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การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา ทดสอบสาเหตุและผลลัพธ์ของความสามารถในการจัดการแรงงาน

ข้ามชาติในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมจังหวัดสมุทรสาคร  โดยมีวัตถุประสงค์ย่อยดังน้ี 1) เพื่อทดสอบอิทธิพล
ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติมีอิทธิพลต่อความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพใน
การผลิต 2) เพื่อทดสอบอิทธิพลความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพในการผลิตมีอิทธิพลต่อ
ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า 3 ) เพื่อทดสอบอิทธิพลประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้ามีอิทธิพลต่อผลด าเนินงานของ
องค์การ 4) เพื่อทดสอบอิทธิพลความตระหนักในคุณค่าแรงงานและความสามารถในการจัดการความหลากหลายมีอิทธิพลต่อ
ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 5) เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนา รวมท้ังการสร้างข้อเสนอเชิงนโยบายและ
ข้อเสนอเชิงการจัดการของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ การวิจัยครั้งน้ีเป็นวิจัยแบบผสานวิธีระหว่างการวิจัย
เชิงปริมาณและการเชิงคุณภาพ โดยใช้การวิจัยเชิงปริมาณเพื่อทดสอบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์ด้วยแบบสอบถาม
กับผู้บริหารกิจการหรือผู้จัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมประเภทภาคผลิตในจังหวัด
สมุทรสาคร จังหวัดสมุทรสาคร จ านวน 351 คน เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยการใช้แบบสอบถาม สถิติท่ีใช้ในการทดสอบ
สมมติฐาน ได้แก่ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 2 อันดับ และวิจัยเชิงคุณภาพโดยวิธีปรากฎการณ์วิทยาจากการ
สัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้บริหารกิจการท่ีอยู่ในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมประเภทภาคผลิตจ านวน 5 คน 

      ผลการวิจัยพบว่า 1) ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความเป็นเลิศใน
ระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพในการผลิต  2) ความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์และ
ประสิทธิภาพในการผลิตมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า  3 ) ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้ามี
อิทธิพลเชิงบวกต่อผลด าเนินงานขององค์การ 4) ความตระหนักในคุณค่าแรงงานและความสามารถในการจัดการความ
หลากหลายมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่า 
โมเดลตามสมมติฐานมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์น้ันผ่านเกณฑ์  โดยค่าไค-สแควร์ เท่ากับ 146.284 ท่ี
ระดับความมีนัยส าคัญเท่ากับ 0.239 ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์เท่ากับ 1.083 ค่า CFI เท่ากับ 0.998 ค่า GFI เท่ากับ 0.962 ค่า 
AGFI เท่ากับ 0.956 ค่า RMSEA เท่ากับ 0.015 ประโยชน์จากการวิจัยน้ีสามารถอธิบายความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์
ของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติและสามารถใช้เป็นข้อมูลในการบริหารจัดการส าหรับแรงงานข้ามชาติใน
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิต อีกท้ังสามารถน าไปพัฒนาเป็นต้นแบบส าหรับอุตสาหกรรมประเภทอื่นๆ ท่ีมีการ
ใช้แรงงานข้ามชาติ เพื่อสร้างความรู้ความเข้าใจและผลกระทบเชิงบวกในการยกระดับความสามารถในการจัดการแรงงาน
ข้ามชาติ ซ่ึงสามารถน าหลักฐานเชิงประจักษ์จากการวิจัยในครั้งน้ีเพื่อยกตัวอย่างให้ชัดเจนขึ้น 
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MISS PANIDA NINAROON : THE CAUSAL RELATIONSHIP AND EFFECT OF 
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This research aims to 1) investigate migrant worker management capability which affects 
human resource management excellence and production efficiency 2) investigate human resource 
management system excellence and production efficiency which affect effective customer responses. 3) 
investigate effective customer responses which affects organization performance 4) investigate worker 
awareness and diversity management capability which affect migrant worker management capability. This 
study is mixed methods applying both quantitative and qualitative research. The sample of quantitative 
research consists of 351 manufacturing sectors of small and medium enterprises in Samutsakorn province. 
A research instrument is a questionnaire and the statistics to test an assumption are confirmatory factor 
analysis second order. The qualitative research uses a phenomenology study utilizing an in-depth interview 
method. The key informant includes 5 chief executives and human resource managers from the 
manufacturing sectors of small and medium enterprises in Samutsakorn province that received the 
certificate of Good Labour Practices (GLP) in 2017 from Department of Labour Protection and Welfare. 

            The results of hypothesis testing show that 1) migrant worker management 
capability has a direct effect on human resource management excellency and production efficiency 2) 
human resource management excellence and production efficiency have a direct effect on effective 
customer response 3) effective customer response has a direct effect on organizational performance 4) 
worker awareness and diversity management capability have a direct effect on migrant worker capability. 

            The research results reveal that the model base on assumption is in harmony with 
the empirical data by chi-square equaled to 146.284, p-value of chi-square equals to 0.239, the ratio of 
chi-square to the degrees of freedom equaled to 1.083, CFI equaled to 0.998, GFI equaled to 0.962, AGFI 
equaled to 0.956 and RMSEA equaled to 0.015. The value of this research is to explain the casual 
relationship and effect of migrant worker capability as well as suggest useful information regarding migrant 
worker management for the manufacturing sectors of small and medium enterprises. 
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ลักษณ์ และผศ.ดร.จันทนา  แสนสุข ซึ่งได้เสียสละเวลาให้ค าปรึกษา ค าแนะน า กลั่นกรอง และตรวจสอบความ
ถูกต้องตลอดเวลาการศึกษาในครั้งนี้ ขอกราบขอบพระคุณ ผศ.ร.ท.หญิง ดร.เกิดศิริ เจริญวิศาล ประธานสอบ
วิทยานิพนธ์ ผศ.ดร.ธนินท์รัฐ รัตนพงศ์ภิญโญ และผศ.พ.ต.ท.ดร.เกษมศานต์ โชติชาครพันธุ์ กรรมการสอบ
วิทยานิพนธ์ ที่กรุณาเสียสละเวลา รวมทั้งการชี้แนะแนวทางและให้ความรู้อันเป็นประโยชน์ต่องานวิจัยในครั้งนี้
เป็นอย่างยิ่ง ผู้วิจัยจึงขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสนี้ 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณ ผศ.ดร.ชุติกาญจน์  ศรีวิบูลย์ ผศ.ดร.บัณฑิต  ผังนิรันดร์ และ    คุณสมนึก 
งามนิธิพร ในความกรุณาเป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจเครื่องมือวิจัย ซึ่งผู้วิจัยได้น าค าแนะน าไปปรับปรุงเครื่องมือวิจัย 
จนท าให้วิทยานิพนธ์เล่มนี้ส าเร็จได้ด้วยดี 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณส านักงานสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน ส านักงานจัดหางานและส านักงาน
ประกันสังคม จังหวัดสมุทรสาคร ที่ให้การอนุเคราะห์ข้อมูลซึ่งมีความส าคัญต่อการวิจัยครั้งนี้  ท าให้การ
ด าเนินการวิจัยเป็นไปด้วยความเรียบร้อยและขอขอบพระคุณผู้ประกอบการในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อมภาคผลิตของจังหวัดสมุทรสาคร ที่กรุณาเสียสละเวลาให้ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามและเป็น
ผู้ให้ข้อมูลหลักในการวิจัยครั้งนี้ 

ขอขอบพระคุณมหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา สถานที่ท างานที่เป็นแรงบันดาลใจให้ผู้วิจัยศึกษา
ต่อในระดับปริญญาเอก ขอบขอบคุณอาจารย์ชลภัสสรณ์ สิทธิวรงค์ชัย อาจารย์กัญญานันทน์ อนันต์มานะ และ
อาจารย์สุวิตา พฤกษอาภรณ์ คณาจารย์ในสาขาการจัดการทุนมนุษย์และองค์การ เพื่อนร่วมงานที่คอยแบ่งเบา
ภาระหน้าที่หลักของผู้วิจัย รวมถึงก าลังใจจนท าให้ผู้วิจัยก้าวผ่านอุปสรรคไปสู่ความส าเร็จในคร้ังนี้ได้ 

ขอขอบคุณ ดร.ฐิติมา พูลเพชร ตลอดจนเพื่อนร่วมรุ่น ระดับปริญญาเอกที่ร่วมทุกข์ร่วมสุขรวมถึงให้
การช่วยเหลือที่ดีเสมอมา ขอขอบคุณ คุณสุชน ทิพย์ทิพากร พี่ชายและเพื่อนร่วมรุ่นทั้งปริญญาโทและปริญญา
เอกส าหรับความช่วยเหลือและอาสาในการหาข้อมูลเพื่อประกอบการวิจัยครั้งนี้ 

สุดท้ายนี้ผู้วิจัยขอขอบพระคุณครอบครัว คุณพ่อ คุณแม่ น้องชาย คุณกรกวรรษ ขอวัฒนะกุล 
ส าหรับแรงผลักดัน รวมถึงการให้โอกาสและให้ความช่วยเหลือด้วยดีตลอดมาจนผู้วิจัยส าเร็จการศึกษา คุณค่า
หรือประโยชน์อันเกิดจากวิทยานิพนธ์เล่มนี้ ผู้วิจัยขอน้อมบูชาแด่พระคุณบิดา มารดาครูอาจารย์ที่อบรมสั่งสอน 
แนะน า ให้การสนับสนุนและให้ก าลังใจอย่างดียิ่งเสมอมา 

  
  

พนิดา  นิลอรุณ 
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บทที่ 1 

บทน า 

 
 

ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

 สถานการณ์จ านวนแรงงานข้ามชาติมีจ านวนเพ่ิมสูงขึ้นในหลายประเทศทั่วโลกมีคนจ านวน 
200 ล้านคนหรือมากกว่าร้อยละ 3 ของจ านวนประชากรทั่วโลกอาศัยอยู่ต่างถิ่นก าเนิด (Ruback et 
al. 2004) ซึ่งตามสถิติขององค์การสหประชาชาติในปี 2013 มีแรงงานข้ามชาติจากทั่วโลกเป็นจ านวน
ถึง 232 ล้านคน จากการอพยพของแรงงานข้ามชาติส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงด้านลักษณะ
ประชากรศาสตร์ จึงท าให้มีการเคลื่อนย้ายธุรกิจเพ่ิมขึ้นเพ่ือตั้งฐานการผลิตตามประเทศที่มีก าลัง
แรงงานเพียงพอ เนื่องจากคุณลักษณะของแรงงานข้ามชาติมีความเหมาะสมกับต้นทุนด้านแรงงาน 
แต่ยังขาดทักษะด้านฝีมือในงาน (OECD, 2012, Ortlieb and Sieben, 2013) ดังนั้นหลายประเทศ
จึงหันมาให้ความส าคัญโดยการก าหนดนโยบายที่สอดรับกับการพัฒนาแรงงานข้ามชาติมากขึ้น 
(International Organization for Migration, 2009) เดิมการอพยพเข้ามาของแรงงานข้ามชาติมี
บทบาทส าคัญต่อการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม (Chin, 2002) โดยแรงงานข้ามชาติจะอยู่ในส่วนงาน
ทั้งภาครัฐและเอกชน ซึ่งในการจ้างงานแรงงานข้ามชาติมาจากวัตถุประสงค์สองประการด้วยกัน ได้แก่ 
ประการแรก คือ การจ้างงานที่มาพร้อมการแก้ปัญหาผู้อพยพและในทางกลับกันประการสอง คือ การ
จ้างงานเพ่ือเพ่ิมผลประโยชน์ทางเศรษฐศาสตร์ ซึ่งในประการที่สองนั้นพบว่า แรงงานข้ามชาติเป็น
ส่วนส าคัญในการผลักดันเศรษฐกิจของประเทศนั้นๆ (Gaugler et al, 1985, Martin, 1991, Weber, 
2004) ด้วยสังคมที่เปลี่ยนแปลงไปองค์การจึงมีความแตกต่างมากขึ้นท าให้ต้องเปลี่ยนแปลงการ
กระบวนการด าเนินงานให้มีความเป็นนานาชาติมากขึ้น ไม่ว่าจะเป็นการเปลี่ยนแปลงด้าน
ตลาดแรงงาน (Tung, 1995) จึงท าให้องค์การต้องปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารงานใหม่ จากการ
เคลื่อนย้ายแรงงานดังกล่าวจึงเป็นที่มาของกระแสการเปลี่ยนแปลงทางด้านประชากรศาสตร์ ท าให้
เกิดการขาดแคลนทักษะแรงงานในเศรษฐกิจและตลาดแรงงานโลกและการเข้าถึงสังคมวัฒนธรรมอัน
หลากหลายได้ง่ายยิ่งข้ึน (Howe-Walsh and Schyns, 2010)  

ในบริบทประเทศไทยมีจ านวนแรงงานข้ามชาติที่ได้รับอนุญาตท างานทั่วราชอาณาจักร 
ประจ าเดือนธันวาคม 2560 จ านวนทั้งสิ้น 2,062,807 คน (ส านักบริหารแรงงานต่างด้าว, 2561) หาก
พิจารณาตามสถานการณ์แรงงานข้ามชาติในจังหวัดสมุทรสาครมีจ านวน 300 ,066 คน เป็นแรงงาน



 2 

จากประเทศเพ่ือนบ้าน 3 สัญชาติ จ านวน 288 ,658 คน ประกอบด้วย เมียนมาร์ ลาว และกัมพูชา
(ส านักงานจัดหางาน, 2560) ประเทศไทยมีการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างด้านแรงงาน เนื่องจากการ
ขยายตัวทางเศรษฐกิจท าให้เกิดธุรกิจหลากหลายประเภท จึงเป็นเหตุให้ต้องจ้างแรงงานเ พ่ิมขึ้นตาม
การจ านวนของธุรกิจ แต่เนื่องด้วยแรงงานไทยมีความต้องการผลตอบแทนที่สูง อีกทั้งมีปริมาณวัย
ท างานไม่เพียงพอและมีแนวโน้มอยู่ในวัยพ่ึงพาเพ่ิมขึ้น จึงอาจเป็นสาเหตุท าให้ปริมาณแรงงานไทยไม่
เพียงพอต่อการจ้างงานในภาคธุรกิจ ดังนั้นผู้ประกอบการจึงต้องปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ในการด าเนิน
ธุรกิจ โดยการหันมาใช้แรงงานข้ามชาติปฏิบัติงานในกิจการเพ่ิมมากขึ้น เนื่องจากเป็นแรงงานที่มีวุฒิ
การศึกษาต่ า สามารถปฏิบัติงานในสภาพแวดล้อมที่ไม่ดีได้ ดังนั้นผู้ประกอบการมีความกังวลเกี่ยวกับ
ต้นทุนแรงงาน หรือต้นทุนค่าจ้าง ผลประโยชน์อ่ืนที่นอกเหนือจากค่าจ้างกดดันให้องค์การต้องจ้าง
แรงงานต่างด้าวมากขึ้นเพ่ือรักษาความได้เปรียบเชิงแข่งขันด้านต้นทุน (Piriya Pholphirul, 2013) 
นอกจากนั้นจากรายงานสถานการณ์การค้ามนุษย์ (US’s Trafficking in Persons Report: TIP 
Report) ของสหรัฐอเมริกาเมื่อเดือนมิถุนายน พ.ศ. 2557 นั้น สหภาพยุโรป (EU) ได้ประกาศให้
ใบเหลือง โดยเป็นการประกาศเตือนอย่างเป็นทางการเพ่ือผลักดันให้รัฐบาลไทยแก้ไขปัญหาการ
จัดการแรงงานและคุ้มครองการท างานของแรงงานข้ามชาติ เนื่องจากปัญหาการประมงที่ผิดกฎหมาย 
ไม่เป็นไปตาม IUU Fishing (Illegal, Unreported and Unregulated Fishing) กล่าวคือ การท า
ประมงผิดกฎหมาย ขาดการรายงาน และไร้การควบคุม  ซึ่งก่อนหน้านั้นในปี 2554 – 2556 ประเทศ
ไทยถูกจัดอันดับ Tier 2 Watch List หมายถึง ประเทศในกลุ่มที่ต้องจับตามอง จนกระทั่งในเดือน
มิถุนายน ปี 2557 ประเทศไทยถูกลดอันดับลงอยู่ในกลุ่ม Tier 3 หมายถึง ประเทศที่ด าเนินการไม่
สอดคล้องกับมาตรฐานขั้นต่ าตามกฎหมายด้านการค้ามนุษย์ของสหรัฐอเมริกาและไม่ได้ใช้ความ
พยายามอย่างมีนัยส าคัญที่จะแก้ปัญหาการค้ามนุษย์ โดยไทยถูกจัดกลุ่ม Tier 3 เป็นระยะเวลา 2 ปี
จนกระทั่งในวันที่ 30 มิถุนายน ปี 2559 ถูกจัดอันดับเพ่ิมขึ้นอยู่ในกลุ่ม Tier 2 จนปัจจุบัน รัฐบาลจึง
ประกาศบังคับใช้ พระราชก าหนดการบริหารจัดการการท างานของคนต่างด้าว พ.ศ. 2560 เพ่ือแก้ไข
วิกฤตการณ์ดังกล่าว อีกทั้งยังเป็นการแสดงถึงความมุ่งมั่นในการออกมาตรการเพ่ือแก้ไขปัญหา
แรงงานต่างด้าวที่มีปัญหามายาวนาน (พริมา อัครยุทธ, 2558; ศูนย์ข้อมูลและข่าวสืบสวนเพ่ือสิทธิ
พลเมือง, 2559; พงศ์ศรัณย์ อัศวชัยโสภณ, 2560) แต่ถึงกระนั้นจากการส ารวจพื้นที่เมียนมาทาวน์ใน
จังหวัดสมุทรสาคร พบว่า การประกาศใช้พระราชก าหนดแรงงานต่างด้าวส่งผลกระทบโดยตรงต่อ
ระบบเศรษฐกิจด้านการบริโภคของแรงงานข้ามชาติ แสดงให้เห็นถึงการลดลงของแรงงานข้ามชาติ
อาจส่งผลให้เกิดการขาดแคลนแรงงานและความท้าทายด้านต้นทุนด้านแรงงานในกลุ่มผู้ประกอบการ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (พงศ์ศรัณย์ อัศวชัยโสภณ, 2560) ซึ่งตามสถิติแรงงานข้ามชาติ
ของส านักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ในเดือนกันยายน ปี 2559 นั้น 
จังหวัดสมุทรสาครมีจ านวนแรงงานข้ามชาติที่ได้รับอนุญาตท างานมากเป็นอันดับสองของประเทศรอง
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จากกรุงเทพมหานคร (ส านักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์ , 2559) 
และมีวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ประเภทภาคผลิตจ าแนกตามจ านวนการจ้างงานรวมทั้งสิ้น 
94,434 สถานประกอบการ (ส านักส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม , 2558) โดยจังหวัด
สมุทรสาครเป็นพื้นท่ีตั้งของอุตสาหกรรมประมง อาหารทะเลแช่แข็งและแปรรูปอาหารที่ใหญ่ที่สุดของ
ประเทศ ซึ่งพบว่าแรงงานข้ามชาติชาวพม่าส่วนใหญ่ได้รับการจ้างงานจากอุตสาหกรรมประมงและ
อุตสาหกรรมแปรรูปอาหาร รวมทั้งยังกระจายตัวอยู่ในธุรกิจก่อสร้างและแม่บ้าน (ศูนย์ข้อมูลและข่าว
สืบสวนเพ่ือสิทธิพลเมือง, 2559) ดังนั้นจะเห็นได้ว่าพ้ืนที่จังหวัดสมุทรสาครจึงมีความเหมาะสมและ
สอดคล้องในการศึกษาครั้งนี้เป็นอย่างยิ่ง  

ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 ได้มุ่งเน้นการพัฒนาวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม หรือ Small and Medium Enterprise (SMEs) โดยมุ่งมั่นขยายรากฐานการ
พัฒนาเศรษฐกิจฐานรากให้มีความหลากหลายเพ่ิมขึ้น เพ่ือสร้างโอกาสทางเศรษฐกิจให้กับ
ผู้ประกอบการ อีกทั้งยังส่งเสริมให้ผู้ประกอบการด้านการผลิตนั้นสามารถขยายปริมาณการขายอีก
ด้วย ซึ่งเป็นการเพ่ิมขีดความสามารถทางการแข่งขันโดยมุ่งหวังให้ผู้ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อมมีศักยภาพในการจัดระบบการผลิตและให้บริการจากฐานรายได้เดิมที่มีมูลค่าเพ่ิมสูงขึ้น 
และเศรษฐกิจไทยมีเสถียรภาพและมีอัตราการขยายตัว เฉลี่ยร้อยละ 5 ต่อปีเพ่ือให้บรรลุเป้าหมาย
การเป็นประเทศที่มีรายได้สูงภายในปี 2575 ในส่วนของมิติแรงงานนั้นการแย่งชิงแรงงานที่มีทักษะ
เฉพาะด้านหรือหลายด้าน (Multi - Skill) ในตลาดแรงงานสูงขึ้น โดยแรงงานต้องมีการปรับตัวพัฒนา
ศักยภาพให้มีทักษะเพ่ิมมากข้ึน ประกอบกับก าลังแรงงานของกลุ่มประเทศที่เข้าสู่สังคมผู้สูงอายุลดลง
จะน าไปสู่การเคลื่อนย้ายแรงงานข้ามชาติมากขึ้น ประเทศต่างๆจึงพยายามใช้ประโยชน์จากการ
รวมกลุ่มทางเศรษฐกิจในการด าเนินการเคลื่อนย้ายแรงงานเข้ามาท างานในประเทศมากยิ่งขึ้น 
(ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ , 2559) จากที่กล่าวมาข้างต้นท าให้
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมต้องมีการปรับตัวเพ่ือยกระดับความสามารถทางการแข่งขัน ดังนั้น
เชิงความสามารถในด้านการจัดการแรงงาน จึงถือว่าเป็นปัจจัยประการส าคัญที่จะส่งเสริมให้กิจการมี
ผลการด าเนินงานที่ดี เนื่องจากแรงงานเป็นก าลังหลักในการขับเคลื่อนธุรกิจให้สามารถเผชิญกับ
สถานการณ์ปัจจุบันได้ ซึ่งการสร้างความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติให้กับวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อมจะช่วยผลักดันให้กิจการมีรูปแบบการบริหารแรงงานข้ามชาติอย่างมีศักยภาพ
น าไปสู่ผลการด าเนินงานที่ดีขององค์การได้  

ในยุทธศาสตร์การพัฒนาอุตสาหกรรมไทย 4.0 ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 2560 – 2579) ได้วางแผน
การส่งเสริมและสนับสนุนให้วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมให้เข้มแข็งและสามารถแข่งขันได้ใน
ระดับโลก จ าเป็นต้องสร้างแรงงานที่มีทักษะและความรู้ด้านเทคโนโลยีเพ่ือรองรับการ เปลี่ยนแปลงใน
อนาคต ตามกรอบยุทธศาสตร์ในการขับเคลื่อนอุตสาหกรรมเป้าหมายของประเทศไทย มีเป้าหมายใน
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การเพ่ิมประสิทธิภาพการผลิตของกลุ่มอุตสาหกรรม โดยเพ่ิมการใช้งานด้านดิจิทัลในการบริหาร
จัดการการผลิตในกลุ่มวิสาหกิจนาดกลางและขนาดย่อม ซึ่งการเพ่ิมผลิตภาพนั้นต้องส่งเสริมการน า
ทักษะองค์ความรู้ด้านการบริหารจัดการรูปแบบใหม่เข้ามาสนับสนุนในกระบวนการผลิตและการ
ประกอบการ (กระทรวงอุตสาหกรรม, 2559) เนื่องจากการเพ่ิมผลิตภาพเป็นเครื่องมือส าคัญในการ
ยกระดับขีดความสามารถในการแข่งขันของ ภาคอุตสาหกรรม และช่วยขับเคลื่อนการพัฒนาไปสู่การ
ขยายตัวทางเศรษฐกิจของประเทศได้อย่างยั่งยืน ตามแผนแม่บทการเพ่ิมประสิทธิภาพและผลิตภาพ
ของภาคอุตสาหกรรม พ.ศ. 2559-2564 เพ่ือต่อยอดการพัฒนาผลิตภาพของภาคอุตสาหกรรมไทย
อย่างต่อเนื่องไปสู่  Industry 4.0 โดยในแผนแม่บทนั้นกล่าวว่า การเพ่ิมผลิตภาพในธุรกิจนั้น
จ าเป็นต้องมีระบบการบริหารจัดการสมัยใหม่มาใช้ในการผลิต พร้อมทั้งการเพ่ิมผลิตภาพแรงงานหรือ
บุคลากรภาคอุตสาหกรรมโดยการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานที่สอดคล้องกับความต้องการของ
ภาคอุตสาหกรรมและตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงของภาคอุตสาหกรรมได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ทั้งนี้เพ่ือยกระดับขีดความสามารถในการแข่งขันด้านผลิตภาพภาคอุตสาหกรรม ปัจจัยด้านการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ เป็นปัจจัยส าคัญประการหนึ่งในการเพ่ิมศักยภาพทางการแข่งขันให้กับกลุ่มวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมได้ (ส านักงานเศรษฐกิจอุตสาหกรรม, 2559) ซึ่งจะเห็นได้ว่ารัฐบาลมี
นโยบายผลักดันวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในภาคผลิตให้มีการพัฒนาปรับตัวเข้าสู่
ความสามารถทางการแข่งขัน จึงมีความต้องการในการจ้างงานเพ่ิมขึ้นซึ่งการพัฒนาแรงงานในภาค
ผลิตไม่เน้นเฉพาะความเพียงพอในกระบวนการผลิตเพียงเท่านั้น แต่ยังคงต้องมุ่งเน้นการพัฒนาด้าน
ทักษะฝีมือของแรงเพ่ิมมากขึ้นด้วย ดังนั้นกลุ่มผู้ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมจึง
เป็นต้องมีการรูปแบบการบริหารแรงงานข้ามชาติที่เพ่ิมศักยภาพให้กับแรงงานข้ามชาติ รวมไปถึงเพ่ิม
ขีดความสามารถให้กับองค์การอีกด้วย 

การด าเนินงานในด้านแรงงานในกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมนั้น พบว่า การเข้าถึง
แหล่งทุนเป็นสิ่งส าคัญที่เชื่อมโยงไปสู่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ โดยจะน าไปสู่
กระบวนการจัดการบุคลากร เริ่มต้นจากการสรรหา การพัฒนาทักษะ การจัดการแรงงานสัมพันธ์ 
และการจัดการตามกฎหมายแรงงาน ซึ่งจ าเป็นอย่างยิ่งในการจัดการระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์
ต้องมุ่งเน้นการจัดการรูปแบบใหม่และความเป็นระเบียบแบบแผน มีการแบ่งแยกขอบเขตงานอย่าง
ชัดเจน เช่น เจ้าของกิจการต้องมีความเชื่อมั่นในการตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานของพนักงาน 
(Debi and Pawan, 2008) ซ่ึงในประเด็นปัจจัยความส าเร็จของกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางนั้น ยังพบ
อีกว่า ปัจจัยความกระตือร้น สมรรถนะ ทรัพยากรและความผูกพันของผู้ประกอบการจะช่วยท าให้
กิจการด าเนินไปได้อย่างส าเร็จลุ่ล่วง ส่วนกลุ่มวิสาหกิจขนาดย่อมจะมุ่งเน้นความไม่เป็นทางการและ
ไม่มีโครงสร้างกระบวนการท างานที่ช่วยลดต้นทุนและสร้างความยืดหยุ่นในการด าเนินงาน (Ritchie, 
1993, Scott et al., 2008) อีกทั้งสมรรถนะของผู้ประกอบการที่จะส่งผลต่อความส าเร็จของธุรกิจ
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วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมควรประกอบไปด้วยทักษะ ความเชี่ยวชาญ การแก้ปัญหา และ
ความสามารถในการประยุกต์ โดยในปัจจัยด้านความเชี่ยวชาญนั้นเกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ การสร้างแรงจูงใจ และมีความรู้ทั่วไป (Dullayaphut and Untachai, 2014) ซึ่งจะเห็นได้ว่า 
การจัดการด้านแรงงานในกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมเป็นสิ่งส าคัญในการด าเนินธุรกิจให้
ประสบความส าเร็จ แต่ถึงกระนั้นก็ไม่ใช่ผู้ประกอบการทั้งหมดที่มีวิสัยทัศน์จนสร้างขีดความสามารถ
ให้ธุรกิจเจริญก้าวหน้าไปได้ แม้จะมุ่งเน้นความไม่เป็นทางการและการลดโครงสร้างการด าเนินงาน ซึ่ง
การจัดการแรงงานไม่สามารถใช้เทคนิคที่มีความเฉพาะตายตัว แต่การจัดการต้องมีวิธีการที่ค านึงถึง
วัฒนธรรมท้องถิ่นในแต่ละวันของการท างาน (Matlay, 1999) โดยสังเกตได้จากองค์การจะไม่ยอมรับ
แนวคิดเกี่ยวกับความเป็นทางการ กระบวนการ การควบคุมหรือกลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ซึ่งพบว่าปัจจัยทางด้านสังคมและวัฒนธรรมส่งผลต่อการบริหารจัดการแรงงานในกลุ่มวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม (Debi and Pawan, 2008) จากที่กล่าวไปนั้นผู้วิจัยมีความเห็นว่า วิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อมยังไม่เล็งเห็นความส าคัญและไม่มีโครงสร้างการบริหารทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็น
ทางการกับแรงงานข้ามชาติ เนื่องจากรูปแบบของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมส่วนใหญ่เป็ น
เจ้าของธุรกิจเพียงคนเดียว จึงท าให้การบริหารงานยังขาดโครงสร้างทางการจัดการที่จะสามารถ
ผลักดันให้เกิดความสามารถในการจัดการแรงานข้ามชาติ 

ขอบเขตการศึกษาเกี่ยวกับแรงงานข้ามชาติ พบว่า การศึกษาส่วนใหญ่มุ่งหาผลลัพธ์ในเชิง
การสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันของแรงงานข้ามชาติในองค์การ แต่ยังขาดการศึกษาเกี่ยวกับ
การจัดการแรงงานข้ามชาติในมิติกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยมุ่งเน้นศึกษาแนวทางการ
จัดการแรงงานข้ามชาติที่มีกระบวนการสรรหาคัดเลือก ดึงดูด รักษา และพัฒนาแรงงามข้ามชาติซึ่งมี
ความแตกต่างจากแรงงานทั่วไป (Dorsch, Suutari and Brewster, 2013) อีกทั้งจากการศึกษาที่
ผ่านมายังพบว่าในหลายองค์การต้องเผชิญกับความหลากหลายด้านแรงงาน กล่าวคือ มีแรงงานข้าม
ชาติหลายสัญชาติในองค์การ ซึ่งยังไม่มีแนวทางการบริหารแรงงานข้ามชาติภายใต้บริบทความ
แตกต่างเท่าใดนัก ท าให้จ าเป็นต้องมีการประยุกต์กระบวนการบริหารแรงงานในมุมมองนานาชาติ 
(Howe-Walsh and Schyns, 2010) ซึ่งประเด็นที่ส าคัญเกี่ยวกับการจัดการแรงงานข้ามชาติให้มี
แนวทางเชิงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้องกับแรงงานข้ามชาติก าลังอยู่ในความสนใจของ
บริบทระดับนานาชาติ (Chris and Robert, 2009) ในอนาคตจึงควรให้ความส าคัญกับแรงงานข้าม
ชาติภายใต้เงื่อนไขในการจ้างงาน, การสรรหาแนวใหม่, กระบวนการสร้างโอกาส และการรักษา
แรงงาน อีกทั้งแนวปฏิบัติเกี่ยวกับแรงงานข้ามชาติมีมาตรฐานการจ้างงานอยู่ในระดับน้อย เช่น 
นายจ้างบางรายมีการจ่ายค่าแรงที่ต่ ามากและไม่ปฏิบัติตามกฎหมายที่ควบคุมมาตรฐานวิธีปฏิบัติต่อ
แรงงานข้ามชาติ ดังนั้นการศึกษาการจัดการแรงงานข้ามชาติจึงมีจุดประสงค์เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถ



 6 

ทางด้านบริหารต่อแรงงานข้ามชาติให้ครอบคลุมคุณลักษณะเฉพาะของแรงงานข้ามชาติ ซึ่งมีอิทธิพล
ต่อผลการด าเนินงานขององค์การ (Ruhs, 2009, Fitzgerald, 2007)  

ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติมีวัตถุประสงค์ในเชิงควบคุมและเชิงการสร้าง
ความสัมพันธ์ โดยการมุ่งเน้นการสร้างแรงจูงใจเพ่ือสร้างพฤติกรรมในการปฏิบัติงานให้สอดคล้องไป
กับเป้าหมายองค์การส่งผลต่อการเพ่ิมผลผลิตอย่างมีประสิทธิภาพ (Whitener, 2001) โดยศักยภาพ
ในการจัดการแรงงานนั้นยังเป็นการวางแนวทางบริหารความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นได้ในอนาคต ซึ่ง
องค์การควรมีแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์และระบบการจัดการที่มีขอบเขตเกี่ยวกับงานด้าน
ทรัพยากรมนุษย์ การบริหารผลการปฏิบัติงานและค่าตอบแทน การจัดการความเปลี่ยนแปลง การใช้
เทคโนโลยีเพ่ือการจัดการสารสนเทศด้านทรัพยากรมนุษย์ ความสามารถด้านการจัดการแรงงาน
ดังกล่าวจะผลักดันให้องค์การอยู่รอดในสถานการณ์การแข่งขันที่รุนแรงได้ (Karen Becker and 
Michelle Smidt, 2015) ซึ่งกระบวนการดังกล่าวส่งเสริมให้เกิดความสามารถในการจัดการแรงงาน
และเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้องค์การประสบความส าเร็จได้ (Durrani and Rajagopal, 2015) การ
มุ่งเน้นความสามารถในเครื่องมือการบริหารแรงงานจึงเป็นสิ่งส าคัญที่องค์การต่างๆ ไม่สามารถปฏิเสธ
ได้ จึงจ าเป็นต้องมีการวางแผนแนวการปฏิบัติด้านแรงงาน โดยค านึงถึงการมีส่วนร่วมของแรงงานใน
การสร้างแนวทางการจัดการแรงงาน อีกทั้งมีการวางแผนสิ่งจูงใจให้สอดรับกับความต้องการของ
แรงงาน รวมถึงศักยภาพในการคัดเลือกแรงงาน โดยมีกระบวนการทดสอบก่อนการจ้างงาน ซึ่งพบว่า
หากองค์การใดมีการด าเนินการดังกล่าวจะช่วยลดอัตราการลาออกมากกว่าองค์การที่ไม่มีแนวปฏิบัติ
ในการจัดการแรงงานดังกล่าว (Cho et al., 2006) อัตราการไหลเวียนของแรงงานจึงเป็นผลมาจาก
ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ แนวทางการบริหารแรงงานควรเปิดกว้างเพ่ือสร้างโอกาส
ทางการจ้างงาน เมื่อรับแรงงานเข้าสู่ระบบแล้วควรสนับสนุนปัจจัยพ้ืนฐานเพ่ือรักษาพนักงาน ในมิติ
อุตสาหกรรมการผลิตมีการจัดการเชิงทรัพยากรมนุษย์นั้นมีระบบการบริหารแรงงาน ซึ่งความสามารถ
ในการจัดการแรงงานจะแปรผันไปขนาดและประเภทของอุตสาหกรรมนั้นๆ (Cech, 2015) ดังนั้นการ
เพ่ิมขีดความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ โดยมีกระบวนการบริหารที่เหมาะสมต่อบริบท
ของแรงงานข้ามชาติและองค์การส่งผลให้มีการอัตราการคงอยู่ของแรงงานดีขึ้นและมีพฤติกรรมทุ่มเท
ในการท างานจนสามารถสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้กับองค์การ (Fitzgerald, 2007., 
Holgate, 2005., Ruhs, 2007) ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติจึงเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพล
ต่อผลการด าเนินงานขององค์การ องค์การจ าเป็นต้องมีศักยภาพในการบริหารแรงงานข้ามชาติย่อม
น าไปสู่กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ประสบความส าเร็จและประสิทธิภาพในกระบวนการ
ผลิต ซึ่งท าให้ลูกค้าเกิดการรับรู้ที่ดีส่งผลต่อผลการด าเนินงานขององค์การที่ดีต่อไป 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ พบว่า 
สาเหตุส าคัญที่น าไปสู่ศักยภาพในการบริหารจัดการแรงงานข้ามชาติ คือ องค์การมีการตระหนักถึง
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ความส าคัญของแรงงานและมีการบริหารความหลากหลาย โดยองค์การมีความตระหนักถึงคุณค่าของ
แรงงาน ซึ่งเป็นทรัพยากรที่สัมผัสไม่ได้แต่ส าคัญยิ่งในการด าเนินงานขององค์การไปสู่ความส าเร็จ
ดังนั้นหากองค์การที่มีนโยบายที่มุ่งเน้นทรัพยากรมนุษย์เช่นนี้ย่อมน าไปสู่แนวทางในการจัดการ
แรงงานที่สอดคล้องกับในสถานการณ์ปัจจุบัน โดยการบูรณาการความหลากหลายของแรงงานกับ
บริบทขององค์การ เน้นความยืดหยุ่นและมีคุณภาพในการบริหารงาน (Guest, 2007) รวมไปถึง
แนวทางปฏิบัติในการจัดการแรงงานต้องด าเนินไปอย่างเท่าเทียมบนมิติความหลากหลาย ซึ่งศักยภาพ
ในการจัดการแรงงานจึงควรมีวิธีการปฏิบัติที่สอดคล้องกับกลยุทธ์องค์การ จึงจะสามารถดึงศักยภาพ
ของแรงงานมาขับเคลื่อนให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การนั้น (Kepes and Delery., 2007) 
นอกจากนั้นการมุ่งเน้นวัฒนธรรมที่เป็นแรงเสริมในการปรับตัวกับมุมมองความหลากหลายได้ 
เนื่องจากแรงงานข้ามชาติมีวัฒนธรรมที่แตกต่างกับวัฒนธรรมองค์การ จึงจ าเป็นต้องปรับตัวให้สอดรับ
กับวัฒนธรรมขององค์การ (Looi et al., 2004) การหลอมรวมทางวัฒนธรรมของคนในบริบทที่มี
องค์การต้องเผชิญกับความหลากหลายทางเชื้อชาติของแรงงานการบริหารแรงงานต่างสัญชาติให้มี
การท างานให้สอดคล้องกลมกลืนกันและสามารถปฏิบัติงานจนบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกันได้นั้น 
น าไปสู่ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ โดยมีกระบวนการเริ่มจากการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากร รวมไปถึงการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานให้
เกิดความเชี่ยวชาญ รวมไปถึงการจัดกิจกรรมที่ท าให้เกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรู้และถ่ายทอด
ประสบการณ์ท างานแก่กัน โดยค านึงถึงการบริหารงานบนความแตกต่างและอ านาจหน้าที่ตามล าดับ
ขั้น รวมไปถึงการรักษากฎระเบียบและการจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดในการบริหารงาน 
(Renate Ortlieb and Barbara Sieben., 2013) ดังนั้นสรุปได้ว่า การตระหนักในคุณค่าแรงงานและ
ความสามารถในการจัดการความหลากหลายเป็นปัจจัยสาเหตุที่น าไปสู่ความสามารถในการจัดการ
แรงงานข้ามชาติ 

ส่วนมุมมองการศึกษาเกี่ยวกับแรงงานข้ามชาติในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมใน
ประเทศไทยนั้น นับตั้งแต่รัฐบาลประกาศนโยบายค่าแรงขั้นต่ า 300 บาท เริ่มใช้ตั้งแต่ 1 มกราคม 
2556 ท าให้ส่งผลด้านการบริหารแรงงานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม จึงมีการศึกษาเก่ียวกับ
ผลกระทบและแนวทางปรับตัว กล่าวคือ กลุ่มผู้ประกอบการ SMEs ในภาคการผลิต กลุ่มภาคเหนือ 
พบว่า นโยบายการปรับค่าแรงขั้นต่ า 300 บาท ส่งผลให้ต้นทุนทางการผลิตและต้นทุนธุรกิจสูงขึ้นและ
ผู้ประกอบการบางรายไม่ทราบแน่ชัดเกี่ยวกับแนวทางปฏิบัติดังกล่าวต้องน ามาใช้กับแรงงานข้ามชาติ
หรือไม่ (ชัยวุฒิ ตั้งสมชัยและปิยพรรณ กลั่นกลิ่น, 2559) ซึ่งสอดคล้องกับสุชน ทิพย์ทิพากรและ
วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์ ศึกษาเรื่องแนวทางการปรับตัวของการประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อม (SMEs) ที่ได้รับผลกระทบจากนโยบายค่าจ้างขั้นต่ า 300 บาทต่อวัน: กรณีศึกษา จังหวัด
นครปฐม พบว่า ผู้ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมมักจ้างแรงงานข้ามชาติมากกว่า
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แรงงานไทย เนื่องจากแรงงานข้ามชาติไม่เลือกงานสามารถท างานได้ในทุกสภาพแวดล้อมไม่ว่าจะเป็น
งานสกปรก งานหนัก รวมไปถึงไม่ค านึงถึงสวัสดิการมากนัก ท าให้การจ้างแรงงานข้ามชาติสามารถ
แก้ปัญหาการขาดแคลนแรงงานปฏิบัติงานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมได้ (สุชน ทิพย์ทิพา
กร และวิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2558) ในส่วนของปัจจัยการจ้างแรงงานข้ามชาติเนื่องจากการขาด
แคลนแรงงานทุกระดับฝีมือ ด้านคุณสมบัติ ด้านต้นทุน และด้านการปกครองดูแลแรงงาน ล้วน
แล้วแต่เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้ผู้ประกอบการตัดสินใจเลือกจ้างแรงงานข้ามชาติมากกว่าแรงงานไทย 
(อัชฌาพร คงแจ้ง, 2553, อภิญญา พัฒนกิจเจริญชัย, 2554, อทิตยา สุวรรณโณ และคณะ, 2557, 
อรรถพงศ์ ลิมป์กาญจนวัฒน์, 2558) ซึ่งการบริหารแรงงานข้ามชาติควรมุ่งเน้นการท าสร้างความ
เข้าใจในระเบียบและวัฒนธรรมการท างานขององค์การนั้นๆ รวมไปถึงการพัฒนาทักษะการคิด
วิเคราะห์เชิงสร้างสรรค์ โดยการอิสระในการท างานและเปิดโอกาสให้ได้รับงานที่สามารถใช้อ านาจใน
การตัดสินใจเอง จะท าให้แรงงานข้ามชาติสามารถท างานเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพให้กับผลผลิตของ
องค์การได้ (พระมหาแพง เตชสีโล, 2556) นอกจากนั้นยังพบว่าศักยภาพในการจัดการแรงงานข้าม
ชาติมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยประกอบไปด้วยด้านฝีมือ
แรงงาน ด้านคุณภาพชีวิต ด้านความผูกพันองค์การ และด้านแรงจูงใจในการท างาน ซึ่งยังส่งผลต่อผล
การด าเนินงานทั้งรูปแบบที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงินของกิจการอีกด้วย (พนิดา นิลอรุณ และ
วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, 2557) จะเห็นได้ว่าจากบริบทของประเทศไทยผู้ประกอบการวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อมใช้แรงงานข้ามชาติมีจ านวนเพ่ิมขึ้นเนื่องจากผลประโยชน์ทางด้านต้นทุนแรงงาน 
แต่ยังคงขาดองค์ความรู้ทางด้านการจัดการแรงงานข้ามชาติ การศึกษาครั้งนี้จึงสามารถน ามาใช้
ประโยชน์กับการพัฒนาแนวทางเพ่ือเพ่ิมความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติในวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม 

จากที่กล่าวไปข้างต้นจะเห็นได้ว่า วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมนั้นมีบริบทที่สอดคล้อง
กับการใช้แรงงานข้ามชาติ กล่าวคือ การใช้แรงงานข้ามชาติเป็นก าลังหลักในการผลิตจะช่วยลดต้นทุน
ทางธุรกิจ อีกทั้งสภาพแวดล้อมในกระบวนการผลิตอาจไม่เอ้ืออ านวยต่อการปฏิบัติงานของแรงงาน
ไทย แต่ส าหรับแรงงานข้ามชาติไม่พบว่าปัจจัยดังกล่าวเป็นอุปสรรคในการปฏิบัติงาน ทั้งนี้
ผู้ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมยังขาดความรู้ความเข้าใจในการจัดการแรงงานข้าม
ชาติและละเลยการปฏิบัติที่อาจสร้างแรงจูงใจแก่แรงงานข้ามชาติในฐานะก าลังส าคัญในการ
ขับเคลื่อนองค์การสู่ผลการด าเนินงานขององค์การ ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาเรื่องสาเหตุและผลลัพธ์ของ
ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขต
จังหวัดสมุทรสาคร โดยมุ่งเน้นการสร้างแนวทางการบริหารแรงงานข้ามชาติเพ่ือเพ่ิมศักยภาพด้านการ
จัดการแรงงานให้กับวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม จากการศึกษาปัจจัยสาเหตุที่ส่งผลต่อ
ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ รวมไปถึงความสัมพันธ์ต่อผลลัพธ์การด าเนินงานของ
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องค์การ ทั้งนี้ผลที่ได้จากการศึกษายังสามารถน าไปเป็นข้อมูลเพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนา
ศักยภาพในการจัดการแรงงานในภาคธุรกิจอ่ืนและหน่วยงานภาครัฐ รวมทั้งน าไปใช้ในการวาง
นโยบายบริหารองค์การด้านแรงงานที่มุ่งสร้างผลการด าเนินงานที่ดีให้กับวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมซึ่งเป็นธุรกิจส าคัญในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจระดับฐานรากสู่เศรษฐกิจระดับประเทศต่อไป 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

วัตถปุระสงค์หลักของการวิจัยเพ่ือทดสอบสาเหตุและผลลัพธ์ของความสามารถในการจัดการ
แรงงานข้ามชาติของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตจังหวัดสมุทรสาคร โดยมี
วัตถุประสงค์ย่อยดังนี ้ 

1. เพ่ือทดสอบอิทธิพลความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติที่มีต่อความเป็นเลิศใน
ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

2. เพ่ือทดสอบอิทธิพลความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติที่มีต่อประสิทธิภาพใน
การผลิต 

3. เพ่ือทดสอบอิทธิพลความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อประสิทธิผลการ
ตอบรับจากลูกค้า  

4. เพ่ือทดสอบอิทธิพลประสิทธิภาพในการผลิตที่มีต่อประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า 
5. เพ่ือทดสอบอิทธิพลประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้าที่มีต่อผลการด าเนินงานขององค์การ 
6. เพ่ือทดสอบอิทธิพลความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติมีอิทธิพลเชิงบวกทางอ้อม

ต่อผลการด าเนินงานขององค์การ โดยมีความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิผล
การตอบรับจากลูกค้าท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน 

7. เพ่ือทดสอบอิทธิพลความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติมีอิทธิพลเชิงบวกทางอ้อม
ต่อผลการด าเนินงานขององค์การ โดยมีประสิทธิภาพในการผลิตและประสิทธิผลการตอบรับจาก
ลูกค้าท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน  

8. เพ่ือทดสอบอิทธิพลความตระหนักถึงคุณค่าของแรงงานมีต่อความสามารถในการจัดการ
แรงงานข้ามชาติ 

9. เพ่ือทดสอบอิทธิพลความสามารถในการจัดการความหลากหลายที่มีต่อความสามารถใน
การจัดการแรงงานข้ามชาติ 

10. เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนา รวมทั้งการสร้างข้อเสนอเชิงนโยบายและข้อเสนอเชิงการ
จัดการของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติส าหรับวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาค
ผลิตในจังหวัดสมุทรสาคร 
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ค าถามของงานวิจัย 

เพ่ือเป็นแนวทางในการหาค าตอบของงานวิจัยในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้กาหนดค าถามส าหรับ
งานวิจัยดังนี้  

1. ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติส่งผลต่อความเป็นเลิศในระบบการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ของของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตจังหวัดสมุทรสาคร 
อย่างไร  

2. ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติส่งผลต่อประสิทธิภาพในการผลิตของวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตจังหวัดสมุทรสาครอย่างไร  

3. ความเป็นเลิศในระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลต่อประสิทธิผลการตอบรับจาก
ลูกค้าของของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตจังหวัดสมุทรสาครอย่างไร  

4. ประสิทธิภาพในการผลิตส่งผลต่อประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้าของวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตจังหวัดสมุทรสาครอย่างไร  

5. ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้าส่งผลต่อผลการด าเนินงานของวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อม (SMEs) ในเขตจังหวัดสมุทรสาครอย่างไร  

6. ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติมีอิทธิพลเชิงบวกทางอ้อมต่อผลการ
ด าเนินงานขององค์การ โดยมีความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิผลการตอบ
รับจากลูกค้าท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่านของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขต
จังหวัดสมุทรสาครอย่างไร   

7. ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติมีอิทธิพลเชิงบวกทางอ้อมต่อผลการ
ด าเนินงานขององค์การ โดยมีประสิทธิภาพในการผลิตและประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้าท าหน้าที่
เป็นตัวแปรส่งผ่านของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตจังหวัดสมุทรสาครอย่างไร  

8. ความตระหนักถึงคุณค่าแรงงานส่งผลต่อความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติของ
ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตจังหวัดสมุทรสาครอย่างไร  

9. ความสามารถในการจัดการความหลากหลายส่งผลต่อความสามารถในการจัดการแรงงาน
ข้ามชาติของของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตจังหวัดสมุทรสาครอย่างไร 
 10. แนวทางการพัฒนาของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติส าหรับวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตในจังหวัดสมุทรสาครเป็นอย่างไร 

สมมติฐานการวิจัย 

การวิจัยนี้ได้ก าหนดสมมติฐานการวิจัยตามกรอบแนวคิดการวิจัยมีรายละเอียดดังนี้ 
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รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์ ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 
หลักฐานเชิงประจักษ์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตจังหวัดสมุทรสาคร 

สมมติฐานที่  1  ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความเป็น
เลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์  
       สมมติฐานที่  2  ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติมี อิทธิพลเชิงบวกต่อ
ประสิทธิภาพในการผลิต 

สมมติฐานที่ 3 ความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์มี อิทธิพลเชิงบวกต่อ
ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า 

สมมติฐานที ่4 ประสิทธิภาพการผลิตมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า 
สมมติฐานที่ 5 ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้ามีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของ

องค์การ 
สมมติฐานที่ 6 ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติมีอิทธิพลเชิงบวกทางอ้อมต่อผล

การด าเนินงานขององค์การ โดยมีความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิผลการ
ตอบรับจากลูกค้าท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน  

สมมติฐานที่ 7 ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติมีอิทธิพลเชิงบวกทางอ้อมต่อผล
การด าเนินงานขององค์การ โดยมีประสิทธิภาพในการผลิตและประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้าท า
หน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน 

สมมติฐานที่ 8 ความตระหนักถึงคุณค่าแรงงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสามารถในการ
จัดการแรงงานข้ามชาติ 

สมมติฐานที่  9 ความสามารถในการจัดการความหลากหลายมี อิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

1. ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
1.1  ประชากร (Poppulation) ที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ ผู้ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลาง

และขนาดย่อม (SMEs) ในเขตจังหวัดสมุทรสาคร ประเภทการผลิต จ านวน 94,434 สถาน
ประกอบการ 

1.2  กลุ่มตัวอย่างในการวิจัยเชิงปริมาณ คือ (Poppulation) ที่ใช้ในการวิจัยได้แก่ 

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตจังหวัดสมุทรสาคร ซึ่งเป็นกลุ่มประชากรที่มีจ านวน

ทั้งสิ้น 94,434 สถานประกอบการ เกณฑ์ที่ใช้ในการก าหนดตัวอย่าง คือ 10 - 20 เท่าต่อตัวแปร
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สังเกต 1 ตัวแปร (Kline, 2011)  การวิจัยครั้งนี้มีตัวแปรสังเกต 21 ตัวแปร ได้ตัวอย่างคือ 210 - 410 

สถานประกอบการ ซึ่งการวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยสามารถรวบรวมแบบสอบถามได้ทั้งหมด 351 ฉบับ จึง

เป็นไปตามเกณฑ์การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีสมการโครงสร้าง 

1.3  ผู้ให้ข้อมูลหลักในการวิจัยเชิงคุณภาพ เป็นการก าหนดกลุ่มตัวอย่างโดยไม่ใช้หลัก

ทฤษฎีความน่าจะเป็น (non probability sampling) ด้วยวิธีเฉพาะเจาะจง (purposive sampling) 

การเก็บข้อมูลที่หลากหลายท าให้เกิดความหน้าเชื่อถือด้านแหล่งข้อมูล (ชาย โพธิสิตา, 2554) โดย

เลือกเก็บรวบรวมข้อมูลจากวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตจังหวัดสมุทรสาคร  

2. ขอบเขตด้านพ้ืนที่ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ใน

เขตจังหวัดสมุทรสาคร 

3. ขอบเขตด้านระยะเวลา โดยเก็บรวบรวมเก็บข้อมูล มิถุนายน 2560 –  มีนาคม 2561 

4. ขอบเขตด้านเนื้อหา การศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Antecedent Variable) ระหว่าง

ตัวแปรผลลัพธ์ (Consequence Variable) ประกอบด้วยตัวแปร 2 กลุ่ม ดังนี้  

  4.1 ตัวแปรแฝงภายนอก ประกอบด้วย 2 ตัวแปร 

4.1.1 ความตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้  3  ตัวแปร  
ได้แก่  1) การให้ความส าคัญกับคุณค่าของคน 2) การยึดหลักความเท่าเทียม และ3) การมุ่งตอบสนอง
ความต้องการของแรงงาน  

4.1.2 ความสามารถในการจัดการความหลากหลาย ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 
3 ตัวแปรได้แก่  1 ) การมุ่งเน้นความยืดหยุ่นในการบริหารงาน 2) การบูรณาการความสามารถ
ระหว่างปัจเจกบุคคล และ3) การมุ่งเน้นปรับตัวตามสภาพแวดล้อม 

4.2 ตัวแปรแฝงภายใน  ประกอบด้วย  5 ตัวแปร ได้แก่ 

4.2.1 ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต
ได้ 5  ตัวแปร ได้แก่  1) ศักยภาพการจ้างงาน 2) การส่งเสริมคุณภาพชีวิต  3) การพัฒนาทักษะ
แรงงาน 4) ความสามารถในการสื่อสาร  และ 5) การด าเนินการตามกฎหมาย 

4.2.2 ความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วยตัวแปร

สังเกตได้ 3 ตัวแปร ได้แก่ 1 ) อัตราการลาออก 2) ความช านาญในทักษะงาน และ 3) ความส าเร็จใน

สายงาน 

4.2.3 ประสิทธิภาพการผลิต ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร ได้แก่ 1) 

ความสามารถในการลดต้นทุนการผลิต 2) ความส าเร็จของคุณภาพสินค้า และ 3) ความส าเร็จในการ

ส่งมอบ  



 13 

4.2.4 ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัว

แปร ได้แก่  1) ความสามารถในการวิเคราะห์ความต้องการของลูกค้า 2) ความส าเร็จในการรักษาฐาน

ลูกค้า 

4.2.5 ผลการด าเนินงานขององค์การ  ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัวแปร 

ได้แก่  1 ) ความส าเร็จของผลลัพธ์ที่เป็นตัวเงิน 2) ความส าเร็จของผลลัพธ์ที่ไม่เป็นตัวเงิน 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

1. ความตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน (Worker Awareness: WA) หมายถึง การมุ่งเน้นและ
ให้ความส าคัญกับคุณค่าของคนในฐานะแรงงานที่ขับเคลื่อนองค์การอย่างเท่าเทียม โดยเล็งเห็น
ศักยภาพ ทักษะ ความรู้ แรงจูงใจ ทัศนคติของแรงงาน ซึ่งแรงงานจะแสดงออกในรูปแบบการ
ปฏิบัติงาน 

1.1 การให้ความส าคัญกับคุณค่าของคน  (Value Worker Orientation: VWO) 
หมายถึง องค์การใส่ใจถึงคุณประโยชน์ของแรงงานที่สามารถสร้างสรรค์องค์การให้ส าเร็จไปได้ตาม
เป้าหมายที่วางไว้โดยมุ่งเน้นท าความเข้าใจกับทัศนคติของแรงงานที่มีต่อองค์การ พร้อมทั้งส่งเสริม
และสนับสนุนทักษะ ความรู้ ความสามารถของแรงงาน 

1.2 การยึดหลักความเท่าเทียม (Equality Management: EM) หมายถึง การจัดการ
ด้านแรงงานที่มุ่งเน้นหลักบริหารที่มีความเป็นธรรมในมิติความหลากหลายของแรงงาน 

1.3 การมุ่งตอบสนองความต้องการของแรงงาน (Worker Response: WR) หมายถึง 
ความสามารถในการสร้างแรงจูงใจต่อพนักงาน เพ่ือมุ่งหวังให้เกิดพฤติกรรมการปฏิบัติงานสอดคล้อง
กับองค์การ 

2. ความสามา รถ ในกา รจั ด ก า รความหลากหลาย  (Diversity Management 
Capability: DMC) หมายถึง กระบวนการในการบริหารคุณลักษณะที่แตกต่างของแรงงานข้ามชาติ
ให้เกิดการรับรู้และพฤติกรรมตอบสนองไปในทิศทางเดียวกับวัตถุประสงค์ขององค์การ 

2.1 กา ร มุ่ ง เ น้ น ความยื ดหยุ่ น ใ นกา รบริ ห า ร ง าน  (Flexible Management 
Orientation: FMO) หมายถึง การจัดการแรงงานที่ใช้เครื่องมือทางการบริหารที่หลากหลาย 
สามารถเปลี่ยนแปลงการบริหารตามลักษณะปัจเจกบุคคล 

2.2 การบูรณาการความสามารถระหว่างปัจเจกบุคคล (Diversity Competency 
Integration: DCI ) หมายถึง ความสามารถในการสร้างคุณค่าจากศักยภาพเฉพาะตัวของแรงงานแต่
ละคน เพ่ือให้เกิดการท างานที่ไปยังทิศทางเดียวกันและเกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ 
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2.3 การมุ่งเน้นปรับตัวตามสภาพแวดล้อม (Adaptive Orientation: AO) หมายถึง 
การตระหนักถึงสภาวการณ์ภายนอกองค์การที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและมุ่งปรับปรุงเครื่องมือ
ทางการบริหารที่สอดคล้องกับสถานการณ์นั้นอยู่เสมอ 

3. ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ (Migrants Worker Management 
Capability: MWMC) หมายถึง ศักยภาพในการบริหารจัดการแรงงานข้ามชาติที่มีกระบวนการ
ท างานตามนโยบายขององค์การ เพ่ือตอบสนองเป้าหมายขององค์การ ประกอบด้วย 

3.1 ศักยภาพในการจ้างงาน (Employment Potential: EP) หมายถึง ความสามารถ
ในการมุ่งแสวงหา ดึงดูดแรงงานใหม่เข้ามาท างานในองค์การ และมีกระบวนการคัดเลือกแรงงานที่มี
ทักษะความเชี่ยวชาญที่ตรงกับต าแหน่งงานนั้นๆ 

3.2 การส่งเสริมคุณภาพชีวิต (Quality of Life Enhancement: QLE) หมายถึง การ
มุ่งเน้นการบริหารจัดการด้านค่าตอบแทนทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงินอย่างเป็นธรรม เพ่ือส่งเสริม
คุณภาพสังคมและสภาพแวดล้อมในการท างาน 

3.3 การพัฒนาทักษะแรงงาน (Skill Development: SD) หมายถึง การวางแผนพัฒนา
แรงงานในการปรับปรุงความสามารถในการท างานทั้งด้านเทคนิคและพฤติกรรมของแรงงานเพ่ือเพ่ิม
ความสามารถเดิมที่มีอยู่ของแรงงาน รวมถึงการตระหนักถึงการสร้างความท้าทายในงาน โดยการเพ่ิม
ภาระหน้าที่หรือความรับผิดชอบแก่แรงงาน เพ่ือให้ได้รับความก้าวหน้าในการท างาน 

3.4 ความสามารถในการสื่อสาร   (Communication Capability: CC)   หมายถึง 
ศักยภาพในกระบวนการสื่อสารระหว่างผู้บริหารและแรงงาน โดยสามารถสร้างความรู้ความเข้าใจที่
ชัดเจนภายใต้ภาษาและวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน 

3.5 การด า เนินการตามกฎหมาย  (Legal Management: LM) หมายถึง  การ
ด าเนินงานต่างๆเกี่ยวกับแรงงานข้ามชาติ โดยยึดหลักปฏิบัติตามข้อบังคับหรือกฎหมายอย่างเคร่งครัด  

4. ความเป็นเลิศในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management 
System Excellence: HRMSE) หมายถึง ความสามารถในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยมี
ความโดดเด่นในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ซึ่งวัดผลลัพธ์จากความส าเร็จของแรงงานในด้านจ านวน
การหมุนเวียนของแรงงาน ทักษะความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานตามต า แหน่งงาน รวมถึง
ความส าเร็จตามสายงานการปฏิบัติงานของแรงงานข้ามชาติ 

4.1 อัตราการลาออก (Turn Over Rate: TOR) หมายถึง จ านวนการไหลเข้าออกของ
แรงงานเป็นไปตามแผนการก าลังคน 

4.2 ความเชี่ยวชาญในทักษะงาน  (Expert Work: EP) หมายถึง ความช านาญใน
ต าแหน่งงานที่ได้รับมอบหมายอันเนื่องมาจากการการฝึกฝนและพัฒนาจากการสนับสนุนขององค์การ 
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4.3 ความส า เ ร็ จ ในสายงาน  (Career Path Success: CPS) หมายถึ ง  คว าม
เจริญก้าวหน้าตามสายงานอาชีพท่ีเป็นไปตามแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ 

5. ประสิทธิภาพในการผลิต (Production Efficiency: PE) หมายถึง กระบวนการผลิตที่
ด าเนินการเพ่ือให้ได้ผลผลิต (Output) ตามเป้าหมายหรือสูงสุด จากการใช้ปัจจัยการผลิต (Input) ที่
มีอยู่อย่างคุ้มค่าหรือน้อยที่สุด  

5.1 ความสามารถในการลดต้นทุนการผลิต (Cost Reduction Capacity: CRC) 
หมายถึง ศักยภาพในการจัดการระบบการผลิตที่มุ่งเน้นการลดปัจจัยน าเข้าสู่กระบวนการผลิตเพ่ือลด
ต้นทุนการผลิตลง แต่ผลลัพธ์ยังคงเดิมหรือเพ่ิมข้ึน 

5.2 ความส าเร็จของคุณภาพสินค้า (Product Quality Success: PQS) หมายถึง 
กระบวนการผลิตสินค้าเป็นไปตามมาตรฐาน โดยค านึงถึงวัตถุดิบ กระบวนการผลิต เพ่ือลดความ
ผิดพลาดส่งผลให้สินค้ามีคุณภาพตามมาตรฐาน 

5.3 ความส าเร็จในการส่งมอบ (Delivery Success: DS) หมายถึง ระบบการจัดการ
ด้านบริการส่งมอบได้มาตรฐาน โดยมุ่งเน้นการจัดส่งที่รวดเร็วและรักษาคุณภาพของสินค้าให้คงเดิม
จนถึงมือลูกค้า 

6. ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า (Effective Customer Response: ECR) หมายถึง 
ความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับลูกค้า โดยลูกค้าจะตอบสนองจากการแสดงออกทาง
พฤติกรรม ทัศนคติ จากพ้ืนฐานความต้องการของลูกค้า 

6.1 ความสามารถในการวิเคราะห์ความต้องการของลูกค้า (Demand Response 
Capability: DRC) หมายถึง ศักยภาพในการสร้างผลิตภัณฑ์ที่ตรงต่อพฤติกรรมของลูกค้า โดย
พิจารณาจากความคิดเห็นและข้อเสนอแนะของลูกค้าต่อผลิตภัณฑ์ 

6.2 ความส าเร็จในการรักษาฐานลูกค้า (Customer Relationship Success: CRS) 
หมายถึง ความสามารถในการรักษาอัตราการคงอยู่ลูกค้าเก่า รวมถึงความส าเร็จในการกลับมาซื้อซ้ า 
โดยการสร้างความพึงพอใจเพ่ือรักษาความสัมพันธ์กับลูกค้า  

7. ผลการด าเนินงานขององค์การ (Organization Performance: OP) หมายถึง ผลลัพธ์
จากการบริหารงานขององค์การ โดยปรากฎในรูปแบบเป็นตัวเงิน (Financial), รูปแบบไม่เป็นตัวเงิน 
(Non - Financial) 

7.1 ค ว า ม ส า เ ร็ จ ข อ ง ผ ล ลั พ ธ์ ที่ เ ป็ น ตั ว เ งิ น  (Financial Organizational 
Performance Success: FOPS) หมายถึง ผลลัพธ์สุดท้ายที่วัดมูลค่าจากก าไร ส่วนแบ่งทาง
การตลาด ยอดขาย 
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7.2 ความส าเร็จของผลลัพธ์ที่ ไม่เป็นตัวเงิน (Non - Financial Organizational 
Performance Success: NFOPS) หมายถึง ผลลัพธ์สุดท้ายที่วัดจากการได้รับการยอมรับ ความ
น่าเชื่อถือ และมีภาพลักษณ์ที่ดีจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย 
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บทที่ 2 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 

 
 การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของความสามารถในการจัดการแรงงาน
ข้ามชาติ: หลักฐานเชิงประจักษ์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตจังหวัด
สมุทรสาคร ผู้วิจัยได้ทบทวนทฤษฎี แนวคิด และผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือสังเคราะห์องค์ความรู้
น าไปสู่การก าหนดรูปแบบสมการโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่าง ความสามารถในการ
จัดการแรงงานข้ามชาติ และผลการด าเนินงานในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ภาคการ
ผลิต โดยมีเนื้อหาประกอบไปด้วย 5 ตอน ดังนี้ 

1. บริบทแรงงานข้ามชาติในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในจังหวัดสมุทรสาคร 
2. ทฤษฎีพื้นฐานที่ใช้ในการวิจัย 
3. การพัฒนากรอบแนวคิดวิจัย 
4. แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 
5. ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ศึกษาและการก าหนดสมมติฐานของการวิจัย 
6. การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยสาเหตุของการสร้างความสามารถในการ

จัดการแรงงานข้ามชาติ 

บริบทแรงงานข้ามชาติวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในจังหวัดสมุทรสาคร  

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม หรือ Small and Medium Enterprises ประกอบด้วย
กิจการ 3 ประเภท ประกอบด้วย กิจการผลิต กิจการค้าส่งค้าปลีก และกิจการบริการ ซึ่งในการศึกษา
ครั้งนี้มุ่งเน้นศึกษาเกี่ยวกับกิจการผลิตสินค้า หมายความครอบคลุมถึง การผลิตที่เป็นลักษณะของการ
ประกอบการอุตสาหกรรมทุกประเภท โดยความหมายที่เป็นสากลของการผลิตก็คือ การเปลี่ยนรูป
วัตถุให้เป็นผลิตภัณฑ์ชนิดใหม่ด้วยเครื่องจักรกล หรือเคมีภัณฑ์ โดยไม่ค านึงว่างานนั้นท าโดย
เครื่องจักรหรือด้วยมือ ทั้งนี้กิจการผลิตสินค้าในที่นี้รวมถึงการแปรรูปผลิตผลการเกษตรอย่างง่ายที่มี
ลักษณะเป็นการอุตสาหกรรม การผลิตที่มีลักษณะเป็นวิสาหกิจชุมชน และการผลิตที่เป็นการ
ประกอบอุตสาหกรรมในครัวเรือนด้วย ซึ่งตามกฎกระทรวงก าหนดจ านวนการจ้างงานและมูลค่า
สินทรัพย์ถาวร (ส านักส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม, 2558) ไว้ดังนี้ วิสาหกิจขนาดย่อม 
คือ การจ้างงานไม่เกิน 50 คน และมูลค่าสินทรัพย์ถาวรไม่เกิน 50 ล้านบาท ส่วนวิสาหกิจขนาดกลาง 
คือ การจ้างงาน 50 - 200 คน และมูลค่าสินทรัพย์ถาวร50 - 200 ล้านบาท  

ในจังหวัดสมุทรสาครมีวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ประเภทภาคผลิตจ าแนกตาม
จ านวนการจ้างงานรวมทั้งสิ้น 94,434 สถานประกอบการ (ส านักส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและ
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ขนาดย่อม, 2558) ตามแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 ได้มุ่งเน้นการพัฒนา
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม หรือ Small and Medium Enterprise (SMEs) โดยมุ่งมั่นขยาย
รากฐานการพัฒนาเศรษฐกิจฐานรากให้มีความหลากหลายเพ่ิมขึ้น เพ่ือสร้างโอกาสทางเศรษฐกิจ
ให้กับผู้ประกอบการ อีกท้ังยังส่งเสริมให้ผู้ประกอบการด้านการผลิตนั้นสามารถขยายปริมาณการขาย
อีกด้วย ซึ่งเป็นการเพ่ิมขีดความสามารถทางการแข่งขันโดยมุ่งหวังให้ผู้ประกอบการวิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อมมีศักยภาพในการจัดระบบการผลิตและให้บริการจากฐานรายได้เดิมที่มีมูลค่าเพ่ิม
สูงขึ้น และเศรษฐกิจไทยมีเสถียรภาพและมีอัตราการขยายตัว เฉลี่ยร้อยละ 5 ต่อปีเพ่ือให้บรรลุ
เป้าหมายการเป็นประเทศที่มีรายได้สูงภายในปี 2575 เนื่องจากการแข่งขันในตลาดเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็วและหลากหลาย ท าให้รูปแบบผลิตภัณฑ์มีวัฏจักรชีวิตสั้นลง รวมไปถึงการวิธีการบริหารจัดการ 
หากภาคธุรกิจโดยเฉพาะผู้ประกอบการขนาดกลางและขนาดย่อมไม่สามารถปรับตัวได้ทันอาจเกิด
ความสูญเสียของผลประกอบการและความสามารถทางการแข่งขันได้ แต่หากสามารถปรับเปลี่ยน
กระบวนการผลิตก็จะสามารถเพ่ิมผลประกอบการได้เช่นกัน ในส่วนของมิติแรงงานนั้นการแย่งชิง
แรงงานที่มีทักษะเฉพาะด้านหรือหลายด้าน (Multi - Skill) ในตลาดแรงงานสูงขึ้น โดยแรงงานต้องมี
การปรับตัวพัฒนาศักยภาพให้มีทักษะเพ่ิมมากขึ้น ประกอบกับก าลังแรงงานของกลุ่มประเทศที่เข้าสู่
สังคมผู้สูงอายุลดลงจะน าไปสู่การเคลื่อนย้ายแรงงานข้ามชาติมากขึ้น ประเทศต่างๆจึงพยายามใช้
ประโยชน์จากการรวมกลุ่มทางเศรษฐกิจในการด าเนินการเคลื่อนย้ายแรงงานเข้ามาท างานในประเทศ
มากยิ่งขึ้น สิ่งส าคัญนอกเหนือจากเป้าหมายการเคลื่อนย้ายแรงงานของการรวมกลุ่มทางเศรษฐกิจ
แล้ว ในกรอบความร่วมมืออาเซียนยังมุ่งหวังพัฒนาให้ประเทศสมาชิกเป็นตลาดและฐานการผลิตเดียว
โดยให้มีการเคลื่อนย้ายสินค้า บริการ การลงทุน แรงงานมีฝีมือ และการเคลื่อนย้ายเงินทุนอย่างเสรี
มากขึ้น รวมไปถึงการพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมให้น าไปสู่การพัฒนาเศรษฐกิจอย่าง
เสมอภาค โดยเล็งเห็นความส าคัญในการส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ซึ่งมุ่งสร้าง
ผู้ประกอบการใหม่ให้มีทักษะในการท าธุรกิจ โดยการใช้เทคโนโลยีและนวัตกรรมการผลิต รวมไปถึง
การจัดการ การขาย หรือเป็น Smart SMEs เพ่ือสร้างความเข้มแข็งในการพัฒนาตนเองและชุมชน 
ทั้งนี้ยังตั้งเป้าให้วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมเพ่ิมขีดความสามารถโดยส่งเสริมการรวมกลุ่ม
เป็นคลัสเตอร์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในลักษณะห่วงโซ่ มูลค่าและการเชื่อมโยงกับ
ธุรกิจขนาดใหญ่ รวมทั้งการสร้างโอกาสในการด าเนินธุรกิจในต่างประเทศโดยการก าหนดนโยบาย
และมาตรการเพ่ือจูงใจให้บริษัทขนาดใหญ่ที่มีการค้าและการลงทุนในต่างประเทศเป็นผู้สนับสนุน
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมให้สามารถเข้าสู่ตลาดต่างประเทศและห่วงโซ่การผลิตของโลก
ตลอดจนส่งเสริมบทบาทของภาคเอกชนให้มีส่วนร่วมในการพัฒนาวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
(ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ, 2559) 
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จังหวัดสมุทรสาครจัดเป็นพ้ืนที่รองรับการเติบโตทางเศรษฐกิจและขับเคลื่อนอุตสาหกรรม
ทางการผลิตเพ่ือส่งออกต่างประเทศ เนื่องด้วยจังหวัดตั้งอยู่ชายฝั่งทะเลจึงท าให้เกิดข้อได้เปรียบทาง
ภูมิศาสตร์ อีกท้ังรัฐบาลยังสนับสนุนให้เป็นแหล่งอุตสาหกรรมการผลิตและการแปรรูปอาหาร จังหวัด
สมุทรสาครจึงเป็นศูนย์กลางในการซื้อขายผลิตภัณฑ์อาหารทะเลมากที่สุดของประเทศ ดังนั้นความ
ต้องการด้านแรงงานจึงมีปริมาณมากในกิจการต่อเนื่องประมง เพ่ือให้เพียงพอต่อปริมาณการผลิตใน
ส่วนของอุตสาหกรรมต่อเนื่องประมง (ศูนย์วิจัยการย้ายถิ่นแห่งเอเชีย , 2556) จังหวัดสมุทรสาคร
ตั้งอยู่ภาคกลาง ของประเทศไทยในเขตปริมณฑล เป็นจังหวัดชายฝั่งทะเลอ่าวไทย มีพ้ืนที่ 872.374 
ตารางกิโลเมตร หรือประมาณ 545,216 ไร่ ห่างจากกรุงเทพมหานคร 42 กิโลเมตรโดยมีอาณาเขต
ติดต่อดังนี้ ทิศเหนือ ติดต่อกับจังหวัดนครปฐม ทิศ ใต้ติดทะเล อ่าวไทย ทิศตะวันออก ติดต่อกับ
กรุงเทพมหานคร จังหวัดสมุทรสาครเป็นเมืองเศรษฐกิจที่มีศักยภาพทั้งทางด้านการอุตสาหกรรม การ
ประมง และการเกษตรกรรม จากข้อมูลสถิติผลิตภัณฑ์มวลรวม (GPP) ประจ าปี พ.ศ. 2557 ของ
ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ (สศช.) พบว่าสภาพเศรษฐกิจโดยรวม
ของจังหวั สมุทรสาครขยายตัวจากปีก่อน จังหวัดสมุทรสาครยังเป็นจังหวัด 1 ใน 10 ของประเทศที่มี
มูลค่าผลิตภัณฑ์มวลรวมจังหวัดต่อหัวสูงตลอดมา นอกจากนั้นจังหวัดสมุทรสาครยังเป็นจังหวัดที่มี
ศักยภาพเอ้ือต่อการประกอบธุรกิจอุตสาหกรรม เนื่องจากอยู่ในเขตปริมณฑล กรุงเทพมหานคร มีการ
คมนาคมขนส่งที่สะดวกและรวดเร็ว ประกอบกับมีโครงสร้างพ้ืนฐานและปัจจัยการผลิตที่เหมาะสมต่อ
การลงทุน จึงมีผู้ประกอบการด้านธุรกิจอุตสาหกรรมให้ความสนใจมาลงทุนตั้งโรงงานอุตสาหกรรมใน
เขตจังหวัดสมุทรสาครเป็นจ านวนมาก ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2512 – 2559 จังหวัดสมุทรสาคร มีโรงงาน
อุตสาหกรรมตังอยู่ในพ้ืนที่จังหวัดสมุทรสาคร จ านวน 5,916 แห่ง เงินลงทุน 792,976.28 ล้านบาท 
ลูกจ้างในโรงงานอุตสาหกรรม จ านวน 435,445 คน (ส านักงานจังหวัดสมุทรสาคร, 2560) 

