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บทคัดย่อ 

เรื่อง แนวทางการพัฒนาแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทย ในยุคดิจิทัลเพื่อความได้เปรียบ
 ทางการแข่งขัน 
ลักษณะวิชา การเศรษฐกิจ 
ผู้วิจัย นายชัยยันต์ เจริญโชคทวี     หลักสตูร วปอ. รุ่นที ่62 

 แรงงานไทยส่วนใหญ่ยังมีปัญหาการขาดทักษะและประสบการณ์แรงงานและแรงงาน
ในแต่ละกลุ่มมีความแตกต่างกันและมีความซับซ้อนมากเช่นกันซึ่งความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี
ก่อให้เกิดธุรกิจและอาชีพใหม่ ๆ คนท างานในอนาคตจึงต้องมี “ทักษะชุดใหม่” ที่สามารถท างาน
ร่วมกับหุ่นยนต์cและระบบอัตโนมัติได้โดยเฉพาะทักษะด้านเทคโนโลยีและดิจิทัลท าให้เกิดแรง 
กดดันให้แรงงานต้องพัฒนาทักษะใหม่ ๆ ตลอดเวลาหากต้องการอยู่ในตลาดแรงงานต่อไปผลจาก
การศึกษาในครั้งนี้ท าให้ได้ข้อสรุปที่ส าคัญ และเป็นประโยชน์รวมทั้งข้อเสนอแนะในการน าไป
ประยุกต์ใช้ และพัฒนาแนวทางการพัฒนาแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยในยุคดิจิทัล  โดยมี
วัตถุประสงค์ คือ  
 1. เพื่อศึกษาโครงสร้างระบบแรงงานในภาคอุตสาหกรรมไทย  
 2. เพื่อวิเคราะห์ปัญหาและผลกระทบการพัฒนาแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยในยุค
ดิจิทัล 
 3. เพื่อเสนอแนวทางการแก้ปัญหาของการพัฒนาแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยในยุค
ดิจิทัลเพื่อความได้เปรียบทางการแข่งขัน 
 ผลการศึกษาสรุปโดยย่อได้ดังนี้ การแก้ปัญหาระยะยาว เนื่องจากปัญหาแรงงาน 
เป็นปัญหาเชิงโครงสร้างซึ่งต้องใช้เวลาในการปรับเปลี่ยนทางโครงสร้าง การแก้ปัญหาข้างต้น  
เป็นการแก้ปัญหาระยะสั้น ในระยะยาวจ าเป็นต้องมีการเพิ่มผลิตภาพของแรงงาน และการใช้ระบบ
อัตโนมัติ  (Automation) ในภาคอุตสาหกรรมให้มากข้ึนเพื่อแก้และบรรเทาปัญหาการขาดแคลน
แรงงาน 
 มีการพัฒนาผู้น าที่เหมาะสมเพื่อช่วยให้องค์กรของตนเปลี่ยนแปลงไปสู่ยุคดิจิทัล  
และพัฒนาบุคลากรให้มี ศักยภาพเพียงพอที่จะท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพในยุคสมัย 
ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในขณะเดียวกันการเปลี่ยนผ่านจากเทคโนโลยีทรัพยากรบุคคลที่เน้น
การผลักดันประสิทธิผล และกระบวนการผลิตที่ทันสมัยไปสู่ยุคแห่งข้อมูล และความรู้ความสามารถ
ที่จะท าให้สามารถคาดการณ์ และประเมินศักยภาพความเป็นผู้น า และส่งมอบประสบการณ์ 
ที่ดีกว่าให้แก่บุคลากรได้เพื่อที่จะก้าวสู่ยุคดิจิทัลและเป็นที่ต้องการขององค์กร สิ่งที่ต้องท าคือการ
ปรับตัวให้มีความรู้ ความสามารถโดยยกระดับทักษะในการใช้เทคโนโลยี และอุปกรณ์ทันสมัย
รูปแบบใหม่ ๆ 
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Abstract 

Title : Model for the development of Thai industrial labor in the digital 
  age for competitive advantage 
Field  :  Economics 
Name :  Mr. Chaiyan Charoenchokethavee Course NDC Class 62 

 Most Thai workers still year, the problem of lack of skills and experience 
of labor. And the labor in each group is different and very complex as well. The 
advancement in technology leads to new businesses and careers. Future workers 
must therefore have "New Skill Set" that can work with robots and automation 
especially skills in technology and digital. Causing pressure to labor to develop new 
skills at all times if wanting to remain in the labor market. The results of this study 
made important conclusions and helpful Including suggestions for application and 
develop guidelines for the development of Thai industrial labor. In the digital age 
with the objective of 
 1. To study the structure of the labor system in the Thai industrial sector. 
 2. To analyze problems and impacts of Thai industrial labor development  
in the digital age. 
 3. To propose solutions to problems of industrial development of Thai 
industrial workers in the digital age for competitive advantage. 
 The study results can be summarized as follows long-term solution since 
the labor problem is a structural problem which takes time to adjust the structure. 
The above solutions are short-term solutions. In the long run, increasing labor 
productivity is necessary and the use of automation in industrial automation to solve 
and reduce labor shortage problems. 
 Developing suitable leaders to help your organization transition to the 
digital age and develop the personnel to have sufficient potential to work efficiently 
in the rapidly changing era. At the same time Transition from human resource 
technology that focuses on driving effectiveness and modern production processes 
to the age of information and knowledge that can make predictions. And assess 
leadership potential can deliver better experience to personnel in order to advance 
into the digital age and be needed by the organization. All that has to be done is to 
adapt to the knowledge and ability by upgrading the skills in using technology and 
new modern equipment. 
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 ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีก่อให้เกิดธุรกิจและอาชีพใหม่ๆ คนท างานในอนาคต 
จึงต้องมี “ทักษะชุดใหม่” ที่สามารถท างานร่วมกับหุ่นยนต์และระบบอัตโนมัติได้โดยเฉพาะทักษะ
ด้านเทคโนโลยีและดิจิทัลท าให้เกิดแรงกดดันให้แรงงานต้องพัฒนาทักษะใหม่ๆ ตลอดเวลาหาก
ต้องการอยู่ในตลาดแรงงานต่อไป 
 แรงงานไทยต้องรับการพัฒนาทักษะทั้งด้าน “Technical Skill” โดยเฉพาะการคิด
วิเคราะห์ และการคิดเชิงนวัตกรรม และความคิดเชิงสร้างสรรค์และความคิดริเริ่มรวมถึง “Human Skill” 
ที่สามารถเข้าใจจิตใจและอารมณ์ของผู้อื่นได้ ซึ่งหุ่นยนต์ไม่สามารถเรียนรู้สิ่งเหล่านี้ได้ ปัจจุบัน 
กลไกและสถาบันการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานของไทยมีอยู่ทั้งในภาครัฐและเอกชนตาม  
พ.ร.บ. ส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 โดยภาครัฐมีกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
เป็นหน่วยงานหลักที่ดูแล ซึ่งพันธกิจส าคัญคือ “พัฒนาทักษะคนท างานทุกระดับและผู้ประกอบ
กิจการให้มีผลิตภาพสูงสู่การพัฒนาแรงงานในยุคดิจิทัล” 
 การศึกษาแบบทวิภาคีคือ  การพัฒนายกระดับทักษะแรงงานที่เน้นการเรยีนรูไ้ม่สิ้นสดุ 
(Lifelong Learning) ในสาขาที่จ าเป็นต่ออาชีพในอนาคต ความรู้พื้นฐานเพื่อการจ้างงาน 
(Employability Skills) และการสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ให้เกิดข้ึนด้วยแนวทางการศึกษาแบบทวิภาคี 
โดยภาคเอกชนต้องร่วมกันกับภาครัฐลงทนุด้านการพฒันาแรงงาน โดยเฉพาะการออกแบบหลักสูตร
ที่สนองตอบต่ออุปสงค์ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เช่ือมโยงทักษะแรงงานต้องการในอนาคต 
กับระบบการศึกษาไทยให้มากข้ึน โดยเฉพาะทักษะด้านการคิดวิเคราะห์และการคิดเชิงนวัตกรรม  
และทักษะความคิดเชิงสร้างสรรค์และความคิดริเริ่มควรมีกลไกไตรภาคีระหว่างรัฐ เอกชน  
และแรงงานร่วมกันพัฒนาทักษะคนไทยเพื่อให้เป็นปัจจัยผลักดันให้เกิดการพัฒนาทางเศรษฐกิจ 
และสังคมได้อย่างเต็มที่ 
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กิตตกิรรมประกาศ 
 งานวิจัยฉบับนี้เสร็จสมบูรณ์ได้เพราะได้รับความอนุเคราะห์ในการแนะน าและ  
ให้ค าปรึกษาเปน็อย่างดีจากท่าน พลโท สิทธิชัย เกียรติไพบูลย์ ที่ปรึกษาวิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักร 
สถาบันวิชาการป้องกันประเทศ ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงไว้ ณ โอกาสนี้ 
 ขอขอบพระคุณ นายสมบูรณ์ ตรัยศิลานันท์ รองอธิบดีกรมสวัสดิการและคุ้มครอง
แรงงาน ที่ได้อนุเคราะห์ให้ข้อมูล และข้อเสนอแนะอย่างเป็นประโยชน์ต่องานวิจัยฉบับนี้ 
 ขอขอบคุณ นายบัณฑิต เลี่ยมสวรรค์ ผู้ประกอบการ บริษัท อาร์แอนด์ดี พรีซีช่ัน จ ากัด 
และ นางสาววรรณี สนั่นวัฒนานนท์ ผู้ประกอบการ บริษัท เอเชีย บีช คอนเนคท์ กรุ๊ป  ที่ได้
อนุเคราะห์ให้ข้อมูล รวมทั้งอ านวยความสะดวกด้านต่างๆ เป็นอย่างดี 
 และขอขอบคุณ นางเพียงพา เลี่ยมสวรรค์ ผู้ประสานงานด้านข้อมูล และอ านวย 
ความสะดวกด้านต่างๆ เป็นอย่างดี 
 ในท้ายที่สุดนี้ ขอแสดงความขอบพระคุณครอบครัวอันเป็นที่รัก  อาจารย์วิทยาลัย
ป้องกันราชอาณาจักร สถาบันวิชาการป้องกันประเทศที่เคารพทุกท่าน ตลอดจนเพื่อนนักศึกษา 
ผู้เป็นกัลป์ญาณมิตรทุกท่านที่ได้ให้การสนับสนุนช่วยเหลือในทุกด้านและให้ก าลังใจที่ดีเสมอมา  
ขอมอบคุณงามความดีและประโยชน์ที่ได้รับจากการศึกษาค้นคว้าด้วยตนเองฉบับนี้  แก่ผู้มีพระคุณ
ทุกท่าน 
 
 
                                 (นายชัยยันต์  เจรญิโชคทวี) 
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                               หลักสูตร วปอ. รุ่นที่ 62  

                                ผู้วิจัย 
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บทที่ 1 
บทน า 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศมีความส าคัญยิ่งเป็นกลยุทธ์ที่มีผลต่อความส าเร็จ
อย่างยั่งยืนของประเทศ ดังพระบรมราโชวาทของพระบาทสมเด็จพระปรมินทรมหาภูมิพลอดุลยเดช 
ในการพระราชทานปริญญาบัตรแก่นักศึกษามหาวิทยาลัยเชียงใหม่เมื่อวันที่ 4 มกราคม 2541 
เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ความตอนหนึ่งว่า  “การพัฒนาบุคคลจะต้องพัฒนาให้ครบ 
ทั้งสองส่วน เพื่อให้บุคคลมีความรู้ไว้ใช้ประกอบการ และมีความดีไว้เกื้อหนุนการประพฤติปฏิบัติ 
ทุกอย่างในทางที่ถูกที่ควร และอ านวยผลเป็นประโยชน์ที่พึงประสงค์” กรอบยุทธศาสตร์ชาติระยะ 21 ปี 
(พ.ศ. 2558-2577) ซึ่งประกอบด้วย 6 ยุทธศาสตร์ส าคัญ และยุทธศาสตร์ที่ส าคัญประการหนึ่งคือ 
ยุทธศาสตร์ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขันที่ต้องให้ความส าคัญ “ประเทศไทยยังขาดแคลน
แรงงานทั้งในกลุ่มทักษะฝีมือสูงและกลุ่มทักษะฝีมือระดับล่างในขณะที่ผลิตภาพแรงงานโดยเฉลี่ย  
อยู่ในระดับต่ าระบบเศรษฐกิจมีผลิตภาพการผลิตโดยรวมต่ า และอาศัยการเพิ่มด้านปริมาณเป็นแรง
ขับเคลื่อนหลัก ดังนั้นจ าเป็นต้องพัฒนาและยกระดับผลิตภาพแรงงานเพื่อส่งเสริมขีดความสามารถ 
ในการแข่งขันของประเทศ โดยเสริมสร้างศักยภาพของแรงงานพัฒนาความรู้ความสามารถ  
และทักษะฝีมือให้สอดคล้องกับความต้องการของตลาดเพื่อยกระดับรายได้และคุณภาพของชีวิต  
เพื่ อ ให้สามารถตอบสนองการปรับเปลี่ ยนโครงสร้ างการผลิ ตของประเทศในอนาคต” 
(คณะอนุกรรมการการจัดท ายุทธศาสตร์และกรอบการปฏิรูป) 
 ภายใต้กรอบยุทธศาสตร์ชาติระยะ 21 ปี (พ.ศ. 2558-2577) นี้ได้ระบุถึงยุทธศาสตร์
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศซึ่งกระทรวงแรงงานเป็นหน่วยงานที่มีบทบาทส าคัญต่อ  
การพัฒนาประเทศทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคม และความมั่นคง เนื่องจากมีภารกิจที่ต้องดูแลชีวิต
ความเป็นอยู่ของผู้ใช้แรงงานทั้งในและนอกระบบให้มีงานท า มีความรู้ ความสามารถ มีโอกาสได้
ท างาน มีรายได้ในการประกอบอาชีพ โดยการจัดหางาน การฝึกอาชีพ การพัฒนาทักษะฝีมือแรงงาน
ตลอดจนการดูแลคุ้มครองผูใ้ช้แรงงาน นายจ้าง สถานประกอบการให้ได้รับความเปน็ธรรม และเข้าถึง
สิทธิประโยชน์จากระบบการประกันสงัคมจึงนับว่าเป็นช่วงเวลาส าคัญที่ประเทศไทยยังจะต้องผลักดัน
ให้เกิดการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ โดยเกิดการเปลี่ยนผา่นและขับเคลื่อนการพฒันาในทุกด้านเพื่อเพิ่ม
ขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศไทย ท่ามกลางกระแสการแข่งขันในโลกที่ทวีความรุนแรงข้ึน
ทุกขณะ 
 แรงงานเป็นต้นทุนที่ถือเป็นปัจจัยการผลิตที่ส าคัญ และมีคุณค่าต่อการพัฒนาประเทศ
ในทุกระดับ ทั้งระดับส่วนย่อย (Micro) ของระบบเศรษฐกิจคือ แรงงานในภาคการผลิตทั้งอุตสาหกรรม 
เกษตรกรรม และบริการ และระดับมหาภาค (Macro) ของประเทศ ในภาคการผลิตต่างๆ ของประเทศ 
มีความรู้ความสามารถ มีทักษะและศักยภาพสูงจะส่งผลให้ผลิตภาพการผลิต (Productivity) สูงข้ึน 
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ซึ่งจะส่งผลสืบเนื่องต่อไปยังการพฒันาเศรษฐกิจในภาพรวมของประเทศในที่สดุ ดังนั้น การสร้างกลไก
ให้ทรัพยากรมนุษย์ทุกระดับในประเทศได้รับการพัฒนา ทั้งในด้านองค์ความรู้ ทัศนคติ คุณธรรม 
ค่านิยมและวัฒนธรรมในการท างานให้เป็นผู้ที่ทรงความรู้ มีทักษะ มีคุณภาพ มีคุณธรรมเหมาะสม
สอดคล้องกับทิศทางของการพัฒนาประเทศย่อมจะเป็นการสร้างมูลค่าเพิ่ม (Value Added)  
ให้ประเทศชาติมีสมรรถนะขีดความสามารถในการแข่งขันสูงข้ึนเพื่อเพิ่มขีดความสามารถในการ
แข่งขันของประเทศ รัฐบาลจึงได้มีนโยบายปฏิรูปประเทศไทยสู่ “Thailand 4.o” มุ่งให้ประเทศไทย 
มีเศรษฐกิจที่ขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรมมุ่งเน้นการพัฒนาไปสู่ความมั่นคง มั่งค่ั ง และยั่งยืน ด้วยการ
สร้างความเข้มแข็งตามแนวคิดปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงผ่านกลไกประชารัฐมีความมุ่งมั่นจะน าพา
ประชาชนสู่การปฏิรูปประเทศในรูปแบบใหม่เพื่อใหส้ามารถรับมือกับโอกาสความเสี่ยงและภัยคุกคาม
ที่เปลี่ยนแปลงไปในศตวรรษที่ 21 และมีเป้าหมายปรับเปลี่ยนให้ประเทศไทยก้าวสู่ประเทศในโลก 
ที่หนึ่งซึ่งประเทศไทยจะต้องเผชิญกับการปรับเปลี่ยนทั้งโครงสร้างทางเศรษฐกิจ สังคม และ
วัฒนธรรม รวมทั้งจะมีผลกระทบต่อการด ารงชีวิตและการท างาน/การประกอบอาชีพของประชาชน  
และภาคีผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
 ดังนั้น กระทรวงแรงงานได้จัดท าแผนแม่บทพัฒนาแรงงานไทยในระยะเวลา 5 ป ี
(พ.ศ.2561-2564) ที่ได้ทบทวนและจัดท าให้สอดคล้องกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ  
ฉบับที่ 12 (พ.ศ.2561-2564) และนโยบายความมั่นคงแห่งชาติ พ.ศ.2558-2564 และแผนพัฒนา
ดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคมของกระทรวงเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของประเทศอย่างต่อเนื่องและสมบูรณ์จะสามารถตอบสนองให้ประเทศชาติ  
มีความ “มั่งค่ัง” ซึ่งสอดรับกับยุทธศาสตร์ชาติ 21 ปี แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 
(ปี พ.ศ. 2561–2564) แผนแม่บทด้านแรงงาน (พ.ศ. 2561-2564) ให้ยั่งยืน (Sustainable Development 
Goals : SDGs) ตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง (Sufficiency Economy Philosophy : SEP) 
อันจะเป็นแนวทางในการขับเคลื่อนการด าเนินงานการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศได้  
อย่างเป็นรูปธรรม (กระทรวงแรงงาน, 2559) 
 กรอบการเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้างประชากรไทยส่งผลต่อระบบเศรษฐกิจไทย 
โดยส านักคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ระหว่างปี 2533 - 2583 พบว่า
สัดส่วนประชากรวัยแรงงานมีแนวโน้มลดลดต่อเนื่อง และผลการวิจัยของสถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนา
ประเทศไทย (TDRI) (แฉล้มวงษ์, 2561) ซึ่งร่วมกับส านักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม กระทรวง
อุตสาหกรรมพบว่าความต้องการแรงงานโดยรวมในปี พ.ศ. 2565 จะมีความต้องการสูงถึง 45.9 ล้านคน 
แต่อุปทานแรงงานมีเพียง 41.8% หรืออีกนัยคือมีอุปสงค์ส่วนเกินถึงประมาณ 7.1 ล้านคน แสดงให้
เห็นว่าจ านวนแรงงานมีไม่เพียงพอกับความต้องการของตลาดแรงงานซึ่งท าให้เกิดความเสี่ยงที่จะเกิด 
“วิกฤติขาดแคลนแรงงาน” อีกทั้งมีแรงงานสาขาเทคนิคหรือแรงงานที่จัดอยู่ในกลุ่ม Productive 
Work Force ไม่ถึง 2 ล้านคนซึ่งมีความจ าเป็นที่จะแก้ไขปัญหาความไม่สอดคล้องระหว่างอุปสงค์ 
และอุปทานแรงงานในเชิงคุณภาพให้เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับยุทธศาสตรก์ารพัฒนาประเทศโจทย์
ส าคัญที่สุดคือ เตรียมคนคุณภาพจากระบบการศึกษา และยกระดับคนในตลาดแรงงานให้เป็น
คนท างานและแรงงาน 4.1 อย่างเป็นรูปธรรม (แฉล้มวงษ์, 2561) 
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 ปี พ.ศ.2553–2583 โดยส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจ และสังคม
แห่งชาติ พบว่า ประชากรวัยผู้สูงอายุช่วงอายุ 61 ปีข้ึนไปมีแนวโน้มเพิ่มข้ึนอย่างเห็นได้ชัด สัดส่วน
ของประชากรวัยเด็ก และวัยแรงงานมีแนวโน้มลดลงในขณะที่สัดส่วนของประชากรสูงอายุมีแนวโน้ม
เพิ่มข้ึนอย่างต่อเนื่องจากร้อยละ 13.2 ใน พ.ศ. 2553 เป็นร้อยละ 32.1 ใน พ.ศ.2583 

แผนภาพที่ 1-1 : โครงสร้างประชากรไทยจ าแนกตามช่วงอายุ ปี 2553-2583 
 

 

ที่มา : ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2553 

 อีกทั้งการผลิตและการพัฒนาแรงงานมีความบทบาทส าคัญที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนา
ก าลังแรงงานของประเทศไทย การเพิ่มข้ึนของความต้องการพัฒนาขีดความสามารถของประชากร
ในช่วง 11 ปีที่ผ่านมาของไทยอยู่ในระดับค่อนข้างต่ าและมีแนวโน้มลดลงสะท้อนให้เห็นว่าทั้งระบบ
มุ่งเน้นปัจจัยด้านเงนิทุน และปริมาณแรงงานมากกว่าการพัฒนาคุณภาพแรงงาน (กรมการจัดหางาน, 
2561) และกล่าวได้ว่าการพัฒนาก าลังคนของประเทศจึงไม่ใช่ภาระหน้าที่ของฝ่ายใดฝ่ายหนึ่ง  
แต่เป็นการบูรณาร่วมกันระหว่างภาครัฐและผู้ใช้หรือสถานประกอบการ (ตลาดแรงงาน) ต้องร่วมมือ
ในการสะท้อนความต้องการให้แก่ผู้ผลิตด้วย (ธีเสน, ดิจิไทเซช่ัน : ขับเคลื่อนดิจิทัลอีโคโนมีด้วยระบบ
อัตโนมัติ และทักษะการท างานแห่งอนาคต, 2561) ต้องสามารถก าหนดระบุลักษณะของก าลังคนที่
ต้องการทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ หรือระบุมาตรฐานฝีมือแรงงานที่ต้องการในแต่ละอุตสาหกรรม
หรือสาขาอาชีพ และจากการพิจารณาความต้องการพฒันาขีดความสามารถของประชากร (ส านักงาน
สถิติแห่งชาติ, 2561) ผลการส ารวจความต้องการพัฒนาขีดความสามารถของประชากร พ.ศ. 2562
สามารถสรุปได้ดังนี้จากจ านวนประชากรอายุ 15 ปีข้ึนไป มีประมาณ 56.47 ล้านคน เป็นผู้ต้องการ
พัฒนาขีดความสามารถ 4.73 ล้านคน หรือคิดเป็นร้อยละ 8.4 ของประชากรอายุ 15 ปีข้ึนไป 
เมื่อเปรียบเทียบความต้องการพัฒนาขีดความสามารถของตนเองระหว่างชายกับหญิงพบว่าหญิง
ต้องการพัฒนาตนเองมากกว่าชาย โดยหญิงต้องการพัฒนาขีดความสามารถ 2.56 ล้านคน ส่วนชาย
ต้องการพัฒนาขีดความสามารถ 2.17 ล้านคน ดังแผนภาพที่ 1-2 
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แผนภาพที่ 1-2 : จ านวนประชากรอายุ 15 ปีข้ึนไป ที่ต้องการและไม่ต้องการพัฒนาขีดความสามารถ
จ าแนกตามเพศ พ.ศ. 2562 

 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ที่มา : ส านักงานสถิติแห่งชาติกระทรวงดิจทิัลเพื่อเศรษฐกจิและสงัคม, 2562 

 เปรียบเทียบจ านวนร้อยละของผู้ที่ต้องการพัฒนาขีดความสามารถจ าแนกตามเพศ
ตั้งแต่ พ.ศ. 2558-2562 ดังแผนภาพที่ 1-3 

ตารางที่ 1-1 : ผลการส ารวจความต้องการพัฒนาขีดความสามารถผู้ที่ต้องการพัฒนาขีดความสามารถ
จ าแนกตามเพศตั้งแต่ พ.ศ. 2558-2562  
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

ที่มา : ส านักงานสถิติแห่งชาติกระทรวงดิจทิัลเพื่อเศรษฐกจิและสงัคม, 2562 
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 ปัจจัยที่มีส่วนส าคัญและส่งผลกระทบต่อโครงสร้างเศรษฐกิจ  และรูปแบบการส่งออก
ของประเทศไทยคือ การเข้ามาอย่างรวดเร็วและความก้าวหน้าของเทคโนโลยีดิจิทัลในมิติต่าง ๆ  
และที่ส่งผลกระทบต่อตลาดแรงงาน และการผลิตในภาคอุตสาหกรรมที่ส าคัญ คือAI (Artificial 
Intelligence) ซึ่งประกอบด้วยเทคโนโลยีส าคัญ คือ Sensors, Big Data, AI/Deep Learning และ 
Cloud Computing อีกทั้งเทคโนโลยีหุ่นยนต์ IoT และเทคโนโลยี 5G  ซึ่งความส าคัญและประโยชน์
ของเทคโนโลยีดิจิทัลเหล่านี้ที่ส าคัญคือ สามารถท างานแทนมนุษย์ทั้งในเรื่อง สมอง ตา หู ปาก และมือ 
(กรมการจัดหางาน, 2561) ด้วยการเข้ามาอย่างรวดเร็ว Disruptive Technology นวัตกรรมหรือ
เทคโนโลยีที่สร้างตลาด และมูลค่าให้กับตัวผลิตภัณฑ์ที่ใช้เทคโนโลยี และส่งผลกระทบอย่างรุนแรง
ส่งผลให้เกิดดิสรับช่ันต่อตลาดของผลิตภัณฑ์เดิมรวมทั้งอาจจะท าให้ธุรกิจที่ไม่มีการปรับตัวยังคงใช้
เทคโนโลยี วิธีการด าเนินธุรกิจแบบเดิม ๆ ล้มหายตายจากไป และประเทศไทยเป็นฐานการผลิตหลัก
ในอุตสาหกรรมหลาย ๆ ประเภท และอาจตกอยู่ในความเสี่ยงในการตอบรับกับการรับมือกับ
เทคโนโลยีดิจิทัล นวัตกรรมใหม่ ๆ และเสี่ยงต่อพฤติกรรมมนุษย์ในยุคดิจิทัล การรู้เท่าทันและพร้อม 
ที่จะปรับเปลี่ยนตัวเองสู่สิ่งที่ดีกว่า (เธียรนุกูล , 2562) และหัวใจส าคัญและในการขับเคลื่อนอย่าง
ยั่งยืนคือ Peopleware, Hardware และ Software คือการพัฒนาก าลังคนให้มีทักษะ การพัฒนา
เครื่องจักรรวมถึงกระบวนการผลิต  และการพัฒนาระบบภายในให้มีความทันสมัยมากข้ึน  
 เทคโนโลยีดิจิทัลที่ทันสมัยส่งผลให้ห่วงโซ่การผลิตสินค้าที่สั้นลง การแทนที่แรงงาน  
ด้วยปัญญาประดิษฐ์ AI ปัญหาการขาดแคลนประชากรวัยแรงงาน และทักษะแรงงานที่สามารถใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลได้ (กรมการจัดหาแรงงาน, 2561) อีกทั้ง ระบบทุนนิยมรูปแบบใหม่ที่เกิดข้ึน 
จากผลกระทบของระบบอินเทอร์เน็ตที่ส่งผลกระทบอย่างมากต่อการผลิต การบริการ โดยเฉพาะห่วง
โซ่อุปทานการผลิตทั้งระบบ ท าให้เกิดการทดแทนแรงงานด้วยเครื่องจักร  และเทคโนโลยีใหม่ ๆ 
ส่งผลให้ผู้ประกอบการจ าเป็นต้องน าระบบอัตโนมัติหุ่นยนต์ และสมองกลอัจฉริยะเข้ามาใช้ในระบบ 
การท างาน ระบบการผลิตจึงต้องท าให้มนุษย์ สามารถท างานร่วมกับหุ่นยนต์ และ สมองกลอัจฉริยะ 
และสามารถน าเทคโนโลยี M2M หรือ Machine to Machine เทคโนโลยีที่ท าให้อุปกรณ์ต่างๆ 
สามารถส่งข้อมูลระหว่างกันเองได้เช่น อุณหภูมิระดับสินค้าคงคลัง โดยข้อมูลจะถูกส่งผ่านเครือข่าย
โดยเครือข่ายอาจจะเป็นเครือข่ายไร้สาย หรือเครือข่ายมีสาย หรือผสมกันก็ได้ ซึ่งเป็นการท างาน
ร่วมกันระหว่างมนุษย์และเทคโนโลยีได้อย่างกลมกลนืซึ่งการเพิ่มทกัษะ ความรู้มีความจ าเป็นเพื่อเข้าสู่
ระบบเศรษฐกิจฐานความรู้ (Knowledge-Base Economy)  
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แผนภาพที่ 1-3 : เทรนด์เทคโนโลยี ปฏิวัติธุรกิจและอุตสาหกรรม 

 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

ที่มา :  Thairobotic Club, ออนไลน์, 2561  
 
 การลงทุนในทรัพยากรมนุษย์ด้านการศึกษา ด้านการวิจัยและการพัฒนา ด้านข้อมูล
สารสนเทศ การสื่อสารโทรคมนาคมและคอมพิวเตอร์มีความจ าเป็นด้วยตลาดแรงงานในอนาคต 
Future Skills ที่ต้องการแรงงานที่มีความรู้และคุณวุฒิสูงข้ึน งานของแรงงานทักษะต่ าหรือไร้ทักษะ
จะถูกแทนที่ด้วยเครื่องจักรและหุน่ยนต์ (กรมการจัดหาแรงงาน, 2561) อีกทั้งแรงงานที่มีค่าตอบแทน
สูงหรือค่าจ้างสูงกว่าต้นทุนของการน าเครื่องจักรเทคโนโลยีอัตโนมัติ  หรือหุ่นยนต์จะมีความเสี่ยง 
ในการสูญเสียต าแหน่งงานมากกว่าแรงงานที่มีค่าจ้างต่ า แมคคินซี่ ดิจิทัล เอเชียได้ท าการศึกษา  
2,111 กิจกรรมธุรกิจที่มีบุคลากรใน 811 อาชีพทั่วโลก พบว่ากว่า 51% ของกิจกรรมทั้งหมดสามารถ
ใช้เทคโนโลยีแทนที่ได้คิดเป็นจ านวนบุคลากรที่จะได้รับผลกระทบ 75-135 ล้านราย โดยส่วนใหญ่ 
เป็นงานลักษณะที่ต้องท าซ้ า ๆ แบบเดิมทุกวันอาทิ แรงงานทั่วไป , พนักงานธุรการประจ าส านักงาน 
เป็นต้น แต่คาดว่าจะยังมีการน าเทคโนโลยีมาใช้แทนในอัตราส่วนไม่มากนัก และประเมินว่า ในอีก  
11 ปีข้างหน้า จะอยู่ที่ราว 15% ขณะที่ในประเทศไทยมีการประเมินว่า มีราว 55% ของกิจกรรม 
ทางธุรกิจทั้งหมดที่ใช้เทคโนโลยีทดแทนได้ และในอีก 11 ปีข้างหน้าจะเริ่มน ามาทดแทนจริง ๆ ราว 
17% หรือ 6 ล้านต าแหน่ง เนื่องจากมีหลายปัจจัยที่ต้องน ามาพิจารณาอาทิ ค่าใช้จ่ายในการพัฒนา 
และปรับใช้เทคโนโลยี, อัตราค่าแรง และปัจจัยด้านกฎระเบียบและสังคม (ธีเสน, ดิจิไทเซช่ัน : 
ขับเคลื่อนดิจิทัลอีโคโนมีด้วยระบบอัตโนมัติ และทักษะการท างานแห่งอนาคต, 2561) 
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แผนภาพที่ 1-4 : อาชีพที่เสี่ยงถูกทดแทนด้วยระบบอัตโนมัติ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 
 
 

ที่มา :  แมคแคนซี่ ดิจิทัล เอเชีย, 2561  

 กรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน ได้ก าหนดการคุณสมบัติของแรงงานยุคใหม่  
ในภาวะการเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงานในยุคดิจิทัล Digital Labour Market Transformation 
(กรมการจัดหาแรงงาน , 2561) ที่จะต้องมีคือ เข้าใจตนเอง เรียนรู้ตลอดชีวิต ท างานเป็นทีม 
การเข้าใจอย่างถ่องแท้ต่อความเช่ือของตนเอง สร้างวิสัยทัศน์ที่มีร่วมกัน การมองภาพรวมทั้งระบบ  
ทักษะดิจิทัล ลองผิดลองถูกอย่างรวดเร็ว การคิดวิเคราะห์รอบด้าน การคิดแบบเจ้าของ และการคิด
ต่อยอดไปสู่สิ่งใหม่ และในกระบวนการบริหารทรัพยากรณ์มนุษย์จ าเป็นต้องพัฒนางานที่เทคโนโลยี
ทดแทนยากได้แก่ งานที่ใช้ความละเอียดใช้ประสาทสัมผัสและมือ งานที่ใช้ความคิดสร้างสรรค์  
และงานที่ใช้ความฉลาดทางสังคม เป็นต้น  

 

 

 

 

 



8 
 

แผนภาพที่ 1-5 : คุณสมบัติของแรงงานยุคดิจิทัล 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ที่มา : กรมการจัดหางาน, กระทรวงแรงงาน, 2561 

