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บทคัดย่อ

	 การวิจัยคร้ังน้ีเป็นการวิจัยเชิงปริมาณมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาปัจจัยสนับสนุนต่อการเพิ่มประสิทธิภาพในการ

ท�ำงานของแรงงาน และเพื่อศึกษาปัจจัยท่ีก�ำหนดความแตกต่างของอัตราค่าจ้างและชั่วโมงการท�ำงานของแรงงานใน

อุตสาหกรรมยานยนต์ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาคือแรงงานก่ึงฝีมือในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์จ�ำนวน 580 คน 

เก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ สถิติเชิงพรรณนา และสถิติเชิงอนุมาน คือ 

One-Way ANOVA ผลการศึกษาพบว่า แรงงานในกลุ่มอุตสาหกรรมยานยนต์ส่วนใหญ่เป็นเพศชาย  มีวุฒิการศึกษาใน

ระดับมัธยมศึกษา แรงงานไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์ส่วนใหญ่มีค่าจ้างแรงงานต่อวันต�่ำกว่า 300 บาท ส�ำหรับการ

ศึกษาปัจจัยเกื้อหนุนในการส่งเสริมประสิทธิภาพในการท�ำงาน พบว่า แรงงานจะได้เข้ารับการอบรมปีละ 1-2 ครั้ง ได้รับ

ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับตลาดแรงงานในประชาคมอาเซียน อย่างเป็นประจ�ำ มีส่วนร่วมในกิจกรรม รับรู้ถึงความปลอดภัย

ในการท�ำงาน การมีภาระหนี้สินยังมีผลต่อความตั้งใจท�ำงานมากขึ้น แรงงานส่วนใหญ่มีทักษะทางด้านภาษาอังกฤษใน

ระดับพอใช้และต้องการให้รัฐบาลช่วยสนับสนุนทักษะทางด้านภาษา แรงงานมีความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์และ

อุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์และต้องการให้นายจ้างส่งเสริมศักยภาพด้านการท�ำงานให้มีความเชี่ยวชาญมากยิ่งขึ้น ส�ำหรับ

ปัจจัยที่ก�ำหนดความแตกต่างในอัตราค่าจ้างและจ�ำนวนช่ัวโมงการท�ำงาน ได้แก่ สถานภาพสมรส และระดับการศึกษา 

จะเห็นได้ว่าแรงงานกลุ่มตัวอย่างมีความพร้อมต่อการพัฒนาทักษะเพื่อเพิ่มศักยภาพในการท�ำงานให้มีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งขึ้นซึ่งสะท้อนจากการรับรู้ข้อมูลข่าวสารและความต้องการให้รัฐบาลสนับสนุนทางด้านภาษา

ค�ำส�ำคัญ: แรงงานไทย, อุตสาหกรรมยานยนต์, ประชาคมอาเซียน, ประสิทธิภาพการท�ำงาน

การศึกษาปัจจัยสนับสนุนต่อการเพิ่มประสิทธิภาพการท�ำงานของแรงงานไทย 

ในอุตสาหกรรมยานยนต์

Factors Supporting to Increase Thai Labor Performance in 

the Automotive Industry

โชติมา โชติกเสถียร1 และ กฤษยา มะแอ2 

Chotima Jotikasthira1 and Kritsaya Maair2 

1คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุร ี
1Faculty of Business Administration, Rajamangala University of Technology Thanyaburi 

2คณะบริหารธุรกิจและศิลปศาสตร์ มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลล้านนา เชียงใหม ่
2Faculty of Business Administration and Liberal Arts, Rajamangala University of Technology Lanna 

Received: December 22, 2021

Revised: February 28, 2022

Accepted: February 28, 2022



80 Vol. 12 No. 2 May-August 2022EAU HERITAGE JOURNAL
Social Science and Humanity

Abstract

	 The purposes of this quantity research were to study the supporting factors to increase the 

work efficiency of the workers as well as to study the factors that determine the difference in wage 

rates and working hours of workers in this sector. The population were random sampling and being 

semi-skilled workers in the automotive industry of 580 people. the questionnaire was a tool for co 

llecting the data. statistics used in data analysis were descriptive statistics and inferential statistics. 

The result indicated that most of the labor, in this industry, were male, had a secondary education 

level, and had the minimum wage of 300 baht a day. The study of supportive factors in promoting 

work efficiency, it was found that workers would receive 1 to 2 times a year in training program, be 

informed AC labor market information regularly. Not only the participation in work hygiene and safety 

but also the burden of debt showed a positive effect on work attention. Most workers were reported 

that they had sufficient English language skills but required the government to support other language 

skills. however, the factors that determine the difference in wage rates and the number of working 

hours, including gender, status and education level. It can be interpret that the sample workers are 

ready to develop skills to increase their potential.

Keywords: Thai Labor, Machinery Industry, Asean Community, Efficiency

บทน�ำ
	 การไหลเวียนของประชากรอาเซียนในภูมิภาค

เอเชียตะวันออกเฉียงใต ้มีมานานนับตั้ งแต ่ยุคก ่อน

ประวัติศาสตร์ จนกระทั่งเริ่มต้นสงครามเย็นท�ำให้การ

เดินทางระหว่างประเทศลดลง และในระบบเศรษฐกิจ

แบบทุนนิยมท�ำให้สมาชิกหลายประเทศไม่สามารถพัฒนา

เศรษฐกิจให้เติบโตไปอย่างเท่าเทียมกัน จึงน�ำไปสู่การไหล

ออกของแรงงาน เพ่ือออกแสวงหาความมั่งคั่ง

	 การเคลื่อนย้ายแรงงานระหว่างประเทศสมาชิก

อาเซียนมักจะสร้างความสับสนอยู่เสมอ เนื่องจากคนส่วน

ใหญ่เข้าใจว่าเมื่อมีการจัดต้ังประชาคมอาเซียนอย่างเป็น

ทางการในปี พ.ศ.2558 แล้ว แรงงานต่างด้าวโดยเฉพาะจาก 

สาธารณรัฐแห่งสหภาพเมียนมาร์ สปป.ลาว และกัมพูชา 

ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นแรงงานไร้ฝีมือ (Unskilled Labour) จะ

