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บทคัดยอ (Abstract) 
 ประเทศไทยมีการกำหนดยุทธศาสตรการพัฒนาประเทศไวถึง 20 ป มีการปฏิรูปและการ
เปล่ียนแปลงดานตาง ๆ มากมาย ทำใหตลาดแรงงานมคีวามตองการใชกําลังคนดานเทคโนโลยีมาก
ข้ึน ผูประกอบการและแรงงานจำเปนตองปรับตัวเพื่อสรางความพรอมใหทันตอสถานการณดังกลาว 
รวมถึงตอบสนองนโยบายไทยแลนด 4.0 โดยปจจัยท่ีสำคัญท่ีสุดในการปรับตัว นั่นก็คือ การพัฒนา
ศักยภาพแรงงานไทยเพื่อตอบสนองตอนโยบายอุตสาหกรรม 4.0 ซ่ึงแรงงานถือเปนกำลังสำคัญใน
การขับเคล่ือนเศรษฐกิจของประเทศ โดยพัฒนาใหแรงงานมีผลิตภาพสูงและการสรางความมั่นคง
อยางยั่งยืนในกลุมแรงงานไรทักษะ ดังนั้น หนวยงานภาครัฐ ควรพัฒนาและสรางความรวมมือให
เกิดความเชื ่อมโยงระหวางสถาบันการศึกษา สถาบันฝกอบรม สถาบันเฉพาะทาง และสถาน
ประกอบการในภาคการผลิตตาง ๆ เพื่อสามารถผลิตบุคคลากรท่ีมีคุณภาพและตรงตามความตอง
การ ระบบการศึกษาของไทยควรปรับเปลี่ยนใหตอบรับทันกับความตองการของตลาดแรงงานท่ี
เปลี่ยนแปลงไป และควรตั้ง มาตรฐานฝมือแรงงานไรทักษะ ในแตละกลุมสาหกรรมวาตองการ
ความสามารถเฉพาะทาง (Competencies) เพียงใด เพื่อนําไปสูกรอบการพัฒนาสมรรถนะของ
แรงงานไรทักษะ ท่ีสามารถควบคุมคุณภาพและรับประกันคุณภาพของแรงงาน 
คำสำคัญ (Keywords): ผลิตภาพ; ความมั่นคงอยางยั่งยืน; แรงงานไรทักษะ 
 
Abstract 
 Thailand has set a 20-year development strategy for the country. There are 
many reforms and changes in the labor market that require more technological 
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manpower. Entrepreneurs and workers need to adapt in order to be ready to cope 
with the changing conditions of innovation including responding to the Thailand 4.0 
policy. The most important factors in entering Industry 4.0 is the development of 
Thai workers' potential in response to the Industry 4.0 policy, which labor is an 
important force in driving the country's economy. Guidelines for developing high-
productivity workers and building sustainable security among unskilled workers 
Training should be encouraged on the skills the company needs and new skills 
needed. Thailand's education system should be adapted to meet the changing labor 
market demands. Models should be created to increase productivity of various 
informal workers and should promote cooperation mechanisms for the utilization of 
knowledge and connecting research in academia to more commercial work and 
create the ability to compete in all sectors of the economy. 
Keywords: Productivity; Sustainable Security; Unskilled Labor 
 
บทนำ (Introduction) 
 ประเทศไทยขณะนี้กำลังอยูในชวงของการ “เปลี่ยนผาน” ทางดานเศรษฐกิจและ
การเมือง รวมถึงการกำหนดยุทธศาสตรการพัฒนาประเทศไวถ ึง 20 ป มีการปฏิรูปและการ
เปลี่ยนแปลงดานตาง ๆ  มากมาย  โดยเนนการเพิ่มผลิตภาพการผลิต (Productivity) บนพื้นฐาน
ของการพัฒนาและใชวิทยาศาสตร เทคโนโลยี การวิจัยและพัฒนาและนวัตกรรม ท่ีผสมผสานกับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษยใหสอดคลอง เพื่อขับเคล่ือนเศรษฐกิจใหเติบโตอยางแทจริง โดยท่ีผานมา
อ ุตสาหกรรมในประเทศไทยจะเป นแบบการร ับจ  า งผล ิต  (OEM : Original Equipment 
Manufacturer) คือ ผู รับจางผลิตสินคาใหกับเจาของแบรนดสินคาตาง ๆ  หรือตามแบบที่ลูกคา
กำหนดโดยอาศัยประสิทธิภาพการผลิตท่ีมีตนทุนต่ำจากการมีท้ังประสิทธิภาพและประสิทธิผลให
เปนประโยชน ซ่ึงทำใหผูประกอบการตองเสียเปรียบท้ังในเรื่องของคาแรง การหาแรงงานเขามาใน
ภาคอุตสาหกรรมซึ่งก็นับวาหายากในทุกวัน โดยจะเห็นไดวา เศรษฐกิจไทยกลับมาเติบโตอยาง
ตอเนื่องอีกครั้ง ทำใหตลาดแรงงานมีความตองการใชกําลังคนดานเทคโนโลยีมากข้ึน ผูประกอบการ
และคนทํางานจึงจำเปนตองปรับตัวเพื่อสรางความพรอมใหทันตอสภาพการเปลี่ยนแปลงของ
นวัตกรรม ตอบสนองนโยบายไทยแลนด 4.0 
 กระทรวงอุตสาหกรรมจึงไดมีแนวคิดที่ยกระดับอุตสาหกรรมไปสูอตุสาหกรรมอนาคต 
(New S -Curve) ที่เนนอุตสาหกรรมศักยภาพ เชน อุตสาหกรรมหุนยนตและระบบอัต โนม ัติ 
อุตสาหกรรมยานยนตไฟฟา อากาศยาน อุตสาหกรรมการแพทย เปนตน เพื่อการออกแบบตอบ
โจทยความตองการในตลาดทั่วไปและตลาดเฉพาะกลุม มากกวาการผลิตสินคารูปแบบเดียวใน