 ในอดีตผู้ประกอบการผลิตอุตสาหกรรมส่วนมากตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงอย่าง
ค่อยเป็นค่อยไป Evolutionary Changes หรือนวัตกรรมแบบต่อเนื่อง แต่ในปัจจุบันการเปลีย่นแปลง
อย่างรุนแรงและรวดเร็ว Revolutionary หรือนวัตกรรมแบบก้าวกระโดด Disruptive Innovation 
(Overdorf, 2561) นวัตกรรมจะช่วยให้ธุรกิจมีความได้เปรียบทางการแข่งขัน (Competitive Advantage) 
เหนือคู่แข่ง (อาคีรา ราชเวียง, 2561) อีกทั้งการน าการสร้างนวัตกรรมใหม่ๆไปใช้ในการด าเนินธุรกิจ
ส่งผลให้โอกาสในการสร้างธุรกิจให้ประสบความส าเร็จ (สมใจ ศรีเนตร , 2561) เป็นการสร้างโอกาส
ทางการตลาดให้สูงข้ึนและสร้างความสามารถทางการแข่งขันอย่างยั่งยืน  
 โดยผู้วิจัยขอสรุปปัจจัยภายนอกองค์กร และปัจจัยภายในองค์กรที่มีส่วนส าคัญ 
ดังต่อไปนี้ปัจจัยภายนอกองค์กร 1. ทักษะความสามารถของตลาดแรงงานไทยที่ขาดทักษะสามารถ
ท างานร่วมกับเทคโนโลยีดิจิทัล (การส ารวจความต้องการพัฒนาขีดความสามารถ, 2561) 2. การเข้าถึง
โลกแห่งการขับเคลื่อนสู่เศรษฐกิจดิจิตอล (Digital Economy) เทคโนโลยีการเช่ือมต่อข้อมูล 
ตลอดการเข้าถึงลูกค้านับวันจะมีบทบาทและความส าคัญมากยิ่งข้ึน (สุรางค์รัตน์  แสงศรี, 2561)  
 ปัจจัยภายในองค์กร 1. ความยากล าบากในการปรับเปลี่ยนองค์กรเพื่อเคลื่อนเข้าสู่
องค์กรดิจิทัล Transformation Organization ส าหรับองค์กรที่มีอายุการด าเนินมากว่า 11-31 ปี 
ประสบปัญหาในการปรับตัวสูตรส าเร็จที่เคยใช้ในการด าเนินธุรกิจจากช่วงผู้ก่อตั้งมาสู่ยุคปัจจุบันไม่
อาจจะใช้ในการแข่งขันในปัจจุบัน หรือในอนาคตได้อีกต่อไปผู้บริหารรุ่นบุกเบิกจะปรับเปลี่ยนเพิ่ม
พื้นที่ต่อรูปแบบใหม่  และโอกาสในการสู่ตลาดใหม่ (Scott D. Anthony, 2561) โดยเฉพาะผู้น าหัว
เก่าที่มีความคิดล้าหลัง (Tapscott, 2558) หรือหาผู้ที่มีความรู้ความสามารถมาจัดระบบการด าเนิน
ธุรกิจใหม่ หรือผู้บริหารรุ่นใหม่จะสามารถสื่อสารให้ผู้บุกเบิกหรือผู้ที่ร่วมก่อตั้งอยู่กับองค์กรมา  
ตั้งแต่เริ่มแรกให้เปลี่ยนเข้าใจถึงการจะต้องปรับ เพื่อให้องค์กรสามารถก้าวไปสู่ยุคดิจิตอลเพื่อรักษา
ความสามารถทางการแข่งขัน 2. บทบาทผู้น าเป็นประเด็นที่ส่งผลส าคัญต่อการเปลี่ยนแปลงอย่าง 
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ก้าวกระโดด สิ่งที่ผู้น าในองค์กรที่เกิดการเปลี่ยนนี้คือ ภาวะผู้น ายุคดิจิตอล Digital Leadership  
ซึ่งยอมรับในการเปลี่ยนแปลงและน าเทคโนโลยีเข้ามาประยุกต์ใช้ในองค์เพื่อให้เกิดประโยชน์  
(เสาวณีย์ อยู่ดีรัมย์, 2560) 3. การจัดโครงสร้างการพัฒนาบุคลากร จัดหาบุคลากรให้มีความพร้อม  
ความเข้าใจ มีทักษะด้านดิจิตอลในการขับเคลื่อนธุรกิจในยุคดิจิตอลมีความจ าเป็น การสื่อสารและ
มองภาพอนาคตเดียวกันทั้งองค์กรจงึมีความส าคัญรายงาน การปฏิรูปบุคลากรในยุคของกระแสน้ าวน
ดิจิตอล (Workforce Transformation in the Digital Vortex) จากศูนย์การปฏิรูปธุรกิจดิจิตอล 
(Center for Digital Business Transformation หรือ DBT Center) ซึ่งเป็นโครงการความร่วมมือ
ของ IMD (International Institute for Management Development) ระบุว่า 4 ใน 11 ของ
บริษัทช้ันน าในปัจจุบันจะสญูเสียต าแหน่งในตลาด เนื่องจากการเปลีย่นแปลงครัง้ใหญท่ี่เป็นผลมาจาก
เทคโนโลยีดิจิตอล (Digital Disruption) ใน 5 ปีข้างหน้า ความพยายามที่จะต่อสู้กับองค์กร 
ที่ปรับเปลี่ยนสู่ดิจิตอลอย่างเต็มรูปแบบหลายๆ บริษัทมุ่งเน้นการลงทุนปฏิรูปในส่วนของระบบไอที  
และระบบงานธุรกิจเป็นหลัก สิ่งที่ค้นพบคือการละเลยสินทรัพย์ที่ส าคัญที่สุดน่ันคือ “บุคลากร”  
 จากการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี ที่ส่งผลกระทบต่อรูปแบบการด าเนินธุรกิจ 
การด าเนินชีวิต หากผู้บริหาร ผู้ประกอบการ โดยเฉพาะธุรกิจ  SMEs เป็นหัวใจหลักเศรษฐกิจของ
ประเทศยังด าเนินการใช้แรงงานทดแทนด้วยการใช้แรงงานต่างด้าวอย่างที่เป็นอยู่ในปัจจุบันยังผลให้
เกิดการสูญเสียด้านเศรษฐกิจ และความมั่นคงของประเทศ  ดังนั้น ธุรกิจ SMEs ไม่ท าการปรับตัว 
ให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีใหม่นี้ หรือปรับเปลี่ยนวิธีคิด Mindset ก็ไม่อาจเป็นปัจจัย 
ที่จะผลักดันแผนยุทธศาสตร์ 21 ปี ประเทศไทย 4.1 ได้ เนื่องจากแนวทางในการใช้ระบบดิจิทัล 
เป็นตัวกระตุ้นการเติบโตในหลายอุตสาหกรรมจนท าให้เกิดการเปลี่ยนรูปแบบของการท างานและ
ชนิดของงาน ความสามารถในการน าวิกฤติที่เกิดข้ึนมาเป็นความท้าทาย และโอกาสของผู้ประกอบ
เพื่อน ามาใช้ในการปกป้องธุรกิจของตนเองไม่ให้หยุดชะงักภายใต้กระแสการเปลี่ยนแปลงของ
เทคโนโลยีที่รุนแรงที่ส่งผลต่อธุรกิจโดยตรงเพราะหากใครไม่พร้อมที่จะเปลี่ยนแปลงและยังใช้วิธีเก่าๆ
ในการด าเนินธุรกิจ อาจไม่สามารถอยู่รอดได้   
 ผู้วิจัยจึงเห็นความส าคัญในการท าวิจัยศึกษาในหัวข้อ “แนวทางการพัฒนาแรงงาน 
ในภาคอุตสาหกรรมไทยในยุคดิจิทัลเพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน” เพื่อให้ได้มาถึงแนวทาง 
ปัจจัยส าคัญที่นักอุตสาหกรรมไทย สถาบันการศึกษาจะได้น าไปใช้ ประยุกต์ให้เข้ากับบริบทของแต่ละ
องค์กร เพื่อก้าวให้ทันโอกาสทางธุรกิจและรักษาไว้ซึ่งฐานธุรกิจเดิม และสามารถหยิบฉวยโอกาส  
ในการต่อยอดสร้างความแข็งแกร่งให้แก่องค์กร และสามารถสร้างการแข่งขันอย่างยั่งยืน  

วัตถุประสงค์ของการวิจัย  

 แนวทางในการปรับรูปแบบในการพัฒนาแรงงานในภาคอุตสาหกรรมไทย เพื่อก้าวเข้าสู่
เศรษฐกิจดิจิตอล เพื่อต่อยอดธุรกิจ สร้างโครงสร้างและพัฒนาแรงงานให้ สามารถสร้างความ
แข็งแกร่งให้แก่องค์กร และความได้เปรียบการแข่งขันอย่างยั่งยืน จากประเด็นความส าคัญและ
เป้าหมายดังกล่าวนี้ผู้ วิจัยจึงได้ก าหนดเป็นวัตถุประสงค์ของการวิจัยเพื่อพัฒนาแบบจ าลองสมการ
โครงสร้างแนวทางการพัฒนาแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยในยุคดิจิทัลเพื่อสร้างความได้เปรียบ
ทางการแข่งขันไว้จ านวน 3 ข้อ ดังนี้  
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 1. เพื่อศึกษาโครงสร้างระบบแรงงานในภาคอุตสาหกรรมไทย  
 2. เพื่อวิเคราะห์ปัญหาและผลกระทบการพัฒนาแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยในยุค
ดิจิทัล 
 3. เพื่อเสนอแนวทางการแก้ปัญหาของการพัฒนาแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยในยุค
ดิจิทัลเพื่อความได้เปรียบทางการแข่งขัน 

ขอบเขตของการวิจัย 

 จากวัตถุประสงค์ของการวิจัยที่ต้องการศึกษาแนวทางการพัฒนาแรงงานภาค 
อุตสาหกรรมไทย ในยุคดิจิทัลเพื่อความได้เปรียบทางการแข่งขันสามารถน ามาก าหนดเป็นขอบเขต  
การวิจัยที่ส าคัญ โดยการวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
ด้วยเทคนิคการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) ภายใต้ข้อก าหนด  ดังนี้ 
 1. ขอบเขตด้านเนื้อหาจะท าการวิจัยโดยศึกษาข้อมูล หลักการ ทฤษฎี แนวคิดและ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง    
 2. ขอบเขตด้านประชากรจะท าการสัมภาษณ์จากผู้เช่ียวชาญ ที่เป็นผู้ประกอบการ  
จากภาคอุตสาหกรรม และผู้เช่ียวชาญจากหน่วยราชการที่เกี่ยวข้อง 
 3. ขอบเขตของเวลาต้ังแต่เดือนพฤศจิกายน 2562 จนถึงเดือนพฤษภาคม 2563 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการสร้างองค์ความรู้ใหม่ ( Inductive Research) โดยใช้การวิจัย 
เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ด้วยเทคนิคการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-Depth Interview) 
ร่วมกับใช้การวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) ดังนี ้
 1. การรวบรวมข้อมูล  
  1.1 ข้อมูลทุติยภูมิ ด าเนินการโดยการศึกษาจากต ารา  และเอกสารต่างๆ 
  1.2 ข้อมูลปฐมภูมิ ด าเนินการโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-Depth Interview) 
จากประชากรที่เป็นผู้เช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน ใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง 
(Purposive Sampling) โดยประกอบด้วยผู้เช่ียวชาญใน 3 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มผู้ประกอบการหรือ
ผู้บริหารในองค์กรธุรกิจ จ านวน 2 ท่าน และกลุ่มภาครัฐและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องจ านวน 1 ท่าน  
 2. การวิเคราะห์ข้อมูล   
  ด าเนินการโดยการวิเคราะห์เนื้อหา (Context Analysis) และการวิเคราะห์เปรียบเทียบ 
และสังเคราะห์ข้อมูลทฤษฎี หลักการต่างๆ 
 3. การน าเสนอข้อมูล 
  แบบรายงานวิจัยเชิงพรรณนาและวิเคราะห์  น าเสนอแนวคิดใหม่จากการวิจัย 
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ประโยชน์ท่ีได้รับจากการวิจัย 

 งานวิจัยนี้มีประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับในเชิงวิจัย (Research Contributions) และ
ประโยชน์ที่คาด ว่าจะได้รับในเชิงการประยุกต์ใช้ในการจัดการ (Managerial Contributions)  
ดังรายละเอียดต่อไปนี้  
 1. เพื่อรับรู้ และความเข้าใจระบบโครงสร้างแรงงานไทยที่จะน าไปใช้ในการพัฒนา
แรงงานภาคอุตสาหกรรมไทย ในยุคดิจิทัลเพื่อความได้เปรียบทางการ   
 2. เพื่อทราบปัญหา และผลกระทบการพัฒนาแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทย ในยุค
ดิจิทัลเพื่อความได้เปรียบทางการแข่งขัน 
 3. เพื่อทราบแนวทางการแก้ปัญหาของการพัฒนาแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทย ในยุค
ดิจิทัลเพื่อความได้เปรียบทางการแข่งขัน 

ค าจ ากัดความ 

ยุทธศาสตร์  หมายถึง วิธีการ (Ways) ที่จะน าเครื่องมือ (Means) ที่มีอยู่อย่างจ ากัด
   มาใช้อย่างดีที่สุดให้บรรลุมุ่งหมาย (Ends) ที่ตั้งไว้ 
ยุทธศาสตร์ชาติ หมายถึง ศิลป์และศาสตร์ ในการพัฒนา  และการใช้การ เมือ ง 
   การเศรษฐกิจ สังคมจิตวิทยา การทหารของชาติ วิทยาศาสตร์ 
   และเทคโนโลยีและนวัตกรรม ทั้งในยามปกติและยามสงคราม
   เพื่ อส่ งเสริมผลประโยชน์ของชาติ  และเพื่ อ ให้บรรลุ 
   วัตถุประสงค์ของชาติ และอีกความหมายหนึ่งก็คือศิลป์ 
   และศาสตร์ในการพัฒนาและการใช้อ านาจของชาติ ทั้งใน
   ยามสงบและยามสงครามท าการสนับสนุนนโยบายของชาติ
   ให้ได้ผลดีที่สุด เพื่อเพิ่มพูนโอกาสและความได้เปรียบที่ได้มา
   ซึ่งชัยชนะและลดโอกาสที่ประสบความพ่ายแพ้ให้น้อยลง 
เทคโนโลยีดิจิทัล หมายถึง เครื่องมือ อุปกรณ์ และเทคโนโลยีดิจิทัลที่มีอยู่ในปัจจุบัน
   อาทิ โทรศัพท์  คอมพิวเตอร์ แทปเลต โปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
   และสื่อออนไลน์มาใช้ให้เกิดประโยชน์สูงสุดในการสื่อสาร 
   การปฏิบัติงาน และการท างานร่วมกันหรือใช้เพื่อพัฒนา 
   กระบวนการท างาน หรือระบบงานในองค์กรให้มีความ 
   ทันสมัย และมีประสิทธิภาพ 
Disruptive Technology   หมายถึง นวัตกรรมหรือเทคโนโลยีที่สร้างตลาด และมูลค่าให้กับ 
   ตัวผลิตภัณฑ์ที่ใช้เทคโนโลยี และส่งผลกระทบอย่างรุนแรง
   เกิดดิสรัปช่ันต่อตลาดของผลิตภัณฑ์เดิมๆ ล้มหายตายจากไป 
   ซึ่งต่างจากนวัตกรรมทั่วไปที่อาจจะเพียงช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ 
   เพิ่มคุณภาพของสินค้า หรือลดต้นทุนกระบวนการผลิตภัณฑ์
   เดิม ๆ  
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Evolution  หมายถึง วิวัฒนาการ,ความก้าวหน้า,ความเจริญ,การพัฒนาที่ค่อย ๆ 
   ปรากฏข้ึน 
Revolution  หมายถึง การปฏิวัต,ิการเปลี่ยนแปลงอย่างสิ้นเชิง (และมักรวดเร็ว) 
Transformation หมายถึง การเปลี่ยนรูป,การแปรรูป,การปฎิรูป,การเปลี่ยนสภาพ 
 



 
บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎแีละงานวิจัยที่เกีย่วกับแนวทางการพัฒนาแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรมไทย ในยุคดิจิทัลเพื่อความได้เปรียบ 

ทางการแข่งขัน 
 การศึกษาวิจัยเรื่อง “แนวทางการพัฒนาแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทย ในยุคดิจิทัล 
เพื่อความได้เปรียบทางการแข่งขัน” ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสารและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาวิจัยดังนี้ 
 1. ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
 2. แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 
 3. การก าหนดนโยบายภาครัฐด้านการจัดการแรงงาน   
 4. การก าหนดนโยบายภาครัฐด้านสนับสนุนการลงทุน 
 5. ทฤษฎีความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมของแรงงาน (Sense of Ownership) 
 6. ทฤษฎีทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 
 7. ทฤษฎีนวัตกรรม Innovation  
 8. แนวคิด Digital Transformation Organization  
 9. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management : HRM) 
 10. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 11. กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 12. สรุป 

ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561-2580) 

 Posted on August 20, 2019 by Boonlert Aroonpiboon โดยที่รัฐธรรมนูญแห่ง
ราชอาณาจักรไทย มาตรา 65 ก าหนดให้รัฐพึงจัดให้มียุทธศาสตร์ชาติ เป็นเปูาหมายการพัฒนา
ประเทศอย่างยั่งยืน ตามหลักธรรมาภิบาลเพื่อใช้เป็นกรอบในการจัดท าแผนต่าง ๆ ให้สอดคล้องและ
บูรณาการกันเพื่อให้เกิดเป็นพลังผลักดันร่วมกันไปสู่เปูาหมายดังกล่าว โดยให้เป็นไป ตามที่ ก าหนด 
ในกฎหมายว่าด้วยการจัดท ายุทธศาสตร์ชาติ และต่อมาได้มีการตราพระราชบัญญัติ การจัดท า
ยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2560 มีผลบังคับใช้เมื่อวันที่ 1 สิงหาคม 2560 โดยก าหนดให้มี การแต่งตั้ง
คณะกรรมการยุทธศาสตร์ชาติ เพื่อรับผิดชอบในการจัดท าร่างยุทธศาสตร์ชาติ ก าหนดวิธีการ 
การมีส่วนร่วมของประชาชนในการจัดท าร่างยุทธศาสตร์ชาติในการติดตาม การตรวจสอบและ 
การประเมินผล รวมทั้ง ก าหนดมาตรการส่งเสริมและสนับสนุนให้ประชาชนทุกภาคส่วนด าเนินการ 
ให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ 

http://www.thailibrary.in.th/2019/08/20/national-strategy-20yrs/
http://www.thailibrary.in.th/author/boonlert/
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 ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2561-2580) เป็นยุทธศาสตร์ชาติฉบับแรกของประเทศไทย 
ตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย ซึ่งจะต้องน าไปสู่การปฏิบัติเพื่อให้ประเทศไทยบรรลุวิสัยทัศน์ 
“ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งค่ัง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญา  
ของเศรษฐกิจพอเพียง” ภายในช่วงเวลาดังกลา่ว เพื่อความสุขของคนไทยทุกคนวิสัยทัศน์ประเทศไทย 
… “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งค่ัง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลัก ปรัชญา
ของเศรษฐกิจพอเพียง” หรือเป็นคติพจน์ประจ าชาติว่า “มั่นคง มั่งค่ัง ยั่งยืน” 

แผนภาพที่ 2-1 : วิสัยทัศน์ประเทศไทย 

 

 
 
ที่มา : ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี, ออนไลน์, 2563 
  
 ความมั่นคง หมายถึง การมีความมั่นคงปลอดภัยจากภัยและการเปลี่ยนแปลง 
ทั้งภายในประเทศ และภายนอกประเทศในทุกระดับ ทั้งระดับประเทศ สังคม ชุมชน ครัวเรือน และ
ปัจเจกบุคคล และ มีความมั่นคงในทุกมิติ ทั้งมิติทางการทหาร เศรษฐกิจ สังคม สิ่งแวดล้อมและ
การเมือง เช่น ประเทศ มีความมั่นคงในเอกราชและอธิปไตย มีการปกครองระบอบประชาธิปไตย  
ที่มีพระมหากษัตริย์ทรงเป็น ประมุข สถาบันชาติ ศาสนา พระมหากษัตริย์มีความเข้มแข็งเป็น
ศูนย์กลางและเป็นที่ยึดเหนี่ยวจิตใจ ของประชาชน มีระบบการเมืองที่มั่นคงเป็นกลไกที่น าไปสู่การ
บริหารประเทศที่ต่อเนื่องและโปร่งใสตามหลักธรรมาภิบาล สังคมมีความปรองดองและความสามัคคี 
สามารถผนึกก าลังเพื่อพัฒนาประเทศ ชุมชน มีความเข้มแข็ง ครอบครัวมีความอบอุ่น ประชาชน  
มีความมั่นคงในชีวิต มีงานและรายได้ที่มั่นคงพอเพียง กับการด ารงชีวิต มีการออมส าหรับวัยเกษียณ 
ความมั่นคงของอาหาร พลังงาน และน้ า มีที่อยู่อาศัย และความปลอดภัยในชีวิตทรัพย์สิน 
 

http://www.thailibrary.in.th/wp-content/uploads/2019/08/national-strategy-20yrs.pdf
http://www.thailibrary.in.th/wp-content/uploads/2019/08/national01.png
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 ความมั่งค่ัง หมายถึง ประเทศไทยมีการขยายตัวของเศรษฐกิจอย่างต่อเนื่องและ 
มีความยั่งยืน จนเข้าสู่กลุ่มประเทศรายได้สูง ความเหลื่อมล้ าของการพัฒนาลดลง ประชากรมีความอยู่ดี 
มีสุขได้รับ ผลประโยชน์จากการพัฒนาอย่างเท่าเทียมกันมากขึ้น และมีการพัฒนาอย่างทั่วถึงทุกภาค
ส่วน มีคณุภาพชีวิตตามมาตรฐานขององค์การสหประชาชาติ ไม่มีประชาชนที่อยู่ในภาวะความยากจน 
เศรษฐกิจในประเทศมคีวามเข้มแข็ง ขณะเดียวกันต้องมีความสามารถในการแข่งขันกับประเทศต่าง ๆ 
ทั้งในตลาดโลกและตลาดภายในประเทศเพื่อให้สามารถสร้างรายได้ทั้งจากภายในและภายนอก
ประเทศ ตลอดจนมีการสร้างฐานเศรษฐกิจและสังคมแห่งอนาคตเพื่อให้สอดรับกับบริบทการพัฒนา 
ที่เปลี่ยนแปลงไป และประเทศไทยมีบทบาทที่ส าคัญในเวทีโลก และมีความสัมพันธ์ทางเศรษฐกิจ 
และการค้าอย่างแน่นแฟูนกับประเทศในภูมิภาคเอเชีย เป็นจุดส าคัญของการเช่ือมโยงในภูมิภาค 
ทั้งการคมนาคมขนส่ง การผลิต การค้า การลงทุน และการท าธุรกิจ เพื่อให้เป็นพลังในการพัฒนา 
นอกจากนี้ ยังมีความสมบูรณ์ในทุนที่จะสามารถสร้างการพัฒนาต่อเนื่องไปได้ ได้แก่ ทุนมนุษย์  
ทุนทางปัญญา ทุนทางการเงิน ทุนที่เป็นเครื่องมือเครื่องจักร ทุนทางสังคม และทุนทรัพยากร  
ธรรมชาติและสิ่งแวดล้อม 
 ความยั่งยืน หมายถึง การพัฒนาที่สามารถสร้างความเจริญ รายได้ และคุณภาพชีวิต
ของประชาชนให้เพิ่มข้ึนอย่างต่อเนื่อง ซึ่งเป็นการเจริญเติบโตของเศรษฐกิจที่อยู่บนหลักการใช้  
การรักษา และการฟื้นฟูฐานทรัพยากรธรรมชาติอย่างยั่งยืน ไม่ใช้ทรัพยากรธรรมชาติจนเกินพอดี  
ไม่สร้างมลภาวะ ต่อสิ่งแวดล้อมจนเกินความสามารถในการรองรับและเยียวยาของระบบนิเวศ  
การผลิตและการบริโภค เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม และสอดคล้องกับเปูาหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน  
ทรัพยากรธรรมชาติมี ความอุดมสมบูรณ์มากขึ้นและสิ่งแวดล้อมมีคุณภาพดีข้ึน คนมีความรับผิดชอบ
ต่อสังคม มีความเอื้ออาทร เสียสละเพือ่ผลประโยชน์สว่นรวม รัฐบาลมีนโยบายที่มุง่ประโยชน์สว่นรวม
อย่างยั่งยืน และให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของประชาชน และทุกภาคส่วนในสังคมยึดถือและ
ปฏิบัติตาม หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียงเพื่อการพัฒนาอย่างสมดุล มีเสถียรภาพ และยั่งยืน 
 เป้าหมายและประเด็นการพัฒนาตามยุทธศาสตร์ 
 1. ยุทธศาสตร์ชาติด้านความมั่นคง มีเปูาหมายการพัฒนาที่ส าคัญ คือ ประเทศชาติ
มั่นคง ประชาชนมีความสุข เน้นการบริหารจัดการสภาวะแวดล้อมของประเทศให้มีความมั่นคง 
ปลอดภัย เอกราช อธิปไตย และมีความสงบเรียบร้อยในทุกระดับ ตั้งแต่ระดับชาติ สังคม ชุมชน 
มุ่งเน้นการพัฒนาคน เครื่องมือ เทคโนโลยี และระบบฐานข้อมูลขนาดใหญ่ให้มีความพร้อมสามารถ
รับมือกับภัยคุกคาม และภัยพิบัติได้ทุกรูปแบบ และทุกระดับความรุนแรง ควบคู่ไปกับการปูองกัน
และแก้ไขปัญหา ด้านความมั่นคงที่มีอยู่ในปัจจุบัน และที่อาจจะเกิดข้ึนในอนาคต ใช้กลไกการแก้ไข
ปัญหาแบบบูรณาการ ทั้งกับส่วนราชการ ภาคเอกชน ประชาสังคม และองค์กรที่ไม่ใช่รัฐ รวมถึง
ประเทศเพื่อนบ้าน และมิตรประเทศทั่วโลกบนพื้นฐานของหลักธรรมาภิบาล เพื่อเอื้อ อ านวย
ประโยชน์ต่อการด าเนินการ ของยุทธศาสตร์ชาติด้านอื่น ๆ ให้สามารถขับเคลื่อนไปได้ตามทิศทาง 
และเปูาหมายที่ก าหนด 
  1.1 การรักษาความสงบภายในประเทศ  
  1.2 การปูองกันและแก้ไขปัญหาที่มีผลกระทบต่อความมั่นคง  
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  1.3 การพัฒนาศักยภาพของประเทศให้พร้อมเผชิญภัยคุกคามที่กระทบต่อความ
มั่นคงของชาติ  
  1.4 การบูรณาการความร่วมมือด้านความมั่นคงกับอาเซียนและนานาชาติ รวมถึง
องค์กร ภาครัฐและที่มิใช่ภาครัฐ  
  1.5 การพัฒนากลไกการบริหารจัดการความมั่นคงแบบองค์รวม  
 2. ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน  มีเปูาหมายการพัฒนา 
ที่มุ่งเน้นการยกระดับศักยภาพของประเทศในหลากหลายมิติ บนพื้นฐานแนวคิด 3 ประการ ได้แก่ 
1. “ต่อยอดอดีต” โดยมองกลับไปที่รากเหง้าทางเศรษฐกิจ อัตลักษณ์ วัฒนธรรม ประเพณี วิถีชีวิต 
และจุดเด่นทางทรัพยากรธรรมชาติที่หลากหลาย รวมทั้งความได้เปรียบเชิงเปรียบเทียบของประเทศ 
ในด้านอื่น ๆ น ามาประยุกต์ผสมผสานกับเทคโนโลยีและนวัตกรรม เพื่อให้สอดรับกับบริบทของ 
เศรษฐกิจและสังคมโลกสมัยใหม่ 2. “ปรับปัจจุบัน” เพื่อปูทางสู่อนาคต ผ่านการพัฒนาโครงสร้าง 
พื้นฐานของประเทศในมิติต่าง ๆ  ทั้งโครงข่ายระบบคมนาคมและขนสง่ โครงสร้างพื้นฐานวิทยาศาสตร์ 
เทคโนโลยี และดิจิทัล และการปรับสภาพแวดล้อมให้เอื้อต่อการพัฒนาอุตสาหกรรมและบริการ
อนาคต และ 3. “สร้างคุณค่าใหม่ในอนาคต” ด้วยการเพิ่มศักยภาพของผู้ประกอบการ พัฒนาคน 
รุ่นใหม่ รวมถึงปรับรูปแบบธุรกิจ เพื่อตอบสนองต่อความต้องการของตลาด ผสมผสานกับยุทธศาสตร์
ที่รองรับ อนาคต บนพื้นฐานของการต่อยอดอดีตและปรบัปจัจุบนั พร้อมทั้งการสง่เสริมและสนับสนุน
จากภาครัฐ ให้ประเทศไทยสามารถสร้างฐานรายได้และการจ้างงานใหม่ ขยายโอกาสทางการค้า  
และการลงทุน ในเวทีโลก ควบคู่ไปกับการยกระดับรายได้และการกินดีอยู่ดี รวมถึงการเพิ่มข้ึนของคน
ช้ันกลาง และลดความเหลื่อมล้ าของคนในประเทศได้ในคราวเดียวกัน 
  2.1 การเกษตรสร้างมูลค่า  
  2.2 อุตสาหกรรมและบริการแห่งอนาคต  
  2.3 สร้างความหลากหลายด้านการท่องเที่ยว  
  2.4 โครงสร้างพื้นฐาน เช่ือมไทย เช่ือมโลก  
  2.5 พัฒนาเศรษฐกิจบนพื้นฐานผู้ประกอบการยุคใหม่  
 3. ยุทธศาสตร์ชาติด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ มีเปูาหมาย 
การพัฒนาที่ส าคัญเพื่อพฒันาคนในทุกมติิและในทุกช่วงวัยให้เป็นคนดี เก่ง และมีคุณภาพ โดยคนไทย 
มีความพร้อมทั้งกาย ใจ สติปัญญา มีพัฒนาการที่ดีรอบด้านและมีสุขภาวะที่ดีในทุกช่วงวัย มีจิต
สาธารณะ รับผิดชอบต่อสังคมและผู้อื่น มัธยัสถ์ อดออม โอบอ้อมอารี มีวินัย รักษาศีลธรรม และ 
เป็นพลเมืองดีของชาติ มีหลักคิดที่ ถูกต้อง มีทักษะที่ จ าเป็นในศตวรรษที่ 21 มีทักษะสื่อสาร 
ภาษาอังกฤษและภาษาที่สาม และอนุรักษ์ภาษาท้องถ่ิน มีนิสัยรักการเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง 
อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต สู่การเป็นคนไทยที่มีทักษะสูง เป็นนวัตกร นักคิด ผู้ประกอบการ เกษตรกร
ยุคใหม่ และอื่น ๆ โดยมีสัมมาชีพตามความถนัดของตนเอง 
  3.1 การปรับเปลี่ยนค่านิยมและวัฒนธรรม  
  3.2 การพัฒนาศักยภาพคนตลอดช่วงชีวิต  
  3.3 ปฏิรูปกระบวนการเรียนรู้ที่ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงในศตวรรษที่ 21 
  3.4 การตระหนักถึงพหุปัญญาของมนุษย์ที่หลากหลาย  
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  3.5 การเสริมสร้างให้คนไทยมีสุขภาวะที่ดี  
  3.6 การสร้างสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากร
มนุษย ์ 
  3.7 การเสริมสรา้งศักยภาพการกีฬาในการสรา้งคุณค่าทางสงัคมและพัฒนาประเทศ  
 4. ยุทธศาสตร์ชาติด้านการปรับเปลี่ยนค่านิยมและ วัฒนธรรม การสร้างโอกาส 
และความเสมอภาคทางสังคม มีเปูาหมาย การพัฒนาที่ให้ความส าคัญกับการดึงเอาพลังของภาคส่วน
ต่าง ๆ ทั้งภาคเอกชน ประชาสังคม ชุมชน ท้องถ่ิน มาร่วมขับเคลื่อน โดยการสนับสนุนการรวมตัว
ของประชาชนในการร่วมคิดร่วมท า เพื่อส่วนรวม การกระจายอ านาจและความรับผิดชอบไปสู่กลไก
บริหารราชการแผ่นดินในระดับท้องถ่ิน การเสริมสร้างความเข้มแข็งของชุมชนในการจัดการตนเอง 
และการเตรียมความพร้อมของประชากรไทย ทั้งในมิติสุขภาพ เศรษฐกิจ สังคม และสภาพแวดล้อม
ให้เป็นประชากรที่มีคุณภาพ สามารถพึ่งตนเอง และท าประโยชน์แก่ครอบครัว ชุมชน และสังคม 
ให้นานที่สุด โดยรัฐให้หลักประกันการเข้าถึงบริการและสวัสดิการที่มีคุณภาพอย่างเป็นธรรม  
และทั่วถึง 
  4.1 การลดความเหลื่อมล้ า สร้างความเป็นธรรมในทุกมิติ  
  4.2 การกระจายศูนย์กลางความเจริญทางเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี  
  4.3 การเสริมสร้างพลังทางสังคม  
  4.4 การเพิ่มขีดความสามารถของชุมชนท้องถ่ินในการพัฒนา การพึ่งตนเองและ 
การจัดการตนเอง  
 5. ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างการเติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อม  
มีเปูาหมายการพัฒนาที่ส าคัญเพื่อน าไปสู่การบรรลเุปูาหมายการพัฒนาที่ยั่งยืนในทุกมิติ ทั้งด้านสังคม 
เศรษฐกิจ สิ่งแวดล้อม ธรรมาภิบาล และความเป็นหุ้นส่วนความร่วมมือระหว่างกัน ทั้งภายใน  
และภายนอกประเทศอย่างบูรณาการ ใช้พื้นที่เป็นตัวตั้งในการก าหนดกลยุทธ์และแผนงาน และ 
การให้ทุกฝุายที่เกี่ยวข้องได้เข้ามามีส่วนร่วมในแบบทางตรงให้มากที่สุดเท่าที่จะเป็นไปได้ โดยเป็น 
การด าเนินการบนพื้นฐานการเติบโตร่วมกัน ไม่ว่าจะเป็นทางเศรษฐกิจ สิ่งแวดล้อม และคุณภาพชีวิต 
โดยให้ความส าคัญกับการสร้างสมดุลทั้ง 3 ด้าน อันจะน าไปสู่ความยั่งยืนเพื่อคนรุ่นต่อไปอย่างแท้จริง 
  5.1 สร้างการเติบโตอย่างยั่งยืนบนสังคมเศรษฐกิจสีเขียว  
  5.2 สร้างการเติบโตอย่างยั่งยืนบนสังคมเศรษฐกิจภาคทะเล  
  5.3 สร้างการเติบโตอย่างยั่งยืนบนสังคมที่เป็นมิตรต่อสภาพภูมิอากาศ  
  5.4 พัฒนาพื้นที่เมือง ชนบท เกษตรกรรมและอุตสาหกรรมเชิงนิเวศ มุ่งเน้นความ
เป็นเมืองที่เติบโตอย่างต่อเนื่อง  
  5.5 พัฒนาความมั่นคง พลังงาน และเกษตรที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม  
  5.6 ยกระดับกระบวนทัศน์เพื่อก าหนดอนาคตประเทศ  
 6. ยุทธศาสตร์ชาติด้านการปรับสมดุลและพัฒนาระบบการบริหารจัดการภาครัฐ  
มีเปูาหมายการพัฒนาที่ส าคัญเพื่อปรับเปลี่ยนภาครัฐที่ยึดหลัก “ภาครัฐของประชาชนเพื่อประชาชน 
และประโยชน์ส่วนรวม” โดยภาครัฐต้องมีขนาดที่เหมาะสมกับบทบาทภารกิจ แยกแยะบทบาท 
หน่วยงานของรัฐที่ท าหน้าที่ในการก ากับหรือในการให้บริการในระบบเศรษฐกิจที่มีการแข่งขัน 
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มีสมรรถนะสูง ยึดหลักธรรมาภิบาล ปรับวัฒนธรรมการท างานให้มุ่งผลสัมฤทธ์ิและผลประโยชน์
ส่วนรวม มีความทันสมัย และพร้อมที่จะปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกอยู่ตลอดเวลา 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง การน านวัตกรรม เทคโนโลยีข้อมูลขนาดใหญ่ ระบบการท างานที่เป็นดิจิทัลเข้ามา
ประยุกต์ใช้อย่างคุ้มค่า และปฏิบัติงานเทียบได้กับมาตรฐานสากล รวมทั้งมีลักษณะเปิดกว้าง 
เช่ือมโยงถึงกันและเปิดโอกาสให้ ทุกภาคส่วนเข้ามามีส่วนร่วมเพื่อตอบสนองความต้องการของ
ประชาชนได้อย่างสะดวก รวดเร็ว และ โปร่งใส โดยทุกภาคส่วนในสังคมต้องร่วมกันปลูกฝังค่านิยม
ความซื่อสัตย์สุจริต ความมัธยัสถ์ และสร้างจิตส านึกในการปฏิเสธไม่ยอมรับการทุจริตประพฤติมิชอบ
อย่างสิ้นเชิง นอกจากนั้น กฎหมายต้องมีความชัดเจน มีเพียงเท่าที่จ าเป็น มีความทันสมัย มีความเป็น
สากล มีประสิทธิภาพ และน าไปสู่การลด ความเหลื่อมล้ าและเอื้อต่อการพัฒนา โดยกระบวนการ
ยุติธรรมมีการบริหารที่มีประสิทธิภาพ เป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ และการอ านวยความยุติธรรมตาม
หลักนิติธรรม 
  6.1 ภาครัฐที่ยึดประชาชนเป็นศูนย์กลาง ตอบสนองความต้องการ และให้บริการ
อย่างสะดวกรวดเร็ว โปร่งใส  
  6.2 ภาครัฐบริหารงานแบบบูรณาการโดยมียุทธศาสตร์ชาติเป็นเปูาหมายและ
เช่ือมโยง การพัฒนาในทุกระดับ ทุกประเด็น ทุกภารกิจ และทุกพื้นที่  
  6.3 ภาครัฐมีขนาดเล็กลง เหมาะสมกับภารกิจ ส่งเสริมให้ประชาชนและทุกภาค
ส่วน มีส่วนร่วมในการพัฒนาประเทศ  
  6.4 ภาครัฐมีความทันสมัย  
  6.5 บุคลากรภาครัฐเป็นคนดีและเก่ง ยึดหลักคุณธรรม จริยธรรม มีจิต ส านึก 
มีความสามารถสูง มุ่งมั่น และเป็นมืออาชีพ  
  6.6 ภาครัฐมีความโปร่งใส ปลอดการทุจริตและประพฤติมิชอบ  
  6.7 กฎหมายมีความสอดคล้องเหมาะสมกับบริบทต่าง ๆ และมีเท่าที่จ าเป็น  
  6.8 กระบวนการยุติธรรมเคารพสิทธิมนุษยชนและปฏิบัติต่อประชาชนโดยเสมอภาค  
 สรุป แผนยุทธศาสตร์ชาติได้ให้ความส าคัญต่อการพัฒนาประชาชนที่ต้องมีคุณภาพชีวิต
ที่ดี และเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันด้านต่างๆ เป็นหลัก ซึ่งการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์จึงต้อง
บุคลากรในก าลังหลักในการเคลื่อนไปพร้อมกับการเข้ามาของเทคโนโลยีที่มีการปรับเปลี่ยนอยู่
ตลอดเวลา 
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แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 12 พ.ศ.2560-2564 

แผนภาพที่ 2-2 : แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12  
  

 
ที่มา : แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 พ.ศ.2560-2564, ออนไลน์, 2563 

