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บทสรุปผู้บรหิาร 
 

 การวิจัยเรื่อง “ปัญหาและทางออกด้านการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์ไทย           
ในอุตสาหกรรมยานยนต์” มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัญหาด้านการบริหารแรงงานของผู้ผลิตช้ินส่วน
ยานยนต์สัญชาติไทย ตลอดจนแสวงหาแนวทางแก้ไขและให้ข้อเสนอแนะ เพ่ือป้องกันปัญหาด้าน           
การบริหารแรงงานให้สถานประกอบ งานวิจัยน้ีใช้วิธีการสัมภาษณ์และแบบสอบถามในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล มีซัพพลายเออร์ผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์สัญชาติไทยเข้าร่วมในโครงการวิจัยจํานวน      
20 แห่ง แยกเป็นระดับ 1st tier จํานวน 2 แห่ง, ระดับ 2nd tier (และระดับ 2nd tier ที่เป็น 3rd tier 
ด้วย) 18 แห่ง ตําแหน่งของตัวแทนจากผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์สัญชาติไทยที่ให้สัมภาษณ์ ได้แก่        
กรรมการผู้จัดการ, รองกรรมการผู้จัดการ, ผู้อํานวยการฝ่ายการผลิต, ผู้อํานวยการฝ่ายการจัดการ, 
ผู้จัดการทั่วไป, ผู้จัดการฝ่ายผลิต, ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์, ผู้ช่วยผู้จัดการฝ่าย logistic และ 
เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ นอกจากน้ันยังสัมภาษณ์ตัวแทนหน่วยงานภาครัฐที่มีส่วนเก่ียวข้องกับ
การบริหารและพัฒนาแรงงานให้แก่ผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์สัญชาติไทย ได้แก่ ผู้อํานวยการสถาบัน
พัฒนาบุคลากรในอุตสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วนอะไหล่ยานยนต์ และประธานกลุ่มอุตสาหกรรม
ช้ินส่วนและอะไหล่ยานยนต์ สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย รวมสัมภาษณ์ทั้งหมดจํานวน 31 คน 
และใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูลจากแรงงานที่ปฏิบัติงานในซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่าง จํานวน 
425 คน แรงงานที่ตอบแบบสอบถามส่วนมากเป็นแรงงานปฏิบัติงานอยู่ในระดับปฏิบัติการ (คิดเป็น
ร้อยละ 60.94) รองลงมาคือ ระดับหัวหน้างาน, ระดับวิศวกรโรงงาน, และ ช่างเทคนิค (คิดเป็น       
ร้อยละ 28.94, 5.88 และ 4.71 ตามลําดับ) การวิเคราะห์ข้อมูลใช้การวิเคราะห์เน้ือหา (Content 
Analysis) และการวิเคราะห์รายประเด็น (Thematic Analysis) 
 รายงานฉบับน้ีแบ่งการนําเสนอออกเป็น 5 บท บทที่ 1 กล่าวถึงความสําคัญของเรื่องที่
ศึกษา วัตถุประสงค์ คําถามวิจัย และขอบเขตการศึกษา บทที่ 2 นําเสนอการทบทวนวรรณกรรม     
บทที่ 3 อธิบายระเบียบวิธีวิจัยที่ใช้ บทที่ 4 นําเสนอผลการศึกษาเก่ียวกับปัญหาและทางออกด้าน 
การบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์ไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์ และบทที่ 5 นําเสนอสรุป
ผลการวิจัย  
 จากการทบทวนวรรณกรรมและการเก็บรวบรวมข้อมูลพบข้อค้นพบที่สําคัญสรุปได้ดังน้ี 
การทบทวนวรรณกรรมทําให้ทราบว่า มีงานวิจัยจํานวนน้อยที่มีผลการศึกษาเก่ียวข้องโดยตรงกับ     
การบริหารแรงงานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนรถยนต์ ส่วนมากเน้นการให้ภาพเพียงกว้าง ๆ งานวิจัย
เท่าที่พบระบุว่าประเทศไทยมีปัญหาด้านการบริหารแรงงานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ทั้งใน
ระดับมหภาคและระดับสถานประกอบการ ในระดับมหภาคพบปัญหาปริมาณและคุณภาพ            
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ด้านปริมาณพบปัญหาขาดแคลนแรงงาน แรงงานกลุ่มที่ขาดแคลนมากท่ีสุดคือ ช่างเทคนิค, วิศวกร, 
และแรงงานระดับปฏิบัติการที่มีทักษะ ด้านคุณภาพพบปัญหาคุณสมบัติแรงงานไม่สอดคล้องกับ   
ความต้องการของสถานประกอบการ แรงงานจบใหม่ไม่สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
ทันทีสําหรับปัญหาด้านการบริหารแรงงานในสถานประกอบการไม่พบงานวิจัยโดยตรง                    
มีเพียงงานที่กล่าวถึงเก่ียวกับปัญหาบ้าง เช่น ปัญหาการออกจากงานสูง เปลี่ยนงานบ่อยและงานวิจัย
เชิงสํารวจ เช่น ความพึงพอใจของคนงาน, ระดับค่าจ้างกับความม่ันคงในการทํางานของแรงงาน และ
ความเห็นต่อสวัสดิการ เป็นต้น 
 จากการเก็บข้อมูลด้านการสัมภาษณ์ตัวแทนผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์สัญชาติไทยพบว่า
ปัญหาด้านการบริหารแรงงานแยกเป็น 2 ระดับ คือ ปัญหาการจ้างงานและปัญหาการบริหารแรงงาน
ภายในสถานประกอบการสําหรับปัญหาขณะจ้างงาน พบความไม่พอเพียงด้านปริมาณและ           
ความไม่สอดคล้องของคุณภาพแรงงาน พบเง่ือนไขสําคัญ 4 ประการที่กําหนดสภาพความขาดแคลน
ปริมาณแรงงาน ได้แก่ สภาพเศรษฐกิจและสภาวะตลาด , ระดับตําแหน่ง , สถานที่ ต้ังของ             
สถานประกอบการ และระดับ tier สภาพเศรษฐกิจและสภาวะตลาดเป็นปัจจัยสําคัญที่กําหนด     
ความเพียงพอหรือขาดแคลนแรงงาน โดยในช่วงเวลาการเก็บข้อมูลของโครงการวิจัยน้ี (พฤษภาคม- 
กรกฎาคม 2559) ประเทศไทยมีสภาวะเศรษฐกิจหดตัว ยอดจําหน่ายรถยนต์ลดลง ส่งผลให้ยอดสั่งซื้อ
ช้ินส่วนต่าง ๆ จากซัพพลายเออร์ลดลงด้วย ทําให้ปัญหาการขาดแคลนแรงงานแม้จะยังคงมีอยู่       
แต่ลดลงสําหรับระดับตําแหน่ง พบว่า แรงงานระดับปฏิบัติการ แม้จะมีภาวการณ์ขาดแคลนน้อยลง  
แต่ก็หาแรงงานมาสมัครยาก ส่วนแรงงานกลุ่มที่ขาดแคลนและหายากแทบจะตลอดในทุก           
สภาพเศรษฐกิจ ก็คือ ช่างเทคนิคและวิศวกร สําหรับสถานที่ต้ังของสถานประกอบการ ถ้าต้ังอยู่
ห่างไกลความเจริญก็จะหาคนงานยาก และระดับ tier ถ้าเป็นระดับตํ่าจะหาคนงานยาก 
 ด้านคุณภาพแรงงานขาดทั้งคุณสมบัติและทักษะที่นายจ้างต้องการคุณสมบัติที่จําเป็น
แยกเป็นทัศนคติที่ถูกต้องต่อการทํางาน และพฤติกรรมส่วนตัวที่เหมาะสมทัศนคติที่ถูกต้องที่นายจ้าง
ต้องการ ได้แก่ ความขยัน, ความเอาใจใส่ในงานและความพร้อมที่จะเรียนรู้ พัฒนาตนเอง ,        
ระเบียบวินัย, ความรับผิดชอบ, ความอดทน และความซื่อสัตย์ ส่วนตัวอย่างพฤติกรรมส่วนตัว         
ที่เหมาะสม เช่น ต้องรับผิดชอบชีวิตตัวเองให้ดีและไม่ติดการพนันหรือเมาสุรา เป็นต้น เรื่องพวกน้ี     
มีความสําคัญมากกว่าทักษะ เพราะทักษะที่คนงานมีไม่พร้อมไม่สอดคล้องกับความต้องการ           
ซัพพลายเออร์สามารถนํามาฝึกฝนให้ตรงตามที่ต้องการได้ภายหลัง  
 สําหรับปัญหาการบริหารแรงงานภายในสถานประกอบ เก็บข้อมูล 4 ด้าน คือ การสรรหา
คัดเลือก, การบริหารค่าตอบแทน, การพัฒนาทักษะ และการบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้าง
และแรงงานสําหรับด้านการสรรหาคัดเลือก พบ 4 ปัญหา ปัญหาแรก คือ แรงงานที่รับเข้ามาทํางาน 
โดยเฉพาะอย่างย่ิงถ้าเป็นแรงงานไทย มักอยู่ไม่ทน ไม่นานก็ลาออก ปัญหาที่ 2 คือ การจ้างแรงงาน
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ผ่านบริษัทจ้างเหมาแรงงานทําให้ไม่เกิดความต่อเน่ืองในการพัฒนาทักษะแรงงาน ปัญหาที่ 3 คือ 
ค่าใช้จ่ายที่ไม่คาดคิดจากการจ้างแรงงานต่างด้าวผ่านบริษัทรับจ้างเหมาแรงงาน แม้บริษัทเหล่าน้ัน
เป็นบริษัทถูกกฎหมาย แต่พบว่า มีการเรียกเก็บเงินทั้งจากตัวแรงงานต่างด้าวและสถานประกอบการ
ที่ประสงค์จ้างแรงงานต่างด้าวด้วยปัญหาสุดท้ายยังคงเก่ียวข้องกับการจ้างแรงงานต่างด้าว คือ    
ความล่าช้าของภาครัฐไทยรวมถึงปัญหาการคอรัปช่ัน 
 ด้านการบริหารค่าตอบแทน ค่าตอบแทนที่จัดให้แก่คนงานแบ่งเป็น 3 ประเภท ได้แก่
ค่าจ้าง (ประกอบด้วย ค่าจ้างพ้ืนฐาน ค่าตําแหน่ง และค่าทักษะ) ประเภทที่ 2 คือ ค่าจ้างจูงใจ 
(ประกอบด้วย โบนัสและเบ้ียขยัน) ประเภทสุดท้าย คือ สวัสดิการ จากข้อมูลที่ได้ ไม่พบปัญหาที่
ชัดเจนเก่ียวกับการบริหารค่าตอบแทน แต่พบว่า กลุ่มตัวอย่างจัดสวัสดิการให้คนงานน้อยเกินไปแม้
สวัสดิการที่จัดให้จะเป็นไปตามขั้นตํ่าที่กฎหมายกําหนด เช่น กองทุนเงินทดแทน และประกันสังคม 
รวมถึงวันหยุดและสวัสดิการอ่ืน ๆ แต่พบว่าหลายอย่างยังจัดให้ค่อนข้างจํากัด เช่น สวัสดิการ           
เรื่องอาหาร บางแห่งมีโรงอาหารโล่ง ๆ ให้แต่ไม่มีอาหาร ไม่ให้ค่าอาหาร บางแห่งให้ค่าอาหาร เฉพาะ      
ค่าข้าว เป็นต้น รวมถึงเรื่องรถรับส่งและการอํานวยความสะดวกอ่ืน ๆ ยังมีจํากัด 
 ด้านการพัฒนาทักษะ พบ 2 ปัญหา คือ ปัญหาคนงานมักลาออกหลังจากที่ได้รับ        
การพัฒนาทักษะแล้ว และปัญหาคนงานไทยไม่ค่อยอยากได้รับการพัฒนา หมายความว่า แรงงานไทย
มักปฏิเสธและไม่ชอบหากฝึกทักษะเพ่ิมแล้วต้องทํางานเพ่ิม ต้องมีความรับผิดชอบเพ่ิมเติม 
นอกจากน้ันยัง พบว่า ซัพพลายเออร์ระดับ 1st tier และระดับที่ตํ่ากว่ามีการพัฒนาทักษะคนงานที่
แตกต่างกัน การพัฒนาทักษะคนงานของซัพพลายเออร์ระดับ 1st tier ดําเนินงานโดยศูนย์ฝึกอบรม
แบบครบวงจร ภายใต้บรรยากาศจําลองที่เสมือนการทํางานจริง สําหรับซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier 
ยังไม่มีศูนย์ฝึกอบรมในลักษณะน้ี อย่างไรก็ตามมีความคล้ายคลึงกันในเทคนิคที่ใช้ คือต่างก็เน้น      
การฝึกอบรมหน้างานหรือ On the Job Training (OJT) เหมือนกันและเน้นการฝึกอบรมภายใน
สถานประกอบการมากกว่าการส่งคนงานออกไปพัฒนาทักษะนอกสถานประกอบการ 
 ด้านการบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน ไม่พบปัญหา รูปแบบที่     
ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างใช้มักแฝงตัวอยู่ในรูปแบบวัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติและ         
การติดต่อสื่อสารสองทางมากกว่าการต้ังเป็นสหภาพแรงงาน 
 นอกจากจะสัมภาษณ์ตัวแทนซัพพลายเออร์แล้ว ผู้วิจัยยังใช้แบบสอบถามประเมิน
ความเห็นแรงงานไทยต่อการบริหารแรงงานทั้ง 4 ด้านด้วย (แบบสอบถามไม่ได้รวมการสอบถาม
แรงงานต่างด้าวเน่ืองจากติดข้อจํากัดในการอ่านภาษาไทย) ผลการศึกษาเป็นไปในแนวทางเดียวกับ
ตัวแทนซัพพลายเออร์ในแง่ที่ว่าปัญหาการขาดแคลนคนงานเป็นปัญหาสําคัญที่สุด โดยพบว่า          
แม้ค่าเฉลี่ยรวมความเห็นต่อการบริหารแรงงานจะอยู่ในระดับปานกลาง  (ค่าเฉล่ีย = 2.50) เมื่อ
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พิจารณารายด้านของการบริหารแรงงานพบว่า แรงงานทั้ง 4 กลุ่มในทุกระดับ tier มีความเห็นด้าน
การสรรหาคัดเลือกมาเป็นอันดับสุดท้าย (ค่าเฉล่ีย = 2.18) 
 สําหรับแนวทางการแก้ไขปัญหาด้านการบริหารแรงงานที่ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างใช้
เพ่ือแก้ไขปัญหาการขาดแคลนปริมาณแรงงานขณะจ้างงาน ถ้าไม่ใช้วิธีเพ่ิมจํานวนการจ้างแรงงานต่าง
ด้าวก็ใช้เทคโนโลยีมาทดแทนปริมาณแรงงานแต่สถานประกอบการมักเลือกวิธีแรกมากกว่า สําหรับ
ปัญหาด้านคุณภาพที่ไม่ตรงความต้องการพบว่า ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างใช้วิธีการฝึกอบรมแบบ
OJT เพ่ือแก้ไขปัญหา ส่วนแนวทางการแก้ไขปัญหาการบริหารแรงงานในสถานประกอบการ พบว่า 
ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างมักอาศัยนวัตกรรมทางความคิดในการหารูปแบบและวิธีการการบริหาร
แรงงานด้านต่าง ๆ โดยเฉพาะอย่างย่ิงการบริหารค่าตอบแทนเพ่ือจูงใจให้คนงานทํางานให้นานท่ีสุด
และลาออกให้น้อยที่สุด เพราะในบรรดาการบริหารแรงงาน 4 ด้าน ปัญหาการสรรหาคัดเลือก คือ      
หาคนงานยาก ได้มาก็ลาออกบ่อยเป็นปัญหาด้านการบริหารแรงงานที่สําคัญที่สุด ยกตัวอย่างแนวทาง
การแก้ไขปัญหานี้ด้วยการบริหารค่าตอบแทน เช่น การจ่ายโบนัสถี่มากกว่าปีละ 2 ครั้ง การจ่ายโบนัส
ตามอายุงานมากกว่าจ่ายตามผลการปฏิบัติงาน หรือใช้แบบผสมกัน การให้สวัสดิการรูปแบบแปลก ๆ 
เพ่ือย้ือให้คนงานลาออกช้าที่สุด รวมถึงการจ่ายเบ้ียขยัน แบบยิ่งอยู่นานย่ิงได้มาก หรือการให้       
ความช่วยเหลือการออมเงินตามอายุงานที่มากขึ้น เป็นต้น  
 งานวิจัยน้ีมีข้อเสนอแนะจากซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างเพ่ือพัฒนาซัพพลายเออร์
สัญชาติไทยใน 4 แนวทาง คือ 1) การเปลี่ยนแปลงกระบวนการทางความคิด (mindset) ของ
ผู้ประกอบการ หมายถึง ความสามารถของผู้ประกอบการในการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ของ
อุตสาหกรรมด้วยการทําความเข้าใจสภาพการแข่งขันและมีทัศนคติต่อการสร้างกําไรที่ถูกต้องให้กับ
ธุรกิจของตน 2) การปรับปรุงกระบวนการผลิตอย่างสม่ําเสมอในเรื่องคุณภาพ (quality), ต้นทุน       
การผลิต (cost), การจัดส่งสินค้า (delivery), และเทคโนโลยี (technology) 3) ความช่วยเหลือจาก
ซัพพลายเออร์ระดับ 1st tier และหน่วยงานภาครัฐ เช่น การช่วยปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางาน
และระบบการผลิตของซัพพลายเออร์ระดับ 1st tier สู่ระดับตํ่ากว่า และการสนับสนุนจากภาครัฐ      
ใน 2 กรณี กรณีแรก คือ อยากให้มีการสนับสนุนในเรื่องที่ซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier หรือตํ่ากว่าไม่
มีเงินลงทุนดําเนินงาน เช่น การจัดต้ังศูนย์ทดสอบช้ินส่วนยานยนต์ เป็นต้นและ 4) บทบาทเชิงรุกของ
ซัพพลายเออร์ ในหลายคร้ังพบว่าข้อมูลการสนับสนุนจากภาครัฐกระจายมาไม่ถึงสถานประกอบการ 
ดังน้ัน ซัพพลายเออร์สัญชาติไทยในระดับ 2nd tier และระดับตํ่ากว่า ควรจะต้องมีความขวนขวายหา
ข้อมูลการสนับสนุนจากหน่วยงานต่าง ๆ ด้วยตนเองด้วย 
 นอกจากน้ันยังพบข้อเสนอแนะและในส่วนของบทบาทของภาครัฐคือ รัฐบาลจําเป็น
จะต้องมีนโยบายที่ชัดเจน ต่อเน่ือง และมีความบูรณาการหน่วยงานท่ีเก่ียวข้อง โดยเฉพาะอย่างย่ิง
ในช่วงสถานการณ์ที่ทิศทางอุตสาหกรรมยานยนต์กําลังจะเปล่ียนผ่านไปสู่รถยนต์ใช้พลังงานไฟฟ้า           
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ในอนาคตหากรถยนต์ใช้พลังงานไฟฟ้าแพร่หลายจะมีซัพพลายเออร์ไทยในห่วงโซ่การผลิตจํานวนมาก
ได้รับผลกระทบ โดยเฉพาะอย่างย่ิงซัพพลายเออร์กลุ่มที่ผลิตช้ินส่วนเก่ียวกับเคร่ืองยนต์และระบบ     
ไอเสียรถยนต์ รวมถึงซัพพลายเออร์ที่เก่ียวข้องกับพลังงานทางเลือกอ่ืน ๆ ที่รัฐบาลเคยสนับสนุนไว้ 
น่ันหมายความว่าแรงงานในซัพพลายเออร์เหล่าน้ีจะได้รับผลกระทบไปด้วย ดังน้ันทิศทางการบริหาร
แรงงานต้องให้ความสําคัญกับพัฒนาฝึกยกระดับทักษะของแรงงานเป็นเน้นทักษะการทํางานกับ
เทคโนโลยี  
 สําหรับแรงงานไทย รัฐบาลควรมีการพัฒนาความรู้และสมรรถนะของแรงงานไทยอย่าง
เข้มข้นเพ่ือส่งเสริมการปรับปรุงกระบวนการผลิต ภาครัฐจะต้องออกแบบการพัฒนาแรงงานไทยให้
เหมาะสมกับประเภทแรงงานซึ่งแบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม กลุ่มที่ 1 มีวุฒิการศึกษา แต่ไม่มีทักษะ กลุ่มที่ 2 
มีวุฒิการศึกษาและมีทักษะ กลุ่มที่ 3 ไม่มีวุฒิการศึกษาแต่มีทักษะ และกลุ่มที่ 4 ไม่มีทั้งวุฒิการศึกษา
และไม่มีทักษะ สําหรับกลุ่มที่ 1 (มีวุฒิการศึกษาแต่ไม่มีทักษะ) ภาครัฐต้องเร่งแก้ไขและพัฒนา
กระบวนการเรียนการสอนในสถาบันการศึกษาให้นักศึกษาที่สําเร็จการศึกษาออกมามีคุณสมบัติแบบ
ที่ตรงกับความต้องการของอุตสาหกรรม (fit for industry) มากกว่าที่เป็นอยู่ การแก้ไขปรับปรุง
หลักสูตรต้องยืดหยุ่นกว่าน้ีไม่ยึดติดกฎระเบียบหรือมาตรฐานทางการศึกษาที่กํากับดูแลจนปรับปรุง
อะไรได้ยาก แนวทางที่ควรจะทําคือเพ่ิมการเรียนแบบโรงเรียนในโรงงาน หรือการสหกิจศึกษา      
(dual system) ให้มากขึ้น ขยายจํานวนทั้งสถานประกอบการและสถาบันการศึกษาที่ร่วมมือกัน 
ไม่ให้กระจุกอยู่แต่ในเขตเมืองหรือนิคมอุตสาหกรรมเท่าน้ัน และต้องควบคุมคุณภาพให้ได้มาตรฐาน
ด้วย สําหรับกลุ่มที่ 2 (มีวุฒิการศึกษาและมีทักษะ) เป็นแรงงานที่ภาครัฐควรให้ความสําคัญ โดย       
เร่งพัฒนาความรู้และสมรรถนะแรงงานเน้นเร่ืองของการใช้เทคโนโลยีการใช้เครื่องมือเครื่องจักรที่
จําเป็นในระบบการผลิต สําหรับแรงงานในกลุ่มที่ 3 (ไม่มีวุฒิการศึกษาแต่มีทักษะ) ภาครัฐควร        
แต่งเติมทักษะของแรงงานไทยกลุ่มน้ีให้มีความเฉพาะทางมากข้ึน เช่น ฝึกทักษะการทํางานกับ
เครื่องจักร (machining skill) ให้เหมาะสมสําหรับอุตสาหกรรมเฉพาะแล้วเอาเข้ามาทํางานใน
อุตสาหกรรมนั้น ๆ สําหรับแรงงานในกลุ่มที่ 4 (ไม่มีทั้งวุฒิการศึกษาและทักษะ) ภาครัฐอาจไม่มี
ทางเลือกมากนัก อุตสาหกรรมที่ยังใช้แรงงานในกลุ่มน้ีอยู่ จําเป็นต้องหันไปใช้เทคโนโลยีทดแทน
คนงานเพราะการพัฒนาคนงานให้มาทํางานที่ไม่จําเป็นต้องใช้ทักษะไม่มีความจําเป็นอีกต่อไป สิ่งที่
ภาครัฐจะทําได้สําหรับแรงงานกลุ่มน้ีคือให้ย้ายไปทํางานในอุตสาหกรรมอ่ืน เช่น งานบริการ เป็นต้น  
 สําหรับแรงงานต่างด้าวเสนอว่า ในระยะสั้นขณะที่แรงงานไทยยังไม่สามารถมีสมรรถนะ
สูงเพ่ือทํางานกับเทคโนโลยีได้และสถานประกอบการเองก็ยังไม่ปรับปรุงตัวเองเข้าหาเทคโนโลยีได้     
ไม่มากนัก ภาครัฐมีความจําเป็นต้องดําเนินการใน 2 ทาง ทางแรก คือ พัฒนาทักษะของแรงงานต่าง
ด้าวที่ทํางานในซัพพลายเออร์ เพ่ือให้ทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่ข้อเสนอน้ีเป็นเพียงข้อเสนอ     
ระยะสั้นเท่าน้ัน อีกหนทางคือ ผลักดันให้ซัพพลายเออร์ที่ไม่เลือกที่จะพัฒนาทักษะและใช้เทคโนโลยี
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เพ่ิมขึ้น ให้ไปลงทุนประกอบการในพ้ืนที่ประเทศเพ่ือนบ้านที่เป็นเจ้าของประเทศของแรงงานต่างด้าว 
เก่ียวกับการใช้บริการแรงงานต่างด้าว รัฐจําเป็นต้องปรับปรุงกระบวนการจ้างงานแรงงานต่างด้าว
ประเภทถูกกฎหมายให้มีประสิทธิภาพ รวดเร็ว ลดขั้นตอนที่ ยุ่งยากลง ตลอดจนขจัดปัญหา          
การคอรัปช่ันให้หมดไปให้ได้ 
 ส่วนรูปแบบการพัฒนาทักษะแรงงานควรเน้นการพัฒนาตามอุตสาหกรรมเป้าหมาย
แบบ cluster แทนการพัฒนาทักษะแรงงานรายพ้ืนที่แบบเดิม ดังตัวอย่างทิศทางที่รัฐบาลเริ่มทําโดย
การต้ังสถาบันพัฒนาบุคลากรในอุตสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วนอะไหล่ยานยนต์ (Automotive & 
Automotive Parts Human Resource and Development Academy, AHRDA) โดยอาศัย
ความร่วมมือจากสถานประกอบการในการออกแบบหลักสูตรและส่งครูมาสอนจะได้มีความสอดคล้อง
กับความต้องการของสถานประกอบการมากขึ้น เน้นการลงมือปฏิบัติงานจริง อย่างไรก็ตาม          
การดําเนินงานของ AHRDA ในช่วงที่ผ่านมามีปัญหาสําคัญ 3 ประการที่รอแนวทางการแก้ไข ปัญหา
แรกคือ การประชาสัมพันธ์ยังทําได้ไม่กว้างขวาง ปัญหาที่สองคือสถานประกอบการที่ทราบข่าว      
มักไม่ค่อยส่งคนงานของตนมาฝึกอบรมเพราะเกรงจะกระทบเวลาทํางาน และหลายแห่งต้ังอยู่ไกล      
ไม่สะดวกส่งคนงานมาร่วมรับการฝึกอบรมท่ี AHRDP ส่วนปัญหาสุดท้ายคือ AHRDP ไม่มีนโยบาย
ฝึกอบรมทักษะให้แรงงานต่างด้าวเน่ืองด้วยงบประมาณที่สนับสนุนมาจากภาครัฐบาลซึ่งไม่ได้ถูก
กําหนดให้นําไปใช้สําหรับแรงงานต่างด้าวด้วย กรณีน้ีทําให้ซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier และตํ่ากว่า 
ที่จ้างงานแรงงานต่างด้าวเป็นส่วนมากไม่สามารถส่งคนงานเข้าร่วมการฝึกอบรมทักษะเหล่าน้ีได้ 
 ข้อเสนอสุดท้าย คือ การพัฒนาคุณภาพการศึกษาเพ่ือเตรียมความพร้อมว่าที่แรงงานที่มี
คุณภาพเข้าสู่ตลาดแรงงาน ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างอยากให้ภาครัฐช่วยแก้ไขปัญหาการพัฒนา
และปรับปรุงระบบการศึกษา ทําการศึกษาให้มีคุณภาพให้ว่าที่แรงงานพร้อมทํางานเม่ือสําเร็จ
การศึกษา การศึกษาต้องมีมาตรฐานตรงตามระดับวุฒิที่จบ พัฒนาทักษะให้พร้อมทํางานตรง        
ความต้องการของสถานประกอบการ และฝึกนิสัยและทัศนคติเพ่ือเตรียมความพร้อมว่าที่แรงงานให้
เหมาะสมด้วย 
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บทคัดย่อ 
 

 การวิจัยน้ี มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาวิเคราะห์ปัญหาการบริหารแรงงานของผู้ผลิต
ช้ินส่วนยานยนต์สัญชาติไทยและหาแนวทางแก้ไขปัญหา เก็บข้อมูลจากซัพพลายเออร์ผู้ผลิตช้ินส่วน
ยานยนต์สัญชาติไทยจํานวน 20 แห่ง สัมภาษณ์ตัวแทนจากซัพพลายเออร์ และตัวแทนหน่วยงาน
ภาครัฐ รวม 31 คน และใช้แบบสอบถามเก็บข้อมูลจากแรงงาน 425 คนการวิเคราะห์ข้อมูลใช้การ
วิเคราะห์เน้ือหา (Content Analysis) และการวิเคราะห์รายประเด็น (Thematic Analysis) มีข้อ
ค้นพบสรุปได้ดังน้ี 
 ซัพพลายเออร์ไทยมีปัญหาด้านการบริหารแรงงานแยกเป็น 2 ระดับ คือ ปัญหาการจ้าง
งานและปัญหาการบริหารแรงงานภายในสถานประกอบการ  ในการจ้างงาน  พบปัญหา                     
ความไม่พอเพียงด้านปริมาณ และด้านคุณภาพแรงงานขาดทั้งทักษะและคุณสมบัติที่ต้องการ สําหรับ
ปัญหาการบริหารแรงงานภายในสถานประกอบ เก็บข้อมูล 4 ด้าน คือ การสรรหาคัดเลือก,                   
การบริหารค่าตอบแทน, การพัฒนาทักษะ และการบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน 
 สําหรับด้านการสรรหาคัดเลือก พบ 4 ปัญหา คือการลาออก, ความไม่ต่อเน่ืองใน              
การพัฒนาทักษะ, ปัญหาค่าใช้จ่ายและความล่าช้าของภาครัฐในกระบวนการจ้างแรงงานต่างด้าวที่ถูก
กฎหมายด้านการบริหารค่าตอบแทน ไม่พบปัญหาที่ชัดเจน แต่พบว่าซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างจัด
สวัสดิการให้คนงานน้อยเกินไปด้านการพัฒนาทักษะพบปัญหาคนงานมักลาออกหลังจากที่ได้รับ           
การพัฒนาทักษะแล้ว และปัญหาคนงานไทยไม่ค่อยอยากได้รับการพัฒนา ด้านการบริหาร
ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงานพบว่าไม่มีปัญหาที่เด่นชัดการบริหารความสัมพันธ์ระหว่าง
กันใช้วัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติ 
  ความคิดเห็นของแรงงานต่อการบริหารแรงงานทั้ง 4 ด้านของซัพพลายเออร์           
กลุ่มตัวอย่าง พบว่าอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้านของการบริหารแรงงานพบว่า
แรงงาน มีความเห็นด้วยมากต่อด้านการพัฒนาทักษะ ในขณะเห็นด้วยปานกลาง 3 ด้านเรียงลําดับ 
คือ ด้านค่าตอบแทน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน และด้านการสรรหาคัดเลือกอยู่
ในลําดับสุดท้าย 
 สําหรับแนวทางการแก้ไขปัญหาการขาดแคลนแรงงานที่ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างใช้ 
คือ การจ้างแรงงานต่างด้าวและการใช้เทคโนโลยีมาทดแทนปริมาณแรงงานสําหรับปัญหาด้าน
คุณภาพ ใช้วิธีการฝึกอบรมแบบเน้นการปฏิบัติงาน (OJT) ในการแก้ไขปัญหา ส่วนแนวทางการแก้ไข
ปัญหาการบริหารแรงงานในสถานประกอบการ พบว่า ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างมักอาศัยนวัตกรรม
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ทางความคิดในการหารูปแบบและวิธีการการบริหารแรงงานด้านต่าง ๆ โดยเฉพาะอย่างย่ิงการบริหาร
ค่าตอบแทนเพ่ือจูงใจให้คนงานทํางานให้นานที่สุดและลาออกให้น้อยที่สุด 
 งานวิจัยน้ีมีข้อเสนอแนะว่า รัฐบาลต้องมีนโยบายที่ชัดเจน ต่อเน่ือง และบูรณาการ
หน่วยงานที่เก่ียวข้อง โดยเฉพาะในช่วงเปลี่ยนผ่านไปสู่รถยนต์ใช้พลังงานไฟฟ้าสําหรับแรงงานไทย 
รัฐบาลควรมีการพัฒนาความรู้และสมรรถนะของแรงงานไทยอย่างเข้มข้นเพ่ือส่งเสริมการปรับปรุง
กระบวนการผลิตให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ภาครัฐต้องเร่งแก้ไขและพัฒนากระบวนการเรียนการสอน
ในสถาบันการศึกษา เพ่ิมการเรียนแบบโรงเรียนในโรงงาน หรือการสหกิจศึกษาให้มากขึ้น เป็นต้น   
 สําหรับแรงงานต่างด้าวเสนอว่าในระยะสั้นขณะที่แรงงานไทยยังไม่สามารถมีสมรรถนะ
สูงเพ่ือทํางานกับเทคโนโลยีได้และสถานประกอบการเองก็ยังไม่ปรับปรุงตัวเองเข้าหาเทคโนโลยีได้           
ไม่มากนัก ภาครัฐต้องดําเนินการพัฒนาทักษะของแรงงานต่างด้าวที่ทํางานในซัพพลายเออร์ เพ่ือให้
ทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ส่วนรูปแบบการพัฒนาทักษะแรงงานในอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วน           
ยานยนต์ควรเน้นการพัฒนาตามอุตสาหกรรมเป้าหมายแบบcluster ข้อเสนอสุดท้าย คือ การพัฒนา
คุณภาพการศึกษาเพ่ือเตรียมความพร้อมแรงงานให้มีคุณภาพเหมาะสมกับสภาพการทํางานใน
อุตสาหกรรม 
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Abstract 
 

 This research aims to analyze the labor management problems facing 
Thai auto parts suppliers as well as to propose some solution approach.  It did so by 
gathering data and information from 20 suppliers through interviewing representatives 
from the suppliers and government agencies as well as questionnaire collected from 
425 workers. Employing content and thematic analyses, the research has key findings 
as follows:  
 The Thai auto suppliers have labor management problems in two stages: 
employment and management.  For employment, there are shortages both in terms 
of quantity and quality.  Workers tend to lack required skills and qualifications.                
For labor management inside the workplaces, there are four aspects to collect data: 
recruitment and selection, compensation, skill development, and labor relations. 
 On recruitment and selection, four problems are outstanding, namely 
quitting, discontinuity in skill development, high labor expenditures, and delayed 
government procedures regarding the employment of legal migrant labor.                     
On compensation, there is no outstanding problem.  Yet, it reveals that welfare is 
not sufficiently provided to labor.  For skill development, there is a tendency that 
labor quit the job after having been trained and that Thai labor do not really desire 
skill development.  Meanwhile, there is virtually no problem on labor relations, as 
these suppliers tend to use kinship-like organization culture. 
 Labor’s agreement on the four aspects of labor management are at 
moderate level. Considering each aspect, labor tended to agree with skill 
development the most, compared to the rest aspects which are at moderate level 
rated in the following order: compensation, then labor relations, while recruitment 
and selection came last. 
 For the approaches taken by these suppliers to solve the labor shortage 
problem are employing migrant labor and adopting technology. On the labor quality 
problem, the suppliers respond by On-The-Job training (OJT).  Regarding labor 
management problems, the suppliers are quite innovative in finding new ways and 
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methods, particularly on compensation management that could motivate labor to 
continue working and minimize quitting rate.    
 This research suggests that the government have a clear, consistent, and 
integrative policy among related agencies, particularly on the transition toward 
electric automobiles.  On Thai labor, the government should develop knowledge 
and skills of Thai labor intensively to improve production efficiency. Moreover, the 
government, without delay,should improve the quality of teaching and learning 
pattern in educational institutions, emphasizing more on dual system. 
 Regarding migrant labor, it is suggestible as a short-term measure that the 
government develop their skills to increase efficiency, while the Thai labor are yet to 
cope with new technology which suppliers are also slow to adopt or adjust 
themselves.  For the overall skill development in the automobile industry, it should 
be proceeded as a targeted industry further divided into each cluster inside the 
industry.  Last but not least, the key is the overall education with quality to prepare 
labor qualifications appropriate to industrial work conditions. 
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ในอุตสาหกรรมยานยนต์” เป็นหน่ึงในโครงการวิจัยภายใต้โครงการจับตาอาเซียน (ASEAN Watch) 
การวิจัยน้ีจะสําเร็จลงไม่ได้หากไม่ได้รับการสนับสนุนทุนการวิจัยจากสํานักงานกองทุนสนับสนุน           
การวิจัย (สกว.) ผู้วิจัยขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสน้ี นอกจากน้ันขอขอบพระคุณ
ศาสตราจารย์ ดร.อิศรา ศานติศาสน์ ผู้อํานวยการฝ่าย 1 สํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย และ             
รองศาสตราจารย์ ดร.กิตติ ประเสริฐสุข หัวหน้าโครงการจับตาอาเซียน (ASEAN Watch) ที่ให้โอกาส
ผู้วิจัยในการพัฒนาโจทย์วิจัยและจัดทําการวิจัยเรื่องน้ี ตลอดจนให้ข้อแนะนําที่เป็นประโยชน์            
ตลอดระยะเวลาการทําวิจัย  ขอขอบพระคุณ ดร.สราวุธ ไพฑูรย์พงษ์  คุณวิชัย จิราธิยุต และ        
คุณเกยูร คณารุ่งเรือง ผู้ทรงคุณวุฒิที่กรุณาสละเวลาให้ความเห็น ตรวจทาน และเสนอแนะแนวทาง 
ที่เป็นประโยชน์ในการจัดทํางานวิจัยช้ินน้ี ท้ายที่สุดขอขอบคุณเป็นอย่างสูงสําหรับสถานประกอบการ          
ซัพพลายเออร์ผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์สัญชาติไทยทั้ง 20  แห่งที่กรุณาอนุญาตให้ผู้วิจัยเข้าเก็บข้อมูล  
ตลอดจนขอบคุณตัวแทนของสถานประกอบการและแรงงานท่ีปฏิบัติงานอยู่ในสถานประกอบการ
เหล่าน้ีที่กรุณาสละเวลาและให้ความร่วมมือเป็นอย่างดีในการสัมภาษณ์และตอบแบบสอบถาม 
รวมถึงตัวแทนของหน่วยงานภาครัฐฯ ที่เข้าร่วมในโครงการวิจัยน้ีด้วย หากปราศจากความร่วมมือ
เหล่าน้ีแล้ว งานวิจัยน้ีคงสําเร็จลุล่วงเป็นไม่ได้ 
 ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างย่ิงว่า งานวิจัยช้ินน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อการบริหารและพัฒนาศักยภาพ
แรงงานในซัพพลายเออร์ผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์สัญชาติไทยตามสมควร หากงานช้ินน้ีมีข้อผิดพลาด
ประการใด ผู้วิจัยขอน้อมรับความผิดพลาดน้ัน ๆ ไว้แต่เพียงผู้เดียว 
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บทท่ี 1  
บทนํา 

 
 งานวิจัยเร่ือง “ปัญหาและทางออกด้านการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์ไทย               
ในอุตสาหกรรมยานยนต์” นําเสนอประเด็นปัญหาที่เก่ียวกับการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์ไทยใน
อุตสาหกรรมยานยนต์ โดยสัมภาษณ์ความคิดเห็นของเจ้าของและตัวแทนซัพพลายเออร์สัญชาติไทย และ
สํารวจความเห็นของแรงงานสายการผลิต รวมถึงสัมภาษณ์ตัวแทนหน่วยงานภาครัฐที่เก่ียวข้อง              
เพ่ือนําเสนอทางออกและแนวทางการแก้ไขปัญหาการบริหารแรงงานให้แก่ซัพพลายเออร์ไทยใน
อุตสาหกรรมยานยนต์ เน้ือหาในบทนําเสนอความสําคัญของงานวิจัย วัตถุประสงค์การศึกษา คําถาม
การวิจัย และคําจํากัดความคําสําคัญที่จะปรากฏในงานวิจัยฉบับน้ี ในตอนท้ายของบทอธิบาย
โครงสร้างของรายงาน 

 
1.1  ความสาํคัญของงานวิจัย 
 
 การเปิดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน (ASEAN Economic Community หรือ AEC) 
เมื่อวันที่ 31 ธันวาคม พ.ศ. 2558 ในแง่หน่ึงเป็นความพยายามร่วมมือกันทางเศรษฐกิจเพ่ือสร้างข้อ
ได้เปรียบทางการแข่งขันกับภูมิภาคอ่ืน ๆ ในอีกแง่หน่ึงย่อมปฏิเสธไม่ได้ว่าหน่ึงในความเสรี 5 ประการ
ของ AEC คือ การเคล่ือนย้ายการลงทุนเสรี (free flow of investment) ทําให้การลงทุนจาก
สามารถเคลื่อนย้ายได้อย่างสะดวกมากขึ้นในภูมิภาคอาเซียน ชาติอาเซียนใดที่มีความพร้อมมากกว่า
ย่อมเป็นที่สนใจของนักลงทุน แม้ว่าประเทศไทยจะมีข้อได้เปรียบหลายชาติอาเซียนทั้งในด้าน
โครงสร้างพ้ืนฐานที่มีความพร้อมมากกว่า เป็นศูนย์กลางการคมนาคมในภูมิภาค เป็นฐานการลงทุน
ของประเทศต่าง ๆ แต่ก็มีความเป็นไปได้ที่ฐานการลงทุนจะกระจายหรือขยายไปลงทุนยังประเทศ
อาเซียนมากกว่าหน่ึงประเทศ ทิศทางการกระจายการลงทุนเริ่มเห็นได้ชัดเจนมากข้ึน ยกตัวอย่างเช่น 
การลงทุนจากประเทศญี่ ปุ่น นับต้ังแต่ประเทศไทยดําเนินนโยบายส่งเสริมการส่งออกต้ังแต่                  
ราวทศวรรษที่ 2530 ญี่ปุ่นเพ่ิมการลงทุนในประเทศไทยอย่างต่อเน่ือง อย่างไรก็ตามในระยะหลัง
ญี่ปุ่นได้กระจายการลงทุนไปยังชาติอาเซียนอ่ืน ๆ ด้วย ปี 2556 ญี่ปุ่นลงทุนในอาเซียนด้วยมูลค่า               
เงินลงทุนโดยตรงสุทธิกว่า 23.6 พันล้านดอลลาร์สหรัฐฯ แม้ไทยยังคงถือเป็นศูนย์กลางการลงทุนใน
ภูมิภาคอาเซียนของญี่ปุ่น (ศูนย์วิจัยกสิกรไทย, 2557) แต่ญี่ปุ่นได้ปรับนโยบายเป็น Thailand +1            
แม้จะยังคงลงทุนในประเทศไทยเป็นหลัก แต่ได้กระจายห่วงโซ่การผลิตไปยังประเทศอาเซียนอ่ืน ๆ 
อาทิประเทศในกลุ่ม CLMV (กัมพูชา, สปป.ลาว, เมียนมา และเวียดนาม) กลุ่มประเทศอาเซียนใหม่ที่
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มีความพร้อมด้านทรัพยากรธรรมชาติและมีปัจจัยการผลิตที่มีต้นทุนตํ่ากว่าโดยเฉพาะอย่างย่ิงค่าจ้าง
แรงงานโดยญี่ปุ่นยังคงกําหนดให้ประเทศไทยเป็นศูนย์กลางหลักของการเช่ือมโยงการกระจาย
โครงข่ายการผลิตในอาเซียน (นครินทร์ ศรีเลิศ, 2557)  
 การลงทุนจากประเทศญี่ ปุ่นในอุตสาหกรรมยานยนต์ไทยสะท้อนทิศทางของ                    
การขับเคลื่อนนโยบายตามน้ี จะเห็นได้ว่าบริษัทผลิตรถยนต์ญี่ปุ่นแม้จะใช้ไทยเป็นฐานการผลิต แต่ได้
กระจายการผลิตไปยังอินโดนีเซีย มาเลเซีย และเวียดนาม เพ่ิมมากขึ้น (ดูตารางที่ 1.1) ภายใต้บริบท
และสถานการณ์การลงทุนเช่นน้ีที่ห่วงโซ่ของโครงข่ายการผลิตกระจายไปยังชาติอาเซียนอ่ืน ๆ 
อุตสาหกรรมยานยนต์ไทยมีความจําเป็นต้องพัฒนาการผลิตให้มีประสิทธิภาพและคุณภาพอยู่เสมอ
เพ่ือแข่งขันกับประเทศอ่ืน ๆ ในอาเซียน โดยเฉพาะอย่างย่ิงด้านศักยภาพของแรงงานและการบริหาร
แรงงานในอุตสาหกรรมน้ี  

 
ตารางที่ 1.1 

ปริมาณการผลิตรถยนต์ 5 ประเทศในอาเซียน ปี 2557-2558  
(หน่วย:คัน) 

ประเทศ รถยนต์น่ัง 
ส่วนบุคคล 

รถยนต์เพ่ือ
การพาณิชย์ 

2558 2557 การ
เปลี่ยนแปลง 

(%) 
1. ไทย 760,688 1,152,314 1,913,002 1,880,007 2 
2. อินโดนีเซีย 824,445 274,335 1,098,780 1,298,523 -15 
3. มาเลเซีย 563,883 50,781 614,664 596,418 3 
4. เวียดนาม 99,052 72,701 171,753 121,084 42 
5. ฟิลิปปินส์ 36,395 62,373 98,768 88,854 11 

รวม 2,284,463 1,612,504 3,896,967 3,984,877 -2 
ที่มา: ASEAN Automotive Federation (2014 และ 2015) 
 
 ที่ผ่านมาอุตสาหกรรมยานยนต์เป็นอุตสาหกรรมหลักที่ทุกรัฐบาลให้ความสําคัญเพราะ
การเติบโตของอุตสาหกรรมน้ีสร้างรายได้จากการส่งออกและสร้างการจ้างงานอันเป็นผลดีต่อ               
การพัฒนาเศรษฐกิจของไทยมาโดยตลอด ในแผนแม่บทการพัฒนาอุตสาหกรรมฉบับปัจจุบัน                 
(ปี 2555-2574) กําหนดให้อุตสาหกรรมยานยนต์เป็นหน่ึงในแปดอุตสาหกรรมหลักที่รัฐบาลให้
ความสําคัญ (สถาบันยานยนต์, 2555) ข้อมูลล่าสุดจากสภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย (2559) 
ระบุว่าในปี 2558 ไทยส่งออกรถยนต์สําเร็จรูปสูงถึง 1,204,895 คัน สูงกว่าเป้าหมายท่ีคาดไว้ คือ
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1,200,000 คัน โดยส่งออกเพ่ิมขึ้นจากปี 2557 ในระยะเวลาเดียวกัน ร้อยละ 6.81 มีมูลค่า                  
การส่งออก 592,550.54 ล้านบาท เพ่ิมขึ้นจากยอดรวมของปี 2557 ร้อยละ 12.35 เมื่อรวมกับ             
ยอดผลิตเพ่ือขายรถยนต์ในประเทศของปี 2558 ยอดผลิตรถยนต์รวมทุกประเภทเท่ากับ 1,915,420 คัน              
อยู่ในอันดับที่ 12 ของโลก (World Motor Vehicle Production, 2015) เฉพาะมูลค่าส่งออก
รถยนต์ปี 2558 เมื่อรวมกับมูลค่าการส่งออกเครื่องยนต์ ช้ินส่วนรถยนต์ และอะไหล่ สร้างรายได้
ให้กับประเทศไทยมากถึง 841,430.11 ล้านบาท (สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย, 2559) 
 นอกจากสร้างรายได้แล้ว อุตสาหกรรมยานยนต์ยังสร้างความเติบโตให้กับอุตสาหกรรม
สนับสนุน โดยเฉพาะอย่างย่ิงสถานประกอบการผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ในระดับต่าง ๆ อีกด้วย        
ข้อมูลล่าสุดจากสถาบันยานยนต์ (2557) มีสถานประกอบการผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ที่อยู่ในห่วงโซ่
การผลิตระดับ 1 หรือ 1st tier จํานวน 462 แห่ง 2nd tier และ 3rd tier อีก 1,137 แห่ง ในบรรดา
ผู้ผลิตช้ินส่วนเหล่าน้ี มีจํานวนมากกว่า 500 แห่งที่เป็นสถานประกอบการสัญชาติไทย คํานวณจาก            
1st tier ร้อยละ 23 จากจํานวน 462 แห่ง คิดเป็นประมาณ 106 แห่งรวมกับ 2nd tier และ 3rd tier  
มีร้อยละ 42 จากจํานวน 1,137 แห่ง คิดเป็นประมาณ 478 แห่ง (ดูภาพ 1.1 ประกอบ) การพัฒนา
ศักยภาพของสถานประกอบการสัญชาติไทยเหล่าน้ีมีความสําคัญในแง่ของการสร้างความเข้มแข็งเพ่ือ
เสริมสร้างความสามารถทางการแข่งขันกับสถานประกอบการในระนาบเดียวกันที่เป็นการร่วมทุนกับ
ต่างชาติและ/หรือเป็นบริษัทต่างชาติ 
 

ภาพที่ 1.1 

ผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ 1st tier, 2nd tier และ 3rd tier 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา: สถาบันยานยนต์ (2557) 

สถานประกอบการ
ผู้ประกอบรถยนต์ 18 ราย

สถานประกอบการผู้ผลิตชิ้นส่วน 1st 
tier จํานวน 462 ราย 

สถานประกอบการผู้ผลิตชิ้นส่วนฯ 
2nd tier, และ 3rd tier  
จํานวน 1,137 ราย 

ไทยล้วน 
23%

ไทย 
23%

ร่วมทุน
3%

ต่างชาติ
27%

ต่างชาติล้วน
31%

ไทยล้วน 42% ไทย 15% ต่างชาติล้วน 31% ต่างชาติ 12%
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 ในด้านการจ้างงานอุตสาหกรรมยานยนต์จ้างแรงงานรวมท้ังระบบประมาณ 525,000 คน 
โดยสถานประกอบการผู้ผลิตช้ินส่วนรวมทุกสัญชาติทั้ง 1st tier และ 2nd tier จ้างแรงงานจํานวน
มากกว่า 2 แสนคน (สมชาย หาญหิรัญ, 2557) เกือบคร่ึงหน่ึงของปริมาณการจ้างงานทั้งหมดใน
อุตสาหกรรมยานยนต์  ดัง น้ัน  การศึกษาเ พ่ือวิ เคราะห์ ปัญหาด้านการบริหารแรงงานใน                 
สถานประกอบการเหล่าน้ีและแสวงหาแนวทางการแก้ไขปัญหาจึงมีความสําคัญเพราะจะเป็น                
การพัฒนาแรงงานจํานวนมากของประเทศอีกด้วย 
 ปัจจุบันการบริหารแรงงานในสถานประกอบการผู้ผลิตช้ินส่วนสัญชาติไทยมีปัญหาด้าน
การบริหารแรงงานอะไรบ้างจากการค้นคว้าข้อมูลโดยการสอบถามข้อมูลเบ้ืองต้นจากเจ้าของ             
สถานประกอบการเหล่าน้ี พบว่าปัญหาที่น่าเป็นห่วงมากที่สุดคือ ปัญหาการลาออก/เปลี่ยนงานบ่อย
ของแรงงานสายการผลิต หลายสถานประกอบการหาคนงานมาทดแทนไม่ทัน ปัญหาน้ี ส่งผลกระทบต่อ
ความไม่ต่อเน่ืองของการผลิตและความไม่ตรงต่อเวลาในการส่งมอบช้ินงานให้สถานประกอบการท่ีอยู่
ในระดับถัดไปในโครงข่ายการผลิต ส่งผลเสียต่อความสูญเสียความน่าเช่ือถือ ทําให้สถานประกอบการ
ในระดับถัดไปเปลี่ยนไปซื้อสินค้าจากที่อ่ืน นอกจากน้ันยังมีปัญหาด้านแรงงานอ่ืน ๆ เช่น แรงงาน 
กลุ่มช่างเทคนิคมีปริมาณไม่เพียงพอต่อความต้องการจ้างงาน และมักมีทักษะที่ไม่สอดคล้องกับ         
ความต้องการใช้งาน ปัญหาน้ีพบในแรงงานกลุ่มวิศวกรด้วย ผลการศึกษา ส่วนหนึ่งจากงานวิจัยเรื่อง 
“การพัฒนาทักษะแรงงานในอุตสาหกรรมการผลิตไทย : ช่องว่างงานวิจัยการนําไปสู่ภาคปฏิบัติ และ
ทักษะที่จําเป็นสําหรับอุตสาหกรรมยานยนต์และอิเล็กทรอนิกส์” (ธัญญลักษณ์ วีระสมบัติ, 2557) 
ได้รับข้อมูลจากการประชุม focus group รวมถึงการสัมภาษณ์ เชิงลึกกับตัวแทนสถานประกอบการ
ยานยนต์รายสําคัญ ๆ ที่มีฐานการผลิตในประเทศไทย เช่น บริษัท โตโยต้า มอเตอร์ ประเทศไทย
จํากัด บริษัท ฮอนด้า ออโตโมบิล (ประเทศไทย) จํากัด บริษัท ออโต้อัลลายแอนซ์ (ประเทศไทย) 
จํากัด รวมถึงตัวแทนจากสถาบันยานยนต์ ซึ่งล้วนแสดงความกังวลต่อปัญหาการบริหารแรงงานที่เกิด
ขึ้นกับสถานประกอบการผู้ผลิตช้ินส่วนสัญชาติไทย โดยเฉพาะอย่างย่ิงปัญหาอัตราการลาออกจาก
งานสูง ปัญหาทักษะแรงงานที่ยังไม่สอดคล้องกับความต้องการของนายจ้าง รวมถึงปัญหาด้านแรงงาน
สัมพันธ์ และปัญหาการจ้างและใช้แรงงานต่างชาติ หากสถานประกอบการเหล่าน้ีไม่สามารถบริหาร
จัดการแรงงานของตนได้อย่างมีประสิทธิภาพท้ังในแง่ปริมาณและคุณภาพย่อมส่งผลกระทบต่อ
คุณภาพและความสม่ําเสมอของการผลิตสินค้าและช้ินส่วนให้กับสถานประกอบการผู้ประกอบ/ผลิต
รถยนต์ที่ใช้ประเทศไทยเป็นฐานการผลิต ปัญหาด้านการบริหารแรงงานเหล่าน้ีหากไม่ได้รับการแก้ไข 
หรือมีมาตรการรองรับอาจส่งผลต่อสัดส่วนการลงทุนของอุตสาหกรรมยานยนต์ในประเทศไทย ดังที่
กล่าวแล้วข้างต้นว่าภายใต้บริบทการลงทุนที่เสรีมากขึ้นของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน การกระจาย
บางส่วนของฐานการผลิตไปยังประเทศอาเซียนอ่ืน ๆ มีความเป็นไปได้โดยเฉพาะอย่างย่ิงประเทศใน
อาเซียนที่มีระดับค่าจ้างตํ่ากว่าประเทศไทย 
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 เมื่อศึกษาข้อมูลจากงานวิจัยที่มีอยู่แล้วที่เก่ียวกับปัญหาของสถานประกอบการผู้ผลิต
ช้ินส่วนสัญชาติไทยพบว่า มีงานวิจัยจํานวนหน่ึงที่อธิบายรูปแบบการดําเนินงาน และปัญหาของสถาน
ประกอบการผู้ผลิตช้ินส่วนสัญชาติไทย อย่างไรก็ตาม ไม่พบงานวิจัยที่อธิบายอย่างเฉพาะเจาะจงถึง
ปัญหาด้านการบริหารแรงงานในสถานประกอบการผู้ผลิตช้ินส่วนสัญชาติไทย ยกตัวอย่างงานวิจัยที่
อธิบายปัญหาของสถานประกอบการผู้ผลิตช้ินส่วนสัญชาติไทย เช่น อาชนัน เกาะไพบูลย์ (2552) 
ช้ีให้เห็นว่า นโยบายการส่งเสริมการใช้ช้ินส่วนภายในประเทศ (local content requirements: 
LCR) ของประเทศไทยในระหว่าง ค.ศ. 1970-2000 ไม่ส่งผลดีต่อการพัฒนาคุณภาพของบริษัทผู้ผลิต
ช้ินส่วนสัญชาติไทย ในอุตสาหกรรมยานยนต์ประเทศไทยเท่าที่ควร ในขณะท่ีงานวิจัยบางช้ิน เช่น          
พีระ เจริญพร (2553) ระบุว่า ในห่วงโซ่การผลิตการพัฒนาคุณภาพของบริษัทผู้ผลิตช้ินส่วน            
สัญชาติไทย tier 2 เช่น การพัฒนาคุณภาพและกระบวนการผลิตจําเป็นต้องได้รับความช่วยเหลือและ
สนับสนุนจากบริษัทผู้ผลิตช้ินส่วนสัญชาติไทย  1st tier นอกจากน้ันบางงานวิจัย เช่น ภัทรพงศ์                   
อินทรกําเนิด และ เกรียงไกร เตชกานนท์ (2558) ช้ีให้เห็นว่าระบบการพัฒนานวัตกรรมด้าน
เทคโนโลยี คือ ปัจจัยสําคัญในการพัฒนาคุณภาพแรงงานในบริษัทผู้ผลิตช้ินส่วนสัญชาติไทย  
 สําหรับปัญหาด้านการบริหารแรงงานไม่พบงานที่อธิบายอย่างเฉพาะเจาะจงในประเด็นน้ี 
พบเพียงงานท่ีอธิบายข้อมูลพ้ืนฐานด้านการบริหารแรงงานของสถานประกอบการผู้ผลิตช้ินส่วน
สัญชาติไทยบางประการ และมีจํานวนไม่มากนักยกตัวอย่างเช่น งานของ จักรพัทธ์ วาทนําสุข (2557) 
อธิบายเก่ียวกับความแตกต่างของระดับค่าจ้างของแรงงานชายและหญิงในสถานประกอบการผู้ผลิต
ช้ินส่วนยานยนต์สัญชาติไทย หรืองานวิจัยเชิงสํารวจข้อมูลเบ้ืองต้นเชิงปริมาณเก่ียวกับการสํารวจ
สภาพการจ้างในสถานประกอบการผลิตรถยนต์ ของสํานักแรงงานสัมพันธ์ กระทรวงแรงงาน             
ที่ระบุว่า อุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต์ส่วนมากจัดให้มีสวัสดิการตามกฎหมายกําหนด ส่วนที่           
ไม่ค่อยจัดให้ แต่เป็นความต้องการของแรงงาน คือ สวัสดิการค่ารักษาพยาบาล และสวัสดิการประกันชีวิต 
(กระทรวงแรงงาน, 2549) เป็นต้น ดังน้ัน งานวิจัยช้ินน้ีจึงมีความสําคัญเพราะมุ่งศึกษาและวิเคราะห์
ปัญหาด้านการบริหารแรงงานอย่างเฉพาะเจาะจงในสถานประกอบการผู้ผลิตช้ินส่วนสัญชาติไทย         
1st tier และ 2nd tier เป็นหลัก ทั้งน้ีเพราะสองระดับน้ีมีผลเช่ือมโยงโดยตรงต่อสถานประกอบการ            
ผู้ประกอบรถยนต์/ผลิตรถยนต์นอกจากวิเคราะห์ปัญหาแล้ว งานวิจัยน้ียังเสนอแนวทางการแก้ไข
ปัญหาด้านการบริหารแรงงานให้แก่สถานประกอบการผู้ผลิตช้ินส่วนสัญชาติไทย 1st tier และ           
2nd tier ทั้งน้ีเพ่ือเป็นแนวทางการเตรียมความพร้อมด้านการบริหารแรงงานอันจะเป็นประโยชน์ทั้ง
การพัฒนาแรงงาน การเพ่ิมศักยภาพ การผลิต และเสริมสร้างสมรรถนะการแข่งขันให้แก่              
สถานประกอบการผู้ผลิตช้ินส่วนสัญชาติไทยต่อไปในอนาคต 
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1.2  วัตถุประสงค์การศึกษา 
 
 1. เพ่ือรวบรวม และวิเคราะห์สภาพปัญหาด้านการบริหารแรงงานของสถานประกอบการ
ผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์สัญชาติไทย 
 2. เพ่ือแสวงหาแนวทางแก้ไขปัญหาด้านการบริหารแรงงานของสถานประกอบการ
ผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์สัญชาติไทย 
 3. เพ่ือให้ข้อเสนอแนะด้านการบริหารแรงงานแก่สถานประกอบการผู้ผลิตช้ินส่วน   
ยานยนต์สัญชาติไทย 

 
1.3 คําถามการวิจัย 
 
 1. ปัจจุบันผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์สัญชาติไทยกําลังเผชิญปัญหาด้านการบริหารแรงงาน
อะไรบ้าง ปัญหาเหล่าน้ันมีสาเหตุมาจากอะไร และสภาพปัญหามีลักษณะอย่างไร? 
 2. อะไรคือแนวทางการแก้ไขปัญหาด้านการบริหารแรงงานของผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์
สัญชาติไทย? 
 3. ภาคส่วนต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องมีข้อเสนอแนะและความร่วมมืออย่างไรบ้างเพ่ือแก้ไข
ปัญหาด้านการบริหารแรงงานให้แก่ผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์สัญชาติไทย? 

 
1.4 คําจํากัดความ 
 
 ผู้วิจัยได้ให้คําจํากัดความคําสําคัญต่าง ๆ ที่อยู่ภายใต้ขอบเขตของรายงานวิจัยไว้ดังน้ี  
 ซัพพลายเออร์ไทย หมายถึง สถานประกอบการผู้ผลิตช้ินส่วนสัญชาติไทยระดับ             
1st tier และระดับ 2nd tier ที่ดําเนินธุรกิจผลิตและจัดส่งวัตถุดิบและช้ินส่วนรถยนต์เพ่ือส่งต่อให้แก่
สถานประกอบการผู้ประกอบ/ผลิตรถยนต์ในอุตสาหกรรมยานยนต์ 
 ระดับ หรือ tier หมายถึง ระดับของซัพพลายเออร์ไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์               
แยกเป็น 3 ระดับ ได้แก่ 1st tier, 2nd tier และ 3rd tier (งานวิจัยช้ินน้ีเน้นการศึกษา 2 ระดับแรก 
อย่างไรก็ตามมีกลุ่มตัวอย่างจํานวนหน่ึงที่เป็นทั้งระดับ 2nd tier  และระดับ 3rd tier) 
 1st tier หมายถึง ซัพพลายเออร์ไทยที่ส่งสินค้าโดยตรงเพ่ือนําไปใช้ในการประกอบ  
ยานยนต์ให้แก่สถานประกอบการผู้ประกอบ/ผลิตรถยนต์ที่ดําเนินธุรกิจในประเทศไทย 
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 2nd tier หมายถึงซัพพลายเออร์ไทยที่ส่งสินค้าของตนผ่านไปยังซัพพลายเออร์ไทย              
1st tier  อีกทอดหน่ึงเพ่ือประกอบหรือผลิตต่อเน่ืองช้ินงาน  โดย  1st tier จะส่งต่อสินค้าไปใช้ใน               
การประกอบยานยนต์ของสถานประกอบการผู้ประกอบ/ผลิตรถยนต์ที่ดําเนินธุรกิจในประเทศไทย 
 3rd tier หมายถึง ซัพพลายเออร์ไทยที่ส่งสินค้าของตนผ่านไปยังซัพพลายเออร์ไทย  
2nd tier เพ่ือประกอบหรือผลิตต่อเน่ืองช้ินงาน หลังจากน้ันสินค้าจะถูกส่งต่อไปยัง 1st tier เพ่ือ
ประกอบสินค้าให้มีความสมบูรณ์มากขึ้น และส่งต่อสินค้าไปใช้ในการประกอบยานยนต์ของ             
สถานประกอบการผู้ประกอบ/ผลิตรถยนต์ที่ดําเนินธุรกิจในประเทศไทย ตามลําดับ 
 แรงงาน หมายถึง แรงงานไทย 4 กลุ่มที่ปฏิบัติงานในสายการผลิตของซัพพลายเออร์ไทยใน
อุตสาหกรรมยานยนต์ ประกอบไปด้วย แรงงานระดับปฏิบัติการ หัวหน้างาน ช่างเทคนิค และวิศวกร 
 ปัญหาการบริหารแรงงาน หมายถึง ปัญหาการจ้างงาน และปัญหาด้านการบริหาร
แรงงานภายใน ได้แก่ การสรรหาคัดเลือก การฝึกอบรมพัฒนา การบริหารค่าตอบแทน และ                  
การบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง 

 
1.5 โครงสร้างรายงาน 
 
 เน้ือหาของรายงานวิจัยฉบับน้ีแบ่งออกเป็น 5 บท  บทที่ 1 เป็นบทนํางานวิจัย บทที่ 2
เสนอการทบทวนวรรณกรรม ผู้วิจัยได้รวบรวมงานวิจัยที่มีเน้ือหาเก่ียวข้องกับแรงงานและการบริหาร
แรงงานของซัพพลายเออร์ไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์ จัดประเภทและนําเสนอผลการศึกษาและ/
หรือเน้ือหางานวิจัยที่พบ แยกเป็นงานวิจัยเก่ียวกับการอธิบายสถานการณ์แรงงาน การจ้างงานและ
ปริมาณแรงงาน  ศักยภาพและคุณภาพแรงงาน  ทักษะแรงงานและความต้องการของ                     
สถานประกอบการและกระบวนการบริหารแรงงานในสถานประกอบการโดยผู้วิจัยได้จัดทําตารางสรุป
ข้อค้นพบสําคัญของงานวิจัยแต่ละชิ้นไว้ด้วย บทที่ 3 อธิบายระเบียบวิธีวิจัย ประกอบด้วย          
การขอบเขตการศึกษาประชากร กลุ่มตัวอย่าง และการสุ่มตัวอย่าง รวมถึงวิธีการและขั้นตอนการเก็บ
ข้อมูลการวิเคราะห์ข้อมูลอุปสรรคที่พบในระหว่างการเก็บรวบรวมข้อมูลและแนวทางแก้ไข 
 บทที่ 4 เสนอผลการศึกษาประกอบไปด้วย ข้อมูลพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่าง ทั้งข้อมูล
เก่ียวกับสถานประกอบการในมิติต่าง ๆ เช่น ลักษณะการประกอบการ ผลิตภัณฑ์สินค้า จํานวนและ
ประเภทแรงงาน รวมถึงอธิบายข้อมูลพ้ืนฐานของแรงงานท่ีตอบแบบสอบถามด้วย นอกจากข้อมูล
พ้ืนฐานแล้ว บทที่ 4 นําเสนอสาระสําคัญของผลการศึกษา ได้แก่ ทรรศนะของซัพพลายเออร์ไทยใน
อุตสาหกรรมยานยนต์ต่อการจ้างแรงงาน ลักษณะการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์ไทยใน
อุตสาหกรรมยานยนต์ แยกเป็น การสรรหาและคัดเลือกแรงงาน การพัฒนาทักษะแรงงาน                    
การบริหารค่าตอบแทนแรงงาน การบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงานนอกจากน้ัน         
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บทน้ียังนําเสนอความเห็นของแรงงานที่สะท้อนถึงการบริหารแรงงานด้านต่าง ๆ ของซัพพลายเออร์ไทยใน
อุตสาหกรรมยานยนต์ด้วย ครึ่งหลังของบทที่ 4 แนวทางการพัฒนาซัพพลายเออร์สัญชาติไทย
ตลอดจนบทบาทภาครัฐในปัจจุบันต่อการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์สัญชาติไทยตอนท้ายของ
บทที่ 4 นําเสนอสรุปผลการศึกษาตามกรอบความคิดที่ใช้ในการศึกษา โดยมีรายละเอียด แนวทางแก้ไข
ปัญหาการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์ไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์ 
 บทที่ 5 บทสุดท้ายนําเสนอการสรุปข้อค้นพบของการศึกษาแยกตามคําถามการวิจัย 
พร้อมข้อเสนอแนะเพ่ือแก้ไขปัญหาการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์ไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์ 
และข้อสรุปงานวิจัย 
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บทท่ี 2 
การทบทวนวรรณกรรม 

 

 ในบทน้ีเสนอการทบทวนวรรณกรรมจากงานวิจัยที่เก่ียวกับการบริหารแรงงานของซัพพลาย
เออร์ไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์ ฐานข้อมูลที่ใช้ค้นหางานวิจัย ได้แก่ โครงการเครือข่ายห้องสมุดใน
ประเทศไทยของสํานักงานคณะกรรมการอุดมศึกษา (Thai Library Integrated System) หรือที่รู้จัก
กันในนามฐานข้อมูล ThaiLIS ฐานข้อมูลงานวิจัยด้านแรงงานของกระทรวงแรงงานฐานข้อมูลงานวิจัย
ของสถาบันการศึกษาและหน่วยงาน/สถาบันวิจัยต่าง ๆ เช่น สถาบันวิจัยเพ่ือการพัฒนาประเทศไทย 
(TDRI) เป็นต้น คัดเลือกงานวิจัยที่ ตีพิมพ์ต้ังแต่ปี 2530 เป็นต้นมา1 โดยคัดเลือกงานวิจัยที่มี                  
ผลการศึกษาและ/หรือเน้ือหาส่วนใดส่วนหน่ึงเก่ียวข้องกับการบริหารแรงงานของการบริหารแรงงาน
ของซัพพลายเออร์ไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์ เบ้ืองต้นกําหนดคําสําคัญ (keyword) ที่ใช้ใน              
การค้นหาไว้ ทั้งหมด 12 คํา ได้แก่ ปัญหาการบริหารแรงงาน การบริหารแรงงาน ความต้องการ
แรงงานการจ้างงาน ค่าจ้างและรายได้ สวัสดิการแรงงาน คุณภาพชีวิตการทํางาน สภาพการทํางาน
ความมั่นคงในงาน ความปลอดภัยในงาน ทักษะแรงงาน และแรงงานสัมพันธ์ พบงานวิจัยที่มีหัวเรื่อง
และสาระสําคัญในบทคัดย่อเก่ียวกับคําสําคัญเหล่าน้ี ประมาณ 50 ช้ิน อย่างไรก็ตามเมื่ออ่านเพ่ือ          
คัดกรองงานวิจัยเหล่าน้ี กลับพบว่ามีจํานวนน้อยที่ผลการศึกษาและ/หรือเน้ือหาเก่ียวข้องโดยตรงใน          
เชิงลึกกับการอธิบายสถานการณ์/ข้อค้นพบเก่ียวกับคําสําคัญเหล่าน้ี ส่วนมากเน้นการให้ภาพเพียง
กว้าง ๆ งานวิจัยที่วิเคราะห์เจาะลึกไปที่ปัญหาด้านการบริหารแรงงานด้านใดด้านหน่ึงมีค่อนข้างจํากัด 
พบงานวิจัยทั้งหมด 33 เรื่องที่จัดอยู่ในประเภทน้ี หลังจากทําการศึกษางานเหล่าน้ีโดยละเอียดแล้ว 
ผู้วิจัยได้จัดกลุ่มตามสาระสําคัญของงานวิจัยที่มีเน้ือหาเก่ียวข้องและ/หรือสะท้อนปัญหาด้านการ
บริหารแรงงานออกเป็น 4 หมวด ได้แก่ งานวิจัยที่อธิบายเก่ียวข้องกับปัญหาด้านการจ้างงานและ
ปริมาณแรงงาน งานวิจัยที่อธิบายเก่ียวข้องกับศักยภาพและคุณภาพแรงงาน งานวิจัยที่อธิบาย
เก่ียวข้องกับทักษะแรงงานและความต้องการของสถานประกอบการ งานวิจัยที่อธิบายเก่ียวข้องกับ
กระบวนการบริหารแรงงานในสถานประกอบการ (ในหมวดหมู่น้ีสามารถแยกได้เป็น ปัญหาด้านการ
สรรหาคัดเลือก ปัญหาด้านการฝึกอบรมพัฒนา ปัญหาด้านการบริหารค่าตอบแทน และปัญหาด้าน
แรงงานสัมพันธ์)  
 บทน้ีแยกการนําเสนอเน้ือหาออกเป็น 6 ส่วน ส่วนแรกให้ข้อมูลปฐมภูมิเก่ียวกับสถานะ
ของอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ไทย ส่วนที่ 2-4 เสนอข้อมูลทุติยภูมิจากงานวิจัยที่เก่ียวข้องกับเรื่อง

                                                            
1สาเหตุท่ีเลือกศึกษางานวิจัยต้ังแต่ปี 2530 เนื่องจากเป็นช่วงท่ีเศรษฐกิจประเทศไทยเติบโตอย่างรวดเร็วจาก
นโยบายส่งเสริมการส่งออก อุตสาหกรรมยานยนต์เน้นการผลิตเพ่ือส่งออกทําให้เกิดการขยายตัวท้ังในแง่การลงทุน
และการจ้างแรงงาน. 
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ปริมาณแรงงานและการจ้างงานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ไทย, คุณภาพแรงงานและทักษะ           
ที่พึงประสงค์สําหรับอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ไทย, และกระบวนการบริหารแรงงานในสถานประกอบการ
อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ไทย 4 ด้าน ได้แก่ การสรรหาและคัดเลือก การฝึกอบรม พัฒนาการ
บริหารค่าตอบแทนและแรงงานสัมพันธ์ (ตามลําดับ) ส่วนที่ 5 เป็นข้อสรุปสาระสําคัญของงานวิจัย        
ที่พบ ส่วนสุดท้าย (ส่วนที่ 6) นําเสนอกรอบความคิดที่จะใช้ในการศึกษา 
 
2.1 สถานะของอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ไทย 
 
 อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์เป็นอุตสาหกรรมหนึ่งที่มีความสําคัญต่อการพัฒนา
เศรษฐกิจของประเทศ ด้วยความที่เป็นห่วงโซ่การผลิตของอุตสาหกรรมยานยนต์ อุตสาหกรรมช้ินส่วน
ยานยนต์จึงสร้างการจ้างงานจํานวนมาก อีกทั้งยังเช่ือมโยงกับอุตสาหกรรมต่อเน่ืองอ่ืน ๆ อีกหลาย
อุตสาหกรรม ที่ผ่านมาอุตสาหกรรมน้ีมีพัฒนาการควบคู่กับความเติบโตของอุตสาหกรรมยานยนต์ 
นับต้ังแต่ประเทศไทยมีแผนพัฒนาเศรษฐกิจแห่งชาติฉบับที่ 1 รัฐบาลกําหนดยุทธศาสตร์การพัฒนา
ประเทศด้วยการสร้างความเติบโตทางอุตสาหกรรม อุตสาหกรรมยานยนต์เป็นหน่ึงในอุตสาหกรรม
สําคัญที่รัฐบาลให้ความสําคัญ โดยรัฐบาลดําเนินโยบายคุ้มครองตลาดภายในประเทศ หรือที่เรียกว่า
นโยบายผลิตเพ่ือทดแทนการนําเข้า (import substitution industrial policy, ISI) ผ่านมาตรการ
ต่าง ๆ ได้แก่ มาตรการทางภาษี มาตรการบังคับช้ินส่วนภายในประเทศโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ
สนับสนุนการใช้ช้ินส่วนรถยนต์ที่ผลิตภายในประเทศเรื่อยมาจนเม่ือรัฐบาลปรับทิศทางนโยบาย
อุตสาหกรรมจากนโยบายผลิตเพ่ือทดแทนการนําเข้าไปเป็นนโยบายส่งเสริมการส่งออก (export 
oriented industrial policy, EOI) โดยเฉพาะอย่างย่ิงต้ังแต่กลางทศวรรษที่ 2530 และช่วงหลัง
วิกฤติเศรษฐกิจปี 2540 ต่างชาติต่างพากันใช้ประเทศไทยเป็นฐานการผลิตเพ่ือการส่งออก ผลจาก
นโยบายน้ีทําให้ทําให้มีการขยายฐานการลงทุนจากผู้ผลิตและผู้ประกอบรถยนต์ระดับโลกค่ายต่าง ๆ 
ในปี 2558 มีบริษัทผู้ผลิตและผู้ประกอบสัญชาติญี่ปุ่น ยุโรป อเมริกาเหนือ และ ไทยเป็นจํานวนมาก 
ได้แก่ บริษัท ทาทา มอเตอร์ (ประเทศไทย) จํากัด, บริษัท นิสสัน มอเตอร์ (ประเทศไทย) จํากัด, 
บริษัท ฮีโน่แมนูแฟคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด, บริษัท ตรีเพชรอีซูซุ จํากัด, บริษัท วาย เอ็ม ซี              
แอสเซ็มบลี้ จํากัด, บริษัท โตโยต้า มอเตอร์ ประเทศไทย จํากัด, บริษัท ธนบุรีประกอบรถยนต์ จํากัด, 
บริษัท ไทย-สวีดิช แอสแซมบลีย์ จํากัด, บริษัท บางชันเยนเนอเรลเอเซมบลี จํากัด, บริษัท มิตซูบิชี 
มอเตอร์ (ประเทศไทย) จํากัด, บริษัท ไทยประดิษฐ์ประกอบรถ จํากัด, บริษัทไทยรุ่งยูเน่ียนคาร์ จํากัด 
(มหาชน), บริษัท ออโต้อัลลายแอนซ์ (ประเทศไทย), บริษัท ฮอนด้า ออโตมอบิล (ประเทศไทย), บริษัท 
เมอร์เซเดส-เบนซ์ แมนูแพคเจอร่ิง (ประเทศไทย) จํากัด, บริษัท เจเนอรัล มอเตอร์ (ประเทศไทย) จํากัด, 
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บริษัท บีเอ็มดับเบิลยู แมนูแฟคเจอริ่ง (ประเทศไทย) จํากัด และบริษัท ฮุนได มอเตอร์ (ไทยแลนด์) 
จํากัด (โรงงานอุตสาหกรรมไทย, 2559) 
 จากข้อมูลปฐมภูมิ พบว่า ตัวเลขผลิตรถยนต์รวมจากบริษัทเหล่าน้ีเพ่ิมขึ้นโดยเฉลี่ย 
อย่างต่อเน่ืองทุกปี จากหลักแสนคันในปี 2541 เพ่ิมจํานวนเป็นเกิน 1 ล้านคันในปี 2548 และ
มากกว่า 2 ล้านคันในปี 2555 แม้ยอดการผลิตจะมีการหดตัวลงไปบ้างบางปีจากวิกฤติเศรษฐกิจ             
แต่ในปี 2557 ประเทศไทยมียอดผลิตรถยนต์รวม 2.2 ล้านคัน โดยกําหนดเป้าหมายว่าในอีก 2-3 ปี
ข้างหน้า (หรือประมาณปี 2562-2563) ประเทศไทยจะสามารถผลิตรถยนต์ได้รวม 3 ล้านคัน 
(กรุงเทพธุรกิจออนไลน์, 26 พฤษภาคม 2558) ตัวเลขยอดการผลิตรถยนต์ที่ขยายตัวเพ่ิมมากขึ้น
เกิดขึ้นคู่ขนานไปกับบริบทการเปิดเสรีทางการค้าและการลงทุน ทําให้บริษัทผู้ผลิตและผู้ประกอบ
รถยนต์ต่างชาติ ใช้กลยุทธ์พัฒนาความเช่ือมโยงห่วงโซ่เครือข่ายการผลิตระหว่างประเทศ 
(international production network) มากขึ้น ดังจะเห็นได้จากการที่ประเทศไทยและอินโดนีเซีย
ถูกเลือกให้เป็นฐานการผลิตหลักในภูมิภาคน้ีและระดมวัตถุดิบและช้ินส่วนจากภายในและ                     
รอบประเทศที่เป็นฐานการผลิต แนวทางน้ีก่อให้เกิดความท้าทายอย่างย่ิงต่ออุตสาหกรรมช้ินส่วน 
ยานยนต์ไทยซึ่งอยู่ในห่วงโซ่เครือข่ายการผลิตระหว่างประเทศ ความท้าทายที่สําคัญคือจะทําอย่างไร
ให้ผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ไทยสามารถดํารงอยู่ในเครือข่ายการผลิตน้ีได้ ทั้งเครือข่ายเพ่ือการผลิตใน
และต่างประเทศ ปี 2558  ที่ผ่านมาประเทศไทยมีมูลค่าการส่งออกช้ินส่วนยานยนต์สูงถึง 5 แสนล้านบาท 
คู่ค้าหลักคือญี่ปุ่น อินโดนีเซีย สหรัฐอเมริกา ฟิลิปปินส์ และมาเลเซีย (ประชาชาติ, 4 กุมภาพันธ์ 
2559) มีค่ายรถยนต์บางราย อาทิเช่น โตโยต้า เข้าไปต้ังโรงงานประกอบในอินโดนีเซียทําให้                 
ต้องนําเข้าช้ินส่วนจากประเทศไทยเข้าไปประกอบมากขึ้น ซึ่งถือว่าเป็นโอกาสของผู้ผลิตช้ินส่วน           
ยานยนต์ไทย  
 ข้อมูลล่าสุดจากสถาบันยานยนต์ (2557) ระบุว่าประเทศไทยสถานประกอบการผู้ผลิต
ช้ินส่วนยานยนต์ที่อยู่ในห่วงโซ่การผลิตระดับ 1 หรือ tier 1 จํานวน 462 แห่ง tier 2 และ tier 3 อีก 
1,137 แห่ง ในบรรดาผู้ผลิตช้ินส่วนเหล่าน้ี มีจํานวนมากกว่า 500 แห่งที่เป็นสถานประกอบการ
สัญชาติไทย ที่เหลือเป็นบริษัทผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์รายใหญ่ของโลกมาต้ังฐานการผลิตใน       
ประเทศไทย หรือ เป็นการเข้ามาทําร่วมกันกับคนไทย (ประชาชาติ, 4 กุมภาพันธ์ 2559) สําหรับ
สถานการณ์แรงงานในอุตสาหกรรมน้ี ตัวเลขล่าสุดด้านแรงงานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์รวม
กับอุตสาหกรรมยานยนต์ พบว่า ปี 2559 ประมาณการความต้องการเพ่ิม 31,197 คน ในขณะที่
ประมาณการปี 2560 ต้องการแรงงานเพ่ิม 30,197 คน (ผู้จัดการออนไลน์, 28 สิงหาคม 2557) 
นอกจากน้ันพบปัญหาการขาดแคลนแรงงาน กลุ่มวิศวกร ช่างฝีมือ ตลอดจน แรงงานระดับปฏิบัติการ 
(ข่าวสด, 3 พฤษภาคม 2558 และกรุงเทพธุรกิจออนไลน์, 1 พฤษภาคม 2558) นอกจากน้ันยังไม่มี 
การพัฒนาบุคลากรที่ความเช่ียวชาญอย่างเพียงพอ และขาดแคลนแรงงานทักษะสูง (กรุงเทพธุรกิจ
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ออนไลน์, 18 กุมภาพันธ์ 2558) จากข้อมูลพ้ืนฐานเกี่ยวกับสถานะของอุตสาหกรรมช้ินส่วน         
ยานยนต์ไทยที่ได้จากแหล่งปฐมภูมิข้างต้น ช้ีให้เห็นว่าอุตสาหกรรมน้ีโดยเฉพาะอย่างย่ิงผู้ประกอบการไทย
อยู่ท่ามกลางความท้าทายและน่าจะเผชิญปัญหาหลายประการ จากการค้นหาผลงานวิจัยที่เก่ียวข้อง
ต้ังแต่ปี 2530 จนถึงปัจจุบัน พบประเด็นสําคัญจากข้อมูล ทุติยภูมิที่อธิบายวิเคราะห์ที่สําคัญในแง่
ของอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ไทย 3 ประเด็น ประเด็นแรก คือ ผลของนโยบายการพัฒนา
อุตสาหกรรมของประเทศไทยท่ีมีต่ออุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ไทย นโยบายการบังคับใช้ช้ินส่วน
ภายในประเทศ (local content requirement, LCR) ของประเทศไทยในช่วงปี 2513-2543              
ไม่ส่งผลดีต่ออุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ไทย (อาชนัน เกาะไพบูลย์, 2552) ขยายความได้ว่าผลของ
นโยบาย LCRs ทําให้ผู้ผลิตท้องถิ่นมุ่งแสวงหาประโยชน์จากตลาดของตนเอง คือ ใช้การสนับสนุนของ
รัฐเป็นเกราะกําบัง ไม่เน้นพัฒนาคุณภาพสินค้า ในขณะที่ MNEs รายที่ไม่อยากซื้อสินค้า LCRs เพราะ
แพงและคุณภาพไม่ดี ทําให้ MNEs แยกตัวออกมาจากผู้ผลิตช้ินส่วนท้องถิ่นและมีความเช่ือมโยงไป
ข้างหลัง (backward linkage) ที่ค่อนข้างตํ่ากับผู้ผลิตช้ินส่วนท้องถิ่น กล่าวให้ถึงที่สุดคือ นโยบาย 
LCRs ก่อให้เกิดสภาวะการบิดเบือนตลาดซึ่งส่งผลลบต่อการพัฒนาที่ย่ังยืนของผู้ผลิตช้ินส่วนไทย  
 ประเด็นถัดมา คือ การพัฒนาอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ไทยมักจะเกิดเมื่อมี
ปฏิสัมพันธ์กับบริษัทต่างชาติ (อาชนัน เกาะไพบูลย์, 2552 และ พีระ เจริญพร, 2553) คําว่า 
“ปฏิสัมพันธ์” ในที่น้ีมีนัยหมายถึงการมีส่วนร่วมและ/หรือความร่วมมือกับบริษัทต่างชาติไม่ว่าจะเป็น
บริษัทผู้ผลิต/ประกอบรถยนต์ต่างชาติและ/หรือบริษัทผู้ผลิตช้ินส่วนต่างชาติ (car MNEs) ในช่วง 
คริสตทศวรรษที่ 1980 เป็นต้นมามีบริษัททั้งสองประเภทโดยเฉพาะจากประเทศญ่ีปุ่นเข้ามาลงทุนใน
ประเทศไทยมาก เพ่ิมจํานวนอย่างรวดเร็วจากหลักสิบเป็นหลักร้อยบริษัท เหตุผลประการสําคัญ
นอกเหนือไปจากประเทศไทยทําให้การลงทุนของ MNEs เหล่าน้ีมีต้นทุนที่ตํ่าลงแล้ว อีกประการ
สําคัญคือประเทศไทยในช่วงคริสตวรรษ 1989-1996 เคยมีตลาดในประเทศขนาดใหญ่และขยายตัวมาก
(large domestic market) (ซึ่งเหตุผลสองประการน้ีได้เปลี่ยนสภาพไปดังที่จะได้อธิบายในย่อหน้า
ถัดไป) การมีส่วนร่วมและ/หรือความร่วมมือกับ MNEs อย่างไรก็ตามสภาวะดังกล่าวจะเกิดขึ้นก็
ต่อเมื่อ 1) มีการถ่ายทอดเทคโนโลยีจาก MNEs มายังผู้ผลิตช้ินส่วนท้องถิ่น ๆ ต้องพยายามสร้าง
ความสามารถในการดูดซับเทคโนโลยีจาก MNEs (technology absorption) ซึ่งปรากฏการณ์น้ีจะ
เกิดขึ้นได้ต้องอาศัยปัจจัยที่ 2) ผู้ผลิตช้ินส่วนท้องถิ่นต้องมีทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพและ
ความสามารถมากพอ โดยเฉพาะอย่างย่ิงวิศวกร และ 3) ผู้ผลิตช้ินส่วนท้องถิ่นต้องทําวิจัยและพัฒนา 
(R&D) รวมถึงสามารถประยุกต์ใช้ความรู้ที่ได้จากการวิจัยพัฒนาด้วย (พีระ เจริญพร, 2553)           
อีกปัจจัยที่สําคัญคือศักยภาพของผู้ผลิตช้ินส่วน tier 1 ด้วย ภายในสถานประกอบการจะต้อง
ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง ผู้บริหารจะต้องหมั่นเรียนรู้และพัฒนาตนเอง รวมถึงต้อง
เห็นความสําคัญของ R & D ด้วย (ภัทรพงศ์  อินทรกําเนิด และ เกรียงไกร เตชกานนท์, 2558) หาก
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ประเมินผลสัมฤทธ์ิของการถ่ายทอดเทคโนโลยีพบว่า ผู้ประกอบการไทยยังขาดแรงจูงใจในการพัฒนา
และมีปัญหาความแตกต่างของระดับความสามารถทางเทคโนโลยีค่อนข้างมากเมื่อเปรียบเทียบกับ 
MNEs (พีระ เจริญพร, 2553) ดังน้ัน พอจะสรุปได้ว่าหากผู้ประกอบการท้องถิ่นมีความพร้อม 
ปฏิสัมพันธ์กับ MNEs ทําให้เกิดการพัฒนาศักยภาพได้สําหรับประเทศไทยแล้วยังไม่สามารถดูดซับ
เทคโนโลยีจาก MNEs ได้มากนัก ทําให้ปฏิสัมพันธ์กับ MNEs มักได้รับประโยชน์ในแนวตั้ง (vertical 
network) ค่อนข้างน้อย (เพ่ิงอ้าง) 
 ในปัจจุบันประเทศไทยสูญเสียปัจจัยดึงดูดในเรื่องของขนาดตลาดในประเทศที่มี
ลักษณะหดตัว เมื่อประกอบกับบริบทความเสรีในภูมิภาคอาเซียนที่มีมากขึ้นทําให้ MNEs สามารถ
เลือกลงทุนในประเทศอ่ืนที่ยังมีขนาดตลาดในประเทศมากพอ กล่าวให้ชัดคือ ตลาดในประเทศของ
ประเทศที่ไปลงทุนหรือร่วมลงทุนเป็นปัจจัยสําคัญที่มีผลต่อการกระจาย ชะลอ และ/หรือขยาย            
การลงทุนในประเทศใดประเทศหน่ึง ในสภาวการณ์เช่นน้ี MNEs จะมีแนวโน้มกระจายการลงทุนและ
แตกแขนงสินค้าย่อย ๆ (product fragmentation) มากกว่าเดิมภายใต้กลยุทธ์การสร้างเครือข่าย
ระดับสากล (international production network) MNEs จะย่ิงแสวงหาพ้ืนที่ลงทุนทั่วโลก 
(global sourcing) ที่ต้นทุนถูกและคุณภาพสินค้าดี (ภัทรพงศ์  อินทรกําเนิด และ เกรียงไกร            
เตชกานนท์, 2558) ซึ่งประเทศไทยได้เปรียบในแง่ต้นทุนการขนส่ง เน่ืองจากประเทศไทยเป็นฐาน       
การผลิตรถยนต์มานาน มีรถยนต์หลายค่ายมีฐานการผลิตอยู่ในประเทศไทย ดังน้ัน การลงทุนใน               
ประเทศไทยสร้างข้อได้เปรียบในแง่ต้นทุนการขนส่ง (transaction cost) ดังน้ัน หากผู้ผลิตช้ินส่วน
ยานยนต์ไทยต้องการ จะพัฒนาอย่างย่ังยืนจําเป็นต้องมุ่งเน้นประสิทธิภาพการผลิตในแง่ราคาและ
คุณภาพของสนิค้า 
 สําหรับประเด็นสุดท้าย คือ ปัญหาที่พบในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ไทย ส่วนมาก
เป็นปัญหาในกระบวนการผลิตซึ่งมีความสําคัญเพราะปัญหาในกระบวนการผลิตจะส่งผลให้สินค้าที่
ผลิตออกมาไม่ได้คุณภาพตามมาตรฐาน จะเห็นได้จากปัจจัยในการคัดเลือกผู้ผลิตช้ินส่วนรถยนต์ที่
บริษัทผู้ผลิตรถยนต์ให้ความสําคัญประกอบด้วย คุณภาพของระบบการจัดส่ง ความสามารถทาง
วิศวกรรม ระบบคุณภาพในการผลิต การควบคุมต้นทุนการผลิต และระบบการจัดการ (เรียงลําดับ
ตามความสําคัญ) (จีรพงศ์ แก่นทรัพย์, 2549) สําหรับปัญหาที่พบส่วนมากเป็นเรื่องความไม่มี
ประสิทธิภาพในกระบวนการผลิตมีปัญหา PDCA ได้แก่ ด้านการวางแผนการผลิต พบว่า ผลิตไม่ทัน 
ที่สั่ง ขาดบุคลากรที่มีคุณภาพ ด้านการปฏิบัติการผลิต พบว่า มีปัญหาต้นทุนสูงและวัตถุดิบราคาแพง 
ด้านการควบคุมสินค้าคงคลังพบว่า ไม่มีประสิทธิภาพ ส่วนด้านการควบคุมคุณภาพพบ ปัญหาด้าน
การจัดส่ง ในแง่คุณภาพและความต้องต่อเวลาในการส่งสินค้า (ศักรินทร์  ชวนะภูธร, 2547) ซึ่งส่งผล
ให้ผลิตไม่ต่อเน่ือง สูญเสียเวลาแก้ไขทําให้ส่งช้ินส่วนแก่บริษัทผลิต/ประกอบรถยนต์ได้ไม่ทันตาม
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กําหนดนอกจากน้ันยังพบปัญหาของเสียในระบบการผลิต ปัญหาเหล่าน้ีส่งผลให้ผลิตสินค้าได้ไม่ตรง
ตามจํานวน คุณภาพ และเวลาที่กําหนด (สุรพล ชามาตย์, 2554) 
 