สามารถเข้ามาท�ำงาน ในประเทศไทยและทดแทนก�ำลัง

แรงงานที่มีอยู่เดิม   ซึ่งในความเป็นจริงประเทศสมาชิก

ประชาคมอาเซียนทั้ง 10 ประเทศไม่เคยมีการตกลงแต่

อย่างใดที่จะให้มีการเปิดเสรีการเคลื่อนย้ายแรงงานฝีมือ 

แม้จะมีเป้าหมายในการเคลื่อนย้ายแรงงานอย่างเสรี ก็

เป็นเพียงการต้ังเป้าหมายว่าจะให้แรงงานฝีมือ (Skilled 

Labour) สามารถเคลื่อนย้ายได้เท่านั้นและในความเป็น

จริง ณ ปัจจุบัน แรงงานท่ีท�ำได้ตามคุณสมบัติท่ีก�ำหนด

ไว้ในข้อตกลงยอมรับร่วม (Mutual Recognition Arrang 

ements: MRAS) เท่านั้นท่ีจะสามารถเข้ามาท�ำงานและ

ออกไปท�ำงานในประเทศอาเซียนได้อย่างเสรี

	 อย่างไรก็ตามเกือบทุกประเทศในอาเซียนต่างมี

ความต้องการแรงงานจากประเทศสมาชิกท้ังสิ้น หากภาค

รัฐ มีนโยบายที่บีบให้แรงงานเหล่านั้นกลับประเทศ หรือมี

มาตรการแก้ไขไม่ถูกจุดในเรื่องแรงงาน ผลเสียก็จะตกอยู่

กับเศรษฐกิจของไทยเอง เมื่อพิจารณาในภาพรวมตลาด

แรงงานของไทยเริ่มประสบปัญหาการขาดแคลนแรงงาน

แล้ว โดยเฉพาะแรงงานวัยฉกรรจ์ท่ีพร้อมจะท�ำงานที่ใช้

แรงงานเข้มข้น (labour intensive)

	 ดังนั้น จึงเป็นสิ่งที่น ่าสนใจว่าแรงงานไทยมี

ความพร้อมต่อการพัฒนาศักยภาพตนเองมากน้อยเพียง
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ใดโดยพิจารณาจากปัจจัยต่างๆ ที่สนับสนุนต่อการเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการท�ำงานของแรงงาน อีกทั้งมีปัจจัยเชิง

คุณลักษณะส่วนบุคคลใดบ้างที่มีผลต่อการก�ำหนดอัตรา

ค่าจ้างและจ�ำนวนชั่วโมงการท�ำงานของแรงงาน ในภาค

อุตสาหกรรมยานยนต์

วัตถุประสงค์การวิจัย
	 1 .  เพื่ อศึกษาป ัจจัยสนับสนุนต ่อการเพิ่ ม

ประสิทธิภาพในการท�ำงานของแรงงานในอุตสาหกรรม

ยานยนต์

	 2. เพื่อศึกษาปัจจัยที่ก�ำหนดความแตกต่าง

ของอัตราค่าจ้างและชั่วโมงการท�ำงานของแรงงานใน

อุตสาหกรรมยานยนต์

แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง
	 ประสิทธิภาพในการท�ำงาน

	 ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการ

ปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดความส�ำเร็จบรรลุตามวัตถุประสงค์

ในการปฏิบัติงาน โดยอาศัยการบริหารจัดการทรัพยากร

ในการปฏิบัติงานอย่างคุ้มค่า ประหยัด เกิดประโยชน์สูงสุด 

และก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานอย่างราบรื่น 

รวดเร็ว เรียบร้อย และท�ำให้ใช้บริการเกิดความพึงพอใจ 

(สุพัตรา จันทร์ยอด, 2554) ส่วน นิ่มนวน ทองแสน และ

นพวรรณ พจน์พิศุทธิพงศ์ (2559) ได้ให้ความหมายของ

ประสิทธิภาพการท�ำงานไว้ว่าเป็นการปฏิบัติงานเกิดพร้อม

หลายๆ ปัจจัยที่รวมกันขึ้นเพื่อกระท�ำการสิ่งใดให้บรรลุเป้า

ขององค์กร ของคนทุกคนที่ร่วมมือกันท�ำงานนั้นๆ ให้เกิด

ประสิทธิผลอย่างสูงสุดได้มาตรฐาน และใช้ต้นทุนในการ

ปฏิบัติที่น้อยมากแต่ได้ผลมากยิ่งกว่า ดังที่ทุกคนได้ร่วม

กันปฏิบัติตามเป้าหมายที่มีอย่างเดียวกัน

	 ปัจจัยท่ีส�ำคัญมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติ

งาน

	 สมเกียรติ พูนทอง (2540) ได้กล่าวถึงปัจจัยท่ีมี

ผลต่อการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ ต้องประกอบ

ลักษณะส�ำคัญ 4 ประการคือ ประการแรก ลักษณะของ

ตัวบุคคลโดยทั่วไปขึ้นอยู่กับปัจจัยที่เกี่ยวกับความต้องการ 

ความสนใจ ค่านิยม ความเฉลียวฉลาด และทัศนคติท่ีมี

ต่องานต่อสภาพงานและต่อหัวหน้างานด้วย ประการที่

สอง ลักษณะของงานที่ท�ำจะเป็นเครื่องมือชี้ให้เห็นท้ัง

ประสิทธิภาพความพอใจของงานได้ เช่น การมอบหมายที่

มีความส�ำคัญให้ท�ำ หรือการช่วยเหลือให้ผู้ท�ำงานมีความ

ก้าวหน้า ประการที่สาม ลักษณะของสภาพงานเป็นเครื่อง

ช้ีให้เห็นท้ังประสิทธิภาพของโครงสร้างองค์กร นโยบาย 

ทัศนคติของฝ่ายจัดการและคนงาน ตลอดจนบรรยากาศ

ในการท�ำงาน และประการที่ส่ี ลักษณะของหัวหน้าหรือ

ผู้บริหารที่แสดงและปฏิบัติออกมาย่อมสะท้อนให้เห็นถึง

รูปแบบของผู้น�ำ ตลอดจนบุคลิกท่าทาง ซ่ึงจะมีผลต่อการ

ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา

	 นอกจากนี้  การที่ จะปฏิบัติ งานได ้อย ่ างมี

ประสทิธภิาพหรอืไม่นัน้ ผูป้ฏบิตัจิะต้องได้รบัการตอบสนอง

ความต้องการทัง้ภายในและภายนอก ซึง่หากได้รบัการตอบ

สนองแล้วย่อมหมายถึงการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 

โดยความต้องการภายนอก ได้แก่ รายได้หรือค่าตอบแทน 

ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน สภาพแวดล้อมทาง

กายภาพ ต�ำแหน่งหน้าท่ี ความต้องการเข้าหมู่คณะ ความ

ต้องการแสดงความรูส้กึต่อความเป็นเพือ่นและความรกัใคร่ 

ส�ำหรับความต้องการภายใน ได้แก่ ความจงรักภักดี ความ

เป็นมิตร และความต้องการในศักดิ์ศรีของตน (Zateanick 

et al, 1958)