ตามข้อมูลสถิติของส านักงานสถิติแห่งชาติ (2559) พบว่า จ านวนการจ้างแรงงานใน
อุตสาหกรรม 315,506 คน หากพิจารณาตามสถานการณ์จ านวนแรงงานข้ามชาติในจังหวัด
สมุทรสาครมีจ านวน 300,066 คน เป็นแรงงานจากประเทศเพ่ือนบ้าน 3 สัญชาติ จ านวน 288,658 
คน ประกอบด้วย เมียนมาร์ จ านวน 258,767 คน ,ลาว จ านวน 10,066 คน และกัมพูชา จ านวน 
19,825 คน (ส านักงานจัดหางาน, 2560) จากการศึกษาของ สถาบันวิจัยเพ่ือการพัฒนาประเทศไทย 
(2550) พบว่า กิจการในภาคการเกษตร ประมง และกิจการต่อเนื่องประมงมีความต้องการแรงงาน
ข้ามชาติมากกว่าแรงงานชาวไทย ซึ่งสอดคล้องกับ ศูนย์วิจัยการย้ายถิ่นแห่งเอเชีย (2556) ที่พบว่า 
นายจ้างมีความต้องการจ้างแรงงานข้ามชาติในกิจการประมงและแปรรูปอาหารทะเลมากกว่าร้อยละ 
66 ซึ่งตามสถิติแรงงานข้ามชาติของส านักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของ
มนุษย์ในเดือนกันยายน ปี 2559 นั้น จังหวัดสมุทรสาครมีจ านวนแรงงานข้ามชาติที่ได้รับอนุญาต
ท างานมากเป็นอันดับสองของประเทศรองจากกรุงเทพมหานคร (ส านักงานปลัดกระทรวงการพัฒนา
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สังคมและความมั่นคงของมนุษย์, 2559) จังหวัดสมุทรสาครเป็นพ้ืนที่ประกอบธุรกิจอุตสาหกรรม โดย
ลักษณะของธุรกิจมีความต้องการใช้แรงงานข้ามชาติในภาคการผลิตเป็นจ านวนมากและมีแนวโน้ม
ความต้องการอยู่อัตราที่สูงขึ้น โดยเฉพาะในภาคอุตสาหกรรมต่อเนื่องประมงทะเลและอุตสาหกรรม
แปรรูปอาหาร ซึ่งพบว่าซ่ึงลักษณะงานดังกล่าวเป็นงานสกปรก (Dirty) เป็นงานยากล าบาก (Difficult) 
และ เป็นงานที่ต้องเสี่ยงกับอันตราย (Dangerous) ดังนั้นแรงงานชาวไทยส่วนใหญ่จึงหลีกเลี่ยงงาน
ประเภทดังกล่าว  

ในปี พ.ศ. 2554 ความหนาแน่นของประชากรในจังหวัดสมุทรสาครมีความหนาแน่นสูงที่สุด
ในกลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนล่าง โดยมีอัตราการเพ่ิมข้ึนของประชากรอย่างช้า ๆ ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นภาค
การเกษตร รองลงมาคือภาคบริการและภาคอุตสาหกรรม นอกจากนี้ยังมีแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า
เป็นแรงงานทดแทนที่ส าคัญ โดยส่วนใหญ่อาศัยอยู่ในเขตพ้ืนที่จังหวัดสมุทรสาคร ซึ่งกิจการที่มีความ
ต้องการจ้างแรงงานข้ามชาติมากที่สุด คือ กิจการด้านการประมงทะเล กิจการต่อเนื่องประมงและ
ก่อสร้างตามล าดับ ในปี พ.ศ. 2552 คณะรัฐมนตรีมีมติเมื่อวันที่ 26 พฤษภาคม พ.ศ. 2552 เห็นชอบ
ให้คนต่างด้าวหลบหนีเข้าเมืองสัญชาติ พม่า ลาว กัมพูชา ที่อาศัยอยู่ในราชอาณาจักรไปขึ้นทะเบียน
และขออนุญาตท างานได้ทั้งหมดแรงงานส่วนใหญ่จะอยู่ในกิจการต่อเนื่องประมงทะเลมากที่สุด 
รองลงมาคือประมงทะเล ซึ่งแรงงานพม่าจะมีจ านวนมากที่สุด รองลงมาคือ ลาว และกัมพูชา 
ตามล าดับ ซึ่งแรงงานข้ามชาติในแต่ละปีมีจ านวนขึ้นลงในแต่ละจังหวัดต่างกันไปตามค่าแรง โดย
จังหวัดสมุทรสาครมีค่าแรงขั้นต่ าสูงสุดในกลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนล่าง ท าให้แรงงานข้ามชาติ
บางส่วนก็เคลื่อนย้ายไปท างานในจังหวัดสมุทรสาครเพ่ิมขึ้น หากพิจารณายุทธศาสตร์การพัฒนาของ
กลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนล่าง ซึ่งรวมถึงจังหวัดสมุทรสาคร มียุทธศาสตร์การสร้างความเป็นธรรมใน
สังคม โดยมุ่งสร้างโอกาสให้ทุกคนในสังคมไทยเข้าถึง บริการทางสังคมที่มีคุณภาพและสามารถ
ด ารงชีวิตอยู่ได้อย่างมีศักดิ์ศรี โดยเฉพาะกลุ่มคนยากจน คนด้อยโอกาส  แรงงานนอกระบบ แรงงาน
ต่างด้าว รวมทั้งชนกลุ่มน้อยและต่างชาติพันธุ์ สร้างโอกาสการเข้าถึงแหล่งทุน ปัจจัย  โครงสร้าง
พ้ืนฐานและทรัพยากรที่จะเป็นฐานการประกอบอาชีพที่มั่นคง ยกระดับรายได้ สร้างความมั่นคงทาง
เศรษฐกิจและสังคมและยกระดับคุณภาพชีวิตให้ทุกคนในสังคมไทย สนับสนุนให้ประชาชนทุกคน
ได้รับการ คุ้มครองสิทธิพ้ืนฐานอันพึงมีพึงได้ เข้าถึงกระบวนการยุติธรรมอย่างเสมอภาค การท าและ
บังคับใช้กฎหมายให้เกิดประโยชน์ต่อทุกคน สร้างความโปร่งใสในกระบวนการตัดสินใจของระบบ
บริหารราชการแผ่นดินบนพ้ืนฐานของ การใช้หลักนิติธรรม หลักคุณธรรมและจริยธรรม และหลัก
ผลประโยชน์ส่วนรวมของประเทศ รวมทั้งยึดหลักความมีอิสระและศักดิ์ศรีของความเป็นมนุษย์และ
สนับสนุนให้ทุกภาคส่วนมีส่วนร่วมแก้ไข (ส านักบริหารยุทธศาสตร์กลุ่มจังหวัดภาคกลางตอนล่าง 2, 
2556) 
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จากที่กล่าวไปข้างต้นจะเห็นว่า จังหวัดสมุทรสาครมีพ้ืนที่ติดชายฝั่งทะเลซึ่งเหมาะกับการเป็น
ฐานการผลิตอาหารทะเลแปรรูป ท าให้จัดเป็นพ้ืนที่ขับเคลื่อนเศรษฐกิจของประเทศ รัฐบาลจึงให้การ
สนับสนุนและผลักดันการพัฒนาอุตสาหกรรมเพ่ือการเติบโตด้านเศรษฐกิจ ดังนั้นความต้องการด้าน
แรงงานจึงอยู่ในอัตราที่สูง แต่เนื่องจากลักษณะงานที่สภาพแวดล้อมไม่ดีนักจึงท าให้แรงงานไทยไม่
นิยมท างานลักษณะนี้ สถานประกอบการจึงหันมาใช้แรงงานข้ามชาติเพ่ิมมากขึ้น รวมไปถึงกลุ่ม 
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิต ซึ่งมีความจ ากัดด้านต้นทุนอยู่แล้วจึงมีความเหมาะสมใน
การใช้แรงงานข้ามชาติที่มีค่าตอบแทนในอัตราที่ต่ า แต่ถึงกระนั้นด้วยลักษณะส่วนใหญ่ของวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมมีโครงสร้างการบริหารจัดการแบบไม่เป็นทางการจึงท าให้ขาดรูปแบบที่เพ่ิม
ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติอย่างเป็นรูปธรรม 

ทฤษฎีพื้นฐานที่ใช้ในการวิจัย 

การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาทฤษฎีที่สามารถพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดการวิจัยที่ใช้อธิบาย
ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขต
จังหวัดสมุทรสาคร ซึ่งประกอบไปด้วย 2 ทฤษฎี ได้แก่ 1) ทฤษฎีอัตลักษณ์ทางสังคม (Social 
identity theory) กล่าวคือ เป็นทฤษฎีที่ให้ความส าคัญกับแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การที่สอดคล้องกับโครงสร้างทางสังคมกับลักษณะเฉพาะตัวของแต่ละบุคคล 2) ทฤษฎีมุมมองบน
พ้ืนฐานทรัพยากร (Resource - based view) กล่าวคือ เป็นทฤษฎีที่มุ่งเน้นอธิบายความสามารถใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การอย่างมีคุณค่าเพ่ือน าไปสู่ผลการด าเนินงานขององค์การ  
จากทฤษฎีพ้ืนฐานที่ใช้ในการวิจัยทั้ง 2 ทฤษฎีข้างต้น ผู้วิจัยได้ทบทวนศึกษาจนสามารถสังเคราะห์
เพ่ือใช้เป็นกรอบในการอธิบายผลการวิจัย ดังนี้ 

1. ทฤษฎีอัตลักษณ์ทางสังคม (Social identity theory) 
ทฤษฎีอัตลักษณ์ทางสังคมเป็นทฤษฎีเกี่ยวกับบุคคลที่ก าหนดพ้ืนฐานทางสังคมด้วยลักษณะส่วนตัว
และสังคม (Tajfel, 1982) อัตลักษณ์ของบุคคล กล่าวคือ ความแตกต่างระหว่างลักษณะ ประกอบด้วย 
อุปนิสัยและความสามารถส่วนบุคคล ส่วนในมิติอัตลักษณ์ทางสังคม กล่าวถึง การรับรู้ของความ
เป็นอยู่ในสังคมมนุษย์ ซึ่งส่วนหนึ่งมาจากความคิดส่วนบุคคลที่เป็นตัวขับเคลื่อนจากความรู้ของ
สมาชิกแต่ละคนในกลุ่มสังคมนั้นๆ ด้วยกันจนไปสู่ค่านิยมและอารมณ์ที่เป็นส่วนส าคัญให้เกิดอัต
ลักษณ์ของสมาชิกบุคคล (Ashforth and Mael, 1989) องค์ประกอบที่เป็นตัวชี้วัดการพัฒนาอัต
ลักษณ์ส่วนบุคคลไปสู่อัตลักษณ์ทางสังคม ประกอบด้วย ด้านการรับรู้ (Cognitive) ด้านการประเมิน 
(Evaluative) และด้านความรู้สึก (Affective) ด้านการรับรู้ของอัตลักษณ์ทางสังคมกล่าวถึง การ
ตระหนักของส่วนบุคคลของสมาชิกน ามาเชื่อมโยงกับกระบวนการจ าแนกส่วนบุคคล โดยกระบวนการ
จ าแนกส่วนบุคคลนั้น แต่ละบุคคลจะน าไปใช้กับอัตลักษณ์ของกลุ่ม ซึ่งอาจจะเกิดผลลัพธ์มากมายใน
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กลุ่มสมาชิกและอัตลักษณ์ทางสังคม ดังนั้นบุคคลมักจจะจ าแนกพ้ืนฐานจากลักษณะของตัวเอง เช่น 
ความผูกพันในงาน เชื้อชาติ และเพศ (Luhtanen and Croker, 1992)  

ส าหรับองค์การที่เป็นสถานที่รวบรวมของคนมากมาย ก่อให้เกิดกลุ่มคนขึ้นภายในองค์การ 
ดังนั้นองค์การจึงจ าเป็นต้องมีวิธีการ ความเชื่อ และแนวทางให้เป็นไปตามบริบทขององค์การจน
น าไปสู่เป้าหมายที่คาดหวังได้ (Hsu and Hannan, 2005) นอกจากนั้นทฤษฎีอัตลักษณ์ทางสังคม
จ าแนกลักษณะเฉพาะส่วนบุคคลนั้นๆ กล่าวคือ ลักษณะทางกายภาพ เช่น เพศ เชื้อชาติ ชาติพันธ์ ภูมิ
หลัง ศาสนา สถานะทางสังคม เป็นต้นซึ่งคนที่มีลักษณะพ้ืนฐานคล้ายคลึงกันก็จะรวมกลุ่มกัน เรียกว่า 
เป็นสังคมเดียวกัน และมักจะผลักคนที่มีลักษณะแตกต่างจากลุ่มออกไปจนเกิดการตั้งกลุ่มใหม่ตามมา 
(Haslam, 2002, Brunetto and Farr Wharton, 2002, Tajfel and Turner, 1986) จากที่กล่าวมา
ข้างต้นยังสอดคล้องกับ Hornsey and Hogg, 1999 กล่าวว่า บุคคลมักจะมีอคติกับบุคคลที่มีลักษณะ
หรืออัตลักษณ์ทางสังคมแตกต่างไปจากตนเองและกลุ่มตนเอง เช่น การมีความเชื่อว่ าผู้ชายย่อมมี
อ านาจมากกกว่าผู้หญิง การมีอคติทางเชื้อชาติ มีการเหยียดสีผิว หรือการมีอคติต่อชนกลุ่มน้อย ล้วน
แล้งแต่เป็นปัญหาในระดับกลุ่มที่ส่งผลในระดับองค์การต่อไป ในระดับกลุ่มจะสร้างทัศนคติในเชิงลบ
แก่สมาชิกในกลุ่มได้ (Hornsey and Hogg, 1999) อันจะท าให้ส่งผลไปสู่ผลการด าเนินงานของ
องค์การ ซึ่งมีความเชื่อมโยงกับความแตกต่างภายในกลุ่มจนน าไปสู่ความมีอคติของสมาชิกในกลุ่ม 
เกิดผลกระทบเชิงลบต่อพฤติกรรมและสภาพแวดล้อมในการท างาน และยังพบว่าท าให้เกิดการไม่ได้
รับการปฏิบัติอย่างเท่าเทียมกันของบุคคลที่มีเชื้อชาติต่างกัน สีผิวต่างกัน (Ely, 1995) 

ความหลากหลายของสมาชิกในกลุ่มนั้นเป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลกระทบเชิงลบต่อโครงสร้าง
ทางสังคมและสัมพันธภาพภายในองค์การ แม้ในเชิงบวกอัตลักษณ์ทางสังคมเป็นปัจจัยที่ท าให้เกิดการ
แลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์และการช่วยเหลือระหว่างสมาชิกในกลุ่ม (Ely and Thomas, 2001) 
องค์การจ าเป็นต้องมีวิธีการที่หลากหลายในการบริหารพนักงานในองค์การที่มีความหลากหลายไม่ว่า
จะเป็นบุคคลที่มีความรู้ความสามารถที่โดดเด่น ซึ่งองค์การควรมีการจัดการที่สร้างการดึงดูด การจูง
ใจ และธ ารงรักษาพนักงานให้ปฏิบัติงานให้กับองค์การ โดยผู้บริหารนั้นควรมีความรู้ความเข้าใจใน
เอกลักษณ์ที่หลากหลายของพนักงานและเลือกวิธีการที่เหมาะสมกับการจัดการอัตลักษณ์เฉพาะของ
พนักงานในองค์การ ซึ่งปัจจัยความหลากหลายของพนักงานนั้นส่งผลต่อผลการด าเนินงานที่ดี ดังนั้น
องค์การต้องให้การสนับสนุนปัจจัยต่างๆที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงานที่พนักงานได้แสดงออกถึงศักยภาพ 
โดยการมุ่งเน้นการบริหารจัดการเชิงบูรณาการกลยุทธ์ การมอบหมายภาระหน้าที่ความรับผิดชอบ
และงานที่มีความท้าทาย และการมุ่งเน้นวัฒนธรรมการไม่แบ่งแยกในการด าเนินงาน (Glastra and 
Meerman, 2012) 

ด้านความขัดแย้งภายในกลุ่มมากจากความหลากหลายที่มากเกินไปของสมาชิกในกลุ่ม อีกท้ัง
ยังส่งผลถึงความพึงพอใจและความสัมพันธ์ในการ่วมงานของสมาชิกในกลุ่มอีกด้วย (Triandis et al, 
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1993) ดังนั้นแม้ความหลากหลายจะส่งผลกระทบเชิงลบต่อการด าเนินการด้านต่างๆขององค์การ แต่
ก็ยังพบว่าหากลักษณะบุคคลมีความคล้ายคลึงกันก็จะสามารถหลอมหลวมและประสานงานได้ดี 
(Huo, 2003) ทฤษฎีอัตลักษณ์ทางสังคมและกระบวนทัศน์การดึงดูดความคล้ายคลึงกัน เป็นการรับรู้
ความแตกต่างระหว่างบุคคล ท าให้เกิดการจ าแนกลักษณะทางสังคมจากคนภายในกลุ่มและนอกกลุ่ม 
ในกรณีของผู้อาศัยอยู่ต่างประเทศนั้น การจ าแนกลักษณะทางสังคมในกลุ่มพรรคพวกนิยมหรือการ
เลือกปฏิบัติขึ้นอยู่กับการรับรู้ความเหมือนหรือแตกต่างของประเทศเจ้าบ้าน (Tajfel et al. 1971, 
Tajfel and Turner, 1979) นอกจากนั้นผู้ที่อาศัยอยู่ต่างประเทศจะค านึงถึงวัฒนธรรมของประเทศ
เจ้าบ้านเนื่องจากมีความส าคัญต่อความส าเร็จในการท างาน ดังนั้นองค์การจึงควรสนับสนุนปัจจัยที่
เอ้ือต่อการรับรู้ทางวัฒนธรรมด้วย (Black and Gregersen, 1991., Lomax, 2001) กล่าวคือ การ
ช่วยให้แรงงานข้ามชาติสามารถปรับตัวอยู่ร่วมกับลักษณะทางสังคมของประเทศเจ้าบ้านได้  ทั้งนี้สิ่งที่
ผู้บริหารต้องค านึง คือ ความแตกต่างของรูปแบบการบริหาร โดยต้องเลือกใช้ให้เหมาะสมกับ
ลักษณะเฉพาะของแต่ละบุคคล น าความสามารถที่หลากหลายเหล่านั้นมาแสดงเป็นศักยภาพที่
สามารถผลักดันให้เกิดผลลัพธ์ที่ดีต่อองค์การ ต้องสร้างอัตลักษณ์องค์การที่สอดคล้องกับอัตลักษณ์
ส่วนบุคคล จึงจะสามารถลดผลกระทบเชิงลบกับการด าเนินงานขององค์การลงได้ ซึ่งจะน ามาสู่ผลดี
ทั้งระดับบุคคล กลุ่ม และองค์การ (Biga, 2007) 

จากการทบทวนทฤษฎีอัตลักษณ์ทางสังคม ผู้วิจัยได้น าทฤษฎีอัตลักษณ์ทางสังคมมาเป็น
พ้ืนฐานในการอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสาเหตุ คือ ตัวแปรความตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน 
ประกอบไปด้วยตัวแปรสังเกตได้ คือ การให้ความส าคัญกับคุณค่าของคน การยึดหลักความเท่าเทียม
กัน และการมุ่งตอบสนองความต้องการของแรงงาน กับตัวแปรความสามารถในการจัดการความ
หลากหลาย ประกอบไปด้วยตัวแปรสังเกตได้ คือ การมุ่งเน้นความยืดหยุ่นในการบริหารงาน การบูร
ณาการความสามารถระหว่างปัจเจกบุคคล และการมุ่งเน้นปรับตัวตามสภาพแวดล้อม ที่มี
ความสัมพันธ์กับตัวแปรความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ประกอบไปด้วยตัวแปรสังเกตได้ 
คือ ด้านศักยภาพการจ้างงาน  ด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิต ด้านการพัฒนาทักษะแรงงาน ด้าน
ความสามารถในการสื่อสาร และด้านการด าเนินการตามกฎหมาย โดยสรุปว่า องค์การจ าเป็นต้อง
ใช้อัตลักษณ์ทางสังคมของบุคคลแต่ละคนในองค์การน ามาเป็นข้อมูลที่ใช้ส าหรับการออกแบบการ
บริหารจัดการแรงงานข้ามชาติที่เกิดประสิทธิภาพต่อผลการด าเนินงานขององค์การ 

2. ทฤษฎีมุมมองบนพื้นฐานทรัพยากร (Resource - Based View) 
ทรัพยากร หมายถึง สินทรัพย์ (Assets) ความสามารถ (Capabilities) กระบวนการในการท างานของ
องค์การ (Organization Process) เอกลักษณ์หรือคุณสมบัติของธุรกิจ (Firm Attributes) ข้อมูล
สารสนเทศ (Information) ความรู้ (Knowledge) โดยทรัพยากรดังกล่าวเป็นสิ่งที่องค์การสามารถใช้
ประโยชน์เพ่ือเพ่ิมคุณค่าให้กับองค์การ อีกทั้งยังสามารถควบคุมและจัดสรรการใช้ทรัพยากรดังกล่าว
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ได้ (Barney, 1991) รวมถึงยังเป็นสิ่งที่ก าหนดรวมทรัพยากรและความสามารถขององค์การ (Nath et 
al., 2010) ทฤษฎีฐานทรัพยากร (Resource-based Theory) โดยนักวิชาการชื่อ Barny ในวารสาร
ทางการจัดการ (Journal of Management) ในปี ค.ศ. 1991 หลังจากนั้นมีการใช้กันอย่างแพร่หลาย
และมีการพัฒนาแนวคิดอย่างต่อเนื่องจนถึงปัจจุบัน พัฒนาการทางแนวคิดจึงเปลี่ยนมาเป็นทฤษฎี
ฐานทรัพยากรขององค์การ โดยมุ่งท าความเข้าใจในมุมมองทุกด้านขององค์การซึ่งเป็นแนวคิดที่มี
ความส าคัญยิ่ง (Ketchen and Wrght, 2011) กล่าวคือ ทฤษฎีฐานทรัพยากรขององค์การ มุ่งอธิบาย
ถึง ทรัพยากรในองค์การมีบทบาทในการปัจจัยหลักที่ส่งผลกระทบต่อการด าเนินการธุรกิจทุก
กระบวนการขององค์การซึ่งสามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันในตลาด โดยหากองค์การใด
นั้นมีศักยภาพในการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างมีคุณค่าได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล องค์การนั้นก็มี
ความสามารถในการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันเหนือคู่แข่งรายอ่ืน ด้วยคุณลักษณะของ
ความสามารถของทรัพยากร คือ การเกิดมูลค่าเพ่ิม (Valued)   การเป็นทรัพยากรที่หาได้ยาก 
(Rarity) การมีทรัพยากรที่ลอกเลียนแบบยาก (Imitability) และการมีทรัพยากรที่ไม่สามารถทดแทน
ได้ (Non-substitutable) (Barney, 1991; Young et al., 2000) 

ทฤษฎีพ้ืนฐานทรัพยากรขององค์การ (Resource Base View of the Firm) เป็นแนวคิด
เกี่ยวกับคุณค่าของทรัพยากรใดๆ ที่องค์การมีแล้วสามารถเพ่ิมคุณค่าเป็นตัวเงิน สิ่งที่หาได้ยาก มี
ความยากต่อการลอกเลียนแบบ และไม่อาจหาสิ่งใดมาแทนที่ได้ (Barney, 1991) โดยสามารถสร้าง
ความยั่งยืนทางการแข่งขันด้วยองค์ประกอบที่ส าคัญ 2 ประการ ได้แก่ ทรัพยากร (Resource) และ
ความสามารถ (Capabilities) (Eisenhardt and Martin, 2000) เนื่องมาจากความพร้อมทาง
ทรัพยากรขององค์การที่มีอยู่ในปัจจุบัน ซึ่งแนวคิดดังกล่าวมีความสัมพันธ์กับความได้เปรียบทางการ
แข่งขันขององค์การ องค์การจึงควรให้ความส าคัญกับการจัดสรรทรัพยากรต่างๆ ในองค์การให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด ซึ่งควรพิจารณาจากทรัพยากร (Resource) และความสามารถ (capabilities) ที่
องค์การมีเพ่ือน าไปสู่การพัฒนาและวางแผนเกี่ยวกับการจัดสรรทรัพยากรขององค์การ ให้สอดคล้อง
ต่อบริบทการเปลี่ยนแปลงทางสภาพแวดล้อมภายนอกในปัจจุบัน (Wernerfelf, 1991) ดังนั้นองค์การ
ควรให้ความส าคัญกับทรัพยากรทั้งหมดที่ตนเองมีภายในองค์การประกอบด้วย ทรัพยากรที่มีตัวตน 
(Tangible) ได้แก่ ทรัพยากรมนุษย์ โรงงาน วัตถุดิบ เครื่องจักร ที่ดิน สินค้าคงคลัง ลูกหนี้ เงินฝาก
ธนาคาร และทรัพยากรที่ไม่มีตัวตน (intangible) ได้แก่ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ ความช านาญ 
วัฒนธรรมองค์การ ลิขสิทธิ์ สิทธิบัตร เครื่องหมายการค้า และความน่าเชื่อถือขององค์การ เป็นต้น 
โดยองค์การจะประสบความส าเร็จในระยะยาวหากมีวิเคราะห์ความสามารถของทรัพยากรภายใน
องค์การ (Fahy and Smithee, 1999)  

มุมมองระหว่างทรัพยากรและสินค้านั้น มีความสัมพันธ์ซึ่งกันและกัน กล่าวคือ สินค้า
จ าเป็นต้องใช้ทรัพยากรทั้งหลายเพ่ือการผลิต ส่วนทรัพยากรส่วนใหญ่ก็ถูกน าไปใช้เพ่ือการผลิตสินค้า
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เช่นกัน ดังนั้นการก าหนดกลยุทธ์ทางการบริหารทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์การจึงขึ้นอยู่กับต าแหน่งของ
ทรัพยากร (Resource Positions) (Wernafelt, 1984.) ซึ่งการปฏิบัติในการบริหารทรัพยากรมนุษย์
นั้นมีความสอดคล้องกับมุมมองพื้นฐานทรัพยากร เนื่องจากองค์การมีทรัพยากรจ านวนมาก ซึ่งมีความ
เฉพาะและเป็นเอกลักษณ์ จึงสามารถน ามาสร้างความแตกต่างและพัฒนาได้ ดังนั้นทรัพยากรมนุษย์ก็
เป็นอีกหนึ่งทรัพยากรที่มีคุณค่า มีเอกลักษณ์ และยากต่อการลอกเลียนแบบ (Barney, 1991., Grant, 
1991., Wernafelt, 1991) ซึ่งรูปแบบการปฏิบัติด้านทรัพยากรมนุษย์ที่ออกแบบบนมุมมองพ้ืนฐาน
ทรัพยากรมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Friedmann et al, 
2008) 

จากการทบทวนทฤษฎีมุมมองบนพ้ืนฐานทรัพยากร ผู้วิจัยได้น าทฤษฎีมุมมองบนพ้ืนฐาน
ทรัพยากรมาเป็นพ้ืนฐานในการอธิบายความสัมพันธ์ของปัจจัยผลลัพธ์ คือ ตัวแปรความเป็นเลิศใน
ระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ คือ อัตราการลาออก ความช านาญใน
ทักษะงาน และความส าเร็จในสายงาน  ตัวแปรประสิทธิภาพในการผลิต ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต
ได้ คือ ความสามารถในการลดต้นทุนการผลิต ความยืดหยุ่นในการผลิต และความสามารถในการเพ่ิม
ผลผลิต ตัวแปรประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ คือ  ความจงรักภักดี
ของลูกค้า ความสามารถในการตอบสนองความต้องการของลูกค้า และความส าเร็จในการรักษาฐาน
ลูกค้า ตัวแปรผลการด าเนินงานขององค์การ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ คือ ผลลัพธ์ที่เป็นตัวเงิน 
และผลลัพธ์ที่ไม่เป็นตัวเงิน 
 

การพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัย 

จากการสังเคราะห์ทฤษฎีพ้ืนฐานทั้ง 2 ทฤษฎีตามที่กล่าวมาแล้วนั้น การวิจัยครั้งนี้จึงได้
พัฒนากรอบแนวคิดการวิจัย โดยแสดงให้เห็นความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ศึกษาทั้งหมด ซึ่ง
ประกอบไปด้วย ความตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน (Migrants Worker Awareness) ความสามารถใน
การจัดการความหลากหลาย (Diversity Management Capability) ความสามารถในการจัดการ
แรงงานข้ามชาติ (Migrants Worker Management Capability)ความเป็นเลิศในระบบบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Manangement System Excellence) ประสิทธิภาพในการ
ผลิต  (Production Efficiency)  ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า  (Effective of Customer 
Response) และผลการด าเนินงานขององค์การ (Organization Performance) ตามภาพประกอบที่ 
1 ดังนี้ 
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แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 

การวิจัยครั้งนี้ได้ทบทวนวรรณกรรมรวมถึงแนวคิดที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการจัดการ
แรงงานข้ามชาติ ดังนี้ 

1. แนวคิ ดความสามารถ ในการจั ดการแรงงานข้ ามชาติ  (Migrants worker 
management capability) 
แรงงานข้ามชาติ (Migrant Worker, Migarant Labour) คือ บุคคลที่อพยพมาเพ่ือการจ้างงาน 
รวมทั้งหมายถึงบุคคลที่อพยพมาเพ่ือท างาน, บุคคลที่ได้กระท าท าข้อตกลงไว้ในระยะยาว และบุคคคล
ที่ท าสัญญาไว้ในช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง (Athukorala, 1993) จากการศึกษาของ Cerdin และ
คณะ พบว่า แรงจูงใจในการอพยพเข้ามาท างานของแรงงานข้ามชาติมีอิทธิพลต่อความต้องการ
ยกระดับคุณภาพชีวิตของตนเองและความต้องการส าเร็จด้านอาชีพในประเทศที่อพยพเข้ามาท างาน
อย่างมีนัยส าคัญ (Cerdin et al, 2011) ซึ่งปัจจัยสาเหตุในแรงจูงใจส าหรับการอพยพประกอบไปด้วย
แรงจูงใจในการค้นคว้า, การลี้ภัย, ความต้องการสร้างครอบครัว, ความต้องการมีสถานะทางการเงินดี
ขึ้น, และความต้องการสร้างอาชีพ (McKenna and Richardson, 2007, Tharmaseelan et al, 
2010) นอกจากนั้นยังพบว่า ปัจจัยด้านเครือข่ายสามารถเป็นแรงเสริมในการสร้างบทบาททางอาชีพ
ให้กับแรงงานข้ามชาติ  หากองค์การมีการสร้างเครือข่ายความสัมพันธ์ทั้งในและนอกองค์การจะส่งผล
ในระยะยาวต่อความเป็นมืออาชีพในการท างานซึ่งมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความส าเร็จในอาชีพของ
แรงงานข้ามชาติ (Volpe and Murphy, 2011) ซึ่งแรงงานข้ามชาติที่ เป็นผู้หญิงมักจะประสบ
ความส าเร็จในอาชีพอยู่ในระดับสูง เนื่องจากมีการเข้าถึงเครือข่ายในเชิงลึกมากกว่าแรงงานข้ามชาติ
ผู้ชายไม่ว่าจะเป็นเครือข่ายและโอกาสในระดับท้องถิ่นตามที่อยู่อาศัย (Caliguiri and Lazarova, 
2002, Osland, 2000) ทั้งนี้ด้านโครงสร้างองค์การยังส่งผลต่อความส าเร็จทางอาชีพของแรงงานข้าม
ชาติ ไม่ว่าจะเป็นมิติองค์การและมิติปัจเจกบุคคล รวมถึงบริบทสังคมทางการเมืองและวัฒนธรรมของ
ประเทศเจ้าบ้าน ต่างส่งผลให้เกิดอิทธิพลเชิงบวกต่อเส้นทางความส าเร็จในอาชีพของแรงงานข้ามชาติ 
(Volpe and Murphy, 2011)  

ส าหรับความส าคัญที่องค์การควรส่งเสริมให้มีการจ้างงานแรงงานข้ามชาติ เนื่องจากว่า

ความสามารถด้านความเป็นมืออาชีพของแรงงานข้ามชาตินั้นเมื่อเปรียบเทียบกับค่าจ้างและทักษะ 

ถือว่าคุ้มค่ากว่าแรงงานอ่ืนๆ (Dench et al., 2006) การจ้างงานแรงงานข้ามชาติสามารถท าให้ลด

ต้นทุนได้อย่างมีประสิทธิภาพ เพราะแรงงานข้ามชาติไม่เกี่ยงงาน แม้มีการจ่ายค่าจ้างในอัตราที่ต่ า

และมีเงื่อนไขการท างานที่ยุ่งยาก (Rodriguez., 2004) ประกอบกับในสถานการณ์ตลาดแรงงานมีการ

ขาดแคลนแรงงานเกิดขึ้น การจ้างงานแรงงานข้ามชาติจึงเป็นวิธีการแก้ปัญหาการขาดแคลนแรงงาน
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ได้อีกทางหนึ่ง นอกจากนั้นภูมิหลังของแรงงานข้ามชาติยังสร้างความสามารถเฉพาะที่รองรับความ

แตกต่างของผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์การได้ กล่าวคือ ทักษะด้านภาษา ความรู้เกี่ยวกับประเทศบ้าน

เกิด เครือข่ายต่างๆ เป็นต้น (Syed., 2008) ดังนั้นการเตรียมพร้อมสถานการณ์ภาวะการผันผวนต่างๆ 

รวมไปถึงสภาวะการขาดแคลนแรงงาน ฝ่ายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในหลายองค์การต่างก็ต้อง

เตรียมรับมือกับสถานการณ์ที่ เกิดขึ้น โดยต้องเตรียมความพร้อมในการบริหารจัดการวางแผนใน

ขั้นตอนการสรรหาและคัดเลือกเพ่ือให้ได้คุณสมบัติที่เหมาะสมตามต าแหน่งงานและจ านวนพนักงานที่

เพียงพอต่อความต้องการในแต่ละส่วนงาน ซึ่งการวางแผนทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญยิ่ง ดังนั้น

หากองค์การมีระบบการวางแผนด้านทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพแล้วนั้น ย่อมส่งผลให้องค์การมีผล

การด าเนินงานที่ดีและมีประสิทธิภาพ ซึ่งมากจากความสามารถในการจัดการบุคลากรในองค์การ โดย

การแสวงหาพนักงานให้มีคุณลักษณะเหมาะสมและมีจ านวนตรงตามความต้องการได้ทันท่วงทีตาม

เวลาที่ต้องการ จึงส่งผลให้องค์การสามารถปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ปัจจุบันที่ทวีความรุนแรงใน

การเปลี่ยนแปลงได้เป็นอย่างดี (Sims & Manz, 1996, Cascio, 1998) ซึ่งองค์การต้องมีศักยภาพใน

เชิงพลวัต หมายถึง ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงการบริหารภายในองค์การให้มีความบูรณาการ

กับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรุนแรงและรวดเร็ว นับได้ว่า

ความสามารถในการปรับเปลี่ยนองค์การเป็นบทบาทส าคัญที่ส่งเสริมให้องค์การมีผลการด าเนินงานที่

ดี ในส่วนของการบริหารทรัพยากรมนุษย์หรือการจัดการพนักงานภายในองค์การนั้นเปรียบเป็น

กระบวนการที่เป็นศักยภาพที่จ าเป็นขององค์การในเชิงพลวัต เนื่องจากระบบการจัดการพนักงานหรือ

แรงงานต้องมุ่งเน้นไปที่การปรับเปลี่ยนระบบการจัดการภายในให้มีความสอดรับกั บบริบท

สภาพแวดล้อมภายนอก องค์การจึงจ าเป็นต้องมีศักยภาพด้านสมรรถนะองค์การอยู่ในระดับสูงจะ

สามารถประยุกต์การจัดการภายในให้ด ารงอยู่ใต้สภาวะแวดล้อมในปัจจุบันได้อย่างรวดเร็วและ

ทันท่วงทีตามความสามารถเฉพาะขององค์การ เพราะฉะนั้นจ าเป็นอย่างยิ่งที่องค์การต้องอาศัย

ความสามารถจากพนักงานที่มีความเชี่ยวชาญและการทุ่มเทกับการปฏิบัติงานจนส าเร็จ ดังนั้นจะเห็น

ว่าความสามารถในการจัดการพนักงานในองค์การจึงเป็นศักยภาพส าคัญที่สามารถสร้างความเป็นเลิศ

ให้องค์การสมรรถนะสูงในการปรับตัวให้สอดคล้องกับสภาพแวดล้อมภายนอก โดยการส่งเสริมพัฒนา

ทักษะและพฤติกรรมในการท างานที่เชื่อมโยงกันในเชิงพลวัต จากที่กล่าวมาข้างต้นความสามารถใน

การจัดการแรงงานจึงเป็นที่ยอมรับว่าสามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันอย่างมีประสิทธิภาพ

แ ล ะ ป ร ะ สิ ท ธิ ผ ล ไ ด้  (Barney, 1991; Wright et al., 2001; Bhattacharya et al., 2007, 

Cetindamar et al., 2009)  
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การศึกษาเกี่ยวกับแนวคิดการจัดการความเสี่ยงบนพ้ืนฐานการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่วน
ใหญ่นั้นมีการศึกษาแบ่งการบริหารพนักงานในองค์การเป็นมีการจัดการด้านบุคลากร (Staffing) โดย
เป็นส่วนงานที่เริ่มต้นตั้งแต่การสรรหาบุคลากร รวมไปถึงมีกระบวนการคัดเลือกท่ีเป็นมาตรฐานและมี
วิธีการที่ชัดเจน นอกจากนั้นยังมีการจัดการด้านการบริหารผลการปฏิบัติงานและค่าตอบแทน 
(Performance management & compensation) ซึ่งกระบวนการต้องมีความเป็นธรรมในการจ่าย
ค่าตอบแทนโดยจะใช้เกณฑ์ในการพิจารณาจากการประเมินผลการปฏิบัติงานที่มีระบบแม่นย าและได้
มาตรฐานส าหรับทุกต าแหน่งงานในองค์การ  รวมทั้งการจัดการความเปลี่ยนแปลง (Change 
management) และด้านเทคโนโลยี  (Technology) เนื่ องจากสถานการณ์ปัจจุบันมี ความ
เปลี่ยนแปลงอย่างรุนแรง องค์การจ าเป็นต้องมีการศึกษาสภาพแวดล้อมภายนอกและน ามาวิเคราะห์
เพ่ือเป็นข้อมูลใช้ในการพัฒนาบุคลากรในองค์การให้มีความเชี่ยวชาญจนมีความสามารถเชิงการ
แข่งขันได ้และสุดท้ายองค์การต้องมีแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์และระบบการจัดการ (HRM 
& management systems approach) ที่สอดคล้องไปกับเป้าหมายและกลยุทธ์ขององค์การเพ่ือเป็น
การวางแผนวิธีการปฏิบัติเกี่ยวกับบุคลากรในองค์การให้สามารถขับเคลื่อนองค์การไปสู่ความ
ได้เปรียบทางการแข่งขันและผลการด าเนินงานที่ดีได้ (Karen Becker and Michelle Smidt, 2015) 
นอกจากนั้นการบริหารพนักงานในองค์การมีวัตถุประสงค์อยู่ 2 มิติ คือ มิติการควบคุม กล่าวคือ การ
มุ่งเน้นบรรทัดฐาน การสนับสนุน รางวัล และการติดตามพฤติกรรมพนักงาน ส่วนมิติการสร้างความ
ผูกพัน คือ การมุ่งเน้นการสนับสนุนพนักงานเพ่ือให้แสดงอัตลักษณ์ส่วนบุคคลให้สอดคล้องกับ
เป้าหมาย และการทุ่มเทปฏิบัติงานเพ่ือเพ่ิมผลผลิตและมีประสิทธิภาพ (Whitener, 2001) ซึ่ง
สอดคล้องกับ Katou ได้แบ่งระบบการจัดการพนักงานในองค์การทั้งภาครัฐและเอกชนออกเป็น 2 
ส่วน ในส่วนแรกคือแนวปฏิบัติของการจัดสรรทรัพยากรและการพัฒนาที่มีวัตถุประสงค์เพ่ือการดึงดูด
และพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ และส่วนที่สองคือแนวปฏิบัติของการให้รางวัลและแรงงานสัมพันธ์ ที่มี
วัตถุประสงค์เพ่ือธ ารงรักษาและสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงาน (Katou, 2015) ในภาคอุตสาหกรรม
การบริการมีระบบในการเพ่ิมศักยภาพในการบริหารพนักงานประกอบไปด้วยการค านึงถึงคุณลักษณะ
ของตลาดแรงงาน โดยมีการก าหนดคุณสมบัติที่จ าเป็นในการท างานของพนักงานเพ่ือใช้เป็นเณฑ์ใน
การพิจารณาก่อนตัดสินใจเข้าสู่กระบวนการสรรหาพนักงาน ซึ่งมีแนวทางในการคัดเลือกที่สอดคล้อง
กับคุณสมบัติที่เป็นไปตามเกณฑ์ที่ตั้งไว้ ทั้งนี้เพ่ือให้ได้พนักงานที่มีความสามารถและทักษะตรงตาม
ความต้องการ เมื่อพนักงานเข้าสู่กระบวนการท างานแล้วนั้นในล าดับต่อไปองค์การต้องมีแนวทางการ
รักษาพนักงาน โดยการบริหารค่าตอบแทนที่มีความยุติธรรมทั้งที่เป็นตัวเงินและสวัสดิการต่างๆ ที่
สามารถสร้างความพึงพอใจให้กับพนักงานได้ เพ่ือสร้างการรับรู้ไปสู่การเพ่ิมแรงจูงใจให้กับพนักงานใน
การปฏิบัติงานต่อไป นอกจากนั้นต้องมีการจัดอบรมและพัฒนาทักษะความสามารถที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเพ่ือการพัฒนาต่อยอดไปสู่การปฏิบัติงานที่มีความสร้างสรรค์และการ
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ประยุกต์ใช้ในการท างานเพ่ือเพ่ิมผลผลิตให้กับงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้ และ
ประการสุดท้ายองค์การควรมีการวางแผนความส าเร็จของสายงานอาชีพไว้อย่างชัดเจน ซึ่งพนั กงาน
ทุกคนต่างต้องการความมั่นคงและความก้าวหน้าในชีวิต การสร้างเส้นทางอาชีพที่ชัดเจนให้กับ
พนักงานจะสามารถเป็นการสร้างแรงจูงใจในการทุ่มเทปฏิบัติงานเพ่ิมมากขึ้นเพราะมีการรับรู้ถึง
ผลตอบแทนที่จะได้รับอนาคตอย่างชัดเจน ทั้งนี้ศักยภาพในการจัดการพนักงานนั้นสิ่งที่เป็นหัวใจใน
การบริหารให้ประสบความส าเร็จต้องยึดหลักการบริหารพนักงานในองค์การโดยค านึงถึงบริบทของ
ตลาดแรงงานนั้นๆ (Baum, 2012) 

การอพยพเข้าสู่ประเทศเจ้าบ้านเพ่ือแสวงหาการท างานที่สามารถยกระดับความเป็นอยู่ที่ดี
ขึ้นนั้น ท าให้บ่อยครั้งที่แรงงานข้ามชาติต้องเผชิญกับภาวะ เครียดจากสภาพจิตใจที่ย่ าแย่อัน
เนื่องมาจากการอพยพเข้ามาอาศัยในสังคมใหม่ๆ ซึ่งต้องประสบกับสถานการณ์ความแตกต่างจากที่
อยู่อาศัยเดิม ไม่ว่าจะเป็นการเลือกปฏิบัติต่อแรงงานข้ามชาติ, สถานภาพทางสังคม, ความแตกต่าง
ทางด้านภาษาและเชื้อชาติ ซึ่งปัจจัยดังกล่าวน าไปสู่ภาวะการกดดันระดับสูง (Li et al, 2006, Li et 
al, 2007) ภาวะความเสี่ยงที่แรงงานข้ามชาติต้องเผชิญในการท างานที่พบได้แก่ การจ่ายค่าแรงต่ า
กว่าที่กฎหมายก าหนด, การด าเนินการที่ผิดกฎหมาย, การท างานที่อันตราย, การถูกกดขี่ข่มเหง, การ
ถูกแยกจากครอบครัว, การเลือกปฏิบัติ และลักษณะการถูกมองเป็นศัตรูทางการเมือง (Hovy, 2000, 
Massey and Sanchez, 2010, Ullmann et al, 2011) องค์การจึงควรส่งเสริมโอกาสที่เท่าเทียมกัน
ในการท างาน ซึ่งพบว่าโอกาสในการท างานของแรงงานข้ามชาติไม่มีความเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบ
กับแรงงานที่เกิดในประเทศนั้นๆ แรงงานข้ามชาติมักได้รับค่าแรงในอัตราที่ต่ า (Fertig and Schurer, 
2007) และมักได้รับงานที่ใช้ทักษะฝีมือต่ าซึ่งเกินกว่าการรับรอง (Holgate, 2005, Tuner, 2010) ท า
ให้ได้ผลคะแนนที่น ามาใช้เป็นการประเมินผลปฏิบัติงานอยู่ในระดับน้อย (Roth et al, 2003) 
นอกจากนั้นยังพบกับอุปสรรคในการพัฒนาอาชีพ (Kamenou and Fearful, 2006) และการเลือก
ปฏิบัติ (Ogbonna and Harris, 2006) แรงงานข้ามชาติท าให้สภาพแวดล้อมในการท างานมีความ
หลากหลายมากขึ้น (Holvino et al, 2004, Roberson, 2006) องค์การต้องมีการบริหารงานอย่าง
ครอบคลุม แรงงานข้ามชาติที่มีทักษะหลากหลาย และมุมมองโครงสร้างองค์การ รวมทั้งกลยุทธ์และ
กระบวนการท างาน อีกทั้งต้องค านึงถือค่านิยมและบรรทัดฐานขององค์การ ซึ่งปัจจัยดังกล่าวจะ
สามารถท าให้เกิดความยุติธรรมและโอกาสในความเท่าเทียมให้กับแรงงานทุกคน (Shore et al, 
2011)  

แรงงานข้ามชาติภาคอุตสาหกรรมต้องเผชิญหน้ากับการบริหารงานที่ล าเอียงและการเลือก
ปฏิบัติของสภาพการท างาน กระแสแรงงานข้ามชาติในขณะนั้นได้สร้างความท้าทายในการ
เปลี่ยนแปลงคุณภาพของแรงงาน เนื่องจากประสิทธิภาพก าลังคนในอุตสาหกรรมสมัยใหม่ไม่เพียงพอ 
(Gutman, 1973) จากการศึกษาของ Tharmaseelan พบว่า ทัศนคติต่อแรงงานข้ามชาติหญิงมักถูก
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เลือกปฏิบัติและมีการเหยียดเชื้อชาติอย่างรุนแรงโดยความไม่มีความชอบธรรม ซึ่งการกระท าดังกล่าว
ขัดขวางความส าเร็จทางอาชีพของแรงงานข้ามชาติ (Tharmaseelan, 2009) ส่งผลให้แรงงานข้าม
ชาติที่ต้องเผชิญกับการบริหารงานในลักษณะขาดความเป็นธรรมเช่นนี้ แรงงานข้ามชาติเหล่านั้นจะ
รู้สึกว่าองค์การนั้นไม่สามารถท าให้ตนเองประสบความส าเร็จได้ก็จะท าให้ลาออกไปสู่องค์การที่ตนคิด
ว่าจะสามารถน าพาสู่เป้าหมายในชีวิตได้ องค์การจึงจ าเป็นต้องมีแนวปฏิบัติด้านแรงงาน คือ 
โปรแกรมการมีส่วนร่วมของการจัดการแรงงาน (Labor – management participation programs) 
การวางแผนสิ่งจูงใจ (Intencive plans) และแบบทดสอบก่อนการจ้างงาน (Pre – employment 
test) หากองค์การใดมีการด าเนินการดังกล่าวจะช่วยลดอัตราการลาออกมากกว่าองค์การที่ไม่มีแนว
ปฏิบัติในการจัดการแรงงานดังกล่าว (Cho et al., 2006) อีกทั้งองค์การควรมีแนวทางจัดการ
พนักงาน คือ การเปิดโอกาสทางการจ้างงาน การสนับสนุนปัจจัยพ้ืนฐานเพ่ือรักษาพนักงาน และการ
มุ่งเน้นวัฒนธรรมที่เป็นแรงเสริมในการปรับตัวกับมุมมองความหลากหลายได้  (Looi et al., 2004) 
จากการศึกษาของ Mor Barak พบว่า ด้านลักษณะทางประชากรศาสตร์ ได้แก่ บรรทัดฐานและ
ค่านิยมระดับบุคคลมีความสัมพันธ์กับความหลากหลาย, ด้านองค์การ ได้แก่ ประเภทของวัฒนธรรม
องค์การ ซึ่งทั้งสองด้านส่งผลต่อการรับรู้ของพนักงาน โดยผลลัพธ์ของการรับรู้ดังกล่าวประกอบไป
ด้วย ความเป็นดีอยู่ดีในระดับบุคคล, ความพึงพอใจในงาน, ความผูกพันต่อองค์การ และประสิทธิผล
ในชิ้นงาน (Mor Barak, 2000) ซึ่งสอดคล้องกับ Shore และคณะ พบว่า การรับรู้ระดับบุคคลมี
ความสัมพันธ์กับบรรทัดฐานส่วนรวม โดยพนักงานมีการรับรู้เรื่องชีวิตการเป็นอยู่ที่ดีและคงความเป็น
เอกลักษณ์ภายในกลุ่มการท างาน ส่วนตัวแปรอิสระ ได้แก่ ชื่อเสียง, ลักษณะการบริหารแบบ
ครอบคลุม (ระบบความเป็นธรรมและความหลากหลาย), ภาวะผู้น า (การบริหารงานตามกลยุทธ์ 
ค่านิยม และการตัดสินใจ), และแนวทางปฏิบัติที่ครอบคลุม (การส่งเสริมความพึงพอใจในงานของการ
มีชีวิตอยู่และความต้องการเป็นตัวเอง) (Shore et al, 2011) 
 ปัจจัยส าคัญที่ท าให้องค์การประสบความส าเร็จในสภาพแวดล้อมปัจจุบันที่มีการแข่งขันที่
รุนแรง การจัดการด้านแรงงานต้องมีกระบวนการท างานที่เกี่ยวข้องกับ การดึงดูด การสรรหา การ
รักษาความสามารถ ประสิทธิภาพ และความหลากหลายของก าลังแรงงาน (Durrani and Rajagopal, 
2016) ซึ่ งสอดคล้องกับ Renate Ortlieb and Barbara Sieben ได้ศึกษาเรื่อง The Making of 
Inclusion as Structuration: Empirical evidence of a multinational company. พบว่า วิธีการ
ที่ท าให้องค์การเกิดการหลอมรวมกันของคนในองค์การ โดยในการศึกษาครั้งนี้มุ่งพิจารณากลุ่ม
แรงงานข้ามชาติในบริษัทข้ามชาติและศักยภาพการรวมตัวของคนต่างสัญชาติที่จะมาพัฒนา
วัตถุประสงค์ขององค์การให้บรรลุเป้าหมายนั้น ต้องมีวิธีการปฏิบัติอยู่ 3 ประการ คือ มีการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากร, มีการฝึกอบรมและพัฒนา และมีการจัดงานเพ่ือพบปะสังสรรค์ แต่ต้องค านึงถึง
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แรงงานข้ามชาติในแต่ละคนในเรื่องกฎระเบียบและทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดในการบริหารงานบน
ความแตกต่างและอ านาจหน้าที่ตามล าดับขั้น (Renate Ortlieb and Barbara Sieben., 2013)  

ความส าเร็จขององค์การเกิดขึ้นจากความสามารถของการบริหารพนักงานในองค์การ โดย
การสร้างความสามารถในการบริหารคนมี 3 แนวทาง ประกอบไปด้วย การด าเนินกลยุทธ์ การ
เผชิญหน้ากับความเปลี่ยนแปลง และการพัฒนากลยุทธ์ ซึ่งแนวทางดังกล่าวจะเป็นวางแผนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่หากมีการด าเนินการก็จะสามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันอีกด้วย 
โดยควรมีการสร้างทักษะ ประสบการณ์ หรือความสามารถ จะช่วยสนับสนุนและเกิดการบูรณาการ
ทางการเงิน กลยุทธ์ เทคนิค และความสามารถขององค์การ (A. Esmaeili. 2012) ความสามารถใน
การจัดการแรงงานของอุตสาหกรรมการผลิตในประเทศจีนนั้น มีระบบการบริหารแรงงานประกอบไป
ด้วย การสรรหา การประเมินผลการปฏิบัติงาน การบริหารค่าตอบแทน การอบรมและพัฒนา (Cech, 
2015)  

การจัดการแรงงานข้ามชาติให้มีศักยภาพโดยการน าวิธีการบริหารทรัพยากรมนุษย์มาบริหาร
จัดการส่งผลให้มีการแลกเปลี่ยนก าลังแรงงานภายในองค์การน้อยลง กล่าวคือ กระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เมื่อน ามาใช้ในการจัดการแรงงานข้ามชาติโดยการปรับเปลี่ยนวิธีการให้มีความ
เหมาะสมนั้น เป็นการท าให้แรงงานข้ามชาติมีความผูกพันต่อองค์การเพ่ิมขึ้น จึงท าให้องค์การลด
อัตราการลาออกของแรงงานลงได้ ซึ่งท าให้เกิดการจ้างงานที่เป็นธรรมและแรงงานเกิดความเต็มใจใน
การท างานส่งผลต่อพฤติกรรมความทุ่มเทในการท างานจนสามารถสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ให้กับองค์การ (Fitzgerald, 2007., Holgate, 2005., Ruhs, 2007) ความสามารถ หรือ สมรรถนะ 
(capability) หมายถึง ศักยภาพหรือความสามารถขององค์การในการจัดการทรัพยากรที่มีอยู่ใน
องค์การอย่างเหมาะสม เพ่ือท าให้องค์การบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้ตามความต้องการอย่างมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล โดยความสามารถขององค์การเป็นมุมมองด้านกระบวนการ กล่าวคือ 
ความสามารถขององค์การมีเป้าหมาย คือ การเพ่ิมขีดความสามารถด้านประสิทธิผลของผลิตภาพ 
หรือกระบวนการท างานที่ประสบความส าเร็จ ซึ่งเกิดจาการใช้ทรัพยากรทั้งที่มีตัวตนและไม่มีตัวตน มี
การแลกเปลี่ยนข้อมูลข่าวสาร องค์ความรู้ใหม่ จากความหลากหลายและบุคลากรในองค์การ เพ่ือ
สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันให้กับองค์การ  (Amit and Shoemaker, 1993., Day, 1994.) 
ศักยภาพในการจ้างงานแรงงานข้ามชาติถือว่าเป็นกระบวนการหนึ่งในขั้นตอนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ซึ่งเป็นกลยุทธ์ในการจัดการแรงงานข้ามชาติที่มุ่งวางแผนการสร้างความผูกพันของแรงงาน
ข้ามชาติในระยะยาว เพ่ือลดอัตราการลาออกในแรงงาน อีกทั้งส่งผลต่อการลดต้นทุนขององค์การอีก
ด้วย จากการวิเคราะห์โรงงานอุตสาหกรรมของประเทศญี่ปุ่นที่ตั้งอยู่ในสหราชอณาจักร พบว่า การ
จ่ายค่าแรงงานต่ าส่งผลต่อการตั้งใจลาออกของแรงงาน โดยแรงงานจะมองหาการจ้างงานที่เพ่ิม
ค่าตอบแทนมกกว่าองค์การเดิม (Elger and Smith, 1998) ซึ่งสอดคล้องกับระดับการลาออกที่สูง
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ของแรงงานข้ามชาติมีผลมาจากนโยบายการจ่ายค่าตอบแทนที่ต่ าและปัจจัยด้านการบริหารเกี่ยวกับ
สายการบังคับบัญชาการ ซึ่งแรงงานข้ามชาติมีความเห็นว่าปัจจัยสองประการดังกล่าวส่งผลให้ขาด
โอกาสเจริญเติบโตในต าแหน่งที่ได้รับมอบหมาย (Grimshaw et al, 2000) 

จากที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่า การจัดการแรงงานข้ามชาติเป็นแนวคิดที่สอดคล้องกับการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งขอบเขตงานการจัดการแรงงานมีกระบวนการเริ่มตั้งแต่การสรรหาและ
คัดเลือกแรงงานที่มีความเหมาะสมกับต าแหน่งงาน โดยมาจากการพิจารณาคุณสมบัติให้ตรงกับเกณฑ์
ที่องค์การก าหนดไว้ เมื่อรับแรงงานเข้าสู่การท างานแล้วองค์การต้องมีการธ ารงรักษาพนักงานให้
ปฏิบัติงานให้องค์การด้วยความทุ่มเทและใช้ความสามารถให้ได้มากที่สุดด้วยการสนับสนุนให้เกิดการ
พัฒนาทักษะของแรงงานให้เกิดความเชี่ยวชาญเพ่ือน าไปสู่การเพ่ิมผลผลิตให้กับงานและผลการ
ด าเนินงานขอองค์การ นอกจากนั้นควรมีการต้องค านึงถึงการบริหารค่าตอบแทนทั้งที่เป็นตัวเงินและ
ไม่เป็นตัวเงินซึ่งในส่วนนี้จะสามารถน าไปสู่การส่งเสริมให้แรงงานมีสภาพความเป็นอยู่ที่ดีขึ้นได้ ทั้งนี้
ผู้วิจัยมีความเห็นว่า องค์การควรสร้างความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ โดยการบูรณาการ
คุณลักษณะของแรงงานข้ามชาติและองค์การให้เกิดศักยภาพในการจัดการแรงงานที่น ามาเป็น
เครื่องมือทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าและปฏิบัติได้ในบริบทแห่งความเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อมในปัจจุบัน ดังนั้นผู้วิจัยให้นิยามแนวคิดความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 
หมายถึง ศักยภาพในการบริหารจัดการแรงงานข้ามชาติที่มีกระบวนการท างานตามนโยบายของ
องค์การ เพ่ือตอบสนองเป้าหมายขององค์การ ทั้งนี้จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่ผ่านมา 
ผู้วิจัยได้สรุปประเด็นที่เก่ียวข้องกับความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ดังตารางที่ 1 
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ตารางที ่ 1 สรุปทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 

ผู้แต่ง – ชื่อเรื่อง ที่มา ลักษณะตัวแปร บริบทท่ีศึกษา ข้อค้นพบ 
Nithya Tharmaseelan et.al. 
(2009) Migration and Career 
Sucess: Testing a Time – 
Sequenced model. 

Career 
Developtment 
International 

ตัวแปรผลลัพธ์ แรงงานข้ามชาติ
ชาวศรีลังกาใน
ป ร ะ เ ท ศ
นิวซีแลนด์ 

แรงงานข้ามชาติมีความต้องการส าเร็จในด้านอาชีพ
จึงย้ายถิ่นมาท างานนอกภูมิล าเนาเดิม ซึ่งมีการศึกษา
ใน 2 มิติ ได้แก่ มิติแรก คือ ก่อนอพยพเข้ามาท างาน 
(Pre - Migration) ประกอบไปด้วย ด้านทุนมนุษย์ 
(Human Capital) และ ด้านแรงจูงใจ ส่วนมิติที่สอง 
คือ หลังอพยพเข้ามาท างาน (Post - Migration) 
ประกอบไปด้วย การบูรณาการทางสังคม (Social 
Integration) และการจัดการด้านอาชีพ (Career 
self - Management) นั้ น  พบว่ า  ปั จจั ยด้ านทุน
มนุษย์ การบูรณาการทางสังคม และการจัดการด้าน
อาชีพมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความส าเร็จทางอาชีพ 

Woo Gon Kim et.al. (2016) 
Antecedents and Outcomes 
of Migrant Workers 
Sociocultural Adjustment in 
the Hospitality Industry. 

International Journal 
of Hospitality 
Management 

ตั วแปรกลาง , 
ตัวแปรผลลัพธ์ 

อุ ต ส า ห ก ร ร ม
ท่องเที่ยว 

การรับรู้การสนับสนุนขององค์การและการมุ่งเน้น
วัฒนธรรมหลักมีความสัมพันธ์กับปรับเปลี่ยนสังคม
วัฒนธรรมของแรงงานข้ามชาติ ซึ่งการปรับเปลี่ยน
สังคมวัฒนธรรมมีอิทธิพลเชิงบวกกับความพึงพอใจใน
ชีวิตอันส่งผลกับความตั้งใจในการลาออก                       
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ตารางที่ 1 สรุปทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ (ต่อ)  

ผู้แต่ง – ชื่อเรื่อง ที่มา ลักษณะตัวแปร บริบทท่ีศึกษา ข้อค้นพบ 

Chris Forde & Robert 
Mackenzie. (2009) 
Employers’ Use of Low – 
Skilled Migrant Workers 
Assessing the Implications for 
Human Resource 
Management. 

International Journal 
of Manpower 

ตัวแปรผลลัพธ์ บ ริ ษั ท ที่ ใ ช้
แรงงานข้ามชาติ
ใน สหราชอณา
จักร 

แนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีวิธีการไม้แข็ง 
(Hard Approach) และ  วิ ธี ก า ร ไม้ น ว ม  (Soft 
Approach) ซึ่งส าหรับแรงงานข้ามชาติที่มีทักษะ
ต่ าเหมาะส าหรับวิธีการไม้แข็งจะสามารถช่วยรักษา
ความได้เปรียบทางการแข่งขันและเพ่ิมผลการ
ด าเนินงานให้กับองค์การ 

Arther Morgan & Jocelyn 
Finnier. (2009) Migrant 
Workers and the Changing 
Phycological Contract. 

Jornal of European 
Industry Training. 

ตัวแปรกลาง แรงงานข้ามชาติ
ใน สหราชอณา
จักร 

ก า ร ส ร้ า ง รู ป แ บ บ พั น ธ ะ สั ญ ญ า เ ชิ ง จิ ต ใ จ 
(Phycological Contract) ในกลุ่ มแรงงานข้ าม
ชาติ เกิดจากการเพ่ิมขึ้นของแรงงานข้ามชาติใน
องค์การต่างๆ การรักษาจ านวนแรงงานให้คงอยู่ใน
นั้น ต้องมีขอบเขตความสามารถ คือ การสรรหา 
(Recruitment)  การฝึกอบรม (Training) และการ
ถ่ายทอดลงสู่ปฏิบัติ  (Deployment) ซึ่ งท า ให้
แรงงานเชื่อมั่นถึงความปลอดภัยในการท างานและ

36 
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ตารางที่ 1 สรุปทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ (ต่อ)  

ผู้แต่ง – ชื่อเรื่อง ที่มา ลักษณะตัวแปร บริบทท่ีศึกษา ข้อค้นพบ 

การสนับสนุนอุปกรณ์หลักในการปฏิบัติงานให้
ครบถ้วน 

zNik Theodore. et.al. (2009) 
Worker Centers: Defending 
Labor Standards for Migrant 
Workers in the Informal 
Economy. 

International Journal 
of Manpower. 

ตัวแปรกลาง อุ ต ส า ห ก ร ร ม
ก่อสร้าง 

ศู นย์ ปฏิ บั ติ ก า รแร ง ง าน  (Worker Center) มี
ความส าคัญส าหรับอุตสาหกรรมก่อสร้างที่ ใช้
ตลาดแรงงานข้ามชาติชั่วคราว (Casual Labor 
Market) และยังเป็นส่วนท าให้เกิดกระบวนการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นประโยชน์ต่อผู้จ้าง
และแรงงานข้ามชาติ 

Renate Ortlieb & Barbara 
Sieben. (2010) Migrants 
employees in Germany: 
Personnel Structures and 
Practice. 

Equality, Diversity 
and Inclusion: An 
International Journal. 

ตัวแปรสาเหตุ แรงงานข้ามชาติ
ในเยอรมันนี 

กลยุทธ์ความหลากหลายประกอบไปด้วย 1. การ
เพ่ิมคุณค่าผ่านแรงงานข้ามชาติ (Adding value 
through mere labour) 2. การเพ่ิมคุณค่าผ่านภูมิ
ห ลั ง ก า ร ย้ า ย ถิ่ น  ( Adding value through 
migration background) 3. การไม่เลือกปฏิบัติ 
(Anti - discrimination) 4. การเรียนรู้ (Learning) 
และ 5. การยกเว้น (Exclusion) นั้นมีความสัมพันธ์
กับคุณลักษณะส่วนบุคคลและการปฏิบัติงาน กล

37 



 

38 
 

 
ตารางที่ 1 สรุปทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ (ต่อ)  

ผู้แต่ง – ชื่อเรื่อง ที่มา ลักษณะตัวแปร บริบทท่ีศึกษา ข้อค้นพบ 

ยุทธ์ที่ดีส าหรับการสร้างโอกาสในการจ้างงานและ
โอกาสทางอาชีพส าหรับแรงงานข้ามชาติที่มีทักษะ
องค์การต้องมุ่งเน้น กลยุทธ์ความหลากหลายด้าน
การเรียนรู้ของแรงงานข้ามชาติ 

Riana Van Den Bergh & 
Yvonne Du Plessis. (2011) 
Highly Skilled Migrant 
Women: A Career 
Development Framework. 

Jounal of 
Management 
Development 

ตัวแปรผลลัพธ์ แรงงานข้ามชาติ
เพศหญิ ง ใน เน
เธอแลนด์ 

การพัฒนาความส าเร็จทางอาชีพของแรงงานข้าม
ชาติหญิงทักษะสูงนั้นจ าเป็นต้องวิเคราะห์จากมิติ
อาชีพก่อนอพยพ (Pre – Migration career) และ
มิติอาชีพหลังอพยพ โดยในมิติแรกอาชีพก่อน
อพยพนั้น ประกอบไปด้วย การสะสมความรู้ของ
ทุนมนุษย์  การฝั งตั วของลั กษณะงาน และ
โครงสร้างที่จ ากัด ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะเป็นแรงจูงใจ
ให้เกิดแรงจูงใจในการย้ายถิ่นในการประกอบอาชีพ
เพ่ือต้องการค้นหาประสบการณ์ การลี้ภัย การ
สร้างครอบครัว สถานะการเงินที่ดีกว่า การสร้าง
อาชีพ และการติดตามคู่สมรส จากนั้นแรงงานข้าม
ชาติกลุ่ มนี้ จะเกิดการบูรณาการความรู้ และ 38 
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ตารางที่ 1 สรุปทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ (ต่อ)  

ผู้แต่ง – ชื่อเรื่อง ที่มา ลักษณะตัวแปร บริบทท่ีศึกษา ข้อค้นพบ 

ประสบการณ์ของตนเองเข้ากับสังคมของประเทศที่
อพยพ กล่าวคือ ยังคงไว้ซึ่งวัฒนธรรมของตนเองแต่
มีการประยุกต์ให้เข้ากับวัฒนธรรมของประเทศนั้น 

Renate Ortlieb et al. (2013) 
Assigning Migrants to 
Customer Contact Jobs: a 
Contact-Specific Exploration 
of The Business Case for 
Diversity. 

Review of Managerial 
Science 

ตัวแปรสาเหตุ , 
ตัวแปรกลาง, ตัว
แปรผลลัพธ์ 

บ ริ ษั ท ใ น
เ ย อ ร มั น นี ที่ มี
ค ว า ม
หลากหลายด้าน
เชื้อชาติ 

ความแตกต่างทางเชื้อชาติของแรงงานและลูกค้า
เป็นความท้าทายขององค์การที่ต้องด าเนินธุรกิจบน
พ้ืนฐานความหลากหลาย ซึ่งความหลากหลายเป็น
ประเด็นหนึ่งที่ส่งผลกระทบทางบวกต่อผลการ
ด าเนินงานขององค์การ การศึกษาครั้งนี้มุ่ งเน้น
เกี่ยวกับการติดต่อกับลูกค้า โดยการบูรณาการการ
บริหารทรัพยากรเชิงกลยุทธ์บนพ้ืนฐานความ
หลากหลาย วิเคราะห์การมอบหมายงานติดต่อ
ลูกค้าให้กับแรงงานข้ามชาติ ซึ่งส่งผลกระทบเชิง
บวกในการตอบรับของลูกค้าได้ดี จนสามารถสร้าง
ประโยชน์ต่อผลการด าเนินขององค์การ  ดังนั้น
ความหลากหลายทางเชื้อชาติของแรงงานข้ามชาติ 39 
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ตารางที่ 1 สรุปทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ (ต่อ)  

ผู้แต่ง – ชื่อเรื่อง ที่มา ลักษณะตัวแปร บริบทท่ีศึกษา ข้อค้นพบ 

ส่งผลกระทบทางบวกต่อการตอบรับของลูกค้าและ
ส่งผลประโยชน์ต่อองค์การ 
 

Ijntao Zhang et al. (2009) 
Discrimination Experience 
and Quality of Quality of Life 
Among Rural-to-Urban 
migrants in China: The  
Mediation Effect of 
Expectation-reality 
Discrepancy. 

Journal of the 
International Society 
of Quality of Life 
Research 

ตัวแปรสาเหตุ แรงงานข้ามชาติ
ใ น เมื อ งปั ก กิ่ ง 
ประเทศจีน 

ประสบการณ์การเลือกปฏิบัติของแรงงานอพยพ
จากชนบทสู่ชุมชนเมืองท าให้แรงงานมีคุณภาพชีวิต
ที่ต่ า โดยความสัมพันธ์ดังกล่าวต้องผ่านตัวแปร
กลาง คือ ข้อแตกต่างระหว่างความคาดหวังก่อน
อพยพและความเป็นจริงหลังอพยพ 

Noreen et al. (2014) The 
Consequences of Migration 
to The United States for 
Short-Term Changes in The 

Demography Journal ตัวแปรกลาง ก า ร จั ด ก า ร
สุ ข ภ า พ ข อ ง
แรงงานข้ามชาติ
สัญชาติเม็กซิกัน 

การศึกษาเกี่ยวกับการจัดการด้านสุขภาพของ
แรงงานข้ามชาติมีความส าคัญมากและส่งผล
กระทบต่อความเป็นอยู่ของแรงงานข้ามชาติ ดังนั้น
ต้องมีกระบวนการวางแผนด้านสุขภาพอย่าง
ทันท่วงทีเพ่ือป้องกันความเสียหายที่อาจเกิดต่อ 40 
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ตารางที่ 1 สรุปทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ (ต่อ)  

ผู้แต่ง – ชื่อเรื่อง ที่มา ลักษณะตัวแปร บริบทท่ีศึกษา ข้อค้นพบ 

Health of Mexican 
Immigrants 

สุ ข ภ า พ ข อ ง แ ร ง ง า น ข้ า ม ช า ติ  ซึ่ ง ปั จ จั ย
ความสามารถในการจัดการเรื่องสุขภาพมีผลต่อ
คุณภาพชีวิตของแรงงานข้ามชาติ 
 

Renate Ortlieb and Barbara 
Sieben. (2013) The Making of 
Inclusion as Structuration: 
Empirical evidence of a 
multinational company. 

Equality, Diversity 
and Inclusion: An 
International Journal. 

ตัวแปรกลาง บริษัทข้ามชาติ วิธีการที่ท าให้องค์การเกิดการหลอมรวมกันของคน
ในองค์การ โดยในการศึกษาครั้งนี้มุ่งพิจารณากลุ่ม
แรงงานข้ามชาติในบริษัทข้ามชาติและศักยภาพ
การรวมตัวของคนต่างสัญชาติที่จะมาพัฒนา
วัตถุประสงค์ขององค์การให้บรรลุเป้าหมายนั้น 
ต้องมีวิธีการปฏิบัติอยู่ 3 ประการ คือ มีการสรรหา
และคัดเลือกบุคลากร มีการฝึกอบรมและพัฒนา 
และมีการจัดงานเ พ่ือพบปะสังสรรค์ แต่ต้อง
ค านึงถึงแรงงานข้ามชาติในแต่ละคนในเรื่ อง
กฎระเบียบและทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดในการ
บริหารงานบนความแตกต่างและอ านาจหน้าที่
ตามล าดับขั้น 41 
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ตารางที่ 1 สรุปทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ (ต่อ)  

ผู้แต่ง – ชื่อเรื่อง ที่มา ลักษณะตัวแปร บริบทท่ีศึกษา ข้อค้นพบ 

Surang Nuchprayoon & 
Sakchai Kaewzaithim. (2009) 
Screening for Inteastinal 
Parasitic Inflections Among 
Myanmar Migrant Worker in 
Thai Food Industry: A High-
Risk Transmission 

Immigrant Minority 
Health 

ตัวแปรกลาง อุ ต ส า ห ก ร ร ม
อาหาร จังหวัด
ส มุ ท ร ส า ค ร 
ประเทศไทย 

แรงงานข้ามชาติสัญชาติเมียนมาร์ในอุตสาหกรรม
อาหาร จังหวัดสมุทรสาคร ประเทศไทย การจัดการ
ด้านสุขภาพของแรงงานข้ามชาติ เป็นปัญหาที่
ผู้ประกอบการต้องจัดการด้านสุขอนามัยในสถานที่
ท างานและการตรวจสุขภาพก่อนเข้ามาท างาน 
เพ่ือต้องการให้เกิดความปลอดภัยของอาหาร
ส าหรับอุตสาหกรรมอาหาร 
 

Yuping Mao. (2015) 
Investigating Chinese 
Migrants’ Information-
Seeking Patterns in Canada: 
Media Selection and 
Language Preference. 
 

Global Media Journal ตัวแปรกลาง กลุ่มของแรงงาน
ข้ามชาติสัญชาติ
จีนในแคนนาดา 

ช่องทางในการเข้าสู่ข้อมูลมีความสัมพันธ์กับความ
ไวของความแตกต่างทางวัฒนธรรม โดยศึกษาใน
กลุ่มของแรงงานข้ามชาติสัญชาติจีนในแคนนาดา
นั้น แรงงานข้ามชาติสัญชาติจีนเข้าถึงข้อมูล
ข่าวสารต่างๆ ที่เป็นประโยชน์ต่อตนเอง โดยการ
อ่านหนังสือพิมพ์ที่เป็นภาษาอังกฤษ โดยจะค้นหา
ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับงานและการพัฒนาอาชีพ
มากที่สุด นอกจากโดยภาพรวมแล้วแรงงานข้าม 42 
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ตารางที่ 1 สรุปทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ (ต่อ)  

ผู้แต่ง – ชื่อเรื่อง ที่มา ลักษณะตัวแปร บริบทท่ีศึกษา ข้อค้นพบ 

ชาติชาวจีนยังเข้าถึงข้อมูลข่าวสารผ่านสื่อโทรทัศน์
และวิทยุกระจายเสียงเป็นภาษาอังกฤษมากกว่า
รับชมรับฟังเป็นภาษาจีน ซึ่งพฤติกรรมดังกล่าวมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับความไวในความแตกต่าง
ทางวัฒนธรรม กล่าวคือ แรงงานข้ามชาติสัญชาติ
จีนมีทัศนคติที่ดีในการปรับตัว  เคารพ และยอมรับ
ในวัฒนธรรมของสถานที่ที่อพยพ 

Catherine Poulter and Janet 
Sayers. (2015) Retention of 
Skilled Migrants in The New 
Zealand Dairy Industry. 

New Zealand Journal 
of Employment 
Relations 

ตัวแปรกลาง, ตัว
แปรผลลัพธ์ 

อุตสาหกรรมนม
ในนิวซีแลนด์ 

การรั กษาแรงงานข้ ามชาติที่ มี ฝี มื อ  (Skilled 
Migrant) เป็นประเด็นส าคัญในอุตสาหกรรมต่างๆ 
จ า ก ก า ร ศึ ก ษ า แ ร ง ง า น ข้ า ม ช า ติ มี ฝี มื อ ใ น
อุตสาหกรรมนม นิวซีแลนด์นั้น เกิดการพัฒนา
รูปแบบของการรักษาแรงงานข้ามชาติที่มีฝีมือโดย
องค์การต้องมีปัจจัยส าคัญ 6 ประการ คือ 1) ความ
ภู มิ ใ จ ใ น อ งค์ ก า ร  (Pride in the industry) 2) 
โอกาสการพัฒนาทางอาชีพ (Opportunities for 
career advancement) 3) การส่งเสริมทักษะและ 43 
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ตารางที่ 1 สรุปทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ (ต่อ)  

ผู้แต่ง – ชื่อเรื่อง ที่มา ลักษณะตัวแปร บริบทท่ีศึกษา ข้อค้นพบ 

ความรู้ (Skill and knowledge enhancement) 
4) ความผูกพันกับองค์การ (Commitment in the 
industry) 5) การมีส่วนร่วมในงาน (Enjoymentof 
the jop) และ 6) ความสัมพันธ์ที่ดี ในที่ท างาน 
(Good work relationship) น อ ก จ า ก นั้ น ใ น
การศึกษาด้วยวิธีเชิงคุณภาพยังพบว่า องค์การต้อง
พัฒนาการบริหารอีก 4 ประการ คือ 1) การฝึก
ปฏิบัติ ง านและการจ่ ายค่ าตอบแทน (Work 
practices and pay) 2) การสื่อสารด้านกลยุทธ์
จากองค์การ (A coordinated communication 
strategy from the industry)  3) ก า ร เ พ่ิ ม
ประสิทธิภาพในกระบวนการอพยพตามรัฐบาล 
(More efficient goverment immigration 
process) และ  4) การตั้ งนโยบายที่บูรณาการ
วัฒนธ ร รมและสั ง ค ม  (Coordinated policy 
around cultural and social integration) 44 
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ตารางที่ 1 สรุปทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ (ต่อ)  

ผู้แต่ง – ชื่อเรื่อง ที่มา ลักษณะตัวแปร บริบทท่ีศึกษา ข้อค้นพบ 

Hyungmin Park. (2010) 
Exploring The Migrant 
Experiences of Myanmarese 
Male Social Activists in South 
Korea: A Cultural – Historical 
Activity Theory. 

