


 

 

รายงานฉบับสมบูรณ์ (Final Report) 

โครงการ ศึกษาวิเคราะห์การเข้าสู่ตลาดแรงงานและการทํางานของ                                
วัยแรงงานตอนต้นในประเทศไทยแบบมุ่งอนาคต                                           

Study and Analysis of the Entry into the Labor Market and Employment of 
the Youth Workers in Thailand 

สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

 

 

 

กรกฎาคม 2562 
 



สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
 

 

รายงานฉบับสมบูรณ์: โครงการศึกษาวิเคราะห์การเข้าสู่ตลาดแรงงานและการทํางานของวัยแรงงานตอนต้นในประเทศไทยแบบมุ่งอนาคต | ก 
 
 

บทสรุปสําหรับผู้บริหาร 
โครงการ ศึกษาวิเคราะห์การเข้าสู่ตลาดแรงงานและการทํางาน 

ของวัยแรงงานตอนต้นในประเทศไทยแบบมุ่งอนาคต 

 

1. ความนํา (Introduction)  

 ปัจจุบันประเทศไทยประสบปัญหาการขาดประสิทธิภาพของตลาดแรงงาน สาเหตุส่วนหน่ึง
เน่ืองมาจากปัญหาการว่างงานของผู้จบการศึกษาใหม่ หางานทําได้ยาก หรือไม่สามารถหางานทําได้ทันที 
โดยเฉพาะผู้เรียนในระดับปริญญาตรี ในขณะท่ีแรงงานวัยหนุ่มสาวมีระดับการศึกษาสูงข้ึนอย่างต่อเน่ือง และ
ต้องเผชิญการแข่งขันในตลาดแรงงานท่ีแตกต่างไปจากวัยแรงงานในช่วงก่อนหน้าอย่างชัดเจน แต่ข้อมูลจาก
การสํารวจการมีงานทําในปัจจุบัน ยังคงเน้นให้ข้อมูลสถานภาพการทํางานของวัยแรงงานในภาพรวมของ
ประเทศ (การทํางานในแต่ละประเภท การว่างงาน และการอยู่นอกกําลังแรงงาน) ไม่สามารถให้ภาพท่ีชัดเจน
ของอุปสรรคที่วัยหนุ่มสาวต้องเผชิญเก่ียวกับลักษณะการจ้างงาน รายได้จากการทํางาน ความพอใจในงาน 
การคุ้มครองแรงงาน รวมถึงความยากง่ายในการเปลี่ยนผ่านระบบการศึกษาสู่ตลาดแรงงานของแรงงาน            
วัยหนุ่มสาวอีกด้วย 

 ดังน้ัน การศึกษาวิเคราะห์ประเด็นและปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการเข้าสู่ตลาดแรงงานของ               
กลุ่มวัยแรงงานตอนต้น (หมายถึง นักเรียน นิสิต นักศึกษาที่อยู่ในระบบการศึกษาและกําลังเข้าสู่ตลาดแรงงาน 
ผู้ท่ีทํางานแล้ว ผู้ท่ีว่างงานและ/หรืออยู่ระหว่างการหางาน) ในฐานะท่ีเป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่ท่ีจะมีส่วนสําคัญที่จะ
สร้างขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ จึงจําเป็นเพ่ือนํามาปรับปรุงนโยบายและมาตรการท่ีเกี่ยวข้อง
กับด้านแรงงาน ผลการศึกษาวิเคราะห์คร้ังน้ี จะนําไปใช้ประโยชน์ในการจัดทําข้อเสนอแนะในการกําหนด
นโยบายและมาตรการเพ่ือการจ้างงานท่ีเหมาะสมสําหรับกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น รวมท้ังนโยบายและมาตรการ
ท่ีรองรับกับการเปลี่ยนแปลงรูปแบบโครงสร้างตลาดแรงงานในอนาคต อันจะนําไปสู่การสร้างสมดุลระหว่าง
อุปสงค์และอุปทานในตลาดแรงงานอย่างย่ังยืน 

 

2. วัตถุประสงค์การวิจัย (Research Objectives) 

 1. เพ่ือศึกษาและวิเคราะห์คุณลักษณะและคุณสมบัติของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้นท่ีเข้าสู่
ตลาดแรงงาน  

 2. เพ่ือวิเคราะห์ ความคาดหวังในการทํางาน ปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกประเภทงาน 
และสาเหตุการว่างงานของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น 
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 3. เพ่ือศึกษาและวิเคราะห์ความต้องการของนายจ้าง/สถานประกอบการ ในตําแหน่งงาน 
ท่ีต้องการ ทักษะและคุณสมบัติของแรงงานท้ังในปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคต 

 4. เพ่ือศึกษาและวิเคราะห์กระบวนการ ข้อจํากัด ปัญหาอุปสรรค ข้อเสนอแนะ และแนวทาง        
ในการแก้ไข ทั้งในมิติของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น มิติของนายจ้าง/สถานประกอบการ มิติด้านนโยบายหรือ
มาตรการของรัฐบาล  

 5. เพ่ือจัดทําข้อเสนอแนะในการกําหนดนโยบายและมาตรการเพื่อการจ้างงานท่ีเหมาะสม
สําหรับกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น รวมท้ังนโยบายและมาตรการท่ีรองรับกับการเปลี่ยนแปลงรูปแบบโครงสร้าง
ตลาดแรงงานในอนาคต 

 

3. ระเบียบวิธีวิจัย (Research Methodology) 

 งานวิจัยน้ี เป็นงานวิจัยแบบผสม (Mixed methods research) ระหว่างงานวิจัยเชิงปริมาณและ
งานวิจัยเชิงคุณภาพ โดยมีโจทย์วิจัยในเชิงปริมาณเก่ียวกับจํานวน ข้อเท็จจริง และความเห็นจากประชากร
เป้าหมาย (วัยแรงงานตอนต้น) และมีโจทย์วิจัยที่เป็นคําถามเชิงลึกจากประชากรแวดล้อม (นายจ้าง ครู/
สถานศึกษา หน่วยงานภาครัฐ และผู้ทรงคุณวุฒิด้านแรงงาน) แบ่งเป็นข้ันตอนได้ดังน้ี 

 ช่วงท่ีหน่ึง ศึกษา ทบทวน แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมเกี่ยวข้องจากท้ังในและต่างประเทศ
ในประเด็นท่ีเกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพของตลาดแรงงาน การเปลี่ยนผ่านในการทํางานของวัยแรงงานตอนต้น 
การเตรียมพร้อมเข้าสู่ตลาดแรงงาน ปัจจัยสภาพแวดล้อมท่ีมีผลต่อการทํางาน การเข้าสู่ตลาดแรงงาน               
การทํางาน การว่างงาน ความม่ันคงทางอาชีพและรายได้ท่ีคาดหวัง นโยบายและยุทธศาสตร์ท่ีเกี่ยวข้องกับ
แรงงาน แนวคิดอนาคตศึกษาและการศึกษาอนาคต เพ่ือประมวลเป็นแนวทางในการจัดทําเครื่องมือ                   
ในการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลแนวทางการส่งเสริมการทํางานในกลุ่มวัยแรงงานตอนต้นอย่างเหมาะสม            
แบบมุ่งอนาคต 

 ช่วงท่ีสอง การเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพโดยสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ให้ข้อมูลสําคัญ (Key Informants) 
ท่ีเกี่ยวข้องท้ังฝั่งอุปสงค์และอุปทานของตลาดแรงงาน โดยผู้ศึกษาเลือกแบบเจาะจง (Purposive Sampling) 
ให้ครอบคลุมจํานวน 6 ภูมิภาค  

 ช่วงท่ีสาม การสํารวจข้อมูลกับกลุ่มประชากรเป้าหมายโดยใช้แนวทางขององค์การแรงงาน
ระหว่างประเทศ คือ การสํารวจ School-to-Work Transition Survey (SWTS)1 เป็นการเก็บข้อมูล
เกี่ยวกับสถานการณ์ตลาดแรงงานของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้นที่แท้จริงซ่ึงมีพลวัตสูง เพ่ือให้เห็นภาพของ           
                                                            
1 ข้อมูลเพิ่มเติม http://www.ilo.org/employment/Whatwedo/Publications/workingpapers/WCMS_141016/    
lang--en/index.htm 
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การเปลี่ยนผ่านต้ังแต่อยู่ในช่วงปลายของวัยเรียนช้ันมัธยมศึกษาตอนต้น หรือกําลังใกล้จะจบการศึกษา            
ในระดับใดระดับหน่ึง ไปจนถึงช่วงเข้าสู่ตลาดแรงงาน และมีงานทําท่ีม่ันคง (Permanent employment) 
หรือเป็นงานท่ีตนเองพอใจในที่สุด (Satisfactory employment) เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบในการทําความเข้าใจ 
โดยทําการสํารวจประชากรท่ีมีอายุระหว่าง 15 – 35 ปี 2 มีเน้ือหาหลักในการสํารวจ ดังน้ี  

 1) ลักษณะทางประชากรของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้นท่ีกําลังทํางานอยู่ในตลาดแรงงาน และกลุ่มท่ี
กําลังว่างงานหรือไม่ประสงค์จะทํางาน (เพศ กลุ่มอายุ ระดับการศึกษา สาขาที่จบ ฯลฯ)  

 2) วิธีการเข้าสู่ตลาดแรงงาน ปัญหาและอุปสรรคในการเข้าสู่ตลาดแรงงาน การเลือกหรือไม่เลือก
ทํางานบางประเภท การเปลี่ยนงาน/การเคลื่อนย้ายระหว่างภาคงาน  

 3) การว่างงาน (ประเภทการว่างงาน และระยะเวลาในการว่างงาน)  

 4) การไม่เข้าสู่ตลาดแรงงาน (inactive worker)  

 5) ปัจจัยสาเหตุและองค์ประกอบต่างๆ ท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจด้านการทํางานของกลุ่มวัยแรงงาน
ตอนต้น  

 6) การปรับตัว และการพัฒนาทักษะตนเองเม่ือเข้าสู่ตลาดแรงงาน 

 7) ความม่ันคงทางอาชีพ และรายได้ที่คาดหวัง 

 ช่วงท่ีส่ี การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) กับกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น เพ่ือประมวล
ความเห็นและอภิปรายในประเด็นปัญหาและอุปสรรคในการเข้าสู่ตลาดแรงงาน ประเภทงานที่เลือกทํา             
และไม่เลือกทํา การว่างงาน ความม่ันคงทางอาชีพและรายได้ท่ีคาดหวังของกลุ่ม ท้ังน้ี หากไม่สามารถ         
จัดกลุ่มสนทนาได้ เน่ืองจากแรงงานบางกลุ่มไม่สามารถเข้าถึงตัวได้ หรือนัดเวลาได้ยาก จําเป็นต้องปรับวิธีการ
เพ่ือความเหมาะสม คือ ใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกแทน ในกรณีท่ีต้องการข้อมูลมาขยายความเพ่ิมเติมเพ่ือตอบ
คําถามการวิจัย นอกจากน้ี มีการจัดประชุมระดมสมอง (Brainstorming) ระหว่างผู้เช่ียวชาญท่ีเกี่ยวข้อง และ
ทีมนักวิจัย เพ่ือให้ความเห็นและข้อแนะนําต่อผลการศึกษา และแนวทางการส่งเสริมการเข้าสู่ตลาดแรงงาน
ของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้นอย่างเหมาะสม และสอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงาน รวมถึงการระดม
ความคิดเห็นเกี่ยวกับนโยบายและมาตรการท่ีจะรองรับการเปลี่ยนแปลงรูปแบบโครงสร้างตลาดแรงงาน             
ในอนาคต 

 

                                                            
2 เดิมตามแนวทางขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ (ILO) ได้กําหนดช่วงอายุของวัยแรงงานตอนต้นไว้ท่ี 15-29 ปี แต่เมื่อ
พิจารณาบริบทตลาดแรงงานของวัยแรงงานตอนต้นของประเทศไทยจะเร่ิมมีงานทําท่ีม่ันคง หรือได้งานท่ีพึงพอใจช่วงอายุ
ประมาณ 30 – 35 ปี จึงขยายอายุของกลุ่มประชากรท่ีจะศึกษาออกไปเป็น 15 – 35 ปี 



สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
 

 

รายงานฉบับสมบูรณ์: โครงการศึกษาวิเคราะห์การเข้าสู่ตลาดแรงงานและการทํางานของวัยแรงงานตอนต้นในประเทศไทยแบบมุ่งอนาคต | ง 
 
 

4. ผลการศึกษา (Results) 

 ผลจากการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถาม ได้จํานวนตัวอย่างทั้งสิ้น จํานวน 
1,892 คน แบ่งเป็น (1) กรุงเทพฯ และปริมณฑล (จังหวัดสมุทราปราการและปทุมธานี) จํานวน 753 คน (2) ภาคกลาง 
(จังหวัดพระนครศรีอยุธยา) จํานวน 99 คน (3) ภาคตะวันออก (จังหวัดชลบุรี) 70 คน (4) ภาคเหนือ (จังหวัด
เชียงใหม่) 268 คน (5) ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (จังหวัดขอนแก่น) จํานวน 443 คน และ (6) ภาคใต้ (สงขลา) 
จํานวน 259 คน 

 ข้อมูลพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่าง 

 เพศ อายุ และระดับการศึกษาสูงสุด 

 จากการสํารวจวัยแรงงานตอนต้น พบว่า กลุ่มวัยแรงงานตอนต้นส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ประมาณ
ร้อยละ 60 และเพศชาย ร้อยละ 40 วัยแรงงานตอนต้นประมาณร้อยละ 60 มีอายุอยู่ในช่วง 20-29 ปี ซ่ึงวัยแรงงาน
ตอนต้น ร้อยละ 46 มีการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี หรือสูงกว่า เม่ือเปรียบเทียบระดับการศึกษาสูงสุดของ
วัยแรงงานตอนต้นกับระดับการศึกษาของพ่อแม่ พบว่า ประชากรรุ่นพ่อแม่มีการศึกษาตํ่ากว่ากลุ่มวัยแรงงาน
ตอนต้นอย่างเห็นได้ชัด ยกเว้นวัยแรงงานที่มีพ่อแม่สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรีที่มีแนวโน้มส่งเสีย        
ให้บุตรมีการศึกษาระดับปริญญาตรีเช่นเดียวกัน 

 สถานภาพสมรส และครอบครัว 

  วัยแรงงานตอนต้นอาศัยอยู่ในครัวเรือนท่ีมีจํานวนสมาชิกโดยเฉล่ียประมาณ 4.42 คน      
โดยประมาณ ร้อยละ 75 ของวัยแรงงานตอนต้นยังคงครองโสด มีประมาณร้อยละ 20 ท่ีกําลังสมรสหรือมี
คู่ครอง สําหรับอายุแรกสมรสเฉล่ีย วัยแรงงานตอนต้นท่ีสมรสแล้ว มีอายุแรกสมรสเฉลี่ยเท่ากับ 23.61 ปี และ
เกือบทั้งหมดมีบุตรเพียง 1-2 คน โดยอาชีพของคู่ครองของวัยแรงงานตอนต้น ส่วนใหญ่ทํางานเป็นลูกจ้างของ
ภาครัฐและเอกชน รองลงมาคือ ทํางานเป็นนายจ้างตนเองและเจ้าของธุรกิจ และไม่ได้ทํางาน และกําลังหางาน 

 

  ผลการศึกษาและวิเคราะห์คุณลักษณะ และคุณสมบัติของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้นท่ีเข้าสู่
ตลาดแรงงาน 

  กลุ่มผู้ท่ีอยู่ในสถานศึกษา 

  กลุ่มท่ีกําลังเรียนอยู่เกือบท้ังหมดมีความหวังจะจบการศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาตรีหรือสูงกว่า
ปริญญาตรี มีเพียงร้อยละ 10 เท่าน้ัน ท่ีต้องการจบการศึกษาสูงสุดท่ีระดับอาชีวศึกษา สําหรับการวางแผน
หลังจบการศึกษาของกลุ่มผู้ท่ีอยู่ในสถานศึกษา พบว่ามากกว่าครึ่งมีการวางแผนหลังจบการศึกษาว่าจะหางานทํา 
โดยครึ่งหน่ึงของกลุ่มผู้ที่อยู่ในสถานศึกษาเริ่มหางานทําหรือเตรียมความพร้อมกับอาชีพในอนาคตแล้ว         
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ซ่ึงช่องทางที่กลุ่มท่ีอยู่ในสถานศึกษาใช้ในการหางานทําหรือเตรียมความพร้อมกับอาชีพในอนาคต คือ                
ผ่านสถาบันการศึกษา สถาบันฝึกอบรม รองลงมา คือ ผ่านอินเตอร์เน็ต  

  กลุ่มผู้ว่างงาน  

  สาเหตุสําคัญท่ีทําให้เกิดการว่างงานในกลุ่มวัยแรงงานตอนต้นของไทย กลุ่มตัวอย่างรายงานว่า
เน่ืองจากมีภาระต้องรับผิดชอบเก่ียวกับครอบครัว ตัวอย่างเช่น ต้องหยุดทํางานเพราะต้องเลี้ยงดูบุตร หรือ
ดูแลพ่อแม่และผู้สูงอายุในครอบครัว อย่างไรก็ตาม พวกเขาก็สามารถเริ่มงานใหม่ได้ทันทีหากได้รับโอกาส         
ในการทํางาน ความพยายามในการสมัครงานของกลุ่มน้ี ถือว่าค่อนข้างสูงเม่ือเปรียบเทียบกับกลุ่มท่ีมีงานทําแล้ว 
ส่วนใหญ่ เฉลี่ยเท่ากับ 3.12 งาน จํานวนสมัครงานสูงสุด คือ 10 งาน โดยเกือบคร่ึงหน่ึงของกลุ่มผู้ท่ีว่างงาน
รายงานว่า ไม่เคยถูกเชิญให้ไปสัมภาษณ์งานเลย โดยอุปสรรคสําคัญในการหางานของกลุ่มน้ีมองว่าเป็นเพราะ
มีการศึกษาไม่สูงพอท่ีจะหางานที่ดีได้ ย่ิงไปกว่าน้ัน ครึ่งหน่ึงของกลุ่มผู้ที่ว่างงาน รายงานว่าไม่เคยได้รับ
คําแนะนําหรือความช่วยเหลือเกี่ยวกับการหางาน  
  สําหรับลักษณะงานที่กลุ่มน้ีมองหาอยู่คือ งานท่ีมีลักษณะเป็นงานที่มีข้ันตอนปฏิบัติอย่างชัดเจน 
รองลงมา คือ งานวิชาชีพ งานช่างเทคนิค และงานธุรการ และงานด้านการจัดการ ท้ังน้ี มากกว่าครึ่งของ            
กลุ่มผู้ท่ีว่างงานไม่เคยปฏิเสธงานท่ีเสนอมาให้ทํา อย่างไรก็ตาม ในกลุ่มผู้ว่างงานท่ีเคยปฏิเสธงานให้เหตุผลของ
การปฏิเสธงานเน่ืองจากการเดินทางไปยังสถานท่ีทํางานไม่สะดวก ในประเด็นด้านของเงินเดือนข้ันตํ่า          
ท่ีต้องการอยู่ท่ีประมาณ 10,000-15,000 บาท  
  สําหรับความคิดเห็นต่อการศึกษากับการได้งาน พบว่า กลุ่มผู้ ท่ีว่างงานมากกว่าคร่ึงแสดง             
ความคิดเห็นว่าการศึกษาหรือการฝึกอบรมมีส่วนช่วยอย่างมากต่อการให้ได้งาน โดยระดับการศึกษาหรือ         
การฝึกอบรมท่ีจะช่วยให้ได้งานท่ีดี คือ การสําเร็จการศึกษาระดับมหาวิทยาลัย ซ่ึงกลุ่มผู้ที่ว่างงานส่วนมาก
วางแผนท่ีจะเรียนหรือฝึกอบรมเพ่ิมเติม โดยครึ่งหน่ึงวางแผนจะเรียนเพ่ิมเติมให้สําเร็จการศึกษาสูงสุดในระดับ
ปริญญาตรี 

  กลุ่มผู้ท่ีไม่ได้อยู่ในกําลังแรงงาน (inactive) 

  เม่ือจัดกลุ่มผู้ท่ีไม่ได้อยู่ในกําลังแรงงาน ตามประวัติการทํางานและความต้องการทํางาน           
ในอนาคต สามารถแบ่งย่อยออกเป็น 4 กลุ่ม เรียงลําดับตามสัดส่วนจากมากไปน้อย ได้แก่ 1) กลุ่มผู้ท่ีเคย
ทํางานและต้องการทํางานในอนาคต 2) กลุ่มผู้ท่ีไม่เคยทํางานและต้องการทํางานในอนาคต 3) กลุ่มผู้ท่ีเคย
ทํางาน แต่ไม่ต้องการทํางานในอนาคต และ 4) กลุ่มผู้ที่ไม่เคยทํางานและไม่ต้องการทํางานในอนาคต                   
ซ่ึงจากการจัดกลุ่มสามารถวิเคราะห์และสรุปผลของคุณลักษณะและคุณสมบัติต่าง ๆ ได้ ดังน้ี 

 เหตุผลสําคัญท่ีทําให้ไม่ได้ทํางานส่วนใหญ่เป็นปัจจัยส่วนตัวของวัยแรงงานตอนต้นเอง ได้แก่ 
ปัญหาภายในครอบครัว โดยเฉพาะในกลุ่มผู้ ท่ีเคยทํางานมาแล้วและมีภาระต้องกลับมาดูแลคนในบ้าน 
รองลงมา คือ การต้ังครรภ์ เหตุผลน้ีพบในกลุ่มหญิงสาวท่ีเคยทํางาน ต้องออกจากงานมาดูแลบุตร และมี
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แนวโน้มท่ีจะไม่กลับเข้าสู่ตลาดแรงงานอีก มีเพียงส่วนน้อยที่ยังคงต้องการทํางานอยู่ นอกจากน้ี มีเหตุผลเรื่อง
การออกจากการเรียนกลางคัน หรือฝึกอบรมไม่ครบตามหลักสูตร ทําให้กลุ่มผู้ท่ีไม่เคยทํางานและต้องการ
ทํางานในอนาคตยังคงไม่ได้เข้าสู่ตลาดแรงงาน การเจ็บป่วยเป็นอีกสาเหตุหน่ึงท่ีทําให้ไม่ได้ทํางานหรือคงหา
งานทําอยู่ พบมากในกลุ่มผู้ท่ีเคยทํางานและไม่ต้องการทํางานในอนาคต  

 กลุ่มผู้ท่ีกําลังทํางานอยู่ในตลาดแรงงาน (ผู้ท่ีทํางานอย่างน้อย 1 ช่ัวโมง) 

 กลุ่มผู้ ท่ีทํางานอย่างน้อย 1 ช่ัวโมง ส่วนใหญ่ทํางานเป็นลูกจ้างภาครัฐหรือเอกชน และมีบางส่วน  
ประกอบธุรกิจส่วนตัว มากกว่าครึ่งทํางานมากกว่า 40 ช่ัวโมงต่อสัปดาห์ ส่วนใหญ่มีแนวโน้มจะเปลี่ยนงานใน
อนาคต โดยมีเหตุผลสําคัญของการเปลี่ยนงาน คือ ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน ค่าจ้างท่ีสูงขึ้น และความสมดุล
ระหว่างการทํางานกับชีวิตครอบครัว ตามลําดับ โดยส่วนใหญ่ยังคงต้องการหางานทําหรือประกอบธุรกิจ
ส่วนตัวโดยไม่ต้องการย้ายไปพ้ืนท่ีอ่ืน ๆ สําหรับประเด็นการหางานใหม่ กลุ่มผู้ที่ทํางานอย่างน้อย 1 ช่ัวโมงส่วน
ใหญ่ใช้เวลาน้อยกว่า 3 เดือนในการหางานใหม่หรือเร่ิมต้นธุรกิจ โดยต้องสมัครงานจํานวน 3-4 งาน               
ไปสัมภาษณ์งานเพียง 1-2 งานก่อนท่ีจะได้งานในปัจจุบัน และส่วนใหญ่มีรายได้จากการทํางานข้ันตํ่าต่อเดือน
ท่ียอมรับได้อยู่ท่ีประมาณ 15,000 บาท  

 กลุ่มผู้ท่ีทํางานได้รับค่าจ้างจากคนอ่ืน ส่วนใหญ่หางานผ่านช่องทางเครือข่ายเพื่อนและญาติ 
รองลงมา คือ ผ่านการคัดเลือกจากนายจ้างโดยตรง ในการทํางานกลุ่มผู้ท่ีทํางานได้รับค่าจ้างจากคนอื่น        
ส่วนใหญ่เห็นว่า มีความเสมอภาคระหว่างเพศชายหญิงในด้านความก้าวหน้าในอาชีพการงาน โดยส่วนใหญ่
ได้รับสวัสดิการเกี่ยวกับการลาป่วย ลาพักผ่อนประจําปีโดยได้รับค่าจ้าง และค่ารักษาพยาบาล ในทางตรงกัน
ข้ามกลุ่มผู้ที่ทํางานได้รับค่าจ้างจากคนอื่นส่วนใหญ่ไม่ได้รับสวัสดิการเก่ียวกับเงินชดเชยเม่ือออกจากงาน 
บํานาญชราภาพ และสวัสดิการด้านการดูแลบุตร 

 กลุ่มผู้ประกอบธุรกิจส่วนตัว ส่วนใหญ่เลือกประกอบธุรกิจส่วนตัว เน่ืองจากมีความอิสระมากกว่า
การเป็นลูกจ้างภาครัฐหรือเอกชน โดยมีบางส่วนให้เหตุผลว่า ไม่สามารถหางานในระบบทําได้ สําหรับแหล่ง
เงินทุนในการต้ังต้นประกอบธุรกิจ ส่วนใหญ่เป็นเงินออมของตนเองและคนในครอบครัว โดยมีเพียงบางส่วนใช้
เงินกู้จากธนาคารหรือสถาบันการเงิน สําหรับสถานะของธุรกิจในปัจจุบัน ส่วนใหญ่รายงานว่า มีกําไร และมี
บางส่วนประสบปัญหาการดําเนินธุรกิจเก่ียวกับด้านการตลาด และการบริหารการเงินของธุรกิจ 

 ข้ันตอนการเปล่ียนผ่านจากสถานศึกษาสู่ตลาดแรงงาน (School-to-work transitions) 

 เม่ือแบ่งวัยแรงงานตอนต้นออกเป็น 3 ข้ันตอนของการเปลี่ยนผ่านเข้าสู่ตลาดแรงงาน โดยพิจารณา
จากความพึงพอใจในงานที่ทําเป็นสําคัญ พบว่า กลุ่มท่ี 1 ประมาณร้อยละ 38 ของวัยแรงงานตอนต้นเป็นผู้ท่ี
เปลี่ยนผ่านเข้าสู่ตลาดแรงงานเรียบร้อยแล้ว โดยมีเพียงร้อยละ 23 ของวัยแรงงานตอนต้นเป็นผู้ท่ีทํางาน
ประจํา และพอใจกับงานท่ีทําในปัจจุบัน สําหรับกลุ่มท่ี 2 ประมาณร้อยละ 34 ของวัยแรงงานตอนต้นเป็นผู้ท่ี
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กําลังเปลี่ยนผ่าน โดยมีประมาณร้อยละ 14 ของวัยแรงงานตอนต้นเป็นผู้ที่ทํางานประจําแบบไม่มีสัญญาจ้าง 
และร้อยละ 11 เป็นกลุ่ม inactive ท่ีไม่ใช่นักเรียน และต้ังใจท่ีจะทํางานในอนาคต ส่วนกลุ่มที่ 3 ประมาณร้อยละ 
28 เป็นผู้ท่ียังไม่เปลี่ยนผ่านเข้าสู่ตลาดแรงงาน โดยประมาณร้อยละ 27 เป็นนักเรียนนักศึกษา และมีบางส่วน
เป็นนักเรียนนักศึกษาท่ีทํางานไปด้วย  

 ความคาดหวังในการทํางาน  

 วัยแรงงานตอนต้นส่วนใหญ่คาดหวังจะทํางานท่ีมีความม่ันคงในงานท่ีทํา มีโอกาสท่ีจะก้าวหน้า  
มีความสําเร็จของงานท่ีทํา มีค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ท่ีดี สามารถในการจัดการกับภาระงานท่ีได้รับ
มอบหมาย และสามารถจัดการงานท่ีมีประสิทธิภาพ ในขณะท่ีความท้าทายของงานที่ทํา จํานวนช่ัวโมง                 
ในการทํางาน และช่ือเสียงองค์กร มีความสําคัญน้อยกว่าโดยเปรียบเทียบ สําหรับกรณีที่สามารถเปล่ียนงาน 
ได้อย่างอิสระ วัยแรงงานตอนต้นคาดหวังท่ีจะเริ่มธุรกิจของตนเอง รองลงมา คือ ทํางานในหน่วยงานราชการ 
และทํางานในภาคเอกชน ตามลําดับ สําหรับเป้าหมายสําคัญที่สุดในชีวิตของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น คือ              
การมีชีวิตครอบครัวที่ดี รองลงมา คือ การประสบความสําเร็จในการทํางาน และความม่ังคั่งทางการเงิน            
โดยมีบางส่วนให้ความสําคัญกับการมีเวลาพักผ่อน การมีประสบการณ์ชีวิตท่ีหลากหลาย การค้นพบ
จุดมุ่งหมายของการมีชีวิต และการสร้างความนับถือตนเอง/ม่ันใจในตนเอง  

 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกประเภทงาน 

 วัยแรงงานตอนต้นให้ความสําคัญกับการได้รับการปฎิบัติอย่างเท่าเทียมในท่ีทํางาน การได้ทํางาน
ในสภาพแวดล้อมที่ ดี และมีความสมดุลระหว่างการทํางานและชีวิตครอบครัว (work-life balance) 
โดยเฉพาะการมีสิทธิลาไปดูแลสมาชิกในครัวเรือนและยังได้รับค่าตอบแทน ในการตัดสินใจเลือกประเภทงาน 
โดยส่วนใหญ่เห็นว่า การศึกษาในระดับปริญญาตรีข้ึนไปจะช่วยให้ได้งานที่ดีได้ รองลงมา คือ ปวส. มัธยมศึกษา
ตอนปลาย และ ปวช. ในขณะท่ีความมุ่งม่ันในการทํางาน เป็นทักษะสําคัญท่ีช่วยให้ได้งานท่ีดีได้ รองลงมา คือ 
ความสามารถทางด้านภาษา และทักษะด้านการทํางานเป็นทีม  สําหรับลักษณะงานที่ยอมรับได้ ส่วนใหญ่         
มีเง่ือนไขอย่างใดอย่างหน่ึงเกี่ยวกับความม่ันคงของงานท่ีทํา หรือการได้รับค่าจ้างค่าตอบแทนสูง หรืองานท่ี
ตรงกับวุฒิการศึกษาท่ีจบมา โดยมีบางส่วนยอมรับท่ีจะทํางานใดก็ได้ โดยไม่มีข้อแม้  และเหตุผลหลักที่            
วัยแรงงานตอนต้นจะปฏิเสธงาน คือ การเดินทางไปยังที่ทํางานไม่สะดวก และงานไม่น่าสนใจ  
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 ความต้องการของนายจ้าง/สถานประกอบการด้านทักษะและคุณสมบัติของแรงงาน              
ท้ังในปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคต 

 บริบทการเปล่ียนแปลงตลาดแรงงานของวัยแรงงานตอนต้นในปัจจุบัน และแนวโน้มอนาคต 

 ผลจากการประชุมระดมสมองใน 6 ภูมิภาค กลุ่มนายจ้าง/เจ้าของสถานประกอบการ ตลอดจน
ผู้เช่ียวชาญด้านแรงงานได้สะท้อนถึงบริบทการเปลี่ยนแปลงท่ีสําคัญอันส่งผลต่อความต้องการจ้างงาน         
ในตลาดแรงงานของวัยแรงงานตอนต้นในอนาคต มีดังน้ี  

(1)  การพัฒนาเทคโนโลยีอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน ส่งผลให้การนําเทคโนโลยีอัตโนมัติ (automation) 
และหุ่นยนต์ (robotics) มาใช้ในอุตสาหกรรม โดยเข้ามาทดแทนในประเภทงานที่มีการทําซํ้าและมีแบบแผน 
ท่ีแน่นอนมากข้ึน (routine jobs) นอกจากน้ี ยังส่งผลให้ภาคเอกชนต้องปรับตัวท้ังเรื่องการลงทุนในเทคโนโลยี
การผลิตสินค้าและบริการ การปรับเปลี่ยนรูปแบบการจ้างงานให้มีความยืดหยุ่นมากข้ึน ตลอดจน              
ความต้องการทักษะของบุคลากรท่ีเข้าสู่การทํางานภายใต้บริษัทของตัวเองก็ต้องสอดรับไปกับการเปลี่ยนแปลง
ภายในด้วย 

(2)  การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีในการวิเคราะห์และวางแผน ทําให้เกิดงานประเภทใหม่ ๆ 
เพ่ิมขึ้น โดยเป็นงานท่ีมีลักษณะเป็นการทํางานร่วมกันระหว่างมนุษย์และเครื่องจักรซ่ึงจะย่ิงมีความต้องการ
เพ่ิมมากข้ึน เช่น งานด้าน Data Science ที่มีความต้องการเพ่ิมสูงข้ึนหลังจากท่ีเทคโนโลยีด้านการวิเคราะห์
ข้อมูลขนาดใหญ่มีต้นทุนที่ถูก 

(3)  การเติบโตของ Internet of things ส่งผลให้เกิดการเช่ือมโยงและการสร้างงานใหม่บน 
platform online 

(4) การเติบโตของตลาดแรงงานนอกระบบในกลุ่มวัยแรงงานตอนต้นเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง
ด้านเทคโนโลยีต่าง ๆ ทําให้เกิดงานไม่ประจําหรืองานช่ัวคราวแบบ Gig Economy เช่น งาน Freelance            
ท่ีทํางานผ่าน platform online ท้ังกระบวนการต้ังแต่เริ่มหาลูกค้า ผลิตงาน และส่งงานหรือให้บริการ เป็นต้น 

 ทักษะ และคุณสมบัติของวัยแรงงานตอนต้นที่เป็นท่ีต้องการในปัจจุบนัและแนวโน้มในอนาคต 

ทักษะด้านความรู้ความสามารถ (Hard Skills) 

(1) ทักษะเฉพาะ (Niche skills) สําหรับกลุ่มแรงงานมีฝีมือ ทักษะท่ีจําเป็นและเป็นท่ีต้องการ
ของตลาดแรงงานในอนาคต โดยเฉพาะวัยแรงงานตอนต้น ได้แก่ การคิดค้นและประดิษฐ์นวัตกรรม 
(Innovative) การวิเคราะห์ข้อมูล (Data Analytics) การวิเคราะห์และจัดการ AI การออกแบบ (Design 
thinking) และความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) การวิจัยและพัฒนา (R&D) โดยเฉพาะด้านเทคโนโลยี 

(2) ทักษะท่ีหลากหลาย (Multi-skills) คนทํางานรุ่นใหม่มักถูกคาดหวังให้สามารถทํางานได้
หลายหน้าท่ีหรือหลายบทบาท ดังน้ัน การมีทักษะท่ีหลากหลายจึงเป็นสิ่งจําเป็นท่ีจะทําให้วัยแรงงานตอนต้น
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สามารถปฏิบัติงานตามท่ีได้รับมอบหมายจากนายจ้าง/เจ้าของสถานประกอบการได้ โดยต้องมีท้ังทักษะ
พ้ืนฐานท่ีจําเป็นสําหรับการทํางานในทุกตําแหน่ง เช่น ทักษะด้านภาษา ทักษะด้านคอมพิวเตอร์ เป็นต้น 
ผสมผสานกับทักษะเฉพาะ (Niche skills)  

ทักษะด้านอารมณ์ หรือทักษะด้านสังคม (Soft skills)  

ทักษะด้านอารมณ์ หรือ soft skills น้ีมีความสําคัญมากต่อการตัดสินใจรับเข้าทํางาน เพราะ
ทักษะเฉพาะบางอย่างสามารถนําไปฝึกอบรมภายหลังจากรับเข้าทํางานแล้วได้ นอกจากน้ี ยังมี soft skills 
บางอย่างท่ีหุ่นยนต์ หรือ AI ไม่สามารถทดแทนมนุษย์ได้ ซ่ึง soft skills ท่ีเป็นท่ีต้องการของนายจ้าง ได้แก่ 
ความมุ่งม่ันในการทํางาน (Passion) ความเห็นอกเห็นใจ (Empathy) และมีใจพร้อมบริการ (Service mind) 
ความอดทน และมีวุฒิภาวะในการทํางาน ความสามารถในการปรับตัวกับการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี และ
ความสามารถในการแก้ไขปัญหาในสภาพแวดล้อมการทํางานท่ีมีการใช้เทคโนโลยีเข้มข้น 

 

  ข้อจํากัด ปัญหา อุปสรรค ข้อเสนอแนะและแนวทางในการแก้ไข ท้ังในมิติของกลุ่มวัยแรงงาน
ตอนต้น มิติของนายจ้าง/สถานประกอบการ มิติด้านนโยบายหรือมาตรการของรัฐบาล 

 มิติของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น 

 ปัญหาสําคัญของกลุ่มน้ี คือ 1) การออกจากโรงเรียนก่อนเรียนจบช้ันสูงสุด เน่ืองจากไม่มี
ความสุขกับการเรียน หรือต้องการออกมาหางานทํา 2) การไม่ได้ทํางานในอาทิตย์ท่ีผ่านมา เน่ืองจากการไปทํา
ธุระส่วนตัว หรือทําธุระของครอบครัว อันเป็นเหตุผลสําคัญเช่นเดียวกับวัยแรงงานตอนต้นที่มีการทํางาน          
น้อยกว่าช่ัวโมงการทํางานปกติ ในช่วงสัปดาห์ท่ีผ่านมา 3) สัญญาจ้างงาน พบว่า วัยแรงงานตอนต้นเกือบ
ครึ่งหน่ึง หรือร้อยละ 45.80 ทํางานโดยไม่มีสัญญาจ้างงาน สําหรับกลุ่มท่ีมีสัญญาจ้างงาน และพึงพอใจต่อ
สัญญาการจ้างงาน ให้เหตุผลว่าทําให้เกิดความม่ันคงในการทํางานตามที่ต้องการ ขณะท่ีในกลุ่มท่ีไม่พึงพอใจ
ต่อสัญญาการจ้างงาน เน่ืองจากยังไม่มีความม่ันคงในการทํางานตามท่ีต้องการ และปัญหาสําคัญลําดับสุดท้าย
ตามมุมมองของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น คือ 4) อุปสรรคในการหางานทํา ซ่ึงพบว่าสาเหตุสําคัญคือเรื่องของ 
การไม่มีการศึกษา หรือมีการศึกษาไม่สูงพอ 

 ข้อเสนอแนะเพ่ือขจัดปัญหาอุปสรรคดังกล่าวตามมุมมองของวัยแรงงานตอนต้น สําหรับผู้ท่ีเข้าสู่
ตลาดแรงงานแล้ว ควรมีการพิจารณาวุฒิการศึกษาจากประสบการณ์การทํางาน นอกเหนือการจบการศึกษา
จากสถาบันการศึกษาเม่ือศึกษาจบหลักสูตร  

 มิติของนายจ้างและเจ้าของสถานประกอบการ  

 ปัญหาสําคัญในมิติของนายจ้างและเจ้าของสถานประกอบการ ได้แก่ 1) ปัญหาขาดแคลน
แรงงานในเชิงคุณภาพ โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ประกอบด้วย 1. แรงงานมีวุฒิการศึกษาไม่ตรงกับท่ี
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ผู้ประกอบการต้องการ (Qualification Mismatch) 2. แรงงานจบในสาขาที่ไม่ตรงกับท่ีผู้ประกอบการต้องการ 
(Field of Study Mismatch) และ 3. แรงงานมีทักษะความสามารถไม่ตรงกับท่ีผู้ประกอบการต้องการ (Skill 
Mismatch) 2) ปัญหาขาดแคลนแรงงานในเชิงปริมาณ ซ่ึงงานบางประเภทกลุ่มวัยแรงงานตอนต้นไม่นิยมทํา 
เช่น งานที่ใช้แรง งานในภาคบริการท่ีสถานประกอบการมีขนาดเล็ก  3) ความไม่ชัดเจนของกฎหมาย เช่น 
ความเป็นนายจ้าง-ลูกจ้างของการรับนักศึกษาในระบบทวิภาคีเข้าศึกษาทํางานในสถานประกอบการ             
4) แรงงานมีคุณลักษณะที่ไม่พึงประสงค์ และการเปลี่ยนงานบ่อย เช่น ขาดความอดทน ไม่สามารถเข้ากับ
กฎระเบียบขององค์กร ไม่มีความรับผิดชอบต่องาน เป็นต้น 

 แนวทางการแก้ไข ควรมีการสร้างความร่วมมือระหว่างองค์กร ท้ังระหว่างสถาบันการศึกษา 
ระหว่างภาคเอกชน ผู้ประกอบการ และภาครัฐในส่วนของการพัฒนาทักษะท่ีเหมาะสมตรงความต้องการ
ของตลาดแรงงาน สําหรับการขาดแคลนแรงงาน ทางภาคเอกชนได้สร้างความร่วมมือกับสถาบันการศึกษา 
ท้ังการพิจารณารับนักศึกษาฝึกงานเข้าทํางานต่อเม่ือเรียนจบ และเข้าไปเปิดรับสมัครงานในสถานศึกษา             
แต่ผู้ประกอบการส่วนใหญ่หันมาจ้างแรงงานข้ามชาติเพ่ือลดปัญหาการขาดแคลนแรงงานด้วย ในด้านความไม่ชัดเจน
ของกฎหมาย เป็นเรื่องของภาครัฐต้องเร่งประชาสัมพันธ์เพ่ือสร้างความเข้าใจ ลดความวิตกกังวลแก่นายจ้าง 
ส่วนอุปสรรคในเร่ืองของแรงงานมีคุณลักษณะท่ีไม่พึงประสงค์ และการเปล่ียนงานบ่อย มีข้อเสนอ               
แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มผู้ประกอบการมีการปรับตัว ปรับโครงสร้างการบริหารจัดการให้สอดคล้องกับ
คุณลักษณะของวัยแรงงานตอนต้น เช่น ปรับรูปแบบและระบบการทํางานให้มีความยืดหยุ่นมากข้ึน เช่น              
การทํางานผ่าน platform, การทํางานจากที่บ้าน (work from home) เพ่ิมโอกาสในการแสดงความคิดเห็น 
ปรับสภาพแวดล้อมในท่ีทํางาน เพ่ิมสิ่งเสริมแรงงาน เพ่ือจูงใจให้ทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นต้น 
นอกจากน้ี ภาครัฐและสถาบันการศึกษาควรพิจารณานําหลักสูตรเกี่ยวข้องกับคุณธรรม ความรับผิดชอบต่อ
สังคมและต่อองค์กร มาช่วยส่งเสริมคุณลักษณะที่พึงประสงค์ของเด็กต้ังแต่ในวัยเรียน 

 มิตินโยบายและมาตรการของรัฐ  

 สิ่งท่ีเป็นอุปสรรคสําคัญต่อการดําเนินงานของสถาบันการศึกษา ประกอบด้วยเร่ืองของ
งบประมาณท่ีมีจํากัด ขาดอุปกรณ์การสอนท่ีทันสมัย บุคลากรผู้สอนบางส่วนขาดทักษะท่ีเหมาะสมกับ
เทคโนโลยีอุตสาหกรรมท่ีเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว การปรับหลักสูตรการเรียนการสอนต้องใช้ระยะเวลา             
ซ่ึงไม่ทันกับความต้องการของตลาดแรงงาน ขณะท่ีในส่วนของกระทรวงแรงงาน อุปสรรคที่พบคือเรื่องของ
ข้อมูลท่ีมีอยู่ในปัจจุบันถูกเก็บอยู่ภายในเฉพาะหน่วยงาน การเช่ือมโยงข้อมูลมีข้อจํากัด และไม่ครบถ้วน 
รวมถึงภาคเอกชนไม่พร้อมในการให้ข้อมูลแก่ภาครัฐ 

 ข้อเสนอแนะท่ีสําคัญ คือ การสร้างการเช่ือมโยงข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ระหว่างหน่วยงาน        
เพ่ือร่วมวางแนวทางยุทธศาสตร์ร่วมกัน เพ่ือให้เกิดการขับเคลื่อนตลาดแรงงานท่ีเหมาะสม เป็นจริง เร่งสร้าง
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ความเข้าใจถึงความสําคัญของข้อมูล มีแนวทางในแลกเปลี่ยนข้อมูลที่เป็นประโยชน์ระหว่างภาครัฐและ
ภาคเอกชนอย่างเป็นรูปธรรม 

 

5. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย (Policy recommendations) 

 ข้อเสนอแนะในการกําหนดนโยบายและมาตรการเพ่ือการจ้างงานท่ีเหมาะสมสําหรับ             
กลุ่มวัยแรงงานตอนต้น 

 กลุ่มท่ีกําลังเข้าสู่ตลาดแรงงาน (Not transit yet) 

(1) พัฒนากําลังคนในระบบการศึกษา แบ่งเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่  

  กลุ่มท่ีกําลังอยู่ในระดับการศึกษาช่วงต้น จัดให้มีการปลูกฝังเรื่องทักษะด้านอารมณ์            
ในการทํางาน ความมุ่งม่ัน และมีระเบียบวินัยในการทํางานผ่านการเรียนการสอนในวิชาเรียนปกติ และกิจกรรม
ท่ีจัดข้ึนเป็นพิเศษ  

  กลุ่มที่กําลังจะจบการศึกษาและต้องการศึกษาต่อ ควรใช้ประโยชน์จากฐานข้อมูลเกี่ยวกับ
ความต้องการจ้างงาน และทักษะท่ีจําเป็นสําหรับการทํางานในอนาคต และจัดให้มีการแนะแนวการศึกษาต่อ 
ท่ีเช่ือมโยงกับโลกการทํางาน จบแล้วสามารถทํางานตรงกับสายท่ีเรียนมา เพ่ือให้เด็กได้มีข้อมูลประกอบ            
การตัดสินใจอย่างครบถ้วน และถูกต้อง  

  กลุ่มท่ีกําลังจะจบการศึกษาและพร้อมออกไปทํางาน ควรใช้ประโยชน์จากฐานข้อมูลเกี่ยวกับ
ความต้องการจ้างงาน และทักษะท่ีจําเป็นสําหรับการทํางานในอนาคต และจัดให้มีการแนะแนวการทํางาน 
โดยมีคอร์สระยะสั้นเป็นการเตรียมความพร้อมและฝึกทักษะจําเป็นเบ้ืองต้น ก่อนเข้าสู่ตลาดแรงงาน 

(2) สร้างจุดเช่ือมระหว่างระบบการศึกษาและตลาดแรงงาน เพ่ือให้การเปลี่ยนผ่านเข้าสู่
ตลาดแรงงานเป็นไปอย่างราบรื่น  

  ระดับสูง จัดให้มี Platform Online ในการหางานผ่านบริษัทต่าง ๆ ท่ีทุกคนสามารถเข้าถึง
ได้ง่าย ได้รับข้อมูลท่ีครบถ้วนและถูกต้อง โดยท่ีกระทรวงแรงงานต้องเป็นศูนย์กลางในการรวบรวมและติดตาม
ข้อมูลความต้องการจ้างงาน และความต้องการสมัครงานผ่านเครือข่ายออนไลน์ดังกล่าว 

  ระดับกลาง จัดให้มีศูนย์ประสานงานการผลิตและพัฒนากําลังคนท่ีสามารถจับคู่แรงงานกับ
สถานประกอบการต้ังแต่อยู่ในระบบการศึกษา ตัวอย่างเช่น ศูนย์ประสานงานการผลิตและพัฒนากําลังคน
อาชีวศึกษาเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก เป็นต้น หรือระบบทวิภาคีท่ีเป็นการจัดระบบการเรียนรู้ใน
ห้องเรียนควบคู่กับการลงมือทํางานจริง (Dual System of Education) 
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  ระดับล่าง จัดระเบียบการรับสมัครงานของโรงงานอุตสาหกรรม สถานประกอบการที่ใช้
แรงงานเข้มข้น เช่น มีการตรวจสอบจุดรับสมัครงานภาคเอกชน (HR Outsource) หน้านิคมอุตสาหกรรม               
ให้ได้รับการรับรองว่าแรงงานท่ีเข้าสู่สถานประกอบการจะได้รับการปฏิบัติตามมาตรฐานของงานท่ีมีคุณค่า 
(decent work)  

(3) การจัดการกับกลุ่ม inactive แบบช่ัวคราว 

  กระทรวงแรงงานต้องส่งเสริมให้กลุ่ม Inactive ที่ไม่ใช่นักเรียนเข้าสู่ตลาดแรงงาน หรือกลับ
เข้าสู่ตลาดแรงงานอีกครั้ง ท้ังน้ี จากผลการศึกษาพบว่ากลุ่ม Inactive ไม่ได้จํากัดอยู่เฉพาะในกลุ่มของเด็ก 
นอกสถานศึกษาตามความเข้าใจเดิมอีกต่อไป แต่หมายรวมถึงคนท่ีเคยทํางานอยู่ในตลาดแรงงาน แล้วมีเหตุ 
ทําให้ต้องออกนอกระบบ เพราะภาระครอบครัวและไม่สามารถจัดการกับภาวะสมดุลระหว่างชีวิตการทํางาน
และชีวิตครอบครัวได้ ทั้ง น้ี กลุ่มน้ีถือเป็นกลุ่มท่ีพร้อมจะกลับมาทํางานอีกครั้งหลังจากหมดภาวะ               
ความรับผิดชอบท่ีบ้าน หรือหายเจ็บป่วย หรือด้วยเหตุผลช่ัวคราวอ่ืน ๆ กระทรวงแรงงานต้องมีการสํารวจผ่าน
เครือข่ายอาสาสมัครแรงงานในแต่ละพ้ืนท่ีท้ังในเขตชนบทและเมือง และติดตามการเปลี่ยนแปลงของกลุ่ม 
Inactive น้ี ตลอดจนสํารวจความต้องการทํางาน และอุปสรรคท่ีทําให้ไม่สามารถกลับเข้าสู่ตลาดแรงงานได้ 
เพ่ือแก้ไขปัญหาได้อย่างตรงจุด  

 กลุ่มท่ีอยู่ในช่วงเปล่ียนผ่าน  (In transition) 

1) ออกแบบมาตรการคุ้มครองทางสังคมท่ีเหมาะสมกับกลุ่มแรงงานนอกระบบ ผลจากการสํารวจ
ในกลุ่มท่ีออกมาประกอบอาชีพอิสระ ไม่ได้ทํางานในระบบมีมากเกือบร้อยละ 20 โดยแบ่งเป็น ประกอบธุรกิจ
ส่วนตัว ไม่มีลูกจ้าง ร้อยละ 6.41  ประกอบธุรกิจส่วนตัว มีลูกจ้าง ร้อยละ 7.28 และช่วยงานในครัวเรือน ร้อยละ 
6.02 แรงงานกลุ่มน้ีส่วนใหญ่ไม่ได้อยู่ในระบบประกันสังคม ไม่ได้รับสวัสดิการใด ๆ อีกท้ังไม่ได้ให้ความสําคัญ
กับการมีระบบประกันความเสี่ยงจากการทํางาน แนวโน้มในอนาคต แรงงานรุ่นใหม่จะเดินเข้าสู่งานประเภทน้ี
มากข้ึน ดังน้ัน การออกแบบระบบและมาตรการคุ้มครองทางสังคมรองรับแรงงานกลุ่มน้ีในอนาคตเป็น
สิ่งจําเป็นเร่งด่วน โดยเฉพาะควรมีมาตรการชักจูงให้กลุ่มน้ีเข้าระบบการเสียภาษีหากมีรายได้ถึง และทําให้
ได้รับสิทธิและสวัสดิการเช่นเดียวกับคนทํางานเต็มเวลาในระบบ  

2) ส่งเสริมการมีสภาพแวดล้อมการทํางานท่ีดี ผลจากการสํารวจในประเด็นสภาพการทํางานท่ี
คาดหวัง หรืองานในอุดมคติควรเป็นอย่างไร ปัจจัยหน่ึงท่ีสําคัญต่อการตัดสินใจเลือกงานในอนาคตของกลุ่มวัย
แรงงานตอนต้น คือ มีสภาพแวดล้อมการทํางานท่ีดี ซ่ึงหมายรวมถึงสภาพแวดล้อมการทํางานในเชิงกายภาพ 
เช่น สถานท่ีทํางาน สิ่งอํานวยความสะดวก เป็นต้น และสภาพแวดล้อมในการทํางานอื่น ๆ เช่น กฎระเบียบ 
วัฒนธรรมองค์กร ความสัมพันธ์ระหว่างคนในท่ีทํางาน เป็นต้น กระทรวงแรงงานมีหน้าท่ีในการติดตามและ
ตรวจสอบให้ทุกองค์กร/สถานประกอบการ ต้องจัดให้มีสภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการทํางานอย่างมีคุณค่าของ
แรงงาน ปฏิบัติตามมาตรฐานของกฎหมายคุ้มครองแรงงาน และส่งเสริมการพัฒนาศักยภาพของแรงงาน  
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3) ส่งเสริมการได้รับการปฎิบัติอย่างเท่าเทียมในการจ้างงาน และการทํางาน สําหรับในกรณี
ผลการสํารวจของประเทศไทย ไม่พบว่ามีความขัดแย้งแบบรุนแรงในประเด็นทางด้านเพศในที่ทํางาน หรือมี
การเลือกปฏิบัติอย่างไม่เท่าเทียมด้วยสาเหตุความเป็นหญิงชาย อย่างไรก็ตาม ผลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก 
และการประชุมระดมสมองพบว่า มีปัญหาความแตกต่างระหว่างวัย หรือระหว่างรุ่นของคนในองค์กรหรือ
หน่วยงานมากกว่า ดังน้ัน ในทางปฏิบัติ ต้องมีการจัดกิจกรรมหรือโครงการท่ีช่วยสร้างความเข้าใจและ
ความสัมพันธ์อันดีนะหว่างคนต่างรุ่น มีการสลับตําแหน่งการทํางานเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้และเข้าใจการทํางาน
ของเพ่ือนร่วมงาน รวมถึงพัฒนาทักษะในการทํางานมากย่ิงข้ึน โดยเฉพาะในกลุ่มบุคลากรในวัยแรงงาน        
ตอนปลาย ควรสนับสนุนให้มีการเรียนรู้ทักษะและการใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ เพ่ือให้สามารถทํางานกับ                   
กลุ่มวัยแรงงานตอนต้นท่ีเพ่ิงเข้ามาทํางานได้อย่างราบรื่น  

 กลุ่มท่ีเปล่ียนผ่านแล้ว (Transited) 

 ภาครัฐและภาคเอกชน ต้องมุ่งสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน หรือ ให้ความสําคัญ
กับ Work-Life balance policy เช่น การลาไปดูแลสมาชิกในครัวเรือน โดยยังได้รับค่าตอบแทน นอกจาก
ส่งเสริมให้มีนโยบายหรือสวัสดิการดังกล่าวในองค์กร/สถานประกอบการแล้ว ต้องสนับสนุนให้บุคลากรในท่ี
ทํางานน้ัน ๆ ใช้สิทธิสวัสดิการดังกล่าวด้วย เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุด และเป็นการรักษาคนทํางานให้อยู่ใน
ระบบต่อไป 

 

      ข้อเสนอแนะในการกําหนดนโยบายและมาตรการที่รองรับกับการเปล่ียนแปลงรูปแบบ
โครงสร้างตลาดแรงงานในอนาคต 

 ข้อเสนอแนะข้ันก่อนกําหนดนโยบายและมาตรการรองรับ 

 เงื่อนไขที่ควรพิจารณาก่อนเข้าสู่กระบวนการกําหนดนโยบายและมาตรการ มีดังน้ี  

 1) การกําหนดนโยบายควรเกิดข้ึนจากการระดมความคิดเห็นจาก Platform ที่ต้ังข้ึนอย่างมีส่วนร่วม
จากภาคการศึกษา ภาคเอกชน และกระทรวงแรงงาน เพ่ือกําหนดยุทธศาสตร์การขับเคลื่อนตลาดแรงงานของ
วัยแรงงานตอนต้นร่วมกัน  

 2) การพิจารณาข้อมูลเชิง evidence-based จากฐานข้อมูลที่เกี่ยวข้องเพ่ือกําหนดนโยบายและ
มาตรการท่ีสอดคล้องกับความเป็นจริง เช่น ฐานข้อมูลภาวะการทํางานของประชากรวัยแรงงานตอนต้น ข้อมูล
การสํารวจ SWTS ข้อมูลการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากร และข้อมูลเกี่ยวกับ New business model      
ในฝั่งอุปสงค์ของไทยและ MNCs ท่ีเข้ามาลงทุนในไทย 
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 3) การคํานึงถึงผลกระทบเชิงนโยบาย เช่น กรณีเม่ือภาครัฐกําหนดนโยบาย Thailand 4.0       
หากส่วนท่ีเกี่ยวข้องไม่สามารถปรับตัวได้ทัน มีการนําเทคโนโลยีมาทดแทนกําลังคน มีผลทําให้แรงงาน            
ในภาคการผลิตซ่ึงมีทักษะระดับตํ่าตกงาน และไม่มีทักษะเพียงพอที่จะหางานใหม่ได้ 

 4) ควรพิจารณาให้มีการสํารวจการเข้าสู่ตลาดแรงงานและการทํางานของวัยแรงงานตอนต้น 
อย่างต่อเน่ือง ทุก ๆ 2 ปี เพ่ือให้วิเคราะห์การเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงานท่ีอาจจะส่งผลต่อการเข้าสู่
ตลาดแรงงานของกลุ่มดังกล่าว ตลอดจนวิเคราะห์ผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีการผลิตและ
บริการ ตลอดจนเทคโนโลยีด้านข้อมูลข่าวสารท่ีส่งผลต่อการความต้องการจ้างงานในอนาคต 

 สําหรับข้อเสนอแนะในการกําหนดนนโยบายและมาตรการเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ
โครงสร้างตลาดแรงงานในอนาคต  

 ข้ันก่อนเปล่ียนผ่านสู่ตลาดแรงงาน 

 1) การสร้างความรับผิดชอบร่วมกัน (multi-stakeholder partnership approach) ในการปรับ
ทัศนคติเร่ืองคุณค่าต่องานของเด็กและเยาวชนตั้งแต่ในระดับช้ันประถมศึกษาและมัธยมศึกษาตอนต้น  

 2) การปฏิรูประบบการแนะแนวเพื่อการศึกษาต่อ และการประกอบอาชีพ (Career Counseling) 
รวมถึงการพัฒนาระบบการฝึกอบรม (Training) ในขณะท่ีกําลังศึกษาให้วัยแรงงานตอนต้นสามารถนําทักษะ 
ท่ีได้จากการฝึกอบรมไปใช้ในการทํางานได้จริง ท้ังน้ี ผลจากการศึกษาพบว่า การฝึกอบรมตามหลักสูตร          
ไม่ตอบโจทย์เรื่องอาชีพท่ีคาดหวังของวัยแรงงานตอนต้นในอนาคต (โดยเฉพาะกลุ่มท่ีอยากเป็นเจ้าของธุรกิจ 
ในอนาคต) และทักษะจากงานท่ีทําในระหว่างที่เรียนก็ไม่ได้เช่ือมโยงไปสู่งานในอนาคตได้ 

 3) การพัฒนาหลักสูตรระยะสั้นเพ่ือเตรียมความพร้อมให้กับวัยแรงงานตอนต้นก่อนเข้าสู่
ตลาดแรงงาน โดยเฉพาะกลุ่มทักษะประเภท soft skills เพ่ือให้กลุ่มที่เพ่ิงเข้าสู่ตลาดแรงงานสามารถปรับตัวได้ 
และยืดระยะเวลาการเปลี่ยนงานหรือออกจากงานเร็วเกินไป 

 ข้ันเปล่ียนผ่านในตลาดแรงงาน 

 1) นโยบายกระตุ้นการ Reskill และ Upskill เพ่ือพัฒนาให้คนทํางานเป็นมืออาชีพ พร้อมรับมือ
กับยุค Digital Transformation   

 2) นโยบายสร้างระบบรองรับแรงงานทักษะตํ่าท่ีจะตกงานจากการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี          
การผลิตและการบริการ เช่น ระบบการพัฒนากําลังคนเพ่ือส่งกลับสู่ตลาดแรงงาน (คอร์สอบรม/ฝึกทักษะใหม่ 
ท่ีจําเป็นสําหรับการกลับเข้าสู่การทํางานแบบใหม่) 
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 ข้ันเปล่ียนผ่านแล้วในตลาดแรงงาน 

 1) นโยบายสนับสนุน Work-Life Balance สร้างความสมดุลระหว่างช่ัวโมงการทํางาน กับ
กิจกรรมอ่ืน ๆ ในชีวิตของคนทํางาน 

 2) นโยบายสนับสนุนการทํางานผ่านระบบ Digitalization เพ่ือให้แรงงานสามารถปรับตัวกับ 
การเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว 
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Executive Summary 
Study and Analysis of the Entry into the Labor Market and Employment of  

the Youth Workers in Thailand 

 

1. Introduction 

At present, Thailand is experiencing inefficiencies in the labor market.  One cause of this is the 
inability of graduates from school to find a job that is commensurate with their education, at 
least within the time frame of their expectations.   This is especially true of graduates with a 
bachelor’s degree, and at a time when Thai youth are achieving higher educational attainment 
than ever before.   The lack of enough attractive jobs, and the growth in the number of 
graduates, means that competition in certain sectors of the labor market is more intense that 
it was in previous periods.    Data on employment is still in aggregated form at the national 
(i.e., employment by sector, unemployment, and persons outside the labor market).  Thus, it 
is not possible to analyze the obstacles to matching available jobs with persons who are 
newly entering the job market.   Additional information that is needed is the wages and 
compensation by types of jobs, satisfaction with the work, labor protections/benefits, and the 
ease/ difficulty of transitioning from school to the workplace for the new generation entering 
the labor market. 

Therefore, it is important to study and analyze the issues and factors associated with entering the 
labor market of the new generation of working-age Thais (i.e., students in the education system, 
graduates who are entering labor market, the unemployed and those first looking for work).  This 
new generation of the work force will play an important part in building the country's 
competitiveness in the years and decades ahead.  Accordingly, it is necessary to improve policy 
and measures related to employment of the latest cohorts entering the job market.  The results 
of this analysis can be used to make recommendations on policy and measures for boosting 
employment that are suitable for the new generation of workers, including policy and measures 
that support changes in the structure of the labor market, with the goal of achieving a sustainable 
balance between demand and supply of jobs and job-seekers. 
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2. Research Objectives 

  1. To study the characteristics and attributes of the new generation of persons 
entering the labor market;   

 2.  To analyze the employment aspirations, factors affecting job-seeking decisions, 
and causes of unemployment among the new generation of workers. 

 3. To analyze the needs of employers for certain types of workers, skill sets, and 
attributes of people seeking employment, today and in the future; 

 4. To analyze the process, limitations, and obstacles of labor supply and demand 
affecting the new generation of job-seekers, and propose guidelines for government policy and 
measures to alleviate imbalances in the labor market. 

 5. To propose recommendations for policy and measures to increase employment 
that is commensurate with the education and skills of the new generation of workers, including 
policy and measures to accommodate the changing structure of the labor market in the years 
ahead. 

 

3. Research Methodology 

This research used a mix of methods for data collection, including both quantitative and 
qualitative tools.  The quantitative portion looked at actual numbers, including the facts and 
opinions of the new generation of workers.  The research also collected data by in- depth 
interviews ( IDI)  with key informants ( e. g. , employers, instructors, educational institutions, 
relevant government agencies, and labor experts) .   The following describes the steps in 
implementing the research. 

 Phase 1:   Study and review the theoretical concepts and related literature on the 
topic, both domestic and international. Key issues of interest include labor market 
inefficiencies, changes in the labor market for the new generation of job-seekers, preparations 
for joining the labor market, factors affecting the employment environment, being hired, 
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unemployment, job security, commensurate wages/ salary, labor policy and strategies, future 
trends, and anticipated advances in education.  This information was used to inform the design 
of the data collection instruments and analysis to produce guidelines for improving the 
employment prospects for the new generation of workers that are commensurate with their 
education and experience. 

 Phase 2: In this phase, data were collected by IDI with key informants with special 
knowledge about the supply and demand factors of the labor market.  Informants were 
selected by purposive sampling of individuals from all six regions of the country. 

 Phase 3:  In this phase, data were collected from the target population using the 
guidelines provided by the international School- to-Work Transition Survey ( SWTS) . 3 This 
tool enables collection of information directly from the new generation of job- seekers, and 
can create a composite image of the employment dynamics, from the time a person is nearing 
the end of their formal education through the transition into the labor market toward 
permanent employment.  A key focus is the attainment of satisfactory employment ( i. e. , 
commensurate with one’ s education and interests) .  The sample respondents included 
persons age 15 to 35 years.4 The SWTS questionnaire includes the following topic areas:  

1)  General characteristics of the new generation of workers about to/ or have 
entered the labor market, the unemployed, and those not seeking employment ( e. g. , sex, 
age, education, field of study, etc.).    

2)  Method of job- seeking/ entering the labor market, problems/ obstacles 
encountered, selection or rejection of certain types of employment, and changing between 
sectors of employment. 

3)  Unemployment (type and duration of unemployment).  

                                                            
3  Additional information:  http: / / www. ilo. org/ employment/ Whatwedo/ Publications/ workingpapers/ 
WCMS_141016/lang--en/index.htm 
4 Originally, according to the guidelines of the International Labor Organization ( ILO) , the age range of the 
new generation of workers was defined as 1 5 - 2 9  years.  However, considering the context of the new 
generation labor market of workers in Thailand, and the time required to achieve stable employment, a 
more appropriate age range for job seekers is 15 - 35 years. 
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4)  Lack of intention to enter the job market (inactive worker).  

5)  Factors and components, which influence the job-seeking decisions of the new 
generation of workers. 

6) Adaptation and acquisition of skills to improve employment prospects. 

7)  Job security and achieving anticipated compensation from the job. 

  Phase 4:  In order to probe certain issues, this research used focus group 
discussions ( FGD)  with a sub- sample of the new generation of workers.  Topics of interest 
included problems/ obstacles to entering the labor market, type of employment sought or 
rejected, unemployment, job security, expectation and realization of wages/ salary, etc.  In 
some situations, it was not possible to arrange a time or place where all selected members 
of the group could convene for the discussion.  In those cases, the researchers used IDIs to 
probe certain issues.  In addition, brainstorming sessions with labor experts and the research 
team were convened to exchange opinion and provide suggestions related to the research 
findings, and generate guidelines to improve labor market participation by the new generation 
of workers so that there is a better balance between labor supply and demand. The 
brainstorming sessions also helped to generate suggestions for government policy and 
measures to accommodate the emerging changes in the structure of the labor market, today 
and in the near future. 

 

4. Results 

The quantitative data collection yielded 1,892 questionnaires from the target population in 
the following locations:  ( 1)  Bangkok and environs ( Samut Prakan and Pathum Thani)  =  753 
respondents; (2) Central Region (Ayuthaya) = 99; (3) Eastern Region (Chonburi) = 70; (4) North 
Region (Chiang Mai) = 268; (5) Northeast Region (Khon Kaen = 443; and (6) Southern Region 
(Songkhla) = 259 respondents. 
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 General characteristics of the sample 

 Sex, age and highest educational attainment 

Most of this sample of the new generation of workers was female (60%) and most (60%) were 
between the age of 20- 29 years.   Nearly half ( 46% )  had achieved a bachelor’ s degree 
education or higher.  When comparing between generations, the parents of the respondents 
had lower educational attainment than the current cohort.  That said, a small group of the 
sample had parents with bachelor’ s degree education who were helping to pay for their 
child’s higher education. 

 Marital status and family 

At the time of the survey, this sample of the new generation of workers were living in 
households with an average of 4.4 persons. About three-fourths of the sample were still single 
while one-fifth were married or in a serious relationship.  Among those currently married, the 
age at first marriage was 23.6 years and nearly all had one or two children.  Most of the sample 
worked as officers of the government or as a company employee.  Next most common 
employment categories were self- employed, business owner, unemployed, or currently 
looking for employment.  

 

Results of the analysis of the sample characteristics and attributes of the new generation 
of workers  

  Full-time students  

Nearly all of the persons enrolled in school were aiming for at least at bachelor’ s degree or 
higher.  Only one in ten planned to end their education with vocational school.  Over half 
planned to seek employment immediately after graduation and, of these, half were actively 
seeking employment while still enrolled in school, or pursuing some sort of in- school 
apprenticeship.  Various channels for preparing to enter the job market include the host 
academic institution, another institution offering training, and the Internet.  
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   The unemployed   

An important determinant of unemployment among this sample of the new generation of 
Thai workers is family obligations. For example, this may refer to child care responsibilities, or 
need to care for infirm parents or elderly members of the household.  In any case, these 
individuals are prepared to take a job immediately if the opportunity presents itself. This group 
of the sample has generally strong job-seeking behavior compared to those already employed.  
On average, the unemployed were pursuing three job opportunities simultaneously, with the 
highest reported as ten jobs.  Nearly half had never been called in for an interview after 
applying for a job.  Their perception of their difficulty in finding work is that they do not have 
high enough education for the jobs they desire. Also, half the respondents said they had never 
received career counseling or assistance in job seeking.   

The type of work this group is seeking is work that has a clear set of procedures, followed by 
entry- level professional employment. Next most preferred job options are technician, 
administration, or management.  Over half the unemployed had never refused a job offer.  
Those that had rejected a job offer said the main reason was that the travel requirement was 
too difficult.  This group of the sample is seeking a minimum starting salary of 10,000 – 15,000 
baht per month.  Over half this sub- sample felt that their education or training is highly 
important in finding an appropriate job. They believe that having a university degree is a critical 
factor in employability today in Thailand.  Indeed, this group of younger unemployed Thais 
intend to continue their education or training, and half aspire to achieve a bachelor’ s degree 
at some point. 
   Persons not in labour force (inactive) 
This part of the sample can be classified into four sub- groups in order of largest to smallest 
size:  (1)  Those who have been employed before ( in a full- time job)  and wish to re- join the 
labor force; ( 2)  Those who have never been employed full- time, but wish to join the labor 
force; (3) Those who have been employed but do not wish to re-join the labor force; and (4) 
Those who have never worked a full- time job and do not intend to join the formal labor 
market. 
In sum, the major obstacle to joining the labor force for this new generation of the working-
age population is family obligations, in particular, care for vulnerable members of the 
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household. Other obstacles include a current pregnancy that is being taken to term.  A number 
of female respondents had been in full-time jobs, but became pregnant and left employment 
to focus on infant care after delivery.  Many of these persons expressed no intention to return 
to full-time employment any time soon. Other factors inhibiting employment include dropping 
out of school or not completing the training requirements for a diploma or certificate.  Others 
had health problems or physical conditions which prevented them from seeking full- time 
work.  This is a common feature of those who had been employed before but are not seeking 
to re-enter the work force. 

 The currently employed (for at least one hour) 

At the time of the survey, most of this part of the sample were an employee of the 
government or a private entity, i. e. , only a minority were self- employed or business owners.  
Over half worked more than 40 hours per week, and most anticipate changing jobs in the 
future. Reasons for changing jobs include professional advancement, gaining a higher 
salary/wages, and achieving a better work-family-life balance.  Most are continuing to look for 
better job opportunities or considering going into business for themselves.  That said, they 
would like to remain in the same locality even if changing jobs.  Those seeking better or self-
employment reported spending at least three months doing so at the time of the interview.  
For their current job, on average, these individuals had applied to three or four job vacancies 
and were interviewed once or twice in response before being hired.  Most were receiving their 
minimum desired income of about 15,000 baht per month.      

Most of the sample found jobs through their peer network or relatives.  Next most common 
channel for employment was direct recruitment by a potential employer. Most felt that salary 
and wages were equal for males and females performing the same jobs, and felt that there 
was no gender discrimination for professional advancement opportunity.  Most who worked 
for government or private businesses had job benefits such as sick leave, annual leave, and 
compensation for medical care, though contract hires tended not to receive employee 
benefits such as workman’s compensation, pension, or child care subsidy.  

Most of the self- employed in this sample wanted to feel a sense of independence, rather 
than being beholden to a government agency or private company.  Some admitted that they 
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could not find an appropriate job in the formal sector.   The self-employed said they financed 
their business from personal savings or family member contributions.  A minority took out a 
loan from a bank or finance institution.  Most of the self- employed said they were making a 
profit in their business, though others were having trouble with marketing and financial 
management.  

 School-to-work transition 

The sample of the new generation of the working-age population can be divided into different 
groups depending on what stage of school- to-work transition they are in and how satisfied 
they are with their current situation.  Those who had successfully transitioned from school to 
employment comprise 38%  of the sample ( though only 23%  were working full- time at the 
time of the interview and were satisfied with the job) .  Those who were in the process of 
transitioning from school to work comprise 34% of the sample.  Only one in seven (14%) were 
employed full- time without an employment contract.  About one in ten ( 11% )  were not in 
school anymore but were looking for work.  Finally, 28% were still full-time students and had 
not yet completed the transition into the job market, though some of these had taken on 
part-time jobs outside of school.   

 Employment aspirations 

Most of this sample of the new generation of the working-age population would like to obtain 
a job that is secure, provides opportunity for career advancement, creates potential for 
successful achievement, provides wages/ salary commensurate with performance, has good 
employee benefits, has an appropriate workload, and can be managed to optimize efficiency.   
The number of hours per week required at work, and the good name or reputation of the 
employer carries less weight for this new generation of the working-age population. In addition, 
for the longer- term, the respondents aspire to going into business for themselves, followed 
by securing a permanent government position, or working in the private sector.  The most 
important life goal for this sample is having a quality family life, followed by being successful 
in one’ s occupation, or having financial security.  Some respondents said that having enough 
leisure time was an important life goal, as well as having a diversity of life experiences, and 
leading a life of self-respect and being confident in oneself. 
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 Factors affecting the type of employment sought 

This sample of the new generation of workers prioritizes equal treatment in the workplace, 
working in a quality work environment, and being able to achieve an appropriate work- life 
balance. In particular, they would like to have adequate paid leave time in order to look after 
their family members and the household.  Most felt that having at least a bachelor’ s degree 
opens the door toward quality employment, and significantly more than just having vocational 
or only high school education.  Having confidence and ambition is an important attribute for 
the job- seeker.  Also important are communication skills and ability to work effectively in a 
team setting.  That said, the respondents have certain conditions of employment before they 
would consider taking a job, such as job security and minimum level of compensation.   
Ideally, they want to work in an area consistent with their field of study or personal interest.  
A minority of respondents said they would take any job they could find, without conditions.   
A principal reason for rejecting a job is difficulty of commuting, while a secondary reason is 
lack of interest in the work. 

 

Needs of employers/worksites for skills and attributes of job applicants at present and 
in the future 

  In the context of a changing labor market for the new generation of the 
working-age population, at present and in the future 

The brainstorming sessions with representatives from the six geographic regions, such as 
employers, worksite owners, and labor experts, produced reflections on the context of 
changes in the labor market which is affecting the demand for different types of workers and 
skill sets, as summarized below: 

  (1)  The rapid pace of technological advancement ( especially automation and 
robotics) is having a profound and disrupting effect on the human labor force. Any job, whether 
white collar or blue collar, that involves repetitive actions is prone to automation. In particular, 
competition in the private sector is pushing the use of technology in production and services, 
often at the expense of human labor.  This requires companies to practice more flexibility in 
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task management, and is leading to changes in the demand for skill sets of new hires.   What 
is more, the existing workforce has to adapt or be re- trained to accommodate these trends 
and to remain employable. 

  (2)  The changes in the use of technology to analyze and plan the work is creating 
new types of jobs.  However, most of these jobs involve teamwork and interfacing between 
humans and machines to maximize efficiency of production and services.  This is reflected in 
the rapidly increasing demand for skills in data science and management of “big data” 
which technology is making more accessible. 

  (3)  The growth and expansion of the “Internet of things” is creating new linkages 
and types of jobs and enterprise through online platforms. 

  (4)  The non- formal labor market is increasingly attractive to the new generation 
of workers who are adept at using modern communication technology to pursue unique ways 
of earning income.   This is sometimes referred to as the “Gig Economy,” and is characterized 
by freelance entrepreneurs who link with consumers and other businesses through myriad 
online platforms.   This virtual marketplace covers all aspects of traditional business, from 
product development, branding, marketing, production, delivery, and post-market services. 

  Skills and attributes that the new generation of the working-age population 
will need to possess, at present and in the future 

  Job-related knowledge and ability (hard skills) 

  (1) Niche skills:  This refers to skilled labor which is needed to fulfill a specific task 
in production or services.   Persons with this type of skill set will be in increased demand in 
the future, and those positions are likely to be filled by the younger cohorts of the labor force.  
The sills include conceptualization and development of innovation, data analytics, artificial 
intelligence ( AI) , design thinking, creativity, and research and development, especially the 
technology-dependent sectors.     

  (2)  Multi-skill sets:  The hope for the new generation of the working-age population 
is that they will have a range of skills and not just be adept in one, specific area.  That way, 
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the workers can shift seamlessly across work groups and production centers, without having 
to hire additional staff.  These workers will have to know the fundamentals of the job across 
disciplines and among different levels of an enterprise.  The essential skills include language 
ability, computer literacy, and other niche skills that are relevant to the business or 
organization. 

 Skills related to emotional IQ and constructive social relationships (soft skills)  

The soft skills are recognized as having increased importance in a work environment that relies 
less on assembly line production and more on teamwork and synergistic solutions.  A job 
applicant who can demonstrate soft skills will be more attractive to employers since these 
abilities cannot be easily trained for.  By contrast, many of the hard skills can be acquired 
through on-the-job training.   In addition, soft skills are much more difficult to computerize or 
replicate with AI.  Thus, humans who possess high emotional IQ and socialization skills are 
becoming more valuable to leading-edge companies.  Some of the other soft skills include a 
passion for the work, empathy for others, having a service mindset, being tolerant, 
demonstrating maturity and professionalism toward the job, having the ability to adapt easily 
to changes in technology, and having the ability to troubleshoot problems and manage 
technology to maximize efficiency and productivity.   

  

Limitations, problems, and obstacles in the changing labor market, guidelines to address 
these challenges with respect to both the new generation of workers and their 
employers, and recommendations for government policy and measures 

 The new generation of workers  

The principal challenges facing the emerging cohorts of the working- age population include 
the following: (1) The need for a re-design of institutions of higher education to stimulate and 
sustain the interest of the students and prepare them for the changing work environment. (2) 
The need to compensate for lower per-week production of the labor force due to the younger 
generation’s higher priority for attending to personal obligations outside the workplace or the 
family business.  For example, ways need to be found to increase unit- time production to 
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compensate for this loss of work-hours.  (3) Data from this study show that nearly half (46%) 
the employed sample were in jobs without an employment contract. This reduces job security 
and is a push factor leading to staff turnover. By contrast, respondents who had employment 
contracts and job security expressed significantly greater job satisfaction than those without 
contracts or job security.  (4) Inability to find employment due to lack of higher or high-enough 
education.  To address these challenges, the new-generation workers should be assessed and 
promoted for their work experience, not simply their academic credentials.   

 Employers and business owners  

The following are the key challenges for employers in the years ahead:  ( 1)  At present, there 
are deficiencies in the quality of those seeking employment, which can be classified as follows:  
(a) Job applicants have skills, but not it the needed area (qualification mismatch); (b) The field 
of study of the applicant is not suitable for the job (field of study mismatch); and (c) The skills 
and ability which the applicant has is not what the employer seeks (skill mismatch). (2)  Aside 
from the skills mismatch, there is an absolute shortage in the new generation of working- age 
Thais to fill vacancies.  Some of this is due to the shrinking size of the younger Thai population.  
However, it is also true that the new generation of working- age Thais may shun jobs that 
previous generations were willing to do.  For example, younger Thais may be averse to labor-
intensive occupations, or working in services in small enterprises.  ( 3)  Thai law is still vague 
about certain issues.  These include, for example, the ambiguity of the employer- employee 
relationship when students are taken as apprentices in the workplace. ( 4)  The mismatch 
between an applicant’ s attributes and the needs of the employer can lead to high staff 
turnover, lack of tolerance for the work, inability to adapt to the organization culture, and lack 
of responsibility to the job. 

Guidelines for addressing these challenges include the need for collaboration between 
educational and training institutions and public and private organizations which are hiring the 
new generation of workers.  This is needed in order to ensure that graduates are prepared for 
the jobs that are available. Some private sector businesses have pursued a short-term measure 
to address labor shortages by partnering with academic institutions. Students are recruited for 
internships and, if successful, are guaranteed a job after graduation.  However, in most cases, 



สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
 

 

รายงานฉบับสมบูรณ์: โครงการศึกษาวิเคราะห์การเข้าสู่ตลาดแรงงานและการทํางานของวัยแรงงานตอนต้นในประเทศไทยแบบมุ่งอนาคต | ฟ 
 
 

industry is addressing labor shortages by hiring non- Thai migrant workers, though mostly for 
the lower- skilled jobs which younger Thais already shun.  Where the labor law is vague, the 
government needs to urgently rectify the situation so there is justified confidence for both 
employer, apprentice and employee.  Concerning mismatch of skill set and high staff turnover, 
it is recommended that, as an interim solution, companies should restructure their operations 
in order to accommodate the new generation of workers, and gradually equip them with the 
skills which the employer needs the most. This would require greater flexibility on the part of 
employers that currently exists.  Some of these measures include allowing workers to perform 
tasks via online platforms or working from home.  Companies can also do more to solicit 
opinions and feedback from the labor force to improve the work environment and boost 
company loyalty and production.  Government should work with schools to integrate content 
on values, social responsibility, and professionalism into the learning curriculum to promote 
a quality work force, starting from a young age.   

  Government policy and measures 

Government schools and training institutions are experiencing serious budget constraints, and 
this makes it difficult to acquire the latest technology and equipment for students to learn 
on.  In addition, some instructors lack the latest skills in their field, especially in the rapidly-
advancing areas of industrial technology.  Making changes to the core curriculum of these 
public institutions takes an inordinate amount of time, and that makes it virtually impossible 
for these institutions to keep pace with the demands of the labor market.  In the Ministry of 
Labor in particular, there is a lack of access to the relevant information on labor supply and 
demand, and the Ministry’ s database is incomplete, especially for the private sector.  These 
gaps in data make it hard for the government planning agencies to allocate resources 
effectively.  

Based on these challenges, it is recommended that the relevant agencies create better 
linkages for data compilation and exchange.  That way, there can be a unified vision of the 
appropriate guidelines and strategy to address the imbalance in labor supply and demand.  
The government needs to give much higher priority to sharing of labor force data between 
the public and private sector.     
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5. Policy recommendations 

Policy and measures for appropriate hiring of the new generation of the working- age 
population 

 Those preparing to enter the labor market (Not transitioned yet) 

(1)  Development of full-time students  

 Junior grade levels:   Motivate students to understand the needed hard and soft 
skills in order to be more attractive to potential employers in the future.  Instill a sense of 
ambition and discipline in academic and vocational pursuits.    

 Those about to graduate or study at a higher level:  These students should 
become familiar with what potential employers are looking for in an applicant. They need to 
identify which skills will best equip them for pursuing an occupation in an area of interest.  
There should be guidance counselors to help students objectively assess their attributes and 
shortcomings.  Ideally, the student should be able to equip themselves with the skills to 
pursue an occupation in their field of interest.    

 Those who are about to graduate and ready to enter the work force:  As with the 
above group, these students should be well- versed in the skills which employers are seeking 
today and in the near future.  Students should receive realistic job counseling or a short course 
to equip them with the basic skills to successfully enter the job market. 

 (2)  Create linkages between academic institutions and employers to promote a 
smooth transition from the classroom to the workplace 

 High level:  Create online platforms to help students search potential employers, 
with open and easy access for all.  These resources should have complete, accurate and up-
to- date information on the job market.  The Ministry of Labor should be the focal point for 
managing data compilation and exchange. These platforms should also be a channel through 
which people can apply for jobs online.  
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 Medium level:  There should be a coordination center for production and 
development of students in collaboration with worksites to create opportunities for 
apprenticeships and direct hiring after graduation.  There already exist prototypes of such a 
collaboration center, as well as entities such as the Special Vocational Educational 
Development Program of the Eastern Economic Corridor. There should also be formal 
collaborative relationships between educational institutions and worksites to create a “dual 
system of education.”    

 Lower level:    Mechanisms are needed to facilitate applications for employment 
to industry and worksites which are labor- intensive. There should be human resources 
outsourcing inspection centers at the entrance of industrial estates.  These centers would 
ensure job seekers that the labor conditions meet quality standards (for decent work).  

 (3)  Measures to address inactive members of the working-age population 

The Ministry of Labor must make greater efforts to motivate the inactive members of the 
younger population ( who are not in school, or have worked before)  to enter/ re- enter the 
labor force.   This cohort is, in theory, well prepared to be productive members of society, 
once they are free from household obligations or have resolved other factors keeping them 
from seeking employment.  As an initial step, the Ministry of Labor should survey the eligible 
population through the network of labor volunteers, in both urban and rural areas.   That way, 
they could be reached and linked with employment opportunities as soon as they are ready 
to rejoin the work force.  The survey could also assess their job preferences and existing skill 
sets and qualifications.         

 Those in the process of taking employment (In transition) 

   1.  Design measures to provide social protections for workers in the non-
formal sector: This study found that nearly one in five members of the sample of the younger 
generation prefer to work independently.  This work includes solo enterprise (6.4%); personal 
enterprise with workers ( 7.3%) ; and assisting with the family business ( 6.0%) .  Most of these 
occupations are not covered by social security or other labor protections.  Also, workman’ s 
compensation insurance is only an after- thought.  However, current trends suggest that 
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emerging cohorts of the labor force will find self- employment and independent enterprise 
more attractive than government or company employment. Thus, there needs to be 
adjustments to the system and protections to ensure that this segment of the work force is 
protected. In particular, there should be measures to encourage this group to enter the system 
of taxation if their income reaches the threshold level in order to make them eligible for 
protections, the same as for those in the formal sector.  

  2.  Promote a quality workplace environment: The survey in this study examined 
the desired or ideal workplace environment among the new generation of working- age Thais.  
One key workplace attribute is a place with amenities and an attractive layout.  There should 
also be clear and fair regulations, and appropriate work culture. There should be positive and 
supportive work relationships among the staff at all levels.  The Ministry of Labor has the key 
responsibility for monitoring the workplace environment of all worksites in the country.   The 
Ministry must ensure that there is a decent work environment which respects and values the 
work force, complies with legal standards and worker protections, and provides in- serve 
capacity building opportunities for its workers.    

  3.  Promote equality in hiring and work practices:   The survey in this study did 
not find any reports of labor violations such as sex discrimination or unequal treatment for 
workers performing equivalent jobs.  In any case, the IDIs and brainstorming sessions found 
that there is some age discrimination in some organizations.  Thus, there is a need to orient 
worksites to help them understand these issues and implement corrections or measures to 
prevent discrimination. Ideally, there should be regular rotation of workers among the different 
positions so that they have access to any position- related preferences and learn the variety 
of tasks performed in their worksite.  In particular, there should be special in- service training 
programs for the older workers to help them understand and use modern technology.  That 
will promote a smoother integration of the different generations of workers.      

  Those who are employed (Transitioned) 

The public and private sector must work together to achieve an appropriate work-life balance, 
and implement work- life balance policies.   This should include paid leave to care for 
household members in need.  In addition, workers should be encouraged to avail themselves 
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of their employee benefits, as that will promote health and effectiveness of the workforce 
and improve retention of productive employees. 

 

Recommendations for policy and measures to accommodate the change structure of 
the labor market in the years ahead 

 Recommendations and steps in policy formulation and development of 
adaptive measures 

  1) The formulation of policy should be based on a variety of input through forums 
to tap into opinion to ensure full participation of the academic sector, the private sector and 
the Ministry of Labor.   That will promote a more comprehensive strategy to stimulate the 
labor market to suit the new generation of workers. 

  2)  There should be a review of evidence- based approaches to labor force 
adjustments through policy and measures that are appropriate for the prevailing context.  
These may include the database on the status of labor of the new generation of working-age 
Thais, data from the SWTS survey, data on the changing age- sex structure of the population, 
and data on new business models on the demand side in Thailand, and the multi- national 
corporations which are investing in Thailand. 

  3) There should be consideration of the impact of new policy.  For example, after 
Thailand introduced the Thailand 4. 0 initiative, some sectors were not prepared to adjust to 
a digitally-driven economy.  Also, too rapid an introduction of automation and robotics could 
cause a backlash in the human labor sector, and cause considerable socio-economic harm in 
the displacement of the lower-skilled workforce.  

  4)  There should be consideration of scheduling the School- to-Work Transition 
Survey (SWTS) in Thailand in every two year.   
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  Before the transition into the labor market  

  1)  Thailand should consider a multi- stakeholder partnership approach to help 
adjust attitudes of youth from an early age so that they have a realistic concept of changing 
professions and employment as adults. 

  2)  There needs to be an upgrading of guidance in the school environment to 
become career counseling. 

 3)  There should be short courses near the final academic term to help the 
graduating class to be prepared to enter the labor market.  

 During the transition into labor market  

1) There should be policy to promote re- skill and up- skill activities to equip 
persons to become professionals in the era of the digital economic transformation.   

2)  There should be a policy to accommodate the population of lower- skilled 
laborers who will be displaced by automation, new technology and robotics in production 
and services sectors.  There could be programs to help these individuals re- enter the labor 
market in different capacities and areas of emerging need that cannot be automated (e.g., soft 
skills areas).   

After transitioning into the labor market  

1) There should be a policy to create an appropriate work-life balance, and create 
a balance of work-hours and other activities in the life of the worker. 

2) There should be a policy to support digital literacy for all workers so that they 
can more easily adapt to the rapidly- advancing technological environment, in the workplace 
and in society in general.  

 



กลุ่มเปลี่ยนผ่าน 
เรียบร้อยแล้ว

การเปลี่ยนผ่านเข้าสู่ตลาดแรงงานของวัยแรงงานตอนต้น

22.5% กลุ่มทํางานประจํา 
และพอใจกับงานที่ทํา

7.2 % กลุ่มประกอบธุรกิจส่วนตัว 
และพอใจในธุรกิจ 

4.0 % กลุ่มทํางานประจํา 
แต่ยังไม่พอใจในงานที่ทํางาน 

4.2 % กลุ่มทํางานไม่ประจํา 
แต่พอใจในงานที่ทํา 

กลุ่มที่กําลัง 

เปลี่ยนผ่าน

กลุ่มที่ยังไม่เปลี่ยนผ่าน

19.9 % กลุ่มกําลังเรียนหนังสือ 6.6 % กลุ่มกําลังเรียน
หนังสือและทํางานไปด้วย 1.1 % กลุ่ม Inactive ที่ไม่ใช่นักเรียน 

และตัง้ใจไม่ทํางานในอนาคต

0.9% กลุ่มกําลังทํางานไม่ประจํา 
และไม่พอใจกับงานที่ทํา

14 % กลุ่มทํางานประจํา 
แบบไม่มีสัญญาจ้าง 
3.7 % กลุ่มกําลังทํางานโดย 
ไม่ได้รับค่าจ้างและช่วยธุรกิจในครัวเรือน

4.1 % กลุ่มกําลังว่างงาน 0.8% กลุ่มประกอบธุรกิจ 
ส่วนตัวแต่ไม่พอใจธุรกิจ

11.1 % กลุ่ม Inactive ที่ไม่ใช่
นักเรียน และตัง้ใจที่จะทํางาน
ในอนาคต

โดย สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
สนับสนุนโดย สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กระทรวงแรงงาน

37.9% 

27.6% 

34.6% 

ผลการศึกษา School-to-Work Transition Survey 2019
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โดย สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  

สนับสนุนโดย สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กระทรวงแรงงาน

69 % ความมั่นคงของงานที่ทํา
มีความสําคัญมาก

33 % ช่ือเสียงองค์กรหรือ
บริษัทมีความสําคัญ

67 % โอกาสที่จะก้าวหน้าของ
งานที่ทํามีความสําคัญมาก

27 % ประสบความสําเร็จ
ในการทํางาน

60 % ความสําเร็จของงานที่ทํา

15 % ยอมรับงานที่มั่นคง ค่าจ้างสูง 
และตรงกับวุฒิการศึกษาเท่านัน้

58 % การลาไปดูแลสมาชิกใน 
ครอบครัวได้ โดยได้รับค่าตอบแทน

เป้าหมายสําคัญที่สุดในชีวิต

ปัจจัยกําหนดการเลือกงาน

ลักษณะงานที่ยอมรับได้ 71 % การได้รับการปฏิบัติที่เท่าเทียม 
และการทํางานในสภาพแวดล้อมที่ดี

34%   
มีชีวิตครอบครัวที่ดี

28 % ยอมรับงานใดก็ได้ ไม่มีข้อแม้

ลักษณะงานที่คาดหวัง/งานในอุดมคติของวัยแรงงานตอนต้น



26 % เป็นกลุ่มผู้ที่อยู่ในสถานศึกษา

65% เป็นกลุ่มผู้ที่ทํางาน 
อย่างน้อย 1 ช่ัวโมง

12% เป็นกลุ่มผู้ที่ไม่ได้อยู่ 
ในกําลังแรงงาน (Inactive)

จากโลกการศึกษาสู่โลกการทํางาน

ผลการศึกษา School-to-Work Transition Survey 2019

โดย สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย  
สนับสนุนโดย สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กระทรวงแรงงาน

86% คาดหวังเรียนจบ ป.ตรี  
หรือสูงกว่า

 28% เรียนและทํางานไปพร้อมกัน 
โดยทํางานเป็นลูกจ้าง  
ใช้แรงงานเป็นหลัก

63% วางแผนหางานทํา  
หลังเรียนจบ

50% เริ่มหางานทําหรือ 
เตรียมความพร้อมกับอาชีพแล้ว

ผู้ว่างงานมีะดับการศึกษา  
ม.ต้น และ ม.ปลาย

59% ต้องการทํางาน

43% มีภาระเกี่ยวกับครอบครัว
ทําให้ไม่ได้ทํางาน

30% หางานที่มีลักษณะเป็น
งานที่มีขัน้ตอนปฏิบัติชัดเจน

4% เป็นกลุ่มผู้ที่ว่างงาน

29% เคยปฏิเสธงาน 
เหตุผลสําคัญ คือ การเดินทาง
ไปทํางานไม่สะดวกและงานไม่น่าสนใจ

คุณลักษณะและคุณสมบัติ 
ของวัยแรงงานตอนตัน

กลุ่มผู้ว่างงาน มีจํานวน  
สมัครงานเฉลี่ย 3.12 ครัง้ 
สูงสุด 10 ครัง้
44% ไม่เคยถูกเชิญไปสัมภาษณ์งาน

อุปสรรคสําคัญที่สุดต่อการหางานที่ดี  
คือ การไม่มีการศึกษาหรือการศึกษาไม่สูงพอ

84% เป็นเพศหญิง

เกือบทัง้หมดไม่พร้อมที่  
จะเริ่มงานใหม่

2% ไม่เคยทํางานและไม่
ต้องการทํางานในอนาคต

เหตุผลที่กลุ่ม Inactive ไม่ได้
ทํางานเพราะตัง้ครรภ์ และ
มีปัญหาภายในครอบครัว

กลุ่ม Inactive คาดหวังจบการ
ศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี

81% ทํางานโดยได้รับค่าจ้าง 
จากผู้อื่น

มากกว่าครึ่งทํางานมากกว่า  
40 ช่ัวโมงต่อสัปดาห์

80% พอใจกับทํางานที่ทํา 
ในปัจจุบัน

9% เป็นสมาชิก 
สหภาพแรงงาน

กลุุ่มคนทํางานสมัครงานเฉลี่ย 
3.5 ครัง้ และสัมภาษณ์ 1.5 ครัง้ 
จนได้งานปัจจุบัน

กลุุ่มคนทํางานใช้เวลาน้อยกว่า  
1 เดือนในการหางาน

เกือบทัง้หมดมีเงินเดือนขัน้ตํ่า 
ที่ยอมรับได้ 15,000 บาท

7 % ของกลุ่มผู้ที่ทํางานอย่างน้อย 1 ช่ัวโมง 
      เรียนหนังสือและทํางานไปด้วย
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The Analysis of Youth Labour Market Entry and Employment in Thailand 
 

บทท่ี 1 
บทนํา 

 
1.1 หลักการและเหตุผล 

 การเปลี่ยนแปลงระบบการผลิตและการทํางานท่ีใช้ระบบปัญญาประดิษฐ์และเทคโนโลยี Big data 
ส่งผลให้การเปลี่ยนแปลงอาชีพท่ีมีแนวโน้มแตกต่างจากปัจจุบัน นอกจากนี้ ทัศนคติท่ีเกี่ยวกับโลกของ       
การทํางานยุคปัจจุบันได้เปลี่ยนรูปแบบไปอย่างสิ้นเชิง โดยเฉพาะในกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น (Generation 
Y และ Generation Z) ท่ีต้องการเป็นเจ้าของธุรกิจใหม่หรือ Start-Up สนใจทํางานท่ีเน้นความเป็นอิสระ
และมีความยืดหยุ่น จึงทําให้เกิดกระแสอาชีพในรูปแบบใหม่ ๆ เช่น Gig economy, Zero hour contract 
work, portfolio careers ท่ีมีรูปแบบและระยะเวลาการทํางานท่ีไม่แน่นอนข้ึนอยู่กับความต้องการว่าจ้าง
ของนายจ้าง การเปลี่ยนแปลงในตลาดแรงงานดังกล่าวเป็นตัวช้ีถึงประสิทธิภาพในตลาดแรงงานของแต่ละ
ประเทศว่าต้องมีความยืดหยุ่น สามารถจัดสรรให้แรงงานทํางานให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อเศรษฐกิจ และมี
ค่าตอบแทนที่เหมาะสม เพราะจูงใจให้ทํางานได้อย่างเต็มศักยภาพ 

 ปัจจุบันประเทศไทยประสบปัญหาการขาดประสิทธิภาพของตลาดแรงงาน สาเหตุส่วนหน่ึง
เน่ืองมาจากปัญหาการว่างงานของผู้จบการศึกษาใหม่ หางานทําได้ยาก หรือไม่สามารถหางานทําได้ทันที 
โดยเฉพาะผู้เรียนในระดับปริญญาตรี จากข้อมูลสํารวจของสํานักงานสถิติแห่งชาติ ต้ังแต่ พ.ศ. 2558–2560 
พบว่าจํานวนผู้ว่างงานที่มีสัดส่วนมากท่ีสุด คือ อยู่ระหว่างช่วงอายุ 20-24 ปี รองลงมา คือ กลุ่ม 25-29 ปี 
ซ่ึงเป็นช่วงอายุของผู้เพ่ิงสําเร็จการศึกษาจากสถาบันการศึกษา และผู้ท่ีเพ่ิงเข้าทํางาน ตามลําดับ โดยมี
สาเหตุมาจากปัญหาค่าตอบแทนและค่านิยมท่ีเน้นไปยังการศึกษาในระดับปริญญาตรีมากกว่า              
สายอาชีวศึกษา แต่ตลาดแรงงานต้องการผู้จบระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพถึงอนุปริญญา ความไม่ยืดหยุ่นน้ี             
ทําให้แรงงานกลุ่มจบใหม่ไม่มีทางเลือก ทํางานไม่ตรงกับวุฒิการศึกษาหรือทํางานตํ่าระดับซ่ึงมีผลต่อ
ค่าตอบแทนท่ีได้รับโดยตรง ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตของแรงงาน และความสามารถในการแข่งขันของประเทศ
ในระยะยาว 

 ในขณะท่ีรัฐบาลมีความพยายามในการสร้างประสิทธิภาพในตลาดแรงงานผ่านยุทธศาสตร์ชาติ 
20 ปี ในยุทธศาสตร์ด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขันท่ีเน้นการพัฒนาคนรุ่นใหม่ให้ตอบสนอง 
กับความต้องการของตลาดและรองรับอนาคตบนพ้ืนฐานจากอดีตและปัจจุบัน เพ่ือยกระดับรายได้ 
และคุณภาพชีวิต 
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 ดังน้ัน การศึกษาวิเคราะห์ประเด็นและปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการเข้าสู่ตลาดแรงงานของ                
กลุ่มวัยแรงงานตอนต้น (หมายถึง นักเรียน นิสิต นักศึกษาที่อยู่ในระบบการศึกษาและกําลังเข้าสู่ตลาดแรงงาน 
ผู้ท่ีทํางานแล้ว ผู้ท่ีว่างงานและ/หรืออยู่ระหว่างการหางาน) ในฐานะท่ีเป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่ที่จะมีส่วนสําคัญท่ี
จะสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ จึงจําเป็นเพ่ือนํามาปรับปรุงนโยบายและมาตรการ               
ท่ีเกี่ยวข้องกับด้านแรงงาน โดยศึกษาข้อมูลจากคุณลักษณะและคุณสมบัติของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น           
ความคาดหวังและความพึงพอใจของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้นในโลกของการทํางาน ความต้องการด้านทักษะ
และคุณสมบัติของแรงงานท่ีเป็นความต้องการของนายจ้าง/สถานประกอบการ ท้ังในปัจจุบันและแนวโน้ม
ในอนาคต ตลอดจนศึกษากระบวนการ ข้อจํากัด ปัญหาอุปสรรคท่ีเกิดขึ้นในช่วงการเปลี่ยนผ่านจาก            
โลกการศึกษาเข้าสู่โลกการทํางาน ท้ังในมิติของกลุ่มวัยแรงงาน มิติของนายจ้าง/สถานประกอบการ                
มิติด้านนโยบายหรือมาตรการของรัฐบาล ทั้งน้ี เพ่ือนําผลการศึกษาวิเคราะห์ไปใช้ประโยชน์ในการจัดทํา
ข้อเสนอแนะในการกําหนดนโยบายและมาตรการเพ่ือการจ้างงานท่ีเหมาะสมสําหรับกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น 
รวมท้ังนโยบายและมาตรการท่ีรองรับกับการเปลี่ยนแปลงรูปแบบโครงสร้างตลาดแรงงานในอนาคต อันจะ
นําไปสู่การสร้างสมดุลระหว่างอุปสงค์และอุปทานในตลาดแรงงานอย่างย่ังยืน 
 
1.2 วัตถุประสงค์การวิจัย 

 1.2.1 เพ่ือศึกษาและวิเคราะห์คุณลักษณะและคุณสมบัติของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น 
ท่ีเข้าสู่ตลาดแรงงาน  

 1.2.2 เพ่ือวิเคราะห์ความคาดหวังในการทํางาน ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกประเภทงาน 
และสาเหตุการว่างงานของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น 

 1.2.3 เพ่ือศึกษาและวิเคราะห์ความต้องการของนายจ้าง/สถานประกอบการ ในตําแหน่งงาน 
ท่ีต้องการ ทักษะและคุณสมบัติของแรงงานท้ังในปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคต 

 1.2.4 เพ่ือศึกษาและวิเคราะห์กระบวนการ ข้อจํากัด ปัญหาอุปสรรค ข้อเสนอแนะ  
และแนวทางในการแก้ไข ท้ังในมิติของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น มิติของนายจ้าง/สถานประกอบการ  
และมิติด้านนโยบายหรือมาตรการของรัฐบาล  

 1.2.5 เพ่ือจัดทําข้อเสนอแนะในการกําหนดนโยบายและมาตรการเพื่อการจ้างงานท่ีเหมาะสม
สําหรับกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น รวมท้ังนโยบายและมาตรการท่ีรองรับกับการเปลี่ยนแปลงรูปแบบโครงสร้าง
ตลาดแรงงานในอนาคต 
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1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

  ขอบเขตของการวิจัยตามวัตถุประสงค์ครอบคลุมประเด็นต่าง ๆ ดังน้ี 

 

 1.3.1 กลุ่มเป้าหมาย 

  - กลุ่มท่ี 1 กลุ่มครู/อาจารย์ในสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนต้น ตอนปลาย ปวช./ปวส. 
และมหาวิทยาลัย 

  - กลุ่มที่ 2 กลุ่มวัยแรงงานตอนต้นอายุระหว่าง 15–35 ปี แบ่งเป็น 3 กลุ่มย่อย  
ตามข้ันตอนของการเปล่ียนผ่านจาก สถานศึกษาสู่ตลาดแรงงาน ได้แก่ 

   1) กลุ่มท่ีกําลังจะเข้าสู่ตลาดแรงงาน (Transition not yet started) เช่น 
   - กลุ่มนักเรียน/นักศึกษาในสถานศึกษาท่ีศึกษาอยู่ในปีสุดท้ายของแต่ละ 
ช่วงช้ันการศึกษา เช่น ช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 3 ช้ันมัธยมศึกษาปีที่ 6 ปวช. 3 ปวส. 2 ระดับอุดมศึกษา ช้ันปีท่ี 4 
เป็นต้น  
  - กลุ่มท่ีมีอายุอยู่ในช่วงวัยเรียน 15-24 ปี ที่ไม่ได้อยู่ในระบบการศึกษา และไม่ได้
อยู่ในตลาดแรงงาน  
    2) กลุ่มท่ีเข้าสู่ตลาดแรงงานในช่วงแรกหรือกลุ่มท่ีกําลังอยู่ในช่วงเปลี่ยนผ่าน                
(In transition) โดยเป็นผู้เข้าสู่ตลาดแรงงานใหม่ระยะเวลา 1–3 ปี ของแต่ละช่วงช้ันการศึกษา เช่น  
ผู้ที่ทํางานรับเงินเดือน ผู้ทํางานส่วนตัว ทํางานให้กับครอบครัว ทํางานอิสระ ทํางานบางเวลา (Part–time) 
หรือผู้ว่างงาน เป็นต้น  
    3) กลุ่มท่ีมีงานทําม่ันคงและพอใจในงานท่ีทําแล้ว หรือกลุ่มท่ีพ้นช่วงเปลี่ยนผ่านแล้ว 
(Transited) โดยเป็นผู้เข้าสู่ตลาดแรงงานมากกว่า 3 ปี  
  - กลุ่มที่ 3 กลุ่มนายจ้างหรือเจ้าของสถานประกอบการ ทั้งภาครัฐและเอกชน 

  - กลุ่มที่ 4 ผู้เช่ียวชาญเฉพาะด้านแรงงาน จากหน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชน 
และอ่ืน ๆ ท่ีเกี่ยวข้อง เป็นผู้ทรงคุณวุฒิในสาขาที่ด้านแรงงาน มีความรู้ประสบการณ์ที่สามารถคาดการณ์ 
หรือมองแนวโน้มต่าง ๆ ได้ชัดเจน หรือ/มีประสบการณ์ท่ีเกี่ยวข้องกับการศึกษาแนวโน้มต่าง ๆ ท่ียอมรับ/ 
เป็นผู้นําทางนโยบาย หรือมีบทบาทในการช้ีนําในการเปลี่ยนแปลงในระดับประเทศ หรือเคยดํารงตําแหน่ง
ผู้บริหารระดับสูงในสาขาท่ีเก่ียวข้อง  
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 1.3.2 พ้ืนท่ีดําเนินงาน 

   ท่ัวประเทศโดยครอบคลุมพ้ืนท่ีท่ีเ ป็นตัวแทนในแต่ละภู มิภาค ทั้ ง 6 ภูมิภาค  
ท่ัวประเทศ ได้แก่ (1) กรุงเทพฯ และปริมณฑล (2) ภาคกลางและภาคตะวันตก (3) ภาคตะวันออก  
(4) ภาคเหนือ (5) ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และ (6) ภาคใต้ 

 

 1.3.3 ขอบเขตด้านเน้ือหา 

  1) ประสิทธิภาพของตลาดแรงงาน 

  2) ลักษณะทางประชากรของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้นท่ีกําลังทํางานอยู่ในตลาดแรงงาน  
และกลุ่มที่ว่างงานหรือไม่ประสงค์จะทํางาน การเปลี่ยนผ่านในการทํางานของวัยแรงงานตอนต้น            
การเตรียมพร้อมเข้าสู่ตลาดแรงงาน ปัญหาและอุปสรรคในการเข้าสู่ตลาดแรงงาน การเลือกหรือไม่เลือก
ทํางานบางประเภท การเปลี่ยนงาน/การเคลื่อนย้ายระหว่างภาคงาน ปัจจัยสภาพแวดล้อมท่ีมีผลต่อ          
การทํางาน การเข้าสู่ตลาดแรงงาน การไม่เข้าสู่ตลาดแรงงาน การทํางาน การว่างงาน การปรับตัว และการ
พัฒนาทักษะตนเองเม่ือเข้าสู่ตลาดแรงงาน ความม่ันคงทางอาชีพและรายได้ท่ีคาดหวัง 

  3) นโยบายและยุทธศาสตร์ท่ีเกี่ยวข้องกับแรงงาน 

  4) แนวคิดการศึกษาอนาคต 
 
1.4 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 1 กระทรวงแรงงานได้แนวโน้มอุปทานของตลาดแรงงานท่ีเกี่ยวข้องกับระดับการศึกษา 
สาขาวิชา ทักษะ การฝึกอบรม อันส่งผลต่อความง่ายในการเข้าสู่ตลาดแรงงานการทํางานท้ังในระบบและ
นอกระบบ รวมท้ังการไม่ทํางานของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น  

 2 กระทรวงแรงงานได้แนวโน้มอุปสงค์ของตลาดแรงงานท่ีมีผลต่อการจ้างวัยแรงงานตอนต้น
แนวทางการส่งเสริมความร่วมมือ และวิธีการแก้ไขปัญหากับผู้ประกอบการในการพัฒนาตลาดแรงงานให้
ตอบสนองต่อความต้องการ   

 3 กระทรวงแรงงานสามารถเสนอแนะเชิงนโยบายแบบมุ่งอนาคตให้แก่หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้อง
กับการพัฒนาทรัพยากรบุคคล การจ้างงาน การทํางานท่ีสอดคล้องกับอนาคตรวมท้ังระบบบริหารจัดการ
แรงงานตอนต้นที่มีประสิทธิภาพ 
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1.5 นิยามศัพท์สําคัญ 

“วัยแรงงานตอนต้น”  หมายถึง ประชากรท่ีมีอายุระหว่าง 15–35 ปี เดิมตามแนวทางของ
องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (ILO) ได้กําหนดช่วงอายุของวัยแรงงาน
ตอนต้นไว้ท่ี 15-29 ปี แต่เม่ือพิจารณาบริบทตลาดแรงงานของวัยแรงงาน
ตอนต้นของประเทศไทยจะเริ่มมีงานทําท่ีม่ันคง หรือได้งานท่ีพึงพอใจ
ช่วงอายุประมาณ 30–35 ปี จึงขยายอายุของกลุ่มประชากรท่ีจะศึกษา
ออกไปเป็น 15–35 ปี 

“กลุ่มผู้ที่อยู่ในสถานศึกษา” หมายถึง กลุ่มนักเรียนหรือนักศึกษาท่ีกําลังเรียนหนังสืออยู่ในสถานศึกษา
ในสัปดาห์ท่ีสํารวจ โดยครอบคลุมท้ังการศึกษาในระบบปกติ และ
การศึกษานอกระบบ  

“กลุ่มผู้ที่ว่างงาน” หมายถึง บุคคลที่มีอายุ 15 ปีข้ึนไป และในสัปดาห์แห่งการสํารวจ ไม่ได้
ทํางานและไม่มีงานประจํา แต่ได้หางาน สมัครงานหรือรอการบรรจุ หรือ
ยังไม่ได้หางาน แต่พร้อมท่ีจะทํางานหากมีโอกาสในการทํางานเข้ามา 

“กลุ่มผู้ท่ีไม่ได้อยู่ในกําลังแรงงาน” หมายถึง บุคคลท่ีมีอายุ 15 ปีข้ึนไป และในสัปดาห์แห่งการสํารวจ ไม่ได้
ทํางาน ไม่หางาน และไม่พร้อมท่ีจะทํางาน สําหรับในการศึกษาน้ี “กลุ่ม
ผู้ท่ีไม่ได้อยู่ในกําลังแรงงาน” ไม่รวมถึงนักเรียนหรือนักศึกษา ซ่ึงถูกจัด
อยู่ในกลุ่มผู้ที่อยู่ในสถานศึกษาแล้ว แต่หมายรวมกลุ่ม Inactive ท่ีไม่ได้
ทํางาน และไม่ต้องการทํางานในสัปดาห์ท่ีสํารวจ ด้วยเหตุผลหลาย
ประการ ซ่ึงสามารถแบ่งเป็น 2 กลุ่มหลัก ได้แก่ (1) กลุ่มผู้ท่ีไม่อยู่ในกําลัง
แรงงานช่ัวคราว และรอทํางานในช่วงเวลาถัดไป (Temporary inactive) 
เน่ืองจากมีภาระทางครอบครัว เช่น กําลังต้ังครรภ์หรือเลี้ยงดูบุตร ดูแล
ผู้สูงอายุในครอบครัว เป็นต้น (2) กลุ่มท่ีไม่ได้ทํางาน ไม่หางานทํา และ
ไม่ต้องการทํางานในอนาคต    