	 การน�ำผลติภาพแรงงานไปใช้ในทางปฏิบตัเิกีย่ว

กับการก�ำหนดอัตราค่าจ้าง

	 ค่าจ้าง หมายถึง ผลตอบแทนจากการใช้แรงงาน

ท่ีผู้ประกอบการจ่ายให้แก่แรงงาน ผลตอบแทนท่ีแรงงาน

ได้รับนี้อาจจะเป็นเงินตราหรือสินค้าและบริการท่ีมีมูลค่า

เป็นเงินก็ได้ (Ferguson and Gould, 1975)

	 อัตราค่าจ้าง หมายถึง ผลตอบแทนที่แรงงาน

ได้รับจากการท�ำงานในระยะเวลาหนึ่ง เช่น ผลตอบแทน

ต่อช่ัวโมง ต่อวัน หรือต่อเดือน เป็นต้น (Ferguson and 

Gould, 1975)

	 โดยทั่วไปแล้วค่าจ้างมักจะจ่ายในรูปตัวเงิน แต่

เนือ่งจากรายได้เป็นตวัเงนิมกัจะไม่ได้วดัมาตรฐานการครอง

ชีพของแรงงานเสมอไป เพราะอ�ำนาจการซื้อของเงินมัก

เปลี่ยนแปลงตามการเปลี่ยนแปลงของราคาสินค้า ดังนั้น 

นักเศรษฐศาสตร์จึงวัดค่าจ้างในสองลักษณะคือ อัตราค่า

จ้างท่ีเป็นตัวเงิน และอัตราค่าจ้างท่ีแท้จริง

	 การปรับอัตราค่าจ้าง

	 การปรบัเปลีย่นอตัราค่าจ้าง มกัเกีย่วข้องกับปัจจยั

ต่างๆ 5 ปัจจยั ได้แก่ ปัจจยัทีห่นึง่ อตัราค่าจ้างในตลาด หาก



82 Vol. 12 No. 2 May-August 2022EAU HERITAGE JOURNAL
Social Science and Humanity

อัตราค่าจ้างในตลาดสูงขึ้น อัตราค่าจ้างในสถานประกอบ

การก็มักจะต้องปรับตัวสูงขึ้นด้วย มิฉะนั้นแรงงานอาจโยก

ย้ายไปท�ำงานในสถานประกอบการอืน่ ในทางตรงข้าม หาก

เกดิสภาวะการว่างงาน ความจ�ำเป็นในการเพิม่อัตราค่าจ้าง

ก็จะลดลง ปัจจัยที่สองสภาวะและมาตรฐานการครองชีพ 

เมื่อค่าครองชีพสูงขึ้นการปรับอัตราค่าจ้างที่เป็นตัวเงินให้

สูงขึ้นเป็นสิ่งจ�ำเป็น เพื่อรักษามาตรฐานการครองชีพให้ได้

เท่าเดิม นอกจากนี้ มาตรฐานการครองชีพและความเป็น

อยู่ของลูกจ้างควรจะดีขึ้น ดังน้ัน การปรับอัตราค่าจ้างควร

ค�ำนึงถึงประเด็นนี้ด้วย ปัจจัยที่สาม ปริมาณและความรับ

ผิดชอบ เมื่อปริมาณและความรับผิดชอบสูค่าตอบแทน

ของแรงงานมักจะสูงขึ้น ปัจจัยที่ส่ี ผลิตภาพของแรงงาน 

เมื่อผลิตภาพของแรงงานสูงขึ้น ค่าตอบแทนแรงงานก็มัก

จะสูงข้ึน และปัจจัยที่ห้า ความสามารถในการจ่ายค่าจ้าง

เมื่อฐานะของสถานประกอบการเปลี่ยนแปลง ค่าตอบแทน

ของแรงงานมักจะเปลี่ยนแปลงไปในทิศทางเดียวกันกับ

ฐานะของสถานประกอบการ

	 ที่ผ่านมามีการศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความมี

ประสิทธิภาพในการท�ำงาน เมื่อพิจารณาจากวิธีวิจัยและ

ขนาดของกลุ่มตัวอย่างซึ่งศึกษาโดย นิ่มนวน ทองแสน 

(2557) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท�ำงาน

ของพนักงานกลุ่มธุรกิจผลิตเครื่องส�ำอาง พบว่า สภาพ

แวดล้อมในการท�ำงาน ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา 

ค่าจ้างและสวัสดิการ ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน และ

ความม่ันคงในงาน เป็นปัจจัยที่พนักงานคาดหวังในระดับ

มากและปัจจยัดงักล่าวมคีวามสัมพนัธ์กบัประสทิธภิาพการ

ท�ำงานของพนักงานในทิศทางเดียวกัน ทางด้านอัครเดช ไม้

จันทร์ (2560) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้งเคร่ืองจักร

สายการผลิต มีตัวอย่างในการศึกษาจ�ำนวน 110 คน ใช้

เทคนิคสุ่มแบบชั้นภูมิและวิเคราะห์ด้วยสถิติเชิงพรรณนา 

พบว่า สภาพแวดล้อมในการท�ำงานเป็นปัจจัยที่มีผลต่อ

ประสิทธิภาพการท�ำงานมากท่ีสุด ส�ำหรับด้านความเข้าใจ

ในงานท่ีท�ำ ความม่ันคงก้าวหน้าในการท�ำงาน ก�ำลังใจใน

การท�ำงาน และความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ท�ำงานมีผลต่อ

ประสิทธิภาพการท�ำงานในระดับมาก ส�ำหรับปัจจัยความ

แตกต่างในประสิทธิภาพการท�ำงาน พบว่า ต�ำแหน่งงานที่

แตกต่างกันย่อมมีประสิทธิภาพการท�ำงานที่ต่างกัน ขณะท่ี

เพศ อายุ การศึกษา สถานภาพ รายได้เฉลี่ย และอายุงาน 

ไม่มีความแตกต่างในประสิทธิภาพการท�ำงาน นอกจากนี้

จุฑามาศ อ้วนแก้ว และคณะ (2564) ได้ศึกษาปัจจัยที่มี

อิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท�ำงานของพนักงานบริษัทฯ 

ซึ่งวิเคราะห์ด้วยสถิติ One-Way ANOVA พบว่า เพศ อายุ 

สถานภาพสมรส การศึกษา ต�ำแหน่งงาน รายได้ ท่ีแตกต่าง

มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท�ำงานท่ีไม่แตกต่างกันอย่างมีนัย

ส�ำคัญ แต่ปัจจัยด้านองค์กร ได้แก่ ด้านนโยบายและการ

บริหารงาน ด้านความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน ด้านการ

ยอมรับนับถือ ด้านก�ำลังใจในการท�ำงาน และด้านสภาพ

แวดล้อมในการท�ำงาน มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท�ำงานของ

