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บทคัดย่อ
	 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาทิศทางการบริหารทรัพยากร

มนุษย์เพื่อรองรับปัญหาแรงงานของภาคอุตสาหกรรมรถยนต์ในประเทศไทยที่

เกิดจากปัจจัยภายในและภายนอก รวมถึงผลกระทบจากปัจจัยภายนอกที่มีต่อ

ปัจจัยภายใน ซึ่งได้ท�ำการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหาร

ทรัพยากรมนุษย์จากกลุ่มตัวอย่างบริษัทผลิตรถยนต์จ�ำนวน 4 ราย และโดย

การใช้แบบสอบถามส�ำหรับผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์จ�ำนวน 32 ราย ส�ำหรับ

พนกังานจ�ำนวน 800 ราย ได้ท�ำการวเิคราะห์ผลเชงิสถติเิพือ่หาระดบัความส�ำคญั

ของปัญหา และวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis) ผลการศึกษาพบว่า  

ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ให้ความส�ำคัญในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ด้านการ

วางแผนทรัพยากรมนุษย์ มากที่สุด (40.70%) และพนักงานมีความพึงพอใจต่อ

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรด้านระเบียบวินัย มากที่สุด (36.30%) 

และเมื่อใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบหลักมาวิเคราะห์ความพึงพอใจของ

พนักงานที่มีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรพบว่า ตัวแปรต่างๆ ที่มี

ความสัมพันธ์กันประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลัก ตามล�ำดับความส�ำคัญดังนี้  
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1. การวางแผนเพื่อพัฒนาคนและองค์กร 2. การบริหารค่าตอบแทนและ 

ผลประโยชน์ 3. การธ�ำรงรักษาพนักงาน และ 4. ความก้าวหน้าในงาน จาก 

องค์ประกอบทัง้ 4 องค์ประกอบ สามารถอธบิายได้ว่าการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ 

คอื การสรรหา พฒันา รกัษาไว้ ดงันัน้ทศิทางการบรหิารทรพัยากรมนษุย์เพือ่รองรบั

ปัญหาแรงงานผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ที่

ดี เพื่อให้ได้บุคลากรที่ดี มีความสามารถเข้ามาท�ำงานร่วมกับองค์กร และเมื่อได้

คนดีมีความสามารถแล้วต้องมีการพัฒนาบุคลากรอย่างสม�่ำเสมอ เพื่อที่จะเป็น 

การธ�ำรงรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์กรในระยะยาว

ค�ำส�ำคัญ:	 การบริหารทรัพยากรมนุษย์, อุตสาหกรรมรถยนต์, ปัญหาแรงงาน

ABSTRACT
	 This study aims to determine the direction of human resource  

management to answer the labor problem caused by external and internal  

factors of the automobile industry in Thailand, including the impact of external  

factors on the internal factors. Data were collected by in-depth interviews 

with 4 human resource administrators from automobile manufacturers and by  

using questionnaires for 32 human resource administrators, as well as about 

800 employees. Data were analyzed statistically to find the level of importance 

of the problem and using factor analysis for employee satisfaction. Results 

showed that administrators of human resource departments are important in 

the human resources planning (40.7%) as well as employee satisfaction with 

the discipline of the organization’s human resource management. Using factor 

analysis on employee satisfaction with human resource management, variables 

that are related to the four element priorities are: 1. Planning and organizational  

development; 2. Executive compensation and benefits; 3. Maintenance staff 

and 4. Works in progress. These four elements can explain how to improve 
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recruitment and retention by human resource management. Therefore if  

human resource management is to answer the labor problem, administrators of 

human resource departments should use human resource planning to get good 

people who have talent to work within the organization, and then to constantly 

improve to encourage long-term employees to remain with the organization.

Keywords:	 human resource management, automobile industry, labor problem

บทน�ำ
ในช่วงที่เศรษฐกิจไทยฟื้นตัวจากวิกฤตเศรษฐกิจโลกตั้งแต่ไตรมาสที่สี่

ของปีพ.ศ. 2552 ภาคอุตสาหกรรมต่างๆเริ่มกลับมาผลิตในระดับปกติหลังจากที่

มีค�ำสั่งซื้อทั้งจากต่างประเทศ และความต้องการในประเทศที่เพิ่มมากขึ้นอย่าง

ชดัเจนตามการฟ้ืนตวัของเศรษฐกจิไทยทีด่ต่ีอเนือ่งมาจนถงึปัจจบุนั ซึง่เป็นแรงส่ง

ให้เศรษฐกิจไทยมีแนวโน้มขยายตัวต่อไปในอนาคต อย่างไรก็ดี ปัญหาหนึ่งที่พบ

ในปัจจบุนัภายหลงัการฟ้ืนตวัของเศรษฐกจิ ทีส่ะท้อนจากความคดิเหน็ผูป้ระกอบ

การตัง้แต่ต้นปี 2553 คอืการขาดแคลนแรงงาน ทัง้ทีม่ทีกัษะและไม่มทีกัษะ สาเหตุ

หนึง่ของการขาดแคลนแรงงาน โดยเฉพาะในภาคอตุสาหกรรม คอืการย้ายแรงงาน

จากภาคอตุสาหกรรมสูภ่าคเกษตรโดยเฉพาะในช่วงทีร่าคาสนิค้าเกษตรดต่ีอเนือ่ง

ดังเช่นในปัจจุบัน นอกจากนี้ ผู้ประกอบการชี้ให้เห็นถึงปัญหาความไม่สอดคล้อง

ในเรือ่งของทกัษะและประสบการณ์ของแรงงานกบัความต้องการของตลาด (Skill 

Mismatch) เนือ่งจากตลาดขาดแคลนแรงงานมฝีีมอืและประสบการณ์โดยเฉพาะ

แรงงานช่างระดับอาชีวะ ในขณะที่แรงงานจบใหม่ส่วนใหญ่นิยมการศึกษาระดับ

ปริญญาตรี นอกจากนี้ แรงงานยังนิยมเข้าสู่ภาคบริการสูงขึ้นต่อเนื่อง เนื่องจาก

ลักษณะงานที่สบาย อุตสาหกรรมรถยนต์เป็นอุตสาหกรรมหนึ่งที่ได้รับผลกระทบ

จากปัญหาขาดแคลนแรงงาน ถึงแม้ว่าอุตสาหกรรมรถยนต์จะมีการฟื้นตัวอย่าง

รวดเร็วจากเหตุการณ์ภัยธรรมชาติ “สึนามิ” ที่ประเทศญี่ปุ ่นแต่ยังมีเรื่องน่า

เป็นห่วงที่ส�ำคัญ คือปัญหาการขาดแคลนแรงงาน โดยพิจารณาจากเป้าหมาย 
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การผลิตรถยนต์ในปี 2555 ตั้งเป้าหมายการผลิตไว้จ�ำนวน 2 ล้านคันขึ้นไป ส่งผล

ให้มคีวามต้องการแรงงานเพิม่ขึน้ประมาณ 1 แสนคน เนือ่งจากแรงงานทีม่อียูใ่น

ปัจจุบันไม่เพียงพอที่จะผลิตรถยนต์ที่ระดับเกินกว่า 2 ล้านคันได้ และในอีก 3 ปี

ข้างหน้า หรอืปี 2558 ทีป่ระเทศไทยจะมกีารผลติรถยนต์อยูใ่นระดบั 2.50 ล้านคนั 

ดงันัน้จงึมคีวามต้องการใช้แรงงานทกุระดบัเข้ามาในระบบอกีอย่างน้อย 150,000 

คน(ศนูย์สารสนเทศยานยนต์, 2554) ปัญหานีร้ฐับาลจะต้องตระหนกัและให้ความ

ส�ำคัญเป็นพิเศษ ดังนั้นผู้วิจัยจึงมีความสนใจในการศึกษาเพื่อหาทิศทางในการ

บริหารทรัพยากรมนุษย์มารองรับปัญหาแรงงานที่เกิดขึ้น และเพื่อเป็นการรองรับ

อุตสาหกรรมยานยนต์ที่จะเติบโตในอนาคตเพราะอุตสาหกรรมรถยนต์เป็นส่วน

ส�ำคัญในการผลักดันความเจริญก้าวหน้าของประเทศ 

วัตถุประสงค์
1. 	 เพือ่ศกึษาทศิทางการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ของผูบ้รหิารทรพัยากร

มนุษย์เพื่อรองรับปัญหาแรงงานที่เกิดจากปัจจัยภายใน

2. 	 เพือ่ศกึษาทศิทางการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ของผูบ้รหิารทรพัยากร

มนุษย์เพื่อรองรับปัญหาแรงงานที่เกิดจากปัจจัยภายนอก

3. 	 เพื่อศึกษาผลกระทบของปัญหาแรงงานที่เกิดจากปัจจัยภายนอก 

ที่มีต่อปัญหาแรงงานที่เกิดจากปัจจัยภายใน

วิธีด�ำเนินการวิจัย
ประชากร (Population) ที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ได้แก่ ผู้บริหารทรัพยากร

มนษุย์ระดบัสงู ระดบัปฏบิตักิาร และพนกังานในบรษิทัชัน้น�ำประเภทอตุสาหกรรม

รถยนต์ภายในประเทศไทย จ�ำนวน 15 บริษัท ซึ่งในการวิจัยครั้งนี้ใช้เทคนิค 

การสุม่กลุม่ตวัอย่างโดยวธิกีารสุม่ตวัอย่างเฉพาะเจาะจง (Purposive sampling) 

ได้กลุ่มตัวอย่างเป็นบริษัทในกลุ่มอุตสาหกรรมรถยนต์ในประเทศไทยจ�ำนวน  

4 บริษัท ซึ่งยินดีให้ข้อมูลในศึกษาครั้งนี้ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล

ผู้ศึกษาได้ท�ำการสัมภาษณ์เชิงลึกผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ระดับสูงบริษัทละ  

1 ราย รวมทั้งสิ้น 4 ราย และใช้ทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อออกแบบ
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สอบถามส�ำหรับผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ระดับปฏิบัติการและแบบสอบถาม

ส�ำหรับพนักงาน โดยท�ำการเก็บข้อมูลจากแบบสอบถามส�ำหรับผู ้บริหาร 

ทรัพยากรมนุษย์ระดับปฏิบัติการ บริษัทละ 8 ราย รวมทั้งสิ้น 32 ราย และ

แบบสอบถามส�ำหรับพนักงาน บริษัทละ 200 ราย รวมทั้งสิ้น 800 ราย สถิติที่ใช้

ในการวิเคราะห์ข้อมูลแบ่งเป็น แบบสอบถามส�ำหรับผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์

ระดับปฏิบัติการ วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติพื้นฐาน ได้แก่ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบน

มาตรฐาน และแบบสอบถามส�ำหรับพนักงาน วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติพื้นฐาน  

ได้แก่ ค่าเฉลีย่ ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน และใช้สถติเิชงิพรรณนา ได้แก่ การวเิคราะห์

