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�� บทที่�๖�
������การยกระดับผลิตภาพแรงงาน�
�

� ๖.๑�ความหมายผลิตภาพแรงงาน�(Labor�Productivity)��

� หมายถึงดัชนีชี้วัดประสิทธิภาพหรือความสามารถในการทำงานและ/หรือการผลิตของแรงงานใน

ฐานะเปนสวนหน่ึงของปจจัยการผลิตดวยการหาอัตราสวนระหวางคาจาง-ปจจัยการผลิต-ทรัพยากรที่ใชไป�

(Input)�ตอผลตอบแทนในรูปของรายไดหรือผลผลิต�(Output)�ระบบการผลิตท่ีมีประสิทธิภาพสูงจะตองใหมี

ผลผลิตท่ีสูงกวาปจจัยการผลิตท่ีใชไป�ผลิตภาพแรงงานจึงเปนการสะทอนศักยภาพในการผลิตหรือการทำงาน

ของการใชแรงงานขึ้นอยูวาจะเปรียบเทียบกับอะไร�เชน�ทรัพยากร/ปจจัยการผลิตที่ใชไป,�ผลผลิตเชิงปริมาณ

,�รายได,�กำไร,�ชั ่วโมงการทำงาน�ฯลฯ�ในอีกนัยผลิตภาพแรงงานคือ�“ความคุมคาในการทำงานของ

แรงงาน”�อาจจะเปนคนใดคนหนึ่งหรือทั้งกลุมดวยการนำผลผลิตหรือผลการทำงานเปรียบเทียบกับ

คาจางหรือรายได�(รวม)�ผลลัพธที ่ไดคือดัชนีวัดประสิทธิภาพการทำงานของแรงงาน�(การคำนวณผลิตภาพ
แรงงานจะใช�Real�GDP�(RGDP)�เปนฐานในการคำนวณ)�

� ผลิตภาพแรงงานมีผลโดยตรงตอตนทุนการผลิต�ราคาสินคา�การลงทุนและขีดความสามารถในการ

แขงขันทั้งในระดับจุลภาคและระดับประเทศ�เกี่ยวของกับ�๑)�การพัฒนาทักษะของบุคลากรในองคกรหรือ

สถานประกอบการ�๒)�กระบวนการทำงาน�(Work�Process)��๓)�การจัดการทรัพยากรมนุษยและปจจัยการ

ผลิต��๔)�ความสามารถในการปรับใชเทคโนโลยีเพื่อลดการใชแรงงานคนใหไดมากสุด��๕)�การลดสวนสูญเสีย

ท่ีเกิดจากความไมสมดุลของเวลาท่ีเกิดจากคอขวดในการทำงาน�(Waste�Time�&�Bottle�Neck)���

� ตัวอยางการวัดประสิทธิภาพแรงงาน�เชน�
ผลิตภาพจำนวนผลผลิตตอจำนวนแรงงาน/คน�� คำนวณจากจำนวนผลผลิตที่ได�÷�จำนวนแรงงานที่ใชไป�

ผลิตภาพมูลคาผลผลิตตอจำนวนแรงงาน� คำนวณจากมูลคาผลผลิตท่ีได��÷�จำนวนแรงงานที่ใชไป�

ผลิตภาพจำนวนผลผลิตตอชั่วโมงการทำงาน���� คำนวณจากมูลคาผลผลิตท่ีได��÷�ชั่วโมงการทำงาน� �

� ๖.๒�ผลิตภาพแรงงานกลไกเพ่ิมคาจางและขีดความสามารถในการแขงขัน�

� ผลิตภาพแรงงานเปนองคประกอบสำคัญทำใหรายไดของแรงงานสูงขึ้นกลาวคือ�สมรรถนะผลผลิต/

ผลการทำงาน�(Output�Competency)�หากสูงกวาคาจางมีผลตอตนทุนท่ีลดลงทำใหราคาสามารถแขงขัน

ไดดีสงผลตอการเพิ่มข้ึนของผลประกอบการทำใหนายจางสามารถเพิ่มคาจางในอัตราที่สูง�กรณีประเทศไทย