“กลุ่มผู้ท่ีทํางานอย่างน้อย 1 ช่ัวโมง” หมายถึง  บุคคลท่ีมีอายุ 15 ปีข้ึนไปและในสัปดาห์แห่งการสํารวจได้
ทํางานต้ังแต่ 1 ช่ัวโมงข้ึนไป โดยได้รับค่าจ้าง เงินเดือน ผลกําไร เงินปันผล
ค่าตอบแทนที่มีลักษณะอย่างอ่ืนสําหรับผลงานที่ทํา เป็นเงินสดหรือ
สิ่งของ  
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บทท่ี 2 
ทบทวนวรรณกรรมและกรอบแนวคิดในการศึกษา 

 
2.1 ทบทวนวรรณกรรม 
    
 2.1.1 ประสิทธิภาพของตลาดแรงงาน  

  World Economic Forum ได้นิยาม “ตลาดแรงงานท่ีมีประสิทธิภาพ” ว่าเป็น                     
1) ตลาดแรงงานท่ีมีความยืดหยุ่นและเอ้ือให้มีการเคล่ือนย้ายแรงงานจากท่ีหน่ึงไปอีกท่ีหน่ึงได้สะดวก
รวดเร็วและมีต้นทุนไม่มาก อาจทําให้ค่าจ้างผันผวนบ้าง แต่ไม่ได้มีผลกระทบมากนักในภาพรวม                   
2) ตลาดแรงงานสามารถจัดสรรให้แรงงานได้ทํางานในท่ีซ่ึงจะทําประโยชน์สูงสุดต่อเศรษฐกิจได้ และ            
3) ตลาดแรงงานให้ค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมแก่แรงงาน ช่วยจูงใจให้แรงงานทํางานอย่างเต็มศักยภาพ ดังน้ัน
การเพ่ิมประสิทธิภาพของตลาดแรงงาน จึงนับเป็นสิ่งสําคัญในการยกระดับการพัฒนาประเทศและสามารถ
ช่วยให้ประเทศเติบโตได้อย่างรวดเร็ว  (ดิลกะ ลัทธพิพัฒน์ และฐิติมา ชูเชิด, 2556) 

  ประสิทธิภาพของตลาดแรงงาน (Labor Market Efficiency) เป็นหน่ึงในเกณฑ์สําคัญ
ของ การจัดอันดับความสามารถในการแข่งขันของแต่ละประเทศในโลก โดยในปัจจุบันผลการจัดอันดับของ
สถาบันการจัดการนานาชาติ (The International Institute for Management Development: IMD) 
และ World Economic Forum เป็นท่ียอมรับในระดับโลก โดยมีความสอดคล้องและความแตกต่างของ
เกณฑ์ในการจัดอันดับด้านประสิทธิภาพของตลาดแรงงานระหว่างสถาบันจัดอันดับ กล่าวคือ มีความ
สอดคล้องกันระหว่าง 2 สถาบัน ในส่วนของเกณฑ์ด้านค่าตอบแทน (Wage) และเกณฑ์การจ้างงาน และ
การว่างงาน (Employment and Unemployment) ในขณะท่ีสถาบันการจัดการนานาชาติได้กําหนดเกณฑ์
ช้ีวัดอ่ืน ๆ นอกเหนือไปจาก World Economic Forum ด้วย เช่น การอบรม/การฝึกงาน ทักษะด้าน
การเงิน ประสบการณ์ในการทํางานระดับสากล เป็นต้น (อนพัทย์ หนองคู, 2557) 

  ด้านค่าตอบแทนแรงงาน  WEF ใช้เกณฑ์ความยืดหยุ่นในการกําหนดค่าจ้าง โดยพิจารณา
จากวิธีการกําหนดหรือต่อรองค่าตอบแทน ในขณะท่ี IMD ใช้เกณฑ์ระดับค่าตอบแทน หรืออัตรา
ค่าตอบแทนต่อช่ัวโมงของแรงงานในภาคธุรกิจและภาคการผลิต แต่ทว่า ผลการจัดอันดับมีความสอดคล้อง
ต้องกัน กล่าวคือ ผลการจัดอันดับของ WEF ประเทศไทยมีความยืดหยุ่นในการกําหนดอัตราผลตอบแทน  
อยู่ในระดับตํ่า โดยเปรียบเทียบกับประเทศในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ (อยู่ในระดับเดียวกับประเทศ
อินโดนีเซีย และประเทศฟิลิปปินส์) โดยเป็นการกําหนดค่าจ้างจากส่วนกลาง ตรงกันข้ามกับประเทศ
สิงคโปร์และประเทศบรูไน ในขณะท่ีผลการจัดอันดับของ IMD ประเทศไทยมีอัตราค่าตอบแทนต่อช่ัวโมง   
ตํ่ากว่าประเทศสิงคโปร์ และประเทศมาเลเซียค่อนข้างมาก 
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รูป 1 ผลการจัดอันดับเกณฑ์ช้ีวัดด้านค่าตอบแทนแรงงานในประเทศอาเซียน 

 
ท่ีมา: อนพัทย์ หนองคู (2557) 

 
  ด้านการจ้างงาน และการว่างงาน  WEF จัดอันดับจากลักษณะการจ้างงาน และการออก
จากงาน พบว่าประเทศในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ท่ีมีความยืดหยุ่นในระเบียบการจ้างงาน และ           
การลาออกจากงานสูงท่ีสุด คือ สิงคโปร์ กัมพูชา มาเลเซีย และประเทศไทย ตามลําดับ โดยที่ประเทศ
ฟิลิปปินส์ มีกฎระเบียบเข้มงวด หลายข้ันตอน และมีการเปล่ียนแปลงกฎระเบียบข้าราชการอยู่เสมอ จึงจัด
อยู่ในกลุ่มท่ีมีความยืดหยุ่นในการจ้างงาน และออกจากงานตํ่าท่ีสุด สําหรับ IMD จัดอันดับจากอัตรา
ว่างงาน หรือสัดส่วนจํานวนคนว่างงานต่อจํานวนกําลังแรงงานท้ังหมด พบว่าประเทศไทยมีอัตราว่างงานใน
ระดับตํ่ามากใกล้เคียงกับประเทศเกาหลี  

 
รูป 2 ผลการจัดอันดับเกณฑ์ช้ีวัดด้านการจ้างงานและการว่างงานในประเทศอาเซียน 

 
ท่ีมา: อนพัทย์ หนองคู (2557) 
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  ด้านผลิตภาพแรงงาน  WEF จัดอันดับจากความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนกับผลิตภาพ
แรงงาน พบว่าประเทศในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ให้ความสําคัญกับการจ่ายค่าตอบแทนตามผลิตภาพ
แรงงานที่ทําได้ โดยประเทศมาเลเซียและประเทศสิงคโปร์ เป็นอันดับต้น ๆ ของโลก ในขณะท่ีประเทศไทย 
ประเทศอินโดนีเซีย และประเทศกัมพูชา อยู่ในอันดับใกล้เคียงกัน (อันดับประมาณ 30 ของโลก) สําหรับ 
IMD จัดอันดับจาก GDP ต่อช่ัวโมงท่ีแรงงานทําได้ พบว่าผลการศึกษาไม่ต่างจาก WEF มากนัก  

รูป 3 ผลการจัดอันดับเกณฑ์ช้ีวัดด้านผลิตภาพแรงงานในประเทศอาเซียน 

 
ท่ีมา: อนพัทย์ หนองคู (2557) 

  ด้านแรงงานต่างชาติ  ท้ัง 2 สถาบันใช้การสํารวจความเห็นเกี่ยวกับการดึงดูดแรงงาน
จากต่างประเทศ โดย WEF พิจารณาจากจํานวนแรงงานทั้งหมด ส่วน IMD พิจารณาจากแรงงานท่ีมีฝีมือ
ร่วมกับสัดส่วนของกําลังแรงงานต่างชาติต่อกําลังแรงงานท้ังหมด  พบว่าประเทศในภูมิภาคเอเชียตะวันออก
เฉียงใต้ท่ีมีอันดับด้านการดึงดูดแรงงานต่างชาติสูง คือ ประเทศสิงคโปร์ (ระดับต้น ๆ ของโลก) รองลงมา 
คือ ประเทศมาเลเซีย ส่วนประเทศไทยและประเทศอินโดนีอยู่ท่ีอันดับประมาณ 30  

รูป 4 ผลการจัดอันดับเกณฑ์ช้ีวัดด้านแรงงานต่างชาติในประเทศอาเซียน 

 
ท่ีมา:  อนพัทย์ หนองคู (2557) 
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  ด้านการธํารงรักษาแรงงานในประเทศ  เป็นการรักษากําลังแรงงานท่ีมีศักยภาพให้อยู่
ในประเทศและมีส่วนร่วมในการพัฒนาประเทศต่อไป หรือเป็นการป้องกันภาวะสมองไหลของกําลังแรงงาน
ออกจากประเทศ โดย WEF และ IMD จัดอันดับจากผลการสํารวจความเห็น พบว่า สิงคโปร์ เป็นประเทศท่ี
ธํารงรักษาและจูงใจแรงงานในประเทศมากที่สุดในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ ส่วนประเทศพม่าและ
ประเทศเวียดนาม มีแรงงานย้ายออกมากท่ีสุด ในขณะท่ีประเทศไทย ประเทศลาว ประเทศกัมพูชา และ
ประเทศอินโดนีเซีย มีความแตกต่างของอันดับระหว่าง WEF และ IMD แต่ยังคงอยู่ในกลุ่มท่ีดี ในขณะเดียวกัน 
IMD ยังพิจารณาเพ่ิมเติมจากปัญหาสมองไหล พบว่าประเทศในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ได้รับ
ผลกระทบจากปัญหาสมองไหลอยู่ในระดับตํ่าและไม่เป็นอุปสรรคในการแข่งขันทางธุรกิจ ยกเว้นประเทศ
ฟิลิปปินส์ 

 

รูป 5 ผลการจัดอันดับเกณฑ์ช้ีวัดด้านการธํารงรักษาแรงงานในประเทศอาเซียน 

 
ท่ีมา: อนพัทย์ หนองคู (2557) 

 

  ในภาพรวม ตลาดแรงงานของไทยมีแนวโน้มเป็นตลาดท่ีมีประสิทธิภาพ ยกเว้นใน
ประเด็นความยืดหยุ่นในการกําหนดค่าตอบแทนแรงงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของดิลกะ ลัทธพิพัฒน์ และ 
ฐิติมา ชูเชิด (2556) พบว่าอัตราการว่างงานทยอยลดลงมาอยู่ในระดับตํ่า และผลสํารวจความเห็น
ผู้ประกอบการของหลายสถาบันต่างช้ีพ้องกันว่า ธุรกิจเผชิญปัญหาขาดแคลนแรงงาน ท้ังในด้านปริมาณ
และทักษะความชํานาญท่ีตรงตามความต้องการ (skill mismatch) แต่อัตราค่าจ้างท่ีแท้จริงตาม             
กลุ่มการศึกษาไม่ได้ปรับเพ่ิมข้ึนแต่อย่างใด ในขณะเดียวกัน ประเด็นด้านการจ้างงานและการว่างงาน 
งานวิจัยช้ินดังกล่าวยังช้ีให้เห็นถึงแนวโน้มการเปลี่ยนรสนิยมในการทํางานแรงงานไทยที่ชอบงานท่ีเป็น
อิสระ ยืดหยุ่น และพ่ึงพาการตัดสินใจของตนเองมากข้ึน แม้ว่าจะรับค่าจ้างตํ่ากว่าหรือขาดสวัสดิการรองรับ
เม่ือเทียบกับท่ีจะได้รับจากการทํางานในภาคเศรษฐกิจในระบบ โดยเฉพาะประชากรวัยแรงงานท่ีมี
การศึกษาสูง มีแนวโน้มทํางานในภาคนอกระบบเพ่ิมมากข้ึน 
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 2.1.2 สถานการณ์ตลาดแรงงานของวัยแรงงานตอนต้นในประเทศไทย: ภาพสะท้อนจาก
ข้อมูลทุติยภูมิ 

  ประเทศไทยยังมีอัตราการว่างงานท่ีเพ่ิมสูงข้ึนเป็นลําดับนับต้ังแต่ พ.ศ. 2555 ท่ีมีอัตรา
การว่างงานอยู่ท่ีร้อยละ 0.7 ขณะท่ีใน พ.ศ. 2559 มีอัตราการว่างงานเพ่ิมสูงข้ึนโดยอยู่ท่ีร้อยละ 1.0           
แม้ตัวเลขการว่างงานของไทยจะตํ่ามากเม่ือเทียบกับประเทศอ่ืนตามสถิติของธนาคารโลก ซ่ึงใน พ.ศ. 2559 
จะมีค่าเฉลี่ยอยู่ 5.54 ก็ตาม หากแต่ตัวเลขการว่างงาน (Unemployed people) ของไทยดังกล่าวเกิดจาก
การคํานวณจํานวนผู้ท่ีอยู่ในกําลังแรงงานเท่าน้ัน โดยไม่นับรวมกลุ่มท่ีอยู่นอกกําลังแรงงาน เช่น ผู้ท่ีอยู่ใน
สถานศึกษา ทํางานท่ีบ้าน พิการ เป็นต้น  

  เม่ือพิจารณาปัญหาการว่างงานจําแนกตามอายุและระดับการศึกษา พบว่า ปัญหาท่ี
บัณฑิตจบมาไม่ตรงกับความต้องการของตลาดแรงงาน ทําให้บัณฑิตจบใหม่ต้องประสบปัญหาการไม่มี        
งานทํา หรือไม่สามารถหางานได้ทันทีหลังจากเรียนจบ ทําให้บัณฑิตกลุ่มน้ีจําต้องทํางานไม่ตรงในสาขาที่จบ 
ซ่ึงก็เช่ือมโยงมาจากปัญหาความไม่สอดคล้องของการศึกษาต่อตลาดแรงงาน (Educational Mismatch or 
Labor Market Mismatch) (Pholphirul, 2017) ทั้งน้ี ส่วนหน่ึงเป็นผลจากความสําเร็จของนโยบายขยาย
โอกาสทางการศึกษาส่งผลให้กําลังแรงงานตอนต้นประมาณช่วงอายุ 15–35 ปี ของประเทศไทย มีระดับ
การศึกษาสูงกว่ากลุ่มแรงงานตอนกลาง และตอนปลาย และในขณะเดียวกัน คนรุ่นถัดไปท่ีจะเข้าสู่
ตลาดแรงงานก็จะมีระดับการศึกษาสูงข้ึนเรื่อย ๆ ระดับการศึกษาตํ่าสุดที่จบคือ ประถมศึกษาปีท่ี 6 และ        
มีแนวโน้มที่นักเรียนจํานวนมากจะศึกษาต่อจนจบอย่างน้อยระดับมัธยมต้น (ดูรูป 6) ซ่ึงสวนทางกับ             
ความต้องการแรงงานในฝั่งนายจ้าง จากรายงานการวิเคราะห์อุปสงค์อุปทานแรงงานของกระทรวงแรงงาน 
พบว่ากลุ่มแรงงานที่นายจ้างต้องการจ้างงานมากที่สุด คือ ระดับประถมศึกษาเท่าน้ัน   

 

ตาราง 1 อัตราการว่างงาน (ท่ัวราชอาณาจักร) พ.ศ. 2555–2559 

 2555 2556 2557 2558 2559 
รวม 0.7 0.7 0.8 0.9 1.0 
ชาย 0.7 0.8 0.9 0.9 1.0 
หญิง 0.6 0.7 0.8 0.9 1.0 

ท่ีมา: สํานักงานสถิติแห่งชาติ กระทรวงเทคโนโลยีและการสื่อสาร 
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รูป 6 โครงสร้างประชากรประเทศไทย จําแนกตามกลุ่มอายุ เพศ และระดับการศึกษา 

 
ท่ีมา: ข้อมูลร้อยละ 20 ของสํามะโนประชากรปี 2553, คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 

 

  นอกจากปัจจัยด้านการเปล่ียนแปลงด้านระดับของทุนมนุษย์ หรือการศึกษาของ
แรงงานในตลาดแรงงาน และกลุ่มท่ีกําลังจะเข้าไปเป็นแรงงานแล้ว ประเด็นการว่างงานของบัณฑิตจบใหม่ 
โดยเฉพาะระดับปริญญาตรีก็ยังเกี่ยวข้องกับวิธีคิด และวิถีชีวิตท่ีเปลี่ยนไปจากคนรุ่นเดิม ท้ังน้ี คนยุคใหม่จะ
มีวิธีคิดท่ีแตกต่างกับคนยุคก่อนในการหางานทํา คือ คนยุคก่อนหลังจากจบการศึกษาแล้ว จะมุ่งหางาน
เพ่ือให้ตนเองได้ทํางานเร็วท่ีสุด โดยในข้ันแรกจะมีเง่ือนไขหลาย ๆ อย่างกําหนดไว้ และเง่ือนไขน้ันจะลดลงเรื่อย ๆ 
เพ่ือให้ตนเองได้งานทําโดยเร็ว ขณะท่ีคนยุคใหม่ จะมุ่งหางานเพื่อให้ตนเองได้งานตามท่ีตนเองต้องการ 
ภายใต้เงื่อนไขเช่นเดียวกับคนยุคก่อน ประกอบกับเงื่อนไขเรื่องของวิถีชีวิต (Life style) เพ่ือให้การทํางาน
และการใช้ชีวิตมีความสมดุลกัน หรือ การสร้าง Work-Life Balance ซ่ึงหากยังไม่ได้งานตามท่ีต้องการก็
ยินยอมท่ีจะว่างงาน 

  งานศึกษาของ อานนท์ ศักด์ิวรวิชญ์ และธณศพร พันธุ์มณี (2560) สนับสนุนให้เห็นว่า
กระบวนการตัดสินใจ และวิธีการเลือกงานของกลุ่มแรงงานวัยหนุ่มสาวในปัจจุบันน้ันเปลี่ยนแปลงไป              
จากการศึกษาลักษณะงานท่ีนักศึกษาไทย Gen Y ปรารถนา พบว่ารูปแบบองค์กรที่นักศึกษาต้องการทํางานด้วย
มากท่ีสุด คือ ธุรกิจส่วนตัวหรืออาชีพอิสระ รองลงมา คือ บริษัทเอกชน บริษัทข้ามชาติ รัฐวิสาหกิจ และ
ราชการ ในด้านของการจ่ายค่าตอบแทน พบว่าการให้สิทธิการเป็นเจ้าของหุ้นของบริษัท นักศึกษาต้องการ
เป็นลําดับแรก รองลงมา คือ การแบ่งกําไรของบริษัท (Profit) ให้ และสุดท้ายคือการจ่ายเงินเดือน            
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ซ่ึงผลการศึกษาน้ีจะสะท้อนให้เห็นว่า Gen Y ต้องการเป็นเจ้าของกิจการหรือเป็นส่วนหน่ึงของกิจการ
มากกว่าการได้รับเพียงเงินเดือน และผลในข้อน้ีก็สอดคล้องกับการท่ี Gen Y ต้องการทําธุรกิจส่วนตัว/
อาชีพอิสระ มากที่สุด สอดคล้องกับงานศึกษาของ ชญานี ชวะโนชทย์ และคณะ (2559) ท่ีสะท้อนภาพ
ปัญหาความขาดแคลนแรงงานในภาคอุตสาหกรรมไทย มีสาเหตุสําคัญมาจากเหตุผลส่วนบุคคลของแรงงาน 
เช่น ความพึงพอใจท่ีจะเลือกทํางานในภาคบริการมากกว่าทํางานในภาคอุตสาหกรรม อันเกี่ยวโยงกับ
ทัศนคติเชิงลบท่ีมีต่อภาคอุตสาหกรรม เช่น งานมีลักษณะจุกจิก สกปรก และเสี่ยงต่อที่จะได้รับอันตราย 
ต้องเผชิญกับความร้อน ไม่สามารถจัดสรรเวลาได้ด้วยตนเอง ต้องรอรับคําสั่งจากหัวหน้างาน เป็นต้น แต่มี
ทัศนคติที่ดีต่องานในภาคบริการ เช่น ลักษณะงานมีความยืดหยุ่นของเวลา เป็นนายของตัวเอง จากทัศนคติ
ดังกล่าวของแรงงานส่งผลให้เกิดการเคลื่อนย้ายของแรงงานระหว่างภาคอุตสาหกรรมสู่ภาคบริการ 

  ท้ังน้ี การว่างงานของบัณฑิตจบใหม่ยังมีอีกหลายปัจจัยท่ีซับซ้อน ไม่ได้มีเพียงแค่สาเหตุ
มาจากความไม่สอดคล้องของทักษะพื้นฐานของบัณฑิตท่ีมีอยู่ และทักษะพ้ืนฐานที่สถานประกอบการ
ต้องการเพียงอย่างเดียว หากแต่การว่างงานยังมีสาเหตุมาจากความต้องการและความคาดหวังของ           
ตัวบัณฑิตเอง เช่น ความคาดหวังท่ีจะได้รับอัตราการเพิ่มเงินเดือนหรือค่าจ้างที่สูงจากการทํางาน เน่ืองจาก
ได้ข้อมูลเกี่ยวกับค่าจ้างจากหลายแหล่งมาเปรียบเทียบ ข้อมูลที่มาสนับสนุนสาเหตุดังกล่าว คือ รายงาน 
การสํารวจภาวะการมีงานทํา พ.ศ. 2559 รายงานว่า ผู้ท่ีเพ่ิงสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรีมีอัตรา  
การว่างงานสูงในช่วงปีแรก ๆ หลังจบการศึกษา ซ่ึงสูงกว่าผู้จบสายอาชีพ โดยอัตราการว่างงานของผู้จบ
ปริญญาตรีในช่วงปีแรกหลังจบการศึกษาสูงถึงร้อยละ 35 และสูงถึงร้อยละ 65  สําหรับผู้จบปริญญาตรี           
สายศึกษาศาสตร์ ขณะที่ผู้ ท่ีเพ่ิงจบสายอาชีพมีอัตราการว่างงานไม่ถึงร้อยละ 13 แต่อย่างไรก็ตาม 
สถานการณ์การว่างงานที่สูงของผู้จบการศึกษาปริญญาตรีจะเกิดข้ึนเพียงในช่วง 0-3 ปีแรก หลังจบ
การศึกษาเท่าน้ัน โดยภาวะการว่างงานของผู้จบการศึกษาระดับปริญญาตรีลดลงอย่างรวดเร็วในช่วง 3 ปี
แรกหลังจบการศึกษา และเม่ือจบการศึกษาเกิน 3 ปี ภาวะการว่างงานของผู้ที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรี
แทบไม่แตกต่างกับสายอาชีพ (ดูรูป 7)  
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รูป 7 อัตราการว่างงาน พ.ศ. 2559 จําแนกตามระดับการศึกษา 

 
ท่ีมา: การสํารวจภาวะการมีงานทํา พ.ศ. 2559, สํานักงานสถิติแห่งชาติ 

 

  ปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึนน้ีจะสนับสนุนแนวความคิดท่ีว่า ภาวะการว่างงานของผู้ท่ีเพ่ิงจบ
การศึกษาระดับปริญญาตรีเป็นเรื่องของการค้นหางานและการจับคู่กับงาน (Searching and Matching)  
ท่ีการหางานต้องสอดคล้องกับค่าจ้างท่ีต้องการ ตามกรอบทฤษฎีเกี่ยวกับการหางานและค่าจ้างท่ีต้องการ 
(Reservation Wage) ที่อธิบายว่า ผู้ที่ต้องการอัตราค่าจ้างในระดับท่ีสูงจะไม่เลือกงานที่ได้ค่าจ้างในอัตราท่ี
ตํ่ากว่าที่ต้องการ และมักต้องใช้ระยะเวลาในการหางานนานกว่าผู้ที่ต้องการอัตราค่าจ้างในระดับท่ีตํ่ากว่า 
ซ่ึงผู้จบการศึกษาระดับปริญญาตรีต้องการอัตราค่าจ้างท่ีสูงกว่าผู้จบสายอาชีพ (วีรชาติ กิเลนทอง และกิตติพงษ์ 
เรืองทิพย์, 2560)  

  นอกเหนือจากประเด็นการว่างงานของบัณฑิตจบใหม่แล้ว ยังพบว่าบางส่วนของ           
กลุ่มผู้ว่างงานเกิดข้ึนหลังจากเข้าทํางานแล้วในระยะหน่ึงร่วมด้วย พิจารณาได้จากการเก็บข้อมูลของ
สํานักงานประกันสังคมในกลุ่มท่ีมาขอรับสิทธิประโยชน์กรณีว่างงาน ซ่ึงเป็นบุคคลท่ีต้องมีการจ่ายเงินสมทบ
มาแล้ว 6 เดือน ภายในระยะเวลา 15 เดือน พบว่า ใน พ.ศ. 2557 กลุ่มท่ีมาขอรับบริการมากที่สุด คือ ผู้ท่ีมี
ช่วงอายุระหว่าง 25–39 ปี ซ่ึงมีจํานวนผู้ขอรับสิทธิประโยชน์กรณีว่างงานสูงกว่าจํานวนผู้ประกันตน คิดเป็น
ร้อยละ 63 ของผู้ว่างงานทุกช่วงวัย แสดงให้เห็นว่า กลุ่มผู้ว่างงานเป็นกลุ่มวัยแรงงานท่ีอายุไม่มากนัก            
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เม่ือพิจารณาในเรื่องของค่าจ้างท่ีได้รับก่อนว่างงานอยู่ระหว่าง 8,001–10,000 บาท และเป็นการลาออก
โดยสมัครใจเป็นส่วนใหญ่ โดยใน พ.ศ. 2559 ผู้ว่างงานมาขอรับสิทธิประโยชน์รวมจํานวน 141,267 คน 
จําแนกเป็นผู้ถูกเลิกจ้าง จํานวน 29,748 คน สมัครใจลาออก จํานวน 105,068 สิ้นสุดสัญญาจ้าง จํานวน 
6,451 คน (สถิติงานประกันสังคม 2559, online)   

  ในภาวะของสังคมไทยที่ยังพบคนไทยบางส่วนว่างงาน ไม่มีงานทํา แต่ก็ยังมีเสียง
สะท้อนจากภาคเอกชนถึงการขาดแคลนแรงงานในภาคอุตสาหกรรมการผลิต ภาคเกษตรกรรมและ          
ภาคบริการ จากรายงานการสํารวจความต้องการแรงงานของสถานประกอบการ พ.ศ. 2556 ของสํานักงาน
สถิติแห่งชาติ ท่ีทําการสํารวจสถานประกอบการท่ีมีคนทํางานต้ังแต่ 6 คน ข้ึนไป จํานวน 31,856 แห่ง 
ครอบคลุมประเภทกิจการค้าปลีก ค้าส่ง ธุรกิจบริการ อุตสาหกรรมการผลิต การก่อสร้าง การขนส่งทางบก 
สถานที่เก็บสินค้า และโรงพยาบาลเอกชนท่ัวประเทศ พบว่ายังมีความต้องการแรงงานมากกว่า 300,000 คน 
โดยต้องการแรงงานประเภทช่างฝีมือและผู้ปฏิบัติงานท่ีเกี่ยวข้องมากท่ีสุด มีระดับการศึกษามัธยมศึกษา
ตอนต้นหรือตํ่ากว่าช่วงอายุของแรงงานท่ีต้องการจ้างคืออยู่ระหว่าง 25–34 ปี  

   จากภาวะการขาดแคลนแรงงานส่วนหน่ึงนําไปสู่สถานการณ์การนําเข้าแรงงาน         
ข้ามชาติเพ่ือทดแทนแรงงานในส่วนที่ขาด โดยเฉพาะในตลาดแรงงานระดับล่าง พิจารณาได้จากนโยบาย
ของรัฐเพ่ือการบริหารจัดการแรงงานข้ามชาติในประเทศ โดยเริ่มออกประกาศคณะปฏิวัติบับท่ี 322/2515                     
มีการปรับเปลี่ยนตามความเหมาะสมในแต่ละช่วงเวลา จนมาถึงปัจจุบันก็ยังคงพบว่ามีการจ้างแรงงานข้ามชาติ
อยู่เช่นเดิม และเพิ่มปริมาณมากข้ึนเรื่อย ๆ  

 

ตาราง 2 จํานวนแรงงานต่างด้าว มาตรา 9 พ.ศ. 2557-2561 

 2557 2558 2559 2560 
2561 

(กุมภาพันธ์) 

จํานวนแรงงานต่างด้าว 
มาตรา 9 

1,177,629 989,374 1,202,347 1,248,611 1,936,223 

ท่ีมา: สํานักงานบริหารแรงงานต่างด้าว กรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน 

  จากตัวเลขการจดทะเบียนแรงงานต่างด้าวเม่ือเดือนกุมภาพันธ์ พ.ศ. 2561 ท่ีผ่านมา 
สะท้อนให้เห็นว่าแรงงานในกิจการก่อสร้าง กิจการเกษตรและปศุสัตว์ กิจการต่อเน่ืองการเกษตร กิจการ
ให้บริการต่าง ๆ และกิจการผลิตหรือจําหน่ายเสื้อผ้าสําเร็จรูป ยังคงมีความต้องการแรงงานอยู่ในระดับสูง 
ซ่ึงงานดังกล่าวล้วนต้องการแรงงานระดับล่างและระดับกลาง 
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ตาราง 3 ประเภทกิจการท่ีได้รับอนุญาตทํางานมากท่ีสุด 3 อันดับแรก (ข้อมูลเดือนกุมภาพันธ์ พ.ศ. 2561) 

 ประเภทพิสูจน์
สัญชาติ 

MOU 
ไป-กลับหรือ 

นําเข้าตามฤดูกาล 
กิจการก่อสร้าง 234,351 103,361 3,486 
กิจการเกษตรและปศุสัตว์ 165,087 กิจการต่อเน่ือง

การเกษตร 93,453 
26,569 

กิจการให้บริการต่าง ๆ 160,966 84,142 กิจการผลิตหรือจําหน่ายเสื้อผ้า
สําเร็จรูป (3,592) 

ท่ีมา: สํานักงานบริหารแรงงานต่างด้าว กรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน 

 
  เม่ือพิจารณาข้อมูลท้ังสองชุดท่ียกมา อาจกล่าวได้ว่า มีความย้อนแย้งกันระหว่าง            
คนไทยตกงาน แต่มีการเปิดนําเข้าแรงงานข้ามชาติเน่ืองเพราะขาดแคลนแรงงาน ไม่สามารถหาแรงงาน            
คนไทยเข้ามาทําได้ ส่วนหน่ึงได้รับคําอธิบายว่า งานท่ีแรงงานต่างด้าวทําน้ันมีลักษณะเป็นงานท่ีอันตราย 
(Dangerous Job) สกปรก (Dirty Job) หรือยากลําบาก (Demanding / Difficult Job) เช่น งานประมง 
งานต่อเน่ืองประมง งานในภาคการเกษตรที่ต้องอาศัยกําลังกายเป็นหลักในการเพาะปลูก เก็บเกี่ยว ดูแล
รักษา หรืองานในกิจการก่อสร้าง  

  อย่างไรก็ดี งานประเภทต่าง ๆ ที่กล่าวมา ล้วนเป็นประเภทงานที่คนไทยส่วนหน่ึง
สมัครใจที่จะเดินทางออกไปทํายังต่างประเทศ จากสถิติของกรมการจัดหางาน กองบริหารแรงงานไทยไป
ต่างประเทศ พบว่ามีแรงงานไทยเดินทางไปทํางานต่างประเทศมากกว่าหกหม่ืนคนต่อปี โดยใน พ.ศ. 2560 
มีแรงงานไทยเดินทางไปทํางานต่างประเทศ 61,874 คน เม่ือพิจารณาในรายละเอียดถึงประเภทงานท่ี        
ขออนุญาตไปทํางาน พบว่าประเภทงานผู้ปฏิบัติงานในโรงงาน ผู้ควบคุมเคร่ืองจักร และผู้ปฏิบัติงาน          
ด้านการประกอบ มีคนไทยเดินทางไปทํางานมากท่ีสุด (1,914 คน) รองลงมา คือ อาชีพงานพ้ืนฐาน (720 
คน) และประเภทงานผู้ปฏิบัติงานฝีมือด้านการเกษตรและประมง (713 คน) ตามลําดับ โดยส่วนใหญ่เป็น         
ผู้ ท่ีมีการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา อีกท้ังยังพบว่ามีคนไทยบางส่วนได้ลักลอบเข้าไปทํางานอย่าง              
ผิดกฎหมายท่ียังไม่ทราบข้อมูลที่ชัดเจนอีกด้วย 
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ตาราง 4 สถิติคนไทยไปทํางานต่างประเทศ พ.ศ. 2557-2561 

 แจ้ง 
การเดินทาง
ด้วยตนเอง 

กรม 
การจัดหางาน

จัดส่ง 

นายจ้าง 
พาลูกจ้าง
ไปทํางาน 

นายจ้าง 
ส่งลูกจ้าง 
ไปฝึกงาน 

บริษัท 
จัดหางาน
จัดส่ง 

รวม  
5 วิธี

เดินทาง 
พฤษภาคม 

2561 
600 746 475 302 2,415 4,538 

พ.ศ. 2560 8,806 11,229 8,689 4,250 28,900 61,874 
พ.ศ. 2559 10,640 12,931 7,276 4,446 33,124 68,417 
พ.ศ. 2558 11,765 10,870 8,419 4,975 33,635 69,664 
พ.ศ. 2557 11,125 10,164 6,838 4,915 35,760 68,802 

ท่ีมา: กองบริหารแรงงานไทยไปต่างประเทศ กรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน 

 

ตาราง 5 จํานวนแรงงานไทยไปทํางานต่างประเทศ จําแนกตามประเภทงาน พ.ศ. 2558-2561 

ประเภทงาน 
พฤษภาคม 

2561 
พฤษภาคม 

2560 
พฤษภาคม 

2559 
พฤษภาคม 

2558 
ผู้บัญญัติกฎหมาย ข้าราชการระดับอาวุโส 
ผู้จัดการ 

37 45 41 39 

ผู้ประกอบการวิชาชีพด้านต่างๆ 172 217 188 194 
ช่างเทคนิคและผู้ปฏิบัติงานท่ีเก่ียวข้อง 357 296 279 271 
เสมียน เจ้าหน้าที่ 10 4 19 29 
พนักงานบริการ พนักงานขายในร้านค้าและ
ตลาด 

149 122 221 192 

ผู้ปฏิบัติงานฝีมือด้านการเกษตรและประมง 713 702 1,025 784 
ผู้ปฏิบัติงานโดยใช้ฝีมือในธุรกิจต่างๆ 466 595 617 742 
ผู้ปฏิบัติงานในโรงงาน ผู้ควบคุมเคร่ืองจักร 
และผู้ปฏิบัติงานด้านการประกอบ 

1,914 2,520 2,447 2,968 

อาชีพงานพ้ืนฐาน 720 826 336 476 

ท่ีมา: กองบริหารแรงงานไทยไปต่างประเทศ กรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน 
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  ในขณะท่ีแรงงานวัยหนุ่มสาวมีระดับการศึกษาสูงข้ึนอย่างต่อเน่ือง และต้องเผชิญ            
การแข่งขันในตลาดแรงงานที่แตกต่างไปจากวัยแรงงานในช่วงก่อนหน้าอย่างชัดเจน แต่ข้อมูลจาก           
การสํารวจการมีงานทําในปัจจุบัน ยังคงเน้นให้ข้อมูลสถานภาพการทํางานของวัยแรงงานในภาพรวมของ
ประเทศ (การทํางานในแต่ละประเภท การว่างงาน และการอยู่นอกกําลังแรงงาน) ไม่สามารถให้ภาพท่ี
ชัดเจนของอุปสรรคท่ีวัยหนุ่มสาวต้องเผชิญเกี่ยวกับลักษณะการจ้างงาน รายได้จากการทํางาน ความพอใจ
ในงาน การคุ้มครองแรงงาน รวมถึงความยากง่ายในการเปลี่ยนผ่านระบบการศึกษาสู่ตลาดแรงงานของ
แรงงานวัยหนุ่มสาวอีกด้วย 

 
 2.1.3 การเปล่ียนผ่านในการทํางานของวัยแรงงานตอนต้น 

   การเปลี่ยนผ่านจากระบบการศึกษาสู่ตลาดแรงงานของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น (from 
school-to-work transition) เป็นปรากฏการณ์ที่ได้รับความสนใจจากนักเศรษฐศาสตร์แรงงาน เน่ืองจาก
สถิติการว่างงานของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้นท่ีเพ่ิมสูงข้ึนเรื่อย ๆ ท้ังในกลุ่มประเทศพัฒนาแล้ว และกลุ่มประเทศ
กําลังพัฒนา ทําให้ประเด็นการส่งเสริมการทํางานของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้นกลายเป็นหัวใจสําคัญของ           
การบรรลุเป้าหมายการพัฒนาต้ังแต่ในยุคของ Millennium Development Goals (MDGs) เพ่ือขจัดปัญหา
ความยากจนและความหิวโหย มาจนถึง Sustainable Development Goals (SDGs)  ดังน้ัน ในอนาคต
แม้หลายประเทศเข้าสู่ยุคสังคมสูงวัย (Ageing Society) แต่สําหรับการสนับสนุนกลุ่มวัยแรงงานตอนต้นน้ี 
ย่ิงต้องให้ความสําคัญ ด้วยในอนาคตจะเป็นฐานสําคัญของการสะสมความมั่งคั่งทางเศรษฐกิจค้ําจุนระบบ
บํานาญวัยเกษียณและระบบการดูแลสุขภาพ (ILO, 2017)  

   การเปลี่ยนผ่านจากระบบการศึกษาสู่ตลาดแรงงานถือเป็นข้ันตอนสําคัญของกลุ่มวัยแรงงาน
ตอนต้นที่ต้องได้รับการสนับสนุนให้สามารถผ่านไปได้อย่างราบรื่น จนกระท่ังแรงงานกลุ่มน้ีได้ทํางานท่ี          
พึงพอใจและมีความม่ันคง ในกลุ่มประเทศท่ีมีระดับรายได้สูง การเปลี่ยนผ่านครั้งแรก (first transition) 
กลุ่มแรงงานตอนต้นมีแนวโน้มท่ีจะสามารถเข้าสู่งานที่ม่ันคงได้เลย (stable wage employment) ในขณะท่ี 
ประเทศท่ีระดับการพัฒนาท่ีตํ่ากว่า กลุ่มแรงงานตอนต้นท่ีได้งานทําเร็ว อาจเป็นกลุ่มท่ีไม่ได้เข้าสู่ระบบ
การศึกษา หรือเป็นกลุ่มท่ีออกจากโรงเรียนเพ่ือเข้าสู่การทํางานแบบไม่ปกติ หรืองานนอกระบบ โดยส่วนใหญ่
เป็นงานอิสระ หรือประกอบกิจการของตนเอง (self-employed) ดังน้ัน การเข้าสู่ตลาดแรงงานเร็วของ
กลุ่มวัยแรงงานตอนต้นในประเทศกําลังพัฒนาเหล่าน้ี ไม่ได้สะท้อนถึงความสําเร็จในการเปลี่ยนผ่านสู่
ตลาดแรงงาน  

  ท้ังน้ี ในรายงานการเปลี่ยนผ่านจากระบบการศึกษาสู่การทํางาน (School to-Work 
Transition Surveys-SWTS) ขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ (ILO) ในระหว่าง ค.ศ. 2012-2016         
ท่ีดําเนินการสํารวจใน 34 ประเทศท่ัวโลก ได้นําเสนอให้เห็นถึงความแตกต่างของสถานการณ์การเข้าสู่
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ตลาดแรงงานของท้ัง 2 กลุ่มประเทศน้ี โดยพบว่า ระยะเวลาของการเปลี่ยนผ่านไปสู่งานท่ีม่ันคงและพึงพอใจ 
(full transition to a stable and satisfactory job) ของกลุ่มแรงงานตอนต้นในกลุ่มประเทศที่มีระดับ
รายได้สูงอยู่ประมาณ 13.8-14.4 เดือน เม่ือพิจารณาพ้ืนท่ีอยู่อาศัย กลุ่มที่อาศัยในเขตเมืองใช้เวลา               
ในการเปลี่ยนผ่านสั้นกว่ากลุ่มแรงงานตอนต้นที่อาศัยในเขตชนบท กล่าวคือ กลุ่มท่ีอาศัยในเขตเมือง             
ใช้เวลาประมาณ 13.3 เดือน ซ่ึงเร็วกว่ากลุ่มท่ีอาศัยในเขตชนบทท่ีใช้เวลาประมาณ 15.4 เดือน ในขณะท่ี
กลุ่มแรงงานตอนต้นในกลุ่มประเทศท่ีมีระดับการพัฒนาตํ่ากว่า เช่น ยุโรปตะวันออก เอเชียกลาง และตะวันตก
ใช้เวลาในการเปลี่ยนผ่านก่อนจะเข้าสู่งานท่ีม่ันคงและพึงพอใจยาวนานกว่า หรือประมาณ 17.9 เดือน      

  นอกจากน้ี สําหรับประเทศท่ีมีระดับการพัฒนาสูงกว่า กลุ่มแรงงานจะสามารถเข้าสู่
งานท่ีม่ันคงและพึงพอใจได้ในช่วงอายุประมาณ 25-29 ปี ประมาณร้อยละ 34.3 ในขณะที่อีกกลุ่มประเทศ
ท่ีมีระดับการพัฒนาตํ่ากว่า มีเพียงร้อยละ 11.2 ที่สามารถเปลี่ยนผ่านไปสู่งานที่ม่ันคงและพึงพอใจได้            
เม่ือพิจารณารูปแบบการจ้างงานพบว่า ในกลุ่มประเทศกําลังพัฒนา หรือประเทศท่ีเพ่ิงเกิดข้ึนใหม่ มีสัดส่วน
ของแรงงานตอนต้นทํางานในภาคเศรษฐกิจนอกระบบสูงถึง 3 ใน 4 ของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้นที่อยู่ใน
ตลาดแรงงานท้ังหมด (ILO, 2015; ILO, 2017) ในขณะที่กลุ่มประเทศท่ีพัฒนาแล้ว มีสัดส่วนของวัยแรงงาน
ตอนต้นทํางานในภาคเศรษฐกิจนอกระบบเพียงร้อยละ 20 (ดูรูปท่ี 8) สถานการณ์การเปลี่ยนผ่านของ             
วัยแรงงานตอนต้นสู่ตลาดแรงงานน้ี นอกจากได้รับอิทธิพลจากคุณลักษณะของกลุ่มแรงงานแล้ว เช่น ระดับ
การศึกษา เป็นต้น ยังเป็นผลมาจากจํานวนและประเภทของงานท่ีมีอยู่ในตลาดแรงงาน ณ ช่วงเวลาต่าง ๆ 
ซ่ึงหากการเปล่ียนผ่านสู่การทํางานในช่วงแรกไม่ราบรื่น หรือกลุ่มแรงงานเข้าสู่งานท่ีไม่ได้รับค่าจ้างท่ี
เหมาะสม ไม่ได้รับการพัฒนาทักษะ รวมถึงไม่ได้รับการคุ้มครองสวัสดิการที่พึงได้รับ ย่อมส่งผลต่อ               
การเปลี่ยนผ่านสู่งานที่ม่ันคงในข้ันต่อมา (Kilimani, Nicholas, 2017)  

รูป 8 สัดส่วนของวัยแรงงานตอนต้นที่ทํางานในภาคเศรษฐกิจในระบบและนอกระบบ จําแนกตามกลุ่มประเทศ
ท่ีมีระดับการพัฒนาแตกต่างกัน  

 

 

 

 

 

 

ท่ีมา: ILO, 2017. Global Employment Trends for Youth 2017. 
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 2.1.4 การเข้าสู่ตลาดแรงงาน การทํางาน การว่างงาน ความมั่นคงทางอาชีพและรายได้ท่ี
คาดหวัง 

   การเข้าสู่ตลาดแรงงานหรือการทํางาน เป็นกระบวนต่อเน่ืองภายหลังท่ีทรัพยากร
มนุษย์ได้รับการพัฒนาคุณภาพในด้านต่าง ๆ ตลอดจนได้รับการเตรียมความพร้อมท่ีเหมาะสมและ
สอดคล้องกับตลาดแรงงาน โดยกลุ่มเป้าหมายท่ีสําคัญกลุ่มแรกในการเข้าสู่ตลาดแรงงาน คือ กลุ่มเด็กและ
เยาวชนท่ีอยู่ในระบบการศึกษาและใกล้จบการศึกษา  

  ในปัจจุบัน การเข้าสู่ตลาดแรงงานของกลุ่มเด็กและเยาวชนหลังสําเร็จการศึกษาจะใช้
ระยะเวลาที่ยาวนานกว่า ดังรายงานการศึกษาเกี่ยวกับการเข้าสู่ตลาดแรงงานของวีรชาติ กิเลนทอง และ
กิตติพงษ์ เรืองทิพย์ (2560) ให้ข้อมูลท่ีสะท้อนว่า ผู้เรียนที่จบออกไปจะใช้เวลาระยะหน่ึงในการค้นหางาน
และการจับคู่กับงาน (Searching and Matching) โดยจะมุ่งหางานเพื่อให้ตนเองได้งานตามท่ีต้องการ  
หากยังไม่ได้งานตามท่ีต้องการก็ยินยอมที่จะว่างงาน ซ่ึงงานท่ีต้องการจะเป็นประเด็นเรื่องค่าจ้างหรือรายได้
ท่ีคาดหวัง และเป็นประเด็นหลักของการหางานทําของวัยแรงงานรุ่นใหม่ ซ่ึงสอดคล้องกับกรอบทฤษฎี
เกี่ยวกับการหางานและค่าจ้างที่ต้องการ (Reservation Wage) ท่ีอธิบายว่า ผู้ท่ีต้องการอัตราค่าจ้างใน
ระดับที่สูงจะไม่เลือกงานท่ีได้ค่าจ้างในอัตราท่ีตํ่ากว่าท่ีต้องการ และมักต้องใช้ระยะเวลาในการหางานนานกว่า
ผู้ท่ีต้องการอัตราค่าจ้างในระดับท่ีตํ่ากว่า ซ่ึงผู้จบการศึกษาระดับปริญญาตรีจะต้องการอัตราค่าจ้างท่ีสูงกว่า
ผู้จบสายอาชีพ 

  การศึกษาวิจัยเกี่ยวกับการทํางานและการว่างงาน จากมุมมองของบัณฑิตจบใหม่               
พบข้อมูลท่ีสอดคล้องกันว่า ประเด็นเรื่องของความม่ันคงทางอาชีพและรายได้ที่คาดหวังเป็นเหตุผลสําคัญ
ในการเลือกหรือไม่เลือกเข้าสู่ตลาดแรงงาน กล่าวคือ ผู้ท่ีจบการศึกษาคาดหมายท่ีจะได้รับอัตราเงินเดือน
หรือค้าจ้างท่ีสูงจากงานท่ีทํา หรือแม้กระท่ังการคาดหวังเงินเดือนท่ีข้ันตํ่าในระดับปริญญาตรีตามนโยบาย
ของรัฐบาลในปัจจุบันได้ประกาศรับรองไว้ ในมุมของความม่ันคงทางอาชีพสะท้อนออกมาในลักษณะของ
ค่านิยมในสังคมท่ีว่า เม่ือเรียนจบมาแล้วต้องทํางานในบริษัทท่ีมีช่ือเสียงหรือบริษัทใหญ่ ๆ เพ่ือให้เกิด           
ความม่ันคงและการถูกเลิกจ้าง ตลอดจนการได้รับระยะเวลาของสัญญาว่าจ้างท่ียาวนาน (สมชาย สุขสิริเสรีกุล, 
2550; สุภัชฌาน์ ศรีเอ่ียม, 2558; อานนท์ ศักด์ิวรวิชญ์ และธณศพร พันธุ์มณี, 2560)  ผลงานวิจัยใน           
กลุ่มคนรุ่นใหม่ท่ีเข้าสู่ตลาดแรงงานแล้วยังสะท้อนเป็นไปในทิศทางเดียวกันอีกว่า ประเด็นเรื่องรายได้ท่ี
คาดหวัง คือ ความต้องการเงินเดือนหรือค่าจ้างมากที่สุด มีความสําคัญต่อการทํางานให้บรรลุความมุ่งหมาย
ของงาน (พรรณวดี สถิตถาวระ และประจวบ เพ่ิมสุวรรณ, 2553)  

  การท่ีวัยแรงงานรุ่นใหม่หรือผู้ท่ีเพ่ิงสําเร็จการศึกษาต้ังเป้าหมายด้านความม่ันคงทาง
อาชีพและรายได้ท่ีคาดหวังในการเลือกหรือไม่เลือกเข้าสู่ตลาดแรงงานน้ัน ไม่ใช่เป็นประเด็นใหม่ในยุคปัจจุบัน 
เม่ือพิจารณาตามแนวคิดด้านความม่ันคงในการทํางาน แบ่งประเภทของความม่ันคงในการทํางานออกเป็น 
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2 ประเภท คือ 1) ความม่ันคงในงาน ซ่ึงหมายถึง การถูกยุบ เลิกจ้าง หรือการให้ออกจากงานง่ายหรือยาก 
และ 2) ความม่ันคงในเงิน หมายถึง รายได้จากการประกอบอาชีพ รวมทั้งเงินเดือนและประโยชน์เกื้อกูลอ่ืน ๆ 
ท่ีเพียงพอแก่การครองชีพ (ประวีณ ณ นคร, 2514) ดังน้ัน การท่ีบุคคลคนหน่ึงจะเลือกเข้าหรือไม่เข้าสู่
ตลาดแรงงาน หรือยินยอมท่ีจะว่างงานน้ัน เป็นเหตุผลของเรื่องความม่ันคงในการทํางานซ่ึงงานท่ีต้องการ
จะต้องมีความม่ันคงท้ังในด้านของความม่ันคงในงานและความม่ันคงในเงิน 

 
 2.1.5 ปัจจัยสภาพแวดล้อมท่ีมีผลต่อการทํางาน 

  การทํางานภายใต้สภาพแวดล้อมของการทํางานท่ีดีย่อมส่งผลดีกับแรงงานหรือลูกจ้าง            
การไม่ได้รับบาดเจ็บหรือเจ็บป่วยจากการทํางาน ตลอดจนการมีคุณภาพชีวิตท่ีดี ซ่ึงส่งผลต่อไปยังผลผลิตท่ี
มีคุณภาพหรือประสิทธิภาพของการทํางาน 

  สภาพแวดล้อมในการทํางาน หมายถึง ส่ิงต่าง ๆ รอบตัวท้ังท่ีมีชีวิตและไม่มีชีวิตซ่ึงอยู่
รอบตัวและมีผลต่อประสิทธิภาพการทํางาน สามารถแบ่งออกเป็น 1) สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ได้แก่ 
วัสดุอุปกรณ์ในการปฏิบัติงาน สถานท่ีทํางาน แสง เสียง อุณหภูมิ และ 2) สภาพแวดล้อมทางเศรษฐกิจและ
สังคม ได้แก่ ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา การบังคับบัญชา ค่าตอบแทนสวัสดิการ และสภาพแวดล้อมอ่ืน ๆ 
(เยาวลักษณ์ กลุพานิช, 2533) 

  การศึกษาเก่ียวกับปัจจัยสภาพแวดล้อมต่อการทํางานในประเทศไทยพบมากในศาสตร์
ทางการบริหาร ซ่ึงนิยมศึกษาปัจจัยแวดล้อมในการทํางานในมุมมองท่ีกว้าง กล่าวคือ การศึกษาปัจจัย
สภาพแวดล้อมจะแบ่งเป็นภายในและภายนอกองค์กร ปัจจัยสภาพแวดล้อมภายใน เช่น นโยบาย โครงสร้าง 
กระบวนการ บรรยากาศองค์กร และพฤติกรรม รวมถึงสภาพแวดล้อมทางกายภาพ และปัจจัย
สภาพแวดล้อมภายนอก เช่น เศรษฐกิจ เทคโนโลยี การเมืองและกฎหมาย และสังคมวัฒนธรรม ซ่ึงแต่ละ
ปัจจัยสภาพแวดล้อมมีผลต่อการทํางานที่แตกต่างกันตามบริบทของการทํางานท่ีแตกต่างกัน (ทิวากาล ด่านแก้ว
, 2556; นงชนก ผิวเกลี้ยง และธีระเดช ริ้วมงคล, 2556)  

  รายงานวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยสภาพแวดล้อมกับการทํางานในต่างประเทศในการศึกษา              
วิจัยเชิงปริมาณมุ่งสนใจศึกษาปัจจัยสภาพแวดล้อมทางกายภาพ ได้แก่ แสง พ้ืนท่ี เฟอร์นิเจอร์ อุณหภูมิ 
ภาวะทางเสียง (Noise) ฯลฯ ซ่ึงสภาพแวดล้อมทางกายกาพดังกล่าวส่งผลอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติต่อ
ประสิทธิภาพการทํางาน ผลิตผลการทํางาน ตลอดจนความพึงพอใจในการทํางาน (Khoso et al., 2016; 
Nadeem & Ahmad, 2017; Aram Hanna Massoudi & Hamdi, 2017) โดยเฉพาะอย่างย่ิงวัยทํางาน 
รุ่นใหม่ สภาพแวดล้อมในการทํางานท่ีดีมีผลทําให้เกิดความพึงพอใจต่อการทํางานของวัยแรงงานวัยรุ่น 
และยังมีผลต่อการคงอยู่ของวัยแรงงานรุ่นใหม่อีกด้วย (Westerman & Yamamura, 2007; Edem MJ, 
Akpan EU & Pepple NM, 2017)  
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  การศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพในกลุ่มวัยทํางานและเพ่ิงออกจากการทํางาน อายุระหว่าง 
25-30 ปี ได้ข้อค้นพบในลักษณะเดียวกับการศึกษาเชิงปริมาณ คือ ความสามารถในการทํางานจะดีข้ึนหรือ
แย่ลง เน่ืองจากสภาพแวดล้อมทางกายภาพในการทํางาน การทํางานท่ีแย่ลงเน่ืองมาจากความเจ็บปวดจาก
ลักษณะท่าทางการทํางานท่ีเกี่ยวข้องกับการออกแบบสถานท่ีท่ีทํางานที่ไม่ดี การระบายอากาศ ความร้อน 
และพ้ืนที่ที่ทํางานที่จํากัดทําให้ความสามารถในการทํางานลดลง ตลอดจนการทํางานกลางแจ้งท่ีมีสภาพ
อากาศท่ีแตกต่างกันท้ังด้านแสงและอุณหภูมิทําให้ความสามารถในการทํางานลดลงเช่นกัน ยกตัวอย่างเช่น 
ฝนตก ความร้อนหรือความหนาวเย็นของอากาศท่ีมากเกิดไป เป็นต้น นอกจากน้ี นโยบายและโครงสร้าง
ขององค์กร ผู้บังคับบัญชาท่ีไม่เอื้อต่อการทํางาน บรรยากาศที่ไม่ดีกับเพ่ือนร่วมงาน วัยทํางานรุ่นใหม่
อธิบายว่าเป็นประสบการณ์เชิงลบที่มีผลทําให้ความสามารถในการทํางานลดลงเช่นกัน (Bostrom et al., 
2015) 

  กล่าวโดยสรุปได้ว่า ปัจจัยสภาพแวดล้อมในการทํางาน เช่น โครงสร้าง นโยบายองค์กร 
สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ฯลฯ มีผลต่อการทํางานของแรงงาน โดยเฉพาะแรงงานรุ่นใหม่ ยกเว้น
สภาพแวดล้อมภายนอก เช่น ด้านเศรษฐกิจ เทคโนโลยี การเมืองและกฎหมาย ยังไม่พบหลักฐานบ่งช้ีถึง
ความสัมพันธ์ของการทํางานในวัยแรงงานรุ่นใหม่  

 

 2.1.6 นโยบายและยุทธศาสตร์ท่ีเก่ียวข้องกับแรงงาน 

  ประเด็นด้านแรงงานนับว่ามีความสําคัญอย่างย่ิง ดังพิจารณาได้จากการเป็นประเด็น
หน่ึงท่ีถูกกล่าวถึงไว้ในแผนการบริหารราชการแผ่นดินในทุกรัฐบาล มีรายละเอียด ดังน้ี 

   1) นโยบายรัฐบาล 

 

รัฐบาล นโยบายด้านแรงงาน 

พลเอกประยุทธ์ จันทร์โอชา 

(24 สิงหาคม 2557 – ปัจจุบัน) 

ด้านท่ี 3 การลดความเหลื่อมลํ้าทางสังคมและกาสร้าง
โอกาสการเข้าถึงบริการของรัฐ 

3.1 ในระยะเฉพาะหน้า จะเร่งสร้างโอกาสทางอาชีพและ  
การมีรายได้ท่ีม่ันคง แก่ผู้ที่เข้าสู่ตลาดแรงงาน โดยให้แรงงาน
ทั้งระบบมีโอกาสเข้าถึงการเรียนรู้และพัฒนาทักษะฝีมือของ
แรงงานในทุกระดับอย่างมีมาตรฐาน 
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ด้านท่ี 4 การศึกษาและเรียนรู้ การทํานุบํารุงศาสนา ศิลปะ 
และวัฒนธรรม 

4.1 จัดให้มีการปฏิรูปการศึกษาและการเรียนรู้ โดยให้
ความสําคัญท้ังการศึกษาในระบบและการศึกษาทางเลือก  
ไปพร้อมกัน เพ่ือสร้างคุณภาพของคนไทยให้สามารถเรียนรู้
และพัฒนาตนได้เต็มศักยภาพ เพ่ือลดความเหลื่อมล้ํา และ
พัฒนากําลังคนให้เป็นท่ีต้องการเหมาะสมกับพ้ืนท่ี ท้ังใน  
ด้านการเกษตร อุตสาหกรรม และธุรกิจบริการ 

ยิ่งลักษณ์ ชินวัตร 

(5 สิงหาคม 2554 – 7 พฤษภาคม 
2557)  

ด้านท่ี 4 นโยบายสังคมและคุณภาพชีวิต 

4.2 นโยบายแรงงาน 

      4.2.1 ส่งเสริมให้ผู้ต้องการมีงานทําในระบบสามารถ
เข้าถึงข้อมูลข่าวสารตําแหน่งงานว่างของสถานประกอบการ
ได้โดยสะดวก ขณะเดียวกันก็ส่งเสริมให้สถานประกอบการ
สามารถรับทราบข้อมูลของผู้ต้องการมีงานทําได้ทุกระดับ
ความต้องการและส่งเสริมให้แรงงานท่ีอยู่นอกระบบสามารถ
เลือกและมีงานทําได้ภายใต้เงื่อนไขท่ีเหมาะสมกับสถานะ 

          กลยุทธ์: พัฒนาระบบข้อมูลข่าวสารตลาดแรงงานให้
สามารถเช่ือมโยงได้ทุกพ้ืนท่ี เพ่ือให้ผู้ต้องการมีงานทําและ
สถานประกอบการสามารถเข้าถึงแหล่งข้อมูลข่าวสาร
ตลาดแรงงานได้อย่างท่ัวถึง และสอดคล้องกับความต้องการ 

           4.2.2 ให้การคุ้มครองแรงงานตามกฎหมาย โดยให้
ความสําคัญด้านความปลอดภัยในการทํางานและสวัสดิการ
แรงงาน และดูแลหลักประกันความม่ันคงในการทํางานแก่
ผู้ใช้แรงงาน 

          กลยุทธ์ :  ส่งเสริมให้แรงงานทุกประเภทได้รับ
สวัสดิการและการคุ้มครองแรงงานตามกฎหมายอย่างท่ัวถึง
และเป็นธรรม 
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          4.2.3 ส่งเสริมระบบแรงงานสัมพันธ์ให้ทุกฝ่ายที่
เ ก่ียวข้องสามารถแก้ไขปัญหาแรงงานสัมพันธ์ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ เป็นธรรม และอยู่ภายใต้กรอบของกฎหมาย 

          กลยุทธ์ : เสริมสร้างระบบแรงงานสัมพันธ์ ให้มี  
ความยุติธรรมกับทุกฝ่าย รวมท้ังปรับปรุงและพัฒนา
กฎระเบียบด้านแรงงานและการบังคับใช้ให้เกิดประสิทธิผล 

          4.2.4 เพ่ิมสิทธิประโยชน์ประกันสังคมให้มากข้ึนเพ่ือ
ผู้ประกันตนสามารถเข้ารับการรักษาพยาบาลได้อย่างท่ัวถึง 
และปรับปรุงแนวทางการขยายความคุ้มครองและส่งเสริมให้
เกิดความเข้าใจและเห็นประโยชน์ในการประกันตนของ
แรงงานนอกระบบ 

          กลยุทธ์: เร่งรัดประชาสัมพันธ์ให้แรงงานทุกประเภท
และสถานประกอบการเห็นความสําคัญของการมีหลักประกัน
ทางสังคมท่ีม่ันคง พัฒนาระบบประกันสังคมเพ่ือเสริมสร้าง
คุณภาพชีวิต ท่ี ดี ใ ห้กับแรงงานนอกระบบ  โดยพัฒนา
ฐานข้อมูลให้ครอบคลุมทุกกลุ่มเป้าหมายเพ่ิมช่องทางการให้
และรับบริการให้ครอบคลุมทุกพ้ืนท่ี และเร่งรัดประชาสัมพันธ์ 
สร้างความรู้ความเข้าใจให้แรงงานนอกระบบเข้าสู่ระบบ
ประกันสังคมมากข้ึน นอกจากน้ียังดําเนินการขยายการให้ 
บริการให้มีความยืดหยุ่นเพ่ือให้ผู้ประกันตนสามารถใช้
บริการได้ทุกพ้ืนท่ีท่ัวประเทศ 

          4.2.5 เร่งยกระดับแรงงานไร้ฝีมือให้เป็นแรงงาน  
กึ่งฝีมือและแรงงานกึ่งฝีมือให้เป็นแรงงานมีฝีมือ โดยภาครัฐ
จะทํางานร่วมกับภาคเอกชน เ พ่ือนําไปสู่ เ ป้าหมายให้
ประเทศไทยเป็นประเทศท่ีใช้แรงงานมีฝีมือท้ังระบบ 

          กลยุทธ์: ส่งเสริมการพัฒนาทักษะฝีมือให้กับแรงงาน
ทุกระดับให้เป็นไปตามมาตรฐานฝีมือแรงงาน เพ่ือยกระดับ
แรงงานไทยให้เป็นแรงงานมีฝีมือท่ัวประเทศ และเร่งจัดทํา 
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มาตรฐานฝีมือแรงงานร่วมกับภาคเอกชนให้ครอบคลุม  
ทุกสาขาอาชีพ 

           4.2.6 เตรียมการรองรับการเปิดการเคลื่อนย้าย
แรงงานเสรีภายใต้ประชาคมอาเซียนใน พ.ศ. 2558 โดยเน้น
ระบบบริหารจัดการเพื่อ จัดระเบียบแรงงานข้ามชาติ  
จัดระบบอํานวยความสะดวก และมาตรการการกํากับดูแล 
ติดตามการเข้าออกของแรงงานทุกประเภทเพ่ือดึงดูดแรงงาน
ที่มีฝีมือเข้าประเทศควบคู่กับการป้องกันผลกระทบจาก  
การเข้าประเทศของแรงงานไร้ฝีมือ 

          กลยุทธ์: พัฒนาระบบบริหารจัดการแรงงานข้ามชาติ 
ให้มีประสิทธิภาพ โดยจัดทําฐานข้อมูลของแรงงานข้ามชาติ 
เพ่ือนําไปใช้ในการบริหารจัดการแรงงาน ลดข้ันตอนการอนุญาต
การทํางานของแรงงานข้ามชาติ รวมท้ังการจัดบริการทางสังคม
ให้กับแรงงานข้ามชาติตามความเหมาะสมและเป็นธรรม 
ดําเนินการเตรียมความพร้อมคนไทยในการรับประโยชน์ 
และลดผลกระทบที่จะเข้ามาพร้อมกับการเข้าออกของ
แรงงานอย่างเสรี สร้างโอกาสและเพ่ิมขีดความสามารถของ
คนไทยในการออกไปทํางานต่างประเทศ โดยยกระดับทักษะ
แรงงานด้านอาชีพและทักษะด้านภาษา อีกทั้งต้องมีการกําหนด
มาตรการในการสร้างแรงจูงใจเพ่ือดึงดูดให้แรงงานท่ีมีความรู้
และทักษะสูงในสาขาท่ีเป็นท่ีต้องการของตลาดแรงงานเข้ามา
ในประเทศ 

         4.2.7 กําหนดมาตรการท่ีเหมาะสมในการควบคุม 
การเข้ามาทํางานของแรงงานต่างด้าว โดยคํานึงถึงความต้องการ
แรงงานของภาคเอกชนและการรักษาความสงบเรียบร้อย
และความม่ันคงภายในประเทศ 

         กลยุทธ์: กําหนดมาตรการควบคุมการเข้ามาทํางาน
ของแรงงานต่างด้าวให้มีประสิทธิภาพ 
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อภิสิทธ์ิ เวชชาชีวะ 

(17 ธันวาคม 2551 – 5 สิงหาคม 
2554) 

นโยบายเร่งด่วน 

1. ดําเนินมาตรการเร่งด่วนเฉพาะหน้า เพ่ือรองรับปัญหา
แรงงานว่างงานจากภาคอุตสาหกรรมและนักศึกษาจบใหม่ 
โดยมีกลยุทธ์ ดังน้ี 

1.1 ฝึกอบรมเพ่ิมทักษะความสามารถในการทํางานให้แก่  
ผู้ว่างงาน และนักศึกษาจบใหม่ โดยมีหลักสูตรท่ีหลากหลาย 
เพ่ือสร้างทางเลือกในการประกอบอาชีพได้ตามความถนัด
และศักยภาพ 

1.2 ส่งเสริมความร่วมมือกับนิคมอุตสาหกรรมกลุ่มอุตสาหกรรม 
และธุรกิจบริการสาขาท่ีมีความสามารถในการแข่งขัน  
เพ่ือสนับสนุนการฝึกยกระดับฝีมือแรงงานและการฝึกอบรม
เพ่ิมเติมบนฐานสมรรถนะท่ีสอดคล้องกับโครงสร้างภาคการผลิต
และบริการ พร้อมท้ังให้มีการรับรองคุณภาพและสมรรถนะ
ของแรงงานท่ีผ่านการฝึกอบรม 

1.3 สร้างโอกาสการทํางานรองรับแรงงานกลับสู่ภูมิลําเนา 
โดยการประสานความร่วมมือภาคเอกชนเพื่อบรรจุคนว่างงาน
ที่ผ่านการฝึกอบรมให้ตรงกับตําแหน่งงานท่ีว่างอย่างเหมาะสม 
ตลอดจนประสานความร่วมมือกับท้องถ่ินและชุมชนเพ่ือให้ผู้ท่ีผ่าน
การอบรมกลับไปทํางานท่ีเป็นประโยชน์ในท้องถ่ินและชุมชน 
เช่น การทํางานธุรการในสถานศึกษา การเป็นผู้ประกอบ
อาชีพอิสระและผู้ประกอบการรายย่อย การทําประโยชน์ให้
ชุมชน พัฒนาศักยภาพชุมชนและสร้างมูลค่าทางเศรษฐกิจ
และสังคม การสํารวจและจัดเก็บข้อมูลด้านเศรษฐกิจ สังคม 
และทรัพยากรธรรมชาติ และการบันทึกข้อมูลในระบบ
ฐานข้อมูลของหน่วยงานภาครัฐ เป็นต้น 

2. เร่งรัดดําเนินการช่วยเหลือบรรเทาความเดือดร้อนของ
ผู้ถูกเลิกจ้างและผู้ว่างงานอันเน่ืองมาจากวิกฤตเศรษฐกิจ 
ดําเนินการโดยมีกลยุทธ์ ดังน้ี 
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2.1 เร่งรัดการช่วยเหลือและดูแลผู้ถูกเลิกจ้างให้ได้รับสิทธิ
ประโยชน์ท่ีพึงจะได้รับตามกฎหมายอย่างรวดเร็ว รวมทั้ง
ประสานความร่วมมือ เร่งรัดการจัดสวัสดิการท่ีจําเป็นแก่
แรงงานท่ีถูกเลิกจ้าง 

2.2 อํานวยความสะดวกให้กลุ่มเป้าหมายผู้ถูกเลิกจ้างและ  
ผู้ว่างงานสามารถเข้าถึงแหล่งเงินทุนโดยประสานความร่วมมือ
กับหน่วยงานภาครัฐและเอกชนในระดับพ้ืนท่ี/ชุมชน สําหรับ
การประกอบอาชีพอิสระ/การเป็นผู้ประกอบการ 

2.3 เร่งตรวจสอบและวิเคราะห์ตําแหน่งงานว่างเพ่ือยืนยัน 
จัดหมวดหมู่และกระจายการจัดตลาดนัดแรงงานเพื่อเช่ือมโยง
ตําแหน่งงานว่างกับผู้ถูกเลิกจ้าง พร้อมท้ังประชาสัมพันธ์ผ่าน
สื่อทุกรูปแบบ ท้ังในชุมชนและส่วนกลาง 

ด้านท่ี 3 สังคมและคุณภาพชีวิต 

3.2 นโยบายด้านแรงงาน 

         3.2.1 ดําเนินการให้แรงงานท้ังในและนอกระบบ
ได้รับการคุ้มครองตามมาตรฐานแรงงานไทย โดยเฉพาะใน  
ด้านความปลอดภัยอาชีวอนามัย และสภาพการจ้างงาน  
โดยการส่งเสริมให้สถานประกอบการผ่านการทดสอบและ
รับรองตามมาตรฐานระบบการจัดการปฏิบัติต่อแรงงาน  
ด้านสิทธิและคุ้มครองให้เป็นไปตามมาตรฐานแรงงานสากล 

          กลยุทธ์: ส่งเสริมและสนับสนุนให้สถานประกอบการ
เข้ารับการทดสอบและรับรองตามมาตรฐานระบบการจัดการ
ปฏิบัติต่อแรงงานรวมท้ังกํากับดูแลการคุ้มครองให้เป็นไป
ตามมาตรฐานแรงงานไทยและสากล เพ่ือเสริมสร้างระบบ
ความปลอดภัยอาชีวอนามัย ในการทํางาน 

           3.2.2 ปฏิรูประบบประกันสังคมให้มีความเข้มแข็ง
ม่ันคง ให้มีการบริหารจัดการท่ีเป็นอิสระ โปร่งใส และขยาย
ความคุ้มครองถึงบุตรและคู่สมรสของผู้ประกันตนในเรื่อง 
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การเจ็บป่วย รวมท้ังเพ่ิมสิทธิประโยชน์อ่ืน ๆ เพ่ิมเติมให้แก่
ผู้ประกันตน 

          กลยุทธ์: พัฒนาระบบประกันสังคมให้มีการบริหาร
จัดการท่ีคล่องตัว โปร่งใส โดยการมีส่วนร่วมของทุกภาคส่วน
ที่เก่ียวข้อง เพ่ือเสริมสร้างเสถียรภาพของกองทุนประกันสังคม
ให้ม่ันคงย่ิงข้ึน และสนับสนุนการสร้างหลักประกันความม่ันคง
และส่งเสริมคุณภาพชีวิตท่ีดีแก่แรงงานท้ังในระบบและ  
นอกระบบ 

          3.2.3 พัฒนาและฝึกอบรมแรงงานทุกระดับให้มีความรู้
และทักษะฝีมือท่ีมีมาตรฐานสอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงทาง
เทคโนโลยี และสอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงาน 
โดยการเพ่ิมขีดความสามารถของสถาบันและศูนย์พัฒนา
ฝีมือแรงงานที่ มีอยู่ ท่ัวประเทศให้มีศักยภาพเพิ่มข้ึนใน  
การฝึกอบรมฝีมือแรงงานด้วยการระดมการมีส่วนร่วมจาก
ภาคเอกชนในลักษณะโรงเรียนในโรงงาน และการบูรณาการ
กับสถาบันการศึกษาท้ังภาครัฐและเอกชนในการพัฒนาฝีมือ
แรงงาน 

          กลยุทธ์: เพ่ิมขีดความสามารถในการฝึกอบรมแรงงาน
ให้มีความรู้และทักษะฝีมือท่ีมีมาตรฐาน ให้สอดคล้องกับ
ความต้องการของตลาดแรงงาน และเร่งสร้างความร่วมมือกับ
สถานประกอบการ ในการจัดฝึกอบรมแรงงานเพ่ือเพ่ิมทักษะ
ให้สอดคล้องกับการปฏิบัติงาน 

          3.2.4 ส่งเสริมให้แรงงานไทยไปทํางานต่างประเทศ
อย่างมีศักด์ิศรีและมีคุณภาพชีวิตท่ีดี โดยการสนับสนุนด้าน
สินเช่ือการไปทํางานในต่างประเทศ การฝึกอบรมทักษะฝีมือ
และทักษะการใช้ภาษา การสร้างหลักประกันการคุ้มครอง
ดูแลการจัดส่งแรงงานไปทํางานในต่างประเทศ และการติดตาม
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ดูแลมิใ ห้ ถูก เอารัด เอา เปรียบระหว่างการทํ างานใน
ต่างประเทศ 

          กลยุทธ์: ส่งเสริมและกํากับดูแลแรงงานไทยท่ีไป
ทํางานต่างประเทศให้ได้รับความเป็นธรรม ตลอดจนคุ้มครอง
และช่วยเหลือให้ได้รับสิทธิประโยชน์ตามกฎหมาย และสร้าง
เครือข่ายกับต่างประเทศที่มีความต้องการแรงงานไทยใน
อาชีพใหม่ ๆ ท่ีคนไทยมีศักยภาพ เช่น สปา และการดูแล
ผู้สูงอายุ 

           3.2.5 สนับสนุนสวัสดิการด้านแรงงาน โดยจัดต้ัง
สถาบันความปลอดภัยในการทํางาน จัดให้มีสถานดูแลเด็ก
อ่อนในสถานประกอบการ และเพ่ิมศักยภาพกองทุนเงิน
ทดแทนในการดูแลลูกจ้างท่ีประสบอันตรายเนื่องจาก  
การทํางาน รวมทั้งจัดระบบดูแลด้านสวัสดิการแรงงานของ
กลุ่มแรงงานนอกระบบ และส่งเสริมระบบแรงงานสัมพันธ์ใน
ระบบไตรภาคี เพ่ือให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างลูกจ้าง
นายจ้าง และภาครัฐ 

          กลยุทธ์: พัฒนาส่งเสริมและกํากับดูแลให้สถาน
ประกอบกิจการปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานโดยเคร่งครัด 
รวมท้ังขยายสวัสดิการให้ครอบคลุมแรงงานอย่างทั่วถึง 
เพ่ือให้แรงงานได้รับสวัสดิการและมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน และ
ดําเนินการส่งเสริมระบบแรงงานสัมพันธ์และสวัสดิการ
แรงงานอย่างใกล้ชิด เพ่ือลดข้อพิพาทและความไม่เป็นธรรม
ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง รวมถึงส่งเสริมสถานประกอบการ 
ให้มีการจัดสวัสดิการดูแลเด็กอ่อนในสถานประกอบการอย่าง
กว้างขวาง 

           3.2.6 จัดระบบการจ้างงานแรงงานต่างด้าวให้
สอดคล้องกับความต้องการของภาคการผลิต ไม่กระทบต่อ
การจ้างแรงงานไทยและความม่ันคงของประเทศ โดยการจัด
จําแนกประเภทงานท่ีอนุญาตให้แรงงานต่างด้าวทําและ  
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การจัดระบบการนําเข้าแรงงานต่างด้าว การขจัดปัญหา
แรงงานต่างด้าวผิดกฎหมาย และการจัดทําทะเบียนแรงงาน
ต่างด้าวและระบบการตรวจสอบท่ีสะดวกต่อการควบคุม 

          กลยุทธ์ :  เ ปิดโอกาสและเ ร่งรัดดําเ นินการ ข้ึน
ทะเบียนแรงงานต่างด้าวทุกคนท่ีเข้ามาทํางาน พร้อมท้ังจัด
ให้มีการทําทะเบียนประวัติแรงงานต่างด้าวเป็นรายบุคลท่ีมี
ความชัดเจน สามารถควบคุม ติดตามตรวจสอบได้ตลอดเวลา 
และปราบปรามและลงโทษอย่างจริงจังสําหรับการจ้างงาน
แรงงานต่างด้าวผิดกฎหมายท่ีไม่ได้ข้ึนทะเบียนทั้งในส่วน
ผู้ประกอบการ นายจ้าง และแรงงาน รวมทั้งการจ้างงานใน
กิจการท่ีไม่ได้รับการผ่อนผัน รวมท้ังเร่งสร้างความร่วมมือ
แ ล ะ ก ร ะ ชั บ ค ว า ม สั ม พั น ธ์ กั บ ป ร ะ เ ท ศที่ ทํ า  MOU  
ด้านแรงงานอย่างต่อเน่ือง และผลักดันให้มีการปฏิบัติ  
อย่างเคร่งครัด 

           3.2.7 ส่ ง เส ริมการมีงานทําของผู้ สู งอายุและ  
คนพิการโดยการกําหนดให้มีรูปแบบที่หลากหลาย เหมาะสม
ตามความสามารถของผู้ สู งอา ยุและคนพิการ  อา ทิ   
การทํางานแบบบางเวลา การทํางานช่ัวคราว การทํางาน
แบบสัญญาระยะสั้น รวมท้ังการขยายโอกาสการทํางานของ
ผู้สูงอายุท่ีมีความชํานาญเฉพาะด้าน 

         กลยุทธ์ :  ส่งเสริมและสนับสนุนให้ผู้สูงอายุและ  
คนพิการได้มีงานทําเพ่ือสร้างความม่ันคงในการดํารงชีพ 

สมชาย วงสวัสดิ์ 

(18 กันยายน 2551 – 2 ธันวาคม 
2551)  

ด้านท่ี 3 สังคมและคุณภาพชีวิต 

3.2 นโยบายแรงงาน 

         3.2.1 ฝึกอบรมและพัฒนาคนท่ีทํางานแล้วและคนที่
ถูกเลิกจ้าง เพ่ือเพ่ิมผลิตภาพแรงงาน และสร้างโอกาส  
การเข้าสู่ภาคการผลิตและบริการท่ีมีระดับเทคโนโลยีท่ีสูงข้ึน 
หรือมีการบริการบนพ้ืนฐานความมีไมตรีจิตของไทยและให้มี  
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การฝึกอาชีพให้แก่ประชาชนท้ังในเมืองและชนบทอย่าง
สอดคล้องกับความต้องการ รวมทั้งการเสริมสร้างการประกอบ
อาชีพอิสระ เพ่ือสร้างรายได้และแก้ปัญหาความยากจน 

          กลยุทธ์: จัดให้มีการฝึกอบรมยกระดับฝีมือแรงงาน 
และพัฒนาการแนะแนว ให้สอดคล้องกับความต้องการของ
ตลาดแรงงาน รวมท้ังอํานวยความสะดวกในการจัดหาแหล่ง
เงินทุน เพ่ือเพ่ิมโอกาสในการมีงานทําหรือการประกอบอาชีพ 
โดยประสานความร่วมมือกับหน่วยงานภาครัฐ ภาคอุตสาหกรรม 
ภาคเอกชนในระดับพ้ืนท่ี/ชุมชน เพ่ือหากลุ่มเป้าหมายและ
แหล่งเงินทุน 

           3.2.2 จัดให้มีระบบเตือนภัยและติดตามสถานการณ์
ที่ มีผลกระทบต่อการจ้างงาน การเลิกจ้างอันเน่ืองจาก  
การปรับเปลี่ยนโครงสร้างภาคการผลิตและบริการ พร้อมท้ัง
จัดให้มีการจ้างงานใหม่โดยเร็ว 

          กลยุทธ์: พัฒนาระบบการบริหารจัดการแรงงานให้มี
ประสิทธิภาพ โดยให้ความสําคัญกับการพัฒนาระบบเตือนภัย 
และระบบสารสนเทศแรงงานเพื่อใ ห้สามารถรองรับ  
การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างภาคการผลิตและบริการ รวมท้ัง
การช่วยเหลือแรงงานท่ีถูกเลิกจ้าง รวมถึงการเชื่อมโยง
ตําแหน่งงานว่างกับผู้หางานอย่างเป็นปัจจุบัน โดยการเสริม
ทักษะให้สอดคล้องกับความต้องการของตําแหน่งงาน 

            3.2.3 ให้ความคุ้มครองแรงงานตามกฎหมาย ซ่ึงให้
ความสําคัญแก่ความปลอดภัยในการทํางานและสวัสดิการ
แรงงาน การดูแลหลักประกันความม่ันคงแก่ผู้ใช้แรงงาน 
พร้อมท้ังจัดระบบการคุ้มครองแก่แรงงานนอกระบบให้
ครอบคลุมมากขึ้น 

          กลยุทธ์: ส่งเสริมการคุ้มครองแรงงาน โดยการขยาย
ฐานการคุ้มครองทางสังคมและประกันสังคมไปสู่แรงงาน 
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นอกระบบ รวมท้ังเสริมสร้างระบบความปลอดภัยในการทํางาน
และส่งเสริมคุณภาพชีวิตท่ีดีให้แก่แรงงานท้ังในระบบและ
นอกระบบ อีกท้ังพัฒนาระบบค่าจ้าง ค่าตอบแทนโดย
พิจารณาตามสมรรถนะ 

           3.2.4 ส่ ง เส ริมการมีงานทําของผู้ สู งอา ยุและ  
คนพิการในหลากหลายแนวทาง อาทิ การทํางานแบบบางเวลา 
การทํางานช่ัวคราว การทํางานแบบสัญญาระยะสั้น รวมท้ัง
การขยายโอกาสการทํางานของผู้สูงอายุท่ีมีความชํานาญ
เฉพาะด้าน 

          กลยุทธ์ :  กําหนดมาตรการ  ปรับปรุงกฎหมาย
ระเบียบปฏิบัติเพ่ือจูงใจให้ผู้ประกอบการภาคการผลิตและ
บริการสนับสนุนการจ้างงานผู้สูงอายุและคนพิการ 

          3.2.5 ส่งเสริมแรงงานไทยให้มีฝีมือและมีโอกาส  
การทํางานในต่างประเทศ รวมท้ังดูแลให้แรงงานได้รับ  
ความเป็นธรรมในกระบวนการต้ังแต่ข้ันตอนการจ้างงาน
จนถึงระหว่างการทํางานในต่างประเทศ 

          กลยุทธ์: ส่งเสริมให้แรงงานไทยมีความพร้อมใน  
การทํางานในต่างประเทศท้ังในด้านพัฒนาทักษะฝีมือแรงงาน
ความสามารถในการใช้ภาษาต่างประเทศ และการเสริมสร้าง
ประสบการณ์ท่ีจําเป็นสําหรับการดําเนินชีวิตในต่างประเทศ 
ส่งเสริมให้มีการตรวจคุ้มครองแรงงานไทยไปต่างประเทศ
อย่างเข้มงวด เพ่ือให้แรงงานได้รับความเป็นธรรมจากการจ้างงาน 
รวมถึงได้รับความคุ้มครอง และช่วยเหลือตามสิทธิประโยชน์
ตามกฎหมาย และสร้างเครือข่ายกับต่างประเทศท่ีมีความต้องการ
แรงงานไทย เพ่ือขยายตลาดแรงงานไทยในต่างประเทศ 

พ.ต.ท. ทักษิณ ชินวัตร 

(11 มีนาคม 2548 – 19 กันยายน 
2549) (สมัยท่ี 2) 

ด้านท่ี 1 ขจัดความยากจน 

          กลยุทธ์: สร้างระบบคุ้มครองทางสังคม โดยขยาย
ขอบเขตการประกันสังคมให้ครอบคลุมแรงงานนอกระบบ
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และแรงงานภาคเกษตร รวมทั้งส่งเสริมการระดมเงินออม
เพ่ือสวัสดิการของชุมชน 

ด้านท่ี 2 การพัฒนาคนและสังคมท่ีมีคุณภาพ 

2.1 ยุทธศาสตร์: การสร้างสังคมแห่งการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
พัฒนาคนให้มีความรู้คู่คุณธรรมและจริยธรรม เตรียมความพร้อม
ให้สอดคล้องกับการพัฒนาและการแข่งขันของประเทศ 

          กลยุทธ์ :  พัฒนาความร่วมมือระหว่างภาครัฐ 
ผู้ประกอบการ และสถาบันการศึกษาในการผลิตและพัฒนา
กําลังคน ฝีมือแรงงานอย่างเป็นระบบในทุกระดับ รวมทั้ง
สร้างสิ่งจูงใจให้มีการเรียนในสายอาชีวศึกษามากข้ึน 

2.2 ยุทธศาสตร์: ปรับโครงสร้างอุตสาหกรรมท้ังระบบเพ่ือ
ยกระดับขีดความสามารถในการแข่งขัน 

          กลยุทธ์: พัฒนาระบบสนับสนุนการเพ่ิมขีดความสามารถ
ในการแข่งขัน โดยการพัฒนาทักษะและความรู้ของบุคลากร
ให้สอดคล้องกับความต้องการของอุตสาหกรรม ท้ังบุคลากร
ระดับพ้ืนฐานวิชาชีพเฉพาะ และบุคลากรด้านวิทยาศาสตร์
เทคโนโลยี 

ด้านท่ี 8 การรักษาความม่ันคงของรัฐ 

          ยุทธศาสตร์: ระบบการบริหารจัดการสถานะบุคคล 
ระบบการป้องกันการลักลอบเข้าเมืองและการจัดระเบียบ
แรงงานต่างด้าวที่มีประสิทธิภาพ 

          กลยุทธ์: แก้ไขปัญหาด้านความม่ันคง ผู้ลักลอบเข้าเมือง 
และแรงงานต่างด้าวผิดกฎหมาย โดยการพัฒนาระบบ  
การตรวจคนเข้าเมือง การสกัดกั้นการเข้ามาใหม่ ปราบปราม
ขบวนการนําเข้าและจัดระเบียบแรงงานต่างด้าวท่ีผิดกฎหมาย 
และการจัดระเบียบแรงงานต่างด้าวผิดกฎหมายให้เป็นไป
ตามข้อตกลงกับประเทศต้นทาง 
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  จากแนวนโยบายและยุทธศาสตร์ด้านแรงงานในช่วงรัฐบาล 5 ชุดท่ีผ่านมา สามารถ
พิจารณาได้ว่า ประเด็นแรงงานแม้จะมีการกําหนดเป็นหน่ึงในนโยบายท่ีสําคัญของรัฐบาลทุกยุค แต่ประเด็น
ปลีกย่อยย่อมมีความแตกต่างกันไปตามความเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึนตามบริบทของประเทศ อาทิเช่น ดําเนิน
มาตรการเร่งด่วนเฉพาะหน้าเพ่ือรองรับปัญหาแรงงานว่างงานจากภาคอุตสาหกรรมและนักศึกษาจบใหม่ 
ในช่วง พ.ศ. 2551 สมัยรัฐบาลของนายอภิสิทธิ์ เวชชาชีวะ เป็นนายกรัฐมนตรี ก็จะได้รับการดําเนินการ
แก้ไขก่อน บางช่วงเวลาการที่แรงงานไทยถูกละเมิดสิทธิเม่ือเดินทางไปทํางานต่างประเทศในข้ันท่ีรุนแรง 
รัฐบาลก็จะวางมาตรการป้องกันและช่วยเหลือเป็นลําดับต้น เป็นต้น แต่อย่างไรก็ตาม สิ่งหน่ึงท่ีสะท้อนผ่าน
แผนการบริหารงานของรัฐ คือ แรงงาน เป็นกลุ่มที่มีความสําคัญและไม่สามารถมองข้ามได้  

 

  2) ยุทธศาสตร์ชาติ (พ.ศ. 2561–2580) 

  ในภาพรวมของแผนยุทธศาสตร์ชาติ ช่วง พ.ศ. 2561–2580 ได้ระบุถึงสถานการณ์              
ด้านแรงงานที่ยังคงมีอุปสรรคหลากหลายด้าน อาทิ ปัญหาเร่ืองคุณภาพและสรรถนะท่ีไม่สอดคล้องกับ
ความต้องการในการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศ ประชากรท่ีจะก้าวเข้าสู่ตลาดแรงงานมีจํานวนลดลง 
ขณะเดียวกันความต้องการแรงงานต่างชาติมีเพ่ิมมากข้ึน สถานการณ์การเคลื่อนย้ายแรงงานเพ่ิมสูงข้ึน             
ส่วนหน่ึงเป็นผลจากความสะดวกของการคมนาคมขนส่ง ตลอดจนการเข้าถึงข้อมูลข่าวสารความต้องการ
จ้างงานในต่างพ้ืนท่ีล้วนเอื้อให้เกิดการเคลื่อนย้ายของประชากร โดยการเคลื่อนย้ายดังกล่าวเกิดข้ึน         
ท้ังภายในประเทศและระหว่างประเทศ 

   โดยประเด็นแรงงานได้มีการกล่าวถึงอยู่ภายใต้ยุทธศาสตร์ชาติในหลายด้าน 
ประกอบด้วย 

    ยุทธศาสตร์ชาติด้านความมั่นคง  กล่าวถึงการเคลื่อนย้ายของทุนและแรงงานข้ามชาติ  
ท่ีจะส่งผลกระทบต่อความม่ันคงของชาติและความมั่นคงของมนุษย์ 

    ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขัน  สร้างแรงงานให้มี
ทักษะพื้นฐานท่ีจําเป็นและความถนัดที่แตกต่างและมีความสามารถที่หลากหลาย โดยเฉพาะท่ีเกี่ยวข้องกับ
เทคโนโลยีและธุรกิจรูปแบบใหม่ในอนาคต ตลอดจนสร้างและพัฒนาเขตเศรษฐกิจพิเศษ โดยการสร้าง
ข้อมูลด้านแรงงาน  

    ยุทธศาสตร์ชาติด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์  มีการกล่าวถึง
การพัฒนาศักยภาพคนตลอดชีวิต โดย ช่วงวัยเรียน/วัยรุ่น จัดให้มีการพัฒนาทักษะการเรียนรู้ท่ีเช่ือมต่อกับ
โลกการทํางาน รวมถึงทักษะอาชีพท่ีสอดคล้องกับความต้องการของประเทศ มีทักษะชีวิตสามารถอยู่ร่วม
และทํางานกับผู้อ่ืนได้ภายใต้สังคมที่เป็นพหุวัฒนธรรม ช่วงวัยแรงงาน ให้มีการยกระดับศักยภาพ ทักษะ 
และสมรรถนะแรงงานอย่างต่อเน่ืองสอดคล้องกับความสามารถเฉพาะบุคคล และความต้องการของ
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ตลาดแรงงาน มีการทํางานตามหลักการทํางานท่ีมีคุณค่าเพ่ือสร้างผลิตภาพเพ่ิมให้กับประเทศมีวัฒนธรรม
การทํางานท่ีพึงประสงค์ มีความรู้ความเข้าใจและมีทักษะทางการเงินเพ่ือให้สามารถบริหารจัดการการเงิน
ของตนเองและครอบครัว มีการวางแผนทางการเงินและมีการออม การรับผิดชอบของพ่อแม่ต่อครอบครัว 
มีการพัฒนาระบบการเรียนรู้ และการอํานวยความสะดวกด้านความรู้ เพ่ือพัฒนาความรู้ แรงงานฝีมือ 
ความชํานาญพิเศษการเป็นผู้ประกอบการใหม่และการพัฒนาต่อยอดความรู้ในการสร้างสรรค์งานใหม่ ๆ 
รวมท้ังมาตรการขยายอายุการทํางาน ตลอดจนพยายามสร้างให้เกิดการพัฒนาระบบการเรียนรู้ตลอดชวิต 
โดยการให้สถานประกอบการเพ่ิมผลิตภาพแรงงานผ่านการพัฒนาความสามารถทางวิชาชีพอย่างต่อเน่ือง
ภายใต้กรอบคุณวุฒิวิชาชีพ พัฒนาระบบฐานข้อมูลเพ่ือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เพ่ือให้มีข้อมูลท่ี
สนับสนุนการผลิตกําลังแรงงานท่ีมีทักษะตรงต่อความต้องการของตลาดงานในอนาคต 

    ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม มุ่งในการเพิ่ม
ผลิตภาพและคุ้มครองแรงงานไทยให้เป็นแรงงานฝีมือท่ีมีคุณภาพและความริเริ่มสร้างสรรค์ มีความปลอดภัย
ในการทํางาน ตลอดจนมุ่งให้เกิดการพัฒนากําลังแรงงานในพื้นท่ี โดยการวางแผนกําลังคนท่ีสอดคล้องกับ
แผนการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมของกลุ่มจังหวัด และการพัฒนาทักษะอาชีพท่ีสอดคล้องกับบริบทของ
เมืองท้ังในปัจจุบันและอนาคต เน้นการส่งเสริมการยกระดับทักษะของผู้ประกอบการและกลุ่มวิสาหกิจใน
พ้ืนท่ีท้ังในด้านภาษา การบริหารธุรกิจ การจัดการห่วงโซ่คุณค่าและตลาดการเข้าถึงข้อมูลข่าวสาร 
เทคโนโลยีและนวัตกรรม รวมถึงการพัฒนาระบบท่ีมีประสิทธิภาพในการเช่ือมโยงความต้องการของกําลัง
แรงงานในพ้ืนท่ีกับระบบการผลิตกําลังคนในสายอาชีพ 

  3) แผนพัฒนาแรงงานไทยระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2560–2564)   

   ตามแผนพัฒนาแรงงานไทยระยะ 5 ปี (พ.ศ. 2560–2564) โดยกระทรวงแรงงาน  
มีการระบุถึงวิสัยทัศน์ คือ แรงงานมีศักยภาพสูงและมีคุณภาพท่ีดี และระบุพันธกิจไว้ 5 เรื่อง ประกอบด้วย 
1) การเพิ่มศักยภาพแรงงานและผู้ประกอบการให้พร้อมรับกับสถานการณ์ท่ีเปลี่ยนแปลง และให้สอดคล้อง
กับทิศทางการพัฒนาของประเทศ 2) คุ้มครองและส่งเสริมให้แรงงานมีความม่ันคงในการทํางานมี
หลักประกัน และมีคุณภาพชีวิตท่ีดี 3) พัฒนากระทรวงให้เป็นองค์กรธรรมาภิบาล 4) พัฒนาระบบ
เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารอย่างบูรณาการ เพ่ือการบริหารจัดการ และให้บริการอย่างมี
ประสิทธิภาพ และ 5) ส่งเสริมความร่วมมือด้านแรงงานระหว่างประเทศ 

   จากพันธกิจที่ระบุ เม่ือพิจารณาเฉพาะในประเด็นของวัยแรงงานตอนต้นพบว่า ภายใต้
ยุทธศาตร์ท่ี 1 เรื่องการพัฒนาศักยภาพแรงงานและสถานประกอบการ เพ่ือสร้างความเข้มแข็งทาง
เศรษฐกิจและแข่งขันได้อย่างย่ังยืน มีการจัดทํากลยุทธ์ให้สอดคล้องความต้องการของตลาด เพ่ือเพ่ิม        
ขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศในเวทีโลก มีการพัฒนาศักยภาพของแรงงานและสถาน
ประกอบการให้สอดคล้องความต้องการของตลาด เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศใน
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เวทีโลก  กลยุทธ์ พัฒนาแรงงานให้มีความพร้อมและสอดคล้องกับความต้องการของประเทศ                      
(10 อุตสาหกรรมเป้าหมายและความต้องการของตลาด) (Quick Win) กลยุทธ์ส่งเสริมการเพ่ิมผลิตภาพ
แรงงาน (Labour Productivity) ภายใต้ยุทศาสตร์ ท่ี 2 เรื่องการคุ้มครองและเสริมสร้างความม่ันคง 
หลักประกันในการทํางานและคุณภาพชีวิตท่ีดี มีการกําหนดกลยุทธ์เพ่ือส่งเสริมการมีงานทําและขยาย
โอกาสการมีงานทําและมีทางเลือกในการประกอบอาชีพให้แก่กาลังแรงงาน ภายใต้ยุทธศาสตร์ที่ 4 เรื่อง
การพัฒนากลไกในการสร้างความสมดุลของตลาดแรงงาน เพ่ือสร้างความย่ังยืนให้ภาคแรงงาน                 
มีการกําหนดกลยุทธ์เพ่ือบรรเทาปัญหาการจ้างงานไม่ตรงกับสายงาน (Mismatch) และการขาดแคลน
แรงงานในระยะสั้น นอกจากน้ี ยังพบว่ามียุทธศาสตร์ที่นํามาซ่ึงประโยชน์ในภาพรวม อาทิ ยุทธศาตร์เพ่ือ
การพัฒนาเทคโนโลยีและสารสนเทศ เพ่ือบูรณาการสารสนเทศท่ีทันสมัยและมีเสถียรภาพ เป็นต้น 

 

  4) แผนพัฒนาการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560–2564) 

   เป้าหมายหลักของแผนพัฒนาการศึกษาฉบับท่ี 12 ประกอบด้วย 1) คุณภาพการศึกษา
ของไทยดีข้ึน คนไทยมีคุณธรรมจริยธรรม มีภูมิคุ้มกันต่อการเปลี่ยนแปลงและการพัฒนาประเทศในอนาคต 
2) กําลังคนได้รับการผลิตและพัฒนา เพ่ือเสริมสร้างศักยภาพการแข่งขันของประเทศ 3) มีองค์ความรู้ 
เทคโนโลยี นวัตกรรม สนับสนุนการพัฒนาประเทศอย่างย่ังยืน 4) คนไทยได้รับโอกาสในการเรียนรู้อย่าง
ต่อเน่ืองตลอดชีวิต และ 5) ระบบบริหารจัดการการศึกษามีประสิทธิภาพตามหลักธรรมาภิบาลโดยการมี
ส่วนรว่มจากทุกภาคส่วน 

    จากเป้าหมายการศึกษาดังกล่าวข้างต้น เม่ือพิจารณาในประเด็นที่เกี่ยวข้องกับ         
การเตรียมคนเข้าสู่ตลาดแรงงาน พบว่ามียุทธศาสตร์ในเรื่องของการผลิตและพัฒนากําลังคน รวมท้ัง
งานวิจัยท่ีสอดคล้องกับความต้องการของการพัฒนาประเทศ โดยส่งเสริมให้มีการผลิตและพัฒนากําลังคน           
ด้านอาชีวศึกษา และด้านวิทยาศาสตร์ เทคโนโลยีท่ีมีคุณภาพ เพ่ิมจํานวนบัณฑิตในสาขาวิชาท่ีขาดแคลน  
มีสมรรถนะ มีความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงานตามาตรฐานวิชาชีพ และสามารถแข่งขันได้ในระดับ
สากล ประชาชนได้รับการฝึกอาชีพตามความถนัดและความสนใจ 

 

  2.1.7 แนวคิดอนาคตศึกษาและการศึกษาอนาคต 

  อนาคตศึกษา (Futures Studies) เป็นทั้งแนวคิดและกระบวนการศึกษาถึงแนวโน้ม
หรือความเป็นไปได้ในอนาคตเกี่ยวกับประเด็นใดประเด็นหน่ึง โดยมีระเบียบวิธีในการสํารวจหรือศึกษา
โดยเฉพาะ ท้ังน้ี การพิจารณาเลือกวิธีวิจัยแบบใดเพ่ือศึกษาอนาคต ข้ึนอยู่กับวัตถุประสงค์ เง่ือนไข และ
ข้อจํากัดท่ีแตกต่างกันออกไป ลักษณะสําคัญของอนาคตศึกษาประกอบด้วย มีการระบุช่วงเวลา เช่น 5 ปี 
10 ปี 25 ปี เป็นต้น เป็นเทคนิคการวิเคราะห์ ผสมผสานระหว่างวิธีการทางวิทยาศาสตร์และเชิงพรรณนา 
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และมีการนําผลท่ีได้ไปใช้ เพ่ือประกอบการวางแผนและการตัดสินใจเกี่ยวกับอนาคต (ภาสกร เรืองรอง และ
คณะ, 2559) ท้ังน้ี ความเช่ือพ้ืนฐานบางประการของการศึกษาและการวิจัยอนาคต ประกอบไปด้วย 

   1) อนาคตเป็นเรื่องท่ีมนุษย์สามารถทําการศึกษาได้อย่างเป็นระบบ  

   2) ความเช่ือของมนุษย์ เกี่ยวกับอนาคต มีอิทธิพลต่อการตัดวินใจและพฤติกรรมของเขา 

   3) เช่ือว่ามนุษย์สามารถควบคุมและสร้างอนาคตได้  

   เป้าหมายสําคัญของการศึกษาอนาคต คือ ความพยายามในการแสวงหาทางเลือก         
ท่ีคาดว่าจะมีความเป็นไปได้ (Possible Alternative Trends) ท้ัง ท่ีพึงประสงค์และไม่พึงประสงค์             
ในขณะเดียวกันก็แสวงหาแนวทางในการป้องกันหรือขจัดแนวโน้มท่ีไม่พึงประสงค์ให้หมดไปด้วยการเร่ิม          
ลงมือทําต้ังแต่ปัจจุบัน ดังน้ัน การวิจัยอนาคตจึงมีประโยชน์ต่อการวางแผน การตัดสินใจและกําหนด
นโยบาย ตลอดจนการกําหนดยุทธศาสตร์และกลวิธีเพ่ือสร้างเง่ือนไขไปสู่อนาคตท่ีพึงประสงค์ (จุมพล               
พูลภัทรชีวิน, 2559) นอกจากน้ี นักวิชาการด้านอนาคตศึกษา หรืออนาคตวิทยาได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับ
จุดมุ่งหมายของการวิจัยเชิงอนาคตไว้ ดังน้ี (ภาสกร เรืองรอง และคณะ, 2559) 

   1) เพ่ือบรรยายทางเลือกในอนาคต (Alternative Futures) ท่ีเป็นไปได้หรือน่าจะเป็นของ
กลุ่มประชากรท่ีศึกษา 

    2) เพ่ือประเมินสถานภาพในปัจจุบัน เกี่ยวกับความรู้ต่าง ๆ ท่ีผู้ให้สัมภาษณ์มีอยู่ 
เก่ียวกับอนาคตที่เป็นไปได้แต่ละทาง 

    3) เพ่ือบ่งช้ีผลกระทบและผลต่อเน่ืองท่ีอาจจะเกิดข้ึนจากอนาคตที่เป็นไปได้ในแต่ละ
อนาคต 

   4) เพ่ือเตือนให้ทราบล่วงหน้าเกี่ยวกับอนาคตที่ไม่พึงประสงค์ที่อาจจะเกิดข้ึนได้ 

   5) เพ่ือเข้าใจเบ้ืองหลังของกระบวนการเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ 

   อนาคตศึกษา ประกอบไปด้วยเน้ือหา 2 ส่วนท่ีสําคัญ ได้แก่ 1) แนวคิด (Perspectives) 
และทฤษฎี (Theories) หรือเรียกว่า “อนาคตนิยม” (Futurism) และ 2) ระเบียบวิธีวิจัย (Methodologies) 
หรือการวิจัยอนาคต (Futures Research) (จุมพล พูลภัทรชีวิน, 2559) สําหรับวิธีวิทยาการศึกษาอนาคต   
ท่ีนิยมใช้ เช่น เดลไฟล์ (Delphi technique) การสร้างภาพอนาคต (Scenario Building) ฟอร์ไซ้ท์ 
(Foresight) EFR (Ethnographic Futures Research) หรือ EDFR (Ethnographic Delphi Futures Research) 
และสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion)  

    ในการศึกษาน้ี เลือกใช้วิธีการสนทนากลุ่มเป็นเทคนิคเสริมในการศึกษาอนาคต หรือ
แนวโน้มความเป็นไปได้ของสถานการณ์การเปลี่ยนผ่านของตลาดแรงงานวัยแรงงานตอนต้น ตลอดจน               
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การกําหนดการกําหนดนโยบายเพ่ือสร้างเง่ือนไขให้การเข้าสู่ตลาดแรงงานของวัยแรงงานตอนต้นเป็นไป
อย่างราบรื่น และส่งเสริมประสิทธิภาพของตลาดแรงงาน ท้ังน้ี เทคนิคการสนทนากลุ่ม หรือในที่น้ี คือ            
การประชุมระดมสมองระหว่างทีมวิจัยและผู้เช่ียวชาญ หมายถึง การรวบรวมข้อมูลจากการสนทนากับ          
กลุ่มผู้ให้ข้อมูลในประเด็นท่ีเฉพาะเจาะจง โดยมีผู้ดําเนินการสนทนา (Moderator) เป็นผู้คอยจุดประเด็น 
ในการสนทนาเพื่อชักจูงให้กลุ่มเกิดแนวคิด แสดงประเด็นหรือแนวทางการสนทนาอย่างเปิดกว้าง และเชิงลึก 
 

2.2 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

  การสํารวจ School-to-Work Transition Survey (SWTS)  ตามแนวทางขององค์การ
แรงงานระหว่างประเทศ เป็นการเก็บข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับสถานการณ์ตลาดแรงงานของกลุ่มวัยแรงงาน
ตอนต้นที่แท้จริงซ่ึงมีพลวัตสูง เพ่ือให้เห็นภาพของการเปลี่ยนผ่านต้ังแต่อยู่ในช่วงปลายของวัยเรียน              
ช้ันมัธยมศึกษาตอนต้น หรือกําลังใกล้จะจบการศึกษาในระดับใดระดับหน่ึง ไปจนถึงช่วงเข้าสู่ตลาดแรงงาน 
และมีงานทําท่ีม่ันคง (Permanent employment) หรือเป็นงานท่ีตนเองพอใจในที่สุด (Satisfactory 
employment) เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบในการทําความเข้าใจ โดยทําการสํารวจประชากรท่ีมีอายุระหว่าง 
15–29 ปี1 เน่ืองจากในปัจจุบัน ผู้กําหนดนโยบายยังขาดข้อมูลหรือหลักฐานเชิงประจักษ์ และการวิเคราะห์
บนฐานของหลักฐานเชิงประจักษ์ท่ีจะตอบคําถามว่าปัญหาหรืออุปสรรคท่ีแท้จริงของการเปลี่ยนผ่านจาก
สถานศึกษาสู่ตลาดแรงงานของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้นคืออะไร กลุ่มไหนเป็นกลุ่มท่ีได้รับผลกระทบมากท่ีสุด 
กลุ่มเปราะบางเหล่าน้ันอยู่ท่ีไหน และผลกระทบจากการไม่ประสบความสําเร็จในการเปลี่ยนผ่านสู่
ตลาดแรงงานของกลุ่มน้ีส่งผลต่อการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศในระยะยาวอย่างไร (ILO, 2009)  

  แม้หลายประเทศจะมีการสํารวจภาวะการทํางานของประชากร หรือการสํารวจแรงงาน 
(Labour Force Survey) แต่ก็ไม่ได้ให้ภาพของปัญหาอุปสรรค หรือความยากลําบากในการเปลี่ยนผ่านสู่
ตลาดแรงงาน เช่น รูปแบบการจ้างงาน (สัญญาการจ้างงาน) ค่าจ้างท่ีเหมาะสม ความพึงพอใจต่องานท่ีทํา 
การคุ้มครองแรงงาน โดยเฉพาะกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น อย่างไรก็ตาม การสํารวจ SWTS ไม่สามารถนํา
ข้อมูลมาสร้างเป็นดัชนีเกี่ยวกับแรงงานได้เช่นเดียวกับการสํารวจภาวะการทํางานของประชากรท่ีทําอยู่ 
หากแต่การสํารวจ SWTS จะเป็นข้อมูลเสริมสําหรับบางประเด็นท่ีการสํารวจระดับชาติอ่ืน ๆ ยังไม่มี 
โดยเฉพาะอย่างย่ิง ข้อมูลในช่วงรอยต่อที่วัยแรงงานตอนต้นออกจากสถานศึกษาและเข้าสู่ตลาดแรงงาน 
โดยสรุป ลักษณะเฉพาะของการสํารวจน้ี คือ 1) การพัฒนาดัชนีที่สามารถกําหนดข้ัน (stage) ของ               

                                                            
1 เดิมตามแนวทางขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ (ILO) ได้กําหนดช่วงอายุของวัยแรงงานตอนต้นไว้ท่ี 15-29 ปี            
แต่เม่ือพิจารณาบริบทตลาดแรงงานของวัยแรงงานตอนต้นของประเทศไทยจะเริ่มมีงานทําท่ีมั่นคง หรือได้งานท่ีพึงพอใจ
ช่วงอายุประมาณ 30–35 ปี จึงขยายอายุของกลุ่มประชากรท่ีจะศึกษาออกไปเป็น 15–35 ปี 
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การเปลี่ยนผ่าน และคุณภาพของการเปลี่ยนผ่าน และ 2) การประยุกต์ใช้แนวคิดงานท่ีมีคุณค่า (decent 
work) ในกรอบการวิเคราะห์ผลจากการสํารวจ SWTS 

  ตามแนวทางขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ (ILO) กรอบการวิเคราะห์การเปลี่ยนผ่านจาก
สถานศึกษาสู่ตลาดแรงงานมีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือประเมินคุณลักษณะสําคัญของวัยแรงงานตอนต้นที่ยังอยู่
ในระบบการศึกษา กลุ่มท่ีถูกจ้างงานแล้ว/ประกอบกิจการส่วนตัว กลุ่มท่ีว่างงาน หรือกลุ่มท่ีอยู่นอกกําลัง
แรงงานด้วยเหตุผลต่าง ๆ ผลจากการสํารวจจะนําไปใช้ในการประมาณการ ดังน้ี 

 1) กลุ่มวัยแรงงานตอนต้นท่ีประสบความสําเร็จในการเปลี่ยนผ่านไปสู่งานที่มีคุณค่าได้ 
(decent work)    

 2) กลุ่มวัยแรงงานตอนต้นท่ียังอยู่ในระหว่างการเปลี่ยนผ่าน กล่าวคือ ยังว่างงานอยู่ หรือได้
งานทําท่ีไม่ใช่งานท่ีมีคุณค่า หรือยังเป็นงานท่ีไม่พึงพอใจ  

 3) กลุ่มวัยแรงงานตอนต้นท่ียังไม่เข้าสู่การเปลี่ยนผ่านสู่ตลาดแรงงาน ท้ังจากสาเหตุท่ียังอยู่ใน
ระบบการศึกษาต่อเน่ือง หรืออยู่นอกตลาดแรงงานเน่ืองจากไม่มีแผนที่จะทํางาน   

 นอกจากน้ี สําหรับกลุ่มวัยแรงงานตอนต้นท่ียังไม่สามารถเปล่ียนผ่านสู่การทํางานที่มีคุณค่าได้ 
ต้องวิเคราะห์ถึงความยากลําบาก หรืออุปสรรคระหว่างการเปลี่ยนผ่านน้ัน (อาจแบ่งเป็นระดับง่าย           
ปานกลาง และยากลําบาก) โดยให้ประเมินบนฐานของการเข้าสู่งานท่ีทําในปัจจุบัน 

 สําหรับกรอบในการวิเคราะห์เพ่ือนิยาม “การเปลี่ยนผ่าน” และ “ระดับการเปลี่ยนผ่าน”              
ในแต่ละประเทศท่ีดําเนินการสํารวจมามีวิธีการนิยามหลากหลายรูปแบบ แต่งานสํารวจส่วนใหญ่ให้
ความสําคัญกับ “ระยะเวลาในการเปล่ียนผ่าน” โดยพิจารณาช่วงเวลาตั้งแต่ออกจากระบบการศึกษา             
(ท้ังสําเร็จการศึกษาหรือออกกลางคัน) ไปจนถึงการเข้าสู่การจ้างงานคร้ังแรก (first regular employment) 
ซ่ึงอาจวัดจากการมีสัญญาการจ้างงานท่ีเป็นทางการเป็นครั้งแรก (permanent contract)  

 กรอบการวิเคราะห์ “ข้ันของการเปลี่ยนผ่าน” (Stages of Transition) แบ่งเป็น 2 กรอบ             
การวิเคราะห์ด้วยกัน ได้แก่  

 กรอบการวิ เคราะห์ ท่ี  1 (Framework I)  การกําหนดข้ันของการเปลี่ ยนผ่านตาม
ความสามารถในการเข้าสู่การจ้างงานโดยท่ัวไป หรือการได้งานทําที่พึงพอใจ (regular or satisfactory 
job) แบ่งเป็น 3 ข้ัน ดังน้ี 

