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ปัญหาและทางออกด้านการบริหารแรงงาน
ของซัพพลายเออร์ผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์

สัญชาติไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์
บทคัดย่อ

การวจิยัน้ีศกึษาปัญหาและแนวทางการแก้ไขปัญหาการบริหารแรงงานของซพัพลายเออร์ผูผ้ลติช้ินส่วนยานยนต์สญัชาติ

ไทย ด้วยข้อมูลจากการสมัภาษณ์ตวัแทนซพัพลายเออร์ฯ และหน่วยงานภาครัฐ รวม 31 คน และการใช้แบบสอบถามเกบ็ข้อมลู

แรงงาน 425 คน ผลการวิจัยพบว่า ซัพพลายเออร์มีปัญหาการจ้างงาน คือ ความไม่พอเพียงด้านปริมาณและด้านคุณภาพ

แรงงาน และมีปัญหาการบริหารแรงงานภายในสถานประกอบ 4 ด้าน คือด้านการสรรหาคัดเลือกพบปัญหาการลาออก ความ

ไม่ต่อเน่ืองในการพฒันาทกัษะ ปัญหาค่าใช้จ่ายและความล่าช้าของภาครัฐในกระบวนการจ้างแรงงานต่างด้าวถกูกฎหมาย ด้าน

การบริหารค่าตอบแทน ไม่พบปัญหาที่ชัดเจน แต่พบว่าจัดสวัสดิการให้คนงานน้อยเกินไป ด้านการพัฒนาทักษะพบปัญหาคน

งานมักลาออกหลังจากที่ได้รับการพัฒนาทักษะแล้วและปัญหาคนงานไทยไม่ค่อยอยากได้รับการพัฒนา ด้านการบริหารความ

สัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงานพบว่าไม่มีปัญหาที่เด่นชัด การบริหารความสัมพันธ์ระหว่างกันใช้วัฒนธรรมองค์การแบบ

เครือญาติ ส�าหรับความคิดเห็นของแรงงานต่อการบริหารแรงงานพบว่าอยู่ในระดับเห็นด้วยปานกลาง เมื่อพิจารณารายด้าน

พบว่าแรงงานเห็นด้วยมากต่อด้านการพัฒนาทักษะ ในขณะเห็นด้วยปานกลาง 3 ด้านเรียงล�าดับ คือ ด้านค่าตอบแทน ด้าน

ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน และด้านการสรรหาคัดเลือกอยู่ในล�าดับสุดท้าย 

งานวิจยัน้ีเสนอแนวทางแก้ไขปัญหาการบริหารแรงงานโดยแยกเป็นบทบาทของสถานประกอบการและบทบาทรัฐ ส�าหรับ

สถานประกอบการสามารถน�าข้อค้นพบจากงานวิจัยไปประยุกต์ใช้ได้ เช่น ปัญหาการขาดแคลนปริมาณแรงงาน แก้ไขโดยจ้าง

แรงงานต่างด้าวหรือใช้เทคโนโลยมีาทดแทน ปัญหาคณุภาพแรงงาน แก้ไขโดยใช้การฝึกอบรมแบบเน้นการปฏิบติัจริง (OJT) การ

แก้ไขปัญหาการบริหารแรงงานหลงัการจ้างงาน อาศยัการใช้นวัตกรรมในวธีิการการบริหารแรงงาน เช่น ใช้ค่าตอบแทนประเภท

ต่างๆ เพื่อจูงใจให้คนงานไม่ลาออก เช่น การจ่ายโบนัสถี่มากกว่าปีละ 2 ครั้ง การจ่ายโบนัสตามอายุงานมากกว่าจ่ายตามผล

การปฏิบัติงาน เป็นต้น ในขณะที่รัฐบาลควรมีนโยบายที่ชัดเจนและต่อเนื่องต่อการบริหารแรงงานโดยเฉพาะในช่วงเปลี่ยนผ่าน

ไปสูร่ถยนต์ใช้พลังงานไฟฟ้า เช่น แรงงานกลุม่ทีผ่ลติอปุกรณ์ท่อไอเสยีจะเตรียมทกัษะอย่างไรเพือ่รองรับรถยนต์พลงังานไฟฟ้า

ที่ไม่มีระบบไอเสียแล้ว นอกจากนั้นควรเน้นสหกิจศึกษาให้มากขึ้นเพื่อให้แรงงานมีทักษะที่พร้อมปฏิบัติงานได้ทันทีหลังส�าเร็จ

การศึกษา ส�าหรับแรงงานต่างด้าวเสนอว่าในระยะสั้นขณะที่แรงงานไทยยังมีสมรรถนะไม่สูงและสถานประกอบการยังไม่ปรับ

ตวัเข้าหาเทคโนโลย ีภาครัฐยงัจ�าเป็นต้องพฒันาทกัษะของแรงงานต่างด้าวเพือ่ให้ซพัพลายเออร์ผูผ้ลติช้ินส่วนยานยนต์สญัชาติ

ไทยที่จ้างแรงงานต่าวด้าวสามารถท�างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

ค�ำส�ำคัญ : ซัพพลายเออร์ ปัญหาการบริหารแรงงาน
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Problems and Solutions for Labor Management 

in Thai Automobile Suppliers
Abstract

This research aims to analyze the labor management problems facing Thai auto parts suppliers as well as 

to propose some possible solutions. The research was conducted by gathering data and information through 

interviewing 31 suppliers’ representatives and government agencies as well as a survey of 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. This study investigates 4 aspects of labor management within the workplaces. First, 

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. Second, on the compensation system, there is no significant problem. Yet, it was found that welfare is 

not sufficiently provided to labor. Third, on skill development, there is a tendency that workers quit the job after 

having been trained and that Thai workers do not really desire skill development. Fourth, on labor relations, there 

is virtually no problem, as these suppliers tend to use kinship-like organization culture. Workers’ reaction on the 

four aspects of labor management are at moderate level.Considering each aspect, workers 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. 

This research proposes suggestions for firms and the government. For firms, employing migrant labor and 

adopting technology are suggested to solve the labor shortage problem. Meanwhile, the emphasis on OJT is 

suggested to solve the labor quality problem. Regarding labor management problems, firms must add innovation 

in managing their employees, particularly on compensation management that could motivate workers to continue 

working and minimize quitting rate. The government must have a clear, consistent, and integrative labor policy, 

particularly on the transition toward electric automobiles as the transition will create unemployment due to the 

termination of some suppliers such as suppliers doing business in automobile exhaust system. The government 

should also emphasize more on dual system training as it helps graduates to have ready skill needed to work. 

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. 

Keywords : Supplier, Labour Management
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บทน�า
อุตสาหกรรมยานยนต์เป็นอุตสาหกรรมหลักที่ทุก

รัฐบาลให้ความส�าคัญเพราะการเติบโตของอุตสาหกรรมน้ี

สร้างรายได้จากการส่งออกและสร้างการจ้างงานอันเป็นผล

ดต่ีอการพฒันาเศรษฐกจิของไทยมาโดยตลอด ในแผนแม่บท

การพัฒนาอุตสาหกรรมฉบับปัจจุบัน (ปี 2555-2574) มีการ

ก�าหนดให้อตุสาหกรรมยานยนต์เป็นหนึง่ในแปดอตุสาหกรรม

หลักที่รัฐบาลให้ความส�าคัญ (สถาบันยานยนต์, 2555) ข้อมูล

ล่าสุดจากสภาอุตสาหกรรมแห่งประเทศไทย (2559) ระบุว่า

ในปี 2558 ไทยส่งออกรถยนต์ส�าเร็จรูปสูงถึง 1,204,895 คัน 

สูงกว่าเป้าหมายที่คาดไว้ คือ 1,200,000 คัน โดยส่งออกเพิ่ม

ขึ้นจากปี 2557 ในระยะเวลาเดียวกัน ร้อยละ 6.81 มีมูลค่า

การส่งออก 592,550.54 ล้านบาท เพิ่มขึ้นจากยอดรวมของปี 

2557 ร้อยละ 12.35 เมื่อรวมกับยอดผลิตเพื่อขายรถยนต์ใน

ประเทศของปี 2558 ยอดผลิตรถยนต์รวมทุกประเภทเท่ากับ 

1,915,420 คัน อยู่ในอันดับที่ 12 ของโลก (World Motor 

Vehicle Production, 2015) เฉพาะมูลค่าส่งออกรถยนต์ปี 

2558 เมือ่รวมกบัมลูค่าการส่งออกเคร่ืองยนต์ ช้ินส่วนรถยนต์ 

และอะไหล่ สร้างรายได้ให้กบัประเทศไทยมากถงึ 841,430.11 

ล้านบาท นอกจากสร้างรายได้แล้ว อุตสาหกรรมยานยนต์

ยังสร้างความเติบโตให้กับอุตสาหกรรมสนับสนุน โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งสถานประกอบการผู้ผลิตและจัดส่งช้ินส่วนยานยนต์

ในระดับต่างๆ อีกด้วย ข้อมูลจากสถาบันยานยนต์ มีสถาน

ประกอบการผู้ผลิตและจัดส่งช้ินส่วนยานยนต์ที่อยู่ในห่วงโซ่

การผลิต 3 ระดับ (tier) ระดับ 1 หรือ 1st tier จ�านวน 462 

แห่ง ระดับ 2 หรือ 2nd tier และ ระดับ 3 หรือ 3rd tier อีก 

1,137 แห่ง ในบรรดาผูผ้ลติและจดัส่งชิน้ส่วนเหล่าน้ี มจี�านวน

รวมกันประมาณ 568 แห่ง ที่เป็นสถานประกอบการสัญชาติ

ไทย ค�านวณจาก 1st tier ร้อยละ 23 จากจ�านวน 462 แห่ง 

คิดเป็นประมาณ 106 แห่งรวมกับ 2nd tier และ 3rd tier มี

ร้อยละ 42 จากจ�านวน 1,137 แห่ง คิดเป็นประมาณ 478 

แห่ง (ดูภาพ 1.1) 

การพัฒนาศักยภาพของสถานประกอบการสัญชาติ

ไทยเหล่าน้ีมคีวามส�าคญั เพราะเป็นการเพิม่ขีดความสามารถ

ทางการแข่งขันกับสถานประกอบการในระนาบเดียวกันที่

เป็นการร่วมทุนกับต่างชาติและ/หรือเป็นบริษัทต่างชาติ การ

พัฒนาศักยภาพของสถานประกอบการมีองค์ประกอบการ

พัฒนาในหลายด้าน เช่น การพัฒนาคุณภาพของสินค้าและ

กระบวนการผลติ การวจิยัและพฒันาสนิค้า ความสามารถใน

การปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ของอุตสาหกรรม และการ

พฒันาองค์ประกอบเหล่าน้ีจ�าเป็นอย่างย่ิงทีต้่องอาศยัแรงงาน

ที่มีคุณภาพ สถานประกอบการผู้ผลิตและจัดส่งช้ินส่วนรวม

ทุกสัญชาติทั้ง 1st tier และ 2nd tier จ้างแรงงานจ�านวน

มากกว่า 2 แสนคน (สมชาย หาญหิรัญ, 2557) เกือบครึ่ง

หนึง่ของปริมาณการจ้างงานทัง้หมดในอตุสาหกรรมยานยนต์ 

(อุตสาหกรรมยานยนต์จ้างแรงงานรวมทั้งระบบประมาณ 

525,000 คน) ดังน้ัน การศึกษาเพื่อวิเคราะห์ปัญหาด้าน

การบริหารแรงงานในสถานประกอบการเหล่าน้ีและแสวงหา

แนวทางการแก้ไขปัญหาจึงมีความส�าคัญเพราะจะเป็นการ

พัฒนาแรงงานจ�านวนมากของประเทศอีกด้วย

1ระดับ 1st tier หมายถึง ซัพพลายเออร์ผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์สัญชาติไทยที่ส่งสินค้าโดยตรงเพื่อน�าไปใช้ในการประกอบยานยนต์ให้แก่สถาน