ผลิตภาพแรงงานอยูในระดับคอนขางต่ำอาจเปนเหตุผลท่ีทำใหอัตราคาจางขั้นต่ำไมสามารถปรับใหสูงเหมือน

ประเทศที่พัฒนา�เชน�สิงคโปร,�ญี่ปุน,�เกาหลีใต��ดานขีดความสามารถในการแขงขันพบวาผลิตภาพแรงงาน

ไทยต่ำกวาศักยภาพสงผลตอการเพิ่มสมรรถนะขีดความสามารถของประเทศเพื่อใหพนจากกับดับประเทศ

รายไดปานกลาง�(High�Middle�Income�Trap)�ไปสู ประเทศที่พัฒนาซึ ่งจะทำใหแรงงานมีรายไดส ูงขึ้น�

กุญแจแหงความสำเร็จคือการยกระดับผลิตภาพแรงงาน�(Labor�Productivity)�ท้ังดานรายไดและผลผลิตตอ

คนใหสูง�เกี่ยวของกับปจจัยการพัฒนาทักษะระบบบริหารจัดการและศักยภาพในการใชเทคโนโลยี�(52)������
�

�

�

(52)�ที่มา�:�การประชุมรวมกับสภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย,�๒๒�มี.ค.�๖๖/รศ.ดร.ณรงค�เพ็ชรประเสริฐ�4�พ.ค.�66�
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�

ท่ีมา�:�รายงานการศึกษาของกองเศรษฐกิจการแรงงาน�เดือนตุลาคม�๒๕๖๔�

�

����������บริบทไทยเปนประเทศท่ีผลิตภาพแรงงานอยูในระดับคอนขางต่ำเมื่อเทียบกับศักยภาพของประเทศ

จากการจัดอันดับของ�IMD�:�World�Competitiveness�Ranking�2022�จัดอันดับผลิตภาพแรงงาน

ของไทยอยูในอันดับ�๔๗�จาก�๖๓�ประเทศทั่วโลก�หากเปรียบเทียบในระดับโลกดุลยภาพแรงงานไทย

คอนขางต่ำและต่ำกวาศักยภาพของประเทศในอาเซียนขนาดเศรษฐกิจของไทยอยูในอันดับ�๒�แตผลิตภาพ

แรงงานอยูในลำดับที่�๔�รองจากสิงคโปร,�บรูไนและมาเลเซีย�(53)��การเพิ่มผลิตภาพแรงงานนอกจากเปน

องคประกอบสำคัญในการเพิ่มอัตราคาจางใหสูงยังสงผลโดยตรงกับตนทุนสินคาที่แขงขันเปนปจจัยเอื้อตอ

ภาคการสงออกใหสามารถขยายตัวไดอยางตอเนื่องรวมถึงการขยายการลงทุนและการจางงาน�ผลิตภาพ

แรงงานทำใหราคาสินคามีเสถียรภาพสงผลตอดัชนีคาครองชีพในรูปของเงินเฟอ�

����������ผลิตภาพแรงงานของไทยชวงกอนวิกฤตการแพรระบาดของโควิด-๑๙�พบวาในชวง�๕�ประหวาง

พ.ศ.�๒๕๕๘-๒๕๖๓�ดัชนีผลิตภาพแรงงานตอชั่วโมงการทำงานมีการลดลงตอเนื่องและคาดวาดัชนีผลิต

ภาพแรงงานอาจเริ่มกลับมาเปนบวกในป�พ.ศ.�๒๕๖๖�ซึ่งภาวะเศรษฐกิจกลับมาเปนปกติ�การคำนวณผลิต

ภาพแรงงานจะใช�Real�GDP�(RGDP)�เปนฐานในการคำนวณ�จากตัวอยางการจำแนกผลติภาพแรงงานตอ

คนของคลัสเตอรเศรษฐกิจ�๑๐�สาขาจะเห็นชองวางของการพัฒนาสะทอนจากภาคเกษตรกรรมมีผลิตภาพ

