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บทคัดย่อ 
การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) ศึกษาความต้องการแรงงาน 2) ศึกษาช่องว่างสมรรถนะ และ 3) ศึกษารูปแบบ

การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สู่เมืองต้นแบบการค้าชายแดน ใช้วิธีวิจัยแบบผสม คือ วิจัยเชิงปริมาณใช้แบบสอบถามในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 879 คน วิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติพรรณา ค่าร้อยละ และค่าความถี่ วิจัยเชิงคุณภาพโดยการ
สนทนากลุ่ม วิเคราะห์ข้อมูลโดยวิเคราะห์เนื้อหา ผลการวิจัยพบว่า 1. ความต้องการแรงงานของหน่วยงานภาครัฐคือ 
แรงงานท่ีมีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี สถาบันการศึกษาผลิตบัณฑิตระดับปริญญาตรีมากท่ีสุด ศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานมี
แผนฝึกอบรมสาขา ช่างตัดเย็บเครื่องแต่งกายมุสลิม ช่างก่ออิฐฉาบปูน ช่างเดินสายไฟฟ้าในอาคาร ช่างปูนปั้นไม้เทียม และ
ช่างปูนปั้นกระเบื้อง สถานประกอบการต้องการแรงงานวุฒิการศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรี  2. ช่องว่างสมรรถนะด้านทักษะ 
พบว่าหน่วยงานภาครัฐและสถานประกอบการมีช่องว่างสมรรถนะเหมือนกันคือ แรงงานมีระดับทักษะในปัจจุบันต่ำกว่า
ระดับทักษะที่หน่วยงานต้องการทุกด้าน และทักษะที่มีช่องว่างมากที่สุดในทุกกลุ่มคือทักษะด้านภาษา 3. รูปแบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุย์ประกอบด้วย 3 ด้านคือ ด้านความรู้ ด้านสมรรถนะ และด้านคุณลักษณะ  

คำสำคัญ: ความต้องการแรงงาน ช่องว่างสมรรถนะ การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ เมืองต้นแบบการค้าชายแดน 
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Abstract 
This research aimed to 1) study the demand of labor, 2) examine the competence gap of labor, 

and 3) investigate the human resource development model of the Border Trade Master City Model. The 
mixed method was quantitative research using questionnaires as a tool for data collection from staff in 
government organizations and entrepreneurs in the three southernmost provinces, 8 7 9  samples were 
analyzed data by using descriptive statistics, percentage, and frequency. Qualitative using group discussion 
method and was analyzed by the content analysis. The results were found that 1) The labor demand of 
government organizations is a bachelor’s degree. Educational institution graduates’ production overall, it 
produced the most undergraduate graduates. The vocational training center has plans for additional 
vocational training participants in various fields as follows: Tailor of Muslim wear, Bricklayer, Indoor 
electrical, wiring technician Stucco, and a stucco craftsman. Entrepreneurs who need additional labor 
require workers with a degree lower than a bachelor’s degree. 2) Competence gap, it was found that both 
government organizations and entrepreneurs had the same competence gap, namely workers have a 
current skill level below the required skill level. And the skill that has the most gaps in every group is 
language skills. 3) The human resource development model consisted of these areas: knowledge, 
competence, and attributes. 

Keywords: Demand Labor, Competence Gap, Human Resource Development, Border Trade Master City Model 
 
วันท่ีรับบทความ : 14 กันยายน 2564 
วันท่ีแก้ไขบทความ : 15 พฤศจิกายน 2564 
วันท่ีตอบรับบทความ :  30 พฤศจิกายน 2564 
 

1.บทนำ 
1.1 ความเป็นมาและความสำคัญของงานวิจัย  

        ร ัฐบาลได้กำหนดเขตเศรษฐกิจพิเศษ (Special 
Economic Zone: SEZ) ครอบคลุมพื้นท่ี 10 จังหวัดได้แก่ 
จังหวัดตาก จังหวัดมุกดาหาร จังหวัดสระแก้ว จังหวัด
ตราด และจังหวัดสงขลา เป็นเขตเศรษฐกิจพิเศษระยะที่ 1 
และจังหวัดเชียงราย จังหวัดหนองคาย จังหวัดนครพนม 
จังหวัดกาญจนบุรี และจังหวัดนราธิวาส เป็นเขตเศรษฐกิจ
พิเศษระยะที่ 2 เพื่อกระตุ้นเศรษฐกิจ กระจายความเจริญ
สู่ภูมิภาค ลดความเหลื่อมลํ้า ยกระดับคุณภาพชีวิตของ
ประชาชน และส ่ ง เสร ิมความม ั ่นคงของประเทศ 

(คณะกรรมการนโยบายเขตพัฒนาเศรษฐก ิจพ ิ เศษ
นราธิวาส, 2558) 

เขตพัฒนาเศรษฐกิจพิเศษจังหวัดนราธิวาส               
ถูกกำหนดให้เป็นเมืองการค้าการลงทุนที่เช่ือมโยงประเทศ
ไทยกับประเทศมาเลเซีย เพื่อรองรับการค้าชายแดนและ
การท่องเที่ยวระหว่างไทย - มาเลเซีย ซึ่งกรมโยธาธิการ
และผังเมืองได้วางกรอบผังเฉพาะเขตพัฒนาเศรษฐกิจ
นราธิวาส โดยกำหนดบทบาทหลักให้เป็นเกตเวย์เมือง
การค ้าและการท่องเท ี ่ยวชายแดนที่ ม ีก ิจกรรมเป็น
ศูนย์กลางทางด้านอุตสาหกรรมแปรรูปทางการเกษตร 
อุตสาหกรรมฮาลาล และศูนย์โลจิสติกส์ รองรับการขนส่ง
สินค้า เพื ่อเป็นประตูสู ่อาเซียน แต่อย่างไรก็ตามพื ้นที่
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อำเภอสุไหงโกลก จังหวัดนราธิวาสนั่นยังมีความไม่พร้อม
ของพื้นที่ ซึ่งความไม่พร้อมด้านทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัย
ที่สำคัญในการพัฒนาพ้ืนท่ีและนำไปสู่การว่างงาน การขาด
แรงงานที ่ม ีท ักษะตรงตามความต ้องการของตลาด 
(คณะกรรมการนโยบายเขตพัฒนาเศรษฐก ิจพ ิ เศษ
นราธิวาส, 2558) ด้วยสาเหตุดังกล่าวส่งผลให้ผู้วิจัยสนใจ
ทำการศึกษาว่า ความต้องการแรงงานของหน่วยงาน
ภาครัฐ และสถานประกอบการในสามจังหวัดชายแดนใต้
ปัจจุบันเป็นอย่างไร สอดคล้องกับการผลิตบัณฑิตของ
สถาบันการศึกษาหรือไม่ ซึ ่งการวางแผนกำลังคนให้
สอดคล้องกับความต้องการของภาคอุตสาหกรรมในพื้นที่
จำเป็นต้องพิจารณาข้อมูลด้านอุปสงค์หรือความต้องการ
ทั้งในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ นอกจากนี้ได้ทำการ
วิเคราะห์ช่องว่างสมรรถนะด้านทักษะ โดยศึกษาระดับ
ทักษะของแรงงานในปัจจุบันเปรียบเทียบกับระดับทักษะที่
หน่วยงานต้องการ จากนั้นนำไปกำหนดรูปแบบในการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์สู่เมืองต้นแบบการค้าชายแดน                
ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็วและรุนแรงของโลกยุคศตวรรษที่ 21 และยุค
ประเทศไทย 4.0 (Thailand 4.0) ซึ่งโครงสร้างเศรษฐกิจ
มุ่งสู่ Value-based Economy หรือเศรษฐกิจที่ขับเคลื่อน
ด้วยนวัตกรรม ส่งผลให้หน่วยงานต่าง ๆ ใหค้วามสำคัญกับ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย ่างจริงจัง การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เป็นภารกิจที่สำคัญขององค์การ เพราะ
บุคคลคือหัวใจ หรือทรัพยากรที ่ม ีค ่าที ่ส ุดที ่จะทำให้
องค์การประสบความสำเร็จ 

 1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย  
1.2.1 เพื ่อศึกษาความต้องการแรงงาน ของ

หน่วยงานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้  
1.2.2 เพื่อศึกษาช่องว่างสมรรถนะด้านทักษะ 

ของ  หน่วยงานในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้  
1.2.3 เพื่อศึกษารูปแบบการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์สู่เมืองต้นแบบการค้าชายแดน 
 
 

1.3 ขอบเขตของการวิจัย 
การวิจัยในครั้งนี ้เป็นการศึกษาความต้องการ

แรงงานและช่องว ่างสมรรถนะแรงงานสู ่การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เมืองต้นแบบการค้าชายแดน  

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย 3 กลุ่ม
คือ 1. หน่วยงานภาครัฐด้านธุรกิจการค้าและด้านแรงงาน
ในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ 2. หน่วยงานภาครัฐด้าน
สถาบันการศึกษาและสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานในสาม
จังหวัดชายแดนภาคใต้ และ 3. หน่วยงานเอกชนในสาม
จังหวัดชายแดนภาคใต้ 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ 1. บุคลากรใน
หน่วยงานภาครัฐด้านธุรกิจการค้าและด้านแรงงานจำนวน 
160 คน 2.  บ ุ คคลากร ในหน ่ วย ง านภา คร ั ฐ ด ้ า น
สถาบันการศึกษาและสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานจำนวน 
75 คนและ 3. บุคลากรหน่วยงานเอกชนจำนวน 644 คน 
       1.4 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดการวิจัย 
 

2.  แนวคิดทฤษฎี  
2.1 แนวคิดเกี่ยวกับแรงงานและความต้องการแรงงาน 

 สุมาลี ปิตยานนท์ (2539) อธิบายว่า แรงงาน 
หมายถึง กำลังกายและกำลังความคิดของมนุษย์ ซึ่งถือเป็น
ปัจจัยการผลิตชนิดหนึ่ง รวมทั้งเป็นทรัพยากรที่สำคัญของ

หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง:1.หน่วยงานภาครัฐด้านแรงงาน 2.หน่วยงานภาครัฐ
ด้านการศึกษาและสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน 3. หน่วยงานเอกชน 

ความต้องการแรงงานและช่องว่างสมรรถนะ 

ผลการศึกษาความต้องการและช่องว่างสมรรถนะ 

ร่างรูปแบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ 

ประเมินรูปแบบการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ 

ทักษะคนในศตวรรษที่ 21, HR TH 4.0 รูปแบบการพัฒนา 
ทรัพยากรมนุษย์ 
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ระบบเศรษฐกิจ นอกจากนี้ สำนักงานศึกษาธิการจังหวัด
เชียงใหม่ (2561) ให ้ความหมายแรงงานไว้ 2 นัยคือ                  
1. แรงงาน หมายถึง จำนวนบุคคลต่างๆที่ทำงานให้หน่วย
ธุรกิจหรือพร้อมที่จะทำงานซึ่งประกอบด้วย นายจ้างและ
ลูกจ้าง 2. แรงงาน หมายถึง กำลังของมนุษย์ (Human 
Effort) ไม่ว่ากำลังนั้นจะเป็นกำลังทางร่างกาย และหรือ
กำลังทางสมองเพื่อปฏิบัติงานใดๆให้ได้เศรษฐทรัพย์มา
บำบัดความต้องการของตน 
 อยา่งไรก็ตาม วันชัย ธรรมสัจการ, อังคณา ธรรม
สัจการ, พรนค์พิเชฐ แห่งหน และธิติพัทธ์ บุญปก (2562) 
กล่าวว่า ตลาดแรงงานมีบทบาทสำคัญในการกำหนด
นโยบายการวางแผนกำลังแรงงานซึ่งประกอบด้วย อุปสงค์
แรงงาน คือ ความต้องการแรงานท่ีหน่วยงานต้องการ และ
อุปทานแรงงานคือ จำนวนแรงงานที่มีอยู่ในตลาดแรงงาน 
ซึ่งตลาดแรงงานจะต้องอยู่ในดุลยภาพเสมอคือ อุปสงค์
แรงงานจะเท่ากับอุปทานแรงงาน โดยที่อุปสงค์แรงงาน
และอุปทานแรงงานจะต้องถูกกำหนดโดยค่าจ้างแรงงานท่ี
แท้จร ิง เพื ่อนำไปสู ่กลยุทธ์การวางแผนกำลังคนของ
หน่วยงาน ให้บรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับสมรรถนะ 
      สมรรถนะ หมายถึง ความรู้ ทักษะ ความสามารถ 

และคุณลักษณะอื่นๆที่มีในตัวบุคคลสามารถแสดงออกใน
การปฏิบัติงานที่แตกต่างกันในแต่ละบุคคล (เดชา เดชะ
วัฒนไพศาล, 2543; ฉัตรณรงค์ สุธรรมดี และ จินตกานต์ 
สุธรรมดี, 2560) นอกจากนี้วีระวัฒน์ ปันนิตามัย (2563) 
กล่าวว่าโมเดลสมรรถนะมีประโยชน์ต่อองค์การดังนี้              
1. ช่วยผูกโยงพฤติกรรมที่พึงประสงค์ของพนักงานให้ช่วย
สนับสนุนสร้างความสำเร็จให้องค์การ 2. ช่วยในการ
สื ่อสารสร้างความเข้าใจกับพนักงานว่าหน่วยงานให้
ความสำคัญกับสิ่งใด พนักงานจะได้เตรียมความพร้อม
ให้กับตนเองตรงเป้าหมาย 3. ช่วยในการบูรณาการการ
สรรหา การคัดเลือก การรักษา การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
อย่างเป็นระบบ 4. โมเดลสมรรถนะช่วยแปลงวิสัยทัศน์
และเป้าหมายขององค์การให้เป็นจริง ช่วยให้องค์การสร้าง
ความได้เปรียบในการแข่งขันผ่านกำลังคนที่มีทักษะฝีมือ 

5. สมรรถนะช่วยให้องค์การเปลี่ยนวัฒนธรรมที่เน้นทกัษะ
ฝีมือสามารถตอบสนองยุทธศาสตร์ และ 6. สมรรถนะช่วย
ให้ได้คนท่ีมีความเหมาะสมกับงาน  

2.3 แนวคิดเกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
     เอกสิทธ์ สนามทอง (2562) กล่าวว่าการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการที ่ส ่งเสริมให้
บุคลากรมีศักยภาพความรู้ ทักษะ ความเข้าใจ ทัศนคติ
และมีพฤติกรรมการทำงานท่ีเหมาะสมกับงานที่รับผิดชอบ 
นอกจากนี้ โชติชวัล ฟูกิจกาญจน์ (2559) กล่าวว่า การ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นการกระทำเพื่อปรับปรุง และ
เปลี่ยนแปลงมนุษย์ให้มีศักยภาพในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น
ทั้งในระยะสั้น และระยะยาว  

อย่างไรก็ตาม ฉัตรณรงค์ศักดิ์ สุธรรมดี และ               
จินตกานด์ สุธรรมดี (2560) และ ชัยรัตน์ ชามพูนท, กมลพร 
กัลยาณมิตร, สถิตย์ นิยมญาติ และทัศนีย์ ลักขณาภิชนชัช 
(2564) กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ยุคดิจิทัลให้
ความสำคัญกับกระบวนการพัฒนา เริ่มจากการประเมินเพื่อ
หาความต้องการ นำข้อมูลความต้องการไปออกแบบแผน
ปฎิบัติการ และประเมินผลโครงการพัฒนาทรัพยากรมนษุย์
โดยคำนึงถึงพลวัตรการเปลี ่ยนแปลง การบริหารความ
หลากหลาย การจัดการความรู ้ และการเรียนรู ้จากการ
ปฏิบัติจริง เพื่อให้พนักงานเกิดประสบการณ์มีความรู้ ทักษะ
และความสามารถในทิศทางที่องค์การกำหนดไว้ จากการที่
ประเทศไทยได้กำหนดนโยบายประเทศไทย 4.0 ซึ่งเป็นการ
ขับเคลื่อนเศรษฐกิจด้วยนวัตกรรม การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ต ้องปร ับต ัวให ้ท ันต ่อการต่อการเปลี ่ยนแปลง 
นอกจากนี้ เดชา เดชะวัฒนไพศาล (2543); นิสดารก์ เวชยา
นนท์ (2550); ฉัตรณรงค์ศักดิ ์ สุธรรมดี และจินตกานต์                
สุธรรมดี (2560) และอัญชลี ชัยศรี (2563) พบว่ารูปแบบ
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์บนพื้นฐานแนวคิดสมรรถนะ
สามารถดำเนินการโดยผ่านกิจกรรมดังนี้ 1. การสรรหาและ
การคัดเล ือก 2. การฝ ึกอบรม 3. การประเม ินผลงาน                  
4. การจัดทำเส้นทางความก้าวหน้าในอาชีพ และการสืบทอด
ตำแหน ่ ง  5.  การพ ัฒนาบ ุ คลากรรายบ ุ คคล และ                     
6. การโยกย้าย การเลิกจ้าง และการเลื่อนตำแหน่ง 
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3. วิธีดำเนินการวิจัย 
การวิจ ัยครั ้งนี ้ดำเนินการวิจัยแบบผสานวิธี 

ประกอบด้วยการวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ 
มีรายละเอียดดังนี้ 

3.1 การว ิ จ ั ย เช ิ งปร ิ มาณ (Quantitative 
Research) ดำเนินการดังนี ้

     ประชากร  
       ประชากรในการวิจ ัยครั ้งน ี ้ประกอบด้วย
องค์การภาครัฐ องค์การการศึกษา และองค์การเอกชน ในสาม
จังหวัดชายแดนภาคใต้ เนื่องจากหน่วยงานดังกล่าวมีความ
เกี่ยวข้องกับอุปสงค์หรอืความต้องการแรงงานและอุปทานหรอื
การผลิตแรงงานออกสู่ตลาด ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

1) หน่วยงานภาครัฐ ที่เกี่ยวข้องด้านธุรกิจ
การค้าและแรงงานจำนวน 11 หน่วยงาน ได้แก่ สำนักงาน
แรงงานจ ั งหว ัด  สำน ักงานจ ัดหางาน สำน ักงาน
ประกันสังคม สำนักงานสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน 
สำนักงานตรวจคนเข้าเมือง สำนักงานด่านศุลกากรจังหวัด 
(จังหวัดปัตตานีไม่มี) โรงพยาบาลประจำจังหวัด สำนักงาน
พาณิชย์จังหวัด สำนักงานหอการค้าจังหวัด สำนักงาน
อุตสาหกรรมจังหวัด และ สำนักงานพัฒนาชุมชนจังหวัด   

2) สถาบันการศึกษาและสถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงาน ประกอบด้วย มหาวิทยาลัยจังหวัดละ 1 แห่ง 
วิทยาลัยชุมชนจังหวัดละ 1 แห่ง วิทยาลัยการอาชีพจังหวดั
ละ 1 แห่ง วิทยาลัยสารพัดช่าง/วิทยาลัยเทคนิคจังหวดัละ 
1 แห่ง และสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานจังหวัดละ 1 แห่ง 

3)  สถานประกอบการ ในสามจ ังหวัด
ชายแดนภาคใต้ ประกอบด้วยจังหวัดนราธิวาส จำนวน 
22,749 แห่ง จังหวัดปัตตานีจำนวน 18,051 แห่ง และ
จังหวัดยะลาจำนวน 13,031 แห่ง (สำนักงานส่งเสริม
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม, 2560)  

กลุ่มตัวอย่างและวิธีการสุ่ม    
      การกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างและวิธีการ

สุ่มตัวอย่างมีรายละเอียดดังนี้ 
1) หน่วยงานภาครัฐด้านแรงงานและด้าน

ธุรก ิจการค้า โดยแบ่งหน่วยงานออกเป็นจ ังหวัดละ              

11 หน่วยงาน กำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่างหน่วยงานละ 
5 คน โดยสุ่มเลือกผู้บรหิารระดบัสูงหรอืระดบักลางจำนวน 
1 คนและสุ่มเลือกบุคลากรที่เกี ่ยวข้องจำนวน 4 คน ได้
กลุ่มตัวอย่างทั้งหมดจำนวน 160 คน                             

2. หน่วยงานด้านสถาบันการศึกษาและ
สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานจำแนกตามสถาบันในแต่ละ
จังหวัดๆละ 5 หน่วยงาน กำหนดขนาดของกลุ่มตัวอย่าง
หน่วยงานละ 5 คน โดยสุ่มเลือกผู้บริหารระดับสูงหรือ
กลางจำนวน 1 คน และบุคลากรที่เกี่ยวข้องจำนวน 4 คน 
ได้กลุ่มตัวอย่างท้ังหมดจำนวน 75 คน 

3.  สถานประกอบการในสามจ ั งหวัด
ชายแดนภาคใต้มีทั้งหมดจำนวน 53,822 แห่ง (สำนักงาน
ส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม, 2560) กลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี ้ได้มาจากการเปิดตาราง
สำเร็จรูปของ ทาโร ยามาเน โดยกำหนดระดับความคลาด
เคลื่อนที่ผู้วิจัยยอมรับได้เท่ากับ 10 เปอร์เซ็นต์ ได้ขนาด
ของกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการเท่ากับ 100 แห่ง (พวงรัตน์ ทวี
รัตน,์ 2540) 

เมื่อได้จำนวนขนาดกลุ่มตัวอย่างผู้วิจัยทำการสุ่ม
ตัวอย่างโดยวิธีการแบ่งชั ้น (Stratified Sampling) โดย
แบ่งตามขนาดของสถานประกอบการคือ ขนาดเล็ก ขนาด
กลาง  และขนาดใหญ ่  กำหนดส ัดส ่ วนของสถาน
ประกอบการในสามจังหวัดชายแดนภาคใต้ดังนี ้ สถาน
ประกอบการที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในจังหวัดนราธิวาสจำนวน 
50 แห่ง เนื ่องจากเป็นพื ้นที ่ในการจัดตั ้งเมืองต้นแบบ
การค้าชายแดน จึงทำการศึกษาในสัดส่วนที่สูงกว่าที่อื่น 
แบ่งออกเป็นสถานประกอบการขนาดเล็ก 30 แห่ง ขนาด
กลาง 19 แห่ง และขนาดใหญ่ 1 แห่ง สำหรับจังหวัด
ปัตตานีและจังหวัดยะลาเป็นจังหวัดที ่อยู ่ใกล้เคียงจึง
กำหนดจำนวนกลุ ่มตัวอย่างจังหวัดละ 25 แห่ง แบ่ง
ออกเป็นสถานประกอบการขนาดเล็ก 15 แห่ง ขนาดกลาง 
9 แห่ง และขนาดใหญ่ 1 แห่ง ในแต่ละสถานประกอบการ
ทำการสุ่มเลือกกลุ่มตัวอย่างจำนวน 6 คน ประกอบด้วย
ผู้ประกอบการที่เป็นผู้บริหารระดับสูง ระดับกลาง หรือ
ระด ับต ้นจำนวน 1 คน และพนักงานจำนวน 5 คน 
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เนื่องจากสถานประกอบการในจังหวัดชายแดนภาคใต้ส่วน
ใหญ่เป็นธุรกิจขนาดเล็ก ผู้วิจัยจึงประมาณการให้สถาน
ประกอบการ 1 มีพนักงาน 5 คนโดยเฉลี่ยได้กลุ่มตัวอย่าง
จำนวน 600 คน เพื่อป้องกันการคลาดเคลื่อนของข้อมูล 
ผู้วิจัยได้กำหนดจำนวนกลุ่มตัวอย่างเพิ่ม 44 คน รวมเป็น
กลุ ่มต ัวอย่างจากสถานประกอบการทั ้งหมดจำนวน               
644 คน โดยเก ็บจากสถานประกอบการในจ ังหวัด
นราธิวาส จำนวน 324 คน จังหวัดปัตตานีและจังหวัด
ยะลาจังหวัดละ 160 คน จากนั้นทำการสุ่มอย่างง่าย 
(Simple Random Sampling) จากบ ัญชีรายช ื ่อที่ จด
ทะเบียนการค้ากับสำนักงานพาณิชย์ (สำนักงานพาณิชย์
จังหวัดนราธิวาส, 2560; สำนักงานพาณิชย์จังหวัดปัตตานี, 
2560 และ สำน ักงานพาณ ิชย ์จ ั งหว ัดยะลา , 2560)                 
เพื่อเก็บข้อมูลในแต่ละประเภท 

เคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
      ใช้แบบสอบถามเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่ง

ผู้วิจัยได้พัฒนาภายใต้กรอบแนวคิดความต้องการแรงงาน 
สมรรถนะของแรงงานที่หน่วยงานต้องการ แบ่งเป็น 3 
กลุ่มตามประเภทของกลุ่มตัวอย่างดังนี้ 

1) แบบสอบถามสำหรับหน่วยงานภาครัฐดา้น
แรงงานและด้านธุรกิจการค้าประกอบด้วย 4 ตอนดังนี ้

ตอนที ่  1 ข ้อม ูลส ่วนบ ุคคลของผ ู ้ตอบ
แบบสอบถาม ตอนที่ 2 ข้อมูลความต้องการแรงงานของ
หน่วยงานภาครัฐ ตอนที่ 3 ข้อมูลคุณภาพแรงงานด้าน
ทักษะ ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะต่อผู้เกี่ยวข้องในการพัฒนา
ศักยภาพของแรงงาน แบบสอบถามชุดนี้แบ่งออกเป็น 2 
กลุ่มคือ แบบสอบถามสำหรับผู้บริหาร และ สำหรบับุคคล
ที่เกี่ยวข้อง  

2) แบบสอบถามสำหรับสถาบันการศึกษา 
และสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน ประกอบด้วย 3 ตอนดังน้ี 
ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ตอนท่ี 
2 ข้อมูลสถาบันศึกษา จำแนกตามหลักสูตรที่เปิดสอน 
จำนวนบัณฑิต แผนรับนักศึกษา และเป้าหมายผลิตบัณฑติ 
ตอนที ่ 3 ข้อเสนอแนะต่อผู ้ท ี ่ เก ี ่ยวข้องในการพัฒนา
ศักยภาพของบัณฑิตในสถาบันการศึกษาของท่าน 

3.  แบบสอบถามสำหร ั บผ ู ้ ประกอบการ 
ประกอบด้วย 5 ตอนดังน้ี  

ตอนที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับธุรกิจ ตอนที่ 3 ข้อมูลความต้องการ
แรงงานและคุณภาพแรงงานด้านทักษะของกลุ่มแรงงานไร้
ฝีมือ แรงงานกึ่งฝีมือ และแรงงานฝีมือ ตอนที่ 4 ข้อมูลความ
ต้องการแรงงานและคุณภาพของแรงงานด้านทักษะ ของ
กลุ่มบริหารทั่วไป และตอนที่ 5 ข้อเสนอแนะต่อผู้เกี่ยวข้อง
ในการพ ัฒนาค ุณภาพแรงงานในธ ุ รก ิ จของท ่ าน 
แบบสอบถามช ุดน ี ้แบ ่งออกเป ็น 2 กล ุ ่ม ค ือสำหรับ
ผ ู ้ประกอบการธ ุรก ิจ และ สำหร ับบ ุคลากรในสถาน
ประกอบการ 

ก่อนนำแบบสอบถามเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัย
ได ้พ ัฒนาแบบสอบถาม โดยการว ัดความเที่ ยงตรง 
(Validity) ของแบบสอบถาม หรือค่าความสอดคล้อง
ระหว่างข้อคำถามกับวัตถุประสงค์หรือเนื้อหาด้วยค่า IOC 
( Index of Item Objective Congruence:  IOC)  อ ยู่
ระหว่าง 0.60–1.00 ซึ ่งมากกว่าเกณฑ์ 0.5 (Rovinelli 
and Hambleton, 1977) นอกจากนี ้ม ีการตรวจสอบ
ความน ่ า เ ช ื ่ อ ถ ื อ  ( Reliability)  ไ ด ้ ค ่ า  Alpha ของ 
Cronbach ( Cronbach Alphas’  Coefficient)  ต ามที่  
Nunnally ได้เสนอไว้ค ือมีค่า 0.70 ขึ ้นไป (Nunnally, 
1978) ซึ ่งได้ผลลัพธ์คือแบบสอบถามมีค่าความเชื ่อมั่น
มากกว่า 0.70 ทุกฉบับสรุปได้ว่า แบบสอบถามมีความ
เหมาะสมที่จะนำไปเก็บรวมรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง 

3.2 การว ิ จ ั ย เช ิ งค ุณภาพ  (Qualitative 
Research) ดำเนินการดังนี้ 

1) นำผลจากการศ ึกษาความต ้องการ
แรงงาน และช่องว่างสมรรถนะแรงงาน ตลอดถึงศึกษา
ข้อมูลทักษะของคนในศตวรรษที ่ 21 และการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในยุคประเทศไทย 4.0 มาเป็นกรอบการ
วิเคราะห์ความจำเป็นในการกำหนดร่างรูปแบบการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ของเมืองต้นแบบการค้าชายแดน  

2) เชิญผู้เชี่ยวชาญประเมินความเหมาะสม
ของรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เมืองต้นแบบ
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การค้าชายแดน โดยมีเกณฑ์ในการเลือกคือ พิจารณาจาก
การเป ็นผ ู ้ม ีความรู้  ม ีประสบการณ์ด ้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ จำนวน 16 คน 

3) ใช้วิธีการสนทนากลุ่ม (Focus Group) 
ประเมินรูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เมืองต้นแบบ
การค้าชายแดน 

4) วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหา
จากการสนทนากลุ่ม 

5) ปร ั บปร ุ ง ร ่ า ง ร ู ป แบบการพ ัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์เมืองต้นแบบการค้าชายแดน หลังจาก
ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบ 
 

4. สรุปผลการวิจัย 
    4.1 ผลการศึกษาความต้องการแรงงาน 
         4.1.1. หน่วยงานภาครัฐด้านแรงงานและด้าน
ธุรกิจการค้า 

จากการศึกษาพบว่า หน่วยงานภาครัฐส่วนใหญ่
มีความต้องการแรงงาน คิดเป็นร้อยละ 48.50 และมี
หน่วยงานภาครัฐร้อยละ 42.40 ที ่ไม่ต ้องการแรงงาน
เพิ ่มเติม นอกจากนี ้มีหน่วยงานอีกร้อยละ 9.10 ที ่ไม่
สามารถระบุความต้องการแรงงานในอนาคตได้ และจาก
การสำรวจความต้องการแรงงานในหน่วยงานภาครัฐโดย
แบ่งตามวุฒิการศึกษาพบว่า แรงงานที่หน่วยงานภาครัฐ
ต้องการส่วนใหญ่คือ แรงงานที ่วุฒิการศึกษาในระดับ
ปริญญาตรี รองลงมาวุฒิการศึกษาต่ำกว่าระดับปริญญาตรี 
และระดับปริญญาโท ส่วนระดับปริญญาเอกต้องการใน
สัดส่วนท่ีน้อยที่สุด 

4.1.2. สถาบันการศึกษา และสถาบันพัฒนา
ฝีมือแรงงาน 
 จากการศึกษาแผนความต้องการผลิตบัณฑิตของ
ส ถ า บ ั น ก า ร ศ ึ ก ษ า ใ น ปี พ . ศ .  2560- 2565 พ บ ว่ า
สถาบันการศึกษามีแนวโน้มผลิตบัณฑิตลดลง สาขาวิชาที่
สถาบันการศึกษามีแผนการผลิตบัณฑิตมากที ่ส ุดคือ 
สาขาวิชาที ่เก ี ่ยวข้องกับคอมพิวเตอร์ และสาขาที ่มี

แผนการผลิตบัณฑิตรองลงมาคือ สาขาการบัญชี และ
สาขาท่ีเกี่ยวข้องกับไฟฟ้า   

สำหรับแผนความต้องการผู้เข้ารับการฝึกอบรมด้าน
อาชีพเสริมของสถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานปี พ.ศ. 2560-2565 
ประกอบด้วย ช่างปูนกระเบื้อง ช่างก่ออิฐฉาบปูน ช่างเดิน
สายไฟฟ้าภายในอาคาร ช่างปูนปั้นไม้เทียม การปักผ้าคลุม
ด้วยมือ ช่างตัดเย็บเครื ่องแต่งกายมุสลิม และโครงการ
ฝึกอบรมแรงงานรองรับระบบขนส่ง 

4.1.3. สถานประกอบการ ผู ้วิจัยนำเสนอใน             
2 ประเด็นดังน้ี 

         ความต้องการแรงงานของกลุ่มแรงงาน
หลักประกอบด้วย แรงงานไร้ฝีมือ แรงงานฝีมือ และ
แรงงานกึ่งฝีมือ 

ภาพรวมของความต้องการแรงงานในกลุ่มนี้พบว่า 
สถานประกอบการส่วนใหญ่ไม่ต ้องการแรงงานเพิ ่มเติม
จำนวน 55 แห่ง คิดเป็นร้อยละ 55.4 แต่มีสถานประกอบการ
จำนวน 27 แห่งคิดเป็นร้อยละ 26.7 ที่ต้องการแรงงานฝีมือ
เพิ่ม อย่างไรก็ตามมีสถานประกอบการจำนวน 19 แห่ง คิด
เป็นร้อยละ 18.8 ที่ไม่สามารถระบุความต้องการแรงงานได้ 
สถานประกอบการที่ต้องการแรงงานเพิ่มเติมพบว่า ต้องการ
แรงงานวุฒิการศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรี ซึ่งตำแหน่งที่เป็นที่
ต้องการของตลาดแรงงานในปัจจุบันได้แก่ ช่างยนต์ ช่างซ่อม
บำรุง ช่างก่อสร้าง ช่างไฟฟ้า ฝ่ายผลิตสินค้า และพนักงานขับ
รถรับส่งสินค้า  

ความต้องการแรงงานของกลุ ่มงานบริหาร
ทั่วไป กลุ่มนี้ประกอบด้วย แรงงานระดับพื้นฐาน ระดับ
ชำนาญการ และระดับเชี่ยวชาญ 

ความต้องการแรงงานกลุ่มบริหารทั่วไป พบว่า
สถานประกอบการส่วนใหญ่ไม่ต้องการแรงงานเพิ่มเติม
จำนวน 63 แห่ง คิดเป็นร้อยละ 62.38 อย่างไรก็ดีมีสถาน
ประกอบการจำนวน 16 แห่ง คิดเป็นร้อยละ 15.84 ที่
ต้องการแรงงานกลุ ่มนี ้เพิ ่ม และมีสถานประกอบการ
จำนวน 22 แห่ง คิดเป็นร้อยละ 21.78 ที่ไม่สามารถระบุ
ความต้องการแรงงานได้ 



32 | Journal of Management Science Review  Vol. 23 No. 2 (July – December 2021)  

สำหรับสถานประกอบการที ่ต้องการแรงงาน 
พบว่า ต้องการแรงงานที่มีความสามารถในระดับพื้นฐาน
เป็นส่วนใหญ่ วุฒิการศึกษาที่ต้องการโดยส่วนใหญ่คือ
ระดับปริญญาตรี รองลงมาคือ ระดับประกาศนียบัตร
ว ิ ช าช ี พช ั ้ นส ู ง  (ปวส . )  ม ั ธยมศ ึ กษ าป ีท ี ่  6 และ 
ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.) ตามลำดับ ตำแหน่งงานท่ี
ต้องการมากท่ีสุดคือ งานฝ่ายขาย งานบัญชี และงานจัดส่ง
สินค้า ตามลำดับ  
     4.2. ช่องว่างสมรรถนะด้านทักษะ  

ผู ้วิจัยนำเสนอทักษะใน 7 ด้านคือ ทักษะภาษา 
ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ ทักษะด้านคณิตศาสตร์และการ
คำนวณ ทักษะในการสื ่อสาร ทักษะในการบริหารจัดการ 
ทักษะความสามารถเฉพาะในวิชาชีพ และทักษะทางด้านสังคม 
(เฉพาะหน่วยงานภาครัฐ) แบ่งออกเป็น 5 ระดับ ดังนี้  

ระดับที ่1 ไมส่ามารถปฏิบตัิงาน/สื่อสารใน
ชีวิตประจำวันตามหน้าทีไ่ด้โดยไมม่ีผู้ควบคุม  

ระดับที ่ 2 สามารถปฏิบัต ิงาน/สื ่อสาร ใน
ชีวิตประจำวันตามหน้าที ่ได้ด้วยตนเอง สามารถแก้ไข
ปัญหาเฉพาะหน้าได้ด้วยตนเอง 

ระดับที ่ 3 สามารถปฏิบัติงาน/สื ่อสาร และ
แก้ปัญหาที่ซับซ้อนได้ด้วยตนเองและทีมงาน 

ระดับที ่ 4 สามารถสอนงาน/สื่อสาร เฉพาะ
ด้านและให้คำปรึกษาในงานเฉพาะด้านแก่เพื่อนร่วมงานได ้

ระด ับท ี ่  5 สามารถปรับปร ุงกระบวนการ
ปฏิบัติงาน/สื่อสารรวมไปถึงให้คำปรึกษาแก่ผู้อื่นในการ
ปรับปรุงกระบวนการปฏิบัติงาน/สื่อสารได้ 
 4.2.1 หน่วยงานภาครัฐ 
         จากการวิเคราะห์ทักษะของบุคลากร
หน่วยงานภาครัฐพบว่า บุคลากรมีระดับทักษะปัจจุบันต่ำ
กว่าระดับท่ีหน่วยงานต้องการทุกด้าน ซึ่งหน่วยงานมีความ
ต้องการให้บุคลากรมีทักษะระดับท่ี 4 และระดับที่ 5 แต่ใน
ปัจจุบันทักษะของพนักงานส่วนใหญ่อยู่ท่ีระดับ 3  
 เมื ่อพิจารณาช่องว่างระหว่างระดับทักษะใน
ปัจจุบันและระดับทักษะที่ต้องการ พบว่าทักษะด้านภาษา 
ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ ทักษะด้านคณิตศาสตร์และการ

คำนวณ และทักษะในการบริหารจัดการ มีช่องว่างมาก
ที ่ส ุดค ือ 2 ระด ับ ส ่วนทักษะในการส ื ่อสาร ท ักษะ
ความสามารถเฉพาะในวิชาชีพ และทักษะทางสังคม มี
ช่องวา่งเพียง 1 ระดับ 

4.2.2 สถานประกอบการ 
         4.2.2.1 แรงงานไร้ฝีมือ แรงงานกึ่งฝีมือ 
และแรงงานฝีมือ  
 จากการวิเคราะห์ระดับทักษะแรงงานไร้ฝ ีมือ 
ระดับทักษะในปัจจุบันทุกด้านอยู ่ในระดับ 2 แต่สถาน
ประกอบการต้องการแรงงานที ่ม ีทักษะระดับ 3 ส่วน
แรงงานกึ่งฝีมือในปัจจุบันแรงงานมีทักษะระดับ 3 ยกเว้น
ทักษะด้านภาษาที ่อย ู ่ในระดับ 2 และระดับที ่สถาน
ประกอบการส่วนใหญ่ต้องการคือระดับ 5 และแรงงาน
ระดับฝ ีม ือทักษะในปัจจ ุบ ันอย ู ่ ในระดับ 3 ทุกด ้าน                
แต่ระดับทักษะที่สถานประกอบการต้องการจากแรงงาน
ฝีมือส่วนใหญ่คือต้องการให้มีทักษะในระดับ 5  
 จากการวิเคราะห์ระดับทักษะแรงงานในปัจจุบัน 
และระดับที่ต้องการของแรงงานทั้ง 3 ประเภท จะเห็นได้
ว่าทุกประเภทมีช่องว่างของสมรรถนะคือ แรงงานมีระดับ
ทักษะในปัจจุบันต่ำกว่าระดับท่ีสถานประกอบการต้องการ 
ซึ ่งกล่าวได้ว่ากลุ ่มแรงงานไร้ฝีมือจะต้องมีการพัฒนา
ปรับปรุงทุกทักษะในระดับที่เท่ากัน ในส่วนของแรงงานกึ่ง
ฝ ีม ือทักษะที ่ม ีช ่องว่างมากที ่ส ุดคือทักษะด้านภาษา 
สำหรับแรงงานฝีมือระดับในปัจจุบันต ่ำกว ่าระดับที่
ต้องการในทุกด้าน  
              4.2.2.2 ทักษะของแรงงานประเภทพื้นฐาน 
ชำนาญการ และเช่ียวชาญ  
  จากการวิเคราะห์ พบว่าแรงงานระดับพื้นฐาน
ปัจจุบันทักษะด้านภาษา ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์และ
ทักษะด้านคณิตศาสตร์และการคำนวณอยู่ที่ระดับ 1 และ
ทักษะในการสื่อสาร ทักษะในการบริหารจัดการ และ
ทักษะความสามารถเฉพาะในวิชาชีพอยู่ที่ระดับ 2 แต่
สถานประกอบการต้องการให้แรงงานมีทักษะระดับ 3 แต่
อย่างไรก็ตาม ยกเว้นทักษะด้านภาษาที่สถานประกอบการ
ต้องการเพียงระดับ 2  
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 สำหร ับแรงงานระด ับชำนาญการในปัจจ ุบัน                
ทักษะด้านภาษาอยู่ในระดับ 2 ทักษะด้านคณิตศาสตรแ์ละการ
คำนวณ และทักษะในการสื ่อสารระดับ 3 ทักษะการใช้
คอมพิวเตอร์ ทักษะการบรกิารจัดการ และทักษะความสามารถ
เฉพาะในวิชาชีพพระดับ 4 แต่สถานประกอบการต้องการให้
แรงงานมีทุกทักษะในระดับ 5 
 ในส่วนของแรงงานระดับเชี ่ยวชาญในปัจจุบัน
แรงงานมีทักษะด้านภาษาระดับ 2 ทักษะการบริหารจัดการ
ระดับ 3 ทักษะการใช้คอมพิวเตอร ์ทักษะด้านคณิตศาสตรแ์ละ
การคำนวณ และทักษะในการสื ่อสารระดับ 4 และทักษะ
ความสามารถเฉพาะในวิชาชีพระดับ 5 แต่ระดับที ่สถาน
ประกอบการต้องการคือทุกทักษะในระดับ 5 
 จากผลการวิเคราะห์ระดับแรงงานในปัจจุบัน และ
ระดับแรงงานที่ต้องการของสถานประกอบการจากแรงงานทั้ง 
3 ประเภท จะเห็นได้ว่าแรงงานทุกประเภทมีช่องว่างของ
สมรรถนะคือ แรงงานมีระดับทักษะในปัจจุบันต่ำกว่าระดบัที่
สถานประกอบการต้องการ กล่าวคือหากพิจารณาในกลุ่ม
แรงงานพื้นฐาน ทักษะที่มีช่องว่างมากที่สุดคือ ทักษะการใช้
คอมพิวเตอร์ และทักษะด้านคณิตศาสตร์และการคำนวณ                 
ในกลุ่มแรงงานชำนาญการ ทักษะที่มีช่องว่างระหว่างระดับ
ปัจจุบันกับระดับที่ต้องการมากที ่สุดคือทักษะด้านภาษา 
ท ักษะด ้านคณิตศาสตร์และการคำนวณ และทักษะใน                    
การสื่อสาร สำหรับแรงงานระดับเชี่ยวชาญ ทักษะที่มีช่องว่าง             
มากท ี ่ ส ุ ดค ื อท ักษะด ้ านภาษา รองลงมาค ือท ักษะ                      
ด้านการบริหารจัดการ  

4.3. รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
       จากการวิเคราะห์ความต้องการแรงงาน
และช่องว่างสมรรถนะแรงงานด้านทักษะ สามารถกำหนด
รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้ดังภาพที่ 2   
 
 
  
 
 
ภาพที ่2 รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 

จากภาพท่ี 2 รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนษุย์
เมืองต้นแบบการค้าชายแดน อธิบายได้ดังนี้  

1. ความรู ้ (Knowledge) หมายถึง การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ให ้เป ็นบุคคลที ่ม ีความร ู ้  ซ ึ ่งสามารถ
ดำเนินการโดยการพัฒนาแรงงานด้วยการฝึกอบรม ศึกษาดู
งาน การศึกษาเพิ่มเติม Upskill Reskill ทั้งทักษะเฉพาะงาน
และทักษะทั่วไป ตลอดถึงการจัดทำมาตรฐานวิชาชีพ 

2. สมรรถนะ (Competency) หมายถึง การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์โดยเน้นการพัฒนาสมรรถนะที่หน่วยงาน
ต้องการและสมรรถนะทั่วไป เพื่อรองรับการเป็นเมืองต้นแบบ
การค้าชายแดน โดยเน้นด้านภาษา ด้านเทคโนโลยี ด้านการ
สื่อสาร และด้านการบริหาร 

3.  ด ้านค ุณล ักษณะ (Attributes)  หมายถึง               
การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์โดยเน้นด้านคุณลักษณะ โดย
ส่งเสริมสนับสนุนให้บุคลากรในหน่วยงานมีคุณลักษณะใน
ด้านการมีภาวะผู ้นำ การปฏิบัติงานเชิงรุก มีความคิด
สร้างสรรค์ การทำงานเป็นทีม มีพฤติกรรมแสวงหาโอกาส 
และมีความรู้และทักษะที่หลากหลาย 

  

5. อภิปรายผล 
ผู้วิจัยอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์ดังนี้ 
5.1. ความต้องการแรงงาน  
       5.1.1 ความต้องการแรงงานของหน่วยงาน

ภาครัฐด้านแรงงานและด้านธุรกิจการค้า จากการศึกษา
พบว่า หน่วยงานส่วนใหญ่ยังมีความต้องการแรงงาน และ
แรงงานที ่ต ้องการคือแรงงานที ่ม ีว ุฒิการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี การที่หน่วยงานภาครัฐมีความต้องการบุคคลที่
สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี เนื่องจากมาตรฐานการ
กำหนดตำแหน่งของหน่วยงานราชการในปัจจุบันโดยส่วน
ใหญ่จะรับบุคคลที่สำเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรีเข้า
ทำงาน จึงทำให้หน่วยงานมีความต้องการแรงงานระดับ
ปริญญาตรีเป็นข้ันต่ำ  

5.1.2 การผลิตบัณฑิตของสถาบันการศึกษา
พบว่า ผลิตบัณฑิตระดับปริญญาตรีจำนวนมากที่สุด และมี
แนวโน ้มลดลง ซ ึ ่ งอาจจะเน ื ่องจากข ้อเท ็จจร ิงของ

ความรู้ (Knowledge) 

สมรรถนะ (Competency) 

คุณลักษณะ (Attributes) 

รูปแบบการ

พัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ 
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สถาบันการศึกษาในปัจจุบันหลายสถาบันจำนวนนักศึกษา
ที่สมัครเข้าศึกษามีจำนวนลดลงจากแผนที่ได้กำหนดไว้ 
การที่เป็นเช่นนี้เนื่องจากในปัจจุบันสถานศึกษาสามารถรับ
นักศึกษาได้มากขึ้น แต่ในขณะเดียวกันจำนวนผู้ที่จะเข้า
ศ ึกษาน้อยลง ส ืบเนื ่องจากโครงสร้างประชากรของ
ประเทศ หรือเป็นค่านิยมที่คนรุ่นใหม่ไม่สนใจใบปริญญา
และหันไปศึกษาหลักสูตรระยะสั้นที่สามารถนำความรู้มา
ประกอบอาชีพได้เลยมากกว่า 

จากการศึกษาของ นิรันดร์ จุลทรัพย์, วีนัส  
ศรีศักดา, กาญจนวัลย์ ปรีชาสุชาติ, ดวงฤดี พ่วงแสง และ
ฉิ ้น ประสบพิชัย (2561) พบว่าภาวะการจ้างงานของ
ตลาดแรงงานในปัจจ ุบ ันและแนวโน้มความต้องการ
กำลังคนของตลาดแรงงานและการจ้างงานในอนาคตของ
จังหวัดชายแดนภาคใต้ สาขาที่ตลาดต้องการมากที่สุดคือ 
สาขาเกี่ยวกับช่างไฟฟ้า และสาขาทางด้านบริหารธุรกิจ 
ดังนั ้นสถาบันการศึกษาควรมีการวางแผนในการผลิต
บัณฑิตในระดับต่างๆให้สอดคล้องกับความต้องการของ
ตลาดแรงงานในพ้ืนท่ี  

5.1.3 สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงาน มีแผนการรับผู้
เข้าฝึกอบรมด้านอาชีพในสาขาต่างๆดังนี ้ ช่างปูนปั้น
กระเบื้อง ช่างก่ออิฐฉาบปูน ช่างเดินสายไฟฟ้าในอาคาร 
การปักผ้าคลุมด้วยมือ ช่างตัดเย็บเครื ่องแต่งกายมุสลิม 
ช่างปูนปั้นไม้เทียม และโครงการฝึกอบรมแรงงานรองรับ
ระบบขนส่ง 

หากพิจารณาถึงความเป็นอัตลักษณ์ของพื้นที่ใน
สามจังหวัดชายแดนภาคใต้ และเป็นสาขาวิชาที่มีความ
พร้อมในเชิงทรัพยากรของพื้นที่  การปักผ้าคลุมด้วยมือ 
ช่างตัดเย็บเครื่องแต่งกายมุสลิม เป็นสาขาที่ควรสนับสนุน
ในการพัฒนาอาชีพ ตลอดทั้งตลาดสินค้าแฟชั่นมุสลิมเป็น
ตลาดสินค้าท่ีน่าสนใจในปัจจุบันและเป็นตลาดขนาดใหญม่ี
มูลค่า 2-5 แสนล้านดอลลาร์สหรัฐอเมริกา และมีแนวโน้ม
การเติบโตมากขึ้นทุกปี ประเทศในกลุ่ม AEC เครื่องแต่ง
กายมุสลิมม ีอ ัตราการเติบโตในมูลค่า 1.5 หมื ่นล้าน
ดอลลาร์สหรัฐอเมริกาต่อปี ถือเป็นร้อยละ 15 ของโลก ใน
จำนวนนี้ประเทศไทยถือครองส่วนแบ่งทางการตลาดร้อย

ละ 3 คิดเป็นมูลค่าประมาณ 3.9 ร ้อยล ้านดอลลาร์
สหรัฐอเมริกา หรือเป็นจำนวนเงิน 1.24 หมื่นล้านบาท 
พื ้นที ่ของตลาดการค้าส่วนใหญ่อยู ่ในจังหวัดชายแดน
ภาคใต้คือ ปัตตานี ยะลา นราธิวาส สตูล และสงขลา             
( EIC I Economic Intelligence Center, เ ว ็ บ ไ ซ ต์ ) 
นอกจากนี้สอดคล้องกับการศึกษาของ นิรันดร์ จุลทรัพย์
และคณะ (2561) กล่าวว่า คนในจังหวัดชายแดนภาคใต้ไม่
นิยมออกไปทำงานนอกพื้นที่ สถานศึกษาจึงควรพัฒนา
อาชีพให้นักเรียน โดยเน้นให้นักเรียนเลือกสายอาชีพตั้งแต่
ช่วงแรก เพื่อเป็นแรงงานสำคัญที่ขาดแคลนในพื้นที่รวมทั้ง
จัดให้มีการฝึกปฏิบัติทางด้านอาชีพให้มาก ให้คล่อง หรือ
จัดเป็นหลักสูตรระยะสั้นๆ 

5.2 สถานประกอบการ 
จากผลการวิจัยพบว่าสถานประกอบการต้องการ

แรงงานวุฒิการศึกษาต่ำกว่าปริญญาตรีนั้น เนื่องจากลักษะ
ของงานที่ไม่ได้มีความซับซ้อนมากซึ่งจะเน้นทางด้านช่าง
ในสาขาต่างๆ สอดคล้องกับการศึกษาของ วันชัย ธรรมสัจ
การ และคณะ (2561) พบว่าสถานประกอบการส่วนใหญม่ี
ความต้องการแรงงานที ่จบการศึกษาในระดับต่ำกว่า
ปริญญาตรี นอกจากนี้สอดคล้องกับการศึกษาของนิวัตน์ 
สวัสดิ ์แก้ว และคณะ (2558) พบว่าสถานประกอบการ
ต้องการจ้างแรงงานวุฒิการศึกษาระดับประกาศนียบัตร
วิชาชีพชั้นสูง และประกาศนียบัตรวิชาชีพ มากกว่าระดับ
ปริญญาตรี 

กลุ ่มบร ิหารทั ่วไปพบว่าสถานประกอบการ 
ต้องการแรงงานที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรี การที่
สถานประกอบการส่วนใหญ่ต้องการแรงงานวุฒิการศึกษา
ปริญญาตรี เนื่องจากโดยส่วนใหญ่คนที่จบการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีจะมีความสามารถทางวุฒิภาวะทางอารมณ์ที่
ดีกว่าคนที่สำเร็จในระดับที่ต่ำกว่า รวมถึงมีทักษะความรู้ที่
ด ีกว่า สอดคล้องกับการศึกษาของ วราภรณ์ ศรีบุญ 
(2556) ที่พบว่าสถานประกอบการมีความต้องการแรงงาน
ที่สำเร็จการศึกษาในระดับปริญญาตรี เนื่องจากมีความ
ต้องการคนที่มีความรู้ความสามารถเพื่อนำไปใช้ในการ
ปฏิบัติงาน นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับการศึกษาของ วัน
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ชัย ธรรมสัจการ และคณะ (2561) ที่พบว่าผู ้ท ี ่สำเร็จ
การศึกษาในระดับปริญญาตรีได้รับการบรรจุงานในสถาน
ประกอบการสูงที่สุด  

5.2 ช่องว่างสมรรถนะด้านทักษะของแรงงาน 
5.2.1 หน่วยงานภาครัฐ 
        ระด ับท ักษะของบ ุคลากรหน ่วยงาน

ภาครัฐระดับในปัจจุบันต่ำกว่าระดับที่หน่วยงานต้องการ 
ซึ ่งจากข้อค้นพบนี ้สะท้อนให้เห ็นว่า หัวหน้าเห็นว่า
พนักงานในหน่วยงานสามารถยกระดับทักษะให้สูงขึ้นได้  
อีกทั้งทักษะด้านภาษา ทักษะการใช้คอมพิวเตอร์ ทักษะ
ด้านคณิตศาสตร์และการคำนวณ ทักษะในการสื่อสาร 
ทักษะในการบริหารจัดการ ทักษะความสามารถเฉพาะใน
วิชาชีพ และทักษะทางสังคม เป็นทักษะที่มีความจำเป็น
สำหรับการปฏิบัติงานในยุคประเทศไทย4.0 ซึ่งสอดคล้อง
กับการศึกษาของ วรลักษณ์ ลลิตศศิวิมล และ นุกูล ช้ินฟัก 
(2560) ศึกษาความคาดหวังทักษะที ่พ ึงประสงค ์ของ
ผู้ประกอบการในจังหวัดสตูลและพัทลุง พบว่าหน่วยงานมี
ความคาดหวังต่อทักษะด้านต่างๆของพนักงานในระดับ
มากถึงมากที่สุด 
 5.2.2 สถานประกอบการ 
         5.2.2.1 แรงงานไร้ฝีมือ แรงงานกึ่งฝีมือ 
และแรงงานฝีมือ 
 จากการศึกษาท่ีพบว่าทักษะที่มีช่องว่างมากที่สุด
คือทักษะด้านภาษาต่างประเทศนั้น อาจจะเนื่องจากการ
ประกอบธุรกิจการค้าชายแดนในปัจจุบันไม่เพียงแต่การ
ให้บริการคนไทยเท่านั้น แต่ยังให้บริการชาวต่างชาติด้วย 
หรือสถานประกอบบางแห่งมีการติดต่อธุรกรรมทางการค้า
กับประเทศเพื่อนบ้าน จึงทำให้สถานประกอบการมีความ
ต้องการแรงงานท่ีมีระดับทักษะทางภาษาที่สูงกว่าท่ีเป็นอยู่
ในป ัจจ ุบ ัน สอดคล ้องก ับการศ ึกษาของสำน ักงาน
ศึกษาธิการจังหวัดเชียงใหม่ (2561) ที่พบว่าผู้ประกอบการ
ให้ความสำคัญกับทักษะการอ่าน การเขียน การพูด 
ภาษาต่างประเทศ เป็นอันดับแรก นอกจากนี้ นิรันดร์ จุล
ทรัพย์ และคณะ (2561) กล่าวว่าเยาวชนควรมีด้านทักษะ
เพิ่มเติมอย่างน้อย 1 ภาษา เช่นภาษาอังกฤษ มลายูกลาง 

จีน หรือ พม่า เพราะทุกภาษาจะใช้ในจังหวัดชายแดน
ภาคใต้  

    5.2.2.2 แรงงานพื้นฐาน แรงงานชำนาญการ 
และแรงงานเชี่ยวชาญ 

แรงงานทั้ง 3 ประเภทมีช่องว่างสมรรถนะด้าน
ทักษะคือ แรงงานมีระดับทักษะในปัจจุบันต่ำกว่าระดับที่
สถานประกอบการต้องการ  

สอดคล้องกับกับการศึกษาของวราภรณ์ ศรีบุญ 
(2556) พบว่าสถานประกอบการในจังหวัดเพชรบุรีส่วนใหญ่
ต้องการพนักงานที่มีทักษะภาษาอังกฤษในระดับดี    มีทักษะ
เกี่ยวกับการใช้คอมพิวเตอร์เพื่อนำมาใช้ในการปฏิบัติ ทักษะ
เชิงตัวเลข ทักษะในการติดต่อสื ่อสาร และทักษะในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างคล่องแคล่ว นอกจากนี้    วรลักษณ์ ลลิต
ศศิวิมล และ นุกูล ชิ้นฟัก (2560) พบว่าสถานประกอบการมี
ความคาดหวังต่อทักษะด้านต่างๆ ของพนักงานในระดับมาก
ถึงมากที่สุดในด้านการคิดวิเคราะห์ ด้านการทำงานเป็นทีม 
ด้านคอมพิวเตอร์     ด้านภาษาต่างประเทศ ด้านการสื่อสาร 
ด้านความยืดหยุ่น ตามลำดับ เช่นเดียวกับการศึกษาของ                 
วิกานดา เกษตรเอี ่ยม (2559) สถานประกอบการต้องการ
บุคคลที ่ม ีท ักษะการวิ เคราะห์ เช ิงต ัวเลข การส ื ่อสาร                    
และเทคโนโลยี อย่างไรก็ตาม ศิรภัสสรศ์ วงศ์ทองดี (2559) 
และนิทัศน์ ศิริโชติรัตน์ (2559) กล่าวว่า องค์การสมัยใหม่
แสวงหาแรงงานที่มีทักษะด้านภาษา ทักษะด้านการสื่อสาร  
ที ่สามารถรับมือกับการเปลี ่ยนแปลงและยอมรับความ
แตกต่างที่เกิดขึ้นได้  

5.3 รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  
รูปแบบการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์สู่เมืองต้นแบบ

การค้าชายแดนประกอบด้วย 3 ด้านดังนี้ 1. ด้านความรู้      
2. ด้านสมรรถนะ และ 3. ด้านคุณลักษณะ เนื่องจากใน
ปัจจุบันสภาพแวดล้อมมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วการที่
องค ์การจะอยู ่รอดได ้ต ้องม ีการปรับต ัวให ้ท ันกับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นสอดคล้องกับการศึกษาของธัญญารัตน์ 
พรหมสุทธ์ , สมพร เฟืองจ ันทร์ , เพ็ญศร ี ฉ ิร ิน ัง, และ               
ศิร ิพร แย้มนิล  (2564) กล่าวว่า การพัฒนาสมรรถนะ
ทรัพยากรมนุษย์เพื่อรองรับยุคประเทศไทย 4.0 ต้องมีการ
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พัฒนาในด้านความรู้ ด้านทักษะ ด้านความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ตนเอง ด้านบุคลิกลักษณะประจำตัวของบุคคล และด้าน
แรงจูงใจ นอกจากนี้ ชัยรัตน์ ชามพูนท, กมลพร กัลยาณมิตร
, สถิตย์ นิยมญาติ, และ ทัศนีย์ ลักขณาภิชนชัช (2564) 
กล่าวว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคการเปลี ่ยน
ฉับพลันทางดิจิทัล องค์การต้องการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์
ให้มีทักษะ ความรู้ ความสามารถในด้านเทคโนโลยี รู้จักใช้
นวัตกรรมเพื่อการปฏิบัติงานและการพัฒนาตนเอง เปลี่ยน
วิธีคิดในการทำงานเปิดกว้างเพื่อเรียนรู้สิ่งใหม่ อย่างไรก็ตาม 
สุนทร ทองกำเหนิด (2560) กล่าวว่าปัจจัยที่เกี ่ยวข้องใน 
การบร ิหารทร ัพยากรมน ุษย ์ย ุคไทยแลนด ์  4.0 ท ี ่มี
ความสำคัญเร่งด่วนคือปัจจัยที่เกี่ยวกับคน ประกอบด้วยผู้นำ 
หรือผู้บริหาร ผู้ปฏิบัติงาน องค์การจะต้องสร้างความเข้าใจ
และการยอมรับทิศทางกับคนแต่ละกลุ่ม  
 

6. ข้อเสนอแนะ 
6.1 ข้อเสนอแนะในเชิงนโยบาย 
      หน่วยงานที ่เกี ่ยวข้องควรมีการวางแผนและ

กำหนดเป้าหมายร่วมกันในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ 
และกำหนดแผนในการพัฒนาให้ครอบคลุมทุกภาคส่วน 
ตั้งแต่ระดับบุคคล ระดับองค์การ และระดับสังคม  

6.2 ข้อเสนอแนะสำหรับการวิจัยคร้ังต่อไป 
     6.2.1 ควรมีการศึกษาต่อยอดจากการศึกษาครั้งนี้

คือ ควรมีการแบ่งประเภทของสถานประกอบการ เช่น
ประเภทร้านค้าส่ง ค้าปลีก การบริการ การผลิต  

    6.2.2 ควรทำการศึกษาถึงการพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์ ทั้งกระบวนการตั้งแต่ระดับบุคคล ระดับองค์การ
และระดับชุมชน เพื่อเป็นการสนองต่อนโยบายประเทศ
ไทย 4.0 และทำให้องค์การสามารถอยู่รอดได้อย่างยั่งยืน 
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