมาณ 4.215 แสนลานบาทคิดเปนสัดสวน รอยละ 

2.6 ของ GDP (88) สภาอุตสาหกรรมทองเที่ยวแหงประเทศไทยระบุวาโรงแรมสวนใหญกลับมาใหบริการ

มากกวา รอยละ 80 สวนที่เหลืออาจตองใชเวลาในการสตารทอัพเนื่องจากสภาพเสื่อมโทรมจากการปด

ตัวมาหลายป บางแหงขาดศักยภาพดานทุนอยูระหวางปรับโครงสรางหนี้กับสถาบันการเงิน 

 

 
 

(85) ที่มา : data.go.th, 2560  (86) ที่มา : สนง.สถิติแหงชาต,ิ 2562 

(87) ที่มา : krungsri.com   (88) ที่มา : ศูนยขอมูลธนาคารกสิกรไทย, 2565 
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๑) ปญหาและขอเสนอแนะของอุตสาหกรรมทองเที่ยว  

(1) ปญหาการขาดแคลนบุคลากร ธุรกิจโรงแรม-ที่พักอาศัยหลังผานพนวิกฤตโควิด-19 คือการ

ขาดบุคลากรแรงงานจํานวนมากเนื่องจากแรงงานบางสวนออกจากงานไมกลับเขามาสู

ตลาดแรงงานเพราะไปประกอบอาชีพอิสระหรือรายไดในอาชีพอ่ืนที่ดีกวา  

(2) การขาดแคลนแรงงานมีความรุนแรง ตั้งแตแรงงานมีทักษะซึ่งตองการบุคลากรท่ีมีทักษะดาน

ภาษาและสามารถใชคอมพิวเตอรไดดี สวน Back Office ขาดแรงงานตั้งแตเบลบอย-ไปจนถึง

บุคลากรในครัว, พนักงานทําความสะอาดในหองพัก, ชางไฟฟา, ชางประปารวมถึงแรงงานที่

ดูแลสวนและตนไม บุคลากรในภาคทองเที่ยวที่เกี่ยวกับโรงแรมและท่ีพักอาศัยมีการชวงชิงแยง

คนที่มีทักษะสูง โรงแรมระดับ 3-4 ดาวอัตราการเขา-ออกสูงประมาณรอยละ 30 ตอป การ

สรางแรงงานใหมคอนขางมีขอจํากัดเกี่ยวของกับทัศนคติ ทักษะ ประสบการณและองคความรู

และดานภาษา 

(3) ธุรกิจประเภทรานอาหาร ขาดแคลนตั้งแตเชฟ-พอครัว-แมครัว-คนทําอาหารซึ่งเปนทักษะที่

ยาก ปจจุบันการพัฒนาทักษะอยางเปนระบบแทบทําไมไดถึงแมจะมีการทําทวิภาคีกับ

สถาบันการศึกษาที่มีคณะคหกรรมศาสตรแตก็ไมพอเพียงกับความตองการและทักษะยังใชงาน

ไมได การฝกอบรมเชฟและงานที่เกี่ยวกับรานอาหารไมไดเกิดจากการเรียนรูในหองเรียนแต

เปนการเรียนรูจากประสบการณตองมี “Service Mind” พรอมไปกับการมี “Thainess” คือ

การใหบริการดวยความเปนไทยซึ่งไมไดสรางไดงายๆ 

(4) การพัฒนาทักษะ ภาครัฐโดยกระทรวงแรงงานจะตองเขามามีสวนรวมในการพัฒนาทักษะ

แรงงานในภาคทองเที่ยวทั้งดานโรงแรม-ที่พักแรมซึ่งแตละปตองการบคุลากร 3 หมื่นคน ดาน

การพัฒนาเชฟและพอครัวในภาคบริการรานอาหารจะตองสงเสริมใหภาคเอกชนมีการลงทุนใน

การประกอบธุรกิจฝกอบรมบุคลากรดานทองเที่ยว ปจจุบันกรมพัฒนาฝมือแรงงานมีการพฒันา

บุคลากรดานทองเที่ยวโดยเฉพาะดานโรงแรมมีการออกใบรับรองแตทักษะไมตรงทําใหเกิด 

“Skill Gap” จะตองปรับปรุงหลักสูตรใหตรงกับงานโดยใชผูเชี่ยวชาญที่มีประสบการณจริงไม

ควรใชนักบรรยายหรือนักวิชาการท่ีถอดตํารามาสอน 

(5) การใชแรงงานสูงวัยในภาคทองเที่ยว การแกปญหาในภาคทองเที่ยวควรจะมีโครงการแรงงาน

สูงวัยใหกลับเขามาเปนแรงงานในภาคทองเที่ยว ในระดับสากลแรงงานที่ทํางานในโรงแรมจะ

เกษียณอายุที่อายุ 55 ป มีการวิเคราะหวาแรงงานสูงวัยในภาคทองเที่ยวไมเหมาะสมเนื่องจาก

สมรรถนะการทํางานลดลง การปรับทักษะดิจิทัลไมได รายไดสูงกวาผลิตภาพแรงงาน ปญหา

สุขภาพเพราะทองเที่ยวงานเปนกะหรือเวลาทํางานไมแนนอนและลูกคามีความคาดหวังสูง 

(6) การจางงานรายชั่วโมงและพารทไทม ควรมีการแกกฎหมายใหสามารถนําเยาวชนที่อยู

ระหวางการศึกษาในระดับมหาวิทยาลัยหรืออาชีวะเขามาทํางานพารทไทมในชวงวันหยุดหรือ

หลังเลิกเรียนนอกจากจะแกปญหาการขาดแคลนคนยังชวยเสริมทักษะการทํางานโดยเฉพาะ

ดานภาษาใหกับเยาวชน (ดูรายละเอียดไดที่ขอ 12.2.4) 
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(7) ความตองการแรงงานตางดาว ภาคทองเที่ยวรอยละ 80 ตองใชคนเนื่องจากเทคโนโลยีมี

ขอจํากัดในการใช บุคลากรทองเที่ยวตองการ “Service Mind” และการบริการที่ครอบคลุม

งานตั้งแตทําความสะอาดหองพัก แรงงานในครัว แรงงานซักรีด คนทําสวนหรืองานบริการตางๆ 

ซึ่งคนไทยไมชอบทําตองใชแรงงานตางดาวในงานเหลานี้ มีการประเมินอยางไมเปนทางการ

แรงงานถูกกฎหมายอาจมีประมาณ 1 ใน 3 เพราะแรงงานทองเที่ยวถูกกระจายไปในทุกภาค

สวนตั้งแตในโรงแรม-ที่พัก-อาศัยที่มีการกระจายตั้งแตในพื้นที่เมืองใหญ เมืองรองไปจนถึง

ชายหาด-เกาะกลางทะเลหรือรีสอรทตามยอดเขาซึ่งเปนแหลงทองเที่ยว จําเปนตองการให

ภาครัฐมีการผอนผันมาตรการตางๆ เพื่อใหมีการนําเขาแรงงานตางดาวอยางถูกตองตาม

กฎหมาย 
 

    ๙.8.3 อุตสาหกรรมกอสราง (Construction Sector) 
 (ขอมูลบางสวนจากการประชุมรวมกับสมาคมอุตสาหกรรมกอสรางไทยในพระบรมราชูปถัมภ, 19 เม.ย. 66) 

 

 ๑) ภูมิทัศนเศรษฐกิจ : 

 ภาคกอสรางเปนคลัสเตอรบริการที่ยกระดับไปเปนอุตสาหกรรมกอสรางสวนใหญเปน

ผูประกอบการรายยอยไปจนถึง SMEs จํานวนแรงงานรวมกันประมาณ 2.53 ลานคน (89) สัดสวนรอย

ละ 15 ของแรงงานภาคบริการรวมกัน มูลคาของภาคอุตสาหกรรมกอสรางประมาณ 1.36 ลานลานบาท

คิดเปนสัดสวน 7.71 ของ GDP (90) รายไดของภาคอุตสาหกรรมกอสรางมาจากงานภาครัฐคิดเปนสัดสวน

รอยละ 58.49 และรายไดจากงานของภาคเอกชนคิดเปนสัดสวนรอยละ 41.51 ในปพ.ศ.2565 มูลคา

หรือรายไดที่มาจากรายไดภาคกอสรางเอกชนประมาณ 568,835 ลานบาท โดยแบงออกเปนรายไดจาก

การกอสรางที่พักอาศัยหรือคอนโดมิเนียมสัดสวนรอยละ 52.28 รายไดจากการกอสรางโรงงาน-คลังสนิคา-

โรงแรมสัดสวนรอยละ 32.36 และรายไดจากกอสรางอสังหาริมทรัพยเชิงพาณิชยรอยละ 15.37 (91)  

 

                สัดสวนรายไดอุตสาหกรรมกอสรางงานเอกชน 

                       มูลคาประมาณ 568,835 ลานบาท                 

 
 

(89) ที่มา : สนง.สถิติแหงชาติ, มี.ค.66 

(90) ที่มา : ศูนยวจิัยธนาคารกสกิรไทย/ aeo10news.com 

(91) ที่มา : ศูนยวจิัยธนาคารออมสิน, 2565 / GSB Reserch.or.th 

ที่พักอาศัย/
คอนโดมิเนียม
รอยละ 52.28โรงงาน/คลังสินคา/โรงแรม

รอยละ 32.36

อสังหาริมทรัพยเชิงพาณิชย
รอยละ 15.37

ที่มา : ศูนยวิจัยธนาคารออมสิน, 2565 / GSB Reserch.or.th 
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๒) สภานภาพของภาคอุตสาหกรรมกอสราง  

บริบทอุตสาหกรรมกอสรางเปนภาคสวนที่ไดรับผลกระทบจากวิกฤตการแพรระบาดของโควิด-19

ไมสูงเมื่อเทียบกับภาคบริการอื่น สะทอนจากอัตราการขยายตัว ปพ.ศ.2562 ขยายตัวรอยละ 2.3, ปพ.ศ.

2563 ขยายตัวรอยละ 1.1, ปพ.ศ.2564 ขยายตัวรอยละ 3.8, และปพ.ศ.2565 ขยายตัวไดรอยละ 0.2 

เหตุผลเนื่องจากรายไดเกินคร่ึงหรือประมาณรอยละ 58.5 มาจากการกอสรางโครงสรางพื้นฐานของภาครัฐ

ซึ่งอยูในชวงมีการกอสราง เชน โครงการรถไฟฟาความเร็วสูง, ทางดวน-มอเตอรเวย, รวมถึงโครงการพัฒนา

พื้นที่เศรษฐกิจภาคตะวันออก (EEC) ซึ่งมีการขยายทาเรือและสนามบิน  

อานิสงสทําใหมีผลไปถึงโซอุปทานทั้งภาคอุตสาหกรรมและธุรกิจบริการที่เกี่ยวของ มีเพียงปพ.ศ.

2565 ที่การขยายตัวต่ําสุดแตก็ยังเปนบวกเปนผลจากรัฐบาลใชเงินไปกับการเยียวยากระตุนเศรษฐกิจ คาด

วาปพ.ศ.2566 ภาคกอสรางจะกลับมาขยายตัวไดดีเนื่องจากภาครัฐมีโครงการกอสรางมูลคามากกวา 8.5 

แสนลานบาท ขณะท่ีการลงทุนดานอสังหาริมทรัพยของภาคเอกชนจะมาจากการลงทุนในนิคมอุตสาหกรรม 

การขยายตัวของโรงงาน การกอสรางหรือฟนฟูโรงแรม-สถานที่พักตลอดจนโครงการอสังหาริมทรัพยทั้ง

คอนโดและบานที่อยูอาศัย (92)   

ปญหาสําคัญของภาคกอสรางคือการขาดแคลนแรงงานซึ่งมีมาตอเนื่องกอนการแพรระบาดของ

โควิด-19 สาเหตุจากแรงงานสวนหนึ่งยายกลับอยูภูมิลําเนาและภายหลังสวนหนึ่งยังไมกลับมาเหมือน

ปกติ ลักษณะการทํางานของแรงงานในภาคกอสรางไมเหมือนกับงานในภาคอุตสาหกรรมซึ่งสามารถวาง

แผนการใชกําลังคนไดงายกวา เนื่องจากอุตสาหกรรมกอสรางงานจะเริ่มตนหลังจากไดมีการประมูลงาน

และ/หรือทําสัญญาสงผลใหมีปญหาในการจัดหาแรงงาน ผูรับเหมาบางรายจําเปนตองใชแรงงานตางดาวที่

ไมถูกกฎหมายมิฉะนั้นอาจถูกปรับเนื่องจากทํางานไมทันตามที่กําหนด อีกทั้งลักษณะงานของงานกอสราง

แรงงานจะมีความถนัดแตกตางกัน เชน ชางกออิฐ, ชางฉาบปูน, ชางปูกระเบื้อง, ชางวางทอ, ชางไฟฟา, ชาง

แอร, ชางทําฝา, ชางเหล็ก, ชางแบบ ฯลฯ แรงงานเหลานีจ้ะมีทักษะเฉพาะดานไมสามารถจะทํางานทดแทน

กันไดทําใหมีขอจํากัดในการโยกยายแรงงานไปทํางานที่ตางทักษะออกไป   

อุตสาหกรรมกอสรางอาจเปนภาคสวนแรกๆ ที่มีการขาดแคลนแรงงานและใชแรงงานขามชาติใน

สัดสวนที่สูงเนื่องจากการทํางานไมสามารถใชเทคโนโลยีทั้งหมดเหมือนภาคอุตสาหกรรม ถึงแมในปจจุบัน

จะมีการนําเทคโนโลยีมาใชในการข้ึนรูปแบบหรือชิ้นสวนประกอบซึ่งทําจากโรงงานแตก็ยังมีขอจํากัดในการ

ใชทําใหมีความจําเปนตองใชแรงงาน แมแตประเทศที่พัฒนา เชน สหรัฐอเมริกา ยุโรป ญี่ปุน สิงคโปรการ

กอสรางกย็ังตองอาศัยแรงงานมนุษยเปนหลักและมีการนําเขาแรงงานตางชาติเขามาชวยงาน 

กรณีประเทศไทยอุตสาหกรรมกอสรางมีการขาดแคลนแรงงานเปนจํานวนมากเนื่องจากลักษณะ

งานเปนแรงงานที่ตองทํางานกลางแจง เปนงานหนักอยูภายใตสภาวะแวดลอมท่ีไมเอื้อและมีอันตรายหรือที่

เรียกวา “3D Working” ซึ่งคนไทยเลือกที่จะไมทําในงานภาคสนามสวนใหญเปนแรงงานขามชาติประมาณ

รอยละ 90 หรือประมาณ 9.0 แสนคน - 1.0 ลานคน ที่เหลือเปนแรงงานไทยซึ่งทําหนาที่เปนหัวหนางาน

หรือโฟรแมนซึ่งตองการทักษะเฉพาะดานเชน ระดับอาชีวะ-สถาปนิก-วิศวกร ดวยลักษณะงานของการ

กอสรางเปนงานหนักทําใหไมสามารถใชแรงงานสูงวัยสวนใหญอายุไมเกิน 50 ปไมสามารถทํางานได เปน

ภาคสวนที่ไมสามารถนําผูสูงอายุกลับเขามาสูตลาดแรงงานเหมือนภาคสวนอื่น 

 
(92)  ที่มา : aec10news.com 
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จากการศึกษาองคกรเอกชนท่ีเกี่ยวของตองการใหภาครัฐเขามาสนับสนนุการนําเขาแรงงานตางดาว

ใหพอเพียงโดยไปดําเนินการจัดหา ณ ประเทศตนทางอีกทั้งใหมีการลดขั้นตอนซึ่งปจจุบันมีขอยุงยากทําให

คาใชจายตอคนสูงถึง 20,000 บาททั้งที่สามารถลดลงไดเหลือไมเกิน 4,000 บาททําใหผูรับเหมาบางราย

อาจตองไปใชแรงงานผิดกฎหมาย หากรัฐบาลหรือหนวยงานรัฐท่ีเกี่ยวของแกไขใหถูกจุดจะทําใหลดแรงงาน          

ตางดาวผิดกฎหมายและเปนการสงเสริมอุตสาหกรรมกอสรางไทย  
 

๙.8.4 ภาคการเงิน (Financial Sector) 
    (ขอมูลบางสวนจากการประชุมรวมกับสมาคมธนาคารไทย, 19 เม.ย. 66) 

๑) ภูมทิัศนเศรษฐกิจ : 

ภาคการเงินเปนภาคสวนเศรษฐกิจที่สําคัญประกอบดวยธนาคารพาณิชย ธนาคารรัฐ สถาบัน

การเงิน-วาณิชธนกิจ จํานวนสาขาของธนาคารพาณิชย ณ สิ้นปพ.ศ.2565 มีจํานวน 4,829 แหง 

มูลคาเงินฝากทั้งระบบของธนาคารพาณิชยมีจํานวน 16.897 ลานลานบาท ประกอบไปดวยบัญชีเงินฝาก 

121.4 ลานบัญชี โดยรอยละ 89 เปนเงินฝากรายยอยไมถึงหาหมื่นบาทตอบัญชี (93) ขณะที่มูลหนีภ้าค

ธุรกิจและภาคครัวเรือนรวมกันประมาณ 15.092 ลานลานบาท คิดเปนรอยละ 86.9 ของ GDP (94)  

จากขอมูลของสํานักงานสถิติแหงชาติมีแรงงานประมาณ 0.48 แสนคน (มี.ค.66) สัดสวน 

รอยละ 2.84 ของแรงงานภาคบริการ สวนใหญเปนแรงงานที่มีทักษะสูงจบการศึกษาในระดับปริญญาตรี-

ระดับปริญญาตรีและสูงกวา ธนาคารพาณิชยเปนภาคสวนแรกๆ ที่มีความกาวหนาในการนําเทคโนโลยีเขา

มาใชในการใหบริการและลดการใชพนักงานเริ่มจากตูเอทีเอ็มไปสู “Virtual Banking” ที่ทําธุรกรรมผาน 

แอพลิเคชันบนสมารทโฟนซึ่งสอดคลองกับพฤติกรรมของผูบริโภคของไทยที่มีการเขาถึง IoT ในระดับสูง 

ผลขางเคียงคือความตองการแรงงานมนุษยลดลง ในชวงสามปที่ผานมามีการลดสาขาถึง 1,193 แหงคิด

เปนสัดสวนรอยละ 20 ตําแหนงงานหายไปไมนอยกวา 2.0 หมื่นตําแหนง (95)  

๒) สถานภาพของภาคการเงิน  

สถาบันการเงินของไทยมีการปรับเปลี่ยนเทคโนโลยีเขามาใชในการบริการปจจุบันยกระดับเปนไป 

“Virtual Banking เพื่อรองรับธุรกรรมและธนบัตรหรือเหรียญที่แนวโนมกําลังไปสู “Digital Money” ซึ่ง

จะกลายเปนแกนหลักของระบบธนาคาร (Core Banking) นวัตกรรมของภาคการเงินภายใตเศรษฐกิจดิจทิลั

ชวงไตรมาส 2 ปพ.ศ.2566 บริษัทแอพเปลอิงคไดเปดตัวแอพ “APP Wallet” ซึ่งเปนรูปแบบหนึ่งของ 

Virtual Banking ดวยการรับฝากเงินออมทรัพยดอกเบี้ยสูง (รอยละ 4.15) โดยผูฝากสามารถเลือกการ

ฝาก-ถอน-โอนผานแอพที่อยูบนสมารทโฟน “iPhone” (96)  

เพื่อใหการพัฒนาทักษะของกําลังคนของภาคการเงินสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง สมาคม

ธนาคารไทยมีการตั้ง “สถาบันธนาคารไทย” เปนหนวยงานในการพัฒนากําลังคนและออกแบบการเรียนรู

ดานทักษะ การปรับเปลี่ยนดานเทคโนโลยีที่รวดเร็วทําใหสถาบันการเงินมีการปรับตัวดวยการพัฒนา

คนเปนกุญแจแหงความสําเร็จของการกาวผาน มีการเปลี่ยนรูปแบบกระบวนการทํางานจากบริการ 
 

 

 

 

 

(93) ที่มา : Work pointtoday.com, 7 มี.ค.2566  (94) ที่มา : ธนาคารแหงประเทศไทย, มี.ค. 66 

(95) ที่มา : efinancethai.com, 28 ธ.ค.65  (96) ที่มา : สํานักงานขาวบลูมเบิรก, 17 เม.ย. 66 / mgronline.com 
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หนาเคานเตอรในลักษณะ “Sale & Service” มาสูการเปน “Digital Data” ที่ตองการทักษะดาน

เทคโนโลยี แนวคิดนี้อาจใชเทียบเคียงเปนกรณีศึกษาของภาคธุรกิจอื่นมิฉะนั้นอาจถูกคุกคามจากเทคโนโลยี

และพลวัตการเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
ปญหาที่ธนาคารกําลังเผชิญอยูคือการพัฒนาคนซึ่งสวนใหญอายุเฉลี่ยมากกวา 45 ปมีการพัฒนา

คอนขางชาทําใหตองมีการหมุนเวียนพนักงานที่มีทักษะไปชวยสาขา ผลขางเคียงของการปรับตัวของสถาบัน

การเงินซึ่งสวนใหญเปนองคกรที่มีอายุมากทําใหพนักงานที่ทํางานก็มีอายุมาก เกี่ยวของกับปญหาการปรับตัว

และการปรับทักษะทั้ง Upskill / Reskill / Newskill การทํางานภายใตแพลตฟอรมดิจิทัลพนักงานจะตอง

เปลี่ยนจากบริการหนาเคานเตอรไปสู “Data Analytic” พบวาคนที่ไปตอไมไดมีจํานวนหนึ่งที่ตอง “Early 

Retired” อยางไรก็ตามถึงแมจะมีเทคโนโลยีก็ยังตองอาศัยคน จําเปนที่จะตองมีการพัฒนาทักษะรวมถึง

ปรับเปลี่ยนรูปแบบการทํางาน คนรุนใหมที่เขามาทํางานจะมีทักษะใหมและความคิดใหมที่เขามาทํางานกับ

ธนาคารแตมีการเขา-ออกหรือ “Turnover” คอนขางสูงเกี่ยวกับพฤติกรรมไมชอบทํางานแบบไปเชา-เย็น

กลับหรืองานที่ตองมีการควบคุมกํากับ ธนาคารบางแหงเริ่มมีการปรับสภาพแวดลอมการทํางานใหผอนคลาย

ไมเครงครัดรูปแบบหรือเครื่องแบบซึ่งในอดีตคนทํางานที่อยูในธนาคารเปนประเภท “White Collar” 

รูปแบบการทํางานใหมเนนผลลัพธและเปาหมายเปนหลัก      
 

๙.8.5 ภาคบริการโลจิสติกส (Logistics Service Sector) 
๑) ภูมิทัศนเศรษฐกิจ : 

ภาคบริการโลจิสติกส (Logistics Service Provider) เกี่ยวของกับธุรกิจและบุคลากรที่ทําหนาที่

ใหบริการกิจกรรมตางๆ ซึ่งอยูในโซอุปทานโลจิสติกสไมใชแตเพียงดานขนสง จากขอมูลของสํานักงานสถิติ

แหงชาติมีการจางงานจํานวน 1.55 ลานคน(มี.ค.66) สัดสวนรอยละ 9.2 ของแรงงานในภาคบริการ 

ซึ่งจํานวนจริงนาจะมากกวา มูลคาของภาคบริการโลจิสติกสตัวเลขไมชัดเจนนาจะประมาณ 5.0-5.5 แสน

ลานบาทมีสัดสวนใน GDP ประมาณรอยละ 2.83 อัตราการขยายตัวรอยละ 6.4 (97)  ในชวงสองทศวรรษ

ที่ผานมาธุรกิจใหบริการโลจิสติกสมีการเพิ่มขึ้นทั้งเชิงปริมาณและมูลคาจากเดิมผูประกอบการอุตสาหกรรม

โดยเฉพาะธุรกิจคนไทยไม เข าใจถึ งการบริหารจัดการภายใต โซอุปทานหรือ “Supply Chain 

Connectivity” ซึ่งตองอาศัยแพลตฟอรมผูใหบริการโลจิสติกสในการขับเคลื่อนมีผลตอตนทุนโลจิสติกสซึ่ง

สองทศวรรษที่ผานมาสูงถึงรอยละ 17 ตอ GDP 
ปจจุบันรูปแบบการกระจายสินคามีความซับซอนตั้งแตการลดปริมาณสินคาคงคลังซึ่งเปนตนทุนโล 

จิสติกสของประเทศรวมถึงการขนสงแบบบูรณาการที่ตองการสงมอบแบบเรียลไทม (Realtime Delivery) เพื่อ

นําไปสูการลดสินคาคงคลังและการสงมอบอยางมีประสิทธิภาพ ปจจัยดังกลาวทําใหตองพึ่งพาผูใหบริการ 

โลจิสติกสที่มีความเชี่ยวชาญและมีเครือขายในระดับโลก สงผลตอการลดตนทุนโลจิสติกสของประเทศ ณ สิ้นป

พ.ศ.2564 ลดลงที่ระดับรอยละ 13.1 แตก็ยังสูงกวาคาเฉลี่ยของประเทศที่พัฒนาแลวที่คาเฉลี่ยอยูที่รอยละ 

10.8 เกี่ยวของกับขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศ 

  ความสําคัญของโลจิสติกสมีการยกระดับเปนอุตสาหกรรมโลจิสติกสเกี่ยวของทั้งในระดับอุตสาหกรรม 

โลจิสติกสระหวางประเทศรวมถึงการกระจายสินคาเขาไปในโมเดิรนเทรดและรานสะดวกซื้อประเภท 

“Convenience Store” บางรายมีสาขามากกกวา 1.2 หมื่น  แหงซึ่งตองการบริหารจัดการระบบที่ซับซอน 
 