พนักงาน

	 นอกจากนีท้างด้านวรรณกรรมท่ีศกึษาปัจจยัท่ีมผีล

ต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมีด้วยกันหลากหลายมิติซึ่ง

เก่ียวพันธ์กับตัวแปรทางด้านประชากรศาสตร์ พฤติกรรม

องค์กร และค่าตอบแทน ได้แก่ การบริหารงาน บรรยากาศ

ในการท�ำงาน แรงจงูใจในการปฏบัิตงิาน การมส่ีวนร่วม (พชั

ราภรณ์ กระบวนรัตน์, 2546; จิตราวรรณ ถาวรวงศ์สกุล, 

2554) ความพอใจในงาน ความสัมพันธ์กับงาน การสื่อสาร

ภายในองค์กร (อรุโณ อิศรวิชิตชัยกุล, 2546) นโยบายของ

องค์กร ผู้บังคับบัญชา (นิ่มนวน ทองแสน, 2557; จุฑามาศ 

อ้วนแก้ว และคณะ, 2564) ประสบการณ์ในการท�ำงาน  

(สุพล แสงทอง, 2546: ขันติรักษ์ ตันติเฉลิมการ, 2548) 

เพศ ระดับการศึกษา (ขันติรักษ์ ตันติเฉลิมการ, 2548) 

ต�ำแหน่งงาน (อัครเดช ไม้จันทร์, 2560) เงินเดือน (สิริน

ดา ทวนสุวรรณ์, 2548; อัครเดช ไม้จันทร์, 2560) ขณะที่

อนุชา ยันตรปกรณ์ (2549) กล่าวว่า อายุ สถานภาพ ระยะ

เวลาในการท�ำงาน ต�ำแหน่งงาน รายได้ ไม่มีความแตกต่าง

กันต่อประสิทธิภาพการท�ำงาน นอกจากนั้น นิ่มนวน ทอง

แสน และนพวรรณ พจน์พิศุทธิพงศ์ (2559) ได้ศึกษาองค์

ประกอบของความคาดหวัง ท่ีส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ท�ำงานของพนักงาน ด้านส่วนบุคคลกับด้านผลการปฏิบัติ

งานท้ัง 5 ด้าน ประกอบด้วย ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงานอยู่ในระดับสูง ส่วนค่าจ้างและสวัสดิการ ความ

มั่นคงในงาน สภาพแวดล้อมในการท�ำงาน มีความสัมพันธ์

ในระดับปานกลางและระดับน้อย
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กรอบแนวคิดการวิจัย

ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม

  - เพศ

  - อายุ

  - สถานภาพสมรส

  - ศาสนา

  - ระดับการศึกษา

  - การมีส่วนร่วมต่องาน/องค์กร

  - การพัฒนาทักษะท่ีเก่ียวกับงาน

  - อัตราค่าจ้าง

  - จ�ำนวนชั่วโมงการท�ำงานในเวลา 

  - จ�ำนวนชั่วโมงการท�ำงานนอกเวลา
 

สมมติฐานการวิจัย
	 ความแตกต่างทางด้านเพศ อายุ สถานภาพสมรส 

และการศกึษา มีผลต่ออัตราค่าจ้าง จ�ำนวนชัว่โมงการท�ำงาน

ในเวลา และจ�ำนวนชั่วโมงการท�ำงานนอกเวลา อย่างมีนัย

ส�ำคัญทางสถิติ

วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 การวิจัยครั้งนี้ใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิงปริมาณ การ

ลงพื้นที่ส�ำรวจโดยใช้แบบสอบถามจากกลุ่มตัวอย่าง จาก

แรงงานไทยในอุตสาหกรรมยานยนต์ จ�ำนวนทั้งสิ้น 580 

ตัวอย่าง

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
	 ในการศึกษาครั้ งนี้ ได ้ท� ำการส� ำรวจข ้อมูล

ด้วยแบบสอบถามแบบมีโครงสร้างจากแรงงานไทยใน

อุตสาหกรรมยานยนต์ โดยมีประชากรทั้งสิ้น 8,124 คน 

ก�ำหนดขนาดตัวอย่างตามวิธีของ Taro Yamane ซึ่งได้

จ�ำนวนทั้งส้ิน 580 ตัวอย่าง โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบ

ง่าย (Simple random sampling)

เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจัย
	 ในการเก็บรวบรวมข้อมูลโดยก�ำหนดเครื่องมือท่ี

ใช้ คือ แบบสอบถามแบบมีโครงสร้าง มีลักษณะเป็นแบบ

ตรวจสอบรายการ (Check  List) มีการตรวจสอบความ

เที่ยง (Reliability) ซึ่งมีค่าเท่ากับ 0.84 และค่า Alpha มี

ค่ามากกว่า 0.9 ตามวิธีของ Cronbach ซึ่งแบ่งข้อค�ำถาม

ออกเป็น 3 ส่วน ได้แก่

	 - ข้อมูลสถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถาม

	 - ข้อมูลเกี่ยวข้องกับการศึกษา การฝึกอบรม การ

ท�ำงาน และภูมิหลังของแรงงาน

	 - ปัจจัยเก้ือหนุนในการส่งเสริมประสิทธิภาพใน

การท�ำงาน

การเก็บรวบรวมข้อมูล
	 1. ข้อมลูปฐมภมู ิรวบรวมจาก แบบสอบถามเกีย่ว

กับค่าจ้างแรงงาน ประชากรศาสตร์และความสามารถของ

แรงงานกึ่งฝีมือ การคาดการณ์ต่อค่าจ้างแรงงานในช่วงก้าว

เข้าสู่ประชาคมอาเซียน ความต้องการของแรงงานกึ่งฝีมือ

ต่อการก้าวเข้าสู่ประชาคมอาเซียน โดยการสัมภาษณ์และ

การส่งแบบสอบถามทางไปรษณีย์

	 2. ข้อมูลทุติยภูมิ รวบรวมจาก ส�ำนักงานสถิติ

แห่งชาติ กระทรวงแรงงาน กระทรวงพาณิชย์ และเอกสาร

วรรณกรรมท่ีเก่ียวข้อง

สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล
	 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล คือ สถิติเชิง

พรรณนาเพ่ือวัดการแจกแจงความถ่ี ได้แก่ จ�ำนวน ร้อย

ละ ค่าเฉลี่ย และการทดสอบสมมติฐานด้วย One-way 

ANOVA (F-test) เพื่อหาความแตกต่างอย่างมีนัยส�ำคัญ

ของลักษณะส่วนบุคคลต่ออัตราค่าจ้างและระยะเวลาใน

การท�ำงาน
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ผลการวิจัย
	 1. ข้อมูลด้านประชากรศาสตร์