แรงงานต่ำกวาภาคการผลิตถึง�8.3�เทาแสดงใหเห็นถึงความเหลื่อมล้ำดานรายไดคอนขางสูง�เหตุผลการ

เลือกใชปพ.ศ.๒๕๖๒�เปนฐานเน่ืองจากเปนชวงกอนการแพรระบาดของโควิด-19�ซึ่งสงผลกระทบการจาง

งาน�การลดชั่วโมงการทำงานและรายไดที่ลดลง�� �

ผลิตภาพแรงงานจำแนกตามคลัสเตอรเศรษฐกิจ�ป�พ.ศ.�๒๕๖๒�

ลำดับ� คลัสเตอร�
ผลิตภาพแรงงาน�
(บาท/ป/คน)�

�
ลำดับ� คลัสเตอร�

ผลิตภาพแรงงาน�
(บาท/ป/คน)�

1� อสังหาริมทรัพย� 2,133,556� � 6� ภาคบริการสนับสนุน� 312,751�
2� การเงินและประกันภัย� 1,529,951� � 7� ดานการศึกษา� 286,964�
3� ภาคโลจิสติกส� 569,399� � 8� ขายสง-ขายปลีก� 269,590�
4� ภาคการผลิต� 471,334� � 9� ภาคทองเท่ียว� 245,083�
5� ดานสุขภาพ� 377,283� � 10� ภาคเกษตรกรรม� 56,765�

� �

� ๖.๓�การยกระดับผลิตภาพแรงงานตองเปนวาระแหงชาติ�

� � (Labor�Productivity�National�Agenda)���

� � เปนที ่รับรูวาผลิตภาพของไทยทั้งในภาคการผลิตและบริการอยูในระดับคอนขางต่ำกวา

ศักยภาพ�ท่ีควรจะเปน�สงผลตอการขยายตัวทางเศรษฐกิจและการลงทุน�การกาวพนจากกับดักประเทศท่ีมี

รายไดปานกลาง�(ระดับสูง)�ไปสูประเทศที่พัฒนาและมีรายไดสูงจำเปนที่จะตองมีกระบวนการอยางเปน

รูปธรรมในการพฒันาเพื่อยกระดับผลิตภาพแรงงานในมิติตางๆ�ซึ่งมีผลตอขีดความสามารถในการแขงขันท้ัง

ในระดับภาคธุรกิจและระดับเศรษฐกิจมหภาครวมถึงมีผลตอการเพิ่มขึ้นของคาจาง/รายไดของแรงงานใหสูง

กวาที่เปนอยู�ทางเดินของประเทศจึงเกี่ยวของกับการใหความสำคัญตอการพัฒนาประสิทธิภาพของกำลัง

แรงงานทั้งประเทศ�เกี่ยวของกับการยกระดับผลิตภาพแรงงานทั้งจำนวนผลผลิตตอแรงงานหรือมูลคาตอ

แรงงานตอคนซ่ึงจะสงผลตอการเพิ่มขึ้นของรายไดของแรงงานและขีดความสามารถในการแขงขัน�
�

(53)�ที่มา�:�https://www.nstda.or.th/�IMD�Competitiveness�Ranking�2022�
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�

�

� � จากการศึกษารวมกับองคกรเอกชนระดับชาติทั้งภาคบริการและภาคการผลิตซึ่งมีสมาชิกเปน

ผูประกอบการทั่วประเทศรวมกันประมาณ�1.12�แสนราย�พบวาอุปสงคความตองการของนายจางตองการ

พัฒนาตลาดแรงงานใหมีศักยภาพทั้งดานผลผลิตและมูลคาตอจำนวนคนหรือผลิตภาพตอจำนวนชั่วโมงการ

ทำงาน�ภาคเอกชนตองการใหภาครัฐมีนโยบายที่เปนรูปธรรมในการยกระดับการพัฒนาผลิตภาพแรงงาน