องค์ประกอบ (Factor Analysis) ความพึงพอใจของพนักงานที่มีต่อการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร ซึ่งในการวิเคราะห์องค์ประกอบมีตัวแปรทั้งหมด  

38 ตัวแปร 

ผลการวิจัย
1. 	 ปัญหาแรงงานของภาคอุตสาหกรรมรถยนต์ในปัจจุบัน

จากการศกึษาพบว่า ปัญหาแรงงานทีส่�ำคญัทีภ่าคอตุสาหกรรมรถยนต์

ประสบในปัจจุบันคือ ปัญหาขาดแคลนแรงงาน ปัญหาแรงงานเชิงคุณภาพ และ

ปัญหาการก�ำหนดค่าตอบแทน ซึ่งสอดคล้องกับผลการศึกษาของ ส�ำนักงาน

เลขาธิการสภาการศึกษา (2547) ซึ่งได้ผลการศึกษาเกี่ยวกับปัญหาและข้อจ�ำกัด

ด้านก�ำลงคนในเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพในภาพรวมดังนี้

	 1.1	 ขาดแคลนก�ำลังคนระดับกลางหรือระดับปฏิบัติการค่อนข้าง

มาก โดยเฉพาะผู้จบระดับ ปวช. - ปวส. ซึ่งจากข้อมูลพบว่ากว่าร้อยละ 80 ของ 

ผูจ้บการศกึษาระดบันีม้กัจะศกึษาต่อระดบัปรญิญาตร ีนอกจากนีผู้จ้บการศกึษา 

ไม่สามารถปฏิบัติงานได้หรือไม่มีคุณภาพเท่าที่ควร

	 1.2	 ขาดแคลนก�ำลังคนในบางสาขาที่สามารถปฏิบัติงานได้

โดยตรงตามความต้องการ/ลกัษณะการใช้งาน เช่น บรษิทัต้องการวศิวกรยานยนต์ 

แต่มีสถาบันการศึกษาเปิดสอนน้อย นอกจากนี้สถาบันการศึกษายังมีศักยภาพ

การผลิตบางสาขาได้น้อยหรือบางแห่งเลิกผลิต เช่น ช่างเทคนิคระดับ ปวส.  

ด้านปิโตรเคมี หรือ มหาวิทยาลัยราชมงคลเลิกผลิตระดับ ปวช. เป็นต้น
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	 1.3 เนือ้หาสาระทีเ่รยีนไม่ตรงกบัการใช้งานหรอืการปฏบิตังิานจรงิ 

ไม่ทันสมัย ไม่ก้าวทันความก้าวหน้าทางวิทยาการและเทคโนโลยี สถานประกอบ

การต้องมาฝึกอบรมเพิ่มเติมอย่างน้อย 3/6/12 เดือน จึงจะสามารถท�ำงานได้ 

ตามต้องการ เช่น อุตสาหกรรมปิโตรเคมีและแม่พิมพ์ ซึ่งมีความก้าวหน้าเร็ว 

นอกจากนี ้หลกัสตูรยงัไม่ได้เน้นสาขาทีจ่�ำเป็นบางเรือ่ง เช่น เรือ่งการบรหิารจดัการ

อย่างครบวงจร ระบบประกันคุณภาพ การพัฒนาทักษะการสื่อสาร เป็นต้น

	 1.4 อัตราการลาออก/ย้ายงานของพนักงานไม่ค่อยสูง โดยเฉพาะ

ในต�ำแหน่งทีข่าดแคลนและหายาก เพราะคาดหวงัในค่าตอบแทนทีส่งูขึน้ ท�ำงาน

สบายขึ้น

	 1.5 ขาดทักษะความรู้พื้นฐานที่จ�ำเป็น ได้แก่ การสื่อสารภาษา

อังกฤษและภาษาไทย (ฟัง พูด อ่าน เขียน) ความรู้ด้าน IT ความรู้ด้านการบริหาร

จัดการ การประยุกต์ใช้ตัวเลข/ทักษะค�ำนวณขั้นพื้นฐาน และคุณลักษณะส�ำคัญ

บางประการ ได้แก่ ความสามารถในการคิดวิเคราะห์ แก้ปัญหา ความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ อดทน เป็นต้น

2. 	 ผลการวิจัยจากการสัมภาษณ์เชิงลึก 

จากการวเิคราะห์ลกัษณะทัว่ไปของผูบ้รหิารทรพัยากรมนษุย์สงูจ�ำนวน 

4 ราย เป็นเพศชาย 4 ราย คิดเป็นร้อยละ 100 อายุ 26-35 ปี 1 ราย อายุระหว่าง 

36-45 ปี จ�ำนวน 3 ราย คดิเป็น ระดบัการศกึษาระดบัปวช.,ปวส. 1 ราย ปรญิญาตรี  

1 ราย ระดับปริญญาโท 2 ราย คิดเป็นร้อยละ 50 สาขาที่ส�ำเร็จการศึกษา  

สาขาทีเ่กีย่วข้องกบัการบรหิารทรพัยากรมนษุย์โดยตรง 3 ราย สาขาทีไ่ม่เกีย่วข้อง

กบัการบรหิารทรพัยากรมนษุย์เลย 1 ราย ระยะเวลาทีท่�ำงานอยูก่บัองค์กร ไม่เกนิ 

1 ปี 1 ราย และ 5-7 ปี 3 ราย ระยะเวลาที่ท�ำงานในฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

ไม่เกิน 2 ปี 1 ราย และ 5-7 ปี 3 ราย ระดับเงินเดือน 100,001 บาทขึ้นไป 4 ราย 

และข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก มีดังนี้คือ 

	 2.1	 ผลการศึกษาสภาพการณ์การปฏิบัติงานด้านการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์แบ่งเป็น 8 หน้าที่ดังนี้

		  2.1.1 	การวางแผนทรพัยากรมนษุย์  นกับรหิารทรพัยากรมนษุย์ 

มีบทบาทเชิงรุกในการเป็นนักกลยุทธ์ให้กับองค์กร มีการก�ำหนดวิสัยทัศน์และ

แผนงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับธุรกิจ และค�ำนึงถึงความคุ้มค่า 
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ในการลงทุนในแต่ละกิจกรรมของงานบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องได้รับ

ประโยชน์สูงสุด 

		  2.1.2 	การสรรหาและคดัเลอืก องค์กรใช้ความพยายามอย่าง

มากที่จะคัดเลือกให้บุคลากรที่ดีที่สุดเข้าสู่องค์กร ผลสืบเนื่องจากการออกแบบ

และวเิคราะห์งาน การวางแผนทรพัยากรมนษุย์ทีม่ปีระสทิธภิาพ ย่อมเป็นผลดต่ีอ

		  2.1.3 	การบรรจุและแต่งตั้ง การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

โดยใช้หลกัเกณฑ์ในการประเมนิผลการปฏบิตังิานอย่างมรีะบบ มกีารใช้เทคโนโลยี

เข้ามาช่วยในระบบการประเมนิเพือ่ให้เกดิความรวดเรว็ และเทีย่งตรงในการวดัผล

การปฏบิตังิาน มกีารประเมนิผลด้วยตนเองเพือ่พฒันาตนเองควบคูก่บัการประเมนิ

ผลผ่านสายบังคับบัญชา

		  2.1.4 	การฝึกอบรมและพฒันา องค์กรวเิคราะห์เป้าหมาย และ

กลยุทธ์ขององค์กรว่าต้องการสิ่งใด ขณะเดียวกันมีการประเมินขีดความสามารถ

ของทรัพยากรมนุษย์ในการสนองตอบต่อเป้าหมายทางธุรกิจ โดยการฝึกอบรม

แต่ละโปรแกรม หรือหลักสูตรจะต้องตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ขององค์กรและ

ของพนักงาน ผลลัพธ์ออกมาจะต้องเอื้อประโยชน์ให้กับทั้งสองฝ่ายให้คุ้มค่าที่สุด 

		  2.1.5 	การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ ในการก�ำหนด

ค่าจ้างนั้นขึ้นอยู่กับความรู้ความสามารถในกระบวนการและหลักการบริหารค่า

ตอบแทนขององค์กร มีการก�ำหนดบนพื้นฐานของผลงาน ผลตอบแทนจะออก

มาในรูปแบบของสวัสดิการหรือค่าตอบแทนในรูปของเงินตราและไม่ใช่เงินตรา  

การจ่ายค่าตอบแทน ประโยชน์เกื้อกูล และสวัสดิการเป็นสิ่งดึงดูดให้พนักงานอยู่

กับองค์กร  	

		  2.1.6	 ระเบียบวินัย วินัยในองค์กรเปรียบเสมือนขอบเขต

ที่ก�ำหนดให้สมาชิกแต่ละคนปฏิบัติตัวในกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับองค์กร เพื่อให้

สอดคล้องกับความต้องการและการด�ำเนินงานขององค์กร

		  2.1.7	 การธ�ำรงรักษา ในการธ�ำรงรักษาเป็นบทบาทของ 

ผู้บริหารที่จะต้องท�ำ เพื่อให้บุคลากรที่ดีมีคุณภาพได้อยู่ท�ำคุณประโยชน์ให้

แก่องค์กรได้นาน เพราะหากไม่รักษาคนดีมีความสามารถเอาไว้ องค์กรย่อม 

จะพัฒนาให้เจริญเติบโตได้ยาก การธ�ำรงรักษาจะต้องส่งเสริมพัฒนาศักยภาพ

บุคคลให้สูงยิ่งขึ้น เพื่อให้บุคลากรอยู่กับองค์กรอย่างมีคุณค่า และมีแผนพัฒนา
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ความก้าวหน้าในงานอาชีพของผู้ซึ่งมีศักยภาพสูง บุคลากรจะมีความรักองค์กร

และรักงานที่ท�ำ ทุ่มเทก�ำลังกายและก�ำลังใจท�ำงานเต็มความสามารถ ผลิต 

ผลงานทีด่อีอกมา ฝ่ายบรหิารจะต้องดแูลให้ความเป็นธรรมและยอมรบัในผลงาน

ของผู้ที่ปฏิบัติงานเป็นอย่างดี

		  2.1.8	 แรงงานสมัพนัธ์ การบรหิารแรงงานสมัพนัธ์ การท�ำงาน 

ความสัมพันธ์แบบมีส่วนร่วมระหว่างนายจ้างและลูกจ้าง บนพื้นของข้อก�ำหนด

กฎหมายด้านแรงงานสัมพันธ์ กิจกรรมการบริหารแรงงานสัมพันธ์ มีการ

เปลี่ยนแปลงข่าวสารระหว่างทั้งสองฝ่าย เพื่อให้เกิดความเข้าใจในนโยบาย  

เพิ่มประสิทธิภาพขององค์กร ลดความขัดแย้งด้านแรงงาน 

	 2.2	 ทิศทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อรองรับปัญหาแรงงาน

ที่เกิดจากปัจจัยภายใน

		  2.2.1	 ปัญหาขาดแคลนแรงงาน ทศิทางการบรหิารทรพัยากร

มนุษย์เพื่อรองรับปัญหาขาดแคลนแรงงาน คือ 

			   1. 	 สร้างองค์กรให้น่าอยู ่เพือ่ธ�ำรงรกัษาให้พนกังานอยู่

กับองค์กรให้นานที่สุด 

			   2. 	 มีการฝึกอบรมและพัฒนาแรงงานอย่างต่อเนื่อง 

เพื่อลดอัตราการ Turn over และเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการท�ำงาน