จำนวนมาก ท้ังนี้เครื่องมือหนึ่งท่ีชวยปรับเปล่ียนกระบวนการผลิตใหสามารถรองรับอุตสาหกรรม
อนาคตก็คือ การปรับอุตสาหกรรมในปจจุบันใหเขาสูอุตสาหกรรม 4.0 เพื่อใหอุตสาหกรรมไทยหลุด
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พนจากการเปนอุตสาหกรรมแบบการรับจางผลิต โดยปจจัยที่สำคัญที่สุดอยางหนึ่งในการเขาสู
อุตสาหกรรม 4.0 นั่นก็ คือ การพัฒนาศักยภาพแรงงานไทยเพื่อตอบสนองตอนโยบายอุตสาหกรรม 
4.0  
 แรงงานมีความสำคัญในฐานะท่ีเปนปจจัยการผลิตและในขณะเดียวกันแรงงานก็เปนทุน
มนุษยท่ีสามารถพัฒนาศักยภาพใหสูงข้ึนได (Becker, 2009) ในงานวิจยัของเบคเกอรและคณะ ได
อธิบายวาแรงงานสามารถเรียนรูองคความรู และพัฒนาทักษะตางๆ ของแรงงานซ่ึงเปนท่ีพึงประสงค
ในตลาดแรงงาน นอกจากนี้การจะไดมาซ่ึงทุนมนุษยตองมีการ “ลงทุน” ไมวาจะในรูปทรัพยากร
หรือในรูปของเวลา โดยแรงงานแบงออกเปน 3 ประเภท คือ แรงงานทักษะ แรงงานก่ึงทักษะ และ
แรงงานไรทักษะ (กระทรวงแรงงาน,2563) ซ่ึงแรงงานถือเปนกำลังสำคัญในการขับเคล่ือนเศรษฐกิจ
ของประเทศ เนื่องจากประเทศไทยแตเดิมเปนประเทศเกษตรกรรมตอมามีการพัฒนามาสูยุค
อุตสาหกรรมหนักที่เนนการใชแรงงานเขมขน จนถึงปจจุบันในป 2560 รัฐบาลไดมีการประกาศ
นโยบายแหงชาติฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) หรือนโยบายประเทศไทย 4.0 โดยมีเปาหมายท่ีจะ
เปล่ียนแปลงเศรษฐกิจของประเทศท่ีเคยขับเคล่ือนดวยฐานแรงงานเขมขนในอุตสาหกรรมหนักไปสู
การขับเคล่ือนดวยเทคโนโลยี ความคิดสรางสรรค และนวัตกรรมเพื่อสรางอุตสาหกรรมเทคโนโลยี
ข้ันสูงขับเคล่ือนเศรษฐกิจในอนาคต และตองการเปล่ียนจากแรงงานทักษะต่ำไปสูแรงงานท่ีมีความรู 
ความเช่ียวชาญ และทักษะสูง โดยนวัตกรรมและเทคโนโลยีจะเขามามีบทบาทในภาคเศรษฐกิจมาก
ยิ่งข้ึน ท้ังนี้ แรงงานถือไดวาเปนหนึ่งในปจจัยสำคัญนอกเหนือจากปจจัยตนทุนและเทคโนโลยี ท่ีเปน
ตัวกำหนดระดับศักยภาพของเศรษฐกิจไทย (Potential Growth) ตลอดจนความสามารถในการ
แขงขันของประเทศในระยะขางหนา (อาภาพร ผลมี, 2553) 
 จากการเปล่ียนแปลงดังกลาวท่ีเปนผลกระทบมาจากนโยบายประเทศไทย 4.0 ท่ีเนนการ
ใชนวัตกรรมและเทคโนโลยีเขามามีสวนชวยในการเพิ่มประสิทธิภาพการผลิตอาจจะสงผลกระทบตอ
รูปแบบการจางงาน เนื่องจากการท่ีมีเทคโนโลยีท่ีทันสมัยมาชวยในการผลิต อาจทำใหมีการจางงาน
ลดลงหรือคุณลักษณะปจจัยท่ีสงผลตอการจางงานแรงงานไรทักษะในยุคประเทศไทย 4.0  แรงงาน
ท่ีตองการเปล่ียนแปลงไป โดยเฉพาะผลกระทบตอแรงงานไรทักษะท่ีมีสัดสวนสูงท่ีสุดอยูท่ีรอยละ 
62 จากกำลังแรงงานท้ังหมดของประเทศไทย ซ่ึงอาจจะถูกแทนท่ีดวยเครื่องจักรและเทคโนโลยีท่ี
ทันสมัย (สำนักงานสถิติแหงชาติ, 2560) โดยแรงงานไรทักษะ หมายถึง แรงงานไร ผูท่ีทำงานโดยใช 
กำลังกาย ไมจำเปนตองใชความรูความชานาญ เพียงไดรับคำแนะนาบางเล็กนอยก็ สามารถทำงาน
ได เปนงานท่ีสามารถเรียนรูวิธีการทำงานในระยะเวลาอันส้ัน และ ไมจำเปนตองใชวิจารณญาณหรอื
การตัดสินใจในการปฏิบัติงานมากนัก (กระทรวงแรงงาน, 2563) 
 ดังนั้น การพัฒนาอาชีพฝมือแรงงานเปนภารกิจอันสำคัญของชาติสำหรับประเทศกำลัง
กับเศรษฐกิจยุคโลกาวิวัฒนตองเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงในทุกดาน สงผลกระทบตอการพัฒนา
ประเทศในหลายดานและเกิดขอจำกัดในการพัฒนาเศรษฐกิจทางดานการคา การลงทุน การบริการ 
และเทคโนโลยี รวมถึงการเปล่ียนกฎระเบียบการบริหารการจัดการใหม การเปล่ียนแปลงกฎเนน
ดานสิทธิมนุษยชน การบริการการเคล่ือนยายทุนมนุษยใหมีความคลองตัวมากข้ึน (วุฒิพันธ ตันติ
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วงศ, 2554) เพราะหากประชากรวัยแรงงานไดรับการพัฒนาฝมือ ไมวาจะเปนการศึกษาเพิ่มเติม 
การฝกอบรมท่ีมีผลตอประสิทธิภาพตอการทำงานตามกระแสเศรษฐกิจของประเทศ เพราะถือวา
เปนส่ิงท่ีจำเปนมากในสังคมท่ีมีการเปล่ียนแปลงคุณภาพแรงงาน ควรไดรับการพัฒนาอยางตอเนื่อง 
การฝกอบรมกับการเรียนรู นั ้นที่จะอยูในสังคมความรูที ่เกี ่ยวของกับความจำเปนในการพัฒนา
ความสามารถอยางตอเนื่อง สังคมความรูเปนกระบวนการเรียนรู เกิดทักษะความคิดและทัศนคติท่ีดี
ตอการทำงาน จนมีความเช่ียวชาญในการทำงานและส่ังสมเปนประสบการณในสายอาชีพนั้น (พยัต 
วุฒิรงค, 2559)  
 ดังนั้น บทความนี้จึงมุงนำเสนอแนวทางพัฒนาผลิตภาพและการสรางความมั่นคงอยาง
ยั ่งยืนในกลุมแรงงานไรทักษะ เพื่อนำมาประยุกตใชกับการพัฒนาศักยภาพและความมั่นคงอยาง