ประกอบการผูป้ระกอบ/ผลติรถยนต์ทีด่�าเนินธุรกิจในประเทศไทย ระดบั 2nd tier หมายถงึ ซพัพลายเออร์ไทยทีส่่งสนิค้าของตนผ่านไปยงัซพัพลาย

เออร์ไทย 1st tier อกีทอดหน่ึงเพือ่ประกอบหรือผลติต่อเน่ืองช้ินงาน โดย 1st tier จะส่งต่อสนิค้าไปใช้ในการประกอบยานยนต์ของสถานประกอบการ 

ผู้ประกอบ/ผลิตรถยนต์ที่ด�าเนินธุรกิจในประเทศไทย และระดับ 3rd tier หมายถึง ซัพพลายเออร์ไทยที่ส่งสินค้าของตนผ่านไปยังซัพพลายเออร์ 

ไทย 2nd tier เพื่อประกอบหรือผลิตต่อเนื่องชิ้นงาน หลังจากนั้นสินค้าจะถูกส่งต่อไปยัง 1st tier เพื่อประกอบสินค้าให้มีความสมบูรณ์มากขึ้น 

และส่งต่อสินค้าไปใช้ในการประกอบยานยนต์ของสถานประกอบการผู้ประกอบ/ผลิตรถยนต์ที่ด�าเนินธุรกิจในประเทศไทยตามล�าดับ.
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ที่มำ : สถาบันยานยนต์ (2557)

ปัจจบุนัการบริหารแรงงานในซพัพลายเออร์ผูผ้ลติช้ินส่วนยานยนต์สญัชาตไิทยมปัีญหาด้านการบริหารแรงงานอะไรบ้าง 

จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่ามีงานวิจัยจ�านวนไม่มากนักที่อธิบายปัญหาน้ี แต่เน้นไปที่การอธิบายรูปแบบการด�าเนินงาน 

และปัญหาของซัพพลายเออร์ไทย ยกตัวอย่างเช่น งานวิจัยของ อาชนัน เกาะไพบูลย์ (2552) ชี้ให้เห็นว่า นโยบายการส่งเสริม

การใช้ชิ้นส่วนภายในประเทศ (Local Content Requirements : LCR) ของประเทศไทยในระหว่าง ค.ศ. 1970 - 2000 ไม่ส่ง

ผลดต่ีอการพฒันาคณุภาพของซพัพลายเออร์ผูผ้ลติช้ินส่วนยานยนต์สญัชาติไทยในอตุสาหกรรมยานยนต์ประเทศไทยเท่าทีค่วร  

ในขณะที่งานวิจัยบางชิ้น เช่น พีระ เจริญพร (2553) ระบุว่า ในห่วงโซ่การผลิตการพัฒนาคุณภาพของบริษัทซัพพลายเออร์

ผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์สัญชาติไทยระดับ 2nd tier เช่น การพัฒนาคุณภาพและกระบวนการผลิตจ�าเป็นต้องได้รับความช่วย

เหลือและสนับสนุนจากบริษัทผู้ผลิตและจัดส่งชิ้นส่วนสัญชาติไทยระดับ 1st tier นอกจากนั้นบางงานวิจัย เช่น ภัทรพงศ์ อินทร

ก�าเนิด และเกรียงไกร เตชกานนท์ (2558) ชี้ให้เห็นว่าระบบการพัฒนานวัตกรรมด้านเทคโนโลยี คือ ปัจจัยส�าคัญในการพัฒนา

คุณภาพแรงงานในบริษัทผู้ผลิตและจัดส่งชิ้นส่วนสัญชาติไทย 

จากการทบทวนวรรณกรรมท�าให้ทราบว่ามีงานวิจัยจ�านวนน้อยที่อธิบายเฉพาะเจาะจงในประเด็นปัญหาที่เก่ียวกับการ

บริหารแรงงาน ยกตวัอย่างเช่น งานวิจยัทีอ่ธบิายว่าแรงงานในอตุสาหกรรมน้ีขาดความรู้และเปลีย่นงานบ่อย (นิตย์ จนัทรมงัคละ

ศรี และคณะ, 2538) แรงงานหายากและมีคุณภาพไม่ตรงกับความต้องการของสถานประกอบการ หามากที่สุดคือแรงงานกลุ่ม

แรงงานฝีมือ ช่างเทคนิค และหัวหน้างาน (วิระศักดิ์ สาระรัตน์ และ คณะ, 2548) อุตสาหกรรมสนับสนุนยานยนต์ขาดแคลน

แรงงานกลุ่มวิศวกร ช่างเทคนิค และ แรงงานระดับปฏิบัติการที่มีทักษะ (Thammavit Terdudomtham, 1997) นอกจากนั้นพบ

บางงานวิจัยที่อธิบายเกี่ยวกับสวัสดิการที่สถานประกอบการจัดให้แรงงานว่ายังไม่มีความหลากหลาย (กระทรวงแรงงาน, กรม

สวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน, ส�านักแรงงานสัมพันธ์, 2549) ส�าหรับด้านแรงงานสัมพันธ์ สถานประกอบการในอุตสาหกรรม

ภำพที่ 1 ผู้ผลิตและจัดส่งชิ้นส่วนยานยนต์ 1st tier, 2nd tier และ 3rd tier
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ชิ้นส่วนยานยนต์มักไม่มีการจัดตั้งสหภาพแรงงาน (เพิ่งอ้าง)  

ด้วยความจ�าเป็นที่งานวิจัยเกี่ยวกับปัญหาด้านการบริหาร

แรงงานยังมีจ�ากัด ท�าให้ผู้วิจัยต้องรวมเอางานวิจัยที่เป็น

ปริญญานิพนธ์ระดับบัณฑิตศึกษาเข้าไว้ด้วย ซึ่งพบว่าปัญหา

การบริหารแรงงานทีง่านเหล่าน้ี กล่าวถงึคอืปัญหาทีเ่กีย่วข้อง

กับการสรรหาคัดเลือก การฝึกอบรมพัฒนา การบริหารค่า

ตอบแทน และความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน 

ส�าหรับปัญหาเกี่ยวกับการสรรหาคัดเลือกพบปัญหาการ

เปลี่ยนงานบ่อย (เช่น อุษณีย์ เหมแหวน, 2543) ส่วนปัญหา

การฝึกอบรมพัฒนาที่พบ คือ สถานประกอบการไม่นิยมส่ง

ไปอบรมนอกสถานประกอบการเพราะส่งผลกระทบต่อระบบ

ผลิต (เช่น พงศ์พันธุ์ ตั้งกิจ, 2549 ; สุจิตราภรณ์ ค�าสอาด, 

2540) เกี่ยวกับปัญหาการบริหารค่าตอบแทนมีการศึกษาที่

เก่ียวข้องกับเร่ืองน้ีน้อย ตัวอย่างเช่น ศุภชาญ อรัญสววรค์ 

(2542) พบว่า แรงงานในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์พึง

พอใจค่อนข้างน้อยสวัสดิการด้านเศรษฐกิจ สังคม และ

สนัทนาการ ส�าหรับปัญหาความสมัพนัธ์ระหว่างนายจ้างและ

แรงงาน พบเหตผุลทีแ่รงงานไม่เข้าเป็นสมาชกิสหภาพเพราะ

ไม่เข้าใจลักษณะการด�าเนินงาน ไม่มีความรู้เกี่ยวกับสหภาพ 

ไม่ชอบผู้น�าและกรรมการสหภาพ เป็นต้น (จารุพร มณฑา

พงศ์, 2533) นอกจากน้ันบางการศึกษาระบุปัญหาเกี่ยวกับ

สหภาพ คอื นายจ้างไม่ปฏิบตัติามกฎหมาย กรรมการสหภาพ

ไม่รู้บทบาทตัวเอง เป็นต้น (สิทธิพร เจริญสิทธิกุล, 2546)

ดังน้ันเพื่อเป็นการแก้ไขปัญหาการบริหารแรงงานให้

กับซัพพลายเออร์ผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์สัญชาติไทย การ

เพิม่จ�านวนงานวิจยัทีศ่กึษาปัญหาด้านการบริหารแรงงานของ

ซัพพลายเออร์ไทยจึงมีความส�าคัญ บทความน้ีเสนอผลการ

ศึกษาจากงานวิจัยเรื่อง “ปัญหาและทางออกด้านการบริหาร

แรงงานของซพัพลายเออร์ผูผ้ลติช้ินส่วนยานยนต์สญัชาติไทย

ในอุตสาหกรรมยานยนต์” ได้รับทุนสนับสนุนจากส�านักงาน

กองทุนสนับสนุนการวิจัย (สกว.) ซึ่งก�าหนดให้ศึกษากรอบ

ปัญหาด้านการบริหารแรงงาน 4 ด้าน ได้แก่ การสรรหา

คัดเลือก การฝึกอบรมพัฒนา การบริหารค่าตอบแทน และ 

ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน โดยศึกษาเฉพาะ

เจาะจงในซัพพลายเออร์ไทย 1sttier และ 2nd tier ซึ่งทั้งสอง

ระดบัน้ีมผีลเช่ือมโยงโดยตรงต่อสถานประกอบการผูป้ระกอบ

รถยนต์/ผลิตรถยนต์ นอกจากวิเคราะห์ปัญหาแล้วยังเสนอ

แนวทางการแก้ไขปัญหาด้านการบริหารแรงงาน ทั้งน้ีเพื่อ

เป็นแนวทางการเตรียมความพร้อมด้านการบริหารแรงงานอนั

จะเป็นประโยชน์ทัง้การพฒันาแรงงาน การเพิม่ศกัยภาพการ

ผลติ และเสริมสร้างสมรรถนะการแข่งขันให้แก่สถานประกอบ

การผู้ผลิตและจัดส่งชิ้นส่วนสัญชาติไทยต่อไปในอนาคต 

วัตถุประสงค์การวิจัย
1. เพื่อรวบรวมและวิเคราะห์สภาพปัญหาด้านการ

บริหารแรงงานของซัพพลายเออร์ไทย

2. เพื่อแสวงหาแนวทางแก้ไขปัญหาด้านการบริหาร

แรงงานของซัพพลายเออร์ไทย

3. เพื่อให้ข้อเสนอแนะด้านการบริหารแรงงานแก่

ซัพพลายเออร์ไทย

วิธีการวิจัยและขอบเขตการวิจัย
การวิจัยน้ีเก็บข้อมูลโดยใช้การสัมภาษณ์ตัวแทน

ซัพพลายเออร์ไทย ระดับ 1st และ 2nd tier และตัวแทนจาก

หน่วยงานภาครัฐที่มีส่วนเกี่ยวข้องกับการบริหารและพัฒนา

แรงงาน นอกจากน้ันยงัใช้แบบสอบถามความคดิเหน็แรงงาน

ในซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างด้วย ด้านเนื้อหา ศึกษาปัญหา