ของพนักงาน

 			   3. 	 จัดกิจกรรมที่ท้าทายความสามารถของพนักงาน 

เพือ่เปิดโอกาสให้พนกังานได้แสดงศกัยภาพทีอ่ยูม่าใช้ในการท�ำงานได้อย่างเตม็ที่  

ท�ำให้พนักงานรู้สึกว่าองค์กรยังเห็นความส�ำคัญในตัวพนักงานอยู่ 

			   4.	 ใช้เทคโนโลยทีีท่นัสมยั เพือ่ลดการใช้แรงงานคนลง

		  2.2.2	 ปัญหาแรงงานเชิงคุณภาพ ทิศทางในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์เพื่อรองรับปัญหาแรงงานเชิงคุณภาพ โดยการให้สถานประกอบ

การร่วมเป็นคณะกรรมการวางแผนก�ำหนดทิศทางปฏิบัติงานทางการจัดการ

อาชีวศึกษาของประเทศ ส่วนในระดับท้องถิ่น สถานศึกษาแต่ละแห่งควรเปิด

โอกาสให้ตัวแทนสถานประกอบการในท้องถิ่นเข้ามาช่วยคิด ช่วยให้ค�ำแนะน�ำ

เกี่ยวกับ การเปิดสาขา หลักสูตร วิธีการเรียนการสอน การประกันคุณภาพ 

การศึกษา คุณภาพครูอาจารย์ คุณสมบัติผู้ส�ำเร็จการศึกษา ฯลฯ
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		  2.2.3 ปัญหาการก�ำหนดค่าจ้าง ค่าตอบแทน ในการบรรจแุละ

แต่งตั้งต้องค�ำนึงถึงค่าตอบแทนและสวัสดิการต่างๆเป็นพิเศษ สถานการณ์ใน

ตลาดแรงงานมกีารแข่งขนัสงู ท�ำให้การก�ำหนดค่าจ้างค่าตอบแทนและสวสัดกิาร

ต่างๆ มีการปรับตัวสูงขึ้นเกินค่างานจริง ดังนั้นเมื่อค่าจ้างแรงงานมีการปรับตัว 

สูงขึ้นบริษัทจะต้องจ้างแรงงานในปริมาณที่สมเหตุสมผล	

2.3	 ทศิทางการบรหิารทรพัยากรมนษุย์เพือ่รองรบัปัญหาแรงงานทีเ่กดิ

จากปัจจัยภายนอก

		  2.3.1 นโยบายของรัฐบาล ปัจจุบันนโยบายของรัฐมีอยู่หลาย

นโยบาย แต่ที่ภาคอุตสาหกรรมรถยนต์ได้รับผลกระทบในเชิงลบและเชิงบวก  

นั่นคือ นโยบายค่าแรงขั้นต�่ำ 300 บาท นโยบายรถยนต์คันแรก และนโยบาย

ผลักดันให้ประเทศไทยเป็น Detroit of Asia ซึ่งนโยบายทุกบริษัทต้องมีการ 

ปรบัเปลีย่นกลยทุธ์ในการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ให้เหมาะสมกบัการเปลีย่นแปลง

ที่เกิดขึ้น	

		  2.3.2 ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ในปี 2558 จะมีการเกิด

ขึ้นของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ในด้านแรงงานจะมีการเคลื่อนย้ายแรงงาน

เสรี แรงงานของอุตสาหกรรมรถยนต์ที่จะได้รับผลกระทบมี 2 ต�ำแหน่ง คือวิศวกร 

และพนักงานบัญชี ซึ่งทุกบริษัทได้รับผลกระทบจากการเคลื่อนย้ายแรงงานเสรี 

คอื ปัญหาการเกดิภาวะสมองไหล หลายๆบรษิทัจงึมทีศิทางการบรหิารทรพัยากร

มนุษย์เพื่อรองรับปัญหานี้ โดยการเปรียบเทียบอัตราค่าจ้างค่าตอบแทนและ

สวัสดิการต่างๆ กับบริษัทคู่แข่งเป็นหลัก เพื่อดูแนวโน้มว่าควรจะก�ำหนดค่าจ้าง

เท่าไหร่ สวัสดิการอะไรบ้างที่ดึงดูดให้พนักงานอยู่กับองค์กร	

		  2.3.3 หลักสูตรการศึกษา ปัจจุบันหลายบริษัทประสบปัญหา

หลักสูตรการศึกษาของนักศึกษาจบใหม่ไม่ตรงกับความต้องการของบริษัท  

ถึงแม้ว่าได้นักศึกษาจบวิศวกรยานยนต์ซึ่งตรงกับความต้องการ แต่ในหลักสูตร

การเรียนการสอนยังไม่ครอบคลุม จึงต้องมาเสริมการฝึกอบรมให้กับพนักงาน

ก่อนเริ่มงาน ในอนาคตหลายบริษัทมีแนวโน้มการ Coordinate กับสถาบัน 

การศึกษา เพื่อประชุม/พูดคุยกันเกี่ยวกับเรื่องหลักสูตรว่าควรเพิ่มเติมหลักสูตร

อะไรเข้าไปเพื่อให้แรงงานที่จบออกมาตรงกับความต้องการของบริษัทมากขึ้น 

หรอืมกีารส่งพนกังานทีบ่รษิทัไปเป็น Trainer หรอืวทิยากรให้กบัสถานศกึษาต่างๆ
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		  2.3.4 	การขยายตัวของตลาดรถยนต์ ในปี พ.ศ. 2558  

เป้าหมายการผลติรถยนต์ตัง้ไว้ 2.5 ล้านคนั หลายบรษิทัได้รบัผลกระทบ ต้องเพิม่

อัตราการผลิต และมีการด�ำเนินการรองรับอัตราการผลิตที่เพิ่มขึ้นโดยการเพิ่ม

ก�ำลงัคน และสร้างโรงงานใหม่ ในส่วนของแรงงานภายในองค์กรกม็กีารยกระดบั

คณุภาพแรงงานด้วยการ Training ทัง้จากภายในและภายนอก ซึง่ในกระบวนการ 

Train ต้องมีความเข้มข้นมากขึ้น

		  2.3.5 	ตลาดแรงงาน จากการศึกษาพบว่าหลายบริษัท 

มทีศันะเดยีวกนัคอื ตลาดแรงงานป้อนแรงงานไม่เพยีงต่อความต้องการใช้แรงงาน 

ส่วนใหญ่เป็นแรงงานระดับ ม.3,ม.6 และ ปวช.,ปวส. เนื่องด้วยปัจจัยส�ำคัญ คือ 

ปัจจุบันแนวคิดของแรงงานเปลี่ยนแปลงไป ตอนนี้แรงงานต้องการศึกษาต่อ 

ในระดบัสงูขึน้ไป ท�ำให้เกดิการขาดแคลนแรงงานระดบัล่างมากขึน้อย่างต่อเนือ่ง 

ทุกบริษัทมีทิศทางรองรับปัญหาดังกล่าวนี้โดยการสรรหาคนให้มากที่สุดเท่าที่จะ

ท�ำได้ โดยวิธีใช้การสรรหาที่หลากหลาย

		  2.3.6 	เทคโนโลยี ในอนาคตอุตสาหกรรมรถยนต์มีแนวโน้ม

ผลิตรถยนต์ Fuel Cell, Hybrid และรถยนต์ไฟฟ้า ซึ่งบางบริษัทมีการผลิตไปแล้ว 

แต่บางบริษัทโครงสร้างพื้นฐานขององค์กรยังไม่พร้อม ณ ปัจจุบันเน้นการผลิต

รถยนต์ Eco Car ในด้านแรงงานต้องมกีาร Training เพือ่รองรบัการน�ำเทคโนโลยี

ระดับสูง ซึ่งไม่ต้องรับแรงงานจากต่างประเทศเข้ามาเพิ่ม เพราะแรงงานไทยเป็น

แรงงานที่มีฝีมือ สามารถพัฒนาได้ 

	 2.4 	ผลกระทบของปัจจัยภายนอกที่มีต่อปัญหาแรงงานที่เกิดจาก

ปัจจัยภายใน

		  2.4.1	 ปัญหาขาดแคลนแรงงาน ปัจจยัภายนอกทีม่ผีลกระทบ 

ต่อปัญหาขาดแคลนแรงงาน ประกอบด้วย นโยบายของรัฐบาล ไม่ว่าจะเป็น

นโยบายค่าแรงขัน้ต�่ำ 300 บาท นโยบายรถยนต์คนัแรก และนโยบายการผลกัดนั

ให้ประเทศไทยเป็น Detroit of Asia ล้วนมผีลกระทบทัง้ลบและด้านบวก ประชาคม

เศรษฐกิจอาเซียน ปัญหาที่จะเกิดตามมานั่นคือ ปัญหาภาวะสมองไหลหรือ 

การไหลออกของแรงงาน ในส่วนของด้านหลกัสตูรการศกึษาพบว่ายงัไม่สอดคล้อง

กับความต้องการของผู้ประกอบการ และตลาดแรงงานมีการป้อนแรงงานไม่ตรง

กับความต้องการของผู้ประกอบการเช่นกัน	
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		  2.4.2 	ป ัญหาแรงงานเชิงคุณภาพ ป ัจจัยภายนอกที่ม ี

ผลกระทบต่อปัญหาแรงงานเชงิคณุภาพ ประกอบด้วย นโยบายของรฐับาล ในด้าน

การปรับค่าแรงขั้นต�่ำ 300 บาทนั้นทุกบริษัทได้รับผลกระทบ แต่ไม่มีตัวชี้วัดใดที่

จะแสดงว่าคุณภาพแรงงานจะเพิ่มขึ้นตามไปด้วย หลักสูตรการศึกษายังพัฒนา

แรงงานไม่ได้คุณภาพตามที่สถานประกอบการต้องการ และตลาดแรงงาน มีการ

ผลิตแรงงานออกมาจ�ำนวนมากแต่คุณภาพยังใช้ไม่ได้ 

		  2.4.3	 ปัญหาการก�ำหนดค่าจ้าง ค่าตอบแทน ปัจจยัภายนอก 

ที่มีผลกระทบต่อปัญหาการก�ำหนดค่าจ้าง ค่าตอบแทน ประกอบด้วย นโยบาย

ของรฐับาล นัน่คอืนโนบายค่าแรงขัน้ต�ำ่ 300 บาท ทกุบรษิทัต้องปรบัตามกฎหมาย 

แต่ปัญหาอยู่ที่พนักงานที่ได้รับค่าจ้างสูงกว่าวันละ 300 บาทเล็กน้อย แต่มีอายุ

การท�ำงานหลายปีกลับได้เงินเดือนเท่ากับพนักงานใหม่ที่พึ่งเข้ามาท�ำงาน ดังนั้น

ท�ำงานทกุบรษิทัยงัคงต้องมกีารก�ำหนดค่าจ้างค่าตอบแทนให้ยตุธิรรมต่อพนกังาน 

ในด้านประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนนั้นในปี 2558 จะมีการไหลเข้าและไหลออก

