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บทคัดย่อ 
 การศึกษาครั้งนี้ มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาคุณสมบัติของแรงงานที่ส าเร็จการศึกษาจากสถานศึกษา
อาชีวะเอกชนเพ่ือตอบสนองความต้องการภาคอุตสาหกรรม เขตพ้ืนที่ภาคใต้ ประเทศไทย ด้วยวิธีการ
ศึกษาทบทวนวรรณกรรม งานวิจัยที่เกี่ยวข้องและจากการสัมภาษณ์ผู้บริหารจากสถานประกอบการ 
จ านวน 10 แห่ง สถานศึกษาอาชีวะเอกชน จ านวน 10 แห่ง พบว่า สถานประกอบการมีความต้องการผู้ส าเร็จ
การศึกษาวิชาชีพ จ านวนมาก ผู้ส าเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) รองลงมาคือผู้ส าเร็จ
การศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) และต้องการผู้ส าเร็จการศึกษาท่ีมีความรับผิดชอบสูง 
มีการปรับตัวเข้ากับเพื่อนร่วมงานได้ดี รักความก้าวหน้า ท างานหนัก ทุ่มเท อดทน ขยัน มีความสม่ าเสมอ
ในการหมั่นหาความรู้ ความเข้าใจในงาน สถานประกอบการให้ความร่วมมือกับสถานศึกษาในลักษณะการ
รับนักศึกษาเข้าฝึกงาน และสถานประกอบการเกือบทุกแห่งได้มีการก าหนดนโยบายในการพัฒนาบุคลากร
ทุกฝ่ายงานเป็นแผนประจ าปีอย่างเป็นระบบ มีการก าหนดขั้นตอนและวิธีการคัดเลือกบุคคลเข้าท างานไว้
อย่างชัดเจน โดยเฉพาะการสัมภาษณ์เพ่ือพิจารณาแนวคิด ทัศนคติ และสภาพจิตใจ 
ค าส าคัญ: ผู้ส าเร็จการศึกษาวิชาชีพ  ความต้องการของตลาดแรงงาน 
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Abstract 

 The purpose of this study is to determine the quality of private vocational school 
graduates to meet the needs of the industrial enterprises in Thailand’s southern areas 
through the interviews with the 10 private Vocational Schools and 10 industrial 
enterprises and the reviews of related literature and research.  
 Results show that the industrial enterprises are demanding more occupational 
graduates, especially graduates of vocational certificate, followed by the graduates of 
vocational diploma. The ideal graduates are those who are highly responsible and 
adapting well with colleagues. They should also be progressive, hard working, patient, 
industrious, dedicated to work, and persistent in acquire knowledge and understanding in 
the jobs.  
 It was also found that the industrial corporations have collaborated with 
educational institutions in the student Internship programs.  Moreover most enterprises 
have systematically set a policy for personnel development in their annual plans. This 
included the systematic methods and procedures for recruitments, focusing on the 
interviews to determine attitudes and states of mind of the applicants. 
Keywords: vocational school graduates, needs of the workforce 

 
บทน า 

คุณสมบัติของแรงงานที่สถานประกอบการต้องการ โดยทั่วไปจะพิจารณาตามความรู้ความสามารถ
ของแรงงาน ที่ใช้ในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ความรู้พ้ืนฐานในต าแหน่งงานที่ท า การมีทักษะฝีมือแรงงาน 
ความรู้ด้านคอมพิวเตอร์ ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ความขยันและอดทน ความสามารถในการแก้ปัญหา มี
ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ มีความซื่อสัตย์สุจริต มีความสามารถในการคิดวิเคราะห์ และการมีจิตสาธารณะ  
มีทักษะการท างานร่วมกับผู้อ่ืน ความมีระเบียบวินัยในการท างาน และความรู้ด้านคอมพิวเตอร์ แรงงาน
ส่วนใหญ่มีคุณสมบัติดังกล่าวอยู่ในระดับปานกลาง ส าหรับวิชาชีพของผู้ปฏิบัติงานที่สถานประกอบการ
ต้องการ และระบุว่าขาดแคลน ส่วนใหญ่เป็นผู้ปฏิบัติงานโดยใช้ฝีมือในสาขาช่างต่าง ๆ เช่น ช่างด้าน
อิเลคทรอนิค มากที่สุด (ณัฐพงษ์ อ่ิมสมัย, 2557) 

การขาดแคลนแรงงานมาจากภาคการผลิตและภาคบริการซึ่งเป็นการขาดแคลนแรงงานจากความ
ไม่สอดคล้องระหว่างอุปสงค์และอุปทานอันเป็นผลจากระบบการศึกษา,การผลิตแรงงานที่ไม่ตรงกับความ
ต้องการของตลาด (แก้วขวัญ ตั้งติพงศ์กูล, 2555) มีการผลิตบุคลากรที่มีคุณสมบัติไม่สอดคล้องกับความ
ต้องการในสาขาขาดแคลนโดยดูจากจ านวนผู้ว่างงานที่มีสัดส่วนมากกว่าจ านวนที่ขาดแคลนในทุกระดับ
การศึกษาเช่นในปี 2556 ระดับมัธยมตอนปลาย และประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) ว่างงานมากกว่า
จ านวนที่ขาดแคลนถึง 2 เท่า ระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) ว่างงานมากกว่าจ านวนที ่
ขาดแคลน 2.1 เทา่ และระดับปริญญาตรี ว่างงานมากกว่าจ านวนที่ขาดแคลนถึง 3.5 เท่า (ส านักงานสถิติ
แห่งชาติ, 2557) ดังนั้นคุณสมบัติที่สถานศึกษาอาชีวศึกษาภาคใต้จะต้องสร้างหรือผลิตผู้ส าเร็จการ
อาชีวศึกษาโดยจะมุ่งเน้นเข้าสู่ตลาดแรงงานและเป็นเจ้าของกิจการเอง ผู้ส าเร็จอาชีวศึกษายังขาดทักษะ
การท างานจริง จึงไม่สามารถท างานได้ทันที (รัชนี  แก้วเจริญ, 2557) การเริ่มต้นแก้ปัญหาคุณสมบัติของ
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ผู้ส าเร็จการศึกษา  เพื่อให้เป็นแรงงานฝีมือที่มีคุณภาพ  จะต้องเริ่มต้นที่สถานศึกษาอาชีวศึกษาและสถาน
ประกอบการ เพ่ือให้มีข้อมูลคุณสมบัติของแรงงานตรงกัน เพ่ือคุณภาพของผู้ส าเร็จการศึกษาตรงตาม
ความต้องการของตลาดแรงงาน ผู้วิจัยมีความสนใจศึกษา เรื่องคุณสมบัติของแรงงานที่ตอบสนองความ
ต้องการของตลาดแรงงานภาคอุตสาหกรรม  ในเขตพ้ืนที่ภาคใต้ ด้วยการพิจารณาจากความแตกต่างด้าน
ลักษณะทางกายภาพที่เอ้ือต่ออุตสาหกรรม เช่น ภาคเหนือ ส่วนใหญ่ท าอุตสาหกรรมป่าไม้ และเลี้ยงสัตว์ 
ภาคกลาง อุตสาหกรรมการท่องเที่ยว ภาคตะวันออก อุตสาหกรรมการประมงและการท่องเที่ยว ภาค
ตะวันตก อุตสาหกรรมแปรรูปผลไม้ ภาคใต้ อุตสาหกรรมแปรรูปสัตว์น้ า และยางพารา (ดร.กระมล 
ทองธรรมชาติ และคณะ, 2548)      

ดังนั้นผู้วิจัยจึงก าหนดขอบเขตการวิจัยเฉพาะพ้ืนที่ภาคใต้ เพ่ือเป็นข้อมูลในการสรุปหาแนว
ทางการจัดการศึกษาของสถานศึกษาอาชีวศึกษาเอกชนเขตพ้ืนที่ภาคใต้ประเทศไทย  
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

เพ่ือศึกษาคุณสมบัติของแรงงานที่สอดคล้องกับความต้องการ ของตลาดแรงงานภาคอุตสาหกรรม 
ในเขตพ้ืนที่ภาคใต ้ประเทศไทย 
 
แนวคิด ทฤษฎี กรอบแนวคิด 
 จากการทบทวนวรรณกรรมทราบว่าผู้ส าเร็จการศึกษาทุกคนมีความคาดหวังเกี่ยวกับการมีงานท า 
แต่สิ่งส าคัญคือ ต้องมีคุณสมบัติตรงตามต าแหน่งงาน ดังนั้น จึงได้ศึกษาคุณสมบัติของพนักงานที่สถาน
ประกอบการมีความต้องการ สามารถสรุปได้ดังนี้ 
 คุณสมบัติของพนักงานที่เป็นที่ต้องการขององค์กร 
 องค์กรต้องการพนักงานแบบใด มีคุณสมบัติอย่างไร เพ่ือเข้ามาท างานในองค์กรซึ่งสรุปได้ว่า  