Dissertation 
Publishing 

ตัวแปรกลาง อาสาสมัครชาว
เ มี ย น ม า ร์ ใ น
ประเทศเกาหลี
ใต ้

อ า ส า ส มั ค ร ช า ว เ มี ย น ม า ร์ ใ น  Myanmar 
Association in Korea (MA) เป็นกลุ่มตัวอย่างใน
ง า น วิ จั ย เ ชิ ง คุ ณ ภ า พดั ง ก ล่ า ว  ไ ด้ แ บ่ ง ปั น
ประสบการณ์ ก า ร ใช้ ชี วิ ต ในฐานะการ เป็ น
อาสาสมัครที่ท าหน้าที่แบ่งปันแลกเปลี่ยนทาง
วัฒนธรรม ที่ปรึกษาให้กับแรงงาน และสร้างความ
ตระหนักด้านการเมืองให้กับแรงงานข้ามชาติ
สัญชาติพม่านั้น ประสบการณ์ท างานเกี่ยวกับกลุ่ม
คนเชื้อชาติเดียวกันต้องมีคุณสมบัติที่จ าเป็น คือ 
ความรับผิดชอบและความเสียสละ ใช้ชีวิตด้วย
ความส านึกอย่างแรงกล้าของอาชีพทางการเมือง มี
ความมั่นใจว่าต้องมีชีวิตรอดในสังคมเกาหลี ใช้ชีวิต
อยู่บนความแตกต่างหลากหลายได้ไม่ชอบงาน
ประจ า และต้องติดต่อกับประสบการณ์ใหม่ๆเสมอ 
 45 
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ตารางที่ 1 สรุปทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ (ต่อ)  

ผู้แต่ง – ชื่อเรื่อง ที่มา ลักษณะตัวแปร บริบทท่ีศึกษา ข้อค้นพบ 

Yingchun Peng et al. (2010) 
Factors Associated with 
Health – Seeking Behavior  
Among Migrant Workers in 
Beijing, China. 

Health Service 
Research 

ตัวแปรกลาง แรงงานข้ามชาติ
ใ น ปั ก กิ่ ง 
ประเทศจีน 

ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการรักษาสุขภาพของ
แรงงานข้ามชาติในปักกิ่ง ประเทศจีน นั้น ลักษณะ
ทางประชากรสังคมมี อิทธิพลทางบวกต่อการ
ตัดสินใจเข้ารับบริการด้านสุขภาพยามเจ็บป่วย 
และระบบบริการด้านสุขภาพยังไม่มีคุณภาพ
เหมาะสมส าหรับแรงงานข้ามชาติ ดังนั้นควรจัดให้
มีนโยบายการประกันสุขภาพสาธารณะและ
โปรแกรมที่จะช่วยให้เกิดความคล่องตัวในการรับ
บริการด้านสุขภาพมากขึ้น เพ่ือลดความเสี่ยงด้าน
สุขภาพและสร้างความเท่าเทียมในการเข้ารับ
บริการด้านสุขภาพของแรงงานข้ามชาติ ซึ่งลักษณะ
ทางประชากรสังคมมี อิทธิพลทางบวกต่อการ
ตัดสินใจเข้ารับบริการด้านสุขภาพยามเจ็บป่วย 
และระบบบริการด้านสุขภาพยังไม่มีคุณภาพ
เหมาะสมส าหรับแรงงานข้ามชาติ 
 46 
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ตารางที่ 1 สรุปทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ (ต่อ)  

ผู้แต่ง – ชื่อเรื่อง ที่มา ลักษณะตัวแปร บริบทท่ีศึกษา ข้อค้นพบ 

Robert Tierney. (2006) Inter – 
Ethnic and Labour – 
Community Coalitions iin 
Class Struggle in Taiwan 
Since the Advent of 
Temporary Immigration. 

Journal of 
Organization Change 
Management. 

ตัวแปรสาเหตุ แรงงานข้ามชาติ
ในไต้หวัน 

แรงงานข้ามชาติในไต้หวันถูกเหยียดเชื้อชาติลูกจัด
ให้ อยู่ ใ นกลุ่ ม เ ชื้ อ ช าติ ที่ มี ค่ า แ ร งต่ า แ ล ะ ให้
ความส าคัญกับงานน้อยที่สุด นอกจากนั้นแรงงาน
ข้ามชาติยังถูกละเลยจากสหภาพแรงงาน อย่างไรก็
ตามแรงงานข้ามชาติมีโอกาสประสบความส าเร็จ
เนื่องจากการเคลื่อนย้ายแรงงานโดยการรวม
อ านาจระหว่างเชื้อชาติและการร่วมมือกันของ
สหภาพแรงงาน องค์การท้องถิ่น และหน่วยงาน
ด้านสิทธิมนุษยชน   
 

Marion Joppe. (2012) Migrant 
Workers: Challenges and 
Oppornities in Addressing 
Tourism Labour Shortages. 

 Tourism 
Management 

ตัวแปรกลาง อุ ต ส า ห ก ร ร ม
การท่องเที่ยว 

แรงงานข้ามชาติในอุตสาหกรรมการท่องเที่ยว
โดยเฉพาะโรงแรมและภัตตาคารนั้นเติบโตอย่าง
รวดเร็วมาก เนื่องจากความท้าทายและความผัน
ผวนด้านฤดูกาลท่องเที่ยวของธุรกิจท่องเที่ยว จึง
ท าให้มีการจ้างงานแรงงานข้ามชาติซึ่งมีค่าจ้างที่ถูก
กว่าแรงงานทั่วไป โดยไม่สนใจการเข้ามาของ 47 
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ตารางที่ 1 สรุปทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ (ต่อ)  

ผู้แต่ง – ชื่อเรื่อง ที่มา ลักษณะตัวแปร บริบทท่ีศึกษา ข้อค้นพบ 

แรงงานข้ามชาติทั้งถูกต้องและไม่ถูกต้องตาม
กฎหมาย ดังนั้นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่งในกลุ่มประเทศ
บ้านเกิดนั้นๆของแรงงานข้ามชาติต้องการพัฒนา
ความสามารถของแรงงานข้ามชาติ โดยกา ร
ฝึกอบรมตามที่ประเทศจ้างงานต้องการและ
สนับสนุนตามความต้องการ พร้อมทั้งการสร้าง
ความผูกพันในองค์การให้เหมาะสมสามารถพัฒนา
ค่าจ้างของแรงงานข้ามชาติได้ ดังนั้นการฝึกอบรม
แรงงานข้ามชาติตามที่ประเทศจ้างงานต้องการ
และสนับสนุนตามความต้องการ พร้อมทั้งการสร้าง
ความผูกพันในองค์การให้เหมาะสมสามารถพัฒนา
ค่าจ้างของแรงงานข้ามชาติได ้

Hania Janta et al. (2011) 
Migrant Networks, Language 
Learning and Tourism 
Employment. 

Tourism 
Management 

ตัวแปรกลาง อุ ต ส า ห ก ร ร ม
ท่องเที่ยว 

เพ่ือนร่วมงาน  (Co-worker) เพ่ือนร่วมสัญชาติ 
(Co-Nationals) และลูกค้า (Customer) เป็นส่วน
ช่วยในกระบวนการฝึกทักษะด้านภาษาให้กับ
แรงงานข้ามชาติ โดยการเรียนรู้การใช้ภาษาของ 48 
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จากตารางที่ 1 การทบทวนวรรณกรรมและผลงานวิจัยเกี่ยวกับความสามารถในการจัดการ
แรงงานข้ามชาติ พบว่า แรงงานข้ามชาติเริ่มเข้ามามีบทบาทในหลากหลายองค์การทั้งภาคผลิตและ
บริการ ซึ่งต่างก็เป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การให้มีผลการด าเนินงานตามเป้าหมาย จาก
การศึกษาที่ผ่านมาส่วนใหญ่มักศึกษาในระดับบุคคล โดยการศึกษาเกี่ยวกับความคิดเห็นของแรงงาน
ข้ามชาติในประเด็นต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นการเรียนรู้ ด้านวัฒนธรรม และด้านสุขภาพ ในการศึกษาครั้งนี้
จึงมุ่งศึกษาในระดับองค์การ ในประเด็นเกี่ยวกับความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ โดย
เชื่อมั่นว่าหากองค์การใดมีการบริหารจัดการแรงงานข้ามชาติด้วยระบบที่เหมาะสมกับลักษณะของ
แรงงานข้ามชาติ ย่อมท าให้เกิดพฤติกรรมการท างานที่สอดคล้องกับความส าเร็จขององค์การ จึง
สามารถน าผลการศึกษาวางนโยบายเพ่ือให้ผู้ประกอบการตระหนักถึงความส าคัญต่อการพัฒนาระบบ
บริหารแรงงานข้ามชาติซึ่งน าไปสู่ผลการด าเนินงานขององค์การ 

อย่างไรก็ตามผู้วิจัยได้อธิบายด้วยทฤษฎีอัตลักษณ์ทางสังคมและทฤษฎีมุมมองบนพ้ืนฐาน
ทรัพยากร จะพบว่า ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ เป็นส่วนหนึ่งของการจัดการ
ทรัพยากรขององค์การ ซึ่งมุ่งเน้นในทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นก าลังในการขับเคลื่อนการด าเนินงานของ
องค์การได้ ส าหรับการศึกษาครั้งนี้ คือ แรงงานข้ามชาติ ซึ่งลักษณะของแรงงานข้ามชาติมีความ
แตกต่างกับแรงงานไทย จึงท าให้ในองค์การมีความหลากหลายของแรงงานในด้านต่างๆ ดังนั้นหาก
องค์การตระหนักถึงคุณค่าของแรงงานข้ามชาติและมีความสามารถในการจัดการความหลากหลาย 
ย่อมท าให้น าไปสู่การออกแบบกระบวนการจัดการแรงงานข้ามชาติที่มีรูปแบบเหมาะสมทั้งลักษณะ
แรงงานและบริบทองค์การ ท าให้เกิดการบูรณาการบริหารองค์การให้ส่งผลสู่ผลการด าเนินงานของ
องค์การได ้

กล่าวโดยสรุปคือ ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติมีองค์ประกอบที่ส าคัญ 5 
ประการ ดังนี้ 1) ศักยภาพในการจ้างงาน (Employment Potential) 2) การส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
(Quality of life Enhancement) 3) กา ร พัฒนาทั ก ษ ะแร ง ง าน  ( Skill Development) 4) 
ความสามารถในการสื่อสาร (Communication Capability) และ 5) การด าเนินการตามกฎหมาย 
(Legal Management) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1.1 ศักยภาพในการจ้างงาน (Employment Potential) 
ศักยภาพในการจ้างงาน หมายถึง ความสามารถในกระบวนการสรรหาและคัดเลือกแรงงาน 

โดยการมุ่งแสวงหา ดึงดูดแรงงานใหม่เข้ามาท างานในองค์การ และมีกระบวนการคัดเลือกแรงงานที่มี
ทักษะความเชี่ยวชาญที่ตรงกับต าแหน่งงานนั้นๆ(Fernandez-Araroz, 1999; Carnevale and 
Stone, 1994; Graziano et al., 2007; Eagly and Karau., 2002) 
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กิจกรรมพ้ืนฐานของการจัดการพนักงานในองค์การ คือ การจ้างงาน ซึ่งถ้าองค์การมีการ
บริหารจัดการที่ดีเหมาะสมแล้วจะสามารถท าให้ส่งผลกระทบเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของ
องค์การ (Royce, 2007) การจ้างงานพนักงานใหม่โดยค านึงถึงขนาดขององค์การ เนื่องจากเป็น
กระบวนการที่ใช้เวลาและเสียค่าใช้จ่ายสูง ซึ่งประกอบไปด้วย การสรรหา การรับสมัคร การคัดแยก
คุณสมบัติ และการคัดเลือก (Fernandez-Araroz, 1999) ในกรณีที่ระบบการจ้างงานไร้ประสิทธิผล
จะน าไปสู่การขาดขวัญและก าลังใจในการท างาน ระดับผลการปฏิบัติงานต่ า ขาดโอกาสทางธุรกิจ 
และอัตราการลาออกสูง (Garavan et al., 1995) ส าหรับความสัมพันธ์ระหว่างแนวปฏิบัติการจ้าง
งานกับผลการด าเนินงานขององค์การ ควรมีกลยุทธ์องค์การเพ่ือใช้เป็นแนวทางการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ก่อนที่จะมุ่งเน้นกระบวนการสรรหาและคัดเลือกลงไปปฏิบัติจริง ดังนั้นสิ่งส าคัญองค์การควรมี
นโยบายการจ้างงานที่เป็นธรรม โดยเฉพาะองค์การที่มีแรงงานที่หลากหลาย (Durrani and 
Rajagopal, 2015) ซึ่งพบว่า แนวปฏิบัติทางการจ้างงานที่มีประสิทธิผลมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผล
การด าเนินงานขององค์การ โดยต้องมีการวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ก่อนน ากลยุทธ์ไปใช้ใน
กระบวนการสรรหาและคัดเลือกต่อไป (Garavan et al., 1995) 
 การจ้างงาน คือ แนวทางปฏิบัติในการได้มาซึ่งบุคคลที่เหมาะสมตรงกับความต้องการใน
ต าแหน่งงานและบริบทขององค์การ โดยมีการคัดเลือกบนพ้ืนฐานการศึกษา ประสบการณ์ และปัจจัย
อ่ืนๆที่ส่งผลต่อการท างาน ซึ่งแนวทางการคัดเลือกต้องปราศจากอคติ การจ้างงานที่เป็นธรรมต้อง
ยุติธรรมต่อผู้เข้าสมัครทุกคน ตามนโยบายการไม่เลือกปฏิบัติต่อเพศ ศาสนา อายุ เชื้อชาติ หรือปัจจัย
ส่วนบุคคลอ่ืนๆ (Durrani and Rajagopal, 2015) ซึ่งสอดคล้องกับ จริยธรรมในการจ้างงาน ต้อง
ประกอบไปด้วย ความเที่ยงธรรม ความยุติธรรม ความเหมาะสม และการแยกแยะระหว่างความดีและ
ความเลว (Koza, 2004) และ หลักการปฏิบัติที่สะท้อนถึงคุณธรรม ความเชื่อ และความยุติธรรม 
(Hinman, 2003) การจ้างงานที่เป็นธรรมควรเป็นหลักในการจัดการแรงงานที่องค์การควรให้
ความส าคัญ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการตัดสินใจ การปฏิสัมพันธ์กับพนักงาน  และการบริหารงาน
ทั่วไป (Tracey and Nathan, 2002., Raub et al., 2006) อีกทั้งน าสู่การสรรหาและการคัดเลือกที่
เหมาะสม การส่งเสริมความหลากหลายจากการไม่เลือกปฏิบัติท าให้ได้แรงงานที่มีศักยภาพ 
(Carnevale and Stone, 1994., Graziano et al., 2007., Eagly and Karau., 2002) ในทางกลับกัน
หากมีการจ้างงานที่ไม่เหมาะสมสามารถท าให้เกิดผลกระทบเชิงลบกับผลการด าเนินงานขององค์การ
ได ้กระบวนการจ้างงานจึงเป็นส่วนหนึ่งที่ท าให้องค์การด าเนินไปสู่ความส าเร็จ (Kleiner, 2000) 
 กระบวนการสรรหาและการคัดเลือกของแรงงานข้ามชาติเป็นกระบวนการหนึ่งในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์และยังท าให้เกิดความสามารถทางการจัดการแรงงานข้ามชาติ รูปแบบของการสรร
หาและการคัดเลือกมีแนวโน้มการใช้ปัจจัยด้านจิตวิทยาเข้ามาพิจารณาร่วมกับการวิเคราะห์งาน (Job 
analysis) ใบพรรณางาน (Job description) ใบแสดงคุณสมบัติ (Job specification) วิธีการสรรหา 
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(Recruitment method) และกระบวนการคัดเลือก (Selection processes) เพ่ือยืนยันการได้
แรงงานที่เหมาะสมกับต าแหน่งงาน (Newell, 2005) ความส าเร็จของกระบวนการสรรหาและ
คัดเลือกต้องมีวิธีการผสมผสานระหว่างรูปแบบที่เป็นทางการ  (Formal) และไม่เป็นทางการ 
(Informal) เพ่ือทดสอบศักยภาพด้านต่างๆ ของแรงงาน ทั้งด้านที่สามารถทดสอบได้ด้วยการใช้
แบบทดสอบในการวัดคุณสมบัติจนถึงด้านที่ไม่สามารถวัดได้จากแบบทดสอบ เช่น ทัศนคติ หรือ
ความสามารถในการปฏิบัติงานประจ าอย่างต่อเนื่อง การใช้รูปแบบไม่เป็นทางการโดยการสัมภาษณ์
หรือพูดคุยให้เกิดความผ่อนคลายจะท าให้ผู้ถูกสัมภาษณ์แสดงลักษณะเฉพาะตัวออกมาได้ ซึ่งรูปแบบ
นี้ส่งผลให้เพ่ิมศักยภาพในการพิจารณาในกระบวนการคัดเลือกเพ่ิมขึ้น (Newell, 2005, Windolf 
and Wod, 1988) 
 ส าหรับศักยภาพในการดึงดูดแรงงาน องค์การควรค านึงการเลือกสถานที่ท างานของแรงงาน
อพยพ จากการศึกษาพบว่า ความสามารถในการจ้างงานควรพิจารณาถึงปัจจัยการเลือกพ้ืนที่ในการ
ปฏิบัติงานของแรงงานเป็นสิ่งส าคัญ โดยการเลือกสถานที่ในการท างานของแรงงานอพยพจากชนบท
ส่วนใหญ่มักย้ายจากจังหวัดบ้านเกิดมาท างานที่อ่ืน กล่าวคือ การเลือกท างานในสถานที่ที่ไม่ใช่ถิ่น
ก าเนิดเดิม (Shaoquan Liu et al, 2014) ซึ่งการเลือกสถานที่ท างานของแรงงานอพยพจากชนบท
นั้นสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ ภายในและภายนอก ส าหรับประเภทแรก คือ ภายใน คือ 
มิติส่วนบุคคล ปัจจัยที่ส่งผลต่อมิติส่วนตัวประกอบไปด้วยอายุ เพศ และการศึกษา ยกตัวอย่างเช่น 
แรงงานที่มีอายุมากมักเลือกสถานที่ท างานที่ใกล้ภูมิล าเนาเดิม ส่วนแรงงานที่มีอายุน้อยมักเลือก
สถานที่ท างานที่ห่างไกลจากภูมิล าเนาเดิม ปัจจัยด้านเพศ พบว่า แรงงานอพยพเพศชายมีอัตราส่วน
มากกว่าแรงงานอพยพเพศหญิงในการจ้างงานนอกภาคการเกษตร (Li, 2008) ส่วนด้านการเลือก
สถานที่ท างานนั้น แรงงานอพยพเพศหญิงมีความเป็นไปได้ว่ามักจะเลือกสถานที่ไกลภูมิล าเนาเดิม
มากกว่าเพศชาย (Chen et al, 2006, Fu and Grabriel, 2012, Thissen et al, 2010) ส่วนปัจจัย
ด้านการศึกษา พบว่า แรงงานอพยพที่มีระดับการศึกษาที่สูงมักเลือกท างานนอกภูมิล าเนาบ้านเกิด 
นอกจากนั้นการศึกษาเกี่ยวกับลักษณะครอบครัว พบว่า เด็กรุ่นใหม่ที่อนาคตต้องเป็นวัยแรงงานใน
ครอบครัว มักเลือกสถานที่ท างานไกลจากบ้านเกิด (Mullan et al, 2011, Alasia et al, 2009, Gray, 
2009, Shi et al, 2007) ในประเภทที่ 2  มิติภายนอก หมายถึง สภาพแวดล้อม ประกอบไปด้วย
ปัจจัยด้านสังคมองค์การ ด้านเศรษฐกิจ และเพ่ือนร่วมสัญชาติ (Ding et al, 2005, Zhao, 2002) 
ปัจจัยด้านเครือข่ายทางสังคม (Social Media) ส่งผลกระทบถึงการเคลื่อนย้ายแรงงานออกนอก
ภูมิล าเนา เนื่องจากครอบครัวเปิดโอกาสในการท างานนอกสถานที่เกิด เพราะสามารถติดต่อสื่อสาร
ผ่านทางเครือข่ายสังคมดังกล่าวได้ (Zhang et al, 2008)  
 การศึกษาเกี่ยวกับการจ้างงานที่ผ่านมา หลายงานวิจัยใช้ทฤษฎีแรงผลัก (Push) ประกอบไป
ด้วย การว่างงาน จ านวนงานมีน้อย และผลตอบแทนต่ า ส่วนทฤษฎีแรงดึง (Pull)  ประกอบไปด้วย 
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โอกาสในการท างานและความน่าดึงดูดของผลตอบแทน (Chase, 1999, Hare, 1999, Li and Han, 
2010, Sridhar et al, 2013) ซึ่งทฤษฎีดังกล่าวใช้อธิบายแรงจูงใจในการเลือกเข้าท างานของแรงงาน
อพยพ นอกจากนั้นยังมีการศึกษาในพ้ืนที่ชนบทเพ่ือพัฒนาเขตเศรษฐกิจ จึงปรับเป็น Double – Pull 
(ประกอบด้วย โอกาสการท างานในท้องถิ่นตน ระดับของผลตอบแทน ความปลอดภัยทางสังคม ) โดย
ใช้เป็นการดึงดูดแรงงานซึ่งเป็นส่วนหนึ่งในการจ้างงานขององค์การ (Lin, 2006, Qi et al, 2012) 
อย่างไรก็ตามผู้วิจัยได้อธิบายด้วยทฤษฎีอัตลักษณ์ทางสังคมและทฤษฎีมุมมองบนพ้ืนฐานทรัพยากร 
จะพบว่า การจ้างงานในแรงงานข้ามชาติมีแนวโน้มสูงขึ้น ท าให้เกิดการขาดแคลนแรงงาน ซึ่งลักษณะ
ของแรงงานข้ามชาติมีทัศนคติไม่เลือกงานจึงมีความเหมาะสมกับบริบทสภาพแวดล้อมในการท างาน
ของกิจการภาคผลิต เมื่อเชื่อมโยงกับกระบวนการจ้างงานซึ่งเป็นส่วนแรกในการสรรหาให้ได้มาซึ่ง
บุคคลที่เหมาะสมกับงาน องค์การจึงต้องมีระบบการจ้างงานที่สามารถดึงดูดและคัดเลือกแรงงานข้าม
ชาติที่มีคุณสมบัติความเชี่ยวชาญที่สอดคล้องกับต าแหน่งงาน เพ่ือการจัดสรรทรัพยากรมนุษย์ที่
สามารถสร้างมูลค่าให้กับองค์การได้  

1.2 การส่งเสริมคุณภาพชีวิต (Quality of life Enhancement) 
การส่งเสริมคุณภาพชีวิต หมายถึง การตระหนักถึงการพัฒนาชีวิตแรงงานให้มีความเป็นอยู่ที่

ดี โดยมุ่งเน้นการบริหารจัดการด้านค่าตอบแทนทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงินอย่างเป็นธรรม เพ่ือ
สร้างสังคมและสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดียิ่งข้ึน (Schnurry et al, 2006; Scogin, 2007) 

องค์ ก า รสหประชาติ สุ ขภ าพ  ( The World Health Organization: WHO) ได้ นิ ย าม
ความหมายของค าว่าคุณภาพชีวิตไว้ว่า การรับรู้ระดับบุคคลต่อความเป็นอยู่ในชีวิตท่ามกลาง
วัฒนธรรมและความมีคุณค่าของตนเอง ซึ่งมีความสัมพันธ์ต่อเป้าหมาย ความคาดหวัง ความมี
มาตรฐานและการพิจารณา แนวคิดดังกล่าวยังส่งผลกระทบต่อวิถีชีวิตในด้านสุขภาพร่างกาย สภาพ
จิตใจ ระดับของการพึงพาอาศัย ความสัมพันธ์ทางสังคม และความสัมพันธ์กับสภาพแวดล้อมรอบตัว 
(WHOQOL Group, 1994) งานวิจัยที่ผ่านมาจึงศึกษาเกี่ยวกับการรับรู้ถึงคุณภาพชีวิตของแรงงาน
ข้ามชาติ (Saxena and Orley, 1997) ซึ่งปัจจัยที่ส่งผลกระทบต่อการรับรู้ถึงคุณภาพชีวิตของแรงงาน
ข้ามชาติประกอบไปด้วย การเจ็บป่วยทางร่างกายและจิตใจ ดังนั้นการศึกษาเกี่ยวกับระดับคุณภาพ
ชีวิตของแรงงานข้ามชาติส่วนมากจึงศึกษาเกี่ยวกับการมุ่งท าความเข้าใจและพัฒนากระบวนการยก
สถานะทางสุขภาพ การเป็นอยู่ที่ดี และสุขภาพจิต ท่ามกลางการให้ความหมายกับคุณค่าของชีวิตที่
แตกต่างกัน เช่น การอพยพย้ายถิ่นฐานเพ่ือการหางานที่ยกระดับชีวิตให้ดีขึ้น (Schnurry et al, 
2006, Scogin, 2007; Chipure and Bramston, 2003) 

เหตุผลประการแรกที่ท าให้แรงงานข้ามชาติต้องการอพยพเข้ามาท างานในประเทศอ่ืนๆ 
เนื่องจากต้องการโอกาสในการถูกจ้างงานที่ดีกว่าการท างานในประเทศตนเอง  (Baum, 2012) เพ่ือ
ความเป็นอยู่ที่ดีมากขึ้น ดังนั้นแรงงานข้ามชาติย่อมคาดหวังจะประสบความส าเร็จในการท างานนอก
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ประเทศ ซึ่งจากการศึกษาเกี่ยวกับคุณภาพชีวิต (Quality of Life: QOL) จะเป็นการศึกษาเกี่ยวกับ
พฤติกรรมและการรักษาเป็นตัววัดผลของการรับรู้ถึงความเป็นอยู่ที่ดีของระดับบุคคล เช่น กลุ่ม
แรงงานข้ามชาติ ผู้ลี้ภัย และผู้เจ็บป่วยทั้งหลาย (Browne, 1996, Chipure and Bramston, 2003, 
Ghazinour and Richter, 2004, Bayram et al, 2007) ขอบเขตของการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตยัง
รวมไปถึงการสร้างความพึงพอใจในชีวิตและความรู้สึกถึงความเป็นอยู่ที่ดี รวมทั้งการแสดงความพึง
พอใจหรือความสุขโดยรวมของระดับบุคคล (Chipure and Bramston, 2003)  

จากการศึกษาของ Nithya Tharmaseelan และคณะพบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลทางบวกต่อ
ความส าเร็จทางอาชีพของแรงงานข้ามชาติ โดยศึกษาใน 2 มิติ ได้แก่ มิติแรก คือ ก่อนอพยพเข้ามา
ท างาน (Pre - Migration) ประกอบไปด้วย ด้านทุนมนุษย์ (Human Capital) และ ด้านแรงจูงใจ 
ส่วนมิติที่สอง คือ หลังอพยพเข้ามาท างาน (Post - Migration) ประกอบไปด้วย การบูรณาการทาง
สังคม (Social Integration) และการจัดการด้านอาชีพ (Career self - Management) นั้น ปัจจัย
ด้านทุนมนุษย์ การบูรณาการทางสังคม และการจัดการด้านอาชีพมีอิทธิพลเชิ งบวกต่อความส าเร็จ
ทางอาชีพของแรงงานข้ามชาติ (Nithya Tharmaseelan et.al.,2009) สอดคล้องกับ Riana Van 
Den Bergh & Yvonne Du Plessis ได้ศึ กษา เรื่ อง  Highly Skilled Migrant Women: A Career 
Development Framework. พบว่า การพัฒนาความส าเร็จทางอาชีพของแรงงานข้ามชาติหญิง
ทักษะสูงนั้นจ าเป็นต้องวิเคราะห์จากมิติอาชีพก่อนอพยพ (Pre – Migration career) และมิติอาชีพ
หลังอพยพ โดยในมิติแรกอาชีพก่อนอพยพนั้น ประกอบไปด้วย การสะสมความรู้ของทุนมนุษย์ การ
ฝังตัวของลักษณะงาน และโครงสร้างที่จ ากัด ซึ่งปัจจัยเหล่านี้จะเป็นแรงจูงใจให้เกิดแรงจูงใจในการ
ย้ายถิ่นในการประกอบอาชีพเพ่ือต้องการค้นหาประสบการณ์ การลี้ภัย การสร้างครอบครัว สถานะ
การเงินที่ดีกว่า การสร้างอาชีพ และการติดตามคู่สมรส จากนั้นแรงงานข้ามชาติกลุ่มนี้จะเกิดการบูร
ณาการความรู้และประสบการณ์ของตนเองเข้ากับสังคมของประเทศที่อพยพ กล่าวคือ ยังคงไว้ซึ่ง
วัฒนธรรมของตนเองแต่มีการประยุกต์ให้เข้ากับวัฒนธรรมของประเทศนั้นได้ ดังนั้นองค์การควรมี
นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งเน้นการเอาใจใส่แรงงานข้ามชาติหญิง (Riana Van Den 
Bergh & Yvonne Du Plessis., 2011) 

แรงงานข้ามชาติต้องเผชิญกับความแตกต่างทางสังคมและวัฒนธรรม ซึ่งท าให้เกิดการปรับตัว
ให้สอดรับกับบริบทสังคมวัฒนธรรมนั้น กระบวนการดังกล่าวท าให้แรงงานข้ามชาติได้รับทักษะตาม
บทบาทหน้าที่ในฐานะสมาชิกหนึ่งของสังคมใหม่นอกประเทศ (Macionis and Gerber, 2010) ตาม
งานวิจัยของ Woo Gon Kim และคณะ พบว่า การรับรู้การสนับสนุนขององค์การ (Perceive 
Organization Support) และการมุ่งเน้นวัฒนธรรมหลัก (Dominant cultural Orientation) ต่างมี
ความสัมพันธ์กับการปรับเปลี่ยนสังคมวัฒนธรรมของแรงงานข้ามชาติ ซึ่งการปรับเปลี่ยนสังคม
วัฒนธรรมจะมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความพึงพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) อันจะน าไปสู่การตั้งใจ
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ลาออก (Turnover Intention) ของแรงงานข้ามชาติ  แต่เป็นที่น่าสนใจว่า ปัจจัยการรับรู้การ
สนับสนุนขององค์การมีค่าความสัมพันธ์มากกว่าปัจจัยการมุ่งเน้นวัฒนธรรมหลักอย่างมีนัยส าคัญ 
(Woo Gon Kim et.al., 2016) จึงจะเห็นได้ว่าองค์การต้องมีการสนับสนุนปัจจัยต่างๆ ที่จ าเป็นใน
การท างานจะท าให้แรงงานข้ามชาติเกิดการปรับเปลี่ยนทัศนคติทางสังคมวัฒนธรรม นอกจากนั้นการ
ใช้สื่อสังคม (Social Media) ของแรงงานข้ามชาติในถิ่นเมืองมีอิทธิพลต่อความสุขเชิงอัตวิสัย แรงงาน
ข้ามชาติจะตีค่าความสุขของปัจเจกบุคคล (Subjective well-being) และมีอิทธิพลทางอ้อมโดยผ่าน
การบูรณาการทางสังคม (Lu Wei and Fangfang Gao, 2017) 

ในมุมมองของการวัดเรื่องการจัดการด้านสุขภาพและความเป็นอยู่ที่ดีของพนักงาน ปัจจัยที่มี
ความสอดคล้องกับทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ คือ การส่งเสริมเรื่องสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างาน 
ตัวอย่างเช่น อัตราการได้รับอันตรายและการเจ็บป่วย อัตราการเสียชีวิต บรรยากาศที่ปลอดภัยหรือ
วัฒนธรรมที่มุ่งเน้นความปลอดภัย ความเบื่อหน่ายในงาน และความเครียด (Karen Becker and 
Michelle Smidt, 2015) โดยงานวิจัยของ Arther Morgan & Jocelyn Finnier พบว่า การสร้าง
รูปแบบพันธะสัญญาเชิงจิตใจ (Phycological Contract) ในกลุ่มแรงงานข้ามชาติ เกิดจากการ
เพ่ิมขึ้นของแรงงานข้ามชาติในองค์การต่างๆ การรักษาจ านวนแรงงานให้คงอยู่ในนั้น ต้องมีขอบเขต
ความสามารถ คือ การสรรหา (Recruitment)  การฝึกอบรม (Training) และการถ่ายทอดลงสู่ปฏิบัติ 
(Deployment) ซึ่งท าให้แรงงานเชื่อมั่นถึงความปลอดภัยในการท างานและการสนับสนุนอุปกรณ์
หลักในการปฏิบัติงานให้ครบถ้วน (Arther Morgan & Jocelyn Finnier., 2009) แสดงให้เห็นถึง
ประเด็นเรื่องสุขภาพเชื่อมโยงถึงการท างานและระดับคุณภาพชีวิตของแรงงานข้ามชาติ จากงานวิจัย
ของ Surang Nuchprayoon & Sakchai Kaewzaithim พบว่า แรงงานข้ามชาติสัญชาติเมียนมาร์ใน
อุตสาหกรรมอาหาร จังหวัดสมุทรสาคร ประเทศไทย โดยการจัดการด้านสุขภาพของแรงงานข้ามชาติ
ในแรงงานข้ามชาติจ านวน 248 ราย ซึ่งพบว่าปัญหาด้านสุขภาพท าให้ผู้ประกอบการต้องมีการตรวจ
สุขภาพเบื้องต้นก่อนเข้าท างานและจัดการระบบดูแลด้านสุขภาพเพ่ือความปลอดภัยของอุตสาหกรรม
อาหาร (Surang Nuchprayoon & Sakchai Kaewzaithim, 2009) องค์การจึงควรมุ่งเน้นการรักษา
สุขภาพของแรงงานข้ามชาติโดยการสนับสนุนการรักษาสุขภาพที่สอดคล้องกับพฤติกรรมของแรงงาน 
ซึ่งจากการศึกษาของ Yingchun Peng et al. พบว่า ปัจจัยที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการรักษาสุขภาพของ
แรงงานข้ามชาติในปักกิ่ง ประเทศจีนนั้น ลักษณะทางประชากรสังคมมีอิทธิพลทางบวกต่อการ
ตัดสินใจเข้ารับบริการด้านสุขภาพยามเจ็บป่วย และระบบบริการด้านสุขภาพยังไม่มีคุณภาพเหมาะสม
ส าหรับแรงงานข้ามชาติ ดังนั้นควรจัดให้มีนโยบายการประกันสุขภาพสาธารณะและโปรแกรมที่จะ
ช่วยให้เกิดความคล่องตัวในการรับบริการด้านสุขภาพมากขึ้น เพ่ือลดความเสี่ยงด้านสุขภาพและสร้าง
ความเท่าเทียมในการเข้ารับบริการด้านสุขภาพของแรงงานข้ามชาติ (Yingchun Peng et al., 2010) 
โดยปัจจัยด้านสุขภาพของแรงงานเป็นเรื่องส าคัญที่องค์การต้องให้ความส าคัญ ซึ่งสอดคล้องกับ 
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Noreen et al. พบว่า การศึกษาเกี่ยวกับการจัดการด้านสุขภาพของแรงงานข้ามชาติมีความส าคัญ
มากและส่งผลกระทบต่อความเป็นอยู่ของแรงงานข้ามชาติ ดังนั้นต้องมีกระบวนการวางแผนด้าน
สุขภาพอย่างทันท่วงทีเพ่ือป้องกันความเสียหายที่อาจเกิดต่อสุขภาพของแรงงานข้ามชาติ (Noreen 
et al., 2014) แสดงให้เห็นว่าองค์การควรมีนโยบายการบริหารงานเกี่ยวกับด้านสุขภาพของแรงงาน 
เพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตของแรงงานต่อไป 

การปฏิบัติต่อแรงงานเรื่อง ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานของแรงงาน นั้นขึ้นอยู่กับ
ความสามารถของการส่งเสริมการสรรหา การธ ารงรักษาพนักงาน และการลดความขัดแย้งในชีวิตการ
ท างานของพนักงาน หากองค์การสามารถดูแลพนักงานด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานจะ
ท าให้ดึงดูดพนักงานเข้าสู่องค์การได้ และพัฒนาทัศนคติและพฤติกรรมภายในองค์การ (Beauregard 
and Henry, 2009) โดยงานวิจัยของ Nik Theodore และคณะ พบว่า ศูนย์ปฏิบัติการแรงงาน 
(Worker Center) มีความส าคัญส าหรับอุตสาหกรรมก่อสร้างที่ใช้ตลาดแรงงานข้ามชาติชั่วคราว 
(Casual Labor Market) และยังเป็นส่วนท าให้เกิดกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ เป็น
ประโยชน์ต่อผู้จ้างและแรงงานข้ามชาติ (Nik Theodore. et.al., 2009) สอดคล้องกับ Ijntao Zhang 
et al. พบว่า ประสบการณ์การเลือกปฏิบัติของแรงงานอพยพจากชนบทสู่ชุมชนเมืองท าให้แรงงานมี
คุณภาพชีวิตที่ต่ า โดยความสัมพันธ์ดังกล่าวต้องผ่านตัวแปรกลาง คือ ข้อแตกต่างระหว่างความ
คาดหวังก่อนอพยพและความเป็นจริงหลังอพยพ (Ijntao Zhang et al., 2009) ซึ่งการยกระดับ
คุณภาพชีวิตแรงงานข้ามชาติ องค์การจ าเป็นต้องมีการวางแผนให้กับแรงงานข้ามชาติ จากงานวิจัย
ของ  Renate Ortlieb & Barbara Sieben ได้ ศึ กษา เ รื่ อ ง  Migrants employees in Germany: 
Personnel Structures and Practice. พบว่า เนื่องจากองค์การที่มีการใช้แรงงานข้ามชาติจะมีความ
หลากหลายในเรื่องของเชื้อชาติหรือวัฒนธรรม ดังนั้นองค์การต้องใช้กลยุทธ์ความหลากหลายในการ
สร้างคุณภาพชีวิตที่ดีให้กับแรงงานข้ามชาติ ซึ่งประกอบไปด้วยการเพ่ิมคุณค่าผ่านแรงงานข้ามชาติ  
(Adding value through mere labour) โดยแรงงานข้ามชาติที่ตั้งใจปฏิบัติงานนอกถิ่นฐานนั้นมัก
ต้องการแสวงหาความมั่นคง ความส าเร็จจากการปฏิบัติงานจึงตัดสินใจในการย้านถิ่นฐาน องค์การจึง
ควรสร้างแรงจูงใจในการท างานโดยการส่งเสริมเรื่องการยกระดับคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน ไม่ว่า
จะเป็นด้านสถานที่ในการปฏิบัติงานที่มีความปลอดภัยและสะดวกสบาย ยังรวมไปถึงการจัดสวัสดิการ
ที่ชี้วัดได้ถึงการมีคุณภาพชีวิตที่ดียิ่งขึ้น นอกจากนั้นการเพ่ิมคุณค่าผ่านภูมิหลังการย้ายถิ่น (Adding 
value through migration background) โดยการเปิดโอกาสให้แรงงานข้ามชาติมีพ้ืนที่ในการ
แสดงออกทางวัฒนธรรมหรือประเพณีปฏิบัติของตัวเอง เพ่ือเป็นการผ่อนคลายและลดความกดดัน
จากการย้ายถิ่น สิ่งส าคัญอีกประการคือการไม่เลือกปฏิบัติ (Anti - discrimination) ซึ่งความแตกต่าง
ของแรงงานข้ามชาติอาจมักเป็นสาเหตุที่ท าให้เกิดความแตกแยกขึ้นในองค์การได้ การบริหารที่ค านึง
ความเท่าเทียมกันของคนในองค์การ โดยไม่ใช้เกณฑ์การพิจารณาทางเชื้อชาติในการแบ่งแยกย่ อม
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ส่งเสริมการมีคุณภาพชีวิตที่ดีของแรงงานข้ามชาติได้ อีกทั้งการสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ 
(Learning) ให้กับแรงงานข้ามชาติไม่ว่าจะเป็นการเรียนรู้ในการท างานและวัฒนธรรมของประเทศเจ้า
บ้านจะช่วยส่งเสริมให้แรงงานเกิดการเรียนรู้และพัฒนาไปสู่การประยุกต์ใช้และสร้างความเข้าใจเกิด
การผสมผสานในการด ารงชีพขึ้นได้อย่างมีคุณภาพ นอกจากนั้นในบางกรณีองค์การควรให้การยกเว้น 
(Exclusion) ในบางประการที่เป็นสิ่งเฉพาะเจาะจงของแรงงานข้ามชาติ อาจจะเป็นเรื่องวัฒนธรรม
และธรรมเนียมปฏิบัติบางประการที่ไม่สามารถพึงปฏิบัติได้ องค์การควรตระหนักและใส่ใจ แรงงานก็
จะมีความพึงพอใจในงานและชีวิตส่วนตัวที่มีคุณภาพดีขึ้น ปัจจัยทั้งหมดที่กล่าวมานั้นมีความสัมพันธ์
กับคุณลักษณะส่วนบุคคลและการปฏิบัติงาน กลยุทธ์ที่ดีส าหรับการสร้างโอกาสในการจ้างงานและ
โอกาสทางอาชีพส าหรับแรงงานข้ามชาติที่มีทักษะองค์การต้องมุ่งเน้น กลยุทธ์ความหลากหลายด้าน
การเรียนรู้ของแรงงานข้ามชาติ (Renate Ortlieb & Barbara Sieben., 2010) 

อย่างไรก็ตามผู้วิจัยได้อธิบายด้วยทฤษฎีอัตลักษณ์ทางสังคมและทฤษฎีมุมมองบนพ้ืนฐาน
ทรัพยากร จะพบว่า แรงงานข้ามชาติมีเป้าหมายในการอพยพย้ายถิ่นฐานเพ่ือต้องการความเป็นอยู่ที่ดี
ขึ้นจากเดิม ดังนั้นหากองค์การสามารถให้ปัจจัยที่ส่งเสริมให้แรงงานข้ามชาติยกระดับคุณภาพชีวิต
ของตนเองได้ ย่อมส่งผลให้แรงงานมีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน เนื่องจากเกิดการรับรู้จากสิ่ง
สนับสนุนขององค์การอันจะน าไปสู่การทุ่มเทปฏิบัติงานจนบรรลุเป้าหมายขององค์การ  

1.3 การพัฒนาทักษะแรงงาน (Skill Development) 
การพัฒนาทักษะแรงงาน หมายถึง การวางแผนพัฒนาแรงงานในการปรับปรุงความสามารถ

ในการท างานทั้งด้านเทคนิคและพฤติกรรมของแรงงานเพ่ือเพ่ิมความสามารถเดิมที่มีอยู่ของแรงงาน 
รวมถึงการตระหนักถึงการสร้างความท้าทายในงาน โดยการเพ่ิมภาระหน้าที่หรือความรับผิดชอบแก่
แรงงาน เพ่ือให้ได้รับความก้าวหน้าในการท างาน ส่งผลให้แรงงานน าความรู้ที่ได้ไปปรับปรุงและ
สร้างสรรค์การปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น (Pfeffer, 1998; Delery and Shaw, 2001; Riana van et al, 
2011) 

ปัจจุบันความรู้และทักษะเป็นสิ่งส าคัญของนวัตกรรมในสังคมฐานความรู้ การออกแบบ
นวัตกรรมขึ้นอยู่กับการได้รับความรู้และเข้าใจธุรกิจ จากนั้นรับเปลี่ยนการรับรู้ดังกล่าวไปสร้าง
ผลิตภัณฑ์ใหม่ (Gimiene, 2013) โดยความสามารถของแรงงานนั้นประกอบไปด้วยความรู้ ทักษะ 
และทัศนคติ ซึ่งต่างก็มีความส าคัญกับการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยก่อให้เกิดความมีประสิทธิภาพ
ในการท างานและน าไปสู่การพัฒนาผลการด าเนินงานที่ดีขึ้นขององค์การ (Khorasani and Eidi, 
2010) ดังนั้นการพัฒนาทักษะแรงงาน ต้นทุนแรงงานและคุณภาพของแรงงาน ต่างเป็นปัจจัยส าคัญ
ในการศึกษาด้านการจัดการองค์การ (Toulemonde, 2006) การอบรมเป็นการบริหารอีกด้านหนึ่งที่
สามารถสร้างประโยชน์ให้กับบุคลากร ไม่เพียงแต่เป็นการพัฒนาทักษะของในระดับุคคล แต่ยังเป็น
การสร้างทัศนคติที่ดีให้กับบุคลากรซึ่งเป็นปัจจัยขับเคลื่อนขององค์การอีกด้วย (Pfeffer, 1998) 
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องค์การควรส่งเสริมให้พนักงานมีการพัฒนาความรู้ ทักษะ และความสามารถ รวมไปถึงการมอบ
อ านาจในงาน เพ่ือสร้างแรงจูงใจและความพยายามในตัวพนักงาน ซึ่งจะน าไปสู่ผลลัพธ์ขององค์การที่
วางไว้ (Delery and Shaw, 2001)  

ผลลัพธ์ของการพัฒนาทักษะแรงงานประการส าคัญที่สามารถใช้เป็นตัวชี้วัดความสามารถใน
การพัฒนาแรงงานข้ามชาติ คือ ความส าเร็จในสายอาชีพ ซึ่งปัจจัยที่จะท าให้แรงงานข้ามชาติประสบ
ความส าเร็จในการท างานดังกล่าวนั้นมีผลมาจากการบูรณาการทางสังคมของการปรับตัวของแรงงาน
ข้ามชาติ โดยการรักษาวัฒนธรรมดั้งเดิมของตนเอง พร้อมกับการประยุกต์วัฒนธรรมของประเทศเจ้า
บ้านจากการสนับสนุนทางสังคม (Riana van et al, 2011) องค์การจึงควรมีการบริหารที่ค านึงถึง
วัฒนธรรมขององค์การและวัฒนธรรมดั้งเดิมของแรงงานข้ามชาติเพ่ือบูรณาการการบริหารที่มุ่ง
ผลลัพธ์สู่ความส าเร็จในอาชีพ 

การรักษาแรงงานข้ามชาติที่มีฝีมือ (Skilled Migrant) เป็นประเด็นส าคัญในอุตสาหกรรม
ต่างๆ จากการศึกษาแรงงานข้ามชาติมีฝีมือในอุตสาหกรรมนม นิวซีแลนด์นั้น เกิดการพัฒนารูปแบบ
ของการรักษาแรงงานข้ามชาติที่มีฝีมือโดยองค์การต้องมีปัจจัยส าคัญในกระบวนการพัฒนาแรงงาน
ข้ามชาติ ประกอบไปด้วยการสร้างความภูมิใจในองค์การ (Pride in the industry) องค์การต้องสร้าง
ความผูกพันให้กับพนักงานเพ่ือให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจในการเป็นส่วนหนึ่งที่ได้ปฏิบัติงานของ
องค์การ ต่อไปองค์การต้องวางแนวทางเพ่ือส่งเสริมโอกาสการพัฒนาทางอาชีพ (Opportunities for 
career advancement) เนื่องจากแรงงานข้ามชาติที่มีฝีมือต่างแสวงหาการพัฒนาเส้นทางอาชีพของ
ตนเองให้ดียิ่งขึ้น หากองค์การมีแผนการพัฒนาทักษะที่ชัดเจนและสัมผัสได้ย่อมส่งผลให้แรงงานเกิด
แรงจูงใจในการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น นอกจากนั้นองค์การจ าเป็นต้องส่งเสริมด้านทักษะและความรู้ (Skill 
and knowledge enhancement) โดยการสนับสนุนปัจจัยต่างๆที่น าไปสู่การพัฒนาความสามารถ
ความเชี่ยวชาญที่เพ่ิมศักยภาพในตัวแรงงาน เนื่องจากแรงงานข้ามชาติที่มีฝีมือต้องการได้รับการ
พัฒนาอย่างต่อเนื่อง ไม่ว่าจะเป็นการฝึกอบรม การเพ่ิมความท้าทายในงาน การให้อ านาจความ
รับผิดชอบเพ่ิมขึ้นจึงจะสามารถก่อให้เกิดความผูกพันกับองค์การ (Commitment in the industry) 
จนท าให้เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  นอกจากนั้นองค์การต้องเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในงาน 
(Enjoymentof the jop) เพราะแรงงานต้องการสร้างความท้าทายและแสดงศักยภาพในตัวเอง การ
ได้ร่วมแสดงความคิดเห็นในงานจะท าให้แรงงานรู้สึกได้ใช้ศักยภาพท่ีมีของตนเองเป็นการพัฒนาทักษะ
ความถนัดของตนเอง ประการสุดท้าย องค์การควรส่งเสริมให้มีบรรยากาศความสัมพันธ์ที่ดีในที่
ท างาน (Good work relationship) ซึ่งการเรียนรู้ที่ดีย่อมเกิดจากสัมพันธภาพที่ดีของเพ่ือนร่วมงาน
และหัวหน้างาน นอกจากนั้นในการศึกษาด้วยวิธีเชิงคุณภาพยังพบว่า การพัฒนาทักษะแรงงานให้
ประสบความส าเร็จนั้นองค์การต้องพัฒนากระบวนการบริหารแรงงานเกี่ยวกับการฝึกปฏิบัติงานและ
การจ่ายค่าตอบแทน (Work practices and pay) โดยการทดลองงานและระบบการจ่ายค่าตอบแทน
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ที่สอดคล้องกับการปฏิบัติงานมีความยุติธรรมและเท่าเทียมกัน อีกท้ังต้องมีการสื่อสารด้านกลยุทธ์จาก
องค์การ (A coordinated communication strategy from the industry) ที่ชัดเจนและเข้าใจง่าย
กระจายลงสู่แรงงานอย่างมีประสิทธิภาพและมีการปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน  นอกจากนั้นต้อง
ค านึงถึงกระบวนการตามรัฐบาล (More efficient goverment immigration process) โดยการ
ปฏิบัติให้เป็นไปตามกฎบังคับของรัฐบาลอย่างเคร่งครัด และประการสุดท้ายองค์การควรตั้งนโยบายที่
บูรณาการวัฒนธรรมและสังคม (Coordinated policy around cultural and social integration) 
เพ่ือสร้างสมดุลในการด าเนินชีวิตของแรงงานข้ามชาติ อีกทั้งยังเป็นสร้างบรรยากาศที่เอ้ือต่อการ
เรียนรู้ในการปฏิบัติงานหรือการใช้ชีวิต ซึ่งจะส่งผลให้แรงงานมีการปรับตัวเข้ากับบริบทขององค์การ
ได้อย่างรวดเร็วและไม่มีปัญหาที่ส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน (Catherine Poulter and Janet 
Sayers., 2015) 

อย่างไรก็ตามผู้วิจัยได้อธิบายด้วยทฤษฎีอัตลักษณ์ทางสังคมและทฤษฎีมุมมองบนพ้ืนฐาน
ทรัพยากร จะพบว่า แรงงานข้ามชาติมีความต้องการประสบความส าเร็จในหน้าที่การงานของตนเอง 
ดังนั้นองค์การควรสนับสนุนให้แรงงานข้ามชาติฝึกอบรมตนเองในด้านความรู้ความสามารถ ทักษะ 
และทัศนคติเกี่ยวกับการฏิบัติงาน เพ่ือให้เกิดความเชี่ยวชาญและการรับรู้ที่ส่งผลต่อการพัฒนางาน
ของตนเอง ซึ่งองค์การควรวางแผนการพัฒนาแรงงานข้ามชาติไว้อย่างชัดเจน จึงจะสามารถท าให้
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การนั้นมีความสามารถเชี่ยวชาญเฉพาะตัวและสร้างมูลค่าให้กับองค์การได้ 

1.4 ความสามารถในการสื่อสาร (Communication Capability) 
ความสามารถในการสื่อสาร หมายถึง ศักยภาพในกระบวนการสื่อสารระหว่างผู้บริหารและแรงงาน 
โดยสามารถสร้างความรู้ความเข้าใจที่ชัดเจนและเข้าใจตรงกันทั้งมุมมองด้านภาษาและสังคม
วัฒนธรรมที่แตกต่างกัน (Guo and DeVetz, 2006; Brown, 2008) 

เนื่องจากบริบทของแรงงานข้ามชาติท าให้เกิดความแตกต่างอย่างมากไม่ว่าจะเป็นภาษา 
วัฒนธรรม สังคมเศรษฐกิจ ภูมิหลัง และอุดมการณ์ทางการเมือง ท าให้แรงงานข้ามชาติต้องปรับตัว
การด าเนินชีวิตใหม่ การจ้างงานแรงงานข้ามชาติจึงจ าเป็นต้องค านึงเรื่องความสามารถทางการใช้
ภาษาในการท างานด้วย แรงงานข้ามชาติจึงต้องได้รับการฝึกฝนและสนับสนุนให้เกิดทักษะทางด้าน
ภาษา (Guo and DeVetz, 2006) จากการศึกษาที่ผ่านมาพบว่า สิ่งส าคัญที่สามารถท าให้แรงงาน
ข้ามชาติพัฒนาทักษะทางด้านภาษาได้นั้นเกิดจากประสบการณ์ส่วนบุคคลของแรงงานข้ามชาติเอง
และการบริหารความหลากหลายขององค์การด้วย สมรรถนะทางภาษาจะช่วยให้แรงงานข้ามชาติใช้
ชีวิตในสถานที่ท างานได้ดียิ่งขึ้น (Brown, 2008) ในขณะเดียวกันหากแรงงานข้ามชาติขาดสมรรถนะ
ทางภาษาไปก็จะท าให้การเข้าถึงข่าวสารข้อมูลหรือการได้รับการสนับสนุนใดๆจากองค์การมีความ
จ ากัด รวมไปถึงขาดการเข้าถึงทางสังคม (Spencer et al, 2007) มากไปกว่านั้น ทักษะทางด้าน
ภาษาสามารถท าให้แรงงานข้ามชาติสามารถใช้ประโยชน์จากความเชี่ยวชาญด้านภาษาในอนาคต เมื่อ
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ย้ายกลับบ้านเกิดหรือการย้ายงานไปยังพ้ืนที่อ่ืนๆ (William and Balaz, 2008) ซึ่งทักษะด้านภาษา
ของประเทศเจ้าบ้านมีความสัมพันธ์กับประสบการณ์ท างานของแรงงานข้ามชาติ (Dustmann and 
Fabbri, 2003)  ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ Chen and Starosta พบว่า คุณลักษณะแบบพูดหรือ
เขียนได้สองภาษา (Bilingual Characteristic) และความไวในการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรมเป็น
ปัจจัยส าคัญที่มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมในการเปิดรับข้อมูลข่าวสารของแรงงานข้ามชาติ (Chen and 
Starosta, 1998) อีกทั้งแรงงานข้ามชาติที่มีทักษะทางด้านภาษาอยู่ในระดับต่ ามักปฏิบัติงานมักด ารง
ต าแหน่งระดับล่าง รวมถึงต้องปฏิบัติงานภายใต้เงื่อนไข และขาดโอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง (Wright 
and Pollert, 2006) แต่กรณีการรวมกลุ่มของแรงงานข้ามชาติในสัญชาติเดียวกันเป็นปัญหาและ
ส่งผลกระทบโดยตรงต่อการพัฒนาทักษะด้านการสื่อสารได้ เนื่องจากการใช้ภาษาถิ่นในการสื่อสารท า
ให้ขาดการเรียนด้านภาษาของประเทศเจ้าบ้าน (Adler and Adler, 1999) ดังนั้นองค์การต้องใช้ทั้ง
สองภาษาในสื่อการสื่อสารขององค์การผ่านช่องทางที่หลากหลาย รวมทั้งสื่อทางสังคม (Social 
Media) นั้นสามารถสร้างการรับรู้ได้ดีกับแรงงานข้ามชาติ (Noreen et al, 2014)  

ความไวในการสื่อสารด้านพหุวัฒนธรรมขององค์การถือเป็นความสามารถประการส าคัญ
ส าหรับแรงงานข้ามชาติในการบูรณาการในการท างานให้เกิดประสิทธิผลในประเทศของเจ้าบ้าน การ
สื่อสารด้านพหุวัฒนธรรมที่ดีนั้นต้องมาจากความสนใจในวัฒนธรรมนั้นๆ จะท าให้เกิดความไวต่อ
ความแตกต่างทางวัฒนธรรมและสามารถปรับเปลี่ยนพฤติกรรมของตนเองให้เคารพวัฒนธรรมอ่ืนๆ 
(Bhawuk, 2006) ความไวด้านพหุวัฒนธรรม หมายถึง ความสามารถระดับบุคคลที่พัฒนาอารมณ์ใน
เชิงบวกที่ส่งผลต่อความเข้าใจและตระหนักถึงความแตกต่างทางวัฒนธรรม ซึ่งส่งเสริมให้มีการปฏิบัติ
อย่างเหมาะสมและส่งผลต่อพฤติกรรมในการสื่อสารด้านพหุวัฒนธรรม ความไวด้านพหุวัฒนธรรมจะ
เป็นตัวแทนที่ส่งผลกระทบทุกด้านของความสามารถทางการสื่อสารด้านพหุวัฒนธรรม และท าให้
บุคคลแสดงการกระท าที่มาจากแรงขับภายในจากความเข้าใจ การตระหนัก และการยอมรับ
ท่ามกลางวัฒนธรรมอันหลากหลาย (Chen and Starosta,  1998) ซึ่งในการสร้างแนวคิดความไว
ด้านพหุวัฒนธรรมประกอบไปด้วยการยอมรับในตนเอง การติดตามตนเอง การเปิดกว้างทางความคิด 
การมีความเห็นอกเห็นใจ การเชื่อมโยงปฏิกิริยาตอบสนอง และการไม่ด่วนตัดสินใจ (Chen and 
Starosta,  2000) ความไวด้านพหุวัฒนธรรรม เป็นสิ่งส าคัญส าหรับการเรียนรู้วัฒนธรรมอ่ืนของ
แรงงานและแรงขับภายในด้านวัฒนธรรมในประเทศเจ้าบ้าน หากแรงงานข้ามชาติมีความไวด้านพหุ
วัฒนธรรมจะสามารถท าให้เกิดการเรียนรู้ได้เร็วในการท างาน ย่อมส่งผลต่อพฤติกรรมในการ
ปฏิบัติงานได้ดียิ่งข้ึนด้วย 

องค์การควรสื่อสารกับแรงงานข้ามชาติ โดยการให้ข้อมูลและสนับสนุนแรงงานข้ามชาติ เพ่ือ
ท าให้แรงงานข้ามชาติปรับตัวยอมรับกับความแตกต่างในสถานที่ท างาน ทั้งนี้การก าหนดขอบเขตการ
ท างาน โดยการประนีประนอม ท าความเข้าใจร่วมกันในกฎระเบียบการท างาน (Caligiuri, 2000) 
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องค์ประกอบทางด้านลักษณะประชากรศาสตร์ของบุคคลในองค์การมีอิทธิพลต่อการสื่อสารและความ
ร่วมมือระหว่างสมาชิกในองค์การ (Chatman and Flynn, 2001) การสื่อสารต้องมีทักษะการสื่อสาร
แบบเปิด โดยการใช้บทสนทนา การยกตัวอย่าง ระหว่างหัวหน้าและพนักงานจะสามารถส่งสารไปยัง
พนักงานได้อย่างเข้าใจตรงกัน ท าให้พนักงานเข้าใจและสามารถปฏิบัติงานที่ประสบผลส าเร็จตามคาม
ต้องการได้ (Anastasia, 2014) ดังนั้นการสื่อสารเป็นเรื่องจ าเป็นมาก หากเกิดกรณีวิกฤติทาง
เศรษฐกิจ หัวหน้างานก็สามารถสื่อสารกับพนักงานได้ถึงผลกระทบต่อองค์การ เมื่อพนักงานเกิดการ
รับรู้ก็เกิดการพฤติกรรมในการปฏิบัติงานที่สามารถสร้างคุณค่าประโยชน์ต่อองค์การได้ ดังนั้นองค์การ
ควรมีศักยภาพในการสื่อสารนโยบายหรือข้อมูลต่างๆ โดยการสื่อสารที่ชัดเจนตามวัตถุประสงค์นั้นๆ 
(Nishii et al., 2008) 

องค์การต้องมีช่องทางส าหรับการสื่อสารสู่แรงงาน เพ่ือสร้างความสัมพันธ์อันดีกับแรงงาน ซึ่ง
แรงงานข้ามชาติอาจมีข้อจ ากัดในด้านความรู้ความเข้าใจภาษาของประเทศเจ้าบ้าน จากการศึกษา
ของ Yuping Mao พบว่า ช่องทางในการเข้าสู่ข้อมูลมีความสัมพันธ์กับความไวของความแตกต่างทาง
วัฒนธรรม โดยศึกษาในกลุ่มของแรงงานข้ามชาติสัญชาติจีนในแคนนาดานั้น แรงงานข้ามชาติสัญชาติ
จีนเข้าถึงข้อมูลข่าวสารต่างๆ ที่ป็นประโยชน์ต่อตนเอง โดยการอ่านหนังสือพิมพ์ที่เป็นภาษาอังกฤษ 
โดยจะค้นหาข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับงานและการพัฒนาอาชีพมากที่สุด นอกจากโดยภาพรวมแล้ว
แรงงานข้ามชาติชาวจีนยังเข้าถึงข้อมูลข่าวสารผ่านสื่อโทรทัศน์และวิทยุกระจายเสียงเป็น
ภาษาอังกฤษมากกว่ารับชมรับฟังเป็นภาษาจีน ซึ่งพฤติกรรมดังกล่าวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความ
ไวในความแตกต่างทางวัฒนธรรม กล่าวคือ แรงงานข้ามชาติสัญชาติจีนมีทัศนคติที่ดีในการปรับตัว  
เคารพ และยอมรับในวัฒนธรรมของสถานที่ที่อพยพ (Yuping Mao., 2015) นอกจากนั้นยังพบว่า 
แรงงานข้ามชาติ ใช้สื่ อทางสังคม (Social Media) ในการแสดงออกถึงความสุขเชิง อัตวิสัย 
(Subjective well-being) โดยการตีค่าความสุขในระดับปัจเจกบุคคลผ่านสื่อทางสังคม ซึ่งมีผลมา
จากการบูรณาการทางสังคม (Lu Wei and Fangfang Gao, 2017) ซึ่งการศึกษาครั้งนี้ท าให้ทราบถึง
พฤติกรรมการเข้าถึงข้อมูลข่าวสารของแรงงานข้ามชาติ แสดงให้เห็นว่าการสื่อสารขององค์การมี
ผลกระทบต่อการปรับตัวด้านวัฒนธรรมของแรงงานข้ามชาติ ดังนั้นองค์การจ าเป็นต้องมี
ความสามารถทางการสื่อสารที่ท าให้แรงงานข้ามชาติเกิดทัศนคติและแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 

ความส าเร็จในการเรียนรู้ภาษา ส่วนหนึ่งมากจากปัจจัยทางสังคม ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษา
ของ Hania Janta et al. พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างเครือข่ายทางสังคมกับกระบวนการเรียนรู้ทาง
ภาษาของแรงงานข้ามชาติชาวโปแลนด์ในสหราชอณาจักรนั้น แรงงานข้ามชาติใช้ บทบาทในการ
ท างานเป็นส่วนสนับสนุนในการเรียนรู้ด้านภาษา เช่น ผู้ร่วมงาน คนร่วมสัญชาติ และลูกค้า ทั้งใน
สถานที่ท างานและเครือข่ายอินเตอร์เน็ต นอกจากนั้นการแลกเปลี่ยนความรู้เกี่ยวกับระดับการใช้
ภาษามีความแตกต่างกันตามอาชีพ เริ่มจากความรู้ด้านภาษาก่อนย้ายมาท างานจนได้งาน, ระหว่าง
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การจ้างงานและหลังจากออกจากงาน ซึ่งผลการศึกษาดังกล่าวสามารถน าไปประยุกต์ใช้ในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ  (Hania Janta et al., 2011) และสอดคล้องกับ Qunyan Zhong. ได้
ศึกษาเรื่อง Changes in Two Migrant Learners’ Beliefs, learning Strategy Use and Language 
Achievements in a New Zealand Context พบว่า การศึกษาความสัมพันธ์ของการสื่อสารของ
แรงงานข้ามชาติในนิวซีแลนด์ ประกอบไปด้วย ความเชื่อของผู้เรียนรู้, วิธีของผู้เรียน และความส าเร็จ
ทางภาษาของผู้เรียน โดยศึกษาระยะยาวจากกลุ่มตัวอย่างแรงงานข้ามชาติที่มีความเชี่ยวชาญทางด้าน
ภาษา นอกจากนั้นยังพบว่าวิธีการใหม่ที่จะท าให้แรงงานข้ามชาติมีความส าเร็จทางด้านภาษา คือ 
วิธีการเรียนรู้ร่วมกัน  (Qunyan Zhong., 2015) องค์การมีส่วนช่วยท าให้แรงงานข้ามชาติเข้าใจใน
ความซับซ้อนของการเรียนรู้ทางภาษาโดยการสนับสนุนให้แรงงานเกิดความผูกพันและความคุ้นชินใน
การใช้ภาษาของประเทศเจ้าบ้านจะส่งผลให้ตัวแรงงานเองพัฒนาทักษะการใช้ภาษาด้วยตนเองจาก
การปฏิบัติงาน จากการศึกษาความสามารถทางภาษากับแรงงานข้ามชาติในอุตสาหกรรมบริการนั้น 
พบว่า วิธีสร้างการเรียนรู้และพัฒนาทักษะทางภาษาของแรงงานข้ามชาติให้ประสบผลส าเร็จนั้นมา
จากกระบวนการสรรหาแรงงานที่มีคุณลักษณะตรงตามต าแหน่งงาน โดยการทดสอบวัดคุณสมบัติทาง
ภาษาก่อนการปฏิบัติงานและเมื่อเข้าสู่กระบวนการท างาน ประสบการณ์ด้านภาษาของแรงงานข้าม
ชาติจะส่งผลให้เกิดการเรียนรู้เพ่ิมเติมจากเดิม รวมไปถึงการได้รับการเรียนรู้ จากการสนับสนุนการ
ฝึกอบรมซึ่งเป็นการพัฒนาทักษะแรงงานจากองค์การ รวมทั้งการให้ความส าคัญในการบริหารความ
หลากหลายอีกด้วย โดยความสามารถในการจัดการความหลากหลายในองค์การมีอิทธิพลต่อ
ความสามารถในการสื่อสารของแรงงานข้ามชาติ (Janta et al, 2011) สอดคล้องกับการศึกษาของ 
Granovetter พบว่า ทักษะการเรียนรู้ทางภาษาเกิดจากเครือข่ายจากการปฏิสัมพันธ์ของบุคคล โดย
ขึ้นอยู่กับปัจจัยสภาพแวดล้อมทั้งรูปแบบกายภาพและเสมือนจริงต่างเป็นช่องทางในการสื่อสารข้อมูล 
หากขาดปัจจัยสภาพแวดล้อมอาจท าให้การติดต่อระหว่างบุคคลลดลงได้ ซึ่งการรับส่งข้อมูลใ น
กระบวนการสื่อสารสามารถท าได้หลากหลายช่องทาง ทั้งนี้องค์การต้องมีกระบวนการพัฒนาทักษะ
ด้านภาษา โดยเริ่มตั้งแต่กระบวนการออกแบบการจ้างงานให้เอ้ือต่อการเรียนรู้และง่ายต่อการพัฒนา
ทักษะทางภาษาและการสร้างรูปแบบการฝึกอบรมโดยการใช้รูปแบบเสมือนจริงเข้ามาส่งเสริมการ
เรียนรู้ทักษะทางภาษาของแรงงานข้ามชาติ เช่น การสื่อสารผ่านระบบอินเตอร์เน็ต (Internet Chat 
Room) และเครือข่ายทางสังคม  (Social Networking Sites) (Granovetter, 1998) ซึ่งจากการ
ทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกับทักษะด้านการสื่อสาร องค์การควรให้ความส าคัญกับการจัดการให้
แรงงานขา้มชาติมีศักยภาพในการใช้ภาษา เนื่องจากพบว่าสามารถส่งผลให้ประสิทธิภาพและคุณภาพ
กับผลผลิตขององค์การ (Devine et al, 2007, Lucas and Mansfield, 2008, Lyon and Sulcova, 
2009) 
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อย่างไรก็ตามผู้วิจัยได้อธิบายด้วยน าทฤษฎีอัตลักษณ์ทางสังคมและทฤษฎีมุมมองบนพ้ืนฐาน
ทรัพยากร จะพบว่า คุณลักษณะของแรงงานข้ามชาติมีความแตกต่างกับแรงงานไทยทั้งเรื่องภาษา
และสังคมวัฒนธรรม ดังนั้นองค์การควรตระหนักถึงกระบวนการสื่อสารสู่แรงงานข้ามชาติ โดยการบูร
ณาการให้เกิดการเรียนรู้ทักษะทางด้านภาษาและสังคมผ่านช่องทางต่างๆขององค์การ ซึ่งการส่งเสริม
ปัจจัยต่างที่เอ้ือต่อแรงงานข้ามชาติได้ฝึกฝนภาษาและปรับตัวเข้ากับสังคมวัฒนธรรมได้ ก็จะสามารถ
ส่งผลให้แรงงานข้ามชาติปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและเพ่ิมมูลค่าให้กับองค์การได้ 

1.5 การด าเนินการตามกฎหมาย (Legal Management) 
การด าเนินงานตามกฎหมายแรงงาน หมายถึง การด าเนินงานต่างๆ เกี่ยวกับแรงงานข้ามชาติ 

โดยยึดหลักปฏิบัติตามข้อบังคับหรือกฎหมายอย่างเคร่งครัด (Robert Tierney., 2006; Mehta and 
Theodore, 2006) 

ในปี ค.ศ. 1992 ประเทศไทยเริ่มเจริญเติบโตมากขึ้นจึงเป็นผลพวงให้เกิดการขาดแคลน
แรงงาน ซึ่งในขณะนั้นประเทศไทยไม่เคยมีนโยบายน าเข้าแรงงานจากต่างประเทศ ด้วยเหตุนั้นเองจึง
เป็นจุดเริ่มต้นให้แรงงานข้ามชาติจากประเทศเพ่ือนบ้านต่างก็ไหลเข้าสู่ระบบแรงงานของประเทศไทย 
ท าให้ต้องเผชิญกับวิกฤติการหาวิธีการจัดการกับแรงงานข้ามชาติเหล่านี้ โดยสามารถแบ่งนโยบาย
นโยบายเกี่ยวกับการบริหารแรงงานข้ามชาติ 2 ช่วง ได้แก่ ก่อนปี ค.ศ. 2001 (ค.ศ. 1992 - 2000) 
รัฐบาลได้ผ่อนผันให้แรงงานข้ามชาติสามารถท างานได้เฉพาะพ้ืนที่และตามกิจการที่ก าหนดเพ่ือแก้ไข
ปัญหาการขาดแคลนแรงงาน จนกระทั้งเข้าสู่ช่วงที่ 2 หลังปี ค.ศ. 2001 รัฐบาลจึงได้เปิดให้มีการขึ้น
ทะเบียนแรงงานข้ามชาติทั่วประเทศโดยไม่จ ากัดพ้ืนที่และประเภทกิจการ เพราะต้องการทราบถึง
ข้อมูลของแรงงานข้ามชาติ และหลังจากนั้นมการเปิดให้ต่ออายุเป็นระยะเฉพาะแรงงานข้ามชาติที่เคย
ขึ้นทะเบียนแล้วเท่านั้น เหตุเพราะต้องการจ ากัดจ านวนแรงงานข้ามชาติ ซึ่งอย่างไรก็ตามท าให้
ภาคเอกชนจ าเป็นต้องแอบลักลอบน าแรงงานข้ามชาติทีหลบหนีเข้าเมืองมาทดแทนแรงงานที่หายไป 
ท าให้รัฐบาลขาดรายได้จากการขึ้นทะเบียนแรงงานข้ามชาติ ส่งผลให้มีแรงงานข้ามชาติหลบหนีเข้ามา
ท างานเพ่ิมมากขึ้น ในทางกลับกันจ านวนแรงงานข้ามที่มาขอต่ออายุการท างานก็ลดลง จึงท าให้
รัฐบาลต้องเปิดขึ้นทะเบียนแรงงานข้ามชาติทั่วประเทศในทุกอุตสาหกรรมอีกครั้งในปี ค.ศ.  2003 
จนกระทั่งในปี ค.ศ. 2008 มีพระราชบัญญัติแรงงานต่างด้าวเกิดขึ้น เพ่ือให้มีหลักปฏิบตัิที่มีความ
ชัดเจนขึ้นในเรื่องหน่วยงานที่รับผิดชอบอ านาจหน้าที่และบทลงโทษตามกฎหมาย (กิริยา กุลกลการม, 
2553) 

จากการศึกษาพบว่า แรงงานข้ามชาติมักได้รับการตอบรับที่ดีจากเจ้าของประกอบการ 
เนื่องจากมีค่าแรงในราคาต่ ากว่าแรงงานอื่น ซึ่งสอดคล้องกับ Marion Joppe ได้ศึกษาเรื่อง Migrant 
Workers: Challenges and Oppornities in Addressing Tourism Labour Shortages. พบว่ า 
แรงงานข้ามชาติในอุตสาหกรรมการท่องเที่ยวโดยเฉพาะโรงแรมและภัตตาคารนั้นเติบโตอย่างรวดเร็ว



 65 
 

มาก เนื่องจากความท้าทายและความผันผวนด้านฤดูกาลท่องเที่ยวของธุรกิจท่องเที่ยว จึงท าให้มีการ
จ้างงานแรงงานข้ามชาติซึ่งมีค่าจ้างที่ถูกกว่าแรงงานทั่วไป โดยไม่สนใจการเข้ามาของแรงงานข้ามชาติ
ทั้งถูกต้องและไม่ถูกต้องตามกฎหมาย ดังนั้นสิ่งที่จ าเป็นอย่างยิ่งในกลุ่มประเทศบ้านเกิดนั้นๆของ
แรงงานข้ามชาติต้องการพัฒนาความสามารถของแรงงานข้ามชาติโดยการฝึกอบรมตามที่ประเทศจ้าง
งานต้องการและสนับสนุนตามความต้องการ พร้อมทั้งการสร้างความผูกพันในองค์การให้เหมาะสม
สามารถพัฒนาค่าจ้างของแรงงานข้ามชาติได้ (Marion Joppe., 2012) อีกท้ังยังพบว่ามีผู้ประกอบการ
จ านวนมากที่ขาดจริยธรรมในการจ้างงานแรงงานข้ามชาติ โดยไม่คัดกรองแรงงานข้ามชาติและมักใช้
ฉวยโอกาสกับแรงงานข้ามชาติที่ต้องการงานเร่งด่วน ซึ่งผู้ประกอบการจะใช้โอกาสดังกล่าวในการกด
ค่าแรงและไม่มีหลักประกันความปลอดภัยในการท างาน (Gordon, 2005, Theodore et al, 2006, 
Valenzuela, 2002, Valenzuela et al, 2006) เนื่องจากปัจจุบันมีแรงงานข้ามชาตินอกระบบที่ยัง
เข้ามาอย่างผิดกฎหมาย ผู้ประกอบการบางรายจึงกดค่าแรงให้ต่ าลงจากอัตราการจ่ายค่าแรงตาม
กฎหมาย, การปล่อยให้แรงงานข้ามชาติท างานนอกสถานที่โดยล าพังการปฏิเสธความรับผิดชอบใน
กรณีที่แรงงานข้ามชาติได้รับบาดเจ็บระหว่างปฏิบัติงานโดยไม่มีการประกันภัยความปลอดภัยส าหรับ
แรงงานข้ามชาติ, และการกระท าทารุณกรรมกับแรงงานข้ามชาติในการท างาน  (Mehta and 
Theodore, 2006) อีกท้ังยังสอดคล้องกับการศึกษาของ Robert Tierney พบว่า แรงงานข้ามชาติใน
ไต้หวันถูกเหยียดเชื้อชาติลูกจัดให้อยู่ในกลุ่มเชื้อชาติที่มีค่าแรงต่ าและให้ความส าคัญกับงานน้อยที่สุด 
นอกจากนั้นแรงงานข้ามชาติยังถูกละเลยจากสหภาพแรงงาน อย่างไรก็ตามแรงงานข้ามชาติมีโอกาส
ประสบความส าเร็จเนื่องจากการเคลื่อนย้ายแรงงานโดยการรวมอ านาจระหว่างเชื้อชาติและการ
ร่วมมือกันของสหภาพแรงงาน องค์การท้องถิ่น และหน่วยงานด้านสิทธิมนุษยชน  (Robert Tierney., 
2006)  