ของแรงงาน ดังนั้นจึงต้องมีการก�ำหนดค่าจ้างค่าตอบแทนที่ดึงดูดใจแรงงาน 

ต่างชาตทิีม่คีวามสามารถเข้ามาร่วมงานกบัองค์กรและเพือ่เป็นการรกัษาพนกังาน

เดิมให้อยู่กับองค์กรให้นานที่สุด และตลาดแรงงาน ส่วนใหญ่จะพบปัญหา 

การก�ำหนดค่าจ้างค่าตอบแทนให้กับแรงงานที่มาจากตลาดแรงงาน โดยเฉพาะ

แรงงานที่มีประสบการณ์ 	

3. 	 ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์

ระดับปฏิบัติการที่มีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร

ในส่วนนี้เป็นการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของผู้บริหารทรัพยากร

มนุษย์ที่มีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร กลุ ่มตัวอย่างผู ้บริหาร

ทรพัยากรมนษุย์ทีต่อบแบบสอบถามมจี�ำนวน 32 ราย พบว่าเป็นเพศชาย 15 ราย 

(ร้อยละ 46.90) และเป็นเพศหญิง 17 ราย (ร้อยละ 53.10) อายุ 36-45 ปี จ�ำนวน 

16 ราย (ร้อยละ 50) รองลงมามีอายุ 26-35 ปี จ�ำนวน 12 ราย (ร้อยละ 37.50) 

และมีอายุ 46 ปีขึ้นไป จ�ำนวน 4 ราย (ร้อยละ 12.50) สถานภาพสมรส จ�ำนวน 

18 (เป็นร้อยละ 56.30) รองลงมามสีถานภาพโสด จ�ำนวน 10 ราย (ร้อยละ 31.30) 

สถานภาพหม้าย จ�ำนวน 2 ราย (ร้อยละ 6.20) และสถานภาพหย่า จ�ำนวน 2 ราย  

(ร้อยละ 6.20) การศึกษาระดับปริญญาโท จ�ำนวน 19 ราย (ร้อยละ 59.40)  
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รองลงมามีการศึกษาระดับปริญญาตรี จ�ำนวน 8 ราย (ร้อยละ 25) ระดับ

ปริญญาเอก จ�ำนวน 4 ราย (ร้อยละ 12.50) ระดับปวช./ปวส. จ�ำนวน 1 ราย  

(ร้อยละ 3.10) อายกุารท�ำงาน 8 ปีขึน้ไป จ�ำนวน 19 ราย (ร้อยละ 59.40) รองลงมา

มีอายุการท�ำงาน 5-7 ปี จ�ำนวน 11 ราย (ร้อยละ 34.40) มีอายุการท�ำงาน 2-4 ปี  

จ�ำนวน 1 ราย (ร้อยละ 3.10) และมีอายุการท�ำงานไม่เกิน 1 ปี จ�ำนวน 1 ราย 

(ร้อยละ 3.10) และระดับเงินเดือน 100,001 บาทขึ้นไป จ�ำนวน 15 ราย (ร้อยละ 

46.90) รองลงมาระดับเงินเดือน 80,000-100,000 บาท จ�ำนวน 13 ราย (ร้อยละ  

40.60) ระดับเงินเดือน 60,001-80,000 บาท จ�ำนวน 4 ราย (ร้อยละ 12.50)  

โดยพิจารณาจากระดับการให้ความส�ำคัญต่อหน้าที่การบริหารทรัพยากรมนุษย ์

ที่มีต่อบุคลากรทั้ง 8 ด้าน ผลการวิเคราะห์ระดับความคิดเห็นของผู ้บริหาร

ทรพัยากรมนษุย์ ของกลุม่ตวัอย่างทีต่อบแบบสอบถาม พบว่า ผูบ้รหิารทรพัยากร

มนษุย์ให้ความส�ำคญักบัการบรหิารทรพัยากรมนษุย์มากทีส่ดุ ได้แก่ การวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์ สิ่งแวดล้อมที่เอื้อต่อการท�ำงาน การธ�ำรงรักษา การบริหารค่า

ตอบแทนและสวัสดิการ และการสรรหาและคัดเลือก ตามล�ำดับ

4. 	 ผลการวเิคราะห์ระดบัความพงึพอใจของพนกังานทีม่ต่ีอการบรหิาร

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร

ในส่วนนี้เป็นการวิเคราะห์ระดับความพึงพอใจของพนักงานที่มีต่อ 

การบรหิารทรพัยากรมนษุย์ขององค์กร กลุม่ตวัอย่างพนกังานทีต่อบแบบสอบถาม

มีจ�ำนวน 800 ราย พบว่าเป็นเพศชาย 442 ราย (ร้อยละ 55.20) และเป็น 

เพศหญิง 358 ราย (ร้อยละ 44.80) ส่วนใหญ่อายุ 26-35 ปี จ�ำนวน 433 ราย  

(ร้อยละ 54.10) รองลงมามีอายุ 36-45 ปี จ�ำนวน 216 ราย (ร้อยละ 27) มีอายุ

น้อยกว่า 25 ปี จ�ำนวน 137 ราย (ร้อยละ 17.10) และ 46 ปีขึ้นไป จ�ำนวน 14 ราย  

(ร้อยละ 1.80) สถานภาพโสด จ�ำนวน 387 ราย (ร้อยละ 48.40) รองลงมามี

สถานภาพสมรส จ�ำนวน 346 ราย (ร้อยละ 43.30) สถานภาพหม้าย จ�ำนวน 33 ราย  

(ร้อยละ 4.10) และสถานภาพหย่า จ�ำนวน 34 คน (ร้อยละ 4.20) อายุการท�ำงาน 

2-4 ปี จ�ำนวน 261 ราย (ร้อยละ 32.60) รองลงมามีอายุการท�ำงาน 5-7 ปี จ�ำนวน 

242 ราย (ร้อยละ 30.30) มีอายุการท�ำงานไม่เกิน 1 ปี จ�ำนวน 152 ราย (ร้อยละ  

19) และมีอายุการท�ำงาน 8 ปีขึ้นไป จ�ำนวน 145 ราย (ร้อยละ 18.10) ระดับ
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การศึกษาไม่เกิน ม.6 จ�ำนวน 358 ราย (ร้อยละ 44.80) รองลงมามีการศึกษา 

ระดับปวช./ปวส. จ�ำนวน 237 ราย (ร้อยละ 29.60) และระดับปริญญาตรี จ�ำนวน 

205 ราย (ร้อยละ 25.60) และระดับเงินเดือน 20,001-40,000 บาท จ�ำนวน  

360 ราย (ร้อยละ 45) รองลงมาระดับเงินเดือน 40,001-60,000 บาท จ�ำนวน 

196 ราย (ร้อยละ 24.50) ระดับเงินเดือนไม่เกิน 20,000 บาท จ�ำนวน 130  

ราย (ร้อยละ 16.30) และระดับเงินเดือน 60,001 ขึ้นไป จ�ำนวน 114 ราย (ร้อยละ  

14.30) โดยพิจารณาจากระดับความพึงพอใจที่มีต ่อหน้าที่การบริหาร 

ทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อบุคลากรทั้ง 8 ด้าน ผลการวิเคราะห์ระดับพึงพอใจของ

พนักงาน ของกลุ่มตัวอย่างที่ตอบแบบสอบถาม พบว่า พนักงานมีความพึงพอใจ 

กับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรมากที่สุด ได้แก่ ระเบียบวินัย  

การวางแผนทรพัยากรมนษุย์ การสรรหาและคดัเลอืก การบรหิารค่าตอบแทนและ

สวัสดิการ และความก้าวหน้าในงาน	

5.	 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบความพึงพอใจของพนักงาน

ในการศึกษาครั้งนี้ได้ท�ำการวิเคราะห์องค์ประกอบจากแบบสอบถาม

ความพึงพอใจของพนักงานที่มีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร จ�ำนวน 

800 ราย จากบรษิทัในกลุม่อตุสาหกรรมรถยนต์ในประเทศไทย ซึง่ในการวเิคราะห์

องค์ประกอบความพึงพอใจของพนักงานจากแบบสอบถามมีจ�ำนวนตัวแปร

ทัง้หมด 38 ตวัแปร เพือ่ท�ำการวเิคราะห์หาความสมัพนัธ์ของตวัแปรความพงึพอใจ 

ของพนักงาน และผลจากการวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor Analysis)  

ความพึงพอใจของพนักงาน ได้องค์ประกอบที่เหมาะสมในการประเมินความพึง

พอใจของพนักงานที่มีต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กร 4 องค์ประกอบ 

อธิบายได้ดังนี้

องค์ประกอบที ่1 การวางแผนเพือ่พฒันาคนและองค์กร เป็นองค์ประกอบ 

ทีบ่รรยายได้ด้วยตวัแปร 15 ตวัแปร เป็นตวัแปรทีอ่ยูใ่นด้านการวางแผนทรพัยากร

มนุษย์ 2 ตัวแปร ตัวแปรที่อยู่ในด้านการสรรหาและคัดเลือก 2 ตัวแปร ตัวแปรที่

อยู่ในด้านการบรรจุและแต่งตั้ง 3 ตัวแปร ตัวแปรที่อยู่ในด้านการฝึกอบรมและ

พัฒนา 3 ตัวแปร ตัวแปรที่อยู่ในด้านการธ�ำรงรักษา 3 ตัวแปร และตัวแปรที่อยู่

ในด้านระเบยีบวนิยั 2 ตวัแปร ตวัแปรทีส่�ำคญัตามล�ำดบัน�ำ้หนกัองค์ประกอบดงันี้  
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1) 	 ภาระงานที่ได้รับมอบหมาย (0.68) 
2) 	 กฎระเบียบขององค์กรเพื่อให้บุคลากรสามารถอยู่ร่วมกันได้อย่าง 

มีความสุข (0.64) 
3) 	 กระบวนการบรรจุแต่งตั้งบุคลากรขององค์กร (0.62)
องค ์ประกอบที่  2 การบริหารค ่าตอบแทนและสวัสดิการ เป ็น 

องค์ประกอบทีบ่รรยายได้ด้วยตวัแปร 8 ตวัแปร เป็นตวัแปรทีอ่ยูใ่นด้านการบรหิาร
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 2 ตัวแปร ตัวแปรที่อยู่ในด้านแรงงานสัมพันธ์  
2 ตัวแปร และตัวแปรที่อยู่ในด้านค่าตอบแทน 4 ตัวแปร ตัวแปรที่ส�ำคัญตาม
ล�ำดับน�้ำหนักองค์ประกอบดังนี้ 

1) 	 เงินเดือนที่ได้รับเพิ่มขึ้น ในแต่ละปีมีความเหมาะสม (0.81)
2) 	 การได้รับเงินพิจารณาเลื่อนขั้น ในแต่ละปี ช่วยให้มีก�ำลังใจในการ