2.2 ปริมาณแรงงานและการจ้างงานในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ไทย 
  
 ปัจจุบันอุตสาหกรรมยานยนต์มีแรงงานรวมราว 8.5 แสนคน แยกเป็นแรงงานที่ทํางาน
อยู่ในโรงงานผลิต/ประกอบรถยนต์ราว 1 แสนคน แรงงานทํางานอยู่ในภาคช้ินส่วนยานยนต์ราว         
4.5 แสนคน ทํางานในอุตสาหกรรมสนับสนุนต่าง ๆ ประมาณ 1 แสนคน และทํางานอยู่ในภาคบริการ 
การขายอีกราว 2 แสนคน (ธนชาติ, 16 พฤษภาคม 2557) งานวิจัยและข้อมูลด้านปริมาณแรงงานใน
อุตสาหกรรมยานยนต์ไทยระบุตรงกันว่าอุตสาหกรรมน้ีซึ่งรวมถึงอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ด้วยมี
ปัญหาขาดแคลนแรงงาน (labour shortage) ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ ในหัวข้อน้ีจะเสนอข้อมูล
เฉพาะส่วนของการขาดแคลนในเชิงปริมาณก่อน ย้อนหลังไปต้ังแต่ปี 2530 พบงานวิจัยที่วิเคราะห์
และประมาณการความต้องการแรงงานในอุตสาหกรรมยานยนต์และ คือ งานวิจัยเร่ือง “การจัดทํา
ยุทธศาสตร์การผลิตและพัฒนากําลังคนให้สอดคล้องกับความต้องการของภาคอุตสาหกรรม” ข้อมูล
จากงานวิจัยระบุว่า ปี 2555 อุตสาหกรรมน้ีขาดแคลนแรงงานราว 3 แสนคน นอกจากน้ันยัง
ประมาณการว่าภายในปี 2565 ประเทศไทยจะมีความต้องการปริมาณแรงงานในอุตสาหกรรม                
ยานยนต์และช้ินส่วนยานยนต์ประมาณ 6.5 แสนคน (ไม่รวมแรงงานในอุตสาหกรรมสนับสนุนและ
ภาคบริการการขาย) เฉลี่ยต้องการเพ่ิมขึ้นร้อยละ 0.9 ต่อปี (ยงยุทธ แฉล้มวงษ์ และคณะ, 2555,    
น. ส-17) โดยงานวิจัยฉบับเดียวกันอธิบายว่าตัวเลขความต้องการน้ีจะลดลงเป็น 5.7 แสนคน หาก
ประเทศไทยสามารถเพ่ิมศักยภาพแรงงานในอุตสาหกรรมน้ีได้ร้อยละ 15 ต่อปี (เพ่ิงอ้าง) โดยในปี 
2563 ที่ประเทศไทยต้ังเป้าหมายไว้ว่าจะผลิตรถยนต์ให้ได้ 3 ล้าน 5 แสนคันน้ัน อุตสาหกรรมช้ินส่วน
ยานยนต์ต้องการแรงงานต้ังแต่ปี 2556-2560 กว่า 124,000 คน (วีรนันท์  กัณหา, 12 กุมภาพันธ์ 
2558 และกรุงเทพธุรกิจออนไลน์, 6 กุมภาพันธ์ 2558)  
 แรงงานกลุ่มที่ขาดแคลนมากท่ีสุดคือ แรงงานกลุ่มช่างเทคนิค แรงงานที่สําเร็จ
การศึกษาสายช่างมักนิยมเรียนต่อสายสามัญมากกว่าเข้าทํางานเป็นช่างในโรงงาน (ยงยุทธ แฉล้มวงษ์ 
และคณะ, 2555, น. ส-17) งานวิจัยย้อนหลังกว่าน้ันให้ข้อมูลในทิศทางเดียวกันว่าขาดแคลนแรงงาน
ประเภทช่างเทคนิคมากที่สุด และระบุว่าต้ังแต่แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 8 เป็น
ต้นไป จะต้องเร่งให้ความสําคัญในการแก้ไขปัญหานี้ก่อนเพ่ือป้องกันการขาดแคลนแรงงาน กลุ่ม         
ช่างเทคนิคในอนาคต (นิตย์ จันทรมังคละศรี, และคณะ, 2538, น. 75) งานวิจัยในช่วงปี 2540 ให้ข้อมูลว่า
นอกจากขาดแคลนแรงงานในกลุ่มช่างเทคนิคแล้ว อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ไทยยังขาดแคลน
แรงงาน กลุ่มวิศวกร และกลุ่มแรงงานที่มีทักษะอีกด้วย (Thammavit Terdudomtham, 1977,              
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p. 17) สอดคล้องกับรายงานการสํารวจความต้องการแรงงานที่ดําเนินงานโดยกระทรวงแรงงาน
ในช่วงใกล้กันที่ระบุว่า ปริมาณแรงงานในกลุ่มวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีมีมากขึ้น โดยเฉพาะอย่างย่ิง             
ในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นส่วน ขาดแคลนแรงงานกลุ่มวิศวกร (ดํารงค์ วัฒนา และคณะ, 
2547) นอกจากน้ันการสํารวจของกระทรวงแรงงานในช่วงปี 2548-2550 ยังระบุว่าอุตสาหกรรม 
ยานยนต์และช้ินส่วนต้องการแรงงานกลุ่ม ช่างเทคนิค ช่างเช่ือม วิศวกร แรงงานฝีมือ และบุคลากร
ด้านวิจัยและพัฒนา (กรมการจัดหางาน, กองวิจัยตลาดแรงงาน, 2548, และ วิระศักด์ิ สาระรัตน์   
และคณะ, 2548) นอกจากกลุ่มแรงงานขาดแคลนที่ได้ข้อมูลจากงานวิจัยแล้ว ในช่วงปีล่าสุด คือ        
ปี 2557-2558 มีการรายงานสภาพความต้องการแรงงานในอุตสาหกรรม ช้ินส่วนยานยนต์ในข่าว
อย่างสมํ่าเสมอวิศวกรที่เก่ียวกับภาคผลิตและช่างฝีมือถูกระบุว่าคือ กลุ่มแรงงานที่อุตสาหกรรม
ช้ินส่วนยานยนต์ขาดแคลนมากที่สุด (ข่าวสด, 3 พฤษภาคม 2558 และกรุงเทพธุรกิจออนไลน์,                 
1 พฤษภาคม 2558) 
 สําหรับการจ้างงาน พบว่า อุตสาหกรรมยานยนต์ซึ่งรวมถึงช้ินส่วนยานยนต์ด้วย ยังคง
ต้องการจ้างงานแรงงานช้ันมัธยมศึกษามากที่สุด รองลงมาคือ แรงงานที่จบอาชีวศึกษา และปริญญาตรี
สายวิศวกรรมศาสตร์ ได้แก่ วิศวกรรมเคร่ืองกล ไฟฟ้า อิเล็กทรอนิกส์ เมคคาทรอนิกส์ และ            
อุตสาหการ (ยงยุทธ แฉล้มวงษ์ และคณะ, 2555, น.  ส-17; วิระศักด์ิ สาระรัตน์ และคณะ, 2548, 
เนช่ันแชลนัล, 20 พฤศจิกายน 2557) นอกจากน้ันแม้จะเผชิญปัญหาการขาดแคลนแรงงาน แต่ในปี 
2558 พบปัญหาการปลดคนงานและเลิกจ้างในอุตสาหกรรมช้ินส่วนด้วยแต่พบในกลุ่มผู้ผลิตช้ินส่วน
ยานยนต์ที่อยู่ในระดับ tier 3 ซึ่งส่วนใหญ่เป็นกลุ่มผู้ประกอบการชาวไทยและเป็นบริษัทขนาดเล็ก
และรับผลิตช้ินส่วนให้ผู้ผลิตช้ินส่วนรายใหญ่ tier 1 และ tier 2 อย่างไรก็ตามการเลิกจ้างดังกล่าว
ไม่ได้เป็นผลมาจากการหดตัวของอุตสาหกรรมยานยนต์ในภาพรวม หากเป็นผลมาจากการปรับ
โครงสร้างภายในของผู้ผลิตรถยนต์บางค่าย เช่น ค่ายเชฟโรเลตที่ประกาศนโยบายปรับโครงสร้าง
องค์การให้มีขนาดเล็กลง และยกเลิกการผลิตรถยนต์น่ังในประเทศไทย (ประชาชาติธุรกิจออนไลน์, 
24 กรกฎาคม 2558) 
 กล่าวโดยสรุปในประเด็นปริมาณแรงงานและการจ้างงาน จากข้อมูลการวิจัยจะพบว่า 
อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์มีปัญหาการขาดแคลนแรงงานและมีแนวโน้มที่จะขาดแคลนแรงงาน
ต่อไป ปัญหานี้เป็นอุปสรรคและส่งผลต่อความเช่ือมั่นของนักลงทุนที่อาจชะลอการตัดสินใจลงทุนและ
ปรับเปลี่ยนนโยบายเคลื่อนย้ายการลงทุนบางส่วนไปลงทุนที่ประเทศอ่ืน โดยเฉพาะคู่แข่งของ 
ประเทศไทยในภูมิภาคอาเซียนโดยเฉพาะประเทศท่ีมีแรงงานจํานวนมากกว่าไทยและยังคงมีระดับ
ค่าจ้างที่ตํ่ากว่าประเทศไทย  
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2.3 คุณภาพแรงงานและทักษะท่ีพึงประสงค์สําหรับอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ไทย 
 
 สําหรับคุณภาพแรงงานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ไทย รายงานวิจัยหลายฉบับ          
ทั้งที่เป็นการสํารวจระดับชาติ ใช้กลุ่มตัวอย่างจํานวนมาก รวมถึงงานวิจัยขนาดเล็กที่มีกลุ่มตัวอย่าง
จํานวนไม่มาก ต่างระบุตรงกันว่าใน 3 กรณี คือ แรงงานมีปัญหาเชิงคุณภาพ แรงงานมีทักษะไม่ตรง
ความต้องการและไม่อยู่ในระดับที่สถานประกอบการคาดหวัง และแรงงานยังขาดคุณสมบัติ                 
ที่พึงประสงค์หรือจําเป็นในอุตสาหกรรมน้ีหลายประการ 
 สําหรับปัญหาเชิงคุณภาพในภาพรวม รายงานวิจัยของสถาบันยานยนต์ ปี 2553           
ระบุว่าสถานประกอบการยานยนต์รวมถึงช้ินส่วนยานยนต์ด้วยมีปัญหาด้านคุณภาพแรงงาน 
โดยเฉพาะอย่างย่ิงในแรงงานกลุ่มวิศวกร และช่างเทคนิค ปัญหาใหญ่คือขาดความรู้และทักษะ            
การทํางานรวมถึงทัศนคติและความอดทนต่อการทํางานด้วย ส่วนแรงงานระดับหัวหน้างานขึ้นไป 
ขาดความสามารถด้านความมุ่งมั่นในการทํางาน โดยเฉพาะอย่างย่ิงความมุ่งมั่นที่จะปรับปรุง
พัฒนาการทํางานเพ่ือลดต้นทุน (ยงยุทธ แฉล้มวงษ์ และคณะ, 2555, น.  5-17) ความสามารถด้านน้ี
มีความสําคัญเน่ืองจากสถานประกอบการในอุตสาหกรรมน้ีต่างใช้ระบบการผลิตที่อาศัยหลักการ
ทํางานเก่ียวกับการปรับปรุงการทํางานอยู่เสมอ (continuous improvement หรือที่รู้จักกันใน
ภาษาญี่ ปุ่นว่า kaizen) นอกจากน้ันแรงงานระดับปฏิบัติการขาดความสามารถด้านภาษา                
ในการสื่อสาร ขาดทัศนคติที่ดีในการทํางาน รวมถึงมีปัญหาด้านทักษะการตัดสินในในการแก้ไขปัญหา
ด้วย (เพ่ิงอ้าง) 
 สําหรับความต้องการทักษะ พบว่า แรงงานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์มีทักษะ         
ไม่ตรงกับความต้องการของสถานประกอบการ รายงานการวิจัยที่พบอธิบายความต้องการทักษะ
สําหรับแรงงานด้านการผลิตและประกอบช้ินส่วน วิศวกร และช่างเทคนิค สําหรับแรงงานด้าน         
การผลิตและประกอบช้ินส่วน ผู้บริหารสายการผลิตระบุว่า ระดับแรงงานกลุ่มผลิตและประกอบ
ช้ินส่วนจําเป็นต้องทํางานแทนช่างได้บ้าง ทักษะช่างที่แรงงานกลุ่มผลิตและประกอบจําเป็นต้องมี 
ได้แก่ ทักษะด้านการใช้เครื่องมือวัด และตรวจสอบขนาด การอ่านแบบเครื่องกล และการใช้วัสดุช่าง
ต่าง ๆ นอกจากน้ันต้องเน้นความปลอดภัยในการใช้ทักษะเหล่าน้ีด้วย (ธีระ กุลวิทย์, 2541)                 
สําหรับแรงงานกลุ่มวิศวกร อุตสาหกรรมน้ีต้องการวิศวกรที่มีความเข้าใจและความรับผิดชอบต่อ
จรรยาบรรณวิชาชีพ มีความรอบรู้ในวิชาชีพของตนเองอย่างถูกต้องชัดเจน มีพ้ืนฐานความรู้               
ด้านวิทยาศาสตร์และวิศวกรรมเป็นอย่างดี และมีความสามารถท่ีจะระบุปัญหาตลอดจนประยุกต์ใช้
ความรู้ในวิชาชีพของตนเองเพ่ือแก้ไขปัญหาทางวิศวกรรมได้ นอกจากน้ันวิศวกรควรมีความเข้าใจและ
ให้ความสําคัญกับการทํางานเป็นทีม สามารถทํางานร่วมกับผู้อ่ืนได้ มีความกระตือรือร้นที่จะทํางาน 
ขยัน ไม่อู้งาน และต้องรักที่จะพัฒนาตัวเองอยู่เสมอ (เพียงจันทร์ จริงจิตร, 2553) สําหรับช่างเทคนิค 
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ไม่พบงานวิจัยที่อธิบายความต้องการทักษะโดยละเอียดของช่างทุกประเภท แต่พบงานวิจัย 1 ช้ินที่
อธิบายเก่ียวกับสมรรถนะของช่างผลิต Jig & Fixture ว่าทักษะความชํานาญที่ต้องการจากแรงงานใน
กลุ่มน้ี เรียงลําดับจากมากไปหาน้อย คือ ทักษะความชํานาญในด้านงานประกอบ Jig งานอ่านแบบ งาน
ทดลองใช้ งานตรวจสอบคุณภาพ งานตัดปาด งานปรุงปรับแก้ไข งานเตรียมเครื่องจักรและ               
cutting tool และงานเตรียมวัตถุดิบและร่างแผนงาน (สุรพล ชามาตย์, 2554) 
 กรณีความคาดหวังของสถานประกอบการต่อระดับทักษะที่แรงงานมี พบรายงาน          
การวิจัยที่ประเมินความรู้และทักษะของแรงงานในอุตสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วน 6 กลุ่มที่มี
ความสําคัญในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ ได้แก่ ช่างซ่อมบํารุง ช่างกลโรงงาน ช่างเทคนิคด้าน
หุ่นยนต์ ช่างควบคุมเคร่ืองจักรด้วยระบบคอมพิวเตอร์ หัวหน้าระดับต้นด้านเครื่องกล และช่างเช่ือม 
โดยแยกผลการประเมินความคาดหวังเทียบกับระดับที่แรงงานมีออกเป็น 4 ด้าน คือ ด้าน
ความสามารถเฉพาะในการปฏิบัติงาน ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะ พบว่า แรงงานท้ัง 6 กลุ่มยังมี
ทักษะที่ไม่สอดคล้องกับความคาดหวังของสถานประกอบการหรือถ้ามี ก็พบว่ายังไม่อยู่ในระดับตามที่
ผู้ประกอบการคาดหวัง (ยงยุทธ แฉล้มวงษ์ และคณะ, 2555, บทที่ 5, น. 22-53) รายงานวิจัยน้ีเก็บ
ข้อมูลจากการสอบถามผู้ประกอบการในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วนจํานวน 21 แห่ง       
โดยตัวแทนผู้ประกอบการได้ร่วมกันกําหนดรายละเอียดความต้องการด้านย่อยต่าง ๆ ที่เป็น
องค์ประกอบของ 4 ด้านหลัก คือ ด้านความสามารถเฉพาะในการปฏิบัติงาน ความรู้ ทักษะ และ
คุณลักษณะ ตามความจําเป็นของทั้ง 6 กลุ่มแรงงาน และประเมินความพึงพอใจต่อระดับที่แรงงานมี
เปรียบเทียบกับระดับความคาดหวังที่ผู้ประกอบการต้องการ และนําเสนอความไม่เป็นไปตามระดับ
ความหวังจากระดับที่ต่างกันมากที่สุดไปน้อยที่สุด ตารางด้านล่างน้ีเลือกนําเสนอ 3 ลําดับของด้าน
ย่อยที่แตกต่างกันมากที่สุดของ 4 ด้านหลักตามกลุ่มแรงงานเมื่อเปรียบเทียบระหว่างระดับที่แรงงานมี
กับระดับความคาดหวังของผู้ประกอบการ (เรียงลําดับจากมากไปน้อย) 
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ตารางที่ 2.1 
การเปรียบเทียบระหว่างระดับความรู้และทกัษะด้านต่าง ๆ ทีแ่รงงานมีกับระดับความคาดหวังของผู้ประกอบการ 

 
กลุ่มแรงงาน 3 ลําดับแรกของ 4 ด้านหลักที่แตกต่างกันมากที่สุดเมื่อเปรียบเทียบระหว่างระดับที่แรงงานแต่ละกลุ่มมีกับระดับความคาดหวังของ

สถานประกอบการ (เรียงลําดับจากมากไปน้อย) 
ความสามารถเฉพาะในการปฏิบัติงาน  

(จํานวนด้านทั้งหมด) 
ความรู้ 

(จํานวนด้านทั้งหมด) 
ทักษะ 

(จํานวนด้านทั้งหมด) 
คุณลักษณะ 

(จํานวนด้านทั้งหมด) 
1) ช่างซ่อมบํารุง 1. ตรวจสอบและทดสอบรถยนต์ 

2. ถอดและเปลี่ยนอุปกรณ์ลดเสียงและท่อไอเสียที่
ชํารุด/ซ่อมแซมเปลี่ยนหรือปรับแต่ระบบเบรค
รถยนต์ 
3. การแก้ไขปัญหาน้ํามันเชื้อเพลิง /ซ่อมแซมหรือ
เปลี่ยนระบบเบรคหรือลูกปืนล้อรถยนต์ 

(9) 

1. วิศวกรรมและ
เทคโนโลยี 
2. คอมพิวเตอร์และ
อิเล็กทรอนิกส ์
3. การศึกษาและ
ฝึกอบรม 

(8) 

1. การซ่อมแซม 
2. การควบคุมการ
ดําเนินงาน 
3. การฟัง 

(10) 

1. ความตรงต่อเวลา 
2. ความใฝ่เรียนรู้ 
3. ความมีระเบียบวินัย 

(8) 

2) ช่างกลโรงงาน 1. คํานวณขนาดและพิกัด 
2. ตรวจสอบการป้อนชิ้นงานและความเร็วของ
เครื่องจักร 
3. คํานวณขนาดและพิกัด 

(10) 

1. คณิตศาสตร์ 
2. วิศวกรรมและ
เทคโนโลยี 
3. ภาษาอังกฤษ 

(7) 

1. การติดตามผล 
2. การฟัง 
3. การคิดอย่างมี
วิจารณญาณ 

(10) 

1. ความใฝ่เรียนรู้ 
2. ความอดทน 
3. ความขยันหมั่นเพียร 

(8) 
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ตารางที่ 2.1 (ต่อ) 
 

กลุ่มแรงงาน 3 ลําดับแรกของ 4 ด้านหลักที่แตกต่างกันมากที่สุดเมื่อเปรียบเทียบระหว่างระดับที่แรงงานแต่ละกลุ่มมีกับระดับความคาดหวังของ
สถานประกอบการ (เรียงลําดับจากมากไปน้อย)

ความสามารถเฉพาะในการปฏิบัติงาน 
(จํานวนด้านทั้งหมด)

ความรู้
(จํานวนด้านทั้งหมด)

ทักษะ
(จํานวนด้านทั้งหมด)

คุณลักษณะ 
(จํานวนด้านทั้งหมด) 

3) ช่างเทคนิคด้าน
หุ่นยนต์ 

1. การแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในระบบหุ่นยนต์
2. การติดตั้งโปรแกรมหรือซอ่มแซม PLC ชุด
ควบคุมหุ่นยนต์ 
3. การติดตั้งสายไฟกับตัวควบคุม/การปรับตําแหน่ง
และประกอบโดยใช้เครื่องมือช่าง 

(10) 

1. ฟิสิกส ์
2. ภาษาอังกฤษ 
3. คณิตศาสตร์ 

(10) 

1. การบํารุงรักษา
เครื่องจักร 
2. การเลือกใช้อุปกรณ์ 
3. การควบคุมคุณภาพ
และการติดตามการ
ดําเนินงาน 

(10)

1. ความขยันหมั่นเพียร 
2. ความใฝ่เรียนรู้ 
3. ความมีระเบียบวินัย 

(8) 

4) ช่างควบคุม
เครื่องจักรด้วยระบบ
คอมพิวเตอร์ 

1. ฟังเสียงเครื่องจักรกลด้วยระบบคอมพิวเตอร์
2. การคํานวณความเร็วรอบของเครื่อง 
3. ปรับเปลี่ยนโปรแกรมการตัดเพื่อแก้ไขปัญหา        
ที่พบ 

(10) 

1. ความรู้เกี่ยวกับ
เครื่องกล 
2. การผลิตและ             
การดําเนินการ 
3. คณิตศาสตร์ 

(3) 

1. การแก้ปัญหาที่
ซับซ้อน 
2. การคิดเชิงวิจารณญาณ 
3. การควบคมุการ
ดําเนินการ / การประเมิน
และการตัดสินใจ 

(10)

1. ความขยันหมั่นเพียร 
/ การตรงต่อเวลา 
2. ความมีระเบียบวินัย 
3. ความใฝ่เรียนรู้ 

(8) 
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ตารางที่ 2.1 (ต่อ) 
 

กลุ่มแรงงาน 3 ลําดับแรกของ 4 ด้านหลักที่แตกต่างกันมากที่สุดเมื่อเปรียบเทียบระหว่างระดับที่แรงงานแต่ละกลุ่มมีกับระดับความคาดหวังของ
สถานประกอบการ (เรียงลําดับจากมากไปน้อย)

ความสามารถเฉพาะในการปฏิบัติงาน 
(จํานวนด้านทั้งหมด)

ความรู้
(จํานวนด้านทั้งหมด)

ทักษะ
(จํานวนด้านทั้งหมด)

คุณลักษณะ 
(จํานวนด้านทั้งหมด) 

5) หัวหน้าระดับต้นด้าน
เครื่องกล 

1. ดําเนินการตามขั้นตอนการธํารงรักษา
2. บันทึกการปฏิบัติงานของพนักงาน 
3. จัดใหม้ีการฝึกอบรมคนงานด้านที่เกี่ยวข้อง 

(10) 

1. ภาษาอังกฤษ
2. การบริหารจัดการ 
3. คณิตศาสตร์ 

(10) 

1. การคิดเชิงวิจารณญาณ
2. การบริหารเวลา 
3. การสอนงาน/การฟัง 

(10) 

1. ความใฝ่เรียนรู้ 
2. ความตรงต่อเวลา 
3. ความรับผิดชอบต่อ
หน้าที่ 

(8)
6) ช่างเชื่อม 1. การปฏิบัติงานโดยใช้อุปกรณ์ความปลอดภัย

2. อ่านพิมพ์เขียว คําสั่งงาน หรือตารางการผลิต 
3. บันทึกข้อมลูการดําเนินงานต่าง ๆ 

(10) 

1. การผลิตและ
กระบวนการผลิต 
2. เครื่องกล 
3. การอ่านและ             
เขียนแบบ 

(4) 

1. การคิดเชิง
วิจารณญาณ 
2. การติดตาม              
การดําเนินงาน 
3. การควบคุมการ
ดําเนินงาน 

(6)

1. ความตรงต่อเวลา 
2. ความรับผิดชอบต่อ
หน้าที่ 
3. ความขยันหมั่นเพียร 

(8) 

ที่มา: ดัดแปลงจาก (ยงยุทธ แฉลม้วงษ์ และคณะ, 2555, บทที่ 5, น. 22-53)
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 สําหรับคุณสมบัติที่พึงประสงค์หรือจําเป็นในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ พบว่า 
แรงงานในอุตสาหกรรมน้ียังขาดคุณสมบัติที่จําเป็นในการทํางาน คือ ความรู้เก่ียวกับอุตสาหกรรม 
ความสามารถในการคิดและพัฒนาตัวเอง ความสามารถในการคิดวิเคราะห์และวางแผน รวมถึง          
การจัดลําดับความสําคัญของงาน (ธนพล วีราสา, 2546) นอกจากน้ันยังขาดความขยัน การสู้งาน 
ความเพียรพยายาม ความซื่อสัตย์สุจริต ความตรงต่อเวลา และการให้ความสําคัญกับความปลอดภัย          
(ธีระ กุลวิทย์, 2541) 
 
2.4 กระบวนการบริหารแรงงานในสถานประกอบการอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ไทย 
 
 จากการค้นคว้างานวิจัยที่มีผลการศึกษาและ/หรือเน้ือหาเก่ียวกับกระบวนการบริหาร
แรงงานในสถานประกอบการอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ไทย พบว่ามีงานวิจัยจํานวนน้อยที่อธิบาย
เฉพาะเจาะจงเกี่ยวกับกระบวนการบริหารแรงงานในสถานประกอบการอุตสาหกรรมยานยนต์ เท่าที่
พบเป็นข้อมูลเชิงสํารวจเก่ียวกับการอธิบายสภาพปัญหาและสภาพการทํางานในสถานประกอบการ 
อย่างไรก็ตามข้อมูลจากงานวิจัยที่พบพอจะบอกได้ว่าอุตสาหกรรมน้ีมีปัญหาการบริหารแรงงาน
เก่ียวกับการว่าจ้างแรงงานที่มีความรู้ความสามารถไม่ตรงกับความต้องการ แรงงานขาดความรู้         
ความเข้าใจในการทํางาน แรงงานขาดงานและเปล่ียนงานบ่อย เป็นต้น (นิตย์ จันทรมังคละศรี          
และคณะ, 2538 และ Thammavit Terdudomtham, 1977) นอกจากน้ัน งานวิจัยบางช้ินซึ่ง
สํารวจความพึงพอใจของแรงงานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ พบข้อมูลที่สะท้อน รายได้ 
สวัสดิการ และการปรับเปลี่ยนแรงงาน เช่น การปรับเวลาการทํางาน การปรับค่าจ้างและระบบ                
การจ่ายการปรับเปลี่ยนปริมาณงานมีผลต่อความรู้สึกมั่นคงในการทํางานของแรงงานในอุตสาหกรรมน้ี 
(อุษณีย์ เหมแหวน, 2543) หากนําปัญหาเหล่าน้ีมาศึกษาดูในรายละเอียดตามภารกิจในกระบวนการ
บริหารแรงงานในองค์การสามารถแยกปัญหาการบริหารแรงงานท่ีพบข้อมูลจากงานวิจัยตามภารกิจ
ในกระบวนการบริหารแรงงานได้ใน 4 ภารกิจ คือ การสรรหาคัดเลือก การฝึกอบรมพัฒนา                 
การบริหารค่าตอบแทน และแรงงานสัมพันธ์ มีรายละเอียดดังน้ี 
 
 2.4.1 การสรรหาคัดเลือก 
    จากรายงานวิจัยเชิงสํารวจของกระทรวงแรงงานเก่ียวกับข้อมูลฝีมือแรงงานในแง่
อุปสงค์อุปทานแรงงานประจําปี 2548 ซึ่งเก็บข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างจํานวนมากที่สุดเท่าที่ผู้วิจัย
ค้นหางานวิจัยและพบ โดยงานวิจัยช้ินน้ีสํารวจ 5 กลุ่มสถานประกอบการอุตสาหกรรมยานยนต์และ
เก่ียวเน่ือง ได้แก่ 1) ผู้ผลิตประกอบซ่อมรถพ่วง 2) ผู้ผลิตประกอบซ่อมรถยนต์ 3) ผู้ผลิตประกอบซ่อม
จักรยานยนต์ 4) ผู้ผลิตประกอบซ่อมรถใช้งานเกษตรและ 5) ผู้ผลิตช้ินส่วนประกอบของยานพาหนะ
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(ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างที่มีจํานวนมากลําดับที่ 2 ในบรรดา 5 กลุ่ม) ในพ้ืนที่ 10 จังหวัด รวม 2,500 แห่ง
จากข้อมูลอุปสงค์และอุปทานแรงงานพบว่า ปัญหาด้านการบริหารแรงงานในสถานประกอบ
อุตสาหกรรมยานยนต์มีปัญหาด้านภารกิจการสรรหาแรงงานมากท่ีสุด กล่าวคือ ขาดแคลนคนทํางาน 
แรงงานหายาก และมีคุณภาพไม่ตรงกับความต้องการของสถานประกอบการ โดยกลุ่มแรงงานที่           
หายากหรือไม่มีผู้สมัครมากที่สุดคือตําแหน่งพนักงานฝีมือรองลงมาคือพนักงานเทคนิค/หัวหน้างาน
ปัญหาด้านผู้สมัครมีประสบการณ์ไม่ตรงกับที่ต้องการมากที่สุดคือตําแหน่งพนักงานเทคนิค/หัวหน้า
งานรองลงมาคือพนักงานฝีมือปัญหาด้านผู้สมัครมีคุณภาพไม่ตรงที่ต้องการมากที่สุดคือตําแหน่ง
พนักงานฝีมือรองลงมาคือพนักงานปฏิบัติการและปัญหาด้านผู้สมัครต้องการค่าจ้างสูงเกินไป คือ
พนักงานเทคนิค/หัวหน้างานรองลงมาคือพนักงานปฏิบัติการ (วิระศักด์ิ สาระรัตน์ และคณะ, 2548) 
    นอกจากน้ันปัญหาด้านการบริหารแรงงานที่พบและมีความเช่ือมโยงกับ            
การสรรคัดเลือก ก็คือ พบปัญหาการลาออกจากงานและเปลี่ยนงานบ่อย งานวิจัยอธิบายว่า แรงงาน
กลุ่มวิศวกรในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์มีความพึงพอใจระดับปานกลางต่อสภาพการทํางาน 
ผู้บังคับบัญชา ความก้าวหน้าในการทํางาน และเงินเดือน และปัจจัยเหล่าน้ีมักมีผลต่อการตัดสินใจ
เปลี่ยนงาน (สุรสาร เทพศิริ, 2547) ในขณะที่แรงงานระดับปฏิบัติการมีความเห็นว่าปัจจัยที่มีผลต่อ
การตัดสินใจเข้าทํางานกับสถานประกอบการแห่งไหนในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ก็ตาม           
โดยเรียงลําดับแล้ว แรงงานกลุ่มน้ีคํานึงถึง วัสดุอุปกรณ์ที่ ดีในการทํางาน สภาพการทํางาน              
งานน่าสนใจ ค่าจ้างเงินเดือน นายจ้าง สวัสดิการ และโอกาสก้าวหน้า (เพ่ิงอ้าง) ลําดับเหล่าน้ีพอจะ
สะท้อนภาพได้ว่าหากแรงงานระดับปฏิบัติการจะเปลี่ยนงานจะให้นํ้าหนักการตัดสินใจจาก                     
ปัจจัยท้าย ๆ ก่อน 
    เมื่อมีปัญหาด้านการสรรหาคัดเลือกแรงงาน การเก็บรักษาบุคลากรจึงเป็น          
ภารกิจสําคัญสําหรับกระบวนบริหารแรงงานในอุตสาหกรรมน้ี เพราะถ้าธํารงรักษาคนได้ก็จะไม่ต้อง
สรรหาแรงงานใหม่บ่อย ๆ และปัจจัยสําคัญที่จะช่วยลดปัญหาการลาออกจากงานจากการสอบถาม
ความเห็นของแรงงานในอุตสาหกรรมน้ี คือ สวัสดิการท่ีดึงดูดใจ ค่าจ้าง และโบนัสที่เหมาะสม               
(ชนินารถ ชิยางคบุตร, 2555) และเป็นหน้าที่ของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ของสถานประกอบการ
ในอุตสาหกรรมน้ีที่จะต้องเข้าใจพฤติกรรมของแรงงานและจําเป็นจะต้องเพ่ิมความสําคัญของ            
การธํารงรักษาเพ่ือบรรเทาปัญหาการขาดแคลนแรงงานและเปล่ียนงานบ่อยของแรงงาน โดยสิ่งที่ต้อง
เน้นคือ สร้างองค์การให้มีวัฒนธรรมและบรรยากาศที่น่าอยู่ ฝึกอบรมพัฒนาบุคลากรอย่างสม่ําเสมอ 
ออกแบบงานและกิจกรรมการทํางานให้มีความท้าทาย แต่ถ้าไม่สามารถทดแทนกันได้ในเชิงอุปสงค์
อุปทานก็จําเป็นต้องเพิ่มการใช้เทคโนโลยีในกระบวนการผลิตทั้งน้ีเพ่ือลดการขาดแคลนแรงงาน           
(เพ่ิงอ้าง) 
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 2.4.2 การฝึกอบรมพัฒนา 
    สําหรับภารกิจการฝึกอบรมพัฒนาเป็นภารกิจที่ สํ าคัญเพราะแรงงาน
อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ที่ เข้าทํางานในสถานประกอบการโดยมากขาดทักษะฝีมือ                  
ในการปฏิบัติงาน บางคนมีทักษะแต่ไม่สอดคล้องกับความต้องการของสถานประกอบการ (พงศ์พันธ์ุ 
ต้ังกิจ, 2549) ปัญหาเก่ียวกับภารกิจน้ีที่พบจากงานวิจัยคือว่าสถานประกอบการในอุตสาหกรรม
ช้ินส่วนยานยนต์ไม่นิยมส่งคนงานของตนไปฝึกอบรมนอกสถานประกอบการ (สุจิตราภรณ์ คําสอาด, 
2540 และ พงศ์พันธ์ุ ต้ังกิจ, 2549) เหตุผลเพราะการส่งคนงานออกไปอบรมข้างนอกทําให้มีคนงาน
ไม่พอทํางาน กระทบต่อระบบและกระบวนการผลิตของสถานประกอบการ 
    เพ่ือให้ภารกิจด้านการฝึกอบรมพัฒนาแรงงานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์
ประสบความสําเร็จสามารถแก้ไขปัญหาการขาดทักษะและทักษะไม่สอดคล้องได้ สถานประกอบการ
จําเป็นต้องให้ความสําคัญกับงานฝึกอบรมพัฒนาโดยสามฝ่ายของสถานประกอบการจะต้องร่วมกัน
รับผิดชอบดังน้ี ฝ่ายแรงงานจะต้องมีความพร้อมและมีความยินดีที่จะได้รับการพัฒนาทักษะ ต้องมี
ความต้องการพัฒนาตนเอง ฝ่ายผู้บริหารสถานประกอบการจะต้องให้การสนับสนุน เสริมแรง และให้
สิ่งจูงใจ ฝ่ายองค์การจะต้องเห็นความสําคัญของการพัฒนาพนักงาน มีเป้าหมายในการพัฒนาท่ี
ชัดเจน มีระบบการจัดทําคําบรรยายลักษณะงาน (job description) และระบบการประเมินผล          
การปฏิบัติงานที่ชัดเจน (ธิชานันท์ ธิดา, 2557) 
 2.4.3 การบริหารค่าตอบแทน 
    สําหรับภารกิจด้านการบริหารค่าตอบแทนพบงานวิจัยที่กล่าวถึง สวัสดิการ และ
ค่าจ้าง  กรณีสวัสดิการพบว่า  งานวิจัยทําการสํารวจระดับความพึงพอใจต่อสวัสดิการท่ี                
สถานประกอบการจัดให้ งานวิจัยขนาดเล็กช้ินหน่ึงซึ่งทําการสํารวจความพึงพอใจของคนงาน          
160 คน ในโรงงานอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์แห่งหน่ึงในย่านมีนบุรี พบว่า แรงงานมี                 
ความพึงพอใจในระดับน้อยต่อสวัสดิการด้านเศรษฐกิจ และสวัสดิการด้านสังคม นันทนาการ                  
แต่พึงพอใจในระดับปานกลางต่อสวัสดิการด้านสุขภาพอนามัยและการศึกษาโดยไม่พบว่าพึงพอใจ
ระดับมากต่อสวัสดิการด้านใดเลย (ศุภชาญ อรัญสวรรค์, 2542) งานวิจัยอีกช้ินของกรมสวัสดิการและ
คุ้มครองแรงงานสํารวจสภาพการจ้างของสถานประกอบการยานยนต์ ผลิตตัวถัง และชิ้นส่วน              
ยานยนต์จํานวน 1,000 แห่ง ให้ข้อมูลว่า สวัสดิการที่สถานประกอบการเหล่าน้ีจัดให้แรงงานยังไม่มี
ความหลากหลาย สถานประกอบการส่วนใหญ่จะจัดสวัสดิการแก่แรงงาน ดังน้ี การปรับค่าจ้าง
ประจําปี เบ้ียขยัน เงินโบนัส เงินค่ากะ เงินค่าอาหาร อุปกรณ์การกีฬา และเงินช่วยเหลือเมื่อบุตรหรือ
บิดามารดาแรงงานเสียชีวิต (กระทรวงแรงงาน, กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน, สํานักแรงงาน
สัมพันธ์, 2549) ไม่มีสวัสดิการด้านเงินเกษียณหรือเงินช่วยเหลือกรณีอ่ืน ๆ นอกเหนือจาก                 
เ งิน ช่วย เหลือ เมื่ อ บุตรห รือ บิดามารดาแรงงานเสี ย ชี วิตนอกจาก น้ันงาน ช้ิน น้ี ยั งพบว่า                    
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มีสถานประกอบการแต่เป็นส่วนน้อยที่จัดสวัสดิการดังต่อไปนี้ ให้แรงงาน ได้แก่ สวัสดิการ                   
ค่ารักษาพยาบาล สวัสดิการประกันชีวิต ค่าใช้จ่ายในการเดินทาง สวัสดิการเงินกู้ ค่าครองชีพ 
เกษียณอายุ และค่ารักษาพยาบาลสมาชิกในครอบครัวของแรงงาน (เพ่ิงอ้าง)  
    สําหรับค่าจ้าง พบงานวิจัย 1 ช้ินที่ศึกษาความแตกต่างระหว่างค่าจ้างแรงงานใน
อุตสาหกรรมยานยนต์ระบุว่าแรงงานระดับก่ึงทักษะเพศชายและหญิงในอุตสาหกรรมน้ีได้รับค่าจ้างใน
ระดับที่แตกต่างกัน โดยแรงงานชายได้รับค่าจ้างมากกว่าแรงงานหญิง ข้อมูลปี 2555 ระบุว่าในช่วง
ทดลองงานแรงงานชายได้รับค่าจ้างสูงกว่าแรงงานหญิง 120.311 บาทต่อเดือน ในขณะท่ีหลังบรรจุ
แล้ว แรงงานชายจะได้รับค่าจ้างแรกบรรจุสูงกว่าแรงงานหญิง 120.040 บาทต่อเดือน และ ณ ปีที่
เก็บข้อมูล แรงงานชายมีค่าจ้างสูงกว่าแรงงานหญิง 175 บาทต่อเดือน (จักรพัทธ์  วาทนําสุข, 2555) 
โดยงานวิจัยระบุว่าตัวแปรที่ทําให้ระดับค่าจ้างของท้ังสองเพศต่างกัน คือระดับการศึกษา ระยะเวลา
ในการทํางานของสถานประกอบการ ความสามารถด้านคอมพิวเตอร์ อายุ และสถานภาพ 
 2.4.4 แรงงานสัมพันธ์ 
    สําหรับภารกิจด้านแรงงานสัมพันธ์ จากการสํารวจของกรมสวัสดิการและ
คุ้มครองแรงงานสํารวจสภาพการจ้างของสถานประกอบการยานยนต์ ผลิตตัวถัง และชิ้นส่วนยานยนต์
จํานวน 1,000 แห่ง ให้ข้อมูลว่าสถานประกอบการเหล่าน้ีไม่มีการจัดต้ังสหภาพแรงงาน (กระทรวง
แรงงาน, กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน, สํานักแรงงานสัมพันธ์, 2549) ดังน้ัน การดูแลเรื่อง              
การบริหารความสัมพันธ์ของนายจ้างและลูกจ้างจึงเป็นหน้าที่ของคณะกรรมการสวัสดิการใน              
สถานประกอบการ งานวิจัยอีกช้ินที่พบเกี่ยวกับสหภาพแรงงานในอุตสาหกรรมน้ีอธิบายสาเหตุที่
แรงงานไม่นิยมเข้าสมาชิกสหภาพแรงงาน คือ ไม่ชอบลักษณะการดําเนินงาน ไม่มีความรู้ความเข้าใจ
ต่อบทบาทสหภาพแรงงาน และไม่ชอบผู้นําและกรรมการสหภาพแรงงาน (จารุพร มณฑาพงศ์, 
2553) 
    สําหรับงานวิจัยช้ินอ่ืน ๆ ที่ศึกษาในสถานประกอบการอุตสาหกรรมช้ินส่วน         
ยานยนต์ที่มีสหภาพแรงงานได้อธิบายความคิดเห็นของแรงงานต่อสหภาพแรงงานเอาไว้ว่า แม้ว่า
แรงงานจะแสดงความเห็นว่าตนเองมีความรู้ความเข้าใจต่อบทบาทสหภาพในระดับดี ยอมรับบทบาท
สหภาพ และสถานประกอบการเปิดโอกาสให้แรงงานมีส่วนร่วม แต่กลับมีความรู้ เ ก่ียวกับ               
สหภาพแรงงานในระดับปานกลาง (ธวัชชัย วรรณนรากุล, 2541) สะท้อนว่ามีความเป็นไปได้ที่
แรงงานอาจจะมีความเข้าใจที่ไม่ลึกซึ้งถ่องแท้ต่อการทํางานของสหภาพแรงงาน  
    สําหรับปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อภารกิจแรงงานสัมพันธ์ พบงานวิจัยที่ศึกษา
แรงงานสัมพันธ์และการทํางานของสหภาพในบริษัท ฮอนด้า แมนูแฟคเจอริ่ง พบข้อมูลที่น่าสนใจว่า 
มีหลายคร้ังที่นายจ้างไม่ปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานสัมพันธ์ กรรมการสหภาพไม่เข้าใจบทบาท 
ขอบเขต และสิทธิหน้าที่ของตน ขาดการสื่อสารที่ชัดเจน มีการเปลี่ยนแปลงกรรมการสหภาพ        
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บ่อยจนทําให้การดําเนินงานไม่ต่อเน่ือง นอกจากน้ันการที่บริษัทมีผู้บริหารระดับสูงมาจาก
ต่างประเทศ (ญี่ ปุ่น) และมีการเปลี่ยนแปลงเมื่อครบรอบระยะเวลาตามที่กําหนดส่งผลทําให้                 
การทํางานเก่ียวกับแรงงานสัมพันธ์รวมถึงสหภาพแรงงานด้วยต้องปรับตัวตามนโยบายของผู้บริหาร
แต่ละชุดซึ่งมีความแตกต่างกันทําให้การทํางานไม่ต่อเน่ือง (สิทธิพร เจริญสิทธิกุล, 2546) 
    นอกจากภารกิจทั้ง 4 ด้านแล้ว ผู้วิจัยพบงานวิจัยที่อธิบายถึงสมรรถนะของ         
นักบริหารแรงงานในอุตสาหกรรมยานยนต์ (แต่ไม่ได้เจาะจงโดยตรงถึงอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์)   
ว่าควรจะต้องมีสมรรถนะหลัก และสมรรถนะในการปฏิบัติหน้าที่ ดังน้ี สําหรับสมรรถนะหลัก ได้แก่ 
ความสามารถในการบริหารความเปลี่ยนแปลง ความมุ่งมั่นทํางานให้สําเร็จ และการบริหาร            
ความขัดแย้ง สําหรับสมรรถนะในการปฏิบัติหน้าที่ นักบริหารแรงงานควรจะมี ความสามารถใน         
การวางแผนและบริหารเส้นทางสายอาชีพ การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ การฝึกอบรม และ
การว่าจ้างและบริหารค่าตอบแทน (อนุชัย รามวรังกูร, 2550) ท้ายน้ีจากการนําเสนอการทบทวน
วรรณกรรมในหัวข้อ 2.4 ข้างต้น จะพบว่า งานวิจัยที่มีผลการศึกษาและ/หรือเน้ือหาเก่ียวกับ
กระบวนการบริหารแรงงานในสถานประกอบการอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ไทย ยังมีจํานวนจํากัด 
จึงน่าจะมีประโยชน์หากมีการทําวิจัยที่เฉพาะเจาะจงเพ่ือจะได้มีแนวทางในการแก้ไปและป้องกัน
ปัญหาด้านการบริหารแรงงานในอุตสาหกรรมน้ี  
 
2.5 ข้อสรุปจากการทบทวนวรรณกรรม 
 
 จากการนําเสนอเน้ือหาการทบทวนวรรณกรรมข้างต้นสะท้อนว่าประเทศไทยยังคงมี
ปัญหาด้านการบริหารแรงงานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ทั้งในระดับมหภาคและระดับ              
สถานประกอบการ ที่ผู้วิจัยใช้คําว่า “ยังคง” เพราะงานวิจัยต้ังแต่ปี 2530 อธิบายถึงปัญหาเหล่าน้ี           
ซึ่งในปัจจุบันปัญหาเหล่าน้ีก็ยังคงอยู่ ในระดับมหภาคพบปัญหาทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ               
เชิงปริมาณพบปัญหาขาดแคลนแรงงาน แรงงานกลุ่มที่ขาดแคลนมากที่สุดคือ กลุ่มช่างเทคนิค           
กลุ่มวิศวกร และ แรงงานระดับปฏิบัติการที่มีทักษะดี นอกจากน้ันข้อมูลยังสะท้อนว่าปัญหา การขาด
แคลนแรงงานในเชิงปริมาณไม่ได้ดีขึ้น เมื่อเวลาผ่านไปกลับพบว่า อุตสาหกรรมน้ียังคงต้องการ
แรงงานระดับการศึกษาต่ํา (มัธยมศึกษาตอนปลาย) เพราะอุตสาหกรรมนี้ในประเทศไทยเป็น
อุตสาหกรรมรับช่วงผลิต (original equipment manufacturer, OEM) ใช้แรงงานมากกว่า
เทคโนโลยีขั้นสูง นอกจากน้ันยังต้องการแรงงานที่เรียนจบทางสายวิชาชีพ มากกว่าสายสามัญ 
ในขณะที่สภาพความเป็นจริงมีลักษณะสวนทางกัน กล่าวคือ คนไทยอยู่ในระบบการศึกษานานขึ้น 
และนิยมศึกษาต่อในสายสามัญจนจบปริญญาตรีมากกว่าเรียนสายวิชาชีพ หนําซ้ําผู้ที่เรียนใน           
สายวิชาชีพเมื่อศึกษาจบก็มักไม่นิยมทํางานเป็นช่างในโรงงานอุตสาหกรรม ในเชิงคุณภาพพบปัญหา
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คุณภาพแรงงานไม่สอดคล้องกับความต้องการของสถานประกอบการ แรงงานจบใหม่ไม่สามารถ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพทันทีจําเป็นต้องได้รับการฝึกอบรมจากสถานประกอบการ                
ก่อนเร่ิมงานจริง อย่างน้อยที่สุด 3-6 เดือน ภายหลังทํางานแล้วก็ยังพบว่าคุณสมบัติทั้งในด้าน 
ความสามารถในการทํางาน ความรู้ ทักษะ และคุณลักษณะต่าง ๆ ที่จําเป็นตามตําแหน่งงานยังอยู่ใน
ระดับที่ตํ่ากว่าความคาดหวังของสถานประกอบการ 
    สําหรับปัญหาด้านการบริหารแรงงานในสถานประกอบการ แม้จะพบงานวิจัย
จํานวนไม่มากนักที่อธิบายปัญหาในบริบทน้ี (บางช้ินอธิบายปัญหาโดยตรง บางช้ินไม่ได้อธิบายปัญหา
โดยตรงแต่เป็นงานที่ศึกษาเกี่ยวกับระดับ/สภาพความพึงพอใจในด้านต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับการทํางาน 
ซึ่งระดับความพึงพอใจท่ีน้อยสามารถสะท้อนสภาพปัญหาในเรื่องน้ัน ๆ ได้พอสมควร) พบประเด็น
สําคัญในหลายมิติ ได้แก่ แรงงานไทยในอุตสาหกรรมน้ีมีอัตราการเข้า ออกงานสูง เปลี่ยนงานบ่อย
ระดับค่าจ้างมีความสัมพันธ์ต่อความม่ันคงในการทํางานของแรงงาน สวัสดิการท่ีสถานประกอบการ
จัดให้ มีพอสมควร แต่ไม่หลากหลายและไม่จูงใจเท่าที่ควรในการทํางาน การฝึกอบรมและพัฒนา
พนักงานเป็นบทบาทของสถานประกอบการ ๆ ไม่นิยมส่งแรงงานของตนไปอบรมกับหน่วยงานภาครัฐ
เพราะเสียเวลาการทํางานและไม่ตรงความต้องการ สหภาพแรงงานไม่เป็นที่นิยม แม้จะมีแต่ยังมี
บทบาทได้ไม่เต็มที่ด้วยข้อจํากัดหลายประการ เพ่ือให้ง่ายและสะดวกต่อการทําความเข้าใจ ตลอดจน
เพ่ือเป็นประโยชน์ต่อการกําหนดทิศทาง/โจทย์วิจัยในอนาคต ผู้วิจัยได้จัดทําสรุปข้อค้นพบสําคัญจาก
งานวิจัย 33 ช้ินที่ได้นําเสนอไปแล้วในเน้ือหาของบทน้ีออกมาในรูปตารางด้านล่างน้ี2 
      

                                                            
2ท้ังนี้จําเป็นต้องให้ข้อสังเกตไว้ด้วยว่า การนําข้อสรุปของงานวิจัยแต่ละชิ้นไปใช้ประโยชน์ จําเป็นต้องศึกษา
รายละเอียดเพ่ิมเติม เนื่องจากงานวิจัยบางชิ้นอ้างถึง/แสดงข้อมูลท่ีอาจจะไม่ทันสมัยแล้ว ณ ปัจจุบัน ยกตัวอย่างเช่น 
จากการสํารวจของกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน (สํานักแรงงานสัมพันธ์, 2549) ได้ระบุว่าสถานประกอบการ
ยานยนต์ ผลิตตัวถัง และชิ้นส่วนยานยนต์จํานวน 1,000 แห่ง ท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างของการสํารวจ ไม่มีการจัดต้ัง
สหภาพแรงงาน อย่างไรก็ตามจากการค้นข้อมูลเพ่ิมเติมพบว่าในปัจจุบันมีการจัดต้ังสหภาพแรงงานชิ้นส่วนยานยนต์ 
และโลหะแห่งประเทศไทย ข้อมูลเท่าท่ีพบ ณ ปี 2557 มีสมาชิกสหภาพรวมท้ังหมดประมาณ 8,000 คน (ดูข้อมูล
เพ่ิมเติมได้ท่ี http://voicelabour.org/archives/18866). 
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ตารางที่ 2.2 
สรุปข้อค้นพบงานวิจัยตั้งแต่ปี 2530 ที่เกี่ยวกับสถานะอุตสาหกรรมชิ้นสว่นยานยนต์ 

และการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์ไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์ 
 

ประเด็น (เรื่อง) ชื่องานวิจัย/บทความวิจัย  ชื่อผู้แต่ง ปี แหล่งที่มา ข้อค้นพบ (พอสังเขป) 
สถานะของ
อุตสาหกรรม 

ชิ้นส่วนยานยนต์ไทย 
(6) 

Intra industry trade, product 
Fragmentation and Technological 
Capability Development in Thai 
Automotive Industry 

ภัทรพงศ์  อินทรกําเนิด 
และ  
เกรียงไกร  เตชกานนท์ 

2558 Asia Pacific Business 
Review 

- ความร่วมมือกับผู้ผลิตในระดับ 
international production network 
ส่งผลต่อการยกระดับเทคโนโลยีของ        
ซัพพลายเออร์ชิ้นส่วนไทย 

การพัฒนาชุดฝึกอบรมสําหรับพนักงานใน
อุตสาหกรรมยานยนต์เพื่อแก้ปัญหา การเกิดของ
เสียจากกระบวนการผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ 

สุรพล ชามาตย์ 2554 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี 
พระจอมเกล้าพระนคร
เหนือ 

- ปัญหาสําคัญของอุตสาหกรรมชิ้นส่วน
ยานยนต์ไทย คือ ปัญหาของเสียใน
ระบบ/กระบวนการผลิต และปัญหาผลิต
สินค้าไม่ทันเวลาที่กําหนด 

การแสวงหาผลประโยชน์จากการเป็น                
ซัพพลายเออร์ของบริษัทข้ามชาติ : กรณีศึกษา
อุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ไทย 

พีระ เจริญพร 2553 คณะเศรษฐศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

- ปฏิสัมพันธ์กับ MNEs ที่เป็นผู้ผลิตราย
สําคัญใน international production 
network ส่งผลดีต่อการพัฒนา         
ซัพพลายเออร์ชิ้นส่วนไทย 

การจัดทํายุทธศาสตร์การผลิตและพัฒนากําลังคน
ให้สอดคล้องกับความต้องการของ
ภาคอุตสาหกรรม 

ยงยุทธ แฉล้มวงษ์  
และคณะ 

2555 สถาบันเพื่อการวิจัยแห่ง
ประเทศไทย 

- ภาพรวมประเทศไทยมีปัญหาขาดแคลน
แรงงาน อุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์
ไทยก็เช่นกัน 
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ตารางที่ 2.2 (ต่อ) 
 

ประเด็น (เรื่อง) ชื่องานวิจัย/บทความวิจัย  ชื่อผู้แต่ง ปี แหล่งที่มา ข้อค้นพบ (พอสังเขป) 
สถานะของ
อุตสาหกรรม 

ชิ้นส่วนยานยนต์ไทย 
(6) (ต่อ) 

Global Integration of Thai Automotive  
Industry  

อาชนัน เกาะไพบูลย์ 2552 คณะเศรษฐศาสตร์ 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

- การพัฒนาซัพพลายเออร์ชิ้นส่วนไทย 
มักเกิดเมื่อมีปฏิสัมพันธ์กับ MNEs 
- นโยบาย LCR ส่งผลเชิงลบต่อ           
การพัฒนาซัพพลายเออร์ชิ้นส่วนไทย 

ปัจจัยที่มีผลต่อการคัดเลือกผู้ผลิตชิ้นส่วนรถยนต์
ของผู้ผลิตรถยนต์ในประเทศไทย 

จีรพงศ์ แก่นทรัพย์ 2549 สถาบันเทคโนโลยี 
พระจอมเกล้าเจ้าคุณ 
ทหารลาดกระบัง 

- ผู้ผลิต/ประกอบรถยนต์มักเลือก 
ซัพพลายเออร์ชิ้นส่วนที่มีระบบการจัดส่ง
และความสามารถทางวิศวกรรมที่ดี 

ปริมาณแรงงานและ
การจ้างงานใน
อุตสาหกรรม 

ชิ้นส่วนยานยนต์ไทย 
(5) 

การศึกษาวิเคราะห์ความต้องการแรงงานและ
แนวโน้มในอุตสาหกรรมการผลิต 

กองวิจัยตลาดแรงงาน
กรมการจัดหางาน 

2548 กรมการจัดหางาน - อุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นส่วนยาน
ยนต์ต้องการช่าง วิศวกร บุคลากรด้าน 
R&D และแรงงานฝีมือ       

โครงการสํารวจความต้องการด้านแรงงานใน
ภาคอุตสาหกรรม 

ดํารงค์ วัฒนา และคณะ 2547 สํานักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน 

- อุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นส่วนยาน
ยนต์ต้องการวิศวกร       

ปัญหาการดําเนินงานของผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์
ในประเทศไทย 

ศักรินทร์ ชวนะภูธร 2547 สถาบันเทคโนโลยี 
พระจอมเกล้าเจ้าคุณ 
ทหารลาดกระบัง 

- ซัพพลายเออร์ชิ้นส่วนยังคงมีปญัหาด้าน
การผลิต 

The Automobile Industry in Thailand Thammavit 
Terdudomtham 

2540 TDRI - อุตสาหกรรมสนับสนุนยานยนต์ขาด
แคลนแรงงานกลุม่วิศวกร ช่างเทคนิค 
และ แรงงานระดับปฏิบัติการที่มีทักษะ 
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ตารางที่ 2.2 (ต่อ) 
 

ประเด็น (เรื่อง) ชื่องานวิจัย/บทความวิจัย  ชื่อผู้แต่ง ปี แหล่งที่มา ข้อค้นพบ (พอสังเขป) 
ปริมาณแรงงานและ

การจ้างงานใน
อุตสาหกรรม 

ชิ้นส่วนยานยนต์ไทย 
(5) (ต่อ) 

ยุทธศาสตร์การพัฒนากําลังคนทางเทคโนโลยีเพื่อ
พัฒนาเศรษฐกิจและความสามารถในการแข่งขัน 

นิตย์ จันทรมังคละศรี 
และคณะ 

2538 สถาบันเพื่อการวิจัยแห่ง
ประเทศไทย 

- ในช่วงแผนพัฒนาฯ ฉบับที่ 8 ได้มีการ
ทํานายว่าในอนาคตจะขาดแคลนช่าง
เทคนิคสําหรับการทํางานในอุตสาหกรรม 

คุณภาพแรงงานและ
ทักษะที่พึงประสงค์
สําหรับอุตสาหกรรม
ชิ้นส่วนยานยนต์ไทย 

(7) 

การจัดทํายุทธศาสตร์การผลิตและพัฒนากําลังคน
ให้สอดคล้องกับความต้องการของ
ภาคอุตสาหกรรม 

ยงยุทธ แฉล้มวงษ์ 
และคณะ 

2555 สถาบันเพื่อการวิจัยแห่ง
ประเทศไทย 

- ตําแหน่งงานที่สําคัญในในอุตสาหกรรม
ชิ้นส่วนยานยนต์คือ ช่าง ช่างซ่อมบํารุง 
ช่างกลโรงงาน ชา่งเทคนิคด้านหุ่นยนต์ 
แรงงานกลุ่มนี้ยังขาดความสามารถ 
ความรู้ ทักษะ และคณุสมบัติที่จําเป็น 

คุณลักษณะของวิศวกรรมที่พึงประสงค์ใน
อุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นส่วนอะไหล่ 
ยานยนต์ 

เพียงจันทร์ จริงจิตร 2553 มหาวิทยาลัยรังสิต - วิศวกรอุตสาหกรรมยานยนต์มีปัญหา
มากที่สุดคือ ยังไม่สามารถใช้ความรู้
จัดการปัญหาวิศวกรรมได้ 

ศึกษาสมรรถนะที่ต้องการของช่างผลิต               
Jig & Fixture สําหรับอุตสาหกรรมยานยนต์ 

สุชาติ วารีสดใส 2551 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระ
จอมเกล้าพระนครเหนือ 

- ช่าง Jig ต้องมีความรู้ความชํานาญใน
เรื่องต่อไปนี้ งานประกอบ Jig          
งานอ่านแบบ งานทดลองใช้ เป็นต้น 
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ตารางที่ 2.2 (ต่อ) 
 

ประเด็น (เรื่อง) ชื่องานวิจัย/บทความวิจัย ชื่อผู้แต่ง ปี แหล่งที่มา ข้อค้นพบ (พอสังเขป) 
คุณภาพแรงงานและ
ทักษะที่พึงประสงค์
สําหรับอุตสาหกรรม
ชิ้นส่วนยานยนต์ไทย 

(7) (ต่อ) 

โครงการสํารวจการจ้างงานในอุตสาหกรรมยาน
ยนต์ของจังหวัดราชบุรี 

ศูนย์ข่าวสารตลาดแรงงาน
จังหวัดราชบุรี กรมการ
จัดหางาน 

2548 กลุ่มงานวิจัยและวางแผน
กําลังแรงงาน สํานักงาน
ปลัดกระทรวงแรงงาน 

- แรงงานในสถานประกอบการยานยนต์
มีปัญหาความรู้ความสามารถไม่ตรงกับ
งาน ขาดความรับผิดชอบ ขาดงานและ
เปลี่ยนงานบ่อย

ความต้องการและการผลิตกําลังคนด้าน
วิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีในภาคอุตสาหกรรม
การผลิต 

ธนพล วีราสา 2546 มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ - อุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ต้องการ
แรงงานที่มีความรู้เกี่ยวกับอุตสาหกรรม 
ความสามารถในการคิด/พัฒนาตนเอง 
ทักษะการคิดวิเคราะห์และการจัดลําดับ
ความสําคัญของงาน

การศึกษาความต้องการหลักสูตรฝึกอบรมให้
สอดคล้องกับการพัฒนาบุคลากรในอุตสาหกรรม
ยานยนต์และชิ้นส่วน 

ชาตรี รัตนวงศ์ และคณะ 2542 สถาบันเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าพระนคร
เหนือ 

- หลักสูตรการอบรมเร่งด่วนที่              
สถานประกอบการต้องการด้าน             
Jig & Fixture คือ เทคนิคการเขียนแบบ
เพื่อส่งงาน เทคนิคการใช้เครื่องมือกล
พื้นฐาน และงานกัดและกลัง CNC 

การศึกษาความต้องการขั้นพื้นฐานความเป็นช่าง
ของแรงงานไร้ผมีือที่สอดคล้องกับความต้องการ
ของสถานประกอบการอุตสาหกรรมผลิต และ
ประกอบชิ้นส่วนยานยนต์ในเขต

ธีระ กุลวิทย์ 2541 สถาบันเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าพระนคร
เหนือ 

- อุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ต้องการ
แรงงานที่ขยัน สู้งาน มีความพยายาม 
ซื่อสัตย์ ตรงต่อเวลา และให้ความสําคัญ
กับความปลอดภัยในการทํางาน
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ตารางที่ 2.2 (ต่อ) 
 

ประเด็น (เรื่อง) ชื่องานวิจัย/บทความวิจัย ชื่อผู้แต่ง ปี แหล่งที่มา ข้อค้นพบ (พอสังเขป) 
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ใน

อุตสาหกรรม       
ชิ้นส่วนยานยนต์ไทย: 
การสรรหาคัดเลือก 

(5) 

ทิศทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อรองรับ
ปัญหาแรงงานของภาคอุตสาหกรรมรถยนต์ใน
ประเทศไทย 

นวลฉวี แสงชัย 2555 มหาวิทยาลัยขอนแก่น - ปัจจัยที่ช่วยลดปัญหาการลาออกจาก
งาน คือ สวัสดิการค่ารักษาพยาบาล 

ปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจเข้าทํางานของ
พนักงานระดับปฏิบัติการในอุตสาหกรรมรถยนต์ 

นิอร เรือนอินทร์ 2549 สถาบันเทคโนโลยี 
พระจอมเกล้าเจ้าคุณทหาร
ลาดกระบัง 

- แรงงานระดับปฏิบัติการตัดสินใจทํางาน
ในอุตสาหกรรมยานยนต์ด้วยเหตุผลของ
สภาพการทํางานและอุปกรณ์การทํางาน 

โครงการสํารวจข้อมูลฝีมือแรงงานในอุตสาหกรรม
ยานยนต์ 

วิระศักดิ์ สาระรัตน์  
และคณะ 

2548 สํานักงานปลัดกระทรวง
แรงงาน 

- อุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์มีปัญหา
การสรรหามากที่สุดคือแรงงานกลุม่
แรงงานฝีมือ ช่างเทคนิค และหัวหน้างาน 

ปัจจัยที่มีผลต่อระดับความต้องการลาออกจาก
งานของวิศวกรในอุตสาหกรรมรถยนต์ 

สุรสาร เพทศิริ 2547 สถาบันเทคโนโลยี 
พระจอมเกล้าเจ้าคุณทหาร
ลาดกระบัง 

- ปัญหาลาออกจากงานของวิศวกรมี
สาเหตุส่วนสําคัญมาจากพึงพอใจต่ําใน
ด้านตัวงาน หัวหน้างาน ความก้าวหน้า 
และเงินเดือนที่ได้รับ 

ความรู้สึกมั่นคงในการทํางานของพนักงานบริษัท
ในเขตอุตสาหกรรมสยามอีสเทิร์น :  
ศึกษากรณีบริษัทผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ 

อุษณีย์ เหมแหวน 2543 มหาวิทยาลัยมหิดล - แรงงานในซัพพลายเออร์ชิ้นส่วน         
ยานยนต์รู้สึกมีความมั่นคงทางเศรษฐกิจ
อันเนื่องมาจากการทํางานค่อนข้างต่ํา  
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ตารางที่ 2.2 (ต่อ) 
 

ประเด็น (เรื่อง) ชื่องานวิจัย/บทความวิจัย ชื่อผู้แต่ง ปี แหล่งที่มา ข้อค้นพบ (พอสังเขป) 
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ใน

อุตสาหกรรม 
ชิ้นส่วนยานยนต์ไทย: 
การฝึกอบรมพัฒนา 

(3) 

การศึกษาปัจจัยสู่ความสําเร็จในการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ในกลุ่มอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วน
ยานยนต์ 

ธิชานันท์ ธิดา 2557 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าพระนคร
เหนือ

- ปัจจัยความสําเร็จในการพัฒนาแรงงาน
คือ ตัวแรงงาน ผู้บริหาร และปัจจัย          
ความพร้อมขององค์การ

การศึกษาสภาพปัญหาการพัฒนาฝีมือแรงงานใน
สถานประกอบการผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ 

พงศ์พันธุ์ ตั้งกิจ 2549 มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี
พระจอมเกล้าธนบุรี 

- สถานประกอบการนิยมไม่นิยมส่งไป
อบรมนอกสถานประกอบการเพราะ
ส่งผลกระทบต่อระบบผลิต 
- การฝึกอบรมทําได้ยากเพราะแรงงาน
ระดับความสามารถต่างกัน

การส่งเสริมการพัฒนาทักษะแรงงานใน              
สถานประกอบการขนาดกลาง 

สุจิตราภรณ์ คําสอาด 2540 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ - สถานประกอบการนิยมฝึกอบรมเอง
ภายในสถานประกอบการ ไม่นิยมส่งไป
อบรมนอกสถานประกอบการเพราะ
ส่งผลกระทบต่อระบบผลิต

กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ใน

อุตสาหกรรม 
ชิ้นส่วนยานยนต์ไทย: 

การบริหาร
ค่าตอบแทน (3)

ความแตกต่างค่าจ้างแรงงานระหว่างเพศ: 
กรณีศึกษาของอุตสาหกรรมยานยนต์ในนิคม
อุตสาหกรรมเวลโกรว์  จังหวัดฉะเชิงเทรา 

จักรพัทธ์  วาทนําสุข 2555 มหาวิทยาลัย
สุโขทัยธรรมาธิราช 

- ในอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์
แรงงานชายมักได้รับค่าจ้างมากกว่า
แรงงานเพศหญิง 
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ตารางที่ 2.2 (ต่อ) 
 

ประเด็น (เรื่อง) ชื่องานวิจัย/บทความวิจัย ชื่อผู้แต่ง ปี แหล่งที่มา ข้อค้นพบ (พอสังเขป) 
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ใน

อุตสาหกรรม 
ชิ้นส่วนยานยนต์ไทย: 

การบริหาร
ค่าตอบแทน (3) (ต่อ) 

รายงานสํารวจกรอบสภาพการจ้างตามประเภท
กิจการ: เฉพาะการผลิตยานยนต์และที่เกี่ยวข้อง 

สํานักแรงงานสัมพันธ์ กรม
สวัสดิการและคุ้มครอง
แรงงาน 

2549 กระทรวงแรงงาน - อุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนยานยนต์
ส่วนมากจัดให้มีสวัสดิการตามกฎหมาย
กําหนด ส่วนที่ไม่ค่อยจัดแต่แรงงาน
ต้องการให้ คือ ค่ารักษาพยาบาล และ
สวัสดิการประกันชีวิต เป็นต้น 

ความพึงพอใจในสวัสดิการของพนักงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ 

ศุภชาญ อรัญสวรรค์ 2542 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ - แรงงานในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนมี
ความพึงพอใจสวัสดิการด้านเศรษฐกิจ 
สังคมและสันทนาการค่อนข้างน้อย 

กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ใน

อุตสาหกรรม 
ชิ้นส่วนยานยนต์ไทย: 
แรงงานสัมพันธ์ (4) 

ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการเข้าเป็นสมาชิก
สหภาพแรงงาน บริษัทผลิตชิ้นส่วนยานยนต์แห่ง
หนึ่งในนิคมอุตสาหกรรมอีสเทิร์นซีบอร์ด 
(ระยอง) 

จารุพร มณฑาพงศ ์ 2553 มหาวิทยาลัยบูรพา - เหตุผลที่แรงงานไม่เข้าเป็นสมาชิก
สหภาพเพราะไม่เข้าใจลักษณะการ
ดําเนินงาน ไม่มีความรู้เกี่ยวกับสหภาพ 
ไม่ชอบผู้นําและกรรมการสหภาพ 

รายงานสํารวจกรอบสภาพการจ้างตามประเภท
กิจการ: เฉพาะการผลิตยานยนต์และที่เกี่ยวข้อง 

สํานักแรงงานสัมพันธ์ กรม
สวัสดิการและคุ้มครอง
แรงงาน 

2549 กระทรวงแรงงาน - สถานประกอบการยานยนต์ ผลิตตัวถัง
และชิ้นส่วนยานยนต์ไม่มีการจัดตั้ง
สหภาพแรงงาน (สํารวจจาก                  
สถานประกอบการ 1,000 แห่ง)  
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ตารางที่ 2.2 (ต่อ) 
 

ประเด็น (เรื่อง) ชื่องานวิจัย/บทความวิจัย ชื่อผู้แต่ง ปี แหล่งที่มา ข้อค้นพบ (พอสังเขป) 
กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ใน

อุตสาหกรรม 
ชิ้นส่วนยานยนต์ไทย: 
แรงงานสัมพันธ์ (4) 

(ต่อ) 

แรงงานสัมพันธ์ขององค์กรธุรกิจในวิสาหกิจขนาด
ใหญ่ที่มีสหภาพแรงงาน ศึกษากรณีบริษัท ไทย
ฮอนด้า เมนูเฟคเจอริ่ง จํากัด 

สิทธิพร เจริญสิทธิกุล 2546 มหาวิทยาลัยบูรพา - ปัญหาเกี่ยวกับสหภาพที่พบคือนายจ้าง
ไม่ปฏิบัติตามกฎหมาย กรรมการสหภาพ
ไม่รู้บทบาทตัวเอง เป็นต้น 

การยอมรับบทบาทของสหภาพแรงงานในโรงงาน
อุตสาหกรรมรถยนต์ 

ธวัชชัย วรรณนรากุล 2541 มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร์ - ในสถานประกอบการอุตสาหกรรม         
ยานยนต์ที่มีสหภาพการยอมรับอยู่ใน
ระดับดี แม้จะมีความรู้เกี่ยวกับ               
สหภาพอยู่ในระดับปานกลาง 

หมายเหตุ:  
- รวมงานวิจัยทั้งหมด 30 เรื่อง แต่เนื่องจากงานวิจัยบางชิ้นเกี่ยวข้องกับปัญหาการบริหารแรงงานมากกว่า 1 ด้าน จํานวนรวมงานวิจัยแต่ละด้านเมื่อรวมกันจึง
มากกว่า 30 เรื่อง 

- จําเป็นต้องให้ข้อสังเกตไว้ด้วยว่าสรุปข้อค้นพบของแต่ละงานในเรื่องเดียวกันอาจจะขัดแย้งกันเป็นเพราะงานวิจัยมีกลุ่มตัวอย่างและพื้นที่การเก็บข้อมูล ตลอดจน
ช่วงเวลาการทําวิจัยที่แตกต่างกัน ผู้สนใจข้อมูลควรอ่านรายละเอียดงานฉบับเต็มโดยค้นหาเพิ่มเติมจากชื่อเรื่องตามที่ระบุไว้ในตารางด้วย ทั้งนี้เพื่อความสมบูรณ์
ของข้อมูลที่ได้ 
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2.6 กรอบความคิดที่ใช้ในการศึกษา 
 
 จากการทบทวนวรรณกรรมตลอดจนการจัดทําเป็นตารางสรุปข้อค้นพบข้างต้นจะเห็นได้ว่า
มีงานวิจัยที่มีเน้ือหาเก่ียวข้องกับการบริหารแรงงานของการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์ไทยใน
อุตสาหกรรมยานยนต์ยังมีจํานวนไม่มาก และผลการศึกษายังอธิบายปัญหาด้านการบริหารแรงงาน             
ไว้โดยคร่าว ไม่ได้ให้รายละเอียดเชิงลึกอย่างเป็นระบบมากนัก ดังน้ันผู้วิจัยจึงได้กําหนดกรอบความคิดต้ังต้น
จากปัญหาด้านการบริหารแรงงานที่พบในงานวิจัยที่ผ่านมา โดยกําหนดตัวแปรต้น 2 ตัวแปร คือ ปัญหา
ด้านปริมาณและคุณภาพแรงงานในตลาดแรงงานที่จะเข้าสู่การทํางานในซัพพลายเออร์ไทย ผู้วิจัย             
ใช้คําว่าปัญหาการจ้างงาน และปัญหาด้านการบริหารแรงงานภายในซัพพลายเออร์ไทย 4 ด้าน คือ                 
การสรรหาคัดเลือก การฝึกอบรมพัฒนา ค่าตอบแทน และความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน 
โดยจะออกแบบเคร่ืองมือการเก็บข้อมูลให้ได้ข้อมูลเชิงลึกต่อปัญหาเหล่าน้ี (ดูรายละเอียดในบทถัดไป) 
ส่วนตัวแปรตามคือแนวทางการแก้ไขปัญหาด้านการบริหารแรงงาน โดยจะศึกษาข้อเสนอแนะ          
จากแรงงาน การดําเนินงานของสถานประกอบการ และบทบาทหน่วยงานภาครัฐฯ ที่เก่ียวข้อง                
เพ่ือหาทางออกให้กับปัญหาด้านการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์ไทย 1st tier และ 2nd tier  

 
ภาพที่ 2.1 

กรอบความคิดที่ใช้ในการศึกษา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

แนวทางแก้ไขปัญหา 

  - แรงงาน 

  - สถานประกอบการ 
  - บทบาทภาครัฐ 

2nd  & (3rd tier) 1st tier

ซัพพลายเออร์ไทย

ผู้ประกอบ/ผลติรถยนต์ 

ปัญหาด้านการบริหารแรงงาน 
- ปัญหาขณะจา้งงาน 
- ปริมาณ 
- คุณภาพ 
- ปัญหาการบริหารแรงงานภายในสถานประกอบการ 
- การสรรหาคดัเลือก  
- การฝึกอบรมพัฒนา  
- การบริหารค่าตอบแทน  
- ความสมัพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน 
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บทท่ี 3 
วิธีการศึกษาวิจัย 

 
 การวิจัยเร่ือง “ปัญหาและทางออกด้านการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์ไทยใน
อุตสาหกรรมยานยนต์” เก็บข้อมูลโดยใช้การสัมภาษณ์ซัพพลายเออร์ไทย ระดับ 1st และ 2nd tier1 
นอกจากน้ันยังสัมภาษณ์ตัวแทนจากหน่วยงานภาครัฐที่มีส่วนเก่ียวข้องกับการบริหารและพัฒนา
แรงงานในกลุ่มซัพพลายเออร์ไทยและเพ่ือให้การศึกษาช้ินน้ีสะท้อนมุมมองปัญหาด้านการบริหาร
แรงงานได้ครอบคลุมมากขึ้น ผู้วิจัยจึงได้จัดทําแบบสอบถามสําหรับแรงงานในซัพพลายเออร์ไทย
เพ่ือให้แรงงานได้มีโอกาสให้ข้อมูลเก่ียวกับปัญหาของตนเองด้วย ในบทน้ีจะแสดงอธิบายขอบเขต
การศึกษาทั้งด้านเนื้อหาและระยะเวลา ประชากรและการสุ่มตัวอย่าง เครื่องมือและวิธีการท่ีจะใช้ใน
การเก็บรวบรวมข้อมูล รวมถึงวิธีการวิเคราะห์ข้อมูล มีรายละเอียดดังน้ี 
 
3.1 ขอบเขตการศึกษา 
  
 3.1.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา 
    ศึกษาปัญหาด้านการบริหารแรงงานในซัพพลายเออร์ไทยระดับ 1st และ                
2nd tier และเพ่ือให้การนําเสนอปัญหาด้านการบริหารแรงงานสามารถเป็นไปอย่างครบวงจร              
กลุ่มตัวอย่างจะต้องเป็นคู่ค้าในห่วงโซ่การผลิตเดียวกันกับสถานประกอบการผู้ผลิตและผู้ประกอบ
รถยนต์น่ังและรถกระบะท่ีดําเนินธุรกิจในประเทศไทย สาเหตุที่เลือกศึกษาเฉพาะเจาะจงไปที่               
กลุ่มผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์สําหรับรถยนต์น่ังและรถกระบะ เน่ืองจากในประเทศไทยรถท้ังสอง
ประเภทน้ีมี อัตราการผลิต  จําหน่าย  รวมถึง อัตราการส่ งออกรถสองประเภทน้ีสู ง  และ                  
หลายบริษัทผู้ผลิตและผู้ประกอบรถยนต์น่ังและรถกระบะท่ีมีช่ือเสียงหลายแห่งเลือกใช้ประเทศไทย
เป็นฐานการผลิตหลักเพ่ือการส่งออก 
    เน้ือหาที่ผู้วิจัยนํามากําหนดเป็นประเด็นในการเก็บรวบรวมข้อมูลครอบคลุม
ปัญหาด้านการบริหารแรงงาน เน้นปัญหาที่เกิดกับแรงงาน 4 กลุ่ม ได้แก่ กลุ่มแรงงานระดับ
ปฏิบัติการกลุ่มหัวหน้างาน กลุ่มช่างเทคนิค และกลุ่มวิศวกร โดยตัวแปรต้นที่กําหนดคือประเด็น
ปัญหาการบริหารแรงงานด้านต่าง ๆ ที่จะศึกษาตามกรอบความคิดที่ได้กําหนดไว้ (ดูหัวข้อที่ 2.6) 
ประกอบด้วย 

                                                            
1ดูคําจํากัดความของ ระดับ 1st และ 2nd tier ได้จากบทที่ 1 หน้า 6-7. 