 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 พ.ศ.2560-2564 ได้น้อมน าหลัก 
“ปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง” มาเป็นปรัชญาน าทางในการพัฒนาประเทศอย่างต่อเนื่องจาก
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 9-11  โดยการจัดท าแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติฉบับที่ 12 ครั้งนี้ ส านักคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.) ได้จัดท า 
บนพื้นฐานของกรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ.2560-2579) ซึ่งเป็นแผนหลักของการพัฒนา
ประเทศ และเปูาหมายการพัฒนาที่ยั่งยืน (Sustainable Development Goals : SDGs) รวมทั้ง 
การปรับโครงสร้างประเทศไทยไปสู่ประเทศไทย 4.0 ตลอดจนประเด็นการปฏิรูปประเทศ 
นอกจากนั้นได้ให้ความส าคัญกับการมีส่วนร่วมของภาคีการพัฒนาทุกภาคส่วน เพื่อร่วมกันก าหนด
วิสัยทัศน์และทิศทางการพัฒนาประเทศ รวมทั้งร่วมจัดท ารายละเอียดยุทธศาสตร์ของแผนฯ เพื่อมุ่งสู่ 
“ความมั่งคง มั่งค่ัง และยั่งยืน” 
 ยุทธศาสตร์การพัฒนาประเทศ แผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12 ได้ก าหนดยุทธศาสตร์ 
การพัฒนาประเทศไว้ทั้งหมด 10 ยุทธศาสตร์ โดยมียุทธศาสตร์ตามกรอบยุทธศาสตร์ชาติ 20 ป ี
และอีก 4 ยุทธศาสตร์ที่เป็นปัจจัยสนับสนุน ดังนี้ 
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 1. การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ 
 2. ยุทธศาสตร์การสร้างความเป็นธรรมและลดความเหลื่อมล้ าในสังคม 
 3. ยุทธศาสตร์การสร้างความเข้มแข็งทางเศรษฐกิจและแข่งขันได้อย่างยั่งยืน 
 4. ยุทธศาสตร์การเติบโตที่เป็นมิตรกับสิ่งแวดล้อมเพื่อการพัฒนาที่ยั่งยืน 
 5. ยุทธศาสตร์การเสริมสร้างความมั่นคงแห่งชาติเพื่อการพัฒนาประเทศสู่ความมั่งค่ัง 
และยั่งยืน 
 6. ยุทธศาสตร์การบริหารจัดการในภาครัฐ การปูองกันการทุจริตประพฤติมิชอบ และ
ธรรมาภิบาลในสังคมไทย 
 7. ยุทธศาสตร์การพัฒนาโครงสร้างพื้นฐานและระบบโลจิสติกส์ 
 8. ยุทธศาสตร์การพัฒนาวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยี วิจัย และนวัตกรรม 
 9. ยุทธศาสตร์การพัฒนาภาค เมือง และพื้นที่เศรษฐกิจ 
 10. ยุทธศาสตร์ความร่วมมือระหว่างประเทศเพื่อการพัฒนา 
 จากที่ประเทศไทยมียุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี โดยแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 12 จะเป็นแผน 
แรกที่ถูกใช้ให้เป็นกลไกเช่ือมโยงสู่การขับเคลื่อนการพัฒนา ซึ่งก าหนดเปูาหมายและตัวช้ีวัดที่จะต้อง
บรรลุผลลัพธ์ และผลสัมฤทธ์ิของการพัฒนา รวมทั้งก าหนดแนวทางการพัฒนาในรายละเอียด 
ที่ต้องเช่ือมต่อถึงการปฏิบัติที่ ต้องด าเนินการในช่วง 5 ปี โดยได้ก าหนดแผนงาน/โครงการส าคัญ 
(Flagship Program) และประเด็นพัฒนาเชิงบูรณาการที่ส าคัญ ในช่วง 5 ปีแรกของการขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์ชาติสู่การปฏิบัติ จะท าให้ระบบการจัดสรร งบประมาณ การบริหารจัดการงบประมาณ
แผ่นดิน แผนส าหรับบริหารราชการแผ่นดิน กฎ ระเบียบวินัยทาง การเงินและการคลังภาครัฐ และ
ระบบการติดตามประเมินผลการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์การพัฒนา ตลอดจนระบบการติดตาม
ประเมินผลการปฏิบัติราชการของหน่วยงานภาครัฐต้องมีการเปลี่ยนแปลงอย่างมาก   

การก าหนดนโยบายภาครัฐด้านการจัดการแรงงาน   

 1. กรอบการด าเนินงานของกระทรวงแรงงานทีส่อดคลอ้งกบัยุทธศาสตรช์าต ิ
ระยะ 20 ป ี
  รัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย มาตรา 65 ก าหนดให้มียุทธศาสตร์ชาติ 
เป็นเปูาหมายการพัฒนาประเทศที่ยั่งยืนตามหลักธรรมาภิบาล และใช้เป็นกรอบในการจัดท าแผน
ต่างๆ ให้มีความสอดคล้อง และบูรณาการกันผลักดันสู่การบรรลุวิสัยทัศน์ “ประเทศไทยมีความมั่นคง 
มั่งค่ัง ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” เพื่อให้
ประเทศไทยสามารถยกระดับการพัฒนาให้บรรลุตามวิสัยทัศน์ดังกล่าว ยุทธศาสตร์ชาติจึงได้ก าหนด
ประเด็นยุทธศาสตร์ เพื่อใช้ก าหนดทิศทางในการขับเคลื่อนการด าเนินงานร่วมกันของทุกภาคส่วน  
ในรูปแบบประชารัฐจ านวน 6 ยุทธศาสตร์ในปีงบประมาณ พ.ศ. 2562 กระทรวงแรงงานได้ด าเนิน
ภารกิจโดยเช่ือมโยงแนวทางการด าเนินงานตามกรอบยุทธศาสตร์ชาติ เพื่อขับเคลื่อนให้ “แรงงานไทย
มีศักยภาพสูง และมีคุณภาพชีวิตที่ดี” น าไปสู่การบรรลุเปูาหมายสูงสุดของประเทศโดยมีกรอบแนวทาง 
การด าเนินงานที่สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติ ดังนี้ 
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แผนภาพที่ 2-3 : กรอบแนวความคิดของประเด็นยุทธศาสตร์ชาติ 20 ป ี
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
ที่มา : ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2558 

 2. โครงการ/กิจกรรมส าคัญของภาครัฐ 
  2.1 โครงการพัฒนาฝีมือแรงงานรองรับ 10 อุตสาหกรรมเปูาหมายและอุตสาหกรรม 
เทคโนโลยีช้ันสูงพื้นที่ระเบียงเศรษฐกิจภาคตะวันออก (กพร.) เปูาหมาย 6,400 คน 
  2.2 โครงการเพิ่มศักยภาพแรงงานรองรับ Thailand 4.0 (กพร.) เปูาหมาย 14,100 คน 
  2.3 โครงการฝึกอบรมแรงงานกลุ่มเปูาหมายเฉพาะให้มีทักษะในการประกอบอาชีพ 
(กพร.) เปูาหมาย 16,000 คน 
  2.4 โครงการเพิ่มผลิตภาพแรงงานสู่ SME 4.0 (STEM Workforce Towards SME 4.0) 
(กพร.) เปูาหมาย 15,000 คน 
  2.5 พัฒนาขับเคลื่อนความร่วมมือเครือข่าย และส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน  
(กพร.) เปูาหมาย 3.7 ล้านคน 
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 3. ความเชื่อมโยงยุทธศาสตร์ 

ตารางที่ 2-1 : ความเช่ือมโยงยุทธศาสตร์ของภาครัฐ  

 

ยุทธศาสตร์ชาติ ยุทธศาสตร์ที่ 2 ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน / ยุทธศาสตร์
ที่ 3 ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ 

แผนฯ 12 ยุทธศาสตร์ที่ 1 การเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ / 
ยุทธศาสตร์ที่ 2 การสร้างความเป็นธรรมและลดความเหลื่อมล้ าในสังคม 
/ ยุทธศาสตร์ที่ 3 การสร้างความเข้มแข็งทางเศรษฐกิจและแข่งขันได้
อย่างยั่งยืน 

ยุทธศาสตร์จัดสรรฯ ยุทธศาสตร์ที่ 2 ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขันของประเทศ / 
ยุทธศาสตร์ที่ 3 ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพคน 

แผนพัฒนาแรงงานไทย ยุทธศาสตร์ที่  4 การพัฒนากลไกในการสร้างความสมดุลของ
ตลาดแรงงานเพื่อสร้างความยั่งยืนให้ภาคแรงงาน /ยุทธศาสตร์ที่ 1  
การเพิ่มศักยภาพแรงงาน และผู้ประกอบการ เพื่อสร้างความเข้มแข็ง
ทางเศรษฐกิจ และแข่งขันได้อย่างยั่งยืน 

นโยบายเน้นหนัก 62 A1(1) ยกระดับทักษะฝีมือแรงงานให้เป็นแรงงานคุณภาพ (Super 
Worker)/A1(2) พัฒนาฝีมือแรงงานตามมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ 
รองรับ 10 อุตสาหกรรมเปูาหมายในพื้นที่ EEC/A1(8) ส่งเสริมการจ้าง
งานยุวแรงงาน ส่งเสริมการมีงานท า และพัฒนาทักษะฝีมือผู้ต้องขัง 

 
 สรุป จะเห็นได้ว่านโยบายภาครัฐด้านการจัดการแรงงาน ภายใต้ยุทธศาสตร์แห่งชาติ 
20 ปี จะมุ่งเน้นการพัฒนาฝีมือแรงงานให้เกิดทักษะ และศักยภาพให้เกิดความสอดคล้องต่อการ
เปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีที่เข้ามามีบทบาทต่อการพัฒนาด้านต่างๆ เป็นส าคัญ 

การก าหนดนโยบายภาครัฐด้านสนับสนุนการลงทุน 

 ความเช่ือมโยงยุทธศาสตร์กับการสนับสนุนการลงทุน นายกรัฐมนตรีแนะมาตรการ BOI 
ดึงดูดการลงทุนต่างประเทศสร้างความเข้มแข็ง SMEs ไทย กระตุ้นนักลงทุนไทยเพิ่มการลงทุนใน
ประเทศที่ประชุมได้พิจารณาเห็นชอบมาตรการเร่งรัดการลงทุน เพื่อดึงดูดการลงทุนจากต่างประเทศ 
กระตุ้นการลงทุนขนาดใหญ่ โดยกิจการในกลุ่มเปูาหมายที่เข้าเงื่อนไขจะได้สิทธิประโยชน์พื้นฐาน
ยกเว้นภาษีเงินได้นิติบุคคล 5-8 ปี  ที่ตั้งนอกกรุงเทพมหานครได้รับสิทธิลดหย่อนภาษีเงินได้นิติบุคคล
ร้อยละ 50 เป็นเวลา 5 ปี ด้วย โดยต้องยื่นขอรับการส่งเสริมภายในปี 2563 และจะต้องมีการลงทุน
จริงไม่น้อยกว่า 1,000 ล้านบาทในปี 2564  นอกจากนี้ ยังเห็นชอบมาตรการเพิ่มเติมเพื่อส่งเสริม 
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วย มาตรการสนับสนุนการฝึกอบรม และมาตรการสนับสนุน
การจัดตั้งสถาบันเพื่อพัฒนาบุคลลากรทักษะสูงโดยภาคเอกชน เพื่อจูงใจให้ผู้ประกอบการจัดตั้ง 
สถานฝึกฝนวิชาชีพ หรือร่วมกับสถาบันการศึกษาในการเสริมทักษะทั้งในสาขาวิทยาศาสตร์  
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เทคโนโลยี และวิศวกรรม (STEM) และ NON STEM  โดยสามารถน าเงินลงทุนหรือค่าใช้จ่ายด้าน 
การพัฒนาบุคลากรในวงเงินไปยกเว้นภาษีเงินได้นิติบุคคล และสิทธิประโยชน์อื่นตามที่ได้ก าหนดไว้ 
(ข่าวรัฐบาลไทย, 2562) 

แผนภาพที่ 2-4 : ประมาณการเศรษฐกิจไทยปี 2562 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
ที่มา : ส านักงานเศรษฐกจิการคลัง  กระทรวงการคลัง, 2562 

 รัฐบาลเดินหน้าพัฒนาประเทศอย่างต่อเนื่องเพื่อให้ประเทศไทยหลุดพ้นกับดักประเทศ
รายได้ปานกลาง, กับดักความไม่เท่าเทียม และกับดักความไม่สมดุลของการพัฒนา ขณะเดียวกัน 
ก็เป็นการเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศให้เติบโตอย่างมั่นคง มั่งค่ัง และยั่งยืน  
โดยล่าสุดรัฐมนตรีว่าการกระทรวงอุตสาหกรรม มอบนโยบายส านักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม (สศอ.) 
เร่งขับเคลื่อนอุตสาหกรรมเปูาหมาย (S-Curve) ควบคู่การยกระดับทักษะแรงงานให้ได้มาตรฐาน 
ผ่านแพลตฟอร์มพัฒนาทักษะบุคลากรแห่งชาติ (National Re-Skill Platform) และผลักดันใช้ระบบ 
i-Industry เพื่อรองรับบริการภาครัฐแบบเบ็ดเสร็จ ช่วยอ านวยความสะดวกแก่ผู้ประกอบการผ่าน
ระบบดิจิทัล พร้อมเร่งดึงดูดการลงทุนและเช่ือมโยงเครือข่ายการผลิตจากต่างประเทศ   
 นายสุริยะ จึงรุ่งเรืองกิจ รัฐมนตรีว่าการกระทรวงอุตสาหกรรม เปิดเผยภายหลังตรวจเยี่ยม
และมอบนโยบายให้แก่ส านักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม (สศอ.) ว่า ได้ให้ สศอ. ด าเนินการขับเคลื่อน 
4 อุตสาหกรรมเปูาหมาย (S-Curve) ต่อยอดนโยบายในส่วนที่ด าเนินการไปแล้ว พร้อมกับเสนอ
นโยบายอุตสาหกรรมใหม่เพื่อขยายผลการพัฒนา และผลักดันมาตรการใหม่เพื่อดึงดูดการลงทุน  
โดยในอุตสาหกรรมยานยนต์ จะทบทวนมาตรการสนับสนุนการผลิตรถยนต์ที่ขับเคลื่อนด้วยพลังงาน
ไฟฟูาภายในประเทศเพื่อเร่งสร้างฐานการผลิตยานยนต์ไฟฟูาในประเทศ พร้อมยกระดับไปสู่
อุตสาหกรรมยานยนต์สมัยใหม่ A-C-E-S (Autonomous-Connected-Electric-Shared&Services) 
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ในขณะที่อุตสาหกรรมหุ่นยนต์และระบบอัตโนมัติ ได้น าเสนอบริการของแพลตฟอร์ม ITP (Industry 
Transformation Platform) พร้อมขยายผลการใช้หุ่นยนต์และระบบอัตโนมัติในอุตสาหกรรม 
สู่ผู้ประกอบการเอสเอ็มอีทั่วประเทศให้มากข้ึน รวมถึงเตรียมขยายความร่วมมือทางด้านเทคโนโลยี  
กับต่างประเทศ อาทิ เยอรมัน, ญี่ปุุน, เกาหลีใต้ และไต้หวัน 
 ส่วนด้านอุตสาหกรรมชีวภาพ กระทรวงอุตสาหกรรมได้ร่วมกับกระทรวงการคลังออก
มาตรการภาษีเพื่อส่งเสริมบรรจภัุณฑ์พลาสติกที่ย่อยสลายได้ทางชีวภาพ และเตรียมประชาสัมพันธ์ให้
จังหวัดฉะเชิงเทรา, อุบลราชธานี และลพบุรี เป็นพื้นที่ลงทุน Bio Hub เพิ่มเติม ขณะที่อุตสาหกรรม
อาหาร จะเสนอให้ส านักงานสภาพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.) พิจารณาก่อนเสนอ
คณะรัฐมนตรีในการยกระดับผู้ประกอบการให้เป็นนักรบพันธ์ุใหม่ (Food Warrior) ในด้านต่าง ๆ 
เช่น ระบบอัตโนมัติ, นวัตกรรม, การตลาด และดิจิทัล พร้อมเพิ่มศักยภาพในการแข่งขันด้วยการวิจัย 
พัฒนา และนวัตกรรม โดยเช่ือมกับเมืองนวัตกรรมอาหาร (Food Annapolis) 
 นอกจากนี้ ยังมอบหมายให้ สศอ. ศึกษาข้อมูลเชิงลึกถึงแนวทางการจูงใจการลงทุน 
รายประเทศและผลิตภัณฑ์เปูาหมาย ปรับมาตรการพัฒนาอุตสาหกรรม S-Curve เดิม และผลักดัน
มาตรการใหม่เพื่อดึงดูดการลงทุน เร่งแก้ไขปัญหา Non-Tariff Barrier (NTB) เพื่อปูองกันการย้าย
ฐานการผลิต รวมถึงจัดกิจกรรมส่งเสริมการเช่ือมโยงเครือข่ายการผลิตกับผู้ประกอบการประเทศ
เปูาหมาย และยกระดับการสร้างความสัมพนัธ์ภาครัฐผ่าน MOU กับนานาชาติ โดยเฉพาะประเทศจีน
และเกาหลีใต้ ที่ กระทรวงอุตสาหกรรมอยู่ระหว่างผลักดันการจัดต้ังส านักงานอุตสาหกรรมด้วย 
 ด้าน นายณัฐพล รังสิตพล ผู้อ านวยการ สศอ. กล่าวว่า นอกจากเรื่องการขับเคลื่อน
อุตสาหกรรม S-Curve แล้ว รัฐมนตรีว่าการกระทรวงอุตสาหกรรม ได้มอบหมายให้ สศอ. ผลักดัน
การพัฒนาระบบโครงข่ายทักษะบุคลากรแห่งชาติ (National Re-skill Platform) ที่จะยกระดับ
ทักษะแรงงานให้ได้มาตรฐาน พร้อมเช่ือมโยงข้อมูลแรงงานด้วยระบบ Big Data โดยให้สิทธิประโยชน์ 
เช่น การลดราคาเช่าพื้นที่ หรือการก าหนดให้ประกาศนียบัตร/หนังสือรับรองฯ ของแรงงานใน  
สถานประกอบการ ซึ่งสามารถใช้เป็นเงื่อนไขเพิ่มเติมในการพิจารณาให้สินเช่ือผู้ประกอบการด้วย  
และเพื่อให้สอดคล้องกับการปฏิบัติงานภาครัฐ 4.0 รัฐมนตรีว่าการกระทรวงอุตสาหกรรมยังได้
ผลักดันการใช้ระบบ i-Industry เพื่อให้เกิดการให้บริการภาครัฐแบบเบ็ดเสร็จ อ านวยความสะดวก 
ในการให้บริการกับผู้ประกอบการผ่านระบบดิจิทัล เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพและความรวดเร็วในการ
ปฏิบัติงาน ลดต้นทุนให้แก่ผู้ประกอบการ และลดความซ้ าซ้อนจากการเก็บข้อมูลของแต่ละหน่วยงาน 
ซึ่งเป็นฐานข้อมูลขนาดใหญ่ (Big Data) โดยจะเช่ือมข้อมูลจากหน่วยงานที่รับผิดชอบในแต่ละภาค
ส่วน ยกระดับการท างานเข้าสู่รัฐบาลดิจิทัล ตั้งเปูาเช่ือมโยงกับหน่วยงานพันธมิตรและเปิดใช้งาน
ระบบได้อย่างครอบคลุมทุกแพลตฟอร์มภายในปลายปี 2562 กระทรวงอุตสาหกรรมและ BOI 
จะเดินสายชักจูงการลงทุนที่ประเทศจีนและประเทศอื่น ๆ ให้เข้ามาลงทุนในประเทศไทย พร้อมกับ
พิจารณามาตรการส่งเสริมการลงทุนและสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ ที่เวียดนามให้กับนักลงทุน เพื่อจัดท า
มาตรการให้เทียบเท่าเวียดนามและสามารถดึงดูดนักลงทุนให้เข้ามาลงทุนในประเทศไทย ซึ่งต้องดูว่า
จะสามารถเพิ่มเติมสิทธิประโยชน์ให้แก่นักลงทุน 
 
 



25 

 

แผนภาพที่ 2-5 : 10+2 อุตสาหกรรมเปูาหมาย 

 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
............... 
 
 
 
 
 

 
 
 
ที่มา : ส านักงานคณะกรรมการนโยบายเขตพัฒนาพเิศษภาคตะวันออก, 2563 

 สรุป ด้วยนโยบายการสนับสนุนการลงทุนของภาครัฐที่เน้นสิทธิประโยชน์ด้านต่างๆ 
ในการชักจูงให้เกิดการลงทุนในประเทศ  เพื่อให้เป็นฐานการผลิตโดยเฉพาะกลุ่ม 12 อุตสาหกรรม  
โดยมีการก าหนดการพัฒนาระบบโครงข่ายทักษะบุคลากรแห่งชาติ (National Re-skill Platform) 
ที่จะยกระดับทักษะแรงงานให้ได้มาตรฐานจึงเห็นได้ว่าภาครัฐให้ความส าคัญต่อการพัฒนาบุคคล  
ที่เป็นแรงงาน 
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ทฤษฎีความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมของแรงงาน (Sense of Ownership) 

 ความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมของแรงงาน (Sense of Ownership) ความรู้สึกเป็นส่วน
หนึ่งขององค์กร (Sense of Ownership) เป็นความรู้สึกที่สมาชิกในองค์กรรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของ
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรหรือกลุ่ม เช่น รู้สึกเป็นเจ้าของแผนกที่ตนสังกัด งาน เครื่องมืออุปกรณ์  
เป็นต้น ซึ่งเช่ือมโยงกับทัศนคติที่ดี มีความรู้สึกเชิงบวกต่อองค์กร ความเกี่ยวข้องกับตนเอง ผูกพันกับ
องค์กรเหมือนเปน็บ้านของตนเอง และ ความรู้สึกรับผิดชอบต่อองค์กร เมื่อพนักงานเริ่มรู้สึกว่าตนเอง
เป็นเจ้าของมีส่วนในการครอบครอง หรือมีความรับผิดชอบต่อองค์กรแล้วนั้น พนักงานจะมีทัศนคติ 
ที่ดีต่องาน มีความทุ่มเท มีความรับผิดชอบสูง อาจท างานเกินหน้าที่ให้ความร่วมมือในกิจกรรมของ
องค์กร หรือ เต็มใจช่วยแก้ไขปัญหาขององค์กร มีความร่วมมือกันที่จะให้เปูาหมายขององค์กรส าเร็จ 
ความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมของแรงงานจะเกิดข้ึนหากบรรยากาศการท างานให้แรงงานได้มีปฏิสัมพันธ์ 
มีการติดต่อกัน ปราศจากความขัดแย้งช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในองค์กรซึ่งความรู้สึกทั้งหมดนั้นตอ้ง
ต้องสร้างขึ้นจากนโยบายของผู้บริหารให้แรงงานรู้สึกถึงความมั่นคงในงาน ความรัก ความเอาใจใส่ 
และความต่อเนื่องในการดูแล พนักงานต้องรับรู้ว่าผู้บริหารสนใจพวกอนาคตการท างานของพวกเขา 
ให้การสนับสนุนในการพัฒนาพร้อมทั้งต้องให้พนักงานรู้เปูาหมายในการด าเนินงานของบริษัท 
เทียบกับเปูาหมายให้พนักงานทราบเป็นระยะๆ โดยสื่อสารให้ชัดเจนว่าผลงานที่เกิดข้ึนในองค์กร  
มาจากงานใดที่พนักงานท าเพื่อเช่ือมโยงตัวพนักงานกับความส าเร็จขององค์กรเพราะหากแรงงาน
ไม่ได้รับรู้ความเป็นไปของบรษัิทก็จะไม่รู้สกึว่าตนมีสว่นร่วม  มีงานวิจัยพบว่าการสร้างความมีสว่นร่วม
นั้นต้องเริ่มตั้งแต่ก้าวแรกในการเข้ามาท างาน โดยองค์กรต้องเชิญชวนให้พนักงานมีส่วนร่วมเรียนรู้
เกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์กร ค่านิยมในรูปแบบที่เป็นสมาชิกในครอบครัวระหว่างการท างานจะต้อง
รักษาสมดุลในการท างานให้บรรลุเปูาหมาย  และความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานให้อยู่ในระดับดี
มีการกล่าวชมเชยเพื่อเป็นการยกย่องเชิดชู และสร้างความเข้าใจว่าความขัดแย้งในการท างานไม่ใช่
การสร้างความแตกต่างจากกลุ่มเพื่อให้การท างานด าเนินไปได้ 
 สรุป การพัฒนาองค์กรจะให้บรรลุเปูาหมาย หรือภารกิจที่ตั้งไว้ได้อย่างรวดเร็วจะต้อง
สร้างความสัมพันธ์ให้บุคลากรหรือแรงงานในองค์กรได้มีส่วนร่วมถึงความเป็นเจ้าของเพื่อให้เกิด  
ความร่วมมือ และลดความขัดแย้งหรือต่อต้านในการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ขององค์การ 

ทฤษฎีทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 

 การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเป็นเครื่องมือในการเช่ือมต่อกิจกรรมทางเศรษฐกิจและสังคม
ของประชาคมในประเทศและประชาคมโลก การเช่ือมต่อตังกล่าวน าไปสู่การแบ่งปันทรัพยากร 
แนวคิดใหม่และผลประโยชน์ร่วมกันอย่างไร้พรมแตน โดยที่ประชาชนในประเทศสามารถมีบทบาท
และมีส่วนร่วมได้อย่างทั่วถึงและเท่าเทียม โดยเฉพาะอย่างยิ่งนวัตกรรมดิจิทัลสร้างคุณค่า (Value 
Creation) และขีดความสามารถทางการแข่งขันในระดับสากล ตลอดจนการยกระดับ "คุณภาพชีวิต" 
ของประชาชนในประเทศและใช้ประโยชน์จากข้อมูลจ านวนมหาศาล ทั้งที่เป็นข้อมูลที่มีการบันทึก  
โดยบุคคลเช่น ข้อมูลการเงิน ข้อมูลลูกค้า ข้อมูล Social Media และข้อมูลที่มีการจดัเก็บโดยอุปกรณ์
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และไหลผ่านเครือข่าย (Internet of Things) มาวิเคราะห์ผ่านระบบประมวลผลขนาดใหญ่ เพื่อใช้
ประโยชน์ในการปรับปรุงประสิทธิภาพการด าเนินงานในการผลิตและบรกิาร และสร้างความได้เปรียบ
ในการแข่งข้ันในยุคดิจิทัลของประเทศรวมถึงการให้บริการประชาชน รวมถึงการใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 
ที่แพร่กระจายแทรกซึมไปทุกภาคส่วน เพื่อสร้างโอกาสให้คนทุกกลุ่มมีส่วนร่วมในการสร้างและน าพา
ประเทศไทยไปสู่สังคมที่ทุกคนสามารถกลายเป็นผู้ผลิตและสร้างมูลค่า 
 1. ความหมาย Digital Literacy (หมอสอน, 2559) ทักษะความเข้าใจและใช้ 
เทคโนโลยดีิจิทัล หรือ Digital Literacy หมายถึง ความตระหนักถึงความรู้ ความเข้าใจ Understand 
ประเมิน Evaluate การจัดการ Manage และใช้ Use สารสนเทศอย่างมีวิจารณญาณ มีความสามารถ
ประเมิน และใช้เทคโนโลยีดิจิทัลที่เหมาะสมเพื่อสร้าง Create สารสนเทศได้ด้วยตนเอง โดยสามารถ
สื่อสาร Communicate ไปยังกลุ่มชุมชนเครือข่ายความรู้ มีปฏิสัมพันธ์ Interact ร่วมกัน และสะท้อน
กลับทางสังคมอย่างจริยธรรม Ethic ทักษะดังกล่าวครอบคลุมความสามารถ 4 มิติ การใช้ (Use) 
เข้าใจ (Understand) การสร้าง (Create) เข้าถึง (Access) เทคโนโลยีดิจิทัล ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
 ทักษะด้านดิจิตอล 8 ทักษะ ประกอบไปด้วย 
 1. ทักษะในการรักษาอัตลักษณ์ที่ดีของตนเอง (Digital Citizen Identity) : ความสามารถ 
ในการสร้างและบริหารจัดการอัตลักษณ์ที่ดีของตนเองไว้ได้อย่างดีทั้งในโลกออนไลน์และ โลก 
ความจริง  
 2. ทักษะในการจัดสรรเวลาหน้าจอ (Screen Time Management) : ความสามารถ
ในการบริหารเวลาที่ใช้อุปกรณ์ยุคดิจิตอล และสามารถการท างานที่หลากหลายในเวลาเดียวกันได้ 
 3. ทักษะในการรับมือกับการคุกคามทางโลกออนไลน์ (Cyberbullying Management) : 
ความสามารถในการรับรู้ และรับมือการคุกคามข่มขู่บนโลกออนไลน์ได้อย่างชาญฉลาด 
 4. ทักษะในการรักษาความปลอดภัยของตนเองในโลกออนไลน์ (Cybersecurity 
Management) : ความสามารถในการปูองกันข้อมูลด้วยการสร้างระบบความปลอดภัยที่เข้มแข็ง 
และปูองกันการโจรกรรมข้อมูลหรือการโจมตีออนไลน์ได ้
 5. ทักษะในการรักษาข้อมูลส่วนตัว (Privacy Management) : มีดุลพินิจในการ
บริหารจัดการข้อมูลส่วนตัว โดยเฉพาะการแชร์ข้อมูลออนไลน์เพื่อปูองกันความเป็นส่วนตัวทั้งของ
ตนเองและผู้อื่น 
 6. ทักษะการคิดวิเคราะห์มีวิจารณญาณที่ดี (Critical Thinking) : ความสามารถในการ
วิเคราะห์แยกแยะระหว่างข้อมูลที่ถูกต้องและข้อมูลที่ผิด ข้อมูลที่มีเนื้อหาดีและข้อมูลที่เข้าข่าย
อันตราย ข้อมูลติดต่อออนไลน์ที่น่าตั้งข้อสงสัยและน่าเช่ือถือได้ 
 7. ทักษะในการบริหารจัดการข้อมูลที่ผู้ใช้งานมีการทิ้งไว้บนโลกออนไลน์  (Digital 
Footprints) : ความสามารถในการเข้าใจธรรมชาติของการใช้ชีวิตในโลกดิจิตอลว่าจะหลงเหลือ  
ร่องรอยข้อมูลทิ้งไว้เสมอ รวมไปถึงเข้าใจผลลัพธ์ที่อาจเกิดข้ึน เพื่อการดูแลสิ่งเหล่านี้อย่างมีความ
รับผิดชอบ  
 8. ทักษะการใช้เทคโนโลยีอย่างมีจริยธรรม (Digital Empathy) : ความเห็นอกเห็นใจ 
และเข้าใจความรู้สึกผู้อื่นบนโลกออนไลน์ 
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 2. ทฤษฎีนวัตกรรม Innovation (จตุพร  สังขวรรณ, 2557) ค าว่า “นวัตกรรม 
(Innovation) มาจากค าว่า Nova เป็นรากศัพท์ในภาษาลาติน ซึ่งหมายถึง “ใหม่”  
  Peter F. Ducker (1985) ได้ให้ความหมายว่า “วิธีการที่ผู้ประกอบการใช้ผลิต
ทรัพยากรใหม่ เพื่อสร้างความมั่งค่ังให้กิจการ หรือปรับปรุงทรัพยากรที่มีอยู่ให้มีศักยภาพเพิ่มเติม  
ในการสร้างความมั่งค่ัง) 
  (ส านักงานนวัตกรรมแห่งชาติ, 2547 ) ได้ให้ความหมายคือ “สิ่งใหม่ที่เกิดจากการ 
ใช้ความรู้ ความคิดสร้างสรรค์ที่มีประโยชน์ต่อเศรษฐกิจและสังคม”  
  นวัตกรรม (Innovation) = ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) + สิ่งประดิษฐ์หรือ
ต้นแบบ (Invention) + สามารถสร้างมูลค่าได้ (Commercialization)  

แผนภาพที่ 2-6 : แสดงถึงนวัตกรรม 

ที่มา : จตุพร สงัขวรรณ, 2557 

 ในบริบทของการบริหารการเปลี่ยนแปลงแล้ว นวัตกรรมมีความหมายถึง “สิ่งใหม่ๆที่
เกิดข้ึนจากการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่เข้ามา หรือเกิดจากการคาดการณ์ถึงการเปลี่ยนแปลง
ที่จะเกิดข้ึน แล้วน าไปปฏิบัติให้เกิดคุณค่าต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย” ซึ่ง “สิ่งใหม่” ในที่นี้มีความหมาย 
ใน 2 แนวทางคือ ความคิดใหม่ และการกระท าใหม่ โดยการเปลี่ยนแปลงให้เกิดความคิดใหม่  
และการท าใหม่นั่นจะประกอบไปด้วยการเปลี่ยนแปลง 2 ประเภท คือการเปลี่ยนแปลงแบบค่อยเป็น
ค่อยไป และการเปลี่ยนแปลงแบบพลิกโฉม 
 สรุป เทคโนโลยีเป็นเครื่องมือชนิดหนึ่งที่เข้ามามีบทบาทต่อการด าเนินการพัฒนา 
ด้านต่าง ๆ ให้เกิดความสะดวกรวดเร็ว  และเทคโนโลยีก็มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วเช่นกัน  
จึงส่งผลทั้งคุณประโยชน์  และความเสียหายที่อาจจะเกิดข้ึนจากการใช้  ดังนั้นจึงต้องให้ความส าคัญ
ในการเรียนรู้และความเข้าใจในการใช้เทคโนโลยีอย่างจริงจังเพราะเทคโนโลยีจะก่อให้เกิดนวัตกรรม 

ทฤษฎีนวัตกรรม Innovation  

 1. “นวัตกรรมทางธุรกิจ” หมายถึง การท าสิ่งต่างๆ ด้วยวิธีใหม่ๆ การสร้างสรรค์ 
การพัฒนา ต่อยอด การเปลี่ยนแปลงทางความคิด การจัดการ การผลิต กระบวนการ ระบบ 
โครงสร้างองค์กร รูปแบบธุรกิจ เพื่อที่จะสร้างมูลค าใหม่ๆ ส าหรับลูกค้า และผลตอบแทนทางการเงิน
ให้กับธุรกิจ โดยเป็นที่ยอมรับต่อสังคมและสิ่งแวดล้อม ไม่ขัดต่อหลักศีลธรรม จรรยาบ รรณ 
ขนบธรรมเนียม ประเพณีต่างๆ ทั้งนี้มักมีการแยกแยะความแตกแต่งอย่างชัดจน ระหว่างการประดิษฐ์
คิดค้น ความคิดริเริ่ม และนวัตกรรม อันหมายถึงความคิดริเริ่มที่น ามาประยุกต์ใช้อย่างสัมฤทธ์ิผล  
และในหลายสาขาซึ่งการทีส่ิ่งใดสิ่งหนึ่งจะเป็นนวัตกรรมได้น้ันจะต้องมีความแปลกใหม่อย่างเห็นได้ชัด