ท�ำงานมากขึ้น (0.77) 3) ค่าตอบแทนที่ได้รับเพียงพอกับการใช้จ่ายของท่านและ
ครอบครัว (0.76)

องค์ประกอบที่ 3 การธ�ำรงรักษาพนักงาน เป็นองค์ประกอบที่บรรยาย
ได้ด้วยตวัแปร 10 ตวัแปร เป็นตวัแปรทีอ่ยูใ่นด้านสิง่แวดล้อมทีเ่อือ้ต่อการท�ำงาน  
3 ตัวแปร ตัวแปรที่อยู่ในด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน 1 ตัวแปร ตัวแปร
ที่อยู่ในด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 3 ตัวแปร และตัวแปรที่อยู่ในด้าน
การความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท�ำงาน 3 ตัวแปร ตัวแปรที่ส�ำคัญตามล�ำดับ 
น�้ำหนักองค์ประกอบดังนี้ 

1) 	 สิ่งอ�ำนวยความสะดวกที่เหมาะสมภายในองค์กร (0.54)
2) 	 เพื่อนร่วมงานท�ำงานด้วยความสามัคคี (0.53) 
3) 	 เพื่อนร่วมงานท�ำให้เกิดบรรยากาศในการท�ำงานที่ดี (0.53) 
องค์ประกอบที่ 4 ความก้าวหน้าในงาน เป็นองค์ประกอบที่บรรยาย

ได้ด้วยตัวแปร 5 ตัวแปร เป็นตัวแปรที่อยู่ในการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน  
2 ตัวแปร และตัวแปรที่อยู่ในด้านความก้าวหน้าในงาน 3 ตัวแปรคือ ตัวแปรที่
ส�ำคัญตามล�ำดับน�้ำหนักองค์ประกอบดังนี้

1) 	 การมีโอกาสก้าวหน้าในต�ำแหน่งงาน (0.73) 
2) 	 การมโีอกาสได้ท�ำงานทีส่่งเสรมิให้ได้รบัประสบการณ์ใหม่ๆ (0.72) 
3) 	 ผูบ้งัคบับญัชาเปิดโอกาสให้พนกังานได้ใช้ความคดิรเิริม่สร้างสรรค์ 

ในการท�ำงาน และให้เสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นในการท�ำงาน (0.66)
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จากการศึกษาทั้งหมดพบว่าองค์ประกอบที่ 1 การวางแผนเพื่อพัฒนา
คนและองค์กร มีตัวแปรที่สัมพันธ์กันมากที่สุด คือ 15 ตัวแปร องค์ประกอบที่ 3  
การธ�ำรงรักษาพนักงาน มีตัวแปรที่สัมพันธ์กัน 10 ตัวแปร องค์ประกอบที่ 2  
การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ มีตัวแปรที่สัมพันธ์กัน 8 ตัวแปร และ 
องค์ประกอบที ่4 ความก้าวหน้าในงาน มตีวัแปรทีส่มัพนัธ์กนั 5 ตวัแปร นัน่หมายถงึ 
พนกังานมคีวามพงึพอใจต่อการวางแผนเพือ่พฒันาคนและองค์กรเป็นอนัดบัหนึง่ 
รองลงมาคือ การธ�ำรงรักษาพนักงาน การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ และ
ความก้าวหน้าในงาน ตามล�ำดับ

การอภิปรายผล
1. 	 สภาพการณ์บทบาทการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ในปัจจบุนั  ผลการศกึษา 

สภาพการณ์การปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์แบ่งเป็น 8 หน้าที่ดังนี้
	 1.1 	การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ นักบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

มีบทบาทเชิงรุกในการเป็นนักกลยุทธ์ให้กับองค์กร มีการก�ำหนดวิสัยทัศน์และ 
แผนงานบรหิารทรพัยากรมนษุย์ให้สอดคล้องกบัธรุกจิ และค�ำนงึถงึความคุม้ค่าใน
การลงทนุในแต่ละกจิกรรมของงานบรหิารทรพัยากรมนษุย์จะต้องได้รบัประโยชน์
สูงสุด ซึ่งสอดคล้องกับ ดนัย เทียนพุฒ และคณะ (2541) กล่าวไว้ว่า ปัจจัยที่มี
ผลต่อการเปลี่ยนแปลงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การเปลี่ยนแปลงที่ไม่หยุดยั้ง  
การแข่งขนัทีร่นุแรงในโลกของธรุกจิ วกิฤตทิางเศรษฐกจิของโลก และวกิฤตทิางการ
เมือง การเคลื่อนย้ายทุน และปัจจัยการผลิตของกลุ่มนักลงทุน ความก้าวหน้า 
ของเทคโนโลยีนวัตกรรมใหม่ การสื่อสาร โทรคมนาคม และองค์ความรู้ใหม่  
มผีลกระทบต่อการเปลีย่นแปลงการบรหิารทรพัยากรมนษุย์และความท้าทายของ
นกับรหิารทรพัยากรมนษุย์ในการปรบัเปลีย่นบทบาทให้สอดคล้องกบัสถานการณ์

	 1.2 	การสรรหาและคัดเลือก องค์กรใช้ความพยายามอย่างมาก
ที่จะคัดเลือกให้บุคลากรที่ดีที่สุดเข้าสู่องค์กร ผลสืบเนื่องจากการออกแบบและ
วิเคราะห์งาน การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ ย่อมเป็นผลดีต่อ
องค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทร์ (2546) กล่าวไว้ว่า ถ้าองค์กร
สามารถสรรหาและคัดเลือกสมาชิกที่มีความรู้ ความสามารถ ทัศนคติ และ
ประสบการณ์ทีเ่หมาะสมมาปฏบิตัใินหน้าทีง่านทีต้่องการได้ กจ็ะส่งผลให้องค์กร

มีโอกาสประสบความส�ำเร็จในการด�ำเนินงานสูง
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	 1.3 	การบรรจุและแต่งตั้ง การประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยใช้

หลักเกณฑ์ในการประเมินผลการปฏิบัติงานอย่างมีระบบ มีการใช้เทคโนโลยีเข้า

มาช่วยในระบบการประเมินเพื่อให้เกิดความรวดเร็ว และเที่ยงตรงในการวัดผล

การปฏบิตังิาน มกีารประเมนิผลด้วยตนเองเพือ่พฒันาตนเองควบคูก่บัการประเมนิ

ผลผ่านสายบงัคบับญัชา สอดคล้องกบั ดนยั เทยีนพฒุ และคณะ (2541) กล่าวไว้

ว่า องค์กรควรดแูลและจดัท�ำการพฒันาอาชพีของพนกังาน (Career Planning & 

Development) ให้ตรงกบังานและระดบัความสามารถของพนกังานและผูบ้รหิาร 

(เน้นการเติบโตในอาชีพ)

	 1.4 	การฝึกอบรมและพัฒนา องค์กรวิเคราะห์เป้าหมาย และ

กลยุทธ์ขององค์กรว่าต้องการสิ่งใด ขณะเดียวกันมีการประเมินขีดความสามารถ

ของทรัพยากรมนุษย์ในการสนองตอบต่อเป้าหมายทางธุรกิจ โดยการฝึกอบรม

แต่ละโปรแกรม หรือหลักสูตรจะต้องตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ขององค์กรและ

ของพนักงาน ผลลัพธ์ออกมาจะต้องเอื้อประโยชน์ให้กับทั้งสองฝ่ายให้คุ้มค่าที่

สุด ซึ่งสอดคล้องกับ เสนาะ ติเยาว์ (2546) กล่าวถึงการจัดฝึกอบรมเพื่อพัฒนา

บุคลากร ให้เกิดความรู้ความเข้าใจ และทุ่มเทในการท�ำงานมากขึ้น 

	 1.5 	การบรหิารค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ในการก�ำหนดค่าจ้างนัน้

ขึน้อยูก่บัความรูค้วามสามารถในกระบวนการและหลกัการบรหิารค่าตอบแทนของ

องค์กร มกีารก�ำหนดบนพืน้ฐานของผลงาน ผลตอบแทนจะออกมาในรปูแบบของ

สวสัดกิารหรอืค่าตอบแทนในรปูของเงนิตราและไม่ใช่เงนิตรา การจ่ายค่าตอบแทน 

ประโยชน์เกือ้กลู และสวสัดกิารเป็นสิง่ดงึดดูให้พนกังานอยูก่บัองค์กร ซึง่สอดคล้อง

กับงานวิจัย เสนาะ ติเยาว์ (2546) กล่าวไว้ว่าค่าของการจูงใจขึ้นอยู่กับความ 

คาดหวัง การกระตุ้น และค่าของผลตอบแทน

	 1.6 	ระเบียบวินัย วินัยเปรียบเสมือนขอบเขตที่ก�ำหนดให้สมาชิก

แต่ละคนปฏิบัติตัวในกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับองค์กร เพื่อให้สอดคล้องกับความ

ต้องการและการด�ำเนินงานขององค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ 

(2546) กล่าวไว้ว่า วินัยเป็นระบบชี้น�ำและควบคุมพฤติกรรมของคนหมู่มากให้

ด�ำเนนิไปตามแนวทางทีก่�ำหนด โดยอาศยัเครือ่งมอืต่างๆ เช่น การลงโทษ การให้

รางวลั หรอืการให้ค�ำปรกึษา วนิยัเป็นหวัใจส�ำคญัในการทีก่ลุม่คนจะมาอยูร่่วมกนั

ได้อย่างสงบสุข
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	 1.7 	การธ�ำรงรักษา ในการธ�ำรงรักษาเป็นบทบาทของผู้บริหารที่

จะต้องท�ำ เพื่อให้บุคลากรที่ดีมีคุณภาพได้อยู่ท�ำคุณประโยชน์ให้แก่องค์กรได้

นาน เพราะหากไม่รกัษาคนดมีคีวามสามารถเอาไว้ องค์กรย่อมจะพฒันาให้เจรญิ

เตบิโตได้ยาก การธ�ำรงรกัษาจะต้องส่งเสรมิพฒันาศกัยภาพบคุคลให้สงูยิง่ขึน้ เพือ่

ให้บุคลากรอยู่กับองค์กรอย่างมีคุณค่า และมีแผนพัฒนาความก้าวหน้าในงาน

อาชีพของผู้ซึ่งมีศักยภาพสูง บุคลากรจะมีความรักองค์กรและรักงานที่ท�ำ ทุ่มเท

ก�ำลังกายและก�ำลังใจท�ำงานเต็มความสามารถ ผลิตออกผลงานที่ดีออกมา ฝ่าย

บรหิารจะต้องดแูลให้ความเป็นธรรมและยอมรบัในผลงานของผูท้ีป่ฏบิตังิานด ีซึง่

สอดคล้องกับ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2546) กล่าวไว้ว่า นอกจากองค์กรธุรกิจจะ