 กลุ่ม 1: ข้ันการเปลี่ยนผ่านแล้ว (Transited) เป็นกลุ่มท่ีมีงานทําม่ันคงและพอใจในงานท่ี            
ทําแล้ว หรือกลุ่มท่ีพ้นช่วงเปลี่ยนผ่านแล้ว  

1) กลุ่มที่ทํางานม่ันคงแล้ว และพอใจในงานท่ีทํา 
2) กลุ่มที่ทํางานม่ันคงแล้ว แต่ยังไม่พอใจในงานท่ีทํา 
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3) กลุ่มที่ทํางานช่ัวคราว ไม่มีสัญญาจ้างงาน แต่พอใจในงานท่ีทํา 
4) กลุ่มประกอบอาชีพอิสระ หรือประกอบธุรกิจส่วนตัวและพอใจในงานที่ทํา 

 กลุ่ม 2: ข้ันระหว่างเปลี่ยนผ่าน (In transition) เป็นกลุ่มท่ีเข้าสู่ตลาดแรงงานในช่วงแรก หรือ
กลุ่มที่กําลังอยู่ในช่วงเปลี่ยนผ่าน  

1) กลุ่มที่กําลังทํางานช่ัวคราว หรืองานที่ยังไม่เป็นที่พอใจของตนเอง 
2) กลุ่มที่ยังคงทํางานที่ไม่ม่ันคง ไม่มีสัญญาจ้างงาน 
3) กลุ่มที่ประกอบอาชีพอิสระ หรือประกอบธุรกิจส่วนตัวและยังไม่พอใจในงานท่ีทํา 
4) กลุ่มที่ทํางานให้กับครอบครัวโดยไม่ได้รับค่าจ้าง (ทั้งงานท่ีพอใจและไม่พอใจ) 
5) กลุ่มว่างงาน กําลังหางานทํา หรือกําลังรองาน กลุ่มว่างงาน และกลุ่มที่ไม่ได้อยู่ใน

ระบบการศึกษา แต่ต้องการหางานทํา 

 กลุ่ม 3: ข้ันยังไม่เริ่มเปลี่ยนผ่าน (Transition not yet started) เป็นกลุ่มท่ีกําลังจะเข้าสู่
ตลาดแรงงาน หรือกลุ่มท่ียังไม่ได้เปลี่ยนผ่านไปสู่การเป็นแรงงาน  

1) นักเรียน/นักศึกษาในสถานศึกษา แต่อยู่ในช่วงปลายของการศึกษาท่ีจะต้องตัดสินใจ
เก่ียวกับการเลือกอาชีพ รวมถึงการวางแผนการทํางานในอนาค 

2) กลุ่มที่มีอายุอยู่ในช่วงวัยเรียน 15-24 ปี แต่ไม่ได้อยู่ในระบบการศึกษา และไม่ต้องการ
หางานทํา 

 กรอบการวิเคราะห์ท่ี 2 (Framework II) การกําหนดข้ันของการเปลี่ยนผ่านตามความสามารถ
ในการเข้าสู่การจ้างงานที่มีคุณค่า หรืองานท่ีพึงพอใจ (decent or satisfactory job) แบ่งเป็น 3 ข้ัน ดังน้ี 

 กลุ่ม 1: ข้ันการเปลี่ยนผ่านแล้ว (Transited) เป็นกลุ่มท่ีมีงานทําม่ันคงและพอใจในงานที่ทําแล้ว 
หรือกลุ่มที่พ้นช่วงเปล่ียนผ่านแล้ว  

1) กลุ่มที่ได้ทํางานท่ีมีคุณค่า และพอใจในงานท่ีทํา 
2) กลุ่มที่ได้ทํางานท่ีมีคุณค่า แต่ยังไม่พอใจในงานท่ีทํา 
3) กลุ่มที่พอใจในงานท่ีทํา แต่ไม่ใช่งานท่ีมีคุณค่า 

 กลุ่ม 2: ข้ันระหว่างเปลี่ยนผ่าน (In transition) เป็นกลุ่มท่ีเข้าสู่ตลาดแรงงานในช่วงแรก หรือ
กลุ่มที่กําลังอยู่ในช่วงเปลี่ยนผ่าน  

1) กลุ่มที่ได้งานทําแล้ว 
2) กลุ่มที่ได้งานทําแล้ว แต่ยังไม่พอใจในงานท่ีทํา และไม่ใช่งานท่ีมีคุณค่า 
3) กลุ่มว่างงาน และกลุ่มท่ีไม่ได้อยู่ในระบบการศึกษา แต่ต้องการหางานทํา 
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 กลุ่ม 3: ข้ันยังไม่เริ่มเปลี่ยนผ่าน (Transition not yet started) เป็นกลุ่มท่ีกําลังจะเข้าสู่
ตลาดแรงงาน หรือกลุ่มท่ียังไม่ได้เปลี่ยนผ่านไปสู่การเป็นแรงงาน  

1) กลุ่มที่ยังอยู่ในระบบการศึกษา 
2) กลุ่มที่มีอายุอยู่ในช่วงวัยเรียน 15-24 ปี แต่ไม่ได้อยู่ในระบบการศึกษา และไม่ต้องการ

หางานทํา 

  หลังจากประมวลผลกลุ่มต่าง  ๆ ท่ีผ่านประสบการณ์เปลี่ยนผ่านจากสถานศึกษาสู่
ตลาดแรงงานแล้ว จะนําไปสู่การวิเคราะห์เพ่ือจัดประเภทการเปลี่ยนผ่าน ซ่ึงสามารถแบ่งได้เป็น 3 ลักษณะ  
ดังน้ี 

1) Short transition เป็นกลุ่มที่สามารถเข้าสู่งานที่พึงพอใจได้ต้ังแต่ในครั้งแรกที่เข้าสู่
ตลาดแรงงานหลังจากออกจากระบบการศึกษาแล้ว (direct transition) ส่วนใหญ่ใช้เวลาน้อยกว่าหรือ
เท่ากับ 1 ปี หรืออาจจะมีช่วงว่างงานหรือหางานทํา แต่ใช้เวลาน้อยกว่าหรือเท่ากับ 3 เดือน 

2) Middling transition เป็นกลุ่มที่ได้งานทําช่ัวคราวหรือประกอบอาชีพอิสระ โดยไม่มี
สัญญาจ้างงานแบบเป็นทางการ เป็นระยะเวลา 1-2 ปี หลังจากออกจากระบบการศึกษา หรืออาจจะมีช่วง
ว่างงานหรือหางานทํา แต่ใช้เวลา 3 เดือน – 1 ปี 

3) Lengthy transition เป็นกลุ่มท่ีได้งานทําช่ัวคราวหรือประกอบอาชีพอิสระ โดยไม่มี
สัญญาจ้างงานแบบเป็นทางการ เป็นระยะเวลา 2 ปีข้ึนไป หลังจากออกจากระบบการศึกษา หรืออาจจะมี
ช่วงว่างงานหรือหางานทํา แต่ใช้เวลา 1 ปีข้ึนไป 
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บทท่ี 3 
ข้ันตอนและวิธีการศึกษา 

 

3.1 รูปแบบการวิจัย 

 งานวิจัยน้ี เป็นงานวิจัยแบบผสม (Mixed methods research) ระหว่างงานวิจัยเชิงปริมาณ
และงานวิจัยเชิงคุณภาพ โดยมีโจทย์วิจัยในเชิงปริมาณเกี่ยวกับจํานวน ข้อเท็จจริง และความเห็นจาก
ประชากรเป้าหมาย (วัยแรงงานตอนต้น) และมีโจทย์วิจัยท่ีเป็นคําถามเชิงลึกจากประชากรแวดล้อม 
(นายจ้าง ครู/สถานศึกษา หน่วยงานภาครัฐ และผู้ทรงคุณวุฒิด้านแรงงาน) โดยมีรายละเอียด ดังน้ี 

 3.1.1 ช่วงท่ีหน่ึง เป็นการศึกษา ทบทวนแนวคิดทฤษฎี และวรรณกรรมเกี่ยวข้องจากท้ังใน
และต่างประเทศในประเด็นท่ีเกี่ยวข้องกับประสิทธิภาพของตลาดแรงงาน การเปลี่ยนผ่านในการทํางานของ
วัยแรงงานตอนต้น การเตรียมพร้อมเข้าสู่ตลาดแรงงาน ปัจจัยสภาพแวดล้อมท่ีมีผลต่อการทํางาน การเข้าสู่
ตลาดแรงงาน การทํางาน การว่างงาน ความม่ันคงทางอาชีพและรายได้ที่คาดหวัง นโยบายและยุทธศาสตร์
ท่ีเกี่ยวข้องกับแรงงาน แนวคิดอนาคตศึกษาและการศึกษาอนาคต เพ่ือประมวลเป็นแนวทางในการจัดทํา
เครื่องมือในการศึกษาและวิเคราะห์ข้อมูลแนวทางการส่งเสริมการทํางานในกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น      
อย่างเหมาะสมแบบมุ่งอนาคต 

 3.1.2 ช่วงท่ีสอง เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับจํานวน ข้อเท็จจริง ความคิดเห็น และ
ข้อเสนอแนะจากประชากรเป้าหมาย และประชากรแวดล้อม 

 การเก็บรวบรวมข้อมูลจากประชากรเป้าหมาย 

 การสํารวจข้อมูลเชิงปริมาณจากกลุ่มประชากรเป้าหมายโดยใช้แนวทางขององค์การแรงงาน
ระหว่างประเทศ คือ การสํารวจ School-to-Work Transition Survey (SWTS)2 เป็นการเก็บข้อมูล
เกี่ยวกับสถานการณ์ตลาดแรงงานของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้นท่ีแท้จริงซ่ึงมีพลวัตสูง เพ่ือให้เห็นภาพของ 
การเปลี่ยนผ่านต้ังแต่อยู่ในช่วงปลายของวัยเรียนช้ันมัธยมศึกษาตอนต้น หรือกําลังใกล้จะจบการศึกษา             
ในระดับใดระดับหน่ึง ไปจนถึงช่วงเข้าสู่ตลาดแรงงาน และมีงานทําที่ม่ันคง (Permanent employment) 
หรือเป็นงานที่ตนเองพอใจในที่สุด (Satisfactory employment) เพ่ือเป็นข้อมูลประกอบในการทํา          
ความเข้าใจ โดยทําการสํารวจประชากรที่มีอายุระหว่าง 15–35 ปี3 มีเน้ือหาหลักในการสํารวจ ดังน้ี  
                                                            
2 ข้อมูลเพ่ิมเติม http://www.ilo.org/employment/Whatwedo/Publications/workingpapers/WCMS_141016/    
lang--en/index.htm 
3 เดิมตามแนวทางขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ (ILO) ได้กําหนดช่วงอายุของวัยแรงงานตอนต้นไว้ท่ี 15-29 ปี        
แต่เม่ือพิจารณาบริบทตลาดแรงงานของวัยแรงงานตอนต้นของประเทศไทยจะเริ่มมีงานทําท่ีมั่นคง หรือได้งานท่ีพึงพอใจ
ช่วงอายุประมาณ 30–35 ปี จึงขยายอายุของกลุ่มประชากรท่ีจะศึกษาออกไปเป็น 15–35 ปี 
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 1) ลักษณะทางประชากรของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้นท่ีกําลังทํางานอยู่ในตลาดแรงงาน และ
กลุ่มที่กําลังว่างงานหรือไม่ประสงค์จะทํางาน (เพศ กลุ่มอายุ ระดับการศึกษา สาขาท่ีจบ ฯลฯ)  

 2) วิธีการเข้าสู่ตลาดแรงงาน ปัญหาและอุปสรรคในการเข้าสู่ตลาดแรงงาน การเลือกหรือ          
ไม่เลือกทํางานบางประเภท การเปลี่ยนงาน/การเคล่ือนย้ายระหว่างภาคงาน  

 3) การว่างงาน (ประเภทการว่างงาน และระยะเวลาในการว่างงาน)  

 4) การไม่เข้าสู่ตลาดแรงงาน (inactive worker)  

 5) ปัจจัยสาเหตุและองค์ประกอบต่าง ๆ ท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจด้านการทํางานของกลุ่มวัยแรงงาน
ตอนต้น  

 6) การปรับตัว และการพัฒนาทักษะตนเองเม่ือเข้าสู่ตลาดแรงงาน 

 7) ความม่ันคงทางอาชีพ และรายได้ท่ีคาดหวัง 

 ในกรณีท่ีการสํารวจข้อมูลเชิงปริมาณไม่พบประชากรเป้าหมายบางกลุ่มย่อยที่น่าสนใจ จะใช้
การสัมภาษณ์เชิงลึก เพ่ือทราบข้อมูลลักษณะประชากร ระดับการศึกษา การฝึกอบรม สถานภาพ           
ในการทํางาน เงื่อนไขในการทํางาน การจ้างงานในปัจจุบัน ช่ัวโมงทํางาน ความสามารถในการหางาน 
ทัศนคติในการทํางาน ความคาดหวังอาชีพ รายได้ และการใช้ชีวิต ปัญหาและอุปสรรค การตัดสินใจทํางาน
ในระบบหรือนอกระบบ รวมท้ังการเลือกไมทํ่างาน  

 การเก็บรวบรวมข้อมูลจากประชากรแวดล้อม 

 การเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพโดยสัมภาษณ์เชิงลึกหรือสนทนากลุ่มกับผู้ให้ข้อมูลสําคัญ (Key 
Informants) ที่เกี่ยวข้องท้ังฝั่งอุปสงค์และอุปทานของตลาดแรงงาน โดยผู้ศึกษาเลือกแบบเจาะจง 
(Purposive Sampling) ให้ครอบคลุมจํานวน 6 ภูมิภาค ประกอบด้วย  

 - สถาบันการศึกษา ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น ตอนปลาย ปวช./ปวส. และมหาวิทยาลัย          
เพ่ือทราบข้อมูลความต้องการในการศึกษาของผู้เรียน ความสามารถในการผลิตกําลังแรงงานที่ตรงกับ           
ความต้องการของตลาดแรงงาน ปัญหา/อุปสรรคในการพัฒนาผู้เรียนเพ่ือเข้าสู่โลกของการทํางาน ตลอดจน
บทเรียนจากการติดตามผู้ท่ีสําเร็จการศึกษาไปแล้ว  

 - กลุ่มนายจ้าง/เจ้าของสถานประกอบการ เพ่ือทราบข้อมูลเกี่ยวกับความต้องการแรงงาน 
แนวโน้มของลักษณะงานท่ีมีจ้างงานในวัยแรงงานตอนต้น ปัญหา อุปสรรคในปัจจุบันท่ีเกิดข้ึนจากการจ้าง
แรงงานตอนต้น และแนวทางการแก้ไขปัญหา รวมท้ังประเด็นอ่ืน ๆ ท่ีที่ปรึกษาเห็นว่ามีประโยชน์ต่อ
การศึกษา  
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 - หน่วยงานภาครัฐ เพ่ือทราบข้อมูลเกี่ยวกับการวางแผนด้านกําลังคน ตลาดแรงงาน แนวทาง  
การพัฒนาคุณภาพและทักษะแรงงานตอนต้นให้รองรับการเปลี่ยนแปลงทางด้านอาชีพ อันเน่ืองมาจาก
โครงสร้างทางเศรษฐกิจ สังคม และเทคโนโลยี รวมท้ังประเด็นอ่ืน ๆ ท่ีที่ปรึกษาเห็นว่ามีประโยชน์ต่อ
การศึกษา 

 - ผู้เช่ียวชาญเฉพาะด้านแรงงาน เพ่ือทราบข้อมูลภาพอนาคตด้านแรงงาน แนวโน้มสําคัญและ
ผลกระทบที่จะเกิดในอนาคต ทางเลือกเชิงนโยบายด้านแรงงาน โอกาส ความเร่งด่วน และข้อเสนอแนะ          
เชิงนโยบายด้านแรงงานตอนต้น 

  การคัดเลือกประชากรผู้ให้ข้อมูลสําคัญ ในช่วงท่ี 2 พิจารณาคุณสมบัติ  

- สถาบันการศึกษา มีคุณลักษณะท่ีสําคัญ คือ เป็นบุคคลท่ีมีความรู้ความสามารถ                 
และมีประสบการณ์ มีข้อมูลในเรื่องสถานการณ์เข้าสู่ตลาดแรงงานของนักเรียน/นักศึกษา การพัฒนา/
เตรียมความพร้อมนักศึกษา การพัฒนาทักษะเฉพาะสําหรับการทํางาน ปัญหา และอุปสรรคในการเตรียม
นักเรียน/นักศึกษาเพ่ือเข้าสู่ตลาดแรงงาน ความร่วมมือของสถานศึกษากับภาคอุตสาหกรรม มุมมอง
เกี่ยวกับนโยบายการศึกษา และมุมมองเกี่ยวกับนโยบายการจ้างงาน และมีการดํารงตําแหน่งหน่วยงาน        
ท่ีชัดเจน เช่น อาจารย์ประจํา ผู้บริหารสถานศึกษา หรือบุคลากรท่ีได้รับมอบหมายให้ทํางานท่ีเกี่ยวข้อง 

- นายจ้าง/ผู้ประกอบการ มีคุณสมบัติที่สําคัญ คือ เป็นผู้ที่ทราบข้อมูลด้านสถานการณ์ของ
ธุรกิจ ข้อมูลด้านกระบวนการเลือกและรักษาลูกจ้าง และให้ข้อคิดเห็นมุมมองเกี่ยวกับนโยบายการจ้างงาน
ของรัฐได้อย่างดี ซ่ึงอาจดํารงตําแหน่งหัวหน้าส่วนงาน/แผนก เจ้าของสถานประกอบการ หรือบุคคลใดท่ี
ได้รับมอบหมายในการให้ข้อมูลดังกล่าวได้อย่างเหมาะสม 

- ผู้ทรงคุณวุฒิ มีคุณสมบัติที่สําคัญ คือ เป็นบุคคลท่ีมีความเช่ียวชาญในประเด็นตลาดแรงงาน 
ท้ังในส่วนของแรงงาน นายจ้าง/สถานประกอบการ นโยบายการจัดการศึกษา และนโยบายการจ้างงาน           
ซ่ึงพิจารณาได้จากประสบการณ์และผลงานท่ีผ่านมา เช่น งานวิจัย บทความ การให้สัมภาษณ์ เป็นต้น 

 กระบวนการสัมภาษณ์เชิงลึกหรือสนทนากลุ่ม จะดําเนินกิจกรรมโดยคณะผู้วิจัย ซ่ึงทราบ
ประเด็นการวิจัยเป็นอย่างดี โดยมีระยะเวลา ไม่เกิน 45 นาที ในการดําเนินการแต่ละคร้ัง และเลือกใช้
สถานท่ีดําเนินกิจกรรมตามที่ผู้ให้ข้อมูลสําคัญมีความสะดวก แต่ต้องไม่กระทบต่อการดําเนินกิจกรรม เช่น 
สามารถควบคุมเรื่องเสียงรบกวน แสงสว่าง ไม่พลุกพล่านเกินไป 
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รูป 9 วิธีการเก็บข้อมูล และผลท่ีคาดว่าจะได้รับ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ท่ีมา: คณะผู้วิจัย 

ช่วงท่ีสอง 

การสัมภาษณ์เชิงลึกกับ 5 กลุ่ม 

1. ครู/อาจารย์ในสถานศึกษา 
2. นายจ้าง/เจ้าของสถานประกอบการ 
3. กลุ่มวัยแรงงานตอนต้น  
4. ภาครัฐ 
5. ผู้เช่ียวชาญด้านแรงงาน 

1. ภาพรวมของประเภทงานท่ีกลุ่มวัยแรงงาน
ตอนต้นไม่เลือกทํา หรือทําไม่ได้ จากความคิดเห็น
ของครู/อาจารย์ และนายจ้าง/เจ้าของสถาน
ประกอบการ 
2. ปัจจัยสาเหตุเชิงลึกท่ีแรงงานตอนต้นเลือก
ทํางานหรือไม่ทํางานบางประเภท 

วิธีการเก็บข้อมูล ผลท่ีคาดว่าจะได้รับ 

การสํารวจโดยใช้แบบสอบถาม 1,800 ชุด 
กับกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น  

1. กลุ่มท่ีกําลังจะเข้าสู่ตลาดแรงงาน 

2. กลุ่มท่ีเข้าสู่ตลาดแรงงานในช่วงแรก 

3. กลุ่มท่ีมีงานทําม่ันคงและพอใจในงาน 

1. วิธีการเข้าสู่ตลาดแรงงาน ปัญหาและ
อุปสรรคของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น  
2. ประเภทงานท่ีเลือก/ไม่เลือกทํา และ
เหตุผลประกอบ 
3. ลักษณะการทํางาน การปรับตัวและการพัฒนา
ทักษะ 
4. ความม่ันคงทางอาชีพและรายได้ท่ีคาดหวัง 

ช่วงท่ีสาม 

การสนทนากลุ่มกับกลุ่มแรงงานตอนต้น
และการประชุมระดมสมองกับ          
กลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิด้านแรงงาน 

1. แนวทางการส่งเสริมให้กลุ่มวัยแรงงาน
ตอนต้นประสบความสําเร็จในการเปล่ียนผ่าน
จากในระบบการศึกษาไปสู่ตลาดแรงงาน 
2. แนวทางการส่งเสริมการทํางานท่ีเหมาะสม
กับกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น 
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 3.1.3 ช่วงท่ีสาม การจัดประชุมระดมสมอง (Brainstorming) ระหว่างผู้เช่ียวชาญที่เกี่ยวข้อง 
และทีมนักวิจัย เพ่ือให้ความเห็นและข้อแนะนําต่อผลการศึกษา และแนวทางการส่งเสริมการเข้าสู่
ตลาดแรงงานของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้นอย่างเหมาะสม และสอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงาน 
รวมถึงการระดมความคิดเห็นเกี่ยวกับนโยบายและมาตรการที่จะรองรับการเปลี่ยนแปลงรูปแบบโครงสร้าง
ตลาดแรงงานในอนาคต 

  เม่ือพิจารณาในเป้าประสงค์ของการดําเนินงานพบว่า ความแตกต่างระหว่างช่วงท่ี 2               
และช่วงที่ 3 ในประเด็นของคําถามน้ันมีความประสงค์ที่แตกต่างกัน โดยช่วงท่ี 2 ข้อคําถาม เป็นไปเพื่อให้
ทราบถึงปรากฏการณ์ท่ีเกิดข้ึนในอดีตและพฤติกรรมท่ีเกิดข้ึนในปัจจุบัน เช่น วิธีการเข้าสู่ตลาดแรงงาน 
ปัญหา อุปสรรค เหตุผลของการเลือกอาชีพ ลักษณะการทํางาน เป็นต้น ขณะท่ีช่วงท่ี 3 ข้อคําถาม เป็นไป
เพ่ือให้ทราบแนวทางส่งเสริมที่การทํางานท่ีเหมาะสม และประสบความสําเร็จในช่วงเปลี่ยนผ่านของแรงงาน
ตอนต้น อันเป็นส่วนหน่ึงของการให้ข้อคิดเห็นต่อผลการศึกษา 

 

3.2 ประชากรและกลุ่มตัวอย่างท่ีเป็นไปตามหลักวิชาการ 
 

 3.2.1 กลุ่มประชากรเป้าหมาย 

  ประชากรเป้าหมายหลักของการสํารวจ คือ วัยแรงงานตอนต้นในพื้นท่ีหรือชุมชนท่ี
ศึกษา โดยกําหนดอายุในช่วง 15-35 ปี เพ่ือให้ครอบคลุม 3 กลุ่มหลักตามข้ันตอนของการเปลี่ยนผ่านจาก
สถานศึกษาสู่ตลาดแรงงานขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ (School-to-Work Transition) ได้แก่ 

  กลุ่มท่ี 1: กลุ่มที่กําลังจะเข้าสู่ตลาดแรงงาน หรือกลุ่มท่ียังไม่ได้เปลี่ยนผ่านไปสู่การเป็น
แรงงาน  

  กลุ่มที่ 2: กลุ่มท่ีเข้าสู่ตลาดแรงงานในช่วงแรก หรือกลุ่มที่กําลังอยู่ในช่วงเปลี่ยนผ่าน  

  กลุ่มท่ี 3: กลุ่มท่ีมีงานทําม่ันคงและพอใจในงานท่ีทําแล้ว หรือกลุ่มท่ีพ้นช่วงเปลี่ยนผ่านแล้ว  

   การกําหนดขนาดตัวอย่างใช้ 2 วิธีการร่วมกัน ประกอบด้วย 1) การคํานวณขนาด
ตัวอย่างท่ีเหมาะสมด้วยวิธีการทางสถิติ  โดยในกรณีท่ีประชากรมีขนาดใหญ่ และกําหนดระดับความเช่ือม่ัน
อยู่ท่ีร้อยละ 95 มีแนวโน้มได้ค่าขนาดตัวอย่างท่ีเหมาะสมทางสถิติอยู่ท่ีประมาณ 450 คน (ขนาดตัวอย่างท่ี
เหมาะสมไม่แตกต่างกันระหว่างประชากรที่ศึกษา 5 แสนคน หรือ 5 ล้านคน) ในขณะท่ี Green (1991)            
ได้เสนอว่า ขนาดตัวอย่างท่ีเหมาะสมในการวิเคราะห์ด้วยสถิติอนุมาน (ตัวแบบการถดถอย) และตัวอย่าง            
ท่ีได้มีความเป็นตัวแทนของประชากรท่ีศึกษาควรมีจํานวนไม่น้อยกว่า 500 คน และ 2) การคํานวณขนาด
ตัวอย่างท่ีเหมาะสมด้วยวิธีต้นทุนต่อหน่วย ด้วยทรัพยากรท่ีมีอยู่สามารถเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณได้
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ประมาณ 1,800 คน ในขณะท่ีต้องการเก็บข้อมูลให้ครอบคลุมพ้ืนพ้ืน 6 ภูมิภาค ทําให้ขนาดตัวอย่างท่ี
เป็นไปได้น้อยกว่าขนาดตัวอย่างที่ควรจะเป็น (500 คน) ดังน้ัน ในงานวิจัยน้ีจึงเลือกเก็บตัวอย่างจาก
ประชากรเป้าหมายจํานวน 1,800 คน ให้ครอบคลุมพ้ืนพ้ืน 6 ภูมิภาค (กทม. ภาคกลาง ภาคตะวันออก 
ภาคเหนือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และภาคใต้) เพ่ือสะท้อนภาพรวมของประเทศไทย 

   สําหรับประเด็นเกี่ยวกับพ้ืนท่ีในการสํารวจ ประสบการณ์ในต่างประเทศได้แสดงให้เห็นว่า 
มีแตกต่างกันไปตามความสนใจของแต่ละประเทศ และข้อมูลพ้ืนฐานท่ีมีอยู่ในการออกแบบการวิจัย 
กล่าวคือ 1) ในบางประเทศเป็นการเพ่ิมคําถามลงไปในแบบการสํารวจแรงงาน (Labor Force Survey) 
หรือการสํารวจการจ้างงานและการว่างงานของครัวเรือน (The Employment and Unemployment 
Housing Survey) เช่น ประเทศอะเซอไบจัน ประเทศจอร์แดน เป็นต้น และ 2) ประเทศอียิปต์ ประเทศ
เนปาล ประเทศโคโซโว ทําการสํารวจอย่างเป็นระบบในภูมิภาคท่ีสําคัญ แต่ครอบคลุมท้ังในเขตเมือง              
และเขตชนบท สําหรับ 3) ประเทศจีนเลือกเก็บข้อมูลเฉพาะใน 2 เมืองใหญ่ และพื้นท่ีใกล้เคียง                 
ส่วน 4) ประเทศคีร์กีซสถาน ใช้การสํารวจอย่างไม่เป็นระบบผ่านระบบเครือข่ายของกระทรวงแรงงาน และ
สวัสดิการสังคม ทําให้ข้อมูลอาจมีปัญหาเกี่ยวกับความถูกต้องของคําตอบท่ีได้จากประชากรตัวอย่าง 
อย่างไรก็ตาม ขนาดตัวอย่างที่เก็บได้อยู่ในแต่ละการสํารวจไม่มากนักอยู่ท่ีประมาณ 1,500-2,000 คน  

  การกําหนดขนาดตัวอย่างในแต่ละภูมิภาค ใช้วิธีการสัดส่วนต่อขนาด โดยใช้ข้อมูล       
การสํารวจแรงงาน พ.ศ. 2560 ไตรมาส 2 เป็นฐานในการคํานวณ รายละเอียดดังแสดงตาราง 6 

 

ตาราง 6 ขนาดตัวอย่างในแต่ละภูมิภาค 

 ร้อยละของประชากรอายุ 15-45 ปี ขนาดตัวอย่าง 
กทม. และปริมณฑล 39.76  716  
ภาคกลาง 4.31  78  
ภาคตะวันออก  2.31  42  
ภาคเหนือ 14.95  269  
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 24.30  437  
ภาคใต้ 14.37  259  
รวม 100.00 1,800  

ท่ีมา: ข้อมูลดิบสํารวจแรงงาน พ.ศ. 2560 ไตรมาส 2, คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 
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 การสุ่มเลือกพ้ืนท่ีแบบ Multi-stages sampling แบ่งเป็น 4 ข้ันตอน ในการสุ่มเลือกตัวอย่าง           
ในการสํารวจ เพ่ือให้เป็นตัวแทนท่ีดีของในการศึกษา โดย 1) สุ่มเลือกจังหวัด เป็นตัวแทนในแต่ละภาค            
2) สุ่มเลือกชุมชน เป็นตัวแทนของจังหวัด 3) สุ่มเลือกครัวเรือนตัวอย่างในแต่ละชุมชน และ 4) สุ่มเลือก
ตัวอย่างในการสํารวจ แต่ละส่วนมีรายละเอียด ดังน้ี 

 

 ข้ันตอนท่ี 1 สุ่มเลือกจังหวัด 

 เลือกจังหวัดที่เป็นพ้ืนท่ีที่มีความต้องการแรงงานเป็นจํานวนมาก เป็นตัวแทนของแต่ละ
ภูมิภาค โดยเลือกจังหวัดเป้าหมายในแต่ละภูมิภาคจาก 1) เป็นจังหวัดท่ีมีระดับการพัฒนาทางเศรษฐกิจสูง 
เพ่ือสะท้อนถึงการพัฒนาของตลาดแรงงานในระบบท่ีมีงานหลากหลายรูปแบบ (งานประจํา งานบางเวลา 
งานรับไปทําท่ีบ้าน งานฟรีแลนซ์) และเป็นพ้ืนท่ีรองรับการย้ายถ่ินของแรงงาน (มีบางส่วนต้องรองาน 
บางส่วนตกงาน บางส่วนช่วยงานในครอบครัว) และ 2) เป็นจังหวัดท่ีมีสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา เพ่ือให้
ภาพของการตัดสินใจเลือกของแรงงานในอนาคตในทุกระดับการศึกษา (รวมไปถึงระดับมัธยมปลาย และ
อาชีวศึกษา) สําหรับการกําหนดขนาดตัวอย่างในแต่ละจังหวัดใช้วิธีการสัดส่วนต่อขนาดของภาค 
(Proportion to size) โดยใช้ข้อมูลจํานวนประชากรจากทะเบียนราษฎร์ กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย 
เป็นฐานในการคํานวณ ซ่ึงรายละเอียดของการสุ่มเลือกจังหวัดปรากฏรายละเอียด ดังน้ี 

 ภายหลังท่ีได้จําแนกพ้ืนที่ของการศึกษาออกเป็น 6 ภาค จังหวัดในแต่ละภาคจะถูกพิจารณา
ในมิติการเติบโตทางเศรษฐกิจ โดยใช้ผลิตภัณฑ์มวลรวมของจังหวัด หรือ (Gross Provincial Products : 
GPP) เป็นมูลค่าของสินค้าและบริการข้ันสุดท้ายซ่ึงผลิตข้ึนในรอบระยะเวลา 1 ปี โดย GPP นอกจากจะ
แสดงให้เห็นถึงระดับการพัฒนาทางเศรษฐกิจ หรือการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจแล้ว ยังสะท้อนให้เห็นภาพ
ของการขยายตัวทางเศรษฐกิจ อาทิ การพัฒนาของตลาดแรงงานในระบบที่มีงานหลากหลายรูปแบบ          
ท้ังงานประจํา งานบางเวลา งานรับไปทําท่ีบ้าน งานฟรีแลนซ์ และด้วยมีการขยายตัวทางเศรษฐกิจสูง มี
งานท่ีหลากหลาย จึงส่งผลให้เป็นพ้ืนท่ีรองรับการย้ายถ่ินของแรงงาน ดังจะเห็นได้จาก ในเมืองใหญ่ท่ีมี             
การพัฒนาทางเศรษฐกิจสูง หรือมีงานท่ีหลากหลาย ทําให้เกิดการย้ายถิ่นของแรงงานเพ่ือสร้างโอกาสของ         
การทํางานของแรงงาน ด้วยเหตุและผลน้ี คณะผู้วิจัยจึงนํา GPP เป็นดัชนีหน่ึงในการเลือกพ้ืนท่ีของ
การศึกษา 

 การศึกษาน้ีใช้ GPP พ.ศ. 2559 จากสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ในการพิจารณาเลือกจังหวัดเป้าหมาย และคํานวณออกมาเป็นคะแนนตามสูตรด้านล่าง            
ซ่ึงคัดเลือกจํานวนจังหวัดครึ่งหน่ึงหรือร้อยละ 50 ของจํานวนจังหวัดในภาคที่มีคะแนนสูงสุด  
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 สําหรับกรุงเทพฯและเขตปริมณฑล หน่ึงในภาคท่ีทําการศึกษาซ่ึงมีจํานวนจังหวัดน้อย              
จะพิจารณาเพ่ิมให้กรุงเทพมหานครเป็นพ้ืนท่ีศึกษาพิเศษ และคัดเลือกเพ่ิมอีก 1 จังหวัด รวมป็น 5 จังหวัด 
ผลการพิจารณา ดังตาราง 7 

 

 สูตรการคิดคะแนน 

          ค่าตัวช้ีวัด - ค่าตํ่าสุดของภาค 
      ค่าสูงสุดของภาค - ค่าตํ่าสุดของภาค 
 คะแนนสูงสุดเท่ากับ 1 คะแนน และคะแนนต่ําสุดเท่ากับ 0 คะแนน 

 

  ตัวอย่างการคิดคะแนน 

 ภาคเหนือ  ค่า GPP สูงสุด เท่ากับ 399,176  

ค่า GPP ตํ่าสุด เท่ากับ 20,841 

ค่า GPP ของจังหวัดเชียงราย เท่ากับ 99,827 

 แทนค่าในสูตร =      99827 - 20,841 
        399,176 - 20,841 

   =  0.4047 

 

ตาราง 7 ผลการคัดเลือกมิติการเติบโตทางเศรษฐกิจ  

ภาค จํานวน
จังหวัด 

จํานวน
คัดเลือก 

ผลการคัดเลือกข้ันท่ี 1 

ภาคเหนือ 17 9 เชียงใหม่ มีคะแนนของตัวช้ีวัดสูงสุด รองลงมา คือ 
กําแพงเพชร นครสวรรค์ เชียงราย พิษณุโลก 
เพชรบูรณ์ ลําพูน ลําปาง และตาก 

ภาคกลางและตะวันตก 13 7 พระนครศรีอยุธยา มีคะแนนของตัวช้ีวัดสูงสุด 
รองลงมา คือ สระบุรี ราชบุรี ลพบุรี กาญจนบุรี 
ประจวบคีรีขันธ์ และสุพรรณบุรี  
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ภาค จํานวน
จังหวัด 

จํานวน
คัดเลือก 

ผลการคัดเลือกข้ันท่ี 1 

กรุงเทพฯและปริมณฑล 6 5 กรุงเทพฯ มีคะแนนของตัวช้ีวัดสูงสุด และให้เป็น
พ้ืนที่ของการศึกษาพิเศษ รองลงมา คือ 
สมุทรปราการ สมุทรสาคร ปทุมธานี และนครปฐม 

ภาคตะวันออก 7 4 ชลบุรี มีคะแนนของตัวช้ีวัดสูงสุด รองลงมา คือ 
ระยอง ฉะเชิงเทรา และปราจีนบุรี 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 20 10 นครราชสีมา มีคะแนนของตัวช้ีวัดสูงสุด รองลงมา
คือ ขอนแก่น อุบลราชธานี อุดรธานี บุรีรัมย์ 
สุรินทร์ ร้อยเอ็ด ศรีสะเกษ ชัยภูมิ และ
มหาสารคาม 

ภาคใต้ 14 7 สงขลา มีคะแนนของตัวช้ีวัดสูงสุด รองลงมา คือ  
สุราษฎร์ธานี ภูเก็ต นครศรีธรรมราช กระบ่ี ชุมพร 
และพังงา 

  

  เม่ือได้คัดเลือกจังหวัดจากมิติด้านการเติบโตของเศรษฐกิจแล้ว จะดําเนินการพิจารณาในมิติ
ของการจัดการศึกษาของจังหวัด เพ่ือให้ได้ภาพของการตัดสินใจเลือกของแรงงานในอนาคตของแต่ละระดับ
การศึกษา ท้ังน้ี การพิจารณาคัดเลือกจังหวัดจากมิติการจัดการศึกษา เป็นการพิจารณาผลรวมเฉพาะ
จํานวนสถาบันอุดมศึกษากับจํานวนอาชีวศึกษา แต่ไม่ได้พิจารณาจํานวนโรงเรียน เน่ืองจากการจัด
การศึกษาระดับมัธยมศึกษาหรือในโรงเรียนเป็นการจัดการศึกษาข้ันพ้ืนฐานที่ทุกจังหวัดต้องตอบสนอง
นโยบายด้านการศึกษาของประเทศ หรือกล่าวโดยนัยคือ ทุกจังหวัดต้องมีโรงเรียนท่ีสนองนโยบาย                
การจัดการข้ันพ้ืนฐาน 

 การคิดคะแนน ดําเนินการตามสูตรดังแสดงข้างต้นและเลือกจังหวัดท่ีมีคะแนนสูงท่ีสุด 3 
อันดับ ปรากฏผล ดังตาราง 8 

 

 

 

 

 



สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

รายงานฉบับสมบูรณ์: โครงการศึกษาวิเคราะห์การเข้าสู่ตลาดแรงงานและการทํางานของวัยแรงงานตอนต้นในประเทศไทยแบบมุ่งอนาคต | 50  
 

ตาราง 8 ผลการคัดเลือกมิติการจัดการศึกษา  

ภาค ผลการคัดเลือกข้ันท่ี 2 
ภาคเหนือ จังหวัดเชียงราย มีคะแนนของตัวช้ีวัดสูงสุด รองลงมา คือ เชียงใหม่ ลําปาง 

และนครสวรรค์ 
ภาคกลางและตะวันตก จังหวัดพระนครศรีอยุธยา มีคะแนนของตัวช้ีวัดสูงสุด รองลงมา คือ 

สุพรรณบุรี และราชบุรี 
กรุงเทพฯและปริมณฑล กรุงเทพฯ มีคะแนนของตัวช้ีวัดสูงสุด รองลงมา คือ สมุทรปราการ และ

ปทุมธานี 
ภาคตะวันออก จังหวัดชลบุรี มีคะแนนของตัวช้ีวัดสูงสุด รองลงมา คือ ระยอง และ

ปราจีนบุรี 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จังหวัดขอนแก่น มีคะแนนของตัวช้ีวัดสูงสุด รองลงมา คือ นครราชสีมา 

และอุดรธานี 
ภาคใต้ นครศรีธรรมราช มีคะแนนของตัวช้ีวัดสูงสุด รองลงมา คือ สงขลา  

และสุราษฎร์ธานี  

หมายเหตุ: จังหวัดลําปางและนครสวรรค์ มีคะแนนเท่ากับ คือ 0.385 คะแนน ภาคเหนือจึงมี 4 จังหวัด          
ในการเลือกข้ันที่ 2 

 

 ข้ันตอนน้ีจะเป็นการพิจารณาในมิติข้อมูลสถิติเกี่ยวกับแรงงานและสถานประกอบการของ
พ้ืนท่ี ได้แก่ สัดส่วนแรงงานในระบบ สัดส่วนการว่างงาน และจํานวนสถานประกอบการ ซ่ึงจะนําข้อมูลสถิติ
ข้างต้นมาพิจารณาร่วมกัน เพ่ือประกอบการตัดสินใจเลือกจังหวัดของการศึกษาในแต่ละภาค รายละเอียด
ของข้อมูลสถิติปรากฏ ดังตาราง 9 
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ตาราง 9 ข้อมูลสถิติเก่ียวกับแรงงานและสถานประกอบการของพ้ืนท่ี 

ภาค จังหวัดตัวแทนภาค 
สัดส่วนแรงงาน

ในระบบ4 
อัตรา 

การว่างงาน5 
จํานวนสถาน
ประกอบการ6 

ภาคเหนือ 

เชียงราย  15.94 0.34 2,797 
เชียงใหม่ 32.40 0.99 12,373 
ลําปาง 23.91 0.88 986 
นครสวรรค์ 18.00 0.58 1,568 

ภาคกลางและ
ตะวันตก 

พระนครศรีอยุธยา  75.29 0.85 5,098 
สุพรรณบุรี 15.42 0.32 1,643 
ราชบุรี 28.76 0.81 2,643 

กรุงเทพฯและ
ปริมณฑล 

กรุงเทพฯ 7 82.90 0.89 105,014 
สมุทรปราการ 64.88 1.03 29,708 
ปทุมธานี 53.26 1.77 23,984 

ภาคตะวันออก 
ชลบุรี  73.64 0.88 40,515 
ระยอง 80.38 1.13 8,795 
ปราจีนบุรี 46.04 1.37 1,748 

ภาคตะวันออก 
เฉียงเหนือ 

ขอนแก่น   19.77 0.98 3,627 
นครราชสีมา 22.88 1.67 5,637 
อุดรธานี 18.13 0.79 2,435 

ภาคใต้ 
นครศรีธรรมราช  13.59 0.85 1,984 
สงขลา 29.00 1.30 5,627 
สุราษฎร์ธานี 24.03 0.33 10,992 

  

  ข้ันตอนท่ี 2 สุ่มเลือกชุมชน 

 การเลือกชุมชนในแต่ละจังหวัดมีความสําคัญย่ิง เน่ืองด้วยลักษณะท่ีต้ังของชุมชนมักกําหนด
คุณลักษณะทางประชากรศาสตร์ เศรษฐกิจและสังคม ในขณะที่โครงการวิจัยน้ีมีเป้าหมายเฉพาะที่ต้องการ

                                                            
4 ร้อยละผู้อยู่ในระบบประกันสังคมต่อกําลังแรงงาน พ.ศ. 2558, ดัชนีวัดการพัฒนาระดับจังหวัดและกลุ่มจังหวัด พ.ศ. 2559 
5 อัตราการว่างงาน พ.ศ. 2558, ข้อมูลสถิติเกี่ยวกับแรงงานและสถานประกอบการของพื้นท่ี 
6 ข้อมูลดิบ (Law data) พ.ศ. 2560 กรมพัฒนาธุรกิจการค้า กระทรวงพาณิชย์ 
7 ดัชนีความก้าวหน้าของคน พ.ศ. 2560 
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สํารวจประชากรตัวอย่างครอบคลุม 3 ข้ันตอนของการเปลี่ยนผ่าน ดังน้ัน ในการสุ่มเลือกชุมชนเป้าหมาย  
ในการศึกษาจะเลือกให้ครอบคลุมชุมชนใน 3 ลักษณะ คือ 1) ชุมชนใกล้สถานศึกษา 2) ชุมชนใกล้สถานประกอบการ 
และ 3) ชุมชนอยู่อาศัยทั่วไป โดยในแต่ละจังหวัดกําหนดโควต้าสัดส่วนชุมชนในแต่ละลักษณะเป็น 1 : 1 : 1  

 สําหรับวิธีการสุ่มเลือกชุมชนจะเป็นการทํางานร่วมกันระหว่างทีมวิจัยและกระทรวงแรงงาน 
และขอความอนุเคราะห์ด้านองค์ความรู้เกี่ยวกับลักษณะชุมชนในจังหวัดท่ีถูกเลือกเป็นพ้ืนที่ศึกษา และใช้
สุ่มอย่างง่ายในการเลือกชุมชุมชนในแต่ละลักษณะ โดยชุมชนตัวอย่างต้องไม่ใช่พ้ืนที่สีแดง และพ้ืนท่ีมี       
โรคระบาดท่ีเป็นอุปสรรคต่อการเก็บรวบรวมข้อมูล ในขณะเดียวกันต้องมีเครือข่ายช่วยเหลือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลอีกด้วย 

  

 ข้ันตอนท่ี 3 สุ่มเลือกครัวเรือน 

 การสุ่มเลือกครัวเรือนในชุมชน เริ่มต้นด้วย 1) การสร้างแผนท่ีชุมชน เพ่ือให้การสุ่มเลือก
ครัวเรือนกระจายตัวทั่วท้ังชุมชนท่ีศึกษา 2) กําหนดให้โควตาในแต่ละชุมชนเท่ากับ 50 ครัวเรือน               
และในการลงชุมชนสํารวจข้อมูลเชิงปริมาณจะดําเนินการเฉพาะในวันเสาร์อาทิตย์ สําหรับการสุ่มเลือก
ครัวเรือนจะเป็นการสุ่มอย่างง่ายด้วยการเว้นระยะจากบ้านที่ตกเป็นตัวอย่าง เช่น บ้านหลังท่ี 3 นับจาก 
บ้านที่ตกเป็นครัวเรือนตัวอย่าง เป็นต้น โดยในแต่ละชุมชนจะใช้ตัวเลขระยะห่างจากบ้านท่ีตกเป็นครัวเรือน
แตกต่างกันไปข้ึนอยู่กับสัดส่วนของจํานวนครัวเรือนท้ังหมดต่อจํานวนครัวเรือนตัวอย่าง (50 ครัวเรือน) เช่น 
ชุมชน A   มี 500 ครัวเรือน ระยะห่างจากบ้านท่ีตกเป็นตัวอย่างเท่ากับ 10 หลัง ในขณะท่ีชุมชน B มี 150 
ครัวเรือน ระยะห่างจากบ้านท่ีตกเป็นตัวอย่างเท่ากับ 3 หลัง เป็นต้น 

 

 ข้ันตอนท่ี 4 สุ่มเลือกตัวอย่าง 

 ตัวอย่างในแต่ละครัวเรือนสุ่มเลือกได้ไม่เกิน 3 คน (อายุอยู่ในช่วง 15-35 ปี) โดยแต่ละคนต้องอยู่
คนละกลุ่มของการเปลี่ยนผ่าน (กลุ่มที่ 1 กลุ่มท่ียังไม่ได้เปลี่ยนผ่านไปสู่การเป็นแรงงาน กลุ่มท่ี 2 กลุ่มท่ี
กําลังอยู่ในช่วงเปลี่ยนผ่าน และกลุ่มท่ี 3 กลุ่มท่ีพ้นช่วงเปลี่ยนผ่านแล้ว) สําหรับกรณีท่ีมีสมาชิกครัวเรือน          
ในแต่ละข้ันตอนของการเปลี่ยนผ่านมากกว่า 1 คน เช่น มีกลุ่มท่ี 2 กลุ่มท่ีกําลังอยู่ในช่วงเปลี่ยนผ่านจํานวน 
3 คน เป็นต้น ให้เลือกตัวอย่างท่ีมีอายุมากเป็นอันดับ 2  
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ตาราง 10 สรุปพ้ืนท่ีศึกษา และขนาดตัวอย่าง 

ภาค 
จังหวัดท่ี 
สุ่มเลือก 

ขนาด
ตัวอย่าง 

(1,800 คน) 

จํานวนชุมชน และขนาดตัวอย่าง 
ใกล้

สถานศึกษา 
ใกล้สถาน 

ประกอบการ 
อยู่อาศัย
ท่ัวไป 

กทม.และปริมณฑล กทม. 
สมุทรปราการ 
ปทุมธานี 

716 4 ชุมชน 
(239 คน) 

4 ชุมชน  
(239 คน) 

4 ชุมชน 
(238 คน) 

ภาคกลาง อยุธยา 78 1 ชุมชน 
(39 คน) 

1 ชุมชน  
(39 คน) 

 

ภาคตะวันออก  ชลบุรี 42  
 

1 ขุมขน  
(42 คน) 

 

ภาคเหนือ เชียงใหม่ 269 2 ชุมชน 
(90 คน) 

2 ชุมชน 
(90 คน) 

2 ชุมชน 
(89 คน) 

ภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 

ขอนแก่น  
อุดร 

437 3 ชุมชน 
(146 คน) 

3 ชุมชน 
(146 คน) 

3 ชุมชน 
(145 คน) 

ภาคใต้ สงขลา 259 2 ชุมชน 
(87 คน) 

2 ชุมชน 
(86 คน)  

2 ชุมชน 
(86 คน) 

หมายเหตุ: ขนาดตัวอย่างในแต่ละชุมชนเท่ากับ 50 ครัวเรือน 
 พ้ืนท่ีศึกษา และขนาดตัวอย่าง สามารถปรับเปลี่ยนได้ตามความเหมาะสม 
 

 3.2.2 กลุ่มประชากรแวดล้อม 

 กลุ่มประชากรแวดล้อมใช้การเลือกแบบสุ่มเจาะจง (Purposive Sampling) ให้ครอบคลุม
จากฝั่งอุปสงค์และอุปทานของตลาดแรงงาน ประกอบด้วย 1) สถาบันการศึกษา ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น 
ตอนปลาย ปวช./ปวส. และมหาวิทยาลัย  2) กลุ่มนายจ้าง/เจ้าของสถานประกอบการ 3) ตัวแทนหน่วยงาน
ภาครัฐ และผู้เช่ียวชาญเฉพาะด้านแรงงาน  

 สําหรับจํานวนกลุ่มประชากรเป้าหมายในการสัมภาษณ์เชิงลึกต้องประกอบด้วยอย่างน้อย 1 คน 
ในแต่ละกลุ่มประชากรแวดล้อมของภูมิภาคท่ีทําการศึกษา หรือขนาดตัวอย่างประชากรแวดล้อม อย่างน้อย 
18 คน โดยจะขอความร่วมมือจากกระทรวงแรงงานในการแนะนํา หรือติดต่อประสานงานกับประชากร
แวดล้อมท่ีน่าสนใจต่อไป 
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3.3 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย 

  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลของการศึกษาน้ี ประกอบด้วย 1) เครื่องมือเก็บรวบรวม
ข้อมูลเชิงปริมาณ ได้แก่ แบบสอบถามวัยแรงงานตอนต้น และ 2) เครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ 
ได้แก่ แบบสัมภาษณ์เชิงลึกสถานศึกษา แบบสัมภาษณ์เชิงลึกสถานประกอบการ/นายจ้าง และ
แบบสอบถามเชิงลึกผู้ทรงคุณวุฒิ 

 

3.4 การสร้างและทดสอบคุณภาพของเครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ 

 สําหรับการสร้างและทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ ปรากฏรายละเอียด ดังน้ี 

 

 3.4.1 การสร้างและพัฒนาคุณภาพของเครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ 

  3.4.1.1 การสร้างเครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ 

  แบบสอบถาม คือ เครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณ ซ่ึงการศึกษาน้ีใช้
แบบสอบถามจากโครงการสํารวจ School-to-Work Transition Survey (SWTS) ขององค์การแรงงาน
ระหว่างประเทศ ซ่ึงเป็นโครงการท่ีเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับสถานการณ์ตลาดแรงงานของกลุ่มวัยแรงงาน
ตอนต้นที่มีพลวัตสูง เพ่ือให้เห็นภาพของการเปลี่ยนผ่านต้ังแต่กลุ่มเยาวชนในช่วงปลายของวัยเรียน          
ช้ันมัธยมศึกษาตอนต้น หรือกําลังใกล้จะสําเร็จการศึกษาในระดับหน่ึงไปจนถึงช่วงเข้าสู่ตลาดแรงงาน และมี
งานทําท่ีม่ันคง หรือเป็นงานท่ีตนเองพอใจในที่สุด  

 แบบสอบถามของโครงการสํารวจ School-to-Work Transition Survey (SWTS) 
สําหรับสอบถามวัยแรงงานตอนต้น มีโครงสร้าง ดังน้ี 

  ส่วน A ข้อมูลในการอ้างอิง 

   ส่วน B ข้อมูลส่วนบุคคล ครอบครัว และครัวเรือน 

   ส่วน C การศึกษา กิจกรรมในชีวิต และแรงบันดาลใจ 

   ส่วน D คําถามเฉพาะผู้ที่ยังอยู่ในสถานศึกษา 

   ส่วน E คําถามเฉพาะผู้ท่ีว่างงาน 

   ส่วน F คําถามเฉพาะผู้ท่ีทํางาน 

   ส่วน G คําถามเฉพาะผู้ที่ไม่ได้อยู่ในกําลังแรงงาน  
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    การสร้างแบบสอบถามในการสํารวจในแต่ละพ้ืนท่ี มี 2 ประเด็นสําคัญในการพิจารณา คือ 
1) แบบสอบถามที่พัฒนาข้ึนต้องมีความเหมาะสมกับบริบทในพ้ืนท่ี และ 2) เน้ือหาของรายการ ข้อคําถาม
ต้องครอบคลุมตามแต่ละพ้ืนที่ อย่างไรก็ตาม สําหรับแนวคิดของแบบสอบถามมีรายละเอียดของรายการ     
ข้อคําถามที่สําคัญ และช่วยในการวิเคราะห์ผลการศึกษาเพ่ืออธิบายถึงการเปลี่ยนผ่านฯ ได้ ดังน้ี 

    ตัวแปรเพศ อายุ เขตท่ีอยู่อาศัย (เขตชนบทและเขตเมือง) และระดับการศึกษาสูงสุด 
ในส่วนของข้อมูลท่ัวไปส่วนบุคคล มีความสําคัญอย่างย่ิงต่อการสะท้อนการเปลี่ยนผ่านฯ และยังมี
ความสําคัญในการวิเคราะห์ข้อมูลเพ่ือนําไปสู่การให้ข้อเสนอแนะสู่การกําหนดนโยบาย เช่นเดียวกับข้อมูล
ของคู่สมรส และจํานวนบุตรที่ต้องการมีในอนาคตท่ีมีส่วนในการตัดสินใจเกี่ยวกับการทํางานและการเปลี่ยนผ่านฯ  
นอกจากน้ียังมีคุณลักษณะอ่ืน ๆ ท่ีจะสะท้อนถึงการเปลี่ยนผ่านฯ ได้ เช่น รายได้ของครัวเรือน สถานภาพ
สมรส ระดับการศึกษาหรืออาชีพของผู้ปกครอง อีกท้ังตัวแปรการย้ายแหล่งท่ีอยู่อาศัยยังเป็นตัวแปรท่ีอาจ
สะท้อนหรืออธิบายการเปลี่ยนผ่านได้ เช่น เหตุผลของการย้ายแหล่งท่ีอยู่อาศัยเพ่ือการทํางานหรือ
การศึกษาจะนํามาซ่ึงการกําหนดนโยบายได้  

     ตัวแปรรายได้ของครัวเรือน การออกโรงเรียนก่อนกําหนด เป็นอีกมิติหน่ึงท่ีสะท้อนได้
ถึงการเปลี่ยนแปลงที่เร็วข้ึนของเยาวชนสู่การเข้าสู่ตลาดแรงงาน ตัวแปรด้านการรับรู้เกี่ยวกับการทํางาน 
เป็นอีกหน่ึงตัวแปรที่สะท้อนถึงมุมมองความต้องการท่ีจะทํางานของเยาวชน การสะท้อนของเยาวชนถึง
แรงจูงใจท่ีทํางานไปด้วยเรียนไปด้วย ตัวแปรต่าง ๆ ข้างต้นบรรจุอยู่ในส่วน A ถึง C ของแบบสอบถาม              
วัยแรงงานตอนต้น หลังจากส่วน C แล้ว จะเป็นคําถามเฉพาะกลุ่มของกลุ่มตัวอย่าง ซ่ึงประกอบด้วยกลุ่มผู้ท่ี
ยังอยู่ในสถานศึกษา กลุ่มผู้ท่ีว่างงาน กลุ่มผู้ท่ีทํางาน และกลุ่มผู้ท่ีไม่ได้อยู่ในกําลังแรงงาน 

    คําถามเฉพาะผู้ท่ีว่างงานและกําลังหางานให้ความสนใจเกี่ยวกับรายละเอียดของ           
การหางานหรือการคัดเลือกงาน วิธีของการค้นหางาน ท้ังของวัยแรงงานตอนต้นที่เริ่มหางานและวัยแรงงาน
ตอนต้นท่ีทํางานอยู่ และความท้อแท้ใจในการค้นหางาน ตลอดจนวิธีการสรรหาและการจ้างงานวัยแรงงาน
ตอนต้นท่ีปรากฏในแบบสอบถามของสถานประกอบการหรือนายจ้าง 

    ประเด็นเกี่ยวกับเงื่อนไขของการทํางาน เป็นอีกหน่ึงประเด็นสําคัญท่ีทางโครงการ
สํารวจ School-to-Work Transition Survey (SWTS) กล่าวว่าสามารถสะท้อนได้ ถึงคุณภาพของ             
การจ้างงานวัยแรงงานตอนต้น ซ่ึงประกอบด้วยระยะเวลาของสัญญา จํานวนช่ัวโมงของการทํางานต่อ
สัปดาห์ การเจรจาต่อรองระหว่างรายได้กับจํานวนช่ัวโมงของการทํางาน ความไม่เพียงพอของการจ้างงาน 
รายได้ ความพึงพอใจต่องาน การเป็นสมาชิกของสมาคมด้านแรงงาน สวัสดิการของแรงงาน การคงอยู่ และ          
การเปลี่ยนงาน  

     คําถามเฉพาะของผู้ ท่ีไม่ได้อยู่ในกําลังแรงงาน จะให้ความสําคัญไปที่เหตุผลของ             
การไม่ทํางานหรือสมัครใจที่จะไม่ทํางาน 
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     จากแนวคิดข้างต้นนํามาสู่การพิจารณาการสร้างเครื่องมือการวิจัย โดยคณะผู้วิจัยได้
ดําเนินการแปลแบบสอบถามโครงการสํารวจ School-to-Work transition Survey (SWTS) จากภาษาอังกฤษ
เป็นภาษาไทย ซ่ึงมีลักษณะของข้อคําถามทั้งแบบปิด (Close end) การตอบมีท้ังแบบให้เลือกเพียง 1 คําตอบ 
ให้เลือกตอบได้หลายคําตอบ ให้ตอบแบบเรียงลําดับ และข้อคําถามแบบเปิด (Open end) แบบให้เติมคํา 
เช่น ระยะเวลาหน่วยเป็นเดือน หรือปี ซ่ึงคณะผู้วิจัยยังคงไว้ซ่ึงรายการข้อคําถามสําคัญ ดังแสดงตามแนวคิด
ข้างต้น  

  อน่ึง คณะผู้วิจัยได้เพ่ิมรายการข้อคําถามเพ่ือคัดกรองกลุ่มเป้าหมายไว้ในหน้าปกของ
แบบสอบถามวัยแรงงานตอนต้น และให้กลุ่มเป้าหมายรายงานสถานะการเข้าสู่ตลาดแรงงานด้วยตนเอง  
ซ่ึงแบ่งเป็นกลุ่ม ดังน้ี  

 1) กลุ่มท่ีกําลังจะเข้าสู่ตลาดแรงงาน (Transition not yet started) เช่น 
   - กลุ่มนักเรียน/นักศึกษาในสถานศึกษาท่ีศึกษาอยู่ในปีสุดท้ายของแต่ละ ช่วงช้ัน
การศึกษา เช่น ช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 3 ช้ันมัธยมศึกษาปีท่ี 6 ปวช. 3 ปวส. 2 ระดับอุดมศึกษา ช้ันปีท่ี 4            
เป็นต้น  
   - กลุ่มที่มีอายุอยู่ในช่วงวัยเรียน 15-24 ปี ที่ไม่ได้อยู่ในระบบการศึกษา และไม่ได้
อยู่ในตลาดแรงงาน  

   2) กลุ่มท่ีเข้าสู่ตลาดแรงงานในช่วงแรก หรือ กลุ่มท่ีกําลังอยู่ในช่วงเปลี่ยนผ่าน            
(In transition) โดยเป็นผู้เข้าสู่ตลาดแรงงานใหม่ระยะเวลา 1–3 ปี ของแต่ละช่วงช้ันการศึกษา เช่น ผู้ท่ี
ทํางานรับเงินเดือน ผู้ทํางานส่วนตัว ทํางานให้กับครอบครัว ทํางานอิสระ ทํางานบางเวลา (Part–time) 
หรือผู้ว่างงาน เป็นต้น  

   3) กลุ่มท่ีมีงานทําม่ันคงและพอใจในงานที่ทําแล้ว หรือกลุ่มท่ีพ้นช่วงเปล่ียนผ่านแล้ว 
(Transited) โดยเป็นผู้เข้าสู่ตลาดแรงงานมากกว่า 3 ปี 

 
  3.4.1.2 การตรวจสอบด้านความตรงของเน้ือหา  

  การตรวจสอบเครื่องมือด้านความตรงของเน้ือหา (Content Validity) และ
คุณภาพเคร่ืองมือเก็บข้อมูลโดยผู้เช่ียวชาญ โดยการทดสอบคุณภาพของเครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวม
ข้อมูลจะใช้แบบประเมิน ความเที่ยงตรง (Index of Item Objective Congruence: IOC) เพ่ือประเมิน
ความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญที่มีต่อข้อคําถามว่ามีความเหมาะสมในการนําไปใช้เป็นเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลในการวิจัยหรือไม่ รวมถึงข้อคําถาม และตัวเลือกดังกล่าวสอดคล้องกับบริบทของสังคมไทย
หรือไม่ ซ่ึงได้กําหนดเกณฑ์ในการพิจารณาความเท่ียงตรง ดังน้ี 
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   +1  =    แน่ใจว่าคําถามมีความเหมาะสม  

    0  =    ไม่แน่ใจว่าคําถามมีความเหมาะสมหรือไม่  

   -1  =    แน่ใจว่าคําถามไม่มีความเหมาะสม  

   ผลการประเมินคุณภาพของเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลจะใช้           
แบบประเมินความเท่ียงตรง (IOC) เพ่ือประเมินความคิดเห็นของผู้เช่ียวชาญท่ีมีต่อความเหมาะสมของ        
ข้อคําถามและความสอดคล้องกับบริบทของสังคมไทย จากการประเมินของผู้เช่ียวชาญจํานวน 7 ท่าน             
ซ่ึงประกอบด้วย ผู้เช่ียวชาญด้านแรงงาน ผู้เช่ียวชาญด้านการบริหารบุคคล (ภาครัฐ) ผู้เช่ียวชาญจาก
กระทรวงแรงงาน และผู้เช่ียวชาญด้านการบริหารงานบุคคล (ภาคเอกชน) พบว่า ค่าดัชนีความสอดคล้อง 
หรือของแต่ละข้อคําถามในแบบสอบถามวัยแรงงานตอนต้น อยู่ระหว่าง 0.57–1.00 โดยเกณฑ์ใน           
การพิจารณาตัดข้อคําถามอยู่ ท่ีคะแนนตํ่ากว่า 0.50  ดังน้ัน จึงไม่มีข้อคําถามใดถูกตัดออกจาก
แบบสอบถาม หากแต่มีการปรับแก้บางข้อให้เป็นไปตามคําแนะนําของคณะผู้เช่ียวชาญ เช่น การปรับภาษา
ให้เข้าใจได้ง่ายมากข้ึน ไม่เป็นภาษาเขียนจนเกินไป การปรับคําท่ีใช้ในตัวเลือกของแต่ละข้อคําถามที่มี
เหมือนกันให้สอดคล้องกันท้ังเล่มแบบสอบถาม เช่น การแบ่งระดับการศึกษา เป็นต้น  

   นอกจากน้ี การปรับด้านภาษาในแบบสอบถาม เ น่ืองจากมีการแปล
แบบสอบถามจากต้นฉบับภาษาอังกฤษมาเป็นภาษาไทย เม่ือส่งให้ผู้ทรงคุณวุฒิประเมิน พร้อมกับมี         
การปรับแก้แล้ว จากน้ันจึงจะมีการแปลย้อนกลับเป็นภาษาอังกฤษโดยผู้เช่ียวชาญด้านภาษาอีกครั้งหน่ึง 
(back translation) เพ่ือตรวจสอบเน้ือหาของแต่ละข้อคําถามท่ีดึงมาใช้ให้มีใจความสําคัญเช่นเดียวกับของ
ต้นฉบับ 

 

   3.4.1.3 การตรวจสอบด้านความน่าเช่ือถือของเครื่องมือ 
   เม่ือเครื่องมือของการศึกษาผ่านการพิจารณาด้านความตรงของเน้ือหาแล้ว   
จะถูกนําไปทดลองใช้ (Try out) กับตัวอย่างท่ีมีคุณลักษณะเดียวกับตัวอย่างของการศึกษา แต่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง
ของการศึกษา จํานวนอย่างน้อย 30 ราย และจะดําเนินการวิเคราะห์ความน่าเช่ือถือ (Reliability) ของเคร่ืองมือ  
ในด้านความคงตัวภายใน (Internal Consistency) โดยพิจารณาด้วยค่าสัมประสิทธิแอลฟาของครอนบาค 
(Cronbach’s Alpha Coefficient) ของแบบสอบถามท้ังฉบับไม่น้อยกว่า 0.7  

   ผลการทดสอบเครื่องมือวิจัยด้วยทดลองใช้ (Try out) แบบสอบถาม นักวิจัย
และพนักงานสํารวจได้ทดลองใช้แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างวัยแรงงานตอนต้นจํานวน 30 คน ครอบคลุม
วัยแรงงานตอนต้น 5 กลุ่มใหญ่ ได้แก่ กลุ่มผู้ที่อยู่ในสถานศึกษา กลุ่มผู้ที่เพ่ิงสําเร็จการศึกษาและกําลังจะ
เข้าสู่ตลาดแรงงาน กลุ่มผู้ว่างงาน กลุ่มผู้ท่ีทํางานท้ังท่ีทํางานเป็นลูกจ้างเอกชน/ภาครัฐ และผู้ประกอบ
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อาชีพอิสระ และกลุ่มผู้ท่ีไม่อยู่ในกําลังแรงงาน โดยมีวัตถุประสงค์หลักเพ่ือทดสอบความเหมาะสมเชิงเน้ือหา
ในแบบสอบถาม และพัฒนาแบบสอบถามให้เหมาะสมกับผู้ตอบแบบสอบถามในแต่ละกลุ่ม 

   ด้านเนื้อหา มีหลายประเด็นท่ีต้องปรับการเขียนข้อคําถาม เพ่ิมคําอธิบาย
สําหรับพนักงานสํารวจ หรือเพ่ิมเน้ือหาในการอบรมแบบสอบถามให้กับพนักงานสํารวจ อาทิ  

  1) ความหมายของข้อคําถามเกี่ยวกับการย้ายถ่ิน “ท่านเกิด มีชีวิต และทํางาน
ท่ีน่ีใช่หรือไม่”  

  2) ความหมายของคําตอบ “มีงานทํา แต่ไม่ได้ทํางานมาเป็นเวลาสั้น ๆ”  

  3) ความแตกต่างของคําตอบ “การศึกษาท่ัวไปท่ีได้รับไม่เหมาะสมกับตําแหน่ง
งาน” กับ “ความไม่เหมาะสมของการศึกษาท่ีนายจ้างต้องการกับการศึกษาท่ีได้รับ”   

  4) นิยามของ “อยู่ในบริเวณท่ีพักอาศัยของตัวเอง” และ  

  5) ความหมายของคําตอบ “ความปลอดภัยในการทํางาน” โดยผู้วิจัยได้เพ่ิม
การปรับคําถามให้ภาษาเข้าใจง่ายตรงกับความเข้าใจของประชากรตัวอย่าง คําพิมพ์ผิด ตกหล่น รวมท้ัง
ปรับสัญลักษณ์การข้ามข้อ โดยใช้สีเข้ามีช่วยให้ข้ามข้อได้อย่างถูกต้องมากย่ิงข้ึน ในขณะเดียวกัน ยังได้
รวบรวมข้อสงสัยหรือคําถามจากผู้ตอบคําถาม เพ่ือนําไปใช้ในการอบรมพนักงานสํารวจแต่ละพ้ืนท่ีต่อไป 

  ด้านเวลา ผลการทดสอบแบบสอบถามได้แสดงให้เห็นว่า ในกลุ่มผู้ท่ีอยู่ใน
สถานศึกษาใช้เวลาในการสัมภาษณ์ประมาณ 15 นาที (รวมเวลาการให้ข้อมูลรายละเอียดของโครงการวิจัย
และประชากรที่ศึกษา และลงนามในใบยินยอมการให้สัมภาษณ์) ส่วนกลุ่มตัวอย่างท่ีทํางานหารายได้        
อย่างน้อยหน่ึงช่ัวโมงเป็นกลุ่มท่ีใช้เวลาในการสัมภาษณ์ยาวนานท่ีสุดประมาณ 30 นาที โดยความช้าเร็วของ
การสัมภาษณ์ข้ึนอยู่กับความคุ้นเคยต่อแบบสอบถามของพนักงงานสํารวจ และสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม
ในการสัมภาษณ์  

   อย่างไรก็ดี การศึกษาน้ีไม่ได้วิเคราะห์ความน่าเช่ือถือของเครื่องมือในด้านความคงตัว
ภายใน (Internal Consistency) ด้วยค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) 
เน่ืองด้วยไม่มีข้อคําถามเกี่ยวกับความรู้ และความคิดเห็นท่ีมีคะแนนแบบลิเคิร์ทในแบบสอบถามแต่อย่างใด 

 

 3.4.2 การสร้างและพัฒนาคุณภาพของเครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ 

  3.4.2.1 การสร้างเครื่องมือเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ 
    การสร้างแบบสัมภาษณ์เชิงลึกสําหรับสถานศึกษา สถานประกอบการ/

นายจ้าง และผู้ทรงคุณวุฒิ เพ่ือเก็บรวบรวบข้อมูลเชิงคุณภาพ ดําเนินการสร้างจากการทบทวนวรรณกรรม



สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

รายงานฉบับสมบูรณ์: โครงการศึกษาวิเคราะห์การเข้าสู่ตลาดแรงงานและการทํางานของวัยแรงงานตอนต้นในประเทศไทยแบบมุ่งอนาคต | 59  
 

และงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง โดยใช้กรอบของการศึกษาเป็นแนวทาง ประกอบกับใช้แบบสอบถามขององค์การ
แรงงานระหว่างประเทศในการสํารวจ School-to-Work transition Survey (SWTS) เป็นแนวทางในการสร้าง
แบบสัมภาษณ์เชิงลึก ทั้งน้ี ก็เพ่ือให้ได้ข้อคําถามเชิงลึกท่ีมีความครอบคลุมของงานศึกษา ตลอดจนสามารถ
อธิบายหรือขยายผลการศึกษาเชิงปริมาณได้  

   ลักษณะของข้อคําถามแบบสัมภาษณ์เชิงลึกสําหรับสถานศึกษา สถาน
ประกอบการ/นายจ้าง และผู้ทรงคุณวุฒิ จะเป็นข้อถามแบบเปิดเพ่ือให้ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ (Key informants) 
สามารถตอบคําถามได้อย่างเปิดกว้างและเป็นอิสระ และแบ่งหมวดหมู่ของข้อคําถามไว้เพ่ือให้คณะผู้วิจัย
สามารถเก็บรวบรวมข้อมูลได้ง่าย ประกอบกับสามารถเพิ่มประเด็นคําถามเพ่ิมเติมได้ในระหว่างท่ีมี             
การสัมภาษณ์ เม่ือพิจารณาแล้วว่าประเด็นคําถามเพ่ิมเติมจะสามารถอธิบายและตอบคําถามวิจัยได้มากข้ึน 

 

  3.4.2.2 การพัฒนาคุณภาพของเคร่ืองมือเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงคุณภาพ 
    แบบสัมภาษณ์เชิงลึก ท่ีได้พัฒนาข้ึนจะนําส่งผู้ เ ช่ียวชาญด้านแรงงาน 
ผู้ เ ช่ียวชาญด้านการบริหารบุคคล (ภาครัฐ)  ผู้ เ ช่ียวชาญจากกระทรวงแรงงาน และผู้ เ ช่ียวชาญ                 
ด้านการบริหารงานบุคคล (ภาคเอกชน) จํานวน 7 ท่าน เพ่ือตรวจสอบความตรงเชิงเน้ือหา (Content 
Validity) โดยผู้เช่ียวชาญจะพิจารณาภาพรวมด้านเน้ือหา ภาษา และความครอบคลุม  

    การประเมินแบบสัมภาษณ์ถึงความสามารถของแบบสัมภาษณ์ในการตอบ
วัตถุประสงค์ของการวิจัย ใช้แบบประเมินแบบเปิด กล่าวคือ ประเมินว่าแบบสัมภาษณ์สามารถตอบ
วัตถุประสงค์ของการวิจัยได้หรือไม่ หรือตอบได้เพียงบางส่วน หรือยังไม่สามารถตอบวัตถุประสงค์การวิจัยได้ 
ประกอบกับการให้เหตุผล และข้อเสนอแนะเพ่ิมเติมของผู้เช่ียวชาญในการปรับแก้ไข/พัฒนาแบบสัมภาษณ์ฯ 
ให้มีคุณภาพมากข้ึน  ซ่ึงผลการประเมินคุณภาพเครื่องมือเชิงคุณภาพพบว่า อยู่ระหว่าง 0.57–1.00 
เช่นเดียวกับเครื่องมือเชิงปริมาณ โดยเกณฑ์ในการพิจารณาตัดข้อคําถามอยู่ที่คะแนนตํ่ากว่า 0.50 ดังน้ัน 
จึงไม่มีข้อคําถามใดถูกตัดออกจากแบบสอบถาม ในด้านเน้ือหา มีการปรับภาษาและจัดลําดับข้อคําถามใน
แบบสัมภาษณ์เพ่ือให้กระบวนการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพไหลลื่นมากย่ิงข้ึน 

 

3.5 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 การเก็บรวบรวมจากประชากรเป้าหมายใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ และใช้แบบสอบถามท่ี
พัฒนาต่อยอดจากการสํารวจ School-to-Work Transition Survey (SWTS) ขององค์การแรงงานระหว่าง
ประเทศที่ได้รับการประเมินคุณภาพเครื่องมือวิจัยจากผู้ทรงคุณวุฒิ เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล
จากประชากรตัวอย่างอายุ 15-35 ปี โดยเป็นการเก็บรวมข้อมูลในช่วงวันหยุด เพ่ือให้สามารถเข้าถึง
ตัวอย่างวัยแรงงานตอนต้นได้ 
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 การเก็บรวบรวมข้อมูลจากประชากรแวดล้อมใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยในกลุ่ม                    
1) สถาบันการศึกษา ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น ตอนปลาย ปวช./ปวส. และมหาวิทยาลัย 2) กลุ่มนายจ้าง/
เจ้าของสถานประกอบการ และ 3) ตัวแทนหน่วยงานภาครัฐ จะเป็นการรวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์
เชิงลึก โดยใช้แบบสัมภาษณ์เป็นเครื่องมือในการวิจัย ส่วนในกลุ่มผู้เช่ียวชาญเฉพาะด้านแรงงานจะเป็น             
การรวบรวมข้อมูลจากการระดมสมอง  
  

 3.5.1 ผลการสํารวจข้อมูลเชิงปริมาณ (Field Survey) 

  การเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถามในช่วงระหว่างวันที่ 6 เมษายน 
ถึง 2 พฤษภาคม 2562 ได้จํานวนตัวอย่างท้ังสิ้น จํานวน 1,892 คน แบ่งเป็น กรุงเทพฯ และปริมณฑล 
(จังหวัดสมุทราปราการและปทุมธานี) จํานวน 753 คน ภาคกลาง (จังหวัดพระนครศรีอยุธยา) จํานวน 99 
คน ภาคตะวันออก (จังหวัดชลบุรี) 70 คน ภาคเหนือ (จังหวัดเชียงใหม่) 268 คน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
(จังหวัดขอนแก่น) จํานวน 443 คน และภาคใต้ (สงขลา) จํานวน 259 คน (ดูตาราง 11) 

 

ตาราง 11 ขนาดตัวอย่างและจํานวนตัวอย่างท่ีเก็บได้ จําแนกตามภูมิภาค 

ภูมิภาค 
จังหวัดที่ 
สุ่มเลือก 

ขนาดตัวอย่าง 
(1,800 คน) 

จํานวนตัวอย่าง 
ท่ีเก็บได้ 

กทม.และปริมณฑล กทม. สมุทรปราการ 
ปทุมธานี 

716 753 

ภาคกลาง อยุธยา 78 99 

 ภาคตะวันออก  ชลบุรี 42 70 

ภาคเหนือ เชียงใหม่ 269 268 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ขอนแก่น  
อุดรธานี 

437 443 

ภาคใต้ สงขลา 259 259 

รวม 1,800 1,892 
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 3.5.2 การประชุมระดมสมอง (Brainstorming)  

   ในการเก็บข้อมูลภาคสนามมีการปรับวิธีการเก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกจาก
กลุ่มเป้าหมายมาเป็นการประชุมระดมสมอง เพ่ือประมวลความคิดเห็นจากผู้ให้ข้อมูลสําคัญ (Key 
Informants) จากทุกภาคส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับการเข้าสู่ตลาดแรงงานและการทํางานของวัยแรงงานตอนต้น
ในแต่ละพ้ืนท่ี อันส่งผลให้เกิดการแลกเปลี่ยนข้อเท็จจริงของสถานะตลาดแรงงานวัยแรงงานตอนต้น            
ณ ปัจจุบัน ตลอดจนการเช่ือมโยงข้อมูลระหว่างฝั่งอุปสงค์และอุปทานในตลาดแรงงานที่สะท้อนให้เห็นถึง
พัฒนาการการเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงานของวัยแรงงานตอนต้นทั้งในปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคต 
โดยจัดประชุมทั้งหมด 6 ครั้ง ใน 6 ภูมิภาค ได้แก่  

- ภาคเหนือ: จังหวดัเชียงใหม่ วันที่ 9 เมษายน 2562 
- ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ: จังหวัดขอนแก่น วันท่ี 18 เมษายน 2562 
- ภาคใต้: จังหวัดสงขลา วันท่ี 23 เมษายน 2562 
- ภาคตะวันออก: จังหวัดชลบุรี วันท่ี 26 เมษายน 2562 
- ภาคกลาง: จังหวัดพระนครศรีอยุธยา วันท่ี 2 พฤษภาคม 2562 
- กรุงเทพฯ และปริมณฑล: กรุงเทพมหานคร วันที่ 10 พฤษภาคม 2562 

   ท้ังน้ี ในการประชุมระดมสมองแต่ละครั้ง จะมีผู้เข้าร่วมประมาณ 10-15 คน โดยผู้เข้าร่วม
การประชุมระดมสมองประกอบด้วย  

  ฝั่ง อุปทาน ได้แก่ หน่วยงานด้านการศึกษา เ ช่น สถาบันการศึกษาระดับ
มัธยมศึกษาตอนต้นและมัธยมศึกษาตอนปลาย อาชีวศึกษา มหาวิทยาลัย สํานักงานเขตพื้นท่ีการศึกษา
มัธยมศึกษา เป็นต้น  

  ฝั่งอุปสงค์ ได้แก่ นายจ้าง/เจ้าของสถานประกอบการท่ีอยู่ในภาคการผลิตท่ีเป็น
ลักษณะเด่นของแต่ละพ้ืนที่ เช่น ภาคเหนือ คือ งานด้านการบริการและท่องเที่ยว เป็นต้น รวมถึงตัวแทน
จากสภาหอการค้าจังหวัดและสภาอุตสาหกรรมจังหวัด  

  ฝ่ายหน่วยงานภาครัฐด้านแรงงาน ท่ีเป็นผู้กําหนดและนํานโยบายด้านแรงงานไป
ปฏิบัติ  

 ผู้เช่ียวชาญด้านแรงงาน ได้กําหนดให้ กลุ่มผู้แทนจากสภาหอการค้าจังหวัดและ                    
สภาอุตสาหกรรมจังหวัด เป็นบุคคลที่มีความเช่ียวชาญในประเด็นตลาดแรงงาน ท้ังในส่วนของแรงงาน 
นายจ้าง/สถานประกอบการ รวมถึงผู้แทนจากหน่วยงานในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการในพ้ืนที่ เป็นผู้เช่ียวชาญ
ด้านนโยบายการจัดการศึกษา 
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   กรอบคําถามหลักในการประชุมระดมสมอง เพ่ือประมวลข้อมูลมาใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูลเชิงคุณภาพประกอบไปด้วย 3 ส่วนสําคัญ (ดูรูป 10) ได้แก่  

   ส่วนท่ี 1 เน้นให้ฝ่ายอุปสงค์หรือฝ่ายนายจ้าง/สถานประกอบการในแต่ละพ้ืนที่         
ฉายภาพของการเปลี่ยนแปลงตลาดแรงงานของวัยแรงงานตอนต้นในอนาคต ผ่านบริบทการเปล่ียนของ
ธุรกิจตนเอง ท้ังภาพคุณลักษณะของวัยแรงงานตอนต้นท่ีพึงประสงค์ (คุณสมบัติและทักษะ) ประเภทงานท่ี
ยังต้องการวัยแรงงานตอนต้นเข้าไปทํางาน และประเภทงานใหม่ ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนในอนาคต ซ่ึงต้องการ           
วัยแรงงานตอนต้นเข้าไปร่วมงานด้วย  

   ส่วนที่ 2 เน้นให้ฝ่ายอุปทาน หรือภาคการศึกษาในแต่ละพ้ืนท่ีให้ข้อมูลถึงนโยบายหรือ
กิจกรรมท่ีกําลังดําเนินการอยู่เพ่ือตอบสนองต่อตลาดแรงงานในปัจจุบัน เช่น โครงการ/ความร่วมมือต่าง ๆ 
ระหว่างภาคการศึกษา ภาคเอกชน และภาครัฐ ที่จะช่วยทําให้การเปลี่ยนผ่านสู่ตลาดแรงงานของเด็กและ
เยาวชนไทยราบรื่นย่ิงข้ึน ตลอดจนการปรับตัวของภาคการศึกษาในทุกระดับ เพ่ือรองรับกับความท้าทาย
และการเปลี่ยนของตลาดแรงงานในอนาคต  

   ส่วนท่ี 3 เน้นให้ภาครัฐ โดยเฉพาะหน่วยงานภายใต้กระทรวงแรงงานในแต่ละพ้ืนท่ี 
นําเสนอนโยบายและมาตรการที่เกี่ยวข้องกับการส่งเสริมการทํางานของวัยแรงงานตอนต้นอย่างเหมาะสม 
รวมถึงการสร้างความม่ันคงในการทํางานและความม่ันคงด้านรายได้ของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น 
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รูป 10 กรอบคําถามหลักในการประชุมระดมสมอง 

 
   

 3.5.3 การสนทนากลุ่ม (Focus Group Discussion) 

  การดําเนินการสนทนากลุ่มกับวัยแรงงานตอนต้นในแต่ละภูมิภาค เพ่ือทําความเข้าใจ
ถึงปัจจัยสาเหตุเชิงลึกท่ีกลุ่มวัยแรงงานตอนต้นเลือกทํางานหรือไม่ทํางานบางประเภท รวมถึงแนวทางการ
ส่งเสริมให้กลุ่มวัยแรงงานตอนต้นประสบความสําเร็จในการเปล่ียนผ่านจากในระบบการศึกษาไปสู่
ตลาดแรงงาน 
  ผู้เข้าร่วมกลุ่มสนทนา ประกอบไปด้วย 1) นักศึกษาในสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา 
2) ผู้ที่เพ่ิงจบการศึกษาและกําลังหางานทํา หรือไม่หางาน และ 3) ผู้ที่เพ่ิงเข้าสู่ตลาดแรงงาน จํานวน
ผู้เข้าร่วมต่อกลุ่มประมาณ 10–15 คน ท้ังน้ี มีการจัดการสนทนากลุ่ม จํานวน 6 ครั้ง ใน 6 จังหวัด ดังน้ี  

- ภาคเหนือ: จังหวัดเชียงใหม่ วันท่ี 5 เมษายน 2562 
- ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ: จังหวัดมหาสารคาม วันท่ี 17 เมษายน 2562 และ

จังหวัดอุดรธานี วันท่ี 21 เมษายน 2562 
- ภาคใต้: จังหวัดสงขลา วันที่ 19 เมษายน 2562 
- กรุงเทพฯ และปริมณฑล: กรุงเทพมหานคร วันท่ี 24 เมษายน 2562 
- ภาคตะวันออก: จังหวัดชลบุรี วันท่ี 25 เมษายน 2562 
- ภาคกลาง: จังหวัดพระนครศรีอยุธยา วันท่ี 26 เมษายน 2562 
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 3.5.4 การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) 

   การสัมภาษณ์เชิงลึกกับกรณีวัยแรงงานตอนต้นที่ไม่สามารถนํามาร่วมสนทนากลุ่มได้ 
และเป็นการเก็บข้อมูลเสริมในส่วนที่ข้อมูลเชิงปริมาณไม่สามารถลงรายละเอียดเชิงลึกได้ โดยกลุ่มที่ทํา        
การสัมภาษณ์ ได้แก่  

- กรณีวัยแรงงานตอนต้นที่เข้าสู่ตลาดแรงงานมามากกว่า 3 ปีแล้ว แต่ยังทํางาน
ช่ัวคราว หรือเป็น freelance อยู่  

- กรณีวัยแรงงานตอนต้นท่ีเข้าสู่ตลาดแรงงานมามากกว่า 3 ปี ทํางานประจําที่มี
ความม่ันคงแล้ว แต่ยังอยากเปลี่ยนงานอยู่ 

- กรณีวัยแรงงานตอนต้นท่ีกําลังจะเข้าสู่ตลาดแรงงาน เคยออกจากโรงเรียนก่อนจบ
การศึกษาเพ่ือไปทํางานเต็มเวลา และกลับเข้ามาในระบบการศึกษาอีกครั้ง  

- กรณีวัยแรงงานตอนต้นท่ีไม่อยู่ระบบการศึกษาแล้ว ไม่ทํางาน และไม่ต้องการทํางาน 
  

 3.5.5 ปัญหาอุปสรรคในการดําเนินการวิจัย และแนวทางแก้ไขปัญหา 
 

   3.5.5.1 ความล่าช้าในการเก็บข้อมูลภาคสนาม เน่ืองจากรอการพิจารณาจริยธรรม
การวิจัยจากคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคนของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ทําให้การเก็บ
ข้อมูลต้องเลื่อนออกไปจากเดิมประมาณ 2 เดือน ทีมวิจัยมีระยะเวลาเก็บข้อมูลสั้นลง ทําให้ต้องปรับวิธีการ
เก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกกลุ่มเป้าหมาย 5 กลุ่มเดิม เป็นการประชุมระดมสมอง และการสนทนา
กลุ่มแทน 

   3.5.5.2 การเพ่ิมจํานวนชุมชนในการเก็บแบบสอบถาม ตามระเบียบวิธีการกําหนด
จํานวนชุมชนเดิม กําหนดให้โควตาในแต่ละชุมชนเท่ากับ 50 ครัวเรือน ดังน้ัน จึงวางแผนเข้าชุมชนในแต่ละ
พ้ืนท่ี (จังหวัด) ประมาณ 4–12 ชุมชน แต่ในทางปฏิบัติ เม่ือลงเก็บข้อมูลภาคสนามจริง พบว่ากลุ่มตัวอย่าง
วัยแรงงานตอนต้นไม่ได้มีการกระจายตัวในชุมชนเหมือนกลุ่มประชากรท่ัวไปในช่วงเวลาที่เข้าไปเก็บข้อมูล 
ส่วนใหญ่จะไปอยู่ตามหอพักใกล้สถานศึกษา แหล่งท่องเท่ียว ห้างสรรพสินค้า บ้านเพ่ือน ส่งผลให้ใน            
1 ชุมชน จะสามารถเก็บวัยแรงงานตอนต้นได้ประมาณ 15–20 คน ซ่ึงตํ่ากว่าท่ีคาดการณ์ไว้ จึงจําเป็นต้อง
เพ่ิมขยายพ้ืนท่ีในการเก็บข้อมูล เพ่ิมจํานวนชุมชน เพ่ือให้ได้จํานวนตัวอย่างตามท่ีกําหนดไว้ อย่างไรก็ตาม 
บางชุมชนท่ีมีผู้นําเข้มแข็ง และผู้ประสานงานเตรียมพ้ืนท่ีไว้อย่างดี ก็สามารถเก็บข้อมูลได้สูงสุดถึง 40 คน
ต่อ 1 ชุมชน 

   3.5.5.3 ความยากลําบากในการเข้าถึงชุมชนเมือง ในภาพรวมของการเก็บข้อมูล
ภาคสนามในครั้งน้ี มีอัตราการปฏิเสธตอบแบบสอบถาม (non-response rate) ประมาณร้อยละ 10 ซ่ึงถือว่า
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ค่อนข้างตํ่า แต่ในกรณีท่ีเป็นชุมชนเมือง (Urban area) อัตราการปฏิเสธตอบแบบสอบถามจะย่ิงเพ่ิมสูงข้ึน 
แม้จะมีการประสานงานเพ่ือเตรียมพ้ืนที่กับผู้นําชุมชนก่อนแล้ว โดยเฉพาะอย่างย่ิง ในพ้ืนท่ีชุมชนผู้มีรายได้
น้อยในกรุงเทพฯ (เช่น ชุมชนสลัมคลองเตย ชุมชนบ้านม่ันคง เป็นต้น) ทําให้ต้องเพ่ิมจํานวนชุมชนเมือง        
ในการเก็บแบบสอบถาม และขยายพื้นท่ีออกไปเขตรอบนอกกรุงเทพฯ มากย่ิงข้ึน  
 

3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 ในการนําเสนอข้อมูลรายงานวิจัย จะมุ่งเน้นการสังเคราะห์ในเชิงประเด็นท่ีเกี่ยวข้องกับ            
การเปลี่ยนผ่านของวัยแรงงานตอนต้น โดยเน้นใช้ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณจากการสํารวจเป็นหลัก
ในการนําเสนอข้อมูล และเลือกใช้ข้อมูลเชิงลึกจากการจากการสัมภาษณ์เชิงลึกเป็นส่วนเพิ่มเติม             
ในบางประเด็นที่ข้อมูลเชิงปริมาณไม่สามารถให้คําตอบได้ ในส่วนของหน่วยการวิเคราะห์ เน้นให้ภาพ
ตลาดแรงงานของวัยแรงงานตอนต้นของประเทศไทย และอาจยกตัวอย่างบางชุมชนท่ีน่าสนใจ โดยการวิเคราะห์
ข้อมูลไม่ได้มุ่งเน้นการเปรียบเทียบผลการวิจัยระหว่างชุมชน หรือระหว่างภูมิภาคแต่อย่างใด แต่จะให้
ภาพรวมของท้ังประเทศ สําหรับในช่วงท้ายก่อนการจัดทําข้อเสนอแนะเชิงนโยบายจากผลการศึกษา จะมี
การจัดประชุมระดมสมองเพ่ือรับฟังความคิดเห็นและข้อเสนอแนะจากนักวิชาการและผู้เ ช่ียวชาญ             
ท่ีฎเกี่ยวข้อง ท้ังน้ี เน่ืองด้วยการศึกษาน้ี ใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสมผสาน (Mixed methods research) คือ 
ดําเนินการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพคู่ขนานกันไป เพ่ือตอบโจทย์วิจัยในแต่ละด้าน จึงมีการแบ่ง
การวิเคราะห์ข้อมูล ดังน้ี  

 

 3.6.1 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ   

   ดําเนินตามแนวทางขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ (ILO) Module 4: Key 
indicators of youth labour markets: Concepts, definitions and tabulations โดยแบ่งการวิเคราะห์
ข้อมูลและนําเสนอผลจากการสํารวจใน 2 ลักษณะ ได้แก่ 1) ตัวช้ีวัดตลาดแรงงานวัยแรงงานตอนต้น        
ท่ีสําคัญ (Key labour market indicators) และ 2) การเปลี่ยนผ่านจากสถานศึกษาสู่ตลาดแรงงาน 
ครอบคลุมประเด็นสําคัญ ดังต่อไปน้ี 

   1) ตัวช้ีวัดตลาดแรงงานวัยแรงงานตอนต้นที่ สําคัญ (Key labour market 
indicators) โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive statistics) 

  1.1) สถานะตลาดแรงงาน ได้แก่ วิเคราะห์การกระจายของกลุ่มตัวอย่างวัยแรงงาน
ตอนต้น จําแนกตามตัวช้ีวัดท่ีสําคัญ เช่น สถานะด้านการศึกษา (ออกกลางคัน, จบการศึกษา, ระดับ
การศึกษา) สถานะการทํางาน การทํางานต่ําระดับด้านเวลา การทํางานเกินเวลา ค่าจ้างท่ีได้รับหรือรายได้          
ท่ีแท้จริงจากการทํางาน (หักภาษีและเงินประกันสังคมแล้ว) เป็นต้น  
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  1.2) ตัวช้ีวัดอื่น ๆ ในตลาดแรงงาน ได้แก่  

- การทํางาน (Employment) วิเคราะห์สถานะการทํางาน จําแนกตามประเภท
ค่าจ้างหรือรายได้ที่ได้รับ (ค่าจ้าง, กําไร, ทํางานให้ครอบครัว) และสําหรับกลุ่มที่ยังไม่ได้ทํางาน หรือ               
อยู่ในช่วงว่างงานอยู่ (ว่างงานช่ัวคราว และกําลังหางานทํา) ก็ต้องวิเคราะห์ถึงทรัพยากรหรือฐานท่ีมีอยู่
เกี่ยวกับงาน เช่น ยังมีงานให้กลับไปทําได้หรือไม่ หรือมีงานท่ีรอให้ไปทําอยู่แล้ว มีธุรกิจหรือกิจการท่ีจะ
กลับไปทําหรือไม่ เป็นต้น  

- การว่างงาน (Unemployment) การวิเคราะห์การว่างงานในกลุ่มวัยแรงงาน
ตอนต้นค่อนข้างซับซ้อน และมีการว่างงานหลายรูปแบบ ซ่ึงตามนิยามมาตรฐานของผู้ท่ีอยู่สถานะว่างงาน 
คือ นอกจากไม่ได้ทํางานอยู่ ณ เวลาท่ีทําการสํารวจ หรือช่วงเวลาท่ีกําหนดแล้ว ต้องเป็นผู้กําลังแสวงหา
งานทํา หรือต้องการทํางานหรือพร้อมที่จะทํางาน อย่างไรก็ตาม ในบรรดาผู้ที่ว่างงานหรือไม่ได้ทํางานน้ัน  
ก็ไม่อาจนับว่าเป็นกลุ่มว่างงานโดยสมบูรณ์ หากแต่มีเงื่อนไขหรือเหตุผลจําเป็นให้ต้องว่างงานช่ัวคราว เช่น 
กลุ่มท่ีมีงานท่ีต้องการจะทําแล้ว แต่ต้องรอเวลาตามสัญญาจ้างหรือเงื่อนไขท่ีกําหนด (หลังจากผ่าน               
การอบรมแล้ว) กลุ่มท่ีเตรียมตัวจะประกอบกิจการของตัวเอง กลุ่มที่ถูกให้ออกจากงานช่ัวคราว (ช่วงเศรษฐกิจ
ถดถอยหรือไม่มีคําสั่งซ้ือสินค้า) และเตรียมกลับเข้าสู่งานอีกครั้ง เป็นต้น  

- การทํางานตํ่าระดับ (Underemployment) และการทํางานเกินช่ัวโมงทํางาน            
ท่ีกําหนด (Overemployment) โดยการทํางานต่ําระดับแบ่งออกเป็น การทํางานต่ําระดับด้านเวลา (Timed-
related underemployment) การทํางานต่ําระดับด้านรายได้ (Income-related underemployment) 
และการทํางานตํ่าระดับด้านทักษะ (Skills-related underemployment) ซ่ึงในการศึกษานี้ จะเน้น
วิเคราะห์การทํางานตํ่าระดับด้านเวลา โดยใช้ 3 เกณฑ์ในการพิจารณาสถานะดังกล่าว ได้แก่ (1) ทํางาน
น้อยกว่าช่ัวโมงการทํางานปกติ (2) ทํางานด้วยความไม่เต็มใจ/ไม่สมัครใจ และ (3) แสวงหางานทําเพ่ิม 
สําหรับกลุ่มท่ีเข้าข่ายทํางานเกินช่ัวโมงทํางานท่ีกําหนด ซ่ึงเป็นอีกประเภทหน่ึงของการทํางานตํ่าระดับ          
ด้านสถานการณ์การทํางาน8 โดยการวิเคราะห์แรงงานท่ีเข้าข่ายกลุ่มน้ีจะพิจารณาจากข้อคําถามเรื่อง 
ช่ัวโมงการทํางานกับรายได้ (F14) หากเลือก “ต้องการช่ัวโมงการทํางานที่ลดลง และทํางานยอมมีรายได้
ลดลง” ถือว่าเข้าข่ายกลุ่มน้ี   

                                                            
8 การทํางานตํ่ากว่าระดับด้านสถานการณ์การทํางาน (Inadequate Employment Situations) โดยส่วนใหญ่แล้วจะ
หมายถึง (1) ผู้ท่ีทํางานตํ่ากว่าระดับด้านความรู้ความสามารถ คือ ทํางานท่ีใช้ความรู้ความสามารถต่ํากว่าระดับความรู้
ความสามารถท่ีตนเองมี หรือ (2) ผู้ท่ีทํางานต่ํากว่าระดับด้านรายได้ คือ ทํางานท่ีได้รับรายได้ตํ่ากว่าท่ีควรจะได้ โดยผู้ท่ี
ทํางานต่ํากว่าระดับด้านสถานการณ์การทํางานน้ีต้องการท่ีจะหางานท่ีดีขึ้นกว่าท่ีทําอยู่แต่ไม่สามารถหาได้ โดยการทํางาน
ตํ่ากว่าระดับประเภทน้ี ไม่ได้มีนิยามท่ีเป็นทางการว่าจะวัดค่าได้อย่างไร และอาจวัดไม่ได้ง่ายจากข้อมูลโดยตรงเหมือนกับ
กรณีผู้ทํางานต่ํากว่าระดับด้านเวลา (วรประภา นาควัชระ, 2559) 
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- การทํางานนอกระบบ ( Informal Employment) สําหรับในการศึกษาน้ี               
ยึดแนวทางในการนิยามของการทํางานนอกระบบตาม 17th International Conference of Labour 
Statisticians (ICLS) โดยกลุ่มแรงงานที่จัดอยู่ในการทํางานนอกระบบ ได้แก่  

(1) กลุ่มที่ทํางานส่วนตัว (Own-account workers) ทํางานของตัวเอง โดยไม่มี
ลูกจ้าง และงานท่ีทําอยู่ไม่ได้รับการจดทะเบียน 

(2) กลุ่มท่ีทํางานส่วนตัว แบบมีลูกจ้างต้ังแต่ 1 คนข้ึนไป (self-employed 
with employees) และงานท่ีทําอยู่ไม่ได้รับการจดทะเบียน (ไม่ได้จ่ายภาษีจากรายได้ในการประกอบ
กิจการส่วนตัว) 

(3) กลุ่มที่ทํางานให้กับครอบครัว ไม่ว่าจะเป็นกิจการประเภทใดก็ตาม 
(4) กลุ่มท่ีทํางานรับเหมาช่วง, รับงานมาทําท่ีบ้านจากกิจการที่ไม่ได้จดทะเบียน 
(5) กลุ่มแรงงานนอกระบบท่ีไม่ได้รับสวัสดิการตามกฎหมาย และไม่ได้จ่าย

ภาษีจากรายได้ 
(6) กลุ่มที่ทํางานส่วนตัว และผลผลิตท่ีได้เป็นของครอบครัว 
 

   2) การเปล่ียนผ่านจากสถานศึกษาสู่ตลาดแรงงาน (School-to-Work-Transition) 

       2.1) ข้ันของการเปลี่ยนผ่าน (Stages of transition) เป็นการวิเคราะห์ตาม
กรอบการวิเคราะห์ “ขั้นของการเปลี่ยนผ่าน” (Stages of Transition) แบ่งเป็น 2 กรอบการวิเคราะห์
ด้วยกัน ได้แก่ (1) กรอบการวิเคราะห์ที่ 1 (Framework I) การกําหนดข้ันของการเปลี่ยนผ่านตาม
ความสามารถในการเข้าสู่การจ้างงานโดยท่ัวไป หรือการได้งานทําที่พึงพอใจ (regular or satisfactory 
job) และ (2) กรอบการวิเคราะห์ที่ 2 (Framework II) การกําหนดข้ันของการเปลี่ยนผ่านตามความสามารถ
ในการเข้าสู่การจ้างงานท่ีมีคุณค่า หรืองานท่ีพึงพอใจ (decent or satisfactory job) 

         2.2) เส้นทางการเปล่ียนผ่าน (Path of transition) สําหรับกลุ่มวัยแรงงาน
ตอนต้นท่ีเปลี่ยนผ่านไปสู่ข้ันสุดท้ายแล้ว (transited) คือ ได้ทํางานท่ีพึงพอใจและม่ันคงแล้ว เป็นการวิเคราะห์
ย้อนหลัง (retrospective analysis) ไปยังช่วงระหว่างท่ีออกจากสถานศึกษาจนถึงช่วงท่ีสามารถเข้าสู่งานท่ี
พึงพอใจและมีการจ้างงานที่ม่ันคงได้ว่ามีเส้นทางอย่างไร และนํามาจัดกลุ่มเป็นการเปลี่ยนผ่าน 3 แบบ 
ได้แก่ Short transition หรือ Direct transition, Middling transition และ Lengthy transition (ดูรายละเอียด
ในหัวข้อ “กรอบแนวคิดในการศึกษา”) 

  2.3) ระยะเวลาของการเปลี่ยนผ่าน (Length of transition) วิธีการคํานวณ
ระยะเวลาหรือช่วงเวลาในการเปลี่ยนผ่านจากจุดเริ่มต้นหรือจุดท่ีเริ่มเข้าสู่ตลาดแรงงานจนถึงได้งานท่ี               
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พึงพอใจและม่ันคง หรือในข้ันเปลี่ยนผ่านแล้ว นําไปสู่การแย่งกลุ่มย่อยของแรงงานตามระยะเวลา               
การเปลี่ยนผ่านได้ ดังน้ี 

- กลุ่มที่เข้าสู่ตลาดแรงงานในช่วงแรก หรือกลุ่มท่ีกําลังอยู่ในช่วงเปลี่ยนผ่าน                   
(In transition) คํานวณระยะเวลาต้ังแต่ “ออกจากระบบการศึกษา/จบการศึกษา” จนถึงวันท่ีสํารวจ             
แบ่งออกเป็น 3 กลุ่มย่อย ได้แก่ ระยะเวลาของ (1) กลุ่มท่ียังว่างงานอยู่ (Unemployed) (2) กลุ่มท่ีทํางานแล้ว 
แต่เป็นยังเป็นงานช่ัวคราว (ยังไม่ใช่งานท่ีพึงพอใจ ไม่มีสัญญาจ้างงานหรือจ้างงานช่ัวคราว หรือไม่ใช่งานท่ีมี
คุณค่า (Decent work)) และ (3) กลุ่มที่ยังไม่ได้ทํางาน แต่กําลังหางานทําอยู่ 

- กลุ่มท่ีได้งานท่ีพึงพอใจและม่ันคงแล้ว (Transited) คํานวณระยะเวลาตั้งแต่ 
“ออกจากระบบการศึกษา/จบการศึกษา” จนถึงวันท่ีได้งานทําหรือวันเริ่มงานท่ีพึงพอใจและม่ันคงครั้งแรก  

 

 3.6.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 

  การสรุปจากข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ โดยจัดกลุ่มผู้ให้ข้อมูลสําคัญ
ออกเป็น 3 กลุ่ม ประกอบด้วย กลุ่มนายจ้าง กลุ่มสถานศึกษา และกลุ่มผู้ทรงคุณวุฒิในด้านการศึกษาและ
ด้านแรงงาน โดยแต่ละกลุ่มมีข้อคําถามท่ีมีความเฉพาะกลุ่ม ข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาษณ์ คณะผู้วิจัยอาศัย
เทคนิคการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพท่ีเรียกว่าเทคนิคการวิเคราะห์ส่วนประกอบ (Component 
Analysis) เพ่ือช่วยในการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูล โดยมีข้ันตอน ดังน้ี  
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รูป 11 การวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 

 

ท่ีมา: คณะผู้วิจัย 

 

ข้อมูลจาก 
การสัมภาษณ์ 

 

วิเคราะห์ส่วนประกอบ (Component Analysis) 

เลือกข้อมูล 

วิเคราะห์แยกส่วนประกอบ
ของข้อมูลแต่ละชุด 

จดรายละเอียดส่วนประกอบ 
ของข้อมูลแต่ละชุด 

จัดทําตาราง 
เปรียบเทียบข้อมูล 

เปรียบเทียบ 
คุณสมบัติของข้อมูล 
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 ข้อมูลที่การจากการสัมภาษณ์ ประกอบด้วย 

 1) สถานการณ์ผู้ประกอบการ/นายจ้าง 

  1.1) ข้อมูลด้านสถานการณ์ของธุรกิจ ประกอบด้วย กําลังคนของบริษัท ตลอดจน
แผนการดําเนินงานในการขยายธุรกิจในระยะสั้น 3 ปี และระยะยาว 5 ปี ในเรื่องของแผนงาน แผนกําลังคน 
แผนในเรื่องของฐานการผลิต ตลอดจนแผนของผลิตภัณฑ์ สินค้า หรือบริการ 

   1.2) ข้อมูลด้านกระบวนการเลือกและรักษาลูกจ้าง ประกอบด้วย ความคาดหวังต่อ
แรงงานในช่วงเวลาต่าง ๆ เช่น แรงงานที่จบใหม่แล้วมาสมัครงาน แรงงานท่ีทํางานมาแล้วระยะหน่ึง และ
กลุ่มแรงงานท่ีทํางานท่ีพอใจและม่ันคงแล้ว เกณฑ์ในการคัดเลือกลูกจ้างท่ีสําคัญ คุณลักษณะอันไม่พึง
ประสงค์ของลูกจ้างท่ีไม่ต้องการ มาตรการเพ่ือการรักษาการคงอยู่ของบุคลากรเพ่ือลดอัตราการเปลี่ยนงาน 
ความร่วมมือทางธุรกิจด้านกําลังคน และการประเมินผลการทํางานของพนักงาน 

   1.3) ข้อมูลด้านมุมมองเกี่ยวกับนโยบายการจ้างงาน ประกอบด้วย ความคิดเห็นต่อ
นโยบายของรัฐบาลในการจ้างงาน ความคิดเห็นต่อนโยบายการจัดการศึกษาหรือการเตรียมความพร้อมของ
แรงงานก่อนเข้าสู่ตลาดแรงงาน ตลอดจนข้อเสนอแนะด้านนโยบายเพ่ือการจ้างงานท่ีเหมาะสม และ
ข้อเสนอแนะต่อการเปล่ียนแปลงโครงสร้างตลาดแรงงานในอนาคต 

 

 2) สถานการณ์ของภาคการศึกษา 

2.1) สถานการณ์เข้าสู่ตลาดแรงงานของนักเรียน/นักศึกษา ประกอบด้วย ภาพรวม           
การเข้าสู่ตลาดแรงงานของนักเรียน/นักศึกษาท่ีสําเร็จการศึกษา และสถานการณ์การว่างงานของนักเรียน/
นักศึกษาท่ีสําเร็จการศึกษา 

2.2) การพัฒนา/เตรียมความพร้อมนักศึกษา ประกอบด้วย นโยบายในการเตรียม            
ความพร้องนักศึกษาก่อนเข้าสู่ตลาดแรงงานของสถานศึกษา ความครอบคลุมของหลักสูตร/เน้ือหา              
ในการเตรียมความพร้อม/พัฒนานักศึกษา ตลอดจนการส่งต่อนักเรียนสู่ระดับที่สูงข้ึน 

2.3) การพัฒนาทักษะเฉพาะสําหรับการทํางาน ประกอบด้วย วิธีการได้มาซ่ึงประเด็น   
ในการจัดโครงการหรือกิจกรรมพัฒนาทักษะเฉพาะสําหรับการทํางาน การสํารวจความต้องการการพัฒนา
ทักษะเฉพาะสําหรับการทํางาน โครงการหรือกิจกรรมท่ีพัฒนาทักษะเฉพาะสําหรับการทํางาน              
การประเมินความพร้อมของนักเรียน/นักศึกษาก่อนเข้าสู่ตลาดแรงงาน 

2.4) ปัญหา และอุปสรรคในเตรียมนักเรียน/นักศึกษาเพ่ือเข้าสู่ตลาดแรงงาน 
ประกอบด้วย ปัญหาและอุปสรรคในการเตรียมความพร้อมนักเรียน/นักศึกษา และแนวทางพัฒนา          
การเตรียมความพร้อมของนักเรียน/นักศึกษา 
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2.5) ความร่วมมือของสถานศึกษากับภาคอุตสาหกรรม ประกอบด้วย กระบวนการสร้าง
ความร่วมมือกับภาคอุตสาหกรรม ความพึงพอใจและข้อเสนอแนะของนายจ้างต่อนักเรียน/นักศึกษา 

2.6) มุมมองเก่ียวกับนโยบายการศึกษา ประกอบด้วย ความคิดเห็นต่อนโยบายการศึกษา 
และข้อเสนอแนะเก่ียวกับนโยบายการศึกษาเพ่ือการเตรียมความพร้อมของนักเรียน/นักศึกษา 

2.7) มุมมองเกี่ยวกับนโยบายการจ้างงาน ประกอบด้วย ความคิดเห็นต่อนโยบายการจ้างงาน 
และข้อเสนอแนะเก่ียวกับนโยบายการจ้างงาน 

 

3) ความคิดเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

 3.1) ประเด็นวัยแรงงานตอนต้น ประกอบด้วย คุณสมบัติของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น     
ท่ีจะเข้าสู่ตลาดแรงงาน ปัจจัยการตัดสินใจเลือกประเภทงาน และสาเหตุการว่างงานของกลุ่มวัยแรงงาน
ตอนต้น ปัจจัยการตัดสินใจเพ่ือเปล่ียนงานของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น 

 3.2) ประเด็นนายจ้าง/สถานประกอบการ ประกอบด้วย ความต้องการจ้างงานในแง่มุม
ของปริมาณและสาขาวิชาท่ีสําเร็จการศึกษาท้ังในปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคต ข้อจํากัด ปัญหาอุปสรรค
ของนายจ้างในการจ้างงาน และการดึงคนไม่ให้ออกจากงาน ตลอดจนข้อเสนอแนะ และแนวทางในการแก้ไข
ปัญหา 

 3.3) ประเด็นภาคการศึกษา ประกอบด้วย นโยบายการจัดการศึกษาในปัจจุบันและ
ทิศทางท่ีควรจะเป็น ผลกระทบของการจัดการศึกษาต่อการจ้างงานและแนวทางการพัฒนา โมเดล          
การจัดการศึกษาที่สามารถเช่ือมโยงนักเรียน/นักศึกษาท่ีจะเข้าสู่ตลาดแรงงาน 

 3.4) ประเด็นนโยบายการจ้างงาน ประกอบด้วย นโยบายและมาตรการเพ่ือการจ้างงาน
ท่ีเหมาะสมสําหรับกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น นโยบายและมาตรการท่ีรองรับกับการเปลี่ยนแปลงรูปแบบ
โครงสร้างตลาดแรงงานในอนาคต และข้อเสนอแนะในการจัดทํานโยบายและมาตรการในการจ้างงาน         
ในอนาคต 

 