	 จากการส�ำรวจข้อมูลด้านประชากรศาสตร์ของ

แรงงานกลุ่มตัวอย่าง พบว่า มีแรงงานเพศชาย จ�ำนวน 405 

ราย คิดเป็นร้อยละ 69.83 เป็นเพศหญิงจ�ำนวน 175 ราย 

คิดเป็นร้อยละ 30.17 (ตารางที่ 1) ส�ำหรับอายุของแรงงาน

ส่วนใหญ่เป็นแรงงานที่มีอายุ 21-30 ปี จ�ำนวน 377 ราย 

คิดเป็นร้อยละ 65.00 รองลงมาคือมีอายุอยู่ในช่วง 31-40 

ปี จ�ำนวน 145 ราย คิดเป็นร้อยละ 25.00 เป็นแรงงาน

ท่ีมีอายุในช่วง 41-50 ปี จ�ำนวน 44 ราย คิดเป็นร้อยละ 

7.59 (ตารางท่ี 1) โดยส่วนใหญ่เป็นแรงงานท่ีมีสถานภาพ

โสดจ�ำนวน 332 ราย คิดเป็นร้อยละ 57.24 รองลงมาคือ

สมรสแล้วจ�ำนวน 218 คิดเป็นร้อยละ 37.59 และคนส่วน

ใหญ่นับถือศาสนาพุทธจ�ำนวน 506 ราย คิดเป็นร้อยละ 

87.24 รองลงมาคือนับถือศาสนาคริสต์ จ�ำนวน 46 ราย 

คิดเป็นร้อยละ 7.93 (ตารางท่ี 1)

ตาราง 1

ข้อมูลคุณลักษณะส่วนบุคคล

เพศ จ�ำนวน (คน) ร้อยละ

ชาย 405 69.83

หญิง 175 30.17

อายุ (ปี) จ�ำนวน (คน) ร้อยละ

21 – 30 377 65.00

31 – 40 145 25.00

41 – 50 44 7.59

51 - 60 12 2.07

มากกว่า 60 ข้ึนไป 2 0.34

สถานภาพ จ�ำนวน (คน) ร้อยละ

โสด 332 57.24

สมรส 218 37.59

หย่าร้าง/แยกกันอยู ่ 30 5.17

ศาสนา จ�ำนวน (คน) ร้อยละ

พุทธ 506 87.24

คริสต์ 46 7.93

อิสลาม 28 4.83

ท่ีมา: จากการส�ำรวจ

2. วุฒิการศึกษา

	 จากการส�ำรวจข้อมูลด้านการศึกษาของแรงงาน

กลุ่มตัวอย่างในอุตสาหกรรมยานยนต์ พบว่า แรงงานไทย

ในอุตสาหกรรมยานยนต์ส่วนใหญ่มีคุณวุฒิการศึกษาสูงสุด

ในระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ม.6 จ�ำนวน 186 คน 

คิดเป็นร้อยละ 32.07  รองลงมาได้รับวุฒิการศึกษาสูงสุด

ในระดับมัธยมศึกษาตอนต้น หรือ ม.3 จ�ำนวน 125 คน คิด

เป็นร้อยละ 21.55  และส่วนน้อยท่ีสุดมีคุณวุฒิการศึกษา

สูงสุดในระดับสูงกว่าปริญญาตรี จ�ำนวน 6 คน คิดเป็นร้อย

ละ 1.04 ตามล�ำดับ  ซ่ึงแรงงานส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษา

ตรงกับงานท่ีท�ำ จ�ำนวน 305 คน คิดเป็นร้อยละ 52.59 

ส่วนท่ีวุฒิการศึกษาไม่ตรงกับงานท่ีท�ำ มีจ�ำนวน 273 คน 

คิดเป็นร้อยละ 47.07 (ตารางท่ี 2)
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ตาราง 2

ข้อมูลวุฒิการศึกษา

วุฒิการศึกษาสูงสุด จ�ำนวน (คน) ร้อยละ

ประถมศึกษาตอนต้น หรือ ป.3 14 2.41

ประถมศึกษาตอนปลาย หรือ ป.6 46 7.93

มัธยมศึกษาตอนต้น หรือ ม.3 125 21.55

มัธยมศึกษาตอนปลาย หรือ ม.6 186 32.07

ประกาศนียบัตรวิชาชีพ หรือ ปวช. 105 18.10

ปริญญาตรี 98 16.90

สูงกกว่าปริญญาตรี 6 1.03

วุฒิการศึกษาตรงกับงานที่ท�ำ จ�ำนวน (คน) ร้อยละ

ตรง 305 52.59

ไม่ตรง 275 47.41

ที่มา: จากการส�ำรวจ

3. ค่าจ้างแรงงาน

	 จากการส�ำรวจค่าจ้างแรงงานของแรงงานไทยใน

อุตสาหกรรมยานยนต์ พบว่า แรงงานส่วนใหญ่ได้รับค่าจ้าง

ต�่ำกว่า 300 บาทต่อวัน จ�ำนวน 257 ราย คิดเป็นร้อยละ 

44.31 รองลงมาคือได้รับค่าจ้างแรงงาน 300 – 350 บาท

ต่อวัน จ�ำนวน 113 ราย คิดเป็นร้อยละ 19.50 ถัดมาคือ

ได้รับค่าจ้างแรงงาน 351 – 400 บาทต่อวัน จ�ำนวน 70 

ราย คิดเป็นร้อยละ 12.06 (ตารางท่ี 3)

ตาราง 3

ระดับอัตราค่าจ้าง (บาทต่อวัน)

ค่าจ้างแรงงานต่อวัน (บาท) จ�ำนวน (คน) ร้อยละ

ต�่ำกว่า 300 257 44.31

300 - 350 113 19.50

351 - 400 70 12.06

401 – 450 29 5.00

451 - 500 39 6.72

มากกว่า 500 ขึ้นไป 49 8.45

* ไม่ระบุ 23 3.97

ที่มา: จากการส�ำรวจ
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4. ปัจจัยเกือ้หนุนในการส่งเสรมิประสทิธภิาพในการท�ำงาน