 

(97) ที่มา : ภาวะการทํางานของประชากรมี.ค.66 สนง.สถิติแหงชาติ  
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แมแตในครัวเรือนซึ่งระบบคาปลีกที่ยกระดับไปสู E-Comerce ซึ่งขับเคลื่อนดวย “Express Delivery” เปนกลไก

สําคัญของระบบคาปลีกบนแพลตฟอรมออนไลน กิจกรรมเหลานี้ถูกขับเคลื่อนโดยผูใหบริการโลจิสติกสหรือ 

“Logistics Service Provider” มีความหลากหลายทั้งเชิงปริมาณ, ทักษะ,การปรับตัวเขากับสภาพแวดลอมใหม 

ประเภทธุรกิจมีตั้งแตรายยอย, รายเล็ก, ขนาดกลางไปจนถึงขนาดใหญบางรายเปนธุรกิจขามชาติที่มีศักยภาพสูง 

ธุรกิจผูใหบริการโลจิสติกสสวนใหญยังขาดการบูรณาการเชื่อมโยงดานทักษะกับสถาบันการศึกษาและกรมพัฒนา

ฝมือแรงงาน 

 

2) ตัวอยาง : คลัสเตอรธุรกิจของภาคสวนผูใหบริการโลจิสติกส  
    ผูประกอบการขนสงทางถนน มีสัดสวนมากสุดคิดเปนสัดสวนรอยละ 76.5 ของการขนสงทั้งหมด 

ปจจุบันประเทศไทยมีรถบรรทุกที่จดทะเบียนกับกรมการขนสงจํานวน 1,225,549 คัน (พ.ศ.2565) โซอุปทาน

ที่เกี่ยวของกับขนสง เชน อุตสาหกรรมผลิตยานยนตและชิ้นสวน อุตสาหกรรมผลิตหางลาก (Trailer), อูซอมรถ, 

ลานขนสง, อุตสาหกรรมผลิตตูคอนเทนเนอรและโซอุปทานที่เกี่ยวของ  
    ผูประกอบการขนสงทางน้ํา การขนสงทางน้ําในประเทศมีสัดสวนประมาณรอยละ 10.5 ของการ

ขนสงทั้งหมด ขณะที่การขนสงทางน้ําระหวางประเทศมีสัดสวนประมาณรอยละ 90.5 สามารถแบงเปนการขนสง

ในแมน้ํา, การขนสงชายฝง, การขนสงระหวางประเทศ เกี่ยวของกับธุรกิจ “Freight Forwarder” เอเยนตเรือ, 

สายการเดินเรือ (Maritime Liner), ธุรกิจเดินเรือชายฝง (Coastal Liner), อูตอเรือ, ทาเรือและธุรกิจตอเนื่อง 
    ผูประกอบการขนสงทางอากาศ มีสัดสวนประมาณรอยละ 0.6 ของการขนสงทั้งหมด เกี่ยวของ

กับการบริหารธุรกิจ “Air Cargo” ที่เกี่ยวของตั้งแตแอรไลน, สนามบิน, คลังสินคารวมถึงการขนสงตอเนื่อง ฯลฯ          
    ผูประกอบการตัวแทนออกของ เกี่ยวของกับธุรกิจตางๆ ซึ่งเปนสวนสนับสนุนดานเอกสารและพิธี

การศุลกากรนําเขา-สงออก ซึ่งปจจุบันนาจะมีมากกวาหาพันกิจการ คลัสเตอรนี้มีความสําคัญเกี่ยวของกับ

กระบวนการนําเขา-สงออกซึ่งมีหนวยงานตางๆ มากมายท่ีเกี่ยวของ 
    ผูประกอบการที่ใหบริการคลังสินคาและศูนยกระจายสินคา สวนมากจะเปนรายกลางถึงรายใหญ

เพราะตองมีการลงทุนคอนขางสูง บางแหงมีการนําเทคโนโลยีคลังสินคาอัตโนมัติหรือ Automation W/H รวมถึง

นําหุนยนตเขามาใชในการใหบริการ คลังสินคายังแบงหลายประเภทเชนคลังสินคาทั่วไป, คลังสินคาทัณฑบน, 

คลังสินคาฟรีโซน, คลังสินคาหองเย็น, คลังสินคาเก็บสินคาเฉพาะทาง,คลังสินคาประเภท ICD ฯลฯ 
    ผูประกอบการโลจิสติกสขามชายแดนทางบก ปจจุบันการสงออก-นําเขาผานชายแดนประเทศ

เพื่อนบานและจีนตอนใตมีการใชเสนทางบกโดยมีถนนเชื่อมโยงกับทุกประเทศที่อยูใน “CLMV” รวมถึงประเทศ

จีน มาเลเซียจนไปถึงสิงคโปร ปจจุบันไทยมีโครงการพัฒนามีเสนทางรถไฟฟาความเร็วสูงไปเชื่อมกับเสนทางที่นคร

เวียงจันทน–นครคุนหมิง (ประเทศจีน) ซึ่งสามารถใชเสนทางผานแมน้ําโขงไดเชนกันการขนสงขามชายแดนทางบก

และแมน้ําโขงระหวางประเทศมีสัดสวนประมาณรอยละ 9.43 ของการคาระหวางประเทศ ผูใหบริการอยูตรง

บริเวณชายแดนซึ่งรูปแบบของธุรกิจมีความซับซอนแตกตางไปแตละพื้นที่ เชน จีน, สปป.ลาว, กัมพูชา, เมียนมา

และมาเลเซีย  
    ธุรกิจสนับสนุนโลจิสติกส เปนผูประกอบการหลังธุรกิจ-อุตสาหกรรมที่สนับสนุนใหกิจกรรม         

โลจิสติกสมีประสิทธิภาพตั้งแตการเคลื่อนยายสินคา-ขอมูล การจัดเก็บ-บรรจุภัณฑและการขนสง-กระจายสินคา

ตั้งแตจุดสงสินคาตนทางไปถึงจุดรับสินคาขั้นสุดทาย เชน วัสดุ-อุปกรณดานแพ็คกิ้ง-อุปกรณเคลื่อนยายสินคาใน

คลังสินคา, ระบบออโตเมชันในคลังสินคาอัตโนมัต ิฯลฯ  
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3) กรณีศึกษา : ศูนยกระจายสินคาและโลจิสติกสของกลุมบริษัท V-SERVE GROUP 
     (ขอมูลบางสวนจากการประชุมรวมกับกลุมบริษัท V-SERVE GROUP, 7 มิ.ย. 66) 

ภูมิทัศนธุรกิจ 

V-SERVE GROUP เปนธุรกิจของคนไทยประกอบดวยธุรกิจในเครือ 8 บริษัทฯ มีสํานักงานสาขาทั้งใน

กทม.และตางจังหวัดรวมถึงการลงทุนในประเทศเมียนมา ธุรกิจหลักเกี่ยวของกับอุตสาหกรรมโลจิกสติกส มี

พนักงานประจําและเอาทซอรสประมาณ 962 คน ลักษณะของธุรกิจประกอบดวยบริษัทตัวแทนออกของรับ

อนุญาต, คลังสินคาและศูนยกระจายสินคา 4 แหง, กิจการขนสงระหวางประเทศ, กิจกรรมที่เกี่ยวกับการ

เคลื่อนยายสินคาขนาดใหญ, ศูนยขนสงและกองรถบรรทุกรวมกันมากกวา 200 คัน, กิจกรรมแพ็คกิ้งและ

จําหนายผลิตภัณฑ-อุปกรณเกี่ยวกับบรรจุภัณฑ ฯลฯ 

ปจจัยสําคัญในการขับเคลื่อนธุรกิจโลจิสติกส 

(1) Global Standard Compliance การทํางานสอดคลองกับมาตรฐานสากลและมาตรฐานความ

ปลอดภัย 

(2) Technology Driven บริษัทฯ มีการลงทุนในดานนวัตกรรมอยางตอเนื่อง มีการพัฒนาดาน

เทคโนโลยีสารสนเทศตอเนื่องมาตั้งแตปพ.ศ.2545 ยกระดับเปน “Digital Office” ระบบการ

ทํางานเปน Paperless ครอบคลุมทุกมิติตั้งแตภายในองคกร ลูกคาและซับพลายเชนรวมถึงเชื่อมโยง

กับหนวยราชการที่เกี่ยวของโดยมีฝายไอทีและโปรแกรมเมอรประจําบริษัท 

(3) ESG & Human Right Organization เปนองคกรที่ใหความสําคัญดานสิ่งแวดลอม การอยูรวมกัน

ในสังคมและบรรษัทภิบาลใหความสําคัญกับ “Human Right Compliance” ไดรับมาตรฐานระดับ

โลกจากบริษัท TUV (มาตรฐาน PSCI : Pharmaceutical Supply Chain Inititive) ครอบคลุมตั้งแต

ดานศีลธรรม การจัดการสุขภาพและความปลอดภัย ระบบการจัดการที่ดี มีมาตรการ Anti-Human 

Trafficking, Wages-Benefits-Working hours, Business Integrity & Fair Competition ฯลฯ โ ดย

บริษัทฯ ไดจัดทําเปนประกาศและนโยบายดําเนินธุรกิจอยางมีจรรยาบรรณและมีการกํากับดูแล

กิจการที่ดี 

(4) Skill Intensive Development เปนองค กรที่ ให ความสํ าคัญด านการพัฒนาทักษะแบบ 

เขมขน โดยมีการขับเคลื่อนอยูในระดับแผนยุทธศาสตรและแผนธุรกิจของบริษัท มีการจัดตั้ง 

ศูนยฝกอบรมพัฒนาทักษะ 2 แหงซึ่งมีการบริหารจัดการอยางเปนระบบ มีหองอบรม-สัมมนา 

และอุปกรณ มีบุคลากรซึ่งเคยเปนอาจารยสอนในมหาวิทยาลัยรับผิดชอบ มีการจัดตั้งเปนโรงเรียน

ไดรับการรับรองจากกระทรวงศึกษาธิการและเปนองคกรอบรมและทดสอบรับรองโดยสถาบันคุณวุฒิ

วิชาชีพ (องคกรมหาชน) การพัฒนาทักษะครอบคลุมทั้งพนักงานของบริษัท, ซัพพลายเชน, ลูกคา

รวมถึงเปนสถานที่ดูงานและฝกงานของหลายมหาวิทยาลัย สําหรับปพ.ศ.2566 มีหลักสูตรสําหรับ

การฝกอบรมประมาณ 178 หลักสูตร  

 

 

 

 

 สแกนดูขอมลู 

เพิ่มเตมิไดที่นี ่ศูนยพัฒนาทักษะบุคลากรขนสงและการแพ็คกิ้งว-ีเซริฟกรุป  ถนนสขุุมวิท 105 
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บทที่ ๑0 
สถาบนัการศกึษา : 

ภายใตพลวัตการเปลี่ยนแปลงของอุปสงคยคุ 4.0 
Dynamics Academy Under New Demand 
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ที่มา :https://commencement.bu.ac.th 
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บทที่ ๑๐ 
สถาบันการศึกษา : 
ภายใตพลวัตการเปลี่ยนแปลงของอุปสงคยุค 4.0 
Dynamics Academy Under New Demand  
   
 10.1 ภูมิทัศนของสถาบันการศึกษาในประเทศไทย 
   “สถาบันการศึกษา” เปนองคประกอบสําคัญในฐานะตนน้ํา (Upstream) ของการผลิตบุคลากร

กําลังคนของชาติทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพในระดับและสาขาตางๆ เขาสูตลาดแรงงาน การที่ประเทศหนึ่ง

ประเทศใดจะกาวไปสูประเทศที่พัฒนารวมถึงมีขีดความสามารถในการแขงขันคือกําลังคนของชาติจะตองมี

ทักษะในสาขาตางๆ เพื่อตอบสนองตรงตอความตองการตอตลาดแรงงาน ไทยเปนประเทศที่ใหความสําคัญ

ดานการศึกษาโดยการศึกษาภาคบังคับถึงชั้นมัธยมศึกษาปที่ 3 ซึ่งรัฐเปนผูรับผิดชอบคาใชจาย หากประสงคที่

จะเรียนตอระดับอุดมศึกษาสามารถกูเงินจากรัฐผานกองทุน “กยส.” ทําใหเยาวชนที่เขาสูตลาดแรงงานเปน

ระดับกึ่งทักษะ (Semi-skill Labor) และแรงงานมีทักษะ (Skill Labor) โดยแตละปจะมีผูจบการศึกษาระดับ

ปริญญาตรีสัดสวนมากกวาครึ่งของผูจบการศึกษาทั้งหมดเขาสูตลาดแรงงาน  

  จํานวนเชิงปริมาณของสถาบันการศึกษาของระดับอุดมศึกษา (ณ ปพ.ศ.2565) มีจํานวน
มหาวิทยาลัยของรัฐประมาณ 84 แหงและสถาบันการศึกษาของเอกชนประมาณ 89 แหง วิทยาลัย
อาชีวศึกษาของรัฐและวิทยาลัยชุมชนรวมกันประมาณ 451 แหง ในชวง 5 ปที่ผานมา (พ.ศ.2562-
2566) สถาบันการศึกษาทุกระดับผลิตบุคลากรเขาสูตลาดแรงงานเฉลี่ยปละ 517,073 คน แบงเปน
ระดับมัธยมตอนตน 67,038 คน, มัธยมปลาย 56,956 คน, ระดับอาชีวะซึ่งเปนสายอาชีพระดับปวช. 
24,486 คน, ระดับปวส. 90,426 คน และผูจบการศึกษาปริญญาตรีเขาสูตลาดแรงงานเฉลี่ย 278,164 
คน (98)  

แรงงานใหมจําแนกตามระดับการศึกษาที่เขาสูตลาดแรงงาน 

 

 ระดบัการศึกษา ป 2562 ป 2563  ป 2564 ป 2565 ป 256๖ สัดสวนเฉลีย่ (5 ป) 

 ม.ตน/มปลาย 98,406 102,839 110,437 148,849 159,444 23.98 % 

 ปวช./ปวส. 96,085 103,201 123,560 126,946 124,776 22.23 % 

   ปริญญาตร ี 285,855 318,853 259,878 238,626 287,610 53.79 % 

รวม 480,346 524,893 493,875 514,421 571,830  
 

 

 

(98) ที่มา : tu.m.wikipedia.org, 2565 
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 จากขอมูลสถาบันการศึกษาที่มีสวนรวมใหความคิดเห็นและขอเสนอแนะจํานวน 9 

มหาวิทยาลัย พบวาการผลิตกําลังคนของสถาบันการศึกษาไมมีความสมดุลกับอุปสงคความตองการของ

ตลาดแรงงานกลาวคือมีปญหาทั้งเชิงปริมาณ คุณสมบัติและทักษะ ทําใหคาเฉลี่ยของผูจบการศึกษาสวน

ใหญเปนระดับปริญญาตรมีีสัดสวนมากกวาครึ่งหรือสัดสวนรอยละ 53 ขณะทีส่ายอาชีวะหรือสายอาชีพซึ่ง

เปนที่ตองการของสถานประกอบการมีสัดสวนเพียงรอยละ 22 ทีเ่หลือเปนระดับมัธยมตนและมัธยมปลาย

เปนผลจากการสนับสนุนของภาครัฐท่ีตองการผลิตแรงงานระดับบัณฑิตและเปนคานิยมของสังคมไทยทําให

สถาบันการศึกษาเนนการผลิตระดับปริญญาเชิงปริมาณมากกวาคุณภาพ ผลคือดานการผลิตกําลังคนของ

ชาติเปนลักษณะ “Demand & Qualification mismatch” สาขาวิชาที่กําลังเรียน-สอนในปจจุบัน 2 ใน 

3 อาจเปนทักษะที่สวนหนึ่งไมเปนท่ีตองการและที่เหลืออาจเปนสาขาที่ตกยุคตกสมัย  

 จากการที่แนวโนมจํานวนนักศึกษาที่ลดลงเปนผลจากอัตราการเกิดของไทยในชวงที่ผานมา

ลดลงอยางมีนัยสําคัญ ทําใหสถาบันการศึกษาตองผลิตหลักสูตรแขงขันในเชิงพาณิชยเพื่อใหสอดรับกับ

เยาวชนที่ตองการเรียนสาขาที่เปนเทรนดหรือแฟช่ันหรือเรียนงาย-จบงายมากกวาจบออกมาแลวจะมีทักษะ

อะไรที่สนองตอบตออุปสงคความตองการของตลาดแรงงาน ผลคือทําใหผูจบการศึกษาในระดับปริญญาตรี

หรือแมแตปริญญาโทมีอัตราการวางงานสูงเมื่อเทียบกับระดับการศึกษาที่ต่ํากวาถึงรอยละ 48.9 หรือเกือบ

ครึ่งหนึ่งของผูวางงานที่ไมเคยทํางานมากอน ขณะที่สายวิชาชีพมีอัตราการวางงานต่ําสุดและเปนที่ตองการ

ของตลาดแรงงาน (99)  

 ปญหาทางโครงสรางคือแรงงานใหมมีลักษณะไมตรงกับอุปสงคความตองการของตลาดแรงงาน

ทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ กลาวคือการผลิตบุคลากรระดับอาชีวศึกษามีจํานวนนอยกวาความตองการ 

ในชวงที่ผานมาการผลิตบุคลากรระดับอาชีวะในเชิงปริมาณคอนขางคงที่ทั้งที่เปนสาขาซึ่งขาดแคลนมอีัตรา

คาจางคอนขางสูง ขณะที่ระดับปริญญาตรีผลิตออกมามากเกินความตองการและมีการวางงานสูง การผลติ

บุคลากรของสถาบันการศึกษาในเชิงคุณภาพคอนขางเปนปญหาเพราะแรงงานใหมโดยเฉพาะสาขาชางและ

สาขาวิชาชีพซึ่งตองทํางานรวมกับเทคโนโลยีของอุตสาหกรรมยุค ๔.๐ แตอาจารย-ครูผูสอนองคความรูยัง

อยูในระดับไมเกินยุค 3.0 ทําใหแรงงานวัยตอนตนสายอาชีวะขาดองคความรูและทักษะเปนปญหาของ

สถานประกอบการท่ีตองฝกงานอยางนอย 3 เดือนจึงจะทํางานได 
 

10.๒ การปรับเปลี่ยนของสถาบันการศึกษา 

 ขอความที่ปรากฏอยูในบทนี้ไดมาจากการศึกษารวมกับสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษาและ
อาชีวศึกษาทั้งในกทม.และตางจังหวัดจํานวน 8 สถาบัน (ดูรายละเอียดขอ 11.4) โดยนําความคิดเห็นและแนว
ทางการปรับตัวของมหาวิทยาลัยมาประมวลและสังเคราะห ทําใหทราบวาในชวงทศวรรษที่ผานมา
สถาบันการศึกษาโดยเฉพาะมหาวิทยาลัยรับทราบถึงการเปลี่ยนแลงทางโครงสรางซึ่งจะตองมีการ
ปรับเปลี่ยนหลักสูตรและวิธีการเรียนการสอนใหสอดคลองกับโลกาภิวัตน (Globalization) ซึ่งรุดหนา
ไปสู เศรษฐกิจดิจิทัลตั้ งแตระดับครัว เรือนไปถึงภาคเศรษฐกิจทั้ งระดับจุลภาคและมหภาค 
สถาบันการศึกษาที่ใชเปนตัวอยางมีความตระหนักถึงความจําเปนที่ตองปรับปรุงหรือปรับเปลี่ยนทักษะ
และสาขาวิชาที่สอนซึง่หลายสาขากําลังกลายเปนทักษะที่ลาสมัย หรือตกยุคตกสมัยไมสอดคลองอุปสงค 
 
(99) ที่มา : ภาวะการทํางานประชากร, มี.ค.66 สนง.สถิติแหงชาต ิ



 

สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ                      หนา ๙๔ จาก 151 
 

 
ความตองการของตลาดแรงงาน เพื่อความอยูรอดมหาวิทยาลัยจําเปนจะตองยกเครื่องปรับปรุงตั้งแต
วิสัยทัศนของมหาวิทยาลยั ตัวอาจารยและครูผูสอน หลักสูตร รูปแบบการเรียน-การสอนซึ่งตองเชื่อมโยงกบั
สถานประกอบการมากกวาที่เคยมีมาในอดีต 
 

     10.3 ขอเสนอแนะ : แนวทางการเปลี่ยนผานของสถาบันการศึกษา 

๑)  การปรับเปลี่ยนเนื้อหาหลักสูตร จําเปนที่จะตองมีการคาดการณความตองการสาขา-ทักษะ

ในอนาคต (Progressive Learning) มหาวิทยาลัยจะตองเปลี่ยนรูปแบบโดยไมใชตัวอาจารยเปนศูนยกลาง

วาจะสอนอะไรแตตองใชนักศึกษาหรือนิสิตเปนตัวตั้ง จําเปนที่จะตองมีการเชื่อมโยงกับสถานประกอบการ

เพื่อใหทราบถึงทักษะและความตองการที่แทจริง เริ่มจากจะตองมีการสํารวจความตองการของ

ตลาดแรงงานในทุกปการศึกษารวมถึงการสํารวจบัณฑิตที่จบการศึกษาภายใน 1 ปเพื่อนํามาประมวลใน

การปรับปรุงโครงสรางหลักสูตรใหสอดคลองกับอุปสงคความตองการของสถานประกอบการ แนวทางใน

การปรับเปลี่ยนเนื้อหาหลักสูตร เชน 

(๑) แตละหลักสูตร ตองปรับเนื้อหาใหสอดคลองกับผูใชบัณฑิต (USER) หรือตลาดแรงงาน 

(๒) การปรับปรุงหลักสูตรเดิมใชรอบ ๔-๕ ป แตภายใตการเปลี่ยนแปลงเปนระยะเวลาที่     

ยาวเกินไป ควรมีการปรับปรุงหลักสูตรทุกชวง ๒ ป และในระหวางปควรมีการ ปรับปรุง

หลักสูตรและเนื้อหายอยใหทันตออุปสงคความตองการของผูใชบัณฑิต            

(๓) การปรับเปลี่ยนกระบวนการเรียนการสอนเนนผลลัพธ (Outcome Based) และ             

สมรรถนะของผูเรียนเปนสําคัญ โดยเนนทั้งความรูเชิงทฤษฎี (Hard Skills) และ Soft 

Skills เกี่ยวของกับทัศนคติและจิตสํานึกซึ่งวัดผลไดยาก 

(๔) การพัฒนาผูสอนใหมีทักษะทันตอการเปลี่ยนแปลง เปนปญหาเรงดวนเพราะการพัฒนา

อาจารยมีขอจํากัดทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ มหาวิทยาหรือสถาบันการศึกษาจะตองนํา

การบริหารจัดการหรือที่เรียกวา “Talent management” มีกระบวนการแขงขันใหได

ผูสอนที่เกงมีทักษะใหมใหเขามาทํางานกับมหาวิทยาลัย โดยทําหนาที่เปน Coach หรือ 

Mentor ใหกับอาจารย 

(๕) การฝกงานหรือสหกิจศึกษาควรยกระดับใหมีชวงเวลาที่ยาวขึ้นจาก 2 เดือนเปน 4-12 

เดือนเพื่อใหนักศึกษามีโอกาสฝงตัวกับการทํางานจริงและเรียนรูการเรียนการสอนเชิง

บูรณาการ (WIL : Working Integrated Leaning) มหาวิทยาลัยควรมีหนวยงาน

สนับสนุนวิชาการร วมกับภาคเอกชนในด านต า ง เพื่ อรองรับการเพิ่ มทั กษะ 

Upskill/Reskill/Newskill ใหกับอาจารยผูสอนและ/หรือบุคลากรคนทํางานที่ตองการ

เพิ่มทักษะองคความรูใหทันตอการเปลี่ยนแปลง 

๒) ทางเลือกของนักศึกษาเพื่อเขาเรียนในมหาวิทยาลัย ตองใหนักศึกษามีทางเลือกที่มากขึ้น

กอนที่จะตัดสินใจเลือกมหาวิทยาลัยหรือคณะซึ่งปจจุบันใชระบบ “TCAS : Thai University Center 

Admission System” เปนระบบการคัดเลือกบุคคลเขาศึกษาตอในระดับมหาวิทยาลัยเริ่มนํามาใชตั้งแต   

ปการศึกษา 2561 เปนระบบที่ใชคะแนนในการคัดผูสอบติดจากการสมัครเขารับการคัดเลือกซึ่งจะตอง

สอบวัดความรูในวิชาตางๆ จากการจัดสอบของสถาบันทดสอบการศึกษาแหงชาติ (สทศ.) 
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           3) การเขาใจถึงทัศนคติของเยาวชนรุนใหมซึ่งเปน GEN-Z  ซึ่งแนวโนมกลุมคนรุนใหมเหลานี้

ตองการอาชีพอิสระประเภทฟรีแลนซหรือทําธุรกิจสตารทอัพบนแพลตฟอรมดิจิทัลซึ่งขอเท็จจริงเยาวชน

เหลานี้บางสวนมีการทําธุรกิจและกิจกรรมตั้งแตอยูในระหวางเรียนอยูกอนแลว เชน การขายสินคา

ออนไลน, ดานการทองเที่ยว, การเปนผูพัฒนาโปรแกรมไอที, การตลาดดิจิทัล อยางไรก็ตามยังมีบัณฑิตสาย

บริหารธุรกิจและสังคมศาสตรบางสวนยังมีความมุงมั่นในการทํางานในสถานประกอบการหรือองคกรตางๆ 

บางสวนเปนลักษณะที่มีทัศนคติหาตัวเองไมเจอกลายเปน “Job Hopper” มีการเปลี่ยนงานบอย  

มหาวิทยาลัยควรจัดกิจกรรมสงเสริมหลักสูตรลวงหนาอยางนอยตั้งแตปสามเพื่อใหบัณฑิตคนพบตัวเองให