 3.6.3 วิธีการเข้าถึงผู้มีส่วนร่วมในการวิจัย 

  การเข้าถึงกลุ่มตัวอย่างในการวิ จัยน้ี จะดําเนินการตาม 3 ข้ันน้ีเป็นหลัก คือ               
1)  หลังจากได้สุ่มเลือกจังหวัดและชุมชนในแต่ละจังหวัดเรียบร้อยแล้ว ทีมวิจัยจะทํางานร่วมกับแรงงาน
จังหวัด และหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องกับด้านแรงงานในท้องถ่ินน้ัน ๆ ท้ังภาครัฐและเอกชน (เช่น สมาคม
บริหารงานบุคคลภาค สมาคมบริหารงานบุคคลจังหวัด หอการค้า สภาอุตสาหกรรม เป็นต้น) เพ่ือช้ีแจง
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วัตถุประสงค์การศึกษา และขอความร่วมมือในการอํานวยความสะดวกในการเข้าถึงพ้ืนท่ี 2) ก่อนท่ีจะเข้า
เก็บข้อมูลในพ้ืนท่ี จะมีการเตรียมพ้ืนท่ีก่อน โดยประสานกับแรงงานจังหวัด ผู้นําชุมชน และผู้นําในพื้นท่ี 
(อาสาสมัครแรงงาน/อาสาสมัครสาธารณสุข/ตัวแทนท่ีผู้นําชุมชนมอบหมาย) ศึกษาแผนที่ชุมชน กําหนด
แผนการเดินเข้าเก็บข้อมูลในแต่ละบ้านจากแผนสุ่มตัวอย่าง และให้ผู้นําชุมชนประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับ             
การเก็บข้อมูลก่อนนักวิจัยและเจ้าหน้าท่ีเก็บข้อมูลลงพ้ืนท่ี และ 3) เข้าเก็บข้อมูลตามแผนการเดินเก็บข้อมูล
ท่ีวางไว้    

 

 3.6.4 วิธีการพิทักษ์สิทธิ์กลุ่มประชากรหรือผู้มีส่วนร่วมในการวิจัย 

  การเก็บข้อมูลภาคสนามภายใต้โครงการ ศึกษาวิเคราะห์เข้าสู่ตลาดแรงงานและ             
การทํางานของวัยแรงงานตอนต้นในประเทศไทยแบบมุ่งอนาคต เริ่มดําเนินการหลังจากผ่านการพิจารณา
จริยธรรมการวิจัยของคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคน กลุ่มสหสถาบัน ชุดท่ี 1 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เม่ือวันท่ี 4 เมษายน 2562 ตามใบรับรองโครงการวิจัยท่ี 035.1/62 รหัส
อนุมัติ COA No.089/2562 ดังน้ัน ในการวิจัยครั้งน้ี ผู้วิ จัยได้พิทักษ์สิทธิ และปกป้องผลกระทบ         
ด้านจริยธรรมท่ีอาจจะ เกิดข้ึนกับกลุ่มตัวอย่าง โดยจัดทําเอกสารช้ีแจงวัตถุประสงค์และประโยชน์ของ
งานวิจัยให้กลุ่มตัวอย่างรับทราบ ทั้งน้ี โครงการวิจัยจะเก็บข้อมูลเฉพาะกับผู้ท่ีสมัครใจตอบแบบสอบถาม
เท่าน้ัน ในระหว่างการเก็บข้อมูล กลุ่มตัวอย่างมีสิทธิที่จะละเว้นการตอบบางข้อคําถามท่ีไม่ต้องการตอบ 
หรือขอหยุดการตอบแบบสอบถามได้ตลอดเวลา โดยการปฏิเสธการให้ข้อมูลน้ี จะไม่มีผลใด ๆ ต่อกลุ่มตัวอย่าง
ท้ังสิ้น นอกจากน้ี จะไม่มีการบันทึกช่ือ-นามสกุล และท่ีอยู่ของกลุ่มตัวอย่างในแบบสอบถาม ทําให้ผู้เข้าร่วม
ตอบแบบสอบถามสามารถให้ข้อมูลได้อย่างสะดวกใจ และเป็นไปตามความเป็นจริงท่ีสุด โดยในการนําเสนอ
ผลการศึกษา ผู้วิจัยจะนําเสนอในภาพรวมของกลุ่มตัวอย่างต่าง ๆ จะไม่มีข้อมูลใดท่ีสามารถเช่ือมโยง
กลับไปถึงตัวผู้ให้ข้อมูลได้  
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บทท่ี 4 
ผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ของการศึกษา 

 

4.1 ข้อมูลพ้ืนฐานกลุ่มตัวอย่าง   

 ในส่วนน้ี นําเสนอข้อมูลพ้ืนฐานกลุ่มตัวอย่างท่ีผ่านการประมวลผล โดยแบ่งการนําเสนออก
เป็น 2 ส่วน ประกอบด้วย 1) คุณลักษณะของประชากรตัวอย่าง เป็นการนําเสนอข้อมูลการกระจายตัวของ
ประชากรตัวอย่างวัยแรงงานตอนต้นท่ีเก็บรวบรวมมาได้ เช่น เพศ อายุ ระดับการศึกษา ครอบครัว กิจกรรม
ท่ีทํา เป็นต้น และ 2) ตัวช้ีวัดด้านแรงงานของวัยแรงงานตอนต้น ซ่ึงเป็นผลการศึกษาที่นําเสนอการเปลี่ยน
ผ่านเข้าสู่ตลาดแรงงานของวัยแรงงานตอนต้น เพ่ือฉายภาพใหญ่ของประชากรตัวอย่างวัยแรงงานตอนต้นท่ี
ได้จากการสํารวจ โดยแต่ละส่วนมีรายละเอียด ดังน้ี 
 

 4.1.1 คุณลักษณะของประชากรตัวอย่าง 

  เพศและอายุ  

  กลุ่มวัยแรงงานตอนต้นจากการสํารวจส่วนใหญ่เป็นผู้หญิง (ประมาณร้อยละ 60 
เปรียบเทียบกับผู้ชายร้อยละ 40) ยกเว้นในภาคเหนือท่ีพบว่า สัดส่วนวัยแรงงานตอนต้นผู้ชายมากกว่า
เล็กน้อยโดยเปรียบเทียบกับสัดส่วนวัยแรงงานตอนต้นผู้หญิง สําหรับกลุ่มอายุของวัยแรงงานตอนต้น พบว่า 
ประมาณ ร้อยละ 60 มีอายุอยู่ในช่วง 20-29 ปี และมีบางส่วนอายุ 15-19 ปี และอายุ 30-35 ปี ข้ึนไป                
โดยการกระจายตัวของกลุ่มอายุในแต่ละภูมิภาคไม่แตกต่างกันมากนัก (ตาราง 12) 

 

 ขนาดครัวเรือนเฉลี่ยและอายุแรกสมรสเฉล่ีย 

  ในภาพรวม วัยแรงงานตอนต้นอาศัยอยู่ในครัวเรือนที่มีจํานวนสมาชิกในครัวเรือนเฉลี่ย  
เท่ากับ 4.42 คน โดยวัยแรงงานตอนต้นในภาคกลางอาศัยอยู่ในครัวเรือนที่มีจํานวนสมาชิกในครัวเรือน
จํานวนสูงสุด จํานวนสมาชิกในครัวเรือนเฉลี่ยเท่ากับ 5.06 คน ขณะท่ีวัยแรงงานตอนต้นในภาคเหนืออาศัย
อยู่ในครัวเรือนท่ีมีจํานวนสมาชิกในครัวเรือนจํานวนต่ําท่ีสุด จํานวนสมาชิกในครัวเรือนเฉลี่ยเท่ากับ 3.75 
คน (ตาราง 12) 

  สําหรับอายุแรกสมรสเฉลี่ย ในภาพรวม วัยแรงงานตอนต้นที่สมรสแล้ว มีอายุแรก
สมรสเฉลี่ยเท่ากับ 23.61 ปี วัยแรงงานตอนต้นในภาคกลางท่ีสมรสแล้ว มีอายุแรกสมรสเฉลี่ยตํ่าสุด เท่ากับ 
21.81 ปี ขณะที่วัยแรงงานตอนต้นในภาคเหนือท่ีสมรสแล้ว มีอายุแรกสมรสเฉลี่ยสูงสุด 25.75 ปี (ตาราง 
12) 



สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

รายงานฉบับสมบูรณ์: โครงการศึกษาวิเคราะห์การเข้าสู่ตลาดแรงงานและการทํางานของวัยแรงงานตอนต้นในประเทศไทยแบบมุ่งอนาคต | 74  
 

  กิจกรรมหลักท่ีทําในช่วงสัปดาห์ท่ีผ่านมา 

  ในภาพรวม วัยแรงงานตอนต้นส่วนใหญ่ หรือประมาณร้อยละ 55 ทํากิจกรรมหลัก
ในช่วงสัปดาห์ท่ีผ่านมา คือ ทํางานท่ีได้รับค่าจ้างอย่างน้อย 1 ช่ัวโมง รองลงมาคือ เรียน หนังสือ หรือ
ฝึกอบรม ว่างงาน คิดเป็นร้อยละ 26.16 และ 10.36 ตามลําดับ  

  เกือบทุกภูมิภาค วัยแรงงานตอนต้นทํากิจกรรมหลักในช่วงสัปดาห์ท่ีผ่านเป็นไปตาม
รูปแบบของภาพรวมระดับประเทศ คือ ทํางานท่ีได้รับค่าจ้างอย่างน้อย 1 ช่ัวโมง รองลงมาเป็น เรียนหนังสือ 
หรือฝึกอบรม และว่างงาน โดยจะพบว่า ภาคใต้จะมีรูปแบบกิจกรรมท่ีทําในช่วงสัปดาห์ท่ีผ่านมาแตกต่าง
เล็กน้อย กล่าวคือ ทํางานท่ีได้รับค่าจ้างอย่างน้อย 1 ช่ัวโมง เป็นอันดับแรก รองลงมาเป็น เรียนหนังสือ หรือ
ฝึกอบรม และมีงานทํา แต่ไม่ได้ทํางานมาเป็นเวลาสั้น สําหรับภาคตะวันออกจะมีสัดส่วนของ 
วัยแรงงานตอนต้นท่ีทํางานที่ได้รับค่าจ้างอย่างน้อย 1 ช่ัวโมง กับเรียนหนังสือ หรือฝึกอบรม ท่ีไม่แตกต่าง
กันมากนัก (เปรียบเทียบระหว่าง ร้อยละ 45.71 กับ ร้อยละ 42.86 ตามลําดับ) (ตาราง 13) 
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ตาราง 12 คุณลักษณะด้านเพศ อายุ และครอบครัวของวัยแรงงานตอนต้น 

ที่มา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 

 

 

 

 

คุณลักษณะ 
กรุงเทพและ
ปริมณฑล 

ภาคกลาง ภาคตะวันออก ภาคเหนือ ภาคตะวันออก 
เฉียงเหนือ 

ภาคใต้ รวม 

จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ 
เพศ               
 หญิง  476 63.20 52 52.50 42 60.00 130 48.50 271 61.20 174 67.20 1,145 60.50 
 ชาย  277 36.80 47 47.50 28 40.00 138 51.50 172 38.80 85 32.80 747 39.50 
อายุ               
 15-19 ปี  139 18.50 22 22.20 8 11.40 43 16.00 94 21.20 40 15.40 346 22.05 
 20-24 ปี  263 34.90 26 26.30 34 48.60 94 35.10 167 37.70 58 22.40 642 34.27 
 25-29 ปี  165 21.90 21 21.20 14 20.00 79 29.50 104 23.50 102 39.40 485 27.81 
 30-35 ปี  186 24.70 30 30.30 14 20.00 52 19.40 78 17.60 59 22.80 419 15.86 

รวม 753 100.00 99 100.00 70 100.00 268 100.00 443 100.00 259 100.00 1,892 100.00 
ขนาดครัวเรือนเฉลี่ย (คน) 4.29 5.06 4.46 3.75 4.78 4.64 4.42 
อายุสมรสเฉลี่ย (ปี) 24.90 21.81 24.83 25.75 21.93 23.64 23.61 
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ตาราง 13 กิจกรรมที่ทําในช่วงสัปดาห์ผ่านมา 

ที่มา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 

คุณลักษณะ 
กรุงเทพและ
ปริมณฑล 

ภาคกลาง ภาคตะวันออก ภาคเหนือ ภาคตะวันออก 
เฉียงเหนือ 

ภาคใต้ รวม 

จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ จํานวน ร้อยละ 
กิจกรรมที่ทําในช่วงสัปดาห์ที่ผ่านมา 

เรียนหนังสือหรือฝึกอบรม 236 31.34 21 21.21 30 42.86 50 18.66 106 23.93 52 20.08 495 26.16 
ว่างงาน 68 9.03 9 9.09 4 5.71 14 5.22 85 19.19 16 6.18 196 10.36 
ทํางานที่ได้รับค่าจ้าง 
อย่างน้อย 1 ชั่วโมง 

405 53.78 59 59.60 32 45.71 185 69.03 200 45.15 142 54.83 1,023 54.07 

มีงานทํา แต่ไม่ได้ทํางานมา
เป็นเวลาสั้น 

10 1.33 0 0.00 0 0.00 6 2.24 11 2.48 26 10.04 53 2.80 

ดูแลสมาชิกในครัวเรือน 15 1.99 7 7.07 2 2.86 7 2.61 23 5.19 18 6.95 72 3.81 
ไม่ได้ทํางานหรือหางานใหม่
ด้วยเหตุผลอื่น 

9 1.20 0 0.00 2 2.86 2 0.75 5 1.13 2 0.77 20 1.06 

เพิ่งจบการศึกษาและ
วางแผนจะเริ่มหางานทําใน
อนาคตอันใกล้ 

9 1.20 3 3.03 0 0.00 4 1.49 11 2.48 3 1.16 30 1.59 

เพิ่งจบการศึกษาและ
วางแผนจะทํางานในอนาคต
อันใกล้ 

1 0.13 0 0.00 0 0.00 0 0.00 2 0.45 0 0.00 3 0.16 

รวม 753 100.00 99 100.00 70 100.00 268 100.00 443 100.00 259 100.00 1,892 100.00 
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  ระดับการศึกษา 

  กลุ่มวัยแรงงานตอนต้น ประมาณร้อยละ 46 มีการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรีขึ้นไป 
รองลงมา คือ ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น และมัธยมศึกษาตอนปลาย (ประมาณร้อยละ 32) และระดับ ปวช. 
และ ปวส. (ประมาณร้อยละ 16) ตามลําดับ ในขณะท่ีประชากรรุ่นพ่อแม่มีการศึกษาตํ่ากว่ากลุ่มวัยแรงงาน
ตอนต้นอย่างเห็นได้ชัด โดยมีเพียงร้อยละ 13-14 ของประชากรรุ่นพ่อแม่ท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรี         
ข้ึนไป (ตาราง 14) 

  เม่ือเปรียบเทียบระดับการศึกษาของวัยแรงงานตอนต้นกับการศึกษาของพ่อแม่ พบว่า
วัยแรงงานตอนต้นส่วนใหญ่มีแนวโน้มมีการศึกษาสูงกว่าการศึกษาของพ่อแม่ของตนเองอย่างเห็นได้ชัด 
ยกเว้นวัยแรงงานท่ีมีพ่อแม่สําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรีท่ีมีแนวโน้มส่งเสียให้บุตรมีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีเช่นเดียวกัน ในขณะที่สัดส่วนของวัยแรงงานท่ีมีการศึกษาตํ่ากว่าการศึกษาของพ่อแม่ของตนเอง
มีไม่มากนัก แต่สัดส่วนมีแนวโน้มเพ่ิมสูงข้ึนตามระดับการศึกษาของพ่อแม่ตนเอง เห็นได้ว่า พ่อแม่ที่มี
การศึกษาตํ่ามีแนวโน้มให้ความสําคัญกับการลงทุนด้านการศึกษาของบุตร เพ่ือให้หลุดพ้นจากความลําบาก
ท่ีประชากรรุ่นพ่อแม่ต้องเผชิญ (ตาราง 15) 

 

ตาราง 14 การศึกษาของวัยแรงงานตอนต้น และประชากรรุ่นพ่อแม่ 

ระดับการศึกษา พ่อ แม่ วัยแรงงานตอนต้น 
ไม่ได้รับการศึกษา 10.86 13.20 0.56 
ประถมศึกษา 29.39 32.16 5.55 
มัธยมต้น 16.02 14.83 14.91 
มัธยมปลาย 12.00 13.63 16.97 
ปวช. 3.69 3.42 5.95 
ปวส. 5.76 5.11 9.75 
ปริญญาตรี 12.06 11.19 39.89 
ปริญญาโท และปริญญาเอก 2.23 1.58 5.47 
อ่ืน ๆ 7.98 4.89 0.95 

รวม 100.00 100.00 100.00 

ท่ีมา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 
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ตาราง 15 สัดส่วนวัยแรงงานที่มีการศึกษาสูงกว่าหรือตํ่ากว่าการศึกษาของพ่อ หรือการศึกษาของแม่ 

ระดับการศึกษาของพ่อแม่ 
เทียบกับการศึกษาของแม่ เทียบกับการศึกษาของพ่อ 
สูงกว่า ต่ํากว่า สูงกว่า ต่ํากว่า 

ไม่ได้รับการศึกษา 100.00 - 100.00 - 
ประถมศึกษา 92.03 - 92.03 - 
มัธยมต้น 70.72 5.52 68.42 6.32 
มัธยมปลาย 59.51 8.59 60.90 10.53 
ปวช. 64.71 14.71 64.71 11.76 
ปวส. 60.34 12.07 61.29 16.13 
ปริญญาตรี 19.01 12.40 12.93 17.69 

ท่ีมา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 

 

  ครอบครัวของวัยแรงงานตอนต้น 

  กลุ่มวัยแรงงานตอนต้น อาศัยอยู่ในครัวเรือนที่มีจํานวนสมาชิกโดยเฉลี่ยประมาณ 4.42 
คน โดยขนาดครัวเรือนเฉลี่ยของวัยแรงงานตอนต้นไม่แตกต่างกันมากนักระหว่างภูมิภาคที่อยู่อาศัย ยกเว้น          
ในภาคเหนือท่ีมีขนาดครัวเรือนเฉลี่ยตํ่ากว่าเล็กน้อยโดยเปรียบเทียบ โดยประมาณ ร้อยละ 75 ของ           
วัยแรงงานตอนต้นยังคงครองโสด มีประมาณร้อยละ 20 ท่ีกําลังสมรสหรือมีคู่ครอง ส่วนร้อยละ 2 เคยสมรส 
(เป็นหม้าย หย่าร้าง หรือแยกกันอยู่) (ตาราง 16) 

   สําหรับวัยแรงงานตอนต้นท่ีเคยสมรส (รวมเป็นหม้าย หย่าร้าง หรือแยกกันอยู่) สมรส
หรือมีคู่ครองคร้ังแรกท่ีอายุเฉลี่ยประมาณ 23 ปี ไม่แตกต่างไปจากอายุแรกสมรสของประชากรไทยมากนัก             
แต่เม่ือพิจารณาในรายละเอียด พบว่า ประมาณร้อยละ 25 ของวัยแรงงานตอนต้นท่ีเคยสมรส แต่งงานหรือ
มีคู่ครองก่อนอายุ 20 ปี ในขณะท่ีมีบางส่วนสมรสคร้ังแรกอายุ 30 ปี ข้ึนไป (ประมาณร้อยละ 12) เห็นได้ว่า 
ในกลุ่มของวัยแรงงานตอนต้นมีท้ังกลุ่มท่ีแต่งงานหรือมีคู่ครองเร็ว และกลุ่มท่ีเลื่อนอายุแรกสมรสออกไป
ตามระยะเวลาท่ีใช้กับการศึกษาในระบบ ส่วนวัยแรงงานตอนต้นท่ีเคยสมรสและมีบุตรแล้วเกือบทั้งหมด    
มีบุตรเพียง 1-2 คน ตามบรรทัดฐานทางสังคมเกี่ยวกับจํานวนบุตรท่ีเหมาะสมตามวัฒนธรรมไทย (ตาราง  
16) 

 อาชีพของคู่ครองของวัยแรงงานตอนต้น ส่วนใหญ่ทํางานเป็นลูกจ้างของภาครัฐและ
เอกชน คิดเป็นประมาณร้อยละ 56 รองลงมาคือ ทํางานเป็นนายจ้างตนเองและเจ้าของธุรกิจ และไม่ได้
ทํางานและกําลังหางาน (ร้อยละ 21 และ 4 ตามลําดับ) (ตาราง  16) 
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ตาราง 16 คุณลักษณะด้านครอบครัวของวัยแรงงานตอนต้น 

คุณลักษณะด้านครอบครัว ร้อยละ 
ขนาดครัวเรือน  

ค่าเฉลี่ย 4.42 
กรุงเทพและปริมณฑล 4.29 
ภาคกลาง 5.06 
ภาคตะวันออก 4.46 
ภาคเหนือ 3.75 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 4.78 
ภาคใต้ 4.64 

สถานภาพสมรส  
โสด/ยังไม่แต่งงาน 75.77 
กําลังสมรส (สถานภาพสมรสแบบสมรส) 19.72 
มีคู่หม้ันและวางแผนแต่งงาน 2.39 
หย่างร้าง 1.36 
แยกกันอยู่ 0.49 
เป็นหม้าย 0.27 

อายุท่ีสมรส  
น้อยกว่า 15 ปี 0.50 
 15-19 ปี  23.38 
 20-24 ปี  37.31 
 25-29 ปี  27.11 
 30 ปีข้ึนไป  11.69 
อายุเฉลี่ยท่ีสมรส (ปี) 23.05 

จํานวนบุตร  
1 คน 55.93 
2 คน 32.69 
3 คน 8.72 
มากกว่า 3 คน 1.69 
ไม่ตอบ 0.97 
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คุณลักษณะด้านครอบครัว ร้อยละ 
อาชีพของคู่สมรส  

ทํางานเป็นลูกจ้าง (รัฐ และเอกชน) 56.28 
ทํางานเป็นนายจ้างตนเอง เจ้าของธุรกิจ 21.36 
ไม่เข้าข่าย (หม้าย หย่าร้าง แยกกันอยู่) 6.28 
ไม่ได้ทํางาน และกําลังหางาน 3.77 
ดูแลสมาชิกในบ้าน เช่น บุตร ผู้สูงอายุ 3.02 
กําลังเรียนหนังสือ หรืออบรม 1.26 
ช่วยงานในครัวเรือนโดยไม่ได้รับค่าตอบแทน 0.75 
อ่ืน ๆ 7.29 

ท่ีมา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 
 

 สถานะทางเศรษฐกิจของครอบครัววัยแรงงานตอนต้น 

 เม่ือพิจารณาถึงสถานะทางเศรษฐกิจจากอาชีพของพ่อและแม่ของวัยแรงงานตอนต้น 
พบว่า ทํางานในภาคเกษตรมีสัดส่วนสูงที่สุด รองลงมา คือ งานด้านการขาย โดยมีบางส่วนทํางานภาครัฐ
หรือรัฐวิสาหกิจ และดูแลบ้านและสมาชิกครัวเรือน โดยเฉพาะแม่ของวัยแรงงานตอนต้น สําหรับรายได้ของ
ครอบครัว พบว่า มากกว่าครึ่งของครัวเรือนของวัยแรงงานตอนต้นมีรายได้ต้ังแต่ 30,000 บาท และมี
ประมาณร้อยละ 35 ท่ีมีรายได้น้อยกว่า 20,000 บาท โดยร้อยละ 21.56 ของครัวเรือนวัยแรงงานตอนต้นท่ี
มีสัดส่วนสมาชิกในครัวเรือนท่ีรายงานว่า ไม่ได้ทํางาน และไม่ได้หาหางาน (inactive) มากกว่าจํานวน
สมาชิกครัวเรือนท่ีทํางานหารายได้ (ตาราง 17) 
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ตาราง 17 สถานะทางเศรษฐกิจของวัยแรงงานตอนต้น 

สถานะทางเศรษฐกิจ ร้อยละ 
อาชีพของพ่อ  
   งานในภาคเกษตร 22.31 
   เสียชีวิต 14.27 
   งานขาย 11.25 
   งานภาครัฐหรือรัฐวิสาหกิจ 11.13 
   งานบริการอ่ืนๆ 10.75 
   งานวิชาชีพและช่างเทคนิค 5.97 
   เกษียณอายุจากการทํางาน 5.41 
   งานในโรงงานหรือการผลิต 5.34 
   งานรับมาทําท่ีบ้าน รับเหมาช่วงบริการ 4.02 
   ทหาร ตํารวจ 3.21 
   ว่างงานหรือกําลังหางาน 2.51 
   งานการจัดการ 1.38 
   ดูแงบ้านและสมาชิกครัวเรือน 1.01 
   พิการ 0.57 
   ช่วยงานในครัวเรือนโดยไม่ได้รับค่าจ้าง 0.44 
อาชีพของแม่  
   งานขาย 21.66 
   งานในภาคเกษตร 20.00 
   ดูแลบ้านและสมาชิกครัวเรือน 13.66 
   งานภาครัฐหรือรัฐวิสาหกิจ 9.72 
   งานบริการอ่ืน ๆ 8.80 
   งานในโรงงานหรือการผลิต 6.15 
   เสียชีวิต 5.29 
   ว่างงานหรือกําลังหางาน 3.69 
   เกษียณอายุจากการทํางาน 3.02 
   งานรับมาทําท่ีบ้าน รับเหมาช่วงบริการ 2.71 
   ช่วยงานในครัวเรือนโดยไม่ได้รับค่าจ้าง 1.66 
   งานวิชาชีพและช่างเทคนิค 1.54 
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สถานะทางเศรษฐกิจ ร้อยละ 
   งานวิชาชีพและช่างเทคนิค 1.54 
   งานเสมียนและธุรการ 1.29 
   งานการจัดการ 0.80 
   งานการจัดการ 0.80 
รายได้ของครอบครัวต่อเดือน  
   น้อยกว่า 20,000 บาท  35.45  
   20,000 – 29,999 บาท  6.69  
   30,000 – 39,999 บาท  17.89  
   40,000 – 49,999 บาท  10.26  
   50,000 ข้ึนไป  29.71  
สัดส่วนคนที่ไม่ได้ทํางานและไม่ได้หางานมากกว่าร้อยละ 50 21.56 

ท่ีมา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 
 

  4.1.2 ตัวช้ีวัดด้านแรงงานของวัยแรงงานตอนต้น 

         ผลการสํารวจสถานภาพการทํางานของวัยแรงงานตอนต้นอายุ 15-35 ปี จํานวน 
1,892 คน พบว่า ประมาณร้อยละ 72 อยู่ในกําลังแรงงาน (ทํางาน และว่างงาน) และมีประมาณร้อยละ 28 
ไม่อยู่ในกําลังแรงงาน (นักเรียน และคนท่ีว่างงาน แต่ไม่ต้องการทํางาน) 

  เม่ือพิจารณาเฉพาะกลุ่มวัยแรงงานตอนต้นท่ีไม่อยู่ในกําลังแรงงาน พบว่าส่วนใหญ่            
เป็นผู้ท่ีอยู่ในระบบการศึกษา (ประมาณร้อยละ 26 ของวัยแรงงานตอนต้น) โดยมีบางส่วนของผู้ที่อยู่ใน
ระบบการศึกษาทํางานไปด้วย (ประมาณร้อยละ 7 ของวัยแรงงานตอนต้น) ในขณะเดียวกันมีวัยแรงงาน
ตอนต้นบางส่วนเป็นผู้ท่ีไม่ได้ทํางาน ไม่ได้หางานทํา และต้ังใจท่ีจะไม่ทํางานในอนาคต หรือกลุ่ม Inactive 
(ประมาณร้อยละ 1 ของวัยแรงงานตอนต้น)  

  สําหรับกลุ่มวัยแรงงานตอนต้นที่อยู่ในกําลังแรงงาน มีเพียงร้อยละ 4 ของกําลังแรงงาน
ท่ีรายงานว่า ไม่ได้ทํางาน และกําลังหางาน เห็นได้ว่า หากยึดนิยามในการคํานวณอัตราว่างงานแบบเดิมแล้ว 
สัดส่วนวัยแรงงานตอนต้นที่ว่างงานของประเทศไทยอยู่ในระดับไม่สูงมากนัก แต่อย่างไรก็ดี หากนับรวม               
กลุ่มวัยแรงงานตอนต้นท่ีปัจจุบันไม่ได้ทํางาน ไม่ได้หางาน แต่มีแนวโน้มจะหางานทําในอนาคต (ประมาณ
ร้อยละ 11 ของวัยแรงงานตอนต้น จัดเป็นกลุ่ม Inactive ช่ัวคราว) เข้ามาเป็นส่วนหน่ึงของกําลังแรงงาน           
ในการคํานวณสัดส่วนการทํางานและสัดส่วนผู้ว่างงานแล้ว สัดส่วนผู้ว่างงานของวัยแรงงานตอนต้น           
ในประเทศไทยจะเพิ่มข้ึนเป็นร้อยละ 14 เลยทีเดียว  
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  เม่ือพิจารณาเฉพาะกลุ่มวัยแรงงานตอนต้นท่ีกําลังทํางาน พบว่า ส่วนใหญ่ทํางานในระบบ
เป็นลูกจ้างภาครัฐ และเอกชน (ประมาณร้อยละ 46 ของวัยแรงงานตอนต้น) รองลงมา คือ ทํางานนอกระบบ
เป็นผู้ประกอบธุรกิจส่วนตัว (ประมาณร้อยละ 8 ของวัยแรงงานตอนต้น) และกําลังทํางานโดยไม่ได้รับ
ค่าจ้าง หรือช่วยธุรกิจในครัวเรือนโดยไม่ได้รับค่าจ้าง (ประมาณร้อยละ 3 ของวัยแรงงานตอนต้น)  
  

  การวิเคราะห์ข้ันตอนการเปลี่ยนผ่านเข้าสู่ตลาดแรงงานของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น 
กลุ่มอายุของวัยแรงงานตอนต้นเป็นประเด็นท่ีน่าสนใจ กล่าวคือ ในการศึกษาที่ผ่านมาเลือกใช้ กลุ่มอายุ 
15-29 ปี และแบ่งวัยแรงงานตอนต้นออกได้เป็น 3 กลุ่ม ตามข้ันตอนการเปลี่ยนผ่าน ได้แก่ 

  กลุ่มเปล่ียนผ่านเรียบร้อยแล้ว 

      1. งานประจํา และพอใจกับงานท่ีทํา 

      2. งานประจํา แต่ยังไม่พอใจในงานที่ทํา 

      3. งานไม่ประจํา แต่พอใจในงานท่ีทํา 

      4. ประกอบธุรกิจส่วนตัว และพอใจในงานท่ีทํา 

 

  กลุ่มท่ีกําลังเปล่ียนผ่าน 

      5. กําลังว่างงาน  

      6. กําลังทํางานประจํา แบบไม่มีสัญญาจ้าง 

      7. กําลังทํางานไม่ประจํา และไม่พอใจกับงานที่ทํา 

      8. ประกอบธุรกิจส่วนตัว แต่ไม่พอในงานท่ีทํา 

      9. Inactive ท่ีไม่ใช่นักเรียน และตั้งใจท่ีจะทํางานในอนาคต 

 

  กลุ่มท่ียังไม่เปล่ียนผ่าน 

      10. กําลังเรียนหนังสือ 

      11. Inactive ท่ีไม่ใช่นักเรียน และตั้งใจท่ีไม่ได้จะทํางาน 

  



สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
 

รายงานฉบับสมบูรณ์: โครงการศึกษาวิเคราะห์การเข้าสู่ตลาดแรงงานและการทํางานของวัยแรงงานตอนต้นในประเทศไทยแบบมุ่งอนาคต | 84  
 

  ตาราง 18 และรูป 12 แสดงข้ันตอนการเปลี่ยนผ่านเข้าสู่ตลาดแรงงานของกลุ่มวัยแรงงาน
ตอนต้น พบว่า ในกลุ่มอายุ 15-29 ปี มีสัดส่วนของกลุ่มผู้ที่ยังไม่เปลี่ยนผ่านเข้าสู่ตลาดแรงงานสูงกว่า     
โดยเปรียบเทียบกับผลการวิเคราะห์ในกลุ่มอายุ 15-35 ปี และสัดส่วนของกลุ่มท่ีเปลี่ยนผ่าน เรียบร้อยแล้ว
สูงกว่าโดยเปรียบเทียบกับผลกการวิเคราะห์ในกลุ่มอายุ 15-35 ปี เน่ืองจากในกลุ่มอายุ 30-35 ปี มีสัดส่วน            
ผู้ท่ีทํางานประจํา และพอใจกับงานท่ีทําในปัจจุบันสูงกว่าโดยเปรียบเทียบ อีกทั้งยังพบว่า ประมาณร้อยละ 
33 ของวัยแรงงานกลุ่มอายุ 30-35 ปี เป็นผู้ท่ีกําลังเปลี่ยนผ่านเข้าสู่ตลาดแรงงาน เห็นได้ว่า สัดส่วนผู้ท่ีกําลัง
เปลี่ยนผ่านเข้าสู่ตลาดแรงงานของวัยแรงงานกลุ่มอายุ 30-35 ปี ไม่ได้ต่างไปจากสัดส่วนผู้ท่ีกําลังเปลี่ยนผ่าน
เข้าสู่ตลาดแรงงานของวัยแรงงานกลุ่มอายุ 15-35 ปี ในขณะเดียวกันในกลุ่มอายุ 30-35 ปี มีกลุ่มของวัยแรงงาน
เป็นกลุ่ม Inactive อยู่ถึงร้อยละ 10 
 

รูป 12 ข้ันตอนการเปลี่ยนผ่านเข้าสู่ตลาดแรงงานของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น 

 
ท่ีมา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 
 

รูป 13 ข้ันตอนการของการเปลี่ยนผ่านเข้าสู่ตลาดแรงงาน ไม่รวมผู้ท่ีกําลังเรียนหนังสือ 

 
ท่ีมา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 

กลุ่มอายุ 15-35 ปี กลุ่มอายุ 15-29 ปี กลุ่มอายุ 30-35 ปี
กลุ่มท่ียังไม่เปลี่ยนผ่าน 27.57 38.86 5.50
กลุ่มท่ีกําลังเปลี่ยนผ่าน 34.03 31.87 32.54
กลุ่มเปลี่ยนผ่านเรียบร้อยแล้ว 38.40 29.27 61.96
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  อย่างไรก็ดี การศึกษาในต่างประเทศได้แสดงให้เห็นว่า สัดส่วนของวัยแรงงานตอนต้น     
ท่ียังไม่เปลี่ยนผ่านข้ึนอยู่กับสัดส่วนของประชากรที่กําลังเรียนหนังสือ ซ่ีงแตกต่างกันไปตามบริบทของแต่ละ
สังคม ในการวิเคราะห์เปรียบเทียบควรตัดประชากรท่ีกําลังเรียนหนังสือออกจากการวิเคราะห์ รูป 13  
แสดงข้ันตอนการเปลี่ยนผ่านเข้าสู่ตลาดแรงงานของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น ไม่รวมผู้ที่กําลังเรียนหนังสือ 
พบว่า ในกลุ่มอายุ 30-35 ปี ยังมีผู้ท่ีว่างงาน และผู้ท่ีถูกจัดอยู่ในกลุ่ม Inactive ด้วยเหตุน้ีในการศึกษาน้ี          
จึงรวมกลุ่มอายุ 30-35 ปี เข้ามาในการวิเคราะห์ข้ันตอนการเปลี่ยนผ่านเข้าสู่ตลาดแรงงานของกลุ่มวัยแรงงาน
ตอนต้นด้วย  

 

ตาราง 18 ข้ันตอนการเปลี่ยนผ่านเข้าสู่ตลาดแรงงานของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น 

ข้ันตอนการเปล่ียนผ่านเข้าสู่ตลาดแรงงาน 
กลุ่มอายุ  
15-35 ป ี

กลุ่มอายุ  
15-29 ป ี

กลุ่มอายุ 
30-35 ป ี

กลุ่มเปล่ียนผ่านเรียบร้อยแล้ว  38.40   29.27   61.96  
   1. งานประจํา และพอใจกับงานที่ทํา  23.15   17.46   38.04  
   2. งานประจํา แต่ยังไม่พอใจในงานที่ทํา  4.11   3.11   6.70  
   3. งานไม่ประจํา แต่พอใจในงานท่ีทํา  4.16   3.68   4.78  
   4. ประกอบธุรกิจส่วนตัว และพอใจในงานท่ีทํา  6.99   5.02   12.44  
กลุ่มที่กําลังเปล่ียนผ่าน  34.03   31.87   32.54  
   5. กําลังว่างงาน   4.00   4.00   2.87  
   6. กําลังทํางานประจํา แบบไม่มีสัญญาจ้าง  13.81   12.19   16.03  
      กําลังทํางานโดยไม่ได้รับค่าจ้าง และช่วยธุรกิจในครัวเรือน 3.36 3.24  2.87  
   7. กําลังทํางานไม่ประจํา และไม่พอใจกับงานที่ทํา  0.91   0.83   0.96  
   8. ประกอบธุรกิจส่วนตัว แต่ไม่พอในงานท่ีทํา  0.75   0.38   1.91  
   9. Inactive ที่ไม่ใช่นักเรียน และต้ังใจที่จะทํางานในอนาคต 11.20 11.24  7.89  
กลุ่มที่ยังไม่เปล่ียนผ่าน 27.57 38.86 5.50 
   10. กําลังเรียนหนังสือ  19.79   30.60   3.11  
        กําลังเรียนหนังสือ และทํางานไปด้วย  6.61   7.49   
   11. Inactive ท่ีไม่ใช่นักเรียน และต้ังใจท่ีไม่ได้จะทํางาน 
        ในอนาคต 

1.17 0.76  2.39  

รวม  100.00   100.00  100.00 

ท่ีมา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 
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 เม่ือแบ่งวัยแรงงานตอนต้นออกเป็น 3 กลุ่ม ตามข้ันตอนการเปลี่ยนผ่านเข้าสู่
ตลาดแรงงาน โดยพิจารณาจากความพึงพอใจในงานท่ีทําเป็นสําคัญ (รายละเอียดดังตาราง 18) พบว่า กลุ่มแรก 
กลุ่มท่ีเปลี่ยนผ่านเข้าสู่ตลาดแรงงานเรียบร้อยแล้ว ประมาณร้อยละ 38 ของวัยแรงงานตอนต้น ถูกจัดอยู่ 
ในกลุ่มน้ี โดยมีประมาณร้อยละ 23 ของวัยแรงงานตอนต้นเป็นผู้ท่ีทํางานประจํา และประมาณร้อยละ 7 
ของวัยแรงงานตอนต้นเป็นผู้ประกอบธุรกิจส่วนตัว อย่างไรก็ดี เป็นท่ีน่าสังเกตว่า มีประมาณร้อยละ 4 ของ        
วัยแรงงานตอนต้นรายงานว่าทํางานไม่ประจํา แต่พอใจในงานท่ีทํา เม่ือพิจารณาระยะเวลาในการเปลี่ยนผ่าน
ไปสู่งานท่ีพอใจของกลุ่มท่ีเปลี่ยนผ่านเรียบร้อยแล้ว พบว่า ประมาณร้อยละ 30 ได้งานที่พึงพอใจหลังจาก
เรียนจบทันทีและทํางานน้ันมาจนถึงปัจจุบัน ในขณะส่วนใหญ่ของกลุ่มท่ีเปลี่ยนผ่านเรียบร้อยแล้วใช้เวลาใน
การหางาน ทํางาน และเปลี่ยนงานจนได้งานท่ีพึงพอใจประมาณ 3-5 ปี 

 กลุ่มท่ี 2 กลุ่มท่ีกําลังเปลี่ยนผ่าน ประมาณร้อยละ 34 ของวัยแรงงานตอนต้นถูกจัดอยู่
ในกลุ่มน้ี โดยมีประมาณร้อยละ 14 ของวัยแรงงานตอนต้นเป็นผู้ท่ีทํางานประจําแบบไม่มีสัญญจ้าง ร้อยละ 
11 เป็นกลุ่ม Inactive ท่ีไม่ใช่นักเรียน และต้ังใจท่ีจะทํางานในอนาคต และร้อยละ 3 ทํางานโดยไม่ได้รับ
ค่าจ้าง หรือทํางานช่วยธุรกิจครัวเรือน เห็นได้ว่า ในกลุ่มท่ีกําลังเปลี่ยนผ่าน ครึ่งหน่ึงจัดว่าเป็นผู้ท่ีว่าง ทั้งท่ี
กําลังหางาน และตั้งใจที่จะหางานในอนาคต และอีกครึ่งหน่ึงเป็นผู้ท่ีกําลังทํางานแบบไม่มีสัญญาจ้าง หรือ
ต้องการเปลี่ยนงานใหม่  

 สําหรับกลุ่มที่ 3 กลุ่มผู้ท่ียังไม่เปลี่ยนผ่านเข้าสู่ตลาดแรงงาน  ส่วนใหญ่เป็นผู้ท่ีอยู่          
ในระบบการศึกษา โดยประมาณร้อยละ 27 ของวัยแรงงานตอนต้นเป็นนักเรียนนักศึกษา และมีประมาณ       
ร้อยละ 7 อยู่ในระบบการศึกษาและทํางานไปด้วย ในขณะเดียวกันมีวัยแรงงานตอนต้นจํานวนหน่ึง           
ท่ีถูกจัดเป็นกลุ่ม Inactive ท่ีไม่ใช่นักเรียน และตั้งใจท่ีจะไม่ทํางานในอนาคต 

รูป 14 ข้ันตอนการเปลี่ยนผ่านเข้าสู่ตลาดแรงงานของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น จําแนกตามประเทศ 

 
 ที่มา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 
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กลุ่มเปลี่ยนผ่านเรียบร้อยแล้ว กลุ่มท่ีกําลังเปล่ียนผ่าน กลุ่มท่ียังไม่เปลี่ยนผ่าน
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 รูป 14 แสดงการเปรียบเทียบข้ันตอนการเปล่ียนผ่านเข้าสู่ตลาดแรงงานของกลุ่มวัยแรงงาน
ตอนต้นของประเทศไทยกับประเทศกําลังพัฒนา (ข้อมูลจากรายงานของแต่ละประเทศจากเว็บไซต์ของ
องค์การแรงงานระหว่างประเทศ) พบว่า แม้ว่าการเปรียบเทียบระหว่างพ้ืนท่ีจะทําได้ยาก เน่ืองจากความแตกต่าง
ของระเบียบวิธีวิจัยในการเลือกพ้ืนท่ีศึกษา ย่อมทําให้สัดส่วนของผู้ท่ีกําลังศึกษาแตกต่างกันออกไปตาม
บริบทของพื้นท่ีท่ีศึกษา แต่อย่างไรก็ดี ในประเทศไทยวัยแรงงานตอนต้นท่ีอยู่ในข้ันตอนกําลังเปลี่ยนผ่าน       
มีสัดส่วนสูงกว่าโดยเปรียบเทียบ 

 

4.2 ข้อมูลตามวัตถุประสงค์การศึกษา 
 

 4.2.1 ผลการศึกษาและวิเคราะห์คุณลักษณะ และคุณสมบัติของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้นท่ี
เข้าสู่ตลาดแรงงาน 

 ในส่วนน้ีเป็นการวิเคราะห์ถึงคุณลักษณะและคุณสมบัติของวัยแรงงานตอนต้น จําแนก
ตามสถานะของการเข้าสู่ตลาดแรงงาน สามารถแบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มท่ี 1 กลุ่มผู้ที่อยู่ใน
สถานศึกษา โดยกลุ่มน้ีหมายรวมถึงวัยแรงงานตอนต้นท่ีเรียนหนังสืออย่างเดียว และท่ีเรียนหนังสือและ
ทํางานไปด้วย กลุ่มที่ 2 กลุ่มผู้ท่ีว่างงาน กลุ่มที่ 3) กลุ่มผู้ท่ีไม่ได้อยู่ในกําลังแรงงาน ซ่ึงจะประกอบด้วย  
กลุ่ม Inactive ท่ีไม่ใช่นักเรียน และตั้งใจท่ีจะทํางานในอนาคต และกลุ่ม Inactive ท่ีไม่ใช่นักเรียน และ
ต้ังใจท่ีจะไม่ทํางานในอนาคต และ 4) กลุ่มผู้ท่ีทํางานอย่างน้อย 1 ช่ัวโมง โดยจะหมายรวมวัยแรงงาน
ตอนต้นท่ีเรียนหนังสือและทํางานไปด้วย โดยคุณลักษณะและคุณสมบัติของวัยแรงงานตอนต้นแต่ละกลุ่ม  
มีรายละเอียด ดังน้ี 

   กลุ่มท่ี 1 กลุ่มผู้ท่ีอยู่ในสถานศึกษา  

  ผลการวิเคราะห์วัยแรงงานตอนต้น จํานวน 1,892 ราย พบว่า ประมาณร้อยละ 26 
ของวัยแรงงานตอนต้นเป็นกลุ่มผู้ท่ีอยู่ในสถานศึกษาหรือกําลังเรียนหนังสืออยู่ในสถานศึกษา ซ่ึงคุณลักษณะ
และคุณสมบัติของกลุ่มผู้ท่ีอยู่ในสถานศึกษานําเสนอในตาราง 19 มีรายละเอียด ดังน้ี 

  ความคาดหวังและสาขาวิชาท่ีต้องการศึกษาต่อ 

  ความคาดหวังและสาขาวิชาท่ีต้องการศึกษาต่อ พบว่า ประมาณร้อยละ  86  
ของกลุ่มผู้ท่ีอยู่ในสถานศึกษามีความคาดหวังเรียนจบการศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาตรี และระดับสูงกว่า
ปริญญาตรี ทั้งน้ี ร้อยละ 9.50 ของกลุ่มผู้ท่ีอยู่ในสถานศึกษามีความคาดหวังเรียนจบการศึกษาสูงสุดใน
ระดับอาชีวศึกษา โดยประมาณร้อยละ 25 ของผู้ที่อยู่ในสถานศึกษาต้องการศึกษาต่อในสาขาวิชา
บริหารธุรกิจและการบัญชี รองลงมา คือ สาขาวิชาภาษาศาสตร์ ศิลปศาสตร์ สาขาวิชาสังคมศาสตร์  
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และอุตสาหการและการบัญชี คิดเป็น ร้อยละ 18.00 12.40 และ 12.20 ตามลําดับ (รูป 12) สําหรับ 
กลุ่มผู้ท่ีอยู่ในสถานศึกษาท่ีฝึกงานไปพร้อมกับการเรียนหนังสือ พบว่า ร้อยละ 62.60 เป็นการฝึกงานตามท่ี
หลักสูตรกําหนดไว้ และร้อยละ 42.10 เป็นการฝึกงานเองโดยสมัครใจ  

  การหยุดเรียนเพ่ือออกไปทํางาน 

  กลุ่มผู้ท่ีอยู่ในสถานศึกษา แม้ว่าจะเป็นกลุ่มผู้ท่ีกําลังเรียนหนังสืออยู่ในสถานศึกษา         
แต่พบว่า ร้อยละ 3.30 ของกลุ่มผู้ที่อยู่ในสถานศึกษา เคยหยุดเรียนเพ่ือออกไปทํางานเต็มเวลา และกลับ
เข้ามาเรียนหนังสืออีกรอบ ซ่ึงส่วนใหญ่ออกจากโรงเรียนในช่วงประถมศึกษาและมัธยมศึกษาตอนต้น           
โดย ร้อยละ 44.40 ของผู้ท่ีเคยหยุดเรียนเพื่อออกไปทํางานและกลับเข้ามาเรียนน้ัน เน่ืองจากไม่สามารถหา
งานที่ม่ันคงได้ รองลงมา คือ ไม่แน่ใจว่าต้องการทํางานอะไรกันแน่ และมีเงินมากพอท่ีจะจ่ายเป็นค่าเล่าเรียนได้ 
ซ่ึงมีสัดส่วนเท่ากัน ร้อยละ 22.20 และต้องการเปลี่ยนงานใหม่ ร้อยละ 11.10  

  อย่างไรก็ตาม กลุ่มผู้ ท่ีอยู่ในสถานศึกษาส่วนใหญ่ ร้อยละ 72.20 ไม่ได้ทํางาน                
ในระหว่างเรียนหนังสือ มีประมาณร้อยละ 27.80 ท่ีทํางานและเรียนหนังสือไปพร้อมกัน 

  การวางแผนหลังจบการศึกษา 

  การวางแผนหลังจบการศึกษาเป็นส่วนหน่ึงของการเตรียมความพร้อมเพ่ือเข้าสู่
ตลาดแรงงาน โดยกลุ่มผู้ท่ีอยู่ในสถานศึกษามากกว่าครึ่ง หรือร้อยละ 63.30 มีการวางแผนหลงัจบการศึกษา
ว่าจะหางานทํา รองลงมา คือ เรียนต่อหรือฝึกอบรมทันที คิดเป็นร้อยละ 32.20 โดยมีประมาณ 
ร้อยละ 4 ที่รายงานว่าไม่ทราบในเรื่องของการวางแผนหลังจบการศึกษา โดยอาจสะท้อนได้ว่ากลุ่มน้ี            
ยังไม่ได้วางแผน หรือยังตัดสินใจเรื่องการวางแผนหลังจบการศึกษาไม่ได้ อย่างไรก็ตาม พบว่า ครึ่งหน่ึง หรือ
ร้อยละ 50 ของกลุ่มผู้ท่ีอยู่ในสถานศึกษา เริ่มหางานทําหรือเตรียมความพร้อมกับอาชีพในอนาคต  

  สําหรับช่องทางการเริ่มหางานทําหรือเตรียมความพร้อมกับอาชีพในอนาคต พบว่า 
กลุ่มผู้ท่ีอยู่ในสถานศึกษาที่รายงานว่ามีการเร่ิมเตรียมความพร้อมกับอาชีพในอนาคต ร้อยละ 39.60 ใช้           
ช่องทางผ่านสถาบันการศึกษา สถาบันฝึกอบรมในการหางานหรือเตรียมความพร้อมกับอาชีพในอนาคต 
รองลงมา คือ สมัครงานผ่านทางอินเตอร์เน็ต หางานผ่านเครือข่าย เช่น เพ่ือน ญาติ และลงทะเบียนหางาน
กับหน่วยงานราชการ คิดเป็นร้อยละ 30.30 19.60 และ 15.10 ตามลําดับ โดยการเตรียมความพร้อมกับ
อาชีพในอนาคตในช่องทางประกาศรับสมัครงานตามหน้าหนังสือพิมพ์ และร่วมงานนัดพบแรงงาน เป็นสอง
อันดับสุดท้ายที่กลุ่มผู้ท่ีอยู่ในสถานศึกษาใช้เตรียมความพร้อมกับอาชีพในอนาคต 
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รูป 15 สาขาวิชาที่กลุ่มผู้ท่ีอยู่ในสถานศึกษาต้องการศึกษาต่อ 

 
ท่ีมา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 

 
ตาราง 19 ร้อยละ อัตราของคุณลักษณะและคุณสมบัติของผู้ท่ีอยู่ในสถานศึกษา  

คุณลักษณะ/คุณสมบัติ ร้อยละ 
ความคาดหวังของการเรียนจบการศึกษาสูงสุด  
อาชีวศึกษา 9.50 
มัธยมศึกษาตอนต้น 0.40 
มัธยมศึกษาตอนปลาย 3.40 
ปริญญาตรี 45.90 
สูงกว่าปริญญาตรี 40.80 
สาขาวิชาท่ีต้องการศึกษาต่อ  
บริหารธุรกิจ และการบัญชี 25.10 
ภาษาศาสตร์ ศิลปศาสตร์ 18.00 
สังคมศาสตร์ 12.40 
อุตสาหการ และช่างเทคนิค 12.20 
วิศวกรรมศาสตร์ 8.80 
การศึกษา 5.80 
วิทยาศาสตร์ 5.10 
วิทยาศาสตร์สุขภาพ 4.90 

12.20 
8.80 

5.10 
4.90 

3.90 
3.90 

25.10 
18.00 

12.40 
5.80 

อุตสาหการ และช่างเทคนิค

วิทยาศาสตร์

แพทย์

ภาษาศาสตร์ ศิลปศาสตร์

การศึกษา
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คุณลักษณะ/คุณสมบัติ ร้อยละ 
แพทย์ 3.90 
เกษตรศาสตร์ 3.90 
ประเภทของการฝึกงานไปพร้อมกับเรียนหนังสือ (อัตรา) 
ฝึกงานตามหลักสูตรกําหนด 62.60 
ฝึกงานเองโดยสมัครใจ 42.10 
การหยุดเรียนเพ่ือออกไปทํางานเต็มเวลา และกลับมาเรียนหนังสือ 
เคย 3.30 
ไม่เคย 96.70 
สาเหตุของการกลับเข้ามาเรียนหนังสือ หลังจากหยุดเรียนเพ่ือออกไปทํางานเต็มเวลา 
ไม่สามารถหางานท่ีม่ันคงได้ 44.40 
ไม่แน่ใจว่าต้องการทํางานอะไรกันแน่ 22.20 
มีเงินมากพอท่ีจะจ่ายเป็นค่าเล่าเรียนได้ 22.20 
ต้องการเปลี่ยนงานใหม่ 11.10 
การทํางานในช่วงระหว่างเรียนหนังสือ  
ไม่ได้ทํางาน 72.20 
ทํางาน 27.80 
การวางแผนหลังจบการศึกษา หรือฝึกอบรม  
หางานทํา 63.30 
เรียนต่อหรือฝึกอบรมต่อทันที 32.20 
อยู่กับท่ีบ้าน 0.60 
ไม่ทราบ 3.80 
มีการเริ่มหางานทําหรือเตรียมความพร้อมกับอาชีพในอนาคต 
ใช่ 50.40 
ไม่ใช่ 49.60 
การหางานหรือเตรียมความพร้อมกับอาชีพในอนาคต (อัตรา) 
ผ่านสถาบันการศึกษา สถาบันฝึกอบรม 39.60 
สมัครงานผ่านอินเตอร์เน็ต 30.30 
หางานผ่านเครือข่าย เช่น เพ่ือน ญาติ 19.60 
ลงทะเบียนหางานกับหน่วยงานราชการ 15.10 
มองหาท่ีดิน สิ่งปลูกสร้าง อุปกรณ์เครื่องมือในการเริ่มต้นธุรกิจของตัวเอง 10.60 
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คุณลักษณะ/คุณสมบัติ ร้อยละ 
ส่งใบสมัคร สมัครงานกับนายจ้างโดยตรง 9.20 
จัดเตรียมใบอนุญาต ใบประกอบวิชาชีพ 8.80 
ลงทะเบียนหางานกับหน่วยงานเอกชน 7.60 
จัดหาแหล่งเงินทุน 4.10 
ประกาศรับสมัครงานหน้าโรงงาน บริษัท 4.00 
ร่วมงานนัดพบแรงงาน 2.40 
ประกาศรับสมัครงานตามหน้าหนังสือพิมพ์ 0.40 

ท่ีมา: คํานวณโดยตณะผู้วิจัย 
 

 กลุ่มท่ี 2 กลุ่มผู้ท่ีว่างงาน 

 ผลการวิเคราะห์วัยแรงงานตอนต้น จํานวน 1,892 ราย พบว่า ร้อยละ 4 ของวัยแรงงาน
ตอนต้นอยู่ในกลุ่มผู้ท่ีว่างงาน ซ่ึงผลการวิเคราะห์คุณลักษณะและคุณสมบัติของกลุ่มผู้ท่ีว่างงานนําเสนอ          
ในตาราง 20 มีรายละเอียด ดังน้ี 

 ความต้องการทํางานและสาเหตุของการไม่ได้หางานทําในช่วงท่ีผ่านมา 

 ความต้องการทํางานพบว่า กลุ่มผู้ที่ว่างงานประมาณร้อยละ 60 มีความต้องการทํางาน 
แต่สาเหตุสําคัญท่ีทําให้กลุ่มผู้ว่างงานเหล่าน้ีไม่ได้หางานทํา คือ มีภาระต้องรับผิดชอบเกี่ยวกับครอบครัว 
คิดเป็นร้อยละ 42.90 รองลงมา คือ ไม่รู้ว่าจะหางานอย่างไร ไปหางานได้ท่ีไหน และการฝึกอบรม 
ประสบการณ์ อายุ คิดเป็นร้อยละ 10.20 และร้อยละ 8.20 ตามลําดับ อย่างไรก็ตาม กลุ่มผู้ที่ว่างงาน        
ส่วนใหญ่ หรือร้อยละ 80 รายงานว่า สามารถท่ีจะเริ่มงานใหม่ได้ทันที หากได้รับโอกาสทํางาน 

 ลักษณะงานที่มองหา 

 กลุ่มผู้ว่างงานเหล่าน้ีพยายามค้นหางานที่เหมาะสมกับตนเอง โดยพบว่า ประมาณ          
ร้อยละ 30 มองหางานท่ีมีลักษณะเป็นงานท่ีมีข้ันตอนปฏิบัติงานอย่างชัดเจน รองลงมา คือ งานวิชาชีพ    
งานช่างเทคนิค และงานธุรการและงานด้านการจัดการ ซ่ึงมีสัดส่วนเท่ากัน คิดเป็นร้อยละ 19.70 16.90 
และ 12.70 ตามลําดับ (รูป 16) กลุ่มผู้ท่ีว่างงาน ร้อยละ 67.70 รายงานว่า ไม่เคยปฏิเสธงานท่ีเสนอมา        
ให้ทํา น่ันอาจแสดงให้เห็นว่า กลุ่มผู้ว่างงานพยายามทดลองทํางานเพ่ือค้นหางานที่เหมาะสมกับตนเอง อย่างไร 
ก็ตาม ร้อยละ 26.90 ของกลุ่มผู้ว่างงาน เคยปฏิเสธงานท่ีเสนอมาให้ทํา ท้ังน้ีเน่ืองจาก ร้อยละ 28.60 
รายงานเหตุผลที่ปฏิเสธงาน คือ การเดินทางไปยังสถานที่ทํางานไม่สะดวก รองลงมา คือ งานท่ีเสนอมา      
ให้ทําเป็นงานไม่น่าสนใจ คิดเป็นร้อยละ 23.80  สําหรับเหตุผลของการปฏิเสธงานด้วยอัตราค่าจ้างที่ตํ่า
เกินไป มีกลุ่มผู้ว่างงานปฏิเสธงานด้วยเหตุผลดังกล่าว ประมาณร้อยละ 14.30 (รูป 17) 
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 หากพิจารณาลักษณะงานที่กลุ่มผู้ว่างยินดีที่จะตอบรับเข้าทํางาน พบว่า ร้อยละ 30 
ของกลุ่มผู้ว่างงาน ค้นหางานโดยพิจารณาจากองค์ประกอบหลาย ๆ ด้าน ได้แก่ งานท่ีมีความม่ันคง                     
จ่ายค่าตอบแทนสูง และเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของตน ซ่ึงมีกลุ่มผู้ท่ีว่างงาน ร้อยละ 30 เช่นกันท่ี
รายงานว่ายินดีท่ีตอบรับทํางานอะไรก็ได้ท่ีมีความม่ันคง อย่างไรก็ตาม พบว่า ประมาณร้อยละ 17  
ของกลุ่มผู้ว่างงาน รายงานลักษณะงานท่ียินดีจะตอบรับทํางาน โดยเป็นงานอะไรก็ได้ ไม่มีข้อจํากัด (รูป 18) 
สําหรับประเด็นด้านเงินเดือนข้ันตํ่าสุดท่ีจะตัดสินใจไม่ตอบรับงานท่ีเสนอมาให้พบว่า มากกว่าครึ่ง ประมาณ
ร้อยละ 56 รายงานเงินเดือนข้ันตํ่าสุดท่ีจะตัดสินใจไม่ตอบรับงานท่ีเสนอมาให้ประมาณ 10,000 – 15,000 
บาท ซ่ึงน่ันหมายความว่า เงินเดือนขั้นตํ่าสุดท่ีจะไม่ตอบรับงานของกลุ่มผู้ว่างงานเหล่าน้ีจะเป็นไปตาม
กรอบเงินเดือนขั้นตํ่าตามนโยบายของรัฐบาล แต่ก็ยังพบกลุ่มผู้ว่างงาน ประมาณร้อยละ 18 ที่ไม่มีเงินเดือน
ข้ันตํ่าสุดท่ีจะตัดสินใจไม่ตอบรับงานท่ีเสนอมาให้ 

 จํานวนของการสมัครงานและการไปสัมภาษณ์งาน 

 กลุ่มผู้ ว่างงานสมัครงานโดยเฉลี่ย 3.12 งาน โดยมีจํานวนงานสูงสุดท่ีสมัครงาน 
นับต้ังแต่เริ่มต้นหางานในครั้งน้ี 10 งาน โดยมีประมาณร้อยละ 31 ของกลุ่มผู้ว่างงาน สมัครงานเพียงครั้งเดียว
นับต้ังแต่เริ่มต้นหางานในครั้งน้ี สําหรับการถูกเชิญให้ไปสัมภาษณ์งาน พบว่า ร้อยละ 43.60 ของกลุ่มผู้ว่างงาน 
รายงานว่าไม่เคยถูกเชิญให้ไปสัมภาษณ์งานนับต้ังแต่เริ่มต้นหางานในคร้ังน้ี รองลงมา คือ เคยถูกเชิญให้ไป
สัมภาษณ์งาน 1 ครั้ง 2 ครั้ง และ 3 ครั้ง คิดเป็นร้อยละ 27.70 12.80 และ 7.40 ตามลําดับ  

 อุปสรรคในการหางานท่ีดี 

 กลุ่มผู้ว่างงานครึ่งหน่ึง (ประมาณร้อยละ 50) ไม่มีความต้องการท่ีจะย้ายถ่ินเพ่ือไปหา
งานท่ีอ่ืน โดยร้อยละ 18.30 ของกลุ่มผู้ว่างงาน รายงานว่าสามารถทํางานท่ีไหนก็ได้ สําหรับอุปสรรคสําคัญ
ท่ีสุดต่อการหางานท่ีดี กลุ่มผู้ว่างงาน ร้อยละ 25 รายงานว่าการไม่มีการศึกษา หรือมีการศึกษาไม่สูงพอ 
เป็นอุปสรรคสําคัญต่อการหางานท่ีดี รองลงมา คือ การไม่มีประสบการณ์การทํางาน และตําแหน่งงานว่าง          
ไม่มากนัก คิดเป็นร้อยละ 15.90 และ 13.60 ตามลําดับ ท้ังน้ี ครึ่งหน่ึงของกลุ่มผู้ว่างงาน รายงานว่าไม่เคย
ได้รับคําแนะนําหรือความช่วยเหลือเกี่ยวกับการหางาน โดยมีเพียง ร้อยละ 15 ของกลุ่มผู้ว่างงานเท่าน้ัน           
ท่ีเคยได้รับคําแนะนําและความช่วยเหลือเกี่ยวกับข้อมูลตําแหน่งงานว่าง 

 ความคิดเห็นในประโยชน์ของการศึกษา การฝึกอบรมต่อการช่วยให้ได้งาน 

 กลุ่มผู้ว่างงานมากกว่าครึ่ง (ร้อยละ 65) แสดงความคิดเห็นว่าการศึกษาหรือการฝึกอบรม
มีส่วนช่วยอย่างมากต่อการให้ได้งาน ซ่ึงระดับการศึกษาหรือประเภทของการฝึกอบรมท่ีจะช่วยให้ได้งานท่ีดี 
พบว่า ร้อยละ 22.60 ของกลุ่มผู้ว่างงาน รายงานว่าเป็นการสําเร็จการศึกษาระดับมหาวิทยาลัย รองลงมา  
คือ การสําเร็จการศึกษาระดับอาชีวศึกษา การสําเร็จการศึกษาระดับมัธยมปลาย และการฝึกงานกับ
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นายจ้าง ซ่ึงมีสัดส่วนเท่ากัน และความรู้ ด้านภาษาต่างประเทศ คิดเป็นร้อยละ 21.50 12.90 11.80 
ตามลําดับ 

 สําหรับการวางแผนเรียนหรือการฝึกอบรมเพ่ิมเติมของกลุ่มผู้ว่างงาน พบว่า ร้อยละ 
38.70 วางแผนท่ีจะเรียนหรือฝึกอบรมเพ่ิมเติม โดยร้อยละ 29 ยังไม่ทราบเกี่ยวกับการวางแผนเรียนหรือ
ฝึกอบรมเพ่ิมเติม กลุ่มผู้ว่างงานท่ีวางแผนจะเรียนหรือฝึกอบรมเพ่ิมเติมครึ่งหน่ึง (ร้อยละ 51) วางแผนจะ
เรียนเพิ่มเติมให้สูงสุดในระดับปริญญาตรี และร้อยละ 20.70 วางแผนจะเรียนเพ่ิมเติมให้สูงสุดระดับ
ปริญญาโท หรือเอก  

รูป 16 ลักษณะงานท่ีกลุ่มผู้ท่ีว่างงานมองหา 

 
ท่ีมา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 

 
รูป 17 สาเหตุสําคัญท่ีกลุ่มผู้ท่ีว่างงานปฏิเสธงาน 

 
ท่ีมา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 
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งานท่ีมีข้ันตอนปฏิบัติงานอย่างชัดเจน

งานวิชาชีพ

งานช่างเทคนิค

งานธุรการ

งานด้านการจัดการ

งานเสมียน IT/admin

28.60

23.80

14.30

14.30

14.30

4.80

การเดินทางไปยังสถานท่ีทํางานไม่สะดวก

งานไม่น่าสนใจ

ค่าจ้างท่ีเสนอตํ่าเกินไป

งานท่ีได้รับไม่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ

จํานวนช่ัวโมงทํางานยาวนานเกินไป

มองไม่เห็นความก้าวหน้าของงาน
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รูป 18 ลักษณะงานท่ีกลุ่มผู้ท่ีว่างงานยินดีท่ีจะตอบรับเข้าทํางาน 

 
ท่ีมา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 
 

ตาราง 20 ร้อยละ อัตราของคุณลักษณะและคุณสมบัติของกลุ่มผู้ท่ีว่างงาน 

คุณลักษณะ/คุณสมบัติ     ร้อยละ 
ความต้องการทํางานในช่วงสัปดาห์ท่ีผ่านมา  
ต้องการ      59.40 
ไม่ต้องการ      40.60 
สาเหตุสําคัญของการไม่ได้หางานทําในช่วงสัปดาห์ท่ีผ่านมา 
มีภาระต้องรับผิดชอบเกี่ยวกับครอบครัว 42.90 
ไม่รู้จะหางานอย่างไร ไปหางานได้ท่ีไหน 10.20 
การฝึกอบรม ประสบการณ์ อายุ 8.20 
ต้องไปเรียนหนังสือ หรืออบรมเพ่ิมเติม 6.10 
รอให้ผ่านช่วงเวลาท่ียุ่งยากไปก่อน 6.10 
ไม่สามารถหางานท่ีเหมาะสมได้ 6.10 
ได้งานแล้วแต่ยังไม่ได้เริ่มทํางาน 4.10 
เตรียมพร้อมในการเริ่มต้นธุรกิจของตนเองไว้แล้วแต่ยังไม่ได้เริ่มดําเนินธุรกิจในเวลาน้ี 4.10 
ป่วย บาดเจ็บ 4.10 
ยังไม่ได้เร่ิมหางาน 4.10 

30.10

30.10

17.20

15.10

7.50

งานอะไรก็ได้ที่มีความมั่นคง

งานที่มีความมั่นคง จ่ายค่าตอบแทนสูง และ
เหมาะกับความรู้ความสามารถของตน

งานอะไรก็ได้ ไม่มีข้อจํากัด

งานอะไรก็ได้ท่ีเหมาะสมกับความสามารถ

งานอะไรก็ได้ท่ีจ่ายค่าตอบแทนสูง
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คุณลักษณะ/คุณสมบัติ     ร้อยละ 
ต้ังครรภ์ 4.10 
การเร่ิมงานใหม่ได้ทันที หากได้รับโอกาสทํางานในช่วงสัปดาห์ท่ีผ่านมา  
ใช่ 80.20 
ไม่ใช่ 19.80 
ลักษณะงานท่ีมองหา  
งานท่ีมีข้ันตอนปฏิบัติงานอย่างชัดเจน 29.60 
งานวิชาชีพ 19.70 
งานช่างเทคนิค 16.90 
งานธุรการ 12.70 
งานด้านการจัดการ 12.70 
งานเสมียน IT/Admin 8.50 
การปฏิเสธงานท่ีเสนอมาให้ทํา  
เคยปฏิเสธ 26.90 
ไม่เคยปฏิเสธ 67.70 
ไม่เคยได้รับการเสนองานให้ทํา 5.40 
สาเหตุหลักท่ีปฏิเสธงานท่ีเสนอมาให้ทํา  
การเดินทางไปยังสถานท่ีทํางานไม่สะดวก 28.60 
งานไม่น่าสนใจ 23.80 
ค่าจ้างท่ีเสนอตํ่าเกินไป 14.30 
งานท่ีได้รับไม่เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 14.30 
จํานวนช่ัวโมงทํางานยาวนานเกินไป 14.30 
มองไม่เห็นความก้าวหน้าของงาน 4.80 
ลักษณะงานท่ียินดีตอบรับเข้าทํางาน  
งานอะไรก็ได้ที่มีความม่ันคง 30.10 
งานท่ีมีความม่ันคง จ่ายค่าตอบแทนสูง และเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของตน 30.10 
งานอะไรก็ได้ ไม่มีข้อจํากัด 17.20 
งานอะไรก็ได้ที่เหมาะสมกับความสามารถ 15.10 
งานอะไรก็ได้ที่จ่ายค่าตอบแทนสูง 7.50 
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คุณลักษณะ/คุณสมบัติ     ร้อยละ 
เงินเดือนข้ันต่ําสุดท่ีจะตัดสินใจไม่ตอบรับงานท่ีเสนอมาให้  
ไม่มี 17.40 
5,000 – 6,999 บาท 4.30 
7,000 – 9,999 บาท 21.70 
10,000 -  12,999 บาท 28.30 
13,000 – 15,000 บาท 28.30 
จํานวนของการสมัครงาน นับต้ังแต่เริ่มต้นหางานในคร้ังนี้  
1 งาน 31.00 
2 งาน 15.50 
3 งาน 26.20 
4 งาน  7.10 
5 งาน 7.10 
6 งาน 2.40 
7 งาน 3.60 
มากกว่า 7 งาน 7.20 
จํานวนของการสมัครงานเฉล่ีย 3.12 งาน   
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 2.38  
จํานวนการสมัครงานสูงสุด 10 งาน ต่ําสุด 1 งาน  
จํานวนการได้รับคําเชิญให้ไปสัมภาษณ์งาน นับต้ังแต่เริ่มต้นหางานในครั้งน้ี  
ไม่เคยถูกเชิญให้ไปสัมภาษณ์งาน 43.60 
1  27.70 
2 12.80 
3 7.40 
มากกว่า 3 ครั้ง 8.60 
ความต้องการย้ายถ่ินเพื่อไปหางาน (อัตรา)  
ไม่ย้ายไปหางานท่ีอ่ืน 49.50 
ทํางานที่ไหนก็ได้ 18.30 
ต้องการย้ายไปหางานในเมืองหลวง 14.10 
ต้องการย้ายไปหางานในเมืองใหญ่ 11.80 
ต้องการย้ายไปหางานในเขตชนบท 5.40 
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คุณลักษณะ/คุณสมบัติ     ร้อยละ 
ย้ายไปหางานในประเทศอ่ืน 3.20 
อุปสรรคสําคัญในการหางานท่ีดีให้ได้  
ไม่มีการศึกษา หรือมีการศึกษาไม่สูงพอ 25.00 
ไม่มีประสบการณ์ 15.90 
มีตําแหน่งงานว่างไม่มากนัก 13.60 
การศึกษาท่ัวไปที่ได้รับไม่เหมาะสมกับตําแหน่งงาน 8.00 
ยังเด็กเกินไป 8.00 
ไม่เคยได้รับการฝึกอบรมท่ีเหมาะสมกับตําแหน่งงาน 6.80 
ความเป็นผู้ชายหรือผู้หญิง 6.80 
ความไม่เหมาะสมของการศึกษาท่ีนายจ้างต้องการกับการศึกษาท่ีได้รับ 5.70 
ตําแหน่งงานว่างมีค่าจ้างต่ํา 5.70 
ตําแหน่งงานว่างมีสภาพการทํางานไม่ดี 3.40 
การศึกษาท่ัวไปที่ได้รับไม่เหมาะสมกับตําแหน่ง 1.10 
การได้รับคําแนะนําหรือความช่วยเหลือเก่ียวกับการหางาน  
ไม่เคย 47.30 
คําแนะนําในการหางาน 34.10 
ข้อมูลเกี่ยวกับตําแหน่งงานว่าง 15.40 
จัดหาให้เกี่ยวกับการศึกษา หรือฝึกอบรมเพ่ิมเติม 2.20 
ให้ข้อมูลเกี่ยวกับการศึกษา และการฝึกอบรมท่ีน่าสนใจ 1.10 
ความคิดเห็นต่อประโยชน์ของการศึกษาหรือฝึกอบรมต่อการช่วยให้ได้งาน  
มีส่วนช่วยมาก 65.20 
มีส่วนช่วยอยู่บ้าง 28.10 
ไม่มีส่วนช่วยเลย 6.70 
ความคิดเห็นต่อประเภทของการฝึกอบรม หรือระดับการศึกษาที่จะช่วยให้ได้งานท่ีดี  
การสําเร็จการศึกษาระดับมหาวิทยาลัย 22.60 
การสําเร็จการศึกษาระดับอาชีวศึกษา 21.50 
การสําเร็จการศึกษาระดับมัธยมปลาย 12.90 
การฝึกงานกับนายจ้าง 12.90 
ความรู้ด้านภาษาต่างประเทศ 11.80 
การฝึกอบรมของแต่ละองค์กรวิชาชีพ 7.50 
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คุณลักษณะ/คุณสมบัติ     ร้อยละ 
การฝึกอบรมการเป็นเจ้าของธุรกิจ 6.50 
การอบรมด้านคอมพิวเตอร์ และไอที 4.30 
การวางแผนท่ีจะเรียนเพ่ิมเติมหรือฝึกอบรมเพ่ิมเติมในอนาคต  
ใช่ 38.70 
ไม่ใช่ 32.30 
ยังไม่ทราบ 29.00 
ระดับการศึกษาสูงสุดท่ีคิดว่าจะเรียนเพ่ิม  
ประถมศึกษา 1.20 
มัธยมศึกษาตอนต้น 2.40 
มัธยมศึกษาตอนปลาย 8.50 
ปวช. 3.70 
ปวส. 12.20 
ปริญญาตรี 51.20 
ปริญญาโท หรือเอก 20.70 

ท่ีมา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 

 
 กลุ่มท่ี 3 กลุ่มผู้ท่ีไม่ได้อยู่ในกําลังแรงงาน 

 ผลการวิเคราะห์วัยแรงงานตอนต้น จํานวน 1,892 ราย พบว่า ร้อยละ 12 ของ           
วัยแรงงานตอนต้นเป็นกลุ่มผู้ท่ีไม่ได้อยู่ในกําลังแรงงาน ซ่ึงผู้ท่ีอยู่ในกลุ่มน้ีถูกคัดกรองมาเป็นกลุ่ม Inactive 
ท่ีไม่ใช่นักเรียน โดยผลการวิเคราะห์คุณลักษณะและคุณสมบัติของกลุ่มผู้ ท่ีไม่ได้อยู่ในกําลังแรงงาน           
มีรายละเอียด ดังน้ี 

 ประเภทของกลุ่มผู้ท่ีไม่ได้อยู่ในกําลังแรงงาน 

 กลุ่มผู้ ท่ีไม่ได้อยู่ในกําลังแรงงาน ร้อยละ 3.14 เป็นกลุ่มผู้ ท่ีว่างงานช่ัวคราวและ           
รอทํางานในช่วงเวลาถัดไป (Temporary Inactive) หรือพร้อมที่จะเริ่มทํางานใหม่ได้ทันที เม่ือได้รับโอกาส
ในการทํางาน เม่ือพิจารณาแบ่งกลุ่มผู้ท่ีไม่ได้อยู่ในกําลังแรงงาน ตามประวัติการทํางานและความต้องการ
ทํางานในอนาคต สามารถแบ่งย่อยออกเป็น 4 กลุ่ม ได้แก่ 1) กลุ่มผู้ท่ีเคยทํางานและต้องการทํางานใน
อนาคต คิดเป็นร้อยละ 72.20  2) กลุ่มผู้ท่ีเคยทํางานและไม่ต้องการทํางานในอนาคต คิดเป็นร้อยละ 6.73 
3) กลุ่มผู้ท่ีไม่เคยทํางานและต้องการทํางานในอนาคต ร้อยละ 18.83 และ 4) กลุ่มผู้ท่ีไม่เคยทํางานและ         
ไม่ต้องการทํางานในอนาคต ร้อยละ 2.24 (ตาราง  21)  
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ตาราง 21 ร้อยละของกลุ่มผู้ท่ีไม่ได้อยู่ในกําลังแรงงาน 

กลุ่มผู้ท่ีไม่ได้อยู่ในกําลังแรงงาน ร้อยละ 
ประเภทของกลุ่มผู้ท่ีไม่ได้อยู่ในกําลังแรงงาน  
ผู้ที่ไม่ได้อยู่ในกําลังแรงงาน แต่พร้อมท่ีจะเร่ิมงานใหม่ได้ทันที 3.14 
ผู้ที่ไม่ได้อยู่ในกําลังแรงงาน และไม่พร้อมท่ีจะเร่ิมงานใหม่ได้ทันที  96.86 
การทํางานและความต้องการทํางานในอนาคต  
กลุ่มผู้ท่ีเคยทํางานและต้องการทํางานในอนาคต   72.20 
กลุ่มผู้ท่ีเคยทํางานและไม่ต้องการทํางาน ในอนาคต 6.73 
กลุ่มผู้ท่ีไม่เคยทํางานและต้องการทํางานในอนาคต 18.83 
กลุ่มผู้ท่ีไม่เคยทํางานและไม่ต้องการทํางานในอนาคต   2.24 

ท่ีมา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 

 
 ภายหลังท่ีผู้วิจัยได้วิเคราะห์จัดกลุ่มผู้ที่ไม่ได้อยู่ในกําลังแรงงานออกเป็น 4 กลุ่ม           
ตามประวัติการทํางานและความต้องการทํางานในอนาคต และได้ดําเนินการวิเคราะห์คุณลักษณะและ
คุณสมบัติของแต่ละกลุ่ม ซ่ึงนําเสนอผลการวิเคราะห์ในตาราง 22 โดยมีรายละเอียด ดังต่อไปน้ี 

 เหตุผลสําคัญท่ีทําให้ไม่ได้ทํางาน 

 กลุ่มผู้ที่ไม่ได้อยู่ในกําลังแรงงาน ที่ยังไม่ได้ทํางานหรือยังคงหางานทําอยู่เน่ืองจาก
ปัญหาภายในครอบครัว คือ กลุ่มผู้ที่เคยทํางานและไม่ต้องการทํางานในอนาคต (ร้อยละ 60.00) รองลงมา
คือ กลุ่มผู้ท่ีเคยทํางานและต้องการทํางานในอนาคต (ร้อยละ 18.20) สําหรับเหตุผลของการไม่ได้ทํางาน
หรือยังคงหางานทําอยู่ จากเหตุผลของการต้ังครรภ์ท่ีพบในกลุ่มผู้ท่ีไม่เคยทํางานและไม่ต้องการทํางานใน
อนาคต (ร้อยละ 50.00) รองลงมา คือ กลุ่มผู้ที่เคยทํางานและไม่ต้องการทํางานในอนาคต (ร้อยละ 20.00) 
(รายละเอียดในตาราง 22) 

  เหตุผลของการออกจากการเรียนกลางคัน/ฝึกอบรมไม่ครบตามหลักสูตรเป็นสาเหตุ
หน่ึงท่ีทําให้ผู้ท่ีไม่ได้อยู่ในกําลังแรงงานไม่ได้ทํางานหรือยังคงหางานทําอยู่ ซ่ึงพบในกลุ่มผู้ท่ีไม่เคยทํางาน
และต้องการทํางานในอนาคต (ร้อยละ 20.00) และการเจ็บป่วยเป็นสาเหตุหน่ึงที่ทําให้ไม่ได้ทํางานหรือ   
คงหางานทําอยู่ พบในกลุ่มผู้ท่ีเคยทํางานและไม่ต้องการทํางานในอนาคต (ร้อยละ 20.00) รองลงมา คือ             
กลุ่มผู้ที่เคยทํางานและต้องการทํางานในอนาคต (ร้อยละ 6.10) 

  สําหรับเหตุผลท่ีคิดว่ายังไม่มีงานท่ีเหมาะสมกับทักษะและความสามารถของตนเอง  
พบในกลุ่มผู้ที่เคยทํางานและต้องการทํางานในอนาคต และกลุ่มผู้ท่ีไม่เคยทํางานและต้องการทํางาน           
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ในอนาคต (ร้อยละ 15.20 และ 13.30 ตามลําดับ) และเหตุผลของการยังไม่ได้หางานทํา เป็นเหตุลผลของ          
กลุ่มผู้ที่เคยทํางานและต้องการทํางานในอนาคต และกลุ่มผู้ท่ีไม่เคยทํางานและต้องการทํางานในอนาคต
เช่นกัน (ร้อยละ 7.60 และ 6.70 ตามลําดับ) 

  การไม่มีเหตุผลของการไม่ได้ทํางานหรือยังคงหางานทําอยู่ พบในกลุ่มผู้ท่ีไม่เคยทํางาน
และไม่ต้องการทํางานในอนาคต (ร้อยละ 50.00) รองลงมา คือ กลุ่มผู้ท่ีไม่เคยทํางานและต้องการทํางาน 
ในอนาคต (ร้อยละ 33.30) 

  ความต้องการศึกษาต่อหรือฝึกอบรม 

  กลุ่มผู้ที่ไม่ได้อยู่ในกําลังแรงงาน ท่ีต้องการศึกษาต่อหรือฝึกอบรมต่อ คือ กลุ่มผู้ท่ี         
ไม่เคยทํางานและไม่ต้องการทํางานในอนาคต (ร้อยละ 60.00) รองลงมา คือ กลุ่มผู้ท่ีไม่เคยทํางานและ
ต้องการทํางานในอนาคต (ร้อยละ 57.10) สําหรับกลุ่มท่ีไม่ต้องการศึกษาหรือฝึกอบรมต่อ คือ กลุ่มท่ีเคย
ทํางานและไม่ต้องการทํางานในอนาคต (ร้อยละ 69.20) รองลงมา คือ กลุ่มผู้ท่ีเคยทํางานและต้องการ
ทํางานในอนาคต (ร้อยละ 42.80) 

  ความคาดหวังของระดับการศึกษาหรือฝึกอบรมสูงสุด 

  กลุ่มผู้ท่ีไม่ได้อยู่ในกําลังแรงงาน ท่ีคาดหวังว่าจะได้รับการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี 
คือ กลุ่มผู้ท่ีเคยทํางานและไม่ต้องการทํางานในอนาคต (ร้อยละ 100.00) รองลงมา คือ กลุ่มผู้ท่ีไม่เคย
ทํางานและไม่ต้องการทํางานในอนาคต (ร้อยละ 50.00) และกลุ่มท่ีคาดหวังว่าจะได้รับการศึกษาสูงสุด
ระดับปริญญาโทข้ึนไป คือ กลุ่มผู้ท่ีไม่เคยทํางานและไม่ต้องการทํางานในอนาคต (ร้อยละ 50.00) เป็นท่ี              
น่าสังเกตว่า กลุ่มผู้ท่ีไม่ต้องการทํางานในอนาคตมีความคาดหวังท่ีจะได้รับการศึกษาสูง  
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ตาราง 22 ร้อยละของเหตุผลสําคัญท่ีทําให้ไม่ได้ทํางานหรือยังคงหางานทําอยู่ จําแนกตามกลุ่มผู้ท่ีไม่ได้อยู่
ในกําลังแรงงาน  

คุณลักษณะ/คุณสมบัติ 
ผู้ที่เคยทํางาน
และต้องการ

ทํางานในอนาคต 

ผู้ที่เคยทํางานและ
ไม่ต้องการทํางาน

ในอนาคต 

ผู้ที่ไม่เคยทํางาน
และต้องการ

ทํางานในอนาคต 

ผู้ที่ไม่เคยทํางานและ
ไม่ต้องการทํางานใน

อนาคต 
เหตุผลสําคัญที่ทําให้ไม่ได้ทํางานหรือยังคงหางานทําอยู่ 
เจ็บป่วย 6.10 20.00 0.00 0.00 
ปัญหาภายในครอบครัว 18.20 60.00 13.30 0.00 
ออกจากเรียนกลางคัน/
ฝึกอบรมไม่ครบตาม
หลักสูตร 

1.50 0.00 20.00 0.00 

เตรียมตัวประกอบธุรกิจ
ส่วนตัว 

9.10 0.00 0.00 0.00 

รอช่วงท่ีมีงานเยอะ ๆ 7.60 0.00 6.70 0.00 
คิดว่ายังไม่มีงานท่ีเหมาะสม
กับทักษะและความสามารถ
ของตนเอง 

15.20 0.00 13.30 0.00 

คุณสมบัติไม่ตรงตามท่ี
นายจ้างต้องการ 

3.00 0.00 6.70 0.00 

ไม่สามารถหางานทําท่ี
เหมาะสมได้ 

3.00 0.00 0.00 0.00 

ไม่รู้ว่าจะไปหางานท่ีไหน 3.00 0.00 0.00 0.00 
ยังไม่ได้หางานทํา 7.60 0.00 6.70 0.00 
ไม่มีเหตุผล 6.10 0.00 33.30 50.00 
ตั้งครรภ์ 19.70 20.00 0.00 50.00 

รวม 100.00 100.00 100.00 100.00 
ความต้องการศึกษาต่อ
หรือฝึกอบรม 

    

ต้องการ 48.40 15.40 57.10 60.00 
ไม่ต้องการ 42.80 69.20 26.20 40.00 
ยังไม่ทราบ 8.80 15.40 16.70 0.00 

รวม 100.00 100.00 100.00 100.00 
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คุณลักษณะ/คุณสมบัติ 
ผู้ที่เคยทํางาน
และต้องการ

ทํางานในอนาคต 

ผู้ที่เคยทํางานและ
ไม่ต้องการทํางาน

ในอนาคต 

ผู้ที่ไม่เคยทํางาน
และต้องการ

ทํางานในอนาคต 

ผู้ที่ไม่เคยทํางานและ
ไม่ต้องการทํางานใน

อนาคต 
ความคาดหวังของระดับการศึกษาหรือฝึกอบรมสูงสุดที่จะได้รับ 
อาชีวศึกษา 18.80 0.00 0.00 0.00 
มัธยมศึกษา 10.10 0.00 13.60 0.00 
ปริญญาตรี 42.00 100.00 45.50 50.00 
ปริญญาโทขึ้นไป 29.00 0.00 40.90 50.00 

รวม 100.00 100.00 100.00 100.00 

ท่ีมา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 

 
 กลุ่มท่ี 4 กลุ่มผู้ท่ีทํางานอย่างน้อย 1 ช่ัวโมง 

 ในกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น จํานวน 1,892 คน มีประมาณร้อยละ 62 ท่ีรายงานว่า 
ทํางานในช่วงคาบเวลาที่สํารวจ และเม่ือพิจารณาเฉพาะกลุ่มท่ีรายงานว่า ทํางาน พบว่า ส่วนใหญ่ร้อยละ 
81 ทํางานและได้รับค่าจ้างจากผู้อ่ืน รองลงมา คือ ประกอบธุรกิจส่วนตัวโดยมี/ไม่มีลูกจ้าง และทํางานใน
ท่ีดินของตนเองโดยมี/ไม่มีลูกจ้าง (ร้อยละ 13) ในขณะท่ีมีบางส่วนของวัยแรงงานตอนต้นรายงานว่า 
ช่วยงาน/ธุรกิจในครัวเรือน (ร้อยละ 5) ในส่วนถัดจากน้ีไปจะนําเสนอคุณลักษณะของกลุ่มผู้ท่ีทํางานอย่างน้อย 
1 ช่ัวโมง ท้ังในภาพรวม และเปรียบเทียบระหว่างผู้ที่ทํางานได้รับค่าจ้างจากผู้อ่ืนและประกอบธุรกิจส่วนตัว 
(รายละเอียดดังแสดงตาราง 23) 

 จํานวนช่ัวโมงทํางาน 

 โดยเฉลี่ยวัยแรงงานตอนต้นทํางานประมาณ 43 ช่ัวโมงต่อสัปดาห์ โดยวัยแรงงาน
ตอนต้นที่ประกอบธุรกิจส่วนตัวหรือทํางานของตัวเองใช้เวลากับงานยาวนานกว่าอย่างเห็นได้ชัด           
โดยเปรียบเทียบกับวัยแรงงานตอนต้นท่ีทํางานเป็นลูกจ้างได้รับเงินจากผู้อ่ืน ๆ (50 ช่ัวโมงต่อสัปดาห์ 
เปรียบเทียบกับ 42 ช่ัวโมงต่อสัปดาห์) เห็นได้ว่า วัยแรงงานตอนต้นมีแนวโน้มมีจํานวนช่ัวโมงการทํางาน
ยาวนานกว่ามาตรฐาน (40 ช่ัวโมงต่อสัปดาห์) อย่างไรก็ดี เม่ือรวมเวลาการเดินทาง พักกลางวัน และทําโอที
เข้ากับเวลาทํางานด้วยแล้ว พบว่า วัยแรงงานตอนต้นใช้เวลากับการทํางานประมาณ 48 ช่ัวโมงต่อสัปดาห์ 
โดยความแตกต่างของจํานวนช่ัวโมงทํางานระหว่างผู้ที่ทํางานเป็นลูกจ้าง กับผู้ท่ีประกอบธุรกิจส่วนตัวหรือ
ทํางานของตัวเองมีแนวโน้มลดลงอย่างเห็นได้ชัด โดยมีคําอธิบาย คือ ผู้ท่ีประกอบธุรกิจส่วนตัวหรือทํางาน
ของตัวเองมีแนวโน้มรายงานจํานวนช่ัวโมงทํางาน โดยบวกเวลาในการเดินทาง และพักทานอาหารเข้าไป
เรียบร้อยแล้ว 
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 ความพอใจและความคาดหวังท่ีจะเปล่ียนงาน 

 วัยแรงงานตอนต้น ส่วนใหญ่พอใจกับงานท่ีทําในปัจจุบัน (ร้อยละ 86)  แต่มีเพียง             
ร้อยละ 25 ของวัยแรงงานตอนต้นท่ีทํางาน พอใจกับงานที่ทําในปัจจุบัน และไม่เปลี่ยนงานในอนาคต            
ในขณะเดียวกันมีถึงร้อยละ 12 ท่ีทํางาน ไม่พอใจกับงานที่ทําในปัจจุบัน และมีแนวโน้มเปลี่ยนงาน          
ในอนาคต โดยเฉพาะอย่างย่ิงวัยแรงงานตอนต้นที่ได้ทํางานได้รับเงินจากผู้อ่ืน (ร้อยละ 13 ไม่พอใจกับงานที่ทํา
ในปัจจุบัน และมีแนวโน้มเปลี่ยนงานในอนาคต) ในขณะเดียวกัน วัยแรงงานตอนต้นท่ีประกอบธุรกิจส่วนตัว
หรือทํางานของตัวเองแนวโน้มพอใจกับงานที่ทําในปัจจุบัน และไม่เปลี่ยนงานในอนาคต (ร้อยละ 43)      
สูงกว่าอย่างเห็นได้ชัดโดยเปรียบเทียบกับวัยแรงงานตอนต้นท่ีทํางานเป็นลูกจ้างได้รับเงินจากผู้ อ่ืน            
เห็นได้ว่า การเปลี่ยนงานในอนาคตไม่ได้จํากัดอยู่เฉพาะในกลุ่มท่ีไม่พอใจกับงานท่ีทําอยู่ในปัจจุบันเท่าน้ัน 
โดยมีวัยแรงงานท่ีทํางานอย่างน้อย 1 ช่ัวโมง พอใจกับงานท่ีทําในปัจจุบัน แต่มีแนวโน้มเปลี่ยนงานใน
อนาคตด้วยเช่นกัน 

 เม่ือถามถึงความม่ันใจมากน้อยเพียงใดว่าอีก 1 ปีข้างหน้าจะได้ทํางานอยู่ท่ีทํางาน     
ในปัจจุบัน พบว่า ประมาณร้อยละ 36 ของวัยแรงงานตอนต้นที่ทํางานอย่างน้อย 1 ช่ัวโมง รายงานว่า      
ไม่ม่ันใจ และไม่ทราบ และประมาณร้อยละ 22 ม่ันใจ แต่อาจเปลี่ยนแปลงได้ เห็นได้ว่า ส่วนใหญ่ของ        
วัยแรงงานตอนต้นมีแนวโน้มย้ายงาน และรู้สึกถึงความไม่ม่ันคงกับงานที่ทํา โดยประมาณร้อยละ 42 ม่ันใจ
มากว่าจะยังคงทํางานท่ีทําอยู่ในปัจจุบัน โดยผู้ท่ีประกอบธุรกิจส่วนตัวหรือทํางานของตัวเองมีแนวโน้ม 
ม่ันใจมากสูงกว่าอย่างเห็นได้ชัด (ประมาณร้อยละ 56) โดยความไม่ม่ันคงในงานทําให้วัยแรงงานตอนต้น 
ประมาณร้อยละ 37 รายงานว่า มีความวิตกกังวลในชีวิต 

 เหตุผลที่ต้องการเปลี่ยนงาน (ตอบเฉพาะผู้ท่ีอยากเปล่ียนงาน) พบว่า ส่วนใหญ่รายงาน
เหตุผลทางเศรษฐกิจ เช่น เพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพ (ร้อยละ 35) และเพ่ือให้ได้ค่าจ้างท่ีสูงข้ึน (ร้อยละ 
31) และมีบางส่วนรายงานเหตุผลเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต เช่น เพ่ือให้เกิดสมดุลระหว่างการทํางานกับชีวิต
ครอบครัว (ร้อยละ 12) และเพ่ือให้มีสถานภาพการทํางานที่ดีขึ้น (ร้อยละ 11) โดยเหตุผลที่ต้องการเปลี่ยนงาน
ไม่แตกต่างกันนักระหว่างผู้ท่ีทํางานได้รับค่าจ้างจากผู้อ่ืน และผู้ท่ีประกอบธุรกิจส่วนตัวหรือทํางานของ
ตัวเอง 

 แนวโน้มการเคลื่อนย้ายแรงงาน ส่วนใหญ่ของวัยแรงงานตอนต้นรายงานว่า ไม่ต้องการ
ย้ายไปหางานทําท่ีอ่ืน โดยเฉพาะวัยแรงงานตอนต้นท่ีประกอบธุรกิจส่วนตัวหรือทํางานของตัวเอง 
(ประมาณร้อยละ 71)  สําหรับกลุ่มผู้ท่ีต้องการย้ายถ่ินไปหางานท่ีที่อ่ืน พบว่า มีแนวโน้มอาจจะย้ายไป          
เมืองหลวง อาจจะย้ายไปเมืองอ่ืน ๆ (นอกจากเมืองหลวง) และอาจจะย้ายไปพ้ืนที่ชนบทไม่แตกต่างกัน 
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 การเป็นสมาชิกสหภาพแรงงาน  

 สําหรับวัยแรงงานท่ีทํางานเป็นลูกจ้างรับเงินจากผู้อ่ืน มีเพียงร้อยละ 10 เท่าน้ันท่ี
รายงานว่า เป็นสมาชิกสหภาพแรงงาน โดยเหตุผลหลักท่ีไม่เป็นสมาชิกสหภาพแรงงาน คือ ไม่รู้เรื่องสหภาพ
แรงงานในท่ีทํางาน รองลงมา คือ ไม่เคยคิดที่จะเข้าร่วม และไม่ได้รับการสนับสนุนจากนายจ้าง เป็นท่ี            
น่าสังเกตว่า ส่วนใหญ่วัยแรงงานที่ทํางานเป็นลูกจ้างเอกชน ไม่รู้จักสหภาพแรงงานมาก่อน และไม่ทราบว่า 
บริษัทที่ตนเองทํางานอยู่ในปัจจุบันมีสหภาพแรงงานหรือไม่  

 การฝึกอบรม  

 วัยแรงงานตอนต้นประมาณร้อยละ 45 รายงานว่า เคยได้รับการฝึกอบรม โดยผู้ท่ี
ประกอบธุรกิจส่วนตัวหรือทํางานของตัวเองมีแนวโน้มเคยได้รับการฝึกอบรมมากกว่าผู้ท่ีทํางานเป็นลูกจ้าง
ได้รับเงินเดือนจากผู้อ่ืน (ร้อยละ 63) ในการฝึกอบรมส่วนใหญ่เป็นการเรียนรู้ระหว่างทํางาน โดยระบบ          
พ่ีเลี้ยง และการฝึกอบรมการใช้เทคโนโลยีแบบใหม่ รองลงมา คือ การฝึกงาน และการฝึกอบรมการพัฒนา
ธุรกิจ/พัฒนาเป็นผู้ประกอบการ โดยวัยแรงงานตอนต้นที่ประกอบธุรกิจส่วนตัวหรือทํางานของตัวเอง          
มีแนวโน้มฝึกอบรมการพัฒนาธุรกิจ/พัฒนาเป็นผู้ประกอบการสูงกว่าอย่างเห็นได้ชัด (ร้อยละ 39) 

 
ตาราง 23 คุณลักษณะและคุณสมบัติของวัยแรงงานตอนต้นที่ทํางานอย่างน้อย 1 ช่ัวโมง 

คุณลักษณะ/คุณสมบัติ 
ทํางานเป็น
ลูกจ้าง 

ธุรกิจส่วนตัว รวม 

จํานวนชั่วโมงการทํางาน    
จํานวนช่ัวโมงในการทํางานต่อสัปดาห์ 42.16 49.67 42.80 
จํานวนช่ัวโมงในการทํางานต่อสัปดาห์  
รวมการเดินทาง พักกลางวัน และทําโอที 

47.59 50.45 47.46 

รายได้จากการทํางาน    
   น้อยกว่า 9,000 บาท 16.77 14.86 17.74 
   9,000 – 14,999 บาท 33.75 26.35 32.56 
   15,000 – 19,999 บาท 23.38 10.81 20.93 
   20,000 บาทข้ึนไป 26.10 47.97 28.77 
รายได้จากการทํางานเฉล่ียต่อเดือน 16,468.86 29,243.36 17,931.45 
ความพอใจและความคาดหวังท่ีจะเปล่ียนงาน    
   พอใจ และไม่เปลี่ยนงาน 22.64 43.24 25.47 
   พอใจ แต่จะเปลี่ยนงาน 32.39 20.95 30.62 
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คุณลักษณะ/คุณสมบัติ 
ทํางานเป็น
ลูกจ้าง 

ธุรกิจส่วนตัว รวม 

   พอใจ และไม่แน่ใจว่าจะเปลี่ยนงาน 28.51 27.70 28.56 
   ไม่พอใจ และจะเปลี่ยนงาน 13.10 5.41 11.92 
   ไม่พอใจ ไม่แน่ใจว่าจะเปลี่ยนงาน 2.31 1.35 2.40 
ความมั่นใจในงานต่องานท่ีทําอยู่ (12 เดือนข้างหน้า)    
   ม่ันใจมาก 39.98 56.00 42.32 
   ม่ันใจ แต่อาจเปลี่ยนแปลงได้ 22.34 17.33 21.76 
   ไม่ม่ันใจ 33.30 22.00 31.31 
   ไม่ทราบ 4.28 4.67 4.52 
เหตุผลสําคัญท่ีอยากเปล่ียนงาน    
เพ่ือความก้าวหน้าในอาชีพ 34.93 28.21 35.00 
เพ่ือให้ได้ค่าจ้างท่ีสูงขึ้น 31.74 28.21 31.00 
เพ่ือให้เกิดสมดุลระหว่างการทํางานกับชีวิต
ครอบครัว 

11.19 15.38 11.60 

เพ่ือให้มีสถาพการทํางานท่ีดีข้ึน 10.73 10.26 10.60 
เพ่ือให้ได้รับสวัสดิการท่ีดีข้ึน 2.97 5.13 3.20 
ความไม่มั่นคงในงาน มีส่วนทําให้เกิดความวิตกกังวล 36.18 44.78 37.12 
แนวโน้มการเคล่ือนย้ายแรงงาน    
   ไม่ย้าย 55.23 71.33 57.86 
   อาจจะย้ายไปเมืองหลวง 8.68 6.00 8.38 
   อาจจะย้ายไปเมืองอ่ืน ๆ (นอกจากเมืองหลวง) 10.04 9.33 10.09 
   อาจจะย้ายไปพ้ืนท่ีชนบท 9.31 5.33 8.29 
   อาจจะย้ายไปประเทศอื่น 6.07 2.67 5.47 
   ไม่มีความเห็น 10.56 5.33 9.83 
การเป็นสมาชิกสหภาพ (เฉพาะลูกจ้างเอกชน)    
   เป็นสมาชิก 9.72   
   ไม่ได้เป็นสมาชิกสหภาพ 90.18   
เหตุผลท่ีไม่ได้เป็นสมาชิกสหภาพ    
   ไม่รู้เรื่องสหภาพแรงงานในท่ีทํางาน 52.03   
   ไม่เคยคิดที่จะเข้าร่วม 10.86   
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คุณลักษณะ/คุณสมบัติ 
ทํางานเป็น
ลูกจ้าง 

ธุรกิจส่วนตัว รวม 

   ไม่มีเวลา 7.88   
   ไม่ได้รับการสนับสนุนจากนายจ้าง 6.80   
   ไม่สนใจกิจกรรมส่วนรวม 6.68   
   ไม่แน่ใจว่าสหภาพแรงงานจะช่วยอะไรได้ 4.89   
   ไม่เห็นด้วย/มีทัศนคติในแง่ลบต่อสหภาพแรงงาน 0.84   
   ต้องเสียค่าใช้จ่ายมากเกินไป 0.12   
การฝึกอบรม    
   ไม่เคย 59.31 36.67 54.92 
   เคย 40.69 62.67 45.00 
ประเภทของการฝึกอบรม    
   เรียนรู้ระหว่างทํางาน โดยระบบพี่เลี้ยง 30.39 19.51 28.67 
   ฝึกอบรมการใช้เทคโนโลยีแบบใหม่ 28.57 14.63 27.31 
   การฝึกงาน 21.30 24.39 21.44 
   ฝึกอบรมการพัฒนาธุรกิจ/พัฒนาเป็นผู้ประกอบการ 11.69 39.02 15.12 
   ฝึกอบรมด้านบัญชี 4.42 - 3.84 
   ฝึกอบรมภาษาต่างประเทศ 3.64 2.44 3.61 
จํานวนงานท่ีสมัครก่อนได้งานปัจจุบัน    
   1 ครั้ง 37.60 37.86 38.06 
   2 ครั้ง 21.77 22.33 21.78 
   3 ครั้ง 16.30 10.68 15.48 
   4 ครั้ง 7.57 8.74 7.79 
   5 ครั้ง 7.10 6.80 6.79 
   6 ครั้ง 1.51 3.88 1.70 
   7 ครั้ง 0.93 - 0.80 
   8 ครั้ง 1.05 - 0.90 
   9 ครั้ง 0.23 1.94 0.50 
   10 ครั้งขึ้นไป 5.94 7.77 6.09 
จํานวนงานสมัครเฉล่ีย 2.81 3.02 2.82 
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คุณลักษณะ/คุณสมบัติ 
ทํางานเป็น
ลูกจ้าง 

ธุรกิจส่วนตัว รวม 

จํานวนครั้งท่ีสัมภาษณ์งานก่อนได้งานปัจจุบัน    
   ไม่เคยสัมภาษณ์งาน 26.73 57.72 33.42 
   1 ครั้ง 35.95 21.48 32.82 
   2 ครั้ง 17.61 8.05 15.68 
   3 ครั้ง 9.85 4.70 8.65 
   4 ครั้ง 3.04 4.70 3.43 
   5 ครั้ง 3.04 0.67 2.57 
   6 ครั้งข้ึนไป 3.77 2.68 3.43 
จํานวนครั้งท่ีสัมภาษณ์งานเฉล่ีย 1.59 0.93 1.44 
ระยะเวลาในการหางาน หรือสร้างธุรกิจ    
   น้อยกว่า 1 สัปดาห์ 28.81 32.89 30.40 
   1-3 สัปดาห์ 22.96 13.42 21.52 
   1-3 เดือน 26.51 17.45 24.94 
   4-6 เดือน 7.83 1.34 6.58 
   7 เดือน - 1 ปี 5.74 8.05 5.81 
   มากกว่า 1 ปี 7.93 26.17 10.50 
รายได้จากการทํางานข้ันต่ําต่อเดือนท่ียอมรับได้    
   ไม่มี 20.02 22.67 20.39 
   มี 79.98 77.33 79.61 
รายได้จากการทํางานข้ันต่ําต่อเดือนท่ียอมรับได้  15,671.44   15,282.96   15,520.84  
ความสําคัญของการศึกษาต่องานปัจจุบัน    
   เป็นประโยชน์มาก  66.14   55.33   63.88  
   ค่อนข้างเป็นประโยชน์  20.38   17.33   20.58  
   ไม่เป็นประโยชน์  8.05   14.67   8.88  
   ไม่ทราบ  5.43   11.33   6.49  

ท่ีมา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 
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 การสมัครงาน และการสัมภาษณ์งาน  

 โดยเฉลี่ยของวัยแรงงานตอนต้นต้องสมัครงานประมาณ 2.82 งาน กว่าจะได้งานท่ีทํา
อยู่ในปัจจุบัน โดยมีประมาณร้อยละ 38 ของวัยแรงงานตอนต้นท่ีทํางานอย่างน้อย 1 ช่ัวโมงท่ีสมัครงาน
เพียง 1 งานแล้วได้งานเลย ในขณะเดียวกัน มีแรงงานตอนต้นจํานวนหน่ึงท่ีต้องสมัครงานมากกว่า 10 งาน
กว่าจะได้ทํางานในปัจจุบัน อย่างไรก็ดี โดยเฉลี่ยวัยแรงงานตอนต้นไปสัมภาษณ์งานเพียง 1.44 ครั้งก่อนท่ี
จะได้งานท่ีทํางานในปัจจุบัน โดยมีบางส่วนเคยปฏิเสธงานด้วยเหตุผลค่าจ้างที่เสนอตํ่าเกินไป และสถานท่ี
ทํางานเดินทางไม่สะดวก เห็นได้ว่า วัยแรงงานตอนต้นมีแนวโน้มสมัครงานในหลายท่ีพร้อม ๆ กัน และเลือก
เดินทางไปสัมภาษณ์งานเฉพาะที่ตรงกับความต้องการของตนเป็นสําคัญ 

  ระยะเวลาในการหางาน หรือสร้างธุรกิจ 

 วัยแรงงานตอนต้นประมาณร้อยละ 52 ท่ีทํางานอย่างน้อย 1 ช่ัวโมงใช้เวลาน้อยกว่า         
1 เดือนในการหางานจนกว่าจะได้งานที่ทําอยู่ในปัจจุบัน หรือจนกว่าจะสร้างธุรกิจของตนเองได้ โดยมี
ประมาณร้อยละ 14 ของผู้ท่ีทํางานเป็นลูกจ้างได้รับเงินเดือนจากผู้อ่ืนท่ีต้องรองานใหม่อยู่มากกว่า 6 เดือน 
และประมาณร้อยละ 26 ของผู้ท่ีประกอบธุรกิจส่วนตัวหรือทํางานของตัวเองท่ีรายงานว่า ต้องใช้เวลามากกว่า 
1 ปี จนกว่าจะสร้างธุรกิจของตนเองได้    

 รายได้จากการทํางานข้ันต่ําต่อเดือนท่ียอมรบัได้ 

 ประมาณร้อยละ 80 วัยแรงงานตอนต้นที่ทํางานอย่างน้อย 1 ช่ัวโมง มีเงินเดือนขั้นตํ่าท่ี
จะยอมรับทํางาน โดยคาดหวังจากได้รับเงินเดือนตํ่าสุดประมาณ 15,000 บาท อย่างไรก็ดีมีวัยแรงงาน
ตอนต้นจํานวนหน่ึงที่ยอมรับทํางานโดยไม่คํานึงถึงเงินเดือนขันตํ่าท่ียอมรับได้ ซ่ึงสอดคล้องกับผลการศึกษา
เชิงคุณภาพท่ีพบว่า มีวัยแรงงานตอนต้นจํานวนหนึ่งท่ีไม่ย้ายถ่ินไปทํางานที่อ่ืน และยอมทํางานรับเงินเดือน
ตํ่ากว่าระดับการศึกษาสูงสุดของตนเอง โดยเฉพาะงานในโรงงานอุตสาหกรรมที่ต้องการแรงงานท่ีมี         
วุฒิการศึกษาไม่เกินมัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ปวส.  