ต้องจ่ายค่าตอบแทนในรปูของค่าจ้างและเงนิเดอืนทีต่อบสนองต่อความสามารถ

และผลงานของบุคลากรแล้ว องค์ธุรกิจยังต้องสามารถจูงใจและธ�ำรงรักษาให้

สมาชิกปฏิบัติงานร่วมกับองค์กรได้อย่างเต็มความสามารถและด้วยความเต็มใจ

	 1.8 	แรงงานสัมพันธ์ การบริหารแรงงานสัมพันธ์ การท�ำความ

สมัพนัธ์แบบมส่ีวนร่วมระหว่างนายจ้างและลกูจ้าง บนพืน้ของข้อก�ำหนดกฎหมาย

ด้านแรงงานสัมพันธ์ กิจกรรมการบริหารแรงงานสัมพันธ์ มีการเปลี่ยนแปลง

ข่าวสารระหว่างทั้งสองฝ่าย เพื่อให้เกิดความเข้าใจในนโยบาย เพิ่มประสิทธิภาพ

ขององค์กร ลดความขัดแย้งด้านแรงงาน ซึ่งสอดคล้องกับ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ 

(2546) งานทรัพยากรมนุษย์เป็นงานที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับก�ำลังแรงงานภายใน

องค์กร ดังนั้นผู้ศึกษาด้านทรัพยากรมนุษย์จะต้องมีความรู้และเข้าในธรรมชาติ

ของแรงงาน เพื่อให้สามารถน�ำไปประยุกต์ใช้ในการสร้างความสามัคคี ขวัญและ

ก�ำลังใจในการท�ำงานให้แก่พนักงานขององค์กร

2.	 ทศิทางการบรหิารทรพัยากรมนษุย์เพือ่รองรบัปัญหาแรงงานทีเ่กดิ

จากปัจจัยภายใน

	 2.1 	ปัญหาขาดแคลนแรงงาน ทิศทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์

เพื่อรองรับปัญหาขาดแคลนแรงงาน คือ 1. สร้างองค์ให้น่าอยู่ เพื่อธ�ำรงรักษาให้ 

พนักงานอยู่กับองค์กรให้นานที่สุด 2. มีการฝึกอบรมและพัฒนาแรงงานอย่าง 

ต่อเนือ่ง เพือ่ลดอตัราการลาออกและเพิม่ประสทิธภิาพและประสทิธผิลในการท�ำงาน

ของพนักงาน 3. จัดกิจกรรมที่ท้าทายความสามารถของพนักงาน เพื่อเปิดโอกาส 

ให้พนกังานได้แสดงศกัยภาพทีอ่ยูม่าใช้ในการท�ำงานได้อย่างเตม็ที ่ท�ำให้พนกังาน
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รูส้กึว่าองค์กรยงัเหน็ความส�ำคญัในตวัพนกังานอยู ่4. ใช้เทคโนโลยทีีท่นัสมยั เพือ่

ลดการใช้แรงงานคนลง ซึง่สอดคล้องกบังานวจิยัของ ปารชิาต ิชยมงคลชยั (2550) 

ผลการศึกษาพบว่า ภาคอุตสาหกรรมยานยนต์ต่างได้รับผลกระทบจากปัญหา

ขาดแคลนแรงงานเนือ่งจากมผีูม้าสมคัรงานน้อยลง ท�ำให้ต้องลดมาตรฐานในการ

รับพนักงาน เช่น เดิมต้องมีประสบการณ์ในงานเชื่อมโลหะ แต่ปัจจุบันไม่จ�ำเป็น

ต้องมีประสบการณ์ บริษัทมีหน่วยงานฝึกอบรม ฝึกปฏิบัติ พร้อมจ่ายค่าจ้างใน

ระหว่างที่เข้ามาฝึกงานก่อนที่จะเริ่มปฏิบัติงานจริง เป็นต้น

	 2.2 	ปัญหาแรงงานเชิงคุณภาพ ทิศทางในการบริหารทรัพยากร

มนุษย์เพื่อรองรับปัญหาแรงงานเชิงคุณภาพโดยการให้สถานประกอบการร่วม

เป็นคณะกรรมการวางแผนก�ำหนดทศิทางการจดัการอาชวีศกึษาของประเทศ ส่วน

ในระดับท้องถิ่น สถานศึกษาแต่ละแห่งควรเปิดโอกาสให้ตัวแทนสถานประกอบ

การในท้องถิ่นเข้ามาช่วยคิด ช่วยให้ค�ำแนะน�ำเกี่ยวกับ การเปิดสาขา หลักสูตร  

วธิกีารเรยีนการสอน การประกนัคณุภาพการศกึษา คณุภาพครอูาจารย์ คณุสมบตัิ

ผู้ส�ำเร็จการศึกษา ฯลฯ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ โสภณ ฐิติสัจจา และคณะ 

(2550) ผลการศึกษาพบว่ากระบวนการการสร้างความมั่นคงในชีวิตการท�ำงาน

ให้กับพนักงานพร้อมทั้งการออกแบบระบบงานที่สร้างกระบวนการเรียนรู้จะเป็น

ประโยชน์ในการสร้างสมรรถนะในการแข่งขันขององค์กร

	 2.3	 ปัญหาการก�ำหนดค่าจ้าง ค่าตอบแทน ในการบรรจุและ 

แต่งตั้งต้องค�ำนึงถึงค่าตอบแทนและสวัสดิการต่างๆเป็นพิเศษ สถานการณ์ใน

ตลาดแรงงานมกีารแข่งขนัสงู ท�ำให้การก�ำหนดค่าจ้างค่าตอบแทนและสวสัดกิาร

ต่างๆ มกีารปรบัตวัสงูขึน้เกนิค่างานจรงิ ดงันัน้เมือ่ค่าจ้างแรงงานมกีารปรบัตวัสงูขึน้  

บริษัทจะต้องจ้างแรงงานในปริมาณที่สมเหตุสมผล ซึ่งสอดคล้องกับ ดนัย เทียน

พฒุ และคณะ (2541) กล่าวไว้ว่า การปรบัปรงุและการออกแบบระบบค่าตอบแทน

และผลประโยชน์เพิ่มให้แก่พนักงาน เพื่อให้ทันกับการเปลี่ยนแปลงของธุรกิจ  

เช่น การปรับวิสัยทัศน์ การรื้อปรับระบบงาน การใช้งานของสายงานธุรกิจหลัก

3.	 ทศิทางการบรหิารทรพัยากรมนษุย์เพือ่รองรบัปัญหาแรงงานทีเ่กดิ

จากปัจจัยภายนอก

	 3.1 	นโยบายของรฐับาล ปัจจบุนันโยบายของรฐัมอียูห่ลายนโยบาย  

แต่ที่ภาคอุตสาหกรรมรถยนต์ได้รับผลกระทบในเชิงลบและเชิงบวก นั่นคือ 



81วารสารวิทยาลัยบัณฑิตศึกษาการจัดการ มข. 4 (2) ก.ค. - ธ.ค. 54

นโยบายค่าแรงขั้นต�่ำ 300 บาท นโยบายรถยนต์คันแรก และนโยบายผลักดันให้

ประเทศไทยเป็นฐานการผลิตรถยนต์ของเอเชีย ซึ่งนโยบายทุกบริษัทต้องมีการ 

ปรบัเปลีย่นกลยทุธ์ในการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ให้เหมาะสมกบัการเปลีย่นแปลง

ทีเ่กดิขึน้ ซึง่สอดคล้องกบั ดนยั เทยีนพฒุ และคณะ (2541) กล่าวไว้ว่า การบรหิาร

ทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ์ต้องมีมุมมองที่กว้าง และต้องปรับให้สอดคล้องกับ 

การเปลี่ยนแปลงทางธุรกิจและการเปลี่ยนแปลงในระดับประเทศ เช่น ทิศทาง

นโยบายของรัฐ ซึ่งกลยุทธ์ธุรกิจในอนาคตจะมีความเป็นนานาชาติ 

	 3.2 	ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ในปี 2558 จะมีการเกิดขึ้นของ

ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ในด้านแรงงานจะมีการเคลื่อนย้ายแรงงานเสรี 

แรงงานของอุตสาหกรรมรถยนต์ที่จะได้รับผลกระทบมี 2 ต�ำแหน่ง คือวิศวกร 

และพนักงานบัญชี ซึ่งทุกบริษัทได้รับผลกระทบจากการเคลื่อนย้ายแรงงานเสรี 

คอื ปัญหาการเกดิภาวะสมองไหล หลายๆบรษิทัจงึมทีศิทางการบรหิารทรพัยากร

มนุษย์เพื่อรองรับปัญหานี้โดยการเปรียบเทียบอัตราค่าจ้างค่าตอบแทนและ

สวัสดิการต่างๆ กับบริษัทคู่แข่งเป็นหลัก เพื่อดูแนวโน้มว่าควรจะก�ำหนดค่าจ้าง 

เท่าไหร่ สวัสดิการอะไรบ้างที่ดึงดูดให้พนักงานอยู่กับองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับ 

งานวจิยั เสนาะ ตเิยาว์ (2546) กล่าวไว้ว่าค่าของการจงูใจขึน้อยูก่บัความคาดหวงั 

การกระตุ้น และค่าของผลตอบแทน

	 3.3 	หลกัสตูรการศกึษา ปัจจบุนัหลายบรษิทัประสบปัญหาหลกัสตูร 

การศึกษาของนักศึกษาจบใหม่ไม่ตรงกับความต้องการของบริษัท ถึงแม้ว่าได้

นักศึกษาจบวิศวกรยานยนต์ซึ่งตรงกับความต้องการ แต่ในหลักสูตรการเรียน 

การสอนยังไม่ครอบคลุม จึงต้องมาเสริมการฝึกอบรมให้กับพนักงานก่อนเริ่มงาน  

ในอนาคตหลายบริษัทมีแนวโน้มร่วมมือกับสถาบันการศึกษา เพื่อประชุม/ 

พดูคยุกนัเกีย่วกบัเรือ่งหลกัสตูรว่าควรเพิม่เตมิหลกัสตูรอะไรเข้าไปเพือ่ให้แรงงาน

ทีจ่บออกมาตรงกบัความต้องการของบรษิทัมากขึน้ หรอืมกีารส่งพนกังานทีบ่รษิทั

ไปเป็นวิทยากรให้กับสถานศึกษาต่างๆ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธีรวุฒิ  

บุณยโสภณ และคณะ (2549) ส�ำหรับความร่วมมือระหว่างสถานศึกษาและ 

สถานประกอบการเพื่อพัฒนาก�ำลังคนนั้น สถานประกอบการให้ความสนใจกับ

การรบันกัศกึษาไปฝึกปฏบิตังิานจรงิในสถานประกอบการเป็นเวลา 6 ถงึ 12 เดอืน 

หรือรูปแบบสหกิจศึกษามากที่สุด
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	 3.4 	การขยายตัวของตลาดรถยนต์ ในปี พ.ศ. 2558 เป้าหมาย 