เจอและไมตองเสียเวลากับการเปลี่ยนงานหลายที่เปนสาเหตุหนึ่งทําใหอัตรา “Turnover” ของสถาน

ประกอบการคอนขางสูง  

กระแสของเยาวชนจบการศึกษาระดับปริญญาตรีนิยมไปทํางานตางประเทศซึ่งเปนการสราง

ประสบการณและการใชทักษะดานภาษาเชนประเทศสหรัฐอเมริกาใชวีซาแบบ “Work & Travel Visa” 

มหาวิทยาลัยควรทําความเขาใจและมีศูนยแนะแนวมากกวาที่จะใหเยาวชนไปรับรูจากเอเจนซี่ดานเดียว 

ควรใหมีการใหความรูดานกฎหมาย-ภาษีและความเปนอยูในตางประเทศโดยเฉพาะดานภาษานอกจาก

ภาษาอังกฤษควรมีภาษาสเปนเนื่องจากคนทํางานระดับใชแรงงานในสหรัฐอเมริกาสวนใหญมาจากอเมริกา

ใต ประเด็นเหลานี้มหาวิทยาลัยจะตองนํามาบูรณาการเพื่อจัดหลักสูตร-อาจารยผูสอนรวมถึงรูปแบบการ

เรียนการสอนใหสอดคลองกับความตองการ   

4) การเพิ่มทักษะใหกับอาจารย-ครูผูสอน ใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง จากการศึกษา

พบวาอาจารยทั้งมหาวิทยาลัยและอาชีวศึกษาระบุวาทักษะที่มีเปนของยุค 3.0 ไมสามารถตอบสนอง

ความตองการของตลาดแรงงาน โดยเฉพาะสถาบันอาชีวศึกษาอาจารย-ผูสอนประมาณรอยละ 70 ไมมี

ความรูทักษะและเทคโนโลยีสมัยใหม ไมเคยดูงานหรือฝกงานในสถานประกอบการจริง ผูสอนมุงเนน

การสอนทางทฤษฎีเปนขอจํากัดดานโครงสรางซึ่งอาจารยและครูผูสอนตองจบสาขา “ครุศาสตร

บัณฑิต” ซึ่งในอดีตสามารถใชผูจบสาขาวิศวกรรมหรือสาขาเฉพาะทางรวมถึงบุคลากรภาคเอกชนซึ่งมี

ประสบการณจริงซึ่งตองการผกผันตนเองเปนครูหรืออาจารย ในอนาคตอาจารยครูผูสอนกลุมนี้จะคอย

ทยอยหรือเกษียณออกไป 

5) การจัดการเรียนการสอนหลายรูปแบบและมีความยืดหยุน สถาบันการศึกษาบางสวน

เริ่มมีการปรับตัวยืดหยุนการเรียนการสอนใหสอดคลองกับความตองการมีการเชื่อมโยงกับสถาน

ประกอบการ เชน ระดับปวส.หรือสาขาวิศวกรรมใหมีการฝกงานในสถานประกอบการเปนเวลา 1 ป

หรือบางแหงในสัปดาหใหเรียนทฤษฎีผสมกับการฝกงาน บางแหงกําหนดใหนักศึกษาฝกงาน 1 ภาค

เรียน ปญหาที่พบเชน 

(๑) นักศึกษาหาสถานประกอบการใหฝกงานไดยาก เพราะเอกชนเห็นวาเปนภาระตองจาย

คาฝกงานไมมีบุคลากรดูแลหรือสอนงาน การฝกงานในโรงงานมีอันตรายจากอุบัติเหตุ  

(๒) สถานศึกษาในตางจังหวัดมีสถานประกอบการนอยสวนใหญเปน SMEs ใมใหความ

รวมมือ ในขณะที่อุตสาหกรรมขนาดใหญมีขั้นตอนยุงยากโดยเฉพาะตางชาต ิ

(๓) แกปญหาอาจใหมีปจจัยจูงใจดานการลดหยอนทางภาษ ี
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6) การปรับปรุงโครงการทวิภาคีรวมกับภาคเอกชน  เปนการเรียนรูแบบปฏิบัติการ 

(Experiential Learning) กําหนดใหสถาบันการศึกษาระดับมหาวิทยาลัยหรือวิทยาลยัอาชีวศึกษาจะตองมี

การเชื่อมโยงกับภาคเอกชนอยางนอย 1 แหง สถาบันการศึกษาบางแหงมีการจําลองการทํางานกับ

ภาคเอกชนในพื้นที่ดวยการสรางหอง “Lab Model” ดวยการนําเครื่องจักร-หุนยนตพรอมทีมวิศวกรมาไว

ในมหาวิทยาลัยเปนสวนหนึ่งของโครงการทวิภาคีรูปแบบใหม โดยนักศึกษาสามารถเรียนรูภายใต

สภาพแวดลอมเหมือนกับการทํางานซึ่งเอกชนที่เขารวมโครงการระบุวาการรับบัณฑิตจบใหมเขามาทํางาน

สามารถลดเวลาฝกงานและทดลองงานไดมากกวาครึ่งหนึ่ง 

7) การออกแบบหลักสูตรระยะสั้นใหสอดคลองกับความตองการ จากการที่จํานวนนักศึกษา

ลดลงทําใหสถาบันการศึกษาจําเปนจะตองแขงขันในตลาดดานการศึกษา หลายมหาวิทยาลัยมีการปรับปรุง

หลักสูตรแบบเฉพาะเจาะจง “Niche Market” เพื่อตอบสนองอุปสงครายกลุมเชน หลักสูตรประเภท Non-

Degree หรือ Short Course ประเภทตางๆ เชน เทคโนโลยีประยุกต, การออกแบบกราฟฟก, การทํา

แพลตฟอรมดิจิทัล, การตลาด, การจัดการ, การเงิน, ดานโรงแรม-รานอาหาร, ดานภาษาตางๆ, เกษตร-

ชีวภาพ, ดานสุขภาพ, หลักสูตรธุรกิจการบิน, ชางควบคุม, หลักสูตร QC, หลักสูตรโลจิสติกสและซัพพลาย

เชน ฯลฯ หลักสูตรเหลานี้เปนการ Upskill และ Reskill ใหกับแรงงานที่ทํางานอยูแลวและตองการ

ยกระดับทักษะของตนเองใหสูงขึ้นรวมถึงอาจารยและครูผูสอนสามารถใชประโยชนไดจากหลักสูตรเหลานี้  

8) Credit Bank กระแสหลายมหาวิทยาลยัไดนําระบบ “ธนาคารหนวยกิต” เขามาใชซึ่งนักศึกษา

สามารถเทียบโอนหนวยกิตหรืออาจ “Drop” หยุดพักการเรียนระยะหนึ่งเพื่อไปทํางานโดยการฝากเครดิต

หนวยกิตไวกับ “เครดิตแบงก” โดยไมจํากัดระยะเวลาหรือสิ้นสภาพนักศึกษาเหมือนในอดีต เมื่อประสงคจะ

กลับมาเรียนสามารถนําหนวยกิตที่เก็บไวมาตอยอดหรือเปลี่ยนสาขาหรือเทียบโอนไปเรียนในมหาวิทยาลัย

อื่นได 

9) การเรียนระบบ “Pre-degree” บางมหาวิทยาลัยไดนําระบบการเรียน Pre-degree เพื่อเปด

โอกาสการศึกษาผูที่เรียนจบมัธยมศึกษาปที่ 3 สามารถสมัครเขาเรียนในระดับปริญญาตรีในสาขาตางๆ 

ลวงหนาโดยไมจําเปนตองจบมัธยมศึกษาปที่ 6 เปนการเรียนรายกระบวนวิชาเก็บหนวยกิตที่สะสมแลว

นํามาใชเทียบโอนเมื่อจบการมัธยมศึกษาตอนปลาย หากผูเรียนมีความใสใจเรียนรูอาจจบการศึกษาระดับ

ปริญญาตรีไดอยางรวดเร็วพรอมไปกับการจบมัธยมปลายหรือไมเกิน 1 ป เปนทางเลือกใหกับเยาวชนรุน

ใหม เปนการแสดงใหเห็นถึงการปรับตัวของมหาวิทยาลัยใหเขากับรูปแบบของความตองการของเยาวชน

และแสดงใหเห็นถึงการแขงขันในระบบการศึกษาไดอยางชัดเจน (กรณศีึกษา : มหาวิทยาลัยรามคําแหง) 

10) Upskill & Reskill ใหกับอาจารยและครูผูสอน เปนขอเรียกรองของอาจารยหลาย

มหาวิทยาลัยที่ตองการใหมีการจัดโครงการเสริมสรางทักษะใหมประเภท “Short Course” ใหกับอาจารย

อาจทําโครงการรวมกับภาคเอกชนหรือมหาวิทยาลัยในพื้นที่ซึ่งมีศักยภาพเพื่อใหอาจารยเขาใจรูปแบบ

กระบวนการทํางานของสถานประกอบการซึ่งมีการนําเทคโนโลยีเขามาใชทั้งในภาคบริการและอุตสาหกรรม 

โดยรัฐจะตองจัดสรรงบประมาณที่เพียงพอเพื่อสามารถใหโครงการขับเคลื่อน ประเด็นนี้ตองใหความสําคัญ

เพราะการที่จะใหสถาบัน การศึกษาผลิตบุคลากรที่มีทักษะใหมสอดคลองกับอุปสงคความตองการของ

ตลาดแรงงาน ปจจัยสําคัญคือการพัฒนาทักษะใหกับอาจารยและครูผูสอน 
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11) สงเสริมการเรียนรูตลอดชีวิต (Long life leaning) มหาวิทยาลัยจะตองเปนองคประกอบ

สําคัญในการสงเสริมใหกับประชากรแรงงานในสาขาตางๆ สามารถทีจ่ะเรียนรูทักษะใหมและเทคโนโลยี

รวมถึงรูปแบบความตองการตลาดแรงงานในอนาคต เปนการเปดโอกาสใหนักศึกษาและ/หรือประชากร

แรงงานไดกลับเขามา “Refresh Skill” และทักษะเฉพาะ เชน ทักษะการสื่อสารภายใตแพลตฟอรมดิจิทัล 

การวิเคราะหขอมูล (Data Analytics) การใชโปรแกรมและนวัตกรรมใหมๆ 

12) การเปลี่ยนแปลงโครงสรางมหาวิทยาลัยใหสอดคลองกับโลกาภิวัตน ไทยเปนประเทศที่

เศรษฐกิจมีการเชื่อมโยงกันในระดับนานาชาติ ทักษะที่เรียนและสอนจําเปนตองสอดคลองกับบริบทใหม

ของโลก มหาวิทยาลัยจะตองปรับเปลี่ยนตั้งแตกรรมการมหาวิทยาลัยไปจนถึงอาจารย ตลอดจนการยก

เครื่องสาขาวิชาที่ไมสอดคลองกับอุปสงคใหมรวมถึงจะตองปรับปรุงรูปแบบวิธีการเรียนการสอนใหยืดหยุน

สอดคลองกับนักศึกษาหรือนิสิตที่เปนคนยุค GEN-Z ที่ทัศนคติและแนวคิดตางไปจากอดีตสาขาการเรียน

การสอนจะตองสอดรับกับอุปสงคของตลาดแรงงาน เชน การคาระหวางประเทศทั้งดานสงออก-นําเขา, 

ทองเที่ยว, ตลาดทุน ดิจิทัลมันนี่ในรูปแบบตางๆ รวมถึงตราสาร 

              แนวโนมของภาคเอกชนเกี่ยวของกับการทําธุรกิจที่ยั่งยืน ภายใตระเบียบโลกใหม “New 

World Order” เกี่ยวของกับทักษะดานการจัดการสิทธิมนุษยชนและสิ่งแวดลอมภายในองคกรธุรกิจ เชน 

มาตรการ “ESG Model/BCG Model” เกี่ยวกับประเด็นดานสังคมและดานความโปรงใส ทักษะที่จําเปน

ในอนาคตเกี่ยวของกับทักษะที่เปน “Soft Skill” คือทักษะที่เกี่ยวกับความรับผิดชอบตอสังคมและ

สิ่งแวดลอมตลอดจนทักษะที่เกี่ยวกับความโปรงใสในการทําธุรกิจ ทักษะที่กลาวเปนองคความรูใหมไม

เกี่ยวของกับงานที่เปน “Hard Skill” แตมีผลตอธุรกิจซึ่งตองสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงเนื่องจาก

เศรษฐกิจไทยผูกพันกับโซอุปทานโลกจึงเปนทักษะแหงอนาคต 

            หมายเหตุ : มหาวิทยาลัยที่มีสวนรวมในการใหขอมูลและแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

๑) คณะเศรษฐศาสตร มหาวิทยาลัยรังสิต   

๒) คณะเศรษฐศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

3) มหาวิทยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา 

4) วิทยาลัยการอาชีพกาญจนาภิเษกหนองจอก  

5) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ 

6) มหาวิทยาลัยราชภัฏจังหวัดเลย (5 คณะ)  

7) มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร ี

8) คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยหัวเฉียวเฉลิมพระเกียรต ิ 

9) มหาวิทยาลัยเซาธอีสทบางกอก 
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    10.4 กรณีศึกษา : การปรับตัวของสถาบันการศึกษาภายใตพลวัตใหม  

    คณะเศรษฐศาสตร มหาวิทยาลัยรังสิต  
    (การประชุมแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ณ ม.รังสิต วันท่ี ๒๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๖) 

10.4.1 แนวทางการปรับตัวของมหาวิทยาลัย 

ภาคการศึกษามองวา อุปสงคความตองการของตลาดแรงงานสอดคลองไปกับการเปลี่ยนผานของ

เศรษฐกิจในแตละยุคสมัย ปจจุบันอยูในชวงอุตสาหกรรม 4.0 ซึ่งเศรษฐกจิขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีดิจิทัล 

“Technology Disruption” มาพรอมกับอาชีพใหมและคุกคามอาชีพดั้งเดิมในสถาบันการศึกษาหลายวิชา

หลายแขนงกําลังจะกลายเปนศาสตรที่ลาสมัยเปนวัฏจักรที่เลี่ยงไมได ในชวงเปลี่ยนผานจะทําอยางไรไมให

สังคมเจ็บปวดหรือมีบาดแผลนอยสุด 

มหาวิทยาลัยมีการปรับเปลี่ยนหลักสูตรโดยเฉพาะสายสังคมศาสตรที่กําลังทาทายตอการ

เปลี่ยนแปลง การปรับเปลี่ยนตองเอาอุปสงคของตลาดแรงงานเปนตัวตั้ง ความแตกตางของการศึกษา 

ยุค 2.0 ที่ผลิตกําลังแรงงานเปนปจจัยการผลิตขณะที่เศรษฐกิจยุค 3.0 เกี่ยวของกับการผลิตกําลังคนที่มี

ความเช่ียวชาญแตละดาน (Specialization) ขณะท่ีเศรษฐกิจปจจุบันซึ่งอยูในยุค 4.0 เกี่ยวของกับการผลิต

กําลังแรงงานมีความซับซอนตองสามารถทํางานกับเทคโนโลยีใหมและกระบวนการที่เปนขั้นเปนตอนใน

ลักษณะอัลกอริทึม (Algorithm)  

สถาบันการศึกษาเห็นวาจะตองเพิ่มและเปลี่ยนแปลงหลักสูตรใหสอดคลองกับบริบทใหมซึ่ง

เศรษฐกิจมีการเชื่อมโยงกันในระดับนานาชาติซึ่งไทยเศรษฐกิจผูกพันอยูกับการคาระหวางประเทศทั้งดาน

สงออก-นําเขา, ทองเที่ยว, ตลาดทุนและตราสารตางๆ แนวโนมของภาคเอกชนเกี่ยวของกับการทําธุรกิจที่

ยั่งยืน (ESG Model) ตลอดจนประเด็นท่ีเกี่ยวกับสิ่งแวดลอม สังคมและดานความโปรงใส ทักษะที่จําเปนใน

อนาคต เชน Soft Skill ในดานตางๆ, Responsibility Skill คือทักษะที่เกี่ยวกับความรับผิดชอบตอสังคม, 

Transparency Skill คือทักษะที่เกี่ยวกับความโปรงใสรวมถึงการสราง “Mindset” หรือจิตสํานึกทางบวก

ใหกับนักศึกษาที่จะออกไปรับใชสังคม ฯลฯ ประเด็นเหลานี้เปนสิ่งที่มหาวิทยาลัยมีการตระหนักและไดเริ่ม

นํามาปรับปรุง-ปรับตัวและหลักสูตรการศึกษาบางสาขา 

มหาวิทยาลัยตระหนักดีเกี่ยวกับทักษะที่เกี่ยวของกับสังคมศาสตรอาจไมทันสมัยหรือไมสามารถ

ตอบสนองความตองการของตลาดแรงงาน ที่ผานมามีการปรับเปลี่ยนเนื้อหาหลักสูตรสําหรับเยาวชนที่

สําเร็จการศึกษาสายสังคมศาสตร โดยโครงการม ี2 ระดับ คือ  

๑) ภาคการเรียนสุดทาย ควรมีการจัดคอรสอบรมในลักษณะ Change Skill เชน ใหความรูที่

เกี่ยวกับทักษะที่ตลาดแรงงานตองการ เชน การนําเขา-สงออก, ดานการคาระหวางประเทศ, 

ธุรกิจออนไลน, ดานการตลาด, ดานการทองเที่ยว, ดานโลจิสติกสแขนงตางๆ, ดานทรัพยากร

มนุษย, การทํางานเปนพนักงานในอุตสาหกรรมตางๆ ฯลฯ 

๒) โครงการฝกงานรวมกับผูประกอบการภาคเอกชน ควรมีความรวมมือเอกชนที่มีศักยภาพและ

รวมมือกับกระทรวงแรงงานในการสงนักศึกษาชั้นปสุดทายไปฝกงานจริง โดยรัฐจะตองเปน

ผูรับผิดชอบคาใชจายในลักษณะเบี้ยเลี้ยงใหกับนักศึกษา โดยใหเปนสวนหนี่งของการเรียนการ

สอนซึ่งทักษะในสถานประกอบการเปนทักษะที่ดีที่สุดอีกทั้งใบรับรองผานการฝกงานจะเปน

ใบเบิกทางเขาสูตลาดแรงงานไดงาย 
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10.4.2 พลวัตใหมของเยาวชนที่กําลังศึกษาในมหาวิทยาลัย มีสาระสําคัญดังนี้ 

๑) ผูจบการศึกษาใหมปพ.ศ. 2565 และพ.ศ.2566 เปนผูที่อยูในชวงของการแพรระบาดของ 

โควิด-19 ตอเนื่องติดตอกัน 3 ป โดยสองในสามของชวงเวลาเรียนในมหาวิทยาลัยเปนการ

เรียนออนไลน การพบปะสังสรรคภายใตชวงการปดประเทศมีขอจํากัดผลคือกําลังแรงงานใหม

เหลานี้มีความเปนตัวเองสูงแตมีความสามารถในการปฏิสัมพันธต่ําและชอบที่จะทํางานที่บาน

ลักษณะ Work From Home มากกวาทํางานตามสํานักงาน 
 

๒) เยาวชนรุนใหมสวนใหญขาดการวางแผนการเลือกสาขาที่จะเรียน เรียนอะไรก็ไดโดยเฉพาะ

ชอบเขาเรียนสายสังคมศาสตรขอใหจบงายๆ แลวคอยวากันใหมในอนาคต ทําใหเยาวชน

จํานวนมากที่ออกจากระบบการศึกษามีทักษะไมตรงกับงานสงผลตอผลิตภาพแรงงานต่ําเปน

ที่มาของรายไดที่ต่ํา 
 

๓) แนวโนมของนิสิตที่เขาสูตลาดแรงงาน เยาวชนรุนใหมที่จบจากการศึกษาจํานวนหนึ่งเลือกที่

จะไมทํางานประจําหรืองานที่ไมตองมีนายจางชอบงานอิสระหรือหากทํางานในภาคเอกชน

ตองการที่จะทํางานในสถานประกอบการที่มีความยืดหยุนในการทํางาน เชน “Work from 

Anywhere” หรือสภาพแวดลอมการทํางานที่ดี เยาวชนรุนใหมชอบที่จะมีธุรกิจเปนของ

ตนเองทั้งที่ไมมีความรูหรือประสบการณ งานอิสระที่เปนอันดับตนๆ เชน งานรับจาง          

ฟรีแลนซ งานประเภทพารทไทมเปนรายชั่วโมงซึ่งไมตองเขาสํานักงานสามารถทํางานได

มากกวา 1 แหง 
 

๔) ทัศนคติของกําลังแรงงานใหมมีการเลือกงานเนนรายได มีความผูกพันกับงานคอนขางต่ํา          

ทําใหเยาวชนสวนหนึ่งจบไปแลวไปทํางานในตางประเทศที่ต่ํากวาการศึกษาในลักษณะ 

“Under Education” ลักษณะการไปทํางานในตางประเทศของกลุมนี้ จะเปนแบบ               

“Work & Travel Visa” ซึ่งยากตอการแยกแยะวาเปนแรงงานทํางานในตางประเทศ ประเด็น

นี้ภาครัฐจะตองพิจารณาวาจะแกไขอยางไรเนื่องจากเปนการสูญเสียทางเศรษฐกิจ 
 

๕) เยาวชนรุนใหมมีความเปนปจเจกสูงใชตัวเองเปนศูนยกลาง ไมชอบงานที่มีนายจางตองการ

เปนเจาของธุรกิจโดยไมรูวาตนเองมีความถนัดอะไร ชอบทํางานที่เกี่ยวกับดิจิทัลแตก็เปน

ระดับพื้นฐานไมไดสรางคุณคาที่เหนือกวาคนอื่นๆ วัยแรงงานตอนตนสวนหนึ่งไปทํางานพารท

ไทมหรืองานที่เกี่ยวกับออนไลนซึ่งลักษณะงานไมสม่ําเสมอกลายเปนกลุมที่ทํางานต่ํากวา

ชั่วโมงการทํางานปกติ  
 

๖) เยาวชนจบใหมไมตองการทํางานในธุรกิจที่ไมมั่นคงหรือถูก Disrupt จากเทคโนโลยี             

ทําใหดูเหมือนกลายเปนการเลือกงาน สวนหนึ่งเกิดจากในชวงโควิด-19 แพรระบาดโรงงาน

จํานวนมากถูกปดมีการเลิกจาง ประเด็นนี้จะเปนปญหากับธุรกิจ SMEs จะทําใหเยาวชนที่

ทํางานเกงไมอยากเขาไปทํางานกับธุรกิจขนาดเล็ก 
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 10.5 กรณีศึกษา : การปรับตัวของสถาบันการศึกษาภายใตพลวัตใหม  

     วิทยาลัยการอาชีพกาญจนาภิเษกหนองจอก 
    (ขอมูลบางสวนจากการสํารวจความคิดเห็น  วิทยาลัยการอาชีพกาญจนาภิเษกหนองจอก, 10 เม.ย. 66) 
 

  10.5.1 แนวทางการปรับตัวของวิทยาลัย 

  ทางสถาบันมีการปรับตัวใหสอดคลองกับนโยบายเรงดวน (Quick Win) ของสํานักงาน

คณะกรรมการอาชีวศึกษาซึ่งเนนระบบทวิภาคโีดยใหสถานศึกษาทุกแหงเพิ่มปริมาณผูเรียนอาชีวศึกษาแบบ

ทวิภาคีอยางนอยรอยละ 30 ของผูเรียนอาชีวศึกษา หลักสูตรที่มีการเรงรัดไดแก หลักสูตรอากาศยานไร

คนขับ, หลักสูตรชางเทคนิคควบคุมและซอมบํารุงระบบขนสงทางราง, หลักสูตรอากาศยาน, หลักสูตรธุรกิจ

การบิน, การจัดการโลจิสติกสและซัพพลายเชน, หลักสูตรรถยนตไฟฟา ฯลฯ 
 

  10.5.2 ปญหาและอุปสรรคในการปรับตัวทั้งอาจารยและผูเรียน 

  ๑) ที่ตั้งของวิทยาลัยอาชีวศึกษาสวนใหญอยูในภูมิภาคหางไกลไมอยูในแหลงที่มีสถานประกอบการ

หรือมีอุตสาหกรรมทําใหไมสามารถเช่ือมโยงกับภาคเอกชนแบบทวิภาค ี

  ๒) อาจารย-ครูผูสอนของสถานศึกษาอาชีวะประมาณรอยละ 70 ไมมีความรูเกี่ยวกับเทคโนโลยี

สมัยใหมไมเคยมีประสบการณการทํางานในโรงงาน ผูสอนมุงเนนดานการสอนควรจะตองปรับเปลี่ยน

โรงงานใหเปนโรงเรียน  

๓) ควรสงเสริมพัฒนาสมรรถนะวิชาชีพครู ดวยการใหไปฝกงานหรือไปปฏิบัติงานในสถาน

ประกอบการชวงปดภาคเรียนเพื่อใหเกิดทักษะความเช่ียวชาญและเพิ่มประสบการณตรง 

๔) การขาดแคลนงบประมาณและวัสดุอุปกรณประกอบการเรียนการสอน 

๕) การพัฒนากระบวนการจัดการเรียนการสอน ควรเนนความรูและสิ่งประดิษฐใหมเปลี่ยนบทบาท

ใหครูผูสอนเปนโคช (Coach) ใหกับนักศึกษา 

๖) ขอเสนอรูปแบบการจัดการเรียนการสอน ระดับปวช. - ปวส.ใหเรียนในสถานศึกษา 1 ปและฝก

วิชาชีพ 1 ปหรือฝกวิชาชีพในสถานประกอบการมากกวาการเรียนภาคทฤษฎีและปวช.จะตองฝกงานใน

สถานประกอบการ 1 ภาคเรียน นักศึกษาอาชีวะสวนใหญไมชอบการคํานวณ การเรียนภาคทฤษฎี เกรด