ยั่งยืนในกลุมแรงงานไรทักษะเพื่อตอบสนองนโยบายอุตสาหกรรม 4.0 ผานกระบวนการตาง ๆ  
อยางมีประสิทธิภาพ 
 
แนวคิดเกี่ยวกับตลาดแรงงาน 
 นักเศรษฐศาสตรแรงงานไดใหคำจำกัดความคำวา “แรงงาน” หรือท่ีตรงกับภาษาอังกฤษ
วา “Labour”ไวตางกันหลายนัย ทั้งนี ้สุดแลวแตความมุงหมายของแตละคน โดยภาพรวมนั้น
แรงงาน หมายถึงการกระทำของมนุษยที่ตั้งใจจะทำขึ้น โดยมุงหวังวา การกระทำนั้นจะทำใหตน
ไดรับส่ิงซ่ึงบำบัดความตองการของตนเองได จากคำจำกัดความท้ังหลาย “แรงงาน”จึงแยกพิจารณา
ออกไดเปน 2 นัย (เงิน ศรีสุรักษ, ม.ป.ป., หนา 3-4) คือ 
 1. แรงงาน หมายถึง จำนวนบุคคลตาง ๆ  ที ่ทำงานอยูในหนวยธุรกิจหรือพรอมที่จะ
ทำงานอันประกอบดวยบุคคลประเภทตาง ๆ เชน นายจาง ลูกจาง หรือกรรมกรผูทำงานเองโดยไมมี
ลูกจางและอ่ืน ๆ บางพวกอาจจะไดรับคาตอบแทนเปนกำไรหรือดอกเบ้ีย ฉะนั้น ตามความหมายนี้
จึงหมายถึงบุคคลตาง ๆ ท่ีอยูในกองแรงงาน (Labor Force) ท้ังหมด 
 2. แรงงาน หมายถึง กำลังของมนุษย (Human Effort) ไมวากำลังนั้นจะเปนกำลังทาง
รางกาย (Physical) หรือกำลังทางสมอง เพื่อปฏิบัติงานใด ๆ  ใหไดเศรษฐทรัพยมาบำบัดความ
ตองการของตน การพิจารณาในดานนี้จึงพิจารณาถึงคุณลักษณะ (Qualitative) ของคนงานเปน
สำคัญ  
 มาลัยรักษ ใจเย็น (2552) ไดกลาวไววา แรงงาน หมายถึง กำลังกายและกำลังความคิด
ของมนุษยถือเปนปจจัยการผลิตชนิดหนึ่งรวมท้ังเปนทรัพยากรท่ีสำคัญของระบบเศรษฐกิจท้ังนี้ ไม
รวมถึงคนพิการคนวิกลจริต นักเรียน นักศึกษา แมบาน นักบวช ผูตองขัง และผูประกอบกิจการ ท่ี
แสวงหาผลกำไร 
 จากขอมูลขางตน สามารถสรุปไดวา แรงงาน หมายถึง ความพยายามของมนุษยหรือการ
ออกแรง ในการผลิตและจำหนายสินคาและบริการเพื่อประโยชนทางเศรษฐกิจและผูท่ีดำเนินการจะ
ไดรับคาตอบแทน แรงงานมีสวนประกอบ 2 สวน คือ สวนแรกเปนการกระทำของมนุษย และสวนท่ี 
2 จากผลของการกระทำกอใหเกิดผลทางเศรษฐกิจในรูปของคาตอบแทนหรือรายได  
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 นอกจากนี้ จากการศึกษางานวิจัยที่เกี ่ยวของเกี ่ยวกับปจจัยที่สงผลตอการจางงานมี
การศึกษาในหลายประเด็นดวยกัน โดยมุงเนนไปท่ีการจางงานแรงงานไรทักษะ ซ่ึงแรงงานไรทักษะ
คือแรงงานท่ีทำงานในลักษณะท่ีไมตองใชความรูความสามารถมากนัก เพียงแตทำตามคำส่ังท่ีไดรับ
มอบหมายและไมสามารถตัดสินใจแกไขปญหาหนางานได แตอยางไรก็ตาม ในงานวิจยัของเบคเกอร
และคณะ ระบุวา แรงงานเปนปจจัยการผลิตและเปนทุนมนุษยท่ีมีความสำคัญตอการพัฒนาในทุก
ระดับ ท้ังระดับสวนยอยของระบบเศรษฐกิจ และระดับมหภาคของประเทศ ถาแรงงานในภาคการ
ผลิตตาง ๆ มีความรูความสามารถ มีทักษะและศักยภาพสูงจะสงผลใหประสิทธิภาพการผลิตและ
ประสิทธิผลตอการผลิตใหสูงขึ ้น ซึ ่งจะสงผลตอการพัฒนาเศรษฐกิจในภาพรวมของประเทศ 
(Becker, 2009) 
 แนวคิดความตองการแรงงาน บุญเดิม พันรอบ (2553, หนา 3 -10) ไดกลาวไววาแตละ
องคการมีความตองการบุคลากร ซ่ึงเปนแรงงานสำคัญในกิจการ จำเปนตองศึกษาและเขาใจปจจัย
สำคัญที่เกี ่ยวของ กับแรงงาน โดยเฉพาะอยางยิ ่งตองเขาใจอุปสงค (Demand) และอุปทาน 
(Supply) แรงงานซ่ึงเปน ปจจัยการผลิตอยางหนึ่ง การศึกษาอุปสงคและอุปทานแรงงานเก่ียวของ
กับพื้นฐานดาน เศรษฐศาสตรดานราคาอรรถประโยชน ปริมาณในตลาด สามารถทำนายการแขงขัน
ในตลาด ในทางเศรษฐศาสตร อุปสงคและอุปทาน เปนแบบจำลองพื้นฐานท่ีอธิบายความสัมพันธ
ของผูซ้ือ และผูขายสินคาในตลาดท่ีมีการแขงขัน โดยถือวาอุปสงคและอุปทานเปนตัวแปรท่ีกำหนด
ปริมาณ และราคาของสินคาแตละชนิดในตลาด 
 อุปสงค (Demand) และอุปทาน (Supply) เปนรูปแบบทางเศรษฐศาสตรใชสำหรับ
อธิบายการเปล่ียนแปลงของราคาและจำนวนของสินคาในตลาดท่ีมีการแขงขัน ในทางเศรษฐศาสตร
จุลภาคเรื ่องดังกลาวเปนหนึ่งในเรื่องพื้นฐานของแบบจำลองทางเศรษฐศาสตรที ่พบไดทั ่ วไป 
เนื่องจากมักจะใชเปนสวนประกอบพื้นฐานสำหรับแบบจำลองและทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร ช้ันสูง 
ทฤษฎีอุปสงคและอปุทานมีความสำคัญตอการทำงานของระบบตลาดในฐานะที่อธิบายกลไกการ
ตัดสินใจเก่ียวกับการจัดสรรทรัพยากรท่ีเกิดข้ึน แตสำนักนีโอคลาสสิกไดโตแยงวาความสัมพันธของ
อุปสงคและอุปทานจะเกิดขึ้นภายใตเงื่อนไขปกติที ่เรียกวา ดุลยภาพทั่วไป โดยอุปทานแรงงาน 
(Labor Supply) หมายถึง จำนวนแรงงานในตลาดแรงงานที่มีทักษะความรูความสามารถตามท่ี
องคการตองการ อุปสงคแรงงาน (Labor Demand) หมายถึง จำนวนแรงงานท่ีองคการตองการใน
อนาคต อุปสงคแรงงานและอุปทานแรงงานเกี่ยวของกับการวางแผนกำลังคนหรือการวางแผน