ด้านการบริหารแรงงานในซัพพลายเออร์ไทย 4 กลุ่มแรงงาน 

ได้แก่ แรงงานระดับปฏิบัติการ หัวหน้างาน ช่างเทคนิค 

และวิศวกร โดยประเด็นปัญหาการบริหารแรงงานที่ศึกษา 

ประกอบด้วย 1) ปัญหาการจ้างงาน หมายถึง ปัญหาเกี่ยว

กับอุปสงค์อุปทานแรงงานทั้งในแง่ของความพอเพียงของ

ปริมาณแรงงานและคุณสมบัติของแรงงานในตลาดแรงงาน 

และ 2) ปัญหาด้านการบริหารแรงงานภายในสถานประกอบ

การ หมายถึง ปัญหา 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการสรรหาคัดเลือก 

ด้านการฝึกอบรมพัฒนา ด้านการบริหารค่าตอบแทน และ
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ด้านความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน ใช้ระยะเวลา

การด�าเนินงานรวม 14 เดือน (ตั้งแต่วันที่ 1 กันยายน 2558 

- 31 ตุลาคม 2559) 

ประชากรและการสุ่มตัวอย่าง
ประชากรที่งานวิจัยนี้ศึกษา คือ ซัพพลายเออร์ผู ้

ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์สัญชาติไทยระดับ 1st และ 2nd tier ใน

อุตสาหกรรมยานยนต์ รวมกันประมาณ 568 แห่ง (ข้อมูล

จากสถาบันยานยนต์, อ้างแล้ว) โดยกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัย

ชิ้นนี้แยกเป็น 4 กลุ่ม มีรายละเอียดและการสุ่มตัวอย่าง ดังนี้ 

1. กลุ่มแรก คือ ซัพพลายเออร์ผู้ผลิตชิ้นส่วนยาน

ยนต์สัญชาติไทยระดับ 1st tier จ�านวน 2 แห่ง ได้แก่ กลุ่ม

บริษัทไทยซัมมิท และบริษัทสมบูรณ์แอดวานซ์ เทคโนโลยี 

จ�ากัด (มหาชน) ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง 

(Specific Sampling) จากซัพพลายเออร์ไทยระดับ 1st tier 

ที่เป็นคู่ค้าหลักกับสถานประกอบการผลิตและประกอบยาน

ยนต์รายส�าคัญที่มีฐานการผลิตในประเทศไทย โดยท�าการ

สัมภาษณ์ตัวแทนซัพพลายเออร์ไทยระดับ 1st tier จ�านวน 

4 คน ประกอบด้วยผู้ปฏิบัติหน้าที่ในต�าแหน่งรองกรรมการ

ผู้จัดการ ผู้อ�านวยการฝ่ายการผลิต ผู้จัดการทั่วไป และ 

ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์

2. กลุ่มที่สอง คือ ซัพพลายเออร์ผู้ผลิตช้ินส่วนยาน

ยนต์สัญชาติไทยระดับ 2nd tier จากรายช่ือซัพพลายเออร์

ไทยระดับ 2nd tier ที่เป็นคู่ค้า (Vendor) ของกลุ่มบริษัท

ไทยซัมมิท และ บริษัทสมบูรณ์แอดวานซ์ เทคโนโลยี จ�ากัด 

(มหาชน) ทั้งหมด 30 บริษัท มีจ�านวน 18 บริษัทเข้าร่วม

ในโครงการวิจัยฯ ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง 

(Specific Sampling) รวมตัวแทนที่ให้สัมภาษณ์ จ�านวน 25 

คน ผู้ให้สัมภาษณ์ประกอบด้วยเจ้าของสถานประกอบการ  

บุตรเจ้าของสถานประกอบการ รองกรรมการผู ้จัดการ  

ผู ้อ�านวยการฝ่ายการผลิต ผู ้อ�านวยการฝ่ายการจัดการ  

ผูจ้ดัการทัว่ไป ผูจ้ดัการฝ่ายผลติ ผูจ้ดัการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์  

ผู้ช่วยผู้จัดการฝ่าย Logistic และเจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากร

มนุษย์ 

3. กลุ่มที่สาม คือ แรงงาน 4 กลุ่มที่ปฏิบัติงานอยู่ใน

โรงงานกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ แรงงานระดับปฏิบัติการ หัวหน้า

งาน ช่างเทคนิค และวศิวกรโรงงาน โดยแจกแบบสอบถามให้

แก่แรงงานไทย (ไม่รวมแรงงานต่างด้าว) ใช้วธีิการสุม่ตัวอย่าง

แบบบงัเอญิ (Accidental Sampling) และใช้แบบสอบถามใน

การเก็บข้อมูล จ�านวนแห่งละ 40 ชุด รวมแจกแบบสอบถาม

ทั้งหมด 800 ชุด ได้รับแบบสอบถามคืนมาจ�านวน 580 ชุด 

โดยมีแบบสอบถามที่สมบูรณ์น�ามาประมวลผลการศึกษาได้ 

จ�านวน 425 ชุด 

2 ในขั้นตอนการคัดเลือกซัพพลายเออร์ไทยระดับ 2nd tier มีปัญหาการเข้าถึงกลุ่มตัวอย่าง แม้ผู้วิจัยจะได้รายชื่อซัพพลายเออร์ไทยที่เป็นสมาชิก

สมาคมช้ินส่วนอะไหล่ยานยนต์พร้อมรายละเอยีดการตดิต่อ แต่การตดิต่อไปยงัซพัพลายเออร์เหล่าน้ันเป็นไปด้วยความยากล�าบาก หลงัใช้ช่องทาง 

การติดต่อสื่อสารทั้งที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการผ่านการโทรศัพท์และส่งจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ไปยังซัพพลายเออร์ที่อยู่ในรายชื่อสมาชิก

สมาคมช้ินส่วนอะไหล่ยานยนต์ ปรากฏว่าไม่ได้รับการตอบกลับจากซัพพลายเออร์แม้จะติดต่อซ�้าหลายครั้งและใช้ระยะเวลานาน ผู้วิจัย 

จึงเปลี่ยนวิธีการติดต่อกับกลุ่มตัวอย่าง โดยขอรายชื่อกลุ่มซัพพลายเออร์ไทยระดับ 2nd tier ที่เป็นบริษัทคู่ค้า (vendor) ของซัพพลายเออร์ไทย

ระดับ 2nd tier จ�านวน 18 แห่ง แสดงความประสงค์เข้าร่วมในโครงการวิจัยนี้และยินดีให้ข้อมูล
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4. กลุ่มที่สี่ คือ ตัวแทนหน่วยงานภาครัฐที่มีบทบาทแก้ไขปัญหาด้านการแรงงาน ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง 

(Specific Sampling) โดยคัดเลือกจากหน่วยงาน/บุคคลที่มีบทบาทหน้าที่รับผิดชอบเกี่ยวกับการบริหารแรงงานของซัพพลาย

เออร์ไทยในอตุสาหกรรมยานยนต์ คอื สภาอตุสาหกรรมและสถาบนัพฒันาบคุลากรในอตุสาหกรรมยานยนต์และช้ินส่วนอะไหล่

ยานยนต์ รวมผู้ให้สัมภาษณ์จ�านวน 2 คน ได้แก่ ประธานกลุ่มอุตสาหกรรมชิ้นส่วนและอะไหล่ยานยนต์สภาอุตสาหกรรมและ

ผู้อ�านวยการสถาบันพัฒนาบุคลากรในอุตสาหกรรมยานยนต์และชิ้นส่วนอะไหล่ยานยนต์

เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยและการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ
ใช้การสัมภาษณ์และแบบสอบถามเป็นวิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล ส�าหรับการสัมภาษณ์ตัวแทนซัพพลายเออร์ไทยระดับ 

1st tier และ 2nd tier ใช้การสัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้าง แนวการสัมภาษณ์แบ่งเป็น 3 ส่วน ส่วนที่ 1 เกี่ยวกับข้อมูลพื้นฐาน

ของสถานประกอบการ ส่วนที่ 2 เกี่ยวกับการบริหารแรงงาน มี 3 ประเด็นย่อย คือ ตลาดแรงงานและการจ้างงาน กระบวนการ

บริหารแรงงาน (ประกอบด้วย การสรรหา/คัดเลือก การฝึกอบรมพัฒนา การบริหารค่าตอบแทนและการบริหารความสัมพันธ์) 

และส่วนที่ 3 เกี่ยวกับความประสงค์ต่อบทบาทภาครัฐฯ ในการแก้ปัญหาการบริหารแรงงาน 

ใช้การตรวจสอบความเหมาะสมและคุณภาพของเครื่องมือด้วยการทดสอบก่อน (try out) ด้วยการน�าค�าถามไปขอค�า

แนะน�าจากผู้เช่ียวชาญและน�าไปทดลองใช้กลุ่มตัวอย่าง หลังจากน้ันน�ามาปรับปรุงภาษาและถ้อยค�าให้เหมาะสมอีกคร้ังก่อน

น�าไปเก็บข้อมูล อย่างไรก็ตามในการสัมภาษณ์จริงผู้วิจัยต้องปรับค�าถามตามสถานการณ์แต่คงสาระส�าคัญของการสอบถาม

เกี่ยวกับการบริหารแรงงานเอาไว้ (ตารางที่ 2)

ตำรำงที่ 2 แนวการสัมภาษณ์ตัวแทนซัพพลายเออร์ไทยเกี่ยวกับการบริหารแรงงานในสถานประกอบการ

 และความประสงค์ต่อภาครัฐ
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ส�าหรับการสัมภาษณ์ตัวแทนหน่วยงานภาครัฐที่มีบทบาทเก่ียวข้องกับการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์ไทยใน

อุตสาหกรรมยานยนต์เป็นการสอบถามทรรศนะเกี่ยวกับสถานการณ์ในปัจจุบันและอนาคตของซัพพลายเออร์ผู้ผลิตชิ้นส่วน

ยานยนต์สัญชาติไทย ปัญหาของซัพพลายเออร์ผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์สัญชาติไทย สถานการณ์แรงงาน (ทั้งในเชิงปริมาณและ

คุณภาพ) และบทบาทหน้าที่ของหน่วยงานภาครัฐในการป้องกันและแก้ไขปัญหา 
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ในส่วนของแบบสอบถามเพื่อส�ารวจทรรศนะของแรงงานต่อการบริหารแรงงานภายในซัพพลายเออร์ที่แรงงานปฏิบัติอยู่

โดยแบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ส่วนที่ 1 เป็นข้อมูลทั่วไปของแรงงาน ส่วนที่ 2 เป็นการถามความเห็นของแรงงานต่อการ

บริหารแรงงานของสถานประกอบการใน 4 ด้านย่อยๆ คือ การสรรหา/คัดเลือก การฝึกอบรมพัฒนา การบริหารค่าตอบแทน 

และการบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน โดยให้แรงงานเลือกตอบจาก 4 ระดับ คือ เห็นด้วยมากที่สุด เห็น

ด้วยมาก เห็นด้วยปานกลาง และเห็นด้วยน้อย ส่วนที่ 3 เป็นข้อค�าถามปลายเปิดเกี่ยวกับปัญหาและข้อเสนอแนะของแรงงาน