นวัตกรรม (Innovation) = ความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) + สิ่งประดิษฐห์รอืต้นแบบ (Invention) 
+ สามารถสร้างมลูค่าได้ (Commercialization)  
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และไม่เป็นแค่เพียงการเปลี่ยนแปลงครั้งส าคัญ เป็นต้นว่า ในด้านศิลปะเศรษฐศาสตร์ เศรษฐกิจ  
และนโยบายของรัฐในชิงเศรษฐศาสตร์ การเปลี่ยนแปลงนั้นจะต้องเพิ่มมูลค่า มูลค่าของลูกค้า หรือ
มูลค่าของผู้ผลิต โดยนวัตกรรมแบ่งจ าแนกตามประเภทกว้างๆ ได้ 3 แบบ คือ 
  1.1 ศิลป์ (Artistic) เช่น การวาดภาพ การเต้นร า การแสดง 
  1.2 ธุรกิจ (Business) เช่น เงินหุ้นสินค้า แลกเปลี่ยนสินคการเจรจา องค์กร 
  1.3 สังคม (Social) เช่น รัฐบาลแบบระบอบประชาธิปไตย ทรัพย์สินส่วนตัว ศาสนา 
การศึกษา  ขนบธรรมเนียมประเพณี และวัฒนธรรม 
 2. Schumpeter ได้กล่าวว่าผู้ประกอบการต่างก็หาทางใช้นวัตกรรมเทคโนโลยี 
ในกระบวนการผลิตสินค้าบริการหรือนวัตกรรมที่เป็นสินค้าใหม่ เพื่อสร้างประโยชน์เชิงธุรกิจ  
ให้กับองค์กร โดยเฉพาะอย่างยิ่งหากนวัตกรรมนั้นสามารถท าให้องค์กรมีก าไรจากการเป็นผู้ผูกขาด
ได้เปรียบในการแช่งขัน แต่ก็ยังมีนักลงทุนบางคนที่พยายามจะลอกเลียนแบบเทคโนโลยีของผู้อื่น 
หรือดัดแปลงพัฒนาต่อยอดก็ท าให้เกิดนวัตกรรมใหม่ๆ ตลอดเวลาเช่นกัน เกิดเป็นวงจรเช่นนี้เรื่อยไป 
จนกระทั่งถึงจุดที่ความสามารถในการผูกขาดหมดไป ณ จุดนี้สิ่งต่างๆ จะวนกลับมาเป็นวัฎจักร  
เพื่อหนีการลอกเลียนแบบผู้ประกอบการเดิมหรือคนที่มองหานวัตกรรมใหม่ ๆ จะท าให้เกิดรูปแบบ
การแข่งขันใหม่ๆ จากการคิดคันนวัตกรรมต่าง ๆ Schumpeter เรียกว่าเป็น การท าลายที่สร้างสรรค์ 
(Creative Destruction) เมื่อมีการคิดสิ่งใหม่ๆ ท าลายสิ่งที่มีอยู่เดิม โดยทั้งหมดนี้มีเปูาหมาย 
เพื่อสร้างก าไรเพิ่มข้ึนให้กับองค์กร  
 3. Chasm Theory Moore’s Chasm Theory ทฤษฎีหุบเหวของการดับ
แห่งนวัตกรรม เป็นทฤษฎีของ Roger และเกิดเป็นทฤษฎีต่อยอดโดย G.A. Moor โดย มัวร์ ได้ให้
ความส าคัญต่อการยอมรับนวัตกรรมในกลุ่ม Early Adopters อย่างมากที่สุด และกลุ่มนี้มี
ความส าคัญอย่างยิ่งว่านวัตกรรมนั้นจะมีอยู่หรือดับไปในสังคม มัวร์จึงเปรียบว่าในคนกลุ่มนี้  
จะมี “หุบเหว” ซึ่งคอยดักนวัตกรรมใดๆ ว่าจะอยู่หรือดับไป และนวัตกรรมใดๆ จะมีปฏิสัมพันธ์
ระหว่าง Early Adopter กับผู้ผลิตจนกว่านวัตกรรมนั้นๆ จะตรงกับอุปสงค์ในสังคมจนเกิดการ
ยอมรับในที่สุดหากนวัตกรรมหรือเทคโนโลยีโทรคมนาคมใดผ่านหุบเหวนี้ไปได้ นวัตกรรมหรือ
เทคโนโลยีน้ันๆ จะเกิดการยอมรับ และเกิดประโยชน์เชิงพาณิชย์ในสังคมอย่างท่วมท้นเรียกว่าเป็น
ช่วง Take Off ทะยานข้ึนสู่ฟูาของธุรกิจ ซึ่งจะท าก าไรได้สูงสุด นักลงทุนธุรกิจเทคโนโลยีโทรคมนาคม
ก็คงมองหาโอกาสในการลงทุนธุรกิจเทคโนโลยีในสังคม ณ ช่วงเวลานี้ เพราะในการลงทุนด้านธุรกิจ
เทคโนโลยีโทรคมนาคม ในช่วงเวลาที่เทคโนโลยีเข้าสู่กลุ่ม Innovators เป็นช่วงที่เกิดของธุรกิจ 
นอกจากต้องลงทุนวิจัยพัฒนาสูงแล้ว ยังมีปัญหาเรื่องมีผู้ซื้อยังน้อยอยู่ ดังนั้น Economy of Scale 
ยังท าให้ราคาต่อหน่วยแพงอยู่ ถึงแม้หากเข้าลงทุนธุรกิจในช่วงเวลาที่เทคโนโลยีเข้าสู่กลุ่ม Early 
Adaptors นั้น เป็นช่วงเวลาที่ธุรกิจมีความเสี่ยงมากที่สุดว่าจะมีอยู่หรือดับไป และต้องลงทุนท าตลาด
สูงที่สุด ดังนั้น นักลงทุนที่หัวธุรกิจจริงๆ มักเข้ามาลงทุนธุรกิจเทคโนโลยีที่ข้ามหุบเหวการยอมรับของ
กลุ่ม Early Adaptors แล้วเพราะตลาดเกิดความต้องการมหาศาล Demand Growth โดยทฤษฎี 
ที่จะท าให้ส าเร็จได้น้ันจ าเป็นจะต้องต่อยอดจากทฤษฎีทั้ง 7 ดังนี ้
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  3.1 The Engineering Theory of Innovation ทฤษฎีนวัตกรรมแนววิศวกรรม 
ก่อนปี ค.ศ.1960 (The  Engineering Theory of Innovation) เป็นยุคแรกมีรากฐานมาจากแนวทาง 
การแก้ปัญหาทางวิศวกรรม รวมไปถึงการปรับปรุงผลิตภัณฑ์ และขบวนการผลิต ทฤษฎีนวัตกรรมนี้
หัวใจของการสร้างนวัตกรรม ข้ึนอยู่กับความสามารถในทางวิศวกรรมของนักวิจัย อาศัยความรู้ 
ความสามารถทางด้านวิศวกรรมศาสตร์ ของนักวิจัย,วิศวกร,นักวิทยาศาสตร์ เป็นการสร้างสิ่งประดิษฐ์
ใหม่ข้ึนมาแทนสิ่งเก่า ตัวแปรที่มีผลต่อการสร้างนวัตกรรมล้วนเป็นสิ่งที่จับต้องได้ ได้แก่ ทุนทาง
การเงิน (Financial Capital) ทุนด้านทรัพยากรมนุษย์ (Human Capital) ทฤษฎีนี้เช่ือว่าคนที่มี
การศึกษา และได้รับการฝึกอบรมจะช่วยเพิ่มขีดความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรม และ  
ทุนทางกายภาพ (Physical  Capital) ได้แก่ อาคาร สถานที่ อุปกรณ์  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยและ
พัฒนานวัตกรรม มีส่วนส าคัญในการสร้างสรรค์นวัตกรรม 
  3.2 The Market Theory of Innovation ทฤษฎีนวัตกรรมแนวการตลาด (The 
 Market Theory  of  Innovation) Schmookler 1966, Myers  and  Marquis  1969 แนวคิด 
ของทฤษฎีนี้เช่ือว่า ความส าเร็จของการสร้างสรรค์นวัตกรรมเกิดจากข้อมูล การตลาดมากกว่า 
การออกแบบผลิตภัณฑ์ ทฤษฎีนี้เช่ือว่า นวัตกรรมจะดีอย่างไรก็ตามถ้าหากไม่มีกลยุทธ์การตลาดน า 
ก็ไม่สามารถประสบความส าเร็จได้ 
  3.3 The Chain Link Theories of Innovation ทฤษฎีนวัตกรรมห่วงโซ่ความสัมพันธ์ 
(The Chain Link Theories of Innovation) แนวคิดทฤษฎีนี้อธิบายความสัมพันธ์ระหว่าง 
ความต้องการของตลาดและความรู้ในการสรา้งสรรค์นวัตกรรมไม่ได้มีลักษณะตรงไปตรงมา แต่มีกลไก
ซับซ้อนต้ังแต่การออกแบบทางวิศวกรรม การผลิต การพัฒนาเทคโนโลยี การจัดซื้อวัตถุดิบ การขาย 
ตลอดจนไปถึงการส่งมอบลูกค้า และการบริการส่งผ่านข้อมูลความต้องการของตลาดจากลูกค้าผ่าน
ผู้ผลิตไปสู่ผู้ส่งมอบวัตถุดิบ ดังนั้นนวัตกรรมที่ประสบความส าเร็จต้องอาศัยข้อมูลนวัตกรรม  ไม่ใช้
ข้อมูลทางการตลาดเพียงอย่างเดียว 
  3.4 The Technology Network Theory of Innovation ทฤษฎีนวัตกรรมแนว
เครือข่ายเทคโนโลยี (The Technology Network Theory of Innovation) ภายใต้ช่ือ “ระบบสังคม” 
ทฤษฎีนี้ อธิบายว่า องค์กร  สถาบันมีบทบาทในการสร้างสรรค์นวัตกรรม ควรจะมีการเช่ือมโยงและ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน ความเข้มแข็งเกิดจากการเช่ือมโยงแลกเปลี่ยนเรียนรู้กับสถาบัน
ภายนอก มีการถ่ายทอดข้อมูลทางนวัตกรรม มีการเช่ือมโยงทางเทคนิค เช่ือมโยงทางการตลาด 
และเครือข่ายข้อมูลนวัตกรรม นวัตกรรมเกิดจากการผสมผสานระหว่างทุนที่จับต้องได้กับทุน 
ที่จับต้องไม่ได้ ซึ่งช่วยให้องค์กรมีขีดความสามารถในการดูดซับข้อมูลทางนวัตกรรมเพิ่มสูงข้ึน 
  3.5 The Social Network Theory of Innovation ทฤษฎีนวัตกรรมแนวเครือข่าย
ทางสังคม (The Social Network Theory of Innovation) ทฤษฎีนี้เช่ือว่านวัตกรรมจะสร้างสรรค์
ข้ึนได้ต้องอาศัยความรู้จากทั้งภายในและภายนอก การใช้เทคโนโลยีในการสื่อสารที่จะท าให้เกิดการ
แพร่กระจายนวัตกรรมไปอย่างรวดเร็วและเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขัน และแนวคิดนี้ 
ท าให้องค์กรมีการปรับเปลี่ยนการท างาน โดยวัดความสามารถขององค์กรจากปริมาณความหนาแน่น
ของความสัมพันธ์ ความร่วมมือของบุคลากรทั้งระบบ ผู้สนับสนุนเงินทุน สถาบันวิจัย สถาบัน 
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การศึกษา หน่วยงานพัฒนาในระดับภูมิภาค และอื่นๆ ผ่านระบบเครือข่าย และหน่วยงานย่อย  
นวัตกรรมนี้จึงเป็นนวัตกรรมที่ผสมผสานของทุนที่จับต้องได้ และทุนที่จับต้องไม่ได้ 
  3.6 S-Technology S – Curve (ทฤษฎีเทคโนโลยีเส้นโค้ง) เป็นเส้นทางสู่ความ 
ส าเร็จของนวัตกรรมทางเทคโนโลยี ที่ใช้อธิบายว่าประสิทธิภาพและความประหยัดต้นทุนของ
เทคโนโลยีจะเปลีย่นแปลงไปอย่างไรเมื่อเวลาผ่านไปและมีการลงทุนอย่างต่อเนื่อง หากจะอธิบายโดย
ย่อให้เช่ือมโยงกับ นวัตกรรมทั้งในรูปแบบนวัตกรรมสว่นเพิ่ม และนวัตกรรมที่สร้างความเปลี่ยนแปลง
โดยสิ้นเชิงสามารถอธิบายได้ว่า ธุรกิจจะเริ่มจากการสร้างนวัตกรรมในรูปแบบนวัตกรรมที่สร้าง 
ความเปลี่ยนแปลงโดยสิ้นเชิงที่สร้างผลตอบแทนในลักษณะเพิ่มข้ึนอย่างต่อเนื่อง โดยได้รับ  
ความไว้วางใจจากผู้บริโภค และมีการสร้างนวัตกรรมส่วนเพิ่มอย่างต่อเนื่อง เพื่อสนองตอบต่อความ
ต้องการมากยิ่งข้ึน ต่อเมื่อในช่วงระยะเวลาต่อมา มีการสร้างนวัตกรรมที่สร้างความเปลี่ยนแปลงโดย
สิ้นเชิงข้ึนมาใหม่แทนที่นวัตกรรมเดิม ในช่วงแรกนวัตกรรมนี้จะยังไม่สามารถสู้กับนวัตกรรมเดิมได้ 
เมื่อมาถึงจุดที่เส้นโค้งตัดกัน ซึ่งเป็นจุดที่นวัตกรรมใหม่ตามทันนวัตกรรมเดิม ทั้งในด้านประสิทธิภาพ
หรือความประหยัดต้นทุน แต่นวัตกรรมใหม่ต่างจากนวัตกรรมเก่าตรงที่มันยังมีโอกาสอีกมากมาย 
ที่จะปรับปรุงให้ดีข้ึนได้อีก 
  3.7 Dominant Design (ทฤษฎีการออกแบบที่โดดเด่น) เป็นการเปลี่ยนแปลงของ
นวัตกรรมที่ก้าวผ่านเทคโนโลยีแบบเดิมๆ โดย Schumpeter ได้กล่าวว่าการเปลี่ยนแปลงเช่นนี้ 
เป็น “Creative Destruction” เป็นการท าลายที่สร้างสรรค์ เป็นการปรับปรุงสินค้า บริการ หรือ
วิธีการปฏิบัติงานให้ดีข้ึนที่ละเล็กทีละน้อยจนถึงจุดที่เรียกว่า “Dominant Design”เป็นต้นแบบ 
ที่พร้อมออกสู่ตลาด จุดเริ่มต้นของรูปแบบการแข่งขัน ซึ่งอาจจะมีการลอกเลียนแบบหรือเพิ่มเติม  
ปรับปรุงบางส่วนให้ดีย่ิงข้ึน เช่นเดียวกับการบริหารองค์กรที่ต้องมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงเพื่อก้าวข้าม
วิธีการปฏิบัติแบบเดิม ๆ เพื่อไปสู่เปูาหมายที่ต้องการ (Leapfrog Theory) 
 สรุป นวัตกรรมคือสิ่งต่างๆที่ได้รับการพัฒนาจนเกิดมูลค่าจนท าให้ได้เปรียบการแข่งขัน
ด้านธุรกิจเช่นเดียวกับการพัฒนาแรงงานที่ต้องใช้รูปแบบใหม่โดยอาศัยเทคโนโลยีเพื่อให้เกิด  
ความได้เปรียบทางการแข่งขัน 

แนวคิด Digital Transformation Organization (Cognizant, 2557) 

 ประเทศไทยให้ความส าคัญกับการพัฒนาและการน าเทคโนโลยีสารสนเทศและ 
การสื่อสาร (ไอซีที) มาใช้เป็นเครื่องมือสนับสนุน (Enabling Technology) การพัฒนาประเทศ 
มาโดยตลอด โดยมุ่งเน้นให้ประเทศไทยมีโครงสร้างพื้นฐานด้านไอซีที โดยเฉพาะอย่างยิ่งอินเทอร์เน็ต
ความเร็วสูง (Broadband Internet) กระจายอย่างทั่วถึงเสมือนบริการสาธารณูปโภคข้ันพื้นฐาน
ทั่วไป ประชาชนมีความรอบรู้ เข้าถึง สามารถพัฒนาและใช้ประโยชน์จากสารสนเทศได้อย่างรู้เท่าทัน 
อุตสาหกรรมไอซีที่มีบทบาทเพิ่มข้ึนต่อระบบเศรษฐกิจของประเทศ ประชาชนมีโอกาสในการสร้าง
รายได้และคุณภาพชีวิตดีข้ึน   
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แผนภาพที่ 2-7 : ยุทธศาสตร์ตามแผนพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม 

 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

ที่มา :  ส านักงานคณะกรรมการดจิิทัลเพื่อเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาติ, 2560 
  
 ยุทธศาสตร์ที่ 5 พัฒนาก าลังคนให้พร้อมเข้าสู่ยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล สร้างคน 
สร้างงาน สร้างความเข้มแข็งจากภายในการพัฒนาก าลังคนดิจิทัล หมายถึง การสร้างและพัฒนา
บุคลากรผู้ท างานให้มีความสามารถในการสร้างสรรค์และใช้เทคโนโลยีดิจิทัลอย่างชาญฉลาดในการ
ประกอบอาชีพ รวมถึงการพัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลในบุคลากรภาครัฐ ภาคเอกชน ทั้งที่
ประกอบอาชีพในสาขาเทคโนโลยีดิจิทัลโดยตรงและทุกสาขาอาชีพ ให้มีความรู้ความสามารถและ
ความเช่ียวชาญตามระดับมาตรฐานสากล เพื่อสร้างให้เกิดการจ้างงานที่มีคุณค่าสูงรองรับการพัฒนา
ประเทศในยุคเศรษฐกิจและสังคมที่ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเป็นปัจจัยหลักในการขับเคลื่อน ยุทธศาสตร์  
ที่ 5 นี้ มุ่งเน้นการพัฒนาก าลังคนดิจิทัล (Digital Workforce) ข้ึนมารองรับการท างานในระบบ
เศรษฐกิจดิจิทัล โดยเน้นทั้งกลุ่มคนท างานที่จะเป็นก าลังส าคัญในการสร้างผลิตภาพการผลิต 
(Productivity) ในระบบเศรษฐกิจ และกลุ่มคนที่เป็นผู้เช่ียวชาญด้านดิจิทัล อย่างไรก็ตามการเตรียม
ความพร้อมให้ประชาชนทั่วไป ก็เป็นอีกเรื่องที่ส าคัญอย่างทัดเทียมกัน 
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 เป้าหมายยุทธศาสตร์ 
 1. บุคลากรในวิชาชีพด้านดิจิทัลมีคุณภาพและปริมาณเพียงพอ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง  
ในสาขาที่ขาดแคลน หรือมีความส าคัญต่อการสร้างนวัตกรรมดิจิทัล 
 2. เกิดการจ้างงานแบบใหม่ อาชีพใหม่ ธุรกิจใหม่ จากการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัล 
จ านวน 20,000 งาน 
 3. บุคลากรผู้ท างานทุกสาขามีความรู้และทักษะด้านดิจิทัล 
 แผนงาน 
 1. พัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีดิจิทัลให้แก่บุคลากรในตลาดแรงงาน ทั้งบุคลากร
ภาครัฐและเอกชนทุกสาขาอาชีพ ตลอดจนส่งเสริมการพัฒนาบุคลากรวัยท างาน และวัยเกษียณ 
ให้มีความสามารถสร้างสรรค์ใช้เทคโนโลยีดิจิทลัอย่างชาญฉลาดในการประกอบอาชีพหรอืสร้างรายได้
รูปแบบใหม่ น าไปสู่การสร้างคุณค่าสินค้าและบริการได้เท่าทันความต้องการของผู้รับประโยชน์ 
  1.1 พัฒนาความรู้ ทักษะ และองค์ความรู้ด้านเทคโนโลยีดิจิทัลสมัยใหม่ที่สอดคล้อง
กับความต้องการของภาคอุตสาหกรรมหรอืระบบเศรษฐกจิ ด้วยการส่งเสริมให้มีการเรียนรูแ้ละพัฒนา
ทักษะทางด้านเทคโนโลยีดิจิทัลผ่านการเรียนรู้ในระบบเปิดส าหรับมหาชน ตามความต้องการ  
ที่หลากหลายทั้งบุคลากรวัยท างาน สถานประกอบการ หรือผู้ที่สนใจทั่วไปได้ใช้ประโยชน์ 
  1.2 พัฒนาทักษะในลักษณะของสหวิทยาการ (Interdisciplinary) เช่น ทักษะด้าน
เทคโนโลยีดิจิทัล ทักษะด้านการคิดค านวณอย่างเป็นระบบ (Computational Thinking) ทักษะด้าน
การออกแบบกระบวนการทางธุรกิจ (Design Process Thinking) ทักษะทางด้านนวัตกรรมบริการ 
และทักษะการเป็นผู้ประกอบการเทคโนโลยีดิจิทัล (Digital Entrepreneurship) น าไปสู่การสร้าง
ธุรกิจใหม่บนพื้นฐานของการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลและสร้างการจ้างงานที่มีคุณค่าสูง 
  1.3 จัดให้มีศูนย์ถ่ายทอดองค์ความรู้ทางด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยีดิจิ ทัล 
เป็นการเรียนรู้และปฏิบัติเพื่อเพิ่มทักษะรูปแบบใหม่ในลักษณะบูรณาการการเรียนการสอนร่วมกัน  
ทั้งภาครัฐ ภาคเอกชนและภาคการศึกษา อาทิ การส่งเสริมให้มีการฝึกงาน (On the Job Training) 
ที่เป็นการปฏิบัติงานจริงกับภาคธุรกิจเอกชนในหลักสูตรการศึกษาที่เป็นที่ต้องการในการพัฒนา
อุตสาหกรรมเทคโนโลยีดิจิทัลแห่งอนาคต 
  1.4 พัฒนาบุคลากรที่เกี่ยวข้องกับการบัญญัติและบังคับใช้กฎหมาย กฎ ระเบียบ
ข้อบังคับต่างๆ ให้มีความรอบรู้ และเท่าทันต่อเทคโนโลยีดิจิทัลสมัยใหม่ เช่น บุคลากรวิชาชีพด้าน
นิติศาสตร์มีความเข้าใจและเช่ียวชาญทางด้านเทคโนโลยีดิจิทัลในกระบวนการยุติธรรม 
  1.5 พัฒนาทักษะและทัศนคติของบุคลากรภาครัฐให้สามารถใช้ประโยชน์จาก
เทคโนโลยีดิจิทัลได้อย่างรอบรู้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี เพื่อน าไปสู่การเป็นองค์กร  
ที่ทันสมัย สามารถให้บริการได้อย่างรวดเร็วและถูกต้อง 
 2. ส่งเสริมการพัฒนาทักษะ ความเช่ียวชาญเฉพาะด้านที่รองรับเทคโนโลยีใหม่ 
ในอนาคต ให้กับบุคลากรในสายวิชาชีพด้านเทคโนโลยีดิจิทัลที่ปฏิบัติงานในภาครัฐและเอกชน 
  2.1 อ านวยความสะดวกในการเข้ามาท างานของบุคลากรจากต่างประเทศที่มีทักษะ
เป็นที่ต้องการตลอดจนสร้างสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมและผ่อนปรนกฎระเบียบเรื่องการอนุญาต
ท างานให้กับบุคลากรต่างชาติที่ต้องการเข้ามาท างานในประเทศไทย และใช้ประโยชน์จากการเปิดเสรี
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ทางการค้าการเคลื่อนย้ายบุคลากรด้านเทคโนโลยีดิจิทัล ที่มีทักษะและความเช่ียวชาญระดับสูง  
จากประเทศในกลุ่มอาเซียนและกลุ่มประเทศพันธมิตรทั่วโลก 
  2.2 เพิ่มปริมาณและคุณภาพของบุคลากรทีม่ีความเช่ียวชาญทางด้านดิจิทลั (Digital 
Specialists) ในสาขาที่ใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเข้มข้ัน (High-Tech Sector) ให้มีความรู้และทักษะ 
ในระดับมาตรฐานสากล โดยสนับสนุนสถาบันการศึกษาทั้งในและนอกระบบให้เพิ่มหลักสูตรในสาขา
ที่ขาดแคลน เช่น ด้านการประมวลผลข้อมูลขนาดใหญ่ ด้านระบบอัตโนมัติ ด้านการออกแบบ
สถาปัตยกรรมซอฟต์แวร์ข้ันสูงและวิทยาการบริการด้านความมั่นคงปลอดภัยของระบบสารสนเทศ 
ตลอดจนปรับปรงุระบบการเรยีนการสอนด้านเทคโนโลยีดิจิทัลในทุกระดับการศึกษา ให้มุ่งเน้นทักษะ
การปฏิบัติงานจริงควบคู่กับทฤษฎี 
  2.3 สร้างเครือข่ายความเช่ียวชาญเฉพาะด้านทั้งในประเทศและภูมิภาคอาเซียน  
โดยเน้นการแลกเปลี่ยนองค์ความรู้ทางวิชาการและทักษะใหม่ๆ ระหว่างองค์กรและบุคลากร  
ทั้งภายในประเทศและระหว่างประเทศ โดยให้มีความร่วมมือในการแลกเปลี่ยนผู้ เ ช่ียวชาญ  
กระบวนการถ่ายทอดเทคโนโลยีและองค์ความรู้ รวมถึงการท าวิจัยและพัฒนานวัตกรรมและ
เทคโนโลยีดิจิทัลร่วมกัน 
  2.4 จัดท าแผนพัฒนาก าลังคนทางด้านดิจิทัลที่รองรับการปรับโครงสร้างการพัฒนา
ก าลังคนทางด้านดิจิทัลของประเทศในทุกระดับทั้งภาคการศึกษา ภาครัฐและภาคธุรกิจ ที่เหมาะสม
และสอดคล้องต่อทิศทางการเปลี่ยนแปลงความต้องการการจ้างงาน ลักษณะการจ้างงาน อัตราก าลัง 
และค่านิยมของการท างานทางด้านดิจิทัลในอนาคต โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ในภาคการศึกษาให้ครอบคลุม 
ถึงแนวคิดการให้การศึกษาต้านทักษะการคิดค านวณอย่างเป็นระบบ (Computational Thinking) 
การเขียนโปรแกรม (Coding) ในระดับประถมศึกษาและมัธยมศึกษา เพื่อเตรียมความพร้อมของ
เด็กไทยในระยะยาวไปสู่อนาคต 
 3. พัฒนาผู้บริหารเทคโนโลยีสารสนเทศ 
  3.1 พัฒนาผู้บริหารระดับสูงของรัฐ (CEO) ให้มีความเข้าใจและสามารถวางแผน
ยุทธศาสตร์การน าเทคโนโลยีดิจิทัลไปพัฒนาภารกิจขององค์กร ที่สอดคล้องกับสถาปัตยกรรมองค์กร
ของหน่วยงานตลอดจนสามารถสร้างคุณค่าจากข้อมูลขององค์กรและเช่ือมโยงข้อมูลระหว่าง
หน่วยงานภาครัฐ เพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อสาธารณะ 
  3.2 สร้างเครือข่ายผู้บริหารเทคโนโลยีสารสนทศและผู้บริหารด้านข้อมูลดิจิทัล
ระดับสูงของรัฐเพื่อแลกเปลี่ยนเรียนรู้กระบวนการวางแผนยุทธศาสตร์ และติดตามความก้าวหน้าของ
เทคโนโลยีดิจิทัลใหม่ๆ ที่สั่งผลต่อการพัฒนาองค์กร รวมถึงแนวคิดในการบริหารจัดการสารสนเทศ 
ยุคใหม่ เพื่อน าไปสู่การ บูรณาการการท างานระหว่างหน่วยงาน พัฒนาองค์กรให้ทันสมัย สร้างสรรค์
บริการตอบสนองความต้องการของผู้รับประโยชน์ได้อย่างรวดเร็ว ถูกต้อง และประหยัดงบประมาณ 
  3.3 แนวคิด Digital Transformation Organization (Cognizant, 2557) Cognizant 
คือ องค์กรช้ันน าของโลกที่ให้บริการการพัฒนาปรับองค์กรเพื่อเข้าสู่ยุคดิจิตอลได้ท าการส ารวจการ
ปรับตัวขององค์กร Digital Transformation Organization ช้ันน าในการรับมือต่อการเข้ามาของ
เทคโนโลยีพลิกโลก Disruptive Innovation ในรายงานของ Cognizant ได้กล่าวไว้ว่าไม่อาจปฏิเสธ
ได้ว่า แนวทางในการปรับตัวขององค์กรเพื่อรบัมอืกับการเข้ามาของเทคโนโลยีเปลี่ยนโลก Disruptive 
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Innovation นับว่าเป็นสิ่งส าคัญอันดับต้น ๆ ที่องค์กรปัจจุบัน โดยเริ่มต้นจากการที่ผู้บริหารระดับถูก
กระตุ้นหรือตระหนักไม่ว่าจากสิ่งแวดล้อมภายนอก เศรษฐกิจ สังคม ลูกค้า หรือผู้ที่มีส่วนได้เสีย 
ให้ตะหนักถึงความส าคัญในการปรับตัวหรือแตกดับ Transform or Perish  ผู้บริหารทุกระดับ
จ าเป็นต้องยอมรับ  และตระหนักถึงความส าคัญของการปรับตัว เนื่องจากปัจจุบันเทคโนโลยีได้เข้ามา
เปลี่ยนแปลงวิถีชีวิตของผู้คนอย่างมาก  
  3.4 Wikipedia ได้ให้ความหมายค าว่า Digital Transformation คือการเปลี่ยนแปลง 
ที่เกี่ยวข้องกับการประยุกต์ใช้เทคโนโลยีดิจิตอลในทุกส่วนของของสังคมมนุษย์ ข้ันตอนการ
เปลี่ยนแปลงคือการใช้งานดิจิทัลโดยจะท าให้เกิดรูปแบบใหม่ของนวัตกรรมและความคิดสร้างสรรค์ 
  3.5 (Cognizant , 2557) ได้ให้ค านิยามทั่วไปของ Digital Transformation (DT) 
หมายถึงการน า Digital Technology มาปรับใช้กับทุกกระบวนการ ตลอดทั้งห่วงโซ่คุณค่าของธุรกิจ
เป็นผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงตั้งแต่ระดับรากฐาน กระบวนการท างาน วิธีคิด Mindset จนถึง
กระบวนการส่งมอบคุณค่าให้กับลกูค้า และอาจถึงข้ันเป็นการเปลี่ยนวัฒนธรรมขององค์กรให้สามารถ
ท้าทายกับสิ่งเดิมๆ กล้าลองผิดลองถูกมากข้ึน และไม่กลัวความล้มเหลวน าไปสู่ความแข็งแกร่ง  
และสร้างความแตกต่างจนเป็นความได้เปรียบด้านการแข่งขัน  
  3.6 การขับเครื่องเข้าสู่การเปลี่ยนแปลง“คน” นับว่าเป็นปัจจัยส าคัญหรือเป็นหัวใจ
เป็นอันดับแรก  เนื่องจากตลอดเส้นทางของการด าเนิน Digital Transformation นั้นหากไม่ได้รับ
การสนับสนุนจากคนในองค์กร หรือคนในองค์กร ตลอดถึงกลุ่มผู้มีส่วนได้เสีย Stakeholder ไม่เข้าใจ 
และให้ความร่วมมือโดยเริ่มจากการสื่อสาร และมองเห็นภาพองค์กรในอนาคต Vision เป็นภาพเดียว
แล้วนั้น ถึงแม้องค์กรจะลงทุนด้านปัจจัยพื้นฐานหรือโครงสร้างด้านเทคโนโลยีก็คงไม่สามารถให้การ
ปรับเข้าสู่ Digital Transformation ได้ส าเร็จ  
  3.7 Digital Organization Transformation หมายถึงการปรับรูปแบบการด าเนิน
ธุรกิจตลอดทั้งห่วงโซ่อุปทานจนถึงการส่งมอบคุณค่าให้แก่ลูกค้า โดยใช้ Digital + Human ท างาน
ร่วมกันตลอดทั้งเส้นทางเพื่อลดเวลา ต้นทุน เช่น กระบวนการเก็บข้อมูล จากเดิมเป็นการลงข้อมูล  
ในสมุดบันทึกแทนการลงข้อมูลในระบบฐานข้อมูลที่สามารถเช่ือมต่อให้ผู้ที่เกี่ยวข้องทุกส่วนสามารถ
เข้าถึงได้ทุกเมื่อ ทุกเวลา และทุกสถานที่เพื่อใช้ในการด าเนินธุรกิจอย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิภาพ 
สามารถแก้ไขปัญหาได้ทันถ่วงที เป็นต้น  
  3.8 จุดเริ่มต้นที่ส าคัญคือ ผู้น าระดับสูงสุด ผู้ประกอบการ เจ้าของธุรกิจ ผู้ลงทุน  
(CEO, President, Entrepreneur, Investor) ขององค์กรจ าเป็นต้องเกิด Digital Awareness และ
มองเห็นถึงความส าคัญในระยะสั้นและระยะยาว จ าเป็นต้องมีบทบาท Commitment อย่างชัดเจน 
ลงแรง ลงเวลา และก าหนดว่าการท า Digital Organization Transformation คือ Priority ส าคัญ
ขององค์กร และทางรอดน าไปสู่อนาคต ความมั่งคง พร้อมทั้งมีการตั้งคณะท างานข้ึนอย่างชัดเจน 
สร้างส านึกของความเร่งด่วน Sense of Emergency 
 สรุป การสื่อสารทั้งภายในและภายนอกองค์กรจึงเป็นขบวนการที่ต้องให้ความส าคัญ  
จึงต้องน าเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร ( ICT) มาใช้เป็นเครื่องมือสนับสนุน (Enabling 
Technology) เพื่อให้การพัฒนาองค์กร หรือบุคลากรโดยเฉพาะด้านแรงงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
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การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management : HRM) 

 การบริหารทรพัยากรมนุษย์ (Human Resource Management : HRM) เดิมเรียกกัน
ว่าการบริหารงานบุคคล (Personnel Management) เมื่อโลกธุรกิจปัจจุบันมีความเจริญเติบได้
ขยายตัวมากข้ึนกรอบแนวคิดด้านบุคคลจึงจ าเป็นต้องขยาย และพัฒนาให้สอดคล้องกับความ
เปลี่ยนแปลงดังกล่าวซึ่งนักวิชาการส่วนใหญ่ไม่ได้มองว่าบุคลากรในองค์กรเป็นเพียงผู้รับค าสั่งตาม  
ที่มอบหมายเท่านั้นในบทบทใหม่บุคลากรมีฐานะเป็นทรัพยากรขององค์กรหรือในปัจจุบันเรียกว่า 
“ทุนมนุษย์” ที่มีส่วนร่วมส่งเสริม และสนับสนุนให้ภาระงานต่างๆ ขององค์กรด าเนินการอย่าง  
มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยการออกแบบระบบการท างานขององค์กรอย่างเหมาะสม  
เพื่อให้บรรลุเปูาหมายขององค์กร Mathis and Jackson (2000 : 4) นักวิชาการหลายท่านได้ให้
ความหมายของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ดังนี้ Gilley and England (1989 : 7) ได้ให้ความหมาย
ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ว่าเป็นกิจกรรมหรือการปฏิบัติงานในหน่วยงานซึ่งเริ่มจากการรับ
สมัครการเลือกสรรการธ ารงรักษา การพัฒนารวมไปถึงการใช้ประโยชน์และการอ านวยความสะดวก
ให้แก่บุคลากรภายในองค์กร 
 1. ภารกิจของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  1.1 งานหาทรัพยากรมนุษย์ คือ หน้าที่ของการจัดหาบุคลากร (Procurement) ที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมตามที่องค์กรต้องการอย่างเพียงพอ เพื่อให้สามารถปฏิบัติภารกิจขององค์กร 
ให้ส าเร็จลุล่วงลงไปตามที่ตั้งวัตถุประสงค์ไว้ ทั้งในปัจจุบันและอนาคต ในการจัดหาพนักงานให้ได้
ตามที่ต้องกร จะต้องอาศัยการออกแบบงาน (Job Design) การวิเคราะห์งาน (Job Analysis)  
การวางแผนก าลังคน (Manpower Plan) การสรรหาและคัดเลือก (Recruitment and Selection) 
  1.2 งานใช้ทรัพยากรมนุษย์ คือหน้าที่ของการใช้บุคลากร (Directing) เพื่อให้
พนักงานที่มีอยู่ได้มีโอกาสใช้ความสามารถของตนเอย่างเต็มที่ในการปฏิบัติภารกิจหน้าที่เพื่อให้ได้
ประโยชน์สูงสุดต่อตนเองหมู่คณะและขององค์กร ตลอดจนควบคุมดูแลให้บุคคลได้ปฏิบัติหน้าที่ด้วย
ความรับผิดชอบอย่างมีประสิทธิภาพ และท าให้ทุกคนเต็มใจที่จะทุ่มเททั้ งร่างกายและจิตใจ 
เพื่อความส าเร็จขององค์กร การใช้คนให้ท างานตามที่ต้องการ โดยอาศัยกระบวนการต่างๆ ได้แก่  
การบรรจุแต่งตั้ง (Placement) การปฐมนิเทศ (Orientation) และการทดลองงาน (Probation)  
การสร้างแรงจงูใจ (Motivation) การสร้างทมีงาน (Teamwork Building) การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
(Performance Appraisal) การฝึกอบรมและพัฒนา (Training and Development) 
  1.3 งานดูแลรักษาทรัพยากรมนุษย์คือ หน้าที่การท านุบ ารุงรักษาพนักงานที่มีอยู่  
ให้มีสุขภาพกายและสุขภาพจิตที่แข็งแรงสมบูรณ์ ไม่มีโรคภัยทั้งหลายมาเบียดเบียนให้ต้องเจ็บปุวย
แนะน าให้รู้จักปูองกันและหลีกเลี่ยงให้รอดพ้นจากโรคภัยไข้เจ็บทั้งปวง ตลอดจนยาเสพติดให้โทษ
อุบัติภัย อบายมุขและภัยที่จะบั่นทอนชีวิตของพนักงาน เพื่อให้มีชีวิตที่ยืนยาวและมีความสุขสามารถ
ท างานอยู่ได้จนครบเกษียณอายุงาน ซึ่งจะต้องอาศัยกิจกรรมต่างๆ ในกระบวนการบ ารุงรักษา
พนักงาน ได้แก่ การพิจารณาความดีความชอบ (Promotion) การจ่ายค่าจ้างค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
(Compensation) การส่งเสริมสุขภาพและอนามัย (Health Care Program) การบ ารุงรักษาสุขภาพ
อนามัยและการปูองกันอุบัติภัย (Health Care and Safety) การควบคุมด้านวินัยและการลงโทษ 
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(Disciplinary and Punishment) กฎหมายเกี่ยวกับแรงงานและแรงงานสัมพันธ์ภารกิจหลักทั้ง  
3 ประการของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรนี้ถือว่าเป็นหัวใจส าคัญของฝุายบริหารทรัพยากร
มนุษย ์จะต้องมีความเข้าใจในสาระส าคัญของงานอย่างแท้จริง เพื่อให้ง่ายต่อการจดจ าและน าเอาไป
ปฏิบัติได้อย่างถูกต้องก็คือ "หาให้ได้ ใช้ให้เป็น และเก็บรักษาช้าๆ ไว้นาน ๆ "นับว่าเป็นค ากล่าวสั้นๆ 
แต่ได้ความหมายและเข้าใจได้ชัดเจนที่สุด 
 2. หน้าที่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
  2.1 การออกแบบงาน คือการน าภารกิจขององค์กรมาแยกออกไปตามลักษณะเฉพาะ
ของงานเพื่อก าหนดขอบเขตอ านาจหน้าที่ความรับผิดชอบไม่ให้ซ้ าซ้อนกัน และง่ายต่อการจัดหาคน 
มาท างานตามต าแหน่งเหล่าน้ัน 
  2.2 การวิเคราะห์งาน คือ การศึกษาค้นคว้าหารายละเอียดของต าแหน่งงาน 
ที่ออกแบบไว้นั้นจะต้องเป็นบุคคลที่มีความรู้ประสบการณ์ ตลอดจนคุณสมบัติเช่นไร จึงจะสามารถ
ปฏิบัติงานในต าแหน่งนั้นได้อย่างเหมาะสมและเกิดประสิทธิภาพ 
  2.3 การวางแผนก าลังคน เป็นการค านวณหาปริมาณของพนักงานที่พอเหมาะ 
ที่จะมาปฏิบัติภารกิจที่มีอยู่ในแต่ละต าแหน่งงาน ทั้งปัจจุบันและในอนาคต 
  2.4 การสรรหาและคัดเสือก เป็นกระบวนการที่จะหาคนที่มีคุณสมบัติตรงตาม
ลักษณะ เฉพาะของต าแหน่งงานที่องค์กรต้องการให้ข้ามาท างานในต าแหน่งที่ว่างดังกล่าวได้ครบถ้วน
และตรงตามเวลาที่ต้องการ 
  2.5 การบรรจุแต่งตั้ง ปฐมนิเทศ และคลองงาน เป็นกระบวนการรับพนักงานใหม่ 
ขององค์กร ที่จะต้องท าสัญญาว่าจ้างให้เข้ามาท างานในต าแหน่งที่ว่าง พร้อมกับให้ค าแนะน าช้ีแจง
เกี่ยวกับกฎระเบียบข้อบังคับต่างๆ ขององค์กร และทดลองท างานช่ัวระยะเวลาหนึ่ง เพื่อให้แน่ใจว่า 
มีคุณสมบัติเหมาะสมกับงานที่จะท าหรือไม่ ก่อนบรรจุเข้าเป็นพนักงานประจ าขององค์กรต่อไป 
  2.6 การสร้างแรงจูงใจ คือ การกระตุ้นให้พนักงานมีความพยายามที่จะท างานอย่าง
เต็มที่เต็มใจเต็มความสามารถ โดยใช้ความรู้ด้านจิตวิทยาการท างานมาใช้กับพนักงาน ให้เหมาะสม 
ตามลักษณะของแต่ละบุคคล 
  2.7 มนุษย์สัมพันธ์และการติดต่อสื่ อสารในองค์กร เป็นการน าเอาความรู้ 
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล และการติดต่อสื่อสารของบุคคลมาอบรมพนักงาน เพื่อให้มี 
ความช านาญในการติดต่อกับบุคคลและสร้างความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 
  2.8 การสร้างทีมงาน คือ ความพยายามของผู้บริหารที่จะท าให้พนักงานทุกคนได้มี 
ความเข้าใจรักใคร่ เป็นน้ าหนึ่งใจเดียวกัน และช่วยกันท างาน ด้วยความเต็มใจ และมีความสุขกับ 
การท างานร่วมกัน 
  2.9 การประเมินผลการปฏิบัติงาน เป็นกระบวนการที่จะตรวจสอบความสามารถ 
ในการท างานของพนักงาน เพื่อการปรับปรุงแก้ไข การท างานให้มีประสิทธิภาพย่ิงข้ึน 
  2.10 การฝึกอบรมและพัฒนา เป็นกระบวนการที่จะเพิ่มพูนประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานให้ดีย่ิงข้ึน ด้วยการให้พนักงานเข้าฝึกอบรม ในโอกาสต่างๆ ตามความเหมาะสม 
และต่อเนื่อง 
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  2.11 การพิจารณาความดีความชอบ การโยกย้ายและการให้พ้นจากงานเป็นกระบวน 
การที่องค์กรด าเนินการเพื่อตอบแทนให้กับพนักงานที่ท างานให้กับองค์กร ด้วยการพิจารณา 
เพิ่มค่าจ้างเงินเดือน เลื่อนต าแหน่งหน้าที่ให้สูงข้ึน ส่วนการโยกย้ายเป็นไปตามความเหมาะสม  
ความจ าเป็นของหน่วยงาน และการให้พ้นจากงานเป็นไปตามระเบียบการพ้นจากงานขององค์กร 
  2.12 การจ่ายค่าตอบแทน เป็นกระบวนการติดอัตราคาจ้างตอบแทน และ
ผลประโยชน์ตอบแทนให้กับพนักงานอย่างเป็นธรรมและเกิดประสิทธิภาพในการจูงใจบุคคลภายนอก
ให้ยินดีจะเข้ามาร่วมงานและกระตุ้นให้พนักงานภายในเต็มใจที่จะท างาน 
  2.13 การบ ารุงรักษาสุขภาพอนามัยและความปลอดภัย เป็นการดูแลรักษาสุขภาพ
อนามัยของพนักงานให้มีความแข็งแกร่งทั้งร่างกายและจิตใจ เพื่อให้ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ตลอดจนปูองกันอุบัติภัยที่อาจจะเกิดข้ึนจากการท างานซึ่งเป็นสาเหตุของการสูญเสียทั้งชีวิตและ
ทรัพย์สิน 
  2.14 การควบคุมด้านวินัยและการลงโทษ เป็นการฝึกฝนใหพ้นักงานมีความสามารถ 
ในการควบคุมตนเองให้อยู่ในกฎระเบยีบข้อบงัคับ เพื่อความมีประสิทธิภาพขององค์กร หากผู้ใดฝุาฝืน
ก็ด าเนินการลงโทษตามความเหมาะสม 
  2.15 กฎหมายเกี่ยวกับแรงงานและแรงงานสัมพันธ์ เป็นการให้ความรู้แก่นายจ้าง  
และลูกจ้างที่จะปฏิบัติตามข้อก าหนดของกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการว่าจ้างแรงงาน ซึ่งประกอบด้วย
กฎหมายคุ้มครองแรงงาน กฎหมายกองทุนเงินทดแทน กฎหมายกองทุนประกันสังคม และกฎหมาย
แรงงานสัมพันธ์ และเมื่อเกิดปัญหาขัดแย้งจะได้ด าเนินการได้อย่างถูกต้อง มีประสิทธิภาพ และ  
เกิดประโยชน์ต่อส่วนรวม 
 3. การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ 
  การบริหารทรพัยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์ (Strategic Human Resource Management)  
ได้ประยุกต์แนวคิดของการบริหารเชิงกลยุทธ์มาใช้กับการจัดการค้นทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ  
ซึ่งรูปแบบการบริหารเชิงกลยุทธ์จะมีคุณลักษณะ 6 ประการ ได้แก่ 
  3.1 การยอมรับอิทธิพลของสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การสภาพแวดล้อมกาย
นอกองค์การซึ่งเป็นทั้งโอกาส (Opportunities) และอุปสรรค (Threats) ต่อองค์การ เช่น กฎหมาย 
สภาวะทางเศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงทางสังคมและประชากร การเมือง เทคโนโลยี เป็นต้น ในการ
ก าหนดกลยุทธ์ของกิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะน าเรื่องต่างๆ เกี่ยวกับสภาพแวดล้อม
มาประกอบการจัดท าแผนกลยุทธ์แต่ละค้น โดยจะใช้มาตรการเชิงรุกกับโอกาสที่จะเกิดข้ึน
ขณะเดียวกันพยายามหาวิธีการแก้ไขขจัดอุปสรรคให้หมดไป 
  3.2 การยอมรับอิทธิพลของการแข่งขันและความเคลื่อนไหวเปลี่ยนแปลงของ
ตลาดแรงงานองค์ประกอบที่เกี่ยวข้องกับการแข่งขันและความเคลื่อนไหวในตลาดแรงาน เช่น การจูงใจ 
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูล การเปลี่ยนแปลงอัตราค่าจ้าง อัตราการว่างงาน สภาพการ
ท างานและช่ือเสียงของคู่แข่ง เป็นต้น องค์ประกอบต่างๆ เหล่านี้จะส่งผลกระทบถึงการตัดสินใจ  
ด้านทรัพยากรมนุษย์และขณะเดียวกันก็จะได้รับผลกระทบ ด้วยเช่นกัน 
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  3.3 การเน้นแผนระยะยาวแนวคิดของการจัดท าแผนกลยุทธ์ขององค์การจะมุ่งนั้น
เปูาหมายในอนาคต และทิศทางการปฏิบัติงานในระยะยาว จึงต้องมีการก าหนดวิสัยทัศน์ขององค์การ
ให้ชัดเจนต่อจากนั้นจะก าหนดกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อผลักตันให้มีการปฏิบัติการกิจ
ต่างๆ ได้ด าเนินการไปสู่เปูาหมายเชิงกลยุทธ์ที่ได้ก าหนดไว้ เป็นการแปลงวิสัยทัศน์ลงสู่การปฏิบัติ  
ที่เป็นรูปธรรม 
 สรุป บุคคล คือ ทรัพยากรที่ส าคัญของทุกองค์กรที่ต้องได้รับการพัฒนา และดูแล 
ด้วยกลยุทธ์ด้านต่าง ๆ โดยเฉพาะด้านการให้การศึกษาและความรู้เพื่อให้องค์กรเปลี่ยนแปลงสู่ยุค 
ดิจิทัล และเป็นไปตามเปูาหมายที่วางไว้ 

งานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 การเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงานในยุคดิจิทัล (Digital LabourMarket 
Transformation)  (กรมการจัดหางาน, กระทรวงแรงงาน, ออนไลน์, 2560) 
 ตามการประมาณการของส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ระหว่างปี 2553 – 2583 พบว่า จ านวนประชากรไทยจะมีมากที่สุดในปี 2569 มีจ านวน
ทั้งสิ้น 66.38 ล้านคน และในช่วงปี 2564 จ านวนผู้สูงอายุ 60 ปีข้ึนไป จะมีสัดส่วนร้อยละ 20 ของ
จ านวนประชากร ทั้งหมด อันหมายถึงการเข้าสู่สงัคมผูสู้งวัยเต็มรปูแบบ  ก าลังแรงงานอายุ 15 -59 ปี นั้น
มีจ านวนลดลงตลอดตั้งแต่ปี 2560 เป็นต้น นั่นหมายถึงหาก การผลิตสินค้า และบริการมีการใช้
แรงงานในสัดส่วนเท่าเดิม แรงงานที่จะเข้ามาในระบบจะขาดแคลนอย่างแน่นอน 
 การเคลื่อนย้ายแรงงานระหว่างประเทศเกิดข้ึนจ านวนมาก ดังเห็นได้จากจ านวนสถิติ
การเข้ามาท างานของคนต่างด้าว และการเดินทางไปท างานต่างประเทศของคนไทย ซึ่งแรงงานต่างด้าว 
ที่อยู่ในประเทศไทย ณ กรกฎาคม 2561 มีจ านวน 3.42 ล้านคน ในขณะที่แรงงานไทยเดินทางไป
ต่างประเทศ ปี 2560 มีจ านวน 115,215 คน ส่งรายได้กลับประเทศไทย 122,756 ล้านบาท และในปี 
2561 เดือน มกราคม – กรกฎาคม จ านวน 73,101 คน ส่งรายได้กลับประเทศไทย 84,556 ล้านบาท 
 ดังนั้น การเข้ามาของเทคโนโลยีที่ส่งผลกระทบต่อตลาดแรงงานที่ส าคัญคือ AI (Artificial 
Intelligence) ซึ่งประกอบด้วยเทคโนโลยีส าคัญ คือ Sensors, Big Data, AI/Deep Learning, และ 
Cloud Computing นอกจาก เทคโนโลยี AI แล้วยังมีเทคโนโลยีหุ่นยนต์ด้วย ซึ่งทั้ง 2 เทคโนโลยี
ส าคัญดังกล่าว สามารถท างานแทนมนุษย์ทั้ง เรื่อง สมอง ตา หู ปาก และมือ โดยตัวเลขที่สะท้อนถึง
ความปั่นปุวนของเทคโนโลยีดังกล่าวต่อสถานการณ์เศรษฐกิจ คือ GDP โตเพียง ร้อยละ 2.1 ต่อปี 
แม้รัฐบาลจะตั้งเปูาที่ร้อยละ 5 ต่อปี  แรงงานไทยมีความเสี่ยงจากการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี
ดังกล่าว คือ แรงงานที่มีรายได้น้อยและ การศึกษาต่ า แต่อย่างไรก็ตามทุกระดับการศึกษามีความ
เสี่ยงซึ่งข้ึนอยู่กับอาชีพที่สามารถูกทดแทนโดยเทคโนโลยีได้ง่าย เช่น คนงานเย็บผ้า คนขับรถบรรทุก 
พนักงานแคชเชียร์ พนักงานบัญชี และนักบัญชี เป็นต้น  รูปแบบการท างานใหม่ได้เกิดข้ึนจากผล  
ของการพัฒนาด้านเทคโนโลยีและระบบอินเตอร์เน็ต เรียกว่า Gig Economy คือ ระบบเศรษฐกิจ 
ที่ประกอบด้วยงานครั้งคราว หรืองานที่รับจ้างจบเป็นครั้งๆ ไป เช่น freelance, part time, 
temporary, outsource, คนรับจ้างผ่าน platform ต่างๆ เช่น Uber, Airbnb ไมใช่งาน ประจ า 
โดยระบบเศรษฐกิจดังกล่าวเป็นที่น่าสนใจของคนรุ่นใหม่โดยเฉพาะ คน Gen Y และ Gen Z 
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เนื่องจากไลฟ์สไตล์ของคนยุคใหม่ที่ต้องการมีอิสระได้ท าตามใจตัวเอง ทั้งในการตัดสินใจเรื่องงาน 
และการบริหารเวลาในชีวิต ซึ่ง Gig Economy ก็เข้ามาตอบโจทย์ความต้องการตรงนี้ได้เป็นอย่างดี 
คนในยุคปัจจุบันนี้ไม่สนใจงานประจ าหันมาเป็น gig worker กันมากข้ึน ตอนเช้าอาจจะรับงาน 
ฟรีแลนซ์ ตอนบ่ายออกไปเป็นคนขับ Grab ตอนเย็นรับจ้างสอนพิเศษ พร้อมๆ กันนี้ก็ปล่อยห้องว่าง 
ที่บ้านให้ นักท่องเที่ยวเช่าผ่าน Airbnb ไปด้วย นี่เป็นตัวอย่างชีวิตออกแบบได้ของเหล่า gig worker 
ซึ่งตรงกับไลฟ์สไตล์ ของคนยุคปัจจุบัน และยังมีแนวโน้มจะเปลี่ยนแปลงไปได้อี กมาก แต่ใน
ขณะเดียวกัน ก็ต้องแลกมาด้วยความไม่มั่นคงจากรายได้ที่ไม่แน่นอน รวมทั้งสิทธิข้ันพื้นฐานที่แรงงาน
ควรจะได้ เนื่องจาก gig worker ไม่ได้รับสิทธิ ประโยชน์เหมือนคนท างานทั่วไป เช่น วันลา ประกัน
สุขภาพ และค่าจ้างขั้นต่ าและยังเสี่ยงถูกแย่งงานจากคนอื่นที่ มีฝีมือหรือทักษะแบบเดียวกัน ดังนั้น 
ไม่ว่าจะเป็นมนุษย์เงินเดือน เป็นฟรีแลนซ์ หรือเป็น gig worker สิ่งส าคัญคือ ต้องพัฒนาทักษะ 
ที่ตัวเองมีอยู่ให้เช่ียวชาญ มีความรู้รอบด้าน เพราะไม่ว่าในอนาคตเราจะเปลี่ยนไปท างานใน รูปแบบใด 
แต่สิ่งส าคัญที่จะท าให้อยู่รอดได้คือความพร้อมที่จะเผชิญกับความไม่แน่นอนอยู่เสมอ 
 การเปลี่ยนแปลงตลาดแรงงานในอนาคตต้องพิจารณาจากปัจจัยด้านต่าง ๆ ได้แก่  
ปัจจัยของ เศรษฐกิจโลกที่ไทยต้องเฝูาระวัง ประกอบด้วย  
 1. เทคโนโลยีที่ก้าวหน้าน ามาซึ่งห่วงโซ่การผลิตสินค้าที่สั้นลง       
 2. การแทนที่แรงงานมีฝีมือด้วยปัญญาประดิษฐ์  
 3. ผลต่อเนื่องของปัญหาอัตราการเกิดที่ต่ าลง ประกอบกับการ เข้าสู่สังคมผู้สูงอายุ  
ท าให้หลายประเทศขาดแคลนประชากรวัยแรงงาน โดยเฉพาะประเทศที่พัฒนาแล้ว  
 4. ญี่ปุุน และหลายประเทศที่พัฒนาแล้วทยอยออกมาตรการน าเข้าแรงงานต่างชาติ
เพื่อแก้ไขปัญหาการขาดแคลนแรงงาน  
 5. ข้อพิพาททางการค้าระหว่างสหรัฐกับจีน หากยืดเยื้อ รุนแรง ลุกลามและหาข้อสรุป
ร่วมกันไม่ได้เกินกว่า 2 ปี จะส่งผลต่อปริมาณการค้าและเศรษฐกิจโลก ระบบทุนนิยมรูปแบบใหม่
ก าลังเกิดข้ึน 
 สถานการณ์ตลาดแรงงานในประเทศไทยคืออีกหน่ึงความท้าทายของภาคธุรกิจภายใต้ 
การเปลี่ยนผ่านสู่ยุคดิจิทัล (กรุงเทพธุรกิจ, ออนไลน์, 2563) 
 เบอร์นาด โซโลมอน หัวหน้าฝุายแอพพลิเคช่ันประจ าประเทศมาเลเซีย ออราเคิล  
คอร์ปอเรช่ัน กล่าวว่า หลายประเทศท าการวิจัยและพัฒนาคนร่วมกับเทคโนโลยี แต่ก็ยังพบปัญหา 
การขาดแคลนแรงงานในสายงานที่ก าลงัเป็นที่ต้องการ ดังนั้นถึงเวลาแลว้ที่ประเทศไทยจะต้องร่วมมือ
กันพัฒนาระบบทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรให้สอดคล้องกับเปูาหมายการน าประเทศเข้าสู่ยุคดิจิทัล 
อย่างไทยแลนด์ 4.0, อุตสาหกรรม 4.0 โมเดลเศรษฐกิจที่ ขับเคลื่อนด้วยความคิดสร้างสรรค์ 
นวัตกรรม เทคโนโลยี และการบริการระดับสูง เพื่อผลักดันการเติบโตของรายได้ในประเทศให้สูงข้ึน
ภายใน 5 ปีข้างหน้า 
 ดังนั้น หนึ่งในกลยุทธ์ที่ส าคัญคือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ที่จะขับเคลื่อนประเทศ 
สู่จุดหมายดังกล่าวจึงเป็นความท้าทายต่อตลาดแรงงานและการจ้างงานในอนาคตของไทยซึ่งส่งผล 
ต่อรูปแบบการจ้างงาน รูปแบบการท างาน และเกิดอาชีพใหม่ๆ หน่วยงานที่เกี่ยวข้องทั้งภาครัฐ  
และเอกชนจึงต้องปรบับทบาทในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ที่มผีลติภาพสูงและเป็นแรงงานทีม่ีทักษะ
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ด้านดิจิทัล  โดยหนึ่งในแนวทางปฏิบัติเพื่อท าให้โลกยุคดิจิทัลและการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์
สอดรับกันได้อย่างลงตัว รวมถึงการปรับเปลี่ยนหน่วยงานที่มีคนเป็นศูนย์กลาง  คือ “การลงทุน
ทางด้านซอฟต์แวร์” ซึ่งในที่นี้ไม่ใช่การทดแทนคน แต่เป็นการช่วยเหลือและเปลี่ยนแปลงธุรกิจใน
เรื่องของการสรรหา การรักษาบุคลากรและการมอบรางวัลให้แก่พนักงานที่มีความสามารถ  
 ด้วยเหตุนี้ บริษัทในประเทศไทยหลายๆ แห่ง จึงต้องหันมาพัฒนาตัวเองให้ทันยุค
ทันสมัย ภายใต้โลกที่เต็มไปด้วยการเช่ือมต่อแบบดิจิทัล มีการเปลี่ยนแปลงเกิดข้ึนอยู่ตลอดเวลา 
ขณะเดียวกันต้องยอมรับว่าเป็นตัวก าหนดให้เกิดการปรับเปลี่ยนรูปแบบของการท าธุรกิจให้ทันสมัย
ซึ่งนอกจากเครื่องมือ ยังต้องอาศัยผู้คนที่มีความสามารถ ดังค ากล่าวที่ว่า ความส าเร็จขององค์กร  
ล้วนเกิดจากความส าเร็จของบุคลากร เป็นข้อเท็จจริงที่เห็นได้ชัดโดยเฉพาะในกลุ่มอุตสาหกรรมไอที
และโทรคมนาคม"  ปัจจุบัน ตลาดแรงงานเต็มไปด้วยการแข่งขันและความต้องการคนมีฝีมือ 
ซึ่งประเทศไทยยังขาดผู้เช่ียวชาญสายงานด้านการวิเคราะห์ข้อมูล (Data Analytics) และ 
การออกแบบประสบการณ์ของผู้ใช้ (User Experience Design) จึงเป็นความท้าทายอันใหญ่หลวง 
ที่เป็นอุปสรรคต่อความส าเร็จของธุรกิจอีกสิ่งหนึ่งที่ถือได้ว่าเป็นความท้าทายขององค์กรในยุคปัจจุบัน 
คือ การรักษาและพัฒนาความสามารถของพนักงาน ที่สร้างความก้าวหน้าของอาชีพและการจัดการ
ความส าเร็จ ซึ่งเป็นแนวทางที่จะสร้างความเช่ือมั่นให้บุคลากรที่มีศักยภาพได้ไปสู่การเป็นผู้น าพร้อม
กับบทบาทที่ดีย่ิงข้ึน 
 ฉะนั้น คงปฏิเสธไม่ได้ว่าระบบทรัพยากรมนุษย์ยุคดิจิทัลนั้นต้องอาศัยคนเป็นศูนย์กลาง 
รวมถึงการรักษาพนักงานที่มี ศักยภาพให้อยู่ในแถวหน้าของการผลักดันองค์กรให้เติบโตไป  
พร้อม ๆ กัน 
 ออราเคิลเผยว่า งานที่มีความท้าทายสูงมักตามมาด้วยผลตอบแทนอันดีงาม การที่องค์กร
สามารถรักษาบุคลากรที่มีฝีมือไว้ได้ ส่วนหนึ่งข้ึนอยู่กับผลตอบแทนที่พนักงานได้รับบริษัททั้งหลาย
ต่างแข่งขันกันเพื่อสรรหาและรักษาพนักงานที่ฝีมือดีเอาไว้ อีกหนึ่งแนวคิดที่สามารถปฏิบัติได้จริง คือ
การตอบแทนพนักงานด้วยรางวัลทีอ่ยู่บนความยุติธรรม ความแม่นย าและประสิทธิภาพในการท างาน  
 การยกระดับทักษะแรงงานไทย (ดร.เสาวณี จันทะพงษ์ และนายกัมพล พรพัฒน
ไพศาลกุล, ธนาคารแห่งประเทศไทย, 20/2/2562) 
 หน่วยงานวิจัยหลายแห่งคาดการณ์ถึงแนวโน้มที่เทคโนโลยีสมัยใหม่ทั้งระบบอัตโนมัติ 
หุ่นยนต์ AI IoT (Internet of Things) ที่ใช้อย่างแพร่หลายในการผลิตสินค้าบริการและในชีวิต 
ประจ าวันว่าจะมาทดแทนหรือถึงข้ันยึดครองตลาดแรงงาน  โดย OECD (2018) ประเมินว่าในอีก 
15 ปีข้างหน้า 14% ของแรงงานมีความเสี่ยงสูงที่จะถูกทดแทนด้วยระบบอัตโนมัติ และอีก 30% 
เผชิญกับการเปลี่ยนแปลงทักษะที่ใช้ในการท างานอย่างมาก และรายงานล่าสุดของ Mckinsey 
Global Institute เดือนกุมภาพันธ์ 2562 คาดว่าประมาณครึ่งหนึ่งของงาน (Work Activities) ที่เคย
ใช้แรงงานคนจะถูกทดแทนโดยระบบอัตโนมัติ นอกจากนี้ หลายประเทศทั่วโลกต่างประสบปัญหา  
ของการไม่สามารถสร้างเยาวชนและคนวัยท างานให้มีทักษะการท างานและทักษะชีวิตที่สูงพอ 
ที่จะเผชิญการท างานยุคเทคโนโลยีเปลี่ยนโลก ท าให้ตลาดแรงงานและการศึกษาและฝึกอบรม  
ของไทยจะต้องพร้อมที่จะรับมือกับการเปลี่ยนแปลงสภาพงานและทักษะแรงงานแห่งอนาคต 



42 

 

 จากข้อมูล Asian Productivity Organisation (APO) ปี 2561 ช้ีว่าผลิตภาพแรงงาน
ไทยที่วัดโดย GDP ต่อคนน้อยกว่าสิงคโปร์เกือบ 5 เท่า โดยในช่วงสองทศวรรษที่ผ่านมา ผลิตภาพ
แรงงานไทยอยู่ในระดับใกล้เคียงเดิมและยังลดลงในภาคเกษตรและอุตสาหกรรม นอกจากนี้ ไทยยังมี
ขนาดแรงงานนอกระบบถึง 55% ของแรงงานทั้งหมด ซึ่งแรงงานกลุ่มนี้ไม่ได้รับความคุ้มครองและ 
ไม่มีหลักประกันทางสังคม ส่วนใหญ่มีการศึกษาและผลิตภาพต่ า มีรายได้น้อยเทียบกับแรงงาน  
ในระบบ  
 จากงานศึกษาของ World Bank (2016) พบว่าระยะหลังเริ่มเห็นแนวโน้มการใช้หุ่นยนต์
และระบบอัตโนมัติมากข้ึนในกลุ่ม Emerging Markets วัดจากจ านวนสต๊อกของหุ่นยนต์อุตสาหกรรม 
ซึ่งไทยติดอยู่ในอันดับต้นๆ ในกลุ่มนี้ คาดว่าไทยน่าจะน าหุ่นยนต์และระบบอัตโนมัติมาใช้เพิ่มข้ึน
เพราะคุ้มค่าต่อการลงทุนหากดูจากทั้งปัจจัยด้านค่าจ้างแรงงาน การขาดแคลนแรงงาน ราคาหุ่นยนต์
อุตสาหกรรม และระยะเวลาการใช้งาน ในด้านผลกระทบต่อการจ้างแรงงาน ILO (2016) คาดว่า 
ในอีก 10-20 ปีข้างหน้า 56% ของแรงงานทั้งหมดใน ASEAN-5 จะได้รับผลกระทบจากการ 
ใช้หุ่นยนต์และระบบอัตโนมัติในการผลิตสินค้าและบริการ ซึ่งจะเกิดข้ึนมากในภาคอุตสาหกรรมการ
ผลิตและภาคบริการทั้งธุรกิจโรงแรมและร้านอาหาร ค้าปลีกและค้าส่ง ก่อสร้าง และธุรกิจ BFSI 
(Banking, Financial Service, Insurance) จะเห็นว่าความก้าวหน้าของเทคโนโลยีสร้างความเสี่ยง
ต่อแรงงานหลากหลายทักษะอาชีพ และมีความต้องการสูงในทักษะเฉพาะมากขึ้น อาทิ กลุ่มผู้บริหาร
และผู้ประกอบการที่สามารถคิดค้นผลิตนวัตกรรมใหม่ๆ นักพัฒนาซอฟต์แวร์และฐานข้อมูล  
 ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีก่อให้เกิดธุรกิจและอาชีพใหม่ๆ คนท างานในอนาคต 
จึงต้องมี “ทักษะชุดใหม่” ที่สามารถท างานร่วมกับหุ่นยนต์และระบบอัตโนมัติได้ โดยเฉพาะทักษะ
ด้านเทคโนโลยีและดิจิทัล ท าให้เกิดแรงกดดันให้แรงงานต้องพัฒนาทักษะใหม่ๆ ตลอดเวลา  
หากต้องการอยู่ในตลาดแรงงานต่อไป สอดคล้องกับรายงาน “The Future of Jobs Report 2018” 
ของ World Economic Forum ซึ่งส ารวจผู้ประกอบการทั่วโลกถึงความจ าเป็นในการพัฒนาทักษะ
แรงงานภายในปี 2565 พบว่า 54% ของแรงงานทั้งหมดต้องได้รับการพัฒนาทักษะทั้งการ Reskill 
และ Upskill ในส่วนของไทยรายงานระบุว่าผู้ประกอบการให้ความเห็นสอดคล้องกับภาพรวมทั่วโลก 
กล่าวคือประมาณครึ่งหนึ่งของแรงงานไทยต้องรับการพัฒนาทักษะทั้งด้าน  “Technical Skill” 
โดยเฉพาะการคิดวิเคราะห์และการคิดเชิงนวัตกรรม และความคิดเชิงสร้างสรรค์และความคิดริเริ่ม 
รวมถึง “Human skill” ที่สามารถเข้าใจจิตใจและอารมณ์ของผู้อื่นได้ ซึ่งหุ่นยนต์ไม่สามารถเรียนรู้ 
สิ่งเหล่าน้ี 
 หากเจาะลึกข้อมูลการฝึกอบรมแรงงานปี 2560 ที่จัดโดยกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
พบว่ามีวัตถุประสงค์หลักเพื่อยกระดับฝีมอื รองลงมาคือ สร้างอาชีพเสริม และเตรียมเข้าท างาน สาขา
การฝึกอบรมทีม่ีความต้องการสูงสอดคล้องกับสาขาที่เปน็แรงขับเคลือ่นเศรษฐกิจไทย โดยเกือบ 40% 
เป็นสาขาช่างฝีมือด้านการผลิต ส่วนใหญ่กระจุกในสาขาช่างไฟฟูา อิเล็กทรอนิกส์ และคอมพิวเตอร์ 
รองลงมา 17% เป็นสาขาโรงแรมและภัตตาคารที่อยู่ในกลุ่มอาชีพแม่บ้านของโรงแรม แม่ครัวและ
พนักงานเสิร์ฟ โดยในแต่ละสาขามีอัตราการเรียนจบหลักสูตรเกือบ 100% และอัตราการสอบผ่าน
การทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานของช่างฝีมือด้านการผลิตและด้านบริการอยู่ในระดับสูงที่ 70%-
90% ขณะที่สาขาอาชีพอื่นอยู่ในอัตราต่ ากว่า โดยมีผู้เข้ารับการฝึกเฉพาะในส่วนของการยกระดับ
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ฝีมือแรงงานทั้งสิ้น 139,576 คน  จบการศึกษา 135,159 คน  และได้งานท า 69,993 คน  อัตราของ
ผู้จบการฝึกโดยเฉลี่ยอยู่ที่ 97% ยกเว้นสาขาเหมืองแร่ที่มีอัตราผู้จบการฝึกเพียง 74% ขณะที่ผู้เข้ารับ
การทดสอบทั้งสิ้น 113,557 คน ผ่านการทดาอบ 83,004 คน  
 การเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงานในยุคดิจิทัล  (Digital Labour Market 
Transformation) (สัมมนาการโดย กรมการจัดหางาน, วันที่ 22/8/2561) 
 การเปลี่ยนแปลงตลาดแรงงานในอนาคตต้องพิจารณาจากปัจจัยด้านต่าง ๆ ได้แก่  
ปัจจัยของ เศรษฐกิจโลกที่ไทยต้องเฝูาระวัง ประกอบด้วย 1. เทคโนโลยีที่ก้าวหน้าน ามาซึ่งห่วงโซ่การ
ผลิตสินค้าที่สั้นลง 2. การแทนที่แรงงานมีฝีมือด้วยปัญญาประดิษฐ์ 3. ผลต่อเนื่องของปัญหาอัตรา 
การเกิดที่ต่ าลง ประกอบกับการ เข้าสู่สังคมผู้สูงอายุท าให้หลายประเทศขาดแคลนประชากร 
วัยแรงงาน โดยเฉพาะประเทศที่พัฒนาแล้ว 4. ญี่ปุุน และหลายประเทศที่พัฒนาแล้วทยอยออก
มาตรการน าเข้าแรงงานต่างชาติเพื่อแก้ไขปัญหาการขาดแคลนแรงงาน 5. ข้อพิพาททางการค้า
ระหว่างสหรัฐกับจีน หากยืดเยื้อ รุนแรง ลุกลามและหาข้อสรุปร่วมกันไม่ได้เกินกว่า 2 ปี จะส่งผล  
ต่อปริมาณการค้าและเศรษฐกิจโลก ระบบทุนนิยมรูปแบบใหม่ก าลังเกิดข้ึนจากผลกระทบจาก 
ระบบอินเทอร์เน็ตที่เปลี่ยนแปลงใน การผลิต การบริการ โดยเฉพาะห่วงโซ่การผลิตท าให้แรงงาน
จ านวนหนึ่งถูกทดแทนด้วยเครื่องจักรและเทคโนโลยีใหม่ๆ การเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงาน  
การก้าวสู่สังคมผู้สูงอายุ การลดลงของภาวะเจริญพันธ์ุท า ให้ขาดแคลน แรงงาน ระบบเศรษฐกิจ
จ าเป็นต้องใช้ระบบอัตโนมัติ หุ่นยนต์และสมองกลอัจฉริยะในการท างานและในระบบการผลิตมากข้ึน 
จึงต้องท าให้ “มนุษย”์ ท างานร่วมกับ “หุ่นยนต์” และ “สมองกลอัจฉริยะ” ได้อย่างผสมกลมกลืน 
แนวโน้มของอาชีพที่เน้นความรู้ ความสามารถเพิ่มข้ึนอย่างต่อเนื่อง ในขณะเดียวกันอาชีพที่ไม่ใช้
ทักษะและการเรียนรู้หรือฝึกสอน ได้ง่ายจะถูกแทนที่ด้วยเครื่องจักรสมัยใหม่ เศรษฐกิจฐานความรู้ 
สหรัฐอเมริกาเป็นสังคมอุดมปัญญา มีงานวิจัย งานประดิษฐ์และนวัตกรรมมากมายเกิดข้ึน  
ในสหรัฐอเมริกา ในช่วง 200 ปีที่ผ่านมา สหรัฐอเมริกา จึงมีระบบเศรษฐกิจแบบฐานความรู้มากกว่า
ประเทศใดๆ ณ เวลาน้ี มีเกาหลีใต้และไต้หวัน ที่เดินหน้าพัฒนาตัวเองสู่ระบบเศรษฐกิจฐานความรู้ 
(Knowledge-Based Economy)  นอกจากนี้ ปัจจัยพื้นฐานของการสร้างเศรษฐกิจฐานนวัตกรรม 
คือ การลงทุนในทรัพยากรมนุษย์ การลงทุนด้านการศึกษา การลงทุนด้านการวิจัยและพัฒนา  
การลงทุนทางด้านข้อมูลสารสนเทศ การสื่อสาร โทรคมนาคมและคอมพิวเตอร์ ดังนั้น ตลาดแรงงาน
ในอนาคตจะต้องการแรงงานที่มคีวามรู้และคุณวุฒิสูงข้ึน งานของแรงงานทักษะต่ าหรือไร้ทักษะจะถูก
แทนที่ด้วยเครื่องจักรและหุ่นยนต์มากกว่า แรงงานที่มีค่าตอบแทนสูง หรือค่าจ้างสูงกว่าต้นทุน  
การใช้เครื่องจักรเทคโนโลยีอัตโนมัติหรือหุ่นยนต์จะมีความเสี่ยงในการสูญเสียต าแหน่งงานมากกว่า
แรงงานที่มีค่าจ้างต่ า ผลกระทบที่อาจจะเกิดข้ึนคือความเหลื่อมล้ าจากการเข้าถึงเทคโนโลยี 
การศึกษา ความรู้ และการจ้างงาน การลดบทบาทลงของธุรกิจคนกลาง ดังนั้น คุณสมบัติของแรงงาน
ยุคใหม่ที่จะต้องมี คือ เข้าใจตนเอง เรียนรู้ตลอดชีวิต ท างานเป็นทีม การเข้าใจอย่างถ่องแท้ต่อ 
ความเช่ือของตนเอง สร้างวิสัยทัศน์ที่มีร่วมกนั การมองภาพรวมทั้งระบบ ทักษะดิจิทัล ลองผิดลองถูก
อย่างรวดเร็ว การคิดวิเคราะห์รอบด้าน การคิดแบบเจ้าของ และการคิดต่อยอดไปสู่สิ่งใหม่ และ  
ในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์จ าเป็นต้องพัฒนางานที่เทคโนโลยีทดแทนยาก ได้แก่งานที่ใช้
ความละเอียด ใช้ประสาทสัมผัสและมือ (Hand) งานที่ใช้ความคิดสร้างสรรค์ (Head) และงานที่ใช้
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ความฉลาดทางสังคม (Heart) อาชีพที่เกี่ยวข้อง เช่นแพทย์ พยาบาล นักกฎหมาย ครู นักการเมือง 
นักสื่อสารมวลชน ผู้ให้บริการสอบถามข้อมูล เป็นต้น   
 ดังนั้น แนวทางการปรับตัวของแรงงานเพื่อลดความเสีย่งจากการปั่นปุวนของเทคโนโลยี
คือต้องมีการสร้างใหม่ (Reinvent) ตลอดเวลา โดยก าหนดเปูาหมาย ขวนขวายเติมทักษะที่ขาด 
และสร้างความสามารถจากตัวช่วย ซึ่งรัฐบาลสามารถช่วยแรงงานไทยให้ Reinvent ตัวเอง ดังนี้ 
1. สร้างระบบข้อมูลช้ีทักษะที่ตลาดต้องการ 2. สร้างระบบการแนะแนวอาชีพ 3. ส่งเสริมให้ผู้ฝึกอบรม 
ให้แข่งขันกัน โดยการพัฒนาหลักสูตรที่หลากหลาย และจัดการฝึกอบรมคุณภาพสูง 4 . สนับสนุน
คนงานและนายจ้าง เช่น สนับสนุนค่าใช้จ่ายในการ ฝึกอบรมค่าเสียเวลาในการท างาน เป็นต้น 
 สรุป อย่างไรก็ดี การเปลี่ยนแปลงสู่โลกดิจิทัลได้สร้างระบบทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่  
และปฏิวัติรูปแบบการท างาน ไม่ใช่แค่เพียงในประเทศไทย แต่ยังแพร่หลายไปทั่วโลก ดังนั้น สิ่งส าคัญ
คือการที่ระบบทรัพยากรมนุษย์สามารถปรับเปลี่ยนให้เข้ากับรูปแบบและวัฒนธรรมขององค์กร  
และเตรียมพร้อมกับการรับเอาเทคโนโลยีมาประยุกต์ใช้ได้อย่างรวดเร็ว 

กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 การวิจัยเรื่อง แนวทางการพัฒนาแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทย ในยุคดิจิทัลเพื่อความ
ได้เปรียบทางการแข่งขันครั้งนี้เป็นการสร้างองค์ความรู้ใหม่ ( Inductive Research) โดยใช้การวิจัย
เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ด้วยเทคนิคการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-Depth Interview) 
เพื่อยืนยันความถูกต้องของตัวแบบงานวิจัย กรอบแนวคิดการวิจัย ปรากฏดังแผนภาพที่ 2-8 
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แผนภาพที่ 2-8 : กรอบแนวคิดของการวิจัย 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

การวิเคราะห์ปัญหา 

งานวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 

สัมภาษณ์เชิงลึกผู้เชี่ยวชาญ 
3 ท่าน 

แนวทางการพัฒนาแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยในยุคดิจิทัลเพ่ือความได้เปรียบทางการแข่งขัน 

ฐานข้อมูล 

เพ่ือการวิจัย 

นโยบายการบรหิารจัดการ 
ด้านแรงงาน 

นโยบายการสนับสนุนการลงทุน 
จากภาครัฐ 

ปัญหาด้านแรงงาน 

ปัญหาระบบแรงงานในปัจจุบัน 

เทคโนโลยีที่เกี่ยวข้อง 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

แนวทางการปรับตัวธุรกิจสู่ยุค
ดิจิทัล 
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สรุป 

