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							           ABSTRACT
	 This research aims to compare the workforce skill development required by various entrepreneurs to 

prepare for ASEAN Economic Community (AEC) entry and to classify them according to personal and                    

operational   factors. The research sample involved 1,141 entrepreneurs from 14 southern provinces in Thailand, 

all of which were permitted to operate enterprises according to the 1992 Factory Act. Questionnaires were used 

to collect, and frequency, percentage, mean, standard deviation, and analysis of variance were used to analyze 

the data. The results revealed that the training types that the entrepreneurs required at a high level were            

executive  training, supervisor training, new employee training, and training long-standing employees to enhance 

their knowledge, skills and abilities. Research hypothesis found that the skill development required from                              

entrepreneurs did vary by gender, education, type of enterprises, enterprise location, the duration of the            

operation, and earnings. 
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							             บทคัดย่อ
	 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือเปรียบเทียบการพัฒนาฝีมือแรงงานท่ีผู้ประกอบการต้องการเพื่อเตรียมพร้อมเข้าสู่

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน จำ�แนกตามปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยด้านการดำ�เนินกิจการ กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้ประกอบการ      

ที่ได้รับอนุญาตให้ประกอบกิจการ ตาม พ.ร.บ. โรงงาน พ.ศ. 2535 ใน 14 จังหวัดภาคใต้ จำ�นวน 1,141 คน เครื่องมือที่ใช้

ในการเก็บรวบรวมข้อมูลคือ แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลคือ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และค่าความแปรปรวน (Analysis of Variance - ANOVA) ผลการวิจัยพบว่า ลักษณะและรูปแบบการฝึกอบรม

ที่ผู้ประกอบการต้องการมาก คือ การฝึกอบรมผู้บริหารระดับสูง การฝึกอบรมหัวหน้างาน การฝึกอบรมพนักงานใหม่ก่อน

การพัฒนาฝีมือแรงงานที่ต้องการเพื่อเตรียมพร้อม
เข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน: กรณีศึกษาสถานประกอบการ

ใน 14 จังหวัดภาคใต้
Skilled Labor Development Required When Preparing for Asean Economic 

Community (AEC) Entry: The Case of Enterprises in 14 Southern Thai Provinces
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เข้าทำ�งาน และการฝึกอบรมพนักงานเดิมหลังทำ�งานมาแล้วระยะเวลาหนึ่งเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะ ความชำ�นาญงาน 

การทดสอบสมมตฐิานพบวา่ การพัฒนาฝมีอืแรงงานทีผู่ป้ระกอบการต้องการแตกตา่งกันตามเพศ ระดบัการศกึษา ประเภท

ของกิจการ ที่ตั้งของกิจการ ระยะเวลาในการดำ�เนินกิจการ และผลประกอบการ 

คำ�สำ�คัญ: การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ แรงงาน ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน

บทน�ำ
	 พระราชบัญญัติส่งเสริมการพัฒนาฝีมือแรงงาน 

พ.ศ. 2545 ถือเป็นกลไกที่ภาครัฐเดินหน้าผลักดันเพ่ือ           

เพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศถัดจาก

มาตรการลดหย่อนภาษีและเพ่ิมแรงจูงใจในการพัฒนา

บุคลากร รวมทั้งให้มีการจัดต้ังกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน

ซึ่งถือเป็นแรงขับเคลื่อนสำ�คัญที่ รัฐมุ่งหวังให้เกิดการ

เปลีย่นแปลง ซึง่ปญัหาหลกัของหลายธุรกิจคอื คา่แรงทีจ่า่ย

ไปไม่ตรงกับประสิทธิภาพการทำ�งานการแข่งขันทุกวันน้ี       

ถ้าไม่มีการฝึกคนให้เก่งข้ึนธุรกิจก็ไม่สามารถอยู่ได้เหตุผล

และความจำ�เป็นที่จะต้องพัฒนาฝีมือแรงงานคือการ            

เปิดเสรีทางการค้าการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยีและ

นวัตกรรมการแข่งขันทางเศรษฐกิจที่ทวีความรุนแรง         

ความต้องการแรงงานมีฝีมือเพ่ิมข้ึน ข้อจำ�กัดของภาครัฐ      

ในการพัฒนาฝีมือแรงงานให้ทันความต้องการรวมถึงภาค

เอกชนมีเทคโนโลยีและนวัตกรรมที่ทันสมัยกว่า ดังน้ัน         

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ดูจะเป็นปัจจัยสำ�คัญท่ีสุด 

เพราะเป็นผู้สร้างและควบคุมการใช้ วิทยาการและ

เทคโนโลยีต่างๆ หากประเทศมีทรัพยากรมนุษย์ที่                        

ด้อยคุณภาพวิทยาการและเทคโนโลยีท่ีสร้างขึ้นมาก็ย่อม 

ไม่สามารถใช้ประโยชน์ได้อย่างเต็มท่ี ฉะน้ันการผลิต           

กำ�ลังคนและพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานให้ทันต่อการ

เปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงานเทคโนโลยีสมัยใหม่ และ

พร้อมเข้าสู่เศรษฐกิจยุคใหม่จึงเป็นเรื่องที่มีความสำ�คัญยิ่ง

	 ในปี พ.ศ. 2558 ประเทศไทยจะเป็นหนึ่งในสมาชิก

ของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนหรือ Asean Economic           

Community (AEC) ซึ่งเป็นการผนึกกำ�ลังร่วมกันของ

ภูมิภาคและเป็นการรวมกลุ่มทางเศรษฐกิจที่สำ�คัญ ซึ่ง

สมาชิกจะได้ประโยชน์จากขนาดของตลาดและฐานการ

ผลิตร่วมกัน (Economy of scale) เพราะอาเซียนถือเป็น

หนึ่งในตลาดใหญ่ของโลกมีประชากรรวมทั้งสิ้นประมาณ 

520 ล้านคนผลิตภัณฑ์มวลรวมภายในประเทศ (GDP)          

รวมทั้ง 10 ประเทศอยู่ที่ราว 700,000 ล้านเหรียญสหรัฐฯ

และยังถือเป็นการสร้างอำ�นาจต่อรองทางการค้าในเวที        

การคา้โลกอกีดว้ยนอกจากนีก้ารจดัตัง้ประชาคมเศรษฐกิจ

อาเซียนจะทำ�ให้อาเซียนเป็นท่ีสนใจของประเทศต่างๆ           

ซึ่งต้องการเข้ามาร่วมมือทางการค้าและเศรษฐกิจมาก          

ย่ิงขึ้นโดยในขณะน้ีอาเซียนกำ�ลังดำ�เนินการสร้างพันธมิตร

นอกภูมิภาคโดยขยายความร่วมมือทางเศรษฐกิจกับ

ประเทศคู่เจรจาของอาเซียนหลายประเทศ ได้แก่ จีน       

อินเดีย ญ่ีปุ่น เกาหลีใต้ ออสเตรเลีย และนิวซีแลนด์ 

(กระทรวงพาณิชย์  กรมการค้าต่างประเทศ  สำ�นักมาตรการ

ทางการค้า.  ม.ป.ป.) 

	 ท้ังน้ีการเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนจะทำ�ให้

เกิดการเคล่ือนย้ายแรงงานมีฝีมือในภูมิภาคได้อย่างเสรี        

ถึง 8 สาขา คือ วิศวกร แพทย์ พยาบาล ทันตแพทย์ สถาปนิก 

บัญชี ผู้ประกอบการด้านการท่องเท่ียว และอาชีพด้าน        

การสำ�รวจ ซึ่งการเปิดให้มีการเคลื่อนย้ายแรงงานได้          

อย่างเสรีในส่วนของแรงงานวิชาชีพหรือแรงงานมีฝีมือ        

เป็นเรื่องท่ีท้ังผู้ประกอบการและแรงงานจะต้องตระหนัก 

และเตรียมพร้อมเพ่ือรองรับการเข้ามาแข่งขันในตลาด

แรงงานของแรงงานจากประเทศเพ่ือนบ้าน (ธนุตร์                 

เอี่ยมอร่าม. 2557) สำ�หรับองค์การที่เป็นองค์การข้ามชาติ

อ ยู่แล้วคงไม่มีปัญหาอะไรมากนักเ ก่ียวกับความรู้                   

ความสามารถของพนักงานในองค์การ แต่สำ�หรับองค์การ

ของไทยแบบด้ังเดิมน้ัน ประเด็นเรื่องของความรู้ความ

สามารถของพนักงานจำ�เป็นที่จะต้องได้รับการดูแลอย่าง 

เร่งด่วน (สถาบันเพิ่มผลผลิตแห่งชาติ. 2555)

	 ดังน้ันเพ่ือเตรียมพร้อมเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจ

อาเซียนการพัฒนาบุคลากรจึงถือเป็นเรื่องสำ�คัญย่ิงท่ีควร

เร่งดำ�เนินการ เพราะปัญหาท่ีพบคือสถานประกอบการ
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จำ�นวนมากให้ความสนใจเรื่องการพัฒนาฝีมือแรงงาน           

น้อยมาก หรือพัฒนาไม่ตรงกับความต้องการของแรงงาน

ในสถานประกอบการมากนักและสถานประกอบการ           

บางส่วนยังไม่มีท่าทีท่ีจะเข้าร่วมดำ�เนินการส่งเสริมพัฒนา

ฝีมือแรงงานจึงเป็นหน้าที่ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานที่ 

ต้องเร่งประชาสัมพันธ์ รวมท้ังบูรณาการร่วมกันระหว่าง 

ภาครัฐและภาคเอกชนให้ผู้ประกอบการเห็นความสำ�คัญ

ของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในองค์การและสนับสนุน

สถานประกอบการดำ�เนินการให้ถูกต้องตามกฎหมาย             

จงึเปน็ท่ีมาของการศกึษาการพัฒนาฝมีอืแรงงานท่ีตอ้งการ

เพ่ือเตรียมพร้อมเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน:                

กรณีศึกษาสถานประกอบการใน 14 จังหวัดภาคใต้เพ่ือท่ี

สถานประกอบการและเจา้หน้าท่ีผู้รบัผิดชอบจะได้นำ�ไปใช้

ประโยชน์และประยุกต์ในการพัฒนาฝีมือแรงงานของ

ประเทศให้สามารถแข่งขันได้ต่อไป

วัตถุประสงค์
	 1. เพ่ือเปรียบเทียบการพัฒนาฝีมือแรงงานท่ี                   

ผู้ประกอบการต้องการเพ่ือเตรียมพร้อมเข้าสู่ประชาคม

เศรษฐกิจอาเซียน จำ�แนกตามปัจจัยส่วนบุคคลของ                  

ผู้ประกอบการ

	 2. เพ่ือเปรียบเทียบการพัฒนาฝีมือแรงงานท่ี                     

ผู้ประกอบการต้องการเพ่ือเตรียมพร้อมเข้าสู่ประชาคม

เศรษฐกิจอาเซยีน จำ�แนกตามปจัจยัด้านการดำ�เนินกิจการ

ภาพที่ 1  กรอบแนวคิดในการวิจัย

ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ประกอบการ

1. เพศ

2. ระดับการศึกษา

3. อายุ

ปัจจัยด้านการดำ�เนินกิจการ

1. ประเภทของกิจการ

2. ที่ตั้งของกิจการ

3. ระยะเวลาในการดำ�เนินกิจการ

4. ผลประกอบการ

การพัฒนาฝีมือแรงงานที่ต้องการ

1. ลักษณะการฝึกอบรม

2. รูปแบบการฝึกอบรม

กรอบแนวคิดในการวิจัย
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วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 1. 	ประชากร

	     	 ประชากรท่ีทําการศึกษาครั้ งนี้ เป็นสถาน

ประกอบการทีไ่ด้รบัอนญุาตใหป้ระกอบกิจการ ตาม พ.ร.บ. 

โรงงาน พ.ศ. 2535 ใน 14 จังหวัดภาคใต้ ณ สิ้นปี 2555 ซึ่ง

มีจำ�นวนทั้งสิ้น 11,346 แห่ง (กลุ่มสถิติและเผยแพร่

สารสนเทศอุตสาหกรรม ศูนย์สารสนเทศโรงงานอุตสาหกรรม 

กรมโรงงานอุตสาหกรรม.2556)

	 2.  	กลุ่มตัวอย่าง

      	 	 ขนาดตัวอย่างคำ�นวณโดยอาศัยตารางของ  

พิชิต พิทักษ์เทพสมบัติ (2548) ที่ระบุว่า ประชากรจำ�นวน 

10,000 แต่ไม่เกิน 150,000 ใช้ขนาดตัวอย่าง 10% จึงได้

จำ�นวนสถานประกอบการที่เก็บตัวอย่าง โดยคิดเป็น 10% 

ของจำ�นวนสถานประกอบการที่มีในแต่ละจังหวัด จำ�นวน 

1,141 ตัวอย่าง

	 3.  	เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา

      	 ในการศึกษาน้ีผู้ศึกษาใช้แบบสอบถาม เป็นเคร่ืองมือ 

ในการเก็บรวบรวมข้อมูล

	 4.  	การตรวจสอบคณุภาพของเครือ่งมอืท่ีใชใ้น

การศึกษา

	 	 ผลการทดสอบความเช่ือถือได้ของมาตรวัด

(Cronbach’s Alpha Coefficient) ที่ใช้ในการวิจัยนี้พบว่า 

มาตรวัดลักษณะการฝึกอบรม และมาตรวัดรูปแบบการ        

ฝึกอบรม มีค่าสัมประสิทธิ์ความเชื่อถือได้อยู่ในระดับดีโดย

มีค่าเท่ากับ .868 และ .854 ตามลำ�ดับ

	 5.  	การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้

      	 	 การวิเคราะห์ข้อมูลท่ีเก็บรวบรวมได้ผู้ศึกษาใช้

โปรแกรมสําเร็จรูปในการหาค่าความถ่ีค่าร้อยละค่าเฉลี่ย 

ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และค่าความแปรปรวน (Analysis 

of Variance - ANOVA) ซึ่งค่านัยสําคัญทางสถิติที่ใช้ใน     

การศึกษานี้กําหนดไว้ที่ระดับ .05 

ผลการวิจัยและอภิปรายผล
	 ผลการศึกษาพบว่าการพัฒนาฝีมือแรงงานที่                   

ผู้ประกอบการต้องการแตกต่างกันระหว่างผู้ประกอบการ

เพศหญิงและผู้ประกอบการเพศชาย โดยผู้ประกอบการ        

เพศหญิงมีความต้องการพัฒนาฝีมือแรงงานมากกว่า                

ผู้ประกอบการเพศชาย สอดคล้องกับ ศศิภัทรา   ศิริวาโท 

(2554) ที่ระบุว่าผู้นำ�หญิงท่ีประสบความสำ�เร็จจะต้องมี

ลักษณะของการคิดนอกกรอบ การมีวิสัยทัศน์ท่ีกว้าง การ

โน้มน้าวผู้อื่นให้คล้อยตาม การเปลี่ยนอุปสรรคให้เป็น

โอกาส และจะต้องตามทันเทคโนโลยีใหม่ๆ ของ โลกธุรกิจ

และการพัฒนาฝีมือแรงงานท่ีผู้ประกอบการต้องการ           

แตกต่างกันตามระดับการศึกษา โดยผู้ประกอบการท่ีมี        

การศึกษาสูงกว่าระดับปริญญาตรี มีความต้องการพัฒนา

ฝีมือแรงงานมากกว่าผู้ประกอบการท่ีมีการศึกษาระดับ

มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. อนุปริญญา/ปวส.และ

ปริญญาตรี   ท้ังน้ีเพราะระดับการศึกษามีอิทธิพลทำ�ให้          

คนเราแตกต่างกัน หรือมีลักษณะคล้ายคลึงกันได้คนท่ี            

ได้รับการศึกษาดี จะเป็นคนมีคุณภาพ ขณะท่ีคนท่ีขาด

โอกาสทางการศึกษาความสามารถทางสติปัญญาจะไม่

เจริญถึงขีดสุด (กันยา   สุวรรณแสง. 2538) ทำ�ให้การ

วิเคราะห์และตัดสินใจในเรื่องต่างๆ โดยเฉพาะเรื่อง      

สำ�คัญๆ มีปัญหาได้ เรื่องของการพัฒนาฝีมือแรงงาน                 

ก็เช่นกันผู้ประกอบการท่ีมีการศึกษาสูงกว่าย่อมเห็น        

ความสำ�คัญ และความจำ�เป็นของการพัฒนาฝีมือแรงงาน 

ว่าจะส่งผลดีต่อการดำ�เนินงานของกิจการอย่างไร ขณะท่ี

การพัฒนาฝีมอืแรงงานท่ีผูป้ระกอบการต้องการไมแ่ตกต่าง

กันตามอายุ  ซึง่อาจเปน็เพราะความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี

และสารสนเทศ ทำ�ให้ไม่ว่าจะเป็นผู้ประกอบการในวัยใด       

ก็สามารถเข้าใจและเล็งเห็นความจำ�เป็นของการพัฒนา

ฝีมอืแรงงานเพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถทางการแข่งขันให้แก่

องค์กร

	 ผลการศึกษาพบว่าการพัฒนาฝีมือแรงงานที่                  

ผู้ประกอบการต้องการแตกต่างกันตามประเภทของกิจการ 

ที่ตั้งของกิจการระยะเวลาในการดำ�เนินกิจการ และ                 

ผลประกอบการ

	 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างการพัฒนาฝีมือ

แรงงานท่ีผู้ประกอบการต้องการจำ�แนกตามประเภทของ

กิจการ พบว่า ผู้ประกอบการประเภทผลิตภัณฑ์จากพืช 

ประเภทผลติกระดาษและผลติภณัฑ์กระดาษ และประเภท

ผลิตภัณฑ์จากปิโตรเลียมมีความต้องการพัฒนาฝีมือ
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แรงงานมากกว่าผู้ประกอบการประเภทอุตสาหกรรม           

เครือ่งดืม่ ประเภทแปรรปูไมแ้ละผลติภณัฑ์จากไม ้ประเภท

เครือ่งเรอืนหรอืเครือ่งตบแตง่ในอาคารจากไม ้แก้ว ยาง หรอื

อโลหะอื่น ประเภทยางและผลิตภัณฑ์จากยาง ประเภท

ผลิตภัณฑ์โลหะ และประเภทการผลิตอื่นๆ   ขณะท่ีผู้

ประกอบการประเภทอุตสาหกรรมอาหาร และประเภท

เคมีภัณฑ์และผลิตภัณฑ์เคมีภัณฑ์ มีความต้องการพัฒนา

ฝีมือแรงงานมากกว่าผู้ประกอบการประเภทแปรรูปไม้และ

ผลิตภัณฑ์จากไม้ ส่วนผู้ประกอบการประเภทผลิตภัณฑ์

อโลหะมีความต้องการพัฒนาฝีมือแรงงานมากกว่า                   

ผูป้ระกอบการประเภทแปรรปูไมแ้ละผลติภัณฑ์จากไม ้และ

ประเภทยางและผลิตภัณฑ์จากยาง ทั้งน้ีเพราะงานใน  

แตล่ะประเภทจำ�เปน็ตอ้งไดผู้ป้ฏบิตังิานทีม่คีวามเชีย่วชาญ

ที่แตกต่างกัน (เจษฎา นกน้อย. 2554) สอดคล้องกับ               

ธนุตร์ เอี่ยมอร่าม (2557) ที่ระบุว่า กิจการแต่ละประเภทมี

การกำ�หนดกลยุทธ์ขององค์การท่ีแตกต่างกัน ซึ่งส่งผลต่อ

แนวนโยบายและแนวปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ภายในองค์การท่ีแตกต่างกันไปด้วย จึงไม่ใช่เรื่อง

แปลกทีผู่ป้ระกอบการทีม่ปีระเภทของกิจการทีแ่ตกตา่งกัน 

จะมีความต้องการการพัฒนาฝีมือแรงงานท่ีแตกต่างกัน 

เพ่ือเสริมจุดแข็งและลดจุดด้อยให้กับกิจการท่ีดำ�เนินการ

อยู่

	 ผลการศึกษาดังกล่าวสอดคล้องกับผลการศึกษา

ของธนาคารแห่งประเทศไทย (2554) ซึ่งระบุว่า การจะ        

เพ่ิมผลิตภาพแรงงานเป็นเร่ืองท่ีต้องใช้เวลา และแตกต่าง

กันไปตามประเภทธุรกิจ โดยเน้นในเร่ืองของการสร้าง       

ความร่วมมือระหว่างภาครัฐและเอกชน ควบคู่ไปกับการ

พัฒนาฝมีอืแรงงานใหม้สีมรรถนะท่ีสงูข้ึนผา่นการฝกึอบรม

ทักษะที่จำ�เป็นสำ�หรับกิจการแต่ละประเภท รวมถึงการ 

สร้างวัฒนธรรมการปฏิบัติงานเป็นเลิศ (Best practice)       

เช่นเดียวกับผลการศึกษาของ ศิริรัตน์ มีเดช (2549) ซึ่ง         

พบวา่ สภาพท่ัวไปของการพัฒนาทรพัยากรมนุษย์ดา้นการ

ฝกึอบรมในอตุสาหกรรมทอ่งเทีย่วมคีวามตอ้งการดา้นการ

ฝกึอบรมแตกตา่งกันตามรปูแบบการประกอบธุรกิจ โดยพบ

ระดับความต้องการในการฝึกอบรมจากมากไปน้อย คือ 

หน่วยงานรัฐบาล ธุรกิจเจ้าของคนเดียว และห้างหุ้นส่วน 

ตามลำ�ดับ

	 นอกจากนี้ผลการศึกษาของ จงจิตต์ ฤทธิรงค์ และ 

รีนา ต๊ะดี (2558) ยังชี้ให้เห็นถึงความแตกต่างกันของ       

ความต้องการแรงงานฝีมือในอุตสาหกรรมท่ีสำ�คัญ             

สามประเภท คือ อุตสาหกรรมยานยนต์ การผลิตอาหาร      

และการท่องเท่ียว โดยแรงงานที่อยู่ในระดับปฏิบัติงาน

จำ�เป็นต้องมีความรู้และทักษะที่เฉพาะเจาะจง เหมาะสม

กับลักษณะงานในกิจการแต่ละประเภทเช่นเดียวกับ        

Kingkan (2012) ซึง่ศกึษาการบรหิารจดัการดา้นสมรรถนะ

ในการบริการสำ�หรับธุรกิจโรงแรมในอาเซียน โดยเน้นไปท่ี

กลุ่มงานแม่บ้านของโรงแรม พบว่า โรงแรมหลายแห่งใน

ประเทศไทยตอ้งเผชญิกับสถานการณ์ของการขาดพนกังาน

ทีม่คีณุภาพท่ีสามารถให้บรกิารตามมาตรฐานการใหบ้รกิาร

ระดับสากลโดยเฉพาะอย่างย่ิงในส่วนของพนักงานดูแล 

ห้องพัก การพัฒนาฝีมือแรงงานโดยเฉพาะอย่างยิ่งในกลุ่ม

พนักงานที่ดูแลห้องพักจะเพิ่มศักยภาพในการแข่งขัน และ

เพิ่มคุณภาพการให้บริการแก่ธุรกิจโรงแรมในประเทศไทย

	 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างการพัฒนาฝีมือ

แรงงานท่ีผูป้ระกอบการต้องการจำ�แนกตามทีต่ัง้ของกิจการ 

พบว่า ผูป้ระกอบการท่ีมกิีจการตัง้อยู่ท่ีจงัหวัดกระบีม่คีวาม

ต้องการการพัฒนาฝีมือแรงงานมากกว่าผู้ประกอบการ           

ที่มีกิจการตั้งอยู่ในจังหวัดอื่นๆ ยกเว้นเพียงผู้ประกอบการ 

ที่มีกิจการตั้งอยู่ในจังหวัดพังงาและจังหวัดยะลาเท่านั้น          

ท่ีมีความต้องการการพัฒนาฝีมือแรงงานไม่ต่างกับ                    

ผู้ประกอบการท่ีมีกิจการตั้งอยู่ที่จังหวัดกระบี่  ขณะท่ี                 

ผู้ประกอบการท่ีมีกิจการต้ังอยู่ท่ีจังหวัดยะลามีความ

ต้องการการพัฒนาฝีมือแรงงานมากกว่าผู้ประกอบการ               

ทีม่กิีจการตัง้อยู่ในจงัหวดัอืน่ๆ เกือบทุกจงัหวัด ยกเว้นเพียง

ผู้ประกอบการท่ีมีกิจการตั้งอยู่ในจังหวัดกระบี่เท่านั้น                

ที่มีความต้องการการพัฒนาฝีมือแรงงานไม่ต่างกัน ขณะที่

ผู้ประกอบการท่ีมีกิจการต้ังอยู่ท่ีจังหวัดยะลามีความ

ต้องการการพัฒนาฝีมือแรงงานน้อยกว่าผู้ประกอบการ            

ท่ีมี กิจการต้ังอยู่ในจังหวัดปัตตานีเพียงจังหวัดเดียว               

ตรงกันขา้มกับผูป้ระกอบการทีม่กิีจการตัง้อยู่ท่ีจงัหวัดสตลู 

พบว่ามีความต้องการการพัฒนาฝีมือแรงงานน้อยกว่า            

ผู้ประกอบการท่ีมีกิจการตั้งอยู่ในจังหวัดอื่นๆ ยกเว้นเพียง 

ผู้ประกอบการท่ีมีกิจการต้ังอยู่ในจังหวัดตรังเท่าน้ัน                    
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ที่มีความต้องการการพัฒนาฝีมือแรงงานไม่ต่างกับ                   

ผู้ประกอบการที่มีกิจการตั้งอยู่ที่จังหวัดสตูล สอดคล้องกับ 

เกรียงศักดิ์ เขียวย่ิง (2550) ที่ระบุว่า วิธีการฝึกอบรมท่ี           

นำ�มาใช้จะแตกต่างกันไปตามเง่ือนไขด้านสถานท่ี ทั้งน้ี

เพราะทำ�เลทีต่ัง้เปน็ปจัจยัสำ�คญัประการหนึง่ในการดำ�เนิน

ธุรกิจ ฉะนัน้ในแตล่ะพ้ืนท่ีจงึมคีวามเหมาะสมในการดำ�เนิน

กิจการที่แตกต่างกัน ส่งผลให้ความต้องการพัฒนาฝีมือ

แรงงานของผูป้ระกอบการในแตล่ะพ้ืนทีแ่ตกตา่งกนัออกไป

ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างการพัฒนาฝีมือแรงงาน

ท่ีผู้ประกอบการต้องการจำ�แนกตามระยะเวลาในการ

ดำ�เนินกิจการ พบว่า ผู้ประกอบการท่ีดำ�เนินกิจการมา       

น้อยกว่า 1 ปี มีความต้องการพัฒนาฝีมือแรงงานน้อยกว่า

กลุ่มอื่นๆ ขณะท่ีผู้ประกอบการท่ีดำ�เนินกิจการมาแล้ว          

16-20 ปี มีความต้องการพัฒนาฝีมือแรงงานมากกว่า               

ผู้ประกอบการท่ีดำ�เนินกิจการมาแล้ว 6-10 ปี และ                    

11-15 ปี ส่วนผู้ประกอบการที่ดำ�เนินกิจการมาแล้ว 1-5 ปี 

มคีวามตอ้งการพัฒนาฝมีอืแรงงานมากกว่าผูป้ระกอบการ

ที่ดำ�เนินกิจการมาแล้ว 6-10 ปี สอดคล้องกับแนวคิดเรื่อง

วงจรชวิีตองคก์ารท่ีวา่ องคก์ารในชว่งเริม่ตน้ย่อมไมต้่องการ

ลงทุนในเรือ่งของทรพัยากรมนษุย์มากนกั เพราะตอ้งลงทนุ

ในด้านอื่นๆ มากอยู่แล้ว ขณะท่ีองค์การที่ดำ�เนินกิจการ

มาระยะเวลาหนึ่ง ไม่ว่าจะอยู่ในช่วงเติบโตหรือถดถอย

ก็ตามจำ�เป็นต้องมีการปรับตัวให้เท่าทันกับการเปล่ียนแปลง 

ที่เกิดขึ้น เพื่อเพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขัน (พิทยา 

บวรวฒันา. 2545) ฉะน้ันการพัฒนาทรพัยากรมนษุย์จงึเปน็

เรื่องหนึ่งที่มีความสำ�คัญต่อการบรรลุเป้าหมายดังกล่าว

	 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างการพัฒนาฝีมือ

แรงงานที่ ผู้ ป ระกอบการ ต้องการจำ� แนกตามผล                  

ประกอบการ พบว่า ผู้ประกอบการท่ีมีกำ�ไร 41-50%                  

มคีวามตอ้งการพัฒนาฝมีอืแรงงานมากกว่าผูป้ระกอบการ

ที่มีกำ�ไร 0-10% 21-30% และ 31-40% ขณะที่ผู้ประกอบ

การที่มีผลประกอบการอ่ืนๆ มีความต้องการพัฒนาฝีมือ

แรงงานมากกว่าผู้ประกอบการที่มีกำ�ไร 0-10% ทั้งนี้เพราะ

การพัฒนาฝมีอืแรงงานนบัเปน็รายจา่ยหน่ึงทีผู่ป้ระกอบการ

พยายามที่จะลดลงให้มากที่สุด (Armstrong. 2006) ฉะนั้น

กิจการทีม่ผีลประกอบการท่ีไมด่นัีกผูป้ระกอบการจงึไมค่อ่ย

ให้ความสำ�คัญกับการพัฒนาฝีมือแรงงาน จนกระท่ังมีผล

ประกอบการท่ีดีมากพอจึงจะมาลงทุนกับการพัฒนาฝีมือ

แรงงานอีกครั้ง ซึ่งในบางครั้งก็อาจจะสายเกินไป

ข้อเสนอแนะ
	 1. 	 ภาครัฐโดยกรมพัฒนาฝีมือแรงงานและ          

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง ควรให้การสนับสนุนการจัดฝึกอบรม

ผู้บริหารระดับสูงและการฝึกอบรมหัวหน้างาน เพราะเป็น

ลักษณะการฝึกอบรมที่ผู้ประกอบการต้องการมาก ทั้งนี้

เพราะอาจมีค่าใช้จ่ายในการดำ�เนินการท่ีสูง และต้องการ

วิทยากรท่ีมีความรู้และความเชี่ยวชาญเฉพาะในการ

ถ่ายทอดความรู้ให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน

	 2. 	 ภาครัฐโดยกรมพัฒนาฝีมือแรงงานและ         

หน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง ควรให้การสนับสนุนการฝึกอบรม

พนกังานใหมก่่อนเขา้ทำ�งานและการฝกึอบรมพนกังานเดมิ

หลังทำ�งานมาแล้วระยะเวลาหน่ึงเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้         

ทักษะ ความชำ�นาญงาน เพราะเป็นรูปแบบการฝึกอบรม      

ท่ีผู้ประกอบการต้องการมาก ทั้งน้ีเพราะการฝึกอบรม

พนักงานใหม่ก่อนเข้าทำ�งาน หรือการปฐมนิเทศ มี

วัตถุประสงค์เพ่ือให้พนักงานรู้จักองค์กรมากขึ้น สามารถ

ปรบัตัวเข้ากับองค์กร และพรอ้มท่ีจะปฏิบติังานให้กับองค์กร

อย่างเตม็กำ�ลงัความสามารถ ขณะทีก่ารฝกึอบรมพนักงาน

เดิมหลังทำ�งานมาแล้วระยะเวลาหนึ่งเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ 

ทักษะ และความชำ�นาญงาน จะช่วยให้พนักงานสามารถ

เท่าทันกับการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้น และสามารถนำ�         

ความรู้ ท่ี ไ ด้ รับมาใหม่มาใช้ ในการปฏิบั ติ งานให้มี

ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น

	 3. 	 หากมีข้อจำ�กัดในเรื่องงบประมาณ ภาครัฐโดย

กรมพัฒนาฝีมือแรงงานและหน่วยงานท่ีเก่ียวข้องควรนำ�

เสนอหลักสูตรการพัฒนาฝีมือแรงงานแก่ผู้ประกอบการที่

เปน็เพศหญิงและมรีะดบัการศกึษาสงู เพ่ือจะไดส้ง่บคุลากร

ในสงักัดเข้ามารบัการฝกึอบรม เพราะจากผลการศึกษาชีว่้า

เป็นกลุ่มผู้ประกอบการที่มีความต้องการพัฒนาฝีมือ

แรงงานมากกว่ากลุ่มอื่น
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