ควรกำหนดเปนวาระแหงชาติ�โดยมีแผนงานหรือโรดแมปรวมถึงกลยุทธตลอดจนแผนปฏิบัติการ�

(Action�Plan)�ที่จะพัฒนาใหไทยพนจากกับดักการเปนประเทศที่มีผลิตภาพแรงงานต่ำอยูในลำดับ�47�

จาก�63�ประเทศทั่วโลก�(54)���

� � ทางวิชาการยังมีความเขาใจคลาดเคลื่อนวาการเพิ่มผลิตภาพแรงงานเกี่ยวของกับการพัฒนาทักษะ

แตเพียงปจจัยเดียว�ประการสำคัญคือการนำเทคโนโลยีในรูปแบบตางๆ�โดยเฉพาะสมารทเทคโนโลยีท่ี

เหมาะสมมาใชในสัดสวนใหมากที ่สุด�เปนที่ยอมรับวากุญแจแหงความสำเร็จของการยกระดับผลิตภาพ

แรงงานคือการใชเทคโนโลยีและเลือกที่จะใชแรงงานคนใหนอยที่ส ุด�เนื่องจากการทำงานของคนแมจะมีการ

พัฒนาทักษะหรือมีประสบการณมากเพียงใดแตคนก็มีขอจำกัดเมื่อถึงจุดหนึ่งก็ถึง�“Break�Celling�Point”�

ซึ่งในที่น้ีหมายถึงจุดสูงสุดในการทำงานที่มนุษยคนหนึ่งคนใดจะทำไดแมแตคนที่ทำงานรวมกับหุนยนตซ่ึง

เรียกวา�“Cobot”�ก็มีจำกัดเชนกัน�
�

� ๖.๔�แนวทางการยกระดับผลิตภาพแรงงาน�

๖.๔.๑�การพัฒนาดานจิตสำนึก�(Mindset�Development)��

ปจจบัุนสถานประกอบการรวมถึงสถาบันการศึกษาและกรมพัฒนาฝมือแรงงานใหความสำคัญดาน

การพัฒนาทักษะซึ ่งไมพอเพียงเนื่องจากกำลังแรงงานเฉพาะภาคเอกชนทั้งในระบบและนอกระบบมีจำนวน

มากกวา�๒๓.3�ลานคนมีความหลากหลายทั้งดานที่มา�อาชีพ�อายุ�การศึกษารวมถึงแรงงานวัยตอนตนซึ่งมี

ความเชื่อและทัศนคติการทำงานที่ตางไปจากอดีต�ขณะที่แรงงานสูงวัยหรือผูที่ทำงานอายุตั้งแต�๕๐�ปขึ้นไป

บางสวนเปนแรงงานหมดไฟ�(Burnout�People)�จำเปนที ่จะตองพัฒนาทัศนคติทางบวกหรือ�“Positive�

Thinking”�ควบคูกับการพัฒนาทักษะ�
�

๖.๔.๒�การพัฒนาทักษะใหสอดคลองกับการเปลี่ยนแปลง�(Skill�Development�Transformation)��

ความยั ่งยืนของแรงงานเกี่ยวของกับการเพิ ่มประสิทธิภาพแรงงานดวยการพัฒนาทักษะให

สอดคลองกับเทคโนโลยีและกระบวนการทำงาน�การพัฒนาทักษะในสถานประกอบการตองเริ ่มที่ตัวนายจาง

โดยเฉพาะกลุม�“MSMEs”�โดยตองใหนายจางเห็นความสำคัญของการพัฒนาทักษะเกี่ยวของกับการพัฒนา

ทักษะใหสอดคลองกับคลื่นลูกใหมของศตวรรษท่ี�๒๑�(21st�Century�New�Wave)�ซึ่งทุกอาชีพและตำแหนง

งานลวนมีความเสี่ยงซึ่งตลาดแรงงานในอนาคตจะจางคนที่มีทักษะไมเนนจำนวนหรือปริมาณเหมือนใน

อดีต�บางอาชีพอาจถูกดิสรัปจนตองเปลี่ยนอาชีพเกินกวาที่จะพัฒนาทักษะไดทัน�ประเด็นสำคัญของการ