 

37 

    1. ปัญหาการจ้างงาน หมายถึง ปัญหาเก่ียวกับอุปสงค์อุปทานแรงงานทั้งในแง่
ของความพอเพียงของปริมาณแรงงานและคุณสมบัติของแรงงานในตลาดแรงงาน 
    2. ปัญหาด้านการบริหารแรงงานภายในสถานประกอบการ หมายถึง ปัญหา 
ต่าง ๆ ที่เก่ียวกับภารกิจ ขั้นตอน และ/หรือ กิจกรรมการบริหารแรงงานในสถานประกอบการ               
อันประกอบไปด้วย  
     2.1 การสรรหาคัดเลือก หมายถึง ลักษณะการดําเนินงานและปัญหาต่าง  ๆ 
ที่เก่ียวกับรูปแบบ กระบวนการ เครื่องมือ และเทคนิควิธีการสรรหาคัดเลือก การเปลี่ยนงาน รวมถึง
ปัญหาอ่ืน ๆ ที่เก่ียวกับการสรรหาคัดเลือกแรงงาน 
     2.2 การฝึกอบรมพัฒนา หมายถึง ลักษณะการดําเนินงานและปัญหาต่าง ๆ 
ที่เก่ียวกับรูปแบบ กระบวนการ เครื่องมือ และเทคนิควิธี รวมถึงปัญหาอ่ืน ๆ ที่เก่ียวกับการพัฒนา
ทักษะแรงงาน 
     2.3 การบริหารค่าตอบแทน หมายถึง ลักษณะการดําเนินงานและปัญหา
เก่ียวกับค่าจ้างและรายได้อ่ืน ๆ ที่แรงงานได้รับจากการทํางานรวมถึงสวัสดิการท่ีแรงงานได้รับทั้ง
สวัสดิการที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน 
     2.4 ความสัม พัน ธ์ระห ว่างนาย จ้างและลูกจ้ า ง  หมายถึ ง  ลักษณะ
ความสัมพันธ์และการบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง รวมถึงปัญหาต่าง ๆ ที่
เก่ียวเน่ืองกับสหภาพแรงงานและ/หรือรูปแบบอ่ืน ๆ ที่สะท้อนการบริหารแรงงานสัมพันธ์ 
 3.1.2 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
    งานวิจัยช้ินน้ีใช้ระยะเวลาดําเนินงานรวม 14 เดือน (ต้ังแต่วันที่ 1 กันยายน 
2558-31 ตุลาคม 2559) โดยกิจกรรมและระยะเวลาการดําเนินงานสามารถสรุปได้ดังตารางด้านล่าง
น้ี 
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ตารางที่ 3.1 
กิจกรรมและระยะเวลาการดําเนินโครงการ 

 
กิจกรรม ระยะเวลาดําเนินการ (14 เดือน) ผลลัพธ์

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 
ทบทวนวรรณกรรม 
(ศึกษางานวิจัยที่เก่ียวกับ 
ซัพพลายเออร์และ 
การบริหารแรงงานใน 
ซัพพลายเออร์ยานยนต์ไทย) 

    วรรณกรรมที่
เก่ียวข้อง 

ศึกษาข้อมูล 
ซัพพลายเออร์ไทย

    ข้อมูล Suppliers 
ยานยนต์ไทย

สัมภาษณ์เบ้ืองต้นเพ่ือ
คัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง 

    รายช่ือซัพพลาย
เออร์ไทยที่คาดว่า
จะใช้เป็น             
กลุ่มตัวอย่าง

คัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง     รายช่ือ                
กลุ่มตัวอย่าง

พัฒนาประเด็นการ
สัมภาษณ ์

    แนวทาง/            
ข้อคําถาม 
การสัมภาษณ์

จัดทํารายงานความก้าวหน้า      รายงาน
ความก้าวหน้า

ติดต่อ/นัดหมาย                
กลุ่มตัวอย่าง 

    ข้อมูลการติดต่อ
กลุ่มตัวอย่าง

สัมภาษณ์ และเก็บข้อมูล
ด้วยแบบสอบถาม 

    แบบบันทึก          
การสัมภาษณแ์ละ
แบบสอบถามที่
กรอกข้อมูลแลว้

ประมวลผลการสัมภาษณ์
และข้อมูลแบบสอบถาม 

    จัดทําสรุปผล        
การสัมภาษณ์

วิเคราะห์ผลการศึกษา     ผลการศึกษา
จัดทํารายงานฉบับสมบูรณ ์     รายงาน        

ฉบับสมบูรณ์
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3.2 ประชากรและการสุ่มตัวอย่าง  
 
 ประชากรที่งานวิจัยน้ีศึกษา คือ ซัพพลายเออร์ไทยระดับ 1st และ 2nd tier ใน
อุตสาหกรรมยานยนต์ โดยกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยช้ินน้ีแยกเป็น 4 ประเภท มีรายละเอียดของ     
กลุ่มตัวอย่างและการสุ่มตัวอย่าง ดังน้ี (ดูตารางที่ 3.2 ประกอบ) 
 1. กลุ่มแรก คือ ซัพพลายเออร์ไทยระดับ 1st tier จํานวน 2 แห่ง ได้แก่ กลุ่มบริษัท                
ไทยซัมมิท และ บริษัทสมบูรณ์แอดวานซ์ เทคโนโลยี จํากัด (มหาชน) ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ
เฉพาะเจาะจง (specific sampling) จากซัพพลายเออร์ไทยระดับ 1st tier ที่เป็นคู่ค้าหลักกับ          
สถานประกอบการผลิตและประกอบยานยนต์รายสําคัญที่มีฐานการผลิตในประเทศไทยเช่น บริษัท  
โตโยต้า มอเตอร์ ประเทศไทยจํากัด บริษัท ฮอนด้า ออโตโมบิล (ประเทศไทย) จํากัด และ บริษัท
มาสด้า ประเทศไทย เป็นต้นโดยทําการสัมภาษณ์ตัวแทนซัพพลายเออร์ไทยระดับ 1st tier จํานวน           
4 คน ประกอบด้วยผู้ปฏิบัติหน้าที่ในตําแหน่งรองกรรมการ ผู้จัดการผู้อํานวยการฝ่ายการผลิต          
ผู้จัดการทั่วไปและ ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
 2. กลุ่มที่สอง คือ ซัพพลายเออร์ไทยระดับ 2nd tier จํานวน 18 แห่ง (ในจํานวน              
18 แห่งน้ี มี 5 แห่งเป็นทั้งระดับ 2nd และ 3rd tier) ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (specific 
sampling) จํานวน 40 แห่งจากรายช่ือซัพพลายเออร์ไทยระดับ 2nd tier ที่เป็นคู่ค้า (vendor) ของกลุ่ม
บริษัทไทยซัมมิท และ บริษัทสมบูรณ์แอดวานซ์ เทคโนโลยี จํากัด (มหาชน) ทั้งหมดจํานวน 112 แห่ง 
โดยกลุ่มตัวอย่างที่สุ่มแบบเฉพาะเจาะจงจํานวน 40 แห่งน้ัน เป็นการคัดเลือกร่วมกันของ                    
รองกรรมการผู้จัดการ, ผู้อํานวยการฝ่ายการผลิตของซัพพลายเออร์ ระดับ 1stและผู้วิจัย โดยมี
หลักเกณฑ์การคัดเลือก คือ กระจายกลุ่มผลิตภัณฑ์และกระจายพ้ืนที่ กลุ่มผลิตภัณฑ์ ประกอบไปด้วย 
ซัพพลายเออร์ระดับ 2nd ที่ดําเนินงานประกอบช้ินส่วนให้ติดกัน (stamping, press part) เช่น              
การหล่อ การชุบ การขึ้นรูป การสร้างและผลิตแบบสินค้า เป็นต้น, ผลิตอุปกรณ์จับยึดต่าง ๆ                
(nut, bolt, screw, spring) เช่น สกูร น็อต สปริง และสลักภัณฑ์ เป็นต้น และการรับจ้างผลิตช้ินส่วน
ตามที่กําหนด (subcontract) เช่น เครื่องจักรและเคร่ืองมือทางการช่างในส่วนที่เก่ียวข้องกับไฟฟ้า 
การพ่นสีช้ินงาน และระบบไฮดรอริกต่าง ๆ เป็นต้น พ้ืนที่ ได้แก่ สมุทรปราการ ชลบุรี สมุทรสาคร 
และปทุมธานี หลังการติดต่อประสานงานไปยังกลุ่มตัวอย่าง 40 แห่งที่ ไ ด้รับการคัดเลือก                    
มีซัพพลายเออร์ไทยจํานวน 18 แห่งตอบรับเข้าร่วมโครงการวิจัย โดยยินดีเปิดเผยข้อมูลด้าน               
การบริหารแรงงานแต่ขอใช้ช่ือสมมุติในการอ้างอิงสถานประกอบการ แยกเป็นซัพพลายเออร์ไทย
ระดับ 2st tier จํานวน 13 แห่ง และซัพพลายเออร์ไทยระดับ 2st tier ที่ดําเนินกิจการในระดับ               
3rd tier ด้วย จํานวน 5 แห่ง รวมตัวแทนที่ให้สัมภาษณ์ จํานวน 25 คน มาจากซัพพลายเออร์ไทย
ระดับ 2st tier 18 คน และตัวแทนและซัพพลายเออร์ไทยระดับ 2st tier ที่ดําเนินกิจการในระดับ          
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3rd tier อีก 7 คน ตําแหน่งของผู้ให้สัมภาษณ์ประกอบด้วยเจ้าของสถานประกอบการ, บุตรเจ้าของ
สถานประกอบการ, รองกรรมการผู้จัดการ, ผู้อํานวยการฝ่ายการผลิต, ผู้อํานวยการฝ่ายการจัดการ, 
ผู้จัดการทั่วไป, ผู้จัดการฝ่ายผลิต, ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์, ผู้ช่วยผู้จัดการฝ่าย logistic, และ 
เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ (สามารถดูรายละเอียดกําหนดการสัมภาษณ์ ผู้ให้สัมภาษณ์ ประวัติ
และลักษณะผลิตภัณฑ์ของสถานประกอบการกลุ่มตัวอย่างได้จากภาคผนวกที่ 1 และ 2) 
 3. กลุ่มที่สาม คือ แรงงาน 4 กลุ่มที่ปฏิบัติงานอยู่ในโรงงานของซัพพลายเออร์ไทยที่
เป็นกลุ่มตัวอย่างของงานวิจัยน้ี ได้แก่แรงงานระดับปฏิบัติการ หัวหน้างาน ช่างเทคนิค และวิศวกร
โรงงาน โดยแจกแบบสอบถามให้แก่แรงงานไทย (ไม่รวมแรงงานต่างด้าว2) ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่าง           
แบบบังเอิญ (accidental sampling) และใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล จํานวนแห่งละ 40 ชุด              
รวมแจกแบบสอบถามทั้งหมด 800 ชุด ได้รับแบบสอบถามคืนมาจํานวน 580 ชุด โดยมีแบบสอบถาม
ที่สมบูรณ์นํามาประมวลผลการศึกษาได้ จํานวน 425 ชุด (คิดเป็นร้อยละ 53 ของจํานวน
แบบสอบถามที่แจกทั้งหมด) 
 4. กลุ่มที่สี่ คือ ตัวแทนหน่วยงานภาครัฐที่มีบทบาทแก้ไขปัญหาด้านการแรงงาน                 
ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (specific sampling) โดยคัดเลือกจากหน่วยงาน/บุคคลที่มีบทบาท
หน้าที่รับผิดชอบเก่ียวกับการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์ไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์หลายแห่ง 
อย่างไรก็ตามได้รับการตอบรับเข้าร่วมโครงการวิจัยและอนุญาตให้สัมภาษณ์จํานวน 2 หน่วยงาน คือ 
สภาอุตสาหกรรมและสถาบันพัฒนาบุคลากรในอุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นส่วนอะไหล่ยานยนต์ 
รวมผู้ให้สัมภาษณ์จํานวน 2 คน ได้แก่ ประธานกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนและอะไหล่ยานยนต์              
สภาอุตสาหกรรมและผู้อํานวยการสถาบันพัฒนาบุคลากรในอุตสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วนอะไหล่
ยานยนต์ 

 
 
 
 
 
 

                                                            
2 แรงงานต่างด้าวในรายงานฉบับนี้มีความหมายตามพระราชบัญญัติการทํางานของคนต่างด้าว พ.ศ. 2551 หมายถึง
เฉพาะคนต่างด้าวท่ีได้รับอนุญาตให้ทํางานในประเทศไทยเฉพาะประเภทท่ีนําเข้าตาม MOU ได้แก่ คนต่างด้าว
สัญชาติเมียนมา ลาว และกัมพูชา ท่ีเข้ามาทํางานตามความตกลงระหว่างรัฐบาลไทยกับรัฐบาลประเทศต้นทาง
เท่านั้น 
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ตารางที่ 3.2 
ประเภท/จํานวนกลุ่มตัวอย่าง จํานวนผู้ให้สมัภาษณ์ แรงงานที่ตอบแบบสอบถาม 

และการสุ่มตัวอย่าง 
 

ประเภท/จํานวน 
ซัพพลายเออร์ไทย 

(จํานวนผู้ให้สมัภาษณ์) 
สุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 

ประเภทแรงงาน และ 
จํานวนแรงงานที่ตอบแบบสอบถาม 

 
สุ่มตัวอย่างแบบบังเอิญ 

ประเภท/จํานวน
หน่วยงานภาครัฐ 
(จํานวนตัวแทน

หน่วยงานภาครัฐที่ให้
สัมภาษณ์) 

สุ่มตัวอย่างแบบ
เจาะจง 

1st 
tier* 

2nd tier*  
(และ 2nd tier 
ประเภทที่เป็น 
3rd tier ด้วย) 

  
1. 

ปฏิบัติการ

 
2.

หัวหน้า
งาน 

 
3. 
ช่าง

เทคนิค 

 
4. 

วิศวกร 

2 แห่ง  
(4 คน) 

13 แห่ง 
(18 คน) 

 
259 คน 

 
121 คน

 
20 คน 

 
25 คน 

1 แห่ง 
(1 คน) 

5 แห่ง 
(7 คน) 

1 แห่ง 
(1 คน) 

รวม 
2 แห่ง 
(4 คน) 

รวม 
18 แห่ง 
(25 คน) 

รวม 
(425 คน) 

รวม 
2 แห่ง 
(2 คน) 

หมายเหตุ:  
- * ต้องเป็น 1st tier และ 2nd tier ที่เป็นคู่ค้าในห่วงโซ่การผลิตเดียวกันและส่งสินค้าของตนต่อเน่ือง
ไปยังสถานประกอบการผลิตและประกอบยานยนต์รายสําคัญ เช่น บริษัท โตโยต้า มอเตอร์ 
ประเทศไทยจํากัด บริษัท ฮอนด้า ออโตโมบิล (ประเทศไทย) จํากัด และ บริษัทมาสด้า ประเทศไทย 
เป็นต้น 

- ดูช่ือ 1st tier และ ช่ือสมมุติของ 2nd tier (และ 2nd tier ประเภทที่เป็น 3rd tier) พร้อมข้อมูลบริษัท
ได้จากภาคผนวกที่ 3 
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3.3 วิธีการและเครื่องมือเก็บข้อมูล 
 

 การวิจัยช้ินน้ีแยกการเก็บรวบรวมข้อมูลเป็น 2 ระดับ ระดับแรก คือ การรวบรวมข้อมูล
ทุติยภูมิ โดยค้นหางานวิจัย ( ต้ังแต่ปี 2530 เป็นต้นมา) ที่เก่ียวข้องกับผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์           
สัญชาติไทย ตลอดจนสถานการณ์และปัญหาด้านการบริหารแรงงานของสถานประกอบการประเภทน้ี 
โดยค้นหาสถาบันการศึกษาและฐานข้อมูลงานวิจัยต่าง ๆ อาทิ ThaiList สถาบันวิจัยเพ่ือการพัฒนา
ประเทศไทย (TDRI) และกระทรวงแรงงาน โดยกําหนดคําสําคัญที่ใช้ในการค้นหา ได้แก่ ปัญหา         
การบริหารแรงงาน การบริหารแรงงาน คุณภาพชีวิตการทํางาน สภาพการทํางาน สภาพการจ้าง          
ทักษะแรงงาน ปัญหาแรงงาน สวัสดิการแรงงาน เป็นต้น 
 ระดับที่สอง เป็นการเก็บข้อมูลปฐมภูมิ แยกเป็น 2 รูปแบบ  
 1. รูปแบบแรก คือ การสัมภาษณ์ตัวแทนซัพพลายเออร์ไทยระดับ 1st tier และ 2nd tier        
และการสัมภาษณ์ตัวแทนหน่วยงานภาครัฐที่มีบทบาทเก่ียวข้องกับการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์ไทย
ในอุตสาหกรรมยานยนต์ 
  สําหรับการสัมภาษณ์ตัวแทนซัพพลายเออร์ไทยระดับระดับ 1st tier และ 2nd tier           
ใช้แบบการสัมภาษณ์ซึ่งแยกเป็น 2 ส่วน ส่วนที่ 1 เป็นการสอบถามข้อมูลพ้ืนฐาน 2 ประเด็นย่อย คือ       
1) ลักษณะสถานประกอบการ และ 2) ข้อมูลแรงงาน ส่วนที่ 2 เป็นการสอบถามเก่ียวกับการบริหาร
แรงงาน มี 3 ประเด็นย่อย คือ 1) ตลาดแรงงานและการจ้างงาน  2) กระบวนการบริหารแรงงาน 
ประกอบด้วย การสรรหา/คัดเลือก, การฝึกอบรมพัฒนา, และการบริหารค่าตอบแทนการบริหาร
ความสัมพันธ์ และ 3) ความประสงค์ต่อบทบาทภาครัฐฯ มีข้อคําถามรวม 24 ข้อ (ดูรายละเอียดคําถามที่
ใช้ในการสัมภาษณ์ตัวแทนซัพพลายเออร์ไทยระดับ 1st tier และ 2nd  tier ได้จากภาคผนวกที่ 4)  
  สําหรับการสัมภาษณ์ตัวแทนหน่วยงานภาครัฐที่มีบทบาทเกี่ยวข้องกับการบริหาร
แรงงานของซัพพลายเออร์ ไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์เ ป็นการสอบถามทรรศนะของ                     
สภาอุตสาหกรรมและสถาบันพัฒนาบุคลากรในอุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นส่วนอะไหล่ยานยนต์ 
เก่ียวกับสถานการณ์ในปัจจุบันและอนาคตของซัพพลายเออร์ผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์สัญชาติไทย, 
สถานการณ์แรงงาน (ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ), ปัญหาด้านการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์
ผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์สัญชาติไทยพร้อมแนวทางการแก้ไข, และบทบาทหน้าที่ของสถาบันพัฒนา
บุคลากรในอุตสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วนอะไหล่ยานยนต์ มีข้อคําถามรวม 3-4 ข้อ (ดูรายละเอียด
คําถามที่ใช้ในการสัมภาษณ์ตัวแทนหน่วยงานภาครัฐได้จากภาคผนวกที่ 7 และ 8)  
 2. รูปแบบที่สอง คือ การใช้แบบสอบถามทั้งปลายปิดแบบเลือกตอบและปลายเปิดเพ่ือ
สํารวจความเห็นของแรงงานต่อการบริหารแรงงานภายในซัพพลายเออร์ที่แรงงานปฏิบัติอยู่โดย
แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ๆ แรกเป็นข้อมูลทั่วไปของแรงงาน จํานวน 7 ข้อ ส่วนที่ 2 เป็น
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ความเห็นต่อการบริหารแรงงานของสถานประกอบการท่ีแรงงานปฏิบัติงานอยู่โดยให้แรงงาน
เลือกตอบจากมาตรวัดแบบประเมินค่า (Likert Scale) แบ่งเป็น 4 ระดับ คือ เห็นด้วยมากที่สุด               
เห็นด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง และเห็นด้วยน้อย ใน 4 ด้านย่อย ๆ คือการสรรหา/คัดเลือก,               
การฝึกอบรมพัฒนา, และการบริหารค่าตอบแทนการบริหารความสัมพันธ์ จํานวน 16 ข้อ ส่วนที่ 3 
เป็นข้อคําถามปลายเปิดเก่ียวกับปัญหาและข้อเสนอแนะของแรงงานเก่ียวกับรูปแบบและแนวทาง  
การพัฒนาการบริหารแรงงานในสถานประกอบการ จํานวน 3 ข้อ (ดูรายละเอียดแบบสอบถาม
แรงงานได้จากภาคผนวกที่ 6) 
 
3.4 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณจากแบบสอบถามแรงงานกลุ่มต่าง ๆ ใช้สถิติเชิง
พรรณนาด้วยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉล่ีย       
( X ) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) โดยกําหนดเกณฑ์การให้คะแนนและการแปลผลคะแนน 
ดังน้ี 
 เกณฑ์การให้คะแนน 
 คะแนน  ระดับความเห็น 
  4    เห็นด้วยมากที่สุด 
  3    เห็นด้วยมาก 
  2    เห็นด้วยปานกลาง 
  1    เห็นด้วยน้อย 
 
 การแปลผลคา่คะแนน =  คะแนนสูงสุด-คะแนนตํ่าสุด 
                 จํานวนระดับ 
       =  4-1 
            4 
       = 0.75 
 
 ระดับคะแนนเฉลี่ยและการแปลผลความเหน็ แบ่งเป็น 4 ระดับ คือ 
 ค่าเฉล่ีย 1.00-1.75 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 
 ค่าเฉล่ีย 1.76-2.50 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
 ค่าเฉล่ีย 2.51-3.25 หมายถึง เห็นด้วยมาก 
 ค่าเฉล่ีย 3.26-4.00 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 
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 ส่วนข้อมูลเชิงคุณภาพจากแบบสอบถามปลายเปิดและการสัมภาษณ์ใช้วิธีการวิเคราะห์
รายประเด็น  (Thematic Analysis)3 เริ่มจากประมวลคําตอบจากแบบสอบถามปลายเปิด และ            
การถอดเทปบันทึกเสียงการสนทนาที่บันทึกไว้ระหว่างการสัมภาษณ์ จัดพิมพ์บทสนทนาและคําตอบ
จากคําถามปลายเปิดทั้งหมด และศึกษาด้วยการอ่านหลาย ๆ ครั้ง หลังจากน้ันสรุปประเด็นสําคัญ ๆ 
ของข้อมูลจัดประเภทข้อมูลโดยนําประเด็นที่สรุปมาเทียบเคียงกัน และจัดหมวดหมู่ข้อมูลโดยใช้
ประเด็นเป็นตัวต้ัง แต่ระบุไว้ว่าผู้เข้าร่วมโครงการฯ ท่านใดให้ข้อมูลอะไรในแต่ละประเด็น หลังจากน้ัน
นําประเด็นที่ได้มาเทียบเคียงกับประเด็นที่ผู้วิจัยกําหนดไว้ตอนต้น ทําการปรับปรุงและกําหนด
ประเด็นที่จะนําเสนอ โดยแต่ละประเด็นจะมีข้อมูลที่ผู้ เข้าร่วมโครงการวิจัยฯ ให้ไว้ เพ่ือเป็น                    
การสนับสนุน และ/หรือ ให้เหตุผลประกอบการอธิบาย วิธีการนําเสนอ ๆ ตามประเด็นที่พบ (theme 
based) ลักษณะการนําเสนอข้อมูลเชิงคุณภาพในผลการศึกษาจะมีสองรูปแบบ คือ ใช้การประมวล
สรุปข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์โดยผู้วิจัย และใช้การอ้างอิง (coding) คําพูดของผู้ให้สัมภาษณ์ 
สําหรับรูปแบบหลังผู้วิจัยจะไม่เปิดเผยช่ือ-สกุลของผู้เข้าร่วมโครงการวิจัยฯ แต่จะอ้างอิงเฉพาะ
ตําแหน่งของผู้เข้าร่วมโครงการวิจัยฯ และชื่อสมมุติของซัพพลายเออร์เท่าน้ัน จะระบุช่ือบริษัทเฉพาะ
สําหรับซัพพลายเออร์ที่อนุญาตให้ผู้วิจัยเปิดเผยช่ือบริษัทได้เท่าน้ัน 
 
3.5 อุปสรรคและแนวทางการแก้ไขปัญหา 
 
 ในระหว่างการเก็บข้อมูลผู้วิจัยพบอุปสรรคที่สําคัญ 3 ประการ และได้ดําเนินการแก้ไข
ปัญหา ดังน้ี 
 1. ในขั้นตอนการคัดเลือกซัพพลายเออร์ไทยระดับ 2ndtier มีปัญหาการเข้าถึง           
กลุ่มตัวอย่าง แม้ผู้วิจัยจะได้รายช่ือซัพพลายเออร์ไทยท่ีเป็นสมาชิกสมาคมช้ินส่วนอะไหล่ยานยนต์
พร้อมรายละเอียดการติดต่อ แต่การติดต่อไปยังซัพพลายเออร์เหล่าน้ันเป็นไปด้วยความยากลําบาก 
หลังใช้ช่องทางการติดต่อสื่อสารทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการผ่านการโทรศัพท์และส่งจดหมาย
อิเล็กทรอนิกส์ไปยังซัพพลายเออร์ที่อยู่ในรายช่ือสมาชิกสมาคมช้ินส่วนอะไหล่ยานยนต์ ปรากฏว่า
ไม่ได้รับการตอบกลับจากซัพพลายเออร์เลย แม้จะติดต่อซ้ําหลายครั้งและใช้ระยะเวลานานก็ไม่ได้รับ
การตอบรับ ผู้วิจัยจึงตัดสินใจเปลี่ยนวิธีการติดต่อกับกลุ่มตัวอย่าง โดยได้รับความอนุเคราะห์จาก              
ซัพพลายเออร์ไทยระดับ 1st tier คือ กลุ่มบริษัทไทยซัมมิท และ บริษัทสมบูรณ์แอดวานซ์ เทคโนโลยี 

                                                            
3การวิเคราะห์รายประเด็น (Thematic Analysis) หมายถึง การวิเคราะห์ข้อมูลโดยการต้ังประเด็น (themes) ท่ีเป็น
สาระสําคัญของข้อมูลท่ีรวบรวมได้และนํามาจัดกลุ่มนําเสนอโดยใช้ข้อมูลดิบท่ีได้จากการสัมภาษณ์มาอ้างอิง
สนับสนุนในรายละเอียดของแต่ละประเด็นท่ีผู้วิจัยเสนอ 
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จํากัด (มหาชน) ที่กรุณาเปิดเผยและให้รายช่ือกลุ่มซัพพลายเออร์ไทยระดับ 2nd tier ที่เป็นบริษัทคู่ค้า 
(vendor) และได้กรุณาติดต่อเบ้ืองต้นไปยังซัพพลายเออร์ไทยระดับ 2nd tier หลังจากน้ันผู้วิจัย       
จึงติดต่อไปยังกลุ่มซัพพลายเออร์ไทยระดับ 2nd tier เหล่าน้ันอีกคร้ังและได้รับความร่วมมือค่อนข้างดี 
โดยมีซัพพลายเออร์ไทยระดับ 2nd tier จํานวน 18 แห่ง แสดงความประสงค์เข้าร่วมในโครงการวิจัยน้ี
และยินดีให้ข้อมูล 
 2. ไม่สามารถดําเนินการจัดประชุมกลุ่ม focus group ในกลุ่มซัพพลายเออร์ไทยระดับ 
2nd tier ได้เน่ืองจากกลุ่มตัวอย่างไม่สะดวกท้ังในแง่เวลาและสถานที่ที่จะนัดหมายมาพบร่วมกัน 
ผู้วิจัยแก้ไขปัญหานี้โดยการเพ่ิมระยะเวลาการสัมภาษณ์และในการสัมภาษณ์แต่ละครั้ง ผู้วิจัยได้
ถ่ายทอดทรรศนะของแต่ละกลุ่มตัวอย่างและสอบถามเปรียบเทียบความคิดเห็นระหว่างกลุ่มตัวอย่าง
ด้วย 
 3. การติดต่อหน่วยงานภาครัฐที่มีบทบาทเกี่ยวข้องกับการบริหารแรงงานมีปัญหาใน
ลักษณะเดียวกันกับปัญหาประการแรก คือ ติดต่อนัดหมายได้ค่อนข้างยาก ใช้ระยะเวลานาน ต้อง
ติดตามการติดต่อซ้ํา ๆ หลายคร้ังจนเลยระยะเวลาการเก็บข้อมูลก็ยังไม่สามารถยืนยันการนัดหมาย
เพ่ือสัมภาษณ์ได้ อย่างไรก็ตามมีหน่วยงานของรัฐ 2 แห่ง คือ สภาอุตสาหกรรมและสถาบันพัฒนา
บุคลากรในอุตสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วนอะไหล่ยานยนต์ ซึ่งตอบรับเข้าร่วมโครงการวิจัย และได้
กรุณาสละเวลาจํานวนมากให้ทรรศนะข้อมูลโดยละเอียดเก่ียวกับบทบาทและหน้าที่ของภาครัฐต่อ 
การบริหารแรงงานในซัพพลายเออร์ไทย ซึ่งรายละเอียดจะปรากฏในเน้ือหาในบทถัดไป 
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บทท่ี 4 
ผลการศึกษา 

 
 บทน้ีนําเสนอผลการศึกษาเกี่ยวกับปัญหาด้านการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์ไทย
ในอุตสาหกรรมยานยนต์แยกเป็นขณะจ้างงานและการบริหารแรงงานภายในสถานประกอบการ 
ข้อมูลที่นําเสนอประมวลมาจากการสัมภาษณ์ตัวแทนซัพพลายเออร์ไทยระดับระดับ 1st tier และ  
2nd tier (รวมถึง 2nd tier ที่เป็น 3rd tier ด้วย) ที่เข้าร่วมในโครงการวิจัยฯ และแบบสอบถามคนงาน
ที่ปฏิบัติงานในซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่าง1 รวมถึงบทสัมภาษณ์ตัวแทนภาครัฐที่มีบทบาทเก่ียวข้อง
กับการบริหารแรงงานแก่ซัพพลายเออร์ไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์ เน้ือหาของผลการศึกษาในบทน้ี
แบ่งออกเป็น 7 หัวข้อ หัวข้อแรกนําเสนอข้อมูลพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่าง หัวข้อที่ 2 นําเสนอทรรศนะ
ของตัวแทนซัพพลายเออร์เก่ียวกับปริมาณและคุณภาพของแรงงานขณะจ้างงาน หัวข้อที่ 3 อธิบาย
ลักษณะการดําเนินงานและปัญหาการบริหารแรงงานภายในสถานประกอบการ ได้แก่ การสรรหา
คัดเลือก การพัฒนาทักษะ การบริหารค่าตอบแทน และการบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและ
แรงงาน หัวข้อที่ 4 แสดงผลการศึกษาเชิงปริมาณเก่ียวกับความเห็นของแรงงานไทยต่อการบริหาร
แรงงานของซัพพลายเออร์หัวข้อที่ 5 อธิบายแนวทางการพัฒนาซัพพลายเออร์สัญชาติไทย หัวข้อที่ 6 
อธิบายบทบาทภาครัฐในปัจจุบันต่อการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์สัญชาติไทย หัวข้อสุดท้าย
นําเสนอสรุปผลการศึกษาและแนวทางการแก้ไขปัญหาการบริหารแรงงานตามกรอบความคิดที่ใช้ใน
การศึกษาครั้งน้ี 
 
4.1 ข้อมูลพืน้ฐานของกลุ่มตัวอย่าง 
 
 กลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยน้ีแยกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ ประเภทที่ 1 คือ ตัวแทนซัพพลายเออร์ไทย
และตัวแทนหน่วยงานภาครัฐ ใช้การสัมภาษณ์ในการเก็บข้อมูล ประเภทที่ 2 คือ แรงงาน 4 กลุ่มที่
ปฏิบัติงานในสถานประกอบการกลุ่มตัวอย่าง คือ แรงงานระดับปฏิบัติการ หัวหน้างาน ช่างเทคนิค 
และวิศวกรโรงงาน (เฉพาะแรงงานไทย ไม่รวมแรงงานต่างด้าว) ใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล 
 สําหรับกลุ่มตัวอย่างประเภทที่ 1 มีซัพพลายเออร์ไทยระดับ 1st tier เข้าร่วมใน
โครงการวิจัยฯ จํานวน 2 แห่ง, ซัพพลายเออร์ไทยระดับ 2nd tier เข้าร่วมในโครงการวิจัยฯ จํานวน 
18 แห่ง (ในจํานวน 18 แห่งน้ี มี 5 แห่งเป็นทั้งระดับ 2nd และ 3rd tier), และหน่วยงานภาครัฐ         

                                                            
1ดูรายละเอียดคําจํากัดความของซัพพลายเออร์ไทยระดับระดับ 1st tier และ 2nd tier และคนงานท่ีเป็น               
กลุ่มตัวอย่างได้จากบทท่ี 3 หัวข้อ 3.2 
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2 หน่วยงานที่มีบทบาทเก่ียวข้องกับการแก้ไขปัญหาด้านการบริหารแรงงานเข้าร่วมเป็นกลุ่มตัวอย่าง
ของโครงการวิจัยฯ ตาราง 4.1 สรุปข้อมูลพ้ืนฐานของตัวแทนกลุ่มตัวอย่างเหล่า น้ี ได้แก่                 
ช่ือสถานประกอบ (ใช้ช่ือสมมุติสําหรับ 2nd) และช่ือหน่วยงาน, ระดับ tier, ประเภทสินค้าที่ผลิต/           
รับทํางาน, จํานวนและตําแหน่งผู้ให้สัมภาษณ์ รวมตัวแทนซัพพลายเออร์และตัวแทนหน่วยงานผู้ให้
สัมภาษณ์ทั้งสิ้น 31 คน 
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ตารางที่ 4.1 
ข้อมูลพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่างประเภทซัพพลายเออร์ไทยและหน่วยงานภาครัฐ 

 
ชื่อสถานประกอบการ  

(ชื่อสมมุติสําหรับ 2nd tier 
ใช้ AB และ 2nd ที่เป็น      
3rd tier ด้วย ใช้ ABC)/

หน่วยงานภาครัฐ 

ระดับ tier ประเภทสินค้าที่ผลิต/รับทํางาน ผู้ให้สัมภาษณ์ 
1st 2nd 3rd Body 

part 
Body 
part 

Nut/Bolt/
Screw/ 
Spring 

Stamping/
Press part 

Sub 
contract 

จํานวน (คน) ตําแหน่ง 

กลุ่มบริษัทไทยซัมมิท         3 - ผู้อํานวยการฝ่ายการผลิต 
- ผู้จัดการทั่วไป 
- ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 

บริษัท สมบูรณ์แอดวานซ์ 
เทคโนโลยี จํากัด (มหาชน) 

        1 - รองกรรมการผู้จัดการ 

AB1         
(รับจ้างทํา
เครื่องมือ) 

1 - กรรมการผู้จัดการ  
(เจ้าของสถานประกอบการ) 

AB2         
 (รับจ้างผลิต

ชิ้นส่วน
เครื่องจักร) 

1 - กรรมการผู้จัดการ  
(เจ้าของสถานประกอบการ) 

AB3         1 - กรรมการผู้จัดการ  
(เจ้าของสถานประกอบการ) 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ) 
 

ชื่อสถานประกอบการ  
(ชื่อสมมุติสําหรับ 2nd tier 
ใช้ AB และ 2nd ที่เป็น      
3rd tier ด้วย ใช้ ABC)/

หน่วยงานภาครัฐ 

ระดับ tier ประเภทสินค้าที่ผลิต/รับทํางาน ผู้ให้สัมภาษณ์ 
1st 2nd 3rd Body 

part 
Body 
part 

Nut/Bolt/
Screw/ 
Spring 

Stamping/
Press part 

Sub 
contract 

จํานวน (คน) ตําแหน่ง 

AB4         2 - ผู้อํานวยการฝ่ายการจัดการ 
- ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 

AB5         2 - ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
- ผู้ช่วยผู้จัดการฝ่าย logistic 

AB6         1 - รองกรรมการผู้จัดการ             
(บุตรเจ้าของสถานประกอบการ) 

AB7         2 - รองกรรมการผู้จัดการ             
(บุตรเจ้าของสถานประกอบการ) 
- เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 

AB8         
(รับจ้างพ่นสี
ชิ้นส่วน) 

2 - ผู้จัดการทั่วไป 
- เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 

AB9         1 - เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ) 
 

ชื่อสถานประกอบการ  
(ชื่อสมมุติสําหรับ 2nd tier 
ใช้ AB และ 2nd ที่เป็น      
3rd tier ด้วย ใช้ ABC)/

หน่วยงานภาครัฐ 

ระดับ tier ประเภทสินค้าที่ผลิต/รับทํางาน ผู้ให้สัมภาษณ์ 
1st 2nd 3rd Body 

part 
Body 
part 

Nut/Bolt/
Screw/ 
Spring 

Stamping/
Press part 

Sub 
contract 

จํานวน (คน) ตําแหน่ง 

AB10         1 - รองกรรมการผู้จัดการ             
(บุตรเจ้าของสถานประกอบการ) 

AB11         1 - กรรมการผู้จัดการ                 
(เจ้าของสถานประกอบการ) 

AB12         1 - เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
AB13         

(รับจ้างพ่นสี
ชิ้นส่วน) 

2 - เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 

ABC1         
(รับจ้าง      

ชุบเคลือบผิว
ด้วยไฟฟ้า) 

2 -  กรรมการผู้จัดการ            
(เจ้าของสถานประกอบการ) 
- เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ) 
 

ชื่อสถานประกอบการ  
(ชื่อสมมุติสําหรับ 2nd tier 
ใช้ AB และ 2nd ที่เป็น     
3rd tier ด้วย ใช้ ABC)/

หน่วยงานภาครัฐ 

ระดับ tier ประเภทสินค้าที่ผลิต/รับทํางาน ผู้ให้สัมภาษณ์ 
1st 2nd 3rd Body 

part 
Body 
part 

Nut/Bolt/
Screw/ 
Spring 

Stamping/
Press part 

Sub 
contract 

จํานวน (คน) ตําแหน่ง 

ABC2         1 - รองกรรมการผู้จัดการ  
(บุตรเจ้าของสถานประกอบการ) 

ABC3         1 - เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
ABC4         1 - เจ้าของสถานประกอบการ 
ABC5         2 - เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 

- ผู้จัดการฝ่ายผลิต 
สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย 1 - ประธานกลุ่มอุตสาหกรรม

ชิ้นส่วนและอะไหล่ยานยนต์ 
สถาบันพัฒนาบุคลากรในอุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นส่วนอะไหล่ยานยนต์ 1 - ผู้อํานวยการสถาบันฯ 
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 สําหรับกลุ่มตัวอย่างประเภทที่ 2 คือ แรงงาน 4 กลุ่มที่ปฏิบัติงานในซัพพลายเออร์       
กลุ่มตัวอย่าง คือ แรงงานระดับปฏิบัติการ หัวหน้างาน ช่างเทคนิค และวิศวกรโรงงาน (เฉพาะแรงงานไทย
ไม่รวมแรงงานต่างด้าว) แจกแบบสอบถามท้ังหมด 800 ชุด ได้รับแบบสอบถามคืนมาจํานวน 580 ชุด 
มีแบบสอบถามท่ีสมบูรณ์นํามาประมวลผลการศึกษาได้ จํานวน 425 ชุด คิดเป็นร้อยละ 53 ของ
จํานวนแบบสอบถามท่ีแจกทั้งหมด ตารางที่ 4.2 แสดงจํานวนและร้อยละข้อมูลพ้ืนฐานของแรงงาน
กลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน สถานภาพการจ้าง และระดับการทํางาน 
 

ตารางที่ 4.2 

จํานวนและร้อยละข้อมูลพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่างประเภทแรงงาน 
 

ข้อมูลพ้ืนฐาน จํานวน ร้อยละ 
เพศ 

ชาย 
หญิง 
อ่ืน ๆ 

 
230 
194 
1 

 
54.1 
45.6 
0.2 

อายุ 
ตํ่ากว่า 20 ปี 
มากกว่า 20-25 ปี 
มากกว่า 25-30 ปี   
มากกว่า 30-45 ปี 
มากกว่า 45-50 ปี   
มากกว่า 50 ปี 

 
12 
81 
77 
201 
44 
10 

 
2.8 
19.1 
18.1 
47.3 
10.4 
2.4 

การศึกษา 
มัธยมศึกษาตอนต้น    
มัธยมศึกษาตอนปลาย 
ปวช. 
ปวส. 
ปริญญาตรี  
สูงกว่าปริญญาตรี               

 
175 
58 
16 
73 
98 
5 

 
41.2 
13.6 
3.8 
17.2 
23.1 
1.2 
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ตารางที่ 4.2 (ต่อ) 
 

ข้อมูลพ้ืนฐาน จํานวน ร้อยละ 
อายุงาน 

ตํ่ากว่า 1 ปี 
1 ปี-3 ปี 
มากกว่า 3 ปี-6 ปี 
มากกว่า 6 ปี ขึ้นไป 

 
50 
100 
83 
192 

 
11.8 
23.5 
19.5 
45.2 

สถานภาพการจ้าง 
พนักงานประจํา                   
พนักงานช่ัวคราว                  
พนักงานจ้างเหมา  
พนักงานรายวัน 
อ่ืน ๆ  

 
321 
15 
2 
85 
2 

 
75.5 
3.5 
0.5 
20.0 
0.5 

กลุ่มแรงงาน 
ระดับปฏิบัติการ 
หัวหน้างาน  
ช่างเทคนิค  
วิศวกรโรงงาน  

 
259 
121 
20 
25 

 
60.94 
28.47 
4.71 
5.88 

 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่าแรงงานที่ตอบแบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศชาย (คิดเป็น         
ร้อยละ 54.1) มีอายุระหว่าง 30-45 ปี (คิดเป็นร้อยละ 47.3) มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนต้น 
มากท่ีสุด (คิดเป็นร้อยละ 41.2) สําหรับอายุงานและสถานภาพการจ้าง พบว่า แรงงานที่ตอบ
แบบสอบถามส่วนมากมีอายุงานมากกว่า 6 ปีข้ึนไป (คิดเป็นร้อยละ 45.2) มีสถานภาพเป็นพนักงาน
ประจํา มากที่สุด (คิดเป็นร้อยละ 75.5) เมื่อจัดกลุ่มแรงงานที่ตอบแบบสอบถามพบว่า เป็นแรงงาน
ปฏิบัติงานระดับปฏิบัติการ มากที่สุด (คิดเป็นร้อยละ 60.94) รองลงมาคือ ระดับหัวหน้างาน, ระดับ
วิศวกรโรงงาน, และ ช่างเทคนิค (คิดเป็นร้อยละ 28.94, 5.88 และ 4.71 ตามลําดับ) 
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4.2 ทรรศนะของซัพพลายเออร์ไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์ต่อการจ้างแรงงาน 
 
 จากการสัมภาษณ์ทรรศนะของตัวแทนซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างต่อสถานการณ์        
การจ้างงานแรงงาน 4 กลุ่ม คือ แรงงานระดับปฏิบัติการ หัวหน้างาน ช่างเทคนิค และวิศวกรโรงงาน 
ใน 2 ประเด็น คือ ความพอเพียงด้านปริมาณและคุณภาพแรงงานขณะการจ้างงาน พบข้อมูลที่
สอดคล้องกับวรรณกรรมที่ได้ทบทวนไว้ในบทที่ 2 (หัวข้อที่ 2.2) กล่าวคือ ในปัจจุบันยังคงพบปัญหา
การขาดแคลนแรงงาน (labour shortage) ทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ อุปสงค์ที่สถานประกอบการ
ต้องการยังไม่สอดคล้องกับอุปทานแรงงานที่หางานอยู่ในตลาดแรงงาน โดยมีรายละเอียด            
การขาดแคลนแรงงาน ดังน้ี 
 
 4.2.1 การขาดแคลนด้านปริมาณแรงงาน 
    พบเง่ือนไขสําคัญ 4 ประการที่กําหนดสภาพความเพียงพอหรือความขาดแคลน
แรงงานของตัวแทนซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างคือ สภาพเศรษฐกิจและสภาวะตลาด ระดับตําแหน่ง 
สถานที่ต้ังของสถานประกอบการและ ระดับ tier สําหรับสภาพเศรษฐกิจและสภาวะตลาด ตัวแทน
ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างในทุกระดับ tier (1st tier, 2nd tier, และ 2nd ที่เป็น 3rd tier ด้วย) แสดง
ทรรศนะที่ตรงกันว่า สภาพเศรษฐกิจและสภาวะตลาดคือปัจจัยสําคัญที่สุดที่กําหนดความเพียงพอ
หรือขาดแคลนแรงงาน ณ ช่วงเวลาเก็บข้อมูลของโครงการวิจัยน้ี (พฤษภาคม-กรกฎาคม 2559)               
ประเทศไทยมีสภาวะเศรษฐกิจที่หดตัว อัตราการส่งออกลดลง ยอดจําหน่ายรถยนต์ลดลง ส่งผลให้
ยอดส่ังซื้อช้ินส่วนต่าง ๆ จากซัพพลายเออร์ยานยนต์ก็ลดลงด้วย ทําให้ปัญหาการขาดแคลนแรงงาน
ลดลง ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างหลายแห่งแสดงความเห็นในแนวทางเดียวกันว่า ณ ปัจจุบัน ไม่ค่อย
มีปัญหาการขาดแคลนแรงงาน หรือหากมีปัญหาก็ลดลงมาก ยกตัวอย่างเช่น “ช่วงน้ีเศรษฐกิจไทยไม่ค่อย
ดีนะ โดยเฉพาะการส่งออก เป็นขาลง เราก็ผลิตลดลงเยอะ ทํางานแค่ตามยอดสั่ง มันเลยทําให้คนงาน
ที่มีอยู่แล้วพอเพียง ไม่ขาดคนขนาดท่ีว่าต้องจ้างคนงานใหม่ปริมาณเยอะ ๆ จะมีก็แค่มาทดแทนคนท่ี
ออกไปทํางานที่อ่ืน ๆ” (ผู้อํานวยการฝ่ายการผลิต, ผู้จัดการทั่วไป, และผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
กลุ่มบริษัทไทยซัมมิท, สัมภาษณ์, 4 มีนาคม 2559 และ 11 พฤษภาคม 2559; ผู้จัดการฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์, ผู้ช่วยผู้จัดการฝ่าย logisticบริษัท AB5, สัมภาษณ์, 3 มิถุนายน 2559;                 
รองกรรมการผู้จัดการ, เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ บริษัท AB7, สัมภาษณ์, 23 มิถุนายน 2559; 
ผู้จัดการทั่วไป, เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัท AB8, สัมภาษณ์, 30 มิถุนายน 2559) สภาวะ
เศรษฐกิจมีผลต่อความต้องการแรงงานมาก ในอดีตที่เศรษฐกิจดี อัตราการส่งออกรถยนต์สูงจะเกิด
ปัญหาการขาดแคลนแรงงาน หาคนยาก ดังตัวอย่างทรรศนะจากตัวแทนซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่าง 
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เช่น “ช่วงน้ีไม่ต้องหาจ้างคนงานเยอะเหมือนตอนท่ีเศรษฐกิจไทยส่งออกโตมาก ๆ ถ้าเป็นแบบนั้นจะ
เจอปัญหาการขาดแรงงานจํานวนมาก” (เพ่ิงอ้าง) 
    สําหรับระดับตําแหน่ง พบว่าในบรรดา 4 กลุ่มแรงงาน คือ แรงงานระดับ
ปฏิบัติการ หัวหน้างาน ช่างเทคนิค และวิศวกรโรงงานปัจจุบันปัญหาการขาดแคลนกลุ่มแรงงานระดับ
ปฏิบัติการลดลง เป็นผลมาจากภาวะเศรษฐกิจที่หดตัวลง ทําให้ความต้องการแรงงานกลุ่มน้ีเพ่ือ
รองรับการผลิตลดลง แต่แม้ว่าความต้องการจะลดลงก็ยังต้องการแรงงานในกลุ่มน้ีอยู่ อย่างไรก็ตาม
ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างสามารถหาคนงานได้ในปริมาณที่พอเพียง โดยใช้ 2 ทางเลือกคือ              
จ้างแรงงานต่างด้าว หรือเพ่ิมสัดส่วนการใช้เทคโนโลยีในระบบการผลิตเพ่ือทดแทนการใช้แรงงาน 
สําหรับการจ้างแรงงานต่างด้าวพบว่าซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างที่เป็นระดับ 2nd tier และ 2nd tier ที่
เป็น 3rd tier จ้างแรงงานต่างด้าว ประเภทถูกกฎหมายเท่าน้ัน (ยังไม่พบการจ้างแรงงานต่างด้าวใน 
ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างระดับ 1st tier) เน่ืองจากไม่สามารถหาแรงงานไทยมาทํางานได้ แรงงาน
ไทยนิยมทํางานในอุตสาหกรรมเบา เช่น อุตสาหกรรมค้าปลีก ที่เป็นงานสบาย มีเครื่องปรับอากาศ 
และได้พบปะผู้คน มากกว่างานในโรงงานอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต์ซึ่งแรงงานไทยมองว่าเป็น
อุตสาหกรรมหนัก ต้องทํางานยาก หนัก และลําบาก โดยตัวแทนซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างแสดง
ทรรศนะว่า  
 

แรงงานไทย ไม่ค่อยมีความอดทนเลือกงาน ชอบทํางานสบาย แต่ในโรงงานทําชิ้นส่วนยานยนต์          
มันไม่ใช่งานสบายไง สภาพแวดล้อมการทํางาน ก็มีร้อน มีเสียงดัง นอกจากนั้นคือแรงงานไทย               
ไม่ค่อยชอบมีความรับผิดชอบมาก ๆ งานยากขึ้นนิดหน่อยจากเดิมคือจะไม่ทําเลย ไม่ชอบโดน 
rotate งาน หลายคนพอมอบหมายงานมากข้ึนลาออกไปขายของตามโลตัส ตามเซเว่น เพราะคิดว่า
เป็นงานเบากว่า คือพอรู้สึกว่างานยาก มีความลําบาก คนไทยมักจะลาออก (ผู้อํานวยการฝ่ายการ
จัดการ, ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ บริษัท AB4, สัมภาษณ์, 31 พฤษภาคม 2559; เจ้าหน้าท่ีฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์บริษัท AB12, สัมภาษณ์, 17 มิถุนายน 2559; กรรมการผู้จัดการ, เจ้าหน้าท่ีฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์บริษัท ABC1, สัมภาษณ์, 16 มิถุนายน 2559;รองกรรมการผู้จัดการ บริษัท ABC2, 
สัมภาษณ์, 29 มิถุนายน 2559)   

 
    นอกจากน้ันยังพบว่าแรงงานไทยไม่นิยมพัฒนาเพ่ือความก้าวหน้าในอนาคตของ
ตัวเอง มักคิดว่าทํางานให้เสร็จในแต่ละวันเหมือน ๆ กัน ดีกว่าต้องรับผิดชอบหลายอย่าง และทํางาน
ต่อเน่ือง พบว่า แรงงานไทยบางคนในย่านปทุมธานีมีค่านิยมเลือกที่จะทํางานรับจ้าง จบเป็นวัน ๆ ไป 
ยกตัวอย่างเช่น พบว่าแรงงานไทยเลือกที่จะทํางานเข็นผักผลไม้ในตลาดไทมากกว่าทํางานในโรงงาน
อุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต์  
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ปัญหาสําคัญอย่างหนึ่งท่ีแรงงานไทยขาดคือ เค้ามองไม่ออกระหว่างความม่ันคงในการทํางาน 
อนาคต แรงงานไทยมักให้ความสําคัญงานท่ีทําแล้วจบไป ไม่สนใจว่างานนั้นมันไม่ได้พัฒนาทักษะ 
ไม่ได้เติบโต แรงงานไทยเค้ามองว่าทํางานจบวันได้เงินพอแล้ว อย่างเช่น แถวโรงงานละแวกตลาดไท 
แรงงานทํางานกับเราลาออกไปรับจ้างเข็นผักในตลาดไท ท้ังท่ีงานใช้แรงกายมากกว่าอีก               
แต่งานมันไม่ยากไง ทําจบเป็นวัน ๆ ไม่ต้องคิดอะไรมาก (ผู้อํานวยการฝ่ายการจัดการ, ผู้จัดการ                 
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ บริษัท AB4, สัมภาษณ์, 31 พฤษภาคม 2559; ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์, 
ผู้ช่วยผู้จัดการฝ่าย logistic บริษัท AB5, สัมภาษณ์, 3 มิถุนายน 2559)  
 

    แม้จะไม่อยากจ้างแรงงานต่างด้าวแต่สถานประกอบการต้องแก้ไขปัญหาด้วย   
การจ้างแรงงานต่างด้าวมาทํางานทดแทนแรงงานไทยที่หายากข้ึน (รูปแบบการจ้างแรงงานต่างด้าวจะ
อธิบายในหัวข้อ 4.3) ดังที่ตัวแทนซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างหลายแห่งยํ้าว่า “คือถ้าเลือกได้บริษัท
เราก็ยังอยากจ้างแรงงานไทยนะ ไม่ได้อยากจ้างแรงงานต่างด้าว ยังไงจ้างคนไทยด้วยกันเองมันก็ดีกว่า 
คุยกันรู้เรื่อง แต่มันหาคนไทยมาทํางานไม่ได้จริง ๆ” (เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัท AB9, 
สัมภาษณ์, 13 กรกฎาคม 2559; รองกรรมการผู้จัดการบริษัท AB10, สัมภาษณ์, 19 กรกฎาคม 
2559; เจ้าของสถานประกอบการบริษัท ABC4, สัมภาษณ์, 12 กรกฎาคม 2559; เจ้าหน้าที่                
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์, ผู้จัดการฝ่ายผลิตบริษัท ABC5, สัมภาษณ์, 22 กรกฎาคม 2559) อย่างไรก็ตาม
ยังคงมีซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างระดับ 2nd tier และ 2nd tier ที่เป็น 3rd tier บางแห่งที่เจ้าของ   
สถานประกอบการยังคงไม่เลือกจ้างแรงงานต่างด้าวแม้จะขาดคนก็ตามด้วยให้เหตุผลที่ว่าคนไทยฝีมือ
ดีกว่า ติดต่อสื่อสารเข้าใจกันมากกว่า “จ้างแรงงานไทยดีกว่าย่ิงถ้าเป็นงานฝีมือคนไทยมักทําได้ดีกว่า
แรงงานต่างด้าว อีกอย่างคือสื่อสารกันรู้เรื่องเพราะพูดภาษาเดียวกัน จ้างแรงงานต่างด้าวก็ลําบาก
เรื่องสื่อสาร กว่าจะเข้าใจกันก็ใช้เวลา” (ผู้จัดการทั่วไป, เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัท AB8, 
สัมภาษณ์, 30 มิถุนายน 2559) 
    อีกทางเลือกของนายจ้างในการป้องกันปัญหาการขาดแคลนแรงงานในอนาคต
สําหรับสถานประกอบการที่ไม่ต้องการจ้างแรงงานต่างชาติ ก็คือ เพ่ิมการนําเทคโนโลยีเข้ามาใช้
ทดแทนแรงงานมากขึ้น ยกตัวอย่างทรรศนะจากบางสถานประกอบการที่ใช้เทคโนโลยีเพ่ิมขึ้น เช่น 
 

เราใช้คนงานน้อยลงมากในระบบการผลิต เพราะคนงานหายาก ค่าจ้างก็เพ่ิมสูงข้ึน หันมาใช้
เทคโนโลยีมากข้ึนผสมกับจ้างแรงงานไทยอยู่ แต่ลดลง ก็ให้แรงงานทํางานเบา ๆ ง่าย ๆ ท่ีเรารู้สึกว่า
ใช้เทคโนโลยีแล้วมันยังไม่คุ้ม เช่น โรงงานเราเป็นโรงงานพ่นสีชิ้นส่วน การแขวน jig เข้ากับ         
แผงแขวน ข้ันติดสติกเกอร์กันสีปนทับกันบนวัสดุ เราใช้แรงงานไทย เพราะเป็นงานเบาเป็นงาน
ละเอียด หลังแขวนเสร็จการพ่นสีท้ังกระบวนการทํางานน่ีไม่ใช้คนเลย เป็นระบบพ่นสีแบบปิด         
เป่าแห้ง ออกมาจากระบบปิดเลย เสร็จหมดทุกอย่างโดยไม่ต้องใช้คนงาน ใช้คนงานอีกทีตอน QC  
ทํา packaging และการบรรจุของลงกล่อง ซ่ึงก็เป็นงานเบาอีก อันนี้คนงานไทยทําได้ (ผู้จัดการ
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ท่ัวไป, เจ้าหน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัท AB8, สัมภาษณ์, 30 มิถุนายน 2559; เจ้าหน้าท่ี         
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัท AB13, สัมภาษณ์, 15 กรกฎาคม 2559)  
 

    สําหรับกลุ่มหัวหน้างาน ไม่พบปัญหาการขาดแคลนเน่ืองจากหัวหน้างานมักเป็น
การคัดเลือกมาจากแรงงานกลุ่มปฏิบัติการที่มีประสบการณ์ทํางาน อย่างไรก็ตามมีข้อสังเกตที่สําคัญ
คือ สถานประกอบการหลายแห่งเริ่มเลื่อนตําแหน่งให้แรงงานต่างด้าวเป็นหัวหน้างานมากข้ึน 
เน่ืองจากแรงงานต่างด้าวมักมีความอดทน ต้ังใจในการทํางาน และมีอายุงานนานกว่าคนไทย ต่อ
ประเด็นน้ีตัวแทนซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างอธิบายว่า  
 

ปกติคนท่ีเราแต่งต้ังให้เป็นหัวหน้างาน เราเลือกจากแรงงานระดับปฏิบัติการท่ีมีประสบการณ์ทํางาน
มานาน มีความรับผิดชอบสูง มุ่งม่ัน พัฒนาตัวเอง ส่วนมากก็เป็นแรงงานไทย แต่ปัจจุบันมีแรงงาน
ต่างด้าวได้เลื่อนเป็นหัวหน้างานมากขึ้น สาเหตุเพราะคนไทยอายุงานไม่ค่อยนาน มักเปล่ียนงานบ่อย 
ต่างด้าวอยู่ทนกว่า นอกจากนั้น ความต้ังใจ การพัฒนาตัวเอง แรงงานไทยไม่ค่อยมี ต่างด้าวกลับมี
มากกว่า (รองกรรมการผู้จัดการ บริษัท AB6, สัมภาษณ์, 22 มิถุนายน 2559; รองกรรมการผู้จัดการ 
บริษัท ABC2, สัมภาษณ์, 29 มิถุนายน 2559) 
 

    สําหรับแรงงานกลุ่มที่ขาดแคลนและหายากแทบจะตลอดในทุกสภาพเศรษฐกิจ 
ก็คือ แรงงานกลุ่มช่างเทคนิคและวิศวกร (กรณีน้ีเก่ียวข้องกับปัญหาการขาดแคลนด้านคุณภาพด้วย 
ดังจะกล่าวถึงในหัวข้อถัดไป) ปัญหาการขาดแคลนแรงงานกลุ่มช่างเทคนิคและวิศวกรมักพบใน             
ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างที่ใช้เครื่องจักรและเทคโนโลยีเข้ามาทดแทนแรงงานมากข้ึน ซัพพลายเออร์
เหล่าน้ีต้องการช่างและวิศวกรเข้ามาควบคุมและกํากับการใช้เครื่องจักรแต่มักเผชิญปัญหาการหา
แรงงาน 2 กลุ่มน้ีค่อนข้างยาก ทําให้ส่วนใหญ่ใช้ทางเลือกในการสร้างช่างเทคนิคขึ้นมาเอง โดย             
การพัฒนาแรงงานในระดับปฏิบัติการที่มีฝีมือและมีความชอบที่จะปฏิบัติงานกับเคร่ืองจักรให้มาเป็น
ช่างในโรงงาน  
 

ช่างสายตรงท่ีจบ ปวช. ปวส. เป็นอะไรท่ีหายากย่ิงกว่างมเข็มในมหาสมุทร รับเข้ามาก็มักทํางาน
ไม่ได้ ต้องมาฝึกทักษะกันใหม่ บางคนเข้ามาฝึกดีแล้วก็ลาออกไปโรงงานท่ีสบายกว่า อย่างลาออกไป
ทํางานกับ 1st tier เลยสร้างช่างเองดีกว่า เลือกมาจากแรงงานไทยระดับปฏิบัติการนี่ล่ะ ท่ีดูท่าทาง
ชอบงานช่างชอบเรียนรู้เคร่ืองจักร ให้วิศวกรฝึกอีกทีนึง พวกนี้ถ้าดีอยู่นานเลย เพราะเค้าได้
ค่าตอบแทนเพ่ิมข้ึนในฐานะช่าง เช่นเราจ่ายค่าช่างให้เค้า ท้ัง ๆ ท่ีจริง ๆ เค้าได้ค่าแรงแบบเป็นแรงงาน
ปฏิบัติการซ่ึงก็น้อยกว่า (ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์,ผู้ช่วยผู้จัดการฝ่าย logisticบริษัท AB5, 
สัมภาษณ์, 3 มิถุนายน 2559; รองกรรมการผู้จัดการ, เจ้าหน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ บริษัท AB7, 
สัมภาษณ์, 23 มิถุนายน 2559; เจ้าหน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัท AB12, สัมภาษณ์,                     
17 มิถุนายน 2559)  
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    สําหรับวิศวกรมีปัญหามากท้ังในแง่ของการขาดคุณสมบัติ (จะได้กล่าวถึงใน
หัวข้อถัดไป) ส่วนปริมาณมีมาสมัครบ้างแต่เปลี่ยนงานค่อนข้างบ่อย ทางออกที่พบว่าซัพพลายเออร์
กลุ่มตัวอย่างใช้ก็คือ เจ้าของกิจการหรือบุตรของเจ้าของกิจการจะลงมาดูแลงานในส่วนของวิศวกรเอง
เสียเป็นส่วนมาก ตัวอย่างเช่น “วิศวกรหายาก ย่ิงถ้าคุณสมบัติดี ๆ จบมาจากมหาวิทยาลัยดัง ๆ เค้าก็
จะเลือกทํางานกับพวก assemble อย่างโตโยต้า ฮอนด้าไปเลย ไม่มาสมัครกับ พวกโรงงานช้ินส่วน
หรอก ขนาด 1st tier เค้ายังไม่ค่อยอยู่ด้วยนาน ก็เหมือนลีค (leaque) ฟุตบอล วิศวกรก็อยากไปอยู่
league ใหญ่ ๆ 2nd กับ 3rd tier  น่ีวิศวกรไม่ค่อยอยากมาร่วมงานด้วย ส่วนมากเจ้าของไม่ก็ลูกน่ีล่ะ 
จบวิศวะมาก็มาดูแลงานวิศวกรโรงงาน” (กรรมการผู้จัดการบริษัท AB1, สัมภาษณ์, 27 พฤษภาคม 
2559; กรรมการผู้จัดการบริษัท AB2, สัมภาษณ์, 27 พฤษภาคม 2559; เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์บริษัท AB13, สัมภาษณ์, 15 กรกฎาคม 2559) 
    เง่ือนไขสําคัญประการที่ 3 ของการขาดแคลนแรงงาน คือ สถานที่ต้ังของ           
สถานประกอบการ ถ้าต้ังอยู่ห่างไกลความเจริญก็จะหาคนงานยาก พบว่าซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่าง
บางแห่งโดยเฉพาะระดับ 2nd tier และ 2nd ที่เป็น 3rd tier ด้วย ต้ังโรงงานอยู่ในซอยลึก หรืออยู่ใน
ย่านที่ไม่มีสิ่งอํานวยความสะดวก เช่น ตลาด ร้านสะดวกซื้อ หรือที่พัก มักหาแรงงานยาก เน่ืองจาก
แรงงานไม่สะดวกในการเดินทางและดํารงชีวิต “โรงงานของเราต้ังอยู่ในซอยลึก ข้างทางกว่าจะ
เดินทางก็ลําบากมาถึงเป็นสวนไม่มีสิ่งอํานวยความสะดวก ร้านค้าก็ไม่มี ที่พักก็หายาก แรงงาน           
มักไม่เลือกมาทํางานกับเรา เค้าไปทํางานโรงงานเลี้ยงไก่ ทํางานที่ตลาดที่เค้าสะดวกดํารงชีวิตมากกว่า 
หาของกินง่ายกว่า อีกอย่างสวัสดิการเรื่องที่พักเรื่องโรงอาหารหรือรถรับส่งเราก็ยังไม่ค่อยพร้อมด้วย” 
(ผู้อํานวยการฝ่ายการจัดการ, ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ บริษัท AB4, สัมภาษณ์, 31 พฤษภาคม 
2559; เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัท AB12, สัมภาษณ์, 17 มิถุนายน 2559) การต้ังโรงงานอยู่
ในนิคมอุตสาหกรรม แม้จะมีสิ่งอํานวยความสะดวกมากกว่า แต่ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างระดับ  
2nd tier และ 2nd ที่เป็น 3rd tier มักไม่ต้ังโรงงานในนิคม ด้วยเหตุผลคือ “พวกเราเป็นซัพพลายเออร์ 
ขืนไปต้ังโรงงานในนิคมอุตสาหกรรมก็แย่เลย  จริงอยู่มันมีสิ่งอํานวยความสะดวก แรงงานไม่ลําบาก 
แต่ปัญหาคือแรงงานเค้าก็จะออกไปทํางานโรงงานอ่ืนในนิคมฯ ที่มันดีกว่าไง ไปต้ังในนิคมการไหลออก
ของแรงงานก็จะย่ิงมีมาก ย่ิงแรงงานไทยชอบเปรียบเทียบหาความสบายกว่า โรงงานไหนงานสบาย
จ่ายค่าจ้างสูงกว่าแรงงานก็จะไหลออกไปหมด อีกอย่างคือที่ดินที่เราต้ังอยู่มันราคาถูกกว่า บางทีเป็น
ที่ดินมรดกพ่อแม่ก็ต้ังโรงงานท่ีน่ัน” (ผู้อํานวยการฝ่ายการจัดการ, ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
บริษัท AB4, สัมภาษณ์, 31 พฤษภาคม 2559; ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์, ผู้ช่วยผู้จัดการฝ่าย 
logistic บริษัท AB5, สัมภาษณ์, 3 มิถุนายน 2559; รองกรรมการผู้จัดการ บริษัท ABC2, สัมภาษณ์, 
29 มิถุนายน 2559) 
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    เง่ือนไขประการสุดท้ายคือ ระดับ tier พบว่าซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างระดับ 
1st tier ไม่พบปัญหาการขาดแคลนปริมาณแรงงานเลย เน่ืองจากแรงงานมักอยากทํางานกับ
โรงงานผลิตช้ินส่วนยานยนต์ระดับ 1st tier อยู่แล้วเมื่อเทียบกับระดับ tier ที่ตํ่ากว่า เน่ืองจากมี
ช่ือเสียงและความมั่นคงในการทํางานมากกว่า และที่สําคัญคือได้รับค่าตอบแทนที่สูงกว่าด้วย ดังเช่นที่
ตัวแทนซัพพลายเออร์ระดับ 1st tier ที่อธิบายว่า “สําหรับ 1st tier น่ีไม่มีปัญหาหาคนงานยากนะ 
เพราะแรงงานอยากทํางานกับเรามากกว่าทํางานกับ 2nd tier หรือ tier ที่ตํ่ากว่าน้ัน เพราะเรามี           
การทํางานที่เป็นระบบมากกว่า สภาพการทํางานที่ดีกว่า และให้ค่าตอบแทนที่สูงกว่าตลาด เช่น  
ตอนที่รัฐบาลประกาศขึ้นค่าจ้างขั้นตํ่าต่อวันเป็นวันละ 300 บาท เราก็สตาร์ทขึ้นให้แบบให้มากกว่า 
300 บาทไปเลย” (ผู้อํานวยการฝ่ายการผลิต, ผู้จัดการทั่วไป, และผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์กลุ่ม
บริษัทไทยซัมมิท, สัมภาษณ์, 4 มีนาคม 2559 และ 11 พฤษภาคม 2559; รองกรรมการผู้จัดการ, 
บริษัทสมบูรณ์แอดวานซ์ เทคโนโลยี จํากัด (มหาชน), สัมภาษณ์, 5 พฤษภาคม 2559) รวมถึงตัวแทน
ซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier หลายแห่งที่อธิบายว่า  
 

แรงงานน่ีเค้าก็จะเปรียบเทียบท่ีเรากับท่ีอ่ืนตลอดเวลา ถ้ามีท่ีอ่ืนจ่ายดีกว่าแม้เพียงเล็กน้อย               
ของอะไรท่ีมันรวม ๆ กันแล้วเป็นตัวเงินต่อวันท่ีเยอะกว่า เค้าก็ลาออกไปเลยทันที อย่างพวกเราเป็น 
tier 2, 3 ก็จะพบว่า ถ้าแรงงานเค้ามีทางไปทํางานท่ี tier 1 อย่างกลุ่มไทยซัมมิทหรือบริษัทสมบูรณ์ 
เค้าก็ลาออกไปเลยนะ เพราะเค้าให้ค่าตอบแทนมากกว่า การไหลของแรงงานไปที่ท่ีดีกว่า ก็เป็น
ปัญหาสําคัญของเราย่ิงเวลาคนไม่พอก็ลําบาก (เจ้าหน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัท AB12, 
สัมภาษณ์, 17 มิถุนายน 2559; กรรมการผู้จัดการ, เจ้าหน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัท ABC1, 
สัมภาษณ์, 16 มิถุนายน 2559; เจ้าหน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัท ABC3, สัมภาษณ์, 30 มิถุนายน 
2559) 
 

 4.2.2 การขาดแคลนด้านคุณภาพแรงงาน 
    พบว่าซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างในทุกระดับ tier แสดงทรรศนะที่ตรงกัน คือ 
แรงงานที่อยู่ในตลาดแรงงานมีคุณลักษณะประกอบด้วยทักษะ และคุณสมบัติที่ไม่สอดคล้องกับ          
ความต้องการของนายจ้าง กรณีการขาดคุณสมบัติน้ีไม่เก่ียวข้องกับสภาวะทางเศรษฐกิจเช่นปัญหา
ด้านการขาดแคลนเชิงปริมาณดังอธิบายไปข้างต้น กล่าวคือ ไม่ว่าจะมีปริมาณแรงงานมากหรือน้อยใน
ตลาดแรงงานก็มีปัญหาความไม่สอดคล้องระหว่างคุณลักษณะที่นายจ้างต้องการอยู่ดี ตัวแทนซัพพลายเออร์
กลุ่มตัวอย่างกล่าวว่าบางที “คนมาสมัครเยอะอยู่นะแต่คุณสมบัติไม่ตรงที่เราอยากได้ สิ่งที่เรียนมา         
ไม่ตรงความต้องการ” (ผู้อํานวยการฝ่ายการผลิต, ผู้จัดการทั่วไป, และผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
กลุ่มบริษัทไทยซัมมิท, สัมภาษณ์, 4 มีนาคม 2559 และ 11 พฤษภาคม 2559; รองกรรมการผู้จัดการ, 
บริษัทสมบูรณ์แอดวานซ์ เทคโนโลยี จํากัด (มหาชน), สัมภาษณ์, 5 พฤษภาคม 2559) อย่างไรก็ตาม
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พบว่า ทักษะท่ีไม่สอดคล้องกับความต้องการไม่ใช่ข้อกังวลของนายจ้างเนื่องจาก สถานประกอบการ
จําเป็นต้องมาฝึกทักษะของแรงงานใหม่อยู่แล้วเพ่ือให้สอดคล้องกับระบบการผลิตและระบบ                
การทํางานตลอดจนเทคโนโลยีที่แต่ละสถานประกอบการใช้ แต่สิ่งที่เป็นข้อกังวลก็คือคุณสมบัติที่         
ขาดแคลนและจําเป็นในการทํางานซึ่งสร้างยากและพัฒนาให้เกิดขึ้นได้ยาก แรงงานควรจะมี
คุณสมบัติที่จําเป็นมาก่อนมีมาก่อน  
 

ทักษะแรกเข้าของแรงงานมักไม่ตรงกับความต้องการ ร้อยละ 90 นะท่ีทักษะใช้ไม่ค่อยได้เลยทักษะน่ะ 
แต่เอาเข้ามาพัฒนาทีหลังได้ เพราะทักษะยังไงเราก็ต้องมาฝึกทักษะการทํางานใหม่อยู่แล้วให้เข้ากับ
การระบบการทํางาน เคร่ืองจักรและเทคโนโลยีท่ีเราใช้แต่ถ้าสิ่งท่ีขาดไปไม่ใช่ทักษะแต่เป็นคุณสมบัติ
ท่ีจําเป็นในการทํางาน มันบอกมันสอนกันยาก ก็อยากให้คนงานมีเร่ืองพวกนี้มาก่อนเข้ามาทํางาน 
(ผู้อํานวยการฝ่ายการผลิต, ผู้จัดการท่ัวไป, และผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์กลุ่มบริษัทไทยซัมมิท, 
สัมภาษณ์, 4 มีนาคม 2559 และ 11 พฤษภาคม 2559; รองกรรมการผู้จัดการ, บริษัท สมบูรณ์ 
แอดวานซ์ เทคโนโลยี จํากัด (มหาชน), สัมภาษณ์, 5 พฤษภาคม 2559; รองกรรมการผู้จัดการ
บริษัท AB10, สัมภาษณ์, 19 กรกฎาคม 2559) 
 

    คุณสมบัติที่จําเป็นและเป็นที่ต้องการจาก 4 กลุ่มแรงงาน (แรงงานระดับ
ปฏิบัติการ หัวหน้างาน ช่างเทคนิค และวิศวกรโรงงาน)แยกเป็น ทัศนคติที่ถูกต้องต่อการทํางาน และ
พฤติกรรมส่วนตัวที่เหมาะสม จากทรรศนะของตัวแทนซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่าง องค์ประกอบของ
ทั้ง 2 คุณสมบัติน้ีมีรายละเอียด ดังน้ี 
 

คนทํางานท่ีจะทํางานได้ดีควรต้องมีทัศนคติท่ีถูกต้องและสนับสนุนการทํางานด้วย ได้แก่ ความขยัน 
ความเอาใจใส่ในงานและความพร้อมท่ีจะเรียนรู้พัฒนาตนเองมีระเบียบวินัย มีความรับผิดชอบ 
ความอดทน และความซ่ือสัตย์ มีพวกนี้ก็จะทําให้ทํางานได้ผลงานดี มีคุณภาพ อีกอย่างสําคัญพอ ๆ กันก็
คือ ควรจะต้องมีพฤติกรรมส่วนตัวท่ีไม่เป็นอุปสรรคต่อการทํางาน เช่น ต้องรับผิดชอบชีวิตตัวเองให้ดี   
ไม่ติดการพนันหรือเมาสุรา เป็นต้น เร่ืองพวกน้ีมีความสําคัญมากกว่าทักษะนอกจากเพราะเหตุผล
ท่ีว่าสร้างและพัฒนายากแล้ว เม่ือมีคุณสมบัติท่ีไม่สอดคล้องกันก็ทําให้เกิดปัญหาการลาออกและ  
การเปลี่ยนงานบ่อยอีกด้วย บางทีพฤติกรรมส่วนตัวแย่มาก ๆ กระทบต่อการทํางาน มันก็ทํางาน
ด้วยกันลําบาก (ผู้อํานวยการฝ่ายการผลิต, ผู้จัดการท่ัวไป, และผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์     
กลุ่มบริษัทไทยซัมมิท, สัมภาษณ์, 4 มีนาคม 2559 และ 11 พฤษภาคม 2559; ผู้จัดการ             
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์, ผู้ช่วยผู้จัดการฝ่าย logisticบริษัท AB5, สัมภาษณ์, 3 มิถุนายน 2559)  
 

    นอกจากน้ันหลายแห่งยังยํ้าด้วยว่าเรื่องคุณสมบัติดังอธิบายข้างต้น แรงงานต่างด้าว
มีมากกว่าคนไทยเมื่อเปรียบเทียบกัน  
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แม้คนงานไทยจะมีข้อดีเร่ืองฝีมือประณีต ทํางานละเอียดได้ดี แต่คุณสมบัติพ้ืนฐานอ่ืน ๆ พบว่า   
พวกความขยัน ความเอาใจใส่ในงานและความพร้อมท่ีจะเรียนรู้พัฒนาตนเอง มีระเบียบวินัย มี  
ความรับผิดชอบ ความอดทน และความซ่ือสัตย์ แรงงานต่างด้าวกลับดีกว่าคนไทย ตัวอย่างท่ีเห็นชัด  ๆ     
เลยก็คือ คนไทยขาดงานบ่อยมาก ๆ ชอบมาๆ หยุดๆ มีความอดทนและความรักการพัฒนาตนเอง
น้อยกว่าแรงงานต่างด้าวอย่างมาก คนงานต่างด้าวนี่เลิกงานไปเรียนภาษาไทย ภาษาอังกฤษเพิ่มเติม 
ส่วนคนงานไทยเลิกงานมักเลือกไปกินเหล้า นอกจากนั้นแรงงานต่างด้าวส่วนมากมักต้ังใจทํางาน
มากกว่าแรงงานไทยอีกด้วย” (ผู้อํานวยการฝ่ายการจัดการ, ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ บริษัท AB4, 
สัมภาษณ์, 31 พฤษภาคม 2559; รองกรรมการผู้จัดการ บริษัท AB6, สัมภาษณ์, 22 มิถุนายน 
2559; รองกรรมการผู้จัดการบริษัท AB10, สัมภาษณ์, 19 กรกฎาคม 2559; เจ้าหน้าท่ีฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์บริษัท AB9, สัมภาษณ์, 13 กรกฎาคม 2559)  
 

    ตัวแทนซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างบางแห่งได้ระบุเพ่ิมเติมเก่ียวกับคุณภาพที่
วิศวกรไทยขาดอย่างมากคือความรู้พ้ืนฐานและคุณสมบัติที่จําเป็นในงาน ดังน้ี  
 

การจ้างงานวิศวกรท่ีมีคุณภาพสักคนในปัจจุบันเป็นเร่ืองยากมาก บางทีเหมือนงมเข็มในมหาสมุทร 
คือหายากมากท่ีจะมีความรู้พ้ืนฐานอย่างดี นอกจากนั้นยังขาดความรู้ท่ีจําเป็นอีกหลายด้าน เช่น 
ความรู้เกี่ยวกับเคร่ืองมือออกแบบการผลิต เช่น การวิเคราะห์ความล้มเหลวของระบบ การบริหาร
ความเส่ียง การวิเคราะห์คุณภาพ วิศวกรบางคนท่ีมาสมัครงานยังเขียนแบบไม่เป็นด้วยซํ้า เป็นต้น 
นอกจากนั้นวิศวกรไทยท่ีจบการศึกษามายังขาดคุณสมบัติ 2 อย่างท่ีสําคัญมากคือ ภาวะผู้นํา
(leadership) และการรู้จักคิดแบบมีตรรกะ (logic thinking) (รองกรรมการผู้จัดการ, บริษัท
สมบูรณ์แอดวานซ์ เทคโนโลยี จํากัด (มหาชน), สัมภาษณ์, 5 พฤษภาคม 2559; กรรมการผู้จัดการ
บริษัท AB3, สัมภาษณ์, 3 มิถุนายน 2559) 
 

    จากการทรรศนะของตัวแทนซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างต่อสถานการณ์การจ้าง
งานแรงงาน 4 กลุ่ม คือ แรงงานระดับปฏิบัติการ หัวหน้างาน ช่างเทคนิค และวิศวกรโรงงาน                  
ที่นําเสนอไปข้างต้น พอสรุปเก่ียวกับปัญหาขณะจ้างแรงงานได้ว่ายังคงมีปัญหาทั้งด้านปริมาณและ
คุณภาพด้านปริมาณพบ 4 เง่ือนไขที่มีผลต่อสภาพการขาดแคลนเชิงปริมาณ คือ สภาพเศรษฐกิจและ
สภาวะตลาด ระดับตําแหน่ง สถานที่ต้ังของสถานประกอบการและ ระดับ tier สําหรับแนวทาง             
การแก้ไปปัญหา พบว่า สําหรับการขาดแคลนแรงงานซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างใช้วิธีการจ้างงาน
แรงงานต่างด้าวทดแทนการขาดแคลนแรงงานไทย นอกจากน้ันบางแห่งเลือกที่จะปรับใช้เทคโนโลยี
ในกระบวนการผลิตเ พ่ิมมากข้ึน  เ พ่ือทดแทนการจ้างแรงงาน  ส่วนด้านคุณภาพ  พบว่า               
สถานประกอบการไม่ค่อยให้ความสําคัญกับทักษะที่ยังไม่สมบูรณ์ไม่สอดคล้องกับความต้องการ         
แต่กลับให้ความสําคัญกับคุณสมบัติที่จําเป็นในการทํางานมาก โดยการบริหารแรงงานหลัก ๆ ที่เข้ามา
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เก่ียวข้องกับการแก้ไขปัญหาการขาดแคลนด้านปริมาณและคุณภาพของแรงงาน คือ การสรรหา
คัดเลือก และการพัฒนาทักษะแรงงาน ดังจะได้อธิบายต่อไปในหัวข้อที่ 4.3 ว่าซัพพลายเออร์                
กลุ่มตัวอย่างมีรายละเอียดการบริหารแรงงานด้านต่าง ๆ ตลอดจนปัญหาการบริหารแรงงานอย่างไรบ้าง 
 
4.3 ลักษณะและปญัหาการบริหารแรงงานของซพัพลายเออร์ไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์ 
 
 จากการสัมภาษณ์ตัวแทนซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างต่อลักษณะและปัญหาการบริหาร
แรงงานในสถานประกอบการพบข้อมูลที่ช่วยเพ่ิมเติมรายละเอียดจากการทบทวนวรรณกรรมเก่ียวกับ
กระบวนการบริหารแรงงานในสถานประกอบการอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ไทย ดังอธิบายไว้ใน
บทที่ 2 หัวข้อ 2.4 ว่ายังมีงานวิจัยจํานวนน้อยที่อธิบายเฉพาะเจาะจงเก่ียวกับปัญหาของกระบวนการ
บริหารแรงงานในสถานประกอบการอุตสาหกรรมยานยนต์ จากทรรศนะของตัวแทนซัพพลายเออร์
กลุ่มตัวอย่างทําให้ทราบว่าซัพพลายเออร์ไทยมีนวัตกรรมด้านการบริหารแรงงาน โดยเฉพาะอย่างย่ิง
เพ่ือแก้ไขปัญหาด้านการบริหารแรงงานที่ซัพพลายเออร์ไทยแต่ละแห่งกําลังเผชิญอยู่ หัวข้อ 4.3 น้ี         
จะอธิบายการดําเนินงาน ปัญหาด้านการบริหารแรงงาน และแนวทางการแก้ไขปัญหาการบริหาร
แรงงาน 4 ด้านคือ ด้านการสรรหาคัดเลือก ด้านการบริหารค่าตอบแทน ด้านการพัฒนาทักษะ และ
ด้านการบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน มีรายละเอียดดังน้ี 
 
 4.3.1 การสรรหาและคัดเลือก 
    จากการสัมภาษณ์ ตั วแทนจากซัพพลายเออร์ กลุ่ ม ตั วอย่างจํ านวน  20                     
สถานประกอบการ พบว่า มีการดําเนินงานเก่ียวกับการสรรหาทั้งที่แตกต่างและเหมือนกัน ๆ ในแง่ของ
วิธีที่ใช้สรรหา แต่สิ่งที่แตกต่างกันคือซัพพลายเออร์ต่างระดับ tier กันเน้นแนวคิดการสรรหาที่ต่างกัน 
ระดับ 1st tier ใช้การสรรหาเชิงรับมากกว่าซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier และระดับ 2nd ที่เป็น               
3rd tier เน่ืองจากแรงงานส่วนมากอยากทํางานกับซัพพลายเออร์ระดับ 1st tier มากกว่าอยู่แล้ว         
ด้วยช่ือเสียง ระบบการทํางาน และค่าตอบแทนที่สูงกว่า ทําให้ระดับ 1st tier ไม่ค่อยมีความยากลําบาก 
ในการสรรหาคนงาน ดังที่ตัวแทนซัพพลายเออร์ระดับ 1st tier กลุ่มตัวอย่าง 2 แห่งอธิบายไว้ว่า                
“tier 1 อย่างเราไม่ค่อยมีปัญหาเรื่องการหาแรงงานนะ เราอยู่เฉย ๆ ก็มีคน walk in มาสมัครงาน 
คนงานอยากทํางานกับเรามากกว่าไปทํางานที่ tier 2 อยู่แล้วบริษัทเราใหญ่กว่า มั่นคง ช่ือเสียงดีกว่า
ก็เป็นธรรมดาที่คนงานจะอยากมาสมัคร” (ผู้อํานวยการฝ่ายการผลิต, ผู้จัดการทั่วไป, และผู้จัดการ
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์กลุ่มบริษัทไทยซัมมิท, สัมภาษณ์, 4 มีนาคม 2559 และ 11 พฤษภาคม 2559; 
รองกรรมการผู้จัดการ, บริษัทสมบูรณ์แอดวานซ์  เทคโนโลยี  จํากัด  (มหาชน),  สัมภาษณ์,                    
5 พฤษภาคม 2559) การสรรหาที่ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างระดับ 1st tier ใช้มักจะเน้นการสรรหา
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เชิงรับโดยสรรหาจากภายในองค์การก่อน ดังที่ตัวแทนซัพพลายเออร์ระดับ 1st tier กล่าวว่า “เราเน้น
การสรรหาเชิงรับ เปิดโอกาสให้คนในก่อน คือเร่ิมต้นจากการสรรหาภายในองค์การ promote หรือ 
rotate จากพนักงานเดิมของเราก่อน ทําแบบน้ีมันมีข้อดีหลายอย่างนะ ขวัญกําลังใจของคนงานที่อยู่
ก็ดี เค้าก็จะอยากพัฒนาตัวเองรอการเติบโต หรือถ้าไม่ถนัดงานที่ทําอยู่ก็ย้ายหน้าที่ มัน win win 
ทั้งตัวคนงานและก็ดีกับองค์กรด้วย” (รองกรรมการผู้จัดการ, บริษัทสมบูรณ์แอดวานซ์ เทคโนโลยี 
จํากัด (มหาชน), สัมภาษณ์, 5 พฤษภาคม 2559) ถ้าคนงานไม่พอถึงจะสรรหาแรงงานจากภายนอก
ผ่านบริษัทจ้างเหมาช่วงแรงงานและการสรรหา online ผ่านเว็บไซด์การรับสมัครงานต่าง ๆ การติด
ป้ายรับสมัครงานแทบไม่ต้องใช้เลยสําหรับซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างระดับ 1st tier 
 

   

ถ้าไม่นับสรรหาภายใน วิธีท่ีเราใช้ในการสรรหาภายนอก เราไม่รับสมัครเองแต่ใช้บริการบริษัท 
subcontract ในการหาผู้สมัครงานให้เรา เป็นแรงงานไทยเท่านั้น เรายังไม่มีนโยบายจ้างแรงงาน
ต่างด้าว อีกวิธีการท่ีเราใช้คือ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของเราจะประกาศรับสมัครออนไลน์ผ่านเว็บไซด์
การรับสมัครงานต่าง ๆ การปิดป้ายรับสมัครงานแทบไม่ต้องทําเลย ย่ิงช่วงนี้ท่ีเศรษฐกิจไม่ค่อยดี  
เราไม่ต้องสรรหาคนงานเยอะขนาดนั่น แค่คน walk in มาสมัครงานก็เพียงพอแล้ว ถ้าต้องการเยอะ
หน่อยก็บริการบริษัท subcontract (ผู้อํานวยการฝ่ายการผลิต, ผู้จัดการท่ัวไป, และผู้จัดการฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์กลุ่มบริษัทไทยซัมมิท, สัมภาษณ์, 4 มีนาคม 2559 และ 11 พฤษภาคม 2559) 
 

    ส่วนซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างอีก 18 แห่ง ซึ่งเป็นระดับ 2nd tier และระดับ 
2nd ที่เป็น 3rd tier ด้วย ใช้การสรรหาภายนอกเป็นหลัก การสรรหาภายในทําได้น้อยมากเพราะ
แรงงานมักนิยมทํางานเดิมที่ทําอยู่ ไม่นิยมเปลี่ยนงานเปล่ียนหน้าที่รับผิดชอบ ดังที่ตัวแทนซัพพลายเออร์
ระดับ 2nd tier ระบุว่า “ไม่ค่อยมีแรงงานอยากย้ายหน้าที่หรือย้ายแผนกรวมถึงเลื่อนตําแหน่งเพราะ
ไม่อยากมีความรับผิดชอบเพ่ิม” (รองกรรมการผู้จัดการบริษัท AB10, สัมภาษณ์, 19 กรกฎาคม 
2559; กรรมการผู้จัดการ, เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัท ABC1, สัมภาษณ์, 16 มิถุนายน 
2559) ในบรรดากลุ่มตัวอย่าง 18 แห่งน้ีส่วนมากจ้างทั้งแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าว (18 แห่ง)              
มีเพียง 5 แห่งที่ยังไม่จ้างงานแรงงานต่างด้าว สําหรับการสรรหาที่นิยมใช้ทั้งสําหรับกลุ่มแรงงานไทย
และแรงงานต่างด้าว มีทั้งหมด 5 วิธี วิธีที่นิยมใช้มากที่สุดคือ การติดประกาศทั้งหน้าโรงงานและ          
การติดประกาศ ณ สถานที่ต่าง ๆ ใกล้โรงงานที่เป็นจุดสนใจของคนงาน  
 

การติดประกาศหน้าโรงงานนี่ยังจําเป็นมาก คือ คนท่ีเค้าพักแถวนี้หรืออยากทํางานแถวนี้เค้าก็เดิน
มาดูป้ายท่ีโรงงานประกาศ ถ้าคนสมัครเราได้มาจากท่ีไกล ๆ เค้าเดินทางมายาก เค้าก็ไม่มาทํางาน
กับเรานะ แล้วมันติดป้ายหน้าโรงงานไม่ต้องลงทุนมากด้วย ถ้าย่ิงโรงงานอยู่ในท่ีชุมชนวิธีการปิดป้าย
ประกาศหน้าโรงงานดึงดูดผู้สมัครมากพอสมควร แต่ถ้าโรงงานอยู่ในซอยลึกก็จะลําบากหน่อยถ้า  
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ติดประกาศแค่หน้าโรงงาน การติดป้ายนี่ ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ก็ต้องมีนวัตกรรมพอสมควร เช่น                
ไปติดป้ายท่ีอ่ืน ๆ ท่ีอยู่ละแวกโรงงานแล้วน่าจะมีแรงงานอยู่เยอะ ๆ เช่น ติดป้ายประกาศท่ี               
วินมอเตอร์ไซด์หน้าปากซอย หรือติดท่ีเสื้อกั๊กของคนขับมอเตอร์ไซด์วินเลย ย่ิงตอนท่ีเราขาดคนงาน
มาก ๆ แล้ววินมอเตอร์ไซด์ไหนหาคนงานให้เราได้ เราก็ให้ค่านายหน้าวินแห่งนั้นด้วย ให้เป็น          
หลักพันบาทเลยนะหน้าพวกร้านขายของชําของโชห่วยเราก็ติดป้ายนะ แต่หน้าเซเว่นนี่เค้า             
ไม่อนุญาตก็ติดไม่ได้ (ผู้จัดการท่ัวไป, เจ้าหน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัท AB8, สัมภาษณ์,                
30 มิถุนายน 2559; เจ้าหน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัท AB9, สัมภาษณ์, 13 กรกฎาคม 2559; 
รองกรรมการผู้จัดการบริษัท AB10, สัมภาษณ์, 19 กรกฎาคม 2559; กรรมการผู้จัดการ บริษัท 
AB11, สัมภาษณ์, 25 กรกฎาคม 2559; เจ้าหน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัท AB12, สัมภาษณ์,   
17 มิถุนายน 2559; เจ้าหน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัท AB13, สัมภาษณ์, 15 กรกฎาคม 2559) 

 
    อีก 4 วิธีการท่ีนิยมรองลงมา ได้แก่ การเข้ามาติดต่อสมัครงานเอง การบอกต่อ 
การใช้บริการบริษัทรับจ้างเหมาแรงงาน และการประกาศรับสมัครงาน online ผ่านเว็บไซด์ต่าง ๆ 
ตามลําดับ จากการสัมภาษณ์ได้ข้อมูลของแต่ละวิธีการสรรหาแต่ละวิธีดังน้ี 
 

พวก walk in มาสมัครเองก็เยอะ บางทียังไม่ได้ปิดป้ายเค้าก็มาถาม รับกลุ่ม walk in มีข้อดีคือ           
เค้ามักพักอาศัยอยู่แถวน้ีอยู่แล้ว ก็ลดอัตราการลาออกนะ คือ พวกท่ีอยู่ไกล ๆ พอรับเข้ามาทํางาน                  
ไม่นานก็ลาออกไป เพราะเค้าเดินทางไม่สะดวก เสียค่ารถ ได้ค่าแรงไปหักค่ารถเค้าก็รู้สึกว่ามันน้อย 
อีกวิธีท่ีดีก็คือการบอกต่อ อย่างพวก walk in นี่บางทีเค้าก็มาสมัครเพราะคนงานเราที่ทําอยู่นี่ล่ะ
ชวนเค้ามาสมัคร บอกต่อนี้ไม่ค่อยลาออก เพราะเค้าจะเชื่อม่ันในคนท่ีชวนเค้ามาสมัคร เห็นเพ่ือนทํา
อยู่ก่อนแล้วดีก็มาสมัครตาม (รองกรรมการผู้จัดการ บริษัท AB6, สัมภาษณ์, 22 มิถุนายน 2559; 
รองกรรมการผู้จัดการ, เจ้าหน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ บริษัท AB7, สัมภาษณ์, 23 มิถุนายน 2559; 
รองกรรมการผู้จัดการ บริษัท ABC2, สัมภาษณ์, 29 มิถุนายน 2559; เจ้าหน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
บริษัท AB9, สัมภาษณ์, 13 กรกฎาคม 2559; เจ้าหน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัท AB12, 
สัมภาษณ์, 17 มิถุนายน 2559) 
 