เกี่ยวกับรูปแบบและแนวทางการพัฒนาการบริหารแรงงานในสถานประกอบการ (ตารางที่ 3)

ตำรำงที่ 3 ประเด็น/ค�าถามในแบบสอบถามแรงงานเกี่ยวกับการบริหารแรงงานของสถานประกอบการ
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การเก็บข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล
ใช้การสัมภาษณ์และแบบสอบถามเก็บข้อมูล ณ ที่ตั้ง

ของสถานประกอบการแต่ละแห่งและหน่วยงานราชการ เก็บ

ข้อมูลในช่วงเดือน พฤษภาคม - สิงหาคม 2559 ส�าหรับการ

วเิคราะห์ข้อมลูส่วนข้อมลูเชิงคณุภาพจากแบบสอบถามปลาย

เปิดและการสัมภาษณ์ใช้วิธีการวิเคราะห์เน้ือหา (Content 

Analysis) และการวเิคราะห์รายประเดน็ (Thematic Analysis) 

เร่ิมจากประมวลค�าตอบจากแบบสอบถามปลายเปิด และ

การถอดเทปบันทึกเสียงการสนทนาที่บันทึกไว้ระหว่างการ

สัมภาษณ์ จัดพิมพ์บทสนทนาและค�าตอบจากค�าถามปลาย

เปิดทั้งหมด และศึกษาด้วยการอ่านหลายๆ ครั้ง หลังจาก

น้ันสรุปเนื้อหาส�าคัญๆ และจัดหมวดหมู่ข้อมูล การน�า

เสนอเน้ือหาของผลการศึกษาในบทความน้ีจะใช้ 4 ด้าน

ของการบริหารแรงงาน ได้แก่ การสรรหา/คัดเลือก การฝึก

อบรมพัฒนา การบริหารค่าตอบแทน และการบริหารความ

สัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน เป็นตัวตั้งและจะแสดง

ประเด็นย่อยของแต่ละด้านประกอบไว้ ส�าหรับข้อมูลจาก

แบบสอบถามความคิดเห็นแรงงานใช้สถิติเชิงพรรณนาด้วย

โปรแกรมส�าเร็จรูป SPSS ในการวิเคราะห์ ได้แก่ ค่าร้อยละ 

ค่าเฉลี่ย Likert Scale และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดย

ก�าหนดเกณฑ์การให้คะแนน Likert Scale คือ 4=เหน็ด้วยมาก

ที่สุด 3=เห็นด้วยมาก 2=เห็นด้วยปานกลาง และ 1=เห็นด้วย

น้อย ส�าหรับการแปลผลคะแนน แบ่งเป็น 4 ระดบั คอืค่าเฉลีย่ 

1.00-1.75 หมายถึง เห็นด้วยน้อย ค่าเฉลี่ย 1.76-2.50 หมาย

ถึง เห็นด้วยปานกลาง ค่าเฉลี่ย 2.51-3.25 หมายถึง เห็นด้วย

มาก และ ค่าเฉลี่ย 3.26-4.00 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด

ผลการศึกษา 
จากการศึกษาพบปัญหาด้านการบริหารแรงงานและ

แนวปฏิบัติเกี่ยวกับการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์ผู้

ผลิตช้ินส่วนยานยนต์สัญชาติไทย ส�าหรับปัญหาด้านการ

บริหารแรงงานแยกเป็น 2 ส่วน คือ ปัญหาการจ้างงาน และ

ปัญหาการบริหารแรงงานในสถานประกอบการ ส�าหรับการน�า

เสนอผลการศึกษา จะน�าเสนอปัญหาทั้ง 2 ส่วน โดยแต่ละ

ปัญหาจะประกอบไปด้วยประเด็นส�าคัญที่พบ ความเหมือน

และความต่างของแต่ละปัญหาตามระดับ tier ของซัพพลาย

เออร์ผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์สัญชาติไทย และตัวอย่างค�า

สัมภาษณ์ของแต่ละประเด็นด้วย 

1) ปัญหาการจ้างงาน พบประเด็นที่เกี่ยวข้องกับ

ปัญหาความไม่พอเพียงด้านปริมาณและความไม่

สอดคล้องของคุณภาพแรงงาน ดังนี้

 1.1) สภาพปัญหาการขาดแคลนปริมาณแรงงานยงั

คงมอียูแ่ต่ลดระดบัความรุนแรงลดลงเนือ่งจากเศรษฐกจิของ

ประเทศไม่ดี ส�าหรับประเด็นน้ีไม่พบความแตกต่างส�าหรับ

สถานประกอบการที่ระดับ tier ต่างกัน ตัวอย่างค�าสัมภาษณ์ 

เช่น “ช่วงนี้เศรษฐกิจไทยไม่ค่อยดีนะ โดยเฉพาะการส่งออก 

เป็นขาลง เราก็ผลิตลดลงเยอะ ท�างานแค่ตามยอดสั่ง มัน

เลยท�าให้คนงานทีม่อียูแ่ล้วพอเพียง ไม่ขาดคนขนาดทีว่่าต้อง

จา้งคนงานใหมป่รมิาณเยอะๆ จะมีกแ็คม่าทดแทนคนที่ออก

ไปท�างานที่อื่นๆ ต่างจากไม่ต้องหาจ้างคนงานเยอะเหมือน

ตอนที่เศรษฐกิจไทยส่งออกโตมากๆ ถ้าเป็นแบบน้ันจะเจอ

ปัญหาการขาดแรงงานจ�านวนมาก” (ผู้บริหารระดับสูงของ

กลุ่มตัวอย่าง 1st tier และ 2nd tier ผู้บริหาร HR ของ ของ

กลุ่มตัวอย่าง 1st tier และ 2nd tier พฤษภาคม-กรกฎาคม 

2559)

 1.2) เง่ือนไขที่ก�าหนดสภาพความเพียงพอหรือ

ความขาดแคลนปริมาณแรงงาน พบเงื่อนไข 4 ประการที่

ก�าหนดความพอเพียงหรือขาดแคลนแรงงาน ได้แก่ สภาพ

เศรษฐกิจและสภาวะตลาด ระดับต�าแหน่ง สถานที่ต้ังของ

สถานประกอบการ และระดับ tier โดย 2 เงื่อนไขแรก ไม่พบ

ความแตกต่างระหว่างระดับ tier ตัวอย่างค�าสัมภาษณ์เกี่ยว

กับสภาพเศรษฐกิจและสภาวะตลาดได้กล่าวแล้วในหัวข้อ 

1.1 ส�าหรับระดับต�าแหน่ง พบว่า ในบรรดา 4 กลุ่มแรงงาน 

คือ แรงงานระดับปฏิบัติการ หัวหน้างาน ช่างเทคนิค และ

วิศวกรโรงงาน ปัจจุบันปัญหาการขาดแคลนกลุ่มแรงงาน

ระดับปฏิบัติการลดลง เป็นผลมาจากภาวะเศรษฐกิจที่หด
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ตัวลง ท�าให้ความต้องการแรงงานกลุ่มนี้เพื่อรองรับการผลิต

ลดลง อย่างไรก็ตามผู้ให้สัมภาษณ์ที่อยู่ในระดับ 2nd tier ให้

แง่มมุเกีย่วกับการจ้างแรงงานไทยส�าหรับท�างานระดบัปฏิบตัิ

การไว้ว่า หาคนงานไทยยากเพราะแรงงานไทยไม่ค่อยเลือก

ท�างานในโรงงานช้ินส่วนยานยนต์เพราะเป็นงานหนัก ตวัอย่าง

ค�าสัมภาษณ์ เช่น “ส�าหรับแรงงานระดับปฏิบัติการ แรงงาน

ไทยหายาก ไม่ค่อยมีความอดทนเลือกงาน ชอบท�างาน

สบาย แต่ในโรงงานท�าชิ้นส่วนยานยนต์มันไม่ใช่งานสบาย

ไง สภาพแวดล้อมการท�างาน ก็มีร้อน มีเสียงดัง นอกจาก

นั้นคือแรงงานไทยไม่ค่อยชอบมีความรับผิดชอบมาก ๆ  งาน

ยากข้ึนนิดหน่อยจากเดิมคือจะไม่ท�าเลย พอมอบหมายงาน

มากข้ึนลาออกไปขายของตามโลตัส ตามเซเว่น เพราะคิด

ว่าเป็นงานเบากว่า คือพอรู้สึกว่างานยาก มีความล�าบาก คน

ไทยมักจะลาออก” (ผู้บริหาร HR ของกลุ่มตัวอย่าง 2nd tier 

พฤษภาคม-กรกฎาคม 2559) ส�าหรับต�าแหน่งช่างและวศิวกร 

หาคนงานยากเช่นกันทุกระดับ tier ตัวอย่างค�าสัมภาษณ์ 

เช่น “ช่างสายตรงที่จบ ปวช. ปวส. เป็นอะไรที่หายากยิ่ง

กว่างมเข็มในมหาสมุทร รับเข้ามาก็มักท�างานไม่ได้ ต้องมา

ฝึกทกัษะกนัใหม่ บางคนเข้ามาฝึกดแีล้วกล็าออกไปโรงงานที่

สบายกว่า วิศวกรยิ่งหายาก ถ้าคุณสมบัติดีๆ จบมาจากมหา

วิทยาลัยดังๆ เค้าก็จะเลือกท�างานกับพวก assemble อย่าง

โตโยต้า ฮอนด้าไปเลย ไม่มาสมัครกับ พวกโรงงานชิ้นส่วน

หรอก” (ผู้บริหารระดับสูงของกลุ่มตัวอย่าง 1st tier และ 2nd 

tier ผู้บริหาร HR ของกลุ่มตัวอย่าง 1st tier และ 2nd tier 

พฤษภาคม-กรกฎาคม 2559) เงื่อนไขส�าคัญประการที่ 3 คือ 

สถานทีต่ัง้ของสถานประกอบการ ถ้าตัง้อยูห่่างไกลความเจริญ

ก็จะหาคนงานยากโดยเฉพาะซัพพลายเออร์ในกลุ่ม 2nd tier 

ดงัตัวอย่างค�าสมัภาษณ์ เช่น “โรงงานของเราตัง้อยูใ่นซอยลกึ 

ห่างจากถนนใหญ่ กว่าจะเดนิทางกล็�าบากมาถงึเป็นสวนไม่มี

สิ่งอ�านวยความสะดวก ร้านค้าก็ไม่มี ที่พักก็หายาก แรงงาน

มักไม่เลอืกมาท�างานกบัเรา ถ้าเทยีบกนั เค้าไปท�างานโรงงาน

เลี้ยงไก่ หรือไปท�างานที่ตลาด เช่นที่ตลาดไท เค้าสะดวก

ด�ารงชีวิตมากกว่า หาของกนิง่ายกว่า อกีอย่างสวัสดกิารเร่ือง

ทีพ่กัเร่ืองโรงอาหารหรือรถรับส่งเรากย็งัไม่ค่อยพร้อมด้วย” (ผู้

บริหารระดับสูงของของกลุ่มตัวอย่าง 2nd tier ผู้บริหาร HR 

ของของกลุ่มตัวอย่าง 2nd tier พฤษภาคม-กรกฎาคม 2559) 