ออกมาคอนขางต่ําจําเปนตองเนนการปฏิบัติงาน 

๗) แนวคิดของนักศึกษาอาชีวศึกษารุนใหมที่กําลังจะเขาสูตลาดแรงงาน 

(๑) การไมตรงเวลาของนักเรียน-นักศึกษา 

(๒) ขาดความรับผิดชอบในงาน ติดโทรศัพทมอืถือ 

(3) ขาดระเบียบวินัย ขาดความอดทน 

(4) ชอบเงินเดือนหรือรายไดสูงโดยไมสนใจวาเปนงานอะไร โดยไมสามารถตอบไดวาจะทําอะไร

ใหกับนายจาง 

(5) ชอบงานสบาย ตองการความสําเร็จที่รวดเร็วแตไมพัฒนาตนเอง 

(6) ไมมีความอดทนเปลี่ยนงานบอยและไมรับผิดชอบในงานที่ทํา 
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 บทที่ ๑๑  
สรุปรายงานการศึกษา 
 

  ฉากทัศนตลาดแรงงานเกี่ยวของกับสถานประกอบการของภาคเอกชนซึ่งจดทะเบียนกับกรม

พัฒนาธุรกิจการคา (31 ธ.ค.65) มีจํานวน 850,480 กิจการ สวนใหญเปนธุรกิจรายยอย-รายเล็ก

และรายกลาง (MSMEs) สัดสวนรอยละ 90 ในจํานวนนี้ในสถานประกอบการที่จดทะเบียนตาม

กฎหมายของกรมโรงงานอุตสาหกรรมจํานวน 73,232 โรงงาน สภาวะผูมีงานทําเฉลี่ยประมาณ 

39.628 ลานคน และอัตราการวางงาน (รวม) เฉลี่ยอยูที่รอยละ 1.0 การกระจายตัวของประชากร

แรงงานของประเทศสวนใหญทํางานอยูในภาคเกษตรกรรมสัดสวนรอยละ 30.42 อยูในภาคบริการ

สัดสวนรอยละ 43.1 และอยูในภาคอุตสาหกรรมการผลิตสัดสวนรอยละ 16.2 ที่เหลือทํางานอยูในภาค

ราชการและองคกรของรัฐ-ดานการศึกษา-สุขภาพและอื่นๆ ตลาดแรงงานมีปฏิสัมพันธเกี่ยวของกับ

กิจกรรมการจางงานและการขยายตัวของเศรษฐกิจ เกี่ยวของกับการบริโภค-ความเปนอยูและรายไดของ

ครัวเรือนตลอดจนการลงทุน ครัวเรือนแรงงานเปนทั้งปจจัยการผลิตและผูบริโภครายใหญสุดของ

ประเทศ กิจกรรมเหลานี้มีผลตออุปสงคการจางงานของประเทศ ประชากรแรงงานของไทยมีขนาดใหญ

เปนอันดับ ๔ ของอาเซียนรองจากประเทศอินโดนีเซีย ฟลิปปนสและเวียดนาม  

ชวงเกือบสามปที่ผานมาเศรษฐกิจทรุดตัวจากการแพรบาดของโควิด-19 ทําใหแรงงานจํานวน

มากกลับภูมิลําเนาหลังพนวิกฤตการยายกลับเขามาทํางานยังไมเหมือนเดิมทําใหภาวะตลาดแรงงานมี

ความตึงตัวดานอุปทานโดยเฉพาะแรงงานในภาคบริการ-ธุรกิจและภาคการผลิตที่ใชแรงงานเขมขน 

ปญหาการขาดแคลนแรงงานมาพรอมกับการฟนตัวของเศรษฐกิจทาํใหมีความตองการแรงงานจํานวนมาก 

ประกอบกับการเขาสูสังคมสูงวัยประชากรแรงงานอายุ 50 ปขึ้นไปมีสัดสวนหนึ่งในสามของจํานวน

แรงงานทั้งหมดรวมกัน ขณะที่จํานวนแรงงานใหมเขาสูตลาดแรงงานลดนอยลงจากปจจัยที่อัตราการเกิด

ต่ํากวาอัตราการเสียชีวิต ปจจัยดังกลาวทําใหตลาดแรงงานของไทยมีความเสี่ยงที่จะเขาสูการขาดแคลน

แรงงานทั้งแรงงานที่มีทักษะดานเทคโนโลยีและแรงงานเขมขน 

การขาดแคลนแรงงานเปนปญหาทางโครงสรางเนื่องจากภาคเศรษฐกิจไทยทั้งภาคบริการ-ผลิต

และเกษตรกรรมสวนใหญยังติดอยูในอุตสาหกรรมยุคที่ 2.5 ถึง 3.0 ผลิตภัณฑและบริการสวนใหญขาด

นวัตกรรมและใชเทคโนโลยีพื้นฐานทําใหมูลคาต่ํา อยางนอยในอีกหนึ่งทศวรรษยังคงตองการพึ่งพาการใช

แรงงานเขมขนจํานวนมากรวมถึงการใชแรงงานตางดาว (ตามกฎหมาย) มีจํานวน 2.766 ลานคนคิดเปน

สัดสวนรอยละ 6.89 ของผูมีงานทํา ซึ่งยังไมพอกับความตองการของตลาดแรงงานจําเปนที่จะตองมีแผน

แมบทดานกําลังแรงงานของชาติที่เปนรูปธรรมครอบคลุมทุกมิติ กระทรวงแรงงานควรจะมีบทบาทเปน

หนวยงานเจาภาพรับผิดชอบ ความสําเร็จจะตองจัดทําเปนวาระแหงชาติรวมถึงมีโรดแมปที่ชัดเจน 

มิฉะนั้นไทยจะไมสามารถกาวพนประเทศที่ติดกับดับประเทศที่มีรายไดปานกลาง (ระดับสูง) ปญหาการ

ขาดแคลนแรงงานควรจะนํากรณีศึกษาการใชแรงงานตางดาวของประเทศที่พัฒนามาเปนแมบท เชน 

ประเทศสิงคโปร, มาเลเซีย, ญี่ปุน, เกาหลีใต, ออสเตรเลียรวมถึงประเทศอิสราเอล 
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ในชวงสองทศวรรษที่ผานมาปจจัยทีม่ีผลกระทบตอภาคเศรษฐกิจและแรงงานมากสุดคือการเขาสู

เศรษฐกิจดิจิทัลซึ่งขับเคลื่อนดวยนวัตกรรมและสมารทเทคโนโลยีในรูปแบบตางๆ เชน เอไอ, แชทจีพีที, 

หุนยนตอัจฉริยะหรือการผลิตแบบอัตโนมัติอัจฉริยะ (Lean Automation) ซึ่งมีผลตอการใชจํานวน

แรงงานลดลงมากกวาครึ่งหนึ่ง เศรษฐกิจดิจิทัลเปนโจทยสําคัญที่มีผลตอตลาดแรงงานและการ

เปลี่ยนแปลงของอุปสงคความตองการของตลาดแรงงานที่ตองการบุคลากรซึ่งมีทักษะใหม สอดคลอง

กับการทํางานรวมกับเทคโนโลยีในรูปแบบตางๆ ผลลัพธทําใหอัตราการเพิ่มขึ้นของผลิตภาพแรงงาน

มากกวาการใชแรงงานคนและเพิ่มประสิทธิภาพในการทํางานในทุกมิติ เชน ดานตนทุนสามารถลด

แรงงานเชิงปริมาณไดรอยละ 30-90 ขณะเดียวกันการแขงขันทําใหราคาของเทคโนโลยีเหลานี้ถูกลงทํา

ใหสถานประกอบการแมแต SMEs เขาถึงไดงายกวาในอดีต 

พลวัตของการเปลี่ยนผานเขาสูอุตสาหกรรมยุคที่ 4.0 ทําใหสมารทเทคโนโลยีเขาถึงตั้งแตระดับ

ครัวเรือนไปจนถึงเศรษฐกิจระดับจุลภาคและมหภาค การเขาถึงขอมูลขาวสารเปลี่ยนจากชองทางกระแส

หลักไปสูแพลตฟอรมดิจิทัลที่พหุสังคมสื่อสาร-รับรู-ซื้อ-ขายและบริโภคผาน “อีคอมเมิรซ” สงผลตอการ

เปลี่ยนแปลงรูปแบบการทํางานมากสุดนับแตยุคการใชพลังงานไอน้ํามาขับเคลื่อนเคร่ืองจักรแทนแรงงาน

มนุษย กรณีดังกลาวเปนทั้งโอกาสและ/หรือคุกคามอาชีพ-ทักษะและตําแหนงงานจํานวนมากอาจหายไป

หรือไมเปนที่ตองการอีกตอไป การกาวผานจําเปนตองยกระดับทักษะทรัพยากรมนุษยของประเทศไปสู 

“Smart Labor” ปญหาคือชองวางและความทาทายทั้งความพรอมของภาครัฐที่สวนใหญยังยึดติดใน

รูปแบบเดิม ขณะที่ภาคเอกชนซึ่งนายจางสวนใหญเปนผูประกอบการรายยอยและ SMEs ขาด

วิสัยทัศน-ศักยภาพทั้งดานการลงทุนและทักษะ เกี่ยวของกับโครงสรางของกําลังแรงงานที่มีความ

หลากหลายทั้งอายุ-การศึกษา-ทักษะโดยเฉพาะกลุมไรทักษะและแรงงานสูงวัยที่มีขอจํากัดในการปรับตัว

เขาถึงทักษะใหม 

  บริบทของไทยการกาวพนจากกับดักสูประเทศที่พัฒนาจําเปนที่จะตองเปลี่ยนแปลงครั้งสําคัญ 

เหตุผลเนื่องจากเศรษฐกิจดิจิทัลเปนทิศทางและพลวัตของโลกซึ่งไทยเปนประเทศที่พึง่พาการคาระหวาง

ประเทศในสดัสวนทีสู่งซึ่งตองแขงขันดานตนทุน กระแสที่เปนอยูคือสถานประกอบการทีเ่ปนนายจางทัง้

ภาคบริการและการผลิตมีการเรงตัวในการนําสมารทเทคโนโลยีเขามาใชในการเพิ่มผลิตภาพแรงงาน

เปนทางเดินของโลกและทางเดินของประเทศ ปจจุบันไทยอยูในอันดับที่ 30 จาก 64 ประเทศทั่วโลก 

(IMD 2023) เปนอันดับที่ต่ํากวาศักยภาพคอนขางสูง จากขอมูลเชิงประจักษพบวาสถานประกอบการที่มี

การปรับเปลี่ยนใชเทคโนโลยีสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานและทําใหผลิตภาพแรงงานสูงกวาการใช

แรงงานคน, การทํางานมคีวามยืดหยุนดีกวา, มีประสิทธิภาพบริหารตนทุนดานแรงงาน, ลดปญหาความ

ผิดพลาดของมนุษย, มีความตอเนื่องในการทํางานและสามารถบริหารความเสี่ยงไดทุกมิติ เชน แกปญหา

การขาดแคลนแรงงานไมตองกังวลเกี่ยวกับกฎเกณฑของรัฐ ฯลฯ 

  ทิศทางอนาคตตลาดแรงงานจะมีการเรงตัวขับเคลื่อนดวยนวัตกรรมและเทคโนโลยีซึ่งสงตอการ

ยกระดับผลิตภาพแรงงาน เปนองคประกอบสําคัญตอการเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันทั้งระดับ

จุลภาคและระดับมหภาค สงผลตอการเพิ่มขึ้นของผลประกอบการทําใหนายจางสามารถเพิ่มคาจางใน 
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อัตราที่สูง จําเปนที่ภาครัฐโดยเฉพาะกระทรวงแรงงานจะตองผลักดันดวยการยกระดับผลิตภาพ

แรงงานเปนวาระแหงชาติ (Labor Productivity National Agenda) ซึ่งจะทําใหไทยกาวพนหลุด

จากประเทศที่มีรายไดปานกลาง (ระดับสูง) ไปสูประเทศที่พัฒนาแลว ปจจัยการเพิ่มผลิตภาพแรงงาน

นอกเหนือจากการพัฒนาทักษะซึ่งมีขอจํากัดของปจเจกบุคคลและขอจํากัดสูงสุดของมนุษยคนหนึ่งคนใด

จะทําไดแมแตคนที่ทํางานรวมกับหุนยนตที่เรียกวา “Cobot Hybrid Worker” ก็มีขอจํากัดเชนกัน 

กุญแจแหงความสําเร็จของการยกระดับผลิตภาพแรงงานคือการนําเทคโนโลยีเขามาใชในการทําธุรกรรม

การคา-บริการตลอดจนกระบวนการผลิต  

ทางเดินของประเทศภายใตการเปลี่ยนผานคือ “การพัฒนาทักษะอยางเปนระบบควบคูกับการ
ผลักดันผลิตภาพแรงงานใหมีผลสัมฤทธิ์อยางเปนรูปธรรม” จากรายงานของ WEF : The World 
Economic Forum (2566) ระบุวาแรงงานไทยรอยละ 54 ยังขาดการพัฒนาที่จําเปนตอรูปแบบการ
จางงานในอนาคตโดยแรงงานไทยที่มีทักษะและเปนแรงงานมีฝมือมีสัดสวนเพียงรอยละ 14 
เปรียบเทียบกับประเทศที่พัฒนาแลวมีคาเฉลี่ยรอยละ 48 จําเปนที่ภาครัฐโดยเฉพาะกระทรวงที่
เก่ียวของกับแรงงานรวมถึงภาคเอกชนและสถาบันการศึกษาจะตองประสานบูรณาการยกระดับแรงงาน
เปนทุนมนุษยไมใชเปนแคปจจัยการผลิต  

ประเด็นที่มีผลตอการพัฒนาทักษะเริ่มจากนายจางไมใหความสําคัญ โดยเฉพาะสถาน
ประกอบการขนาดยอมและขนาดเล็ก (Micro Business & Small Enterprise) ที่ลักษณะการทํางาน
ไมซับซอนเนนการใชแรงงานเขมขนตองการใชคาจางต่ําเพื่อเปนจุดแข็งในการเพิ่มขีดความสามารถใน
การแขงขัน ขณะที่ลูกจางบางสวนไมใสใจพัฒนาตนเอง แรงงานไทยสวนใหญโดยพื้นฐานมีทัศนคติไม
ชอบการเรียนรูหรือพัฒนาตนเองซึ่งในอนาคตตลาดแรงงานจะจางคนที่มีทักษะไมเนนจํานวนหรือ
ปริมาณเหมือนในอดีต บางอาชีพหรือประสบการณที่มีอาจไมเปนประโยชน  

ความทาทายและความเสี่ยงของการพัฒนาทักษะของไทยคือแรงงานสูงวัยซึ่งเปนชองวางของ

การพัฒนาทักษะ โครงสรางตลาดแรงงานพบวาแรงงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไปมีสัดสวนรอยละ 34.1 ของผู

มงีานทํา แรงงานที่อายุมากข้ึนมีผลตอสมรรถภาพการทาํงานทีล่ดลง ปจจัยสวนหนึ่งอาจเกิดจากสาเหตไุม

สามารถปรับตัวและมีขอจํากัดในการปรับเปลี่ยนทักษะดิจิทัล ขณะที่ทํางานมานานทําใหมรีายไดสูงกวา

ผลิตภาพแรงงานรวมถึงปญหาสุขภาพไมสามารถทํางานบางประเภทเปนกลุมหมดไฟหรือไมสามารถ

ทํางานรวมกับคนตางเจนเนอเรชั่นแรงงานกลุมนี้ยังตองทํางานเพื่อเลี้ยงดูตัวเองและครอบครัว ปจจัย

ดังกลาวเปนชองวางของการพัฒนาทักษะโดยเฉพาะ Next Skill / Future Skill จําเปนที่ภาครัฐหรือ

หนวยงานที่เกี่ยวของจะตองมีนโยบายจัดทําเปนแผนแมบทควบคูไปกับการวางแผนเขาสูสังคมสูงวัย

มิฉะนั้นแรงงานกลุมนี้จะกลายเปนคนวางงานถาวรเปนภาระทั้งของสังคม-การเงินและการคลังของ

ประเทศ 

จากการศึกษาเชิงลึกโดยใชตัวอยางทั้งภาคการผลิต-บริการพบวาความกังวลและอุปสงคความ

ตองการของสถานประกอบการคือปญหาทางเชิงโครงสรางโดยเฉพาะ การขาดแคลนแรงงานเชิงปริมาณ

และคุณสมบัติซึ่งไมตรงตออุปสงคความตองการของภาคธุรกิจ ปรากฏการณหลังการผานวิกฤต 

โควิด-19 คือซัพพลายแรงงานไมพอตอความตองการต้ังแตระดับแรงงานทกัษะ (Skilled labor) ระดับก่ึง

ทักษะ (Semi skilled labor) แรงงานทักษะพื้นฐาน (Basic-skilled labor) รวมถึงแรงงานตางดาวที่จะ

เขามาทํางานในภาคสวนที่ใชแรงงานเขมขนและ/หรือประเภทที่คนไทยไมทํา ปจจัยสําคัญนอกเหนือจาก 
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อุปทานแรงงานใหมที่เขาสูตลาดแรงงานมจีํานวนลดลงและแรงงานสวนหน่ึงชอบที่จะทํางานอิสระหรือใช 

เวลา 1-3 ปกอนที่จะเขาสูตลาดแรงงาน  

การแกปญหาการขาดแคลนแรงงานที่มองขามคือการนําผูตองหาที่อยูในเรือนจํา นักโทษ

เด็ดขาดมีจํานวน 212,640 คน โดยรอยละ 88.34 เปนนักโทษชายสวนใหญนักโทษในทัณฑสถานทั่ว

ประเทศเปนคดียาเสพติดสัดสวนรอยละ 74.40 คดีเกี่ยวกับความผิดตอชีวิต-รางกาย-เพศ สัดสวน 

รอยละ 8.47 ความผิดเกี่ยวกับลหุโทษเชน ลักทรัพย การพนัน และอื่นๆ รอยละ 13.1 ในปพ.ศ. 2565 

มีผูพนโทษจํานวน 61,216 คน (ท่ีมา : กรมราชทัณฑ 1 ก.ค.66) นักโทษสวนใหญเปนคดีเกิดจากเสพยาเสพ

ติดไมใชผูคายาการกระทําผิดเกิดจากความไมตั้งใจ ประมาทหรือเพื่อปากทอง กระทรวงแรงงานโดยกรม

พัฒนาฝมือแรงงานควรมีการเชือ่มโยงกับกรมราชทัณฑในการปฏิบัติการเชิงรุกเพื่อพฒันาทักษะนักโทษใน

เรือนจําทั้งชายและหญิงใหมีทักษะที่พอเพียงตอการประกอบอาชีพเมื่อพนโทษ การแกปญหาดังกลาว

จะตองแกไขกฎหมายที่เกี่ยวของซึ่งเปนอุปสรรคไมสามารถทําใหคนที่พนโทษกลับคืนเขาสูตลาดแรงงาน

หากทําไดนอกเหนือจากเปนการแกปญหาเชิงสังคมจะเปนการเพิ่มจํานวนแรงงานเขาสูตลาดแรงงาน  

ในมิติดานการศึกษาในฐานะแหลงผลิตกําลงคนของชาตจิําเปนตองสรางประชากรแรงงานให

ตรงกับความตองการทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ เนื่องจากคุณสมบัติของแรงงานใหมที่ เขาสู

ตลาดแรงงานสวนหนึ่งไมตรงกับอุปสงคความตองการของนายจางโดยเฉพาะทักษะดิจิทัลและทักษะ

ประเภท “STEM Skill & Next Skill” ขอมูลเชิงประจักษแรงงานวัยตอนตนที่เขาสูตลาดแรงงานสวนใหญ

เปนระดับปริญญาตรีสัดสวนมากถึงรอยละ 53.8 สวนใหญจบสาขาและทักษะที่ไมตอบสนองตอยุคสมัย

ตองใชเวลามากในการฝกงานและเปนกลุมที่มีอัตราการวางงานมากสุด ขณะที่ระดับอาชีวศึกษาซึ่งเปน

สายอาชีพ (ปวช.-ปวส.) เปนสาขาที่ขาดแคลนและมีความตองการสูงแตละปเขาสูตลาดแรงงานสัดสวน

เพียงรอยละ 22  

การเขามาของเทคโนโลยีกาวหนาโดยเฉพาะภาคการผลิตจะมีผลตอการลดลงของจํานวน

แรงงานจากการศึกษาและวิเคราะหพบวาภาคบริการมีศักยภาพและมีโอกาสที่จะขยายตัวในการ

รองรับการจางงานในอนาคต ประเด็นคือภาคบริการของไทยขาดการพัฒนาอยางเปนรูปธรรมที่ผานมา

ไทยมีการสงเสริมภาคอุตสาหกรรมอยางเปนระบบตั้งแตพ.ศ.2509 มีการจัดตั้งสํานักงานคณะกรรมการ

สงเสริมการลงทุน (BOI) สวนใหญเปนภาคอุตสาหกรรมการผลิต ขณะที่ภาคบริการขาดการพัฒนาอยาง

เปนระบบทั้งที่เปนภาคสวนที่มีความสําคัญตอเศรษฐกิจของประเทศ ในเชิงปริมาณมีสถานประกอบการ

มากกวา 7.5 แสนกิจการจํานวนประชากรแรงงานมีถงึ 16.86 ลานคนคิดเปนสัดสวนรอยละ 42.4 ของ

ผูมีงานทําทั้งหมดในเชิงมูลคามีสัดสวนอยูใน GDP ประมาณรอยละ 56.42  

ลักษณะของภาคบริการเกี่ยวของกับการความหลากหลายของอาชพีทีแ่ตกตางกัน ขาดการรวมตัว

และขาดหนวยงานรัฐเขามาเปนเจาภาพสวนใหญเปนธุรกิจรายยอยและขนาดเล็กใชการบริหารจัดการ

แบบดั้งเดิมและใชเทคโนโลยีระดับพื้นฐานทําใหตองการแรงงานเขมขนจํานวนมากทําใหมีความออนไหว

จากคาแรงขั้นต่ําที่สูง จําเปนที่กระทรวงแรงงานจะตองใหความสําคัญทั้งดานการสนับสนุนศักยภาพ

รวมถึงการพัฒนาทักษะของแรงงานในภาคบริการซึ่งมีความแตกตางจากภาคอุตสาหกรรมการผลิตโดย

กรมพัฒนาฝมือแรงงานจะตองเขามาพัฒนาอยางเปนระบบ   
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ภาคสวนที่เปราะบางมากสุดคือ SMEs มีความทาทายในการเขาสูการเปลี่ยนผานของเศรษฐกิจ

ที่ขับเคลื่อนดวยนวัตกรรมและสมารทเทคโนโลยี การกาวผานอนาคตตลาดแรงงานภายใตเศรษฐกิจดิจิทัล

จําเปนที่จะตองมีการเชื่อมโยงกับสถานประกอบการทั้งขนาดยอย-ขนาดเล็กและขนาดกลาง (MSME) ใน

เชิงปริมาณมีสัดสวนรอยละ 90 ของสถานประกอบการทั่วประเทศ แตมูลคามีสัดสวนเพียงรอยละ 34.6 

ของ  GDP สถานประกอบการเหลานี้กระจายอยูในทุกภาคสวนทั้งดานการคา-บริการและการผลิต  

สถานประกอบการ SMEs สวนใหญมีความเปราะบางหลังผานพนวิกฤตจากการระบาดของ 

โควิด-19 และการเผชิญกับวิกฤตเศรษฐกิจโลกชะลอตัว สวนใหญไดรับผลกระทบแตกตางกันออกไปขึ้นอยู

กับความมั่นคงทางการเงินและความสามารถในการรักษาธุรกิจ สําหรับกลุมที่อยูในภาคการผลติและบริการ

ซึ่งอยูในโซอุปทานสงออกไดรับผลกระทบไมมาก ขณะที่กลุมภาคทองเที่ยวและบริการที่เกี่ยวกับอุปโภค-

บริโภคมีการฟนตัวประมาณรอยละ 70 อุปสงคของภาค SMEs คือตองการใหภาครัฐเขามาชวยพัฒนา

ทักษะแรงงานเพราะดวยศักยภาพไมสามารถทําดวยตนเองถึงจะมีองคกรแตก็ยังขาดความเขมแข็งและ

ขาดความเปนเอกภาพ การสงเสริม SMEs จะตองใหเขาถึงทักษะที่เปน Upskill / Reskill / Technical 

skill ประการสําคัญจะตองสนับสนุนใหเขาถึงแหลงทุน  

ภายใตกระแสพลวัตการแขงขันที่รุนแรงและการขาดแคลนแรงงานที่จะมากขึ้นในอนาคต สถาน

ประกอบการเอกชนสวนใหญมีความตระหนักถึงความจําเปนและใหความสําคัญตอการนําเทคโนโลยีใน

รูปแบบตางๆ เขามาเพิ่มประสิทธิภาพและเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขัน โดยเฉพาะการเขามา

แกปญหาการขาดแคลนแรงงานทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพซึ่งเปนขอกังวลมากที่สุดของภาคเอกชน 

ปจจัยสําคัญและเปนอุปสงคหลักคือการพฒันาทักษะทั้งบุคลากรท่ีทํางานอยูในสถานประกอบการซึ่งมีความ

หลากหลายทั้งวัย-ระดับการศึกษาและทัศนคติ ขณะที่การผลิตเยาวชนแรงงานใหมเขาสูตลาดแรงงานมี