เด๋ียวนี้ใช้บริษัทซัพคอนแทรกจ้างแรงงานกันเยอะ คือมันสะดวกไง เอชอาร์เราจะได้ทําภารกิจอ่ืน ๆ 
ย่ิงช่วงคนลาออกเยอะ ๆ จริง ๆ แทบจะทุกช่วง เพราะคนไทยเปลี่ยนงานบ่อย ลาออกง่าย การมี
บริษัทซัพคอนแทรกมาช่วยมันก็สะดวก คือมันแน่ใจได้แน่ว่าเค้าจะ fill in คนงานในจํานวนท่ีเรา
ต้องการได้อย่างทันเวลาตามท่ีเรากําหนด คือเค้าต้องรับผิดชอบตรงน้ีให้เรา ถ้าทําไม่ได้เราก็จ้าง
บริษัทซัพคอนแทรกรายอื่น ๆ บางท่ีเราใช้หลายบริษัทในเวลาเดียวกันก็มี อันนี้หมายถึงบริษัท              
ซัพคอนแทรกทั้งแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าวด้วยนะ (รองกรรมการผู้จัดการบริษัท AB10, 
สัมภาษณ์, 19 กรกฎาคม 2559; กรรมการผู้จัดการ บริษัท AB11, สัมภาษณ์, 25 กรกฎาคม 2559; 
เจ้าของสถานประกอบการบริษัท ABC4, สัมภาษณ์, 12 กรกฎาคม 2559)  
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    วิธีการประกาศรับสมัครงาน online ผ่านเว็บไซด์ต่าง ๆ เป็นที่นิยมน้อยที่สุด
เพราะแรงงานที่ซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier และระดับ 2nd ที่เป็น 3rd tier ต้องการจ้างส่วนมากเป็น
แรงงานระดับปฏิบัติการ ซึ่งสําหรับแรงงานกลุ่มน้ีมักไม่นิยมสมัครงานผ่านระบบ online เพราะเข้า     
ไม่ถึงระบบอินเตอร์เน็ต หรือบางคนไม่สามารถพิมพ์หรือกรอกข้อมูลผ่านคอมพิวเตอร์ (ผู้จัดการทั่วไป, 
เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัท AB8, สัมภาษณ์, 30 มิถุนายน 2559) การสมัครงาน online 
มักพบเฉพาะในแรงงานกลุ่มช่างเทคนิคและกลุ่มวิศวกรมากกว่า แต่มักมีปัญหาตามมาภายหลังการ
รับเข้าทํางาน คือช่างเทคนิคและวิศวกรกลุ่มที่สมัครงานผ่านระบบ online มักลาออกง่ายกว่า              
“คือพวกสมัคร online กลุ่มช่างหรือวิศวกร เค้าก็สมัครไว้หลายทีไง เอาไว้เปรียบเทียบว่าที่ไหนจะ 
offer ผลประโยชน์มากกว่าเค้าก็เลือกอันน้ัน บางท่ีไปทํากับบริษัทหน่ึงก่อน พอระบบ online มี
บริษัทอ่ืน ๆ ติดต่อมาที่ดูดีกว่าเค้าก็ลาออกไป” (กรรมการผู้จัดการบริษัท AB1, สัมภาษณ์,               
27 พฤษภาคม 2559; กรรมการผู้จัดการบริษัท AB2, สัมภาษณ์, 27 พฤษภาคม 2559)  
    จากการสัมภาษณ์กลุ่มตัวอย่างเก่ียวกับวิธีการสรรหาที่ใช้ พบว่าข้อสังเกต           
3 ประการเกี่ยวกับการใช้บริการบริษัทรับจ้างเหมาแรงงาน ประการแรกคือ แนวโน้มในอนาคต             
การสรรหาน่าจะใช้วิธีการน้ีมากขึ้น เหตุผลคือ การจ้างงานผ่านการใช้บริการบริษัทรับจ้างเหมา
แรงงาน ช่วยเพ่ิมความยืดหยุ่นทางการบริหารต้นทุนและลดความรับผิดชอบด้านการบริหารแรงงานที่
เก่ียวกับการหาคนงานให้แก่สถานประกอบการ ในช่วงที่ต้องการคนงานมาก บริษัทรับจ้างเหมาช่วย
ให้จ้างงานได้ตามจํานวนที่ต้องการ ในขณะที่เมื่อความต้องการแรงงานลดลง ก็สามารถไม่ต่อสัญญา
จ้างได้ วิธีการน้ีทําให้สถานประกอบการประหยัดต้นทุนการบริหารแรงงานในส่วนของค่าตอบแทน
โดยเฉพาะค่าใช้จ่ายเกี่ยวกับสวัสดิการได้ ย่ิงถ้าเป็นระดับ 1st tier ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์จะใช้
เวลาทําภารกิจอ่ืน ๆ มากกว่าสรรหาคนงาน “การสรรหาถือเป็นงาน routine ปัจจุบันเอชอาร์ที่น่ี        
ไม่ค่อยทําอะไรที่เป็นงาน routine ก็ subcontract ออกไป หาคนน่ีไม่ทําเองเลย ส่วนเข้ามาแล้ว
ทักษะไม่ตรงเราฝึกเอา เพราะเรามี academy ที่ทําเทรนนิ่งเองทั้งหมด คนไม่พอส่งมาใหม่                     
เราก็เทรน เสียเวลาเทรนไม่เป็นไร ดีกว่ามานั่งเสียเวลาหาคนงานเอง” (ผู้อํานวยการฝ่ายการผลิต, 
ผู้จัดการทั่วไป,  และผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์กลุ่มบริษัทไทยซัมมิท, สัมภาษณ์, 4 มีนาคม 2559 
และ 11 พฤษภาคม 2559)  
    อย่างไรก็ตามประเด็นน้ีกลับเป็นข้อเสียสําหรับระดับ 2nd tier และตํ่ากว่า ที่
ระบบ การฝึกอบรมยังไม่เป็นระบบอย่างการมีศูนย์ฝึกอบรม (training academy) ที่ใหญ่โตอย่าง
ระดับ 1st tier ข้อเสียที่พบคือการใช้บริการบริษัทรับจ้างเหมาแรงงานทําให้เกิดความไม่ต่อเน่ืองของ              
การสร้างและสะสมทักษะของแรงงานบริษัทที่ให้บริการจ้างเหมา ไม่ได้ให้ความสําคัญว่าแรงงานท่ี   
ส่งมาจะมีคุณภาพหรือไม่ เน้นแต่เรื่องปริมาณอย่างเดียว ทําให้หลายคร้ังสถานประกอบการต้อง        
ขอเปลี่ยนคนงานที่บริษัทจ้างเหมาส่งมาเพราะคนงานที่ส่งมาทํางานไม่ได้ บางครั้งมาวันเดียวแล้วก็          
ไม่มาทํางานต่อ เป็นต้น ด้วยเหตุผลในลักษณะน้ีทําให้ซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier บางแห่งไม่ใช้
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บริการการจ้างแรงงานจากบริษัทจ้างเหมาแรงงานเลย “บริษัทรับจ้างเหมาแรงงานน่ีเค้าไม่สนใจนะว่า
คนงานที่ส่งมาให้เราเน่ียเค้าทํางานได้ไหม เน้นแต่จํานวนว่าส่งครบตามจํานวนคนที่เราต้องการ บางที
ส่งมามันมีปัญหา ทํางานไม่ได้ บางคนน่ีกลิ่นเหล้าห่ึงมาเลย มันก็ลําบากต้องมาเทรนมาฝึก ถ้าเลือกได้
เราก็อยากได้คนที่โอเคมาถึงก็พอจะทํางานได้ ถ้าต้องเทรนก็ไม่ต้องมาก” (กรรมการผู้จัดการบริษัท
AB3, สัมภาษณ์, 3 มิถุนายน 2559; รองกรรมการผู้จัดการ บริษัท AB6, สัมภาษณ์, 22 มิถุนายน 
2559)  
    ข้อสังเกตประการที่ 2 คือ ซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier และตํ่ากว่าที่ใช้บริการ
บริษัทจ้างเหมาแรงงานสัญชาติไทยมักให้แรงงานกลุ่มน้ีทํางานในขั้นตอนการผลิตที่ไม่ต้องใช้ทักษะมาก 
เป็นงานเบา ใครมาก็ทําได้ เหตุผลเพราะ “ถ้าต้องเปลี่ยนคนงานบ่อย ก็จะสามารถทําได้เลย              
ไม่ต้องใช้เวลาฝึกฝนมาก ถ้ามีคนออกบริษัทจ้างเหมาส่งคนมาทดแทนก็ไม่ต้องมาฝึกกันนาน บางทีก็
ให้ทํางานอันง่าย ๆ เช่น ให้ทํา packing หรือว่าแขวนช้ินงานกันแป้นก่อนช้ินงานจะเข้า Production 
line อันน้ีสําหรับคนงานไทยนะ ส่วนแรงงานที่ต้องมีสกิลสะสม เราก็ไม่อยากให้มาแล้ว เราฝึกทักษะ
ให้แล้วลาออก พวกน้ีบางทีสรรหาเองดีกว่า” (รองกรรมการผู้จัดการบริษัท AB10, สัมภาษณ์,            
19 กรกฎาคม 2559; เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัท AB12, สัมภาษณ์, 17 มิถุนายน 2559) 
แต่ไม่ใช่สําหรับกรณีแรงงานต่างด้าวเพราะแรงงานต่างด้าวที่บริษัทจ้างเหมาแรงงานส่งมามักไม่เลือกงาน 
ให้ทํางานอะไรก็ทํา แรงงานต่างด้าวที่ลาออกไม่ทํางานต่อส่วนมากเป็นเหตุผลอ่ืน ไม่ใช่เหตุผลของ 
การเลือกงาน ดังที่ตัวแทนซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างที่อธิบายเอาไว้ว่า “แต่ถ้าจ้างเหมาแรงงานต่างด้าวน่ี  
ให้เค้าทําอะไรเค้าก็ทํานะ ไม่ค่อยลาออกหรอก ส่วนมากเราซัพคอนแทรกแรงงานต่างด้าวมาเพ่ือ
ทํางานหนักเลย เพราะคนงานไทยไม่ทําไง งานยากยากลําบากในโรงงานแรงงานต่างด้าวทําหมด เช่น 
งานป้ัมเหล็ก งาน stamping อะไรพวกน้ีต่างด้าวทําทั้งน้ันล่ะ แรงงานพวกน้ีเวลาเค้าจะออกมันไม่ใช่
แบบแรงงานไทย ถ้าลาออกส่วนมากเป็นสาเหตุเช่น กลับไปบ้านเกิด หรือบางทีสามีภรรยาเค้าย้ายไป
อยู่ที่อ่ืน เค้าถึงออก ส่วนมากไม่ได้ออกเพราะงานหนักแบบคนไทย” (เพ่ิงอ้าง) 
    ข้อสังเกตประการที่ 3 คือ บริษัทจ้างเหมาแรงงานที่ให้บริการจัดหาแรงงานต่างด้าว
มาทํางานน้ันมีให้เลือกหลายลักษณะ แต่ละแห่งให้บริหารจัดหาสัญชาติของแรงงานต่างด้าวที่ต่างกัน 
ซึ่งแล้วแต่ว่าสถานประกอบการพิจารณาแล้วคิดว่าตรงกับความต้องการ (จําเป็นต้องให้ข้อมูลเก่ียวกับ
การจ้างแรงงานต่างด้าวของกลุ่มตัวอย่างไว้ด้วยว่า แรงงานต่างด้าวทั้งหมดที่ซัพพลายเออร์                    
กลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยช้ินน้ีจ้างเป็นแรงงานถูกกฎหมายแบบมี MOU) บางบริษัทให้บริการจ้างเหมา
แรงงานต่างด้าวเพียงสัญชาติเดียว บางบริษัทให้บริการจ้างเหมาแรงงานต่างด้าวได้หลายสัญชาติ  
จากการสัมภาษณ์พบว่าการเลือกใช้บริการจ้างเหมาแรงงานต่างด้าวเพียงสัญชาติเดียวมีข้อดีคือ  
ความชํานาญในการจัดการเอกสารและความต่อเน่ืองในการจัดหาคนงาน ซัพพลายเออร์ระดับ               
2nd tier และระดับ 2nd  ที่เป็น 3rd tier ที่นิยมใช้บริการบริษัทจ้างเหมาแรงงานต่างด้าวสัญชาติเดียว
ให้เหตุผลว่า  
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จ้างแรงงานต่างด้าวนี่จ้างชาติเดียวพอ มีหลายชาติในโรงงานเดียวกัน มันจะวุ่นวายมาก คือ ถ้าต้องมี
ปัญหาการติดต่อสื่อสาร ถ้าชาติเดียวใช้ล่ามคนเดียว ถ้าหลายชาติกว่าจะคุยกันรู้เร่ือง เอชอาร์ไม่ต้อง
ทํางานอย่างอ่ืนเลย เร่ืองเอกสารก็ยุ่งยากถ้าจ้างแรงงานต่างด้าวหลายสัญชาติ คือถ้าจะจ้างแรงงาน
กัมพูชาก็กัมพูชาชาติเดียวไปเลย หรือพม่าก็พม่าไปเลย อย่างพม่านี่ก็มีหลายชนกลุ่มน้อยบางที
ภาษาต่างกันอีก ถ้าจ้างหลากหลายมาก็จะยุ่งยากลําบาก อีกอย่างคือ หลายชาติก็จะทะเลาะกัน 
เพราะความเชื่อความคิดวัฒนธรรมไม่เหมือนกันด้วย เพ่ือป้องกันปัญหาพวกนี้เราเลยจ้างชาติเดียว 
จะพม่า เขมร ลาวก็ว่ากันไป (ผู้อํานวยการฝ่ายการจัดการ, ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ บริษัท 
AB4, สัมภาษณ์, 31 พฤษภาคม 2559; ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์, ผู้ช่วยผู้จัดการฝ่าย logistic
บริษัท AB5, สัมภาษณ์, 3 มิถุนายน 2559; เจ้าหน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัท AB9, สัมภาษณ์, 
13 กรกฎาคม 2559; เจ้าหน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัท ABC3, สัมภาษณ์, 30 มิถุนายน 2559)  
 

    ในขณะที่บริษัทให้บริการจ้างเหมาได้หลายสัญชาติมีข้อดีคือ ช่วยลดเวลา           
การทํางานของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ จากการสัมภาษณ์พบว่าซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier และระดับ 
2nd ที่เป็น 3rd tier ที่นิยมใช้บริการบริษัทที่จ้างเหมาแรงงานต่างด้าวได้มากกว่า 1 สัญชาติให้               
เหตุผลว่า “เวลาต้องการแรงงานต่างด้าวจํานวนมาก บางที่บริษัทจ้างเหมาแรงงานต่างด้าวประเภทที่
มีแรงงานชาติเดียวก็ไม่ตอบโจทย์ความต้องการของเราในแง่ที่ว่าจํานวนอาจไม่พอ ถ้าแบบน้ีเราก็ต้อง
ดีลกับหลายบริษัททําให้ต้องทํางานขั้นตอนเดียวกันซ้ํา ๆ แต่ถ้าเราดีลกับบริษัทที่เค้าหาแรงงานหลาย
สัญชาติให้เราได้เลยทีเดียว ก็จะประหยัดเวลาการทํางานของเอชอาร์เราลงไปได้มาก” (รองกรรมการ
ผู้จัดการบริษัท AB10, สัมภาษณ์, 19 กรกฎาคม 2559; กรรมการผู้จัดการ, เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์บริษัท ABC1, สัมภาษณ์, 16 มิถุนายน 2559)  
    สําหรับการคัดเลือกคนงานเข้าทํางานจริง ภายหลังการสรรหาแล้ว พบว่า       
ทั้งซัพพลายเออร์ระดับ 1st tier และ ระดับ 2nd tier รวมถึง ระดับ 2nd ที่เป็น 3rd tier ด้วย ใช้วิธีการสรรหา
คล้าย ๆ กันใน 3 ขั้นตอน ๆ แรก คือ การสังเกตดูคุณสมบัติทั่ว ๆ ไป ย่ิงถ้าเป็นแรงงานกลุ่มปฏิบัติการ 
ส่วนใหญ่รับระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนต้นก็มักดูลักษณะและท่าทางเป็นหลัก เป็นการประเมิน
ลักษณะทางกายภาพต่าง ๆ ว่าเหมาะสมกับสภาพการทํางานหรือไม่ เช่น บางโรงงานเป็นการป๊ัม         
ขึ้นรูปเหล็ก จะต้องการแรงงานท่ีมีรูปร่างสูงใหญ่ หรือบางโรงงานเป็นโรงงานพ่นสี ช้ินงาน                
ก็จะต้องการแรงงานที่สายตาดี และอดทนต่อกลิ่นและฝุ่นละออง เป็นต้น ไม่ได้คัดทักษะการทํางาน         
อะไรเลย  
 
 การคัดเลือกลําดับแรกสําคัญมากต้องดูแววดูท่าทางนะ คือเราไม่ได้คัดการศึกษาสูงไง ป.6 ยังมีเลย 

ก็เลยต้องดูจากลักษณะกายภาพข้างนอกเอา และลักษณะท่ัว ๆ ไป รวม ๆ ว่ามีแววจะต้ังใจทํางาน
หรือไม่สําหรับกายภาพนี่แล้วแต่งานเลย ส่วนมากก็เช่น ส่วนสูง น้ําหนัก เหมาะกับสภาพการทํางานไหม 
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คือ ถ้าอ้วนมาก ๆ เคลื่อนไหวช้าเราก็ไม่รับนะมีปัญหาด้านสายตาไหม ทนเสียงดังทนกลิ่นในโรงงาน
ได้หรือไม่ เป็นต้น นอกจากนั้นทํางานในโรงงานก็ต้องรูปร่างสูงใหญ่ พร้อมทํางานหนักนอกจากนั้นก็
สังเกตลักษณะว่าดูว่าจะทํางานไหวไหม ดูท่าทางแล้วจะทํางานสําเร็จไหม บางคนนี่มานั่งรอก็หลับ 
หรือว่ามีบุคลิกดูเหลาะแหละ ดูไม่มีโฟกัส แต่งตัวสกปรก ดูไม่เตรียมพร้อมมาทํางาน เราก็ไม่รับเลย 
เป็นต้น เราไม่ได้แคร์ว่าคนท่ีมาสมัครมีทักษะการทํางานมาก่อนไหม เพราะเราเอามาฝึกทีหลังได้ 
เราดูแววกับลักษณะว่าเหมาะสมกับการทํางานไหม รับมาแล้วจะลาออกง่ายไหม อะไรทํานองนี้
มากกว่า เอาจริง ๆ เลยดูแค่ว่าทํางานไหวไหม ดูท่าทางแล้วจะทํางานสําเร็จไหม (ผู้อํานวยการ           
ฝ่ายการผลิต, ผู้จัดการท่ัวไป, และผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์กลุ่มบริษัทไทยซัมมิท, สัมภาษณ์,                
4 มีนาคม 2559 และ 11 พฤษภาคม 2559; รองกรรมการผู้จัดการ, บริษัทสมบูรณ์แอดวานซ์ 
เทคโนโลยี จํากัด (มหาชน), สัมภาษณ์, 5 พฤษภาคม 2559; รองกรรมการผู้จัดการ บริษัท AB6, 
สัมภาษณ์, 22 มิถุนายน 2559; รองกรรมการผู้จัดการ, เจ้าหน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ บริษัท AB7, 
สัมภาษณ์, 23 มิถุนายน 2559) 

 
    หลังคัดคุณสมบัติแล้ว ขั้นตอนที่ 2 ใช้วิธีการสัมภาษณ์ในการคัดเลือก ส่วนขั้นตอน
สุดท้ายนิยมทําหลังการสัมภาษณ์งานคือให้คนที่มาสมัครทดลองปฏิบัติงานว่าทําไ ด้ไหม               
ทนสภาพการทํางานได้หรือไม่ ดังตัวอย่างขั้นตอนและรายละเอียดการคัดเลือกที่กลุ่มตัวอย่างอธิบาย 
ดังน้ี 
 
 ส่วนใหญ่คําถามท่ีถามจะประเมินความอดทน ความเอาใจใส่ต่องาน แล้วก็ถามเพ่ือประเมินว่าถ้าเรา

รับเค้า ๆ จะลาออกง่ายไหม คือ อันนี้มีความสําคัญมาก การรับสมัครคนงานบ่อย ๆ มาแทนคนท่ี
ลาออกมันปัญหาเยอะ ตัวอย่างคําถามสัมภาษณ์เช่น เคยทํางานในโรงงานมาก่อนไหม ประเภทไหน 
อย่างถ้าเค้าตอบว่าเคยทําในโรงงานฆ่าสัตว์ เช่น ฆ่าไก่ หรือทํางานโรงงานประเภทอ่ืนท่ีไม่ใกล้เคียง
กับโรงงานเรา ๆ ก็จะไม่ค่อยรับ คือ มีแนวโน้มลาออกสูง หรือถ้าเค้าตอบว่าอยากทํางาน                     
เซเว่นอีเลเวน หรือโลตัส แมคโคร อันนี้เราก็ไม่อยากรับเพราะมีแนวโน้มไม่ชอบทํางานหนัก                  
ไม่อดทน รักสบาย ซ่ึงเหล่านี้ไม่ใช่คุณสมบัติท่ีเหมาะสมสําหรับทํางานในโรงงานประกอบชิ้นส่วน 
เป็นต้น หลังสัมภาษณ์เรามักให้ลองทํางานเลย ว่าทําได้ทําไม่ได้ยังไง เราไม่ได้ให้ลองทําอะไรยาก คือ
แค่อยากจะดูว่าคนงานมีความอดทนไหม มุ่งม่ัน ต้ังใจ ใฝ่รู้ในสิ่งท่ีต้องทําไหม มีโฟกัสมีสมาธิท่ีดีใน
การทํางาน หรือว่าวอกแวก ไม่ต้ังใจเหมือนทดลองงานไปในตัวเลยหน่ึงวัน (กรรมการผู้จัดการ, 
เจ้าหน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัท ABC1, สัมภาษณ์, 16 มิถุนายน 2559; รองกรรมการผู้จัดการ
บริษัท AB10, สัมภาษณ์, 19 กรกฎาคม 2559; เจ้าของสถานประกอบการบริษัท ABC4, สัมภาษณ์, 
12 กรกฎาคม 2559; รองกรรมการผู้จัดการ บริษัท ABC2, สัมภาษณ์, 29 มิถุนายน 2559; 
เจ้าหน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์, ผู้จัดการฝ่ายผลิตบริษัท ABC5, สัมภาษณ์, 22 กรกฎาคม 2559; 
รองกรรมการผู้จัดการ, เจ้าหน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ บริษัท AB7, สัมภาษณ์, 23 มิถุนายน 2559) 
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    สําหรับปัญหาที่พบเกี่ยวกับการสรรหาคัดเลือกของซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างมี
ด้วยกัน 4 ปัญหา ปัญหาประการแรกที่มีความรุนแรงมากท่ีสุด คือ แรงงานที่รับเข้ามาทํางาน 
โดยเฉพาะอย่างย่ิงถ้าเป็นแรงงานไทย มักอยู่ไม่ทน ไม่นานก็ลาออก ทําให้สถานประกอบการต้องหา
คนงานใหม่ จากข้อมูลการสัมภาษณ์ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างพบว่าอัตราการลาออกของแรงงาน
แตกต่างกันไป ระดับ 1st tier จะมีอัตราการลาออกไม่สูงเฉล่ียราว ๆ ร้อยละ 3 ต่อปี (ผู้อํานวยการ
ฝ่ายการผลิต, ผู้จัดการทั่วไป, และผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์กลุ่มบริษัทไทยซัมมิท, สัมภาษณ์,              
4 มีนาคม 2559 และ 11 พฤษภาคม 2559; รองกรรมการผู้จัดการ, บริษัทสมบูรณ์แอดวานซ์ 
เทคโนโลยี จํากัด (มหาชน), สัมภาษณ์, 5 พฤษภาคม 2559) แต่สําหรับระดับ 2nd tier และระดับ  
2nd ที่เป็น 3rd tier ด้วยมีอัตราการลาออกที่แตกต่างกัน บางแห่งสูงถึงร้อยละ 5 ต่อเดือน เช่น บริษัท 
AB5 เป็นต้น (ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์,ผู้ช่วยผู้จัดการฝ่าย logisticบริษัท AB5, สัมภาษณ์,                
3 มิถุนายน 2559) สําหรับบางแห่งเก็บข้อมูลอัตราการลาออกเป็นรายปี พบว่าสูงมากถึงร้อยละ              
20-30 ต่อปี เช่น บริษัท AB1, AB2, AB3, AB4 เป็นต้น (กรรมการผู้จัดการบริษัท AB1, สัมภาษณ์, 
27 พฤษภาคม 2559; กรรมการผู้จัดการบริษัท AB2, สัมภาษณ์, 27 พฤษภาคม 2559; กรรมการ
ผู้จัดการบริษัท AB3, สัมภาษณ์, 3 มิถุนายน 2559; ผู้อํานวยการฝ่ายการจัดการ, ผู้จัดการฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ บริษัท AB4, สัมภาษณ์, 31 พฤษภาคม 2559) ปัญหาการลาออกสูงส่งผลให้เกิด
ปัญหาตามมาคือ สถานประกอบการไม่สามารถพัฒนาทักษะและคุณสมบัติที่เหมาะสมให้แก่แรงงาน
ได้อย่างต่อเน่ือง นอกจากน้ันยังไม่แน่ใจว่าพอฝึกอบรมพัฒนาแล้วแรงงานจะลาออกเปลี่ยนงานหรือไม่ 
“เวลาคนงานออกบ่อย ๆ เราลําบากเลย เพราะต้องมาน่ังฝึกทักษะกันใหม่อีก กระทบการผลิต            
คือ พอฝึกจนทําได้ อ้าวลาออก ต้องฝึกใหม่อีก จนบางทีเราไม่ค่อยอยากจะฝึกทักษะคนงาน ฝึกเป็นปุ๊บออก 
บริษัทก็ลําบากนะต้องหาคนฝึกวนไปแบบนี้” (เพ่ิงอ้าง) ต่อกรณีการลาออกที่ว่าระดับ 1st tier มี การลาออก
น้อยกว่าระดับ 2nd tier และระดับ 2nd ที่เป็น 3rd tier ด้วยน้ีเมื่อพิจารณาจากความเห็นของแรงงานที่
ตอบแบบสอบถามพบข้อมูลที่สอดคล้องกัน คือ ค่าเฉลี่ยของแรงงานแรงงานที่ทํางานในโรงงานระดับ 
1st tier มีความคิดที่จะลาออก/เปลี่ยนงาน ตํ่ากว่าแรงงานที่ทํางานในโรงงานระดับ 2nd tier และระดับ 
2nd ที่เป็น 3rd tier (ค่าเฉล่ียความคิดที่อยากจะลาออกเท่ากับ 2.44, 1.77, 1.56 ตามลําดับสามารถ          
ดูข้อมูลเพ่ิมเติมได้ที่หัวข้อ 4.4.3 คําถามที่ 3 ในตารางที่ 4.5, 4.6, และ 4.7) ข้อสังเกตที่พบคือ  
สถานประกอบการที่ใช้รูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนที่สูงกว่าตลาด และมีรูปแบบการจ่ายที่หลากหลาย 
เน้นจูงใจให้คนงานอยู่นานเพ่ือให้ได้ค่าตอบแทนแต่ละประเภทมักมีอัตราการลาออกที่น้อยกว่า         
สถานประกอบการที่มีรูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนแบบพ้ืนฐานทั่ว ๆ ไป (จะอธิบายประเด็นน้ีโดย
ละเอียดอีกคร้ังในหัวข้อ 4.3.2 การบริหารค่าตอบแทน) 
    ปัญหาประการท่ี 2 การจ้างแรงงานผ่านบริษัทจ้างเหมาแรงงานทําให้ไม่เกิด
ความต่อเน่ืองในการพัฒนาทักษะแรงงาน หมายความว่า บริษัทจ้างเหมามักไม่สนใจว่าแรงงานที่ส่งมา
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ทํางานมีหรือไม่มีทักษะและคุณสมบัติตรงกับที่สถานประกอบการต้องการ สนใจแต่เรื่องจํานวนที่    
ส่งมาว่าตรงตามท่ีทางสถานประกอบการบอกมาหรือไม่ ต่อเรื่องน้ีเป็นเหตุผลให้ซัพพลายเออร์          
กลุ่มอย่าง บางแห่งอธิบายไว้ว่า “เวลาจ้างคนงานไม่ว่าไทยหรือต่างด้าวจากบริษัทที่ให้บริการจัดหา
แรงงานน่ะมันดีแค่ในเชิงปริมาณ บางทีคนงานที่ส่งมา มาแบบไม่อยากทํางาน อย่าว่าแต่จะอยากพัฒนา
ทักษะเลย งานยังไม่ค่อยอยากจะทํา คือเค้าไม่คัดคุณสมบัติให้เราไง ส่งมาแต่จํานวน บางทีส่งมาน่ีต้อง
ส่งกลับไปเลยก็มี” (ผู้จัดการทั่วไป, เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัท AB8, สัมภาษณ์,                 
30 มิถุนายน 2559; รองกรรมการผู้จัดการ บริษัท ABC2, สัมภาษณ์, 29 มิถุนายน 2559) ด้วยสาเหตุ
น้ีซัพพลายเออร์ กลุ่มตัวอย่างบางบริษัทที่จ้างแรงงานต่างด้าวจะไม่ใช้บริการบริษัทจ้างเหมาแรงงาน
เลย จะรับตรงเองจากแรงงานต่างด้าวที่ walk in มาสมัครหรือฝากคนงานต่างด้าวที่ทํางานอยู่แล้วไป
บอกต่อ ๆ กัน (เพ่ิงอ้าง) แต่ถ้าหาคนงานไม่ได้จริง ๆ ไม่ว่าจะไทยหรือต่างด้าว ถึงจะใช้บริการบริษัท
จ้างเหมาแรงงาน 
    ปัญหาประการที่ 3 เป็นปัญหาที่เกิดจากค่าใช้จ่ายที่ไม่คาดคิดจากการจ้าง
แรงงานต่างด้าวผ่านบริษัทรับจ้างเหมาแรงงาน จากข้อมูลการสัมภาษณ์ พบว่า แม้บริษัทเหล่าน้ันเป็น
บริษัทถูกกฎหมายรับรองโดยกรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน พบว่ามีการเรียกเก็บเงินทั้งจาก          
ตัวแรงงานต่างด้าวและสถานประกอบการที่ประสงค์จ้างแรงงานต่างด้าวด้วย หลายแห่งเรียกเก็บแพง 
แรงงานต่างด้าวบางคนไม่มีเงินจ่าย  
 

รู้สึกว่ามันทําไมต้องเสียเงินหลายต่อมาก แม้ว่าเราจะจ้างแรงงานต่างด้าวแบบถูกกฎหมายก็ตาม คือ 
นายจ้างก็ต้องจ่ายขาหนึ่งล่ะนะ บางบริษัทนี่เก็บแพงด้วย ย่ิงถ้าเราเร่งแบบอยากได้คนงานเร็ว ๆ 
บางแห่งชาร์ทค่าใช้จ่ายสูงข้ึน แล้วเท่าท่ีทราบบริษัทเหล่านี้ก็ไปเก็บเงินค่าหัวคนงานอีกขานึงนะ คือ
ถ้าแรงงานต่างด้าวอยากได้งานทําก็ต้องจ่ายค่าหัวคิว บางทีคิดแพงด้วย เท่าท่ีเจอคือแรงงานต่างด้าว
พอได้งาน เราต้องไปจ่ายค่าหัวแทนแรงงานต่างด้าวคนนั้นก่อน จ่ายให้บริษัทท่ีหาคนงานส่งให้เรา
นั่นล่ะ แล้วเราก็ค่อยมาหักออกจากค่าจ้างท่ีเราจ่ายคนงานต่างด้าวอีกที มันจ่ายหลายทอดเกิน              
คิดว่าเอาเปรียบแรงงานต่างด้าวเกินไป คือจะคิดบริษัทก็โอเคนะ แต่เก็บท้ังสองทางน่ีก็ไม่ไหว 
(ผู้อํานวยการฝ่ายการจัดการ, ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ บริษัท AB4, สัมภาษณ์, 31 พฤษภาคม 
2559; ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์, ผู้ช่วยผู้จัดการฝ่าย logistic บริษัท AB5, สัมภาษณ์,                      
3 มิถุนายน 2559; เจ้าหน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัท AB12, สัมภาษณ์, 17 มิถุนายน 2559)  
 

    ปัญหาประการสุดท้ายยังคงเก่ียวข้องกับการจ้างแรงงานต่างด้าวเข้าทํางาน เป็น
ปัญหาเก่ียวกับความล่าช้าของภาครัฐไทยรวมถึงปัญหาการคอรัปช่ันด้วย ดังความเห็นของฝ่ายบุคคล
ของซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างที่อธิบายสําหรับกรณีความล่าช้าและปัญหาคอรัปช่ันที่เกิดขึ้นใน          
การจ้างงานแรงงานต่างด้าวเอาไว้ว่า  



71 

 คือไม่เข้าใจจริง ๆ นะว่าทําไม่ติดต่อราชการมันถึงช้าได้มากขนาดนี้ บางทีเจ้าหน้าท่ี HR ไปติดต่อ 
แต่ละทีหมดวันเลยในการไป deal เอกสาร บัตรชมพู ใบเอกสารสําคัญต่าง ๆ ช้ามาก ท้ัง ท่ีไปทําท่ี
ศูนย์ one stop service คือ ต้องพูดเลยว่า ให้อาจารย์เขียนในงานของอาจารย์เลยว่า ทําไมการท่ี
เราต้ังใจจะทําให้ทุกอย่างถูกกฎหมายมันถึงยากลําบากขนาดนี้ คือกลายเป็นถ้าทําผิดกฎหมายกลับ          
ง่ายกว่าอีก มันกลับกันนะ จริง ๆ การทําให้ถูกกฎหมายมันต้องง่ายกว่าง่ายกว่านี่หมายถึงข้ันตอน 
ไม่ซับซ้อนยุ่งยากไม่ช้า แต่นี่มันกลับกันไปหมด ยุ่งยากและรอนานเหลือเกินกว่าจะทําทุกอย่างให้ถูก
กฎหมาย แล้วมันย้อนทางกับหลักการทําธุรกิจไงอาจารย์ ท่ีมันเน้นประสิทธิภาพความรวดเร็วเป็นหลัก 
อยากให้ภาครัฐปรับปรุงตรงนี้อยากมาก คือเราพร้อมทําถูกกฎหมาย อีกตัวอย่างท่ีช้ามากคือ           
การออกเลขประจําตัวแรงงานเวลาข้ึนทะเบียนแรงงานต่างด้าวใหม่ จะได้เม่ือได้ work permit            
ถ้าไม่มีเลข work permit ก็ยังข้ึนทะเบียนทําประกันสังคมไม่ได้ คือเลขนี้มันสําคัญนะ นายจ้างต้อง
เอาไปทําประกันสังคมให้ลูกจ้างต่างด้าวต่อไป ถ้าไม่มีเลขเด๋ียวแรงงานขาดประกันสังคม พอไม่มี
ตัวเลขอ้าวประกันสังคมไม่ให้ทําอีก คือมันช้าท่ีออกเลข ก็ไปกระทบอีกอย่าง เราไม่รู้แก้ปัญหายังไง 
ก็ต้องทําเป็นตัวเลขสมมุติกับสํานักงานประกันสังคมไว้ แล้วส่งเงินประกันสังคมเข้าไปก่อน ไม่งั้น
แรงงานต่างด้าวเค้าป่วยเค้าอะไรนี่ไม่มีสิทธิรักษาก็ลําบากอีก พอได้เลขถูกต้องมาค่อยไปปลดเลข
ปลอมออก แบบนี้ก็ไม่ควรเกิดข้ึน คือหน่วยงานราชการด้วยกันเองแท้ ๆ ก็ควรประสานงานกันนะ 
(เจ้าหน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัท AB9, สัมภาษณ์, 13 กรกฎาคม 2559; รองกรรมการผู้จัดการ
บริษัท AB10, สัมภาษณ์, 19 กรกฎาคม 2559)  
 

    สําหรับตัวอย่างคอรัปช่ันที่ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างอธิบายไว้คือการคอรัปช่ัน
จากเจ้าหน้าที่ด้านเอกสารแรงงานต่างด้าว เช่น “พอขั้นตอนมันมากโอกาสในการคอรัปช่ันก็มากตาม
ไปด้วย เรายกตัวอย่างนะไปติดต่อสถานที่ราชการ เรื่องแรงงานต่างด้าวน่ีล่ะ พอไม่ได้ให้เงินใด ๆ แบบ
ไปตามระบบ เป็นวันเลย แต่ถ้าให้ค่าช่วยเหลือสักห้าสิบบาทหรือร้อยนึง จะไวกว่ามาก บางทีก็ไม่ได้
อยากทําแต่งานเราที่บริษัทก็เยอะ มันก็เหมือนแบบจําเป็นไปเลย” (เพ่ิงอ้าง) นอกจากน้ันยังพบ           
การคอรัปช่ันจากตํารวจเก่ียวกับกรณีการตรวจจับพาสปอร์ตและการออกนอกพ้ืนที่อนุญาต ดังน้ี  
“คือแรงงานต่างด้าวโดนจับกรณีพาสปอร์ตหายเยอะมาก หรือไม่ได้พกพาสปอร์ตติดตัว ตํารวจ              
มักจะจํา แต่เท่าที่ทราบจากแรงงานต่างด้าว บางเคสน่ีโดนดักปล้นพาสปอร์ต ไปสักพักตํารวจก็มา        
ดักจับอยู่ พาสปอร์ตมันสําคัญบางทีคนงานเค้าก็ไม่อยากจะพกติดตัวตลอดเวลาหรอก เรื่องพวกน้ีมัน
เป็นช่องทางการหากินของตํารวจด้วยพอเรียกเงิน แรงงานต่างด้าวกลัวก็ต้องจ่าย แบบน้ีเป็นต้น” 
(ผู้จัดการทั่วไป, เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ บริษัท AB8, สัมภาษณ์, 30 มิถุนายน 2559; 
เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ บริษัท AB12, สัมภาษณ์, 17 มิถุนายน 2559) ตัวอย่างการเรียกเก็บ
เงินจากตํารวจอีกกรณีที่ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างระบุถึงคือการตรวจจับแรงงานต่างด้าวที่ออกนอก
พ้ืนที่ได้รับอนุญาต ดังน้ี “หรืออย่างการออกนอกพ้ืนที่ บางทีมันจําเป็นอย่างออกไปส่งของนอกพ้ืนที่
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ซึ่งปัจจุบันก็ผ่อนผัน แต่ตํารวจก็ยังใช้เป็นช่องทางในการเรียกเก็บเงินจากแรงงานต่างด้าวอยู่”                   
(รองกรรมการผู้จัดการ บริษัท ABC2, สัมภาษณ์, 29 มิถุนายน 2559)  
    กล่าวโดยสรุปสําหรับการบริหารแรงงานด้านการสรรหาคัดเลือก พบว่าซัพพลายเออร์
ระดับ 1st tier ไม่ค่อยมีปัญหาในด้านน้ี แต่กลับพบปัญหาด้านการสรรหาคัดเลือกสําหรับซัพพลายเออร์
ระดับ 2nd tier และตํ่ากว่า ที่ต้องคิดหาวิธีการดึงดูดให้แรงงานมาสมัครงาน และต้องพยายามป้องกัน
หรือลดปัญหาการลาออก/เปลี่ยนงานบ่อยของคนงานไปพร้อมกันด้วย นอกจากน้ันพบปัญหา           
ความไม่ต่อเน่ืองของการพัฒนาทักษะในกรณีจ้างแรงงานจากบริษัทรับจ้างเหมาแรงงาน ในด้านการจ้าง
งานแรงงานต่างด้าว ซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier และตํ่ากว่า ยังเผชิญกับปัญหาค่อนข้างมากเก่ียวกับ
การจ้างแรงงานต่างด้าวผ่านบริษัทรับจ้างเหมาแรงงานรวมถึงความล่าช้าในกระบวนการจัดการ
เอกสารที่ถูกต้องอีกด้วย 
 4.3.2 การบริหารคา่ตอบแทน 
    จากการสัมภาษณ์พบว่า ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างทุกระดับ tier มีประเภท
ค่าตอบแทนที่จัดให้แก่คนงานไม่แตกต่างกัน ค่าตอบแทนท่ีจัดให้แรงงานมี 3 ประเภท ได้แก่ ค่าจ้าง 
(ประกอบด้วย ค่าจ้างพ้ืนฐาน ค่าตําแหน่ง และค่าทักษะ) ประเภทที่ 2 คือ ค่าจ้างจูงใจ (ประกอบด้วย 
โบนัสและเบี้ยขยัน) ประเภทสุดท้าย คือ สวัสดิการ (ประกอบด้วย สวัสดิการพ้ืนฐานต่าง ๆ ตามท่ี
กฎหมายกําหนด และสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมาย) อย่างไรก็ตามพบว่าการบริหารค่าตอบแทน
ในแง่ของรูปแบบและวิธีการจ่ายค่าตอบแทนแต่ละประเภทมีรายละเอียดที่แตกต่างกัน โดยพบว่า    
ซัพพลายเออร์แต่ละแห่งใช้รูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนประเภทต่าง ๆ เพ่ือป้องกันการลาออกจาก
งานและจูงใจให้คนงานปฏิบัติงานอยู่กับสถานประกอบการให้นานที่สุดโดยมักมีนวัตกรรมการกําหนด
รูปแบบและวิธีการจ่ายค่าตอบแทนประเภทต่าง ๆ ดังรายละเอียดด้านล่างน้ี 
    สําหรับค่าจ้างพ้ืนฐาน พบว่าจ่ายไม่ตํ่ากว่าที่กฎหมายกําหนดและจ่ายค่า OT 
ตามกฎหมายด้วยถ้ามีการทํางานล่วงเวลาซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างส่วนมาก (15 จาก 20 แห่ง)  
จ่ายค่าจ้างและเงินเดือนเม่ือคนงานเริ่มเข้าทํางานตามมาตรฐานข้ันตํ่าที่กฎหมายกําหนด คือ 300 
บาทต่อวัน กลุ่มที่จ่ายสูงกว่า 300 บาทคือซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างระดับ 1st tier 2 แห่ง                
จ่ายค่าจ้างขั้นตํ่าแรกเข้าทํางานสูงกว่าราวร้อยละ 5-15 ในขณะท่ีมีซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier     
อีก 3 แห่งที่ต้ังโรงงานอยู่ในที่ห่างไกล หาคนมาสมัครยากจะกําหนดอัตราค่าจ้างขั้นตํ่าเริ่มต้นสูงกว่า
กฎหมายกําหนดราวร้อยละ 3-10 เพ่ือจูงใจให้คนงานมาสมัครงาน “โรงงานพวกเราอยู่ไกล หาคนงาน
มาสมัครยากก็เลยอัพค่าจ้างให้สูงกว่าที่กฎหมายกําหนดหน่อย คนจะได้สนใจ” (ผู้อํานวยการ                
ฝ่ายการจัดการ, ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ บริษัท AB4, สัมภาษณ์, 31 พฤษภาคม 2559; 
ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์, ผู้ช่วยผู้จัดการฝ่าย logistic บริษัท AB5, สัมภาษณ์, 3 มิถุนายน 2559) 
ด้วยเหตุผลของความต้องการให้คนมาสมัครงาน“แรงงานมักอยากได้เงิน ที่ไหนเงินมากคนงานก็         
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แห่กันมาสมัครเราอยากให้คนงานสนใจมาสมัครกับเรา ๆ ก็ต้องจ่ายแพงกว่า” (รองกรรมการผู้จัดการ
บริษัท AB10, สัมภาษณ์, 19 กรกฎาคม 2559) ส่วนกลุ่มแรงงานต่างด้าว ในตอนแรกเข้าซัพพลายเออร์
กลุ่มตัวอย่างทุกแห่งจ่ายตามอัตราค่าจ้างขั้นตํ่าที่กฎหมายกําหนด  
    นอกจากค่าจ้างพ้ืนฐานแบบรายวันแล้ว ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างหลายแห่งใน
ทุกระดับ tier จัดให้มีการจ่ายค่าตําแหน่ง ค่าทักษะ และค่าความยากลําบากในการทํางานด้วย 
สําหรับค่าตําแหน่งจ่ายให้คนงานท่ีอยู่ในกลุ่มหัวหน้างาน ค่าทักษะจ่ายให้คนงานที่ทํางานอยู่ใน
ตําแหน่งสําคัญ ๆ ที่ต้องใช้ทักษะเฉพาะด้าน เช่น ช่างเช่ือม คนงานพ่นสี คนงานขับรถโฟคลิฟ และ
คนงานตรวจสอบคุณภาพ (QC) ที่มีประสบการณ์การทํางานมานาน ส่วนค่าความยากลําบากจ่ายให้
คนงานท่ีต้องทํางานในจุดที่ร้อนหรือมีเสียงดังมากกว่าปกติ ส่วนอัตราการจ่ายแตกต่างกันไปตาม         
การกําหนดของซัพพลายเออร์แต่ละแห่งวัตถุประสงค์ในการกําหนดให้มีการจ่ายส่วนเพ่ิมเหล่าน้ีก็เพ่ือ
จูงใจให้คนงานทํางานที่ยากมากข้ึนหรือต้องอาศัยความรับผิดชอบและความอดทนท่ีมากขึ้น               
ดังคําอธิบายข้างล่างน้ี อย่างไรก็ตามพบว่าบางที่ก็ไม่นิยมจ่ายค่าความลําบากน้ีเพราะคนงานมัก
ทะเลาะกันเมื่อตัวเองได้ค่าตอบแทนข้ันพ้ืนฐานไม่เท่ากับคนอ่ืน (ผู้อํานวยการฝ่ายการจัดการ, ผู้จัดการ               
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ บริษัท AB4, สัมภาษณ์, 31 พฤษภาคม 2559) 
 

นอกจากค่าจ้างพ้ืนฐานรายวัน เราก็จะให้ค่าตําแหน่งสําหรับคนท่ีโปรโมทข้ึนมาเป็นหัวหน้างาน
สัดส่วนก็ต่างกันไป อันนี้ไม่เกี่ยวกับผลงานนะ หมายถึง ว่าถ้าคนงานคนไหนได้โปรโมทเลื่อนเป็น
หัวหน้าก็จ่ายเพิ่มเลย สัดส่วนการจ่ายก็แล้วแต่พิจารณา นอกจากค่าตําแหน่งก็มีค่าทักษะ พูดง่าย ๆ 
ก็คืองานไหนทํายากหน่อยต้องใช้ฝีมือใช้ความชํานาญ เราก็จ่ายเพิ่ม ต้ังแต่หลักสิบถึงหลักร้อยบาทก็มี 
อย่างเวลาคนมาสมัครงานถ้าเค้ามีประสบการณ์มาจากโรงงานอื่นก่อน เราก็จ่ายเพ่ิมให้เลย พวกน้ี
เช่น ชา่งเชื่อม คนงานพ่นสี คนงานขับรถโฟคลิฟ หรือพวก QC พวกนี้เราต้องการคนมีประสบการณ์
จะได้ไม่ต้องมาฝึกอีก เสียเวลา ถ้าเค้าทําเป็นมาก่อนเราก็ถือว่าจ่ายเค้าไปเราจะได้ไม่ต้องมาฝึก 
เสียเวลา เสียเงินด้วย นอกจากนั้นก็มีจ่ายค่าความลําบากคือเราก็ไม่ได้เรียกแบบน้ีหรอก เราเรียก
ตามจริง เช่น ค่าร้อน ค่ายืน เรียกตามความเข้าใจว่าสภาพการทํางานตรงไหนมันมีลักษณะอย่างเรา
ก็จ่ายค่าเพ่ิมเหมือนชดเชยความลําบากให้คนงาน บางจุดมันร้อนจริง ๆ หรือบางจุดมันนั่งไม่ได้ เลย 
แบบน้ีเป็นต้น อันนี้เราก็จ่ายแบบ top up ให้เลยนะ ไม่ได้ดูหรอกว่าทํางานผลงานดีหรือไม่ดี 
(ผู้อํานวยการฝ่ายการผลิต, ผู้จัดการท่ัวไป, และผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์กลุ่มบริษัทไทยซัมมิท, 
สัมภาษณ์, 4 มีนาคม 2559 และ 11 พฤษภาคม 2559; รองกรรมการผู้จัดการ, บริษัทสมบูรณ์         
แอดวานซ์ เทคโนโลยี จํากัด (มหาชน), สัมภาษณ์, 5 พฤษภาคม 2559; ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์, 
ผู้ช่วยผู้จัดการฝ่าย logistic บริษัท AB5, สัมภาษณ์, 3 มิถุนายน 2559; รองกรรมการผู้จัดการ 
บริษัท AB6, สัมภาษณ์, 22 มิถุนายน 2559) 
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    ในส่วนค่าจ้างจูงใจ ซึ่งหมายถึงการจ่ายเพ่ือจูงใจให้มีผลการปฏิบัติงานมาก โดย
หลักการหมายถึง โบนัส จากการสัมภาษณ์พบว่านอกจากโบนัสแล้วสถานประกอบการยังใช้             
การจ่ายเบ้ียขยันในการจูงใจคนงานด้วย โดยกําหนดรูปแบบและวิธีการจ่ายหลายซัพพลายเออร์          
กลุ่มตัวอย่างใช้ค่าตอบแทนประเภทน้ีเป็นเครื่องมือหลักในการป้องกันการลาออกจากงาน หลายแห่ง
พยายามกําหนดรูปแบบการจ่ายเพ่ือจูงใจให้คนงานทํางานอยู่นานที่สุด จากการสัมภาษณ์ตัวแทน          
ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างอธิบายว่าที่ต้องทําแบบนี้เพราะคนงานจะเปรียบเทียบจํานวนเงินรวมทุก
อย่างที่ตนได้ ณ ปัจจุบัน ถ้ามีที่อ่ืนที่จ่ายมากกว่าก็จะลาออกไปทํางานที่น่ันเลย “คือคนงานจะเอา        
ทุกอย่างที่เป็นเงินมาคิดรวมเค้าจะดูแค่ว่าวันนึง หรือเดือนนึง รวมแล้วที่อ่ืนให้มากกว่าน่ีหรือไม่ คือ
เค้าไม่ได้สนใจว่ามันคือค่าอะไรบ้าง ที่น่ีพอเรามีค่าจ้างจูงใจให้ หลายอย่าง เค้าก็เอามาเฉลี่ยรวม 
วิธีการเพ่ือให้เห็นเงินเยอะในปัจจุบันหรือเพ่ือให้ถึงระยะ ที่ทําให้แน่นอนว่า จะออก เช่น จูงใจไปให้ถึง
ครึ่งปี หรืออย่างน้อยให้ถึงสิ้นเดือน (โบนัส) พอเราเข้าใจหลักคิดของคนงานเราก็พอจะสกัดการ
ลาออกเค้าได้ เราก็ต้องลงทุนหน่อย แต่มันก็ดีกว่าต้องมาแก้ปัญหาการลาออกต้องมาฝึกคนใหม่
ตลอดเวลา” (ผู้อํานวยการฝ่ายการจัดการ, ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ บริษัท AB4, สัมภาษณ์,           
31 พฤษภาคม 2559; ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์, ผู้ช่วยผู้จัดการฝ่าย logistic บริษัท AB5, 
สัมภาษณ์, 3 มิถุนายน 2559; รองกรรมการผู้จัดการ บริษัท AB6, สัมภาษณ์, 22 มิถุนายน 2559; 
รองกรรมการผู้จัดการบริษัท AB10, สัมภาษณ์, 19 กรกฎาคม 2559) 
    สําหรับการจ่ายโบนัสขึ้นอยู่กับผลประกอบการรวมของสถานประกอบการว่า          
แต่ละปีมีกําไรมากน้อยเท่าใด หากไม่มีกําไรก็จะไม่มีการจ่ายโบนัสเลย จากข้อมูลเท่าที่ซัพพลายเออร์
กลุ่มตัวอย่างเปิดเผยพบว่าในปีที่ผ่านมีทั้งแบบที่ไม่จ่ายโบนัสและจ่ายโบนัส สําหรับโบนัสที่จ่ายอยู่ใน
อัตราระหว่าง 1-5 เดือน อย่างไรก็ตามพบข้อสังเกตที่น่าสนใจเก่ียวกับการรูปแบบและวิธีการจ่าย
โบนัส 2 ประการ ๆ แรกคือ พบว่าซัพพลายเออร์บางแห่งเลือกที่จะผูกการจ่ายโบนัสไว้ก็อายุงาน
แทนที่จะยึดกับผลการปฏิบัติงาน หมายความว่าย่ิงอยู่นานย่ิงได้โบนัสมาก ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่าง
ที่ใช้หลักการจ่ายแบบน้ีให้ความสําคัญกับการธํารงรักษาคนงาน เช่ือมั่นในคนงานที่มีความจงรักภักดี
มากกว่าคนงานที่ทํางานได้เก่ง “คนเก่งมีมันก็ดี แต่เก่งน่ีออกง่ายนะ ถ้าที่อ่ืนจ่ายมากกว่า ออกเลย 
เพราะคนงานเค้าจะคิดทุกอย่างเฉลี่ยเป็นตัวเงินว่าที่ไหนให้มาก สมมุติปีที่แล้วเราให้โบนัสดีเค้าอยู่           
ปีหน้าเราเกิดให้ไม่ดี เค้าออก คือเราอยากเลือกคนที่มีความจงรักภักดีกับบริษัท เราเลยเลือกจ่าย
โบนัสตามอายุงาน ย่ิงอยู่นานย่ิงได้เยอะ” (รองกรรมการผู้จัดการ บริษัท ABC2, สัมภาษณ์,                 
29 มิถุนายน 2559) บางที่ก็ดูผสมกันทั้งอายุงานและผลการทํางาน “ของเรา ๆ อยากได้ทั้งคนเก่ง       
คนอยู่นาน เราก็เอาอายุงานมาคิดนํ้าหนักในการจ่ายโบนัสด้วย แต่ผลงานเราก็ดู ไม่ใช่ว่าผลงานแย่มาก 
แต่อยู่นานแล้วได้โบนัส” (ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์, ผู้ช่วยผู้จัดการฝ่าย logistic บริษัท AB5, 
สัมภาษณ์, 3 มิถุนายน 2559) ข้อสังเกตประการที่ 2 ที่พบคือ วิธีการจ่ายโบนัส โดยปกติโบนัสมักจ่าย
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ปีละคร้ังหรือสองคร้ัง แต่ผู้วิจัยพบว่ามีกลุ่มตัวอย่างบางแห่งนําเอาโบนัสมาแบ่งเฉล่ียจ่ายเป็นรายเดือน 
หมายความว่าเอาผลกําไรของบริษัทในรอบปีที่ผ่านมาในส่วนที่จัดสรรสําหรับโบนัสมาเฉลี่ยจ่าย
คนงานเป็นรายเดือน จากการสัมภาษณ์พบว่า เหตุผลสําคัญคือ สถานประกอบการท่ีเลือกทําแบบน้ี
มักเผชิญปัญหาการลาออกจากงานสูง หาคนมาทํางานยาก จึงเลือกที่จะจูงใจให้คนอยู่นานข้ึนด้วย
โบนัสรายเดือน คืออย่างน้อยแน่ใจว่าถ้าคนงานจะออก เค้าจะลังเล อย่างน้อยก็จะออกสิ้นเดือนหลัง
ได้โบนัสแล้ว ไม่ออกกลางเดือน ดังคําอธิบายที่ว่า 
 

อย่างปีท่ีแล้วโบนัสเรา 3 เดือน เราก็ต้องมาเฉลี่ยจ่ายรายเดือน ตามผลงานด้วย คือไม่งั้นคนลาออกหมด         
ย่ิงโรงงานเราอยู่แถวปทุมธานี มีตลาดไท มีโลตัส ร้านค้าปลีก คนงานจะไหลไปทํางานพวกนั้น แต่ถ้า
เค้าคํานวณเอาทุกอย่างมารวม ๆ กันแล้วพบว่ามากกว่า 300 บาทเค้าก็อยู่ต่อไม่ออก คือ อย่างน้อย
เราก็ปลอดภัยว่าถ้าจะออกเค้าออกหลังได้โบนัสท่ีเราซอยจ่ายรายเดือน อย่างน้อยมันก็ดีข้ึนในแง่
ของการวางแผนกําลังคนได้ พอทํานายได้ว่าจะออกตอนส้ินเดือน (ผู้อํานวยการฝ่ายการจัดการ, 
ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ บริษัท AB4, สัมภาษณ์, 31 พฤษภาคม 2559) 
 

    ในส่วนของเบ้ียขยัน ซึ่งหมายถึง การจ่ายเงินในสําหรับคนงานที่มาทํางานครบ 
ไม่ขาด ไม่ลา มาไม่สาย พบว่าซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างทุกแห่งจ่ายเบ้ียขยันรายเดือน โดยมี
วัตถุประสงค์ใช้เบ้ียขยันเพ่ือจูงใจให้คนมาทํางานทุกวัน มีรูปแบบการจ่ายเบ้ียขยัน 2 แบบ คือ               
จ่ายแบบอัตราคงที่ (fix rate) และจ่ายแบบอัตราก้าวหน้า (progressive rate) สําหรับอัตราคงท่ี              
พบซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างจํานวน 5 แห่งจ่ายเบ้ียขยันแบบอัตราคงที่ โดยแต่ละแห่งจะกําหนด
เพดานการจ่ายต่างกัน ถ้าไม่ขาดไม่ลามาไม่สายเลย ก็จะได้เท่ากันทุกเดือน จ่ายเดือนละคร้ัง 
(ผู้อํานวยการฝ่ายการผลิต, ผู้จัดการทั่วไป, และผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์กลุ่มบริษัทไทยซัมมิท, 
สัมภาษณ์, 4 มีนาคม 2559 และ 11 พฤษภาคม 2559; รองกรรมการผู้จัดการ, บริษัทสมบูรณ์             
แอดวานซ์ เทคโนโลยี จํากัด (มหาชน), สัมภาษณ์, 5 พฤษภาคม 2559; ผู้จัดการทั่วไป, เจ้าหน้าที่        
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัท AB8, สัมภาษณ์, 30 มิถุนายน 2559; เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
บริษัท AB12, สัมภาษณ์, 17 มิถุนายน 2559; เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัท AB13,           
สัมภาษณ์, 15 กรกฎาคม 2559) แต่ในอัตราที่ต่างกันไป อัตราตํ่าสุดคือเดือนละ 200 แห่งที่จ่ายสูง
ที่สุดสําหรับเบ้ียขยันแบบอัตราคงที่คือ 600 บาทต่อเดือน หากขาดงาน หรือมาสายเพียงนาทีเดียวก็
จะไม่ได้เบ้ียขยันเลยในเดือนน้ัน ยกเว้นบางแห่งอาจจะอนุญาตให้มาสายได้ก่ีนาที่ก่ีครั้งแต่ยังได้รับเบ้ีย
ขยันเต็มจํานวน ในกลุ่มจ่ายแบบอัตราคงที่น้ีบางแห่งจะพิจารณาจ่ายเพ่ิมอีกยอดหน่ึงตอนสิ้นปีด้วย
หากตลอดทั้งปีแรงงานคนไหนไม่มีการขาดลามาสายเลย เช่น บริษัท AB8 จ่ายเพ่ิมอีกปีละ          
8,000 บาท หากคนงานคนไหนไม่ขาดลามาสายเลยตลอดทั้งปี “เราจ่ายเบ้ียขยันแบบ fix rate ที่
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เดือนละ 500 ถ้าทั้งปีเค้าไม่ขาดลามาไม่สายเลยเค้าได้ต่อเดือน 12 เดือน ๆ ละ 500 เป็น 6,000 แล้ว 
เรา top up ให้อีกปีละ 8,000 รวมคนงานพวกน้ีได้เบ้ียขยันรวม 14,000 บาท เผลอ ๆ บางปีมากกว่า
โบนัสอีก” (ผู้จัดการทั่วไป, เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัท AB8, สัมภาษณ์, 30 มิถุนายน 
2559)  
    ส่วนการจ่ายแบบอัตราก้าวหน้า เป็นที่นิยมถูกนํามาใช้มากกว่า ซัพพลายเออร์
กลุ่มตัวอย่างส่วนมากเลือกจ่ายแบบน้ี แต่จ่ายในอัตราก้าวหน้าที่แตกต่างกัน ยกตัวอย่างเช่น จ่ายใน
อัตรา 200, 300, 400, 500, สูงสุด 600 บาทต่อเดือน (ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์, ผู้ช่วยผู้จัดการ
ฝ่าย logistic บริษัท AB5, สัมภาษณ์, 3 มิถุนายน 2559; กรรมการผู้จัดการ บริษัท AB11, สัมภาษณ์, 
25 กรกฎาคม 2559) บางแห่งจ่าย 300, 400, สูงสุด 500 บาทต่อเดือน (เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์บริษัท AB9, สัมภาษณ์, 13 กรกฎาคม 2559) บางแห่งจ่ายเริ่มต้ังแต่ 400 บาท ขึ้นเดือนละ 
100 บาทต่อเน่ืองไปทุกเดือน ถ้าไม่ขาดลามาสายเลย เพดานการจ่ายสูงสุดอยู่สูงถึงเดือนละ 1,000 
บาท (กรรมการผู้จัดการ, เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัท ABC1, สัมภาษณ์, 16 มิถุนายน 
2559) บางแห่งเลือกจ่ายอัตราก้าวหน้าแบบรายปี ปีแรกไม่ขาดลามาสายเลยจ่ายปีละ 3,000 บาท          
ปีต่อไปขึ้นอีกปีละ 1,000 บาทเป็น 4,000 และ สูงสุด 5,000 บาทต่อปี (รองกรรมการผู้จัดการ 
บริษัท AB6, สัมภาษณ์, 22 มิถุนายน 2559) การจ่ายเบ้ียขยันตามแนวทางน้ีเป็นเรื่องของการเพ่ิม
มูลค่าของแรงจูงใจและเป็นความพยายามในการปรับพฤติกรรมพนักงานโดยใช้สิ่งเสริมแรงทางบวก
คือสัดส่วนของเงินที่เพ่ิมขึ้นในแต่ละเดือน ดังที่ตัวแทนซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างแห่งหน่ึงอธิบาย
หน้าที่และผลลัพธ์ของการจ่ายเบ้ียขยันในอัตราก้าวหน้าเอาไว้ดังน้ี 
 
 ชื่อก็บอกอยู่แล้วว่าเบี้ยขยัน แต่ความหมายในการเอามาใช้นี่ก็ไม่ได้ตรงกับชื่อเลย คือขยันต้อง

แปลว่าทํางานดีมีประสิทธิภาพ แต่เอาเข้าจริงเวลาเราจ่าย เราจ่ายคนไม่ขาด ไม่ลา ไม่มาสาย นี่มัน
ไม่ขยันน่ะ ถ้าจะเรียกให้ถูกคือ ค่าจ้างพิเศษให้ช่วยมาทํางานตรงต่อเวลา แรงงานไทยมีปัญหามาก
เร่ืองข้ีเกียจ สรุปมันคือจ้างให้ไม่ข้ีเกียจนั่นล่ะ ทีนี่ทําไมเราต้องจ่ายแบบก้าวหน้า คือ ค่อย ๆ ข้ึนราย
เดือน ก็เพราะว่า ถ้ามีอัตราเดียว แบบสูงไปเลย คนงานก็จะไม่ทําเพราะคิดอยู่สองอย่าง            
หนึ่งคือทําไม่ได้หรอก ให้ไม่สาย ไม่ขาดเลยท้ังเดือนแล้วถ้าต่อเดือนมันอัตราเดียวมันก็ไม่จูงใจอีก 
เราก็เลยทําเป็นข้ันบันไดแบบเป็นสิ่งเสริมแรงทางบวก ปลายปีเพ่ิมอีก ถ้าท้ังปีมาครบไม่บกพร่องเลย 
มันแบบต้องค่อย ๆ ปรับพฤติกรรมเค้าทีละเดือน อีกอย่างอัตราก้าวหน้ามันให้คุณค่าความพยายาม
ท่ีเพ่ิมข้ึนแต่ละเดือนมันก็อาจไม่จูงใจอีก หมายถึงถ้าจ่ายคงท่ีทุกเดือน (ผู้จัดการท่ัวไป, เจ้าหน้าท่ี                 
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัท AB8, สัมภาษณ์, 30 มิถุนายน 2559) 

 
    สําหรับค่าตอบแทนประเภทสุดท้ายคือ สวัสดิการ พบว่าสวัสดิการที่จัดให้คนงาน
มี 6 ชนิด คือ ชุดพนักงาน สวัสดิการด้านสุขภาพรถรับส่ง โรงอาหารและค่าอาหาร บ้านพัก และ
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สันทนาการประจําปี ล้วนเป็นสวัสดิการพ้ืนฐานทั้งสิ้น สําหรับชุดพนักงานมีให้ทุกสถานประกอบการ 
สําหรับสวัสดิการด้านสุขภาพซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างส่วนมากจัดให้เพียงแค่ตามท่ีกฎหมายกําหนด 
เช่น จัดให้มีประกันสังคม มีเพียงบางแห่งแต่เป็นส่วนน้อยที่จัดให้มีสวัสดิการด้านสุขภาพเพ่ิมเติมจาก
ที่กฎหมายกําหนด เช่นค่ารักษาพยาบาลต่อปีเพ่ิมเติมจากประกันสังคมทั้งตัวคนงานและครอบครัว
ของคนงานด้วย เช่น บางแห่งจ่ายเพ่ิมจากประกันสังคมอีกปีละ 6,000 บาท “เราสมทบเพ่ิม            
ค่ารักษาพยาบาล นอกเหนือจากประกันสังคม เค้าเอาไปใช้สมทบเพ่ิมของตัวเค้า ของครอบครัวบุตร
พ่อแม่ก็ใช้ได้” (ผู้อํานวยการฝ่ายการผลิต, ผู้จัดการทั่วไป, และผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์             
กลุ่มบริษัทไทยซัมมิท, สัมภาษณ์, 4 มีนาคม 2559 และ 11 พฤษภาคม 2559; รองกรรมการผู้จัดการ, 
บริษัทสมบูรณ์แอดวานซ์ เทคโนโลยี จํากัด (มหาชน), สัมภาษณ์, 5 พฤษภาคม 2559) หรือบางแห่ง
ไม่มีเพดานการจ่ายสวัสดิการสุขภาพที่ให้เพ่ิมเติมแต่ให้เฉพาะตัวคนงานเท่าน้ันไม่ให้ครอบครัว และ
ต้องมีหลักฐานชัดเจน (กรรมการผู้จัดการบริษัท AB3, สัมภาษณ์, 3 มิถุนายน 2559) บางแห่งจัดให้มี           
การประกันสุขภาพหมู่และออกค่าตรวจสุขภาพประจําปีให้ (กรรมการผู้จัดการบริษัท AB3, สัมภาษณ์,     
3 มิถุนายน 2559; รองกรรมการผู้จัดการ บริษัท ABC2, สัมภาษณ์, 29 มิถุนายน 2559) เป็นต้น  
    สําหรับรถรับส่งพนักงานพบว่ามีเพียง 2 แห่ง ที่จัดสวัสดิการรถรับส่งให้คนงาน 
(กรรมการผู้จัดการบริษัท AB3, สัมภาษณ์, 3 มิถุนายน 2559; เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์    
บริษัท AB9, สัมภาษณ์, 13 กรกฎาคม 2559) ตัวแทนซัพพลายเออร์บางแห่งอธิบายเหตุผลที่ไม่มีรถ
รับส่งคือจํานวนคนงานมีไม่มากจัดรถรับส่งแล้วไม่คุ้ม (ผู้จัดการทั่วไป, เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
บริษัท AB8, สัมภาษณ์, 30 มิถุนายน 2559) บางแห่งอธิบายว่าคนงานส่วนมากมีรถมอเตอร์ไซด์ 
(เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัท ABC3, สัมภาษณ์, 30 มิถุนายน 2559) หรือในบางซอยมีรถ
รับจ้างแล้ว (รองกรรมการผู้จัดการบริษัท AB10, สัมภาษณ์, 19 กรกฎาคม 2559; เจ้าของ         
สถานประกอบการบริษัท ABC4, สัมภาษณ์, 12 กรกฎาคม 2559) บางแห่งไม่มีรถรับส่งแต่ใช้วิธีจ่าย
ค่าเดินทางให้ (กรรมการผู้จัดการบริษัทAB1, สัมภาษณ์, 27 พฤษภาคม 2559; กรรมการผู้จัดการ
บริษัท AB2, สัมภาษณ์, 27 พฤษภาคม 2559) เหตุผลของการจัดสวัสดิการแล้วไม่คุ้มถูกอธิบาย
รองรับการไม่สร้างโรงอาหารให้คนงานด้วย “คือโรงอาหารเน่ียไม่ใช่ไม่อยากจัดให้  แต่จัดแล้วมันไม่
คุ้ม คือคนงานเรามีน้อย แม่ค้าก็ไม่อยากมาขายพอมีแม่ค้าก็มีจํานวนน้อย คนงานเบ่ืออีกเพราะมีให้
เลือกทานน้อย น่ีขนาดขายถูกกว่าข้างนอกนะ แต่ก็เข้าใจเหมือนเราล่ะ ถ้ากินแต่เจ้า เดิม ๆ ทุกวันมันก็
เบ่ือ อีกทั้งพอมีแรงงานต่างด้าวแม่ค้าที่จะทําอาหารประเทศเพ่ือนบ้านก็หาลําบาก” (ผู้อํานวยการฝ่าย
การจัดการ, ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ บริษัท AB4, สัมภาษณ์, 31 พฤษภาคม 2559; ผู้จัดการ           
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์, ผู้ช่วยผู้จัดการฝ่าย logistic บริษัท AB5, สัมภาษณ์, 3 มิถุนายน 2559) มีเพียง        
บางแห่งที่มีโรงอาหาร โดยเปิดโรงอาหารให้คนนอกท่ีไม่ใช่คนงานมาใช้บริการด้วย (เจ้าหน้าที่       
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัท AB12, สัมภาษณ์, 17 มิถุนายน 2559) สําหรับสถานประกอบการ       
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ไม่มีโรงอาหารให้ แต่เลือกที่จะให้ข้าวฟรีคนงานเอากับมาเอง (รองกรรมการผู้จัดการ บริษัท ABC2, 
สัมภาษณ์, 29 มิถุนายน 2559) บางแห่งจ่ายสวัสดิการด้านอาหารเป็นเงินให้คนงานไปซื้อมาเอง 
“จ่ายเป็นเงินดีที่สุด อย่างที่เราทําคือสวัสดิการด้านอาหารเราจ่ายเข้าไปในค่าจ้างรายวันเลย ค่าข้าว
วันละ 15 บาทใส่เข้าไปเป็นเงินต่อวันให้คนงาน ๆ ชอบนะเพราะเค้าอยากได้เงินมากที่สุดมากกว่าข้าว
มากกว่าอาหาร” (ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์, ผู้ช่วยผู้จัดการฝ่าย logisticบริษัท AB5, สัมภาษณ์, 
3 มิถุนายน 2559) 
    สําหรับบ้านพัก พบซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างเพียงแห่งเดียวจาก 20 แห่ง คือ
บริษัท AB6 ที่มีหอพักให้คนงาน แต่คนงานรับผิดชอบจ่ายค่านํ้าค่าไฟเอง (รองกรรมการผู้จัดการ 
บริษัท AB6, สัมภาษณ์, 22 มิถุนายน 2559) ส่วนมากไม่มีจัดสวัสดิการที่พักให้คนงาน แต่พบว่า          
ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างบางแห่งช่วยจ่ายค่าเช่าบ้าน ค่านํ้าค่าไฟ หรือเรียกว่าค่าช่วยค่าครองชีพให้
คนงานตามอัตราที่แล้วแต่สถานประกอบการกําหนด (กรรมการผู้จัดการบริษัท AB1, สัมภาษณ์,          
27 พฤษภาคม 2559; กรรมการผู้จัดการบริษัท AB2, สัมภาษณ์, 27 พฤษภาคม 2559) นอกจากน้ัน
ยังพบว่าบางสถานประกอบการมีแนวคิดแปลก ๆ เช่น ซื้อห้องชุดในคอนโดมีเนียม และเลือกคนงานที่
มีอายุงานนาน ๆ ให้เข้าอยู่ได้ฟรี เพ่ือจูงใจให้คนงานเพ่ิมอายุงานของตัวเองอันจะเป็นผลดีของ        
สถานประกอบการด้วย ส่วนห้องชุดที่ซื้อก็ถือเป็นอสังหาริมทรัพย์ของสถานประกอบการ “คือเราอยู่
กันแบบครอบครัว คนงานบางคนอยู่กับเราต้ังแต่สาวยันแก่ เป็นสิบปี เราก็อยากตอบแทนเค้า ให้เค้ามี           
ที่อยู่อย่างน้อยช่วงที่ทํางานกับเรา เราก็พิจารณาอายุงาน เราซื้อห้องชุด จะเรียกว่าคอนโดก็ได้              
แต่มันไม่แพงไง ยูนิตละ สามสี่แสน ให้คนงานอยู่เค้าจ่ายค่านํ้าค่าไฟ เราก็ผ่อนคอนโดไป พอคนงาน
เกษียณ คอนโดน้ันก็เป็นสินทรัพย์ของเรานะ” (รองกรรมการผู้จัดการ บริษัท ABC2, สัมภาษณ์,            
29 มิถุนายน 2559) อีกรูปแบบที่ค่อนข้างแปลกคือการช่วยจ่ายค่าที่พักให้เดือนละ 700 บาท สําหรับ
คนงานที่พักเป็นคู่ “บ้านพักคนงานเราไม่มีให้ ลงทุนสร้างมันไม่คุ้ม แต่ปีที่ผ่านมาเราใช้แบบน้ี คือ            
ถ้าคนงานสองคนอยู่ด้วยกัน คือมีหลักฐานมาแสดง จะเป็นคู่สามีภรรยา คู่เพ่ือน คู่อะไรก็ได้ สองคน 
เราจ่ายคนละ 700 บาทต่อเดือน สองคนรวมกันได้รวมเป็น 1,400 บาทต่อเดือน ที่ทําแบบน้ีเพราะมัน
จูงใจให้คนชวนอีกคนมาสมัครงาน ถ้าจะลาออก อีกคนนึงก็ต้องห้ามแล้ว เพราะไม่ง้ันจะอดได้ทั้งคู่” 
(รองกรรมการผู้จัดการบริษัท AB10, สัมภาษณ์, 19 กรกฎาคม 2559) ลักษณะแบบนี้ทําให้เรื่อง
สวัสดิการไปช่วยลดปัญหาการลาออกได้ในอีกทางหน่ึงไปในตัวด้วย สําหรับกิจกรรมสันทนาการท่ีพบ 
ได้แก่ กิจกรรมกีฬาสี การกินเลี้ยงประจําปี การเดินทางไปเที่ยว/ทําบุญตามต่างจังหวัด  เป็นต้น  
    นอกจากสวัสดิการ 5 อย่างข้างต้นแล้ว ยังพบข้อสังเกตว่าเจ้าของซัพพลายเออร์
กลุ่มตัวอย่างบางแห่งพยายามจัดสวัสดิการอย่างอ่ืน ๆ ด้วย บางแห่งให้สวัสดิการการศึกษาแก่บุตร
ของคนงาน เช่น ช่วยค่าลงทะเบียนบุตร 1 คน โดยกําหนดเพดานการจ่ายไว้ (กรรมการผู้จัดการ, 
เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัท ABC1, สัมภาษณ์, 16 มิถุนายน 2559) บางแห่งจะสังเกตดู
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พฤติกรรมคนงานว่าชอบอะไร บางครั้งจัดเพ่ือเพ่ิมสีสันให้คนงานไม่เบ่ือ (กรรมการผู้จัดการบริษัท
AB3, สัมภาษณ์, 3 มิถุนายน 2559) เช่น จัดตู้กดนํ้ากดขนมอัตโนมัติให้คนงานกดรับประทานได้ฟรี 
จัดหาโต๊ะบิลเลียต หรือโต๊ะปิงปองให้ บางแห่งก็จัดสวัสดิการในการช่วยเหลือด้านครอบครัวเพ่ิมเติม 
เช่น ช่วยค่าเล่าเรียนบุตร (กรรมการผู้จัดการบริษัท AB1, สัมภาษณ์, 27 พฤษภาคม 2559; กรรมการ
ผู้จัดการบริษัท AB2, สัมภาษณ์, 27 พฤษภาคม 2559) แต่ที่เป็นที่นิยมคือสวัสดิการให้            
ความช่วยเหลือคนงานด้านการเงินและสวัสดิการสนับสนุนการออมเงิน สําหรับสวัสดิการให้         
ความช่วยเหลือด้านการเงิน พบว่า ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างบางแห่งให้คนงานยืมเงินไปใช้คืน
หน้ีสินของตัวเองทั้งหน้ีนอกระบบและหน้ีในระบบได้ โดยให้ยืมเงินแบบไม่คิดดอกเบ้ีย หรือบางทีไม่มี
เงินพอสําหรับค่าใช้จ่ายที่สําคัญ เช่น ค่าเทอมบุตร ก็มาขอยืมเงินเจ้าของสถานประกอบการ ๆ ก็จะ
พิจารณาให้ยืมตามความจําเป็นแล้วหักออกจากเงินเดือน แต่ไม่คิดดอกเบ้ีย “คือเราไม่อยากเห็น
คนงานเดือดร้อน ช่วยอะไรได้ก็ช่วย บางทีเค้าเป็นหน้ี ๆ มันสะสมดอกเบี้ยแพงเกินไป เราก็สงสาร                   
ถ้ามันสมเหตุสมผล เราก็ให้ยืม ไม่คิดดอกเบ้ีย ไม่อยากเห็นคนงานเป็นหน้ีเยอะ ได้เงินมาเอาไปใช้
ดอกเบ้ียเงินกู้หมด” (รองกรรมการผู้จัดการ, เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ บริษัท AB7, สัมภาษณ์, 
23 มิถุนายน 2559; เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัท AB12, สัมภาษณ์, 17 มิถุนายน 2559) 
ส่วนใหญ่นายจ้างที่มีความคิดแบบน้ีมักเป็นเจ้าของสถานประกอบการที่เคยลําบากมาก่อน “เราเคย
ยากจนมาก่อนเราก็เข้าใจคนงานที่เป็นหน้ีเป็นสินนะ ถ้าช่วยได้เค้าอยากปลดหน้ีเราช่วยเต็มที่ แต่ต้อง
แน่ใจว่าเอาเงินเราไปใช้หน้ีไม่ใช่ไปเล่นการพนันหรืออะไร เป็นหน้ีบริษัทไม่มีดอกเบ้ีย เราล้างหน้ี        
ให้ก่อน ถือว่าช่วย ๆ กัน” (19) สําหรับสวัสดิการด้านการออมพบว่าเจ้าของสถานประกอบการ        
บางแห่งมีความคิดช่วยปลูกฝังและสนับสนุนการออมของคนงานโดยช่วยจ่ายเงินสมทบการออมดังน้ี 
 
 เราอยากเห็นคนงานมีเงินเก็บ แต่ดูจากพฤติกรรมเค้า ได้เงินมา เค้าใช้หมดเลย เราต้องมาออกแบบ

ช่วยเค้าออม แต่อันนี้เราก็ช่วยเฉพาะคนงานท่ีมีอายุงาน ท่ีอยู่กับเรานานพอควร ไม่ได้ทํากับคนท่ี
อายุงานน้อย ๆ เพราะเราไม่รู้ว่าเค้าจะลาออกไหม แต่พวกอยู่นานเราก็อยากฝึกเค้าให้เค้ารู้จัก     
ออมเงิน โดยเราจ่ายเงินสมบทด้วย อย่างเช่น ลูกจ้างท่ีมีอายุงาน 5 ปีข้ึนไป ลูกจ้างจ่ายมาเดือนละ 
500 บาท เราสมทบให้อีกเดือนละ 100 บาทถ้าอายุงาน 10 ปีข้ึนไป เราเพ่ิมสมทบเป็นเดือนละ 
200 บาท แต่มีเงื่อนไขไม่ให้ถอนจนกว่าครบ 1 แสนแต่ถ้าจะถอน ๆ ได้เฉพาะส่วนของตัวเอง         
อะไรแบบน้ีมันช่วยให้คนงานได้ฝึกนิสัยการออมเงิน (รองกรรมการผู้จัดการ บริษัท AB6, สัมภาษณ์, 
22 มิถุนายน 2559)  

 
    กล่าวโดยสรุปสําหรับการบริหารแรงงานด้านค่าตอบแทนพบว่าซัพพลายเออร์
กลุ่มตัวอย่างพยายามหานวัตกรรมทางความคิดเพ่ือใช้ค่าตอบแทนประเภทต่าง ๆ ในการจูงใจแรงงาน
ให้อยู่ปฏิบัติงานในสถานประกอบการให้นานท่ีสุดเพ่ือลดปัญหาการลาออก/เปลี่ยนงานบ่อย โดย
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พบว่า ส่วนมากจะให้ความสําคัญกับการจ่ายในรูปแบบที่ทําให้เกิดมูลค่าที่เป็นตัวเงิน ณ เวลาที่
ต้องการจะจูงใจให้แรงงานทํางาน เช่น การแบ่งจ่ายโบนัสถี่ขนาดเป็นรายเดือน หรือการซอยเบ้ียขยัน
ออกเป็นขั้น ๆ และจ่ายในอัตราก้าวหน้าเป็นต้น นอกจากน้ันยังมีความพยายามจ่ายค่าจ้างพ้ืนฐานใน
บางชนิดเพ่ือจูงใจให้แรงงานยอมปฏิบัติงานที่ยากหรือมีความรับผิดชอบเพิ่มมากขึ้นด้วย รวมถึง
ค่าตอบแทนประเภทสวัสดิการด้วย แม้จะพบว่า สถานประกอบการไม่ค่อยให้ความสําคัญมากนัก       
มักจัดให้ตามมาตรฐานขั้นตํ่าที่กฎหมายกําหนดเท่าน้ัน มีเพียงส่วนน้อยที่จัดสวัสดิการเพ่ิมเติมจากที่
กฎหมายกําหนดโดยในส่วนที่เกินจากที่กฎหมายกําหนดมักจัดให้มักมีวัตถุประสงค์แฝงในเรื่องของ  
การจูงใจให้แรงงานทํางานอยู่นานข้ึนด้วย ค่าตอบแทนทุกประเภทคนงานไทยและต่างด้าวได้รับ
เหมือน ๆ กัน ยกเว้นค่าจ้างขั้นตํ่าแรกเข้างาน คนงานต่างด้าวมักจะได้รับ 300 บาท ตามค่าจ้างขั้นตํ่า
ที่กฎหมายกําหนด แต่สําหรับคนงานไทยสถานประกอบการบางแห่งจ่ายอัตราแรกเข้างานที่สูงกว่า 
300 บาท ดังที่ได้อธิบายไปแล้วข้างต้น  
 4.3.3 การพัฒนาทักษะ 
    ข้อมูลจากซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างทําให้ทราบว่าซัพพลายเออร์ระดับ 1st tier
และระดับที่ตํ่ากว่ามีการพัฒนาทักษะคนงานที่แตกต่างกัน อย่างไรก็ตามมีความคล้ายคลึงกันในเทคนิคที่ใช้ 
คือ ต่างก็เน้นการฝึกอบรมหน้างานหรือ On the Job Training (OJT) เหมือนกัน ส่วนมากพัฒนา
ทักษะภายในสถานประกอบการเองมากกว่าการส่งไปฝึกอบรมภายนอก ข้อมูลดังรายละเอียดด้านล่าง
น้ีจะอธิบายระบบการพัฒนาทักษะที่ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างใช้เพ่ือพัฒนาทักษะแรงงาน รวมถึงจะ
เสนอปัญหาการพัฒนาทักษะที่พบด้วย 
    การพัฒนาทักษะคนงานของซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างระดับ 1st tier ทั้งคนงาน
ใหม่และคนงานเดิมอยู่ภายใต้ความรับผิดชอบของศูนย์การอบรมในลักษณะที่เป็น Training 
Academy หรือ Technical Training Center แยกต่างหากออกจากโรงงาน และไม่ได้รับผิดชอบโดย
ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ แต่ดําเนินงานแยกส่วนต่างหาก สิ่งที่ศูนย์ฯ เหล่าน้ีทําคือ ให้บริการอบรม
แบบครบวงจรสําหรับทั้งคนงานใหม่และคนงานเดิม ลักษณะการฝึกอบรมจะเน้นการปฏิบัติงานจริง 
(learning by doing) ภายใต้บรรยากาศจําลองที่เสมือนการทํางานจริง ไม่นิยมส่งคนงานไปอบรม
ภายนอก ตัวแทนซัพพลายเออร์ระดับ 1st tier ทั้ง 2 แห่งที่เป็นกลุ่มตัวอย่างอธิบายเก่ียวกับศูนย์น้ีว่า 
 
 การฝึกอบรมคนท้ังหมดของเราท้ังคนงานเก่าและใหม่จะแยกอยู่นอกตัวโรงงานจริง ๆ เป็นแนวคิดท่ี

ญี่ปุ่นเรียกว่า “โดโจ” คือคล้าย ๆ เวลาฝึกอบรมจะแยกส่วนพ้ืนท่ีออกมา สมัยก่อนต้ังศูนย์เราก็
อบรมในโรงงานแบบมีแยกพ้ืนท่ีออกมา ปัจจุบันเราขยายเติบโตมาก เราก็ดูตัวอย่างจากพวกโรงงาน
ประกอบรถยนต์ อย่างโตโยต้าเค้าก็มี Training Academy แยกออกมาจากโรงงาน ศูนย์นี้จะแยก
ออกจากฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ อันนั้นเค้าก็ดูงาน HRD ท่ัว ๆ ไป อย่างทําแผนฝึกอบรมทักษะ
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การบริหารจัดการพวก management skill หรือพวกอบรม safety หรือ พวก soft skills อย่าง
ภาวะผู้นํา อะไรไป แต่ศูนย์อบรมท่ีกําลังอธิบายนี้จะเน้นการทํางานใน lineการผลิต เน้นไปทาง
ฝึกอบรมพวก technical skill หลัก ๆ เราก็ใช้ OJT นั่นล่ะ แต่มันเป็นศูนย์ท่ีจําลองการทํางานจริง
ออกมา เราจึงเรียกว่าเป็นการอบรมเสมือนทํางานจริง หรือเรียกว่า simulation ท่ีนี่ก็อบรม    
สภาพเหมือนทํางานจริง ครูท่ีมาสอนก็คือ หัวหน้างานท่ีมีประสบการณ์ในแต่ละด้าน บางทีก็ใช้
พนักงานเราท่ีเกษียณอายุการทํางานออกไปแล้วนี่ล่ะ คนไหนมีประสบการณ์ดี ถ่ายทอดดี เราก็เชิญ
มาเป็นวิทยากรมาเป็นคนฝึกสอนในศูนย์ฯ ท้ังคนงานใหม่คนงานเก่าจะถูกพัฒนาทักษะท่ีนี่                  
มีคอร์สออกแบบรองรับคนงานจากทุกฝ่ายงานในโรงงาน จะมีอบรมแบบ classroom บ้าง            
แต่ส่วนมากจะเน้นฝึกทักษะเชิงเทคนิค เราไม่เรียกเป็น Off-JT นะเพราะมันเป็นหน้างานเสมือนจริง 
ก็คือ OJT นั่นล่ะเน้นเรียนรู้จากการปฏิบัติจริงเป็นหลัก และเราไม่นิยมส่งคนงานของเราไปฝึกทักษะ
ข้างนอกเพราะลักษณะโรงงานความทันสมัย เทคโนโลยีท่ีใช้มันต่างกัน เราลงทุนอบรมเองจะเข้ากับ
ความต้องการของเรามากท่ีสุด ทําแบบ taylor made ดีท่ีสุด (ผู้อํานวยการฝ่ายการผลิต, ผู้จัดการ
ท่ัวไป,  และผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์กลุ่มบริษัทไทยซัมมิท, สัมภาษณ์, 4 มีนาคม 2559 และ                 
11 พฤษภาคม 2559; รองกรรมการผู้จัดการ, บริษัทสมบูรณ์แอดวานซ์ เทคโนโลยี จํากัด (มหาชน), 
สัมภาษณ์, 5 พฤษภาคม 2559) 