ส�าหรับเง่ือนไขประการสุดท้ายคือ ระดบั tier พบว่า ซัพพลาย

เออร์ กลุ่มตัวอย่างระดับ 1st tier ไม่พบปัญหาการขาดแคลน

ปริมาณแรงงาน เนื่องจากแรงงานมักอยากท�างานกับโรงงาน

ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ระดับ 1st tier อยู่แล้วเมื่อเทียบกับ

ระดับ tier ที่ต�่ากว่า เนื่องจากมีชื่อเสียงและความมั่นคงใน

การท�างานมากกว่า และที่ส�าคัญคือได้รับค่าตอบแทนที่สูง

กว่า ในขณะที่ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างระดับ 2nd tier ซึ่ง

ให้ค่าตอบแทนต�่ากว่าจะหาคนงานยากกว่า ดังตัวอย่างค�า

สัมภาษณ์ที่ว่า “แรงงานน่ีเค้าก็จะเปรียบเทียบที่เรากับที่อื่น

ตลอดเวลา ถ้ามีที่อื่นจ่ายดีกว่าแม้เพียงเล็กน้อย ของอะไรที่

มนัรวมๆ กนัแล้วเป็นตวัเงนิต่อวนัทีเ่ยอะกว่า เค้ากล็าออกไป

เลยทันที อย่างพวกเราเป็น tier 2 ก็จะพบว่าถ้าแรงงานเค้ามี

ทางไปท�างานท่ี tier 1 อย่างกลุม่ไทยซัมมทิหรือบริษัทสมบรูณ์ 

เค้าก็ลาออกไปเลยนะ เพราะเค้าให้ค่าตอบแทนมากกว่า  

“(เจ้าหน้าที่ฝ่าย HR ของกลุ่มตัวอย่าง 2nd tier, สิงหาคม 

2559)

 1.3) แรงงานทีอ่ยูใ่นตลาดแรงงานขาดคณุสมบติัที่

นายจ้างมีความต้องการ ส�าหรับประเด็นนี้ พบว่า คุณสมบัติ

ที่นายจ้างต้องการและแรงงานในตลาดแรงงานมีไม่เพียง

พอ ได้แก่ ทัศนคติที่ถูกต้องต่อการท�างานและพฤติกรรม

ส่วนตัวที่เหมาะสม โดยสถานประกอบการให้ความเห็นว่า

ทั้งเร่ืองทัศนคติและพฤติกรรมส่วนตัวมีความส�าคัญมากกว่า

ทกัษะ เพราะทกัษะทีค่นงานมีไม่พร้อมไม่สอดคล้องกบัความ

ต้องการ ซัพพลายเออร์สามารถน�ามาฝึกฝนให้ตรงตามที่

ต้องการได้ภายหลัง โดยไม่พบความแตกต่างในประเด็นน้ี

ส�าหรับสถานประกอบการที่ระดับ tier ต่างกัน ตัวอย่างค�า

สมัภาษณ์ เช่น “ทกัษะแรกเข้าของแรงงานมกัไม่ตรงกบัความ

ต้องการ ร้อยละ 90 นะทีท่กัษะใช้ไม่ค่อยได้เลยน่ะ แต่เอาเข้า

มาพัฒนาทีหลังได้ เพราะทักษะยังไงเราก็ต้องมาฝึกทักษะ

การท�างานใหม่อยู่แล้วให้เข้ากับระบบการท�างาน เครื่องจักร
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และเทคโนโลยีที่เราใช้ แต่ถ้าสิ่งที่ขาดไปไม่ใช่ทักษะแต่เป็น

คุณสมบัติที่จ�าเป็นในการท�างาน มันบอกมันสอนกันยาก ก็

อยากให้คนงานมีเรื่องพวกนี้มาก่อนเข้ามาท�างาน สิ่งที่อยาก

ได้ ได้แก่ ความขยัน ความเอาใจใส่ในงานและความพร้อม

ที่จะเรียนรู้พัฒนาตนเองมีระเบียบวินัย มีความรับผิดชอบ 

ความอดทน และความซื่อสัตย์ มีพวกนี้ก็จะท�าให้ท�างานได้

ผลงานด ีมคีณุภาพ อกีอย่างส�าคญัพอๆ กนักค็อื ควรจะต้อง

มีพฤติกรรมส่วนตัวที่ไม่เป็นอุปสรรคต่อการท�างาน เช่น ต้อง

รับผิดชอบชีวิตตวัเองให้ด ีไม่ติดการพนันหรือเมาสรุา เป็นต้น 

เร่ืองพวกน้ีมคีวามส�าคญัมากกว่าทกัษะนอกจากเพราะเหตผุล

ที่ว่าสร้างและพัฒนายากแล้ว เมื่อมีคุณสมบัติที่ไม่สอดคล้อง

กันก็ท�าให้เกิดปัญหาการลาออกและการเปล่ียนงานบ่อยอีก

ด้วย บางทีพฤติกรรมส่วนตัวแย่มากๆ กระทบต่อการท�างาน 

มันก็ท�างานด้วยกันล�าบาก” (ผู้บริหาร HR ของกลุ่มตัวอย่าง 

1st tier และ 2nd tier, พฤษภาคม-กรกฎาคม 2559)

2) ปัญหำกำรบริหำรแรงงำนในสถำนประกอบกำร พบ

ประเด็นที่เกี่ยวข้องกับปัญหา 4 ด้านของการ

บริหารแรงงาน ดังนี้

 2.1) ด้านการสรรหาคัดเลือก 

  2.2.1) แรงงานที่รับเข้ามาท�างานโดยเฉพาะ

อย่างยิ่งถ้าเป็นแรงงานไทย มักอยู่ไม่ทนไม่นานก็ลาออก ไม่

พบความแตกต่างในประเด็นนี้ส�าหรับสถานประกอบการที่

ระดับ tier ต่างกัน ทุกแห่งให้ความเห็นท�านองเดียวกันเรื่อง

การลาออกง่าย ตัวอย่างค�าสมัภาษณ์เช่น “คนงานลาออกง่าย

มาก เวลาคนงานออกบ่อยๆ เราล�าบากเลย เพราะต้องมานัง่

ฝึกทกัษะกันใหม่อกี กระทบการผลติ คอื พอฝึกจนท�าได้ อ้าว

ลาออก ต้องฝึกใหม่อกี จนบางทเีราไม่ค่อยอยากจะฝึกทกัษะ

คนงาน ฝึกเป็นปุบ๊ออก บริษัทกล็�าบากนะต้องหาคนฝึกวนไป

แบบนี้” (เจ้าหน้าที่ HR ของกลุ่มตัวอย่าง 1st tier และ 2nd 

tier, พฤษภาคม-กรกฎาคม 2559)

  2.2.2) การจ้างแรงงานผ่านบริษัทจ้างเหมา

แรงงานท�าให้ไม่เกดิความต่อเน่ืองในการพฒันาทกัษะแรงงาน 

ไม่พบความแตกต่างในประเดน็น้ีส�าหรับสถานประกอบการที่

ระดบั tier ต่างกนั ทกุระดบั tier นยิมใช้วธิน้ีีในการจ้างงานแต่

ข้อเสยีคือแม้จะมีจ�านวนคนงานในปริมาณทีเ่พียงพออย่างต่อ

เนื่อง แต่พบว่าหลายครั้งเกิดปัญหาทักษะในการท�างาน เช่น 

“บริษัทรับจ้างเหมาแรงงานน่ีเค้าไม่สนใจนะว่าคนงานที่ส่ง

มาให้เราเนี่ยเค้าท�างานได้ไหม เน้นแต่จ�านวนว่าส่งครบตาม

จ�านวนคนที่เราต้องการ บางทีส่งมามันมีปัญหา ท�างานไม่

ได้ บางคนนี่กลิ่นเหล้าหึ่งมาเลย มันก็ล�าบากต้องมาเทรนมา

ฝึก ถ้าเลือกได้เราก็อยากได้คนที่โอเคมาถึงก็พอจะท�างานได้ 

ถ้าต้องเทรนก็ไม่ต้องมาก” (เจ้าหน้าที่ HR ของกลุ่มตัวอย่าง 

1st tier และ 2nd tier, พฤษภาคม-กรกฎาคม 2559)

  2.2.3) ค่าใช้จ่ายที่ไม่คาดคิดจากการจ้าง

แรงงานต่างด้าวผ่านบริษัทรับจ้างเหมาแรงงาน แม้บริษัท

เหล่าน้ันเป็นบริษัทถูกกฎหมายรับรองโดยกรมการจัดหางาน 

กระทรวงแรงงาน พบว่ามีการเรียกเก็บเงินทั้งจากตัวแรงงาน

ต่างด้าวและสถานประกอบการทีป่ระสงค์จ้างแรงงานต่างด้าว

ด้วย พบประเด็นปัญหานี้เฉพาะที่ 2nd tier เพราะ 1st tier ไม่

จ้างแรงงานต่างด้าว ตัวอย่างค�าสัมภาษณ์ เช่น “รู้สึกว่า

มันท�าไมต้องเสียเงินหลายต่อมาก แม้ว่าเราจะจ้างแรงงาน

ต่างด้าวแบบถูกกฎหมายก็ตาม คือ นายจ้างก็ต้องจ่ายขา

หนึ่งล่ะนะ บางบริษัทนี่เก็บแพงด้วย ยิ่งถ้าเราเร่งแบบอยาก

ได้คนงานเร็วๆ บางแห่งชาร์ทค่าใช้จ่ายสูงข้ึน แล้วเท่าที่

ทราบบริษัทเหล่าน้ีก็ไปเก็บเงินค่าหัวคนงานอีกขานึงนะ คือ

ถ้าแรงงานต่างด้าวอยากได้งานท�าก็ต้องจ่ายค่าหัวคิว บางที

คิดแพงด้วย เท่าที่เจอคือแรงงานต่างด้าวพอได้งาน เราต้อง

ไปจ่ายค่าหัวแทนแรงงานต่างด้าวคนน้ันก่อน จ่ายให้บริษัท

ที่หาคนงานส่งให้เราน่ันล่ะ แล้วเราก็ค่อยมาหักออกจากค่า

จ้างที่เราจ่ายคนงานต่างด้าวอีกที มันจ่ายหลายทอดเกิน คิด

ว่าเอาเปรียบแรงงานต่างด้าวเกนิไป คอืจะคดิบริษทักโ็อเคนะ 

แต่เกบ็ทัง้สองทางน่ีกไ็ม่ไหว” (เจ้าหน้าที ่HR ของกลุม่ตัวอย่าง 

2nd tier, สิงหาคม 2559)