(ประคัลภ์ ปัณฑพลังกูร, 2556) 
 1. มีความรับผิดชอบสูง มีทักษะในการท างาน แต่ถ้าองค์กรส่วนใหญ่ต้องการพนักงานที่มีความ
รับผิดชอบสูง มีความพยายามที่จะท างานนั้นให้ส าเร็จ รวมทั้งสามารถเข้ามาช่วยให้องค์กรไปสู่เป้าหมายที่
ก าหนดไว้ 
 2. ปรับตัวเข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้อย่างดี เนื่องจากปัจจุบันสถานการณ์ต่าง ๆ ภายนอก
บริษัท รวมทั้งเทคโนโลยี และความเจริญต่าง ๆ เกิดข้ึนมากมาย ท าให้องค์กรต้องการพนักงานที่ปรับตัวให้
เข้ากับสถานการณ์ต่าง ๆ ได้เป็นอย่างดี  
 3. มีความคิดสร้างสรรค์ใหม่ ๆ องค์กรปัจจุบันต้องอยู่ภายใต้การแข่งขันที่สูงมาก ต่างฝ่ายต่างก็
พยายามชิงความได้เปรียบในธุรกิจ โดยการคิดอะไรใหม่ ๆ ออกมาสู่ตลาดอยู่เสมอ  
 4. สื่อความได้ดี เทคโนโลยีท าให้คนเราสามารถติดต่อถึงกันได้อย่างไร้พรมแดน แต่ในการท างาน
ให้ประสบความส าเร็จได้นั้น จะต้องสื่อความกับคนอ่ืนรู้เรื่อง จะต้องมีทักษะในการสร้างมนุษย์สัมพันธ์กับ
คนรอบข้าง  
 5. มีใจรักท่ีจะท างานและต้องการประสบความส าเร็จ องค์กรส่วนใหญ่ต้องการพนักงานที่มีความ
รักทีจ่ะท างาน รักที่จะประสบความส าเร็จในหน้าที่การงาน  
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 คุณสมบัติ 5 ประการข้างต้นเป็นเพียงส่วนหนึ่ง ซึ่งเป็นส่วนใหญ่ที่องค์กรต้องการพนักงานแบบนี้ 
นอกจากองค์กรแล้ว ตัวพนักงานเอง ถ้าได้เห็นและเข้าใจว่าองค์กรต้องการพนักงานแบบใดผู้ส าเร็จ
การศึกษาก็สามารถท่ีจะพัฒนาตนเองให้เป็นที่ต้องการขององค์กรได้  
 คุณสมบัติของแรงงานไทยในยุคเศรษฐกิจและสังคมดิจิตอล โอกาสของแรงงานต้องมีความรู้
ความสามารถและทักษะด้านคอมพิวเตอร์หรือการใช้งานเทคโนโลยีดิจิตอลต่าง ๆ ทักษะด้านภาษา 
ต่างประเทศ ทักษะการคิดวิเคราะห์  (ยงยุทธ แฉล้มวงษ์, 2558) 
 Jobthai (2558) ได้น าเสนอบทความ เรื่อง 10 คุณสมบัติของพนักงานที่ดี เพ่ือให้พนักงานเป็น
คนที่มีคุณภาพและความสามารถสร้างคุณค่าแก่หน้าที่การงาน อันจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กร ดังนี้ 
 1. ความทะเยอทะยาน ฝึกฝนพัฒนาตัวเองอยู่เสมอเพ่ือก้าวไปสู่ความส าเร็จ 
 2. มีอิสระ พนักงานที่มีอิสระในการท างานจะท าให้พวกเขาสามารถสร้างงานออกมาเสร็จสมบูรณ์  
 3. การถ่อมตน ต้องรู้จักถ่อมตนถึงจะอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้ 
 4. ความหลงใหล เกิดแรงจูงใจให้ท างานออกมาได้ดีแน่นอน 
 5. ความมั่นใจ ท าให้สามารถสร้างสรรค์งานออกมาได้ดี 
 6. ซื่อสัตย์ ต้องเริ่มมาจากพนักงานมีความรู้สึกดีต่อองค์กร 
 7. มีความคิดสร้างสรรค์  
 8. ความน่าเชื่อถือ ท าให้การท างานร่วมกันง่ายยิ่งขึ้น 
 9. ความกระตือรือร้น  
 10. มองโลกในแง่ดี ช่วยพัฒนาความสัมพันธ์ภายในองค์กรให้เป็นไปอย่างดีด้วย 
 การพัฒนาฝีมือแรงงานในสถานประกอบการ 
 สถานประกอบกิจการจะต้องด าเนินการโดยมีส่วนร่วมในการพัฒนาฝีมือแรงงานมาก  เพ่ือให้
แรงงานได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง และเพ่ือให้สถานประกอบการได้มีการด าเนินการครบถ้วน  การ
จัดตั้งกองทุนพัฒนาฝีมือแรงงาน และส่งเสริมในเรื่องมาตรฐานฝีมือแรงงาน การฝึกยกระดับฝีมือแรงงาน  
เพ่ือให้ลูกจ้างได้มีความรู้ ความสามารถ และทักษะฝีมือในสาขาอาชีพนั้นสูงขึ้น  (พระราชบัญญัติส่งเสริม
การพัฒนาฝีมือแรงงาน พ.ศ. 2545) 