 
    ในขณะที่ซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier และตํ่ากว่า ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างไม่มี          
การจัดต้ังศูนย์การฝึกทักษะแบบที่ซัพพลายเออร์ระดับ 1st tier ดําเนินงาน สําหรับกลุ่มน้ีเน้นการสอน
หน้างานเป็นหลัก จากการสอบถามพบว่าสาเหตุที่เน้นการใช้ OJT เพราะหลักเพราะ OJT เป็น              
การเรียนรู้ผ่านงานจริง เห็นปัญหาในงานจริงถือเป็นการฝึกที่ได้ผลในแง่ของการปฏิบัติจริงได้มากที่สุด 
ดังที่ตัวแทนซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างแห่งหน่ึงอธิบายว่า “คือเวลาเรารับคนเข้ามาทํางานเราไม่ได้
คัดทักษะเค้ามาเลยนะ เพราะฉะนั้นพอผ่านทดลองงานแล้วเน่ีย ต้องให้เค้าฝึกหน้างานจะได้ทํางานได้
จริงไปเลย อีกอย่างคือฝึกหน้างานเกิดปัญหาจริง แก้ไขจริง หลักการที่สําคัญที่สุดคือ OJT จริง ๆ ก็คือ
ให้เรียนรู้พัฒนาทักษะผ่านการแก้ไขปัญหาในงาน ดังน้ันเวลาฝึก OJT น่ีข้อดีที่ชัดเจนที่สุดคือ มันฝึก
ให้คนงานแก้ไขปัญหา” (เจ้าของสถานประกอบการบริษัท ABC4, สัมภาษณ์, 12 กรกฎาคม 2559) 
โดยซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier และตํ่ากว่าทั้งหมดที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง (จํานวน 18 แห่ง) ล้วนวิธี 
OJT ในการพัฒนาทักษะของคนงานของตน 
    ดังน้ันภาระหลักในการฝึกพัฒนาทักษะคนงานในโรงงานจึงอยู่กับแต่ละฝ่ายงาน
ในโรงงานเลย คนสอนงานก็คือหัวหน้างาน และเจ้าหน้าที่ QC เป็นส่วนมาก ไม่ใช่ว่าฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
ต้องมาออกแบบการฝึกอบรมในส่วนน้ี ยกเว้นเป็นหลักสูตรการอบรมพ้ืนฐานหรือพวกเร่ือง               
ความปลอดภัยที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์จะเป็นผู้รับผิดชอบ อย่างไรก็ตาม OJT จะไม่ใช้ทันทีสําหรับ          
การพัฒนาทักษะคนงานที่เข้ามาใหม่ โดยปกติคนงานใหม่จะต้องผ่านการปฐมนิเทศผ่านการทดลองงาน
เสียก่อน ดังน้ี 
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 คนงานเข้ามาใหม่ปกติเรายังไม่ OJT ต้องให้แน่ใจก่อนว่าเค้าจะอยู่กับเราจริง คือต้องให้ผ่านทดลองงานก่อน 
ปกติข้ันตอนหลังผ่านการคัดเลือก ก็คือจะมีการปฐมนิเทศ โดยมากก็คร่ึงถึงหนึ่งวัน อันนี้คนงานไทย
คนงานต่างด้าวอยู่ภายใต้ระบบเดียวกันหมดนะ ปฐมนิเทศน่ีก็ท่ัว ๆ ไปก็บอกกฎระเบียบ การปฏิบัติ
ตัว เป็นการทําความเข้าใจ แล้วก็สอนเร่ืองพวกความปลอดภัย และการใช้อุปกรณ์ต่าง ๆ ใน         
การทํางาน หลังจากนั้นก็เป็นการทดลองงาน อันนี้แล้วแต่คนเลย เฉลี่ยประมาณ หลักวัน                 
ถึงสัปดาห์ บางคน วันเดียวก็ทําได้เลย ข้ันตอนส่วนมากเรายังไม่รู้หรอกว่าคนงานคนไหนเข้ามา 
หมายถึงกลุ่มแรงงานระดับปฏิบัติการนะ เราก็ต้องให้เค้าไปดูงานแต่ละฝ่ายแล้วเราก็ดูหน่วยก้านว่า
เค้าเหมาะไหม หลังจากนั้นเราจะให้เค้าหยิบจับวัสดุ จับชั้นงาน ให้เค้าเร่ิมจากตรงแยกของดีของเสีย
ออกจากกัน แล้วเราก็ดูว่าเค้าเหมาะกับอะไร ลองให้ทําบ้างเล็กน้อย ช่วงนี้คือทดลองงาน เท่าท่ี
เกิดข้ึนแค่ทดลองงานคนก็ลาออกไปเยอะนะ โดยเฉพาะคนงานไทย หลังจากน้ันเราก็เลือกให้เค้าว่า
เค้าน่าจะไปทํางานแผนกไหน แล้วค่อยไป OJT ต่อกันหน้างานอีกที (รองกรรมการผู้จัดการ บริษัท 
ABC2, สัมภาษณ์, 29 มิถุนายน 2559; เจ้าหน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัท ABC3, สัมภาษณ์,           
30 มิถุนายน 2559; รองกรรมการผู้จัดการ, เจ้าหน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ บริษัท AB7, สัมภาษณ์, 
23 มิถุนายน 2559) 

 

    นอกจากพัฒนาทักษะด้วย OJT แล้ว พบว่าซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier และ 
ตํ่ากว่า ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างใช้การอบรมจากภายนอกบ้างแต่ไม่มากนัก แยกเป็น 2 แบบ ๆ แรกคือ                
ใช้วิทยากรจากภายนอก “โดยส่วนมากวิทยากรภายนอกที่เชิญมาพัฒนาทักษะคนงานมี 2 กลุ่ม ๆ 
แรกน่ีก็คือพวกบริษัทที่เราซื้อเคร่ืองจักรซื้ออุปกรณ์เค้า ๆ ก็จะส่งคนมา train ทักษะของคนงานของ
เราให้ทํางานกับของที่เค้าขายเราให้ได้ อีกกลุ่มก็คืออาจารย์มหาวิทยาลัยหรือผู้เช่ียวชาญภายนอก” 
(ผู้อํานวยการฝ่ายการจัดการ, ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ บริษัท AB4, สัมภาษณ์, 31 พฤษภาคม 
2559; ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์, ผู้ช่วยผู้จัดการฝ่าย logistic บริษัท AB5, สัมภาษณ์,                    
3 มิถุนายน 2559) การอบรมภายนอกอีกแบบคือส่งคนงานไปอบรมกับหน่วยงานภายนอก นิยมส่งไป
อบรมกับสถาบันการศึกษา หรือสถาบันการอบรม (รองกรรมการผู้จัดการ, เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
บริษัท AB7, สัมภาษณ์, 23 มิถุนายน 2559) เช่น มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกล้า สถาบันไทย
เยอรมัน สถาบันยานยนต์ เป็นต้น ดังตัวอย่างที่ตัวแทนซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier เล่าให้ฟังใน
รายละเอียดเก่ียวกับการส่งคนงานไปอบรมภายนอกสถานประกอบการว่า 
 

ถ้ามีหน่วยงานภายนอกมีคอร์สอบรมอะไรท่ีตรงกับเคร่ืองมือ ตรงกับเทคโนโลยีท่ีเราใช้ หรือเข้ากับ
ระบบผลิตของเรา เราก็ส่งไปนะ อย่างช่วงปี 2551 ท่ีสถาบันยานยนต์จับมือกับบริษัทประกอบ
รถยนต์ขนาดใหญ่พวกโตโยต้า ฮอนด้า แล้วทําหลักสูตรพัฒนาทักษะให้ซัพพลายเออร์พวกเราก็ไป 
มันดีใช้ประโยชน์ได้อย่างมาก อย่างโตโยต้าก็มาสอนหลัก Toyota Production System ฮอนด้าก็
มาสอนการจัดทํา mold ทําแม่พิมพ์ เค้าเก่งเรื่องนี้ ทุกวันนี้เราก็พัฒนาไปเยอะเลยจากหลักสูตรนี่ล่ะ 
เค้าเรียก AHRDP ยังจําได้เลย นี่ไคเซนท่ีเรานํามาใช้อย่างมากในโรงงานก็เพราะเราเคยไปเรียนรู้
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หลักไคเซนจากการอบรมช่วงนั้นล่ะ ถ้าไม่นับอัน AHRDP เราก็มีส่งไปเรียนแม่พิมพ์เรียนเคร่ืองมือ
วัดท่ีสถาบันไทยเยอรมันฯ และสถาบันการศึกษาของรัฐ บางทีมีคอร์สอะไรท่ีน่าสนใจ เราก็ส่งคนงาน
เราไป หลัก ๆ คือ เราเลือกว่ามันตรงกับสภาพการทํางาน ตรงกับเคร่ืองจักรเทคโนโลยีเราไหม ถ้ามีเราก็
ส่งไปอบรมข้างนอกเหมือนกัน (ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์, ผู้ช่วยผู้จัดการฝ่าย logistic บริษัท 
AB5, สัมภาษณ์, 3 มิถุนายน 2559; รองกรรมการผู้จัดการ บริษัท AB6, สัมภาษณ์, 22 มิถุนายน 
2559; รองกรรมการผู้จัดการ บริษัท AB10, สัมภาษณ์, 19 กรกฎาคม 2559; เจ้าหน้าท่ี           
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ บริษัท AB12, สัมภาษณ์, 17 มิถุนายน 2559)  
 

    อย่างไรก็ตามจากการสัมภาษณ์พบว่า ซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier และตํ่ากว่า 
ไม่ค่อยนิยมส่งไปอบรมกับหน่วยงานภาครัฐ เช่น กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ด้วยเหตุผลของระยะทาง
และหลักสูตรการอบรมท่ีไม่ตรงกับความต้องการ “ภาครัฐ ตรง ๆ ที่ดูแลเรื่องพัฒนาทักษะก็   
กรมพัฒน์ฯ แต่เราดู ๆ หลักสูตรแล้วมันพ้ืนฐานเกินไป มันไม่ตรงกับความต้องการของโรงงานเรา หรือ
บางทีหลักสูตรพ้ืนฐานบางอย่างอาจจะพอได้ แต่แหมมันไกลเหลือเกิน ที่จะต้องเดินทางไปถึง
กรมพัฒน์ฯ หรือแม้แต่ไปยังศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานประจําจังหวัดก็ตาม คนงานเองก็ไม่อยากไปมัน
เสียเวลาเดินทาง” (รองกรรมการผู้จัดการบริษัท AB10, สัมภาษณ์, 19 กรกฎาคม 2559;           
รองกรรมการผู้จัดการ บริษัท ABC2, สัมภาษณ์, 29 มิถุนายน 2559; เจ้าของสถานประกอบการ
บริษัท ABC4, สัมภาษณ์, 12 กรกฎาคม 2559)  
    จากการสอบถามเก่ียวกับปัญหาที่พบด้านการพัฒนาทักษะ พบ 3 ปัญหาสําคัญ 
ปัญหาแรกก็คือระบบการพัฒนาทักษะที่จัดโดยภาครัฐฯ ยังไม่ตอบสนองตรงต่อความต้องการและมี
ความไม่สะดวกในแง่การเดินทางไปเข้าร่วมดังที่ได้อธิบายไว้ย่อหน้าที่ผ่านมา ปัญหาที่สําคัญอย่างที่ 2 
ที่เป็นอุปสรรคในการดําเนินการฝึกทักษะคือเรื่องอุปสรรคในการใช้ภาษาเพ่ือพัฒนาทักษะแรงงานต่างด้าว 
ในปัจจุบันสถานประกอบการแต่ละแห่งรับผิดชอบในการพัฒนาทักษะแรงงานต่างด้าว ไม่สามารถ
ส่งไปพัฒนาทักษะกับภาครัฐฯ ได้ ปัญหาที่พบสําหรับการพัฒนาคนงานต่างด้าวก็คือปัญหาเร่ือง            
การติดต่อสื่อสาร ค่อนข้างยากที่จะทําความเข้าใจในการพัฒนาทักษะ บางแห่งต้องจ้างล่ามหรือ
คนงานต่างด้าวที่ทํางานมานานจนพูดภาษาไทยได้มาเป็นล่าม (รองกรรมการผู้จัดการบริษัท AB10, 
สัมภาษณ์, 19 กรกฎาคม 2559; เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัท AB13, สัมภาษณ์,            
15 กรกฎาคม 2559) ปัญหาประการสุดท้ายที่เป็นข้อกังวลของซัพพลายเออร์ก็คือ คนงานมักลาออก
หลังจากที่ได้รับการพัฒนาทักษะแล้ว “สิ่งที่หนักใจที่สุดเวลา train คนงานคือ พอฝึกทักษะเสร็จ           
พอทําเป็นทําคล่อง คนงานลาออก เค้าเอาทักษะที่ได้จากเราไปใช้สมัครงานที่อ่ืนที่จ่ายค่าจ้างสูงกว่าที่
เราให้” (กรรมการผู้จัดการบริษัทAB1, สัมภาษณ์, 27 พฤษภาคม 2559; กรรมการผู้จัดการบริษัท
AB2, สัมภาษณ์, 27 พฤษภาคม 2559)  
    กล่าวโดยสรุปสําหรับการบริหารแรงงานด้านการพัฒนาทักษะพบว่าเน้นเรื่อง 
การฝึกทักษะผ่านการปฏิบัติงานจริงโดยใช้เทคนิค OJT เป็นหลัก และเน้นการฝึกอบรมภายใน            
สถานประกอบการมากกว่าการส่งคนงานออกไปพัฒนาทักษะนอกสถานประกอบการ 
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 4.3.4 การบริหารความสัมพนัธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน 
    จากข้อมูลการสัมภาษณ์พบว่าการบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและ
แรงงานในซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างส่วนมากอยู่ภายใต้บทบาทเจ้าของสถานประกอบการ            
เป็นหน้าที่ของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ และใช้วัฒนธรรมองค์การในการบริหารความสัมพันธ์มากกว่าจะมี
องค์การหรือตัวแทนของลูกจ้าง พบว่ามีซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างแห่งเดียวเท่าน้ันที่มี                 
สหภาพแรงงาน ข้อมูลด้านล่างน้ีอธิบายรายละเอียดการบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและ
แรงงานในซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่าง 
    จากซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างทั้งหมด 20 แห่ง พบเพียงซัพพลายเออร์ระดับ 
1st tier ที่มีการต้ังสหภาพแรงงานในสถานประกอบการ โดยมีสหภาพจํานวนมากถึง 6 แห่ง 
(ผู้อํานวยการฝ่ายการผลิต, ผู้จัดการทั่วไป, และผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์กลุ่มบริษัทไทยซัมมิท, 
สัมภาษณ์, 4 มีนาคม 2559 และ 11 พฤษภาคม 2559) การบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและ
แรงงานผ่านสหภาพแรงงาน พบว่า มีลักษณะเด่นคือ เจ้าหน้าที่สหภาพแรงงานทํางาน ณ สหภาพแรงงาน
เต็มเวลา จากการสัมภาษณ์ ตัวแทนสถานประกอบการแห่งน้ียอมรับว่าในอดีตเคยมีความขัดแย้งกัน 
มีความเห็นที่ไม่ตรงกัน ตกลงกันไม่ได้ แต่ยังไม่ถึงกับเป็นข้อพิพาทแรงงานก็ต้องอาศัยการเจรจา           
แต่ในปัจจุบันมีความสัมพันธ์ที่ดีขึ้น อาศัยการพูดคุยและมีส่วนร่วมมากขึ้น บนพ้ืนฐานของหลักสุจริตใจ 
โดยตัวแทนสถานประกอบการอธิบายว่า 
 
 สมัยก่อนเกือบจะทะเลาะกันเรื่อยแหละ หมายถึงลูกจ้างกับฝ่ายจัดการ แต่ก็ไม่เคยมีปัญหารุนแรงนะ 

คือคิดว่ากิจการมันขยายตัวเติบโตอย่างรวดเร็ว คนงานก็เยอะข้ึน การสื่อสารก็ทําไม่ท่ัวถึง เราไม่ได้
ห้ามให้ต้ังสหภาพ เปิดอิสระ ปัจจุบันมีมากถึง 6 สหภาพในบริษัท ปัจจุบันความสัมพันธ์ดีข้ึน คิดว่า
หลัก ๆ ต้องเข้าใจเร่ืองความจริงใจต่อกันท่ีเรียกว่า good will น่ะ คือต้องคุยกันได้แบบเปิดเผย 
ต่อรองกันบนข้อมูลความเป็นจริง มันจะได้มีความเป็นไปได้มากข้ึน การสื่อสารนี่สําคัญมาก คือ
นายจ้างกับลูกจ้างยังไงมันก็คิดไม่เหมือนกันอยู่แล้ว เพราะฉะนั้นก็ต้องเปิดใจ สื่อสารกันบ่อย ๆ อีก
อย่างก็คือต้องเปิดโอกาสให้คนงานเค้าเข้ามามีส่วนร่วมให้มากในทุกระดับ คือเค้าจะได้เข้าใจฝ่าย
นายจ้างมากขึ้น อีกอย่างการมีส่วนร่วมมันช่วยให้เกิดความร่วมมือกันเป็นฝ่ายเดียวกัน ภาวะ
ความรู้สึกคนละพวกมันก็ลดลง มีอะไรก็ใช้วิธีพูดคุยกันมันก็อยู่ด้วยกันไปได้อย่างดีนะ (ผู้อํานวยการ
ฝ่ายการผลิต, ผู้จัดการท่ัวไป, และผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์กลุ่มบริษัทไทยซัมมิท, สัมภาษณ์,           
4 มีนาคม 2559 และ11 พฤษภาคม 2559) 

 
    สําหรับซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างอีก 19 แห่งที่เหลือไม่มีที่ไหนเลยมีสหภาพแรงงาน 
การบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงานในซัพพลายเออร์เหล่าน้ีทําผ่านรูปแบบการจัดต้ัง
หน่วยงานที่เป็นทางการใน 2 ลักษณะ ๆ แรกคือ มีการจัดต้ังหน่วยงานบริหารความสัมพันธ์ 
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(employment relations) ขึ้นต่างหากแยกจากฝ่ายงานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซัพพลายเออร์ที่
ใช้รูปแบบน้ีอธิบายว่า  
 

ท่ีแยกออกมาจากฝ่าย HR ก็เพ่ือไม่ให้คนงานเค้าคิดว่าจะถูกครอบงําจากฝ่ายจัดการฝ่ายบริหาร
ความสัมพันธ์นี่ไม่ใช่สหภาพแรงงานนะ เจ้าหน้าท่ีก็ไม่ได้มาจากการเลือกต้ังหรือตัวแทนของลูกจ้างหรอก 
บริษัทก็แ ต่ง ต้ัง ข้ึนมา น่ันแหละ  แต่พวกเค้ าจะมาทําหน้า ท่ี พัฒนาความสัมพันธ์ใ ห้ มันดี                       
เป็นแนวป้องกันปัญหามากกว่าแก้ไขปัญหา มาสร้างบรรยากาศความร่วมมือในการทํางาน 
พัฒนาการติดต่อต่อสื่อสารภายในบริษัทให้มันดีข้ึน อันหลังเนี่ยเป็นสาเหตุของความขัดแย้งระหว่าง
นายจ้างกับแรงงานท่ีสําคัญทีเดียวเลย พอเราทําให้การสื่อสารมันมีมากขึ้นดีข้ึน ความสัมพันธ์
ระหว่างสองฝ่ายก็ดีข้ึนตามไปด้วย (รองกรรมการผู้จัดการ, บริษัทสมบูรณ์แอดวานซ์ เทคโนโลยี 
จํากัด (มหาชน), สัมภาษณ์, 5 พฤษภาคม 2559) 
 

    ลักษณะที่สองคือการต้ังคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานข้ึน อันน้ีเป็นไปตาม
ข้อบังคับของกฎหมายแรงงานสัมพันธ์ด้วยที่กําหนดให้สถานประกอบการที่มีลูกจ้างต้ังแต่ 50 คนขึ้นไป
ต้องต้ังคณะกรรมการสวัสดิการขึ้นในสถานประกอบการเพื่อเป็นตัวแทนของคนงานในการกํากับให้
สถานประกอบการจัดสวัสดิการท่ีเป็นธรรมและพอเพียงเหมาะสมให้แก่แรงงาน จากการสัมภาษณ์ 
ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างให้ข้อมูลว่าใช้คณะกรรมการชุดน้ีทําหน้าที่แทนภารกิจของสหภาพแรงงาน
ไปในตัวด้วย โดยตัวแทนก็ให้ลูกจ้างเลือกกันเอง อย่างไรก็ตามจากการสัมภาษณ์พบว่ากลไก                 
การปฏิบัติหน้าที่และการทํางานของคณะกรรมการชุดน้ีมีส่งผลน้อยกว่าเมื่อเปรียบเทียบกับวิธีการ
บริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงานในรูปแบบอ่ืน ๆ เมื่อสอบถามถึงลักษณะ
ความสัมพันธ์พบว่ากลุ่มตัวอย่าง 18 จาก 20 แห่ง ที่อยู่ในระดับ 2nd tier และตํ่ากว่า ไม่เคยมีปัญหา
แรงงานสัมพันธ์ ไม่เคยมีความขัดแย้งระหว่างนายจ้างและลูกจ้างขึ้นรุนแรง มีเพียงความเห็นที่          
ไม่ตรงกันในเรื่องการจ่ายโบนัส และพบว่ากลไกที่ช่วยสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง 2 ฝ่าย คือ 
วัฒนธรรมองค์การและช่องทางการติดต่อสื่อสาร สําหรับวัฒนธรรมองค์การพบว่าวัฒนธรรมเด่นคือ
การอยู่แบบครอบครัว แบบเครือญาติ ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่าง 18 แห่งอธิบายไปในทิศทาง
เดียวกันว่า ใช้วิธีดูแลคนงานเหมือนสมาชิกในครอบครัว เหมือนเป็นพ่ีน้อง ถ้ามีปัญหาอะไรก็สามารถ
บอกเจ้าของสถานประกอบการได้ สําหรับวิธีการติดต่อสื่อสารพบว่า กระทําผ่านช่องทาง ดังที่ตัวแทน        
ซัพพลายเออร์บางท่านยกตัวอย่างดังต่อไปน้ี 
 

ส่วนใหญ่ช่องทางการติดต่อสื่อสารระหว่างทางฝ่ายจัดการกับแรงงานนี่ท้ังแบบท่ีเป็นทางการและ        
ไม่เป็นทางการ เอาแบบเป็นทางการก่อนก็จะผ่านรูปแบบการประชุม ๆ ก็มีหลายแบบอีก เช่น             
การประชุมท้ังโรงงานเลยกับฝ่าย HR อันนี้โดยมากเป็นรายเดือน บางแห่งมีการประชุมกับหัวหน้า
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งานทุกวัน บางแห่งทุกสัปดาห์ ช่องทางการบอกความต้องการของแรงงานผ่านมาทางหัวหน้างานก็
เป็นช่องทางการติดต่อสื่อสารท่ีสําคัญ ส่วนแบบไม่เป็นทางการน่ีจะพบบ่อยและช่วยสร้างและ
สนับสนุนวัฒนธรรมความเป็นพ่ีเป็นน้องก็คือความเป็นกันเองของเจ้าของสถานประกอบการ            
จะพบว่า เดินในโรงงานตลอดเวลา คนงานรู้สึกเป็นกันเองก็เข้ามาพูดคุย มาบอกปัญหาท้ังเร่ืองงาน
เร่ืองส่วนตัวก็มาบอกความต้องการของตนเองกับเจ้าของสถานประกอบการได้โดยตรงเลย                
(รองกรรมการผู้จัดการบริษัท AB10, สัมภาษณ์, 19 กรกฎาคม 2559; รองกรรมการผู้จัดการ บริษัท 
ABC2, สัมภาษณ์, 29 มิถุนายน 2559; กรรมการผู้จัดการ, เจ้าหน้าท่ีฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ บริษัท 
ABC1, สัมภาษณ์, 16 มิถุนายน 2559; รองกรรมการผู้จัดการ บริษัท AB6, สัมภาษณ์, 22 มิถุนายน 
2559; กรรมการผู้จัดการบริษัท AB3, สัมภาษณ์, 3 มิถุนายน 2559) 
 

    จากทรรศนะของตัวแทนซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างต่อเรื่องการบริหาร
ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงานพอสรุปได้ว่า รูปแบบที่ซัพพลายเออร์เหล่าน้ีใช้เป็นแรงงาน
สัมพันธ์ที่แฝงตัวอยู่ในรูปแบบวัฒนธรรมองค์การและการติดต่อสื่อสารมากกว่าการต้ังเป็นสหภาพแรงงาน 
ดูเหมือนกว่าวัฒนธรรมองค์การแบบครอบครัว แบบพ่ีดูแลน้องจะส่งผลดีต่อความสัมพันธ์ระหว่าง
นายจ้างและแรงงาน ดังจะเห็นได้จากข้อมูลที่สอดคล้องกันจากทรรศนะของฝ่ายแรงงานที่ตอบเห็น
ด้วยอย่างมาก เมื่อให้ประเมินความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง (ดูตอนท้ายสุดของหัวข้อ 4.4 
ในตารางท่ี 4.14 สรุปทรรศนะรวมของแรงงานทุกกลุ่มต่อการบริหารแรงงานในซัพพลายเออร์           
ทุกระดับ ข้อคําถามที่ 16) อย่างไรก็ตามจําเป็นต้องกล่าวไว้ด้วยว่า อาจจะไม่เสมอไปที่การมี
วัฒนธรรมองค์การแบบพ่ีน้อง แบบครอบครัวจะสามารถนําไปสู่ความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสองฝ่ายได้
เสมอไปเป็นข้อสังเกตของผู้วิจัยว่าควรมีการเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับการจัดให้มี          
สหภาพแรงงานในสถานประกอบการ และควรสนับสนุนให้มีสหภาพแรงงานในสถานประกอบการ
เพ่ือให้แรงงานได้มีกลุ่มตัวแทนที่จะแสดงออกซึ่งสิทธิของตนเองอย่างเป็นทางการ 
    หัวข้อ 4.3.1-4.3.4 ที่นําเสนอเก่ียวกับลักษณะและปัญหาการบริหารแรงงานของ
ซัพพลายเออร์ไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์ใน 4 ด้านคือ การสรรหาคัดเลือก การบริหารค่าตอบแทน 
การพัฒนาทักษะ และการบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน จะพบว่าปัญหาด้าน          
การบริหารแรงงานท่ีสําคัญที่สุดคือปัญหาการลาออกจากงาน ดังจะเห็นได้ว่าภารกิจด้านการบริหาร
แรงงานมักจะมุ่งแก้ไขปัญหาดังกล่าว หัวข้อถัดไปนําเสนอทรรศนะจากฝ่ายแรงงานต่อการบริหาร
แรงงานทั้ง 4 ด้านของซัพพลายเออร์ไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์  
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4.4 ความเห็นของแรงงานไทยต่อการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์ไทยในอุตสาหกรรม             
ยานยนต์ 
  
 หัวข้อน้ีนําเสนอข้อมูลที่ได้จากแบบสอบถามเกี่ยวกับความเห็นของแรงงานที่ปฏิบัติงาน
ในซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างต่อการบริหารแรงงานภายในสถานประกอบการ 4 ด้าน คือ การสรรหา
คัดเลือก การบริหารค่าตอบแทน การพัฒนาทักษะ และการบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและ
แรงงาน เพ่ือเป็นการอธิบายให้เห็นภาพเปรียบเทียบทั้งมิติของระดับ tier ที่แตกต่างกัน และ             
กลุ่มแรงงานที่แตกต่างกัน การนําเสนอข้อมูลในหัวข้อน้ีจะแยกออกเป็น 3 รูปแบบคือ ความเห็นของ
แรงงานแยกตามระดับ tier, ความเห็นของแรงงานแยกตามประเภทแรงงาน, และความเห็นของ
แรงงานแยกตามกลุ่มแรงงานและระดับ tier ตามลําดับ ในตอนท้ายจะสรุปทรรศนะรวมของแรงงาน 
และนําเสนอขอ้มูลที่ได้จากคําถามปลายเปิดในแบบสอบถาม 
 
 4.4.1 ความเห็นของแรงงานต่อการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์ไทยแยกตาม
ระดับ tier 
    ข้อมูลในส่วนน้ีแสดงความเห็นของแรงงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในซัพพลายเออร์ระดับ 
1st tier,  2nd tier, และซัพพลายเออร์ที่เป็นทั้งระดับ 2nd และ 3rd tier ต่อการบริหารแรงงานของ
สถานประกอบการ  
    สําหรับระดับ 1st tier จากตารางที่ 4.3 จะพบว่าแรงงานเห็นด้วยมากต่อ
ภาพรวมของการบริหารแรงงาน (ค่าเฉลี่ย = 2.56) เมื่อพิจารณาราย 4 ด้านโดยเรียงลําดับ พบว่า 
แรงงานเห็นด้วยมากในด้านการพัฒนาทักษะ (ค่าเฉลี่ย = 2.90) และเห็นด้วยปานกลางใน 3 ด้าน          
ที่เหลือเรียงลําดับตามค่าเฉลี่ยมากไปน้อย คือ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน                
ด้านการสรรหาคัดเลือก และด้านการบริหารค่าตอบแทน (ค่าเฉลี่ย = 2.49, 2.43 และ 2.30 ตามลําดับ) 
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ตารางที่ 4.3 
ความเห็นของแรงงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในซัพพลายเออร์ระดับ 1st tier  

ต่อการบริหารแรงงานของสถานประกอบการ 
 

ประเด็น ระดับความคิดเห็น X  S.D. การ
แปลผล เห็นด้วย

มากท่ีสุด
เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย
น้อย

การสรรหาคัดเลือก
1. ใช้เวลาหางานไม่นาน 4

(4.9)
45

(54.9)
29

(35.4)
4

(4.9)
2.40 0.66 เห็นด้วย

ปานกลาง
2. ความรู้ไม่เพียงพอและ          

ไม่สอดคล้อง 
2

(2.4)
40

(48.8)
33

(40.2)
7

(8.5)
2.45 0.69 เห็นด้วย

ปานกลาง
3. ไม่มีความคิดท่ีจะลาออก/

เปลี่ยนงาน 
24

(29.3)
15

(18.3)
26

(31.7)
17

(20.7)
2.44 1.12 เห็นด้วย

ปานกลาง
รวม (การสรรหาคัดเลือก) 2.43 0.82 เห็นด้วย

ปานกลาง
การบริหารค่าตอบแทน 
4. ค่าจ้างเหมาะสม 1

(1.2)
29

(35.4)
39

(47.6)
13

(15.9)
2.22 0.72 เห็นด้วย

ปานกลาง
5. พึงพอใจกับค่าตอบแทนพิเศษ

ท่ีได้รับ 
5

(6.1)
25

(30.5)
27

(32.9)
17

(20.7)
2.24 0.89 เห็นด้วย

ปานกลาง
6. พึงพอใจต่อโบนัสท่ีได้รับ 3

(3.7)
36

(43.9)
33

(40.2)
10

(12.2)
2.40 0.75 เห็นด้วย

ปานกลาง
7. สวัสดิการมีความเหมาะสม 1

(1.2)
34

(41.5)
39

(47.6)
8

(9.8)
2.34 0.67 เห็นด้วย

ปานกลาง
รวม (การบริหารค่าตอบแทน) 2.30 0.76 เห็นด้วย

ปานกลาง
การพัฒนาทักษะ 
8. เม่ือแรกเข้ามีทักษะท่ีเหมาะ

กับความต้องการ
6

(7.3)
42

(51.2)
31

(37.8)
3

(3.7)
2.62 0.68 เห็นด้วย

มาก
9. การฝึกอบรมช่วยให้ทํางานได้

ดีข้ึน 
9

(11.0)
64

(78.0)
8

(9.8)
1

(1.2)
2.99 0.50 เห็นด้วย

มาก
10. ปัจจุบันมีทักษะเพียงพอท่ีจะ

ทํางาน 
13

(15.9)
59

(72.0)
10

(12.2)
0

(0.0)
3.04 0.53 เห็นด้วย

มาก
11. พึงพอใจในระบบการฝึก

ทักษะ 
8

(9.8)
56

(68.3)
17

(20.7)
1

(1.2)
2.87 0.58 เห็นด้วย

มาก
12. การฝึกอบรมภายนอกเป็น

ประโยชน์ต่อการทํางาน 
7

(8.5)
54

(65.9)
4

(4.9)
2

(2.4)
2.99 0.54 เห็นด้วย

มาก
รวม (การพัฒนาทักษะ) 2.90 0.57 เห็นด้วย

มาก
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ตารางที่ 4.3 (ต่อ) 
 

ประเด็น ระดับความคิดเห็น X  S.D. การ 
แปลผล เห็นด้วย

มากท่ีสุด 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย 
ปานกลาง

เห็นด้วย
น้อย 

การบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน 
13. บริษัทให้ความสําคัญกับ   

การปรับปรุงสภาพการทํางาน 
25 

(6.1) 
38 

(46.3) 
30 

(36.6) 
9 

(11.0) 
2.48 0.77 เห็นด้วย 

ปานกลาง 
14. มีส่วนร่วมในการแสดง        

ความคิดเห็น 
1 

(1.2) 
43 

(52.4) 
26 

(31.7) 
12 

(14.6) 
2.40 0.75 เห็นด้วย 

ปานกลาง 
15. รู้สิทธิตามพรบ.แรงงาน

สัมพันธ์ 2518 เป็นอย่างดี 
3 

(3.7) 
33 

(40.2) 
39 

(47.6) 
7 

(8.5) 
2.39 0.70 เห็นด้วย 

ปานกลาง 
16. นายจ้างและลูกจา้งมี

ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 
3 

(3.7) 
57 

(69.5) 
16 

(19.5) 
6 

(7.3) 
2.70 0.66 เห็นด้วย

มาก 
รวม (การบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน) 2.49 0.72 เห็นด้วย 

ปานกลาง 
รวมการบริหารแรงงาน 2.56 0.70 เห็นด้วย

มาก 
 
    สําหรับระดับ 2nd tier จากตารางที่ 4.4 จะพบว่า แรงงานเห็นด้วยปานกลางต่อ
ภาพรวมของการบริหารแรงงาน (ค่าเฉลี่ย = 2.36) เมื่อพิจารณาราย 4 ด้านโดยเรียงลําดับ พบว่า 
แรงงานเห็นด้วยมากในด้านการพัฒนาทักษะ (ค่าเฉลี่ย = 2.71) และเห็นด้วยปานกลางใน 3 ด้าน           
ที่เหลือเรียงลําดับตามค่าเฉล่ียมากไปน้อย คือ ด้านค่าตอบแทน ด้านสรรหาคัดเลือก และด้าน
ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน (ค่าเฉล่ีย = 2.28, 2.19 และ 2.13 ตามลําดับ) 
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ตารางที่ 4.4 
ความเห็นของแรงงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier  

ต่อการบริหารแรงงานของสถานประกอบการ 
 

ประเด็น ระดับความคิดเห็น X  S.D. การ
แปลผล เห็นด้วย

มากท่ีสุด
เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย
น้อย

การสรรหาคัดเลือก
1. ใช้เวลาหางานไม่นาน 14

(7.2)
77

(39.7)
93

(47.9)
10

(5.2)
2.51 0.71 เห็นด้วย

มาก
2. ความรู้ไม่เพียงพอและ            

ไม่สอดคล้อง 
3

(1.5)
69

(35.6)
103

(53.1)
19

(9.8)
2.29 0.66 เห็นด้วย

มาก
3. ไม่มีความคิดท่ีจะลาออก/

เปลี่ยนงาน 
74

(38.1)
95

(49.0)
20

(10.3)
5

(2.6)
1.77 0.73 เห็นด้วย

ปานกลาง
รวม (การสรรหาคัดเลือก) 2.19 0.70 เห็นด้วย

ปานกลาง
การบริหารค่าตอบแทน 
4. ค่าจ้างเหมาะสม 9

(4.6)
80

(41.2)
94

(48.5)
11

(5.7)
2.45 0.68 เห็นด้วย

ปานกลาง
5. พึงพอใจกับค่าตอบแทนพิเศษ

ท่ีได้รับ 
7

(3.6)
53

(27.3)
96

(49.5)
20

(10.3)
2.27 0.71 เห็นด้วย

ปานกลาง
6. พึงพอใจต่อโบนัสท่ีได้รับ 8

(4.1)
57

(29.4)
95

(49.0)
33

(17.0)
2.21 0.77 เห็นด้วย

ปานกลาง
7. สวัสดิการมีความเหมาะสม 4

(2.1)
57

(29.4)
102

(52.6)
31

(16.0)
2.18 0.71 เห็นด้วย

ปานกลาง
รวม (การบริหารค่าตอบแทน) 2.28 0.72 เห็นด้วย

ปานกลาง
การพัฒนาทักษะ 
8. เม่ือแรกเข้ามีทักษะท่ีเหมาะ

กับความต้องการ
14

(7.2)
78

(40.2)
87

(44.8)
15

(7.7)
2.47 0.74 เห็นด้วย

ปานกลาง
9. การฝึกอบรมช่วยให้ทํางานได้

ดีข้ึน 
15

(7.7)
126

(64.9)
46

(23.7)
7

(3.6)
2.77 0.64 เห็นด้วย

มาก
10. ปัจจุบันมีทักษะเพียงพอท่ีจะ

ทํางาน 
28

(14.4)
135

(69.6)
30

(15.5)
1

(0.5)
2.98 0.57 เห็นด้วย

มาก
11. พึงพอใจในระบบการฝึก

ทักษะ 
9

(4.6)
107

(55.2)
66

(34.0)
12

(6.2)
2.58 0.68 เห็นด้วย

มาก
12. การฝึกอบรมภายนอกเป็น

ประโยชน์ต่อการทํางาน 
11

(5.7)
35

(18.0)
18

(9.3)
6

(3.1)
2.73 0.83 เห็นด้วย

มาก
รวม (การพัฒนาทักษะ) 2.71 0.69 เห็นด้วย

มาก
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ตารางที่ 4.4 (ต่อ) 
 

ประเด็น ระดับความคิดเห็น X  S.D. การ 
แปลผล เห็นด้วย

มากท่ีสุด 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย 
ปานกลาง

เห็นด้วย
น้อย 

การบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน 
13. บริษัทให้ความสําคัญกับ          

การปรับปรุงสภาพการทํางาน 
25 

(6.1) 
38 

(46.3) 
30 

(36.6) 
9 

(11.0) 
2.16 0.81 เห็นด้วย 

ปานกลาง 
14. มีส่วนร่วมในการแสดง        

ความคิดเห็น 
1 

(1.2) 
43 

(52.4) 
26 

(31.7) 
12 

(14.6) 
2.00 0.84 เห็นด้วย 

ปานกลาง 
15. รู้สิทธิตามพรบ.แรงงาน

สัมพันธ์ 2518 เป็นอย่างดี 
3 

(3.7) 
33 

(40.2) 
39 

(47.6) 
7 

(8.5) 
1.85 0.76 เห็นด้วย 

ปานกลาง 
16. นายจ้างและลูกจา้งมี

ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 
3 

(3.7) 
57 

(69.5) 
16 

(19.5) 
6 

(7.3) 
2.50 0.87 เห็นด้วย 

ปานกลาง 
รวม (การบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน) 2.13 0.82 เห็นด้วย 

ปานกลาง 
รวมการบริหารแรงงาน 2.36 0.73 เห็นด้วย 

ปานกลาง 
 
    สําหรับระดับ 2nd ที่เป็น 3rd tier ด้วยจากตารางที่ 4.5 จะพบว่า แรงงาน      
เห็นด้วยมากต่อภาพรวมของการบริหารแรงงาน (ค่าเฉลี่ย =2.64) เมื่อพิจารณาราย 4 ด้านโดย
เรียงลําดับ พบว่า แรงงานเห็นด้วยมากใน 3 ด้าน เรียงลําดับตามค่าเฉล่ียมากไปน้อย คือ ด้าน               
การพัฒนาทักษะ ด้านการบริหารค่าตอบแทน และด้านความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน 
(ค่าเฉล่ีย = 2.91, 2.78 และ 2.62 ตามลําดับ) และเห็นด้วยปานกลางใน ด้านสรรหาคัดเลือก 
(ค่าเฉล่ีย = 2.04) 
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ตารางที่ 4.5 
ความเห็นของแรงงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในซัพพลายเออร์ระดับ ที่เป็นทั้งระดับ 2nd และ 3rd tier  

ต่อการบริหารแรงงานของสถานประกอบการ 
 

ประเด็น ระดับความคิดเห็น X  S.D. การ
แปลผล เห็นด้วย

มากท่ีสุด
เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย
น้อย

การสรรหาคัดเลือก
1. ใช้เวลาหางานไม่นาน 27

(18.1)
58

(38.9)
53

(35.6)
11

(7.4)
2.32 0.86 เห็นด้วย

ปานกลาง
2. ความรู้ไม่เพียงพอและ            

ไม่สอดคล้อง 
7

(4.7)
49

(32.9)
65

(43.6)
28

(18.8)
2.23 0.81 เห็นด้วย

ปานกลาง
3. ไม่มีความคิดท่ีจะลาออก/

เปลี่ยนงาน 
90

(60.4)
40

(26.8)
14

(9.4)
5

(3.4)
1.56 0.77 เห็นด้วย

น้อย
รวม (การสรรหาคัดเลือก) 2.04 0.81 เห็นด้วย

ปานกลาง
การบริหารค่าตอบแทน 
4. ค่าจ้างเหมาะสม 19

(12.8)
77

(51.7)
47

(31.5)
6

(4.0)
2.73 0.73 เห็นด้วย

มาก
5. พึงพอใจกับค่าตอบแทนพิเศษ

ท่ีได้รับ 
28

(18.8)
73

(49.0)
33

(22.1)
6

(4.0)
2.88 0.77 เห็นด้วย

มาก
6. พึงพอใจต่อโบนัสท่ีได้รับ 21

(14.1)
70

(47.0)
51

(34.2)
6

(4.0)
2.72 0.76 เห็นด้วย

มาก
7. สวัสดิการมีความเหมาะสม 23

(15.4)
76

(51.0)
44

(29.5)
6

(4.0)
2.78 0.75 เห็นด้วย

มาก
รวม (การบริหารค่าตอบแทน) 2.78 0.75 เห็นด้วย

มาก
การพัฒนาทักษะ 
8. เม่ือแรกเข้ามีทักษะท่ีเหมาะ

กับความต้องการ
12

(8.1)
73

(49.0)
41

(27.5)
23

(15.4)
2.50 0.85 เห็นด้วย

ปานกลาง
9. การฝึกอบรมช่วยให้ทํางานได้

ดีข้ึน 
27

(18.1)
106

(71.1)
14

(9.4)
2

(1.3)
3.06 0.57 เห็นด้วย

มาก
10. ปัจจุบันมีทักษะเพียงพอท่ีจะ

ทํางาน 
35

(23.5)
102

(68.5)
12

(8.1)
0

(0.0)
3.15 0.54 เห็นด้วย

มาก
11. พึงพอใจในระบบการฝึก

ทักษะ 
18

(12.1)
99

(66.4)
30

(20.1)
2

(1.3)
2.89 0.61 เห็นด้วย

มาก
12. การฝึกอบรมภายนอกเป็น

ประโยชน์ต่อการทํางาน 
18

(12.1)
32

(21.5)
14

(9.4)
4

(2.7)
2.94 0.84 เห็นด้วย

มาก
รวม (การพัฒนาทักษะ) 2.91 0.68 เห็นด้วย

มาก
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ตารางที่ 4.5 (ต่อ) 
 

ประเด็น ระดับความคิดเห็น X  S.D. การ
แปลผล เห็นด้วย

มากท่ีสุด
เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย
น้อย

การบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน
13. บริษัทให้ความสําคัญกับการ

ปรับปรุงสภาพการทํางาน 
15 

(10.1) 
74 

(49.7) 
43 

(28.9) 
15 

(10.1) 
2.61 0.81 เห็นด้วย

มาก 
14. มีส่วนร่วมในการแสดง     

ความคิดเห็น 
6 

(4.0) 
74 

(49.7) 
50 

(33.6) 
18 

(12.1) 
2.45 0.751 เห็นด้วย

ปานกลาง 
15. รู้สิทธิตามพรบ.แรงงาน

สัมพันธ์ 2518 เป็นอย่างดี 
3 

(2.0) 
66 

(44.2) 
49 

(32.9) 
3 

(2.0) 
2.15 0.77 เห็นด้วย

ปานกลาง 
16. นายจ้างและลูกจา้งมี

ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 
60 

(40.3) 
72 

(48.3) 
16 

(10.7) 
1 

(0.7) 
3.28 0.68 เห็นด้วย 

มากท่ีสุด 
รวม (การบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน) 2.62 0.75 เห็นด้วย

มาก 
รวมการบริหารแรงงาน 2.64 0.74 เห็นด้วย

มาก 
 

 4.4.2 ความเห็นของแรงงานต่อการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์ไทยแยกตาม
กลุ่มแรงงาน 
    ข้อมูลในส่วนน้ีแสดงความเห็นของแรงงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในซัพพลายเออร์ต่อ 
การบริหารแรงงานของสถานประกอบการ แยกตามกลุ่ม 4 แรงงาน คือ แรงงานระดับปฏิบัติการ 
ระดับหัวหน้างาน ช่างเทคนิค และวิศวกรโรงงาน 
    สําหรับกลุ่มแรงงานระดับปฏิบัติการจากตารางที่ 4.6 จะพบว่า แรงงานระดับ
ปฏิบัติการเห็นด้วยปานกลางต่อภาพรวมของการบริหารแรงงาน (ค่าเฉลี่ย =2.46) เมื่อพิจารณาราย     
4 ด้านโดยเรียงลําดับ พบว่า แรงงานระดับปฏิบัติการเห็นด้วยมากในด้านการพัฒนาทักษะ (ค่าเฉลี่ย 
= 2.78) และเห็นด้วยปานกลางใน 3 ด้านเรียงลําดับตามค่าเฉลี่ยมากไปน้อย คือ ด้านการบริหาร
ค่าตอบแทน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน และด้านการสรรหาคัดเลือก (ค่าเฉล่ีย = 
2.48, 2.29 และ 2.15 ตามลําดับ)  
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ตารางที่ 4.6 
ความเห็นของแรงงานระดับปฏิบัติการต่อการบริหารแรงงานของสถานประกอบการ 

 
ประเด็น ระดับความคิดเห็น X  S.D. การ

แปลผล เห็นด้วย
มากท่ีสุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย
น้อย

การสรรหาคัดเลือก
1. ใช้เวลาหางานไม่นาน 29

(11.2)
98

(37.8)
117

(45.2)
15

(5.8)
2.46 0.77 เห็นด้วย

ปานกลาง
2. ความรู้ไม่เพียงพอและ            

ไม่สอดคล้อง 
6

(2.3)
84

(32.4)
134

(51.7)
35

(13.5)
2.24 0.71 เห็นด้วย

ปานกลาง
3. ไม่มีความคิดท่ีจะลาออก/

เปลี่ยนงาน 
112

(43.2)
110

(42.5)
28

(10.8)
10

(3.9)
1.75 0.79 เห็นด้วย

น้อย
รวม (การสรรหาคัดเลือก) 2.15 0.76 เห็นด้วย

ปานกลาง
การบริหารค่าตอบแทน 
4. ค่าจ้างเหมาะสม 23

(8.9)
108

(41.7)
115

(44.4)
13

(5.0)
2.54 0.73 เห็นด้วย

มาก
5. พึงพอใจกับค่าตอบแทนพิเศษ

ท่ีได้รับ 
29

(11.2)
88

(34.0)
107

(41.3)
21

(8.1)
2.51 0.81 เห็นด้วย

มาก
6. พึงพอใจต่อโบนัสท่ีได้รับ 26

(10.0)
90

(34.7)
116

(44.8)
27

(10.4)
2.44 0.81 เห็นด้วย

ปานกลาง
7. สวัสดิการมีความเหมาะสม 24

(9.3)
90

(34.7)
120

(46.3)
25

(9.7)
2.44 0.79 เห็นด้วย

ปานกลาง
รวม (การบริหารค่าตอบแทน) 2.48 0.79 เห็นด้วย

ปานกลาง
การพัฒนาทักษะ 
8. เม่ือแรกเข้ามีทักษะท่ีเหมาะ

กับความต้องการ
14

(5.4)
106

(40.9)
107

(41.3)
32

(12.4)
2.39 0.77 เห็นด้วย

ปานกลาง
9. การฝึกอบรมช่วยให้ทํางานได้

ดีข้ึน 
26

(10.0)
184

(71.0)
46

(17.8)
3

(1.2)
2.90 0.56 เห็นด้วย

มาก
10. ปัจจุบันมีทักษะเพียงพอท่ีจะ

ทํางาน 
41

(15.8)
191

(73.7)
27

(10.4)
0
(0)

3.05 0.51 เห็นด้วย
มาก

11. พึงพอใจในระบบการฝึก
ทักษะ 

21
(8.1)

168
(64.9)

63
(24.3)

7
(2.7)

2.78 0.62 เห็นด้วย
มาก

12. การฝึกอบรมภายนอกเป็น
ประโยชน์ต่อการทํางาน 

9
(3.5)

52
(20.1)

18
(6.9)

5
(1.9)

2.77 0.72 เห็นด้วย
มาก

รวม (การพัฒนาทักษะ) 2.78 0.64 เห็นด้วย
มาก
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ตารางที่ 4.6 (ต่อ) 
 

ประเด็น ระดับความคิดเห็น X  S.D. การ 
แปลผล เห็นด้วย

มากท่ีสุด 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย 
ปานกลาง

เห็นด้วย
น้อย 

การบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน 
13. บริษัทให้ความสําคัญกับ          

การปรับปรุงสภาพการทํางาน 
15 

(5.8) 
103 

(39.8) 
91 

(35.1) 
50 

(19.3) 
2.32 0.85 เห็นด้วย 

ปานกลาง 
14. มีส่วนร่วมในการแสดง          

ความคิดเห็น 
6 

(2.3) 
83 

(32.0) 
96 

(37.1) 
74 

(28.6) 
2.08 0.83 เห็นด้วย 

ปานกลาง 
15. รู้สิทธิตามพรบ.แรงงาน

สัมพันธ์ 2518 เป็นอย่างดี 
4 

(1.5) 
62 

(23.9) 
109 

(42.1) 
84 

(32.4) 
1.95 0.79 เห็นด้วย 

ปานกลาง 
16. นายจ้างและลูกจา้งมี

ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 
57 

(22.0) 
126 

(48.6) 
44 

(17.0) 
32 

(12.4) 
2.80 0.92 เห็นด้วย 

มาก 
รวม (การบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน) 2.29 0.85 เห็นด้วย 

ปานกลาง 
รวมการบริหารแรงงาน 2.46 0.75 เห็นด้วย 

ปานกลาง 
  
    สําหรับกลุ่มแรงงานระดับหัวหน้างานจากตารางที่ 4.7 จะพบว่า แรงงานระดับ
หัวหน้างานเห็นด้วยมากต่อภาพรวมของการบริหารแรงงาน (ค่าเฉลี่ย = 2.63) เมื่อพิจารณาราย               
4 ด้านโดยเรียงลําดับ พบว่า แรงงานระดับหัวหน้างานเห็นด้วยมากใน 2 ด้านเรียงลําดับตามค่าเฉล่ีย
มากไปน้อย คือ ด้านการพัฒนาทักษะ และด้านความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน (ค่าเฉล่ีย = 
2.82 และ 2.81 ตามลําดับ) และเห็นด้วยปานกลางใน 2 ด้าน คือ ด้านการบริหารค่าตอบแทน และ
การสรรหาคัดเลือก (ค่าเฉล่ีย = 2.47 และ 2.27 ตามลําดับ)  
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ตารางที่ 4.7 
ความเห็นของแรงงานระดับหัวหน้างานต่อการบริหารแรงงานของสถานประกอบการ 

 
ประเด็น ระดับความคิดเห็น X  S.D. การ

แปลผล เห็นด้วย
มากท่ีสุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย
น้อย

การสรรหาคัดเลือก
1. ใช้เวลาหางานไม่นาน 7

(5.8)
59

(48.8)
48

(39.7)
7

(5.8)
2.45 0.70 เห็นด้วย

ปานกลาง
2. ความรู้ไม่เพียงพอและ            

ไม่สอดคล้อง 
4

(3.3)
57

(47.1)
47

(38.8)
13

(10.7)
2.43 0.73 เห็นด้วย

ปานกลาง
3. ไม่มีความคิดท่ีจะลาออก/

เปลี่ยนงาน 
58

(47.9)
29

(24.0)
20

(16.5)
14

(11.6)
1.92 0.75 เห็นด้วย

ปานกลาง
รวม (การสรรหาคัดเลือก) 2.27 0.73 เห็นด้วย

ปานกลาง
การบริหารค่าตอบแทน 
4. ค่าจ้างเหมาะสม 6

(5.0)
61

(50.4)
47

(38.8)
7

(5.8)
2.55 0.69 เห็นด้วย

มาก
5. พึงพอใจกับค่าตอบแทนพิเศษ

ท่ีได้รับ 
9

(7.4)
54

(44.6)
34

(28.1)
11

(9.1)
2.56 0.79 เห็นด้วย

มาก
6. พึงพอใจต่อโบนัสท่ีได้รับ 6

(5.0)
48

(39.7)
48

(39.7)
19

(15.7)
2.34 0.80 เห็นด้วย

ปานกลาง
7. สวัสดิการมีความเหมาะสม 4

(3.3)
58

(47.9)
46

(38.0)
13

(10.7)
2.44 0.73 เห็นด้วย

ปานกลาง
รวม (การบริหารค่าตอบแทน) 2.47 0.75 เห็นด้วย

ปานกลาง
การพัฒนาทักษะ 
8. เม่ือแรกเข้ามีทักษะท่ีเหมาะ

กับความต้องการ
15

(12.4)
63

(52.1)
36

(29.8)
7

(5.8)
2.71 0.76 เห็นด้วย

มาก
9. การฝึกอบรมช่วยให้ทํางานได้

ดีข้ึน 
18

(14.9)
80

(66.1)
17

(14.0)
6

(5.0)
2.91 0.70 เห็นด้วย

มาก
10. ปัจจุบันมีทักษะเพียงพอท่ีจะ

ทํางาน 
22

(18.2)
76

(62.8)
22

(18.2)
1

(0.8)
2.98 0.63 เห็นด้วย

มาก
11. พึงพอใจในระบบการฝึก

ทักษะ 
6

(5.0)
71

(58.7)
38

(31.4)
6

(5.0)
2.64 0.66 เห็นด้วย

มาก
12. การฝึกอบรมภายนอกเป็น

ประโยชน์ต่อการทํางาน 
15

(12.4)
50

(41.3)
14

(11.6)
6

(5.0)
2.87 0.79 เห็นด้วย

มาก
รวม (การพัฒนาทักษะ) 2.82 0.71 เห็นด้วย

มาก
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ตารางที่ 4.7 (ต่อ) 
 

ประเด็น ระดับความคิดเห็น X  S.D. การ 
แปลผล เห็นด้วย

มากท่ีสุด 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย 
ปานกลาง

เห็นด้วย
น้อย 

การบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน 
13. บริษัทให้ความสําคัญกับ          

การปรับปรุงสภาพการทํางาน 
5 

(4.1) 
59 

(48.8) 
43 

(35.5) 
14 

(11.6) 
2.71 0.76 เห็นด้วย

มาก 
14. มีส่วนร่วมในการแสดง           

ความคิดเห็น 
9 

(7.4) 
55 

(45.5) 
48 

(39.7) 
9 

(7.4) 
2.91 0.70 เห็นด้วย

มาก 
15. รู้สิทธิตาม พรบ.แรงงานสัมพันธ์ 

2518 เป็นอย่างดี 
3 

(2.5) 
42 

(34.7) 
57 

(47.1) 
19 

(15.7) 
2.98 0.63 เห็นด้วย

มาก 
16. นายจ้างและลูกจา้งมี

ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 
19 

(15.7) 
69 

(57.0) 
31 

(25.6) 
2 

(1.7) 
2.64 0.66 เห็นด้วย

มาก 
รวม (การบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน) 2.81 0.69 เห็นด้วย

มาก 
รวมการบริหารแรงงาน 2.63 0.71 เห็นด้วย

มาก 
     
    สําหรับกลุ่มแรงงานช่างเทคนิคจากตารางที่ 4.8 จะพบว่าช่างเทคนิคเห็นด้วยมาก 
ต่อภาพรวมของการบริหารแรงงาน (ค่าเฉล่ีย = 2.51) เมื่อพิจารณาราย 4 ด้านโดยเรียงลําดับ พบว่า 
ช่างเทคนิคเห็นด้วยมากใน 2 ด้านเรียงลําดับตามค่าเฉลี่ยมากไปน้อย คือ ด้านการพัฒนาทักษะ และ
ด้านความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน (ค่าเฉล่ีย =2.93 และ 2.51 ตามลําดับ) และเห็นด้วย
ปานกลางใน 2 ด้าน คือ ด้านการบริหารค่าตอบแทน และด้านการสรรหาคัดเลือก (ค่าเฉล่ีย 2.26 
และ 2.17 ตามลําดับ)  
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ตารางที่ 4.8 
ทรรศนะของช่างเทคนิคต่อการบริหารแรงงานของสถานประกอบการ 

 
ประเด็น ระดับความคิดเห็น X  S.D. การ

แปลผล เห็นด้วย
มากท่ีสุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย
น้อย

การสรรหาคัดเลือก
1. ใช้เวลาหางานไม่นาน 2

(10.0)
10

(50.0)
5

(25.0)
3

(15.0)
2.45 0.89 เห็นด้วย

ปานกลาง
2. ความรู้ไม่เพียงพอและ            

ไม่สอดคล้อง 
2

(10.0)
7

(35.0)
9

(45.0)
2

(10.0)
2.45 0.83 เห็นด้วย

ปานกลาง
3. ไม่มีความคิดท่ีจะลาออก/

เปลี่ยนงาน 
11

(55.0)
6

(30.0)
3

(15.0)
0

(0.0)
1.60 0.92 เห็นด้วย

น้อย
รวม (การสรรหาคัดเลือก) 2.17 0.88 เห็นด้วย

ปานกลาง
การบริหารค่าตอบแทน 
4. ค่าจ้างเหมาะสม 8

(40.0)
0
(0)

5
(25.0)

7
(35.0)

2.05 0.89 เห็นด้วย
ปานกลาง

5. พึงพอใจกับค่าตอบแทนพิเศษ
ท่ีได้รับ 

2
(10.0)

4
(20.0)

6
(30.0)

5
(25.0)

2.18 1.01 เห็นด้วย
ปานกลาง

6. พึงพอใจต่อโบนัสท่ีได้รับ 0
(0)

11
(55.0)

7
(35.0)

2
(10.0)

2.45 0.69 เห็นด้วย
ปานกลาง

7. สวัสดิการมีความเหมาะสม 0
(0)

11
(55.0)

5
(25.0)

4
(20.0)

2.35 0.81 เห็นด้วย
ปานกลาง

รวม (การบริหารค่าตอบแทน) 2.26 0.85 เห็นด้วย
ปานกลาง

การพัฒนาทักษะ 
8. เม่ือแรกเข้ามีทักษะท่ีเหมาะ

กับความต้องการ
1

(5.0)
13

(65.0)
5

(25.0)
1

(5.0)
2.70 0.66 เห็นด้วย

มาก
9. การฝึกอบรมช่วยให้ทํางานได้

ดีข้ึน 
3

(15.0)
13

(65.0)
4

(20.0)
0
(0)

2.95 0.61 เห็นด้วย
มาก

10. ปัจจุบันมีทักษะเพียงพอท่ีจะ
ทํางาน 

3
(15.0)

15
(75.0)

2
(10.0)

0
(0)

3.05 0.51 เห็นด้วย
มาก

11. พึงพอใจในระบบการฝึก
ทักษะ 

2
(10.0)

11
(55.0)

7
(35.0)

0
(0)

2.75 0.64 เห็นด้วย
มาก

12. การฝึกอบรมภายนอกเป็น
ประโยชน์ต่อการทํางาน 

6
(30.0)

8
(40.0)

1
(5.0)

1
(5.0)

3.19 0.83 เห็นด้วย
มาก

รวม (การพัฒนาทักษะ) 2.93 0.65 เห็นด้วย
มาก
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ตารางที่ 4.8 (ต่อ) 
 

ประเด็น ระดับความคิดเห็น X  S.D. การ 
แปลผล เห็นด้วย

มากท่ีสุด 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย 
ปานกลาง

เห็นด้วย
น้อย 

การบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน 
13. บริษัทให้ความสําคัญกับการ

ปรับปรุงสภาพการทํางาน 
3 

(15.0) 
9 

(45.0) 
5 

(25.0) 
3 

(15.0) 
2.60 0.94 เห็นด้วย

มาก 
14. มีส่วนร่วมในการแสดง      

ความคิดเห็น 
0 

(0.0) 
11 

(55.0) 
5 

(25.0) 
4 

(20.0) 
2.35 0.81 เห็นด้วย 

ปานกลาง 
15. รู้สิทธิตามพรบ.แรงงานสัมพันธ์ 

2518 เป็นอย่างดี 
0 

(0.0) 
7 

(35.0) 
11 

(55.0) 
2 

(10.0) 
2.25 0.64 เห็นด้วย 

ปานกลาง 
16. นายจ้างและลูกจา้งมี

ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 
3 

(15.0) 
12 

(60.0) 
4 

(20.0) 
1 

(5.0) 
2.85 0.75 เห็นด้วย

มาก 
รวม (การบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน) 2.51 0.79 เห็นด้วย

มาก 
รวมการบริหารแรงงาน 2.51 0.78 เห็นด้วย

มาก 
 
    สําหรับกลุ่มแรงงานวิศวกรโรงงานจากตารางที่ 4.9 จะพบว่าวิศวกรโรงงาน         
เห็นด้วยมากต่อภาพรวมของการบริหารแรงงาน (ค่าเฉลี่ย = 2.53) เมื่อพิจารณาราย 4 ด้านโดย
เรียงลําดับ พบว่า วิศวกรโรงงานเห็นด้วยมากในด้านการพัฒนาทักษะ (ค่าเฉล่ีย = 3.00) และเห็นด้วย
ปานกลางใน 3 ด้านเรียงลําดับตามค่าเฉล่ียมากไปน้อย คือ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและ
แรงงาน ด้านการบริหารค่าตอบแทน และการสรรหาคัดเลือก (ค่าเฉลี่ย 2.40, 2.24 และ 2.31 
ตามลําดับ)  
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ตารางที่ 4.9 
ความเห็นของวิศวกรโรงงานต่อการบริหารแรงงานของสถานประกอบการ 

 
ประเด็น ระดับความคิดเห็น X  S.D. การ

แปลผล เห็นด้วย
มากท่ีสุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย
น้อย

การสรรหาคัดเลือก
1. ใช้เวลาหางานไม่นาน 4

(16.0)
10

(40.0)
9

(36.0)
2

(8.0)
2.36 0.87 เห็นด้วย

ปานกลาง
2. ความรู้ไม่เพียงพอและ            

ไม่สอดคล้อง 
0
(0)

10
(40.0)

11
(44.0)

4
(16.0)

2.24 0.72 เห็นด้วย
ปานกลาง

3. ไม่มีความคิดท่ีจะลาออก/
เปลี่ยนงาน 

7
(28.0)

6
(24.0)

9
(36.0)

3
(12.0)

2.32 0.99 เห็นด้วย
ปานกลาง

รวม (การสรรหาคัดเลือก) 2.31 0.86 เห็นด้วย
ปานกลาง

การบริหารค่าตอบแทน 
4. ค่าจ้างเหมาะสม 0

(0)
9

(36.0)
13

(25.0)
3

(12.0)
2.24 0.66 เห็นด้วย

ปานกลาง
5. พึงพอใจกับค่าตอบแทนพิเศษ

ท่ีได้รับ 
0
(0)

5
(20.0)

9
(36.0)

6
(24.0)

1.95 0.76 เห็นด้วย
ปานกลาง

6. พึงพอใจต่อโบนัสท่ีได้รับ 0
(0)

15
(60.0)

9
(36.0)

1
(4.0)

2.56 0.58 เห็นด้วย
มาก

7. สวัสดิการมีความเหมาะสม 0
(0)

8
(32.0)

14
(56.0)

3
(12.0)

2.20 0.65 เห็นด้วย
ปานกลาง

รวม (การบริหารค่าตอบแทน) 2.24 0.66 เห็นด้วย
ปานกลาง

การพัฒนาทักษะ 
8. เม่ือแรกเข้ามีทักษะท่ีเหมาะ

กับความต้องการ
2

(8.0)
11

(44.0)
11

(44.0)
1

(4.0)
2.56 0.71 เห็นด้วย

มาก
9. การฝึกอบรมช่วยให้ทํางานได้

ดีข้ึน 
4

(16.0)
19

(76.0)
1

(4.0)
1

(4.0)
3.04 0.61 เห็นด้วย

มาก
10. ปัจจุบันมีทักษะเพียงพอท่ีจะ

ทํางาน 
10

(40.0)
14

(56.0)
1

(4.0)
0
(0)

3.36 0.57 เห็นด้วย
มากท่ีสุด

11. พึงพอใจในระบบการฝึก
ทักษะ 

6
(24.0)

12
(48.0)

5
(20.0)

2
(8.0)

2.88 0.88 เห็นด้วย
มาก

12. การฝึกอบรมภายนอกเป็น
ประโยชน์ต่อการทํางาน 

6
(24.0)

11
(44.0)

3
(12.0)

0
(0)

3.15 0.67 เห็นด้วย
มาก

รวม (การพัฒนาทักษะ) 3.00 0.69 เห็นด้วย
มาก
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ตารางที่ 4.9 (ต่อ) 
 

ประเด็น ระดับความคิดเห็น X  S.D. การ 
แปลผล เห็นด้วย

มากท่ีสุด 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย 
ปานกลาง

เห็นด้วย
น้อย 

การบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน 
13. บริษัทให้ความสําคัญกับ          

การปรับปรุงสภาพการทํางาน 
2 

(8.0) 
9 

(36.0) 
12 

(48.0) 
2 

(8.0) 
2.44 0.77 เห็นด้วย 

ปานกลาง 
14. มีส่วนร่วมในการแสดง            

ความคิดเห็น 
1 

(4.0) 
9 

(36.0) 
12 

(48.0) 
3 

(12.0) 
2.32 0.75 เห็นด้วย 

ปานกลาง 
15. รู้สิทธิตามพรบ.แรงงานสัมพันธ์ 

2518 เป็นอย่างดี 
2 

(8.0) 
5 

(20.0) 
15 

(60.0) 
3 

(12.0) 
2.24 0.78 เห็นด้วย 

ปานกลาง 
16. นายจา้งและลกูจา้งมี

ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 
2 

(8.0) 
14 

(56.0) 
6 

(24.0) 
3 

(12.0) 
2.60 0.82 เห็นด้วย

มาก 
รวม (การบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน) 2.40 0.78 เห็นด้วย 

รวมการบริหารแรงงาน 2.53 0.74 เห็นด้วย
มาก 

 
 4.4.3 ความเห็นของแรงงานต่อการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์ไทยแยกตาม
กลุ่มแรงงานและระดับ tier 
    ข้อมูลในส่วนน้ีแสดงความเห็นของแรงงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในซัพพลายเออร์ต่อ   
การบริหารแรงงานของสถานประกอบการ แยกตามกลุ่ม 4 แรงงาน (แรงงานระดับปฏิบัติการ ระดับ
หัวหน้างาน ช่างเทคนิค และวิศวกรโรงงาน) และระดับ tier (ซัพพลายเออร์ระดับ 1st tier,  2nd tier, 
และซัพพลายเออร์ที่เป็นทั้งระดับ 2nd และ 3rd tier) 
    สําหรับกลุ่มแรงงานระดับปฏิบัติการจากตารางที่ 4.10 จะพบว่า แรงงานระดับ
ปฏิบัติการในซัพพลายเออร์ระดับ 1st tier มีความเห็นด้วยมากต่อภาพรวมการบริหารแรงงานใน
สถานประกอบการ (ค่าเฉลี่ย = 2.66) แรงงานระดับปฏิบัติการในซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier             
มีความเห็นด้วยปานกลางต่อภาพรวมการบริหารแรงงานในสถานประกอบการ (ค่าเฉลี่ย = 2.41) 
แรงงานระดับปฏิบัติการในซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier ที่ทําหน้าที่เป็น 3rd tier ด้วย มีความเห็นด้วยมาก
ต่อภาพรวมการบริหารแรงงานในสถานประกอบการ (ค่าเฉล่ีย = 2.61) 
    เมื่อพิจารณารายด้านย่อย ๆ 4 ด้านของการบริหารแรงงานโดยเปรียบเทียบแล้ว
พบว่า ค่าเฉล่ียความเห็นของแรงงานระดับปฏิบัติการที่มากเป็นอันดับแรกปรากฏอยู่ในซัพพลายเออร์
ระดับ 1st tier คือ ด้านการพัฒนาทักษะ (ค่าเฉล่ีย = 2.92) ในขณะที่ ค่าเฉล่ียความเห็นของแรงงาน
ระดับปฏิบัติการที่อยู่ลําดับสุดท้ายปรากฏอยู่ในซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier ที่ทําหน้าที่เป็น 3rd tier 
ด้วย คือ ด้านการสรรหาคัดเลือก (ค่าเฉล่ีย = 2.00)  
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ตารางที่ 4.10 
ความเห็นของกลุ่มแรงงานระดับปฏิบัติการต่อการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์ระดับ 1st tier,  2nd tier,  

และ ซัพพลายเออร์ที่เป็นทั้งระดับ 2ndและ 3rd tier 
 

แรงงาน
ระดับ

ปฏิบัติการ 

ระดับ Tier 
1st tier 2nd tier 2ndและ 3rd tier

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ 
แปลผล เห็นด้วย

มากที่สุด
เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย
น้อย

การสรรหาคัดเลือก
1. ใช้เวลา
หางาน       
ไม่นาน 

2 
(11.1) 

9
(50.0) 

7 
(38.9) 

0 
(0.0) 

2.28 0.67 เห็นด้วย
ปานกลาง

8
(5.8) 

52
(37.7) 

72
(52.2) 

6 
(4.3) 

2.55 0.67 เห็นด้วย
มาก 

22
(21.4) 

40
(38.8) 

34
(33.0) 

7
(6.8) 

2.25 0.87 เห็นด้วย 
ปานกลาง 

2. ความรู้
ไม่เพียงพอ
และไม่
สอดคล้อง 

0 
(0.0) 

9
(50.0) 

8 
(44.4) 

1 
(5.6) 

2.44 0.62 เห็นด้วย
ปานกลาง

2
(1.4) 

44
(31.9) 

78
(56.5) 

14 
(10.1) 

2.25 0.65 เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

4
(3.9) 

31
(30.1) 

48
(46.6) 

20
(19.4) 

2.18 0.79 เห็นด้วย 
ปานกลาง 

3. ไม่มี
ความคิดที่
จะลาออก/
เปลี่ยนงาน 

6 
(33.3) 

2
(11.1) 

7 
(38.9) 

3 
(16.7) 

2.39 1.07 เห็นด้วย
ปานกลาง

4
(2.9) 

10
(7.2) 

80
(58.0) 

44 
(31.9) 

3.19 0.69 เห็นด้วย
มาก 

3
(2.9) 

11
(10.7) 

27
(26.2) 

62
(2.9) 

1.56 0.80 เห็นด้วย 
น้อย 

รวม (การสรรหาคัดเลือก) 2.37 0.79 เห็นด้วย
ปานกลาง

รวม (การสรรหาคัดเลือก) 2.66 0.67 เห็นด้วย
มาก

รวม (การสรรหาคัดเลือก) 2.00 0.82 เห็นด้วย 
ปานกลาง 
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ตารางที่ 4.10 (ต่อ) 
 

แรงงาน
ระดับ

ปฏิบัติการ 

ระดับ Tier 
1st tier 2nd tier 2ndและ 3rd tier

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ 
แปลผล เห็นด้วย

มากที่สุด
เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย
น้อย

การบริหารค่าตอบแทน
4. ค่าจ้าง
เหมาะสม 

1 
(5.6)

10
(55.6)

7 
(38.9) 

0 
(0.0) 

2.67 0.59 เห็นด้วย
มาก

4
(2.9)

51
(37.0)

74
(53.6)

9 
(6.5) 

2.36 0.65 เห็นด้วย
ปานกลาง

18
(17.5)

47
(45.6)

34
(33.0)

4
(3.9)

2.77 0.79 เห็นด้วย 
มาก 

5. พึงพอใจ
กับ
ค่าตอบแทน
พิเศษที่ได้รับ 

2 
(11.1) 

7
(38.9) 

8 
(44.4) 

0 
(0.0) 

2.65 0.70 เห็นด้วย
มาก 

4
(2.9) 

35
(25.4) 

76
(55.1) 

16 
(11.6) 

2.21 0.69 เห็นด้วย
ปานกลาง

 

23
(22.3) 

46
(44.7) 

23
(22.3) 

5
(4.9) 

2.90 0.82 เห็นด้วย 
มาก 

6. พึงพอใจ
ต่อโบนัสที่
ได้รับ 

2 
(11.1) 

8
(44.4) 

6 
(33.3) 

2 
(11.1) 

2.56 0.86 เห็นด้วย
มาก 

6
(4.3) 

37
(26.8) 

75
(54.3) 

19 
(13.8) 

2.22 0.74 เห็นด้วย
ปานกลาง

18
(17.5) 

44
(42.7) 

35
(34.0) 

6
(5.8) 

2.72 0.82 เห็นด้วย 
มาก 

7.  สวัสดิการ
มีความ
เหมาะสม 

0 
(0.0) 

10
(55.6) 

8 
(44.4) 

0 
(0.0) 

2.56 0.51 เห็นด้วย
มาก 

3
(2.2) 

35
(25.4) 

80
(58.0) 

20 
(14.5) 

2.15 0.69 เห็นด้วย
ปานกลาง

21
(20.4) 

45
(43.7) 

32
(31.1) 

5
(4.9) 

2.80 0.82 เห็นด้วย 
มาก 

รวม (การบริหารค่าตอบแทน) 2.61 0.67 เห็นด้วย
มาก

รวม (การบริหารค่าตอบแทน) 2.24 0.70 เห็นด้วย
ปานกลาง

รวม (การบริหารค่าตอบแทน) 2.80 0.81 เห็นด้วย 
มาก 
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ตารางที่ 4.10 (ต่อ) 
 

แรงงาน
ระดับ

ปฏิบัติการ 

ระดับ Tier 
1st tier 2nd tier 2ndและ 3rd tier 

ระดับคะแนน X  S.D. การ 
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ 
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ 
แปลผล เห็นด้วย

มากที่สุด
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย
น้อย 

การพัฒนาทักษะ 
8. เมื่อแรก
เข้ามีทักษะ
ที่เหมาะกับ
ความ
ต้องการ 

2 
(5.6) 

10 
(55.6) 

7 
(38.9) 

0 
(0.0) 

2.67 0.59 เห็นด้วย
มาก 

7 
(5.1) 

49 
(35.5) 

70 
(50.7) 

12 
(8.7) 

2.37 0.72 เห็นด้วย
ปานกลาง

6 
(5.8) 

47 
(45.6) 

30 
(29.1) 

20 
(19.4) 

2.38 0.87 เห็นด้วย 
ปานกลาง 

9. การ
ฝึกอบรม
ช่วยให้
ทํางานได้ดี
ขึ้น 

2 
(11.1) 

15 
(83.3) 

1 
(5.6) 

0 
(0.0) 

3.06 0.42 เห็นด้วย
มาก 

9 
(6.5) 

93 
(67.4) 

34 
(24.6) 

2 
(1.4) 

2.79 0.57 เห็นด้วย
มาก 

15 
(14.6) 

76 
(73.8) 

11 
(10.7) 

1 
(1.0) 

3.02 0.55 เห็นด้วย 
มาก 
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ตารางที่ 4.10 (ต่อ) 
 

แรงงาน 
ระดับ

ปฏิบัติการ 

ระดับ Tier 
1st tier 2nd tier 2ndและ 3rd tier 

ระดับคะแนน X  S.D. การ 
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ 
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ 
แปลผล เห็นด้วย

มากที่สุด
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย
น้อย 

10. ปัจจุบัน
มีทักษะเพียง
พอที่จะ
ทํางาน 

4 
(22.2) 

13 
(72.2) 

1 
(5.6) 

0 
(0.0) 

3.17 0.51 เห็นด้วย
มาก 

16 
(11.6) 

103 
(74.6) 

19 
(13.8) 

0 
(0) 

2.98 0.51 เห็นด้วย
มาก 

21 
(20.4) 

75 
(72.8) 

7 
(6.8) 

0 
(0) 

3.14 0.50 เห็นด้วย 
มาก 

11. พึงพอใจ
ในระบบ        
การฝึกทักษะ 

1 
(5.6) 

14 
(77.8) 

3 
(16.7) 

0 
(0.0) 

2.89 0.47 เห็นด้วย
มาก 

7 
(5.1) 

85 
(61.6) 

41 
(29.7) 

5 
(3.6) 

2.68 0.63 เห็นด้วย
มาก 

13 
(12.6) 

69 
(67.0) 

19 
(18.4) 

2 
(1.9) 

2.90 0.62 เห็นด้วย 
มาก 

12. การ
ฝึกอบรม
ภายนอกเป็น
ประโยชน์ต่อ
การทํางาน 

0 
(0.0) 

10 
(55.6) 

2 
(11.1) 

0 
(0.0) 

2.83 0.39 เห็นด้วย
มาก 

4 
(2.9) 

23 
(16.7) 

10 
(7.2) 

4 
(2.9) 

2.66 0.79 เห็นด้วย
มาก 

5 
(4.9) 

19 
(18.4) 

6 
(5.8) 

1 
(1.0) 

2.90 0.70 เห็นด้วย 
มาก 

รวม (การพัฒนาทักษะ) 2.92 0.48 เห็นด้วย
มาก 

รวม (การพัฒนาทักษะ) 2.70 0.64 เห็นด้วย
มาก 

รวม (การพัฒนาทักษะ) 2.89 0.65 เห็นด้วย 
มาก 
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ตารางที่ 4.10 (ต่อ) 
 

แรงงาน 
ระดับ

ปฏิบัติการ 

ระดับ Tier 
1st tier 2nd tier 2ndและ 3rd tier

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ 
แปลผล เห็นด้วย

มากที่สุด
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย
น้อย 

การบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน 
13. บริษัทให้
ความสําคญั
กับการ
ปรับปรงุ
สภาพ      
การทํางาน 

2 
(11.1) 

9
(50.0) 

6 
(33.3) 

1 
(5.6) 

2.67 0.77 เห็นด้วย
มาก 

4
(2.9) 

45
(32.6) 

52
(37.7) 

37 
(26.8) 

2.12 0.84 เห็นด้วย
ปานกลาง

9
(8.7) 

49
(47.6) 

33
(32.0) 

12
(11.7) 

2.53 0.81 เห็นด้วย 
มาก 

14. มี          
ส่วนร่วมใน
การแสดง
ความคิดเห็น 

0 
(0.0) 

11
(61.1) 

5 
(27.8) 

2 
(11.1) 

2.50 0.70 เห็นด้วย
ปานกลาง

4
(2.9) 

26
(18.8) 

52
(37.7) 

56 
(40.6) 

1.84 0.83 เห็นด้วย
ปานกลาง

2
(1.9) 

46
(44.7) 

39
(37.9) 

16
(15.5) 

2.33 0.76 เห็นด้วย 
ปานกลาง 

15. รู้สิทธิ
ตามพรบ.
แรงงาน
สัมพันธ์ 
2518 เป็น
อย่างดี 

0 
(0.0) 

8
(44.4) 

10 
(55.6) 

0 
(0.0) 

2.44 0.51 เห็นด้วย
ปานกลาง

3
(2.2) 

22
(15.9) 

53
(38.4) 

60 
(43.5) 

1.77 0.80 เห็นด้วย
ปานกลาง

1
(1.0) 

32
(31.1) 

46
(44.7) 

24
(23.3) 

2.10 0.76 เห็นด้วย 
ปานกลาง 
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ตารางที่ 4.10 (ต่อ) 
 

แรงงาน 
ระดับ

ปฏิบัติการ 

ระดับ Tier 
1st tier 2nd tier 2ndและ 3rd tier

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ 
แปลผล เห็นด้วย

มากที่สุด
เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย
น้อย

16. นายจ้าง
และลูกจ้าง
มีความ 
สัมพันธ์อันดี
ต่อกัน 

1 
(5.6) 

14 
(77.8) 

1 
(5.6) 

2 
(11.1) 

2.78 0.73 เห็นด้วย
มาก 

16 
(11.6) 

61 
(44.2) 

29 
(21.0) 

29 
(21.0) 

2.47 0.96 เห็นด้วย
ปานกลาง

39 
(37.9) 

50 
(48.5) 

13 
(12.6) 

1 
(1.0) 

3.23 0.70 เห็นด้วย 
มาก 

รวม (การบริหารความสัมพันธ์ระหว่าง 
นายจ้างและแรงงาน) 

2.60 0.68 เห็นด้วย
มาก 

รวม (การบริหารความสัมพันธ์ระหว่าง
นายจ้างและแรงงาน) 

2.05 0.86 เห็นด้วย
ปานกลาง

รวม (การบริหารความสัมพันธ์ระหว่าง
นายจ้างและแรงงาน) 

2.55 0.76 เห็นด้วย 
มาก 

รวม การบริหารแรงงาน 2.66 0.63 เห็นด้วย
มาก 

รวม การบริหารแรงงาน 2.41 0.71 เห็นด้วย
ปานกลาง

รวม การบริหารแรงงาน 2.61 0.75 เห็นด้วย 
มาก 
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    สําหรับกลุ่มแรงงานระดับหัวหน้างานจากตารางที่ 4.11 จะพบว่า แรงงานระดับ
หัวหน้างานในซัพพลายเออร์ระดับ 1st tier มีความเห็นด้วยมากต่อภาพรวมการบริหารแรงงานใน
สถานประกอบการ (ค่าเฉล่ีย = 2.58) แรงงานระดับหัวหน้างานในซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier มี
ความเห็นด้วยปานกลางต่อภาพรวมการบริหารแรงงานในสถานประกอบการ (ค่าเฉล่ีย = 2.43) 
แรงงานระดับหัวหน้างานในซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier ที่ทําหน้าที่เป็น 3rd tier ด้วย มีความเห็นด้วยมาก
ต่อภาพรวมการบริหารแรงงานในสถานประกอบการ (ค่าเฉล่ีย = 2.69) 
    เมื่อพิจารณารายด้านย่อย ๆ 4 ด้านของการบริหารแรงงานโดยเปรียบเทียบแล้ว
พบว่าค่าเฉล่ียความเห็นของแรงงานระดับระดับหัวหน้างานที่มากเป็นอันดับแรกปรากฏอยู่ใน         
ซัพพลายเออร์ระดับระดับ 2nd tier ที่ทําหน้าที่เป็น 3rd tier ด้วย คือ ด้านการพัฒนาทักษะ (ค่าเฉล่ีย 
= 2.90) ในขณะที่ ค่าเฉล่ียความเห็นของแรงงานระดับหัวหน้างานที่อยู่ลําดับสุดท้ายปรากฏอยู่ใน          
ซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier ที่ทําหน้าที่เป็น 3rd tier คือ ด้านการสรรหาคัดเลือก (ค่าเฉล่ีย = 2.17)  
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ตารางที่ 4.11 
ความเห็นของกลุ่มแรงงานระดับหัวหน้างานต่อการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์ระดับ 1st tier,  2nd tier, และ ซัพพลายเออร์ที่เป็นทั้งระดับ 2ndและ 3rd tier 

 
แรงงาน 
ระดับ 

หัวหน้างาน 

ระดับ Tier 
1st tier 2nd tier 2ndและ 3rd tier

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ 
แปลผล เห็นด้วย

มากที่สุด
เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย
น้อย

การสรรหาคัดเลือก
1. ใช้เวลา
หางาน       
ไม่นาน 

1 
(2.7) 

11 
(29.7) 

25 
(67.6) 

0 
(0.0) 

2.35 0.54 เห็นด้วย
ปานกลาง

5 
(10.4) 

20 
(41.7) 

20 
(41.7) 

3 
(6.3) 

2.44 0.77 เห็นด้วย
มาก 

2 
(5.6) 

14 
(38.9) 

17 
(47.2) 

3 
(8.3) 

2.58 0.77 เห็นด้วย 
มาก 

2. ความรู้
ไม่เพียงพอ
และไม่
สอดคล้อง 

0 
(0) 

20 
(54.1) 

13 
(35.1) 

4 
(10.8) 

2.43 0.69 เห็นด้วย
ปานกลาง

1 
(2.1) 

22 
(45.8) 

22 
(45.8) 

3 
(6.3) 

2.44 0.65 เห็นด้วย
ปานกลาง

 
3 

(8.3) 

 
15 

(41.7) 

 
12 

(33.3) 

 
6 

(16.7) 

2.42 0.87 เห็นด้วย 
ปานกลาง 

3. ไม่มี
ความคิดที่
จะลาออก/
เปลี่ยนงาน 

9 
(24.3) 

6 
(16.2) 

11 
(29.7) 

11 
(29.7) 

2.65 0.76 เห็นด้วย
มาก 

26 
(54.2) 

13 
(27.1) 

8 
(16.7) 

1 
(2.1) 

1.67 0.77 เห็นด้วย
น้อย 

2 
(5.6) 

1 
(2.8) 

10 
(27.8) 

23 
(63.9) 

1.50 0.65 เห็นด้วย 
น้อย 

รวม (การสรรหาคัดเลือก) 2.48 0.66 เห็นด้วย
ปานกลาง

รวม (การสรรหาคัดเลือก) 2.18 0.73 เห็นด้วย
ปานกลาง

รวม (การสรรหาคัดเลือก) 2.17 0.76 เห็นด้วย 
ปานกลาง 
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ตารางที่ 4.11 (ต่อ) 
 

แรงงาน 
ระดับ 

หัวหน้างาน 

ระดับ Tier 
1st tier 2nd tier 2ndและ 3rd tier

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ 
แปลผล เห็นด้วย

มากที่สุด
เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย
น้อย

การบริหารค่าตอบแทน
4. ค่าจ้าง
เหมาะสม 

0 
(0.0)

13
(35.1)

20 
(54.1) 

4 
(10.8) 

2.24 0.64 เห็นด้วย
ปานกลาง

5
(10.4)

25
(52.1)

16
(33.3)

2 
(4.2) 

2.69 0.72 เห็นด้วย
มาก

1
(2.8)

23
(63.9)

11
(30.6)

1
(2.8)

2.67 0.59 เห็นด้วย 
มาก 

5. พึงพอใจ
กับ
ค่าตอบแทน
พิเศษที่ได้รับ 

1 
(2.7) 

14
(37.8) 

10 
(27.0) 

8 
(21.6) 

2.24 0.87 เห็นด้วย
ปานกลาง

3
(6.3) 

17
(35.4) 

17
(35.4) 

3 
(6.3) 

2.50 0.76 เห็นด้วย
ปานกลาง

5
(13.9) 

23
(63.9) 

7
(19.4) 

0
(0) 

2.94 0.59 เห็นด้วย 
มาก 

6. พึงพอใจ
ต่อโบนัสที่
ได้รับ 

1 
(2.7) 

12
(32.4) 

18 
(48.6) 

6 
(16.2) 

2.22 0.75 เห็นด้วย
ปานกลาง

2
(4.2) 

17
(35.4) 

16
(33.3) 

13 
(27.1) 

2.17 0.89 เห็นด้วย
ปานกลาง

3
(8.3) 

19
(52.8) 

14
(38.9) 

0
(0) 

2.69 0.62 เห็นด้วย 
มาก 

7. สวัสดิการ
มีความ
เหมาะสม 

1 
(2.7) 

15
(40.5) 

18 
(48.6) 

3 
(8.1) 

2.38 0.68 เห็นด้วย
ปานกลาง

1
(2.1) 

20
(41.7) 

18
(37.5) 

9 
(18.8) 

2.27 0.79 เห็นด้วย
ปานกลาง

2
(5.6) 

23
(63.9) 

10
(27.8) 

1
(2.8) 

2.72 0.62 เห็นด้วย 
มาก 

รวม (การบริหารค่าตอบแทน) 2.27 0.74 เห็นด้วย
ปานกลาง

รวม (การบริหารค่าตอบแทน) 2.41 0.79 เห็นด้วย
ปานกลาง

รวม (การบริหารค่าตอบแทน) 2.76 0.61 เห็นด้วย 
มาก 
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ตารางที่ 4.11 (ต่อ) 
 