  ในส่วนถัดจากน้ีไป เป็นผลการวิเคราะห์คุณลักษณะและคุณสมบัติของวัยแรงงานท่ี
ทํางานได้รับค่าจ้างจากคนอ่ืน (รายละเอียดดังแสดงตาราง 24) โดยเป็นข้อคําถามท่ีถามเฉพาะวัยแรงงานท่ี
ทํางานอย่างน้อย 1 ช่ัวโมง และทํางานเป็นลูกจ้างได้รับค่าจ้างจากผู้อ่ืน ไม่ว่าจะเป็นลูกจ้างเอกชน หรือ
ภาครัฐก็ตาม มีรายละเอียด ดังน้ี 

 ช่องทางในการหางาน 

 กลุ่มวัยแรงงานตอนต้นท่ีทํางานได้รับเงินเดือนจากผู้อ่ืน ประมาณร้อยละ 57 หางาน
ผ่านเครือข่ายเพ่ือนและครอบครัว รองลงมา คือ ผ่านการคัดเลือกจากนายจ้างโดยตรง (ร้อยละ 20)             
ผ่านทางสถานศึกษา/สถาบันฝึกอบรม (ร้อยละ 8) และผ่านโฆษณาวิทยุ/โทรทัศน์/หนังสือพิมพ์ (ร้อยละ 5)  
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โดยมีจํานวนเพียงเล็กน้อยที่หางานผ่านทางบริการจัดหางานของรัฐ เห็นได้ว่า ช่องทางในการหางานของ
กลุ่มท่ีกําลังทํางานแตกต่างไปจากกลุ่มผู้ท่ีกําลังเข้าสู่ตลาดแรงงานอย่างชัดเจน กล่าวคือ ในช่วงต้นของการเข้าสู่
ตลาดแรงงานจะเน้นการหางานผ่านช่องทางในระบบ แต่เม่ือมีประสบการณ์ทํางานในตลาดแรงงานแล้ว  
จะเปลี่ยนมาใช้เครือข่ายครอบครัวและญาติในการหางานมากย่ิงข้ึน 

 การได้รับสวัสดิการ 

 กลุ่มวัยแรงงานตอนต้นท่ีทํางานได้รับเงินเดือนจากผู้อ่ืน ส่วนใหญ่ได้รับสิทธิในการลาป่วย 
การลาพักผ่อนประจําปี (โดยได้รับค่าจ้าง) ได้รับค่ารักษาพยาบาล โดยประมาณครึ่งหน่ึงได้รับสิทธิเกี่ยวกับ
เครื่องมือและอุปกรณ์ป้องกัน/ความปลอดภัยในการทํางาน ลาคลอด (ตนเองและคู่สมรส) โบนัส/รางวัล 
และสิทธิในการจ่ายเงินสมทบประกันสังคม เห็นได้ว่า ยังคงมีวัยแรงงานตอนต้นจํานวนหน่ึงที่ไม่ได้รับสิทธิ          
ข้ันพ้ืนฐานท่ีแรงงานควรได้รับ สําหรับสวัสดิการด้านการดูแลบุตร บํานาญชราภาพ และเงินชดเชยเม่ือออก
จากงาน มีเพียงบางส่วนของวัยแรงงานตอนต้นที่ทํางานได้รับเงินเดือนจากผู้อ่ืนที่ได้รับสวัสดิการดังกล่าว 

 

ตาราง 24 คุณลักษณะและคุณสมบัติของวัยแรงงานท่ีทํางานได้รับค่าจ้างจากคนอื่น 

คุณลักษณะ/คุณสมบัติ ร้อยละ 
ช่องทางในการหางาน  
   ผ่านทางเพื่อนและญาติ  57.40  
   ผ่านการคัดเลือกจากนายจ้างโดยตรง  19.98  
   ผ่านทางสถานศึกษา/สถาบันฝึกอบรม  7.82  
   ผ่านโฆษณาวิทยุ โทรทัศน์ หนังสือพิมพ์  5.05  
   ผ่านทางบริการจัดหางานของรัฐ  3.97  
   ผ่านงาน job fairs  3.37  
   ผ่านทางนายหน้าจัดหางาน  2.41  
การได้รับสวัสดิการ  
    ลาป่วย   78.83  
    ลาพักผ่อนประจําปี (โดยได้รับค่าจ้าง)   61.84  
    ค่ารักษาพยาบาล   59.12  
    เครื่องมือและอุปกรณ์ป้องกัน/ความปลอดภัยในการทํางาน   53.91  
    ลาคลอด (ตนเองและคู่สมรส)   53.18  
    โบนัส/รางวัล   52.76  
    จ่ายสมทบประกันสังคม   52.55  
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คุณลักษณะ/คุณสมบัติ ร้อยละ 
    ศึกษาต่อ/ฝึกอบรม   39.73  
    สวัสดิการด้านการดุแลบุตร   37.12  
    ค่าอาหาร   31.60  
    เงินชดเชยเม่ือออกจากงาน   28.68  
    ค่าเดินทาง   23.77  
    บํานาญชราภาพ   18.77  

ท่ีมา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 
 

 ความเสมอภาคระหว่างชายหญิงต่อความก้าวหน้าในอาชีพ 

 กลุ่มวัยแรงงานตอนต้นท่ีทํางานได้รับเงินเดือนจากผู้อ่ืน ประมาณร้อยละ 79 เห็นว่า 
ความก้าวหน้าในอาชีพไม่มีความแตกต่างกันระหว่างเพศชายหญิง (รายละเอียดดังแสดงในรูป 19) โดยมี
ประมาณร้อยละ 5 ท่ีเห็นว่า ผู้หญิงมีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพมากกว่าผู้ชาย อย่างไรก็ดีมีบางส่วน (ร้อยละ 
13) มีความเห็นในทางตรงกันข้าม กล่าวคือ ผู้ชายมีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพมากกว่าผู้หญิง เม่ือเปรียบเทียบ
ความเห็นระหว่างชายหญิง พบว่า ชายหญิงมีความเห็นเกี่ยวกับความเสมอภาคระหว่างชายหญิงต่อ
ความก้าวหน้าในอาชีพไม่แตกต่างกันนัก เห็นได้ว่า ความเสมอภาคระหว่างชายหญิงต่อความก้าวหน้า          
ในอาชีพอาจไม่ใช่ประเด็นท้าทายของสังคมไทย 
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รูป 19 ความเห็นเกี่ยวกับความเสมอภาคระหว่างชายหญิงต่อความก้าวหน้าในอาชีพของวัยแรงงานที่ทํางาน
ได้รับค่าจ้างจากคนอ่ืน จําแนกตามเพศ 

 
ท่ีมา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 
 

 ในส่วนถัดจากน้ีไป เป็นผลการวิเคราะห์คุณลักษณะและคุณสมบัติของวัยแรงงานท่ี
ประกอบธุรกิจส่วนตัว (รายละเอียดดังแสดงตาราง 25) โดยเป็นข้อคําถามท่ีถามเฉพาะวัยแรงงานท่ีทํางาน
อย่างน้อย 1 ช่ัวโมง และประกอบธุรกิจส่วนตัว ไม่ว่าจะมีลูกจ้างหรือไม่มีลูกจ้างก็ตาม มีรายละเอียด ดังน้ี 

  สาเหตุท่ีเลือกประกอบธุรกิจส่วนตัวหรือทํางานของตัวเอง 

 วัยแรงงานตอนต้นที่ประกอบธุรกิจส่วนตัวหรือทํางานของตัวเอง ส่วนใหญ่รายงาน
เหตุผลท่ีเลือกประกอบธุรกิจส่วนตัวหรือทํางานของตัวเองว่า เป็นงานท่ีมีอิสระ และมีช่ัวโมงการทํางานท่ี
ยืดหยุ่นมากกว่าการทํางานเป็นลูกจ้าง (ร้อยละ 72) ซ่ึงสะท้อนถึงวิถีวิชีวิตหรือความคิดของคนสมัยใหม่ที่ให้
ความสําคัญกับความอิสระและความยืดหยุ่นในการดําเนินชีวิต ในขณะท่ีประมาณร้อยละ 15 เลือกประกอบ
ธุรกิจส่วนตัวหรือทํางานของตัวเอง เน่ืองจากมีรายได้ท่ีดีกว่าการทํางานเป็นลูกจ้าง อย่างไรก็ดีมีประมาณ
ร้อยละ 4 รายงานว่า ไม่สามารถหางานทําได้ จึงตัดสินใจมาประกอบธุรกิจส่วนตัวหรือทํางานของตัวเอง 

 เม่ือพิจารณาประเภทของธุรกิจ พบว่า ส่วนใหญ่เป็นงานท่ีเก่ียวเน่ืองกับการขาย ไม่ว่า
จะเป็นการเปิดร้านขายของชํา การขายของออนไลน์ ร้านอาหาร ร้านกาแฟ และร้านขายของกินอ่ืน ๆ           
ในขณะเดียวกัน มีบางส่วนเป็นผู้รับเหมาก่อสร้าง ตัดเย็บเสื้อผ้า และฟรีแลนซ์อ่ืน ๆ 
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 แหล่งเงินทุนในการต้ังต้นประกอบธุรกิจส่วนตัวหรือทํางานของตัวเอง 

 วัยแรงงานตอนต้นท่ีประกอบธุรกิจส่วนตัวหรือทํางานของตัวเอง ส่วนใหญ่ใช้เงินต้ังต้น
ในการประกอบธุรกิจส่วนตัวหรือทํางานของตัวเองจากเงินของตนเองหรือสมาชิกในครอบครัว ได้แก่         
เงินออมของตัวเอง เงินออมจากคนในครอบครัว และเงินกู้จากคนในครอบครัวและเพ่ือน โดยมีบางส่วนท่ีใช้
เงินกู้จากธนาคารหรือสถาบันทางการเงิน และเงินทุนจากเงินออมหรือบัตรเครดิตในการต้ังต้นประกอบ
ธุรกิจส่วนตัวหรือทํางานของตัวเอง 

 ลูกค้า สถานะธุรกิจ และปัญหาในการดําเนินธุรกิจ 

 ลูกค้าของวัยแรงงานตอนต้นท่ีประกอบธุรกิจส่วนตัวหรือทํางานของตัวเองเกือบ
ท้ังหมดเป็นคนทั่วไป/ ครัวเรือนท่ัวไป รองลงมา คือ พ่อค้าคนกลาง นายหน้า (ร้อยละ 5) และเกือบท้ังหมด
รายงานว่า มีกําไร หรือคุ้มทุน โดยมีเพียงร้อยละ 3 ท่ีรายงานว่า ขาดทุน (ค้าขายและร้านอาหาร) โดยการดําเนิน
ธุรกิจส่วนตัวหรือทํางานของตนเองประสบปัญหาในการดําเนินธุรกิจ ได้แก่ บริการด้านการตลาด และ
บริการด้านการเงิน ซ่ึงเป็นปัจจัยสําคัญของการประกอบธุรกิจส่วนตัว 

 

ตาราง 25 คุณลักษณะและคุณสมบัติของวัยแรงงานตอนต้นท่ีประกอบธุรกิจส่วนตัว 

คุณลักษณะ/คุณสมบัติ ร้อยละ 
สาเหตุที่เลือกประกอบธุรกิจส่วนตัวหรือทํางานของตัวเอง  
มีอิสระมากกว่าการเป็นลูกจ้าง  72.06  
มีรายได้ดีกว่าการเป็นลูกจ้าง  15.44  
มีช่ัวโมงการทํางานท่ียืดหยุ่นมากกว่าการเป็นลูกจ้าง  8.82  
ไม่สามารถหางานทําได้  3.68  
แหล่งเงินทุน  
เงินออมของตัวเอง  45.95  
เงินออมจากคนในครอบครัว  32.43  
ไม่จําเป็นต้องใช้เงินลงทุน  8.78  
เงินกู้จากธนาคารหรือสถาบันทางการเงิน  6.08  
เงินกู้จากคนในครอบครัวและเพื่อน  4.73  
ลูกค้าหลัก  
คนท่ัวไป/ ครัวเรือนท่ัวไป  87.84  
ธุรกิจขนาดเล็ก  2.70  
พ่อค้าคนกลาง นายหน้า  4.73  
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คุณลักษณะ/คุณสมบัติ ร้อยละ 
ร้านค้าขนาดใหญ่/บริษัทห้างร้านภายในประเทศ  2.03  
ส่งออกไปขายต่างประเทศ  0.68  
ภาครัฐ/รัฐวิสาหกิจ  0.68  
สถานะของธุรกิจ  
มีกําไร  76.35  
คุ้มทุน  19.59  
ขาดทุน  3.38  
การประสบปัญหาในการดําเนินธุรกิจ  
บริการด้านการเงิน  43.33  
บริการด้านการตลาด  42.00  
การทําบัญชี  36.67  
การเข้าถึงเทคโนโลยีสมัยใหม่  36.00  
ข้อมูลเกี่ยวกับการทําธุรกิจ  32.67  
การพัฒนาผลิตภัณฑ์  32.00  
บริการด้านอินเทอร์เน็ต  30.67  
การได้รับคําแนะนํา/ปรึกษา  30.00  
การได้รับการฝึกอบรมทักษะต่าง ๆ  22.00  
การได้รับการฝึกอบรมในการประกอบธุรกิจ  19.33  
บริการด้านกฎหมาย  18.67  
การได้รับการฝึกอบรมด้านภาษา  12.00  

ท่ีมา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 
 

 4.2.2 ผลการวิเคราะห์ความคาดหวังในการทํางาน ปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือก
ประเภทงาน และสาเหตุการว่างงานของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น  
 

 ก. ความคาดหวังในการทํางาน 

  สําหรับประเด็นความคาดหวังในการทํางานของวัยแรงงานตอนต้น พิจารณาจาก             
3 ข้อคําถาม ได้แก่ 1) ลักษณะของงานท่ีคาดหวังจากข้อคําถาม C01 เม่ือพูดถึงงานท่ีคาดหวังหรืองานใน
อุดมคติ ในความคิดของท่านสิ่งต่าง ๆ ต่อไปน้ีมีความสําคัญมากน้อยเพียงใด 2) เป้าหมายสําคัญท่ีสุดในชีวิต
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จากคําถาม C15 อะไร คือ เป้าหมายสําคัญท่ีสุดในชีวิตของท่าน และ 3) ประเภทงานท่ีคาดหวังจากคําถาม
ข้อ C17 หากเปลี่ยนงานได้อย่างอิสระท่านจะเลือกทํางานประเภทใด  

   ลักษณะของงานท่ีคาดหวัง วัยแรงงานตอนต้นส่วนใหญ่รายงานว่า ความม่ันคง
ของงานที่ทํา โอกาสท่ีจะก้าวหน้าของงานท่ีทํา ความสําเร็จของงานที่ทํา ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์           
การจัดการงานท่ีมีประสิทธิภาพ และความสามารถในการจัดการกับภาระงานท่ีได้รับมอบหมาย                  
มีความสําคัญมากต่อลักษณะงานท่ีวัยแรงงานตอนต้นคาดหวัง ในขณะที่ความท้าทายของงานท่ีทํา จํานวน
ช่ัวโมงในการทํางาน และช่ือเสียงองค์กรหรือบริษัท มีความสําคัญน้อยกว่าโดยเปรียบเทียบ (รายละเอียด 
ดังแสดงตาราง 26) 

   เม่ือพิจารณาจําแนกตามเพศ กลุ่มอายุ และขั้นตอนการเปลี่ยนผ่านการทํางาน 
(รายละเอียดดังแสดงตาราง 26 และตาราง 27) พบว่า มีความแตกต่างเพียงเล็กน้อยของลักษณะงานท่ี
คาดหวังระหว่างเพศ กลุ่มอายุ และข้ันตอนการเปลี่ยนผ่านเข้าสู่ตลาดแรงงาน กล่าวคือ ผู้หญิง                  
ให้ความสําคัญกับความสําเร็จของงานท่ีทํา โอกาสท่ีจะก้าวหน้าของงานที่ทํา และความม่ันคงของงานท่ีทํา
มากกว่าเล็กน้อยโดยเปรียบเทียบกับผู้ชาย ส่วนผู้ชายให้ความสําคัญกับความท้าทายของงานที่ทํามากกว่า
เล็กน้อย โดยเปรียบเทียบกับผู้หญิง สําหรับกลุ่มอายุ กลุ่มอายุท่ีเพ่ิมข้ึนมีแนวโน้มให้ความสําคัญกับ         
ความม่ันคงของงานที่ทําเพ่ิมมากข้ึน  

   เม่ือถามถึงลักษณะของงานคาดหวังที่สําคัญท่ีสุด (รายละเอียดดังแสดงตาราง 28 
และตาราง 29) พบว่า ค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ ความม่ันคงของงานท่ีทํา มีความสําคัญท่ีสุด 
รองลงมา คือ โอกาสท่ีจะก้าวหน้าของงานท่ีทํา ความสําเร็จของงานท่ีทํา ตามลําดับ ในขณะที่ไม่มี                 
วัยแรงงานตอนต้นท่ีรายงานว่า ช่ือเสียงองค์กรหรือบริษัทเป็นลักษณะสําคัญที่สุดของงานท่ีคาดหวังแต่อย่างใด 
โดยมีความแตกต่างเพียงเล็กน้อยของลักษณะงานท่ีคาดหวังระหว่างเพศ กลุ่มอายุ และข้ันตอนการเปลี่ยน
ผ่านการทํางาน  

   เป้าหมายสําคัญที่ สุดในชีวิต ร้อยละ 34 ของวัยแรงงานตอนต้นรายงานว่า                
การมีชีวิตครอบครัวท่ีดี เป็นเป้าหมายสําคัญท่ีสุดในชีวิต รองลงมา คือ การประสบความสําเร็จในการทํางาน 
และความม่ังค่ังทางการเงิน (รายละเอียดดังแสดงตาราง 30) เห็นได้ว่า ครอบครัวเป็นเป้าหมายสําคัญของ        
วัยแรงงานตอนต้น ในขณะเดียวกันมีบางส่วนของวัยแรงงานตอนต้นท่ีรายงานว่า การมีประสบการณ์ชีวิต        
ท่ีหลากหลาย การค้นพบจุดมุ่งหมายของการมีชีวิต การสร้างความนับถือตนเอง/ม่ันใจในตนเอง และการมี
เวลาพักผ่อน เป็นเป้าหมายสําคัญท่ีสุดของชีวิต ซ่ึงอาจกล่าวได้ว่า คําตอบเกี่ยวกับเป้าหมายสําคัญของชีวิต
วัยแรงงานตอนต้นมีความหลากหลาย และมีแนวโน้มให้ความสําคัญกับอัตลักษณ์ของตนเอง  

   เม่ือพิจารณาจําแนกตามเพศ กลุ่มอายุ และขั้นตอนการเปลี่ยนผ่านการทํางาน 
พบว่า มีความแตกต่างเพียงเล็กน้อยของคําตอบเกี่ยวกับเป้าหมายสําคัญท่ีสุดในชีวิตระหว่างเพศ กลุ่มอายุ 
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และข้ันตอนการเปลี่ยนผ่าน โดยวัยแรงงานตอนต้นมีแนวโน้มให้ความสําคัญกับการมีชีวิตครอบครัวท่ีดี          
เพ่ิมมากข้ึนตามกลุ่มอายุที่เพ่ิมข้ึน (รายละเอียดดังแสดงตาราง 30) 

   ประเภทงานท่ีคาดหวัง  

   กลุ่มวัยแรงงานตอนต้น ประมาณร้อยละ 37 ไม่ตอบคําถามประเภทงานที่คาดหวัง
ในกรณีที่สามารถเปลี่ยนงานได้อย่างอิสระ ในกลุ่มท่ีตอบประเภทงานท่ีคาดหวังรายงานว่า คาดหวังท่ีจะเริ่ม
ธุรกิจของตนเอง (ร้อยละ 36) รองลงมา คือ ทํางานในหน่วยงานราชการ (ร้อยละ 10) และทํางานในภาคเอกชน 
(ร้อยละ 4) (รายละเอียดดังแสดงตาราง 31) 

   เม่ือพิจารณาจําแนกตามเพศ กลุ่มอายุ และขั้นตอนการเปลี่ยนผ่านการทํางาน 
พบว่า มีความแตกต่างเพียงเล็กน้อยของคําตอบเกี่ยวกับประเภทงานที่คาดหวังระหว่างเพศ กลุ่มอายุ และ
ข้ันตอนการเปลี่ยนผ่าน โดยวัยแรงงานตอนต้นมีแนวโน้มต้องการทํางานในหน่วยงานราชการ หรือทํางาน 
ในภาคเอกชนลดลงตรงกันข้ามกับอายุท่ีเพ่ิมข้ึน เห็นได้ว่า กลุ่มอายุท่ีเพ่ิมข้ึนมีแนวโน้มต้องการทํางาน         
ในระบบลดลงอย่างเห็นได้ชัด และต้องการเปลี่ยนไปทํางานในภาคเกษตร หรือทํางานในธุรกิจของครัวเรือน
มากข้ึน



สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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ตาราง 26 ร้อยละของวัยแรงงานตอนต้นที่เห็นว่า “สิ่งต่าง ๆ ต่อไปนี้มีความสําคัญมากต่อลักษณะของงานที่คาดหวัง” จําแนกตามเพศ และกลุ่มมอายุ 

ลักษณะงานที่คาดหวัง ภาพรวม หญิง ขาย 15-19 ปี 20-24 ป ี 30-34 ป ี 30-35 ป ี

ความมั่นคงของงานที่ทํา  68.60 71.97 63.54 62.07 67.99 70.31 76.03 

โอกาสที่จะก้าวหน้าของงานที่ทํา 66.90 70.77 61.09 59.11 71.79 66.60 67.70 

ความสําเร็จของงานที่ทํา 61.98 64.92 57.55 60.84 61.17 62.70 64.04 

ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์ 60.35 61.03 59.32 44.58 62.44 65.82 68.15 

การจัดการงานที่มีประสิทธิภาพ 52.36 53.35 50.88 49.75 50.08 53.91 58.22 

ความสามารถในการจัดการกับภาระงานที่ได้รับมอบหมาย 50.24 52.08 47.48 48.52 49.92 51.17 51.71 

ชื่อเสียงองค์กรหรือบริษัท 32.61 33.12 31.84 28.57 30.9 34.96 37.80 

จํานวนชั่วโมงในการทํางาน 29.93 30.74 28.71 29.31 28.53 32.03 30.14 

ความท้าทายของงานที่ทํา 25.86 23.24 29.80 20.94 27.26 29.10 23.97 

ที่มา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 
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ตาราง 27 ร้อยละของวัยแรงงานตอนต้นที่เห็นว่า “สิ่งต่าง ๆ ต่อไปนี้มีความสําคัญมากต่อลักษณะของงานที่คาดหวัง” จําแนกขั้นตอนการเปลี่ยนผ่านเข้าสู่ตลาดแรงงาน 

ลักษณะงานที่คาดหวัง ขั้นยังไม่เปลี่ยนผ่าน ขั้นกําลังเปลี่ยนผ่าน ขั้นเปลี่ยนผ่านแล้ว 

ความมั่นคงของงานที่ทํา   68.45   69.56   67.77  

โอกาสที่จะก้าวหน้าของงานที่ทํา  65.67   68.50   67.49  

ความสําเร็จของงานที่ทํา  60.71   62.30   63.44  

ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์  62.50   57.88   60.55  

การจัดการงานที่มีประสิทธิภาพ  53.37   53.10   51.59  

ความสามารถในการจัดการกับภาระงานที่ได้รับมอบหมาย  50.60   53.10   48.70  

ชื่อเสียงองค์กรหรือบริษัท  33.93   32.57   32.80  

จํานวนชั่วโมงในการทํางาน  30.56   32.92   28.47  

ความท้าทายของงานที่ทํา  25.60   25.13   27.31  

ที่มา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 
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ตาราง 28 ร้อยละของวัยแรงงานตอนต้นที่เห็นว่า “สิ่งต่าง ๆ ต่อไปนี้มีความสําคัญที่สุดต่อลักษณะของงานที่คาดหวัง” จําแนกตามเพศ และกลุ่มอายุ 

ลักษณะงานที่คาดหวัง ภาพรวม หญิง ขาย  15-19 ปี  20-24 ป ี 30-34 ป ี 30-35 ป ี

ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์  27.43   28.21   26.26   17.49   28.37   31.45   32.19  

ความมั่นคงของงานที่ทํา   26.02   28.66   22.04   26.60   25.20   25.39   28.08  

โอกาสที่จะก้าวหน้าของงานที่ทํา  18.69   17.81   20.00   17.24   22.35   16.21   17.12  

ความสําเร็จของงานที่ทํา  13.47   13.29   13.74   19.46   12.84   11.72   9.59  

ความสามารถในการจัดการกับภาระงานที่ได้รับมอบหมาย  5.16   4.25   6.53   7.39   4.75   4.69   3.77  

การจัดการงานที่มีประสิทธิภาพ  4.40   3.98   5.03   5.67   2.22   6.05   4.45  

ความท้าทายของงานที่ทํา  3.48   2.62   4.76   3.69   2.85   3.52   4.45  

จํานวนชั่วโมงในการทํางาน  1.36   1.18   1.63   2.46   1.43   0.98   0.34  

ชื่อเสียงองค์กรหรือบริษัท  -   -   -   -   -   -   -  

รวม  100.00   100.00   100.00   100.00   100.00   100.00   100.00  

ที่มา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 
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ตาราง 29 ร้อยละของวัยแรงงานตอนต้นที่เห็นว่า “สิ่งต่าง ๆ ต่อไปนี้มีความสําคัญที่สุดต่อลักษณะของงานที่คาดหวัง” จําแนกตามขั้นตอนการเปลี่ยนผ่านเข้าสู่
ตลาดแรงงาน 

ลักษณะงานที่คาดหวัง ขั้นยังไม่เปลี่ยนผ่าน ขั้นกําลังเปลี่ยนผ่าน ขั้นเปลี่ยนผ่านแล้ว 

ค่าตอบแทน และสิทธิประโยชน์  29.56   25.84   26.59  

ความมั่นคงของงานที่ทํา   26.79   26.55   25.00  

โอกาสที่จะก้าวหน้าของงานที่ทํา  18.45   19.47   18.64  

ความสําเร็จของงานที่ทํา  11.51   13.45   14.60  

ความสามารถในการจัดการกับภาระงานที่ได้รับมอบหมาย  5.75   4.60   5.35  

การจัดการงานที่มีประสิทธิภาพ  3.97   5.31   4.48  

ความท้าทายของงานที่ทํา  2.38   3.19   4.34  

จํานวนชั่วโมงในการทํางาน  1.59   1.59   1.01  

ชื่อเสียงองค์กรหรือบริษัท  -   -   -  

รวม  100.00   100.00   100.00  

ที่มา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 
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ตาราง 30 ร้อยละของเป้าหมายสําคัญที่สุดในชีวิตของวัยแรงงานตอนต้น จําแนกตามเพศ และกลุ่มอายุ 

เป้าหมายสําคัญที่สุดในชีวิต ภาพรวม หญิง ขาย 15-19 ปี 20-24 ป ี 30-34 ป ี 30-35 ป ี

มีชีวิตครอบครัวที่ดี 33.82  34.38   32.97   28.57   30.45   38.86   40.88  

ประสบความสําเร็จในการทํางาน 27.18  25.96   29.04   33.10   27.82   23.19   23.27  

มีความมั่งคั่งทางการเงิน 17.95  21.11   13.10   12.20   22.31   17.77   18.24  

มีประสบการณ์ชีวิตที่หลากหลาย 7.51  7.13   8.08   12.20   5.51   6.63   5.66  

ค้นพบจุดมุ่งหมายของการมีชีวิต 5.87  4.85   7.42   6.62   5.51   5.72   5.66  

ได้ทําประโยชน์ต่อสังคม 3.45  2.71   4.59   1.74   3.67   4.22   4.40  

สร้างความนับถือตนเอง/มั่นใจในตนเอง 1.29  1.57   0.87   1.39   1.31   1.51   0.63  

มีเวลาพักผ่อน 1.21  0.57   2.18   1.05   1.57   1.20   0.63  

มีส่วนในการพัฒนาชุมชนของตนเอง 0.95  0.71   1.31   2.09   0.79   0.60    -     

อื่นๆ 0.78  1.00   0.44   1.05   1.05   0.30   0.63  

รวม  100.00   100.00   100.00   100.00   100.00   100.00   100.00  

ที่มา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 
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ตาราง 31 ร้อยละของประเภทของงานที่คาดหวังของวัยแรงงานตอนต้น จําแนกตามเพศ และกลุ่มอายุ 

ประเภทของงานที่คาดหวัง ภาพรวม หญิง ขาย 15-19 ปี 20-24 ป ี 30-34 ป ี 30-35 ป ี
ไม่ตอบ 37.15 36.62 37.96 29.56 39.78 35.16 45.55 
เริ่มธุรกิจของตนเอง 35.85 37.16 33.88 36.95 33.60 39.84 32.19 
ทํางานในหน่วยงานราชการ 9.72 9.67 9.80 14.04 9.83 8.40 5.82 
ทํางานในภาคเอกชน 3.69 3.71 3.67 5.42 2.85 4.88 1.03 
ไม่แน่ใจ 3.04 2.44 3.95 6.40 3.01 1.56 1.03 
ทํางานในธุรกิจของครัวเรือน 2.66 2.62 2.72 1.48 1.74 3.71 4.45 
ทํางานในบรรษัทข้ามชาติ 2.28 2.35 2.18 1.72 3.01 1.76 2.40 
ทํางานด้านเกษตรในครัวเรือน 1.79 1.63 2.04 1.72 1.43 2.15 2.05 
ไม่ต้องการเปลี่ยนงาน 1.47 1.72 1.09 0.74 1.58 0.98 3.08 
ทํางานองค์กรไม่หวังผลกําไร 0.98 1.08 0.82 1.23 1.27 0.39 1.03 
ทํางานด้านเกษตรนอกครัวเรือน 0.60 0.63 0.54 0.25 0.79 0.59 0.68 
ไม่ได้คาดหวังว่าจะทํางาน 0.60 0.27 1.09 0.49 0.79 0.59 0.34 

รวม  100.00   100.00   100.00   100.00   100.00   100.00   100.00  

ที่มา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 
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 ข. ปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกประเภทงาน  

  สําหรับปัจจัยท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกประเภทงานของวัยแรงงานตอนต้น 
พิจารณาจาก 3 ข้อคําถาม ได้แก่ 1) ลักษณะของงานท่ีคาดหวังจากข้อคําถาม C02 เม่ือพูดถึงงานท่ีคาดหวัง
หรืองานในอุดมคติ ในความคิดของท่าน สิ่งต่าง ๆ ต่อไปน้ีมีความสําคัญมากน้อยเพียงใด 2) ระดับการศึกษา
ตํ่าสุดท่ีจะได้งานท่ีดีได้จากข้อคําถาม C14 ท่านคิดว่า ควรมีการศึกษาอย่างน้อยในระดับใด เพ่ือให้ได้งาน
ตามท่ีต้องการ 3) ทักษะสําคัญท่ีช่วยให้ได้งานท่ีดีได้จากข้อคําถาม C16 ท่านคิดว่า ทักษะใดสําคัญท่ีสุดท่ี
ช่วยให้ท่านได้งานท่ีดีได้ 4) เหตุผลท่ีอยากเปลี่ยนงานจากข้อคําถาม F20 เหตุผลสําคัญที่ทําให้ท่านอยากจะ
เปลี่ยนงาน และ 5) ลักษณะงานท่ียอมรับได้จากข้อคําถาม F39 ในช่วงท่ีท่านกําลังหางาน ส่วนใหญ่ท่าน
มักจะยอมรับงานในลักษณะใด  

  ลักษณะของงานที่คาดหวัง ผลการศึกษาได้แสดงให้เห็นว่า วัยแรงงานตอนต้น    
ให้ความสําคัญกับการได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียม และการได้ทํางานในสภาพแวดล้อมท่ีดี รองลงมา คือ 
การลาไปดูแลสมาชิกในครัวเรือนได้ โดยยังได้รับค่าตอบแทน และการลาไปดูแลบุตรได้ โดยยังได้รับ
ค่าตอบแทน ในขณะเดียวกัน มีวัยแรงงานตอนต้นบางส่วนเห็นว่า การทํางานบางเวลา Part-time การลา
งานไปช่วงเวลาหน่ึงได้ โดยไม่ได้รับค่าจ้าง และการทํางานจากท่ีบ้านได้ เป็นลักษณะของงานท่ีคาดหวัง และ
เม่ือพิจารณาจําแนกตามเพศ กลุ่มอายุ และข้ันตอนการเปลี่ยนผ่านการทํางาน พบว่า มีความแตกต่าง           
เพียงเล็กน้อยของคําตอบเกี่ยวกับลักษณะของงานท่ีคาดหวังระหว่างเพศ กลุ่มอายุ และข้ันตอน                
การเปลี่ยนผ่านการทํางาน (รายละเอียดดังแสดงตาราง 32 และตาราง 33) 

  เม่ือพิจารณาลักษณะสําคัญท่ีสุดของงานท่ีคาดหวัง (รายละเอียดดังแสดงตาราง 34 
และตาราง 35) พบว่า วัยแรงงานตอนต้นรายงานว่า การลาไปดูแลสมาชิกในครัวเรือนได้ โดยยังได้รับ
ค่าตอบแทน การได้ทํางานในสภาพแวดล้อมท่ีดี และการได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียม มีสัดส่วนสูงที่สุด 
รองลงมา คือ การได้ทํางานร่วมกับพนักงานอ่ืน ๆ ระยะทางจากท่ีพักไปยังที่ทํางาน ความยืดหยุ่นของ
ช่ัวโมงทํางาน เห็นได้ว่า การได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมหรือให้เกียรติกับทุกความคิดเห็นโดยไม่เลือก
ปฏิบัติจากอายุ และการได้ทํางานในสภาพแวดล้อมที่ดีมีบรรยากาศที่เป็นมิตรหรือสังคมของการเรียนรู้               
เป็นหน่ึงในลักษณะท่ีสําคัญของงานท่ีคาดหวัง ในขณะเดียวกันยังให้ความสําคัญกับการลาไปดูแลสมาชิก          
ในครัวเรือนได้ โดยยังได้รับค่าตอบแทน เป็นความคิดสะท้อนถึงการให้ความสําคัญกับครอบครัวของ           
วัยแรงงานตอนต้น 

  ระดับการศึกษาตํ่าสุดท่ีจะได้งานท่ีดีได้ ประมาณร้อยละ 49 ของวัยแรงงาน
ตอนต้นรายงานว่า การศึกษาในระดับปริญญาตรีข้ึนไปจะช่วยให้ได้งานที่ดีได้ รองลงมา คือ ปวส . 
มัธยมศึกษาตอนปลาย และ ปวช. (ร้อยละ 35) โดยมีจํานวนเพียงเล็กน้อยท่ีรายงานว่า การศึกษา           
ในระดับประถมศึกษา และมัธยมศึกษาตอนต้นจะช่วยให้ได้งานที่ดีได้ (รายละเอียดดังแสดงตาราง 36)    
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เม่ือพิจารณาจําแนกตามเพศ กลุ่มอายุ และขั้นตอนการเปลี่ยนผ่านการทํางาน พบว่า มีความแตกต่าง เพียง
เล็กน้อยของคําตอบเกี่ยวกับระดับการศึกษาตํ่าสุดท่ีจะได้งานท่ีดีได้ระหว่างเพศ กลุ่มอายุ และข้ันตอน          
การเปลี่ยนผ่านการทํางาน โดยผู้หญิงมีแนวโน้มรายงานว่า การศึกษาในระดับปริญญาตรีข้ึนไปจะช่วยให้ได้
งานท่ีดีได้มากกว่า โดยเปรียบเทียบกับผู้ชาย ในขณะท่ีผู้ชายมีแนวโน้มรายงานว่า การศึกษาในระดับ
มัธยมศึกษาตอนปลาย และ ปวส. จะช่วยให้ได้งานท่ีดีได้มากกว่าโดยเปรียบเทียบกับผู้หญิง เห็นได้ว่า           
วัยแรงงานตอนต้นยังคงมีความคิดว่า การมีการศึกษาสูงมีส่วนให้ได้งานท่ีดีได้ 

  ทักษะสําคัญที่ช่วยให้ได้งานท่ีดีได้ วัยแรงงานตอนต้นรายงานว่า ความมุ่งม่ัน          
ในการทํางาน เป็นทักษะสําคัญที่ช่วยให้ได้งานที่ดีได้ มีสัดส่วนสูงท่ีสุด รองลงมา คือ ความสามารถทาง              
ด้านภาษา ทักษะด้านการทํางานเป็นทีม โดยมีบางส่วนรายงานว่า การศึกษาท่ีดี มีส่วนสําคัญท่ีช่วยให้        
ได้งานท่ีดีได้ (รายละเอียดดังแสดงตาราง 37) เห็นได้ว่า ในมุมมองของวัยแรงงานตอนต้นแล้ว ทักษะสําคัญ
ท่ีช่วยให้ได้งานท่ีดีได้ไม่ใช่เพียงต้องมีการศึกษาท่ีดีเท่าน้ัน โดยมีความทั้งใจจริงที่จะทํางาน และทักษะ            
ด้านการทํางานเป็นทีม ซ่ึงเป็นทักษะด้านอารมณ์ (Soft Skills) เป็นทักษะสําคัญที่มีส่วนช่วยให้ได้งานที่ดี 
ได้อีกด้วย  

  เม่ือพิจารณาจําแนกตามเพศ กลุ่มอายุ และขั้นตอนการเปลี่ยนผ่านการทํางาน 
พบว่า มีความแตกต่างเพียงเล็กน้อยของคําตอบเกี่ยวกับทักษะสําคัญที่ช่วยให้ได้งานท่ีดีได้ระหว่างเพศ        
กลุ่มอายุ และข้ันตอนการเปลี่ยนผ่านการทํางาน โดยผู้หญิงมีแนวโน้มรายงานว่า ความมุ่งม่ันในการทํางาน 
และความสามารถทางด้านภาษา เป็นทักษะสําคัญท่ีช่วยให้ได้งานท่ีดีได้ มากกว่าโดยเปรียบเทียบกับผู้ชาย 
ในขณะท่ีผู้ชายมีแนวโน้มรายงานว่า คุณสมบัติด้านวิทยาศาสตร์ และช่างเทคนิค เป็นทักษะสําคัญท่ีช่วยให้
ได้งานท่ีดีได้ มากกว่าโดยเปรียบเทียบกับผู้หญิง 

  เหตุผลท่ีอยากเปล่ียนงานของวัยแรงงานตอนต้นท่ีอยากเปล่ียนงาน วัยแรงงาน
ตอนต้นรายงานว่า เพ่ือความก้าวหน้าและเพ่ือให้ได้ค่าจ้างที่สูงข้ึน มีสัดส่วนสูงท่ีสุด รองลงมา คือ เพ่ือให้
เกิดความสมดุลระหว่างการทํางานกับชีวิตครอบครัว และเพ่ือให้มีสภาพการทํางานท่ีดีข้ึน (รายละเอียดดัง
แสดงตาราง 38) เม่ือพิจารณาจําแนกตามเพศ กลุ่มอายุ และข้ันตอนการเปลี่ยนผ่าน การทํางาน พบว่า             
มีความแตกต่างเพียงเล็กน้อยของคําตอบเกี่ยวกับเหตุผลท่ีอยากเปลี่ยนงานระหว่างเพศ กลุ่มอายุ และ
ข้ันตอนการเปลี่ยนผ่าน โดยในกลุ่มอายุท่ีเพ่ิมมากข้ึน ให้ความสําคัญกับการย้ายงานเพื่อให้เกิดความสมดุล
ระหว่างการทํางานกับชีวิตครอบครัวเพ่ิมมากขึ้นอย่างเห็นได้ชัด ในขณะท่ีลดความสําคัญของความก้าวหน้า
ในอาชีพลง อาจด้วยเป็นช่วยอายุท่ีเริ่มสร้างครอบครัวและมีบุตร อีกท้ังอาจต้องมีส่วนร่วมดูแลพ่อแม่ที่มี
แนวโน้มอยู่ในวัยผู้สูงอายุท่ีต้องการให้ลูกหลานช่วยกันดูแล 

  ลักษณะงานท่ียอมรับได้ วัยแรงงานตอนต้นส่วนใหญ่มีเง่ือนไขอย่างใดอย่างหน่ึงท่ี
จะยอมรับงานเก่ียวกับความม่ันคงของงาน การได้รับค่าจ้างค่าตอบแทนสูง และงานท่ีตรงกับวุฒิการศึกษาท่ี
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จบมา โดยมีบางส่วนของวัยแรงงานตอนต้นท่ีรายงานว่า จะยอมรับเฉพาะ “งานที่มีความม่ันคง มีค่าจ้างสูง 
และตรงกับวุฒิการศึกษาท่ีจบมาเท่าน้ัน” (ร้อยละ 15) อย่างไรก็ดี ประมาณร้อยละ 28 ของวัยแรงงาน
ตอนต้นรายงานว่า ยอมรับงานใดก็ได้ ไม่มีข้อแม้ (รายละเอียดดังแสดงตาราง 39) 

   เม่ือพิจารณาจําแนกตามเพศ กลุ่มอายุ และขั้นตอนการเปลี่ยนผ่านการทํางาน 
พบว่า มีความแตกต่างเพียงเล็กน้อยของคําตอบเกี่ยวกับเหตุผลท่ีอยากเปลี่ยนงานระหว่างเพศ กลุ่มอายุ 
และข้ันตอนการเปลี่ยนผ่าน โดยในกลุ่มอายุท่ีเพ่ิมมากข้ึนมีแนวโน้มรายงานว่า ยอมรับงานใดก็ได้ ไม่มีข้อแม้ 
ลดลงอย่างเห็นได้ชัด และมีแนวโน้มรายงานว่า จะยอมรับเฉพาะ “งานที่มีความม่ันคง มีค่าจ้างสูง และตรง
กับวุฒิการศึกษาท่ีจบมาเท่าน้ัน” เพ่ิมมากข้ึน 
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ตาราง 32 ร้อยละของวัยแรงงานตอนต้นที่เห็นว่า “สิ่งต่าง ๆ ต่อไปนี้มีความสําคัญมากต่อลักษณะของงานที่คาดหวัง” จําแนกตามเพศ และกลุ่มอายุ 

ลักษณะงานที่คาดหวัง ภาพรวม หญิง ขาย 15-19 ปี 20-24 ป ี 30-34 ป ี 30-35 ปี 
การได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียม 70.83 72.51 68.3 69.95 72.42 70.31 69.52 
การได้ทํางานในสภาพแวดล้อมที่ดี  70.02 71.76 67.39 62.81 74.17 69.74 71.58 
การลาไปดูแลสมาชิกในครัวเรือนได้ โดยยังได้รับค่าตอบแทน 58.01 57.23 59.18 48.28 62.28 59.96 58.9 
การลาไปดูแลบุตรได้ โดยยังได้รับค่าตอบแทน 51.28 53.25 48.3 40.15 54.36 55.08 53.42 
การได้ทํางานร่วมกับพนักงานคนอื่น ๆ 47.42 46.93 48.16 50.49 49.76 45.31 41.78 
ระยะทางจากที่พักไปยังที่ทํางาน 44.09 46.11 41.06 39.41 45.64 48.03 40.41 
การฝึกอบรมในงาน On the job training 34.93 35.08 34.69 28.57 36.93 37.7 34.59 
การลาเรียนได้ 34.42 34.57 34.2 35.47 36.61 35.49 26.37 
ความยืดหยุ่นของชั่วโมงทํางาน (เวลาเข้าออก) 26.07 26.04 26.12 19.21 29.16 27.54 26.37 
การได้ทําโครงการพิเศษ 21.7 21.9 21.39 23.4 22.86 22.7 15.07 
การลาไปงานร่วมงานบุญ/ประเพณี/ศาสนา/กลุ่มทางสังคมได้ 20.61 18.99 23.06 22.41 22.5 18.63 17.47 
การทํางานจากที่บ้านได้ 20.39 20.47 20.27 17.49 20.44 21.76 21.92 
การลางานไปช่วงเวลาหนึ่งได้ โดยไม่ได้รับค่าจ้าง 17.6 17.9 17.14 10.59 19.81 21.29 16.1 
การทํางานบางเวลา Part-time 13.74 13.47 14.15 17.24 14.26 12.89 9.25 

ที่มา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 
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ตาราง 33 ร้อยละของวัยแรงงานตอนต้นที่เห็นว่า “สิ่งต่าง ๆ ต่อไปนี้มีความสําคัญมากต่อลักษณะของงานที่คาดหวัง” จําแนกขั้นตอนการเปลี่ยนผ่านเข้าสู่ตลาดแรงงาน 

ลักษณะงานที่คาดหวัง ขั้นยังไม่เปลี่ยนผ่าน ขั้นกําลังเปลี่ยนผ่าน ขั้นเปลี่ยนผ่านแล้ว 
การได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียม 70.83 68.85 72.69 
การได้ทํางานในสภาพแวดล้อมที่ดี  71.83 70.8 68.5 
การลาไปดูแลสมาชิกในครัวเรือนได้ โดยยังได้รับค่าตอบแทน 60.52 56.28 57.51 
การลาไปดูแลบุตรได้ โดยยังได้รับค่าตอบแทน 53.37 50.27 50 
การได้ทํางานร่วมกับพนักงานคนอื่น ๆ 47.82 47.96 47.4 
ระยะทางจากที่พักไปยังที่ทํางาน 45.04 42.12 44.51 
การฝึกอบรมในงาน On the job training 34.92 34.69 35.12 
การลาเรียนได้ 35.52 36.11 32.66 
ความยืดหยุ่นของชั่วโมงทํางาน (เวลาเข้าออก) 25.99 26.55 25.58 
การได้ทําโครงการพิเศษ 21.23 22.3 21.53 
การลาไปงานร่วมงานบุญ/ประเพณี/ศาสนา/กลุ่มทางสังคมได้ 22.62 18.76 20.23 
การทํางานจากที่บ้านได้ 20.83 19.47 21.39 
การลางานไปช่วงเวลาหนึ่งได้ โดยไม่ได้รับค่าจ้าง 16.07 17.88 18.35 
การทํางานบางเวลา Part-time 13.69 14.16 12.86 

ที่มา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 
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ตาราง 34 ร้อยละของวัยแรงงานตอนต้นที่เห็นว่า “สิ่งต่าง ๆ ต่อไปนี้มีความสําคัญที่สุดต่อลักษณะของงานที่คาดหวัง” จําแนกตามเพศ และกลุ่มอายุ 

ลักษณะงานที่คาดหวัง ภาพรวม หญิง ขาย  15-19 ปี  20-24 ป ี 30-34 ป ี 30-35 ปี 
การลาไปดูแลสมาชิกในครัวเรือนได้ โดยยังได้รับค่าตอบแทน 22.00 21.88 22.18 19.46 22.35 21.29 26.03 
การได้ทํางานในสภาพแวดล้อมที่ดี  20.21 20.98 19.05 18.72 24.56 16.41 19.52 
การได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียม 19.17 17.81 21.22 22.66 17.75 19.92 16.10 
การได้ทํางานร่วมกับพนักงานคนอื่น ๆ 8.91 8.23 9.93 10.84 9.51 8.20 6.16 
ระยะทางจากที่พักไปยังที่ทํางาน 7.17 8.05 5.85 7.39 6.50 8.01 6.85 
ความยืดหยุ่นของชั่วโมงทํางาน (เวลาเข้าออก) 6.30 5.70 7.21 3.94 7.45 6.84 6.16 
การลาไปดูแลบุตรได้ โดยยังได้รับค่าตอบแทน 4.40 5.24 3.13 2.22 3.17 6.45 6.51 
การทํางานจากที่บ้านได้ 3.53 3.89 2.99 3.45 2.85 4.10 4.11 
การทํางานบางเวลา Part-time 2.82 2.98 2.59 3.45 1.43 3.71 3.42 
การฝึกอบรมในงาน On the job training 2.61 2.62 2.59 2.71 2.69 1.76 3.77 
การลาไปงานร่วมงานบุญ/ประเพณี/ศาสนา/กลุ่มทางสังคมได้ 0.87 0.45 1.50 1.97 0.48 0.78 0.34 
การลางานไปช่วงเวลาหนึ่งได้ โดยไม่ได้รับค่าจ้าง 0.71 0.81 0.54 1.23 0.48 0.98  -    
การได้ทําโครงการพิเศษ 0.65 0.72 0.54 1.23 0.32 0.78 0.34 
ไม่ตอบ 0.65 0.63 0.68 0.74 0.48 0.78 0.68 

รวม 100.00 100.00 100.00 100.00 100.00 100.00 100.00 

ที่มา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 
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ตาราง 35 ร้อยละของวัยแรงงานตอนต้นที่เห็นว่า “สิ่งต่าง ๆ ต่อไปนี้มีความสําคัญที่สุดต่อลักษณะของงานที่คาดหวัง” จําแนกขั้นตอนการเปลี่ยนผ่านเข้าสู่ตลาดแรงงาน 

ลักษณะงานที่คาดหวัง ขั้นยังไม่เปลี่ยนผ่าน ขั้นกําลังเปลี่ยนผ่าน ขั้นเปลี่ยนผ่านแล้ว 
การลาไปดูแลสมาชิกในครัวเรือนได้ โดยยังได้รับค่าตอบแทน 24.21 19.82 22.40 
การได้ทํางานในสภาพแวดล้อมที่ดี  18.45 21.24 20.66 
การได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียม 18.25 18.05 21.10 
การได้ทํางานร่วมกับพนักงานคนอื่น ๆ 7.34 10.80 8.53 
ระยะทางจากที่พักไปยังที่ทํางาน 9.52 5.84 6.07 
ความยืดหยุ่นของชั่วโมงทํางาน (เวลาเข้าออก) 4.76 8.32 6.07 
การลาไปดูแลบุตรได้ โดยยังได้รับค่าตอบแทน 6.15 3.54 3.61 
การทํางานจากที่บ้านได้ 3.37 2.83 4.05 
การทํางานบางเวลา Part-time 3.57 3.01 2.17 
การฝึกอบรมในงาน On the job training 2.38 2.48 2.89 
การลาไปงานร่วมงานบุญ/ประเพณี/ศาสนา/กลุ่มทางสังคมได้ 0.79 0.88 0.72 
การลางานไปช่วงเวลาหนึ่งได้ โดยไม่ได้รับค่าจ้าง 0.20 1.77 0.29 
การได้ทําโครงการพิเศษ 0.79 0.71 0.58 
ไม่ตอบ 0.20 0.71 0.87 

รวม 100.00 100.00 100.00 

ที่มา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 

 



สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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ตาราง 36 ร้อยละของระดับการศึกษาต่ําสุดที่จะได้งานที่ดีได้ของวัยแรงงานตอนต้น จําแนกตามเพศ และกลุ่มอายุ 

ระดับการศึกษาต่ําสุดที่จะได้งานที่ดีได้ ภาพรวม หญิง ขาย  15-19 ปี  20-24 ป ี 30-34 ป ี 30-35 ป ี

ประถมศึกษา  0.43   0.14   0.87   0.70   -     0.60   0.63  

มัธยมศึกษาตอนต้น  3.89   3.43   4.59   5.23   3.41   3.32   3.77  

มัธยมศึกษาตอนปลาย  13.04   10.57   16.81   12.89   12.07   14.80   11.95  

ปวช.  4.84   3.43   6.99   6.27   3.67   4.53   5.66  

ปวส.  17.53   16.00   19.87   18.12   17.59   17.52   16.35  

ปริญญาตรี  48.96   53.57   41.92   46.69   50.13   48.64   50.94  

ปริญญาโท  9.24   10.86   6.77   7.67   11.29   8.16   9.43  

อื่น ๆ  2.07   2.00   2.18   2.44   1.84   2.42   1.26  

รวม 100.00 100.00 100.00 100.00 100.00 100.00 100.00 

ที่มา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 
 



สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
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ตาราง 37 ร้อยละของทักษะสําคัญที่ช่วยให้ได้งานที่ดีได้ของวัยแรงงานตอนต้น จําแนกตามเพศ และกลุ่มอายุ 

ทักษะสําคัญที่ช่วยให้ได้งานที่ดีได้ ภาพรวม หญิง ขาย 15-19 ปี 20-24 ป ี 30-34 ป ี 30-35 ป ี

ความมุ่งมั่นในการทํางาน 30.54 32.24 27.95 31.36 27.56 31.63 33.96 

ความสามารถทางด้านภาษา 15.70 18.4 11.57 12.89 22.05 13.25 10.69 

ทักษะด้านการทํางานเป็นทีม 13.81 10.27 19.21 12.89 13.39 15.06 13.84 

การศึกษาที่ดี 12.08 12.13 12.01 12.54 10.24 12.05 15.72 

ทักษะในการสื่อสาร 11.91 13.69 9.17 11.15 14.17 10.84 10.06 

คุณสมบัติด้านวิทยาศาสตร์ ช่างเทคนิค 5.18 2.14 9.83 9.06 3.94 3.92 3.77 

การฝึกงานฝึกอบรมที่เหมาะสม 4.92 4.14 6.11 5.57 4.46 5.72 3.14 

ทักษะด้านข้อมูลข่าวสาร 2.59 3.85 0.66 2.44 1.05 3.92 3.77 

การมีรูปลักษณ์ภายนอกที่ดี 1.21 1.57 0.66 0.7 1.05 1.2 2.52 

ความรู้ด้านธุรกิจในระดับโลก 1.04 0.86 1.31 0.7 1.31 1.51  -    

รวม 100.00 100.00 100.00 100.00 100.00 100.00 100.00 

ที่มา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 
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ตาราง 38 ร้อยละของเหตุผลที่อยากเปลี่ยนงานของวัยแรงงานตอนต้นที่ต้องการเปลี่ยนงาน จําแนกตามเพศ และกลุ่มอายุ 

เหตุผลที่อยากเปลี่ยนงาน ภาพรวม หญิง ขาย  15-19 ปี  20-24 ป ี 30-34 ป ี 30-35 ป ี

เพื่อความก้าวหน้าในอาชีพ 34.93 34.71 36.95 39.39 36.04 41.82 15.15 

เพื่อให้ได้ค่าจ้างที่สูงขึ้น 31.74 30.58 30.54 33.33 34.01 24.85 31.82 

เพื่อให้เกิดสมดุลระหว่างการทํางานกับชีวิตครอบครัว 11.19 9.28 14.29 6.06 6.60 13.33 25.76 

เพื่อให้มีสภาพการทํางานที่ดีขึ้น 10.73 11.00 8.37 9.09 11.17 6.06 16.67 

เพื่อให้ได้รับสวัสดิการที่ดีขึ้น 2.97 3.44 2.96 1.52 3.05 4.85 1.52 

อื่นๆ / ไม่ตอบ  8.44   10.99   6.89   10.61   9.13   9.09   9.08  

รวม  100.00   100.00   100.00   100.00   100.00   100.00   100.00  

ที่มา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 
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ตาราง 39 ร้อยละของลักษณะงานที่ยอมรับได้ของวัยแรงงานตอนต้น จําแนกตามเพศ และกลุ่มอายุ 

ลักษณะงานที่ยอมรับได้ ภาพรวม หญิง ขาย 15-19 ปี 20-24 ป ี 30-34 ป ี 30-35 ป ี

ยอมรับงานใดก็ได้ ไม่มีข้อแม้  28.15   25.23   32.16   41.23   31.06   23.89   25.10  

ยอมรับงานที่มีความมั่นคง  22.07   22.67   21.24   19.30   19.35   24.12   23.87  

ยอมรับงานที่จ้างค่าจ้างดี  15.90   15.32   16.70   14.04   18.53   15.69   13.17  

ยอมรับงานที่เหมาะสมและตรงกับวุฒิการศึกษาที่จบมา  15.46   18.17   11.75   12.28   14.17   17.10   16.05  

ยอมรับงานที่มั่นคง ค่าจ้างสูง และตรงกับวุฒิการศึกษาที่จบมา
เท่านั้น 

 14.51   14.71   14.23   7.89   13.35   15.22   18.11  

ไม่ตอบ  0.87   0.90   0.82   1.75   0.82   0.94   0.41  

อื่น ๆ   3.04   3.00   3.09   3.51   2.72   3.04   3.29  

รวม  100.00   100.00   100.00   100.00   100.00   100.00   100.00  

ที่มา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 



สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
 

รายงานฉบับสมบูรณ์: โครงการศึกษาวิเคราะห์การเข้าสู่ตลาดแรงงานและการทํางานของวัยแรงงานตอนต้นในประเทศไทยแบบมุ่งอนาคต | 133  
 

 ค. สาเหตุการว่างงานของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น 

  สําหรับประเด็นเกี่ยวกับสาเหตุของการว่างงานของวัยแรงงานตอนต้น พิจารณา 
จาก 3 ข้อคําถาม ได้แก่ 1) สาเหตุที่ไม่ได้ทํางาน หรือยังคงหางานอยู่จากข้อคําถาม G1 เหตุผลสําคัญท่ีทําให้
ท่านยังไม่ได้ทํางาน หรือยังคงหางานทําอยู่ และ 2) อุปสรรคสําคัญในการหางานท่ีดีได้จากข้อคําถาม E18 
สําหรับท่าน อะไรเป็นอุปสรรคสําคัญท่ีสุดในการหางานท่ีดีให้ได้  

  สาเหตุที่ไม่ได้ทํางาน หรือยังคงหางานอยู่ สําหรับวัยแรงงานตอนต้นท่ีไม่ได้ทํางาน
หรือยังคงหางานอยู่ มีแนวโน้มรายงานว่า การเลี้ยงดูบุตร หรือพ่อแม่เป็นเหตุผลท่ีไม่ได้ทํางาน หรือยังหา
งานอยู่ มีสัดส่วนสูงท่ีสุด รองลงมา คือ การมีปัญหาในครอบครัว และการต้ังครรภ์ โดยมีบางส่วนรายงานว่า  
คิดว่ายังไม่มีงานท่ีเหมาะสมกับทักษะและความสามารถของตนเอง คุณสมบัติไม่ตรงตามท่ีนายจ้างต้องการ 
และไม่สามารถหางานท่ีเหมาะสมได้ด้วยเช่นเดียวกัน (รายละเอียดดังแสดงตาราง 40) 

  อุปสรรคสําคัญในการหางานที่ดีได้ สําหรับวัยแรงงานตอนต้นที่ไม่ได้ทํางานมี
แนวโน้มรายงานว่า ไม่มีการศึกษา หรือมีการศึกษาไม่สูงพอเป็นอุปสรรคสําคัญในการหางานท่ีดีได้             
มีสัดส่วนสูงท่ีสุด รองลงมา คือ ไม่มีประสบการณ์ และมีตําแหน่งงานว่างไม่มากนัก (รายละเอียดดังแสดง
ตาราง 41) 

 

ตาราง 40 ร้อยละของสาเหตุท่ีไม่ได้ทํางาน หรือยังคงหางานอยู่ของวัยแรงงานตอนต้นที่ว่างงาน 

สาเหตุท่ีไม่ได้ทํางาน หรือยังคงหางานทํา ภาพรวม 

ปัญหาภายในครอบครัว  17.82  

ต้ังครรภ์  14.85  

คิดว่ายังไม่มีงานท่ีเหมาะสมกับทักษะและความสามารถของตนเอง  11.88  

ไม่มีเหตุผล  9.90  

เตรียมตัวประกอบธุรกิจส่วนตัว  8.91  

รอช่วงท่ีมีงานเยอะ ๆ  6.93  

ยังไม่ได้เริ่มหางานทํา  5.94  

เจ็บป่วย  4.95  

ไม่สามารถหางานท่ีเหมาะสมได้  4.95  

ออกจากเรียนกลางคัน/ฝึกอบรมไม่ครบตามหลักสูตร  3.96  
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สาเหตุท่ีไม่ได้ทํางาน หรือยังคงหางานทํา ภาพรวม 

คุณสมบัติไม่ตรงตามท่ีนายจ้างต้องการ  3.96  

ได้งานแล้ว กําลังจะเริ่มทํา  2.97  

ไม่รู้ว่าจะไปหางานท่ีไหน  1.98  

รอเรียกตัวกลับไปทํางานเดิม ไม่มีสัญญาจ้างงาน  0.99  

ปัญหาภายในครอบครัว  17.82  

รวม 100.00 

ท่ีมา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 
 

ตาราง 41 ร้อยละของอุปสรรคท่ีไม่ได้งานท่ีดีของวัยแรงงานตอนต้นท่ีว่างงาน  

อุปสรรคท่ีไม่ได้งานท่ีดี ภาพรวม 

ไม่มีการศึกษา หรือมีการศึกษาไม่สูงพอ  23.40  

ไม่มีประสบการณ์  14.89  

มีตําแหน่งงานว่างไม่มากนัก  12.77  

การศึกษาท่ัวไปท่ีได้รับไม่เหมาะกับตําแหน่งงาน  7.45  

ยังเด็กเกินไป  7.45  

ไม่เคยได้รับการฝึกอบรมท่ีเหมาะสมกับตําแหน่งงาน  6.38  

ความเป็นผู้ชายหรือผู้หญิง  6.38  

ความไม่เหมาะสมของการศึกษาท่ีนายจ้างต้องการรกับการศึกษาท่ีได้รับ  5.32  

ตําแหน่งงานว่างมีค่าจ้างตํ่า  5.32  

ตําแหน่งงานว่างมีสภาพการทํางานท่ีไม่ดี  3.19  

การศึกษาอาชีวศึกษาท่ีได้รับไม่เหมาะกับตําแหน่งงาน  1.06  

อ่ืน ๆ  6.38  

รวม  100.00  

ท่ีมา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 
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 4.2.3 ผลการศึกษาและวิเคราะห์ความต้องการของนายจ้าง/สถานประกอบการในตําแหน่งงาน 
ทักษะและคุณสมบัติของแรงงานท้ังในปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคต 
 

  4.2.3.1 บริบทการเปล่ียนแปลงตลาดแรงงานของวัยแรงงานตอนต้นในปัจจุบัน 
และแนวโน้มอนาคต 

  ผลจากการประชุมระดมสมองใน 6 ภูมิภาค กลุ่มนายจ้าง/เจ้าของสถานประกอบการ 
ตลอดจนผู้เช่ียวชาญด้านแรงงานได้สะท้อนถึงบริบทการเปลี่ยนแปลงท่ีสําคัญอันส่งผลต่อความต้องการจ้างงาน
ในตลาดแรงงานของวัยแรงงานตอนต้นในอนาคต มีดังน้ี  

1) การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีการผลิตสินค้าและบริการ: Technology Disruptive 
ท้ังในกระบวนการและผลผลิต, Robotics และ Automation การพัฒนาเทคโนโลยีอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน 
ส่งผลให้ให้การนําเทคโนโลยีอัตโนมัติ (automation) และหุ่นยนต์ (robotics) มาใช้ในอุตสาหกรรมมีต้นทุน
ท่ีถูกลง จนหลาย ๆ บริษัทในภาคอุตสาหกรรมในต่างประเทศเริ่มมีการนําเทคโนโลยีเหล่าน้ีมาใช้ในงานท่ีมี
การทําซํ้าและมีแบบแผนท่ีแน่นอนมากข้ึน (routine jobs) โดยเฉพาะในอุตสาหกรรมยานยนต์ 
อิเล็กทรอนิกส์ และการแพทย์ นอกจากน้ี การใช้หุ่นยนต์เป็นเหมือนทางออกหน่ึงของปัญหาการขาดแคลน
แรงงานและค่าจ้างที่สูงข้ึน ในขณะท่ีประเทศไทยก็มีมาตรการสนับสนุนการใช้เคร่ืองจักรในกระบวนการ
ผลิต เช่น การยกเว้นภาษีนําเข้าเคร่ืองจักรและวัตถุดิบที่ใช้ในการผลิตเพ่ือส่งออกและเพ่ือการวิจัยและ
พัฒนาของบริษัทในโครงการพัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก (EEC) จนเกิดความกังวลว่า 
เทคโนโลยีอัตโนมัติและหุ่นยนต์จะมาแย่งงานแรงงานมนุษย์ ส่งผลกระทบต่อเน่ืองไปยังรายได้ภาคครัวเรือน
และการบริโภคภาคเอกชน (SCB Economic Intelligence Center, 2561) 

  นอกจากน้ี ยังมีการศึกษาที่ ยืนยันภาพการเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงานไทย                
โดย Microsoft Research Cambridge ได้ทําการศึกษาร่วมกับ International Data Group (IDC) (2017) 
พบว่า ในช่วง 3 ปีข้างหน้า ตําแหน่งงานประมาณร้อยละ 30 ของตําแหน่งงานท้ังหมดของไทย มีความเสี่ยง
ท่ีจะถูกทดแทนโดยแรงงานข้ามชาติ เทคโนโลยี และ/หรือหมดความจําเป็น ขณะท่ีร้อยละ 35 ของตําแหน่งงาน
ท้ังหมดในไทยจะยังคงเป็นรูปแบบเดิม อย่างไรก็ดี จะมีความต้องการตําแหน่งงานอื่นเพ่ิมสูงข้ึนจาก            
การพัฒนาของเทคโนโลยีเช่นเดียวกัน ดังน้ัน เทคโนโลยีไม่ได้จะมาแทนที่แรงงานมนุษย์เพียงอย่างเดียว 
หากแต่จะนําไปสู่การเปลี่ยนแปลงทางโครงสร้างในตลาดแรงงานท่ัวโลกอีกด้วย 

  ปรากฏการณ์การเปลี่ยนแปลงดังกล่าว สอดคล้องกับความเห็นของภาคเอกชนจาก 
การจัดประชุมระดมสมอง โดยเฉพาะในภาคตะวันออก ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และกรุงเทพมหานครท่ี
มองถึงความท้าทายของการเปลี่ยนแปลงน้ีเช่นเดียวกัน อันส่งผลให้ภาคเอกชนต้องปรับตัวท้ังเรื่องการลงทุน
ในเทคโนโลยีการผลิตสินค้าและบริการ การปรับเปลี่ยนรูปแบบการจ้างงานให้มีความยืดหยุ่นมากข้ึน 
ตลอดจนความต้องการทักษะของบุคลากรท่ีเข้าสู่การทํางานภายใต้บริษัทของตัวเองก็ต้องสอดรับไปกับ           
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การเปลี่ยนแปลงภายในด้วย ท้ังน้ี เพ่ือรักษาความสามารถในการแข่งขันของภาคธุรกิจ ตลอดจนลดต้นทุน
การจ้างงานในตําแหน่งที่ไม่จําเป็นในโลกยุคเทคโนโลยีดิจิทัลอีกต่อไป  

2) การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีในการวิเคราะห์และวางแผน: Artificial intelligence 
(AI) ในขณะที่การนําเทคโนโลยีอัตโนมัติ (automation) และหุ่นยนต์ (robotics) จะเข้ามาแทนที่งาน
ประเภท routine หรืองานท่ีทําซํ้า ๆ งานใช้แรงได้ แต่ปัญญาประดิษฐ์ หรือ AI เป็นข้ันสุดของ automation 
กล่าวคือ หุ่นยนต์สามารถท่ีจะเรียนรู้ พัฒนา และตัดสินใจทางเลือกท่ีดีท่ีสุดจากตัวแปรเซ็ทท่ีกําหนดให้ 
หุ่นยนต์จะประมวลผลและตัดสินใจ ขณะท่ีมนุษย์คอยเพ่ิมลักษณะการตัดสินใจและเซ็ทของตัวแปรท้ังหมด 
ตัวอย่างหน่ึงคือ chatbot หรือ ผู้ช่วยดิจิตอลซ่ึงสามารถสื่อสารกับลูกค้าและจัดการกับข้อเรียกร้องใน            
การบริการได้ ผู้ช่วยดิจิตอลน้ีจะมีศักยภาพมากข้ึนเร่ือย ๆ และแทนท่ีงานหน้าโต๊ะทั้งหลาย ท้ังร้านหนังสือ 
ตัวแทนประกัน ประชาสัมพันธ์โรงแรม โรงพยาบาล โดยเฉพาะธนาคารและบริการทางการเงินแม้จะมีงานท่ี
อาจหายไปจากการทดแทนแรงงานมนุษย์ด้วยหุ่นยนต์และเครื่องจักร (เทวฤทธิ์ มณีฉาย, 2561) อย่างไร          
ก็ตาม จะมีงานประเภทใหม่ ๆ เกิดข้ึน โดยเป็นงานท่ีมีลักษณะเป็นการทํางานร่วมกันระหว่างมนุษย์และ
เครื่องจักรซ่ึงจะย่ิงมีความต้องการเพ่ิมมากข้ึน เช่น งานด้าน Data Science ท่ีมีความต้องการเพ่ิมสูงข้ึน
หลังจากท่ีเทคโนโลยีด้านการวิเคราะห์ข้อมูลขนาดใหญ่มีต้นทุนท่ีถูกลง  

3) การเติบโตของ Internet of things ส่งผลให้เกิดการเช่ือมโยงและการสร้างงานใหม่
บน platform online ท้ังน้ี Internet of Things หรือ IoT เป็นกรอบแนวคิดของระบบโครงข่ายท่ีรองรับ
การเช่ือมต่อกับอุปกรณ์หลากหลายชนิด ต้ังแต่ คอมพิวเตอร์ โทรศัพท์เคล่ือนที่ อุปกรณ์โครงข่าย อุปกรณ์
อิเล็กทรอนิกส์ เซนเซอร์ และวัตถุต่าง ๆ เข้าด้วยกัน อันเป็นผลให้ระบบต่าง ๆ สามารถติดต่อสื่อสารและ
ทํางานร่วมกันได้อย่างเป็นอัตโนมัติท้ังยังเป็นผลให้มนุษย์สามารถเข้าถึงข้อมูลได้หลากหลายย่ิงข้ึน ควบคุม
อุปกรณ์และระบบต่าง ๆ ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากข้ึน เทคโนโลยี Internet of Things (IoT) ถือเป็น
เทคโนโลยีสําคัญท่ีทําให้มนุษย์สามารถเก็บข้อมูลหลากหลายชนิดเป็นปริมาณมหาศาลอย่างที่ไม่เคยทําได้มา
ก่อน ซ่ึงจะช่วยให้เกิดกระบวนการเปลี่ยนผ่านทางดิจิทัล (Digital Transformation) และเป็นปัจจัยสําคัญ
ในการขับเคล่ือนระบบเศรษฐกิจดิจิทัลในประเทศไทย (กสทช., 2560) 

  การประยุกต์ใช้งาน IoT เช่น การเกษตรแม่นยํา (Precision Farming) อินเทอร์เน็ต
อุตสาหกรรม (Industrial Internet) โครงข่ายข้อมูลขนาดใหญ่ท่ีเช่ือมต่ออุปกรณ์ เครื่องจักร เครื่องวัด และ
ระบบการควบคุมในระบบอุตสาหกรรมเข้าด้วยกัน การส่งข้อมูลผ่านโครงข่ายจะช่วยให้อุปกรณ์และ          
ระบบต่าง ๆ มีการทํางานท่ีแม่นยํา สามารถทํางานสอดคล้องกันได้โดยไม่ต้องใช้แรงงานคน ระบบค้าปลีก
และเทคโนโลยีการเงิน (Retail Environment) ซ่ึงทําให้เกิดระบบการชําระเงินอัตโนมัติ (Auto-payment) 
ในร้านค้าปลีก ระบบการชําระเงินโดยผ่าน Wearable devices และโทรศัพท์เคลื่อนท่ี ผลท่ีตามมา คือ 
การเติบโตของธุรกิจการค้าออนไลน์ท้ังรายใหญ่ และรายย่อย 
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4) การเติบโตของตลาดแรงงานนอกระบบในกลุ่มวัยแรงงานตอนต้นเพ่ือรองรับ              
การเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีต่าง ๆ ทํางานให้เกิดงานไม่ประจําหรืองานช่ัวคราวแบบ Gig Economy เช่น 
งาน Freelance ที่ทํางานผ่าน platform online ทั้งกระบวนการตั้งแต่เริ่มหาลูกค้า ผลิตงาน และส่งงาน
หรือให้บริการ เป็นต้น  

 
  4.2.3.2 ทักษะ และคุณสมบัติของวัยแรงงานตอนต้นท่ีเป็นท่ีต้องการในปัจจุบันและ

แนวโน้มในอนาคต 

  ขณะท่ีผลจากการประชุมระดมสมองท้ัง 6 ภูมิภาค ประกอบกับการทบทวนเอกสาร
เพ่ิมเติม ได้ฉายภาพของการเปลี่ยนแปลงตลาดแรงงานของวัยแรงงานตอนต้นในอนาคตอย่างสิ้นเชิง และมี
หลายปัจจัยท่ีส่งผลให้ลักษณะการทํางาน และสภาพแวดล้อมการทํางานเปลี่ยนแปลงไป มีอาชีพใหม่เกิดข้ึน
เพ่ือรองรับกับการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีการผลิตและบริการ เม่ือตลาดแรงงานขยายตัวกว้างออกไป           
ในขณะเดียวกัน ก็ทําให้เกิดปรากฏการณ์ท่ีเรียกว่า Labour market polarlization คือ การแบ่ง
ตลาดแรงงานออกเป็น 2 ข้ัวอย่างชัดเจน กลุ่มแรงงานท่ีเป็นท่ีต้องการของตลาดของกลุ่มมีทักษะสูง หรือ
แรงงานมีฝีมือ เช่น งานผู้บริหารระดับสูง/ผู้จัดการ งานช่างเทคนิค งานด้านวิชาชีพ (เช่น วิศวกร แพทย์ 
พยาบาล เป็นต้น) ในอีกด้านหน่ึง เป็นงานประเภทไม่ได้ใช้ทักษะสูง เน้นใช้แรงงานในส่วนท่ีหุ่นยนต์ทําไม่ได้ 
หรืองานประเภทต้องใช้ทักษะด้านการบริการ มีทักษะด้านอารมณ์ประเภทความเห็นอกเห็นใจ และความใส่ใจ 
ดังน้ัน กลุ่มงานท่ีอาจจะหายไปหรือถูกลดบทบาทลงในอนาคตอันใกล้ คือ งานที่ใช้ทักษะระดับกลาง หรือ 
middle-skilled เช่น กลุ่มเสมียน ผู้ทํางานในสายพานการผลิต เป็นต้น  

  ท้ังน้ี ในงานวิจัย เรื่อง “หุ่นยนต์ในภาคอุตสาหกรรม: กระแสใหม่ท่ีแรงงานต้องกังวล
จริงหรือ” ของ พัชรพร ลีพิพัฒน์ไพบูลย์ และ นันทนิตย์ ทองศรี (2561) พบว่า เทคโนโลยีจะส่งผลกระทบ
ต่อแรงงาน 3 กลุ่ม ชัดเจนข้ึนกว่าในอดีต ได้แก่  

  (1) แรงงานท่ีไม่สามารถปรับตัวได้บางส่วนจะถูกเลิกจ้าง โดยเฉพาะประเภท 
outsource กลุ่มน้ีถือเป็นกลุ่มเปราะบางท่ีสุด  

  (2) แรงงานท่ีไม่สามารถปรับตัวพัฒนาทักษะได้ แม้ไม่ถูกเลิกจ้าง แต่จะต้องไปทํางาน
อ่ืนหรืองานท่ีมีทักษะตํ่ากว่าเดิม แม้ปัจจุบันเทคโนโลยีจะช่วยตอบโจทย์การขาดแคลนแรงงานและสังคม           
สูงวัย แต่ในอนาคตอาจก่อให้เกิดปัญหา โดยแรงงานไทยมากกว่าร้อยละ 15 ทํางานต่ํากว่าความสามารถ
ของตนเอง (underemployment) 

  (3) แรงงานจบใหม่อาจหางานได้ยากขึ้น เพราะระบบการศึกษายังเป็นแบบเดิม          
แต่ความต้องการแรงงาน เปลี่ยนไปตามเทคโนโลยีใหม่ ๆ โดยผลการศึกษาพบว่า สาขาท่ีไม่ได้เน้น
ความจําเพาะต่อวิชาชีพเป็นกลุ่มท่ีมีโอกาสถูกแทนที่ด้วยเทคโนโลยีสูง เช่น ผู้ท่ีจบจากสายสังคมศาสตร์         
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มีโอกาสท่ีจะถูกแทนท่ีสูงกว่าผู้จบสายแพทย์และพยาบาลถึงร้อยละ 40 อย่างไรก็ตาม ไม่จําเป็นท่ีแรงงาน
สายสังคมศาสตร์จะเสี่ยงตกงานหากแรงงานมีการปรับตัวให้มีทักษะที่หลากหลาย เช่น ความคิดสร้างสรรค์  
การแก้ปัญหา รวมท้ังความฉลาดทางอารมณ์ 

  ดังน้ัน ทักษะและคุณสมบัติท่ีเป็นท่ีต้องการของนายจ้างจึงมีความแตกต่างในแต่ละกลุ่ม
ระดับฝีมือของแรงงานซ่ึงทักษะที่จําเป็นสําหรับวัยแรงงานตอนต้นในยุคแห่งการเปลี่ยนผ่านทางเทคโนโลยีน้ี 
แบ่งเป็น 2 กลุ่มทักษะ ได้แก9่   

  ทักษะด้านความรู้ความสามารถ (Hard Skills) 

  1) ทักษะเฉพาะ (Niche skills) สําหรับกลุ่มแรงงานมีฝีมือ ทักษะท่ีจําเป็นและเป็นท่ี
ต้องการของตลาดแรงงานในอนาคต โดยเฉพาะวัยแรงงานตอนต้น ได้แก่  

   1.1) การคิดค้นและประดิษฐ์นวัตกรรม (Innovative) ในขณะท่ี การเพ่ิมขึ้นของ
การใช้เทคโนโลยีอัตโนมัติ (automation) และหุ่นยนต์ (robotics) ส่งผลกระทบโดยตรงต่อแรงงานเพราะมี
ต้นทุนท่ีต้องปรับตัวในการพัฒนาทักษะให้เขา้กับเทคโนโลยีหรืองานใหม่และมีความเสี่ยงที่อาจตกงานหากมี
ทักษะไม่เพียงพอ อย่างไรก็ดี นอกจากผลกระทบด้านลบแล้ว หุ่นยนต์ยังช่วยก่อให้เกิดการสร้างงานด้วย
เช่นกัน โดยเฉพาะงานท่ีเกี่ยวข้องกับระบบควบคุมหุ่นยนต์ อาทิ นักพัฒนาวิศวกรรมด้านซอฟแวร์และ
นักวิเคราะห์ข้อมูล โดยอาชีพดังกล่าวมีอัตราการเติบโตท่ีเร่งข้ึนอย่างต่อเน่ือง ท้ังน้ี ในงานวิจัย เรื่อง 
“หุ่นยนต์ในภาคอุตสาหกรรม: กระแสใหม่ท่ีแรงงานต้องกังวลจริงหรือ” ของ พัชรพร ลีพิพัฒน์ไพบูลย์ และ 
นันทนิตย์ ทองศรี (2561) สรุปว่า หุ่นยนต์จะเข้ามามีบทบาทท้ัง ช่วย “สร้างงาน” และ“แย่งงาน” แต่อาจ
แตกต่างกันในแต่ละประเทศ ข้ึนอยู่กับความสามารถในการปรับตัวของแรงงาน และนโยบายของภาครัฐใน
การสนับสนุนให้แรงงานสามารถทํางานร่วมกับหุ่นยนต์ได้ อีกทั้ง จากการศึกษาประสบการณ์ในต่างประเทศ
พบว่า หากมีการเตรียมความพร้อมเพ่ือรับมือกับการเพ่ิมข้ึนของเทคโนโลยีดังกล่าวอย่างต่อเน่ืองจะมีผลเชิง
บวกมากกว่า ยกตัวอย่าง กรณีประสบการณ์จากประเทศท่ีพัฒนาแล้ว อาทิ เยอรมนี ญ่ีปุ่น เกาหลีใต้ 
สิงคโปร์ พบว่าเทคโนโลยีไม่ได้ทําให้แรงงานตกงานอย่างรุนแรง เพราะ (1) ใช้หุ่นยนต์มานานแล้ว ทําให้มี
การเตรียมตัวท่ีดีทั้งด้านตลาดแรงงาน และนโยบายของรัฐในการเพิ่มทักษะแรงงานให้รองรับกับเทคโนโลยี
ท่ีเปลี่ยนแปลงไป (2) มีข้อบังคับทําให้การปลดคนงานเป็นไปได้ยากและมีค่าใช้จ่ายสูง และ (3) สหภาพ
แรงงานเข้มแข็งและมีอํานาจในการต่อรองสูง 

                                                            
9 สรุปประเภทของทักษะเฉพาะ (Niche skills) ท่ีจําเป็นสําหรับวัยแรงงานตอนต้นในยุคของการเปล่ียนผ่านด้านเทคโนโลยี
จากการบรรยายของท่าน ดร.ธนิต โสรัตน์ รองประธานสภาท่ีปรึกษาเพ่ือพัฒนาแรงงานแห่งชาติ ชุดท่ี 17 ในการประชุม
ระดมสมองท่ีกรุงเทพมหานคร เม่ือวันท่ี 10 พฤษภาคม 2562 ณ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยการบรรยายของท่าน ดร.ธนิต 
โสรัตน์ รองประธานสภาท่ีปรึกษาเพื่อพัฒนาแรงงานแห่งชาติ ชุดท่ี 17 
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  1.2) การวิเคราะห์ข้อมูล (Data Analytics) การวิเคราะห์และจัดการ AI ประกอบกับ
กลุ่มคนรุ่นใหม่ท่ีมีความรู้ด้าน Data Analytics จะย่ิงเป็นท่ีต้องการของตลาดมากกว่าการรอเป็นผู้ใช้ข้อมูล
เพียงอย่างเดียวเหมือนในอดีต ซ่ึงผลจากการประชุมระดมสมอง ทุกภาคส่วนเห็นพ้องกันว่าทักษะด้านการ
วิเคราะห์ข้อมูล และความสามารถในการจัดการ AI น้ี เป็นทักษะท่ีสามารถเข้าไปทํางานในตําแหน่งท่ี
หลากหลายในแต่ละองค์กรได้ท้ังภาครัฐและเอกชน 

    1.3) การออกแบบ (Design thinking) และความคิดสร้างสรรค์ (Creativity)        
แม้ประโยชน์ของเทคโนโลยีสมัยใหม่ที่เห็นได้ชัด คือ ความสามารถในการตอบสนองความต้องการของลูกค้าได้ 
เพ่ือให้สามารถผลิตสินค้าท่ีตอบโจทย์ผู้บริโภคได้ อย่างไรก็ตาม ในเน้ืองานที่ต้องอาศัยความคิดสร้างสรรค์ 
คิดวิเคราะห์ วางแผนทักษะการบริหารจัดการ เพ่ือสร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับสินค้าและบริการ รวมไปถึง            
การคิดค้นนวัตกรรม เพ่ือตอบสนองความต้องการของผู้บริโภคท่ีเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบันน้ัน 
หุ่นยนต์อัตโนมัติยังไม่สามารถทดแทนมนุษย์ได้ เพียงแต่ช่วยให้งานเหล่าน้ีมีประสิทธิภาพสูงข้ึนได้เท่าน้ัน 
ดังน้ัน กลุ่มคนท่ีมีทักษะด้านการออกแบบในโลกดิจิทัล (Visual Designer) และมีความคิดเชิงสร้างสรรค์           
ในการพัฒนาระบบแอพลิเคช่ัน และผลิตภัณฑ์ต่าง ๆ ย่อมเป็นท่ีต้องการของตลาดแรงงานในอนาคต 

   1.4) การวิจัยและพัฒนา (R&D) โดยเฉพาะด้านเทคโนโลยี ทักษะการเป็นนักวิจัย
และพัฒนาทวีความสําคัญมากย่ิงขึ้นในบริบทท่ีมีการแข่งขันสูง ดังน้ัน บุคลากรท่ีสามารถแสวงหาหนทาง 
ในการพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือสามารถคิดค้นนวัตกรรมเพ่ือใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยี Machine Learning, 
Internet-of-Things และ Artificial Intelligence จะย่ิงเป็นท่ีต้องการของตลาดแรงงาน 

  2) ทักษะท่ีหลากหลาย (Multi-skills) คนทํางานรุ่นใหม่มักถูกคาดหวังให้สามารถ
ทํางานได้หลายหน้าท่ีหรือหลายบทบาท ดังน้ัน การมีทักษะท่ีหลากหลายจึงเป็นสิ่งจําเป็นท่ีจะทําให้                 
วัยแรงงานตอนต้นสามารถปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายจากนายจ้าง/เจ้าของสถานประกอบการได้            
โดยต้องมีท้ังทักษะพ้ืนฐานท่ีจําเป็นสําหรับการทํางานในทุกตําแหน่ง เช่น ทักษะด้านภาษา ทักษะ               
ด้านคอมพิวเตอร์ เป็นต้น ผสมผสานกับทักษะเฉพาะ (Niche skills)  

 

  ทักษะด้านอารมณ์ หรือทักษะด้านสังคม (Soft skills)  

  นอกจากทักษะเฉพาะด้านท่ีจะทวีความสําคัญในอนาคต สิ่งท่ีนายจ้างต้องการไม่น้อย
ไปกว่ากัน อีกทั้ง ผลจากการประชุมระดมสมอง ภาคเอกชนบางแห่งระบุว่าทักษะด้านอารมณ์ หรือ soft 
skills น้ีมีความสําคัญมากต่อการตัดสินใจรับเข้าทํางาน เพราะทักษะเฉพาะบางอย่างสามารถนําไปฝึกอบรม
ภายหลังจากรับเข้าทํางานแล้วได้ นอกจากน้ี ยังมี soft skills บางอย่างท่ีหุ่นยนต์ หรือ AI ไม่สามารถ
ทดแทนมนุษย์ได้ ซ่ึงสามารถสรุปทักษะสําคัญได้ ดังน้ี  
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   1) ความมุ่งมั่นในการทํางาน (Passion) นับว่าเป็นทักษะทางด้านอารมณ์ลําดับแรก ๆ 
ท่ีทุกการประชุมระดมสมองได้ระบุถึง โดยเฉพาะฝ่ายนายจ้างท่ีมีความพร้อมในการพัฒนาศักยภาพ          
ด้านต่าง ๆ ให้กับบุคลากร ขอเพียงมีความมุ่งม่ันทําให้งานให้ประสบผลสําเร็จ หรือมีประสิทธิภาพ ท้ังน้ี 
จากปัญหาท่ีสะท้อนออกมาจากนายจ้างส่วนใหญ่ พบว่า สาเหตุท่ีแรงงานตอนต้นมีการเปลี่ยนงานบ่อยหรือ 
turn over สูง เน่ืองจากคํานึงถึงปัจจัยด้านค่าจ้าง และสภาพการทํางานท่ีไม่หนักเกินไปเป็นหลัก โดยไม่ได้
คํานึงความสําเร็จของงานเป็นสิ่งยึดเหน่ียวให้คงอยู่ในงานน้ันต่อไป เม่ือไม่มีจุดโฟกัสที่ความสําเร็จของงาน
แล้ว หากเกิดปัญหาในการทํางานเพียงเล็กน้อย หรือไม่พึงพอใจกับค่าจ้างและสวัสดิการท่ีได้รับ ก็พร้อมท่ี
จะเปลี่ยนงานไปยังท่ีใหม่ที่ดีกว่า ในขณะเดียวกัน การไม่มี passion ในการทํางาน ยังเป็นอุปสรรคสําคัญให้
บุคลากรดังกล่าวไม่สามารถพัฒนาตนเอง และก้าวหน้าในสายงานของตนเองได้  

   2) ความเห็นอกเห็นใจ (Empathy) และมีใจพร้อมบริการ (Service mind) 
โดยเฉพาะในงานภาคบริการท่ีบุคลากรส่วนใหญ่มีทักษะเฉพาะสําหรับงาน เช่น ทักษะด้านการโรงแรม 
ทักษะด้านการเป็นไกด์ แต่ยังขาดการมีใจพร้อมบริการ ซ่ึงเป็นปัจจัยสําคัญท่ีนายจ้างใช้ประเมินผล          
การปฏิบัติงาน ส่ิงที่สะท้อนจากการประชุมระดมสมอง พบว่าสาเหตุสําคัญคือ เด็กและเยาวชนยุคใหม่ใช้
เวลาส่วนใหญ่ไปกับการปฏิสัมพันธ์กับโลกเสมือน หรือหน้าจอมือถือและคอมพิวเตอร์มากกว่าจะใช้เวลาไป
กับการปฏิสัมพันธ์กับมนุษย์จริง ๆ เป็นผลให้ไม่มีทักษะในการสื่อสาร การสร้างความสัมพันธ์ และการให้ บริการ
ด้วยใจ ดังน้ัน ในอนาคตท่ีงานบริการส่วนใหญ่จะถูกแทนท่ีด้วยระบบอัตโนมัติ แต่ก็ยังมีงานบริการใหม่ ๆ ท่ี
ต้องอาศัยลักษณะเฉพาะของความเป็นมนุษย์ในการทํางาน โดยเฉพาะในอุตสาหกรรมด้านการดูแล (Care 
Industry) ที่จะเป็นท่ีต้องการมาข้ึนในยุคสงัคมสูงวัย  

   3) ความอดทนและมีวุฒิภาวะในการทํางาน ทักษะท้ัง 2 ประการน้ี เป็นสิ่งท่ี
นายจ้างต้องการในทุกประเภทงานท่ีทํา และเป็นทักษะด้านอารมณ์ท่ีมีการกล่าวถึงว่าเป็นจุดอ่อนสําคัญของ
กลุ่มวัยแรงงานตอนต้น อย่างไรก็ตาม หากมองว่า 2 ทักษะจะพัฒนาไปตามวัยของแรงงาน สามารถเกิดข้ึน
ได้เองในภายหลัง ก็คงไม่สามารถใช้คําอธิบายน้ีได้กับแรงงานในยุคปัจจุบันท่ีมีทางเลือกในการทํางาน
มากกว่าในอดีต โดยเฉพาะกลุ่มท่ีมีต้นทุนด้านความรู้ การศึกษา และทุนทรัพย์อ่ืน ๆ กลุ่มวัยแรงงานตอนต้น
บางส่วนไม่ต้องการอยู่ภายใต้กฏเกณฑ์ ไม่ต้องการอดทนอยู่ภายใต้สภาพการทํางานท่ีไม่ดี หรือมีความ
กดดันมากเกินไป และไม่น่ิงหรือมีวุฒิภาวะพอท่ีจะจัดการกับปัญหาจากการทํางานท่ีเข้ามาอย่างรวดเร็ว 
ดังน้ัน ทางออกท่ีพบได้มาก คือ หันไปประกอบชีพอิสระ หรือประกอบธุรกิจของตนเอง ดังน้ัน สําหรับคนท่ี
ต้องการเข้าสู่การทํางานในระบบ และต้องการเติบโตก้าวหน้าในสายงานท่ีตนเองมุ่งม่ันเรียนมา จึงต้องมี
ทักษะด้านความอดทน และมี EQ ในการจัดการอารมณ์ และความสัมพันธ์ระหว่างตนเองกับงานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ  

   4) ความสามารถในการปรับตัวกับการเปล่ียนแปลงทางเทคโนโลยี และ
ความสามารถในการแก้ไขปัญหาในสภาพแวดล้อมการทํางานท่ีมีการใช้เทคโนโลยีเข้มข้น เม่ือมี             
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การเปลี่ยนแปลงในองค์กรให้มีการใช้เทคโนโลยีมากข้ึน บุคลากรในองค์กรก็ต้องมีการปรับตัวในการพัฒนา
ทักษะให้เข้ากับเทคโนโลยีหรืองานใหม่ สําหรับบุคลากรกลุ่มเดิมที่มีศักยภาพปรับตัวกับการใช้เทคโนโลยี 
หรืออยู่ร่วมกับหุ่นยนต์ได้ แม้ไม่ตกงาน แต่ต้องพัฒนาทักษะด้วย เช่น การเข้าโครงการพัฒนาทักษะ 
(Reskill, Upskill) ท้ังท่ีจัดโดยองค์กร/สถานประกอบการ หรือโครงการพัฒนาทักษะท่ีอยู่ภายใต้สถาบัน
พัฒนาทักษะด้านเทคโนโลยีต่าง ๆ  

 
 4.2.4 ผลการศึกษาและวิเคราะห์กระบวนการ ข้อจํากัด ปัญหา อุปสรรค ข้อเสนอแนะ 
และแนวทางในการแก้ไข ท้ังในมิติของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น มิติของนายจ้าง/สถานประกอบการ           
มิติด้านนโยบายหรือมาตรการของรัฐบาล 
 

  4.2.4.1 มิติของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น 

    การออกจากโรงเรียนก่อนเรียนจบช้ันสูงสุด 

     จากข้อมูลเชิงปริมาณ พบว่า วัยแรงงานตอนต้นที่ออกจากโรงเรียนก่อนเรียน
จบช้ันสูงสุด มีจํานวน 56 คน จากท้ังหมด 1,892 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 3 ท่ีออกจากโรงเรียนก่อนเรียน
จบช้ันสูงสุด เม่ือพิจารณาถึงสาเหตุการออกจากโรงเรียน พบว่า สาเหตุสําคัญ คือ วัยแรงงานตอนต้นไม่มี
ความสุขกับการเรียน คิดเป็นร้อยละ 26.20 ซ่ึงเท่ากับสาเหตุในเรื่องของความต้องการที่จะออกมาหางานทํา 
ขณะท่ีสาเหตุในเร่ืองปัญหาเศรษฐกิจ สอบไม่ผ่าน พ่อแม่ไม่ให้เรียนหนังสือต่อไป ออกมาแต่งงาน            
จบหลักสูตรท่ีต้องการแล้ว คิดเป็นร้อยละ 13.80, 10.80, 4.60, 3.10 และ 1.50 ตามลําดับ (จากตาราง 42) 

 
ตาราง 42 ร้อยละสาเหตุของการออกจากโรงเรียนก่อนเรียนจบช้ันสูงสุด (n=56) 

 สาเหตุของการออกจากโรงเรียนก่อนเรียนจบช้ันสูงสุด ร้อยละ 
ไม่มีความสุขกับการเรียน 26.20 
ต้องการออกมาหางานทํา 26.20 
ปัญหาด้านเศรษฐกิจ 13.80 
สอบไม่ผ่าน 10.80 
พ่อแม่ไม่ให้เรียนหนังสือต่อไป 4.60 
ออกมาแต่งงาน 3.10 
จบหลักสูตรที่ต้องการแล้ว 1.50 
อ่ืน ๆ  13.80 

ท่ีมา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 



สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
 

รายงานฉบับสมบูรณ์: โครงการศึกษาวิเคราะห์การเข้าสู่ตลาดแรงงานและการทํางานของวัยแรงงานตอนต้นในประเทศไทยแบบมุ่งอนาคต | 142  
 

   สาเหตุที่ไม่ทํางานในอาทิตย์ท่ีผ่านมาและเหตุผลของการทํางานน้อยกว่า
ช่ัวโมงการทํางานปกติในช่วงสัปดาห์ท่ีผ่านมา 

  กลุ่มวัยแรงงานตอนต้นท่ีไม่ได้ทํางานในช่วงอาทิตย์ที่ผ่านมาคร่ึงหน่ึงหรือร้อยละ 
50.00 มีสาเหตุมาจากการไปทําธุระส่วนตัว หรือทําธุระของครอบครัว แต่ยังคงพบว่ามีผู้ว่างงานตามฤดูกาล 
คิดเป็นร้อยละ 15.00 ขณะท่ีเหตุผลของการทํางานน้อยกว่าช่ัวโมงการทํางานปกติ ในช่วงสัปดาห์ท่ีผ่านมา 
เหตุผลที่สําคัญคือเรื่องของการทําธุระส่วนตัวหรือทําธุระของครอบครัว คิดเป็นร้อยละ 21.80 รองลงมา คือ
มีสาเหตุมาจากไม่มีงาน, ไม่มีลูกค้า, ไม่มีออเดอร์, ขาดแคลนวัตถุดิบในการผลิต คิดเป็นร้อยละ 14.90             
ซ่ึงใกล้เคียงกับผู้ท่ีมีสาเหตุมาจากว่างงานตามฤดูกาล ท่ีส่งผลให้วัยแรงงานตอนต้นมีการทํางานน้อยกว่า
ช่ัวโมงการทํางานปกติ ในช่วงสัปดาห์ท่ีผ่านมา (จากตาราง 43) 

 

ตาราง 43 ร้อยละสาเหตุที่ไม่ได้ทํางานในอาทิตย์ท่ีผ่านมาและเหตุผลของการทํางานน้อยกว่าช่ัวโมง       
การทํางานปกติ ในช่วงสัปดาห์ท่ีผ่านมา 

สาเหตุท่ีไม่ได้ทํางานในอาทิตย์ท่ีผ่านมา ร้อยละ 
ทําธุระส่วนตัว, ทําธุระของครอบครัว 50.00 
ว่างงานตามฤดูกาล 15.00 
งานลดลง (ปริมาณออเดอร์สินค้าลดลง) 10.00 
เหตุผลทางเศรษฐกิจอ่ืน ๆ 10 
ป่วยหรือบาดเจ็บ 5.00 
ลาศึกษาต่อ, ลาไปเข้ารับการอบรม (นอกท่ีทํางาน) 5.00 
หยุดพักช่ัวคราว (ตามสัญญาจ้าง) 5.00 

เหตุผลของการทํางานน้อยกว่าช่ัวโมงการทํางานปกติ ในช่วงสัปดาห์ท่ีผ่านมา  
ทําธุระส่วนตัว, ทําธุระของครอบครัว 21.80 
ไม่มีงาน, ไม่มีลูกค้า, ไม่มีออเดอร์, ขาดแคลนวัตถุดิบในการผลิต 14.90 
ว่างงานตามฤดูกาล 13.90 
เริ่มและทํางานเสร็จภายในเวลาที่กําหนด 9.90 
ป่วยหรือบาดเจ็บ 8.90 
ลาศึกษาต่อ,ลาไปเข้ารับการอบรม (นอกท่ีทํางาน) 7.90 
เหตุผลอ่ืนๆ (ไม่ใช่ทางเศรษฐกิจ) 6.90 
เหตุผล (ทางเศรษฐกิจ) อ่ืน ๆ 5.80 
ไม่ต้องการช่ัวโมงการทํางานเพิ่ม 

 
5.00 
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สาเหตุท่ีไม่ได้ทํางานในอาทิตย์ท่ีผ่านมา ร้อยละ 
การปิดงานหรืองดจ้างช่ัวคราว (เน่ืองจาก ไม่สามารถไกล่เกลี่ยข้อพาทกับลูกจ้างได้) 4.00 
มีปัญหา/อุปสรรคในการทํางาน (สภาพภูมิอากาศแย่, เครื่องจักรเสีย, มีวัตถุดิบในการผลิต
ไม่พอ, ไม่มีเช้ือเพลิง) 

1.00 

 ท่ีมา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย   

 
     สัญญาจ้างงาน 

     ประเด็นประเภทของสัญญาจ้างงานท่ีกําลังทําอยู่ปัจจุบันของวัยแรงงาน
ตอนต้นพบว่า วัยแรงงานตอนต้นเกือบครึ่งหน่ึง หรือร้อยละ 45.80 ทํางานโดยไม่มีสัญญาจ้างงาน  
รองลงมา คือ ผู้ที่ทํางานและมีสัญญาจ้างงานท่ีเป็นลายลักษณ์อักษรและไม่กําหนดอายุการทํางาน (ถาวร) 
คิดเป็นร้อยละ 25.50 แต่อย่างไรก็ตามยังคงพบว่าวัยแรงงานตอนต้นบางส่วน คิดเป็นร้อยละ 1.40 ไม่ทราบ
ว่าตนเองมีสัญญาจ้างงานประเภทใดอยู่ในปัจจุบัน ซ่ึงเป็นสิ่งท่ีน่ากังวลหากแรงงานกลุ่มดังกล่าวเกิดปัญหา
ในประเด็นการจ้างงานในอนาคต  

     เม่ือพิจารณาความพึงพอใจต่อสัญญาจ้างงานในปัจจุบัน เฉพาะกลุ่มวัยแรงงาน
ตอนต้นที่มีสัญญาจ้างงาน พบว่ากลุ่มวัยแรงงานตอนต้นมีความพึงพอใจกับสัญญาจ้างงาน เน่ืองจากเป็น
การสร้างความม่ันคงในการทํางานตามท่ีต้องการ คิดเป็นร้อยละ 49.30 นอกจากน้ี ยังพบว่า มีความพึงพอใจ
เพราะทําให้มีความยืดหยุ่นในการทํางานตามที่ต้องการ คิดเป็นร้อยละ 20.60 ขณะท่ีในกลุ่มท่ีไม่พึงพอใจ
ต่อสัญญาจ้างท่ีกําลังทําอยู่ปัจจุบัน เหตุผลสําคัญเน่ืองจากยังไม่มีความมั่นคงในการทํางานตามท่ีต้องการ 
คิดเป็นร้อยละ 9.30 นอกจากน้ี ยังพบว่ามีสาเหตุมาจากการไม่ได้รับผลประโยชน์เท่าเทียมกับลูกจ้างคนอื่น 
ยังไม่มีความยืดหยุ่นในการทํางานตามท่ีต้องการ คิดเป็นร้อยละ 2.50 และ 1.80 ตามลําดับ (จากตาราง 44) 

 

ตาราง 44 ร้อยละประเภทสัญญาจ้างงานและความพึงพอใจต่อสัญญาจ้างงานในปัจจุบัน 

ประเภทของสัญญาจ้างงานท่ีกําลังทําอยู่ปัจจุบัน ร้อยละ 
ไม่มีสัญญาจ้างงาน 45.80 
สัญญาจ้างงานที่เป็นลายลักษณ์อักษรและไม่กําหนดอายุการทํางาน (ถาวร) 25.50 
สัญญาจ้างงานที่เป็นลายลักษณ์อักษรที่กําหนดระยะการทํางานระหว่าง 12–36 เดือน
(ช่ัวคราว) 

12.80 

สัญญาจ้างงานที่เป็นลายลักษณ์อักษรที่กําหนดระยะการทํางานไม่เกิน 12 เดือน (ช่ัวคราว) 6.10 
สัญญาจ้างงานที่ไม่เป็นลายลักษณ์อักษรและไม่กําหนดอายุการทํางาน (ถาวร) 4.50 
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ประเภทของสัญญาจ้างงานท่ีกําลังทําอยู่ปัจจุบัน ร้อยละ 
สัญญาจ้างงานที่ไม่เป็นลายลักษณ์อักษรท่ีกําหนดระยะการทํางานระหว่าง 12–36 เดือน
(ช่ัวคราว) 

1.90 

สัญญาจ้างงานที่ไม่เป็นลายลักษณ์อักษรท่ีกําหนดระยะการทํางานไม่เกิน 12 เดือน (ช่ัวคราว) 1.70 
ไม่ทราบ 1.40 
ไม่ตอบ 0.30 

ความพึงพอใจต่อสัญญาจ้างงานในปัจจุบัน  
พอใจ เพราะทําให้มีความม่ันคงในการทํางานตามท่ีต้องการ 49.30 
พอใจ เพราะทําให้มีความยืดหยุ่นในการทํางานตามที่ต้องการ 20.60 
ไม่ได้สนใจเน้ือหาของสัญญาจ้างงานเพราะได้รับเงินเดือนสูงอยู่แล้ว 4.80 
เหตุผลอื่น ๆ ท่ีพอใจสัญญา 6.30 
ไม่พอใจ เพราะยังไม่มีความม่ันคงในการทํางานตามที่ต้องการ 9.30 
ไม่พอใจ เพราะไม่ได้รับผลประโยชน์เท่าเทียมกับลูกจ้างคนอ่ืน 2.50 
ไม่พอใจ เพราะยังไม่มีความยืดหยุ่นในการทํางานตามท่ีต้องการ 1.80 
เหตุผลอื่น ๆ ท่ีไม่พอใจสัญญา 2.30 
ไม่ตอบ 3.10 

ท่ีมา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 

 

  อุปสรรคสําคัญท่ีสุดในการหางานทํา 

  จากมุมมองของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้นในการกล่าวถึงอุปสรรคสําคัญ             
ในการหางานทํา พบว่าปัญหาสําคัญ คือ ไม่มีการศึกษาหรือมีการศึกษาไม่สูงพอ คิดเป็นร้อยละ 23.40 
รองลงมา คือ ปัญหาในเรื่องการไม่มีประสบการณ์ ร้อยละ 14.90 ปัญหาเรื่องของการมีตําแหน่งงานว่าง           
ไม่มากนัก ร้อยละ 12.80 นอกจากน้ี ยังพบว่ามีอุปสรรคสําคัญในเรื่องของการศึกษาท่ัวไปท่ีได้รับไม่เหมาะ
กับตําแหน่งงาน ยังเด็กเกินไป ความเป็นผู้ชายหรือผู้หญิง ไม่เคยได้รับการฝึกอบรมที่เหมาะสมกับตําแหน่ง
งาน ความไม่เหมาะสมของการศึกษาท่ีนายจ้างต้องการกับการศึกษาท่ีได้รับ ตําแหน่งงานว่างมีค่าจ้างตํ่า               
และมีเพียงร้อยละ 1.10 ท่ีมีอุปสรรคในเรื่องของการศึกษาอาชีวศึกษาที่ได้รับไม่เหมาะกับตําแหน่งงาน 
(จากตาราง 45) 
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ตาราง 45 ร้อยละอุปสรรคสําคัญท่ีสุดในการหางานทํา 

อุปสรรคสําคัญท่ีสุดในการหางานทํา ร้อยละ 
ไม่มีการศึกษา หรือมีการศึกษาไม่สูงพอ 23.40 
ไม่มีประสบการณ์ 14.90 
มีตําแหน่งงานว่างไม่มากนัก 12.80 
การศึกษาท่ัวไปที่ได้รับไม่เหมาะกับตําแหน่งงาน 7.40 
ยังเด็กเกินไป 7.40 
ไม่เคยได้รับการฝึกอบรมท่ีเหมาะสมกับตําแหน่งงาน 6.40 
ความเป็นผู้ชายหรือผู้หญิง 6.40 
ความไม่เหมาะสมของการศึกษาท่ีนายจ้างต้องการกับการศึกษาท่ีได้รับ 5.30 
ตําแหน่งงานว่างมีค่าจ้างต่ํา 5.30 
ตําแหน่งงานว่างมีสภาพการทํางานไม่ดี 3.20 
การศึกษาอาชีวศึกษาที่ได้รับไม่เหมาะกับตําแหน่งงาน 1.10 
อ่ืน ๆ 6.40 

ท่ีมา: คํานวณโดยคณะผู้วิจัย 

 
 นอกจากน้ีพบว่า แม้ปัจจุบันได้ทํางานในตําแหน่งท่ีมีความม่ันคงและมีรายได้ท่ี
เพียงพอในการเลี้ยงดูครอบครัว แต่ยังมีความคิดท่ีจะเปล่ียนงานในอนาคต ท้ังน้ีให้เหตุผลถึงการตัดสินใจ
ดังกล่าวว่าเป็นเรื่องของความคิดเห็นของครอบครัวท่ีต้องการท่ีจะให้ทํางานในระบบราชการมากกว่าทํางาน
ในบริษัทเอกชน เพราะไม่ต้องกังวลเรื่องการถูกเลิกจ้างหากภาวะเศรษฐกิจไม่ดี  

 

“...ตนเองน้ันจบวิศวกรรมเคร่ืองกล ตอนน้ีก็ทํางานในบริษัทท่ี
เรียกว่าใหญ่ในภาคใต้ ดูแลเครื่องจักรในฝ่ายการผลิต ซ่ึงการทํางาน
ก็มีความกังวล ทั้งเรื่องของลูกน้องท่ีบางคนก็มีอายุมากกว่า ให้ทํา
อะไรก็ไม่ทํา เตือนก็ไม่เช่ือ บางคนก็ต้องให้ออกไป แล้วยังต้องกังวล
เรื่องของภาวะเศรษฐกิจ หากไม่ดีก็ไม่รู้ว่าจะถูกกดดันให้ออกหรือ
เปล่า ตอนน้ีก็มองหางานราชการทําอยู่...” 

วัยแรงงานตอนต้น, จังหวัดสงขลา 
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  ยังพบว่ามีวัยแรงงานตอนต้นอีกกลุ่มหน่ึงท่ีเปลี่ยนงาน หรือลาออกจากงาน
เพราะต้องการประกอบธุรกิจของตนเอง โดยจะทํางานท่ีมีรายได้ประจําในอัตราท่ีสูงมากพอกับท่ีต้องการให้
มีเงินเหลือเก็บ โดยจะทํางานสัก 3-4 ปี แล้วลาออก เพ่ือประกอบธุรกิจของตนเอง  

 

“...ตอนน้ีก็พยายามทํางานเก็บเงินอยู่ ตัวเองอยากเปิดร้านขาย
กาแฟ หรือไม่ก็เสื้อผ้า ยังไม่แน่ใจ แต่ก็ไม่อยากทํางานเป็นลูกจ้าง
เขา เหน่ือย ไปทําของตัวเองดีกว่า เป็นนายตัวเอง หรืออาจจะขาย
ของ online ก็ได้ พอเก็บเงินได้สักสี่ห้าหม่ืน หรือไม่ก็สักแสนก็จะ
ลาออก...” 

วัยแรงงานตอนต้น, จังหวัดปทุมธานี 

 

 บางคนก็ เลือกที่จะประกอบอาชีพอิสระต้ังแต่เ รียนจบ เ ช่น การเป็น
อาสาสมัครหรือเจ้าหน้าที่ในมูลนิธิต่าง ๆ เพ่ือหาประสบการณ์ชีวิต มีลักษณะการทํางานท่ีไม่ผูกมัด ไม่มี
กฎระเบียบที่เคร่งครัด การทํางานมีลักษณะของพี่น้อง แม้ค่าตอบแทนจะไม่มากและไม่แน่นอน เน่ืองจาก
ลักษณะการทํางานของหน่วยงานที่ไม่ได้แสวงหาผลกําไรจากการดําเนินงาน แต่วัยแรงงานตอนต้นบางส่วน
เห็นว่าข้อจํากัดเรื่องค่าตอบแทนไม่ใช่สิ่งสําคัญในการเลือกทํางาน 

 

 ข้อเสนอแนะที่ได้รับจากการสัมภาษณ์วัยแรงงานตอนต้นบางส่วน สามารถ
แบ่งออกเป็นสองกลุ่ม คือ กลุ่มท่ีได้เข้าสู่ตลาดแรงงานแล้ว และกลุ่มท่ีกําลังเตรียมตัวเข้าสู่ตลาดแรงงาน  

 กลุ่มวัยแรงงานตอนต้นท่ีเข้าสู่ตลาดแรงงานแล้ว ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ เสนอให้มี
การพิจารณามอบวุฒิการศึกษาโดยพิจารณาจากประสบการณ์ที่มีจากการทํางาน เน่ืองจากพิจารณาว่า          
บางคนน้ันมีความเช่ียวชาญในงานท่ีรับผิดชอบ อันเกิดจากประสบการณ์การทํางาน แต่ไม่สามารถเลื่อน
ตําแหน่งไปสู่หัวหน้างานได้ เน่ืองจากไม่มีวุฒิการศึกษาท่ีตรงกับที่สถานประกอบการต้องการ คือ ระดับ
ปริญญา ดังน้ัน ในมุมมองของวัยแรงงานตอนต้นพิจารณาว่า หากมีระดับการศึกษาไม่สูงพอ จะส่งผลให้ไม่มี
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน จึงเสนอให้หน่วยงานภาครัฐ โดยเฉพาะอย่างย่ิงกระทรวงศึกษาและ
กระทรวงแรงงาน ควรพิจารณาเรื่องของการนําประสบการณ์จากการทํางานมาเทียบเป็นวุฒิการศึกษาได้ 
นอกเหนือจากการได้รับวุฒิการศึกษาจากการศึกษาในสถาบันการศึกษา เช่น มหาวิทยาลัย วิทยาลัย หรือ
สถาบันการศึกษาท่ีเปิดสอนหลักสูตรอาชีวศึกษาตามปกติ เพ่ือแก้ปัญหาแรงงานย้ายถ่ินออกนอกพ้ืนท่ี หรือ
เพ่ือลาออกไปเรียนต่อ 
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 กลุ่มวัยแรงงานตอนต้นท่ีกําลังเข้าสู่ตลาดแรงงาน ผู้ให้ข้อมูลสําคัญ เสนอให้
หน่วยงานต่าง ๆ ท้ังกระทรวงแรงงาน กระทรวงศึกษา เข้ามาให้ความรู้เกี่ยวกับอาชีพต่าง ๆ ท่ีมีในปัจจุบัน 
และอาชีพท่ีจําเป็นในอนาคต เพ่ือท่ีผู้ท่ีกําลังจะเข้าสู่ตลาดแรงงานได้มีการศึกษาและทราบในรายละเอียดว่า
มีอาชีพใดบ้าง และแต่ละอาชีพมีลักษณะการทํางานอย่างไร ซ่ึงอาจประสานขอข้อมูลจากหน่วยงาน          
ในท้องท่ีถึงความต้องการของพื้นท่ี เพ่ือให้สามารถเลือกอนาคตการทํางานได้ตรงกับความต้องการของ
ตนเอง และความต้องการของตลาดแรงงานในอนาคต ลดปัญหาการว่างงานหรือการลาออกจากงาน  

 
  4.2.4.2 มิติของนายจ้าง/สถานประกอบการ 

   จากการจัดประชุมระดมสมอง ใน 6 พ้ืนท่ี ประกอบด้วย จังหวัดเชียงใหม่ จังหวัด
ขอนแก่น จังหวัดสงขลา จังหวัดชลบุรี จังหวัดพระนครศรีอยุธยา และกรุงเทพมหานคร โดยเชิญผู้แทนจาก 
หน่วยงานด้านการศึกษา ท้ังสายสามัญและสายอาชีพ ผู้แทนนายจ้าง เจ้าของสถานประกอบการ หน่วยงาน
ภาครัฐที่มีบทบาทสําคัญด้านแรงงาน โดยเฉพาะอย่างย่ิงหน่วยงานภายใต้กระทรวงแรงงาน ตลอดจน
ผู้เช่ียวชาญด้านแรงงาน อาทิเช่น สภาหอการค้า สภาอุตสาหกรรม ร่วมเป็นผู้ให้ข้อมูลสําคัญ (Key 
Informants) เพ่ือประมวลความคิดเห็นในประเด็นท่ีเก่ียวข้องกับการเข้าสู่ตลาดแรงงานและการทํางาน      
ของวัยแรงงานตอนต้น ตลอดจนปัญหาอุปสรรค ข้อจํากัด และแนวทางในการแก้ไขอุปสรรคดังกล่าว             
โดยมีผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ดังน้ี  

    1) ข้อจํากัด ปัญหา อุปสรรค 

      1.1) ขาดแคลนแรงงานในทักษะ วุฒิการศึกษา และระดับการศึกษาท่ี
ต้องการ  

    ภาพรวมของสภาพตลาดแรงงานในปัจจุบันที่ผู้ประกอบการ            
มีความต้องการจ้างแรงงานระดับปฏิบัติการและแรงงานกึ่งทักษะในจํานวนที่มากกว่าแรงงานระดับฝีมือ
หรือผู้บริหาร ดังน้ัน ความต้องการจ้างแรงงานจึงเป็นเพียงเพ่ือป้อนเข้าสู่ภาคอุตสาหกรรมการผลิตท่ีใช้
แรงงานเข้มข้น ระดับการศึกษาของคนกลุ่มน้ีไม่จําเป็นต้องสูง เพียงจบการศึกษาระดับมัธยมศึกษา              
ก็เพียงพอ ขณะท่ีโดยส่วนใหญ่ของวัยแรงงานตอนต้นเป็นผู้ท่ีมีระดับการศึกษาระดับปริญญาตรี จึงเกิดภาพ
ของความไม่สอดคล้องกันระหว่างทักษะของแรงงานและความต้องการของผู้ประกอบการ โดยแบ่งออกเป็น 
3 ส่วน ประกอบด้วย 1) แรงงานมีวุฒิการศึกษาไม่ตรงกับท่ีผู้ประกอบการต้องการ (Qualification 
Mismatch) 2) แรงงานจบในสาขาท่ีไม่ตรงกับท่ีผู้ประกอบการต้องการ (Field of Study Mismatch) และ 
3) แรงงานมีทักษะความสามารถไม่ตรงกับท่ีผู้ประกอบการต้องการ (Skill Mismatch)  
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รูป 20 การขาดแคลนแรงงานในทักษะ วุฒิการศึกษา และระดับการศึกษาท่ีต้องการ 
 

 

 

 

 

 

 

 

ท่ีมา: คณะผู้วิจัย 

  ความไม่สอดคล้องในประเด็นของวุฒิการศึกษาท่ีไม่ตรงกับความต้องการ
ของผู้ประกอบการ (Qualification Mismatch) เห็นได้อย่างชัดเจนในทุกพ้ืนท่ีศึกษา กล่าวคือ ผู้ประกอบการ
มีความต้องการผู้ท่ีจบในสายอาชีพ โดยเฉพาะอย่างย่ิงระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) ขณะท่ีผู้สมัคร
งานเป็นผู้ที่จบระดับปริญญาตรี ส่วนหน่ึงเป็นผลมาจากค่านิยมของครอบครัวของวัยแรงงานตอนต้นท่ีให้
ความสําคัญกับใบปริญญาและการเข้าทํางานในภาครัฐ คือการสมัครสอบเป็นข้าราชการ ซ่ึงไม่สอดคล้องกับ
ความต้องการของตลาดแรงงาน เกิดภาพการทํางานตํ่ากว่าวุฒิ (Over education)  

 

“...แนะนําให้เรียนสายอาชีพ ซ่ึงเด๋ียวน้ีตลาดแรงงานต้องการมาก 
แต่เขาไม่เอา เขาบอกว่าคุณป้า คุณลุง คุณพ่อบอกว่าสู้รับราชการ
ไม่ได้ ซ่ึงบางคร้ังความรู้เขาผิด ๆ ไปฟังมา เราก็ช่วยแนะนํา แต่ก็      
ไม่เอา...” 