การผลิตรถยนต์ตั้งไว้ 2.5 ล้านคัน หลายบริษัทได้รับผลกระทบ ต้องเพิ่มอัตรา

การผลติ และมกีารด�ำเนนิการรองรบัอตัราการผลติทีเ่พิม่ขึน้โดยการเพิม่ก�ำลงัคน 

และสร้างโรงงานใหม่ ในส่วนของแรงงานภายในองค์กรก็มีการยกระดับคุณภาพ

แรงงานด้วยการฝึกอบรมทัง้จากภายในและภายนอก ซึง่ในกระบวนการฝึกอบรม 

ต้องมีความเข้มข้นมากขึ้น ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ Booth Bryan (2001)  

ผลการศึกษาพบว่า การเติบโตขององค์กรเท่ากับเป็นแรงกดดันในอาชีพของ 

ผูบ้รหิารทรพัยากรมนษุย์ให้ต้องเปลีย่นแปลงบทบาทการบรหิารทรพัยากรมนษุย์

สู่การเป็นส่วนหนึ่งของกลยุทธ์ธุรกิ

	 3.5 	ตลาดแรงงาน จากการศึกษาพบว่าหลายบริษัทมีทัศนะ

เดียวกันคือ ตลาดแรงงานป้อนแรงงานไม่เพียงต่อความต้องการใช้แรงงาน  

ส่วนใหญ่เป็นแรงงานระดับ ม.3/ม.6 และ ปวช./ปวส. เนื่องด้วยปัจจัยส�ำคัญ คือ 

ปัจจุบันแนวคิดของแรงงานเปลี่ยนแปลงไป ตอนนี้แรงงานต้องการศึกษาต่อใน

ระดับสูงขึ้นไป ท�ำให้เกิดการขาดแคลนแรงงานระดับล่างมากขึ้นอย่างต่อเนื่อง 

ทุกบริษัทมีทิศทางรองรับปัญหาดังกล่าวนี้โดยการสรรหาคนให้มากที่สุดเท่าที่จะ

ท�ำได้ โดยวธิใีช้การสรรทีห่ลากหลาย ซึง่สอดคล้องกบังานวจิยัของ ธรีวฒุ ิบณุยโส

ภณ และคณะ (2549) ผลการศึกษาพบว่า สถานประกอบการกลุ่มอุตสาหกรรม

ยานยนต์ขาดแคลนแรงงานช่างเทคนิคแม่พิมพ์วิศวกร แม่พิมพ์และเครื่องมือ

เป็นจ�ำนวนมาก เนื่องจากสถาบันอุดมศึกษาและสถาบันอาชีวศึกษาผลิตก�ำลัง

คนในสาขานี้น้อยมาก สถานประกอบการส่วนใหญ่ต้องการก�ำลังคนทั้งในระดับ

ประกาศนยีบตัรวชิาชพีชัน้สงู (ปวส.) และระดบัปรญิญาตรทีีม่คีวามรูค้วามสามารถ 

ในการออกแบบ การผลิต และการควบคุมคุณภาพของผลิตภัณฑ์ชิ้นส่วน 

ยานยนต์มากที่สุด ส�ำหรับความร่วมมือระหว่างสถานศึกษาและสถานประกอบ

การเพื่อพัฒนาก�ำลังคนนั้น สถานประกอบการให้ความสนใจกับการรับนักศึกษา

ไปฝึกปฏิบัติงานจริงในสถานประกอบการเป็นเวลา 6 ถึง 12 เดือน

	 3.6 	เทคโนโลยี ในอนาคตอุตสาหกรรมรถยนต์มีแนวโน้มผลิต

รถยนต์ Fuel Cell, Hybrid และรถยนต์ไฟฟ้า ซึ่งบางบริษัทมีการผลิตไปแล้ว  

แต่บางบริษัทโครงสร้างพื้นฐานขององค์กรยังไม่พร้อม ณ ปัจจุบันเน้นการผลิต

รถยนต์ Eco Car ในด้านแรงงานต้องมีการฝึกอบรมเพื่อรองรับการน�ำเทคโนโลยี
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ระดับสูง ซึ่งไม่ต้องรับแรงงานจากต่างประเทศเข้ามาเพิ่ม เพราะแรงงานไทย

เป็นแรงงานที่มีฝีมือ สามารถพัฒนาได้ ซึ่งสอดคล้องกับ ดนัย เทียนพุฒ และ

คณะ (2541) กล่าวไว้ว่า นักบริหารทรัพยากรมนุษย์จะต้องเชื่อมั่นในคุณค่าของ

ทรัพยากรบุคคล มีแนวคิดสมัยใหม่ในการพัฒนาการฝึกอบรม มีความพร้อม 

ในการเรียนรู้ สร้างความรู้สึกตื่นตัวที่จะเรียนรู้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต

4. 	 ผลกระทบของปัจจยัภายนอกทีม่ต่ีอปัญหาแรงงานทีเ่กดิจากปัจจยั

ภายใน

	 4.1 	ปัญหาขาดแคลนแรงงาน ปัจจัยภายนอกที่มีผลกระทบต่อ

ปัญหาขาดแคลนแรงงาน ประกอบด้วย นโยบายของรัฐบาล ประชาคมเศรษฐกิจ

อาเซียน หลักสูตรการศึกษา และตลาดแรงงาน ซึ่งสอดคล้องกับบทความของ  

ศุกพิณรัศ วงศ์สินศิริกุล (2554) กล่าวว่า สาเหตุหนึ่งของการขาดแคลนแรงงาน 

เริ่มจากในช่วงวิกฤตเศรษฐกิจ ปี 2552 แรงงานส่วนหนึ่งซึ่งถูกให้ออกจากงานใน

ภาคอุตสาหกรรม ต้องกลับเข้าสู่ภาคเกษตร และขณะนั้นความต้องการบริโภค 

ยังขยายตัวอย่างต่อเนื่อง ท�ำให้แรงงานภาคเกษตรได้รับผลตอบแทนที่ดี และ 

การท�ำงานในภาคอุตสาหกรรมมีความน่าสนใจน้อยลง รวมถึงผู้ประกอบการได้

ชี้ให้เห็นถึงปัญหาความไม่สอดคล้องในเรื่องของทักษะและประสบการณ์ของ

แรงงานกับความต้องการของตลาด (Skill Mismatch) เนื่องจากตลาดขาดแคลน

แรงงานมีฝีมือและประสบการณ์ โดยเฉพาะแรงงานช่างระดับอาชีวะ ในขณะที่

แรงงานจบใหม่ส่วนใหญ่นิยมการศึกษาระดับปริญญาตรี	

	 4.2 	ปัญหาแรงงานเชิงคุณภาพ ปัจจัยภายนอกที่มีผลกระทบต่อ

ปัญหาแรงงานเชงิคณุภาพ ประกอบด้วย นโยบายของรฐับาล หลกัสตูรการศกึษา 

และตลาดแรงงาน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ธีรวุฒิ บุณยโสภณ และคณะ  

(2549) ในการศึกษานี้ได้เสนอแนะว่ารูปแบบสหกิจศึกษาที่เหมาะสมในการ

ผลิตก�ำลังคนด้านวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยี ควรมีการวางแผนกรอบกิจกรรม 

การท�ำงานของนักศึกษาที่ชัดเจน โดยเป็นการด�ำเนินการร่วมกันระหว่าง 

สถานประกอบการกบัสถานศกึษาเพือ่ผลติวศิวกรและช่างเทคนคิทีส่อดคล้องกบั

ความต้องการและสามารถปฏิบัติงานได้จริง และรัฐบาลควรมีมาตรการในการ

สนับสนุนและส่งเสริมสถานประกอบการในการร่วมมือกับสถานศึกษาด้วยระบบ

ทางภาษีและสิทธิพิเศษต่างๆ



ทิศทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อรองรับปัญหาแรงงาน 
ของภาคอุตสาหกรรมรถยนต์ในประเทศไทย84

	 4.3 	ปัญหาการก�ำหนดค่าจ้าง ค่าตอบแทน ปัจจัยภายนอกที่ม ี

ผลกระทบต่อปัญหาการก�ำหนดค่าจ้าง ค่าตอบแทน ประกอบด้วย นโยบาย

ของรัฐบาล ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน และตลาดแรงงาน ซึ่งสอดคล้องกับ

บทความของ Perfect Personal (2555) กล่าวว่า ปัจจยัทีม่อีทิธพิลในการก�ำหนด

ค่าตอบแทน ในการพิจารณาก�ำหนดค่าตอบแทน กิจการควรค�ำนึงถึงปัจจัย 

ทั้งภายนอก ได้แก่ ตลาดแรงงาน สภาวะเศรษฐกิจ กฎหมายและนโยบาย

ของรัฐบาลและปัจจัยภายใน ได้แก่ สหภาพแรงงาน นโยบายในการจ่ายค่า

ตอบแทนของธุรกิจ และประสิทธิภาพในการผลิต ซึ่งมีส่วนผลักดันในการก�ำหนด 

ค่าตอบแทนของแต่ละกิจการแตกต่างกันไป 

5. 	 จากการศึกษาเอกสารงานวิจัย และจากการตรวจสอบเครื่องมือ

ของผู้เชี่ยวชาญ ท�ำให้ได้องค์ประกอบที่ควรประเมินทิศทางการบริหารทรัพยากร

มนุษย์เพื่อรองรับปัญหาแรงงาน จากแบบสอบถามส�ำหรับพนักงาน พบว่า

พนักงานมีความพึงพอใจต่อการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรมากที่สุด

คือ กฎระเบียบขององค์กรเพื่อให้บุคลากรสามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข 

การให้ค�ำปรึกษา การช่วยเหลือในการปฏิบัติงานจากผู้บังคับบัญชา  การได้รับ 

ความร่วมมือในการท�ำงานจากเพื่อนร่วมงาน  นโยบายและเป้าหมายการบริหาร 

ทรัพยากรบุคคลขององค์กร และการได้รับข่าวสารเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร 

บคุคลขององค์กร ซึง่สอดคล้องกบั ดนยั เทยีนพฒุ และคณะ (2541) ได้อธบิายถงึ   

ลักษณะของกิจกรรม/งานด้านบริหารทรัพยากรบุคคล  รายงานหรือลักษณะ

ของกิจกรรมด้านบริหารทรัพยากรบุคคลต่อไปนี้ จะมีความส�ำคัญต่อธุรกิจ โดย

เปลี่ยนแปลงมากขึ้นในอีก 10 ปี ข้างหน้า คือ ปี 2550 และคุณลักษณะหรือ 

ความสามารถ (Competencies) ของนักบริหารทรัพยากรบุคคลแบบมืออาชีพที่

เหมาะสมกบัธรุกจิในปัจจบุนัและในอกี 10 ปีข้างหน้า คอื พ.ศ. 2550 เมือ่พจิารณา

จากผลการวเิคราะห์องค์ประกอบจากแบบสอบถามส�ำหรบัพนกังาน ประกอบด้วย 

4 องค์ประกอบ ซึ่งสามารถอธิบายได้ดังนี้ 

องค์ประกอบที ่1 การวางแผนพฒันาคนและองค์กร ซึง่เป็นองค์ประกอบ

ที่เหมาะสมในการน�ำมาใช้ประเมินความความพึงพอใจของพนักงาน เนื่องจาก 

ทกุงาน/ทกุกจิกรรมนัน้จะต้องมกีารวางแผนทีด่ ีเพือ่ให้สอดคล้องกบันโยบายหลกั

ของบริษัท และทันต่อการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมทั้งภายและภายนอก 
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ดังนั้นเมื่อมีการวางแผนที่ดี ส่งผลให้ผลงานออกมาดีเช่นกัน ท�ำให้ผู ้บริหาร 

ทุกระดับและพนักงานทุกคนเกิดความพึงพอใจอย่างแน่นอน ซึ่งสอดคล้องกับ 

งานวิจัยของ ดนัย เทียนพุฒ และคณะ (2541) ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีผล

ต่อการเปลีย่นแปลงการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ หารเปลีย่นแปลงทีไ่ม่หยดุยัง้ การ

แข่งทีร่นุแรงในโลกของธรุกจิ วกิฤตทิางเศรษฐกจิของโลก และวกิฤตทิางการเมอืง  

การเคลื่อนย้ายทุน และปัจจัยการผลิตของกลุ่มนักลงทุน ความก้าวหน้าของ

เทคโนโลยนีวตักรรมใหม่ การสือ่สาร โทรคมนาคม และองค์ความรูใ้หม่ มผีลกระทบ 

ต่อการเปลี่ยนแปลงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ และท้าทายนักบริหารทรัพยากร

มนุษย์ในการปรับเปลี่ยนบทบาทให้สอดคล้องกับสถานการณ์

องค์ประกอบที่ 2 การบริหารค่าตอบแทนและสวัสดิการ เป็นอีกองค์

ประกอบหนึ่งที่ส�ำคัญ ซึ่งฝ่ายผู้บริหารจะต้องมีความรอบคอบในการบริหาร 

ค่าตอบแทนและสวสัดกิารเป็นอย่างยิง่เพือ่ให้พนกังานมคีวามพงึพอใจ และไม่ส่ง

ผลกระทบต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ เสนาะ ติเยาว์ (2533) ผลการ

ศกึษาพบว่า อตัราค่าจ้างเป็นเงือ่นไขแรกซึง่ก่อให้เกดิข้อตกลงในการจ้างแรงงาน

หรอื นอกจากค่าจ้างจะเป็นสิง่จงูใจให้คนท�ำงานอย่างมปีระสทิธภิาพแล้ว ค่าจ้าง

คือปัจจัยแรกที่ท�ำให้คนเปลี่ยนงาน

องค์ประกอบที่ 3 การธ�ำรงรักษาพนักงาน หน่วยงานทรัพยากรมนุษย์

มีหน้าที่ต้องธ�ำรงรักษาบุคลากรให้สามารถปฏิบัติงานร่วมกับองค์กรอย่างเต็มใจ 

เต็มความสามารถ และเป็นระยะเวลายาวนาน โดยพยายามสร้างขวัญและก�ำลัง

ใจ ความผูกพัน ตลอดจนความจงรักภักดีต่อองค์กร ซึ่งสอดคล้องกับณัฏฐพันธ์ 

เขจรนนัทน์ (2545) กล่าวไว้ว่า แต่ละองค์กรในการสรรหา คดัเลอืก ฝึกอบรม และ

พัฒนาบุคลากรแต่ละคนจนมีความรู้ ความสามารถ และประสบการณ์ในการ

ปฏิบัติงานจะต้องมีค่าใช้จ่ายทั้งทางตรงและทางอ้อม การที่องค์กรต้องสูญเสีย 

บุคลากรไปก่อนระยะเวลาที่สมควรนับเป็นการสูญเสียค่าใช้จ่ายโดยไม่จ�ำเป็น

องค์ประกอบที ่4 ความก้าวหน้าในงาน ผูบ้รหิารทรพัยากรมนษุย์ควรให้

โอกาสพนกังานมคีวามก้าวหน้าต�ำแหน่ง ให้พนกังานได้ท�ำงานทีส่่งเสรมิให้ได้รบั

ประสบการณ์ใหม่ๆ เปิดโอกาสให้พนกังานได้ใช้ความคดิสร้างสรรค์ในการท�ำงาน 

และให้เสรีภาพในการแสดงความคิดเห็นในการท�ำงาน ซึ่งสอดคล้องกับ ณัฏฐ

พันธ์ เขจรนันทน์ (2545) กล่าวไว้ว่า บุคลากรแต่ละคนปฏิบัติงานในองค์กรย่อม
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ต้องการความก้าวหน้าและความมั่นคงในอาชีพ เพื่อที่เขาและครอบครัวจะด�ำรง

ชีวิตในสังคมได้อย่างมีความสุขและภาคภูมิใจ ดังนั้นองค์กรจึงมีหน้าที่สนับสนุน

และส่งเสรมิให้บคุลากรเกดิการพฒันาตนเอง เพือ่ให้เขามคีวามกระตอืรอืร้นและ

เต็มใจที่จะปฏิบัติงานร่วมกับองค์กร

ข้อเสนอแนะ 
1. 	 ข้อเสนอแนะส�ำหรับรัฐบาลและบริษัท

	 1.1 	ต้องการให้ภาครัฐมีส่วนร่วมในการจัดการฝึกอบรมในงาน  

ในระดับมหาวิทยาลัยโดยเน้นการฝึกงานในบริษัทหลักของกลุ่มอุตสาหกรรม

รถยนต์ เช่น บริษัทฮอนด้า บริษัทโตโยต้า บริษัทจีเอ็ม และบริษัทฟอร์ด เป็นต้น 

เพื่อเรียนรู้คุณลักษณะเฉพาะด้าน

	 1.2	 ต้องการเร่งให้ภาครัฐส่งเสริมให้มีการพัฒนาหลักสูตรด้าน

การออกแบบ เพื่อสร้างบุคลากรด้านวิศวกรรมยานยนต์ให้มากขึ้น เพราะถ้าหาก

มีบุคลากรที่สามารถออกแบบได้ก็จะเพิ่มมูลค่าสินค้าในด้านราคา เนื่องจาก 

บางบริษัทที่จ้างทีมผู้เชี่ยวชาญต่างประเทศมาเป็นทีมออกแบบและช่วยวัดความ

สามารถในการออกแบบของทีมแรงงานไทย ได้สองคะแนนเต็มสิบ

	 1.3 	ภาคเอกชนควรสนับสนุนให้มีการประกวดการออกแบบ 

ทั้งในกลุ่มนักศึกษาและผู้ท�ำงานอย่างจริงจังและต่อเนื่อง เพื่อเร่งรัดการพัฒนา

ด้านกรอบแนวคิดและสร้างพื้นฐานที่ดีให้แก่นักออกแบบในอนาคต

	 1.4	 ภาคเอกชนทีด่�ำเนนิธรุกจิประเภทเดยีวกนั ควรหนัมาให้ความ

ร่วมมือกันอย่างจริงจัง โดยเฉพาะการแลกเปลี่ยนข้อมูลการพัฒนาบุคลากร

2. 	 ข้อเสนอแนะส�ำหรับสถาบันการศึกษา

	 2.1 	สถาบันการศึกษาเปิดโอกาสให้นักศึกษาทุกระดับ (ระดับ  

ม.3/ม.6 ปวช./ปวส. และปริญญาตรี) ได้ฝึกฝีมือและฝึกวินัยในโรงานจริงมากขึ้น 

จะเป็นการเพิ่มประสิทธิภาพในการผลิตแรงงานอย่างแท้จริง 

	 2.2	 สถาบนัการศกึษาต้องสนบัสนนุให้นกัเรยีน นกัศกึษามคีวามรู้ 

พื้นฐานด้านการใช้เครื่องวัดความเที่ยงตรง (Precision machine) การอ่านแบบ 

การเขียนแบบ พื้นฐานงานช่าง การปรับตั้งเครื่องจักรกึ่งอัตโนมัติ ซึ่งวิชาเหล่านี้

สามารถน�ำไปต่อยอดได้ง่าย 
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	 2.3	 การส่งเสริมให้มีโรงเรียนสาธิตวิชาชีพในสถาบันเทคโนโลยีที่
เปิดสอนระดบัอดุมศกึษาในภมูภิาคต่างๆ และคณะกรรมการบรหิารโรงเรยีนสาธติ
วชิาชพีควรเป็นผูแ้ทนภาคอตุสาหกรรมในท้องถิน่เป็นหลกั เพือ่ให้มโีอกาสร่วมท�ำ
หลกัสตูรจดัการเรยีนการสอน การฝึกงาน และสามารถเข้าท�ำงานเมือ่จบการศกึษา

3. 	 ข้อเสนอแนะในการน�ำผลการศึกษาไปใช้
	 3.1	 น�ำไปเป็นข้อมูลส�ำหรับผู้บริหารทุกระดับในองค์กร ในการ

ก�ำหนดยุทธศาสตร์การปฏิบัติงานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในทุกกิจกรรม 
และเป็นตัวกระตุ้นให้ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ตื่นตัวในการปรับตัวให้เข้ากับ
สถานการณ์และการเปลี่ยนแปลง

	 3.2 	น�ำไปเป็นข้อมูลพื้นฐานส�ำหรับภาครัฐ ในการส่งเสริมและ
ปรับปรุงหลักสูตรในสถานศึกษา หลักสูตรการบริหารทรัพยากรมนุษย์เพื่อรองรับ
ปัญหาแรงงานในเนื้อหาการเรียนรู้

	 3.3	 น�ำไปใช้ในงานวิชาการ ควรน�ำผลการศึกษาครั้งนี้ไปเป็น
แนวทางในการปรับปรุงพัฒนาตนเองและองค์กร เพื่อให้ทันต่อการเปลี่ยนแปลง
ที่รวดเร็วในยุคปัจจุบันและอนาคต

	 3.4	 น�ำไปใช้ในภาคอตุสาหกรรมรถยนต์ สามารถน�ำไปเป็นต้นแบบ
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร

4. 	 ข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งต่อไป
	 4.1 	การศึกษาครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบปรากฏการณ์ทางสังคม 

ศึกษาเฉพาะภาคอุตสาหกรรมรถยนต์ในประเทศเท่านั้น หากผู้สนใจต้องการน�ำ
ผลการวจิยันีไ้ปประยกุต์ใช้กบัภาคอตุสาหกรรมอืน่ๆ หรอืครอบคลมุประชากรอืน่
ที่กว้างขวางขึ้นจะท�ำให้ได้องค์ความรู้ใหม่

	 4.2	 ควรศึกษาบทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษย์ควบคู ่กับ 
การศึกษาสมรรถนะของผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากสามารถน�ำไปใช้ใน
การปฏิบัติงานได้จริง

	 4.3 	ควรศึกษาบทบาทการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างต่อเนื่อง 
เพราะแนวทางการบริหารสามารถเปลี่ยนแปลงได้ตามเวลา และสถานการณ์

	 4.4	 ศึกษาความคาดหวังของพนักงานทุกระดับด้านบทบาท 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์กร ท�ำให้สามารถมีมุมมองที่แตกต่างและ

หาความสัมพันธ์ต่อไป
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