แรงงาน 
ระดับ 

หัวหน้างาน 

ระดับ Tier 
1st tier 2nd tier 2ndและ 3rd tier

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ 
แปลผล เห็นด้วย

มากที่สุด
เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย
น้อย

การพัฒนาทักษะ 
8. เมื่อแรก
เข้ามีทักษะ
ที่เหมาะกับ
ความ
ต้องการ 

4 
(10.8) 

18
(48.6) 

14 
(37.8) 

1 
(2.7) 

2.68 0.71 เห็นด้วย
มาก 

7
(14.6) 

23
(47.9) 

15
(31.3) 

3 
(6.3) 

2.71 0.80 เห็นด้วย
มาก 

4
(11.1) 

22
(61.1) 

7
(19.4) 

3
(8.3) 

2.75 0.77 เห็นด้วย 
มาก 

9. การ
ฝึกอบรม
ช่วยให้
ทํางานได้ดี
ขึ้น 

4 
(10.8) 

30
(81.1) 

2 
(5.4) 

1 
(2.7) 

3.00 0.52 เห็นด้วย
มาก 

6
(12.5) 

26
(54.2) 

12
(25.0) 

4 
(8.3) 

2.71 0.80 เห็นด้วย
มาก 

8
(22.2) 

24
(66.7) 

3
(8.3) 

1
(2.8) 

3.08 0.65 เห็นด้วย 
มาก 

10. ปัจจบุัน
มีทักษะ
เพียง
พอที่จะ
ทํางาน 

3 
(8.1) 

27
(73.0) 

7 
(18.9) 

0 
(0.0) 

2.89 0.51 เห็นด้วย
มาก 

8
(16.7) 

29
(60.4) 

10
(20.8) 

1 
(2.1) 

2.92 0.68 เห็นด้วย
มาก 

11
(30.6) 

20
(55.6) 

5
(13.9) 

0
(0) 

3.17 0.66 เห็นด้วย 
มาก 
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ตารางที่ 4.11 (ต่อ) 
 

แรงงาน 
ระดับ 

หัวหน้างาน 

ระดับ Tier 
1st tier 2nd tier 2ndและ 3rd tier

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ 
แปลผล เห็นด้วย

มากที่สุด
เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย
น้อย

11. พึงพอ 
ใจในระบบ
การฝึก
ทักษะ 

2 
(5.4) 

28 
(75.7) 

7 
(18.9) 

0 
(0.0) 

2.86 0.48 เห็นด้วย
มาก 

1 
(2.1) 

20 
(41.7) 

21 
(43.8) 

6 
(12.5) 

2.33 0.72 เห็นด้วย
ปานกลาง

3 
(8.3) 

23 
(63.9) 

10 
(27.8) 

0 
(0) 

2.81 0.58 เห็นด้วย 
มาก 

12. การ
ฝึกอบรม
ภายนอก
เป็น
ประโยชน์
ต่อการ
ทํางาน 

3 
(8.1) 

28 
(75.8) 

0 
(0.0) 

1 
(2.7) 

3.03 0.47 เห็นด้วย
มาก 

6 
(12.5) 

11 
(22.9) 

6 
(12.5) 

2 
(4.2) 

2.84 0.90 เห็นด้วย
มาก 

6 
(16.7) 

11 
(30.6) 

8 
(22.2) 

3 
(8.3) 

2.71 0.94 เห็นด้วย 
มาก 

รวม (การพัฒนาทักษะ) 2.89 0.54 เห็นด้วย
มาก 

รวม (การพัฒนาทักษะ) 2.70 0.78 เห็นด้วย
มาก 

รวม (การพัฒนาทักษะ) 2.90 0.72 เห็นด้วย 
มาก 
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ตารางที่ 4.11 (ต่อ) 
 

แรงงาน 
ระดับ 

หัวหน้างาน 

ระดับ Tier 
1st tier 2nd tier 2ndและ 3rd tier

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ 
แปลผล เห็นด้วย

มากที่สุด
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย
น้อย 

การบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน 
13. บริษัทให้
ความสําคญั
กับการ
ปรับปรงุ
สภาพการ
ทํางาน 

1 
(2.7) 

19
(51.4) 

14 
(37.8) 

3 
(8.1) 

2.49 0.69 เห็นด้วย
ปานกลาง

1
(2.1) 

20
(41.7) 

19
(39.6) 

8 
(16.7) 

2.29 0.77 เห็นด้วย
ปานกลาง

3
(8.3) 

20
(55.6) 

10
(27.8) 

3
(8.3) 

2.64 0.76 เห็นด้วย 
มาก 

14. มีส่วน
ร่วมในการ
แสดงความ
คิดเห็น 

1 
(2.7) 

21
(56.8) 

12 
(32.4) 

3 
(8.1) 

2.54 0.69 เห็นด้วย
มาก 

5
(10.4) 

12
(25.0) 

27
(56.3) 

4 
(8.3) 

2.38 0.79 เห็นด้วย
ปานกลาง

3
(8.3) 

22
(61.1) 

9
(25.0) 

2
(5.6) 

2.72 0.70 เห็นด้วย 
มาก 

15. รู้สิทธิ
ตามพรบ.
แรงงาน
สัมพันธ์ 
2518 เป็น
อย่างดี 

2 
(5.4) 

16
(43.2) 

16 
(43.2) 

3 
(8.1) 

2.46 0.73 เห็นด้วย
ปานกลาง

0
(0) 

11
(22.9) 

27
(56.3) 

10 
(20.8) 

2.02 0.66 เห็นด้วย
ปานกลาง

1
(2.8) 

15
(41.7) 

14
(38.9) 

6
(16.7) 

2.31 0.79 เห็นด้วย 
ปานกลาง 
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ตารางที่ 4.11 (ต่อ) 
 

แรงงาน 
ระดับ 

หัวหน้างาน 

ระดับ Tier 
1st tier 2nd tier 2ndและ 3rd tier

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ 
แปลผล เห็นด้วย

มากที่สุด
เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย
น้อย

16. นายจ้าง
และลูกจ้าง
มีความ 
สัมพันธ์อันดี
ต่อกัน 

1 
(2.7) 

27 
(73.0) 

9 
(24.3) 

0 
(0.0) 

2.78 0.48 เห็นด้วย
มาก 

1 
(2.1) 

26 
(54.2) 

19 
(39.6) 

2 
(4.2) 

2.54 0.61 เห็นด้วย
มาก 

17 
(47.2) 

16 
(44.4) 

3 
(8.3) 

0 
(0) 

3.39 0.65 เห็นด้วย 
มากที่สุด 

รวม (การบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและ
แรงงาน) 

2.57 0.65 เห็นด้วย
มาก 

รวม (การบริหารความสัมพันธ์ระหว่าง
นายจ้างและแรงงาน) 

2.31 0.71 เห็นด้วย
ปานกลาง

รวม (การบริหารความสัมพันธ์ระหว่าง
นายจ้างและแรงงาน) 

2.77 0.73 เห็นด้วย 
มาก 

รวม การบริหารแรงงาน 2.58 0.64 เห็นด้วย
มาก 

รวม การบริหารแรงงาน 2.43 0.76 เห็นด้วย
ปานกลาง

รวม การบริหารแรงงาน 2.69 0.70 เห็นด้วย 
มาก 
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    สําหรับกลุ่มช่างเทคนิคจากตารางที่ 4.12 จะพบว่า ช่างเทคนิคในซัพพลายเออร์
ระดับ 1st tier มีความเห็นด้วยปานกลางต่อภาพรวมการบริหารแรงงานในสถานประกอบการ 
(ค่าเฉล่ีย =2.44) ช่างเทคนิคในซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier มีความเห็นด้วยปานกลางต่อภาพรวม
การบริหารแรงงานในสถานประกอบการ (ค่าเฉลี่ย =2.06) ช่างเทคนิคในซัพพลายเออร์ระดับ                 
2nd tier ที่ทําหน้าที่เป็น 3rd tier ด้วย มีความเห็นด้วยมากต่อภาพรวมการบริหารแรงงานใน     
สถานประกอบการ (ค่าเฉล่ีย = 2.71) 
    เมื่อพิจารณารายด้านย่อย ๆ 4 ด้านของการบริหารแรงงานโดยเปรียบเทียบแล้ว
พบว่า ค่าเฉล่ียความเห็นของช่างเทคนิคที่มากเป็นอันดับแรกปรากฏอยู่ในซัพพลายเออร์ระดับ               
2nd tier ที่ทําหน้าที่เป็น 3rd tier คือ ด้านการพัฒนาทักษะ (ค่าเฉลี่ย = 3.23) ในขณะที่ ค่าเฉลี่ย
ความเห็นของช่างเทคนิคที่อยู่ลําดับสุดท้ายปรากฏอยู่ในซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier คือ ด้าน           
การบริหารค่าตอบแทน (ค่าเฉล่ีย = 1.75)  
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ตารางที่ 4.12 
ความเห็นของกลุ่มช่างเทคนิคต่อการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์ระดับ 1st tier,  2nd tier, และ ซัพพลายเออร์ที่เป็นทั้งระดับ 2nd และ 3rd tier 

 
แรงงาน 
ระดับช่าง
เทคนิค 

ระดับ Tier 
1st tier 2nd tier 2nd และ 3rd tier

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ 
แปลผล เห็นด้วย

มากที่สุด
เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย
น้อย

การสรรหาคัดเลือก
1. ใช้เวลา
หางาน        
ไม่นาน 

1 
(7.7) 

6
(46.2) 

4 
(30.8) 

2 
(15.4) 

2.54 0.88 เห็นด้วย
มาก 

0
(0) 

1
(100.0)

0
(0) 

0 
(0) 

2.00 - เห็นด้วย
ปานกลาง

1
(16.7) 

3
(50.0) 

1
(16.7) 

1
(16.7) 

2.33 1.03 เห็นด้วย 
ปานกลาง

2. ความรู้ 
ไม่เพียงพอ
และไม่
สอดคล้อง 

2 
(15.4) 

6
(46.2) 

4 
(30.8) 

1 
(7.7) 

2.69 0.86 เห็นด้วย
มาก 

0
(0) 

0
(0) 

1
(100.0)

0 
(0)) 

2.00 - เห็นด้วย
ปานกลาง

0
(0) 

1
(16.7) 

4
(66.7) 

1
(16.7) 

2.00 0.63 เห็นด้วย 
ปานกลาง

3. ไม่มี
ความคิดที่
จะลาออก/
เปลี่ยนงาน 

7 
(53.8) 

4
(30.8) 

2 
(15.4) 

0 
(0.0) 

1.62 1.01 เห็นด้วย
น้อย 

0
(0) 

0
(0) 

1
(100.0)

0 
(0) 

2.00 - เห็นด้วย
ปานกลาง

0
(0) 

0
(0) 

2
(33.3) 

4
(66.7) 

1.33 1.17 เห็นด้วย 
น้อย 

รวม (การสรรหาคัดเลือก) 2.28 0.92 เห็นด้วย
ปานกลาง

รวม (การสรรหาคัดเลือก) 2.00 เห็นด้วย
ปานกลาง

รวม (การสรรหาคัดเลือก) 1.89 0.94 เห็นด้วย 
ปานกลาง
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ตารางที่ 4.12 (ต่อ) 
 

แรงงาน 
ระดับช่าง
เทคนิค 

ระดับ Tier 
1st tier 2nd tier 2ndและ 3rd tier

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ 
แปลผล เห็นด้วย

มากที่สุด
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย
น้อย 

การบริหารค่าตอบแทน
4. ค่าจ้าง
เหมาะสม 

0 
(0.0)

4
(30.8)

3 
(23.1) 

6 
(46.2) 

1.85 0.90 เห็นด้วย
ปานกลาง

0
(0.0)

0
(0.0)

1
(100.0)

0 
(0.0) 

2.00 - เห็นด้วย
ปานกลาง

0
(0)

4
(66.7)

1
(16.7)

1
(16.7)

2.50 0.84 เห็นด้วย 
ปานกลาง

5. พึงพอใจ
กับ
ค่าตอบแทน
พิเศษที่
ได้รับ 

2 
(15.4) 

2
(15.4) 

3 
(23.1) 

4 
(30.8) 

2.18 1.17 เห็นด้วย
ปานกลาง

0
(0.0) 

0
(0.0) 

1
(100.0)

0 
(0.0) 

2.00 - เห็นด้วย
ปานกลาง

0
(0) 

2
(33.3) 

2
(33.3) 

1
(16.7) 

2.20 0.84 เห็นด้วย 
ปานกลาง

6. พึงพอใจ
ต่อโบนัสที่
ได้รับ 

0 
(0.0) 

7
(53.8) 

4 
(30.8) 

2 
(15.4) 

2.38 0.77 เห็นด้วย
ปานกลาง

0
(0.0) 

0
(0.0) 

1
(100.0)

0 
(0.0) 

2.00 - เห็นด้วย
ปานกลาง

0
(0) 

4
(66.7) 

2
(33.3) 

0
(0) 

2.67 0.52 เห็นด้วย 
มาก 

7.สวัสดิการมี
ความ
เหมาะสม 

0 
(0.0) 

6
(46.2) 

4 
(30.8) 

3 
(23.1) 

2.23 0.83 เห็นด้วย
ปานกลาง

0
(0.0) 

0
(0.0) 

0
(0.0) 

1 
(100.0) 

1.00 - เห็นด้วย
น้อย () 

5
(83.3) 

1
(16.7) 

0
(0) 

2.83 0.41 เห็นด้วย 
มาก 

รวม (การบริหารค่าตอบแทน) 2.16 0.92 เห็นด้วย
ปานกลาง

รวม (การบริหารค่าตอบแทน) 1.75 เห็นด้วย
น้อย

รวม (การบริหารค่าตอบแทน) 2.55 0.65 เห็นด้วย 
มาก 
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ตารางที่ 4.12 (ต่อ) 
 

แรงงาน 
ระดับช่าง
เทคนิค 

ระดับ Tier 
1st tier 2nd tier 2nd และ 3rd tier

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ 
แปลผล เห็นด้วย

มากที่สุด
เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย
น้อย

การพัฒนาทักษะ 
8. เมื่อแรก
เข้ามีทักษะ
ที่เหมาะกับ
ความ
ต้องการ 

0 
(0.0) 

9
(69.2) 

3 
(23.1) 

1 
(7.7) 

2.62 0.65 เห็นด้วย
มาก 

0
(0.0) 

1
(100.0)

0
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.00 - เห็นด้วย
มาก 

1
(16.7) 

3
(50.0) 

2
(33.3) 

0
(0) 

2.83 0.75 เห็นด้วย 
มาก 

9. การ
ฝึกอบรม
ช่วยให้
ทํางานได้ดี
ขึ้น 

1 
(7.7) 

8
(61.5) 

4 
(30.8) 

0 
(0.0) 

2.77 0.60 เห็นด้วย
มาก 

0
(0.0) 

1
(100.0)

0
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.00 - เห็นด้วย
มาก 

2
(33.3) 

4
(66.7) 

0
(0) 

0
(0) 

3.33 0.52 เห็นด้วย 
มากที่สุด 

10. ปัจจุบัน
มีทักษะ
เพียง
พอที่จะ
ทํางาน 

2 
(15.4) 

9
(69.2) 

2 
(15.4) 

0 
(0.0) 

3.00 0.58 เห็นด้วย
มาก 

0
(0.0) 

1
(100.0)

0
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.00 - เห็นด้วย
มาก 

1
(16.7) 

5
(83.3) 

0
(0) 

0
(0) 

3.17 0.41 เห็นด้วย 
มาก 
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ตารางที่ 4.12 (ต่อ) 
 

แรงงาน 
ระดับช่าง
เทคนิค 

ระดับ Tier 
1st tier 2nd tier 2nd และ 3rd tier

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ 
แปลผล เห็นด้วย

มากที่สุด
เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย
น้อย

11. พึงพอใจ
ในระบบการ
ฝึกทักษะ 

2 
(15.4) 

6
(46.2) 

5 
(38.5) 

0 
(0.0) 

2.77 0.72 เห็นด้วย
มาก 

0
(0.0) 

0
(0.0) 

1
(100.0)

0 
(0.0) 

2.00 - เห็นด้วย
ปานกลาง

0
(0.0) 

5
(83.3) 

1
(16.7) 

0
(0) 

2.83 0.41 เห็นด้วย 
มาก 

12. การ
ฝึกอบรม
ภายนอกเปน็
ประโยชน์ต่อ
การทํางาน 

1 
(7.7) 

8
(61.5) 

1 
(7.7) 

1 
(7.7) 

2.82 0.75 เห็นด้วย
มาก 

0
(0.0) 

0
(0.0) 

0
(0.0) 

0 
(0.0) 

0.00 - - 5
(83.3) 

0
(0.0) 

0
(0.0) 

0
(0.0) 

4.00 0.00 เห็นด้วย 
มากที่สุด 

การบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน 
13. บริษัทให้
ความสําคญั
กับการ
ปรับปรงุ
สภาพการ
ทํางาน 

1 
(7.7) 

6
(46.2) 

3 
(23.1) 

3 
(23.1) 

2.38 0.96 เห็นด้วย
ปานกลาง

0
(0.0) 

0
(0.0) 

1
(100.0)

0 
(0.0) 

2.00 - เห็นด้วย
ปานกลาง

2
(33.3) 

3
(50.0) 

1
(16.7) 

0
(0.0) 

3.17 0.75 เห็นด้วย 
มาก 
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ตารางที่ 4.12 (ต่อ) 
 

แรงงาน 
ระดับช่าง
เทคนิค 

ระดับ Tier 
1st tier 2nd tier 2nd และ 3rd tier

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ 
แปลผล เห็นด้วย

มากที่สุด
เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย
น้อย

14. มีส่วน
ร่วมในการ
แสดงความ
คิดเห็น 

0 
(0.0) 

7
(53.8) 

2 
(15.4) 

4 
(30.8) 

2.23 0.92 เห็นด้วย
ปานกลาง

0
(0.0) 

0
(0.0) 

1
(100.0)

0 
(0.0) 

2.00 - เห็นด้วย
ปานกลาง

0
(0.0) 

4
(66.7) 

2
(33.3) 

0
(0.0) 

2.67 0.52 เห็นด้วย 
มาก 

15. รู้สิทธิ
ตาม พรบ.
แรงงาน
สัมพันธ์ 
2518 เป็น
อย่างดี 

0 
(0.0) 

6
(46.2) 

6 
(46.2) 

1 
(7.7) 

2.38 0.65 เห็นด้วย
ปานกลาง

0
(0.0) 

0
(0.0) 

1
(100.0)

0 
(0.0) 

2.00 - เห็นด้วย
ปานกลาง

0
(0.0) 

1
(16.7) 

4
(66.7) 

1
(16.7) 

2.00 0.63 เห็นด้วย 

16. นายจา้ง
และลูกจ้างมี
ความสัมพันธ์
อันดีต่อกัน 

0 
(0.0) 

8
(61.5) 

4 
(30.8) 

1 
(77.7) 

2.54 0.66 เห็นด้วย
มาก 

0
(0.0) 

1
(100.0)

0
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.00 - เห็นด้วย
มาก 

3
(50.0) 

3
(50.0) 

0
(0) 

0
(0) 

3.50 0.55 เห็นด้วย 
มากที่สุด 

รวม (การบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและ
แรงงาน)

2.39 0.80 เห็นด้วย
ปานกลาง

รวม (การบริหารความสัมพันธ์ระหว่าง
นายจ้างและแรงงาน)

2.25 - เห็นด้วย
ปานกลาง

รวม (การบริหารความสัมพันธ์ระหว่าง
นายจ้างและแรงงาน) 

2.84 0.61 เห็นด้วย 
มาก 

รวม การบริหารแรงงาน 2.44 0.81 เห็นด้วย
ปานกลาง

รวม การบริหารแรงงาน 2.06 - เห็นด้วย
ปานกลาง

รวม การบริหารแรงงาน 2.71 0.56 เห็นด้วย 
มาก 



121 

    สําหรับกลุ่มวิศวกรโรงงานจากตารางที่ 4.13 จะพบว่า สําหรับกลุ่มวิศวกร
โรงงานจากตารางท่ี 4.12 จะพบว่า กลุ่มวิศวกรโรงงานในซัพพลายเออร์ระดับ 1st tier มีความเห็น
ด้วยปานกลางต่อภาพรวมการบริหารแรงงานในสถานประกอบการ (ค่าเฉลี่ย = 2.49) กลุ่มวิศวกร
โรงงานในซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier มีความเห็นด้วยปานกลางต่อภาพรวมการบริหารแรงงาน         
ในสถานประกอบการ (ค่าเฉล่ีย = 2.40) กลุ่มวิศวกรโรงงานในซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier           
ที่ทําหน้าที่เป็น 3rd tier ด้วย มีความเห็นด้วยมากต่อภาพรวมการบริหารแรงงานในสถานประกอบการ 
(ค่าเฉล่ีย = 2.89) 
    เมื่อพิจารณารายด้านย่อย ๆ 4 ด้านของการบริหารแรงงานโดยเปรียบเทียบแล้ว
พบว่า ค่าเฉล่ียความเห็นของกลุ่มวิศวกรโรงงานที่มากเป็นอันดับแรกปรากฏอยู่ในซัพพลายเออร์ระดับ 
2nd tier ที่ทําหน้าที่เป็น 3rd tier คือ ด้านการพัฒนาทักษะ (ค่าเฉลี่ย = 3.35) ในขณะที่ ค่าเฉลี่ย
ความเห็นของกลุ่มวิศวกรโรงงานท่ีอยู่ลําดับสุดท้ายปรากฏอยู่ในซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier คือ 
ด้านการสรรหาคัดเลือก (ค่าเฉล่ีย = 2.00)  
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ตารางที่ 4.13 

ความเห็นของกลุ่มวิศวกรโรงงานต่อการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์ระดับ 1st tier,  2nd tier, และ ซัพพลายเออร์ที่เป็นทั้งระดับ 2ndและ 3rd tier 
 

แรงงาน 
ระดับวิศวกร 

ระดับ Tier 
1st tier 2nd tier 2nd และ 3rd tier

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ 
แปลผล เห็นด้วย

มากที่สุด
เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย
น้อย

การสรรหาคัดเลือก
1. ใช้เวลา
หางาน       
ไม่นาน 

1 
(7.1) 

5
(35.7) 

7 
(50.0) 

1 
(7.1) 

2.57 0.76 เห็นด้วย
มาก 

1
(14.3) 

4
(57.1) 

1
(14.3) 

1 
(14.3) 

2.29 0.96 เห็นด้วย
ปานกลาง

0
(0) 

1
(25.0) 

1
(25.0) 

2
(50.0) 

1.75 0.96 เห็นด้วย 
น้อย 

2. ความรู้ 
ไม่เพียงพอ
และไม่
สอดคล้อง 

0 
(0.0) 

5
(35.7) 

8 
(57.1) 

1 
(7.1) 

2.29 0.61 เห็นด้วย
ปานกลาง

0
(0) 

3
(42.9) 

2
(28.6) 

2 
(28.6) 

2.14 0.90 เห็นด้วย
ปานกลาง

0
(0) 

2
(50.0) 

1
(25.0) 

1
(25.0) 

2.25 0.96 เห็นด้วย 
ปานกลาง

3. ไม่มี
ความคิดที่
จะลาออก/
เปลี่ยนงาน 

2 
(14.3) 

3
(21.4) 

6 
(42.9) 

3 
(21.4) 

2.71 1.07 เห็นด้วย
มาก 

4
(57.1) 

2
(28.6) 

1
(14.3) 

0 
(0.0) 

1.57 0.79 เห็นด้วย
น้อย 

0
(0) 

2
(50.0) 

1
(25.0) 

1
(25.0) 

2.25 0.96 เห็นด้วย 
ปานกลาง

 

รวม (การสรรหาคัดเลือก) 2.52 0.81 เห็นด้วย
มาก

รวม (การสรรหาคัดเลือก) 2.00 0.88 เห็นด้วย
ปานกลาง

รวม (การสรรหาคัดเลือก) 2.08 0.96 เห็นด้วย 
ปานกลาง
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ตารางที่ 4.13(ต่อ) 
 

แรงงาน 
ระดับวิศวกร 

ระดับ Tier 
1st tier 2nd tier 2ndและ 3rd tier

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ 
แปลผล เห็นด้วย

มากที่สุด
เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย
น้อย

การบริหารค่าตอบแทน
4. ค่าจ้าง
เหมาะสม 

0 
(0.0)

2
(14.3)

9 
(64.3) 

3 
(21.4) 

1.93 0.62 เห็นด้วย
ปานกลาง

0
(0)

4
(57.1)

3
(42.9)

0 
(0) 

2.57 0.54 เห็นด้วย
มาก

0
(0)

3
(75.0)

1
(25.0)

0
(0)

2.75 0.50 เห็นด้วย 
มาก 

5. พึงพอใจ
กับ
ค่าตอบแทน
พิเศษที่ได้รับ 

0 
(0.0) 

2
(14.3) 

6 
(42.9) 

5 
(35.7) 

1.77 0.73 เห็นด้วย
ปานกลาง

4
(57.1) 

1
(14.3) 

2
(28.6) 

1 
(14.3) 

2.00 0.82 เห็นด้วย
ปานกลาง

0
(0) 

2
(50.0) 

1
(25.0) 

0
(0) 

2.67 0.58 เห็นด้วย 
มาก 

6. พึงพอใจ
ต่อโบนัสที่
ได้รับ 

0 
(0.0) 

9
(64.3) 

5 
(35.7) 

0 
(0.0) 

2.64 0.50 เห็นด้วย
มาก 

0
(0) 

3
(42.9) 

3
(42.9) 

1 
(14.3) 

2.29 0.76 เห็นด้วย
ปานกลาง

0
(0) 

3
(75.0) 

1
(25.0) 

0
(0) 

2.75 0.50 เห็นด้วย 
มาก 

7. สวัสดิการ
มีความ
เหมาะสม 

0 
(0.0) 

3
(21.4) 

9 
(64.3) 

2 
(14.3) 

2.07 0.62 เห็นด้วย
มาก 

0
(0) 

2
(28.6) 

4
(57.1) 

1 
(14.3) 

2.14 0.69 เห็นด้วย
ปานกลาง

0
(0) 

3
(75.0) 

1
(25.0) 

0
(0) 

2.75 0.50 เห็นด้วย 
มาก 

รวม (การบริหารค่าตอบแทน) 2.10 0.62 เห็นด้วย
ปานกลาง

รวม (การบริหารค่าตอบแทน) 2.25 0.70 เห็นด้วย
ปานกลาง

รวม (การบริหารค่าตอบแทน) 2.73 0.52 เห็นด้วย 
มาก 
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ตารางที่ 4.13 (ต่อ) 
 

แรงงาน 
ระดับวิศวกร 

ระดับ Tier 
1st tier 2nd tier 2ndและ 3rd tier

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ 
แปลผล เห็นด้วย

มากที่สุด
เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย
น้อย

การพัฒนาทักษะ 
8. เมื่อแรก
เข้ามีทักษะ
ที่เหมาะกับ
ความ
ต้องการ 

1 
(7.1) 

5
(35.7) 

7 
(50.0) 

1 
(7.1) 

2.43 0.76 เห็นด้วย
ปานกลาง

0
(0) 

5
(71.4) 

2
(28.6) 

0 
(0) 

2.71 0.49 เห็นด้วย
มาก 

1
(25.0) 

1
(25.0) 

2
(50.0) 

0
(0) 

2.75 0.96 เห็นด้วย 
มาก 

9. การ
ฝึกอบรม
ช่วยให้
ทํางานได้ดี
ขึ้น 

2 
(14.3) 

11
(78.6) 

1 
(7.1) 

0 
(0.0) 

3.07 0.48 เห็นด้วย
มาก 

0
(0) 

6
(85.7) 

0
(0) 

1 
(14.3) 

2.71 0.76 เห็นด้วย
มาก 

2
(50.0) 

2
(50.0) 

0
(0) 

0
(0) 

3.50 0.58 เห็นด้วย 
มากที่สุด 

10. ปัจจุบัน
มีทักษะ
เพียง
พอที่จะ
ทํางาน 

4 
(28.6) 

10
(71.4) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

3.29 0.47 เห็นด้วย
มากที่สุด

4
(57.1) 

2
(28.6) 

1
(14.3) 

0 
(0) 

3.43 0.79 เห็นด้วย
มากที่สุด

2
(50.0) 

2
(50.0) 

0
(0) 

0
(0) 

3.50 0.58 เห็นด้วย 
มากที่สุด 
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ตารางที่ 4.13 (ต่อ) 
 

แรงงาน 
ระดับวิศวกร 

ระดับ Tier 
1st tier 2nd tier 2ndและ 3rd tier

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ 
แปลผล เห็นด้วย

มากที่สุด
เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย
น้อย

11. พึงพอ 
ใจในระบบ
การฝึก
ทักษะ 

3 
(21.4) 

8 
(57.1) 

2 
(14.3) 

1 
(7.1) 

2.93 0.83 เห็นด้วย
มาก 

1 
(14.3) 

2 
(28.6) 

3 
(42.9) 

1 
(14.3) 

2.43 0.98 เห็นด้วย
ปานกลาง

2 
(50.0) 

2 
(50.0) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.50 0.58 เห็นด้วย 
มากที่สุด 

12. การ
ฝึกอบรม
ภายนอก
เป็น
ประโยชน์
ต่อการ
ทํางาน 

3 
(21.4) 

8 
(57.1) 

1 
(7.1) 

0 
(0.0) 

3.17 0.58 เห็นด้วย
มาก 

1 
(14.3) 

1 
(14.3) 

2 
(28.6) 

0 
(0) 

2.75 0.96 เห็นด้วย
มาก 

2 
(50.0) 

2 
(50.0) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.50 0.58 เห็นด้วย 
มากที่สุด 

รวม (การพัฒนาทักษะ) 3.0 0.62 เห็นด้วย
มาก 

รวม (การพัฒนาทักษะ) 2.81 0.80 เห็นด้วย
มาก 

รวม (การพัฒนาทักษะ) 3.35 0.66 เห็นด้วย 
มากที่สุด 
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ตารางที่ 4.13 (ต่อ) 
 

แรงงาน 
ระดับวิศวกร 

ระดับ Tier 
1st tier 2nd tier 2ndและ 3rd tier

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ 
แปลผล เห็นด้วย

มากที่สุด
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย
น้อย 

การบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน 
13. บริษัทให้
ความสําคญั
กับการ
ปรับปรงุ
สภาพการ
ทํางาน 

1 
(7.1) 

4
(28.6) 

7 
(50.0) 

2 
(14.3) 

2.29 0.83 เห็นด้วย
ปานกลาง

 

0
(0) 

2
(28.6) 

5
(71.4) 

0 
(0) 

2.29 0.49 เห็นด้วย
ปานกลาง

1
(25.0) 

3
(75.0) 

0
(0) 

0
(0) 

3.25 0.50 เห็นด้วย 
มาก 

14. มีส่วน
ร่วมในการ
แสดงความ
คิดเห็น 

0 
(0.0) 

4
(28.6) 

7 
(50.0) 

3 
(21.4) 

2.07 0.73 เห็นด้วย
ปานกลาง

0
(0) 

3
(42.9) 

4
(57.1) 

0 
(0) 

2.43 0.54 เห็นด้วย
ปานกลาง

1
(25.0) 

2
(50.0) 

1
(25.0) 

0
(0) 

3.00 0.82 เห็นด้วย 
มาก 

15. รู้สิทธิ
ตามพรบ.
แรงงาน
สัมพันธ์ 
2518 เป็น
อย่างดี 

1 
(7.1) 

3
(21.4) 

7 
(50.0) 

3 
(21.4) 

2.14 0.86 เห็นด้วย
ปานกลาง

0
(0) 

1
(14.3) 

6
(85.7) 

0 
(0) 

2.14 0.38 เห็นด้วย
ปานกลาง

1
(25.0) 

1
(25.0) 

2
(50.0) 

0
(0) 

2.75 0.96 เห็นด้วย 
มาก 

 



127 

ตารางที่ 4.13 (ต่อ) 
 

แรงงาน 
ระดับวิศวกร 

ระดับ Tier 
1st tier 2nd tier 2ndและ 3rd tier

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ
แปลผล

ระดับคะแนน X  S.D. การ 
แปลผล เห็นด้วย

มากที่สุด
เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย 
ปานกลาง 

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย 
น้อย 

เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง

เห็นด้วย
น้อย

16. นายจ้าง
และลูกจ้าง
มีความ 
สัมพันธ์อันดี
ต่อกัน 

1 
(7.1) 

8 
(57.1) 

2 
(14.3) 

3 
(21.4) 

2.50 0.94 เห็นด้วย
ปานกลาง

0 
(0) 

3 
(42.9) 

4 
(57.1) 

0 
(0) 

2.43 0.54 เห็นด้วย
ปานกลาง

1 
(25.0) 

3 
(75.0) 

0 
(0) 

0 
(0) 

3.25 0.50 เห็นด้วย 
มาก 

รวม (การบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและ
แรงงาน) 

2.25 0.84 เห็นด้วย
ปานกลาง

รวม (การบริหารความสัมพันธ์ระหว่าง
นายจ้างและแรงงาน) 

3.32 0.49 เห็นด้วย
มากที่สุด

รวม (การบริหารความสัมพันธ์ระหว่าง
นายจ้างและแรงงาน) 

3.06 0.70 เห็นด้วย 
มาก 

รวม การบริหารแรงงาน 2.49 0.71 เห็นด้วย
ปานกลาง

รวม การบริหารแรงงาน 2.40 0.71 เห็นด้วย
มาก 

รวม การบริหารแรงงาน 2.89 0.69 เห็นด้วย 
มาก 
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 4.4.4 สรุปความเห็นรวมของแรงงาน 
    หัวข้อน้ีสรุปทรรศนะรวมของแรงงานทั้ง 4 กลุ่มแรงงานในทุกระดับ tier         
ตารางที่ 4.14 แสดงผลการศึกษาซึ่งสรุปได้ว่า แรงงานทั้ง 4 กลุ่มในทุกระดับ tier มีความเห็นด้วย
ปานกลางต่อภาพรวมของการบริหารแรงงาน (ค่าเฉล่ีย = 2.50)  
    โดยเมื่อพิจารณารายด้านของการบริหารแรงงานพบว่า แรงงานทั้ง 4 กลุ่มใน   
ทุกระดับ tier มีความเห็นด้วยมากในด้านการพัฒนาทักษะ (ค่าเฉลี่ย = 2.82) ในขณะเห็นด้วย          
ปานกลาง 3 ด้านเรียงลําดับตามค่าเฉล่ียมากไปน้อย คือ ด้านค่าตอบแทน ด้านความสัมพันธ์ระหว่าง
นายจ้างและแรงงาน และด้านการสรรหาคัดเลือก (ค่าเฉลี่ย = 2.46, 2.37 และ 2.18 ตามลําดับ)  
สรุปผลการศึกษานี้สะท้อนให้เห็นความเห็นของแรงงานที่สําคัญคือ แม้ว่าภาพรวมจะเห็นด้วย         
ปานกลางต่อการบริหารแรงงาน แต่ค่าเฉลี่ย 2 ลําดับท้าย คือ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและ
แรงงาน และด้านการสรรหาคัดเลือก สะท้อนว่าแรงงานยังไม่พึงพอใจเท่าใดนักต่อด้านการสรรหา
คัดเลือก ซึ่งอยู่ลําดับท้ายที่สุด สอดคล้องกับทรรศนะของตัวแทนสถานประกอบการท่ีระบุเก่ียวกับ
ปัญหาการขาดแคลนคนงานในบ้างช่วงและปัญหาการลาออก/เปลี่ยนงานบ่อยของคนงาน ดังที่ได้
นําเสนอข้อมูลแล้วในหัวข้อ 4.3 โดยเฉพาะอย่างย่ิงในหัวข้อ 4.3.1 
 

ตารางที่ 4.14 
สรุปความเห็นรวมของแรงงานทุกกลุ่มต่อการบริหารแรงงานในซัพพลายเออร์ทุกระดับ 

 
ประเด็น ระดับความคิดเห็น X  S.D. การ

แปลผล เห็นด้วย
มากท่ีสุด

เห็นด้วย
มาก

เห็นด้วย
ปานกลาง 

เห็นด้วย
น้อย

การสรรหาคัดเลือก
1. ใช้เวลาหางานไม่นาน 45 

(10.6) 
180 

(42.4) 
175 

(41.2) 
25 

(5.9) 
2.42 0.76 เห็นด้วย 

ปานกลาง 
2. ความรู้ไม่เพียงพอและไม่

สอดคล้อง 
12 

(2.8) 
158 

(37.2) 
201 

(47.3) 
54 

(12.7) 
2.30 0.72 เห็นด้วย 

ปานกลาง 
3. ไม่มีความคิดท่ีจะลาออก/

เปลี่ยนงาน 
188 

(44.2) 
150 

(35.3) 
60 

(14.1) 
27 

(6.4) 
1.83 0.80 เห็นด้วย 

ปานกลาง 
รวม (การสรรหาคัดเลือก) 2.18 0.76 เห็นด้วย 

ปานกลาง 
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ตารางที่ 4.14 (ต่อ) 
 

ประเด็น ระดับความคิดเห็น X  S.D. การ 
แปลผล เห็นด้วย

มากท่ีสุด 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

เห็นด้วย
น้อย 

การบริหารค่าตอบแทน 
4. ค่าจ้างเหมาะสม 29 

(6.8) 
186 

(43.8) 
180 

(42.4) 
30 

(7.1) 
2.50 0.73 เห็นด้วย 

ปานกลาง 
5. พึงพอใจกับค่าตอบแทนพิเศษ

ท่ีได้รับ 
40 

(9.4) 
151 

(35.5) 
156 

(36.7) 
43 

(10.1) 
2.48 0.82 เห็นด้วย 

ปานกลาง 
6. พึงพอใจต่อโบนัสท่ีได้รับ 32 

(7.5) 
164 

(38.6) 
180 

(42.4) 
49 

(11.5) 
2.42 0.79 เห็นด้วย 

ปานกลาง 
7. สวัสดิการมีความเหมาะสม 28 

(6.6) 
167 

(39.3) 
185 

(43.5) 
45 

(10.6) 
2.42 0.77 เห็นด้วย 

ปานกลาง 
รวม (การบริหารค่าตอบแทน) 2.46 0.78 เห็นด้วย 

ปานกลาง 
การพัฒนาทักษะ 
8. เม่ือแรกเข้ามีทักษะท่ีเหมาะ

กับความต้องการ 
32 

(7.5) 
193 

(45.4) 
159 

(37.4) 
41 

(9.6) 
2.51 0.77 เห็นด้วย

มาก 
9. การฝึกอบรมช่วยให้ทํางานได้

ดีข้ึน 
51 

(12.0) 
296 

(69.6) 
68 

(16.0) 
10 

(2.4) 
2.91 0.61 เห็นด้วย

มาก 
10. ปัจจุบันมีทักษะเพียงพอท่ีจะ

ทํางาน 
76 

(17.9) 
296 

(69.6) 
52 

(12.2) 
1 

(0.2) 
3.05 0.56 เห็นด้วย

มาก 
11. พึงพอใจในระบบการฝึก

ทักษะ 
35 

(8.2) 
262 

(61.6) 
113 

(26.6) 
15 

(3.5) 
2.75 0.65 เห็นด้วย

มาก 
12. การฝึกอบรมภายนอกเป็น

ประโยชน์ต่อการทํางาน 
36 

(8.5) 
121 

(28.5) 
36 

(8.5) 
12 

(2.8) 
2.88 0.76 เห็นด้วย

มาก 
รวม (การพัฒนาทักษะ) 2.82 0.67 เห็นด้วย

มาก 
 
 
 
 
 



130 

ตารางที่ 4.14 (ต่อ) 
 

ประเด็น ระดับความคิดเห็น X  S.D. การ 
แปลผล เห็นด้วย

มากท่ีสุด 
เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

เห็นด้วย
น้อย 

การบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน 
13. บริษัทให้ความสําคัญกับ      

การปรับปรุงสภาพการทํางาน 
25 

(5.9) 
180 

(42.4) 
151 

(35.5) 
69 

(16.2) 
2.38 0.83 เห็นด้วย 

ปานกลาง 
14. มีส่วนร่วมในการแสดง       

ความคิดเห็น 
16 

(3.8) 
158 

(37.2) 
160 

(37.6) 
90 

(21.2) 
2.24 0.83 เห็นด้วย 

ปานกลาง 
15. รู้สิทธิตามพรบ.แรงงาน

สัมพันธ์ 2518 เป็นอย่างดี 
9 

(2.1) 
116 

(27.3) 
192 

(45.2) 
108 

(25.4) 
2.06 0.78 เห็นด้วย 

ปานกลาง 
16. นายจ้างและลูกจา้งมี

ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 
81 

(19.1) 
221 

(52.0) 
85 

(20.0) 
38 

(8.9) 
2.81 0.85 เห็นด้วย

มาก 
รวม (การบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน) 2.37 0.82 เห็นด้วย 

ปานกลาง 
รวมการบริหารแรงงาน 2.50 0.75 เห็นด้วย 

ปานกลาง 
 
 4.4.5 สรุปข้อมูลที่ได้จากคาํถามปลายเปิด 
    นอกจากข้อคําถามความคิดเห็นปลายปิดโดยใช้มาตรวัดความเห็น 4 ระดับ            
จากแรงงานแล้วแบบสอบถามยังกําหนดให้แรงงานตอบข้อคําถามปลายเปิดเพ่ิมเติมใน 3 ประเด็น  
คือ 1) ปัญหาที่แรงงานพบเกี่ยวกับการบริหารแรงงานในสถานประกอบการที่ตนปฏิบัติงานอยู่              
2) ความต้องการต่อฝ่ายงานที่รับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และ 3) ข้อเสนอแนะเพ่ือ
ปรับปรุงการทํางานของฝ่ายงานที่รับผิดชอบด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตารางที่ 4.15               
สรุปความคิดเห็นที่ปรากฏเป็นคําตอบในแบบสอบถามจากแรงงานที่ปฏิบัติงานในซัพพลายเออร์ระดับ               
1st tier,  2nd tier และซัพพลายเออร์ที่เป็นทั้งระดับ 2nd และ 3rd tier 
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ตารางที่ 4.15 
สรุปข้อมูลที่ได้จากคําถามปลายเปิด 

 
คําถามปลายเปิด ระดับซัพพลายเออร์ 

1st tier (จํานวนคนที่ตอบ) 2nd  tier (จํานวนคนที่ตอบ) 2nd และ 3rd tier (จํานวนคนที่ตอบ) 
1) ปัญหาที่แรงงานพบเกี่ยวกับ         
การบริหารแรงงานในสถาน
ประกอบการที่ตนปฏิบัติงานอยู่ 

- ปัญหาในเรื่องของสภาพแวดล้อม
ในการทํางานที่ไม่เอื้อต่อการทํางาน
ของพนักงานและความเป็นอยู่ของ
พนักงาน ซึ่งส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
ของทํางานของพนักงาน (5) 
- พนักงานไม่มสี่วนร่วมในการตั้ง
กฎระเบียบของบริษัทและไมม่ีการ
ชี้แจงในการตั้งกฎระเบียบต่าง ๆ 
ของบริษัท ทําให้เกิดการแก้ไขปัญหา
ที่ไม่ตรงจุดและไม่สามารถแก้ไข
ปัญหาได้จริง (3) 
 

- การสื่อสารในเรื่องข้อมูลต่าง ๆ 
และกฎระเบียบไม่ชัดเจนและ         
ไม่ทั่วถึง (9) 
- สวัสดิการไม่เพียงพอ                
ไม่เหมาะสมและไม่เป็นธรรม (5) 
- การฝึกอบรมพนักงานไม่เพียงพอ
(3) 
- พนักงานไม่เพียงพอต่อจํานวน
งานและลาออกบ่อย ทําให้ไม่มี
ความต่อเนื่อง รวมถึงความรู้และ
ทักษะของพนักงานที่ไม่ตรงกับงาน
(3) 

- พนักงานไม่เพียงพอและ                      
ขาดความร่วมมือกัน (9) 
- ขาดการนําเทคโนโลยีใหม่ ๆ เข้ามาช่วย
ในการทํางาน (6) 
- รายได้และสวัสดิการไม่เพียงพอ (2) 
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ตารางที่ 4.15 (ต่อ) 
 

คําถามปลายเปิด ระดับซัพพลายเออร์ 
1st tier (จํานวนคนที่ตอบ) 2nd  tier (จํานวนคนที่ตอบ) 2nd และ 3rd tier (จํานวนคนที่ตอบ) 

2) ความต้องการต่อฝ่ายงานที่
รับผิดชอบด้านการบริหาร 
ทรัพยากรมนุษย์ 

- ปรับสภาพแวดล้อมในการทํางาน 
เพื่อยกระดับคุณภาพชีวิตพนักงาน 
รวมถึงการให้ความสําคัญและดูแล
เรื่องความสุขของพนักงานให้
มากกว่าเรื่องของผลกําไร (7) 
- ต้องการให้มกีารสื่อสารและการ
ประชาสัมพันธ์ข้อมูลข่าวสารต่างๆ ที่
สําคัญและเป็นประโยชน์ต่อพนักงาน
ให้ได้รับรู้อย่างทั่วถึงเพื่อให้เกิดความ
เข้าใจซึ่งกันและกัน (4) 
- อยากให้มีการสํารวจความต้องการ
ของพนักงานและจดัสรรใหม้ี
ทรัพยากรที่จําเป็นในการทํางาน (3) 

- การฝึกอบรมพนักงานที่มากขึ้น  
ปรับปรุงและเพิ่มเติมความรู้และ
ทักษะใหม ่ๆ ให้กับพนักงาน 
รวมถึงกิจกรรมต่าง ๆ ทีส่่งเสริม
การทํางาน (8) 
- สวัสดิการที่เพิ่มมากขึ้น และมี
เหมาะสมเป็นธรรม (7) 
 

- ต้องการสวัสดิการและค่าตอบแทนที่เพิ่ม
มากขึ้น (11) 
- จัดฝึกอบรมเพิ่มในด้านต่าง ๆ (5) 
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ตารางที่ 4.15 (ต่อ) 
 

คําถามปลายเปิด ระดับซัพพลายเออร์ 
1st tier (จํานวนคนที่ตอบ) 2nd  tier (จํานวนคนที่ตอบ) 2nd และ 3rd tier (จํานวนคนที่ตอบ) 

3) ข้อเสนอแนะเพื่อปรับปรุงการ
ทํางานของฝ่ายงานที่รับผิดชอบด้าน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

- ควรปรับเปลีย่นสภาพแวดล้อมใน
การทํางาน เพื่อให้พนักงานทํางาน
อย่างมีความสุขและมีคณุภาพชีวิตใน
การทํางานที่ดี (7) 
- ในการออกกฎ หรือ มาตรการ         
ต่าง ๆ ควรใหม้ีประชามติหรือ
สอบถามความคิดเห็นของพนักงาน
ก่อน และเปิดโอกาสให้พนักงานมี
ส่วนร่วมในการออกกฎระเบียบทุก
กรณี เพื่อที่จะสามารถแก้ไขปัญหาได้
อย่างถูกตรงและตรงจุด (3) 
- ควรมีการฝึกอบรมที่เหมาะสมและ
ตรงกับความต้องการ (3) 

- การฝึกอบรมควรอบรมเป็น          
การอบรมที่เหมาะสมและเกิด
ประโยชน์กับพนักงานมากกว่านี้ 
รวมถึงการส่งเสริมการทํางาน
กิจกรรมอื่น ๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อ
พนักงานและองค์กร (5) 
- ควรมีการสื่อสารในเรื่องต่าง ๆ ให้
มากขึ้นเพื่อให้เกิดรับรู้อย่างทั่วถึง
(4) 
- ควรหาพนักงานให้เพียงพอ 
รวมถึงมีความรู้และทักษะใหต้รง
กับงาน (3) 

- จัดกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับการเชื่อม
ความสัมพันธ์ (8) 
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4.5 แนวทางการพัฒนาซัพพลายเออรส์ญัชาติไทย 
 
 จากการสัมภาษณ์ตัวแทนซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่าง นอกจากข้อมูลเก่ียวกับการจ้างงาน
และการบริหารแรงงานดังที่เสนอในหัวข้อ 4.2-4.3 แล้ว ยังพบว่าซัพพลายเออร์เหล่าน้ันได้ถ่ายทอด
ประสบการณ์การเรียนรู้และพัฒนาตัวเองซึ่งสามารถนําไปประยุกต์ใช้เป็นแนวทางเพ่ือพัฒนา              
ซัพพลายเออร์สัญชาติไทยอ่ืน ๆ ต่อไป ใน 4 แนวทาง มีรายละเอียดดังน้ี 

 
 4.5.1 การเปลี่ยนแปลงกระบวนการทางความคิด (mindset) ของผู้ประกอบการ  
    การเปล่ียนความคิดในที่ น้ีหมายถึงความสามารถของผู้ประกอบการใน                 
การปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ของอุตสาหกรรมด้วยการทําความเข้าใจสภาพการแข่งขันและมี
ทัศนคติต่อการสร้างกําไรที่ถูกต้องให้กับธุรกิจของตน ตัวแทนซัพพลายเออร์ระดับ 1st tier ที่เป็น        
กลุ่มตัวอย่างอธิบายว่า “การปรับตัวให้ทันต่อสภาพอุตสาหกรรมยานยนต์ที่เปลี่ยนแปลงไปมี
ความสําคัญมากต่อการเติบโตและความย่ังยืนของกลุ่ม supplier ที่น่าเป็นห่วงมากที่สุด ไม่ใช่ระดับ 
1st tier แต่คือ ระดับที่ตํ่ากว่าเรา ต้ังแต่ 2nd tier ลงไป พวกน้ีมีส่วนน้อยที่ปรับตัวได้ ปรับตัวหมายถึง
ต้องทําความเข้าใจว่าคู่แข่งมีใครบ้าง ต้องวิเคราะห์คู่แข่ง อย่าไปคิดว่าแข่งอยู่กับตลาดเดิม ๆ ปัจจุบัน
คู่แข่งที่แท้จริงของ supplier ไม่ใช่พวก pure Thai ที่เจ้าของเป็นคนไทยด้วยกันเอง แต่คุณกําลังแข่ง
กับ 2nd, 3rd tier ที่เค้า merge กับพวกบริษัทญี่ปุ่น ตอนนี้มีการขยายตัวในเมืองไทยมาก พวกน้ี
ทํางานเป็นระบบ คุณภาพเค้าสูงขึ้นตลอดเวลา อันน้ีพวก pure Thai ต้องคอย benchmark กับเค้า 
ไม่ใช่แข่งในตลาดเดิม ๆ”(ผู้อํานวยการฝ่ายการผลิต, ผู้จัดการทั่วไป, และผู้จัดการฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์กลุ่มบริษัทไทยซัมมิท, สัมภาษณ์, 4 มีนาคม 2559 และ 11 พฤษภาคม 2559) สําหรับทัศนคติ
ต่อกําไร ที่ถูกต้องคือกําไรควรมาจากการเพ่ิมประสิทธิภาพการผลิต การลดต้นทุนการผลิต ไม่ใช่             
การกําหนดกําไรในสินค้าตามที่เจ้าของผู้ประกอบการต้องการ “อันน้ีก็ไม่ใช่เป็นทุกทีนะ แต่เอาเป็น
ภาพรวม คือต้องบอกว่า supplier พวก pure Thai ที่อยู่ในระดับ tier ล่าง ๆ น้ีเค้ายังคิดว่าอยากได้
กําไรเท่าไหร่ก็ต้ังไปในราคาขาย แต่ในสภาพความเป็นจริงทัศนคติแบบน้ีมันใช้ไม่ได้แล้วเพราะ              
การแข่งขันสูงขึ้น คุณต้องกําไรจากคุณประหยัดต้นทุน จากการที่ของคุณมีคุณภาพ ไม่ใช่สินค้าจะ
กําหนดราคาเท่าไหร่อยากกําไรก็บวกเพ่ิมเข้าไป คิดแบบเก่าแบบน้ีไม่ได้แล้ว” (ผู้อํานวยการฝ่ายการผลิต, 
ผู้จัดการทั่วไป, และผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์กลุ่มบริษัทไทยซัมมิท, สัมภาษณ์, 4 มีนาคม 2559 
และ 11 พฤษภาคม 2559; รองกรรมการผู้จัดการ, บริษัทสมบูรณ์แอดวานซ์ เทคโนโลยี จํากัด 
(มหาชน), สัมภาษณ์, 5 พฤษภาคม 2559)  

    เรื่องการแข่งขันที่สูงมากขึ้นและทัศนคติต่อกําไรเป็นสิ่งที่ค่อนข้างสร้าง          
ความเข้าใจได้ยากหากเจ้าของสถานประกอบการไม่ค่อยยอมปรับเปลี่ยนความคิด จากการสัมภาษณ์
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ซัพพลายเออร์ 18 แห่งในกลุ่ม 2nd tier และ 2nd ที่เป็น 3rd tier ด้วย มีข้อสังเกตว่าปัจจัยสําคัญคือ
การปรับความคิดของคนต่างเจเนอเรช่ัน โดยพบว่า สถานประกอบการที่ปรับตัวได้ค่อนข้างดีมี 2 กลุ่ม 
คือ กลุ่มที่ก่อต้ังขึ้นโดยคนเจเนอเรช่ัน X (อายุราว 40 ปีต้น ๆ) ยกตัวอย่างตัวแทนซัพพลายเออร์ที่
เป็นเจ้าของกิจการและเป็นคนเจเนอเรช่ัน X สองแห่งอธิบายว่า “ผมต้ังบริษัทสมัยอายุยังไม่ 40 เซ็ตอัพ
ทุกระบบข้ึนมาเอง หาตลาดเอง ทําเองทุกอย่าง มันไม่ใช่ธุรกิจที่ตกถอดมาจากพ่อแม่บรรพบุรุษ           
การที่เราทําเองก่อต้ังเองในช่วงที่การแข่งขันมันสูงอยู่แล้ว มันก็จะเข้าใจการแข่งขัน เราคิดคนละอย่าง
กับพวกที่เค้าเป็นรุ่นพ่อรุ่นแม่ คนพวกน้ันก็จะมีแนวคิดเดิม ๆ อย่างผลิตน็อตพวกสลักภัณฑ์ คนรุ่นเก่า
ก็คิดคิดแบบช่ังเป็นกิโลขาย ไม่ได้คํานึงถึงคุณภาพอะไรมาก ไม่คิดว่าผลิตเสียกําไรน้อย แบบน้ัน           
เค้าจะคิดแค่ว่าอยากได้กําไรก็ต้ังราคาเพ่ิม สมัยก่อนมันได้ ตอนน้ีไม่ได้แล้ว” (กรรมการผู้จัดการบริษัท
AB1, สัมภาษณ์, 27 พฤษภาคม 2559; กรรมการผู้จัดการบริษัท AB2, สัมภาษณ์, 27 พฤษภาคม 
2559) อีกกลุ่มคือ สถานประกอบการที่แม้จะก่อต้ังด้วยคนยุคก่อนเจเนเรช่ัน X เช่น เจเนเรช่ัน Baby 
Boomer แต่ปัจจุบันบริหารจัดการด้วยรุ่นลูกที่เป็นคนเจอเนอเรช่ัน X และ Y ก็มักปรับตัวได้เช่นกัน 
ยกตัวอย่างเช่น “อย่างของเราอาจจะบอกว่าสบายหน่อย คือพ่อแม่เค้าค่อนข้างหัวสมัยใหม่อยู่แล้ว 
เวลาเราจะขอลองทําอะไรก็อธิบายให้เค้าฟังว่ามันน่าจะดียังไงกําไรสมัยเรามันต้องคุณภาพ สมัยพ่อ
แม่มันแข่งขันน้อยยังไงก็กําไรต้ังราคายังไงก็ได้ แต่เราก็กดดันนะ แม้เค้าใจให้เราทําเพราะพ่อแม่เค้าก็
จับตาดูเรา อย่างเราเอาเทคโนโลยีมาลงใหม่เลย เครื่องจากเยอรมัน สายการผลิตไต้หวัน ก็ลงทุนเยอะ 
เราก็บอกพ่อแม่ว่ามันต้องปรับตัว แรงงานราคาแพงข้ึน สมัยก่อนแรงงานค่าจ้างถูกก็จ้างแรงงาน
เยอะๆ เอาสมัยพ่อแม่” (รองกรรมการผู้จัดการบริษัท AB10, สัมภาษณ์, 19 กรกฎาคม 2559) หรือ
ในกรณีที่ทัศนคติลูกกับพ่อแม่ไม่ตรงกันแต่ปรับตัวเข้าหากันได้ เช่น 

 
การทําธุรกิจต่อจากพ่อแม่จะว่าสบายก็ไม่ใช่ มันลําบากหลายอย่าง มากที่สุดคือทัศนคติไม่ตรงกัน  
ก็ต้องอธิบาย คือถ้าพ่อแม่เข้าใจยอมปรับความคิด ก็ง่าย ถ้าไม่ก็ลําบาก อย่างเช่น ของท่ีนี่ตอนแรก ๆ 
ลําบากมาก คือเราไปอบรม AHRDP มาสมัยท่ีสถาบันยานยนต์จัด ก็เอาระบบลีนโปรดักชั่นมาใช้  
มาปรับปรุงสภาพโรงงานใหม่ท้ังหมดเลยนะ เพ่ือท่ีจะลดต้นทุนการผลิต ปรับโรงงานให้โล่งไม่กักตุนสต็อก 
ใหม่ ๆ นี่พ่อโวยเลย แต่เราก็ขอเวลา พอเห็นสักพักว่าเราทําได้ กําไรมันเพ่ิมข้ึนจากการปรับปรุง
ระบบจริง ความสูญเสียมันลดต้นทุนได้เยอะ สมัยพ่อแม่เค้าไม่ได้ทําแบบนี้เค้าก็มักไม่ค่อยเห็นภาพไง 
แต่พอเราทําโรงงานมันสะอาด มันมีมาตรฐาน ลูกค้ารายใหม่ ๆ มาตรวจโรงงานเค้าก็ม่ันใจ เราก็ได้
ลูกค้าเพ่ิมเยอะ คือต้องบอกเลยว่าใช้เวลาสร้างการยอมรับจากพ่อแม่พอสมควร (รองกรรมการ
ผู้จัดการ บริษัท AB6, สัมภาษณ์, 22 มิถุนายน 2559) 
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 4.5.2 การปรับปรุงกระบวนการผลิตอย่างสมํ่าเสมอ  
    ผู้ประกอบการจะต้องมีการปรับปรุงกระบวนการผลิตอยู่เสมอ ตัวแทนซัพพลายเออร์
ระดับ 1st tier แนะนําว่าซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier และต่ํากว่าจะต้องหม่ันพัฒนาศักยภาพด้าน
ต่าง ๆ เพ่ือให้คู่ค้าในระดับ tier ที่สูงกว่าเห็นถึงความสามารถในการผลิตและความสามารถใน               
การตอบสนองความต้องการของลูกค้า รวมถึงถ้าเป็นไปได้ควรมีความสามารถร่วมออกแบบและ
พัฒนาผลิตภัณฑ์กับคู่ค้าได้ (ผู้อํานวยการฝ่ายการผลิต, ผู้จัดการทั่วไป,  และผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
กลุ่มบริษัทไทยซัมมิท, สัมภาษณ์, 4 มีนาคม 2559 และ 11 พฤษภาคม 2559) การปรับปรุง
กระบวนการผลิตจะต้องให้ความสําคัญกับ 4 เรื่อง คือ คุณภาพ (quality) ต้นทุนการผลิต (cost)  
การจัดส่งสินค้า (delivery) และเทคโนโลยี (technology) คุณภาพหมายถึง การรักษามาตรฐาน
คุณภาพของสินค้าให้ดี ทั้งตัวสินค้าทั้งมาตรฐานการผลิต “คุณภาพสินค้าสําคัญมาก ลูกค้าจะซื้อของ
เราต่อเน่ืองเค้าดูคุณภาพสินค้าที่ส่ง พวกมาตรฐานสากลต่าง ๆ ถ้าเราผ่านมันดี มันช่วยการันตีของ ๆ  เรา 
อีกอย่างคือต้องหม่ันพัฒนาระบบการผลิตให้มีคุณภาพสูงขึ้นอยู่เสมอ โดยใช้การทําไคเซน ลูกค้า
บริษัทญี่ปุ่นเวลามาตรวจน่ีเข้าไม่ได้ตรวจแต่คุณภาพผลิตภัณฑ์ เค้ามาตรวจระบบเราด้วยว่ามีคุณภาพ
เพ่ิมไหม เรามีพัฒนาการอะไรบ้าง เพราะฉะน้ันไคเซนสําคัญมาก” (กรรมการผู้จัดการบริษัท AB1, 
สัมภาษณ์, 27 พฤษภาคม 2559; เจ้าของสถานประกอบการบริษัท ABC4, สัมภาษณ์, 12 กรกฎาคม 
2559) ส่วนเรื่องต้นทุนการผลิตไม่ได้หมายถึงการต้ังราคาถูกแต่ราคาต้องสะท้อนมาจากความพยายาม
ในการลดต้นทุนการผลิต “การกําหนดราคาควรจะต้องเน้น cost reduction คือลดราคาไม่ได้
หมายถึงลดคุณภาพ แต่ต้องลดความสูญเสียในระบบการผลิต การทําอย่างน้ันจะทําให้ต้นทุนการผลิต
ลดลงไปได้เอง ลูกค้าย่อมอยากซื้อสินค้าที่ราคาไม่แพง แต่ก็ไม่ใช่สินค้าราคาถูกที่ไม่มีคุณภาพ”            
(รองกรรมการผู้จัดการบริษัท AB10, สัมภาษณ์, 19 กรกฎาคม 2559)  
    การจัดส่งสินค้าต้องมีความตรงต่อเวลาเช่ือถือได้ “ซัพพลายเออร์ไทยส่วนมากมี
ปัญหาเรื่องน้ีที่เช่ือถือยาก คือส่งของไม่ค่อยตรงเวลา บริษัทลูกค้าถ้าเราส่งของให้พวกญี่ปุ่นเค้าจะถือ
เรื่องน้ีมาก ๆ เราต้องออกแบบระบบการผลิตให้มันผลิตสินค้าออกมาได้ตามยอดสั่งให้ตรงเวลา        
อย่างใช้ระบบ kanban เข้ามาช่วยในการวางแผนการผลิตและการจัดส่ง อีกอย่างเราต้องยืดหยุ่น
พอสมควรด้วย อย่างเวลาแจ้งกับลูกค้าเราก็ต้องมีการกะเวลาเผื่อยอดสั่งซื้อเพ่ิมยอดลด เอาเป็นว่าเรา
ต้องออกแบบระบบของเรา ให้สามารถส่งสินค้าได้ตรงเวลาตามที่ลูกค้ากําหนด แล้วมันจะเป็น        
ความน่าเช่ือถือที่เราจะได้เปรียบบริษัทอ่ืน ๆ” (เพ่ิงอ้าง) สุดท้ายเร่ืองเทคโนโลยี หมายถึงทั้งการนํา
เทคโนโลยีมาใช้ในระบบการผลิตให้มากข้ึน การใช้เทคโนโลยีมีประโยชน์อย่างน้อย 2 เรื่องหลัก ๆ คือ 
ช่วยให้ระบบการผลิตมีความแม่นตรงเช่ือถือได้มากขึ้น ประโยชน์อีกอย่างคือช่วยทดแทนการใช้
แรงงานซึ่งในปัจจุบันมีจํานวนแรงงานลดลงในขณะท่ีค่าจ้างมีแนวโน้มเพ่ิมสูงขึ้น “เรื่องการพัฒนา
เทคโนโลยีสําคัญมาก ซัพพลายเออร์ไทยต้องเลือกที่จะไปใช้เทคโนโลยี แน่ล่ะมันต้องลงทุน แต่มันจะ
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แก้ไขปัญหาระยะยาวเรื่องการขาดแคลนแรงงาน ลงทุนคุ้มกว่าการจ่ายค่าจ้างที่เพ่ิมขึ้นไป แถมค่าจ้าง
เพ่ิมทักษะคนงานเราก็วางใจยาก ดังน้ันลงทุนกันเทคโนโลยีดีกว่า ทําให้ระบบการผลิตเรามีความ
น่าเช่ือถือขึ้นมากด้วย อย่างสายพานการผลิตของเราเราใช้เทคโนโลยีของประเทศไต้หวันก็ไม่แพงมาก 
อย่างเครื่องจักรอะไรก็แพง แต่ลงทุนครั้งเดียวมันก็ใช้ได้นาน” (เจ้าของสถานประกอบการบริษัท 
ABC4, สัมภาษณ์, 12 กรกฎาคม 2559; รองกรรมการผู้จัดการบริษัท AB10, สัมภาษณ์,               
19 กรกฎาคม 2559; กรรมการผู้จัดการบริษัท AB1, สัมภาษณ์, 27 พฤษภาคม 2559; กรรมการ
ผู้จัดการบริษัท AB2, สัมภาษณ์, 27 พฤษภาคม 2559) ทั้งน้ีความท้าทายในเรื่องการปรับปรุงระบบ
การผลิตทั้ง 4 เรื่อง คือ คุณภาพ ต้นทุนการผลิต การจัดส่งสินค้า และเทคโนโลยีน้ันซัพพลายเออร์
กลุ่มตัวอย่างหลายแห่งอธิบายตรงกันว่าจําเป็นต้องอาศัยคุณสมบัติและทักษะของแรงงาน การพัฒนา
แรงงานจึงเป็นเรื่องสําคัญ 
 

การปรับปรุงกระบวนการผลิตมันเป็นไปไม่ได้เลยถ้าคนงานไม่ให้ความร่วมมือ ร่วมมือคือ ทักษะ
คุณสมบัติต้องพร้อมด้วย อย่างความร่วมมือ ให้ช่วยกันทํา kaizen ถ้าคนงานไม่ร่วมมือกัน             
การพัฒนาอย่างต่อเนื่องมันก็ไม่เกิดข้ึน จะช่วยกันลดต้นทุนคนงานก็ต้องช่วยคิด อย่างท่ีโรงงานกว่า
คนงานจะยอมทําเราก็ทํางานหนักนะ ต้องจูงใจต้องอะไร เช่นจ่าย kaizen ละ 20 บาท คือใครเสนอ
ความคิดมาเราให้เงินเลย หรืออย่างเร่ืองอ่ืน ๆ เทคโนโลยี ความตรงต่อเวลา ถ้าทักษะคุณสมบัติ
คนงานไม่พร้อมมันไม่ให้ความร่วมมือมันก็ไม่เกิดข้ึน อย่างใช้เคร่ืองจักรทดแทนแรงงานแม้จะมี          
มากข้ึน แต่มันก็ยังไม่ 100% ก็ต้องมาทํางานร่วมกันคนงาน ๆ ก็ต้องฝึกใช้เทคโนโลยีด้วย คือ หลักๆ 
กระบวนการผลิตยังไงก็ต้องอาศัยคุณสมบัติคนงานท่ีดีมันจึงจะสนับสนุนกัน (ผู้อํานวยการฝ่าย           
การผลิต, ผู้จัดการท่ัวไป, และผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์กลุ่มบริษัทไทยซัมมิท, สัมภาษณ์,              
4 มีนาคม 2559 และ 11 พฤษภาคม 2559; รองกรรมการผู้จัดการ, บริษัทสมบูรณ์แอดวานซ์ 
เทคโนโลยี จํากัด (มหาชน), สัมภาษณ์, 5 พฤษภาคม 2559; กรรมการผู้จัดการบริษัท AB1, 
สัมภาษณ์, 27 พฤษภาคม 2559; รองกรรมการผู้จัดการบริษัท AB10, สัมภาษณ์, 19 กรกฎาคม 
2559; เจ้าของสถานประกอบการบริษัท ABC4, สัมภาษณ์, 12 กรกฎาคม 2559) 
 

 4.5.3 ความช่วยเหลือจากซัพพลายเออร์ระดับ 1st tier และหน่วยงานภาครัฐ 
    การพัฒนาซัพพลายเออร์สัญชาติไทยจําเป็นต้องได้รับความช่วยเหลือและ
สนับสนุนทั้งจากซัพพลายเออร์ระดับ 1st tier และหน่วยงานภาครัฐที่เก่ียวข้อง สําหรับความสําคัญ
ของความช่วยเหลือโดยซัพพลายเออร์ระดับ 1st tier น้ัน จากการสัมภาษณ์ตัวแทนกลุ่มตัวอย่าง        
ซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier และตํ่ากว่าหลายแห่งกล่าวตรงกันว่า ความช่วยเหลือในด้านต่างจาก 
ซัพพลายเออร์ใน tier ที่สูงกว่าสําคัญมากโดยเฉพาะอย่างย่ิงในด้านการพัฒนาเพราะอยู่ในห่วงโซ่        
การผลิตเดียวกัน ทําให้เติบโตไปพร้อมกัน นอกจากน้ันยังเป็นการได้มาซึ่งลูกค้าเพ่ิมขึ้นด้วย                 
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“คือ มันเป็นห่วงโซ่การผลิตไง เราจะขายของเค้าได้เราก็ต้องรู้ว่าเค้าต้องการอะไร แล้วเวลาเค้ามาช่วย
มาวางระบบให้มาแนะนําเทคโนโลยีหรืออะไร พวก tier สูงกว่าขายของให้โรงประกอบรถยนต์ได้เยอะ
ขึ้น เค้าก็ซื้อของเรามากขึ้น ถ้าของเราและระบบการผลิตเรามันเป็นแบบที่เค้าต้องการ ดังน้ัน                
เวลาเค้ามาบอกมาแนะนําอะไรมันเป็นประโยชน์ต่อเรามาก ทําให้เราไม่ต้องงมเข็มในมหาสมุทร
นอกจากทําให้เราพัฒนาในเส้นทางที่ถูกต้องแล้ว ยังได้ลูกค้ามากขึ้นด้วย อย่างบางทีเราเป็น 2nd tier 
เฉย ๆ ก็ได้กลายเป็น 3rd tier ด้วยหมายความว่าระบบเราดีขึ้นพัฒนาข้ึน พวก tier สูงกว่าอย่าง              
1st tier เค้าก็ไปบอกให้ลูกค้าเค้ามาซื้อของ ๆ เราด้วย” (รองกรรมการผู้จัดการ บริษัท AB6, 
สัมภาษณ์, 22 มิถุนายน 2559; รองกรรมการผู้จัดการบริษัท AB10, สัมภาษณ์, 19 กรกฎาคม 2559; 
เจ้าของสถานประกอบการบริษัท ABC4, สัมภาษณ์, 12 กรกฎาคม 2559) 
    นอกจากความช่วยเหลือจากซัพพลายเออร์ระดับ 1st tier แล้วกลุ่มตัวอย่างยัง
อธิบายถึงความช่วยเหลือที่ต้องการการสนับสนุนจากภาครัฐ ใน 2 กรณี ๆ แรกคืออยากให้มี                
การสนับสนุนในเรื่องที่ซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier หรือตํ่ากว่าไม่มีเงินลงทุน เช่น การจัดต้ังศูนย์
ทดสอบช้ินส่วนยานยนต์ เป็นต้น “ค่าใช้จ่ายเวลาเราเอาช้ินส่วนเราไปทดสอบว่าได้มาตรฐานไหม 
ตามที่ต่าง ๆ ก็จะต้องเสียเงินเยอะมาก ลงทุนเองหมายถึงทําศูนย์ทดสอบก็ลงทุนมาก เราไม่มี
ความสามารถ ถ้าภาครัฐจะมาช่วยตรงนี้ก็จะดีมาก สินค้าเราจะได้มีการันตีคุณภาพโดยที่เราไม่ต้อง
เสียค่าใช้จ่ายเยอะอย่างในปัจจุบัน บางที่ก็ไปทดสอบท่ีเอกชนเปิดเค้าก็คิดค่าทดสอบแพงมาก”          
(รองกรรมการผู้จัดการ, บริษัทสมบูรณ์แอดวานซ์ เทคโนโลยี จํากัด (มหาชน), สัมภาษณ์,              
5 พฤษภาคม 2559; เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัท AB12, สัมภาษณ์, 17 มิถุนายน 2559)  
อีกอย่างที่ต้องการสนับสนุนจากรัฐบาลคืออยากให้เข้ามาช่วยดูแลสวัสดิการระยะยาวของคนงานในแง่
ของการสนับสนุนการจัดสวัสดิการระยะยาวสําหรับยังชีพ “คือเราอยากให้คนงานไทยรู้จักออมเงินนะ 
เรายินดีจ่ายเงินสมทบในฐานะนายจ้างอยู่แล้ว แต่พอเราทําเองมันไม่คุ้ม คนงานเรามีจํานวนไม่มาก 
ไปฝากธนาคาร ค่าธรรมเนียมก็กินผลประโยชน์เข้าเน้ือ ถ้าเป็นไปได้ก็อยากให้รัฐแบบต้ังเป็นกองทุน 
หมายความว่า ไม่ต้องสมบทกับเราก็ได้ แต่ว่าให้เรารวม ๆ กันหลาย ๆ สถานประกอบการ จนเงินมันเยอะ 
กองทุนโต แล้วรัฐก็กํากับให้ธนาคารรับบริหารเงินของเรา ได้ผลประโยชน์มาเราก็แบ่งให้คนงาน 
เหมือนเป็นเงินออมระยะยาว ฝึกให้คนงานเค้ารู้จักออมเงิน มีเงินไว้ใช้ยามแก่ ยามออกจากงานแล้ว” 
(เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์บริษัท AB12, สัมภาษณ์, 17 มิถุนายน 2559; รองกรรมการผู้จัดการ 
บริษัท ABC2, สัมภาษณ์, 29 มิถุนายน 2559) 
 4.5.4 บทบาทเชิงรุกของซัพพลายเออร์ 

    นอกจากความช่วยเหลือจากซัพพลายเออร์ระดับ 1st tier แล้ว กลุ่มตัวอย่างให้
ข้อเสนอแนะว่าตัวซัพพลายเออร์สัญชาติไทยในระดับ 2nd tier และระดับตํ่ากว่า ควรจะต้องมี        
ความขวนขวายหาข้อมูลการสนับสนุนจากหน่วยงานต่าง ๆ ด้วยตนเองด้วย เช่น การสนับสนุนจาก
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หน่วยงานภาครัฐ เช่น จากกระทรวงอุตสาหกรรมหรือจากคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน (BOI) ใน
หลายครั้งพบว่าข้อมูลเหล่าน้ีกระจายมาไม่ถึงสถานประกอบการ ดังน้ัน สถานประกอบการเองต้อง
คอยหาข้อมูลเองด้วย คือ ต้องมีบทบาทเชิงรุกที่จะพัฒนาตัวเองไม่ใช่รอคอยความช่วยเหลือแต่เพียง
อย่างเดียว ยกตัวอย่างเช่น ปลายเดือนกรกฎาคมที่ผ่านมากระทรวงอุตสาหกรรมได้ต้ังศูนย์ช่วยเหลือ 
SMEs แบบครบวงจร (SME Rescue Center) เป็นตัวกลางประสานงานให้ความช่วยเหลือ SMEs ไทย      
ใ ห้ทุนสนับสนุน  ทั้ งทางด้านการเ งิน  การตลาดและความช่วยเหลือด้านการจัดการและ                   
แผนธุรกิจ รวมถึงปล่อยกู้ดอกเบ้ียตํ่าแก่ SMEs ไทยเป็นต้น ดึงหน่วยงานภาครัฐและสถาบันการเงิน 
สร้างเครือข่ายพร้อมช่วยฟ้ืนฟูให้แก่ผู้ประกอบ SMEs เป็นต้น แต่ซัพพลายเออร์ก็ยังไม่ค่อยทราบข่าวน้ี 
ดังที่ตัวแทนซัพพลายเออร์กล่าวว่า “เราเป็นซัพพลายเออร์ต้องช่วยตัวเองด้วย บางทีภาครัฐ มีอะไร
เราจะนั่งรอให้เค้ามาบอกก็ไม่ได้ เราต้องหาข้อมูลเองด้วย คือภาครัฐข้อมูลค่อนข้างเข้าถึงยาก เราต้อง
ขวนขวายหน่อย อย่าง BOI บางทีมีข้อเสนอมีความช่วยเหลือดี ๆ มีเงินช่วยลงทุน เงินยกเว้น อะไร
ต่าง ๆ เป็นต้น แต่เราต้องขวนขวายเข้าถึงข้อมูลความช่วยเหลือเหล่าน้ี คือรัฐไม่ค่อยได้โปรโมท             
ความช่วยเหลือหรือส่งข่าวตรงมาถึงเรา แต่ความช่วยเหลือมันก็พอมีอยู่นะ ไม่ถึงกับไม่มีเลย”               
(รองกรรมการผู้จัดการบริษัท AB10, สัมภาษณ์, 19 กรกฎาคม 2559; เจ้าของสถานประกอบการ
บริษัท ABC4, สัมภาษณ์, 12 กรกฎาคม 2559) 

    กล่าวโดยสรุป สําหรับแนวทางในการพัฒนาซัพพลายเออร์สัญชาติไทยจาก
ประสบการณ์ของซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างที่ เสนอไว้มี 4 แนวทาง คือ การเปลี่ยนแปลง
กระบวนการทางความคิดของผู้ประกอบการให้เข้ากับสถานการณ์ปัจจุบันในอุตสาหกรรมยานยนต์ 
การปรับปรุงกระบวนการผลิตอย่างสม่ําเสมอ ความช่วยเหลือจากซัพพลายเออร์ระดับ 1st tier และ
หน่วยงานภาครัฐ รวมถึงบทบาทเชิงรุกของซัพพลายเออร์เอง 
 
4.6 บทบาทภาครัฐในปัจจุบนัต่อการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์สัญชาติไทย 
 
 หัวข้อน้ีนําเสนอข้อมูลจากตัวแทนหน่วยงานภาครัฐ 2 แห่ง คือประธานกลุ่ม
อุตสาหกรรมช้ินส่วนและอะไหล่ยานยนต์ สภาอุตสาหกรรม (สัมภาษณ์, 3 สิงหาคม 2559) และ
ผู้อํานวยการของสถาบันพัฒนาบุคลากรในอุตสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วนอะไหล่ยานยนต์ 
(สัมภาษณ์, 28 กรกฎาคม 2559) จากการสัมภาษณ์พบข้อมูลการวิเคราะห์ใน 2 ประเด็นสําคัญที่
เก่ียวข้องกับบทบาทภาครัฐต่อการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์สัญชาติไทย คือ การอธิบาย
ปรากฏการณ์ ทิศทางการเปลี่ยนแปลงของอุตสาหกรรมยานยนต์ไทย และความเข้าใจที่ถูกต้องต่อ
สถานการณ์แรงงานไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์ รวมถึงการสนับสนุนในปัจจุบันจากภาครัฐต่อ              
การพัฒนาแรงงานสําหรับซัพพลายเออร์สัญชาติไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์ 
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 4.6.1. ปรากฏการณ์ ทิศทางการเปลี่ยนแปลงของอุตสาหกรรมยานยนต์ไทย และ
สถานการณ์แรงงาน 

    การวิเคราะห์ปรากฏการณ์อุตสาหกรรมยานยนต์ต้ังแต่อดีตจนถึงปัจจุบันจะทํา
ให้เข้าใจความเปลี่ยนแปลงของอุตสาหกรรมโดยเฉพาะทิศทางในอนาคต อันจะนําไปสู่การกําหนด
บทบาทที่เหมาะสมของภาครัฐต่อการบริหารแรงงาน ซึ่งเป็นปัจจัยสําคัญที่กําหนดความสําเร็จของ
การเติบโตต่อไปหรือไม่ของซัพพลายเออร์สัญชาติไทย อุตสาหกรรมยานยนต์ไทยมีจุดแข็ง 2 ประการ 
ประการแรก คือ อุตสาหกรรมยานยนต์เป็นอุตสาหกรรมที่ได้รับการสนับสนุนจากรัฐบาลมาโดยตลอด
ประสบการณ์การอยู่ในอุตสาหกรรมน้ีมามากกว่า 40 ปีทําให้อุตสาหกรรมน้ีมีความต่อเน่ืองของ           
ความเจริญเติบโตในแง่ของตัวเลขและมูลค่าการผลิตและส่งออกรถยนต์ แม้จะถดถอยไปบ้างในช่วง
วิกฤติเศรษฐกิจของไทยและของโลกแต่ประเทศไทย จุดแข็งอีกประการก็คือการอยู่ในอุตสาหกรรมน้ี
มานานทําให้มีทักษะที่สะสมอยู่อย่างไรก็ตามอุตสาหกรรมน้ีมีข้อจํากัดที่สําคัญคือไม่มีการพัฒนาทาง
เทคโนโลยีเป็นของตนเอง ขาดการวิจัยและพัฒนา (R & D) ที่เหมาะสม และข้อจํากัดเหล่าน้ีเป็นผลมา
จากการไม่ได้รับการถ่ายทอดเทคโนโลยีเท่าที่ควร (technology transfer) การผลิตส่วนมากเป็น           
การรอทําตามบริษัทต่างชาติที่เป็น automaker สั่งเป็นหลัก ซัพพลายเออร์เป็นเพียงผู้ผลิตแบบ
รับจ้างผลิต (original equipment manufacturer, OEM) มากกว่าการเป็นผู้ออกแบบผลิตภัณฑ์ 
แม่พิมพ์ หรืออย่างน้อยร่วมออกแบบ ทําให้ทักษะที่สะสมเป็นทักษะที่ปราศจากหรือเป็นทักษะที่มี
ความเกี่ยวข้องกับเทคโนโลยีค่อนข้างน้อย ในอนาคตข้อจํากัดน้ีจะส่งผลเสียนําไปสู่อุปสรรคในอนาคต
หากไม่มีการเร่งปรับทิศทางการพัฒนา เน่ืองจากเทคโนโลยีจะเข้ามีผลต่ออุตสาหกรรมน้ีมากข้ึน 
โดยเฉพาะอย่างย่ิงเทคโนโลยีสําหรับรถยนต์พลังงานไฟฟ้า 

    การมาถึงของการผลิตและการใช้รถยนต์พลังงานไฟฟ้าในอนาคตจําเป็นต้อง
อาศัยการปรับตัวหลายประการและกําหนดทิศทางให้ชัดเจน ก่อนอ่ืนต้องทําความเข้าใจก่อนว่าแม้
ปัจจุบันจะยังมีความไม่ชัดเจนว่าจะมีการผลิตและการใช้รถยนต์ไฟฟ้าอย่างแพร่หลายในประเทศไทย
เมื่อไหร่ ด้วยความไม่พร้อมในหลายอย่างเช่น ระบบโครงสร้างพ้ืนฐาน (infrastructure) เช่น               
สถานีชาร์ตไฟ  และระบบชาร์ตไฟตามบ้าน  เ ป็นต้น  และความสามารถของโรงงานผลิต                   
(plant capacity) แต่ด้วยแนวโน้มการลดลงทรัพยากรธรรมชาติ ความจําเป็นในการอนุรักษ์
สิ่งแวดล้อม และการเพ่ิมประสิทธิภาพการใช้พลังงาน ทําให้การมาถึงของการผลิตและการใช้รถยนต์
พลังงานไฟฟ้าย่อมจะเกิดขึ้นอย่างแน่นอน รถยนต์พลังงานไฟฟ้าจะส่งผลกระทบอย่างรุนแรงต่อ            
ซัพพลายเออร์ในอุตสาหกรรมยานยนต์หากไม่ปรับปรุงพัฒนาความสามารถในกระบวนการผลิต 
(productivity improvement) 

    ความสามารถในปรับปรุงพัฒนากระบวนการผลิตในที่น่ีขยายผลอธิบายได้ว่า          
ซัพพลายเออร์ระดับ 1st tier ต้องพัฒนาความสามารถในการออกแบบร่วมกับ automaker                    
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รถพลังงานไฟฟ้าให้มากขึ้น และทํา R & D ให้มากขึ้นด้วย ความร่วมมือกับ automaker และการทํา 
R & D จะช่วยให้เราก้าวทันเทคโนโลยี (capture technology) และมีความสามารถในการรักษา
ตลาด ส่วนซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier และตํ่ากว่าทางรอดทางเดียวคือจะต้องเร่งปรับปรุง
ประสิทธิภาพการผลิตต้องเพ่ิมความสามารถการผลิต นอกจากน้ันข้อสังเกตสําคัญที่ภาครัฐต้อง
คํานึงถึงคือจะมีซัพพลายเออร์ในส่วนที่ผลิตและ/หรือมีความเกี่ยวข้องกับเคร่ืองยนต์ขับเคลื่อนทั้งหมด 
ได้แก่ ส่งกําลังการผลิต ช้ินส่วนเคร่ืองยนต์ และระบบไอเสีย จะได้รับผลกระทบมากที่สุดหลังการ
มาถึงของรถพลังงานไฟฟ้า เพราะรถพลังงานไฟฟ้าไม่จําเป็นต้องใช้สิ่งเหล่าน้ีแล้ว ดังน้ัน ภาครัฐ
จําเป็นต้องวางแผนให้คําแนะนําและสนับสนุนแนวทางในการเปลี่ยนแปลงการผลิตของซัพพลายเออร์
ในกลุ่มน้ีเป็นการเร่งด่วน เช่น ต้องเปลี่ยนแปลงให้ไปทําการผลิตในอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ ที่ยังสามารถใช้
เครื่องมือเคร่ืองจักรเดิมได้ เช่น อุตสาหกรรมผลิตเคร่ืองมือแพทย์ เป็นต้น 

    การปรับปรุงความสามารถในกระบวนการผลิตเก่ียวข้องอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้กับ
สถานการณ์แรงงาน เพราะการพัฒนาศักยภาพแรงงานส่งผลโดยตรงต่อการปรับปรุงกระบวนการผลิต 
ปัจจุบันสถานการณ์แรงงานไทยในอุตสาหกรรมน้ีเผชิญข้อท้าทาย 2 ประการ ๆ แรกคือ ปัญหา           
การขาดแคลนแรงงานไทย และปัญหาการเลือกงานของคนไทยที่นิยมทํางานสบาย นิยมทํางาน
บริการ เช่น ในห้าง ในร้านขายปลีก มากกว่างานในโรงงานทําให้เป็นอุปสรรคต่อการใช้แรงงานไทย
เพ่ือสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน (comparative advantage) ในอุตสาหกรรมการผลิต           
แนวทางการบริหารข้อท้าทายน้ีในปัจจุบันพบว่า ซัพพลายเออร์เลือกใช้วิธีจ้างแรงงานต่างด้าวเพ่ือ
ทดแทนแรงงานไทยที่ทั้งหายากมากข้ึนและไม่นิยมทํางานในโรงงานช้ินส่วนยานยนต์ มีซัพพลายเออร์
เพียงส่วนน้อยที่ปรับตัวไปใช้เทคโนโลยีเพ่ือทดแทนปัญหาการขาดแคลนแรงงานไทย อย่างไรก็ตาม
ทางเลือกของการใช้บริการแรงงานต่างด้าวหรือการหาจ้างงานคนงานไทยโดยไม่นําเทคโนโลยีเข้ามา
ปรับใช้เพ่ิมขึ้นสามารถใช้ได้ผลในระยะสั่นแต่จะไม่ส่งผลดีในระยะยาวอย่างแน่นอน เน่ืองจากเหตุผล
หลายประการ เช่น ไม่สอดคล้องกับโครงสร้างประชากร การเพ่ิมจํานวนแรงงานเป็นไปแทบไม่ได้เลย
ในสภาวะสังคมผู้สูงอายุของไทย นอกจากน้ันการจ้างแรงงานต่างด้าวกับแรงงานไทยยังไม่ช่วยให้
ต้นทุนของนายจ้างลดลง เพราะแรงงานต่างด้าวในอุตสาหกรรมน้ีเป็นแรงงานต่างด้าวถูกกฎหมาย           
ซึ่งตามกฎหมายแรงงานต่างด้าวได้รับค่าจ้างและสิทธิพ้ืนฐานต่าง ๆ เท่ากับแรงงานไทย ดังน้ัน
ทางออกสําคัญอย่างย่ังยืนในระยะยาวของการปรับปรุงความสามารถในกระบวนการผลิตที่สอดคล้อง
กับสถานการณ์แรงงาน คือ การลดการใช้แรงงานโดยเพ่ิมการใช้เทคโนโลยีและระบบอัตโนมัติระบบ
การผลิตให้มากขึ้น (automation) นอกจากน้ันในบริบทที่ลดการพ่ึงพาแรงงานจํานวนมากลง จะต้อง
เร่งพัฒนาความรู้และสมรรถนะของแรงงานที่อยู่ในระบบอย่างเข้มข้น 
    สําหรับแรงงานไทย ควรมีการพัฒนาความรู้และสมรรถนะของแรงงานไทยอย่าง
เข้มข้นเพ่ือส่งเสริมการปรับปรุงกระบวนการผลิต ภาครัฐจะต้องออกแบบการพัฒนาแรงงานไทยให้
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1) มีวุฒิการศึกษา           
แต่ไม่มีทักษะ