ผู้แทนสถานศึกษา 

 

    บางส่วนของความไม่สอดคล้องในประเด็นวุฒิการศึกษาดังกล่าวก็
เป็นผลส่วนหน่ึงของนโยบายการสนับสนุนจากภาครัฐ เช่น นโยบายของกระทรวงศึกษาในการให้เงิน
อุดหนุนเป็นรายหัวแก่สถานศึกษา (Per Capitation School Grants) สถานศึกษาบางแห่งจึงไม่ยินดีที่

อุปสรรคสําคัญ 

แรงงานมีวุฒิการศึกษาไม่ตรงกับท่ีผู้ประกอบการต้องการ  
(Qualification Mismatch)  

แรงงานจบในสาขาท่ีไม่ตรงกับท่ีผู้ประกอบการต้องการ  
(Field of Study Mismatch) 

แรงงานมีทักษะความสามารถไม่ตรงกับท่ีผู้ประกอบการต้องการ  
(Skill Mismatch)  



สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
 

รายงานฉบับสมบูรณ์: โครงการศึกษาวิเคราะห์การเข้าสู่ตลาดแรงงานและการทํางานของวัยแรงงานตอนต้นในประเทศไทยแบบมุ่งอนาคต | 149  
 

สนับสนุนให้เด็กเปลี่ยนสถานศึกษา เช่น เม่ือเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนต้นจบแล้ว ก็สนับสนุนให้เด็กศึกษา
ต่อในระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย มากกว่าท่ีจะแนะนําให้ไปศึกษาในโรงเรียนอาชีวะหรือสายอาชีพ 

    อุปสรรคอีกด้านหน่ึงท่ีผู้ประกอบการพบ คือความไม่สอดคล้องของ
สาขาวิชาท่ีแรงงานจบกับความต้องการของผู้ประกอบการต้องการ (Field of Study Mismatch) กล่าวคือ 
กลุ่มผู้ท่ีจบระดับปริญญาตรีหากจบในสาขาวิทยาศาสตร์ สุขภาพ การแพทย์ เทคโนโลยีระดับสูง จะมี
ตลาดแรงงานรองรับอย่างชัดเจน  

 

“...เด็กท่ีจบพวก หมอ พวกพยาบาล พวกเภสัช เป็นพวกวิทยาศาสตร์ 
พวกน้ีเกือบร้อยเปอร์เซ็นต์มีงานทํา ไม่มีปัญหา..” 

ผู้แทนสถานศึกษา 

 

    แต่ทว่าในความเป็นจริงผู้ที่จบระดับปริญญาตรีจะเป็นผู้ที่ เรียน           
ใน สายสังคมศาสตร์ รัฐศาสตร์ ซ่ึงเป็นกลุ่มท่ีพบว่ามีสัดส่วนตกงานสูง หรือต้องทํางานไม่ตรงกับสาขาที่จบ 
และบางส่วนต้องทํางานตํ่ากว่าวุฒิการศึกษา 

 

“...ส่วนหน่ึงต้องยอมรับว่าสายสังคมศาสตร์จบแล้ว เป็นสายท่ี           
ตกงานเยอะท่ีสุดในประเทศไทย และก็เป็นสายการทํางานไม่มี        
งานทํา อันน้ียอมรับว่าเป็นผลต่อเน่ืองจากนโยบายการพัฒนา
ประเทศสมัยก่อนที่ต้องการสร้างคนดูแลท้องถ่ิน...ทุกวันน้ีบอกตรง ๆ 
ว่าไม่อยากปล่อยเด็กจบ เพราะจบไปแล้วสงสารมัน ไม่รู้ไปทํางาน
อะไร...” 

ผู้แทนสถานศึกษา 

    

    อุปสรรคอีกด้านหน่ึงท่ีผู้ประกอบการพบ คือ แรงงานมีทักษะ
ความสามารถไม่ตรงกับท่ีผู้ประกอบการต้องการ (Skill Mismatch) ส่วนหน่ึงเป็นปัญหาจากการขาดความพร้อม
ของหน่วยงานการศึกษาท่ีจะสามารถพัฒนาหลักสูตรได้ทันต่อเทคโนโลยีท่ีปรับเปลี่ยนอย่างรวดเร็ว 
ผู้ประกอบการบางส่วนจึงหันมาฝึกทักษะที่จําเป็นต่อการปฏิบัติงานให้แก่แรงงานด้วยตนเอง เช่น ส่งแรงงาน
ไปเข้ารับการฝึกอบรมในช่วงการทํางาน หรือสถานประกอบการขนาดใหญ่บางแห่งก็ผันตัวเองเป็นผู้จัดการ
เรียนการสอนเพ่ือผลิตแรงงานเข้าสู่ระบบอุตสาหกรรมของตนเอง เช่น สถาบันการจัดการปัญญาภิวัฒน์    



สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
 

รายงานฉบับสมบูรณ์: โครงการศึกษาวิเคราะห์การเข้าสู่ตลาดแรงงานและการทํางานของวัยแรงงานตอนต้นในประเทศไทยแบบมุ่งอนาคต | 150  
 

ซ่ึงเป็นสถาบันการศึกษาระดับอุดมศึกษา ภายใต้กลุ่มบริษัทซีพีออล์ จํากัด (มหาชน) โดยมีลักษณะการเรียน
ควบคู่การฝึกปฏิบัติการจริง (Work based Education) 

    นอกเหนือจากทักษะเฉพาะตําแหน่งแล้ว แรงงานควรมีทักษะ           
ท่ีหลากหลาย (Multi skill) มีทักษะการใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ และมีความเข้าใจระบบงาน (Soft Skill) 
เพ่ือรองรับกับรูปแบบการทํางาน  

 

“...แม้ภาพการเปล่ียนแปลงในอนาคตยังไม่มีการเปลี่ยนแปลง
อย่างฉับพลัน ทักษะท่ีต้องการจึงไม่ต่างจากเดิมมากนัก คือ เรื่อง
ของ Multi skill คือสามารถทํางานได้มากกว่าหน่ึงอย่าง และ Skill 
พ้ืนฐานสําหรับการทํางานผ่านโปรแกรมคอมพิวเตอร์ต่าง ๆ เช่น 
Microsoft Office Excel PowerPoint หรือ AI และมี Soft Skill 
ท่ีเข้าใจระบบงาน มี service mind…” 

ผู้แทนผู้ประกอบการ 

 

    1.2) ขาดแคลนแรงงาน (เชิงปริมาณ) 

    ผู้ประกอบการมีความต้องการแรงงานในจํานวนท่ีมากกว่าจํานวน
แรงงานท่ีมาสมัครงาน ซ่ึงการขาดแคลนแรงงานเป็นอีกหน่ึงอุปสรรคท่ีทุกพ้ืนท่ีศึกษาพบ และกระจาย           
ในหลากหลายประเภทอุตสาหกรรม อาทิเช่น ภาคบริการ ธุรกิจโรงแรม ท่ีผู้สมัครงานเลือกท่ีจะสมัคร             
เข้าทํางานในสถานประกอบการขนาดใหญ่ มีช่ือเสียง ในภาคอุตสาหกรรมการผลิต เช่น ผู้ผลิตถุงมือยาง            
ท่ีต้องใช้กําลังแรงงานคนเป็นหลัก แนวทางหน่ึงในการปรับตัวของผู้ประกอบการจึงหันไปจ้างแรงงานข้ามชาติ 
เพ่ือทดแทนแรงงานในส่วนท่ีขาดแคลน 

 ส่วนหน่ึงของปัญหาการขาดแคลนแรงงาน โดยเฉพาะกลุ่มที่สําเร็จ
การศึกษาในสายอาชีพ ซ่ึงเป็นวุฒิการศึกษาท่ีต้องการของผู้ประกอบการ คือการเลือกท่ีจะเรียนต่อในระดับ
ปริญญา ซ่ึงมีจํานวนมากถึงร้อยละ 80 ของผู้ท่ีสําเร็จการศึกษาและแม้มีบางส่วนเม่ือจบการศึกษาแล้วจะ
เข้าสู่ตลาดแรงงาน แต่เม่ือทํางานไประยะหนึ่งท่ีสามารถเก็บเงินได้แล้วก็จะลาออกเพื่อไปศึกษาต่อ 
ปรากฏการณ์ดังกล่าวมีความเก่ียวโยงกับเรื่องของค่านิยมการให้คุณค่าของผู้ที่มีใบปริญญาบัตรสูงกว่าผู้ท่ีจบ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) หรือ ประกาศนียบัตรวิชาชีพช้ันสูง (ปวส.)  ดังน้ัน ภาวะการขาดแคลน
แรงงานจึงยังคงเป็นปัญหาสําคัญของผู้ประกอบการ 
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รูป 21 การขาดแคลนแรงงานในสายอาชีวศึกษา 
 

 

 

 

 

 

 

ท่ีมา: คณะผู้วิจัย 

 1.3) ความไม่ชัดเจนของกฎหมาย 

  สํานักงานคณะกรรมการอาชีวศึกษา ได้ มีการจัดทําหลักสูตร
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) ระบบทวิภาคี คือ เป็นหลักสูตรท่ีมีความร่วมมือระหว่างสถานศึกษาและ
สถานประกอบการ กล่าวคือ ผู้เรียนจะมี 2 สถานภาพในช่วงเวลาเดียวกัน คือเป็นท้ังนักเรียนนักศึกษา          
ในสถานศึกษา และเป็นพนักงานฝึกอาชีพของสถานประกอบการด้วย  

  จากรูปแบบท่ีผู้เรียนได้เป็นส่วนหน่ึงของสถานประกอบการ และมี
การจ่ายค่าตอบแทนระหว่างการฝึกงาน ทางผู้ประกอบการจึงมีความกังวลว่าคนกลุ่มน้ีซ่ึงมีอายุไม่ถึง 18 ปี 
จัดว่าเป็นลูกจ้างหรือไม่ หากอยู่ในสถานะลูกจ้างก็จะมีความเกี่ยวโยงกับเรื่องของอายุท่ีสามารถทํางานได้ 
ตามพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน สถานประกอบการในฐานะนายจ้างต้องแจ้งแก่กระทรวงแรงงาน           
ซ่ึงนับว่าเป็นภาระท่ีเพ่ิมข้ึน หรือหากผู้ประกอบการไม่แจ้งก็จะเป็นการทําผิดกฎหมายพระราชบัญญัติ
คุ้มครองแรงงาน 

  ดังน้ัน เกณฑ์การพิจารณาถึงความเป็นลูกจ้าง-นายจ้าง ในส่วนของ
นักศึกษาท่ีกําลังศึกษาในระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) ท่ีมีหลักสูตรทวิภาคีท่ีไม่ชัดเจน จึงเป็นสิ่งท่ี
สถานประกอบการมีความกังวล  

 

 1.4) แรงงานมีคุณลักษณะท่ีไม่พึงประสงค์ และการเปลี่ยนงานบ่อย 

   ผู้ประกอบการในทุกพ้ืนที่ได้เผชิญกับปัญหาคุณลักษณะเฉพาะของ
กลุ่มวัยแรงงานตอนต้น โดยเฉพาะกลุ่มเด็กรุ่นใหม่ คือ ขาดความอดทน ยึดความต้องการของตนเอง          

อาชีวศึกษา 

ศึกษาต่อ 

เข้าสู่ตลาดแรงงาน (12%) 

ทํางานอย่างต่อเนื่อง 

ทํางาน 2-3 ปี แล้วไปเรียน 

ประกอบอาชีพอิสระ / อยู่บ้าน (8%) 
ย้ายงาน 
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เป็นหลัก เช่น การหยุดงาน, ค่าตอบแทน ไม่พอใจต่อลักษณะการทํางานที่มีกฎเกณฑ์ท่ีต้องเข้าออก        
เป็นเวลา ขาดความมุ่งม่ันทุ่มเทให้กับการทํางานเท่าท่ีควร ยึดความต้องการของตนเองเป็นหลัก  

 

“...ส่งคนไทยไปต่างประเทศนะคะเหมือนกันเลย ความอดทนเด็ก
ไม่มี ซ่ือสัตย์ ตรงต่อเวลา ความอดทน กฎระเบียบ ความรักใน
องค์กร หายากมากเลย ต้องถามทางบริษัทเลยว่า ความรักใน
องค์กรเด็กรุ่นใหม่เป็นอย่างไรบ้าง ยากไหมคะ ยากมากเลย ถ้าไม่
พึงพอใจนะคะ มาข้ึนทะเบียนว่างงานได้เงินไม่กี่บาท ก็ยังยอมรับ
เงินไม่กี่บาท...” 

ผู้แทนจากหน่วยงานภาครัฐ 

 

  การขาดความอดทนส่วนหน่ึงมองว่าเป็นผลจากแนวคิดการเลี้ยงดู
บุตรของครอบครัว โดยเฉพาะในครอบครัวท่ีมีฐานะจะมีมุมมองท่ีไม่ต้องการให้บุตรลําบาก และหากเลือกที่
จะไม่ทํางาน ครอบครัวมีความพร้อมที่จะดูแลฐานะความเป็นอยู่ และบางส่วนเลือกท่ีจะศึกษาต่อในระดับที่
สูงข้ึนเรื่อย ๆ เพราะไม่ต้องทํางาน 

 

“... ไม่มีงานทํา ฉันก็เรียน ป.โท ต่อ ฉันก็เรียนไปเร่ือย ๆ อันน้ีเป็น
ส่วนหน่ึงท่ีทําให้เด็กอยุธยาเน้ียเลือกงานค่อนข้างเยอะ น่ีคงเป็น
รูปแบบสังคมและเศรษฐกิจท่ีค่อนข้างโอเค อย่างลูกศิษย์เน่ียจบ
แล้วพ่อแม่เป็นผู้ ใหญ่บ้าน กํานัน เขาก็ไม่ต้องด้ินรนหางาน            
มันไม่อยากทําก็ไม่ต้องทํา เด๋ียวว่าง ๆ มันไปทํานู่นทําน่ี 2-3 เดือน
มันก็ออก อันน้ีคือดูจากตัวอย่างลูกศิษย์ตัวเอง ...” 

ผู้แทนสถานศึกษา 

 

“... เด็กปัจจุบัน Gen X Gen Y อัตราความอดทนค่อนข้างจะตํ่ามาก 
อาจจะเป็นเรื่องของเทคโนโลยีท่ีเข้ามา เรื่องพ้ืนฐานต่าง ๆ ท่ี
เกี่ยวกับครอบครัวเองก็ทําให้คนอดทนน้อย อัตราการลาออก
ค่อนข้างจะเยอะ...” 

ผู้แทนจากสถานประกอบการ 
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 สถานการณ์การออกจากงาน (Turn Over) ของวัยแรงงานตอนต้น 
เป็นอีกอุปสรรคหน่ึงที่ผู้ประกอบการพบในทุกพ้ืนท่ี ซ่ึงประกอบข้ึนจากสาเหตุที่หลากหลาย แต่ท่ีมี
ความสําคัญคือเรื่องของการมองว่าการย้ายงานเปลี่ยนงานเป็นอีกช่องทางหน่ึงท่ีดีในการสร้างการเติบโต            
ด้านเงินเดือนที่รวดเร็วและรวมถึงตําแหน่งงานท่ีสูงข้ึน เน่ืองเพราะท่ีทํางานใหม่จะพิจารณาค่าตอบแทน
เพ่ิมจากประสบการณ์ท่ีมี ดังน้ันคนกลุ่มน้ีจะทํางานประมาณ 2-3 ปี แล้วลาออก และพบว่าบางส่วนน้ัน          
หันไปประกอบธุรกิจของตนเอง เช่น ขายสินค้าออนไลน์ เปิดร้านกาแฟ 

  2) แนวทางแก้ไข 

     อุปสรรคในเรื่องของการขาดแคลนแรงงานในทักษะ วุฒิการศึกษา และระดับ
การศึกษาท่ีต้องการ จากสภาพปัญหาท่ีเกิดข้ึน พบว่ามีความเก่ียวโยงกับหลายภาคส่วนท้ังในส่วนของ
หน่วยงานทางการศึกษา ซ่ึงเป็นผู้ผลิตกลุ่มคนเข้าสู่ตลาดแรงงาน หน่วยงานภาครัฐ ผู้กําหนดนโยบาย และ
หน่วยงานภาคเอกชน ผู้ประกอบการ อันเป็นหน่วยในการรองรับผู้ท่ีจะเข้าสู่ตลาดแรงงาน ซ่ึงท้ังสามส่วน
นับเป็นกลไกท่ีสําคัญในการขับเคลื่อนตลาดแรงงานของไทย ดังน้ัน ท้ังสามส่วนต้องมองภาพเดียวกันและ
จัดทํายุทธศาสตร์ที่สอดคล้องกัน เพ่ือคนทุกกลุ่มสามารถเข้าสู่ตลาดแรงงานได้อย่างท่ัวถึง เท่าเทียม และ
ตอบสนองต่อความต้องการของผู้ประกอบการได้อย่างเหมาะสม 

 

“...ตอนน้ีคือมองว่าทุกอย่างแยกส่วนหมดเลยครับ แผนพัฒนา          
ก็ตาม มหาวิทยาลัยก็ตาม เอกชน แยกส่วนกันหมดเลยไม่ได้
เช่ือมโยงเป็นระบบไม่มีความสอดคล้องกัน ผมมองอย่างน้ีว่าต้องดู
ว่าพ้ืนท่ีสงขลาต้องการบุคลกรด้านไหนเพ่ือรองรับตลาดแรงงาน 
แผน 5 ปีของภาคใต้เป็นอย่างไร ต้องผลิตแรงงานด้านไหน... ทุกคน
มองเห็นเป็นทิศทางเดียวกัน ต้องไปพร้อมกันไม่แยกส่วน...” 

ผู้แทนจากสถานประกอบการ 

 

    อุปสรรคในเรื่องของการขาดแคลนแรงงาน ผู้ประกอบการได้พยายามปรับตัว
และหามาตราการต่าง ๆ เพ่ือแก้ไขปัญหาน้ี อาทิเช่น การสร้างความร่วมมือกับสถานศึกษา ในการรับ
นักศึกษาฝึกงานและพิจารณาจ้างงานต่อเม่ือสําเร็จการศึกษา สถานประกอบการเข้าไปรับสมัครงานใน
สถานศึกษาโดยตรง ขณะท่ีในบางตําแหน่งงานท่ีไม่ต้องอาศัยทักษะในการทํางาน ผู้ประกอบการในทุกพ้ืนท่ี
ได้หันมาดําเนินการแก้ไขปัญหาการขาดแคลนแรงงานด้วยการจ้างแรงงานข้ามชาติ 
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   อุปสรรคในเร่ืองของความไม่ชัดเจนของกฎหมาย ผู้ประกอบการบางส่วนเลือก
ท่ีจะไม่เข้าร่วมในระบบทวิภาคี เพ่ือป้องกันปัญหาที่อาจเกิดข้ึนในอนาคต ดังน้ัน แนวทางออกท่ี
ผู้ประกอบการเลือกใช้จึงเป็นการลดโอกาสสําหรับเด็กนักเรียนนักศึกษาท่ีจะเพิ่มประสบการณ์ในการทํางาน 
และรวมถึงรายได้ระหว่างเรียน ภาครัฐโดยเฉพาะอย่างย่ิง สํานักงานสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 
สํานักงานจัดหางาน และ สํานักงานแรงงานจังหวัด ซ่ึงเป็นองค์กรในพื้นท่ีควรเร่งสร้างความเข้าใจท่ีถูกต้อง
ให้แก่ผู้ประกอบการ นอกจากน้ีมีการประชาสัมพันธ์แนวทางการปฏิบัติท่ีถูกต้อง เพ่ือสร้างความเข้าใจแก่
นายจ้าง ลดความวิตกังวล กระตุ้นให้เกิดความร่วมมือในการปฏิบัติตามนโยบายของภาครัฐ 

 อุปสรรคในเรื่องของคุณลักษณะท่ีไม่พึงประสงค์ และการออกจากงานของ           
วัยแรงงานตอนต้น ส่วนหน่ึงผู้ประกอบการได้มีความพยายามท่ีจะปรับลักษณะการทํางานให้ตรงกับ            
ความต้องการของแรงงานรุ่นใหม่ อาทิเช่น การปรับสภาพแวดล้อมในสถานท่ีทํางาน (working environment) 
ให้เอ้ือต่อการทํางาน สะดวก มีอุปกรณ์อํานวยความสะดวกท่ีเหมาะสมเพียงพอ ปรับรูปแบบและระบบ        
การทํางานให้มีความยืดหยุ่นมากข้ึน เช่น การทํางานผ่าน platform, การทํางานจากท่ีบ้าน (work from 
home)  

   ในกลุ่มท่ีทํางานแล้วลาออก ท้ังเพ่ือศึกษาต่อหรือเปลี่ยนสถานประกอบการ 
ผู้ประกอบการได้พยายามปรับบรรยากาศในการทํางาน ให้เกิดโอกาสในการแสดงความคิดเห็น                 
เพ่ิมสิ่งเสริมแรงท่ีนอกเหนือจากเรื่องของเงิน เช่น คําชมเชย ติดบอร์ดช่ืนชม มอบหมายงานที่มีความท้าทาย 
ให้อํานาจในการตัดสินใจ และรวมถึงการพิจารณาปรับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับประสบการณ์การทํางาน 
เพ่ือเพ่ิมโอกาสในความก้าวหน้าในสายงาน ผ่านการเข้าร่วมอบรมพัฒนาทักษะ  

 

 4.2.4.3 มิติด้านนโยบายหรือมาตรการของรัฐบาล 

  1) ข้อจํากัด ปัญหา อุปสรรค 

   1.1) ความพร้อมของสถาบันการศึกษา 

    งบประมาณที่มีจํากัด ขาดอุปกรณ์การสอนท่ีทันสมัย บุคลากรผู้สอน
บางส่วนขาดทักษะท่ีเหมาะสมกับเทคโนโลยีอุตสาหกรรมท่ีเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็ว การปรับหลักสูตร 
การเรียการสอนต้องใช้ระยะเวลาซ่ึงไม่ทันกับความต้องการของตลาดแรงงาน   

   1.2) ขาดข้อมูลท่ีเพียงพอในการกําหนดนโยบายตลาดแรงงาน 

   ข้อมูลท่ีมีอยู่ในปัจจุบันถูกเก็บอยู่ภายเฉพาะหน่วยงาน การเช่ือมโยง
ข้อมูลมีข้อจํากัด และไม่ครบถ้วน ภาคเอกชนไม่พร้อมในการให้ข้อมูลแก่ภาครัฐ เช่น การสํารวจข้อมูล             
ความต้องการแรงงาน ได้รับความร่วมมือจากภาคเอกชนไม่เกิน ร้อยละ 50 
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  2)  แนวทางการแก้ไข 

    ความไม่พร้อมของสถาบันการศึกษาเป็นอุปสรรคหน่ึงท่ีมีความสําคัญ  
อย่างย่ิงต่อการขับเคลื่อนตลาดแรงงาน แนวทางออกโดยการพิจารณาปรับหลักสูตรท่ีตรงกับความต้องการ
ของตลาดในอนาคตจึงมีความจําเป็นและมีความสําคัญเป็นอย่างมาก กล่าวคือ ต้องมีการพัฒนาศักยภาพ
ของคนให้เพ่ิมมากข้ึน โดยมีลักษณะของ multi skill และเป็นในรูปแบบของการเรียนรู้ตลอดชีวิต (lifelong 
learning framework) ในกลุ่มที่จบมาแล้วมีวุฒิการศึกษาท่ีไม่ตรงกับความต้องการของตลาดแรงงาน           
ต้องนําแนวคิด re-skill และ up-skill มาปรับใช้ 

 
“...เพ่ือช่วยเหลือน้องที่จบปริญญาตรี เพราะว่าเราต้องการท่ีเราคุย
กันว่า Re Skill Up Skill นะคะ ตัวน้ีต้องทําเลยเพราะน้องเรียนมา
จบมามันไม่ตรงตามตลาดแรงงาน...” 

ผู้แทนจากหน่วยงานภาครัฐ 

 
     สถาบันการศึกษาควรต้องมีการพัฒนาหลักสูตรให้สอดคล้องกับ          
ความต้องการของตลาด เช่น หลักสูตรในการผลิตและพัฒนาหุ่นยนต์ เพ่ือตอบสนองความต้องการของ
ตลาดแรงงานในอนาคต ที่สอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ชาติ ขณะเดียวกันกระทรวงศึกษาพิจารณา
หลักสูตรที่มีความสอดคล้องกับความต้องการของตลาด โดยเน้นการผลิตเด็กเพ่ือเป็นผู้เช่ียวชาญ และลด
หลักสูตรหรือสาขาวิชาท่ีจะผลิตบัณฑิตไปสู่การเป็นแรงงานกึ่งฝีมือ  

    หลักสูตรท่ีมีสําหรับนักเรียนนักศึกษาในสายอาชีพ ควรเน้นท้ังในส่วนของ
เน้ือหาวิชาการที่เรียนในสถาบัน และประสบการณ์ในการทํางานจริงในสถานประกอบการ เพ่ือเพ่ิมโอกาส
ในการเรียนรู้ และพร้อมในการปฏิบัติงานจริงในอนาคต ปัจจุบันมีระบบทวิภาคี  

    อุปสรรคในเรื่องของการขาดข้อมูลท่ีเพียงพอในการกําหนดนโยบาย
ตลาดแรงงาน เพ่ือเป็นการขจัดอุปสรรคดังกล่าว จึงควรสร้างความร่วมมือระหว่างองค์กร ทั้งระหว่าง
สถาบันการศึกษา ระหว่างภาคเอกชน ผู้ประกอบการ และภาครัฐในส่วนของการพัฒนาทักษะท่ีเหมาะสม
ตรงความต้องการ ตลอดจนมีการเช่ือมโยงข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ระหว่างหน่วยงาน เพ่ือร่วมวางแนวทาง
ยุทธศาสตร์ร่วมกัน เพ่ือให้เกิดการขับเคลื่อนตลาดแรงงานท่ีเหมาะสม เป็นจริง  

    ในขณะเดียวกัน ภาครัฐควรเร่งสร้างความเข้าถึงความสําคัญของข้อมูล
ภาคเอกชน อุตสาหกรรม สถานประกอบการ เพ่ือเพ่ิมความร่วมมือในการให้ข้อมูลท่ีจะเอ้ือให้เกิดการทํางาน
ได้อย่างมีประสิทธิภาพของภาครัฐ เช่น การให้ความร่วมมือในการสํารวจข้อมูลความต้องการแรงงาน เป็น
ต้น อันเป็นส่วนหน่ึงของการพัฒนาระบบข้อมูลท่ีสามารถใช้ทํานายภาพตลาดแรงงานในอนาคตได้ 
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บทท่ี 5 
สรุป อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 

5.1 สรุปและอภิปรายผลการศึกษา 

 ผลจากการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณโดยใช้แบบสอบถาม School-to-Work Transition 
Survey ได้จํานวนตัวอย่างทั้งสิ้น จํานวน 1,892 คน แบ่งเป็น (1) กรุงเทพฯ และปริมณฑล (จังหวัดสมุทรปราการ
และปทุมธานี) จํานวน 753 คน (2) ภาคกลาง (จังหวัดพระนครศรีอยุธยา) จํานวน 99 คน  (3) ภาคตะวันออก 
(จังหวัดชลบุรี) 70 คน (4) ภาคเหนือ (จังหวัดเชียงใหม่) 268 คน (5) ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (จังหวัด
ขอนแก่น) จํานวน 443 คน และ (6) ภาคใต้ (สงขลา) จํานวน 259 คน นอกจากน้ี ยังมีการจัดประชุมระดม
สมองกับหน่วยงานภาครัฐ เอกชน และผู้เช่ียวชาญด้านแรงงานในแต่ละพ้ืนท่ีท้ัง 6 ภูมิภาค เพ่ือประมวล
สถานการณ์การเข้าสู่ตลาดแรงงานของวัยแรงงานตอนต้น ความต้องการแรงงาน (ท้ังในเชิงคุณภาพและ
ปริมาณ) ของนายจ้างหรือเจ้าของสถานประกอบการ ตลอดจนสภาพปัญหาและแนวทางแก้ไขปัญหาของ
พ้ืนท่ี ผลจากการเก็บรวบรวมข้อมูลสามารถสรุปและอภิปรายได้ ดังน้ี 

 

 5.1.1 ข้อมูลพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่าง  

  เพศ อายุ และระดับการศึกษาสูงสุด 

  จากการสํารวจวัยแรงงานตอนต้น พบว่า กลุ่มวัยแรงงานตอนต้นส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
ประมาณร้อยละ 60 และเพศชาย ร้อยละ 40 วัยแรงงานตอนต้นประมาณร้อยละ 60 มีอายุอยู่ในช่วง            
20-29 ปี ซ่ึงวัยแรงงานตอนต้น ร้อยละ 46 มีการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี หรือสูงกว่า เม่ือเปรียบเทียบ
ระดับการศึกษาสูงสุดของวัยแรงงานตอนต้นกับระดับการศึกษาของพ่อแม่ พบว่า ประชากรรุ่นพ่อแม่          
มีการศึกษาตํ่ากว่ากลุ่มวัยแรงงานตอนต้นอย่างเห็นได้ชัด ยกเว้นวัยแรงงานท่ีมีพ่อแม่สําเร็จการศึกษา          
ในระดับปริญญาตรีที่มีแนวโน้มส่งเสียให้บุตรมีการศึกษาระดับปริญญาตรีเช่นเดียวกัน 

  สถานภาพสมรส และครอบครัว 

   วัยแรงงานตอนต้นอาศัยอยู่ในครัวเรือนท่ีมีจํานวนสมาชิกโดยเฉลี่ยประมาณ 4.42 คน      
โดยประมาณ ร้อยละ 75 ของวัยแรงงานตอนต้นยังคงครองโสด มีประมาณร้อยละ 20 ที่กําลังสมรสหรือ           
มีคู่ครอง สําหรับอายุแรกสมรสเฉลี่ย วัยแรงงานตอนต้นท่ีสมรสแล้ว มีอายุแรกสมรสเฉลี่ยเท่ากับ 23.61 ปี 
และเกือบท้ังหมดมีบุตรเพียง 1-2 คน โดยอาชีพของคู่ครองของวัยแรงงานตอนต้น ส่วนใหญ่ทํางานเป็น
ลูกจ้างของภาครัฐและเอกชน รองลงมา คือ ทํางานเป็นนายจ้างตนเองและเจ้าของธุรกิจ และไม่ได้ทํางาน 
และกําลังหางาน 
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   เม่ือพิจารณาถึงสถานะทางเศรษฐกิจของครอบครัว ด้านรายได้ของครอบครัว พบว่า 
มากกว่าครึ่งของครัวเรือนของวัยแรงงานตอนต้นมีรายได้ต้ังแต่ 30,000 บาท และมีประมาณร้อยละ 35              
ท่ีมีรายได้น้อยกว่า 20,000 บาท สําหรับอาชีพของพ่อและแม่ของวัยแรงงานตอนต้น พบว่า ส่วนใหญ่
ทํางานในภาคเกษตรโดยมีสัดส่วนสูงท่ีสุด รองลงมา คือ งานด้านการขาย โดยมีบางส่วนงานภาครัฐหรือ
รัฐวิสาหกิจ และดูแลบ้านและสมาชิกครัวเรือน โดยเฉพาะแม่ของวัยแรงงานตอนต้น 

 

 5.1.2 ผลการศึกษาและวิเคราะห์คุณลักษณะ และคุณสมบัติของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้นท่ีเข้าสู่
ตลาดแรงงาน 

   กลุ่มผู้ท่ีอยู่ในสถานศึกษา 

   กลุ่มผู้ท่ีอยู่ในสถานศึกษามีความคาดหวังเรียนจบการศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาตรี
และสูงกว่าปริญญาตรี และมีประมาณเพียงร้อยละ 10 เท่าน้ัน ท่ีคาดหวังเรียนจบการศึกษาสูงสุดในระดับ
อาชีวศึกษา โดยสาขาวิชาท่ีกลุ่มผู้ท่ีอยู่ในสถานศึกษาต้องการศึกษาต่อ คือ สาขาวิชาด้านบริหารธุรกิจและ
การบัญชี นอกจากน้ี สําหรับการทํางานในระหว่างเรียน พบว่า กลุ่มผู้ท่ีอยู่ในสถานศึกษาส่วนใหญ่ไม่ได้
ทํางานในระหว่างเรียนหนังสือ แต่มีบางส่วนที่ฝึกงานพร้อมกับการเรียนหนังสือ โดยส่วนใหญ่ของการฝึกงาน
เป็นการฝึกงานตามหลักสูตรท่ีกําหนดไว้  

   ผลการศึกษายังระบุอีกว่า ประมาณร้อยละ 3 ของกลุ่มผู้ ท่ีอยู่ในสถานศึกษาเคย         
หยุดเรียนเพ่ือออกไปทํางานเต็มเวลาและกลับเข้ามาเรียนหนังสืออีกรอบ โดยส่วนใหญ่ออกจากโรงเรียน
ในช่วงประถมศึกษาและมัธยมศึกษาตอนต้น ซ่ึงเหตุผลสําคัญท่ีทําให้ผู้ท่ีหยุดเรียนออกไปทํางานแล้วกลับ
เข้ามาเรียนอีกครั้ง เน่ืองจากไม่สามารถหางานท่ีม่ันคงได้  

   สําหรับการวางแผนหลังจบการศึกษาของกลุ่มผู้ท่ีอยู่ในสถานศึกษา พบว่า มากกว่าครึ่ง 
มีการวางแผนหลังจบการศึกษาว่าจะหางานทํา โดยครึ่งหน่ึงของกลุ่มผู้ท่ีอยู่ในสถานศึกษาเริ่มหางานทําหรือ
เตรียมความพร้อมกับอาชีพในอนาคตแล้ว ซ่ึงช่องทางท่ีกลุ่มท่ีอยู่ในสถานศึกษาใช้ในการหางานทําหรือ
เตรียมความพร้อมกับอาชีพในอนาคต คือ ผ่านสถาบันการศึกษา สถาบันฝึกอบรม รองลงมา คือ               
ผ่านอินเตอร์เน็ต  

   กลุ่มผู้ว่างงาน  

   สาเหตุสําคัญท่ีทําให้เกิดการว่างงานในกลุ่มวัยแรงงานตอนต้นของไทย กลุ่มตัวอย่าง
รายงานว่าเน่ืองจากมีภาระต้องรับผิดชอบเกี่ยวกับครอบครัว ตัวอย่างเช่น ต้องหยุดทํางานเพราะต้องเลี้ยงดูบุตร 
หรือดูแลพ่อแม่และผู้สูงอายุในครอบครัว อย่างไรก็ตาม พวกเขาก็สามารถเร่ิมงานใหม่ได้ทันที หากได้รับ
โอกาสในการทํางาน ความพยายามในการสมัครงานของกลุ่มน้ีถือว่าค่อนข้างสูงเม่ือเปรียบเทียบกับ                 
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กลุ่มท่ีมีงานทําแล้ว ส่วนใหญ่เฉลี่ยเท่ากับ 3.12 งาน จํานวนสมัครงานสูงสุด คือ 10 งาน โดยเกือบครึ่งหน่ึง
ของกลุ่มผู้ที่ว่างงานรายงานว่า ไม่เคยถูกเชิญให้ไปสัมภาษณ์งานเลย โดยอุปสรรคสําคัญในการหางานของ
กลุ่มน้ีมองว่าเป็นเพราะมีการศึกษาไม่สูงพอท่ีจะหางานท่ีดีได้ ย่ิงไปกว่าน้ัน ครึ่งหน่ึงของกลุ่มผู้ที่ว่างงาน 
รายงานว่าไม่เคยได้รับคําแนะนําหรือความช่วยเหลือเกี่ยวกับการหางาน  
   สําหรับลักษณะงานท่ีกลุ่มน้ีมองหาอยู่ คือ งานที่มีลักษณะเป็นงานท่ีมีข้ันตอนปฏิบัติ
อย่างชัดเจน รองลงมา คือ งานวิชาชีพ งานช่างเทคนิค และงานธุรการ และงานด้านการจัดการ ท้ังน้ี 
มากกว่าครึ่งของกลุ่มผู้ท่ีว่างงานไม่เคยปฏิเสธงานท่ีเสนอมาให้ทํา อย่างไรก็ตาม ในกลุ่มผู้ว่างงานท่ีเคย
ปฏิเสธงานให้เหตุผลของการปฏิเสธงานเน่ืองจากการเดินทางไปยังสถานท่ีทํางานไม่สะดวก ในประเด็น             
ด้านของเงินเดือนข้ันตํ่าท่ีต้องการอยู่ท่ีประมาณ 10,000-15,000 บาท  
   สําหรับความคิดเห็นต่อการศึกษากับการได้งาน พบว่า กลุ่มผู้ท่ีว่างงานมากกว่าครึ่ง
แสดงความคิดเห็นว่าการศึกษาหรือการฝึกอบรมมีส่วนช่วยอย่างมากต่อการให้ได้งาน โดยระดับการศึกษา
หรือการฝึกอบรมท่ีจะช่วยให้ได้งานท่ีดี คือ การสําเร็จการศึกษาระดับมหาวิทยาลัย ซ่ึงกลุ่มผู้ท่ีว่างงาน
ส่วนมากวางแผนท่ีจะเรียนหรือฝึกอบรมเพ่ิมเติม โดยคร่ึงหน่ึงวางแผนจะเรียนเพ่ิมเติมให้สําเร็จการศึกษา
สูงสุดในระดับปริญญาตรี 

   กลุ่มผู้ท่ีไม่ได้อยู่ในกําลังแรงงาน (Inactive) 

   เม่ือจัดกลุ่มผู้ที่ไม่ได้อยู่ในกําลังแรงงาน ตามประวัติการทํางานและความต้องการ
ทํางานในอนาคต สามารถแบ่งย่อยออกเป็น 4 กลุ่ม เรียงลําดับตามสัดส่วนจากมากไปน้อย ได้แก่ 1) กลุ่มผู้ท่ี
เคยทํางานและต้องการทํางานในอนาคต 2) กลุ่มผู้ท่ีไม่เคยทํางานและต้องการทํางานในอนาคต 3) กลุ่มผู้ท่ี
เคยทํางานแต่ไม่ต้องการทํางานในอนาคต และ 4) กลุ่มผู้ท่ีไม่เคยทํางานและไม่ต้องการทํางานในอนาคต            
ซ่ึงจากการจัดกลุ่มสามารถวิเคราะห์และสรุปผลของคุณลักษณะและคุณสมบัติต่าง ๆ ได้ ดังน้ี 

  เหตุผลสําคัญท่ีทําให้ไม่ได้ทํางานส่วนใหญ่เป็นปัจจัยส่วนตัวของวัยแรงงานตอนต้นเอง 
ได้แก่ ปัญหาภายในครอบครัว โดยเฉพาะในกลุ่มผู้ท่ีเคยทํางานมาแล้วและมีภาระต้องกลับมาดูแลคนใน
บ้าน รองลงมา คือ การต้ังครรภ์ เหตุผลน้ีพบในกลุ่มหญิงสาวท่ีเคยทํางาน ต้องออกจากงานมาดูแลบุตร 
และมีแนวโน้มท่ีจะไม่กลับเข้าสู่ตลาดแรงงานอีก มีเพียงส่วนน้อยที่ยังคงต้องการทํางานอยู่ นอกจากน้ี            
มีเหตุผลเรื่องการออกจากการเรียนกลางคัน หรือฝึกอบรมไม่ครบตามหลักสูตร ทําให้กลุ่มผู้ท่ีไม่เคยทํางาน
และต้องการทํางานในอนาคตยังคงไม่ได้เข้าสู่ตลาดแรงงาน การเจ็บป่วยเป็นอีกสาเหตุหน่ึงที่ทําให้ไม่ได้
ทํางานหรือคงหางานทําอยู่ พบมากในกลุ่มผู้ท่ีเคยทํางานและไม่ต้องการทํางานในอนาคต  

  กลุ่มผู้ท่ีกําลังทํางานอยู่ในตลาดแรงงาน (ผู้ที่ทํางานอย่างน้อย 1 ช่ัวโมง) 

  กลุ่มผู้ท่ีทํางานอย่างน้อย 1 ช่ัวโมง ส่วนใหญ่ทํางานเป็นลูกจ้างภาครัฐหรือเอกชน และ
มีบางส่วนทําประกอบธุรกิจส่วนตัว มากกว่าครึ่งทํางานมากกว่า 40 ช่ัวโมงต่อสัปดาห์ ส่วนใหญ่มีแนวโน้ม
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จะเปลี่ยนงานในอนาคต โดยมีเหตุผลสําคัญของการเปลี่ยนงาน คือ ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน ค่าจ้าง
ท่ีสูงข้ึน และความสมดุลระหว่างการทํางานกับชีวิตครอบครัว ตามลําดับ โดยส่วนใหญ่ยังคงต้องการหางาน
ทําหรือประกอบธุรกิจส่วนตัวโดยไม่ต้องการย้ายไปพ้ืนที่อ่ืน ๆ สําหรับประเด็นการหางานใหม่ กลุ่มผู้ท่ี
ทํางานอย่างน้อย 1 ช่ัวโมงส่วนใหญ่ใช้เวลาน้อยกว่า 3 เดือนในการหางานใหม่หรือเริ่มต้นธุรกิจ โดยต้อง
สมัครงานจํานวน 3-4 งาน ไปสัมภาษณ์งานเพียง 1-2 งานก่อนท่ีจะได้งานในปัจจุบัน และส่วนใหญ่มีรายได้
จากการทํางานข้ันตํ่าต่อเดือนท่ียอมรับได้อยู่ท่ีประมาณ 15,000 บาท  

  กลุ่มผู้ท่ีทํางานได้รับค่าจ้างจากคนอ่ืน ส่วนใหญ่หางานผ่านช่องทางเครือข่ายเพ่ือนและ
ญาติ รองลงมา คือ ผ่านการคัดเลือกจากนายจ้างโดยตรง ในการทํางานกลุ่มผู้ท่ีทํางานได้รับค่าจ้างจาก         
คนอ่ืนส่วนใหญ่เห็นว่า มีความเสมอภาคระหว่างเพศชายหญิงในด้านความก้าวหน้าในอาชีพการงาน              
โดยส่วนใหญ่ได้รับสวัสดิการเกี่ยวกับการลาป่วย ลาพักผ่อนประจําปีโดยได้รับค่าจ้าง และค่ารักษาพยาบาล 
ในทางตรงกันข้ามกลุ่มผู้ท่ีทํางานได้รับค่าจ้างจากคนอื่นส่วนใหญ่ไม่ได้รับสวัสดิการเก่ียวกับเงินชดเชยเม่ือ
ออกจากงาน บํานาญชราภาพ และสวัสดิการด้านการดูแลบุตร 

  กลุ่มผู้ประกอบธุรกิจส่วนตัว ส่วนใหญ่เลือกประกอบธุรกิจส่วนตัว เน่ืองจากมี              
ความอิสระมากกว่าการเป็นลูกจ้างภาครัฐหรือเอกชน โดยมีบางส่วนให้เหตุผลว่า ไม่สามารถหางานในระบบ
ทําได้ สําหรับแหล่งเงินทุนในการตั้งต้นประกอบธุรกิจ ส่วนใหญ่เป็นเงินออมของตนเองและคนในครอบครัว 
โดยมีเพียงบางส่วนใช้เงินกู้จากธนาคารหรือสถาบันการเงิน สําหรับสถานะของธุรกิจในปัจจุบัน ส่วนใหญ่
รายงานว่า มีกําไร และมีบางส่วนประสบปัญหาการดําเนินธุรกิจเก่ียวกับด้านการตลาด และการบริหาร
การเงินของธุรกิจ 

  ข้ันตอนการเปล่ียนผ่านจากสถานศึกษาสู่ตลาดแรงงาน (School-to-work 
transitions) 

  เม่ือแบ่งวัยแรงงานตอนต้นออกเป็น 3 ข้ันตอนของการเปล่ียนผ่านเข้าสู่ตลาดแรงงาน 
โดยพิจารณาจากความพึงพอใจในงานท่ีทําเป็นสําคัญ พบว่า กลุ่มท่ี 1 ประมาณร้อยละ 38 ของวัยแรงงาน
ตอนต้นเป็นผู้ท่ีเปลี่ยนผ่านเข้าสู่ตลาดแรงงานเรียบร้อยแล้ว โดยมีเพียงร้อยละ 23 ของวัยแรงงานตอนต้น
เป็นผู้ท่ีทํางานประจํา และพอใจกับงานที่ทําในปัจจุบัน สําหรับกลุ่มที่ 2 ประมาณร้อยละ 34 ของวัยแรงงาน
ตอนต้นเป็นผู้ท่ีกําลังเปลี่ยนผ่าน โดยมีประมาณร้อยละ 14 ของวัยแรงงานตอนต้นเป็นผู้ที่ทํางานประจํา
แบบไม่มีสัญญาจ้าง และร้อยละ 11 เป็นกลุ่ม Inactive ท่ีไม่ใช่นักเรียน และต้ังใจท่ีจะทํางานในอนาคต 
ส่วนกลุ่มท่ี 3 ประมาณร้อยละ 28 เป็นผู้ที่ยังไม่เปลี่ยนผ่านเข้าสู่ตลาดแรงงาน โดยประมาณร้อยละ 27 เป็น
นักเรียนนักศึกษา และมีบางส่วนเป็นนักเรียนนักศึกษาท่ีทํางานไปด้วย  
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   ความคาดหวังในการทํางาน  

   วัยแรงงานตอนต้นส่วนใหญ่คาดหวังจะทํางานท่ีมีความม่ันคงในงานท่ีทํา มีโอกาสที่จะ
ก้าวหน้า มีสําเร็จของงานท่ีทํา มีค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ท่ีดี สามารถในการจัดการกับภาระงานท่ี
ได้รับมอบหมาย และสามารถจัดการงานที่มีประสิทธิภาพ ในขณะท่ีความท้าทายของงานท่ีทํา จํานวนช่ัวโมง
ในการทํางาน และช่ือเสียงองค์กร มีความสําคัญน้อยกว่าโดยเปรียบเทียบ สําหรับกรณีที่สามารถเปลี่ยนงาน
ได้อย่างอิสระ วัยแรงงานตอนต้นคาดหวังท่ีจะเริ่มธุรกิจของตนเอง รองลงมา คือ ทํางานในหน่วยงานราชการ 
และทํางานในภาคเอกชน ตามลําดับ สําหรับเป้าหมายสําคัญท่ีสุดในชีวิตของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น คือ  
การมีชีวิตครอบครัวที่ดี รองลงมา คือ การประสบความสําเร็จในการทํางาน และความม่ังคั่งทางการเงิน โดยมี
บางส่วนรายงานว่า การมีเวลาพักผ่อน การมีประสบการณ์ชีวิตที่หลากหลาย การค้นพบจุดมุ่งหมายของ  
การมีชีวิต และการสร้างความนับถือตนเอง/ม่ันใจในตนเอง  

   ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการตัดสินใจเลือกประเภทงาน 

  วัยแรงงานตอนต้นให้ความสําคัญกับการได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมในที่ทํางาน 
การได้ทํางานในสภาพแวดล้อมท่ีดี และมีความสมดุลระหว่างการทํางานและชีวิตครอบครัว (work-life 
balance) โดยเฉพาะการมีสิทธิลาไปดูแลสมาชิกในครัวเรือนและยังได้รับค่าตอบแทน ในการตัดสินใจเลือก
ประเภทงาน โดยส่วนใหญ่เห็นว่า การศึกษาในระดับปริญญาตรีข้ึนไปจะช่วยให้ได้งานท่ีดีได้ รองลงมา คือ 
ปวส. มัธยมศึกษาตอนปลาย และ ปวช. ในขณะท่ีความมุ่งม่ันในการทํางาน เป็นทักษะสําคัญท่ีช่วยให้ได้งาน
ท่ีดีได้ รองลงมา คือ ความสามารถทางด้านภาษา และทักษะด้านการทํางานเป็นทีม  สําหรับลักษณะงานท่ี
ยอมรับได้ ส่วนใหญ่มีเง่ือนไขอย่างใดอย่างหน่ึงเกี่ยวกับความม่ันคงของงานที่ทํา หรือการได้รับค่าจ้าง
ค่าตอบแทนสูง หรืองานท่ีตรงกับวุฒิการศึกษาท่ีจบมา โดยมีบางส่วนยอมรับท่ีจะทํางานใดก็ได้ โดยไม่มี
ข้อแม้  และเหตุผลหลักท่ีวัยแรงงานตอนต้นจะปฏิเสธงาน คือ การเดินทางไปยังที่ทํางานไม่สะดวก และงาน
ไม่น่าสนใจ  

 

 5.1.3 ความต้องการของนายจ้าง/สถานประกอบการด้านทักษะและคุณสมบัติของแรงงาน
ท้ังในปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคต 

  บริบทการเปล่ียนแปลงตลาดแรงงานของวัยแรงงานตอนต้นในปัจจุบัน และ
แนวโน้มอนาคต 

  ผลจากการประชุมระดมสมองใน 6 ภูมิภาค กลุ่มนายจ้าง/เจ้าของสถานประกอบการ 
ตลอดจนผู้เช่ียวชาญด้านแรงงานได้สะท้อนถึงบริบทการเปลี่ยนแปลงท่ีสําคัญอันส่งผลต่อความต้องการ           
จ้างงานในตลาดแรงงานของวัยแรงงานตอนต้นในอนาคต มีดังน้ี  
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(1) การพัฒนาเทคโนโลยีอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน ส่งผลให้ให้การนําเทคโนโลยี
อัตโนมัติ (automation) และหุ่นยนต์ (robotics) มาใช้ในอุตสาหกรรม โดยเข้ามาทดแทนในประเภทงานท่ี
มีการทําซํ้าและมีแบบแผนท่ีแน่นอนมากข้ึน (routine jobs) นอกจากน้ี ยังส่งผลให้ภาคเอกชนต้องปรับตัว
ท้ังเรื่องการลงทุนในเทคโนโลยีการผลิตสินค้าและบริการ การปรับเปลี่ยนรูปแบบการจ้างงานให้มี            
ความยืดหยุ่นมากข้ึน ตลอดจนความต้องการทักษะของบุคลากรท่ีเข้าสู่การทํางานภายใต้บริษัทของตัวเองก็
ต้องสอดรับไปกับการเปลี่ยนแปลงภายในด้วย 

(2) การเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีในการวิเคราะห์และวางแผน ทําให้เกิดงานประเภท
ใหม่ ๆ เพ่ิมข้ึน โดยเป็นงานที่มีลักษณะเป็นการทํางานร่วมกันระหว่างมนุษย์และเครื่องจักรซ่ึงจะย่ิงมี          
ความต้องการเพิ่มมากข้ึน เช่น งานด้าน Data Science ท่ีมีความต้องการเพ่ิมสูงข้ึนหลังจากท่ีเทคโนโลยี
ด้านการวิเคราะห์ข้อมูลขนาดใหญ่มีต้นทุนที่ถูก 

(3) การเติบโตของ Internet of things ส่งผลให้เกิดการเช่ือมโยงและการสร้างงาน
ใหม่บน platform online 

(4) การเติบโตของตลาดแรงงานนอกระบบในกลุ่มวัยแรงงานตอนต้นเพ่ือรองรับ      
การเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีต่าง ๆ ทํางานให้เกิดงานไม่ประจําหรืองานช่ัวคราวแบบ Gig Economy 
เช่น งาน Freelance ท่ีทํางานผ่าน platform online ท้ังกระบวนการตั้งแต่เริ่มหาลูกค้า ผลิตงาน และส่งงาน
หรือให้บริการ เป็นต้น 

   ทักษะ และคุณสมบัติของวัยแรงงานตอนต้นท่ีเป็นท่ีต้องการในปัจจุบันและแนวโน้ม
ในอนาคต 

  ทักษะด้านความรู้ความสามารถ (Hard Skills) 

(1) ทักษะเฉพาะ (Niche skills) สําหรับกลุ่มแรงงานมีฝีมือ ทักษะท่ีจําเป็นและเป็นท่ี
ต้องการของตลาดแรงงานในอนาคต โดยเฉพาะวัยแรงงานตอนต้น ได้แก่ การคิดค้นและประดิษฐ์นวัตกรรม 
(Innovative) การวิเคราะห์ข้อมูล (Data Analytics) การวิเคราะห์และจัดการ AI การออกแบบ (Design 
thinking) และความคิดสร้างสรรค์ (Creativity) การวิจัยและพัฒนา (R&D) โดยเฉพาะด้านเทคโนโลยี 

(2) ทักษะท่ีหลากหลาย (Multi-skills) คนทํางานรุ่นใหม่มักถูกคาดหวังให้สามารถ
ทํางานได้หลายหน้าท่ีหรือหลายบทบาท ดังน้ัน การมีทักษะท่ีหลากหลายจึงเป็นสิ่งจําเป็นท่ีจะทําให้          
วัยแรงงานตอนต้นสามารถปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายจากนายจ้าง/เจ้าของสถานประกอบการได้  
โดยต้องมีท้ังทักษะพ้ืนฐานท่ีจําเป็นสําหรับการทํางานในทุกตําแหน่ง เช่น ทักษะด้านภาษา ทักษะ             
ด้านคอมพิวเตอร์ เป็นต้น ผสมผสานกับทักษะเฉพาะ (Niche skills)  
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 ทักษะด้านอารมณ์ หรือทักษะด้านสังคม (Soft skills)  

 ทักษะด้านอารมณ์ หรือ soft skills น้ีมีความสําคัญมากต่อการตัดสินใจรับเข้า
ทํางาน เพราะทักษะเฉพาะบางอย่างสามารถนําไปฝึกอบรมภายหลังจากรับเข้าทํางานแล้วได้ นอกจากน้ี  
ยังมี soft skills บางอย่างท่ีหุ่นยนต์ หรือ AI ไม่สามารถทดแทนมนุษย์ได้ ซ่ึง soft skills ท่ีเป็นที่ต้องการ
ของนายจ้าง ได้แก่ ความมุ่งม่ันในการทํางาน (Passion) ความเห็นอกเห็นใจ (Empathy) และมีใจพร้อม
บริการ (Service mind) ความอดทน และมีวุฒิภาวะในการทํางาน ความสามารถในการปรับตัวกับ       
การเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี และความสามารถในการแก้ไขปัญหาในสภาพแวดล้อมการทํางานท่ีมีการใช้
เทคโนโลยีเข้มข้น 

 

  5.1.4 ข้อจํากัด ปัญหา อุปสรรค ข้อเสนอแนะและแนวทางในการแก้ไข ท้ังในมิติของ  
กลุ่มวัยแรงงานตอนต้น มิติของนายจ้าง/สถานประกอบการ มิติด้านนโยบายหรือมาตรการของรัฐบาล 

   มิติของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น 

  ปัญหาสําคัญของกลุ่มน้ี คือ 1) การออกจากโรงเรียนก่อนเรียนจบช้ันสูงสุด เน่ืองจาก       
ไม่มีความสุขกับการเรียน หรือต้องการออกมาหางานทํา 2) การไม่ได้ทํางานในอาทิตย์ท่ีผ่านมา เน่ืองจาก
การไปทําธุระส่วนตัว หรือทําธุระของครอบครัว อันเป็นเหตุผลสําคัญเช่นเดียวกับวัยแรงงานตอนต้นท่ีมี             
การทํางานน้อยกว่าช่ัวโมงการทํางานปกติ ในช่วงสัปดาห์ท่ีผ่านมา 3) สัญญาจ้างงาน พบว่า วัยแรงงาน
ตอนต้นเกือบครึ่งหน่ึง หรือร้อยละ 45.80 ทํางานโดยไม่มีสัญญาจ้างงาน สําหรับกลุ่มที่มีสัญญาจ้างงาน 
และพึงพอใจต่อสัญญาการจ้างงาน ให้เหตุผลว่าทําให้เกิดความม่ันคงในการทํางานตามที่ต้องการ ขณะที่ใน
กลุ่มท่ีไม่พึงพอใจต่อสัญญาการจ้างงาน เน่ืองจากยังไม่มีความม่ันคงในการทํางานตามท่ีต้องการ และปัญหา
สําคัญลําดับสุดท้ายตามมุมมองของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น คือ 4) อุปสรรคในการหางานทํา ซ่ึงพบว่า
สาเหตุสําคัญ คือ เรื่องของการไม่มีการศึกษา หรือมีการศึกษาไม่สูงพอ 

  ข้อเสนอแนะเพ่ือขจัดปัญหาอุปสรรคดังกล่าวตามมุมมองของวัยแรงงานตอนต้น 
สําหรับผู้ท่ีเข้าสู่ตลาดแรงงานแล้ว ควรมีการพิจารณาวุฒิการศึกษาจากประสบการณ์การทํางาน นอกเหนือ
การจบการศึกษาจากสถาบันการศึกษาเม่ือศึกษาจบหลักสูตร  

   มิติของนายจ้างและเจ้าของสถานประกอบการ  

  ปัญหาสําคัญในมิติของนายจ้างและเจ้าของสถานประกอบการ ได้แก่ 1) ปัญหาขาดแคลน
แรงงานในเชิงคุณภาพ โดยแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ประกอบด้วย 1. แรงงานมีวุฒิการศึกษาไม่ตรงกับท่ี
ผู้ประกอบการต้องการ (Qualification Mismatch) 2. แรงงานจบในสาขาท่ีไม่ตรงกับที่ผู้ประกอบการ
ต้องการ (Field of Study Mismatch) และ 3. แรงงานมีทักษะความสามารถไม่ตรงกับที่ผู้ประกอบการ
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ต้องการ (Skill Mismatch) 2) ปัญหาขาดแคลนแรงงานในเชิงปริมาณ ซ่ึงงานบางประเภทกลุ่มวัยแรงงาน
ตอนต้นไม่นิยมทํา เช่น งานท่ีใช้แรงงานในภาคบริการท่ีสถานประกอบการมีขนาดเล็ก  3) ความไม่ชัดเจน
ของกฎหมาย เช่น ความเป็นนายจ้าง-ลูกจ้างของการรับนักศึกษาในระบบทวิภาคีเข้าศึกษาทํางานในสถาน
ประกอบการ 4) แรงงานมีคุณลักษณะที่ไม่พึงประสงค์และการเปลี่ยนงานบ่อย เช่น ขาดความอดทน           
ไม่สามารถเข้ากับกฎระเบียบขององค์กร ไม่มีความรับผิดชอบต่องาน เป็นต้น 

  แนวทางการแก้ไข ควรมีการสร้างความร่วมมือระหว่างองค์กร ท้ังระหว่าง
สถาบันการศึกษา ระหว่างภาคเอกชน ผู้ประกอบการ และภาครัฐในส่วนของการพัฒนาทักษะท่ี
เหมาะสมตรงความต้องการของตลาดแรงงาน สําหรับการขาดแคลนแรงงาน ทางภาคเอกชนได้สร้าง  
ความร่วมมือกับสถาบันการศึกษา ท้ังการพิจารณารับรับนักศึกษาฝึกงานเข้าทํางานต่อเม่ือเรียนจบ และเข้า
ไปเปิดรับสมัครงานในสถานศึกษา แต่ผู้ประกอบการส่วนใหญ่หันมาจ้างแรงงานข้ามชาติเพ่ือลดปัญหา         
การขาดแคลนแรงงานด้วย ในด้านความไม่ชัดเจนของกฎหมาย เป็นเรื่องของภาครัฐต้องเร่งประชาสัมพันธ์
เพ่ือสร้างความเข้าใจ ลดความวิตกกังวลแก่นายจ้าง ส่วนอุปสรรคในเรื่องของแรงงานมีคุณลักษณะท่ีไม่พึง
ประสงค์ และการเปล่ียนงานบ่อย มีข้อเสนอแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มผู้ประกอบการมีการปรับตัว 
ปรับโครงสร้าง การบริหารจัดการให้สอดคล้องกับคุณลักษณะของวัยแรงงานตอนต้น เช่น ปรับรูปแบบและ
ระบบการทํางานให้มีความยืดหยุ่นมากข้ึน เช่น การทํางานผ่าน platform, การทํางานจากท่ีบ้าน (work 
from home) เพ่ิมโอกาสในการแสดงความคิดเห็น ปรับสภาพแวดล้อมในท่ีทํางาน เพ่ิมสิ่งเสริมแรงเพ่ือจูงใจ
ให้ทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ เป็นต้น นอกจากน้ี ภาครัฐและสถาบันการศึกษาควรพิจารณานําหลักสูตร
เกี่ยวข้องกับคุณธรรม ความรับผิดชอบต่อสังคมและต่อองค์กร มาช่วยส่งเสริมคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ของ
เด็กต้ังแต่ในวัยเรียน 

  มิตินโยบายและมาตรการของรัฐ  

  สิ่งท่ีเป็นอุปสรรคสําคัญต่อการดําเนินงานของสถาบันการศึกษา ประกอบด้วยเร่ืองของ
งบประมาณที่มีจํากัด ขาดอุปกรณ์การสอนท่ีทันสมัย บุคลากรผู้สอนบางส่วนขาดทักษะท่ีเหมาะสมกับ
เทคโนโลยีอุตสาหกรรมท่ีเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว การปรับหลักสูตรการเรียนการสอนต้องใช้ระยะเวลา 
ซ่ึงไม่ทันกับความต้องการของตลาดแรงงาน ขณะท่ีในส่วนของกระทรวงแรงงาน อุปสรรคท่ีพบ คือ เรื่อง
ของข้อมูลที่มีอยู่ในปัจจุบันถูกเก็บอยู่ภายในเฉพาะหน่วยงาน การเช่ือมโยงข้อมูลมีข้อจํากัด และไม่ครบถ้วน 
รวมถึงภาคเอกชนไม่พร้อมในการให้ข้อมูลแก่ภาครัฐ 

  ข้อเสนอแนะที่สําคัญ คือ การสร้างการเช่ือมโยงข้อมูลข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์ระหว่าง
หน่วยงานเพ่ือร่วมวางแนวทางยุทธศาสตร์ร่วมกัน เพ่ือให้เกิดการขับเคลื่อนตลาดแรงงานท่ีเหมาะสม           
เป็นจริง เร่งสร้างความเข้าใจถึงความสําคัญของข้อมูล มีแนวทางในแลกเปลี่ยนข้อมูลท่ีเป็นประโยชน์
ระหว่างภาครัฐและภาคเอกชนอย่างเป็นรูปธรรม 
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5.2 ข้อเสนอแนะในการกําหนดนโยบายและมาตรการเพ่ือการจ้างงานท่ีเหมาะสมสําหรับกลุ่มวัย
แรงงานตอนต้น รวมทั้งนโยบายและมาตรการท่ีรองรับกับการเปล่ียนแปลงรูปแบบโครงสร้าง
ตลาดแรงงานในอนาคต 

 

      5.2.1 ข้อเสนอแนะในการกําหนดนโยบายและมาตรการเพ่ือการจ้างงานท่ีเหมาะสม
สําหรับกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น 

  กลุ่มท่ีกําลังเข้าสู่ตลาดแรงงาน (Not transit yet) 

1) พัฒนากําลังคนในระบบการศึกษา แบ่งเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่  

    กลุ่มท่ีกําลังอยู่ในระดับการศึกษาช่วงต้น จัดให้มีการปลูกฝังเรื่องทักษะ           
ด้านอารมณ์ในการทํางาน ความมุ่งม่ัน และมีระเบียบวินัยในการทํางานผ่านการเรียนการสอนในวิชาเรียน
ปกติ และกิจกรรมที่จัดข้ึนเป็นพิเศษ  

    กลุ่มที่ กําลังจะจบการศึกษาและต้องการศึกษาต่อ ควรใช้ประโยชน์จาก
ฐานข้อมูลเกี่ยวกับความต้องการจ้างงาน และทักษะท่ีจําเป็นสําหรับการทํางานในอนาคต และจัดให้มี            
การแนะแนวการศึกษาต่อท่ีเช่ือมโยงกับโลกการทํางาน จบแล้วสามารถทํางานตรงกับสายท่ีเรียนมา เพ่ือให้
เด็กได้มีข้อมูลประกอบการตัดสินใจอย่างครบถ้วน และถูกต้อง  

    กลุ่มท่ีกําลังจะจบการศึกษาและพร้อมออกไปทํางาน ควรใช้ประโยชน์จาก
ฐานข้อมูลเกี่ยวกับความต้องการจ้างงาน และทักษะท่ีจําเป็นสําหรับการทํางานในอนาคต และจัดให้มี          
การแนะแนวการทํางาน โดยมีคอร์สระยะสั้นเป็นการเตรียมความพร้อมและฝึกทักษะจําเป็นเบ้ืองต้น             
ก่อนเข้าสู่ตลาดแรงงาน 

2) สร้างจุดเช่ือมระหว่างระบบการศึกษาและตลาดแรงงาน เพ่ือให้การเปลี่ยนผ่าน
เข้าสู่ตลาดแรงงานเป็นไปอย่างราบรื่น  

    ระดับสูง จัดให้มี Platform Online ในการหางานผ่านบริษัทต่าง ๆ ที่ทุกคน
สามารถเข้าถึงได้ง่าย ได้รับข้อมูลท่ีครบถ้วนและถูกต้อง โดยท่ีกระทรวงแรงงานต้องเป็นศูนย์กลางใน          
การรวบรวมและติดตามข้อมูลความต้องการจ้างงาน และความต้องการสมัครงานผ่านเครือข่ายออนไลน์
ดังกล่าวจากบริษัทของเอกชน โดยสร้างบันทึกความเข้าใจร่วมกัน (MOU) ระหว่างกระทรวงแรงงานและ
บริษัทจัดหางาน (อาจเริ่มจากบริษัทขนาดใหญ่ก่อน) เพ่ือเช่ือมโยงและแลกเปลี่ยนข้อมูลของอุปสงค์และ
อุปทานในตลาดแรงงาน (ข้อมูลคนหางานและข้อมูลนายจ้างท่ีต้องการคนทํางาน)  

    ระดับกลาง จัดให้มีศูนย์ประสานงานการผลิตและพัฒนากําลังคนท่ีสามารถจับคู่
แรงงานกับสถานประกอบการตั้งแต่อยู่ในระบบการศึกษา ตัวอย่างเช่น ศูนย์ประสานงานการผลิตและ
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พัฒนากําลังคนอาชีวศึกษาเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก เป็นต้น หรือระบบทวิภาคีที่เป็นการจัดระบบ
การเรียนรู้ในห้องเรียนควบคู่กับการลงมือทํางานจริง (Dual System of Education) 

    ระดับล่าง จัดระเบียบการรับสมัครงานของโรงงานอุตสาหกรรม และสถาน
ประกอบการที่ใช้แรงงานเข้มข้น โดยผู้รับผิดชอบหลักควรเป็นกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน และ
กรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน ร่วมมือกับบริษัทจัดหางานภาคเอกชน เช่น มีการตรวจสอบจุดรับ
สมัครงานภาคเอกชน (HR Outsource) หน้านิคมอุตสาหกรรมให้ได้รับการรับรองว่าแรงงานท่ีเข้าสู่สถาน
ประกอบการจะได้รับการปฏิบัติตามมาตรฐานของงานที่มีคุณค่า (decent work)  

3) การจัดการกับกลุ่ม Inactive แบบช่ัวคราว 

    กระทรวงแรงงานต้องส่งเสริมให้กลุ่ม Inactive ที่ไม่ใช่นักเรียนเข้าสู่ตลาดแรงงาน 
หรือกลับเข้าสู่ตลาดแรงงานอีกครั้ง ท้ังน้ี จากผลการศึกษาพบว่ากลุ่ม Inactive ไม่ได้จํากัดอยู่เฉพาะใน 
กลุ่มของเด็กนอกสถานศึกษาตามความเข้าใจเดิมอีกต่อไป แต่หมายรวมถึงคนที่ เคยทํางานอยู่ใน
ตลาดแรงงาน แล้วมีเหตุทําให้ต้องออกนอกระบบ เพราะภาระครอบครัวและไม่สามารถจัดการกับภาวะ
สมดุลระหว่างชีวิตการทํางานและชีวิตครอบครัวได้ ทั้งน้ี กลุ่มน้ีถือเป็นกลุ่มท่ีพร้อมจะกลับมาทํางานอีกครั้ง
หลังจากหมดภาระความรับผิดชอบท่ีบ้าน หรือหายเจ็บป่วย หรือด้วยเหตุผลช่ัวคราวอื่น ๆ กระทรวงแรงงาน
ต้องมีการสํารวจผ่านเครือข่ายอาสาสมัครแรงงานในแต่ละพ้ืนที่ท้ังในเขตชนบทและเมือง และติดตาม    
การเปลี่ยนแปลงของกลุ่ม Inactive น้ี ตลอดจนสํารวจความต้องการทํางานและอุปสรรคท่ีทําให้ไม่สามารถ
กลับเข้าสู่ตลาดแรงงานได้ เพ่ือเพ่ิมกําลังแรงงานที่มีคุณภาพเข้าสู่ตลาดแรงงาน ตลอดจนช่วยเพ่ิมผลิตภาพ
แรงงานโดยรวมให้กับตลาดแรงงานไทยท่ีกําลังประสบกับภาวะกําลังแรงงานลดลงอย่างรวดเร็วเม่ือ
เปรียบเทียบกับประเทศอื่น ๆ ในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ โดยประเทศไทยกําลังเข้าสู่สังคมสูงวัย 
โดยสมบูรณ์ (Aged society) ใน พ.ศ. 2565 น้ี   

   กลุ่มท่ีอยู่ในช่วงเปล่ียนผ่าน (In transition) 

1) ออกแบบมาตรการคุ้มครองทางสังคมที่เหมาะสมกับกลุ่มแรงงานนอกระบบ 
ผลจากการสํารวจในกลุ่มท่ีออกมาประกอบอาชีพอิสระ ไม่ได้ทํางานในระบบมีมากเกือบร้อยละ 20             
โดยแบ่งเป็น ประกอบธุรกิจส่วนตัว ไม่มีลูกจ้าง ร้อยละ 6.41 ประกอบธุรกิจส่วนตัว มีลูกจ้าง ร้อยละ 7.28  
และช่วยงานในครัวเรือน ร้อยละ 6.02 แรงงานกลุ่มน้ีส่วนใหญ่ไม่ได้อยู่ในระบบประกันสังคม ไม่ได้รับ
สวัสดิการใด ๆ อีกท้ังไม่ได้ให้ความสําคัญกับการมีระบบประกันความเสี่ยงจากการทํางาน แนวโน้มใน
อนาคต แรงงานรุ่นใหม่จะเดินเข้าสู่งานประเภทน้ีมากข้ึน ดังน้ัน การออกแบบระบบและมาตรการคุ้มครอง
ทางสังคมรองรับแรงงานกลุ่มน้ีในอนาคตเป็นสิ่งจําเป็นเร่งด่วน โดยเฉพาะควรมีมาตรการชักจูงให้กลุ่มน้ี 
เข้าระบบการเสียภาษีหากมีรายได้ถึงเกณฑ์ที่กําหนด และทําให้ได้รับสิทธิและสวัสดิการเช่นเดียวกับ
คนทํางานเต็มเวลาในระบบ  
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   สําหรับตัวอย่างรูปแบบการคุ้มครองทางสังคมสําหรับกลุ่มแรงงานนอกระบบ               
ในรายงานการศึกษาส่วนใหญ่ท้ังในประเทศไทยและต่างประเทศ จะมุ่งเน้นไปท่ีการขยายการคุ้มครองทางสังคม 
โดยเฉพาะในรูปแบบของประกันสังคม (social insurance) ไปในกลุ่มแรงงานนอกระบบท่ีเป็นกลุ่มเปราะบาง
เป็นหลัก เช่น กลุ่มรับงานไปทําท่ีบ้าน กลุ่มลูกจ้างทํางานบ้าน กลุ่มแรงงานในภาคเกษตร กลุ่มผู้ประกอบ
อาชีพอิสระ (แบบไม่มีลูกจ้าง) เป็นต้น เน่ืองจากกลุ่มเหล่าน้ีต้องประสบกับปัญหาขาดการคุ้มครองสวัสดิการ
ในระบบประกันสังคม ซ่ึงจะมีเฉพาะบางประเทศที่มีระบบให้ความคุ้มครองแรงงานนอกระบบเหล่าน้ี
เช่นเดียวกับแรงงานในระบบ สําหรับในเอเชีย ยกตัวอย่างเช่น ประเทศฟิลิปปินส์ที่มีระบบประกันสังคม
ให้กับแรงงานกลุ่มน้ีแล้ว อย่างไรก็ตาม ไม่มีรูปแบบของประเทศใดท่ีเป็นโมเดลท่ีดีท่ีสุด กล่าวคือ สามารถให้
การคุ้มครองทางสังคมกับแรงงานนอกระบบได้อย่างครอบคลุมในทุกกรณี ในแต่ละประเทศจะออกแบบ 
การคุ้มครองแต่ละกรณีท่ีเป็นปัญหาสําคัญ หรือความต้องการได้รับความคุ้มครองของแรงงานนอกระบบ   
ซ่ึงสามารถยกตัวอย่างรูปแบบสําคัญ ๆ ได้ดังน้ี11 

  กรณีชราภาพ ประเทศฟิลิปปินส์ ซ่ึงมีระบบประกันสังคมที่ครอบคลุมถึงกลุ่มลูกจ้าง
ทํางานบ้าน ผู้ประกอบอาชีพอิสระ ตลอดจนผู้ประกันตนโดยสมัครใจ ได้แก่ แรงงานชาวฟิลิปปินส์ท่ีทํางาน
ต่างประเทศท่ีสมัครใจจ่ายเงินสมทบ ผู้ประกันตนท่ีไม่เข้าข่ายได้รับความคุ้มครองในระบบประกันสังคม 
ภาคบังคับ และคู่สมรสของผู้ประกันตนท่ีไม่ได้ทํางาน การจ่ายเงินสมทบ ผู้ประกันตนภาคบังคับต้องจ่าย
สมทบร้อยละ 3.33 ของรายได้ต่อเดือน ผู้ประกันตนภาคสมัครใจต้องจ่ายเงินสมทบมากกว่า โดยจ่ายสมทบ
ท้ังในส่วนของลูกจ้างและนายจ้างในอัตราร้อยละ 11 ของรายได้ต่อเดือนโดยรวม เช่นเดียวกับกลุ่มผู้
ประกอบอาชีพอิสระ จ่ายเงินสมทบร้อยละ 11 ของรายได้ต่อเดือนโดยรวม นายจ้างจ่ายเงินสมทบในอัตรา
ร้อยละ 7.37 ของรายได้ต่อเดือนโดยรวมของลูกจ้าง โดยเงินสมทบข้างต้นคุ้มครองกรณีเจ็บป่วย คลอดบุตร 
และเสียชีวิต การได้รับสิทธิประโยชน์ก็ต่อเม่ืออายุ 60 ปี และส่งเงินสมทบมาแล้วไม่น้อยกว่า 120 เดือน 
หรือหยุดการประกอบอาชีพอิสระ 

  กรณีการประกันการว่างงาน เป็นความเสี่ยงสําคัญท่ีแรงงานนอกระบบต้องแบกรับ
เม่ือไม่มีงานจ้าง หรือไม่มีความต้องการซ้ือจากลูกค้า ยกตัวอย่างของประเทศไอซ์แลนด์ มีระบบ
ประกันสังคมให้ความคุ้มครองกับลูกจ้าง โดยนายจ้างจ่ายสมทบร้อยละ 7.79 ของค่าจ้าง และผู้ประกอบ
อาชีพอิสระต้องจ่ายเงินสมทบร้อยละ 7.79 ของรายได้ โดยเงินสมทบครอบคลุมเงินช่วยเหลือบิดา-มารดา 
เงินชดเชยการบาดเจ็บจากการทํางาน และเงินชดเชยกรณีว่างงานด้วย โดยผู้ประกอบอาชีพอิสระจะต้อง
จ่ายเงินสมทบอย่างน้อย 12 เดือนก่อนการยุติการจ้างงานและจ่ายภาษีรายได้อย่างน้อย 3 เดือน นอกจากน้ี 
ผู้ที่ทํางาน part-time ก็เข้าข่ายได้รับสิทธิประโยชน์จากการประกันการว่างงาน แต่ก็มีการจ่ายเงินชดเชย

                                                            
11 สรุปสาระสําคัญจากงานวิจัยของ ก่ิงกาญจน์ จงสุขไกล และคณะ. 2559. รายงานวิจัยการศึกษาความเป็นไปได้ใน            
การขยายความคุ้มครองประกันสังคมไปสู่ลูกจ้างทํางานบ้าน. กรุงเทพฯ: สํานักงานประกันสังคม กระทรวงแรงงาน. 
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การว่างงานในอัตราท่ีแตกต่างออกไป โดยสิทธิประโยชน์จะลดลงตามสัดส่วนของช่ัวโมงการทํางาน และเงิน
ท่ีได้รับเฉลี่ยอยู่บนฐานของรายได้ของผู้ประกันตนในช่วง 6 เดือน ก่อนการว่างงาน 2 เดือน 

  กรณีคลอดบุตร ตัวอย่างประเทศอาร์เจนติน่า ประเทศอาร์เจนตินา มีการให้ความคุ้มครอง
และประโยชน์ทดแทนกรณีคลอดบุตร (เกี่ยวกับการจ้างงาน) สําหรับลูกจ้างผู้หญิงทุกคน รวมถึงลูกจ้าง
ทํางานบ้านทั้งแบบช่ัวคราวและเต็มเวลา ท้ังน้ี ไม่รวมผู้ประกอบอาชีพอิสระ ด้านการจ่ายสมทบเพ่ือให้ได้รับ
สิทธิประโยชน์ทดแทนการคลอดบุตรน้ัน ผู้ประกันตนไม่ต้องจ่ายสมทบ โดยที่เง่ือนไขการเกิดสิทธิ คือ ต้อง
ได้รับการจ้างงานอย่างต่อเน่ืองอย่างน้อย 3 เดือนก่อนลาคลอดบุตร หรือได้รับอันตรายจากการทํางาน หรือ
ได้รับสิทธิประโยชน์การประกันการว่างงาน โดยการได้รับค่าจ้างระหว่างลาคลอด ลูกจ้างหญิงที่ลาคลอดจะ
ได้รับค่าจ้างเต็มจํานวนตามรายได้รวมเฉลี่ยท่ีได้รับในช่วงเวลา 3 เดือนก่อนการลาคลอด และสามารถขยาย
การจ่ายเงินชดเชยเพ่ิมเป็น 6 เดือน ในกรณีบุตรท่ีคลอดออกมาได้รับการวินิจฉัยว่าเป็นดาวน์ซินโดรม 

  กรณีสงเคราะห์บุตร มีตัวอย่างท่ีน่าสนใจ คือ กรณีประเทศไอซ์แลนด์ ประเทศ
ไอซ์แลนด์ มีระบบถ้วนหน้าสําหรับผู้อยู่อาศัยในไอซ์แลนด์ท้ังหมด โดยผู้ประกันตน ผู้ประกอบอาชีพอิสระ
และนายจ้างไม่ต้องสมทบ รัฐบาลเป็นผู้อุดหนุนทั้งหมด อย่างไรก็ตาม ก่อนได้รับสวัสดิการดังกล่าวจะต้อง
เคยได้รับค่าลดหย่อนภาษีสําหรับครอบครัวท่ีมีเด็กและรายได้ตํ่ากว่าอัตราท่ีกําหนดมาก่อน ดังน้ัน สิทธิ
ประโยชน์ขึ้นอยู่กับรายได้ในปีท่ีผ่านมา โดยสิทธิประโยชน์ ได้แก่ สิทธิลดหย่อนภาษีสําหรับคู่สมรส หรือ
คู่ชีวิตท่ีมีบุตรคนแรก และบุตรคนท่ี 2 เป็นต้นไป และสําหรับกรณีพ่อ/แม่เลี้ยงเด่ียวจะได้รับลดหย่อนภาษี
สําหรับบุตรคนแรกและบุตรคนท่ี 2 เป็นต้นไปเช่นกัน แต่ในอัตราลดหย่อนท่ีสูงกว่ากรณียังมีคู่สมรสอยู่  
ด้านเงินช่วยเหลือการศึกษาบุตร (child education grant) รัฐจะจ่ายให้กับเด็กอายุ 18-20 ปี ท่ียังเรียน
หนังสือเต็มเวลา หรือฝึกอาชีพเป็นรายเดือน ในกรณีท่ีพ่อ/แม่ คนใดคนหน่ึงเสียชีวิต จะได้รับบํานาญชราภาพ
หรือทุพพลภาพ รวมถึงมีเงินช่วยเหลือทางสังคมไว้ใช้จ่ายค่าครองชีพบางอย่าง เช่น ค่าท่ีอยู่อาศัย เป็นต้น 

2) ส่งเสริมการมีสภาพแวดล้อมการทํางานท่ีดี ผลจากการสํารวจในประเด็น
สภาพแวดล้อมการทํางานท่ีคาดหวัง หรืองานในอุดมคติควรเป็นอย่างไร ปัจจัยหน่ึงท่ีสําคัญต่อการตัดสินใจ
เลือกงานในอนาคตของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น คือ มีสภาพแวดล้อมการทํางานท่ีดี ซ่ึงหมายรวมถึง
สภาพแวดล้อมการทํางานในเชิงกายภาพ เช่น สถานท่ีทํางาน สิ่งอํานวยความสะดวก เป็นต้น และ
สภาพแวดล้อมในการทํางานอ่ืน ๆ เช่น กฎระเบียบ วัฒนธรรมองค์กร ความสัมพันธ์ระหว่างคนในท่ีทํางาน 
เป็นต้น กระทรวงแรงงานมีหน้าท่ีในการติดตามและตรวจสอบให้ทุกองค์กร/สถานประกอบการ ต้องจัดให้มี
สภาพแวดล้อมท่ีเอ้ือต่อการทํางานอย่างมีคุณค่าของแรงงาน ปฏิบัติตามมาตรฐานของกฎหมายคุ้มครอง
แรงงาน และส่งเสริมให้การพัฒนาศักยภาพของแรงงาน  

3) ส่งเสริมการได้รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมในการจ้างงาน และการทํางาน 
สําหรับในกรณีผลการสํารวจของประเทศไทย ไม่พบว่ามีความขัดแย้งแบบรุนแรงในประเด็นทางด้านเพศ           
ในท่ีทํางาน หรือมีการเลือกปฏิบัติอย่างไม่เท่าเทียมด้วยสาเหตุความเป็นหญิงชาย อย่างไรก็ตาม ผลจาก         
การสัมภาษณ์เชิงลึกและการประชุมระดมสมองพบว่า มีปัญหาความแตกต่างระหว่างวัย หรือระหว่างรุ่น
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ของคนในองค์กรหรือหน่วยงานมากกว่า ดังน้ัน ในทางปฏิบัติ ต้องมีการจัดกิจกรรมหรือโครงการท่ีช่วยสร้าง
ความเข้าใจและความสัมพันธ์อันดีระหว่างคนต่างรุ่น มีการสลับตําแหน่งการทํางานเพ่ือให้เกิดการเรียนรู้
และเข้าใจการทํางานของเพื่อนร่วมงาน รวมถึงพัฒนาทักษะในการทํางานมากย่ิงข้ึน โดยเฉพาะในกลุ่ม
บุคลากรในวัยแรงงานตอนปลายควรสนับสนุนให้มีการเรียนรู้ทักษะและการใช้เทคโนโลยีใหม่ ๆ เพ่ือให้
สามารถทํางานกับกลุ่มวัยแรงงานตอนต้นที่เพ่ิงเข้ามาทํางานได้อย่างราบรื่น  

  กลุ่มท่ีเปล่ียนผ่านแล้ว (Transited) 

  ภาครัฐและภาคเอกชน ต้องมุ่งสร้างความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทํางาน หรือ              
ให้ความสําคัญกับ Work-Life balance policy เช่น การลาไปดูแลสมาชิกในครัวเรือนโดยยังได้รับ
ค่าตอบแทน นอกจากส่งเสริมให้มีนโยบายหรือสวัสดิการดังกล่าวในองค์กร/สถานประกอบการแล้ว ต้องสนับสนุน
ให้บุคลากรในที่ทํางานน้ัน ๆ ใช้สิทธิสวัสดิการดังกล่าวด้วย เพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดและเป็นการรักษา
คนทํางานในอยู่ในระบบต่อไป 

  นอกจากน้ี มาตรการเชิงรุกท่ีสําคัญท่ีต้องดําเนินการในทุกข้ันตอนการเปลี่ยนผ่านของ
วัยแรงงานตอนต้น คือ การให้คําปรึกษาเกี่ยวกับอาชีพและการทํางาน (Career Counseling) ตลอดช่วงชีวิต
การทํางาน โดยจัดให้มีกระบวนการให้คําปรึกษาและติดตามประเมินผล ท้ังกลุ่มท่ียังไม่เข้าสู่ตลาดแรงงาน 
และกลุ่มท่ีเข้าสู่ตลาดแรงงานแล้ว (จัดกิจกรรมให้กับกลุ่มท่ีอยู่ในจุดเปลี่ยนผ่านแต่ละช่วง การทํางาน เช่น 
อายุ 25 ปี 35 ปี 45 ปี และ 55 ปี เป็นต้น)      

 

      5.2.2 ข้อเสนอแนะในการกําหนดนโยบายและมาตรการที่รองรับกับการเปล่ียนแปลง
รูปแบบโครงสร้างตลาดแรงงานในอนาคต 

  ข้อเสนอแนะข้ันก่อนกําหนดนโยบายและมาตรการรองรับ 

  เง่ือนไขที่ควรพิจารณาก่อนเข้าสู่กระบวนการกําหนดนโยบายและมาตรการ มีดังน้ี  

  1) การกําหนดนโยบายควรเกิดข้ึนจากการระดมความคิดเห็นจาก Platform ท่ีต้ังข้ึน
อย่างมีส่วนร่วมจากภาคการศึกษา ภาคเอกชน และกระทรวงแรงงาน เพ่ือกําหนดยุทธศาสตร์การขับเคลื่อน
ตลาดแรงงานของวัยแรงงานตอนต้นร่วมกัน  

  2) การพิจารณาข้อมูลเชิง evidence-based จากฐานข้อมูลท่ีเก่ียวข้องเพ่ือกําหนด
นโยบายและมาตรการท่ีสอดคล้องกับความเป็นจริง เช่น ฐานข้อมูลภาวะการทํางานของประชากร          
วัยแรงงานตอนต้น ข้อมูลการสํารวจ SWTS ข้อมูลการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากร และข้อมูลเกี่ยวกับ 
New business model ในฝั่งอุปสงค์ของไทยและ MNCs ท่ีเข้ามาลงทุนในไทย 
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  3) การคํานึงถึงผลกระทบเชิงนโยบาย เช่น กรณีเม่ือภาครัฐกําหนดนโยบาย Thailand 
4.0 หากส่วนท่ีเก่ียวข้องไม่สามารถปรับตัวได้ทัน มีการนําเทคโนโลยีมาทดแทนกําลังคน มีผลทําให้แรงงาน
ในภาคการผลิตซ่ึงมีทักษะระดับตํ่าตกงาน และไม่มีทักษะเพียงพอท่ีจะหางานใหม่ได้ 

  4) ควรพิจารณาให้มีการสํารวจการเข้าสู่ตลาดแรงงานและการทํางานของวัยแรงงาน
ตอนต้นอย่างต่อเน่ือง ทุก ๆ 2 ปี เพ่ือให้วิเคราะห์การเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงานท่ีอาจจะส่งผลต่อ         
การเข้าสู่ตลาดแรงงานของกลุ่มดังกล่าว ตลอดจนวิเคราะห์ผลกระทบของการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยี        
การผลิตและบริการ เทคโนโลยีด้านข้อมูลข่าวสารท่ีส่งผลต่อการความต้องการจ้างงานในอนาคต 

  สําหรับข้อเสนอแนะในการกําหนดนนโยบายและมาตรการเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลง
รูปแบบโครงสร้างตลาดแรงงานในอนาคต  

  ข้ันก่อนเปล่ียนผ่านสู่ตลาดแรงงาน 

  1) การสร้างความรับผิดชอบร่วมกัน (multi-stakeholder partnership approach)  
ในการปรับทัศนคติเรื่องคุณค่าต่องานของเด็กและเยาวชนตั้งแต่ในระดับช้ันประถมศึกษาและมัธยมศึกษา
ตอนต้น โดยสร้างความร่วมมือผ่าน platform กลางในรูปแบบของคณะกรรมการร่วมเพ่ือพัฒนาหลักสูตร
หรือกิจกรรมท่ีสามารถส่งเสริมเรื่องทัศนคติเรื่องคุณค่าต่องาน องค์ประกอบของคณะกรรมการร่วมที่สําคัญ
ได้แก่ สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน กระทรวงศึกษาธิการ ควรเป็นเจ้าภาพหลัก และร่วมด้วย
หน่วยงานที่เกี่ยวข้องในกระทรวงศึกษาธิการ เช่น สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา สํานักงาน
คณะกรรมการอุดมศึกษา หน่วยงานในกระทรวงแรงงาน เช่น สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กรมการ
จัดหางาน และกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน  

  2) การปฏิรูประบบการแนะแนวเพื่อการศึกษาต่อและการประกอบอาชีพ (Career 
Counseling) โดยสร้างความร่วมมือทั้งหน่วยงานด้านการศึกษาในภาพรวมและในแต่ละพ้ืนที่กับทาง
ภาคเอกชน เพ่ือดึงบุคคลท่ีมีศักยภาพของภาคเอกชนมาร่วมออกแบบกระบวนการแนะแนวในการศึกษาต่อ
เพ่ือทํางาน และแนวทางการประกอบอาชีพให้ประสบความสําเร็จท้ังในชีวิตการทํางาน และชีวิตครอบครัว 
นอกจากน้ี ควรมีการพัฒนาระบบการฝึกอบรม (Training) ในขณะท่ีกําลังศึกษาให้วัยแรงงานตอนต้น
สามารถนําทักษะท่ีได้จากการฝึกอบรมไปใช้ในการทํางานได้จริง ท้ังน้ี เน่ืองจากผลจากการศึกษาพบว่า  
การฝึกอบรมตามหลักสูตรไม่ตอบโจทย์เรื่องอาชีพท่ีคาดหวังของวัยแรงงานตอนต้นในอนาคต (โดยเฉพาะ
กลุ่มท่ีอยากเป็นเจ้าของธุรกิจในอนาคต) และทักษะจากงานท่ีทําในระหว่างท่ีเรียนก็ไม่ได้เช่ือมโยงไปสู่งาน
ในอนาคตได้ 

   3) การพัฒนาหลักสูตรระยะสั้นเพ่ือเตรียมความพร้อมให้กับวัยแรงงานตอนต้นก่อนเข้า
สู่ตลาดแรงงาน โดยเฉพาะกลุ่มทักษะประเภท soft skills เพ่ือให้กลุ่มท่ีเพ่ิงเข้าสู่ตลาดแรงงานสามารถ
ปรับตัวได้ และยืดระยะเวลาการเปลี่ยนงานหรือออกจากงานเร็วเกินไป ปัจจุบันเริ่มมีการจัดกิจกรรมเตรียม
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ความพร้อมก่อนออกสู่ตลาดแรงงานในระดับอุดมศึกษาบ้างแล้วในบางมหาวิทยาลัย หากแต่ในระดับ
มัธยมศึกษา และอาชีวศึกษาบางแห่ง ยังเน้นเรื่องการศึกษาต่อเป็นหลัก แต่ไม่ได้มีกิจกรรมหรือหลักสูตร
ระยะสั้นท่ีจะรองรับกลุ่มท่ีต้องการออกไปทํางาน ดังน้ัน สถานศึกษาและหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องด้านแรงงาน 
เช่น กรมการจัดหางาน จําเป็นต้องพัฒนากิจกรรมหรือหลักสูตรระยะสั้นเตรียมความพร้อมให้กับวัยแรงงาน
ตอนต้น โดยเน้น soft skills ที่ทําให้สามารถปรับตัวเข้ากับโลกของการทํางานได้เป็นหลัก รวมถึงทักษะ
ความรู้ความสามารถพ้ืนฐาน อาจเป็นการทบทวนและปรับทักษะให้วัยแรงงานตอนต้นสามารถเอาไปใช้ได้
จริงเม่ือเข้าสู่การทํางาน เช่น ทักษะด้านคอมพิวเตอร์ ทักษะด้านเทคโนโลยีอ่ืน ๆ ท่ีจําเป็นกับการทํางาน 
เป็นต้น 

  ข้ันเปล่ียนผ่านในตลาดแรงงาน 

  1) นโยบายกระตุ้นการ Reskill และ Upskill เพ่ือพัฒนาให้คนทํางานเป็นมืออาชีพ 
พร้อมรับมือกับยุค Digital Transformation  ในกระบวนการกําหนดนโยบายหรือมาตรการเพ่ือกระตุ้น 
การ Reskill และ Upslill ให้แก่วัยแรงงานตอนต้น จําเป็นต้องเร่ิมจากการวิเคราะห์บริบทการเปลี่ยนแปลง
ของเทคโนโลยีการผลิตสินค้าและบริการ รวมถึงทักษะท่ีจําเป็นใหม่ ๆ สําหรับการทํางานร่วมกับเทคโนโลยี
ท่ีเข้ามา จากน้ันกระทรวงแรงงาน โดยกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานท้ังของภาครัฐ
และเอกชนสร้างความร่วมมือในการส่งเสริมให้คนทํางานที่อยู่ในตลาดแรงงานแล้วได้พัฒนาหรือยกระดับ
ทักษะของตนเอง ท้ังน้ี การกําหนดตําแหน่งแห่งท่ี (positioning) ของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมีความสําคัญ
ในการปรับเปลี่ยนในโลกยุคดิจิทัลท่ีมีการเปลี่ยนแปลงเทคโนโลยีดําเนินไปอย่างรวดเร็วและใช้เวลาสั้น
กว่าเดิม กรมพัฒนาฝีมือแรงงานจําเป็นต้องยกระดับบทบาทของตนเองเป็นผู้สนับสนุนให้คนทํางานได้เข้าสู่
ระบบการพัฒนาฝีมือแรงงานในสถาบันเอกชนในประเทศและต่างประเทศที่มีความพร้อมด้านเครื่องมือ 
รวมถึงด้านครูผู้สอน และเทคโนโลยี  

  2) นโยบายสร้างระบบรองรับแรงงานทักษะตํ่าท่ีจะตกงานจากการเปลี่ยนแปลง
เทคโนโลยีการผลิตและการบริการ เช่น ระบบการพัฒนากําลังคนเพ่ือส่งกลับสู่ตลาดแรงงาน (คอร์สอบรม/
ฝึกทักษะใหม่ท่ีจําเป็นสําหรับการกลับเข้าสู่การทํางานแบบใหม่) รวมถึงควรมีการศึกษาเส้นทางอาชีพ 
(career path) แบบใหม่ของคนทํางานโดยเฉพาะในภาคอุตสาหกรรมและบริการท่ีได้รับผลกระทบจาก 
Technology Disruptive เพ่ือนํามาให้ความรู้ และสร้างความตระหนักในการพัฒนาทักษะของคนงานใน
สถานประกอบการ ตลอดจนช้ีช่องทางในการทํางานต่อในตลาดแรงงานปัจจุบัน เพ่ือป้องกันคนทํางานหลุด
ออกไปสู่การทํางานนอกระบบ  

   ข้ันเปล่ียนผ่านแล้วในตลาดแรงงาน 

  1) นโยบายสนับสนุน Work-Life Balance สร้างความสมดุลระหว่างช่ัวโมงการทํางาน 
กับกิจกรรมอ่ืน ๆ ในชีวิตของคนทํางาน ภาคเอกชนและภาครัฐท่ีมีสถานะเป็นนายจ้างควรให้ความสําคัญ
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กับการให้สวัสดิการท่ีเอ้ือต่อการสร้างสมดุลระหว่างชีวิตการทํางาน และชีวิตในส่วนอ่ืน ๆ ของคนทํางาน 
เช่น มีนโยบายลาคลอดบุตรท้ังพ่อและแม่โดยได้รับค่าจ้าง พร้อมทั้งส่งเสริมให้คนทํางานได้ใช้สิทธิน้ัน            
อย่างเต็มท่ีโดยไม่ต้องกังวลเรื่องกลับเข้าทํางาน มีนโยบายให้ลาเพ่ือไปดูแลบุตรหรือพ่อแม่ท่ีเจ็บป่วย           
โดยได้รับค่าจ้างภายใต้ระยะเวลาที่กําหนด เพ่ือสร้างความยืดหยุ่นให้คนทํางานสามารถจัดการกับภาระ 
ทางครอบครัวได้อย่างไม่ตึงเครียดมากนัก เป็นต้น 

   2) นโยบายสนับสนุนการทํางานผ่านระบบ Digitalization เพ่ือให้แรงงานสามารถปรับตัว
กับการเปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว ในขณะท่ีระบบการทํางานต่าง ๆ ภายในองค์กรหรือ
หน่วยงานกําลังเปลี่ยนไปเป็นระบบอัตโนมัติผ่านเครือข่ายออนไลน์มากย่ิงข้ึน สิ่งสําคัญ คือ การเตรียมความพร้อม
ให้คนทํางานสามารถปรับตัวและรับมือกับความเปลี่ยนแปลงน้ันด้วย โดยเฉพาะในกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น  
ท่ีส่วนใหญ่ถูกละเลยว่าน่าจะสามารถทํางานกับเทคโนโลยีสมัยใหม่ได้อยู่แล้ว หากแต่ในความเป็นจริง 
คนทํางานกลุ่มน้ีก็ยังคงต้องการการเตรียมตัว การฝึกฝนเพื่อให้เกิดความคุ้นเคยกับสภาพ การทํางานแบบใหม่
ไม่แตกต่างกับกลุ่มวัยแรงงานตอนปลายเช่นกัน ดังน้ัน ภาคเอกชนและภาครัฐในฐานะนายจ้างมีหน้าท่ี     
ในการส่งเสริมให้วัยแรงงานทุกช่วงวัยในสถานท่ีทํางานสามารถทํางานผ่านระบบ Digitalization ได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และไม่ถูกเลือกปฏิบัติด้วยอายุ หรือตําแหน่งหน้าที่ในการทํางาน 
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B152 ระดับการศึกษาสูงสุดของแมของทานอยูระดับใด 
  
พนักงานสัมภาษณ: การศึกษาของแม สอบถาม
ระดับการศึกษาสูงสุด เชน กรณีจบช้ัน ม 2   
 บันทึกคําตอบรหัส 2 ประถมศึกษา  
                 ไมใชรหัส 3 มัธยมตน  
 

ไมไดรับการศึกษา…………………..………....…1 
ประถมศึกษา……………..………………..….……2 
มัธยมตน…………………….….…………....………3 
มัธยมปลาย…………...………….…...……………4 
ปวช………………………………….…..….…………5 
ปวส…………………………………….….…..………6 
ปริญญาตรี ................................................7 
ปริญญาโท และปริญญาเอก .....................8 
อื่น ๆ…………………….……………………………99 

 

B161 ปจจุบันพอของทานมีอาชีพหลักเกี่ยวกับอะไร 
  
พนักงานสัมภาษณ: อาชีพหลักของพอ 
  

งานวิชาชีพ และชางเทคนิค………………….…1 
งานการจัดการ…………..……………………..…..2 
งานเสมียน และธุรการ……..………………....…3 
งานขาย………………..………………………………4 
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ขอ คําถามและคําสั่งช้ีแนะ หมวดรหัส ขามไป 
อาชีพหลัก คือ อาชีพท่ีใชเวลามากท่ีสุด  
                  หรือไดรับคาจางสูงสุด  
 
 
กรณีรับจางท่ัวไปใหถามวา เปนงานในภาคเกษตร 
หรืองานบริการอื่นๆ หรืองานรับมาทําท่ีบาน 
  
  
  
  
  
  
  
  

งานในภาคเกษตร…………………………….......…5 
งานในโรงงาน หรือการผลิต…………..………..…6 
งานภาครัฐ หรือรัฐวิสาหกิจ….…..…………….…7 
ทหาร ตํารวจ………………..……………..……….…8 
งานรับมาทําท่ีบาน รับเหมาชวงบริการ…….…9 
งานบริการอื่น ๆ………………..……….………….10 
ชวยงานในครัวเรือนโดยไมไดรับคาจาง……..11 
ดูแลบานและสมาชิกครัวเรือน.....................12 
นักเรียน นักศึกษา…..………………………..……13 
วางงาน หรือกําลังหางาน……………………..…14 
เกษียณอายุจากการทํางาน………………….…..15 
พิการ…………….………………………………………16 
เสียชีวิต…………….………………………..…………17 
อื่น ๆ………………………………………..…..…..…99 

B162 แมของทานมีอาชีพหลักเกี่ยวกับอะไร 
  
พนักงานสัมภาษณ: อาชีพหลักของแม 
 
อาชีพหลัก คือ อาชีพท่ีใชเวลามากท่ีสุด  
                  หรือไดรับคาจางสูงสุด  
 
 
กรณีรับจางท่ัวไปใหถามวา เปนงานในภาคเกษตร 
หรืองานบริการอื่นๆ หรืองานรับมาทําท่ีบาน 
  
  
  
  
  
  
  
  

งานวิชาชีพ และชางเทคนิค…………………….…1 
งานการจัดการ…………..………………………..…..2 
งานเสมียน และธุรการ……..…………………....…3 
งานขาย………………..…………………………………4 
งานในภาคเกษตร………………………..…….....…5 
งานในโรงงาน หรือการผลิต…………..………..…6 
งานภาครัฐ หรือรัฐวิสาหกิจ….…..…………….…7 
ทหาร ตํารวจ………………..……………………...…8 
งานรับมาทําท่ีบาน รับเหมาชวงบริการ…….…9 
งานบริการอื่น ๆ………………………….…..…….10 
ชวยงานในครัวเรือนโดยไมไดรับคาจาง……..11 
ดูแลบานและสมาชิกครัวเรือน.....................12 
นักเรียน นักศึกษา…..…………………..…………13 
วางงาน หรือกําลังหางาน……………………..…14 
เกษียณอายุจากการทํางาน………………….…..15 
พิการ…………….………………………………………16 
เสียชีวิต…………….………………………..…………17 
อื่น ๆ………………………………………..…..…..…99 

 

B17 ปจจุบันจํานวนสมาชิกในครัวเรือนท่ีทานอาศัยอยู
เปนประจํามีท้ังหมดกี่คน (รวมตัวทานดวย)  

 
จํานวน ........................................ คน 

 

B18 ทานและสมาชิกในครัวเรือนของทานมีรายไดรวม
โดยเฉล่ียกี่บาทตอเดือน 

 
....................................................บาทตอเดือน 
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ขอ คําถามและคําสั่งช้ีแนะ หมวดรหัส ขามไป 
B19 จํานวนสมาชิกในครัวเรือนของทานท่ีทํางานมีรายได

ประจําเปนรายเดือนมีท้ังหมดกี่คน 
 
จํานวน...................................... คน 

 

B20 จํานวนสมาชิกในครัวเรือนของทานท่ี “ไมไดทํางาน 
และไมไดหางาน” มีท้ังหมดกี่คน (ไมนับรวมผูไมได
ทํางาน แตกําลังหางาน) 

 
จํานวน...................................... คน 

 

 

สวน C การศึกษา กิจกรรมในชีวิต และแรงบันดาลใจ 
C01 เม่ือพูดถึงงานท่ีคาดหวังหรืองานในอุดมคติ ในความคิดของทานสิ่งตางๆ ตอไปนี้มีความสําคัญมากนอยเพียงใด 

ลักษณะงานท่ีคาดหวัง ไมสําคัญเลย สําคัญ สําคัญมาก ไมทราบ  
1 คาตอบแทน และสิทธิประโยชน 1 2 3 4 
2 ความทาทายของงานท่ีทํา 1 2 3 4 
3 ความสําเร็จของงานท่ีทํา 1 2 3 4 
4 โอกาสท่ีจะกาวหนาของงานท่ีทํา 1 2 3 4 
5 ความมั่นคงของงานท่ีทํา  1 2 3 4 
6 จํานวนช่ัวโมงในการทํางาน 1 2 3 4 
7 ความสามารถในการจัดการกับภาระงานท่ีไดรับมอบหมาย 1 2 3 4 
8 การจัดการงานท่ีมีประสิทธิภาพ 1 2 3 4 
9 ช่ือเสียงองคกรหรือบริษัท 1 2 3 4 
10 จากตัวเลือกขอ 1-9 ทานคิดวา อะไรสําคัญท่ีสุด  

 
 
C02 เม่ือพูดถึงงานท่ีคาดหวังหรืองานในอุดมคติ ในความคิดของทาน สิ่งตางๆ ตอไปนี้มีความสําคัญมากนอยเพียงใด 

ปจจัยกําหนดการเลือกงาน ไมสําคัญเลย สําคัญ สําคัญมาก ไมทราบ  
1 ความยืดหยุนของช่ัวโมงทํางาน (เวลาเขาออก) 1 2 3 4 
2 การทํางานจากท่ีบานได 1 2 3 4 
3 การทํางานบางเวลา Part-time 1 2 3 4 
4 การลาไปดูแลสมาชิกในครัวเรือนได โดยยังไดรับคาตอบแทน 1 2 3 4 
5 การลาไปดูแลบุตรได โดยยังไดรับคาตอบแทน 1 2 3 4 
6 การลางานไปชวงเวลาหนึ่งได โดยไมไดรับคาจาง 1 2 3 4 
7 การลาไปงานรวมงานบุญ/ประเพณี/ศาสนา/กลุมทางสังคมได 1 2 3 4 
8 การฝกอบรมในงาน On the job training 1 2 3 4 
9 การลาเรียนได 1 2 3 4 
10 การไดทําโครงการพิเศษ 1 2 3 4 
11 การไดทํางานรวมกับพนักงานคนอื่นๆ 1 2 3 4 
12 การไดรับการปฎิบัติอยางเทาเทียม 1 2 3 4 
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ปจจัยกําหนดการเลือกงาน ไมสําคัญเลย สําคัญ สําคัญมาก ไมทราบ  
13 การไดทํางานในสภาพแวดลอมท่ีดี  1 2 3 4 
14 ระยะทางจากท่ีพักไปยังท่ีทํางาน 1 2 3 4 
15 จากขอ 1-14 ทานคิดวา อะไรสําคัญท่ีสุด 
(เลือกเพียงขอเดียว) 

 

 
 

ขอ คําถามและคําสั่งช้ีแนะ หมวดรหัส ขามไป 
C1 ปจจุบัน ทานกําลังศึกษาอยูระดับใด 

  
  
  
  
  
  
  

ไมเคยไดรับการศึกษา.....................................1 
ออกจากโรงเรียนกอนเรียนจบ ………………....2  
สําเร็จการศึกษาแลว……....….…………………....3 
กําลังศึกษา ระดับประถมศึกษา…………………4  
กําลังศึกษา ระดับมัธยมตน.........................…5 
กําลังศึกษา ระดับมัธยมปลาย…………………...6 
กําลังศึกษา ปวช …....................................….7 
กําลังศึกษา ปวส …....................................….8 
กําลังศึกษา ปริญญาตรี …...........................…9 
กําลังศึกษา ป โท หรือ ป เอก ………………...10 

ขามไป C14 
ขามไป C2
ขามไป C3 
ขามไป C9 
ขามไป C9 
ขามไป C9 
ขามไป C9 
ขามไป C9 
ขามไป C9 
ขามไป C9 

C2 อะไรเปนสาเหตุหลักท่ีทานออกจากโรงเรียนกอนเรียน
จบช้ันสูงสุด 
  
  
  
  
  
  

จบหลักสูตรท่ีตองการแลว……..………………...1 
สอบไมผาน……………………………………….……2 
ไมมีความสุขกับการเรียน……………….…………3 
ตองการออกมาหางานทํา……………………...…4 
ออกมาแตงงาน…………..…...…………………..…5 
พอแมไมใหเรียนหนังสือตอไป.......................6 
ปญหาดานเศรษฐกิจ ......…………………..…….7 
อื่น ๆ…………………………………..……..………..99 

 

C3 ทานสําเร็จการศึกษาสูงสุดระดับใด 
  
  
  
  
  
 

ประถมศึกษา……………………………………………1 
มัธยมตน……………………………..………………….2 
มัธยมปลาย…………………………..…………………3 
ปวช. ............................................................ 4  
ปวส…………….…………………………..……..….….5 
ปริญญาตรี ................................................... 6 
ปริญญาโท หรือปริญญาเอก ........................ 7 
อื่นๆ ............................................................ 8 

 

C4 ทานเรียนจบ หรือเลิกเรียนต้ังแตเมื่อใด 
  

เดือน ........................................  
ป พ.ศ.  .................................... 
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ลําดับเหตุการณของการทํางานหลังออกจากโรงเรียนถึงปจจุบัน 
พนักงานสัมภาษณ: ใหขอมูล  ในสวนถัดจากนี้ไป จะสอบถามในประเด็นท่ีเกี่ยวเนื่องกับลําดับของการทํางานหลังจากท่ีทานออกจากโรงเรียน เชน การทํางาน การวางงาน 
และการหางาน เปนตน และเพื่อใหไดภาพการเปล่ียนงานท่ีสมบูรณจะขอใหทานใหขอมูลในทุก การเปล่ียนแปลงเกี่ยวกับการทํางาน แมวาจะเปนชวงเวลาส้ัน ๆ เพียง 2-3 วันก็
ตาม เชน ชวงเวลารองาน เปนตน โดยในการใหขอมูล ขอใหทานเรียงลําดับจากชวงเวลาท่ีเลิกเรียนจนถึงปจจุบัน 

 

ลําดับ C5a กิจกรรมแรกหลังจากออกจากโรงเรียน
คืออะไร  หลังจากนั้นท านเป ล่ียนไปทํา
กิจกรรมใดบาง (เรียงลําดับจนถึงการทํางาน
ในปจจุบัน) 

C5b ท า น ยุ ติ ก า ร ทํ า กิ จก ร รม
ดังกลาวและเปล่ียนไปทํากิจกรรม
ใหมต้ังแตเมื่อใด             

C6 สําหรับงานนี้  เปน
การทํางานภายใตสัญญา
การจางงานแบบใด 

C7 ทานพึงพอใจกับงาน
ท่ีทําหรือไม 

C8 สาเหตุหลักท่ีทํา
ใ ห ท า น เ ป ล่ี ย น ไป
ทํางานใหมคืออะไร 

รหัส ใชรหัส C5a 
กรณีท่ี C5a ไมไดตอบ 1 

ใหถามกิจกรรมถัดไป  
เฉพาะ C5a ตอบ 1 

ใชรหัส C6 
เฉพาะ C5a ตอบ 1 

 
เฉพาะ C5a ตอบ 1 

ใชรหัส C8 
1  เดือน ................... พ.ศ. ................  1 ไมพอใจ       2 พอใจ  
2  เดือน ................... พ.ศ. ................  1 ไมพอใจ       2 พอใจ  
3  เดือน ................... พ.ศ. ................  1 ไมพอใจ       2 พอใจ  
4  เดือน ................... พ.ศ. ................  1 ไมพอใจ       2 พอใจ  
5  เดือน ................... พ.ศ. ................  1 ไมพอใจ       2 พอใจ  

รหัส C5a 
1 ทํางานเปนลูกจางท่ีไดรับเงินเดือน (ประจํา หรือพารไทม) 
2 เปนนายจางตนเอง หรือเจาของธุรกิจ 
3 เปนผูชวยในครัวเรือน โดยไมไดรับคาจาง 
4 หางานทํา 
5 เขารับการฝกอบรม 
6 ทําหนาท่ีดูแลสมาชิกในครัวเรือน เชน เด็ก หรือผูสูงอายุ 
7 ไมไดทํางาน ดวยเหตุผลอื่น เชน ความพิการ 
8 อยูเฉยๆ ไมไดทําอะไร 