 ความต้องการในคุณสมบัติวิชาชีพชั้นสูงเพ่ือการพัฒนาอย่างต่อเนื่องมักจะจินตนาการว่าเป็นวงจร
การพัฒนาผู้รับจ้างหรือรูปแบบของการพัฒนาที่ไม่ซ้ ากัน(A.Wikinson, 2007, pp 200-233; A.weinert, 
1998) ซึ่งสามารถสรุปรูปแบบการพัฒนาประกอบด้วย 7 ขั้นตอนดังนี้ 
 1. การวิเคราะห์ความสามารถท่ีเหมาะสม  
 2. การประเมินความสามารถที่มีอยู่  
 3. ความต้องการเพื่อการรับรอง  
 4. การเลือกข้อเสนอการฝึกอบรม  
 5. การมสี่วนร่วมในการฝึกอบรม เพ่ือการประเมินผล 
 6. การใช้ประโยชน์จากความรู้ที่ได้ในงาน  
 7. การประเมินความส าเร็จของการฝึกอบรม และการประเมินความสามารถ 
 ความส าเร็จจากการศึกษาในสถาบันยังไม่พอแต่ต้องรวมถึงการฝึกอบรมด้วยขั้นตอนของ 
การวางแผนและการเลือกข้อเสนอการฝึกอบรมส าคัญเท่ากับความรู้ที่เหมาะสมและทักษะในการปฏิบัติงานที่
เกิดขึ้นจริง เพราะการพัฒนาทุนมนุษย์เพ่ือผลิตภาพ ซึ่งเป็นองค์ประกอบหลักของ โมเดลใหม่ในการ

https://www.google.co.th/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=1&cad=rja&uact=8&ved=0ahUKEwj9mt3Em5fKAhWMI44KHY10BwIQFggaMAA&url=https%3A%2F%2Fblog.eduzones.com%2Fjobthai%2F140779&usg=AFQjCNEUfUFOU9Os9WgeTq8yKlEAd4fFXg&sig2=jMuiQQy9VmLLnfStlo0YLw
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พัฒนาทรัพยากรมนุษย์สู่การเติบโตอย่างมีคุณภาพโดยการเพ่ิมผลิตภาพ (ปกป้อง จันวิทย์, 2556) ทั้งนี้
รวมถึงการพัฒนาด้วยการศึกษาดูงานนอกสถานที่ การเข้ารับการฝึกงานเฉพาะทางในองค์กรต่าง  ๆ 
อีกด้วย 
 การมีส่วนร่วมกับสถานศึกษา 
 ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา ด าเนินการจัดการศึกษาด้านอาชีวศึกษาตาม
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ มาตรา ๒๐ กล่าวว่า การอาชีวศึกษา การฝึกอบรม
วิชาชีพ ให้จัดในสถานศึกษาของรัฐ สถานศึกษาของเอกชนสถานประกอบการ หรือโดยความร่วมมือ
ระหว่างสถานศึกษากับสถานประกอบการ ทั้งนี้ให้เป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยการอาชีวศึกษาและกฎหมาย
ที่เกี่ยวข้อง โดยให้มีการจัดการเรียนการสอนร่วมกันระหว่างสถานศึกษากับสถานประกอบการ  เพ่ือผลิต
และพัฒนาก าลังคนที่มีคุณภาพตรงตามความต้องการของตลาดแรงงาน  (ส านักงานคณะกรรมการการ
อาชีวศึกษา, 2552) 
 ยุทธศาสตร์สู่การปฏิบัติของส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  นโยบาย ยุทธศาสตร์การ
ผลิตและพัฒนาก าลังคนอาชีวศึกษา ในระยะ 15 ปี (พ.ศ. 2555 - 2569) ก าหนดไว้ว่า มุ่งพัฒนาคุณภาพ
และปริมาณผู้เรียนให้สัมพันธ์กับความต้องการของตลาดแรงงานในประเทศและระดับสากล  โดยเปิด
โอกาสให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีส่วนร่วมในการพัฒนาศักยภาพของนักเรียนตลอดกระบวนการเรียนรู้  
(ปกป้อง จันวิทย์, 2556) 
 การสร้างเครือข่ายและการมีส่วนร่วมระหว่างสถานศึกษากับสถานประกอบการ ถือเป็นเรื่อง
ส าคัญมากของสถานศึกษาสายอาชีพที่จะต้องมีการส่งต่อผู้ส าเร็จการศึกษาสู่การท างาน (รัชนี  แก้วเจริญ, 
2557)  ทั้งนี้ หลักสูตรได้ส่งเสริมให้มีการประสานความร่วมมือเพ่ือจัดการศึกษาและพัฒนาหลักสูตร
ร่วมกันระหว่างสถาบัน สถานศึกษา หน่วยงาน สถานประกอบการ  และองค์กรต่าง ๆ  เพ่ือเพ่ิมขีด
ความสามารถในการแข่งขันของประเทศ (พระราชบัญญัติการอาชีวศึกษา พ.ศ. 2551) 
 การคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน 