พัฒนาทักษะไมวาจะเปน�Upskill�/�Reskill�/�Next�skill�จะตองสอดคลองกับลักษณะงาน�ความสำคัญคือ

ผู สอน�(Trainer)�ไมวาจะเปนในระบบการศึกษาหรือในสถานประกอบการผู ทำหนาที่อบรมหรือพัฒนาทักษะ

จะตองมีความรูจริงและประสบการณตรงกับลักษณะงานไมใชนำนักวิชาการท่ีถอดตำรามาสอน�

�
�

(54)�ที่มา�:�การประชุมรวมกับสภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทยและสภาหอการคาแหงประเทศไทย�(มี.ค.66)�



�
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�

�

ตัวอยาง�:�รูปแบบการพัฒนาทักษะ��

๑)�Upskill�คือ�การยกระดับทักษะท่ีมีอยูแลวใหทันตอการเปลี่ยนแปลง�เปนการเพิ่มและพัฒนา

เพือ่ยกระดับทักษะใหสามารถอยูรวมกับเทคโนโลยีหรือรูปแบบการทำงานที่เปลี่ยนไปจากเดิม�ทักษะใหม

เปนการติดอาวุธเครื่องมือใหมๆ�เชน�ความรูความสามารถเกี่ยวกับเทคโนโลยีที่เปนประโยชนและสงผลถึง

ประสิทธิภาพการทำงาน�ทำใหพนักงานในองคกรสามารถรับมือกับการเปลี่ยนแปลงไดอยางดีและสามารถ

ทำผลงานออกมาไดดีข้ึนมีผลตอผลิตภาพแรงงานในทางบวก�(55)��

� ๒)�Reskill�คือ�การเปลี ่ยนหรือเพิ่มทักษะที่ไมเคยมีในองคกรใหสามารถทำงานภายใตสภาวะ

แวดลอมใหมและอุปสงคใหม�เปนการยกระดับบุคลากรในองคกรใหสามารถทำงานกับการเปลี่ยนแปลง

รวมถึงมีทักษะในการใชเทคโนโลยีใหม�เนื่องจากเทคโนโลยีใหมๆ�อาจเขามาแยงงานทำใหเกิดอัตราการ

วางงานสูงข้ึน�หากไมมีการ�Reskill�เพื่อเพ่ิมพูนทักษะใหมๆ�ใหเทาทันอาจจะทำใหกลายเปนบุคคลวางงาน

เพราะไมเปนท่ีตองการของตลาด��

� ๓)�Next�Skill�/�Future�Skill�คือทักษะใหมซึ ่งเปนทักษะการทำงานในอนาคตโดยมี

เทคโนโลยีกาวหนาเขามาเปนพลวัตในการขับเคลื่อนการทำงาน�ทักษะเทคโนโลยีมีต้ังแตระดับพื้นฐาน�เชน�

โซเชียลมีเดียประเภทตางๆ�แอพลิเคชันการซื้อสินคาออนไลน�แอพลิเคชัน�“Fintech”�ที ่ใชในธุรกรรม

การเงินรวมถึงการรับมาตรการชวยเหลือของรัฐจากแอฟเปาตังคหรือดิจิทัลวอลเลต�ในภาคธุรกิจมีตั้งแต

เทคโนโลยีที่ใชในสำนักงานและใชทางธุรกรรมการคา�ภาคการผลิต�เทคโนโลยีมีต้ังแตระดับแขนกลอัตโนมัติ

ไปจนถึงแขนกลและ/หรือหุนยนตที่มีการใชเอไอเปนตัวขับเคล่ือนตลอดจนเทคโนโลยีที่ซับซอนตางๆ��

� ๔)�Multi-Skill�หมายถึงทักษะที่หลากหลาย�ปจจุบันเปนที ่ยอมรับวาผูที ่มีทักษะหลากหลาย

สามารถทำงานไดหลายตำแหนงหลายอาชีพจะเปนผู ท ี่อยูรอดที่มีการเปลี่ยนแปลงโดยเฉพาะที่มาจาก�

“Disruptive�Technology”�แนวโนมสถานประกอบการจะใชคนนอยลงและถูกแทนดวยการใชเทคโนโลยี

ในรูปแบบตางๆ�คนหนึ่งคนจึงตองสามารถทำไดหลายหนาที่�งานในภาคบริการหรือภาคการคาและบริการ

แมแตในไลนการผลิตรูปแบบของเครื่องจักรท่ีใชอาจจะมีการเปลี่ยนแปลงทำใหตำแหนงงานลดลง�คนท่ีเปน

สวนเกินหากไมถูกออกจากงานตองสามารถเปลี่ยนหนาท่ีและทักษะการทำงานไดอยางลงตัวมิฉะนั้นอาจ

เปนกลุมท่ีถูกเลิกจาง��

� ๕)�Interdiscipinary�Skill�เปนแนวคิดใหมท่ีภาคธุรกิจตองการบุคลากรในลักษณะ��“สหวิทยาการ”�

คือมีทักษะและ/หรือพื ้นฐานสามารถทำงานไดหลากหลายประเภทหรือหลายตำแหนงหนาที่ทำใหการ

ทำงานมีความยืดหยุนสามารถลดจำนวนพนักงาน�บางครั้งเรียกบุคลากรเหลาน้ีวา�“Super�Duck”��เปนคำ

ที ่ใชเรียกคนที่มีความสามารถหลากหลาย�เปนศัพทใหมทางวิชาการอธิบายการผลิตบัณฑิตใหมีทักษะท่ี

หลากหลาย�สามารถปรับตัวหรือมีทักษะพื้นฐานในการทำงานที่หลากหลายมากกวาการผลิตบุคลากรเฉพาะ

ทางซึ่งมีความเชี่ยวชาญเฉพาะดานอยางในอดีต�ปญหาสำคัญคือแรงงานใหมท่ีออกจากระบบการศึกษาขาด

ความสามารถในการประยุกตทักษะท่ีเรียนใหสอดคลองกับการทำงานเปนปญหาทำใหสถานประกอบการไม

สามารถใชงานไดทันทีตองมีการฝกทักษะหรือฝกอบรมใหม�(56)����

�
(55)�ท่ีมา�:�www.humansoft.co.th��/���

(56)�ท่ีมา�:�การประชุมรวมกับคณะเศรษฐศาสตร�ม.ธรรมศาสตร,�๓�เม.ย.�๖๖�
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� � ๖.๔.๓�การใชเทคโนโลยีเพื่อเพิ่มผลิตภาพแรงงาน�(Technology�Driven)�

� � เปนที่ยอมรับวาการเพิ่มประสิทธิภาพแรงงานที่ไดผลที่สุดคือการนำเทคโนโลยีท่ีเหมาะสมเขามาใช

ในกระบวนการผลิตและหรือกระบวนการทำงานเพื่อลดการใชแรงงานมนุษย�หากใชเทคโนโลยีสูงเทาใดจะทำ

ใหใชคนนอยลงเปนปจจัยท่ีมีความสำคัญอยางเปนนัยมีผลตอการเพิ่มของผลิตภาพแรงงานในสัดสวนที่ทวีคูณ�

จากอุตสาหกรรมที่ใชเป นตัวอยางในการศึกษาพบวาผลิตภาพของคนมีข อจำกัดถึงจะมีทักษะและ

ประสบการณเมื่อการทำงานถึงจุดหนึ่งก็จะ�“ติดเพดาน”�ขณะที่เมื ่อทำงานเปนเวลานานคาจางก็จะสูงขึ้น

แปรผันไปตามอายุที่มากขึ้นรวมถึงมีภาระครอบครัว�ปญหาสุขภาพแมแตคนที่ทำงานรวมกับหุนยนตและ/

หรือแขนกลอัตโนมัติเม่ือถึงจุดหน่ึงประสิทธิภาพแรงงานก็ลดนอยถอยลงตามลำดับ�

� � แนวโนมและอุปสงคของสถานประกอบการทั้งไทยและตางชาติเริ่มมีการปรับเปลี่ยนเทคโนโลยีเขา