2) มีวุฒิการศึกษาและ
มีทักษะ

4) ไม่มีวุฒิการศึกษา
และไม่มทีักษะ

3) ไม่มีวุฒิการศึกษา          
แต่มีทักษะ

เหมาะสมกับประเภทแรงงานซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 segments โดยพิจารณาจากการวุฒิการศึกษาและ
ทักษะ ได้แก่ กลุ่มที่ 1 มีวุฒิการศึกษา แต่ไม่มีทักษะ กลุ่มที่ 2 มีวุฒิการศึกษาและมีทักษะ กลุ่มที่ 3 
ไม่มีวุฒิการศึกษาแต่มีทักษะ และกลุ่มที่ 4 ไม่มีทั้งวุฒิการศึกษาและไม่มีทักษะ ดังภาพที่ 4.1 
 

ภาพที่ 4.1 
การจัดกลุ่มแรงงานเพ่ือการพัฒนาแรงงาน 

 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ที่มา: ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ประธานกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนและอะไหล่ยานยนต์ สภาอุตสาหกรรม  
(3 สิงหาคม 2559) (วาดภาพโดยผู้วิจัย) 

 

    อธิบายให้เข้าใจง่าย ๆ คือ ภาครัฐต้องทั้งสร้างและซ่อมสมรรถนะของแรงงานไทย 
ให้ถูกกลุ่ม สําหรับแรงงานไทยในกลุ่มที่ 1 มีวุฒิการศึกษา แต่ไม่มีทักษะ ภาครัฐต้องเร่งแก้ไขและ
พัฒนากระบวนการเรียนการสอนในสถาบันการศึกษาให้นักศึกษาท่ีสําเร็จการศึกษาออกมามี
คุณสมบัติแบบที่เรียกว่า fit for industry มากกว่าที่เป็นอยู่ การแก้ไขปรับปรุงหลักสูตรต้องยืดหยุ่น
กว่าน้ีไม่ยึดติดกฎระเบียบหรือมาตรฐานทางการศึกษาที่กํากับดูแลจนปรับปรุงอะไรได้ยาก แนวทางที่
ควรจะทําคือเพ่ิมการเรียนแบบโรงเรียนในโรงงาน หรือการสหกิจศึกษา (dual system) ให้มากขึ้น 
ขยายจํานวนทั้งสถานประกอบการและสถาบันการศึกษาที่ร่วมมือกัน ไม่ให้กระจุกอยู่แต่ในเขตเมือง
หรือนิคมอุตสาหกรรมเท่าน้ัน และต้องควบคุมคุณภาพให้ได้มาตรฐานด้วย สําหรับกลุ่มที่ 2               

ทักษะ ทักษะ 

วุฒิการศึกษา

วุฒิการศึกษา 
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มีวุฒิการศึกษาและมีทักษะ เป็นแรงงานที่ภาครัฐควรให้ความสําคัญ โดยเร่งพัฒนาความรู้และ
สมรรถนะแรงงานเน้นเร่ืองของการใช้เทคโนโลยีการใช้เครื่องมือเคร่ืองจักรที่จําเป็นในระบบการผลิต 
สําหรับแรงงานในกลุ่มที่ 3 ไม่มีวุฒิการศึกษาแต่มีทักษะ ภาครัฐควรแต่งเติมทักษะของแรงงานไทย
กลุ่มน้ีให้มีความเฉพาะทางมากขึ้น เช่น ฝึก machining skill ให้เหมาะสมสําหรับอุตสาหกรรมเฉพาะ
แล้วเอาเข้ามาทํางานในอุตสาหกรรมน้ัน ๆ สําหรับแรงงานในกลุ่มที่ 4 ภาครัฐอาจไม่มีทางเลือกมากนัก 
อุตสาหกรรมที่ยังใช้แรงงานในกลุ่มน้ีอยู่ จําเป็นต้องหันไปใช้เทคโนโลยีทดแทนคนงานเพราะการ
พัฒนาคนงานให้มาทํางานที่ไม่จําเป็นต้องใช้ทักษะไม่มีความจําเป็นอีกต่อไป สิ่งที่ภาครัฐจะทําได้
สําหรับแรงงานกลุ่มน้ีคือให้ย้ายไปทํางานในอุตสาหกรรมอ่ืน เช่น งานบริการ เป็นต้น  

    สําหรับแรงงานต่างด้าวเสนอว่าในระยะสั้นขณะที่แรงงานไทยยังไม่สามารถมี
สมรรถนะสูงเพ่ือทํางานกับเทคโนโลยีได้และสถานประกอบการเองก็ยังไม่ปรับปรุงตัวเองเข้าหา
เทคโนโลยีได้ไม่มากนัก ภาครัฐมีความจําเป็นต้องดําเนินการใน 2 ทาง ทางแรกคือพัฒนาทักษะของ
แรงงานต่างด้าวที่ทํางานในซัพพลายเออร์ เพ่ือให้ทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่ข้อเสนอน้ีเป็น
เพียงข้อเสนอระยะสั้นเท่าน้ัน อีกหนทางคือผลักดันให้ซัพพลายเออร์ที่ไม่เลือกที่จะพัฒนาทักษะและ
ใช้เทคโนโลยีเพ่ิมขึ้น ให้ไปลงทุนประกอบการในพ้ืนที่ประเทศเพ่ือนบ้านที่เป็นเจ้าของประเทศของ
แรงงานต่างด้าว 

    จากการวิเคราะห์ปรากฏการณ์ ทิศทางการเปลี่ยนแปลงของอุตสาหกรรม          
ยานยนต์ไทย และสถานการณ์แรงงานข้างต้นบทบาทภาครัฐที่ควรกระทําคือ การมีนโยบายชัดเจน 
และมีความต่อเน่ืองต่อเน่ือง ตลอดจนจําเป็นต้องมีบูรณาการในการนํานโยบายไปปฏิบัติ ดังน้ี                
เพ่ิมความชัดเจนเก่ียวกับทิศทางนโยบายรถยนต์พลังงานไฟฟ้า ในแง่ของรูปแบบพลังงานท่ีจะเลือกใช้ 
อาทิ ระบบ hybrid (ระบบผสมเลือกใช้ได้ทั้งนํ้ามันเช้ือเพลิงและระบบไฟฟ้า) ระบบ plug in hybrid 
และระบบ battery EV ความชัดเจนในนโยบายน้ีหมายความว่า ควรจะกําหนดระยะการเปลี่ยนว่าจะ
เปลี่ยนผ่านการใช้ระบบไหนในช่วงปีอะไร และจําเป็นจะต้องมีความคงเส้นคงวาในนโยบายด้วย              
ไม่เปลี่ยนไปเปลี่ยนมาหากมีการเปล่ียนแปลงรัฐบาล เมื่อมีนโยบายตามช่วงระยะเวลาที่ชัดเจนแล้ว 
ภาครัฐควรเตรียมหาทางออกให้กับสถานประกอบการในห่วงโซ่การผลิต (supply chain) ที่เก่ียวข้อง
กับรถพลังงานทางเลือกต่าง ๆ อาทิ bio diesel หรือ E20 ที่เค้าลงทุนไปแล้ว เป็นต้น รวมถึง          
สถานประกอบการในห่วงโซ่การผลิตที่เก่ียวข้องกับช้ินส่วนเครื่องยนต์ขับเคลื่อนทั้งหมดด้วย เมื่อมี
ทิศทางนโยบายที่ชัดเจนแล้วก็พัฒนาทักษะแรงงานต้องสอดคล้องกับทิศทางน้ันด้วย นอกจากน้ัน
ภาครัฐควรมีการบูรณาการการสนับสนุนช่วยเหลือซัพพลายเออร์ให้ปรับปรุงกระบวนการผลิตที่เป็น
รูปธรรมและเข้าถึงได้ เช่น ลดภาษีเคร่ืองจักรเพ่ือสนับสนุนให้ซัพพลายเออร์นําเทคโนโลยีมาใช้เพ่ิม
ความเป็น automation เพ่ือทดแทนแรงงานให้มากขึ้น การให้แต่การกู้ระยะสั้น (soft loan)                  
ที่มีเพดานการให้กู้ไม่สูงไม่อาจช่วยซัพพลายเออร์ได้อย่างมากพอ เป็นต้น 
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 4.6.2 การสนับสนุนในปัจจุบันของภาครัฐต่อการพัฒนาแรงงาน 
    จากความสําคัญของการพัฒนาสมรรถนะแรงงานเพ่ือสนับสนุนการปรับปรุง
กระบวนการผลิตและสถานการณ์แรงงานดังอธิบายข้างต้น บทบาทรัฐในส่วนของการพัฒนาแรงงาน
ให้แก่ซัพพลายเออร์ช้ินส่วนยานยนต์จึงมีความสําคัญมาก จากข้อมูลพบว่าในอดีตก่อนปี 2558            
การพัฒนาทักษะแรงงานซัพพลายเออร์ช้ินส่วนยานยนต์อยู่ในความดูแลของศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงาน
ใน 2 ระดับตามภารกิจของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน คือ ระดับภาคและระดับจังหวัด 
สังกัดกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เป็นการพัฒนาทักษะแรงงานแบ่งตามพ้ืนที่ ไม่ได้แบ่งตามราย
อุตสาหกรรม และหลักสูตรการอบรมถูกส่งมาจากกรมพัฒนาฝีมือแรงงานซึ่งเป็นหน่วยงานกลาง          
การพัฒนาทักษะแรงงานโดยแบ่งตามพ้ืนที่น้ีไม่ได้มุ่งเป้าหมายที่จะพัฒนาให้ตรงกับอุตสาหกรรมที่
ต้ังอยู่ในแต่ละพ้ืนที่ จนกระท่ังปี 2556 รัฐบาลได้มีการจัดทําแผนยุทธศาสตร์การพัฒนากําลังแรงงาน
ในอุตสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วนอะไหล่ยานยนต์ ปี 2556-2563 ขึ้น กําหนด 4 ยุทธศาสตร์หลัก 
คือ 1) พัฒนากําลังแรงงานให้มีสมรรถนะในระดับมาตรฐานสากล 2) พัฒนามาตรฐานวิชาชีพ/
มาตรฐานฝีมือแรงงานและมาตรฐานสมรรถนะ 3) พัฒนาระบบฐานข้อมูลด้านแรงงานของ
ตลาดแรงงานและความต้องการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานและการพัฒนาเครือข่ายการพัฒนาฝีมือ
แรงงาน และ 4) จัดต้ังสถาบันพัฒนาทรัพยากรบุคคลระดับกลางและสูงในกลุ่มอุตสาหกรรม             
ยานยนต์/ช้ินส่วน 
    จากยุทธศาสตร์ที่ 1) และ 4) กพร. จึงได้ทําการจัดต้ังสถาบันพัฒนาบุคลากรใน
อุตสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วนอะไหล่ยานยนต์ (Automotive & Automotive Parts Human 
Resource and Development Academy, AHRDA) ขึ้นในปี 2557 (1 ปีหลังนับจากมี            
แผนยุทธศาสตร์การพัฒนากําลังแรงงานในอุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นส่วนอะไหล่ยานยนต์          
ปี 2556-2563) โดยความร่วมมือระหว่างกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน สภาอุตสาหกรรม
แห่งประเทศไทย สมาคมอุตสาหกรรมยานยนต์ไทย สมาคมผู้ผลิต ช้ินส่วนยานยนต์ไทย              
กลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ และกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ AHRDA มีวิสัยทัศน์เพ่ือเป็น        
ศูนย์ยกระดับการเรียนรู้และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในระดับสากลเพ่ือให้ยานยนต์/ช้ินส่วนและ          
กลุ่มอุตสาหกรรมเกี่ยวเน่ืองมีความสามารถในการแข่งขัน มีพันธกิจหลัก 5 ประการ คือ 1) เสริมสร้าง
การเรียนรู้และพัฒนาบุคลากรในอุตสาหกรรมยานยนต์/ช้ินส่วน 2) ยกระดับให้มีทักษะทางด้าน
เทคนิคและการบริหารจัดการโดยผ่านการรับรองตามมาตรฐานในแต่ละสายอาชีพ 3) พัฒนาครูใน
อาชีวศึกษาให้มีทักษะ เชิงเทคนิคละบริหารจัดการเพ่ือสร้างช่างเทคนิคและวิศวกรท่ีตรงกับ            
ความต้องการของผู้ประกอบการ 4) สร้างและพัฒนาครูฝึกในโรงงานเพ่ือถ่ายทอดทักษะและการ
บริหารจัดการให้กับบุคลากรหลักในแต่ละสถานประกอบการ และ 5) สนับสนุนคําปรึกษาในการสร้าง
โรงเรียนในโรงงานเพ่ือพัฒนาบุคลากรหลักภายในสถานประกอบการของผู้ประกอบการเองปัจจุบัน 
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AHRDA ต้ังอยู่ที่สถาบันพัฒนาฝีมือแรงงานภาค 1 สมุทรปราการ สาเหตุที่เลือกสถานที่ต้ังที่น่ีเพราะ
อยู่ละแวกนิคมอุตสาหกรรมบางพลีซึ่งมีซัพพลายเออร์ผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ต้ังอยู่จํานวนมากท้ังใน
นิคมฯ และรอบ ๆ นิคมฯ อีกทั้งมีความพร้อมด้านอาคาร สถานที่ และวัสดุอุปกรณ์อยู่แล้ว 
    การจัดต้ังและดําเนินงานของ AHRDA ถือเป็นครั้งแรกของประเทศไทยมีหน่วยงาน       
ที่เก่ียวข้องในการพัฒนาทักษะแรงงานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนมาทํางานเชิงบูรณาการร่วมกัน แม้ว่า
หน่วยงานพวกน้ีจะเป็นหน่วยงานรัฐก็ตาม แต่คณะกรรมการฯ ชุดต่าง ๆ มักเป็นตัวแทนมาจาก
ภาคเอกชน ทั้ง ผู้ประกอบรถยนต์ (automaker) และ ตัวแทนจากซัพพลายเออร์ผู้ผลิตช้ินส่วน        
ยานยนต์ระดับ tier ต่าง ๆ อีกด้วย โดยกิจกรรมหลักเป็นการทํางานแบบมุ่งเน้น  cluster ไปที่           
การพัฒนาทักษะฝีมือให้แก่แรงงานในกลุ่มบริษัทช้ินส่วนยานยนต์เท่าน้ัน ไม่ใช่การพัฒนาทักษะ
แรงงานตามหลักการแบ่งตามพ้ืนที่เหมือนในอดีต หลักสูตรการอบรมท่ี AHRDA เป็นการนําหลักสูตร
เดิมของกรมพัฒนาฝีมือแรงงานมาให้คณะกรรมการของ AHRDA ซึ่งมาจากตัวแทนของ ผู้ประกอบ
รถยนต์ (automaker) และ ตัวแทนจากซัพพลายเออร์ผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ระดับ tier ต่าง ๆ เป็น 
ผู้คัดเลือก และปรับปรุงให้ตรงกับความต้องการใช้งานแรงงานจริงในสถานประกอบการ ทําให้
หลักสูตรของ AHRDA มีสอดคล้องกับความต้องการของสถานประกอบการมากขึ้น มีทั้งหลักสูตรที่จัด
อบรมที่ AHRDA และแบบ in-house training ตามท่ีสถานประกอบการต้องการ  
    กลุ่มหลักสูตรการฝึกอบรมแบ่งตามประเภทแรงงาน 4 กลุ่ม คือ หลักสูตร             
การอบรมพ้ืนฐานสําหรับแรงงานใหม่  (fundamental course) หลักสูตรสําหรับยกระดับฝีมือ
แรงงาน (functional course) หลักสูตรสําหรับวิศวกร (engineering course) และหลักสูตรเตรียม
หัวหน้างาน (super blue collar course) โดยในปี 2558 ปีแรกของการดําเนินงานนับถึงช่วงเก็บ
ข้อมูลวิจัยช้ิน (กรกฎาคม 2559) AHRDA เริ่มดําเนินการฝึกอบรม 2 หลักสูตรแรกก่อน คือ หลักสูตร
การฝึกอบรมพ้ืนฐานและหลักสูตรฝึกยกระดับฝีมือแรงงาน สําหรับหลักสูตรแรกเน้นการเตรียม           
ความพร้อมให้กับแรงงานใหม่ที่เริ่มปฏิบัติงานเน้นเรื่องความปลอดภัยและความสําคัญของคุณภาพ 
สองอย่างน้ีเป็นความต้องการของสถานประกอบการที่อยากให้แรงงานแรกเข้างานมีความเข้าใจ 
สําหรับหลักสูตรฝึกยกระดับฝีมือแรงงานจะพบว่าเน้นการปฏิบัติงานกับเคร่ืองมือ เทคโนโลยี เน้นงาน
ฝีมือ และเน้นทักษะช่าง ซึ่งสถานประกอบการยํ้าว่าทักษะเหล่าน้ีจําเป็นอย่างมากสําหรับการทํางาน
ในโรงงานผลิตช้ินส่วนยานยนต์ (ดูตารางที่ 4.16)  
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ตารางที่ 4.16 
หลักสูตรการฝกึอบรมของ AHRDA ปี 2558-2559 

 
หลักสูตรการฝกึอบรมพ้ืนฐาน 

(fundamental course) 
หลักสูตรการฝกึยกระดับฝีมือแรงงาน 

(functional course) 
- Safety for Newcomer 
- Safety Knowledge for Supervisor 
- Safety Proactive for Supervisor 
- Safety Proactive for Management 
- ความรู้พ้ืนฐานด้านตรรกะ 
- Quality Mind 
- 5S 
- การใช้เครื่องมือวัดพ้ืนฐาน 
- การอ่านแบบพื้นฐาน 
- Basic QC 7 Tool 
- 5W2H 
- ทักษะการตรวจสอบพ้ืนฐาน 

- กลึงรูปพรรณ เพ่ือผลิตช้ินส่วนยานยนต์ 
- กัดรูปพรรณ เพ่ือผลิตช้ินส่วนยานยนต์ 
- กลึง CNC เพ่ือผลิตช้ินส่วนยานยนต์ 
- กัด CNC เพ่ือผลิตช้ินส่วนยานยนต์ 
- การใช้เครื่อง Wire Cut เพ่ือผลิตแม่พิมพ์ 
- การใช้เครื่อง EDM เพ่ือผลิตแม่พิมพ์ 
- เครื่องมือวัดละเอียดด้านมิติ 
- การใช้เครื่อง CMM เพ่ือการตรวจสอบช้ินส่วนยานยนต์ 
- การออกแบบ Jig & Figure ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ 
- การอ่านแบบตามมาตรฐานสากล 
- การกําหนดคา่พิกัดความอิสระ GD&T 
- การตรวจสอบงานเช่ือมช้ินส่วนยานยนต์ 
- เช่ือมแม้ก สาํหรับผลิตช้ินสว่นยานยนต์ 
- การเช่ือมจุดด้วยความต้านทานในการผลิตช้ินส่วน 
- การควบคุมการเช่ือมช้ินส่วนด้วยหุ่นยนต์ 

ที่มา: ข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้อํานวยการ AHRDA (28 กรกฎาคม 2559) (สรุปโดยโดยผู้วิจัย) 
 

    การฝึกอบรมจัดให้บริการโดยไม่เสียค่าใช้จ่าย เป้าหมายคือแรงงานในซัพพลายเออร์
ระดับ 2nd tier และตํ่ากว่า จัดให้เฉพาะแรงงานไทยรวมฝึกทักษะแรงงานสําหรับ 2 หลักสูตรแรกไป
ทั้ งหมด  2,580 คน  หากประเมินแล้ว ว่าประสบความสํา เร็จ  AHRDA มีแผนงานจะขยาย                    
การดําเนินงานสาขา 2 ไปที่จังหวัดระยอง และอาจมีแนวโน้มนําแนวคิดการพัฒนาทักษะแรงงาน         
มุ่งเป้า cluster แบบน้ีไปขยายต่อไปยังอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ ต่อไป โดยอุตสาหกรรมต่อไปที่คาดว่าจะใช้
แนวทางน้ีแทนการพัฒนาทักษะแรงงานรายพ้ืนที่ คือ อุตสาหกรรมด้าน logistics อย่างไรก็ตามจาก
การสอบถามพบว่าการดําเนินงานของ AHRDA ในช่วงที่ผ่านมามีปัญหาสําคัญ 3 อย่าง ปัญหาแรกคือ 
การประชาสัมพันธ์ยังทําได้ไม่กว้างขวาง จากการสัมภาษณ์ตัวแทนซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างระดับ           
2nd tier และระดับ 2nd ที่เป็น 3rd tier ด้วยจํานวน 18 แห่งยังไม่มีที่ใดทราบว่ามีการดําเนินงานของ 
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AHRDP ปัญหาที่สองคือสถานประกอบการที่ทราบข่าวมักไม่ค่อยส่งคนงานของตนมาฝึกอบรมเพราะ
เกรงจะกระทบเวลาทํางาน และหลายแห่งต้ังอยู่ไกลไม่สะดวกส่งคนงานมาร่วมรับการฝึกอบรมท่ี 
AHRDP ส่วนปัญหาสุดท้ายคือ AHRDP ไม่มีนโยบายฝึกอบรมทักษะให้แรงงานต่างด้าวเน่ืองด้วย
งบประมาณที่สนับสนุนมาจากภาครัฐบาลซึ่งไม่ได้ถูกกําหนดให้นําไปใช้สําหรับแรงงานต่างด้าว       
ด้วย กรณีน้ีทําให้ซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier และตํ่ากว่าที่จ้างงานแรงงานต่างด้าวเป็นส่วนมาก             
ไม่สามารถส่งคนงานเข้าร่วมการฝึกอบรมทักษะเหล่าน้ีได้ 
    จากการนําเสนอการวิเคราะห์ปรากฏการณ์ ทิศทางการเปลี่ยนแปลงของ
อุตสาหกรรมยานยนต์ไทย และสถานการณ์แรงงานไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์ รวมถึงการสนับสนุน
ในปัจจุบันจากภาครัฐต่อการพัฒนาแรงงานสําหรับซัพพลายเออร์สัญชาติไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์ 
สรุปได้ว่าบทบาทของภาครัฐต่อการแรงงานของซัพพลายเออร์สัญชาติไทยจําเป็นจะต้องมีนโยบายที่
ชัดเจน ต่อเน่ือง และมีความบูรณาการหน่วยงานที่เก่ียวข้อง โดยทิศทางการบริหารแรงงานต้องให้
ความสําคัญกับพัฒนาฝึกยกระดับทักษะของแรงงานเน้นทักษะการทํางานกับเทคโนโลยี                    
แยกการพัฒนาทักษะตามกลุ่มแรงงาน สนับสนุนให้ใช้เทคโนโลยีเพ่ือทดแทนแรงงานไทยที่ลดลง  
ส่วนระยะสั้นอาจทดแทนการขาดแคลนแรงงานด้วยการใช้แรงงานต่างด้าวไประยะหน่ึง ส่วนรูปแบบ
การพัฒนาทักษะแรงงานควรเน้นก็พัฒนาตาม cluster และให้สถานประกอบการเป็นผู้ออกแบบ
หลักสูตรการอบรมเพ่ือให้สอดคล้องกับความต้องการของผู้ใช้งาน อย่างไรก็ตามยังไม่สามารถสรุป
เก่ียวกับการพัฒนาทักษะของแรงงานต่างด้าวในอุตสาหกรรมน้ีได้ว่าควรเป็นบทบาทของภาครัฐ
หรือไม่ที่ต้องรับผิดชอบ 
 
4.7 สรุปผลการศึกษาและแนวทางการแก้ไขปัญหาการบริหารแรงงาน 
 
 หัวข้อน้ีเป็นการสรุปผลการศึกษาและแนวทางการแก้ไขปัญหาการบริหารแรงงาน           
ตามตัวแปรที่กําหนดไว้ในกรอบการศึกษาดังแสดงไว้ในหัวข้อ 2.6  โดยข้อมูลด้านล่างน้ีจะสรุปผลเริ่ม
จากตัวแปรต้นก่อนตามด้วยผลการศึกษาของตัวแปรตาม สําหรับตัวแปรต้นของการศึกษาในคร้ังน้ี
กําหนดไว้ 2 ตัวแปร คือ ปัญหาการจ้างงาน และปัญหาด้านการบริหารแรงงานภายในของซัพพลาย
เออร์ไทยของซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างทั้งระดับ 1st tier และระดับ 2nd tier (รวมท้ัง 2nd tier ที่เป็น 
3rd tier ด้วย) แยกเป็น 4 ด้าน คือ ด้านการสรรหาคัดเลือก ด้านการบริหารค่าตอบแทน ด้านการพัฒนา
ทักษะ และด้านการบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน สรุปผลการศึกษาตัวแปรต้น             
แต่ละตัวได้ดังน้ี 
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 4.7.1 การจ้างงาน 
    พบว่าในปัจจุบันซัพพลายเออร์สัญชาติไทยยังคงมีปัญหาการขาดแคลนแรงงาน 
(labour shortage) ทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ ด้านปริมาณแรงงาน พบเง่ือนไข 4 ประการที่
กําหนดสภาพความเพียงพอหรือความขาดแคลนแรงงานของตัวแทนซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างคือ  
    - สภาพเศรษฐกิจและสภาวะตลาด: พบว่า ปัจจุบันประเทศไทยมีสภาวะ
เศรษฐกิจที่หดตัว อัตราการส่งออกลดลง ยอดจําหน่ายรถยนต์ลดลง ส่งผลให้ยอดสั่งซื้อช้ินส่วนต่าง ๆ 
จากซัพพลายเออร์ลดลงด้วย ทําให้ปัญหาการขาดแคลนแรงงานลดลง 
    - ระดับตําแหน่ง: พบว่า ในบรรดา 4 กลุ่มแรงงาน คือ แรงงานระดับปฏิบัติการ 
หัวหน้างาน ช่างเทคนิค และวิศวกรโรงงานปัจจุบันปัญหาการขาดแคลนกลุ่มแรงงานระดับปฏิบัติการ
ลดลง เป็นผลมาจากภาวะเศรษฐกิจที่หดตัวลง แต่แม้ว่าความต้องการจะลดลงก็ยังต้องการแรงงานใน
กลุ่มน้ีอยู่ สําหรับแรงงานกลุ่มที่ขาดแคลนและหายากแทบจะตลอดในทุกสภาพเศรษฐกิจ ก็คือ 
แรงงานกลุ่มช่างเทคนิคและวิศวกร 
    - สถานที่ต้ังของสถานประกอบการ: ถ้าสถานประกอบการต้ังอยู่ห่างไกล          
ความเจริญ เช่น ในซอยลึก หรือในพ้ืนที่อยู่ท่ามกลางสวนการเกษตร ไม่มีความเจริญอ่ืน ๆ เลย ก็จะ
หาคนงานยาก 
    - ระดับ tier: พบว่า ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างระดับ 1st tier ไม่พบปัญหา          
การขาดแคลนปริมาณแรงงานเน่ืองจากแรงงานมักอยากทํางานกับโรงงานผลิตช้ินส่วนยานยนต์ระดับ            
1st tier เมื่อเทียบกับระดับ tier ที่ตํ่ากว่า เน่ืองจากมีช่ือเสียงและความม่ันคงในการทํางานมากกว่า 
และได้รับค่าตอบแทนที่สูงกว่า ระดับ 2nd tier และตํ่ากว่าหาคนมาสมัครงานยากกว่ามาก  
    ด้านคุณภาพแรงงาน พบว่าแรงงานที่อยู่ในตลาดแรงงานมีคุณลักษณะ          
ไม่สอดคล้องกับความต้องการของสถานประกอบการ คุณลักษณะประกอบด้วยทักษะและคุณสมบัติ
ทักษะที่ไม่พอเพียงไม่ใช่ข้อกังวลของสถานประกอบการเพราะสามารถฝึกทักษะหลังจ้างงานได้              
ข้อกังวลอยู่ที่การขาดแคลนคุณสมบัติ คุณสมบัติที่จําเป็นและเป็นที่ต้องการจาก 4 กลุ่มแรงงาน 
(แรงงานระดับปฏิบัติการ หัวหน้างาน ช่างเทคนิค และวิศวกรโรงงาน) แยกเป็น ทัศนคติที่ถูกต้องต่อ
การทํางาน ได้แก่ ความขยัน ความเอาใจใส่ในงานและความพร้อมที่จะเรียนรู้พัฒนาตนเอง มีระเบียบ
วินัย มีความรับผิดชอบ ความอดทน และความซ่ือสัตย์ และพฤติกรรมส่วนตัวที่เหมาะสม เช่น              
ต้องรับผิดชอบชีวิตตัวเองให้ดี ไม่ติดการพนันหรือเมาสุรา เป็นต้น เรื่องพวกนี้มีความสําคัญมากกว่า
ทักษะนอกจากเพราะเหตุผลที่ว่าสร้างและพัฒนายากแล้ว เมื่อมีคุณสมบัติที่ไม่สอดคล้องกันก็ทําให้
เกิดปัญหาการลาออกและการเปลี่ยนงานบ่อยตามมา 
 4.7.2 การบริหารแรงงานภายในซัพพลายเออร์ไทย 
    พบว่าปัญหาที่สําคัญที่สุดคือปัญหาการลาออกจากงานเมื่อแยกพิจารณาทีละด้าน 
จาก 4 ด้านย่อย ๆ ที่ทําการศึกษาคือการสรรหาคัดเลือก การฝึกอบรมพัฒนา ค่าตอบแทน และ



149 

ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน พบข้อสรุปจากกลุ่มตัวอย่างทั้งที่เป็นตัวแทนซัพพลายเออร์
และแรงงานดังน้ี 
    ข้อมูลจากตัวแทนซัพพลายเออร์ (จากการสัมภาษณ์) 

    -  ด้านการสรรหาคัดเลือก: พบว่า ซัพพลายเออร์ระดับ 1st tier ไม่ค่อยมีปัญหา
ในด้านน้ี แต่กลับพบปัญหาด้านการสรรหาคัดเลือกมากสําหรับซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier และ           
ตํ่ากว่า ปัญหาที่พบคือ หาคนงานไทยยาก ลาออกบ่อย ต้องพยายามป้องกันหรือลดปัญหา           
การลาออก/เปลี่ยนงานบ่อยของคนงาน ปัญหาลาออกบ่อยยังทําให้เกิดปัญหาความไม่ต่อเน่ืองของ
การพัฒนาทักษะ เมื่อหาคนงานไทยยากจึงจําเป็นต้องจ้างแรงงานต่างด้าวทั้งแบบจ้างเองและจ้างผ่าน
บริษัทรับจ้างเหมาแรงงานซึ่งเกิดปัญหาการพัฒนาทักษะไม่ต่อเน่ืองเช่นเดียวกัน นอกจากน้ันในกรณี
จ้างแรงงานต่างด้าวยังพบปัญหาความล่าช้าในกระบวนการจัดการเอกสารที่ถูกต้องและช่องว่างที่ทํา
ให้เกิดการคอรัปช่ันอีกด้วย สําหรับการคัดเลือกคนงานเข้าทํางานจริง ภายหลังการสรรหาแล้ว พบว่า
ทั้งซัพพลายเออร์ระดับ 1st tier และ ระดับ 2nd tier รวมถึง ระดับ 2nd ที่เป็น 3rd tier ด้วย ใช้วิธีการ
สรรหาคล้าย ๆ กันใน 3 ขั้นตอน คือ ดูคุณสมบัติทั่ว ๆ ไป การสัมภาษณ์ และทดลองปฏิบัติงานจริง   

    -  ด้านการบริหารแรงงานด้านค่าตอบแทน: พบว่า ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่าง
พยายามหานวัตกรรมเพ่ือใช้ค่าตอบแทนประเภทต่าง ๆ ในการจูงใจแรงงานให้อยู่ปฏิบัติงานใน           
สถานประกอบการให้นานที่สุดเพ่ือลดปัญหาการลาออก/เปลี่ยนงานบ่อย เช่น การแบ่งจ่ายโบนัสถี่
ขนาดเป็นรายเดือน หรือการซอยเบ้ียขยันออกเป็นขั้น ๆ และจ่ายในอัตราก้าวหน้า เป็นต้น 
นอกจากน้ันยังมีความพยายามจ่ายค่าจ้างพ้ืนฐานในบางชนิดเพ่ือจูงใจให้แรงงานยอมปฏิบัติงานที่ยาก
หรือมีความรับผิดชอบเพ่ิมมากขึ้นด้วยสําหรับสวัสดิการ พบว่า ส่วนมากมักจัดให้ตามมาตรฐานขั้นตํ่า
ที่กฎหมายกําหนดเท่าน้ัน ค่าตอบแทนทุกประเภทคนงานไทยและต่างด้าวได้รับเหมือน ๆ กัน ยกเว้น
ค่าจ้างขั้นตํ่าแรกเข้างาน คนงานต่างด้าวมักจะได้รับ 300 บาทตามค่าจ้างขั้นตํ่าที่กฎหมายกําหนด         
แต่สําหรับคนงานไทยสถานประกอบการบางแห่งจ่ายอัตราแรกเข้างานที่สูงกว่า 300 บาท 

    - ด้านการพัฒนาทักษะ: พบว่า เน้นเรื่องการฝึกทักษะผ่านการปฏิบัติงานจริง
โดยใช้เทคนิค OJT เป็นหลัก และเน้นการฝึกอบรมภายในสถานประกอบการมากกว่าการส่งคนงาน
ออกไปพัฒนาทักษะนอกสถานประกอบการ พบ 3 ปัญหาสําคัญ ปัญหาแรกก็คือระบบการพัฒนา
ทักษะที่จัดโดยภาครัฐฯ ยังไม่ตอบสนองตรงต่อความต้องการและมีความไม่สะดวกในแง่การเดินทาง
ไปเข้าร่วม ปัญหาที่สําคัญอย่างที่ 2 ที่เป็นอุปสรรคในการดําเนินการฝึกทักษะคือเร่ืองอุปสรรคใน          
การใช้ภาษาเพ่ือพัฒนาทักษะแรงงานต่างด้าว ปัญหาประการสุดท้ายคือ คนงานมักลาออกหลังจากที่
ได้รับการพัฒนาทักษะแล้ว 

    - ด้านการบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน: พบว่า มีเพียง
กลุ่มตัวอย่างแห่งเดียวที่มีสหภาพแรงงาน ที่เหลือไม่มีการจัดต้ังสหภาพแรงงาน แต่มีคณะกรรมการ
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สวัสดิการแรงงาน ทั้งน้ีพบว่าวัฒนธรรมองค์การแบบครอบครัว แบบพ่ีดูแลน้องเป็นแนวทางหลักที่
สถานประกอบการใช้เพ่ือบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน  

    จากข้อสรุปทรรศนะของตัวแทนซัพพลายเออร์ตามตัวแปรต้นทั้งขณะจ้างงาน
และจากการบริหารแรงงานภายในสถานประกอบการพบ 9 ปัญหาที่เก่ียวข้องกับการบริหารแรงงานที่
ซัพพลายเออร์สัญชาติไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์กําลังเผชิญอยู่ ได้แก่ ปัญหาขาดแคลนด้านปริมาณ
แรงงาน, ปัญหาแรงงานคุณสมบัติที่ไม่สอดคล้องกับความต้องการของนายจ้าง, ปัญหาการลาออก
บ่อยของคนงาน โดยเฉพาะคนงานไทย, ปัญหาความไม่ต่อเน่ืองในการพัฒนาทักษะ กรณีจ้างเหมา
แรงงาน, ปัญหาค่าใช้จ่ายเพ่ิมจากการจ้างแรงงานต่างด้าวผ่านบริษัทรับจ้างเหมา, ปัญหาความล่าช้า
ของภาครัฐไทยรวมถึงปัญหาการคอรัปช่ันในกระบวนการจ้างแรงงานต่างด้าวถูกกฎหมาย, ปัญหา
สวัสดิการน้อยเกินไป, ปัญหาคนงานลาออกเปลี่ยนงานหลังได้รับการฝึกทักษะแล้ว, และปัญหาบริการ
ฝึกทักษะจากภาครัฐไม่ค่อยตรงความต้องการและมักอยู่ไกล  
    ข้อมูลจากแรงงาน (จากแบบสอบถาม) 

    - ทรรศนะรวมของแรงงานทั้ง 4 กลุ่มแรงงานในทุกระดับ tier (จากแบบสอบถาม
ปลายปิด): พบว่า มีความเห็นด้วยปานกลางต่อภาพรวมของการบริหารแรงงาน (ค่าเฉลี่ย = 2.50) 
โดยเมื่อพิจารณารายด้านของการบริหารแรงงานพบว่า แรงงานทั้ง 4 กลุ่มในทุกระดับ tier มี
ความเห็นด้วยมากในด้านการพัฒนาทักษะ (ค่าเฉล่ีย = 2.82) ในขณะเห็นด้วยปานกลาง 3 ด้าน
เรียงลําดับตามค่าเฉล่ียมากไปน้อย คือ ด้านค่าตอบแทน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและ
แรงงาน และด้านการสรรหาคัดเลือก (ค่าเฉล่ีย = 2.46, 2.37 และ 2.18 ตามลําดับ) สรุปผลการศึกษานี้
สะท้อนให้เห็นความเห็นของแรงงานที่สําคัญคือ แม้ว่าภาพรวมจะมีแนวโน้มเห็นด้วยปานกลางต่อ 
การบริหารแรงงาน แต่ค่าเฉล่ียลําดับท้ายสุด คือ ด้านการสรรหาคัดเลือก สอดคล้องกับทรรศนะของ
ตัวแทนสถานประกอบการท่ีสรุปไปข้างต้นว่าปัญหาการขาดแคลนคนงานเป็นปัญหาสําคัญที่สุดของ
การบริหารแรงงาน 

    -  พิจารณาแบบแยกตามระดับ tier (จากแบบสอบถามปลายปิด): พบว่า      
โดยเรียงลําดับจากค่าเฉลี่ยแล้วแรงงานท่ีทํางานในซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างระดับ 1st tier มีค่า
ความเห็นด้วยปานกลางต่อการบริหารแรงงานของสถานประกอบการในระดับสูงกว่าแรงงานที่ทํางาน
ในซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างระดับ 2nd tier (ค่าเฉล่ีย = 2.56 และ 2.36 ตามลําดับ เช่นเดียวกันกับ
เมื่อพิจารณารายด้านย่อย ๆ แม้จะจัดลําดับต่างกัน แต่ค่าของความเห็นด้วยของแรงงานที่ทํางานใน
ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างระดับ 1st tier มีค่าความเห็นด้วยต่อการบริหารแรงงานด้านต่าง ๆ ของ 
สถานประกอบการในระดับสูงกว่าแรงงานท่ีทํางานในซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างระดับ 2nd tier               
มีรายละเอียดดังน้ี สําหรับระดับ 1st tier 4 ด้านเรียงจากมากไปน้อย คือ แรงงานเห็นด้วยมากในด้าน
การพัฒนาทักษะ (ค่าเฉล่ีย = 2.90) และเห็นด้วยปานกลางใน 3 ด้านที่เหลือเรียงลําดับตามค่าเฉล่ีย
มากไปน้อย คือ ด้านความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน ด้านการสรรหาคัดเลือก และด้าน 
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การบริหารค่าตอบแทน (ค่าเฉล่ีย =2.49, 2.43, และ 2.30 ตามลําดับ) สําหรับระดับ 2nd tier 4 ด้าน
เรียงจากมากไปน้อย คือ แรงงานเห็นด้วยมากในด้านการพัฒนาทักษะ (ค่าเฉลี่ย = 2.71) และ              
เห็นด้วยปานกลางใน 3 ด้านที่เหลือเรียงลําดับตามค่าเฉลี่ยมากไปน้อย คือ ด้านค่าตอบแทน               
ด้านสรรหาคัดเลือก และด้านความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน (ค่าเฉล่ีย =2.28, 2.19 และ 
2.13 ตามลําดับ) 
    - ปัญหาการบริหารแรงงาน (จากแบบสอบถามปลายเปิด): พบว่า แรงงานระบุ
เก่ียวกับปัญหาด้านการบริหารแรงงานไว้ดังน้ี ปัญหาในเรื่องของสภาพแวดล้อมในการทํางานที่ไม่เอ้ือ
ต่อการทํางานของพนักงาน, ปัญหาการสื่อสารในเรื่องข้อมูลต่าง ๆ และกฎระเบียบไม่ชัดเจนและ           
ไม่ทั่วถึง, ปัญหาการไม่มีส่วนร่วมในการต้ังกฎระเบียบของบริษัทและไม่มีการช้ีแจงในการต้ัง
กฎระเบียบต่าง ๆ ของบริษัท, ปัญหาสวัสดิการไม่เพียงพอ, ปัญหาคนงานไม่เพียงพอต่อจํานวนงาน
และลาออกบ่อย  
    สําหรับตัวแปรตาม คือ แนวทางแก้ไขการบริหารแรงงานแยกเป็น 3 ส่วน คือ 
ข้อเสนอแนะจากแรงงาน แนวทางการแก้ไขของสถานประกอบการ  และบทบาทภาครัฐ                   
สรุปผลการศึกษาได้ดังน้ี 
    -  ข้อเสนอแนะจากแรงงาน: พบว่า แรงงานให้ข้อเสนอแนะให้ปรับปรุง
สภาพแวดล้อมในการทํางาน, อยากให้เปิดโอกาสให้พนักงานมีส่วนร่วมในการออกกฎระเบียบ,            
การฝึกอบรมควรอบรมเป็นการอบรมที่เหมาะสมและเกิดประโยชน์กับพนักงานมากกว่าน้ี รวมถึง          
การส่งเสริมการทํางานกิจกรรมอ่ืนๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อพนักงานและองค์กร, ควรเพ่ิมสวัสดิการ, และ
ควรมีการสื่อสารในเรื่องต่างๆ ให้มากขึ้นเพ่ือให้เกิดรับรู้อย่างทั่วถึง เป็นต้น 
    - แนวทางการแก้ ไขปัญหาการบริหารแรงงานและข้อเสนอแนะของ                     
สถานประกอบการ: จะสรุป 2 ส่วน คือ ส่วนที่แนวปฏิบัติที่ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างใช้เพ่ือ
ดําเนินงานด้านการบริหารแรงงานแยกเป็น 4 ด้าน ดังแสดงในตารางที่ 4.17 สําหรับแนวทาง                 
การแก้ไขที่ซัพพลายเออร์ใช้เพ่ือแก้ไขปัญหาด้านการบริหารแรงงานแสดงในตารางท่ี 4.18 ข้อมูลจาก
สองตารางน้ีสามารถใช้เป็นแนวทางในการดําเนินงานและแก้ไขปัญหาเก่ียวกับการบริหารแรงงาน
สําหรับซัพพลายเออร์แห่งอ่ืน ๆ ต่อไปได้ นอกจากแนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารแรงงานที่               
สถานประกอบการดําเนินการเองแล้ว จากตารางที่ 4.18 จะพบว่า มีบางปัญหาที่สถานประกอบการ
ไม่สามารถแก้ไขเองได้เพียงลําพัง สถานประกอบการจึงนําเสนอให้ภาครัฐ ช่วยแก้ไขปัญหาการพัฒนา
และปรับปรุงระบบการศึกษา ฝึกนักเรียนนักศึกษาที่จะเป็นว่าที่แรงงานเข้าสู่ตลาดแรงงานให้มี          
ความพร้อม ทําการศึกษาให้มีคุณภาพให้ว่าที่แรงงานพร้อมทํางานเมื่อสําเร็จการศึกษา การศึกษาต้อง
มีมาตรฐานตรงตามระดับวุฒิที่ จบ  พัฒนาทักษะให้พร้อมทํางานตรงความต้องการของ                     
สถานประกอบการ และฝึกนิสัยและทัศนคติเพ่ือเตรียมความพร้อมว่าที่แรงงานให้เหมาะสมด้วย 
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ตารางที่ 4.17 
แนวปฏิบัติด้านการบริหารแรงงานในสถานประกอบการที่ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างใช้เพื่อดําเนินงานด้านการบริหารแรงงาน 

 
 
 

ระดับ 
tier 

 

แนวปฏิบัติด้านการบริหารแรงงานในสถานประกอบการ
1) ด้านการสรรหาคัดเลือก 2) ด้านการบริหารค่าตอบแทน 3) ด้านการพัฒนาทักษะ 4) ด้านการบริหารความสัมพันธ์ระหว่าง

นายจ้างและแรงงาน
สรรหา คัดเลือก ค่าจ้าง ค่าจ้างจูงใจ สวัสดิการ ศูนย์

อบรม 
OJT ฝึก

ข้าง
นอก 

สหภาพ
แรงงาน 

คณะกก.
สวัสดิการ
แรงงาน 

วัฒนธรรม
องค์การแบบ
เครือญาติ 

ใน นอก 1 2 3 1 2 3 4 โบนัส เบี้ยขยัน 1 2 3 4 5 6
1 2 3 4 5 1 2 1 2

1st x   x x x x x x x x x x x x x  x x x x x x 
2nd x x x x x x x x x x x x x x x x x x x x x x x x x x 
คําอธิบายสัญลักษณ์: 
- X หมายถึง ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างมีการดําเนินงานในวิธีการนั้น ๆ 
- X หมายถึง ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างบางแห่งมีการดําเนินงานในวิธีการนั้น ๆ  
- สรรหานอก 1 หมายถึง การติดประกาศ / 2 หมายถึง ติดต่อเอง / 3 หมายถึง การบอกต่อ /4 หมายถึง จ้างเหมาแรงงาน /5 หมายถึง รับสมัคร Online 
- คัดเลือก 1 หมายถึง ดูคุณสมบัติ / 2 หมายถึง สัมภาษณ์ / 3 หมายถึง ทดลองปฏิบัติงาน 
- ค่าจ้าง 1 หมายถึง ค่าจ้างพื้นฐาน (แบบมี OT) / 2 หมายถึง ค่าตําแหน่ง / 3 หมายถึง ค่าทักษะ / 4 หมายถึง ค่าความยากลําบาก 
- โบนัส 1 หมายถึง จ่ายโบนัสปีละครั้ง / 2 หมายถึง จ่ายโบนัสมากกว่าปีละหนึ่งครั้ง 
- เบี้ยขยัน 1 หมายถึง จ่ายแบบอัตราคงที่ 2 หมายถึง จ่ายแบบอัตราก้าวหน้า 
- สวัสดิการ 1 หมายถึง ชุดพนักงาน / 2 หมายถึง สวัสดิการด้านสุขภาพ (นอกเหนือจากประกันสังคม)/ 3 หมายถึง รถรับส่ง / 4 หมายถึง โรงอาหารหรือค่าอาหาร /                      
5 หมายถึงบ้านพัก / 6 หมายถึง สันทนาการประจําปี
ที่มา: รวบรวมจากข้อมูลการสัมภาษณ์ตัวแทนซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่าง (สรุปโดยผู้วิจัย) 
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ตารางที่ 4.18 

แนวทางการแก้ไขที่ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างใช้เพื่อแก้ไขปัญหาด้านการบริหารแรงงาน 
 

 
 

ปัญหา 
 

แนวทางการแก้ไขที่ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างใช้เพื่อแก้ไขปัญหาด้านการบริหารแรงงาน
ใช้วิธีอื่น ใช้แนวปฏิบัติด้านการบริหารแรงงานในสถานประกอบการ

จ้างต่าง
ด้าว 

ใช้
เทคโนโลยี

1) ด้านการสรรหาคัดเลือก 2) ด้านการบริหารค่าตอบแทน 3) ด้านการพัฒนาทักษะ 4) ด้านการบริหารความสัมพันธ์
ระหว่างนายจ้างและแรงงาน 

สรรหา คัดเลือก ค่าจ้าง ค่าจ้าง
จูงใจ 

สวัสดิการ ศูนย์
อบรม 

OJT ฝึกข้าง
นอก

สหภาพ
แรงงาน

คณะกก.
สวัสดิการ
แรงงาน 

วัฒนธรรม
องค์การ
แบบ 

เครือญาติ 
ใน นอก 1 2 3 1 2 3 4 โบนัส เบี้ยขยัน 1 2 3 4 5 6

1 2 3 4 5 1 2 1 2
ขาดแคลนด้านปรมิาณแรงงาน x x     
แรงงานคณุสมบตัิที่ไม่
สอดคล้องกับความต้องการ

    x x x   

คนไทยลาออกบ่อย x x x x x x x x x x x   
ความไม่ต่อเนื่องในการพัฒนา
ทักษะ (กรณีจา้งเหมาแรงงาน)  

 x x x x   x   

ค่าใช้จา่ยเพิ่มจากการจา้ง
แรงงานต่างด้าวผ่านบริษัท
รับจ้างเหมา 

 x     

ความล่าช้าของภาครัฐไทย/
ปัญหาการคอรัปชั่นใน
กระบวนการจ้างแรงงาน 
ต่างด้าวถูกกฎหมาย

 x     
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ตารางที่ 4.18 (ต่อ) 
 

 
 

ปัญหา 
 

แนวทางการแก้ไขที่ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างใช้เพื่อแก้ไขปัญหาด้านการบริหารแรงงาน
ใช้วิธีอื่น ใช้แนวปฏิบัติด้านการบริหารแรงงานในสถานประกอบการ

จ้าง
ต่าง
ด้าว 

เทคโนโลยี 1) ด้านการสรรหาคัดเลือก 2) ด้านการบริหารค่าตอบแทน 3) ด้านการพัฒนาทักษะ 4) ด้านการบริหารความสัมพันธ์
ระหว่างนายจ้างและแรงงาน 

สรรหา คัดเลือก ค่าจ้าง ค่าจ้าง
จูงใจ 

สวัสดิการ ศูนย์
อบรม 

OJT ฝึกข้าง
นอก 

สหภาพ
แรงงาน 

คณะกก.
สวัสดิการ
แรงงาน 

วัฒนธรรม
องค์การ
แบบ 

เครือญาติ 
ใน นอก 1 2 3 1 2 3 4 โบนัส เบี้ยขยัน 1 2 3 4 5 6

1 2 3 4 5 1 2 1 2
สวัสดิการน้อยเกินไป     x x 
ฝึกทักษะแล้วมักลาออก  x x x x x x x x x x x x x x x x   
บริการฝึกทักษะภาครัฐ         
ไม่ค่อยตรงและมักอยู่ไกล 

    x   

คําอธิบายสัญลักษณ์:
- X หมายถึง ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างใช้กิจกรรม/วิธีการนั้น ๆ เพื่อแก้ไขปัญหาการบริหารแรงงาน 
- ไฮน์ไลท์สีเทา หมายถึง ปัญหาที่ สถานประกอบการยังไม่มีแนวทางในการแก้ไขหรือมีแนวทางแก้ไขเพียงเล็กน้อย  จําเป็นต้องพึ่งพาบทบาทรัฐในการช่วยแก้ไขปัญหา 
- สรรหานอก 1 หมายถึง การติดประกาศ/2 หมายถึง ติดต่อเอง/3 หมายถึง การบอกต่อ/4 หมายถึง จ้างเหมาแรงงาน/5 หมายถึง รับสมัคร Online 
- คัดเลือก 1 หมายถึง ดูคุณสมบัติ/2 หมายถึงสัมภาษณ์/3 หมายถึงทดลองปฏิบัติงาน 
- ค่าจ้าง 1 หมายถึง ค่าจ้างพื้นฐาน (แบบมี OT)/2 หมายถึง ค่าตําแหน่ง/3 หมายถึงค่าทักษะ/4 หมายถึง ค่าความยากลําบาก 
- โบนัส 1 หมายถึง จ่ายโบนัสปีละครั้ง/2 หมายถึง จ่ายโบนัสมากกว่าปีละหนึ่งครั้ง 
- เบี้ยขยัน 1 หมายถึง จ่ายแบบอัตราคงที่ 2 หมายถึง จ่ายแบบอัตราก้าวหน้า 
- สวัสดิการ 1 หมายถึง ชุดพนักงาน/2 หมายถึง สวัสดิการด้านสุขภาพ (นอกเหนือจากประกันสังคม)/3 หมายถึง รถรับส่ง/4 หมายถึง โรงอาหารหรือค่าอาหาร/5 หมายถึง บ้านพัก/6 หมายถึง สันทนาการประจําปี 

ที่มา: รวบรวมจากข้อมูลการสัมภาษณ์ตัวแทนซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่าง (สรุปโดยผู้วิจัย) 
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    - แนวทางการแก้ไขภายใต้บทบาทภาครัฐ: บทบาทของภาครัฐต่อการแรงงาน
ของซัพพลายเออร์สัญชาติไทยจําเป็นจะต้องมีนโยบายที่ชัดเจน ต่อเน่ือง และมีความบูรณาการ
หน่วยงานที่เก่ียวข้อง โดยทิศทางการบริหารแรงงานต้องให้ความสําคัญกับพัฒนาฝึกยกระดับทักษะ
ของแรงงานเน้นทักษะการทํางานกับเทคโนโลยี แยกการพัฒนาทักษะตามกลุ่มแรงงาน สนับสนุนให้
ใช้เทคโนโลยีเพ่ือทดแทนแรงงานไทยที่ลดลง ส่วนระยะสั้นอาจทดแทนการขาดแคลนแรงงานด้วยการ
ใช้แรงงานต่างด้าวไประยะหน่ึง ส่วนรูปแบบการพัฒนาทักษะแรงงานควรเน้นก็พัฒนาตาม cluster 
และให้สถานประกอบการเป็นผู้ออกแบบหลักสูตรการอบรมเพ่ือให้สอดคล้องกับความต้องการของ
ผู้ใช้งาน อย่างไรก็ตามยังไม่สามารถสรุปเก่ียวกับการพัฒนาทักษะของแรงงานต่างด้าวในอุตสาหกรรม
น้ีได้ว่าควรเป็นบทบาทของภาครัฐหรือไม่ที่ต้องรับผิดชอบ 
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บทท่ี 5  
บทสรุป 

 
 การวิจัยเรื่อง “ปัญหาและทางออกด้านการบริหารแรงงานของซัพเพลายเออร์ไทย              
ในอุตสาหกรรมยานยนต์”มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัญหาด้านการบริหารแรงงานของผู้ผลิตช้ินส่วน
ยานยนต์สัญชาติไทย ตลอดจนให้ข้อเสนอแนะเพื่อป้องกันปัญหาด้านการบริหารแรงงาน งานวิจัยช้ิน
น้ีใช้ระยะเวลาการดําเนินงานทั้งสิ้น 1 ปี 2 เดือน (ต้ังแต่วันที่ 1 กันยายน 2558-31 ตุลาคม 2559) 
เก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์ตัวแทนซัพพลายเออร์ผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์สัญชาติไทยระดับ 
1st tier และ 2nd tier รวมถึงตัวแทนหน่วยงานภาครัฐที่มีส่วนเก่ียวข้องกับการพัฒนาซัพพลายเออร์
ผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์สัญชาติไทยโดยเฉพาะอย่างย่ิงในมิติการบริหารแรงงาน นอกจากน้ันยังใช้
แบบสอบถามในการสํารวจความเห็นของแรงงานที่ปฏิบัติงานอยู่ในซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างเก่ียวกับ
การบริหารแรงงานในซัพพลายเออร์เหล่าน้ันด้วย งานวิจัยมีรายละเอียดและผลการศึกษาดังรายงาน
แล้วในเน้ือหาบทท่ี 1-4 ในบทน้ีจะเป็นการสรุปผลการศึกษาที่พบแยกเป็นการสรุปข้อมูลพ้ืนฐานของ
กลุ่มตัวอย่าง และการตามข้อคําถามการวิจัยรายข้อดังน้ี 
 
5.1 สรุปข้อมูลพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่าง 
 
 กลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยน้ีแยกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ ประเภทที่ 1 ใช้การสัมภาษณ์ใน
การเก็บข้อมูล คือ ตัวแทนซัพพลายเออร์ไทยและตัวแทนหน่วยงานภาครัฐ ประเภทที่ 2 คือ แรงงานที่
ปฏิบัติงานในสถานประกอบการกลุ่มตัวอย่าง ใช้แบบสอบถามในการเก็บข้อมูล 
 สําหรับกลุ่มตัวอย่างประเภทที่ 1 มีซัพพลายเออร์ไทยระดับ 1st tier เข้าร่วมใน
โครงการวิจัยฯ จํานวน 2 แห่ง, ซัพพลายเออร์ไทยระดับ 2nd tier เข้าร่วมในโครงการวิจัยฯ จํานวน 
18 แห่ง (ในจํานวน 18 แห่งน้ี มี 5 แห่งเป็นทั้งระดับ 2ndและ 3rd tier), และหน่วยงานภาครัฐ                 
2 หน่วยงานที่มีบทบาทเก่ียวข้องกับการแก้ไขปัญหาด้านการบริหารแรงงาน รวมตัวแทนซัพพลายเออร์
และตัวแทนหน่วยงานผู้ให้สัมภาษณ์ทั้งสิ้น 31 คน ตําแหน่งของตัวแทนจากซัพพลายเออร์ผู้ผลิต
ช้ินส่วนยานยนต์สัญชาติไทยท่ีให้สัมภาษณ์ได้แก่ กรรมการผู้จัดการ (เจ้าของสถานประกอบการ),  
รองกรรมการผู้จัดการ, ผู้อํานวยการฝ่ายการผลิต, ผู้อํานวยการฝ่ายการจัดการ, ผู้จัดการทั่วไป, 
ผู้จัดการฝ่ายผลิต, ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์, ผู้ช่วยผู้จัดการฝ่าย logistic และ เจ้าหน้าที่                
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ ส่วนตัวแทนหน่วยงานภาครัฐที่ให้สัมภาษณ์ ได้แก่ ผู้อํานวยการสถาบันพัฒนา
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บุคลากรในอุตสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วนอะไหล่ยานยนต์ และประธานกลุ่มอุตสาหกรรมช้ินส่วน
และอะไหล่ยานยนต์ สภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย 
 สําหรับกลุ่มตัวอย่างประเภทที่ 2 คือ แรงงานไทย 4 กลุ่มที่ปฏิบัติงานในซัพพลายเออร์
กลุ่มตัวอย่าง คือ แรงงานระดับปฏิบัติการ หัวหน้างาน ช่างเทคนิค และวิศวกรโรงงาน โดยผู้วิจัยได้
แจกแบบสอบถามทั้งหมด 800 ชุด ได้รับแบบสอบถามคืนมาจํานวน 580 ชุด มีแบบสอบถามท่ี
สมบูรณ์นํามาประมวลผลการศึกษาได้ จํานวน 425 ชุด คิดเป็นร้อยละ 53 ของจํานวนแบบสอบถามท่ี
แจกท้ังหมด แรงงานที่ตอบแบบสอบถามส่วนมากเป็นเพศชาย (คิดเป็นร้อยละ 54.1) มีอายุระหว่าง 
30-45 ปี (คิดเป็นร้อยละ 47.3) มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนต้นมากที่สุด (คิดเป็นร้อยละ 41.2)
สําหรับอายุงานและสถานภาพการจ้าง พบว่า แรงงานที่ตอบแบบสอบถามส่วนมากมีอายุงานมากกว่า 
6 ปีขึ้นไป (คิดเป็นร้อยละ 45.2) ส่วนมากามีสถานภาพเป็นพนักงานประจํา (คิดเป็นร้อยละ 75.5) 
เมื่อจัดกลุ่มตามระดับการทํางานพบว่าแรงงานที่ตอบแบบสอบถามส่วนมากเป็นแรงงานปฏิบัติงานอยู่
ในระดับปฏิบัติการ (คิดเป็นร้อยละ 60.94) รองลงมาคือ ระดับหัวหน้างาน, ระดับวิศวกรโรงงาน, 
และ ช่างเทคนิค (คิดเป็นร้อยละ 28.94, 5.88 และ 4.71 ตามลําดับ) 
 
5.2 ข้อคน้พบต่อคําถามวิจัยข้อที่ 1 
 
 คําถามวิจัย ปัจจุบันผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์สัญชาติไทยกําลังเผชิญปัญหาด้านการ
บรหิารแรงงานอะไรบ้าง ปัญหาเหล่าน้ันมีสาเหตุมาจากอะไร และสภาพปัญหามีลักษณะอย่างไร? 
 คําตอบ ปัญหาด้านการบริหารแรงงานผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์สัญชาติไทยกําลังเผชิญ
แยกเป็น 2 ระนาบ คือ ปัญหาการจ้างงาน และปัญหาการบริหารแรงงานภายในสถานประกอบการซึ่ง
แยกเป็น 4 ด้าน คือ การสรรหาคัดเลือก การบริหารค่าตอบแทนการพัฒนาทักษะ และการบริหาร
ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน ปัญหาท้ัง 2 ระนาบมีรายละเอียดเก่ียวกับสาเหตุและ
สภาพปัญหาดังน้ี 
 ปัญหาการจ้างงาน พบความไม่พอเพียงด้านปริมาณและความไม่สอดคล้องของคุณภาพ
แรงงาน หรือที่เรียกว่าปัญหาการขาดแคลนแรงงาน (labour shortage) สาเหตุหลักคือ รัฐบาลยังไม่
ประสบความสําเร็จในการบริหารแรงงานให้เกิดสมดุลที่สอดคล้องกันระหว่างอุปสงค์ที่สถาน
ประกอบการต้องการกับอุปทานแรงงานทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพสําหรับปัญหาความขาดแคลน
ด้านปริมาณ พบว่า สภาพปัญหาการขาดแคลนแรงงานมีความรุนแรงลดลงเน่ืองจากเศรษฐกิจของ
ประเทศไม่ดี ยอดการผลิตและส่งออกรถยนต์ลดลง ทําให้จํานวนความต้องการปริมาณลดลงไปด้วย 
แต่ก็ยังพบปัญหาการขาดแคลนแรงงานโดยเฉพาะอย่างย่ิงแรงงานระดับปฏิบัติการ จากข้อมูล
การศึกษาพบเง่ือนไขสําคัญ 4 ประการที่กําหนดสภาพความเพียงพอหรือความขาดแคลนปริมาณ
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แรงงาน ได้แก่ สภาพเศรษฐกิจและสภาวะตลาด ระดับตําแหน่ง สถานที่ต้ังของสถานประกอบการ
และ ระดับ tier สําหรับผลจากสภาวะเศรษฐกิจ ดังที่เกริ่นแล้ว สภาพเศรษฐกิจและสภาวะตลาดคือ
ปัจจัยสําคัญที่สุดที่ กําหนดความเพียงพอหรือขาดแคลนแรงงาน ณ ช่วงเวลาเก็บข้อมูลของ
โครงการวิจัยน้ี (พฤษภาคม-กรกฎาคม 2559) ประเทศไทยมีสภาวะเศรษฐกิจที่หดตัว อัตราการ
ส่งออกลดลง ยอดจําหน่ายรถยนต์ลดลง ส่งผลให้ยอดสั่งซื้อช้ินส่วนต่าง ๆ จากซัพพลายเออร์ยานยนต์
ก็ลดลงด้วย ทําให้ปัญหาการขาดแคลนแรงงานแม้จะยังคงมีอยู่แต่ก็ลดลง นอกจากสภาวะเศรษฐกิจ
แล้ว เง่ือนไขกําหนดความขาดแคลน ประการถัดไป คือ ระดับตําแหน่ง พบว่าในบรรดา 4 กลุ่ม
แรงงาน คือ แรงงานระดับปฏิบัติการ หาได้ง่ายมากข้ึน ขาดแคลนเป็นบางช่วง ไม่ขาดแคลน
ตลอดเวลา เพราะความต้องการจ้างแรงงานกลุ่มน้ีลดลงเน่ืองจากสภาวะเศรษฐกิจหดตัว อย่างไรก็
ตามแม้ว่า ความต้องการจะลดลงก็ยังต้องการแรงงานในกลุ่มน้ี ปัญหาที่พบและสร้างความลําบากใจให้ 
ซัพพลายเออร์มากที่สุดคือ เป็นแรงงานกลุ่มที่หาค่อนข้างยาก และมีปัญหาซ้ําซ้อนคือ แม้หาคนงานได้
คนงานกลุ่มน้ีมักอยู่ไม่ทน ลาออกงาย  ส่วนแรงงานกลุ่มที่ขาดแคลนและหายากแทบจะตลอดในทุก
สภาพเศรษฐกิจ ก็คือ แรงงานกลุ่มช่างเทคนิคและวิศวกรเงื่อนไขสําคัญประการที่ 3 ของการขาด
แคลนแรงงาน คือ สถานที่ต้ังของสถานประกอบการ ถ้าต้ังอยู่ห่างไกลความเจริญก็จะหาคนงานยาก
โดยเฉพาะระดับ 2nd tier หากต้ังโรงงานอยู่ในซอยลึก หรืออยู่ในย่านที่ไม่มีสิ่งอํานวยความสะดวก 
เช่น ตลาดร้านสะดวกซื้อ หรือที่พัก มักหาแรงงานยาก เน่ืองจากแรงงานไม่สะดวกในการเดินทางและ
ดํารงชีวิตหากทํางานที่น่ัน เง่ือนไขประการสุดท้ายคือ ระดับ tier พบว่า ซัพพลายเออร์ กลุ่มตัวอย่าง
ระดับ 1st tier ไม่พบปัญหาการขาดแคลนปริมาณแรงงาน เน่ืองจากแรงงานมักอยากทํางานกับ
โรงงานผลิตช้ินส่วนยานยนต์ระดับ 1st tier อยู่แล้วเมื่อเทียบกับระดับ tier ที่ตํ่ากว่า เน่ืองจากมี
ช่ือเสียงและ ความม่ันคงในการทํางานมากกว่า และที่สําคัญคือได้รับค่าตอบแทนท่ีสูงกว่า ในขณะที่
ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างระดับ 2nd tier ซึ่งตํ่ากว่าหาคนงานยาก คนงานมักไม่เลือกมาทํางานด้วย 
แม้เลือกมาทํางาน แต่ก็จะมีความพยายามเปลี่ยนงานอยู่แทบจะตลอดเวลา 
 นอกจากปัญหาเชิงปริมาณแล้ว ขณะจ้างงานยังพบปัญหาการขาดแคลนด้านคุณภาพ
แรงงานอีกด้วย พบว่า ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างในทุกระดับ tier แสดงทรรศนะที่ตรงกัน คือ 
แรงงานที่อยู่ในตลาดแรงงานขาดคุณลักษณะ (ประกอบด้วยทักษะ และคุณสมบัติ) ที่นายจ้าง               
ความต้องการ กรณีการขาดคุณสมบัติน้ีไม่เก่ียวข้องกับสภาวะทางเศรษฐกิจ เช่น ปัญหาด้าน          
การขาดแคลนเชิงปริมาณดังอธิบายไปข้างต้น กล่าวคือ ไม่ว่าจะมีปริมาณแรงงานมากหรือน้อยใน
ตลาดแรงงาน ก็มีปัญหาความไม่สอดคล้องระหว่างคุณลักษณะที่นายจ้างต้องการกับที่คนงานมีอยู่ดี
โดยซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างอธิบายว่าถ้าเปรียบเทียบระหว่างทักษะและคุณสมบัติแล้วสิ่งที่ขาด
และต้องการมากที่สุดคือคุณสมบัติ โดยคุณสมบัติที่จําเป็นและเป็นที่ต้องการจาก 4 กลุ่มแรงงาน 
(แรงงานระดับปฏิบัติการ หัวหน้างาน ช่างเทคนิค และวิศวกรโรงงาน) แยกเป็น ทัศนคติที่ถูกต้องต่อ
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การทํางาน และพฤติกรรมส่วนตัวที่เหมาะสมทัศนคติที่ถูกต้องที่นายจ้างต้องการ ได้แก่ ความขยัน 
ความเอาใจใส่ในงานและความพร้อมที่จะเรียนรู้พัฒนาตนเอง มีระเบียบวินัย มีความรับผิดชอบ   
ความอดทน และความซื่อสัตย์ ส่วนตัวอย่างพฤติกรรมส่วนตัวที่เหมาะสม เช่น ต้องรับผิดชอบชีวิต
ตัวเองให้ดี ไม่ติดการพนันหรือเมาสุรา เป็นต้น เรื่องพวกน้ีมีความสําคัญมากกว่าทักษะเพราะทักษะท่ี
คนงานมีไม่พร้อมไม่สอดคล้องกับความต้องการ ซัพพลายเออร์สามารถนํามาฝึกฝนให้ตรงตามที่
ต้องการได้ภายหลัง แต่คุณสมบัติดังที่กล่าวไป ทั้งทัศนคติที่ถูกต้องต่อการทํางาน และพฤติกรรม
ส่วนตัวที่เหมาะสมสร้างและพัฒนาแทบไม่ได้เลย คนงานควรมีสิ่งเหล่าน้ีมาก่อน นอกจากเพราะ
เหตุผลที่ว่าสร้างและพัฒนายากแล้ว เมื่อมีคุณสมบัติที่ไม่สอดคล้องกันก็มักจะทําให้เกิดปัญหา              
การลาออกและการเปลี่ยนงานบ่อยตามมาเป็นวงจร ทําให้การบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์มี
ปัญหาสําคัญมากที่สุดที่ต้องแก้ไขคือการป้องกันการลาออก ดังที่ด้านล่างน้ีจะอธิบายข้อสรุปเก่ียวกับ
เรื่องน้ี 
 สําหรับการบริหารแรงงานของสถานประกอบการแล้ว จากการเก็บข้อมูลการบริหาร
แรงงานจาก 4 ด้านของสถานประกอบการ คือ ด้านการสรรหาคัดเลือก ด้านการบริหารค่าตอบแทน 
ด้านการพัฒนาทักษะ และด้านการบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน ทั้งจากทรรศนะ
ของตัวแทนซัพพลายเออร์และแรงงาน ด้านล่างน้ีจะเสนอสรุปปัญหาแต่ละด้าน ลักษณะ                    
การดําเนินงาน และข้อสังเกตจากการดําเนินงานแต่ละด้านจากทรรศนะของตัวแทนซัพพลายเออร์
กลุ่มตัวอย่างก่อน ตามด้วยความเห็นของแรงงาน ดังน้ี  
 - ความเห็นของตัวแทนซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างต่อการบริหารแรงงาน 4 ด้าน 
 1. ด้านการสรรหาคัดเลือก พบ 4 ปัญหา ปัญหาประการแรกที่มีความรุนแรงมากที่สุด 
คือ แรงงานที่รับเข้ามาทํางาน โดยเฉพาะอย่างย่ิงถ้าเป็นแรงงานไทย มักอยู่ไม่ทน ไม่นานก็ลาออก   
ทําให้ต้องหาคนงานใหม่พบปัญหานี้มากในซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier และตํ่ากว่า จากข้อมูล           
การสัมภาษณ์ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างพบว่าอัตราการลาออกของแรงงานแตกต่างกันไป ระดับ           
1st tier จะมีอัตราการลาออกไม่สูงเฉล่ียราว ๆ ร้อยละ 3 ต่อปี แต่สําหรับระดับ 2nd tier และระดับ 
2nd ที่เป็น 3rd tier ด้วยมีอัตราการลาออกที่แตกต่างกัน บางแห่งสูงมากถึงร้อยละ 20-30 ต่อปี ทําให้
กลุ่มตัวอย่างต้องคิดหาวิธีการดึงดูดให้แรงงานมาสมัครงาน และต้องพยายามหาวิธีป้องกันหรือ          
ลดปัญหาการลาออกด้วย ปัญหาประการท่ี 2 การจ้างแรงงานผ่านบริษัทจ้างเหมาแรงงานทําให้ไม่เกิด
ความต่อเน่ืองในการพัฒนาทักษะแรงงาน หมายความว่า บริษัทจ้างเหมามักไม่สนใจว่าแรงงานที่ส่งมา
ทํางานมีหรือไม่มีทักษะและคุณสมบัติตรงกับที่สถานประกอบการต้องการ สนใจแต่เรื่องจํานวนที่ส่ง
มาว่าเพียงพอตามจํานวนที่ทางสถานประกอบต้องการหรือไม่ ปัญหาประการท่ี 3 เป็นปัญหาที่เกิด
จากค่าใช้จ่ายที่ไม่คาดคิดจากการจ้างแรงงานต่างด้าวผ่านบริษัทรับจ้างเหมาแรงงาน แม้บริษัท
เหล่าน้ันเป็นบริษัทถูกกฎหมายรับรองโดยกรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน พบว่ามีการเรียกเก็บ
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เงินทั้งจากตัวแรงงานต่างด้าวและสถานประกอบการที่ประสงค์จ้างแรงงานต่างด้าวด้วยปัญหา
ประการสุดท้ายยังคงเก่ียวข้องกับการจ้างแรงงานต่างด้าวเข้าทํางาน เป็นปัญหาเก่ียวกับความล่าช้า
ของภาครัฐไทยรวมถึงปัญหาการคอรัปช่ัน 
  สําหรับลักษณะการดําเนินงานการสรรหาคัดเลือก พบว่า ในบรรดากลุ่มตัวอย่าง  
18 แห่งน้ีส่วนมากจ้างทั้งแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าว (มีกลุ่มตัวอย่างเพียง 5 แห่งจาก 18 แห่งที่
ยังไม่จ้างงานแรงงานต่างด้าว) การสรรหาท่ีนิยมใช้ทั้งสําหรับกลุ่มแรงงานไทยและแรงงานต่างด้าว              
มีทั้งหมด 5 วิธี วิธีที่นิยมใช้มากที่สุดคือ การติดประกาศทั้งหน้าโรงงานและการติดประกาศ              
ณ สถานที่ต่าง ๆ ใกล้โรงงานที่เป็นจุดสนใจของคนงาน อีก 4 วิธีการที่นิยมรองลงมา ได้แก่ การเข้ามา
ติดต่อสมัครงานเอง การบอกต่อ การใช้บริการบริษัทรับจ้างเหมาแรงงาน และการประกาศรับสมัครงาน
online ผ่านเว็บไซด์ต่าง ๆ ตามลําดับ ภายหลังการสรรหาแล้ว การคัดเลือกคนงานเข้าทํางานจริง   
ทั้งซัพพลายเออร์ระดับ 1st tier และ ระดับ 2nd tier รวมถึง ระดับ 2nd ที่เป็น 3rd tier ด้วย ใช้วิธีการ
สรรหาคล้าย ๆ กันใน 3 ขั้นตอน ขั้นตอนแรก คือ การสังเกตดูคุณสมบัติทั่ว ๆ ไป ย่ิงถ้าเป็นแรงงาน          
กลุ่มปฏิบัติการ ส่วนใหญ่รับระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนต้นก็มักดูลักษณะและท่าทางเป็นหลัก 
เป็นการประเมินลักษณะทางกายภาพต่าง ๆ ว่าเหมาะสมกับสภาพการทํางานหรือไม่ เช่น                
บางโรงงานเป็นการป๊ัมขึ้นรูปเหล็ก จะต้องการแรงงานที่มีรูปร่างสูงใหญ่ หรือบางโรงงานเป็นโรงงาน
พ่นสีช้ินงาน ก็จะต้องการแรงงานที่สายตาดี และอดทนต่อกลิ่นและฝุ่นละออง เป็นต้น  ไม่ได้คัดทักษะ           
การทํางานอะไรเลย 
  จากการเก็บข้อมูลพบข้อสังเกต 3 ประการเกี่ยวกับการสรรหาคัดเลือก ประการแรก
คือ แนวโน้มในอนาคตการสรรหาจะใช้บริการบริษัทรับจ้างเหมาแรงงานมากข้ึน เหตุผลคือ                 
การจ้างงานผ่านการใช้บริการบริษัทรับจ้างเหมาแรงงาน ช่วยเพ่ิมความยืดหยุ่นทางการบริหารต้นทุน
และลดความรับผิดชอบด้านการบริหารแรงงานที่เก่ียวกับการหาคนงานให้แก่สถานประกอบการ 
ในช่วงที่ต้องการคนงานมาก บริษัทรับจ้างเหมาช่วยให้จ้างงานได้ตามจํานวนที่ต้องการ ในขณะที่เมื่อ
ความต้องการแรงงานลดลง ก็สามารถไม่ต่อสัญญาจ้างได้ วิธีการน้ีทําให้สถานประกอบการประหยัด
ต้นทุนการบริหารแรงงานในส่วนของค่าตอบแทนโดยเฉพาะค่าใช้จ่ายเก่ียวกับสวัสดิการได้ ข้อสังเกต
ประการที่ 2 คือ ซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier และตํ่ากว่าจ้างแรงงานไทยมักให้แรงงานกลุ่มน้ีทํางาน
ในขั้นตอนการผลิตที่ไม่ต้องใช้ทักษะมาก เป็นงานเบา ใครมาก็ทําได้หากลาออกไปคนใหม่มาจะได้              
ไม่ต้องฝึกฝนมาก ส่วนงานหนักที่ต้องใช้แรงหรือใช้ความอดทนมากมักให้แรงงานต่างด้าวทําเพราะ
กลุ่มน้ีมักไม่คอยลาออก ข้อสังเกตประการที่ 3 คือ บริษัทจ้างเหมาแรงงานที่ให้บริการจัดหาแรงงาน
ต่างด้าวมาทํางานมีให้เลือกหลายลักษณะ เช่น บางบริษัทจัดหาแรงงานต่างด้าวสัญชาติเดียว              
บางบริษัทจัดหาแรงงานต่างด้าวได้หลายสัญชาติ ซัพพลายเออร์เแต่ละแห่งจะเลือกใช้บริการตามที่ตน
ต้องการในแต่ละช่วงเวลา เช่นหากต้องการแรงงานหลายสัญชาติ มักจะเลือกใช้บริการบริษัทที่มี
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แรงงานหลายชาติให้เลือกเพ่ือลดความซ้ําซ้อนของขั้นตอนและเอกสารที่ใช้ในการติดต่อตลอดจน
ประหยัดค่าใช้จ่ายค่าธรรมเนียมต่าง ๆ ด้วย  
 2. ด้านการบริหารค่าตอบแทน มีประเภทค่าตอบแทนที่จัดให้แก่คนงาน 3 ประเภท 
ได้แก่ ค่าจ้าง (ประกอบด้วย ค่าจ้างพ้ืนฐาน ค่าตําแหน่ง และค่าทักษะ) ประเภทที่ 2 คือ ค่าจ้างจูงใจ 
(ประกอบด้วย โบนัสและเบ้ียขยัน) ประเภทสุดท้าย คือ สวัสดิการ (ประกอบด้วย สวัสดิการพ้ืนฐาน
ต่าง ๆ ตามท่ีกฎหมายกําหนด และสวัสดิการนอกเหนือจากที่กฎหมาย) โดยไม่พบปัญหาที่ชัดเจน
เก่ียวกับการบริหารค่าตอบแทน แต่พบว่าซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างจัดสวัสดิการให้คนงานน้อย
เกินไปแม้สวัสดิการท่ีจัดให้จะเป็นไปตามข้ันตํ่าที่กฎหมายกําหนด เช่น เรื่องประกันสุขภาพ คือ 
กองทุนเงินทดแทน และประกันสังคม รวมถึงวันหยุดและสวัสดิการอื่น ๆ แต่พบว่า หลายอย่างมี
จํากัด เช่น สวัสดิการเรื่องอาหาร บางแห่งมีโรงอาหาร บางแห่งให้ค่าอาหาร แต่น่าจะจัดให้เพ่ิมเติม
มากกว่าน้ันได้ รวมถึงเรื่องรถรับส่งและการอํานวยความสะดวกอ่ืน ๆ ผู้วิจัยคิดว่าสวัสดิการท่ีจัดให้
ค่อนข้างพ้ืนฐานและมีจํากัดเกินไป 
  สําหรับลักษณะการดําเนินงาน พบว่า ซัพพลายเออร์แต่ละแห่งมีรูปแบบและวิธีการ
จ่ายค่าตอบแทนแต่ละประเภทที่แตกต่างกัน โดยพบว่า ซัพพลายเออร์แต่ละแห่งมักมีนวัตกรรมการ
กําหนดรูปแบบและวิธีการจ่ายค่าตอบแทนประเภทต่าง ๆ ส่วนมากจะให้ความสําคัญกับการจ่ายใน
รูปแบบที่ทําให้เกิดมูลค่าที่เป็นตัวเงิน ณ เวลาที่ต้องการจะจูงใจให้แรงงานทํางาน เช่น การแบ่งจ่าย
โบนัสถี่ขนาดเป็นรายเดือน หรือการซอยเบ้ียขยันออกเป็นขั้น ๆ และจัดสรรจ่ายในอัตราคงที่หรือจ่าย
ในอัตราก้าวหน้า สําหรับอัตราคงที่ พบซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างจํานวน 5 แห่งจ่ายเบ้ียขยันแบบ
อัตราคงที่ โดยแต่ละแห่งจะกําหนดเพดานการจ่ายต่างกัน ถ้าไม่ขาดไม่ลามาไม่สายเลย ก็จะได้เท่ากัน
ทุกเดือน จ่ายเดือนละครั้ง (แต่ในอัตราที่ต่างกันไป อัตราตํ่าสุดคือเดือนละ 200 แห่งที่จ่ายสูงที่สุด
สําหรับเบ้ียขยันแบบอัตราคงที่คือ 600 บาทต่อเดือน ในกลุ่มจ่ายแบบอัตราคงที่น้ีบางแห่งจะพิจารณา
จ่ายเพ่ิมอีกยอดหน่ึงตอนส้ินปีด้วยหากตลอดทั้งปีแรงงานคนไหนไม่มีการขาดลามาสายเลย เช่น 
บริษัท AB8 จ่ายเพ่ิมอีกปีละ 8,000 บาท ส่วนการจ่ายแบบอัตราก้าวหน้า เป็นที่นิยมถูกนํามาใช้
มากกว่า ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างส่วนมากเลือกจ่ายแบบนี้ แต่จ่ายในอัตราก้าวหน้าที่แตกต่างกัน 
ยกตัวอย่างเช่น จ่ายในอัตรา 200, 300, 400, 500, สูงสุด 600 บาทต่อเดือน บางแห่งจ่าย 300, 400, 
สูงสุด 500 บาทต่อเดือน บางแห่งจ่ายเริ่มต้ังแต่ 400 บาท ขึ้นเดือนละ 100 บาทต่อเน่ืองไปทุกเดือน 
ถ้าไม่ขาดลามาสายเลย เพดานการจ่ายสูงสุดอยู่สูงถึงเดือนละ 1,000 บาท บางแห่งเลือกจ่ายอัตรา
ก้าวหน้าแบบรายปี ปีแรกไม่ขาดลามาสายเลยจ่ายปีละ 3,000 บาท ปีต่อไปขึ้นอีกปีละ 1,000 บาท
เป็น 4,000 และ สูงสุด 5,000 บาทต่อปี การจ่ายเบ้ียขยันตามแนวทางน้ีเป็นเรื่องของการเพ่ิมมูลค่า
ของแรงจูงใจและเป็นความพยายามในการปรับพฤติกรรมพนักงานโดยใช้สิ่งเสริมแรงทางบวกคือ
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สัดส่วนของเงินที่เพ่ิมขึ้นในแต่ละเดือนเพ่ือมุ่งหวังให้คนงานอยากทํางานนานข้ึน ตัดสินใจลาออกยากขึ้น
เพราะเสียดายเงินเหล่าน้ี  
  ข้อสังเกตสําคัญที่พบจากการบริหารค่าตอบแทน คือ มี 2 ประการ ประการแรก คือ                
ซัพพลายเออร์ระดับ 1st tier 1 จ่ายค่าตอบแทนทุกประเภทสูงกว่าซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier 
ข้อสังเกตประการที่ 2 คือ ซัพพลายเออร์ทุกแห่งพยายามใช้รูปแบบการจ่ายค่าตอบแทนประเภท           
ต่าง ๆ เพ่ือป้องกันการลาออกจากงานและจูงใจให้คนงานปฏิบัติงานอยู่กับสถานประกอบการให้         
นานท่ีสุดจนบางคร้ังพบว่าวัตถุประสงค์การจ่ายค่าตอบแทนบางประเภทไม่ตรงตามหลักการ 
ยกตัวอย่างเช่น เพ่ือป้องกัน/ลดปัญหาการลาออกจากงาน บางแห่งจ่ายโบนัสโดยเลือกไม่อิงกับ              
ผลการปฏิบัติงาน แต่จ่ายให้เฉพาะสําหรับคนท่ีมีอายุงานนานเท่าน้ัน หรือบางแห่งใช้วิธีพิจารณา
โบนัสผสมกันทั้งอายุงานและผลการทํางาน ส่วนสวัสดิการก็เช่นกัน พบว่า บางแห่งใช้วิธีการจัด
สวัสดิการเพ่ือจูงใจให้คนไม่ตัดสินใจลาออก เช่น การจัดสวัสดิการช่วยค่าเช่าบ้านเฉพาะคนงานที่เช่า
บ้านพักเป็นคู่ หากคนใดคนหน่ึงลาออกอีกคนก็จะไม่ได้สวัสดิการในส่วนน้ี เป็นต้น 
 3. ด้านการพัฒนาทักษะ  พบว่า ปัญหาท่ีพบ มี 2 ลักษณะ คือ คนงานมักลาออก
หลังจากที่ได้รับการพัฒนาทักษะแล้ว และปัญหาคนงานไทยไม่ค่อยอยากได้รับการพัฒนา หมายความว่า
แรงงานไทยมักปฏิเสธและไม่ชอบหากฝึกทักษะเพ่ิมแล้วต้องทํางานเพ่ิมต้องมีความรับผิดชอบเพ่ิมเติม 
  สําหรับการดําเนินงานพัฒนาทักษะ พบว่าซัพพลายเออร์ระดับ 1st tier และระดับที่
ตํ่ากว่ามีการพัฒนาทักษะคนงานที่แตกต่างกัน การพัฒนาทักษะคนงานของซัพพลายเออร์                    
กลุ่มตัวอย่างระดับ 1st tier ทั้งคนงานใหม่และคนงานเดิมอยู่ภายใต้ความรับผิดชอบของศูนย์                
การอบรมในลักษณะที่เป็น Training Academy หรือ Technical Training Center แยกต่างหาก
ออกจากโรงงาน และไม่ได้รับผิดชอบโดยฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ แต่ดําเนินงานแยกส่วนต่างหาก 
สิ่งที่ศูนย์ฯ เหล่าน้ีทําคือ ให้บริการอบรมแบบครบวงจรสําหรับทั้งคนงานใหม่และคนงานเดิม ลักษณะ
การฝึกอบรมจะเน้นการปฏิบัติงานจริง (learning by doing) ภายใต้บรรยากาศจําลองที่เสมือน             
การทํางานจริง เป็นศูนย์ฝึกอบรมแบบครบวงจร ซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier ยังไม่มีศูนย์ฝึกอบรม
ในลักษณะน้ี อย่างไรก็ตามมีความคล้ายคลึงกันในเทคนิคที่ใช้ คือ ต่างก็เน้นการฝึกอบรมหน้างานหรือ 
On the Job Training (OJT) เหมือนกัน และเน้นการฝึกอบรมภายในสถานประกอบการมากกว่า 
การส่งคนงานออกไปพัฒนาทักษะนอกสถานประกอบการ เช่น กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน ด้วยเหตุผล
ของระยะทางและหลักสูตรการอบรมท่ีไม่ตรงกับความต้องการ 
  ส่วนข้อสังเกตที่พบเกี่ยวกับการพัฒนาทักษะมี 2 ประการ อย่างแรกคือ ระบบ           
การพัฒนาทักษะที่จัดโดยภาครัฐฯ ยังไม่ตอบสนองตรงต่อความต้องการและมีความไม่สะดวกในแง่             
การเดินทางไปเข้าร่วม อย่างที่ 2 คือ เรื่องอุปสรรคในการใช้ภาษาเพ่ือพัฒนาทักษะแรงงานต่างด้าว 
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ค่อนข้างยากท่ีจะทําความเข้าใจในการพัฒนาทักษะ บางแห่งต้องจ้างล่ามหรือคนงานต่างด้าวที่ทํางาน
มานานจนพูดภาษาไทยได้มาเป็นล่าม 
 4. ด้านการบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน พอสรุปได้ว่า ไม่มี
ปัญหาในด้านน้ี รูปแบบที่ซัพพลายเออร์เหล่าน้ีใช้เป็นแรงงานสัมพันธ์ที่แฝงตัวอยู่ในรูปแบบวัฒนธรรม
องค์การและการติดต่อสื่อสารมากกว่าการต้ังเป็นสหภาพแรงงาน มีกลุ่มตัวอย่างเพียงแห่งเดียวจาก 
20 แห่งที่มีสหภาพแรงงาน สําหรับซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างอีก 19 แห่งที่เหลือไม่มีที่ไหนเลยมี
สหภาพแรงงาน การบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงานในซัพพลายเออร์เหล่าน้ีทําผ่าน
รูปแบบการจัดต้ังหน่วยงานท่ีเป็นทางการใน 2 ลักษณะ ลักษณะแรก คือ มีการจัดต้ังหน่วยงาน
บริหารความสัมพันธ์ (employment relations) ขึ้นต่างหากแยกจากฝ่ายงานการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ลักษณะที่สองคือการต้ังคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานขึ้น อันน้ีเป็นไปตามข้อบังคับของ
กฎหมายแรงงานสัมพันธ์ด้วยที่กําหนดให้สถานประกอบการที่มีลูกจ้างต้ังแต่ 50 คนขึ้นไปต้องต้ัง
คณะกรรมการสวัสดิการขึ้นในสถานประกอบการเพ่ือเป็นตัวแทนของคนงานในการกํากับให้สถาน
ประกอบการจัดสวัสดิการที่เป็นธรรมและพอเพียงเหมาะสมให้แก่แรงงาน  
  นอกจากน้ันยังพบว่ากลไกท่ีช่วยสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง 2 ฝ่าย คือ วัฒนธรรม
องค์การและช่องทางการติดต่อสื่อสาร สําหรับวัฒนธรรมองค์การพบว่าวัฒนธรรมเด่นคือการอยู่แบบ
ครอบครัว ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างอธิบายไปในทิศทางเดียวกันว่า ใช้วิธีดูแลคนแลคนงานเหมือน
สมาชิกในครอบครัว เหมือนเป็นพ่ีน้อง ถ้ามีปัญหาอะไรก็สามารถบอกเจ้าของสถานประกอบการได้ดู
เหมือนกว่าวัฒนธรรมองค์การแบบเครือญาติจะส่งผลดีต่อความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน 
อย่างไรก็ตามจําเป็นต้องกล่าวไว้ด้วยว่า อาจจะไม่เสมอไปที่การมีวัฒนธรรมองค์องค์การแบบพ่ีน้อง 
แบบครอบครัวจะสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสองฝ่ายได้เสมอไปอย่างไรก็ตามผู้วิจัยมีข้อสังเกตว่า
ควรมีการเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเก่ียวกับการจัดให้มีสหภาพแรงงานในสถานประกอบการ และ
ควรสนับสนุนให้มีสหภาพแรงงานในสถานประกอบการเพ่ือให้แรงงานได้มีกลุ่มตัวแทนที่จะแสดงออก
ซึ่งสิทธิของตนเองอย่างเป็นทางการ 
 -  ความเห็นของตัวแทนแรงงานต่อการบริหารแรงงาน 4 ด้าน 
  นอกจากจะสัมภาษณ์ตัวแทนซัพพลายเออร์แล้ว ผู้วิจัยยังได้ใช้แบบสอบถามใน           
การประเมินความเห็นจากแรงงานไทยต่อการบริหารแรงงานทั้ง 4 ด้านด้วย (แบบสอบถามท่ีใช้ไม่ได้
รวมการสอบถามแรงงานต่างด้าวเน่ืองจากติดข้อจํากัดในการอ่านภาษาไทย) โดยแบบสอบถามแบ่ง
ระดับค่าเฉลี่ยความเห็นออกเป็น 4 ระดับ จากเห็นด้วยน้อยที่สุดไปมากที่สุด ใช้เกณฑ์ดังน้ี เห็นด้วยน้อย 
(ค่าเฉลี่ย =1.00-1.75) เห็นด้วยปานกลาง (ค่าเฉลี่ย = 1.76-2.50) เห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ย = 2.51-3.25) 
และเห็นด้วยมากที่สุด (ค่าเฉล่ีย = 3.26-4.00) ผลการศึกษาพบว่า เป็นไปในแนวทางเดียวกับ ตัวแทน
ซัพพลายเออร์ในแง่ที่ว่าปัญหาการขาดแคลนคนงานเป็นปัญหาสําคัญที่สุดของการบริหารแรงงาน     
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ดังจะเห็นได้ว่าแม้ค่าเฉล่ียรวมความเห็นต่อการบริหารแรงงานจะอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง 
(ค่าเฉล่ีย = 2.50) แต่ค่าเฉล่ียความเห็นด้านการสรรหาคัดเลือกอยู่ลําดับสุดท้าย รายละเอียดดังน้ี      
เมื่อพิจารณารายด้านของการบริหารแรงงานพบว่า แรงงานท้ัง 4 กลุ่มในทุกระดับ tier มีความเห็น
ด้วยมากในด้านการพัฒนาทักษะ (ค่าเฉล่ีย = 2.82) ในขณะเห็นด้วยปานกลาง 3 ด้านเรียงลําดับตาม
ค่าเฉล่ียมากไปน้อย คือ ด้านค่าตอบแทน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน และด้าน
การสรรหาคัดเลือก (ค่าเฉล่ีย = 2.46, 2.37 และ 2.18 ตามลําดับ)  
  นอกจากการวิเคราะห์ดูค่าเฉล่ียรวมดังสรุปด้านบนแล้ว ผู้วิจัยยังได้สรุปความเห็น
ของแรงงานต่อการบริหารแรงงาน 4 ด้านของซัพพลายเออร์ คือ ด้านการสรรหาคัดเลือก ด้านการ
บริหารค่าตอบแทน ด้านการพัฒนาทักษะ และด้านการบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและ
แรงงาน โดยใช้เกณฑ์การวิเคราะห์ความเห็นแรงงานแยกเป็นอีก 3 รูปแบบ คือ ความเห็นของแรงงาน
แยกตามระดับ tier (1st tier, 2nd tier, และ 2nd tier ที่เป็น 3rd tier ด้วย), ความเห็นของแรงงานแยก
ตามกลุ่มแรงงาน (4 กลุ่ม คือ แรงงานระดับปฏิบัติการ หัวหน้างาน ช่างเทคนิค และวิศวกรโรงงาน), 
และความเห็นของแรงงานแยกทั้งตามระดับ tier และแยกตามกลุ่มแรงงานด้วย ดังแสดงระดับ
ความเห็นและค่าเฉล่ียในตารางที่ 5.1 (สําหรับกรณีสุดท้าย ความเห็นของแรงงานแยกทั้งตามระดับ 
tier และแยกตามกลุ่มแรงงาน ข้อมูลในตารางที่ 5.1 จะแสดงเฉพาะภาพรวม และเลือกแสดง 2 ใน 4 
ของด้านการบริหารแรงงานที่มีค่าเฉล่ียสูงสุดและตํ่าสุด ดู*) 
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ตารางที่ 5.1 
สรุปความเห็นรวมและแยกราย 4 ด้านของการบริหารแรงงาน (เรียงลําดับมากไปน้อย) ของแรงงานต่อการบริหารแรงงาน 4 ด้าน แยกตามระดับ tier,  