รหัส C6 
1 ไมมีสัญญาจางงาน 
2 เปนสัญญาจางงานปากเปลา ไมกําหนดวันส้ินสุดสัญญา 
3 เปนสัญญาจางงานปากเปลา เวลาจางงาน 12-36 เดือน 
4 เปนสัญญาจางงานปากเปลา เวลาจางงานตํ่ากวา 12 เดือน 
5 ลงนามสัญญาจางงาน ไมกําหนดวันส้ินสุดสัญญา 
6 ลงนามสัญญาจางงาน เวลาจางงาน 12-36 เดือน 
7 ลงนามสัญญาจางงาน เวลาจางงานตํ่ากวา 12 เดือน 
8 ไมทราบ 

รหัส C8 
1 ไดงานใหมท่ีดีกวาเดิม 
2 งานซ้ําซาก นาเบ่ือ 
3 ถูกไลออก 
4 ไมถูกวาจางใหทํางานตอ (งานช่ัวคราว) 
5 มีปญหาสุขภาพ 
6 ออกไปมีบุตร 
7 ออกไปดูแลครอบครัว 
8 เปล่ียนท่ีอยูอาศัย 
9 ออกไปเรียนตอ หรือฝกอบรมเพิ่มเติม  



9 

ลําดับ C5a กิจกรรมแรกหลังจากออกจากโรงเรียน
คืออะไร  หลังจากนั้นท านเป ล่ียนไปทํา
กิจกรรมใดบาง (เรียงลําดับจนถึงการทํางาน
ในปจจุบัน) 

C5b ท า น ยุ ติ ก า ร ทํ า กิ จก ร รม
ดังกลาวและเปล่ียนไปทํากิจกรรม
ใหมต้ังแตเมื่อใด         

C6 สําหรับงานนี้  เปน
การทํางานภายใตสัญญา
การจางงานแบบใด 

C7 ทานพึงพอใจกับงาน
ท่ีทําหรือไม 

C8 สาเหตุหลักท่ีทํา
ใ ห ท า น เ ป ล่ี ย น ไป
ทํางานใหมคืออะไร 

รหัส ใชรหัส C5a 
กรณีท่ี C5a ไมไดตอบ 1 

ใหถามกิจกรรมถัดไป 
เฉพาะ C5a ตอบ 1 

ใชรหัส C6 
เฉพาะ C5a ตอบ 1 เฉพาะ C5a ตอบ 1 

ใชรหัส C8 
6 เดือน ................... พ.ศ. ................ 1 ไมพอใจ    2 พอใจ 
7 เดือน ................... พ.ศ. ................ 1 ไมพอใจ    2 พอใจ 
8 เดือน ................... พ.ศ. ................ 1 ไมพอใจ    2 พอใจ 
9 เดือน ................... พ.ศ. ................ 1 ไมพอใจ    2 พอใจ 
10 เดือน ................... พ.ศ. ................ 1 ไมพอใจ    2 พอใจ 
11 เดือน ................... พ.ศ. ................ 1 ไมพอใจ    2 พอใจ 
12 เดือน ................... พ.ศ. ................ 1 ไมพอใจ    2 พอใจ 
13 เดือน ................... พ.ศ. ................ 1 ไมพอใจ    2 พอใจ 
14 เดือน ................... พ.ศ. ................ 1 ไมพอใจ    2 พอใจ 
15 เดือน ................... พ.ศ. ................ 1 ไมพอใจ    2 พอใจ 
16 เดือน ................... พ.ศ. ................ 1 ไมพอใจ    2 พอใจ 
17 เดือน ................... พ.ศ. ................ 1 ไมพอใจ    2 พอใจ 
18 เดือน ................... พ.ศ. ................ 1 ไมพอใจ    2 พอใจ 
19 เดือน ................... พ.ศ. ................ 1 ไมพอใจ    2 พอใจ 
20 เดือน ................... พ.ศ. ................ 1 ไมพอใจ    2 พอใจ 

พนักงานสัมภาษณ:  เมื่อถามจนถงึสถานะของการทํางานในปจจุบนั  ขามไป C9   
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ขอ คําถามและคําสั่งช้ีแนะ หมวดรหัส ขามไป 
C9 ในระหวางท่ีทานเรียนหนังสือ ทานทํางานหรือฝกงาน

ไปพรอมกันดวยหรือไม 
ใช………………………………….……………….………..1 
ไมใช………………………...........................…………2  

 
ขามไป C14 

C10 ทานเคยทํางานหรือฝกงานในหนวยงาน/สถาน
ประกอบการประเภทใด 
 
พนักงานสัมภาษณ:  ตอบไดมากกวา 1 ขอ 
  
  
  
 

ฝกงานในบริษัทเอกชน……...………………………1 
ฝกงานในหนวยงานราชการ…………………..…..2 
ฝกงานในองคกรไมหวงัผลกําไร…………………..3
ทํางานในธุรกิจของครัวเรือน………………….……4 
ทํางานดานการเกษตร……………………….….……5 
ทํางานในบริษัทเอกชน……………………..……..…6 
ทํางานในหนวยงานราชการ………………….…....7 
งานอาสาสมัครในชุมชน……………………....…….8 
ทํางานผิดกฎหมาย ………..……………………..…..9 
อื่น ๆ………………..……………………….……..……99 

 

C101 กรณีเคยฝกงานไปพรอมกับเรียนหนังสือ เปนการ
ฝกงานประเภทใด (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 

ฝกงานตามหลักสูตรกําหนด ...........................1 
ฝกงานเองโดยสมัครใจ …………………………….. 2 

 

C11 ทานไดรับคาจางในการทํางานหรือฝกงานหรือไม 
พนักงานสัมภาษณ:  กรณีทํางานหรือฝกงานมากกวา 1 
ท่ี การไดรับคาจางจากท่ีใดท่ีหนึ่ง ใหบันทึกไดรับคาจาง 

ไดรับคาจาง…………………………..………..…..……1 
ไมไดรับคาจาง…………………….……………..……..2 

 

C12 ในแตละสัปดาหทานทํางานหรือฝกงานเปน
ระยะเวลากี่ช่ัวโมง 
  
 

นอยกวา 1 ช่ัวโมง………....…………………..……...1 
ต้ังแต 1 ชม. แตนอยกวา 5 ชม. …..............…..2 
ต้ังแต 5 ชม. แตนอยกวา 10 ชม. …............…..3 
ต้ังแต 10 ชม. แตนอยกวา 20 ชม. …...........…4 
ต้ังแต 20 ช่ัวโมงข้ึนไป……………………..........….5 

 

C13 อะไร คือ เหตุผลหลักท่ีทําใหทานทํางาน (หรือ
ฝกงาน) และเรียนไปพรอมกัน 
  
พนักงานสัมภาษณ:  เลือกไดเพียง 1 ตัวเลือก 
 

ตองการรายได………….......................…….…….1 
ตองการประสบการณทํางาน (ใน CV) …...…..2 
ตองการเครือขายในการทํางานในอนาคต…….3 
ตองการสรางอนาคต .................................... 4 
อื่น ๆ………………………………………....……..……99 

 

C14 ทานคิดวา ควรมีการศึกษาอยางนอยในระดับใด 
เพื่อใหไดงานตามท่ีตองการ 
  
  
  
  
  
  

ประถมศึกษา…………………….……….……..………1 
มัธยมตน……………………..……………….…….…….2 
มัธยมปลาย ……………………………………...……..3 
ปวช. …………………................................……....4 
ปวส. ...............................................................5 
ปริญญาตรี ..................................................... 6 
ปริญญาโท ..................................................... 7 
การศึกษาไมสําคัญตอการไดงานทํา …………… 8 
อื่นๆ ..............................................................99 
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ขอ คําถามและคําสั่งช้ีแนะ หมวดรหัส ขามไป 
C15 อะไร คือ เปาหมายสําคัญท่ีสุดในชีวิตของทาน  

 
พนักงานสัมภาษณ:  เลือกไดเพียง 1 ตัวเลือก 
ใหผูตอบอานตัวเลือกดวยตนเอง 
  
  
  
  
  
  
  

ประสบความสําเร็จในการทํางาน………………...1 
ไดทําประโยชนตอสังคม…………………….…...….2 
มีสวนในการพัฒนาชุมชนของตนเอง……….……3 
มีสวนธํารงรักษาความเช่ือทางศาสนา….......….4 
มีความมั่งค่ังทางการเงิน…..…………………..…….5 
มีชีวิตครอบครัวท่ีดี…………………………….………6 
มีเวลาพักผอน……………………………...…….……..7 
มีประสบการณชีวิตท่ีหลากหลาย....................8 
คนพบจุดมุงหมาย ของการมีชีวิต……………..…9 
สรางความนับถือตนเอง/มั่นใจในตนเอง…..…10 
อื่นๆ ............................................................ 99 

 

C16 ทานคิดวา ทักษะใดสําคัญท่ีสุดท่ีชวยใหทานไดงานท่ี
ดีได 
 
พนักงานสัมภาษณ:  เลือกไดเพียง 1 ตัวเลือก 
ใหผูตอบอานตัวเลือกดวยตนเอง  
  
  
  
  
  
  

ทักษะดานขอมูลขาวสาร……………………..….….1 
คุณสมบัติดานวิทยาศาสตร ชางเทคนิค………..2 
ความสามารถทางดานภาษา…………………..…..3 
ความรูดานธุรกิจในระดับโลก……………….…....4 
ทักษะในการส่ือสาร…………………………...……..5 
ทักษะดานการทํางานเปนทีม……………….….…6 
การศึกษาท่ีดี………………………………..…....…….7 
การมีรูปลักษณภายนอกท่ีดี……………….…..…..8 
ความมุงมั่นในการทํางาน………………………..…9 
การฝกงานฝกอบรบท่ีเหมาะสม…………………10 
อื่น ๆ……………….……….………………….………..99 

 

C17 หากเปล่ียนงานไดอยางอิสระ ทานจะเลือกทํางาน
ประเภทใด 
  
พนักงานสัมภาษณ:  เลือกไดเพียง 1 ตัวเลือก 
ใหผูตอบอานตัวเลือกดวยตนเอง  
  
  
  
  
  
  
  

เริ่มธุรกิจของตนเอง…………………………………..1 
ทํางานในหนวยงานราชการ…………………….…2 
ทํางานในบรรษัทขามชาติ…..……….……………..3 
ทํางานในภาคเอกชน…………………………..…….4 
ทํางานในองคกรไมหวังกําไร……………………….5 
ทํางานดานการเกษตรในครัวเรือน ………..…...6 
ทํางานดานการเกษตรนอกครัวเรอืน …….…….7 
ทํางานในธุรกิจของครัวเรือน………………………8 
ไมแนใจ………………..…………………………….……9 
ไมไดคาดวังวา จะทํางาน…………………....…….10 
 ไมตองการเปล่ียนงาน……………………..….…..11 
อื่น ๆ…………………………….….……………………99 
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ขอ คําถามและคําสั่งช้ีแนะ หมวดรหัส ขามไป 
C18 หากเปล่ียนงานไดอยางอิสระ ทานจะเลือกทํางานใน

ประเภทอุตสาหกรรมใด 
 
พนักงานสัมภาษณ:  เลือกไดเพียง 1 ตัวเลือก 
ใหผูตอบอานตัวเลือกดวยตนเอง  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  
  

เกษตร ลาสัตว ปาไม ประมง………………….…..1 
เหมืองแร…………………….………………….….…….2 
โรงงาน……………………..……………………………..3 
ไฟฟา น้ําประปา………….…………..………..……..4 
กอสราง………………………………………..………….5 
คาสง คาปลีก…………………………………..……….6 
โรงแรม และรานอาหาร……………………..………7 
งานบริการ ทองเท่ียว ………………………..……. 8 
งานเสริมความงาม …………………………….…… 9 
การขนสง การส่ือสาร……………………………….10 
การเงิน และประกันภัย……………………….……11 
อสังหาริมทรัพย ……………………………..………12 
บริหารราชการ ปองกันประเทศ ……………….13 
การศึกษา…………………………………..…………..14 
สุขภาพ ………………………………………..….……15 
บริการสังคม สังคมสงเคราะห…………………..16 
บริการครัวเรือนสวนบุคคล…………………...….17 
ไมตองการเปล่ียนงาน………………….………..…18 
ไมแนใจ…………………………………………..……..19 
ไมไดคาดหวังวา จะทํางาน…………………..…..20 
อื่น ๆ…………………………………………..…….…..99 

 

C19 ทานมีรายไดหลักมาจากแหลงใด 
  
พนักงานสัมภาษณ:  เลือกไดเพียง 1 ตัวเลือก 
  
  
  

งานท่ีทําอยูเปนประจํา……………………..……..….1 
หลักประกนัการวางงาน…………………..…..……..2 
เบ้ียเล้ียงจากการฝกอบรม ทุนการศึกษา……….3 
พอแม หรือครอบครัว…………………………………4 
คูครอง………………………………………..……………5 
อื่นๆ …………………………………………..…..…….99 

 

C20 ในชวงสัปดาหท่ีผานมา ทานทํากิจกรรมใดเปน
กิจกรรมหลัก 
   
พนักงานสัมภาษณ:  เลือกไดเพียง 1 ตัวเลือก 
 
 

เรียนหนังสือ หรือฝกอบรม…………………..…….1 
วางงาน………………….………………………….……..2  
ทํางานท่ีไดรับคาจางอยางนอย 1 ช่ัวโมง……...3 
มีงานทํา แตไมไดทํางานมาเปนเวลาส้ัน ๆ…...4   
ดูแลสมาชิกในครัวเรือน……………….………….…5 
ไมไดทํางานหรือหางานใหมดวยเหตุผลอื่น..….6  
เพิ่งจบการศึกษา และวางแผนจะเริ่มหางานทํา
ในอนาคตอันใกล………………………..…………..…7  

ขามไป D1
ขามไป E1 
ขามไป F4 
ขามไป F1 
ขามไป G1 
ขามไป G1 
 
ขามไป E1 
 



13 

 

ขอ คําถามและคําสั่งช้ีแนะ หมวดรหัส ขามไป 
เพิ่งจบการศึกษา และวางแผนจะทํางานใน
อนาคตอันใกล…….…………………………….……8  

ขามไป F1 

 
สวน D คําถามเฉพาะผูท่ียังอยูในสถานศึกษา 
ขอ คําถามและคําสั่งช้ีแนะ หมวดรหัส ขามไป 
D1 หลังจากจบการศึกษา หรือฝกอบรม ทานวางแผนทํา

อะไร 
  
  
  

หางานทํา………………………………..….…………..1 
อยูกับท่ีบาน………………………………..….……….2 
เรียนตอ หรือฝกอบรมตอทันที…………………..3 
ไมทราบ……………………………………………..…..4 
อื่น ๆ……………………...………………….…………..5 

 

D2 ขณะนี้ ทานเริ่มหางานทํา หรือเตรียมความพรอมกับ
อาชีพในอนาคตบางแลวใชหรือไม 
 
พนักงานสัมภาษณ:  รวมถึงการมองหาท่ีดิน ส่ิงปลูก
สราง อุปกรณเครื่องมือในการเริ่มตนธุรกิจของตัวเอง 
หรือการจัดหาแหลงเงินทุน หรือจัดเตรียมใบอนุญาต 
หรือใบประกอบวิชาชีพ 

ใช……………………………………….…………………1 
ไมใช.………………………………………..……………2 

 
ขามไป D4 

D3 ทานหางานหรือเตรียมความพรอมกับอาชีพในอนาคต
อยางไร 
  
หมายเหตุ ตอบไดมากกวา 1 ขอ  
  
  
  
 

ผานสถาบันการศึกษา สถาบันฝกอบรม…..….1 
รวมงานนัดพบแรงงาน………………………………2 
ลงทะเบียนหางานกับหนวยงานราชการ………3 
ลงทะเบียนหางานกับหนวยงานเอกชน……….4 
สงใบสมัคร สมัครงานกับนายจางโดยตรง.…..5 
ประกาศรับสมัครงานหนาโรงงาน บริษัท….…6 
ประกาศรับสมัครงานตามหนาหนังสือพิมพ...7 
สมัครงานผานอินเตอรเน็ต….……………….……8 
หางานผานเครือขาย เชน เพื่อน ญาติ …..…..9 
 
มองหาท่ีดิน ส่ิงปลูกสราง อุปกรณเครื่องมือใน
การเริ่มตนธุรกิจของตัวเอง……….………….….10 
จัดหาแหลงเงินทุน………………………………….11 
จัดเตรียมใบอนุญาต  ใบประกอบวิชาชีพ….12 
อื่น ๆ……………………………………..……………..99 

 

D4 ทานเคยหยุดเรียนเพื่อออกไปทํางานเต็มเวลา และ
กลับมาเรียนหนังสืออีกรอบหรือไม 

เคย……………………………………………….………1 
ไมเคย……………………….………………..…..……2 

 
ขามไป D6 

D5 เหตุใดทานจึงกลับเขามาเรียนหนังสืออีกรอบ 
  

ไมสามารถหางานท่ีมั่นคงได………………….……1 
ตองการเปล่ียนงานใหม………………………..…..2 
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ขอ คําถามและคําสั่งช้ีแนะ หมวดรหัส ขามไป 
  
  
  
  
  

ไมแนใจวา ตองการทํางานอะไรกนัแน.…..…..3 
มีเงินมากพอท่ีจะจายเปนคาเลาเรียนได…..…4 
ไมพรอมท่ีจะเผชิญกับโลกแหงความเปนจริง
ของการทํางาน……………………………………..…5 
อื่น ๆ………………………………..….…………….…99 

D6 ทานคาดหวังท่ีจะเรียนจบการศึกษาสูงสุดในระดับใด 
  
  
  
 

ประถมศึกษา………………………..………..…….…1 
อาชีวศึกษา…………………………..……………….2  
มัธยมตน……………………………………..………….3 
มัธยมปลาย…………………………………….………4 
ปริญญาตร…ี……………………………….………….5 
สูงกวาปริญญาตร…ี…………………………….…..6 
อื่น ๆ…………………………..……………………… 99 

ขามไป D8 
 
 
 
 
 
ขามไป D8 

D7 ทานตองการศึกษาตอในดานใด 
   

วิทยาศาสตร…………………………………..…….….1 
ภาษาศาสตร ศิลปศาสตร……………………...….2 
บริหารธุรกิจ และการบัญชี……………………….3 
อุตสาหการ และชางเทคนิค……………….….….4 
การศึกษา……………………………………….….…..5 
วิศวกรรมศาสตร…………………………….….……6 
วิทยาศาสตรสุขภาพ………………………..……….7 
แพทย………………………………………….…………8 
เกษตรศาสตร ……………………………..………….9 
สังคมศาสตร……………………………..…………..10 
อื่น ๆ……………………………………..……………..99 

 

D8 ในชวงระหวางเรียนหนังสือ ทานทํางานดวยหรือไม ไมไดทํางาน ................................................ 1 
ทํางาน .........................................................2 

จบการสัมภาษณ 
ขามไปขอ F4 

 
สวน E คําถามเฉพาะผูท่ีวางงาน 
ขอ คําถามและคําสั่งช้ีแนะ หมวดรหัส ขามไป 
E1 ทานมีความคิดท่ีจะกอต้ังธุรกิจของตนเองหรือหางาน

ทําใชหรือไม 
ใช………………………………….………………………..1 
ไมใช……………………………….…………………….…2  

 
ขามไป G1 

E2 ในชวง 1 เดือนท่ีผานมา ทานไดเริ่มหางาน หรือเริ่ม
กอต้ังธุรกิจของตนเองบางใชหรือไม  

ใช…………………………………………………………..1 
ไมใช……………………..……………………….……….2  

 
ขามไป E4 

E3 ทานทําอะไรบางในการเริ่มหางาน หรือเริ่มกอต้ังธรุกิจ
ของตนเอง (ตอบไดมากกวา 1 ขอ) 
 

สถาบันการศึกษา ฝกอบรมจัดหางานให…..….1 
รวมงานนัดพบแรงงาน………………………………2 
ลงทะเบียนหางานกับหนวยงานราชการ………3 

ขามไป E6 
ขามไป E6 
ขามไป E6 
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ขอ คําถามและคําสั่งช้ีแนะ หมวดรหัส ขามไป 
 ลงทะเบียนหางานกับหนวยงานเอกชน……….4 

สงใบสมัคร สมัครงานกับนายจางโดยตรง.…..5 
ดูประกาศงานหนาโรงงาน บริษัท…………….…6 
ดูประกาศรับสมัครงานตามหนาหนังสือพิมพ...7 
สมัครงานผานอินเตอรเน็ต….……………….……8 
หางานผานเครือขาย เชน เพื่อน ญาติ …..…..9 
มองหาท่ีดิน ส่ิงปลูกสราง อุปกรณเครื่องมือใน
การเริ่มตนธุรกิจของตัวเอง……….………….….10 
จัดหาแหลงเงนิทุน………………………………….11 
จัดเตรียมใบอนุญาต  ใบประกอบวิชาชีพ….12 
ไมไดทําอะไรเพื่อเริ่มตนหางานทํา………..….13 
อื่น ๆ……………………………………..……………..99 

ขามไป E6 
ขามไป E6 
ขามไป E6 
ขามไป E6 
ขามไป E6 
ขามไป E6 
 
ขามไป E6 
ขามไป E6 
ขามไป E6 
ไปตอบ E4 
ขามไป E6 

E4 ในชวงสัปดาหท่ีผานมา ทานตองการทํางานหรือไม 
  

ใช…………………………………………….………………1 
ไมใช………………………..………………….……………2  

 
ขามไป G2 

E5 อะไรเปนเหตุผลสําคัญท่ีทานไมไดหางานทําในชวง
สัปดาหท่ีผานมา 
  
  
 

ไดงานแลว แตยังไมไดเริ่มทํางาน…………………1 
เตรียมพรอมในการเริ่มตนธุรกิจของตนเองไว
แลว แตยังไมไดเริ่มดําเนินธุรกิจในเวลานี้……..2 
รอนายจางเดิมชวนกลับไปทํางานอีกรอบ….….3 
ปวย บาดเจ็บ ………………………….….…….……..4 
มีภาระตองรับผิดชอบเกี่ยวกับครอบครัว……...5 
ตองไปเรียนหนงัสือ หรืออบรมเพิ่มเติม.….…….6 
รอใหผานชวงเวลาท่ียุงยากไปกอน………..……..7 
เช่ือวาไมมีงานท่ีเหมาะสมกับทักษะตัวเอง…….8 
ขาดคุณสมบัติท่ีนายจางตองการ เชน การศึกษา 
การฝกอบรม ประสบการณ อายุ…….…………..9  
ไมสามารถหางานท่ีเหมาะสมได…………………10 
ไมรูวาจะหางานอยางไร ไปหางานไดท่ีไหน...11 
ยังไมไดเริ่มหางาน……………………….…………..12 
ไมมีเหตุผล…………………………….………………..13 
ต้ังครรภ …………………………………………………14 
อื่น ๆ…………………………………….………………..99 

 
 
 
 
ขามไป G2 
ขามไป G2 
ขามไป G2 
ขามไป G2 
ขามไป G2 
 
ขามไป G2 
ขามไป G2 
ขามไป G2 
ขามไป G2 
ขามไป G2 
ขามไป G2 

E6 หากไดรับโอกาสทํางานในชวง 1 สัปดาหท่ีผานมา 
ทานสามารถเร่ิมงานใหมไดทันทีหรือไม 

ใช……………………………………………………………1 
ไมใช………….……………………………………..……..2  

 
ขามไป G2 

E7 ทานตองใชเวลายาวนานเพียงใดในการหางานใหม 
  
 

นอยกวา 1 สัปดาห……………………………………1 
นอยกวา 1 เดือน………….………………..…………2 
1-2 เดือน………………………………………..………3 
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ขอ คําถามและคําสั่งช้ีแนะ หมวดรหัส ขามไป 
3-6 เดือน…………………………………..……………4 
ไมเกิน 1 ป………………………………………..…….5 
มากกวา 1 ป…………………………………..……….6 

E8 ทานมองหางานท่ีมีลักษณะแบบใด 
  
  
 

งานท่ีมีข้ันตอนปฏิบัติอยางชัดเจน…………..…1 
งานเสมียน IT/Admin………………….…..….….2 
งานชางเทคนิค………………………………..………3 
งานธุรการ……………………………………..……….4 
งานดานการจัดการ………………………..………..5 
งานวิชาชีพ………………………………………..……6 
อื่น ๆ………………………………….…………………99 

 

E9 ทานเคยปฏิเสธงานท่ีเสนอมาใหบางหรือไม 
 

เคยปฎิเสธ……………………………….………………..1 
ไมเคยปฎิเสธ…………………………………..…………2  
ไมเคยไดรับการเสนองานใหทํา …………..…….. 3 

 
ขามไป E11 
ขามไป E11 

E10 อะไรเปนเหตุผลหลักท่ีทานปฏิเสธงานท่ีเสนอมาให 
  
 

คาจางท่ีเสนอตํ่าเกินไป…………………..………..…1 
งานไมนาสนใจ…………………………….…………….2 
การเดินทางไปยังสถานท่ีทํางานไมสะดวก….…3 
งานท่ีไดรับไมเหมาะกับความรูความสามารถ..4 
จํานวนช่ัวโมงทํางานส้ันเกินไป………….…………5 
จํานวนช่ัวโมงทํางานยาวนานเกินไป………….…6 
กําลังรองานท่ีดีกวางานท่ีเสนอมาให………….…7 
ระยเวลา (สัญญาจาง) งานส้ันเกินไป…………...8 
มองไมเห็นความกาวหนาของงาน………….…….9 
อื่น ๆ……………………………………..……………….99 

 

E11 ทานจะยินดีตอบรับเขาทํางานกับงานในลักษณะใด 
  
 

งานอะไรก็ได ไมมีขอจํากัด…………………………1 
งานอะไรก็ไดท่ีมีความมั่นคง……………………….2 
งานอะไรก็ไดท่ีจายคาตอบแทนสูง………………3 
งานอะไรก็ไดท่ีเหมาะสมกับความสามารถ……4 
งานท่ีมีความมั่นคง จายคาตอบแทนสูง และ
เหมาะสมกับความรูความสามารถของตน…….5 

 

E12 ทานมีเงินเดือนข้ันตํ่าสุดในใจท่ีจะตัดสินใจวา ไมตอบ
รับงานท่ีเสนอมาใหหรือไม 

มี ประมาณ………………………………บาทตอเดือน 
ไมมี…………………………………………………………2 

 

E13 ทานเคยไดรับคําแนะนําหรือความชวยเหลือเกี่ยวกับ
หางานหรือไม  
  
 

ไมเคย………………………..……………………………..1 
คําแนะนําในการหางาน……………..……………….2 
ขอมูลเกี่ยวกับตําแหนงงานวาง……………..……..3 
ใหขอมูลเกี่ยวกับการศึกษา และการฝก อบรมท่ี
นาสนใจ……………………………….…………………..4 
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ขอ คําถามและคําสั่งช้ีแนะ หมวดรหัส ขามไป 
จัดหาใหเกี่ยวกับการศึกษา หรือฝกอบรม
เพิ่มเติม……………………………….…………………..5 
อื่นๆ ……………………………………………………..99 

E14 ในชวงเวลาท่ีหางาน สวนใหญทานทําอะไร 
  
พนักงานสัมภาษณ: เลือกตอบไดเพียง 1 ขอ 

อยูบาน และหางานอยางเดียว…………………….1 
อยูบาน และรับผิดชอบงานบาน………………….2 
ชวยงานในธุรกิจของครอบครัว……………………3 
เรียนหนังสือ หรือฝกอบรมเพิ่มเติม…………….4 
ใชเวลาอยูกับเพื่อน ๆ………………………………..5 
ทํางานอาสาสมัคร โดยไมไดรับคาจาง…………6 
วางแผนเริ่มกอต้ังธุรกิจของตนเอง…………….…7 
อื่น ๆ……………………………………………………..99 

 

E15 นับต้ังแตทานเริ่มตนหางานในครั้งนี้ ทานไดสมัครงาน
มาแลวกี่งาน (หากงานท่ีทําในปจจุบันเปนงานแรก 
ตอบ 1 งาน) 

 
……………………………………………. งาน 

 

E16 นับต้ังแตทานเริ่มตนหางานในครั้งนี้ ทานไดรับคําเชิญ
ใหไปสัมภาษณงานมาแลวกี่ครั้ง 

 
…………………………………………… ครั้ง 

 

E17 ทานมีความตองการท่ียายไปหางานท่ีอื่นหรือไม 
(เลือกตอบไดมากกวา 1 ขอ) 
  
 

ไมยายไปหางานท่ีอื่น…………………….……...……1 
ตองการยายไปหางานในเมืองหลวง………....….2 
ตองการยายไปหางานในเมืองใหญ………..…..…3 
ตองการยายไปหางานในเขตชนบท………..…….4 
ยายไปหางานในประเทศอื่น…………………….….5 
ทํางานท่ีไหนก็ได…………………………..……………6 

 

E18 สําหรับทาน อะไรเปนอปุสรรคสําคัญท่ีสุดในการหา
งานท่ีดีใหได 
  
  
  
  
 

ไมมีการศึกษา หรือมีการศึกษาไมสูงพอ…….….1 
การศึกษาท่ัวไปท่ีไดรับไมเหมาะกับตําแหนง
งาน……………………………………………………….…2 
การศึกษาอาชีวศึกษาท่ีไดรับไมเหมาะกับ
ตําแหนงงาน…………………….……………………….3 
ไมเคยไดรับการฝกอบรมท่ีเหมาะสมกับ
ตําแหนงงาน……………………………………….…….4 
ความไมเหมาะสมของการศึกษาท่ีนายจาง
ตองการกับการศึกษาท่ีไดรับ…………………..…..5 
ไมมีประสบการณ………………………….…………..6 
มีตําแหนงงานวางไมมากนัก………………….…….7 
ยังเด็กเกินไป………………………………….………….8 
ความเปนผูชาย หรือผูหญิง…………………….…..9 
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ขอ คําถามและคําสั่งช้ีแนะ หมวดรหัส ขามไป 
การเลือกปฎิบัติ (ความพิการ ศาสนา เช้ือชาติ 
เพศสภาพ)………………………………………….…..10 
ตําแหนงงานวางมีคาจางตํ่า………………….……11 
ตําแหนงงานวางมีสภาพการทํางานไมดี…......12 
อื่น ๆ…………………………………….………………..99 

E19 ทานคิดวา การศึกษาหรือการฝกอบรมท่ีไดรับมีสวน
ชวยใหไดงานหรือไม 
  
 

มีสวนชวยมาก…………………….………..…………..1 
มีสวนชวยอยูบาง……………………………….………2 
ไมมีสวนชวยเลย………………………….…………….3 
ไมทราบ…………………………….……………………..4 

 

E20 ทานคิดวา การฝกอบรมประเภทใด หรือการศึกษา
ระดับใดท่ีจะชวยใหทานไดงานท่ีดี 
  
 

การสําเร็จการศึกษาระดับอาชีวศึกษา……..…1 
การสําเร็จการศึกษาระดับมัธยมปลาย………….2 
การสําเร็จการศึกษาระดับมหาวิทยาลัย…….….3 
การฝกงานกับนายจาง…………………………….….4 
การฝกอบรมการเปนเจาของธุรกิจ………….……5 
การอบรมดานคอมพิวเตอร และไอที…………...6 
ความรูดานภาษาตางประเทศ…………….….…….7 
การฝกอบรมของแตละองคกรวิชาชีพ…………..8 
อื่น ๆ…………………………………………….………..99 

 

E21 ในอนาคตทานวางแผนท่ีจะเรียนเพิ่มเติม หรือ
ฝกอบรมเพิ่มเติมอีกหรือไม  
  
 

ใช……………………………………………………………1  
          เกี่ยวกับ ……………………………………… 
          ในเดือน…………….ป พ.ศ.………….…… 
ไมใช……………………………………..………………..2 
ยังไมทราบ………………..…………………………….3 

 

E22 ทานคิดวา ทานจะเรียนเพิ่มสูงสุดถึงระดับใด 
  
 

ประถมศึกษา…………………………..……….………1 
มัธยมตน………………………………………………….2 
มัธยมปลาย………………………………………………3 
ปวช…………………………………………..……………4 
ปวส…………………………………………..……………5 
ปริญญาตร…ี…………………..………………………..6 
ปริญญาโท หรือเอก  .................................... 7 
อื่น ๆ……………………………………………………..99 

จบการสัมภาษณ 
จบการสัมภาษณ 
จบการสัมภาษณ 
จบการสัมภาษณ 
จบการสัมภาษณ 
จบการสัมภาษณ 
จบการสัมภาษณ 
จบการสัมภาษณ 
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สวน F คําถามเฉพาะผูท่ีทํางาน (ลูกจาง, นายจาง และผูประกอบกิจการสวนตัว) 
ขอ คําถามและคําสั่งช้ีแนะ หมวดรหัส ขามไป 
F1 ในขณะท่ีทานยังไมไดทํางาน หรือรองานอยู ทานมีงาน

หรือธุรกิจ หรือถือครองท่ีดินท่ีจะสามารถกลับไป
ทํางานไดหรือไม 

ใช……………………………………………..……….……1  
ไมใช………………………….…….……………….……..2 

ขามไป F3 

F2 ทานกําลังหางานทํา หรือกําลังจะประกอบกิจการ
สวนตัวของตัวเองหรือไม 

ใช……………………………………………………….……1  
ไมใช………………………………………..……….….…..2  

ขามไป E2 
ขามไป G1 

F3 ทําไมทานถึงไมไดทํางานในอาทิตยท่ีผานมา 
  
 

ปวยหรือบาดเจ็บ…….…………………..……….……1 
วันหยุด,พักผอน………………………………...………2 
ทําธุระสวนตัว, ทําธุระของครอบครัว………...…3 
ลาศึกษาตอ,ลาไปเขารับการอบรม (นอกท่ี
ทํางาน)…………………………………….……….……..4 
กําลังจะเริ่มทํางานในอนาคต………………………5 
ประทวงหยุดงาน……………………………….………6 
หยุดพักงานช่ัวคราว (ตามสัญญาจางงาน).......7 
การปดงานหรืองดจางช่ัวคราว (เนื่องจาก ไม
สามารถไกลเกล่ียขอพาทกับลูกจางได)………...8 
วางงานตามฤดูกาล……………………………………9 
งานลดลง (ปริมาณออเดอรสินคาลดลง).…….10 
มีปญหา/อุปสรรคในการทํางาน (สภาพ
ภูมิอากาศแย, เครื่องจักรเสีย, มีวัตถุดิบในการ
ผลิตไมพอ, ไมมีเช้ือเพลิง) …………………..……11 
เหตุผลทางเศรษฐกิจอื่นๆ ……………………..…12 

 

F4 ช่ือของบริษัท/สถานท่ีทํางานท่ีทานกําลังทํางานอยู 
  
 

ช่ือ (ระบุ)…………………………………………….……1 
ประกอบธุรกิจสวนตัว……..……………..…….……2 
ชวยธุรกิจในครัวเรือน………….….…………….…..3 
ไมทราบ/ไมตอบ………………….……………..…….4 

 

F5 สถานท่ีต้ังของบริษัท/สถานท่ีทํางาน 
 

อยูในบริเวณท่ีพักอาศัยของตัวเอง……………….1 
ต้ังอยูอยางถาวรในพื้นท่ีแหงหนึง่….…….…….…2 
ไมมีสถานท่ีทํางานท่ีแนนอน………………………..3 

 

F6 การจดทะเบียนบริษัท/สถานประกอบการ 
 

จดทะเบียน…………………………………...………… 1 
ไมไดจดทะเบียน……………………….……..………..2 

 

F7 ในปท่ีผานมา คุณจายภาษีเงินไดบุคคลธรรมดาหรือไม 
  
 

ใช………………………………..…….………….…………1 
ไมใช…………………………………..…………………….2 
รายไดไมถึงเกณฑท่ีตองจายภาษีเงินไดบุคคล
ธรรมดา…………………………………………….………3 
ไมตอบ…………….……………………………………….4 
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ขอ คําถามและคําสั่งช้ีแนะ หมวดรหัส ขามไป 
F8 โปรดระบุประเภทงานท่ีตรงกับงานท่ีทานกําลังทําใน

ปจจุบันมากท่ีสุด 
  
 

งานท่ีใชแรงกายเปนหลัก……………..……..……..1 
งานเสมียน……………………………………………….2 
งานเชิงเทคนิค……………………….………..……….3
งานธุรการและประสานงาน………………………..4 
งานบริหารจัดการ…………………………..…………5 
งานวิชาชีพ,งานท่ีใชทักษะฝมือ……………………6 

 

F9 ประเภทของสัญญาจางงานท่ีกําลังทําอยูในปจจุบัน 
 

ไมมีสัญญาจางงาน……………………….………..….1 
 
สัญญาจางงานท่ีไมเปนลายลักษณอักษรและไม
กําหนดอายุการทํางาน (ถาวร)….……..….……...2 
สัญญาจางงานท่ีไมเปนลายลักษณอักษรท่ี
กําหนดระยะการทํางานระหวาง 12 – 36 
เดือน(ช่ัวคราว)………….……………………………....3 
สัญญาจางงานท่ีไมเปนลายลักษณอักษรท่ี
กําหนดระยะการทํางานไมเกนิ 12 เดือน
(ช่ัวคราว)…………………………………………..……..4 
 
สัญญาจางงานท่ีเปนลายลักษณอักษรและ 
ไมกําหนดอายุการทํางาน (ถาวร)…………….…..5 
สัญญาจางงานท่ีเปนลายลักษณอักษรท่ีกําหนด
ระยะการทํางานระหวาง 12 – 36 เดือน
(ช่ัวคราว)………………….………………………..…...6 
สัญญาจางงานท่ีเปนลายลักษณอักษรท่ีกําหนด
ระยะการทํางานไมเกิน 12 เดือน (ช่ัวคราว)… 
………………………………………………………….……7 
ไมทราบ……………………………………….…………..8 

ขามไป F11 

F10 ทานพึงพอใจกับสัญญาจางงานในปจจุบันหรือไม 
อยางไร 

กรณีพึงพอใจกับสัญญาจางงาน  
เพราะทําใหมีความมั่นคงในการทํางานตามท่ี
ตองการ……………………………….…………….……1 
เพราะทําใหมีความยืดหยุนในการทํางานตามท่ี
ตองการ…………………………………...………….…2 
ไมไดสนใจเนื้อหาของสัญญาจางงานเพราะ
ไดรับเงินเดือนสูงอยูแลว……………………………3 
เหตุผลอื่นๆ ระบุ………………………….…………..4 
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ขอ คําถามและคําสั่งช้ีแนะ หมวดรหัส ขามไป 
กรณีไมพึงพอใจกับสัญญาจางงาน  
เพราะยังไมมีความมั่นคงในการทํางานตามท่ี
ตองการ……………………………………………….….5 
เพราะยังไมมีความยืดหยุนในการทํางานตามท่ี
ตองการ……………………………………………….…..6 
เพราะไมไดรับผลประโยชนเทาเทียมกับลูกจาง
คนอื่น…………………………………….………..……..7 
เหตุผลอื่นๆ ระบุ………………………….…….…….8 

F11 นอกเหนือจากงานหลัก/งานประจํา ทานทํางานอื่น
หรือไม 

ใช…………………….……………………..………………1 
ไมใช………………………….………………………….…2 

 

F12 โดยปกติ ทานทํางานหลัก/งานประจํากี่ช่ัวโมงตอ
สัปดาห (นับเฉพาะช่ัวโมงทํางาน) 

 
………………………………..…ช่ัวโมงตอสัปดาห 

 

F13 ในชวงอาทิตยท่ีผานมา ทานทํางานหลัก/งานประจํากี่
ช่ัวโมง (รวมเวลาพักรับประทานอาหาร, ทําโอที และ
เวลาเดินทาง) 

 
………………………….………ช่ัวโมงตอสัปดาห 
(ในกรณีท่ีไมไดทํางานใหตอบ “0”) 

 

F14 หากกลาวถึงรายไดท่ีเพิ่มข้ึน และช่ัวโมงการทํางานท่ี
เพิ่มข้ึน ทานเลือกขอใด 
  

ช่ัวโมงการทํางานเพิ่มข้ึน รายไดเพิ่มข้ึน….…..1 
ช่ัวโมงการทํางานลดลง รายไดลดลง…………..2 
ทําเทาไร ไดเทานั้น………………………….…..….3 

 

F15 ในชวงอาทิตยท่ีผานมา ทานทํางานนอยกวา (ช่ัวโมง
การทํางาน) ท่ีเคยทําตามปกติตอสัปดาหหรือไม 

ใช………………………………………………………….1 
ไมใช………………………………………………………2  

 
ขามไป F17 

F16 เพราะเหตุใด ในชวงอาทิตยท่ีผานมา ทานจึงทํางาน
นอยกวา (ช่ัวโมงการทํางาน) ท่ีเคยทําตามปกติตอ
สัปดาห 
  
  
 

ปวยหรือบาดเจ็บ………………….……..……….……1 
วันหยุด,พักผอน……….………………….……………2 
ทําธุระสวนตัว, ทําธุระของครอบครัว……………3 
ลาศึกษาตอ,ลาไปเขารับการอบรม (นอกท่ี
ทํางาน)………………………………………………....…4 
ไมตองการช่ัวโมงการทํางานเพิ่ม…………….……5 
เริ่มและทํางานเสร็จภายในเวลาท่ีกําหนด……..6 
ประทวงหยุดงาน.………………………………………7 
เหตุผลอื่นๆ (ไมใชทางเศรษฐกิจ)………………….8 
การปดงานหรืองดจางช่ัวคราว (เนื่องจาก ไม
สามารถไกลเกล่ียขอพาทกับลูกจางได).………..9 
วางงานตามฤดูกาล………………………………..…10 
ไมมีงาน, ไมมีลูกคา, ไมมีออเดอร, ขาดแคลน
วัตถุดิบในการผลิต……..…………………..…….…11 
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ขอ คําถามและคําสั่งช้ีแนะ หมวดรหัส ขามไป 
มีปญหา/อุปสรรคในการทํางาน (สภาพ
ภูมิอากาศแย, เครื่องจักรเสีย, มีวัตถุดิบในการ
ผลิตไมพอ, ไมมีเช้ือเพลิง)………………………...12 
ไมสามารถหางานทําเพิ่มจากงานประจําได….13 
เหตุผล (ทางเศรษฐกิจ) อื่นๆ……………………14 
ระบุ…….…………………………………..……………….. 

F17 รายไดจากการทํางานเฉล่ียท้ังหมดตอเดือน ……………….……………………………..บาทตอเดือน 
 

 

F18 ทานพึงพอใจกับงานหลัก/งานประจําท่ีทําอยูใน
ปจจุบันหรือไม 

พึงพอใจ…………………………..………….…………1 
ไมพึงพอใจ……………………………….…….………2 

 

F19 ทานคาดหวังท่ีจะเปล่ียนงานในอนาคตหรือไม 
  
 

ใช…………………………….………………..……………1 
ไมใช………………………………………………………..2  
ไมแนใจ………………………………………..………….3  

 
ขามไป F21 
ขามไป F21 

F20 เหตุผลสําคัญท่ีทําใหทานอยากจะเปล่ียนงาน 
 

เพื่อให ไดคาจางท่ีสูงข้ึน……………………………..1 
เพื่อใหมีสภาพการทํางานท่ีดีข้ึน……………….….2 
เพื่อความกาวหนาในอาชีพ…………………….…..3 
เพื่อใหเกิดสมดุลระหวางการทํางานกับชีวิต
ครอบครัว…………………………………………..…....4 
เพื่อใหไดรับสวัสดิการท่ีดีข้ึน………………………5 
อื่นๆ ระบุ…………………………………..……………99 

 

F21 ในอีก 12 เดือนขางหนา ทานมั่นใจแคไหนวาจะยังคง
ทํางานนี้เปนหลักอยูเหมือนเดิม 
  
 

มั่นใจมาก……………………………………….…………1  
มั่นใจ แตอาจเปล่ียนแปลงได………………………2 
ไมมั่นใจ……………………………………………..…….3 
ไมทราบ…………………………………….……….…….4 

ขามไป F23 

F22 ความไมมั่นใจหรือไมแนนอนวาจะเปล่ียนงานหรือไม 
ในอนาคตนัน้ มีสวนทําใหทานวิตกกังวลหรือไม 

ใช…………………………..………..…………….……….1 
ไมใช……………………….……………………….………2 

 

F23 ทานคิดวาอยากจะยายไปท่ีอื่นเพื่อหางานทําหรือไม 
  
 

ไม………………………………………………..………….1 
อาจจะยายไปเมืองหลวง……………….….………..2 
อาจจะยายไปเมืองสําคัญอื่นๆ (นอกจากเมือง
หลวง)……………………………………………………….3 
อาจจะยายไปพื้นท่ีชนบท……………………………4 
อาจจะยายไปประเทศอื่น…………………..……….5 
ไมมีความเห็น…………………………………………….6 

 

F24 ทานวางแผนท่ีจะศึกษาตอหรือเขารับการฝกอบรมใน
อนาคตหรือไม 
  

ใช…………………………………………………..……….1 
           เดือน………………….. ป พ.ศ. ............. 
ไม……………………………………..……………..………2  

 
 
ขามไป F26 
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ขอ คําถามและคําสั่งช้ีแนะ หมวดรหัส ขามไป 
ยังไมทราบ……………………………………….……….3  ขามไป F26 

F25 ทานคาดหวังวาจะศึกษาหรือฝกอบรมตอสูงสุดใน
ระดับไหน 
การศึกษาหรือฝกอบรมระดับสูงสุดท่ีทานคาดหวังไว
คือระดับใด  
  
   

ประถมศึกษา……………………..………….………….1 
อาชีวศึกษา…………………….…………..…………….2 
มัธยมศึกษา……………………………………………….3 
ปริญญาตร…ี……………………………………………..4 
ปริญญาโทข้ึนไป………………………………………..5 
อื่นๆ ระบุ………………………………..…….………..99 

 

F26 ทานเปนสมาชิกของสหภาพแรงงานหรือสภาองคการ
ลูกจางหรือไม 

เปนสมาชิก………………………………………...…….1  
ไมเปนสมาชิก……………………………..……………2 

ขามไป F28 

F27 เพราะเหตุใด ทานจึงไมไดเปนสมาชิกของสหภาพ
แรงงานหรือสภาองคการลูกจาง  
 

ไมเห็นดวย/มีทัศนคติในแงลบตอการรวมตัว
เปนสหภาพแรงงาน……………………………………1 
ไมรูเรื่องสหภาพแรงงานในท่ีทํางาน……………..2 
ไมไดรับการสนับสนุนจากนายจาง…………….….3 
ไมแนใจวาสหภาพแรงงานจะชวยอะไรได..……4 
ไมเคยคิดท่ีจะเขารวม……………….…………….….5 
ไมมีเวลา……………………………………….………….6 
ไมสนใจในกิจกรรมสวนรวม………………………..7 
ตองเสียคาใชจายมากเกินไป……………….………8 
อื่น ๆ ระบุ………..…………………..………………..99 

 

F28 ทานเคยไดรับการฝกอบรมหรือไม 
 

เคย…………………………………..…………….……….1  
ไมเคย………………………………………………………2  

 
ขามไป F33 

F29 หากเคยไดรับการอบรม ครั้งลาสุดเปนการอบรม
ประเภทใด 
  
 

การฝกงาน…………………...……….…………..…….1 
เรียนรูระหวางทํางาน โดยระบบพี่เล้ียง…….….2 
ฝกอบรมการใชเทคโนโลยีแบบใหม………….….3 
ฝกอบรมการพัฒนาธุรกิจ/พฒันาเปน
ผูประกอบการ………………………….………….…...4 
ฝกอบรมภาษาตางประเทศ…………….…………..5 
ฝกอบรมดานบัญชี……………………………..………6 
อื่น ๆ ระบุ…………………………….…..…………..99 

 

F30 ใครเปนผูจัดการฝกอบรมครั้งลาสุด 
  
 

นายจาง……………………….………………..…………1 
สถาบันฝกอบรมของเอกชน………...……………..2 
สถาบันฝกอบรมภาครัฐ………………..…………...3 
บริษัทรับจัดฝกอบรม………………….….….………4 
อื่น ๆ ระบุ…………..………………………….……..99 

 

F31 ระยะเวลาในการฝกอบรมครั้งลาสุด 
  

นอยกวา 1 สัปดาห…………………….……………..1 
1-3 สัปดาห………………………………………………2 
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ขอ คําถามและคําสั่งช้ีแนะ หมวดรหัส ขามไป 
 1-3 เดือน………………………….………………………3 

4-6 เดือน…………………….……………………………4 
7 เดือน – 1 ป…………………………..………………5 
มากกวา 1 ป………………………….…………………6 

F32
  

ใครเปนผูรับผิดชอบคาใชจายในการฝกอบรมครั้งลาสุด 
  
 

รับผิดชอบเอง/ครอบครัว……………….……...…..1 
นายจาง……………..……………..……………………..2 
ภาครัฐ………………………………….………………….3 
องคกรระหวางประเทศ………………………..…….4 
อื่น ๆ ระบุ…..………………………………..………..99 

 

F33 ทานเคยลงทะเบียนเปนผูหางานกับบริการจัดหางาน
ท้ังภาครัฐและเอกชนหรือไม 

เคย……………………………..……….……….………..1 
ไมเคย………………………………………..…….……..2 

 

F34 ทานเคยไดรับคําแนะนํา/ความชวยเหลือใดบางจาก
บริการจัดหางาน 
  
 

ไมเคย……………………………..………………...….….1 
คําแนะนําในการคนหางาน…………….…..…...….2 
ขอมูลเกี่ยวกับตําแหนงงานวาง……………..…..…3 
แนวทางการศึกษาตอหรือการฝกอบรม………..4 
การสอบ/ทดสอบเพื่อศึกษาตอหรือเขารับการ
ฝกอบรม……………………….…………………..……..5 
อื่น ๆ ระบุ………………………………..……..……..99 

 

F35 ทานสมัครงานกี่งาน กวาท่ีจะไดงานท่ีทําอยูในปจจุบัน 
  

จํานวน …………………………………………งาน  

F36 ทานตองไปสัมภาษณงานกี่ครั้งกอนท่ีจะเริ่มทํางานท่ี
ทําอยูในปจจุบัน 

จํานวน…………………………………..……….ครั้ง 
ไมตองสัมภาษณงาน ............................. 0 

 
ขามไป F37 

F37 ทานเคยปฏิเสธงานหรือไม เคย…………………….………………….……………….1 
ไมเคย…………………………………………..…………2  

 
ขามไป F39 

F38 เหตุผลหลักท่ีทานตอบปฏิเสธงาน  
  
 

คาจางท่ีเสนอมาตํ่าเกินไป………….………..……..1 
งานไมนาสนใจ………….………….…………..……...2 
สถานท่ีทํางานไมสะดวก……………………....……3 
งานไมตรงกับวุฒิการศึกษาท่ีจบมา………….....4 
ช่ัวโมงการทํางานนอยเกินไป……………………...5 
ช่ัวโมงการทํางานมากเกินไป……………………...6 
กําลังรองานท่ีดีกวา………………………..………….7 
สัญญาการจางงานส้ันเกินไป…………………..…..8 
ไมมีความกาวหนาในเสนทางอาชีพการ
ทํางาน……………………………………………..………9 
อื่น ๆ ระบุ……………….………………….…………99 
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ขอ คําถามและคําสั่งช้ีแนะ หมวดรหัส ขามไป 
F39 ในชวงท่ีทานกําลังหางานทํา สวนใหญทานมักจะ

ยอมรับงานในลักษณะใด 
  
 

ยอมรับงานใดก็ได ไมมีขอแม……………..……….1 
ยอมรับงานท่ีมีความมั่นคง…………………………..2 
ยอมรับงานท่ีจางคาจางดี…………………………….3 
ยอมรับงานท่ีเหมาะสมและตรงกับวุฒิการศึกษา
ท่ีจบมา………………………………………..…….…….4 
ยอมรับงานท่ีมั่นคง จางคาจางสูง และตรงกับ
วุฒิการศึกษาท่ีจบมาเทานั้น………………….….…5 
อื่น ๆ ระบุ……..…………………………..…………..99 

 

F40 ทานมีข้ันตํ่าของคาจางท่ียอมรับไดหรือไม 
  

มี   เทาใด……………………………..บาท ตอเดือน 
ไมมี………………………………………………………2 

 

F41 ทานใชเวลาเทาใดในการหางานจนกวาจะไดงานท่ีทํา
อยูในปจจุบัน หรือจนกวาจะสามารถสรางธุรกิจของ
ตนเองได 
  
 

นอยกวา 1 สัปดาห…………………….…….………..1 
1-3 สัปดาห…………………………….…….….………2 
1-3 เดือน………………………….….…………..………3 
4-6 เดือน……………………….……….…..……………4 
7 เดือน – 1 ป……………………………..……………5 
มากกวา 1 ป…………………………………..…………6 

 

F42 อะไร คือ ปญหา/อุปสรรคสําคัญท่ีทําใหทานไมไดงาน 
  
หมายเหตุ เลือกตอบไดมากกวา 1 ขอ 

ไมมีการศึกษา……………………………………………1 
วุฒิการศึกษาไมตรงกับงาน (สายสามัญ)……….2 
วุฒิการศึกษาไมตรงกับงาน (สายอาชีวะ)…..….3 
ไมไดรับโอกาสฝกอบรมท่ีเหมาะสม……..……….4 
คุณสมบัติท่ีนายจางตองการสูงกวาระดับ
การศึกษา/การฝกอบรมท่ีไดรับ…………….……..5 
ไมมีประสบการณการทํางาน…………………..…..6 
ไมมีงานเพียงพอ……………………………….……….7 
ถูกมองวาเด็กเกินไป…………………...……………..8 
อุปสรรคดานเพศ (ไมรับหญิง/ชายเขาทํางาน).9 
ถูกเลือกปฏิบัติ (เพศสภาพ ความพิการ )…….10 
งานท่ีมีอยูคาจางตํ่าเกินไป…………………..…….11 
งานท่ีมีอยู สภาพการทํางานไมดี………………..12 
อื่น ๆ ระบุ…………………………………..………….99 
ไมมีอุปสรรคในการไดงาน .............................0 

 

F43 ทานคิดวาการศึกษาหรือการฝกอบรมท่ีไดรับนั้น เปน
ประโยชนใหทานไดงานทําในปจจุบันหรือไม (หรือ
สรางธุรกิจของตนเอง) 
  

เปนประโยชนมาก………………………………………1 
คอนขางเปนประโยชน…………………………..……2 
ไมเปนประโยชน……………………….……………….3 
ไมทราบ……………………….……………..……………4 

 

F44 สถานภาพการทํางานในปจจุบันของทาน คือ อะไร ไดรับคาจางจากผูอื่น…………….……….…….…….1  
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ขอ คําถามและคําสั่งช้ีแนะ หมวดรหัส ขามไป 
  
  
 

ทํางานโดยไมไดรับคาจาง………………………..…2 
ชวยงาน/ธุรกิจในครัวเรือน……….……………..…3 
ประกอบธุรกิจสวนตัวโดยมี/ไมมีลูกจาง……..…4  
ทํางานในท่ีดินของตนเองโดยมี/ไมมีลูกจาง……5  
ทํางานในฐานะผูรวมหุน…………………………..…6 
อื่น ๆ ระบุ…………………………….……………….99 

 
 
ขามไป F49 
ขามไป F49 

 

F45 งานท่ีทําในปจจุบัน ทานไดรับสวัสดิการอะไรบาง ไมได ได ไมทราบ 

A คาเดินทาง 1 2 3 
B คาอาหาร 1 2 3 
C ลาพักผอนประจําป (โดยไดรับคาจาง) 1 2 3 
D ลาปวย 1 2 3 
E บํานาญชราภาพ 1 2 3 
F เงินชดเชยเม่ือออกจากงาน 1 2 3 
G คารักษาพยาบาล 1 2 3 
H โบนัส/รางวัล 1 2 3 
I จายสมทบประกันสังคม 1 2 3 
J ศึกษาตอ/ฝกอบรม 1 2 3 
K เครื่องมือและอุปกรณปองกัน / ความปลอดภัยในการทํางาน 1 2 3 

L สวัสดิการดานการดูแลบุตร 1 2 3 
M ลาคลอด (ตนเองและคูสมรส) 1 2 3 

 

ขอ คําถามและคําสั่งช้ีแนะ หมวดรหัส ขามไป 
F46 ทานใชชองทางใดหางาน จึงไดงานทําในปจจุบัน 

  
 

ผานทางสถานศึกษา/สถาบันฝกอบรม………….1 
ผานการคัดเลือกจากนายจางโดยตรง…….….….2 
ผานทางบริการจัดหางานของรัฐ………….….……3 
ผานงาน job fairs……………………………..………4 
ผานโฆษณาวิทยุ โทรทัศน หนังสือพิมพ…….....5 
ผานทางเพื่อนและญาติ……………………….……..6 
ผานทางนายหนาจัดหางาน………………...……...7 
อื่น ๆ ระบุ………………………………………..…….99 

 

F47 ในองคกรของทาน มีคนทํางานจํานวนเทาใด 
(นับจํานวนคนทํางานทุกคนในองคกร / บริษัท)  
 

นอยวา 5 คน…………………..………………………..1 
5-9 คน……………………………………..…..…………2 
10-19 คน…………………………….………………….3 
20-49 คน …………..…………………..………………4 
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ขอ คําถามและคําสั่งช้ีแนะ หมวดรหัส ขามไป 
50 คนข้ึนไป…………..…………………...……………5 
ไมทราบ………………..………………………………….6 

F48 ในงานท่ีทานอยู ทานรูสึกวาผูหญิงไดรับการสนับสนุน
ใหมีโอกาสประสบความสําเร็จหรือมีความกาวหนาทาง
อาชีพเทาเทียมกับผูชายหรือไม 
 

มีโอกาสเทาเทียมกัน………………………………..…1  
ผูชายมีโอกาสมากกวา…………………….………….2  
ผูหญิงมีโอกาสมากกวา…………….…………..…….2  
ไมทราบ……………………………..……..……………..3 

จบการสัมภาษณ 
จบการสัมภาษณ 
จบการสัมภาษณ 
จบการสัมภาษณ 

F49 เพราะเหตุใด ทานจึงเลือกประกอบธุรกิจสวนตัวหรือ
ทํางานของตัวเองแทนท่ีจะไปเปนลูกจางหรือทํางานใน
บริษัทอื่น ๆ 
  
 

ไมสามารถหางานทําได…………..…………...……..1 
มีอิสระมากกวา………………….………………………2 
มีช่ัวโมงการทํางานท่ียืดหยุนมากกวา….………..3 
มีรายไดดีกวา……………….……………………………4 
อื่น ๆ ระบุ…………………………………..………….99 

 

F50 โปรดระบุกิจกรรมในงานท่ีทานอยูในปจจุบัน  
 
 

 

F51 ทานมีลูกจางหรือผูชวยเหลือในการทํางานหรือไม 
  
 

1 มีลูกจางประจํา จํานวน………………………คน 
2 มี คนในครอบครัวจํานวน…………………..คน 
3 ไมมี ทํางานคนเดียว…………………………… 

 

F52 ทานนําเงินลงทุนจากท่ีใดมาเริ่มประกอบธุรกิจหรือ
ทํางานของตนเอง 
  
 

ไมจําเปนตองใชเงินลงทุน………………..…..……..1 
        เพราะ .................................................. 
เงินออมของตัวเอง……………………………………..2 
เงินออมจากคนในครอบครัว…………….…...…….3 
เงินกูจากคนในครอบครัวและเพื่อน.………..…..4 
เงินกูจากธนาคารหรือสถาบันทางการเงิน……..5 
เงินกูนอกระบบ…………..………………………..…..6 
เงินกู/เงนิชวยเหลือจากภาครัฐ…………………....7 
เงินกูจาก NGOs หรือโครงการใหทุนตางๆ…...8 
เงินทุนจากเงินออมหรือบัตรเครดิต.……………..9 
สินเช่ือจากลูกคา,นายหนา, พอคาคนกลาง….10 
อื่น ๆ ระบุ……………………………………………...99 

 

F53 โปรดระบุผลิตภัณฑหรือผลผลิตท่ีทานทําในงาน
ปจจุบัน 

  

F54 ใครคือลูกคาหรือผูรับบริการหลักของทาน 
 

คนท่ัวไป/ครัวเรือนท่ัวไป…………………………....1 
ธุรกิจขนาดเล็ก……………………………….……..….2 
พอคาคนกลาง,นายหนา………………….………….3 
รานคาขนาดใหญ/บริษัทหางราน
ภายในประเทศ………………………………..…..……4 
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ขอ คําถามและคําสั่งช้ีแนะ หมวดรหัส ขามไป 
สงออกไปขายตางประเทศ………………….……….5 
ภาครัฐ/รัฐวิสาหกิจ…………………………………….6 
อื่น ๆ ระบุ……………………………………..……….99 

F55 ปจจุบันธุรกิจของทานประสบความสําเร็จหรือไม 
อยางไร 
  

มีกําไร………………………….……….…………………1 
ขาดทุน…………………..……….………………………2 
คุมทุน……………………………..…………….………..3 

 

 
 

ในการทําธุรกิจคร้ังนี้ ทานประสบปญหาเหลานีห้รือไม ไมมี มี ไมทราบ 

A ขอมูลเกี่ยวกับการทําธุรกิจ 1 2 3 
B บริการดานการตลาด 1 2 3 
C บริการดานการเงิน 1 2 3 
D การทําบัญชี 1 2 3 
E บริการดานกฎหมาย 1 2 3 
F การไดรับคําแนะนํา/ท่ีปรึกษา 1 2 3 
G การไดรับการฝกอบรมในการประกอบธุรกิจ 1 2 3 

H การไดรับการฝกอบรมดานภาษา 1 2 3 
I การไดรับการฝกอบรมทักษะตาง ๆ 1 2 3 
J บริการดานอินเตอรเนท 1 2 3 
K การเขาถึงเทคโนโลยีสมัยใหม 1 2 3 
L การพัฒนาผลิตภัณฑ 1 2 3 

  จบการสัมภาษณ 
 

สวน G คําถามเฉพาะผูท่ีไมไดอยูในกําลังแรงงาน 
ขอ คําถามและคําสั่งช้ีแนะ หมวดรหัส ขามไป 
G1 เหตุผลสําคัญท่ีทําใหทานยังไมไดทํางาน หรือยังคงหา

งานทําอยู 
  
 

เจ็บปวย …………………………………....……….…..1 
ปญหาภายในครอบครัว………………..……………2 
ออกจากเรยีนกลางคัน/ฝกอบรมไมครบตาม
หลักสูตร………………………..………………………...3 
ไดงานแลว กําลังจะเริ่มทํา………………..………..4  
เตรียมตัวประกอบธุรกิจสวนตัว …………………5  
รอเรียกตัวกลับไปทํางานเดิม ไมมีสัญญาจาง
งาน ………………………………………………………..6  
รอชวงท่ีมีงานเยอะ ๆ………………………….……..7 
คิดวายังไมมีงานท่ีเหมาะสมกับทักษะและ
ความสามารถของตนเอง……………………………8 

 
 
 
 
ขามไป E6 
ขามไป E6 
 
ขามไป E6 
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ขอ คําถามและคําสั่งช้ีแนะ หมวดรหัส ขามไป 
คุณสมบัติไมตรงตามท่ีนายจางตองการ…….….9 
ไมสามารถหางานทําท่ีเหมาะสมได…………….10 
ไมรูวาจะไปหางานท่ีไหน…………………….…….11 
ยังไมไดเริ่มหางานทํา………..……………....……..12 
ไมมีเหตุผล………………………..……………………13 
ต้ังครรภ …………………………….…………………..14 
อื่น ๆ ระบุ ……………………….…………………….99 

 
 
 
 
 
 

G2 ทานเคยทํางานหรือไม 
  

เคย……………………………………….……………….1 
ไมเคย………………………………………………….…2 
 

 

G3 ในอนาคตทานตองการทํางานหรือไม 
  

ตองการ…………………………………..……………..1 
ไมตองการ………………………………………………2 

 

G4 ในอนาคตทานตองการศึกษาตอหรือฝกอบรมตอ
หรือไม 
  

ตองการ………………………..…………………..1 
ไมตองการ…………………………………………2 
ยังไมทราบ……………………………..…………3 

 
จบการสัมภาษณ 
จบการสัมภาษณ 

G5 ทานคาดหวังวาจะไดรับการศึกษาหรือฝกอบรมข้ัน
สูงสุดระดับไหน 
  
  
   

ประถมศึกษา……………………..………….………….1 
อาชีวศึกษา…………………….…………..…………….2 
มัธยมศึกษา……………………………………………….3 
ปริญญาตร…ี……………………………………………..4 
ปริญญาโทข้ึนไป………………………………………..5 
อื่นๆ ระบุ………………………………..…….………..99 

 

 
จบการสัมภาษณ 
 

เวลาส้ินสุดการสัมภาษณ ....................... นาฬิกา ............................... นาที 
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หนังสือแสดงความยินยอมเขารวมการวิจัย 
 

      ทําท่ี....................................................................... 
วันท่ี.............เดือน......................พ.ศ. ...2562.... 

เลขที่ ประชากรตัวอยางหรือผูมีสวนรวมในการวิจัย…................…… 
 

ขาพเจา ซึ่งไดลงนามทายหนังสือน้ี  ขอแสดงความยินยอมเขารวมโครงการวิจัย 
ช่ือโครงการวิจัย  ศึกษาวิเคราะหการเขาสูตลาดแรงงานและการทํางานของวัยแรงงานตอนตนในประเทศไทยแบบมุงอนาคต 
ช่ือผูวิจัย   ดร. มนทกานต ฉิมมามี 
ท่ีอยูท่ีติดตอ  สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ช้ัน 5 อาคารวิศิษฐ ประจวบเหมาะ กรุงเทพฯ 10330 
โทรศัพท  0-2218-7359 
 
 ขาพเจา ไดรับทราบรายละเอียดเกี่ยวกับท่ีมาและวัตถุประสงคในการทําวิจัย รายละเอียดข้ันตอนตางๆ ท่ีจะตองปฏิบัติหรือไดรับการ
ปฏิบัติ ความเสี่ยง/อันตราย และประโยชนซึ่งจะเกิดข้ึนจากการวิจัยเร่ืองน้ี โดยไดอานรายละเอียดในเอกสารช้ีแจงผูเขารวมการวิจัยโดยตลอด 
และไดรับคําอธิบายจากผูวิจัย จนเขาใจเปนอยางดแีลว  

ขาพเจาจึงสมัครใจเขารวมในโครงการวิจัยน้ี ตามท่ีระบุไวในเอกสารขอมูลสําหรับประชากรตัวอยาง หรือผูมีสวนรวมในการวิจัย 
โดยขาพเจายินยอมท่ีจะใหสัมภาษณ ซึ่งจะใชเวลาประมาณ  45-60 นาที  

ขาพเจามีสิทธิถอนตัวออกจากการวิจัยเมื่อใดก็ไดตามความประสงค โดยไมตองแจงเหตุผล ซึ่งการถอนตัวออกจากการวิจัยน้ัน จะไม
มีผลกระทบในทางใด ๆ ตอขาพเจาท้ังสิ้น ขาพเจาไดรับคํารับรองวา ผูวิจัยจะปฏิบัติตอขาพเจาตามขอมูลท่ีระบุไวในเอกสารช้ีแจงผูเขารวม
การวิจัย และขอมูลใด ๆ ท่ีเกี่ยวของกับขาพเจา ผูวิจัยจะ             เก็บรักษาเปนความลับ โดยจะนําเสนอขอมูลการวิจัยเปนภาพรวมเทาน้ัน 
ไมมีขอมูลใดในการรายงานท่ีจะนําไปสูการระบุตัวขาพเจา รวมถึงจะมีการทําลายไฟลเสียงท่ีบันทึกไวขณะใหสัมภาษณ 
 หากขาพเจาไมไดรับการปฏิบัติตรงตามที่ไดระบุไวในเอกสารช้ีแจงผูเขารวมการวิจัย ขาพเจาสามารถรองเรียนได ท่ี
คณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในคน กลุมสหสถาบัน ชุดท่ี 1 จุฬาลงกรณมหาวิทยาลยั 254 อาคารจามจุรี 1 ช้ัน 2 ถนนพญาไท  
เขตปทุมวัน  กรุงเทพฯ  10330 โทรศัพท/โทรสาร 0-2218-3202 
 E-mail: eccu@chula.ac.th 
 

ขาพเจาไดลงลายมือช่ือไวเปนสําคัญตอหนาพยาน ท้ังน้ีขาพเจาไดรับสําเนาเอกสารช้ีแจงผูเขารวมการวิจัย  และสําเนาหนังสือแสดง
ความยินยอมไวแลว 

 
ลงช่ือ............................................................. 

(ดร. มนทกานต ฉิมมามี) 
ผูวิจัยหลัก 

ลงช่ือ............................................................. 
(............................................................) 

ผูมีสวนรวมในการวิจัย 
  
  

 ลงช่ือ............................................................. 
(.........................................................) 

        พยาน 
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ภาคผนวก ข 
โครงการ ศึกษาวิเคราะห์การเข้าสู่ตลาดแรงงานและการทํางานของวัยแรงงาน 

  ตอนต้นในประเทศไทยแบบมุ่งอนาคต และแนวคําถามหลักในการประชุมระดมสมอง 
 

โครงการ ศึกษาวิเคราะห์การเข้าสู่ตลาดแรงงานและการทํางาน 
ของวัยแรงงานตอนต้นในประเทศไทยแบบมุ่งอนาคต 

 
โดย สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กระทรวงแรงงาน 

ร่วมกับ 
สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

 
1. หลักการและเหตุผล 
 สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กระทรวงแรงงาน ร่วมกับ สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์    
มหาวิทยาลัย ร่วมกันดําเนินโครงการศึกษาและวิเคราะห์การเข้าสู่ตลาดแรงงานและการทํางานของ               
วัยแรงงานตอนต้น1ในประเทศไทย โดยประยุกต์ใช้กรอบแนวคิดเรื่อง การเปลี่ยนผ่านจากสถาบันการศึกษา
สู่ตลาดแรงงาน รวมถึงนําเคร่ืองมือในการเก็บข้อมูล เรื่อง From School-to-work Transition Survey 
ขององค์การแรงงานระหว่างประเทศมาใช้ในการเก็บข้อมูลภาคสนาม ซ่ึงการวิเคราะห์สถานการณ์และ
ปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการเข้าสู่ตลาดแรงงานของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น (หมายถึง นักเรียน นิสิต นักศึกษาท่ี
อยู่ในระบบการศึกษาและกําลังเข้าสู่ตลาดแรงงาน ผู้ท่ีทํางานแล้ว ผู้ท่ีว่างงานและ/หรืออยู่ระหว่างการหา
งาน) ในฐานะท่ีเป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่ท่ีจะมีส่วนสําคัญท่ีจะสร้างขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ 
จะนํามาซ่ึงการจัดทําข้อเสนอแนะในการกําหนดนโยบายและมาตรการเพ่ือการจ้างงานท่ีเหมาะสมสําหรับ
กลุ่มวัยแรงงานตอนต้น รวมท้ังนโยบายและมาตรการที่รองรับกับการเปลี่ยนแปลงรูปแบบโครงสร้าง
ตลาดแรงงานในอนาคต 
 ท้ังน้ี การเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนามของโครงการวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ ส่วนแรก คือ 
การวิจัยเชิงสํารวจโดยการใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลจากประชากรวัยแรงงานตอนต้น (อายุ 15-35 ปี) 
จํานวน 1,800 ชุด ใน 6 ภูมิภาค ได้แก่ กรุงเทพฯ และปริมณฑล (ปทุมธานี และสมุทรปราการ) ภาคกลาง
และตะวันตก (อยุธยา) ภาคเหนือ (เชียงใหม่) ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (ขอนแก่นและอุดรธานี)                  
ภาคตะวันออก (ชลบุรี) และภาคใต้ (สงขลา) ส่วนท่ีสอง คือ การวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการจัดประชุมระดม

                                                            
1 เดิมตามแนวทางขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ (ILO) ได้กําหนดช่วงอายุของวัยแรงงานตอนต้นไว้ท่ี 15-29 ปี              
แต่เมื่อพิจารณาบริบทตลาดแรงงานของวัยแรงงานตอนต้นของประเทศไทยจะเริ่มมีงานทําท่ีม่ันคง หรือได้งานท่ีพึงพอใจ
ช่วงอายุประมาณ 30 – 35 ปี จึงขยายอายุของกลุ่มประชากรท่ีจะศึกษาออกไปเป็น 15 – 35 ปี 



 

สมองกับผู้ให้ข้อมูลสําคัญ (Key Informants) จากทุกภาคส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับการเข้าสู่ตลาดแรงงานและ
การทํางานของวัยแรงงานตอนต้นในแต่ละพ้ืนท่ี เพ่ือประมวลและแลกเปล่ียนข้อมูลท่ีสะท้อนให้เห็นถึง
พัฒนาการการเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงานของวัยแรงงานตอนต้นท้ังในปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคต  
 
2. วัตถุประสงค์ 
 การประชุมระดมสมองน้ี มุ่งให้เกิดการแลกเปลี่ยนข้อมูลและร่วมกันวิเคราะห์สถานการณ์การเข้าสู่
ตลาดแรงงานและการทํางานของวัยแรงงานตอนต้นในประเทศไทย ระหว่างฝั่งอุปสงค์และอุปทานของ
ตลาดแรงงาน รวมถึงเจ้าหน้าท่ีภาครัฐที่ทํางานด้านแรงงานในแต่ละพ้ืนท่ี โดยผลจากการจัดประชุมระดม
สมองน้ี จะเป็นส่วนหน่ึงในการนําไปวิเคราะห์ข้อมูลประกอบการจัดทํารายงานวิจัยโครงการศึกษาวิเคราะห์
การเข้าสู่ตลาดแรงงานและการทํางานของวัยแรงงานตอนต้นในประเทศไทยแบบมุ่งอนาคตต่อไป 
 
3. ผู้เข้าร่วมประชุมระดมสมอง 
 3.1 ผู้แทนจากแรงงานจังหวัด จัดหางานจังหวัด สํานักงานสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานจังหวัด 
สํานักงานพัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัด และสํานักงานประกันสังคมจังหวัด จํานวนประมาณ 5 ท่าน  
 3.2 ผู้แทนจากนายจ้าง/สถานประกอบการ หอการค้าจังหวัด สภาอุตสาหกรรมจังหวัด และชมรม
บริหารบุคคล จํานวนประมาณ 5 ท่าน 
 3.3 ผู้แทนจากสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนต้น มัธยมศึกษาตอนปลาย อาชีวศึกษา และ
อุดมศึกษาในพ้ืนท่ี จํานวนประมาณ 5 ท่าน  
 
4. วัน เวลา และสถานท่ี  
 - จังหวัดเชียงใหม่ วันท่ี 9 เมษายน 2562 
 - จังหวัดขอนแก่น วันท่ี 18 เมษายน 2562 
 - จังหวัดสงขลา วันท่ี 23 เมษายน 2562 
 - จังหวัดชลบุรี วันท่ี 26 เมษายน 2562 
 - จังหวัดอยุธยา วันท่ี 29 เมษายน 2562 
 - กรุงเทพฯ และปริมณฑล วันท่ี 10 พฤษภาคม 2562 
 
5. ประโยชน์ท่ีคาดว่าจะได้รับ 

 5.1 กระทรวงแรงงาน และทุกภาคส่วนท่ีเกี่ยวข้องได้รับทราบถึงแนวโน้มอุปทานของ
ตลาดแรงงานส่งผลต่อความง่ายในการเข้าสู่ตลาดแรงงานการทํางานท้ังในระบบและนอกระบบ                   
รวมท้ังการไม่ทํางานของกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น รวมถึงแนวโน้มอุปสงค์ของตลาดแรงงานท่ีมีผลต่อการจ้าง



 

วัยแรงงานตอนต้น เพ่ือนําไปสู่การสร้างแนวทางการส่งเสริมความร่วมมือ และการแก้ไขปัญหากับ
ผู้ประกอบการในการพัฒนาตลาดแรงงานให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน 
 5.2 กระทรวงแรงงานสามารถกําหนดนโยบายแบบมุ่งอนาคตให้แก่หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องกับ
การพัฒนาทรัพยากรบุคคล การจ้างงาน การทํางานท่ีสอดคล้องกับอนาคตรวมท้ังระบบบริหารจัดการ
แรงงานตอนต้นท่ีมีประสิทธิภาพ 
 
6. แนวคําถามหลักในการประชุมระดมสมอง 

6.1 สถานการณ์การเข้าสู่ตลาดแรงงานของกลุ่มแรงงานตอนต้น 
1) ภาพรวมการเข้าสู่ตลาดแรงงานของนักเรียน/นักศึกษาท่ีสําเร็จการศึกษา ปัญหาและ

อุปสรรคของการเข้าสู่ตลาดแรงงาน (ในระบบและนอกระบบ) 
2) ความต้องการของนายจ้าง/สถานประกอบการ ในตําแหน่งงานที่ต้องการ ทักษะและ

คุณสมบัติของวัยแรงงานตอนต้นท้ังในปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคต (ความเช่ือมโยง
ระหว่างการวางแผนการผลิต/แผนธุรกิจกับการวางแผนกําลังคนของสถานประกอบการ) 

3) ความร่วมมือระหว่างภาคการศึกษา เอกชนและภาครัฐในการพัฒนาประชากรวัยแรงงาน
ตอนต้น เพ่ือเตรียมความพร้อมก่อนเข้าสู่ตลาดแรงงาน  

6.2 สถานการณ์การทํางานของวัยแรงงานตอนต้น  
1) การเลือกหรือไม่เลือกทํางานบางประเภท การเปลี่ยนงานและการเคลื่อนย้ายระหว่าง           

ภาคงานของวัยแรงงานตอนต้น  
2) การรักษาการคงอยู่ของแรงงานเป็นอย่างไรบ้าง (อัตราการเปลี่ยนงาน) เช่น การให้ทุน

ศึกษาต่อ สวัสดิการ ฯลฯ และผลตอบรับของวิธีการน้ัน 
3) การพัฒนาผลิตภาพแรงงานของวัยแรงงานตอนต้นในขณะอยู่ในตลาดแรงงาน เพ่ือให้มี

ความม่ันคงในการทํางาน และความม่ันคงด้านรายได้ (employment and income 
security) 

6.3 แนวนโยบายและมาตรการท่ีควรจะเป็นในอนาคต 
1) นโยบายการจัดการศึกษาหรือการเตรียมความพร้อมของแรงงานก่อนเข้าสู่ตลาดแรงงาน 
2) แนวทางการส่งเสริมให้กลุ่มวัยแรงงานตอนต้นประสบความสําเร็จในการเปลี่ยนผ่านจาก

ในระบบการศึกษาไปสู่ตลาดแรงงาน 
3) นโยบายและมาตรการของรัฐเพ่ือการจ้างงานท่ีเหมาะสมตามการเปลี่ยนแปลงโครงสร้าง

ตลาดแรงงานสําหรับกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น 
4) ข้อจํากัด ปัญหาอุปสรรค ข้อเสนอแนะ และแนวทางในการแก้ไข ท้ังในมิติของสถานศึกษา 

มิติของนายจ้าง/สถานประกอบการ และมิติด้านนโยบายหรือมาตรการของรัฐบาล  
  



 

ภาคผนวก ค 
รายช่ือผู้ประสานงานในพื้นท่ี 

 

ภาคเหนือ: จังหวัดเชียงใหม่ 
1. นางปลิดา  ร่วมคํา นักวิชาการแรงงานชํานาญการ  
2. นางสาวณิชาภัทร ใจซ่ือ นักวิชาการแรงงานชํานาญการ  
3. ว่าท่ี ร.ต.กิตติพงศ์  ทาจี อาสาสมัครแรงงาน ต.แม่คือ อ.ดอยสะเก็ด 
4. นายอุดม จันทร์สม ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ 1 ต.แม่คือ อ.ดอยสะเก็ด 
5. นายสุภชัย ไชยเทพ ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ 3 ต.แม่คือ อ.ดอยสะเก็ด 
6. นายรัตน์ ธนูชิต ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ 11 ต.สบเต๊ียะ อ.จอมทอง 
7. นายชรัญรัตน์ แสนใจหาญ ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ 5 ต.สบเต๊ียะ อ.จอมทอง 
8. นายอภิวัฒน์  วังใจชิต ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ 8 ต.สบเต๊ียะ อ.จอมทอง 

9. นางเพียงตา  ศิริปัญญา 
อาสาสมัครสาธารณสุขประจําหมู่บ้าน 
หมู่ 3 ต.ดอนแก้ว อ.แม่ริม 

10. นายวิเชียร ทาหล้า เครือข่ายคนไร้บ้านเชียงใหม่ 
 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ: จังหวัดขอนแก่นและอุดรธานี 
1. นางจารี  คุ้มบุ่งคล้า นักวิชาการแรงงานชํานาญการ 
2. คุณบรรจบ  อุนารัตน์ นักวิชาการแรงงานชํานาญการ 
3. นายไพโรจน์  พิรุณสุนทร อาสาสมัครแรงงาน ต.ศิลา อ.เมือง 
4. นางสุธิศา  แวดล้อม อาสาสมัครแรงงาน ต.ม่วงหวาน อ.นํ้าพอง 
5. นางอําคํา  ใสบาล อาสาสมัครแรงงาน ต.หินต้ัง อ.บ้านไผ่ 
6. นางมยุรี  อุทัย อาสาสมัครแรงงาน ต.โนนสูง อ.เมือง 
7. นายสุมิตร  บุญเลิศ อาสาสมัครแรงงาน ต. พันดอน อ.กุมภวาปี 
8. นางเสง่ียม  ศรีวงศา ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ 5 ต.โนนสูง อ.เมือง 
9. นายวิฑูรย์  ไพรนอก ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ 11 ต.โนนสูง อ.เมือง 

 
ภาคใต้: จังหวัดสงขลา 
1. นางศรัญญา  อาภรณ์พิโมกข์ นักวิชาการแรงงานชํานาญการ 
2. นายวิรัตน์ จิสวัสด์ิ ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ 1 ต.ฉลุง อ.หาดใหญ่ 
3. นายมัดย่าสิ้น วิเชียร ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ 2 ต.ฉลุง อ.หาดใหญ่ 



 

4. นายนิกร เอียดประดิษฐ ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ 3 ต.ฉลุง อ.หาดใหญ่ 
5. นายบุญฤทธ์ิ แก้วนวลศรี ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ 6 ต.ฉลุง อ.หาดใหญ่ 
6. นางวาสนา ศรีสายะ ผู้ช่วยผู้ใหญ่บ้าน หมู่ 6 ต.ฉลุง อ.หาดใหญ่ 
7. นายสมบูรณ์  วรรณกิจ ประธานชุมชนสวนหมาก ต.บ่อยาง อ.เมือง 
8. นางเยาวพรรณ  แสงอรุณ ประธานชุมชนภารดร ต.บ่อยาง อ.เมือง 
9. นางชนลดา ชํานิยนต์ กํานัน ต.เขารูปช้าง  อ.เมืองสงขลา 

 
ภาคตะวันออก: จังหวัดชลบุร ี
1. นางสุขจี ศุภไพบูลย์ นักวิชาการแรงงานชํานาญการ 
2. นางวราภรณ์ วิถี อาสาสมัครแรงงาน ต.บ้านสวน อ.เมือง  
3. นางฤทัย เนินผา อาสาสมัครแรงงาน ต.บ้านสวน อ.เมือง 
4. นางมยุรี จิตรใสเย็น ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ 2 ต.บ้านสวน อ.เมือง 

 
ภาคกลาง: จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
1. นางรัชภร อนุโรจน์ นักวิชาการแรงงานชํานาญการ  

2. 
นางสุนันทา รตันดิลก ณ ภูเก็ต อาสาสมัครแรงงาน ต.ไผ่ลิง  

อ.พระนครศรีอยุธยา   

3. 
นางมณี งามสมชาติ ประธานชุมชน หมู่ 2 ต.คลองสวนพลู  

อ.พระนครศรีอยุธยา 
4. นางสาวอุดม ตรีมงคล ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ 1 ต.คานหาม อ.อุทัย 
5. นางอนุนาฎ คงสมบูรณ์ ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ 3 ต.ธนู อ.อุทัย 

6. 
นางลําจวน โตสม ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ 6 ต.ปากกราน  

อ.พระนครศรีอยุธยา 

7. 
นายเจริญ ขันธรูจี ผู้ใหญ่บ้าน หมู่ 2 ต.หอรัตนไชย  

อ.พระนครศรีอยุธยา 
 
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 
1. นายจักรกฤษณ์  เต็มเป่ียม แกนนําเยาวชนชุมชนริมทางรถไฟ และชุมชน 

70 ไร่ คลองเตย กรุงเทพฯ 
2. นายอนุชา  มากเจริญ แกนนําเยาวชนชุมชนบ่อนไก่ กรุงเทพฯ 
3. นางสาวรัศมี  นิลน้อย อาสาสมัครสาธารณสุขกรุงเทพมหานคร 

(อสส.กทม.) ชุมชนคลองกุ่มนิเวศน์ กรุงเทพฯ 



 

4. นางสมพิศ  กนกลดารมย์ อาสาสมัครแรงงานกรุงเทพมหานคร ชุมชน
ธารทิพย์ 2 กรุงเทพฯ 

5. นางจินดา  เลิศสุธรรม ผู้ประสานงานชุมชนเพชรปทุม ปทุมธานี 
6. นางสาวสุรีพันธ์  นุ่มนก ผู้ประสานงานชุมชนเพชรปทุม ปทุมธานี 
7. นางทรัพย์  ขาวเจริญ ผู้ประสานงานชุมชนบ้านฉาง ปทุมธานี 
8. นางปราณี  ประสงค์ ผู้ประสานงานชุมชนบ้านฉาง ปทุมธานี 
9. นางสาวรําพรรณ  หาญกล้า ผู้ประสานงานชุมชนทองกิตติ (บ้านม่ันคง) 

กรุงเทพฯ 
10. นายจักริน  เตียวสกุล ผู้ประสานงานจังหวัดสมุทรปราการ 

(เจ้าหน้าท่ีกองสวัสดิการสังคม เทศบาลตําบล
สําโรงเหนือ) 

11. คุณกนกทิพย์  สายจินดา ผู้ประสานงานเขตบึงกุ่ม 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 



ภาคผนวก ง 
รายช่ือพนักงานเก็บข้อมูลในภาคสนาม

ภาคเหนือ: จังหวัดเชียงใหม่ 
1. นายภานุพงศ์ จันทร์ต่วน 
2. นางสาววราภรณ์ ธรรมสอน 
3. นางสาวจุฑามาศ แซ่ย่อง 
4. นางสาวลลิตา ปัญญาวงค์ 
5. นายภาวัต เป็งวันผูก  
6. นางสาวญาโณทัย เมืองสอง  
7. นางสาวพิชชา ศรีนวล 
8. นางสาวสุธาทิพย์ เตชะวรรณเศรษฐ์ 
9. นายธนาวัน เพลินทรัพย์  
10. นายภาณุวิชย์ พันอินทร์ 
11. นายจิตรกร บรรจง  
12. นายราชภูมิ ชิโย 
13. นายสิรภพ วงศานันท์ 
14. นางสาวกัญจนพร  โนฤทธ์ิ 
15. นางสาวกัญญารัตน์ กาแก้ว  
16. นายโสภณ มีวาสนา 
17. นายอนุชา รักษาวงศ์ 
18. นายสฤษด์ิ สิริธีรดํารง 
19. นายวีรภัทร จันทร์เริก 
20. นายรวิโรจน์ ไทรงาม 
21. นายศุภเกียรติ เมืองแก้ว 



 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ: จังหวัดขอนแก่นและอุดรธานี 
1. นายพัชรวัฒน ตังศิษฐพงศ์ 
2. นางสาวภาวินี พิมล 
3. นายอภิสิทธิ ฉาวเกียรติ 
4. นายศักด์ิสิทธ์ิ อักษร 
5. นางสาววิภาภรณ์ รองทอง 
6. นายศุกร์คําแก้ว หม่ืนขันธ์ 
7. นายอรัญธรรม ภูโตนนา 
8. นายทศพร ยาวศิริ 
9. นายวินัย ปานคาน 
10. นางสาวพัชรี เรืองเดช 
11. นางสาววนิดา เสาสิมมา 
12. นางสาวสุรีรัตน์ มาตขาว 
13. นางสาวนฤมล ธารารักษ์ 
14. นางสาวนํ้าทิพย์ ทองภูบาล 
15. นางสาวพร สังขจันทรานนท์ 
16. นางสาวพิมพ์ สังขจันทรานนท์ 
17. นายพลวัฒน์ ใสแสง 
18. นายการัณ ดิษเจริญ 
19. นางสาวกนกรัตน์ จันทะสุระ 
20. นางสาวเมธาวี กรมลี 
21. นายพงษ์พัฒน์ ป้องคําสิงห์ 
22. นายศิริลักษณ์ นิตยาชิต 
23. นางสาวจารวี ธานเพ่ิม 
24. นายรัฐพล สุวรรณ์สุข 

 
 
 
 



ภาคใต้: จังหวัดสงขลา 
1. นางสาวพรทิพย์ สิงห์โรทัย 
2. นางสาวกลอยใจ สิงห์โรทัย 
3. นางสาวศิรประภา รอดสุด 
4. นางสาวมารียัม หะยีอาบู 
5. นางสาวกมลชนก ธรฤทธ์ิ 
6. นางสาวยามีละห์ กาเร็ง 
7. นางสาวเจนจิรา สายชนะพันธ 
8. นางสาวธิติกานต์ ด้วงเกตุ 
9. ว่าท่ี ร.ต.หญิง วีราภรณ แดงเย็น 
10. นางสาวเวทิดา หยีเส็นเบ็ญละ 
11. นางสาวอาชารี บินต่วน 
12. นางสาวนํ้าใจ ยอดนุ้ย 
13. นางสาวมนันยา แก้วอิทฤทธิ์ 
14. นางสาวมาซีเต๊าะ ฮาลิง 
15. นางสาววารุณี พ่วงศิริ 
16. นางสาวมาซีเต๊าะ สาแม็ง 
17. นายยาการิยา บูดาเล็ง 
18. นายวรศักด์ิ สมบัติแก้ว 
19. นางสาวสุใบด๊ะ หมัดสะมัน 

ภาคตะวันออก: จังหวัดชลบุร ี
1. นายพูลศักด์ิ สุขเรือง  
2. นายอินจีรา สุวรรณพรม 
3. นางสาวเกศรินทร์  แป้นสุข 
4. นางสาวกานดา สําราญมาก  
5. นางสาวศิริลักษณ์ อยู่สังข์ 
6. นางสาวอัสมา นพโสภณ 



 

7. นางสาวกรมาศ นุ่มแป้น 
8. นางสาวภัทร์ปรียา  แสงโสภา 
9.  นางสาวฐิติกาญจน์  นินบารันทร์ 
10. นายกลวัชร  สีสุพล 

 
ภาคกลาง: จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

1. นายธันวา  ชมช่ืน 
2. นายณัฐวุฒิ  ส่องแสง 
3. นางสาวสาวิตรี  ตรีสาร 
4. นายสุเมธา  เพชรินทร์ 
5. นางสาวนํ้าฝน อุ่นภู่ 
6. นางสาวชลิตา เจริญปัดถวี 
7. นายภาคภูมิ แสงสว่าง 
8. นางสาววินตตา อ่อนชะอํ่า 
9. นางสาววิกานดา บัวศรีแก้ว 
10. นางสาวพรปวีณ์ บุญเรือง 

 
กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

1. นางสาวณุจรีกูล กุลนาราธร 
2. นางสาวกรกนก  ถุงอนันติกานนท์ 
3. นางสาวสุภาวดี จารัญ 
4. นางสาวชิวาพร กาญจนคช 
5. นายภูวนาถ ภูมิต้ัง 
6. นางสาวรัตนาพร คนรํา 
7. นางสาวอวิกา เจริญค้า 
8. นางสาวพรรณวดี จูเกษม 
9. นางสาวภัทรวดี ใยน้อย 
10. นายเมธา สมบุญ 
11. นางสาวธิติดารัตน ประทุมประเสริฐ 



12. นางสาวศิริลักษณ์ อินประสิทธ์ 
13. นางสาวณัฐญาภรณ์ วันทา 
14. นางสาวปานิดา ขําแดง 
15. นายกมลวิทย์ ทองเต็ม 
16. นางสาวชลธิสา ศรีอุทัย 



 

ภาคผนวก จ 
รายช่ือผู้เข้าร่วมประชุมระดมสมอง 

 

ภาคเหนือ: จังหวัดเชียงใหม่ 
 
1 จ่าสิบเอก ปรีชา   จันทร์ศรี นักวิชาการแรงงานชํานาญการ รักษาราชการแทน 

สํานักงานแรงงานจังหวัดเชียงใหม่ 
2 นางภัณฑิลา   แก้วบุญเรือง นักวิชาการแรงงานชํานาญการ  

แทน จัดหางานจังหวัดเชียงใหม่ 
3 นางสาวถิรณา   โนนสันชัย ผู้อํานวยการกลุ่มพัฒนาการศึกษา 

สํานักงานศึกษาธิการจังหวัดเชียงใหม่   
4 ดร.อวยชัย  ศรีตระกูล รองผู้อํานวยการ 

สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 34  
5 คุณสุธาสินี  บุญศรี นักพัฒนาฝีมือแรงงานชํานาญการ 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 19 เชียงใหม่ 
6 รศ.ดร.นิสิต   พันธมิตร อาจารย์ประจําคณะเศรษฐศาสตร์  

มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ 
7 ดร.สุดเขต   สกุลทอง ผู้ช่วยอธิการบดี มหาวิทยาลัยแม่โจ้ 
8 ผอ.ธนภัทร  ม่ันคง ผู้อํานวยการ วิทยาลัยเทคโนโลยีพายัพและ

บริหารธุรกิจเชียงใหม่ 
9 นายนิคม  ปฏิพัทธ์ ผู้อํานวยการ วิทยาลัยอาชีวศึกษาจันทร์รวี 
10 นางสาวกิรณา  โนนสินชัย สํานักงานศึกษาธิการจังหวัดเชียงใหม่ 
11 นายวรพล   วงศ์วรรณ   กรรมการผู้จัดการ 

บริษัท ไซแอม โทแบคโค เอกซ์ปอร์ต คอร์ปอเรช่ัน 
จํากัด 

12 นางเปรมณฎา   วริศภัทรชัย หัวหน้าฝ่ายบุคคล  
บริษัท โตโยต้า ล้านนา จํากัด 

13 นางสาลินี เวนัย ผู้จัดการฝ่ายบุคคล เขตภาคเหนือ 
บริษัท เอกชัย จํากัด  

14 นายเดชา   ย่ิงรักสกุลชัย บริษัท ซี.พี.ดี.ชีทบอร์ด จํากัด 
 



 

15 นายรัฐพล   วงค์ชมพู   รองผู้จัดการฝ่ายกระจายสินค้า CDC เชียงใหม่ 
บริษัท ซีพี ออลล์ จํากัด มหาชน  
(ศูนย์กระจายสินค้า CDC เชียงใหม่) 

16 นายคมสัน   สมวงษ์ ผู้ช่วยผู้จัดการแผนกบริหารทุนมนุษย์ 
บริษัท เซ็นทรัลพัฒนา จํากัด 

17 นายเดชา  ย่ิงรักสกุลชัย บริษัท ซี.พี.ดี.ชีทบอร์ด จํากัด 
18 ดร.มนทกานต์   ฉิมมามี หัวหน้าโครงการ  

สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
20 นายธนานนท์   บัวทอง นักวิจัย สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย 
21 นายรักษพล  สนิทยา นักวิจัย  

Burden of Disease Research Program 
Thailand (BOD Thailand) International 
Health Policy Program กระทรวงสาธารณสุข 
และอาจารย์ประจํามหาวิทยาลัยศรีปทุม 

22 นางสาวสุกัญญา  มีสกุลทอง เจ้าหน้าท่ีบันทึกข้อมูลและผู้ประสานงาน 
วิทยาลัยประชากรศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย 

 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ: จังหวัดขอนแก่นและอุดรธานี 
 

1 นายชิดชัย สมอุปฮาด แรงงานจังหวัดขอนแก่น 
2 นายปรีชา อนทรชาธร จัดหางานจังหวัดขอนแก่น 
3 นางอุสนีย์ ศิลปศร ประกันสังคมจังหวัดขอนแก่น 
4 นางพิศ  ภิรมกิจ นักวิชาการแรงงานชํานาญการพิเศษ 

แทน สวัสดิการและคุ้มครองแรงงานจังหวัด
ขอนแก่น 

5 นายอนุชิต ตรกันยา นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานชํานาญการพิเศษ 
6 ผศ.คมกฤช ปิติฤกษ์ รักษาการแทนผู้ช่วยอธิการบดี ฝ่ายทรัพยากร

บุคคล มหาวิทยาลัยขอนแก่น 
7 นายประพันธ์ ยาวระ แทนรองอธิการบดี มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 

ราชมงคลอีสาน วิทยาเขตขอนแก่น 



8 ดร.จีรัฐติกุล ดอนวิจารณ์ขจร สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 25 
9 นายอรัญ ปสุธรรม แทนประธานอาชีวศึกษาจังหวัดขอนแก่น 
10 นางพาสุข เลิศพรประสพโชค แทนผู้อํานวยการโรงเรียนขอนแก่นวิทยายน 
11 นายปรีชา พันธ์นิกุล ผู้แทนหอการค้าจังหวัดขอนแก่น 
12 นายวุฒิไกร สุวรรณวานิช สภาอุตสาหกรรมจังหวัดขอนแก่น 
13 ดร.มนทกานต์   ฉิมมามี หัวหน้าโครงการ  

สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
14 นายธนานนท์   บัวทอง นักวิจัย สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย 
15 นางสาวสุกัญญา  มีสกุลทอง เจ้าหน้าท่ีบันทึกข้อมูลและผู้ประสานงาน 

วิทยาลัยประชากรศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย 

ภาคใต้: จังหวัดสงขลา 

1 นายทเนตร นาคแย้ม นักวิชาการแรงงานชํานาญการพิเศษ สํานักงาน
แรงงานจังหวัดสงขลา 

2 นางสุภาวดี พานิชย์ นักวิชาการแรงงานชํานาญการ สํานักงานจัดหา
งานจังหวัดสงขลา 

3 นางสาวเยาวลักษณ์ สองนาม นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงาน 12 สงขลา 
4 นางสาวศรัญญา อาภรณ์พิโมกข์ นักวิชาการแรงงานชํานาญการ สํานักงานแรงงาน

จังหวัดสงขลา 
5 นางรุ่งรัตน์ ชัยจีระธิกุล ประธานฝ่ายโลจิสติกส์ หอการค้าจังหวัดสงขลา 
6 นางรัชฎา ภูมิภัคเมธากุล ผู้จัดการฝ่ายบุคคล บริษัท เซฟสกิน เมดดิคอล 

แอนด์ ไซเอนทิฟิก (ประเทศไทย) จํากัด  
7 นางสาวจีรนันท์ ยอดมณี หัวหน้างานแนะแนวและจัดหางาน 

มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ วิทยาเขตหาดใหญ่ 
8 นายบวรศักด์ิ คงแสน วิทยาลัยเทคนิคหาดใหญ่ 
9 นางจิราภรณ์ เจริญสุข คศ.2 วิทยาลัยอาชีวศึกษาสงขลา 
10 นางสาววรัญญา จิตรผ่อง นักวิจัย สถาบันเอเชีย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 



 

ภาคตะวันออก: จังหวัดชลบุร ี
 
1 นางยุวรี  สัตยพานิช แรงงานจังหวัดชลบุรี  

สํานักงานแรงงานจังหวัดชลบุรี 
2 นายเกียรติสยาม ลิ้มตระกูล รองผู้อํานวยการ วิทยาลัยเทคนิคบางแสน 
3 นายธนวัฒน์ รุจิธนวัฒน์กุล อุปนายกสมาคมนักทรัพยากรมนุษย์อมตะนคร 
4 นายสงคราม กรุณาทฤคุณ ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรบุคคล โรงแรมซี แซนด์ ซัน 

รีสอร์ทแอนด์วิลล่า (ประธานชมรมบริหารงาน
บุคคลพัทยา) 

5 นางทัศนีย์ มนีเนตร ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของ โรงแรม เอ-วัน 
พัทยา 

6 นางสุนีย์ แก้วอุไร ผู้อํานวยการกลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา/
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษาเขต18 

7 นายมาโนชย์ ปริสุทธิพุทธิญาณ ผู้แทนสํานักงานสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน
จังหวัดชลบุรี 

8 นางศิริพร  
 

ศรวมศิริ สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 3 ชลบุรี 

9 น.ส.ธัญญา สังข์ทอง สํานักงานจังหวัดหางานจังหวัดชลบุรี 
10 นายอธิบดี  สัตติยะ เลขาธิการแรงงานจังหวัด 
11 นงนุช  มงคลสวัสด์ิ ประกันสังคมจังหวัดชลบุรี 

สํานักงานประกันสังคมจังหวัดชลบุรี 
12 นายปรีชา  

 
ดวงเงิน นักวิชาการแรงงานชํานาญการพิเศษ 

สํานักงานแรงงานจังหวัดชลบุรี 
13 นายศักด์ิดา  หวานแก้ว ผู้อํานวยการสภานายจ้างแห่งประเทศไทย 
14 นางสาววรัญญา จิตรผ่อง นักวิจัย สถาบันเอเชีย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
15 นางสาวสุกัญญา  มีสกุลทอง เจ้าหน้าท่ีบันทึกข้อมูลและผู้ประสานงาน 

วิทยาลัยประชากรศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย 

 
 
 
 
 
 



ภาคกลาง: จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

1 นายประพนธ์ ศิลปรัศมี แรงงานจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
2 นางสาวพรพรหม ญาณสมบัติ นักวิชาการแรงงานชํานาญการ  

สํานักงานจัดหางานจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
3 นางสาวกิตติมา เกศสุวรรณ์ นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานชํานาญการ 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 15 พระนครศรีอยุธยา 
4 นางสาวปิยาภรณ์ พรหมทัต นักจัดการงานท่ัวไปปฏิบัติการ 

สํานักงานสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 

5 นายสมหวัง ถุงสุวรรณ ประธานสถาอุตสาหกรรมจังหวัด
พระนครศรีอยุธยา 

6 นายบุญเกิด สนธิพันธ์ ครูชํานาญการ วิทยาลัยเทคนิคพระนครศรีอยุธยา 
7 อาจารย์ ดร.นฤมล อนุสนธ์ิพัฒน์ หัวหน้าภาควิชาสังคมศาสตร์ คณะมนุษยศาสตร์

และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฎ
พระนครศรีอยุธยา 

8 นางปัฐน์ธินันต์ ผางจันทร์ดา นักวิชาการศึกษาชํานาญการพิเศษ 
สํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษา เขต 3 

9 นายธนานนท์  บัวทอง  นักวิจัย สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย 

กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

1 คุณภัทรานิษฐ์   ศรีทับทิม  นักวิชาการแรงงานชํานาญการพิเศษ 
กองบริหารข้อมูลตลาดแรงงาน กรมการจัดหางาน 

2 นายณัฐพล  นันทาวิวัฒน์ นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานปฏิบัติการ 
กองแผนงานและสารสนเทศ กรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน  

3 นายดํารง  พรพัฒนนางกูร กรรมการผู้จัดการ  
บจก. ดี ที เอส โปรดิวซ์ 

4 นางนารีรัตน์  ทองประพาฬ สมาคมนายจ้างนักบริหารงานร้านอาหาร  



 

5 นางสิทธิรัตน์  
 

โหตระไวศยะ กรรมการผู้จัดการ บริษัท รักษาความปลอดภัย
เอเชีย คลันน่ิง เซอร์วิช จํากัด  

6 ดร.ธนิต  โสรัตน์ ประธาน เครือ บริษัท วี-เซิร์ฟ โลจิสติกส์  
7 ดร.กาญจนา  หงษ์รัตน์ รักษาการในตําแหน่งนักวิชาการศึกษาชํานาญการ

พิเศษ สํานักนโยบายและแผนการศึกษา สํานักงาน
เลขาธิการ สภาการศึกษา กระทรวงศึกษาธิการ 

8 นางสาวนงลักษณ์  เรือนทอง ผู้อํานวยการสํานักบริหารงานการมัธยมศึกษา 
ตอนปลาย ปฏิบัติหน้าท่ีในตําแหน่งท่ีปรึกษา 
ด้านมาตรฐานการศึกษา สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

9 ดร.มนทกานต์  ฉิมมามี  หัวหน้าโครงการ  
สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

10 นายธนานนท์  บัวทอง  นักวิจัย สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย 

11 นางสาววรัญญา  จิตรผ่อง  นักวิจัย สถาบันเอเชีย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
12 นายรักษพล สนิทยา  นักวิจัย Burden of Disease Research 

Program Thailand (BOD Thailand) 
International Health Policy Program 
กระทรวงสาธารณสุข และอาจารย์ประจํา
มหาวิทยาลัยศรีปทุม 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



ภาคผนวก ฉ 
สรุปผลการประชุมระดมสมอง 6 จังหวัด 

สรุปการประชุมระดมสมอง 
โครงการศึกษาวิเคราะห์การเข้าสู่ตลาดแรงงานและ 

การทํางานของวัยแรงงานตอนต้นในประเทศไทยแบบมุ่งอนาคต 
จังหวัดเชียงใหม่ 

วันท่ี 9 เมษายน 2562  
ณ ห้องประชุมสํานักงานแรงงานจังหวัดเชียงใหม่ จังหวัดขอนแก่น 

************************************************************************* 

1. ภาพรวมการเปล่ียนของตลาดแรงงานในอนาคต
จากมุมมองของผู้แทนหน่วยงานทางการศึกษา ท้ังจากสํานักงานเขตพ้ืนท่ีการศึกษามัธยมศึกษา เขต 34

สํานักงานศึกษาธิการจังหวัดเชียงใหม่ หรือสถาบันการศึกษาต่างๆ ท่ีเข้าร่วมประชุม ได้นําเสนอภาพรวม
ของการจัดการศึกษาในจังหวัดเชียงใหม่ ในปีการศึกษา 2560 พบว่า นักเรียนท่ีจบ ม.3 และ ม.6 โดยส่วนใหญ่
เลือกท่ีจะเรียนต่อในสายสามัญมากกว่าสายอาชีพ แต่มีบางส่วนท่ีเลือกจะไปประกอบอาชีพซ่ึงมีไม่มากนัก 
ขณะเดียวกันในกลุ่มท่ีเลือกเรียน ปวช. เม่ือจบก็จะเรียนต่อ ปวส. และต่อปริญญาตรีเช่นเดียวกัน ดังน้ัน     
ผู้ท่ีจบการศึกษาออกมาจึงไม่ตรวกับความต้องการของตลาดแรงงานท่ีเป็นอยู่ในปัจจุบัน สาเหตุของปัญหา 
ท่ีสําคัญคือ การท่ีครูผู้สอนไม่เข้าใจการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดข้ึน ส่งผลให้เกิดปัญหาด้านของแรงงาน                
เพราะไม่ทราบเร่ืองของอาชีพที่ตลาดแรงงานต่างการ ทักษะที่จําเป็น ส่วนหน่ึงเป็นผลจากข้อจํากัดของ
ระบบการศึกษา เช่น นโยบายการศึกษาท่ีไม่แน่นอน, จํานวนบุคลากรท่ีไม่เพียงพอ, ข้อมูลความต้องการ
กําลังคนจากภาคอุตสาหกรรมไม่เพียงพอต่อการวางแผนพัฒนากําลังคน, ทัศนคติ ค่านิยมของผู้ปกครอง, 
การจัดการเรียนการสอนท่ีต้องเป็นไปตามหลักสูตร, การมีทัศนคติท่ีไม่ถูกต้องเก่ียวกับการทํางาน อาชีพ 
ภาพของการทํางานในอนาคตที่ยังไม่ชัด ยังไม่เข้าใจว่าต้องการทําอาชีพอะไร ชอบด้านไหน จึงเป็นเรื่องยาก
ต่อการวางแผนการเรียน การฝึกอบรม การทํางาน 

แนวทางแก้ไขปัญหา 1) แนวทางของนโยบายการศึกษาท้ังส่วนกลาง ระดับจังหวัด ระดับ
สถานศึกษา ต้องสอดคล้องกับการพัฒนาจังหวัด 2) เริ่มให้มีการปลูกฝั่งแนวคิดเรื่องคุณธรรม  สร้างทัศนคติ
ท่ีดี ท่ีถูกต้องเกี่ยวกับอาชีพ ในระดับประถมศึกษา 3) การจัดการเรียนการสอนควรท่ีจะเลือกวิชาที่สามารถ
ใช้ได้โดยตรง และมีการฝึกในเร่ืองของทักษะการฟังท่ีดี ทัศนคติที่ดี และสอนให้รู้จักนําความรู้ท่ีมีไปปรับใช้ 



 

2. แนวโน้มการสร้างอุปทานแรงงานในอนาคต 
   

สถานการณ์การออกจากงาน (Turn Over) ลดลงแต่ก็ยังอยู่ในเกณฑ์ท่ีไม่น่าพอใจ คือ ประมาณ 
ร้อยละ 25-30 โดยกลุ่มใหญ่คือผู้ท่ีจบระดับปริญญาตรี เหตุผลหลักคือเรื่องของค่าตอบแทนท่ีน้อยกว่าท่ี
ต้องการ ร่วมกับลักษณะนิสัยท่ีมีความอดทนน้อย ส่วนหน่ึงเป็นเรื่องของการเล้ียงดูจากครอบครัว เรื่องของ
เทคโนโลยีท่ีรวดเร็วคนไม่ต้องรอ ส่วนหน่ึงที่จะช่วยดึงคนไว้คือเรื่องของสวัสดิการต่างๆ การหากิจกรรมท่ี 
ทําให้เกิดความรู้สึกรักองค์กร 

ภาพการเปลี่ยนแปลงในอนาคตยังไม่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างฉับพลัน ทักษะท่ีต้องการจึงไม่ต่าง
จากเดิมมากนัก คือเรื่องของ Multi skill คือสามารถทํางานได้มากกว่าหน่ึงอย่าง และ Skill พ้ืนฐานสําหรับ
การทํางานผ่านโปรแกรมคอมพิวเตอร์ต่างๆ เช่น Microsoft Office Excel PowerPoint หรือ AI และมี 
Soft Skill ท่ีเข้าใจระบบงาน มี Innovation มีความอดทน รู้จักประยุกต์ความรู้ต่างๆ ท่ีมีได้อย่างเหมาะสม 
การเตรียมความพร้อมกําลังแรงงานไม่ได้เริ่มจากกระทรวงแรงงานในการศึกษาแต่ว่าเริ่มจากครอบครัว หรือ
ชุมชน 

การคัดเลือกบุคลากรเข้าทํางาน บางส่วนเรื่องของประสบการณ์ทํางานเป็นเรื่องจําเป็น เพราะคน
กลุ่มน้ีจะเข้าในเร่ืองของการปรับตัวเข้ากับองค์กร ในกลุ่มท่ีไม่มีประสบการณ์จะเริ่มให้เข้ามาทํางานใน
ลักษณะpart-time เพ่ือเรียนรู้การปรับตัว 

การปรับตัวของผู้ประกอบการเน่ืองจากปัญหาการขาดแคลนแรงงานระดับปฏิบัติการ คือการดึง
กลุ่มผู้สูงอายุเข้ามามีมาทํางานในตําแหน่งท่ีเหมาะสม ดึงแรงงานต่างด้าว เข้ามาทดแทน อีกท้ังได้พยายามท่ี
จะจัดระบบการทํางานให้มีความหลากหลาย 
   
3. นโยบายและมาตรการภาครัฐเพ่ือส่งเสริมการทํางานของวัยแรงงานตอนต้น 

 
จากลักษณะของผู้ท่ีกําลังหางานในจังหวัดเชียงใหม่ มีลักษณะของผู้ท่ีต้องการเปลี่ยนงานและ

ลาออกมากกว่าถูกเลิกจ้าง สาเหตุการลาออกจากงานหรือเปลี่ยนงาน เน่ืองจากแรงงานไม่พึงพอใจกับงานท่ี
ทําต้ังแต่แรก เพียงแต่ทํางานน้ันในช่วงท่ีรองานท่ีต้องการมากกว่า อีกท้ังลักษณะงานท่ีมีการกําหนด
กฎระเบียบ เช่น เวลาเข้า-ออกงาน เรื่องของค่าจ้างค่าตอบแทนไม่ตรงตามความต้องการ โดยขาด              
การวางแผนในช่วงวัยเกษียณ บางส่วนการเปลี่ยนงานถูกใช้เป็นช่องทางในการต่อรองเรื่องค่าจ้าง เพราะท่ี
แห่งใหม่จะได้รับค่าประสบการณ์เพ่ิม และในกลุ่มท่ีทํางานท่ีจะลดวุฒิการศึกษาเพ่ือให้ได้งานทํา เช่น            
จบปริญญาตรี แต่ต้องมาสมัครงานในตําแหน่งพนักงานบริการท่ัวไป ซ่ึงเปิดรับสมัครผู้ ท่ีจบระดับ
มัธยมศึกษาปีท่ี 6 ซ่ึงกลุ่มน้ีก็จะมีการเปลี่ยนงานบ่อย และบางส่วนต้องการมีธุรกิจเป็นของตนเอง เช่น            
เปิดร้านกาแฟ ร้านอาหาร ดังน้ันลักษณะการทํางานของวัยแรงงานตอนต้น จะมีลักษณะของการทํางาน
พิเศษเป็นส่วนใหญ่ อาชีพอิสระ ขายของออนไลน์  



แนวทางการแก้ไขปัญหา 1) เริ่มใช้แนวคิด re-skill และ up-skill สําหรับเด็กท่ีจบมาแล้วมี            
วุฒิการศึกษาท่ีไม่ตรงกับความต้องการของตลาดแรงงาน ก็ต้องดึงมาพัฒนาทักษะท่ีจําเป็นเพ่ือให้สามารถ
เข้าสู่ตลาดแรงงานได้ 2) มีการต้ังศูนย์ฯท่ีดูแลเร่ืองการหางานทําให้ผู้ท่ีจบระดับปริญญาตรีโดยเฉพาะ     
3) ปรับทัศนคติเรื่องของงาน ท่ีต้องทําความเข้าใจว่าไม่มีงานไหนไม่หนัก และงานทุกงานมีคุณค่า
4) สนับสนุนทุกการศึกษาในสาขาที่ต้องการให้เรียน พร้อมท้ังมอบวุฒิบัตรซ่ึงสามารถนําไปประกอบเพ่ือ
ทํางานท่ีต่างประเทศได้ 5) ฝึกทักษะเพ่ิมเติม ซ่ึงควรจะมีความเหมาะสมกับตลาดแรงงานในพ้ืนท่ี เช่น
ท่ีเชียงใหม่ จะมีงานบริการท่ีรองรับ นอกจากน้ีการพัฒนาฐานข้อมูลเป็นเรื่องสําคัญ แต่ควรมีเพียงฐานเดียว
(One Unit) ก็เป็นสิ่งท่ีมีความสําคัญ



สรุปการประชุมระดมสมอง 
โครงการศึกษาวิเคราะห์การเข้าสู่ตลาดแรงงานและ 

การทํางานของวัยแรงงานตอนต้นในประเทศไทยแบบมุ่งอนาคต 
วันท่ี 18 เมษายน 2562 เวลา 9.30 – 12.00 น. 