การด าเนินการให้กับแรงงานข้ามชาตินั้น จากการศึกษาของ Hyungmin Park. พบว่า 
อาสาสมัครชาวเมียนมาร์ใน Myanmar Association in Korea (MA) เป็นกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยเชิง
คุณภาพดังกล่าว ได้แบ่งปันประสบการณ์การใช้ชีวิตในฐานะการเป็นอาสาสมัครที่ท าหน้าที่แบ่งปัน
แลกเปลี่ยนทางวัฒนธรรมที่ปรึกษาให้กับแรงงาน และสร้างความตระหนักด้านการเมืองให้กับแรงงาน
ข้ามชาติสัญชาติพม่านั้น ประสบการณ์ท างานเกี่ยวกับกลุ่มคนเชื้อชาติเดียวกันต้องมีคุณสมบัติที่
จ าเป็น คือ ความรับผิดชอบและความเสียสละ ใช้ชีวิตด้วยความส านึกอย่างแรงกล้าของอาชีพทาง
การเมือง มีความมั่นใจว่าต้องมีชีวิตรอดในสังคมเกาหลี ใช้ชีวิตอยู่บนความแตกต่างหลากหลายได้ไม่
ชอบงานประจ า และต้องติดต่อกับประสบการณ์ใหม่ๆเสมอ (Hyungmin Park., 2010) แสดงให้เห็น
ความต้องการความเชื่อมั่นไว้วางใจในประเทศที่ตนเข้ามาท างาน การน าคนที่มีเชื้อชาติเดียวกันมาท า
หน้าที่เป็นที่ปรึกษาบริการและให้ค าแนะน า แรงงานก็จะรู้สึกไว้เนื้อเชื่อใจที่จะแบ่งปันปัญหาต่างๆ 
องค์การจึงควรเล็งเห็นความส าคัญของการด าเนินการให้เป็นไปตามกระบวนการที่ถูกต้อง 
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อย่างไรก็ตามผู้วิจัยได้อธิบายด้วยน าทฤษฎีอัตลักษณ์ทางสังคมและทฤษฎีมุมมองบนพ้ืนฐาน
ทรัพยากร จะพบว่า แรงงานข้ามชาติเป็นจ านวนมากต้องพบเจอกับการเลือกปฏิบัติและริดรอนสิทธิ 
จากนายจ้าง เนื่องจากการละเลยไม่เห็นความส าคัญของแรงงานข้ามชาติ หากองค์การก าหนด
นโยบายให้สอดคล้องกับการคุ้มครองสิทธิของแรงงานข้ามชาติ ย่อมท าให้องค์การมีความน่าเชื่อถือ
แรงงานมีความเชื่อมั่นในการปฏิบัติงานในองค์การ ก็จะน าไปสู่ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
แรงงานข้ามชาติได้ 

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ศึกษาและการก าหนดสมมติฐานการวิจัย 

 การวิจัยครั้งนี้ได้ทบทวนวรรณกรรมเพ่ือสังเคราะห์และน ามาเป็นแนวทางในการอธิบาย
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่จะศึกษา และพัฒนาไปสู่การตั้งสมมติฐานของการวิจัย ซึ่งประกอบไป
ด้วยรายละเอียดแสดงความสัมพันธ์ ดังนี้ 

1. อิทธิพลของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ด้านศักยภาพการจ้างงาน 
(Employment Potetial) การส่งเสริมคุณภาพชีวิต (Quality of life Enhancement) การพัฒนา
ทักษะแรงงาน (Skill Development) ความสามารถในการสื่อสาร (Comunication Capability) 
และการด าเนินการตามกฎหมาย (Legal Management) ที่มีอิทธิพลต่อความเป็นเลิศในระบบการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Manangement System Excellence) ประสิทธิภาพ
ในการผลิต (Production Efficiency)  และแสดงความสัมพันธ์ ระหว่ างตัวแปรที่ศึกษา ดัง
ภาพประกอบที่ 3 
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ภาพที ่3 อิทธิพลการสร้างความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติกับความเป็นเลิศในการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพการผลิต 

1.1 ความ เป็ น เ ลิ ศ ในระบบการบริ หา รทรั พยากรมนุษย์  (Human Resource 
Manangement System Excellence) 

ความเป็นเลิศในระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ความส าเร็จในระบบการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ โดยมีหลักการหรือแนวทางในการปฏิบัติต่อทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
ยึดถือหลักปฏิบัติที่มุ่งเน้นการให้บริการต่อแรงงาน ความเอาใจใส่ในการให้ข้อมูลที่เป็นสิทธิประโยชน์
กับแรงงาน มีเครื่องมือการวัดผลการปฏิบัติงานที่เที่ยงตรงและแม่นย า เพ่ือตอบสนองความต้องการที่
หลากหลายของคนในองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 
ประกอบด้วยคุณลักษณะที่ส าคัญ 3 ด้าน ได้แก่ 1) อัตราการลาออก 2) ความเชี่ยวชาญในทักษะงาน 
และ  3) ความส า เ ร็ จ ในสาย งาน  (Gary, 2005; Subramony, 2009; Chui and Peng, 2008; 
Robinson and Rousseau, 1994) 

แนวทางปฏิบัติเกี่ยวกับพนักงานในองค์การมีความสอดคล้องกับเป้าหมาย ภารกิจ จึงท าให้
เกิดกระบวนการท างานที่มีทิศทางเดียวกันของพนักงานในองค์การ ซึ่งแนวทางดังกล่ าวมาจากการ
ออกแบบระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่สร้างความเลิศให้กับองค์การ โดยมาจากกระบวนการที่
ประกอบไปด้วย 1) การสรรหาและจ้างงานพนักงานที่มีกระบวนการท าให้ได้พนักงานที่มีคุณสมบัติ
ตรงตามต าแหน่งงาน 2) ระบบการประเมินผลงานที่ได้มาตรฐานและพนักงานมีส่วนร่วมในการ
ก าหนดเกณฑ์การพิจารณาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3) การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน
ระยะยาวเพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถและทักษะที่เหมาะสมกับพนักงานในต าแหน่งนั้นๆ และ 4) 
การธ ารงรักษาพนักงาน โดยการสร้างความผูกพันให้กับพนักงานในองค์การจะส่งผลให้ลดอัตราการ
ลาออกของพนักงานลงได้ (Gary, 2005)   

การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นนโยบายที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานทุกมิติขององค์การที่
ต่างก็มีความสัมพันธ์กับพนักงานทุกคนในองค์การ ซึ่งประกอบไปด้วยขั้นตอนการสรรหาและคัดเลือก 
การพัฒนา การให้รางวัล และการประเมินผลการปฏิบัติงาน (Dessler, G, 2008) ซึ่งองค์การต้องมี
การวางแผนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้มีความเชื่อมโยงระหว่างนโยบายขององค์การและการ
ปฏิบัติงานของพนักงานให้สอดคล้องและมุ่งสู่วัตถุประสงค์สูงสุดขององค์การ (Griffiths, Lloyd-
Walker and Williams, 1999) โดยขีดความสามารถทางทรัพยากรขององค์การนั้นเป็นปัจจัยหลัก
ภายในองค์การที่สามารถสร้างความยั่งยืนกับความได้เปรียบทางการแข่งขันได้ เพราะฉะนั้นหาก
องค์การใดมีทรัพยากรที่มีคุณค่า หาได้ยาก ไร้คู่แข่ง หรือไม่สามารถลอกเลียนแบบได้ โดยเฉพาะ
ทรัพยากรมนุษย์หรือทุนมนุษย์ ที่เป็นพนักงานคุณภาพสูง มีสมรรถนะสูง จนคู่แข่งไม่สามารถ
ลอกเลียนแบบได้ หรือสินค้าและบริการที่มีมีนวัตกรรมก็สามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน
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ได้เช่นกัน (Miller, 1998) ซึ่งไม่ว่าจะเป็นทรัพยากรมนุษย์หรือทรัพยากรด้านเงินทุน รวมไปถึง
ศักยภาพและสมรรถนะขององค์การนั้นต่างก็เป็นทรัพยากรที่สามารถสร้างความได้เปรียบทางการ
แข่งขัน โดยการจัดการให้สามารถด ารงอยู่ได้กับสภาพแวดล้อมภายนอก (Prahalad & Hamel, 
1990) 

แรงงานข้ามชาติมีแนวโน้มอัตราการลาออกสูงขึ้นและไม่มีความพึงพอใจในงานที่ได้รับ
มอบหมาย ในมุมมองด้านต้นทุนแรงงาน ฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ต้องค านึงถึงต้นทุนคงที่ของ
ขั้นตอนสรรหาและฝึกอบรม ซึ่งจากต้นทุนเหล่านั้นไม่สามารถเรียกเก็บได้แรงงานข้ามชาติที่มีค่าแรง
ต่ า (Woo Gon Kim et.al., 2016) ซึ่งกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลกระทบโดยตรงกับ
ประสิทธิผลของพนักงานในองค์การและน าพาองค์การก้าวสู่ความส าเร็จได้ ทั้งด้านกลยุทธ์ เป้าหมาย
ขององค์การ และสิ่งส าคัญที่สุดคือท าให้พนักงานมีความพึงพอใจในการท างาน (Stone, 2006) ดังนั้น
การพิจารณาความส าคัญของบทบาทตามต าแหน่งของแรงงานข้ามชาติในการแก้ไขปัญหาระยะสั้น 
ผู้จัดการฝ่ายบุคคลจึงต้องค านึงถึงสังคมวัฒนธรรมของกลุ่มแรงงานข้ามชาติที่มีภาวะเสี่ยงการลาออก
สูง จากการส ารวจข้อมูลจาก Institute of Personal and development ของสหราชอณาจักรได้
ส ารวจคนท างานจ านวน 1,000 คน พบว่า วัยท างานในองค์การต่างๆเชื่อว่า การบริหารทรัพยากร
มนุษย์ที่มีประสิทธิผลในองค์การนั้นสามารถน าไปสู่ระดับความพึงพอใจในงานที่สูง ความมั่นคงในงาน 
แรงจูงใจ และลดระดับความกดดันในการปฏิบัติงานได้ (Guest, 1999) อีกทั้งระบบการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิผลจะสามารถผลักดันบุคคลและองค์การไปสู่ผลการด าเนินงานที่ส าเร็จ
ตามเป้าหมายได้ (Subramony, 2009) นอกจากนั้นระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์สามารถสร้าง
พันธะสัญญาทางจิตใจที่มีอิทธิพลต่อทัศนคติเชิงบวกและพฤติกรรมตอบสนองของพนักงาน ซึ่ง
ทัศนคติและพฤติกรรมดังกล่าวจะส่งผลกระทบต่อความผูกพันขององค์การ ความพึงพอใจในงาน 
แรงจูงใจ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี พฤติกรรมการท างาน และผลการปฏิบัติงาน (Chui and 
Peng, 2008, Robinson and Rousseau, 1994) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ยังสามารถพัฒนาผล
การด าเนินงานขององค์การ โดยผ่านปัจจัยด้านผลลัพธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย 
ทักษะ ทัศนคติ และพฤติกรรม (Reader et al., 2012) ในมิติของความส าเร็จผลการด าเนินการ
องค์การนั้นมีความซับซ้อนทางสังคมและความหลากหลายของกิจกรรม ซึ่งผลลัพธ์ คือ ความสามารถ
ของทรัพยากรมนุษย์ (Porter, 1980) มีนักวิจัยหลายท่านได้ประเมินความรู้และทักษะของทรัพยากร
มนุษย์ว่าเป็นสิ่งส าคัญที่จะท าให้เกิดความส าเร็จ ผลลัพธ์ที่ดีต่อองค์การผ่านทางเครือข่ายสังคม 
ความสามารถเชี่ยวชาญ และการมุ่งเน้นการบริการ (Acquaah, 2007, Cabello-Mediana et al., 
2011) 
 การศึกษาด้านทรัพยากรมนุษย์มีประเด็นส าคัญ 3 ประการ ได้แก่ ประการแรกระบบ
ทรัพยากรมนุษย์ (HR System) เกี่ยวกับการตั้งนโยบายทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับกิจกรรมด้าน
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การจ้างงานแรงงานที่ส่งผลต่อความส าเร็จขององค์การ , ประการที่สองนโยบายทรัพยากรมนุษย์ (HR 
Policies) เกี่ยวกับการวางโครงร่างกิจกรรมที่มุ่งเน้นแรงงานซึ่งส่งผลกระทบต่อแนวปฏิบัติทรัพยากร
มนุษษย์ กล่าวคือ นโยบายทรัพยากรมนุษย์จะอยู่ในระบบทรัพยากรมนุษย์ และประการสุดท้ายแนว
ปฏิบัติทรัพยากรมนุษย์ (HR Practices) เกี่ยวกับการปฏิบัติต่อแรงงานอย่างเหมาะสมสอดคล้องกับ
นโยบายทรัพยากรมนุษย์และระบบทรัพยากรมนุษย์ โดยเริ่มตั้งแต่กระบวนการวางแผนและสรรหา
คุณสมบัติของแรงงานที่ตรงตามความต้องการขององค์การ ตลอดจนการคัดเลือกจนไปถึงกระบวนการ
ธ ารงรักษาแรงงาน (Kepes and Delery, 2007., Jiang et al., 2012) นอกจากนั้นตัวชี้วัดความส าเร็จ
ของระบบทรัพยากรมนุษย์, นโยบายทรัพยากรมนุษย์ และแนวปฏิบัติทรัพยากรมนุษย์ ประกอบไป
ด้วย 1) การส่งเสริมทักษะแรงงาน ซึ่งอยู่ในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ การสรรหา การ
คัดเลือก และการฝึกอบรม ขั้นตอนดังกล่าวจะสามารถช่วยให้มั่นใจว่าแรงงานมีทักษะ ความรู้ และ
ความสามารถตรงกับต าแหน่งงาน 2) การส่งเสริมด้านแรงจูงใจ ซึ่งอยู่ในกระบวนการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ คือ การบริหารผลการปฏิบัติงาน การบริหารค่าตอบแทน และสิ่งจูงใจอ่ืนๆ ขั้นตอนดังกล่าวจะ
ช่วยสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และ 3) การส่งเสริมด้านโอกาส ซึ่งอยู่ในกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ คือ การออกแบบงาน การด าเนินกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับแรงงาน ขั้นตอนดังกล่าวจะ
ช่วยให้แรงงานได้ใช้ศักยภาพที่มีในการปฏิบัติงานภายใต้เป้าหมายขององค์การ การส่งเสริมทั้ง 3 
ประการดังกล่าวจะช่วยให้แรงงานมีผลการปฏิบัติงานที่สูงซึ่งจะส่งผลกระทบต่อผลลัพธ์ต่อผลการ
ด าเนินงานขององค์การให้อยู่ในระดับสูงเช่นกัน (Lepak et al., 2006., Batt, 2002)  
 การบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลกระทบถึงความผูกพันและแรงจูงใจของพนักงาน 
(Whitener, 2001) ซึ่งประกอบไปด้วย แนวปฏิบัติในการจ้างงาน การประเมินผลการปฏิบัติงาน การ
แข่งขัน ค่าตอบแทนที่เป็นธรรม การฝึกอบรม และการพัฒนา (Youndt et al, 1996) ในมุมมอง
ภาพรวมผลลัพธ์ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ ความเป็นอยูที่ดีของพนักงาน ความมี
ประสิทธิภาพขององค์การ ซึ่งประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลกระทบเชิงบวกในวง
กว้างกี่ยวกับสังคม (Jackson, Shuler and Jiang, 2014) อีกทั้งงานวิจัยยังพบว่า ประสิทธิผลของ
การน าระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ไปใช้ในองค์การเป็นการผลักดันให้เกิดผลการปฏิบัติงานทั้ง
ในระดับบุคคลและองค์การ (Lepak et al., 2006., Subramony, 2009) งานวิจัยส่วนใหญ่มักศึกษา
ความส าคัญระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์และผลการปฏิบัติงานเพ่ือมุ่งอธิบายว่าจะบริหาร
ระบบการจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างไรจึงจะยกระดับผลการปฏิบัติงานขององค์การ (Zacharator, 
et al., 2005)  

ความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ เกิดความพึงพอใจและความจงรักภักดีขึ้นกับ
พนักงาน  เมื่อพนักงานมีความพึงพอใจในงานแล้ว จะท าให้พนักงานมีความเต็มใจในการท างาน 
(Grigoroudis and Siskos, 2010) เกิดความจงรักภักดีและพนักงานมีประสิทธิภาพในการท างาน
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เพ่ิมขึ้น (Heskett. Sasser, and Schlesiner, 1997) ความจงรักภักดีของพนักงานหมายถึง ความ
ผูกพันของพนักงานที่มีต่อความส าเร็จขององค์การและมีความเชื่อมั่นในการท างานให้กับองค์การ โดย
มุ่งเน้นการปฏิบัติงานที่ดีที่สุด มีการวางแผนเพ่ือปกป้องรักษาองค์การ และไม่คิดจะค้นหางานอ่ืนๆ
ให้กับตนเอง ซึ่งระดับความจงรักภักดีจะขึ้นอยู่กับความพึงพอใจในงานของพนักงาน อันจะส่งผลไปถึง
ความเต็มใจในการให้บริการต่อลูกค้าอีกด้วย (Reichheld, 1996) ซึ่งองค์การควรก าหนดนโยบายการ
บริหารทรัพยากรเชิงกลยุทธ์ โดยผลลัพธ์ของทุกกลยุทธ์ต้องออกแบบกระบวนการที่สามารถบรรลุผล
ส าเร็จได้ ความคาดหวังในผลส าเร็จควรประกอบไปด้วย 1) ความผูกพัน เกิดจากระดับนโยบาย
ทรัพยากรมนุษย์และการปฏิบัติที่ส่งผลให้พนักงานมีความผูกพันกับองค์การได้ 2) ความสามารถ เกิด
จากระดับนโยบายทรัพยากรมนุษย์ที่ดึงดูด พัฒนา และรักษาความรู้ของพนักงานได้ 3) ความ
เหมาะสม เกิดจากระดับความเหมาะสมของการเตรียมพร้อมด้านนโยบายทรัพยากรมนุษย์ระหว่าง
กลุ่มการท างาน (Beer et.al., 1984, Dyer and Holder, 1988) นอกจากนั้นยังประกอบด้วย 4) 
ผลงาน ความคาดหวังเกี่ยวกับพฤติกรรมการการท างานที่สามารถบรรลุความส าเร็จได้ และ 5) ความ
ยืดหยุ่น ความคาดหวังเกี่ยวกับก าลังแรงงานจะสามารถปรับตัวได้ตามสภาพแวดล้อม (Bamberger 
and Meshoulam, 2000) 

ประสิทธิผลจากการจัดการแรงงานข้ามชาติสามารถวัดได้จากศักยภาพของตัวแรงงาน 
ความส าเร็จในอาชีพเป็นปัจจัยประการหนึ่งในการชี้วัดถึงความส าเร็ขของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
องค์การที่มีหน้าที่ในการบริหารจัดการเกี่ยวกับความส าเร็จของแรงงาน ในอดีตฝ่ายบริหารทรัพยากร
มนุษย์ขององค์การมีบทบาทในการจัดฝึกอบรมแรงงาน แตปัจจุบันได้เปลี่ยนแปลงแนวคิด โดยการมี
บทบาทในการแนะน าแนวทางในการก้าวสู่ความส าเร็จทางต าแหน่งของแต่ละบุคคล เปิดโอกาสให้
แรงงานได้เลือกสิ่งที่ต้องการพัฒนาตนเอง (Kuijpers et al, 2006) บริบทการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน
ส่งผลกระทบสู่ความส าเร็จของอาชีพ กล่าวคือ ความรู้ความสามารถและทักษะของแรงงานเกิดจาก
การบูรณาการจากความเป็นมืออาชีพและชีวิตส่วนตัว (Arnold and Cohen, 2008) ดังนั้นแรงงาน
ข้ามชาติต้องการยกระดับความส าเร็จของตนเองหลังจากย้ายเข้ามาสู่สังคมวัฒนธรรมแบบใหม่ 
องค์การต้องสนับสนุนปัจจัยต่างๆที่จะเอ้ือสู่ความส าเร็จทางอาชีพ ด้วยการวางแผนด้านอาชีพ, การ
สร้างเครือข่ายในองค์การ, การค้นหาข้อมูลใหม่ๆ, และการศึกษาต่อในอนาคต  (Reardon et al, 
2006) ซึ่งสมรรถนะทางอาชีพวัดได้จาก การพัฒนาความสามารถด้านอาชีพ, ข้อมูลการสะท้อนกลับ
จากความสามารถ, การสะท้อนกลับของแรงจูงใจ, การศึกษางานที่ได้รับมอบหมาย, การควบคุมงาน 
และเครือข่าย จากปัจจัยดังกล่าวต่างก็ส่งผลต่อความส าเร็จทางอาชีพของแรงงานข้ามชาติ (Kuijpers 
and Scheerens, 2006, Arnold and Cohen, 2008 ) ดังนั้นจะเห็นได้ว่าการจัดการดังกล่าวล้วน
แล้วแต่เป็นบทบาททางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การที่ต้องมีระบบการจัดการเกี่ยวกับ
แรงงานให้เกิดประสิทธิผลก็จะไปสู่ความส าเร็จจากศักยภาพการจัดการแรงงานข้ามชาติ 
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อย่างไรก็ตามผู้วิจัยได้อธิบายด้วยทฤษฎีมุมมองบนพ้ืนฐานทรัพยากร จะพบว่า องค์การที่มี
ความเป็นเลิศด้านการจัดการระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยมีกระบวนการด าเนินงานที่ครอบคลุม
และสร้างความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติได้เป็นอย่างดี ซึ่งความส าเร็จจากศักยภาพใน
การจัดการแรงงานข้ามชาติจะส่งผลให้ระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลทั้งกับตัวแรงงานข้ามชาติและองค์การ ทั้งในด้านการสร้างคุณค่าให้กับแรงงานข้ามชาติท า
ให้มีทรัพยากรมนุษย์ที่สามารถสร้างมูลค่าให้กับองค์การ อีกทั้งยังมีความรู้ความเชี่ยวชาญในทักษะ
การปฏิบัติงานที่ยากต่อการลอกเลียนแบบ นอกจากนั้นการก าหนดนโยบายที่ชัดเจนและให้
ความส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ ยังท าให้แรงงานข้ามชาติยังประสบความส าเร็จในหน้าที่
การงานท าให้มีขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งผลการจากการมีระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่
มีความเป็นเสิศนั้นย่อมก่อให้เกิดผลการด าเนินงานที่ดีต่อองค์การ 
 จากการสังเคราะห์วรรณกรรมได้แสดงให้เห็นผลลัพธ์ที่ส าคัญอันเกิดจากความสามารถในการ
จัดการแรงงานข้ามชาติน าไปสู่การทดสอบอิทธิพลของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติกับ
ความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้วยสมมติฐานดังต่อไปนี้ 
 สมมติฐานที่ 1 ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความเป็น
เลิศในระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

1.2 ประสิทธิภาพในการผลิต (Production Efficiency) 
ประสิทธิภาพในการผลิต หมายถึง กระบวนการผลิตที่ด าเนินการเพ่ือให้ได้ผลผลิต (Output) 

ตามเป้าหมายหรือสูงสุด จากการใช้ปัจจัยการผลิต  (Input) ที่มีอยู่อย่างคุ้มค่าหรือน้อยที่สุด 
ประกอบด้วยคุณลักษณะที่ส าคัญ 3 ประการ ได้แก่ 1) ความสามารถในการลดต้นทุนการผลิต 2) 
ความยืดหยุ่นในการผลิต 3) ความสามารถในการเพิ่มผลผลิต (Heilala and Voho, 2001, Schleich, 
J Js and Scavada, 2007, Papakostas, 2010) 

ธุรกิจภาคอุตสาหกรรมต้องพบกับความท้าทายครั้งยิ่งใหญ่การการเพ่ิมขึ้นของความซับซ้อน
ในการจัดการด้านการผลิต (ElMaraghy W et al., 2012) ไม่ว่าจะเป็น ความยืดหยุ่นในการบริหารสูง 
(Manage High Flexibility), การลดขนาดรุ่นการผลิต (Small Batch Sizes), ปริมาณสินค้าขนาด
เล็ก (Small Product Volume), การแปรผันที่สูง (High Number of Variants) ในขณะที่ต้องใช้
ต้นทุนการผลิตต่ าเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการผลิต (Heilala and Voho, 2001, Schleich, J Js 
and Scavada, 2007, Papakostas, 2010) ความซับซ้อนของระบบการผลิตสามารถนิยามได้ว่า 
“ความยากในการท าความเข้าใจ, อธิบาย, พยากรณ์หรือควบคุม” (Sivadasan et al., 2006) ดังนั้น
ในสภาวการณ์อันซับซ้อนของการผลิตบทบาทของมนุษย์หรือพนักงานในองค์การมีความส าคัญยิ่งใน
การเพ่ิมประสิทธิภาพในการผลิตได้ (Oborki P, 2003) เนื่องจากมนุษย์มีความยืดหยุ่นในการจัดการ
ผลิตและสามารถควบคุมความซับซ้อนและบริบทแบบพลวัตได้  (Billings, 1997., Fasth et al. 
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2009.) วิธีการจัดการความซับซ้อนและความหลากหลายของกระบวนการผลิตจึงเชื่อมโยงกับการ
พัฒนาประสิทธิภาพในการผลิต ซึ่งมีตัวชี้วัดความมีประสิทธิภาพในการผลิต ประกอบไปด้วย การลด
ความผิดพลาดในกระบวนการผลิต, การมุ่งความส าเร็จสู่การมีสินค้าคุณภาพสูง, การมุ่งความส าเร็จสู่
การท างานตามเงื่อนไขอย่างเคร่งครัด, กระบวนการผลิตที่รวดเร็ว, การปรับเปลี่ยนเครื่องจักรอย่าง
รวดเร็ว  และการลดต้นทุน (Hu et al., 2008, Heilala and Voho, 2001, Schleich, J Js and 
Scavada, 2007, Papakostas, 2010) กลยุทธ์ในการจัดการผลิตให้มีประสิทธิภาพจ าเป็นต้องมีความ
ยืดหยุ่นเนื่องจากระบบการผลิตมีความซับซ้อนและไม่สามารถพยากรณ์ล่วงหน้าได้ ซึ่งกลยุทธ์การ
บริหารที่สามารถน ามาใช้ให้เกิดความมีประสิทธิภาพในผลิต เช่น การลดความเสี่ยง การควบคุมความ
ไม่แน่นอน การควบคุมระบบและการรักษาประโยชน์ให้เกิดมากที่สุดในระบบ (Kreimeyer and 
Lindemann, 2011., ElMaraghy W et al., 2012) การศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการผลิตที่
ผ่านมามักใช้วิธีการศึกษาแบบทดสอบทฤษฎีเพ่ือยืนยัน เนื่องจากมีทฤษฎีมากมายรองรับแนวคิด
ดังกล่าว (Orfi et al., 2011., Calinescu et al., 1998., Frizelle and Suhov, 2001) ซึ่งการศึกษา
รูปแบบนี้เพ่ือหาองค์ประกอบและเครื่องมือที่ส าคัญสู่การพัฒนาไปยังการศึกษาด้านจิตใจ (Wu et al., 
2007., Zhy et al., 2008) เพ่ือศึกษาการรับรู้ของแรงงานและวิธีการที่แรงงานมีการรับรู้ที่ต่ างกัน  
เช่น ทัศนคติส่วนบุคคลในการท างานกับกลุ่มคนที่มีการรับรู้แตกต่างกัน (Gullander et al., 2011) 
การรับรู้ในงานของแรงงานเป็นสิ่งส าคัญในการบริหารส าเร็จและใช้ในการออกแบบระบบการผลิต 
(Grote, 2004., Mavrikios et al., 2007) โดยค านึงถึงการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดก่อให้เกิด
ผลประโยชน์สูงสุด หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งว่า การผลิตเพ่ือให้ได้ผลผลิต ( output) สูงสุดจากการใช้
ปัจจัยการผลิต (input) ตามจ านวนที่ก าหนดให้หรือการผลิตให้ได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดให้โดยใช้
ปัจจัยการผลิตจ านวนน้อยที่สุด  

กระบวนการผลิตซึ่งเกี่ยวข้องกับอุตสาหกรรมจ าเป็นต้องพิจารณาปัจจัยด้านก าลังแรงงาน มี
การวางแผนความต้องการก าลังแรงงานในระยะยาว จึงจะท าให้สามารถดึงดูดแรงงานที่มีความ
หลากหลายทั้งอายุ ทักษะ และสุขภาพ ซึ่งล้วนแล้วแต่เป็นคุณสมบัติที่จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพใน
การผลิต (Chii et al, 2012., Regeringen, 2012) ความพึงพอใจของพนักงานจะสร้างการบริการที่
ดีกว่าผ่านการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ (Yoon and Suh, 2003) อีกทั้งพนักงานจะอุทิศตน
ปฏิบัติงานด้วยการบริการที่มีคุณภาพสูง ซึ่งการบริการที่มีคุณภาพจึงมาจากความพึงพอใจของ
พนักงาน (Yee, Yeung, and Cheng, 2008)  ดังนั้นหากองค์การต้องการความมีประสิทธิภาพในการ
ผลิต จึงจ าเป็นต้องสร้างความพึงพอใจให้กับพนักงาน  ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ Sandra 
Mattsson, et al. เ รื่ อ ง  Managing production complexity by empowering workers: six 
cases. พบว่า การจัดการการผลิตให้มีประสิทธิภาพสูงนั้น ปัจจัยการมอบอ านาจในการตัดสินใจให้กับ
พนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการผลิต (Sandra Mattsson, et al., 2014) เนื่องจาก
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การจัดการผลิตปัจจุบันมีความซับซ้อนมากขึ้น หลายองค์การจึงหันมาใช้วิธีการให้มอบอ านาจในการ
ตัดสินใจกับพนักงาน แม้การน าไปปฏิบัติเป็นไปได้ค่อนข้างยาก (Bowen D. and Lawler EE., 1992) 
การศึกษาของ Lewchuk W and Roberson B. พบว่า ปัจจัยการมอบอ านาจในการตัดสินใจให้กับ
พนักงานส่งผลต่อการประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน หากองค์การไม่มีนโยบายส่งเสริม
การมอบอ านาจให้กับพนักงานจะท าให้ส่งผลกระทบต่อความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงาน (Lewchuk W 
and Roberson B., 1997) นอกจากนั้นการศึกษาของ Ahanotu ND เรื่อง Empowerment and 
Production Workers: A Knowledge – Based Perspective ยั งพบว่ า  น โ ยบายการบริ หาร
พนักงานโดยการมอบอ านาจการตัดสินใจให้แก่พนักงานส่งผลถึงการปฏิบัติงานของพนักงาน พนักงาน
จะมีโอกาสได้ทดลองปฏิบัติงานต่างๆจากการพิจารณาตัดสินใจด้วยตัวเอง อีกทั้งยังเป็นส่วนหนึ่งใน
การพัฒนานวัตกรรมในการท างานซึ่งยังมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการผลิต (Ahanotu ND, 1997)  
อย่างไรก็ตามผู้วิจัยได้อธิบายด้วยทฤษฎีมุมมองบนพ้ืนฐานทรัพยากร จะพบว่า ประสิทธิภาพในการ
ผลิต มีความสัมพันธ์กับแรงงาน โดยหากองค์การมีศักยภาพในการจัดการแรงงานข้ามชาติให้เกิดการ
รับรู้และพฤติกรรมและสอดคล้องกับกระบวนการผลิต ย่อมตอบสนองต่อประสิทธิภาพในการผลิตไป
ในทิศทางที่ดีขึ้น ดังนั้นองค์การจะมีกระบวนการจัดการระบบการผลิตที่มีประสิทธิภาพ โดยสามารถ
สร้างมูลค่าเพ่ิมให้กับผลผลิตขององค์การ อีกท้ังมีการจัดการผลิตที่สอดรับกับความต้องการของลูกค้า 
ซึ่งท าให้มีระบบการผลิตที่มีความเฉพาะตัวตามบริบทขององค์การส่งผลให้เกิดการจัดการทรัพยากรใน
องค์การที่ยากต่อการเลียนแบบน าไปสู่ผลลัพธ์ของผลการด าเนินงานขององค์การที่สูงขึ้นได้ 
 จากการสังเคราะห์วรรณกรรมได้แสดงให้เห็นผลลัพธ์ที่ส าคัญอันเกิดจากความสามารถในการ
จัดการแรงงานข้ามชาติน าไปสู่การทดสอบอิทธิพลของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติกับ
ประสิทธิภาพในการผลิต ด้วยสมมติฐานดังต่อไปนี้ 

สมมติฐานที่  2 ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติมี อิทธิพลเชิงบวกต่อ
ประสิทธิภาพในการผลิต 

2. ความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพในการผลิตมีอิทธิพลเชิง
บวกต่อประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้าและแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ศึกษา ดัง
ภาพประกอบที่ 4 
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ภาพที่ 4 อิทธิพลการสร้างความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติกับความเป็นเลิศในระบบ
บริหารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพการผลิต 
 

2.1 ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า (Effective of Customer Response) 
ประสิทธิผลของการตอบรับจากลูกค้า หมายถึง ความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับลูกค้า 
โดยลุกค้าจะตอบสนองจากการแสดงออกทางพฤติกรรม ทัศนคติ จากพ้ืนฐานความต้องการของลูกค้า 
ประกอบด้วยคุณลักษณะที่ส าคัญ 3 ประการ ได้แก่ 1) ความจงรักภักดีของลูกค้า 2) ความสามารถใน
การตอบสนองความต้องการของลูกค้า และ 3) ความส าเร็จในการรักษาฐานลูกค้า (Yang et. Al., 
2008.; Mendoza et al., 2007; Foley&Fahy, 2009) 
 จากกระบวนทัศน์เดิมมีกลยุทธ์การบริหารที่มุ่งเน้นการผลิตเปลี่ยนผ่านมายังกระบวนทัศน์
ปัจจุบันที่กลยุทธ์มุ่งให้ความส าคัญกับลูกค้าเป็นอันดับแรก (Alshawi et.al, 2011) นอกจากนั้นการ
สร้างผลประโยชน์ให้กับองค์การในระยะยาวนั้น ไม่เพียงแต่ดึงดูดลูกค้ารายใหม่เท่านั้น สิ่งส าคัญคือ
ควรรักษาฐานลูกค้าเก่าซึ่งมีความจงรักภักดี (Yang et. Al., 2008.; Mendoza et al., 2007) การ
มุ่งเน้นลูกค้าขององค์การ โดยการรวบรวมข้อมูลจากลูกค้า แล้วน ามาวิเคราะห์และพัฒนากลยุทธ์ตาม
ความต้องการของลูกค้า (Day, 1994; Hult et al.; 2005; Theoharakis & Hooley, 2008; Feng et 
al., 2012; Liu Ke et al., 2013) องค์การที่มุ่งเน้นลูกค้าจึงจ าเป็นอย่างยิ่งในการพิจารณาความ
ต้องการของลูกค้าจากพ้ืนฐานข้อมูลพฤติกรรมของลูกค้าและการตอบรับจากลูกค้า ซึ่งจากปัจจัยด้าน
การตัดสินใจและด้านการตอบสนองต่อการซื้อสินค้า สามารถน าข้อมูลมาพัฒนาให้เกิดกลยุทธ์ในการ
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ผลิตสินค้าให้ตรงความต้องการของลูกค้ามากที่สุด  (Foley&Fahy, 2009) องค์การที่สามารถ
ด าเนินการสร้างความเข้มแข็งทางด้านการจัดการข้อมูลความต้องการพ้ืนฐานของลูกค้าได้ ไม่ว่าจะ
เป็น ความต้องการสินค้าของลูกค้า การปรับเปลี่ยนสินค้าและบริการ และการพยากรณ์ความต้องการ
ของสิ นค้ า ได้  (Danneels, 2003; Theoharakis & Hooley, 2008; Feng et al., 2012) ซึ่ ง ก า ร
วิเคราะห์ดังกล่าวน าไปสู่การสร้างกลยุทธ์ในการด าเนินงานที่สอดคล้องกับความต้องการของลูกค้า 
เช่น การส่งมอบที่พิเศษ และการจัดส่งที่เที่ยงตรง จะส่งผลต่อให้เกิดความพึงพอใจของลูกค้าและการ
ตอบรับที่ดีของลูกค้า (Martin & Grbac, 2003) องค์การที่มุ่งเน้นลูกค้าควรค านึงถึงความต้องการที่
เปลี่ยนแปลงลูกค้า ซึ่งสิ่งส าคัญคือความรวดเร็วในการเก็บข้อมูลเกี่ยวกับความต้องการและความพึง
พอใจของลูกค้า เพราะธรรมชาติของลูกค้ามีความเป็นพลวัตสูง กล่าวคือ เปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลา 
เพราะฉะนั้นองค์การต้องพิจารณาลูกค้าทั้งในปัจจุบันและมีการวางแผนเพ่ือพยากรณ์แนวโน้มความ
ต้องการของลูกค้าด้วย (Lin & Germain, 2004; Feng et al., 2012) ข้อมูลดังกล่าวสามารถวิเคราะห์
ได้จากรายงานการขายและการส ารวจพฤติกรรมของลูกค้า ไม่ว่าจะเป็นการตัดสินใจซื้อ ความพึง
พอใจต่อสินค้า และการกลับมาซื้อซ้ า ความถี่ของพฤติกรรมสามารถสะท้อนให้เห็นถึงปฏิกิริยา
ระหว่างองค์การและลูกค้า ซึ่งสามารถน าข้อมูลดังกล่าวไปพัฒนาประสิทธิภาพการผลิตสินค้าและยัง
ส่งกระทบต่อการครองครองส่วนแบ่งทางการตลาดได้อีกด้วย (Brown & Eisenhardt, 1995; Day, 
1994; Feng et al, 2012) การมุ่งเน้นลูกค้าและการมุ่งเน้นการตอบสนองความต้องการของลูกค้า ทั้ง
สองปัจจัยเป็นส่วนขับเคลื่อนให้เกิดผลการด าเนินงานที่ดีขององค์การ สิ่งส าคัญในกระบวนการมุ่งเน้น
ลูกค้าต้องเริ่มต้นจากการสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้าโดยการกระจายสินค้าในระยะเวลาที่สั้นที่สุด 
องค์การจึงจ าเป็นต้องเก็บข้อมูลแบบรวดเร็วและเป็นปัจจุบันที่สุด (real-time) มีเนื้อหาข้อมูลที่
สมบูรณ์ตามความรู้ของลูกค้า ซึ่งทั้งหมดเป็นข้อมูลที่ส่งผลต่อการตอบรับที่ดีของลูกค้า (Kirea et al. 
2005; Liu et al, 2013) กลยุทธ์การมุ่งเน้นลูกค้ามีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานขององค์การ อีกท้ังยัง
สามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันอย่างยั่งยืน (Barney, 1991) 

องค์การควรสร้างความพึงพอใจและแรงจูงใจให้กับแรงงาน เมื่อแรงงานมีความพึงพอใจใน
งานจะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมที่สร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้าเช่นกันและยังสามารถเพ่ิมผลประโยชน์
ให้กับองค์การอีกด้วย (Pugh, Dietz Wiley, and Brooks, 2002) ซึ่ง Renate Ortlieb และคณะได้
ศึกษาเรื่อง Assigning migrants to customer contact jobs: a contact-specific exploration 
of the business case for diversity พบว่า ความแตกต่างทางเชื้อชาติของแรงงานและลูกค้าเป็น
ความท้าทายขององค์การที่ต้องด าเนินธุรกิจบนพ้ืนฐานความหลากหลาย ซึ่งความหลากหลายเป็น
ประเด็นหนึ่งที่ส่งผลกระทบทางบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์การ การศึกษาครั้งนี้มุ่งเน้นเกี่ยวกับ
การติดต่อกับลูกค้า โดยการบูรณาการการบริหารทรัพยากรเชิงกลยุทธ์บนพ้ืนฐานความหลากหลาย 
วิเคราะห์การมอบหมายงานติดต่อลูกค้าให้กับแรงงานข้ามชาติ ซึ่งส่งผลกระทบเชิงบวกในการตอบรับ
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ของลูกค้าได้ดี จนสามารถสร้างประโยชน์ต่อผลการด าเนินขององค์การ (Renate Ortlieb et al. 
2013)  
 การรับรู้ในการจัดการด้านแรงงานจะช่วยเพ่ิมแรงจูงใจให้แรงงาน น าไปสู่การปฏิบัติงานที่มี
คุณภาพสูง (Tsaur and Lin, 2004) ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ Allison และคณะ พบว่า ใน
อุตสาหกรรมการบริการควรมีการส่งเสริมประสิทธิภาพการจัดการด้านภาวะทางอารมณ์ให้กับแรงงาน 
เนื่องจากแรงงานมีการตอบสนองของพฤติกรรมที่สอดคล้องกับอารมณ์ ซึ่งจะส่งผลลัพธ์ต่อการ
ให้บริการกับลูกค้า ประกอบไปด้วย ความพึงพอใจของลูกค้า ความตั้งใจในการซื้อซ้ า และความตั้งใจ
ในการให้ข้อแนะน า โดยผ่านความส าเร็จของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 3 ประการ 
ประกอบด้วย การส่งเสริมทักษะ การส่งเสริมแรงจูงใจ และการส่งเสริมโอกาสในความก้าวหน้าในงาน 
(Allison et al., 2015)  

อย่างไรก็ตามผู้วิจัยได้อธิบายด้วยทฤษฎีมุมมองบนพื้นฐานทรัพยากร จะพบว่า ลูกค้าถือเป็น
ทรัพยากรที่ส าคัญขององค์การ ที่ส่งผลกระทบต่อผลการด าเนินงานขององค์การ ดังนั้นองค์การควรให้
ความส าคัญกับการรักษาลูกค้า ซึ่งผลลัพธ์จากความส าเร็จของการบริหารทรัพยากรในองค์การทั้งด้าน
การจัดการแรงงานและกระบวนการผลิตมีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจของลูกค้า อันจะน าไปสู่การ
เกิดการรับรู้และทัศนคติที่ดีต่อองค์การจนเกิดพฤติกรรมการซื้อซ้ าของลูกค้า องค์การจึงควรให้
ความส าคัญต่อการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมีความสัมพันธ์ต่อประสิทธิผลการตอบรับ
จากลูกค้า 

จากการสังเคราะห์วรรณกรรมได้แสดงให้เห็นผลลัพธ์ที่ส าคัญอันเกิดจากความเป็นเลิศใน
ระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพในการผลิตน าไปสู่การทดสอบอิทธิพลของความเป็น
เลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพในการผลิตกับประสิทธิผลการตอบรับจาก
ลูกค้า ด้วยสมมติฐานดังต่อไปนี้ 

สมมติฐานที่  3 ความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า 

สมมติฐานที่ 4 ประสิทธิภาพในการผลิตมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลการตอบรับ      จาก
ลูกค้า 

3. ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้ามีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินองค์การและแสดง
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ศึกษา ดังภาพประกอบที่ 5 
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ภาพที่ 5 อิทธิพลประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้ามีอิทธิพลต่อผลด าเนินการขององค์การ 
 

3.1 ผลการด าเนินงานขององค์การ (Organization Performance) 
ผลการด าเนินงานขององค์การ หมายถึง ผลลัพธ์จากการบริหารงานขององค์การ โดยปรากฎ

ในรูปแบบเป็นตัวเงิน (Financial) คือ ผลลัพธ์สุดท้ายที่วัดมูลค่าจากก าไร ส่วนแบ่งทางการตลาด 
ยอดขาย และรูปแบบไม่เป็นตัวเงิน (Non - Financial) คือ ผลลัพธ์สุดท้ายที่วัดมูลค่าจากความพึง
พอใจของลูกค้า ความจงรักภักดีของลูกค้า ความรวดเร็วในการส่งมอบผลิตภัณฑ์  (Richard et al, 
2007; Tracey, Vonderembse and Lim, 1999) 
 ผลการด าเนินงาน หมายถึง การมุ่งเน้นพฤติกรรมในการกระท าในสิ่งที่ถูกต้องในเวลาที่
เหมาะสม (Kotze, 2006) โดยจุดมุ่งหมายของผลการด าเนินงานขององค์การอาจวัดได้จาก การ
ประสบความส าเร็จในเป้าหมายที่วางไว้ จากตัวชี้วัดที่ได้ตั้งเป็นเกณฑ์ตามมิติต่างๆแตกต่างกันไปตาม
บริบทขององค์การ ซึ่งไม่อาจก าหนดได้ว่ามีมิติใดบ้าง เนื่องจากบางมิติอาจมีความส าคัญกับองค์การ
หนึ่งในขณะที่อาจไม่มีความส าคัญกับอีกองค์การหนึ่งก็เป็นได้ (Singer & Edmondson, 2008) จาก
การศึกษาแนวคิดด้านผลการด าเนินการขององค์การส่วนใหญ่มักประกอบไปด้วย 2 มิติ ได้แก่ มิติ
ผลลัพธ์ทางการด าเนินการ คือ การเพ่ิมผลผลิต (Productivity) การเจริญเติบโตและความคิด
สร้างสรรค์ (Growth and creativity) และมิติผลลัพธ์ทางการเงิน (Financial outcome) คือ การ
เติบโตของยอดขาย (Sales growth) , ROE (Return On Equity) และ ROA (Return On Assets) 
(Jiang et al, 2012) สอดคล้องกับ ผลการด าเนินงานขององค์การ คือ ผลลัพธ์จากการด าเนินงานของ
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ธุรกิจ ประกอบไปด้วยผลลัพธ์ที่เป็นตัวเงิน (Financial) ได้แก่ รายได้ในการประกอบการตาม
เป้าหมาย การเพ่ิมขึ้นของส่วนแบ่งทางการตลาด และผลลัพธ์ที่ไม่เป็นตัวเงิน (Non - Financial) 
ได้แก่ ศักยภาพในการตอบสนองความต้องการของลูกค้า การสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้า การ
กลับมาซื้อซ้ า จ านวนการเพ่ิมขึ้นของลูกค้ารายใหม่ ความมีชื่อเสียงหรือภาพลักษณ์ และความ
น่าเชื่อถือขององค์การ (Jantana, 2010., Viroj, 2009.) ซึ่งสอดคล้องกับการก าหนดองค์ประกอบของ
ผลการด าเนินงานที่ส าคัญ 3 ประการ ดังนี้  1. ผลการด าเนินงานที่ เป็นตัวเงิน (Financial 
Performance)  ได้แก่ ก าไร (Profit) อัตราผลตอบแทนต่อสินทรัพย์ (Return on Assets: ROA) 
และอัตราผลตอบแทนจากการลงทุน (Return on Investment: ROI) 2. ผลการด าเนินงานด้าน
ผลิตภัณฑ์ทางการตลาด (Product Market Performance) ได้แก่ ยอดขายและส่วนแบ่งทาง
การตลาด และ 3. ผลตอบแทนแก่ผู้ถือหุ้ น ได้แก่ ผลตอบแทนโดยรวมแก่ผู้ถือ หุ้น (Total 
shareholder return) และมูลค่าเพ่ิมเชิงเศรษฐศาสตร์ (Economic Value Added) (Richard et 
al, 2007) และสอดคล้องกับ ผลการด าเนินงานของธุรกิจ (Business Performance) คือ ผลการ
ปฏิบัติงานของธุรกิจ 2 รูปแบบ ได้แก่ ผลลัพธ์ด้านรายได้ที่เป็นตัวเงิน (Income) คือ รายได้ในการ
ด าเนินธรกิจที่เป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ การเพ่ิมขึ้นของส่วนแบ่งการตลาดจากการรักษาฐาน
ลูกค้าเก่า และการดึงดูดลูกค้าใหม่ ส่วนรูปแบบที่ 2 ได้แก่ ภาพลักษณ์และชื่อเสียงธุรกิจ (Business 
Image) คือ ความเชื่อมั่น ความน่าเชื่อถือในศักยภาพการพัฒนาผลิตภัณฑ์หรือบริการที่มีรูปแบบใหม่
เพ่ือตอบสนองความต้องการของลูกค้า จนเกิดการรู้จักและสามารถตอบสนองความพึงพอใจและการ
ยอมรับของลูกค้า (ศุภางค์ นันตา, 2555)  ระดับของผลการด าเนินงานก าหนดให้มีองค์ประกอบ คือ 
ความพึงพอใจของลูกค้า โดยวัดจากการรับรู้ถึงคุณค่าของสินค้า อัตราการคงอยู่ของลูกค้า และจ านวน
การบอกต่อของกลุ่มลูกค้าและผลการด าเนินการทางการตลาด โดยวัดจากยอดขายที่เพ่ิมขึ้น และ
อัตราการเติบโตของส่วนแบ่งทางการตลาด (Tracey, Vonderembse and Lim, 1999)  
 ผลการด าเนินงานขององค์การ (Organizational Performance) นับได้ว่าเป็นตัวแปรตามที่
ได้รับความนิยมในการศึกษาปัจจัยที่ส่งกระทบต่อตัวแปรอิสระ โดยนักวิชาการจ านวนมากต่างก็มี
วิธีการสร้างเกณฑ์การวัดหรือมาตรฐานการวัดผลการด าเนินงานขององค์การ ซึ่งค านึงถึงปัจจัย
แวดล้อมทั้งภายในและภายนอกองค์การ เช่น การวางแผนกลยุทธ์ (Strategic Planning) การ
ด าเนินการผลิต (Operations) การเงิน (Financial) กฎหมาย (Legal) และการพัฒนาองค์การ 
(Organizational Development) (ระบิล พ้นภัย, 2557) การวัดผลการด าเนินงานสามารถวัดได้
ดังนี้1. การวัดโดยใช้ผลการด าเนินงานที่เป็นตัวเงิน ประกอบไปด้วย ก าไรสุทธิ ยอดขาย ส่วนแบ่งทาง
การตลาด มูลค่าเพ่ิมทางเศรษฐกิจ (EVA) ส่วน 2. ผลการด าเนินการที่ไม่เป็นตัวเงิน ประกอบไปด้วย 
ความสัมพันธ์ระหว่างธุรกิจกับลูกค้า ความได้เปรียบทางการแข่งขัน การคงอยู่ของธุรกิจในระยะยาว 
ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมการท างานของพนักงาน (Denis, 1999, Walter et al., 
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2006, Rauch et al., 2009, De Clercq et al., 2010) ผลการด าเนินงานขององค์การ โดยส่วนใหญ
มักวัดผลลัพธ์จากความส าเร็จขององค์การทั้งที่เป็นผลลัพธ์ด้านตัวเงิน ได้แก่ ก าไรสุทธิ ยอดขาย ส่วน
แบ่งทางการตลาด มูลค่าเพ่ิมทางเศรษฐกิจ อัตราส่วนสภาพคล่องทางการเงิน อัตราส่วนของสภาพ
การช าระหนี้ อัตราส่วนของประสิทธิภาพในการท างาน ส่วนผลลัพธ์ด้านที่ไม่เป็นตัวเงินได้แก่  การ
ตอบรับของลูกค้าในคุณภาพสินค้า การได้เปรียบทางการแข่งขัน ความมั่นใจในการด าเนินธุรกิจของ
องค์การ ความพึงพอใจของลูกค้า คุณภาพของสินค้า (De Clercq et al., 2010; Grada and Rasa, 
2015)  
  ในการวัดผลงานขององค์การและประเมินเปรียบเทียบคู่แข่งขัน ผลการด าเนินงาน เป็นสิ่ง
ส าคัญที่น ามาประเด็นหลักในการพิจารณาสภาพทางการบริหารงานขององค์การรวมไปถึง
สภาพแวดล้อมในขณะนั้น โดยการประเมินผลการด าเนินงานขององค์การที่ครอบคลุมและชัดเจนนั้น
ประกอบไปด้วย 3 ด้าน คือ 1) ด้านผลจากการด าเนินการทางด้านการเงิน ได้แก่ ก าไร อัตรา
ผลตอบแทนจากสินทรัพย์ ผลตอบแทนการการลงทุน และอ่ืนๆ, 2) ด้านผลการด าเนินงานของ
ตลาด  ได้แก่ การขาย ส่วนแบ่งการตลาด และอ่ืน ๆ และ 3) ผลตอบแทนผู้ถือหุ้น ได้แก่ ผลตอบแทน
ของผู้ถือหุ้นรวม มูลค่าเพ่ิมทางเศรษฐกิจ ฯลฯ (Neely, 2002) การวัดผลการด าเนินงานในแบบเก่า
นั้น ผู้บริหารมักให้ความส าคัญกับมาตรวัดทางการเงินโดยการเพ่ิมการแข่งขันทางการตลาด ซึ่งไม่ว่า
จะเป็นผลตอบแทนจากการลงทุน อัตราผลตอบแทนภายในปัจจุบัน มูลค่าหุ้นสุทธิ และระยะเวลาคืน
ทุน ต่างก็เป็นเพียงมาตรการทางการเงินเท่านั้น ไม่เพียงพอในมุมมองเชิงประจักษ์ต่อการวัดผลการ
ด าเนินงานขององค์การ  ดังนั้นในปัจจุบันองค์การควรมุ่งเน้นและแสวงหาด้านอ่ืนๆ ในการวัดผลการ
ด าเนินงานให้หลากหลายไม่จ ากัดเพียงแค่ด้านทางการเงิน ท าให้สมัยใหม่องค์การหันมาใช้ผลการ
ด าเนินงานที่มีหลายมิติเพ่ิมมากขึ้นและใช้มาตรการวัดต่างๆ ของการวัดผลการด าเนินงานขององค์การ 
มุมมองที่แตกต่างกัน ความสมดุลขั้นอยู่กับสภาพแวดล้อม มาตรการที่เป็นทางการเงินและไม่ใช่
การเงินและวัตถุประสงค์ของมาตรการที่ตั้งไว้ภายในและภายนอกองค์การ (Bryant et al., 2004, 
Ma, 2014) 

การวัดผลการด าเนินงานที่มีประสิทธิภาพมาจากอิทธิพลของมาตรการที่ใช้เป็นเกณฑ์ในการ
วัดภายในองค์การ ดังนั้นองค์การต้องวางนโยบายและก าหนดกลยุทธ์เฉพาะเจาะจงที่สามารถท าให้
องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ได้ องค์การจึงต้องก าหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานที่สามารถสะท้อนภาพ
ให้เห็นถึงทิศทางในการปฏิบัติงานที่มีพ้ืนฐานมาจากการสร้างประสิทธิภาพและประสิทธิผลจากการ
ท างาน ซึ่งการวางแผนและก าหนดเกณฑ์ในการวัดผลการด าเนินงานขององค์การให้มีตัวชี้วัดที่มี
ประสิทธิภาพ จะสามารถสร้างแรงจูงใจให้กับพนักงานและยังสามารถสร้างการควบคุมในกรณีส าคัญ
อีกด้วย ซึ่งการวัดผลการด าเนินงานเช่นนี้จะท าให้ระบบการวัดผลการด าเนินงานภายในองค์การ
สามารถเป็นประโยชน์และสร้างคุณค่าให้กับองค์การ อีกทั้งยังส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานของ
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พนักงานในแต่ละบุคคล โดยในสภาวะแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลงและความซับซ้อนทุกชั่วขณะนั้น 
การก าหนดเกณฑ์การวัดผลการด าเนินงานขององค์การต้องมีความสอดคล้องกับบริบทปัจจุบันก็จะท า
ให้ได้ผลลัพธ์ที่น่าเชื่อถือมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซึ่งผลการด าเนินงานขององค์การเกิดจากผล
การปฏิบัติงานของพนักงาน จึงมีความสอดคล้องกับผลการประเมินผลการปฏิบัติงานในระดับบุคคล 
โดยข้อมูลที่ได้จากการประเมินผลการปฏิบัติงานสามารถน าใช้ประโยชน์ในการสร้างความสามารถใน
การจัดการพนักงานขององค์การ  คือ การจ่ายค่าตอบแทน  การกระตุ้นการปรับปรุงในด้านๆ และ
การตัดสินใจที่เกี่ยวข้องกับพนักงาน (เช่น การเลื่อนต าแหน่ง การหมุนเวียนงาน การเลิกจ้าง ) การ
ฝึกอบรม การวิเคราะห์ความต้องการการพัฒนาบุคลากร การวิจัยและพัฒนาและโปรแกรมการ
ประเมินผล (Harbour, 2009)  ซึ่งมิติการวัดผลการด าเนินงานขององค์การเป็นกิจกรรมทั่วไปในการ
ด าเนินงานขององค์การจึงต้องมีความสอดรับกับวัตถุประสงค์ โดยต้องมีการวางแผนเกี่ยวกับเกณฑ์
การวัดประสิทธิภาพและประสิทธิผล ขอบเขตความส าคัญ การสร้างแรงจูงใจ การติดต่อสื่อสาร และ
การเสริมสร้างความรับผิดชอบ การวางแผนที่กล่าวไปนั้นต่างก็ส าคัญส าหรับน ามาใช้เป็นตัวชี้วัดใน
เรื่องการมีประสิทธิภาพในการท างานขององค์การ รวมถึงมูลค่าของสินทรัพย์ที่จับต้องได้และจับต้อง
ไม่ได้ ซึ่งสิ่งส าคัญที่สุด คือ องค์การต้องก าหนดลักษณะตัวชี้วัดนั้นให้สอดคล้องกลมกลืนและมีทิศทาง
เดียวกับกับข้อก าหนดและวัตถุประสงค์ของเป้าหมายขององค์การ (Waggoner et al, 1999, Smith, 
2007)  

นอกจากนั้นยังมีการศึกษาในผลการด าเนินงานในมุมมองระดับบุคคล พบว่า ความส าเร็จของ
ผลการด าเนินงานขององค์การส่วนหนึ่งมาจากพนักงานขององค์การ โดยองค์การต้องมีการจัดการให้
พนักงานรับรู้ถึงความเท่าเทียมกัน การจัดการความขัดแย้งในการท างาน  การพัฒนาทักษะการ
ตัดสินใจในการปฏิบัติงาน ก็จะส่งผลให้อัตราการลาออกลดลง (Carpenter, 2002, Neal and 
Mannix, 2005, Bleijenbergh, Peters and Poutsma, 2510) การบริหารเกี่ยวกับแรงงานดังกล่าว
นั้นมีความสัมพันธ์โดยตรงกับการเพ่ิมผลผลิตและผลการด าเนินงานที่เป็นตัวเงินขององค์การ (Rynes 
et al., 2002) แนวคิดความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การหรือ P–O fit (Person – Organization 
fit) นั้นคือการเพ่ิมผลผลิตให้กับองค์การและผลการปฏิบัติงานของบุคคล ซึ่งเป็นการพัฒนาความ
เหมาะสมระหว่างบุคคลกับความเชื่อและเป้าหมายขององค์การ (Chatman, 1991) อีกทั้งยังเป็นการ
สร้างให้บุคคลกับวัฒนธรรมองค์การมีความกลมกลืนสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน (O’Reilly et al., 
1991) ซึ่งกระบวนการการจัดการทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นปัจจัยส าคัญที่สามารถสร้างความส าเร็จ
ให้กับองค์การ (Cox and Blake, 1991) โดยเริ่มตั้งแต่กระบวนการสรรหาคัดเลือก การพัฒนา
บุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทน การพัฒนาอาชีพ (Carrell and Mann, 
1995) 
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 จากการสังเคราะห์วรรณกรรมได้แสดงให้เห็นผลลัพธ์ที่ส าคัญอันเกิดจากประสิทธิผลการตอบ
รับจากลูกค้าน าไปสู่การทดสอบอิทธิพลของประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้ากับผลการด าเนินงาน
องค์การ ด้วยสมมติฐานดังต่อไปนี้ 

สมมติฐานที่ 5 ประสิทธิผลในการตอบรับจากลูกค้ามีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินการ
องค์การ 

4. ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติที่มีตัวแปรคั่นกลาง คือ ความเป็นเลิศในระบบ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ประสิทธิภาพในการผลิต และประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้ามีอิทธิพลเชิง
บวกต่อผลการด าเนินงานขององค์การ แสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ศึกษา ดังภาพประกอบที่ 
6 

 

 
ภาพที่ 6 อิทธิพลความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติมีอิทธิพลเชิงบวกทางอ้อมต่อผลการ
ด าเนินงานขององค์การโดยมีความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประสิทธิภาพในการผลิต
และประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้าท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน 
 

 จากการสังเคราะห์วรรณกรรมได้แสดงให้เห็นความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติที่มี
อิทธิพลทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานขององค์การ โดยมีความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ประสิทธิภาพในการผลิต  และประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า ท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน 
ด้วยสมมติฐานดังต่อไปนี้ 
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สมมติฐานที่ 6 ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติมีอิทธิพลเชิงบวกทางอ้อมต่อผล
การด าเนินงานขององค์การโดยมีความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิผลการ
ตอบรับจากลูกค้าท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน 

สมมติฐานที่ 7 ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติมีอิทธิพลเชิงบวกทางอ้อมต่อผล
การด าเนินงานขององค์การ โดยมีประสิทธิภาพในการผลิตและประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า 
(ECR) ท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน 

 

การทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยสาเหตุของการสร้างความสามารถในการจัดการ

แรงงานข้ามชาติ 

1. ความตระหนักถึงคุณค่าของแรงงานที่มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสามารถในการจัดการ
แรงงานข้ามชาติและแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ศึกษา ดังภาพประกอบที่ 7 

 
ภาพที ่7 อิทธิพลความตระหนักของคุณค่าแรงงานมีอิทธิพลต่อเชิงบวกต่อความสามารถในการจัดการ
แรงงานข้ามชาติ 

1.1 ความตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน (Worker Value Awareness) 
ความตระหนักในคุณค่าแรงงาน หมายถึง การมุ่งเน้นและให้ความส าคัญกับคุณค่าของคนใน

ฐานะแรงงานที่ขับเคลื่อนองค์การอย่างเท่าเทียม โดยเล็งเห็นศักยภาพ ทักษะ ความรู้ แรงจูงใจ 
ทัศนคติของแรงงาน ซึ่งแรงงานจะแสดงออกในรูปแบบการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อเป้าหมายของ
องค์การ อันเป็นปัจจัยหลักในการพัฒนาองค์การให้เกิดประสิทธิภาพและสร้างความได้เปรียบทางการ
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แข่งขัน ประกอบด้วยคุณลักษณะที่ส าคัญ 3 ประการ ได้แก่ 1) การให้ความส าคัญกับคุณค่าของคน 2) 
การยึดหลักความเท่าเทียม และ3) การมุ่งตอบสนองความต้องการของแรงงาน 
 องค์การทางตะวันตกให้ความส าคัญกับการเพ่ิมมูลค่าของแรงงานที่เป็นทรัพยากรมนุษย์ที่
สามารถท าให้เกิดความได้เปรียบทางการแข่งขัน เช่นเดียวกับองค์การในแถบเอเชียตะวันออกเฉียงใต้
ก็ตระหนักถึงความส าคัญของคุณค่าทรัพยากรมนุษย์ซึ่งมีความเชื่อว่าสามารถเป็นปัจจัยหนึ่งที่สามารถ
ท าให้องค์การมีสิ่งที่เหนือกว่าคู่แข่งขัน (Othman and Teh, 2003) การสร้างความได้เปรียบทางการ
แข่งขันที่ยั่งยืนนั้น ควรมุ่งเน้นที่ปัจจัยด้านทรัพยากรที่สัมผัสได้(Tangible) ในด้านการลดต้นทุนการ
ผลิตและสินค้าหรือบริการที่มีความแตกต่าง (Porter, 1985) แต่แนวโน้มในอนาคตนั้นการพัฒนา
แนวคิดการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันควรให้ความส าคัญกับทรัพยากรที่สัมผัสไม่ได้ด้วย 
(Intangible) เนื่องจากคนและวิธีการปฏิบัตินั้นสามารถสร้างคุณค่าและความเป็นเอกลักษณ์ให้กับ
องค์การได้  (Barney,1991)  ทรัพยากรขององค์การที่ ไม่สามารถสัมผัสได้ประกอบไปด้วย 
ความสามารถทางการบริหาร ทักษะของทรัพยากรมนุษย์ ทุนมนุษย์ การตรวจสอบภายใน แรงงาน
สัมพันธ์ วัฒนธรรมองค์การ และการรับรู้องค์การ ซึ่งต่างก็ส่งผลต่อผลการด าเนินองค์การทั้งสิ้น 
(Carmeli and Tischler, 2004) ดังนั้นองค์การจึงควรสนับสนุนรูปแบบการท างานของพนักงานให้
สอดรับกับโอกาสที่จะได้พัฒนาศักยภาพตนเองทั้งด้านความรู้ ความสามารถ ทักษะภายในของ
พนักงานเกี่ยวกับต าแหน่งงานที่ตนรับผิดชอบ ซึ่งการสนับสนุนให้พนักงานมีอิสระในการงานของ
ตนเอง ไม่ว่าจะเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจต่างๆ การสนับสนุนการประยุกต์ใช้ทาง
ความคิด ซึ่งปัจจัยเหล่านี้ท าให้พนักงานเกิดความผูกพันต่อองค์การในระดับสูง นอกจากนั้น
รายละเอียดในการจ้างงานพนักงานนั้นควรก าหนดให้มีคุณลักษณะที่สามารถแสดงศักยภาพในการ
พัฒนาความสามารถภายในกับบริบทขององค์การที่เล็งเห็นความส าคัญและมีค่ายิ่งของพนักงาน จาก
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงานมีผลกระทบและสัมพันธ์กันในระยะยาว ทั้งนี้นับว่าเป็นลักษณะ
ประการส าคัญท่ีเป็นข้อได้เปรียบทางการแข่งขัน (Sims and Manz, 1996) อีกท้ังพบว่า องค์การที่ให้
ความส าคัญในคุณค่าของพนักงานนั้นจะมีกระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มุ่งเน้นความต้องการ
ของคนในองค์การและมุ่งเน้นผลผลิต ซึ่งการมุ่งเน้นผลผลิตนั้นจะมุ่งไปสู่ความมุ่งหวังในการปฏิบัติงาน
ของพนักงานจะก าหนดให้เป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนด ในทางกลับกันหากองค์การมุ่งแต่ผลผลิตสูง
มากกว่าการให้ความส าคัญกับพนักงานจะส่งผลกระทบต่ออัตราการเข้าออกงานสูง เมื่อองค์การให้
ความส าคัญกับการด าเนินการทางด้านทรัพยากร จึงมีความจ าเป็นในการวางแผนงานในจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ให้เกิดเป็นความสามารถในการจัดการพนักงานในองค์การ ซึ่งต้องมีการยื่นข้อเสนอ
เงื่อนไขในการปฏิบัติงานด้วยสัญญาจ้างหรือในกรณีอ่ืนๆ โดยองค์การต้องกระจายความรับผิดชอบลง
สู่การปฏิบัติตามแผนงาน ซึ่งต้องให้พนักงานสามารถรับผิดชอบงานในอนาคตได้โดยมีการวางแผนไว้
อย่างชัดเจน ตั้งแต่การฝึกอบรมระยะสั้น และการเรียนรู้จากทีมงาน การประเมินผลปฏิบัติงาน ผ่าน
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เครื่องมือในการพัฒนาองค์การ และน าไปสู่การพัฒนาระยะยาวที่จะน าไปสู่การพัฒนาสายงานอาชีพ
ได้ในอนาคต (Likert, 1967) 
 แนวคิดด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีมาตั้งแต่ก่อนปี 1980 ในประเทศสหรัฐอเมริกา
และสหราชอณาจักร มีรูปแบบมากมายซึ่งถูกพัฒนามาเพ่ือใช้เป็นแนวปฏิบัติให้ส่งผลทางตรงกับ
บุคคล ท าให้เกิดเป็นระบบวิธีปฏิบัติของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์และผลการด าเนินงาน
ขององค์การ (Schuler and jackson, 1999) โดยมีจุดมุ่งหมายเพ่ือก าหนดรูปแบบกระบวนการใน
การบริหารทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละบุคคลให้ส่งผลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์การ (Katou 
and Budhwar, 2006) การบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์นั้นมุ่งเน้นการออกแบบนโยบายการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์และแนวปฏิบัติที่มีความท้าทายและสามารถสร้างความยั่งยืนในการได้เปรียบ
ทางการแข่งขัน (Barney & Wright, 1998) ซึ่งถือว่าเป็นหัวใจหลักในการขับเคลื่อนองค์การและใช้
เป็นเครื่องมือในการตัดสินใจเกี่ยวกับทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ นอกจากนั้นยังสามารถเป็นแนว
ทางการคัดเลือกพนักงานที่มีความทักษะเฉพาะ โดยมุ่งเน้นความสนใจเฉพาะของบุคคล เนื่องจาก
องค์การจะตัดสินใจจากการรับรู้ของและประสบการณ์ของทรัพยากรมนุษย์ แล้วน าไปสู่พัฒนาและ
ปฏิบัติการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ (Garbuio et al, 2011) หากองค์การต้องการผลักดัน
ทรัพยากรมนุษย์ให้ประสบความส าเร็จได้นั้น จ าเป็นต้องมีการการบริหารจัดการเกี่ยวกับ
ความสามารถ ประสิทธิภาพของต้นทุนที่คุ้มค่าต่อการจัดสรรแรงงาน และการได้รับความชอบธรรม
ส าหรับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย (Chadwick and Dabu, 2009) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลทางตรง
ต่อผลการด าเนินงานขององค์การและสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน (Lengnick – Hall et al., 
2009) 

การตระหนักถึงคุณค่าของแรงงานน าไปสู่การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ควรออกแบบใน
สถานการณ์ปัจจุบัน คือ มีการบูรณาการสู่องค์การได้มากที่สุด พนักงานมีความผูกพันกับองค์การ มี
ความยืดหยุ่นและมีคุณภาพในการท างาน (Guest, 2007) แนวทางปฏิบัติของการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ต้องด าเนินไปอย่างเท่าเทียมบนความหลากหลาย โดยก าหนดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มี
วิธีการสอดคล้องกับกลยุทธ์องค์การ ซึ่งมุ่งเน้นการใช้ทุนมนุษย์ให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การนั้น 
(Kepes and Delery., 2007) Chris Forde & Robert Mackenzie ได้ศึกษาเรื่อง Employers’ Use 
of Low – Skilled Migrant Workers Assessing the Implications for Human Resource 
Management. พบว่า แนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีวิธีการ 2 วิธี ดังนี้ วิธีการไม้แข็ง (Hard 
Approach) และวิธีการไม้นวม (Soft Approach) ซึ่งส าหรับแรงงานข้ามชาติที่มีทักษะต่ าเหมาะ
ส าหรับวิธีการไม้แข็งจะสามารถช่วยรักษาความได้เปรียบทางการแข่งขัน  (Chris Forde & Robert 
Mackenzie., 2009)  
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ประเด็นการให้ความส าคัญกับแรงงานโดยการก าหนดนโยบายเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
มนุษย์โดยมุ่งเน้นเรื่องชนชาติของก าลังแรงงานในองค์การถือเป็นการบริหารที่แสดงให้เห็นถึงการไม่
เลือกปฏิบัติต่อกลุ่มคนในองค์การ ซึ่งองค์การจ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องออกแบบกระบวนการจัดการ
แรงงานที่ครอบคลุมความหลากหลายของคนในองค์การ ควรประกอบไปด้วยนโยบายการจ้างงาน
อย่างเป็นธรรม (Employment Equity Policy: EEP) เป็นแนวคิดที่ประกอบไปด้วย การยอมรับ 
(Affirmative action), การได้รับโอกาสที่เท่าเทียม (Equal opportunities policy), และการบริหาร
ความหลากหลาย (Diversity management) โดยแนวคิดดังกล่าวสอดคล้องกับเป้าหมายของ
องค์การ 3 ประการ คือ การรักษาความเท่าเทียม (Equal treatment), ผลลัพธ์ที่เป็นธรรม (Equal 
results), และมุ่งเน้นระดับบุคคล (Individual recognition) หากมีการพิจารณานโยบายการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่เชื่อมโยงกับวัตถุประสงค์ขององค์การและบุคคล โดยมุ่งเน้นความเป็นธรรมและเท่า
เทียมกันของก าลังแรงงานในองค์การก็จะท าให้เกิดผลส าเร็จต่อองค์การ (Anonymous, 2011)  
อย่างไรก็ตามผู้วิจัยได้อธิบายด้วยทฤษฎีอัตลักษณ์ทางสังคม จะพบว่า ความตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน 
เป็นการให้ความส าคัญในคุณลักษณะของแรงงานข้ามชาติ โดยการมุ่งท าความเข้าใจในความต้องการ
เฉพาะของแรงงานข้ามชาติเพ่ือสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน อีกทั้งยังมุ่งเน้นการบริหารงานที่ยึด
หลักความเท่าเทียมของแรงงานในองค์การ เนื่องจากที่ผ่านมาแรงงานข้ามชาติต้องพบเจอกับการ
เลือกปฏิบัติและถูกจ ากัดสิทธิต่างๆ หากองค์การตระหนักถึงความส าคัญของแรงงานข้ามชาติ ซึ่งเป็น
ทรัพยากรมนุษย์ในการด าเนินงานขององค์การไปได้อย่างมีประสิทธิภาพ แรงงานข้ามชาติจึงเป็น
ปัจจัยหนึ่งที่สร้างผลลัพธ์ที่ดีให้กับองค์การ 

จากการสังเคราะห์วรรณกรรมได้แสดงให้เห็นผลลัพธ์ที่ส าคัญอันเกิดจากความตระหนักถึง
คุณค่าของแรงงานน าไปสู่การทดสอบอิทธิพลของความตระหนักถึงคุณค่าของแรงงานกับ
ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ด้วยสมมติฐานดังต่อไปนี้ 

สมมติฐานที่ 8 ความตระหนักถึงคุณค่าของแรงงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสามารถในการ
จัดการแรงงานข้ามชาติ 
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2. การบริหารความหลากหลายมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสามารถในการจัดการแรงงานข้าม

ชาติและแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรที่ศึกษา ดังภาพประกอบที่ 8 

 
ภาพที่ 8 อิทธิพลของความสามารถการจัดการความหลากหลายมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสามารถใน
การจัดการแรงงานข้ามชาติ 
 

2. ความสามารถการจัดการความหลากหลาย (Diversity Management Capability) 
 ความสามารถในการจัดการความหลากหลาย หมายถึง กระบวนการในการบริหาร
คุณลักษณะที่แตกต่างของแรงงานข้ามชาติให้เกิดการรับรู้และพฤติกรรมตอบสนองไปในทิศทาง
เดียวกับวัตถุประสงค์ขององค์การ ประกอบด้วยคุณลักษณะที่ส าคัญ 3 ประการ ได้แก่ 1) การมุ่งเน้น
ความยืดหยุ่นในการบริหารงาน 2) การบูรณาการความสามารถระหว่างปัจเจกบุคคล และ3) การ
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มุ่งเน้นปรับตัวตามสภาพแวดล้อม (Jackson et al., 2003; Kochan et al., 2003; Herbal et al., 
2008., Madera, 2013) 

การเติบโตของความหลากหลายของก าลังแรงงานมีความส าคัญยิ่ง องค์การต้องจัดการและใช้
ประโยชน์จากความแตกต่างของก าลังคนให้เด่นชัดสู่องค์การ ไม่ว่าจะเป็น ภาวะผู้น าและการจัดการ
ทักษะที่ยังต้องได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (Industry Task Force, 1995) ความท้าทายที่ส าคัญ
ประการหนึ่งของศักยภาพในการจัดการแรงงาน คือ ความแตกต่างและการเคลื่อนย้ายของแรงงาน 
กล่าวคือ ความแตกต่างขของแรงงาน ไม่ว่าจะเป็น เพศ กลุ่มชนกลุ่มน้อย กลุ่มแรงงานต่างด้าวและ
ผู้สูงอายุ ซึ่งต่างก็เป็นประเด็นส าคัญในการเปลี่ยนแปลงวิธีการบริหารคนในองค์การ (A. Esmaeili. 
2012) แนวคิด วัฒนธรรม และมุมมองใหม่ๆ เปรียบเหมือนแนวทางไปสู่การใช้ปัญญาของพนักงานใน
กระบวนการท างาน ซึ่งองค์การจ าเป็นต้องเปิดรับพนักงานที่มีภูมิหลังที่แตกต่างกันเพ่ือง่ายต่อการ
ขับเคลื่อนองค์การไปสู่สภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลง (Kary-Siobhan, 2002) สถานะทางการเงินและ
ความส าเร็จของการปฏิบัติการเป็นส่วนหนึ่งที่มีจากการจัดการคนหรือพนักงานที่มีประสิทธิผล การ
สร้างบรรยากาศการท างานที่มีความมั่นคงปลอดภัย และการให้โอกาสในความก้าวหน้าทางสายงาน
อาชีพ ที่กล่าวมาข้างต้นจะสามารถดึงดูดและรักษาพนักงานที่มีความสามารถได้ ซึ่งยังส่งผลให้
องค์การมีความได้เปรียบทางการแข่งขัน (Meyer, 2002) 