ความเห็นของแรงงานแยกตามกลุ่มแรงงาน, และความเห็นของแรงงานแยกทั้งตามระดับ tier และแยกตามกลุ่มแรงงาน 
 

กลุ่มแรงงาน /ระดับ tier 
 

1st tier
- รวม = เห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ย =2.56) 
- แยกรายด้าน = 
1. การพัฒนาทักษะ  
(เห็นด้วยมาก ค่าเฉลี่ย = 2.90) 
2. ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน 
(เห็นด้วยปานกลาง ค่าเฉลี่ย =2.49)  
3. การสรรหาคัดเลือก  
(เห็นด้วยปานกลาง ค่าเฉลี่ย = 2.43) 
4. การบริหารค่าตอบแทน  
(เห็นด้วยปานกลาง ค่าเฉลี่ย =2.30)

2nd tier
- รวม = เห็นด้วยปานกลาง (ค่าเฉลี่ย =2.36) 
- แยกรายด้าน = 
1. การพัฒนาทักษะ  
(เห็นด้วยมาก ค่าเฉลี่ย = 2.71) 
2. การบริหารค่าตอบแทน 
(เห็นด้วยปานกลาง ค่าเฉลี่ย = 2.28) 
3. การสรรหาคัดเลือก  
(เห็นด้วยปานกลาง ค่าเฉลี่ย = 2.19) 
4. ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน 
(เห็นด้วยปานกลาง ค่าเฉลี่ย = 2.13)

2nd tier ที่เป็น 3rd tierด้วย 
- รวม = เห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ย =2.64) 
- แยกรายด้าน = 
1. การพัฒนาทักษะ 
(เห็นด้วยมาก ค่าเฉลี่ย = 2.91) 
2. การบริหารค่าตอบแทน 
(เห็นด้วยมาก ค่าเฉลี่ย = 2.78) 
3. ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน 
(เห็นด้วยมาก ค่าเฉลี่ย = 2.62) 
4. ด้านสรรหาคัดเลือก 
(เห็นด้วยน้อย ค่าเฉลี่ย = 2.04)

แรงงานระดับปฏิบัติการ  
- รวม = เห็นด้วยปานกลาง (ค่าเฉลี่ย =2.46) 
- แยกรายด้าน = 
1. การพัฒนาทักษะ 
(เห็นด้วยมาก ค่าเฉลี่ย =2.78) 
2. การบริหารค่าตอบแทน 
(เห็นด้วยปานกลาง ค่าเฉลี่ย =2.48) 
3. ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน 
(เห็นด้วยปานกลาง ค่าเฉลี่ย =2.29) 
4. การสรรหาคัดเลือก 
(เห็นด้วยปานกลาง ค่าเฉลี่ย =2.15) 

- รวม = เห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ย =2.66) 
 
*ค่าเฉลี่ยความเห็นของแรงงานระดับ
ปฏิบัติการที่มากเป็นอันดับแรกคอื          
ด้านการพัฒนาทักษะ (ค่าเฉลี่ย =2.92) 

- รวม = เห็นด้วยปานกลาง (ค่าเฉลี่ย =2.41) 
 

- รวม = เห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ย =2.61) 
 
*ค่าเฉลี่ยความเห็นของแรงงานระดับ
ปฏิบัติการที่อยู่ลําดับสุดท้าย คือ ด้าน           
การสรรหาคัดเลือก (ค่าเฉลี่ย =2.00)  
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ตารางที่ 5.1 (ต่อ) 
 

หัวหน้างาน  
- รวม = เห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ย =2.63) 
- แยกรายด้าน = 
1. การพัฒนาทักษะ 
(เห็นด้วยมาก ค่าเฉลี่ย =2.82) 
2. ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและ
แรงงาน (เห็นด้วยมาก ค่าเฉลี่ย =2.81) 
3. การบริหารค่าตอบแทน 
(เห็นด้วยปานกลาง ค่าเฉลี่ย =2.47) 
4. การสรรหาคัดเลือก 
(เห็นด้วยปานกลาง ค่าเฉลี่ย =2.27) 

- รวม = ความเห็นด้วยมาก  
(ค่าเฉลี่ย = 2.58) 
 

- รวม = เห็นด้วยปานกลาง  
(ค่าเฉลี่ย =2.43) 
 

- รวม = เห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ย =2.69) 
 

*ค่าเฉลี่ยความเห็นของหัวหน้างานที่มาก
เป็นอันดับแรก คือ ด้านการพัฒนาทักษะ 
(ค่าเฉลี่ย= 2.90) 
 
*ค่าเฉลี่ยความเห็นของแรงงานระดับ          
หัวหน้าที่อยู่ลําดับสุดท้าย คือ  
ด้านการสรรหาคัดเลือก  
(ค่าเฉลี่ย = 2.17)

ช่างเทคนิค 
- รวม = เห็นด้วยมาก ค่าเฉลี่ย =2.51) 
- แยกรายด้าน = 
1.การพัฒนาทักษะ 
(เห็นด้วยมาก ค่าเฉลี่ย =2.93) 
2.ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน
(เห็นด้วยมาก ค่าเฉลี่ย =2.51) 
3. การบริหารค่าตอบแทน 
(เห็นด้วยปานกลาง ค่าเฉลี่ย =2.26) 
4.การสรรหาคัดเลือก 
(เห็นด้วยปานกลาง ค่าเฉลี่ย =2.17) 

- รวม = เห็นด้วยปานกลาง 
 (ค่าเฉลี่ย =2.44) 
 

- รวม = เห็นด้วยปานกลาง  
(ค่าเฉลี่ย =2.06) 
 
*ค่าเฉลี่ยความเห็นของช่างเทคนิคที่อยู่
ลําดับสุดท้าย คือ ด้านการบริหาร
ค่าตอบแทน (ค่าเฉลี่ย =1.75) 

- รวม = เห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ย =2.71) 
 
*ค่าเฉลี่ยความเห็นของหัวหน้างานที่มาก
เป็นอันดับแรก คือ คือ ด้านการพัฒนา
ทักษะ (ค่าเฉลี่ย = 3.23) 
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ตารางที่ 5.1 (ต่อ) 
 
วิศวกรโรงงาน 
- รวม = เห็นด้วยมาก (ค่าเฉลี่ย =2.53) 
- แยกรายด้าน = 
1. การพัฒนาทักษะ 
(เห็นด้วยมาก ค่าเฉลี่ย =3.00) 
2. ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและ
แรงงาน (เห็นด้วยปานกลาง                     
ค่าเฉลี่ย =2.40) 
3. การบริหารค่าตอบแทน 
(เห็นด้วยปานกลาง ค่าเฉลี่ย =2.24) 
4. การสรรหาคัดเลือก 
(เห็นด้วยปานกลาง ค่าเฉลี่ย =2.31) 

 
- รวม = เห็นด้วยปานกลาง  
(ค่าเฉลี่ย =2.49) 
 

 
- รวม = เห็นด้วยปานกลาง  
(ค่าเฉลี่ย =2.40) 
 
*ค่าเฉลี่ยความเห็นของวิศวกรโรงงานที่อยู่
ลําดับสุดท้าย คือ คือ ด้านการสรรหา
คัดเลือก (ค่าเฉลี่ย =2.00)  
 

 
- รวม = เห็นด้วยมากปานกลาง 
(ค่าเฉลี่ย =2.89) 
 
*ค่าเฉลี่ยความเห็นของวิศวกรโรงงาน 
ที่มากเป็นอันดับแรก คือด้านการพัฒนา
ทักษะ (ค่าเฉลี่ย = 3.35) 
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 จากข้อมูลในตาราง 5.1 พอสรุปได้ว่า  
 - หากพิจารณาที่ระดับ tier (ดูข้อมูลแนวนอน แถวที่ 1) พบว่าแรงงานรวมทุกกลุ่ม

ของ ระดับ 2nd tier (ที่เป็น 3rd tier) ด้วยมีความเห็นด้วยมากเป็นลําดับแรกต่อการบริหารแรงงาน 
ตามมาด้วย ระดับ 1st tier ในขณะที่ระดับ 2nd tier ค่าเฉล่ียความเห็นอยู่ในลําดับสุดท้าย ประเด็นน้ี
พอจะสรุปจากรายละเอียดที่อธิบายไว้ในบทที่ 4 ได้ว่า ซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier ที่มีระบบ           
การบริหารจัดการที่ดีมักจะมีลูกค้าที่ระดับ 1st tier แนะนําให้มาซื้อสินค้าด้วย จึงทําให้กลุ่มน้ีเป็นทั้ง
ระดับ 2nd และ 3rd tier ไปในตัว ระบบที่ดีน่าจะทําให้แรงงานมีความพึงพอใจมากกว่า และตาม
ข้อมูลพอใจมากกว่าระดับ 1st tier ด้วยซ้ํา (แต่จําเป็นต้องให้ข้อสังเกตประกอบด้วยว่าจํานวนของ 
กลุ่มตัวอย่างที่เป็นทั้งระดับ 2nd และ 3rd tier มีจํานวนไม่มากนัก)  

 -  หากพิจารณาตามกลุ่มแรงงาน  โดยไม่คํานึงถึงระดับ  tier (ดูข้อมูลแนวสดมภ์     
สดมภ์ที่ 1) พบว่าแรงงาน 3 กลุ่มที่มีความเห็นด้วยมากที่สุดเรียงไป คือ กลุ่มหัวหน้างาน วิศวกร
โรงงาน และช่างเทคนิค ในขณะที่แรงงานกลุ่มปฏิบัติการเห็นด้วยน้อยกว่าต่อการบริหารแรงงาน 
ข้อมูลน้ีสอดคล้องกับทรรศนะของตัวแทนซัพพลายเออร์ที่ได้สรุปไปด้านบนว่า แรงงานกลุ่มปฏิบัติการ
มักลาออกจากงานบ่อย  

 -  หากพิจารณาเชิงไขว้ระหว่างกลุ่มแรงงานและระดับ tier ด้วยต่อภาพรวม                    
การบริหารแรงงาน จากตารางจะพบว่าโดยรวม กลุ่มแรงงานวิศวกรโรงงานในซัพพลายเออร์ระดับ            
2nd tier (ที่เป็น 3rd tier) มีค่าเฉล่ียความเห็นสูงที่สุด ในขณะที่ความเห็นที่ตํ่าที่สุดคือแรงงานระดับ
ปฏิบัติการของซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier  

 -  แต่ถ้าเลือกพิจารณาเจาะจงไปว่าด้านใดของการบริหารแรงงานในกลุ่มแรงงานใดใน
ซัพพลายเออร์ระดับไหนมีความเห็นสูงและตํ่าที่สุดคือด้านย่อย 4 ด้านไหน จะพบว่า เห็นด้วยค่าสูงสุด
คือ วิศวกรโรงงานในซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier (ที่เป็น 3rd tier) ต่อด้านการพัฒนาทักษะ ในขณะ
ที่เห็นด้วยค่าตํ่าที่สุดสองด้านคือ กลุ่มช่างเทคนิคของซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier ต่อค่าตอบแทน 
และกลุ่มแรงงานระดับปฏิบัติการขอซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier (ที่เป็น 3rd tier) ต่อการสรรหา
คัดเลือก 

 นอกจากข้อมูลค่าเฉลี่ยจากแบบสอบถามปลายปิดแล้ว แรงงานกลุ่มตัวอย่างยังแสดง
ความคิดเห็นในแบบสอบถามปลายเปิดเก่ียวกับปัญหาที่อยากให้นายจ้างแก้ไข ดังน้ี ปัญหาในเรื่อง
ของสภาพแวดล้อมในการทํางานที่ไม่เอ้ือต่อการทํางานของพนักงาน, ปัญหาการสื่อสารในเรื่องข้อมูล
ต่าง ๆ และกฎระเบียบไม่ชัดเจนและไม่ทั่วถึง, ปัญหาการไม่มีส่วนร่วมในการต้ังกฎระเบียบของบริษัท
และไม่มีการช้ีแจงในการต้ังกฎระเบียบต่าง ๆ ของบริษัท, ปัญหาสวัสดิการไม่เพียงพอ ค่าตอบแทนน้อย, 
ปัญหาคนงานไม่เพียงพอต่อจํานวนงาน และปัญหาการลาออกบ่อย 
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5.3 ข้อคน้พบต่อคําถามวิจัยข้อที่ 2 
 
 คําถามวิจัย อะไรคือ แนวทางการแก้ไขปัญหาด้านการบริหารแรงงานของผู้ผลิตช้ินส่วน
ยานยนต์สัญชาติไทย? 
 คําตอบ สําหรับแนวทางในการแก้ไขปัญหาด้านการบริหารแรงงานที่พบว่าซัพพลายเออร์
กลุ่มตัวอย่างใช้ หลัก ๆ หากเป็นปัญหาการจ้างงาน ก็จะใช้แนวทางการแก้ไขปัญหาแรงงานจํานวน 
ไม่พอด้วย ถ้าไม่ใช้บริการบริษัทจ้างเหมา ก็จะเพ่ิมจํานวนการจ้างแรงงานต่างด้าว การเลือกใช้
เทคโนโลยีมาทดแทนปริมาณแรงงานที่ต้องการมีเพียงบางสถานประกอบการและเป็นส่วนน้อยเท่าน้ัน
ที่เลือกใช้วิธีน้ีในการแก้ไขปัญหาการขาดแคลนแรงงานเชิงปริมาณสําหรับปัญหาด้านคุณภาพที่ไม่ตรง
ความต้องการพบว่าซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างใช้วิธีการฝึกอบรมแบบเน้นการปฏิบัติงาน (OJT)           
ในการแก้ไขปัญหา  
 ส่วนแนวทางการแก้ไขปัญหาการบริหารแรงงานหลังจากแรงงานแล้ว พบว่า ซัพพลายเออร์
กลุ่มตัวอย่างมักอาศัยนวัตกรรมทางความคิดในการหารูปแบบและวิธีการการบริหารแรงงานด้าน       
ต่าง ๆ โดยเฉพาะอย่างย่ิงการบริหารค่าตอบแทนเพ่ือจูงใจให้คนงานทํางานให้นานที่สุดและลาออกให้
น้อยที่สุด เพราะในบรรดาการบริหารแรงงาน 4 ด้านปัญหาการสรรหาคัดเลือก คือ หาคนงานยาก 
ได้มาก็ลาออกบ่อยเป็นปัญหาด้านการบริหารแรงงานที่สําคัญที่สุดของซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่าง 
ยกตัวอย่างแนวทางการแก้ไขปัญหาด้วยการบริหารค่าตอบแทน เช่น การจ่ายโบนัสถี่มากกว่าปีละ            
2 ครั้ง การจ่ายโบนัสตามอายุงานมากกว่าจ่ายตามผลการปฏิบัติงาน หรือใช้แบบผสมกัน การให้
สวัสดิการรูปแบบแปลก ๆ เพ่ือย้ือให้คนงานลาออกช้าที่สุด รวมถึงการจ่ายเบ้ียขยัน แบบยิ่งอยู่นานย่ิง
ได้มาก หรือการให้ความช่วยเหลือการออมเงินตามอายุงานที่มากขึ้น เป็นต้น  
 ในบทที่ 4 ผู้วิจัยได้จัดทําตารางสรุปแนวปฏิบัติที่ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างใช้เพ่ือ
ดําเนินงานด้านการบริหารแรงงานแยกเป็น 4 ด้าน (ขอให้ย้อนไปดูตารางที่ 4.17 ในบทที่ 4) และ 
ตารางสรุปแนวทางการแก้ไขที่ซัพพลายเออร์ใช้เพ่ือแก้ไขปัญหาด้านการบริหารแรงงาน (ขอให้ย้อนดู
ตารางที่ 4.18 ในบทที่ 4) ข้อมูลจากสองตารางน้ีสามารถใช้เป็นแนวทางในการดําเนินงานและแก้ไข
ปัญหาเกี่ยวกับการบริหารแรงงานสําหรับซัพพลายเออร์แห่งอ่ืน ๆ ต่อไปได้ นอกจากน้ันมีบางปัญหาที่
ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างไม่สามารถแก้ไขปัญหาได้เอง จําเป็นต้องได้รับความช่วยเหลือและ          
การสนับสนุนจากภาครัฐ ตัวอย่างเช่น ปัญหาขั้นตอนความยุ่งยากล่าช้าและการคอรัปช่ันใน
กระบวนการจ้างงานแรงงานต่างด้าวแบบถูกกฎหมาย และปัญหาคุณภาพการศึกษาอันเป็นรากฐาน
สําคัญในการพัฒนาแรงงาน ดังที่จะได้เสนอรายละเอียดในการตอบคําถามข้อวิจัยข้อถัดไป สําหรับ
ตาราง 5.2 ด้านล่างน้ีผู้วิจัยได้พยายามสรุปให้เห็นพอสังเขปอีกครั้งว่าตัวแทนซัพพลายเออร์
ประยุกต์ใช้การบริหารแรงงานภายใต้รูปแบบและกิจกรรมอะไรบ้างเพ่ือแก้ไขปัญหาแรงงาน (ส่วนที่
ปรากฏเป็นแถบสีเทาคือปัญหาที่ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างไม่สามารถแก้ไขได้โดยลําพัง) 
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ตารางที่ 5.2 
สรุปพอสังเขปเก่ียวกับแนวทางการแก้ไขปัญหาด้วยการบริหารแรงงาน 

ของซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่าง 
 

 
 
 

ปัญหา 
 

แนวทางการแก้ไขท่ีซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างใช้เพ่ือแก้ไขปัญหาด้านการ
บริหารแรงงาน 

ใช้วิธีอ่ืน ใช้การแนวปฏิบัติด้านการบริหารแรงงานในสถานประกอบการ 
จ้างต่าง
ด้าว 

ใช้
เทคโนโลยี

1) การสรรหา
คัดเลือก 

2) การบริหาร
ค่าตอบแทน 

3) การพัฒนา
ทักษะ 

4) การบริหาร
ความสัมพันธ์

ระหว่างนายจ้าง
และแรงงาน 

ขาดแคลนด้านปริมาณแรงงาน x x     
แรงงานคณุสมบติัท่ีไม่สอดคล้อง
กับความต้องการของนายจ้าง 

    x  

คนไทยลาออกบ่อย x x x x   
ความไม่ต่อเนื่องในการพัฒนา
ทักษะ )กรณีจ้างเหมาแรงงาน (  

 x x  x  

ค่าใช้จ่ายเพิ่มจากการจ้าง
แรงงานต่างด้าวผ่านบริษัท
รับจ้างเหมา 

 x     

ความล่าช้าของภาครัฐไทย/
ปัญหาการคอรัปชั่นใน
กระบวนการจ้างแรงงานต่าง
ด้าวถูกกฎหมาย 

 x     

สวัสดิการน้อยเกินไป      x 
ฝึกทักษะแล้วมักลาออก  x  x x  
บริการฝึกทักษะภาครัฐไม่ค่อย
ตรงและมักอยู่ไกล  

    x  

คําอธิบายสัญลักษณ์: 
- X หมายถึง ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างใช้กิจกรรมวิธีการนั้น ๆ เพ่ือแก้ไขปัญหาการบริหารแรงงาน/ 
  - ไฮน์ไลท์สีเทา หมายถึง ปัญหาท่ีสถานประกอบการยังไม่มีแนวทางในการแก้ไขหรือมีแนวทางแก้ไขเพียงเล็กน้อย  

จําเป็นต้องพ่ึงพาบทบาทรัฐในการช่วยแก้ไขปัญหา 
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5.4 ข้อคน้พบต่อคําถามวิจัยข้อที่ 3 
 
 คําถามวิจัย ภาคส่วนต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องมีข้อเสนอแนะและความร่วมมืออย่างไรบ้างเพ่ือ
แก้ไขปัญหาด้านการบริหารแรงงานให้แก่ผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์สัญชาติไทย? 
 คําตอบ ในส่วนของข้อเสนอแนะและความร่วมมือแก้ไขปัญหาด้านการบริหารแรงงาน 
จากข้อมูลที่รวบรวมได้ มี 3 ส่วนใหญ่ ๆ ส่วนแรกคือซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างได้แลกเปลี่ยน
ประสบการณ์จากบทเรียนการพัฒนาธุรกิจของตนว่าการจะพัฒนาซัพพลายเออร์สัญชาติไทยได้               
มี 4 แนวทาง คือ  
 1. การเปลี่ยนแปลงกระบวนการทางความคิด (mindset) ของผู้ประกอบการ หมายถึง
ความสามารถของผู้ประกอบการในการปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ของอุตสาหกรรมด้วยการทํา
ความเข้าใจสภาพการแข่งขันและมีทัศนคติต่อการสร้างกําไรที่ถูกต้องให้กับธุรกิจของตน  
 2. การปรับปรุงกระบวนการผลิตอย่างสมํ่าเสมอ ผู้ประกอบการจะต้องมีการปรับปรุง
กระบวนการผลิตอยู่ใน 4 เรื่องสําคัญ คือ คุณภาพ (quality) ต้นทุนการผลิต (cost) การจัดส่งสินค้า 
(delivery) และเทคโนโลยี (technology) 
 3. ความช่วยเหลือจากซัพพลายเออร์ระดับ 1st tier และหน่วยงานภาครัฐ เช่น การช่วย
ปรับปรุงประสิทธิภาพในการทํางานและระบบการผลิตของซัพพลายเออร์ระดับ 1st tier สู่ระดับตํ่า
กว่า นอกจากความช่วยเหลือจากซัพพลายเออร์ระดับ 1st tier แล้วกลุ่มตัวอย่างยังอธิบายถึงความ
ช่วยเหลือที่ต้องการการสนับสนุนจากภาครัฐ ใน 2 กรณี กรณีแรกคือ อยากให้มีการสนับสนุนในเร่ือง
ที่ซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier หรือตํ่ากว่าไม่มีเงินลงทุน เช่น การจัดต้ังศูนย์ทดสอบช้ินส่วนยานยนต์ 
เป็นต้น 
 4. บทบาทเชิงรุกของซัพพลายเออร์ ในหลายครั้งพบว่าข้อมูลการสนับสนุนจากภาครัฐ
กระจายมาไม่ถึงสถานประกอบการ ดังน้ัน ซัพพลายเออร์สัญชาติไทยในระดับ 2nd tier และระดับ          
ตํ่ากว่า ควรจะต้องมีความขวนขวายหาข้อมูลการสนับสนุนจากหน่วยงานต่าง ๆ ด้วยตนเองด้วย เช่น 
การสนับสนุนจากหน่วยงานภาครัฐ เช่น จากกระทรวงอุตสาหกรรมหรือจากคณะกรรมการส่งเสริม
การลงทุน (BOI ต้องมีบทบาทเชิงรุกที่จะพัฒนาตัวเองไม่ใช่รอคอยความช่วยเหลือแต่เพียงอย่างเดียว) 
 ส่วนที่ 2 คือ ข้อเสนอต่อบทบาทของภาครัฐต่อการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์
สัญชาติไทยต้องเร่ิมต้นจากรัฐบาลจําเป็นจะต้องมีนโยบายที่ชัดเจน ต่อเน่ือง และมีความบูรณาการ
หน่วยงานที่เก่ียวข้อง โดยเฉพาะอย่างย่ิงในช่วงสถานการณ์ที่ทิศทางอุตสาหกรรมยานยนต์กําลังจะ
เปลี่ยนผ่านไปสู่รถยนต์ใช้พลังงานไฟฟ้า ในอนาคตหากรถยนต์ใช้พลังงานไฟฟ้าแพร่หลายแล้วจะมี 
ซัพพลายเออร์ไทยในห่วงโซ่การผลิตจํานวนมากได้รับผลกระทบ โดยเฉพาะอย่างย่ิงซัพพลายเออร์
กลุ่มที่ผลิตช้ินส่วนเก่ียวกับเคร่ืองยนต์และระบบไอเสียรถยนต์ รวมถึงซัพพลายเออร์ที่เก่ียวข้องกับ
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พลังงานทางเลือกอ่ืน ๆ ที่รัฐบาลเคยสนับสนุนไว้ ในอนาคตซัพพลายเออร์ในกลุ่มเหล่าน้ีจะได้รับ
ผลกระทบทั้งหมด น่ันหมายความว่าแรงงานในซัพพลายเออร์เหล่าน้ีจะได้รับผลกระทบไปด้วย       
ทิศทางการบริหารแรงงานต้องให้ความสําคัญกับพัฒนาฝึกยกระดับทักษะของแรงงานเน้นทักษะ           
การทํางานกับเทคโนโลยี แยกการพัฒนาทักษะตามกลุ่มแรงงาน  
 สําหรับแรงงานไทย ควรมีการพัฒนาความรู้และสมรรถนะของแรงงานไทยอย่างเข้มข้น
เพ่ือส่งเสริมการปรับปรุงกระบวนการผลิต ภาครัฐจะต้องออกแบบการพัฒนาแรงงานไทยให้เหมาะสม
กับประเภทแรงงานซ่ึงแบ่งออกเป็น 4 segments โดยพิจารณาจากการวุฒิการศึกษาและทักษะ 
ได้แก่ กลุ่มที่ 1 มีวุฒิการศึกษา แต่ไม่มีทักษะ กลุ่มที่ 2 มีวุฒิการศึกษาและมีทักษะ กลุ่มที่ 3 ไม่มี           
วุฒิการศึกษาแต่มีทักษะ และกลุ่มที่ 4 ไม่มีทั้งวุฒิการศึกษาและไม่มีทักษะ ภาครัฐต้องทั้งสร้างและ
ซ่อมสมรรถนะของแรงงานไทยให้ถูกกลุ่ม สําหรับแรงงานไทยในกลุ่มที่ 1 มีวุฒิการศึกษา แต่ไม่มี
ทักษะ ภาครัฐต้องเร่งแก้ไขและพัฒนากระบวนการเรียนการสอนในสถาบันการศึกษาให้นักศึกษาท่ี
สําเร็จการศึกษาออกมามีคุณสมบัติแบบที่เรียกว่า fit for industry มากกว่าที่เป็นอยู่ การแก้ไข
ปรับปรุงหลักสูตรต้องยืดหยุ่นกว่าน้ีไม่ยึดติดกฎระเบียบหรือมาตรฐานทางการศึกษาที่กํากับดูแล           
จนปรับปรุงอะไรได้ยาก แนวทางที่ควรจะทําคือเพ่ิมการเรียนแบบโรงเรียนในโรงงาน หรือ               
การสหกิจศึกษา (dual system) ให้มากขึ้น ขยายจํานวนทั้งสถานประกอบการและสถาบันการศึกษา
ที่ร่วมมือกัน ไม่ให้กระจุกอยู่แต่ในเขตเมืองหรือนิคมอุตสาหกรรมเท่าน้ัน และต้องควบคุมคุณภาพให้
ได้มาตรฐานด้วย สําหรับกลุ่มที่ 2 มีวุฒิการศึกษาและมีทักษะ เป็นแรงงานที่ภาครัฐควรให้ความสําคัญ 
โดยเร่งพัฒนาความรู้และสมรรถนะแรงงานเน้นเรื่องของการใช้เทคโนโลยีการใช้เครื่องมือเคร่ืองจักรที่
จําเป็นในระบบการผลิต สําหรับแรงงานในกลุ่มที่ 3 ไม่มีวุฒิการศึกษาแต่มีทักษะ ภาครัฐควรแต่งเติม
ทักษะของแรงงานไทยกลุ่มน้ีให้มีความเฉพาะทางมากขึ้น เช่น ฝึก machining skill ให้เหมาะสม
สําหรับอุตสาหกรรมเฉพาะแล้วเอาเข้ามาทํางานในอุตสาหกรรมน้ัน ๆ สําหรับแรงงานในกลุ่มที่ 4 
ภาครัฐอาจไม่มีทางเลือกมากนัก อุตสาหกรรมที่ยังใช้แรงงานในกลุ่มน้ีอยู่ จําเป็นต้องหันไปใช้
เทคโนโลยีทดแทนคนงานเพราะการพัฒนาคนงานให้มาทํางานที่ไม่จําเป็นต้องใช้ทักษะไม่มี              
ความจําเป็นอีกต่อไป สิ่งที่ภาครัฐจะทําได้สําหรับแรงงานกลุ่มน้ีคือให้ย้ายไปทํางานในอุตสาหกรรมอ่ืน 
เช่น งานบริการ เป็นต้น  
 สําหรับแรงงานต่างด้าวเสนอว่าในระยะสั้นขณะที่แรงงานไทยยังไม่สามารถมีสมรรถนะ
สูงเพ่ือทํางานกับเทคโนโลยีได้และสถานประกอบการเองก็ยังไม่ปรับปรุงตัวเองเข้าหาเทคโนโลยีได้   
ไม่มากนัก ภาครัฐมีความจําเป็นต้องดําเนินการใน 2 ทาง ทางแรกคือ พัฒนาทักษะของแรงงาน         
ต่างด้าวที่ทํางานในซัพพลายเออร์ เพ่ือให้ทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่ข้อเสนอนี้เป็นเพียง
ข้อเสนอระยะสั้นเท่าน้ัน อีกหนทางคือผลักดันให้ซัพพลายเออร์ที่ไม่เลือกที่จะพัฒนาทักษะและ          
ใช้เทคโนโลยีเพ่ิมขึ้น ให้ไปลงทุนประกอบการในพ้ืนที่ประเทศเพ่ือนบ้านที่เป็นเจ้าของประเทศของ



 

173 

แรงงานต่างด้าวเกี่ยวกับการใช้บริการแรงงานต่างด้าว รัฐจําเป็นต้องปรับปรุงกระบวนการจ้างงาน
แรงงานต่างด้าวประเภทถูกกฎหมายให้มีประสิทธิภาพ รวดเร็ว ลดขั้นตอนที่ยุ่งยากลง ตลอดจนขจัด
ปัญหาการคอรัปช่ันให้หมดไปให้ได้ 
 ส่วนรูปแบบการพัฒนาทักษะแรงงานควรเน้นก็พัฒนาตาม cluster แทนการพัฒนา
ทักษะแรงงานรายพ้ืนที่แบบเดิม การพัฒนาทักษะแรงงานโดยแบ่งตามพ้ืนที่ตามแนวทางการพัฒนา
ฝีมือแรงงานในอดีตไม่ได้มุ่งเป้าหมายท่ีจะพัฒนาให้ตรงกับอุตสาหกรรมที่ ต้ังอยู่ในแต่ละพ้ืนที่         
ควรยกเลิกและเปลี่ยนมาเป็นแนวทาง cluster ดังตัวอย่างทิศทางที่รัฐบาลเริ่มทําโดยการต้ังสถาบัน
พัฒนาบุคลากรในอุตสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วนอะไหล่ยานยนต์ (Automotive & Automotive 
Parts Human Resource and Development Academy, AHRDA) อาศัยความร่วมมือจาก          
สถานประกอบการในการออกแบบหลักสูตรและส่งครูมาสอนจะได้มีความสอดคล้องกับความต้องการ
ของสถานประกอบการมากข้ึน เน้นการลงมือปฏิบัติงานจริง อย่างไรก็ตามการดําเนินงานของ 
AHRDA ในช่วงที่ผ่านมามีปัญหาสําคัญ 3 ประการที่รอแนวทางการแก้ไข ปัญหาแรกคือ                    
การประชาสัมพันธ์ยังทําได้ไม่กว้างขวาง ปัญหาที่สองคือสถานประกอบการที่ทราบข่าวมักไม่ค่อยส่ง
คนงานของตนมาฝึกอบรมเพราะเกรงจะกระทบเวลาทํางาน และหลายแห่งต้ังอยู่ไกลไม่สะดวกส่ง
คนงานมาร่วมรับการฝึกอบรมท่ี AHRDP ส่วนปัญหาสุดท้ายคือ AHRDP ไม่มีนโยบายฝึกอบรมทักษะ
ให้แรงงานต่างด้าวเนื่องด้วยงบประมาณที่สนับสนุนมาจากภาครัฐบาลซึ่งไม่ได้ถูกกําหนดให้นําไปใช้
สําหรับแรงงานต่างด้าวด้วย กรณีน้ีทําให้ซัพพลายเออร์ระดับ 2nd tier และต่ํากว่าที่จ้างงานแรงงาน
ต่างด้าวเป็นส่วนมากไม่สามารถส่งคนงานเข้าร่วมการฝึกอบรมทักษะเหล่าน้ีได้ 
 ส่วนที่ 3 คือ การพัฒนาคุณภาพการศึกษาเพ่ือเตรียมความพร้อมว่าที่แรงงานท่ีมี
คุณภาพเข้าสู่ตลาดแรงงาน ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างนําเสนอให้ภาครัฐ ช่วยแก้ไขปัญหาการพัฒนา
และปรับปรุงระบบการศึกษา ฝึกนักเรียนนักศึกษาที่จะเป็นว่าที่แรงงานเข้าสู่ตลาดแรงงานให้มี          
ความพร้อม ทําการศึกษาให้มีคุณภาพให้ว่าที่แรงงานพร้อมทํางานเมื่อสําเร็จการศึกษา การศึกษาต้อง
มีมาตรฐานตรงตามระดับวุฒิที่ จบ  พัฒนาทักษะให้พร้อมทํางานตรงความต้องการของ                     
สถานประกอบการ และฝึกนิสัยและทัศนคติเพ่ือเตรียมความพร้อมว่าที่แรงงานให้เหมาะสมด้วย 
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1. ข้อมูลกําหนดการสัมภาษณ์ตัวแทนซัพพลายเออร์ จํานวนและตําแหน่งผู้ใหส้มัภาษณ์ 
 

ช่ือสถานประกอบการ  
(ช่ือสมมุติสําหรับ  
2nd และ 3rd tier) 

การสัมภาษณ ์
วันที่สัมภาษณ ์ จํานวน 

(คน) 
ตําแหน่ง 

กลุ่มบริษัทไทยซัมมทิ 4 มี.ค.59 และ 
11 พ.ค. 59 

3 - ผู้อํานวยการฝ่ายการผลิต 
- ผู้จัดการทั่วไป 
- ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 

บริษัทสมบูรณ์ 
แอดวานซ์ เทคโนโลยี 

จํากัด (มหาชน) 

5 พ.ค.59 1 - รองกรรมการผู้จัดการ 

AB1 27 พ.ค.59 1 - กรรมการผู้จดัการ  
(เจ้าของสถานประกอบการ) 

AB2 27 พ.ค.59 1 - กรรมการผู้จดัการ  
(เจ้าของสถานประกอบการ) 

AB3 3 มิ.ย.59 1 - กรรมการผู้จดัการ  
(เจ้าของสถานประกอบการ) 

AB4 31 พ.ค.59 2 - ผู้อํานวยการฝ่ายการจัดการ 
- ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 

AB5 3 มิ.ย.59 2 - ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
- ผู้ช่วยผู้จัดการฝ่าย logistic 

AB6 22 ม.ิย.59 1 - รองกรรมการผู้จัดการ  
(บุตรเจ้าของสถานประกอบการ) 

AB7 23 ม.ิย.59 2 - รองกรรมการผู้จัดการ  
(บุตรเจ้าของสถานประกอบการ) 
- เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 

AB8 30  มิ.ย.59 2 - ผู้จัดการทั่วไป 
- เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 

AB9 13 ก.ค.59 1 - เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
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ช่ือสถานประกอบการ  
(ช่ือสมมุติสําหรับ 
 2nd และ 3rd tier) 

การสัมภาษณ ์
วันที่สัมภาษณ ์ จํานวน 

(คน) 
ตําแหน่ง 

AB10 19 ก.ค.59 1 - รองกรรมการผู้จัดการ  
(บุตรเจ้าของสถานประกอบการ) 

AB11 25 ก.ค.59 1 - กรรมการผู้จดัการ  
(เจ้าของสถานประกอบการ) 

AB12 17  มิ.ย.59 1 - เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
AB13 15 ก.ค.59 2 - เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
ABC1 16  มิ.ย.59 2 - กรรมการผู้จดัการ                      

(เจ้าของสถานประกอบการ) 
- เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 

ABC2 29  มิ.ย.59 1 - รองกรรมการผู้จัดการ                  
(บุตรเจ้าของสถานประกอบการ) 

ABC3 30  มิ.ย.59 1 - เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 
ABC4 12 ก.ค.59 1 - เจ้าของสถานประกอบการ 
ABC5 22 ก.ค.59 2 - เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ 

- ผู้จัดการฝ่ายผลิต 
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2. ประวัติ พืน้ที่ และลักษณะผลิตภัณฑ์ของสถานประกอบการกลุ่มตัวอย่าง 
 

ชื่อสมมุติ (tier) / ประวัติ (พอสังเขป) ของสถานประกอบการ พื้นที่ ลักษณะผลิตภัณฑ์
(กระบวนการ/ชิ้นส่วน/กิจกรรมการผลิต) ปทุมธานี ชลบุรี สมุทรปราการ สมุทรสาคร

บริษทั A1 (1st tier) 
ก่อตัง้ขึ้นเมือ่ปี 2520 ปัจจุบันมบีริษทัในเครือรวมกว่า 40 บรษิัท  
เป็นกลุ่มบรษิัทผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ชั้นนําของประเทศไทย            
มีโรงงานการผลติหลายแห่งตัง้อยู่ที่ได้แก่ จังหวดัระยอง นครนายก 
และสมุทรปราการรับสินค้า/ชิน้ส่วนมาจาก 1st และ 2nd tier            
มาประกอบให้สมบูรณ์และส่งตอ่ให้โรงงานประกอบรถยนต ์

  กระบวนการผลิต คือนําชิ้นส่วนที่ได้รับมา
ประกอบ เช่น ชิ้นส่วนการขึ้นรปู, ชิ้นส่วน        
การประกอบ, ชิ้นส่วนพลาสติกประเภทฉีด
และเป่า, อลูมิเนียมฉีดขึ้นรูป, ระบบไฟสําหรบั 
ยานยนต,์ แม่พิมพ์โลหะและพลาสติก, 
อุปกรณ์จับยึดชิน้งาน รวมถึงเครื่องจักรใน
สายการผลิต

บริษทั A2 (1st tier) 
ก่อตัง้เมื่อปี 2538 เป็นกลุ่มบรษิัทผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ชั้นนาํของ
ประเทศไทย มีโรงงานการผลิตหลายแห่งตัง้อยูท่ี่จังหวัดสมุทรปราการ 
และระยอง รับสินค้า/ชิ้นส่วนมาจาก 1st และ 2nd tier มาประกอบให้
สมบูรณ์และส่งต่อให้โรงงานประกอบรถยนต ์

  กระบวนการผลิต คือ นําชิ้นส่วนที่ได้รับมา
ประกอบ เน้นชว่งล่างทั้งหมดของรถยนต์        
(รถเกง๋และรถกระบะ) เน้นการประกอบ          
ส่วนที่เป็นงานเหล็ก กระบวนการผลิตหลัก ๆ 
คือ การหล่อ (casting) เครื่องจกัร 
(machine) และการขึ้นรูป (forging)   

บริษทั AB1 (2nd tier) 
ก่อตัง้เมื่อปี 2542 ดําเนินธุรกจิด้านการพัฒนาออกแบบการผลิต
สินค้าสําหรับอุตสาหการยานยนต์ ตลอดจนการผลิตและ           
การตดิตั้งสําหรบักลุ่มลูกค้า  

    ชิ้นส่วนที่ผลิต คือ อุปกรณ์จับยึดและอุปกรณ์
กําหนดตําแหน่ง อุปกรณ์ที่ใช้ด้วยมือ และ
สินค้าอื่น ๆ อีกมากมาย 
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ชื่อสมมุติ (tier) / ประวัติ (พอสังเขป) ของสถานประกอบการ พื้นที ่ ลักษณะผลิตภัณฑ์ 
(กระบวนการ/ชิ้นส่วน/กิจกรรมการผลิต) ปทุมธาน ี ชลบุรี สมุทรปราการ สมุทรสาคร 

บริษทั AB2 (2nd tier) 
ก่อตัง้ขึ้นเมือ่ปี 2550 ดําเนินธุรกิจด้านการผลิตเครื่องมอื           
ทางการช่าง จัดหาส่วนประกอบของเครื่องมือทางการช่างรวมไปถึง
วิธีการดูแลรักษาเบื้องต้นของอปุกรณ์ พัฒนากรรมวธิีการผลิต
เครื่องมอือุปกรณ์ สร้างสรรค์ผลิตภัณฑ์นวัตกรรมใหม่ ๆ เพื่อพัฒนา
กระบวนการการผลิตให้แก่ลูกค้า 

    ชิ้นส่วนที่ผลิต คือ เครื่องจักรและเครื่องมือ
ทางการช่างในส่วนที่เกีย่วขอ้งกบัไฟฟ้า และ
ระบบไฮดรอริกต่าง ๆ  
 
 

บริษทั AB3 (2nd tier) 
ก่อตัง้ขึ้นเมือ่ปี 2534 ดําเนินธุรกิจรับออกแบบและผลิตเครื่องจักร 
(machining) และเครื่องยนต์ (engine) ที่ใช้เหล็กให้อตุสาหกรรม
ยานยนต์และอุตสาหกรรมอื่น ๆ ด้วย เช่น อุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วน
แอร์ เป็นต้น 

    ชิ้นส่วนที่ผลิต คือ เครื่องจักร และชื้นส่วนใน
เครื่องยนต์ทีใ่ช้เหล็กและโลหะ เช่น ท่อน้ํามัน 

บริษทั AB4 (2nd tier) 
ก่อตัง้ขึ้นเมือ่ปี 2549 ประกอบกิจการค้า ผลิต และจําหน่ายงานขึ้นรูป
โครงสร้างส่วนตา่ง ๆ รถยนต์ เพื่อสร้างความแข็งแรงให้กับตวัรถเพื่อ
ส่งต่อไปประกอบเป็นตัวรถ 

    ชิ้นส่วนที่ผลิต คือ โครงทัง้หมด               
โครงหลัง โครงเสาด้านข้างรถยนต์                
โครงหลังคา โครงด้านล่าง เป็นต้น 
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ชื่อสมมุติ (tier) / ประวัติ (พอสังเขป) ของสถานประกอบการ พื้นที ่ ลักษณะผลิตภัณฑ์ 
(กระบวนการ/ชิ้นส่วน/กิจกรรมการผลิต) ปทุมธาน ี ชลบุรี สมุทรปราการ สมุทรสาคร 

บริษทั AB5 (2nd tier) 
ก่อตัง้ขึ้นเมือ่ปี 2546 ดําเนินธุรกิจบรกิารแบบครบวงจรเกี่ยวกับ         
การออกแบบแม่พิมพ์ การพิมพ์งานตามแบบพิมพ์ของลูกค้าจนไปถึง
ผลิตภัณฑ์สําเร็จรูปทีใ่ช้ภายในรถยนต ์

    ชิ้นส่วนที่ผลิต คือ ชิ้นส่วนที่เปน็เหล็กและ
อลูมิเนียมภายในรถยนต์และทําแม่พิมพ์
สําหรับพิมพ์ชิ้นส่วนภายในรถยนต์ 

บริษทั AB6 (2nd tier) 
ก่อตัง้ขึ้นเมือ่ปี 2541 ผลิตและส่งออกสกรูน็อตสแตนเลสและเหล็ก
รองรับตลาดในประเทศและประเทศ เน้นผลิตเพื่อตอบสนอง
อุตสาหกรรมต่าง ๆ เช่น อตุสาหกรรมรถยนตร์ถจักรยานยนต์ 
เครื่องใช้ไฟฟ้า เฟอร์นิเจอร์ และก่อสร้าง เป็นต้น   

    ชิ้นส่วนที่ผลิต คือ สลักภัณฑ์ อันได้แก่ สกรู
และน็อตประเภทต่าง ๆ เช่น นอ๊ต                
หัวหกเหลี่ยมเกลียวครึ่งและ เกลียวตลอด        
สกรหูัวหกเหลี่ยมเกลียวปล่อย สกรูหัวจม 
และสลักย้ํา (fastener) เป็นต้น 

บริษทั AB7 (2nd tier) 
ก่อตัง้ขึ้นเมือ่ ป ี2547 ผลิตและส่งออกสกรูน็อตสแตนเลสและ            
เหล็กเกลียวเชื่อม และ ผลิตวัสดุเหล็กต่าง ๆ เพื่อใช้ในอุตสาหกรรม
ยานยนต์  

    ชิ้นส่วนที่ผลิต คือ สลักภัณฑ์ อันได้แก่ สกรู
และน็อตประเภทต่าง ๆ เช่น นอ๊ต                
หัวหกเหลี่ยมเกลียวครึ่งและเกลียวตลอด         
สกรูหัวหกเหลี่ยม เกลียวปล่อย สกรูหัวจม 
และสลักย้ํา (fastener) เป็นต้น 

บริษทั AB8 (2nd tier) 
ก่อตัง้เมื่อปี 2547 ดําเนินธุรกจิการพ่นสีชื้นส่วนต่าง ๆ ทั้งภายในและ
ภายนอกตัวรถยนต์ พื้นผิววัสดทุี่พ่นสีคือเหล็ก พลาสติก และ
อลูมิเนียม  

    กิจกรรมการผลิต คือ รับจ้างพน่สีชิ้นส่วน
ขนาดต่าง ๆ ของรถยนต์และจกัรยานยนต์ทัง้
ที่อยู่ด้านในและด้านนอกของรถยนต ์



186 

ชื่อสมมุติ (tier) / ประวัติ (พอสังเขป) ของสถานประกอบการ พื้นที ่ ลักษณะผลิตภัณฑ์ 
(กระบวนการ/ชิ้นส่วน/กิจกรรมการผลิต) ปทุมธาน ี ชลบุรี สมุทรปราการ สมุทรสาคร 

บริษทั AB9 (2nd tier) 
ก่อตัง้เมื่อปี 2548 ดําเนินธุรกจิขึ้นรูปชิ้นงานที่เป็นวัสดุเหล็กตาม         
ความต้องการของลูกค้าทัง้ในอตุสาหกรรมยานยนต์และ
เครื่องใช้ไฟฟ้าและประกอบตามความต้องการของลูกค้า นอกจากนั้น
ผลิตอะไหล่รถยนต์ด้วย  

    กิจกรรมการผลิต คือ ขึ้นรูปชิ้นงานประเภท
และขนาดต่าง ๆ ที่เป็นวัสดเุหล็กและอะไหล่
ต่าง ๆ ในรถยนต์ที่เป็นวัสดเุหล็ก 
 

บริษทั AB10 (2nd tier) 
ก่อตัง้เมื่อปี 2538 เป็นผู้ผลิตเกี่ยวกับชิ้นส่วนยานยนต์และชิ้นส่วน
มอเตอร์ไซค์ในส่วนที่เป็นโลหะทั้งหมดเน้นผลิตโครงตัวถังรถ (frame) 
และชิ้นส่วนอื่น ๆ ที่เป็นเหล็ก 

    ชิ้นส่วนที่ผลิต คือ โครงตัวถังรถและชิ้นส่วน
อื่น ๆ ทีใ่ช้เหล็กในการผลิต เช่น ท่อไอเสีย 
ฐานตัวรถบรเิวณแชสซีด้านล่างรถ เป็นต้น 

บริษทั AB11 (2nd tier) 
ก่อตัง้เมื่อปี 2532 ดําเนินธุรกจิขึ้นรูปชิ้นงานที่เป็นวัสดุแสตนเลส  
เป็นโรงงานหล่อแสตนเลส ชิ้นส่วนรถยนต์ ชิ้นส่วนของเรือ ชิน้ส่วน
เครื่องปริ้นเตอร ์และชิ้นส่วนในอุตสาหกรรมอเีล็กทรอนิกส์ 

    กิจกรรมการผลิต คือ ขึ้นรูปแสตนเลส            
ของชิ้นส่วนต่าง ๆ 

บริษทั AB12 (2nd tier) 
ก่อตัง้เมื่อปี 2547 ดําเนินธุรกจิเกี่ยวกับการปัม้ขึ้นรูปโลหะและ         
ผลิตชิ้นส่วนรถจักรยานยนต์ และอะไหล่รถยนต์ทุกชนดิ  

    กิจกรรมการผลิต คือ บริการรบัชุบสังกะสี 
บริการรับดดัลวดด้วยเครื่อง bending และ
ออกแบบรับทําแม่พิมพ์  
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ชื่อสมมุติ (tier) / ประวัติ (พอสังเขป) ของสถานประกอบการ พื้นที ่ ลักษณะผลิตภัณฑ์ 
(กระบวนการ/ชิ้นส่วน/กิจกรรมการผลิต) ปทุมธาน ี ชลบุรี สมุทรปราการ สมุทรสาคร 

บริษทั AB13 (2nd tier) 
ก่อตัง้เมื่อปี 2543 ดําเนินธุรกจิพ่นสีชิ้นงานหลังจากผ่านกระบวนการ
เคลือบผิวโดยใช้เครื่องพ่นสีทั้งแบบสีผงและสีน้ํามัน 

    กิจกรรมการผลิตคือรับจ้างพ่นสีชิ้นงานขนาด
ต่าง ๆ  
 

บริษทั ABC1 (2nd และ 3rd tier) 
ก่อตัง้เมื่อป ี2538 ดําเนินธุรกจิรับจ้างทํางานชุบเคลือบผิวด้วยไฟฟ้า 
เช่น สังกะสีนิเกิล้-โครเมี่ยม และงานทั่วไป ให้แก่บรษิัทผู้ผลิต 
เครื่องใช้ไฟฟ้าและรถจักรยานยนต์  

    กิจกรรมการผลิตคือชุบเคลือบผิวด้วยไฟฟ้า 
ในกลุ่มยานยนต์และเครื่องใช้ไฟฟ้า เช่น     
Zinc Plating , Black Chromate, White 
Chromate, Yellow Chromate, 
Chromium Plating, Nickel Plating           
เป็นต้น 

บริษทั ABC2 (2nd และ 3rd tier) 
ก่อตัง้เมื่อปี 2528 ปีแล้วดําเนินธุรกจิชุบเคลือบสังกะสีที่วัสดแุละ
ชิ้นส่วนที่เป็นเหล็กเพื่อป้องกันสนิม สําหรับชิ้นส่วนยานยนต์ชิน้ส่วน
รถจกัรยานยนต ์ชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์เป็นต้น  

    กิจกรรมการผลิตคือชุบเคลือบผิวด้วยสังกะสี
เพื่อป้องกันอะไหล่และชิ้นส่วนจํานวนมากที่มี
ขนาดต่างกันและเป็นวัสดุเหล็กไม่ให้เป็นสนิม 

บริษทั ABC3 (2nd และ 3rd tier) 
ก่อตัง้เมื่อปี 2546 ดําเนินธุรกจิผลิตชิ้นส่วนย่อย ๆ ในรถยนต์จาก 
วัสดุเหล็ก และชุดอุปกรณ์ที่มากับรถ รวมถึงอปุกรณใ์น มอเตอร์ไซด์
และเรือด้วย  

    ชิ้นส่วนที่ผลิตคือชิ้นส่วนที่ทําจากเล็กชิ้น         
เล็ก ๆ ในรถ เชน่ แผ่นรองเบรก และอุปกรณ์
ในชุด tool knit ต่าง ๆ ทีท่ําจากวัสดุเหล็ก 
เช่น ประแจ เปน็ต้น 
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ชื่อสมมุติ (tier) / ประวัติ (พอสังเขป) ของสถานประกอบการ พื้นที ่ ลักษณะผลิตภัณฑ์ 
(กระบวนการ/ชิ้นส่วน/กิจกรรมการผลิต) ปทุมธาน ี ชลบุรี สมุทรปราการ สมุทรสาคร 

บริษทั  ABC4 (2nd และ 3rd tier) 
ก่อตัง้เมื่อปี 2535 มีสายการผลิต2 สาย อันได้แก่ Zinc Barrel 
Plating Line และ Zinc Rack Plating Line 

    กิจกรรมการผลิตคือการเคลือบสังกะสีที่ผิว
วัสดุต่าง ๆ เช่น เหล็กอัลลอยด ์นิกเกิลอัล
ลอยด์ซิลิกอน และเรซิน  เป็นตน้ 

บริษทั ABC5 (2nd และ 3rd tier) 
ก่อตัง้เมื่อปี 2540 ให้บรกิารผลิตสลักภัณฑ์ (fastener) ตาม             
ความต้องการของลูกค้า โดยสามารถผลิตสินค้าได้หลากหลาย
นอกจากนั้นยังให้บริการ อบ-ชุบ ชิ้นงานเพื่อให้ตรงตามแบบที่ลูกค้า
ต้องการดว้ย 

    ชิ้นส่วนที่ผลิตคือผลิตสลักภัณฑ์ (fastener) 
เช่น โบลท์ (bolt), สตัด (stud), ริเวท (rivet), 
พิน (pin) และงานเพรส (press part)  
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3. หนังสือขออนุญาตสัมภาษณ์สถานประกอบการซัพพลายเออร์ไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์ 

 
 
 

 
โครงการจับตาอาเชียน (ASEAN Watch) สํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.) 

สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  
 
  1     พฤษภาคม 2559 
 
เรื่อง ขออนุญาตสัมภาษณ์เกี่ยวกับการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์ไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์ 
เรียน ท่านเจ้าของและ/หรือตัวแทนสถานประกอบการ 
 
 ด้วยโครงการวิจัยเรื่อง “ปัญหาและทางออกด้านการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์ไทยใน
อุตสาหกรรมยานยนต์” ภายใต้การสนับสนุนทุนวิจัยจากสํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.) กําลังอยู่ใน
ระหว่างการเก็บข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์ไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์ งานวิจัยนี้มี
วัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัญหาและเสนอวิธีการแก้ไขปัญหาด้านการบริหารแรงงานให้แก่ผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ไทย 
ท้ังนี้เพ่ือสร้างความเข้มแข็งด้านแรงงานซ่ึงถือเป็นหนึ่งในปัจจัยการผลิตท่ีสําคัญ รวมถึงเพ่ือแสวงหาแนวทาง              
การบริหารแรงงานท่ีย่ังยืนให้แก่อุตสาหกรรมการผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ไทยโดยรวม 
 ในการนี้ ด้วยท่านเป็นบุคคลท่ีมีประสบการณ์และความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับอุตสาหกรรมช้ินส่วนยาน
ยนต์รวมถึงการบริหารแรงงานในอุตสาหกรรมนี้ ดิฉันจึงใคร่ขอเข้าพบท่านและ/หรือบุคคลท่ีท่านมอบหมายเพ่ือ
สัมภาษณ์ข้อมูลเพ่ือนําไปประกอบการเขียนรายงานการวิจัย โดยประเด็นการสัมภาษณ์ประกอบไปด้วย 1) ปริมาณ
แรงงานและการจ้างงาน 2) คุณภาพแรงงานและทักษะท่ีพึงประสงค์ และ 3) กระบวนการบริหารแรงงานใน             
สถานประกอบการ (การสรรหาคัดเลือก การพัฒนาแรงงาน การบริหารค่าตอบแทน และการแรงงานสัมพันธ์)
รายละเอียดแนวคําถามตามเอกสารที่แนบมาด้วย 
 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาอนุญาตให้เข้าสัมภาษณ์ด้วย จักเป็นพระคุณย่ิง โดยวันเวลาและ
สถานท่ีดิฉันจะได้ประสานกับท่านอีกครั้งหนึ่ง 
  

ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 
(ผศ.ดร.ธัญญลักษณ์  วีระสมบัติ) 

ผู้รับผิดชอบโครงการฯ 
ติดต่อผู้รับผิดชอบโครงการฯ 
หมายเลขโทรศัพท์: 080-5928989 
อีเมล์: Thunyalak@yahoo.com7 
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4. แนวทางการสัมภาษณ์ตัวแทนสถานประกอบการซัพพลายเออร์ไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์ 

 
แบบแนวทางการสัมภาษณ ์(Interview Guide) 

 
ตัวแทนสถานประกอบการผู้ผลิตและจัดส่งช้ินส่วนยานยนต์สัญชาติไทย 

 
ข้อมูลใช้ประกอบงานวิจัย 

เรื่อง “ปัญหาและทางออกด้านการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์ไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์” 
 
คําชี้แจง: การสัมภาษณ์ แยกเป็น 2 ส่วน แต่ละส่วนประกอบด้วยประเด็นย่อยและแนวคําถาม ดังน้ี  
(ใช้เวลาการสมัภาษณ์ ประมาณ 1-2 ช่ัวโมง)  

 
>>ส่วนที่ 1: ข้อมูลพ้ืนฐาน มี 2 ประเด็นย่อย แต่ละประเด็นมีแนวคําถาม ดังน้ี 
 
ประเด็นที่ 1 ลักษณะสถานประกอบการ 
1.1.1 โปรดอธิบายประวัติคร่าวๆ ของสถานประกอบการ พร้อมบอกแหล่งที่จะหาข้อมูลเพ่ิมเติมได้

ประเภทผลิตภัณฑ์และสินค้าของสถานประกอบการมีอะไรบ้าง? 
1.1.2 สถานประกอบการของท่านขายสินค้าแก่บรษิัทใดบ้าง ทั้งที่เป็น (lower tier และ                     

higher tier)? 
1.1.3 มีสัดส่วนลงทุนอย่างไร ผู้ลงทุนไทย 100% หรือร่วมทุนกับบริษัทต่างชาติ (โปรดระบุ

สัดส่วน)? 
1.1.4 สถานประกอบการของท่านจัดอยู่ใน tier ใด (ระหว่าง (1st tier และ 2nd tier) หรือ            

คาบเก่ียว เช่น เป็นทั้ง 2nd tier และ 3rd tier)? 
ประเด็นที่ 2 ข้อมูลด้านแรงงาน 
1.2.1 คนงานในโรงงานทั้งหมดมีจํานวนเท่าไหร่? 
1.2.2 คนงานในโรงงานเฉพาะ 4 กลุ่ม คือ กลุ่มแรงงานระดับปฏิบัติการ กลุ่มหัวหน้างาน                 

กลุ่มช่างเทคนิค และกลุ่มวิศวกรโรงงาน แต่ละกลุ่มมีจํานวนและสัดส่วนเท่าไหร่? 
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>>ส่วนที่ 2: การบริหารแรงงาน มี 3 ประเด็นย่อย แต่ละประเด็นมีแนวคําถาม ดังน้ี 
 
ประเด็นที่ 1 ตลาดแรงงานและการจ้างงาน 
2.1.1 ตลาดแรงงานมีอุปทานแรงงาน 4 กลุ่ม คือ กลุ่มแรงงานระดับปฏิบัติการ กลุ่มหัวหน้างาน 

กลุ่มช่างเทคนิค และกลุ่มวิศวกรโรงงาน ในจํานวนที่เพียงพอต่อความต้องการหรือไม่ 
อย่างไร? 

2.1.2 แรงงานทั้ง 4 กลุ่ม เมื่อแรกเข้าทํางานมีทักษะที่สถานประกอบการต้องการหรือไม่?            
หากไม่เป็นไปตามความต้องการ แรงงานกลุ่มใดขาด/ไม่มคีวามพร้อมในทักษะใด? 

 
ประเด็นที่ 2 กระบวนการบริหารแรงงาน 
- การสรรหา/คัดเลือก 
2.2.1 สรรหาและคัดเลือกแรงงาน 4 กลุ่มจากแหล่ง/วิธีการ/ผ่านช่องทางอะไรบ้าง? 
2.2.2 มีปัญหาด้านการสรรหา และ/หรือ คัดเลือก แรงงาน 4 กลุม่น้ีหรือไม่ อย่างไร? โปรดระบุ

และอธิบายปัญหา  
- การฝึกอบรม/พัฒนา 
2.2.3    ใช้วิธีการ/รูปแบบ/เทคนิคอะไรบ้างในการพัฒนาทักษะแรงงานทั้ง 4 กลุ่ม? 

ส่งแรงงานออกไปฝึกอบรมพัฒนานอกสถานประกอบการบ้างหรือไม่ ถ้ามี ส่งไปที่ไหน 
บ้าง? 

2.2.4    มีปัญหาการฝึกอบรม/พัฒนาแรงงานทั้ง 4 กลุ่ม หรือไม่ อย่างไร? และมแีนวทางการแก้ไข 
อย่างไร? 

- การบริหารค่าตอบแทน 
2.2.5 แรงงาน 4 กลุม่น้ีได้รับประเภทค่าตอบแทนอะไรบ้าง? (โปรดให้รายละเอียดลักษณะ/

ประเภทการจ่าย เช่น ค่าตอบแทนพ้ืนฐาน/ค่าตอบแทนจูงใจ/สวัสดิการ) 
2.2.6 มีการจ่ายเบ้ียขยัน และ/หรอืค่าจ้างจูงใจอ่ืนๆ หรือไม ่จ่ายอย่างไร? 
2.2.7 มีการจ่ายโบนัสหรือไม่ จ่ายในอัตราอย่างไร?  
2.2.8 มีสวัสดิการอะไรบ้าง? 
2.2.9 มีปัญหาเกี่ยวกับการบริหารค่าตอบแทนแต่ละประเภทสําหรับแรงงาน 4 กลุ่มน้ีหรือไม่ 

อย่างไร? 
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- การบริหารความสัมพันธ์ 
2.2.10 ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้าง (ฝ่ายบริหาร) กับลูกจ้างในสถานประกอบการของท่านเป็น 

อย่างไร? 
2.2.11 สถานประกอบการของท่านมีสหภาพแรงงานหรือไม่ หากไม่มใีช้รูปแบบใดในการบริหาร   
          ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง? 
2.2.11 ใช้ช่องทาง/วิธีการอย่างไรในการติดต่อสื่อสารระหว่างแรงงาน ฝ่ายบริหาร และฝ่าย 

ทรัพยากรมนุษย์? 
 
ประเด็นที่ 3 ความประสงค์ต่อบทบาทภาครัฐฯ  
2.3.1 ปัจจุบันสถานประกอบการของท่านได้รับความสนับสนุน และ/หรือ ความร่วมมือ ที่เก่ียวข้อง

กับการบริหารแรงงาน จากหน่วยงานภาครัฐฯ บ้างหรือไม่? โปรดระบุหน่วยงาน และอธิบาย
ภารกิจที่ได้รับความสนับสนุน และ/หรือ ความร่วมมือ? (ถ้าข้อน้ีตอบว่าไม่ ใหข้้ามไปตอบข้อ 
2.5.3) 

2.3.2 ปัจจุบันท่านพึงพอใจต่อการสนับสนุน และ/หรือ ความร่วมมือ ที่เก่ียวขอ้งกับการบริหาร
แรงงาน จากหน่วยงานภาครัฐฯ ในระดับใด? มีปัญหาหรืออุปสรรคหรือไม่ อย่างไร? 

2.3.3 มีความคาดหวังต่อบทบาทของภาครัฐทั้งด้านการเตรียมความพร้อมของแรงงาน และ      
ด้านสภาวะตลาดแรงงานอย่างไรบ้าง? 

2.3.4 ต้องการการสนับสนุนจากหน่วยงานภาครัฐฯ หรือไม่ อย่างไร เพ่ือให้การบริหารแรงงานใน
สถานประกอบการของท่านเป็นไปอย่างราบรื่นมีประสิทธิภาพ?  
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5. จดหมายนาํแบบสอบถามแรงงานท่ีปฏิบัติงานอยู่ในสถานประกอบการซัพพลายเออร์ไทยใน
อุตสาหกรรมยานยนต์ 
 

 
 

จดหมายนําแบบสอบถามแรงงานเกี่ยวกับ  
“การบริหารแรงงานในซัพพลายเออร์ไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์” 

  
เรียน       ท่านผู้ตอบแบบสอบถาม/เข้าร่วมการสัมภาษณ์   
เรื่อง ขอความอนุเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับการบริหารแรงงานในซัพพลายเออร์ไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์ 
 
 แบบสอบถามชุดนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลความคิดเห็นของพนักงานสายการผลิตต่อ
การบริหารแรงงานภายในสถานประกอบการผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ไทย โดยข้อมูลจะใช้ประกอบงานวิจัยเร่ือง 
“ปัญหาและทางออกด้านการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์ไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์” งานวิจัยเรื่องนี้ได้รับ
สนับสนุนทุนการวิจัยจากสนับสนุนทุนวิจัยจากสํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.) โดยงานวิจัยฯ มี
วัตถุประสงค์หลักเพ่ือศึกษาปัญหาและเสนอวิธีการแก้ไขปัญหาด้านการบริหารแรงงานให้แก่ผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์
ไทย โดยเก็บข้อมูลจากบุคลากรของสถานประกอบการผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ไทย แยกเป็น การสัมภาษณ์ผู้บริหาร
ระดับสูง ผู้บริหารและเจ้าหน้าท่ีฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ และใช้แบบสอบถามสําหรับพนักงานสายการผลิตซ่ึง
เป็นผู้ปฏิบัติงานในสถานประกอบการ ท่านได้รับคัดเลือกให้เป็นหนึ่งในผู้ตอบแบบสอบถามเนื่องจากท่านปฏิบัติงาน
อยู่ในสายการผลิตและมีประสบการณ์การทํางาน  

ความเห็นของท่านจะเป็นประโยชน์อย่างย่ิงต่อการพัฒนาการบริหารแรงงานท้ังนี้ข้อมูลท่ีท่านให้จะ
ปรากฏในผลการศึกษาของรายงานวิจัยฉบับดังกล่าวเท่านั้น และเป็นการนําเสนอผลการศึกษาในภาพรวมไม่ระบุ        
ตัวบุคคล 
  จึงเรียนมาเพ่ือโปรดสละเวลากรอกแบบสอบถามท่ีแนบมาน้ี และขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูง
สําหรับความอนุเคราะห์ของท่าน 
 
 
     (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธัญญลักษณ์ วีระสมบัติ) 
     (ผู้วิจัย/รองผู้อํานวยการสถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์) 
 
ติดต่อผู้วิจัย 
หมายเลขโทรศัพท์: 080-5928989 
อีเมล์: Thunyalak@yahoo.com 
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6. แบบสอบถามแรงงานท่ีปฏิบัติงานอยู่ในสถานประกอบการซัพพลายเออร์ไทยในอุตสาหกรรม
ยานยนต์ 

แบบสอบถามแรงงานเก่ียวกับ  
“การบริหารแรงงานในซัพพลายเออร์ไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์” 

 
 
คําชี้แจง: 
- แบบสอบถามแบ่งเป็น 3 สว่น คือ ส่วนที่ 1: ข้อมูลทั่วไป ส่วนที่ 2: ความเห็นต่อการบริหารแรงงาน
ของสถานประกอบการที่ท่านปฏิบัติงานอยู่ และส่วนที ่3: ความคิดเห็นเพ่ิมเติมต่อการบริหารแรงงาน
ของสถานประกอบการที่ท่านปฏิบัติงานอยู่ 
- โปรดให้ข้อมลูโดยกรอกรายละเอียดในช่องว่าง และ/หรือทําเคร่ืองหมาย  ในช่อง   และ
ตารางที่ตรงกับข้อมูลจริง และ/หรือ ความเห็นของท่านมากที่สุด) 
 
ส่วนที่ 1: ข้อมูลทั่วไป 
1.1 เพศสภาพ  ชาย  หญิง อ่ืนๆ (โปรดระบุ...................) 
1.2 อายุ (เศษของเดือนหากเกิน 6 เดือนปัดเป็น 1 ปี) 

 ตํ่ากว่า 20 ปี (โปรดระบุอายุของท่าน.....ปี)  
 มากกว่า 20-25 ปี   มากกว่า 25-30 ปี  
 มากกว่า 30-45 ปี   มากกว่า 45-50 ปี  
 มากกว่า 50 ปี (โปรดระบุอายุของท่าน.........ปี)  

1.3 การศึกษา 
 มัธยมศึกษาตอนต้น    มัธยมศึกษาตอนปลาย 
 ปวช.    ปวส. 
 ปริญญาตรี (โปรดระบุสาขาวิชาที่จบ...........................) 
 สูงกว่าปริญญาตรี (โปรดระบุวุฒิการศึกษา........................ สาขาวิชาที่จบ.................) 

1.4 อายุการทํางานที่สถานประกอบการแห่งน้ี…….ปี……เดือน (นับถึงวันที่ตอบแบบสอบถามน้ี) 
1.5 สถานภาพการจ้างของท่านในปัจจุบัน 

 พนักงานประจํา          พนักงานช่ัวคราว  พนักงานจ้างเหมา  
 พนักงานรายวัน  อ่ืน ๆ (โปรดระบุ..........................................................) 
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1.6 ระดับการทํางาน (โปรดระบุระดับตําแหน่งของท่านหากม)ี 
 คนงานปฏิบัติการ(ระดับตําแหน่ง...........................................) 
 หัวหน้างาน (ระดับตําแหน่ง.....................................................) 
 ช่างเทคนิค โปรดระบุสาขาช่างของท่าน ......(ระดับตําแหน่ง........................) 
 วิศวกรโรงงาน (ระดับตําแหน่ง........................) 
 

ส่วนที่ 2: ความเห็นต่อการบริหารแรงงานของสถานประกอบการท่ีท่านปฏิบัติงานอยู่ 
 

 
คําถาม 

 

ระดับความเห็น (กรุณา ) 
เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

เห็นด้วย
น้อย 

การสรรหาคัดเลือก 
2.1 ตอนสมัครงาน ท่านคิดว่าตําแหน่งงานของท่านหางาน
ทําได้ง่าย ใช้เวลาหางานไม่นานก็ได้งานทํา 

    

2.2 ความรู้ความสามารถของท่านที่ได้รับจาก
สถาบันการศึกษาไม่เพียงพอที่จะหางานทําและ                
ไม่สอดคล้องกับความต้องการของนายจ้าง 

    

2.3 ท่านไม่มีความคิดที่จะลาออก/เปลี่ยนงาน      
การบริหารค่าตอบแทน 
2.4 ระดับค่าจ้างที่ท่านได้รับในปัจจุบันเหมาะสมดีแล้ว     
2.5 ท่านพึงพอใจต่อค่าตอบแทนพิเศษที่บริษัทจัดให ้เช่น
เบ้ียขยัน ค่าตอบแทนงานยาก งานหนัก เป็นต้น 
(หากท่านไม่ได้รับค่าตอบแทนประเภทน้ีขอให้ข้ามข้อน้ีไป) 

    

2.6 ท่านพึงพอใจต่อโบนัส (ในปีที่เพ่ิงผ่านมา) ที่บริษทัจา่ย
ให ้

    

2.7 สวัสดิการต่าง ๆ ทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงินที่
บริษัทจัดให้ท่านมีความเหมาะสมดีแล้ว 

    

การฝึกอบรมพัฒนา 
2.8 เมื่อแรกเขา้ทํางานที่บริษัทน้ี ท่านคิดว่าตัวเองมีทักษะ
ที่เหมาะสมตรงตามความต้องการของบริษัท 
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คําถาม 

 

ระดับความเห็น (กรุณา ) 
เห็นด้วย
มากที่สุด

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
ปานกลาง 

เห็นด้วย
น้อย 

2.9 การฝึกอบรมช่วงต้นของการทํางานที่น่ีช่วยให้ท่าน
ทํางานได้ดีขึ้น 

    

2.10 ปัจจุบันท่านมีทักษะอย่างเพียงพอที่จะทํางานที่รับ
มอบหมาย 

    

2.11 ท่านพึงพอใจในระบบการฝึกทักษะทีบ่ริษัทจัดให้ท่าน     
2.12 ท่านคิดว่าการไปฝึกอบรมทักษะภายนอกโดย
หน่วยงานของรัฐเป็นประโยชน์ต่อการทํางานของท่าน 
(หากบริษัทไม่เคยส่งท่านไปฝกึอบรมนอกบริษัท               
ให้ข้ามข้อน้ีไป) 

    

การบริหารแรงงานสัมพันธ์ 
2.13 บริษัทให้ความสําคัญกับข้อเรียกร้องเพ่ือปรับปรุง
สภาพการทํางาน 

    

2.14 ท่านมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็นเพ่ือปรับปรุง
การสภาพการทํางานและสิทธิสวัสดิการต่าง ๆ 

    

2.15 ท่านคิดว่าตนเองรู้สิทธิตาม พรบ.แรงงานสัมพันธ์ 
2518 เป็นอย่างดี 

    

2.16 ท่านคิดว่าโดยรวมนายจ้างและลูกจ้างในบริษัทมี
ความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 

    

 
ส่วนที่ 3: ความคิดเหน็เพิ่มเติมต่อการบริหารแรงงานของสถานประกอบการ ที่ท่านปฏิบัติงานอยู่ 
3.1 โปรดอธิบายปัญหาที่ท่านพบ (หากมี) ในกระบวนการ ขั้นตอน และ/หรือ กิจกรรมด้าน                
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ของ ฝ่าย/แผนกบริหารทรัพยากรมนุษย์  
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
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3.2 โปรดระบุสิ่งที่ท่านต้องการจากการทํางานของ ฝ่าย/แผนกบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
3.3 โปรดให้ข้อเสนอแนะเพ่ือปรับปรุงแนวทาง กิจกรรม และรูปแบบการทํางานของ ฝ่าย/แผนก
บริหารทรัพยากรมนุษย์ 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 
……………………………………………………………………………………………………………………………………………… 

 
 

ขอขอบพระคณุที่กรุณาสละเวลากรอก/ใหข้้อมูล 
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7. หนังสือขออนุญาตสัมภาษณ์ประธานกลุ่มอุตสาหกรรมชิ้นส่วนและอะไหล่ยานยนต์ 

 

 

 

โครงการจับตาอาเชียน (ASEAN Watch) สํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.) 
สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  

 
  28 กรกฎาคม 2559 
 
เรื่อง ขออนุญาตเข้าพบเพ่ือสัมภาษณ์ข้อมูลวิจัย 
เรียน นายกสมาคมช้ินส่วนยานยนต์ไทย 
 
 ด้วยโครงการวิจัยเรื่อง “ปัญหาและทางออกด้านการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์ไทย
ในอุตสาหกรรมยานยนต์” ภายใต้การสนับสนุนทุนวิจัยจากสํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.) 
กําลังอยู่ในระหว่างการเก็บข้อมูลเก่ียวกับการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์ไทยในอุตสาหกรรม
ยานยนต์  โดยงานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัญหาและเสนอวิธีการแก้ไขปัญหาด้านการบริหาร
แรงงานให้แก่ผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์สัญชาติไทย ทั้งน้ีเพ่ือสร้างความเข้มแข็งด้านแรงงานซึ่งถือเป็น
หน่ึงในปัจจัยการผลิตที่สําคัญ รวมถึงเพ่ือแสวงหาแนวทางการบริหารแรงงานที่ ย่ังยืนให้แก่
อุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนยานยนต์ไทยโดยกลุ่มตัวอย่างของงานวิจัยช้ินน้ีคือซัพพลายเออร์ผู้ผลิต
ช้ินส่วนยานยนต์สัญชาติไทย (1st tier และ 2nd tier) และหน่วยงานต่าง ๆ ที่มีส่วนเก่ียวข้องกับ           
การบริหารและการพัฒนาซัพพลายเออร์ผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์สัญชาติไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์  

บัดน้ี การเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์สัญชาติไทย (1st tier และ               
2nd tier)  ได้ดําเนินการเสร็จแล้ว ขณะน้ีอยู่ในระหว่างการเก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์หน่วยงาน       
ต่าง ๆ ในการนี้ด้วยสมาคมผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ไทยและท่านเป็นผู้ส่วนเก่ียวข้อง มีประสบการณ์ 
และความเช่ียวชาญเก่ียวกับการบริหารและพัฒนาอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ไทย ดิฉันจึงใคร่           
ขอเข้า พบท่าน และ / หรือ บุคคลท่ีท่านมอบหมายเพ่ือทําการสัมภาษณ์ข้อมูลเพ่ือใช้ประโยชน์               
ในการวิจัยช้ินน้ี โดยประเด็นการสัมภาษณ์มีทั้งหมด 3 ประเด็น ดังน้ี 
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1) มุมมองของท่านต่อสถานการณ์ในปัจจุบันและอนาคตของซัพพลายเออร์ผู้ผลิต
ช้ินส่วนยานยนต์สัญชาติไทย  

2) แนวทางการพัฒนาซัพพลายเออร์ผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์สัญชาติไทยเพ่ือรองรับ
อุตสาหกรรมยานยนต์ในประเทศไทย 

3) สถานการณ์แรงงาน (ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ) รวมถึงปัญหาด้านการบริหาร
แรงงานของซัพพลายเออร์ผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์สัญชาติไทยพร้อมแนวทางการแก้ไข 

 
ทั้งน้ีการสัมภาษณ์จะใช้เวลาทั้งสิ้นราว 1 ช่ัวโมง โดยท่านสามารถเลือกวัน-เวลา

สัมภาษณ์ช่วงใดก็ได้ตามที่ระบุในตาราง 
 

วัน เวลาใดก็ได้ในช่วงที่ระบุด้านล่าง  
(ใช้เวลาราว 1 ช่ัวโมง) 

พุธที่ 3 สิงหาคม 2559 9.00-12.00 น. 
ศุกร์ที่ 5 สิงหาคม 2559 9.00-16.00 น. 

 
 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาอนุญาตให้เข้าพบเพ่ือสัมภาษณ์ โดยกรุณาแจ้งวัน-เวลาที่
ท่านสะดวกให้สัมภาษณ์กลับมายังดิฉันด้วย จักขอบพระคุณย่ิง  

      
     ขอแสดงความนับถือ 

 
    
   (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธัญญลักษณ์ วีระสมบัติ) 
    ผู้รับผิดชอบโครงการฯ 
 
 
 
ติดต่อผู้รับผิดชอบโครงการฯ 
หมายเลขโทรศัพท์: 080-5928989 
อีเมล์: Thunyalak@yahoo.com 
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8. หนังสือขออนุญาตสัมภาษณ์ผู้อํานวยการสถาบันพัฒนาบคุลากรในอุตสาหกรรมยานยนต์และ
ชิ้นส่วนอะไหล่ยานยนต์ 

 

 
 

โครงการจับตาอาเชียน (ASEAN Watch) สํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.) 
สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์  

 
  28 กรกฎาคม 2559 
 
เรื่อง ขออนุญาตเข้าพบเพ่ือสัมภาษณ์ข้อมูลวิจัย 
เรียน ผู้อํานวยการสถาบันพัฒนาบุคลากรในอุตสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วนอะไหล่ยานยนต์ 
 
 ด้วยโครงการวิจัยเรื่อง “ปัญหาและทางออกด้านการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์ไทย
ในอุตสาหกรรมยานยนต์” ภายใต้การสนับสนุนทุนวิจัยจากสํานักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.) 
กําลังอยู่ในระหว่างการเก็บข้อมูลเก่ียวกับการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์ไทยในอุตสาหกรรม
ยานยนต์  โดยงานวิจัยน้ีมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัญหาและเสนอวิธีการแก้ไขปัญหาด้านการบริหาร
แรงงานให้แก่ผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์สัญชาติไทย ทั้งน้ีเพ่ือสร้างความเข้มแข็งด้านแรงงานซึ่งถือเป็น
หน่ึงในปัจจัยการผลิตที่สําคัญ รวมถึงเพ่ือแสวงหาแนวทางการบริหารแรงงานที่ ย่ังยืนให้แก่
อุตสาหกรรมการผลิตช้ินส่วนยานยนต์ไทยโดยกลุ่มตัวอย่างของงานวิจัยช้ินน้ีคือซัพพลายเออร์ผู้ผลิต
ช้ินส่วนยานยนต์สัญชาติไทย (1st tier และ 2nd tier)  และหน่วยงานต่าง ๆ ที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับ         
การบริหารและการพัฒนาซัพพลายเออร์ผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์สัญชาติไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์  

บัดน้ี การเก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์สัญชาติไทย (1st tier และ              
2nd tier)  ได้ดําเนินการเสร็จแล้ว ขณะน้ีอยู่ในระหว่างการเก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์หน่วยงาน         
ต่าง ๆ ในการน้ีด้วยสถาบันพัฒนาบุคลากรในอุตสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วนอะไหล่ยานยนต์และ
ท่านเป็นผู้ส่วนเก่ียวข้อง มีประสบการณ์ และความเช่ียวชาญเก่ียวกับการบริหารและพัฒนา
อุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์ไทย ดิฉันจึงใคร่ขอเข้าพบท่าน และ / หรือ บุคคลที่ท่านมอบหมายเพ่ือ
ทําการสัมภาษณ์ข้อมูลเพ่ือใช้ประโยชน์ในการวิจัยช้ินน้ี โดยประเด็นการสัมภาษณ์มีทั้งหมด                 
4 ประเด็น ดังน้ี 
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1) บทบาทหน้าที่ของสถาบันพัฒนาบุคลากรในอุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นส่วนอะไหล่
ยานยนต์ 

2) ปัญหาของซัพพลายเออร์ผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์สัญชาติไทย (ทั้งปัญหาทั่วไป และ
ปัญหาด้านการบริหารแรงงาน) 

3) มุมมองของท่านต่อสถานการณ์ในปัจจุบันและอนาคตของซัพพลายเออร์ผู้ผลิต
ช้ินส่วนยานยนต์สัญชาติไทย  

4) สถานการณ์แรงงาน (ทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ) รวมถึงปัญหาด้านการบริหาร
แรงงานของซัพพลายเออร์ผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์สัญชาติไทยพร้อมแนวทางการแก้ไข 

 
ทั้งน้ีการสัมภาษณ์จะใช้เวลาทั้งสิ้นราว 1 ช่ัวโมง โดยท่านสามารถเลือกวัน-เวลา

สัมภาษณ์ช่วงใดก็ได้ตามที่ระบุในตารางด้านล่างน้ี 
 

วัน เวลาใดก็ได้ในช่วงที่ระบุด้านล่าง  
(ใช้เวลาราว 1 ช่ัวโมง) 

พุธที่ 3 สิงหาคม 2559 9.00-16.00 น. 
พุธที่ 8 สิงหาคม 2559 9.00-16.00 น. 

 
 

 จึงเรียนมาเพ่ือโปรดพิจารณาอนุญาตให้เข้าพบเพ่ือสัมภาษณ์ โดยกรุณาแจ้งวัน-เวลาที่
ท่านสะดวกให้สัมภาษณ์กลับมายังดิฉันด้วย จักขอบพระคุณย่ิง 

      
   ขอแสดงความนับถือ 

 
    
   (ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ธัญญลักษณ์ วีระสมบัติ) 
    ผู้รับผิดชอบโครงการฯ 
 
ติดต่อผู้รับผิดชอบโครงการฯ 
หมายเลขโทรศัพท์: 080-5928989 
อีเมล์: Thunyalak@yahoo.com 


	1ปกรายงาน
	2บทสรุปผู้บริหาร 
	3บทคัดย่อ
	4Abstract
	5กิตติกรรมประกาศ
	6สารบัญ
	7บทที่ 1
	8บทที่ 2
	9บทที่ 3
	10บทที่ 4
	11บทที่ 5
	12รายการอ้างอิง
	13ภาคผนวก

