
รายงานฉบับสมบรณ์รายงานฉบบสมบูรณ

การสํารวจสถานภาพแรงงานใน
ส ็อุตสาหกรรมเหลก

ภายใต้โครงการ
พัฒนาศูนย์วิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึก
อุตสาหกรรมเหล็กและโลหการ
ป ํ ปี ป 2557ประจาปงบประมาณ 2557 

เสนอ

โดย

ตุลาคม 2557



รายงานฉบับสมบูรณ์ 
การสํารวจสถานภาพแรงงานในอุตสาหกรรมเหล็ก 

ภายใต้โครงการพัฒนาศูนยข์้อมูลเชิงลึกอุตสาหกรรมเหล็กและโลหการ ประจําปีงบประมาณ 2557 
 

 

 

คํานํา 

สถาบันเหล็กและเหล็กกล้าแห่งประเทศไทย ได้รับมอบหมายจากสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม 
กระทรวงอุตสาหกรรม ในการจัดทําการสํารวจสถานภาพแรงงานในอุตสาหกรรมเหล็ก ภายใต้โครงการพัฒนาศูนย์
ข้อมูลเชิงลึกอุตสาหกรรมเหล็กและโลหการ ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2557 โดยเก็บรวบรวมข้อมูลจาก
ผู้ประกอบการอุตสาหกรรมเหล็กขนาดใหญ่ (Les)  ที่มีกระบวนการผลิต หลอม หล่อ รีด และเคลือบ ทั้งในกลุ่ม
ผู้ผลิตเหล็กทรงแบน (Flat Steel Product) และ กลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงยาว (Long Steel Product) จํานวน 57 
ราย ในพ้ืนที่จังหวัด กรุงเทพฯ สมุทรปราการ สระบุรี เพชรบุรี ประจวบคีรีขันธ์ ระยอง ชลบุรี สมุทรสาคร 
นครปฐม ปราจีนบุรี นครราชสีมา และปทุมธานี เพ่ือเก็บรวมรวบข้อมูลสถิติเก่ียวกับสถานภาพแรงงาน 
สภาพแวดล้อมในการทํางาน สวัสดิการการจ้างงาน และการได้รับความคุ้มครองของแรงงานในอุตสาหกรรมเหล็ก 
ตลอดจนเพื่อทราบสภาพปัญหาการขาดแคลนแรงงาน และแนวทางการแก้ไขปัญหาการขาดแคลนแรงงาน อันจะ
เป็นประโยชน์ในการนําข้อมูลไปใช้ในการวางแผนและกําหนดนโยบายที่เป็นประโยชน์ต่ออุตสาหกรรมเหล็ก รวมทั้ง
ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก สามารถนําผลการศึกษาไปใช้ประโยชน์ในการปรับปรุงและพัฒนาบุคลากรให้
สามารถดําเนินงานในสถานประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

การสํารวจครั้งน้ี สําเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ได้ ด้วยความร่วมมือของท่านผู้ประกอบการในอุตสาหกรรม
เหล็กที่มีกระบวนการผลิต หลอม หล่อ รีด และเคลือบ ทั้งในกลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงแบน(Flat Steel Product) และ 
กลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงยาว (Long Steel Product) รวมถึงหน่วยงานภาครัฐที่เก่ียวข้อง ในโอกาสน้ี สถาบันเหล็กและ
เหล็กกล้าแห่งประเทศไทย ขอขอบคุณทุกท่านที่ให้ความร่วมมืออนุเคราะห์ข้อมูลอันเป็นประโยชน์ในการพัฒนาอุตสา
กรรมเหล็ก หวังว่ารายงานเล่มน้ีจะเป็นประโยชน์กับผู้ที่เกี่ยวข้องทุกภาคส่วน ทั้งภาครัฐและภาคเอกชน หากรายงาน
ฉบับน้ีมีข้อผิดพลาดประการใด คณะผู้วิจัยต้องขออภัยมา ณ ที่น้ี 
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บทสรุปผู้บริหาร 
  

สถาบันเหล็กและเหล็กกล้าแห่งประเทศไทย ได้รับมอบหมายจากสํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม 
กระทรวงอุตสาหกรรม ในการจัดทําการสํารวจสถานภาพแรงงานในอุตสาหกรรมเหล็กภายใต้โครงการพัฒนาศูนย์
ข้อมูลเชิงลึกอุตสาหกรรมเหล็กและโลหการ ประจําปีงบประมาณ พ.ศ. 2557 โดยเก็บรวบรวมข้อมูลสถิติเก่ียวกับ
สถานภาพแรงงานรวม สภาพแวดล้อมและการจ้างงาน ความต้องการจ้างแรงงานต่างด้าวและผลกระทบจากการจ้าง
แรงงานต่างด้าว การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ การเตรียมความพร้อมสําหรับแรงงานในการเปิด AEC และปัญหา
อุปสรรคและข้อเสนอแนะ เพ่ือนําข้อมูลไปใช้ในการวางแผนและกําหนดนโยบายที่เป็นประโยชน์ต่ออุตสาหกรรม
เหล็ก รวมท้ังผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก สามารถนําผลการศึกษาไปใช้ประโยชน์ในการปรับปรุงและพัฒนา
บุคลากรให้สามารถดําเนินงานในสถานประกอบการในอุตสาหกรรมเหลก็ได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

สําหรับข้อมูลที่นําเสนอในรายงานฉบับน้ี เป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ประกอบการอุตสาหกรรมเหล็ก
ขนาดใหญ่ (Les)  ที่มีกระบวนการผลิต หลอม หล่อ รีด และเคลือบ ทั้งในกลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงแบน (Flat Steel 
Product) และ กลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงยาว (Long Steel Product) จํานวน 57 ราย ทุนจดทะเบียนรวมกันทั้งสิ้น 
338.8 พันล้านบาท ในพ้ืนที่จังหวัด กรุงเทพฯ สมุทรปราการ สระบุรี เพชรบุรี ประจวบคีรีขันธ์ ระยอง ชลบุรี 
สมุทรสาคร นครปฐม ปราจีนบุรี นครราชสีมา และปทุมธานี ซึ่งผลการสํารวจสรุปได้ดังน้ี 

 

1. สถานภาพแรงงานรวม ผลการสํารวจแรงงานของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก จํานวน 57 
บริษัท มีการจ้างแรงงานในอุตสาหกรรมเหล็กจํานวน 18,585 คน พบว่า มีการจ้างแรงงานเป็นเพศชายจํานวน 
15,391 คน และ เป็นเพศหญิง จํานวน 3,194 คน หรือ คิดเป็นร้อยละ 82.81 และร้อยละ 17.19 ของจํานวน
แรงงานท้ังหมด ตามลําดับ จําแนกตามสถานภาพแรงงานรวม จําแนกตามอายุ ตามตําแหน่งงาน ตามระดับ
การศึกษา ตามประเภทการจ้างงาน ชั่วโมงการทํางาน อัตราค่าจ้างแรงงาน การลาออก ความต้องการแรงงาน 
ความรู้ทักษะของแรงงาน ระยะเวลาในการหาแรงงาน และความยากง่ายในการหาแรงงานทดแทน ตามลําดับ 
ดังน้ี 

• จําแนกตามอายุ พบว่า ส่วนใหญ่มีการจ้างแรงงานในช่วงอายุ 31-40 ปี รองลงมาอยู่ในช่วง 
อายุ 21-30 ปี และในช่วงอายุ 41-50 ปี 

• จําแนกตามตําแหน่ง พบว่า ส่วนใหญ่มีการจ้างแรงงานตําแหน่งช่างเทคนิค รองลงมา เป็น 
การจ้างแรงงานในตําแหน่งวิศวกรและตําแหน่งธุรการ 

• จําแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ส่วนใหญ่มีการจ้างแรงงานที่มีการศึกษาอยู่ในระดับ  
ปวส/อนุปริญญา รองลงมาระดับ ต่ํากว่า ม.6 และระดับ ม.6/ปวช 

• จําแนกตามประเภทการจ้างงาน พบว่า ส่วนใหญ่มีการจ้างแรงงานประเภทประจํามากกว่า 
ชั่วคราว 

• สถานภาพชั่วโมงการทํางานพบว่า ชั่วโมงการทํางานแรงงานในอุตสาหกรรมเหล็กจําแนก 
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ตามตําแหน่งงานวิศวกร ช่างเทคนิค การตลาดและขาย และงานธุรการ อยู่ในช่วง 40-48 ชั่วโมงต่อสัปดาห์ 
• สถานภาพอัตราค่าจ้างแรงงาน พบว่า  

ในกลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงแบน อัตราค่าจ้างเริ่มต้น ตําแหน่งวิศวกรต่ําสุดอัตราละ 12,000 บาท 
ต่อเดือน สูงสุดอัตราละ 25,000 บาทต่อเดือน รวมค่าจ้างเฉลี่ยอัตราละ 18,100 บาทต่อเดือน ตําแหน่งช่างเทคนิค
ต่ําสุดอัตราละ 10,000 บาทต่อเดือน สูงสุดอัตราละ 18,000 บาทต่อเดือน รวมค่าจ้างเฉลี่ยอัตราละ 13,077 บาท
ต่อเดือน และตําแหน่งการตลาดและขาย ค่าจ้างเร่ิมต้นต่ําสุดอัตราละ 9,500 บาทต่อเดือน สูงสุดอัตราละ 22,000 
บาทต่อเดือน รวมค่าจ้างเฉลี่ยอัตราละ 15,350 บาทต่อเดือน  
                           ในกลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงยาว อัตราค่าจ้างเร่ิมต้น ตําแหน่งวิศวกรต่ําสุดอัตราละ 10,000 บาท
ต่อเดือน สูงสุดอัตราละ 26,000 บาทต่อเดือน รวมค่าจ้างเฉลี่ยอัตราละ 15,900 บาทต่อเดือน ตําแหน่งช่างเทคนิค
ต่ําสุดอัตราละ 9,000 บาทต่อเดือน สูงสุดอัตราละ 17,000 บาทต่อเดือน รวมค่าจ้างเฉลี่ยอัตราละ 11,100 บาท
ต่อเดือน และตําแหน่งการตลาดและขาย ค่าจ้างเร่ิมต้นต่ําสุดอัตราละ 9,000 บาทต่อเดือน สูงสุดอัตราละ 22,000 
บาทต่อเดือน รวมค่าจ้างเฉลี่ย อัตราละ 13,571 บาทต่อเดือน 

• สถานภาพการลาออก พบว่า ในรอบ 1 ปี ของการทํางาน อัตราการลาออกของแรงงานเฉลี่ย 
ร้อยละ 13.47 สาเหตุที่แรงงานลาออกมากที่สุด คือ ได้รับค่าตอบแทนน้อย รองลงมาสาเหตุที่แรงงานลาออกมา
จากเปลี่ยนสายงาน และสวัสดิการไม่เพียงพอ 

• สถานภาพความต้องการแรงงาน พบว่า ส่วนใหญ่สถานประกอบการมีความต้องการแรงงาน 
ตําแหน่งช่างเทคนิควุติการศึกษา ปวส สูงที่สุด รองลงมามีความต้องการแรงงานตําแหน่งวิศวกร และตําแหน่งช่าง
เทคนิควุติการศึกษา ปวช  

• ความรู้และทักษะของแรงงานที่ผู้ประกอบการต้องการ พบว่า ส่วนใหญ่ผู้ประกอบการใน 
อุตสาหกรรมเหล็กต้องการแรงงานที่มีทักษะฝีมือแรงงาน แรงงานที่มีความรู้พ้ืนฐานในตําแหน่งงานที่ทํา และ
แรงงานที่มีความรู้ด้านคอมพิวเตอร์ 

• ระยะเวลาในการหาแรงงานและความยากง่ายในการหาแรงงานทดแทนพบว่า ส่วนใหญ่จะ 
ใช้ระยะเวลาในการหาแรงงานทดแทนประมาณ 30 – 60 วัน สําหรับความยากง่ายในการหาแรงงานทดแทนของ
ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กของสถานประกอบการ พบว่า ส่วนใหญ่ผู้ประกอบการจะหาแรงงานทดแทนได้
ยากข้ึน 
 

2. สภาพแวดล้อมและการจ้างงาน จําแนกตามสถานภาพการจ้างแรงงานและอัตราค่าจ้างล่วงเวลา
สถานภาพการคุ้มครองแรงงาน สถานภาพการดูแลสวัสดิการแรงงาน และสถานภาพแรงงานที่ได้รับอุบัติเหตุใน
ช่วงเวลาทํางานและการดูแลความปลอดภัย พบว่า  

• สถานภาพการจ้างแรงงานและอัตราค่าจ้างล่วงเวลา ส่วนใหญ่จะมีการจ้างแรงงานล่วงเวลาใน 
การทํางานโดยแบ่งเป็นช่วงเวลา(เป็นกะ)กลางคืน จํานวน 12 ชั่วโมง อัตราค่าจ้างล่วงเวลา วันหยุด จะจ่ายค่าจ้าง
ล่วงเวลาตามกฏหมายแรงงาน ทํางานเกิน 8 ชั่วโมง อัตราค่าจ้างล่วงเวลา 1.5 เท่าของค่าจ้างต่อวัน และ ทํางานใน
วันหยุด อัตราค่าจ้างล่วงเวลา 2 เท่าของค่าจ้างต่อวัน 



รายงานฉบับสมบูรณ์ 
การสํารวจสถานภาพแรงงานในอุตสาหกรรมเหล็ก 

ภายใต้โครงการพัฒนาศูนยข์้อมูลเชิงลึกอุตสาหกรรมเหล็กและโลหการ ประจําปีงบประมาณ 2557 
 

 

ค 
 

• สถานภาพการคุ้มครองแรงงาน ส่วนใหญ่จะมีการจัดตั้งกรรมการสวัสดิการตาม พรบ.
คุ้มครองแรงงาน 

• สถานภาพการดูแลสวัสดิการแรงงาน ส่วนใหญ่ผู้ประกอบการจะมีการดูแลสวัสดิการ 
แรงงาน 

• สถานภาพแรงงานที่ได้รับอุบัติเหตุในช่วงเวลาทํางานและการดูแลความปลอดภัยส่วนใหญ่ 
ได้รับบาดเจ็บจากถูกของมีคมบาด รองลงมา จากการกระแทก และพลัดตก หกล้ม 
 

3. สถานภาพความต้องการจ้างแรงงานต่างด้าวและผลกระทบจากการจ้างแรงงานต่างด้าวต่อการ
ประกอบธุรกิจในอุตสาหกรรมเหล็ก พบว่า 

• สถานภาพความต้องการจ้างแรงงานต่างด้าว ส่วนใหญ่ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กไม่มี 
ความต้องการที่จะจ้างแรงงานต่างด้าว หากมีความจําเป็นที่ต้องจ้างแรงงานต่างด้าวผู้ประกอบการต้องการจ้างแรงงาน
พม่าเป็นอันดับแรก รองลงมาเป็นแรงงานจีน 

• ผลกระทบจากการจ้างแรงงานต่างด้าว สามารถเพิ่มหรือคงกําลังการผลติได้โดยไม่ 
ชะงัก สามารถแก้ไขปัญหาแรงงานขาดแคลน และบริหารจัดการต้นทุนให้อยู่ในระดับต่ําได้ 
 

4. การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
• นโยบายการสรรหาบุคลากรของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก ผลการสํารวจ พบว่า 

ส่วนใหญ่ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กมีนโยบายในการสรรหาบุคลากร จากภายในองค์กร (Promote 
from-within policies) โดยจัดให้มีการเลื่อนตําแหน่งหรือหมุนเวียนเปลี่ยนไปทํางานในตําแหน่งงานท่ีว่าง และ
ภายนอกองค์กร (Promote from outside policies) โดยจัดให้มีการประกาศรับสมัครโดยตรง (walk-in, social 
network, website) ผ่านบริษัทจัดหางาน คัดเลือกจากสํานักงานจัดหางานของรัฐ ตลาดนัดแรงงาน พนักงานที่
ทํางานในองค์กรเป็นผู้แนะนํา และหน่วยจัดหางานของสถาบันศึกษา เป็นต้น 

• นโยบายการคัดเลือกบุคลากรเข้าทํางานของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรม ผลการสํารวจ 
พบว่า ส่วนใหญ่ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กมีนโยบายการคัดเลือกบุคลากรเข้าทํางาน โดยเปิดโอกาสให้ทุก
คนเท่าเทียมกัน (Equality of opportunity) ยึดหลักความสามารถ (Competence) (Put the right man to 
the right job) ยึดหลักความมั่นคงในอาชีพการงาน (Security on tenure) และ ยึดหลักความเป็นกลางโดยไม่นํา
ระบบอุปถัมถ์เข้ามาใช้ในการคัดเลือกบุคลากร 

• นโยบายการทดลองงานบุคลากรของผู้ประกอบการในอตุสาหกรรมเหลก็ ผลการสํารวจ 
 พบว่า ส่วนใหญ่ผู้ประกอบการมีนโยบายการทดลองงานเป็นระยะเวลา 4 เดอืน 

• นโยบายส่งเสริมเพ่ิมพูนความรู้และพัฒนาบุคลากรของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก 
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ผลการสํารวจ พบว่า ส่วนใหญ่ผู้ประกอบการมีความถี่ในการพัฒนาบุคลากร 1 ครั้งต่อเดือน รองลงมา ทุกไตร
มาส/4 คร้ังต่อปี และ ปีละ 1-2 ครั้ง  

• นโยบายดึงดูดและรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถให้อยู่กับองค์กรของผู้ประกอบการ 
ในอุตสาหกรรมเหล็ก ผลการสํารวจ พบว่า ส่วนใหญ่ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก มีนโยบายดึงดูดและ
รักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถให้อยู่กับองค์กร โดยการกําหนดค่าตอบแทนคํานึงถึงอัตราค่าจ้างแรงงานใน
ตลาดขณะนั้น รองลงมา กําหนดค่าตอบแทนอย่างเหมาะสมระหว่างงาน หรือตําแหน่งภายในองค์กร (Internal 
Alignment) รวมท้ังกําหนดค่าตอบแทนโดยคํานึงถึงหน้าท่ี ความรับผิดชอบของตําแหน่งงานน้ันเป็นสําคัญ และ
การกําหนดค่าตอบแทนโดยคํานึงถึงสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน 

• นโยบายสร้างแรงจูงในการทํางานของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก ผลการสํารวจ  
พบว่า ส่วนใหญ่ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กมีนโยบายสร้างแรงจูงใจในการทํางาน โดยการให้รางวัลตาม
ผลงานการทํางานในรูปแบบต่างๆ (โบนัส วันหยุด การขึ้นเงินเดือน) รองลงมารับฟังความคิดเห็นของพนักงาน 
และทําให้พนักงานรู้สึกว่าพวกเขาเป็นส่วนสําคัญส่วนหนึ่งขององค์กร 

• นโยบายการเตรยีมการเมื่อบุคลากรเกษียณอายุของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก ผล 
การสํารวจ พบว่า ส่วนใหญ่ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กมีการแจ้งสิทธิประโยชน์ท่ีบุคลากรจะได้รับตาม
พรบ.คุ้มครองแรงงาน รองลงมา มีการวางแผนหาบุคลากรมาทดแทน และจ่ายค่าชดเชยพิเศษ หรือเงินช่วยเหลือ
อื่น ๆ (เช่น เงินเกษียณ 1 ปี) ให้กับบุคลากรที่เกษียณอายุ  
       

5. การเตรียมความพร้อมสําหรับแรงงานในการเปิด AEC  

• การเตรียมความพร้อมของบุคลากรและของผู้ประกอบการ พบว่า  
ด้านการเตรียมความพร้อมของบุคลากร ส่วนใหญ่มีการเตรียมการ เพ่ิมทักษะความรู้ 

ทางด้านภาษาต่างประเทศ ทักษะทางด้านเทคโนโลยี เรื่องความแตกต่างของวัฒนธรรมกฎหมายและระเบียบที่
บังคับของประเทศต่างๆ ในอาเซียน 

      ด้านผู้ประกอบการมีการเตรียมความพร้อมโดยการ ศึกษาถึงความเป็นไปได้ในการจ้างงาน 
แรงงานต่างชาติในระดับต่างๆ ทั้งในและนอกข้อตกลงยอมรับร่วมในเร่ืองคุณสมบัติของนักวิชาชีพอาเซียน 
(Mutual Recognition Arrangements: MRA) และให้ความรู้แก่ผู้บริหารในเรื่องการดูแลแรงงานต่างชาติ 

• ความต้องการของผู้ประกอบการต่อภาครัฐในการเตรียมความพร้อมให้กับแรงงานไทยพบว่า 
ส่วนใหญ่ผู้ประกอบธุรกิจในอุตสาหกรรมเหล็กมีความต้องการให้ภาครัฐเตรียมความพร้อมด้านคุณภาพและสร้าง
แรงจูงใจสําหรับแรงงานไทยเพ่ือเพ่ิมศักยภาพของแรงงานไทยเนื่องจากมีการแข่งขันกันมากข้ึน รองลงมา จัดทํา
โปรแกรมพัฒนาความสามารถในด้านภาษาและวัฒนธรรม ตลอดจนความรู้ความเข้าใจในกฎหมายและระเบียบที่
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บังคับของประเทศต่างๆ ในอาเซียน และมีการจัดทํามาตรฐานวิชาชีพกลางของแรงงาน นอกเหนือจากสาขาอาชีพ
ที่ได้จัดทําข้อตกลง MRAs แล้ว เช่น สาขาอาชีพ ช่างเชื่อมเหล็ก ช่างไฟฟ้า 

• ความต้องการของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กต่อภาครัฐในการเตรียมความพร้อม 
รองรับการเคลื่อนย้ายของแรงงานในประเทศไทยพบว่า ส่วนใหญ่ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กมีความ
ต้องการให้ภาครัฐเตรียมความพร้อมรองรับการเคลื่อนย้ายของแรงงานในประเทศไทยในด้านการปรับปรุง
สวัสดิการและค่าตอบแทนระหว่างแรงงานไทยและแรงงานต่างชาติไม่ให้แตกต่างกันมากเกินไป รองลงมา 
สนับสนุนเพ่ิมโอกาสพัฒนาตนเองในสายงานอาชีพให้ทั้งแรงงานไทยและแรงงานต่างชาติ และจัดอบรมแรงงาน
ต่างชาติให้เข้าใจวัฒนธรรมและความเป็นอยู่ของประเทศไทย รวมทั้งจัด Zoning ท่ีพัก แรงงานต่างชาติเพ่ือการ
ควบคุมดูแลได้สะดวกและถูกสุขอนามัย 
 

6. ปัญหาอุปสรรค 
• ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กประสบปัญหาการขาดแคลนแรงงานท่ีมีการศึกษาใน 

ระดับ ม.6 ปวช/ปวส ตําแหน่งช่างเทคนิค เน่ืองจากปัจจุบันแรงงานนิยมเรียนต่อในระดับปริญญาตรี รวมท้ังการ
ขาดแคลนแรงงานในตําแหน่งวิศวกรท่ีเชี่ยวชาญ เน่ืองจากวิศวกรจบใหม่ขาดประสบการณ์การทํางาน ไม่สามารถ
ทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

• ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหลก็ ประสบปัญหาการลาออกของแรงงานช่างเทคนิค 
เน่ืองจากอัตราค่าจ้างแรงงานเร่ิมต้นตําแหน่งช่างเทคนิค ได้รับค่าตอบแทนน้อย และแรงงานมีการเปลี่ยนสายงาน 

• ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก ประสบปัญหาการสรรหาแรงงานทดแทนได้ไม่ทันเวลา 
และยากข้ึน 

• ปัญหาภายในองค์กร ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กประสบปัญหาพนักงานขาดความรู้ 
- ทักษะทางด้านภาษาต่างประเทศและพนักงานขาดความรู้-ทักษะในเรื่องของเทคโนโลยี การใช้เคร่ืองจักร 

• ปัญหาจากนโยบายของรัฐ ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กประสบปัญหาเร่ืองนโยบาย 
“ค่าจ้างข้ันต่ํา 300 บาท”นโยบายการสบทบเข้ากองทุนเงินทดแทน (อยากให้ภาครัฐปรับลดจํานวนเงินสบทบ) 
นโยบายการส่งเสริมการฝึกอบรมแรงงานไทยยังไม่เหมาะสม กฏหมายของ BOI ที่ไม่อนุญาตให้บริษัทท่ีได้รับการ
ส่งเสริมการลงทุนจ้างแรงงานต่างด้าวไร้ฝีมือและปัญหาการจ้างแรงงานคนพิการตามพระราชบัญญัติส่งเสริมและ
พัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการของรัฐ 
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7. ข้อเสนอแนะ 
• มาตรการแก้ไขปัญหาการขาดแคลนแรงงานระยะส้ันและระยะยาวในอุตสาหกรรมเหล็ก 

        ภาคเอกชน 
   ระยะสั้น  

 เพ่ิมจํานวนชั่วโมงการทํางานล่วงเวลาให้มีความยืดหยุ่นตามสภาวะธุรกิจและ 
คํานึงถึงคุณภาพชีวิตและครอบครัว  

 จัดทําโปรแกรมสวัสดิการที่ดีขึ้น ประกอบด้วย การส่งเสริมการศึกษาทั้งในและ 
นอกเวลาทํางาน การจัดสถานเลี้ยงดูเด็กเล็ก/บุตรของลูกจ้าง การจัดตั้งร้านค้าสวัสดิการหรือสหกรณ์ร้านค้าใน
สถานประกอบการ การอบรมความรู้เก่ียวกับการทํางานทั้งในและนอกสถานที่ทํางาน การจัดให้มีรถรับ-ส่ง และ
การช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตรของลูกจ้าง 

ระยะยาว  
 วางแผนฝึกอบรมพัฒนาแรงงานในสถานประกอบการอย่างต่อเน่ือง 

ร่วมมือกันระหว่างผู้ประกอบการภาคเอกชน สร้างโรงเรียนผลิตแรงงานให้ตรงความต้องการของตลาด  
 สถานประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กควรมีการประยุกต์ใช้เทคโนโลยี 

สารสนเทศ เช่น ระบบ Enterprise Resource Planning (ERP) เข้ามาช่วยในการบริหารจัดการดําเนินงานของ
องค์กร จะก่อให้เกิดประโยชน์ทางตรงหลายประการ เช่น เพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานด้วยการลดข้ันตอนการ
ดําเนินงาน เป็นต้น และการมีข้อมูลข่าวสารท่ีถูกต้องและรวดเร็วข้ึนกว่าเดิม อันจะส่งผลให้เกิดการเพ่ิมผลิตภาพ 
(Productivity) ลดต้นทุน ลดสินค้าคงคลัง และยกระดับบริการลูกค้า 
        ภาครัฐบาล 

ระยะสั้น  
 ภาครัฐและภาคเอกชนควรจัดกิจกรรมนัดพบแรงงานร่วมกัน เพ่ือรองรับความ 

ต้องการแรงงานของผู้ประกอบการในพื้นท่ีที่ขาดแคลนแรงงาน  
ระยะยาว  

 สถาบันเหล็กและเหล็กกล้าแห่งประเทศไทยควรประสานความร่วมมือระหว่าง 
ภาครัฐให้เป็นตัวกลางในการส่งเสริมความร่วมมือระหว่างสถานศึกษา กระทรวงแรงงาน และสถานประกอบการ
ภาคเอกชน ในด้านการจัดหลักสูตรการฝึกงานสําหรับนักศึกษาที่ใกล้จะจบการศึกษา ในการพัฒนาฝีมือแรงงาน
และการฝึกปฏิบัติงานจริง เพ่ือเตรียมความพร้อมก่อนเข้าสู่ตลาดแรงงาน สามารถทํางานในสถานประกอบการได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
1.1 ความเป็นมาและความสาํคัญของโครงการ 
 