ทรัพยากรมนุษย 
 ตลาดแรงงาน (Labor Economics) คือ แหลงท่ีนายจางและคนงานจะพบกันไดเพื่อจะ
ไดตกลงทำสัญญาเขาทำงานโดยนายจางไดรับบริการจากคนงาน และคนงานไดรับคาจางเปน
ผลตอบแทนจากการขายแรงงาน ถามองในแงวิชาการตลาดแรงงาน ก็คือ แหลงท่ีกอใหเกิดอุปสงค
และอุปทานของแรงงานนั่นเอง ซ่ึงทางดานอุปสงคของแรงงานคือฝายนายจางผูตองการจางแรงงาน 
และทางดานอุปทานของแรงงานก็คือฝายลูกจางหรือคนงานท่ีตองการเสนอขายแรงงานหรือหางาน
ทำ ดังนั้น แหลงท่ีเปนตลาดแรงงาน ไดแก สำนักงานจัดหางาน แหลงท่ีมีคนวางงาน และแหลงท่ีมี
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งานวาง เชน โรงงาน บริษัทตาง ๆ เปนตน ลักษณะของตลาดแรงงาน แตกตางจากตลาดสินคาและ
บริการอ่ืน ๆ คือ 
 1) ปจจัยอื ่น ๆ ที่กำหนดเรื ่องการทำงาน แรงงานไมใชจะตกลงแลกเปลี่ยนซื้อขาย
แรงงานดวยราคา (คาจาง) สูงอยางเดียวเหมือนกับตลาดสินคาและบริการ เพราะแรงงานเปนส่ิงท่ีมี
ชีวิตจิตใจแรงงานเมื่อบางคนชอบทำงานใกลบาน สะดวกสบายถึงแมวาจะไดรับคาจางต่ำก็ตาม แต
บางคนอาจจะเสนอขายไดคาจางสูง ดังนั้นคาจางในแรงงานอยางเดียวกันจึงอาจมีไดหลายระดับ 
 2) อัตราคาจางในตลาดแรงงานไมเปล่ียนแปลงบอยเหมือนราคาสินคาโดยท่ัวไป กลาวคือ 
อัตราคาจางแรงงานท่ีไมมีสหภาพแรงงาน นายจางมักจะกำหนดอัตราคาจางไวแนนอนคงท่ีเพราะ
ถาอัตราคาจางเปล่ียนแปลงเร็วเกินไปยอมไมเปนผลดีแกนายจางในดานตนทุนการผลิตและลูกจาง
จะรูสึกวาภาวะการทำงานของเขาไมมีเสถียรภาพ ทำใหเกิดปญหาแรงงานยายเขาออกจากงาน 
(problem of labor turnover) 
 3) การเคลื ่อนยายแรงงาน (lack of mobility) เน ื ่องจากอัตราคาจางแรงงานใน
ตลาดแรงงานมีหลายระดับไมแนนอนตายตัวเหมือนราคาสินคาและบริการตาง ๆ  แรงงานท่ีมีความรู
ความสามารถอยางเดียวกัน นายจางตางคนอาจใหคาจางตางกันไดและถึงแมวานายจางผูซึ่งให
คาจางแกลูกจางสูงนั้น ก็ไมอาจทำใหลูกจางรายอ่ืนเคล่ือนยายไปทำงานกับนายจางคนนั้นเสมอไป 
เพราะลักษณะของงานอาจไมมั่นคง หรือไมมีตำแหนงงานวางพอ เปนตน 
 จะเห็นไดวา ตลาดแรงงานเปนตลาดท่ีมีความสมบูรณนอยท่ีสุดเมื่อเปรียบเทียบกับตลาด
ชนิดอ่ืน ๆ ดังนั้น เมื่อเกิดเหตุการณตางๆ เปล่ียนแปลง ตลาดแรงงานมักปรับตัวไดชากวาตลาดอ่ืน 
ๆ เชนเมื ่อคาจางสูงขึ ้นการเสนอขายแรงงานอาจไมเพิ่มขึ้นทันทีและในบางครั้งอาจลดลง เพราะ
แรงงานอาจพอใจพักผอนเพิ่มขึ้นไดซึ ่งผิดกับตลาดสินคาและบริการถาระดับราคาสินคาสูงขึ้นใน
ขณะท่ีคาใชจายในการผลิตไมเปล่ียนแปลงจำนวนสินคาท่ีเสนอขายก็จะเพิ่มข้ึนคอนขางแนนอน โดย
ตลาดแรงงานของประเทศไทยมีความไมสอดคลองระหวางอุปสงคและทักษะและประสบการณ 
(Skill mismatch & Skill shortage) โดยสำนักงานสถิติแหงชาติ (2562) พบวาประเทศไทยขาด
แคลนแรงงานในทุกกลุมท้ังแรงงานไรฝมือ ก่ึงมีทักษะ และท่ีมีทักษะ ในสัดสวนท่ีใกลเคียงกันอยูท่ี
รอยละ 60 ของความตองการของผูประกอบการ สะทอนถึงลักษณะการแบงตลาดแรงงาน (Labour 
market segmentation) ตามการศึกษา ทักษะและประสบการณท่ีชัดเจน 
 
แนวทางการพัฒนาทักษะของแรงงาน 
 ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 12 (พ.ศ.2560-2564) ขอที่ 1 โดย
กำหนดแนวทางการพัฒนาศักยภาพของคนใหมีทักษะความรู และความสามารถในการใชชีวิตอยาง
มีคุณคา ดวยการพัฒนาเด็กวัยเรียนและวัยรุนใหมีทักษะการคิดวิเคราะหอยางมีระบบ มีความคิด
สรางสรรคมีทักษะการทำงานและการใชชีวิตท่ีพรอมเขาสูตลาดแรงงาน และสงเสริม แรงงานใหมี
ความรูและทักษะในการประกอบอาชีพท่ีเปนไปตามความตองการของตลาดแรงงานเพื่อรองรับการ
พัฒนาประเทศตอไปในอนาคต (พิริยะ ผลพิรุฬห, 2557) ท้ังนี้เนื่องจากการเติบโตอยางกาวกระโดด
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ของเทคโนโลยีดิจิทัลทำใหเกิดความกังวลตอผลกระทบทางเศรษฐกิจและสังคมโดยเฉพาะดาน
แรงงาน ซึ่งหนึ่งในความทาทายของประเทศไทยคือ การพัฒนากำลังคนดานดิจิทัลเพื่อรองรับ
อุตสาหกรรมเปาหมาย การเขาสูยุคดิจิทัลและอุตสาหกรรม 4.0 ของประเทศไทย ไดเรงใหเกิดธุรกิจ
และอาชีพใหม สงผลใหคนทำงานในอนาคตจำเปนตองมีทักษะใหมดวยเชนกัน จึงมีความจำเปนใน
การพัฒนาทักษะแรงงาน ทั้งการ Reskill และ Upskill อยางเรงดวน ใหแรงงานมี Future Skill 
เพื่อรองรับ Future work สอดรับกับนโยบายรัฐบาลท่ีมุงเนนพัฒนากำลังคนใหมีความสามารถใน
การใชเทคโนโลยีดิจิทัลอยางชาญฉลาดในการประกอบอาชีพ ทำใหเกิดการจางงานท่ีมีคุณคา และ
รองรับการเปลี่ยนแปลงโครงสรางกำลังคนในอุตสาหกรรมการผลิต บริการที่จะถูกทดแทนดวย