  2.2.4) กระบวนการของภาครัฐส�าหรับการ

จ้างแรงงานต่างด้าวที่ถูกกฎหมายเข้าท�างานมีความล่าช้า 

พบประเด็นปัญหานี้เฉพาะที่ 2nd tier เพราะ 1st tier ไม่จ้าง



26 สถาบันทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์

แรงงานต่างด้าว ตัวอย่างค�าสัมภาษณ์ เช่น “คือไม่เข้าใจว่า

ท�าไมตดิต่อราชการมนัช้ามากขนาดน้ี เจ้าหน้าที ่HR ไปตดิต่อ

แต่ละทีหมดวันเลย ขนาดไปท�าที่ศูนย์ one stop service คือ

จะท�าให้ทุกอย่างถูกกฎหมายมันถึงยากล�าบากขนาดน้ี คือ

กลายเป็นถ้าท�าผิดกฎหมายกลับง่ายกว่าอีก มันกลับกันนะ 

ยกตัวอย่างที่ช้ามากคือการออกเลขประจ�าตัวแรงงานเวลา

ขึ้นทะเบียนแรงงานต่างด้าวใหม่ จะได้เมื่อได้ Work Permit 

ถ้าไม่มีเลข Work Permit ก็ยังขึ้นทะเบียนท�าประกันสังคมไม่

ได ้คอืเลขนีม้นัส�าคญันะ นายจา้งต้องเอาไปท�าประกนัสงัคม

ให้ลูกจ้างต่างด้าวต่อไป ถ้าไม่มีเลขเดี๋ยวแรงงานขาดประกัน

สังคม พอไม่มีตัวเลขอ้าวประกันสังคมไม่ให้ท�าอีก คือมันช้า

ที่ออกเลข ก็ไปกระทบอีกอย่าง เราไม่รู้แก้ปัญหายังไง ก็ต้อง

ท�าเป็นตัวเลขสมมุติกับส�านักงานประกันสังคมไว้ แล้วส่งเงิน

ประกันสังคมเข้าไปก่อน ไม่งั้นแรงงานต่างด้าวเค้าป่วยเค้า

อะไรนี่ไม่มีสิทธิรักษาก็ล�าบากอีก พอได้เลขถูกต้องมาค่อย

ไปปลดเลขปลอมออก แบบนี้ก็ไม่ควรเกิดขึ้น” (เจ้าหน้าที่ HR 

ของกลุ่มตัวอย่าง 2nd tier, สิงหาคม 2559)

 2.2) ด ้านการบริหารค่าตอบแทน พบว่าค ่า

ตอบแทนที่จัดให้แก่คนงานมี 3 ประเภท ได้แก่ ค่าจ้าง 

(ประกอบด้วย ค่าจ้างพื้นฐาน ค่าต�าแหน่ง และค่าทักษะ) 

ประเภทที่ 2 คือ ค่าจ้างจูงใจ (ประกอบด้วย โบนัสและเบี้ย

ขยนั) ประเภทสดุท้าย คอื สวสัดกิาร (ประกอบด้วย สวสัดกิาร

พื้นฐานต่างๆ ตามที่กฎหมายก�าหนด และสวัสดิการนอก

เหนือจากที่กฎหมาย) ไม่พบปัญหาที่ชัดเจน อย่างไรก็ตาม

พบประเด็นย่อยที่ส�าคัญคือ การจัดสวัสดิการให้คนงานน้อย

เกินไป แม้สวัสดิการที่จัดให้จะเป็นไปตามข้ันต�่าที่กฎหมาย

ก�าหนดก็ตาม เช่น เร่ืองประกันสุขภาพ คือ กองทุนเงิน

ทดแทน และประกันสงัคม รวมถงึวันหยดุและสวัสดกิารอืน่ๆ 

แต่พบว่า หลายอย่างมีจ�ากัด เช่น สวัสดิการเรื่องอาหาร บาง

แห่งมีโรงอาหาร บางแห่งให้ค่าอาหาร แต่น่าจะจัดให้เพิ่ม

เติมมากกว่านั้นได้ รวมถึงเรื่องรถรับส่งและการอ�านวยความ

สะดวกอื่นๆ ผู้วิจัยคิดว่าสวัสดิการที่จัดให้ค่อนข้างพื้นฐาน

และมีจ�ากัดเกินไป พบประเด็นปัญหานี้ที่ 2nd tier มากกว่า 

1st tier ตัวอย่างค�าสัมภาษณ์จากกลุ่มตัวอย่าง 2nd tier เช่น 

“คือ ที่เราไม่ค่อยมีสวัสดิการให้ เพราะเราคิดว่ามันไม่คุ้ม 

อย่างเช่น รถรับส่งคือจ�านวนคนงานมีไม่มากจัดรถรับส่งแล้ว

ไม่คุ้มโรงอาหารก็เหมือนกัน ไม่ใช่ไม่อยากจัดให้ แต่จัดแล้ว

มันไม่คุ้ม คือคนงานเรามีน้อย แม่ค้าก็ไม่อยากมาขายพอมี

แม่ค้าก็มีจ�านวนน้อย คนงานเบือ่อกีเพราะมีให้เลอืกทานน้อย 

น่ีขนาดขายในราคาถูกกว่าข้างนอกนะ อีกทั้งพอมีแรงงาน

ต่างด้าวแม่ค้าที่จะท�าอาหารประเทศเพื่อนบ้านก็หาล�าบาก” 

(ผู้บริหาร HR ของกลุ่มตัวอย่าง 2nd tier, สิงหาคม 2559)

 2.3) ด้านการพฒันาทกัษะ พบปัญหาใน 3 ประเดน็

หลกั คอืปัญหาแรกกค็อืระบบการพฒันาทกัษะทีจ่ดัโดยภาครัฐ  

ยังไม่ตอบสนองตรงต่อความต้องการและมีความไม่สะดวก

ในแง่การเดินทางไปเข้าร่วม ไม่พบความแตกต่างในประเด็น

น้ีส�าหรับสถานประกอบการที่ระดับ tier ต่างกัน ตัวอย่าง

ค�าสัมภาษณ์ เช่น “การพัฒนาทักษะที่ภาครัฐจัดให้ เช่น 

หลักสูตรของกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน เราดูๆ หลักสูตรแล้ว

มันพื้นฐานเกินไป มันไม่ตรงกับความต้องการของโรงงานเรา 

หรือบางทหีลกัสตูรพืน้ฐานบางอย่างอาจจะพอได้ แต่แหมมนั

ไกลเหลือเกิน ที่จะต้องเดินทางไปถึงกรมพัฒน์ฯ หรือแม้แต่

ไปยังศูนย์พัฒนาฝีมือแรงงานประจ�าจังหวัดก็ตาม คนงาน

เองก็ไม่อยากไปมันเสียเวลาเดินทาง” (ผู้บริหาร HR ของกลุ่ม

ตัวอย่าง 1st tier และ 2nd tier, พฤษภาคม-กรกฎาคม 2559) 

ปัญหาที่ 2 คือ คนงานมักลาออกหลังจากที่ได้รับการพัฒนา

ทักษะแล้ว ไม่พบความแตกต่างในประเด็นนี้ส�าหรับสถาน

ประกอบการที่ระดับ tier ต่างกัน ตัวอย่างค�าสัมภาษณ์ เช่น 

“คนงานมกัลาออกหลงัจากทีไ่ด้รับการพฒันาทกัษะแล้ว “สิง่

ที่หนักใจที่สุดเวลา Train คนงานคือ พอฝึกทักษะเสร็จ พอ

ท�างานเป็น ท�าคล่อง คนงานลาออก เค้าเอาทักษะที่ได้จาก

เราไปใช้สมัครงานทีอื่น่ทีจ่่ายค่าจ้างสูงกว่าทีเ่ราให้” (เพิง่อ้าง) 

อีกประเด็นที่พบคือ แรงงานไทยมักปฏิเสธและไม่ชอบหาก

ฝึกทักษะเพิ่มแล้วต้องท�างานเพิ่มต้องมีความรับผิดชอบเพิ่ม

เติม (พบประเด็นนี้เฉพาะที่ 2nd tier เพราะ 1st tier ไม่จ้าง

แรงงานต่างด้าว) ตัวอย่างค�าสัมภาษณ์ เช่น “แรงงานไทยนี่
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ไม่ชอบนะ ถ้าฝึกมีทักษะแล้วให้ท�างานมากขึ้น บางทีขอลาออกเลยก็มี ขอท�างานซ�้าๆ เดิมๆ ไม่อยากมีความรับผิดชอบเพิ่ม

มากขึ้น” (เจ้าหน้าที่ HR ของกลุ่มตัวอย่าง 2nd tier, สิงหาคม 2559)

2.4 ด้านการบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน ไม่พบปัญหาที่ชัดเจน มีกลุ่มตัวอย่างเพียงแห่งเดียวจาก 

20 แห่งที่มีสหภาพแรงงาน ส�าหรับซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างอีก 19 แห่งที่เหลือไม่มีสหภาพแรงงาน การบริหารความสัมพันธ์

ระหว่างนายจ้างและแรงงานในซพัพลายเออร์เหล่าน้ีท�าผ่านรูปแบบการจัดต้ังหน่วยงานทีเ่ป็นทางการใน 2 ลกัษณะ ลกัษณะแรก 

คอื มกีารจดัตัง้หน่วยงานบริหารความสมัพนัธ์ (Employment Relation) ข้ึนต่างหากแยกจากฝ่ายงานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ลกัษณะทีส่องคอืการตัง้คณะกรรมการสวสัดกิารแรงงานข้ึน ซึง่เป็นไปตามข้อบงัคบัของกฎหมายแรงงานสมัพนัธ์ด้วยทีก่�าหนด

ให้สถานประกอบการทีม่ลีกูจ้างตัง้แต่ 50 คนข้ึนไป ต้องต้ังคณะกรรมการสวสัดกิารข้ึนในสถานประกอบการเพือ่เป็นตวัแทนของ

คนงานในการก�ากบัให้สถานประกอบการจดัสวสัดกิารทีเ่ป็นธรรมและพอเพยีงเหมาะสมให้แก่แรงงาน พบว่าลกัษณะการบริหาร

ความสมัพนัธ์ทีก่ลุม่ตวัอย่างใช้ผ่านไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานบริหารความสมัพนัธ์หรือคณะกรรมการสวสัดกิารแรงงานกต็าม ต่าง

กระท�าผ่าน วัฒนธรรมองค์การแบบครอบครัวและเน้นการติดต่อสื่อสารมากกว่าการตั้งเป็นสหภาพแรงงาน ไม่พบความแตก

ต่างในประเดน็นีส้�าหรับสถานประกอบการทีร่ะดบั tier ต่างกนั ยกตวัอย่างเช่น ค�าสมัภาษณ์ทีอ่ธบิายว่า “ส่วนใหญ่ช่องทางการ

ตดิต่อสือ่สารระหว่างทางฝ่ายจดัการกับแรงงานน่ีทัง้แบบทีเ่ป็นทางการและไม่เป็นทางการส�าคญัทีส่ดุในการสร้างความสมัพนัธ์

ที่ดีกับลูกจ้าง เอาแบบเป็นทางการก่อนก็จะผ่านรูปแบบการประชุม ประชุมก็มีหลายแบบอีก เช่น การประชุมทั้งโรงงานเลย

กับฝ่าย HR อันนี้โดยมากเป็นรายเดือน บางแห่งมีการประชุมกับหัวหน้างานทุกวัน บางแห่งทุกสัปดาห์ ช่องทางการบอกความ

ต้องการของแรงงานผ่านมาทางหวัหน้างานกเ็ป็นช่องทางการติดต่อสือ่สารทีส่�าคญั ส่วนแบบไม่เป็นทางการน่ีจะพบบ่อยและช่วย

สร้างและสนับสนุนวัฒนธรรมความเป็นพี่เป็นน้องก็คือความเป็นกันเองของเจ้าของสถานประกอบการจะพบว่า เดินในโรงงาน

ตลอดเวลา คนงานรู้สึกเป็นกันเองก็เข้ามาพูดคุย มาบอกปัญหาทั้งเรื่องงานเรื่องส่วนตัวก็มาบอกความต้องการของตนเองกับ