 อุตสาหกรรมเหล็กเป็นอุตสาหกรรมพื้นฐานท่ีสนับสนุนในการพัฒนาอุตสาหกรรมต่อเน่ืองต่างๆ เช่น 
อุตสาหกรรมก่อสร้าง อุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ อุตสาหกรรมยานยนต์ อุตสาหกรรมผลิตเครื่องไฟฟ้า 
อุตสาหกรรมผลิตอาหาร อุตสาหกรรมเคร่ืองจักรกล อุตสาหกรรมบรรจุภัณฑ์ เป็นต้น ปัจจุบันปริมาณการใช้เหล็ก
ภายในประเทศเพ่ิมข้ึนอย่างต่อเน่ือง ในปี พ.ศ. 2556  ปริมาณการใช้เหล็กภายในประเทศทั้งหมดอยู่ที่ 17.698 
ล้านตัน1 เพ่ิมข้ึน 4.5% จากปี พ.ศ. 2555 และในปี พ.ศ. 2557 คาดว่าความต้องการใช้เหล็กจะเพ่ิมข้ึนอีก
ประมาณร้อยละ 2.5 ปริมาณความต้องการใช้เหล็กต่อคน 274 กิโลกรัม การใช้เหล็กในอุตสาหกรรมต่อเน่ือง ส่วน
ใหญ่ถูกนําไปใช้ในอุตสาหกรรมก่อสร้างมากถึงร้อยละ 52 รองลงมาคือ อุตสาหกรรมยานยนต์ร้อยละ 21 ที่เหลือ
ถูกใช้ในอุตสาหกรรมเครื่องจักรกล เครื่องใช้ไฟฟ้าและบรรจุภัณฑ์ ตามลําดับ 
 ในอดีต สถานการณ์ของอุตสาหกรรมเหล็กและเหล็กกล้าในระดับโลกเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว มี
ทั้งการควบรวมธุรกิจ การขยายธุรกิจหรือการปิดกิจการลง อาทิเช่น บริษัท Arcelor-Mittal ผู้ผลิตเหล็กรายใหญ่
ที่สุดของโลกในปัจจุบัน มีการควบรวมกิจการของธุรกิจเหล็กในกลุ่มยุโรปจนเป็น บริษัท Arcelor และ บริษัท 
Mittal Steel มีการควบรวมผู้ผลิตในสหรัฐฯ และกลุ่ม CIS จนเป็น บริษัท Mittal Steel ในปี พ.ศ. 2547 และได้
ควบรวมกิจการกันเป็น บริษัท Arcelor-Mittal ในปี พ.ศ. 2549 เป็นต้น และในปีอีก 1 ปีข้างหน้าคือ พ.ศ. 2558 
จะมีการรวมตัวกันเป็นประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (Asean Economic Community: AEC) ภายใต้พันธกรณีที่
ตกลงกันไว้ ทั้งการเปิดเสรีสินค้าและบริการ การลงทุน การเปิดเสรีทางการเงิน และการเคลื่อนย้ายแรงงานฝีมือ
เสรี (Free flow of skilled labour) ตามข้อตกลงร่วมกันด้านคุณสมบัติในสาขาวิชาชีพหลัก (Mutual 
Recognition Arrangements: MRAs) เป็นการรวมตัวของประเทศสมาชิกเพ่ือเพ่ิมอํานาจต่อรองกับประเทศคู่ค้า 
และเพ่ิมขีดความสามารถการแข่งขันของอาเซียนในเวทีระดับโลก ซึ่งจะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงอย่างมากต่อ
เศรษฐกิจของไทยและการดําเนินธุรกิจประเภทอื่นๆ ขนาดตลาดการค้าอาเซียนจะกลายเป็นตลาดท่ีใหญ่และ
รองรับประชากรทั้งหมดของอาเซียนประมาณ 617 ล้านคน2  
 จากแนวโน้มและทิศทางการเปลี่ยนแปลงที่กําลังจะเกิดข้ึนน้ี  ทําให้ผู้ประกอบการในทุกภาคส่วน
อุตสาหกรรมในประเทศไทยต้องเร่งพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพธุรกิจ รวมถึงทรัพยากรมนุษย์ของแต่ละ
อุตสาหกรรม ให้มีคุณภาพ เพ่ือส่งเสริมให้เกิดฐานการผลิตที่มีประสิทธิภาพอย่างแท้จริง ดังน้ัน ความร่วมมือและ
การสนับสนุนจากภาครัฐ จึงถือเป็นสิ่งสําคัญในการเตรียมความพร้อม เพ่ือรองรับการเปิดประชาคมเศรษฐกิจ
อาเซียนที่จะเกิดข้ึนในส้ินปี พ.ศ. 2558 การมีระบบข้อมูลสารสนเทศเชิงลึกของอุตสาหกรรมเหล็กในทุกมิติที่
เก่ียวข้อง เป็นสิ่งจําเป็นอย่างย่ิงสําหรับภาครัฐบาล ภาคเอกชน เพ่ือใช้ประกอบการวางแผนนโยบายของประเทศ 
และตัดสินใจในเชิงธุรกิจ ทั้งน้ีการพัฒนาศูนย์ข้อมูลเชิงลึกฯ เพ่ือสนับสนุนการดําเนินงานและสร้างความพร้อมแก่
                                                            
1 ข้อมูลจาก สถาบันเหล็กและเหลก็กล้าแห่งประเทศไทย 
2 ข้อมูลจาก ASEAN Statistical Yearbook 2013,www.asean.org 
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กลุ่มผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก และผู้มีส่วนเก่ียวข้องซึ่งรวมถึงหน่วยธุรกิจสนับสนุนต่างๆ เช่น สถาบัน
การเงิน สถาบันการศึกษา และหน่วยงานวิจัย จะช่วยให้ทุกภาคส่วนสามารถนําไปต่อยอดได้อย่างเกิดประโยชน์
สูงสุด 
 ด้วยเหตุน้ี สํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม กระทรวงอุตสาหกรรม จึงได้มอบหมายให้สถาบันเหล็กและ
เหล็กกล้าแห่งประเทศไทย ดําเนินการสํารวจสถานภาพแรงงานในอุตสาหกรรมเหล็ก เพ่ือนําข้อมูลดังกล่าวมาใช้
ประกอบการสนับสนุนข้อมูลด้านสถานภาพแรงงานในอุตสาหกรรมเหล็ก ให้กับภาครัฐและภาคเอกชนวางแผนการ
ผลิตและช่วยในการตัดสินใจด้านการดําเนินธุรกิจของอุตสาหกรรมเหล็กให้สอดคล้องกับทิศทางการเปลี่ยนแปลง
ของแรงงานไทยในอนาคตตอ่ไป  
 
1.2 วัตถุประสงค์ 
 

การสํารวจสถานภาพแรงงานในอุตสาหกรรมเหล็ก ภายใต้โครงการพัฒนาศูนย์ข้อมูลเชิงลึกอุตสาหกรรม
เหล็กและโลหการ ประจําปีงบประมาณ 2557 มีวัตถุประสงค์ดังน้ี 

 
 1.2.1 เพ่ือเก็บรวมรวบข้อมูลสถิติเก่ียวกับสถานภาพแรงงาน สภาพแวดล้อมในการทํางาน สวัสดิการ
การจ้างงาน และการได้รับความคุ้มครองของแรงงานในอุตสาหกรรมเหล็ก 
 1.2.2 เพ่ือทราบสภาพปัญหาการขาดแคลนแรงงาน และแนวทางการแก้ไขปัญหาการขาดแคลนแรงงาน
ตลอดจนแนวทางการพัฒนาบุคลากรในด้านต่างๆของอุตสาหกรรมเหล็ก 
 
1.3 ขอบเขตการสํารวจ 
 

 การสํารวจสถานภาพแรงงานของอุตสาหกรรมเหล็กจากผู้ประกอบการอุตสาหกรรมเหล็กขนาดใหญ่ 
(Les)  ที่มีกระบวนการผลิต หลอม หล่อ รีด และเคลือบ ทั้งในกลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงแบน (Flat Steel Product) 
และ กลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงยาว (Long Steel Product) ครอบคลุมข้อมูลเชิงปริมาณ เช่น จํานวนแรงงาน เพศ อายุ 
สัญชาติ ตําแหน่งงาน ระดับการศึกษา อัตราการลาออก จํานวนแรงงานที่ผู้ประกอบการขาดแคลน และข้อมูลเชิง
คุณภาพ ด้านการพัฒนาความรู้และทักษะ สภาพแวดล้อมในการทํางาน และปัญหาอุปสรรค  
  
1.4 วิธีการสํารวจ 

 
ในการสํารวจคณะผู้วิจัยได้ศึกษาและสํารวจข้อมูลจากแหล่งข้อมูลทุติยภูมิและปฐมภูมิต่างๆดังน้ี 
1.3.1 ศึกษาและรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิจากรายงานของหน่วยงานภาครัฐฯและเอกชนที่เก่ียวข้อง ได้แก่ กรม

โรงงาน สํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม กระทรวงแรงงาน สถาบันวิจัยเพ่ือการพัฒนาประเทศไทย (TDRI) ตลาดหลักทรัพย์
แห่งประเทศไทย และสํานักงานสถิติแห่งชาติ 
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1.3.2 สํารวจและเก็บข้อมูลปฐมภูมิจากการจัดทําแบบสอบถามและโดยการสนทนากลุ่ม (focus group) 
กับผู้ประกอบการอุตสาหกรรมเหล็กขนาดใหญ่ (Les) ที่มีกระบวนการผลิต หลอม หล่อ รีด และเคลือบ ทั้งในกลุ่ม
ผู้ผลิตเหล็กทรงแบน (Flat Steel Product) และ กลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงยาว (Long Steel Product) 

 
1.5 ข้ันตอนการดําเนินงาน 

 
เพ่ือให้การสํารวจสถานภาพแรงงานในอุตสาหกรรมเหล็กประสบความสําเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่

กําหนดและภายในระยะเวลาดําเนินการ 270 วัน ตามเง่ือนไขของรายละเอียดข้อกําหนด (TOR) คณะผู้วิจัยจึง
กําหนดข้ันตอนการดําเนินงานแบ่งออกเป็นข้ันตอนหลัก ดังต่อไปนี้ 

1) ประชุมคณะผู้วิจัย เพ่ือทําความเข้าใจการดําเนินงานสํารวจสถานภาพแรงงานในส่วนท่ีเก่ียวข้องกับ
อุตสาหกรรมเหล็ก กําหนดแผนการดําเนินงาน และวางแผนการจัดสัมมนา 

2) ประสานขอข้อมูลทุติยภูมิจากหน่วยงานของภาครัฐที่เก่ียวข้อง 
3) ประชุมคณะผู้วิจัยเพ่ือระดมความคิดเห็นในการจัดทําแบบสอบถามเก็บข้อมูลปฐมภูมิร่วมกับสํานักงาน

เศรษฐกิจอุตสาหกรรม 
4) คณะผู้วิจัยเก็บข้อมูลปฐมภูมิโดยการส่งแบบสอบถามและตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลจาก

แบบสอบถาม 
5) รวบรวมปัญหาอุปสรรค และจัดทําแนวทางพัฒนาบุคลากรในด้านต่างๆของอุตสาหกรรมเหล็ก 
6) จัด Focus Group เพ่ือรวบรวมประเด็นต่างๆ ของผลการสํารวจ 
7) ประชุมคณะผู้วิจัยเพ่ือนําเสนอผลการศึกษาต่อ สํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม เพ่ือแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็นและเสนอแนะนโยบาย 
8) จัดทํารายงานฉบับสมบูรณ์เสนอต่อ สํานักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม 

 
1.6 ประโยชนท์ี่คาดว่าจะได้รับ 

 
1.6.1 เพ่ือทราบถึงสถานการณ์แรงงานในอุตสาหกรรมเหล็ก ซี่งผลที่ได้จากการศึกษาสามารถนําไปใช้เป็น

แนวทางสําหรับภาครัฐหรือหน่วยงาน องค์กรที่เก่ียวข้องกับแรงงาน ในการออกหรือกําหนดนโยบายเพ่ือใช้ในการให้
ความช่วยเหลือ หรือแก้ไขปัญหาต่างๆ ที่มีอยู่ให้ถูกต้องและตรงจุดย่ิงขึ้น 

1.6.2 รายงานการสํารวจจะเป็นข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่ออุตสาหกรรมเหล็กให้แก่ผู้ประกอบการใน
อุตสาหกรรมเหล็ก นําผลการศึกษาไปใช้ประโยชน์ในการปรับปรุงและพัฒนาบุคลากรให้สามารถดําเนินงานในสถาน
ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

1.6.3 เพ่ือนําข้อมูลดงักล่าวมาใช้ประกอบการสนับสนุนข้อมูลด้านสถานภาพแรงงานในอุตสาหกรรมเหล็ก 
ให้กับภาครัฐและภาคเอกชนวางแผนการผลิตและช่วยในการตัดสินใจด้านการดําเนินธุรกิจของอุตสาหกรรมเหล็ก 
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ตลอดจนเพิ่มความสามารถในการแข่งขันให้เท่าทันคู่แข่ง เพ่ือรองรับการเปิดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนภายในปี 
พ.ศ. 2558 ตามกรอบ ASEAN Economic Community- AEC Blueprint หรือ แผนงานการจัดตั้งประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน โดยมีข้อตกลงในการเคลื่อนย้ายแรงงานฝีมือเสรี (Free flow of skilled labour) ตามข้อตกลง
ร่วมกันด้านคุณสมบัติในสาขาวิชาชีพหลัก (Mutual Recognition Arrangements: MRAs) 8 สาขาวิชาชีพที่จะ
เกิดในอนาคตต่อไป 
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บทที่ 2 
ทบทวนวรรณกรรม และผลงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 

 
ในบทน้ีจะเป็นการทบทวนเอกสารและวรรณกรรมที่เก่ียวข้องกับอุตสาหกรรมเหล็กและเหล็กกล้าและ

โครงสร้างแรงงานในอุตสาหกรรมเหล็ก มีจุดประสงค์เพ่ือกําหนดกรอบแนวความคิดในการศึกษาการสํารวจ
สถานภาพแรงงานในอุตสาหกรรมเหล็ก ประเด็นและหัวข้อในการทบทวนวรรณกรรมและผลงานวิจัยที่
เก่ียวข้องประกอบด้วย 

 
2.1 ภาพรวมอุตสาหกรรมเหล็กและเหล็กกล้า 
2.2 โครงสร้างแรงงานในอุตสาหกรรมเหล็กและเหล็กกล้า 
2.3 ผลงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
2.4 กรอบแนวคิดในการสํารวจสถานภาพแรงงานในอุตสาหกรรมเหล็ก 

 
2.1 ภาพรวมอุตสาหกรรมเหล็กและเหล็กกล้า 
 

ปริมาณการผลิตเหล็กของโลก ในปี 2556 เพ่ิมขึ้นร้อยละ 3.5 เมื่อเทียบกับปี 2555 มปีริมาณการผลิต
ทั้งหมด 1,606 พันล้านตัน 1  กลุ่มประเทศเอเชียเป็นภูมิภาคที่มีการผลิตมากที่สุดในโลก ร้อยละ 67.3 ของ
ปริมาณการผลิตทั้งหมด อัตราการเจริญเติบโตร้อยละ 6 โดยประเทศจีนมีการผลิตเหลก็ดิบมากที่สุดอยู่ที่ 779 
ล้านตัน เพ่ิมขึ้นร้อยละ 7.5 เมื่อเทียบกับปี 2555 รองลงมาคือญี่ปุ่น มปีริมาณการผลิต 110.6 ล้านตัน ซึ่งมี
อัตราการเจริญเติบโตเพียงเล็กน้อยร้อยละ 3.1 เมื่อเทียบกับอินเดียที่มีอัตราการเจริญเติบโตมากถึงร้อยละ 5.1 
แต่เมื่อเทียบปริมาณการผลิตแล้ว อินเดียยังเป็นอันดับที่ 3 รองจากญี่ปุ่น  

ภูมิภาคท่ีมีการผลิตเหล็กดิบมากเป็นอันดับสองรองจากภูมิภาคเอเชีย คือ สหภาพยุโรป ซึ่งมีปริมาณ
การผลิตเหล็กดิบ 165.6 ลา้นตัน มีอัตราการเจริญเติบโตขยายตัวลดลงร้อยละ 1.3 เมื่อเทียบกับปีที่ผ่านมา 
โดยผลผลิตเหล็กดิบของประเทศเยอรมันซึ่งเป็นประเทศที่มีปริมาณการผลิตสูงสุดในกลุม่น้ี อยู่ที่ 42.6 ล้านตัน 
ซึ่งปริมาณผลผลิตไม่เปลี่ยนแปลงจากปีก่อนหน้า สําหรับประเทศในภูมภิาคอเมริกาเหนือ มีปริมาณการผลิต
เหล็กดิบรวม 119.3 ล้านตัน ลดลงร้อยละ 1.9 จากปี 2555 ส่วนกลุ่มประเทศรัซเซียเดิม (CIS) อัตราการ
เจริญเติบโตของผลผลิตเหล็กดิบขยายตัวลดลงจากปีก่อนหน้าร้อยละ 2 โดยผลผลิตรวมอยู่ที่ 108.9 ล้านตัน 
ขณะที่อัตราความสามารถในการผลิตตามกําลังการผลิตโดยเฉลี่ยในปี 2556 อยู่ที่ร้อยละ 78.1 เพ่ิมขึน้จากร้อย
ละ 76.2 เมื่อเทียบกับปี 2555 
 

การบริโภคผลิตภัณฑ์เหล็กสาํเร็จรูปของโลก ในปี 2556 มีปริมาณรวมทั้งสิน 1,475.1 ล้านตัน เพ่ิมขึ้น
ร้อยละ 3.1 เมื่อเทียบกับปี 2555 การบริโภคเหล็กของกลุ่มประเทศเอเชียมีปริมาณมากที่สุด โดยประเทศจีน

                                                            
1 ข้อมูลจาก WORLD STEEL IN FIGURES 2014, www.worldsteel.org 
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เป็นประเทศที่มีการบริโภคเหล็กมากทีสุ่ดในโลก ปริมาณรวม 699.7 ล้านตัน ขยายตัวร้อยละ 6 เมื่อเทียบกับปี
ที่ผ่านมา คิดเป็นร้อยละ 47 ของปริมาณการบริโภคเหล็กทั่วโลก และคาดว่าในปี 2557 ประเทศจีนจะมีความ
ต้องการบริโภคเหล็กขยายตัวเพ่ิมขึ้นจนถึง 720.7 ล้านตัน สําหรับประเทศในกลุม่สหภาพยุโรป ปริมาณการ
บริโภคเหล็กรวมอยู่ที่ 134.9 ล้านตัน ขยายตัวลดลงจากปีที่ผ่านมาร้อยละ 3.8 เน่ืองจากปัญหาวิกฤตเศรษฐกิจ 
อย่างไรก็ตามคาดว่าความต้องการใช้เหลก็จะเริ่มฟ้ืนตัวในปี 2557  เน่ืองจากเศรษฐกิจของกลุ่มสหภาพยุโรป
เริ่มฟ้ืนตัว ส่งผลให้อัตราความต้องการใช้เหล็กขยายตัวร้อยละ 2.1 เมื่อเทียบกับปีที่ผ่านมา 

การบริโภคเหล็กของประเทศไทย หลังจากวิกฤตเศรษฐกิจโลกชะลอตัวในปี 2552 ประกอบกับ
เหตุการณ์ความไม่สงบทางการเมืองภายในประเทศส่งผลให้ปริมาณการบริโภคเหล็กทีแ่ท้จริง (Apparent 
Steel Use) ชะลอตัวลง อย่างไรก็ตามต่อมาในปี 2553 ปริมาณการบริโภคเหล็กที่แท้จริงเริ่มฟ้ืนตัวอย่าง
ต่อเน่ือง และในปี 2556 ปรมิาณการบริโภคเหล็กในประเทศสูงถึง 17.73 ล้านตัน2 ขยายตัวร้อยละ 5 เมื่อ
เทียบกับปี 2555 (รูปที ่ 2.1) ปริมาณการบริโภคเหล็กทรงแบนอยู่ที่ 11.77 ล้านตัน ขยายตัวเพ่ิมขึ้นจากปีที่
ผ่านมาร้อยละ 4.4 ขณะที่ปริมาณการบริโภคเหล็กทรงยาวอยู่ที่ 5.93 ล้านตัน ขยายตัวร้อยละ 5.6 เมื่อเทียบ
กับปีที่ผ่านมา โดยสัดส่วนการบริโภคเหล็กทรงยาว : เหล็กทรงแบน จะอยู่ในระดับคงที่คือ ประมาณร้อยละ 
40:60 (รูปที่ 2.2) 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 2.1 กราฟแสดงปริมาณการบริโภคเหล็กที่แท้จริงของประเทศไทย ต้ังแต่ ปี ค.ศ. 2004-2013 
ท่ีมา: สถาบันเหล็กและเหล็กกล้าแห่งประเทศไทย 
 
 
 

                                                            
2 ข้อมูลจากสถาบันเหล็กและเหล็กกล้าแห่งประเทศไทย 
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รูปที่ 2.2 กราฟแสดงสัดส่วนการบริโภคเหล็กทรงยาวและทรงแบบของประเทศไทย 

ท่ีมา: สถาบันเหล็กและเหล็กกล้าแห่งประเทศไทย 
 
ห่วงโซ่อุปทานของอุตสาหกรรมเหล็กไทย 
 

อุตสาหกรรมเหล็กสามารถแบ่งออกได้เป็น 3 ระดับ คือ อุตสาหกรรมเหล็กขั้นต้น อุตสาหกรรมเหล็ก
ขั้นกลาง และอุตสาหกรรมเหล็กขั้นปลาย โดยรายละเอียดตามโครงสร้างของอุตสาหกรรมเหล็กข้างต้น
สามารถแบ่งห่วงโซ่อุปทานอุตสาหกรรมเหล็กได้ดังรูปที่ 2.3 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

รูปที่ 2.3 รูปแสดงห่วงโซ่อุปทานของอุตสาหกรรมเหล็กไทย 
ท่ีมา: สถาบันเหล็กและเหล็กกล้าแห่งประเทศไทย 
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อุตสาหกรรมเหล็กขั้นต้น 
 

กระบวนการผลิตเหล็กเริ่มต้นจากการนําสินแร่เหล็ก (Iron ore) มาถลุง เพ่ือแยกธาตุเหล็ก (Ferrous; 
Fe) ออกมาจากสินแร่ที่อยู่ในรูปเหล็กออกไซด์ โดยมีวัตถุดิบเพ่ิมเติม เช่น ถ่านหิน (Coal) ถ่านโค้ก (Coke) 
ก๊าซธรรมชาติ (Natural gas) เป็นตัวลดออกซิเจนในแร่และเป็นแหล่งพลังงานในกระบวนการถลุง และใช้
หินปูน (Limestone) เพ่ือจับสิ่งสกปรกออกมาเป็นตะกรัน (Slag) ผลติภัณฑ์ที่ได้จากกระบวนการถลุงเหล็ก
ขึ้นกับเทคโนโลยีที่ใช้ในการผลิต โดยอาจอยู่ในรูปของเหลวที่เรียกว่า นํ้าเหล็ก (Hot metal, Pig iron) หรืออยู่
ในรูปของแข็งที่เรียกว่า เหลก็พรุน (Direct reduction iron) สําหรับในประเทศไทยเคยมีการต้ังโรงถลุงเหล็ก
ขั้นต้น แต่ปัจจบัุนโรงถลุงดังกล่าวได้ปิดการดําเนินงานไปแล้ว 
 
อุตสาหกรรมเหล็กขั้นกลาง 
 
 เป็นขั้นที่นําผลติภัณฑ์จากการผลิตเหล็กขั้นต้นทั้งที่เป็นของเหลวและของแข็ง รวมถึงเศษเหล็ก 
(Scrap) มาหลอมและปรับปรุงคุณสมบัติและส่วนผสมทางเคมี ซึ่งโดยทั่วไปจะเป็นการลดธาตุคาร์บอนที่มี
มากกว่า 4% ให้เหลือตํ่ากว่า 1% รวมถึงลดธาตุบางตัวที่เป็นสิ่งเจือปน (Impurities) ออกและเพ่ิมธาตุผสม 
(Alloying elements) บางตัวเพ่ือให้มีสมบัติตามท่ีต้องการจนได้เป็นเหล็กกล้าหลอมเหลว (Crude steel) 
สําหรับประเทศไทยการผลิตขั้นตอนน้ีเป็นการพัฒนาต้นทางของอุตสาหกรรมเหล็ก ผู้ผลิตขั้นกลางส่วนใหญ่จะ
ใช้เตาอาร์คไฟฟ้า โดยใช้เศษเหล็กเป็นวัตถุดิบหลักในการผลิต ซึ่งมีการนําเข้าเศษเหล็กจากต่างประเทศถึง
ประมาณ 1.5 ล้านตันต่อปี 
 นอกจากการผลิตเหล็กกล้าแล้ว อุตสาหกรรมเหล็กขั้นกลาง ยังรวมถึงการหล่อเหล็กกล้าให้เป็น
ผลิตภัณฑ์ก่ึงสาํเร็จรูป (Semi-finished products) ซึ่งแบ่งเป็น 3 ประเภทหลักๆ ได้แก่ เหล็กแท่งเล็ก (Billet) 
เหล็กแท่งแบน (Slab) และเหล็กแท่งใหญ่ (Bloom) โดยบิลเล็ตจะใช้เป็นวัตถุดิบในการผลิตเหล็กเส้นหรือ
เหล็กทรงยาว (Long Product) รวมทั้งเหลก็ลวด และเหลก็โครงสร้างรูปพรรณรีดร้อน 
 
อุตสาหกรรมเหล็กขั้นปลาย 
 

ในกระบวนการผลิตเหล็กขั้นปลาย ผลิตภัณฑ์ก่ึงสําเร็จรูป(Semi-finished products)จะถูกแปรรูป
ก่อนที่จะนําไปใช้งาน โดยการแปรรูปด้วยกระบวนการต่างๆ ได้แก่ การรีดร้อน (Hot Rolled) การรีดเย็น 
(Cold Rolled) การผลิตทอ่เหล็ก การตีขึ้นรูป ตลอดจนการนําเหล็กกล้าไปชุบเคลือบผิว (Coating) เพ่ือให้มี
สภาพของผิวเหล็กกล้าที่เหมาะสมกับการใช้งานในสภาวะต่างๆเช่น การชุบสังกะสีเพ่ือให้ทนต่อการเกิดสนิม 
เป็นต้น ผลิตภัณฑ์ที่ได้จากการผลิตในขั้นน้ี แบ่งออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ  คือ เหล็กทรงยาว (Long 
Product) ได้แก่ เหล็กเส้น (Bar) เหล็กลวด (Wire rod) เหล็กโครงสร้างรูปพรรณรีดร้อน (Hot Rolled 
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Section) และ เหล็กทรงแบน (Flat product) ได้แก่ เหล็กแผน่รีดร้อนชนิดม้วน (Hot rolled Coil) เหล็ก
แผ่นรีดเย็นชนิดม้วน (Cold rolled Coil) เหล็กแผ่นเคลือบ เหล็กโครงรูปพรรณรีดเย็น เป็นต้น ซึ่งจะถูก
นําไปใช้เป็นวัตถุดิบในการผลิตอุตสาหกรรมกรรมต่อเน่ืองอ่ืนๆ เช่น อุตสาหกรรมก่อสร้าง อุตสาหกรรมยาน
ยนต์ อุตสาหกรรมเครื่องใช้ไฟฟ้า อุสาหกรรมบรรจุภัณฑ์ อุตสาหกรรมเฟอร์นิเจอร์ เป็นต้น 
 
เทคโนโลยีการผลิตเหล็กและเหล็กกลา้ (โครงการการจัดทําข้อมูลอุตสาหกรรมเชิงเปรียบเทียบเพ่ือเพิ่มขีด
ความสามารถในการแข่งขันในอุตสาหกรรมเหล็กและเหล็กกล้า สถาบันเหล็กและเหล็กกลา้แห่งประเทศ
ไทย: 2550) 
 
 การผลิตเหล็กและเหล็กกล้าน้ันมีความเกี่ยวข้องกับขั้นตอนหลายขั้นตอนต้ังแต่การเตรียมวัตถุดิบ
ต่างๆ จนถึงขั้นได้มาเป็นผลิตภัณฑ์ที่ทําจากเหล็กกล้า 
การถลุงเหล็กหรือการผลิตเหล็ก (Ironmaking) 
 แร่เหล็ก, ถ่านโค้ก และปูนขาวเป็นวัตถุดิบที่ถูกป้อนเข้าสู่เตาถลุงแบบพ่นลม (Blast Furnace) เพ่ือ
ผลิตนํ้าเหล็กหลอมเหลว (Hot metal หรือ Liquid pig iron) เหล็กที่ผลิตได้จากเตาถลุงพ่นลมประกอบไป
ด้วยคาร์บอน (~4.5%) และสารมลทินต่างๆ ซึ่งทําให้โลหะมีความเปราะมากเกินไปท่ีจะนํามาใช้ในงานต่างๆ
ทางด้านวิศวกรรม 
การผลิตเหล็กกล้า (Steelmaking)  

 ขั้นปฐมภูมิ (Primary) หรือขั้นการหลอม 
  การผลิตเหล็กกล้าด้วยเตาออกซิเจน (BOF) เป็นการนํานํ้าโลหะท่ีได้จากเตาถลุงมาผสมกับ
เศษเหล็กกล้าและลดปริมาณคาร์บอนให้เหลือ 0-1.5% โดยการเป่าออกซิเจนผ่านโลหะในเตาคอนเวอร์เทอ
เพ่ือให้กลายเป็นนํ้าเหล็กกล้า 
  การผลิตเหล็กกล้าอีกวิธีหน่ึง คือ การใช้ เตาอาร์คไฟฟ้า (EAF) ถูกใช้สําหรับการหลอมเศษ
เหล็กและเหล็กกล้า 

 ขั้นทุติยภูมิ (Secondary) หรือขั้นการปรุงนํ้าเหล็กกล้า 
  กระบวนการขั้นน้ีได้ถูกนํามาประยุกต์ใช้เพ่ือปรุงนํ้าเหล็กกล้าโดยจะช่วยปรับค่าส่วนผสม, 
อุณหภูมิ, และความสะอาด ให้เที่ยงตรงและดีย่ิงขึ้นกว่านํ้าเหล็กที่ได้จากขั้นปฐมภูมิ 
การหล่อ (Casting) 
  นํ้าเหล็กกล้าที่จะถูกนํามาหล่อแบบต่อเน่ือง และกลายมาเป็น เหล็กแท่งแบน (Slab) เหล็ก
แท่งใหญ่ (Bloom), เหล็กแท่งเล็ก (Billet) การหล่อแบบต่อเน่ือง (Continuous Casting) น้ีได้ถูกนํามาใช้
อย่างแพร่หลายแทนการหล่อเป็นแท่งแบบสมัยเก่า 
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การข้ึนรูปขั้นปฐมภูมิ (Primary Forming) 
  การข้ึนรูปขั้นปฐมภูมิ เช่น การรีดร้อน (Hot Rolling) เป็นวิธีการที่ถูกประยุกต์ใช้กับ เหล็ก
แท่ง แบน (Slab), เหล็กแท่งใหญ่ (Bloom), และเหล็กแท่งเหล็ก (Billet) ที่ผ่านกระบวนการหล่อแบบต่อเน่ือง
มา (และใช้กับเหล็กกล้าที่หล่อเป็นแท่งแบบสมัยเก่าด้วย) จุดประสงค์ของกระบวนการคือการช่วยทําให้เกิด
การลดหรือเปลี่ยนแปลงรูปทรง นอกจากน้ียังเกิดการเปลี่ยนแปลงคุณสมบัติต่างๆในเน้ือโลหะด้วย ผลิตภัณฑ์
สําเร็จรูปที่ได้ในขั้นน้ีมีหลายชนิด เช่น เหล็กแผ่นหนารีดร้อน (Hot Rolled Plate) เหล็กแผ่นรีดร้อนชนิดม้วน 
(Hot Rolled Coil) เหล็กเส้นเสริมคอนกรีต (Re-bar) เหล็กลวด (Wire Rod) เหล็กโครงสร้างรูปพรรณ 
(Section) เป็นต้น 