	 แรงงานส่วนใหญ่ได้รับการอบรมในหัวข้อท่ีเก่ียว

กับงานในปัจจุบัน โดยมีจ�ำนวนครั้งในการเข้ารับการอบรม

ประมาณ 1 – 2 ครั้งต่อปี จ�ำนวน 342 คน คิดเป็นร้อย

ละ 58.96 ตามด้วยไม่เคยเข้ารับการอบรมเลย จ�ำนวน 

186 คน คิดเป็นร้อยละ 32.07 และที่เหลืออีกจ�ำนวน 

33 คน และ 19 คน มีจ�ำนวนครั้งในการเข้ารับการอบรม

ระหว่าง 3 – 4 ครั้งต่อปี และมากกว่า 4 ครั้งต่อปี คิดเป็น

ร้อยละ 5.69 และ 3.28 ตามล�ำดับ แรงงานส่วนใหญ่เคย

ได้รับทราบข้อมูลข่าวสารเก่ียวกับ Asean Economics 

Community ในภาคแรงงาน จ�ำนวน 509 คน คิดเป็น

ร้อยละ 87.76 และที่ไม่เคยได้รับข้อมูลดังกล่าว มีจ�ำนวน 

71 คน คิดเป็นร้อยละ 12.24 แรงงานส่วนใหญ่มีส่วนร่วม

ในสหภาพแรงงาน/กรรมการในสถานประกอบการ หรือ มี

ส่วนร่วมในกิจกรรมท่ีเกี่ยวกับสภาวิชาชีพ จ�ำนวน 397 คน 

คิดเป็นร้อยละ 68.45 ส่วนที่เหลือไม่มีส่วนร่วมในกิจกรรม

เหล่าน้ัน มีจ�ำนวน 183 คน คิดเป็นร้อยละ 31.55 แรงงาน

ส่วนใหญ่รู้สึกถึงระดับความปลอดภัยในการท�ำงาน โดยมี

จ�ำนวนถึง 522 คน คิดเป็นร้อยละ 90.00 และที่เหลืออีก

จ�ำนวน 58 คน รู้สึกไม่ปลอดภัยในการท�ำงาน คิดเป็นร้อย

ละ 10.00 ทั้งนี้แรงงานที่ท�ำงานในอุตสาหกรรมยานยนต์

ส่วนใหญ่มีภาระหนี้สินให้หนักใจพอสมควร จ�ำนวน 235 

คน คิดเป็นร้อยละ 40.52 ส่วนอีกจ�ำนวน 223 คน ไม่มี

ภาระหน้ีสินให้หนักใจ คิดเป็นร้อยละ 38.45 และจ�ำนวน 

122 คน คิดเป็นร้อยละ 21.03 มีภาระหนี้สินให้หนักใจ

มาก ตามล�ำดับ

	 จากข้อมูลที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะของแรงงาน 

พบว่า แรงงานส่วนใหญ่มีความสามารถทางภาษาอังกฤษ

ระดับพอใช้ จ�ำนวน 376 คิดเป็นร้อยละ 64.83 ที่ไม่มี

ความสามารถทางภาษาอังกฤษเลย จ�ำนวน 143 คน คิด

เป็นร้อยละ 24.65 และแรงงานมีความสามารถทางภาษา

อังกฤษในระดับดี จ�ำนวน 61 คน คิดเป็นร้อยละ 10.52 

ท้ังน้ีนอกเหนือจากภาษาอังกฤษแล้วยังมีการส�ำรวจความ

สามารถทางภาษาต่างประเทศอื่น พบว่า แรงงานส่วนใหญ่

ไม่มีความสามารถทางภาษาต่างประเทศท่ีนอกเหนือจาก

ภาษาอังกฤษ จ�ำนวนถึง 439 คน คิดเป็นร้อยละ 75.69 

ส่วนท่ีมีความสามารถทางภาษาต่างประเทศอื่นๆ จ�ำนวน 

141 คน คิดเป็นร้อยละ 24.31 ส่วนในเร่ืองความสามารถ

ในการใช้คอมพิวเตอร์พื้นฐานหรืออุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์

อื่นๆ พบว่า แรงงานส่วนใหญ่มีความสามารถด้านน้ี จ�ำนวน 

446 คน คิดเป็นร้อยละ 76.90 ส่วนท่ีไม่มีความสามารถ

ด้านนี้ จ�ำนวน 134 คน คิดเป็นร้อยละ 23.1 นอกจากนั้น

แรงงานส่วนใหญ่ยังมีความสามารถในการขับขี่หรือมีใบ

ขับข่ีอย่างน้อย 1 ประเภท จ�ำนวน 513 คน คิดเป็นร้อย

ละ 88.45 ท่ีเหลืออีกจ�ำนวน 67 คน คิดเป็นร้อยละ 11.55 

ไม่มีใบขับข่ีหรือไม่มีความสามารถในการขับข่ี

	 ในส่วนท่ีเก่ียวข้องกับการพัฒนาศักยภาพแรงงาน

พบว่า แรงงงานส่วนใหญ่ต้องการให้นายจ้างส่งเสริม

ศักยภาพทางด้านงานและความเช่ียวชาญท่ีท�ำอยู่ให้มีมาก

ขึ้น จ�ำนวน 329 คิดเป็นร้อยละ 56.72 รองลงมาต้องการให้

นายจ้างส่งเสริมศักยภาพทางด้านทักษะทางภาษา จ�ำนวน 

158 คน คิดเป็นร้อยละ 27.24 และต้องการได้รับการส่ง

เสริมศักยภาพด้านทักษะทางด้านคอมพิวเตอร์และอ่ืนๆ 

จ�ำนวน 73 คน และ 20 คน คิดเป็นร้อยละ 12.59 และ 

3.45 ตามล�ำดับ นอกจากนั้นแรงงานส่วนใหญ่ยังต้องการ

ได้รับการส่งเสริมจากรัฐบาล โดยต้องการให้รัฐบาลส่ง

เสริมศักยภาพทางด้านทักษะทางภาษา จ�ำนวน 264 คน 

คิดเป็นร้อยละ 45.52 รองลงมาต้องการให้รัฐบาลส่งเสริม

ศักยภาพทางด้านงานและความเช่ียวชาญท่ีท�ำอยู่ให้มีมาก

ข้ึน จ�ำนวน 192 คน คิดเป็นร้อยละ 33.10 และต้องการ

ได้รับการส่งเสริมศักยภาพด้านทักษะทางด้านคอมพิวเตอร์

และอื่นๆ จ�ำนวน 101 คน และ 23 คน คิดเป็นร้อยละ 

17.41 และ 3.97 ตามล�ำดับ
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ตาราง 4

ปัจจัยเกื้อหนุนในการส่งเสริมประสิทธิภาพในการท�ำงาน

จ�ำนวนครั้งในการเข้ารับการอบรมในหัวข้อที่เกี่ยวกับงานในปัจจุบัน จ�ำนวน (คน) ร้อยละ

ไม่เคยเลย 186 32.07

1-2 ครั้งต่อปี 342 58.96

3-4 ครั้งต่อปี 33 5.69

มากกว่า 4 ครั้งต่อปี 19 3.28

การรับทราบข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับ AEC ในภาคแรงงาน จ�ำนวน (คน) ร้อยละ

เคย 509 87.76

ไม่เคย 71 12.24

การมีส่วนร่วมในสหภาพแรงงาน/กรรมการในสถานประกอบการ หรือ มีส่วนร่วมใน
กิจกรรมท่ีเกี่ยวกับสภาวิชาชีพ

จ�ำนวน (คน) ร้อยละ

มีส่วนร่วม 397 68.45

ไม่มีส่วนร่วม 183 31.55

ความรู้สึกถึงระดับความปลอดภัยในการท�ำงาน จ�ำนวน (คน) ร้อยละ

รู้สึกปลอดภัย 522 90

รู้สึกไม่ปลอดภัย 58 10

การมีภาระหนี้สินให้หนักใจ จ�ำนวน (คน) ร้อยละ

หนักใจมาก 122 21.03

หนักใจ 235 40.52

ไม่หนักใจ 223 38.45

ระดับความสามารถทางภาษาอังกฤษ จ�ำนวน (คน) ร้อยละ

ดี 61 10.52

พอใช้ 376 64.83

ไม่ได้เลย 143 24.65

ความสามารถทางภาษาต่างประเทศ นอกเหนือจากภาษาอังกฤษ จ�ำนวน (คน) ร้อยละ

มี 141 24.31

ไม่มี 439 75.69

ความสามารถในการใช้คอมพิวเตอร์พื้นฐาน/อุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์อ่ืน ๆ จ�ำนวน (คน) ร้อยละ

มี 446 76.9

ไม่มี 134 23.1

ความสามารถในการขับขี่ หรือมีใบขับขี่อย่างน้อย 1 ประเภท จ�ำนวน (คน) ร้อยละ

มี 513 88.45

ไม่มี 67 11.55

มีความต้องการให้นายจ้างส่งเสริมศักยภาพทางด้าน จ�ำนวน (คน) ร้อยละ

งานและความเชี่ยวชาญที่ท�ำอยู่ให้มีมากขึ้น 329 56.72

ทักษะทางภาษา 158 27.24
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ทักษะทางด้านคอมพิวเตอร์ 73 12.59

อื่นๆ 20 3.45

มีความต้องการให้รัฐบาลส่งเสริมศักยภาพทางด้าน จ�ำนวน (คน) ร้อยละ

งานและความเชี่ยวชาญที่ท�ำอยู่ให้มีมากขึ้น 192 33.1

ทักษะทางภาษา 264 45.52

ทักษะทางด้านคอมพิวเตอร์ 101 17.41

อื่นๆ 23 3.97

ท่ีมา: จากการส�ำรวจ

5. ผลการทดสอบความมีนัยส�ำคัญ

	 5.1 คุณลักษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันส่งผลให้

แรงงานมีอัตราค่าจ้างแตกต่างกันหรือไม่

	 จากการทดสอบสมมติฐานเพื่อหาความแตกต่าง

ระหว่างคุณลักษณะส่วนบุคคลและอัตราค่าจ้างที่แรงงาน

ได้รับต่อวัน พบว่า เพศท่ีแตกต่างกันไม่มีผลท�ำให้แรงงาน

มีอัตราค่าจ้างแรงงานต่อวันแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญ  

[t= -0.185, Sig = 0.853] ในท�ำนองเดียวกันอายุท่ีแตก

ต่างกันไม่มผีลอตัราค่าจ้างแรงงานต่อวันทีแ่ตกต่างกนัอย่าง

มีนัยส�ำคัญ [F= 0.478, Sig = 0.793] ขณะที่สถานภาพ

ที่แตกต่างกันมีผลอัตราค่าจ้างแรงงานต่อวันที่แตกต่างกัน

อย่างมีนัยส�ำคัญ [F= 4.617, Sig = 0.003] และวุฒิการ

ศึกษาสูงสุดที่แตกต่างกันมีผลอัตราค่าจ้างแรงงานต่อวันท่ี

แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญ [F= 32.559, Sig = 0.000]  

	 5.2 คุณลักษณะส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกันส่งผลให้

แรงงานมีช่ัวโมงการท�ำงานในเวลาต่อวันแตกต่างกันหรือ

ไม่

	 จากการทดสอบสมมติฐานเพื่อหาความแตกต่าง

ระหว่างคณุลกัษณะส่วนบคุคลและจ�ำนวนชัว่โมงการท�ำงาน

ในเวลาของแรงงานต่อวัน พบว่า เพศท่ีแตกต่างกันไม่มีผล

ท�ำให้แรงงานมีชั่วโมงการท�ำงานในเวลาต่อวันแตกต่าง

กันอย่างมีนัยส�ำคัญ [t= 0.356, Sig = 0.124] ในท�ำนอง

เดียวกัน อายุที่แตกต่างกันไม่มีผลชั่วโมงการท�ำงานในเวลา

ต่อวันที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญ [F= 0.206, Sig = 

0.960] และวุฒิการศึกษาสูงสุดของแรงงานท่ีแตกต่างกัน

ไม่มผีลต่อช่ัวโมงการท�ำงานในเวลาต่อวันท่ีแตกต่างกนัอย่าง

มีนัยส�ำคัญ [F= 1.523, Sig = 0.157] ขณะท่ีสถานภาพ

ที่แตกต่างกันมีผลให้ชั่วโมงการท�ำงานในเวลาต่อวันของ

แรงงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญ [F= 16.428, Sig = 

0.000]

	 5.3 คุณลักษณะส่วนบุคคลที่แตกต่างกันส่งผลให้

แรงงานมีช่ัวโมงท�ำงานนอกเวลาต่อวันแตกต่างกันหรือไม่

	 จากการทดสอบสมมติฐานเพื่อหาความแตกต่าง

ระหว่างคุณลักษณะส่วนบุคคลและจ�ำนวนช่ัวโมงการ

ท�ำงานนอกเวลาของแรงงานต่อวัน พบว่า เพศท่ีแตกต่าง

กันไม่มีผลท�ำให้แรงงานมีชั่วโมงการท�ำงานนอกเวลาต่อ

วันแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญ [t= 1.741, Sig = 0.082] 

และวุฒิการศึกษาสูงสุดของแรงงานท่ีแตกต่างกันมีผลต่อ

ช่ัวโมงการท�ำงานนอกเวลาต่อวันท่ีแตกต่างกันอย่างมีนัย

ส�ำคัญ [F= 2.970, Sig = 0.005] เช่นกัน ขณะท่ีอายุที่

แตกต่างกันไม่มีผลช่ัวโมงการท�ำงานนอกเวลาต่อวันที่แตก

ต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญ [F= 0.126, Sig = 0.986] และ