ความ “ผิดฝาผิดตัว” (Miscalculate) คือระดับอาชีวศึกษาหรือสายวิชาชีพซึ่งตลาดแรงงานมีความ

ขาดแคลนและตองการสูงแตจํานวนที่ผลิตไมพอเพียงทั้งเชิงปริมาณและคุณสมบัติ ขณะทีบุ่คลากรท่ีจบ

ปริญญาตรีที่ผลิตออกมาแตละปมีสัดสวนมากกวาครึ่งหนึ่งของผูจบการศึกษาทั้งหมดซึ่งในเชิงปริมาณสูง

กวาความตองการของเอกชนทําใหแตละปมีเยาวชนจบใหมระดับปริญญาตรีวางงานถึงรอยละ 48.9 หรือ

เกือบคร่ึงหนึ่งของผูวางงานที่ไมเคยทํางานมากอน 

สถาบันการศึกษาภายใตพลวัตใหมตองใหความสําคัญกับอุปสงคความตองการโดยใช

ตลาดแรงงานเปนตัวตั้งจากที่เคยใชอาจารยเปนศูนยกลาง หลักสูตรใหมและรูปแบบการสอนตอง

สอดคลองกับบริบทรูปแบบการทํางานซึ่งตองใชเทคโนโลยีและเชื่อมโยงกับทักษะแหงอนาคต แนวโนมของ

ภาคเอกชนเกี่ยวของกับการทําธุรกิจที่ยั่งยืน เชน เกี่ยวของกับดานสิ่งแวดลอม สังคม บรรษัทภิบาลและ

ความโปรงใส ควรเพิ่มทักษะที่เกี่ยวของกับการรับผิดชอบตอสังคมและการสรางจิตสํานึกทางบวกใหกับ

เยาวชนที่จะออกไปรับใชสังคม ความจําเปนที่สถาบันการศึกษาจะตองมีการเชื่อมโยงกับภาคเอกชนทั้งใน

ระดับมหาวิทยาลัยและอาชีวศึกษาในลักษณะโครงการทวิภาค ีสถาบันการศึกษาควรมีการทบทวนหลักสูตร

และรูปแบบการเรียนการสอนใหกระชับและลดระยะเวลาการเรียนใหนอยลงใหความสําคัญตอการฝกงาน  
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การปรับตัวของมหาวิทยาลัยจะตองคํานึงถึงพลวัตใหมของเยาวชนซึ่งบางสวนเลือกที่จะไม

ทํางานประจําหรืองานที่ไมมีนายจางหรืองานอิสระประเภทตางๆ มหาวิทยาลัยจําเปนที่จะตองมี

หลักสูตรการเรียนการสอนและทักษะตลอดจนประสบการณจริงเพื่อใหเยาวชนเหลานี้สามารถไปตอ

ยอด “New Business Startup” ซึ่งเปนแนวทางของประเทศที่พัฒนาแลวมีผลตอการขยายตัวของ

เศรษฐกิจ การกระจายรายไดและสามารถหลุดพนจากกับดักประเทศที่มีรายไดสูง ประเด็นนี้เปนเรื่องใหม

กระทรวงแรงงาน โดยกรมพัฒนาฝมือแรงงานควรมีสวนรวมในการพัฒนาทักษะใหกับคนรุนใหมที่ตองการ

เปนนายจาง จําเปนที่จะตองเขาใจรูปแบบของธุรกิจใหมๆ ที่มากับเศรษฐกิจดิจิทัลโดยมีพลวัตของ

เทคโนโลยีเปนปจจัยในการขับเคลื่อน ธุรกิจใหมเหลานี้จะเปนการสรางแหลงจางงานในอนาคตจําเปนที่

จะตองมีหลักสูตรใหมใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง   
 

ปจฉิมบทอนาคตตลาดแรงงานภายใตการเปลี่ยนแปลงคือการเขาสูยุคอุตสาหกรรม 4.0 เต็ม

รูปแบบ ภาคการผลิตและบริการจะมีการแรงตัวนาํเทคโนโลยีกาวหนาในรูปแบบตางๆเขามาใชเพื่อเพิ่มผลติ

ภาพแรงงาน เปนทางเดินของโลกาภิวัฒนไมสามารถหลีกหนีได กระแสที่เขามาพรอมกับการเปลี่ยนแปลง

คือระเบียบโลกใหมของศตวรรษที่ 21 (New World Order) เกี่ยวของกับการใหความสําคัญดานสิทธิ

มนุษยชน (Human Rights) ควบคูไปกับการดูแลรักษาสภาวะสิ่งแวดลอมระดับโลกซึ่งสถานประกอบไทย

อยูในหวงโซอุปทานโลกถูกกดดันใหมีการนํามาตรการดานสิ่งแวดลอมเขามาเปนพื้นฐานในการทํางานเชน 

มาตรการ BCG : Bio-Circular-Green และมาตรการ ESG : Environment-Social-Good Governance 

ระเบียบโลกใหมหรือ “New World Order”จะกลายเปนทักษะใหมที่ไมเก่ียวของกับงานโดยตรงแตเปนอุป

สงคความตองการของผูบริโภค โจทยเหลานี้เปนกระแสของการเปลี่ยนแปลงมีความซับซอนแตเปนทิศทาง

ของการจางงานในตลาดแรงงานอยางหลีกเลี่ยงไมได  

การตอบโจทยคือการพัฒนาขีดความสามารถของแรงงานโดยเฉพาะกลุมเปราะบางที่กําลังถูก

คุกคามดวยกระแสการเปลี่ยนแปลงใหสามารถกาวผาน เกี่ยวของกับชุดทักษะใหมเพื่อรองรับรูปแบบ

การทํางานที่ตางไปจากอดีต ความจริงซึ่งไมสามารถปฏิเสธไดการเขามาของเทคโนโลยีล้ํายุคยอมมี

ผลกระทบตอการจางงานทั้งในเชิงบวกและเชิงลบ ภายใตขอจํากัดกําลังคนของชาติมคีวามแตกตางดานวัย-

ทักษะ-ศักยภาพและความสามารถในการปรับตัวของปจเจคบุคคล พลวัตเศรษฐกิจดิจิทัลอาจทําใหเกิด

ตําแหนงงานเพิ่มขึ้นขณะเดียวกันตําแหนงงานบางสวนอาจหายไป การกาวผานจําเปนตองจะทําใหเกิด

ชองวางและบาดแผลกับกลุมเปราะบางใหนอยที่สุด 

 

                        

 

 

 

 

 

 

จบการศึกษา 
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บทที่ ๑2 
ขอเสนอแนะ :  

แนวทางขับเคลื่อนอนาคตตลาดแรงงาน
ภายใตการเปลี่ยนผาน 
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บทที่ ๑๒  
ขอเสนอแนะ :  
แนวทางขับเคลื่อนอนาคตตลาดแรงงานภายใตการเปลี่ยนผาน 

 

  จากรายงานการศึกษาจะพบวา ประเด็นปญหาหลักของตลาดแรงงานไทยภายใตการเปลี่ยนผาน 

คือ การขาดแคลนแรงงานเชิงคุณภาพ และผลิตภาพแรงงานไทยโดยเฉลี่ยอยูในระดับคอนขางต่ํา ดังนั้น 

รายงานการศึกษาฉบับนี้จึงมีขอเสนอแนะเพื่อการสรางอนาคตของตลาดแรงงานไทยภายใตการเปลี่ยนผาน

ที่มีประสิทธิภาพ โดยรัฐบาลควรกําหนดใหมีวาระแหงชาติดานแรงงาน 3 เรื่อง และแตละวาระมีแนว

ทางการดําเนินงานสูความสําเร็จ ดังนี้ 

 

   

แนวทางการดําเนินงานระยะเรงดวน (Quick Wins Recommendation) 
         1) การปรับบทบาทของกรมพัฒนาฝมือแรงงานใหเปนศูนยการเรียนรูทักษะการทํางาน

ระดับชาติ โดย 

           1.1) การผลักดันสถาบันพัฒนาทักษะสูงดานแรงงาน เปนลักษณะ “Skill Academy 

Institute” เชนจัดตั้ ง  “สถาบันไตรเทพบดี (TRI TEPBODEE ACADEMY INSTITUTE)” ซึ่ ง เปนตรา

สัญลักษณของกระทรวงแรงงานโดยใหอยูภายใตกํากับของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน การขับเคลื่อนควร

รวมมือกับสถาบันการศึกษา เชน สถาบันเทคโนโลยีลาดกระบังหรือสถาบันการศึกษาอื่นๆที่มีศักยภาพ การ

วางสถานะตําแหนงใหเปนสถาบันพัฒนาทักษะบุคลากรระดับบริหารทั้งที่เปนนายจางและพนักงานระดับ

จัดการรวมถึงระดับ Skill Labor / Technical Labor ซึ่งสามารถเรียกเก็บคาการเรียน-การสอนโดยไม

จําเปนตองพึ่งพางบประมาณ 

  1.2) การสงเสริมใหสถาบันการศึกษามีหลักสูตรระยะสั้น เพื่อใหสถานประกอบการควรจัดสง

พนักงานหรือแรงงานเขาไปเสริมทักษะประเภท Reskill/Next skill/Digital Skill ตลอดจนนักศึกษาที่จบใน

สาขาที่ไมตอบโจทยการจางงานสามารถไปเรียนรูทักษะใหม ควรมีการทํา MOU กับกระทรวง อว. และ

สํานักงานอาชีวะศึกษารวมถึงสภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย โดยเฉพาะสํานักงานสงเสริมวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดยอม (สสว) เพื่อรวมมือในการจัดทําหลักสูตรระยะสั้นเฉพาะทางและรูปแบบการเรียนการ

สอนใหสอดคลองกับอุปสงคความตองการของตลาดแรงงานแบบเฉพาะเจาะจงสอดคลองกับการ

เปลี่ยนแปลง 

         2) ปรับหลักสูตรของกรมพัฒนาฝมือแรงงาน โดยควรมีการทบทวนบทบาทในลักษณะใหเปน 

“National Work Based Education” ใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของอุปสงคใหม ควรมีการ

รวบรวมหลักสูตรใหเปนหมวดหมูและ/หรือ Cluster โดยเฉพาะที่เกี่ยวกับ Next Skill เพื่อตอบโจทย

ยกระดับผลิตภาพแรงงานของไทยใหสูงและหลักสูตรและรูปแบบการเรียนการสอนจะตองเนนคุณภาพ

มากกวาเชิงปริมาณ ไมใชเปนการอบรมเพื่อเลี่ยงไมตองเสียงเงินคาปรับเขากองทุนพัฒนาฝมือแรงงานโดย

แยกบทบาทการพัฒนาทักษะ  SMEs  ใหมีความชัดเจน  รวมท้ังหลักสูตรท่ีควรใหสอดคลองกับกระแสการ 

วาระท่ีหนึ่ง วาระแหงชาติวาดวยการยกระดับผลิตภาพแรงงานไทย
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เปลี่ยนแปลงระเบียบโลกใหม (New World Order) เชน มาตรฐานสิ่งแวดลอมภายใต BCG MODEL , 

มาตรการบรรษัทภิบาล-ดานสิ่งแวดลอมและสังคม (ESG MEASURE ) , มาตรการสิทธมินุษยชนและ

ศีลธรรม (Human &  Ethic Right Measure) เปนทักษะใหมที่สําคัญในสถานประกอบการเนื่องจาก

ประเทศไทยเปนสวนหนึ่งของโซอุปทานโลก 

3) การจัดตั้งศูนยพัฒนา  “New Business Startup Center” เพื่อใหเปนศูนยกลางสรางแหลง

งานใหมของชาติ เปนการยกระดับใหกระทรวงแรงงานเพิ่มบทบาทนอกจากดานคุมครองแรงงานใหเปน

หนวยงานรักษาการจางงานและสรางแหลงงานใหม  โดยกระทรวงแรงงานควรมีการศึกษาวิจัยเชิงลึกเพื่อให

กระทรวงแรงงานเปนเจาภาพในการเปนศูนยพัฒนาทักษะธุรกิจสตารทอัพ ทั้งนี้ เปาหมายการพัฒนาทักษะ

ที่จําเปน สําหรับการประกอบธุรกิจสตารทอัพประเภทตางๆใหเปนทางเลือกของการพัฒนาทักษะเพื่อเปน

ลูกจางกับการพัฒนาทักษะเพื่อเปนนายจาง อาจเริ่มตนธุรกิจขนาดเล็กและพัฒนาตอยอดเปน SMEs และ

กระทรวงแรงงานควรเพิ่มบทบาทตนเองจากที่เนนมิติคุมครองแรงงาน ไปเปนหนวยงานสงเสริมและ

พัฒนาการสรางแหลงงานของชาติซึ่งกรมพัฒนาฝมือแรงงานมีศักยภาพ เพียงแตตองปรับรูปแบบดวยการ

เชื่อมโยงกับสถาบันการศึกษาและองคกรเอกชนที่มีศักยภาพ การดําเนินงานอาจใหเปนสวนหนึ่งของ 

“สถาบันพัฒนาทักษะชั้นสูง”  

แนวทางการดําเนินงานระยะตอไป (Flagship Recommendation) 

4) สงเสริมให SME เขาถึงทักษะและเทคโนโลยีกาวหนา เปนขอเสนอเชิงรุกใหกระทรวง

แรงงานเปนหนวยงานหลักในการพัฒนาทักษะของธุรกิจขนาดกลางและยอม (SMEs) ใหมีศักยภาพใน

การรักษาการจางงาน โดยเฉพาะทักษะ Digital Skill/Next Skill/Future Skill ที่เกี่ยวของกับการใช

เทคโนโลยีของยุค 4.0 รวมถึงการเขาถึงเทคโนโลยีเพื่อเปนการแกปญหาการขาดแคลนแรงงานและ

คาจางที่มีแนวโนมปรับตัวสูง หากดําเนินการไดจะทําให SME มีขีดความสามารถในการแขงขันการ

ดําเนินการดังกลาวกระทรวงแรงงานควรมีการศึกษาและมีแผนงานอยางเปนรูปธรรม 

5) ในเชิงวิชาการ กระทรวงแรงงานควรมีการจัดทําดัชนีเชื่อมั่นการจางงานประจําเดือนโดย

กําหนดใหมีการสํารวจ และรัฐมนตรีวาการ.กระทรวงแรงงานแถลงขาวประจําเดือนรวมถึงการแจงขอมูล

สถานการณแรงงานประจําเดือน ในการสํารวจขอมูลควรมีการทํา MOU กับสภาอตุสาหกรรมแหงประเทศ

ไทย (ดัชนีดานการผลิต) และสภาหอการคาแหงประเทศไทย (ดัชนีดานบริการ) ซึ่งองคกรดังกลาวมี

สํานักงานเครือขายทั่วประเทศ รวมทั้งควรมีการการรวมมือทางวิชาการกับมหาวิทยาลัยที่มีศักยภาพ ดัชนี

เชื่อมั่นการจางสามารถแยกทั้งระดับประเทศ รายจังหวัดและรายภาคตัวเลขที่ไดมายังสามารถแยกแยะ

เปนรายอุตสาหกรรมหรือคลัสเตอร 

 
 
 
 
 
 
 



 

สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ                            หนา ๑๐๙ จาก 151 
 

 
 

   
 

 

 

 แนวทางการดําเนินงานเรงดวน (Quick Wins Recommendation) 

 1) ควรมีการตั้งคณะกรรมการรวมแกปญหาการขาดแคลนแรงงานทั้งเชิงปริมาณและ

คุณสมบัติ ปญหาการขาดแคลนแรงงานของภาคเอกชนเปนปญหาเรงดวนที่ตองไดรับการแกไขเกี่ยวของกบั

ทั้งภาคการผลิต,ภาคคาสง-คาปลีก,โรงแรม/ที่พักอาศัย/รานอาหาร,อุตสาหกรรมกอสรางและภาคบริการ

ตางๆการขาดแคลนแรงงาน ขอเสนอแนะไดแก 

2) การขาดแคลนแรงงานทักษะเฉพาะดานและวิชาชีพ กรมพัฒนาฝมือแรงงานจะตองเชื่อมโยง

กับสถาบันการศึกษาทั้งระดับมหาวิทยาลัยและวิทยาลัยอาชีวะศึกษาในการจัดหลักสูตรเรงรัดระยะสั้นใน

ลักษณะ “Short Course” ควรทําเปนลักษณะ MOU กับกระทรวง อว. และสํานักงานอาชีวะศึกษาใหมี

การจัดหลักสูตรเรงรัดระยะสั้นในสาขาที่ตลาดแรงงานตองการ โดยนําบุคลากรที่จบระดับมัธยมตนหรือ

มัธยมปลายหรือที่จบสาขาอื่นมาฝกอบรมโดยใหสถาบันการศึกษานั้นๆออกใบรับรองการอบรมและใหกรม

จัดหางานจัดทําเว็บไซตเพื่อเปนแหลงใหนายจางสามารถเลือกบุคลากรไปทํางาน 

3) ควรมีการสํารวจความตองการที่แทจริง โดยรวมมือกับองคกรและสมาคมของภาคเอกชนที่

เกี่ยวของกับงานนั้นๆ รวมถึงในตางจังหวัดควรใหแรงงานจังหวัดรวมมือกับองคกรเอกชนจัดทําแบบสํารวจ

ความตองการซี่งจะทําใหรูความตองการที่แทจริงทางดานปริมาณ-คุณสมบัติและทักษะทั้งระดับปริญญา

และระดับอาชีวะศึกษาใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงาน 

4) สงเสริมแรงงานสูงวัยและผูพนโทษใหเปนกําลังแรงงานของชาติ เพื่อเปนการแกปญหาเชิง

สังคมและทําใหมีจํานวนแรงงานเพิ่มขึ้น โดย 

4.1) จัดทําแผนแมบทมี Road Map ที่ชัดเจนเพื่อใหสถานประกอบการมีมาตรการสงเสริมยืด

ระยะเวลาการเกษียณการทํางานและ/หรือการนําแรงงานสูงวัยที่อยูนอกตลาดแรงงานกลับเขามาทํางาน 

เกี่ยวของกับการพัฒนาทักษะโดยกรมพัฒนาฝมือแรงงานจะตองไปจัดทําหลักสูตรใหสอดคลองทั้งตัว

แรงงานและความตองการของนายจาง   

4.2) กระทรวงแรงงานควรทํา MOU รวมกับกรมราชทัณฑในการพัฒนาทักษะผูตองขังเชิงรุกใน

เรือนจําหลักโดยทักษะตองสอดคลองกับความตองการของนายจาง รวมถึงใหกรมราชทัณฑออกใบรับรอง

ความประพฤติขณะอยูในเรือนจําของผูที่พนโทษเพื่อสรางความเชื่อมั่นใหกับนายจาง ประเด็นสําคัญ

กระทรวงแรงงานจะตองผลักดันใหมีการแกไขกฎหมายหรือระเบียบทางราชการที่เปนอุปสรรคตอการจาง

งานผูที่พนโทษเขามาทํางานซึ่งมีจํานวนอยางนอย 25 ฉบับ เชน พรบ.ธุรกิจรักษาความปลอดภัย พ.ศ. 

2558 พรบ.การขนสงทางบก พ.ศ. 2522 ฯลฯ 

4.3) ออกมาตรการคาลดหยอนภาษีสําหรับสถานประกอบการที่มีการใชแรงงานสูงวัยและผูพน

โทษ คลายกับการจางแรงงานคนพิการ โดยกระทรวงแรงงานจะตองผลักดันรวมกับกระทรวงที่เกี่ยวของให

มีคาลดหยอนทางภาษีเพื่อจูงใจหรือกึ่งบังคับสาํหรับสถานประกอบการที่มีการใชแรงงานสูงวัยและผูพนโทษ

มีคาปรับคลายกับการจางแรงงานคนพิการ 

วาระที่สอง วาระแหงชาติวาดวยการแกไขปญหาการขาดแคลนแรงงานเชิงคุณภาพ

อยางเปนระบบ 
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แนวทางการดําเนินงานระยะตอไป (Flagship Recommendation) 

 5) สืบเนื่องจากปญหาความไมสอดคลองของแรงงานใหมทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 

ดังนั้น กระทรวงแรงงานควรเปนหนวยงานเจาภาพหลักดวยการเชื่อมโยงกับภาคเอกชน-หนวยงานรัฐที่

เกี่ยวของและสถาบันการศึกษาทั้งระดับมหาวิทยาลัยและอาชีวะศึกษา โดยใหมีการประชุมรวมรับฟง

ปญหากับภาคเอกชนเกี่ยวของกับองคกรและสมาคมตางๆทั้งภาคการผลิตและบริการโดยเพื่อใหทราบถึง

ปญหาและขอเสนอแนะของผูใชงาน รวมทั้งจะตองมีการตั้งคณะกรรมการรวม โดยอยางนอยระดับ

ปลัดกระทรวงแรงงานตองเปนประธานและกรรมการตองมีผูแทนของกระทรวง อว. และสํานักงานอาชีวะ

ศึกษา ตัวแทนภาคเอกชนและหนวยงานรัฐที่เกี่ยวของโดยมีการจัดทําแผนการดําเนินการตางๆใหเปน

รูปธรรมเพื่อที่สถาบันการศึกษาจะไดมีการปรับเปลี่ยนหลักสูตร-กระบวนการเรียนการสอนและการฝกงาน

แบบทวิภาค ี 

6) ควรสงเสริมใหมีการจางงานและกําหนดอัตราคาจางขั้นต่ํารายชั่วโมง เปนความตองการของ

ภาคเอกชนโดยเฉพาะภาคบริการ เชน โรงแรม-ภาคทองเที่ยว คาปลีก-คาสง-หางสรรพสินคา ภัตตาคาร/

รานอาหาร  ซึ่งชวงเวลาการทํางานจะมีปริมาณมากเปนชวงๆ นอกเหนือจากเปนการแกปญหาการขาด

แคลนแรงงานจะเปนผลทําใหประชาชนมีรายไดเพิ่มและสงเสริมการเรียนรูใหกับเยาวชน โดย 

 6.1) ควรมีการพิจารณายืดหยุนดานเวลาทํางาน โดยใหคิดคาจางรายชั่วโมงซึ่งจะสอดรับกับ

คานิยมแรงงานรุนใหมซึ่งสามารถทํางานแบบ Part Time ควบคูไปกับการเรียนตลอดจนการจางแรงงานสูง

วัยหรือแมบาน  

   6.2) ควรมีการทบทวนประเภทของงานที่อนุญาต ใหมีการจางงานแบบรายชั่วโมงโดยประกัน

รายไดขั้นต่ําไมนอยกวา 4 ชั่วโมงตอวันโดยไดรับสิทธิประโยชนตางๆเหมือนแรงงานปกติ  

   6.3) การจางงานจะตองมีขอตกลงการทํางานแบบ Part Time ซึ่งจะแตกตางกับการจางงานเต็ม

วันซึ่งจะสงเสริมตอการนําแรงงานเยาวชนที่วางจากการเรียนหนังสือมาหารายไดพิเศษและประสบการณ

การทํางานรวมถึงแรงงานสูงวัยใหสามารถทํางานเหมาะสมกับศักยภาพและตัดมาเปนกําลังแรงงานของชาติ 

 

 

 
  

 

แนวทางการดําเนินงานเรงดวน (Quick Wins Recommendation) 

1) เปดใหมีการนําเขาแรงงานตางดาวเพิ่มเติมทั้ง MOU และตามมติครม.โดยสําหรับแรงงานตาง

ดาวที่ทํางานอยูแลวจะตองเรงรัดใหมีการตออายุ 

2) ลดขั้นตอนตางๆ ที่เกี่ยวของกับกระบวนการนําเขาและการตออายุแรงงานตางดาว เพื่อใหมี

ความโปรงใสและสะดวกลดปญหาดานคอรรัปชั่นและแรงงานตางดาวผิดกฎหมาย (คาใชจายในการขึ้น

ทะเบียนแรงงานตางดาวและตออายุประมาณ 20,000 – 24,000 บาท/คน)  

 3) แรงงานตางดาวจะตองแยกกระบวนการนําเขาของภาคเกษตรออกจากภาคอุตสาหกรรมและ

ภาคบริการซึ่งลักษณะงานแตกตางกันทําใหมีแรงงานตางดาวผิดกฎหมายอยูในภาคเกษตรจํานวนมาก 
 

วาระท่ีสาม วาระแหงชาติวาดวยการบริหารจัดการแรงงานตางดาวเชงิระบบ 
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อยางไรก็ตาม การการดําเนินการตามขอเสนอวาระแหงชาติดานแรงงานทั้ง 3 วาระ จําเปนตองมี

การปรับปรุงบทบาท อํานาจหนาที่ และโครงสรางภายในกระทรวงแรงงานควบคูไปดวย เพื่อเปนปจจัยหนนุ

เสริมสูความสําเร็จ โดย 

1) กระทรวงแรงงานควรเปลี่ยนบทบาทเปนกระทรวงที่มีสวนรวมในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจ 

เนนเพิ่มบทบาทดาน “การพัฒนาและสงเสริมการจางงาน” ซึ่งอยูในภารกิจของกระทรวงแรงงานอยูแลวแต

ที่ผานมาทําหนาที่เชิงรับในลักษณะ “การจัดหางานพื้นฐาน” ควรเปลี่ยนบทบาทดานการสงเสริมดวยการ

สงเสริมใหมีการจางงานและเพิ่มตําแหนงงานรวมถึงการพัฒนาศักยภาพทักษะของนายจางเพื่อใหมีขีด

ความสามารถในการรักษาการจางงาน 

2) ยกระดับบทบาทของคณะกรรมการสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ ซึ่งมีมาตั้งแต

พ.ศ. 2520 เปนองคกรในลักษณะไตรภาคี ทําหนาที่ดานวิชาการและเสนอความเห็น “National 

Advisory” ในสวนที่เกี่ยวของกับการบริหารแรงงานของประเทศใหกับรมว.กระทรวงแรงงานและรัฐบาล