การข้ึนรูปขั้นทุติยภูมิ (Secondary Forming) ได้แก่ การผลิต, การแปรรูปและการตกแต่งงานขั้น
สุดท้าย (Manufacturing, Fabrication & Finishing) กระบวนการขึ้นรูปขั้นทุติยภูมิหลากหลายรูปแบบที่ถูก
ประยุกต์ใช้เพ่ือทําให้ช้ินส่วนเหล็กกล้าขั้นสุดท้ายมีรูปทรงและคุณสมบัติต่างๆตามต้องการ ได้แก่ การเปลี่ยน
รูปทรง (Shaping) เช่น การรีดเย็น (Cold rolling) การทําท่อ (Piping) 

 
2.2 โครงสร้างแรงงานในการผลิตเหล็กและเหล็กกล้า (สถาบันเหล็กและเหล็กกล้าแหง่ประเทศไทย) 

     โครงสร้างแรงงานในการผลิตเหล็กและเหล็กกล้าในประเทศไทย ในระดับแรงงานถือว่าเป็นแรงงานที่มี
ทักษะที่ดี การพัฒนาบุคลากรส่วนใหญ่จะเป็นในรูปแบบสะสมความชํานาญ แต่จะขาดการพัฒนาในด้าน
ความรู้เชิงลึกและการประยุกต์ใช้ความรู้ในเชิงทฤษฎีกับการผลิตจริง จากการสํารวจข้อมูลในการศึกษาครั้งน้ี 
สามารถแบ่ง โครงสร้างแรงงานในการผลิตเหล็กและเหล็กกล้าในอุตสาหกรรมเหล็กตามกระบวนการผลิตได้
ดังน้ี 
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รูปที่ 2.4 รูปแสดงโครงสร้างแรงงานในการผลิตเหล็กและเหล็กกล้าในอุตสาหกรรมเหล็ก 
ที่มา: สถาบันเหล็กและเหล็กกล้าแห่งประเทศไทย 

 
2.3 ผลงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 

ที่ผ่านมา การศึกษาเก่ียวกับแรงงานในอุตสาหกรรมเหล็กของประเทศไทย มีไม่มาก จากการสํารวจ
เอกสารและศึกษาผลงานวิจัยที่เก่ียวข้อง พบว่า สถาบันวิจัยเพ่ือการพัฒนาประเทศไทย (TDRI) ได้ศึกษาเรื่อง
ความต้องการกําลังคนและแนวทางการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรในอุตสาหกรรมเหล็กและ
เหล็กกล้าในปี พ.ศ. 2547 และกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน ได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาขีด
ความสามารถของบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมเหล็ก ปี พ.ศ. 2553 ซึ่งมีรายงานผลงานวิจัยที่เก่ียวข้อง ดังน้ี 
 
ความต้องการกําลังคนและแนวทางการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรในอุตสาหกรรมเหล็กและ
เหล็กล้า (ที่มา: สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย (TDRI).2547) 
 
 ความต้องการเชิงปริมาณ 
   จากการศึกษาของสถาบันวิจัยเพ่ือการพัฒนาประเทศไทย (TDRI) พบว่า ในปี 2547 บุคลากร
ในอุตสาหกรรมเหล็กของไทยมีประมาณ 53,120 คน โดยบุคลากรส่วนใหญ่ประมาณร้อยละ 77 (41,147คน) 

Industrial Functional Map
กลุมอุตสาหกรรมเหล็ก(ขั้นกลาง)

ปฏิบัติงานดานวิศวกรรมและซอมบํารุง
1.งานซอมบํารุงเครน (Overhead Crane)
2. งานควบคุมการทํางานระบบดูดฝุน
3. งานระบบงานสนับสนุนการผลิต

พัฒนาเทคโนโลยีและมาตรฐานการผลิต
1. งานพัฒนาการผลิต
2. งานพัฒนาคุณภาพ (Quality)

ควบคุมสิ่งแวดลอม
1.งานจัดการของเสียจากกระบวนการผลิต

ปฏิบัติงานในกระบวนการหลอเหล็ก
1. งานหลอเหล็ก (Casting)
2. งานตรวจสอบคุณภาพเหล็กแทง
3. งานดานวัสดุทนไฟ

ปฏิบัติงานดานวิศวกรรมและซอมบํารุง
1. งานซอมบํารุงเครื่องหลอเหล็ก

พัฒนาเทคโนโลยีและมาตรฐานการผลิต
1. งานพัฒนาเทคโนโลยี
2. งานพัฒนามาตรฐานผลิตภัณฑ

ปฏิบัติงานในกระบวนการรีดเหล็ก
1. งานวางแผนการผลิต
2. งานควบคุมการอบเหล็ก 
3.งานประกอบซอมแซมและตรวจสอบงานดาน
วัสดุทนไฟ
4. งานกระบวนการรีดเหล็กยาวรีดรอน
5.งานกระบวนการรีดเหล็กทรงแบนรีด
รอน
6.งานเตรียมลูกรีดเหล็กทรงยาวรีดรอน
7.งานเตรียมลูกรีดเหล็กทรงแบนรีดรอน

ปฏิบัติงานดานวิศวกรรมและซอมบํารุง
1. งานซอมบํารุงรักษาเครื่องจักร
พัฒนาเทคโนโลยีและมาตรฐานการผลิต
1. งานพัฒนาเทคโนโลยีเพื่อผลิตภัณฑ 
(Productivity)
2. งานพัฒนามาตรฐานผลิตภัณฑ
3. งานตรวจสอบคุณภาพเหล็กทรงยาว
4. งานควบคุมคุณภาพเหล็กทรงแบน

ควบคุมส่ิงแวดลอม
1.งานจัดการของเสียจากกระบวนการผลิต

หลอมเหล็ก หลอเหล็ก รีดเหล็ก(รีดรอน)Clu
ste
r

Oc
cup
ati
on/
Job

ปฏิบัติงานในกระบวนการรีดเหล็ก
1. งานวางแผนการผลิต
2. งานควบคุมการเตรียมวัสดุในการผลิต 
3.งานกระบวนการรีดเหล็กทรงยาวรีดเย็น
4.งานกระบวนการรีดเหล็กทรงแบนรีดเย็น
5.งานซอมและเตรียมลูกรีดทรงยาวรีดเย็น
6.งานซิอมและเตรียมลูกรีดทรงแบนรีดเย็น

รีดเหล็ก(รีดเย็น)

ปฏิบัติงานดานวิศวกรรมและซอมบํารุง
1. งานซอมบํารุงรักษาเครื่องจักร

พัฒนาเทคโนโลยีและมาตรฐานการผลิต
1. งานพัฒนาเทคโนโลยีเพื่อผลิตภัณฑ 
(Productivity)
2. งานพัฒนามาตรฐานผลิตภัณฑ
3. งานตรวจสอบคุณภาพเหล็กทรงยาว
4. งานควบคุมคุณภาพเหล็กทรงแบน

ควบคุมส่ิงแวดลอม
1.งานจัดการของเสียจากกระบวนการผลิต
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เป็นบุคลากรที่ไม่ได้จบมาทางด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี (Non S&T) ส่วนบุคลากรด้านวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีมีประมาณ 11,973 คน หรือร้อยละ 23 การเติบโตของความต้องการบุคลากรสําหรับอุตสาหกรรม
เหล็กของไทยมีแนวโน้มสูงขึ้น มีอัตราเติบโตเฉลี่ยร้อยละ 3.14 โดยคาดว่าในปี 2552 อุตสาหกรรมเหล็กจะมี
ความต้องการบุคลากรเพ่ิมขึ้นจากปี 2557 ถึง 8,882 คน และมีความต้องการบุคลากรสาขาวิทยาศาสตร์และ
เทคโนโลยีเพ่ิมขึ้นถึง 3,545 คน หรือประมาณร้อยละ 40 ของความต้องการทั้งหมด 

 
รูปที่ 2.4 แสดงประมาณการความต้องการบุคลากรสําหรบัอุตสาหกรรมเหล็กของไทย 

ที่มา: สถาบันวิจัยเพ่ือการพัฒนาประเทศไทย (TDRI).2547 

 ความต้องการในเชิงคุณภาพ 
   กรอบการวิเคราะห ์
   การศึกษาวิเคราะห์ความต้องการในเชิงคุณภาพของบุคลากรสําหรับอุตสาหกรรมเหล็กในครั้ง
น้ีได้กําหนดกรอบวิธีการศึกษา โดยพิจารณาความต้องการบุคลากรแยกตามห่วงโซ่อุปทาน (Supply Chain) 
ของอุตสาหกรรม ซึ่งจากการประชุมเชิงปฏิบัติการเพ่ือระดมความคิดเห็นของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรม
เหล็ก ผู้ประกอบการได้แสดงความเห็นว่า ควรจะแยกพิจารณาเป็น 3 กลุ่มใหญ่ๆ ตามห่วงโซ่อุปทาน คือ 
   1) กลุ่มบุคลากรสําหรับอุตสาหกรรมเหล็กต้นนํ้า คือ การถลุงเหล็ก ซึ่งถึงแม้ปัจจุบันประเทศ
ไทยจะไม่มีธุรกิจถลุงเหล็กก็ตาม แต่กลยุทธ์หน่ึงในการพัฒนาอุตสาหกรรมเหล็กของไทยให้สามารถแข่งขันได้ 
คือ การสร้างความเช่ือมโยงตลอดสายของห่วงโซ่อุปทานของการผลิตเหล็ก โดยมุ่งพัฒนาอุตสาหกรรมเหล็กต้น
น้ําให้เข้มแข็งมากขึ้น ซึ่งจะช่วยให้สามารถควบคุมคุณภาพของผลิตภัณฑ์เหล็กขั้นกลางและขั้นปลายให้ดีขึ้น 
และปัจจุบันได้มีผู้ประกอบการรายใหญ่บางรายแสดงความสนใจที่จะลงทุนในการถลุงเหล็กแล้วคือ บริษัท จี 
สตีล จํากัด (มหาชน) ซึ่งเป็นหน่ึงในผู้ผลิตเหล็กแผ่นรีดร้อนรายใหญ่ ดังน้ัน จึงจําเป็นต้องพิจารณาผลิต

 11,973  12,583  13,192  13,797  14,651  15,518 

 41,147  42,132  43,086  44,004  45,260  46,484 

 53,120  54,715  56,278  57,801  59,911  62,002 

 -   

 10,000 

 20,000 

 30,000 

 40,000 

 50,000 

 60,000 

 70,000 

2547 2548 2549 2550 2551 2552

ประมาณการความต้องการบุคลากรสําหรับอุตสาหกรรมเหล็กของไทย

S&T Non S&T Total
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บุคลากรมารองรับอุตสาหกรรมถลุงเหล็กที่จะเกิดขึ้นในอนาคตด้วย โดยกลุ่มบุคลากรท่ีสําคัญมี 3 กลุ่ม คือ 
วิศวกรการผลิตและซ่อมบํารุง (Operation& Maintenance Engineer หรือ Plant Engineer) วิศวกรด้าน
การวิจัยและพัฒนากระบวนการผลิต (Process R&D Engineer) และช่างเทคนิค  
   2) กลุ่มบุคลากรสําหรับอุตสาหกรรมเหล็กขั้นกลางและขั้นปลาย ผู้ประกอบการได้พิจารณา
คุณสมบัติของบุคลากรเพ่ือที่จะรองรับการเติบโตของอุตสาหกรรม ภายใต้กลยุทธ์ที่เน้นการมีความได้เปรียบ
ด้านต้นทุนที่ตํ่า ในขณะเดียวกัน ก็ให้ความสําคัญกับการพัฒนาคุณภาพของผลิตภัณฑ์ด้วย (Low Cost 
Strategy + Quality) โดยแยกตามประเภทของผลิตภัณฑ์ ซึ่งในแต่ละอุตสาหกรรมประกอบด้วยบุคลากรหลัก 
5 กลุ่ม ที่มีความสําคัญต่อการเติบโตและสร้างความสามารถในการแข่งขันของอุตสาหกรรมได้แก่ (1) วิศวกร
การผลิตและซ่อมบํารุง (2) วิศวกรด้านการวิจัยและพัฒนากระบวนการผลิต  (3) วิศวกรด้านการวิจัยและ
พัฒนาผลิตภัณฑ์ (4) ช่างเทคนิค และ (5) นักการตลาดและขาย 

   3) กลุ่มบุคลากรสําหรับอุตสาหกรรมที่เช่ือมโยงอุตสาหกรรมต่อเน่ือง (Material Flows & 
Logistics) ประกอบด้วยบุคลากรหลัก 3 กลุ่มได้แก่ (1) วิศวกรการผลิตและซ่อมบํารุง (2) ช่างเทคนิค และ (3) 
นักการตลาดและขาย 

แนวทางการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรในภาคอุตสาหกรรม 

 แนวทางการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรในภาคอุตสาหกรรม (แมนฤทธ์ิ บุญเย็น.2553) ใน
ปัจจุบันรูปแบบของการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรในอุตสาหกรรม มีรูปแบบวิธีการที่หลากหลาย 
เช่น การทัศนศึกษาดูงานในหน่วยงานอ่ืน (Best practice) การฝึกอบรมทางเทคนิค (Training) รวมถึงการจัด
กิจกรรมในลักษณะต่างๆเพ่ือให้เกิดการถ่ายทอดหรือแลกเปลี่ยนความรู้ ตัวอย่างเช่น กิจกรรมแลกเปลี่ยน
ประสบการณ์ (Show & share) กิจกรรมจับคู่ (Buddy) กิจกรรมพ่ีเลี้ยง (Coaching) การมอบหมายงานหรือ
โครงการให้ทํา (Project assignment) และการมอบหมายงานให้ทํากิจกรรมร่วมกับผู้อ่ืน (Team base 
activity) เป็นต้น แต่หากเป็นการพัฒนาในรูปแบบของการฝึกอบรมแล้วสามารถจัดแบ่งได้เป็น 2 ลักษณะ 
ดังน้ี  

   (1) จัดการฝึกอบรมในสถานประกอบการ (In-house training) โดยสถานประกอบการเป็น
ผู้จัดการฝึกอบรม และใช้วิทยากรจากภายนอก หรือเป็นวิทยากรภายในของสถานประกอบการเองซึ่งส่วนใหญ่
จะเป็นหัวหน้างานหรือวิศวกรที่ทํางานในหน้าที่น้ัน แบ่งได้เป็น 2 รูปแบบ คือ 

       (1.1) การฝึกอบรมหน้างาน (On the job training) หรือ OJT คือ การฝึกอบรม
เพ่ือถ่ายทอดทักษะการทํางานที่มีขั้นตอนง่ายๆ ไม่ซับซ้อนมากนัก 
      (1.2) การฝึกอบรมในห้อง (Off the job training) หรือ OFF-JT คือการฝึกอบรม
เพ่ือถ่ายทอดความรู้และทักษะการทํางานที่มีขั้นตอนยุ่งยาก หรือมีความซับซ้อนขึ้น ส่วนใหญ่จะต้องมีการสอน
ทฤษฎีหัวงานด้วย 
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   (2) จัดการฝึกอบรมนอกสถานประกอบการ (Class room training) ส่วนใหญ่เป็นหน่วยงาน 
สถาบันของรัฐหรือเอกชน รวมทั้งสถาบันการศึกษา เป็นผู้จัดการฝึกอบรม โดยจัดขึ้นที่หน่วยงาน วิทยากรที่ใช้
จะเป็นครู อาจารย์ หรือเจ้าหน้าที่ของหน่วยงานทําหน้าที่ถ่ายทอดความรู้และทักษะให้กับผู้เข้ารับการ
ฝึกอบรม 
   จากรูปแบบการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรภาคอุตสาหกรรม ในระยะที่ผ่านมา ส่วน
ใหญ่เป็นบทบาทของภาครัฐที่เน้นการพัฒนาในเชิงต้ังรับ และด้วยข้อจํากัดด้านทรัพยากร เช่นบุคลากร 
งบประมาณ และการบริหารจัดการ  จึงทําให้การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมที่มี
รูปแบบในเชิงต้ังรับ ไม่สามารถตอบสนองความต้องการของภาคอุตสาหกรรมที่มีความหลากหลายตามสาขา
อาชีพ และในอนาคต อาจส่งผลกระทบต่อการปรับตัวเพ่ือรองรับความเปลี่ยนแปลงของเศรษฐกิจ การค้า การ
ลงทุน  และการแข่งขันของประเทศได้  
    (3) แนวทางการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรภาคอุตสาหกรรมในอนาคต  
การพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรภาคอุตสาหกรรมในอนาคต ควรจะต้องมุ่งเน้นให้ สามารถปรับตัวเพ่ือ
รองรับความเปลี่ยนแปลง ก้าวทันต่อกระแสการพัฒนาของเศรษฐกิจ การลงทุน และการแข่งขันของประเทศ
ได้ ดังน้ัน รูปแบบของการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรของภาคอุตสาหกรรมในอนาคต จึงควรจัดทําใน
รูปแบบของสถาบันเฉพาะทาง ที่มีความหลากหลายตามสาขาอาชีพ มีการดําเนินงานเชิงรุกเคลื่อนย้ายเข้าไป
หากลุ่มเป้าหมายในสถานประกอบการได้สะดวก  
 
แนวทางการพัฒนาขีดความสามารถของบุคลากรในภาคอุตสาหกรรมเหล็ก(กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน 
กระทรวงแรงงาน.2553)    
 
   1) ส่งเสริมให้หน่วยงานฝึกอบรมที่มีบุคลากรท่ีมีความเช่ียวชาญเฉพาะทางจัดหลักสูตรอบรม
ระยะสั้น เพ่ือเปิดโอกาสให้บุคลากรในอุตสาหกรรมเหล็กสามารถพัฒนาตนเองได้ 
     2) ส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนาสถานประกอบการให้มีความพร้อมทั้งด้านเวลา ค่าใช้จ่าย 
นโยบายและวัฒนธรรมองค์กร ได้แก่การพัฒนาแบบ On-Site Program (ฝึกอบรมและปฏิบัติงานจริงใน
โรงงาน) และการพัฒนาแบบ Coach the Coaches (พัฒนาให้ผู้ที่ผ่านการฝึกสามารถสอนงานบุคคลอ่ืนได้ 
เป็นต้น 
        
2.4 กรอบแนวคิดในการสํารวจ 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและผลงานวิจัยที่เก่ียวข้อง คณะผู้วิจัยจึงกําหนดกรอบแนวคิดใน
การศึกษาสํารวจสถานภาพแรงงานในอุตสาหกรรมเหล็ก ดังน้ี รายละเอียดตารางที่ 2.1 
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ตารางที่ 2.1 แสดงกรอบแนวคิดในการสํารวจสถานภาพแรงงานในอุตสาหกรรมเหล็ก 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

 

  

สถานภาพแรงงานรวม 
 จํานวนแรงงานรวม 
 จํานวนแรงงานจําแนกตาม 

- เพศ 
- อายุ 
- ตําแหน่ง 
- ระดับการศึกษา 
- ประเภทการจ้างงาน 

 จํานวนช่ัวโมงการทํางาน 
 อัตราค่าจ้างเร่ิมต้น จําแนกตามตําแหน่ง 
 อัตราการลาออกและสาเหตุ 
 ความต้องการแรงงาน จําแนกตามวุฒิ

การศึกษา 
 ความรู้และทักษะของแรงงานที่

ผู้ประกอบการที่ผู้ประกอบการต้องการ 
 ระยะเวลาในการหาแรงงานและความ

ยากง่ายในการหาแรงงานทดแทน 

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 การสรรหา  
 การคัดเลือก 
 การทดลองงาน 
 การส่งเสริมเพ่ิมพูนความรู้และพัฒนา 
 การดึงดูดและรักษาพนักงาน 
 การสร้างแรงจูงในการทํางาน 

การเตรียมการเมื่อพนักงานเกษียณอายุ

สภาพแวดล้อมและการจ้างงาน 
 การจ้างแรงงานและอัตราค่าจ้างล่วงเวลา 
 การคุ้มครองแรงงาน 
 การดูแลสวัสดิการ 
 อุบัติเหตุในช่วงเวลาทํางานและการดูแล

ความปลอดภัย 

ความต้องการจ้างแรงงานต่างด้าวและ
ผลกระทบจากการจ้างแรงงานต่างด้าว 
 สถานภาพการจ้างแรงงาน จําแนกตาม

สัญชาติ 
 ความต้องการจ้างแรงงานต่างด้าว 
 สาเหตุจูงใจที่เลือกจ้างแรงงานต่างด้าว 
 ผลกระทบจากการจ้างแรงงานต่างด้าว 

การเตรียมความพร้อมสาํหรับการเปิด
เสรทีางด้านแรงงาน ภายใต้ AEC 

 การเตรียมความพร้อมด้านพนักงานและ
ด้านผู้ประกอบการ 

 ความต้องการต่อภาครัฐในการเตรียม
ความพร้อมให้กับแรงงานไทย  

 ความต้องการต่อภาครัฐในการเตรียม
ความพร้อมรองรับการเคลื่อนย้ายของ
แรงงานในประเทศไทย 

ปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะ 
 ปัญหาอุปสรรค 
 ข้อเสนอแนะ 
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 จากกรอบแนวคิดในการสํารวจสถานภาพแรงงานในอุตสาหกรรมเหล็ก ที่ใช้เป็นกรอบเคร่ืองมือหลัก
ในการสํารวจสถานภาพแรงงานในอุตสาหกรรมเหล็ก เก็บรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิจากรายงานของหน่วยงาน 
และข้อมูลปฐมภูมิที่เก่ียวข้องกับแรงงานในอุสาหกรรมเหล็ก การสนทนากลุ่ม (focus group) กลุ่ม
ผู้ประกอบการเหล็กทรงแบนและทรงยาว โดยมีเครื่องมือหลักที่ใช้ในการเก็บข้อมูล คือ แบบสัมภาษณ์ก่ึงมี
โครงสร้าง ซึ่งการศึกษาสํารวจครั้งน้ีเป็นการศึกษาสํารวจเชิงปริมาณ (Quantitative research) และเชิง
คุณภาพ (Qualitative research) โดยมีระเบียบวิธีและการดําเนินงานสํารวจเป็นขั้นตอนต่อไป ในบทที่ 3 
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บทท่ี 3 
ระเบียบวิธีและการดําเนินงานสํารวจ 

 
 จากการทบทวนเอกสารและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับความเป็นมาและการดําเนินการของการศึกษา
สถานภาพแรงงานของอุตสาหกรรมเหล็ก ภายใต้โครงการพัฒนาศูนย์วิเคราะห์ข้อมูลอุตสาหกรรมเหล็กและ    
โลหการ ประจําปีงบประมาณ 2557 โดยมีเครื่องมือหลักท่ีใช้ในการเก็บข้อมูล คือ แบบสัมภาษณ์ก่ึงมีโครงสร้าง 
เชิงปริมาณ (Quantitative research) และเชิงคุณภาพ (Qualitative research) ดังน้ี 
 
3.1 กลุ่มเป้าหมาย 
 

คณะผู้วิจัยทําการสํารวจสถานภาพแรงงานของอุตสาหกรรมเหล็กจากกลุ่มเป้าหมายผู้ประกอบการ
อุตสาหกรรมเหล็กขนาดใหญ่ (Les)  ท่ีมีกระบวนการผลิต หลอม หล่อ รีด และเคลือบ ทั้งในกลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรง
แบน (Flat Steel Product) ได้แก่ เหล็กแผ่นรีดเย็น เหล็กแผ่นรีดร้อน เหล็กชุบสังกะสีแบบจุ่มร้อน เหล็กแผ่น
เคลือบดีบุกและโครเมียมออกไซด์และ กลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงยาว (Long Steel Product) ได้แก่ เหล็กเส้นก่อสร้าง 
เหล็กลวด เหล็กโครงสร้างรูปพรรณรีดร้อนขนาดเล็ก จํานวน 57 ราย ในพ้ืนที่จังหวัด กรุงเทพฯ สมุทรปราการ 
สระบุรี เพชรบุรี ประจวบคีรีขันธ์ ระยอง ชลบุรี สมุทรสาคร นครปฐม ปราจีนบุรี นครราชสีมา และปทุมธานี ดังน้ี 
ตารางที่ 3.1 แสดงรายช่ือผู้ประกอบการอุตสาหกรรมเหล็กขนาดใหญ่ (Les)  ที่มีกระบวนการผลิต หลอม หล่อ รีด 
และเคลือบ ทั้งในกลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงแบน (Flat Steel Product) และ กลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงยาว (Long Steel 
Product) 

ลําดับ บริษัท ผลิตภัณฑ์หลกั 
1 กรุงเทพผลิตเหล็ก จํากัด (มหาชน) ผู้ผลิตเหล็กแผน่เคลือบสังกะสีและ

เหล็กแผ่นเคลอืบสังกะสีเคลือบสี 
2 สังกะสีฟาร์อีส จํากัด ผู้ผลิตแผ่นเหลก็ชุบสังกะสี 
3 ดองบู ไทย สตีล จํากัด ผู้ผลิตเหล็กแผน่เคลือบส ี
4 จี สตีล จํากัด (มหาชน) ผู้ผลิตเหล็กแผน่รีดร้อนชนิดม้วน 

ชนิดแถบและชนิดแผ่น 
5 จี เจ สตีล จํากัด (มหาชน) ผู้ผลิตเหล็กแผน่รีดร้อน 
6 เจเอฟอี สตีล กัลวาไนซิ่ง (ประเทศไทย) จาํกัด ผู้ผลิตเหล็กแผน่เคลือบสังกะสี 
7 แอล พี เอ็น เพลทมิล จํากัด (มหาชน) ผู้ผลิตเหล็กแผน่รีดร้อน 
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ตารางที่ 3.1 แสดงรายช่ือผู้ประกอบการอุตสาหกรรมเหล็กขนาดใหญ่ (Les)  ที่มีกระบวนการผลิต หลอม หล่อ รีด 
และเคลือบ ทั้งในกลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงแบน (Flat Steel Product) และ กลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงยาว (Long Steel 
Product) (ต่อ) 

ลําดับ บริษัท ผลิตภัณฑ์หลกั 
8 ประมวลสินสตีล กรุ๊ป จํากัด ผู้ผลิตและจําหน่ายหลังคาเหล็กจาก

ม้วนเหล็กรีดเย็นคุณภาพสูง 
9 ราชสีมาผลิตเหล็ก จํากัด ผู้ผลิตแผ่นเหลก็อาบสังกะสี แผ่น

เหล็กอาบสังกะสีเคลือบส ี
10 เอ็น เอส บลูสโคป (ไทยแลนด์) จํากัด ผู้ผลิตเหล็กแผน่รีดเย็น เหล็กแผ่น

เคลือบสังกะสี-อะลูมิเนียม เหล็ก
แผ่นเคลือบสังกะสี เหล็กเคลอืบ
สังกะสีสําหรับงานโครงสร้าง เหล็ก
แผ่นบุผนังห้องเย็น 

11 นิปปอน สตีล แอนด์ ซูมคิิน กัลวาไนซิ่ง (ประเทศไทย) 
จํากัด 

ผู้ผลิตเหล็กชุบเคลือบสังกะสีและ
เหล็กชุบเคลือบสังกะสีและอบอ่อน 

12 โพสโค-ไทยน๊อคซ ์จํากัด (มหาชน) ผู้ผลิตเหล็กกลา้ไร้สนิมรีดเย็น 
13 สหวิริยาเพลทมิล จํากัด (มหาชน) ผู้ผลิตเหล็กแผน่รีดร้อน 
14 สหวิริยาสตีลอินดัสตรี จํากัด (มหาชน) ผู้ผลิตเหล็กแผน่รีดร้อนชนิดม้วน

และเหล็กแผ่นรีดร้อนชนิดม้วน
ประเภทล้างผิวและเคลือบนํ้ามัน 

15 แผ่นเหล็กวิลาสไทย จํากัด ผู้ผลิตเหล็กแผน่เคลือบดีบุก เหล็ก
แผ่นเคลือบโครเมียม 

16 สยามยูไนเต็ดสตีล (1995) จํากัด ผู้ผลิตเหล็กแผน่รีดเย็นชนิดม้วน 
17 สังกะสีไทย จํากัด ผู้ผลิตเหล็กเคลือบสังกะสี แผ่น

เหล็กเคลือบสงักะสีชุบสี 
18 เหล็กแผ่นเคลอืบไทย จํากัด ผู้ผลิตเหล็กแผน่เคลือบสังกะสีโดย

กรรมวิธีทางไฟฟ้า 
19 เหล็กแผ่นรีดเย็นไทย จํากัด (มหาชน) ผู้ผลิตเหล็กกลา้คาร์บอนรีดเย็นชนิด

ม้วน 
20 สยามแผ่นเหลก็วิลาส จํากัด ผู้ผลิตเหล็กเคลือบดีบุก และแผ่น

เหล็กเคลือบโครเมี่ยม 
 



รายงานฉบับสมบูรณ 
การสาํรวจสถานภาพแรงงานในอุตสาหกรรมเหล็ก 

ภายใตโครงการพัฒนาศูนยขอมูลเชงิลึกอุตสาหกรรมเหล็กและโลหการ ประจาํปงบประมาณ 2557 
 

3‐3 
 

ตารางที่ 3.1 แสดงรายช่ือผู้ประกอบการอุตสาหกรรมเหล็กขนาดใหญ่ (Les)  ที่มีกระบวนการผลิต หลอม หล่อ รีด 
และเคลือบ ทั้งในกลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงแบน (Flat Steel Product) และ กลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงยาว (Long Steel 
Product) (ต่อ) 

ลําดับ บริษัท ผลิตภัณฑ์หลกั 
21 ไทยแลนด์ไอออนเวิคส์ จํากัด (มหาชน) ผู้ผลิตแผ่นเหลก็ชุบสังกะสี และ

หลังคาเหล็ก 
22 PCM PROCESSING (THAILAND) LTD ผู้ผลิตเหล็กแผน่เคลือบส ี
23 โรงงานเหล็กกรุงเทพ จํากัด ผู้ผลิตเหล็กเสน้เสริมคอนกรีต 

(เหล็กข้ออ้อย,เหล็กเส้นกลม) เหล็ก
เพลาดํา JIS G3101,เหล็กลวด
คาร์บอนตํ่า 

24 กรุงเทพผลิตเหล็ก จํากัด (มหาชน) ผู้ผลิตเหล็กเสน้ก่อสร้าง 
25 บางสะพานบาร์มิล จํากัด (มหาชน) ผู้ผลิตและจําหน่ายเหล็กเส้นกลม

และเหล็กเส้นข้ออ้อย 
26 บี เอ็น เอส สตีล กรุ๊ป จํากัด ผู้ผลิตเหล็กเสน้อ้อยขนาด 16 มม.

,20 มม.,25 มม. 
27 แสตนดาร์ด สตีล เอ็นเตอร์ไพรส์ จํากัด ผู้ผลิตและจําหน่ายเหล็กเส้น  
28 บีเคเค สตีล มลิ จํากัด โรงงานรีดเหล็กเส้น 
29 บี.เอส.เมทัล จํากัด ผู้ผลิตท่อกลม ท่อเหล่ียม ท่อแบน 

สลีดเหล็ก, ตัดแผ่น 
30 ชัยสตีล จํากัด ผู้ผลิตเหล็กข้ออ้อย 
31 มิลล์คอน บูรพา จํากัด ผู้ผลิตผลิตภัณฑ์เหล็กแท่งยาว 
32 ชลบุรี สเปเชียล สตีล กรุ๊ป จํากัด ผู้ผลิตเหล็ก โรงงานรีดและหลอม

โลหะ  
33 นาซ่า สตีล อินเตอร์เนช่ันแนล กรุ๊ป จํากัด ผู้ผลิตแหล็กเสน้เสริมคอนกรีต 

เหล็กข้ออ้อย 
34 เชาว์ สตีล อินดัสทร้ี จํากัด (มหาชน) ผู้ผลิตและจําหน่ายบิลเล็ท 
35 เจ้ียนต้าสตีล จํากัด ผู้ผลิตเหล็กเสน้กลม เหล็กเสน้เสริม

คอนกรีต เหลก็ข้ออ้อย 
36 เจ.เอส.สตีล โปรดักส์ จํากัด ผู้ผลิตเหล็กเสน้เสริมคอนกรีตชนิด

เส้นกลมและข้ออ้อยช้ินคุณภาพเส้น
กลม SR 24 ข้ออ้อย SD 30,40,50 
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ตารางที่ 3.1 แสดงรายช่ือผู้ประกอบการอุตสาหกรรมเหล็กขนาดใหญ่ (Les)  ที่มีกระบวนการผลิต หลอม หล่อ รีด 
และเคลือบ ทั้งในกลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงแบน (Flat Steel Product) และ กลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงยาว (Long Steel 
Product) (ต่อ) 

ลําดับ บริษัท ผลิตภัณฑ์หลกั 
37 มิลล์คอนสตีล จํากัด (มหาชน) ผู้ผลิตเหล็กเสน้กลมและเหล็กเส้น

ข้ออ้อย ผู้ผลิตเหล็กรูปพรรณ 
38 เอ็ม เมททอล (ประเทศไทย) จํากัด ผู้ผลิตเหล็กแท่ง เหล็กลวด เหล็กข้อ

อ้อย เหล็กเส้นกลม 
39 โนวา สตีล จํากัด ผู้ผลิตเหล็กเสน้ 
40 เอ็น.ที.เอ็ส สตีล กรุ๊ป จํากัด (มหาชน) ผู้ผลิตเหล็กเสน้กลม เหล็กข้ออ้อย 

และเหล็กลวด 
41 พระประแดงเชฟสตีล จํากัด ผู้ผลิตเหล็กโครงสร้างรูปพรรณรีด

ร้อน 
42 ผาทองกิจสตีลอินดัสตรี้ จํากัด ผู้ผลิตเหล็กเสน้กลม เหล็กข้ออ้อย 
43 ราชสีมาผลิตเหล็ก จํากัด ผู้ผลิตเหล็กข้ออ้อย เหล็กเส้นกลม 

เหล็กลวด 
44 สยามสติลซินดิเกต จํากัด ผู้ผลิตเหล็กเสน้กลมและเหล็กข้อ

อ้อย 
45 เหล็กสยามยามาโตะ จํากัด ผู้ผลิตเหล็กรูปพรรณรีดร้อน 
46 ที.ดี.ซี.สตีล กรุ๊ป จํากัด ผู้ผลิตเหล็กเสน้เสริมคอนกรีต 
47 เหล็กก่อสร้างสยาม จํากัด ผู้ผลิตเหล็กเสน้กลมและเหล็กข้อ

อ้อย 
48 เหล็กสยาม (2001) จํากัด ผู้ผลิตเหล็กลวด 
49 ไทยสตีลโปร์ไฟล์ จํากัด (มหาชน) ผู้ผลิตเหล็กเสน้กลมและข้ออ้อย 
50 ไทรอัมพ์ สตีล จํากัด ผู้ผลิตและจําหน่ายเหล็กฉาก เหล็ก

รางนํ้า เหล็กสีเ่หลี่ยม 
51 ที.เอส.บี.เหล็กกล้า จํากัด ผู้ผลิตเหล็กแท่งบิลเลท 
52 ไทยคูน เวิล์ดไวด์ กรุ๊ป (ประเทศไทย) จํากัด มหาชน ผู้ผลิตเหล็กลวด ลวดเหล็กอบอ่อน 

เหล็กเส้นเสรมิคอนกรีต ตะปูเกลียว 
สลักเกลียว และแท่งเกลียว 

53 ยูเอ็มซ ีเม็ททอล จํากัด ผู้ผลิตเหล็กแท่งและเหล็กเส้นกลม 
เหล็กข้ออ้อย 
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ตารางที่ 3.1 แสดงรายช่ือผู้ประกอบการอุตสาหกรรมเหล็กขนาดใหญ่ (Les)  ที่มีกระบวนการผลิต หลอม หล่อ รีด 
และเคลือบ ทั้งในกลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงแบน (Flat Steel Product) และ กลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงยาว (Long Steel 
Product) (ต่อ) 

ลําดับ บริษัท ผลิตภัณฑ์หลกั 
54 เหล็กทรัพย์กรุ๊ป จํากัด ผู้ผลิตเหล็กรีดร้อน (เหล็กฉาก ราง

นํ้า เหล็กแบนรีด เหล็กเส้นกลม) 
เหล็กข้ออ้อย เหล็กสี่เหลี่ยมตัน 

55 เกษมศักด์ิเทรดด้ิง บจก ผู้ผลิตเหล็กเสน้,เหล็กแท่ง 
56 หลิ่ง หนัน สตีล จํากัด หลอมเหล็ก ผูผ้ลิตเหล็กและ

เหล็กกล้าข้ันมลูฐาน 
57 ไพศาลสตีล จํากัด ผู้ผลิตเหล็กเสน้เสริมคอนกรีต 

 
3.2 การเก็บรวมรวมข้อมูล 
 
 คณะผู้วิจัยทําการเก็บรวบรวมข้อมูลตามขอบเขตการศึกษาและกลุ่มเป้าเหมาย โดยใช้วิธีการจัดส่ง
แบบสอบถาม ทางเครื่องโทรสาร ไปรษณีย์ และจดหมายอิเล็กทอนิก (E-mail), การสัมภาษณ์ผู้ที่เก่ียวข้อง (In-
depth Interview) ผ่านทางโทรศัพท์ และจัดประชุม Focus Group เพ่ือรวบรวมประเด็นต่างๆ ของผลการศึกษา 
 
3.3 เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล 
 เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูลการศึกษาสถานภาพแรงงานของอุตสาหกรรมเหล็ก ปี 2557 ได้แก่ 
แบบสอบถาม เพ่ือให้เครื่องมือที่ใช้มีความน่าเช่ือถือและสอดคล้องกับความเป็นจริง จึงมีการกําหนดข้ันตอนการ
สร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลดังน้ี 

1) กําหนดโครงร่างเน้ือหาตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายของการศึกษา 
2) ออกแบบเครื่องมือท่ีใช้ในการเก็บข้อมูล ได้แก่ แบบสอบถาม รวมท้ังทดสอบเครื่องมือที่ใช้ใน

การเก็บรวบรวมข้อมูล โดยนําข้อมูลที่ได้มาปรับปรุงเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลให้มีความน่าเช่ือถือและ
เท่ียงตรงตามประเด็นการศึกษา 
  3) ได้เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลสําหรับการศึกษาสถานภาพแรงงาน ที่น่าเช่ือถือและ
เท่ียงตรง โดยจําแนกตามรายละเอียดดังน้ี 
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 แบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณและคุณภาพจาก
ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กไทย แบ่งออกเป็น 6 ส่วน คือ 
    

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของบริษัท/สถานประกอบการ 
   ส่วนที่ 2 ข้อมูลสถานภาพแรงงานรวม สภาพแวดล้อมและการจ้างงาน 
   ส่วนที่ 3 ความต้องการจ้างแรงงานต่างด้าวและผลกระทบ 
   ส่วนที่ 4 การพัฒนาคุณภาพแรงงานและการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
   ส่วนที่ 5 การเตรียมพร้อมการเปิดเสรีทางด้านแรงงาน ภายใต้ AEC 
   ส่วนที่ 6 ปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะ 
    
3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษา มี 2 รูปแบบดังน้ี 
 

1) การวิเคราะห์เชิงปริมาณ (Quantitative Analysis) โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา ได้แก่ ความถ่ี สัดส่วนร้อย
ละ ค่าเฉลี่ย เพ่ือบรรยายหรืออธิบายลักษณะของข้อมูลเฉพาะกลุ่มที่ศึกษา โดยนําเสนอออกมาในรูปแบบตาราง
หรือแผนภูมิ ตามความเหมาะสม 

2) การวิเคราะห์เชิงคุณภาพ (Qualitative Analysis) โดยการวิเคราะห์แบบอุปนัย (Inductive method) 
สร้างข้อสรุปจากแบบสอบถามโดยใช้การจัดกลุ่ม แยกประเด็น การวิเคระห์แบบเป็นระบบ และการวิเคราะห์
เปรียบเทียบข้อมูล  

 
3.5 ระยะเวลาการสํารวจ 
 
 การศึกษาสถานภาพแรงงานของอุตสาหกรรมเหล็กในประเทศไทย ปี 2557 มีระยะเวลาศึกษาระหว่าง 
เดือนมกราคม ถึง กันยายน ปี 2557 รวม 270 วัน 
 

โดยสรุปผลการสํารวจสถานภาพแรงงานในอุตสาหกรรมเหล็ก และนําเสนอละเอียดใน บทท่ี 4 ต่อไป 
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บทที่ 4 
สรุปผลการสํารวจเบื้องต้น 

 
 จากการสํารวจสถานภาพแรงงานของอุตสาหกรรมเหล็กจากกลุ่มเป้าหมายผู้ประกอบการ
อุตสาหกรรมเหล็กขนาดใหญ่ (Les)  ที่มีกระบวนการผลิต หลอม หล่อ รีด และเคลือบ ทั้งในกลุ่มผู้ผลิตเหล็ก
ทรงแบน (Flat Steel Product) ได้แก่ เหล็กแผ่นรีดเย็น เหล็กแผ่นรีดร้อน เหล็กชุบสังกะสีแบบจุ่มร้อน เหล็ก
แผ่นเคลือบดีบุกและโครเมียมออกไซด์และ กลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงยาว (Long Steel Product) ได้แก่ เหล็กเส้น
ก่อสร้าง เหล็กลวด เหล็กโครงสร้างรูปพรรณรีดร้อนขนาดเล็ก จํานวน 57 ราย ในพ้ืนที่จังหวัด กรุงเทพฯ 
สมุทรปราการ สระบุรี เพชรบุรี ประจวบคีรีขันธ์ ระยอง ชลบุรี สมุทรสาคร นครปฐม ปราจีนบุรี นครราชสีมา 
และปทุมธานี ระยะเวลาดําเนินงาน มกราคม 2557 – กันยายน 2557 สามารถสรุปผลการสํารวจได้ดังน้ี 

 
4.1 สถานภาพแรงงานรวม 
 

4.1.1 สถานภาพแรงงานรวม จําแนกตามเพศ 
       ผลการสํารวจ แรงงานของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก จํานวน 57 บริษัท มีการจ้าง

แรงงานในอุตสาหกรรมเหล็กจํานวน 18,585 คน พบว่า มีการจ้างแรงงานเป็นเพศชายจํานวน 15,391 คน 
และ เป็นเพศหญิง จํานวน 3,194 คน หรือ คิดเป็นร้อยละ 82.81 และร้อยละ 17.19 ของจํานวนแรงงาน
ทั้งหมด ตามลําดับ 

 
ตารางที่ 4.1 แสดงสถานภาพแรงงานรวม จําแนกตามเพศ 
 

 
 

 
4.1.2 สถานภาพการจ้างแรงงาน จําแนกตามอายุ 
       ผลการสํารวจ แรงงานของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก จํานวน 57 บริษัท พบว่า มีการ

จ้างแรงงานจําแนกเป็นช่วงอายุ น้อยกว่า 20 ปี จํานวน 105 คน(ร้อยละ 0.56) 21-30 ปี จํานวน 6,152 คน
(ร้อยละ 33.10) 31-40 ปี จํานวน 7,534 คน(ร้อยละ 40.54) 41-50 ปี จํานวน 3,684 คน(ร้อยละ 19.82) 51-
60 ปี จํานวน 1,019 คน(ร้อยละ5.48)  และมากกว่า 60 ปี จํานวน 91 คน(ร้อยละ 0.49)  ส่วนใหญ่มีการจ้าง
แรงงานในช่วงอายุ 31-40 ปี รองลงมาอยู่ในช่วงอายุ 21-30 ปี และในช่วงอายุ 41-50 ปี ตามลําดับ 

 

ยอดรวม ชาย หญิง ยอดรวม ชาย หญิง
ยอดรวม 18,585  15,391  3,194    100 100 100

กลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงแบน 9,334     7,616     1,718     50.22 49.48 53.79
กลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงยาว 9,251     7,775     1,476     49.78 50.52 46.21

หน่วย : คนสถานภาพแรงงาน
จํานวนแรงงานรวม

หน่วย : ร้อยละ
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ตารางที่ 4.2 แสดงสถานภาพแรงงานรวม จําแนกตามอายุ 
 

 
 
4.1.3 สถานภาพแรงงานรวม จําแนกตามตําแหน่ง 

                 ผลการสํารวจ แรงงานของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก จํานวน 57 บริษัท พบว่า มีการ
จ้างแรงงานจําแนกตามตําแหน่งผู้บริหาร จํานวน 733 คน(ร้อยละ 3.94) ตําแหน่งวิศวกร จํานวน 3,904 คน
(ร้อยละ 21.01) ช่างเทคนิค จํานวน 10,036 คน(ร้อยละ 54.00) การตลาดและขาย จํานวน 1,868 คน(ร้อย
ละ 10.05) ธุรการ จํานวน 1,125 คน(ร้อยละ6.05)  และอ่ืนๆ จํานวน 919 คน(ร้อยละ 4.94) ส่วนใหญ่มีการ
จ้างแรงงานตําแหน่งช่างเทคนิค รองลงมาเป็นการจ้างแรงงานในตําแหน่งวิศวกรและตําแหน่งธุรการ 
ตามลําดับ (ไม่นับรวมตําแหน่งอ่ืนๆ) 

 
ตารางที่ 4.3 แสดงสถานภาพแรงงานรวม จําแนกตามตําแหน่ง 
 

 
* หมายเหตุ: อ่ืนๆ หมายถึง แรงงานตําแหน่ง บัญชี จัดซื้อรปภแม่บ้าน ฯลฯ 

 
 
 
 

ต่ํากว่า 20 ปี 21-30 ปี 31-40 ปี 41-50 ปี 51-60 ปี มากกว่า 60 ปี

ยอดรวม 18,585     105        6,152      7,534      3,684             1,019     91            
กลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงแบน 9,334       13           2,789       3,737       2,101             632        62            
กลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงยาว 9,251       92           3,363       3,797       1,583             387        29            

ยอดรวม 100.00 100.00 100.00 100.00 100.00 100.00 100.00
กลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงแบน 50.22 12.38 45.33 49.60 57.03 62.02 68.13
กลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงยาว 49.78 87.62 54.67 50.40 42.97 37.98 31.87

หน่วย : คน

หน่วย: ร้อยละ

ยอดรวมสถานภาพแรงงาน
อายุ

ผู้บริหาร วศิวกร ช่างเทคนิค การตลาดและขาย งานธุรการ อ่ืนๆ*

ยอดรวม 18,585     733        3,904      10,036    1,868             1,125     919       
กลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงแบน 9,334       297         1,462       6,014       743                456        362        
กลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงยาว 9,251       436         2,442       4,022       1,125             669        557        

ยอดรวม 100.00 100.00 100.00 100.00 100.00 100.00 100.00
กลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงแบน 50.22 40.52 37.45 59.92 39.78 40.53 39.39
กลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงยาว 49.78 59.48 62.55 40.08 60.22 59.47 60.61

สถานภาพแรงงาน ยอดรวม
ตําแหน่ง

หน่วย : คน

หน่วย: ร้อยละ
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หนว่ย : ร้อยละ
ยอดรวม ประจํา ชั่วคราว ยอดรวม ประจํา ชั่วคราว

ยอดรวม 18,585  18,492      93         100 100 100
กลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงแบน 9,334    9,291         43          50.22 50.24 46.24
กลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงยาว 9,251    9,201         50          49.78 49.76 53.76

หนว่ย : คน
ประเภทการจ้างงาน

สถานภาพแรงงาน

4.1.4 สถานภาพแรงงานรวม จําแนกตามระดับการศึกษา 
                ผลการสํารวจ แรงงานของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก จํานวน 57 บริษัท พบว่า มีการ
จ้างแรงงานจําแนกตามระดับการศึกษาได้ดังน้ี แรงงานที่มีการศึกษาตํ่ากว่าระดับ ม.6 จํานวน 4,700 คน(ร้อย
ละ 25.29) ม.6/ปวช จํานวน 4,362 คน(ร้อยละ 23.47) ปวส/อนุปริญญา จํานวน 5,533 คน(ร้อยละ 29.77) 
ปริญญาตรี จํานวน 3,555 คน(ร้อยละ 19.13) ปริญญาโท จํานวน 405 คน(ร้อยละ2.18)  และปริญญาเอก 
จํานวน 30 คน(ร้อยละ 0.16)  ส่วนใหญ่มีการจ้างแรงงานที่มีการศึกษาอยู่ในระดับ ปวส/อนุปริญญา รองลงมา
ระดับ ตํ่ากว่า ม.6และระดับ ม.6/ปวช ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 4.4 แสดงสถานภาพแรงงานรวม จําแนกตามระดับการศึกษา 
 

 
 
4.1.5 สถานภาพแรงงาน จําแนกตามประเภทการจ้างงาน 

                 ผลการสํารวจ แรงงานของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก จํานวน 57 บริษัท พบว่า มีการ
จ้างแรงงานจําแนกเป็นจ้างงานประจํา จํานวน 18,492 คน(ร้อยละ 99.49) ช่ัวคราว จํานวน 93 คน(ร้อยละ 
0.50) ส่วนใหญ่มีการจ้างแรงงานประเภทประจํามากกว่าช่ัวคราว 
 
ตารางที่ 4.5 แสดงสถานภาพแรงงานรวม จําแนกตามประเภทการจ้างงาน 

 
 
 
 
 

 
 

 
 
 

ต่ํากว่า ม.6 ม. 6 / ปวช. ปวส. / อนุปริญญา ปริญญาตรี ปริญญาโท ปริญญาเอก

ยอดรวม 18,585     4,700       4,362       5,533               3,555     405       30         
กลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงแบน 9,334       1,876       2,275       2,950                1,994      232        7           
กลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงยาว 9,251       2,824       2,087       2,583                1,561      173        23          

ยอดรวม 100.00 100.00 100.00 100.00 100.00 100.00 100.00
กลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงแบน 50.22 39.91 52.15 53.32 56.09 57.28 23.33
กลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงยาว 49.78 60.09 47.85 46.68 43.91 42.72 76.67

หน่วย: ร้อยละ

สถานภาพแรงงาน ยอดรวม
ระดับการศึกษา 

หน่วย : คน
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4.1.6 สถานภาพช่ัวโมงการทํางานแรงงานจําแนกตามตําแหน่งงานวิศวกร ช่างเทคนิค การตลาดและ
ขาย และงานธุรการ ในอุตสาหกรรมเหล็ก 

       ผลการสํารวจ ช่ัวโมงการทํางานแรงงาน ในตําแหน่งวิศวกร ช่างเทคนิค การตลาดและขาย และ
งานธุรการ ของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก จํานวน 57 บริษัท พบว่า ช่ัวโมงการทํางานแรงงานใน
อุตสาหกรรมเหล็ก จําแนกตามตําแหน่งงานวิศวกร ช่างเทคนิค การตลาดและขาย และงานธุรการ อยู่ในช่วง 
40-48 ช่ัวโมงต่อสัปดาห์  

 
ตารางที่ 4.6 แสดงสถานภาพช่ัวโมงการทํางานแรงงานจําแนกตามตําแหน่งงานวิศวกร ช่างเทคนิค การตลาด
และขาย และงานธุรการ ในอุตสาหกรรมเหล็ก 

 

 
 

4.1.7 สถานภาพอัตราค่าจ้างแรงงานเร่ิมต้น จําแนกตามตําแหน่งงานวิศวกร ช่างเทคนิค และ
การตลาดและขาย ในอุตสาหกรรมเหล็ก 

       ผลการสํารวจ สถานภาพอัตราค่าจ้างแรงงานเริ่มต้น จําแนกตามตําแหน่งงาน วิศวกร ช่าง
เทคนิค และการตลาดและขาย ของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก จํานวน 57 บริษัท พบว่า ในกลุ่ม
ผู้ผลิตเหล็กทรงแบนอัตราค่าจ้างเริ่มต้น ตําแหน่งวิศวกรตํ่าสุดอัตราละ 12,000 บาทต่อเดือน สูงสุดอัตราละ 
25,000 บาทต่อเดือน รวมค่าจ้างเฉลี่ยอัตราละ 18,100 บาทต่อเดือน ตําแหน่งช่างเทคนิคตํ่าสุดอัตราละ 
10,000บาทต่อเดือน สูงสุดอัตราละ 18,000บาทต่อเดือน รวมค่าจ้างเฉลี่ยอัตราละ 13,077 บาทต่อเดือน 
และตําแหน่งการตลาดและขาย ค่าจ้างเร่ิมต้นตํ่าสุดอัตราละ 9,500 บาทต่อเดือน สูงสุดอัตราละ 22,000 บาท
ต่อเดือน รวมค่าจ้างเฉลี่ยอัตราละ 15,350 บาทต่อเดือนส่วนกลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงยาวอัตราค่าจ้างเร่ิมต้น 
ตําแหน่งวิศวกรตํ่าสุดอัตราละ 10,000 บาทต่อเดือน สูงสุดอัตราละ 26,000 บาทต่อเดือน รวมค่าจ้างเฉลี่ย
อัตราละ 15,900 บาทต่อเดือน ตําแหน่งช่างเทคนิคตํ่าสุดอัตราละ 9,000 บาทต่อเดือน สูงสุดอัตราละ 
17,000 บาทต่อเดือน รวมค่าจ้างเฉลี่ยอัตราละ 11,100 บาทต่อเดือน และตําแหน่งการตลาดและขาย ค่าจ้าง
เริ่มต้นตํ่าสุดอัตราละ 9,000 บาทต่อเดือน สูงสุดอัตราละ 22,000 บาทต่อเดือน รวมค่าจ้างเฉลี่ย อัตราละ 
13,571 บาทต่อเดือนตามลําดับ 
 

วิศวกร ช่างเทคนิค การตลาด/ขาย งานธุรการ

ตํ่าสุด 40.00 40.00 40.00 40.00
สูงสุด 48.00 48.00 48.00 48.00
เฉล่ีย 45.99 46.12 45.65 45.36

ตําแหน่งงาน 
จํานวนช่ัวโมงทํางานเฉล่ียต่อสัปดาห์

หน่วย : ช่ัวโมง
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ตารางที่ 4.7 แสดงสถานภาพอัตราค่าจ้างแรงงานเร่ิมต้น จําแนกตามตําแหน่งงานวิศวกร ช่างเทคนิค และ
การตลาดและขาย ในอุตสาหกรรมเหล็ก 

 

4.1.8 สถานภาพการลาออกของแรงงานในอุตสาหกรรมเหล็ก 
       ผลการสํารวจ สถานภาพการลาออกของแรงงานในอุตสาหกรรมเหล็ก ของผู้ประกอบการใน

อุตสาหกรรมเหล็ก จํานวน 57 บริษัท พบว่า ในรอบ 1 ปี ของการทํางาน อัตราการลาออกของแรงงานเฉล่ีย
ร้อยละ 13.47 สาเหตุที่แรงงานลาออกมากที่สุด คือ ได้รับค่าตอบแทนน้อย รองลงมาสาเหตุที่แรงงานลาออก
มาจากการเปลี่ยนสายงาน และสวัสดิการไม่เพียงพอ ตามลําดับ (ไม่นับรวมอ่ืนๆ) 

 
ตารางที่ 4.8 สถานภาพอัตราการลาออกของแรงงานในอุตสาหกรรมเหล็ก 
 

 
 
ตารางที่ 4.9 สาเหตุการลาออกของแรงงานในอุตสาหกรรมเหล็ก 
 

 
 

 

 

ตํ่าสุด สูงสุด เฉลี่ย ตํ่าสุด สูงสุด เฉลี่ย ตํ่าสุด สูงสุด เฉลี่ย

กลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงแบน 12,000 25,000 18,100 10,000 18,000 13,077 9,500   22,000 15,350 
กลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงยาว 10,000 26,000 15,900 9,000   17,000 11,100 9,000   22,000 13,571 

วิศวกร ช่างเทคนิค การตลาดและขาย
อตัราค่าจ้างเร่ิมต้น

หน่วย : บาทต่อเดือน

อัตราการลาออก ร้อยละ
ตํ่าสุด 1.48
สูงสุด 48.81
เฉล่ีย 13.47

สาเหตุการลาออก ร้อยละ
ได้รับค่าตอบแทนน้อย 44.74
เปลี่ยนสายงาน 39.47
สวัสดิการไม่เพียงพอ 18.42
สภาพแวดล้อมในการทํางาน 15.79
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4.1.9 สถานภาพความต้องการแรงงานในอุตสาหกรรมเหล็ก 
                 ผลการสํารวจ สถานภาพความต้องการแรงงานในอุตสาหกรรมเหล็กของผู้ประกอบการใน
อุตสาหกรรมเหล็ก จํานวน 57 บริษัท พบว่า ในรอบ 1 ปี ของการทํางาน ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก
มีความต้องการแรงงานจํานวนทั้งสิ้น 626 คน ส่วนใหญ่ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กมีความต้องการ
แรงงานตําแหน่งช่างเทคนิควุติการศึกษา ปวส สูงที่สุด จํานวน 335 คน(ร้อยละ 53.51) รองลงมามีความ
ต้องการแรงงานตําแหน่งวิศวกร จํานวน 124คน(ร้อยละ 19.81) และตําแหน่งช่างเทคนิควุติการศึกษา ปวช 
จํานวน 117คน(ร้อยละ 18.69) ตามลําดับ 
 
ตารางที่ 4.10 แสดงสถานภาพความต้องการแรงงานในอุตสาหกรรมเหล็ก 

 
 

ตารางที่ 4.11 แสดงสถานภาพความต้องการแรงงานในอุตสาหกรรมเหล็กจําแนกตามสาขา 

 

 

 

 

วุฒิการศึกษา จํานวนแรงงานที่ขาด ร้อยละ
ปวส.-ช่างเทคนิค 335 53.51
วิศวกร 124 19.81
ปวช.-ช่างเทคนิค 117 18.69
อ่ืนๆ 50 7.99

วุฒิการศึกษา สาขา จํานวนแรงงานที่ขาด ร้อยละ
รวม 117 18.69
เครื่องกล 44
ไฟฟ้า 36
ช่างเชื่อม 19
อ่ืนๆ 18
รวม 335 53.51
เครื่องกล 144
ไฟฟ้า 135
ช่างเชื่อม 41
อ่ืนๆ (ช่างกลึง) 15

ปวช

ปวส
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ตารางที่ 4.11 แสดงสถานภาพความต้องการแรงงานในอุตสาหกรรมเหล็กจําแนกตามสาขา (ต่อ) 

 

4.1.10 ความรู้และทักษะของแรงงานที่ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กต้องการ 
         ผลการสํารวจ ความรู้และทักษะของแรงงานที่ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กต้องการ

จํานวน 57 บริษัท พบว่า ส่วนใหญ่ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กต้องการแรงงานที่มีทักษะฝีมือแรงงาน 
แรงงานที่มีความรู้พ้ืนฐานในตําแหน่งงานท่ีทํา และแรงงานที่มีความรู้ด้านคอมพิวเตอร์ 
 
ตารางที่ 4.12 ความรู้และทักษะของแรงงานที่ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กต้องการ 
 

 
 

วุฒิการศึกษา สาขา จํานวนแรงงานที่ขาด ร้อยละ
รวม 124 19.81
โลหการ 20
เครื่องกล 35
ไฟฟ้า 26
อุตสาหการ 17
เคมี 7
สิ่งแวดล้อม 11
อ่ืนๆ 8
รวม 50 7.99
การตลาด 23
การขาย 23
อ่ืนๆ 4

วิศวกร

อ่ืนๆ

ความรู้และทักษะ ร้อยละ
ทักษาฝีมือแรงงาน 66.67
ความรู้พืน้ฐานในตําแหน่งงานท่ีทํา 60.61
ความขยันและอดทน 60.61
ความมีระเบียบวินัย 45.45
ความสามารถในการแกปั้ญหา 30.30
ความรู้ด้านภาษาต่างประเทศ 12.12
ความรู้ด้านคอมพวิเตอร์ 9.09
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4.1.11 ระยะเวลาในการหาแรงงานและความยากง่ายในการหาแรงงานทดแทนของผู้ประกอบการใน
อุตสาหกรรมเหล็ก 

        ผลการสํารวจ ระยะเวลาในการหาแรงงานและความยากง่ายในการหาแรงงานทดแทนของ
ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก จํานวน 57 บริษัท พบว่า ในรอบ 1 ปี ระยะเวลาในการหาแรงงาน
ทดแทน ส่วนใหญ่จะใช้ระยะเวลาในการหาแรงงานทดแทนประมาณ 30-60 วัน รองลงมา จะใช้ระยะเวลาใน
การหาแรงงานทดแทนประมาณ 60-120 วัน และจะใช้ระยะเวลาในการหาแรงงานทดแทนประมาณ 150 วัน
ขึ้นไป ตามลําดับ สําหรับความยากง่ายในการหาแรงงานทดแทนของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก 
พบว่า ส่วนใหญ่ผู้ประกอบการจะหาแรงงานทดแทนได้ยากขึ้น 

ตารางที่ 4.13 แสดงระยะเวลาในการหาแรงงานทดแทน         

 

ตารางที่ 4.14 แสดงความยากง่ายในการหาแรงงานทดแทน 

 

4.2 สภาพแวดล้อมและการจ้างงาน 
 

4.2.1 สถานภาพการจ้างแรงงานและอัตราค่าจ้างล่วงเวลาในอุตสาหกรรมเหล็ก 
       ผลการสํารวจ สถานภาพการจ้างแรงงานและอัตราค่าจ้างล่วงเวลาในอุตสาหกรรมเหล็ก ของ

ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก จํานวน 57 บริษัท ส่วนใหญ่จะมีการจ้างแรงงานล่วงเวลาในการทํางาน
โดยแบ่งเป็นช่วงเวลา(เป็นกะ)กลางคืน จํานวน 12 ช่ัวโมง อัตราค่าจ้างล่วงเวลา วันหยุด จะจ่ายค่าจ้าง
ล่วงเวลาตามกฏหมายแรงงาน ทํางานเกิน 8 ช่ัวโมง อัตราค่าจ้างล่วงเวลา 1.5 เท่าของค่าจ้างต่อวัน และ 
ทํางานในวันหยุด อัตราค่าจ้างล่วงเวลา 2 เท่าของค่าจ้างต่อวัน 

4.2.2 สถานภาพการคุ้มครองแรงงานของผู้ประกอบในอุตสาหกรรมเหล็ก 
       ผลการสํารวจ สถานภาพการคุ้มครองแรงงานของผู้ประกอบในอุตสาหกรรมเหล็ก จํานวน 57 

บริษัท ส่วนใหญ่จะมีการจัดต้ังกรรมการสวัสดิการตาม พรบ.คุ้มครองแรงงาน 

ระยะเวลา ร้อยละ
30-60 วัน 72.73
60-120 วัน 24.24
150 วัน ขึ้นไป 3.03

ความยากง่าย ร้อยละ
ยากข้ึน 45.45
ไม่เปลี่ยนแปลง 42.42
ง่ายข้ึน 12.12
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4.2.3 สถานภาพการดูแลสวัสดิการแรงงานของผู้ประกอบในอุตสาหกรรมเหล็ก 
       ผลการสํารวจ สถานภาพการดูแลสวัสดิการแรงงานของผู้ประกอบในอุตสาหกรรมเหล็ก จํานวน 

57 บริษัท พบว่า มีการดูแลสวัสดิการแรงงาน ประกอบด้วย การประกันสังคม การจัดต้ังกองทุนสํารองเลี้ยง
ชีพ การประกันชีวิต การประกันอุบัติเหตุ จัดบ้านพักคนงานหรือเงินช่วยค่าเช่าบ้าน ให้ชุดทํางานหรือ
เครื่องแบบ จัดให้มีรถรับ-ส่ง เงินเบิกล่วงหน้ากรณีฉุกเฉิน นํ้าด่ืมหรือเคร่ืองด่ืม ห้องพยาบาล การตรวจสุขภาพ
ประจําปี มีโรงอาหารจัดจําหน่ายอาหารราคาถูกและการให้เงินช่วยเหลือต่างๆ เช่น งานแต่งงาน งานอุปสมบท 
งานศพ เงินโบนัส ค่าครองชีพ เบ้ียขยัน การจัดงานเล้ียงสังสรรค์พนักงาน การให้ความรู้เรื่องสุขภาพอนามัย 
การจัดกิจกรรม 5 ส เป็นต้น 

4.2.4 สถานภาพแรงงานที่ได้รับอุบัติเหตุในช่วงเวลาทํางานและการดูแลความปลอดภัยแรงงานของผู้
ประกอบในอุตสาหกรรมเหล็ก 

       ผลการสํารวจ สถานภาพแรงงานที่ได้รับอุบัติเหตุในช่วงเวลาทํางานและการดูแลความปลอดภัย
แรงงานของผู้ประกอบในอุตสาหกรรมเหล็ก จํานวน 57 บริษัท พบว่า ในรอบ 1 ปีของการทํางาน มีแรงงาน
ได้รับอุบัติเหตุในช่วงเวลาทํางาน ส่วนใหญ่ได้รับบาดเจ็บจากการถูกของมีคมบาด รองลงมา ได้รับอุบัติเหตุจาก
การกระแทก และพลัดตก หกล้ม ตามลําดับ(ตารางที่ 4.15) สําหรับการดูแลความปลอดภัยแรงงานของ
ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก พบว่า ส่วนใหญ่จัดให้มีการฝึกอบรมด้านความปลอดภัย อาชีวอนามัย 
และสภาพแวดล้อมในการทํางาน รองลงมา จัดให้มีการปฐมนิเทศ ช้ีแจง เรื่องความปลอดภัยในการทํางาน
ก่อนเริ่มทํางาน และจัดให้มีการซ้อมหนีไฟ ตามลําดับ(ตารางที่ 4.16) 

 
ตารางที่ 4.15 แสดงจํานวนผู้ได้รับอุบัติเหตุในช่วงเวลาทํางาน 
 

 

 

 

 

อุบัติเหตุในช่วงเวลาทํางาน ร้อยละ
ถูกของมีคมบาด 42.52
บาดเจ็บจากการกระแทก 25.98
พลัดตก หกล้ม 12.60
ความผิดพลาดของเครื่องจักร 9.45
ถูกไฟหรือน้ําร้อนลวก 5.51
ไฟฟ้าช็อต 3.94
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ไทย ญ่ีปุ่น พม่า ลาว กัมพูชา จีน อื่นๆ*

ยอดรวม 18,585           17,786  56        596      2         22        109      14        
กลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงแบน 9,334             9,237    55        -       -       -       30        12        
กลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงยาว 9,251             8,549    1          596      2          22        79        2          

ยอดรวม 100.00 100.00 100.00 100.00 100.00 100.00 100.00 100.00
กลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงแบน 50.22 51.93 98.21 0.00 0.00 0.00 27.52 85.71
กลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงยาว 49.78 48.07 1.79 100.00 100.00 100.00 72.48 14.29

หน่วย: ร้อยละ

ยอดรวมสถานภาพแรงงาน
สัญชาติ 

หน่วย : คน

ตารางที่ 4.16 แสดงการดูแลความปลอดภัยแรงงาน 

 
 

4.3 สถานภาพการจ้างแรงงาน สถานภาพความต้องการจ้างแรงงานต่างด้าว สาเหตุจูงใจที่ผูป้ระกอบการ
ในอุตสาหกรรมเหล็กเลือกจ้างแรงงานต่างด้าวและผลกระทบจากการจ้างแรงงานต่างด้าวต่อการประกอบ
ธุรกิจในอุตสาหกรรมเหล็ก 
 

4.3.1 สถานภาพการจ้างแรงงาน จําแนกตามสัญชาติ 
                 ผลการสํารวจ สถานภาพการจ้างแรงงานของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก จํานวน 57 
บริษัท พบว่า มีการจ้างงานจําแนกเป็นสัญชาติไทย จํานวน 17,786 คน(ร้อยละ 95.70) สัญชาติญี่ปุ่น จํานวน 
56 คน(ร้อยละ 0.30)  สัญชาติพม่า จํานวน 596 คน(ร้อยละ 3.21)  สัญชาติลาว จํานวน 2 คน(ร้อยละ 0.01)
สัญชาติกัมพูชา จํานวน 22 คน(ร้อยละ 0.12) สัญชาติจีน จํานวน 109 คน(ร้อยละ 0.59) และอื่นๆ จํานวน 
14 คน(ร้อยละ 0.08)  ส่วนใหญ่มีการจ้างแรงงานสัญชาติไทย รองลงมา สัญชาติพม่าและสัญชาติจีน 
ตามลําดับ (ไม่นับรวมสัญชาติอ่ืนๆ) 
 
ตารางที่ 4.17 แสดงสถานภาพแรงงานรวม จําแนกตามสัญชาติ 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
* หมายเหตุ: อ่ืนๆ หมายถึง แรงงานสัญชาติเกาหลี ไต้หวัน เยอรมัน นิวซีแลนด์ ออสเตรเลียและอังกฤษ 
 
 
 
 

การดูแลความปลอดภัย ร้อยละ
จัดให้มีการฝึกอบรมด้านความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการทํางาน 95.24
จัดให้มีการปฐมนิเทศ ช้ีแจง เร่ืองความปลอดภัยในการทํางานก่อนเร่ิมทํางาน 92.86
จัดให้มีการซ้อมหนีไฟ 90.48
จัดกิจกรรมให้ผู้บริหารและพนักงาน ตระหนักและเห็นชอบในการส่งเสริมความปลอดภัยในการทํางานด้วยความเต็มใจ 71.43
อืน่ๆ 11.90
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4.3.2 สถานภาพความต้องการจ้างแรงงานต่างด้าวของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก 
                 ผลการสํารวจ สถานภาพความต้องการจ้างแรงงานต่างด้าวของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรม
เหล็ก จํานวน 57 บริษัท พบว่า ส่วนใหญ่ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กไม่มีความต้องการท่ีจะจ้าง
แรงงานต่างด้าว หากมีความจําเป็นที่ต้องจ้างแรงงานต่างด้าว ผู้ประกอบการต้องการจ้างแรงงานพม่าเป็น
อันดับแรก รองลงมาเป็นแรงงานจีน 

ตารางที่ 4.18 สถานภาพความต้องการจ้างแรงงานต่างด้าว 
 

 

4.3.3 สาเหตุจูงใจที่ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กเลือกจ้างแรงงานต่างด้าว 
                 ผลการสํารวจ สาเหตุจูงใจที่ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กเลือกจ้างแรงงานต่างด้าว 
จํานวน 57 บริษัท พบว่า ส่วนใหญ่แรงงานไทยหายากและขาดแคลน แรงงานต่างด้าวไม่เก่ียงลักษณะงาน 
และค่าจ้างแรงงานต่างด้าวถูกกว่าแรงงานไทย 

ตารางที่ 4.19 สาเหตุจูงใจที่ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กเลือกจ้างแรงงานต่างด้าว 

 

4.3.4 ผลกระทบจากการจ้างแรงงานต่างด้าวต่อการประกอบธุรกิจในอุตสาหกรรมเหล็ก 
                 ผลการสํารวจ ผลกระทบจากการจ้างแรงงานต่างด้าวต่อการประกอบธุรกิจในอุตสาหกรรมเหล็ก 
จํานวน 57 บริษัท พบว่า สามารถเพ่ิมหรือคงกําลังการผลิตได้โดยไม่ชะงัก สามารถแก้ไขปัญหาแรงงานขาด
แคลน และบริหารจัดการต้นทุนให้อยู่ในระดับตํ่าได้ 

 

 

ความต้องการจ้างแรงงานต่างด้าว ร้อยละ
พม่า 34.38
จีน 15.63
กัมพูชา 3.13

สาเหตุจูงใจ ร้อยละ
แรงงานไทยหายาก/ขาดแคลน 65.63
แรงงานต่างด้าวไม่เก่ียงลักษณะงาน 59.38
ค่าจ้างแรงงานต่างด้าวถูกกว่า 31.25
คุณสมบัติแรงงานไทยไม่ตรงตามท่ีต้องการ 25.00
แรงงานต่างด้าวมีประสิทธิภาพดีกว่า 15.63
อ่ืนๆ 3.13
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ตารางที่ 4.20 ผลกระทบจากการจ้างแรงงานต่างด้าว 

 

4.4 การบริหารจัดการทรพัยากรมนุษย์ 
 

4.4.1 นโยบายการสรรหาบุคลากรของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก 
                 ผลการสํารวจ นโยบายการสรรหาบุคลากรของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก จํานวน 57 
บริษัท พบว่า ส่วนใหญ่ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กมีนโยบายในการสรรหาบุคลากร จากภายในองค์กร 
(Promote from-within policies) โดยจัดให้มีการเลื่อนตําแหน่งหรือหมุนเวียนเปลี่ยนไปทํางานในตําแหน่ง
งานที่ว่าง และภายนอกองค์กร (Promote from outside policies) โดยจัดให้มีการประกาศรับสมัครโดยตรง 
(walk-in, social network, website) ผ่านบริษัทจัดหางาน คัดเลือกจากสํานักงานจัดหางานของรัฐ ตลาดนัด
แรงงาน พนักงานที่ทํางานในองค์กรเป็นผู้แนะนํา และหน่วยจัดหางานของสถาบันศึกษา เป็นต้น 
 

4.4.2 นโยบายการคัดเลือกบุคลากรเข้าทํางานของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก 
                 ผลการสํารวจ นโยบายการคัดเลือกบุคลากรเข้าทํางานของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก 
จํานวน 57 บริษัท พบว่า ส่วนใหญ่ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กมีนโยบายการคัดเลือกบุคลากรเข้า
ทํางาน โดยเปิดโอกาสให้ทุกคนเท่าเทียมกัน (Equality of opportunity) ยึดหลักความสามารถ 
(Competence) (Put the right man to the right job) ยึดหลักความม่ันคงในอาชีพการงาน (Security on 
tenure) และ ยึดหลักความเป็นกลางโดยไม่นําระบบอุปถัมถ์เข้ามาใช้ในการคัดเลือกบุคลากร 
 

4.4.3 นโยบายการทดลองงานบุคลากรของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก 
                  ผลการสํารวจ นโยบายการทดลองงานบุคลากรของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหลก็ จํานวน 
57 บริษัท พบว่า ส่วนใหญผู่ป้ระกอบการมีนโยบายการทดลองงานเป็นระยะเวลา 4 เดือน 
  

4.4.4 นโยบายส่งเสริมเพ่ิมพูนความรู้และพัฒนาบุคลากรของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก 
        ผลการสํารวจ นโยบายส่งเสริมเพ่ิมพูนความรู้และพัฒนาบุคลากรของผู้ประกอบการใน

อุตสาหกรรมเหล็ก จํานวน 57 บริษัท พบว่า ส่วนใหญ่ผู้ประกอบการมีความถี่ในการพัฒนาบุคลากร 1 ครั้งต่อ
เดือน รองลงมา ทุกไตรมาส/4 ครั้งต่อปี  และ ปีละ 1-2 ครั้ง ตามลําดับ(ตารางที่ 4.21) โดยมีวิธีการส่งเสริม
เพ่ิมพูนความรู้ด้านเทคนิค (Technical Skill) ด้านมนุษย์สัมพันธ์ (Human Skill) ด้านความคิด (Conceptual 

ผลกระทบ ร้อยละ
สามารถเพ่ิม/คง กําลังการผลิตได้โดยไม่ชะงัก 34.38
แก้ปัญหาแรงงานขาดแคลนตามฤดูกาลได้ 28.13
เกิดปัญหาการสื่อสารในการทํางาน 25.00
บริหารจัดการต้นทุนให้อยู่ในระดับต่ํา 15.63
ผลผลิตไม่ได้คุณภาพ  9.38
มีอัตราการขาดงาน/ลาออก สูง 9.38
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Skill) ทักษะการใช้ภาษาต่างประเทศ(ตารางที่ 4.22) ผ่านรูปแบบกิจกรรม การจัดสัมนาภายใน (In-house 
Training) การฝึกอบรมในขณะปฏิบัติงานจริง (On-the job-Training)เช่น การสอนงาน (Coaching) การ
หมุนเวียนงาน (Job-Rotation) การเข้ารับการอบรมหลักสูตรระยะสั้น (Professional Program/Short 
Course)(ตารางที่ 4.23) และโดยการส่งบุคลากรเข้าร่วมโครงการเก่ียวกับการพัฒนามาตรฐานฝีมือแรงงาน
ของหน่วยงานภาครัฐหรือเอกชน เช่น มาตรฐานฝีมือแรงงานอุตสาหกรรมเหล็ก ทักษะความเป็นผู้นํา ภาษา
สําหรับ AECการใช้ OVERHEARD CRANEมาตรฐานฝีมือแรงงานอุตสาหกรรมเหล็กเมทัลชีทความรู้ด้านเหล็ก
และการผลิตเหล็กแผ่นรีดร้อนช่างเช่ือมเหล็ก ช่างโรงงานมาตรฐานฝีมือแรงงานด้านหม้อต้มไอน้ํา ด้านการ
เขียนแบบช่างกลโรงงานซ่อมบํารุงเคร่ืองจักร,การผลิตในอุตสาหกรรมโรงรีดเหล็กมาตรฐานงานโลจิสติกส์ใน
อุตสาหกรรมเหล็กช่างกลึง ซ่อมบํารุง เครื่องจักรในส่วนของการผลิต หล่อ หลอมโลหะ 

 

ตารางที่ 4.21 แสดงความถี่ในการพัฒนาบุคลากร 
 

 
 

ตารางที่ 4.22 แสดงประเภทการพัฒนาทักษะให้กับบุคลากร 
 

 
 
 
 
 
 
 

ความถ่ีในการพัฒนา ร้อยละ
ทุกเดือน/ 1 ครั้งต่อเดือน 45.00
ทุกไตรมาส/ 4 ครั้งต่อปี 25.00
ปีละ 1-2 ครั้ง 22.50
ไม่มี 5.00

ประเภทการพัฒนา ร้อยละ
Technical Skill 82.50
Human Skill 50.00
Conceptual Skill 47.50
ภาษาต่างประเทศ 30.00
คอมพิวเตอร์ 27.50
อ่ืนๆ 5.00
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ตารางที่ 4.23 แสดงวิธีการพัฒนาทักษะ 

 
 

4.4.5 นโยบายดึงดูดและรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถให้อยู่กับองค์กรของผู้ประกอบการใน
อุตสาหกรรมเหล็ก 

ผลการสํารวจ นโยบายดึงดูดและรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถให้อยู่กับองค์กรของ
ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก จํานวน 57 บริษัท พบว่า ส่วนใหญ่ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กมี
นโยบายดึงดูดและรักษาบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถให้อยู่กับองค์กร โดยการกําหนดค่าตอบแทนคํานึงถึง
อัตราค่าจ้างแรงงานในตลาดขณะน้ัน รองลงมา กําหนดค่าตอบแทนอย่างเหมาะสมระหว่างงาน หรือตําแหน่ง
ภายในองค์กร (Internal Alignment) รวมทั้งกําหนดค่าตอบแทนโดยคํานึงถึงหน้าที่ ความรับผิดชอบของ
ตําแหน่งงานน้ันเป็นสําคัญ และการกําหนดค่าตอบแทนโดยคํานึงถึงสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน 

 

ตารางที่ 4.24 นโยบายดึงดูดและรักษาบุคลากร 

 
 
 

 

วิธีการพัฒนา ร้อยละ
Coaching 80.00
การจัดสัมนาภายใน In-house Training 77.50
Short Training Program 65.00
Job-Rotation 50.00
ศึกษาดูงานในประเทศ 50.00
Public Seminar 42.50
ศึกษาดูงานต่างประเทศ 37.50
Long Training Program 20.00
โปรแกรมพัฒนาตนเอง (Individual Development Program) 17.50
Conference 17.50
การศึกษาต่อ 17.50

นโยบายดึงดูดและรักษาบุคลากร ร้อยละ
การกําหนดค่าตอบแทนโดยคํานึงถึงอัตราค่าจ้างแรงงานในตลาดขณะนั้น 75.00
การกําหนดค่าตอบแทนอย่างเหมาะสมระะหว่างงาน หรือตําแหน่งภายในองค์กร (Internal Alignment) 60.00
การกําหนดค่าตอบแทนโดยคํานึงถึงหน้าท่ี ความรับผิดชอบของตําแหน่งงานนั้นเป็นสําคัญ 55.00
การกําหนดค่าตอบแทนโดยคํานึงถึงสภาวะเศรษฐกิจในปัจจุบัน 55.00
การกําหนดค่าตอบแทนเปรียบเทียบเทียบกับองค์กรอ่ืนท่ีมีลักษณะคล้ายกัน (External Competitiveness) 45.00
การกําหนดค่าตอบแทนโดยคํานึงถึงสภาวะการครองชีพในปัจจุบัน 40.00
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4.4.6 นโยบายสร้างแรงจูงในการทํางานของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก 
       ผลการสํารวจ นโยบายสร้างแรงจูงในการทํางานของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก 

จํานวน 57 บริษัท พบว่า ส่วนใหญ่ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กมีนโยบายสร้างแรงจูงใจในการทํางาน 
โดยการให้รางวัลตามผลงานการทํางานในรูปแบบต่างๆ (โบนัส วันหยุด การข้ึนเงินเดือน) รองลงมา รับฟัง
ความคิดเห็นของพนักงาน และทําให้พนักงานรู้สึกว่าพวกเขาเป็นส่วนสําคัญส่วนหน่ึงขององค์กร ตามลําดับ 

 
ตารางที่ 4.25 นโยบายสร้างแรงจูงในการทํางาน 
 

 
 

4.4.7 นโยบายการเตรียมการเมื่อบุคลากรเกษียณอายุของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก 
       ผลการสํารวจ นโยบายการเตรียมการเมื่อบุคลากรเกษียณอายุของผู้ประกอบการใน

อุตสาหกรรมเหล็ก จํานวน 57 บริษัท พบว่า ส่วนใหญ่ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กมีการแจ้งสิทธิ
ประโยชน์ที่บุคลากรจะได้รับตามพรบ.คุ้มครองแรงงาน รองลงมา มีการวางแผนหาบุคลากรมาทดแทน และ
จ่ายค่าชดเชยพิเศษ หรือเงินช่วยเหลืออ่ืน ๆ (เช่น เงินเกษียณ 1 ปี) ให้กับบุคลากรที่เกษียณอายุ 

 

ตารางที่ 4.26 นโยบายการเตรียมการเมื่อบุคลากรเกษียณ 
 

 
 
 

นโยบายสร้างแรงจูงในการทํางาน ร้อยละ
ให้รางวัลตามผลงานการทํางานในรูปแบบต่างๆ (Bonus, วันหยุด, การข้ึนเงินเดือน) 97.50
รับฟังความคิดเห็นของพนักงาน 92.50
ทําให้พนักงานรู้สึกว่าเป็นส่วนสําคัญส่วนหนึ่งขององค์กร 85.00
สร้างท่ีทํางานให้มีบรรยากาศแบบครอบครัว 65.00
ทําความรู้จักกับพนักงานให้มากขึ้น 60.00
แสดงความภักดีต่อองค์กรเป็นแบบอย่างท่ีดีต่อพนักงาน 55.00

นโยบายการเตรียมการเม่ือบุคลากรเกษียณ ร้อยละ
แจ้งสิทธปิระโยชน์ที่บุคลากรจะไดรั้บตามพรบ.คุ้มครองแรงงาน 80.00
วางแผนหาบุคลากรมาทดแทน 65.00
จ่ายค่าชดเชยพเิศษ หรือเงนิช่วยเหลืออืน่ ๆ (เช่น เงินเกษยีณ 1 ปี) 30.00
ให้ความรู้ในการใช้ชีวติหลังเกษยีณ 15.00
โปรแกรมให้เงนิพเิศษหลังเกษยีณ 12.50
โปรแกรมพเิศษสําหรับการเกษยีณกอ่นกําหนด 7.50
ยืดระยะเวลาการใช้ประกนัสุขภาพ (OPD) หรือประกนัชีวติ 2.50
อืน่ๆ 7.50
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4.5 การเตรียมความพร้อมสําหรบัการเปิดเสรทีางด้านแรงงาน ภายใต้ AEC 
 
 4.5.1 การเตรียมความพร้อมของบุคลากรและของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก 

                 ผลการสํารวจ การเตรียมความพร้อมของบุคลากรและของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก
จํานวน 57 บริษัท พบว่า การเตรียมความพร้อมของบุคลากรส่วนใหญ่มีการเตรียมการ เพ่ิมทักษะความรู้
ทางด้านภาษาต่างประเทศทักษะทางด้านเทคโนโลยีเรื่องความแตกต่างของวัฒนธรรมกฎหมายและระเบียบที่
บังคับของประเทศต่างๆ ในอาเซียน (ตารางท่ี 4.27) สําหรับด้านผู้ประกอบการมีการเตรียมความพร้อมโดย
การ ศึกษาถึงความเป็นไปได้ในการจ้างงานแรงงานต่างชาติในระดับต่างๆ ทั้งในและนอกข้อตกลงยอมรับร่วม
ในเรื่องคุณสมบัติของนักวิชาชีพอาเซียน (Mutual Recognition Arrangements: MRA) และให้ความรู้แก่
ผู้บริหารในเรื่องการดูแลแรงงานต่างชาติ 

ตารางที่ 4.27 การเตรียมความพร้อมด้านบุคลากรสําหรับการเปิดเสรีทางด้านแรงงาน ภายใต้ AEC 

 

4.5.2 ความต้องการของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กต่อภาครัฐในการเตรียมความพร้อมให้กับ
แรงงานไทย 

       ผลการสํารวจ ความต้องการของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กต่อภาครัฐในการเตรียม
ความพร้อมให้กับแรงงานไทยของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก จํานวน 57 บริษัท พบว่า ส่วนใหญ่ผู้
ประกอบธุรกิจในอุตสาหกรรมเหล็กมีความต้องการให้ภาครัฐเตรียมความพร้อมด้านคุณภาพและสร้างแรงจูงใจ
สําหรับแรงงานไทยเพ่ือเพ่ิมศักยภาพของแรงงานไทยเน่ืองจากมีการแข่งขันกันมากขึ้นรองลงมา จัดทํา
โปรแกรมพัฒนาความสามารถในด้านภาษาและวัฒนธรรม ตลอดจนความรู้ความเข้าใจในกฎหมายและ
ระเบียบ ที่บังคับของประเทศต่างๆ ในอาเซียน และมีการจัดทํามาตรฐานวิชาชีพกลางของแรงงาน 
นอกเหนือจากสาขาอาชีพที่ได้จัดทําข้อตกลง MRAs แล้ว เช่น สาขาอาชีพ ช่างเช่ือมเหล็ก ช่างไฟฟ้า เป็นต้น 

 
 
 
 
 
 
 

การเตรียมความพร้อม ร้อยละ
ให้ความรู้ เพ่ิมทักษะทางด้านภาษาต่างประเทศ 47.62
ให้ความรู้ เพ่ิมทักษะทางด้านเทคโนโลยี 28.57
ให้ความรู้ เพ่ิมทักษะในเรื่องความแตกต่างของวัฒนธรรมของประเทศต่างๆ ในอาเซียน 19.05
ให้ความรู้ เพ่ิมทักษะในเรื่องกฎหมายและระเบียบท่ีบังคับของประเทศต่างๆ ในอาเซียน 14.29
อ่ืนๆ 2.38
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ตารางที่ 4.28 ความต้องการของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กต่อภาครัฐในการเตรียมความพร้อมให้กับ
แรงงานไทย 
 

 
 

4.5.3 ความต้องการของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กต่อภาครัฐในการเตรียมความพร้อม
รองรับการเคลื่อนย้ายของแรงงานในประเทศไทยสําหรับการเปิดเสรีทางด้านแรงงาน ภายใต้ AEC 

       ผลการสํารวจ ความต้องการของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กต่อภาครัฐในการเตรียม
ความพร้อมรองรับการเคลื่อนย้ายของแรงงานในประเทศไทยสําหรับการเปิดเสรีทางด้านแรงงาน ภายใต้ AEC 
ของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก จํานวน 57 บริษัท พบว่า ส่วนใหญ่ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรม
เหล็กมีความต้องการให้ภาครัฐเตรียมความพร้อมรองรับการเคลื่อนย้ายของแรงงานในประเทศไทยในด้านการ
ปรับปรุงสวัสดิการและค่าตอบแทนระหว่างแรงงานไทยและแรงงานต่างชาติไม่ให้แตกต่างกันมากเกินไป
รองลงมา สนับสนุนเพ่ิมโอกาสพัฒนาตนเองในสายงานอาชีพให้ทั้งแรงงานไทยและแรงงานต่างชาติ และจัด
อบรมแรงงานต่างชาติให้เข้าใจวัฒนธรรมและความเป็นอยู่ของประเทศไทย รวมทั้งจัด Zoning ที่พัก แรงงาน
ต่างชาติเพ่ือการควบคุมดูแลได้สะดวกและถูกสุขอนามัย 
 
ตารางที่ 4.29 ความต้องการของผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กต่อภาครัฐในการเตรียมความพร้อมรองรับ
การเคลื่อนย้ายของแรงงานในประเทศไทย สําหรับการเปิดเสรีทางด้านแรงงาน ภายใต้ AEC 
 

 
 

 

 
 
 

 

แนวทางเตรียมความพร้อมให้กับแรงงานไทย ร้อยละ
กําหนดมาตรการเตรียมความพรอ้มด้านคุณภาพและสรา้งแรงจงูใจสําหรบัแรงงานไทยเพือ่เพิม่ศักยภาพของ แรงงานไทยเนื่องจากมีการแข่งขันกันมากข้ึน 73.81
โปรแกรมพฒันาความสามารถในด้านภาษาและวัฒนธรรม ตลอดจนความรู ้ความเข้าใจในกฎหมายและระเบียบ ที่บังคับของประเทศต่างๆ ในอาเซียน 66.67
การจดัทํามาตรฐานวิชาชีพกลางของแรงงาน นอกเหนือจากสาขาอาชีพที่ได้จดัทําข้อตกลง MRAs แล้ว เช่น สาขาอาชีพ ช่างเชื่อมเหล็ก ช่างไฟฟา้ เป็นต้น 57.14
มีงบประมาณอุดหนุนในการพัฒนาแรงงาน 47.62
อ่ืนๆ 4.76

แนวทางเตรียมความพร้อมรองรับการเคลื่อนย้ายของแรงงานในประเทศไทย ร้อยละ
ปรับปรุงสวสัดิการและค่าตอบแทนระหวา่งแรงงานไทยและแรงงานต่างชาติไม่ให้แตกต่างกันมากเกินไป 57.14
สนับสนุนเพ่ิมโอกาสพัฒนาตนเองในสายงานอาชีพให้ท้ังแรงงานไทยและแรงงานต่างชาติ 54.76
จัด Zoning ท่ีพัก แรงงานต่างชาติ เพ่ือการควบคุมดูแลได้สะดวก และถูกสุขอนามัย 52.38
จัดอบรมแรงงานต่างชาติให้เข้าใจวฒัธรรมและความเปน็อยู่ของประเทศไทย 52.38
อื่นๆ 2.38
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4.6 ปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะ 
 
 จากการสํารวจสถานภาพแรงงานของอุตสาหกรรมเหล็กจากกลุ่มเป้าหมายผู้ประกอบการ
อุตสาหกรรมเหล็กขนาดใหญ่ (Les)  ที่มีกระบวนการผลิต หลอม หล่อ รีด และเคลือบ ทั้งในกลุ่มผู้ผลิตเหล็ก
ทรงแบน (Flat Steel Product) และ กลุ่มผู้ผลิตเหล็กทรงยาว (Long Steel Product) สามารถสรุปปัญหา
อุปสรรคและข้อเสนอแนะได้ดังน้ี 
 
 4.6.1 ปัญหาอุปสรรค 
 

(1) ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กประสบปัญหาการขาดแคลนแรงงานที่มีการศึกษาใน
ระดับ ม.6 ปวช/ปวส ตําแหน่งช่างเทคนิค เน่ืองจากปัจจุบันแรงงานนิยมเรียนต่อในระดับปริญญาตรี รวมท้ัง
การขาดแคลนแรงงานในตําแหน่งวิศวกรท่ีเช่ียวชาญ เน่ืองจากวิศวกรจบใหม่ขาดประสบการณ์การทํางาน ไม่
สามารถทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 (2) ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก ประสบปัญหาการลาออกของแรงงานช่างเทคนิค 
เน่ืองจากอัตราค่าจ้างแรงงานเริ่มต้นตําแหน่งช่างเทคนิค ได้รับค่าตอบแทนน้อย และแรงงานมีการเปล่ียนสาย
งาน 

 (3) ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็ก ประสบปัญหาการสรรหาแรงงานทดแทนได้ไม่
ทันเวลาและยากขึ้น 

 (4) ปัญหาภายในองค์กร ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กประสบปัญหาพนักงานขาด
ความรู้-ทักษะทางด้านภาษาต่างประเทศและพนักงานขาดความรู้-ทักษะในเรื่องของเทคโนโลยี การใช้
เครื่องจักร 

(5) ปัญหาจากนโยบายของรัฐ ผู้ประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กประสบปัญหาเรื่อง
นโยบาย“ค่าจ้างขั้นตํ่า 300 บาท”นโยบายการสบทบเข้ากองทุนเงินทดแทน (อยากให้ภาครัฐปรับลดจํานวน
เงินสบทบ) นโยบายการส่งเสริมการฝึกอบรมแรงงานไทยยังไม่เหมาะสมกฏหมายของ BOI ที่ไม่อนุญาตให้
บริษัทที่ได้รับการส่งเสริมการลงทุนจ้างแรงงานต่างด้าวไร้ฝีมือและปัญหาการจ้างแรงงานคนพิการตาม
พระราชบัญญัติส่งเสริมและพัฒนาคุณภาพชีวิตคนพิการของรัฐ 

4.6.2 ข้อเสนอแนะ 
 

(1) มาตรการแก้ไขปัญหาการขาดแคลนแรงงานระยะสั้นและระยะยาวในอุตสาหกรรมเหล็ก 
      (1.1) ภาคเอกชน 
             ระยะสั้น 

 เพ่ิมจํานวนช่ัวโมงการทํางานล่วงเวลาให้มีความยืดหยุ่นตามสภาวะ
ธุรกิจและคํานึงถึงคุณภาพชีวิตและครอบครัว 
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 จัดทําโปรแกรมสวัสดิการที่ดีขึ้น ประกอบด้วย การส่งเสริมการศึกษา
ทั้งในและนอกเวลาทํางานการจัดสถานเลี้ยงดูเด็กเล็ก/บุตรของลูกจ้างการจัดต้ังร้านค้าสวัสดิการหรือสหกรณ์
ร้านค้าในสถานประกอบการ การอบรมความรู้เก่ียวกับการทํางานทั้งในและนอกสถานที่ทํางานการจัดให้มีรถ
รับ-ส่ง และการช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตรของลูกจ้าง 

 ระยะยาว 
 วางแผนฝึกอบรมพัฒนาแรงงานในสถานประกอบการอย่างต่อเน่ือง 
 ร่วมมือกันระหว่างผู้ประกอบการภาคเอกชน สร้างโรงเรียนผลิต

แรงงานให้ตรงความต้องการของตลาด 
 สถานประกอบการในอุตสาหกรรมเหล็กควรมีการประยุกต์ใช้

เทคโนโลยีสารสนเทศ เช่น ระบบ Enterprise Resource Planning (ERP) เข้ามาช่วยในการบริหารจัดการ
ดําเนินงานขององค์กร จะก่อให้เกิดประโยชน์ทางตรงหลายประการ เช่น เพ่ิมประสิทธิภาพการทํางานด้วยการ
ลดขั้นตอนการดําเนินงาน เป็นต้น และการมีข้อมูลข่าวสารที่ถูกต้องและรวดเร็วขึ้นกว่าเดิม อันจะส่งผลให้เกิด
การเพ่ิมผลิตภาพ (Productivity) ลดต้นทุน ลดสินค้าคงคลัง และยกระดับบริการลูกค้า 
        (1.2) ภาครัฐบาล 

            ระยะสั้น 
 ภาครัฐและภาคเอกชนควรจัดกิจกรรมนัดพบแรงงานร่วมกันเพ่ือ

รองรับความต้องการแรงงานของผู้ประกอบการในพ้ืนที่ที่ขาดแคลนแรงงาน  
      ระยะยาว 

 สถาบันเหล็กและเหล็กกล้าแห่งประเทศไทยควรประสานความร่วมมือ
ระหว่างภาครัฐให้เป็นตัวกลางในการส่งเสริมความร่วมมือระหว่างสถานศึกษา กระทรวงแรงงาน และสถาน
ประกอบการภาคเอกชนในด้านการจัดหลักสูตรการฝึกงานสําหรับนักศึกษาที่ใกล้จะจบการศึกษาในการพัฒนา
ฝีมือแรงงานและการฝึกปฏิบัติงานจริงเพ่ือเตรียมความพร้อมก่อนเข้าสู่ตลาดแรงงาน สามารถทํางานในสถาน
ประกอบการได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

 
 
 

________________________________________ 
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อภิธานศัพท ์

1. แรงงาน (Labor)    
หมายถึง ความพยายามของมนุษย์หรือการออกแรง ในการผลติและจําหน่ายสินค้าและบริการ 

ด้วย สติปัญญาความสามารถ รวมทั้งแรงกายแรงใจ เพ่ือก่อให้เกิดประโยชน์ทางเศรษฐกิจ และ
ผู้ดําเนินการได้รับค่าตอบแทนหรือรายได ้

2. แรงงานในระบบ  (Formal Sector) 
หมายถึง แรงงานท่ีทํางานในระบบการจ้างงานที่มีรายได้ประจํา แล้วไดร้บัความคุ้มครองจาก

กฎหมายคุ้มครองแรงงาน กฎหมายประกันสงัคม 
3. แรงงานนอกระบบ  ( Informal Workers) 

หมายถึง แรงงานท่ีทํางานโดยไม่มีสญัญาการจ้างงานเป็นทางการ หรือไม่มีนายจ้างตาม
ความหมายของกฎหมายแรงงาน หรือเป็นผูป้ระกอบอาชีพอิสระ ซึ่งเป็นแรงงานที่ไม่ได้รบัการคุ้มครอง
เช่นเดียวกับแรงงานในระบบ 

4. แรงงานในอุตสาหกรรม 
หมายถึง พนักงานและลกูจ้างซึ่งเป็นผู้ใชแ้รงงานในอุตสาหกรรมทั้งผูท้ี่อยู่ในส่วนโรงงานการผลติ

และส่วนสํานักงาน ได้แก่ ผู้บริหาร วิศวกร ช่างเทคนิค ธุรการ การตลาดและการขาย 
5. ประเภทของแรงงาน (Type of Labor) 

 แรงงานสามารถแบ่งเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 
 แรงงานฝีมือ (Skilled Labor) หมายถึง ผูท้ี่มีความรู้ทางทฤษฎีและปฏิบัติ ทั้งน้ี ความชํานาญใน
งานอาชีพสามารถตดัสินใจและแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนในการทํางานด้วยตนเองได ้
 แรงงานกึ่งฝีมือ (Semi-skilled Labor) หมายถึง ผู้ที่มคีวามรู้ทางทฤษฎีและปฏิบัติทีม่ีความ
ชํานาญเพียงบางส่วนของงานอาชีพ 
 แรงงานไร้ฝีมือ (Unskilled Labor) หมายถึง ผู้ที่ทํางานโดยใช้กําลังกาย ไม่จําเป็นตอ้งใช้ความรู้
ความชํานาญ เพียงได้รับคําแนะนําบ้างเล็กน้อยก็สามารถทํางานได้ 

6. ลูกจ้าง (Employee) 
หมายถึง ผู้ท่ีปฏิบัติงานให้กับสถานประกอบการโดยได้รับค่าจ้างหรือเงินเดอืนเป็นประจาํตั้งแต่

ระดับบริหาร นักวิชาการ เสมียน พนักงานต่างๆ เช่น ผูจั้ดการ ผู้อํานวยการ ผู้ปฏิบัตงิานในห้องทดลอง 
พนักงานขาย และลูกจ้างในกรรมวิธีการผลิต เป็นต้น ค่าจ้างที่ได้รับอาจเป็นรายเดือน รายสัปดาห ์รายวัน 
รายชั่วโมง หรอืรายชิ้น 
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7. แรงงานต่างชาติ (Migrant workers)   
หมายถึง บุคคลธรรมดาซึ่งไมม่ีสัญชาติไทย 

8. ระดับการศกึษา  (Level of Education) 
     มัธยมศกึษาหรือตํ่ากว่า  (Secondary School / High School) 

หมายถึง บุคคลท่ีสําเร็จการศึกษาประเภทสามัญศึกษาต่ํากว่าชั้นมัธยมศกึษาปีที่ 6 หรอื มศ.5 
หรือ ม.8 เดิม 

ประกาศนียบตัรวชิาชีพ (ปวช.)   (Vocational Certificate)  
หมายถึง บุคคลท่ีสําเร็จการศึกษาประเภทอาชีวศึกษาหรือวิชาชีพท่ีเรียนตอ่จากระดับ
มัธยมศึกษาตอนต้นหรือเทียบเท่า โดยมีหลักสูตรไม่เกิน 3 ปี 

ประกาศนียบตัรวชิาชีพข้ันสูง (ปวส.) หรืออนุปริญญา (High Vocational Certificate)  
หมายถึง บุคคลท่ีสําเร็จการศึกษาประเภทอาชีวศึกษา 

ปริญญาตรีหรอืสูงกว่า  (Bachelor of Arts)  
หมายถึง บุคคลท่ีสําเร็จการศึกษา โดยได้รับวุฒิบัตรหรอืประกาศนียบัตรระดับปริญญาตรี โท 
หรือ เอก 

9. อาชีพ  (Occupation)   
หมายถึง การทํามาหากินจากการทํางาน ทําธุรกิจ ตามความชอบหรือความถนัด ได้รับ

ค่าตอบแทนเป็นค่าจ้าง หรือเงินเดือน  
10. ประเภทอาชีพ  (Type of Occupation)   

อาชีพอิสระ  (Freelance)  
หมายถึง อาชพีที่ผู้ประกอบการเป็นเจ้าของกิจการ ได้แก่  อาชีพผูผ้ลติ เป็นการสร้างผลผลติข้ึน

จําหน่ายเอง  
อาชีพผู้บรกิาร (Service Provider)  

หมายถึง อาชพีที่อํานวยความสะดวกสบาย หรือสร้างความบันเทิงแก่ผู้บริโภค  
อาชีพรับจ้าง (Employee)  

หมายถึง อาชพีที่ทํางานภายใต้การว่าจ้างจากผู้จ้างงาน หรือทํางานภายใต้ระบบงานทีต่นสังกัด 
เช่น ลูกจ้าง พนักงานรัฐวิสาหกิจ พนักงานร้านค้าต่างๆ ช่างระดับต่างๆ 
วิศวกร  (Engineer) 

หมายถึง   ผู้ประกอบงานวิศวกรรม 
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ช่าง   
หมายถึง  ผูช้ํานาญในการฝมีอื  หรอืศิลปะอย่างใดอย่างหนึ่ง  

ฝ่ายขายและการตลาด  (Marketing & Sale) 
ทําหน้าที่วางแผน กํากับดแูลและประสานงานด้านการขายและการตลาดของบริษัท ธุรกิจและ

องค์กร กําหนดรายการราคาสินค้า เง่ือนไขการลดราคาและการส่งมอบสินค้า กําหนดงบประมาณ
เก่ียวกับการส่งเสริมการขาย วิธีการขายและส่ิงจูงใจในการขายสินค้า รวมถึงการเป็นตวัแทนฝ่ายในการ
ตกลงธุรกิจกับหน่วยงานอื่น ๆ ขององค์กรหรือกับหน่วยงานภายนอก 

11. สถานภาพการจ้างงาน ( Employment Status) 
ลูกจ้างประจํา  (Employees) 

หมายถึง ลูกจ้างรายเดือน รายวัน และรายชั่วโมงทีจ้่างปฎิบัติงานประจํา โดยไม่มีกําหนดเวลา
ตามอัตราและจํานวนที่กําหนดไว้ 
ลูกจ้างชัว่คราว (Temporary) 

หมายถึง การจ้างงานพนักงานลูกจ้างชั่วคราว ในช่วงเวลาใดเวลาหน่ึงที่กําหนดไว้  
ลูกจ้างตามสญัญาจ้าง (Employee Contract) 

หมายถึง การเป็นลูกจ้างแบบมีกําหนดระยะเวลาตามท่ีระบุในสัญญาจ้าง 
สัญญาจ้าง  (contract of employment ) / (outsource Contract) 

หมายถึง  สญัญาบุคคลคนหนึ่งที่เรียกว่า “ลูกจ้าง” ตกลงทํางานให้แก่บุคคลอีกคนหน่ึงที่เรียกว่า 
“นายจ้าง” และ นายจ้างตกลงให้สินจ้างแก่ลูกจ้างตลอดเวลาที่ทํางาน 

12. ช่ัวโมงทํางาน (Man-hour) 
หมายถึง เป็นหน่วยที่ใช้วัดการทํางานของคนงานในสถานประกอบการซึ่งคิดเป็นชั่วโมงต่อคน 

หรือเท่ากับการทํางานของคนหนึ่งคนตอ่หน่ึงชั่วโมง เพ่ือใช้ประโยชนใ์นด้านการบริหารแรงงาน 
13. สหภาพแรงงาน (Labor Union) 

หมายถึง องค์กรที่จัดตั้งข้ึนโดยคนงาน เป็นอิสระจากอํานาจของรัฐบาล นายจ้าง และมีการ
บริหารตามระบอบประชาธิปไตยที่สมาชิกทกุคนมีส่วนร่วมในการกําหนดและควบคุมนโยบายต่างๆ 

14. การขาดแคลนแรงงาน  (Lack of Labor) 
หมายถึง ตําแหน่งงานท่ีหาคนทํางานไม่ได้ตั้งแต่ 6 เดอืนข้ึนไป 

15. สวัสดิการ (welfare) 
หมายถึง บริการหรือกิจกรรมใดๆ ที่หน่วยงาน จัดใหม้ีข้ึนเพ่ือให้พนักงานหรือผูท่ี้ปฏิบัติงานอยู่ใน

องค์กรน้ันๆ ได้รับความสะดวกสบายในการทํางาน มีความมั่นคงในอาชพี มีหลักประกนัท่ีแน่นอนในการ
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ดําเนินชีวิต หรือไดร้ับประโยชน์อื่นใดนอกเหนือจากเงินเดอืนหรอืค่าจ้างท่ีได้รับอยู่เป็นประจํา เพ่ือให้
พนักงานหรือผูป้ฏิบัติงานในองค์กรมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

16. วันทํางาน (Work days) 
หมายถึง วันที่กําหนดให้ลูกจ้างทํางานตามปกต ิ

17. วันหยุด (Holiday) 
หมายถึง วันที่กําหนดให้ลูกจ้างหยุดประจําสัปดาห ์(Weekly holiday) อย่างน้อยสัปดาห์ละ 1 

วัน หยุดตามประเพณ ี(Traditional holidays) ไม่น้อยกวา่ 13 วันโดยรวมวันแรงงานแห่งชาต ิหรอืหยุด
พักผ่อนประจําปี (Annual leave) สําหรับลูกจ้างที่ทํางานติดตอ่กันมาแล้วครบ 1 ปี อย่างน้อยปีละ 6 วัน
ทํางาน ซึ่งอาจตกลงกันล่วงหน้าสะสมและเลื่อนวันหยดุพักผ่อนประจําปีไปรวมหยุดในปีอื่นได ้

18. วันลา (Leave Days) 
หมายถึง วันที่ลูกจ้างลาป่วย ลาเพื่อทําหมัน ลาเพื่อกิจธุระอันจําเป็นลาเพ่ือรับราชการทหาร ลา

เพ่ือการฝึกอบรมหรอืพัฒนาความรู้ความสามารถหรือลาเพ่ือคลอดบุตร 
19. ค่าจ้าง (Wage) 

หมายถึง เงินที่นายจ้างและลูกจ้างตกลงกันจ่ายเป็นค่าตอบแทนในการทาํงานตามสัญญาจ้าง
สําหรับระยะเวลาการทํางานปกติเป็นรายชัว่โมง รายวัน รายสัปดาห์ รายเดือน หรอืระยะเวลาอื่น หรือ
จ่ายให้โดยคํานวณตามผลงานท่ีลูกจ้างทําได้ในเวลาทํางานปกติของวันทํางาน และใหห้มายความรวมถึง
เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างในวันหยุดและวันลาที่ลูกจ้างมิได้ทํางาน แต่ลูกจ้างมีสทิธิได้รับ 

20. ค่าจ้างในวันทาํงาน (Wage in working days) 
หมายถึง ค่าจ้างที่จ่ายสําหรับการทํางานเต็มเวลาการทํางานปกต ิ

21. การทํางานลว่งเวลา (Overtime) 
หมายถึง การทํางานนอกหรอืเกินเวลาทํางานปกติหรอืเกินชั่วโมงทํางานในแต่ละวันทีน่ายจ้างตก

ลง ในวันทํางานหรือวันหยุดแล้วแต่กรณ ี
22. ค่าล่วงเวลา (Overtime Compensation) 

หมายถึง เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นการตอบแทนการทํางานล่วงเวลาในวันทํางาน 
23. ค่าทํางานในวันหยุด  

หมายถึง เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นการตอบแทนการทํางานในวันหยุด 
24. ค่าล่วงเวลาในวนัหยุด 

หมายถึง เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นการตอบแทนการทํางานล่วงเวลาในวันหยุด 
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25. ค่าชดเชย (Compensation) 
หมายถึง เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเมือ่เลิกจ้างนอกเหนือจากเงินประเภทอืน่ซึ่งนายจ้างตก

ลงจ่ายให้แก่ลูกจ้าง 
26. ค่าชดเชยพิเศษ (Special Severance Pay) 

หมายถึง เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเมือ่เลิกจ้างสิ้นสดุลงเพราะมีเหตุพิเศษที่กําหนด 
27. เงินสะสม (Pension) 

 หมายถึง เงินท่ีลูกจ้างซึ่งเป็นสมาชิกกองทุนจ่ายเข้ากองทนุเพ่ือตนเอง โดยนายจ้างจะหักจาก
ค่าจ้างของลูกจ้างท่ีเป็นสมาชิกทุกครั้งที่มีการจ่ายค่าจ้าง 

28. เงินสบทบ (Contribution) 
 หมายถึง เงินที่นายจ้างจ่ายเข้ากองทุนเพ่ือลกูจ้างที่เป็นสมาชิกกองทุน ในอัตราที่ไมต่่ํากว่าเงิน
สะสมของสมาชิก ซึ่งจะเป็นไปตามที่กําหนดไว้ในข้อบังคับกองทุน    

29. การพัฒนาคุณภาพแรงงาน  (Labour Development) 
 หมายถึง กระบวนการในการบริหารความสามารถของคนในองค์กรให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

  30. การฝกึอบรม   (Training)  
 หมายถึง กิจกรรมการเรียนรูเ้ฉพาะบุคคลทีมุ่่งเน้นกระบวนการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมอย่างมี
ระบบ เพ่ือพัฒนาทักษะ ความชํานาญ ความสามารถ และทัศนคตขิองบุคคล ให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่
กําหนดไว้ เพ่ือช่วยให้การปฏิบัติงานและภาระหน้าท่ีต่างๆ ในปัจจุบันและอนาคตเป็นไปอย่างมี
ประสทิธิภาพมากข้ึน  

31. การฝกึอบรมด้านเทคนิค    (Technical Skill) 
หมายถึง การฝกึอบรมที่มุ่งเน้นการพัฒนาทักษะที่เก่ียวขอ้งกับการปฏิบัติงานด้านเทคนิค ซึ่งเป็น

ความรู้เฉพาะด้าน รวมถึงความสามารถในการใชอุ้ปกรณ ์เครื่องมอื และวิธีการต่างๆ สําหรับปฏิบัติงาน
ประเภทใดประเภทหน่ึงโดยเฉพาะ   

32. การฝกึอบรมด้านมนุษย์สัมพันธ์    (Human Skill) 
 หมายถึง การฝึกอบรมที่มุ่งเน้นทักษะในการทํางานร่วมกับบุคคลอืน่ได้เป็นอย่างดี  มีความสามารถ
ใน การติดตอ่กับผู้อื่น มีความชํานาญในการสร้างสัมพันธ์อันดี สามารถจูงใจผูอ้ื่นได ้ 

33. การฝกึอบรมทางด้านความคิด   (Conceptual Skill) 
หมายถึง การฝกึอบรมที่มุ่งเน้นความสามารถในการเข้าใจสิ่งต่างๆ ได้รวดเร็ว ฉับไว เขา้ใจ

ขอบข่ายของงาน เมื่อพบปัญหาสามารถแก้ไขและตัดสินใจไดอ้ย่างรวดเร็วและถูกต้อง  มีความชํานาญใน
การวางแผน สัง่การ ควบคุม และสามารถสร้างสรรค์งานใหม่ได ้  
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34. การจัดทําแผนฝกึอบรมและพัฒนาพนักงานรายบุคคล    
(Individual Training & Development Plan : ITDP) 

หมายถึง แผนที่กําหนดขึ้นมาว่าพนักงานควรได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความรู้ (Knowledge)  
ทักษะ (Skills) และความสามารถ (Abilities) ในด้านใดบ้าง  ในปัจจุบันการจัดทําแผนฝึกอบรมและ
พัฒนาพนักงานรายบุคคลจะอยู่บนพ้ืนฐานของความสามารถของพนักงาน  ซึ่งจะส่งผลให้องค์กรมี
พนักงานที่มีความรู้ และความสามารถในการทํางาน 

35. การฝกึอบรมภายในองค์กร    (In-house Training) 
 หมายถึง การจัดอบรมภายในองค์กร โดยใชอ้งค์กรจากภายนอกท่ีมีความเชี่ยวชาญในด้านต่างๆ 
เข้ามาฝึกอบรมให้กับพนักงานในองค์กร   

36. การฝกึอบรมในงาน  (On-the job-Training : OJT) 
 หมายถึง  การฝึกการปฏิบัติงานจริง โดยมีผูช้ํานาญงานน้ันเป็นครูฝึก คอยดูแลการฝึกงานของผู้
เข้ารับการฝึกอบรม ใหคํ้าแนะนําและช่วยเหลือหากมีปัญหาเกิดข้ึน ซึ่งจะไม่เน้นการเรยีนทฤษฎีมากนัก 
แตมุ่่งเน้นในทางฝึกปฏิบัติ   

37. การสอนงานตัวต่อตัว  (Coaching) 
 หมายถึง  การที่หัวหน้างานได้ทําหน้าที่ถ่ายทอดความรู้ หรือแนะนําวิธีการทํางานที่ถูกตอ้งให้แก่
ผู้ปฏิบัติงานเพ่ือให้เข้าใจขั้นตอนการทํางาน จนสามารถทํางานได้เองอย่างถูกต้องและมปีระสทิธิภาพ 
ตลอดจนการควบคุม ดแูล เพ่ือให้การปฏิบัตงิานน้ันเป็นไปตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ 

38. การสับเปลี่ยนหมุนเวียนงาน   (Job-Rotation) 
 หมายถึง การสบัเปลี่ยนหมุนเวียนให้บุคลากรปฏิบัติงานที่แตกต่างกันในแต่ละช่วงเวลา ถือเป็น
เครื่องมอืการพัฒนาศักยภาพบุคลากรให้มคีวามรู้ท่ีกว้างขวางหลากหลาย  และเป็นเคร่ืองมอืในการ
จัดการความรู้อย่างหน่ึงที่ทําให้บุคลากรของหน่วยงานต้องแลกเปลี่ยนความรู้สู่การปฏิบัติระหว่างกัน   

39. การอบรมนอกเวลาปฏิบัติงาน  (Off-the Job training) 
 หมายถึง การฝึกอบรมท่ีเน้นความรู้ ความเข้าใจ ไม่ใช่การเรียนรู้แบบปฏิบัติงานจริง ผู้รับการ
ฝึกอบรมประเภทนี้จะเรียนรู้สิ่งต่าง ๆ ในสถานท่ีฝึกอบรมโดยเฉพาะ การฝึกอบรมมักใช้เทคนิคการ
บรรยายและการอภิปรายเป็นหลัก  รวมถึงมีการใช้โสตทัศนูปกรณ์ การสาธิต หรือเทคนิคแบบกลุ่ม เป็น
ต้น  

40. เบี้ยขยัน  (Attendance Bonus) 
 หมายถึง เงินที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นรางวัลที่ขยันมาทํางานสมํ่าเสมอตามที่นายจ้าง

กําหนด 
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41. โบนัสหรือเงนิรางวัลพิเศษ  (Bonus) 
หมายถึง เงินเพ่ิมพิเศษที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างนอกเหนือจากเงินเดอืน รายได้ประจําหรือ

ค่าจ้างตามปกติ ในประเทศไทยคําว่า “โบนัส” มักหมายถงึ เงินเพ่ิมรายปี (year-end bonus) รายหก
เดือน สี่เดอืนหรือสามเดอืน แล้วแต่นายจ้างจะกําหนดหรือตกลงกับลูกจ้าง ส่วนจํานวนเงินที่จ่ายน้ัน
ข้ึนอยู่กับฐานะ ผลกําไรและนโยบายของสถานประกอบการกับความสามารถ และความขยันขันแข็งของ
ลูกจ้าง แต่ในตา่งประเทศบางแห่ง อาจหมายความรวมถึงค่าตอบแทนพิเศษ (Premium Pay) ที่จ่าย
ให้กับการทํางานในเวลาวิกาล การทํางานในวันหยุด การทําล่วงเวลา และการทํางานที่เสี่ยงอันตรายด้วย      

42. การบริหารทรัพยากรมนุษย์     (Human Resource Management : HRM )  
 หมายถึง กระบวนการท่ีจะชว่ยให้องค์กรไดบุ้คลากรที่มีความรู้ความสามารถเข้ามาปฎิบัติงาน 
เพ่ือ สร้างความเจริญเติบโตก้าวหน้าให้แก่องค์กร และพร้อมจะรองรับการเปลี่ยนแปลงของโลกธุรกิจยุค
ปัจจุบันได้  การบริหารทรัพยากรมนุษย์เก่ียวข้องผูกพันทกุข้ันตอนของการบริหารงาน นับตั้งแตก่าร
วางแผนเพื่อสรรหาบุคลากรที่มีคุณสมบัติเหมาะสมเข้ามาปฎิบัติงาน การดูแลบํารุงรกัษาให้บุคลากรท่ี
ทํางานได้เพ่ิมพูนความรู้  ความสามารถ จนกระท่ังบุคลากรพ้นไปจากการปฎิบัติงาน   

43. การเลื่อนตําแหน่งด้วยการสรรหาจากภายในหน่วยงาน  (Promote from-within policies) 
 หมายถึง การคัดเลอืกบุคลากรในองค์กรที่มคีวามรู้ความสามารถโดยการเลื่อนตําแหน่งขึ้นมา 
การ  สรรหาโดยวิธีน้ีนับว่าเป็นผลดใีนการเสริมสร้างกําลงัใจในการทํางานของผู้ปฏิบัติงาน  และเป็นการ
เปิดโอกาสใหพ้นักงานสามารถก้าวหน้าในหน้าที่การงาน  นอกจากน้ียังช่วยประหยัดเวลาและลดค่าใช้จ่าย
ในการสรรหา 

44. การสรรหาจากภายนอก  (Promote from outside policies) 
 หมายถึง การสรรหาบุคคลจากภายนอกมาบรรจุในตําแหน่งท่ีว่างลง  ซึ่งสามารถสรรหาได้จาก
แหล่งต่าง ๆ เช่น สํานักจดัหางาน ตลาดนัดแรงงาน หน่วยจัดหางานของสถาบันการศึกษา  จากผู้มา
สมัครงานด้วยตัวเอง (Walk in) เป็นต้น การสรรหาจากภายนอกจะทําให้องค์กรได้บุคคลที่มแีนวความคิด
และมุมมองใหม่ๆ เข้ามาทํางานแทนที่จะวนเวียนเฉพาะคนในองค์กรเดิม  