ความหลากหลาย คือ ความแตกต่างระหว่างบุคคลในหน่วยสังคมเดียวกัน (Jackson et al, 
1995) รวมถึงลักษณะของกลุ่มทางสังคมที่สะท้อนระดับการรับรู้ถึงความแตกต่างของมิติสากลและ
จิตใจที่มีอยู่ระหว่างสมาชิกในกลุ่ม (Van Knippenberg and Schipers, 2007) ความหลากหลายมี
มากมายหลายประเภท ซึ่งความหลากหลายในแต่ละบุคคลนั้นจะมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของ
กลุ่ม (Harrison nd Klein, 2007) ความหลากหลายประกอบด้วยขอบเขตของความแตกต่างในการ
ท างาน ได้แก่ อายุ ความสามารถ ระดับการศึกษา เชื้อชาติ โครงสร้างครอบครัว หน้าที่ ลักษณะ
ภูมิศาสตร์ การแข่งขัน ศาสนา เพศ รสนิยม ค่าตอบแทน  (Shaw and Barret – Power, 1998., 
Wentling, 2001) ซึ่งในทุกวันนี้ก าลังแรงงานในองค์การมีความแตกต่างกันจึงท าให้ส่งผลไปสู่การ
แบ่งปันทัศนคติที่หลากหลาย ความต้องการ การพิจารณา คุณค่า และพฤติกรรมการท างาน (Decula 
and MaDowell, 1992., Morrison, 1992., Rosen and Lovelace, 1991) กา รแบ่ ง มิ ติ ค ว า ม
หลากหลายของ Daff นั้น กล่าวว่า ความหลากหลายของบุคลากรในองค์การมี 2 มิติ ด้วยกัน คือ มิติ
ปฐมภูมิ (Primary dimensions) ติดตัวมาตั้งแต่ก าเนิด ได้แก่ อายุ เพศ รสนิยมทางเพศ เชื้อชาติ 
ความสามารถทางกายภาพ ส่วนมิติทุติยภูมิ (Secondary dimensions) มีการเปลี่ยนแปลงได้ตลอด 
คือ ได้แก่ ความเชื่อ ศาสนา การศึกษา รายได้ ประสบการณ์ สถานภาพทางการสมรส ภูมิล าเนา 
(Daff, 2008)  
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 การบริหารความหลากหลายนั้น Cox,T.H, (1994)ได้ให้ความหมายไว้ว่า การบริหารความ
หลากหลายของบุคลากรในองค์การนั้น หมายถึง การก าหนดแผนและวางแนวปฏิบัติของบุคลากรที่มี
ความหลากหลายให้มีระบบในการบริหารคนในองค์การให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ รวมไปถึง
จัดการให้ความหลากหลายกลายเป็นข้อได้เปรียบและลดข้อเสียเปรียบจากความหลากหลายให้มีน้อย
ที่สุด ในสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงรวดเร็วการบริหารความหลากหลายจะท าให้องค์การสามารถ
ปรับตัวและริเริ่มคิดค้นสิ่งใหม่ๆ ที่ส่งผลต่อการเพ่ิมขีดความสามารถทางการแข่งขันอีกด้วย การ
จัดการความหลากหลายมีทั้งผลลัพธ์ทั้งเชิงบวกและลบ การจัดการความหลากหลายเป็นการก าหนด
กลยุทธ์องค์การ ในมุมมอง พ้ืนฐานทรัพยากร (Chrobot – Mason and Aramovich, 2013) 
การศึกษาเกี่ยวกับการบริหารความหลากหลายมี 3 ระดับ ได้แก่ ระดับบุคคล ระดับกลุ่ม และระดับ
องค์การ  (Hicks – Ckarke and Isies, 2000., Sawyerr, Strauss and Yan, 2005) ระดับบุ คคล 
เกี่ยวกับการรับรู้ของแต่ละบุคคลที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการท างานน าไปสู่การตอบสนองต่อการจัดการ
องค์การ (Bean et al., 2001) ระดับกลุ่ม เกี่ยวกับการแลกเลี่ยนข้อมูลและมุมมองภายในกลุ่มสมาชิก 
(Joshi and Roh, 2009) ซึ่งลักษณะของกลุ่มจะมีความสัมพันธ์กับระดับการแก้ไขปัญหาที่สูงขึ้น 
ระดับองค์การ เกี่ยวกับทัศนคติและการตอบสนองต่อความหลากหลาย ซึ่งทั้ งสองด้านต้องมีความ
สอดคล้องกับบริบทองค์การและการจัดการความหลากหลายของพนักงาน (Gilbert, Stead, and 
Ivanchevich, 1999) 
 ความหลากหลายทางเชื้อชาติสามารถสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน ก าลังแรงงานที่มี
ความหลากหลายนั้นเพ่ิมคุณค่าผ่านความเป็นเอกลักษณ์ผสมผสานกับความสามารถของบุคคลที่มี
เฉพาะตัว เช่น ความรู้เกี่ยวกับความหลากหลายทางการรับรู้ของลูกค้า ความไวในการรับรู้ทาง
วัฒนธรรม และมุมมองหลากหลายที่สามารถใช้ในการแก้ไขปัญหาต่างๆได้ (Richard., 2000) มี
การศึกษาจ านวนหนึ่งยืนยันเกี่ยวกับความหลากหลายว่ามีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานของ
องค์การ (Joshi & Roh., 2009., Kochan et al., 2003., Leonard et al., 2004., Richard et al., 
2007.) แสดงให้เห็นว่าหากองค์การมีความสามารถในการบริหารความหลากหลายก็ย่อมท าให้เกิดผล
ดีต่อผลการด าเนินงานขององค์การ งานวิจัยที่ผ่านมาศึกษาเก่ียวกับท าอย่างไรจะสามารถบริหารความ
แตกต่างระหว่างสมาชิกในกลุ่มการท างานหรือในองค์การให้ส่งผลทางตรงต่อต่อการกระบวนการ
ท างานให้มีสูงขึ้น โดยพิจารณาจากอิทธิพลของความหลากหลายตามตัวชี้วัดของผลการปฏิบัติงาน 
(Jackson et al., 2003., Kochan et al., 2003) แต่แนวทางที่ดีกว่านั้นจึงควรอธิบายปฏิกิริยา
ผลกระทบของผลการปฏิบัติงานกับความแตกต่างของลักษณะงานและแนวปฏิบัติตามสถานการณ์
ปัจจุบันขององค์การด้วย (Van der Vegt et al., 2006., Van Knippenberg and Schippers, 2007) 
จึงมีการศึกษาความหลากหลายเป็นตัวแปรกลาง ในการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์และผลการปฏิบัติงาน (Chia- Mei Lu, 2015) สอดคล้องกับ Chatman and Flynn, 
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2001 ศึกษาเรื่อง Effect of Diversity on Human Resource Management and Organization 
Performance พบว่า อิทธิพลของพฤติกรรมสมาชิกในกลุ่ม คือ การสื่อสารและการร่วมมือ เป็นส่วน
ที่ช่วยส่งเสริมให้เกิดผลการด าเนินงานที่ดีขององค์การ (Chatman and Flynn, 2001) เช่น ความ
หลากหลายทางความแตกต่างทางเพศส่งผลเชิงบวกต่อผลการปฏิบัติงานขององค์การ (Dwley et al, 
2003) 
 การมีส่วนร่วมในการอบรมเกี่ยวกับพหุวัฒนธรรมจะช่วยให้สามารถพัฒนาทักษะด้านการรับรู้
ข้ามวัฒนธรรมระหว่างบุคคลในองค์การ ซึ่งสามารถยกระดับความสามารถความเชี่ยวชาญของ
แรงงานที่มีความแตกต่างกันในองค์การ (Lee and Chon, 2000) โดยการอบรมพหุวัฒนธรรมจะ
ประสบความส าเร็จนั้น ต้องใช้แนวทางการสร้างกระบวนการอบรม คือ การประเมินความต้องการ 
การด าเนินโครงการอบรม และการประเมินโครงการ จะสามารถท าให้โครงการอบรมบรรลุ
วัตถุประสงค์ความส าเร็จได้ (Wood and King, 2002) นอกจากนั้นองค์การควรมีแนวทางจัดการ
ความหลากหลายของพนักงานที่ดีท่ีสุด คือ การเปิดโอกาสทางการจ้างงาน การสนับสนุนปัจจัยพื้นฐาน
เพ่ือรักษาพนักงาน ซึ่งแนวทางการจัดการความหลากหลายที่มุ่งเน้นการไม่เลือกปฏิบัติในการจ้างงาน
สามารถท าให้เกิดวามพึงพอใจของพนักงาน แสดงให้เห็นถึงศักยภาพในการบริหารจัดการแรงงาน 
และผลลัพธ์ที่ดีต่อผลการด าเนินการองค์การ (Herbal et al., 2008., Madera, 2013) 
 แนวคิดการครอบง าทางเชื้อชาติ (Racial Domination) เป็นตัวกลางในการยอมรับความคิด
ของบุคคลที่มีอยู่หลากหลายทั่วโลกและการยอมรับข้อตกลงตามล าดับชั้นซึ่งขึ้นอยู่กับคุณค่าของ
บุคคลนั้น (Banton, 1987) ปัญหาด้าน เชื้อชาติ (Race) และด้านผู้อพยพ (Immigration problem) 
เนื่องจากปัญหาสังคมที่แย่ลงจากการเปลี่ยนแปลงทางการเมืองและอุตสาหกรรมอย่างรุนแรงในปี 
1900 ทั้งในยุโรปและสหรัฐอเมริกา (Thomson, 2500) ซึ่งในปัจจุบันเข้าสู่สังคมแห่งสติปัญญา 
(Intellectual) ในแวดล้อมของแนวคิดเชื้อชาติ (Race) และลักษณะของเชื้อชาติ (Ethicity) และ
อิทธิพลระดับปัจเจก กลุ่ม และสังคม (Banton, 1987) 
อย่างไรก็ตามผู้วิจัยได้อธิบายด้วยทฤษฎีอัตลักษณ์ทางสังคม จะพบว่า แรงงานข้ามชาติมีลักษณะทาง
วัฒนธรรมที่แตกต่างจากบริบทของประเทศเจ้าบ้าน ซึ่งความหลากหลายจากแรงงานจะน าไปสู่การ
เพ่ิมขีดความสามารถทางการแข่งขันและผลการด าเนินงานขององค์การได้ ดังนั้นความสามารถในการ
จัดการความหลากหลายจึงเป็นการบูรณาการความแตกต่างของแรงงานในองค์การให้สามารถ
ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายร่วมกัน อีกทั้งต้องค านึงถึงสภาพแวดล้อมภายนอกที่เปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็ว โดยหากองค์การมีรูปแบบการบริหารที่มุ่งเน้นความหลากหลายให้มีศักยภาพแล้วนั้น ย่อมท า
ให้เกิดการออกแบบกระบวนการจัดการแรงงานข้ามชาติที่สอดคล้องกับอัตลักษณ์ของแรงงานข้าม
ชาติ จนสามารถสร้างผลการด าเนินงานที่ดีกับองค์การได้ 
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 จากการสังเคราะห์วรรณกรรมได้แสดงให้เห็นผลลัพธ์ที่ส าคัญอันเกิดจากความสามารถในการ
บริหารความหลากหลายน าไปสู่การทดสอบอิทธิพลของความสามารถในการบริหารความหลากหลาย
กับความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ด้วยสมมติฐานดังต่อไปนี้ 
 สมมติฐานที่  9 ความสามารถในการบริหารความหลากหลายมี อิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 

ตัวแปรควบคุม 

จากที่กล่าวถึงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรตามข้างต้นแล้วนั้น ในการวิจัยครั้งนี้ยังได้ก าหนด
ตัวแปรควบคุม (control variable) โดยผู้วิจัยควบคุมไว้เนื่องจากคาดว่าตัวแปรดังกล่าวอาจส่งผลต่อ
ตัวแปรตามได้ เพ่ือให้ผลของตัวแปรตามเกิดจากตัวแปรอิสระอย่างแท้จริง คือ ขนาดขององค์การ 
(Firm Size) ในด้านการจัดการทรัพยากรในองค์การขนาดขององค์การท าให้เกิดข้อจ ากัดด้าน
ทรัพยากรและส่งผลกระทบต่อการเสียเปรียบเชิงแข่งขัน โดยพบว่า องค์การขนาดเล็กมีประสบปัญหา
ด้านการเข้าถึงแหล่งเงินทุน ซึ่งจะเกิดข้อปัญหาในแหล่งเงินทุนจากสถาบันการเงิน เนื่องจากขาด
ความน่าเชื่อถือของการด าเนินธุรกิจและต้องมีการวางหลักทรัพย์ในการค้ าประกัน อีกทั้งยังประสบ
ปัญหาการเข้าถึงแหล่งวัตถุดิบและต้นทุนในการผลิตและบริการสินค้ามากกว่าองค์การขนาดใหญ่ 
(Levy, 1993; Kuntchev, Ramalho, Rodríguez-Meza, and Yang, 2013) โดยเฉพาะด้านการ
เข้าถึงแหล่งเงินทุนจากสถาบันการเงินในระบบ เช่น ธนาคาร ซึ่งต้องมีทั้งหลักทรัพย์ในการค้ าประกัน
และความน่าเชื่อถือทางธุรกิจ อีกทั้งขนาดขององค์การยังส่งผลกระทบต่อความเสี่ยงในอนาคต โดย
พบว่า องค์การขนาดเล็กมีความน่าเชื่อถือในการรองรับความเสี่ยงน้อยกว่าองค์การขนาดใหญ่ หาก 
ในกรณีที่องค์การขนาดเล็กต้องเผชิญกับสภาวะที่ส่งผลกระทบต่อความเสียหายของธุรกิจอาจขาด
สภาพคล่องได้มากกว่าองค์การขนาดใหญ่ ซึ่งผลจากความเสียหายจากการด าเนินงานขององค์การ
ขนาดเล็กสาเหตุมาจากกระบวนการที่ใช้เป็นเครื่องมือในการบริหารขาดการพัฒนาอย่างต่อเนื่องเมื่อ
เปรียบเทียบกับองค์การขนาดใหญ่  (Okreglicka, et al., 2015) สอดคล้องกับผลการศึกษา
อุตสาหกรรมการผลิตในประเทศจีนเกี่ยวกับความสามารถในการจัดการแรงงานนั้นพบว่า ตัวแปร
ควบคุม คือ ขนาดและประเภทเจ้าของอุตสาหกรรม เป็นตัวแปรที่ควบคุมผลลัพธ์ของศักยภาพในการ
จัดการแรงงาน (Cech, 2015) ในอุตสาหกรรมการผลิตไม่ว่าจะขนาดเล็กและขนาดกลาง ต่างก็ต้องมี
การใช้ก าลังแรงงานในการผลิต ซึ่งการจัดการแรงงานต้องค านึงถึงจ านวนของแรงงานและความ
หลากหลายของแรงงานอีกด้วย (Erdogan, 2003; Ruse 2008) ซึ่งการจัดการด้านแรงงานใน
อุตสาหกรรมผลิตเฟอร์นิเจอร์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมนั้น ด้านขนาดของอุตสาหกรรม
ไม่ว่าจะขนาดเล็ก กลาง หรือใหญ่ต่างมีผลต่อกระบวนการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ของกิจการ (อุมาพร 
รอดทอง, 2554) นอกจากนั้นขนาดของกิจการยังเป็นตัวแปรควบคุมของการศึกษาประสิทธิภาพการ
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ตัดสินใจทางการบริหารส่งผลต่อความส าเร็จของกิจการในภาคการผลิตของวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมซึ่งพบว่า ขนาดกิจการที่แตกต่างกันท าให้ความสามารถทางการตัดสินใจด้านการบริหารมี
ความแตกต่างกัน (กุลชญา แว่นแก้ว, 2557) ซึ่งผลลัพธ์ด้านขนาดองค์การในการตัดสินใจมีอิทธิพลต่อ
ผลด าเนินการในองค์การหลายปัจจัย จึงท าให้องค์การขนาดใหญ่เป็นปัจจัยด้านการสรรหาและ
คัดเลือกที่สามารถสร้างแรงจูงใจให้มีแรงงานเข้ามาร่วมงานด้วย เนื่ องจากการพิจารณาเรื่อง
ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่มีมากกว่าองค์การขนาดเล็ก (Evans & Leighton, 1989; Cardon & 
Stevens, 2004) สอดคล้องกับการศึกษาที่ผ่านมาพบว่า ขนาดขององค์การ มีความสัมพันธ์กับผล
ด าเนินงานขององค์การ ซึ่งสามารถวัดขนาดขององค์การได้จากจ านวนพนักงานในองค์การ (Chen et 
al, 2006; Lee and MacMillan, 2008; Brachos et al, 2007; Vaccaro, Parente and Veloso, 
2010) สอดคล้องกับ Krauss et al.(2005) ศึกษาคุณลักษณะของผู้ประกอบการส่งผลต่อความส าเร็จ
ขององค์การ โดยใช้ขนาดองค์การเป็นตัวแปรควบคุมซึ่งวัดจากจ านวนการจ้างงานในองค์การ ทั้งนี้
จ านวนพนักงานทั้งหมดในปัจจุบันยังถูกก าหนดให้เป็นตัวแปรควบคุมในการศึกษาเรื่องการบริหาร
ด้านความเสี่ยงที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการท างานของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ซึ่ง
ศักยภาพของพนักงานเป็นหนึ่งในการวัดความส าเร็จขององค์การ (มงคล กิตติวุฒิไกรและมนัสดา 
ชัยสวนียากรณ์, 2558) อีกทั้งขนาดองค์การยังส่งผลต่อความความเชื่อมั่นขององค์การในด้านการ
ด าเนินงานทางกฎหมายเกี่ยวกับการจ้างแรงงาน พบว่า ในองค์การขนาดใหญ่มีความน่าเชื่อถือในด้าน
การจ้างงานได้ถูกต้องตามกฎหมายมากกว่าองค์การขนาดเล็ก (Suchman, 1995)  
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บทที่ 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 การวิจัยเรื่องความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของความสามารถในการจัดการแรงงาน
ข้ามชาติ หลักฐานเชิงประจักษ์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตจังหวัด
สมุทรสาครเป็นวิธีการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Method Research) คือ มีวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) และการผสานวิธีวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Research) เป็นลักษณะ
การวิจัยแบบหลายช่วง (Multi-phase Design) โดยแบ่งการวิจัยออกเป็น 2 ขั้นตอนหลัก ขั้นตอน
แรกเป็นการวิจัยเชิงปริมาณการเพ่ือศึกษาองค์ประกอบและรูปแบบของความสามารถในการจัดการ
แรงงานข้ามชาติ  หลักฐานเชิงประจักษ์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในเขตจังหวัด
สมุทรสาคร จากนั้นใช้การวิจัยเชิงคุณภาพเพ่ือช่วยอธิบายและยืนยันผลการวิจัยเชิงปริมาณให้มีความ
ชัดเจนยิ่งขึ้น (Cresewell, 2013) โดยการวิจัยเชิงคุณภาพเป็นการวิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive 
Research) ใช้วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในเขตจังหวัดสมุทรสาคร ประเภทการผลิต  หน่วย
ในการวิเคราะห์ (Unit of Analysis) คือ ระดับองค์การ เนื่องจากในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ได ให
ความส าคัญกับผู้ประกอบการ ซึ่งในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมมีลักษณะเป็นองค์การที่มี
รูปแบบโครงสร้างแบบสิ่งมีชีวิตและการบริหารภายในองค์การยังมีความสัมพันธ์แบบไม่เป็นทางการ 
ไม่มีล าดับขั้นในการบริหารมากนัก อ านาจในการบริหารและด าเนินการตัดสินใจด้านการวางแผนและ
นโยบายยังเป็นของผู้ประกอบการ (Bhaskaran, 2006: 64-80) ดังนั้นผู้วิจัยจึงเห็นว่าการก าหนด
ตัวแทนของหน่วยวิเคราะห์ระดับองค์การมีความเหมาะสมกับการวิจัยในครั้งนี้ และมีวิธีวิทยาที่
น ามาใช้ในการด าเนินการวิจัยดังนี้ 
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 1. วิจัยแบบเชิงปริมาณ (Quantitative research) มุ่งศึกษาวิจัยความสัมพันธ์เชิง
สาเหตุ (Causal research) โดยอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเหตุและตัวแปรผล (Antecedent 
and Consequent) เพ่ือสร้างเป็นโมเดลของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติหลักฐานเชิง
ประจักษ์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในเขตจังหวัดสมุทรสาครให้สอดคล้องกับองค์ความรู้
ในเชิงทฤษฎีและผลการศึกษาวิจัยเชิงประจักษ์  
 2. การวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative research) เพ่ือให้ได้ข้อมูลมาสนับสนุนการ
พัฒนาความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ใน
เขตจังหวัดสมุทรสาคร โดยเลือกใช้วิธีวิทยาแบบปรากฏการณ์วิทยา (Phenomenological 
research) ซึ่งเป็นวิธีการแสวงหาความรู้ ความจริงจากการศึกษาปรากฏการณ์และประสบการณ์ชีวิต
ของมนุษย์ โดยมุ่งท าความเข้าใจความหมายประสบการณ์ชีวิตที่บุคคลได้ประสบเป็นหลัก            
(ชาย โพธิสิตา, 2552) ด้วยวิธีสัมภาษณ์เชิงลึก (in-dept interview) การศึกษาข้อมูลจากแหล่งทุติย
ภูมิ (Secondary Source) กับผู้บริหารกิจการหรือฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ในวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อมในเขตจังหวัดสมุทรสาคร โดยใช้กิจการที่ได้รับใบประกาศเกียรติคุณแนวทางปฏิบัติการ
ใช้แรงงานที่ดี จัดโดยกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน เพ่ือเป็นการศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
และผล ลัพธ์ของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 
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ขั้นตอนการด าเนินงานวิจัย 

 
ภาพที ่9 ขั้นตอนการด าเนินงานวิจัย 
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ขั้นตอนที่ 1 การเตรียมโครงการวิจัย เป็นขั้นตอนการจัดเตรียมโครงการตามระเบียบ
วิธีการด าเนินการวิจัย โดยการศึกษาสภาพปัญหาและความจ าเป็นของความสามารถในการจัดการ
แรงงานข้ามชาติของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตจังหวัดสมุทรสาครด้วย
การศึกษา วิเคราะห์ สังเคราะห์ ทฤษฎี แนวคิด และวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องต่าง ๆ จากตารา เอกสาร
วิชาการ ข้อมูลสารสนเทศ งานวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศ จากห้องสมุด และแหล่งความรู้   
อ่ืนๆ เช่น จากอินเทอร์เน็ต เพ่ือน ามาจัดท าโมเดลในการวิจัย โครงร่างการวิจัย น าเสนออาจารย์ที่
ปรึกษา สอบปกป้องโครงร่างการวิจัย ปรับปรุงแก้ไขโครงร่างการวิจัยตามข้อเสนอแนะของ
คณะกรรมการสอบ และขออนุมัติหัวข้อวิทยานิพนธ์จากบัณฑิตวิทยาลัย  
 ขั้นตอนที่ 2 การสร้างแบบสอบถามความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ เป็นขั้นตอน
ที่ผู้วิจัยศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการจัดการแรงงานข้าม
ชาติ การสร้างและพัฒนาแบบสอบถาม จากนั้นน าแบบสอบถามไปให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบจ านวน  3 
ท่าน พิจารณาตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (content validity) น าผลที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าดัชนี
ความสอดคล้อง IOC (Item of Objective Congruence index) จากนั้นน าเครื่องมือที่ผ่านการ
ตรวจสอบจากผู้ทรงคุณวุฒิ มาแก้ไขปรับปรุงตามข้อเสนอแนะ แล้วน าผลที่ได้เสนออาจารย์ที่ปรึกษา 
แล้วน าแบบสอบถามไปทดลองใช้ (try out) กับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน แล้วน า
ข้อมูลที่ได้มาหาค่าความเท่ียง (reliability) โดยใช้วิธีสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (coefficient) ของคอนบราค 
(Cronbach, 1984: 161) ซึ่งต้องได้ค่าตั้งแต่ 0.70 ขึ้นไป จึงจะถือว่าเชื่อมั่นและยอมรับได้  
 ขั้นตอนที่ 3 เก็บรวบรวมข้อมูลวิจัยเชิงปริมาณ ส่งแบบสอบถามไปยังกลุ่มตัวอย่างทาง
ไปรษณีย์และเก็บข้อมูลด้วยตนเองจากกลุ่มตัวอย่าง วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) 
เพ่ือให้ได้ข้อมูลเกี่ยวกับความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ  หลักฐานเชิงประจักษ์ของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตจังหวัดสมุทรสาคร 
 ขั้นตอนที่ 4 น าข้อมูลที่ได้มาตรวจสอบเพ่ือให้ข้อมูลเป็นไปตามเงื่อนไขของโมเดลสมการ
โครงสร้าง จากนั้นจึงน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 2 อันดับ (second order confirmatory 
factor analysis) และวิเคราะห์โมเดลสมการโครงสร้าง (structural equation modeling) 
 ขั้นตอนที่ 5 การวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก มีรายละเอียดในการด าเนินการ
ได้แก่ จัดท าแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง หาคุณภาพของแบบสัมภาษณ์ท าการสัมภาษณ์เชิงลึก
และวิเคราะห์ผลการวิจัย เพ่ือให้ได้ผลการวิจัยเชิงคุณภาพในการยืนยัน และขยายผลการวิจัยเชิง
ปริมาณ 
 ขั้นตอนที่ 6 การสรุปผลการวิจัย โดยสรุปผลการวิจัยเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพอภิปรายผล 
และให้ขอเสนอแนะแนวทางการวิจัย เพ่ือให้ได้รายงานการวิจัยเรื่องความสามารถในการจัดการ
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แรงงานข้ามชาติ  หลักฐานเชิงประจักษ์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตจังหวัด
สมุทรสาครเสนออาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือขอรับค าแนะน า เพ่ือน าไปปรับปรุงแก้ไข  เมื่อแก้ไขเสร็จสิ้น  

 

ระเบียบวิธีวิจัย 

 เพ่ือให้การวิจัยครั้งนี้ด าเนินการเป็นไปตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ผู้วิจัยจึงก าหนด
รายละเอียดต่าง ๆ เกี่ยวกับระเบียบวิธีวิจัย ซึ่งประกอบด้วยประชากร กลุ่มตัวอย่าง ตัวแปรที่ศึกษา
เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย การทดสอบคุณภาพของ
เครื่องมือ การเก็บรวบรวมข้อมูลการจัดกระท ากับข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล และสถิติที่ใช้ในการ
วิเคราะห์ข้อมูลโดยมีรายละเอียดดังนี้ 

การวิจัยเชิงปริมาณ 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ 

 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ คือ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ประเภท
กิจการผลิต ในเขตจังหวัดสมุทรสาคร มีจ านวนทั้งสิ้น 94,434 สถานประกอบการ  ( ข้อมูล ณ วันที่ 
30 กันยายน 2560 ส านักงานประกันสังคมจังหวัดสมุทรสาคร, 2560) 

การสุ่มตัวอย่าง 

กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ เนื่องจากการวิจัยนี้ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ
ในการเก็บข้อมูลและใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลทางไปรษณีย์ ซึ่งมีข้อจ ากัดในเรื่องอัตราการตอบ
กลับมีจ านวนน้อย ดังนั้น เพ่ือให้อัตราการตอบกลับเป็นไปตามจ านวนที่ก าหนด การวิจัยนี้ผู้วิจัยจึงใช้
ประชากรเป็นกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย (Panayides, 2007) ดังนั้น จ านวนตัวอย่างของงานวิจัยนี้มี
จ านวน 94,434  ตัวอย่าง สอดคล้องกับการวิจัยนี้ ซึ่งจ าเป็นต้องพิจารณาเงื่อนไขของขนาดตัวอย่างที่
ต้องสอดคล้องกับสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลโดย Jackson (2001) กล่าวถึงเกณฑ์ที่ใช้ก าหนด
ขนาดกลุ่มตัวอย่างไว้ว่าขนาดกลุ่มตัวอย่างควรมีจ านวนอยู่ระหว่าง 10 ถึง 20 เท่าของตัวแปรสังเกต 
ซึ่งการวิจัยนี้มีตัวแปรสังเกตจ านวน 21 ตัวแปร จึงต้องมีขนาดตัวอย่างอยู่ระหว่างจ านวน 210 ถึง 
420 ตัวอย่าง โดยการวิจัยนี้มีจ านวนตัวอย่างที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลจริงทั้งสิ้น 351 ตัวอย่าง ดังนั้น 
จ านวนกลุ่มตัวอย่างในงานวิจัยครั้งนี้เป็นไปตามข้อก าหนด โดยก าหนดให้ผู้บริหารระดับสูงของ
องค์การที่อยู่วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ประเภทกิจการผลิต ในเขตจังหวัด
สมุทรสาคร เป็นผู้ตอบแบบสอบถามในการวิจัย 
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ตัวแปรที่ศึกษา 

การวิจัยนี้แบ่งตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยออกเป็น 3 กลุ่ม มีรายละเอียดดังนี้ 
 1. ตัวแปรแฝงภายนอก ประกอบด้วย 2 ตัวแปร ได้แก่ 

1.1 ความตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3  ตัวแปร ได้แก่  
1) การให้ความส าคัญกับคุณค่าของคน 2) การยึดหลักความเท่าเทียม และ3) การมุ่งตอบสนองความ
ต้องการของแรงงาน 

1.2 ความสามารถในการจัดการความหลากหลาย ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 
ตัวแปรได้แก่  1 ) การมุ่งเน้นความยืดหยุ่นในการบริหารงาน 2) การบูรณาการความสามารถระหว่าง
ปัจเจกบุคคล และ3) การมุ่งเน้นปรับตัวตามสภาพแวดล้อม  

2. ตัวแปรแฝงภายใน ประกอบด้วย  5  ตัวแปร ได้แก่  
2.1 ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 5  

ตัวแปร ได้แก่  1) ศักยภาพการจ้างงาน 2) การส่งเสริมคุณภาพชีวิต  3) การพัฒนาทักษะแรงงาน 4) 
ความสามารถในการสื่อสาร  และ 5) การด าเนินการตามกฎหมาย 

2.2 ความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 
ตัวแปร ได้แก่  1 ) อัตราการลาออก 2) ความช านาญในทักษะงาน และ 3) ความส าเร็จในสายงาน 

2.3 ประสิทธิภาพการผลิต ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร ได้แก่  1) 
ความสามารถในการลดต้นทุนการผลิต 2) ความส าเร็จของคุณภาพสินค้า และ 3) ความส าเร็จในการ
ส่งมอบ 

2.4 ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร 
ได้แก่  1) ความสามารถในการวิเคราะห์ความต้องการของลูกค้า 2) ความส าเร็จในการรักษาฐานลูกค้า 

2.5 ผลการด าเนินงานขององค์การ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัวแปร ได้แก่  
1 ) ความส าเร็จของผลลัพธ์ที่เป็นตัวเงิน 2) ความส าเร็จของผลลัพธ์ที่ไม่เป็นตัวเงิน 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย 

 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยนี้ ได้แก่ แบบสอบถาม (Questionnaire) 
แบ่งออกเป็น 6 ตอน มีรายละเอียดดังนี้ 

ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม
จ านวน 6 ข้อ มีลักษณะเป็นค าถามแบบปลายปิด (Closed-ended Questionnaire) ประกอบด้วย 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประสบการณ์การท างาน และต าแหน่งงานประสบการณ์ในการท างาน
ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Checklist) และ (Open-ended Questionnaire) 
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ตอนที่ 2 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุของความสามารถในการ
จัดการแรงงานข้ามชาติ หลักฐานเชิงประจักษ์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขต
จังหวัดสมุทรสาคร ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 

ตอนที่ 3 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 
ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 

ตอนที่ 4 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับผลลัพธ์ที่ เกิดจากการแทรกแซงจาก
ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมิน
ค่า (Rating Scale) 

ตอนที่ 5 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับผลลัพธ์ที่เกิดจากความสามารถในการ
จัดการแรงงานข้ามชาติ ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 

ตอนที่ 6 แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะใน
ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ลักษณะของแบบสอบถามเป็นแบบค าถามปลายเปิด 
(Open-ended Questionnaire) 

การสร้างและทดสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 การสร้างและทดสอบเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย มีรายละเอียดในการด าเนินการดังนี้ 
 1. การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย มีข้ันตอนดังนี ้
  1.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพ่ือน ามาเป็นกรอบในการสร้าง
แบบสอบถาม และเพ่ือก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะของตัวแปร ซึ่งใช้แนวทางส าหรับการสร้างข้อค าถาม 
  1.2 จัดท าแบบสอบถาม เพ่ือใช้เก็บข้อมูลส าหรับการวิจัยเชิงปริมาณ โดยสร้าง
ตัวชี้วัดส าหรับตัวแปรที่ศึกษาทั้งหมด 21 ตัวแปร โดยมีเนื้อหาสอดคล้องกับจุดมุ่งหมายการวิจัยและ
นิยามศัพท์เฉพาะ ประกอบด้วย ตัวชี้วัดความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ตัวชี้วัดปัจจัยเชิง
สาเหตุของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ตัวชี้วัดผลลัพธ์ของความสามารถในการ
จัดการแรงงานข้ามชาติ เพ่ือใช้ส าหรับการทดสอบสมมติฐานต่อไป ซึ่งมีการวัดตัวแปรโดยการนิยาม
ปฏิบัติการ (Operation Defination) ดังนี้ 

 1) ความตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน (Worker Awareness: WA) เป็นการวัดการ
มุ่งเน้นและให้ความส าคัญกับแรงงาน โดยการบริหารที่มีความยุติธรรมเท่าเทียม อีกทั้งการท ามุ่งท า
ความเข้าใจและส่งเสริมศักยภาพ ทักษะ ความรู้ แรงจูงใจ ทัศนคติของแรงงาน ประกอบไปด้วย 3 
องค์ประกอบ ดังนี้ 

1.1) การให้ความส าคัญกับคุณค่าของคน (Value Worker Orientation: 
VWO) มีข้อค าถาม 3 ข้อ ได้แก่ การยึดถือแรงงานเป็นก าลังหลักในการด าเนินงานให้ส าเร็จ โดยมุ่งท า
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ความเข้าใจในทัศนคติของแรงงานที่มีต่อองค์การ และส่งเสริมการแสดงศักยภาพในการปฏิบัติงาน
ของแรงงานอย่างต่อเนื่อง 

1.2) การยึดหลักความเท่าเทียม (Equality Management: EM) มีข้อค าถาม 
3 ข้อ ได้แก่ การมุ่งเน้นจัดการแรงงานด้วยความยุติธรรม โดยมีกระบวนการด าเนินงานและการ
แก้ปัญหาอย่างเที่ยงธรรม การไม่เลือกปฏิบัติต่อแรงงาน โดยเคารพความแตกต่างระหว่างบุคคล และ
การจัดการแรงงานด้วยความเป็นธรรมบนพื้นฐานความหลากหลายของแรงงาน 

1.3) การมุ่งตอบสนองความต้องการของแรงงาน (Worker Response: WR)
มีข้อค าถาม 3 ข้อ ได้แก่ การสนับสนุนสิ่งอ านวยความสะดวกที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานโดยการ
ให้บริการด้านต่างๆที่เอ้ือประโยชน์ต่อแรงงานและการสร้างความพึงพอใจให้กับแรงงานด้วยการ
ส่งเสริมการแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน อีกทั้งการสนับสนุนการเปิดโอกาสให้แรงงานเสดง
ศักยภาพในการปฏิบัติงานตามความสามารถของแต่ละบุคคล 

2) ความสามา รถ ในกา รจั ด ก ารความหลากหลาย  (Diversity Management 
Capability: DMC) เป็นการวัดการบริหารทึ่มุ่งเน้นความยืดหยุ่นสามารถบูรณาการความแตกต่าง
ด้านความรู้และทักษะของแรงงาน เพ่ือให้สามารถปรับเปลี่ยนองค์การให้สอดคล้องกับสถานการณ์
ปัจจุบัน ประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 

2.1) การมุ่งเน้นความยืดหยุ่นในการบริหารงาน (Flexible Management 
Orientation: FMO) มีข้อค าถาม 3 ข้อ ได้แก่ การมุ่งเน้นวิธีการบริหารที่หลากหลาย โดยค านึงถึง
คุณลักษณะเฉพาะของบุคคล โดยการปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารตามสถานการณ์และแรงงาน
หลากหลายรูปแบบตามต าแหน่งงานของแรงงานด้วยความเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่าง
บุคคล 

2.2) การบู รณาการความสามารถระหว่างปั จ เจกบุคคล  (Diversity 
Competency Integration: DCI ) มีข้อค าถาม 3 ข้อ ได้แก่ การมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม โดยการ
สร้างความร่วมมือระหว่างแรงงานภายในกิจการ มีการมอบหมายงานตามความสามารถที่โดดเด่นของ
แรงงานแต่ละคนและผสมผสานความรู้ดังกล่าวเพ่ือพัฒนากิจการ และส่งเสริมให้มีการรวมกลุ่มของ
แรงงานเพ่ือแบ่งปันความรู้ในการปฏิบัติงาน 

2.3) การมุ่งเน้นปรับตัวตามสภาพแวดล้อม (Adaptive Orientation: AO) 
มีข้อค าถาม 3 ข้อ ได้แก่ ความสามารถในการประเมินสถานการณ์ในปัจจุบันและน ามาวิเคราะห์ เพ่ือ
วางแผนการด าเนินงานให้สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน อีกทั้งยังสามารถปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ใน
การด าเนินงานที่ยืดหยุ่นเพ่ือปรับตัวตามสถานการณ์ปัจจุบันได้ 

3) ความสามารถ ในกา รจั ด การแร ง งานข้ า มชาติ  (Migrants Worker 
Management Capability: MWMC) เป็นการวัดกระบวนการในการบริหารแรงงานข้ามชาติ เริ่ม
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ตั้งแต่การวางแผนก าลังคน ความสามารถในการสรรหาบุคคลที่เหมาะสม การส่งเสริมความเป็นอยู่ที่ดี
ของแรงงาน การเพ่ิมพูนทักษะความเชี่ยวชาญในต าแหน่งงาน ความส าเร็จของการสื่อสารทั้งทาง
ภาษาและวัฒนธรรม และการยึดมั่นในกระบวนการการจ้างงานที่ถูกกฎหมาย ประกอบไปด้วย 5 
องคป์ระกอบ ดังนี้ 

3.1) ศักยภาพในการจ้างงาน (Employment Potential: EP) มีข้อค าถาม 3 
ข้อ ได้แก่ การวางแผนอัตราก าลังแรงงานอย่างเหมาะสม และมีกระบวนการสรรหาหลากหลาย
ช่องทางเพ่ือให้ได้มาซึ่งแรงงานที่เหมาะสม รวมทั้งกระบวนการคัดเลือกตามมาตรฐานต าแหน่งงาน
ของแรงงานข้ามชาติ 

3.2) การส่งเสริมคุณภาพชีวิต (Quality of Life Enhancement: QLE) มี
ข้อค าถาม 3 ข้อ ได้แก่ การสนับสนุนผลตอบแทนอย่างเหมาะสมและเพียงพอต่อการด ารงชีพของ
แรงงาน รวมถึงจัดสภาพแวดล้อมที่ดีและมีบรรยากาศที่เอ้ืออ านวยในการท างาน ค านึงความปลอดภัย
และความเสี่ยงที่อาจเกิดข้ึนระหว่างการปฏิบัติงาน 

3.3) การพัฒนาทักษะแรงงาน (Skill Development: SD) มีข้อค าถาม 3 ข้อ 
ได้แก่ การวางแผนการพัฒนาแรงงานอย่างเป็นระบบโดยมีกระบวนการและแนวทางที่ชัดเจนตรงตาม
ต าแหน่งงาน การส่งเสริมการพัฒนาแรงงาน โดยเปิดโอกาสให้แรงงานข้ามชาติได้รับการอบรมด้าน
ความรู้และทักษะตามความเชี่ยวชาญในต าแหน่งงาน รวมทั้งการมอบโอกาสท างานที่ท้าทายเพ่ือให้
แรงงานมีโอกาสได้พัฒนาตนเองระหว่างปฏิบัติงานจริง 

3.4) ความสามารถในการสื่อสาร   (Communication Capability: CC)   มี
ข้อค าถาม 3 ข้อ ได้แก่ การส่งเสริมการพัฒนาทักษะด้านภาษาท่ีต้องใช้ในการปฏิบัติงานให้กับแรงงาน 
โดยวิธีการสื่อสารหลายรูปแบบเพ่ือสร้างความเข้าใจระหว่างกิจการและแรงงานอย่างชัดเจน  และ
ค านึงถึงวัฒนธรรมของแรงงานข้ามชาติ 

3.5) การด าเนินการตามกฎหมาย (Legal Management: LM) มีข้อค าถาม 
3 ข้อ ได้แก่ การใช้แรงงานข้ามชาติที่ถูกต้องตามกฎหมายอย่างเคร่งครัด โดยยึดระเบียบจาก
หน่วยงานของรัฐบาลและประสานงานกับหน่วยงานของรัฐที่เกี่ยวข้องกับแรงงานข้ามชาติและ
สนับสนุนการด าเนินการต่อแรงงานข้ามชาติตามนโยบายของรัฐบาล 

4) ความ เป็ น เ ลิ ศ ในการบริ หารทรัพยากรมนุษย์  (Human Resource 
Management System Excellence: HRMSE) เป็นการวัดความโดดเด่นของความสามารถใน
ระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ จากจ านวนการหมุนเวียนของแรงงาน ทักษะความเชี่ยวชาญในการ
ปฏิบัติงานตามต าแหน่งงาน รวมถึงความส าเร็จตามสายงานการปฏิบัติงานของแรงงานข้ามชาติ  
ประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 



 101 
 

4.1) อัตราการลาออก (Turn Over Rate: TOR) มีข้อค าถาม 3 ข้อ ได้แก่ 
แนวโน้มจ านวนแรงงานที่ลาออกลดลงเมื่อเทียบกับปีที่ผ่านมา อัตราการคงอยู่ของแรงงานแต่ละคน
อยู่ในระดับสูง และการเข้าออกของแรงงานเป็นไปตามแผนอัตราก าลังคน 

4.2) ความเชี่ยวชาญในทักษะงาน (Expert Work: EP) มีข้อค าถาม 3 ข้อ 
ได้แก่ แรงงานที่มีความถนัดในต าแหน่งงานเป็นอย่างดี โดยมีฝีมือแรงงานเหมาะสมกับต าแหน่งงาน
และสามารถน าความรู้จากการพัฒนามาประยุกต์ใช้ในต าแหน่งงานของตนเองได้เป็นอย่างดี 

4.3) ความส าเร็จในสายงาน (Career Path Success: CPS) มีข้อค าถาม 3 
ข้อ ได้แก่ แรงงานมีการเจริญก้าวหน้าตามสายงาน โดยมีสัดส่วนแรงงานที่ได้เลื่อนต าแหน่งมากขึ้น
และได้รับการพัฒนาต าแหน่งตามแผนพัฒนาบุคลากร 

5) ประสิ ท ธิ ภ าพในการผลิ ต  (Production Efficiency: PE) เ ป็ นการวั ด
ความส าเร็จในการลดต้นทุนการผลิต โดยสามารถรักษามาตรฐานคุณภาพของผลิตภัณฑ์ ตลอดจน
กระบวนการส่งมอบผลิตภัณฑ์ ประกอบไปด้วย 3 องค์ประกอบ ดังนี้ 

5.1) ความสามารถในการลดต้นทุนการผลิต (Cost Reduction Capacity: 
CRC) มีข้อค าถาม 3 ข้อ ได้แก่ แผนการผลิตที่ยืดหยุ่นสอดคล้องกับค าสั่งซื้อและมีปริมาณของปัจจัย
น าเข้าได้อย่างมีประสิทธิภาพเมื่อเทียบกับปริมาณผลผลิต  อีกทั้งยังมีกระบวนการผลิตอย่างมี
ประสิทธิภาพ 

5.2) ความส าเร็จของคุณภาพสินค้า (Product Quality Success: PQS) มี
ข้อค าถาม 3 ข้อ ได้แก่ ระบบจัดการวัตถุดิบอย่างเหมาะสมท าให้ได้ผลผลิตที่มีคุณภาพและความ
ผิดพลาดในกระบวนการผลิตน้อยลง รวมถึงมีกระบวนการผลิตที่ได้มาตรฐาน 

5.3) ความส าเร็จในการส่งมอบ (Delivery Success: DS) มีข้อค าถาม 3 ข้อ 
ได้แก่ การบริหารเส้นทางการส่งมอบได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยการวางแผนบริการส่งมอบที่มี
ประสิทธิภาพตรงตามความต้องการของลูกค้าที่มุ่งเน้นความรวดเร็วถึงมือลูกค้าตามนัดหมาย 

6) ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า (Effective Customer Response: ECR) 
เป็นการวัดศักยภาพในการพยากรณ์ความต้องการของลูกค้าและน าไปวิเคราะห์เพ่ือพัฒนาต่อยอดไปสู่
ผลิตภัณฑ์ใหม่ รวมถึงความส าเร็จของจ านวนลูกค้าเก่าและการเพ่ิมจ านวนลูกค้าใหม่ ประกอบไปด้วย 
2 องค์ประกอบ ดังนี้ 

6.1) ความสามารถในการวิเคราะห์ความต้องการของลูกค้า (Demand 
Response Capability: DRC) มีข้อค าถาม 3 ข้อ ได้แก่ ศักยภาพในการส ารวจความต้องการของ
ลูกค้าได้อย่างถูกต้อง โดยสามารถพยากรณ์ความต้องการของลูกค้า และพัฒนาสินค้าให้สอดคล้องกับ
ความต้องการของลูกค้า 
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6.2) ความส าเร็จในการรักษาฐานลูกค้า  (Customer Relationship 
Success: CRS) มีข้อค าถาม 3 ข้อ ได้แก่ ความสัมพันธ์อันดีกับลูกค้า โดยมุ่งเน้นการรักษาฐาน
จ านวนลูกค้าเดิม รวมถึงมีจ านวนลูกค้าใหม่เพ่ิมข้ึนอย่างต่อเนื่อง 

7) ผลการด าเนินงานขององค์การ (Organization Performance: OP) เป็น
การวัดผลลัพธ์วัดจากรูปแบบเป็นตัวเงินและรูปแบบไม่เป็นตัวเงิน ประกอบไปด้วย 2 องค์ประกอบ 
ดังนี้ 

7.1) ความส าเร็จของผลลัพธ์ที่เป็นตัวเงิน (Financial Organizational 
Performance Success: FOPS) มีข้อค าถาม 3 ข้อ ได้แก่ ยอดขายเพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่อง ส่วนแบ่ง
ทางการตลาดที่เพ่ิมข้ึน และผลก าไรเป็นไปตามเป้าหมาย  

7.2) ค วามส า เ ร็ จ ของผลลั พธ์ ที่ ไ ม่ เ ป็ นตั ว เ งิ น  (Non - Financial 
Organizational Performance Success: NFOPS) มีข้อค าถาม 3 ข้อ ได้แก่ การได้รับชื่อเสียง
จากในวงกว้าง ความน่าเชื่อถือจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย และภาพลักษณ์กิจการที่ดีเสมอต่อผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย 
  1.3 น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นตามโมเดลการวิจัยเสนออาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ เพ่ือให้ค าแนะน าและน าแบบสอบถามมาปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ 
  1.4 น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
เสนอผู้เชี่ยวชาญ เพื่อตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือการวิจัยให้มีความถูกต้อง และครอบคลุมเนื้อหา 
ของการวิจัย โดยผู้เชี่ยวชาญพิจารณาเครื่องมือวิจัย จ านวน 3 ท่าน ได้แก่ 
  1) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ชุติกาญจน์  ศรีวิบูลย์ 
  2) ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.บัณฑิต  ผังนิรันดร์ 
  3) คุณสมนึก งามนิธิพร ผู้ทรงคุณวุฒิด้านแรงงานข้ามชาติ  
  1.5 ปรับปรุงเครื่องมือการวิจัยตามค าแนะน าของผู้เชี่ยวชาญและน าเสนออาจารย์ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์พิจารณาอีกครั้ง 
 2. การทดสอบคุณภาพเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย มีข้ันตอนดังนี้ 
  2.1 การทดสอบความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) โดยการน าแบบสอบถาม
ที่สร้างขึ้นให้ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความสอดคล้องของข้อค าถามกับวัตถุประสงค์
โมเดลการวิจัย ตลอดจนนิยามศัพท์เฉพาะของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย และน ามาปรับปรุงข้อค าถาม 
จากนั้นหาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามกับคุณลักษณะตามวัตถุประสงค์ของการวิจัยโดย
ใช้สูตร IOC ( Index of Item Object Congruence) = ∑  R/N จากนั้นประมวลความเห็นของ
ผู้เชี่ยวชาญเป็นรายข้อ โดยค่าดัชนีความสอดคล้องระหว่างข้อค าถามมีค่าอยู่ระหว่าง 0.67 – 1.00 
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(ตารางที่ 62 ภาคผนวก ค) ซึ่งมีค่า 0.50  ขึ้นไป จึงจะถือว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับ
วัตถุประสงค์ของการวิจัย และสามารถน ามาใช้เป็นข้อค าถามในแบบสอบถามได้ (Rovinelli and 
Hambleton, 1976) 
  2.2 การตรวจสอบความเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha 
Coefficient) ตามวิธีของครอนบาค (Cronbach,1970) โดยค่าความเชื่อม่ันของแบบสอบถามทั้งฉบับ
มีค่าเท่ากับ 0.978 หากพิจารณารายด้านมีค่าอยู่ระหว่าง 0.850 – 0.945 (ตารางที่ 63 ภาคผนวก ค) 
ซึ่งมีค่า 0.70 ขึ้นไป จึงจะถือว่ายอมรับได้ (Hair et al., 2006)  

การเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย 

 การเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยเชิงปริมาณ มีรายละเอียดขั้นตอน ดังนี้ 
 1. จัดท าแบบสอบถามเพ่ือเก็บรวบรวมข้อมูลทางไปรษณีย์จ านวนทั้งสิ้น 500 ฉบับ  
 2. จัดท าหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยจากคณะวิทยาการ
จัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร เพ่ือแนบกับแบบสอบถามในการจัดส่งไปยังกลุ่มตัวอย่างในการวิจัย 
 3. จัดส่งแบบสอบถาม ตามชื่อและที่อยู่ และผู้วิจัยเดินทางเก็บข้อมูลด้วยตนเองของ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตจังหวัดสมุทรสาคร 
 4. ตรวจสอบความถูกต้องสมบูรณ์ของแบบสอบถามหลังจากด าเนินการเก็บรวบรวม
ข้อมูลการวิจัยเชิงปริมาณ ปรากฏว่ามีแบบสอบถามที่ส่งกลับและมีความถูกต้องสมบูรณ์จ านวนทั้งสิ้น 
351 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 70 ซึ่งมากกว่าร้อยละ20 ถือเป็นเกณฑ์ที่ยอมรับได้ สอดคล้องกับ Aaker, 
Kumer, and Day, (2001) กล่าวว่า การเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม หากได้รับการตอบ
กลับมาในอัตราร้อยละ 20 สามารถน ามาวิเคราะห์ข้อมูลต่อไปได้  

การจัดกระท ากับข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย 

 การจัดกระท ากับข้อมูล และการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเชิงปริมาณ มีรายละเอียดดังนี้  
 1. การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วยเพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ประสบการณ์การท างาน และต าแหน่งงาน ประสบการณ์ในการท างานโดยใช้สถิติเชิง
พรรณนา (Descriptive Statistic) และน าข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์หาค่าสถิติประกอบด้วย คือ ค่าร้อย
ละ (Percentage) โดยโปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ 
 2. การวิเคราะห์ค่าระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปร 7 ด้าน ได้แก่ ความสามารถในการ
จัดการแรงงานข้ามชาติ ความตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน ความสามารถในการจัดการแรงงานต่างด้าว 
ความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประสิทธิภาพในการผลิต ประสิทธิผลการตอบรับจาก
ลูกค้า และผลการด าเนินงานขององค์การ วิเคราะห์หาค่าทางสถิติ ประกอบด้วย ค่าเฉลี่ย (Mean) ค่า
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เบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard  Deviation) ก าหนดให้คะแนน ค าตอบของแบบสอบถามการวิจัย มี
รายละเอียดดังนี้ (Best, 1977) 
  มีระดับความคิดเห็นมากที่สุด ก าหนดให้เท่ากับ 5 คะแนน 
  มีระดับความคิดเห็นมาก      ก าหนดให้เท่ากับ 4 คะแนน  
  มีระดับความคิดเห็นปานกลาง   ก าหนดให้เท่ากับ 3 คะแนน  
  มีระดับความคิดเห็นน้อย    ก าหนดให้เท่ากับ 2 คะแนน  
  มีระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด   ก าหนดให้เท่ากับ 1 คะแนน 
  จากนั้นหาค่าเฉลี่ยของค าตอบแบบสอบถาม โดยใช้การแปลความหมายของค่าเฉลี่ย 
มีรายละเอียดดังนี้ 
  ค่าเฉลี่ย 4.51-5.00 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด 
  ค่าเฉลี่ย 3.51-4.50 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดับมาก 
  ค่าเฉลี่ย 2.51-3.50 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง  
  ค่าเฉลี่ย 1.51-2.50 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดับน้อย 
  ค่าเฉลี่ย 1.00-1.50 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดับน้อยที่สุด 
 3. การวิเคราะห์เพ่ือทดสอบเงื่อนไขพ้ืนฐานส าหรับการวิเคราะห์โมเดลการวัดและโมเดล
การวิจัย ประกอบด้วย 
  3.1 การวิเคราะห์การแจกแจงแบบปกติ โดยพิจารณาจากค่าความเบ้ (Skewness) 
และค่าความโด่ง (Kurtosis) ซึ่งค่าความเบ้ควรมีค่าอยู่ในช่วง -3 ถึง +3 และมีค่าความโด่งควรมีค่าอยู่
ในช่วง -10 ถึง +10 แสดงว่าตัวแปรมีการแจกแจกแบบปกติ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557) 
  3.2 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเพ่ือทดสอบภาวะที่ตัว
แปรมีความสัมพันธ์กันสูงเกินไป (Multicollinearity) โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
(Pearson’s Product Moment Correlation) (กริช แรงสูงเนิน, 2554) 
 4. การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) เพ่ือทดสอบ
ยืนยันว่าตัวแปรสังเกตสามารถวัดตัวแปรแฝง โดยใช้การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน สองอันดับ 
(Second Order Confirmatory Factor Analysis) (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557) โดย ขั้นตอนการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน มีรายละเอียดดังนี้ 
  4.1 การพัฒนาโมเดลการวัดจากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
  4.2 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน โดยตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดล
การวัดกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Model Fit) และการทดสอบน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน 
(Standardized Factor Loading) 
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 5. การวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ และผลลัพธ์โดยใช้การวิเคราะห์เส้นทาง (Path 
Analysis) เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ และผลลัพธ์ และความสอดคล้องกลมกลืนของ โมเดล
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557) โดยขั้นตอนการวิเคราะห์มีรายละเอียด ดังนี้ 
  5.1 การตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
(Model Fit) โดยพิจารณาจากค่า 𝑥2ค่า  𝑥2/dfค่า CFI ค่า GFI ค่า AGFI และค่า RMSEA 
  5.2 การวิเคราะห์อิทธิพลระหว่างปัจจัยเชิงสาเหตุทั้ง 2 ด้านความตระหนักถึงคุณ
ค่าแรงงานและความสามารถในการจัดการความหลากหลาย กับความสามารถในการจัดการแรงงาน
ข้ามชาติ และการวิเคราะห์อิทธิพลระหว่างผลลัพธ์ทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ ความเป็นเลิศในระบบบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ประสิทธิภาพในการผลิต ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า  และผลการด าเนินงาน
ขององค์การ 

สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย 

 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยในครั้งนี้ มีดังนี้ 
 1. สถิติ พ้ืนฐาน เ พ่ือใช้บรรยายคุณลักษณะของสิ่ งที่ ศึกษา ได้แก่  ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Stand Deviation) 
 2. สถิติที่ใช้ในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือการวิจัย ได้แก่ การหาความเชื่อมั่น ของ
เครื่องมือ (Reliability) โดยการค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์ของครอนบาค (Cronbach’s Alpha 
Coefficient) 
 3. สถิติที่ใช้ในการทดสอบเงื่อนไขพ้ืนฐานของการวิเคราะห์โมเดลที่พัฒนาขึ้น ด้วย การ
ทดสอบภาวะที่ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันสูงเกินไป (Multicollinearity) โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation) ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
ของตัวแปรต้องมีค่าไม่เกิน 0.80 ท าให้ไม่มีภาวะที่ตัวแปรมีความสัมพันธ์กันสูงเกินไป (Hair et al., 
2006) 
 4. สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมติฐานการวิจัย ประกอบด้วย 
  4.1 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) โดยใช้
ค่า ดัชนีความสอดคล้องของโมเดล (Model Fit Index) และค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Standardized 
Factor Loading) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
   4.1.1 ดัชนีความสอดคล้องของโมเดล มีดังนี้ 
    1) ค่าไค-สแควร์  (Chi-square/ 𝑥2หมายถึง ค่าที่ ใช้ทดสอบความ
กลมกลืน ระหว่างเมทริกซ์ ค่าแปรปรวน-ค่าแปรแปรวนร่วมของข้อมูลเชิงประจักษ์ที่เก็บได้จริง กับ
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เมทริกซ์ค่าแปรปรวน-ค่าแปรปรวนร่วมของโมเดลที่พัฒนาขึ้น ค่าสถิติไค-สแควร์มีค่ามากกว่า 0.05 
แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Diamantopoulos and Siguaw, 2000) 
    2) ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (Relative Chi-square) หรือ 𝑥2/dfหมายถึง 
ค่าที่ใช้ปรับลดอิทธิพลของขนาดตัวอย่างที่มีต่อค่าสถิติไค-สแควร์เนื่องจากการใช้ค่าไค-สแควร์ มี
ข้อจ ากัด กล่าวคือ ค่าไค-สแควร์ จะมีค่าสูงหากขนาดตัวอย่างใหญ่ท าให้อาจจะสรุปว่าโมเดลไม่
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในขณะที่ความจริงมีความกลมกลืน โดยค่าไค-สแควร์ สัมพัทธ์มีค่าน้อย
กว่า หรือเท่ากับ 2 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Schumacker and 
Lomax, 2010) 
    3) ค่าดัชนีระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: 
CFI) หมายถึง ค่าเปรียบเทียบค่าไค-สแควร์ของโมเดลอิสระลบด้วยองศาอิสระของโมเดลอิสระกับ ค่า
ไค-สแควร์ของโมเดลของผู้วิจัยลบด้วยองศาอิสระของโมเดลของผู้วิจัย โมเดลที่พัฒนาขึ้นกับ โมเดล
อิสระ ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบมีค่ามากกว่า หรือเท่ากับ 0.95 แสดงว่าโมเดลมี
ความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ (Kaplan, 2000) 
    4) ค่าดัชนีระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index: GFI) หมายถึง 
ค่าที่ใช้วัดความสัมพันธ์ระหว่างค่าไค-สแควร์ของโมเดลของผู้วิจัยและค่าไค-สแควร์ของโมเดลอิสระ 
ซึ่งโมเดลอิสระ คือ ตัวแปรเป็นอิสระต่อกัน หรือค่าแปรปรวนร่วมระหว่างตัวแปรเป็นศูนย์ค่าดัชนี
ระดับความกลมกลืนมีค่ามากกว่า หรือเท่ากับ 0.95 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ (Diamantopoulos and Siguaw, 2000) 
    5) ค่าดัชนีระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (Adjust Goodness of Fit 
Index: AGFI) หมายถึง ค่าที่ได้จากการปรับแก้ดัชนี GFI โดยค านึงถึงขนาดกลุ่มตัวอย่าง จ านวน ตัว
แปรและขนาดขององศาอิสระ ซึ่งดัชนี AGFI มีคุณสมบัติเหมือนกับดัชนี GFI ค่าดัชนีระดับ ความ
กลมกลืนที่ปรับแก้แล้วมีค่ามากกว่า หรือเท่ากับ 0.95 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ (Diamantopoulos and Siguaw, 2000) 
    6) ค่ารากของค่าเฉลี่ยก าลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ 
(Root Mean Square Error of Approximation: RMSEA) หมายถึง ค่าเฉลี่ยของความแตกต่าง 
(ความไม่กลมกลืน) ต่อองศาอิสระ ค่ารากของของค่าเฉลี่ยก าลังสองของความคลาดเคลื่อน
โดยประมาณ มีค่าน้อยกว่า 0.05 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
(Diamantopoulos and Siguaw, 2000) 
  4.1.2 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบมาตรฐาน (Standardized Factor Loading) 
หมายถึง ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวแปรที่ปรับให้เป็นมาตรฐาน ไม่มีหน่วยค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ มาตรฐานมีค่ามากกว่า 0.40 จึงผ่านเกณฑ์ท่ียอมรับได้ (Hair et al., 2006) 
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 4.2 การวิเคราะห์โมเดลการวิจัย ใช้ค่าดัชนีความสอดคล้องของโมเดลเหมือนกับที่กล่าว
ไว้ในข้อ 4.1.1 และค่าอิทธิพลทางตรง (Direct Effect) ค่าอิทธิพลทางอ้อม (Indirect  Effect) ค่า
อิทธิพลรวม (Total Effect) 

การวิจัยเชิงคุณภาพ 

ผู้ให้ข้อมูลหลักในการวิจัยคุณภาพ 

ผู้ให้ข้อมูลหลักในการวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยเลือกผู้ให้ข้อมูลหลักจากองค์การที่ได้เก็บข้อมูล
ในการวิจัยเพ่ือศึกษาความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อม (SMEs) ในเขตจังหวัดสมุทรสาครสอดคล ้องก ับเป ้าหมายของการศ ึกษาในครั้งนี้โดยใช้การ
สัมภาษณ ์เช ิงลึกจากผู ้บร ิหารระด ับส ูงขององค์การจ านวน 5 คน 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพ 

เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลส าหรับการวิจัยเชิงคุณภาพ คือ แบบสัมภาษณ์กึ่ง
โครงสร้าง (Semi-Structure Interview) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและความสามารถในการ
จัดการแรงงานข้ามชาติหลักฐานเชิงประจักษ์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขต
จังหวัดสมุทรสาคร ผู้วิจัยใช้แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้างเพ่ือสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-depth Interview) 
แบ่งออกเป็น 4 ตอน มีรายละเอียดดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้สัมภาษณ์ 
 ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 
 ตอนที่ 3 ข้อมูลเกี่ยวกับความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 
 ตอนที่ 4 ข้อมูลเกี่ยวกับผลลัพธ์ของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 

การเก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัยเชิงคุณภาพ  

 การวิจัยเชิงคุณภาพในการครั้งนี้มีการเก็บรวบรวมข้อมูลเงิชคุณภาพ โดยมีรายละเอียด
ดังนี้ 
  1. เลือกผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informants) 
  2. การเตรียมเครื่องมือในการวิจัย ซึ่งการวิจัยเชิงคุณภาพผู้วิจัยถือเป็นเครื่องมือที่
ส าคัญในการวิจัย โดยต้องมีการเตรียมความพร้อมในด้านต่าง ๆ ได้แก่ แนวทางการสัมภาษณ์ที่เป็น
แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง (Semi-structure Interview) ตลอดจนอุปกรณ์ต่าง ๆ ได้แก่ เครื่อง
บันทึกเสียง สมุดจดบันทึก และปากกา ให้มีความพร้อม 
  3. เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยวิธีการที่หลากหลาย ได้แก่ การสัมภาษณ์เชิงลึก ( In-
depth Interview) ร่วมกับการศึกษาข้อมูลจากแหล่งทุติยภูมิ (Secondary Sources) 
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  4. การพิทักษ์สิทธิ์ผู้ให้ข้อมูลหลัก ผู้วิจัยได้ท าหนังสือขออนุญาตเก็บข้อมูลด้วยการ
สัมภาษณ์เชิงลึกผ่านทางมหาวิทยาลัย เพ่ือขออนุญาตบันทึกเสียงหรือจดบันทึกข้อมูล ทั้งนี้เนื่องจาก
ข้อมูลที่ได้มาจากการศึกษามีความเกี่ยวข้องกับตัวบุคคล ผู้วิจัยจึงตระหนักถึงการยินยอมของผู้ให้
ข้อมูลหลัก รวมทั้งการรักษาความลับข้อมูลจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล โดยก่อนการสัมภาษณ์ ผู้วิจัย
ได้แนะน าข้อมูลส่วนตัว พร้อมทั้งอธิบายความเป็นมา วัตถุประสงค์ของการศึกษา ขั้นตอนในการ
ด าเนินการการศึกษา รวมทั้งรายละเอียดจากการน าข้อมูลไปใช้การวิจัยครั้งนี้ ซึ่งได้ให้สิทธิ์กับผู้ให้
ข้อมูลหลักในการพิจารณาเพ่ือตัดสินใจให้สัมภาษณ์หรือถอนตัวจากการให้สัมภาษณ์อย่างอิสระ หาก
ได้รับการอนุญาตจากผู้ให้ข้อมูลหลัก หลังจบการรายงานผลการศึกษาผู้วิจัยจะท าลายข้อมูลจาก
เครื่องบันทึกหรือจากการจดบันทึกหลังจบการศึกษาครั้งนี้ อีกทั้งในการรายงานผลการวิจัย ผู้วิจัยจึง
น าเสนอข้อมูลโดยใช้นามสมมติของผู้ให้ข้อมูลหลักโดยไม่เปิดเผยชื่อจริง และการรายงานผลการวิจัย
จากการสัมภาษณ์ ผู้วิจัยจะเสนอข้อมูลเพ่ือการอภิปรายผลและตีพิมพ์เผยแพร่ในภาพรวมเชิงวิชาการ
เท่านั้น 

การตรวจสอบความน่าเชื่อถือและวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยเชิงคุณภาพ   

 ในการวิจัยครั้งนี้มีขั้นตอนการตรวจสอบความน่าเชื่อถือและการวิเคราะห์ข้อมูลเชิง
คุณภาพ โดยมีรายละเอียดขั้นตอน ดังนี้ 
 1. การตรวจสอบความน่าเชื่อถือ (Credibility) ของข้อมูลเชิงคุณภาพด้วยการตรวจสอบ
สามเส้า (Triangulation) โดยใช้การตรวจสอบสามเส้าด้านข้อมูล (Data Triangulation) คือ การ
พิสูจน์ว่าข้อมูลนั้นได้มาถูกต้องหรือไม่ โดยการสอบแหล่งของข้อมูลและแหล่งที่มาเพ่ือน ามาพิจารณา
ในการตรวจสอบความน่าเชื่อถือของข้อมูล (สุภางค์ จันทวานิช, 2556) ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยใช้
การตรวจสอบด้วยเทคนิคสามเส้า ดังนี้ 

1.1 การตรวจสอบสามเส้าด้านทฤษฎี (Theory triangulation) คือ การศึกษา
ทฤษฎีมากกว่า 1 ทฤษฎีเพื่อเป็นพ้ืนฐานการพัฒนาเป็นกรอบแนวคิดในการวิจัย ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้
ผู้วิจัยได้ใช้ทฤษฎี 2 ทฤษฎี ได้แก่ 1) ทฤษฎีอัตลักษณ์ทางสังคม (social identity theory) 2) ทฤษฎี
มุมมองฐานทรัพยากร (resource base view theory) มุ่งเน้นอธิบายการอธิบายความสามารถใน
การจัดการแรงงานข้ามชาติที่ส่งผลการเกิดผลการด าเนินงานที่ดีขององค์การ เพ่ือเป็นการสนับสนุน
และแนวทางในการวิเคราะห์ตีความข้อมูลเชิงคุณภาพ 

1.2 การตรวจสอบสามเส้าด้านแหล่งข้อมูล (Triangulation of sources) คือ การ
ใช้วิธีการเก็บข้อมูลเดียวกันแต่หลายแหล่งข้อมูล โดยผู้วิจัยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกในเนื้อหาเรื่อง
เดียวกันกับผู้บริหารกิจการและผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 5 คน ซึ่งผู้ให้ข้อมูลหลักมาก
จากกิจการภาคผลิตของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในจั งหวัดสมุทรสาครที่ได้รับประกาศ
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เกียรติคุณเรื่องแนวปฏิบัติในการใช้แรงงานที่ดีประจ าปี 2559 จ านวน 21 กิจการ เพ่ือให้ข้อมูลเกิด
ความน่าเชื่อทั้งเชิงบุคคลและสถานที่ 

1.3 การตรวจสอบสามเส้าด้านวิธีรวบรวมข้อมูล (Methods triangulation) คือ 
การใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลมากกว่า 1 วิธี โดยครั้งนี้ผู้วิจัยใช้วิธีการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth 
interview) ร่วมกับวิธีการสังเกตการณ์แบบไม่มีส่วนร่วม (Non-participant observation) ซึ่งเป็น
การสัมภาษณ์ข้อมูลเกี่ยวกับความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติร่วมกับการสังเกต พฤติกรรม
ระหว่างการพูดคุยเพื่อทดสอบความสอดคล้องกับข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ 
 2. การวิเคราะห์ข้อมูล การวิจัยนี้ผู้วิจัยใช้การพรรณนาวิเคราะห์ (Descriptive 
Analysis) ในการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยเป็นการบรรยายความข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์  
และการศึกษาข้อมูลจากแหล่งทุติยภูมิ (สุภางค์ จันทวานิช , 2556) การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 
ประกอบด้วย ขั้นตอนที่ส าคัญ ได้แก่ 1) การลดทอนข้อมูล (Data Reduction) คือ การเลือกหาจุดที่
น่าสนใจอันจะท าให้เข้าใจง่าย มีการสรุปย่อปรับข้อมูลดิบที่ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูล 2) การแสดง
ข้อมูล (Data Display) คือ กระบวนการวิเคราะห์ การเลือกข้อมูลตัวอย่าง หรือสารสนเทศที่ได้จาก
แหล่งต่าง ๆ เพ่ือแสดงตัวอย่างให้เห็นก่อให้เกิดความเข้าใจอันจะโยงไปสู่การวิเคราะห์และสรุปผล
ต่อไป โดยการแสดงข้อมูลกระท าในรูปของการเขียนเล่าเรื่อง (Narrative Text) 3) การสร้างข้อสรุป
และยืนยัน ผลสรุป (Conclusion and Verification) เป็นการสังเคราะห์ข้อความย่อย ๆ ในช่วงแรก
เข้าด้วยกันเป็นบทสรุป และตรวจสอบยืนยันเป็นผลสรุปการวิจัยขั้นสุดท้าย (นิศา ชูโต, 2551) 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
 การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของความสามารถในการจัดการ
แรงงานข้ามชาติ หลักฐานเชิงประจักษ์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตจังหวัด
สมุทรสาคร มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยสาเหตุและผลลัพธ์ของความสามารถในการจัดการแรงงาน
ข้ามชาติ หลักฐานเชิงประจักษ์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในเขตจังหวัดสมุทรสาคร  โดย
การวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีการวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed-Methods Research) จึงด าเนินการวิเคราะห์
ข้อมูลเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพโดยมีล าดับการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ ดังนี้ 

1. ล าดับขั้นตอนในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
2. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 
3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 

ล าดับขั้นตอนการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลการศึกษา ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์ความสามารถในการ
จัดการแรงงานข้ามชาติ มีล าดับการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ  ได้น าเสนอตามล าดับ ดังนี้ 

1. ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
2. ข้อมูลทั่วไปของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
3. ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 
4. ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลลัพธ์ที่เกิดจากความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 
5. ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 
6. ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบตัวแปรควบคุม 
7. ผลการวิเคราะห์การตรวจสอบข้อมูลก่อนการวิเคราะห์โมเดลที่พัฒนาขึ้น 
8. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่ง 
9.   ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง  
10. ผลการวิเคราะห์โมเดลตามสมมติฐานการวิจัย 
11. ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรตามสมมติฐานการวิจัย 

การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ ได้น าเสนอตามล าดับ ดังนี้ 
1. ปัจจัยสาเหตุที่ส่งผลกระทบต่อความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 
2. ผลลัพธ์ของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ 

เพ่ือให้เกิดความเข้าใจร่วมกันในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ ผู้วิจัยได้
ก าหนดและแปลความหมายของสัญลักษณ์ท่ีใช้แทนค่าสถิติและตัวแปรต่าง ๆ มีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 x̅       หมายถึง   ค่าเฉลี่ย 
 SD       หมายถึง   ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 Skew       หมายถึง   ค่าความเบ้ 
 Kurtosis หมายถึง   ค่าความโด่ง 
 t       หมายถึง   ค่าสถิติทดสอบท ี
 𝑥2        หมายถึง   ค่า-ไคสแควร์ 
 df       หมายถึง   ค่าองศาความเป็นอิสระ 
 KMO       หมายถึง   ค่าดัชนีวิเคราะห์ความเหมาะสมขององค์ประกอบ 
 Bartlett’s Test  หมายถึง  ความเหมาะสมของกลุ่มตัวแปร 
 RMSEA       หมายถึง   ค่ารากก าลังสองของความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ 
 CFI       หมายถึง   ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ 
 GFI       หมายถึง   ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 
 AGFI       หมายถึง  ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว 
 p-value หมายถึง   ค่าความน่าจะเป็นทางสถิติ 
 DE       หมายถึง   ค่าอิทธิพลทางตรง 
 IE       หมายถึง   ค่าอิทธิพลทางอ้อม 
 TE       หมายถึง   ค่าอิทธิพลรวม 
 SS       หมายถึง   ผลบวกก าลังสองของค่าเบี่ยงเบน  
 MS       หมายถึง   ค่าคะแนนเฉลี่ยของผลบวกก าลังสองของคะแนน 
 MD       หมายถึง  ส่วนเบี่ยงเบนเฉลี่ย 
 SE       หมายถึง  ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
 CR       หมายถึง   ค่าความเชื่อม่ันของแบบวัด 
 AVE       หมายถึง  ค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ 
 MWA       หมายถึง   ความตระหนักถึงคุณค่าแรงงานข้ามชาติ 
 VWO       หมายถึง   การให้ความส าคัญกับคุณค่าของคน 
 EM       หมายถึง   การยึดหลักความเท่าเทียม 
 WR       หมายถึง   การมุ่งตอบสนองความต้องการของแรงงาน 
 DMC       หมายถึง   ความสามารถในการจัดการความหลากหลาย 
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 FMO       หมายถึง   การมุ่งเน้นความยืดหยุ่นในการบริหารงาน 
 DCI       หมายถึง   การบูรณาการความสามารถระหว่างปัจเจกบุคคล  
 AO       หมายถึง   การมุ่งเน้นปรับตัวตามสภาพแวดล้อม  
 MWMC       หมายถึง  ความสามารถการจัดการแรงงานข้ามชาติ  
 EP       หมายถึง   ศักยภาพในการจ้างงาน 
 QLE       หมายถึง   การส่งเสริมคุณภาพชีวิต  
 SD       หมายถึง   การพัฒนาทักษะแรงงาน  
 CC       หมายถึง   ความสามารถในการสื่อสาร  
 LM       หมายถึง   การด าเนินการตามกฎหมาย  
 HRMSE       หมายถึง   ความเป็นเลิศในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 TOR       หมายถึง   อัตราการลาออก 
 EP       หมายถึง   ความเชี่ยวชาญในทักษะงาน  
 CPS       หมายถึง   ความส าเร็จในสายงาน 
 PE       หมายถึง   ประสิทธิภาพในการผลิต 
 CRC       หมายถึง   ความสามารถในการลดต้นทุนการผลิต 
 PQS       หมายถึง   ความส าเร็จของคุณภาพสินค้า  
 DS       หมายถึง   ความส าเร็จในการส่งมอบ  
 DRC       หมายถึง  ความสามารถในการวิเคราะห์ความต้องการของลูกค้า  
 CRS       หมายถึง  ความส าเร็จในการรักษาฐานลูกค้า  
 OP       หมายถึง   ผลการด าเนินงานขององค์การ  
 FOPS       หมายถึง   ความส าเร็จของผลลัพธ์ที่เป็นตัวเงิน  
 NFOPS       หมายถึง  ความส าเร็จของผลลัพธ์ที่ไม่เป็นตัวเงิน  
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1. ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
ประกอบด้วย เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ต าแหน่งงาน และประสบการณ์ท างาน มี

รายละเอียดดังตารางที่ 2 
 

ตาราง  2 จ านวน และร้อยละของข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคลของกลุ่มตัวอย่าง 
       (n=351) 

  ข้อมูลส่วนบุคคล การแบ่งกลุ่ม จ านวน ร้อยละ 

เพศ ชาย 
หญิง 

รวม 

135 
216 
351 

38.46 
61.54 
100.00 

อายุ ต่ ากว่า 20 ปี 
21-30 ปี 
31-40 ปี 
41-50 ปี 
มากกว่า 50 ปี 

รวม 

4 
110 
118 
80 
39 
351 

1.14 
31.34 
33.62 
22.79 
11.11 
100.00 

วุฒิการศึกษา 
 

ปริญญาตรีหรือต่ ากว่า 
สูงกว่าปริญญาตรีขึ้นไป 

รวม 

279 
72 
351 

79.49 
20.51 
100.00 

ต าแหน่งงาน 
 

เจ้าของธุรกิจ 
ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์ 
อ่ืนๆ 

รวม 

194 
152 
5 

351 

55.27 
43.30 
1.43 

100.00 

ประสบการณ์ 
ในการท างาน 

น้อยกว่า 1 ปี 
1 - 3 ปี 
4 -5 ปี 
6 -8 ปี 
มากกว่า 8 ปี ขึ้นไป 

รวม 

20 
81 
47 
48 
155 
351 

5.70 
23.08 
13.39 
13.68 
44.16 
100.00 
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จากตารางที่ 2 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามการวิจัยส่วนใหญ่ เป็นเพศชาย จ านวน 135 คน 
คิดเป็นร้อยละ 38.46 และเป็นเพศหญิง 216 คน คิดเป็นร้อยละ 61.54 ตามล าดับ 

ผู้ตอบแบบสอบถามการวิจัยส่วนใหญ่มีอายุ 31 - 40 ปี จ านวน 118 คน คิดเป็น    ร้อย
ละ 33.62, อายุ 21 - 30 ปี จ านวน 110 คน คิดเป็นร้อยละ 31.34, อายุ 41-50 ปี จ านวน 80 คน 
คิดเป็นร้อยละ 22.79,  อายุมากกว่า 50 ปี จ านวน 39 คน คิดเป็นร้อยละ 11.11 และอายุต่ ากว่า 20 
ปี จ านวน 4 คน คิดเป็นร้อยละ 1.14 ตามล าดับ 

ผู้ตอบแบบสอบถามการวิจัยส่วนใหญ่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือต่ ากว่า จ านวน 
279 คน คิดเป็นร้อยละ 79.49 และสูงกว่าปริญญาตรีขึ้นไป จ านวน 72 คน คิดเป็นร้อยละ 20.51 
ตามล าดับ 
   ผู้ตอบแบบสอบถามการวิจัยส่วนใหญ่เป็นเจ้าของธุรกิจ จ านวน 194 คน คิดเป็นร้อยละ 
55.27, ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 152 คน คิดเป็นร้อยละ 43.30 และอ่ืนๆ เช่น รอง
ผู้จัดการฝ่ายบริหาร หัวหน้างานฝ่ายบุคคล หัวหน้างานฝ่ายฝึกอบรม จ านวน 5 คน คิดเป็นร้อยละ 
1.43 ตามล าดับ 

ผู้ตอบแบบสอบถามการวิจัยส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างานมากกว่า 8 ปี ขึ้นไป จ านวน 
155 คน คิดเป็นร้อยละ 44.16, ประสบการณ์ท างาน 1 - 3 ปี จ านวน 81 คน คิดเป็นร้อยละ 23.08,  
ประสบการณ์ท างาน 6 - 8 ปี จ านวน 48 คน คิดเป็นร้อยละ 13.68, ประสบการณ์ท างาน 4 - 5 ปี 
จ านวน 47 คน คิดเป็นร้อยละ 13.39 และประสบการณ์ท างานน้อยกว่า 1 ปี จ านวน 20 คน คิดเป็น
ร้อยละ 5.70 ตามล าดับ  

2. ข้อมูลทั่วไปของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
ประกอบด้วย มูลค่าสินทรัพย์ถาวร จ านวนพนักงาน ระยะเวลาในการด าเนินงาน และ

ประเภทของกิจการผลิต มีรายละเอียดดังตารางที่ 3 
 

ตารางที ่3 ข้อมูลทั่วไปของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
      (n=351) 

ข้อมูลทั่วไปของวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม 

 

การแบ่งกลุ่ม จ านวน ร้อยละ 

มูลค่าสินทรัพย์ถาวร ต่ ากว่า 50 ล้านบาท 
51 – 200 ล้านบาท 
รวม 

146 
205 
351 

41.60 
58.40 
100.00 
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ข้อมูลทั่วไปของวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม 

 

การแบ่งกลุ่ม จ านวน ร้อยละ 

จ านวนพนักงาน น้อยกว่า 50 คน 
51 – 200 คน 
รวม 

86 
265 
351 

24.50 
75.50 
100.00 

ระยะเวลาในการด าเนินงาน น้อยกว่า 5 ปี 
5-10 ปี 
11-15 ปี 
มากกว่า 15 ปี 
รวม 

44 
64 
62 
181 
351 
351 

12.54 
18.23 
17.66 
51.57 
100.00 

ประเภทของกิจการผลิต ธุรกิจอาหารและเครื่องดื่ม 
ธุรกิจอัญมณีและเครื่องประดับ 
ธุรกิจชิ้นส่วนยานยนต์ 
ธุรกิจเครื่องจักรกลและอุปกรณ์ 
ธุรกิจไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ 
ธุรกิจพลาสติกและยาง 
ธุรกิจอุตสาหกรรมการแพทย์ครบวงจร  
ธุรกิจสิ่งพิมพ์ 
ธุรกิจสิ่งทอและแฟชั่น 
ธุรกิจเซรามิกและผลิตภัณฑ์ที่ท าจาก
แร่อโลหะ 
ธุรกิจเฟอร์นิเจอร์และผลิตภัณฑ์จากไม้ 
ธุรกิจอัญมณีและเครื่องประดับ 

 

รวม 

153 
22 
25 
17 
13 
21 
9 
13 
18 
8 
 
7 
45 

 
351 

43.60 
6.27 
7.12 
4.84 
3.70 
5.98 
2.56 
3.70 
5.13 
2.28 

 
2.00 
12.82 

 
100.00 
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จากตารางที่ 3 พบว่า วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ศึกษาส่วนใหญ่มี
มูลค่าสินทรัพย์ถาวรส่วนใหญ่อยู่ใน 51 -200 ล้านบาท จ านวน 205 กิจการ คิดเป็นร้อยละ 58.40  
และมูลค่าสินทรัพย์ถาวรต่ ากว่า 50 ล้านบาท จ านวน 146 กิจการ คิดเป็นร้อยละ 41.60 ตามล าดับ 

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ศึกษาส่วนใหญ่มีจ านวนพนักงาน 51 - 
200 คน จ านวน 265 กิจการ คิดเป็นร้อยละ 75.50 และจ านวนพนักงานน้อยกว่า 50 คน จ านวน 86 
กิจการ คิดเป็นร้อยละ 24.50 ตามล าดับ 

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ศึกษาส่วนใหญ่มีระยะเวลาในการ
ด าเนินงานส่วนใหญ่มากกว่า 15 ปี จ านวน 181 กิจการ คิดเป็นร้อยละ 51.57 ระยะเวลาในการ
ด าเนินงาน 5-10 ปี จ านวน 64 กิจการ คิดเป็นร้อยละ 18.23 ระยะเวลาในการด าเนินงาน 11-15 ปี 
จ านวน 62  กิจการ คิดเป็นร้อยละ 17.66 และระยะเวลาในการด าเนินงานน้อยกว่า 5 ปี จ านวน 44 
กิจการ คิดเป็นร้อยละ 12.54 ตามล าดับ 
 วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ศึกษาส่วนใหญ่ประกอบธุรกิจอาหารและ
เครื่องดื่ม จ านวน 153 กิจการ คิดเป็นร้อยละ 43.59, ธุรกิจเซรามิกและผลิตภัณฑ์ที่ท าจากแร่อโลหะ
จ านวน 45 กิจการ คิดเป็นร้อยละ 12.82, ธุรกิจไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ จ านวน 25 กิจการ คิดเป็น
ร้อยละ 7.12, ธุรกิจชิ้นส่วนยานยนต์ จ านวน 22 กิจการ คิดเป็นร้อยละ 6.27, ธุรกิจสิ่งทอและแฟชั่น  
จ านวน 21 กิจการ คิดเป็นร้อยละ 5.98, ธุรกิจเครื่องจักรกลและอุปกรณ์ จ านวน 18 กิจการ คิดเป็น
ร้อยละ 5.13, ธุรกิจอุตสาหกรรมการแพทย์ครบวงจร จ านวน 17 กิจการ คิดเป็นร้อยละ 4.84, ธุรกิจ
สิ่งพิมพ์และธุรกิจอัญมณีและเครื่องประดับ จ านวน 13 กิจการ คิดเป็นร้อยละ 3.70, ธุรกิจ
เฟอร์นิเจอร์และผลิตภัณฑ์จากไม้ จ านวน 9 กิจการ คิดเป็นร้อยละ 2.56, ธุรกิจพลาสติกและยาง 
จ านวน 8 กิจการ คิดเป็นร้อยละ 2.28 และธุรกิจสิ่งพิมพ์ จ านวน 7 กิจการ คิดเป็นร้อยละ 1.99 
ตามล าดับ  

3. ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 
ในส่วนของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติประกอบไปด้วยรายด้าน ได้แก่ 

ศักยภาพในการจ้างงาน การส่งเสริมคุณภาพชีวิต การพัฒนาทักษะแรงงาน ความสามารถในการ
สื่อสาร การด าเนินการตามกฎหมาย มีรายละเอียดดังนี้ 
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ตารางที ่4 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานความสามารถในการจัดการแรงงาน
ข้ามชาติด้านศักยภาพในการจ้างงาน 

       (n=351) 

ด้านศักยภาพ 
ในการจ้างงาน 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ 

x̅ SD 
ระดับความ

คิดเห็น 
น้อย 
ที่สุด 
1 

น้อย 
 
2 

ปาน
กลาง 

3 

มาก 
 
4 

มาก
ที่สุด 
5 

1. กิจการมีการวางแผน
อัตร าก า ลั ง แ ร ง ง าน
อย่างเหมาะสม 

1 
(0.28) 

7 
(1.99)                                               

60 
(17.09) 

191 
(54.42) 

92 
(26.21) 

4.04 0.73 มาก 

2 .  กิ จ ก า ร มุ่ ง เ น้ น
กระบวนการสรรหา
หลากหลายช่องทาง
เพ่ือให้ได้มาซึ่งแรงงาน
ที่เหมาะสม 

0 
(0.00) 

8 
(2.28) 

76 
(21.65) 

174 
(49.57) 

93 
(26.50) 

4.00 0.76 มาก 

3. กิ จ ก า ร มุ่ ง เ น้ น
กระบวนการคัดเลือก
ตามมาตรฐานต าแหน่ง
งาน 

1 
(0.28) 

13 
(3.70) 

77 
(21.94) 

174 
(49.57) 

86 
(24.50) 

3.94 0.80 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.00 0.64 มาก 
 

จากตารางที่ 4 พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 
ด้านศักยภาพในการจ้างงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ กิจการมีการวางแผนอัตราก าลังแรงงานอย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.04 รองลงมา คือ กิจการมุ่งเน้นกระบวนการสรรหาหลากหลายช่องทางเพ่ือให้ได้มาซึ่ง
แรงงานที่เหมาะสม ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ กิจการมุ่งเน้นกระบวนการคัดเลือก
ตามมาตรฐานต าแหน่งงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 ตามล าดับ 
 



 118 
 
 
ตารางที่ 5 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสามารถในการจัดการ
แรงงานข้ามชาติ ด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิต 

       (n=351) 

ด้านการส่งเสริม 
คุณภาพชีวิต 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ 

x̅ SD 
ระดับความ

คิดเห็น 
น้อย 
ที่สุด 
1 

น้อย 
 
2 

ปาน
กลาง 

3 

มาก 
 
4 

มาก
ที่สุด 
5 

1. กิ จกา รสนั บ สนุ น
ผ ล ต อ บ แ ท น อ ย่ า ง
เหมาะสมและเพียงพอ
ต่อการด ารงชีพของ
แรงงาน 

0 
(0.00) 

7 
 (1.99)                                               

 73 
 (20.80) 

 161 
(45.87) 

 110 
(31.34) 

4.07 0.77 มาก 

2. กิ จการสนับสนุน
การจัดสภาพแวดล้อมที่
ดีและมีบรรยากาศที่
เ อ้ื อ อ า น ว ย ใ น ก า ร
ท างาน 

0 
(0.57) 

7 
 (2.85)                                               

 73 
 (19.37) 

 161 
(43.87) 

 110 
(33.33) 

4.07 0.83 มาก 

3. กิจการค านึงถึงความ
ปลอดภัย ความเสี่ยงที่
อาจเกิดขึ้นระหว่างการ
ปฏิบัติงาน 

1 
(0.28) 

7 
 (1.99)                                               

 64 
 (18.23) 

 132 
(37.61) 

 147 
(41.88) 

4.19 0.82 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.11 0.70 มาก 

 
จากตารางที่ 5 พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ  

ด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิตโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ กิจการค านึงถึงความปลอดภัย ความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นระหว่างการ
ปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 รองลงมามีค่าเฉลี่ยเท่ากัน 2 ข้อ คือ กิจการสนับสนุนผลตอบแทน
อย่างเหมาะสมและเพียงพอต่อการด ารงชีพของแรงงานและกิจการสนับสนุนการจัดสภาพแวดล้อมที่ดี
และมีบรรยากาศที่เอ้ืออ านวยในการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07  
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ตารางที่ 6 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ ความสามารถในการจัดการ
แรงงานข้ามชาติ  ด้านการพัฒนาทักษะแรงงาน    

      (n=351) 

ด้านการพัฒนา 
ทักษะแรงงาน 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ 

x̅ SD 
ระดับความ

คิดเห็น 
น้อย 
ที่สุด 
1 

น้อย 
 
2 

ปาน
กลาง 

3 

มาก 
 
4 

มาก
ที่สุด 
5 

1. กิจการวางแผนการ
พัฒนาแรงงานอย่าง
เ ป็ น ร ะ บ บ โ ด ย มี
ก ร ะ บ ว น ก า ร แ ล ะ
แนวทางที่ชัดเจนตรง
ตามต าแหน่งงาน 

2 
(0.57) 

8 
(2.28) 

88 
 (25.07) 

160 
 (45.58) 

93 
 (26.50) 

3.95 0.81 มาก 

2. กิจการส่งเสริมการ
พัฒนาแรงงาน โดยเปิด
โอกาสให้แรงงานข้าม
ชาติ ได้ รั บการอบรม
ด้านความรู้และทักษะ
ตามความเชี่ยวชาญใน
ต าแหน่ง 

4 
(1.14) 

14 
(3.99) 

65 
 (18.52) 

169 
 (48.15) 

99 
 (28.21) 

3.98 0.86 มาก 

3. กิจการส่ ง เสริมให้
แ ร ง ง าน ได้ มี โ อ ก าส
ท างานที่ท้าทายเพ่ือให้
แ ร ง ง านมี โ อก าส ได้
พัฒนาตนเองระหว่าง
ปฏิบัติงานจริง 

1 
(0.28) 

10 
 (2.85)                                               

67 
 (19.09) 

177 
(50.43) 

 96 
(27.35) 

4.02 0.78 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.98 0.68 มาก 
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จากตารางที่ 6 พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ
ด้านการพัฒนาทักษะแรงงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
ข้อมีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ กิจการส่งเสริมให้แรงงานได้มีโอกาสท างานที่ท้าทายเพ่ือให้แรงงานมีโอกาสได้
พัฒนาตนเองระหว่างปฏิบัติงานจริง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 รองลงมา คือ กิจการส่งเสริมการพัฒนา
แรงงาน โดยเปิดโอกาสให้แรงงานข้ามชาติได้รับการอบรมด้านความรู้และทักษะตามความเชี่ยวชาญ
ในต าแหน่ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ กิจการวางแผนการพัฒนาแรงงานอย่าง
เป็นระบบโดยมีกระบวนการและแนวทางที่ชัดเจนตรงตามต าแหน่งงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 

ตามล าดับ 

ตารางที่ 7 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ ความสามารถในการจัดการ
แรงงานข้ามชาติ  ด้านความสามารถในการสื่อสาร 

       (n=351) 

ด้านความสามารถ 
ในการสื่อสาร 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ 

x̅ SD 
ระดับความ

คิดเห็น 
น้อย 
ที่สุด 
1 

น้อย 
 
2 

ปาน
กลาง 

3 

มาก 
 
4 

มาก
ที่สุด 
5 

1.  กิจการส่งเสริมการ
พัฒนาทักษะด้านภาษา
ที่ ต้ อ ง ใ ช้ ใ น ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง า น ใ ห้ กั บ
แรงงาน 

2 
(0.57) 

12 
(3.42) 

97 
 (27.64) 

153 
 (43.59) 

87 
 (24.79) 

3.89 0.84 มาก 

2.  กิจการมุ่ ง เน้นการ
สื่อสารหลายรูปแบบ
เพ่ือสร้างความเข้าใจ
ระหว่ า งกิ จการและ
แรงงานอย่างชัดเจน 

3 
(0.85) 

10 
(2.85) 

81 
 (23.08) 

163 
 (46.44) 

94 
 (26.78) 

3.95 0.83 มาก 

3. กิ จ ก า ร มุ่ ง เ น้ น
กระบวนการสื่อสารโดย
ค านึงถึงวัฒนธรรมของ
แรงงานข้ามชาติ 

3 
(0.85) 

14 
(3.99) 

73 
 (20.80) 

167 
 (47.58) 

94 
 (26.78) 

3.95 0.84 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.93 0.72 มาก 
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จากตารางที่ 7 พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ  

ด้านความสามารถในการสื่อสาร โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดมี 2 ข้อ คือ กิจการมุ่งเน้นการสื่อสารหลายรูปแบบเพื่อสร้างความเข้าใจ
ระหว่างกิจการและแรงงานอย่างชัดเจนและกิจการมุ่งเน้นกระบวนการสื่อสารโดยค านึงถึงวัฒนธรรม
ของแรงงานข้ามชาติ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ กิจการส่งเสริมการพัฒนา
ทักษะด้านภาษาท่ีต้องใช้ในการปฏิบัติงานให้กับแรงงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 
ตารางที่ 8 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ ความสามารถในการจัดการ
แรงงานข้ามชาติ  ด้านการด าเนินการตามกฎหมาย 

       (n=351) 

ด้านการด าเนนิการ 
ตามกฎหมาย 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ 

x̅ SD 
ระดับความ

คิดเห็น 
น้อย 
ที่สุด 
1 

น้อย 
 
2 

ปาน
กลาง 

3 

มาก 
 
4 

มาก
ที่สุด 
5 

1.  กิจการใช้แรงงาน
ข้ามชาติที่ถูกต้องตาม
กฎหมายอย่างเคร่งครัด 

4 
(1.14) 

5 
(1.42) 

56 
 (15.95) 

122 
 (34.76) 

164 
 (46.72) 

4.25 0.85 มาก 

2. กิจการมุ่ งเน้นการ
บริหารแรงงานข้ามชาติ
โ ดยยึ ดระ เบียบจาก
หน่วยงานของรัฐบาล 

3 
(0.85) 

6 
 (1.71) 

54 
 (15.38) 

148 
 (42.17) 

140 
 (39.89) 

4.19 0.82 มาก 

3. กิ จ ก า ร มุ่ ง เ น้ น
ประสานกับหน่วยงาน
ของรัฐที่ เกี่ยวข้องกับ
แรงงานข้ามชาติและ
ส นั บ ส นุ น ก า ร
ด าเนินการต่อแรงงาน
ข้ามชาติตามนโยบาย
ของรัฐบาล 

3 
(0.85) 

4 
 (1.14) 

63 
 (17.95) 

142 
 (40.46) 

139 
 (39.60) 

4.17 0.82 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.20 0.75 มาก 
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จากตารางที่ 8 พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ  
ด้านการด าเนินการตามกฎหมาย โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ กิจการใช้แรงงานข้ามชาติที่ถูกต้องตามกฎหมายอย่าง
เคร่งครัด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 รองลงมาคือ กิจการมุ่งเน้นการบริหารแรงงานข้ามชาติโดยยึด
ระเบียบจากหน่วยงานของรัฐบาล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ  กิจการมุ่งเน้น
ประสานกับหน่วยงานของรัฐที่เกี่ยวข้องกับแรงงานข้ามชาติและสนับสนุนการด าเนินการต่อแรงงาน
ข้ามชาติตามนโยบายของรัฐบาล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 ตามล าดับ 

4. ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลลัพธ์ที่เกิดจากความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 
ส่วนของผลลัพธ์ที่เกิดจากความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติประกอบไปด้วย 

ความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประสิทธิภาพในการผลิต ประสิทธิผลการตอบรับจาก
ลูกค้า และผลการด าเนินงานขององค์การ มีรายละเอียดดังนี้ 
ตารางที่ 9 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นเลิศในระบบบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านอัตราการลาออก 

       (n=351) 

ด้านอัตราการลาออก 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ 

x̅ SD 
ระดับความ

คิดเห็น 
น้อย 
ที่สุด 
1 

น้อย 
 
2 

ปาน
กลาง 

3 

มาก 
 
4 

มาก
ที่สุด 
5 

1. กิจการมีแนวโน้ม
จ า น ว น แ ร ง ง า น ที่
ลาออกลดลงเมื่อเทียบ
กับปีที่ผ่านมา 

7 
 (1.99) 

18 
 (5.13) 

107 
 (30.48) 

155 
 (44.16) 

64 
 (18.23) 

3.72 0.89 มาก 

2. กิจการมีอัตราการคง
อยู่ของแรงงานแต่ละ
คนอยู่ในระดับสูง 

2 
 (0.57) 

10 
 (2.85) 

98 
 (27.92) 

173 
 (46.29) 

68 
 (19.37) 

3.84 0.78 มาก 

3. กิจการมีการเข้าออก
ของแรงงานเป็นไปตาม
แผนอัตราก าลังคน 

4 
 (1.14) 

10 
 (2.85) 

106 
 (30.20) 

156 
 (44.44) 

75 
 (21.37) 

3.82 0.84 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.79 0.71 มาก 
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จากตารางที่ 9 พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ด้านอัตราการลาออกโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.79 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ กิจการมีอัตราการคงอยู่ของแรงงานแต่ละคนอยู่ในระดับสูง มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.84 รองลงมาคือ กิจการมีการเข้าออกของแรงงานเป็นไปตามแผนอัตราก าลังคน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.82 ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ กิจการมีแนวโน้มจ านวนแรงงานที่ลาออกลดลงเมื่อเทียบกับปีที่
ผ่านมา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.72 ตามล าดับ 
 
ตารางที่ 10 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของ ความเป็นเลิศในระบบบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านความเชี่ยวชาญในทักษะงาน 

       (n=351) 

ด้านความเชี่ยวชาญ 

ในทักษะงาน 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ 

x̅ SD 
ระดับความ

คิดเห็น 
น้อย 
ที่สุด 
1 

น้อย 
 
2 

ปาน
กลาง 

3 

มาก 
 
4 

มาก
ที่สุด 
5 

1. กิจการมีแรงงานที่มี
ความถนัดในต าแหน่ง
งานเป็นอย่างด ี

1 
(0.28) 

6 
(1.71) 

84 
 (23.93) 

 

196 
 (55.84) 

64 
 (18.23) 

3.90 0.71 มาก 

2. กิจการมีฝีมือแรงงาน
เหมาะสมกับต าแหน่ง
งาน 

2 
(0.57) 

7 
(1.99) 

72 
 (20.51) 

194 
 (55.27) 

76 
 (21.65) 

3.95 0.74 มาก 

3. กิจการมีแรงงานที่
สามารถน าความรู้จาก
ก า ร พั ฒ น า ม า
ประยุกต์ใช้ในต าแหน่ง
งานของตนเองได้เป็น
อย่างดี 

2 
(0.57) 

9 
(2.56) 

85 
 (24.22) 

172 
 (49.00) 

83 
 (23.65) 

3.93 0.79 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.93 0.66 มาก 

  
จากตารางที่ 10 พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากร

มนุษย์ด้านความเชี่ยวชาญในทักษะงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 เมื่อพิจารณา
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เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ กิจการมีฝีมือแรงงานเหมาะสมกับต าแหน่งงาน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.95 รองลงมา คือ กิจการมีแรงงานที่สามารถน าความรู้จากการพัฒนามาประยุกต์ใช้ใน
ต าแหน่งงานของตนเองได้เป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ กิจการมี
แรงงานที่มีความถนัดในต าแหน่งงานเป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.90 ตามล าดับ 

 
ตารางที่ 11 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความเป็นเลิศในระบบบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านความส าเร็จในสายงาน 

       (n=351) 

ด้านความส าเร็จ 

ในสายงาน 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ 

x̅ SD 
ระดับความ

คิดเห็น 
น้อย 
ที่สุด 
1 

น้อย 
 
2 

ปาน
กลาง 

3 

มาก 
 
4 

มาก
ที่สุด 
5 

1. กิจการมีแรงงานที่มี
การเจริญก้าวหน้าตาม
สายงาน 

3 
(0.85) 

5 
 (1.42) 

95 
 (27.07) 

156 
 (44.44) 

92 
 (26.21) 

3.94 0.82 มาก 

2 .  กิ จ ก า รมี สั ด ส่ ว น
แ ร ง ง า น ที่ ไ ด้ เ ลื่ อ น
ต าแหน่งมากขึ้น 

1 
(0.28) 

19 
 (5.41) 

97 
 (27.64) 

157 
 (44.73) 

77 
 (21.94) 

3.83 0.84 มาก 

3. กิจการมีแรงงานที่
ไ ด้ รั บ ก า ร พั ฒ น า
ต า แ ห น่ ง ต า ม
แผนพัฒนา 

2 
(0.57) 

19 
(5.41) 

87 
 (24.79) 

170 
(48.43) 

73 
 (20.80) 

3.83 0.84 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.87 0.72 มาก 

  
จากตารางที่ 11 พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากร

มนุษย์ด้านความส าเร็จในสายงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ กิจการมีแรงงานที่มีการเจริญก้าวหน้าตามสายงาน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.94 รองลงมามีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ กิจการมีสัดส่วนแรงงานที่ได้เลื่อนต าแหน่งมากขึ้นและ
กิจการมีแรงงานที่ได้รับการพัฒนาต าแหน่งตามแผนพัฒนา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 ตามล าดับ  
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ตารางที่ 12 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการผลิตด้าน 
ความสามารถในการลดต้นทุนการผลิต  

       (n=351) 

ด้านความสามารถ 

ในการลดต้นทุนการผลิต 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ 

x̅ SD 
ระดับความ

คิดเห็น 
น้อย 
ที่สุด 
1 

น้อย 
 
2 

ปาน
กลาง 

3 

มาก 
 
4 

มาก
ที่สุด 
5 

1. กิจการมีแผนการ
ผ ลิ ต ที่ ยื ด ห ยุ่ น
สอดคล้องกับค าสั่งซื้อ 

2 
(0.57) 

4 
(1.14) 

69 
 (19.66) 

179 
(51.00) 

97 
 (27.64) 

4.04 0.75 มาก 

2. กิจการใช้ปริมาณ
ของปั จจั ยน า เ ข้ า ได้
อย่างมีประสิทธิภาพ
เมื่อเทียบกับปริมาณ
ผลผลิต 

1 
(0.28) 

8 
 (2.28) 

72 
 (20.51) 

166 
 (47.29) 

104 
 (29.63) 

4.04 0.79 มาก 

3. กิจการมีระยะเวลา
ในกระบวนการผลิต
อย่างมีประสิทธิภาพ 

1 
(0.28) 

9 
 (2.56) 

65 
 (18.52) 

168 
 (47.86) 

108 
 (30.77) 

4.06 0.79  

รวมเฉลี่ย 4.05 0.66 มาก 

  
จากตารางที่  12 พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการผลิต ด้าน

ความสามารถในการลดต้นทุนการผลิตโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ  กิจการมีระยะเวลาในกระบวนการผลิตอย่างมี
ประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 และรองลงมามีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ กิจการมีแผนการผลิตที่
ยืดหยุ่นสอดคล้องกับค าสั่งซื้อและกิจการใช้ปริมาณของปัจจัยน าเข้าได้อย่างมีประสิทธิภาพเมื่อเทียบ
กับปริมาณผลผลิต มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 
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ตารางที่ 13 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการผลิต ด้าน
ความส าเร็จของคุณภาพสินค้า   

(n=351) 

ด้านความส าเร็จ 

ของคุณภาพสินค้า 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ 

x̅ SD 
ระดับความ

คิดเห็น 
น้อย 
ที่สุด 
1 

น้อย 
 
2 

ปาน
กลาง 

3 

มาก 
 
4 

มาก
ที่สุด 
5 

1 .  กิ จ ก า ร มี ร ะ บ บ
จัดการวัตถุดิบอย่ าง
เหมาะสมท าให้ได้ผล
ผลิตที่ม ี

2 
 (0.57) 

6 
 (1.71) 

64 
 (18.23) 

181 
 (51.57) 

98 
 (27.92) 

4.05 0.76 มาก 

2. กิ จ ก า ร มี ค ว า ม
ผิ ด พ ล า ด ใ น
ก ร ะ บ ว น ก า ร ผ ลิ ต
น้อยลง 

3 
 (0.85) 

7 
 (1.99) 

87 
 (24.79) 

162 
 (46.15) 

92 
 (26.21) 

3.95 0.82 มาก 

3. กิ จ ก า ร มี
กระบวนการผลิตที่ได้
มาตรฐาน 

2 
 (0.57) 

4 
 (1.14) 

61 
 (17.38) 

170 
 (48.43) 

114 
 (32.48) 

4.11 0.76 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.04 0.65 มาก 

  
จากตารางที่ 13 พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการผลิต ด้านความส าเร็จ

ของคุณภาพสินค้า โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อ
ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ กิจการมีกระบวนการผลิตที่ได้มาตรฐาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 รองลงมาคือ 
กิจการมีระบบจัดการวัตถุดิบอย่างเหมาะสมท าให้ได้ผลผลิตที่มี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 ข้อที่มีค่าเฉลี่ย
ต่ าสุด คือ กิจการมีความผิดพลาดในกระบวนการผลิตน้อยลง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 ตามล าดับ 
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ตารางที ่14 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิภาพในการผลิต ด้าน   
ความส าเร็จในการส่งมอบ 

(n=351) 

ด้านความส าเร็จ 

ในการส่งมอบ 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ 

x̅ SD 
ระดับความ

คิดเห็น 
น้อย 
ที่สุด 
1 

น้อย 
 
2 

ปาน
กลาง 

3 

มาก 
 
4 

มาก
ที่สุด 
5 

1 .  กิ จ ก า ร บ ริ ห า ร
เส้นทางการส่งมอบได้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

 

1 
 (0.28) 

3 
 (0.85) 

49 
 (13.96) 

181 
 (51.57) 

117 
(33.33) 

4.17 0.71 มาก 

2. กิจการมีแผนบริการ
ส่ ง ม อ บ ที่ มี
ประสิทธิภาพตรงตาม
ความต้องการของลูกค้า 

 

1 
 (0.28) 

2 
 (0.57) 

51 
 (14.53) 

160 
 (45.58) 

137 
(39.03) 

4.23 0.73 มาก 

3. กิจการมีบริการส่ง
มอบที่ ร วด เร็ วถึ งมือ
ลูกค้าตามนัดหมาย 

1 
 (0.28) 

4 
 (1.14) 

45 
 (12.82) 

166 
 (47.29) 

135 
(38.46) 

4.23 0.73 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.21 0.62 มาก 
  

จากตารางที่ 14 พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการผลิต ด้านความส าเร็จ
ในการส่งมอบโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุดมี  2 ข้อ คือ กิจการมีแผนบริการส่งมอบที่มีประสิทธิภาพตรงตามความต้องการของ
ลูกค้าและกิจการมีบริการส่งมอบที่รวดเร็วถึงมือลูกค้าตามนัดหมาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 รองลงมา 
คือ กิจการบริหารเส้นทางการส่งมอบได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 ตามล าดับ 
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ตารางที ่15 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลการตอบรับจาก
ลูกค้า ด้านความสามารถในการวิเคราะห์ความต้องการของลูกค้า     

(n=351) 

ด้านความสามารถใน
การวิเคราะห์ความ
ต้องการของลูกค้า 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ 

x̅ SD 
ระดับความ

คิดเห็น 
น้อย 
ที่สุด 
1 

น้อย 
 
2 

ปาน
กลาง 

3 

มาก 
 
4 

มาก
ที่สุด 
5 

1. กิ จ ก า ร มี
ความสามารถในการ
ส ารวจความต้องการ
ของลูกค้าได้ 

1 
  (0.28) 

4 
  (1.14) 

54 
 (15.38) 

184 
 (52.42) 

108 
 (30.77) 

4.12 0.72 มาก 

2. กิ จ ก า ร ส า ม า ร ถ

พยากรณ์ความต้องการ

ของลูกค้าได้แม่นย า 

1 
  (0.28) 

7 
  (1.99) 

69 
 (19.66) 

189 
 (53.85) 

85 
 (24.22) 

4.00 0.74 มาก 

3. กิจการพัฒนาสินค้า

ให้สอดคล้องกับความ

ต้องการของลูกค้า 

1 
  (0.28) 

3 
  (0.85) 

58 
 (16.52) 

173 
 (49.29) 

116 
 (33.05) 

4.14 0.73 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.09 0.62 มาก 

  
จากตารางที่ 15 พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า ด้าน

ความสามารถในการวิเคราะห์ความต้องการของลูกค้าโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ กิจการพัฒนาสินค้าให้สอดคล้องกับความ
ต้องการของลูกค้า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 รองลงมา คือ กิจการมีความสามารถในการส ารวจความ
ต้องการของลูกค้าได้ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ กิจการสามารถพยากรณ์ความ
ต้องการของลูกค้าได้แม่นย า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 ตามล าดับ 
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ตารางที ่16 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของประสิทธิผลการตอบรับจาก
ลูกค้า ด้านความส าเร็จในการรักษาฐานลูกค้า  

   (n=351) 

ด้านความส าเร็จ 

ในการรักษาฐานลูกค้า
  

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ 

𝐱̅ SD 
ระดับความ

คิดเห็น 
น้อย 
ที่สุด 
1 

น้อย 
 
2 

ปาน
กลาง 

3 

มาก 
 
4 

มาก
ที่สุด 
5 

1. กิ จ ก า ร มี
ความสัมพันธ์อันดีกับ
ลูกค้า 

1 
(0.28) 

5 
(1.42) 

51 
 (14.53) 

141 
 (40.17) 

153 
 (43.59) 

4.25 0.78 มาก 

2. กิ จ ก า ร มี
ความสามารถในการ
รักษาฐานลูกค้า 

1 
(0.28) 

5 
(1.42) 

37 
 (10.54) 

167 
 (47.58) 

141 
 (40.17) 

4.26 0.72 มาก 

3. กิจการมีลูกค้าใหม่
เพ่ิมข้ึนอย่างต่อเนื่อง 

2 
(0.57) 

4 
(1.14) 

65 
 (18.52) 

150 
 (42.74) 

130 
 (37.04) 

4.15 0.80 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.22 0.66 มาก 

 
จากตารางที่ 16 พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า ด้าน

ความส าเร็จในการรักษาฐานลูกค้าโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.22 เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ กิจการมีความสามารถในการรักษาฐานลูกค้า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.26 รองลงมา กิจการมีความสัมพันธ์อันดีกับลูกค้า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ 
กิจการมีลูกค้าใหม่เพ่ิมข้ึนอย่างต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 17 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผลการด าเนินงานขององค์การ 
ด้านความส าเร็จของผลลัพธ์ที่เป็นตัวเงิน     

(n=351) 

ด้านความส าเร็จ 

ของผลลัพธ์ที่เป็นตัวเงิน 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ 

x̅ SD 
ระดับความ

คิดเห็น 
น้อย 
ที่สุด 
1 

น้อย 
 
2 

ปาน
กลาง 

3 

มาก 
 
4 

มาก
ที่สุด 
5 

1. กิจการมียอดขาย
เพ่ิมข้ึนอย่างต่อเนื่อง 

2 
  (0.57) 

3 
  (0.85) 

72 
 (20.51) 

173 
 (49.29) 

101 
 (28.77) 

4.05 0.76 มาก 

2. กิจการมีส่ วนแบ่ ง
ทางการตลาดที่เพ่ิมข้ึน 

4 
  (1.14) 

7 
  (1.99) 

70 
 (19.94) 

160 
 (45.58) 

110 
 (31.34) 

4.04 0.83 มาก 

3. กิ จ ก า รมี ผ ลก า ไ ร
เป็นไปตามเป้าหมาย 

2 
  (0.57) 

6 
  (1.71) 

76 
 (21.65) 

164 
 (46.72) 

103 
 (29.34) 

4.03 0.79 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.04 0.71 มาก 

  
จากตารางที่ 17 พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อผลการด าเนินงานขององค์การ ด้าน

ความส าเร็จของผลลัพธ์ที่เป็นตัวเงินโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 เมื่อพิจารณาเป็น
รายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ กิจการมียอดขายเพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 
รองลงมา คือ กิจการมีส่วนแบ่งทางการตลาดที่เพ่ิมขึ้น มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุด 
คือ กิจการมีผลก าไรเป็นไปตามเป้าหมาย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 18 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผลการด าเนินงานขององค์การ 
ด้านความส าเร็จของผลลัพธ์ที่ไม่เป็นตัวเงิน 

   (n=351) 

ด้านความส าเร็จของ
ผลลัพธ์ที่ไม่เป็นตัวเงิน

  

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ 

𝐱̅ SD 
ระดับความ

คิดเห็น 
น้อย 
ที่สุด 
1 

น้อย 
 
2 

ปาน
กลาง 

3 

มาก 
 
4 

มาก
ที่สุด 
5 

1. กิ จ ก า รมี ชื่ อ เ สี ย ง
ได้รับการยอมรับในวง
กว้าง 

3 
(0.85) 

5 
(1.42) 

72 
 (20.51) 

151 
 (43.02) 

120 
 (34.19) 

4.08 0.82 มาก 

2. กิจการได้รับความ
น่าเชื่อถือจากผู้มีส่วน
ได้ส่วนเสีย 

4 
(1.14) 

3 
(0.85) 

63 
 (17.95) 

179 
 (51.00) 

102 
 (20.06) 

4.06 0.78 มาก 

3. กิจการมีภาพลักษณ์
ที่ดีเสมอต่อผู้มีส่วนได้
ส่วนเสีย 

3 
(0.85) 

6 
(1.71) 

63 
 (17.95) 

174 
 (49.57) 

105 
 (29.91) 

4.06 0.79 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.07 0.71 มาก 

  
จากตารางที่ 18 พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อผลการด าเนินงานขององค์การ ด้าน

ความส าเร็จของผลลัพธ์ที่ไม่เป็นตัวเงินโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ กิจการมีชื่อเสียงได้รับการยอมรับในวงกว้าง มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.08 รองลงมามีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ กิจการได้รับความน่าเชื่อถือจากผู้มีส่วนได้ส่วนเสียและ
กิจการมีภาพลักษณ์ที่ดีเสมอต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 

 
5. ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 
ส่วนของปัจจัยสาเหตุของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติประกอบไปด้วย

ความตระหนักถึงคุณค่าแรงงานและความสามารถในการจัดการความหลากหลายมีรายละเอียดดังนี้ 
5.1 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน ประกอบไปด้วย การให้

ความส าคัญกับคุณค่าของคน การยึดหลักความเท่าเทียม  และการมุ่งตอบสนองความต้องการของ
แรงงาน มีรายละเอียดดังนี้ 
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ตารางที่ 19 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน
ด้านการให้ความส าคัญกับคุณค่าของคน 

      (n=351) 

ด้านการให้
ความส าคัญกับคุณค่า

ของคน 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ 

𝐱̅ SD 
ระดับความ

คิดเห็น 
น้อย 
ที่สุด 
1 

น้อย 
 
2 

ปาน
กลาง 

3 

มาก 
 
4 

มาก
ที่สุด 
5 

1.กิจการตระหนักถึง
คุณค่าของแรงงาน โดย
ถือเป็นสิ่งส าคัญในการ
ด าเนินงานให้ส าเร็จ 

0 
(0.00) 

2 
(0.57) 

49 
(13.96) 

161 
 (45.87) 

139 
 (39.60) 

4.25 0.71 มาก 

2. กิจการมุ่งท าความ
เข้าใจในทัศนคติของ
แรงงานที่มีต่อองค์การ 

0 
(0.00) 

3 
(0.85) 

56 
(15.95) 

159 
 (45.30) 

133 
 (37.89) 

4.20 0.73 มาก 

3. กิจการส่งเสริมการ
แสดงศักยภาพในการ
ปฏิบัติงานของแรงงาน
อย่างต่อเนื่อง 

0 
(0.00) 

5 
(1.42) 

50 
(14.25) 

176 
 (50.14) 

120 
 (34.19) 

4.17 0.72 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.21 0.63 มาก 

  
จากตารางที่ 19 พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อความตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน ด้านการ

ให้ความส าคัญกับคุณค่าของคนโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ กิจการตระหนักถึงคุณค่าของแรงงาน โดยถือเป็นสิ่งส าคัญในการ
ด าเนินงานให้ส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 รองลงมา คือ กิจการมุ่งท าความเข้าใจในทัศนคติของ
แรงงานที่มีต่อองค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.20 และ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ กิจการส่งเสริมการแสดง
ศักยภาพในการปฏิบัติงานของแรงงานอย่างต่อเนื่อง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 20 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน
ด้านการยึดหลักความเท่าเทียม     

       (n=351) 

ด้านการยึดหลัก 
ความเท่าเทียม 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ 

𝐱̅ SD 
ระดับความ

คิดเห็น 
น้อย 
ที่สุด 
1 

น้อย 
 
2 

ปาน
กลาง 

3 

มาก 
 
4 

มาก
ที่สุด 
5 

1. กิจการมุ่ งเน้นการ
จั ดการแรงงานด้ วย
ความยุติธรรม โดยมี
กระบวนการด าเนินงาน
และการแก้ปัญหาอย่าง
เที่ยงธรรม 

0 
(0.00) 

5 
(1.42) 

58 
(16.52) 

138 
 (39.32) 

150 
 (42.74) 

4.23 0.77 มาก 

2. กิจการมุ่งเน้นการไม่
เลือกปฏิบัติต่อแรงงาน 
โ ด ย เ ค า ร พ ค ว า ม
แตกต่างระหว่างบุคคล 

0 
(0.00) 

5 
(1.42) 

52 
 (14.81) 

160 
 (45.58) 

134 
 (38.18) 

4.21 0.74 มาก 

3. กิจการมุ่ ง เน้นการ
จั ดการแรงงานด้ วย
ค ว า ม เ ป็ น ธ ร ร ม บ น
พ้ื น ฐ า น ค ว า ม
ห ล า ก ห ล า ย ข อ ง
แรงงาน 

0 
(0.00) 

4 
(1.14) 

58 
 (16.52) 

151 
 (43.02) 

138 
 (39.32) 

4.21 0.75 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.21 0.64 มาก 
  

จากตารางที่ 20 พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อความตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน ด้านการ
ยึดหลักความเท่าเทียมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ กิจการมุ่งเน้นการจัดการแรงงานด้วยความยุติธรรม โดยมีกระบวนการด าเนินงาน
และการแก้ปัญหาอย่างเที่ยงธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 รองลงมามีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ กิจการ
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มุ่งเน้นการไม่เลือกปฏิบัติต่อแรงงาน โดยเคารพความแตกต่างระหว่างบุคคลและกิจการมุ่งเน้นการ
จัดการแรงงานด้วยความเป็นธรรมบนพื้นฐานความหลากหลายของแรงงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.21 

 
ตารางที ่21 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน
ด้านการมุ่งตอบสนองความต้องการของแรงงาน 

(n=351) 

ด้านการมุ่งตอบสนอง
ความต้องการของ

แรงงาน 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ 

𝐱̅ SD 
ระดับความ

คิดเห็น 
น้อย 
ที่สุด 
1 

น้อย 
 
2 

ปาน
กลาง 

3 

มาก 
 
4 

มาก
ที่สุด 
5 

1. กิจการสนับสนุนสิ่ง

อ านวยความสะดวกที่

จ า เ ป็ น ต่ อ ก า ร

ป ฏิ บั ติ ง า น โ ด ย ก า ร

ให้บริการด้านต่างๆที่

เ อ้ื อ ป ร ะ โ ย ช น์ ต่ อ

แรงงาน 

0 
(0.00) 

7 
(1.99) 

56 
 (15.95) 

169 
 (48.15) 

119 
 (33.90) 

4.14 0.75 มาก 

2. กิจการสร้างความพึง
พอใจให้กับแรงงานด้วย
การส่งเสริมการแสดง
ความคิด เห็น ในการ
ปฏิบัติงาน 

1 
(0.28) 

6 
  (1.71) 

60 
 (17.09) 

162 
 (46.15) 

122 
 (34.76) 

4.13 0.77 มาก 

3. กิจการสนับสนุนการ
เปิดโอกาสให้แรงงานเส
ด ง ศั ก ย ภ า พ ใ น ก า ร
ป ฏิ บั ติ ง า น ต า ม
ความสามารถของแต่
ละบุคคล 

0 
(0.00) 

7 
  (1.99) 

63 
 (17.95) 

158 
 (45.01) 

123 
 (35.04) 

4.13 0.77 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.13 0.65 มาก 
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จากตารางที่ 21 พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อความตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน ด้านการ
มุ่งตอบสนองความต้องการของแรงงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 เมื่อพิจารณา
เป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ กิจการสนับสนุนสิ่งอ านวยความสะดวกที่จ าเป็นต่อการ
ปฏิบัติงานโดยการให้บริการด้านต่างๆที่เอ้ือประโยชน์ต่อแรงงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 รองลงมามี
ค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ กิจการสร้างความพึงพอใจให้กับแรงงานด้วยการส่งเสริมการแสดงความคิดเห็นใน
การปฏิบัติงาน และกิจการสนับสนุนการเปิดโอกาสให้แรงงานเสดงศักยภาพในการปฏิบัติงานตาม
ความสามารถของแต่ละบุคคล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 

5.2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับความสามารถในการจัดการความหลากหลาย ประกอบไปด้วย 
การมุ่งเน้นความยืดหยุ่นในการบริหารงาน การบูรณาการความสามารถระหว่างปัจเจกบุคคล และการ
มุ่งเน้นปรับตัวตามสภาพแวดล้อม มีรายละเอียดดังนี้ 

 
ตารางที่ 22 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสามารถในการจัดการ
ความหลากหลาย ด้านการมุ่งเน้นความยืดหยุ่นในการบริหารงาน 

       (n=351) 

ด้านการมุ่งเน้นความ
ยืดหยุ่นในการ
บริหารงาน 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ 

𝐱̅ SD 
ระดับความ

คิดเห็น 
น้อย 
ที่สุด 
1 

น้อย 
 
2 

ปาน
กลาง 

3 

มาก 
 
4 

มาก
ที่สุด 
5 

1. กิจการมุ่งเน้นวิธีการ
บริหารที่หลากหลาย 
โ ด ย ค า นึ ง ถึ ง คุ ณ
ลั กษณะ เฉพา ะข อ ง
บุคคล 

 

1 
(0.28) 

5 
 (1.42) 

68 
 (19.37) 

179 
 (51.00) 

98 
 (27.92) 

4.05 0.74 มาก 

2. กิจการมุ่ งเน้นการ
ปรับเปลี่ยนรูปแบบการ
บริหารตามสถานการณ์
ค ว า ม แ ต ก ต่ า ง ข อ ง
แรงงาน 

 

2 
(0.57) 

8 
 (2.28) 

65 
 (18.52) 

171 
 (48.72) 

105 
 (29.91) 

4.05 0.79 มาก 
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ด้านการมุ่งเน้นความ
ยืดหยุ่นในการ
บริหารงาน 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ 

𝐱̅ SD 
ระดับความ

คิดเห็น 
น้อย 
ที่สุด 
1 

น้อย 
 
2 

ปาน
กลาง 

3 

มาก 
 
4 

มาก
ที่สุด 
5 

3. กิ จ ก า ร บ ริ ห า ร
แรงงานหลากหลาย
รูปแบบตาม ต าแหน่ง
งานของแรงงานด้วย
ความเข้าใจและยอมรับ
ความแตกต่างระหว่าง
บุคคล 

1 
(0.28) 

5 
 (1.42) 

63 
 (17.95) 

161 
 (45.87) 

121 
 (34.47) 

4.13 0.77 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.08 0.65 มาก 
 
จากตารางที่ 22 พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อความสามารถในการจัดการความ

หลากหลาย ด้านการมุ่งเน้นความยืดหยุ่นในการบริหารงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.08 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ กิจการบริหารแรงงานหลากหลาย
รูปแบบตาม ต าแหน่งงานของแรงงานด้วยความเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.13 รองลงมามีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ กิจการมุ่งเน้นวิธีการบริหารที่หลากหลาย โดย
ค านึงถึงคุณลักษณะเฉพาะของบุคคล และกิจการมุ่งเน้นการปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารตาม
สถานการณ์ความแตกต่างของแรงงาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05  
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ตารางที ่ 23  ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสามารถในการจัดการ
ความหลากหลาย ด้านการบูรณาการความสามารถระหว่างปัจเจกบุคคล 

       (n=351) 

ด้านการบูรณาการ
ความสามารถระหว่าง

ปัจเจกบุคคล 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ 

𝐱̅ SD 
ระดับความ

คิดเห็น 
น้อย 
ที่สุด 
1 

น้อย 
 
2 

ปาน
กลาง 

3 

มาก 
 
4 

มาก
ที่สุด 
5 

1. กิจการมุ่ งเน้นการ
ท างานเป็นทีม โดยการ
ส ร้ า ง ค ว า ม ร่ ว ม มื อ
ระหว่างแรงงานภายใน
กิจการ 

1 
(0.28) 

8 
 (2.28) 

64 
 (18.23) 

159 
 (45.30) 

119 
 (33.90) 

4.10 0.79 มาก 

2. กิจการมุ่ งเน้นการ
มอบหมายงา นต าม
ความสามารถที่โดดเด่น
ของแรงงานแต่ละคน
และผสมผสานความรู้
ดั ง ก ล่ า ว เ พ่ื อ พัฒนา
กิจการ 

0 
(0.00) 

6 
 (1.71) 

79 
 (22.51) 

164 
 (46.72) 

102 
 (29.06) 

4.03 0.76 มาก 

3. กิจการส่งเสริมให้มี
ก า ร ร ว ม ก ลุ่ ม ข อ ง
แรงงานเ พ่ือแบ่ งปั น
ค ว า ม รู้ ใ น ก า ร
ปฏิบัติงาน 

1 
(0.28) 

8 
 (2.28) 

69 
 (19.66) 

167 
 (47.58) 

106 
 (30.20) 

4.05 0.78 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.06 0.65 มาก 

  
จากตารางที่ 23 พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อความสามารถในการจัดการความ

หลากหลาย ด้านการบูรณาการความสามารถระหว่างปัจเจกบุคคล โดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.06 เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ กิจการมุ่งเน้นการท างานเป็น
ทีม โดยการสร้างความร่วมมือระหว่างแรงงานภายในกิจการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 รองลงมา คือ 
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กิจการส่งเสริมให้มีการรวมกลุ่มของแรงงานเพ่ือแบ่งปันความรู้ในการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.05 
และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ  กิจการมุ่งเน้นการมอบหมายงานตามความสามารถที่โดดเด่นของ
แรงงานแต่ละคนและผสมผสานความรู้ดังกล่าวเพ่ือพัฒนากิจการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03 ตามล าดับ 
 
ตารางที่  24 ค่าความถี่ ค่าร้อยละ และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของความสามารถในการจัดการ
ความหลากหลาย ด้านการมุ่งเน้นปรับตัวตามสภาพแวดล้อม    

(n=351) 

ด้านการมุ่งเน้นปรับตัว
ตามสภาพแวดล้อม 

ค่าความถี่ และค่าร้อยละ 

𝐱̅ SD 
ระดับความ

คิดเห็น 
น้อย 
ที่สุด 
1 

น้อย 
 
2 

ปาน
กลาง 

3 

มาก 
 
4 

มาก
ที่สุด 
5 

1. กิ จ ก า ร ส า ม า ร ถ
ประเมินสถานการณ์ใน
ปั จ จุ บั น แ ล ะ น า ม า
วิเคราะห์ได้เป็นอย่างดี 

0 
(0.00) 

6 
 (1.71) 

88 
 (25.07) 

157 
 (44.73) 

100 
 (28.49) 

4.00 0.78 มาก 

2. กิจการสามารถวาง
แผนการด าเนินงานได้
ส อ ด ค ล้ อ ง กั บ
สถานการณ์ปัจจุบัน 

1 
(0.28) 

3 
(0.85) 

65 
 (18.52) 

188 
 (53.56) 

94 
 (26.78) 

4.06 0.71 มาก 

3. กิจการปรับเปลี่ยน
ก ล ยุ ท ธ์ ใ น ก า ร
ด าเนินงานที่ยืดหยุ่น
สามารถปรับตัวตาม
สถานการณ์ปัจจุบันได้ 

0 
(0.00) 

6 
(1.71) 

64 
 (18.23) 

166 
 (47.29) 

115 
 (32.76) 

4.11 0.75 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.06 0.64 มาก 

  
จากตารางที่ 24 พบว่า ระดับความคิดเห็นต่อความสามารถในการจัดการความ

หลากหลาย ด้านการมุ่งเน้นปรับตัวตามสภาพแวดล้อมโดยรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 
เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ กิจการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ในการด าเนินงานที่
ยืดหยุ่นสามารถปรับตัวตามสถานการณ์ปัจจุบันได้มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.11 รองลงมา คือ กิจการ
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สามารถวางแผนการด าเนินงานได้สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบันมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 และ ข้อ
เฉลี่ยที่มีค่าต่ าสุด คือ กิจการสามารถประเมินสถานการณ์ในปัจจุบันและน ามาวิเคราะห์ได้เป็นอย่างดี 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 ตามล าดับ 

 
6. ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบตัวแปรควบคุม  

ผลการวิเคราะห์การเปรียบเทียบตัวแปรควบคุม โดยความสามารถในการจัดการแรงงาน
ข้ามชาติและผลการด าเนินงานที่แตกต่างกันตามขนาดขององค์การวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม
ในจังหวัดสมุทรสาคร ประกอบด้วยตัวแปรควบคุม ได้แก่ มูลค่าสินทรัพย์ถาวรและจ านวนแรงงาน
ข้ามชาติในองค์การ โดยใช้วิธีทดสอบค่าที   (t-Test) แบบ Independent Sample Test ซึ่งจากการ
วิเคราะห์สามารถสรุปได้ดังนี้ 

6.1 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบตัวแปรควบคุมของความสามารถในการจัดการ
แรงงานข้ามชาติตามมูลค่าสินทรัพย์ถาวร ซึ่งประกอบไปด้วย 2 กลุ่ม คือ ต่ ากว่า 50 ล้านบาท และ 
51-200 ล้านบาท รายละเอียดดังตารางที่ 25 
ตารางที่ 25 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบตัวแปรของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติตาม
มูลค่าสินทรัพย์ถาวร 

       (n=351) 

ความสามารถใน
การจัดการ

แรงงานข้ามชาติ 

มูลค่าสินทรัพย์ถาวร N ค่าเฉลี่ย SD t Sig 
ต่ ากว่า 50 ล้านบาท 146 3.99 0.60 -1.176 0.240 

51-200 ล้านบาท 205 4.07 0.58 
*p-value < 0.05 

 จากตารางที่ 25 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบตัวแปรควบคุมด้านมูลค่าสินทรัพย์ถาวร พบว่า 
ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติของกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในจังหวัด
สมุทรสาครไมแ่ตกต่างตามมูลค่าสินทรัพย์ถาวรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

6.2 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบตัวแปรควบคุมของความสามารถในการจัดการ
แรงงานข้ามชาติตามจ านวนแรงงาน ซึ่งประกอบไปด้วย 2 กลุ่ม คือ น้อยกว่า 50 คน และ 51 - 200 
คน รายละเอียดดังตารางที่ 26 
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ตารางที่ 26 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบตัวแปรควบคุมของความสามารถในการจัดการแรงงานข้าม
ชาติตามจ านวนแรงงาน 

       (n=351) 

ความสามารถ 
ในการจัดการ

แรงงานข้ามชาติ 

จ านวนแรงงาน N ค่าเฉลี่ย SD t Sig 
น้อยกว่า 50 คน 84 4.04 0.57 -0.150 0.881 

51-200 คน 265 4.05 0.59 
*p-value < 0.05 

 จากตารางที่ 26 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบตัวแปรควบคุมด้านจ านวนแรงงาน พบว่า
ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติของกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในจังหวัด
สมุทรสาครไม่แตกต่างตามจ านวนแรงงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

6.3 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบตัวแปรควบคุมของผลการด าเนินงานขององค์การ 
ตามมูลค่าสินทรัพย์ถาวร ซึ่งประกอบไปด้วย 2 กลุ่ม คือ ต่ ากว่า 50 ล้านบาท และ 51 - 200 ล้าน
บาท รายละเอียดดังตารางที่ 27 

 
ตารางที่ 27 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบตัวแปรควบคุมของผลการด าเนินงานขององค์การตามมูลค่า
สินทรัพย์ถาวร        

(n=351) 

ผลการ
ด าเนินงาน 
ขององค์การ 

มูลค่าสินทรัพย์ถาวร N ค่าเฉลี่ย SD t Sig 
ต่ ากว่า 50 ล้านบาท 146 3.98 0.65 -1.864 0.063 

51-200 ล้านบาท 205 4.11 0.63 
*p-value < 0.05 

 จากตารางที่ 27 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบตัวแปรควบคุมด้านมูลค่าสินทรัพย์ถาวร พบว่า 
ผลการด าเนินงานของกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในจังหวัดสมุทรสาครไม่แตกต่างตาม
มูลค่าสินทรัพย์ถาวรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

6.4 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบตัวแปรควบคุมของผลการด าเนินงานขององค์การ
ตามจ านวนแรงงาน ซ่ึงประกอบไปด้วย 2 กลุ่ม คือ น้อยกว่า 50 คน และ 51-200 คน รายละเอียดดัง
ตารางที่ 28 
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ตารางที่ 28 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบตัวแปรควบคุมของผลการด าเนินงานขององค์การตาม
จ านวนแรงงาน 

       (n=351) 

ผลการ
ด าเนินงาน 
ขององค์การ 

จ านวนแรงงาน N ค่าเฉลี่ย SD t Sig 
น้อยกว่า 50 คน 84 4.08 0.56 0.368 0.713 

51-200 คน 265 4.05 0.67 
*p-value < 0.05 

 จากตารางที่ 28 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบตัวแปรควบคุมด้านจ านวนแรงงาน พบว่าผล
การด าเนินงานของกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในจังหวัดสมุทรสาครไม่แตกต่างตาม
จ านวนแรงงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
 

7. ผลการวิเคราะห์การตรวจสอบข้อมูลก่อนการวิเคราะห์โมเดลที่พัฒนาขึ้น 
ตารางที่ 29 ค่าความเบ้ และความโด่งของตัวแปรสังเกต  

ตัวแปรสังเกต ค่าความเบ้ 
(Skewness) 

ค่าความโด่ง 
(Kurtosis) 

การให้ความส าคัญกับคุณค่าของคน (VWO) -0.362 -0.285 
การยึดหลักความเท่าเทียม (EM)  -0.505 -0.045 

การมุ่งตอบสนองความต้องการของแรงงาน (WR)  -0.501 -0.305 

การมุ่งเน้นความยืดหยุ่นในการบริหารงาน (FMO)  -0.567 0.945 
การบูรณาการความสามารถระหว่างปัจเจกบุคคล (DCI )  -0.444 0.153 

การมุ่งเน้นปรับตัวตามสภาพแวดล้อม (AO)  -0.267 0.078 

ศักยภาพในการจ้างงาน (EP)  -0.291 0.140 
การส่งเสริมคุณภาพชีวิต (QLE)  -0.59 0.129 

การพัฒนาทักษะแรงงาน (SD)  -0.591 0.976 
ความสามารถในการสื่อสาร (CC)    -0.666 1.024 

การด าเนินการตามกฎหมาย (LM)  -1.042 1.770 

อัตราการลาออก (TOR)  -0.54 0.811 
ความเชี่ยวชาญในทักษะงาน (EP)   -0.592 1.127 

ความส าเร็จในสายงาน (CPS)  -0.477 0.402 

ความสามารถในการลดต้นทุนการผลิต (CRC)  -0.547 0.942 
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ตัวแปรสังเกต ค่าความเบ้ 
(Skewness) 

ค่าความโด่ง 
(Kurtosis) 

ความส าเร็จของคุณภาพสินค้า (PQS)  -0.52 1.067 

ความส าเร็จในการส่งมอบ (DS)  -0.683 1.517 

ความสามารถในการวิเคราะห์ความต้องการของลูกค้า (DRC)  -0.555 1.401 
ความส าเร็จในการรักษาฐานลูกค้า (CRS)  -0.704 1.079 

ความส าเร็จของผลลัพธ์ที่เป็นตัวเงิน (FOPS)  -0.674 1.188 
ความส าเร็จของผลลัพธ์ที่ไม่เป็นตัวเงิน(NFOPS)  -0.878 2.052 

  
จากตารางที่ 29 พบว่า ตัวแปรสังเกตที่ศึกษามีค่าความเบ้อยู่ระหว่าง -1.042 ถึง -0.267 

ซึ่งมีค่าอยู่ในช่วง -3 ถึง +3 และมีค่าความโด่งระหว่าง -0.045 ถึง 2.052 ซึ่งมีค่าอยู่ในช่วง -10 ถึง 
+10 แสดงว่าตัวแปรมีการแจกแจงแบบปกติ (กัลยา วานิชย์บัญชา, 2557) ดังนั้นจึงมีความเหมาะสม
ที่จะน าไปวิเคราะห์โมเดลการวัดและโมเดลที่ได้พัฒนาขึ้น 
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ตารางที ่30 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกต 

 VWO EM WR FMO DCI AO EP QLE SD CC LM TOR EP CPS CRC PQS DS DRC CRS FOPS NFOPS 

Mean 4.21 4.21 4.13 4.08 4.06 4.06 4.00 4.11 3.98 3.93 4.20 3.79 3.93 3.87 4.05 4.04 4.21 4.09 4.22 4.04 4.07 

SD 0.63 0.64 0.65 0.65 0.65 0.64 0.64 0.70 0.68 0.72 0.75 0.71 0.66 0.72 0.66 0.65 0.62 0.62 0.66 0.71 0.71 

VWO                      

EM .725**                     

WR .652** .691**                    

FMO .611** .641** .709**                   

DCI .585** .601** .705** .679**                  

AO .630** .651** .690** .699** .690**                 

EP .527** .500** .553** .529** .593** .614**                

QLE .609** .582** .665** .625** .671** .684** .672**               

SD .600** .562** .593** .619** .628** .684** .688** .688**              

CC .477** .503** .566** .548** .562** .613** .681** .646** .741**             

LM .577** .607** .554** .492** .509** .587** .543** .577** .601** .603**            

TOR .397** .373** .429** .468** .445** .454** .520** .520** .568** .627** .424**           

EP .462** .446** .535** .490** .547** .551** .589** .580** .634** .639** .445** .581**          

CPS .431** .446** .514** .489** .522** .567** .588** .604** .650** .668** .473** .617** .699**         

CRC .521** .517** .543** .535** .525** .603** .591** .630** .639** .642** .566** .537** .690** .692**        

PQS .529** .519** .555** .503** .568** .563** .610** .614** .562** .598** .515** .527** .669** .614** .683**       

DS .585** .583** .583** .558** .557** .590** .556** .627** .587** .575** .624** .452** .592** .576** .665** .724**      

DRC .508** .543** .526** .495** .579** .612** .598** .599** .586** .600** .564** .463** .616** .649** .706** .719** .728**     

CRS .536** .547** .527** .490** .540** .554** .593** .557** .496** .542** .532** .450** .529** .555** .612** .680** .688** .747**    

FOPS .347** .321** .372** .386** .441** .391** .473** .427** .428** .486** .313** .489** .526** .570** .570** .560** .493** .557** .589**   

NFOPS .467** .449** .510** .441** .497** .512** .518** .553** .527** .563** .471** .493** .592** .640** .637** .605** .585** .664** .624** .651**  

*p-value < 0.01 143 
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จากตารางที่ 30 พบว่าค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตทั้ง 21 ตัวแปรจ านวน 

231 คู่ มีความสัมพันธ์ และความสัมพันธ์ของตัวแปรทุกคู่มีทิศทางเดียวกัน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเป็นความสัมพันธ์เชิงบวกมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่าง 0.386-0.747 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ซึ่งค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรต้องมีค่าไม่เกิน 0.80 

ซึ่งแสดงว่าตัวแปรที่ศึกษาไม่มีปัญหาในเรื่องความสัมพันธ์สูงเกินไป (Multicollinearity) (Hair et al., 

2010) รวมทั้งท าการทดสอบความเป็นอิสระของตัวแปรเหล่านี้ด้วยค่า KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) 

และค่า Bartlett’s test of Sphericity  เพ่ือตรวจสอบความเหมาะสมของกลุ่มตัวแปร พบว่าค่า 

KMO ที่ได้คือ 0.968 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.8 เหมาะสมที่จะน ามาวิเคราะห์องค์ประกอบดีมาก และ ค่า 

Bartlett’s test of Sphericity  มีนัยส าคัญทางสถิติ  (Bartlett’s Test =18486.7 , df=1176 , 

Sig=0.000) ดังนั้นตัวแปรสังเกตเหล่านี้ไม่มีปัญหาภาวะร่วมพหุจึงมีความเหมาะสมที่จะสามารถน าไป

วิเคราะห์โมเดลการวัด และโมเดลการวิจัยที่พัฒนาขึ้น (Hair et al., 2010) 

8. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของปัจจัยสาเหตุและผลลัพธ์ของความสามารถ
ในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 

ผู้วิจัยวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่ง เพ่ือตรวจสอบและยืนยันความถูกต้อง
ของตัวแปรสังเกตที่สามารถวัดตัวแปรแฝง ในแต่ละกลุ่ม  ตัวแปรแฝงภายใน ได้แก่ 1) ความสามารถ
ในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 5 ตัวแปร ได้แก่  ศักยภาพการจ้างงาน 
(EP) การส่งเสริมคุณภาพชีวิต (QLE)  การพัฒนาทักษะแรงงาน (SD) ความสามารถในการสื่อสาร 
(CC) และการด าเนินการตามกฎหมาย (LM) 2) ความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 3 ตัวแปร ได้แก่  อัตราการลาออก (TOR)  ความเชี่ยวชาญในทักษะงาน 
(EW)  และความส าเร็จในสายงาน (CPS) 3) ประสิทธิภาพในการผลิต ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 3 
ตัวแปร ได้แก่ ความสามารถในการลดต้นทุนการผลิต (CRC) ความส าเร็จของคุณภาพสินค้า (PQS) 
และความส าเร็จในการส่งมอบ (DS) 4) ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 
2 ตัวแปร ได้แก่ ความสามารถในการวิเคราะห์ความต้องการของลูกค้า (DRC)  และความส าเร็จใน
การรักษาฐานลูกค้า (CRS) 5) ผลการด าเนินงานขององค์การ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 2 ตัวแปร 
ได้แก่ ความส าเร็จของผลลัพธ์ที่เป็นตัวเงิน (FOPS)  และความส าเร็จของผลลัพธ์ที่ไม่เป็นตัวเงิน 
(NFOPS) และตัวแปรแฝงภายนอก ได้แก่ 1) ความตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน ประกอบด้วยตัวแปร
สังเกต 3 ตัวแปร ได้แก่ การให้ความส าคัญกับคุณค่าของคน (VWO) การยึดหลักความเท่าเทียม (EM) 
และการมุ่งตอบสนองความต้องการของแรงงาน (WR) 2) ความสามารถในการจัดการความ
หลากหลาย ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 3 ตัวแปร ได้แก่ การมุ่งเน้นความยืดหยุ่น (FMO) การบูรณา
การความสามารถระหว่างปัจเจกบุคคล (DCI) และการมุ่งเน้นปรับตัวทางสภาพแวดล้อม (AO) โดย
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พิจารณาโดยใช้ค่า ดัชนีความสอดคล้องของโมเดล (Model Fit Index) และค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 
(Standardized Factor Loading)  

8.1 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 
ผู้วิจัยตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนโมเดลองค์ประกอบยืนยันขององค์ประกอบ

หลัก ด้านความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 5 ตัวแปร ได้แก่  
ศักยภาพในการจ้างงาน (EP) การส่งเสริมคุณภาพชีวิต (QLE) การพัฒนาทักษะแรงงาน (SD) 
ความสามารถในการสื่อสาร (CC)  และการด าเนินการตามกฎหมาย (LM) กับข้อมูลเชิงประจักษ์ มี
รายละเอียดดังตารางที่ 31 
 
ตารางที่ 31 ค่าดัชนีความสอดคล้องของโมเดลองค์ประกอบยืนยันของความสามารถในการจัดการ
แรงงานข้ามชาติ 

สถิติที่ใช้ในการ
ตรวจสอบ 

เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา ค่าที่ค านวณได ้ ผลการพิจารณา 

𝑥2 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ
0.05 

71.302 - 

df - 68 - 

p-value p > 0.05 0.369 - 

𝑥2/ df 𝑥2/ df < 2 1.048 ผ่านเกณฑ์ 
CFI ≥ 0.95 0.999 ผ่านเกณฑ์ 

GFI ≥ 0.95 0.974 ผ่านเกณฑ์ 

AGFI ≥ 0.95 0.954 ผ่านเกณฑ์ 
RMSEA < 0.05 0.012 ผ่านเกณฑ์ 

 
จากตารางที่ 31 พบว่า ดัชนีความสอดคล้องโมเดลองค์ประกอบความสามารถในการ

จัดการแรงงานข้ามชาติ มีค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบ ดังนี้ ค่าไค-สแควร์ (𝑥2) เท่ากับ 71.302 มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.369 (p-value เท่ากับ 0.369) ค่าไค-สแควร์ สัมพัทธ์ (𝑥2/df) เท่ากับ 
1.048 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 0.999 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) 
เท่ากับ 0.974 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.954 และค่ารากที่สองของ
ค่าเฉลี่ยความคาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.012 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่า
แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้นจึงมีความเหมาะสมที่สามารถน าไปวิเคราะห์
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องค์ประกอบ เมื่อวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ มี
รายละเอียดดังภาพที่ 10 

 
ภาพที่ 10 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 
ตารางที่ 32 สรุปองค์ประกอบหลักความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 

ตัวแปร
ความสามารถ 
ในการจัดการ

แรงงานข้ามชาติ 

องค์ประกอบ
ภายใน 

ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 

ค่าความ
แปรปรวนเฉลี่ย

ที่สกัดได้ 
AVE 

ค่าความ
เชื่อม่ันของ

แบบวัด 
CR 

MWMC EP1 0.74 0.58 0.81 

EP2 0.80 

EP3 0.76 

QLE1 0.84 0.66 0.85 

QLE2 0.79 

QLE2 0.81 

SD1 0.73 0.55 0.78 

SD2 0.73 

SD3 0.76 
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ตัวแปร
ความสามารถ 
ในการจัดการ

แรงงานข้ามชาติ 

องค์ประกอบ
ภายใน 

ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 

ค่าความ
แปรปรวนเฉลี่ย

ที่สกัดได้ 
AVE 

ค่าความ
เชื่อม่ันของ

แบบวัด 
CR 

CC1 0.78 0.64 0.84 

CC2 0.81 

CC3 0.81 

LM1 0.86 0.75 0.90 

LM2 0.89 

LM3 0.85 

 
จากภาพที่ 10 และตารางที่ 32 พบว่า องค์ประกอบหลักความสามารถในการจัดการ

แรงงานข้ามชาติ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต ได้แก่ ตัวแปรสังเกตด้านศักยภาพการจ้างงาน (EP) มีค่า
น้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ ทั้ง 3 ตัวบ่งชี้ อยู่ระหว่าง 0.74-0.80 ตัวแปรสังเกตด้านการส่งเสริม
คุณภาพชีวิต (QLE) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ ทั้ง 3 ตัวบ่งชี้ อยู่ระหว่าง 0.79-0.84  ตัว
แปรสังเกตด้านการพัฒนาทักษะแรงงาน (SD) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ ทั้ง 3 ตัวบ่งชี้ อยู่
ระหว่าง 0.73-0.76 ตัวแปรสังเกตด้านความสามารถในการสื่อสาร (CC) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
ของตัวบ่งชี้ ทั้ง 3 ตัวบ่งชี้ อยู่ระหว่าง 0.78-0.81 ตัวแปรสังเกตด้านการด าเนินการตามกฎหมาย (LM) 
มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ ทั้ง 3 ตัวบ่งชี้ อยู่ระหว่าง 0.85-0.89 ซึ่งเป็นค่าน้ าหนักของตัว
แปรในองค์ประกอบที่มากกว่า 0.4 จัดว่าเป็นค่าที่อยู่ในเกณฑ์ที่เหมาะสม (Hair et al., 2010) และ
พบว่าค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (AVE) ของแต่ละองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.55-0.75 จัดว่ามี

ความเหมาะสม (AVE≥0.50) (Fornell and Larcker, 1981; Hair et al., 2010) จากการพิจารณา

ค่าสถิติขององค์ประกอบหลักด้านความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ค่าความเชื่อมั่นของ

แบบวัดเชิงองค์ประกอบ อยู่ระหว่าง 0.78-0.90 จัดว่ามีความเหมาะสม (CR≥0.70) (Bagozzi and 

Yi, 1988; Hair et al., 2010) 
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8.2 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันความเป็นเลิศในระบบบริหาร        ทรัพยากร
มนุษย์ 

ผู้วิจัยตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนโมเดลองค์ประกอบยืนยันความเป็นเลิศใน
ระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 3 ตัวแปร ได้แก่  อัตราการลาออก (TOR)  
ความเชี่ยวชาญในทักษะงาน (EW)  และความส าเร็จในสายงาน (CPS) กับ ข้อมูลเชิงประจักษ์ มี
รายละเอียดดังตารางที่ 33 

 
ตารางที่ 33 ค่าดัชนีความสอดคล้องโมเดลองค์ประกอบยืนยันความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ 

สถิติที่ใช้ในการ
ตรวจสอบ 

เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา ค่าที่ค านวณได ้ ผลการพิจารณา 

𝑥2 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ
0.05 

27.060 - 

df - 21 - 
p-value p > 0.05 0.169 - 

𝑥2/ df 𝑥2/ df < 2 1.33 ผ่านเกณฑ์ 
CFI ≥ 0.95 0.99 ผ่านเกณฑ์ 

GFI ≥ 0.95 0.98 ผ่านเกณฑ์ 

AGFI ≥ 0.95 0.96 ผ่านเกณฑ์ 
RMSEA < 0.05 0.02 ผ่านเกณฑ์ 

 
จากตารางที่ 33 พบว่า ดัชนีความสอดคล้องโมเดลองค์ประกอบความเป็นเลิศในระบบ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ มีค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบ ดังนี้ ค่าไค-สแควร์ (𝑥2) เท่ากับ 27.060 มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.169 (p-value เท่ากับ 0.169) ค่าไค-สแควร์ สัมพัทธ์ (𝑥2/df) เท่ากับ 
1.33 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 0.99 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 
0.98 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.96 และค่ารากท่ีสองของค่าเฉลี่ยความ
คาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.02 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่าแสดงว่าโมเดล
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้น จึงมีความเหมาะสมที่สามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบ 
เมื่อวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่ง ขององค์ประกอบความเป็นเลิศในระบบบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ มีรายละเอียดดังภาพที่ 11 
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ภาพที่ 11 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ตารางที่ 34 สรุปองค์ประกอบหลักความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

องค์ประกอบหลัก
ด้านความเป็น
เลิศในระบบ

บริหารทรัพยากร
มนุษย์ 

 

องค์ประกอบ
ภายใน 

ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 

ค่าความ
แปรปรวนเฉลี่ยท่ี

สกัดได้ 
AVE 

ค่าความเชื่อม่ัน
ของแบบวัด 

CR 

TOR TOR1 0.67 0.59 0.81 

TOR2 0.79 

TOR3 0.83 

EW EW1 0.70 0.61 0.83 
EW2 0.81 

EW3 0.84 

CPS CPS1 0.68 0.60 0.84 

CPS2 0.79 

CPS3 0.84 
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จากภาพที่ 11 และตารางที่ 34 พบว่า องค์ประกอบหลักความเป็นเลิศในระบบบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต ได้แก่ ตัวแปรสังเกตอัตราการลาออก (TOR)   มีค่า
น้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ ทั้ง 3 ตัวบ่งชี้ อยู่ระหว่าง 0.67-0.83 ตัวแปรสังเกตความเชี่ยวชาญ
ในทักษะงาน (EW) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ ทั้ง 3 ตัวบ่งชี้อยู่ระหว่าง 0.70-0.84 และตัว
แปรสังเกตความส าเร็จในสายงาน (CPS) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ ทั้ง 3 ตัวบ่งชี้ อยู่
ระหว่าง 0.68-0.84  ซึ่งเป็นค่าน้ าหนักของตัวแปรในองค์ประกอบที่มากกว่า 0.4 จัดว่าเป็นค่าที่อยู่ใน
เกณฑ์ที่เหมาะสม (Hair et al., 2010) และพบว่าค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (AVE) ของแต่ละ

องค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.59-0.61 จัดว่ามีความเหมาะสม (AVE≥0.50) (Fornell and Larcker, 

1981; Hair et al., 2010) จากการพิจารณาค่าสถิติขององค์ประกอบหลักความเป็นเลิศในระบบ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ ค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดเชิงองค์ประกอบ อยู่ระหว่าง 0.81-0.84 จัดว่ามี

ความเหมาะสม (CR≥0.70) (Bagozzi and Yi, 1988; Hair et al., 2010) 

 
8.3 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันประสิทธิภาพในการผลิต 
ผู้วิจัยตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนโมเดลองค์ประกอบยืนยันประสิทธิภาพในการ

ผลิตประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 3 ตัวแปร ได้แก่  ความสามารถในการลดต้นทุนการผลิต (CRC) 
ความส าเร็จของคุณภาพสินค้า (PQS) และความส าเร็จในการส่งมอบ (DS) กับ ข้อมูลเชิงประจักษ์ มี
รายละเอียดดังตารางที่ 35 
ตารางที่ 35 ค่าดัชนีความสอดคล้องโมเดลองค์ประกอบยืนยันประสิทธิภาพในการผลิต 

สถิติที่ใช้ในการ
ตรวจสอบ 

เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา ค่าที่ค านวณได ้ ผลการพิจารณา 