ณ ห้องประชุมสํานักงานแรงงานจังหวัดขอนแก่น จังหวัดขอนแก่น 

************************************************************************* 

1. ภาพรวมการเปล่ียนของตลาดแรงงานในอนาคต
จังหวัดขอนแก่นกําลังพัฒนาตัวเองไปสู่การเป็นศูนย์กลางด้านโลจิสติกส์ (Logistics Hub) ของ      

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และจะเช่ือมโยงออกไปสู่ประเทศเพ่ือนบ้านใน CLMV รวมถึงประเทศจีนด้วย 
การพัฒนาระบบราง และเส้นทางคมนาคมเช่ือมโยง เ พ่ือมุ่งไปสู่การเป็น Smart City ได้ ดึงดูด                
การลงทุนจากต่างประเทศจํานวนมาก อีกท้ัง ขอนแก่นและอีกหลายจังหวัดในภาคอีสานได้เปลี่ยนพ้ืนที่เป็น
แหล่งท่องเที่ยว และศูนย์กลางด้านการแข่งขันกีฬา นอกจากน้ี ขอนแก่นยังมีสถานะเป็นแหล่งผลิตแรงงาน
ส่งออกไปยังเขตอุตสาหกรรมในภาคตะวันออก หรือ EEC รวมถึงส่งไปทํางานในต่างประเทศ 

ดังน้ัน คุณลักษณะของกําลังแรงงานท่ีจะมาเติมเต็มตลาดแรงงานของ Smart City ในอนาคต             
ต้องมีประเด็นสําคัญ ดังน้ี 1) มีทักษะหรือพร้อมท่ีจะทํางานเกี่ยวข้องกับงานด้านโลจิสติกส์ ระบบราง 
(รถไฟฟ้าความเร็วสูง) ทักษะด้าน Mechatronics ทักษะการเช่ือมโลหะ 2) ทักษะด้านการบริการ และมี 
soft skills ที่พร้อมสําหรับงานบริการ 3) ทักษะการใช้เทคโนโลยี และ AI และ 4) ทักษะด้านภาษาอังกฤษ
และจีน นอกจากน้ี คือ ต้องมี soft skills ประเภทมีความอดทน และมีความเป็นมืออาชีพ  
  แนวโน้มในอนาคต กําลังแรงงานน่าจะมีการย้ายถ่ินลดลงจากเดิมท่ีย้ายไปทํางานในพื้นท่ี EEC 
และพ้ืนท่ีรอบ EEC รวมถึงกรุงเทพฯและปริมณฑล เน่ืองจากมีการลงทุนจากภายนอกภูมิภาค และ                
จากต่างประเทศหล่ังไหลเข้ามาในพื้นท่ี ดังน้ัน ในอีกประมาณ 5 ปีข้างหน้า นักเรียน/นักศึกษาท่ีกําลังจะจบ
ออกมาน่าจะสามารถเข้าสู่ตลาดแรงงานในพ้ืนท่ีได้ โดยเฉพาะกลุ่มอาชีวศึกษา งานสายช่าง และผู้เช่ียวชาญ
ด้านเทคโนโลยี ท่ีตลาดแรงงานในพ้ืนที่สามารถรองรับได้ นอกจากน้ี ยังมองว่าการย้ายถ่ินของแรงงานอีสาน
ไปต่างประเทศน่าจะลดน้อยลงด้วย เน่ืองจากมีการสร้างงานในพ้ืนที่ท่ีมีรายได้สูงเพ่ิมมากข้ึน ยกเว้น               
กรณีแรงงานไทยไปเกาหลีใต้ระยะสั้น ท่ียังคงมีออกไปบ้าง แต่ก็เป็นกระแสช่ัวคราว  

2. แนวโน้มการสร้างอุปทานแรงงานในอนาคต

ภาคการศึกษาจังหวัดขอนแก่นมีการสร้างความร่วมมือกับภาคเอกชนท้ังในและต่างประเทศ            
เพ่ือสร้างหลักสูตรให้นักเรียน/นักศึกษาได้ฝีกปฏับติงานจริงในสัดส่วนท่ีมากกว่าเรียนในช้ันเรียน เช่น             



 

การสร้างความร่วมมือระหว่างอาชีวศึกษาในขอนแก่นกับประเทศญ่ีปุ่น หลังจากจบภาคทฤษฎีแล้วจะส่งเด็ก
ไปฝึกงานท่ีประเทศญ่ีปุ่นเป็นเวลา 2 ปีโดยได้รับค่าจ้าง และให้ทํางานต่ออีก 1 ปี นอกจากน้ี ยังมีหลักสูตร
ร่วมระหว่างสถาบันการศึกษากับบริษัทช้ันนําในพ้ืนท่ี เช่น บริษัท Toyota และ Isuzu เป็นต้น  
 ในภาคการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน มีการปรับตัวใน 2 ประเด็นใหญ่ ประเด็นแรก คือ การปรับหลักสูตร
ท้องถ่ิน โดยร่วมมือกับภาคเอกชน เพ่ือสร้าง Smart Students ให้เห็น Smart Workers และประเด็นท่ี
สอง คือ การปรับกระบวนการแนะแนว เพ่ือทําการเช่ือมต่อระหว่างภาคการศึกษากับภาคการทํางานเป็นไป
อย่างราบรื่นมากย่ิงข้ึน มีการเพ่ิมการสร้างคุณลักษณะท่ีพึงประสงค์ของแรงงาน (Soft Skills) ต้ังแต่ใน
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  
  
3. นโยบายและมาตรการภาครัฐเพ่ือส่งเสริมการทํางานของวัยแรงงานตอนต้น 
 
  ด้านแรงงานจังหวัด พัฒนาฝีมือแรงงาน และสวัสดิการแรงงานจังหวัดขอนแก่น มีการปรับตัวเพ่ือ
บริหารจัดการแรงงานในพ้ืนท่ีเพ่ือส่งเสริมให้ทุกคนมีงานทํา มีการ balance และ manage กําลังแรงงานท่ี
กําลังจะเข้าสู่ตลาดแรงงาน เพ่ือตอบสนองท้ังในพื้นท่ี และส่งออกไปยังพ้ืนท่ีท่ีมีแหล่งงานรองรับในภูมิภาค
อ่ืนๆ นอกจากน้ี ยังมีการคํานึงถึงการดึงแรงงานย้ายถ่ินกลับมาสร้างความเจริญเติบโตในพ้ืนท่ี โดยเฉพาะ
กลุ่มท่ีไปเก็บเกี่ยวประสบการณ์ในต่างประเทศ และงานในภาคอุตสาหกรรมในพ้ืนท่ี EEC  
 สําหรับกลุ่มแรงงานรุ่นใหม่ท่ีต้องการประกอบอาชีพอิสระ หรือเป็นเจ้าของธุรกิจของตัวเอง               
ทางหน่วยงานด้านแรงงานก็มีการวางแผนติดอาวุธให้กับกลุ่มเหล่าน้ีเพ่ือให้ประสบความสําเร็จในการทํา 
Start Up อย่างย่ังยืน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



สรุปการประชุมระดมสมอง 
โครงการศึกษาวิเคราะห์การเข้าสู่ตลาดแรงงานและ 

การทํางานของวัยแรงงานตอนต้นในประเทศไทยแบบมุ่งอนาคต 
จังหวัดสงขลา 

วันท่ี 23 เมษายน 2562 เวลา 13.30 – 16.30 น. 
สํานักงานแรงงานจังหวัดสงขลา 

************************************************************************* 

1. ภาพรวมการเปล่ียนของตลาดแรงงานในอนาคต
ภาพรวมของเข้าสู่ตลาดแรงงานสําหรับนักเรียนนักศึกษาท่ีจบเกือบ 100% สามารถเข้าสู่

ตลาดแรงงานได้ ส่วนหน่ึงเป็นผลจากหลักสูตรท่ีจัดการเรียนการสอนเป็นหลักสูตรท่ีเกี่ยวกับสุขภาพ 
การแพทย์ เช่นเดียวกับผู้ท่ีจบจากหลักสูตรสายอาชีพ ซ่ึงมีลักษณะของการเรียนไปทํางานไป จึงเป็นเหมือน
การสร้างประสบการณ์ในการทํางานของเด็กพร้อมท้ังมีรายได้ กลุ่มท่ีเรียนแล้วเลือกท่ีจะเรียนต่อประมาณ 
80% เรียนต่อส่วนท่ีเหลือ 

แม้ผู้ที่เรียนจบจะสามารถเข้าสู่ตลาดแรงงานได้ แต่ยังคงมีข้อท้าทายท่ีสําคัญคือเรื่องของความ
ทันสมัยของหลักสูตรท่ีมักจะตามความต้องการของตลาดแรงงานเสมอ ดังน้ันภาครัฐจึงควรสนับสนุนในเรื่อง
ของอุปกรณ์ แนะแนวถึงอาชีพท่ีมีรองรับในอนาคต ในขณะเดียวกันภาครัฐต้องสนับสนุนสถาบันการศึกษา
ให้มีความพร้อมด้วย เช่น เรื่องของอุปกรณ์การสอนท่ีทันสมัย และมีอย่างเพียงพอกับการเรียนการสอน            
ซ่ึงปัจจุบันอุปกรณ์ต่างๆ น้ันล่าหลังเอกชนมาก เรียนไปก็ไม่สามารถนําไปใช้ได้จริง ในส่วนน้ีอาจจะสร้าง
ความร่วมมือกับบริษัทเอกชนเพ่ือส่งเด็กเข้าไปเรียนรู้เทคโนโลยีใหม่ๆ ท่ีใช้อยู่จริงในภาคการผลิต 

2. แนวโน้มการสร้างอุปทานแรงงานในอนาคต

การดูเรื่องของตลาดแรงงานน้ันต้องดูร่วมกันทุกส่วน คือท้ัง ภาครัฐ เอกชน และการศึกษา 
มหาวิทยาลัย ซ่ึงทุกส่วนต้องมีทิศทางไปในแนวทางเดียวกัน และควรเป็นการพิจารณาในช่วง 5 ปีข้างหน้า 
คืออะไร เพ่ือให้หน่วยงานทางการศึกษาน้ันสามารถผลิตคนออกมาได้ตรงกับความต้องการจริงของ
ตลาดแรงงาน ทั้งน้ีเพ่ือตอบสนองความต้องการของผู้ประกอบการ ไม่ใช่ตามหลังผู้ประกอบการ 

การเตรียมคนเพ่ือเข้าสู่ตลาดแรงงานน้ันควรจะต้องเริ่มต้ังแต่งานแนะแนวในโรงเรียน ต้องให้
ความสําคัญ เพ่ือให้เด็กได้รู้จักตัวเองว่าต้องการทําอะไรในอนาคต ลดการเปลี่ยนงานของเด็ก หรือเปลี่ยนก็
จะไม่เปลี่ยนบ่อย 



 

การดึงเด็กให้อยู่กับบริษัท สิ่งสําคัญคือต้องให้อิสระ เปิดโอกาสให้ได้แสดงออก ให้สามารถใช้
ความคิดสร้างสรรค์ได้อย่างเต็มที่ เปิดโอกาสให้เด็กได้พัฒนาศักยภาพของตนเอง การดูแลเรื่องของ
สวัสดิการท่ีดี  เหมาะสม คือต้องเหนือกว่าท่ีกฎหมายกําหนด ซ่ึงเป็นแนวคิดของบริษัทยุคใหม่ท่ีเห็นว่า              
ทุกคนน้ันเป็นผู้บริหาร ดังน้ันสิ่งจําเป็นคือเรื่องของการปรับวัฒนธรรมองค์กรท่ีเอ้ือให้เกิดการทํางานท่ี
เหมาะสม มีเงินเดือนท่ีเหมาะสม และหากเป็นไปได้ก็ควรท่ีจะเท่าหรือมากกว่ากรุงเทพฯ เพ่ือเอ้ือให้เด็ก
สามารถอยู่กับครอบครัวได้ มีการจัดสภาพแวดล้อมในการทํางานท่ีดี ปลอดภัย เอ้ือต่อการทํางานการให้          
คําชมเชยเม่ือทําได้ดี ก็ตรงกับสิ่งเด็กรุ่นน้ีให้ความสําคัญ เป็นเหมือนการให้การยอมรับ เห็นถึงความสําคัญ
ของ เป็นเหมือนการให้กําลังใจ ไม่ใช่เน้นแต่เรื่องของเงินรางวัล 
 
3. นโยบายและมาตรการภาครัฐเพ่ือส่งเสริมการทํางานของวัยแรงงานตอนต้น 
 
 ควรมีการกําหนดนโยบายเรื่องการแนะแนวอาชีพ อย่างจริงจัง ควรท่ีจะเริ่มต้ังแต่ก่อนท่ีจะเด็กจะ
เลือกเรียนอะไร สถานศึกษาต้องให้ความสําคัญกับเรื่องของการแนะแนวให้มากกว่าในปัจจุบัน โรงเรียนบาง
แห่งก็มอบหมายเร่ืองของการแนะแนวกับครูท่ีว่าง ซ่ึงไม่มีความถนัดในเรื่องของการแนะแนว ไม่มีข้อมูลให้
เด็ก อีกท้ังเด็กบางส่วนก็ไม่รู้ว่าตนเองชอบหรือไม่ชอบอะไร ต้องการทําอาชีพไหน บางส่วนก็เลือกเรียนตาม
เพ่ือน ดังน้ัน การสร้างสื่อออนไลน์ในการทดสอบความถนัด ค้นหาตัวเองได้ ก็เป็นทางออกหน่ึง และรวมถึง
การจัดทําหลักสูตรออนไลน์ เพ่ือให้สามารถเข้าไปดูได้ทุกท่ีทุกเวลา จะดูซํ้ากี่ครั้งก็ได้ โดยเลือกหลักสูตรท่ีจะ
อบรมท่ีเป็นสิ่งท่ีเด็กยุคน้ีนิยม เช่น การขายของออนไลน์  
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

สรุปการประชุมระดมสมอง 
โครงการศึกษาวิเคราะห์การเข้าสู่ตลาดแรงงานและ 

การทํางานของวัยแรงงานตอนต้นในประเทศไทยแบบมุ่งอนาคต 
จังหวัดชลบุรี 

วันท่ี 26 เมษายน 2562 เวลา 14.00 – 16.00 น. 
ณ ห้องประชุมสํานักงานแรงงานจังหวัดชลบุรี 

 
************************************************************************* 

 
1. ภาพรวมการเปล่ียนของตลาดแรงงานในอนาคต  
 
 ภาพของจังหวัดชลบุรี ท่ีเป็นพ้ืนท่ีหน่ึงของเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก (EEC) ท่ี มุ่งเน้น              
การพัฒนาอุตสาหกรรมเป้าหมาย 10 อุตสาหกรรม (New Growth Engine) ท่ีแบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คือ            
5 อุตสาหกรรมเดิม (First S-Curve) คือ อุตสาหกรรมยานยนต์แห่งอนาคต อุตสาหกรรมอิเลกทรอนิกส์
อัจฉริยะ อุตสาหกรรมการเกษตรและเทคโนโลยีชีวภาพ อุตสาหกรรมแปรรูปอาหาร อุตสาหกรรมท่องเท่ียว
กลุ่มรายได้ดีและการท่องเท่ียวเชิงสุขภาพ และ 5 อุตสาหกรรมใหม่ (New S-Curve) ประกอบด้วย 
อุตสาหกรรมหุ่นยนต์ อุตสาหกรรมการแพทย์ครบวงจร อุตสาหกรรมการบินและโลจิสติกส์ อุตสาหกรรม
เช้ือเพลิงชีวภาพและเคมีชีวภาพ และสุดท้ายคืออุตสาหกรรมดิจิทัล 
 จากภาพจุดมุ่งหมายการพัฒนาอุตสาหกรรมดังกล่าว หน่วยงานการศึกษาโดยเฉพาะอย่างย่ิง
อาชีวศึกษา จึงมีบทบาทสําคัญและเร่งพัฒนาหลักสูตรท่ีสอดคล้องกับแผนยุทธศาสตร์ดังกล่าว ซ่ึงนับว่าเป็น
เรื่องใหม่ แต่อย่างไรก็ตามด้วยระบบการจัดการศึกษาแบบทวิภาคี ท่ีเป็นการดําเนินการร่วมกันระหว่าง
สถานศึกษาและสถานประกอบการ ท่ีมีการจัดส่งนักศึกษาระดับ ปวช.เข้าไปฝึกปฏิบัติงานยังสถาน
ประกอบการอย่างจริงจัง ส่งผลให้เกิดการเรียนรู้ท่ีมากกว่าความรู้ทางวิชาการ เพราะนักศึกษาได้ฝึก            
การทํางานในสถานการณ์จริง การเข้าสังคม และได้เรียนรู้เทคโนโลยี นวัตกรรรมเคร่ืองจักรท่ีทันสมัย
มากกว่าท่ีมีอยู่ในสถาบันการศึกษา 
 
2. แนวโน้มการสร้างอุปทานแรงงานในอนาคต 
 
 ภาพความต้องการแรงงานในพ้ืนท่ี พบว่า โดยข้อเท็จจริงแล้วแรงงานส่วนใหญ่ในพ้ืนท่ีเป็นกลุ่ม
แรงงานท่ีย้ายถ่ินมาจากจังหวัดอ่ืนๆ เข้ามาทํางาน และมีบางส่วนท่ีเป็นแรงงานข้ามชาติ ภาพการขาดแคลน
แรงงานโดยรวมจึงไม่มากนัก แต่เม่ือพิจารณาในรายละเอียดพบว่า มีการขาดแคลนแรงงานในสายอาชีพ 



ช่างเทคนิค ช่างซ่อมบํารุง และงานในกลุ่มภาคบริการเช่น พนักงานโรงแรม โดยเฉพาะโรงแรมขนาดเล็กถึง
ขนาดกลาง ส่วนหน่ึงมีความเช่ือมโยงกับเร่ืองของรายได้ 

การหาคนเข้ามาทดทนในส่วนของแรงงานท่ีขาด ทางผู้ประกอบการได้พยายามปรับตัวโดยการดึง
นักเรียนนักศึกษาท่ีเคยฝึกงานในสถานประกอบการแล้วรับต่อให้ทํางาน บางส่วนไปรับสมัครงานท่ี
สถานศึกษาโดยตรง บางส่วนสนับสนุนทุนการศึกษา และมีการรับสมัครผู้สูงอายุเข้ามาทํางานในบาง
ตําแหน่ง 

3. นโยบายและมาตรการภาครัฐเพื่อส่งเสริมการทํางานของวัยแรงงานตอนต้น

นโยบายท่ีดําเนินการในส่วนของหน่วยงานภาครัฐ เป็นการดําเนินงานร่วมกันของหลายภาคส่วน 
โดยผู้ ท่ีมีบทบาทสําคัญคือสํานักงานจัดหางานจังหวัด สํานักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน และสํานักงาน
สวัสดิการและคุ้มครองแรงงานจังหวัดชลบุรี การดําเนินงานเป็นการยึดนโยบายของกระทรวงแรงงานเป็น
หลักในการดําเนินงานๆ โดยมีความพยายามท่ีจะสํารวจความต้องการแรงงานของผู้ประกอบการในพ้ืนท่ี 
เพ่ือนําข้อมูลมาประกอบการวางนโยบายการบริหารจัดการแรงงาน แต่ยังคงติดปัญหาเร่ืองของการได้รับ
ความร่วมมือในการส่งข้อมูลกลับมา 



สรุปการประชุมระดมสมอง 
โครงการศึกษาวิเคราะห์การเข้าสู่ตลาดแรงงานและ 

การทํางานของวัยแรงงานตอนต้นในประเทศไทยแบบมุ่งอนาคต 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 
วันท่ี 2 พฤษภาคม 2562 

ณ ห้องประชุมแรงงานจังหวัด ศาลากลางจังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

************************************************************************* 

1. ภาพรวมการเปล่ียนของตลาดแรงงานในอนาคต

สถานการณ์การมีงานทําของนักศึกษาท่ีจบ พบว่า นักศึกษาท่ีจบในสายสังคมน้ันไม่มีงานทํา           
มากท่ีสุด หน่วยงานทางด้านการศึกษา จึงเห็นถึงความจําเป็นต่อการปรับหลักสูตรให้สอดคล้องกับนโยบาย 
เช่น หลักสูตรท่ีจะนําไปใช้พัฒนา Robot การผลิตแบบอัตโนมัติ มุ่งให้เด็กเกิดทักษะที่หลากหลาย (Multi 
skill) ท่ีสามารถปฏิบัติงานได้หลากหลาย แต่บางส่วนเม่ือสําเร็จการศึกษาแล้วก็เลือกท่ีจะเรียนต่อ บางส่วน
กลับไปช่วยงานครอบครัว บางส่วนไปประกอบธุรกิจของตนเอง มีเพียงร้อยละ 30-40 ท่ีเข้าสู่ตลาดแรงงาน  

แม้จะดําเนินการพัฒนาหลักสูตรท่ีพิจารณาจากความต้องการของสถานประกอบการร่วมด้วยแล้ว
ก็ตาม ก็ยังคงพบว่ายังมีบางส่วนท่ียังไม่ทํางาน ส่วนหน่ึงเน่ืองเพราะฐานะทางครอบครัวดี ก็จะเลือกงาน          
แม้ยังไม่ทํางานก็ไม่เดือดร้อน เพราะท่ีมียังคงสนับสนุนการเงิน อีกทั้งพ่อแม่บางส่วนก็ไม่ต้องการให้ลูก
ลําบาก หากบุตรยังไม่พร้อมท่ีจะทํางานก็ไม่บังคับ ของครอบครัวท่ีไม่ต้องการให้บุตรลําบาก ได้ส่งผลต่อ
อุปนิสัยรักสบาย มีความอดทนน้อย ขาดความยับย้ังช่ังใจ อัตราการลาออกจากงานเพิ่มสูงข้ึน 

การเลือกเรียนระดับปริญญาตรีส่วนหน่ึงเป็นเรื่องของค่านิยม การให้คุณค่ากับใบปริญญาของ
ครอบครัว ของผู้ปกครอง แม้ทางหน่วยงานทางการศึกษาจะอธิบายถึงความต้องการของตลาดแรงงานท่ี
ต้องการผู้ท่ีจบในสายอาชีพ ปวช. มากท่ีสุด คือมีงานรองรับและได้รับค่าตอบแทนท่ีสูงกว่าผู้ท่ีจบปริญญาตรี
ในบางสาขา แต่ก็ยังคงเลือกเรียนมหาวิทยาลัยเพ่ือให้ได้ช่ือว่าจบปริญญาตรีแล้วมารับราชการ ซ่ึงความเป็น
จริงน้ันมีสัดส่วนท่ีน้อยมากท่ีจะสอบแข่งขันได้  

นอกจากน้ียังพบปัญหาเรื่องของข้อมูลเด็กนักเรียนท่ีไม่สมบูรณ์เป็นอีกปัญหา ท่ีส่งผลต่อการวาง
นโยบาย เช่น เด็กออกจากระบบโรงเรียนปกติ และอาจจะไปเข้าเรียนในระบบ กศน. แทน ซ่ึงข้อมูลส่วนน้ี
ไม่สามารถติดจามต่อได้ เป็นข้อมูลท่ีหายไปจากระบบ ปัญหาของโรงเรียนระดับมัธยมศึกษาท่ีดึงเด็กไว้ 
ไม่ให้ไปสายอาชีพ เพราะเก่ียวเน่ืองกับเรื่องของงบประมาณ เงินค่าหัว ความม่ันคงของงาน 



 

2. แนวโน้มการสร้างอุปทานแรงงานในอนาคต 
 
คุณสมหวัง  ถุงสุวรรณ 
 โดยภาพรวมของตลาดแรงงานในพื้นท่ีไม่ค่อยพบว่าว่างงาน เน่ืองจากมีผู้ประกอบการจาก
ต่างประเทศเข้ามาลงทุนในพ้ืนท่ี และมีแรงงานในพ้ืนท่ีบาส่วนท่ีเดินทางออกไปทํางานในพ้ืนท่ีอ่ืน และยัง
พบว่าแรงงานที่ถูกจ้างงานในบริษัทเป็นผู้ท่ีเดินทางมาจากจังหวัดอ่ืน เช่น จังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 ภาพการเปลี่ยนงานของวัยแรงงานตอนต้นน้ันสูงมาก ท่ีเคยพบเคยมีสูงถึงร้อยละ 65 ซ่ึงแสดงให้
เห็นว่าการศึกษาไม่ได้สั่งสมเรื่องของความอดทน ซ่ึงเป็นอุปนิสัยท่ีต่างจากคนยุคก่อนท่ีมีความอดทน
มากกว่า รวมถึงมีแนวโน้มเรื่องของคุณภาพของนักศึกษาท่ีตํ่า แม้โดยท่ัวไปวัยแรงงานจะมีวุฒิการศึกษาเพ่ิม
สูงข้ึน แต่ไม่สามารถปฏิบัติงานจริงได้ (real performance) 
 สิ่งท่ีต้องมีการพิจารณาอย่างมากคือเรื่องของการแนะแนวอาชีพ เน่ืองจากในปัจจุบันอาชีพน้ัน          
มีความหลากหลาย การเพ่ิมโอกาสให้เด็กท่ียังไม่สามารถตัดสินใจเรื่องของอาชีพได้มีความรู้ในเร่ืองน้ี จึงเป็น
สิ่งสําคัญ อีกทั้งยังต้องมีความเข้าใจต่อลักษณะของงานแต่ละอาชีพ เพ่ือสร้างความเข้าใจเม่ือต้องเผชิญกับ
ความจริง เป็นอีกวิธีหน่ึงท่ีจะช่วยเรื่องของการลาออกจากงาน 
 จากสถานการณ์ของนโยบายของรัฐ ในเรื่องของการพัฒนาโดยการนําเทคโนโลยีเข้ามาเพ่ือช่วย
ทดแทนกําลังคนในสายการผลิต เป็นอีกสิ่งหน่ึงท่ีวัยแรงงานตอนต้นต้องตระหนักถึง ท้ังในเรื่องของทักษะท่ี
จําเป็น คือคนหน่ึงคนต้องสามารถทํางานได้เท่ากับคนสิบคน เพ่ือสู่กับเครื่องจักรท่ีจะเข้ามา 
 
3. นโยบายและมาตรการภาครัฐเพ่ือส่งเสริมการทํางานของวัยแรงงานตอนต้น 
 ในกลุ่มประชากรวัยแรงงานตอนต้นท่ีพบว่าไม่มีงานทําน้ัน โดยส่วนใหญ่เป็นผู้ท่ีจบการศึกษา
ระดับปริญญาตรี โดยเฉพาะอย่างย่ิงสายสังคม และมีบางส่วนท่ียอมทํางานตํ่ากว่าระดับวุฒิการศึกษา 
เน่ืองจากข้อจํากัดในเรื่องของทักษะความรู้ท่ีไม่ตรงกับท่ีบริษัทต้องการ และส่วนหน่ึงบริษัทต้องการท่ีจะลด
ต้นทุนการผลิต การจ้างแรงงานท่ีวุฒิการศึกษาไม่สูงมากน้ันก็จะจ่ายค่าแรงท่ีน้อยกว่า อีกท้ังลักษณะ           
การผลิตท่ีอาศัยกลุ่มแรงงานท่ีจบในสายอาชีพ ผู้ท่ีจบอาชีวศึกษาระดับ ปวช. ปวส. จะมีปริมาณท่ีมากกว่า 
ซ่ึงคนกลุ่มน้ีจะมีงานรออยู่แล้ว 
 สิ่งท่ีมีความจําเป็นสําหรับวัยแรงงานตอนต้น คือเรื่องของการพัฒนาศักยภาพแรงงานให้เทียบเท่า
หรือสูงกว่า AI เพ่ือทําหน้าท่ีควบคุมAI แม้จะเป็นสิ่งท่ียากแต่ก็ต้องมีการดําเนินการ เช่น ทักษะในเรื่องของ
การดูแลเคร่ืองจักร การซ่อมบํารุง ตลอดจนการมีทักษะพิเศษอื่นๆ  
 ลักษณะบุคลิกของเด็กรุ่นใหม่ พบว่าจากการทําแบบทดสอบบุคลิกภาพกับความเหมาะสมของ
อาชีพ มากกว่าร้อยละ 80 เป็นผู้ท่ีได้ A คือเป็น Artist มีความรักอิสระ ทํางานจินตนาการ เพ้อฝัน ไม่ใช่
พวกใฝ่เรียนรู้ 



แนวทางการดําเนินนโยบายสําหรับกลุ่มวัยแรงงานตอนต้นในส่วนของโรงงานต้องส่งเสริมร่วมกัน
กับทางราชการ เพ่ือเป็นการแก้ปัญหาระยะยาว ทางด้านการศึกษาเน้นผลิตเด็กไปทางด้านผู้เช่ียวชาญใน
อนาคต การผลิตแรงงานกึ่งฝีมือต้องลดลง เน้นการพัฒนาทักษะแบบ multi-skill  คือสามารถทําได้ใน
หลายๆอย่าง กระทรวงแรงงานจะต้องผลิต professor เป็นผู้เช่ียวชาญ ต้องสอดรับกันไป การเช่ือมโยง
ข้อมูลระหว่างหน่วยงานภาครัฐ-ภาคเอกชน-ภาคการศึกษา ต้องสามารถทําได้โดยสะดวก ถูกต้อง รวดเร็ว 
เพ่ือมากําหนดนโยบายทิศทางร่วมกันได้ 



 

สรุปการประชุมระดมสมอง 
โครงการศึกษาวิเคราะห์การเข้าสู่ตลาดแรงงานและ 

การทํางานของวัยแรงงานตอนต้นในประเทศไทยแบบมุ่งอนาคต 
วันท่ี 10 พฤษภาคม 2562 เวลา 9.30 – 12.00 น. 

ณ ห้อง 307 ช้ัน 3 อาคารประชาธิปก รําไพพรรณี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
 

************************************************************************* 
 
1. ภาพรวมการเปล่ียนของตลาดแรงงานในอนาคต  
 
 ดร.ธนิต โสรัตน์ ได้สรุปถึงแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงานในอนาคต โดยเฉพาะ
ผลกระทบต่อกลุ่มวัยแรงงานตอนต้นท่ีกําลังจะเข้าสู่ตลาดแรงงาน มีท้ังสิ้น 4 ประเด็นด้วยกัน คือ  
 1. การเปลี่ยนผ่านทางเทคโนโลยี (Technology Transformation) การเปล่ียนแปลงในยุค 
Technology Disruption หรือการเข้ามาของ Disruptive Technologies ทําให้เกิดการเปลี่ยนแปลงใน 2 
ส่วนท่ีสําคัญ ได้แก่ 1) Process disruptive การเปลี่ยนแปลงในกระบวนการผลิต โดยมีแนวโน้มจะนําเอา
หุ่นยนต์ และระบบ Automation มาใช้ในกระบวนการผลิตสินค้ามากขึ้น ทําให้อุตสาหกรรมท่ีเคยใช้
แรงงานเข้มข้น ลดความต้องการจํานวนแรงงานในไลน์การผลิตลง และเปลี่ยนคุณสมบัติของแรงงานท่ี
ต้องการมาเป็นแรงงานท่ีสามารถทํางานร่วมกับระบบ Automation และ Robotics ได้ 2) Product 
disruptive เช่น เปลี่ยนจากรถท่ีใช้เครื่องยนต์สันดาปภายในไปเป็นรถไฟฟ้า หรือรถ EV ส่งผลให้
อุตสาหกรรมต่อเน่ืองในกระบวนการผลิตสินค้าน้ันท้ังหมดจะถูกกระทบไปด้วย บางงานอาจจะหายไป 
ทักษะของแรงงานท่ีสะสมมาน้ันอาจจะไม่สามารถนํามาใช้ได้ หรือองค์ความรู้และประสบการณ์ในการผลิต
บางอย่างจะล้าสมัยไป ทําให้ต้องมีการ Reskill และ Upskill เพ่ือให้แรงงานเท่าทันต่อเทคโนโลยีใหม่ๆ         
ท่ีจะเข้ามา  
 2. ยุครอยต่อของมนุษย์พันธ์ุใหม่ ระบบการศึกษายุคใหม่ต้องเน้นคุณภาพของบัณฑิตมากกว่า
ปริมาณ เน้นผลิตคนให้ตรงกับอุปสงค์ในตลาดแรงงาน (ท้ังในปัจจุบันและท่ีคาดการณ์ไว้ในอนาคต) เด็กและ
เยาวชนต้องเรียนรู้ทักษะใหม่ๆ ท่ีกําลังเกิดข้ึนมา เพ่ือรองรับกับเทคโนโลยีใหม่ท่ีถูกพัฒนาข้ึน เช่น ทักษะใน
การซ่อม Robots เป็นต้น  
 3. แนวโน้มความต้องการของนายจ้างในอนาคตเปลี่ยนไป แนวโน้มการกระจายความเจริญ ทําให้
การย้ายถ่ินไปเป็นแรงงานในเมืองใหญ่ลดลง แต่แรงงานในเมืองยังมีมากอยู่เหมือนเดิม นอกจากน้ี เรากําลัง
เข้าสู่ยุค Business Model ต้องหากําลังคนมาเช่ือมโยงตรงน้ีให้ได้ เช่น ต้องการคนพันธ์ุใหม่สายวิทย์มา
พัฒนาระบบ Robotics หรือใช้อุปกรณ์ร่วมกับระบบดังกล่าว งานร่วมกับ Cobot (Collaborative 



Robots) ได้ คนท่ีสามารถใช้ AI, Automation รวมถึงมีทักษะในการวิเคราะห์ข้อมูล Data analytics และ
งานท่ีเปลี่ยนแปลงเป็น Digitization มากข้ึน  

นายจ้างยุคใหม่อาจจะไม่ต้องการคนจบระดับปริญญา แต่ต้องการคนท่ีมีทักษะ 2 แบบ คือ Niche 
skills เช่น ช่างเช่ือม ช่างอิเล็กทรอนิกส์ นักการตลาดออนไลน์ เป็นต้น และ Multi-skills ต่อไปคนจะ
ทํางานจากบ้านของตัวเองมากข้ึน (Home-based worker) เน่ืองจากมีเทคโนโลยีการส่ือสารมาอํานวย
ความสะดวก ดังน้ัน นายจ้างจะเน้นรับคนใหม่ท่ีสามารถทํางานผ่านระบบ Cloud server หรือทํางานกับ 
Big Data ได้  

4. ระบบการศึกษาต้องเปิดใจ การศึกษาคือ การพัฒนากําลังคน ต้องสร้างคนให้มีท้ัง Niche skills
และ Multi-skills อาจจะเน้นการอบรมผ่านคอร์สระยะสั้นมากกว่า เน้นให้คนจบในระดับปริญญา         
เน้นกระบวนการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Life-long Learning) ให้ความสําคัญกับการสร้างความร่วมมือแบบทวิ
ภาคีระหว่างสถานศึกษากับสถานประกอบการเพ่ือให้นักศึกษาได้ประสบการณ์ตรงจากการทํางานควบคู่ไป
ด้วยในขณะเรียน นอกจากน้ี ควรมีการ Reskill ครู/อาจารย์ผู้สอนท้ังในอาชีวศึกษาและระดับอุดมศึกษา 
เพ่ือให้อาจารย์อัพเดทองค์ความรู้และทักษะก่อนถ่ายทอดสู่ลูกศิษย์ 

สําหรับภาคเอกชนท่านอ่ืนๆ โดยเฉพาะจากภาคงานบริการ การท่องเท่ียว โรงแรม งานรักษาความ
ปลอดภัย และแม่บ้าน นอกจากกล่าวถึงปัญหาเรื่องเด็กขาดทักษะและความพร้อมในการทํางานแล้ว          
สิ่งสําคัญ คือ วัยแรงงานตอนต้นน้ียังขาด Soft skills ท่ีสําคัญหลายประการ เช่น Service mind, ความอดทน 
ความน่ิง รวมถึงความเคารพและเห็นคุณค่าในอาชีพของทุกอาชีพ การยึดติดกับค่านิยมต่ออาชีพท่ีคิดว่าเป็น
ระดับล่างแบบเดิม ๆ เช่น อาชีพรักษาความปลอดภัย เป็นต้น  

2. แนวโน้มการสร้างอุปทานแรงงานในอนาคต

หน่วยงานท่ีสําคัญมากในระบบการศึกษาอย่าง สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
(สพฐ) เป็นตัวเช่ือมท่ีสําคัญในการส่งเด็กไปสู่การศึกษาในระดับท่ีสูงขึ้นคือ อาชีวศึกษาและอุดมศึกษา           
ในขณะเดียวกัน ก็เป็นตัวเช่ือมเด็กไปสู่ตลาดแรงงาน สําหรับเด็กท่ีมีความจําเป็นต้องหารายได้ช่วยเหลือ
ครอบครัว ไม่สามารถเรียนต่อได้ ในปี 2562 น้ี สพฐ. มีนโยบายพัฒนาคนดีมีวิจัย ปลูกฝัง Soft skill            
ท่ีจําเป็นให้กับเด็กนักเรียน รวมถึงมีการปรับเรื่องการแนะแนวเพ่ือศึกษาต่อ และแนะแนวเพ่ือการประกอบ
อาชีพ 

ในด้านอาชีวศึกษา ผู้แทนจากสํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา (สอศ.) ได้สรุปจํานวนเด็ก
นักเรียน/นักศึกษาในระบบอาชีวศึกษาของไทยประมาณ 1 ล้านคน แบ่งเป็น ระดับ ปวช.และ ปวส. 
ประมาณ 9 แสนคน ระดับปริญญาตรี (ปฏิบัติการ) ประมาณ 1 พันกว่าคน และมีอีกบางส่วนท่ีมาเรียนแบบ
คอร์สระยะสั้น สําหรับเด็กท่ีจบในระดับ ปวช. และ ปวส. ประมาณร้อยละ 70 จะเข้าสู่ตลาดแรงงาน และ
ร้อยละ 30 ศึกษาต่อ แบ่งเป็นสายช่าง ร้อยละ 61 และสายพาณิชย์ ร้อยละ 39 นโยบายเด่นเพ่ือเตรียม



ความพร้อมของกําลังคนอาชีวศึกษาให้พร้อมเข้าสู่ตลาดแรงงานมี 2 ประการ คือ การสร้างความร่วมมือ
แบบทวิภาคีระหว่างสถานศึกษากับสถานประกอบการ และการนําครูไปฝึกในสถานประกอบการด้วยเพ่ือ 
Upskill ของครูอาชีวศึกษา นอกจากน้ี มีการทําแผนร่วมกับ สพฐ เพ่ือให้เกิดระบบส่งต่อหรือสร้างจุด
เช่ือมต่อให้นักเรียนเข้าเรียนอาชีวศึกษามากข้ึน  

สําหรับสํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา กําลังมุ่งพัฒนากรอบวุฒิแห่งชาติเพ่ือรองรับอาชีพ และ
สมรรถนะแบบใหม่ท่ีเกิดจากการเปล่ียนแปลงของตลาดแรงงาน การปรับกรอบวุฒิแบบใหม่จะเน้นดู Core 
competency หลักๆ เช่น ทักษะภาษาอังกฤษ และทักษะด้านดิจิทัล นอกจากน้ี ยังทําความร่วมมือกับ
กรมการจัดหางานเพ่ือจัดทํา Core competency ของเด็กท่ีกําลังจะจบระดับมัธยมศึกษาตอนต้นและตอน
ปลายว่าต้องมีสมรรถนะอย่างไรบ้าง โครงการผลิตกําลังคนเพ่ือป้อนอุตสาหกรรมเป้าหมาย จะต้องมี
สมรรถนะอย่างไร รวมถึงมีการสร้างความร่วมมือระหว่างภาครัฐและเอกชนให้เด็กไปฝึกอบรมในสถาน
ประกอบการและสามารถเก็บเครดิตได้  

3. นโยบายและมาตรการภาครัฐเพื่อส่งเสริมการทํางานของวัยแรงงานตอนต้น

ในฝั่งของภาครัฐท่ีดําเนินงานด้านแรงงาน เช่น กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน และกรมการจัดหางาน            
ได้นําเสนอถึงการเปลี่ยนแปลงแนวทางการพัฒนากําลังคนภายในหน่วยงาน โดยในฝั่งของกรมพัฒนาฝีมือ
แรงงาน มีการศึกษาแนวทางการพัฒนากําลังคนของต่างประเทศ เพ่ือประยุกต์ใช้โมเดลดังกล่าวมาจัดเป็น
หลักสูตรหรือคอร์สฝึกอบรมแรงงาน เพ่ือตอบสนองต่อตลาดแรงงานยุคใหม่ ในฝั่งของกรมการจัดหางาน 
เน้นดูแลแรงงานระดับล่างที่อาจตกงานในอนาคตจากการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยีกาผลิตและ            
การบริการ การสร้างคนรุ่นใหม่ให้พร้อมทํางานผ่านโครงการยุวแรงงาน อีกท้ังได้นําเสนอว่าการปรับทัศนคติ
ต่องาน ต้องทําผ่านสื่อ เพ่ือให้ข้อมูลทันสมัยถึงผู้ปกครองท่ีดูแลเด็กอยู่ รวมถึงบุคคลท่ัวไปด้วย  



ภาคผนวก ช 
ภาพการเก็บข้อมูลในภาคสนามและการประชุมระดมสมอง

การอบรมเครื่องมือแบบสอบถาม 





ภาคเหนือ: จังหวัดเชียงใหม่ 

เก็บข้อมูลในภาคสนาม  
ระหว่างวันท่ี 4-8 เมษายน 2562 

ประชุมระดมสมอง  
วันท่ี 9 เมษายน 2562 



ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ: จังหวัดขอนแก่นและอุดรธานี 

เก็บข้อมูลในภาคสนาม  
ระหว่างวันท่ี 17-23 เมษายน 2562 

ประชุมระดมสมอง  
วันท่ี 18 เมษายน 2562 



ภาคใต้: จังหวัดสงขลา 

เก็บข้อมูลในภาคสนาม  
ระหว่างวันท่ี 19-22 เมษายน 2562 

ประชุมระดมสมอง  
วันท่ี 23 เมษายน 2562 



ภาคตะวันออก: จังหวัดชลบุร ี

เก็บข้อมูลในภาคสนาม  
ระหว่างวันที่ 25-27 เมษายน 2562 

ประชุมระดมสมอง  
วันท่ี 26 เมษายน 2562 



ภาคกลาง: จังหวัดพระนครศรีอยุธยา 

เก็บข้อมูลในภาคสนาม  
ระหว่างวันท่ี 26-29 เมษายน 2562 

ประชุมระดมสมอง  
วันท่ี 2 พฤษภาคม 2562 



กรุงเทพมหานครและปริมณฑล 

เก็บข้อมูลในภาคสนาม  
ระหว่างวันท่ี 24 เมษายน – 2 พฤษภาคม 2562 





ประชุมระดมสมอง  
วันท่ี 10 พฤษภาคม 2562 



ภาคผนวก ซ 
โครงการประชุมเพ่ือนําเสนอผลการศึกษาและกําหนดการ 
โครงการศึกษาวิเคราะห์การเข้าสู่ตลาดแรงงานและการทํางาน 

ของวัยแรงงานตอนต้นในประเทศไทยแบบมุ่งอนาคต 

จัดโดย สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

สนับสนุนโดย สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน กระทรวงแรงงาน 

วันพุธที ่29 พฤษภาคม 2562 เวลา 09.00 – 12.00 น. 

ณ ห้องประชุม จุมภฏ-พันธ์ทิพย์ ช้ัน 4 อาคารประชาธิปก รําไพพรรณี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

******************************************************* 

หลักการและเหตุผล 
สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ได้ดําเนินโครงการศึกษาและวิเคราะห์การเข้าสู่ 

ตลาดแรงงานและการทํางานของวัยแรงงานตอนต้น2ในประเทศไทย โดยประยุกต์ใช้กรอบแนวคิดเรื่อง   
การเปลี่ยนผ่านจากสถาบันการศึกษาสู่ตลาดแรงงาน รวมถึงนําเครื่องมือในการเก็บข้อมูล เรื่อง From 
School-to-work Transition Survey ขององค์การแรงงานระหว่างประเทศมาใช้ในการเก็บข้อมูล 
ภาคสนาม ซ่ึงการวิเคราะห์สถานการณ์และปัจจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการเข้าสู่ตลาดแรงงานของกลุ่มวัยแรงงาน 
ตอนต้น (หมายถึง นักเรียน นิสิต นักศึกษาท่ีอยู่ในระบบการศึกษาและกําลังเข้าสู่ตลาดแรงงาน ผู้ท่ีทํางาน 
แล้ว ผู้ท่ีว่างงานและ/หรืออยู่ระหว่างการหางาน) ในฐานะท่ีเป็นกลุ่มคนรุ่นใหม่ท่ีจะมีส่วนสําคัญท่ีจะสร้าง 
ขีดความสามารถในการแข่งขันของประเทศ จะนํามาซ่ึงการจัดทําข้อเสนอแนะในการกําหนดนโยบายและ 
มาตรการเพ่ือการจ้างงานท่ีเหมาะสมสําหรับกลุ่มวัยแรงงานตอนต้น รวมท้ังนโยบายและมาตรการท่ีรองรับ 
กับการเปลี่ยนแปลงรูปแบบโครงสร้างตลาดแรงงานในอนาคต 

ท้ังน้ี การเก็บรวบรวมข้อมูลภาคสนามของโครงการวิจัยแบ่งออกเป็น 2 ส่วน ได้แก่ ส่วนแรก 
คือ การวิจัยเชิงสํารวจโดยการใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลจากประชากรวัยแรงงานตอนต้น (อายุ 15-35 ปี) 
จํานวน 1,800 ชุด ใน 6 ภูมิภาค ได้แก่ กรุงเทพฯ และปริมณฑล (ปทุมธานี และสมุทรปราการ) ภาคกลาง 
และตะวันตก (อยุธยา) ภาคเหนือ (เชียงใหม่) ภาคตะวนัออกเ ฉียงเหนือ (ขอนแก่นและอุดรธานี)     
ภาคตะวันออก (ชลบุรี) และภาคใต้ (สงขลา) ส่วนท่ีสอง คือ การวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการจัดประชุมระดม 
สมองกับผู้ให้ข้อมูลสําคัญ (Key Informants) จากทุกภาคส่วนท่ีเกี่ยวข้องกับการเข้าสู่ตลาดแรงงานและ

2 เดิมตามแนวทางขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ (ILO) ได้กําหนดช่วงอายุของวัยแรงงานตอนต้นไว้ท่ี 15-29 ปี             
แต่เมื่อพิจารณาบริบทตลาดแรงงานของวัยแรงงานตอนต้นของประเทศไทยจะเริ่มมีงานทําท่ีม่ันคง หรือได้งานท่ีพึงพอใจ
ช่วงอายุประมาณ 30 – 35 ปี จึงขยายอายุของกลุ่มประชากรท่ีจะศึกษาออกไปเป็น 15 – 35 ปี 



 

การทํางานของวัยแรงงานตอนต้นในแต่ละพ้ืนท่ี เพ่ือประมวลและแลกเปลี่ยนข้อมูลท่ีสะท้อนให้เห็นถึง
พัฒนาการการเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงานของวัยแรงงานตอนต้นท้ังในปัจจุบันและแนวโน้มในอนาคต  

 บัดน้ี โครงการวิจัยได้ดําเนินการมาถึงข้ันการจัดทําร่างรายงานฉบับสมบูรณ์ จึงได้จัดประชุม
นําเสนอผลการศึกษา เพ่ือประมวลและแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับผู้เช่ียวชาญ และผู้ทรงคุณวุฒิจาก
หน่วยงาน และภาคส่วนต่างๆ ท่ีเกี่ยวข้อง เพ่ือนําไปสู่การพัฒนาข้อเสนอแนะสําหรับการกําหนดนโยบาย
และมาตรการเพ่ือส่งเสริมการจ้างงานและการทํางานของวัยแรงงานตอนต้นอย่างเหมาะสมต่อไป 

 

วัตถุประสงค์ 

 การประชุมนําเสนอผลการศึกษาในครั้งน้ี มุ่งให้เกิดการให้ความเห็นต่อร่างรายงานการศึกษา 
พร้อมท้ังแลกเปลี่ยนข้อมูลและความคิดเห็นอันจะเป็นประโยชน์ต่อการจัดทําข้อเสนอแนะสําหรับโครงการ
ศึกษาวิเคราะห์การเข้าสู่ตลาดแรงงานและการทํางานของวัยแรงงานตอนต้นในประเทศไทยแบบมุ่งอนาคต
ต่อไป 

 

ผู้เข้าร่วมประชุม จํานวนประมาณ 50 ท่าน 

 3.1 ผู้แทนจากแรงงานจังหวัด จัดหางานจังหวัด สํานักงานสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน
จังหวัด สํานักงานพัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัด และสํานักงานประกันสังคมจังหวัด ในเขตกรุงเทพมหานคร 
สมุทรปราการและปทุมธานี 

 3.2 ผู้แทนจากนายจ้าง/สถานประกอบการ หอการค้าจังหวัด สภาอุตสาหกรรมจังหวัด และ
ชมรมบริหารบุคคล  

 3.3 ผู้แทนจากสถานศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนต้น มัธยมศึกษาตอนปลาย อาชีวศึกษา และ
อุดมศึกษา รวมถึงหน่วยงานภายใต้กระทรวงศึกษาธิการท่ีเกี่ยวข้อง  

 3.4 นิสิต นักศึกษา และผู้สนใจท่ัวไป 

 

กําหนดการประชุม 

08.30 – 09.00 น. ลงทะเบียน 
09.00 – 09.15 น. กล่าวเปิดการประชุม  

โดย ผู้อํานวยการสถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
 



 

09.15 – 10.15 น. นําเสนอผลการศึกษา  
“การเข้าสู่ตลาดแรงงานและการทํางานของวัยแรงงานตอนต้นในประเทศไทย
แบบมุ่งอนาคต” 
โดย คณะผู้วิจัย 
      ดร.มนทกานต์ ฉิมมามี สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
      คุณธนานนท์ บัวทอง วิทยาลัยประชากรศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
      คุณวรัญญา จิตรผ่อง สถาบันเอเชียศึกษา จุฬาลงกรณ์มหาวทิยาลัย 
      คุณรักษพล สนิทยา Burden of Disease Research Program 

Thailand (BOD Thailand) International Health 
Policy Program กระทรวงสาธารณสุข 

10.15 – 10.30 น. พักรับประทานอาหารว่าง 
10.30 – 12.00 น. เวทีแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่อผลการศึกษา 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ภาคผนวก ฌ 
รายช่ือผู้เข้าร่วมประชุมเพ่ือนําเสนอผลการศึกษา 

 

1 นางสาวสุกัญญา  ภู่พัฒนากุล ผู้อํานวยการกองบริหารข้อมูลตลาดแรงงาน 
กรมจัดหางาน 

2 นางสาวสุรีย์พร  ทัพภสุต ผู้อํานวยการกลุ่มงานวิชาการเศรษฐกิจการแรงงาน 
กระทรวงแรงงาน 

3 นางสาวอัจฉรา  งามสมจิตร ผู้อํานวยการกองยุทธศาสตร์และแผนงาน 
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

4 นางสาวเยาวรัตน์  เอ่นนู นักวิชาการแรงงานชํานาญการ กระทรวงแรงงาน 
5 นายเมธี  เมืองทอง นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานชํานาญการพิเศษ 

สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 14 ปทุมธานี 
6 นางบุญเรือง  โรจนศิริ นักทรัพยากรบุคคลชํานาญการ  

รักษาการในตําแหน่ง นักวิชาการแรงงานชํานาญการ
พิเศษ 
สํานักงานประกันสังคม 

7 นางจุฑามาศ  ม่ันสุวรรณ นักวิชาการแรงงานชํานาญการพิเศษ 
สํานักงานประกันสังคมจังหวัดปทุมธานี 

8 นายไพรัตน์  กล่ําทอง นักวิเคราะห์นโยบายและแผนชํานาญการ 
สํานักงานสภาพัฒนาเศรษฐกิจละสังคมแห่งชาติ 
(สศช.) 

9 นายกฤตนัย  บุญราช นักวิเคราะห์นโยบายและแผนปฏิบัติการ 
สํานักงานสภาพัฒนาเศรษฐกิจละสังคมแห่งชาติ 
(สศช.) 

10 นางสาวมนัสศิริ  นุตยกุล ผู้จัดการฝ่าย สถาบันการจัดการปัญญาภิวัฒน์ 
11 ศ.ดร.พัชราวลัย  วงศ์บุญสิน วิทยาลัยประชากรศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
12 นางสาวบุษยรัตน์  กาญจนดิษฐ์ นักวิชาการสถาบันส่งเสริมภาคประชาสังคม 
13 นางนงเยาว์  แสนนํ้าเท่ียง รองผู้อํานวยการวิทยาลัยอาชีวศึกษาเสาวภา 
14 นางสาวอุษา  หลักดี นักวิชาการศึกษาชํานาญการ 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
 



 

15 นางสาวชุลีกร  โชติดี นักวิชาการศึกษาชํานาญการ 
สํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา  
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

16 คุณชนนิกานต์  โภชนกิจ นักวิจัย Just Economy and Labor Institute  
17 นายเจนวิทย์  ครองตน ผู้อํานวยการวิทยาลัยอาชีวศึกษาธนบุรี 
18 นายกฤษฎา  ธีระโกศลพงศ์ นักวิชาการอิสระด้านแรงงาน 
19 นางนารีรัตน์  ทองประพาฬ สมาคมนายจ้างนักบริหารงานร้านอาหาร  
20 นายพงศา  แสนใจงาม กรรมการสภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย 
21 ดร.ธนิต  โสรัตน์ ประธาน เครือ บริษัท วี-เซิร์ฟ โลจิสติกส์  
22 นางสทิธิรัตน์  

 
โหตระไวศยะ กรรมการผู้จัดการ บริษัท รักษาความปลอดภัยเอเชีย 

คลันน่ิง เซอร์วิช จํากัด 
23 คุณชนะชัย  เอ่ียมศรีพรรณ JTEKT (THAILAND) Co., LTD. 
24 คุณอุทัย  โพธ์ิถาวร JTEKT (THAILAND) Co., LTD. 
25 คุณจุมพล  เย็นจิตร์ JTEKT (THAILAND) Co., LTD. 
26 ดร.มนทกานต์   ฉิมมามี หัวหน้าโครงการ  

สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลยั 
27 นายธนานนท์   บัวทอง นักวิจัย สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
28 นางสาววรัญญา   จิตรผ่อง นักวิจัย สถาบันเอเชีย จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
29 นายรักษพล  สนิทยา นักวิจัย Burden of Disease Research Program 

Thailand (BOD Thailand) International Health 
Policy Program กระทรวงสาธารณสุข และอาจารย์
ประจํามหาวิทยาลัยศรีปทุม 

30 นางสาวสุกัญญา 
 

มีสกุลทอง เจ้าหน้าท่ีบันทึกข้อมูลและผู้ประสานงาน 
วิทยาลัยประชากรศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

31 นายสิทธิพัฒน์   
 

ปรีดาวรรณ เจ้าหน้าท่ีอาวุโส สํานักอธิการบดี  
สถาบันการจัดการปัญญาภิวัฒน์ 

32 นางภัทรพิมพ์  
 

ทองว่ัน นิสิตปริญญาเอก วิทยาลัยประชากรศาสตร์ 
จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

33 นายวัฒนา  ธรรมลังกา นิสิตปริญญาโท สหสาขาวิชาการพัฒนามนุษย์และ
สังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

34 นายปราติหารย์  มีคุณ นิสิตปริญญาโท สหสาขาวิชาการพัฒนามนุษย์และ
สังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 



 

35 นายณัฎฐ์ศุภณ  ดําช่ืน คณะเศรษฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
36 นางสาวชนลักษณ์ ชัยศรีลักษณ์ คณะเศรษฐศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
37 
 

นางสาวอังคนา  จบศรี นักวิชาการศึกษา  
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

38 
 

นางรณุกาชลี  มาวัฒนพงศ์ กองแผนงานและสารสนเทศ 
กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 

39 นางมลฤดี  ขัธสนธ์ิ นักวิชาการแรงงานชํานาญการ กระทรวงแรงงาน 
40 
 

นางช่อทิพย์  พุ่มพวง นักวิชาการแรงงานปฏิบัติการ 
กระทรวงแรงงาน 

41 นายมารุต  การย์กวินพงศ์ ประชาชนท่ัวไป 
42 อ.ดร.ชฎาธาร  โอษธีศ วิทยาลัยประชากรศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
43 นางสาวณัฐปรี  จารุนิภาค ผู้ช่วยนักวิจัย  

วิทยาลัยประชากรศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
44 
 

นายธนกร  ทําอ่ินแก้ว นักวิชาการพัฒนาฝีมือแรงงานปฏิบัติการ  
กองแผนงานและสารสนเทศ กรมพัฒนาฝึมือแรงงาน  

45 คุณณัฐภัสสร  กรอกกลาง สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
46 คุณพัชยา  เลาสุทแสง นักวิชาการสถิติชํานาญการ 
47 นางวรรณา  ตับเพียว ครูชํานาญการพิเศษ 
48 นางสาวเบญญาภา  บุญล้ํา ครู คศ. 1 วิทยาลัยอาชีวศึกษาเสาวภา 
49 
 

นางสาวนิภาพร  ปานเพชร เจ้าหน้าท่ีวิเคราะห์นโยบายและแผน 
สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน 

50 รศ.ดร.วิราภรณ์  โพธิศิริ วิทยาลัยประชากรศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
51 นายดํารง  พรพัฒนนางกูร บริษัท ดี. ที. เอส. โปรดิวซ์ จํากัด 
52 คุณโสมวลี  นิวัฒน์ ประชาชนทั่วไป 
53 นางสาววฒนพร  ศรีจันทร์ นักวิชาการแรงงานชํานาญการ 

สํานักงานแรงงานจังหวัดปทุมธานี 
54 นายพลัฏฐ์ อําไพ สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
55 คุณกาญจนา  หามิรัตน์ นักวิชาการศึกษาชํานาญการ 

สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 
56 ผศ.ดร.ชญานิศวร์  โคโนะ คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยศรีนครินทร์วิโรฒ 
57 คุณปวิตรา  กรีธาธร นิสิตปริญญาโท จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
58 คุณธนารัตน์  อุดมวรรณาเขตร นิสิตปริญญาโท จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 



 

59 คุณวราพัชร  จันทร์เส้ง นิสิตปริญญาโท จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
60 คุณบุศริน  บางแก้ว นักวิจัย วิทยาลัยประชากรศาสตร์ จุฬาลงกรณ์

มหาวิทยาลัย 
61 ผศ.ดร.รัตติยา  ภูละออ วิทยาลัยประชากรศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

ภาคผนวก ญ 
สรุปการประชุมเพ่ือนําเสนอผลการศึกษาและรับฟังความเห็น 

 

 สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ภายใต้การสนับสนุนของสํานักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน ได้จัดประชุมเพ่ือนําเสนอผลการศึกษาและรับฟังความคิดเห็นจากผู้ทรงคุณวุฒิ และผู้มีส่วน
เกี่ยวข้องจากภาคส่วนต่าง ๆ เม่ือวันท่ี 29 พฤษภาคม 2562 ณ ห้องประชุม จุมภฏ-พันธ์ทิพย์ ช้ัน 4 อาคาร
ประชาธิปก รําไพพรรณี จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย โดยมีผู้เข้าร่วมการประชุมท้ังสิ้น 61 ท่าน ครอบคลุม
ผู้ทรงคุณวุฒิท้ังจากภาครัฐ ภาควิชาการ ภาคประชาสังคม รวมถึงนิสิตนักศึกษา และผู้สนใจท่ัวไป ท้ังน้ี 
หลังจากท่ีคณะผู้ วิจัยได้นําเสนอผลการศึกษาแล้ว สามารถสรุปความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของ
ผู้ทรงคุณวุฒิต่อผลการศึกษาได้ ดังน้ี  

 

ดร.ธนิต โสรัตน์  

รองประสภาท่ีปรึกษาเพ่ือพัฒนาแรงงานแห่งชาติ ชุดท่ี 18 และ ประธาน เครือ บริษัท วี-เซิร์ฟ โลจิสติกส์ 

 

 ควรให้ภาพของทักษะในอนาคตท่ีเปล่ียนแปลงให้ชัดเจน และจัดทําข้อเสนอแนะท่ีลงลึก
เรื่องกฎหมายท่ีเช่ือมโยงกับผลการศึกษา และระบุหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง 

 การศึกษาครั้งน้ีมีประโยชน์ จะทําให้มองเห็นภาพของการเปลี่ยนแปลงของตลาดแรงงานของ
วัยแรงงานตอนต้น โดยเฉพาะอาชีพในอนาคต อยากให้มองไปในทศวรรษหน้า เพราะว่าอีกสัก 2 ปี พอไป
เปิดอ่านมันก็ล้าสมัยแล้ว อยากให้มองอย่างน้อย 5 ปีข้ึนไปหรือ 10 ปีข้ึนไป ถึงจะทําให้รัฐบาลหรือภาครัฐ
รวมถึงภาคเอกชน นําผลการศึกษาตรงน้ีมาวางเป็นกรอบ โดยลงลึกไปว่าทักษะการเรียนการสอนท่ีต้อง
สอดคล้องกับตลาดแรงงานจะต้องมีอะไรบ้าง ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงของแรงงานวัยตอนต้นท่ีบอกมาว่า
พฤติกรรมอะไรก็ไม่เหมือนเดิม เน่ืองจากเทคโนโลยีท่ีเปลี่ยนแปลงไป กฎหมายท่ีจะเช่ือมโยงก็ตามไม่ทัน 
ดังน้ัน อยากให้เสนออย่างชัดเจนว่ากฎหมายท้ังกฎหมายแรงงานหรือกฎเกณฑ์ท่ีเกี่ยวข้อง จะต้อง
เปล่ียนแปลงเพ่ือรองรับอะไรบ้าง ท้ังน้ี คณะผู้วิจัย ต้องแสดงให้เห็นถึงทิศทางหรือภาพของแรงงานใน
อนาคตให้ได้ว่าจะเป็นอย่างไร นอกจากน้ี จําเป็นต้องเช่ือมโยงข้อมูลท่ีศึกษากับการจัดทําข้อเสนอเพ่ือ
ขับเคล่ือนในเชิงนโยบายของภาครัฐให้มีความสอดคล้องกัน 

 สําหรับเรื่องการแบ่งกลุ่มวัยแรงงานตอนต้นตามกลุ่มอายุ ข้อเสนอแนะในเรื่องของกลุ่มกําลัง
แรงงานท่ีจะเข้าสู่ตลาดแรงงาน ส่วนตัวเห็นว่าดีท่ีแบ่งออกมาเป็น 3 กลุ่ม คือพวกกลุ่มการศึกษาตอนต้น 
กลุ่มท่ีกําลังจะจบการศึกษา และกลุ่มท่ีจบการศึกษาและพร้อมทํางาน แต่ต้องทําข้อเสนอให้ชัดเจนว่ามี



 

หน่วยงานใดท่ีเกี่ยวข้องบ้างในแต่ละกลุ่ม และข้ันตอน ต้องมีเจ้าภาพ ดังน้ัน ต้องเป็นกระทรวงแรงงานท่ี
ควรจะเป็นผู้นํา อาจจะออกแบบเป็นคณะกรรมการนโยบายแรงงานแห่งชาติ หรืออาจจัดทําในรูปแบบ 
Platform ตามที่คณะวิจัยนําเสนอ เพ่ือดึงทุกภาคส่วนท่ีเกี่ยวข้องมาร่วมกันกําหนดทิศทาง โดยเฉพาะภาค
การศึกษาเป็นหัวใจจริงๆ ของแรงงานวัยตอนต้น ถ้าไม่เช่ือมกับภาคการศึกษามันไม่ประสบความสําเร็จเลย 

 

นายพงศา แสนใจงาม  

กรรมการสภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย 

 

 การสุ่มตัวอย่าง และการกําหนดขนาดตัวอย่างของแต่ละพ้ืนท่ีอาจส่งผลต่อผลการศึกษาท่ี
ไม่ครอบคลุม 

 ขอขอบคุณท่ีจัดให้มีการประชุมนําเสนอผลการศึกษาน้ี ซ่ึงได้ความรู้เพ่ิมข้ึนมาก ได้เห็น
รายละเอียดของการสํารวจน้ีค่อนข้างจะชัดเจน และสามารถนําไปใช้ต่อยอดได้ในบางรายการ จะขอพูดใน
ความเห็นส่วนตัวเรื่องของการสุ่มตัวอย่าง คิดว่าจํานวนสุ่มตัวอย่างในแต่ละภาคมันน้อยไป ในภาคหน่ึง            
มีจังหวัดหน่ึงไม่สะท้อนจะเห็นได้จากว่าจํานวนของผู้มีถูกสัมภาษณ์อยู่ในปริญญาตรีถึงร้อยละ 46 เพราะ
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือไปสํารวจท่ีขอนแก่น คือเป็นจังหวัดขนาดใหญ่ เม่ือเป็นจังหวัดใหญ่ก็แน่นอน
แรงงานก็ต้องมาจากกลุ่มของปริญญาตรี ทีน้ีอย่างภาคตะวันออก ชลบุรีกลุ่มตัวอย่างมีแค่ 70 กว่า แต่ท่าน
ทราบไหมครับว่าภาคตะวันออกมีกลุ่มแรงงานมหาศาลเลยนะครับ ในจังหวัดชลบุรี ระยอง แค่สองจังหวัดน้ี
ก็มหาศาลแล้ว เพรามีท้ังภาคการผลิตและภาคท่องเท่ียว เกือบๆจะเท่ากรุงเทพฯ แต่กรุงเทพฯ                   
มีกลุ่มตัวอย่างเกือบ ๆ จะ 700 กว่า กลุ่มใหญ่ ๆ เพราะฉะน้ันคิดว่าน่าจะมีสัก 400 ถึง 500 ตัวอย่าง                
ด้วยซํ้าไปสําหรับภาคตะวันออก เลยคิดว่ามันอาจจะมีการเพ้ียน เพราะว่าภาพรวมเป็นแบบน้ีมันก็                 
ไม่สะท้อนในภาพอ่ืน 

 

 (อาจารย์ธนานนท์ บัวทอง คณะผู้วิจัย ตอบคําถามเร่ืองการสุ่มตัวอย่าง) 

 สําหรับข้อจํากัดของงานวิจัยในการกําหนดขนาดของตัวอย่างท่ีสามารถทําได้ ด้วยงบประมาณ
ท่ีเรามี เริ่มต้นคํานวณขนาดตัวอย่างจากต้นทุนต่อหน่วยในการเก็บแบบสอบถามของเรา แล้วก็คํานวณ
ข้ึนมาจากงบประมาณที่เรามีอยู่ แล้วก็ใช้สถิติเข้าช่วย โดยปกติเราใช้ต้นทุนต่อหน่วยในการเก็บข้อมูล
ภาคสนามประมาณ 450-500 บาทต่อ 1 ตัวอย่าง จากงบประมาณท่ีมีจึงสามารถกําหนดขนาดตัวอย่างได้
อย่างน้อย 1,800 ตัวอย่างส่วนเรื่องการกระจายตัวตามพ้ืนท่ี เราวางแผนเริ่มต้นจากการใช้ภูมิภาคเป็น              
ตัวแทนท่ีใช้ให้ครบทุกภูมิภาค แล้วก็ใช้สูตร PPS หรือ Proportion to size โดยใช้ฐานข้อมูลประชากรจาก



 

ข้อมูลร้อยละ 20 ของสํามโนประชากร พ.ศ. 2553 ซ่ึงมี จํานวนท้ังหมดประมาณ 9 ล้านกว่าคน แล้วก็ดู 
การกระจายไปตามภาค ส่วนตัวช้ีวัดในแต่ละภูมิภาคหลักๆท่ีเราเลือกคือ เลือกท่ีท่ีมีการพัฒนาสูงอาจจะมี
แรงงานไปตกค้างอยู่ท่ีน้ันเยอะรวม ๆ กันอยู่ เลือกพ้ืนท่ีท่ีมีสถานศึกษาเพราะจะได้พูดถึงการ Transition 
จากโรงเรียนไปยังพ้ืนท่ีทํางานได้ เราเลือกท่ีๆ มีสถานศึกษาระดับอุดมศึกษา แล้วก็ดูเครือข่ายเป็นตัวแปร
สําคัญในการเลือกเหมือนกัน เพราะเราต้องทําในเวลาค่อยข้างจํากัด เราก็เลือกพ้ืนท่ีท่ีมีเครือข่ายจาก
กระทรวงแรงงานท่ีเข้มแข็ง มีอาสาสมัครแรงงานที่เข้มแข็งเป็นเกณฑ์ประกอบในการเลือก หลังจากน้ัน            
ดูว่าด้วยระยะเวลาที่เรามี ทรัพยากรท่ีเรามี ภาคอีสานมันใหญ่เราก็เลยเลือกท่ีจะทําเป็นสองจังหวัด 
แบ่งเป็นสองพ้ืนท่ีเพ่ือท่ีจะได้เก็บข้อมูลได้ภายในเวลา ส่วนกรุงเทพมหานครและปริมณฑล เน่ืองจากพ้ืนท่ี
มันใหญ่เราก็เลยเลือกพ้ืนท่ีให้มันเยอะข้ึนเป็นสามจังหวัด อย่างไรก็ดี จากประสบการณ์ เราเริ่มต้นจาก
ไอเดียว่า เราจะเก็บชุมชนละ 50 ให้ได้เราพบว่ามันได้แค่ 10–15 คน ไม่มากกว่าในแต่ละชุมชนครับมันเก็บ
ไม่ได้แม้ว่าเราจะพยายามใช้วิธีการเก็บพ้ืนท่ีก่อนไปรู้จักทําความรู้จักไปขอให้เขาประกาศขอคนในพื้นท่ี 
ขอให้เขาช่วยนัดอะไรก็ตามยังได้ประมาณ 15 คนต่อ 1 ชุมชนอยู่ และเราเลือกในพื้นท่ีท่ีค่อนข้างเป็นพ้ืนท่ี
เมืองมันจึงสะท้อนว่าการศึกษามันค่อนข้างสูงอันน้ีจริง เพราะเราสนใจว่าจะมีคนติดค้างในระบบการศึกษา
สูง เราจึงเลือกตัวอย่างในกลุ่มน้ีมาก ถ้าเราเลือกชุมชนท่ีเป็นชนบทเราจะเจอครอบครัวท่ีเป็น Skip 
generation เป็นส่วนใหญ่จะกลายเป็นเด็กมากกว่า เราก็เลยเลือกท่ีชุมชนค่อนข้างเป็นเมืองใหญ่ท่ี
กลุ่มเป้าหมายของเราอาศัยอยู่จริง เพ่ือความสะดวกในการเก็บข้อมูลและสอดคล้องกับการกระจายตัวของ
กลุ่มวัยแรงงานตอนต้นท่ีแท้จริงมากท่ีสุด 

 คําอธิบายน้ีเราใส่ไว้ในส่วนของระเบียบวิธีวิจัยซ่ึงไม่ได้อธิบายโดยละเอียดในการนําเสนอ             
ผลการศึกษาน้ี สําหรับข้อกังวลเรื่องผลการศึกษาจะเบ้หรือไม่ เราก็มีการเอาตัวเลขอัตราการว่างงาน 
สัดส่วนของ NEETs จากผลการศึกษาไปเทียบกับข้อมูลที่ใหญ่กว่าน้ีอย่างเช่น Labour force survey ของ
สํานักงานสถิติแห่งชาติ ก็พบว่าสัดส่วนก็ใกล้เคียงกัน ไม่ได้ต่างกันมาก เป็นสิ่งท่ีเราพยายามจะรีเช็คข้อมูล
เพ่ือไม่ให้เกิดการเบ้ของข้อมูลเกินไป 

 

 ควรนําเสนอภาพการเปลี่ยนแปลงจากเทคโนโลยีดิจิทัลและผลกระทบต่อตลาดแรงงาน 
รวมถึงความตระหนักและการปรับตัวของวัยแรงงานตอนต้นให้มากข้ึน 

 ความเห็นต่อผลการศึกษาอีกประการ คือ ยังไม่เห็นคําถามท่ีเกี่ยวกับ Technology 
Disruptive ของ digital น่าจะมีคําถามอย่างเช่นว่า ทางกลุ่มเป้าหมาย คุณได้มีการเตรียมความพร้อมใน
การเข้าสู่ยุค digital น้ีแล้วหรือยัง มีการตระหนักในเร่ืองน้ีมากน้อยแค่ไหน แล้วก็จะมีการปรับตัวอย่างไร 
เพราะว่ากลุ่มน้ีเป็นกลุ่มวัยแรงงานตอนต้นประมาณ 20 กว่าๆ ถึง 35 ปี เพราะฉะน้ันน้ีคือ กลุ่มท่ีสําคัญท่ี
เขาจะต้องเข้าไปทํางานในภาคธุรกิจที่ตอนน้ีกําลังปรับเปลี่ยนกันอย่างมากในเรื่องของ digital ไม่ว่าจะ HR 
การเงิน การตลาด หรือแม้กระท่ังฝ่ายการผลิตเองก็ตาม เขาเองจะต้องมี skill ในด้านน้ี อีกประการหน่ึงคือ 



 

ไม่แน่ใจว่าจะเกี่ยวกับเรื่องน้ีคําถามน้ีรึเปล่าก็คือว่าอยากเห็นภาคการศึกษาว่าต้องคุยกับภาคธุรกิจ และภาค
อุสาหกรรมกันอย่างเป็นวาระแห่งชาติเลย คือคุณต้องปรับหลักสูตรให้เข้ากับความต้องการแรงงานใน
ปัจจุบันเสียที เพราะว่ามีการผลิตบัณฑิตสาขาคอมพิวเตอร์ธุรกิจออกมามากท้ังในระดับอาชีวศึกษาและ
อุดมศึกษา คนท่ีจบทางด้านคอมพิวเตอร์ธุรกิจมีมากแต่ภาคธุรกิจไม่ได้ต้องการ เพราะว่าคนไม่ได้จบมา
อย่างท่ีเขาต้องการ เน่ืองจากเทคโนโลยีมันเปลี่ยนไปมาก มีนวัตกรรมใหม่ ๆ เข้ามา ภาคการผลิตเอง หรือ
ภาคธุรกิจโลจิสติกส์ก็ไปไกลแล้ว แต่เรายังสอนกันแบบพ้ืนฐานอยู่ ส่วนในภาคการผลิตเอง เช่น โรงงานผลิต
ปลากระป๋อง เขาไม่ได้ต้องการแรงงานมาบรรจุในไลน์การผลิต แต่ต้องมาคุมเคร่ืองจักรในการผลิตท่ีมัน
ทันสมัยมากข้ึน ดังน้ันไม่ใช่ 3.0 แล้ว หลายท่ีโรงงานใหญ่ๆ เขาก็ไปทําในเรื่องของ 4.0 แรงงานในอนาคต
ต้องมีทักษะท่ีจําเป็นเหล่าน้ี จึงต้องการให้ภาคการศึกษามีการปรับหลักสูตรอย่างแท้จริง ส่วนสภา
อุตสาหกรรมก็มีการปรับอยู่แล้วแต่เห็นว่ายังไม่ผ่านคณะรัฐมนตรี 

 ตอนน้ีเรามีปัญหาในเรื่องของการขาดแคลนแรงงานด้าน digital อย่างมาก และไม่มีท่ีไหนจะ
หาให้เราได้ ซ่ึงตอนน้ีเราให้เงินสนับสนุนในบางส่วน ให้เงินระยะสั้น ระยะกลาง ในส่วนของสถาบันคุณวุฒิ
วิชาชีพเอง ก็ให้ความสําคัญในด้านน้ีโดยกําลังสร้างหลักสูตรสั้นกับกลางในตรงน้ีด้วย ซ่ึงอยากให้มีการทํา
หลักสูตรระยะสั้น ระยะกลาง แต่ไม่ใช่ว่าแค่ให้เขาไป Upskill หรือ Reskill นายจ้างจะต้องมีสิทธิประโยชน์
ให้เขาด้วย เช่นว่ามีการปรับเงินเดือน สําหรับเร่ืองคุณวุฒิวิชาชีพ ก็อยากให้รัฐบาลผลักดันสถาบันคุณวุฒิ
วิชาชีพ หลักสูตรท่ีเราทําค่อนข้างจะมีการเป็นการนําเอาภาคธุรกิจทางด้านแต่ละสาขามารวมกัน มีการ
เรียน มีการ training มีการสอบค่อนข้างท่ีจะมีความเข้มข้น เพราะฉะน้ันคนท่ีจะจบทางด้านน้ีเขาก็อาจจะ
เรียนแค่ 3 เดือนหรือ 6 เดือน แต่ม่ันใจว่าเขาจะมีความรู้ค่อนข้างแน่นในภาคธุรกิจท่ีจะเอาไปทํางานได้ 

  

 (ดร.มนทกานต์ ฉิมมามี คณะผู้วิจัย ตอบคําถามเรื่องผลกระทบจาก Technology 
Disruptive และทักษะในอนาคต) 

 เรื่องของคําถาม Disruptive digital กับการเตรียมความพร้อมของตัวแรงงานเอง คือด้วย
ข้อจํากัดของเคร่ืองมือ SWTS น้ี ไม่ได้มีคําถามตรงน้ีเพราะต้องใช้คําถาม standard ท่ีจะใช้ได้กับ                
ทุกประเทศ เพ่ือนําเสนอ status ของแรงงาน ณ ขณะน้ัน ดังน้ันคําถามเกี่ยวกับการรับมือหรือปรับตัวก็จะ
ไม่มี แต่ว่าเราได้จัดเก็บข้อมูลด้วยการสนทนากลุ่มกับเด็ก รวมถึงสัมภาษณ์เชิงลึกกับเด็กแล้วก็พบเหมือนกัน 
(โชว์ presentation ส่วนท่ีไม่ได้นําเสนอ) น้ีเป็นส่วนท่ีเราไม่ได้นําเสนอในวันน้ี ตัดออกเน่ืองจากกลัวเวลา
จะล่วงเลยไป คือเรามีการสรุปสถาการณ์การเปลี่ยนแปลงบริบทในตลาดแรงงานโดยเฉพาะการเข้ามา
กระแทกของเทคโนโลยี การเปลี่ยนแปลงเทคโนโยลีการผลิตต่างๆ AI ทักษะท่ีนายจ้างหรือสถาน
ประกอบการต้องการ ซ่ึงมันจะสวนทางกับสิ่งท่ีเด็กตอบไว้ในข้อมูลเชิงปริมาณ หลักๆ ก็มีแบ่งเป็น Hard 
skill และ Soft skill ซ่ึง Hard skill ท่ีสําคัญคือ Niche Skill ทักษะเฉพาะตําแหน่ง ซ่ึงจริงๆเอาไปปรับใช้ได้
ทุกตําแหน่ง แล้วก็ Multi skill หรือทักษะท่ีหลากหลายอีกอันหน่ึงคือ Soft skill อย่างที่กลับไปตอนต้นว่า



 

เน่ืองจากเทคโนโลยีทดแทนไม่ได้ทุกอย่าง ดังน้ันสิ่งท่ีนายจ้างต้องการมากท่ีสุดคือ Soft skill จากวัยแรงงาน
ตอนต้น อย่างแรกเร่ืองของ passion อันน้ีสําคัญ ต่อมาคือ empathy ความเห็นอกเห็นใจในท่ีทํางานเพ่ือ
ไม่ได้เกิดความขัดแย้ง แล้วก็ความอดทนการมีวุฒิภาวะในการทํางานเป็นสิ่งท่ีต้องการมาโดยตลอดต่อเน่ือง
และยังคงต้องคงอยู่เพราะน้ีเป็น Soft skill ท่ีสําคัญอีกอย่างหน่ึงในการทํางานนะคะจริง ๆ ของทุกช่วงวัย 
แล้วก็ความสามารถในการปรับตัวกับเทคโนโลยี และความสามารถในการแก้ไขปัญหาของการเข้ามาของ
เทคโนโลยีนะคะอันน้ีเป็นสิ่งท่ีสะท้อนท้ังจากวง Focus group ของนายจ้างและของเด็กเองนะคะน้ีก็
นําเสนอไว้  

 

 เสนอให้มีการจัดเก็บข้อมูลอุปสงค์อุปทานแรงงานร่วมกันระหว่างภาครัฐและเอกชน 

 ตอนน้ีเรายังไม่มีตัวเลขท่ีแท้จริงในความต้องการแรงงาน ภาคเอกชนก็มีปัญหาในการไปหา
ตัวเลขพวกน้ี ภาครัฐไปเก็บข้อมูลเองก็มีปัญหาในการเข้าถึงกลุ่มเป้าหมาย โยเฉพาะภาคอุตสาหกรรมท่ีมี
โรงงานขนาดใหญ่หลายพันคน อยากให้กระทรวงแรงงาน ภาคการศึกษา รวมถึงภาคเอกชนช่วยกันผลักดัน
ให้มันเกิดวาระแห่งชาติในเรื่องการสํารวจท้ัง demand และ supply อย่างจริงจังแล้วก็ทําเป็น Labor Big 
data ท่ีทุกกลุ่มสามารถนําไปใช้ได้ ต้อง Sharing data กัน ไม่เช่นน้ันต่างคนต่างมีตัวเลขท่ีไม่ตรงกัน 
ยกตัวอย่างเช่น เพ่ิงเซ็นต์ MOU กับ Job Top Gun ไปเพราะเรารู้ตัวเองว่าเราไม่มีศักยภาพพอท่ีเราจะหา
แรงงานได้อย่างดี ตอนน้ีจากเดิมท่ีเราให้สภาอุสาหกรรมเปิดตําแหน่งงานเองผ่าน HTI Job คือบริษัทของ
เราเอง เราก็จับมือกับ Job Top Gun ซ่ึงมี Platform ท่ีใหญ่กว่า มีบุคลากรกว่าร้อยคน และท่ีสําคัญเขามี
ฐานอยู่ 5 ล้านคน 

 

  (ดร.มนทกานต์ ฉิมมามี คณะผู้วิจัย ตอบคําถามเรื่องการจัดเก็บข้อมูล Demand และ 
Supply ของแรงงาน) 

  ดีใจท่ีมีการริเริ่มที่เอกชนอยากจะให้เก็บ Labor big Data หรือความต้องการแรงงานซึ่ง
กระทรวงทํามาตลอด เรียกตัวย่อว่า PMANP ทําโดยสํานักปลัดกระทรวงแรงงาน ซ่ึง PMANP มีปัญหา
ตรงท่ีมีการเก็บของแต่ละจังหวัดไม่เหมือนกัน ไม่ได้ใช้สํานักงานสถิติท้ังหมด บางทีจ้างบริษัทอิสระก็                  
มีใช้เครือข่ายก็มี ใช้ผ่านสถาบันการศึกษาก็มีด้วยรูปแบบหลากหลายท่ีไม่เป็นมาตรฐานเดียวกัน ไม่มี              
ความน่าเช่ือถือของข้อมูลก็แน่นอนตามน้ั นถ้ามีความริเร่ิมจากทางสภาอุตสาหกรรมท่ีอยากจะร่วมมือกับ
กระทรวงศึกษาธิการ ท่ีจะเก็บ demand และ supply ก็เป็นสิ่งท่ีน่าจะเป็นความริเริ่มท่ีดี เพราะน่ีคือ           
เป็นความต้องการของภาคเอกชนเอง  

 



 

รศ.ดร.วิราภรณ์ โพธิศิริ  
วิทยาลัยประชากรศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
  
 ข้อเสนอต่อการเช็คข้อมูลเพ่ือเพ่ิมความน่าเช่ือถือของข้อมูลจากการสุ่มตัวอย่าง 
 อยากเป็นข้อเสนอแนะให้กับทางผู้วิจัยเพ่ือท่ีจะเพ่ิมความน่าเช่ือถือของข้อข้อมูล อาจจะเป็น
ว่ากลุ่มตัวอย่างท่ีเก็บมาอาจลองเอา Demographic profile หรือ Economic  profile บางตัว ไปเทียบ
กับ Survey ล่าสุดเช่น SPC หรือ Survey อะไรก็ได้ท่ีใกล้เคียงกับเวลาเรามากท่ีสุด และดูว่า significance  
หรือไม่  
 

 ผลการ ศึกษา ท่ี น่ าสนใจมากจากง าน น้ี คื อ  Educational Transition ร ะห ว่ า ง 
Generation 

  อันน้ีเป็นคําถามที่ มีความสนใจส่วนตัวคือจริง ๆ สนใจ เรื่อง educational Transition 
ระหว่าง  Generation ลอง  Run มาหลาย  Data พบว่าในประเทศไทยลดลง  ก็คือ  Educational 
persistence การส่งต่อการศึกษาระหว่างรุ่นพ่อแม่กับรุ่นลูก ซ่ึงออกมาในการศึกษาน้ี ก็ดีใจว่าพบว่ากลุ่มท่ี 
20 ถึง 25 มันตํ่ามาก ก็คือลูกมีการศึกษามากกว่าพ่อแม่เยอะมาก เพราะฉะน้ัน มันคอนเฟิร์มสิ่งท่ีตัวเองเจอ
เหมือนกันกับรุ่น ก็คือลูกมีการศึกษามากกว่าพ่อแม่ Generation น้ีมันเป็นแบบน้ัน เพราะมันไม่มี 
Educational persistence แล้ ว มัน ไ ม่ มี  Transition ระห ว่ าง  Generation แล้ ว  แ ต่พอการ เ ข้ าสู่
ตลาดแรงงาน ผู้วิจัยวิเคราะห์ว่าในกลุ่มนึง มีการเข้าสู่แรงงานโดยใช้ Personal Network ของพ่อแม่เพ่ือ
เข้าสู่ตลาดแรงงาน ซ่ึงแปลก เพราะการศึกษาเกิดการส่งผ่าน แต่พอลูกจะกลับเข้าสู่ตลาดแรงงานกลับใช้
เครือข่ายพ่อแม่ เพราะว่าโจทย์ของงานวิจัยครั้งน้ี คือ การเข้าสู่ตลาดแรงงานเลยกลับมาท่ีว่าผู้วิจัยสนใจว่า 
มันยังมีคนกลุ่มหน่ึงท่ียังต้องใช้ Network ของพ่อแม่เพ่ือท่ีจะเข้าสู่งาน แล้วเราก็พบว่าผลการศึกษา           
มันก่อให้เกิดภาวะที่เรียกว่า mismatch แล้วก็นําไปสู่ output per worker ตํ่าลง เป็นเพราะอะไรมัน
เหมือนมันขัดแย้ง คือท่ียกประเด็นน้ีขึ้นมาคือ ผู้วิจัยพูดประมาณว่าควรจะมีการ remove ปัจจัยน้ีให้ได้  
โดย somehow โดยหา organization มันอาจจะไม่รู้ว่าเปอร์เซ็นต์มันเยอะขนาดไหนท่ีเข้าสู่ตลาดแรงงาน
ด้วยวิธีน้ัน พอจะมี data ไหมเพราะว่าตัว Educational Transition มันก็ชัดเจน มันมีหลักฐานเลย คือไม่มี
คําตอบตอนน้ีก็ไม่เป็นไร 

 

 

 

 



 

คุณกาญจนา หามิรัตน์  
นักวิชาการศึกษาชํานาญการ สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษา 
 
 ควรจัดทําข้อเสนอให้ชัดเจนและเช่ือมโยงกันระหว่างปัญหาอุปสรรคและทางออก 
(โดยเฉพาะกฎหมายและมาตรการท่ีเก่ียวข้อง) 
 ผลการวิจัยอันน้ีละเอียดดีในแง่ของข้อมูลในการท่ีจะตอบวัตถุประสงค์ของการวิจัย                
แต่เน่ืองจาก ข้อค้นพบมีหลายประเด็น สามารถเอาไปใช้นอกเหนือจากวัตถุประสงค์ท่ีท่ีเรากําหนดไว้            
ต้ังแต่แรกได้ ซ่ึงผลการศึกษา จะเห็นว่ามีช่วงหน่ึงท่ีได้เอาตัวของอุปสรรคและปัญหาในแต่ละด้าน               
พร้อมกับข้อเสนอแนะท่ีเขียนไว้แต่ท้ังน้ีท้ังน้ันในบางเร่ืองเราจําเป็นต้องหยิบมาไฮไลท์ ยกตัวอย่างเช่น                     
ความไม่ชัดเจนของตัวกฎหมายซึ่งสามารถนํามาใช้ในเป็นข้อเสนอแนะท่ีชัดเจนได้ เช่น ในเรื่องของ
มาตรการของนายจ้างลูกจ้าง ซ่ึงหน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องจะได้ไปเขียนต่อหรืออาจจะส่วนของศึกษาเอง อาจจะ
มีกฎหรือระเบียบของกระทรวงศึกษาธิการบางอันท่ีจําเป็นจะต้องเขียนข้ึนมา โดยเฉพาะในเร่ืองของ             
การพัฒนาระบบทวิภาคี การส่งเสริมให้ผู้เรียนไม่เน้นเรียนเฉพาะในโรงเรียน เป็นต้น  
 
 ควรระบุหน่วยงานท่ีจะรับผิดชอบในแต่ละข้อเสนอแนะให้ชัดเจน เพ่ือให้แต่ละหน่วยงาน
สามารถทํางานต่อได้เลย 

 ข้อเสนอแนะในการกําหนดนโยบายและมาตรการท่ีกําหนดไว้จะเป็น 3 หัวข้อ แบ่งเป็นกลุ่มท่ี
กําลังเข้าสู่ตลาดแรงงาน กลุ่มท่ีอยู่ในช่วงเปลี่ยนผ่าน และกลุ่มท่ีเปลี่ยนผ่านแล้ว เพ่ือการนําไปใช้ท่ีมี
ประโยชน์ได้จริงอยากจะให้เอาผลการวิจัยท่ีมันเกิดข้ึนจริงท่ีเราไปเก็บข้อมูลในแต่ละพ้ืนท่ีมันมีคําตอบจาก 
area based มานําเสนอว่าต่างกันอย่างไร เพราะว่าตรงส่วนน้ีจะเป็นประโยชน์ จากน้ันเราสามารถกําหนด
นโยบาย หรือโครงการเพ่ือท่ีจะตอบสนองผู้เรียนหรือคนในพ้ืนท่ีได้ นอกจากดู area แล้ว อยาก ให้ดู 
Sector ซ่ึง Sector น้ีหมายถึง Sector ท่ีแปลว่าสาขาอาชีพ ดังท่ีภาคเอกชน กล่าวว่าท่องเท่ียว ดูว่าดิจิตอล
อาจจะต้องมีระเบียบหรือข้อจํากัด หรือความต้องการบางอย่างท่ีพิเศษ ถ้าเราเจอในผลการศึกษาเราก็ใส่ 
เข้ามาได้ ส่วน Sector ท่ีหมายถึงระดับการศึกษา เพราะข้อมูลกลุ่มตัวอย่างท่ีเราไปเก็บมาแบ่งระดับ
การศึกษาอยู่แล้ว ซ่ึงผลมันก็ต่างกันเช่นระดับการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน อาชีวะ แล้วก มหาวิทยาลัย มันจะต้องมี
ความแตกต่างกันความต้องการ ข้อจํากัดหรือ Skill ของเขาไม่เหมือนกันมันควรท่ีจะเขียนออกมาด้วย               
ถ้าหากว่างานวิจัยช้ินน้ีเสร็จแล้วน่าจะเผยแพร่ตามช่องทางของมหาวิทยาลัยหรือกระทรวง อยากจะให้ส่งผล
งานวิจัยน้ีอย่างเป็นทางการ ไปยังหน่วยงาน ใน Stakeholder หลักเพ่ือให้เขาได้ไปกําหนดนโยบาย               
อย่างน้อยเพ่ือไปทําแผนงานหรือโครงการ ท่ีมันสอดคล้องกับตรงส่วนน้ี อย่างน้อยกระทรวงศึกษาธิการ 
เช่ือม่ันว่าทุกกรมทํางานล้อกับกระทรวงแรงงานอยู่แล้วจะได้เห็นผลจริงค่ะ 

 



 

นางสาวชุลีกร โชติดี  
นักวิชาการศึกษาชํานาญการ สํานักวิชาการและมาตรฐานการศึกษา  
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
 
 การแนะแนวในโรงเรียนปัจจุบันยังไม่สามารถทํา Career counseling เป็นเพียง career 
guidance ขอให้ระบุข้อเสนอแนะที่ชัดเจนว่าควรปรับระบบการแนะแนวอย่างไร 
 ตามท่ีผู้วิจัยเรื่องของครูแนะแนว จะมีหลายส่วนท้ังในส่วนของตําแหน่งและและการทําหน้าท่ี 
ท่ีน้ีในส่วนของข้อเสนอที่จะเป็นนโยบาย ณ ตอนน้ีคําว่าครูแนะแนวจะเกิดข้ึนในระดับมัธยม แต่จะ             
ไม่เกิดข้ึนในระดับประถม ถ้าอาจารย์ต้องการให้ข้อเสนอแนะต้ังแต่ระดับประถมศึกษา ก็ต้องเขียนให้
ชัดเจนว่าต้องการแบบไหนอย่างไรโดยบทบาทของครูแนะแนว ถ้าเป็นโรงเรียนขนาดใหญ่ สามารถจะอยู่ได้
ด้วยตัวเองโดยไม่ต้องสอนวิชาอ่ืน แต่ถ้าเป็นโรงเรียนขนาดเล็กไม่สามารถจะอยู่ได้แค่ครูแนะแนวอย่างเดียว 
และในส่วนการดําเนินงานคือ ท่ีอาจารย์เขียนว่าจะเป็น Career counseling คิดว่าครูแนะแนวส่วนหน่ึง 
ยังทําไม่ถึง ทําได้แค่ให้ career guidance อยากให้บอกให้ชัดว่าเราจะต้องทําอะไรอย่างไร ในอีกส่วนหน่ึง
คือครูแนะแนวได้ร่วมกับกรมการจัดหางานของสํานักงานจัดหางานจังหวัดอยู่แล้ว มีการประสานงาน           
ท้ังข้อมูลและในส่วนของทรัพยากรบุคคลอะไรต่าง ๆ ตรงน้ีถ้าอาจารย์ต้องการให้เราทําอะไรท่ีแบบ            
ชัดเจนข้ึน ระบุได้หรือไม่ คืองานน้ีไม่ใช่งานครั้งแรกแต่เรากําลังจะต่อยอดงานท่ีเราทําอยู่ก็เลยจะ           
ขอความเข้มข้นมากขึ้น  
  ในส่วนของหลักสูตร ณ ตอนน้ีคิดว่าหลายๆ สถานศึกษามีหลักสูตรท่ีเปิดกว้าง มีรายวิชา
เพ่ิมเติม ท่ีเขาสามารถท่ีจะใส่เป็นเพ่ือการฝึกทักษะอาชีพเด็กลงไปได้ แล้วก็เห็นมีการพูดถึงเรื่องของการให้
เด็กมีความอดทน มีระเบียบวินัยในการทํางานอันน้ีคือการปลูกฝังในหลักสูตรโดยไม่ต้องเขียนหลักสูตร
ขึ้นมาโดยเฉพาะแล้วก็เห็นอาจารย์ มีการใช้คําว่ามีการแย่งนักเรียนระหว่าง อาชีวะกับสามัญ อันน้ี 
กฎระเบียบเกิดข้ึนเพ่ือแก้ปัญหาข้อน้ี ระดับหน่ึงแล้วก็อยากให้อัพเดทข้อมูล ในส่วนท่ีครูแนะแนวทํางาน 
แต่ยังมีปัญหาคือ ค่านิยมของพ่อแม่ซ่ึงเป็นสิ่งท่ีครูต้องใช้กระบวนการให้คําปรึกษาท่ีจะปรึกษาพ่อแม่แต่ก็
ต้องให้เวลาเขาในการปรับตัวปรับใจอยากให้ระบุไปถึงทั้งเด็กท้ังผู้ปกครองหรือว่าสถานศึกษา 

 

 

 

 

 

 



 

ศาสตราจารย์ ดร.พัชราวลัย วงศ์บุญสิน 

วิทยาลัยประชากรศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

 

 งานวิจัยน้ีเป็นงานวิจัยพ้ืนฐานท่ีให้ภาพกว้าง ต้องมีการศึกษาในเชิงรายละเอียดแบบลงลึก 

 สิ่งหน่ึงที่มองจากงานวิจัยน้ีเน่ียต้องบอกว่าขอขอบคุณสํานักงานปลัดกระทรวงแรงงานท่ีให้
การสนับสนุนโครงการวิจัยแบบน้ีนะคะ เพราะว่าเรื่องกําลังแรงงานวัยกําลังแรงงานตอนต้นเป็นวัยท่ี           
ถูกละเลยอย่างมากในการศึกษาถึงตลาดแรงงานในบ้านเรา แล้วก็ค่อนข้างจะเรียกว่าเหมาะกับเวลาท่ีให้
การศึกษาคือเรื่องน้ี การเข้าสู่ตลาดแรงงานการทํางานของวัยแรงงานไหนก็ตาม 2 เรื่องน้ีมันเป็นเรื่องใหญ่ 
ถ้าเป็นไปได้จะต้องมีการศึกษาต่อยอดให้มันลงลึกลงไปให้ชัดเจน เพราะฉะน้ัน การท่ีมองว่าอันน้ีเป็น Basic 
Research ถูกต้องแล้วเพราะยังต้องอาศัยข้อมูลของ ILO ซ่ึงการจะไปหวังผลเลิศอะไรท่ีจะไปตอบโจทย์            
เชิงนโยบายคงเป็นเรื่องท่ีหวังผลเลิศมากไม่ได้ เพราะว่ามันเป็นภาพกว้าง แล้วก็ในแบบสอบถามของ ILO 
มันก็เป็นภาพท่ีกว้างมาก ประโยชน์ของตรงน้ีของมันก็คือ นอกจากมันต่อวัตถุประสงค์แล้ว มันยังสามารถ
ทําให้มองเห็นสถานภาพของประเทศไทยเม่ือไปเปรียบเทียบกับประเทศอ่ืน ๆ ท่ี ILO ได้ทําการวิจัยไว้แล้ว
ภาพน้ีจะเป็นนโยบายออกมาท่ีไม่ใช่แค่นโยบายระดับประเทศแต่ยังเป็นนโยบายระดับ International ว่าใน
วัยกําลังแรงงานรวมตอนต้นของ ILO หรือประเทศท่ีเข้ามามีส่วนร่วมในการตอบแบบสอบถามมาวิจัย
จะต้องมีการปรับยังไงบ้าง  

  อย่างไรก็ตาม ในส่วนของประเทศไทยก็ตาม ข้อเสนอแนะเข้าใจว่านักวิจัยอิงกับตัวผู้ท่ีไป
สอบถามหรือใช้ stakeholder ท่ีไปสอบถาม เพราะฉะน้ัน มันก็จะเป็นตัวท่ีอิงจากเขาเป็นหลัก เพราะฉะน้ัน
เหมือนกับว่าข้อมูลบางส่วนท่ีในแต่ละนักวิจัยท่ีนําเสนอในแต่ละภาคส่วนมันยังไม่สอดรับกันเต็มท่ีนะ                
ถ้าเป็นไปได้อาจจะมีการปรับนิดนึงท่ีเป็นบางส่วนท่ีเป็นไฮไลท์ท่ีของ stakeholder represent ข้ึนมา 
นําเสนอข้ึนมาท่ีว่าจุดน้ีมันคือจุดสําคัญแล้วก็ปรับในวิธีการนําเสนอของในแต่ละ Chapter ให้มันสอดรับกัน
ให้โยงกันมากข้ึนซ่ึงตรงน้ีค่อนข้างจะสอดรับกับ ดร.ธนิต ได้ให้คําแนะนําไว้ อีกส่วนหน่ึงท่ีอยากจะฝากไว้         
ก็คือ ในส่วนของข้อเสนอแนะในเร่ืองของทักษะมันจะเป็นประเด็นใหญ่ของประเทศไทยในส่วนท่ีพูดข้ึนมา
ของปัญหา ปัญหาอุปสรรคท่ี represent ข้ึนมาก็คงต้องปรับในเรื่องของคนท่ีมองกันในเร่ืองของ 
mismatch อะไรบ้างปกติ ก็จะมี Miss ในเรื่องของทักษะ Miss ระหว่างสิ่งท่ี Supply กับ demand ของ
แรงงาน ความคาดหวังที่ถูกต้อง mismatch ในเร่ืองของค่าจ้าง Mismatch ในเรื่องของพ้ืนที่การจ้างงาน 
mismatch ในเร่ืองของลักษณะการจ้างงาน เป็นต้น ซ่ึงถ้าสมมติว่าคือในข้อเสนอแนะเจาะไปท่ี Skill และ
ความม่ันคง work-life balance  

 

 



 

นายเจนวิทย์ ครองตน  
ประธานกรรมการอาชีวศึกษาเขตกรุงเทพมหานคร และผู้อํานวยการวิทยาลัยอาชีวศึกษาธนบุรี 
 
 การแนะแนวอาชีพต้องใช้ครูวิชาชีพท่ีหลากหลายให้คําแนะนําเด็กโดยตรง 
 จากข้อมูลท่ีท่ีนําเสนอบอกว่าปัญหาวุฒิไม่ตรง สาขาไม่ตรงและทักษะไม่ตรงท่ีพูดกันหลายคน
เพราะฉะน้ันถ้าจะแก้ปัญหาตรงน้ีมองว่าต้องร่วมมือกัน และทางผู้ประกอบการ ภาคการศึกษา ภาคราชการ
ด้วยส่วนหน่ึงท่ีเป็นประเด็นโดยเฉพาะสายสามัญ และสายอาชีวะท่ีแย่งกันจริง ๆ ประกอบกับเด็กไม่เข้าใจ
เรื่องอาชีพเลย เด็กมัธยมยังไม่เข้าใจอาชีพ สืบเน่ืองจากเด็ก ปวช.ท่ีเข้ามาบางคนยังไม่มีเป้าหมาย 
เพราะฉะน้ันต้องมาทําความเข้าใจเรื่องอาชีพ เช่น เรื่องอาชีพศิลปกรรมเป็นอย่างไร วิจิตรศิลป์เป็นอย่างไร 
ไอทีเป็นอย่างไรเทคโนโลยีคอมพิวเตอร์ธุรกิจเป็นอย่างไร เพราะฉะน้ันบรรจุครูแนะแนวลงไปไม่ค่อยจะ 
เห็นด้วย ครูแนะแนวเองก็ไม่ได้มีความรู้เรื่องน้ี เขาก็ได้แนะนําการเป็นอยู่ส่วนตัวมากกว่าแต่การแนะแนวท่ี
มีคุณภาพต้องเอาครูวิชาชีพท่ีหลากหลายรวมกลุ่มกันเข้าไปแล้วเด็กจะเข้าใจ เพราะฉะน้ัน ก็อยากเสนอ
นโยบายให้ยกเลิกนโยบายอุดหนุนเรียนฟรีของกระทรวงศึกษาธิการ ถ้ายกเลิกตรงน้ีได้ แล้วนําไปอุดหนุน
เชิงคุณภาพให้กับ สพฐ. เช่ือว่าเด็กจะมาเรียนสายอาชีพมากข้ึน และตรงกับความถนัดและความสนใจท่ี
ชอบมากข้ึน ข้อท่ี 2 ยกเลิกหนังสือเรียนในระดับอาชีวะท่ีต้องเรียนตามแบบมาตรฐาน ถูกกลั่นกรอง           
โดยกรรมการ ซ่ึงมองว่าอาชีวะยึดอย่างน้ันไม่ได้เพราะว่ามันเป็นนวัตกรรม เทคโนโลยีมันเปลี่ยนทุกนาที
และทุกวัน แต่หลักสูตร 5 ปีเปลี่ยนครั้ง ทําให้ตํารามันถูกเขียนไว้เม่ือหลักสูตรออกก็ล้าสมัยไปแล้ว            
มันไม่ทันถ้าครูมัวสอนตามหนังสือ เด็กท่ัวไปไม่ทันและทักษะไม่ตรงตามท่ีผู้ประกอบการต้องการ ถ้ายกเลิก 
2 ข้อน้ีน่ีแล้วก็ไปเพ่ิมในส่วนของสถานประกอบการโดยใช้หลักการหลักทวิภาคี มันต้องร่วมกันจริงหรือไม่
จับกันแบบหลวมๆ แล้วก็เอาเด็กเข้าไปไปฝึกตรงเพราะ เทคโนโลยีมันสูง จะให้จับเทคโนโลยีแพง ๆ บางทีก็
ไม่ให้เด็กจับก็ให้ดูอยู่อย่างน้ัน เพราะฉะน้ันเด็กเข้าไปจึงมีปัญหามันก็ต้องปรับ 
 วิธีการปรับทัศนคติของเด็กและผู้ปกครองท่ีได้ผลอีกแบบ คือ ท่ีมาเองวันน้ีก็คือเห็นช่ือ
สถาบันวิจัยสังคม จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย เคยพูดกับจุฬาฯ ไว้เม่ือเป็น ผอ.ใหม่ ๆ นานมาก ว่าจริง ๆ แล้ว
จุฬาลงกรณ์เป็นท่ีน่าเช่ือถือและเป็นที่ยอมรับของสังคมเพราะฉะน้ันผลงานวิจัยเชิงพัฒนาสังคม จะทําให้
ประชาชนเปลี่ยนทัศนคติหรือปรับทัศนคติได้ เด็กเรียนสายสามัญหรืออาชีวะ ถ้าเกิดเรามีวิจัยแบบน้ีแล้ว
นําเสนอให้มันเป็นเรื่องเป็นราว สืบสานไปยังประชาชนได้ถ่ี ๆ บ่อย ๆ หลาย ๆ มหาวิทยาลัยท่ัวประเทศ
ช่วยกัน เพ่ือว่าผู้ปกครองจะเปล่ียนทัศนคติได้และไม่ต้องใช้งบประมาณมากนัก  
 
 
 
 
 



 

นางนารีรัตน์ ทองประพาฬ  
นายกสมาคมนายจ้างนักบริหารงานร้านอาหาร 
 
 ควรให้ความสําคัญกับงานในภาคอ่ืน ๆ ด้วย โดยเฉพาะภาคบริการท่ีสร้างงานและรายได้
ให้กับวัยแรงงานตอนต้นเช่นกัน 
 ส่วนมากงานวิจัยเกี่ยวกับทางด้านแรงงานของผู้ประกอบการท่ีเข้าไปในระบบอุตสาหกรรม
ประกอบการยานยนต์หรือว่าอุตสาหกรรมท่ัวไป แล้วก็สายอาชีพจะเน้นหนักไปท่ีอุตสาหกรรมมากกว่า             
แต่ไม่ทราบว่านักวิจัย ท้ังหลายได้มองเล็งเห็นเกี่ยวกับอุตสาหกรรมภาคอ่ืนหรือเปล่านอกจาก
ภาคอุตสาหกรรมแรงงานของโรงงาน ตัวเองอยู่ภาคธุรกิจบริการ ยังไม่เห็นวิผลจัยออกมาเลยว่าจะมีใครวิจัย
เก่ียวกับนักศึกษาวัยตอนต้นหรือว่าตอนกลางหรือตอนปลายเอามาเก่ียวข้องกับธุรกิจภาคบริการซ่ึงมี
มากมาย ไม่ใช่ว่าแค่ให้บริการโรงแรม แม่บ้านทําความสะอาด ซ่ึงอันน้ีเป็นสิ่งสําคัญ ไม่ว่าจะเป็นธุรกิจการ
ท่องเที่ยวหรือบริการหาเงินเข้าประเทศมากเพราะพอ ๆ กับอุตสาหกรรมหนัก สามารถสร้างงานสร้างเงินได้
ให้กับเด็กในปัจจุบันกับสมัยก่อนน่าจะมีมากข้ึนอย่างท่ีว่าสายอาชีพท่ีว่า แจ้งข้ึนมาว่าไม่มีความอดทนหรือ
ว่าภาพอาชีพตรงน้ีไม่ตรงกับความต้องการซ่ึงจริงๆ แล้ว เห็นว่ามุ่งเน้นทางด้านอุตสาหกรรมหนักมากกว่า 
แต่ท่ีเราคุยกันว่าเด็กไม่มีความอดทนเพราะว่าไม่มี Skill เขาไม่ได้มุ่งเน้นมาทางด้านบริการเลย ทําอย่างไรให้
ท่ีจะทําให้เขาตามให้ทันเทคโนโลยีใหม่ๆ แม้กระท่ังในงานบริการ เพราะจะมีเทคโนโลยีอะไรใหม่ ๆ ข้ึนมา 
ถ้ามัวแต่มาน่ังกําหนดกรอบของการศึกษาว่าควรจะต้องมีอย่างน้ีออกมาคุณจะต้องทํายังไงเราตามไม่ทันเขา 
ในท่ีสุดประเทศไทยเราก็ล้าสมัยเหมือนเดิม 
 

  (ดร.มนทกานต์ ฉิมมามี คณะผู้วิจัย ตอบคําถามเรื่องเน้ือหารายงานวิจัยท่ีครอบคลุมทุก 
Sector) 

  ขอแจ้งอีกครั้งงานน้ีนําเสนอรวมทุก Sector ไม่ได้เน้น Sector ไหนเป็นพิเศษแต่ว่าข้อเสนอ
อาจจะไปในทางทักษะพวกเน้นใช้แรงงานเข้มข้นหรือต่อไปท่ีจะต้องเจอกับ AI หรือเทคโนโลยีท่ีอยู่ในทักษะ
ของสถานประกอบการประเภทโรงงานอุตสาหกรรม แต่เราไม่ได้ท้ิงงานอื่น เราจะไปเพ่ิมในรายงานแน่นอน
ในเรื่องของคนอ่ืน ๆ ซ่ึงท่ีบอกว่าเด็กโดยเฉพาะเด็กท่ีเรียนไปด้วยทํางานไปด้วยจริง ๆ อยู่ใน Sector บริการ
ท้ังหมด เพราะงานน้ีเป็นงานนอกจากท่ีสร้างรายได้และสร้างประสบการณ์ก่อนเข้าสู่ตลาดแรงงานจริง ๆ 
ด้วยซํ้า ดังน้ันก็เป็นอีกหน่ึงท่ีเราให้ความสําคัญไม่น้อยไปกว่า Sector อ่ืน 
 

 

 

 



 

ภาคผนวก ฎ 
ภาพการประชุมเพ่ือนําเสนอผลการศึกษา 
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