45. ความเสมอภาคในโอกาส  (Equality of opportunity)     
 หมายถึง การเปิดโอกาสที่เทา่เทียมกันในการสมัครงานสาํหรับผู้สมัครทีม่ีคุณสมบัต ิ
ประสบการณ ์  และพ้ืนความรู้ตามท่ีระบุไว้ โดยไม่มีขอ้กีดกัน อันเน่ืองจากฐานะ เพศ ผิว และศาสนา 
กล่าวคือทุกคนที่มี คุณสมบัตติรงตามเกณฑจ์ะมสีิทธิในการถูกพิจารณาเท่าเทียมกัน  
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46. การทดลองงาน  (Probation) 
 หมายถึง การที่นายจ้างได้ตกลงรับลูกจ้างเข้าทํางานแต่มเีง่ือนไขให้ลกูจ้างทดลองทํางานก่อน
ระยะเวลาหน่ึง เพ่ือให้นายจ้างได้มีโอกาสพิจารณาว่า ลูกจ้างผู้น้ันมีความรู้ ความสามารถ เหมาะสมกับ
การทํางาน และจะสามารถปรับตัวเข้าวัฒนธรรมหรือสภาพแวดลอ้มในสถานประกอบการของนายจ้างได้
หรือไม ่ทั้งน้ีนายจ้างสามารถกําหนดหลักเกณฑ์ของการทดลองงานได้ตามท่ีเห็นสมควร อย่างไรก็ตามการ
วางหลักเกณฑ์น้ันตอ้งไม่ขัดตอ่กฎหมายคุ้มครองแรงงาน และเป็นไปตามเงื่อนไขและเง่ือนเวลาซึ่งนายจ้าง
และลูกจ้างไดต้กลงกันด้วย   

47. การประเมินผลงาน   (Performance Evaluation)  
 หมายถึง กระบวนการประเมินค่าของบุคคลผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ ท้ังผลงานและคณุลักษณะ
อื่นๆ ทีม่ีคุณค่าต่อการปฏิบัตงิานภายในเวลาที่กําหนดไว้อย่างแน่นอน ภายใต้การสังเกต จดบันทึกและ
ประเมินโดยหัวหน้างาน ซึ่งอยู่บนพ้ืนฐานของความเป็นระบบและมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑ์การ
ประเมินผลทีม่ปีระสิทธิภาพในทางปฏิบัติ ให้ความเป็นธรรมโดยทั่วกัน  

48. การพัฒนาอาชีพ (Career Development)  
 หมายถึง การวางแผนและการพัฒนาความก้าวหน้าในสายอาชีพให้พนักงานมีโอกาสพัฒนาเต็ม
ศักยภาพ และสอดคล้องกับความต้องการขององค์กร การพัฒนาอาชีพเป็นกลยุทธ์หน่ึงในการธํารงรักษา
บุคลากรขององค์กร จึงกลายเป็นวิธีการหน่ึงที่สามารถแก้ปัญหาการลาออกของบุคลากรในองค์กรได ้ 

49. การประเมินความสามารถของพนักงานรายบุคคล (Competency Gap Assessment) 
 หมายถึง การวิเคราะห์ว่าพนักงานที่ผู้บังคับบัญชาดูแลรับผิดชอบน้ันมีพฤติกรรมการทาํงาน
เป็นไปอย่างที่ตอ้งการหรือไม่ เป็นการนําเกณฑ์หรือปัจจัยที่คาดหวังเปรียบเทียบกับพฤติกรรมที่เกดิข้ึน
จริงของพนักงาน  

50. การจัดทําเสน้ทางความก้าวหน้าในอาชีพ (Career Path)  
 หมายถึง เส้นทางความก้าวหน้าในหน้าที่การงานของพนักงานแต่ละตําแหน่งในองค์กรซึ่งองค์กร
ได้กําหนดไว้อย่างต่อเน่ืองและเป็นระบบ  เป็นเส้นทางที่แสดงถึงการเติบโตในสายอาชพีของพนักงานเม่ือ
เข้ามาปฏิบัติงานในองค์กร  

51. การจัดทําแผนทดแทนตําแหน่งงาน  (Succession Plan) 
 หมายถึง กระบวนการวางแผนเพ่ือให้งานในตําแหน่งงานหลัก (Key Positions) ของหน่วยงานมี
ความ ตอ่เน่ือง โดยเน้นการพัฒนาบุคลากรให้มีภาวะผู้นําและความพรอ้มที่จะดํารงตําแหน่งเมื่อตําแหน่ง
น้ันว่างลง  การทํา Succession Plan เป็นทางหน่ึงที่จะชว่ยลดปัญหาการขาดพนักงานในตําแหน่ง
สําคัญๆ ได้  ซึง่จะทําใหอ้งค์กรไม่สะดดุตดิขัดในการดําเนินงาน  
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52. การสร้างแรงจูงในการทํางาน   (Work Motivation) 
 หมายถึง สิ่งทีอ่ยู่ภายในของบุคคล มอีทิธิพลทําให้กําหนดทิศทางและการใช้ความพยายามในการ
ทํางานให้บรรลุวัตถุประสงค์ แรงจูงใจภายในบุคคลทําให้เกิดความต้องการที่จะทํางานและทํางานด้วย
ความสามารถ หากมีแรงจูงใจในทางบวกก็จะแสดงพฤติกรรมการทํางานออกมาในเชิงบวก ในทางกลบักัน
หากขาดแรงจูงใจในการทํางาน ก็จะแสดงพฤติกรรมการทํางานในเชิงลบ  

53. มาตราฐานฝีมือแรงงาน(National Skill Standard)  
หมายถึง มาตรฐานฝีมอืแรงงานเป็นข้อกําหนดทางวิชาการที่ใช้เป็นเกณฑ์วัดระดับความรู้

ความสามารถและทัศนคตใินการทํางานของผู้ประกอบอาชีพในสาขาต่างๆ 
54. ความสอดคล้องภายใน (Internal Alignment) 

หมายถึง ส่วนหน่ึงของนโยบายในการจ่ายค่าตอบแทน เป็นการเปรียบเทียบระหว่างงานหรือ
ระดับทักษะในการปฏิบัติงานภายในองค์กร  การเปรียบเทียบกันน้ีจะแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ของ
ความทุ่มเทของพนักงานเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

55. ความสามารถในการแข่งขันกับภายนอก ( External Competitiveness)  
หมายถึง ส่วนหน่ึงของนโยบายในการจ่ายค่าตอบแทน เป็นการเปรียบเทียบค่าตอบแทนของ

องค์กรเม่ือเทียบกับองค์กรอื่น โดยเฉพาะกับคู่แข่งในทางธุรกิจ 
56. ระบบอุปถัมภ์ (Patronage system)  

หมายถึง ระบบการคัดเลอืกบุคคลเข้าทํางานโดยใช้เหตผุลทางการเมืองหรือความสมัพันธ์เป็น
หลักสําคัญ โดยไม่คํานึงถึงความรู้ ความสามารถและความเหมาะสมเปน็ประการหลัก 

 57. หลกัความสามารถ (Competence)  
หมายถึง การยึดถือความรู้ความสามารถเป็นเกณฑ์ในการคัดเลอืกบุคคลเข้าทํางาน โดยเลือกผู้ที่

มีความรู้ความสามารถให้เหมาะสมกับตําแหน่งมากที่สุดโดยจะบรรจุ แต่งตั้งผู้ที่มคีวามเหมาะสมตาม
เกณฑ์มากกว่า เพ่ือให้ได้คนทีเ่หมาะกับงานจริงๆ (Put the right man to the right job) หากจะมีการ
แต่งตั้งพนักงานระดับผู้บริหาร ก็จะพิจารณาจากผลการปฏิบัติงานขีดความสามารถหรือศักยภาพของการ
บริหารงานในอนาคต 

58. หลกัความม่ันคงในอาชีพการงาน (Security on tenure)  
หมายถึง หลักประกันการปฏิบัติงานที่องค์การให้แก่บุคลากรว่าจะได้รับการคุ้มครอง จะไม่ถูก

กลั่นแกล้ง หรือถูกใหอ้อกจากงานโดยปราศจากความผิดไม่ว่าจะโดยเหตุผลส่วนตัวหรือทางการเมือง ช่วย
ให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกมั่นคงในหน้าท่ี 
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60. การเปิดเสรีทางด้านแรงงาน 
หมายถึง การดาํเนินการเพื่อให้เกิดการเคลือ่นย้ายของแรงงานมีฝีมอือย่างเสรี (free flow of 

skilled labour)แสวงหาความร่วมมือที่จะสร้างมาตรฐานที่ชดัเจนของแรงงานมีฝีมือ และอํานวยความ
สะดวกให้กับแรงงานมีฝีมือทีม่ีคุณสมบัตติามมาตรฐานท่ีกาํหนดให้ สามารถเคลื่อนย้ายไปทํางานในกลุ่ม
ประเทศสมาชกิได้ง่ายขึ้น 

61. การเกษียณก่อนกําหนด (Early Retirement) 
หมายถึง มาตรการหน่ึงที่นายจ้างนํามาใช้กบัลูกจ้าง โดยให้ลูกจ้างเกษียณตัวเองก่อนครบกําหนด

ในข้อบังคับเก่ียวกับการทํางาน เน่ืองจากนายจ้างมีความจําเป็นต้องลดค่าใช้จ่ายต้นทนุค่าจ้างแรงงาน ซึ่ง
เป็นค่าใช้จ่ายระยะยาว หรือการปรับลดขนาดโครงสร้างองค์กรลง เพ่ือให้ธุรกิจของนายจ้างสามารถ
คล่องตัว สามารถแข่งขันกับคู่แข่งตอ่ไปได ้

62. การเกษียณปกติ (Retirement) 
หมายถึง การเปลี่ยนแปลงสถานภาพในการประกอบอาชพีของบุคคลที่ได้รับการจ้างตอ้งออกจาก

งานเมื่อถึงอายุตามที่กฎหมายหรือหน่วยงานกําหนด  
63. การจัดทําข้อตกลงการยอมรับร่วม (Mutual Recognition Arrangements: MRA)  

หมายถึง การที่ผู้ให้บริการทีไ่ด้รับการรับรองคุณสมบัติวิชาชีพโดยหน่วยงานที่มีอํานาจในประเทศ
ตน จะได้รับการยอมรับโดย หน่วยงานที่มีอาํนาจในประเทศอาเซียนอื่น โดยสอดคลอ้งกับกฎระเบียบ
ภายในประเทศท่ีเก่ียวข้อง ซึง่จะช่วยอํานวยความสะดวกการเคลื่อนย้ายผู้ให้บริการสาขาวิชาชีพใน
ภูมิภาค MRA ในสาขาบริการของอาเซียน  

64. ไวท์ คอลลาร์ เวริก์เกอร์  (White-collar Workers)    
หมายถึง ผู้ทํางานในสํานักงาน คนงานประเภทน้ี ส่วนใหญท่ํางานภายในสํานักงานนับตั้งแต่เสมียน

พนักงาน หัวหน้างาน หรือผูค้วบคุมงาน ซึง่ถือเป็นคนงานฝีมือและกึ่งฝีมือ ส่วนมากเป็นผู้มีความรับผิดชอบและ
สามารถตดัสินใจในการทํางานด้วยตนเอง (ท่ีมา : กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน) 

หมายถึง ผู้ทีท่าํงานในสํานักงาน ตอ้งใชค้วามคิดและวิชาชพีมากกว่าใช้แรงงาน ซึ่งโดยปกติจะสวมใส่
เสื้อเชิ้ตสีขาว  

หมายถึง พวกเสมียน คนงานที่ทํางานตามบริษัทห้างร้าน ไม่ใชค่นงานในโรงงาน ไร่นา หรืองานก่อสร้าง
65. แรงงานฝมืีอ  (Skilled Labour)    

หมายถึง ผู้ทีม่คีวามรู้ทั้งทางทฤษฎีและปฏิบัติ มคีวามรู้ความชํานาญในงานที่ทํา สามารถตัดสินใจแกไ้ข
ปัญหาและเลือกแนวทางการปฏิบัติไดด้้วยตนเอง ทํางานดว้ยสมอง ความคิด ไดแ้ก่ พวก “White Collar 
Workers”หรือ “Knowledge Workers” 
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66. บล ูคอลลาร์ เวิร์กเกอร ์(Blue-collar Workers) 
หมายถึง คนงานหรือกรรมกร เป็นคนงานประเภทท่ีทํางานด้วยมอืหรือใช้กําลังกายในการทํางาน คนงาน

ประเภทน้ีมักทาํงานนอกสํานักงาน เช่น ทํางานกลางแจ้งหรือภายในโรงงานท่ีทําการผลิต การเก็บรักษา ทํางานกับ
เคร่ืองมอื เคร่ืองจักร (ที่มา:กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน)  

หมายถึง ผู้ใช้แรงงานที่ทํางานในโรงงาน สมัยก่อนคนเหลา่น้ีมักสวมใส่ชดุทํางานสีนํ้าเงิน เป็นแบบฟอร์มสี
เข้มๆ เพ่ือจะได้ไม่สกปรกง่ายๆ เหมอืนพวกเสื้อขาวท่ีทํางานออฟฟิศ จนกลายเป็นศัพท์ที่แพร่หลายสืบตอ่กันมา 

หมายถึง ผู้ใช้แรงงาน ผู้รับจ้างท้ังในภาคเอกชนและงานรัฐบาล ที่ทํางานประเภทใช้มอืหรืองานทีอ่าศัย
ความชํานาญ 

67. แรงงานไร้ฝีมือ Unskill Labour 
หมายถึง ผู้ทีท่าํงานโดยใช้กําลังกายเป็นหลัก โดยไม่จําเป็นตอ้งมีความรู้ หรือการศึกษา เพียงได้รับการ

สอนงานเล็กน้อยก็สามารถทํางานได้ ได้แก่ “Blue Collar Workers” เช่น กรรมกร คนงาน 
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ความรู้ทั่วไปเก่ียวกับแรงงานไทย 
 

ในส่วนน้ีเป็นเร่ืองความรู้ทั่วไปเก่ียวกับแรงงานไทย จุดประสงค์เพ่ือบอกความเป็นมาพอสังเขปของ
แรงงานในประเทศไทย ประเด็นและหัวข้อในความรู้ทั่วไปเก่ียวกับแรงงานไทยประกอบด้วย 
 

1 ความเป็นมาของแรงงานไทย 
 2 กฎหมายแรงงาน 
   
1. ความเป็นมาของแรงงานไทย 
 

การพัฒนาประเทศให้เจริญก้าวหน้าต้องอาศัยปัจจัยต่างๆ มากมายหลายอย่าง แต่หน่ึงปัจจัยสําคัญ
ต่อการพัฒนา น่ันคือ ปัจจัยด้านแรงงาน แรงงานในประเทศไทยมีประวัติความเป็นมายาวนานนับต้ังแต่สมัย
อยุธยา มาจนถึง ปัจจุบัน แรงงานเป็นผู้ขับเคลื่อนที่มีส่วนสําคัญในกระบวนการสร้างความเจริญก้าวหน้าต่อ
เศรษฐกิจและสังคมของชาติตลอดมาโดยประวัติความเป็นมาของแรงงานไทยมีดังต่อไปน้ี 

ประเทศไทยในสมัยกรุงสยามซึ่งปกครองด้วยระบอบศักดินา มีการแบ่งชนช้ันมีกฏหมายจารีตให้ไพร่
และทาสซึ่งเป็นแรงงานบังคับ หรือ แรงงานเกณฑ์ ต้องไปใช้แรงงานกับเจ้าขุนมูลนาย  

ในการปกครองสมัยรัชกาลที่ 5 เน่ืองจากในสมัยน้ีคนมีโอกาสเดินทางไปศึกษาต่อต่างประเทศจึงได้มี
การนําความเจริญทางตะวันตกเข้ามาในสยาม ทางสากลก็ได้มองว่าการใช้แรงงานไม่มีความศิวิไลซ์ ล้าหลัง ป่า
เถื่อน พระองค์จึงได้ทรงมีพระมหากรุณาธิคุณประกาศยกเลิกระบบไพร่ทาส ประเทศถูกทําให้ทันสมัยในหลาย
ด้าน ทั้งการเมือง เศรษฐกิจ และสังคม การปฏิรูปสาธารณูปการนํามาซึ่งความสะดวกสบายการกินดีอยู่ดี อาทิ 
การขุดคลอง การชลประทาน การสร้างถนนหนทาง สะพาน การคมนาคม การรถไฟ เป็นต้น ซึ่งการปฏิรูป
ต่างๆเหล่าน้ี แรงงานมีส่วนสําคัญเป็นอย่างมากในการเปลี่ยนแปลงครั้งน้ี ดังน้ันจะเห็นได้ว่าการพัฒนาประเทศ
ในด้านต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นด้านการเกษตร ด้านการก่อสร้างหรือแม้แต่ด้านการป้องกันประเทศต้องอาศัยชนช้ัน
แรงงานในการขับเคลื่อน  

สําหรับความเป็นอยู่ของแรงงานในสมัยก่อนการเปลี่ยนแปลงการปกครองถือว่ามีความเป็นอยู่อย่าง
ยากลําบาก ไม่ได้รับความเป็นธรรมจากนายจ้าง ทําให้เกิดมีการจลาจลบ่อยคร้ัง และมีการนัดหยุดงานเพ่ือ
ประท้วงนายจ้างจนรัฐบาลต้องเข้ามาไกล่เกลี่ย กระทั่งมีการเปลี่ยนแปลงการปกครองจากระบอบสมบูรณาญา
สิทธิราชมาสู่ระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย์ทรงเป็นประมุขในปี พ.ศ. 2475 สมาคมเก่ียวกับ
แรงงานจึงได้ถูกจดทะเบียนขึ้นอย่างถูกต้อง 

 ต่อมาในยุคสงครามโลกคร้ังที่ 2 เกิดวิกฤตเศรษฐกิจ แรงงานมีความยากลําบากมากย่ิงขึ้น จนกระทั่ง
เข้าสู่ยุคสงครามเย็นระหว่างค่ายทุนนิยมเสรีกับคอมมิวนิสต์ เมื่อสหรัฐอเมริกาได้แทรกตัวเข้ามามีอิทธิพลใน
แถบเอเซียตะวันออกเฉียงใต้ และสนับสนุนระบอบสฤษด์ิ-ถนอม-ประภาส ให้มีอํานาจเบ็ดเสร็จภายหลังการทํา
รัฐประหารเมื่อวันที่ 20 ตุลาคม พ.ศ. 2501 จอมพลสฤษด์ิได้ลงมือกวาดล้างผู้ที่มีความคิดเห็นต่างกับรัฐบาล
ทั้งนักการเมือง นักหนังสือพิมพ์ ปัญญาชน และผู้นําแรงงานจํานวนมากท่ีถูกจับคุมขัง และถูกประหารชีวิต  
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ในทางเศรษฐกิจ รัฐบาลได้เปลี่ยนนโยบายเศรษฐกิจอย่างจริงจังโดยนําประเทศเข้าสู่ยุคแห่งการ
พัฒนา มุ่งส่งเสริมการลงทุนภาคเอกชน แต่กลับไม่ใส่ใจในชีวิตความเป็นอยู่ของผู้ใช้แรงงาน สิทธิแรงงานถูก
ลิดรอน เอารัดเอาเปรียบจากนายทุน 

 ในระหว่างปี พ.ศ. 2516-2517 เกิดขบวนการนักศึกษาเรียกร้องประชาธิปไตย ร่วมกับพลังชาวนา
และผู้ใช้แรงงาน ผลักดันและเคลื่อนไหว เพ่ือเรียกร้องสิทธิเสรีภาพของประชาชน ประกอบกับในช่วงน้ัน
ประเทศไทยประสบปัญหาภาวะเศรษฐกิจที่เพ่ิมมากขึ้น มีการเรียกร้องการแก้ปัญหาด้านแรงงานเพ่ิมขึ้นเป็น
จํานวนมาก จึงได้เกิดการปรับปรุงด้านกฎหมายเพ่ือรองรับสิทธิของผู้ใช้แรงงานให้เป็นไปในทิศทางที่ดีขึ้น  

  ในช่วงปี พ.ศ. 2521-2528 ภาครัฐได้ออกบทบัญญัติทางกฎหมายอย่างต่อเน่ืองและหลากหลายเป็น
ลําดับ ทั้งในด้านกฎหมายเกี่ยวกับความปลอดภัยในการทํางาน กฎหมายว่าด้วยการประกอบอาชีพของคนต่าง
ด้าว มีการตราพระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน รวมถึงการคุ้มครองการจัดส่ง
คนงานไปทํางานในต่างประเทศ ด้วย พระราชบัญญัติจัดหางานและคุ้มครองคนหางาน   

  ต่อมาในปี พ.ศ. 2536 มีการตราพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวงทบวงกรม เพ่ือจัดต้ังกระทรวง
แรงงานและสวัสดิการสังคม และในปี พ.ศ. 2545 ได้ปรับปรุงกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมมาเป็น
กระทรวงแรงงานจนถึงปัจจุบัน โดยมีอํานาจหน้าที่เก่ียวกับการบริหารและคุ้มครองแรงงาน พัฒนาฝีมือ
แรงงาน ส่งเสริมให้ประชาชนมีงานทํา และ งานราชการอ่ืนๆตามที่กฎหมายกําหนด 
    ในปัจจุบันปี พ.ศ. 2557 เมื่อคณะรักษาความสงบแห่งชาติ หรือ คสช. ได้เข้ามาบริหารประเทศ 
หลังจากการรัฐประหาร เมื่อวันที่ 22 พฤษภาคม พ.ศ. 2557 น้ัน แนวนโยบายด้านแรงงานที่ทาง คสช.ให้
ความสําคัญคือปัญหาแรงงานข้ามชาติหรือแรงงานต่างด้าวในประเทศไทย และจากการที่ประเทศไทยถูกลด
อันดับไปอยู่ในกลุ่มประเทศที่มีการบังคับใช้แรงงานทาสและ/หรือการค้ามนุษย์แย่ที่สุด (Tier 3) น้ันสืบ
เน่ืองมาจากในช่วง 10 ปีที่ผ่านมา ประเทศไทยยังไม่สามารถจัดระเบียบการใช้แรงงานต่างด้าวได้อย่างจริงจัง
และโปร่งใส ไม่รู้ความต้องการใช้แรงงานต่างด้าวที่แท้จริงว่าควรเป็นจํานวนเท่าใดจึงจะเพียงพอและไม่กระทบ
ต่ออาชีพและการจ้างงานของแรงงานภายในประเทศ  
 
2. กฎหมายแรงงาน 
 
         1) วิวัฒนาการของกฎหมายแรงงานในต่างประเทศ  
    แรงงานในยุคด้ังเดิมที่ถูกนํามาใช้ในทุกประเทศ คือ “แรงงานทาส” ซึ่งเป็นแรงงานที่ไม่มี
สิทธิเสียงใดๆ ทั้งสิ้น ทุกสิ่งทุกอย่างขึ้นอยู่กับความพอใจของนายจ้างแต่ผู้เดียว  ต่อมาในยุโรปสมัยกลางเกิด
ระบบ ศักดินา (Feudalism)  มีการใช้แรงงานจากข้าแผ่นดินโดยเจ้าของที่ดิน และเมื่อระบบศักดินาเสื่อม
อํานาจจึงเกิดช่างฝีมือ (Craftsman) รับจ้างทํางานฝีมือต่างๆ ในบ้านเรือน เกิดระบบการจ้างงานในครัวเรือน
ขึ้น ต่อมาเมื่อการผลิตขยายตัวมากขึ้นการจ้างงานในครัวเรือนไม่เพียงพอ จึงได้มีการจ้างช่างฝีมือเข้าไปทํางาน
ในโรงงาน แต่ในระยะน้ันยังไม่ได้มีการตรากฎหมายแรงงานข้ึนมาบังคับใช้ 
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  ปลายศตวรรษที่ 18 ต้นศตวรรษที่ 19 เป็นยุคของการปฏิวัติอุตสาหกรรม (Industrial 
Revolution)  มีการผลิตและนําเข้าเคร่ืองจักรเครื่องมือตลอดจนเทคโนโลยีต่างๆ ที่ทันสมัยเข้ามาใช้ควบคู่กับ
แรงงานคน จึงเกิดระบบการใช้แรงงานอุตสาหกรรมขึ้นมาอันก่อให้เกิดปัญหาต่างๆ ในการใช้แรงงานติดตาม
มามากมาย การที่ลูกจ้างถูกเอารัดเอาเปรียบจากการทํางานก่อให้เกิดความเดือดร้อนและการเรียกร้องสภาพ
ความเป็นอยู่และการทํางานที่ดีขึ้น อันเป็นจุดเร่ิมต้นให้เกิดการตรากฎหมายแรงงานข้ึนมาใช้บังคับ เพราะเห็น
ว่ากฎหมายท่ีมีอยู่ในขณะน้ันไม่สามารถให้ความคุ้มครองแก่แรงงานดีพอโดยเฉพาะแรงงานเด็ก จึงจําเป็นที่
จะต้องมีการตรากฎหมายพิเศษมาให้ความคุ้มครอง  

  กฎหมายเกี่ยวกับแรงงานฉบับแรกได้ประกาศใช้ใน ค.ศ. 1802 คือ The Health and 
Moral of Apperentice Act, ค.ศ. 1802 หรือที่เรียกว่า กฎหมายว่าด้วยสุขภาพและจิตใจของผู้ฝึกงานซึ่งวาง
แนวการใช้แรงงานของผู้ฝึกงานโดยกําหนดช่ัวโมงทํางานอย่างสูงและกําหนดค่าจ้างไว้ด้วย 

  หลังสงครามโลกคร้ังที่ 1 (ค.ศ. 1914–1918) ได้มีการเปิดการประชุมเพ่ือจัดทําสนธิสัญญา
สันติภาพขึ้น ณ เมืองแวร์ซายส์ (Versailles)  โดยส่วนหน่ึงจากการจัดทําสนธิสัญญาดังกล่าว ก่อให้เกิด
องค์การแรงงานระหว่างประเทศหรือที่เรียกว่า “Internation Labour Organization” ช่ือย่อว่า “ILO”  
จัดต้ังขึ้นเมื่อวันที่ 11 เมษายน ค.ศ. 1919  โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือปรับปรุงแก้ไขภาวะแรงงานอันจะเป็นผล
สะท้อนไปสู่การบรรเทาการขัดแย้งกันทางเศรษฐกิจและสังคมระหว่างนานาชาติ  นอกจากน้ีสนธิสัญญา
สันติภาพเมืองแวร์ซายส์ ยังได้กําหนดหลักเกณฑ์เก่ียวกับอุตสาหกรรมและคนงานไว้ในข้อ 427 ของ
สนธิสัญญา เพ่ือให้ผู้ประกอบการอุตสาหกรรมนําไปใช้เป็นข้อบังคับสําหรับการทํางานดังน้ี 

  1. แรงงานไม่ควรถือเป็นสินค้าหรือวัตถุแห่งสินค้า 
  2. สิทธิของนายจ้างและคนงาน ต่างมีสิทธิต้ังสมาคมได้เมื่อไมเ่ป็นการผิดกฎหมาย 
  3. กําหนดอัตราค่าจ้างให้เหมาะสมแก่สภาพความเป็นอยู่ของคนงาน 
  4. กําหนดเวลาทํางานวันละแปดช่ัวโมงหรือสัปดาห์ละสี่สิบแปดช่ัวโมง 
  5. หยุดพักผ่อนทํางานสัปดาห์ละย่ีสิบสี่ช่ัวโมงเป็นอย่างน้อย 
  6. เลิกจ้างเด็กทํางานส่วนชายหนุ่มหญิงสาวควรจ้างแต่ที่จําเป็นเพ่ือเปิดโอกาสให้

ได้รับการศึกษาและความเจริญแก่อนามัย 
  7. กําหนดอัตราค่าจ้างเท่ากันไม่คํานึงว่าเป็นเพศใดเมื่องานน้ันมีลักษณะเหมอืนกัน 
  8. ข้อบังคับวางเง่ือนไขการทํางานของประเทศหน่ึงซึ่งบัญญัติไว้สําหรับคนงาน

แห่งชาติของตน ประการใดคนงานชาติอ่ืนซึ่งอยู่ในประเทศน้ันควรได้รับประโยชน์และการคุ้มครอง
เช่นเดียวกัน 

  9. ทุกประเทศควรจัดต้ังกรรมการตรวจตรางานขึ้นคณะหน่ึงรวมทั้งสตรีด้วย สําหรับ
คอยระมัดระวังให้การทํางานเป็นไปตามกฎหมายและข้อบังคับเพ่ือป้องกันประโยชน์ของคนงาน 
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 2) วิวัฒนาการของกฎหมายแรงงานในประเทศไทย 
      สําหรับวิวัฒนาการของกฎหมายแรงงานในประเทศไทยน้ัน เริ่มมี กฎหมายแรงงานใช้บัง

คับเป็นพิเศษในระยะหลังสงครามโลกคร้ังที่ 2 (สงครามโลกครั้งที่ 2 พ.ศ. 2484-2488) แต่ก่อนน้ันประเทศ
ไทยก็มีกฎหมายที่เก่ียวกับการใช้แรงงานบ้างแต่มิได้มีลักษณะเป็นกฎหมายแรงงานที่ให้ความคุ้มครองแก่
แรงงานกําหนดสิทธิหน้าที่ตลอดจนความสัมพันธ์ในระหว่างผู้ใช้แรงงานอย่างเช่นปัจจุบัน 

      กฎหมายที่ถือได้ว่าเป็นกฎหมายท่ีเก่ียวข้องกับแรงงานของไทยฉบับแรกน่าจะได้แก่กฎ
มณเฑียรบาล พ.ศ. 2100 ซึ่งตราขึ้นในสมัยสมเด็จพระบรมไตรโลกนาถที่กําหนดให้ราษฎรสามัญชนชายต้องมี
หน้าที่ถูกเกณฑ์แรงงานเข้ามาฝึกหัดและรับใช้งานราชการในสังกัดเจ้าขุนมูลนายต่าง ๆ ที่เรียกว่า “ไพร่” 