และหนวยงานของรัฐ/เอกชน ที่ผานมามีการใชประโยชนจากสภาที่ปรึกษาฯ ต่ํากวาศักยภาพ โดยควร

กําหนดเปนพันธกิจใหมีหนาที่จัดทําขอเสนอแนะรายไตรมาส ใหกับรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงานในสวน

ที่เกี่ยวของกับสภาวการณดานแรงงานและดานเศรษฐกิจซึ่งมีผลกระทบตอการจางงาน รวมทั้งใหจัดทํา

รายงานการศึกษาและขอเสนอแนะเชิงวิชาการประจําป ซึ่งสอดคลองกับสถานการณตางๆเพื่อเปนแนวทาง

ในการแกปญหาและพัฒนาดานแรงงานสอดคลองกับบทบาทภารกิจของกระทรวงแรงงาน รายงาน

การศึกษาตองนําเสนอรัฐมนตรีและผูบริหารกระทรวงแรงงานตลอดจนเผยแพรใหกับหนวยงานที่เกี่ยวของ

ทั้งภาครัฐ เอกชน และองคกรแรงงานที่เกี่ยวของ เพื่อใหภารกิจดังกลาวสามารถดําเนินการไดโดยไมติดขัด

กระทรวงแรงงานจําเปนตองจัดสรรงบประมาณใหพอเพียง 
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รายงานที่เกีย่วของกับการศึกษา 
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สรุปสาระสําคัญจากการสัมมนาทางวิชาการ 

เรือ่ง อนาคตตลาดแรงงานภายใตการเปลี่ยนผาน 

วันพธุ ที่ 24 พฤษภาคม 2566 ณ โรงแรม ดิ เอมเมอรัลด  กทม 

******************************* 
 

1. เปาหมายสําคัญลําดับแรกในการทํางานของกระทรวงแรงงานภายใตการเปลี่ยนผาน คือทํา

อยางไรที่จะพัฒนาทักษะใหแรงงานไทยมีศักยภาพมีผลิตภาพแรงงานที่สูง เกี่ยวของกับการพัฒนาทักษะซึ่ง

ไมจําเปนตองรอใหเขาสูตลาดแรงงานกอนแลวจึงคอยพัฒนา สถาบันการศึกษา-ภาคเอกชนและกระทรวง

แรงงานจะตองมีการบูรณาการในการเตรียมคนเพื่อใหพรอมเปนแรงงานของชาติในอนาคต 

2. กระทรวงแรงงานภารกิจควรเปลี่ยนแปลงจากกระทรวงสังคมไปสูกระทรวงเศรษฐกิจ เพราะกําลัง

แรงงานเปนหัวจักรสําคัญในการขับเคลื่อนการเติบโตของเศรษฐกิจ แรงงานเปนผูบริโภครายใหญสุดของ

ประเทศ ขาราชการจะตองเขาใจถึงการเปลี่ยนแปลงไมยึดติดอยูกับความคิดเดิมๆโดยนําปญหาของแรงงาน

และสถานประกอบการเปนเปาหมายเนื่องจากสถานประกอบการคือแหลงจางงานของประเทศ กระทรวง

แรงงานจะตองปรับแนวคิดใหมในการพัฒนาศักยภาพทักษะนายจางควบคูไปกับคุมครองแรงงาน 

3. การสงเสริมและใหความสําคัญกับแรงงานที่ไปทํางานตางประเทศ ควรมีมาตรการสงเสริมใหคน

ไปทํางานในตางประเทศใหมากขึ้นเพื่อเปนการสรางรายไดกลับสูประเทศ แรงงานไทยเปนแรงงานฝมือ

เหนือกวาประเทศอื่นๆจําเปนที่จะตองมีการสงเสริมดานทักษะที่จําเปนใหสามารถไปทํางานที่มีทักษะไมใช

เปนผูใชแรงงาน ควรมีมาตรการสนับสนุนเชนเดียวกับนักกีฬาที่ไดรับการสนับสนุนดานงบประมาณในการ

ฝกและสงไปแขงขันในตางประเทศแตที่ตองระมัดระวังคือการขาดแคลนแรงงานทักษะเฉพาะดาน เชน 

แพทย วิศวกร โปรแกรมเมอร และสาขา STEM ฯลฯ 

4. ทําอยางไรที่จะใหแรงงานไมติดกับดักสามารถกาวขาม “คาจางขั้นต่ํา” ซึ่งควรจะตองใหความ

เขาใจที่ชัดเจนวาเปนคาจางแรกเขาและเปนคาจางอางอิงตามกฎหมายที่คุมครองแรงงานกลุมเปราะ

บางสวนใหญเปนแรงงานตางดาว ประเทศไทยกําลังกาวพนประเทศรายไดปานกลางระดับสูงไปสูประเทศที่

มีศักยภาพ แรงงานไทยเปนแรงงานคุณภาพซึ่งคาจางในปจจุบันของไทยมีอัตราสูงกวาหลายประเทศ 

5. แรงงานตางดาวตองยกระดับเปนวาระแหงชาติ ปญหาการขาดแคลนแรงงานทําใหไทยตองมีการ

จางแรงงานตางดาวจํานวนมากมาทํางานทดแทนอยางนอยอีกสิบปขางหนา แรงงานตางดาวเกี่ยวของกับ

หลายหนวยงานจําเปนที่กระทรวงแรงงานควรเขามาเปนเจาภาพหลักทั้งดานการเชื่อมโยง การคุมครอง

แรงงานและสวัสดิภาพรวมถึงการพัฒนาทักษะ เพราะแรงงานเหลานี้มีสวนสําคัญตอเศรษฐกิจของประเทศ

และจะตองนําไปอยูในแผนแมบทดานกําลังแรงงานของชาติใหเปนรูปธรรม 

6. ควรจะมีการศึกษาผลกระทบและการเตรียมพรอมการเขามาของเทคโนโลยีแหงศตวรรษที่ 21 

โดยเฉพาะ Robotic-AI-Lean Automation-ChatGPT ที่จะเขามาแทนแรงงานมนุษยถึงแมจะระบุวา

เทคโนโลยีใหโอกาสกับแรงงานใหมขณะเดียวกันก็คุกคามตําแหนงงานในจํานวนที่มากกวา กระทรวง

แรงงานควรจะมีการศึกษาถึงผลกระทบและทิศทางตลาดแรงงานในอีกสิบปขางหนาวาจะเปนอยางไร ซึ่งใน

ตางประเทศเชนในกลุมประเทศสหภาพยุโรปและสหรัฐอเมริการวมถึงญี่ปุนพบวาคาเฉลี่ยผูที่ทํางานจะไดรบั

ผลกระทบประมาณรอยละ 25-30  
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จําเปนที่จะตองมีมาตรการการรับมืออยางเปนรูปธรรมโดยเฉพาะแรงงานกลุมเปราะบางเชน กลุมที่

ทํางานอยูใน SMEs ที่ในอนาคตบางสวนที่แขงขันไมไดจะตองปดตัว ขณะที่คนทํางานในสถานประกอบการ

เหลานั้นไมมีทักษะใหมที่จะไปตอยอดหางานใหมตลอดจนแรงงานสูงวัยที่ไมสามารถปรับตัวเองไดจะมี

วิธีการอยางไรไมใหกลุมเหลานี้กลายเปนผูตกงานถาวร 

7. การปรับเปลี่ยนของภาคแรงงานจะตองสอดคลองไปกับการเปลี่ยนแปลงของยุคสมัย ผูใชแรงงาน

บางสวนมีความกังวลปญหาเดิม ๆ ภายใตกรอบกฎหมายเดิม ๆ สวนใหญเกี่ยวกับแรงงานสัมพันธมากกวา

การพัฒนาศักยภาพของแรงงานภายใตเศรษฐกิจดิจิทัลซึ่งขับเคลื่อนดวยสมารทเทคโนโลยี อยางไรก็ตาม

แรงงานจํานวนมากไมรูวาตนเองควรเพิ่มเติมทักษะในดานใดเพื่อใหพรอมรับการเปลี่ยนแปลงไดทันเปน

หนาที่ของกระทรวงแรงงานจะตองมีพันธกิจในการพัฒนาทักษะใหม Next Skill ใหกับกลุมคนเหลานี้ 

โดยเฉพาะแรงงานกลุมเปราะบางและแรงงานสูงวัยรวมถึงแรงงานนอกระบบเพื่อไมใหกลายเปนปญหาใน

อนาคต 

8. ขอกังวลของแรงงานเกี่ยวกับความมั่นคงในการทํางาน แนวโนมสถานประกอบการซึ่งมีการนํา

เทคโนโลยีชั้นสูงเขามาปรับใช มีโครงการใหลูกจางสมัครใจลาออกซึ่งไมนานลูกจางที่เขารวมโครงการก็เงิน

หมดไมมีรายไดกลายเปนผูวางงานถาวร สุดทายตองพึ่งพาสวัสดิการของรัฐกลายเปนปญหาของสังคม 

จําเปนที่จะตองสรางจิตสํานึกหรือ Mindset ของแรงงานจะตองเขาใจถึงกระแสการเปลี่ยนแปลงในอนาคต

ที่เทคโนโลยีจะเขามาคุกคาม (Disrupt) ตําแหนงงานเหมือนกับที่เคยเกิดมาในอดีตซึ่งไมสามารถหลีกเลี่ยง

ไดเปนคนละเร่ืองกับประเด็นทางสังคมไมเก่ียวของกับวาใครเอาเปรียบใคร 

9. การเขาสูเศรษฐกิจใหมเปนการเปลี่ยนแปลงที่ใหญสดุเทาที่เคยมีและเร็วกวาที่คาด โลกในอนาคต

จะเปลี่ยนไปอยางรวดเร็วไมใชคอยๆเปลี่ยนเหมือนอยางในอดีต การเปลี่ยนผานจะเปนไปแบบกาวกระโดด

ไมใชเรียงเปนลําดับหมายเลขหรือข้ันบันได ประเด็นคือทุกภาคสวนจะสามารถกาวผานไดอยางไรเพือ่ไมใหมี

บาดแผลหรือใหนอยที่สุดโดยเฉพาะกลุมเปราะบางทั้งนายจางและลกูจาง เกี่ยวของกับการจัดทําแผนแมบท

ดานกําลังแรงงานของชาติอยางเปนรูปธรรม การเพิ่มศักยภาพและขีดความสามารถในการแขงขันของสถาน

ประกอบการโดยเฉพาะ SMEs เพื่อใหสามารถรักษาการจางงาน การทํางานรวมกับเทคโนโลยีเปนทิศทาง

และอนาคตของชาติเกี่ยวของกับการยกระดับทักษะและผลิตภาพแรงงานอยางเปนระบบและมีความเปน

รูปธรรม 

 

 

 

 

 

 

 

สามารถสแกนคิวอารโคดรายงานฉบับเต็มของ

สํานักงานสภาทีป่รึกษาฯ 12 หนาไดทีน่ี ่
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องคกรและหนวยงานทีม่ีสวนรวมในการสมัมนานําเสนอและวิพากษ 
“รายงานการศึกษาอนาคตตลาดแรงงานภายใตการเปลี่ยนผาน” 

วันพุธที่ 24 พฤษภาคม 2566 ณ โรงแรม ดิเอมเมอรัลด กทม. 
ผูเขารวม 28 องคกร จํานวนบุคคล 75 คน 

 

หนวยงานภาครัฐ : 
๑) สํานักงานเศรษฐกิจการคลงั       ๘) สํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม  
๒) สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการ     ๙) สํานักงานนโยบายและยุทธศาสตรการคา    
๓) กรมพัฒนาฝมือแรงงาน       ๑๐) กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน 
๔) สํานักงานประกันสงัคม       ๑๑) สาํนักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
๕) สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา     ๑๒) กรมการจัดหางาน 
๖) สํานักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสงัคมแหงชาต ิ
๗) สํานักงานขับเคลื่อนการปฏิรปูประเทศ ยุทธศาสตรชาติ และการสรางความสามัคคีปรองดอง

(ป.ย.ป.) 
 

ภาคธุรกิจเอกชน : 
๑) สมาคมธนาคารไทย      
๒) สมาคมผูประกอบการธุรกิจขนาดกลางและขนาดยอมไทย 
๓) สภาหอการคาแหงประเทศไทย  
๔) สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย  
 

ภาคการศกึษา :  
๑) มหาวิทยาลยัเทคโนโลยีราชมงคลธญับุร ี     
๒) มหาวิทยาลัยรังสิต 
 

ภาควิชาการ-วิจัย :  
๑) สถาบนัวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย (TDRI)  
๒) มูลนิธิเพื่อการพัฒนาแรงงานและอาชพี 
 

องคกรนายจาง-องคกรแรงงาน :  
๑) สภาองคการนายจางผูประกอบการคาและอุตสาหกรรมไทย  
๒) สหภาพแรงงานสุขสวัสดิ์กลการ     
๓) สหภาพแรงงานอาซาฮ ีอินเทค ไทยแลนด    
๔) สหภาพแรงงานนิเด็คโคปาล 
๕) สหภาพแรงงานนิชชินเบรค 
๖) สมาพันธสมานฉันทแรงงานไทย(สสรท.) 
 

สื่อมวลชน :  
๑) สถานโีทรทัศนไทยพีบีเอส    
๒) สาํนักขาวบางกอกโพสต 
3) หนงัสือพิมพแนวหนา 
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สรุปผลการประชุมหารือ 
เรื่องความมั่นคงในการทํางานของลูกจาง 

       วันที่ 28 มิถุนายน 2566 เวลา 13.30 – 16.00 น. 
      ณ หองประชุมแสงสิงหแกว ช้ัน 5 กระทรวงแรงงาน 

 
           คณะทํางาน :  

1) รศ.ดร.กิริยา กุลกลการ     หัวหนาคณะทํางาน  
2) นายอาทิตย มีปากดี     คณะทํางาน 
3) นายประสิทธิ์ วรรณภาส   คณะทํางาน 
4) นางสิทธิรัตน โหตระไวศยะ   คณะทํางาน 
5) นายพัฒนสินธุ คูตรีสุคนธ    คณะทํางาน 
6) นางอุมาวดี ฉันทะ   คณะทํางาน 
7) นายสายชล แจมแจง    (กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน) 
8) นายมงคล แกวมวง     (กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงาน)  
9) นางสาวกชภัส เพชรยิ่งนฤมล  (สํานักงานสภาที่ปรึกษาฯ) 
10) นางสาวรินรดา ใครครวญ  (สํานักงานสภาที่ปรึกษาฯ)  

 
          สถานการณและสภาพปญหาของแรงงานเหมาชวง  
 

                  การประชุมเรื่องความมั่นคงในการทํางานของลูกจาง เปนเรื่องสืบเนื่องจากการเสนอของกรรมการ
สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ ฝายลูกจาง ซึ่งไดรับทราบปญหาจากการทํางานของลูกจางใน
สถานประกอบการที่เปนกลุมแรงงานเหมาชวง ในประเด็นความไมเปนธรรมในการจางงาน ความไมมั่นคง
ในการทํางานและคุณภาพชีวิตแรงงานภายหลังเกษียณที่ไมไดรับบํานาญ โดยมีสาเหตุจากเปนการจางแบบ
มีสัญญาระยะสั้น โดยที่ประชุมมีผูเขารวมประชุมจํานวน 10 คน โดยที่ประชุมไดมีความเห็นรวมกัน ดังนี ้

 

                 1. สถานการณและสภาพปญหาจากฝายนายจาง/ผูประกอบการรับเหมาชวง 
                      1) นายจางเห็นวาการจางแรงงานแบบเหมาชวง ชวยนายจางใหเกิดความยืดหยุนจากความ

ตองการใชแรงงานที่มีจํานวนไมเทากันในกรณีตาง ๆ เชนจางตามออรเดอร หรือตามชวงเวลา และชวยลด
ภาระเรื่องกฎหมายแรงงาน โดยเฉพาะเร่ืองการจายคาชดเชยจํานวนมาก และลดตนทุนคาจางแรงงาน โดย
ยกภาระใหกับบริษัทผูรับเหมาชวงแทน 

                      2) ในกรณีที่เปนบริษัทรับเหมาชวงซึ่งตองทํางานใหกับทางราชการ จะเกิดปญหาทั้งฝายนายจาง 
และลูกจาง เพราะลักษณะเปนการจางไมถาวร เชน ปตอป หรือ 2ป ซึ่งทําใหลูกจางขาดความมั่นใจตอการ
ทํางานและบริษัท และไมเปนธรรมกับผูรับจางที่เปนคูสัญญากับภาครัฐ เพราะสัญญามักระบุใหผูรับจางเปน
ผูรับผิดชอบในเรื่องคาจางขั้นต่ํา ภาษี เงินประกันสังคม กองทุนทดแทน และการนับอายุงานตอเนื่อง ซึ่งรัฐ
จะเอางบประมาณเปนเปนหลัก หากรัฐไมมีงบประมาณทําตอ ตองเลิกจางผูรับจางจะมีปญหาเรื่องการจาย
คาชดเชย  

                     3) ความไมสอดคลองในการประมูลงานภาครัฐ กับขอเทจ็จริงเรื่องคาจาง รัฐจะคัดเลือกผูชนะการ
ประมูลจากราคาต่ําสุดเปนหลกั ทําใหนายจางบางรายตองไปลดราคาลงเพื่อใหชนะประมูล ทําใหไมสามารถ
จายคาจางตามอัตราคาจางขั้นต่ําได เปนการตองผิดกฎหมายเปนคดีขึ้นสูศาลแรงงาน สวนมากทายสุด
ลูกจางก็ถอยไปเพราะไมมีเงินตอสูคด ี 
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                   4) บริษัทสวนใหญที่ดําเนินธุรกิจการรับเหมาชวง คือบริษัทที่ใชแรงงานเขมขนทั้งสิ้น (แรงงานคือ

สินคาที่ของบรษัท) แตกลับไมมีสิทธิประโยชนขจากภาครัฐชวยเหลือทั้งที่เปนการทําเพื่อสังคมมากกวา
บริษัทท่ีนําเทคโนโลยีมาใชมาก ๆ แตมีการใชแรงงานเพียงไมกี่คน แตรัฐมีการชวยเหลือมากกวา 

 

                2. สถานการณและสภาพปญหาฝายลูกจาง 
                     1)  แรงงานเหมาชวง เปนแรงงานที่ทํางานตามสัญญาจางที่มีระยะสั้น เมื่อสิ้นสุดสัญญาก็จะมีการ

ตอสัญญาใหม แมนจะทํางานเดิมอยูในสถานที่ทํางานเดิม และเมื่ออายุมากขึ้นก็ไมเปนที่ตองการของ
นายจางไมมีการตอสัญญา สวนใหญตองออกจากงานในขณะที่อายุที่มากแลว โอกาสในการไดงานทําใหม
เปนไปไดยากตามอายุที่มากขึ้น  

                     2)  แรงงานเหมาชวงจํานวนมากเปนแรงงานที่มีทักษะ มีประสบการณในการทํางานเปนเวลา
หลายสิบป แตยังคงรับคาแรงเทากับคาจางขั้นต่ํา ปรับตามคาจางขั้นต่ําเทานั้น ไดรับสวัสดิการไมเทากับ
พนักงานประจําของบริษัท และไมไดรับบําเหน็จบํานาญ 

3) ลูกจางมีความเชื่อวา การจางแรงงานแบบเหมาชวง คือการทําลายระบบแรงงานสัมพันธ และ
ระบบสหภาพแรงงานและลดทอนคุณคาของมนุษยอยางรุนแรง เพราะแรงงานเหมาชวงไมสามารถรวมกลุม
เพื่อจัดตั้งสหภาพแรงงานได ไมมีที่ปรึกษาหรือผูนํา จึงไมกลาเรียกรองสิทธิ์ และสวนใหญไมตองการ
รองเรียนหากไดรับความไมเปนธรรม เพราะไมมีคาใชจายในการตอสูคดี และกลัวถูกยกเลิกการตอสัญญา
จาง 

                     4) พบวาปจจุบันในบริษัทขนาดใหญ ไดมีการจัดตั้งบริษัทซอนขึ้นมาเพื่อรับเหมาชวงงานของ
ตนเอง ทั้งนี้เพื่อตองการเลี่ยงการจายคาจางแรงงานที่สูงขึ้น  

 

                3. ดานกฎหมายและการทํางานของรัฐ 
                     1)  แมนวาจะมี พ.ร.บ. คุมครองแรงงาน พ.ศ.2541 เปนเครื่องมือในการคุมครอง ดูแลลูกจาง

แลวก็ตาม แตในทางปฏิบัติพบวายังมีปญหาอันเกิดจากความไมชัดเจน โดยเฉพาะ มาตรา 11/1 ที่มีปญหา
ในการตีความที่ตีความไดหลายอยาง เชนเปนการจางทําของหรือรับจางผลิต รวมถึงการกําหนดขอบเขต
ของงงาน และการบังคับใชกฎหมาย โดยเฉพาะคําวา “โดยความเปนธรรมและไมเลือกปฏิบัติ”โดยฝาย
ลูกจางเสนอใหมีตัดคําวาความเปนธรรมออกไป   

                      2) กรมสวัสดิการฯ ใหขอมูลวา เรื่องการตีความในเรื่องความเปนธรรม เกิดปญหากับเจาหนาที่ผู
ปฏิบัติเชนเดียวกัน ป 2555 กรมสวัสดิการฯ ไดมีวางหลักเกณฑในการปฏิบัติ โดยใชแนวทางคําตัดสินของ
ศาลฎีกา มาเปนแนวปฏิบัติในการตรวจแรงงาน และเคยนําเรื่องดังกลาวไปหารือกับกรรมการไตรภาคีแลว 
ซึ่งผลสรุปวายังคงใชใชคําวา “ โดยความเปนธรรมและไมเลือกปฏิบัติ ” เหมือนเดิม 

                     3) กรมสวัสดิการและคุมครองแรงงานใหขอมูลวา กฎหมายแรงงานไมไดใหอํานาจทางราชการให
สามารถกาวลวงการทําสัญญาระหวางเอกชนกับเอกชนได  ดังนั้นสัญญาจางจึงขึ้นอยูกับความพึงพอใจ
ระหวางผูวาจางกับผูรับเหมาชวง และการจางงานใด ๆ เมื่อมีคนกลางมาเกี่ยวของก็จะหมายความวาเปน
สัญญาจางทําของไมใชสัญญาจางแรงงาน 

                    4) ที่ผานมายังไมมีหนวยงานใดขึ้นทะเบียนผูดําเนินธุรกิจเปนบริษัทรับเหมาชวง มีเพียงการจด
ทะเบียนพาณิชย ซึ่งผูประกอบการสามารถจดไดมากกวา 1 ประเภท ดังนั้นทําใหควบคุมตรวจสอบไดยาก 
จะรูไดตอเม่ือเกิดปญหารองเรียน หรือเขาไปตรวจเจอเทานั้น 

                   5) หลักการของกฎหมาย คือบริษัทท่ีเปนผูรับเหมาชวงบริษัทแรก จะตองรับผิดชอบตอแรงงานดูแล
สภาพการจาง กําหนดการเกษียนอายุ รวมถึงโครงสรางการปรับคาจาง และคงสถานะลูกจางไวตลอด
จนกวาจะมีสัญญาจางใหม แตหากไมไดตอสัญญาหรือหางานใหมใหลูกจางไมได ก็ตองรับผิดชอบจาย
คาชดเชยใหกับแรงงาน แตแรงงานหรื่อลูกจางไมคอยรูในประเด็นนี้ จึงไมมาเรียกรองคาชดเชย  
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6) เปนเรื่องที่นากังวลเพราะเชื่อวา ในปจจุบันบริษัทที่มีการวาจางผูรับเหมาชวงมารับชวงในการ

ทํางานใหกับบริษัทมีแนวโนมขยายตัวและมีรูปแบบท่ีหลากหลายมากขึ้น สาเหตุเนื่องจากการแขงขันในการ
ทําธุรกิจที่มากขึ้น  
 

       ขอเสนอแนะแนวทางการแกปญหา 
           1) ขึ้นทะเบียนผูประกอบธุรกิจรับเหมาชวงแรงงาน เพื่อกํากับและตรวจสอบการประกอบธุรกิจให
เปนไปตามมาตรฐานดานแรงงานอยางเครงครัด และจัดประกวดผูประกอบการรับเหมาชวงดีเดนเพื่อ
ยกระดับการประกอบธุรกิจรับเหมาชวงใหดียิ่งๆขึ้นไป 
           2) เสนอใหมีจัดตั้งกองทุนประกันความเสี่ยงใหกับลูกจาง โดยใหนายจางเปนผูนําเงินเขากองทุน 
โดยใหจายแกลูกจางเปนกอนเมื่อลูกจางอายุมากขึ้นและตองออกจากงาน โดยลูกจางไมตองไปฟองรอง
คาชดเชยในชั้นศาล โดยใหมีการศึกษารูปแบบที่เหมาะสม เกณฑการจายเงินชดเชยกรณีเกษียณอายุของ
ลูกจาง เชน จัดเก็บคาชดเชยกรณีเกษียณอายุจากนายจาง เชน สัญญาจาง 1 ป จายเงินชดเชย 60 วัน 
สัญญาจาง 6 เดือน จายเงินชดเชย 30 วัน สัญญาจาง 1 เดือน จายเงินชดเชย 5 วัน เปนตน โดยเงิน
ชดเชยนี้จะถูกเก็บสะสมไว และแรงงานจะไดรับคาชดเชยสะสมนี้เมื่อเกษียณอายุ  
           3) กําหนดใหบริษัทที่จางผูรับเหมาชวง มีสวนรวมรับผิดชอบการจางงานของผูรับเหมาชวง หาก
พบปฏิบัติไมเปนไปตามกฎหมายแรงงาน ใหมีบทลงโทษทั้งบริษัทท่ีจางผูรับเหมาชวงและผูรับเหมาชวง 
           4) การประมลูรับเหมาชวงของภาครัฐ ราขการและวิสาหกิจใหมีแนวทางปฏิบัติดังนี้ 
              (1)  ไมนําเอาเรื่องการเสนอราคาต่ําสุดมาใชเปนเกณฑในกรณีเปนการจางแรงงานอยางชัดเจน 
แตใหพิจารณาจากการเสนอราคาที่ผูประมูลเปนหลัก โดยใหการเสนอราคาครอบคลุมในเรื่อง ภาษี คาจาง
ขั้นต่ํา ประกันสังคม และสวัสดิการอ่ืน ๆ ตามกฎหมายแรงงานเปนเกณฑพิจารณา 
              (2) งบประมาณของภาครัฐจะตองเพียงพอในเรื่องการจายคาจางขั้นต่ํา คือการตั้งขอ
งบประมาณตองคํานวนเผื่อการปรับคาจางขั้นต่ําไวดวย และใหการจางแรงงานภาครัฐไมใชเปนการจางทํา
ของในกรณีมีลักษณะเปนงานบริการ เชนพนักงานทําความสะอาด คนสวน พนักงานขับรถยนต หรือ
พนักงานรักษาความปลอดภัย  
            5) ผลักดันการแกปญหาการจางลกูจางรับเหมาคาแรงใหเปนวาระแหงชาติและเปนปญหาเรงดวน
ที่ตองมีนโยบายและมาตรการสั่งการท่ีชัดเจน 
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บทความวิชาการ : การพัฒนาแรงงานของชาติเพื่อความยั่งยืน 