 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ภาครัฐเองมีการก าหนดแผนการพัฒนาประเทศ 
ที่จะก าหนดกรอบและแนวทางการพัฒนาให้หน่วยงานของรัฐทุกภาคส่วนต้องท าตาม เพื่อให้บรรลุ
ปัญหาและความส าคัญของปัญหาในการพัฒนาศักยภาพแรงงานไทยตอบสนองนโยบายอุตสาหกรรม
รูปแบบ และแนวทางการพัฒนาศักยภาพแรงงานในประเทศตามแผนยุทธศาสตร์พัฒนาชาติ 20 ปี/
แผนตอบสนองนโยบายอุตสาหกรรม 4.0 แนวทางการพัฒนาหลักสูตร และทักษะให้สอดคล้องกับ
ตลาดแรงงานส าหรับการก้าวเข้าสู่อุตสาหกรรมยุคแห่งดิจิทัลของภาคอุตสาหกรรมการผลิตไทย 
 ตั้งแต่ปี 2560-2579 ซึ่งนโยบายหนึ่งที่ส าคัญในการขับเคลื่อนไปยังแผนการพัฒนา
ประเทศก็คือ การพัฒนาอุตสาหกรรมที่มีศักยภาพทั้งอุตสาหกรรม S-Curve และ New S-Curve  
โดยเครื่องมือที่จะช่วยขับเคลื่อนอุตสาหกรรมไทยไปสู่อุตสาหกรรมศักยภาพก็คือ การพัฒนา
อุตสาหกรรมไทยให้เข้าสู่ยุคเทคโนโลยีแต่ด้วยสภาวะในปัจจุบันค่าเฉลี่ยอุตสาหกรรมไทยยังไม่ถึง
ระดับอุตสาหกรรม 4.0 ดังนั้น แนวทางในการปรับตัวของอุตสาหกรรมไทยจึงควรมีการปรับตัว 
ทั้งการพัฒนาศักยภาพแรงงานให้ตอบรับอุตสาหกรรมที่ใช้เทคโนโลยี  ซึ่งสามารถน าแนวทาง 
ของประเทศที่น าเทคโนโลยีมาใช้ศึกษาและปรับใช้ให้เหมาะสมกับประเทศไทยได้ เช่น สหพันธ์
สาธารณรัฐเยอรมนีและประเทศญี่ปุุนซึ่งได้ก าหนดแนวทางการพัฒนาฝีมือแรงงานไว้ชัดเจนแต่ทั้งนี้
ประเทศไทยเองก็ควรมีการส ารวจถึงสภาวะอุตสาหกรรมที่แน่ชัดก่อนการการพัฒนา โดยเฉพาะ
ภาคอุตสาหกรรมการผลิต และอุตสาหกรรมสนับสนุนต่างๆ เพื่อได้รู้ถึงสภาวะของระดับอุตสาหกรรม
ที่แท้จริง จากนั้นจึงน าเอาแนวทางการพัฒนาแรงงานในภาคอุตสาหกรรมมาปรับตัวให้เข้ากับ
อุตสาหกรรมที่ใช้เทคโนโลยีผ่านนโยบายที่ภาครัฐก าหนดต่างๆ รวมทั้งควรมีการจัดตั้งต้นแบบศูนย์
การเรียนรู้อุตสาหกรรม หรือ Learning Factory ซึ่งภายในศูนย์จะเป็นการส่งเสริมให้บุคลากร 
ในภาคอุตสาหกรรม และผู้ที่สนใจสามารถมาเรียนรู้กระบวนการผลิตต่างๆ ที่ใช้หุ่นยนต์และระบบ
อัตโนมัติ โดยความร่วมมือจากหลายภาคส่วนเพื่อให้เป็นต้นแบบการพัฒนาศักยภาพแรงงานไทย  
เพื่อตอบสนองต่อนโยบายอุตสาหกรรมที่ใช้เทคโนโลยีอย่างแท้จริง 
 



 
บทที่ 3 

สถานการณ์แรงงานภาคอุตสาหกรรมไทย 
 ในการด าเนินการศึกษาวิจัยเรื่อง “แนวทางการพัฒนาแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทย 
ในยุคดิจิทัล เพื่อความได้เปรียบทางการแข่งขัน” ครั้งนี้ เป็นกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) ซึ่งประกอบด้วยการวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary Research) และ 
การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) และไดก้ าหนดกรอบและขอบเขตของระเบียบวิธีการวิจยั 
ตลอดจนเหตุผลประการส าคัญในการน าระเบียบวิธีการวิจัยฯ ดังกล่าวข้างต้นมาใช้ในการด าเนินการ
วิจัยครั้งนี้ มีสาระส าคัญโดยสรุป ดังนี ้ 

การวิจัย  

 การศึกษาวิจัยครั้งนี้ผู้ วิจัยได้ก าหนดระเบียบวิธีการวิจัยหรือกระบวนวิธีการวิจัย 
(Methodology) โดยการใช้กระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) อันประกอบด้วย
กระบวนการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารหรือการวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary Research) 
และกระบวนการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) มีสาระส าคัญโดยสรุปดังต่อไปนี้  
 1. การวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary Research)  
  การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ด้วยกระบวนวิธีการวิจัยเชิงเอกสาร 
(Documentary Research) ครั้งนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษา และวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารหรือ 
การวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary Research) โดยการทบทวนแนวความคิด ทฤษฎี และวรรณกรรม 
ที่เกี่ยวข้องกับ “แนวทางการพัฒนาแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยในยุคดิจิทัล เพื่อความได้เปรียบ
ทางการแข่งขัน”เพื่อศึกษาแนวความคิดเบื้องต้นเกี่ยวกับทฤษฎีและกระบวนการที่เกี่ยวข้อง ดังต่อไปนี ้ 
 1. ยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี 
 2. แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 
 3. การก าหนดนโยบายภาครัฐด้านการจัดการแรงงาน   
 4. การก าหนดนโยบายภาครัฐด้านสนับสนุนการลงทุน 
 5. ทฤษฎีความรู้สึกเป็นเจ้าของร่วมของแรงงาน (Sense of Ownership) 
 6. ทฤษฎีทักษะความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัล 
 7. ทฤษฎีนวัตกรรม Innovation  
 8. แนวคิด Digital Transformation Organization  
 9. การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management : HRM) 
 10. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 11. กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 12. สรุป 
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 2. การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview)  
  การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth 
Interview) ครั้งนี้ ผู้วิจัยได้มีการออกแบบโครงสร้างของข้อค าถามที่น าไปใช้ในการสัมภาษณ์แบบ 
กึ่งโครงสร้าง หรือการสัมภาษณ์แบบช้ีน า (Guided Interview) กล่าวคือ เป็นการสัมภาษณ์แบบไม่มี
โครงสร้าง หรือเป็นการสัมภาษณ์แบบปลายเปิดซึ่งเป็นกระบวนวิธีการวิจัยที่มีความยืดหยุ่นและ 
เปิดกว้างหรือมีการน าค าส าคัญ (Keywords) มาใช้ประกอบในการช้ีน าค าสัมภาษณ์ โดยมีการร่างข้อ
ค าถามที่มีลักษณะปลายเปิด มีค าส าคัญพร้อมกับลักษณะของข้อค าถามที่มีความยืดหยุ่น และ 
พร้อมที่จะมีการปรับเปลี่ยนถ้อยค าของข้อค าถามให้มีความสอดคล้องกับผู้มีส่วนร่วมในการวิจัย 
หรือผู้ให้สัมภาษณ์แต่ละคนในแต่ละสถานการณ์ที่มีเหตุการณ์ หรือมีสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป 
เพื่อให้ผู้ทรงคุณวุฒิ และบุคคลที่มีความส าคัญหรือมีส่วนเกี่ยวข้องกับ “แนวทางการพัฒนาแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรมไทย ในยุคดิจิทัล เพื่อความได้เปรียบทางการแข่งขัน” ได้ตอบข้อค าถามอันท าให้มา
ได้ซึ่งข้อมูลที่มีความหลากหลายในมิติต่างๆ และข้อเท็จจริงในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยครั้งนี้  

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจัย  

 การก าหนดประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ก าหนดจากผู้ทรงคุณวุฒิ 
และบุคคลที่มีความส าคัญหรือมีส่วนเกี่ยวข้องกับ “แนวทางการพัฒนาแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทย 
ในยุคดิจิทัลเพื่อความได้เปรียบทางการแข่งขัน” ทั้งนี้ เพื่อให้ทราบถึงแนวความคิดในทางปรัชญา
ตลอดจนแนวความคิดและทรรศนะทางด้านกระบวนการหรือกลไกเกี่ยวกับผลของการวิจัย รวมทั้ง
ทัศนะทางด้านต่างๆ ที่มีส่วนเกี่ยวข้อง โดยคัดเลือกกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 
(Purposive Random) อันเป็นการเลือกตัวอย่างที่ผู้วิจัยได้ด าเนินการพิจารณาเลือกตัวอย่างด้วย
ตนเอง เพื่อที่จะได้น าข้อมูลที่ได้รับจากกระบวนวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
ดังกล่าวมาประมวลผลอันน าไปสู่ข้อค้นพบเพื่อก าหนดรูปแบบกลยุทธ์ ต่อไป  
 โดยมีประชากรและกลุ่มตัวอย่าง ส าหรับการสัมภาษณ์เชิงลึกประกอบด้วยผู้ประกอบการ/
ผู้ทรงคุณวุฒิภาครัฐบาล และบุคคลที่มีความส าคัญหรือมีส่วนเกี่ยวข้องกับ “แนวทางการพัฒนา
แรงงานภาคอุตสาหกรรมไทย ในยุคดิจิทัล เพื่อความได้เปรียบทางการแข่งขัน” จ านวน 3 ท่าน 
ดังต่อไปนี ้ 
 1. กลุ่มตัวอย่าง : ผู้เช่ียวชาญในสถานประกอบการ ต าแหน่งกรรมการผู้จัดการ จ านวน 
2 ท่าน  
 2. กลุ่มตัวอย่าง : ผู้เช่ียวชาญในหน่วยงานภาครัฐบาล ต าแหน่งบริหาร จ านวน 1 ท่าน 

ประเด็นส าคัญในการรวบรวมข้อมูล  

 ส่วนการก าหนดกระบวนการและข้ันตอนในการออกแบบการวิจัย (Research Design) 
หรือการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในกระบวนการวิจัยนั้น ผู้วิจัยได้ก าหนดกระบวนการและข้ันตอนในการ
ด าเนินกระบวนการวิจัยโดยมีสาระส าคัญ ดังนี ้ 
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 1. การศึกษาวิจัยข้อมูลจากเอกสารทางวิชาการและผลงานวิจัยที่เกี่ยวกับ  “แนวทาง 
การพัฒนาแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทย ในยุคดิจิทัล เพื่อความได้เปรียบทางการแข่งขัน”  
 2. การด าเนินการวิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารทางวิชาการและผลงานวิจัยที่เกีย่วข้องกบั 
“แนวทางการพัฒนาแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทย ในยุคดิจิทัล เพื่อความได้เปรียบทางการแข่งขัน”  
 3. การด าเนินการเพื่อก าหนดกระบวนการ ข้ันตอนและแนวทางในการสัมภาษณ์ 
ผู้มีส่วนร่วมในการวิจัย หรือผู้ให้สัมภาษณ์อันประกอบไปด้วย ผู้ทรงคุณวุฒิ และบุคคลที่มีส่วนส าคัญ
ซึ่งมีส่วนเกี่ยวข้องกับการวิเคราะห์ข้อมูล  
 4. การออกแบบการวิจัย (Research Design) หรือการสร้างแบบสัมภาษณ์ ส าหรับ
น าไปใช้ในกระบวนการสัมภาษณ์เชิงลึก โดยการออกแบบหรือสร้างแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง
หรือการสัมภาษณ์แบบช้ีน าซึ่งมีลักษณะเป็นกระบวนวิธีการสัมภาษณ์ที่มีแบบ หรือลักษณะที่ไม่เป็น
มาตรฐาน ทั้งนี้ได้มีการก าหนดให้น าแบบสัมภาษณ์ดังกล่าวมาด าเนินกระบวนการตรวจสอบ 
ความถูกต้องชัดเจนในเชิงเนื้อหาให้สอดคล้องกับประเด็นปัญหา และวัตถุประสงค์ของการวิจัย  
โดยผู้ทรงคุณวุฒิในเบื้องต้นก่อน เพื่อที่จะน าแนวความคิดหรือข้อเสนอแนะจากผู้ทรงคุณวุฒิมาใช้ใน
การปรับปรุงข้อคาถามของแบบสัมภาษณ์ รวมทั้งจะได้มีการน าแบบสัมภาษณ์ที่ได้รับการปรับปรุง
แล้วไปทดลองสัมภาษณ์กับผู้ทรงคุณวุฒิ หรือบุคคลที่มีส่วนส าคัญที่เกี่ยวกับ “แนวทางการพัฒนา
แรงงานภาคอุตสาหกรรมไทย ในยุคดิจิทัล เพื่อความได้เปรียบทางการแข่งขัน” ซึ่งเป็นบุคคลที่มี
คุณลักษณะใกล้เคียงกับผู้มีส่วนร่วมในการวิจัยหรือผู้ให้สัมภาษณ์  เพื่อที่จะน าสภาพปัญหาหรือ
ข้อบกพร่องของแบบสัมภาษณ์ไปด าเนินการปรับแก้ไขก่อนที่จะน าไปใช้ในการการสัมภาษณ์จริง 
เพื่อให้ได้มาซึ่งข้อมูลที่มีความถูกต้องสมบูรณ์ อันมีผลต่อการน าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ไปใช้ใน
กระบวนการวิเคราะห์ข้อมูลต่อไป  
 ข้อค าถามส าหรับน าไปใช้ในการสัมภาษณ์เชิงลึกครั้งนี้ ได้ด าเนินการออกแบบการวิจัย 
(Research Design) หรือการสร้างแบบสัมภาษณ์ โดยการสร้างแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง หรือ
เป็นกระบวนวิธีการสัมภาษณ์ที่มีรูปแบบหรือมีลักษณะที่ไม่เป็นมาตรฐาน  (Unstructured or 
Unstandardized Interview) หรือการสัมภาษณ์แบบช้ีน า (Guided Interview) ซึ่งในการก าหนด
โครงสร้างของข้อค าถามนั้น ประกอบไปด้วยข้อค าถาม จ านวน 3 ตอน ดังนี ้ 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์  
                 ตอนที่ 2 ข้อมูลโครงสร้างแรงงานในมุมมองของผู้ให้สัมภาษณ์ 
 ตอนที่ 3 สภาพปัญหาอุปสรรค และความจ าเปน็ในการพัฒนาแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทย 
ในยุคดิจิทัล เพื่อความได้เปรียบทางการแข่งขันอย่างไร 
 ตอนที่ 3 แนวทางเพื่อการพัฒนาแรงงานในภาคอุตสาหกรรมไทย 

การเก็บรวบรวมข้อมูล  

 การวิจัยครั้งนี้ ได้ก าหนดกระบวนการหรือแนวทางในการเก็บรวบรวมข้อมูลใน 
2 ลักษณะประกอบด้วย 1. การเก็บรวบรวมข้อมูลจากการศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากเอกสารทาง
วิชาการและข้อมูลจากสื่อเทคโนโลยีสารสนเทศ 2. การเก็บรวบรวมข้อมูลจากสัมภาษณ์เชิงลึก  
สรุปได้ดังนี้  
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 1. การเก็บรวบรวมข้อมูลจากการศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากเอกสารทางวิชาการและ
ข้อมูลจากสื่อเทคโนโลยีสารสนเทศ  
  ผู้วิจัยได้ด าเนินกระบวนการในการเก็บรวบรวมข้อมูลจากวรรณกรรม  เอกสาร
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์กรแห่งการเรียนรู้ รวมทั้ง แหล่งข้อมูลจากส่วนต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง โดยเฉพาะ
แหล่งข้อมูลทางเว็บไซต์ที่ปรากฏบนอินเตอร์เน็ต เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลในระดับทุติยภูมิ (Secondary 
Data) เพื่อน ามาใช้เป็นแนวทางในการออกแบบหรือสรา้งแบบสัมภาษณ์เชิงลึกรวมทั้งเพื่อน ามาใช้เปน็
ส่วนประกอบในกระบวนการวิเคราะห์และประมวลผลข้อมูลในการวิจัยในส่วนต่อไปนี้ 
 2. การเก็บรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก  
  ผู้วิจัยได้ก าหนดแนวทางประการส าคัญในการเก็บรวบรวมข้อมูล  โดยการ 
ขอความร่วมมือจากบุคคลที่เป็นตัวแทนของกลุ่มตัวอย่างส าหรับการวิจัยครั้งนี้ เพื่อขอสัมภาษณ์ 
อย่างเป็นทางการและไม่เปน็ทางการ ไม่ว่าจะเป็นผู้ทรงคุณวุฒิ และบุคคลที่มีส่วนส าคัญหรือเกี่ยวข้อง
กับ “แนวทางการพัฒนาแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยในยุคดิจิทัล เพื่อความได้เปรียบทางการ
แข่งขัน” ทั้งนี้ ในกระบวนการสัมภาษณ์เชิงลึกนั้น ทางผู้วิจัยได้ด าเนินการบันทึกข้อมูลทาง
อิเล็กทรอนิกส์ การบันทึกภาพ และจดบันทึกข้อมูลของผู้มีส่วนร่วมในการวิจัยหรือผู้ให้สัมภาษณ์ 
โดยการขออนุญาตจากผู้มีส่วนร่วมในการวิจัยหรือผู้ให้สัมภาษณ์ก่อนการสัมภาษณ์ เพื่อน ามาใช้ใน
การตรวจสอบและตรวจทานความถูกต้องย้อนกลับในภายหลังได้  



 
บทที่ 4 

ผลของการวิจัย 
 การศึกษาเรื่อง แนวทางการพัฒนาแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทย ในยุคดิจิทัลเพื่อความ
ได้เปรียบทางการแข่งขัน อันจะเป็นการเพิ่มพูนองค์ความรู้เพื่อใช้ในการปฏิบัติงานที่ เพื่อให้บรรลุกับ
วิสัยทัศน์ขององค์กรได้ 
 ผู้วิจัยได้ก าหนดรูปแบบในการด าเนินการวิจัยด้วยวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative 
Research) เพื่อให้สามารถเข้าถึงข้อมูลเชิงลึก และวิเคราะห์จากเอกสาร งานวิจัยต่าง ๆ เป็นเอกสาร
หลักฐานข้ันต้น (Primary Source) เพื่อ 
 1. เพื่อศึกษาโครงสร้างระบบแรงงานในภาคอุตสาหกรรมไทย  
 2. เพื่อวิเคราะห์ปัญหาและผลกระทบการพัฒนาแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทย ในยุค
ดิจิทัล 
 3. เพื่อเสนอแนวทางการแก้ปัญหาของการพัฒนาแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทย ในยุค
ดิจิทัลเพื่อความได้เปรียบทางการแข่งขัน 
 เพื่อก าหนดทางเลือกแนวทาง จากผลการวิเคราะห์ แนวคิดทฤษฎี ตามหลักการบริหาร
จัดการ เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติได้จริงอย่างเป็นรูปธรรม 

การสัมภาษณ์ผู้บริหาร และผู้ท่ีมีส่วนส าคัญซึ่งมีส่วนเก่ียวข้องกับการพัฒนา
แรงงานในยุคดิจิทัลเพื่อความได้เปรียบทางการแข่งขัน 

 ผู้ที่ให้ข้อมูลที่ใช้ในการด าเนินการวิจัยในครั้งนี้ เป็นผู้บริหารและผู้ที่มีส่วนส าคัญ 
ซึ่งมีส่วนเกี่ยวข้องกับการพัฒนาแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทย เพื่อสัมภาษณ์หาแนวทางการพัฒนา
แรงงานภาคอุตสาหกรรมไทย ในยุคดิจิทัลเพื่อความได้เปรียบทางการแข่งขัน จ านวน 3 ท่าน ดังนี ้ 
 1. นายสมบูรณ์ ตรัยศิลานันท์ รองอธิบดีกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 
 2. นายบัณฑิต เลี่ยมสวรรค์ ผู้ประกอบการ บริษัท อาร์แอนด์ดี พรีซีช่ัน จ ากัด  
 3. นางสาววรรณี สนั่นวัฒนานนท์ ผู้ประกอบการ บริษัท เอเชีย บีช คอนเนคท์ กรุ๊ป 
 ผู้เช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน ได้ให้การสัมภาษณ์ ดังนี ้
 นายสมบูรณ์ ตรัยศิลานันท์ รองอธิบดีกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 
ได้ให้สัมภาษณ์ว่า ปัจจุบันการพัฒนาเทคโนโลยีดิจิทัลพัฒนาไปอย่างรวดเร็วมีผลท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงทางสังคมเศรษฐกิจทั่วโลก การศึกษาเป็นปัจจัยหนึ่งซึ่งมีบทบาทส าคัญในการสร้าง
บัณฑิตที่สามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงในยุคเทคโนโลยีดิจิทลั การเพิ่มขีดความสามารถให้กับ
แรงงาน ตลอดจนการสร้างนวัตกรรมการเรียนการสอนและการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์ เพื่อท าให้
ผู้เรียนได้รับคุณค่าที่มากข้ึนทั้งในเรื่องคุณภาพและการบริการในการเรียนการสอน ขณะที่แผน
ยุทธศาสตร์ภายใต้การพัฒนาก าลังคนให้พร้อมเข้าสู่ยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล มุ่งเน้นการผลิต
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บุคลากรในสายดิจิทัล เพื่อรองรับความต้องการด้านแรงงาน สถาบันการศึกษาไทยมีแนวโน้มตาม  
ไม่ทันหากไม่ปรับตัวให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีอาจส่งผลกระทบอย่างรุนแรง ดังนั้น
สถาบันการศึกษาจ าเป็นต้องใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารมาใช้เพื่อสร้างระบบฐานข้อมูล 
ในการบริหารจัดการเชิงกลยุทธ์และการจัดการความรู้ในงานด้านต่าง ๆ รองรับการเปลี่ยนแปลง  
เพื่อสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน เทคโนโลยีสารสนเทศเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ได้รับการยอมรับว่า
เป็นปัจจัยส าคัญต่อการแข่งขันอย่างยั่งยืน องค์กรต้องสามารถปรับตัวให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง  
ของสถานการณ์ สามารถตอบสนองต่อแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีสารสนเทศที่เกิดข้ึน 
เทคโนโลยีสารสนเทศสามารถเสริมสร้างประสิทธิภาพการด าเนินงานเชิงกลยุทธ์  เพื่อสร้างโอกาส 
และเพิ่มความสามารถในการแข่งขันขององค์กร  
 ทั้งนี้แรงงานไทยมีมาตรฐานฝีมือแรงงานเพิ่มสูงข้ึนทั้งระบบเป็นที่ยอมรับ และ 
มีมาตรฐานในระดับสากล ดังนั้นจ าเป็นต้องก าหนดจ านวนอาชีพมาตรฐานที่ส าคัญต่อความต้องการ
ทดสอบและขับเคลื่อนการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์เพื่อเสริมสร้างความเข้มแ ข็งให้กับระบบ
มาตรฐานฝีมือแรงงานและสนับสนุนให้แรงงานทั้งในและนอกระบบเข้าถึงแหล่งฝึกอบรมความพร้อม
ในการทดสอบและแหลง่ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานได้โดยสะดวก มีรูปแบบมาตรฐานฝีมือแรงงาน
ในวิชาชีพต่างๆ เพื่อน าไปสู่การปฏิบัติและมีระบบรองรับการพัฒนาทักษะฝีมือในระดับประเท ศ 
ที่สอดคล้องกับมาตรฐานในระดับสากล 
 สรุป ภาครัฐด าเนินนโยบายด้านแรงงานที่สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ของชาติ 20 ปี
ที่เน้นให้ผู้ประกอบการให้ความส าคัญต่อการพัฒนาแรงงานด้วยการจัดการศึกษา และการอบรม
เพื่อให้เกิดความเข้มแข็งและมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
 นายบัณฑิต เลี่ยมสวรรค์ ผู้ประกอบการ บริษัท อาร์แอนด์ดี พรีซีชั่น จ ากัด 
ได้ให้สัมภาษณ์ว่า หลายองค์กรเริม่น าเอาเทคโนโลยีเข้ามาแทนที่การท างานของมนุษย์เพราะนอกจาก 
จะท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากกว่าแล้วก็ยังมีต้นทุนในการดูแลระยะยาวที่ต่ ากว่า ในขณะที่
หลายองค์กรส่งเสริมให้บุคลากรของตนเองใช้เทคโนโลยีท างานให้เพิ่มมากข้ึน เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการท างานของตน เป็นการให้ทรัพยากรมนุษย์สามารถท างานร่วมกับเทคโนโลยีให้ประสานกัน  
มากที่สุด เพราะต่างฝ่ายต่างก็มีคุณประโยชน์ในด้านที่ต่างกันหลายองค์กรจัดอบรมการพัฒนา
เทคโนโลยีต่างๆ ให้กับบุคลากรในองค์กร ตั้งแต่จัดการฝึกทักษะ ไปจนถึงท า Workshop ด้าน
เทคโนโลยี รวมถึงการฝึกใช้เทคโนโลยีและโปรแกรมใหม่ๆ ที่จะเป็นประโยชน์ต่อการท างานปัจจุบันน้ี
มีเทคโนโลยีเกิดข้ึนมากมายเพื่อมาช่วยเหลืองานด้านนี้โดยเฉพาะ ให้ฝ่ายบริหารท างานได้อย่าง  
มีประสิทธิภาพมากข้ึนด้วย ผู้บริหารยุคใหม่จึงควรต้องอัพเดทเทคโนโลยีอยู่อย่างสม่ าเสมอ โดยเฉพาะ
เทคโนโลยีที่เกี่ยวกับสายงานของตัวเอง และต้องรู้จักน าเอาเทคโนโลยีนั้นมาใช้ให้เกิดประโยชน์  
กับองค์กรและมีประสิทธิภาพกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มากที่สุด เพราะการบริหารงานนั้น  
ก็เปรียบเสมือนกับน้ ามันเครื่องที่ต้องคอยหยอดให้เครื่องจักรท างานอย่างราบรื่น ไม่สะดุด  
เพื่อประสิทธิภาพการท างานที่สูงสุด หากน้ ามันเครื่องไม่มีประสิทธิภาพแน่นอนว่าเครื่องจักรต้องเดิน
ไม่เรียบแน่ๆ การท างานก็จะลดคุณภาพลง ในอีกทางหนึ่งหากเครื่องจักรไม่มีน้ ามันเครื่อง ก็จะท างาน
สะดุดไปจนถึงติดขัดจนท างานไม่ได้ ดังนั้นฝ่ายบริหารจึงควรเป็นน้ ามันเครื่องที่ดีให้กับเครื่องจักร  
ในยุคดิจิทัลนี้ด้วย เพื่อให้ทุกคนในองค์กรขับเคลื่อนการท างานได้ราบรื่นและมีประสิทธิภาพที่สุด
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ผู้บริหารยุคดิจิตอลนี้จะต้องใส่ใจเป็นพิเศษก็คือเรื่องของการคัดสรรอุปกรณ์การท างานต่างๆ ให้มี
ประสิทธิภาพ ทันสมัย ส่งเสริมการท างานที่ยอดเยี่ยม ไม่ใช่สักแต่ว่าจะซื้อให้พนักงานมีใช้ หรือ
ประหยัดงบเกินความจ าเป็น ซึ่งบางครั้งการทีซ่ื้ออุปกรณ์ราคาถูก มาตรฐานต่ า ก็อาจท าให้การท างาน
ไม่มีประสิทธิภาพได้ เครื่องเสียบ่อย ซ่อมบ่อย เกิดความหงุดหงิดในการท างาน ยุคดิจิทัลนั้นเกิด
การปฎิวัติทางอาชีพ (Career Disruption) ข้ึนมากมาย หลายฝ่ายต้องมีการปรับตัวเพื่อให้เข้ากับยุค
สมัย มีการน าเอาเทคโนโลยีมาใช้ให้เกิดประโยชน์ และเพื่อการแข่งขันที่มีคุณภาพตลอด  จนมี
ประสิทธิภาพมากที่สุดให้เข้ามาร่วมงานกับองค์กรในยุคดิจิทัลนั้นต้องปรับตัวเป็นฝ่ายรุกรวมถึง 
ต้องปรับการท างานมากมายเพื่อให้กลายเป็นผู้บริหารยุคใหม่ที่พร้อมรับมือกับยุคดิจิทัลนี้ ทั้งนี้  
ก็เพื่อให้เกิดการบริหารงานที่มีประสิทธิภาพที่สุด และสร้างความสุขตลอดจนคุณภาพชีวิตให้กับ
พนักงานให้มากที่สุด รวมถึงสร้างให้องค์กรประสบความส าเร็จได้มากที่สุด 
 สรุป ผู้ประกอบการต้องยอมรับการปรับตัวเข้าสู่ยุคดิจิตัลที่เทคโนโลยีเข้ามามีบทบาท
ต่อแรงงาน และต้องสร้างความเข้าใจถึงการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการพัฒนาแรงงานในองค์กรด้วย
เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหาร  และคุณภาพชีวิตที่ดีของบุคลากรในองค์กร 
 นางสาววรรณี สนั่นวัฒนานนท์ ผู้ประกอบการ บริษัท เอเชีย บีช คอนเนคท์ กรุ๊ป 
ได้ให้สัมภาษณ์ว่า หน่วยงานควรมีการส่งบุคลากรของตนให้ไปอบรมเพื่อพัฒนาความรู้และ  
ฝึกทักษะฝีมือที่สูงข้ึน เพื่อให้เขาเกิดการพัฒนาและเกิดความรู้สึกการเป็นเจ้าของ กล่าวคือการได้รับ
การยอมรับจากหัวหน้าของตนเอง สาเหตุแรกที่ท าให้พนักงานรู้สึกถึงความเป็นเจ้าของก็คือ เขาได้รับ
การยอมรับจากนาย และผู้บริหารขององค์กรว่าเป็นคนที่มีฝีมือ และเป็นพนักงานที่องค์กรขาดไม่ได้ 
เมื่อพนักงานรู้สึกแบบนั้น ก็มักจะเกิดแรงจูงใจในการท างาน เกิดความรู้สึกที่อยากจะสร้างผลงาน  
ให้ดีข้ึน ก็เลยทุ่มเทให้กับงานมากข้ึน และรู้สึกว่าองค์กรนี้ก็คือบ้านของเขา และเขาก็เป็นส่วนหนึ่ง  
ของบ้านหลังนี้ และการได้รับโอกาสในการแสดงฝีมอื สาเหตุที่สองก็คือ พนักงานได้รับโอกาสจากนาย 
และผู้บริหารในการให้แสดงฝีมือของตนเองอย่างเต็มที่ บางคนได้รับมอบหมายงานที่ท้าทายมาก  
และเป็นงานที่มีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กร ซึ่งการให้โอกาสท างานที่ท้าทายนั้น ถือเป็น
การบอกพนักงานทางอ้อมว่า “องค์กรไว้ใจคุณให้ท างานที่ส าคัญนะ ดังนั้นอย่าท าให้องค์กรผิดหวัง” 
องค์กรที่ให้พนักงานได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และสนใจที่จะพัฒนาพนักงานให้เติบโตข้ึนไป
เรื่อยๆ นั้น จะท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกว่าองค์กรจริงใจต่อเขา และเขาเองก็ต้องแสดงออก  
ซึ่งความจริงใจกลับ โดยการแสดงฝีมืออย่างเต็มที่เพื่อให้องค์กรเห็นความสามารถของเขา นอกจาก
เรื่องของตัวงานที่ท้าท้าย การพัฒนาอย่างต่อเนื่องแล้ว สิ่งที่พนักงานบอกว่า ที่เขาทุ่มเทให้กับองค์กร 
ก็เพราะว่า องค์กรทุ่มเทให้กับเขาก่อน ไม่ว่าจะเป็นเรื่องของค่าจ้างเงินเดือน สวัสดิการที่ได้รับ รวมถึง
การดูแลทุกข์สุขต่างๆ ในระหว่างการท างานให้กับองค์กร 
 สรุป บุคลกรเป็นส่วนส าคัญขององค์กรที่ต้องได้รับการพัฒนาด้วยระบบการ 
ให้การศึกษา และการได้รับโอกาสให้มีส่วนร่วมในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาองค์กรจึงจะท าให้บรรลุ
ถึงเป้าหมายขององค์กรที่วางไว้อย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิผล 
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การวิเคราะห์สัมภาษณ์  

 1. ศึกษาโครงสร้างระบบแรงงานในภาคอุตสาหกรรมไทย 
  ส านักงานสถิติแห่งชาติได้เปิดเผยผลส ารวจภาวการณ์มีงานท าของประชากรไทย  
ซึ่งมีจ านวน 65.75 ล้านคน อยู่ในวัยแรงงาน (Work Force) 56.05 ล้านคนมีผู้อยู่ในก าลังแรงงาน 
37.22 ล้านคน กลุ่มที่อยู่นอกก าลังแรงงาน 18.83 ล้านคน หรือราว 33% โดยจ าแนกแรงงานกลุ่มนี้
เป็น 2 ส่วน คือ 
  แรงงานในระบบ (ได้รับการคุ้มครองทางกฎหมาย) มีเพียง 15.34 ล้านคน หรือ 
41.2% เท่านั้น ซึ่งประเทศไทยพึ่งพาการสร้างรายได้ในรูปมูลค่าเพิ่มให้เศรษฐกิจไทยจากก าลัง
แรงงาน 41.8% เป็นแรงงานที่มีคุณภาพระดับ Semi-Skilled ข้ึนไป 
  แรงงานนอกระบบ (ไม่ได้รับการคุ้มครองทางกฎหมาย) มีมากถึง 21.31 ล้านคน 
แบ่งเป็น 2 กลุ่ม กลุ่มที่เป็นแรงงานอยู่ในภาคเกษตร 11.04 ล้านคน มากกว่า 51.8% ของแรงงาน
นอกระบบ และอีกกลุ่มมีกว่า 10.27 ล้านคน ส่วนใหญ่ท างานส่วนตัว รายได้ไม่มั่นคง 
  แรงงานนอกระบบเหล่านี้มีระดับการศึกษาเพียงแค่ "ประถมศึกษา" หรือต่ ากว่า
เกือบ 50% ท าการผลิตทางการเกษตรเชิงเดี่ยวมีผลิตภาพต่ า หรือท างานส่วนตัว ซึ่งมีจ านวนน้อย  
ที่ประสบความส าเร็จในการหารายได้ที่มั่นคง 
  เมื่อพิจารณาดูประชากรวัยแรงงานที่อยู่ในก าลังแรงงาน 37.2 ล้านคน เป็นผู้มีงาน
ท าเป็นส่วนใหญ่ 36.65 ล้านคน มีพลังในการสร้างรายได้ให้กับเศรษฐกิจไม่เท่ากัน เนื่องจากแรงงาน/
คนท างานมีคุณภาพ (การศึกษา) สูงต่ าแตกต่างกัน จากข้อมูลก าลังคนวัยท างานที่เข้าสู่การท างาน
จ าแนกตามระดับการศึกษา พบว่าเป็นลูกจ้างในสถานประกอบการจ าแนกตามวุฒิการศึกษาได้ดังนี้ 
  เป็นลูกจ้างที่การศึกษาระดับประถมศึกษาและต่ ากว่า 17,307,000 คน หรือ 45% 
  เป็นลูกจ้างที่การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนต้น    6,333,000 คน หรือ 16.6% 
  เป็นลูกจ้างที่การศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย    4,835,000 คน หรือ 12.7% 
  เป็นลูกจ้างที่การศึกษาในสายอาชีวะ      3,360,000 คน หรือ 8.8% 
  เป็นลูกจ้างที่การศึกษาระดับอุดมศึกษา      6,262,000 คน หรือ 16.4% 
  คุณภาพแรงงานไทยในปัจจุบัน จากผลส ารวจส านักงานสถิตแห่งชาติ พบว่า 
เยาวชนวัยแรงงานรุ่นใหม่อายุ 20-24 ปี จ านวน 4.89 ล้านคน ออกจากระบบการศึกษา และเข้าสู่
ตลาดแรงงานแล้ว 3.86 ล้านคน ด้วยวุฒิการศึกษาไม่เกิน ม.6 หรือ ปวช. กลายเป็นแรงงานกึ่งทักษะ 
(Semi-Skilled) กว่า 79% ของประชากรวัยน้ี 
  ขณะที่เยาวชนวัยเรียน อายุ 15-19 ปี จ านวน 4.74 ล้านคน ออกจากระบบการศึกษา 
และเข้าสู่ตลาดแรงงานแล้ว 1.41 ล้านคน ด้วยวุฒิการศึกษา ม.3 หรือต่ ากว่า กลายเป็นแรงงาน 
ไร้ฝีมือ (Un-Skilled) กว่า 29.63% ของประชากรวัยน้ี 
  World Economic Forum ได้ส ารวจผู้ประกอบการทั่วโลกถึงความจ าเป็นในการ
พัฒนาทักษะแรงงานภายในปี 2565 พบว่า 54% ของแรงงานทั้งหมดต้องได้รับการพัฒนาทักษะ 
ทั้งการ Reskill และ Upskill ในส่วนของไทยรายงานระบุว่า ครึ่งหนึ่งของแรงงานไทยต้องรับ 
การพัฒนาทักษะทั้งด้าน "Technical Skill" โดยเฉพาะการคิดวิเคราะห์และการคิดเชิงนวัตกรรม 



55 

และความคิดเชิงสร้างสรรค์และความคิดริเริ่ม รวมถึง "Human Skill" ที่สามารถเข้าใจจิตใจและ
อารมณ์ของผู้อื่นได้ 
  การศึกษาแบบทวิภาคี คือการพัฒนายกระดับทักษะแรงงานที่เน้นการเรียนรู้ 
ไม่สิ้นสุด (Lifelong Learning) ในสาขาที่จ าเป็นต่ออาชีพในอนาคต ความรู้พื้นฐานเพื่อการจ้างงาน 
(Employability Skills) และการสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ให้เกิดข้ึนด้วยแนวทางการศึกษาแบบทวิภาคี
โดยภาคเอกชนต้องร่วมกันกับภาครัฐลงทุนด้านการพัฒนาแรงงาน โดยเฉพาะการออกแบบหลักสูตร 
ที่สนองตอบต่ออุปสงค์ที่เปลีย่นแปลงอย่างรวดเรว็ เช่ือมโยงทักษะแรงงานต้องการในอนาคตกับระบบ
การศึกษาไทยให้มากขึ้น โดยเฉพาะทักษะด้านการคิดวิเคราะห์  และการคิดเชิงนวัตกรรม และทักษะ
ความคิดเชิงสร้างสรรค์  และความคิดริเริ่มควรมีกลไกไตรภาคีระหว่างรฐั เอกชน และแรงงาน ร่วมกัน
พัฒนาทักษะคนไทยเพื่อให้เป็นปัจจัยผลักดันให้เกิดการพัฒนาทางเศรษฐกิจและสังคมได้อย่างเต็มที่ 
  นอกจากนี้ไทยยังมีขนาดแรงงานนอกระบบถึง 55% ของแรงงานทั้งหมด ซึ่งแรงงาน
กลุ่มนี้ไม่ได้รับความคุ้มครอง  และไม่มีหลักประกันทางสังคม ส่วนใหญ่มีการศึกษาและผลิตภาพต่ า 
มีรายได้น้อยเทียบกับแรงงานในระบบ การใช้หุ่นยนต์และระบบอัตโนมัติมากข้ึนในกลุ่ม Emerging 
Markets วัดจากจ าวนสต๊อกของหุ่นยนต์อุตสาหกรรม ซึ่งไทยติดอยู่ในอันดับต้นๆ ในกลุ่มนี้ คาดว่า
ไทยน่าจะน าหุ่นยนต์และระบบอัตโนมัติมาใช้เพิ่มข้ึนเพราะคุ้มค่าต่อการลงทุนหากดูจากทั้งปัจจัย  
ด้านค่าจ้างแรงงาน การขาดแคลนแรงงาน ราคาหุ่นยนต์อุตสาหกรรม และระยะเวลาการใช้งาน 
  ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีก่อให้เกิดธุรกิจและอาชีพใหม่ๆ คนท างานในอนาคต 
จึงต้องมี “ทักษะชุดใหม่” ที่สามารถท างานร่วมกับหุ่นยนต์  และระบบอัตโนมัติได้ โดยเฉพาะทักษะ
ด้านเทคโนโลยีและดิจิทัล ท าให้เกิดแรงกดดันให้แรงงานต้องพัฒนาทักษะใหม่ๆ ตลอดเวลาหาก
ต้องการอยู่ในตลาดแรงงานต่อไป สอดคล้องกับรายงาน “The Future of Jobs Report 2018” 
ของ World Economic Forum ซึ่งส ารวจผู้ประกอบการทั่วโลกถึงความจ าเป็นในการพัฒนาทักษะ
แรงงานภายในปี 2565 พบว่า 54% ของแรงงานทั้งหมดต้องได้รับการพัฒนาทักษะทั้งการ Reskill 
และ Upskill ในส่วนของไทยรายงานระบุว่าผู้ประกอบการให้ความเห็นสอดคล้องกับภาพรวมทั่วโลก 
กล่าวคือประมาณครึ่งหนึ่งของแรงงานไทยต้องรับการพัฒนาทักษะทั้งด้าน “Technical Skill” 
โดยเฉพาะการคิดวิเคราะห์และการคิดเชิงนวัตกรรม และความคิดเชิงสร้างสรรค์และความคิดริเริ่ม 
รวมถึง “Human Skill” ที่สามารถเข้าใจจิตใจและอารมณ์ของผู้อื่นได้ซึ่งหุ่นยนต์ไม่สามารถเรียนรู้สิ่ง
เหล่าน้ีได้ปัจจุบัน กลไกและสถาบันการพัฒนาทักษะฝมีือแรงงานของไทยมีอยู่ทัง้ในภาครัฐและเอกชน
ตาม พ.ร.บ. ส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545 โดยภาครัฐมีกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
เป็นหน่วยงานหลักที่ดูแล ซึ่งพันธกิจส าคัญคือ “พัฒนาทักษะคนท างานทุกระดับและผู้ประกอบ
กิจการให้มีผลิตภาพสูงสู่การพัฒนาแรงงานในยุคดิจิทัล” มีศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานใน 25 จังหวัด 
ให้บริการด้านการฝึกอบรมแก่แรงงานในหลายสาขาอาชีพเช่น ช่างฝีมือ 7 สาขา เทคโนโลยีช้ันสูง
รวมถึงสาขาหุ่นยนต์และ AI การฝึกเตรียมเข้าท างาน ภาษาต่างประเทศ เป็นต้น รวมประมาณปีละ 
2-3 แสนคน และหน่วยงานอย่างกรุงเทพมหานครเองก็มีศูนย์ฝึกอาชีพ 17 แห่ง อบรมแรงงานปีละ 
2 หมื่นคน นอกจากนี้ ยังมีสถาบันการอบรมเฉพาะทางเช่น สถาบันไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ รวมถึง
สถาบันการศึกษาต่างๆ ที่ให้บริการฝึกอบรมแก่ประชาชนทั่วไป โดยในปี 2561 กระทรวงแรงงาน 
ได้พัฒนาศักยภาพแรงงานทั้งลูกจ้างในสถานประกอบการ นักเรียน/นักศึกษา และประชาชนทั้งสิ้น 
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4.78 ล้านคน ส่วนภาคเอกชน ธุรกิจขนาดใหญ่มักมีสถาบันจัดฝึกอบรมให้พนักงานของตนเอง เช่น  
โรงเรียนทักษะพิพัฒน์ ของ SCG บริษัทปัญญธารา ของซีพี ออลล์ บริษัท มิชลิน ประเทศไทย เป็นต้น 
จากข้อมูลกระทรวงแรงงานปี 2560 ภาคเอกชนฝึกอบรมแรงงานเฉลี่ยปีละ 4.3 ล้านคน จากจ านวน 
ผู้ประกอบเฉลี่ยปีละ 10,952 บริษัท ข้อมูลการฝึกอบรมแรงงานปี 2560 ที่จัดโดยกรมพัฒนา 
ฝีมือแรงงาน พบว่ามีวัตถุประสงค์หลักเพื่อยกระดับฝีมอื รองลงมาคือ สร้างอาชีพเสริม และเตรยีมเข้า
ท างาน สาขาการฝึกอบรมที่มีความต้องการสูงสอดคล้องกับสาขาที่เป็นแรงขับเคลื่อนเศรษฐกิจไทย 
โดยเกือบ 40% เป็นสาขาช่างฝีมือด้านการผลิต ส่วนใหญ่กระจุกในสาขาช่างไฟฟ้า อิเล็ กทรอนิกส์ 
และคอมพิวเตอร์ รองลงมา 17% เป็นสาขาโรงแรมและภัตตาคารที่อยู่ในกลุ่มอาชีพแม่บ้านของ
โรงแรม แม่ครัวและพนักงานเสิร์ฟ โดยในแต่ละสาขามีอัตราการเรียนจบหลักสูตรเกือบ 100% และ
อัตราการสอบผ่านการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานของช่างฝีมือด้านการผลิตและด้านบริการอยู่ ใน
ระดับสูงที่ 70-90% ขณะที่สาขาอาชีพอื่นอยู่ในอัตราต่ ากว่า 

แผนภาพที่ 4-1 : ข้อมูลจ านวนแรงงานที่เข้าฝึกอบรมการพัฒนาฝีมือแรงงาน ปี 2560 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ที่มา: สถิติการพัฒนาฝีมือแรงงานปี 2560 ค านวณโดย ธปท., 2560 

  ปี 2560 มีผู้ เข้ารับการฝึกเฉพาะในส่วนของการยกระดับฝีมือแรงงานทั้งสิ้น 
139,576 คน จบการศึกษา 135,159 คน และได้งานท า 69,993 คน อัตราของผู้จบการศึกโดยเฉลี่ย
อยู่ที่ 97% ยกเว้นสาขาเหมืองแร่ที่มีอัตราผู้จบการฝึกเพียง 74% ขณะมีผู้เข้ารับการทดสอบทั้งสิ้น  
113,557 คน ผ่านการทดสอบ 83,004 คน 



57 

  หลักสูตรที่ต้องการพัฒนาขีดความสามารถ เมื่อพิจารณาถึงหลักสูตรที่ต้องการ
พัฒนาขีด ความสามารถ จากผลการส ารวจ พบว่า มีผู้ที่สนใจเข้า รับการพัฒนาขีดความสามารถ  
ด้านอาหารและ โภชนาการมากที่สุด 6.82 แสนคน ด้านการเพาะปลูก และขยายพันธ์ุพืช 5.59 แสนคน 
เสริมสวย 4.32 แสน คน ช่างยนต์และการบ ารุงรักษา 3.72 แสนคนตัดเย็บ เสื้อผ้า 3.46 แสนคน  
ช่างไฟฟ้าและ อิเล็กทรอนิกส์ 2.90 แสนคน การบัญชี การเงิน การธนาคาร และอื่นๆ 1.71 แสนคน 
ช่างกล โรงงาน 1.54 แสนคน การประดิษฐ์ผลิตภัณฑ์ 1.38 แสนคน และช่างก่อสร้าง 1.35 แสนคน 
ส่วนที่เหลือกระจายอยู่ในหลักสูตรด้านอื่นๆ ดังแผนภาพที่ 4-2 

แผนภาพที่ 4-2 : ข้อมูลจ านวนแรงงานที่เข้าฝึกอบรมการพัฒนาฝีมือแรงงาน ปี 2560 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา : ส านักงานสถิติแห่งชาติกระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม, 2562 

 2. สภาพปัญหาอุปสรรค และความจ าเป็นในการพัฒนา แรงงานภาค 
อุตสาหกรรมไทย ในยุคดิจิทัล เพื่อความได้เปรียบทางการแข่งขัน  
  จากการสัมภาษณ์ส าหรับปัญหาการขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะ ถือเป็นประเด็น
ความกังวลของผู้บริหารในทุกภูมิภาคทั่วโลก บรรดาซีอีโอที่มีความกังวลมากที่สุดกล่าวว่า ธุรกิจ  
ของพวกเขาไม่สามารถสร้างสรรค์นวัตกรรมใหม่ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพ และอีก 52% บอกว่า
ต้นทุนค่าใช้จ่ายด้านแรงงานสูงข้ึนรวดเร็วกว่าที่คาดไว้ 
  จากปัจจัยดังกล่าวท าให้การเพิ่มพูนทักษะใหม่ และเสริมสร้างทักษะเดิมที่มีอยู่
กลายเป็นวาระส าคัญของซีอีโอทั่วโลก ผลส ารวจยังพบอีกว่าซีอีโอก าลังปรับเปลี่ยนวิธีปิดช่องว่าง 
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ทางทักษะความสามารถให้กับแรงงานของตน โดยเกือบครึ่งหรือประมาณ 46% ของซีอีโอทั่วโลก
กล่าวว่า การฝึกอบรมทักษะเดิมที่มีอยู่ และการเพิ่มพูนทักษะใหม่ กลายเป็นโครงการความคิดริเริ่ม 
ที่มีความส าคัญที่สุดต่อการปิดช่องว่างทางทักษะ ตรงข้ามกันกับผู้บริหารเพียง 18% ที่กล่าวว่า 
จะว่าจ้างแรงงานที่มีทักษะจากภายนอกอุตสาหกรรมของตน ซึ่งในปีนี้ยังตรงข้ามกับผลจากการ
ส ารวจในปีที่ผ่านๆ มา ที่ระบุว่าซีอีโอก าลังมองหาแรงงานที่มีทักษะจากกลุ่มอุตสาหกรรมอื่นๆ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง อุตสาหกรรมที่เกี่ยวข้องกับนวัตกรรม และมีการจ้างแรงงานช่ัวคราวจากภายนอก 
แม้ว่าการฝึกอบรมทักษะเดิมที่มีอยู่ให้กับพนักงานจะต้องอาศัยการลงทุน แต่เมื่อเทียบกับทางเลือก
อื่นๆ เช่นการจ่ายเงินชดเชยให้กับพนักงานที่ถูกปลด และต้นทุนในการเฟ้นหาพนักงานใหม่ที่มีทักษะ
ที่ก าลังเป็นที่ต้องการ มองว่าการฝึกอบรมทักษะเดิมที่มีอยู่เป็นทางเลือกที่น่าสนใจกว่า ทั้งนี้ 
การให้ความส าคัญกับการปรับปรุงทักษะเดิมที่มีอยู่ของพนักงานยังเป็นที่ต้องการของพนักงานด้วย  
โดยที่พนักงานยินดีที่จะใช้เวลา 2 วันต่อเดือนในการเข้าฝึกอบรมเพื่อยกระดับทักษะทางด้านดิจิทัล
ของตนจากนายจ้าง 
  การลงทุนในการเพิ่มพูนทักษะทางด้านดิจิทัลนั้น เป็นแค่ส่วนหนึ่งของสิ่งที่จ าเป็น 
ต่อการสร้างแรงงานในอนาคต เพราะการจะท าให้พนักงานมีส่วนร่วมในการมีทักษะใหม่ๆ ต้องอาศัย
การมีวัฒนธรรมการเรียนรู้ขององค์กรที่แข็งแกร่งที่ถูกผนวกเข้าไปกับสถานที่ท างานที่มีคุณภาพสูง
อย่างแยกออกจากกันไม่ได้ รูปแบบของสถานที่ท างานก าลังถูกปรับเปลี่ยนไปจากรูปแบบเดิมๆ ที่มีอยู่
มานานหลายสิบปี และก าลังเข้าสู่ช่วงเวลาของการเปลี่ยนแปลงอย่างทันทีทันใดโดยไม่มีจุดสิ้นสุด  
ที่แน่นอน องค์กรจะต้องเผชิญกับอุปสรรคมากมายในการเดินไปสู่ความส าเร็จรวมถึงการสร้าง 
และคงไว้ซึ่งความไว้วางใจอันจะเป็นกุญแจส าคัญทั้งต่อตัวพนักงานเอง และภาครัฐรวมไปถึงสังคม
โดยรวมด้วย 
  ส าหรับองค์กรไทยก าลังประสบปัญหาการขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะ โดยเฉพาะ
อย่างยิ่งด้านดิจิทัลเช่นเดียวกับองค์กรทั่วโลก การเรียนรู้ของเครื่องจั กร และการป้องกันความ
ปลอดภัยของข้อมูลก าลังเป็นที่ต้องการมาก หลายบริษัทในประเทศก็ไม่ได้นิ่งนอนใจ ส่วนใหญ่หันมา
ลงทุนด้านบุคลากรมากข้ึน เพื่อช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและขยายขีดความสามารถในการวิเคราะห์
ทรัพยากรบุคคลขององค์กร ทั้งนี้ผู้ให้สัมภาษณ์ได้แสดงความคิดเห็นเพิ่ มเกี่ยวกับบทบาทของการ
พัฒนาแรงงานในด้านการเสริมทักษะเดิมที่มีอยู่เพื่อยกระดับทักษะทางด้านดิจิทัลให้กับแรงงาน  
ที่ตนมีอยู่ให้เกิดการพัฒนาทักษะเพิ่มข้ึน  
 3. แนวทางการแก้ปัญหาของการพัฒนาแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทย 
ในยุคดิจิทัล เพื่อความได้เปรียบทางการแข่งขัน    
  จากการสัมภาษณ์ ในระดับองค์กร  
  3.1 ผู้บริหารควรเริ่มต้นจากการพูดคุยกับพนักงานกลุ่มเป้าหมาย พร้อมด้วย
ผู้เกี่ยวข้องที่ส าคัญอื่นๆ เช่นหัวหน้างาน ฝ่ายทรัพยากรบุคคล  และตัวแทนหน่วยฝึกอบรมถึงประเภท
ของทักษะที่ต้องการ เช่น ทักษะทางเทคนิค ทักษะที่ส่งเสริมความเช่ียวชาญทางดิจิทัล หรือทักษะ 
ทางอารมณ์ เช่นความเป็นผู้น า และ การสื่อสารอย่างมีประสิทธิภาพ จากนั้นก าหนดกรอบการพัฒนา
ร่วมกัน โดยต้องได้รับการสนับสนุนจากฝ่ายงานที่เกี่ยวข้องด้วย รวมถึงตั้งเป้าหมายที่ต้องการได้รับ  
ซึ่งอาจจะรวมทั้งเป้าหมายที่วัดผลได้เช่น เปอร์เซ็นต์การเก็บรักษาพนักงาน เปอร์เซ็นต์ผลตอบแทน
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จากการลงทุน นอกจากนั้นควรมีการก าหนดเป้าหมายที่ช่วยลดความกังวล  และเพิ่มขวัญก าลังใจ
ให้กับพนักงานที่ได้รับผลกระทบจากการเข้ามาของเทคโนโลยี 
  3.2 ออกแบบการยกระดับทักษะที่ผ่านมา การพัฒนาทักษะที่มีอยู่อาจส่งเสริม 
การเรียนรู้ของพนักงานได้ไม่เพียงพอ หรือผิดกลุ่มเป้าหมาย ดังนั้นองค์กรจึงต้องให้ความส าคัญในการ
ก าหนดต าแหน่งงานที่จะได้รับผลกระทบจากเทคโนโลยีมากที่สุด กลุ่มพนักงานที่มีความเสี่ยงที่งาน 
จะถูกแทนที่มากที่สุด และทักษะที่ธุรกิจจะได้รับประโยชน์มากที่สุด หลังจากนั้น จึงวางแผนในการ
อบรมที่มุ่งเน้นในการยกระดับทักษะเพื่อบรรลุเป้าหมายกลยุทธ์ขององค์กร โดยฝ่ายทรัพยากรบุคคล
ขององค์กรควรเป็นผู้น าในการยกระดับทักษะนี้ และอาจจะหาบุคคลต้นแบบ (Role Model)  
ในชุมชนที่สามารถสร้างแรงบันดาลใจให้พนักงานในการยอมรับการเรียนรู้ทักษะใหม่ที่ไม่คุ้นเคย 
  3.3 ประเมินผล และให้ค าแนะน าพนักงานแต่ละคนการเปลี่ยนแปลงรูปแบบหรือ
วิธีการท างานบ่อยครั้งสร้างความกังวลให้กับพนักงาน องค์กรจึงต้องวางแผนการยกระดับทักษะ  
ที่แตกต่างกันตามความจ าเป็นของพนักงานแต่ละคน โดยพนักงานควรมีส่วนร่วมในการร่วมกัน
ก าหนดแผนการยกระดับทักษะของตนเอง และควรจัดให้มีโปรแกรมการเป็นพี่เลี้ยง เพื่อคอยช่วย 
ให้ค าปรึกษาและลดความกังวลใหก้ับพนักงาน เพื่อให้พนักงานสามารถปรับการท างานในรูปแบบใหม่
เป็นได้อย่างราบรื่น 
  3.4 จับคู่งานกับคนและสร้างการมีส่วนร่วมองค์กรควรน าระบบไอทีที่สามารถจับคู่
ทักษะของพนักงานและงานที่ต้องการได้มาใช้ โดยอาจพิจารณาการน าอัลกอริทึมของ  AI และ 
การเรียนรู้ของเครื่องจักร (Machine Learning) มาวิเคราะห์กลุ่มพนักงานที่มีในเชิงลึกและกว้างข้ึน 
นอกจากนี้ยังต้องสร้างการมีส่วนร่วมของพนักงานที่มากกว่าการให้ค าแนะน า โดยต้องมีการสื่อสาร  
ในเชิงบวกอย่างต่อเนื่องจากหัวหน้างาน ท าให้พนักงานนั้นรู้สึกได้ถึงความโปร่งใสและจริงใจของ
องค์กรในการยกระดับทักษะ อีกทั้งให้ความช่วยเหลือเมื่อพนักงานต้องการ โดยอาจก าหนดให้มี  
พี่เลี้ยง หรือที่ปรึกษาส่วนตัวให้กับพนักงานแต่ละคนอย่างที่กล่าวไป 
  3.5 เลือกโปรแกรมการอบรมและผู้ท าการฝึกอบรม คุณภาพของหลักสูตร 
การฝึกอบรม ถือเป็นปัจจัยส าคัญต่อการยกระดับทักษะพนักงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งเรื่องที่เกี่ยวกับ
เทคโนโลยีใหม่ๆ ไม่ว่าจะเป็น ระบบ Automation หรือ AI และอื่นๆ ดังนั้น องค์กรต้องมั่นใจว่า 
ผู้ท าการฝึกอบรมเข้าใจวัตถุประสงค์ และสามารถสอนทักษะที่องค์กรจะต้องการได้อย่างแท้จริง 
สามารถติดตามประเมินผลได้ และมีประสบการณ์ที่น่าเช่ือถือ 
  3.6 บริหารจัดการโครงการ และคอยติดตามผล การยกระดับทักษะ ถือเป็น 
ความท้าทายของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง โดยเฉพาะอย่างยิ่งตัวพนักงานเอง ฉะนั้นการมีฝ่ายทรัพยากร
บุคคลเข้ามาเป็นผู้บริหารโครงการ  และมีการใช้เครื่องมือดิจิทัลที่เกี่ยวกับงานด้านทรัพยากรบุคคล
เข้ามาช่วยในการติดตามกิจกรรม จะช่วยให้การยกระดับทักษะมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยังต้อง  
มีการจัดต้ังทีมสื่อสารเพื่อสื่อสารกรณีตัวอย่าง หรือ ผลส าเร็จจากการยกระดับทักษะไปยังช่องทาง
ต่างๆ ด้วย เพื่อเป็นต้นแบบให้กับพนักงาน และสังคมต่อไป และที่ส าคัญ องค์กรต้องปกป้องข้อมูล
ส่วนบุคคลของพนักงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งเมื่อมีการขอข้อมูลเพื่อน าไปวิเคราะห์ เช่น ข้อมูลทางด้าน
ความสามารถ สุขภาพ หรือ ครอบครัว โดยองค์กรต้องสร้างความเช่ือมั่ นว่า ข้อมูลของพนักงาน 
จะปลอดภัย และมีมาตรการการใช้งานข้อมูลที่ถูกต้องและเหมาะสม 
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สรุป 

 สถานการณ์แรงงานโลกก าลังปรับตัวตามกระแสการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 
แรงงานซึ่งเป็นที่ต้องการในโลกอนาคตจ าเป็นต้องเป็น “แรงงานทักษะสูง” รองรับการท างานที่ควบคู่
ไปกับเทคโนโลยีได้ส่งผลให้ภาวะการจ้างงานนั้นเปลี่ยนแปลงไปหลายภาคธุรกิจต้องการบุคลากร  
ที่มีความรู้มีทักษะแบบใหม่เข้าท างาน แต่ก็ประสบปัญหาในการหาแรงงานที่มีทักษะที่ตรงกับ
สถานการณ์โลกที่ก าลังเปลี่ยนแปลงไปนี้ กลายเป็นเรื่องใหญ่ที่ทุกภาคส่วนให้ความส าคัญ  
การเสริมสร้างทักษะอนาคตให้แก่บุคลากร เพื่อตอบรับการพัฒนาในยุคแห่งความผันผวนแต่
จ าเป็นต้องมีการสนับสนุนทักษะด้าน Soft Skill ควบคู่ไปด้วยกัน เพราะถือเป็นอีกหนึ่งค าตอบ 
แห่งการพัฒนาเพื่อมุ่งสู่ความส าเร็จในภายภาคหน้าในอนาคตหุ่นยนต์จะเข้ามาท างานแทนแรงงาน
มนุษย์อุตสาหกรรมแห่งอนาคตมาพร้อมกันกับกระบวนการผลิตที่ “ยกระดับด้วยระบบอัตโนมัติ 
ผ่านการเช่ือมต่อระหว่างกนั” มากยิ่งข้ึน เทคโนโลยีส าคัญที่จะท าให้อุตสาหกรรมใหม่นั้นเกิดข้ึนได้คือ 
The Internet of Things (IoT) ที่เราทุกคนควรหันมาให้ความส าคัญและพัฒนาทักษะ (Skills) 
เพื่อสอดรับกับเทคโนโลยีดังกล่าว 
 หุ่นยนต์อุตสาหกรรมตัวแรกของโลกสร้างข้ึนในปี 2504 การมาถึงของเทคโนโลยีใหม่ 
ทั้งหุ่นยนต์หรือระบบอัตโนมัติไม่ใช่เรื่องใหม ่ท าอย่างไรที่แรงงานแห่งอนาคตจะฝกึควบคุมและท างาน
ร่วมกับระบบอัตโนมัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ ค าตอบคือการพัฒนายกระดับทักษะแรงงาน 
ที่เน้นการเรียนรู้ไม่สิ้นสุด (Lifelong Learning) ในสาขาที่จ าเป็นต่ออาชีพในอนาคต ความรู้พื้นฐาน
เพื่อการจ้างงาน (Employability Skills) และการสร้างนวัตกรรมใหม่ๆ ให้เกิดข้ึน โดยเราจะไปถึง
เป้าหมายดังกล่าวได้ด้วยแนวทางต่อไปนี้ 
 1. ภาคเอกชนควรร่วมกันกับภาครัฐลงทุนด้านการพัฒนาแรงงานโดยเฉพาะการ
ออกแบบหลักสูตรที่สนองตอบต่ออุปสงค์ที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เหมือนเช่นในเยอรมนีและ
สิงคโปร์ และขยายบทบาทการจัดฝึกอบรมของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานให้ครอบคลุมมากข้ึนโดยรวม
ถึงกลุ่มแรงงานของธุรกิจขนาดเล็กและแรงงานนอกระบบ  
 2. การเช่ือมโยงทักษะแรงงานต้องการในอนาคตกับระบบการศึกษาไทยให้มากข้ึน
โดยเฉพาะทักษะด้านการคิดวิเคราะห์และการคิดเชิงนวัตกรรมและทักษะความคิดเชิงสร้างสรรค์  
และความคิดริเริ่ม และ  
 3. ควรมีกลไกไตรภาคีระหว่าง รัฐ เอกชน และแรงงาน ร่วมกันพัฒนาทักษะคนไทย
เพื่อให้เป็นปัจจัยผลักดันให้เกิดการพัฒนาทางเศรษฐกิจและสังคมได้อย่างเต็มที่ 
 
 



 
บทที่ 5 

สรุปและข้อเสนอแนะ 
 ในการศึกษา เรื่อง แนวทางการพัฒนาแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทย ในยุคดิจิทัล 
เพื่อความได้เปรียบทางการแข่งขัน ครั้งนี้ เนื่องจากได้เห็นปัญหาเรื่องแรงงานของประเทศไทย 
มีหลากหลายปัจจัย ซึ่งในความเป็นจริงแล้วประเทศไทยเรานั้นถือเป็นประเทศที่ลงทุนเกี่ยวกับ
ประชากรในประเทศสูงมาก แต่ผลตอบรับที่ได้กลับมาคือ เราได้ประชากรที่มีคุณภาพน้อย แรงงาน
ไทยส่วนใหญ่ยังมีปัญหาการขาดทักษะ  และประสบการณ์แรงงาน และแรงงานในแต่ละกลุ่มมีความ
แตกต่างกันและมีความซับซ้อนมากเช่นกัน ซึ่งความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีก่อให้เกิดธุรกิจ และอาชีพ
ใหม่ๆ คนท างานในอนาคตจึงต้องมี “ทักษะชุดใหม่” ที่สามารถท างานร่วมกับหุ่นยนต์ และระบบ
อัตโนมัติได้ โดยเฉพาะทักษะด้านเทคโนโลยีและดิจิทัลท าใหเ้กิดแรงกดดันให้แรงงานต้องพัฒนาทักษะ
ใหม่ๆ ตลอดเวลาหากต้องการอยู่ในตลาดแรงงานต่อไป ผลจากการศึกษาในครั้งนี้ท าให้ได้ข้อสรุป  
ที่ส าคัญ และเป็นประโยชน์รวมทั้งข้อเสนอแนะในการน าไปประยุกต์ใช้ และพัฒนาแนวทางการ
พัฒนาแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยในยุคดิจิทัล ดังนี ้

สรุป 

 1. การขาดแคลนแรงงานในกลุ่มที่ต้องใช้ทักษะ จ าเป็นต้องได้รับความร่วมมือทั้งภาค
การศึกษา ภาครัฐ และภาคอุตสาหกรรมเพือ่ก าหนดทศิทางอุตสาหกรรมของประเทศ เพื่อให้ทราบถึง
ทักษะ จ านวน ช่วงระยะเวลาที่ต้องการที่จ าเป็นต่อการตอบสนองอุตสาหกรรมทั้งระยะสั้น ระยะกลาง 
ระยะยาว และเตรียมก าลังคนให้พร้อมกับความต้องการดังกล่าว 
 2 มาตรการแก้ปัญหาวิกฤตแรงงานระยะยาว การจ้างนักศึกษาฝึกงานช่วงปิดภาค
เรียน เปิดโอกาสให้ได้ฝึกปฏิบัติงานจริงในสถานประกอบการ เพื่อเตรียมความพร้อมก่อนเข้าสู่
ตลาดแรงงาน และแก้ไขปัญหาแรงงานไร้ฝีมือ การมีส่วนร่วมระหว่างภาครั ฐกับสถาบันการศึกษา 
ในการพัฒนาหลักสูตรการศึกษาทวิภาคีเพื่อผลิตก าลังคนในสาขาที่ขาดแคลนแรงงานสนับสนุน
ภาคเอกชนให้มีบทบาทการพัฒนาก าลังคนในสถานประกอบกิจการ และยกระดับพัฒนาฝีมือแรงงาน
ให้มีคุณภาพและได้มาตรฐานเช่น โครงการโรงเรียนในโรงงาน สนับสนุนให้ผู้ประกอบกิจการน า
เทคโนโลยีไปใช้เพิ่มประสิทธิภาพการผลติ และให้มีการถ่ายทอดเทคโนโลยีแก่แรงงานรวมทั้งประสาน
ความร่วมมือกับสถานประกอบกิจการในกลุ่มที่ใช้เทคโนโลยีข้ันสูงยกระดับคุณภาพของการพัฒนาคน 
(ฝึกอบรม) ของสถานศึกษาในสังกัดของกระทรวงศึกษาธิการที่กระจายอยู่ทุกจังหวัดให้สอดคล้ อง 
กับ Competency Gap ของความต้องการในท้องถ่ินโดยผ่านกลไกความร่วมมืออย่างจริงจังกับสถาน
ประกอบการในพื้นที่ผลักดันให้มีการพัฒนาก าลังคนเป็นวาระแห่งชาติ 
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 3. การแก้ปัญหาระยะยาว เนื่องจากปัญหาแรงงานเป็นปัญหาเชิงโครงสร้าง ซึ่งต้องใช้
เวลาในการปรับเปลี่ยนทางโครงสร้าง การแก้ปัญหาข้างต้นเป็นการแก้ปัญหาระยะสั้น ในระยะยาว
จ าเป็นต้องมีการเพิ่มผลิตภาพของแรงงาน และการใช้ระบบอัตโนมัติ (Automation) ในภาค 
อุตสาหกรรมให้มากข้ึนเพื่อแก้และบรรเทาปัญหาการขาดแคลนแรงงาน ปัญหาคุณภาพแรงงาน  
และปัญหาแรงงานมีคุณสมบัติไม่ตรงต้องการ 
 4. การพัฒนาผู้น าที่เหมาะสมเพื่อช่วยให้องค์กรของตนเปลี่ยนแปลงไปสู่ยุคดิจิทัล  
และพัฒนาบุคลากรให้มีศักยภาพเพียงพอที่จะท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพในยุคสมัยที่เปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็ว ในขณะเดียวกันการเปลี่ยนผ่านจากเทคโนโลยีทรัพยากรบุคคลที่เน้นการผลักดัน
ประสิทธิผล และกระบวนการผลิตที่ทันสมัยไปสู่ยุคแห่งข้อมูล  และความรู้ความสามารถที่จะท าให้
สามารถคาดการณ์ และประเมินศักยภาพความเป็นผู้น า และส่งมอบประสบการณ์ที่ดีกว่าให้แก่
บุคลากรได้ 
 5. การที่จะก้าวสู่ยุคดิจิทัลและเป็นที่ต้องการขององค์กร สิ่งที่ต้องท าคือการปรับตัว 
ให้มีความรู้ ความสามารถ โดยยกระดับทักษะในการใช้เทคโนโลยี และอุปกรณ์ทันสมัยรูปแบบใหม่ ๆ 
รวมไปถึงต้องอัพเดตความเคลื่อนไหวอยู่ตลอดเวลา รวมไปถึงการยกระดับใช้ซอฟต์แวร์หรือโปรแกรม
ต่าง ๆ ในการประมวลผลข้อมูล และป้อนค าสั่งได้อย่างรวดเร็ว เพื่อให้การเป็นคนที่สามารถท างานใน
องค์กรยุคดิจิทัลได้อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุดอยู่เสมอ หากเราต้องการที่จะสามารถ
แข่งขันได้อย่างยั่งยืน และทัดเทียมกับนานาประเทศ การเพิ่มและพัฒนาทักษะ นั่นคือเรื่องส าคัญ 
 6. สิ่งส าคัญในการจัดท าแผนพัฒนาก าลังคนคือ ต้องมีการประเมินสถานการณ์แรงงาน
ทั้งในปัจจุบันและการประมาณการความต้องการก าลังคนในอนาคต เพื่อเป็นแนวทางในการบริหาร
จัดการและการพัฒนาก าลังคนให้สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงาน เหตุผลส าคัญ  
ประการหนึ่งคือ ก าลังคนบางประเภทโดยเฉพาะอย่างยิ่งก าลังคนระดับสูง  และระดับกลางจะต้อง 
ใช้เวลาในการให้การศึกษาและฝึกอบรม จึงจ าเป็นต้องการประมาณความต้องการล่วงหน้า 

ข้อเสนอแนะ  

 จากสรุปผลการวิจัยผู้ วิจัยมี ข้อเสนอแนะส าหรับแนวทางการพัฒนาแรงงาน
ภาคอุตสาหกรรมไทย ในยุคดิจิทัล เพื่อความได้เปรียบทางการแข่งขัน ในเชิงนโยบาย ข้อเสนอแนะ
หน่วยงานปฏิบัติ และข้อเสนอแนะสาหรับการศึกษาครั้งต่อไป ดังต่อไปนี้  
 1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย  
  1.1 ควรเพิ่มผลิตภาพของแรงงาน (Labor Productivity) โดยภาครัฐและภาคเอกชน
ควรสนับสนุนการลงทนุในสินทรัพย์ทนุให้มีจ านวนเครื่องจกัรต่อแรงงานมากขึ้น การพัฒนาเทคโนโลยี 
เร่งพัฒนาฝีมือแรงงานให้มีสมรรถนะสูงโดยจัดฝึกอบรมทักษะที่จ่าเป็น และสร้างวัฒนธรรม  
การปฏิบัติงานที่เป็นเลิศ (Best Practice) ที่เน้นพัฒนาคุณลักษณะใฝ่เรียนรู้ให้แก่บุคลากรรวม 
ทั้งภาครัฐควรสนับสนุนการพัฒนาแรงงานในธุรกิจ SMEs ด้วย  
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  1.2 ภาครัฐและภาคเอกชนควรพัฒนาและสร้างความร่วมมือให้เกิดความเช่ือมโยง
ระหว่างสถาบันการศึกษา สถาบันฝึกอบรม สถาบันเฉพาะทาง และสถานประกอบการในภาค  
การผลิตต่างๆ เพื่อสามารถผลิตบุคคลากรที่มีคุณภาพและตรงตามความต้องการ และควรเสริมสร้าง
ระบบข้อมูลส าหรับการวางแผนก าลังคนของประเทศและปรับปรุงคุณภาพของแรงงานในระยะยาว 
  1.3 ภาครัฐและเอกชนควรตั้ง “มาตรฐานฝีมือแรงงาน” โดยในแต่ละกลุ่ม
อุตสาหกรรมว่าต้องการความสามารถเฉพาะทาง (Competencies) เพียงใด เพื่อน่าไปสู่กรอบ 
การฝึกอบรมและทดสอบสมรรถนะ ที่สามารถควบคุมคุณภาพและรับประกันคุณภาพของแรงงาน 
 2. ข้อเสนอแนะหน่วยงานปฏิบัติ  
  2.1 การพัฒนาผู้ประกอบการ SMEs มีการจัดท าโครงการเพิ่มผลิตภาพแรงงาน 
ตามความต้องการสถานประกอบกิจการ เพื่อสร้างความเข้มแข็งให้สถานประกอบกิจการ  
เน้นการปรับตัวเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิต โดยการลดข้ันตอนและต้นทุนในกระบวนงานต่างๆ 
เน้นการฝึกแรงงานให้มี Multi-Skills ท างานที่หลากหลายซับซ้อนข้ึน มีความสามารถในการวางแผน
และการจัดการมากขึ้น 
  2.2 การพัฒนามาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ แบบอิงสมรรถนะตามต าแหน่งงาน
ในอุตสาหกรรมและบริการ โดยร่วมกับสภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย สมาคมองค์กรวิชาชีพ ฯลฯ 
จัดท ามาตรฐานให้ตรงกับการจ้างงานซึ่งเน้นให้แรงงานมีทักษะความสามารถตามการจ้างงาน  
ของภาคอุตสาหกรรมรองรับประชาคมอาเซียน จ านวน 96 สาขาอาชีพการจัดท ามาตรฐานฝีมือ
แรงงานแห่งชาติ เป็นการจ าแนกระดับฝีมือแรงงาน ตามความรู้ความสามารถและทัศนคติในการ
ท างานของสาขาอาชีพต่างๆ ตามลักษณะงานที่ควรรู้และสามารถท าได้ ในข้ันตอนตามล าดับ  
ความยากง่ายของงาน ก าหนดไว้ 3 ระดับ คือ ระดับ 1 (ระดับกึ่งฝีมือ) ระดับ 2 (ระดับฝีมือ) ระดับ 3 
(ระดับเทคนิค) ส าหรับการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานเป็นการทดสอบภาคความรู้ ความสามารถ 
และทัศนคติในการท างานของผู้ประกอบอาชีพตามเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ในแต่ละระดับ ซึ่งใช้วิธีการ
ทดสอบ ทั้งภาคความรู้ความสามารถ (ส่วนใหญ่สัดส่วนระหว่างภาคปฏิบัติและภาคทฤษฎีจะอยู่ที่  
70 : 30) ให้ผู้ทดสอบหางานได้ง่ายข้ึนมีโอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน และได้รับค่าตอบแทน  
ที่เหมาะสมตามฝีมือปัจจุบันมีการก าหนดอัตราค่าจ้างตามมาตรฐานฝีมือแล้ว 35 สาขาอาชีพ 
แบ่งเป็น 6 กลุ่มสาขาอาชีพหลัก ได้แก่ 1. ช่างอุตสาหการ 2. ช่างอุตสาหกรรมศิลป์ 3. ช่างก่อสร้าง 
4. ช่างเครื่องกล 5. ภาคบริการ 6. ช่างไฟฟ้าอิเลคทรอนิกส์และคอมพิวเตอร์ ดังนั้น ผู้ที่ผ่านการ
ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติในสาขาดังกล่าวก็จะได้รับค่าจ้างตามอัตราน้ันๆ ด้วย 
  2.3 การเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศในการพัฒนาศักยภาพ
แรงงานรายอุตสาหกรรม โดยเริ่มต้นที่อุตสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วนอะไหล่ยานยนต์เป็นอันดับ
แรกทั้งนี้จากการขยายตัวอย่างต่อเนื่องของภาคอุตสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วน รัฐบาลตั้งเป้า 
ให้ไทยเป็นศูนย์กลางการผลิตรถยนต์ของอาเซียน หรือเป็นแนวหน้าในระดับเอเชีย ซึ่งปัจจัยส าคัญ  
ในการขับเคลื่อน คือ ก าลังแรงงานที่มีทักษะฝีมือ แต่ในขณะนี้ประเทศก าลังประสบปัญหาขาดแคลน
แรงงาน ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพกระทรวงแรงงาน โดยกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ได้ร่วมกับ
หน่วยงานภาครัฐและเอกชนจัดตั้ง “สถาบันพัฒนาบุคลากรในอุตสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วน” 
(Automotive Human Resource Development Academy : AHRDA) ส่วนใหญ่จะเป็นแรงงาน
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ระดับล่างหรือไร้ฝีมือ เป็นปัญหาในด้านการผลิตที่ล่าช้าและคุณภาพสินค้าต่ ากว่ามาตรฐาน 
จึงจ าเป็นต้องฝึกทักษะแรงงานให้มีคุณภาพที่สูงตามมาตรฐานต่อไป 
  2.4 ยกระดับความสามารถใน “การใช้เครื่องมือที่มีอยู่เทคโนโลยี” เพราะเทคโนโลยี
มีเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว แต่อย่างน้อยสิ่งที่ต้องสร้างการเรียนรู้ให้กับตนเอง โดยอย่างน้อยต้อง 
ให้มีทักษะในด้านของความเข้าใจในพื้นฐานว่าเครื่องมือต่าง ๆ เหล่านั้น ไม่ว่าจะเป็น ฮาร์ดแวร์  
(Hardware) และ ซอฟต์แวร์ (Software) ว่ามีกระบวนการท างานอย่างไร ความสามารถของ
เทคโนโลยี และข้อจ ากัดคืออะไรอย่างไร และมีความสามารถการท างานร่วมกันกับเ ครื่องมือ 
ทางเทคโนโลยีอื่น ๆ (Collaboration Tools) ได้อย่างไรบ้าง  
  2.5 มีทักษะของการค้นหา และน าไปใช้งานนี้ ไม่ใช่แค่เพียงการเข้าค้นข้อมูลจาก 
“กูเกิล” (Google) หรือ “เสิร์ชเอนจิน” (Search Engine) ต่าง ๆ ได้เพียงเท่านั้น แต่รวมไปถึงทักษะ
ความสามารถในการที่จะน าไปวิเคราะห์ และตัดสินใจ น าข้อมูล ที่มีอยู่มากมาย ในโลกอินเตอร์เน็ต 
มาใช้งานได้อย่างมีประโยชน์ และมีประสิทธิภาพ โดยเข้าใจถึงลิขสิทธ์ิของข้อมูล และการน าไปใช้ด้วย 
  2.6 มีทักษะ การสอน และเรียนรู้” (Teach & Learn) เป็นทักษะที่ต้องอาศัยความ
ร่วมมือกัน จึงต้องจ าเป็นต้องมกีารแบ่งปนัองค์ความรู้ ความเช่ียวชาญ กล่าวก็คือทั้งผู้เรียน และผู้สอน 
จ าเป็นต้องมีทักษะการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลที่ถูกต้องอยู่แล้วในระดับหนึ่ง ซึ่งรวมไปถึงการใช้เครื่องมือ
ในการน าเสนอ (Presentation Tools) ได้เป็นอยา่งดี เพราะหากขาดความเข้าใจที่ดีแล้ว ก็นอกจาก
จะไม่ก่อให้เกิดประโยชน์แล้วยังอาจสร้างการเรียนรู้แบบผิด ๆ ก็ได้ แต่แน่นอนว่าเราสามารถใช้หลัก
ในการเปรียบเทียบ และประเมิน ทดลอง ผิดถูก จนเกิดความเข้าใจที่ถูกต้องได้ ซึ่งทักษะนี้ถือเป็น
ทักษะที่ต้องพัฒนาอย่างต่อเนื่องโดยเราสามารถเรียนรู้ได้จากหลากหลายช่องทาง เนื่องจากทุกวันนี้ 
มีแพลตฟอร์มดิจิทัลที่ให้ความรู้อยู่มากในรูปแบบ ออนไลน์ท าให้สามารถเรียนรู้ได้ง่ายข้ึน โดยเฉพาะ
ในรูปแบบของวีดีโอ (VDO) ที่มีบอกทั้งวิธีการท าการตลาด (Marketing) หรือแม้แต่ การวิเคราะห์
ข้อมูล (Data Analysis) ก็ยังมีให้เห็น ซึ่งเป็นความรู้ที่ไม่ต้องเสียเวลาในการเดินทาง หรือลงทุนไป
เรียนในต่างประเทศ 
  2.7 ทักษะการสื่อสาร และความร่วมมือ” (Communication and Collaborate) 
เนื่องจากเทคโนโลยี ได้กลายเป็นส่วนหนึ่งชีวิต และสร้างในเกิดสังคมใหม่ๆ ที่แบ่งแยกออกเป็นกลุ่ม
ย่อยๆ มากขึ้น และยิ่งเทคโนโลยีท าให้ทุกคนเช่ือมต่อกัน สื่อสารกันได้ง่ายข้ึนจึงจ าเป็นต้องเรียนรู้เพิ่ม
ในเรื่องทักษะในการท างานแบบใหม่ ด้วยการใช้เครื่องมือต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นอีเมล (E-mail) วิดีโอ
คอนเฟอร์เรนซ์ (Video Conference) วิกิ (Wiki) แมสเสจจิง (Messaging) และเครื่องมือทาง
เทคโนโลยี (Colloboration Tools) ในการการแชร์ข้อมูล เพื่อที่จะให้สามารถท างานร่วมกันได้ 
ในสถานที่ต่าง ๆ ได้อย่างสะดวก และรวดเร็วมากยิ่งข้ึน 
  2.8 สร้างและนวัตกรรม” (Create and Innovate) จากความก้าวอย่างรวดเร็ว 
ของเทคโนโลยีดิจิทัล จึงเป็นเรื่องง่ายมากข้ึนที่ท าให้สามารถที่จะสร้างนวัตกรรมในรูปแบบต่าง ๆ  
ที่สามารถตอบสนองต่อการท างานได้ดีมากขึ้นทั้งในรูปของข้อความ รูปภาพ ซอฟต์แวร์ หรือบริการ
ต่าง ๆ แต่ก่อนที่จะสามารถสร้างสรรค์ นวัตกรรมใหม่ๆได้นั่น เราอย่างยิ่งที่ต้องมีต้องมีทักษะในการ
สร้างเนื้อหาออกมาในรูปแบบของดิจิทัลได้  
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 เพื่อให้การขับเคลื่อนการด าเนินงานตามภารกิจการพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและ
สังคมในหน่วยงานของรัฐทุกหน่วยงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ และมีทิศทางการด าเนินงาน  
ที่สอดคล้องกับนโยบายการพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสัดมของประเทศ จะต้องก าหนดบทบาท
ของผู้บริหารระดับสูงในหน่วยงานของรัฐทุกหน่วยงานให้เป็นผู้น าในการวางยุทธศาสตร์ และผลักตัน
การพัฒนาดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคมตามภารกิจของหน่วยงานรวมทั้งจะร่วมมือกับส านักงาน
คณะกรรมการข้าราชการพลเรือน วางกลไกในการวางแผนและพัฒนาก าลังคนดิจิทัลของรัฐ ให้
สอดคล้องกับความต้องการตามบริบทการพัฒนาของประเทศ เพื่อเป็นก าลังส าคัญของรัฐในการ
ขับเคลื่อนการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล ทั้งในปัจจุบันและในอนาคต โดยให้ความส าคัญ  
กับการเสริมสร้างศักยภาพของผู้บริหารระดับสูงในหน่วยงานของรัฐให้เป็นผู้มีความรู้ความเข้าใจ  
ในศักยภาพของเทคโนโลยีดิจิทัล และสามารถน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ในงานตามภารกิจ
ของหน่วยงานให้บรรลุเป้าหมายการพัฒนาประเทศได้อย่างมีประสิทธิภาพควบคู่ไปกับการยกระดับ
ความรู้และทักษะของบุคลากรของรัฐ ทั้งในส่วนของบุคลากรผู้เซี่ยวชาญเฉพาะในสายวิชาชีพ  
ด้านเทคโนโลยีดิจิทัล ให้มีความรู้ความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรมเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ  
การท างาน และการให้บริการของภาครัฐ และการพัฒนาบุคลากรทั่วไปให้มีความสามารถในการใช้
เทคโนโลยีดิจิทัลในปฏิบัติงาน เพื่อเป็นการสร้างวัฒนธรรมการใช้เทคโนโลยีดิจิทัลในการท างาน  
ของภาครัฐนอกจากการเช่ือมโยงการท างานระว่างกระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคม  
กับหน่วยงานกลางหน่วยงานของรัฐต่างๆ  ดังกล่าวแล้วในการขับเคลื่อนการพัฒนาดิจิทัล 
เพื่อเศรษฐกิจและสังคมให้บรรลุเป้าหมาย ยังจ าเป็นต้องมีกลไกการประสานความร่วมมือ เช่ือมโยง  
และบูรณาการการท างานกับภาคเอกชน และภาคประชาชน โดยท างานในลักษณะเครือข่าย 
หรือพันธมิตรร่วมกันระหว่างกระทรวงดิจิทัลเพื่อเศรษฐกิจและสังคมกับหน่วยงานของรัฐภาคเอกชน 
ภาคประชาชน ภาควิชาการ และผู้เช่ียวชาญเฉพาะด้าน เพื่อการพัฒนาที่ยั่งยืน 
 3. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป  
  3.1 ก าหนดให้แรงงานไทยมีขีดความสามารถในการแข่งขันสูง สามารถยกระดับ
ตนเองให้สู่ทักษะแรงงานที่ได้มาตรฐานมากที่สุดสามารถแข่งขันได้ในประชาคมอาเซียนและในระดับ
สากล โดยแนวทางการบรรลุผลสัมฤทธ์ิดังกล่าวนั้นต้องรองรับอาชีพที่มีลักษณะเฉพาะ และจัดเตรียม
บุคลากรให้มีความเพียงพอทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพโดยเฉพาะอย่างยิ่งการส่งเสริมให้ฝึกอบรม
ในทักษะทางด้านการใช้ภาษาอังกฤษ  และทักษะการใช้ระบบเทคโนโลยีสารสนเทศควรสนับสนุน 
การน าเอาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ และนวัตกรรมเข้ามาปรับใช้ในระบบการฝึกอบรมเพื่อเป็นการ
สร้างโอกาสให้ประชาชนได้เข้าถึงช่องทางการเข้ารับฝึกอบรม และรูปแบบการฝึกอบรมที่เปลีย่นแปลง
ไปสามารถก้าวทันการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยี 
  3.2 พัฒนาทักษะฝีมือให้สอดคล้องกับความต้องการของแรงงานนอกระบบ เพื่อเพิ่ม
โอกาสในการท างาน และส่งเสริมให้แรงงานนอกระบบเข้าถึงการให้บริการแนะแนวอาชีพในสื่อ  
ทุกรูปแบบ และจากการที่รัฐมีนโยบายเปิดเสรีการเคลื่อนย้ายแรงงานของอาเซียน  หน่วยงาน 
ที่เกี่ยวข้องจึงจ าเป็นต้องเร่งด าเนินการ ยกระดับฝีมือแรงงานเพื่อรองรับการเปิดเสรีดังกล่าว รวมทั้ง
เพิ่มมาตรฐานฝีมือแรงงานนอกระบบในทุกสาขา การผลิตและบริการตลอดจนเร่งยกระดับการศึกษา
ของแรงงานนอกระบบให้สูงข้ึนเพื่อทัดเทียมแรงงานนานาประเทศเป็นการเสริมสร้างองค์ความรู้  
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และพัฒนาสมรรถนะคนท างานที่เป็นแรงงานนอกระบบเพื่อให้คนท างานเหล่านั้นมีโอกาสในการ
ท างานเพิ่มข้ึนน าไปสู่การมีอาชีพที่มั่นคงมีรายได้พอเลี้ ยงชีพ และครอบครัว น าสู่ความสามารถ 
ในการสร้างหลักประกันความมั่นคงในชีวิต 
  3.3 การพัฒนาฝีมือแรงงานให้ได้มาตรฐานสอดคล้องกับความต้องการของ
ตลาดแรงงานทั้งการฝึกอบรมเตรียมเข้าท างานให้แก่ผู้จบการศึกษาเพื่อให้มีแรงงานใหม่ที่มีคุณภาพ
เข้าสู่ตลาดแรงงาน และการส ารวจความต้องการฝึกอบรมและทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงาน
จ าเป็นต้องอาศัยความร่วมมือจากทุกภาคส่วนจากสถานประกอบกิจการ สถานศึกษา สภา
อุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย สภาหอการค้าแห่งประเทศไทย องค์กรปกครองส่วนท้องถ่ิน ตลอดจน
หน่วยงานอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาฝีมือแรงงานซึ่งหน่วยงานเหล่านี้ปัจจุบันมีบทบาทมากข้ึน 
ในการพัฒนาก าลังแรงงานแต่สามารถด าเนินการได้ดีในระดับหนึ่งเพราะยังขาดความช านาญการ
ดังนั้น กระทรวงอุตสาหกรรมจึงต้องเร่งสร้างความเข้มแข็งให้กับเครือข่ายเหล่านี้โดยให้การฝึกอบรม
แก่เครือข่ายเกี่ยวกับบทบาทการเป็นผู้ให้การพัฒนาฝีมือแรงงาน 
  3.4 ควรศึกษาการเพิ่มความรู้ และความเข้าใจเรื่องดิจิทัลให้กับแรงงาน เพื่อให้เกิด
ประสิทธิภาพการท างาน และเป็นการลดความสูญเสียในขบวนการผลิต 
  3.5 ควรศึกษาการพัฒนาแรงงานด้าน Information Technology ซึ่งจะเป็นอาชีพ
ที่ส าคัญต่ออุตสาหกรรมในอนาคต  
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ผนวก ก 
ภาพการสมัภาษณ ์
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ผนวก ข 
แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 

 
เรื่อง แนวทางการพัฒนาแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทย ในยุคดิจิทัลเพื่อความได้เปรียบ
ทางการแข่งขัน 
  
 แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) นี้จัดท าข้ึนเพื่อเก็บรวมรวบข้อมูลส าหรับ 
การศึกษาค้นคว้าวิจัยเพื่อการศึกษา หลักสูตรวิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักร หลักสูตร วปอ. รุ่นที่ 62 
โดยมีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 
 1. เพื่อศึกษาโครงสร้างระบบแรงงานในภาคอุตสาหกรรมไทย  
 2. เพื่อวิเคราะห์ปัญหาและผลกระทบการพัฒนาแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทย ในยุค
ดิจิทัล 
 3. เพื่อเสนอแนวทางการแก้ปัญหาของการพัฒนาแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทย ในยุค
ดิจิทัลเพื่อความได้เปรียบทางการแข่งขัน 
 ทั้งนี้ ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างยิ่งที่กรุณาสละเวลาให้ความร่วมมือในการ 
ให้สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) มา ณ โอกาสนี้ 
 
ตอนท่ี 1 ข้อมูลท่ัวไปของผู้ให้สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 

 ยศ ช่ือ-สกุล........................................................................................... ........................... 
 ต าแหน่ง...................................................................................................................... ..... 
 วุฒิการศึกษาสงูสุด.................................................................................................... ....... 
 สถานที่ท างาน............................................................................................................ ...... 

ตอนท่ี 2 สภาพปัญหาอุปสรรค และความจ าเป็นในการพัฒนาแรงงานภาค อุตสาหกรรมไทยในยุค
ดิจิทัล เพ่ือความได้เปรียบทางการแข่งขันอย่างไร 
 2.1 .................................................................................................................................. 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
.…………………………………………………………………………………………….……………….………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 2.2 ................................................................................................................................ 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
…………………………………………………………………………………………………………………………………………... 
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 2.3.................................................................................................................................... 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 
ตอนท่ี 3 แนวทางเพ่ือการพัฒนาพัฒนาแรงงานในภาคอุตสาหกรรมไทย ท่านคิดว่า มีแนวทางใด
ท่ีให้แรงงานในอุตสาหกรรมของไทย มีการพัฒนาต่อไป 
 3.1 ................................................................................................................................ 
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
 3.2....………………………………………………………………………………………………….................. 
………………………………………………………………………….………………………………………………………………..…
………………………………………………………………………………………………………………………………………………
…………………………………………………………………………………………………………………….……………………….. 
  

วันที่สัมภาษณ์.....................................................................................เวลา...................... ... 
 
 
 
      นายชัยยันต์ เจริญโชคทวี 
      นักศึกษาวิทยาลัยป้องกันราชอาณาจักร  
               หลักสูตร วปอ. รุ่นที่ 62 
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 : ประกาศนียบัตรช้ันสูง หลักสูตรนักบริหารระดับสูงด้านการพัฒนาธุรกิจ 
  อุตสาหกรรมและการลงทนุ รุ่นที่ 3 (วธอ. 3) สถาบันวิทยาการธุรกิจและ 
  อุตสาหกรรม พ.ศ.2559 
 : ประกาศนียบัตรช้ันสูง หลักสูตรผู้บริหารระดับสูงด้านการค้าและการพาณิชย์ 
  รุ่นที่ 10 (TepCot. 10) มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย พ.ศ.2560 
 : ประกาศนียบัตรช้ันสูง หลักสูตรหลักสูตรการเสริมสร้างสังคมสันติสุข รุ่นที่ 8 

  (สสสส. 8)  สถาบันพระปกเกล้า พ.ศ.2560 
: ประกาศนียบัตรช้ันสูง หลักสูตรผู้บริหารระดับสูงด้านการพัฒนาเมือง รุ่นที่ 6 
 (มหานคร. 6) กรุงเทพมหานคร  พ.ศ.2561 

ประวัติการท างาน 
โดยย่อ : Project Manager บริษัท Thai Konoike Construction จ ากัด  
  พ.ศ.2529-2535 
 : กรรมการ และเลขาธิการ สมาคมส่งเสริมผู้ลงทุนไทย พ.ศ.2546-2552 
 : กรรมการ สภาธุรกิจตลาดทุนไทย  พ.ศ.2551-2556 

ต าแหน่งปัจจุบัน : ประธานกรรมการบริหาร 
  1. บริษัท โมโนคอน จ ากัด (MNC) ด าเนินธุรกิจด้านอสังหาริมทรพัย์ เพื่อการเช่า 
  2. บริษัท เพชรนันตกานต์ จ ากัด (PNK) ด าเนินธุรกิจก่อสร้างและบริหารงาน
  ก่อสร้าง 
  3. บริษัท Fleet Global Logistics จ ากัด (Flego) ด าเนินธุรกิจด้านโลจิสติกส์ 
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 : ผู้พิพากษาสมทบ ศาลแรงงานกลาง 
 : กรรมการ คณะกรรมการกองทุนสงเคราะห์ลูกจ้าง กระทรวงแรงงาน 
 : รองเลขาธิการ สภาหอการค้าแห่งประเทศไทยคณะกรรมการการค้าไทย-จีน
  ตอนใต้  
 : กรรมการและเลขาธิการ สภาองค์การนายจ้างธุรกิจไทย 
 : กรรมการและเหรัญญิก สมาคมสเปเชียลโอลิมปิคแห่งประเทศไทย 
 : กรรมการและเหรัญญิก มูลนิธิสถาบันวิทยาการธรรมศาสตร์เพื่อสังคม 
 : นายกสมาคม สมาคมศิษย์เก่าวิทยาลัยนวัตกรรม มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 
 



สรุปย่อ 
ลักษณะวิชา การเศรษฐกิจ  

เรื่อง   แนวทางการพัฒนาแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยในยุคดิจิทัลเพื่อความได้เปรียบ
 ทางการแข่งขัน 
ผู้วิจัย  นายชัยยันต์  เจริญโชคทวี         หลักสูตร วปอ. รุ่นที่ 62 
ต าแหน่ง ประธานกรรมการบริหาร  บริษัท ฟลีต โกลบอล โลจิสติกส์ จ ากัด 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศมีความส าคัญยิ่งเป็นกลยุทธ์ที่มีผลต่อ
ความส าเร็จอย่างยั่งยืนของประเทศซึ่งภายใต้กรอบยุทธศาสตร์ชาติระยะ 21 ปี (พ.ศ. 2558-2577) นี้
ได้ระบุถึงยุทธศาสตร์การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของประเทศซึ่งกระทรวงแรงงานเป็นหน่วยงาน  
ที่มีบทบาทส าคัญต่อการพัฒนาประเทศทั้งทางด้านเศรษฐกิจ สังคม และความมั่นคง โดยเกิด 
การเปลี่ยนผ่านและขับเคลื่อนการพัฒนาในทุกด้านเพื่อเพิ่ม ขีดความสามารถในการแข่งขันของ
ประเทศไทย ท่ามกลางกระแสการแข่งขันในโลกที่ทวีความรุนแรงข้ึนทุกขณะยังผลให้แรงงาน 
เป็นต้นทุนที่ถือเป็นปัจจัยการผลิตที่ส าคัญ และมีคุณค่าต่อการพัฒนาประเทศในทุกระดับ ทั้งระดับ
ส่วนย่อย (Micro) ของระบบเศรษฐกิจคือ แรงงานในภาคการผลิตทั้งอุตสาหกรรม  เกษตรกรรม  
และบริการ และระดับมหาภาค (Macro) ของประเทศ ในภาคการผลิตต่างๆ ของประเทศมีความรู้
ความสามารถ มีทักษะและศักยภาพสูงจะส่งผลให้ผลติภาพการผลิต (Productivity) สูงข้ึนซึ่งจะส่งผล
สืบเนื่องต่อไปยังการพัฒนาเศรษฐกิจในภาพรวมของประเทศในที่สุด 
 กรอบการเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้างประชากรไทยส่งผลต่อระบบเศรษฐกิ จไทย 
โดยส านักคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ระหว่างปี 2533 - 2583 พบว่า
สดัส่วนประชากรวัยแรงงานมีแนวโน้มลดลดต่อเนื่อง แต่ความต้องการแรงงานโดยรวมในปี พ.ศ. 2565  
จะมีความต้องการสูงถึง 45.9 ล้านคนแสดงให้เห็นว่าจ านวนแรงงานมีไม่เพียงพอกับความต้องการ 
ของตลาดแรงงานซึ่งท าให้เกิดความเสี่ยงที่จะเกิด “วิกฤติขาดแคลนแรงงาน” อีกทั้งจากการส ารวจ
พบว่า ประชากรวัยผู้สูงอายุช่วงอายุ 61 ปีข้ึนไปมีแนวโน้มเพิ่มข้ึนอย่างเห็นได้ชัด สัดส่วนของ
ประชากรวัยเด็ก และวัยแรงงานมีแนวโน้มลดลงในขณะที่สัดส่วนของประชากรสูงอายุมีแนวโน้ม
เพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่องจากร้อยละ 13.2 ใน พ.ศ. 2553 เป็นร้อยละ 32.1 ใน พ.ศ.2583 ประกอบกับ
ปัจจัยที่มีส่วนส าคัญและส่งผลกระทบต่อโครงสร้างเศรษฐกิจ  และรูปแบบการส่งออกของประเทศ
ไทยคือการเข้ามาอย่างรวดเร็วและความก้าวหน้าของเทคโนโลยีดิจิทัลในมิติต่าง ๆ  และที่ส่งผล
กระทบต่อตลาดแรงงาน และการผลิตในภาคอุตสาหกรรมที่ส าคัญ คือAI (Artificial Intelligence)  
ที่สามารถท างานแทนมนุษย์ ดังนั้น การลงทุนในทรัพยากรมนุษย์ด้านการศึกษา ด้านการวิจัยและ 
การพัฒนา ด้านข้อมูลสารสนเทศ การสื่อสารโทรคมนาคมและคอมพิวเตอร์มีความจ าเป็นด้วย
ตลาดแรงงานในอนาคต Future Skills ที่ต้องการแรงงานที่มีความรู้และคุณวุฒิสูงข้ึนงานของแรงงาน
ทักษะต่ าหรือไร้ทักษะจะถูกแทนที่ด้วยเครื่องจักรและหุ่นยนต์ 
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 ส าหรับประเทศไทยจะพบว่า 1. ความสามารถของตลาดแรงงานที่ขาดทักษะสามารถ
ท างานร่วมกับเทคโนโลยีดิจิทัล  2. การเข้าถึงโลกแห่งการขับเคลื่อนสู่เศรษฐกิจดิจิตอล (Digital 
Economy) เทคโนโลยีการเช่ือมต่อข้อมูลตลอดการเข้าถึงลูกค้านับวันจะมีบทบาทและความส าคัญ
มากยิ่งข้ึน 3. ความยากล าบากในการปรับเปลี่ยนองค์กรเพื่อเคลื่อนเข้าสู่องค์กรดิจิทัล Transformation 
Organization 4. บทบาทผู้น าเป็นประเด็นที่ส่งผลส าคัญต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างก้าวกระโดด 
5. การจัดหาบุคลากรให้มีความพร้อมความเข้าใจ มีทักษะด้านดิจิตอลในการขับเคลื่อนธุรกิจในยุค
ดิจิตอล 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาโครงสร้างระบบแรงงานในภาคอุตสาหกรรมไทย  
 2. เพื่อวิเคราะห์ปัญหาและผลกระทบการพัฒนาแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยในยุค
ดิจิทัล 
 3. เพื่อเสนอแนวทางการแก้ปัญหาของการพัฒนาแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยในยุค
ดิจิทัลเพื่อความได้เปรียบทางการแข่งขัน 

ขอบเขตของการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ด้วยเทคนิค
การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) ภายใต้ข้อก าหนด  ดังนี้ 
 1. ขอบเขตด้านเนื้อหา 
  จะท าการวิจัยโดยศึกษาข้อมูล หลักการ ทฤษฎี แนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง    
 2. ขอบเขตด้านประชากร 
  จะท าการสัมภาษณ์จากผู้เช่ียวชาญ ที่เป็นผู้ประกอบการจากภาคอุตสาหกรรม และ
ผู้เช่ียวชาญจากหน่วยราชการที่เกี่ยวข้อง 
 3. ขอบเขตของเวลา 
  ตั้งแต่เดือนพฤศจิกายน 2562 จนถึงเดือนพฤษภาคม 2563 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้เป็นการสร้างองค์ความรู้ใหม่ ( Inductive Research) โดยใช้การวิจัย 
เชิงคุณภาพ (Qualitative Research) ด้วยเทคนิคการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) 
ร่วมกับใช้การวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive Research) ดังนี ้
 1. การรวบรวมข้อมูล  
  1.1 ข้อมูลทุติยภูมิ ด าเนินการโดยการศึกษาจากต ารา  และเอกสารต่างๆ 
  1.2 ข้อมูลปฐมภูมิ ด าเนินการโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-Depth Interview) 
จากประชากรที่เป็นผู้เช่ียวชาญจ านวน 3 ท่าน ใช้วิธีการเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง 
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(Purposive Sampling) โดยประกอบด้วยผู้เช่ียวชาญใน 3 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มผู้ประกอบการหรือ
ผู้บริหารในองค์กรธุรกิจ จ านวน 2 ท่าน และกลุ่มภาครัฐและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องจ านวน 1 ท่าน  
 2. การวิเคราะห์ข้อมูล   
  ด าเนินการโดยการวิเคราะห์เนื้อหา (Context Analysis) และการวิเคราะห์เปรียบเทียบ 
และสังเคราะห์ข้อมูลทฤษฎี หลักการต่างๆ 
 3. การน าเสนอข้อมูล 
  แบบรายงานวิจัยเชิงพรรณนาและวิเคราะห์  น าเสนอแนวคิดใหม่จากการวิจัย 

ผลการวิจัย 

 การสรุปผลการวิจัยของการศึกษาในครั้งนี้ ผู้วิจัยขอน าเสนอตามวัตถุประสงค์การวิจัย 
ดังนี ้
 1. จากการสัมภาษณ์ผู้บริหารและผู้ที่มีส่วนส าคัญที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการพัฒนา
แรงงานภาคอุตสาหกรรมไทย สรุปได้ดังนี ้ 
  1.1 ภาครัฐด าเนินนโยบายด้านแรงงานที่สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ของชาติ 20 ป ี
ที่เน้นให้ผู้ประกอบการให้ความส าคัญต่อการพัฒนาแรงงานด้วยการจัดการศึกษา และการอบรม
เพื่อให้เกิดความเข้มแข็งและมาตรฐานฝีมือแรงงาน 
  1.2 ผู้ประกอบการต้องยอมรับการปรับตัวเข้าสู่ยุคดิจิตัลที่เทคโนโลยี เข้ามามีบทบาท
ต่อแรงงาน และต้องสร้างความเข้าใจถึงการน าเทคโนโลยีมาใช้ในการพัฒนาแรงงานในองค์กรด้วย
เพื่อให้เกิดประสิทธิภาพในการบริหาร  และคุณภาพชีวิตที่ดีของบุคลากรในองค์กร 
  1.3 บุคลกรเปน็สว่นส าคัญขององค์กรที่ต้องได้รับการพัฒนาด้วยระบบการให้การศึกษา 
และการได้รับโอกาสให้มีส่วนร่วมในการปรับเปลี่ยนและพัฒนาองค์กรจึงจะท าให้บรรลุถึงเป้าหมาย
ขององค์กรที่วางไว้อย่างรวดเร็ว และมีประสิทธิผล 
 2. การวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์  
  2.1 ศึกษาโครงสร้างระบบแรงงานในภาคอุตสาหกรรมไทย 
   ประชากรไทยอยู่ในวัยแรงงาน (Work Force) 56.05 ล้านคนมีผู้อยู่ในก าลัง
แรงงาน 37.22 ล้านคนเป็นแรงงานที่มีคุณภาพระดับ Semi-Skilled และกลุ่มที่อยู่นอกก าลังแรงงาน 
18.83 ล้านคน ซึ่งมีระดับการศึกษาเพียงแค่ "ประถมศึกษา" หรือต่ ากว่าจึงควรมีกลไกไตรภาคี
ระหว่างรัฐ เอกชน และแรงงาน ร่วมกันพัฒนาทักษะคนไทยเพื่อให้เป็นปัจจั ยผลักดันให้เกิด 
การพัฒนาทางเศรษฐกิจและสังคมได้อย่างเต็มที่ประกอบกับความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีก่อให้เกิด
ธุรกิจและอาชีพใหม่ๆในอนาคตที่สามารถท างานร่วมกับหุ่นยนต์  และระบบอัตโนมัติได้ ซึ่งต้องได้รับ
การพัฒนาทักษะทั้งการ Reskill และ Upskill กล่าวคือประมาณครึ่งหนึ่งของแรงงานไทยต้องรับ 
การพัฒนาทักษะทั้งด้าน “Technical Skill” โดยเฉพาะการคิดวิเคราะห์และการคิดเชิงนวัตกรรม 
และความคิดเชิงสร้างสรรค์และความคิดริเริ่ม รวมถึง “Human Skill” ที่สามารถเข้าใจจิตใจและ
อารมณ์ของผู้อื่นได้ซึ่งหุ่นยนต์ไม่สามารถเรียนรู้สิ่งเหล่าน้ีได้ 
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  2.2 สภาพปัญหาอุปสรรค และความจ าเปน็ในการพัฒนา แรงงานภาคอุตสาหกรรมไทย 
ในยุคดิจิทัล เพื่อความได้เปรียบทางการแข่งขัน  
   ส าหรับองค์กรไทยก าลังประสบปัญหาการขาดแคลนแรงงานที่มีทั กษะ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งด้านดิจิทัลจึงต้องหันมาลงทุนด้านบุคลากรมากข้ึน เพื่อช่วยเพิ่มประสิทธิภาพ 
และขยายขีดความสามารถในการวิเคราะห์ทรัพยากรบุคคลขององค์กรเพื่อให้เกิดการพัฒนาทักษะ
เพิ่มข้ึน  
  2.3 แนวทางการแก้ปัญหาของการพัฒนาแรงงานภาคอุตสาหกรรมไทยในยุคดิจิทัล 
เพื่อความได้เปรียบทางการแข่งขัน    
   ผู้บริหารต้องให้ความส าคัญกับพนักงานกลุ่มเป้าหมาย พร้อมด้วยผู้เกี่ยวข้อง 
ที่ส าคัญอื่นๆ โดยส่งเสริมการเรียนรู้ของพนักงานด้วยการให้ความส าคัญในการก าหนดต าแหน่งงาน 
ที่จะได้รับผลกระทบจากเทคโนโลยีมากที่สุดจึงต้องวางแผนในการอบรมที่มุ่งเน้นในการยกระดับ
ทักษะ และคอยติดตามผล การยกระดับทักษะ ถือเป็นความท้าทายของทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้อง 

ข้อเสนอแนะ 

 1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย   
  1.1 ควรเพิ่มผลิตภาพของแรงงาน (Labor Productivity) โดยภาครัฐและภาคเอกชน
ควรสนับสนุนการลงทนุในสินทรัพย์ทนุให้มีจ านวนเครื่องจกัรต่อแรงงานมากขึ้น การพัฒนาเทคโนโลยี
เร่งพัฒนาฝีมือแรงงานให้มีสมรรถนะสูงโดยจัดฝึกอบรมทักษะที่จ าเป็น  
  1.2 ภาครัฐและภาคเอกชนควรพัฒนาและสร้างความร่วมมือให้เกิดความเช่ือมโยง
ระหว่างสถาบันการศึกษาเพื่อสามารถผลิตบุคคลากรที่มีคุณภาพและตรงตามความต้องการ  
  1.3 ภาครัฐและเอกชนควรตั้ง “มาตรฐานฝีมือแรงงาน” โดยในแต่ละกลุ่ม
อุตสาหกรรมเพื่อน่าไปสู่กรอบการฝึกอบรมและทดสอบสมรรถนะ ที่สามารถควบคุมคุณภาพของ
แรงงาน 
 2. ข้อเสนอแนะหน่วยงานปฏิบัติ  
  2.1 การพัฒนาผู้ประกอบการ SMEs เน้นการปรับตัวเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิต 
โดยการลดข้ันตอนและต้นทุนในกระบวนงานต่างๆ     
  2.2 การพัฒนามาตรฐานฝีมือแรงงานแห่งชาติ แบบอิงสมรรถนะตามต าแหน่งงาน
ในอุตสาหกรรมและบริการ โดยร่วมกับสภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย สมาคมองค์กรวิชาชีพ ฯลฯ  
  2.3 การเพิ่มขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศในการพัฒนาศักยภาพ
แรงงานรายอุตสาหกรรมที่จ าเป็นต้องฝึกทักษะแรงงานให้มีคุณภาพที่สูงตามมาตรฐาน 
  2.4 ยกระดับความสามารถใน “การใช้เครื่องมือที่มีอยู่เทคโนโลยี” เพราะเทคโนโลยี
มีเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วที่จะมีความสามารถการท างานร่วมกันกับเครื่องมือทางเทคโนโลยีอื่น ๆ  
  2.5 มีทักษะของการค้นหา และน าไปใช้งานได้อย่างมีประโยชน์ และมีประสิทธิภาพ 
โดยเข้าใจถึงลิขสิทธ์ิของข้อมูล และการน าไปใช้ด้วย 
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  2.6 มีทักษะ การสอน และเรียนรู้” (Teach & Learn) เป็นทักษะที่ต้องอาศัยความ
ร่วมมือกัน จึงต้องจ าเป็นต้องมีการแบ่งปันองค์ความรู้ ความเช่ียวชาญ 
  2.7 ทักษะการสื่อสาร และความร่วมมือ” (Communication and Collaborate) ที่ท า
ให้ทุกคนเช่ือมต่อกัน สื่อสารกันได้ง่ายข้ึน  
  2.8 สร้างและนวัตกรรม” (Create and Innovate) ที่สามารถตอบสนองต่อการ
ท างานได้ดีมากขึ้นทั้งในรูปของข้อความ รูปภาพ ซอฟต์แวร์ หรือบริการต่าง ๆ  
 