      กฎหมายในระยะต่อมาจากกฎหมายการใช้แรงงานแบบเกณฑ์แรงงานหรือการใช้แรงงาน
“ไพร่” คือกฎหมายเก่ียวกับการใช้แรงงาน “ทาส” ซึ่งได้ประกาศใน พ.ศ. 2181 ในสมัยแผ่นดินของสมเด็จ
พระเจ้าปราสาททองเป็นครั้งแรกเนื่องจากทาสเป็นแรงงานอันสําคัญย่ิงในสมัยน้ัน 

      ใน พ.ศ. 2444 มีกฎหมายควบคุมแรงงานเก่ียวกับคนใช้ตามบ้าน โดยกรมตํารวจกําหนด
ให้จดทะเบียนคนใช้ที่ทํางานอยู่ในบ้านชาวต่างประเทศ ซึ่งจะเห็นได้ว่ากฎหมายฉบับนี้ มีลักษณะที่มุ่งเน้นการ
ควบคุมมากกว่าการดูแลลูกจ้าง 

     ในรัชสมัยพระบาทสมเด็จพระจุลจอมเกล้าเจ้าอยู่หัวได้มีกฎหมายเกี่ยวกับแรงงานที่สําคัญ
ฉบับหน่ึงขึ้นมาใช้บังคับคือพระบรมราชโองการประกาศลดค่าตัวทาสในมณฑลบูรพา ร.ศ. 123 (พ.ศ. 2447) 
ซึ่งกําหนดห้ามมิให้จ่ายค่าจ้างให้แก่บรรดาทาสที่เป็นไทแล้วตํ่ากว่าเดือนละ 4 บาทอันน่าจะถือได้ว่าเป็นกฎ
หมายที่กําหนดอัตราค่าจ้างขั้นตํ่าของประเทศไทยเป็นฉบับแรก  

     พ.ศ. 2459 ได้มีบทบัญญัติกําหนดให้กรรมกรลากรถต้องจดทะเบียนใบอนุญาตลากรถ
โดยผู้ขออนุญาตจะต้องมีร่างกายแข็งแรง มีอายุระหว่าง 18-40 ปี พูดภาษาไทยได้ ฯลฯ (กรรมการลากรถส่วน
ใหญ่เป็นแรงงานจีน) จึงอาจถือได้ว่ากฎหมายฉบับน้ีคือกฎหมายฉบับแรกที่กําหนดมาตรฐานการใช้แรงงาน
และควบคุมการใช้แรงงานของคนต่างด้าว  

     ใน พ.ศ. 2472 บทบัญญัติเก่ียวกับการจ้างแรงงานโดยตรงฉบับแรก ถือกําเนิดขึ้นในการร่
างประมวลกฎหมายแพ่งและพาณิชย์ โดยมีการกําหนดระเบียบหรือกฎเกณฑ์เก่ียวกับการจ้างงานข้ึนไว้ใน
บรรพ 3 ลักษณะ 6 เรื่องจ้างแรงงานมาตรา 575-586  

     ใน พ.ศ. 2475 เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงการปกครองเป็นระบอบประชาธิปไตย หน่ึงใน
นโยบายด้านแรงงานของคณะราษฎร์คือต้องการให้ราษฎรได้มีงานทํา ส่งผลให้เกิดการประกาศใช้
พระราชบัญญัติว่าด้วยสํานักจัดหางาน พ.ศ.2475และพระราชบัญญัติสํานักงานจัดหางานประจําท้องถิ่น พ.ศ. 
2475 ซึ่ง ให้อํานาจรัฐบาลที่จะจัดต้ังสํานักงานของรัฐขึ้นมาเพ่ือทําหน้าที่หางานให้แก่ผู้ว่างงานได้มีงานทําและ
ควบคุมสํานักงานจัดหางานเอกชนซึ่งทําหน้าที่จัดหางานให้แก่คนหางานโดยไม่คิดค่าธรรมเนียมในอัตราที่สูง
เกินไปไม่ให้เกิดการเอารัดเอาเปรียบหรือหลอกลวงคนหางาน 
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     จนกระทั่งหลังสงครามโลก ครั้งที่ 2 พ.ศ. 2488 รัฐบาลและสภาผู้แทนราษฎรได้ให้ความ
สนใจปัญหาทางเศรษฐกิจและสังคมมากขึ้นประชาชนทั้งหลายรวมทั้งผู้ใช้แรงงงานต่างก็ให้ความสนใจในด้าน
การเมืองและปัญหาต่าง ๆ รวมทั้งปัญหาแรงงาน ต่อมามีปัญหาการนัดหยุดงานเพ่ิมมากขึ้น มีการร้องทุกข์จาก
ลูกจ้าง เรื่องเวลาในการทํางานและมีปัญหาทางด้านแรงงานต่าง ๆ อีกหลายประการ ประกอบกับรัฐบาลใน
ขณะนั้นซึ่งมีจอมพล ป. พิบูลสงครามเป็นนายกรัฐมนตรีเห็นสมควรที่จะปรับปรุงนโยบายต่าง ๆ ให้สอดคล้อง
กับการที่จะเป็นรัฐบาลประชาธิปไตยจึงได้มีการเร่งรัดให้มีการดําเนินการพิจารณาร่างพระราชบัญญัติแรงงาน
ขึ้นมา 

     ใน พ.ศ. 2499 มีการตราพระราชบัญญัติแรงงาน พ.ศ. 2499 ซึ่งมีข้อกําหนดเก่ียวกับการ
คุ้มครองแรงงานไว้อย่างกว้างขวางและชัดเจน รวมข้อกําหนดเก่ียวกับการคุ้มครองแรงงาน การรวมตัวของ
สหภาพการทํางาน เวลาในการทํางาน การใช้แรงงาน ความปลอดภัยในการทํางาน สวัสดิการ เงินทดแทน 
และ การเลิกจ้าง แต่กฎหมายฉบับน้ีมีระยะเวลาบังคับที่สั้นมาก คือ ใช้บังคับอยู่ได้เพียงประมาณปีเศษเท่าน้ัน 
ก็ต้องถูกยกเลิกไป   

     พ.ศ. 2501 การรัฐประหารของจอมพลสฤษด์ิ ธนะรัตน์  คณะรัฐประหารได้ออกประกาศ
ของคณะปฏิวัติ ฉบับที่ 19 ลงวันที่ 31 ตุลาคม พ.ศ. 2501 โดยให้อํานาจกระทรวงมหาดไทยออกประกาศเรื่อง
การคุ้มครองแรงงานข้ึนมาใช้บังคับแทน พระราชบัญญัติแรงงาน พ.ศ.2499 และให้อํานาจกรมแรงงานเป็นผู้
วินิจฉัยช้ีขาดข้อพิพาทแรงงาน ประกาศคณะรัฐประหารฉบับน้ีมีเน้ือหาส่วนใหญ่คล้ายคลึงกับพระราชบัญญัติ
แรงงาน พ.ศ. 2499 แต่ได้มีการยกเลิกบทบัญญัติเก่ียวกับการรวมตัวของสหภาพแรงงาน ในปีเดียวกันน้ีเองได้
มีการตราพระราชบัญญัติสงเคราะห์อาชีพแก่คนไทย พ.ศ. 2499 ขึ้นมาใช้บังคับด้วย 
      ต่อมาใน พ.ศ. 2508 รัฐบาลก็ได้ประกาศใช้พระราชบัญญัติกําหนดวิธีระงับข้อพิพาท
แรงงาน พ.ศ. 2508 กําหนดแนวทางด้านการเจรจาการเรียกร้องและข้อพิพาทแรงงานซึ่งเป็นการเปิดโอกาสให้
ลูกจ้างมีสิทธิในการเรียกร้องและการเจราจาต่อรองโดยสามารถเลือกตัวแทนของตนมาเจรจากับนายจ้างใน
กรณีที่เกิดข้อพิพาทแรงงานขึ้น 

     ใน พ.ศ. 2511 รัฐบาลได้ประกาศใช้พระราชบัญญัติจัดหางานและคุ้มครองคนหางาน 
พ.ศ. 2511 แทนพระราชบัญญัติว่าด้วยสํานักงานจัดหางาน พ.ศ. 2475 และพระราชบัญญัติจัดหางาน
ประจําท้องถิ่น พ.ศ. 2475 

     พ.ศ. 2515 คณะปฏิวัติได้ประกาศคณะปฏิวัติฉบับที่ 103 ลงวันที่ 16 มีนาคม พ.ศ. 2515 
เรื่องการคุ้มครองแรงงานและแรงงานสัมพันธ์ขึ้นมาใช้บังคับและยกเลิกประกาศคณะรัฐประหารฉบับที่ 19 ลง
วันที่ 31 ตุลาคม พ.ศ. 2501 และยกเลิก พรบ. กําหนดวิธีระงับข้อพิพาทแรงงาน พ.ศ. 2508 โดยเป็นการ
กําหนดแนวทางการใช้แรงงานตลอดจนแนวทางที่จะให้มีการจัดต้ังสมาคมนายจ้างและองค์กรของลูกจ้างที่จะ
ทําการเจรจาต่อรองและเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างมาใช้ และยังมีประกาศคณะ
ปฏิวัติฉบับที่ 322 ลงวันที่ 13 ธันวาคม พ.ศ. 2515 เรื่องการทํางานของคนต่างด้าวกําหนดหลักเกณฑ์และ
ขอบเขตการทํางานของคนต่างด้าวในประเทศไทยออกมาบังคับใช้ 
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      ในระหว่าง พ.ศ. 2516-2517 ได้มีปัญหาข้อพิพาทแรงงานและการนัดหยุดงานเกิดขึ้นอย่า
งมากมายอันเน่ืองมาจากเหตุการณ์บ้านเมืองในขณะน้ันทําให้ประชาชนโดยทั่วไปมีความรู ้สึกว่าเป็
นประชาธิปไตยมีสิทธิเสรีภาพอย่างเต็มที่ประกอบกับปัญหาทางเศรษฐกิจที่เพ่ิมมากขึ้นทําให้มีการเรียกร้องก่
อให้เกิดปัญหาด้าน แรงงานขึ้นเป็นจํานวนมาก รัฐบาลจึงได้ประกาศใช้ พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ พ.ศ. 
2518 ยกเลิกประกาศของคณะปฏิวัติฉบับที่ 103 ลงวันที่ 16 มีนาคม พ.ศ. 2515 เฉพาะในส่วนที่เก่ียวกับ
กฎหมายแรงงานสัมพันธ์ยอมรับสิทธิของคนงานที่จะต้ังสหภาพแรงงาน สหพันธ์แรงงาน และสภาองค์การลูกจ้
าง ทําการต่อรองและมีบทบัญญัติที่คุ้มครองการทํางานของสหภาพแรงงาน สหพันธ์แรงงาน และสภาองค์การ
ลูกจ้าง อย่างกว้างขวาง และยังมีการใช้งานอยู่จนถึงปัจจุบัน 

     พ.ศ. 2521 กรมแรงงานเห็นความจําเป็นที่จะต้องปรับปรุงกฎหมายว่าด้วยการประกอบ
อาชีพของคน ต่างด้าวให้สมบูรณ์ย่ิงขึ้นจึงได้ตราพระราชบัญญัติการทํางานของคนต่างด้าว พ.ศ. 2521 ขึ้น
มาใช้บังคับแทนประกาศของคณะปฏิวัติฉบับที่ 322 ลงวันที่ 13 ธันวาคม พ.ศ. 2515 เน่ืองจากสถานการณ์
ทางการเมืองทั่วไปได้มีผู้อพยพลี้ภัยสงครามเข้ามาอยู่ในประเทศไทยเป็นจํานวนมาก 

      พ.ศ. 2522 ได้ตราพระราชบัญญัติจัดต้ังศาลแรงงานและวิธีพิจารณาคดีแรงงาน พ.ศ. 
2522 ขึ้นมาบังคับใช้เพ่ือพิจารณาคดีและข้อพิพาทแรงงานโดยองค์คณะผู้พิพากษาซึ่งประกอบไปด้วยผู้
พิพากษาและผู้พิพากษาสมทบฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้างรวมท้ังกําหนดวิธีการในการพิจารณาคดีแรงงานเพ่ือ
ให้เกิดความสะดวก รวดเร็ว ประหยัด และเที่ยงธรรม 

     พ.ศ. 2528 ได้ตราพระราชบัญญัติจัดหางานและคุ ้มครองคนหางานขึ้นมาใช้แทน 
พระราชบัญญัติจัดหางานและคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2511 เน่ืองจากได้มีการจัดส่งคนงานไปทํางานในต่าง
ประเทศในลักษณะธุรกิจจัดหางานมากข้ึนทําให้เกิดปัญหาหลายประการกับคนหางานโดยเฉพาะอย่างย่ิงปั
ญหาการหลอกลวงและการเอาเปรียบคนหางานในรูปแบบต่าง ๆ จึงจําเป็นที่จะต้องปรับปรุงแก้ไขกฎหมาย
ฉบับเดิมเสียใหม่โดยเฉพาะอย่างย่ิงเกี่ยวกับเรื่องการจัดหางานเพ่ือไปทํางานในต่างประเทศ 

     ต่อมาใน พ.ศ. 2536 ได้ตราพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวงทบวงกรม (ฉบับที่ 8) ขึ้น
เพ่ือจัดต้ังกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม ให้มีอํานาจหน้าที่เก่ียวกับการบริหารแรงงานการจัดหางาน
การประชา สงเคราะห์ การพัฒนาฝีมือแรงงาน การสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน และการประกันสังคมโดย
โอนอํานาจ   หน้าที่กิจการ ทรัพย์สิน สิทธิ หน้ี ข้าราชการ ลูกจ้าง พนักงา นและเงินงบประมาณของกรม
ประชาสงเคราะห์สํานักงานประกันสังคม กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กรมสวัสดิการและคุ ้มครองแรงงาน 
กระทรวงมหาดไทยมา  เป็นกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม และต่อมาใน พ.ศ. 2545 ได้มีการปฏิรูป
ระบบราชการโดยพระราชบัญญัติปรับปรุงกระทรวงทบวงกรม พ.ศ. 2545 ได้ปรับปรุงกระทรวงแรงงานและ
สวัสดิการสังคมมา เป็น กระทรวงแรงงาน ให้มีอํานาจหน้าที่เก่ียวกับการบริหารและคุ้มครองแรงงานพัฒนาฝี
มือแรงงานส่งเสริมให้ประชาชนมีงานทําและราชการอ่ืนตามที่มีกฎหมายกําหนด 
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ส่วนที่ 2 ข้อมูลสถานภาพแรงงานรวม สภาพแวดล้อมและการจ้างงาน 
2.1 สถานภาพกําลังแรงงานในบริษัทของทา่น 

เพศ อายุ สัญชาติ ตําแหน่ง ระดับการศึกษา 
รวม   ......คน 
ชาย   ......คน 
หญิง  ......คน 

< 20 ปี     ......คน 
21-30 ปี   ......คน 
31-40 ปี   ......คน 
41-50 ปี   ......คน 
51-60 ปี   ......คน 
> 60 ปี     ......คน 

ไทย           ......คน 
ญี่ปุ่น        ......คน 
พม่า         ......คน 
ลาว         .......คน 
กัมพูชา     .......คน 
อ่ืนๆ(ระบุ)  
……………     .......คน 

ผู้บริหาร         ......คน 
วิศวกร           ......คน 
ช่างเทคนิค      ......คน 
ขาย/การตลาด ......คน 

ตํ่ากว่า ม.6          ......คน 
ม. 6 / ปวช          ......คน 
ปวส./อนุปริญญา   ......คน 
ปริญญาตรี           ......คน 
ปริญญาโท           ......คน 
ปริญญาเอก          .....คน 

 

2.2 สถานภาพการจ้างงาน 

 
ประเภทการจ้าง 

 

 
ชั่วโมงทํางาน 

 

การทํางาน  
สหภาพแรงงาน 

 
ค่าล่วงเวลา 

 
การลาออก โรงงาน สํานักงาน 

ประจํา  ......คน 
ชั่วคราว ......คน 
Outsource 
          ......คน 

วิศวกร 
………..ช.ม./สัปดาห์ 
ช่างเทคนิค 
...........ช.ม./สัปดาห์ 
การตลาด/ขาย 
............ช.ม./สัปดาห์ 

ล่วงเวลา 
 มี 
 ไม่มี 

วันหยุด 
 มี 
 ไม่มี 

ทํางาน
เป็นกะ 

 มี 
 ไม่มี 

ล่วงเวลา 
 มี 
 ไม่มี 

วันหยุด 
 มี 
 ไม่มี 

ทํางาน
เป็นกะ 

 มี 
 ไม่มี 

 มี ............คน 
 ไม่มี  

 
ถ้าไม่มี มีการ
จัดต้ังเป็นคณะ 
กรรมการอ่ืนๆ 
เช่น กรรมการ
สวัสดิการหรือไม่ 
    มี  
    ไม่มี  

วันทํางาน 
................เท่าของ
ค่าจ้างเฉลี่ยรายวัน 
 
วันหยุด 
................เท่าของ
ค่าจ้างเฉลี่ยรายวัน 
 

 
..........คน/ป ี

 

2.3 อัตราค่าจา้ง อุบัติเหตุจากการทํางาน สาเหตุที่แรงงานลาออก 
อัตราค่าจ้าง 
(บาท/เดือน) 

แรงงานท่ีได้รับอุบัติเหตุจากการทํางาน 
 

สาเหตุท่ีแรงงานลาออก 

วิศวกร 
……............ถึง……………… 
ช่างเทคนิค 
……............ถึง……………… 
การตลาด/ขาย 
……............ถึง……………… 
 

ความผิดพลาดของเคร่ืองจักร        ……….คน/ป ี
ถูกของมีคมบาดหรือท่ิมแทง         ……….คน/ปี 
พลัดตก หกล้ม                         ……….คน/ปี 
บาดเจ็บจากการกระแทกโดยวัตถุ   ……….คน/ปี 
ถูกไฟหรือน้ําร้อนลวก                 ……….คน/ป ี
เกิดอุบัติเหตุจากยานพาหนะ (ภายในโรงงาน) 
                                          ……….คน/ป ี
ได้รับสารเคมี                          ……….คน/ป ี
ไฟฟ้าช็อต                              ……….คน/ปี 
อ่ืนๆ โปรดระบุ…………………        ……….คน/ปี 

 การได้รับค่าตอบแทนน้อย 
 สวัสดิการในการทํางานไม่เพียงพอ 
 ทํางานไม่มีวันหยุด 
 ชั่วโมงการทํางานยาวเกินไป 
 เปลี่ยนสายงานไปอุตสาหกรรมอ่ืน 
 สภาพแวดล้อมในการทํางานไม่เอ้ือ 

     ต่อการทํางาน (มีฝุ่นละออง ควัน 
     กลิ่น เสียงดัง เสียงสว่างน้อย) 

 ความไม่ปลอดภัยในการทํางาน  
     (มีสารเคมี เคร่ืองมือเคร่ืองจักรท่ีเป็น 
     อันตราย) 

 อ่ืนๆ โปรดระบุ………………………… 
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2.4 บริษทัของท่านมีการจัดสวัสดิการเหล่าน้ีหรือไม ่
สวัสดิการ มี ไม่มี 

ประกันสังคม     
กองทุนสํารองเลี้ยงชีพ     
ประกันชีวิต     
ประกันสุขภาพ     
ประกันอุบัติเหตุ     
ทันตกรรม     
ค่าเลี้ยงดูบุตร     
หอพัก/ท่ีพัก     
อาหาร     
เสื้อผ้า/เคร่ืองแบบ     
รถรับ-ส่ง     
ให้เบิกล่วงหน้ากรณีฉุกเฉิน     
น้ําด่ืม/เคร่ืองด่ืม     
ห้องพยาบาล     
การตรวจสุขภาพประจําปี     
ห้องสันทนาการต่างๆ เช่น ห้องสมุด สนามกีฬา     
ร้านขายสินค้าราคาสวัสดิการพนักงาน     
อ่ืนๆ (ระบุ)....................................................   

 

2.5 ความต้องการแรงงาน 

ช่างเทคนิค 
 

วิศวกร 
 

การตลาดและการขาย 
 

เครื่องกล   
     ปวช ........…คน   ปวส .....…..คน 
ไฟฟ้า       
     ปวช ........…คน   ปวส .....…..คน 
เชื่อม 
     ปวช ........…คน   ปวส .....…..คน 
อื่นๆ(ระบุ) 
.............................................……. 

โลหการ  
   ป.ตรี ....…คน   ป.โท …..…คน  ป.เอก ….…คน 
เครื่องกล 
   ป.ตรี ....…คน   ป.โท …..…คน  ป.เอก ….…คน 
ไฟฟ้า 
   ป.ตรี ....…คน   ป.โท …..…คน  ป.เอก ….…คน 
อุตสาหการ 
   ป.ตรี ....…คน   ป.โท …..…คน  ป.เอก ….…คน 
เคมี 
   ป.ตรี ....…คน   ป.โท …..…คน  ป.เอก ….…คน 
สิ่งแวดล้อม 
   ป.ตรี ....…คน   ป.โท …..…คน  ป.เอก ….…คน 
อื่นๆ (ระบุ) ........................................……. 

การตลาด  
  ป.ตรี...…คน ป.โท...…คน  ป.เอก...…คน 
การขาย 
  ป.ตรี...…คน ป.โท...…คน  ป.เอก...…คน 
อื่นๆ (ระบุ) ........................................……. 
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2.6 คุณลักษณะของแรงงานที่ผู้ประกอบการต้องการ (เรียงลําดับตามความสําคัญ 1-3 โดย 1 คือสําคญัที่สุด) 
    ____ความรู้พ้ืนฐานในตําแหน่งงานท่ีทํา ____ความรู้ด้านภาษาต่างประเทศ ____ทักษะฝีมอืแรงงาน 
    ____ความรู้ด้านคอมพิวเตอร์  ____ความขยันและอดทน ____ความมีระเบียบวินัย 
   ____ความสามารถในการแก้ปัญหา ____อ่ืนๆ โปรดระบุ............................... 
2.7 ระยะเวลาในการหาแรงงานทดแทน 
    30-60 วัน    60-120 วัน   150 วันขึ้นไป 
2.8 ความยากง่ายในการหาแรงงานทดแทน 
    ง่ายขึ้น    ไม่เปลี่ยนแปลง   ยากขึ้น 
ส่วนที่ 3 ความต้องการจ้างแรงงานต่างด้าวและผลกระทบ 
3.1 ผู้ประกอบการมีความต้องการจ้างงานแรงงานต่างด้าวหรือไม่ 
      ไม่ม ี
      ม ี

  สญัชาติพม่า    สญัชาติลาว   สญัชาติกัมพูชา 
  สญัชาติเวียดนาม  สญัชาติจีน   อ่ืนๆ....................... 

3.2 สาเหตุจูงใจที่ผู้ประกอบการเลือกจ้างแรงงานต่างด้าว (เรียงลําดับตามความสําคัญ 1-3 โดย 1 คือสําคัญ
ที่สุด) 

____แรงงานไทยหายาก/ขาดแคลน   ____คุณสมบัติแรงงานไทยไม่ตรงตามที่ต้องการ 
____แรงงานต่างด้าวไม่เก่ียงลักษณะงาน  ____ค่าจ้างแรงงานต่างด้าวถูกกว่า 
____แรงงานต่างด้าวมีประสิทธิภาพดีกว่า  ____อ่ืนๆ โปรดระบุ........................................... 

3.3 ผลกระทบจากการจ้างแรงงานต่างด้าวของผู้ประกอบการ (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
 สามารถเพ่ิม/คง กําลังการผลิตได้โดยไม่ชะงัก  บริหารจัดการต้นทุนให้อยู่ในระดับตํ่า 
 แก้ปัญหาแรงงานขาดแคลนตามฤดูกาลได้   เกิดปัญหาการสื่อสารในการทํางาน 
 ผลผลิตไมไ่ด้คุณภาพ     มีอัตราการขาดงาน/ลาออก สูง 
 ทําให้บรษิทัมีปัญหากับชุมชน    อ่ืนๆ โปรดระบุ............................................ 

ส่วนที่ 4 การพัฒนาคุณภาพแรงงานและการบริหารทรพัยากรมนุษย์ 
4.1 ผู้ประกอบการมีนโยบายการสรรหาทรพัยากรบุคคลอย่างไรบ้าง 

 ภายในองค์กร (Promote from-within policies) 
..........................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................... 
.......................................................................................................................................................... 

 ภายนอกองค์กร (Promote from outside policies) 
..........................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................... 
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4.2 ผู้ประกอบการมีนโยบายการคัดเลือกบุคคลเข้าทํางานอย่างไรบ้าง 
 เปิดโอกาสให้ทุกคนเท่าเทียมกัน (Equality of opportunity) 

..........................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................................... 
 ยึดหลักความสามารถ (Competence) (Put the right man to the right job) 

..........................................................................................................................................................

........................................................................................................................................................ 

.......................................................................................................................................................... 
 ยึดหลักความมั่นคงในอาชีพการงาน (Security on tenure) เป็นการรับประกันและคุ้มครอง

..........................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................................... 
 ยึดหลักความเป็นกลางโดยไม่นําระบบอุปถัมถ์เข้ามาใช้ในคัดเลือกบุคลากร 

..........................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................................... 
4.3 ผู้ประกอบการมีนโยบายการทดลองงานอย่างไร 

 น้อยกว่า 3 เดือน   3 เดือน  4 เดือน  มากกว่า 4 เดือน 
4.4 ผู้ประกอบการมีนโยบายส่งเสริมการพัฒนาทรัพยากรบุคคลอย่างไรบ้าง 

• ความถี่ในการฝึกอบรมและพัฒนา 
    ทุกสัปดาห์   ทุกเดือน  ทุกไตรมาส/ 4 ครั้งต่อปี  
    ปีละ 1 - 2 ครั้ง  ไม่ม ี
• ประเภทการพัฒนาทักษะ 

          Technical Skill   Human Skill  Conceptual Skill 
         ภาษาต่างประเทศ        คอมพิวเตอร์    อ่ืนๆ (ระบุ).................................................... 

• วิธีการพัฒนา 
 โปรแกรมพัฒนาตนเอง (Individual Development Program) 
 การจัดสัมนาภายใน In-house Training 
 On-the job-Training 

    การสอนงาน Coaching   การหมุนเวียนงาน Job-Rotation  
 Off-the Job training 

    การประชุมอภิปราย Conference  สัมมนา Public Seminar 
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 การเข้ารับการอบรม (Professional Program/Short Course) 
    หลักสูตรระยะสั้น  หลักสูตรระยะยาว 

 การดูงาน 
     ภายในประเทศ   ต่างประเทศ 

 การศึกษาต่อเพ่ือเพ่ิมวุฒิทางการศึกษา (University and Colleges Program) 
 อ่ืนๆ (ระบุ) ........................................……. 

• ผู้ประกอบการเคยเข้าร่วมโครงการเก่ียวกับการพัฒนามาตรฐานฝีมือแรงงานกับหน่วยงานภาครัฐหรือ
เอกชน หรือไม่อะไรบ้าง (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

 มาตรฐานฝีมือแรงงานอุตสาหกรรมเหล็ก 
 มาตรฐานช่างเช่ือม 
 มาตรฐานอื่นๆ (โปรดระบุ).................................................... 
 ไม่ม ี.................................................. 

4.5 ผู้ประกอบการมีนโยบายการบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการอย่างไร 
  นโยบายดึงดูดและรักษาพนักงานที่มีความรู้ความสามารถให้อยู่กับองค์กร 

..........................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................................... 
  นโยบายสร้างแรงจูงในการทํางาน 

..........................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................................... 
4.6 ผู้ประกอบการมีมาตรการส่งเสริมให้พนักงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีความปลอดภัยในการทํางาน
อย่างไรบ้าง 

..........................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................................... 
4.7 ผู้ประกอบการมีนโยบายในการเตรียมการเมื่อพนักงานเกษียณหรือไม่ อย่างไร 

..........................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................................... 
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ส่วนที่ 5 การเตรียมพร้อมสาํหรับการเปิดเสรทีางด้านแรงงาน ภายใต้ AEC 
5.1 ผู้ประกอบการมีนโยบายในการเตรียมความพร้อมด้านพนักงานสําหรับการเปิดเสรีทางด้านแรงงาน 
ภายใต้ AEC อย่างไร 

..........................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................................... 
5.2 ผู้ประกอบการมีนโยบายในการเตรียมความพร้อมด้านผู้ประกอบการสําหรับการเปิดเสรีทางด้าน
แรงงาน ภายใต้ AEC อย่างไร 

.......................................................................................................................................................... 

..........................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................... 
5.3 ผู้ประกอบการคิดว่ารัฐบาลควรมีแนวทางเตรียมความพร้อมให้กับแรงงานไทยสําหรับการเปิดเสรี
ทางด้านแรงงาน ภายใต้ AEC อย่างไร 

.......................................................................................................................................................... 

..........................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................... 
5.4 ผู้ประกอบการคิดว่ารัฐบาลควรมีแนวทางเตรียมความพร้อมรองรับการเคลื่อนย้ายของแรงงานใน
ประเทศไทยอย่างไร 

.......................................................................................................................................................... 

..........................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................... 
ส่วนที่ 6 ปัญหาและอุปสรรค แนวทางพฒันาแก้ไขและข้อเสนอแนะ 
6.1 ผู้ประกอบการเผชิญกับปัญหาและอุปสรรคในด้านแรงงานอย่างไรบ้าง 

.......................................................................................................................................................... 

..........................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................... 
6.2 ผู้ประกอบการอยากให้ทางสถาบันเหล็กฯ นําเสนออะไรให้ทางภาครัฐเพ่ิมเติม  

.......................................................................................................................................................... 

..........................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................................... 

..........................................................................................................................................................

.......................................................................................................................................................... 

.......................................................................................................................................................... 
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