สถานภาพที่แตกต่างกันไม่มีผลให้ชั่วโมงการท�ำงานนอก

เวลาต่อวันของแรงงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญ [F= 

.123, Sig = 0.947]
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ตาราง 5

การทดสอบสมมติฐาน

คุณลักษณะ

ส่วนบุคคล

สถิติทดสอบ อัตราค่าจ้างต่อวัน ชั่วโมงท�ำงาน

ในเวลาต่อวัน

ชั่วโมงท�ำงาน

นอกเวลาต่อวัน

เพศ t-stat 0.185 0.356 1.741

Sig. 0.853 0.124 0.082*

อายุ F-stat 0.478 0.206 0.126

Sig. 0.793 0.960 0.986

สถานภาพสมรส F-stat 4.617 16.428 0.123

Sig. 0.003** 0.000** 0.947

การศึกษา F-stat 32.559 1.523 2.970

Sig. 0.000** 0.157 0.005**

ที่มา: จากการค�ำนวณ

หมายเหตุ: * หมายถึง มีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.1, ** หมายถึง มีนัยส�ำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01

การอภิปรายผล
	 ในการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของแรงงานไทยใน

อุตสาหกรรมยานยนต์ พบว่า แรงงานส่วนใหญ่เป็นเพศ

ชาย มีอายุอยู่ในช่วง 21-30 ปี และมีสถานภาพโสด ซ่ึง

ส่วนใหญ่นับถือศาสนาพุทธ ทั้งนี้อัตราค่าจ้างที่แรงงานได้

รับต่อวันยังคงต�่ำกว่า 300 บาท เนื่องจากแรงงานส่วนใหญ่

มีระดับการศึกษาเพียงมัธยมต้นถึงมัธยมปลายท�ำให้อัตรา

ค่าจ้างยังอยู่ในเกณฑ์ต�่ำตามคุณวุฒิของแรงงาน ซ่ึงคุณวุฒิ

ที่ใช้ในการท�ำงานนั้นตรงกับสาขาที่เรียน ส�ำหรับการศึกษา

ปัจจัยเกื้อหนุนในการส่งเสริมประสิทธิภาพในการท�ำงาน 

พบว่า แรงงานจะได้เข้ารับการอบรมปีละ 1-2 ครั้ง ได้รับ

ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับตลาดแรงงานใน AEC อย่างเป็น

ประจ�ำ มส่ีวนร่วมในสถานประกอบการหรอืกจิกรรมทีเ่กีย่ว

กับสภาวิชาชีพ รับรู้ถึงความปลอดภัยในการท�ำงาน อีกท้ัง

ประสิทธิภาพส่วนหน่ึงยังมาจากภาระหน้ีสินที่ตนมีท�ำให้

มีความต้ังใจท�ำงานมากขึ้น โดยแรงงานส่วนใหญ่มีทักษะ

ทางด้านภาษาอังกฤษในระดับพอใช้ ส่วนทักษะภาษาอื่น

นอกเหนือจากภาษาอังกฤษน้ันยังไม่มีความแพร่หลายจึง

ต้องการให้รัฐบาลช่วยสนับสนุนทักษะทางด้านภาษาเป็น

พิเศษ แต่มคีวามสามารถในการใช้คอมพวิเตอร์และอปุกรณ์

อเิลก็ทรอนิกส์อืน่และมคีวามสามารถในการขบัขีย่านพานะ

พร้อมใบขับขี่อย่างน้อย 1 ประเภท และต้องการให้นายจ้าง

ส่งเสริมศักยภาพด้านการท�ำงานให้มีความเช่ียวชาญมาก

ยิ่งขึ้น ส�ำหรับปัจจัยที่ก�ำหนดความแตกต่างในอัตราค่าจ้าง

และจ�ำนวนชั่วโมงการท�ำงาน ได้แก่ เพศ สถานภาพสมรส 

และการศึกษา ทั้งนี้สถานภาพสมรสและการศึกษาจะมีผล

ต่อการก�ำหนดอตัราค่าจ้างต่อวนั ขณะทีเ่พศและการศกึษา

มีผลต่อจ�ำนวนช่ัวโมงท�ำงานนอกเวลา ท้ังนี้จ�ำนวนชั่วโมง

ท�ำงานในเวลามเีพยีงสถานภาพสมรสเป็นตวัก�ำหนดซึง่อาจ

กล่าวได้ว่าไม่มีความแตกต่างในปัจจัยต่างๆ เนื่องจากระยะ

เวลาท�ำงานจะข้ึนกับนายจ้างเป็นส�ำคัญ

	 ท้ังนี้จากผลการศึกษาจะเห็นได ้ว ่า มีความ

สอดคล้องกับงานของพัชราภรณ์ กระบวนรัตน์ (2546) 

ท่ีกล่าวว่าแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน การมีส่วนร่วม ถือ

ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท�ำงาน รวมถึงปัจจัยอื่นๆ 

เช่น เพศ ระดับการศึกษา สถานภาพ (จุฑามาศ อ้วนแก้ว 

และคณะ, 2564) แต่ขัดแย้งกับการศึกษาของอัครเดช ไม้

จันทร์ (2560) ท่ีระบุประสบการณ์ในการท�ำงานหรืออายุ

งานไม่มีผลต่อประสิทธิภาพการท�ำงาน ดังนั้นการพัฒนา

ทักษะและการสร้างการมีส่วนร่วมจะท�ำให้แรงงานมีแรง

จูงใจในการท�ำงานมากยิ่งข้ึนซึ่งจะท�ำให้งานมีผลสัมฤทธิ์

ท่ีสูงข้ึนด้วยเช่นกัน
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ข้อเสนอแนะ
	 กรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน หรือหน่วย

งานที่เกี่ยวข้อง รวมถึงผู้ประกอบการควรเพิ่มโอกาสในการ

พัฒนาทักษะทางด้านภาษาให้แก่แรงงานในอุตสาหกรรม

ยานยนต์ ตลอดจนการพัฒนาความรู้อันเกี่ยวเนื่องกับงาน

เพื่อให้ผู้ใช้แรงงานมีศักยภาพที่จะสร้างผลิตภาพที่สูงข้ึน

	 ผูป้ระกอบการหรอืนายจ้างต้องค�ำนงึถงึระดบัการ

ศึกษาของผู้ใช้แรงงานเป็นส�ำคัญอันดับต้นๆ เนื่องเนื่องจาก

เป็นปัจจัยที่สัมพันธ์กับอัตราค่าจ้างและจ�ำนวนชั่วโมงการ

ท�ำงานนอกเวลา โดยมีหลักเกณฑ์ในการก�ำหนดอัตราค่า

จ้างที่เป็นธรรมและเหมาะสม อันเป็นการสร้างแรงจูงใจ

ให้กับผู้ใช้แรงงานใช้ความรู้ความสามารถในการท�ำงาน

อย่างเต็มประสิทธิภาพ
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