เจ้าของสถานประกอบการได้โดยตรงเลย” (ผู้บริหาร HR ของกลุ่มตัวอย่าง 1st tier และ 2nd tier, พฤษภาคม-กรกฎาคม 2559)

 

ตำรำงที่ 4 สรุปปัญหาด้านการบริหารแรงงานและความเหมือนและความต่างของปัญหาแยกตามระดับ tier
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ส�าหรับทรรศนะของกลุ่มตัวอย่างแรงงานเกี่ยวกับการบริหารแรงงาน 4 ด้าน เป็นไปในทิศทางเดียวกับผลการสัมภาษณ์

ซพัพลายเออร์ (ไม่พบความแตกต่างในความเหน็ของคนงานทีต่่างระดบั tier) โดยพบว่าปัญหาการขาดแคลนคนงานเป็นปัญหา

ส�าคัญที่สุดของการบริหารแรงงาน เมื่อพิจารณารายด้านของการบริหารแรงงานพบว่า แรงงานทั้ง 4 กลุ่มในทุกระดับ tier มี

ความเห็นด้วยมากในด้านการพัฒนาทักษะ (ค่าเฉลี่ย = 2.82) คนงานคิดว่าทักษะตัวเองได้รับการพัฒนาดีขึ้นจาก OJT ในขณะ

เห็นด้วยปานกลาง 3 ด้านเรียงล�าดับตามค่าเฉลี่ยมากไปน้อย คือ ด้านค่าตอบแทน คนงานยังไม่ค่อยพึงพอใจนักต่อสวัสดิการ 

ส�าหรับด้านความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน พึงพอใจพอสมควรต่อวัฒนธรรมองค์กรที่นายจ้างดูและคนงานเหมือน

ญาติพี่น้อง คนงานไม่ค่อยรู้สึกว่าการมีหรือไม่มีสหภาพแรงงานส่งผลท�าให้ชีวิตการท�างานดีข้ึน และด้านการสรรหาคัดเลือก

ได้ค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คนงานยังมีพฤติกรรมเปลี่ยนงานและลาออกอยู่บ่อยๆ (ค่าเฉลี่ย = 2.46, 2.37 และ 2.18 ตามล�าดับ) 

นอกจากข้อมูลค่าเฉลี่ยจากแบบสอบถามปลายปิดแล้ว แรงงานกลุ่มตัวอย่างยังแสดงความคิดเห็นในแบบสอบถามปลายเปิด

เกีย่วกบัปัญหาทีอ่ยากให้นายจ้างแก้ไข ดงันี ้ปัญหาสวสัดกิารไม่เพยีงพอ ค่าตอบแทนน้อย ปัญหาคนงานไม่เพยีงพอต่อจ�านวน

งาน และปัญหาการลาออกบ่อย

จากประเด็นเกี่ยวกับปัญหาการบริหารแรงงานข้างต้น เมื่อสอบถามซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างเกี่ยวกับแนวปฏิบัติเพื่อ

บริหารแรงงาน 4 ด้าน พบว่าระดับ 1st tier และ 2nd tier มีการด�าเนินงานที่ไม่แตกต่างกัน มีรายละเอียด ดังนี้
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1) ด้านการสรรหาคัดเลือก

วิธีการสรรหาคัดเลือกที่ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่าง

ระดับ 1st tier และ 2nd tier นิยมใช้มีทั้งหมด 5 วิธี วิธีที่

นิยมใช้มากที่สุดคือ การติดประกาศทั้งหน้าโรงงานและการ

ติดประกาศ ณ สถานที่ต่างๆ ใกล้โรงงานที่เป็นจุดสนใจของ

คนงาน อีก 4 วิธีการที่นิยมรองลงมา ได้แก่ การเข้ามาติดต่อ

สมัครงานเอง การบอกต่อ การใช้บริการบริษัทรับจ้างเหมา

แรงงาน และการประกาศรับสมัครงาน Online ผ่านเว็บไซด์

ต่างๆ ตามล�าดับ ภายหลังการสรรหาแล้ว การคัดเลือกคน

งานเข้าท�างานจริงใช้วิธีการคัดเลือกคล้ายกันใน 3 ข้ันตอน 

ขั้นตอนแรก คือ การสังเกตดูคุณสมบัติทั่วๆ ไป โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งหากถ้าเป็นแรงงานกลุ่มปฏิบัติการ ส่วนใหญ่รับคน

งานที่มีระดับการศึกษามัธยมศึกษาตอนต้น มักจะพิจารณา

จากลักษณะและท่าทางเป็นหลัก เป็นการประเมินลักษณะ

ทางกายภาพต่าง ๆ  ว่าเหมาะสมกับสภาพการท�างานหรือไม่ 

เช่น บางโรงงานเป็นการปั๊มขึ้นรูปเหล็ก จะต้องการแรงงานที่

มรูีปร่างสงูใหญ่ หรือบางโรงงานเป็นโรงงานพ่นสช้ิีนงาน กจ็ะ

ต้องการแรงงานที่สายตาดี และอดทนต่อกลิ่นและฝุ่นละออง 

เป็นต้น ไม่เน้นการคัดเลือกจากทักษะการท�างาน นอกจาก

น้ันยงัพบว่า แนวโน้มในอนาคตการสรรหาจะใช้บริการบริษทั

รับจ้างเหมาแรงงานมากขึ้น เหตุผลคือ การจ้างงานผ่านการ

ใช้บริการบริษัทรับจ้างเหมาแรงงาน ช่วยเพิ่มความยืดหยุ่น

ทางการบริหารต้นทนุและลดความรับผดิชอบด้านการบริหาร

แรงงานที่เกี่ยวกับการหาคนงานให้แก่สถานประกอบการ ใน

ช่วงที่ต้องการคนงานมาก บริษัทรับจ้างเหมาช่วยให้จ้างงาน

ได้ตามจ�านวนที่ต้องการ ในขณะที่เมื่อความต้องการแรงงาน

ลดลง ก็สามารถไม่ต่อสัญญาจ้างได้ นอกจากนั้นการเลือก

จ้างแรงงานต่างด้าวเพือ่เป็นการแก้ไขปัญหาระยะสัน้หรือการ

ใช้เทคโนโลยทีดแทนการขาดแคลนแรงงานในระยะยาวกเ็ป็น

ทางเลือกที่สถานประกอบการบางแห่งเลือกใช้

2) ด้านการบริหารค่าตอบแทน

ซพัพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างระดบั 1st tier และ 2nd tier 

ต่างก็นิยมใช้นวัตกรรมการก�าหนดรูปแบบและวิธีการจ่ายค่า

ตอบแทนเพื่อดึงดูดแรงงานให้มาสมัครงานและเพื่อจูงใจให้

คนงานไม่ลาออก ส่วนมากจะให้ความส�าคญักับการจ่ายในรูป

แบบที่ท�าให้เกิดมูลค่าที่เป็นตัวเงิน เช่น การแบ่งจ่ายโบนัสถี่

เป็นรายเดอืน หรือการซอยเบีย้ขยันออกเป็นข้ันๆ และจดัสรร

จ่ายในอัตราคงที่หรือจ่ายในอัตราก้าวหน้า ส�าหรับอัตราคงที่ 

แต่ละแห่งจะก�าหนดเพดานการจ่ายต่างกนั ถ้าไม่ขาดไม่ลามา

ไม่สายเลย ก็จะได้เท่ากันทุกเดือน จ่ายเดือนละครั้ง (แต่ใน

อัตราที่ต่างกันไป อัตราต�่าสุดคือเดือนละ 200 แห่งที่จ่ายสูง

ที่สุดส�าหรับเบี้ยขยันแบบอัตราคงที่คือ 600 บาทต่อเดือน ใน

กลุม่จ่ายแบบอตัราคงทีน้ี่บางแห่งจะพจิารณาจ่ายเพิม่อกียอด

หน่ึงตอนสิน้ปีด้วยหากตลอดทัง้ปีแรงงานคนไหนไม่มกีารขาด

ลามาสายเลย ส่วนการจ่ายแบบอัตราก้าวหน้า เป็นที่นิยมถูก

น�ามาใช้มากกว่า แต่จ่ายในอัตราก้าวหน้าที่แตกต่างกัน ยก

ตัวอย่างเช่น จ่ายในอัตรา 200, 300, 400, 500, สูงสุด 600 

บาทต่อเดอืน บางแห่งจ่าย 300, 400, และ สงูสดุ 500 บาทต่อ

เดือน บางแห่งจ่ายเริ่มตั้งแต่ 400 บาท ขึ้นเดือนละ 100 บาท

ต่อเนื่องไปทุกเดือน ถ้าไม่ขาดลามาสายเลย เพดานการจ่าย

สูงสุดอยู่สูงถึงเดือนละ 1,000 บาท บางแห่งเลือกจ่ายอัตรา

ก้าวหน้าแบบรายปี ปีแรกไม่ขาดลามาสายเลยจ่ายปีละ 3,000 

บาท ปีต่อไปขึ้นอีกปีละ 1,000 บาทเป็น 4,000 และ สูงสุด 

5,000 บาทต่อปี การจ่ายเบีย้ขยนัตามแนวทางน้ีเป็นเร่ืองของ

การเพิม่มลูค่าของแรงจงูใจและเป็นความพยายามในการปรับ

พฤติกรรมพนกังานโดยใช้สิง่เสริมแรงทางบวกคือสดัส่วนของ

เงินที่เพิ่มขึ้นในแต่ละเดือนเพื่อมุ่งหวังให้คนงานอยากท�างาน

นานข้ึน ตัดสนิใจลาออกยากขึน้เพราะเสยีดายเงินเหล่าน้ี ส่วน

สวสัดิการก็เช่นกัน พบว่า บางแห่งใช้วิธกีารจัดสวัสดิการเพื่อ

จูงใจให้คนไม่ตัดสินใจลาออก เช่น การจัดสวัสดิการช่วยค่า

เช่าบ้านเฉพาะคนงานที่เช่าบ้านพักเป็นคู่ หากคนใดคนหนึ่ง

ลาออกอีกคนก็จะไม่ได้สวัสดิการในส่วนนี้ เป็นต้น
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3) ด้านการพัฒนาทักษะ

การพัฒนาทักษะที่ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างระดับ 1st tier และ 2nd tier นิยมใช้เน้นการพัฒนาทักษะด้วยการปฏิบัติ

งานจริง (Learning by Doing) เทคนิคที่ใช้มากที่สุดคือการฝึกอบรมหน้างานหรือ On the Job Training (OJT) และเน้นการ

ฝึกอบรมภายในสถานประกอบการมากกว่า การส่งคนงานออกไปพัฒนาทักษะนอกสถานประกอบการ เช่น กรมพัฒนาฝีมือ

แรงงาน ด้วยเหตุผลของระยะทางและหลักสูตรการอบรมที่ไม่ตรงกับความต้องการ และสถานประกอบการไม่นิยมส่งคนงาน

ไปเข้ารับการพัฒนาทักษะที่จัดโดยภาครัฐ เพราะไม่ตรงความต้องการและมีความไม่สะดวกในแง่การเดินทางไปเข้าร่วม

4) ด้านการบริหารความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน

แนวปฏิบัติที่ช่วยสร้างความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงานของซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างทั้ง 2 ระดับ คือ 

