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10   
ปัจจัยความไม่

แน่นอน 

ที่มา: How do Sciences and Technological Shifts Change Our Thai Economy? By Dr. Pun-Arj Chairatana Director of National Innovation Agency  



3 ที่มา: พิมพ์เขียว Thailand 4.0 โดย ดร.สุวิทย์ เมษินทรีย์ 



4 ที่มา: พิมพ์เขียว Thailand 4.0 โดย ดร.สุวิทย์ เมษินทรีย์ 



5 ที่มา: World Economic Forum 2015 

บริษัทเอกชนชั้นน าของโลก ได้หารือกันใน World Economic Forum
เพ่ือก าหนดทักษะส าคัญที่คนจ าเป็นต้องมีในปี 2020  เพ่ือให้ได้รับเงิน
ค่าจ้างท างานอย่างเหมาะสม 
 
ทักษะในวันนี้อาจไม่ใช่ทักษะที่จ าเป็นในปี 2020 
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Source of Knowledge and Skills – MIT Alumni 

Source: Kristen Wolfe, B.S. Thesis, Department of Mechanical Engineering, June 2004 

งานวิจัยของ MIT พบว่า 
 
“ความรู้เชิงวิชาการที่ได้รับจาก
ห้องเรียนเป็นความรู้ที่มีโอกาสใช้ให้
เกิดประโยชน์ต่อการท างานน้อยมาก” 
 
“ความรู้และประสบการณ์ท่ีได้รับจาก
กระบวนการท างานจริงเป็นส่วนที่ได้ใช้
บ่อยและใช้ในระยะยาว” 



คนรุ่นใหม่เปลี่ยนงานบ่อยขึ้นมาก 
 UK (City and Guild, 2006):   
 13 jobs/life 
 US (DOL, 2006):  
 10.6 jobs/life 

 ประเทศไทย ? 
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คุณลักษณะของทรัพยากรมนุษย์ที่พึงประสงค ์
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Head 
ความรู้ 

Heart 
คุณธรรม/จริยธรรม 

Health 
EQ/Healthy (Mental 
Health, Physical Health) 

Handy 
ทักษะ/  

ความเป็นมืออาชีพ 

Communication 
Ability 

การสื่อสารและความสามารถ 
ในการเสาะแสวงหาความรู้ 

Responsibility 
ความรับผิดชอบ 

โดย นายสมนึก พิมลเสถียร ผู้ทรงคุณวุฒิ 



Work-integrated 
Learning 

กรอบคุณวุฒิแห่งชาติ และ ระบบการเทียบโอนประสบการณ์ 

องค์ประกอบและความส าคัญของการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Life-long Learning) 

วัยเรียน วัยท างาน 

การศึกษานอกระบบ  

การศึกษาต่อเนื่อง  
(หลักสูตรการฝึกอบรมเฉพาะด้าน จัดโดยสถาบันการศึกษา) 

หลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงาน โดยองค์กรภาครัฐและเอกชน 

หลักสูตรการพัฒนาวิชาชีพ (Professional training) 

การฝึกฝีมือจากการท างานจริง (On-the-Job training) 

การศึกษาตามอัธยาศัย 

การศึกษาขั้นพื้นฐาน อุดมศึกษา 
(ป.ตรี/บัณฑิต) 

อาชีวศึกษา 

เริ่มเข้าท างาน/ประกอบอาชีพอิสระ เกษียณอาย ุ

โดยหน่วยงาน
ด้านการพัฒนา

แรงงาน 

โดย 
หน่วยงาน

ด้าน
การศึกษา 

• ผลิตแรงงานที่มีคุณภาพดีเข้าสู่ระบบ
เศรษฐกิจในระยะยาว 

• ใช้ระยะเวลานาน  
• ปรับตัวได้ช้าทั้งในเชิงปริมาณและ

คุณภาพ และมีข้อจ ากัดมาก 
• ควรให้ผู้ประกอบการภาคเอกชนมีส่วน

ร่วมโดยใช้รูปแบบ WIL 

• พัฒนาแรงงานให้มีทักษะและสมรรถนะท่ี
จ าเป็นต่อการท างานจริง 

• ใช้ระยะเวลาสั้น  
• ปรับตัวได้เร็วในเชิงปริมาณและคุณภาพ 
• ควรมีผู้ประกอบการภาคเอกชนเป็น

องค์ประกอบหลักในการร่วมด าเนินงาน
อย่างเต็มท่ี 

• จัดการศึกษาแบบยืดหยุ่น 
• ไม่มีข้อจ ากัดในด้านระยะเวลา 
• ควรหาช่องทางให้ภาคเอกชนมีส่วนร่วม

สนับสนุนการจัดการศึกษาในรูปแบบต่างๆ 

เริ่มเข้าเรียน 
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   ปัจจัยสู่ความส าเร็จของการด าเนินงานพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

ท่ีมา: สมนึก พิมลเสถียร/ โชติชัย เจริญงาม/ สันติ เจริญพรพัฒนา 10 

“ส่งเสริมใหภ้าคการผลิตและบริการ (ภาคเอกชน) เข้า
มามีส่วนร่วม/เป็นแกนหลักในการจัดท ามาตรฐานฝีมือ
แรงงานและเป็นศูนย์ทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานฯ” 

“ท าให้เกิดระบบสารสนเทศกลาง
เพื่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์

ของประเทศ” 

“ผลิตและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ให้สอดคล้อง ครอบคลุมและทัน
ต่อความต้องการของภาคการ

ผลิตและบริการ” 

“ยกระดับและสร้างความ
เป็นเอกภาพของระบบ

มาตรฐานฝีมือแรงงานระบบ
คุณวุฒิวิชาชีพ กรอบคุณวุฒิ

แห่งชาติ และอื่นๆ” 

ปัจจัยสู่ความส าเร็จ 

ความต้องการ 
ของภาคการผลิต 

และบริการ 

ยกระดับมาตรฐาน 
ฝีมือ/คุณวุฒิวิชาชีพ/ 

มาตรฐานวิชาชีพ 

ระบบ 
สารสนเทศกลาง 
เพ่ือการจัดการ 

HRD 

สร้างเครือข่าย 
การพัฒนา 

ทรัพยากรมนุษย์ 

ส่งเสริมเอกชน 
ให้เป็นแกนน า/ 

เจ้าภาพ 

มาตรการ 
แรงจูงใจ 

บูรณาการ 
การด าเนินงาน  
ภาคการศึกษา 
และแรงงาน 

เตรียมการรองรับ 
ความต้องการ 

ในอนาคต 

“เตรียมการเพื่อให้เกิดการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เพื่อ

อนาคต มิใช่เพียงการพัฒนาเพ่ือ
ตอนโจทย์ปัจจุบัน” 

“บูรณาการการด าเนินงานระหว่างภาคการศึกษา 
ภาคการพัฒนาแรงงาน และภาคส่วนอื่นๆในการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย”์ 

“มีมาตรการทางการเงิน การคลังท่ีเป็น
แรงจูงใจในการร่วมพัฒนาฝีมือแรงงาน” 

“มุ่งเน้นการสร้างเครือข่ายการพัฒนาแรงงานท้ัง
ภาคเอกชน ภาคประชาชน โดยมีรัฐเป็นผู้ก ากับ
ดูแลและส่งเสริมให้เกิดเครือข่ายและระบบ” 



1. อุตสาหกรรมมีทรัพยากรมนุษย์เพียงพอต่อความต้องการทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ 
ทั้งในระดับประเทศและในระดับจังหวัด 

2. เกิดเครือข่ายการผลิตและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ท่ีร่วมกันผลิตและพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ตามความต้องการของภาคอุตสาหกรรม 

3. เกิดระบบการพัฒนาฝีมือแรงงานแบบครบวงจร (มาตรฐานฝีมือ/คุณวุฒิ->หลักสูตร
ฝึกอบรม->ทดสอบ/ประเมินฝีมือ) เพ่ือพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้ได้มาตรฐานคุณภาพ
ระดับสากลและสอดคล้องกับสมรรถนะที่ต้องการในศตวรรษที่ 21 (21st Century 
Competencies) 

4. ทรัพยากรมนุษย์ทุกระดับได้รับโอกาสการพัฒนาตนเองผ่านระบบการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
5. มีระบบสารสนเทศกลางเพ่ือการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่เชื่อมโยงเก็บและรายงานข้อมูล

ทรัพยากรมนุษย์ของประเทศ (Single Fact) 

เป้าหมายด าเนินงานรองรับการพัฒนาก าลังคนรองรับ 
การเปลี่ยนแปลงในอนาคต 
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แนวทางการด าเนินการต่อไป 
• ปรับปรุง/ยกเลิกยุทธศาสตร์การพัฒนาแรงงานและประสานงานการฝึกอาชีพ

แห่งชาติ กพร.ปช. ทั้ง 5 ยุทธศาสตร์ ตามมติ ครม. วันที่ 29 ตุลาคม 2556 
• จัดท า Blueprint การพัฒนาก าลังคนรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต  
• จัดท า Roadmap การด าเนินงานด้านการพัฒนาก าลังคน  
  - การปรับบทบาทของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน หน่วยงานภาคการศึกษาและที่    

  เกี่ยวข้อง เพื่อปรับทิศทางและเป้าหมาย  
  - การจัดท ามาตรฐานฝีมือแรงงานจะต้องรวดเร็วมากขึ้น 
  - การสร้างเครือข่ายเพื่อพัฒนาก าลังคน 
  - การสนับสนุนทรัพยากร งบประมาณ และระบบติดตามประเมินผล 
• ก าหนดเร่ืองที่จ าเป็นเร่งด่วน การจัดท าแผนงาน ระยะสั้น ระยะกลาง ระยะยาว 

จัดท าเนื้อหา Content เพื่อน าเสนอต่อ กพร.ปช. และรัฐบาล  
  (โดยการประชุมเชิงปฏิบัติการ) 
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กรอบแนวคิดการขับเคลื่อนการพัฒนาก าลังคนของประเทศ 
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ยุทธศาสตร์การพัฒนา
ก าลังคน 

การปรับโครงสร้าง/บทบาท
ภายนอก 

การปรับโครงสร้าง/บทบาภายใน
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

ตอบสนอง/แก้ไขปัญหา 
 จัดท ามาตรฐานฝีมือฯ 
 ฝึกอบรมฝีมือให้

เพียงพอ 
 เร่งทดสอบมาตรฐาน 

 
 

แผนระยะเร่งด่วน 
ปรับตัวเพื่อระยะยาว 

 การปรับบทบาทกรม
พัฒนาฝีมือแรงงาน 

 การจัดท าระบบ
สารสนเทศ 

 

แผนระยะสั้น/กลาง 
สร้างความย่ังยืน 

 ให้กลุ่มธุรกิจ/องค์กร
อาชีพ เป็นแกนหลักใน
การพัฒนา 

 ฯลฯ 
 

 

แผนระยะยาว 

ท่ีมา: สมนึก พิมลเสถียร/ โชติชัย เจริญงาม/ สันติ เจริญพรพัฒนา 
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ขอบคุณครับ 