 ทักษะการจ้างงาน มีความหลากหลายในการตีความว่าการจ้างงานของผู้ว่าจ้างมีมุมมองในด้านใด 
โดยส่วนมากมองจากลักษณะของบุคคล (Zegward & Hodges, 2003) นอกจากนี้ยังมีมุมมองที่เกี่ยวข้อง
และมีความสัมพันธ์กับคุณลักษณะส่วนบุคคลมากกว่าทักษะด้านเทคนิค (Hodges & Burchell, 2003) 
บางครั้งยังหมายถึงทักษะความสามารถโดยทั่วไปและความสามารถในการถ่ายทอดทักษะพ้ืนฐานของการ
ท างานหรือทักษะสมรรถนะหลักอันเป็นทักษะที่ส าคัญยิ่งต่อการจบการศึกษาและทักษะที่มีบทบาทต่อการ
ท างาน (Dodrige, 1999) นอกจากนี้การจ้างงานของผู้ว่าจ้างยังก าหนดทักษะด้านความสัมพันธ์ที่ดีและมี
ทัศนะคติท่ีดีในระหว่างบุคคล (Lankard, 1990) 
 นายจ้างภาคอุตสาหกรรม ต้องการ 5 องค์ประกอบของทักษะการจ้างงานโดยครูผู้สอนและ
หลักสูตรการสอน การฝึกอบรมของสถาบันอาชีวะของประเทศมาเลเซีย ได้แก่ ความร่วมมือกับผู้อ่ืน  
การท างานเป็นทีม ความซื่อสัตย์สุจริต การมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน การปฏิบัติตามค าแนะน า ทักษะการใช้
เทคโนโลยี ทักษะการตัดสินใจ และทักษะการจัดการ (Hodges, D., & Burchell, N., 2003) 
 การคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน จัดเป็นขั้นตอนเริ่มต้นของการบริหารงานบุคคล มีความส าคัญ  
อาจกล่าวสรุปความส าคัญโดยเริ่มต้นจากการพิจารณาความเหมาะสมในด้านต่าง ๆ ได้แก่ ความสามารถ
ของผู้สมัคร (วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ เชาวน์ปัญญา ความถนัด และผลสัมฤทธิ์ของผู้สมัคร) 



การประชุมหาดใหญ่วิชาการระดับชาต ิและนานาชาติ ครั้งที่ 7 
23 มิถุนายน 2559 มหาวิทยาลยัหาดใหญ่ 

670 | P a g e  

บุคลิกภาพของผู้สมัคร ลักษณะร่างกายและสภาพอารมณ์ ความสนใจและค่านิยม เจตคติทางสังคม 
แรงจูงใจ การแสดงออกและลักษณะเฉพาะบุคคล (สนั่น เถาชารี, 2556) 
 การคัดเลือกพนักงานมิใช่จะเน้นไปที่การตั้งค าถามบนพ้ืนฐานของข้อมูลทั่วไปอย่างเช่น 
ประสบการณ์การท างาน ประวัติการศึกษา จุดแข็ง จุดอ่อนของพนักงาน เป็นต้น ซึ่งการสัมภาษณ์
พนักงานต่อไปนั้นจะเน้นไปที่การตั้งค าถามจากขีดความสามารถที่ต้องการของต าแหน่งงานมากกว่า   
(อาภรณ์ ภู่วิทยพันธ์. 2557) 
 ความต้องการแรงงานฝีมือ 
 ความต้องการฝีมือแรงงานขึ้นอยู่กับปัจจัยร่วมในการผลิตด้วยการพิจารณาจากต้นทุนต่อหน่วย
การผลิต องค์กรจะจ้างแรงงานเพิ่มขึ้นหรือลดลง 1 หน่วยนั้น จะต้องพิจารณาประเด็นส าคัญประกอบการ
ตัดสินใจ ดังนี้ (ณัฐพงษ์  อ่ิมสมัย, 2557) 
 1. การประมาณการผลิตทั้งหมดท่ีจะเปลี่ยนแปลง 
 2. การค านวณรายได้ที่เป็นตัวเงินที่ได้จากการขยายการผลิตเพิ่มขึ้นหนึ่งหน่วย 
 3. การวิเคราะห์เปรียบเทียบระหว่างมูลค่าเพ่ิมของแรงงานหนึ่งคนที่จ้างเพ่ิมขึ้นกับค่าจ้างที่จ่าย
ให้แรงงานนั้น ทฤษฎีการจ้างงานของเคนส์กล่าวว่า ระดับการจ้างงานมีความสัมพันธ์โดยตรงกับผลผลิต
และระดับการจ้างงานดุลยภาพถูกก าหนดโดยอุปสงค์มวลรวมและอุปทานรวมของระบบเศรษฐกิจ  
(จินตนา พรพิไลพรรณ, 2548) 
 แนวคิดการประมาณความต้องการก าลังคนอาชีวศึกษาและสมมติฐานเป็นแนวคิดการประเมิน
ความต้องการทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ (Demand Analysis) โดยก าหนดตามความต้องการของ
ตลาดแรงงานอันมีปัจจัยด้านต่าง ๆ เช่น ผลของผลิตรวม ความต้องการของผลิตภัณฑ์ในตลาด ภาวะ การ
แข่งขัน เข้ามาเกี่ยวข้อง (ณัฐพงษ์  อ่ิมสมัย, 2557) 
 
วิธีการด าเนินการวิจัย 
 การวิจัยโดยใช้ข้อมูลทุติยภูมิ จากการทบทวนวรรณกรรม งานวิจัยที่เกี่ยวข้องในด้านการศึกษา 
และข้อมูลปฐมภูมิจากการสัมภาษณ์สถานประกอบการ 10 แห่ง และสถานศึกษาอาชีวะเอกชน 10 แห่ง
ในระหว่างปี พ.ศ. 2558 รวมทั้งทฤษฎีการบริหารการศึกษาและแนวคิดการพัฒนาในกระบวนการศึกษา
ด้านอาชีวะศึกษา รวมทั้งการเสริมสร้างทักษะของนักศึกษาเพ่ือมุ่งเน้นการสร้างคุณสมบัติของแรงงาน 
และตอบสนองความต้องการของตลาดแรงงานในภาคอุตสาหกรรมเขตภาคใต้ ประเทศไทย ด้วยการ
วิเคราะห์ข้อมูลเชิงบรรยาย (Content Analysis) ที่ได้จากการสัมภาษณ์ การทบทวนวรรณกรรม และจาก
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องในด้านการจัดการศึกษา ด้วยวิธีอ้างอิงทฤษฏีและประมวลความคิดเห็นและ
ข้อเสนอแนะใช้รูปแบบการวิเคราะห์เนื้อหาจ าแนกเป็นหมวดหมู่เพ่ือมุ่งสู่วัตถุประสงค์ของการศึกษา 
ผลการวิจัย 
 กิจการส่วนใหญ่เป็นการด าเนินการลักษณะการผลิตหรือแปรรูป  ที่มีขนาดก าลังคนงาน ตั้งแต่ 50 
คนขึ้นไปโดยมีแรงงานประเภทแรงงานฝีมือและบางส่วนเป็นแรงงานต่างด้าวที่ถูกต้องตามกฎหมาย ข้อมูล
จากการสัมภาษณ์ ความคิดเห็นหรือแนวปฏิบัติของผู้บริหารสถานประกอบการ แยกเป็นประเด็นได้ดังนี้ 
 1. แรงงานฝีมือที่ตรงกับคุณสมบัติที่ต้องการ 
  สถานประกอบการได้ให้ข้อมูล สามารถสรุปได้ว่า แรงงานฝีมือที่มีคุณภาพและมีคุณสมบัติตรง
ตามความต้องการของสถานประกอบการนั้นมีจ านวนน้อยมากและมีคุณสมบัติไม่ตรงกับความต้องการ
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สังเกตจากการรับสมัครพนักงานใหม่เข้ามาแล้วไม่สามารถลงมือท างานในต าแหน่งที่รับเข้ามาได้ทันที 
สถานประกอบการจึงต้องมีการสอนงาน ทดลองงาน ก่อนจะให้รับผิดชอบท างานจริงๆ แต่แรงงานที่มีฝีมือ 
สถานประกอบการยังคงมีความต้องการจ านวนมาก ข้อมูลในปี 2558 พบว่าผู้ส าเร็จการศึกษาระดับ
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) ในด้านช่างฝีมือ เช่นช่างไฟฟ้า ช่างอิเลคทรอนิค มีความต้องการมาก 
รองลงมาคือผู้ส าเร็จการศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.) จากสาขาวิชา ช่างไฟฟ้า  
ช่างเครื่องกล ช่างเชื่อมโลหะ ช่างยนต์ ช่างระบบท าความเย็น ซึ่งมีความต้องการเป็นจ านวนมาก ส่วน
พนักงานประจ าส านักงานจากสาขาวิชาพานิชยกรรมมีความต้องการน้อยกว่าสาขาช่างอุตสาหกรรม  
เนื่องจากสถานประกอบการหนึ่ง ๆ มีพนักงานประจ าส านักงานจ านวนไม่มาก  ทั้งนี้แนวโน้มในปี 2559 
สถานประกอบการหลายแห่งก าลังจะขยายธุรกิจจึงมีความต้องการก าลังคนด้านแรงงานฝีมือที่ส าเร็จ
การศึกษาระดับประกาศนียบัตรวิชาชีพจ านวนมาก 
 2. คุณสมบัติของพนักงานที่สถานประกอบการต้องการ 
  2.1 มีความรับผิดชอบสูง โดยรับผิดชอบต่อตนเอง และต่อทีมหรือ สถานประกอบการส่วน
ใหญ่มากกว่าร้อยละ 80 ต้องการพนักงานที่มีความรับผิดชอบสูง มอบหมายงานให้ ไปก็พยายามที่จะ
ท างานนั้นให้ส าเร็จอย่างมีคุณภาพประสิทธิภาพ 
  2.2 ปรับตัวเข้ากับเพ่ือนร่วมงานได้ดี มีความมั่นใจในตนเอง เปิดใจยอมรับฟังความคิดเห็นที่
แตกต่าง ให้เกียรติและรักษาสัญญากับตัวเองและผู้อ่ืนอย่างสม่ าเสมอ 
  2.3 รักความก้าวหน้า ท างานหนัก ทุ่มเท อดทน ขยัน มีความสม่ าเสมอในการหมั่นหาความรู้ 
ความเข้าใจในงาน 
 3. การพัฒนาฝีมือและคุณสมบัติของแรงงานในสถานประกอบการ 
  สถานประกอบการเกือบทุกแห่งได้มีการก าหนดนโยบายในการพัฒนาบุคลากรทุกฝ่ายงานเป็น
แผนประจ าปี  โดยยึดหลักการว่าการพัฒนาคุณภาพงานต้องเริ่มต้นที่การพัฒนาคน  ทั้งนี้ได้มีแนวการ
พัฒนาทางด้านวิชาชีพด้วยวิธีการส่งเข้ารับการอบรม  การศึกษาดูงาน  และส่งเสริมสนับสนุนให้มี
การศึกษาต่อ เพ่ือต้องการให้พนักงานได้มีความรู้ทันต่อเทคโนโลยีใหม่ๆ สามารถน ามาประยุกต์ใช้กั บ
หน้าที่การงานที่รับผิดชอบอันจะก่อให้เกิดประโยชน์โดยรวมต่อองค์กรและถือเป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนา
คุณสมบัติของแรงงานเช่นกัน 
 4. การคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน 
  การคัดเลือกบุคคลเข้าท างานในสถานประกอบการถือเป็นกระบวนการที่ส าคัญ เพราะการ
คัดเลือกรับใครเข้ามาสักคนถ้าหากพิจารณาผิดพลาดก็จะเกิดผลกระทบกับสถานประกอบการอย่างมาก
ไม่ใช่แค่ไม่เกิดเป็นประโยชน์ แต่อาจจะกลายเป็นผลเสียจากการวิเคราะห์ข้อมูลปฐมภูมิ สถาน
ประกอบการส่วนใหญ่จึงได้ก าหนดขั้นตอนและรายละเอียดดังนี้ 
  4.1 ตรวจสอบข้อมูลพ้ืนฐานเกี่ยวกับผู้สมัครจากใบสมัคร ถือเป็นการตรวจสอบความน่าเชื่อถือของ
ผู้สมัคร ทั้งในด้านประวัติส่วนตัว ประวัติการศึกษา การท างาน ตลอดจนความประพฤติจากบุคคลที่ผู้สมัคร
อ้างถึง ซึ่งเป็นผู้รู้จักผู้สมัคร และให้การรับรอง โดยขั้นตอนนี้สามารถสร้างความมั่นใจในการคัดเลือก 
อีกชั้นหนึ่งให้กับองค์กร ทั้งนี้ได้ออกแบบใบสมัครให้สามารถเก็บข้อมูลที่จ าเป็นให้ครบถ้วน เช่น ข้อมูลส่วน
บุคคล เป้าหมายในการท างาน การศึกษา สายอาชีพที่ต้องการ กิจกรรมยามว่าง ประสบการณ์การท างาน 
จุดแข็งของผู้สมัคร ทักษะ ความสนใจและงานอดิเรก เป็นต้น 
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  4.2 การทดสอบความรู้ความสามารถและทักษะของผู้สมัครตามต าแหน่งหน้าที่ ซึ่งแบบทดสอบ
ความรู้ความสามารถและจิตวิทยา จ าแนกได้ทั้งตามที่ต้องการที่ท าการทดสอบหรือวัดทักษะความสามารถ
ทั่วไปของผู้สมัคร 
  4.3 การสัมภาษณ์เป็นการแลกเปลี่ยนข้อมูลระหว่างผู้สมัครและสถานประกอบการ หรือหา
ข้อมูลเพ่ิมเติม ความคิดเห็นและความคาดหวังเกี่ยวกับงานที่ท า ดูบุคลิกภาพท่าทาง ไหวพริบ อุปนิสัย 
การแต่งกาย การพูดจา ด้านอารมณ์ การปรับตัว ด้านมนุษยสัมพันธ์ ความแข็งแรงและความพร้อมของร่างกาย 
 
สรุปและอภิปรายผล 
 1. การผลิตนักศึกษาของสถานศึกษาอาชีวศึกษาควรจะมีการประสานความร่วมมือกับ
ผู้ประกอบการเพ่ือวางแผนการจัดการเรียนรู้และผลิตผู้ส าเร็จการศึกษาให้มีคุณสมบัตินอกเหนือจาก
ความรู้ความสามารถด้านวิชาชีพ คือ สร้างลักษณะนิสัยให้มีความอดกลั้นอดทน มีความรับผิดชอบ 
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ รู้จักแก้ปัญหาเฉพาะหน้า มีความรู้ด้านคอมพิวเตอร์และภาษาอังกฤษ  
มีบุคลิกภาพที่ดี  และมีความกระตือรือร้นใฝ่รู้ใฝ่เรียน รู้จักการศึกษาค้นคว้าแบบยั่งยืน เพ่ือตอบสนอง
ความต้องการของตลาดแรงงาน สอดคล้องกับ (แก้วขวัญ ตั้งติพงศ์กูล, 2555) เพ่ือให้ผู้ส าเร็จการศึกษามี
ความสอดคล้องกับความต้องการตลาดแรงงาน โดยให้ตัวแทนสถานประกอบการมีส่วนร่วมวางแผน  
ท าหลักสูตร มีส่วนสอนพิเศษ และร่วมประเมิน ส่วนสถานศึกษาจะต้องท าความเข้าใจกับสถาน
ประกอบการเกี่ยวกับการท าหน้าที่ครูฝึกในสถานประกอบการ เพ่ือให้ผู้เรียนมีคุณสมบัติสอดคล้องกับ
ความต้องการตลาดแรงงานและจากการศึกษาพบว่าผู้ประกอบการยังต้องการแรงงานจ านวนมาก 