วัฒนธรรมองค์การ ในบรรดากลุ่มตัวอย่าง 20 แห่ง มีซัพพลายเออร์ระดับ 1st tier เพียงแห่งเดียวที่มีสหภาพแรงงาน อีก 19 

แห่ง ที่เหลือไม่มีสหภาพแรงงาน จากการสัมภาษณ์พบว่าทุกแห่งเน้นการสร้างความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงานผ่าน

วัฒนธรรมองค์การ พบว่าวัฒนธรรมเด่นคือการอยู่แบบครอบครัว ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างอธิบายไปในทิศทางเดียวกันว่า 

ใช้วิธีดูแลคนงานเหมือนสมาชิกในครอบครัว เหมือนเป็นพ่ีน้อง ถ้ามีปัญหาอะไรก็สามารถบอกเจ้าของสถานประกอบการได้ 

อย่างไรก็ตาม การมีวัฒนธรรมองค์องค์การแบบพี่น้อง แบบครอบครัวอาจไม่สร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างสองฝ่ายได้เสมอ

ไป ผู้วิจัยมีข้อสังเกตว่าควรมีการเสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการจัดให้มีสหภาพแรงงานในสถานประกอบการ และ

ควรสนับสนุนให้มีสหภาพแรงงานในสถานประกอบการเพื่อให้แรงงานได้มีกลุ่มตัวแทนที่จะแสดงออกซึ่งสิทธิของตนเองอย่าง

เป็นทางการ (ตารางที่ 5)
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ผลการศึกษาที่น�าเสนอข้างต้น สอดคล้องกับงาน

วิจัยเกี่ยวกับการบริหารแรงงานที่พบ เช่น ที่พบว่าแรงงาน

ในอุตสาหกรรมน้ีหายากและคุณสมบัติไม่ตรงสอดคล้องกับ

การศึกษาของ วิระศักดิ์ สาระรัตน์ และคณะ (2548) อย่างไร

ก็ตามงานวิจัยน้ีให้ข้อมูลและรายละเอียดเพิ่มเติมและเป็น

ปัจจุบันมากกว่างานวิจัยที่พบเดิม อาทิเช่น เงื่อนไขในการ

ก�าหนดความยากง่ายของแรงงาน ได้แก่ เศรษฐกจิ ระดบั tier 

ระดับต�าแหน่งแรงงาน และที่ตั้งของสถานประกอบการ รวม

ถึงลักษณะคุณสมบัติของแรงงานที่ต้องการ ส�าหรับปัญหา 4 

ด้านของการบริหารแรงงาน และ ด้านการสรรหาคดัเลอืกทีพ่บ

ปัญหาเดยีวกนักบัการศกึษาของอษุณีย์ เหมแหวน (2543) คอื 

อัตราการลาออกสูง เปลี่ยนงานบ่อย ด้านการพัฒนาทักษะที่

พบว่า สถานประกอบการในอุตสาหกรรมช้ินส่วนยานยนต์

ไม่นิยมส่งคนงานของตนไปฝึกอบรมนอกสถานประกอบการ 

สอดคล้องกบังานของสจุติราภรณ์ ค�าสะอาด (2540) และ งาน

ของพงศ์พนัธ์ุ ตัง้กจิ (2549) ด้านค่าตอบแทน พบผลการศกึษา

ในลักษณะเดียวกันคือสวัสดิการที่สถานประกอบการเหล่าน้ี

จัดให้แรงงานยังไม่มีความหลากหลาย (กระทรวงแรงงาน, 

2549) ส�าหรับด้านแรงงานสมัพนัธ์ พบว่าสถานประกอบการก

ลุม่ตวัอย่างแทบทัง้หมดไม่มสีหภาพแรงงาน สอดคล้องกบัผล

การส�ารวจของส�านักแรงงานสมัพนัธ์ กระทรวงแรงงาน (2549) 

ผลการศกึษาจากงานวจิยัน้ีได้เสนอแนวปฏบิตัทิีซ่พัพลายเออร์

กลุม่ตัวอย่างใช้เพือ่ด�าเนินงานด้านการบริหารแรงงานแยกราย

ด้านของปัญหาการสรรหาคัดเลือก ปัญหาการพัฒนาทักษะ 

ปัญหาด้านค่าตอบแทน และปัญหาความสัมพันธ์ระหว่าง

นายจ้างและแรงงาน ข้อมูลจากนี้สามารถใช้เป็นแนวทางใน

การด�าเนินงานและแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับการบริหารแรงงาน

ส�าหรับซัพพลายเออร์แห่งอื่นๆ ต่อไปได้ 

สรุปผลการศึกษาและข้อเสนอแนะ
งานวิจัยน้ีพบว่าซัพพลายเออร์ผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์

สญัชาตไิทยมปัีญหาด้านการบริหารแรงงานแยกเป็น 2 ระดบั 

คือ ปัญหาการจ้างงานและปัญหาการบริหารแรงงานภายใน

สถานประกอบการ ในการจ้างงาน พบปัญหา ความไม่เพียง

พอด้านปริมาณ และด้านคุณภาพแรงงานขาดทั้งทักษะและ

คณุสมบตัทิีต้่องการ ส�าหรับปัญหาการบริหารแรงงานภายใน

สถานประกอบการ เกบ็ข้อมลู 4 ด้าน คอื การสรรหาคดัเลอืก 

การบริหารค่าตอบแทน การพัฒนาทักษะ และการบริหาร

ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและแรงงาน ส�าหรับด้านการ

สรรหาคัดเลือก พบ 4 ปัญหา คือ การลาออก ความไม่ต่อ

เน่ืองในการพัฒนาทักษะ ปัญหาค่าใช้จ่ายและความล่าช้า

ของภาครัฐในกระบวนการจ้างแรงงานต่างด้าวทีถ่กูกฎหมาย

ด้านการบริหารค่าตอบแทน ไม่พบปัญหาที่ชัดเจน แต่พบว่า

ซัพพลายเออร์กลุ่มตัวอย่างจัดสวัสดิการให้คนงานน้อยเกิน

ไปด้านการพฒันาทกัษะพบปัญหาคนงานมกัลาออกหลงัจาก

ที่ได้รับการพัฒนาทักษะแล้ว และปัญหาคนงานไทยไม่ค่อย

อยากได้รับการพัฒนา ด้านการบริหารความสัมพันธ์ระหว่าง

นายจ้างและแรงงานพบว่าไม่มีปัญหาที่เด่นชัดการบริหาร

ความสมัพนัธ์ระหว่างกนัใช้วฒันธรรมองค์การแบบเครือญาติ 

นอกจากน้ันแล้ว ปัญหาต่างๆ ดงักล่าวบางประเดน็เคยมกีาร

วิจัยพบว่าเกิดข้ึนมานานแล้วและงานวิจัยน้ีสะท้อนให้เห็น

ว่าการบริหารแรงงานของซัพพลายเออร์ของประเทศไทยยัง

ไม่มีพัฒนาการเท่าที่ควร

ส�าหรับข้อเสนอแนะเพื่อแก้ไขปัญหาการบริหาร

แรงงาน แยกเป็นบทบาทของสถานประกอบการและบทบาท

รัฐ ส�าหรับสถานประกอบการเสนอแนะให้พจิารณาแนวปฏิบติั

ทีซ่พัพลายเออร์กลุม่ตวัอย่างเพือ่น�าไปประยกุต์ใช้แก้ไขปัญหา

ด้านการบริหารแรงงาน ปัญหาการขาดแคลนปริมาณแรงงาน 

เสนอให้สถานประกอบการแก้ไขโดยจ้างแรงงานต่างด้าวใน

ระยะสัน้ ส�าหรบัระยะยาวควรใช้เทคโนโลยมีาทดแทน ปัญหา

คุณภาพแรงงานไม่สอดคล้องกับความต้องการ สถานประกอบ

การควรแก้ไขโดยเน้นการฝึกอบรมแบบการปฏิบัติจริง (OJT) 

ส�าหรับการแก้ไขปัญหาการบริหารแรงงานหลังการจ้างงาน 

สถานประกอบการจ�าเป็นต้องอาศยัการใช้นวัตกรรมในวธีิการ

การบริหารแรงงาน เช่น ก�าหนดและออกแบบค่าตอบแทน

ประเภทต่างๆ เพื่อจูงใจให้คนงานไม่ลาออก อาทิเช่น การ
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จ่ายโบนัสถี่มากกว่าปีละ 2 ครั้ง การจ่ายโบนัสตามอายุงาน

มากกว่าจ่ายตามผลการปฏิบัติงาน เป็นต้น ในขณะที่รัฐบาล

ควรมนีโยบายทีชั่ดเจนและต่อเนือ่งต่อการบริหารแรงงานโดย

เฉพาะในช่วงเปลี่ยนผ่านไปสู่รถยนต์ใช้พลังงานไฟฟ้า เช่น 

แรงงานกลุ่มที่ผลิตอุปกรณ์ท่อไอเสียรวมถึงซัพพลายเออร์ที่

เกี่ยวข้องกับพลังงานทางเลือกอื่นๆ ที่ไม่ใช้ไฟฟ้าจะได้รับ

ผลกระทบไปด้วย จะเตรียมทกัษะแรงงานทีปั่จจบุนัยงัท�างาน

อยูใ่นซพัพลายเออร์เหล่านีอ้ย่างไรเพือ่รองรับรถยนต์พลงังาน

ไฟฟ้าที่ไม่มีระบบไอเสียและการใช้พลังงานทางเลือกอื่นที่ไม่

ใช้ไฟฟ้าแล้ว นอกจากนั้นรัฐบาลควรมีการพัฒนาความรู้และ

สมรรถนะของแรงงานไทยอย่างเข้มข้นโดยเน้นสหกิจศึกษา

ให้มากข้ึนเพื่อให้แรงงานมีทักษะที่พร้อมปฏิบัติงานได้ทันที

หลังส�าเร็จการศึกษา มีทัศนคติและคุณสมบัติที่ตรงกับความ

ต้องการของอุตสาหกรรม มากกว่าที่เป็นอยู่ ส�าหรับแรงงาน

ต่างดา้วเสนอว่าในระยะสัน้ขณะทีแ่รงงานไทยยังมสีมรรถนะ

ไม่สูงและสถานประกอบการยังไม่ปรับตัวเข้าหาเทคโนโลยี 

ภาครัฐต้องพัฒนาทักษะของแรงงานต่างด้าว จ�าเป็นต้อง

ด�าเนินการใน 2 ทาง ทางแรกคือพัฒนาทักษะของแรงงาน

ต่างด้าวที่ท�างานในซัพพลายเออร์ เพื่อให้ท�างานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ แต่ข้อเสนอนี้เป็นเพียงข้อเสนอระยะสั้นเท่านั้น 

อีกหนทางคือผลักดันให้ซัพพลายเออร์ที่ไม่เลือกที่จะพัฒนา

ทักษะและใช้เทคโนโลยีเพิ่มข้ึน ให้ไปลงทุนประกอบการใน

พื้นที่ประเทศเพื่อนบ้านที่เป็นเจ้าของประเทศของแรงงาน

ต่างด้าว เกี่ยวกับการใช้บริการแรงงานต่างด้าว รัฐจ�าเป็น

ต้องปรับปรุงกระบวนการจ้างงานแรงงานต่างด้าวประเภทถกู

กฎหมายให้มีประสิทธิภาพ รวดเร็ว ลดขั้นตอนที่ยุ่งยากลง 
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