เทคโนโลยีดิจิทัล 
 การจัดการศึกษาของภาครัฐโดยเฉพาะดานอาชีวศึกษา โดยสำนักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ (2560) ในฐานะที่มีบทบาทในการจัดการศึกษาที่มุ งการผลิต
บุคลากรโดยใหความรูทางดานและวิชาการและทักษะในการปฏิบัติเพื ่อเปนเครื ่องมือสำหรับการ
ประกอบอาชีพในอนาคตในระดับต่ำกวาปริญญาตรี(ปวช.และ ปวส.) ซ่ึงเปนกลุมแรงงานในระดับท่ี
ธุรกิจภาคอุตสาหกรรมตองการสูง ไดมีนโยบายในการจัดการศึกษา โดยการเพิ่มปริมาณผูเรียนใน
สายอาชีพใหมากขึ้น ดวยการขยายโอกาสในการเรียนอาชีวศึกษาและการฝกอบรมวิชาชีพให
ครอบคลุมทุกพื้นที่ของประเทศ ยกระดับคุณภาพของการจัดการมีการพัฒนาการจัดการเรียนรู
เพิ่มพูนทักษะประสบการณจากการเรียนในสถานที่จริงเพิ ่มข ีดความสามารถของผู เรียนใหมี
สมรรถนะหลักและสมรรถนะตามตำแหนงงาน ใหตรงกับความตองการของตลาดแรงงานรวมถึงเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการ นอกจากนั้นคุณภาพของผูสำเร็จการศึกษาท่ีเปนท่ีตองการของ
องคกรธุรกิจท่ีเนนทักษะวิชาชีพเบ้ืองตนนั้นดอยคุณภาพอีกดวย (กระทรวงแรงงาน, 2559)  
 ในการนี้ ภาคอุตสาหกรรมจำเปนตองเปลี่ยนแปลงทิศทางและรูปแบบการพัฒนา
ภาคอุตสาหกรรมของประเทศเชนกัน โดยการปฏิรูปภาคอุตสาหกรรมสูอุตสาหกรรมที่ขับเคลื่อน
ดวยปญญา ท่ีมุงเนนการพัฒนาอุตสาหกรรมดวยการยกระดับผลิตภาพมาตรฐานการผลิต การสราง
นวัตกรรมและมูลคาเพิ่มใหกับสินคาโดยการใชเทคโนโลยีขั้นสูงหรือการนำเทคโนโลยีดิจิทัลและ
ระบบสารสนเทศเขามาใชในกระบวนการผลิตโดยเปนไปตามแนวทางการปฏิวัติอุตสาหกรรมคล่ืน
ลูกท่ี 4 (Industry 4.0) ซ่ึงภาคอุตสาหกรรมจำเปนตองเตรียมความพรอมระบบนิเวศอุตสาหกรรมท่ี
เหมาะสม และเตรียมความพรอมดานแรงงานใหมีทักษะ ความรูความสามารถท่ีเทาทันกับรูปแบบ
เทคโนโลยี/โครงสรางการผลิตและลักษณะงานท่ีเปล่ียนแปลงไป 
 อยางไรก็ตาม ปญหาขาดแคลนแรงงานภาคอุตสาหกรรมเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพยังมี
มาอยางตอเนื่อง ท้ังจากการเปล่ียนแปลงโครงสรางของประชากร การกาวสูสังคมผู สูงอายุ ซ่ึงเปน
สถานการณเดียวกันท่ีไทยตองเผชิญเหมือนกับสิงคโปร รวมท้ังแรงงานมุงศึกษาในระดับอุดมศึกษา
มากข้ึน แรงงานภาคอุตสาหกรรมยายไปสูภาคบริการหรือประกอบอาชีพอ่ืนแทนภาคอุตสาหกรรม
กลุมผูจบการศึกษาใหมมีปญหาการขาดทักษะท่ีจำเปนตอการทำงาน ขาดทักษะฝมือไมสามารถจะ
ทำงานไดตรงตามท่ีคาดหวังไดหลักสูตรการศึกษา/วุฒิการศึกษาไมสอดคลองกับความตองการของ
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ตลาดแรงงานภาคอุตสาหกรรม (สำนักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม, 2558)  รวมทั้งแรงงานใน
ภาคอุตสาหกรรมมีปญหาชองวางทักษะ (Skill Gap) ระดับรุนแรง .(เกียรติอนันต ลวนแกว, 2561) 
กลาวคือ แรงงานมีทักษะ ในการทำงานไมเพียงพอที่จะทำงานในความรับผิดชอบไดตามความ
คาดหวังของนายจางหรือมีคุณสมบัติไมตรงตามความตองการของตลาดแรงงาน ท้ังทักษะท่ีในดาน
ความคิดสรางสรรค ความรับผิดชอบ ความมีวินัยในการทำงาน และความสามารถในการนำความรูท่ี
เรียนมาไปใชในการทำงานจริงโดยเฉพาะอยางยิ ่งอุตสาหกรรมที่เปนเปาหมายของรัฐบาลที่จะ
ขับเคลื ่อนไปสู ไทยแลนด 4.0 อาทิ อุตสาหกรรมอิเล ็กทรอนิกส อุตสาหกรรมอาหารและ
อุตสาหกรรมยานยนต เปนตน 
 ตาม พ.ร.บ. สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงาน พ.ศ. 2545 ( สำนักพัฒนามาตรฐานและ
ทดสอบฝมือแรงงาน กรมพัฒนาฝมือแรงงาน, 2548) 
 มาตรฐานฝมือแรงงาน หมายถึง ขอกำหนดทางวิชาการที่ใชเปนเกณฑวัดระดับฝมือ
ความรูความทักษะ และทัศนคติในการทำงานของผูประกอบอาชีพในสาขาตาง ๆ ซ่ึงมีองคประกอบ
ท่ีสำคัญ ดังนี้ 
 1. ความร ู   (Knowledge) เปนความร ู พ ื ้นฐานที ่จำเปนในการประกอบอาชีพหรือ
ปฏิบัติงานนั้น ๆ ไดถูกตองตามหลักวิชาการ (สำนักพัฒนามาตรฐานและทดสอบฝมือแรงงาน กรม
พัฒนาฝมือแรงงาน, 2548) โดย ความรู เปนเรื่องของบุคคล ซ่ึงอาจจะเกิดมาจากประสบการณ การ
เรียนรู สารสนเทศ ตลอดจนส่ิงแวดลอม ท่ีผานกระบวนการคิดวิเคราะหทำใหเกิดความรูความเขาใจ
สามารถนำไปแลกเปล่ียนเรียนรูหรือนำความรูไปปฏิบัติใหเกิดประโยชนได 
 2. ทักษะ (Skilled) เปนการสะสมประสบการณ จนเกิดเปนความชำนาญ มีความสามารถ
เพียงพอท่ีจะทำงานไดอยางมีคุณภาพเปนไปตามขอกำหนดและเสร็จตามเวลาท่ีกำหนดไว (สำนัก
พัฒนามาตรฐานและทดสอบฝมือแรงงาน กรมพัฒนาฝมือแรงงาน, 2548) ทักษะ คือ เปนการสะสม
ประสบการณจนเกิดเปนความชำนาญ มีความสามารถและประสิทธิภาพเพียงพอ ที่จะทำงานได
อยางมีคุณภาพ เปนไปตามขอกำหนด และเสร็จตามเวลาท่ีกำหนด 
 3. ทัศนคติ (Attitude) เปนจิตสานึกในการปฏิบัติงานท่ีดี ตระหนักถึงความปลอดภัยใน
การปฏิบัติงาน คำนึงถึงตนทุนในการผลิตและการบริการ ท่ีเกิดจากการสูญเสียของวัสดุและอุปกรณ
ระหวางการปฏิบัติงาน เปนตน (สำนักพัฒนามาตรฐานและทดสอบฝมือแรงงาน กรมพัฒนาฝมือ
แรงงาน, 2548) ทัศนคติ คือ ความรูสึกนึกคิด ความเช่ือ ความคิดเห็นของบุคคลท่ีมีตอส่ิงหนึ่งส่ิงใด 
ทัศนะคติของคนเปนผลสืบเนื่องมาจากประสบการณในอดีตของแตละคนท่ีไดรับหลักการมาตรฐาน
ฝมือแรงงานแหงชาติ (สำนักพัฒนามาตรฐานและทดสอบฝมือแรงงาน กรมพัฒนาฝมือแรงงาน, 
2548) 
 มาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติ ดำเนินการภายใตพระราชบัญญัติสงเสริมการพัฒนาฝมือ
แรงงาน 2545 มีคณะกรรมการสงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานทำหนาที่บริหารและแตงตั ้งคณะ 
อนุกรรมการท่ีเปนผูเช่ียวชาญในสาขาอาชีพจากหนวยงานตาง ๆ ท้ังภาครัฐและเอกชน ดำเนินการ
กำหนดมาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติในแตละสาขาอาชีพขึ้น เพื ่อใชทดสอบประเมินศักยภาพ 
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ความรู ความสามารถ และ ทัศนคติในการทำงานของผูประกอบอาชีพ ปจจุบันแบงโครงสราง
มาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติเปน 3 ระดับ คือ ระดับ 1 ระดับ 2 และระดับ 3 
 ระดับ 1 หมายถึง ผูท่ีมีฝมือและความรูพื้นฐานในการปฏิบัติงานท่ีตองมีหัวหนางานชวย
ใหคำแนะนำหรือชวยตัดสินใจในเรื่องสำคัญเมื่อจำเปน 
 ระดับ 2 หมายถึง ผูท่ีมีฝมือระดับกลางมีความรูความสามารถการใชเครื่องมืออุปกรณได
ดีและมีประสบการณในการทำงานสามารถใหคำแนะนำผูใตบังคับบัญชาไดมีคุณภาพงานสูง 
 ระด ับ 3 หมายถึง ผู ท ี ่ม ีฝ ม ือระดับสูงสามารถวิเคราะหว ิน ิจฉัยปญหารู ข ั ้นตอน
กระบวนการของงานเปนอยางดีสามารถชวยแนะนำงานฝมือแกผูใตบังคับบัญชาไดดีสามารถใช
หนังสือคูมือนำความรูและความสามารถมาประยุกตใชกับเทคโนโลยีใหมไดโดยเฉพาะการตัดสินใจ
และเลือกใชวิธีการท่ีเหมาะสม 
 
แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาที่ย่ังยืน 
 เมื ่อประมาณสองรอยกวาปที ่ผานมา นับตั้งแตยุคปฏิวัติอุตสาหกรรมเปนตนมา ทิศ
ทางการพัฒนาของประเทศตาง ๆ ท่ัวโลกมุงเนนไปท่ีการพัฒนาทางดานเศรษฐกิจและอุตสาหกรรม
สงผลใหเศรษฐกิจของประเทศเจริญเติบโตอยางรวดเร็วทุกดาน จึงทำใหมีการใชทรัพยากรท่ีมีอยู
อยางจำกัดในปริมาณมากเพื่อผลิตสินคาใหตอบสนองความตองการของมนุษยท่ีเพิ่มมากข้ึนเรื่อย ๆ 
ทำใหทรัพยากรที่มีอยู จำกัดเหลือนอยลงจนใกลจะหมดไปหรืออยูในสภาพที่เสื่อมโทรมลง จนไม
สามารถสนองความตองการที่เพิ่มขึ้นอยางไรขีดจำกัด แมวาปรากฏการณการพัฒนาดังกลาวจะ
นำมาซ่ึงความเจริญกาวหนา แตในขณะเดียวกันไดกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงในวิถีชีวิตของมนุษย
เกิดความเส่ือมโทรมดานคุณธรรมจริยธรรม คุณภาพชีวิตของมนุษยถูกบ่ันทอนลงเรื่อย ๆ เกิดการ
เลียนแบบพฤติกรรมการผลิตและการบริโภคที่ไมเหมาะสม สงผลใหสังคมโลกตองตกอยูในภาวะ
สังคมมีปญหา และการพัฒนาท่ีไมยั่งยืน จากสภาพปญหาท่ีหลายประเทศท่ัวโลกประสบกับภาวะ
ความไมยั ่งยืนของการพัฒนาดังกลาว กอใหเกิดความเสื ่อมโทรมของทรัพยากรธรรมชาติและ
ส่ิงแวดลอม สงผลใหท่ัวโลกตางแสวงหาแนวทางการพัฒนาท่ีคำนึงถึงความเปนองครวมของทุกดาน
อยางสมดุล เพื่อกอใหเกิดระบบเศรษฐกิจท่ีพึ่งตนเองไดสังคมท่ีดีมนุษยมีคุณภาพชีวิตท่ีดีอยูดีกินดี
ควบคูกันไปกับการรักษาทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอมใหคงสภาพเดิมและดีข้ึนอยางยั่งยืน 
 การพัฒนาท่ียั่งยืน (Sustainable development) นั้น เปนคำท่ีใชกันมากในการพัฒนา
ประเทศ มีการใหคำนิยามแตกตางกันไปตามการแปลความของประเทศตางๆ และได ม ีผ ู ให
ความหมายไวหลากหลายทัศนะ ดังนี้ 
 คณะกรรมาธิการโลกวาดวยสิ่งแวดลอมและการพัฒนา (World Commission on 
Environment and Development [WCED], 1990) ห ร ื อ ท ี ่ เ ร ี ย ก ใ น อ ี ก น า ม ห น ึ ่ ง ว า
คณะกรรมาธิการบรันทแลนด (Brundtland Commission) กลาวไววาการพัฒนาท่ียั่งยืน คือ “การ
พัฒนาท่ียั่งยืนเปนการพัฒนาท่ีสนองความตองการของคนรุนปจจุบัน โดยไมลดทอนความสามารถ
ของคนรุนตอมาที่จะตอบสนองความตองการของพวกเขา” (Sustainable development is 
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development which meets the needs current generations without compromising the 
ability of future generations to meet their own needs) ทั้งนี ้ การพัฒนาที่ยั ่งยืนจะตองทำ
ใหประชาชนมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน มีระบบสังคมท่ีเปน สังคมธรรมรัฐ มีระบบการพัฒนาเศรษฐกิจท่ี
มั่นคง ไมจำเปนตองพึ่งพาความชวยเหลือจากภายนอก มีคุณภาพส่ิงแวดลอมท่ีดีประชาชนรูจักใช
ทรัพยากรธรรมชาติอยางรูคุณคา โดยเฉพาะการใชทรัพยากรธรรมชาติเพื่อเปนฐานในการผลิตเพื่อ
นำไปสูการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ (Brundtland commission, 1987) นอกจากนี้ องคการ
ศึกษาวิทยาศาสตรและวัฒนธรรมแหงสหประชาติ (United Nations Educational, Scientific 
and Cultural Organization: UNESCO) ยังเสนอเพิ่มเติมวา การพัฒนาที่ยั ่งยืนควรตั ้งอย ู บน
รากฐานทางวัฒนธรรมท่ียึดถือคุณคาของความเปนมนุษยดวย (UNESCO, 2005) 
 Brown (1984 อางถึงใน Yomi Noibai, 1991) กลาวถึง ความยั่งยืนเปนความติดเชิง
นิเวศวิทยารวมกับนัยทางเศรษฐกิจ นั่นคือ ความเจริญเติบโตและการกินดีอยูดีของมนุษย ข้ึนอยูกับ
พื้นฐานดานทรัพยากรธรรมชาติ ซึ ่งสงเสริมสนับสนุนระบบการดำรงชีวิตของมนุษยและสังคมท่ี
ยั่งยืน (Sustainable society) ก็จะเปนสวนหนึ่งท่ีกำหนดระบบเศรษฐกิจและระบบสังคมท่ีทำให
ทรัพยากรธรรมชาติและระบบการสงเสริมสนับสนุนชีวิตไดรับการดูแลธำรงรักษาไว 
 ปรีชา เป ยมพงศสานต, กาญจนา แกวเทพ และกนกศักดิ์ แกวเทพ (2549) กลาววา 
แนวคิดการพัฒนาท่ียั่งยืนเปนแนวความคิดท่ีประนีประนอมระหวางกลุมท่ีนิยมการพัฒนากับกลุมท่ี
นิยมส่ิงแวดลอม ท้ังโลกท่ีร่ำรวยและโลกท่ียากจน ตางก็มีความพึงพอใจในแนวคิดนี้ เนื่องจากเปน
แนวคิดท่ีทำใหการพัฒนาและส่ิงแวดลอมเปนเรื่องท่ีไปดวยกันไดกลาวคือ เปนแนวคิดท่ีไมไดปฏิเสธ
ความเจริญกาวหนาและมองวาการขยายตัวทางเศรษฐกิจเปนส่ิงท่ีจำเปน และสามารถเกิดข้ึนไดโดย
ไมตองมีการทำลายสิ่งแวดลอม การพัฒนาที่ยั ่งยืนยัง หมายถึงยุทธศาสตรการพัฒนาที่นำเอา
ทรัพยากรทั้งหมด ไมวาจะเปนธรรมชาติมนุษย การเงิน และทรัพยากรกายภาพ มาจัดการเพื่อ
กอใหเกิดความมั่งคั ่ง ความอยูดีกินดีและความสุขสมบูรณ การพัฒนาอยางยั ่งยืนขึ ้นอยูกับการ
จัดการส่ิงแวดลอมท่ีถูกตองและเหมาะสม โดยสรุปแลวคือการพัฒนาท่ีอยูภายใตขีดจำกัดทางนิเวศ 
และจากการปรับตัวใหรับกับการแขงขันอยางรุนแรงในธุรกิจการคาและการเปล่ียนแปลลงของสังคม
เศรษฐกิจแบบโลกาภิวัตน “ทุนมนุษย” ในความหมายใหมไดเปด แนวคิดในการพัฒนาบุคคลภายใน
องคกรใหเปนขอไดเปรียบในการแขงขันและเปนภูมิคุมกันผลกระทบทั้งหลายที่มาจากภายนอก
องคกร ดังนั ้น การที่องคกรจะจัดการหรือหาวิธีการหรือหาวิธีการที่ใหคนแตละคนในองคกรใช 
ศักยภาพ หรือ ความรูความสามารถที่มีมากอใหเกิดประโยชนสูงสุดไดนั ้นจึงตองมีความเขาใจใน
คุณสมบัติของทรัพยากรบุคคลท่ีมีความแตกตางจากทรัพยากรอ่ืนๆ  
 จากนิยามที่กลาวมาขางตนอาจกลาวไดวา การพัฒนาที่ยั ่งยืน หมายถึง การพัฒนาท่ี
ดำเนินไปโดยคำนึงถึงขีดจำกัดของทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดลอม และการตอบสนองความ
ตองการในปจจุบันโดยไมสงผลเสียตอความตองการในอนาคต เปนดำเนินการบนพื้นฐานของการ
พัฒนาอยางองครวมใหมีความสมดุลอยางรอบดาน โดยคำนึงถึงผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนกับส่ิงอ่ืน ๆ 
ทุกมิติรอบดานทั้งดานเศรษฐกิจ สังคมและสิ่งแวดลอม รวมทั้งเปนการพัฒนาที่ไมปฏิเสธระบบ
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เทคโนโลยีเพียงแตตองคำนึงวาเทคโนโลยีที่นำมาใชนั ้นเปนไปในทางสรางสรรคหรือทำลาย เปด
โอกาสใหทุกฝายท่ีเก่ียวของไดมีสวนรวมในการพัฒนา คำนึงถึงความเปนองครวมในเชิงบูรณาการ
โดยพิจารณาผลเชื่อมโยงที่เกิดขึ ้นอยางหลากหลายบนความแตกตางทางดานเศรษฐกิจ ที่ตอง
คำนึงถึงการพัฒนาตามขีดความสามารถในการแขงขันบนพื้นฐานทรัพยากรของตนเอง ดานสังคม
และสิ่งแวดลอม และจากการปรับตัวใหรับกับการแขงขันอยางรุนแรงแบบโลกาภิวัตน องคกรจะ
จ ัดการหร ือหาวิธ ีการหรือหาวิธ ีการที่ใหคนแตละคนในองค กรใช ศ ักยภาพ หร ือ ความรู
ความสามารถท่ีมีมากอใหเกิดประโยชนสูงสุด 
 
แนวทางพัฒนาผลิตภาพและการสรางความมั่นคงอยางย่ังยืนในกลุมแรงงานไรทักษะ  
 การบริหารองคกรทามกลางกระแสการเปล่ียนแปลงในปจจุบันนั้นมีความซับซอนและทา
ทายมากข้ึนองคกรตางๆ ตองเผชิญกับการแขงขันท่ีรุนแรงยิ่งข้ึนในทุกมิติ และไดเริ่มใหความสำคัญ