โดยเฉพาะช่างฝีมือ สอดคล้องกับ รัชนี  แก้วเจริญ (2557) ผู้ส าเร็จการศึกษามีคุณสมบัติไม่ตรงตามความ
ต้องการของสถานประกอบการ กล่าวคือ  ผู้ส าเร็จอาชีวศึกษายังขาดทักษะการท างานจริง  จึง ไม่สามารถ
ท างานได้ทันท ีสอดคล้องกับ สนั่น  เถาชารี (2556) การคัดเลือกบุคคลเข้าท างาน อาจพิจารณาความเหมาะสม
ในด้านต่าง ๆ ได้แก่ ความสามารถของผู้สมัคร (วุฒิการศึกษา ประสบการณ์ เชาวน์ปัญญา ความถนัด และ
ผลสัมฤทธิ์ของผู้สมัคร) บุคลิกภาพ ลักษณะร่างกายและสภาพอารมณ์ ความสนใจและค่านิยม เจตคติทาง
สังคม แรงจูงใจ  การแสดงออกและลักษณะเฉพาะบุคคล 
 2. การบริหารจัดการศึกษาของสถานศึกษาอาชีวะที่ได้มีความร่วมมือกับสถานประกอบการนั้น ควร
ด าเนินการจัดการเรียนการสอนทั้งวิชาชีพและการฝึกทักษะ คือ การเรียนการสอนเน้นการปฏิบัติจริง
เพ่ือให้เกิดทักษะและความคิดรวบยอดถึงขั้นแก้ปัญหาได้ โดยจัดให้มีการเรียนทั้งในห้องเรียนและนอก
ห้องเรียน ส่วนการปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรมให้จัดเป็นโครงการ กิจกรรม ทั้งนี้ให้ตัวแทนสถาน
ประกอบการเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมด้วย เช่น กิจกรรมปัจฉิมนิเทศ เพ่ือชี้แจงการคัดเลือกบุคคลเข้า
ท างาน  เป็นต้น  และสอดแทรกในวิชาเรียนโดยการบูรณาการกับเนื้อหาในแผนการสอนพร้อมทั้งมีเกณฑ์
การประเมินผลอย่างชัดเจน ประชาสัมพันธ์ให้ผู้เกี่ยวข้องทุกส่วนรับทราบและเข้าใจ สอดคล้องกับ แก้วขวัญ  
ตั้งติพงศ์กูล (2555) สถานศึกษาต้องให้ความส าคัญและตระหนักว่า สถานศึกษามีหน้าที่สร้างคุณสมบัติ
ของผู้เรียน เพ่ือให้ผู้ส าเร็จการศึกษามีความสอดคล้องกับความต้องการตลาดแรงงาน เพราะการเริ่มมี
คุณภาพและคุณสมบัติ  จะต้องเริ่มต้นที่สถานศึกษาอาชีวศึกษา  ส่วนองค์กรอ่ืน ๆ เป็นส่วนประกอบ
เท่านั้น 
 3. สถานประกอบการหรือตลาดแรงงาน ในฐานะผู้ใช้ประโยชน์จากแรงงานฝีมือ จึงควรมีนโยบาย
ด้านพัฒนาบุคลากร และการให้การสนับสนุนส่งเสริมทางการศึกษา อย่างเป็นระบบที่ต่อเนื่อง เพ่ือ
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ผลประโยชน์ร่วมกัน อีกทั้งต้องจัดให้มีครูฝึกสอนของสถานประกอบการที่ได้รับการฝึกอบรมเกี่ยวกับการ
สอนงาน การวัดผลประเมินผล ควบคุมนักศึกษาฝึกงานและจัดอบรมให้กับพนักงานใหม่  สอดคล้องกับ 
พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ. ๒๕๔๒ มาตรา ๒๐ กล่าวว่า การฝึกอบรมวิชาชีพ ให้จัดใน
สถานศึกษาของรัฐหรือเอกชน และสถานประกอบการ หรือโดยความร่วมมือระหว่างสถานศึกษากับสถาน
ประกอบการ (ส านักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา , 2552) การส่งเสริมและพัฒนาการฝึกอบรม
วิชาชีพด้วยรูปแบบที่หลากหลาย และเร่งรัดการจัดอาชีวศึกษาด้านความร่วมมือ ผลิตและพัฒนาก าลังคน
ร่วมกันระหว่างสถานศึกษาและสถานประกอบการ เพ่ือเติมเต็มศักยภาพนักเรียน โดยมุ่งสร้างการมีส่วนร่วม
และเปิดโอกาสให้ผู้มีส่วนได้ส่วนเสียมีส่วนร่วมในการพัฒนาศักยภาพของนักเรียนตลอดกระบวนการ
เรียนรู้ (ปกป้อง จันวิทย์, 2556) การสร้างเครือข่ายและการมีส่วนร่วมระหว่างสถานศึกษากับสถาน
ประกอบการ ถือเป็นเรื่องส าคัญมากของสถานศึกษาสายอาชีพท่ีจะต้องมีการส่งต่อผู้ส าเร็จการศึกษาสู่การ
ท างาน หรือการมีส่วนร่วมในการจัดการศึกษาในระหว่างเรียน (รัชนี  แก้วเจริญ, 2557)   
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