เอกสารประกอบการบรรยาย : สัมมนาทางวิชาการ 30 ป กระทรวงแรงงานกับการพัฒนาที่ยั่งยืน 

เนื่องใน “วันนิคม จันทรวิทุร” คร้ังที่ 21  

วันท่ี 31 ตุลาคม พ.ศ. 2566 ณ กระทรวงแรงงาน  

 
โดย ดร.ธนิต  โสรัตน 

ประธานสภาที่ปรึกษาเพื่อพฒันาแรงงานแหงชาต ิ
 

ฉากทัศนตลาดแรงงานเกี่ยวของกับผูมีงานทําไตรมาส 3/2566 เฉลี่ยประมาณ 40.091 ลาน
คน อัตราวางงานเฉลี่ยรอยละ 1.0 มีขนาดใหญเปนอันดับ 4 ของอาเซียนรองจากประเทศอินโดนีเซีย 
ฟลิปปนสและเวียดนาม การกระจายตัวของประชากรแรงงานสวนใหญอยูในภาคเกษตรกรรมรอยละ 
30.48 อยูในภาคบริการรอยละ 43.1 และอยูในภาคอุตสาหกรรมรอยละ 16.2 ที่เหลือเปนแรงงาน
ทํางานในภาคราชการ-องคกรของรัฐ-ดานศึกษา-สุขภาพและอื่นๆ ผูใชแรงงานเปนองคประกอบหลักและ
สําคัญของปจจัยการผลิตขณะเดียวกันครัวเรือนแรงงานเปนกลุมผูบริโภคที่มีจํานวนมากที่สุด มิติของ
แรงงานเกี่ยวของทั้งดานเศรษฐกิจในฐานะเปนปจจัยการผลิตไมวาเศรษฐกิจจะอยูในอุตสาหกรรมยุค 1.0 
หรือยกระดับไปสูเศรษฐกิจดิจิทัล ลวนตองอาศัยแรงงานเปนองคประกอบหลักในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจทัง้
อุตสาหกรรมบริการและเกษตรกรรม 

ขณะเดียวกันรายไดของแรงงานไทยแตละปประมาณ 6.818 ลานลานบาทคิดเปนรอยละ 
37.53 ของ GDP (ใชฐานคาจางขั้นต่ําป 2566) ทําใหแรงงานเปน “Mega Consumer” หรือผูบริโภค
รายใหญมีผลตอการจับจายใชสอยทําใหเกิดการผลิตซ้ําและการลงทุนใหมทั้งเพื่อการบริโภคในประเทศ-การ
สงออกและทองเที่ยวซึ่งแตละปมีนักทองเที่ยวตางชาติเขามาจับจายใชสอยประมาณ 40 ลานคน ครัวเรือน
แรงงานจึงมีบทบาทสําคัญตอระบบเศรษฐกิจและสังคมจําเปนที่จะตองใหความสําคัญดวยการยกระดับ
การพัฒนาแรงงานใหเปนวาะแหงชาติ เกี่ยวของกับการยกระดับผลิตภาพแรงงานและคุณภาพการ
ดํารงชีวิตของประชากรแรงงาน กุญแจแหงความสําเร็จเกี่ยวของกับการบริหารจัดการกําลังคนของชาติ
ควบคูไปกับการพัฒนาองคความรูในระดับตางๆใหกับแรงงานที่ทํางานและยกระดับหลักสูตรการศึกษา
สอดคลองกับการเปลี่ยนแปลงใหกับเยาวชนท่ีอยูในสถานศึกษาซึ่งจะเปนแรงงานใหมในอนาคต 

ความทาทายคือความหลากหลายทั้งดานการศึกษา-ทักษะ-จิตสํานึกโดยเฉพาะอายุซึ่งไทยเขาสู
สังคมสูงวัยหรือ “High Aged Society” กําลังคนของชาติพบวาแรงงานอายุ 50 ปขึ้นไปมีสัดสวนถึง 1 ใน 
3 ของจํานวนผูมีงานทําสวนใหญที่อยูในวัยนี้ไมสามารถพัฒนาทักษะใหม (Reskill/Upskill/Next skill) 
ตามทันตอการเปลี่ยนแปลงทั้งเทคโนโลยีและรูปแบบการทํางานที่ตางไปจากเดิมอยางสิ้นเชิง กลาวไดวา
ไทยเปนประเทศหนึ่งที่เผชิญความทาทายจากอัตราผลิตภาพแรงงานที่มีการพัฒนาชาเกี่ยวของโดยตรง
กับการพัฒนาทักษะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน ผลิตภาพแรงงานของไทยในปพ.ศ.2566 อยูลําดับ
ที่ 30 จาก 64 ประเทศทั่วโลก (IMD 2023) โดยภาคเกษตรมีผลิตภาพแรงงานอยูในลําดับที่ 58 ผลิต
ภาพแรงงานของไทยเปนอัตราที่คอนขางต่ํากวาศักยภาพโดยเฉพาะดานการปรับตัวเขาสูพลวัตรเศรษฐกิจ
ดิจิทัลและการเปลี่ยนแปลง ผลิตภาพแรงงานที่ต่ํามีผลโดยตรงตออัตราคาจางที่ต่ําเปนปจจัยสําคัญที่ทํา 
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ใหไทยติดกับดักไมสามารถยกระดับไปสูประเทศที่พัฒนา จําเปนที่หนวยงานรัฐและเอกชนที่เกี่ยวของ
โดยเฉพาะกระทรวงแรงงานจะตองเรงยกระดับยุทธศาสตรบริหารและพัฒนากําลังคนของชาติในทุกมิติเพื่อ
เพิ่มผลิตภาพแรงงานและขีดความสามารถในการแขงขันเกี่ยวของกับการเติบโตทางเศรษฐกิจและยกระดับ
คุณภาพชีวิตท่ีดีของครัวเรือนแรงงานอยางยั่งยืน 

ปจจัยที่มีผลตอการพัฒนาแรงงานของชาติ 
ประการแรก การขาดแคลนแรงงานเปนปญหาทางโครงสราง เนื่องจากภาคเศรษฐกิจของไทย 

ผูประกอบการสวนใหญยังติดกับดักอยูในอุตสาหกรรมยุคที่ 2.0 ถึงยุค 2.5 โดยที่ภาคการสงออก ตลอดจน
อุตสาหกรรมและภาคบริการโดยเฉพาะเกษตรกรรมสวนใหญขาดนวัตกรรมและใชเทคโนโลยีพื้นฐานทําให
ไดมูลคาต่ําทําใหจําเปนตองพึ่งพาแรงงานจํานวนมาก (Labor Intensive) ขณะที่เชิงปริมาณแรงงานไทย
จํานวนลดนอยลงจากปจจัยอัตราการเกิดที่ต่ํากวาอัตราการเสียชีวิตรวมทั้งการเขาถึงการศึกษาระดับสูง 
สะทอนจากสัดสวนแรงงานวัยตอนตนที่จบวุฒิระดับปริญญาตรีที่เขาสูตลาดแรงงานแตละปมีสัดสวน
ประมาณรอยละ 53.8 เปนปจจัยสําคัญที่ทําใหมีการขาดแคลนแรงงาน ในเชิงโครงสรางไทยเปนประเทศที่
พึ่งพาแรงงานตางดาวในสัดสวนที่สูงเฉพาะที่ถูกกฎหมายมีจํานวน 2.766 ลานคนคิดเปนสัดสวนรอยละ 
6.89 ของผูมีงานทํา แรงงานเหลานี้เปนแรงงานไรทักษะซึ่งในจํานวนนี้ยังไมพอตอความตองการอีกเปน
จํานวนมาก  

ประการที่สอง การเขาสูเศรษฐกิจดิจิทัล เปนเศรษฐกิจขับเคลื่อนดวยนวัตกรรมและสมารท
เทคโนโลยีในรูปแบบตางๆ ซึ่งในอนาคตมีผลตอการใชจํานวนแรงงานลดลง เศรษฐกิจดิจิทัลเปนโจทยสําคัญ
ที่มีผลตอการเปลี่ยนแปลงของอุปสงคความตองการแรงงานที่ตองการบุคลากรซึ่งมีทักษะใหม ปญหาคือ
ชองวางทั้งดานความพรอมของภาครัฐและภาคเอกชนซึ่งนายจางสวนใหญเปนรายยอยและ SMEs ขาด
วิสัยทัศน-ศักยภาพ-ทุนและทักษะ จําเปนที่กระทรวงแรงงานจะตองใหความสําคัญดวยการพัฒนาทักษะ
ใหกับ “เจาของธุรกิจ” เปนลําดับแรก ที่ผานมามุงเนนพัฒนาทักษะผูใชแรงงานจําเปนที่จะตองมีพัฒนา
แบบคูขนานจึงจะประสบความสําเร็จ 

ประการที่สาม การยกระดับผลิตภาพแรงงาน (Labor Productivity) ในปพ.ศ. 2566 ไทยอยู
ในลําดับที่ 30 จาก 64 ประเทศทั่วโลก (IMD 2023) เปนลําดับที่ต่ํากวาศักยภาพคอนขางสูง ผลิตภาพ
แรงงานมีผลตออัตราคาจางและผลตอบแทนในรูปรายไดของแรงงาน เกี่ยวของกับปจจัยทั้งดานการปรับใช
เทคโนโลยีควบคูกับการพัฒนาทักษะในมิติตางๆใหสอดคลองกับอุปสงคความตองการของตลาดแรงงาน 
ขอมูลเชิงประจักษพบวาสถานประกอบการที่มีการปรับเปลี่ยนใชเทคโนโลยีสงผลตอประสิทธิภาพการ
ทํางานและทําใหผลิตภาพแรงงานสูงกวาการใชแรงงานคน, การใชเทคโนโลยีในสถานประกอบการทําให
การทํางานมีความยืดหยุนดีกวา, มีประสิทธิภาพบริหารตนทุนดานแรงงาน, ลดปญหาความผิดพลาดของ
มนุษย, มีความตอเนื่องในการทํางานและสามารถบริหารความเสี่ยงไดทุกมิติ จําเปนที่ภาครัฐโดยเฉพาะ
กระทรวงแรงงานจะตองผลักดันดวยการยกระดับผลิตภาพแรงงานเปนวาระแหงชาติ (Labor Productivity 
National Agenda) ซึ่งจะทําใหไทยกาวพนหลุดจากประเทศที่มีรายไดปานกลาง (ระดับสูง) ไปสูประเทศที่
พัฒนาแลว  

ประการที่สี่ การพัฒนาทักษะตองจัดทําเปนแผนยุทธศาสตรชาติ จากรายงานของ WEF : The 
World Economic Forum (2023) ระบุวาแรงงานไทยรอยละ 54 ยังขาดการพัฒนาที่จําเปนตอรูปแบบ
การทํางานในอนาคตโดยแรงงานไทยที่มีทักษะและเปนแรงงานมีฝมือมสีัดสวนเพยีงรอยละ 14 เปรียบเทียบ 
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กับประเทศที่พัฒนาแลวมีคาเฉลี่ยรอยละ 48 จําเปนที่ภาครัฐโดยเฉพาะกระทรวงที่เกี่ยวของกับแรงงาน
รวมถึงภาคเอกชนและสถาบันการศึกษาจะตองประสานบูรณาการ “ยกระดับแรงงานเปนทุนมนุษยไมใช
เปนแคปจจัยการผลิต” ประเด็นที่มีผลตอการพัฒนาทักษะเริ่มจากนายจางไมใหความสําคัญ โดยเฉพาะ
สถานประกอบการขนาดยอมและขนาดเล็กที่ลักษณะการทํางานไมซับซอนเนนการใชแรงงานเขมขน
ตองการใชคาจางต่ําเพื่อเปนจุดแข็งในการเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขัน ขณะท่ีลูกจางบางสวนไมใสใจ
พัฒนาตนเอง แรงงานไทยสวนใหญโดยพื้นฐานมีทัศนคติไมชอบการเรียนรูหรือพัฒนาตนเองซึ่งในอนาคต
ตลาดแรงงานจะจางบุคลากรที่มีทักษะไมเนนจํานวนหรือปริมาณเหมือนในอดีตบางอาชีพทักษะและ
ประสบการณที่สั่งสมมานานอาจไมเปนประโยชน 

ประการที่หา แรงงานสูงวัยชองวางของการยกระดับพัฒนาทักษะ ความทาทายและความเสี่ยง
ของการพัฒนาทักษะของไทยคือแรงงานสูงวัยซึ่งเปนชองวางของการพัฒนาทักษะ โครงสรางตลาดแรงงาน
พบวาแรงงานที่มีอายุ 50 ปขึ้นไปมีสัดสวนรอยละ 34.1 ของผูมีงานทํา แรงงานที่อายุมากขึ้นมีผลตอ
สมรรถภาพการทํางานที่ลดลงปจจัยสวนหนึ่งอาจเกิดจากสาเหตุไมสามารถปรับตัวและมีขอจํากัดในการ
ปรับเปลี่ยนทักษะดิจิทัลและทักษะใหมที่จําเปน แรงงานสูงวัยทํางานมานานทําใหมีรายไดสูงกวาผลิต
ภาพแรงงานรวมถึงปญหาสุขภาพไมสามารถทํางานบางประเภทเปนกลุมหมดไฟขาดจิตสํานึกดานการ
พัฒนาตัวเองหรือไมสามารถทํางานรวมกับคนตางเจนเนอเรชั่น แรงงานสูงวัยสวนใหญอาจไมสามารถ
ปรับตัวกาวผานอาจถูก “Disrupt” ขณะท่ีแรงงานกลุมนี้ยงัตองทํางานเพื่อเลีย้งดูตัวเองและครอบครัวอีกทัง้
สวนใหญยังมีภาระหนี้ ปจจัยดังกลาวเปนชองวางของการพัฒนาทักษะโดยเฉพาะ Next Skill / Future 
Skill จําเปนที่ภาครัฐหรือหนวยงานที่เกี่ยวของจะตองมีนโยบายจัดทําเปนแผนแมบทควบคูไปกับการ
วางแผนเขาสูสังคมสูงวัยมิฉะนั้นแรงงานกลุมนี้จะกลายเปนคนวางงานถาวรเปนภาระทั้งของสังคม-การเงิน
และการคลังของประเทศ 

ประการที่หก ปฏิรูปดานการศึกษา ความจําเปนเรงดวนตองผลิตประชากรแรงงานใหตรงกับความ
ตองการทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพโดยจะตองทําแผนทั้งในระดับเรงดวนและระยะสั้นถึงระยะกลาง ขอมูล
เชิงประจักษแรงงานวัยตอนตนที่เขาสูตลาดแรงงานสวนใหญเปนระดับปริญญาตรีสัดสวนมากกวาคร่ึง สวน
ใหญจบสาขาและทักษะที่ไมตอบสนองตอยุคสมัยตองใชเวลามากในการฝกงานและเปนกลุมที่มีอัตราการ
วางงานมากสุด ขณะที่ระดับอาชีวศึกษาซึ่งเปนสายอาชีพ (ปวช.-ปวส.) เปนสาขาที่ขาดแคลนและมีความ
ตองการสูงแตละปเขาสูตลาดแรงงานสัดสวนเพียงรอยละ 22 สถาบันการศึกษาควรมีการทบทวนหลักสูตร
และรูปแบบการเรียนการสอนใหกระชับและลดระยะเวลาการเรียนใหนอยลงใหความสําคัญตอการฝกงาน 
มหาวิทยาลัยจําเปนที่จะตองมีหลักสูตรการเรียนการสอนและทักษะตลอดจนประสบการณจริงเพื่อให
เยาวชนเหลานี้สามารถไปตอยอด “New Business Startup” ซึ่งเปนแนวทางของประเทศที่พัฒนาแลวมี
ผลตอการขยายตัวของเศรษฐกิจและมีศักยภาพสามารถกาวผานไปสูเศรษฐกิจใหม  
  ปจฉิมบทของรายงานฉบับนี้ตองการเห็นการเปลี่ยนแปลงดวยการปฏิรูปการพัฒนาทักษะของ
แรงงานชาติโดยจะตองทําคูขนาน กลาวคือแรงงานที่ทํางานอยูแลวซึ่งมีความหลากหลายทั้งลักษณะของ
งาน เชน ทํางานในภาคการผลิต บริการ คาปลีก-คาสง ตลอดจนภาคเกษตรกรรม ในเชิงลึกยังเกี่ยวของกับ
ระดับการศึกษา ดานจิตสํานึกและความแตกตางดานอายุ ประเด็นสําคัญคือแรงงานสูงวัยมีสัดสวนอยูถึง 1 
ใน 3 ของกําลังแรงงานสวนใหญอยูในอุตสาหกรรมใชแรงงานเขมขน, อุตสาหกรรมแปรรูปสินคาเกษตร- 
ปศุสัตว-ประมงโดยเฉพาะอุตสาหกรรมที่ตกยุค ประเด็นนี้เปนโจทยยากเก่ียวของกับวิสัยทัศนของนายจาง 
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ซึ่งสวนใหญเปนรายยอยและ SMEs กอปรทั้งสภาวะเศรษฐกิจที่ผานมาไมเอื้อตอการพัฒนาทักษะใหกับ
บุคลากรของตนเองขณะที่ลูกจางสวนใหญไมใสและขาดจิตสํานึกในการพัฒนาทักษะตนเอง อีกทั้งภาค
การเมืองเนนการปรับคาจางสูงแบบประชานิยมและ/หรือการกระตุนเศรษฐกิจแบบวัฏจักรเพียงเพื่อเนน
เปาหมายทางการเมอืงซ่ึงไมสัมพนัธกับผลิตภาพแรงงานทาํใหแรงงานขาดแรงจงูในในการพัฒนาตัวเอง 

การพัฒนาคูขนานอีกดานคือการพัฒนาเยาวชนซึ่งอยูในภาคการศึกษาโดยผูสําเร็จการศึกษาเขาสู
ตลาดแรงงานคาเฉลี่ยในชวง 5 ปที่ผานมามีประมาณ 5.171 แสนคน/ป แรงงานสวนใหญรอยละ 53.8 
จบปริญญาตรีสวนใหญจบในสาขาที่ไมตรงกับความตองการทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ (Demand & 
Qualification Mismatch) ขณะที่กําลังคนของชาติจบสายอาชีวะซึ่งเปนวิชาชีพที่มีความตองการมีสัดสวน
เพียงรอยละ 23.23 จําเปนที่จะตองมีการปฏิรูปหลักสูตรการศึกษาใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง
ไมใชเพียงแคทักษะดานดิจิทัลหรือเทคโนโลยีแตตองเปนทักษะที่สอดคลองกับงานในอนาคต ทิศทาง
เศรษฐกิจไทยจะตองมุงไปสูภาคบริการซึ่งใหมูลคามากกวาภาคการผลิตขณะที่ภาคอุตสาหกรรมการผลิต
จะตองมุงเนนไปสูอุตสาหกรรมที่มีมูลคา “Next Gen-Industry”  

นอกจากนี้ทักษะใหมยังเกี่ยวของกับระเบียบโลกใหมของศตวรรษที่ 21 เกี่ยวของกับการให
ความสําคัญดานสิทธิมนุษยชน-คุณภาพชีวิต-ชุมชนและการรักษาสภาวะแวดลอม (ESG) การเขามาของ 
“New World Order” จะทําใหตองการทักษะใหมใหสอดคลองกับบริบทโลกที่แตกตางไปจากอดีต 
โจทยเหลานี้เปนกระแสการเปลี่ยนแปลงมคีวามซับซอนแตเปนทศิทางของตลาดแรงงานอยางหลีกเลี่ยง
ไมได การตอบโจทยคือการพัฒนาขีดความสามารถของแรงงานโดยเฉพาะกลุมเปราะบางที่กําลังถูกคุกคาม
ดวยกระแสการเปลี่ยนแปลงใหสามารถกาวผาน เกี่ยวของกับชุดทักษะใหมเพื่อรองรับรูปแบบการทํางานที่
ตางไปจากอดีตโดยเฉพาะงานที่เกี่ยวของกับธุรกรรมออนไลนหรือแพลตฟอรมดิจิทัล, งานฟรีแลนซที่
ตองการทักษะ (นายจางไมใชทักษะของผูที่จะเปนลูกจาง) ความจริงซึ่งไมสามารถปฏิเสธไดคือการเขามา
ของสมารทเทคโนโลยีในรูปแบบตางๆ ตั้งแตในครัวเรือนไปจนถึงสํานักงานหรือโรงงานยอมมีผลกระทบ
ตอรูปแบบการจางงานทั้งในเชิงบวกและเชิงลบ ภายใตขอจํากัดกําลังคนของชาติมีความแตกตางดานวัย-
ทักษะ-ศักยภาพและความสามารถในการปรับตัวของปจเจกบุคคล พลวัตเศรษฐกิจดิจิทัลอาจทําใหเกิด
ตําแหนงงานเพิ่มขึ้นขณะเดียวกันตําแหนงงานบางสวนอาจหายไป การกาวผานจําเปนตองมีการจัดทํา
ยุทธศาสตรชาติดานการพัฒนาทักษะแรงงานใหสอดคลองกับกระแสการเปลี่ยนแปลงเพื่อการเติบโตทาง
เศรษฐกิจและคุณภาพชีวิตท่ีดีของครัวเรือนแรงงานอยางยั่งยืน 
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ภาคผนวก 2 

ภาพกิจกรรม 



 

หนา ๑๒๖ จาก 151                                  สภาที่ปรึกษาเพือ่พัฒนาแรงงานแหงชาติ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ                            หนา ๑๒๕ จาก 151 
 

 

 

 
 
 

คณะกรรมการสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ ชุดท่ี 20 
นําเสนอผลการศึกษาและขอเสนอแนะ 

รัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน 
(นายพิพัฒน รัชกิจประการ) 

วันที่ 20 กันยายน 2566 ณ หองประชุมประสงค รณนันท กระทรวงแรงงาน 
  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

วันที่ 20 กันยายน 2566 คณะกรรมการสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ  

ชุดที่ 20 ไดมีการนําเสนอผลการศึกษาอนาคตตลาดแรงงานภานใตการเปลี่ยนผาน พรอมทั้ง

ขอเสนอแนะระยะสั้น (Quick Wins) และระยะตอไป (Flagship Recommendation) 

นําเสนอตอรัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน (นายพิพัฒน รัชกิจประการ) โดยไดมีการซักถาม

รายละเอียดตางๆพรอมทั้งสั่งการใหมกีารขับเคลื่อนนําไปสูการปฏิบัติ 

 

 ภาพกิจกรรม                                                   
การประชุมนําเสนอผลการศึกษาและขอเสนอแนะ 

รัฐมนตรีวาการกระทรวงแรงงาน 
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คณะกรรมการสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ ชุดท่ี 20 
การประชุมรับฟงความคิดเห็นและหารือรวมกับ  

คณะเศรษฐศาสตร มหาวิทยาลัยรังสิต 

วันที่ ๒๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๖ 

 

 

 

 

 

 

  

 

   

 

 

 

 

วันที่ ๒๒ กุมภาพันธ ๒๕๖๖ คณะกรรมการสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติชุดที่ 

๒๐ เขารวมประชุมรบัฟงความคิดเห็นและหารือแลกเปลี่ยนความคิดเห็นในประเด็นตลาดแรงงานใน

มุมมองภาคการศึกษา รวมกับคณะเศรษฐศาสตร มหาวิทยาลัยรังสิต ซึ่งเปนมหาวิทยาลัยเอกชนชั้น

นํา โดยมี รศ.ดร.ณรงค เพ็ชรประเสริฐ คณบดี คณะเศรษฐศาสตร มหาวิทยาลัยรังสิต พรอม

คณาจารยและผูแทนนักศึกษาเพื่อรวมแลกเปลี่ยนความคิดเห็น 

 

  

 ภาพกิจกรรม                                                         

การประชุมรับฟงความคดิเห็นรวมกับหนวยงานตางๆ 
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คณะกรรมการสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ ชุดท่ี 20 

การประชุมรับฟงความคิดเห็นและหารือรวมกับ 

สภาหอการคาแหงประเทศไทย 

วันที่ ๒๐ มีนาคม ๒๕๖๖ 

 

 

  

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

วันที่ ๒๐ มีนาคม ๒๕๖๖  คณะกรรมการสภาที่ปรึกษาเพื่อพฒันาแรงงานแหงชาติชุดที่ ๒๐  ได

เขารวมประชุมรับฟงขอคิดเห็นและหารือรวมกับคณะกรรมการสภาหอการคาแหงประเทศไทย โดยมี

นายพจน อรามวัฒนานนท รองประธานกรรมการสภาหอการคาแหงประเทศไทย และคณะกรรมการ

ผูบริหรระดับสูงของสภาหอการคาฯ ใหการตอนรับ โดยมีการแลกเปลี่ยนขอมูล-ขอคิดเห็นในประเด็น

การใชแรงงานและผลกระทบตลาดแรงงานในสวนที่เกี่ยวของกับภาคการคาและบริการ 
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คณะกรรมการสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ ชุดท่ี 20 
การประชุมรับฟงความคิดเห็นและหารือรวมกับ  

สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย 

วันที่ ๒๒ มนีาคม ๒๕๖๖ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

วันที่ ๒๒ มีนาคม ๒๕๖๖ คณะกรรมการสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติชุดที่ ๒๐  

ไดประชุมหารือแลกเปลี่ ยนขอคิด เห็นร วมกับสภาอุตสาหกรรมแห งประเทศไทย โดยม ี

นายสุชาติ จันทรานาคราช รองประธานสภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย พรอมดวยคณะกรรมการ

สภาอุตสาหกรรมฯ ใหการตอนรับ มีการแลกเปลี่ยนขอคิดเห็น-ขอมูล ในประเด็นการใชแรงงานและ

แนวโนมของตลาดแรงงานของภาคอุตสาหกรรมการผลิต 
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คณะกรรมการสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ ชุดท่ี 20 
การดูงานและการประชุมรบัฟงความคิดเห็นดานแรงงาน  

บริษัท เดลตา อิเล็กทรอนกิส (ประเทศไทย) จํากัด (มหาชน)  

  นิคมอุตสาหกรรมบางป ูจังหวัดสมุทรปราการ      

วันที่ ๓๐ มีนาคม ๒๕๖๖ เวลา ๐๙.๓๐ น. – ๑๑.๓๐ น. 