𝑥2 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ
0.05 

12.828 - 

df - 9 - 
p-value p > 0.05 0.171 - 

𝑥2/ df 𝑥2/ df < 2 1.425 ผ่านเกณฑ์ 
CFI ≥ 0.95 0.998 ผ่านเกณฑ์ 

GFI ≥ 0.95 0.992 ผ่านเกณฑ์ 

AGFI ≥ 0.95 0.960 ผ่านเกณฑ์ 
RMSEA < 0.05 0.035 ผ่านเกณฑ์ 
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จากตารางที่ 35 พบว่า ดัชนีความสอดคล้องโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันประสิทธิภาพ
ในการผลิตมีค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบ ดังนี้  ค่าไค-สแควร์ (𝑥2) เท่ากับ 12.828 มีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.171 (p-value เท่ากับ 0.171)  ค่าไค-สแควร์ สัมพัทธ์ (𝑥2/df) เท่ากับ 1.425 ค่าดัชนี
วัดความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 0.998 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.992 ค่า
ดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.960 และค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคาด
เคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.035 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่าแสดงว่าโมเดล
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้น จึงมีความเหมาะสมที่สามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบ 
เมื่อวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่ง ขององค์ประกอบหลักประสิทธิภาพในการผลิตมี
รายละเอียดดังภาพที่ 12 

 

 
ภาพที่ 12 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันประสิทธิภาพในการผลิต 
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ตารางที่ 36 สรุปองค์ประกอบหลักประสิทธิภาพในการผลิต 

องค์ประกอบหลัก
ด้าน

ประสิทธิภาพใน
การผลิต 

องค์ประกอบ
ภายใน 

ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 

ค่าความ
แปรปรวนเฉลี่ยท่ี

สกัดได้ 
AVE 

ค่าความเชื่อม่ัน
ของแบบวัด 

CR 

CRC CRC1 0.73 0.51 0.75 

CRC2 0.66 
CRC3 0.74 

PQS PQS1 0.70 0.52 0.73 

PQS2 0.65 

PQS3 0.72 
DS DS1 0.74 0.53 0.77 

DS2 0.75 
DS3 0.69 

 
จากภาพที่ 12 และตารางที่ 36 พบว่า องค์ประกอบหลักประสิทธิภาพในการผลิต 

ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต ได้แก่ตัวแปรสังเกตความสามารถในการลดต้นทุนการผลิต (CRC) มีค่า

น้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ ทั้ง 3 ตัวบ่งชี้ อยู่ระหว่าง 0.66-0.74 ความส าเร็จของคุณภาพสินค้า 

(PQS) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ ทั้ง 3 ตัวบ่งชี้ อยู่ระหว่าง 0.65-0.72  และความส าเร็จใน

การส่งมอบ (DS) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ ทั้ง 3 ตัวบ่งชี้ อยู่ระหว่าง 0.69-0.75 ซึ่งเป็น

ค่าน้ าหนักของตัวแปรในองค์ประกอบที่มากกว่า 0.4 จัดว่าเป็นค่าที่อยู่ในเกณฑ์ที่เหมาะสม (Hair et 

al., 2010) และพบว่าค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (AVE) ของแต่ละองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 

0.51-0.53 จัดว่ามีความเหมาะสม (AVE≥0.50) (Fornell and Larcker, 1981; Hair et al., 2010) 

จากการพิจารณาค่าสถิติขององค์ประกอบด้านประสิทธิภาพในการผลิต ค่าความเชื่อมั่นของแบบวัด

เชิงองค์ประกอบ อยู่ระหว่าง 0.73-0.77 จัดว่ามีความเหมาะสม (CR≥0.70) (Bagozzi and Yi, 1988; 

Hair et al., 2010) 

8.4 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า 
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ผู้วิจัยตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบยืนยันขององค์ประกอบ
หลักประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 2 ตัวแปร ได้แก่  ความสามารถใน
การวิเคราะห์ความต้องการของลูกค้า (DRC) และความส าเร็จในการรักษาฐานลูกค้า (CRS) กับข้อมูล
เชิงประจักษ์ มีรายละเอียดดังตารางที่ 37 

 
ตารางที่ 37 ค่าดัชนีความสอดคล้องโมเดลองค์ประกอบยืนยันประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า 

สถิติที่ใช้ในการ
ตรวจสอบ 

เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา ค่าที่ค านวณได ้ ผลการพิจารณา 

𝑥2 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ
0.05 

3.932 - 

df - 6 - 

p-value p > 0.05 0.686 - 
𝑥2/ df 𝑥2/ df < 2 0.655 ผ่านเกณฑ์ 

CFI ≥ 0.95 1.000 ผ่านเกณฑ์ 

GFI ≥ 0.95 0.996 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI ≥ 0.95 0.987 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA < 0.05 0.000 ผ่านเกณฑ์ 

 
จากตารางที่  37 พบว่า ดัชนีความสอดคล้องของโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยัน

ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า มีค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบ ดังนี้  ค่าไค-สแควร์ (𝑥2) เท่ากับ 
3.932 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.686 (p-value เท่ากับ 0.686) ค่าไค-สแควร์ สัมพัทธ์ (𝑥2/df) 
เท่ากับ 0.655 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 1.000 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืน 
(GFI) เท่ากับ 0.996 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.987 และค่ารากที่สอง
ของค่าเฉลี่ยความคาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.000 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุก
ค่าแสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้น จึงมีความเหมาะสมที่สามารถน าไปวิเคราะห์
องค์ประกอบ เมื่อวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่ง ขององค์ประกอบประสิทธิผลการตอบ
รับจากลูกค้า มีรายละเอียดดังภาพที่ 13 
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ภาพที่ 13 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า 
 
ตารางที่ 38 สรุปองค์ประกอบหลักประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า 

องค์ประกอบหลัก
ด้านประสิทธิผล
การตอบรับจาก

ลูกค้า 

องค์ประกอบ
ภายใน 

ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 

ค่าความ
แปรปรวนเฉลี่ยท่ี

สกัดได้ 
AVE 

ค่าความเชื่อม่ัน
ของแบบวัด 

CR 

DRC DRC1 0.73 0.57 0.80 

DRC2 0.78 

DRC3 0.76 
CRS CRS1 0.85 0.68 0.86 

CRS2 0.81 

CRS3 0.80 

 
จากภาพที่ 13 และตารางที่ 38 พบว่า องค์ประกอบประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า

ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต ได้แก่ ตัวแปรสังเกตด้านความสามารถในการวิเคราะห์ความต้องการของ
ลูกค้า (DRC) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ ทั้ง 3 ตัวบ่งชี้ อยู่ระหว่าง 0.73-0.78 และและ
ความส าเร็จในการรักษาฐานลูกค้า (CRS) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ ทั้ง 3 ตัวบ่งชี้ อยู่
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ระหว่าง 0.80-0.85 ซึ่งเป็นค่าน้ าหนักของตัวแปรในองค์ประกอบที่มากกว่า 0.4 จัดว่าเป็นค่าที่อยู่ใน
เกณฑ์ที่เหมาะสม (Hair et al., 2010) และพบว่าค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (AVE) ของแต่ละ

องค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.57-0.68 จัดว่ามีความเหมาะสม (AVE≥0.50) (Fornell and Larcker, 

1981; Hair et al., 2010) จากการพิจารณาค่าสถิติขององค์ประกอบหลักผลการด าเนินงานของ
องค์การ ค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดเชิงองค์ประกอบ อยู่ระหว่าง 0.80-0.86 จัดว่ามีความเหมาะสม 

(CR≥0.70) (Bagozzi and Yi, 1988; Hair et al., 2010) 

8.5 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันผลการด าเนินงานขององค์การ 
ผู้วิจัยตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบยืนยันขององค์ประกอบ 

ผลการด าเนินงานขององค์การ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต 2 ตัวแปร ได้แก่  ประกอบด้วยตัวแปร
สังเกต 2 ตัวแปร ได้แก่ ความส าเร็จของผลลัพธ์ที่เป็นตัวเงิน (FOPS) และความส าเร็จของผลลัพธ์ที่ไม่
เป็นตัวเงิน (NFOPS) กับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีรายละเอียดดังตารางที่ 39 
 
ตารางที่ 39 ค่าดัชนีความสอดคล้องโมเดลองค์ประกอบผลการด าเนินงานขององค์การ 

สถิติที่ใช้ในการ
ตรวจสอบ 

เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา ค่าที่ค านวณได ้ ผลการพิจารณา 

𝑥2 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ
0.05 

4.339 - 

df - 6 - 
p-value p > 0.05 0.631 - 

𝑥2/ df 𝑥2/ df < 2 0.7231 ผ่านเกณฑ์ 

CFI ≥ 0.95 1.000 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ≥ 0.95 0.996 ผ่านเกณฑ์ 

AGFI ≥ 0.95 0.986 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA < 0.05 0.000 ผ่านเกณฑ์ 
 
จากตารางที่ 39 พบว่า ดัชนีความสอดคล้องของโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันผลการ

ด าเนินงานขององค์การ มีค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบ ดังนี้  ค่าไค-สแควร์ (𝑥2) เท่ากับ 4.339 มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.631 (p-value เท่ากับ 0.631) ค่าไค-สแควร์ สัมพัทธ์ (𝑥2/df) เท่ากับ 
0.723 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 1.000 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) 
เท่ากับ 0.996 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.986 และค่ารากที่สองของ
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ค่าเฉลี่ยความคาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.000 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่า
แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้น จึงมีความเหมาะสมที่สามารถน าไปวิเคราะห์
องค์ประกอบ เมื่อวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่ง ขององค์ประกอบผลการด าเนินงานของ
องค์การ มีรายละเอียดดังภาพที่ 14 

 
ภาพที่ 14 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันผลการด าเนินงานขององค์การ 
 
ตารางที่ 40 สรุปองค์ประกอบหลักผลการด าเนินงานขององค์การ 

องค์ประกอบหลัก
ด้านผลการ

ด าเนินงานของ
องค์การ 

องค์ประกอบ
ภายใน 

ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 

ค่าความ
แปรปรวนเฉลี่ยท่ี

สกัดได้ 
AVE 

ค่าความเชื่อม่ัน
ของแบบวัด 

CR 

FOPS FOPS1 0.79 0.68 0.86 

FOPS2 0.87 

FOPS3 0.82 
NFOPS NFOPS1 0.76 0.70 0.87 

NFOPS2 0.92 

NFOPS3 0.83 
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จากภาพที่ 14 และตารางที่ 40 พบว่า องค์ประกอบผลการด าเนินงานขององค์การ 
ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต ได้แก่ ตัวแปรสังเกตด้านความส าเร็จของผลลัพธ์ที่เป็นตัวเงิน (FOPS) มี
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ ทั้ง 3 ตัวบ่งชี้ อยู่ระหว่าง 0.79-0.87 และความส าเร็จของผลลัพธ์
ที่ไม่เป็นตัวเงิน (NFOPS) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ ทั้ง 3 ตัวบ่งชี้ อยู่ระหว่าง 0.76-0.92 
ซึ่งเป็นค่าน้ าหนักของตัวแปรในองค์ประกอบที่มากกว่า 0.4 จัดว่าเป็นค่าที่อยู่ในเกณฑ์ที่เหมาะสม 
(Hair et al., 2010) และพบว่าค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (AVE) ของแต่ละองค์ประกอบอยู่

ระหว่าง 0.68-0.70 จัดว่ามีความเหมาะสม (AVE≥0.50) (Fornell and Larcker, 1981; Hair et al., 

2010) จากการพิจารณาค่าสถิติขององค์ประกอบหลักผลการด าเนินงานขององค์การ ค่าความเชื่อมั่น

ของแบบวัดเชิงองค์ประกอบ อยู่ระหว่าง 0.86-0.87 จัดว่ามีความเหมาะสม (CR≥0.70) (Bagozzi 

and Yi, 1988; Hair et al., 2010) 
 
8.5 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันความตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน 
ผู้วิจัยตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบยืนยันขององค์ประกอบ

หลักความตระหนักถึงคุณค่าแรงงานด้วยตัวแปรสังเกต 3 ตัวแปร ได้แก่  การให้ความส าคัญกับคุณค่า
ของคน (VWO) การยึดหลักความเท่าเทียม (EM) และการมุ่งตอบสนองความต้องการของแรงงาน 
(WR) กับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีรายละเอียดดังตารางที่ 41 
 
ตารางที่ 41 ค่าดัชนีความสอดคล้องโมเดลองค์ประกอบยืนยันความตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน 

สถิติที่ใช้ในการ
ตรวจสอบ 

เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา ค่าที่ค านวณได ้ ผลการพิจารณา 

𝑥2 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ
0.05 

38.460 - 

df - 27 - 

p-value p > 0.05 0.071 - 
𝑥2/ df 𝑥2/ df < 2 1.424 ผ่านเกณฑ์ 

CFI ≥ 0.95 0.993 ผ่านเกณฑ์ 

GFI ≥ 0.95 0.977 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI ≥ 0.95 0.961 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA < 0.05 0.035 ผ่านเกณฑ์ 
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จากตารางที่ 41 พบว่า ดัชนีความสอดคล้องโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันความตระหนัก

ถึงคุณค่าแรงงานมีค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบ ดังนี้  ค่าไค-สแควร์ (𝑥2) เท่ากับ 38.460 มีนัยส าคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.071 (p-value เท่ากับ 0.071)  ค่าไค-สแควร์ สัมพัทธ์ (𝑥2/df) เท่ากับ 1.424 ค่า

ดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 0.993 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.977 

ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.961 และค่ารากท่ีสองของค่าเฉลี่ยความคาด

เคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.035 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่าแสดงว่าโมเดล

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้น จึงมีความเหมาะสมที่สามารถน าไปวิเคราะห์องค์ประกอบ 

เมื่อวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่งขององค์ประกอบหลักความตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน

มีรายละเอียดดังภาพที่ 15 

 

ภาพที่ 15 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงความตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน 
ตารางที่ 42 สรุปองค์ประกอบหลักความตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน 

องค์ประกอบหลัก
ด้านความ

ตระหนักถึงคุณ
ค่าแรงงาน 

องค์ประกอบ
ภายใน 

ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 

ค่าความ
แปรปรวนเฉลี่ยท่ี

สกัดได้ 
AVE 

ค่าความเชื่อม่ัน
ของแบบวัด 

CR 

VWO VWO1 0.81 0.64 0.84 

VWO2 0.80 
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องค์ประกอบหลัก
ด้านความ

ตระหนักถึงคุณ
ค่าแรงงาน 

องค์ประกอบ
ภายใน 

ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 

ค่าความ
แปรปรวนเฉลี่ยท่ี

สกัดได้ 
AVE 

ค่าความเชื่อม่ัน
ของแบบวัด 

CR 

VWO3 0.80 

EM EM1 0.76 0.69 0.82 
EM2 0.79 

EM3 0.77 

WR WR1 0.79 0.59 0.81 
WR2 0.73 

WR3 0.77 

 

จากภาพที่ 15 และตารางท่ี 42 พบว่า องค์ประกอบหลักความตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน 

ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต ได้แก่ ตัวแปรสังเกตการให้ความส าคัญกับคุณค่าของคน (VWO) มีค่า

น้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ ทั้ง 3 ตัวบ่งชี้ เท่ากับ 0.80-0.81 ตัวแปรสังเกตการยึดหลักความเท่า

เทียม (EM) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ ทั้ง 3 ตัวบ่งชี้อยู่ระหว่าง 0.76-0.79 และตัวแปร

สังเกตการมุ่งตอบสนองความต้องการของแรงงาน (WR) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ ทั้ง 3 

ตัวบ่งชี้ อยู่ระหว่าง 0.73-0.79 ซึ่งเป็นค่าน้ าหนักของตัวแปรในองค์ประกอบที่มากกว่า 0.4 จัดว่าเป็น

ค่าที่อยู่ในเกณฑ์ที่เหมาะสม (Hair et al., 2010) และพบว่าค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (AVE) 

ของแต่ละองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.59-0.69 จัดว่ามีความเหมาะสม (AVE≥0.50) (Fornell and 

Larcker, 1981; Hair et al., 2010) จากการพิจารณาค่าสถิติขององค์ประกอบหลักด้านความ

ตระหนักถึงคุณค่าแรงงานค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดเชิงองค์ประกอบ อยู่ระหว่าง 0.81-0.84 จัดว่ามี

ความเหมาะสม (CR≥0.70) (Bagozzi and Yi, 1988; Hair et al., 2010) 

8.6 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันความสามารถในการจัดการความ
หลากหลาย 

ผู้วิจัยตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนโมเดลองค์ประกอบยืนยันความสามารถในการ
จัดการความหลากหลายด้วยตัวแปรสังเกต 3 ตัวแปร ได้แก่  การมุ่งเน้นความยืดหยุ่น (FMO) การบูร
ณาการความสามารถระหว่างปัจเจกบุคคล (DCI) และการมุ่งเน้นปรับตัวทางสภาพแวดล้อม (AO) กับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ มีรายละเอียดดังตารางที่ 4 
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ตารางที่ 43 ค่าดัชนีความสอดคล้องโมเดลองค์ประกอบยืนยันความสามารถในการจัดการความ
หลากหลาย 

สถิติที่ใช้ในการ
ตรวจสอบ 

เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา ค่าที่ค านวณได ้ ผลการพิจารณา 

𝑥2 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ
0.05 

23.255 - 

df - 19 - 
p-value p > 0.05 0.226 - 

𝑥2/ df 𝑥2/ df < 2 1.223 ผ่านเกณฑ์ 

CFI ≥ 0.95 0.997 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ≥ 0.95 0.986 ผ่านเกณฑ์ 

AGFI ≥ 0.95 0.967 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA < 0.05 0.025 ผ่านเกณฑ์ 

 

จากตารางที่ 43 พบว่า ดัชนีความสอดคล้องโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันความสามารถ

ในการจัดการความหลากหลายมีค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบ ดังนี้ ค่าไค-สแควร์ (𝑥2) เท่ากับ 23.255 

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.226 (p-value เท่ากับ 0.226) ค่าไค-สแควร์ สัมพัทธ์ (𝑥2/df) เท่ากับ 

1.223 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 0.997 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) 

เท่ากับ 0.986 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.967 และค่ารากที่สองของ

ค่าเฉลี่ยความคาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.025 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่า

แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้น จึงมีความเหมาะสมที่สามารถน าไปวิเคราะห์

องค์ประกอบ เมื่อวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับหนึ่ง ขององค์ประกอบหลักความสามารถใน

การจัดการความหลากหลาย มีรายละเอียดดังภาพที่ 16 
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ภาพที่ 16 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันความสามารถในการจัดการความหลากหลาย 
 
ตารางที่ 44 สรุปองค์ประกอบหลักความสามารถในการจัดการความหลากหลาย 

องค์ประกอบหลัก
ด้าน

ความสามารถใน
การจัดการความ

หลากหลาย 

องค์ประกอบ
ภายใน 

ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 

ค่าความ
แปรปรวนเฉลี่ยท่ี

สกัดได้ 
AVE 

ค่าความเชื่อม่ัน
ของแบบวัด 

CR 

FMO FMO1 0.78 0.62 0.83 

FMO2 0.75 
FMO3 0.83 

DCI DCI1 0.69 0.56 0.79 
DCI2 0.76 

DCI3 0.80 

AO AO1 0.80 0.64 0.84 
AO2 0.83 

AO3 0.76 
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จากภาพที่ 16 และตารางที่ 44 พบว่า องค์ประกอบหลักความสามารถในการจัดการ
ความหลากหลาย ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต ได้แก่ ตัวแปรสังเกตด้านการมุ่งเน้นความยืดหยุ่น 
(FMO) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ ทั้ง 3 ตัวบ่งชี้ อยู่ระหว่าง 0.75-0.83 ตัวแปรสังเกตด้าน
การบูรณาการความสามารถระหว่างปัจเจกบุคคล (DCI)  มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ 3 ตัว
บ่งชี้อยู่ระหว่าง 0.69-0.80 และตัวแปรสังเกตด้านการมุ่งเน้นปรับตัวทางสภาพแวดล้อม (AO) มีค่า
น้ าหนักองค์ประกอบของตัวบ่งชี้ ทั้ง 3 ตัวบ่งชี้ อยู่ระหว่าง 0.76-0.83 ซึ่งเป็นค่าน้ าหนักของตัวแปรใน
องค์ประกอบที่มากกว่า 0.4 จัดว่าเป็นค่าที่อยู่ในเกณฑ์ที่เหมาะสม (Hair et al., 2010) และพบว่าค่า
ความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (AVE) ของแต่ละองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.56-0.64 จัดว่ามีความ

เหมาะสม (AVE≥0.50) (Fornell and Larcker, 1981; Hair et al., 2010) จากการพิจารณาค่าสถิติ

ขององค์ประกอบหลักด้านโครงสร้างองค์การแบบมีชีวิต ค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดเชิงองค์ประกอบ 

อยู่ระหว่าง 0.79-0.84 จัดว่ามีความเหมาะสม (CR≥0.70) (Bagozzi and Yi, 1988; Hair et al., 

2010) 
9 .  ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของความสามารถในการจัดการ    

แรงงานข้ามชาติ 
 ผู้วิจัยวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ

เพ่ือตรวจสอบและยืนยันความถูกต้องของโครงสร้างความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร และใช้วัดตัวแปร
แฝงรวมทั้งยืนยันตัวแปรสังเกตได้ ในแต่ละกลุ่มขององค์ประกอบหลักทั้ง 7 ด้านได้แก่ ความสามารถ
ในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์  ประสิทธิภาพในการ
ผลิต ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า ผลการด าเนินงานองค์การ  ความตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน 
และความสามารถในการจัดการความหลากหลาย โดยพิจารณาโดยพิจารณาโดยใช้ค่าดัชนีความ
สอดคล้องของโมเดล (Model Fit Index) และค่าน้ าหนักองค์ประกอบ (Standardized Factor 
Loading) มีรายละเอียดดังนี้ 

9.1   การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันความสามารถในการจัดการ     แรงงาน
ข้ามชาติ 

ผู้วิจัยตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนโมเดลองค์ประกอบยืนยันความสามารถใน
การจัดการแรงงานข้ามชาติกับ ข้อมูลเชิงประจักษ์ มีรายละเอียดดังตารางที่ 45 
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ตารางที่  45 ค่าดัชนีความสอดคล้องโมเดลองค์ประกอบยืนยันความสามารถในการจัดการ       
แรงงานข้ามชาติ 

สถิติที่ใช้ในการ
ตรวจสอบ 

เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา ค่าที่ค านวณได ้ ผลการพิจารณา 

𝑥2 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ
0.05 

84.372 - 

df - 73 - 

p-value p > 0.05 0.171 - 

𝑥2/ df 𝑥2/ df < 2 1.155 ผ่านเกณฑ์ 
CFI ≥ 0.95 0.996 ผ่านเกณฑ์ 

GFI ≥ 0.95 0.970 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI ≥ 0.95 0.950 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA < 0.05 0.021 ผ่านเกณฑ์ 

 
จากตารางที่ 45 พบว่า ดัชนีความสอดคล้องโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันความสามารถ

ในการจัดการแรงงานข้ามชาติ มีค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบ ดังนี้ ค่าไค-สแควร์ (𝑥2) เท่ากับ 84.372 
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.171 (p-value เท่ากับ 0.171) ค่าไค-สแควร์ สัมพัทธ์ (𝑥2/df) เท่ากับ 
1.155 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 0.996 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) 
เท่ากับ 0.970 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.950 และค่ารากที่สองของ
ค่าเฉลี่ยความคาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.021 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่า
แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้น จึงมีความเหมาะสมที่สามารถน าไปวิเคราะห์
องค์ประกอบ เมื่อวิเคราะห์องค์ประกอบหลักด้านความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติมี
รายละเอียดดังภาพที่ 17 
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ภาพที่ 17 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 
 
ตารางที่ 46 สรุปองค์ประกอบความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 

องค์ประกอบ
หลักด้าน

ความสามารถ
ในการจัดการ
แรงงานข้าม

ชาติ 

องค์ประกอบ
ภายใน 

ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 

ล าดับ
ความส าคัญ 

ค่าความ
แปรปรวน
เฉลี่ยที่สกัด

ได้ 
AVE 

ค่าความ
เชื่อม่ันของ

แบบวัด 
CR 

MWMC EP 0.93 2 0.79 0.95 

QLE 0.88 4 
SD 0.95 1 

CC 0.90 3 

LM 0.76 5 
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จากภาพที่ 17 และตารางท่ี 46 พบว่า องค์ประกอบย่อยศักยภาพในการจ้างงาน (EP) มี
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.93 องค์ประกอบย่อยด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิต (QLE) มีค่า
น้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.88  องค์ประกอบย่อยด้านการพัฒนาทักษะแรงงาน (SD) มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบเท่ากับ 0.95 องค์ประกอบย่อยด้านความสามารถในการสื่อสาร (CC) มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบเท่ากับ 0.90 องค์ประกอบย่อยด้านการด าเนินการตามกฎหมาย (LM) มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบเท่ากับ 0.76  ซึ่งเป็นค่าน้ าหนักของตัวแปรในองค์ประกอบที่มากกว่า 0.4 จัดว่าเป็นค่าที่
อยู่ในเกณฑ์ที่เหมาะสม (Hair et al., 2010) และพบว่าค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (AVE) ของ
องค์ประกอบหลักด้านความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ มีค่าเท่ากับ 0.79 จัดว่ามีความ
เหมาะสม (AVE≥0.50) (Fornell and Larcker, 1981; Hair et al., 2010) จากการพิจารณาค่าสถิติ
ขององค์ประกอบหลักด้านความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ค่าความเชื่อมั่นของแบบวัด
เชิงองค์ประกอบ มีค่าเท่ากับ 0.95 จัดว่ามีความเหมาะสม (CR≥0.70) (Bagozzi and Yi, 1988; Hair 
et al., 2010) ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่าตัวแปรทั้งหมดของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 
มีความเชื่อถือได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของความสามารถในการจัดการ       แรงงาน
ข้ามชาติ 

การตรวจสอบค่าน้ าหนักองค์ประกอบหลักความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ
จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง พบว่าองค์ประกอบย่อยที่มีความส าคัญมากที่สุด
ได้แก่ ด้านการพัฒนาทักษะแรงงาน (SD) รองลงมาได้แก่ ศักยภาพในการจ้างงาน (EP) ความสามารถ
ในการสื่อสาร (CC) การส่งเสริมคุณภาพชีวิต (QLE) และการด าเนินการตามกฎหมาย (LM) ตามล าดับ 

9.2 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันความเป็นเลิศในระบบบริหาร   
ทรัพยากรมนุษย์ 

ผู้วิจัยตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบยืนยันความเป็น
เลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์กับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีรายละเอียดดังตารางที่ 47 
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ตารางที่ 47 ค่าดัชนีความสอดคล้องของโมเดลองค์ประกอบยืนยันความเป็นเลิศในระบบบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ 

สถิติที่ใช้ในการ
ตรวจสอบ 

เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา ค่าท่ีค านวณได้ ผลการพิจารณา 

𝑥2 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ0.05 25.331 - 

df - 22 - 
p-value p > 0.05 0.282 - 

𝑥2/ df 𝑥2/ df < 2 1.151 ผ่านเกณฑ์ 

CFI ≥ 0.95 0.998 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ≥ 0.95 0.985 ผ่านเกณฑ์ 

AGFI ≥ 0.95 0.969 ผ่านเกณฑ์ 
RMSEA < 0.05 0.021 ผ่านเกณฑ์ 

 
จากตารางที่ 47 พบว่า ดัชนีความสอดคล้องของโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันความเป็น

เลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบ ดังนี้ ค่าไค-สแควร์ (𝑥2) เท่ากับ 
25.331 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.282 (p-value เท่ากับ 0.282) ค่าไค-สแควร์ สัมพัทธ์ (𝑥2/df) 
เท่ากับ 1.151 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 0.998 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืน 
(GFI) เท่ากับ 0.985 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.969 และค่ารากที่สอง
ของค่าเฉลี่ยความคาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.021 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุก
ค่าแสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้นจึงมีความเหมาะสมที่สามารถน าไปวิเคราะห์
องค์ประกอบ เมื่อวิเคราะห์องค์ประกอบหลักความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์  มี
รายละเอียดดังภาพที่ 18 
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ภาพที่ 18 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
 
ตารางที ่48 สรุปองค์ประกอบหลักความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

องค์ประกอบ
หลักด้าน

ความเป็นเลิศ
ในระบบ
บริหาร

ทรัพยากร
มนุษย์ 

องค์ประกอบ
ภายใน 

ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 

ล าดับ
ความส าคัญ 

ค่าความ
แปรปรวน
เฉลี่ยที่สกัด

ได้ 
AVE 

ค่าความ
เชื่อม่ันของ

แบบวัด 
CR 

HRME TOR 0.79 3 0.80 0.92 

EW 0.94 2 

CPS 0.95 1 

. 

จากภาพที่ 19 และตารางที่ 48 พบว่า องค์ประกอบย่อยอัตราการลาออก (TOR) มีค่า
น้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.79 องค์ประกอบย่อยความเชี่ยวชาญในทักษะงาน (EW) มีค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบเท่ากับ 0.94  องค์ประกอบย่อยความส าเร็จในสายงาน (CPS) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ
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เท่ากับ 0.95 ซึ่งเป็นค่าน้ าหนักของตัวแปรในองค์ประกอบที่มากกว่า 0.4 จัดว่าเป็นค่าที่อยู่ในเกณฑ์ที่
เหมาะสม (Hair et al., 2010) และพบว่าค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (AVE) ขององค์ประกอบ
หลักด้านด้านความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ มีค่าเท่ากับ 0.80 จัดว่ามีความเหมาะสม 
(AVE≥0.50) (Fornell and Larcker, 1981 ; Hair et al., 2010) จากการพิจารณาค่าสถิติของ
องค์ประกอบหลักด้านความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ ค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดเชิง
องค์ประกอบ มีค่าเท่ากับ 0.92 จัดว่ามีความเหมาะสม (CR≥0.70) (Bagozzi and Yi, 1988; Hair et 
al., 2010) ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่าตัวแปรทั้งหมดของความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์มี
ความเชื่อถือได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง 

การตรวจสอบค่าน้ าหนักองค์ประกอบหลักความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากร
มนุษย์ จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง พบว่าองค์ประกอบย่อยที่มีความส าคัญ
มากที่สุดได้แก่ ความส าเร็จในสายงาน (CPS) รองลงมาได้แก่ ด้านความเชี่ยวชาญในทักษะงาน (EW) 
และด้านอัตราการลาออก (TOR) ตามล าดับ 

9.3 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันประสิทธิภาพในการผลิต 
ผู้วิจัยตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบยืนยันของ

องค์ประกอบหลักประสิทธิภาพในการผลิตกับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีรายละเอียดดังตารางที่ 49 
ตารางที ่49 ค่าดัชนีความสอดคล้องของโมเดลองค์ประกอบยืนยันประสิทธิภาพในการผลิต 

สถิติที่ใช้ในการ
ตรวจสอบ 

เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา ค่าที่ค านวณได ้ ผลการพิจารณา 

𝑥2 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ0.05 17.184 - 

df - 18 - 

p-value p > 0.05 0.511 - 
𝑥2/ df 𝑥2/ df < 2 0.954 ผ่านเกณฑ์ 

CFI ≥ 0.95 1.000 ผ่านเกณฑ์ 

GFI ≥ 0.95 0.990 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI ≥ 0.95 0.974 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA < 0.05 0.000 ผ่านเกณฑ์ 

 
จากตารางที่  49 พบว่า ดัชนีความสอดคล้องของโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยัน

ประสิทธิภาพในการผลิตมีค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบ ดังนี้ ค่าไค-สแควร์ (𝑥2) เท่ากับ 17.184 มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.511 (p-value เท่ากับ 0.511) ค่าไค-สแควร์ สัมพัทธ์ (𝑥2/df) เท่ากับ 
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0.954 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 1.000 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) 
เท่ากับ 0.990 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.974 และค่ารากที่สองของ
ค่าเฉลี่ยความคาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.000 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่า
แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้น จึงมีความเหมาะสมที่สามารถน าไปวิเคราะห์
องค์ประกอบ เมื่อวิเคราะห์องค์ประกอบหลักด้านประสิทธิภาพในการผลิต มีรายละเอียดดังภาพที่ 19 

 
ภาพที่ 19 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันประสิทธิภาพในการผลิต 
 
ตารางที่ 50 สรุปองค์ประกอบหลักประสิทธิภาพในการผลิต 

องค์ประกอบ
หลักด้าน

ประสิทธิภาพ
ในการผลิต 

องค์ประกอบ
ภายใน 

ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 

ล าดับ
ความส าคัญ 

ค่าความ
แปรปรวนเฉลี่ย

ที่สกัดได้ 
AVE 

ค่าความ
เชื่อม่ันของ

แบบวัด 
CR 

PE CRC 0.88 3 0.85 0.94 

PQS 0.97 1 
DS 0.91 2 
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จากภาพที่ 19 และตารางที่ 50 พบว่า องค์ประกอบย่อยความสามารถในการลดต้นทุน

การผลิต (CRC) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.88 องค์ประกอบย่อยด้านความส าเร็จของคุณภาพ

สินค้า (PQS) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.97 องค์ประกอบย่อยด้านความส าเร็จในการส่งมอบ 

(DS) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.91  ซึ่งเป็นค่าน้ าหนักของตัวแปรในองค์ประกอบที่มากกว่า 

0.4 จัดว่าเป็นค่าที่อยู่ในเกณฑ์ที่เหมาะสม (Hair et al., 2010) และพบว่าค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่

สกัดได้ (AVE) ขององค์ประกอบหลักด้านประสิทธิภาพในการผลิตมีค่าเท่ากับ 0.85 จัดว่ามีความ

เหมาะสม (AVE≥0.50) (Fornell and Larcker, 1981; Hair et al., 2010) จากการพิจารณาค่าสถิติ

ขององค์ประกอบหลักด้านประสิทธิภาพในการผลิตค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดเชิงองค์ประกอบ มีค่า

เท่ากับ 0.94 จัดว่ามีความเหมาะสม (CR≥0.70) (Bagozzi and Yi, 1988; Hair et al., 2010) ดังนั้น

สามารถสรุปได้ว่าตัวแปรทั้งหมดของด้านประสิทธิภาพในการผลิตมีความเชื่อถือได้จากการวิเคราะห์

องค์ประกอบเชิงยืนยันของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 

 การตรวจสอบค่าน้ าหนักองค์ประกอบหลักด้านประสิทธิภาพในการผลิตจากการวิเคราะห์
องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง พบว่าองค์ประกอบย่อยที่มีความส าคัญมากที่สุดได้แก่ ด้าน
ความส าเร็จของคุณภาพสินค้า (PQS) ด้านความส าเร็จในการส่งมอบ (DS) และความสามารถในการ
ลดต้นทุนการผลิต (CRC) ตามล าดับ 

9.4 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันด้านประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า 
ผู้วิจัยตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบยืนยันผลการ

ด าเนินงานขององค์การกับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีรายละเอียดดังตารางที่ 51 
ตารางที ่51 ค่าดัชนีความสอดคล้องของโมเดลองค์ประกอบยืนยันประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า 

สถิติที่ใช้ในการ
ตรวจสอบ 

เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา ค่าที่ค านวณได ้ ผลการพิจารณา 

𝑥2 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ0.05 3.932 - 

df - 6 - 
p-value p > 0.05 0.686 - 

𝑥2/ df 𝑥2/ df < 2 0.655 ผ่านเกณฑ์ 

CFI ≥ 0.95 1.000 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ≥ 0.95 0.996 ผ่านเกณฑ์ 

AGFI ≥ 0.95 0.987 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA < 0.05 0.000 ผ่านเกณฑ์ 
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จากตารางที่  51 พบว่า ดัชนีความสอดคล้องของโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยัน
ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้ามีค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบ ดังนี้ ค่าไค-สแควร์ (𝑥2) เท่ากับ 
3.932 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.686 (p-value เท่ากับ 0.686) ค่าไค-สแควร์ สัมพัทธ์ (𝑥2/df) 
เท่ากับ 0.655 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 1.000 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืน 
(GFI) เท่ากับ 0.996 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.987 และค่ารากที่สอง
ของค่าเฉลี่ยความคาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.000 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุก
ค่าแสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้นจึงมีความเหมาะสมที่สามารถน าไปวิเคราะห์
องค์ประกอบ เมื่อวิเคราะห์องค์ประกอบหลักประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า มีรายละเอียดดังภาพ
ที่ 20 

 
ภาพที่ 20 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า 
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ตารางที่ 52 สรุปองค์ประกอบหลักประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า 

องค์ประกอบ
หลัก

ประสิทธิผล
การตอบรับ
จากลูกค้า 

องค์ประกอบ
ภายใน 

ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 

ล าดับ
ความส าคัญ 

ค่าความ
แปรปรวนเฉลี่ย

ที่สกัดได้ 
AVE 

ค่าความ
เชื่อม่ันของ

แบบวัด 
CR 

ECR DRC 1.06 1 0.92 0.96 

CRS 0.85 2 

 

จากภาพที่ 20 และตารางที่ 52 พบว่า องค์ประกอบย่อยความสามารถในการวิเคราะห์

ความต้องการของลูกค้า (DRC) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 1.06 องค์ประกอบย่อยด้าน

ความส าเร็จในการรักษาฐานลูกค้า (CRC) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.85 ซึ่งเป็นค่าน้ าหนัก

ของตัวแปรในองค์ประกอบที่มากกว่า 0.4 จัดว่าเป็นค่าที่อยู่ในเกณฑ์ที่เหมาะสม (Hair et al., 2010) 

และพบว่าค่าความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (AVE) ขององค์ประกอบหลักด้านผลการด าเนินงานของ

องค์การ มีค่าเท่ากับ 0.92 จัดว่ามีความเหมาะสม (AVE≥0.50) (Fornell and Larcker, 1981; Hair 

et al., 2010) จากการพิจารณาค่าสถิติขององค์ประกอบหลักด้านผลการด าเนินงานขององค์การ 

ความเชื่อมั่นของแบบวัดเชิงองค์ประกอบ มีค่าเท่ากับ 0.96 จัดว่ามีความเหมาะสม (CR≥0.70) 

(Bagozzi and Yi, 1988; Hair et al., 2010) ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่าตัวแปรทั้งหมดของประสิทธิผล

การตอบรับจากลูกค้า มีความเชื่อถือได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของความสามารถใน

การจัดการแรงงานข้ามชาติ 

การตรวจสอบค่าน้ าหนักองค์ประกอบหลักผลการด าเนินงานขององค์การ จากการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง พบว่าองค์ประกอบย่อยที่มีความส าคัญมากที่สุด  ได้แก่ 

ด้านความสามารถในการวิเคราะห์ความต้องการของลูกค้า (DRC) และด้านความส าเร็จในการรักษา

ฐานลูกค้า (CRC) ตามล าดับ 

9.5 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันผลการด าเนินงานขององค์การ 
ผู้วิจัยตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบยืนยันขององค์ประกอบ

หลักผลการด าเนินงานขององค์การกับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีรายละเอียดดังตารางที่ 53 
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ตารางที่ 53 ค่าดัชนีความสอดคล้องของโมเดลองค์ประกอบยืนยันขององค์ประกอบหลักผลการ
ด าเนินงานขององค์การ 

สถิติที่ใช้ในการ
ตรวจสอบ 

เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา ค่าที่ค านวณได ้ ผลการพิจารณา 

𝑥2 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ0.05 4.029 - 

df - 5 - 
p-value p > 0.05 0.545 - 

𝑥2/ df 𝑥2/ df < 2 0.805 ผ่านเกณฑ์ 

CFI ≥ 0.95 1.000 ผ่านเกณฑ์ 
GFI ≥ 0.95 0.996 ผ่านเกณฑ์ 

AGFI ≥ 0.95 0.984 ผ่านเกณฑ์ 
RMSEA < 0.05 0.000 ผ่านเกณฑ์ 

 
จากตารางที่ 53 พบว่า ดัชนีความสอดคล้องของโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันผลการ

ด าเนินงานขององค์การมีค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบ ดังนี้ ค่าไค-สแควร์ (𝑥2) เท่ากับ 4.029 มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.545 (p-value เท่ากับ 0.545) ค่าไค-สแควร์ สัมพัทธ์ (𝑥2/df) เท่ากับ 
0.805 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 1.000 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) 
เท่ากับ 0.996 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.984 และค่ารากที่สองของ
ค่าเฉลี่ยความคาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.000 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่า
แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้น จึงมีความเหมาะสมที่สามารถน าไปวิเคราะห์
องค์ประกอบ เมื่อวิเคราะห์องค์ประกอบหลักผลการด าเนินงานขององค์การ มีรายละเอียดดังภาพที่ 
21 
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ภาพที ่21 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันผลการด าเนินงานขององค์การ 
 
ตารางที่ 54 สรุปองค์ประกอบหลักผลการด าเนินงานขององค์การ 

องค์ประกอบ
หลักด้านผล

การ
ด าเนินงาน
ขององค์การ 

องค์ประกอบ
ภายใน 

ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 

ล าดับ
ความส าคัญ 

ค่าความ
แปรปรวนเฉลี่ย

ที่สกัดได้ 
AVE 

ค่าความ
เชื่อม่ันของ

แบบวัด 
CR 

OP FOPS 0.86 1 0.72 0.83 

NFOPS 0.83 2 

 

จากภาพที่ 21 และตารางที่ 54 พบว่า องค์ประกอบย่อยความส าเร็จของผลลัพธ์ที่เป็น

ตัวเงิน (FOPS) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.86 องค์ประกอบย่อยด้านความส าเร็จของผลลัพธ์

ที่ไม่เป็นตัวเงิน (NFOPS) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.83 ซึ่งเป็นค่าน้ าหนักของตัวแปรใน

องค์ประกอบที่มากกว่า 0.4 จัดว่าเป็นค่าที่อยู่ในเกณฑ์ที่เหมาะสม (Hair et al., 2010) และพบว่าค่า

ความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (AVE) ขององค์ประกอบหลักด้านผลการด าเนินงานขององค์การ มีค่า

เท่ากับ 0.72 จัดว่ามีความเหมาะสม (AVE≥0.50) (Fornell and Larcker, 1981; Hair et al., 2010) 
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จากการพิจารณาค่าสถิติขององค์ประกอบหลักด้านผลการด าเนินงานขององค์การ ความเชื่อมั่นของ

แบบวัดเชิงองค์ประกอบ มีค่าเท่ากับ 0.83 จัดว่ามีความเหมาะสม (CR≥0.70) (Bagozzi and Yi, 

1988; Hair et al., 2010) ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่าตัวแปรทั้งหมดของผลการด าเนินงานขององค์การ

มีความเชื่อถือได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของความสามารถในการจัดการ       แรงงาน

ข้ามชาติ 

การตรวจสอบค่าน้ าหนักองค์ประกอบหลักผลการด าเนินงานขององค์การ จากการ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง พบว่าองค์ประกอบย่อยที่มีความส าคัญมากที่สุดได้แก่ 

ความส าเร็จของผลลัพธ์ที่เป็นตัวเงิน (FOPS) และองค์ประกอบย่อยความส าเร็จของผลลัพธ์ที่ไม่เป็น

ตัวเงิน (NFOPS) ตามล าดับ 

9.6 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันความตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน 
ผู้วิจัยตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบยืนยันของ

องค์ประกอบหลักความตระหนักถึงคุณค่าแรงงานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ มีรายละเอียดดังตารางที่ 55 
 
ตารางที ่55 ค่าดัชนีความสอดคล้องของโมเดลองค์ประกอบยืนยันความตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน 

สถิติที่ใช้ในการ
ตรวจสอบ 

เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา ค่าที่ค านวณได ้ ผลการพิจารณา 

𝑥2 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ0.05 31.478 - 

df - 22 - 

p-value p>0.05 0.087 - 
𝑥2/ df 𝑥2/ df < 2 1.430 ผ่านเกณฑ์ 

CFI ≥ 0.95 0.994 ผ่านเกณฑ์ 

GFI ≥ 0.95 0.981 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI ≥ 0.95 0.961 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA < 0.05 0.035 ผ่านเกณฑ์ 
 
จากตารางที่ 55 พบว่า ดัชนีความสอดคล้องของโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันความ

ตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน มีค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบ ดังนี้ ค่าไค-สแควร์ (𝑥2) เท่ากับ 31.478 มี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.087 (p-value เท่ากับ 0.087) ค่าไค-สแควร์ สัมพัทธ์ (𝑥2/df) เท่ากับ 
1.430 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 0.994 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) 
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เท่ากับ 0.981 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.961 และค่ารากที่สองของ
ค่าเฉลี่ยความคาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.035 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่า
แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้น จึงมีความเหมาะสมที่สามารถน าไปวิเคราะห์
องค์ประกอบ เมื่อวิเคราะห์องค์ประกอบหลักความตระหนักถึงคุณค่าแรงงานมีรายละเอียดดังภาพที่ 
22 

 
ภาพที ่22 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันความตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน 
 
ตารางที่ 56 สรุปองค์ประกอบหลักความตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน 

องค์ประกอบ
หลักด้าน

ความตระหนัก
ถึงคุณ

ค่าแรงงาน 

องค์ประกอบ
ภายใน 

ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 

ล าดับ
ความส าคัญ 

ค่าความ
แปรปรวนเฉลี่ย

ที่สกัดได้ 
AVE 

ค่าความ
เชื่อม่ันของ

แบบวัด 
CR 

MWA VWO 0.92 2 0.86 0.95 

EM 0.98 1 

WR 0.88 3 
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จากภาพที่ 22 และตารางที่ 56 พบว่า องค์ประกอบย่อยการให้ความส าคัญกับคุณค่า
ของคน (VWO) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.92 องค์ประกอบย่อยการยึดหลักความเท่าเทียม 
(EM) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.98  องค์ประกอบย่อยการมุ่งตอบสนองความต้องการของ
แรงงาน (WR) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.88 ซึ่งเป็นค่าน้ าหนักของตัวแปรในองค์ประกอบที่
มากกว่า 0.4 จัดว่าเป็นค่าที่อยู่ในเกณฑ์ท่ีเหมาะสม (Hair et al., 2010) และพบว่าค่าความแปรปรวน
เฉลี่ยที่สกัดได้ (AVE) ขององค์ประกอบหลักการบริหารการเปลี่ยนแปลง มีค่าเท่ากับ 0.86 จัดว่ามี
ความเหมาะสม (AVE≥0.50) (Fornell and Larcker, 1981; Hair et al., 2010) จากการพิจารณา
ค่าสถิติขององค์ประกอบหลักการบริหารการเปลี่ยนแปลง ความเชื่อมั่นของแบบวัดเชิงองค์ประกอบ 
มีค่าเท่ากับ 0.95 จัดว่ามีความเหมาะสม (CR≥0.70) (Bagozzi and Yi, 1988; Hair et al., 2010) 
ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่าตัวแปรทั้งหมดของความตระหนักถึงคุณค่าแรงงานมีความเชื่อถือได้จากการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 

การตรวจสอบค่าน้ าหนักองค์ประกอบหลักด้านความตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน จากการ
วิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง พบว่าองค์ประกอบย่อยที่มีความส าคัญมากที่สุด  ได้แก่
ด้านการยึดหลักความเท่าเทียม (EM) รองลงมาได้แก่ ด้านการให้ความส าคัญกับคุณค่าของคน (VWO) 
และด้านการมุ่งตอบสนองความต้องการของแรงงาน (WR) ตามล าดับ 

9.7 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันด้านความสามารถในการจัดการ    
ความหลากหลาย 

ผู้วิจัยตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลองค์ประกอบยืนยันของ
องค์ประกอบหลักด้านความสามารถในการจัดการความหลากหลายกับข้อมูลเชิงประจักษ์มีรายละเอียด
ดังตารางที่ 57 

 
ตารางที่ 57 ค่าดัชนีความสอดคล้องของโมเดลองค์ประกอบยืนยันด้านความสามารถในการจัดการ
ความหลากหลาย 

สถิติที่ใช้ในการ
ตรวจสอบ 

เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา ค่าที่ค านวณได ้ ผลการพิจารณา 

𝑥2 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ0.05 27.800 - 

df - 20 - 

p-value p > 0.05 0.114 - 

𝑥2/ df 𝑥2/ df < 2 1.390 ผ่านเกณฑ์ 
CFI ≥ 0.95 0.995 ผ่านเกณฑ์ 
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สถิติที่ใช้ในการ
ตรวจสอบ 

เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา ค่าที่ค านวณได ้ ผลการพิจารณา 

GFI ≥ 0.95 0.983 ผ่านเกณฑ์ 

AGFI ≥ 0.95 0.961 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA < 0.05 0.033 ผ่านเกณฑ์ 
 
จากตารางที่ 57 พบว่า ดัชนีความสอดคล้องของโมเดลองค์ประกอบเชิงยืนยันด้าน

ความสามารถในการจัดการความหลากหลายมีค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบ ดังนี้ ค่าไค -สแควร์ (𝑥2) 
เท่ากับ 27.800 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.114 (p-value เท่ากับ 0.114) ค่าไค-สแควร์ สัมพัทธ์ 
(𝑥2/df) เท่ากับ 1.390 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) เท่ากับ 0.995 ค่าดัชนีวัดความ
กลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.983 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.961 และค่า
รากที่สองของค่าเฉลี่ยความคาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) เท่ากับ 0.033 ซึ่งผ่าน
เกณฑ์ทุกค่าแสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนั้นจึงมีความเหมาะสมที่สามารถน าไป
วิเคราะห์องค์ประกอบ เมื่อวิเคราะห์องค์ประกอบหลักความสามารถในการจัดการความหลากหลายมี
รายละเอียดดังภาพที่ 23 
 

 
ภาพที่ 23 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันความสามารถในการจัดการความหลากหลาย 
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ตารางที่ 58 สรุปองค์ประกอบหลักความสามารถในการจัดการความหลากหลาย 

องค์ประกอบหลัก
ด้านความสามารถ

ในการจัดการ
ความหลากหลาย 

องค์ประกอ
บภายใน 

ค่าน้ าหนัก
องค์ประกอบ 

ล าดับ
ความส าคั

ญ 

ค่าความ
แปรปรวน
เฉลี่ยที่สกัด

ได้ 
AVE 

ค่าความ
เชื่อม่ันของ

แบบวัด 
CR 

DMC FMO 0.94 1 0.82 0.93 

DCI 0.89 2 

AO 0.87 3 

 
จากภาพที่ 23 และตารางที่ 58 พบว่า องค์ประกอบย่อยการมุ่งเน้นความยืดหยุ่น (FMO) มี

ค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.94 องค์ประกอบย่อยการบูรณาการความสามารถระหว่างปัจเจก
บุคคล (DCI) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.89  องค์ประกอบย่อยการมุ่งเน้นปรับตัวทาง
สภาพแวดล้อม (AO) มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.87 ซึ่งเป็นค่าน้ าหนักของตัวแปรใน
องค์ประกอบที่มากกว่า 0.4 จัดว่าเป็นค่าที่อยู่ในเกณฑ์ที่เหมาะสม (Hair et al., 2010) และพบว่าค่า
ความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดได้ (AVE) ขององค์ประกอบหลักความสามารถในการจัดการความ
หลากหลายมีค่าเท่ากับ 0.82 จัดว่ามีความเหมาะสม (AVE≥0.50) (Fornell and Larcker, 1981; 
Hair et al., 2010) จากการพิจารณาค่าสถิติขององค์ประกอบหลักด้านโครงสร้างองค์การแบบมีชีวิต 
ความเชื่อมั่นของแบบวัดเชิงองค์ประกอบ มีค่าเท่ากับ 0.93 จัดว่ามีความเหมาะสม (CR≥0.70) 
(Bagozzi and Yi, 1988; Hair et al., 2010) ดังนั้นสามารถสรุปได้ว่ าตัวแปรทั้ งหมดของด้าน
ความสามารถในการจัดการความหลากหลายมีความเชื่อถือได้จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยันของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 

การตรวจสอบค่าน้ าหนักองค์ประกอบหลักด้านความสามารถในการจัดการความ

หลากหลาย จากการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับสอง พบว่าองค์ประกอบย่อยที่มี

ความส าคัญมากที่สุดได้แก่  การมุ่งเน้นความยืดหยุ่น (FMO) รองลงมาได้แก่ การบูรณาการ

ความสามารถระหว่างปัจเจกบุคคล (DCI) และการมุ่งเน้นปรับตัวทางสภาพแวดล้อม (AO) ตามล าดับ     

10.  ผลการวิเคราะห์โมเดลตามสมมติฐานการวิจัย 
ผู้วิจัยได้วิเคราะห์โมเดลตามสมมติฐานการวิจัย หรือโมเดลความสัมพันธ์เชิ งสาเหตุและ

ผลลัพธ์ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ หลักฐานเชิงประจักษ์ของวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อม (SMEs) ในเขตจังหวัดสมุทรสาคร เพ่ือเปรียบเทียบความสอดคล้องระหว่างโมเดลที่
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พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยก าหนดค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืน 
ประกอบด้วย ค่าไค-สแควร์  (𝑥2) ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์  (𝑥2/df) ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ 
(CFI) ค่าดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) และค่ารากที่
สองของค่าเฉลี่ยความคาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า (RMSEA) ผลการวิเคราะห์ความ
สอดคล้องระหว่างโมเดลที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ และผู้วิจัยจึงได้ท าการปรับโมเดล (Model  
Modification)  โดยพิจารณาจากค าแนะน าการปรับพารามิเตอร์ในโมเดลด้วยค่าดัชนีปรับโมเดล 
(Model Modification Indices:  MI) จากนั้นปรับพารามิเตอร์โดยยินยอมให้ผ่อนคลายข้อตกลง
เบื้องต้น ท าให้ค่าความเคลื่อนสัมพันธ์กันได้ จนกระทั่งค่าดัชนีความสอดคล้องมีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ ผลการวิเคราะห์ความสอดคล้องระหว่างโมเดลที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
(หลังปรับโมเดล) มีรายละเอียดดังตารางที่ 59 

 
ตารางที่ 59 ค่าดัชนีความสอดคล้องของโมเดล ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์ความสามารถใน
การจัดการแรงงานข้ามชาติ หลักฐานเชิงประจักษ์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ใน
เขตจังหวัดสมุทรสาคร (หลังปรับโมเดล) 

สถิติที่ใช้ในการ
ตรวจสอบ 

เกณฑ์ที่ใช้ในการพิจารณา ค่าที่ค านวณได ้ ผลการพิจารณา 

𝑥2 ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ0.05 146.284 - 

df - 135 - 

p-value p > 0.05 0.239 - 
𝑥2/ df 𝑥2/ df < 2 1.083 ผ่านเกณฑ์ 

CFI ≥ 0.95 0.998 ผ่านเกณฑ์ 

GFI ≥ 0.95 0.962 ผ่านเกณฑ์ 
AGFI ≥ 0.95 0.956 ผ่านเกณฑ์ 

RMSEA < 0.05 0.015 ผ่านเกณฑ์ 

 
จากตารางที่ 59 พบว่าดัชนีความสอดคล้อง ของโมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและ

ผลลัพธ์ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ หลักฐานเชิงประจักษ์ของวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อม (SMEs) ในเขตจังหวัดสมุทรสาคร (หลังปรับโมเดล) มีค่าสถิติที่ใช้ในการตรวจสอบ 
ดังนี้ ค่าไค-สแควร์ (𝑥2) เท่ากับ 146.284 มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.239 (p-value เท่ากับ 
0.239)  ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (𝑥2 /df) เท่ากับ 1.083 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนเชิงสัมพัทธ์ (CFI) 
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เท่ากับ 0.998 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.962 ค่าดัชนีวัดความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว 
(AGFI) เท่ากับ 0.956 และค่ารากที่สองของค่าเฉลี่ยความคาดเคลื่อนก าลังสองของการประมาณค่า 
(RMSEA) เท่ากับ 0.015 ซึ่งผ่านเกณฑ์ทุกค่าแสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ มี
รายละเอียดผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์ความสามารถในการจัดการ
แรงงานข้ามชาติ หลักฐานเชิงประจักษ์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตจังหวัด
สมุทรสาคร (หลังปรับโมเดล) ภาพที่ 24 

 

 
ภาพที่ 24 ผลการวิเคราะห์โมเดลความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์ความสามารถในการจัดการ
แรงงานข้ามชาติ หลักฐานเชิงประจักษ์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตจังหวัด
สมุทรสาคร (หลังปรับโมเดล) 
 

11. ผลการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรตามสมมติฐานการวิจัย 
ผู้วิจัยได้ทดสอบอิทธิพลเชิงสาเหตุของตัวแปรสาเหตุและผลลัพธ์ความสามารถใน

การจัดการแรงงานข้ามชาติ หลักฐานเชิงประจักษ์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ใน
เขตจังหวัดสมุทรสาคร ที่ได้พัฒนาขึ้นเพ่ืออธิบายสมมติฐานของการวิจัย ผลการวิเคราะห์มี
รายละเอียดดังตารางที่ 60 
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ตารางที ่60 ค่าอิทธิพลของตัวแปรตามสมมติฐานการวิจัย 

ตัวแปรเชงิ
สาเหต ุ

(Antecedents) 

ตัวแปรผล (Consequences) 

ความสามารถใน
การจัดการ

แรงงานข้ามชาติ 
(MWMC) 

ความเป็นเลิศใน
ระบบบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์
(HRME) 

ประสิทธภิาพใน
การผลิต (PE) 

ประสิทธิผลการ
ตอบรับจากลูกค้า 

(ECR) 

ผลการด าเนินงาน
ขององค์การ 

(OP) 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

ความตระหนัก
ถึงคุณ

ค่าแรงงาน 
(MWA) 

0.24*  0.24*             

ความสามารถ
ในการจัดการ

ความ
หลากหลาย 

(DMC) 

0.63*  0.63*             

ความสามารถ
ในการจัดการ
แรงงานข้าม

ชาต ิ(MWMC) 

   0.92*  0.92*        0.65* 0.65* 

ความสามารถ
ในการจัดการ
แรงงานข้าม

ชาต ิ(MWMC) 

      0.89*  0.89*     0.66* 0.66* 

ความเป็นเลิศ
ในระบบบรหิาร

ทรัพยากร
มนุษย์ (HRME) 

         0.75*  0.75*    

ประสิทธภิาพใน
การผลิต 

(PE) 

         0.78*  0.78*    

ประสิทธิผลการ
ตอบรับจาก

ลูกค้า 
(ECR) 

            0.95*  0.95* 

*p < 0.05 
จากตารางที่ 60 พบว่าตัวแปรที่เป็นองค์ประกอบของตัวแปรสาเหตุและผลลัพธ์

ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ หลักฐานเชิงประจักษ์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
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ย่อม (SMEs) ในเขตจังหวัดสมุทรสาคร มีค่าอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมโดย
แบ่งตามสมมติฐานการวิจัย มีรายละเอียดดังนี้ 

สมมติฐานที่ 1: ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ (MWMC)  มีอิทธิพลเชิง
บวกต่อความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRME) 

พบว่า ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ (MWMC) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ
เป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRME) โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.92 และค่า
อิทธิพลรวมเท่ากับ 0.92 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 1 

สมมติฐานที่ 2: ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ (MWMC)  มีอิทธิพลเชิง
บวกต่อประสิทธิภาพในการผลิต (PE)  

พบว่า ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ (MWMC) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ประสิทธิภาพในการผลิต (PE) โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.89 และค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.89 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยท่ี 2 

สมมติฐานที่ 3: ความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRME) มีอิทธิพลเชิง
บวกต่อประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า (ECR)  

พบว่า ความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRME)  มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า (ECR) โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.75 และค่าอิทธิพลรวม
เท่ากับ 0.75 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยท่ี 3 

สมมติฐานที่ 4: ประสิทธิภาพในการผลิต (PE) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลการตอบ
รับจากลูกค้า (ECR)  

พบว่า ประสิทธิภาพในการผลิต (PE) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลการตอบรับจาก
ลูกค้า (ECR) โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.78 และค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.78 อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยท่ี 4 

สมมติฐานที่ 5: ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า (ECR) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ
ด าเนินงานขององค์การ (OP) 

พบว่า ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า (ECR) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงาน
ขององค์การ (OP) โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.95 และค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.95 อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยท่ี 5 

สมมติฐานที่ 6: ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ (MWMC) มีอิทธิพลเชิง
บวกทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานขององค์การ (OP) โดยมีความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากร
มนุษย์ (HRME) และประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า (ECR) ท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน 
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พบว่า ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ (MWMC) มีอิทธิพลเชิงบวกทางอ้อม
ต่อผลการด าเนินงานขององค์การ (OP) โดยมีความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRME) 
และประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า (ECR) โดยมีค่าอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.65 และค่าอิทธิพล
รวมเท่ากับ 0.65 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยท่ี 6 

สมมติฐานที่ 7: ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ (MWMC) มีอิทธิพลเชิง
บวกทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานขององค์การ (OP) โดยมีประสิทธิภาพในการผลิต (PE) และ
ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า (ECR) ท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน 

พบว่า ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ (MWMC) มีอิทธิพลเชิงบวกทางอ้อม
ต่อผลการด าเนินงานขององค์การ (OP) โดยมีความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRME) 
และประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า (ECR) โดยมีค่าอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.66 และค่าอิทธิพล
รวมเท่ากับ 0.66 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยท่ี 7 

สมมติฐานที่  8 : ความตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน (MWA) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ (MWMC) 

พบว่า ความตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน (MWA) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสามารถในการ
จัดการแรงงานข้ามชาติ (MWMC) โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.24 และค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 
0.24 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยท่ี 8 

สมมติฐานที่ 9: ความสามารถในการจัดการความหลากหลาย (DMC) มีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ (MWMC) 

พบว่า ความสามารถในการจัดการความหลากหลาย (DMC) มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ
ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ (MWMC) โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.63 และค่า
อิทธิพลรวมเท่ากับ 0.63 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นจึงยอมรับสมมติฐานการวิจัยที่ 9 

ผู้วิจัยได้สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัยในเรื่องความสัม พันธ์เชิงสาเหตุและ
ผลลัพธ์ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ หลักฐานเชิงประจักษ์ของวิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อม (SMEs) ในเขตจังหวัดสมุทรสาคร มีรายละเอียดดังตารางที่ 61 
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ตารางที ่61 สรุปผลการทดสอบสมมติฐานการวิจัย 

สมมติฐานการวิจัย 
ผลการทดสอบ

สมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 1: ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ  (MWMC) มี
อิทธิพลเชิงบวกต่อความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRME) 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 2: ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ (MWMC)  มี
อิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการผลิต (PE)  

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 3: ความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์  (HRME) มี
อิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า (ECR) 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่  4: ประสิทธิภาพในการผลิต  (PE) มี อิทธิพลเชิงบวกต่อ
ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า (ECR) 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 5: ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า (ECR) มีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อผลการด าเนินงานขององค์การ (OP) 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 6: ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ  (MWMC) มี
อิทธิพลเชิงบวกทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานขององค์การ (OP) โดยมีความ
เป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HRME) และประสิทธิผลการตอบ
รับจากลูกค้า (ECR) ท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 7: ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ (MWMC) มี
อิทธิพลเชิงบวกทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานขององค์การ (OP) โดยมี
ประสิทธิภาพในการผลิต (PE) และประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า (ECR) 
ท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 8: ความตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน (MWA) มีอิทธิพลเชิงบวก
ต่อความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ (MWMC) 

ยอมรับสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ 9: ความสามารถในการจัดการความหลากหลาย (DMC) มี
อิทธิพลเชิงบวกต่อความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ (MWMC) 

ยอมรับสมมติฐาน 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ 

การวิจัยเชิงคุณภาพในงานวิจัยครั้งนี้ใช้การวิเคราะห์ข้อมูลด้วยวิธีปรากฏการณ์นิยม 
(Phenomenology Methodology) โดยผู้วิจัยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึกร่วมกับการสังเกตแบบไม่มีส่วน
ร่วม โดยสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักเพ่ือศึกษาองค์ประกอบและความสามารถในการจัดการแรงงานข้าม
ชาติของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมประเภทภาคผลิตในจังหวัดสมุทรสาคร ซึ่งผู้วิจัยเลือกผู้ให้
ข้อมูลหลักจาก ผู้บริหารกิจการที่อยู่ในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมประเภทภาคผลิตที่ได้รับใบ
ประกาศเกียรติคุณการน าแนวปฏิบัติการใช้แรงงานที่ดี (Good Labour Practices: GLP)   ไปใช้ใน
การบริหารกิจการ ปี 2560 จัดโดยกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานโดยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก
ร่วมกับการสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วม จ านวน 5 คน 

ข้อมูลเชิงคุณภาพจากผู้ให้ข้อมูลหลัก ผู้วิจัยได้เก็บรวมรวมข้อมูลเชิงคุณภาพดังกล่าวเพ่ือ
น ามายืนยันและขยายผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการวิจัยเชิงปริมาณประกอบไปด้วยด้านปัจจัยสาเหตุ 
ได้แก่ ความตระหนักถึงคุณค่าแรงงานและความสามารถในการจัดการความหลากหลายที่มีอิทธิพลต่อ
ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ และผลลัพธ์ของความสามารถในการจัดการแรงงานข้าม
ชาติ ได้แก่ ความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประสิทธิภาพในการผลิต ประสิทธิผลการ
ตอบรับจากลูกค้า และผลการด าเนินงานขององค์การ ดังนั้นเพ่ือให้ข้อมูลมีความลุ่มลึกและชัดเจน
เพ่ิมขึ้น การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพจะช่วยเติมเต็มและเพ่ิมประเด็นดังกล่าวมากขึ้น รวมถึงการ
เสนอแนะแนวทางการพัฒนาความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ โดยผู้วิจัยขอเสนอ
ผลการวิจัยตามล าดับ ดังนี้ 

 
1. ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติของ วิสาหกิจขนาดกลางและ    

ขนาดย่อมภาคผลิตในจังหวัดสมุทรสาคร 
ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ หมายถึง วิธีการ รูปแบบที่กิจการแสดงออก

ทางการกระท าต่อแรงงานข้ามชาติในอุตสาหกรรมภาคผลิตของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
โดยมีกระบวนการบริหารแรงงานให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การและยึดหลักการจัดการแรงงาน
ข้ามชาติตามเกณฑ์มาตรฐานแรงงานของรัฐ ซึ่งมีข้อปฏิบัติตามกฎหมายอย่างเคร่งครัด รวมถึงใช้
รูปแบบการบริหารจัดการให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงนโยบายการจัดการและคุ้มครองแรงงาน
ของภาครัฐบูรณาการเข้ากับบริบทของกิจการ ซึ่งมุ่งเน้นให้เกิดการผลลัพธ์อันเป็นประโยชน์ต่อตัว
แรงงาน กระบวนการผลิต ลูกค้า และผลการด าเนินงานของกิจการ โดยวิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมประกอบไปด้วย 2 ประเภท ได้แก่ กิจการผลิตที่ส่งผลิตภัณฑ์เพ่ือน าไปเป็นวัตถุดิบให้กับ
โรงงานต่างๆ ทั้งในและต่างประเทศและกิจการที่ผลิตเองขายเอง ซึ่งทั้งสองประเภทจะด าเนินการ
เกี่ยวกับการบริหารแรงงานข้ามชาติ โดยยึดมาตรฐานจากหน่วยงานภาครัฐ แล้วจึงน ามาก าหนด
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กิจกรรมต่างๆที่เกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของกิจการ ซึ่งกิจการจะมุ่งเน้นการวางระบบการ
บริหารแรงงานข้ามชาติที่ถูกต้องตามกฎระเบียบ เพราะเชื่อว่าจะสามารถสร้างมาตรฐานให้กับ
ผลิตภัณฑ์ ความเชี่ยวชาญในแรงงานข้ามชาติ การสร้างความน่าเชื่อถือให้กับองค์การ รวมทั้งผลการ
ด าเนินงานที่ยั่งยืนจนน าสู่การรักษาความยั่งยืนให้กับองค์การได้ต่อไป จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล
หลักพบว่ามีค าสัมภาษณ์มีรายละเอียดดังนี้ 

 
“กิจการของเราเป็น SMEs ไซส์เล็ก ที่ส่งวัตถุดิบให้กับโรงงานส่งออก

อเมริกา ท าให้เราต้องมีมาตรฐานในการจัดการแรงงานต่างด้าวของเราให้ได้ตาม
เกณฑ์มาตรฐานทั้งของโรงงานและกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน เพื่อให้กิจการ
อยู่รอดเราจ าเป็นต้องมีความพยายามทีจะต้องมีระบบการบริหารจัดการที่ถูกต้องได้
มาตรฐาน” สมใจ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 1 (นามสมมต,ิ 2560) 

“เราเป็นกิจการท าเองขายเอง ไม่ได้ส่งวัตถุดิบให้ใคร แต่เรามุ่งม่ันที่จะ
ท าระบบให้ได้มาตรฐาน เราจึงมีการจัดการระบบงานเกี่ยวกับแรงงานต่างด้าวอย่าง
รัดกุม โดยมีเจ้าหน้าที่บุคคลรับผิดชอบอย่างชัดเจน ซึ่งต้องมีการประสานงานกับทาง
ภาครัฐเพื่อด าเนินงานต่างๆทั้งภายในและภายนอกกิจการให้สามารถสอดคล้องและ
ก้าวไปพร้อมๆกันได้ ผมเชื่อว่า หากเราจัดการระบบคนของเราได้ดี เรื่องของ
กระบวนการผลิตและสินค้าก็จะออกมามีคุณภาพด้วย” สมนึก วิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อมภาคผลิตที่ 2 (นามสมมต,ิ 2560) 

“กิจการมีการวางแผนระบบการจัดการแรงงาน โดยจัดท าร่วมกับฝ่าย
บริหารงานบุคคล ซึ่งลักษณะงานก็จะมีกระบวนการและขั้นตอนอย่างชัดเจน ก็ได้ให้
นโยบายกับฝ่ายนี้ไปว่าต้องติดตามหลักเกณฑ์ของภาครัฐเพื่อจะได้น ามาใช้ในการ
บริหารงานของกิจการได้ชัดเจน ถูกหลัก ถูกต้อง จะได้มีประสิทธิภาพในการดูแลคน
ของเรา” สมหวัง วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 3 (นามสมมต,ิ 2560) 

“หน่วยงานภาครัฐประชาสัมพันธ์เกี่ยวกับการบริหารแรงงานต่างด้าวอยู่
เสมอ ซึ่งกิจการเราก็ยินดีและมีความเต็มใจที่จะเข้าร่วมทุกครั้ง ดังนั้นระบบการดูแล
คนของที่นี่จึงยึดม่ันว่าต้องโปร่งใสถูกระเบียบของรัฐ เราจะมีการประชุมกันวางระบบ
จัดการแรงงานให้เป็นแบบแผนตามหลักทฤษฎีบ้าง ตามประสบการณ์บ้าง แต่ส าคัญ
เลยก็คือต้องให้มันเป็นไปตามข้อระเบียบของรัฐ” สมฤดี วิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมภาคผลิตที่ 4 (นามสมมติ, 2560) 

“การบริหารแรงงานของที่นี่มีการจัดการให้บรรลุเป้าหมายของกิจการ 
ต้องบริหารให้แรงงานสบายใจที่จะท างาน เม่ือเค้าอยากท างาน เราก็จะได้งาน 
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กิจการก็ไปต่อได้ การท าให้ถูกกฎหมายของภาครัฐ กิจการของเราจึงมีกระบวนการ
จัดการแรงงานตามมาตรฐาน อีกอย่างการที่เราเป็นกิจการที่ปฏิบัติได้มาตรฐานมัน
ท าให้เราน่าเชื่อถือ ใครๆก็อยากสั่งวัตถุดิบจากเรามันท าให้กิจการมีก าไรและยั่งยืน” 
สมถวิล วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที ่5 (นามสมมต,ิ 2560) 
ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติมีองค์ประกอบที่แสดงถึงศักยภาพในการ

บริหารแรงงานข้ามชาติของกิจการประเภทภาคผลิตของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ซึ่งมี
กระบวนการและขั้นตอนที่มุ่งเน้นการบริหารจัดการแรงงานให้เป็นระบบตั้งแต่การรับเข้าของแรงงาน 
ต้องมีการคัดเลือกและคัดกรองให้ตรงตามความช านาญของต าแหน่งงาน เมื่อรับแรงงานข้ามชาติเข้าสู่
กิจการแล้วต้องสร้างแรงจูงใจให้กับแรงงานด้วยการส่งเสริมให้มีคุณภาพชีวิตที่ดีทั้งด้านการท างาน
และความเป็นอยู่ในสังคม เนื่องจากแรงงานข้ามชาติมีความมุ่งหวังในการท างานต่างประเทศเพ่ือ
ยกระดับคุณภาพชีวิตให้ดียิ่งขึ้น มีรายได้เพียงพอในการเลี้ยงตนเองและครอบครัว โดยการผลักดัน
จากองค์การทั้งด้านการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานให้ดีขึ้นนั้น นอกจากให้ท าให้คุณภาพสินค้าดีขึ้นแล้ว
ยังเป็นการสร้างความผูกพันในการท างานให้กับแรงงานข้ามชาติอีกด้วย ส่วนการสื่อสารในองค์การ
ระหว่างแรงงานข้ามชาติกับผู้บริหารกิจการนั้น องค์การจ าเป็นต้องมีศักยภาพในการสื่อสาร เนื่องจาก
ภาษาและสังคมวัฒนธรรมย่อมมีความแตกต่างกันไปในแต่ละเชื้อชาติ องค์การจึงจ าเป็นต้องมีวิธีการ
สื่อสารกับแรงงานข้ามชาติให้มีความเข้าใจตรงกัน โดยองค์การใช้เทคนิคการแต่งตั้งหัวหน้าแรงงาน
ข้ามชาติที่มีความสามารถทางการสื่อสารได้ชัดเจนและถูกต้อง รวมถึงต้องสร้างกิจกรรมที่ส ามารถ
เรียนรู้สังคมวัฒนธรรมที่แตกต่างให้อยู่ร่วมกันได้ โดยกระบวนการจัดการแรงงานข้ามชาติต้องมีหลัก
ปฏิบัติจากเกณฑ์มาตรฐานของหน่วยงานภาครัฐอย่างเข้มงวดเพ่ือความถูกต้องในข้อบังคับต่างๆจาก
หน่วยงานภาครัฐ รวมไปถึงการประเมินผลการปฏิบัติงานของแรงงานข้ามชาติ ซึ่งมีรอบการประเมิน
ทุกปีจากผู้บังคับบัญชาเบื้องต้นและผู้บริหารกิจการ แสดงรายละเอียดตามองค์ประกอบ ดังนี้ 

1.1 ศักยภาพในการจ้างงาน 
จากการศึกษาพบว่า กิจการให้ความส าคัญกับการจ้างงาน โดยมีวิธีการที่มุ่งเน้นศักยภาพ

ในการคัดกรองเอกสารที่ถูกต้องและเป็นไปตามกระบวนการจ้างงานของหน่วยงานภาครัฐ ซึ่งมีการ
ตรวจสอบเอกสารอนุญาตให้ท างานอย่างละเอียดและรอบคอบ ในด้านกระบวนการสรรหาใช้การสรร
หาทั้งภายในและภายนอก โดยมีแนวทางให้แรงงานในกิจการแนะน าคนรู้จักเข้ามาสมัครงาน ส าหรับ
ขั้นตอนการคัดเลือกมีการทดสอบ ทดลองการใช้อุปกรณ์ และการสัมภาษณ์เกี่ยวกับประวัติ 
ประสบการณ์ท างาน เพ่ือเป็นการยืนยันคุณสมบัติที่ตรงกับต าแหน่งงาน จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล
หลักพบว่ามีค าสัมภาษณ์ที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษามีรายละเอียดดังนี้ 
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“กิจการเรามีแรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่าและกัมพูชา โดยเง่ือนไขแรก
ในการรับแรงงานต่างด้าวต้องมีเอกสารครบถ้วน ถูกต้องตามกฎหมายเพื่อจะได้ม่ันใจ
ได้ว่ารับมาแล้วจะไม่เกิดปัญหาภายหลัง” สมใจ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม
ภาคผลิตที่ 1 (นามสมมต,ิ 2560) 

“นโยบายฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษย์ของกิจการเราให้ความส าคัญกับ
การศึกษากฎระเบียบและข้อบังคับเกี่ยวกับเอกสารประจ าตัวของแรงงานต่างด้าว 
โดยต้องตรวจสอบเอกสารการสมัครงานอย่างละเอียดและพึงระวัง ซึ่งยึดหลักความ
ถูกต้องตามหน่วยงานของรัฐ นอกจากนั้นมีการทดสอบฝีมือต่างๆ ให้ตรงกับต าแหน่ง
งาน” สมนึก วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 2 (นามสมมต,ิ 2560) 

“กิจการเราใช้การสรรหาแรงงาน โดยการให้แรงงานต่างด้าวในกิจการ
ชักชวนมาท างานร่วมกับการสรรหาภายนอก ซึ่งในการทดสอบก่อนเข้าท างานเราจะ
ให้เค้าทดลองปฏิบัติงานจริงๆตามต าแหน่งงาน เช่น การทดลองแกะกุ้ง ผ่าหลังกุ้ง 
ตัดหัวกุ้ง เพื่อทดสอบการใช้อุปกรณ์ในการท างานว่ามีความเชี่ยวชาญและเหมาะสม
ที่จะท างานนี้หรือไม่” สมหวัง วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 3      (นาม
สมมติ, 2560) 

“การจ้างแรงงานของที่นี่ใช้วิธีเปิดรับสมัครหน้าโรงงานเอง มีการคัด
กรองเอกสารประจ าตัว ใบอนุญาตท างานของแรงงานต่างด้าว รวมถึงมีวิธีการในการ
คัดเลือกแรงงานให้ตรงกับงานที่จะท า โดยการสัมภาษณ์ประวัติ ประสบการณ์ท างาน 
และมีการทดสอบที่เกี่ยวข้องกับปฏิบัติงานด้วย” สมฤดี วิสาหกิจขนาดกลางและ  
ขนาดย่อมภาคผลิตที่ 4 (นามสมมติ, 2560) 