ตอทรัพยากรมนุษยมากขึ้น และถือเปนทุนสำคัญขององคกรในการสรางความไดเปรียบในการ
ดำเนินงานดังนั ้น ทรัพยากรมนุษยในยุคปจจุบันจึงไดถูกเพิ่มบทบาทและความสำคัญมากยิ่งข้ึน 
กลายเปนแนวคิดใหมที่เรียกวา “ทุนมนุษย” หรือ “Human Capital” ประกอบกับการพัฒนาท่ี
ยั่งยืนยัง ไดถูกนำมาใชเปนยุทธศาสตรในการพัฒนา โดยการนำเอาทรัพยากรท้ังหมด ไมวาจะเปน
ธรรมชาติมนุษย การเงิน และทรัพยากรกายภาพ มาจัดการเพื่อกอใหเกิดความมั่งคั่ง ความอยูดีกินดี
และความสุขสมบูรณ  ดังนั้น แนวทางการพัฒนากำลังคนท้ังในสวนของแรงงานเดิมจะตองเรียนรู
และพัฒนาตนเองใหมีผลิตภาพสูงและการสรางความมั่นคงอยางยั่งยืนในกลุมแรงงานไรทักษะ ควร
มีแนวทางในการดำเนินการ ดังนี้  
 1. สงเสริมใหมีการฝกอบรมทักษะตาง ๆ  ที ่บริษัทตองการ และทักษะใหม ๆ  ที ่จำเปน 
แรงงานจึงตองมีความยืดหยุนสูงปรับตัวไดงาย เรียนรู ตอเนื ่อง มีวินัยและคุณธรรม สำหรับการ
เตรียมแรงงานในอนาคต  
 2. ระบบการศ ึกษาของไทยควรปร ับเปลี ่ยนใหตอบร ับทันกับความต องการของ
ตลาดแรงงานที่เปลี่ยนแปลงไป สรางคนที่สามารถเรียนรูและปรับตัวไดในโลกไรพรมแดนที่การ
เขาถึงความรูมีขอจำกัดนอยลง  
 3. ในสวนของแรงงานนอกระบบซ่ึงถือวามีความยืดหยุนคอนขางมากอยูแลว ควรสราง
รูปแบบเพื่อเพิ่มผลิตภาพแรงงานนอกระบบท่ีหลากหลายใหตลาดแรงงานนอกระบบทำหนาท่ีชวย
พยุงและดูดซับแรงงานในชวงท่ีเศรษฐกิจชะลอตัว เปนตลาดแรงงานท่ีมีอิสระทางเลือกท่ีมีศักยภาพ
และเปนธุรกิจ Start-up ที่เขมแข็ง เชน Stakeholders ควรจัดตั้งศูนย One Stop Service ให
ความรูเทคโนโลยี เงินทุน รวมถึงสรางเครือขายสำหรับแรงงานที่ตองการประกอบอาชีพอิสระ 
รวมท้ังธุรกิจ SME 
 4. ดานการพัฒนาทุน เราควรสงเสริมกลไกความรวมมือการใชประโยชนขององคความรู 
และเช่ือมตองานวิจัยในสถาบันการศึกษาสูงานเชิงพาณิชยใหมากข้ึน เพื่อสรางความสามารถในการ
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แขงขันกระจายไปในทุกภาคสวนเศรษฐกิจ โดยไมท้ิงกลุมใดกลุมหนึ่งไวขางหลัง โดยเนน Sector ท่ี
มีการจางงานสูง 
 
บทสรุป (Conclusion) 
 จากนโยบายการพัฒนาแรงงานท่ีผานมาตลอด 20 ปใหเห็นภาพการเปล่ียนแปลงอยาง
ชัดเจน โดยมีการปฏิรูปและการเปล่ียนแปลงดานตาง ๆ มากมาย เพื่อขับเคล่ือนเศรษฐกิจใหเติบโต
อยางแทจริง โดยท่ีผานมาอุตสาหกรรมในประเทศไทยจะเปนแบบการรับจางผลิต โดยจะเห็นไดวา 
เศรษฐกิจไทยกลับมาเติบโตอยางตอเนื่องอีกครั้ง ทำใหตลาดแรงงานมีความตองการใชกําลังคนดาน
เทคโนโลยีมากข้ึน ผูประกอบการและคนทํางานจึงจำเปนตองปรับตัวเพื่อสรางความพรอมใหทันตอ
สภาพการเปล่ียนแปลงของนวัตกรรม ตอบสนองนโยบายไทยแลนด 4.0 กระทรวงอุตสาหกรรมจึง
ไดมีแนวคิดท่ียกระดับอุตสาหกรรมไปสูอุตสาหกรรมอนาคต (New S -Curve) ท่ีเนนอุตสาหกรรม
ศักยภาพ โดยปจจัยที่สำคัญที่สุดอยางหนึ่งในการเขาสู อุตสาหกรรม 4.0 นั่นก็ คือ การพัฒนา
ศักยภาพแรงงานไทยเพื่อตอบสนองตอนโยบายอุตสาหกรรม 4.0 ซ่ึงแรงงานถือเปนกำลังสำคัญใน
การขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศ การพัฒนาอาชีพฝมือแรงงานเปนภารกิจอันสำคัญของชาติ
สำหรับประเทศกำลังกับเศรษฐกิจยุคโลกาวิวัฒน  โดยการพัฒนาท่ีดำเนินไปตองคำนึงถึงขีดจำกัด
ของทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม และการตอบสนองความตองการในปจจุบันโดยไมสงผลเสีย
ตอความตองการในอนาคต เปนดำเนินการบนพื้นฐานของการพัฒนาอยางองครวมใหมีความสมดุล
อยางรอบดาน โดยคำนึงถึงผลกระทบท่ีจะเกิดข้ึนกับส่ิงอ่ืน ๆ ทุกมิติรอบดานท้ังดานเศรษฐกิจ สังคม
และสิ่งแวดลอม ดังนั ้น แนวทางการพัฒนากำลังคนทั้งในสวนของแรงงานเดิมจะตองเรียนรูและ
พัฒนาตนเองใหมีผลิตภาพสูงและการสรางความมั่นคงอยางยั่งยืนในกลุมแรงงานไรทักษะ ควร
สงเสริมใหมีการฝกอบรมทักษะตาง ๆ ท่ีบริษัทตองการ และทักษะใหม ๆ ท่ีจำเปน ดังนั้นหนวยงาน
ภาครัฐ ควรพัฒนาและสรางความรวมมือใหเกิดความเช่ือมโยงระหวางสถาบันการศึกษา สถาบัน
ฝกอบรม สถาบันเฉพาะทาง และสถานประกอบการในภาคการผลิตตาง ๆ เพื่อสามารถผลิต
บุคคลากรท่ีมีคุณภาพและตรงตามความตองการ ระบบการศึกษาของไทยควรปรับเปล่ียนใหตอบรับ
ทันกับความตองการของตลาดแรงงานท่ีเปล่ียนแปลงไป และควรตั้ง มาตรฐานฝมือแรงงานไรทักษะ 
ในแตละกลุมสาหกรรมวาตองการความสามารถเฉพาะทาง (Competencies) เพียงใด เพื่อนําไปสู
กรอบการพัฒนาสมรรถนะของแรงงานไรทักษะ ท่ีสามารถควบคุมคุณภาพและรับประกันคุณภาพ
ของแรงงาน 
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