 

 

 

 

  

  

 

 

 

วันที่ ๓๐ มีนาคม ๒๕๖๖ คณะกรรมการสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติชุดที่ ๒๐     

ไดประชุมหารือแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นรวมกับคณะผูบริหารของบริษัท เดลตา อิเล็กทรอนิกส (ประเทศ

ไทย) จํากัด (มหาชน) ณ นิคมอุตสาหกรรมบางปู โดยมีนายกําธร  แจงสุทธิวรวัฒน ผูอํานวยการฝาย

พนักงานสัมพันธและคณะผูบริหาร รวมใหขอมูลและแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นในประเด็นที่เกี่ยวกับการ

ปรับตัวดานแรงงานของอุตสหากรรมในอนาคต 
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คณะกรรมการสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ ชุดท่ี 20 

การดูงานและการประชุมรบัฟงความคิดเห็นดานแรงงาน  

บริษัท เด็นโซ (ประเทศไทย) จํากัด  

นิคมอุตสาหกรรมอมตะซิต้ี จังหวัดชลบุร ี

วันที่ ๓๐ มีนาคม ๒๕๖๖ เวลา ๑๔.๐๐ น. – ๑๖.๐๐ น. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

วันที่ ๓๐ มีนาคม ๒๕๖๖  คณะกรรมการสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติชุดที่ ๒๐  

ไดประชุมหารือแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นรวมกับคณะผูบริหารของบริษัท เด็นโซ (ประเทศไทย) จํากัด      

ณ นิคมอุตสาหกรรมอมตะนคร โดยมีนายอําพล หอมปลื้ม ผูชวยกรรมการผูจัดการใหญ และคณะ

ผูบริหารรวมใหขอมูลและแลกเปลี่ยนขอคิดเห็น ในประเด็นการปรับเปลี่ยนเทคโนโลยีและกระบวนการ

ผลิตท่ีสงผลกระทบตอการใชแรงงาน 

 

  



 

สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ                            หนา ๑๓๑ จาก 151 
 

 
   คณะกรรมการสภาที่ปรกึษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ ชุดท่ี 20 

         การประชุมรับฟงความคิดเห็นและหารอืรวมกับ  

            คณะเศรษฐศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร 

              วันที่ ๓ เมษายน ๒๕๖๖ เวลา ๑๐.๐๐ น. – ๑๒.๐๐ น. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

วันที่ ๓ เมษายน ๒๕๖๖  คณะกรรมการสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติชุดที่ ๒๐     

ไดประชุมหารือแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นรวมกับคณะเศรษฐศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ศูนยรังสิต 

โดยมี ผศ.ดร.ศุภชัย ศรีสุชาติ คณบดีคณะเศรษฐศาสตร มหาวิทยาลัยธรรมศาสตรใหการตอนรับ และ    

อ.ดร.เกียรติอนันต ลวนแกว ผูอํานวยการคณะทํางานจัดการองคความรูและสื่อสารสาธารณะ ใหขอมูล

และรวมแลกเปลี่ยนขอคิดเห็น ในประเด็นมุมมองภาคการศึกษา กับการปรับตัวเพื่อตอบสนอง

ตลาดแรงงานในอนาคต 

  



 

หนา ๑๓๒ จาก 151                                         สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาต ิ
 

 
คณะกรรมการสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ ชุดท่ี 20 

การประชุมรับฟงความคิดเห็นและหารือรวมกับ 

สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย (TDRI) 

วันที่ ๓ เมษายน ๒๕๖๖ เวลา ๑๔.๐๐ น. – ๑๖.๐๐ น. 

   
 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 
 

   

 

 

 

วันที่ ๓ เมษายน ๒๕๖๖  คณะกรรมการสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติชุดที่ ๒๐   

ไดประชุมหารือแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นกับสถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย (TDRI) โดยมี  

รศ.ดร.ยงยุทธ แฉลมวงษ ที่ปรึกษานโยบายทรัพยากรมนุษยพรอมดวยคณะที่ปรึกษา รวมใหขอมูลและ

แลกเปลี่ยนขอคิดเห็น ในประเด็นตางๆ ที่เกี่ยวกับแนวโนมดานการเปลี่ยนแปลงดานตลาดแรงงาน 

  



 

สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ                            หนา ๑๓๓ จาก 151 
 

 
                  คณะกรรมการสภาที่ปรกึษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ ชุดท่ี 20 

         การประชุมรับฟงความคิดเห็นและหารอืรวมกับผูแทนองคกรตางๆ 

        ณ หองประชุมหองประชุมประสงค รณะนันทน  ชั้น 5 อาคารกระทรวงแรงงาน  

        วันที่ ๑๙ เมษายน ๒๕๖๖ เวลา ๐๙.๐๐ น. – ๑๒.๐๐ น. 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

วันที่ ๑๙ เมษายน ๒๕๖๖ คณะกรรมการสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติชุดที่ ๒๐ 

รวมประชุมรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะจากผูแทนองคกรตางๆ ไดแก สภาอุตสาหกรรม

ทองเที่ยวแหงประเทศไทย สมาคมคาปลีก สมาคมธนาคารไทย สมาคมผูประกอบการธุรกิจขนาดกลาง

และขนาดยอมไทย และสมาคมอุตสาหกรรมกอสรางไทย ในพระบรมราชูปถัมภ ณ หองประชุมประสงค 

รณะนันทน  ชั้น 5 อาคารกระทรวงแรงงาน  



 

หนา ๑๓๔ จาก 151                                         สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาต ิ
 

 
คณะกรรมการสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ ชุดท่ี 20 

การดูงานและการประชุมรบัฟงความคิดเห็นดานแรงงาน  

บริษัท วราฟูด แอนด ดริ้งค จํากัด จังหวัดนครปฐม 

วันที่ ๒๖ เมษายน ๒๕๖๖ เวลา ๑๐.๐๐ น. – ๑๒.๐๐ น. 

 

   

 

 

 

 

 

วันที่ ๒๖ เมษายน ๒๕๖๖ คณะกรรมการสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติชุดที่ ๒๐  

ไดดูงานและประชุมหารือแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นกับคณะผูบริหาร บริษัท วราฟูด แอนด ดริ้งค จํากัด 

จังหวัดนครปฐมซึ่งเปนหนึ่งใน SME ที่ใชแรงงานเขมขน โดยมีคุณเกศินี เมฆดํารงแสง ที่ปรึกษา 

บริษัทฯ ใหการตอนรับและแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นที่เกี่ยวของกับดานแรงงาน 

  



 

สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ                            หนา ๑๓๕ จาก 151 
 

 
                   คณะกรรมการสภาที่ปรกึษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ ชุดท่ี 20 

           การสัมมนาทางวชิาการของสภาที่ปรึกษาเพือ่พัฒนาแรงงานแหงชาติ  

                                   เรื่อง “อนาคตตลาดแรงงานภายใตการเปลีย่นผาน”  

               วันที่ ๒๔ พฤษภาคม ๒๕๖๖ เวลา ๑๐.๐๐ น. – ๑๒.๐๐ น. ณ โรงแรม ดิ เอมเมอรัลด 

 

 

 

 

 

 

 
 

วันพุธที่ ๒๔ พฤษภาคม ๒๕๖๖ การสัมมนาทางวิชาการของสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงาน

แหงชาติ เรื่อง “อนาคตตลาดแรงงานภายใตการเปลี่ยนผาน” ณ โรงแรม ดิเอมเมอรัลด ถนน

รัชดาภิ เษก เขตดินแดง กรุงเทพมหานคร โดยไดรับเกียรติจาก นายบุญชอบ สุทธมนัสวงษ 

ปลัดกระทรวงแรงงาน เปนประธานเปดการสัมมนา โดยมีผูแทนทั้งจากหนวยงานภาครัฐภาคเอกชน 

สถาบันการศึกษา องคกรพัฒนาภาคเอกชน องคกรนายจาง และองคกรแรงงาน รวมสัมมนา และ

แลกเปลี่ยนขอคิดเห็น 

  



 

หนา ๑๓๖ จาก 151                                         สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาต ิ
 

 
คณะกรรมการสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ ชุดท่ี 20 

การดูงานและการประชุมรบัฟงความคิดเห็นดานการพัฒนาทักษะผูตองขัง 

ณ ทัณฑสถานหญิงกลาง กรมราชทัณฑ 

วันที่ ๓๑ พฤษภาคม ๒๕๖๖ เวลา ๙.๐๐ น. – ๑๒.๐๐ น. 

 

 

 

วันพุธที่ ๓๑ พฤษภาคม ๒๕๖๖ คณะกรรมการสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ ชุดที่ ๒๐ 

ไดรวมประชุมหารือรวมกับกรมราชทัณฑ ประเด็นการฝกทักษะอาชีพเพื่อเตรียมพรอมการกลับเขาสู

ตลาดแรงงานของผูตองขัง ณ ทัณฑสถานหญิงกลาง  โดยมี ดร.อายุตม สินธพพันธุ  อธิบดีกรมราชทัณฑให

การตอนรับและแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นในสวนที่เกี่ยวของกับการพัฒนาทักษะผูตองขังในเรือนจําใหมีทักษะ

สามารถไปประกอบอาชีพเมื่อพนโทษ  

  



 

สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ                            หนา ๑๓๗ จาก 151 
 

 
     คณะกรรมการสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ ชุดท่ี 20 
          การดูงานและการประชุมรับฟงความคิดเห็นดานแรงงาน  

          ศูนยกระจายสินคาและบริการโลจิสติกส 

      และศูนยพัฒนาทักษะบุคลากรขนสงและการแพ็คก้ิง 

          กลุมบริษัท วี-เซิรฟ  

                วันที่ ๗ มิถุนายน ๒๕๖๖ เวลา ๑๐.๐๐ น. – ๑๒.๐๐ น. 

 

 

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

วันพุธที่ ๗ มิถุนายน ๒๕๖๖ คณะกรรมการสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ ชุดที่ ๒๐ 

ไดดูงานและรวมประชุมหารือรวมกับคณะผูบริหาร กลุมบริษัท วี-เซิรฟ ซึ่งเปนธุรกิจใหบริการ 

โลจิสติกสครบวงจรของคนไทย โดยมี ดร.ธนิต  โสรัตน ประธานกรรมการและคณะผูบริหารกลุมบริษัท 

วี-เซิรฟ ใหการตอนรับและรวมแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นประเด็นการพัฒนาทักษะบุคคลากรของภาค

บริการโลจิสติกส 

 

 

ดูรายละเอียดเพิ่มเติมไดท่ีนี่ 



 

หนา ๑๓๘ จาก 151                                         สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาต ิ
 

 
                       คณะกรรมการสภาที่ปรกึษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ ชดุที่ 20 
                       การดูงานและการประชุมรับฟงความคิดเห็นดานอตัรากาํลังคน  

การรถไฟแหงประเทศไทย ณ สถานีกลางบางซื่อ 

          วันที่ ๗ มิถุนายน ๒๕๖๖ เวลา ๑๓.๓๐ น. – ๑๖.๐๐ น. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

วันพุธที่ ๗ มิถุนายน ๒๕๖๖ คณะกรรมการสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ ชุดที่ ๒๐ 

ไดดูงานและรวมประชุมหารือรวมกับการรถไฟแหงประเทศไทย โดยมี นายฐากูร อินทรชม ผูอํานวยการ

ฝายปฏิบัติการเดินรถของการรถไฟแหงประเทศไทยและคณะผูบริหาร ใหการตอนรับและรวม

แลกเปลี่ยนขอคิดเหน็ ประเด็นการขาดแคลนบุคลากรของ “รฟท” และการผลิตทดแทนของการรถไฟฯ 

ซึ่งไมพอเพียงตอการบริหารงานในอนาคต 

 

 

  



 

สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ                            หนา ๑๓๙ จาก 151 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

ภาคผนวก 3 
คําสัง่ที่เกีย่วของ 

และ 
ทําเนยีบรายชือ่คณะกรรมการสภาทีป่รกึษา 

เพื่อพฒันาแรงงานแหงชาตชิดุที ่20 



 

หนา ๑๔๐ จาก 151                                         สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาต ิ
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ                             หนา ๑๓๙ จาก 151 

 

 

 



 

หนา ๑๔๐ จาก 151                                  สภาที่ปรึกษาเพือ่พัฒนาแรงงานแหงชาติ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ                             หนา ๑๔๑ จาก 151 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

หนา ๑๔๒ จาก 151                            สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาต ิ
 

 

           
 
 

 
 

 

 

 

 

 

 
เปนองคกรไตรภาคี ประกอบดวยคณะกรรมการจํานวน 20 คน โดยมีผูแทนฝายรัฐบาลจาก

ขาราชการประจํา 5 คน และผูทรงคุณวุฒิ 5 คน ผูแทนฝายนายจางและลูกจางฝายละ 5 คน อยูในตําแหนง
ไดคราวละ 2 ป และจะอยูในตําแหนงติดตอกันไดไมเกิน 4 ป 

� พิจารณาขอเสนอของหนวยงานตางๆ ก่ียวกับ นโยบาย กฎหมาย และมาตรการดานแรงงาน 
ขจัดความเหลื่อมล้ําระหวางกลุมผูใชแรงงานตาม ความตองการอันจําเปนของผูใชแรงงาน 

� เสนอความเห็นตอรัฐบาลดานปญหาแรงงานที่เกิดขึ้น และแนวทางแกไข 
� เสนอหลักสูตรการศึกษาแกลูกจาง นายจาง เจาหนาที่ของรัฐดานแรงงาน ดูแลการศึกษาอบรมให

เปนไปตามหลักสูตร 
� ใหคําแนะนําดานวิชาการแรงงานตอหนวยงานตาง ๆ ภาครัฐ เอกชน และประชาชนทั่วไป 
� ประสานใหความชวยเหลือดานการศึกษาอบรม จากองคการ มูลนิธิ หรือสถาบันอื่น ทั้งภายใน

และภายนอกประเทศ 
� เสนอหลักสูตรวิชาการแกสถาบันการศึกษาตาง ๆ  ใหเหมาะสมกับระดับความรูและทองถิ่น   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

ที่มาและพันธกิจ 
สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ 



 

สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ                          หนา ๑๔๓ จาก 151 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

45 Year Anniversary 
ทําเนียบประธานสภาท่ีปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ 



 

หนา ๑๔๔ จาก 151                            สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาต ิ
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

โครงสรางคณะกรรมการ 

สภาท่ีปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ ชุดท่ี 20 
( 7 ธันวาคม 2565 – 6 ธันวาคม 2567) 



 

สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ                          หนา ๑๔๕ จาก 151 
 

 

 

 

 

 

 

 
 
 

 

 

 

 

 

 

              ดร.ธนิต  โสรัตน 

               ประธานกรรมการสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ ชุดที่ ๒๐ 
               กรรมการผูแทนฝายรัฐบาล 

             (พ.ศ.๒๕๖๖-๒๕๖๗) 
 

               
 

     

 

 

 

 
   

 

นายอาทิตย มีปากดี 

รองประธานสภาที่ปรึกษาฯ คนที่ ๒ 
ตําแหนง / สังกัด 

กรรมการบริหารสภาองคการแรงงาน 

แหงประเทศไทย 

นายสุรชัย โฆษิตบวรชัย 

รองประธานสภาที่ปรึกษาฯ คนที่ ๑ 

ตําแหนง / สังกัด 

รองประธานสภาองคการนายจาง                    

ผูประกอบการคาและอุตสาหกรรมไทย                       

(อีคอนไทย) 

ทําเนียบรายชื่อ 

คณะกรรมการสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ ชุดที่ ๒๐ 

ตามประกาศกระทรวงแรงงานที่ ๕๗๕/๒๕๖๖ 
 



 

หนา ๑๔๖ จาก 151                            สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาต ิ
 

กรรมการผูแทนฝายรัฐบาล 

 

 

 
 

     

 

 

 

 

 

 

  

   

 

 

 

         

                         

 

 

 

 

 

 

 

 

   

       

 

 

 

 

 

 

 

  

 

นายพูนพงษ  นัยนาภากรณ 

ตําแหนง / สังกัด 

ผูอํานวยการสํานักนโยบายและยุทธศาสตรการคา 

กระทรวงพาณิชย     

 นายกฤศ  จันทรสุวรรณ 

ตําแหนง / สังกัด 

รองผูอํานวยการสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม 

กระทรวงอุตสาหกรรม 

นายวิชญพิพล  ติวะตันสกุล 

ตําแหนง / สังกัด 

ผอ.กองยุทธศาสตรการพัฒนาความเสมอภาคและความเทาเทียมทางสังคม 

 รักษาการในตําแหนงที่ปรึกษาดานนโยบายและแผนงาน 

สํานักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกจิและสังคมแหงชาต ิ

นายพงศนคร โภชากรณ 

ตําแหนง / สังกัด 

ผูเชี่ยวชาญเฉพาะดานเศรษฐกิจมหาภาค 

สํานักงานเศรษฐกิจการคลงั กระทรวงการคลัง 



 

สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ                          หนา ๑๔๗ จาก 151 
 

 

        

  

 
 

      

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

           

 

 

 

 

 

 

 

 

      

               

 

 

 

 

 

 

 

นางพูลทรัพย  สวนเมือง ตุลาพันธ                         

ตําแหนง / สังกัด 

ผูอํานวยการมูลนิธเิพื่อ 

การพัฒนาแรงงานและอาชีพ 

รศ.ดร.กิรยิา  กุลกลการ 

ตําแหนง / สังกัด 

รองคณบดีฝายวิชาการ  

วิทยาลัยพัฒนศาสตร ปวย อึ๊งภากรณ 

มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร   

นายวันชัย รุจนวงศ 

ตําแหนง / สังกัด 

อดีตอธิบดีอัยการ         

 สํานักงานตางประเทศ 

นายสุชาติ  พรชัยวิเศษกุล                  

ตําแหนง / สังกัด 

อดีตรองปลัดกระทรวงแรงงาน 

กรรมการผูแทนฝายรัฐบาล 



 

หนา ๑๔๘ จาก 151                            สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาต ิ
 

 

 

 

 

                   
                      

 

 

 

 

 

                          
                       

 

 

 

 

 

 

      

นายพลพัฒ  กรรณสูต 

ตําแหนง / สังกัด 

กรรมการสภาที่ปรึกษาฯ  ฝายนายจาง 

ผูประกอบการธุรกิจอาหารไทย  

      นางสิทธิรัตน โหตระไวศยะ 

  ตําแหนง / สังกัด 

กรรมการสภาที่ปรึกษาฯ ฝายนายจางผูประกอบการ

บริหารแรงงานภายนอกแหงประเทศไทย 

นายสมชัย  วรจรรยาวงศ 

ตําแหนง / สังกัด 

กรรมการสภาที่ปรึกษาฯ ฝายนายจาง 

ผูประกอบการคาเครื่องใชสํานกังาน 

นายนันทพล  วงศเรืองวิศาล 

ตําแหนง / สังกัด 

กรรมการสภาที่ปรึกษาฯ ฝายนายจาง

ผูผลิตชิ้นสวนเครื่องจักร 

กรรมการผูแทนฝายนายจาง 



 

สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ                          หนา ๑๔๙ จาก 151 
 

กรรมการผูแทนฝายลูกจาง 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

                                              

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    

                       

 

 

 

 

 

นายประสทิธิ ์วรรณภาส  

ตําแหนง / สังกัด 

กรรมการสภาที่ปรึกษาฯ ฝายลูกจาง            

พนักงานระดับกลางอาปโกไฮเทค 

นายปราโมช  เทพสุวรรณ 

ตําแหนง / สังกัด 

กรรมการสภาที่ปรึกษาฯ ฝายลูกจาง            

บริษัท ไอชินออโตพารทประเทศไทย จํากัด  

นายสังข  เขนสันเทียะ 

ตําแหนง / สังกัด 

กรรมการสภาที่ปรึกษาฯ ฝายลูกจาง              

บริษัท โรงงานฟอกและยอมนําบญุ 

นายกรไชย  จันทรคุม 

ตําแหนง / สังกัด 

กรรมการสภาที่ปรึกษาฯ ฝายลูกจาง              

บริษัท โอกุระ คลัทช จํากัด 



 

หนา ๑๕๐ จาก 151                            สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาต ิ
 

เลขานุการและผูชวยเลขานุการสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

นางนภสร ทุงสุกใส 

ตําแหนง / สังกัด 

เลขานุการ 

เลขาธิการสํานกังานสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาต ิ

นางสาวอัจฉรา  งามสมจิตร 

ตําแหนง / สังกัด 

ผูชวยเลขานุการ 

ผูอํานวยการกองยุทธศาสตรและแผนงาน 

นางอุมาวดี ฉันทะ 

ตําแหนง / สังกัด 

ผูชวยเลขานุการ 

ผูอํานวยการสํานักงานสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ 



 

สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ                              หนา ๑๕๑ จาก 151 
 

สํานักงานสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ 

  

 

 

  

 

 

          

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

      

               

 

 

 

 

   

 
 

 

นางสาวกชภัส  เพชรยิ่งนฤมล

ตําแหนง / สังกัด 
นักวิชาการแรงงานชํานาญการ
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

นางสาวรินรดา  ใครครวญ

ตําแหนง / สังกัด 
นักวิชาการแรงงานชํานาญการ
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

นางสาวณัฐวรรณ  อันทลาภี

ตําแหนง / สังกัด 
นักวิชาการแรงงาน 

สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

นางสาวฐิติญา จินากุล 

ตําแหนง / สังกัด 
เจาหนาที่บันทึกขอมูล 

สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 



 

หนา ๑๕๒ จาก 151                            สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาต ิ
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ                              หนา ๑๕๓ จาก 151 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

หนา ๑๕๔ จาก 151                            สภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาต ิ
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

    

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

“ในชวงสองทศวรรษที่ผานมาปจจัยที่มีผลกระทบตอภาคเศรษฐกิจและแรงงานมากสุดคือการ

เขาสูเศรษฐกิจดิจิทัลซึ่งขับเคล่ือนดวยนวัตกรรมและสมารทเทคโนโลยีในรูปแบบตางๆ  โจทยสําคัญที่มี

ผลตอการจางงานในอนาคตคือการเปลี่ยนแปลงของอุปสงคความตองการของตลาดแรงงานที่ตองการ

บุคลากรซึ่งมีทักษะใหม ความทาทายซึ่งเปนความเสี่ยงของการพัฒนาทักษะเพื่อยกระดับผลิตภาพ

แรงงานของไทยคือแรงงานสูงวัยซึ่งเปนชองวางของการพัฒนาใหทันตอการเปลี่ยนแปลง อนาคต

ตลาดแรงงานภายใตการทํางานรวมกับเทคโนโลยีในรูปแบบตางๆเปนทางเดินของโลกไมสามารถหลกีหนี

ได ความจําเปนเรงดวนคือการพัฒนาศักยภาพแรงงานที่มีอยูในภาคสวนตางๆ ซึ่งกําลังถูกคุกคามดวย

กระแสการเปลี่ยนแปลงใหสามารถกาวผาน พลวัตเศรษฐกิจดิจิทัลอาจทําใหเกิดตําแหนงงานเพิ่มขึ้น

ขณะเดียวกันตําแหนงงานบางสวนอาจหายไป การกาวผานจําเปนตองจะทําใหเกิดบาดแผลและชองวาง

กับกลุมเปราะบางใหนอยที่สุด” 

 

คณะกรรมการสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ ชุดที่ 20  

สํานักงานสภาที่ปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแหงชาติ 

กองยุทธศาสตรและแผนงาน กระทรวงแรงงาน 

https://nldac.mol.go.th 
 