มาแทนที่แรงงานพรอมไปกับปรับโครงสรางการเลื่อนตำแหนงบุคลากรจากเดิมอาจใชระบบอาวุโส�แนวคิด

บริหารใหมจะสนับสนุนใหคนรุ นใหมเขามาเปนหัวหนางานและระดับบริหารแทนคนรุ นเกาซึ่งสวนใหญ

พบวามีชองวางการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงและบางครั้งกลายเปนกำแพงกั้นความคิดใหมๆ�(New�

Thinking�Wall)�กรณีประเทศญี่ปุนระดับผูจัดการในสายการผลิตใชคนอายุ�๓๐�ปมาแทนคนรุนเกาแมแต

ผูบริหารระดับสูงเชนซีอีโอใชคนอายุ�๔๐-๔๕�ป�ประเด็นนี้จำเปนตองมีการศึกษาตอยอดขยายผลเพราะเปน

ปญหาเชิงโครงสรางของแรงงานที่ขับเคลื่อนดวยเทคโนโลยีในอนาคต�
�

� � ๖.๔.๔�การยกระดับผลิตภาพแรงงานของอุตสาหกรรมดวยการใชเทคโนโลย�ี

� � � ���กรณีศึกษา�:�อุตสาหกรรมตนแบบที่ใชเปนตัวอยาง�(57)�

๑)�สามารถเพิ ่มผลิตภาพแรงงานตอรายไดที่สูงขึ้น�การใชเทคโนโลยีทำใหลดการใชแรงงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ�ในชวง�3�ปสามารถลดจำนวนคนได�1�ใน�2�โดยอุตสาหกรรมท่ีใชในการศึกษาสามารถลดจำนวน

คนจาก�5,000�คนเหลือเพียง�2,500�คนโดยยังคงประสิทธิภาพในการทำงานและสามารถขยายโรงงานมากขึ้น

โดยไมตองรับคนใหม�

� � � ๒)�สัดสวนการใชสมารทเทคโนโลยีมีความสัมพันธกับการลดความผิดพลาดของมนุษย� (Defect�&�

Human�Error�Reduce)�คนมีความรูสึก�มีอารมณ�มีความเหนื่อยลาทำใหมีความเสี ่ยงการทำงานที ่ผิดพลาด

โดยเฉพาะในไลนการผลิตที่มีการทำงานซ้ำ�ความผิดพลาดของมนุษยเปนตนเหตุสำคัญมีผลตอคุณภาพสินคาและ

อุบัติเหตุ�

� � � ๓)�ลดสวนสูญเสียในการผลิต�เทคโนโลยีมีความเที่ยงตรงทำใหชิ้นงานเสียหายนอยสามารถใชวัตถุดิบ

และ/หรือทรัพยากรในการผลิตไดอยางคุมคาจึงเปนการลดสวนสูญเสียในการทำงาน�เชน�สินคาเสียหายหรือไม

ไดมาตรฐาน,�การสงมอบไมตรงเวลา,�การลดสินคาคงคลังในไลนการผลิตแบบลีน�

� � � ๔)�ลดคาใชจายและความเสี่ยงที่เกี่ยวกับคน�เชน�คาจาง,�คาลวงเวลา,�คาสวัสดิการ,�โบนัส,�คาใชจาย

ดานการฝกอบรม,�ลดปญหาการเขาออกของแรงงาน�(Turnover)�ซึ่งในภาคอุตสาหกรรมท่ีใชแรงงานเขมขนอาจ

สูงถึงรอยละ�10�ตอเดือน�การใชจำนวนคนที่ลดลงสงผลตอการลดขนาดของพื้นที่ของสถานประกอบการและ

โรงงาน�สามารถลดคาเชาหรือนำไปใชประโยชนดานอื่น�ลดการใชกระแสไฟฟา�ลดคาดูแลรักษาความสะอาด

และความปลอดภัย�ฯลฯ�
�

(57)�ท่ีมา�:�บริษัท�เด็นโซ�(ประเทศไทย)�จำกัด�


