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คุณภาพแรงงานไทย 
(An Overview of Thailand’s Quality of Labour) 

  

1. บทนํา 

คุณภาพของแรงงานเปนปจจัยสําคัญตอการพัฒนาเศรษฐกิจอยางมีคณุภาพและยั่งยืน ดังจะเห็นได
จากการเติบโตของเศรษฐกิจหรือผลผลิตประชาชาติในอดีตที่โตเร็วกวาการขยายตวัของที่ดิน แรงงานและ
ทุนกายภาพอืน่ๆและนักเศรษฐศาสตรหลายทานไดอธิบายวาสิ่งที่ทําใหเศรษฐกิจขยายตัวเร็วกวาปจจัยการ
ผลิตคือการลงทุนในทุนมนษุย (Schultz 1961, 1-17) สําหรับในประเทศไทย ธนาคารโลกคํานวณวา คณุภาพ
แรงงานมีสวนทําใหอัตราการเติบโตทางเศรษฐกิจเพิ่มขึ้นประมาณรอยละ 0.4 ในชวง 2520-2547 จากอัตรา
การเติบโตทางเศรษฐกิจประมาณรอยละ 6.0 ในชวงดังกลาว (World Bank 2006, 3) หรือประมาณ รอยละ 
6.7 ของอัตราการเติบโตทางเศรษฐกิจ 

ประการที่สอง คณุภาพของแรงงานแตละคนเปนตวัอธิบายหรือกําหนดความแตกตางในความสามารถ
และคาจางและรายได แรงงานที่มีความสามารถสูงกวายอมมีโอกาสที่จะมีฐานะทางเศรษฐกิจ(และสังคม)
ดีกวาผูอ่ืน แรงงานที่มีการศกึษาและฝกอบรมสูงโดยทั่วไปจะไดคาจางและรายไดสูงกวาผูอ่ืน (Becker, G.S. 
1964, xv) 

ประการที่สาม นักธุรกิจและนักลงทุนทั้งในประเทศและจากตางประเทศใหความสําคัญตอคุณภาพ
แรงงานในการตัดสินใจลงทุน การเลือกกลยุทธการลงทุนและการพัฒนาธุรกิจ ปจจุบันอุปสงคหรือความ
ตองการแรงงานมีการเปลี่ยนแปลงทั่วโลก (Global phenomenon) การเปลี่ยนแปลงนี้เกิดจากการเปลี่ยนแปลง
พื้นฐานในตลาดแรงงานและวิธีการผลิตและการจัดการ ปรากฏการณนี้ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงใน
ธรรมชาติของการแขงขันซึ่งเรียกกันวา “การแขงขันของโลกยุคใหม (New Global Competition)” ...การ
เปลี่ยนแปลงที่เห็นไดชัดคือ.. คุณภาพแรงงานมีบทบาทสําคัญในการใชกลยุทธที่จะเขาสูกับการแขงขันใน
โลกยุคใหม (Ward 1997, 1) กลาวคือ ในอนาคตนักลงทุนจะมองหาแรงงานที่มีคุณภาพยิ่งขึ้นไมใชแค
แรงงานราคาถูกอีกตอไป ในขณะเดียวกันก็ตองตอตานการนําเอาแรงงานที่มีคุณภาพมาใชกับการผลิตที่
ประสิทธิภาพการผลิตต่ําและจายคาจางต่ํา 
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นอกจากนั้นแลว การที่ประเทศไทยกําลังเขาสูสังคมผูสูงอายุและปริมาณกําลังแรงงานมีความตึงตัว 
จึงจําเปนที่จะตองหันไปพึ่งคุณภาพแรงงานมากยิ่งขึ้นเพื่อเพิ่มผลิตภาพของแรงงานและลดความตองการ
แรงงานในเชิงปริมาณ และเพื่อเพิ่มความสามารถในการแขงขันกับประเทศที่ยังมีแรงงานไรทักษะราคาถูก
และไดเปรียบในการผลิตที่ใชแรงงานทักษะต่ํา 

รายงานฉบับนี้มีวัตถุประสงคเพื่อใหเปนแนวทางหรือขอมูลเบื้องตนในการศึกษาหาความรูและ
มาตรการเกี่ยวกับคุณภาพแรงงานของไทยในเชิงลึกตอไป โดยเริ่มจากการทําความเขาใจในความหมายของ
คําวาคุณภาพแรงงานและทุนมนุษย การวัดหรือวิธีการประเมินคุณภาพแรงงานเบื้องตน และแนวทางการ
พัฒนาคุณภาพแรงงาน 

2. คุณภาพแรงงานหมายถึงอะไร 

คุณภาพแรงงานในความเหน็ของนักเศรษฐศาสตรคือผลิตภาพของแรงงาน (McConnell and Brue 
1989, 77)  หรือปริมาณของผลผลิตตอแรงงาน1 ซ่ึงมองคุณภาพแรงงานจากผลผลิตเปนสําคัญโดยไมจําเปน 
ตองกลาวถึงรายละเอียดอื่นๆที่เกี่ยวกับพืน้ฐานความรูหรือคุณสมบัติของแรงงาน ซ่ึงจะกลาวถึงในภายหลัง 

แนวความคิดของคุณภาพแรงงานในรูปของผลิตภาพแรงงานกับทุนมนุษยเปนเรื่องเดียวกัน โดย 
McConnell & Brue (1989, 77) กลาววา “กิจกรรมใดกต็ามที่เพิ่มคุณภาพ (ผลิตภาพ) แรงงานอาจถือไดวา
เปนการลงทุนในทุนมนษุย โดยการลงทุนในทุนมนษุยดงักลาวมิใชเพยีงแตคาใชจายในการศึกษาสามัญและ
การฝกอบรมเทานั้นแตรวมถึงคาใชจายในการรักษาสุขภาพ การยายถ่ิน การหางานและการดูแลเด็กกอนวยั
เรียน” 

ที่จริงแนวความคิดที่เชื่อมโยงระหวางคุณภาพแรงงานกับทุนมนุษยเปนความคิดเกาแกมานานแลว 
ปรมาจารยเศรษฐศาสตรอยาง อดัม สมิทธิ์ กลาวไวดังนี้ “ทุนมนุษยคือ ทักษะ (skills), ความคลองแคลว 
(dexterity) ทั้งกายภาพ สติปญญา จิตใจ ฯลฯ และวิจารณญาณ ทุนมนุษยสามารถเกิดจากการศึกษาและการ
ฝกอบรม” (Smith 1776) ดังนั้นจะเห็นไดวา ทุนมนุษยตามความเห็นของอดัม สมิทธิ์ กับคุณภาพแรงงานก็
คือส่ิงเดียวกัน2 

อยางไรก็ตาม เวลานักลงทุน(ขามชาติ)พูดถึงคุณภาพแรงงาน ส่ิงแรกที่เขานึกถึงอาจจะเปนโครงสราง
การศึกษาของแรงงาน โครงสรางแรงงานฝมือที่ประเทศปลายทางมีวามีแรงงานฝมือมากนอย เพยีงพอตอ
การประกอบอตุสาหกรรมหรือไม กอนจะลงไปในรายละเอียดถึงความขยันขนัแข็ง ความมีระเบียบวินยั 
ความตั้งใจทํางาน 
                                                        
1 ผลิตภาพแรงงานวัดไดหลายวิธี ดูเพิ่มเติมจาก (สุมาลี และคณะ 2550) 
2 ปจจุบันทุนมนุษยหมายถึงผลงานหรือผลผลิตของแรงงานกับทักษะของแรงงาน (Contribution of workers and their skills) 

และอาจวัดไดโดยใช Earning Capacity หรือ ความสามารถในการหารายได (Haveman et al. 2003) 
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การสัมมนาวิชาการประจําป 2551 เร่ือง สูการเติบโตอยางมีคุณภาพและยั่งยืน 

เมื่อถามนักธุรกิจทองถ่ินวาเขาหมายความวาอะไรเวลาเขาบนวาแรงงานไมมีคุณภาพ จะไดยินการ
พูดถึงแรงงานฝมือ วินัยในการทํางานและความขยนัขนัแข็ง ฯลฯ คลายๆกัน แตในเรื่องการศึกษาจะไมพูด
ถึงระดับโดยรวม แตพดูถึงคุณภาพความรูวาไมคอยมีความรูในระดับที่ตองการ (สถาบันวิจยัเพื่อการพัฒนา
ประเทศไทย 2551ข) 

เมื่อลงไปในระดับวิสาหกิจขนาดยอม ความสนใจในเรื่องคุณภาพแรงงานจะลงในรายละเอยีดมาก
ขึ้นถึงลักษณะสวนตัว (attributes) เนื่องจากธรรมชาติการทํางานจะคลุกคลีใกลชิดกันมากขึ้น 

หากพิจารณาใหดีจะเห็นไดวา คุณภาพของแรงงานในสายตานักธุรกิจที่ประกอบดวย ความรูหรือ
การศึกษา ความชํานาญหรือทักษะ และคุณสมบัติ อ่ืนๆของแรงงานที่จําเปนตอการปฏิบัติงานใหมี
ประสิทธิภาพนั้นสอดคลองแนวความคิดของอดัม สมิทธิ์เปนสวนใหญ 

อยางไรก็ตาม จะเปนการบังเอิญหรือววิัฒนาการก็ตาม มีผูนําแนวความคดินีม้าดูคุณภาพหรือ
ประสิทธิภาพของแรงงานในรูปสมรรถนะ (Competency) ไดแก David C. McClelland ซ่ึงเริ่มนําแนวคิด 
Competency หรือ สมรรถนะแรงงานมาใชในป 2513  

David C. McClelland ศึกษาพฤติกรรมของคนในสังคม และพบวาประวัติ ผลทางการศึกษาที่ดีเดน
ของคนไมไดเปนปจจยัที่จะชี้วัดความสําเร็จในหนาที่การงานเสมอไป หากแตตองประกอบดวย ความรู 
(Knowledge)  ทักษะ (Skill)  และคณุลักษณะ (Attributes)  ที่รวมเรียกวาสมรรถนะ (Competency) 
McClelland ตีพิมพงานวิจัยสําคัญชื่อ “Testing for Competence rather than Intelligence” ในป พ.ศ.2516 ซ่ึง
สรุปไดวา คนที่ทํางานมีผลงานดีหรือไมขึ้นอยูกับคณุลักษณะภายใน (สถาบันวิจยัเพื่อการพฒันาประเทศ
ไทย 2550, 4-1) 

แนวความคิดนี้เปนยอมรับอยางกวางขวางในปจจุบนั ดังที่ ศาสตราจารย William A. Ward ให
ความเหน็วา “ในการผลิตสมัยใหม คุณภาพแรงงานไปไกลกวาการศกึษาและการฝกอบรม ทักษะสวนตวั
และทัศนคติของแรงงานมีความสําคัญ ....ทุกวันนี้การรบัสมัครงานจะระบุ “ความสามารถในการปรับตัว” 
หรือไมก็ “ความสามารถในการทํางานเปนทีม” ” (Ward 1997) 

จากแนวคิดตางๆ ขางตนอาจสรุปไดวาคุณภาพแรงงานหมายถึง 
1. ผลิตภาพแรงงาน (Labor productivity) 
2. ทุนมนุษย (Human capital) 
3. สมรรถนะ (Competency) 

1) ความรู (Knowledge:การศึกษา/อบรม) 
2) ทักษะ (Skill) 
3) บุคลิกภาพ (Attributes) 

โดยทั้งทุนมนุษยและสมรรถนะจะมาจาก 3 ปจจัยที่สําคัญ คือ ความรูหรือการศึกษาการฝกอบรม 
ทักษะ และ บุคลิกภาพ 
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3. คุณภาพแรงงานในประเทศไทย 

จากแนวคิดขางตน จะเหน็วาการประเมินคุณภาพแรงงานของประเทศอาจจะดูจากปจจยัหรือมติิ
ตางๆ ดังกลาวมาแลว คือ ผลิตภาพแรงงาน ทุนมนษุย สมรรถนะ ซ่ึงสามารถแยกออกเปน การศึกษา การ
ฝกอบรม ทักษะ และบุคลิกภาพของแรงงาน (อายุ เพศ สุขภาพ พฤติกรรม ฯลฯ)  ซ่ึงตัวช้ีวัดแตละตัวไมมี
ความสมบูรณในตัวเอง3 ดังนั้นจึงควรดหูลายๆ มิติ ดังตัวอยางที่นํามาเสนอตอไปนี ้

ก. โครงสรางอาย ุ
โครงสรางอายุของแรงงานมีความสัมพันธกับสมรรถภาพหรือผลิตภาพของแรงงาน เชนแรงงานวัย

หนุมสาวอาจมีความแข็งแรงดานรางกาย ถาเปนแรงงานที่มีการศึกษาก็จะเปนผูที่มคีวามรูสมัยใหม แตอาจมี
ขอเสียเปรียบเรื่องประสบการณหรือความชํานาญเปนตน ประเทศที่มีแรงงานสูงอายุมากๆอาจมีปญหาใน
บางอุตสาหกรรม เชนอุตสาหกรรมที่ตองใชแรงงานหรือความแข็งแรง อุตสาหกรรมที่ตองการคนวัยหนุม
สาว (เชนแอรโฮสเตส หรืออุตสาหกรรมบริการ) 

ประเทศไทยเขาสูสังคมผูสูงอายุตั้งแตประมาณป 2548 โดยมีผูสูงอาย ุ(อายุ 60 ขึ้นไป) ประมาณ 7.2 
ลานคนและคดิเปนสัดสวนประมาณรอยละ 10 ของประชากรโดยทัว่ไป และจะเพิ่มเปนรอยละ 17 ในอีก
ประมาณ 20 ป โครงสรางอายุของแรงงานจะมีอายุเฉลีย่ของแรงงานสูงขึ้นกวาในอดตี ในป 2550 อายุมัธยฐาน
ของแรงงานอยูในชวง 35-39 ปและคาดวาจะเพิ่มสูงขึ้นในอนาคตเนื่องจากการเปลี่ยนโครงสรางอายุของ
ประชากรดังกลาวแลว 

                                                        
3 ตัวอยางเชน มีขอโตแยงวาผลลัพธของการศึกษาหรือตัวชี้วัดทางการศึกษานั้นอาจซอนปญหาอื่นไวเชน ปญหาความสามารถสวนบุคคล 

(Ability problem) ที่ไมไดจากการศึกษา อาจจะมาจากกรรมพันธุ หรือ ระดับสติปญญาและพรสวรรคอื่นๆ และ การอาศัยปริญญาหรือ
วุฒิบัตรเปนตั๋วเบิกทาง (Screening Hypothesis) โดยเถียงวาการที่การศึกษาทําใหรายไดสูงข้ึนน้ันไมใชเพราะมันเพิ่มผลิตภาพหรือ
ความสามารถของผูศึกษา แตเกิดจากการใหคะแนนและการประทับตรารับรองใหเขาเขางานไดและเกิดรายไดตามมา (McConnell & 
Brue 1989, 103-106) 
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รูปท่ี 1 โครงสรางอายุของแรงงานจําแนกตามอุตสาหกรรม 2550

ที่มา: ขอมูลการสํารวจภาวะการทํางานของประชากร ป 2550 เฉล่ีย ไตรมาสที ่1 และ 3
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รูปที่  1 แสดงให เห็นความแตกตางของโครงสรางอายุแรงงานในอุตสาหกรรมตางๆ  ใน

ภาคอุตสาหกรรม แรงงานสวนใหญมีอายุวัยหนุมสาว ในขณะที่แรงงานในภาคเกษตรมีอายุสูงกวา 40 ป 
และแรงงานในภาคบริการมีโครงสรางอายุที่อยูระหวางภาคเกษตรและภาคอุตสาหกรรม ส่ิงที่นาสนใจควร
ศึกษาตอไปคือโครงสรางอายุที่แตกตางกันเหลานี้จะสะทอนใหเห็นผลิตภาพแรงงานหรืออัตราการเติบโต
ของอุตสาหกรรมที่ตางกันของสามสาขาอุตสาหกรรมหรือไม ในชั้นนี้ขอมูลในชวงพ.ศ. 2544-2548 พบวา
อัตราการเพิ่มของประสิทธิภาพการผลิตโดยเฉลี่ยของภาคเกษตรต่ําสุดคือรอยละ 0.69 ตอป  และ
ภาคอุตสาหกรรมสูงที่สุดคือ 3.96 ตอป และภาคบริการสูงกวาภาคเกษตรเล็กนอยที่ 1.0 ตอป แตขอมูล
เบื้องตนเชนนี้คงยังไมสามารถยืนยันความสัมพันธระหวางโครงสรางอายุกับอัตราการเพิ่มผลิตภาพแรงงาน
ได จึงควรมีการศึกษาเพิ่มเติม แตโดยตรรกะแลวภาคอุตสาหกรรมนิยมจางแรงงานที่มีอายุหนุมสาวมากกวา
และสวนใหญจะเลิกจางแรงงานกอนอายุ 60 ป โครงสรางอายุจึงนาจะเปนเครื่องบอกคุณภาพและ
ประสิทธิภาพแรงงานไดอยางหนึ่ง และในแงของนโยบาย เมื่อในระยะตอไปโครงสรางอายุแรงงานจะ
สูงอายุยิ่งขึ้น รัฐบาลและผูประกอบการจึงไมควรมองขามเรื่องนี้ 

ข. การศึกษาและฝกอบรม 
การประเมินคณุภาพแรงงานดานการศึกษาในระดับมหภาคอาจทําไดหลายระดับและหลายมิติ โดย

อาจเริ่มจากตัวช้ีวัดงายๆเชน อัตราการรูหนังสือของแรงงาน  โครงสรางการศึกษาหรืออัตราผูสําเร็จการศึกษา
ขั้นตางๆ ซ่ึงอาจจําแนกออกตามอุตสาหกรรมหรืออาชีพตามตองการ นอกจากนั้นแลว อาจดูจากตวัช้ีวดัดาน
คุณภาพการศกึษา และคุณลักษณะดานตางๆที่เกี่ยวของ จนถึงการประเมินผลดวยอัตราผลตอบแทนการ
ลงทุนในการศกึษา (Rate of return to investment in education) ในบางกรณีอาจใชขอมูลงบประมาณดาน



6 คุณภาพแรงงานไทย 

วันที่ 29-30 พฤศจิกายน 2551 โรงแรมแอมบาสซาเดอร ซิต้ี จอมเทียน ชลบุรี 

การศึกษา จํานวนหรือสัดสวนครูตอนักเรียน ผลการทดสอบความสัมฤทธิ์ผลทางการศึกษา ฯลฯ เพื่อช้ีวดั
คุณภาพการศกึษาและคุณภาพของแรงงานในดานการศกึษา 

1) โครงสรางการศึกษาของแรงงานไทย 
ในภาพรวมของอุปทานแรงงานมีการศึกษาคอนขางต่ําคือ  ในป 2550 รอยละ 75.6 ของประชากรใน

วัยแรงงานและรอยละ 73.4 ของผูมีงานทํามกีารศกึษาต่ํากวามัธยมศกึษาตอนปลาย  ผูมีงานทาํที่จบมธัยมปลาย/ 
ปวช. มีเพยีงรอยละ 12.4 และผูจบปริญญาตรีขึ้นไปไมถึงรอยละ 10 (รูปที่ 2)  ทั้งนี้ยังไมคํานงึถึงปญหา
คุณภาพการศกึษาเชน อาจมีโรงเรียนระดบัประถมหลายแหงทีไ่มผานการประเมินมาตรฐานการศึกษาหรือมี
มหาวิทยาลัยทีไ่มมีคุณภาพอกีจํานวนมาก (ไทยรัฐ กรกฎาคม 2550)4  

กลาวอีกอยางหนึ่ง ประชากรไทยในวัยแรงงานที่มีการศึกษาจบมัธยมศึกษาปที่ 6 หรือสูงกวามี 
รอยละ 24.4 เมื่อพิจารณาเฉพาะผูมีงานทํา อัตราสวนของแรงงานที่มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย
หรือสูงกวาคิดเปนรอยละ 26.6 ซ่ึงเมื่อเทียบกับมาเลเซียหรือฟลิปปนสในป 2543 ซ่ึงมีสัดสวนแรงงานมี
การศึกษาดังกลาวรอยละ 29.9 และ 31.9 ตามลําดับ  ถือวาประเทศไทยมีความขาดแคลนแรงงานฝมือ  
ธนาคารโลกมีความเห็นวาสาเหตุที่โครงสรางแรงงานมีสัดสวนแรงงานฝมือนอยเนื่องจากแรงงานระดับ
มัธยมศึกษาเขาสูตลาดแรงงานนอยเพราะผูที่เขาเรียนชั้นมัธยมศึกษาตอนปลายมุงเขาเรียนตอขั้นอุดมศึกษา
มากกวาจะตั้งใจจบ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                        
4 ไมทราบวันที่ 

รูปท่ี 2 โครงสรางการศึกษาของแรงงาน ป 2550 

* ประชาการในวัยแรงงาน 15+(50.97 ลาน) = มีงานทํา (36.2 ลาน) + วางงาน (0.63 ลาน) + อยูนอกกําลังแรงงาน (14.1ลาน) 

ท่ีมา: ขอมูลการสํารวจภาวะการทํางานของประชากร สํานักงานสถิติแหงชาติ 2550 (เฉลี่ยไตรมาส 1 และ 3) 

ประชากรในวยัแรงงาน  
(100%) 

ผูมีงานทํา  
(71%) 

ป.ตรี, 9.1%
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 ม.ปลาย, 
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4.0%  ม.ปลาย, 

12.4% 
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แคมัธยมศกึษาแลวออกมาทาํงาน เนื่องจากแรงงานที่เรียนเพิ่มจากระดบัมัธยมศกึษาไปจบขัน้ปริญญา
มีอัตราผลตอบแทนในการลงทุนเพิ่มขึ้นถึง 35% ในขณะที่ความแตกตางอัตราผลตอบแทนการลงทุนเรียน
ตอจากชั้นมัธยมศึกษาตอนตนไปจบชั้นมธัยมปลายเทากับ 5.3 % เทานั้น 5  

โดยรวมๆ การศึกษาระดับมธัยมของไทยเติบโตไมทันกบัการพัฒนาทางเศรษฐกิจของประเทศ ตาม
ขอมูลของธนาคารโลก อัตราการสําเร็จมัธยมศึกษา (Completion rate) ของไทยต่ํามากเมื่อเทียบกับประเทศที่
มีพื้นฐานทางเศรษฐกิจระดบัเดียวกัน คือรอยละ 4.1 ในป 2543 เมื่อเทยีบกับรอยละ 23.6 ในประเทศมาเลเซีย
และ 17.5 ในฟลิปปนส6 (World Bank 2006, 67) 

ธนาคารโลกใหความเห็นวาการปรับปรุงคุณภาพของการมัธยมศึกษานาจะเพิ่มอุปสงคสําหรับ
แรงงานที่สําเร็จมัธยมศึกษาและคาจางซึ่งจะเปนแรงจูงใจใหมีแรงงานที่จบมัธยมศึกษามากขึ้น 

อยางไรก็ตาม นาสังเกตวาการวิเคราะหของธนาคารโลกที่ใชตัวเลขที่คํานวณจากการสํารวจ PICS 
ดังกลาวไมนาจะใชไดกับทั้งประเทศเพราะการสํารวจดังกลาวมีความลําเอียงสํารวจธุรกิจขนาดใหญและ
เกี่ยวของกับการสงออก ดังนั้นอัตราผลตอบแทนการลงทุนระหวางมัธยมศึกษากับอุดมศึกษาที่วิเคราะหได
นาจะเกิดจากโครงสรางเงินเดือนของธุรกิจขนาดใหญที่เปนตัวอยางการสํารวจมากกวาในธุรกิจทั้งประเทศ 
ประการที่สองในการศึกษานี้ในการเก็บหรือวิเคราะหขอมูลบางสวน ธนาคารโลกแบงแรงงานออกเปนสอง
กลุมใหญๆเทานั้นคือ แรงงานทักษะกับแรงงานไมมีทักษะ โดยแรงงานมัธยมศึกษาตอนปลายกับแรงงาน
อุดมศึกษาจัดอยูในกลุมแรงงานทักษะทําใหไมสามารถแยกแยะความแตกตางของแรงงานในกลุมนี้ได
ชัดเจน 

                                                        
5  สวนตางของอัตราผลตอบแทนในการลงทุนการศึกษาที่เพิ่มเม่ือเรียนสูงขนในแตละระดับน้ีเรียกวา Sheepskin Effect (World Bank 

2006, 66-72) 
6 ธนาคารโลกคํานวณจากสัดสวนของประชากรอายุ 25 ข้ึนไปท่ีจบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอจํานวนประชากรอายุ 25 ปข้ึนไปทงหมด 

อัตรา Completion rate อาจใชฐานประชากรตางกัน เชน ในสหรัฐอเมริกา High school completion rate คํานวณจากประชากร อายุ 
18-24 ดังน้ันอัตราจึงอาจสูงกวามากและเทียบกันไมได อัตราฯของไทยที่ใชฐานประชากรตางกันอยูในกรอบที่ 1 
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จํานวนนกัเรียนในระบบโรงเรียนจํานวนนกัเรียนในระบบโรงเรียน  ปการศึกษาปการศึกษา  25392539 -- 25482548

หมายเหต:ุ ไมรวมนักศึกษาการศึกษาของสงฆและคฤหัสถ และนักศึกษาการศึกษานอกโรงเรียน 
ที่มา: สถิติการศึกษาแหงชาติ 2539 – 2543 และสถิติการศึกษาของประเทศไทยป 2544 - 2548
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อัตราการเรียนตอ (transition rate) ระดับมัธยมศึกษา
และอุดมศึกษา 2540-2550

ท่ีมา: สถิติการศึกษาแหงชาติ ปการศึกษา 2539-2544 และ 2546, Education in Thailand 2005/2006 และ สถิติการศึกษา
ฉบับยอ ปการศึกษา 2547 - 2550

หมายเหตุ: อัตราการเรียนตอ = (จํานวนนักศึกษาเขาใหม ระดับ i ป t / จํานวนผูสําเร็จการศึกษา ระดับ i ป t-1)*100 
โดย i คือ ระดับการศึกษาท่ีสนใจ เชน ระดับมัธยมศึกษาตอนตน
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กรอบท่ี 1 อุปทานการศึกษา 
จํานวนนักเรียนนกัศึกษา (Gross enrolment) 

การศึกษาขั้นประถมพัฒนาอยางรวดเร็วต้ังแตประมาณ 30ปกอน   ในชวงป 2539-2548 จํานวนนักเรียนใน
ประถมศึกษาเพิ่มขึ้นอยางชาๆ ในชวง 2539-2546 และเริ่มมีแนวโนมลดลง (เนื่องจากอัตราเกิดลด)  

การศึกษาระดับมัธยมเริ่มขยายตัวอยางรวดเร็วเมื่อประมาณ 20 กวาปกอน อัตราการเขาเรียนของไทยเคยต่ํากวา
หลายประเทศในเอเซียแตก็ พัฒนาไดรวดเร็ว 
จํานวนนักเรียนมัธยมศึกษามีแนวโนมลดลง
เล็กนอยหลังวิกฤติเศรษฐกิจและกลับเพ่ิมขึ้น 
แนว โน มนั ก เ รี ยนมั ธยมศึ กษาตอนต นกั บ
มัธยมศึกษาตอนปลายตางกันเห็นไดชัดในชวงป 
2539-2544 โดยมัธยมศึกษาตนมีแนวโนมลดลง
และเพิ่มขึ้นต้ังแตป 2545 ขณะที่มัธยมศึกษาปลาย
เพ่ิมขึ้นชวงป 2539-2544 แตลดลงในป 2545 แลว
จึงกลับเพ่ิมขึ้นอีก แตยังนอยกวาจํานวนในชวงป 
2542-2544 โดยในสายสามัญมีระดับสูงสุดในป 
2544 และลดลงหลังจากนั้น  

จํานวนนักศึกษาอุดมศึกษามีแนวโนมเพ่ิมขึ้นอยางตอเนื่องและมีจํานวนใกลเคียงกับจํานวนนักเรียนมัธยมศึกษา
ตอนปลายจนถึง ป 2543 จึงเริ่มสูงกวา 

อัตราการเติบโตของจํานวนนักเรียนประถมศึกษาเทากับรอยละ 0.07 ตอป และมีแนวโนมลดลง อัตราเติบโตของ
จํานวนนักเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนตนเทากับ 0.78 ตอป และอัตราของจํานวนนักเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย
เทากับรอยละ 0.58 ตอป 

อัตราการเรียนตอ(Transition rate) 
อัตราการเรียนตอในช้ันมัธยมตน (91.2% 

ในป 2540 และ 99.5% ในป 2550) นาจะเปนเหตุ
สําคัญที่ทําใหจํานวนนักเรียนมัธยมศึกษาตอนตน
ยังคงเพิ่มขึ้น  ขณะเดียวกันอัตราการเรียนตอใน
มัธยมศึกษาตอนปลาย (88.2 % ในป 2550 – สาย
สามัญ 50.3%  และสายอาชีวฯ 37.8 %)  ที่นาสนใจ
คือเหตุใดอัตราการเรียนมัธยมศึกษาตอนปลายจึงลดลง
ในป 2545-46  

ในระดับอุดมศึกษาอัตราคอนขางคงที่
ประมาณ รอยละ 80 ในชวง 2540-2545 แตกระโดด
ขึ้นอยางรวดเร็วเปนรอยละ 110 ในป 2547 และ 116.7 ในป 2550 

อัตราจบการศึกษา(Completion rate) 
ระดับประถมศึกษาก/รอยละ 92.6 (ป 2543) และ 100 (ป 2547)  ระดับมัธยมศึกษาข/รอยละ 48.8 (ป 2543) และ 

53.5 (ป 2547) 
ก/ จํานวนผูจบประถมศึกษา/ประชากรอายุ 11 ปในปเดียวกัน      ข/ จํานวนผูจบมัธยมศึกษา/ประชากรอายุ 17 ปในปเดียวกัน 
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การสัมมนาวิชาการประจําป 2551 เร่ือง สูการเติบโตอยางมีคุณภาพและยั่งยืน 

2) คุณภาพการศึกษา 
คุณภาพของแรงงานจะดแูควาแรงงานจบการศึกษาอะไร ระดับใดอยางเดยีวไมได แตจะตองดวูา

ผูสําเร็จการศึกษาแตละระดับแตละคนมีคุณภาพตามระดับการศึกษาที่จบหรือไม  
คุณภาพการศกึษาของไทยยงัมีปญหาอยูหลายจุด ทั้งนี้ตามผลการวิจัยหลายฉบับอาทิ การศึกษาของ

ธนาคารโลก เร่ือง Thailand Social Monitor: Improving Secondary Education (World Bank 2007) 
การศึกษาของ ยงยุทธ แฉลมวงษ และคณะ (2551) การจดั 

อันดับความสามารถในการแขงขันของ IMD (Institute of Management Development 2008) และ
การประเมินของ สมศ. (สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคณุภาพการศึกษา 2550) 

การประเมินคุณภาพการมัธยมศึกษาของธนาคารโลกดูจากผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน (Students’ 
achievement) พบวา 

• นักเรียนมัธยมศึกษาของไทยโดยเฉลี่ยทําคะแนนไดดีกวาประเทศที่ระดับรายไดพอๆ กัน แสดงวา 
ณ คุณภาพระดับหนึ่งไทยสามารถใหการศึกษาอยางทั่วถึง 

• ประเทศไทยมีความเทาเทียมกันทางการศึกษา โดยสถานะทางเศรษฐกิจและสังคมมีผลตอความ
แตกตางของคะแนนเล็กนอย 

• แตแมวาคะแนน Programme for International Student Assessment (PISA) and the Trends in 
International Mathematics and Science Study (TIMSS) จะใหผลดังกลาว ธนาคารโลกพบวา
ไทยยังมีปญหาคุณภาพการศึกษาที่จะตองแกไขอยางเรงดวน คือ 

 มีนักเรียนนอยมากสามารถทําคะแนนไดในลําดับตนๆ 

 นักเรียนประมาณรอยละ 40 ทําคะแนนไดที่หรือต่ํากวาระดับ 1 ในเรื่องการรูหนังสือ 
(Literacy) และรอยละ 50 ทําคะแนนอยูหรือต่ํากวาระดับ 1 ในดานคณิตศาสตร ซ่ึงใน
ประเทศที่พัฒนาแลวสัดสวนนักเรียนที่ทําคะแนนต่ําเชนนี้จะประมาณรอยละ 10 

 โดยสรุป ยังมนีักเรียนจํานวนมากที่ทําคะแนนต่ําในวิชาพื้นฐานทางภาษา คณิตศาสตร และ
วิทยาศาสตร 

ธนาคารโลกสรุปวาสาเหตุสําคัญของคุณภาพการศึกษาขัน้มัธยมมาจากคุณภาพของครู และการ 
ขาดแคลนอุปกรณการเรยีนการสอน (World Bank 2007, 10-11) 

สถาบัน IMD (Institute of Management Development) ซ่ึงจัดอันดบัความสามารถในการแขงขนั
ของประเทศ 50-60 ประเทศทั่วโลก ไดประเมินคุณภาพแรงงานดานการศึกษาในแงความสามารถการแขงขัน
ของไทยกับตางประเทศแลวจัดอันดับใหไทยอยูลําดับกลางจนเกือบทีโ่หล ดังรูปที่ 3  และ 4 
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รูปท่ี 3 ขีดความสามารถในการแขงขันทางการศึกษาของประเทศไทย 2550 
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ที่มา: (IMD 2008) 

รูปท่ี 4 ขีดความสามารถในการแขงขันของประเทศไทย 2550 
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ที่มา: (IMD 2008) 

การศึกษาที่นาสนใจอีกฉบับโดยยงยุทธ แฉลมวงษ (2549) ไดประเมินสถานการณการศึกษาใน
ประเทศไทยและมีขอสรุปที่สําคัญดังนี้ 

1) การศึกษาในระดับมัธยมศึกษา  
• ชองวางระหวางชุมชนเมืองและชนบทนอยลง แตชองวางระหวางชายและหญิงกลับ

ขยายตวัเพิ่มขึน้ 
• มีความแตกตางกันอยางมากในจํานวนนักเรียนมัธยมศึกษาระหวางกลุมประชากรที่ยากจน

และกลุมที่รํ่ารวย  
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การสัมมนาวิชาการประจําป 2551 เร่ือง สูการเติบโตอยางมีคุณภาพและยั่งยืน 

• คุณภาพของการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา มีนักเรียนจาํนวนมากทําคะแนนไดในระดับต่ํา
กวาระดับความสามารถที่ยอมรับได 

• การจัดสรรงบประมาณใหการศึกษาระดับมัธยมศึกษาต่ํากวาประเทศอื่นที่มีการจัด
การศึกษามัธยมศึกษา 

2) ในระดับอาชีวศึกษา มปีญหาเชิงคุณภาพ การผลิตขาดเปาหมายที่ชัดเจนเกี่ยวกับความตองการ
ของประเทศ  

• การเรียนการสอนเนนปริมาณ ผูเขาเรยีนและจบการศกึษา มากกวาที่จะเนนขดีความสามารถ
ในดานปฏิบัตใินระดับเทคโนโลยีตางๆ  

• ครูไมมีประสบการณจริง และขาดทักษะและประสบการณในอาชีพนั้นๆ  
• การเรียนการสอนในระดับสายอาชีพ ยังอยูในโรงเรียนเปนสวนใหญ ไมสามารถตาม

เทคโนโลยีที่ใชในอุตสาหกรรมไดทัน 
• การเรียนในสายอาชีพ ยังขาดการประเมินผลในเชิงคุณภาพ  
• ขาดแรงจูงใจใหเอกชนเขามามีสวนรวมในการใหการศกึษาและฝกอบรมอยางจริงจัง (Dual 

System) ยังไมกาวหนาเทาทีค่วร 
• ยังมีปญหาในการจัดสรรทรัพยากรที่ใชในการศึกษาสายอาชีพ 

3) ในระดับอดุมศึกษา 7  บางสวนยังเนนการผลิตบุคลากรตามแนวความคิดอุดมศึกษาของตะวันตก 
โดยมิไดวิเคราะห และยังไมไดใชปจจัยดานการจางงาน (ตลาด) ของไทย เปนตวัช้ีนาํการผลิตอยางแทจริง 

• คุณภาพของสถาบันการศึกษาและบณัฑิตยังไมไดมาตรฐานสากล 
• ขาดระบบการบริหารจัดการศึกษาของแตละสถาบันที่ด ี
• ขาดเปาหมายการพัฒนา “กําลังคน” ของชาติโดยรวม  
• ขาดความเชื่อมโยงกับภาคธรุกิจ หรือสถานประกอบการ 
• การศึกษามิไดสรางโอกาสการจางงานให (Employability) นักศกึษาจึงขาดเปาหมายและ

ความกระตือรือรนที่จะศึกษาและฝกปฏิบตัิงานเพื่อพัฒนาตนเอง เพราะเมื่อจบไปไมทราบ
วาจะมงีานทําหรือไม ซ่ึงถามีก็ไมทราบวาจะตรงกับวิชาชีพที่เรียนหรือไม 

4) การฝกอบรม 
• ยังไมมีการประสานแบงงานอยางเปนรูปธรรม ระหวางหนวยงานทีท่ําหนาที่ใหการศึกษา

และฝกอบรมระยะสั้นและระยะยาวทั้งภาครัฐและเอกชนจํานวนมาก 
• การฝกอบรมโดยเฉพาะในระดับฝมือแรงงาน ยังยึดเปาหมายเชิงปริมาณมากกวาที่จะยดึ

เปาหมายเชิงคณุภาพ นอกจากนั้น ยังขาดการพัฒนาระบบการประกันคุณภาพ  
                                                        
7 อุปทานและคุณภาพแรงงานระดับอุดมศึกษาอาจดูเพิ่มเติมใน (สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย 2548) 
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• ยังไมมีการพิจารณาบังคับ (ทางกฎหมาย) ใหสถานประกอบการตองฝกอบรมใหกับพนักงาน 
และรัฐบาลก็ไมมีมาตรการที่จูงใจใหสถานประกอบการไดดําเนินการพัฒนากําลังคนของ
ตัวเองอยางตอเนื่อง 

• กพร.-ปช. ซ่ึงมีกรมพัฒนาฝมือแรงงาน สังกัดกระทรวงแรงงานเปนฝายเลขานุการ ยังมี
รูปแบบบริหารไมตอเนื่อง 

• กรอ.-พอ. เปนรูปแบบของคณะกรรมการพัฒนาอาชีพ แตมีแกนอยูทีก่ระทรวง ศกึษาธิการ 
ปจจุบันยังไมมีรูปแบบที่ชัดเจนในการประสานกับ กพร.-ปช. และหนวยงานที่เกีย่วของ 

• ยังไมสามารถสงเสริมใหภาคเอกชน มสีวนรวมในการฝกอบรมในทุกๆ ดานอยางเปน
รูปธรรม 

• การฝกอบรมในระดับกลางและระดับสูง (ฝกอบรมเฉพาะทาง) ยังไมประสบผลสําเร็จ
เทาที่ควร 

• การฝกอบรม ยังติดกับระบบราชการ ซ่ึงมีผลใหไมสามารถสรางแรงจูงใจที่มากพอที่จะ
ดึงดูดครูฝกที่เกงเขามาทํางานมากขึ้น หรือรักษาครูฝกที่ดีไวในระบบราชการได 

• ยังขาดระบบขอมูลตลาดแรงงานที่สมบูรณรวดเร็ว ทันสมัย โดยเฉพาะเพื่อประกอบการ
แนะแนวอาชพีในทุกระดับ 

นอกจากการประเมินคุณภาพการศึกษาและฝกอบรมตางๆที่กลาวไปแลว สํานักงานรับรองมาตรฐาน
และประเมนิคุณภาพการศึกษา (องคกรมหาชน) (สมศ 2551) ไดจัดทาํรายงานการประเมินคุณภาพภายนอก 
ในระดับการศกึษาตางๆ แตในบทความนีย้งัไมมีโอกาสศึกษาในรายละเอียดจึงไมนําเสนอในโอกาสนี้ 

โดยสรุปคุณภาพแรงงานไทยประเมินจากการศึกษาและการฝกอบรมยงัไมอยูในเกณฑที่ดีนัก แต
แนวโนมในการพัฒนาการศกึษา การเพิ่มขึน้ของจํานวนปที่ไดรับการศึกษาของประชากรอายุ 15 ปขึ้นไป ที่
เพิ่มขึ้นจาก 7.1 ปในป 2542 เปน 7.8 ปในป 2546 (World Bank 2007, 28) รวมทั้ง อัตราการศึกษาจบ 
(Completion rate) ระดับประถมศึกษาที่เพิ่มจากรอยละ 92.6 ในป 2543 เปน 100 ในป 2547 และระดับ
มัธยมศึกษาที่เพิ่มจากรอยละ 48.8 ในป 2543 เปน และ 53.5 ป 2547 (กรอบที่1) ถือวาเปนสัญญาณที่ดี  

ค. ทักษะของแรงงานไทย 
วิธีการวัดทักษะแรงงานที่ใชกันอยูนับวายังไมพัฒนา กลาวคือมีวิธีการวัดตางๆนานาและไมคอย

สอดคลองกันเทาใดนัก ตัวช้ีวัดที่สําคัญที่มักใชกันคือการศึกษาซึ่งยังวัดไดไมสมบูรณนัก (ดังจะกลาวตอไป)  
นอกจากนั้นยังอาจดูจาก ตําแหนงอาชีพ อัตราคาจาง ประสบการณ การฝกอบรม และคะแนนมาตรฐานสากล  

วิธีการวัดหลักๆในปจจุบันมีอยู 2 วิธี คือ Human Capital Approach (HCA) และ Work-Centered 
หรือ Situative Approach (WCA)  (World Bank 2006, 69) 

ตามวิธี HCA ทักษะของแรงงานแตละคนมีหนวยที่วัดได และสามารถปรับใชในเรื่องที่ตองการ
ได โดยสามารถวัดทักษะจากจํานวนปที่เรียน คะแนนมาตรฐาน การฝกอบรม ประสบการณ หรือ คาจาง 
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การสัมมนาวิชาการประจําป 2551 เร่ือง สูการเติบโตอยางมีคุณภาพและยั่งยืน 

สวนใหญในระดับมหภาคมักจะวัดจากระดับการศึกษา (ซ่ึงตางจากวิธี Competency ซ่ึงจะวัดการศึกษาแยก
จากทักษะหรือประสบการณ) ดังนั้นวิธีนี้จึงมีขอจํากัดมาก 

วิธี WCA วัดทักษะโดยเนนที่การทํางานซึ่งดูจาก การศึกษาประกอบกับพฤติกรรมการทํางาน 
(Workplace practices) และลักษณะของธุรกิจ ดังนั้นวิธีนี้จึงนาจะวัดทักษะไดมากกวาวิธี HCA  

การวัดทกัษะในระดับมหภาคอีกวิธีหนึ่งคอืวิธี Competency model ซ่ึงอาจวัดดวยการทดสอบ
ผลงาน (Test of Performance) การใชแบบทดสอบที่ใหผูทดสอบรายงานเกี่ยวกับตัวเอง (Self Report) เชน 
ความรูสึก ทัศนคติ ความสนใจ  การทดสอบโดยสังเกตพฤติกรรม (Behavior Observations) เชน การ
สัมภาษณ สังเกตพฤติกรรมการทํางาน แตในทางปฏิบัติจะเปนการประเมินผลดวยการสัมภาษณนายจาง
เกี่ยวกับความคาดหวังหรือความพึงพอใจของนายจางและผูรวมงาน(สถาบันวิจยัเพื่อการพัฒนาประเทศไทย 
2548) แลวกําหนดเปนคะแนนในแตละหวัขอที่สําคัญ แลวอาจนํามาสรางกราฟรูปใยแมงมุม หรือ Diamond 
model ดังตัวอยางในรูปที่ 5 

รูปท่ี 5 ตัวอยางการประเมินสมรรถนะ ดานความรูและทักษะ 
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(ข) ทักษะ(ก) ความรู

 
ที่มา:  สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย 2548 

1) โครงสรางทักษะและความสัมพันธกับการศึกษา 
อาจเปนที่ยอมรับกันในระดับหนึ่งวาทักษะหรือความชํานาญในการปฏิบัติงานของแรงงาน สวนหนึ่ง

ขึ้นกับการศึกษาของเขา แตในความเปนจริงการศึกษาหรือความรูกับทักษะการนําความรูไปใชไดมากนอย
แคไหนรวมทั้งผูจบการศึกษาไดทํางานตามการศึกษาที่จบหรือไม (Mismatch) ฯลฯ เปนสิ่งที่หลายคนมี
คําถาม  

วิศวกรเหมืองแร 
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รูปที่ 6 แสดงใหเห็น โครงสรางอาชีพกับโครงสรางการศึกษาของแรงงานประเทศไทย ซ่ึงมีแรงงาน
ไรทักษะ(อาชพีพื้นฐาน ผูปฏิบัติการเครื่องจักร และผูปฏิบัติงานฝมือภาคเกษตร) ซ่ึงมีอยูรอยละ 55.5 ของ
แรงงาน ที่เหลือเปนแรงงานทักษะและแรงงานระดับสงู  เมื่อเทียบกบัโครงสรางการศึกษาจะเหน็วามีความ
แตกตางกนัเกอืบรอยละ 20 จากสัดสวนแรงงานที่จบการศึกษาพื้นฐาน (ประถมศึกษาและมัธยมตน) รอยละ 
73.4 เทียบกับแรงงานไรทักษะ (อาชีพพืน้ฐาน ผูปฏิบัติการเครื่องจักร และผูปฏิบัติงานฝมือภาคเกษตร) ซ่ึงมี
อยูรอยละ 55.5 ของแรงงาน แสดงวา ยงัมีแรงงานทักษะและแรงงานระดับสูงประมาณรอยละ 17.9 ของ
แรงงานทั้งหมด8 ที่มีการศึกษาต่ํากวามัธยมศึกษาตอนปลาย 

รูปท่ี 6 โครงสรางแรงงานจําแนกตามการศกึษาและอาชีพ 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2) ความขาดแคลนแรงงานทกัษะ 
การสํารวจประสิทธิภาพการผลิตและบรรยากาศการลงทุน (Productivity and Investment Climate 

Survey: PICS) โดยธนาคารโลกในระหวางป 2547-2548 พบวาในภาคอุตสาหกรรมการผลิตของไทยมีการ
ขาดแคลนแรงงานทักษะ และผูประกอบการกวาหนึ่งใน 

สามที่สํารวจถือวาปญหาการขาดแคลนแรงงานทักษะเปนอุปสรรคสําคัญตอการลงทุนขณะที่
ประมาณรอยละ 50 ของสถานประกอบการเห็นวาแรงงานที่มีทักษะไมเพียงพอเปนอุปสรรคตอการดําเนิน
ธุรกิจ  ปญหาดานแรงงานทักษะและทักษะของแรงงานเกิดขึ้นอยางกวางขวางตอธุรกิจทุกขนาดและทุก
อุตสาหกรรม โดยเฉพาะอยางยิ่งอุตสาหกรรมเสื้อผาสําเร็จรูปจะมีปญหารุนแรงกวา (World Bank 2006, 10, 
65) 
                                                        
8 คิดเปนประมาณรอยละ 39.3 ของแรงงานฝมือ (= 17.9% จาก 44.5%) 

อนุปริญญา, 
4.0% 

ประถม/ 
ม.ตน, 

73.4% 

ม.ปลาย, 
12.4% 

ป.ตรี, 9.1% 

อาชีพขั้นพื้นฐาน
ตางๆ, 12.3% 

ผูปฏิบัติการเครื่องจักร
โรงงาน เครื่องจักร, 8.4% 

ผูปฏิบัติการที่มี
ฝมือในเกษตร
และประมง, 

34.8% 

ชางเทคนิค, 4.3%

พนักงานบริการ และ
พนักงานขาย, 14.4%

เสมียน, 3.7%

ผูปฏิบัติงานธุรกิจ
ดานความสามารถ
ทางฝมือ, 11.4% 

ผูประกอบวิชาชีพ
ดานตางๆ, 3.9% 

ผูบัญญัติ กม. ขาราชการ
อาวุโส และผูจัดการ, 

11.4% 

 
 

 

ท่ีมา: ขอมูลการสํารวจภาวะการทํางานของประชากร สํานักงานสถิติแหงชาติ (เฉลี่ยไตรมาส 1 และ 3 
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การสัมมนาวิชาการประจําป 2551 เร่ือง สูการเติบโตอยางมีคุณภาพและยั่งยืน 

ธนาคารโลกไดศึกษารายละเอียดเพิ่มเติมโดยแยกแรงงานระดับปริญญากับแรงงานอาชีวศึกษาและ
เทคนิค  พบวาสถานประกอบการเอกชนใหเงินเดือนแตกตางกันมากระหวางผูจบปริญญากับผูจบอาชีวศึกษา
หรือเทคนิคแสดงใหเห็นวามีความตองการแรงงานระดับทักษะอยางมาก นอกจากนั้นความแตกตางที่วานี้ไม
ลดลงในเวลาที่ผานมา ในขณะที่อัตราผลตอบแทนของผูจบมัธยมศึกษาประมาณรอยละ 5 เมื่อเทียบกับอัตรา
ที่เพิ่มขึ้นรอยละ 35 หากเรียนจนจบ นอกจากนั้นยังพบวาบริษัทอุตสาหกรรมการผลิตรอยละ 80 และ 95 
ตามลําดับมีความขาดแคลนแรงงาน(มีตําแหนงวางเรื้อรัง)ระดับวิชาชีพและพนักงานปฏิบัติการเครื่องจักร
ตามลําดับ (World Bank 2006, 66) 

อยางไรก็ตาม การศึกษาของธนาคารโลก (World Bank 2006) ไมคอยชัดเจนเรื่องนิยามแรงงานฝมือ 
ในรายงานบางแหงแบงแรงงานออกเปน 2 กลุมหยาบๆ คือ แรงงานทกัษะ (Skilled labour) ไดแกแรงงานที่
การศึกษามัธยมศึกษาหรือสูงกวา และแรงงานไมใชทักษะ (Unskilled labour) ไดแกแรงงานที่มีการศึกษาต่ํา
กวามัธยมศกึษาตอนปลาย การนิยามแรงงานฝมือแบบนี้อาจเกดิปญหาในการวิเคราะหและตีความเพราะได
เอาแรงงานวชิาชีพรวมไปกับแรงงานทักษะทั้งๆ ที่ในการศึกษาของธนาคารเองก็ช้ีใหเห็นวาอัตราผลตอบแทน
ในการลงทุนของแรงงานวิชาชีพ (ระดับปริญญา) ตางจากแรงงานทักษะ (ระดับมัธยมศึกษา) มาก ระหวาง 
35% กับ 5.3% (World Bank 2006, 66) แตในนยิามตัวแปรการผลิตกําหนดใหแรงงานทักษะ (Skilled 
labour) ประกอบดวยผูบริหาร นักวิชาชีพ แรงงานฝมือในฝายผลิตและแรงงานที่ไมใชแรงงานฝายผลิต 
(Nonproduction workers) ขณะทีใ่นบทที่ 2 ใชแรงงานฝายผลิต (Production workers) ทุกคนเปนแรงงานไม
ใชทักษะ และ แรงงานนอกฝายผลิตเปนแรงงานทักษะ (World Bank 2006, 142, 166) 

สําหรับความเห็นเรื่องความขาดแคลนแรงงานทักษะนั้นขอมูลจากแหลงอื่นอาจมีไมตรงกันนัก เชน 
• IMD จัดอันดบัวาไทยมีความพรอมเรื่องแรงงานฝมือ อยูอันดับที่ 18 จาก 60 ประเทศ ซ่ึงถือวา

ไมเลว 
• การสํารวจของกรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน (2550) พบลักษณะตรงกนัขาม คือในป 

2549 ขาดแคลนแรงงานระดบัลาง (Production workers) ในขณะที่แรงงานระดับบนไมมีความ
ขาดแคลน (ขาดแคลนระดบัผูปฏิบัติงานฝมือฯขึ้นไป ประมาณรอยละ 40.4 จากยอดความ 
ขาดแคลน 175,715 คน (กองวิจัยตลาดแรงงาน 2550 หนา 4-22)) 

• การสํารวจของโครงการการเพิ่มประสิทธิภาพการจดัเกบ็ขอมูลตลาดแรงงานและการจัดทําแผน
กําลังคนในระดับจังหวัด  สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 
พบวา ในป 2550 มีความขาดแคลนแรงงานระดับมัธยมศึกษาตอนปลายขึ้นไปจํานวน 42,099 
คนจากยอดความขาดแคลน 160,302 คน  คิดเปนรอยละ 26.3 ของความขาดแคลนทั้งหมด
(สถาบันวิจยัเพื่อการพัฒนาประเทศไทย 2551ค ตารางที่ 2-8) 

• ปรากฏการณในประเทศไทยที่มีความตองการแรงงานตางดาวระดับลางมาก ไมต่ํากวา 2 ลาน
คน 



16 คุณภาพแรงงานไทย 

วันที่ 29-30 พฤศจิกายน 2551 โรงแรมแอมบาสซาเดอร ซิต้ี จอมเทียน ชลบุรี 

3) ทักษะของแรงงาน 
ในขอ (ข) ไดกลาวถึงแรงงานทักษะ (Skilled labour) รวมๆ ไปในเรื่องการศึกษาและฝกอบรมในแง

จํานวนหรือปริมาณของแรงงานทักษะ โดยสมมติหรือทึกทักเอาวาแรงงานทักษะแตละคนมีทักษะตาม
วิชาชีพของแตละคน 

แตคําถามของผูประกอบการหรือ HR managers ในเรือ่งของ Competency คือแรงงานทักษะมี
ทักษะตามวิชาชีพตามนั้น หรือมีทักษะจริงๆ สักกี่เปอรเซ็นต 

การศึกษาของยงยุทธและคณะ (2547) ช้ีใหเห็นวาในภาคอุตสาหกรรม 4 กลุมทั้ง กลุมผลิตภัณฑ
สําเร็จรูป กลุมอุตสาหกรรมสนับสนุน กลุมอุปโภคบริโภค และกลุมวตัถุดิบ นอกจากมีปญหาการขาดแคลน
แรงงานทักษะแลวยังมีปญหาแรงงานมีทักษะไมพอเพียงตอการปฏิบัติงาน หรือไมมีทักษะทีจ่ําเปน โดย
ภาคอุตสาหกรรมระบุวาขาดแคลนแรงงานทักษะเฉพาะทีเ่กี่ยวกับอุตสาหกรรมโดยตรง แรงงานมีทักษะไม
พอเพียงกับการปฏิบัติงาน การขาดทักษะในดานตางๆ เชน ทักษะในการสื่อสารและภาษา การเรียนรูดวย
ตนเอง การแสดงออกทางความคิดในการทํางาน รวมถึงทัศนคติในการทํางานที่ด ี ดังรายละเอยีดเพิ่มเติมใน
ตารางที่ 1 อยางไรก็ตามการศึกษานีไ้มไดใหขอมูลเชงิปริมาณวามสีถานประกอบการมากนอยเพียงใด มี
ขนาดปญหามากนอยเพียงใด 

ตารางที่  1  ปญหาทักษะของแรงงานในภาคอุตสาหกรรม 2547 
อุตสาหกรรม ปญหาทักษะของแรงงาน 

ยานยนตร ทัศนคติและคานิยมในการทํางานต่ํากวาในภาคอื่น ไมคอยมีความกาวหนาในอาชีพ โดยเฉพาะในสายงานดาน
การผลิต ทําใหแรงงานขาดแรงจูงใจในการทํางานใหเต็มที่ - แรงงานขาดทัศนคติในเรื่องการเรียนรูดวยตัวเอง  

เครื่องใชไฟฟาและ 
อิเลกโทรนิกส 

ขาดความกระตือรือรนในการเรียนรูการจัดการและเทคโนโลยีใหมๆ – ขาดการสะสมทักษะและประสบการณใน
การทํางานอยางตอเนื่อง -  ระดับผูบริหารยังขาดวิสัยทัศน และการจัดการที่มีประสิทธิภาพ และไมไดรับการจูงใจ
ในดานการพัฒนาตัวเอง  

เครื่องปรับอากาศ ตองการบุคลากรที่มีความสามารถในการรับเทคโนโลยีใหมๆ 
เครื่องจักรกลและ
โลหะการ/
เครื่องจักรกล
การเกษตร 

ขาดแคลนทักษะทางเทคนิค ไมตอบสนองตอความตองการของนายจางไดอยางเต็มที่ - ขาดความรูที่เพียงพอตอ
การทํางานประเภทชางเทคนิค นักวิทยาศาสตรและนักวิชาการระดับสูงเพื่อดูแลอุปกรณ วิเคราะหขอมูลและดูแล
ทางดานการจัดการ 

เฟอรนิเจอร 
 

ตองการแรงงานมัธยมศึกษาตอนปลาย กับ ปวส. หรืออนุปริญญา เพิ่มขึ้น -  ขาดแคลนบุคลากรดานเทคนิคการ
ผลิตและการควบคุมคุณภาพในโรงงานขนาดใหญ ขาดแคลนทักษะที่เปนระบบในการผลิตในโรงงานขนาดกลาง
และเล็ก; ความสามารถเขาใจภาษาอังกฤษ เนื่องจาก Operating machine จําเปนตองใชภาษาอังกฤษ และขาด
บุคลากรที่มีทักษะทางออกแบบ 

เครื่องนุงหม ขาดแคลนแรงงานฝมือเทคนิคดานการออกแบบ ผูเช่ียวชาญทางสิ่งทอโดยตรงรวมถึงบุคคลที่ดูแลดานเครื่องจักร
และอุปกรณอิเล็กทรอนิกส เชนวิศวกรเครื่องกลและไฟฟา แรงงานสวนใหญขาดความรูที่เพียงพอในการทํางานทัง้
ภาคทฤษฎีและปฏิบัติ- ขาดทักษะในการสื่อสาร การเรียนรูดวยตนเอง การแสดงออกทางความคิดในการทํางาน 
รวมถึงทัศนคติในการทํางานที่ดี-ขอจํากัดทางดานภาษาอังกฤษตั้งแตระดับชางขึ้นไปเชนไมสามารถอานคูมือการ
ใชงานของเครื่องจักร ภาษาจีนทั้งแมนดาริน และกวางตุง จะมีบทบาทมากขึ้นในการทํางานดานการตลาด  

รองเทา ขาดแคลนบางสาขาเชนชางเทคนิคช้ันสูงที่ใชกระบวนการผลิตใหม ชางเขียนแบบ นักออกแบบ และชางเย็บ 
ผูบริหารระดับกลางที่ใชการจัดการแบบใหม นักการตลาดระหวางประเทศ นักออกแบบ ชางเขียนแบบ ชางฝมือ
ดานหนังและชางเย็บที่มีความชํานาญและประสบการณ  
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การสัมมนาวิชาการประจําป 2551 เร่ือง สูการเติบโตอยางมีคุณภาพและยั่งยืน 

อุตสาหกรรม ปญหาทักษะของแรงงาน 
อัญมณีและ
เครื่องประดับ 
 

ขาดแคลนนักวิจัยดานวิทยาศาสตรที่เกี่ยวของกับแรผลึกและโลหะศาสตรเพราะการสอนในสถาบันการศึกษาเปน
ดานเหล็กและอลูมิเนียม - ขาดแคลนบุคลากรดานการออกแบบ ที่ผานมารับจางผลิตตามความตองการของลูกคา
หรือลูกคาสงแบบมาใหผลิตตาม ในการขยายฐานการคาการออกแบบจะเปนหัวใจสําคัญในดานการทําตลาด  
– ขาดบุคลากรในสายการผลิตที่มีทักษะอยางแทจริง - ขาดบุคลากรที่รู เขาใจในดานกฎระเบียบการคา ภาษา 
กฎหมายและขอจํากัดตางๆ 

ช้ินสวนและอะไหล
ยานยนต 

บุคลากรขาดความรูพื้นฐานและทักษะทางภาษา ขาดความรูดานวัสดุ - ขาดแรงจูงใจในการพัฒนา เนื่องจากการ
ผลิตเปนแบบ Specification จึงไมสามารถปรับเปลี่ยนไดมากนัก – ดานการผลิต แรงงานขาดทักษะทั้งทฤษฎีและ
ปฏิบัติ ไมสามารถควบคุมเครื่องจักรไดอยางมีประสิทธิภาพ - ขาดแคลนทักษะทางเทคนิค เชน วิศวกรมี
ความสามารถเพียงในระดับปฏิบัติการเทานั้น – แรงงานยังขาดความรูที่เพียงพอในการทํางาน – ทัศนคติและ
คานิยมในการทํางานต่ํา 

เคมี ขาดแคลนวิศวกรเพื่องานพัฒนาและประยุกตความรู – นักการตลาด - ขาดแคลนแรงงานทักษะ และบุคลากร
เฉพาะทาง ทั้งในแงคุณภาพและปริมาณ เชนเภสัชกร นักวิทยา ศาสตรเคมี - ในสายการผลิตขาดทักษะในการ
ทํางาน ทั้งทักษะภาษาอังกฤษ และทักษะในกระบวนการผลิต  

สิ่งทอ ขาดทักษะของชางในระดับกลางและระดับสูงทั้งดานการผลิต  การบํารุงรักษา  ความรูในดานการควบคุมคุณภาพ
โดยตรง ทักษะทางภาษา และดานการตลาด  ดานวิจัยและพัฒนาผลิตภัณฑ (R&D) ขาดแคลนนักวิจัยที่มี
คุณภาพ   และขาดความสามารถในการสรางตราสินคา และชองทางการตลาด - ขาดแคลนแรงงานประเภทชาง
เทคนิคอยูมากในอุตสาหกรรมเสื้อผาสําเร็จรูป – ขาดทักษะภาษาอังกฤษ – ทัศนคติของแรงงานตออุตสาหกรรมสิ่ง
ทอต่ํา - ขาดทักษะในการสื่อสาร การเรียนรูดวยตนเอง การแสดงออกทางความคิดในการทํางาน รวมไปถงึทัศนคติ
ในการทํางานที่ดี 

ไมอัด ไมบาง และ
วัสดุแผน 

ขาดแคลนบุคลากรที่มีประสิทธิภาพดานการจัดการเครื่องจักร (Operating machine) ที่มีการศึกษาระดับ ปวช. 
ปวส. และสามารถเขาใจภาษาอังกฤษได เพราะเครื่องจักรสวนใหญจะมีภาษาอังกฤษประกอบ -  บุคลากรที่มี
ทักษะทางออกแบบ - ขาดบุคลากรดานเทคนิคการผลิตและควบคุมคุณภาพในโรงงานขนาดใหญ – ขาดแคลน
ทักษะที่เปนระบบในการผลิตในโรงงานขนาดกลางและเล็ก 

ยาง ขาดแคลนบุคลากรดานการวิจัยและพัฒนาดานยางโดยตรง –ดานการควบคุมคุณภาพ - ดานการขายและ
การตลาดที่ชํานาญภาษา กฎระเบียบการคา รวมถึงขอกีดกันที่มิใชภาษีตางๆ 

พลาสติก ขาดแคลนนักวิทยาศาสตรในดานของการพัฒนาวัตถุดิบในการผลิต - บุคลากรดานการออกแบบขาดความ
ชํานาญ และความรูในดานของวัสดุศาสตร - ขาดแคลนบุคลากรทางดานแมพิมพทีม่ีคุณภาพ - บุคลากรไม
สามารถควบคุม ดูแลรักษาเครื่องจักรไดอยางมีประสิทธิภาพ – ขาดคุณภาพของบุคลากรทางดานการตลาดที่มี
ประสิทธิภาพ - แรงงานที่จบใหมมีความรูสูงแตไมมีทักษะในการปฏิบัติ - ความมี Loyalty ตอองคกร ทัศนคติใน
การเรียนรูและสามารถสรางสรรคสิ่งใหมๆได 

เครื่องหนัง ขาดแคลน ชางเทคนิคช้ันสูงที่ใชกระบวนการผลิตใหม ผูบริหารระดับกลางที่ใชการจัดการแบบใหม นักการตลาด
ระหวางประเทศ นักออกแบบ ชางเขียนแบบ ชางฝมือดานหนังและชางเย็บที่มีความชํานาญและทํางานมานาน
พอสมควร บุคลากรที่มีความรูความเขาใจในดานกฎระเบียบการคา กฎหมายและขอจํากัดตางๆ ขาดบุคลากรที่ทํา
หนาที่ควบคุมคุณภาพ - บุคลากรดานผูบริหารระดับกลาง ขาดทักษะการจัดการ การตลาด ภาษา และขาดความรู
ที่จะพัฒนาผลิตภัณฑเพื่อสราง Brand Name ของไทยและเจาะหาชองทางการตลาดของผลิตภัณฑ 

แกวและกระจก ขาดความชํานาญเฉพาะและความคิดที่เปนระบบ - ขาดแคลนบุคลากรที่มีความคิดสรางสรรคทั้งดานของการวิจัย
และพัฒนาและการออกแบบ- มีแนวโนมจางแรงงานไรทักษะลดลงแตจางแรงงานทักษะระดับปานกลางถึงสูงเพิ่ม
มากขึ้น - ระดับผูบริหารขาดวิสัยทัศนในการบริหารจัดการในเรื่องของคุณภาพ บุคลากรมีขอจํากัดทางดานภาษา 
และการตลาดที่มีประสิทธิภาพ 

เซรามิค  ขาดแคลนบุคลากรในการทําการวิจัยและพัฒนาที่ชํานาญเฉพาะ  -  ขาดแนวความคิดที่เปนระบบ  ขาดบุคลากรที่
มีความคิดสรางสรรค  - บุคลากรในระดับผูบริหารขาดวิสัยทัศนในการบริหารจัดการในเรื่องของคุณภาพและการ
บริหารจัดการ – บุคลากรโดยรวมมีขอจํากัดทางดานภาษา 

ปโตรเคมี คุณภาพของบุคลากรไมตรงกับความตองการของอุตสาหกรรม  ขาดทักษะในเชิงปฏิบัติ  และมีขอจํากัดทางดาน
ภาษา แตผูประกอบการสวนใหญมีการฝกอบรมใหกับบุคลากรอยูตลอด 

ที่มา (ยงยุทธและคณะ 2547 บทที่ 2) 



18 คุณภาพแรงงานไทย 

วันที่ 29-30 พฤศจิกายน 2551 โรงแรมแอมบาสซาเดอร ซิต้ี จอมเทียน ชลบุรี 

ในทํานองเดียวกัน การสํารวจของธนาคารโลก (World Bank 2006)9 พบวา 
• แรงงานไทยมทีักษะต่ํา 
• ทักษะภาษาอังกฤษและ IT ต่ํา (กวามาเลเซีย) 
• รอยละ 60 ของผูจัดการลงความเหน็วาแรงงานระดับวิชาชีพความรูภาษาอังกฤษต่ํา 
• รอยละ 40 เหน็วาทักษะดาน IT ต่ํา 
• การประเมินดวยตวัแรงงานเองก็พบคําตอบที่คลายคลึงกัน โดยรอยละ 72 ของพนักงานตอบวา

ทักษะภาษาอังกฤษของตนมปีญหา 
• รอยละ 7 และ 6 ของผูจัดการกับระดับวิชาชีพตอบวามีปญหาดาน IT (World Bank 2006, 66) 
นอกจากการศกึษาของยงยุทธและคณะ และการศึกษาของธนาคารโลก ดังกลาวขางตน ยังมี

การศึกษาเกี่ยวกับทักษะของแรงงานที่นาสนใจอื่นๆ อีก เชน รายงานการศึกษาเบื้องตน โครงการเพิ่ม
ประสิทธิภาพการจัดเก็บขอมูลตลาดแรงงานและการจัดทําแผนกําลังคนในระดับจังหวัด  สํานกันโยบายและ
ยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (สถาบันวิจยัเพื่อการพัฒนาประเทศไทย 2551ค) และ 
การศึกษาของ ยงยุทธ และ วรัิช (2551) ซ่ึงจะเกีย่วของกบัการประเมินความสามารถของแรงงาน 

 

กรอบท่ี 2 ความรูกับการใชงาน 
...ในดานคุณภาพ สิ่งที่ภาคการผลิตตองการนอกจากความสามารถทางงานชางและงานเทคนิคปฏิบัติก็คือ การ

ออกแบบและงานวิศวกรรมยอนกลับ ..... 

 .....ขาดแคลนบุคลากรที่มีความเขาใจและมีทักษะดานการขนสง (Logistics) การทําบรรจุภัณฑ และการจัด
กระจายสินคา ซึ่งเปนบุคลากรเฉพาะดานที่มีความสําคัญตอการเพิ่มขีดความสามารถในการแขงขันของอุตสาหกรรมไทย
ในเวทีโลก 

.......วิศวกรและนักเทคโนโลยี ..ไมไดใชความรูอยางเต็มความสามารถ  ..สวนใหญ...ควบคุมการผลิต  ..ทําให
บุคลากรมีทักษะที่มุงแตเพียงการซื้อเทคโนโลยีมาใชในกระบวนการผลิตมากกวาการเปนผูคิดคนวิจัยพัฒนาเทคโนโลยีการ
ผลิตเปนของตนเอง (ยงยุทธและคณะ 2547, 1-1) 

 

                                                        
9 ในชวงมีนาคม 2547- กุมภาพันธ 2548 ครอบคลุมสถานประกอบการในภาคอุตสากรรมการผลิตจํานวน 1,385 แหงและ

อุตสาหกรรมสารสนเทศจํานวน 100 แหง  แรงงานจํานวน 13,847 คน  มีอัตราตอบกลับรอยละ 40    ตัวอยางสวนใหญ
เปนสถานประกอบการขนาดใหญซึ่งเกี่ยวกับการสงออกและเปนกิจการชาวตางประเทศ9(World Bank 2006, 166) 
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การสัมมนาวิชาการประจําป 2551 เร่ือง สูการเติบโตอยางมีคุณภาพและยั่งยืน 

ง. คุณลักษณะของแรงงาน (Attributes) 
ตัวอยางของคณุลักษณะอาจจําแนกออกไดดังนี ้

• กายภาพ (Physiques) เชน รูปรางหนาตา/อายุ/เพศ/การพูด/เจรจา/ความจํา/สุขภาพกายใจ/ความ
แข็งแรง/ความสามารถพิเศษทางรางกาย 

• บุคลิกลักษณะ (Personalities) เชน มีมนุษยสัมพนัธ/มีวินยั มีระเบียบ/ความรักองคกร 
(Loyalty)/Charisma/มีภาพลักษณทีด่ี/Attitude/ขยัน/ทุมเท/มีคุณธรรม/มีจริยธรรม/ ฯลฯ 

• ความสามารถ (Quasi-Skill attributes) เชน ความคลองแคลว/ไหวพริบ/มีความคิดสรางสรรค/
การทํางานเปนทีม/การพูด/เจรจา/การฟง/การดูคน/การรบัรู (perception)/การโนมนาวคน ฯลฯ 

การประเมินทกัษะจะเลือกประเมินคุณลักษณะที่เกีย่วของกับงานที่ทํามากกวาทีจ่ะเปนการประเมิน
อยางรวมๆ ในทางปฏิบัติสวนใหญจะเปนการประเมินโดยผูบังคับบัญชาและ/หรือผูรวมงาน โดยอาจมีแบบ
คําถามหรือไมมีก็ได ในธุรกิจขนาดใหญและในภารกิจที่สําคัญอาจมีขอทดสอบทางวิทยาศาสตรเขามา
เกี่ยวของดังไดกลาวไปแลว 

แตการประเมนิคุณลักษณะในระดับมหภาคเชนนี้คอนขางยากและใชเวลามาก ถึงแมในระดับบริษัท
ก็มีไมกีแ่หงในประเทศไทยที่พยายามทําการประเมินคุณลักษณะอยางเปนทางการ  

ในโครงการเพิ่มประสิทธิภาพการจัดเก็บขอมูลตลาดแรงงานและการจัดทําแผนกําลังคนในระดับ
จังหวัด  โดยกลุมงานวิจัย สํานักนโยบายและยุทธศาสตร สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน (สถาบันวิจัยเพื่อ
การพัฒนาประเทศไทย 2551 ก) ก็ไดมีความพยายามประเมินคุณลักษณะของแรงงานทุกจังหวัดทั่วประเทศ
ไทย โดยการสํารวจสถานประกอบการที่ขึ้นทะเบียนประกันสังคมจํานวน 32599 แหงจาก 312666 แหง ทั่ว
ประเทศ  

ในดานของคณุลักษณะของแรงงาน การสาํรวจพบวามีกจิการประมาณ 1 แสนแหง (รอยละ 31.9) มี
ปญหาแรงงานไมมีความอดทนตอความกดดัน กิจการประมาณ 1 แสนแหง (รอยละ 31.7)มีปญหาแรงงาน
ขาดความสามารถในการเรียนรู  และกิจการ 9.5 หมืน่แหง (รอยละ 29.8)  มปีญหาแรงงานขาดความ
รับผิดชอบในงานที่ไดรับมอบหมาย   

อยางไรก็ตาม ระดับของปญหาที่กิจการสวนใหญพบอยูในระดับนอย มีกิจการที่พบปญหามากเพยีง
สวนนอยเทานัน้ (ตารางที่ 2) 
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ตารางที่ 2   ปญหาดานคุณลักษณะของแรงงาน จําแนกตามประเภทของปญหาและระดับความรนุแรงของ
ปญหา 

หนวย: แหง 
ระดับของปญหา(จํานวน)  

ปญหา ไมมีปญหา มีปญหานอย มีปญหาปานกลาง มีปญหามาก 
1. ขาดความสามารถในการเรียนรู 218,274 72,997 24,858 3,328 

2. ขาดความรับผิดชอบในงาน 224,352 67,137 23,327 4,449 
3. ขาดจรรยาบรรณและความซื่อสัตย 239,857 60,112 15,777 3,150 

4. ขาดความอดทนตอความกดดัน 217,246 73,690 22,577 5,499 
5. ขาดคุณลักษณะดานอื่นๆ 213,068 4,256 1,689 432 

ที่มา: http://manpower.mol.go.th/  อางใน(สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย 2551ค  หนา 2.15) 

 

ในการประเมินสมรรถนะโดยรวม จะประเมินทั้ง 3 ดาน คือ ความรู ทักษะ และ คุณลักษณะจากนั้น
จึงนําคะแนนมารวมกันแลวเฉลี่ยในลักษณะของ Composite index เพื่อเปนตัวช้ีวัดสมรรถนะหรือ 
ความสามารถ (Competency) ดังตัวอยางในตารางที่ 3 เปนการประเมินคุณแรงงานในภาพรวมของ 
Competency ซ่ึงกระทรวงแรงงานไดทดลองประเมินแรงงานในเขต กทม. โดยใชคะแนนรวม (Composite 
index) จากคะแนนความรู คะแนนทักษะและคะแนนคุณสมบัติ  รายละเอียดในเรื่องนี้รวมทั้งการประเมิน
คุณลักษณะอยูในรายงานของ ยงยุทธ แฉลมวงษ กับวิรัช อยูชา (2551) แลวจึงไมนํามากลาวในที่นี้ 

ตารางที่ 3  คะแนนระดับความสามารถ (Competency) ของแรงงานกรุงเทพมหานคร 2550 

กลุมแรงงานไรฝมือ กลุมแรงงานกึ่ง
ฝมือ กลุมแรงงานฝมือ กลุมแรงงานฝมือ

ระดับสูง กลุมผูเช่ียวชาญ ความสามารถ 
ปจจุบัน คาดหวัง ปจจุบัน คาดหวัง ปจจุบัน คาดหวัง ปจจุบัน คาดหวัง ปจจุบัน คาดหวัง 

ความสามารถในดานการ
วิเคราะหแกไขปญหา 

2.05 2.86 2.38 3.17 3.34 4.11 4.06 4.51 4.07 4.89 

ความสามารถดาน
คอมพิวเตอร 

1 2.34 1.78 2.99 3.28 3.99 3.84 4.27 3.92 4.71 

ความสามารถดาน
ภาษาตางประเทศ 

1 2.25 1.72 2.93 2.91 3.9 3.51 4.21 3.91 4.73 

ความสามารถในการ
ทํางานเปนกลุม 

2.8 3.27 2.97 3.59 3.83 4.28 4.12 4.64 4.15 4.85 

ความสามารถดานเทคนิค
ปฏิบัติงาน 

2.22 2.99 2.78 3.4 3.49 4.18 4.06 4.42 3.98 4.94 

ความสามารถในดานการ
บริหาร 

1.86 2.9 2.55 3.3 3.34 4.12 3.82 4.55 4.05 4.94 

ที่มา: http://manpower.mol.go.th (ป 2550)  

สําหรับการประเมินคณุภาพแรงงานในระดับบุคคลนั้นอาจใชวิธีการหลายอยางดวยกัน วิธีการ
ทางดานการจดัการทรัพยากรมนุษย (HR performance evaluation) การประเมินสมรรถนะ (Competency-
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based assessment)10 การทดสอบมาตรฐานฝมือแรงงาน TVQ (Thailand Vocational Qualification)11 ฯลฯ 
ซ่ึงจะไมนํามากลาวในทีน่ี ้

จ. ผลิตภาพแรงงาน 
ผลิตภาพแรงงานวัดจากผลผลิตตอแรงงานในป 2549 ประมาณ 114,000 บาทตอคน โดย 
• ภาคเกษตรต่ําสุด 26,000 บาท/คน 
• ภาคบริการ รองลงมา 129,000 บาท/คน (สูงกวาเกษตรประมาณ 5 เทา) 
• ภาคอุตสาหกรรม สูงสุด 241,800 บาท/คน (สูงกวาเกษตรประมาณ 9 เทา) 
แนวโนมการเพิ่มในอดีต (2541-2549) ชา ประมาณรอยละ 3 ตอปและจะลดลงเหลือ 2.8 ตอป ถาไม

ปรับปรุง (ตารางที่ 4 และรูปที่ 7)  

ตารางที่ 4 ผลิตภาพแรงงานไทย 2549 และแนวโนม 
 ปจจุบัน 2549 

บาท/คน 
อัตราเติบโต 

2541-49 
แนวโนม 

2551-2554 
อัตราที่ควรเปน ตํ่าไป 

รวม (เฉลี่ย) 113,960 3.01 2.78 4.18 1.4 
เกษตร 25,900 3.11 3.21 4.61 0.95 

อุตสาหกรรม 241,800 3.05 0.62 1.98 1.36 
บริการ 129,000 0.51 1.01 2.38 1.37 

ที่มา:  สราวุธ ไพฑูรยพงษและนิภานันท อคัรนันท ผลการพยากรณความตองการกําลังคน 2551-2554 (Normative forecast) การสัมมนา
แผนพัฒนากําลังคนแหงประเทศไทย มิถุนายน 2551 

ความสามารถในการแขงขนั อยูอันดับทายๆ แพมาเลเซีย เกาหลีและสิงคโปร แตยังดกีวา ฟลิปปนส 
อินโดนีเซีย และประเทศเพือ่นบาน (รูปที่ 8) ซ่ึงถามองในแงดีคือเรามีชองวางใหพัฒนาไดอีกมาก ไมตอง
หวง Labor intensity คือสามารถเพิ่มทุนและเทคโนโลยีไดอีก 

การศึกษาของธนาคารโลก (Matin 2005; World Bank 2006) ช้ีใหเห็นวา 
• การเติบโตของเศรษฐกิจเกิดจาก การเพิ่มปจจัยการผลิต 
• ผลิตภาพแรงงานไมชวยใหเศรษฐกิจโต  
• แรงงานราคาถูกจากภาคเกษตร & แรงงานราคาถูกเริ่มจํากัด 

                                                        
10 การประเมินสมรรถนะบุคคลจะอาศัยใบกําหนดหนาที่งาน (Job Description) ใบคุณสมบัติประจําตําแหนง (Job 

Specification)  และแบบประเมินสมรรถนะ (Competency Assessment) ประกอบกันเพื่อพิจารณาประเมินสมรรถนะ
บุคคล (สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย 2550 หนา 4-5) 

11  มาตรฐานฝมือแรงงานแหงชาติ ดําเนินการภายใต พ.ร.บ.สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงาน พ.ศ. 2545 มีคณะกรรมการ
สงเสริมการพัฒนาฝมือแรงงานทําหนาที่บริหาร และ TVQ ดําเนินงานโดยสํานักคณะกรรมการอาชีวศึกษา ขณะนี้รัฐบาล
กําลังจัดตั้งสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ (Professional Qualification Institute – PQI) โดยไดแตงตั้งคณะกรรมการจัดตั้งสถาบัน
คุณวุฒิวิชาชีพ เมื่อวันที่ 31 มนีาคม 2551  เพื่อใหการรับรองคุณวุฒิวิชาชีพตามมาตรฐานสากล 
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ผลิตภาพการผลิตของแรงงานโดยรวม ป 2550
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รูปท่ี 7 แนวโนมผลิตภาพแรงงานเฉลี่ย จําแนกตามอตุสาหกรรม 2540-2549 
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ท่ีมา: ขอมูล GDP จาก TDRI และ ขอมูลแรงงาน จากขอมูลการสํารวจภาวะการทํางานของประชากร 
สํานักงานสถิติแหงชาติ (เฉลี่ยไตรมาส 1+3)

 
รูปท่ี 8 ผลิตภาพแรงงานไทยกับตางประเทศ 2550 

 

 
ที่มา: IMD 2008 

• การเติบโตของเศรษฐกิจอยางยั่งยืนตองพึ่งประสิทธิภาพการผลิตมากขึ้น – ทั้งการประดิษฐ
คิดคน และการเพิ่มประสิทธิภาพการผลิตในแตละอุตสาหกรรม 

• การปรับปรุงบรรยากาศการลงทุนเปนหวัใจในการเพิ่มประสิทธิภาพการผลิต 
ซ่ึงกอนหนานัน้ Michael E. Porter (2003) ก็เคยตั้งขอสังเกตถึงผลิตภาพแรงงานของประเทศไทยวา 
• ในคลัสเตอรการทองเที่ยว ไทยไดรายไดตอหัวนกัทองเทีย่วนอยกวาประเทศคูแขงเชน อินโดนีเซีย 
• ในอุตสาหกรรมยานยนต ไทยสรางรถยนตตอคนงานไดนอยกวาประเทศคูแขง (11 เทียบกับ 45 

ตอแรงงาน 1 คน ตอป) 

US$/ช่ัวโมง 
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• อุตสาหกรรมอาหารไทยติดกับอยูกับระบบที่ประสิทธิภาพแรงงานต่ํา คาแรงถูก ใกลเคียงกับ
คาจางขั้นต่ําและทักษะนอย จางแรงงานโดยไมจําเปนตองผานการฝกอบรม  

4. ปจจัยทีมีอิทธิพลตอคุณภาพแรงงาน – ขอคิด 

ก. ผูเก่ียวของ 
เรามักเห็นคนเถียงกัน หรือโทษกันวาใครรบัผิดชอบเรื่องคุณภาพแรงงาน 
กระทรวงศกึษาธิการนี่หนึ่งละที่มักจะยืน่หนามารับหมัดอยูเร่ือย คือโดนอยูเร่ือย 
แรงงานก็โดน โดยเฉพาะเวลาขอขึ้นคาจางขั้นต่ํา ก็จะถกูถามกลับวา ไหนละผลิตภาพแรงงาน ไหน

ละ คุณภาพแรงงาน 
รองมาก็กระทรวงแรงงาน เพราะรับผิดชอบเรื่องแรงงานโดยตรง 
แตที่ไมคอยโดนก็นายจาง 
ที่จริง ทุกฝายมีสวนรับผิดชอบเรื่องคุณภาพแรงงานทั้งนัน้ 
ผูเขียนเคยถามนายจางถึงผลิตภาพแรงงานและคุณภาพแรงงานในทัศนะของนายจาง 
คําตอบที่นานบัถือมาก คือ ทานวาคนงานอยูเฉยๆ เขาทาํงานไมไดหรอก เพราะเขาตองมี 
เครื่องไม เครื่องมือ เครื่องจักร 
มีวิทยาการใหมๆ ที่จะทํางานใหดีขึ้น 
มีสถานที่และสภาพการทํางานด ี
มีแรงจูงใจ 
จึงจะทํางานไดดี มีประสิทธิภาพ 
แตอาจเปนบางคนหรือบางอารมณ  ถาไปถามอีกคนหนึง่ ในสถานการณหนึ่ง วา ทานครับเราควร

จะขึ้นคาจางขัน้ต่ําใหแรงงานกันดหีรือยัง 
สวนใหญจะตอบวาตองเพิ่มประสิทธิภาพแรงงานกอนส!ิ  
ทีนี้ ลองไปถามคนอื่น ไมตองไป ไกล เอาแถวๆ หนาหองประชุมวา เราจะพัฒนาคณุภาพแรงงาน

กันอยางไร 
ออ เราก็พัฒนาฝมือแรงงาน และการศึกษา ใหตรงกับความตองการตลาดแรงงาน  
ตรงนี้สําคัญ เพราะมักจะเขาใจผิดวา ส่ิงเดยีวที่จะเพิ่มประสิทธิภาพการผลติของแรงงาน คือ การ

พัฒนาฝมือแรงงาน การพัฒนาการศึกษา 
ตอบอยางนั้นมันกําปนทุบดนิ ใครก็ตอบได 
ทําใหขอบเขตของการแกปญหาแคบเกนิไป ที่จริงแนวทางการเพิม่ประสิทธิภาพการผลิตมันกวาง

กวานัน้  
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คุณภาพแรงงานไมไดขึ้นอยูกับตัวแรงงานอยางเดียว แตขึ้นอยูกับปจจัยหลายอยาง 

1.  แนนอน เร่ิมจากเกดิมา มกีรรมพันธุ มีสัญชาติญาณบางไมไมมีบาง มีพรสวรรคบาง ไมมีบาง  
2. การศึกษา/การฝกอบรมตั้งแตกอนเขาทํางาน ตรงนี้ก็มสีองสามคําถามแลวตั้งแตโอกาสในการ

เรียน บางคนมีเงินเรียน บางคนไมมีเงิน บางคนไดเขาโรงเรียนดีๆ บางคนไมมีโอกาส (ปจจบุนัพัฒนาขึ้น
มาก) บางคนเลือกเรียนวิชาที่ชอบได บางคนเลือกไมได ฯลฯ 

สองขอนี้เปนแคจุดเริ่มตน แตจะตองมีอยางอื่นๆ อีก เชน 
ในทางเศรษฐศาสตร ถือวาอุปทานของแรงงาน (ท้ังปริมาณและคุณภาพ) ขึ้นอยูกับ ราคา (Price) 

หรือ คาจาง (Wage) ซ่ึงถือวาเปนกลไกที่สําคัญท่ีจะกําหนดอุปทานแรงงาน หรือในที่นี้ คุณภาพแรงงาน 

ซ่ึงจะพบไดโดยงายวา ในทีท่ี่มีการจายคาจางสูงก็จะไดแรงงานที่คุณภาพดี เพราะฉะนั้นตรงนีน้าจะ
นําไปคิด เวลาคร่ําครวญหาคุณภาพแรงงาน 

ที่จริงปจจัยทีจ่ะมีผลตอคุณภาพแรงงานจะมีรายการยาวเหยยีด นอกจากพันธุกรรม ส่ิงแวดลอมและ
พรสวรรค แลวยังมี  

• การศึกษา/การฝกอบรม 
• ประสบการณ/ทักษะ 
• สุขภาพ (กาย/ใจ) 
• แรงจูงใจ (คาจาง การเลื่อนขั้น ความเจริญในอาชีพ) 
• ส่ิงแวดลอมในการทํางาน สภาพการทํางาน 
• เทคโนโลยี 
• การคนควาวิจยั และการประดิษฐคิดคน (ทัง้ของนายจาง แรงงาน และรัฐ)  
• โครงสรางพื้นฐาน (Infrastructure)  
• กฎหมาย กฎ ระเบียบทีเ่กี่ยวของ  (รวมทั้งธรรมาภิบาลและมาตรฐานแรงงาน) 
• การควบคุมคุณภาพผลิตภัณฑทั้งระดับสากล ประเทศ และองคกรธุรกิจ  
• Value chain และ 
• ทุนทางสังคม 
ถาเห็นดวยในขอนี้วาปจจัยตางๆ ที่ยกมานี้มีผลตอคุณภาพแรงงานทั้งนั้น ก็คงจะเห็นดวยอีกตอไปวา 
ผูที่เกี่ยวของกบัปจจัยเหลานีน้ั้นแหละที่จะมีอิทธิพลตอคุณภาพแรงงาน  
คือรวมความแลวก็ทุกฝาย ซ่ึงอาจแบงออกเปน 
• รัฐ  องคกร(เอกชนและระหวางประเทศ)และสังคม ที่เกี่ยวของ 
• นายจาง และ 
• แรงงาน 
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ข. การพัฒนาคุณภาพแรงงาน 

ถาเห็นดวยกับโจทยที่ตั้งไวในขอ (ก) แนวทางในการพัฒนาคุณภาพแรงงานก็นาจะชัดขึ้น คือทกุ
ฝายตองรวมกนั (จะเปนวาระแหงชาติหรือไมก็เปนอกีเรือ่งของรัฐบาลหรือใครก็ได) 

ปญหาหนึ่งของการแกปญหาเรื่องคุณภาพของแรงงานคือการใหความสําคัญเรื่องการฝกอบรม 
พัฒนาแรงงานเกินไป และไมไดมองปญหาเชิงบูรณาการ 

การฝกอบรมไมไดชวยไปทกุเรื่องและผูจบการฝกอบรมอาจมีความรูแคสอบผาน บางคนเมื่อเรียน
จบก็ทิ้งความรูกลับไปหาอาจารยก็มาก 

ทั้งนี้มิใชวาการพัฒนาแรงงานไมสําคัญ การพัฒนาแรงงานสําคัญ แตไมเพียงพอ  
ตองมีอยางอื่นมาเสริมดวย โดยเฉพาะอยางยิ่ง ความเขาใจ แรงจูงใจและปจจัยตางๆ ที่ไดกลาวไป

แลว รวมการสงเสริมระบบการผลิตที่เนนคุณภาพของผลผลิตและคุณภาพแรงงาน ตลอดจนนโยบาย
แรงงานที่เกีย่วของ 

แนวทางในการพัฒนาคุณภาพแรงงานอยางบูรณาการอยูในบทสรุปขางลาง 

5. บทสรุป 

คุณภาพแรงงาน ทุนมนุษย ผลิตภาพของแรงงานและสมรรถนะของแรงงานเปนเรื่องทีแ่ยกกันไมได 
และเปนสิ่งสําคัญตอการเติบโตอยางยั่งยนืและมีคุณภาพของประเทศ การใหความสนใจตอการคุณภาพ
แรงงานเปนสิง่ที่จําเปน เพราะนอกจากการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี โลกาภิวัฒนและการแขงขันทาง
เศรษฐกิจแลว แนวโนมประชากรของไทยที่หยดุการเพิ่มดานปริมาณทําใหตองมาใหความสําคัญดาน
คุณภาพมากยิง่ขึ้น   

การประเมินคณุภาพแรงงานอาจพิจารณาจากองคประกอบหลายอยาง การศึกษาและฝกอบรมของ
แรงงาน ทักษะ และคุณลักษณะตางๆที่เกีย่วกับการปฏิบัติงาน (Competency) การจัดการศึกษาและฝกอบรม
ตลอดจนนโยบายที่เกีย่วของของภาครัฐ ผลิตภาพแรงงานและการสงเสริมการพัฒนาคุณภาพแรงงานทั้งรัฐ 
เอกชนและแรงงาน  

การประเมินสถานการณจากขอมูลที่มีอยูพบวาแรงงานไทยสวนใหญยังมีการศึกษาต่ํา (กวา
มัธยมศึกษาตอนปลาย) มีทักษะภาษาและ IT ต่ํา และมีปญหาการขาดแคลนแรงงานทักษะอยูบางแตความ
พรอมเรื่องแรงงานฝมือของไทยอยูอันดับที่ 18 ของโลก  ดานบุคลิกภาพและคุณลักษณะของแรงงานยังไม
ปรากฏปญหาใหเห็นชัดเจน ปญหาที่มีการกลาวถึงไดแก การขาดทัศนะคติและความกระตือรือรน การขาด
ความรับผิดชอบและวินัยในการทํางาน และการขาดความคิดสรางสรรค  ในภาพรวมคุณภาพแรงงานของ
ไทยในปจจุบันยังไมถือวาดีหรือเลวจนเกินไป แตยังมีจุดออนที่นาจะแกไขได พัฒนาใหดีขึ้นอีกไดมาก  

แนวทางในการพัฒนาคุณภาพแรงงานที่สําคัญคือตองมีความเขาใจวาคุณภาพแรงงานขึ้นอยูกับ
ปจจัยหลายอยาง มิใชแคการศึกษาและการฝกอบรมแตรวมถึงแรงจูงใจสําหรับแรงงาน การใชเครื่องจักร
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และเทคโนโลยีในการประกอบธุรกิจ สภาพการทํางาน การพัฒนาคุณภาพแรงงานตองอาศัยความรวมมือ
ของทุกฝายทั้ง ภาครัฐ เอกชน และแรงงานตลอดจนองคกรตางๆและชุมชนหรือทุนทางสังคมที่เกี่ยวของ 

แนวทางการมุงพัฒนาแรงงานอยางเดยีว เปนการหลงประเด็น เพราะการพัฒนาแรงงานเปนเพยีง
บางสวนของการเพิ่มคุณภาพแรงงาน  

การพัฒนาแรงงานเปนสิ่งจําเปน แตไมพอเพียงสําหรับการเพิ่มคุณภาพแรงงาน 
แนวทางทางในการพัฒนาคณุภาพแรงงานแบบบูรณาการอาจประกอบดวยปจจยัตอไปนี้ 
• การพัฒนาแรงงาน 

 พัฒนาการศึกษาทั้งในและนอกสถานศึกษา/ขยายมัธยมศึกษา/การพฒันาครู 
 พัฒนาทักษะแรงงาน (ทุกระดับ) ทั้งภาครัฐและเอกชน 
 พัฒนาคุณภาพชีวิตและสุขภาพแรงงาน 

• พัฒนาการจัดการกิจการและ HR เพื่อเพิ่มผลิตภาพแรงงานที่มีอยู (HR management, Re-
engineering) 

• การสงเสริมการใชเครื่องจักรและเทคโนโลยีมากขึ้น เพื่อเพิ่มผลิตภาพแรงงาน 
• สงเสริมใหเอกชนปรับวิธีการลงทุน (Relocation, Outsourcing, etc.)ที่จะชวยประหยัดแรงงาน 
• รัฐเพิ่มประสิทธิภาพการบริหารแรงงาน & มีและใชนโยบายแรงงานอยางมีประสิทธิภาพเพื่อ

สงเสริมภาคเอกชนในการพฒันาคุณภาพแรงงาน 
• ปรับปรุงนโยบายแรงงานและประชากร 

 นโยบายคาจางที่จูงใจการเพิม่คุณภาพแรงงาน 
 การใชแรงงานตางดาวอยางมปีระสิทธิภาพ ถูกตอง 
 สงเสริม circular migration ของแรงงานที่ไปทํางานตางประเทศ โดยเฉพาะอยางยิ่งการ
ปรับตัวเขากับสังคมเมื่อกลับจากตางประเทศ 

งานวิจยัขั้นตอไป 

การศึกษาฉบบันี้เปนเพยีง Concept paper ที่พยายามชีใ้หเห็นมิติที่เกีย่วของกับคณุภาพแรงงานวามี
ความกวางขวางกวาการศกึษาและการฝกอบรม และการประเมนิคุณภาพแรงงานที่ประเทศไทยมีอยูเพื่อ
พิจารณาความพรอมในการเติบโตอยางมีคุณภาพและยั่งยนื การหาความชัดเจนขององคประกอบในดาน
ตางๆจะตองตดิตามในรายละเอียดตอไป ขอมูลที่มีความขัดแยงกันควรไดรับการตรวจสอบ ควรมีการวิจยั
หาความเชื่อมโยงหรือปฏิสัมพันธของตัวแปรตางๆ เพราะในโลกแหงความเปนจริงการขยับตัวแปรหนึง่
ยอมมีผลกระทบตอตัวแปรอื่นๆ การพัฒนาการศึกษาการฝกอบรมเพียงดานเดียวโดยละเลยดานอืน่ยอมอาจ
ทําใหเกดิการเสียสมดุล และการสูญเสียทรัพยากรซึ่งรวมทั้งทรัพยากรมนุษย และจากการศกึษาความ
เชื่อมโยงของตัวแปรตางๆดงักลาวยังอาจศกึษาตอไปในเชิงการวางแผนและการกําหนดนโยบายที่เกี่ยวของ
เพื่อการวางแผนการเติบโตอยางยั่งยืนตอไป 
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