 
1.2 การส่งเสริมคุณภาพชีวิต 
จากการศึกษาพบว่า กิจการมุ่งเน้นการยกระดับคุณภาพชีวิตของแรงงานข้ามชาติให้ดี

ยิ่งขึ้น โดยการบริหารจัดการค่าตอบแทนทั้งตัวเงินและไม่เป็นตัวเงินหรือในรูปแบบสวัสดิการต่างๆที่
แรงงานพึงได้รับจากกิจการ โดยค่าตอบแทนรูปแบบตัวเงินนั้นมีการจ่ายค่าตอบแทนในทักษะพิเศษ 
ได้แก่ ความสามารถทางภาษา และค่าตอบแทนในลักษณะงานที่ต้องเผชิญกับสภาพแวดล้อมที่ไม่ดี 
ส่วนค่าตอบแทนรูปแบบไม่เป็นตัวเงินนั้นมีการจัดหาอุปกรณ์ เสื้อผ้าที่ต้องใช้ในการปฏิบัติงาน รวมไป
ถึงห้องพยาบาล และการฝึกอบรมความปลอดภัย ซึ่งเป็นการสนับสนุนด้านสภาพแวดล้อมในการ
ปฏิบัติงานให้มั่นคงปลอดภัย ส่วนนอกเหนือการปฏิบัติงานยังมีบริการที่พักโดยไม่เสียค่าใช้จ่าย งาน
เลี้ยงสังสรรค์ประจ าปี และเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในกิจกรรมความรับผิดชอบต่อสังคม นอกนั้นยังให้
ความส าคัญกับการมอบหมายงานเพ่ือเพ่ิมความรับผิดชอบให้กับแรงงานข้ามชาติ โดยการมอบหมาย
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ต าแหน่งให้แรงงานข้ามชาติมีโอกาสได้เป็นหัวหน้างานอีกด้วย จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักพบว่า
มีค าสัมภาษณ์ที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษามีรายละเอียดดังนี้ 

“นอกจากนั้นแรงงานเก่าๆที่มีความช านาญเชี่ยวชาญมากๆ เราจะให้
เป็นค่าทักษะพิเศษกับเค้า เช่น คนที่มีทักษะด้านภาษา คือ มีความสามารถสื่อสาร
ภาษาไทยได้ เราก็แต่งตั้ งให้ เป็นหัวหน้ากลุ่มและมอบอ านาจหน้าที่ ในการ
ติดต่อสื่อสาร ซึ่งท าให้มีความเข้าใจในงานเพิ่มมากขึ้น” สมหวัง วิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อมภาคผลิตที่ 3 (นามสมมต,ิ 2560) 

“เราดูแลแรงงานของเราเหมือนลูกเหมือนหลานนะ บางคนจบปริญญา
ตรี แต่ถ้าท างานที่บ้านเค้าได้แค่ 1,000 บาท แต่มาท าที่นี่ได้เยอะกว่าเค้าก็อดทน
ท างานที่ไทยได้รายได้ดีกว่า มีเงินส่งกลับบ้าน ชีวิตเค้ากับครอบครัวก็สบาย ที่นี่เรามี
ที่พักฟรีแต่ต้องจ่ายค่าน้ าค่าไฟเอง อุปกรณ์การท างานต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น ชุดท างาน 
รองเท้าบูท เรามีให้โดยไม่ต้องเสียค่าประกันของเสียหาย นอกจากนั้นการดูแล
สภาพแวดล้อมและเครื่องจักรอุปกรณ์ในการท างานก็ต้องปลอดภัย เรามีการอบรม
การจัดการความปลอดภัยตามเกณฑ์ของภาครัฐเป็นประจ า มีห้องปฐมพยาบาล
บริการในเหตุการณ์ฉุกเฉินแบบเล็กน้อย” สมฤดี วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม
ภาคผลิตที่ 4 (นามสมมต,ิ 2560) 

นอกจากนั้นเรายังให้ความส าคัญกับการให้ค่าตอบแทนที่เป็นการสร้าง
แรงจูงใจในลักษณะงานที่มีสภาพแวดล้อมการท างานที่ไม่ค่อยดี เช่น ในต าแหน่งงาน
ที่ต้องทนกับอากาศร้อนมากๆ เราก็จะให้เงินพิเศษ ส่วนสวัสดิการอื่นๆ เราก็มีการจัด
งานสังสรรค์ประจ าปีต่างๆให้ตามสมควร รวมถึงมีกิจการ CSR ให้แรงงานต่างด้าวได้
ออกไปท าประโยชน์ในสังคมอีกด้วย” สมถวิล วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม   
ภาคผลิตที ่5 (นามสมมต,ิ 2560) 

 
1.3 การพัฒนาทักษะแรงงาน 
จากการศึกษาพบว่า กิจการให้ความส าคัญกับการพัฒนาการท างานของแรงงานข้ามชาติ 

โดยการอบรมทักษะงานต่างๆ ไม่ว่าจะจัดขึ้นเอง จากส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงาน รวมไปถึงจาก
โรงงานที่เราส่งสินค้าอีกด้วย เนื่องจากกิจการเล็งเห็นความส าคัญของคุณภาพสินค้า กระบวนการผลิต 
ที่มาจากการท างานของแรงงานข้ามชาติ รวมถึงการใช้วิธีอบรมในต าแหน่งงานและมีการจัดพ่ีเลี้ยงใน
การสอนงาน โดยให้แรงงานเก่าที่มีประสบการณ์ท างานสูงคอยติดตามควบคุมดูแลแรงงานใหม่อย่าง
ใกล้ชิด นอกจากนั้นยังก าหนดให้แรงงานข้ามชาติต้องเข้าร่วมอบรมอย่างน้อยปีละ 2 ครั้ง เนื่องจากได้
พัฒนาฝีมือแรงงานจะสามารถท าให้เกิดความเชี่ยวชาญในงาน รวมถึงการมุ่งเน้นให้แรงงานข้ามชาติ
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เล็งเห็นความส าคัญของงานที่ท าผ่านการอบรมเกณฑ์มาตรฐานเกี่ยวกับการปฏิบัติงานเพ่ือ
ประสิทธิภาพในการผลิต จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักพบว่ามีค าสัมภาษณ์ที่สอดคล้องกับ
ประเด็นที่ศึกษามรีายละเอียดดังนี้ 

 
“เราเป็นซัพพลายเออร์ของโรงงานส่งออกยุโรป อเมริกา อยู่แล้ว ดังนั้น

เรื่องการอบรมแรงงานต่างด้าวเราให้ความส าคัญที่สุด เพราะอย่างที่ทราบกันดีคน
ของ EU ให้ความส าคัญเรื่องแรงงานในกิจการเป็นอันดับแรกเลย เราจึงมีจัดอบรม
ต่างๆอยู่เสมอ ทั้งอบรมด้วยบุคลากรของเราเองและบุคลากรที่มาจากโรงงานใหญ่ที่
เราเป็นซัพพลายเออร์อยู่ด้วย” สมใจ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 1 
(นามสมมติ, 2560) 

“ในส่วนของการอบรมนั้น เราใช้วิธีอบรมในต าแหน่งบ้างและให้มีพี่เลี้ยง
ประกบในกรณีเริ่มงานใหม่ โดยให้แรงงานที่ท างานมานานและเป็นพนักงานที่เก่ง
มากๆ เราจะรู้กันในกิจการว่าคนไหนมีความสามารถสามารถเป็นตัวอย่างที่ดีให้กับ
แรงงานคนอ่ืนๆได้” สมหวัง วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 3 (นาม
สมมติ, 2560) 

“แรงงานต่างด้าวที่นี่จะมีข้อก าหนดว่าต้องเข้ารับการอบรมอย่างน้อยปี
ละ 2 เรื่อง ซึ่งทางฝ่ายการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะเป็นคนดูแลควบคุมให้เป็นไป
ตามข้อก าหนด มีส่งแรงงานต่างด้าวไปอบรมกับส านักงานพัฒนาฝีมือแรงงานอยู่
เสมอ นอกจากนั้นเราจะเน้นย้ ากับฝ่ายบุคคลเราเสมอ ว่าเราต้องพยายามผลักดันให้
แรงงานต่างด้าวมีการพัฒนาทักษะฝีมือเค้าด้วย ดังนั้นแรงงานต่างด้าวที่นี่จะได้มี
โอกาสได้เรียนรู้ทักษะใหม่ จากการอบรมเค้าสามารถน าความรู้ตรงนั้นมาใช้กับงาน
ได้” สมฤด ีวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 4 (นามสมมต,ิ 2560) 

“กิจการของเรามีอบรมด้านต่างๆให้กับแรงงานต่างด้าวอยู่เสมอ ไม่ว่า
จะเป็นการอบรมเรื่องการจัดการความปลอดภัย นอกจากนั้นเราเป็นอุตสาหกรรม
อาหารก็มีการอบรมเกี่ยวกับมาตรฐานระบบความปลอดภัยทางอาหารอยู่เสมอ เรา
เปิดโอกาสให้เค้าได้ลองอบรมหลายอย่างๆ อย่างน้อยเค้าจะได้ตระห นักถึง
ความส าคัญของงานที่เค้าท า” สมถวิล วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที ่5 
(นามสมมติ, 2560) 
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1.4 ความสามารถในการสื่อสาร 
จากการศึกษาพบว่า กิจการส่วนใหญ่มีกิจกรรมต่างๆที่ท าให้แรงงานต่างข้ามชาติรวมถึง

แรงงานชาวไทยด้วย ให้เกิดการเรียนรู้ทางการสื่อสารทั้งทางภาษาและวัฒนธรรมการเป็นอยู่ร่วมกัน 
เพ่ือให้แรงงานสามารถท างานร่วมกันได้อย่างราบรื่น โดยการจัดกิจกรรมเพ่ือสานสัมพันธ์ระหว่าง
แรงงานด้วยกัน ได้แก่ กีฬาสี กิจกรรม Walk Rally ซึ่งเนื้อหาจะมีการเรียนรู้วัฒนธรรมซึ่งกันและกัน
จนเกิดความรู้ความเข้าใจในวัฒนธรรมอันหลากหลาย นอกจากนั้นยังสร้างสภาพแวดล้อมให้เกิดการ
เรียนรู้ด้านภาษาจากการติดตั้งป้าย 4 ภาษา ได้แก่ ภาษาพม่า ภาษาเขมร  ภาษาไทย และ
ภาษาอังกฤษ อีกท้ังการสร้างแรงจูงใจโดยการแต่งตั้งผู้ที่มีความสามารถทางภาษาให้ได้รับเป็นหัวหน้า
งานและมอบหมายอ านาจความรับผิดชอบท าให้เกิดความเจริญก้าวหน้าในสายงานซึ่งสามารถเป็น
แรงจูงใจของแรงงานข้ามชาติให้มีการพัฒนาทักษะทางด้านการสื่อสาร จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูล
หลักพบว่ามีค าสัมภาษณ์ที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษามีรายละเอียดดังนี้ 

 
“ในส่วนของกิจกรรมนันทนาการอ่ืนๆ เช่น Walk Rally เราก็มีจัดเพื่อ

กระชับความสัมพันธ์ของแรงงานต่างเชื้อชาติให้มีความรู้ความเข้าใจซึ่งกันและกัน” 
สมใจ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 1 (นามสมมต,ิ 2560) 

“เนื่องจากเรารับแรงงานต่างด้าวหลากหลายสัญชาติด้วยกัน ส่วนมาก
เป็นพม่า เขมร มีอยู่ครั้งหนึ่งเรารับคนสัญชาติลาวมา อยู่ได้ไม่นานก็ลาออก ครั้งที่
สองก็สัญชาติลาวอีกก็ลาออกไป เราจึงเริ่มที่จะหาสาเหตุโดยการถามปัญหาจาก
แรงงานคนอ่ืนๆ ก็พบว่าเกิดจากปัญหาจากการที่วัฒนธรรมการเป็นอยู่แตกต่างกัน 
จากนั้นเราจึงเพิ่มกิจกรรมที่จะช่วยสานสัมพันธ์ในการท างานร่วมกันมากขึ้น เช่น 
การให้ลองท างานเป็นทีมช่วยกันแก้ปัญหา การจัดกีฬาภายในกิจการ อีกด้วย ซึ่งก็
ได้รับการตอบรับที่ดีเช่นเดียวกัน”สมนึก วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 
2 (นามสมมต,ิ 2560) 

“นอกจากนั้นแรงงานเก่าๆที่มีความช านาญเชี่ยวชาญมากๆ เราจะให้
เป็นค่าทักษะพิเศษกับเค้า เช่น คนที่มีทักษะด้านภาษา คือ มีความสามารถสื่อสาร
ภาษาไทยได้ เราก็แต่งตั้ งให้ เป็นหัวหน้ากลุ่มและมอบอ านาจหน้าที่ ในการ
ติดต่อสื่อสาร ซึ่งท าให้มีความเข้าใจในงานเพิ่มมากขึ้น” สมหวัง วิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อมภาคผลิตที่ 3 (นามสมมต,ิ 2560) 

“เรามีการส่งเสริมการใช้ภาษาไทยในกิจการให้กับแรงงานต่างด้าว โดย
มีการติดแผ่นป้ายอุปกรณ์ต่างๆ เป็น  4 ภาษา ได้แก่ ภาษาพม่า ภาษาเขมร 
ภาษาไทย และภาษาอังกฤษ เพื่อเป็นการให้การฝึกให้แรงงานต่างด้าวและคนไทย
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สามารถเรียนรู้ภาษาไปพร้อมกันได้เลย” สมถวิล วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม
ภาคผลิตที ่5 (นามสมมต,ิ 2560) 

 
1.5 การด าเนินการตามกฎหมาย 
จากการศึกษาพบว่า กิจการมีการบริหารแรงงานข้ามชาติ โดยการมุ่งเน้นการปฏิบัติตาม

ข้อบังคับและระเบียบจากหน่วยงานภาครัฐอย่างเคร่งครัดและมีการศึกษาติดตามหลักเกณฑ์ข้อ
ระเบียบอย่าใกล้ชิด โดยมีการบริหารแรงงานข้ามชาติตามกฎหมายแรงงาน มาตรฐานแรงงานไทย 
และแนวปฏิบัติการใช้แรงงานที่ดีอย่างเคร่งครัด ซึ่งท าให้มีกระบวนการที่ถูกต้องตามหน่วยงานภาครัฐ
จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักพบว่ามีค าสัมภาษณ์ที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษามี รายละเอียด
ดังนี้ 

 
“ส่วนเรื่องกระบวนการบริหารแรงงานก็ปฏิบัติตามกฎระเบียบอย่าง

เคร่งครัด เช่น ระเบียบในการจ่ายค่าจ้าง วันลา วันหยุดนอกจากนั้นก็จะเพิ่มวันลาใน
วันหยุดตามประเพณีของเค้าด้วย” สมใจ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิต
ที่ 1 (นามสมมต,ิ 2560) 

“เรามีกระบวนการบริหารแรงงานต่างด้าวตามหลักบริหารงานบุคคล
ทั่วๆไป ซึ่งสิ่งส าคัญที่เรายึดม่ันนั่นคือการท าทุกอย่างให้มันถูกต้องตามกฎหมาย เพื่อ
แรงงานของเราจะได้ม่ันใจว่าท างานของเราแล้วมีความสุข มีความปลอดภัย แล้วจะ
ได้อยู่กับเราไปนานๆ กิจการเรายึดหลัก GLP ของส านักงานสวัสดิการและคุ้มครอง
แรงงาน คือ 4 ไม่ 6 มี ได้แก่ 1)ไม่มีการใช้แรงงานเด็ก 2)ไม่มีการใช้แรงงานบังคับ 3)
ไม่มีการเลือกปฏิบัติ 4)ไม่มีการค้ามนุษย์ 5)มีเสรีภาพในการสมาคมระหว่างลูกจ้าง 
6)มีการเปิดโอกาสให้ลูกจ้างแลกเปลี่ยนข้อคิดเห็นกับนายจ้าง 7)มีสภาพแวดล้อม
การท างานที่ปลอดภัย 8)มีการใช้สารเคมี 9)มีการส่งเสริมการจ้างลูกจ้างซึ่งเป็นเด็ก 
(อายุ 15-17 ปี)  และ 10)มีระบบการจัดการสุขอนามัยและการจัดการของเสีย   
รวม 10 ข้อ” สมนึก วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 2 (นามสมมติ, 
2560) 
 
1.6 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
จากการศึกษาพบว่ากิจการส่วนใหญ่มีการประเมินผลการปฏิบัติงานของแรงงานต่างด้าว 

จากผู้บังคับบัญชาทั้งวิธีการสังเกต สัมภาษณ์ และแบบประเมิน โดยใช้การวิเคราะห์ผลการประเมิน
จากผลลัพธ์การท างานในเชิงปริมาณและคุณภาพร่วมกัน ซึ่งใช้วิธีการอาจจะไม่เป็นระเบียบแบบแผน 
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แต่ในกรณีแรงงานข้ามชาติมีปัญหาในการปฏิบัติงานจะมีการตรวจสอบก่อนโดยการสัมภาษณ์หา
สาเหตุที่แท้จริง ส่วนในกรณีที่สามารถปฏิบัติงานได้ในเกณฑ์ดีก็มีการให้รางวัลตอบแทน เช่น 
ค่าตอบแทนเพ่ิม การเลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักพบว่ามีค าสัมภาษณ์ที่
สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษามีรายละเอียดดังนี้ 

 
“กิจการไม่ได้มีการประเมินผลงานลักษณะที่เป็นเอกสารหรือแบบ

ประเมินเป็นขั้นตอนที่ชัดเจนเท่าไรนัก แต่เน้นไปที่การพูดคุยเป็นประจ า เนื่องจาก
แรงงานต่างด้าวเรามีน้อย เราจึงใช้วิธีการสังเกตุผลการท างาน พฤติกรรม ของ
แรงงานต่างด้าวในแต่ละคน จากนั้นในเคสที่มีปัญหาเราจะเรียกมาสอบถามปัญหาใน
การท างาน ส่วนแรงงานที่มีผลงานดีเด่น พฤติกรรมดีก็มีการเลื่อนต าแหน่งและให้เงิน
รางวัลก็มี” สมนึก วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 2 (นามสมมต,ิ 2560) 

“เรามีการประเมินผลปฏิบัติงานของแรงงานต่างด้าวทุกระดับ ไม่ว่าจะ
เป็นสายปฏิบัติการ หรือหัวหน้างาน โดยประเมินในเชิงเป้าหมายผลลัพธ์และความ
ประพฤติควบคู่กันไป เพื่อให้ได้ผลการประเมินที่แม่นย า หลังจากนั้นจะน าผลที่ได้มา
พัฒนาปรับปรุงการท างานของแรงงานต่างด้าวด้วย” สมฤดี วิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมภาคผลิตที่ 4 (นามสมมติ, 2560) 

 “แรงงานต่างด้าวเป็นเหมือนหัวใจในการท าให้กิจการเราอยู่รอด ดังนั้น
แม้เราจะมองว่างานที่เค้าท าแค่งานประเภทสายปฏิบัติการหรือเป็นงานที่ท าง่ายๆ
ซ้ าๆก็ตาม แต่กิจการของเรามีการประเมินผลการท างานของแรงงานทุกปีเพื่อสร้าง
แรงจูงใจให้เค้าท างานได้ตามเป้าหมายจากหัวหน้างานและผู้บริหาร” สมถวิล 
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที ่5 (นามสมมติ, 2560) 
 
3. ผลลัพธ์ของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 
จากการศึกษาเกี่ยวกับผลลัพธ์ของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ พบว่า 

ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติส่งผลต่อความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
และประสิทธิภาพในการผลิตและส่งผลต่อประสิทธิผลในการตอบรับจากลูกค้า รวมถึงส่งผลต่อผลการ
ด าเนินงานขององค์การอีกด้วย มีรายละเอียดผลการวิจัยดังนี้ 

3.1 ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติส่งผลต่อความเป็นเลิศในระบบ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ 

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมประเภทภาคผลิตให้ความส าคัญกับการจัดการ
แรงงานข้ามชาติให้มีระบบทีได้มาตรฐานและถูกต้องตามข้อบังคับทางกฎหมายของหน่วยงานภาครัฐ 
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เพ่ือมุ่งตอบสนองนโยบายของภาครัฐและตระหนักถึงผลลัพธ์อันจะเกิดต่อระบบการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ จากการศึกษา พบว่า กิจการด าเนินงานด้านแรงงานข้ามชาติได้อย่างมีกระบวนการและ
ขั้นตอนที่สอดคล้องกับระเบียบจากหน่วยงานภาครัฐ ส่งผลให้กิจการมีอัตราการหมุนเวียนของ
แรงงานน้อย การพัฒนาทักษะแรงงานส่งผลต่อความช านาญในทักษะการท างานของแรงงานมากขึ้น 
ซึ่งท าให้แรงงานมีความก้าวหน้าในการท างานอีกด้วย แสดงรายละเอียดตามองค์ประกอบ ดังนี้ 

3.1.1 อัตราการลาออก 
จากการศึกษาพบว่า กิจการไม่ประสบปัญหาการขาดแคลนแรงงานข้ามชาติ 

เนื่องจากมีการบริหารจัดการแรงงานที่ดีจึงท าให้แรงงานข้ามชาติมีความผูกพันและมีความจงรักภักดี
ต่อกิจการ โดยผู้บริหารมีการบริหารแรงงานที่ดีตามกฎระเบียบของภาครัฐ อีกท้ังยังใส่ใจดูแลแรงงาน
เหมือนคนในครอบครัว ท าแรงงานข้ามชาติมีความมั่นใจในองค์การและเกิดความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน รวมถึงการได้รับการปฏิบัติที่ดีจากนายจ้างท าให้แรงงานข้ามชาติมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น
สามารถดูแลครอบครัวและตนเองได้ จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักพบว่ามีค าสัมภาษณ์ที่
สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษามีรายละเอียดดังนี้ 

 
“ก็มีลูกน้องบางคนนะลาออกไป เพราะระบบหรือมาตรฐานการจัดการ

แรงงาน เพราะเค้ารู้สึกยุ่งยากเลยย้ายไปโรงงานที่มันง่ายๆดีกว่า แต่ก็เป็นแค่ส่วน
น้อย ส่วนใหญ่แรงงานต่างด้าวก็ต้องการได้รับความเชื่อม่ันจากเราว่าจะท างานอยู่
ที่นี่ได้นานๆ เพราะเค้าก็ไม่อยากเปลี่ยนงานบ่อยๆ โดยรวมเค้าก็พึงพอใจกับการ
บริหารงานของกิจการเราจึงไม่ลาออก” สมใจ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม  
ภาคผลิตที่ 1 (นามสมมต,ิ 2560) 

“แรงงานต่างด้าวอยู่ที่นี่แบบครอบครัวเท่าที่ผ่านมาเราบริหารจัดการ
เค้าอย่างดีตามระเบียบ รวมถึงมีความเอาใจใส่อย่างจริงใจ ดังนั้นเราจึงไ ม่ค่อย
ประสบปัญหาเรื่องการขาดแคลนแรงงาน มีการลาออกค่อนข้างน้อยเม่ือเปรียบเทียบ
กับปีท่ีแล้ว”สมนึก วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 2 (นามสมมต,ิ 2560) 

“แรงงานที่นี่ได้รับการดูแลที่ดีจากกิจการ เรารู้ได้จากคุณภาพชีวิตเค้าดี
ขึ้น มีที่พักฟรี มีเงินส่งกลับบ้าน สร้างบ้านใหญ่โตที่บ้านเกิด การที่เราดูแลแรงงานเรา
อย่างใกล้ชิดแบบนี้ท าให้เค้ามีความรักมีความผูกพันกับกิจการก็มีก าลังใจทุ่มเท
ท างานให้เรา เพราะเค้าเชื่อว่าเราไม่เอาเปรียบเค้า”สมฤดี วิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมภาคผลิตที่ 4 (นามสมมติ, 2560) 
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3.1.2 ความเชี่ยวชาญในทักษะงาน 
จากการศึกษาพบว่า กิจการมีการพัฒนาฝีมือแรงงาน โดยการฝึกอบรม การ

มอบหมายงาน การให้แสดงความคิดเห็นและการให้แบ่งปันความรู้จากแรงงานข้ามชาติที่มี
ความสามารถโดดเด่น ซึ่งท าให้แรงงานข้ามชาติมีความเชี่ยวชาญในต าแหน่งงานของตนเองเพ่ิมมาก
ขึ้น ถึงแม้ลักษณะงานของแรงงานข้ามชาติจะเป็นงานที่กระท าได้ไม่ยาก แต่ก็จ าเป็นต้องใช้ความ
เชี่ยวชาญและฝึกฝนอย่างสม่ าเสมอจนเกิดความช านาญ ผู้บริหารกิจการจึงให้ความส าคัญกับการ
ฝึกอบรมจากหลายวิธี นอกจากนั้นยังมีการก าหนดจ านวนครั้งในการเข้าร่วมฝึกอบรมเพ่ือน ามาใช้ใน
การประเมิลผลการปฏิบัติงาน เพราะจากการวิเคราะห์ผลการประเมินผลการปฏิบัติงานที่ผ่านมา 
แรงงานข้ามชาติมีความเชี่ยวชาญมากขึ้นจากการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงาน จากการสัมภาษณ์ผู้ให้
ข้อมูลหลักพบว่ามีค าสัมภาษณ์ที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษามีรายละเอียดดังนี้ 
 

“แรงงานต่างด้าวแม้เป็นแรงงานทั่วไป ท างานแบบลักษณะงานง่าย ไม่
ต้องใช้ความสามารถอะไรมาก แต่แรงงานเราบางคนก็มีความสามารถโดดเด่นนะ 
เรียกได้ว่ามีความเชี่ยวชาญ ช านาญในต าแหน่งเค้าเลยนะ เช่น ในการผ่าหลังกุ้งซึ่ง
ถ้าคนเก่งๆท า งานจะเสร็จไวมาก ซึ่งเราก็พยายามให้เค้าเรียนรู้และแบ่งปัน
ความสามารถนี้ให้เพื่อแรงงานคนอ่ืนๆ” สมใจ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม 
ภาคผลิตที่ 1 (นามสมมต,ิ 2560) 

“ที่ผ่านมาเรามีแรงงานต่างด้าวที่เก่งๆ ค่อนข้างเยอะ เพราะเราเปิด
โอกาสให้เค้าพัฒนาตัวเองอย่างเต็มที่ ไม่ว่าการอบรม การมอบหมายงาน การให้
แสดงความคิดเห็น กิจการจึงมีแรงงานต่างด้าวเก่งๆ ท างานไว คล่องตัว และสามารถ
สอนแรงงานคนอ่ืนๆได้ด้วย”สมนึก วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 2 
(นามสมมติ, 2560) 

“แรงงานต่างด้าวที่นี่จะมีข้อก าหนดว่าต้องเข้ารับการอบรมอย่างน้อยปี
ละ 2 เรื่อง ซึ่งทางฝ่ายการบริหารทรัพยากรมนุษย์จะเป็นคนดูแลควบคุมให้เป็นไป
ตามข้อก าหนด ซึ่งที่ผ่านมาข้อก าหนดในลักษณะนี้ ผลการประเมิน พบว่า แรงงงาน
ต่างด้าวของเราท างานดีขึ้น เชี่ยวชาญขึ้น”สมฤดี วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม
ภาคผลิตที่ 4 (นามสมมต,ิ 2560) 

 
3.1.3 ความส าเร็จในสายงาน 
จากการศึกษาพบว่า กิจการมุ่งเน้นการตั้งแต่งต าแหน่งงานที่สูงขึ้นให้กับแรงงานข้าม

ชาติที่มีความสามารถทั้งด้านความช านาญในงาน การคิดริเริ่มและการสื่อสาร รวมถึงการให้
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ความส าคัญกับอายุงานและพฤติกรรมการท างาน โดยเป็นการบริหารค่าตอบแทนแบบไม่เป็นตัวเงิน
เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการท างานของแรงงานข้ามชาติ ซึ่งการแต่งตั้งแรงงานข้ามชาติเข้าสู่ต าแหน่ง
หัวหน้างานถืเป็นความส าเร็จทางสายงานของแรงงานข้ามชาติระดับปฏิบัติการ โดยให้ความส าคัญใน
ทักษะการสื่อสารก็จะได้รับการพิจารณาพิเศษ นอกจากค่าตอบแทนทางด้านการเงินแล้ว แรงงานยัง
เกิดความภาคภูมิใจในการท างานส่งผลต่อการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพอีกด้วย จากการสัมภาษณ์
ผู้ให้ข้อมูลหลักพบว่ามีค าสัมภาษณ์ที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษามีรายละเอียดดังนี้ 
 

 “แรงงานต่างด้าวที่อยู่กับเรานานๆ บางคนพูดภาษาไทยได้ดีมาก เรา
จะให้เค้าเป็นหัวหน้างาน แต่บางครั้งในหมู่แรงงานด้วยกันก็จะแต่งตั้งให้เป็นหัวหน้า
กันเอง เพื่อมาติดต่อและประสานงานกับเรา บางคนเป็นที่ปรึกษาเราได้เลยและก็มี
บางคนสามารถคิดค้นวิธีการท างานใหม่ๆ”สมนึก วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม
ภาคผลิตที่ 2 (นามสมมต,ิ 2560) 

“กิจการของเราสนับสนุนและผลักดันให้แรงงานมีความก้าวหน้าในการ
ท างาน มีหลายคนท างานกับเราเป็นหลายสิบปี มีความช านาญและเชี่ยวชาญในการ
ท างานดีมาก เราจึงเลื่อนต าแหน่งให้เป็นหัวหน้างาน แรงงานก็มีความภาคภูมิใจใน
การท างาน”สมหวัง วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 3 (นามสมมติ, 
2560) 

 “แรงงานต่างด้าวของกิจการเรามีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพ เพราะมีการ
มอบหมายงานที่เหมาะสมกับทักษะงานของแรงงาน ให้เงินเพิ่ม ให้ต าแหน่ง เช่น พูด
ไทยได้ให้เป็นฝ่ายประสานงาน มีความเชี่ยวชาญในงานมีประสบการณ์ให้คอยเป็นพี่
เลี้ยงและส่งไปพัฒนาฝีมือแรงงาน รวมถึงมีอายุงานมากๆ ท างานดี ความประพฤติดี
จะได้เป็นหัวหน้างานอีกด้วย”สมถวิล วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 5 
(นามสมมติ, 2560) 

 
3.2  ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติส่งผลต่อประสิทธิภาพในการผลิต 

จากการศึกษาพบว่า ประสิทธิภาพในการผลิตของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม
ภาคผลิตนั้นมุ่งเน้นการรับรองมาตรฐานตั้งแต่วัตถุดิบ การใช้แรงงาน ขั้นตอนการผลิต การส่งมอบ 
และคุณภาพสินค้า โดยกิจการใดที่ด าเนินการผลิตวัตถุดิบหลักให้กับโรงงานใหญ่ที่ส่งออกผลิตภัณฑ์
อาหารแปรรูปจากสัตว์น้ า จ าเป็นต้องมีเอกสารหลักฐานยืนยันการรับรองมาตรฐานต่างๆจาก
หน่วยงานภาครัฐ ไม่ว่าจะเป็นมาตรฐานการใช้แรงงานที่ถูกต้องตามกฎหมาย ใบอนุญาตประกอบ
กิจการประมงทั้งจากฟาร์มเพาะพันธุ์สัตว์นั้นหรือเรือประมงและกิจการเอง นอกจากนั้นใน



 198 
 
กระบวนการผลิตยังค านึงถึงความคุ้มค่ากับผลลัพธ์ของสินค้าให้ตรงตามความต้องการของลูกค้า แสดง
รายละเอียดตามองค์ประกอบ ดังนี้ 

3.2.1 ความสามารถในการลดต้นทุนการผลิต 
จากการศึกษาพบว่า กิจการมีการวางแผนการผลิตอย่างยืดหยุ่น เพ่ือสามารถผลิตได้ตาม

ค าสั่งซื้อของลูกค้าได้อย่างรวดเร็ว โดยค านึงถึงต้นทุน ความคุ้มค่า และระยะเวลาในการผลิตต้อง
รวดเร็วสามารถผลิตสินค้าได้ปริมาณมาก ซึ่งมุ่งเน้นความคุ้มค่าของต้นทุนและรักษาคุณภาพสินค้า 
เนื่องกิจการส่วนใหญ่ผลิตสินค้าแปรรูปอาหารทะเล ดังนั้นจ าเป็นอย่างยิ่งในการรักษาความสดใหม่
ของผลิตภัณฑ์ จึงต้องมีกระบวนการผลิตที่รวดเร็ว รักษาระดับคุณภาพได้คงที่ จากการสัมภาษณ์ผู้ให้
ข้อมูลหลักพบว่ามีค าสัมภาษณ์ที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษามีรายละเอียดดังนี้ 

 
“กิจการวางแผนการผลิต โดยผลิตตามค าสั่งซื้อของลูกค้า ไม่มีการสต๊อ

กสินค้า เพื่อรักษาต้นทุนและคุณภาพสินค้า เพราะเราต้องผลิตสินค้าที่ได้คุณภาพ จึง
ต้องมีความรวดเร็วในการผลิตด้วย ถ้าล่าช้าสินค้าก็จะไม่สดใหม่และไม่ได้คุณภาพ” 
สมใจ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที ่1 (นามสมมต,ิ 2560) 

“กิจการเราให้ความส าคัญในกระบวนการผลิตต้องเน้นความคุ้มค่า 
รวดเร็ว และผลิตมาได้คุณภาพ โดยต้องรักษาระดับคุณภาพให้คงที่และพัฒนาให้ดี
ขึ้น”สมนึก วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 2 (นามสมมต,ิ 2560) 

“กระบวนการผลิตต้องคุ้มทุน ผลิตได้ไวได้เยอะ เพราะแน่นอนว่าเรา
ต้องการก าไร ต้องการผลประกอบการให้เราอยู่รอด ดังนั้นเราจึงการวิเคราะห์และ
วางแผนการผลิตอย่างยืดหยุ่นให้สามารถปรับเปลี่ยนได้ตามความต้องการของ
ลูกค้า”สมถวิล วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที ่5 (นามสมมต,ิ 2560) 
 
3.2.2 ความส าเร็จของคุณภาพสินค้า 
จากการศึกษาพบว่า กิจการมุ่งเน้นการรักษามาตรฐานในกระบวนการผลิต โดยต้อง

ด าเนินงานตามมาตรฐานที่เกี่ยวข้องกับความปลอดภัยทางอาหาร เพ่ือรักษาคุณภาพสินค้าให้คงที่ ซึ่ง
ต้องมีการอบรมแรงงานและด าเนินการภายในกิจการตามข้อบังคับของมาตรฐานอย่างเคร่งครั ด 
นอกจากนั้นกิจการต้องควบคุมมาตรฐานตั้งแต่ต้นน้ าถึงปลายน้ า กล่าวคือ การรับวัตถุดิบมาจากฟาร์ม
หรือเรือประมงจ าเป็นต้องได้รับใบอนุญาตให้ประกอบกิจการรวมไปถึงลักษณะสถานที่และการด าเนิน
กิจการต้องเป็นไปตามมาตรฐานของหน่วยงานภาครัฐ ดังนั้นกิจการต้องด าเนินการผลิตสินค้ าโดยมี
การควบคุมดูแลให้เป็นไปตามมาตรฐานอย่างเคร่งครัด จึงท าให้ได้สินค้าท่ีมีคุณภาพและตรงตามความ
ต้องการของลูกค้า ยิ่งไปกว่านั้นหากผู้บริหารใช้แนวทางปฏิบัตการใช้แรงงานที่ดีจะได้รับสัญลักษณ์
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แสดงถึงมาตรฐานการจัดการแรงงานข้ามชาติก่อให้เกิดคุณค่าของผลิตภัณฑ์เพ่ิมขึ้น จากการ
สัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักพบว่ามีค าสัมภาษณ์ที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษามีรายละเอียดดังนี้ 

 
“กิจการเราแปรรูปสัตว์น้ าประเภทกุ้งส่งให้กับโรงงานที่ส่งออกไปยัง

อเมริกา ดังนั้นทุกอย่างต้องเป็นไปตามมาตรฐานที่เค้าก าหนด เริ่มตั้งแต่การรับ
วัตถุดิบมาจากฟาร์มกุ้งมีใบอนุญาตประกอบกิจการ ระบบมาตรฐานเกี่ยวกับเรื่อง
พื้นที่ อาหาร ลักษณะน้ าที่เลี้ยง ใบประมงต้องแสดงพันธุ์กุ้ง เพื่อความปลอดภัยของ
อาหาร ซึ่งส่วนใหญ่จะมีปัญหาเกี่ยวกับตัวเกษตรกรเองที่ไม่สามารถด าเนินการได้
ตามมาตรฐาน กิจการวางแผนการผลิต โดยผลิตตามค าสั่งซื้อของลูกค้า ไม่มีการสต๊อ
กสินค้า เพื่อรักษาต้นทุนและคุณภาพสินค้า เพราะเราต้องผลิตสินค้าที่ได้คุณภาพ จึง
ต้องมีความรวดเร็วในการผลิตด้วย ถ้าล่าช้าสินค้าก็จะไม่สดใหม่และไม่ได้คุณภาพ” 
สมใจ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 1                (นามสมมต,ิ 2560) 

“กิจการเราให้ความส าคัญในกระบวนการผลิตต้องเน้นความคุ้มค่า 
รวดเร็ว และผลิตมาได้คุณภาพ โดยต้องรักษาระดับคุณภาพให้คงที่และพัฒนาให้ดี
ขึ้น ซึ่งแนวโน้มของกิจการที่มีเข้าร่วมแนวปฏิบัติการใช้แรงงานที่ดี ผู้เข้าร่วมจะได้รับ
ตราสัญลักษณ์ที่ผลิตภัณฑ์แสดงถึงมาตรฐานในการปฏิบัติต่อแรงงานต่างด้าว”สมนึก 
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 2 (นามสมมติ, 2560) 

“กิจการมีการจัดอบรมโดยกิจการเองและบางหัวข้อก็จัดร่วมกับบุคลากร
จากโรงงานที่เราส่งวัตถุดิบ เช่น ตามมาตรฐานระบบ GMP (Good Manufacturing 
Practice หรือ หลักเกณฑ์ และวิธีการที่ดีในการผลิต) HACCP (Hazard Analysis 
and Critical Control Point หรือ ระบบการการวิเคราะห์อันตรายและจุดควบคุม
ที่ส าคัญในการผลิตอาหาร) เพื่อให้สอดคล้องกับมาตรฐานของโรงงานส่งออก 
นอกจากนั้นกิจการให้ความส าคัญกับการร่วมมือกับภาครัฐในเรื่องการบริหารแรงงาน 
ล่าสุดก็การเข้าร่วมโครงการแนวปฏิบัติการใช้แรงงานที่ดี ซึ่งถ้าเข้าร่วมและปฏิบัติ
ตามต่อไปก็จะสามารถมีสัญลักษณ์ติดที่ผลิตภัณฑ์เพื่อรับรองมาตรฐานอีกด้วย”
สมหวัง วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 3           (นามสมมต,ิ 2560) 

“ตอนนี้กิจการต้องเลือกวัตถุดิบจากการประมงที่ด าเนินการตามระบบ 
EU เกี่ยวกับ IUU Fishing คือ การประมงผิดกฎหมาย ขาดการรายงาน และไร้การ
ควบคุม หรือ Illegal, Unregulated and Unreported (IUU) Fishing เพื่อให้
ม่ันใจว่าเราจะสามารถส่งสินค้าเรากับโรงงานใหญ่ได้”สมฤดี วิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมภาคผลิตที่ 4 (นามสมมติ, 2560) 
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“การค านึงถึงระบบมาตรฐานต่างๆ เพราะว่ากิจการเราท าสินค้า
เกี่ยวกับอาหารซึ่งมีมาตรฐานรับรองที่เราจ าเป็นต้องท าอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ 
นอกจากนั้นเบื้องต้นต้องเข้มงวดเรื่องการรักษาความสะอาดทั้งสถานที่และแรงงาน
เป็นอันดับแรก”สมถวิล วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 5 (นามสมมติ, 
2560) 

 
3.2.3 ความส าเร็จในการส่งมอบ 
จากการศึกษาพบว่า กิจการมุ่งเน้นการส่งมอบสินค้าด้วยความรวดเร็ว ตรงความต้องการ

ของลูกค้าเพ่ือสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้า และที่ส าคัญคือต้องรักษาคุณภาพสินค้าให้คงที่ โดยมี
การวางแผนการด าเนินงานจัดส่งอย่างเป็นระเบียบแบบแผน เริ่มจากการจัดตารางการเดินรถ ระบุ
รายละเอียดที่ส าคัญในการส่งสินค้าอย่างครบถ้วนและชัดเจน โดยต้องค านึงถึงการรักษาเวลา 
เนื่องจากลูกค้าจากโรงงานการผลิตรายใหญ่จะต้องการสินค้าที่สามารถเข้าสู่สายการผลิตได้อย่าง
ทันท่วงทีโดยไม่ต้องพักสินค้านั้นไว้ก่อน จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักพบว่ามีค าสัมภาษณ์ที่
สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษามีรายละเอียดดังนี้ 

 
“ต้องมีความรวดเร็วในการส่งถึงมือลูกค้า เพราะอย่างที่บอกถ้าช้าของ

มันไม่สด ก็จะไม่มีคุณภาพ เราแช่น้ าแข็งในกุ้งเป็นขั้นตอนสุดท้าย แล้วเราก็รีบส่งถึง
มือลูกค้าทันที เพราะฉะนั้นระบบตรงนี้ต้องชัดเจน แม่นย า และรวดเร็ว” สมใจ 
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 1 (นามสมมติ, 2560) 

“จะไม่ผิดนัดลูกค้า มีการวางแผนและตารางการส่งสินค้าอย่างชัดเจน 
ระบุประเภทสินค้า สถานที่ส่ง ชื่อลูกค้า วันที่ส่ง ก าหนดพนักงานขับรถ พนักงานขน
ของในกรณีที่สินค้ามีจ านวนเยอะ เพื่อป้องกันความผิดพลาดที่อาจก่อให้เกิดความ
เสียหายกับลูกค้า”สมนึก วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 2 (นามสมมติ, 
2560) 

“กิจการมุ่งเน้นความพึงพอใจของลูกค้าเป็นหลัก ดังนั้นในส่วนของการ
ส่งสินค้าต้องเป็นไปตามความต้องการของลูกค้า สิ่งส าคัญคือการรักษาเวลา  เราต้อง
ไปส่งสินค้าตามการนัดหมายอย่างตรงเวลา เพราะเค้ามีระบบพอรับวัตถุดิบก็ต้องเข้า
สู่สายการผลิตได้ในทันที”สมหวัง วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 3 
(นามสมมติ, 2560) 
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“ต้องรวดเร็วและรักษาคุณภาพสินค้าให้คงเดิม นั่นคือสิ่งที่เราเน้นย้ าใน
การส่งสินค้า”สมฤดี วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 4 (นามสมมติ, 
2560) 

 
3.3 ความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพในการผลิต

ส่งผลต่อประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า 
จากการศึกษาพบว่า การตอบรับจากลูกค้าเป็นสิ่งยืนยันความส าเร็จได้ส่วนหนึ่งว่า

องค์การสามารถด าเนินการได้บรรลุเป้าหมายและสามารถคงอยู่ได้ โดยต้องมุ่งเน้นท าความเข้าใจและ
วิเคราะห์ความพึงพอใจ ความต้องการ ความแตกต่าง และต้องมีมาตรฐานรับรอง ซึ่งจะสามารถรักษา
อัตราการคงอยู่ของลูกค้าไว้ได้และเพ่ิมจ านวนลูกค้ารายใหม่ได้อีกด้วย แสดงรายละเอียดตาม
องค์ประกอบ ดังนี้ 

 3.3.1 ความสามารถในการวิเคราะห์ความต้องการของลูกค้า 
จากการศึกษาพบว่า กิจการให้ความส าคัญกับความต้องการของลูกค้า โดยการ

มุ่งเน้นการวิเคราะห์ความพึงพอใจของลูกค้า พฤติกรรมการซื้อ และกลุ่มลูกค้า เพ่ือน าข้อมูลพัฒนา
สินค้าให้ดียิ่งขึ้น โดยกิจการรักษามาตรฐานผลิตภัณฑ์ให้คงที่และพัฒนาอย่างต่อเนื่อง นอกจากนั้นยัง
เปิดช่องทางการร้องเรียนให้ลูกค้าเพ่ือส ารวจความพึงพอใจและน าผลประเมินมาวิเคราะห์และสร้าง
ผลิตภัณฑ์ได้ตรงความต้องการของลูกค้ามากที่สุด ซึ่งการดูแลลูกค้าดังกล่าวสามารถส่งผลให้มีผลการ
ด าเนินงานที่ดี จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักพบว่ามีค าสัมภาษณ์ที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษามี
รายละเอียดดังนี้ 

 
“กิจการเรามีฝ่ายดูแลลูกค้าโดยเฉพาะ มอบหมายหน้าที่ให้บริการในสิ่ง

ที่ลูกค้าต้องการ เพื่อรักษาฐานลูกค้าเก่า ซึ่งการจัดการแบบนี้ก็ได้ผลที่น่าพอใจลูกค้า
ก็ไม่เคยร้องเรียนใดๆ” สมใจ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 1 (นาม
สมมติ, 2560) 

“เราผลิตสินค้าขายเอง แต่มีหลายแบรนด์ เราพยายามสร้างสรรค์สินค้า
ให้มีความแตกต่างเพื่อสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้า ซึ่งก็ได้รับการตอบรับที่ดีจาก
ลูกค้าเสมอมา โดยตอนนี้ก าลังวางแผนปรับเปลี่ยนบรรจุภัณฑ์ให้ทันสมัยสนอง
กลุ่มเป้าหมายวัยรุ่นมากขึ้น”สมนึก วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 2 
(นามสมมติ, 2560) 
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“เราพยายามอย่างยิ่งกับการจัดท าระบบให้ได้มาตรฐานตามที่ลูกค้า
ต้องการ ซึ่งกิจการเราก็สามารถรักษามาตรฐานไว้ได้ ลูกค้าเก่าก็สั่งสินค้าอย่าง
ต่อเนื่อง”สมหวัง วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 3 (นามสมมต,ิ 2560) 

“การตามลูกค้าให้ทันเป็นสิ่งที่เราให้ความส าคัญท่ีสุด ต้องรู้ถึงสิ่งที่ลูกค้า
เค้าปรารถนา ดังนั้นจึงมีการประเมินความพึงพอใจ รับฟังข้อเสนอแนะและความเห็น
ของลูกค้า เปิดใจรับฟังและน ามาปรับปรุงพัฒนาให้ดีขึ้น”สมฤดี วิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อมภาคผลิตที่ 4 (นามสมมต,ิ 2560) 

 
 3.3.2 ความส าเร็จในการรักษาฐานลูกค้า 

จากการศึกษาพบว่า กิจการให้ความส าคัญกลุ่มฐานกับลูกค้าเก่า โดยมุ่งเน้นการรักษา
ความสัมพันธ์ทีดี การจัดการข้อร้องเรียน และการประเมินความพึงพอใจ เพ่ือการคงอยู่ของลูกค้าเก่า
และพัฒนาไปสู่แนวโน้มความสัมพันธ์ที่ดีในอนาคต โดยการตระหนักถึงการบริการที่ตรงตามความ
ต้องการของลูกค้าเป็นอันดับแรก เพ่ือสร้างความพึงพอใจที่ดีให้กับลูกค้า โดยเชื่อมั่นว่าหากลูกค้าเกิด
ความพึงพอใจย่อมส่งผลให้สามารถรักษาลูกค้าเก่าได้ ซึ่งวัดได้จากปริมาณการสั่งชื่อจากลูกค้าเก่า 
นอกจากนี้กิจการยังให้ความส าคัญกับการรักษามาตรฐานให้อยู่ในระดับที่ลูกค้าต้องการ โดยการเปิด
ช่องทางให้ลูกค้าได้ร้องเรียนหรือข้อเสนอแนะต่างๆ และสิ่งที่ส าคัญยิ่งคือการรักษาความสัมพันธ์
ระหว่างลูกค้าให้ยาวนานเพ่ือสร้างแนวโน้มความสัมพันธ์ที่ดีต่อไป จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลัก
พบว่ามีค าสัมภาษณ์ที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษามีรายละเอียดดังนี้ 
 

 “กิจการเรามีฝ่ายดูแลลูกค้าโดยเฉพาะ มอบหมายหน้าที่ให้บริการในสิ่ง
ที่ลูกค้าต้องการ มีการประเมินความพึงพอใจ เพื่อรักษาฐานลูกค้าเก่า ซึ่งการจัดการ
แบบนี้ก็ได้ผลที่น่าพอใจลูกค้าก็ไม่เคยร้องเรียนใดๆ” สมใจ วิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมภาคผลิตที่ 1 (นามสมมติ, 2560) 

 “เราพยายามอย่างยิ่งกับการจัดท าระบบให้ได้มาตรฐานตามที่ลูกค้า
ต้องการ โดยการเปิดรับฟังข้อร้องเรียนของลูกค้า ซึ่งกิจการเราก็สามารถรักษา
มาตรฐานไว้ได้ ลูกค้าเก่าก็สั่งสินค้าอย่างต่อเนื่อง”สมหวัง วิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมภาคผลิตที่ 3 (นามสมมติ, 2560) 
  “ต้องยอมรับว่าเราอยู่ได้ด้วยผลประกอบการ ลูกค้าจึงเป็นปัจจัยที่ส าคัญยิ่ง จึง
ต้องมีการสร้างความสัมพันธ์ให้คงที่และต้องมีแนวโน้มในการรักษาความสัมพันธ์ให้
ได้ไปนานๆ”สมถวิล วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 5 (นามสมมติ, 
2560) 
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3.4 ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้าทีส่่งผลต่อผลการด าเนินงานขององค์การ 
จากการศึกษา พบว่า กิจการมีการตอบรับของลูกค้าที่ดีจะส่งผลต่อผลการ

ด าเนินงานขององค์การ ประกอบด้วยด้านที่วัดได้ด้วยตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน กิจการประเภทผลิต
ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมนั้นได้รับผลก าไรในการกิจการเป็นไปตามเป้าหมายที่วางไว้ มี
ยอดขายและส่วนแบ่งการตลาดเพ่ิมข้ึน อีกท้ังมีแนวโน้มที่ดีในการเพ่ิมผลประกอบการในปีต่อไป ส่วน
ในมุมมองเชิงไม่เป็นตัวเงินนั้น กิจการมีภาพลักษณ์ที่ดีต่อชุมชน ลูกค้า และหน่วยงานภาครัฐ รวมถึง
ได้รับการยอมรับจากหน่วยงานภาครัฐ จนได้รับรางวัล ท าให้สร้างความน่าไว้วางใจและความ
น่าเชื่อถือให้กับลูกค้าอย่างต่อเนื่อง จากผลการด าเนินงานขององค์การที่กล่าวมาข้างต้นเป็นผลมาจาก
ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ จนท าให้เกิดความเป็นเลิศการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ประสิทธิภาพในการผลิต ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า จนท าให้ผลการด าเนินงานขององค์การดี
ขึ้นตามไปด้วย ผลการด าเนินงานที่ดีอย่างต่อเนื่องของกิจการสามารถท าให้ธุรกิจด าเนินไปได้อย่าง
ยั่งยืน แสดงรายละเอียดตามองค์ประกอบ ดังนี้ 

 3.4.1 ความส าเร็จของผลลัพธ์ที่เป็นตัวเงิน 
จากการศึกษาพบว่า กิจการมีผลลัพธ์ที่เป็นตัวเงินที่แสดงถึงผลการด าเนินงานที่ดีของ

องค์การ ประกอบไปด้วยผลก าไร ยอดขาย ส่วนแบ่งทางการตลาด โดยกิจการมีผลก าไรจากการขาย
สินค้าในประเทศไทย อีกทั้งยังครองส่วนแบ่งทางการตลาดในกลุ่มจังหวีดสมุทรสาคร และยังวางแผน
จะกลุ่มเป้าหมายใหม่ไปยังจังหวัดใกล้เคียง นอกจากนั้นการเปรียบเทียบผลประกอบการจากปีที่แล้ว
กิจการยังมีแนวโน้มด้านผลประกอบการดีขึ้นเรื่อยๆ เนื่องจากมุ่งเน้นลูกค้าเป็นหลัก อีกทั้งยังส่งผลให้
ยอดขายเพ่ิมขึ้นและสามารถรักษาฐานลูกค้าไว้ได้ จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักพบว่ามีค า
สัมภาษณ์ที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษามีรายละเอียดดังนี้ 

 
“ผลก าไร ที่มาจากการขายสินค้าในกลุ่มเป้าหมายมียอดขายเพิ่มขึ้น

ต่อเนื่องและมีแนวโน้มที่ดี เราท าข้าวเกรียบกุ้งภายใต้การครองตลาดจังหวัด
สมุทรสาคร แต่ในปีนี้ก็มีโอกาสเปิดกลุ่มตลาดในจังหวัดอ่ืนๆเพิ่มขึ้นด้วย” สมนึก 
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 2 (นามสมมติ, 2560) 

“ถ้าเทียบกับปีที่ผ่านมา เราก็มีผลประกอบการดีขึ้น แม้จะไม่เยอะแต่ก็มี
แนวโน้มที่ดีขึ้นทุกๆปี เพราะเราค านึงถึงลูกค้าเป็นหลัก” สมหวัง วิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อมภาคผลิตที่ 3 (นามสมมต,ิ 2560) 
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“กิจการมียอดขายเพิ่มขึ้น ผลก าไรดี และสามารถรักษากลุ่มลูกค้าไว้ได้ 
เนื่องจากเราสามารถท าตามความต้องการของลูกค้าได้”สมฤดี วิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อมภาคผลิตที่ 4 (นามสมมต,ิ 2560) 

 
3.4.2 ความส าเร็จของผลลัพธ์ที่ไม่เป็นตัวเงิน 
จากการศึกษาพบว่า กิจการมีผลลัพธ์ที่ไม่เป็นตัวเงินที่แสดงถึงผลการด าเนินงานที่ดี

ขององค์การ ประกอบไปด้วยภาพลักษณ์ที่ดีต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย ไม่ว่าจะเป็น ลูกค้า ชุมชน 
หน่วยงานภาครัฐที่เกี่ยวข้อง ส่งผลต่อความมีชื่อเสียงและความได้รับความไว้วางใจจากลูกค้า 
นอกจากนั้นกิจการยังได้รับใบประกาศเกียรติคุณเรื่องแนวทางปฏิบัติการใช้แรงงานที่ดีและรางวัล
สถานประกอบการดีเด่นจากหน่วยงานภาครัฐ อีกทั้งยังได้รับความไว้วางใจให้เป็นสถานประกอบการ
ตัวอย่างเพ่ือตรวจสอบมาตรฐานจากหน่วยงานต่างประเทศอีกด้วย ซึ่งผลลัพธ์ทั้งสิ้นเป็นผลมาจากการ
ให้ความร่วมมือที่ดีกับหน่วยงานภาครัฐอยู่เสมอ นอกจากนั้นกิจการยังจัดกิจกรรมความรับผิดชอบต่อ
สังคม โดยเปิดโอกาสให้แรงงานข้ามชาติเป็นผู้ด าเนินกิจกรรมลงสู่พ้ืนที่และชุมชนใกล้เคียง ซึ่งท าให้
ได้รับภาพลักษณ์ที่ดีในชุมชน ส่วนผลลัพธ์ในมุมมองด้านลูกค้านั้น กิจการก็ได้รับความน่าเชื่อถือจาก
ลูกค้า เนื่องจากสามารถรักษามาตรฐานสินค้าตามความต้องการของลูกค้าไว้ได้ ซึ่งมาจากการวางแผน
และกระบวนการที่ดีของกิจการ จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักพบว่ามีค าสัมภาษณ์ที่สอดคล้องกับ
ประเด็นที่ศึกษามีรายละเอียดดังนี้ 

 
“นอกจากรางวัลประกาศเกียรติคุณ GLP นั้น ในอดีตเราเคยได้รับรางวัล 

ล้งดีเด่น คือ เราเป็นโรงงานแปรรูปสัตว์น้ าเบื้องต้นที่ได้รับมาตรฐานจากรมสวัสดิการ
และคุ้มครองแรงงาน ครั้งที่มีภาพข่าวกล่าวหาว่าประเทศไทยใช้แรงงานเด็ก EU จึง
ลงพื้นที่ตรวจสอบ เรายังได้รับติดต่อจากส านักงานสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน
เลือกเป็นสถานประกอบการเยี่ยมชม เพราะมั่นใจในกิจการของว่าจะไม่มีการผักชีโรย
หน้า ทุกอย่างเราด าเนินการตามระเบียบอย่างเคร่งครัด ” สมใจ วิสาหกิจขนาดกลาง
และขนาดย่อมภาคผลิตที่ 1 (นามสมมต,ิ 2560) 

“หน่วยงานภาครัฐ โดยเฉพาะส านักงานสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน
จังหวัด ให้การยอมรับเราอย่างดีเสมอมา เพราะว่าเราให้ความร่วมมือที่ดีเสมอมา 
ทางส านักงานจะนึกถึงกิจการของเราเสมอเพื่อเชิญให้เข้าร่วมกิจกรรมต่างๆที่เป็น
ประโยชน์จากภาครัฐ” สมหวัง วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 3    (นาม
สมมติ, 2560) 
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“จากกิจกรรม CSR ที่เราพาแรงงานของเราไปบริการชุมชนในเทศกาล
ต่างๆ ท าให้เราเป็นที่รู้จักและได้รับการสนับสนุนที่ดีของชาวบ้านละแวกนั้น ชาวบ้าน
ชุมชนก็มองเราเป็นคนกันเองไม่ได้มองแค่เรามาแสวงหาประโยชน์ในพื้นที่ของเค้า
เพียงอย่างเดียว”สมฤดี วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 4 (นามสมมติ, 
2560) 

“กิจการได้รับความไว้วางใจจากลูกค้า เนื่องจากเราสามารถจัดการ
ระบบการด าเนินงานเกี่ยวกับแรงงานและกระบวนการผลิตของเราตรงตามมาตรฐาน
ที่ท าให้เค้าสามารถด าเนินธุรกิจส่งออกของเค้าได้อย่างไม่มีสะดุด” สมถวิล วิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที ่5 (นามสมมต,ิ 2560) 

 
4. ปัจจัยสาเหตุที่ส่งผลกระทบต่อความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 
จากการศึกษาเกี่ยวกับสาเหตุของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ พบว่า 

ความตระหนักถึงคุณค่าแรงงานและความสามารถในการจัดการความหลากหลายส่งผลต่อการเกิด
ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ มีรายละเอียดผลการวิจัยดังนี้ 

4.1 ความตระหนักถึงคุณค่าแรงงานส่งผลกระทบต่อความสามารถในการจัดการ
แรงงานข้ามชาติ 

จากการศึกษาพบว่า กิจการภาคการผลิตมุ่งให้ความส าคัญกับแรงงานต่างด้าว กิจการ
จึงมุ่งท าความเข้าใจกับความพึงพอใจ ทัศนคติ และความต้องการของแรงงานข้ามชาติ กิจการจึงต้อง
มีนโยบายการบริหารแรงงานที่มีความเป็นธรรม ไม่เลือกปฏิบัติ ความเอาใจใส่เพื่อมุ่งหวังให้ตอบสนอง
ความต้องการของแรงงานและสร้างแรงจูงใจในการท างานส่งผลให้เกิดพฤติกรรมการปฏิบัติงานที่ดี  
แสดงรายละเอียดตามองค์ประกอบ ดังนี้ 

4.1.1 การให้ความส าคัญกับคุณค่าของคน 
จากการศึกษาพบว่า กิจการมีตระหนักถึงคุณค่าของแรงงานข้ามชาติโดยไม่ได้

แยกแยะสัญชาติและให้เกียรติดังคนในครอบครัว โดยความเข้าใจและเชื่อมั่นกับแรงงานในฐานะก าลัง
ขับเคลื่อนองค์การ จึงมุ่งเน้นการท าความเข้าใจในทัศนคติและความสามารถจากแรงงาน การ
สนับสนุนแรงงานข้ามชาติให้แสดงออกถึงศักยภาพในการปฏิบัติงาน โดยการอบรม การมอบหมาย
งาน การให้แสดงความคิดเห็น เป็นต้น นอกจากนั้นยังยึดหลักแนวทางปฎิบัติของการใช้แรงงานที่ดี
จากหน่วยงานภาครัฐอีกด้วย จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักพบว่ามีค าสัมภาษณ์ที่สอดคล้องกับ
ประเด็นที่ศึกษามีรายละเอียดดังนี้ 
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“เราเล็งเห็นความสามารถของเค้า เมื่อเค้ามีความสามารถที่โดดเด่น เรา
ต้องสนับสนุนเค้าให้แสดงศักยภาพออกมา ไม่ใช่ไปมองว่าแค่ต่างด้าวจะมาคิด    
อะไรได้” สมใจ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 1 (นามสมมต,ิ 2560) 

“สิ่งแรกที่เราให้ความส าคัญนั่นคือ แรงงานของเรา เพราะเชื่อว่าเค้าเป็น
ก าลังหลักในการท าให้กิจการของเราเดินไปได้ ที่ผ่านมาเรามีแรงงานต่างด้าวที่เก่งๆ 
ค่อนข้างเยอะ เพราะเราเปิดโอกาสให้เค้าพัฒนาตัวเองอย่างเต็มที่ ไม่ว่าการอบรม 
การมอบหมายงาน การให้แสดงความคิดเห็น”(สมนึก วิสาหกิจขนาดกลางและขนาด
ย่อมภาคผลิตที่ 2 (นามสมมติ, 2560) 

“อย่างที่บอกว่า เราดูแลแรงงานต่างด้าวเหมือนลูกเหมือนหลานนะ ไม่มี
นโยบายกดขี่ข่มเหง หรือมองเป็นแรงงานทาสหรือแรงงานที่ไม่มีที่ไป เราจึงดูแลเค้า
ในฐานะ คน ที่ขับเคลื่อนกิจการของเรา” สมฤดี วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม
ภาคผลิตที่ 4 (นามสมมต,ิ 2560) 

“กิจการไม่ได้บริหารแรงงานตามแนวปฏิบัติของการใช้แรงงานที่ดีของ
ส านักงานสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานจังหวัด เพราะต้องท า แต่เราเลือกที่จะท า 
เพราะมันเป็นสิ่งที่สมควรและเป็นเรื่องที่ถูกต้องที่ต้องไม่เลือกปฏิบัติและยึดหลัก 
ความยุติธรรมมาเป็นอันดับแรกในการบริหารแรงงานต่างด้าว”สมถวิล วิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อมภาคผลิตที ่5 (นามสมมต,ิ 2560) 
 

4.1.2 การยึดหลักความเท่าเทียม 
จากการศึกษาพบว่า กิจการให้ความส าคัญกับการบริหารงานที่มุ่งเน้นความยุติธรรม 

โดยไม่แบ่งแยกลักษณะทางเชื้อชาติ ซึ่งจะค านึงถึงพ้ืนฐานสิทธิอย่างเท่าเทียมกัน เนื่องจากลักษณะ
งานที่ในสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ไม่ดี จึงท าให้แรงงานข้ามชาติเป็นก าลังผลิตหลักในองค์การ 
ดังนั้นการบริหารแรงงานภายในองค์การจึงต้องให้สิทธิเท่าเทียมกันทั้งแรงงานไทยและแรงงานข้าม
ชาติเป็นนโยบายของฝ่าบริหารทรัพยากรณ์มนุษย์ จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักพบว่ามีค า
สัมภาษณ์ที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษามีรายละเอียดดังนี้ 

 
“สัญชาติอะไรเราไม่มองเรื่องนี้เป็นประเด็นส าคัญในการบริหาร แต่การ

บริหารที่นี่ต้องยุติธรรมและโปร่งใส”(สมนึก วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาค
ผลิตที่ 2 (นามสมมติ, 2560) 

“ต้องยอมรับก่อนนะว่า คนไทยไม่ท างานแบบนี้ งานมันหนัก มันร้อน 
มันเหม็น มันเหนื่อย ถ้าไม่มีแรงงานต่างด้าว กิจการก็แย่แน่นอน เราจึงไม่มองว่า
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แรงงานต่างด้าวไม่มีทางเลือกถึงจะต้องมาท างานต่างบ้าน แต่เรามองว่ามาช่วย
ท างานให้กับเรา ดังนั้นเราบริหารงานทั้งไทยและต่างด้าวอย่างเท่าเทียมกัน ให้สิทธิ
เดียวกัน”สมหวัง วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที ่3 (นามสมมต,ิ 2560)  

“คนไทยที่ท างานในออฟฟิซเรามีตัดพ้อกับเราบ้างว่า ท าดูแลต่างด้าว
ดีกว่าคนไทย เราก็มีชี้แจงให้เค้าท าความเข้าใจ ถึงการบริหารของกิจการต้องเน้น
ความยุติธรรมจะมาเลือกปฏิบัติเพียงเพราะเค้าเป็นต่างด้าวมันไม่ใช่เรื่องดี” สมฤดี 
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 4 (นามสมมติ, 2560) 

“กิจการยึดหลักความยุติธรรมมาเป็นอันดับแรกในการบริหารแรงงาน
ต่างด้าว ฝ่ายบุคคลที่นี่จึงมีนโยบายหลักในการจัดการคนด้วยพื้นฐานความเท่า
เทียม”สมถวิล วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที ่5 (นามสมมต,ิ 2560) 
 

4.1.3 การมุ่งตอบสนองความต้องการของแรงงาน 
จากการศึกษาพบว่า กิจการได้บริหารงานโดยค านึงถึงความต้องการของแรงงานตาม

สมควร โดยยึดหลักทั้งควบคุมและให้อิสระเป็นไปตามลักษณะงานที่สอดคล้องกับการบริหารงาน 
รวมทั้งการให้ความส าคัญกับการสร้างความผ่อนคลายจากการปฏิบัติงานซึ่งมาจากการค านึงถึงความ
ต้องการจากแรงงานข้ามชาติ แต่ยังคงมุ่งเน้นผลลัพธ์ของสินค้าที่ต้องได้คุณภาพและรักษามาตรฐาน
จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักพบว่ามีค าสัมภาษณ์ที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษามีรายละเอียด
ดังนี้ 

 
“เราดูแลแรงงานต่างด้าวเหมือนลูกเหมือนหลานนะ เราพยายามเอาใจ

ใส่เพื่อแสดงออกถึงความจริงใจในการบริหาร เช่น ภายในหนึ่งอาทิตย์เราจะเลี้ยง
อาหารหนึ่งม้ือให้กับแรงงาน เราเปิดโอกาสให้เค้าเลือกเมนูอาหารเองได้ เราใส่ใจ
รายละเอียดนะแม้ใครจะมองว่าเป็นเรื่องเล็กน้อย แต่ มันก็ เปรียบกับเราให้
ความส าคัญและเห็นคุณค่าของเค้า” สมใจ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม      
ภาคผลิตที่ 1 (นามสมมต,ิ 2560) 

“การบริหารแรงงานต่างด้าวก็ต้องทั้งควบคุมและให้อิสระได้ในบางเรื่อง
เช่นกัน จะเข้มงวดกวดขันให้ได้ตามมาตรฐานและให้อิสระในการท างาน โดยค านึงถึง
ผลลัพธ์ที่มีคุณภาพของสินค้าด้วย”สมฤดี วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิต
ที่ 4 (นามสมมต,ิ 2560) 
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4.2 ความสามารถในการจัดการความหลากหลายส่งผลกระทบต่อความสามารถใน
การจัดการแรงงานข้ามชาติ 

จากการศึกษาพบว่า ความสามารถในการจัดการความหลากหลายของวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดย่อมภาคผลิต มีการด าเนินงานที่มีปรับเปลี่ยนได้ตลอด เนื่องจากสภาพแวดล้อม

ภายนอกเปลี่ยนแปลงอยู่เสมอ ดังนั้นกิจการต้องวิเคราะห์สภาพแวดล้อมภายนอกเพ่ือน ามาปรับใช้ใน

บริบทของกิจการให้สามารถด ารงอยู่ได้ ซึ่งกิจการมีการใช้ความรู้ความสามารถของแรงงานข้ามชาติใน

แต่ละบุคคลมาแบ่งปันและบูรณาการร่วมกันให้เกิดผลส าเร็จของกิจการ แสดงรายละเอียดตาม

องค์ประกอบ ดังนี้ 

4.2.1 การมุ่งเน้นความยืดหยุ่น 
จากการศึกษาพบว่า กิจการบริหารงานแบบยืดหยุ่น เน้นการปรับเปลี่ยนการบริหาร

ได้อย่างทันท่วงทีเพ่ือรองรับสถานการณ์ที่มีความไม่แน่นอนในอนาคต โดยการบริหารงานที่เน้น
สถานการณ์เฉพาะรายบุคคลที่ประสบและจะมีวิธีการบริหารตามสถานการณ์นั้น นอกจากนั้นใน
กิจการรายเล็กที่มีรูปแบบธุรกิจแบบผลิตเองขายเอง จะมีโครงสร้างการท างานที่ยืดหยุ่นเพ่ือสามารถมี
การโยกย้ายหน้าที่กันได้ หากเกิดเหตุการณ์เฉพาะหน้าต่างๆ ส่วนในกรณีความแตกต่างระหว่างเชื้อ
ชาติของแรงงานข้ามชาติ โดยส่วนใหญ่แรงงานในกิจการประกอบไปหลายสัญชาติ ซึ่งกิจการได้
ส่งเสริมวิธีการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน โดยการมอบหมายงานให้ปฏิบัติเป็นทีม เพราะเล็งเห็นถึง
สภาพแวดล้อมการท างานเป็นทีมจะก่อให้เกิดการเรียนรู้ซึ่งกันและกันทั้งเรื่องการปฏิบัติงานหรือ
วัฒนธรรมต่างๆ จากการแก้ปัญหาร่วมกัน  จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักพบว่ามีค าสัมภาษณ์ที่
สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษามีรายละเอียดดังนี้ 

 
“บางครั้งเราก็ดูแลเป็นรายคนนะ เพราะต่างคนก็เจอปัญหาไม่เหมือนกัน 

เช่น บางคนมีปัญหาครอบครัว ลูกไม่สบาย บางครั้งก็ต้องช่วยเหลือกันไปเท่าที่อจะ
ท าได้” สมใจ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 1 (นามสมมต,ิ 2560) 

“กิจการเราเล็ก เราท าเองขายเอง เพราะฉะนั้นโครงสร้างการท างานจึง
ยืดหยุ่น สับเปลี่ยนหน้าที่ทดแทนกันได้ในสถานการณ์ฉุกเฉิน”(สมนึก วิสาหกิจขนาด
กลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 2 (นามสมมติ, 2560) 

“กิจการมีแรงงานต่างด้าวหลายเชื้อชาติ ไทย พม่า กัมพูชา จึงมุ่งเน้นให้
ท างานร่วมกันหรือทีมเดียวกัน เค้าจะได้แบ่งปันความรู้ในการท างาน ร่วมกัน
แก้ปัญหาร่วมกัน นอกจากนั้นต้องฝึกแรงงานให้เป็นงานหลายๆด้าน เพราะความ
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เสี่ยงแรงงานต่างด้าวไม่มีความแน่นอนได้ ”สมถวิล วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม
ภาคผลิตที ่5 (นามสมมต,ิ 2560) 
 

4.2.2 การบูรณาการความสามารถระหว่างปัจเจกบุคคล 
จากการศึกษาพบว่า กิจการเปิดโอกาสให้แรงงานได้แบ่งปันความรู้ความสามารถใน

การท างานร่วมกัน โดยการบริหารงานที่เอ้ือต่อการแบ่งปันความรู้ เพ่ือน าความสามารถของแรงงาน
มาบูรณาการให้เกิดประโยชน์ต่อกิจการ ซึ่งกิจการวางแผนงานและก าหนดเป้าหมายในการปฏิบัติงาน
วันต่อวันเพ่ือสร้างความเข้าใจที่ตรงกันของแรงงานและยังเปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็นถึงการ
ท างานที่ผ่านมาพร้อมร่วมกันเสนอแนวทางการแก้ไข เนื่องจากแรงงานข้ามชาติคือผู้ที่ปฏิบัติงาน
โดยตรงจึงสามารถอธิบายปัญหาและเสนอแนวทางการแก้ไขได้ดีที่สุด นอกจากนั้นการจัดสภาพการ
ท างานให้รวมกลุ่มกันท างานท าให้แรงงานทุกคนแบ่งปันความรู้ซึ่งกันและกันจนสามารถน าไป
ประยุกต์ใช้ในงานของตนเองได้ จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักพบว่ามีค าสัมภาษณ์ที่สอดคล้องกับ
ประเด็นที่ศึกษามีรายละเอียดดังนี้ 

 
“ก่อนเริ่มงานทุกเช้า เราจะมีการประชุมงานเสมอ โดยมีรายละเอียดว่า

วันนี้เรามีเป้าหมายอะไร และสรุปงานเม่ือวานว่าพบปัญหาอะไรบ้าง แล้วเราแก้ไข
ปัญหาไปได้อย่างไร มีแนวทางเสนอแนะอย่างไรบ้าง” สมใจ วิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมภาคผลิตที่ 1 (นามสมมติ, 2560) 

“กิจการเปิดโอกาสให้แรงงานต่างด้าวได้ร่วมแสดงความคิดเห็นและ
เสนอแนะการแก้ไขปัญหาต่างๆได้ บางคนเป็นคนสามารถแสดงความคิดเห็นในการ
แก้ไขปัญหาเกี่ยวกับงานต่างๆ ได้ดี เพราะมันเกิดจากการที่ เราให้เค้าแสดง
ความสามารถที่เค้าสามารถท าได้ดีและถนัดที่สุด จนท าให้งานออกมาได้ดี  กิจการก็
ได้รับประโยชน์ไปด้วย”สมหวัง วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 3 (นาม
สมมติ, 2560) 

“กิจการมีแรงงานต่างด้าวหลายเชื้อชาติ ไทย พม่า กัมพูชา จึงมุ่งเน้นให้
ท างานร่วมกันหรือทีมเดียวกัน เค้าจะได้แบ่งปันความรู้ในการท างาน ร่วมกัน
แก้ปัญหาร่วมกัน”สมถวิล วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที ่5 (นามสมมติ, 
2560) 
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4.2.3 การมุ่งเน้นปรับตัวทางสภาพแวดล้อม 
จากการศึกษาพบว่า กิจการมีการวิเคราะห์สภาพแวดล้อมการเปลี่ยนแปลงภายนอก

ต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นเทคโนโลยี การเมือง กฎหมาย เพ่ือน ามาประยุกต์การบริหารงานให้สอดคล้องกับ
บริบทกิจการเสมือนเป็นการวางแผนการตั้งรับจากความผันผวนทางเศรษฐกิจและสังคมภายนอก ซึ่ง
ส าคัญของอุตสาหกรรมประเภทอาหารคือการควบคุมการใช้แรงงานที่ถูกต้องตามเกณฑ์บังคับของ
หน่วยงานภาครัฐ ผู้บริหารกิจการจึงให้ความร่วมมือกับโครงการชี้แจงข้อก าหนดต่างๆด้านแรงงาน
จากภาครัฐเพ่ือน าข้อมูลมาใช้กับกิจการได้อย่างถูกต้อง นอกจากนั้นยังให้ความส าคัญกับมาตรฐานที่
เกี่ยวกับการอนุญาตด าเนินกิจการประเภทผลิตรูปแบบต่างๆ เพ่ือสามารถท าให้กิจการด าเนินการไป
ได้อย่างยั่งยืน จากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลักพบว่ามีค าสัมภาษณ์ที่สอดคล้องกับประเด็นที่ศึกษามี
รายละเอียดดังนี้ 

 
“โลกมันเปลี่ยนแปลงไปเรื่อยๆ ดังนั้นจึงต้องวิเคราะห์การเปลี่ยนแปลง

ต่างๆ เทคโนโลยี การเมือง กฎหมาย เราจะได้ตามทันและเตรียมตัวรับมือ ซึ่งต้อง
ยอมรับว่าอุตสาหกรรมอาหารอันดับแรกก็เรื่องแรงงาน ไปสอดคล้องกับมาตรฐานที่
ก าหนดตามข้อบังคับของรัฐ” สมใจ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 1 
(นามสมมติ, 2560) 
  “ผมเข้าร่วมอบรมการจัดการแรงงานกับหน่วยงานภาครัฐเสมอ และติดตาม
ความเป็นไปของนโยบายอย่างใกล้ชิด เม่ือได้รับข้อมูลอะไรมา ผมจะรีบน ามา
ปรับปรุงให้มันเหมาะสมกับกิจการผม ซึ่งภาครัฐก็มักเน้นย้ าเรื่องการใช้แรงงานที่
ถูกต้องตามกฎหมาย”สมนึก วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 2 (นาม
สมมติ, 2560) 

 “กิจการพยายามปรับตัวอยู่เสมอ ดูอย่างหลายๆกิจการ พอการส่ง
สินค้าไปยังโรงงานที่ส่งออกอเมริกา เริ่มมีมาตรฐานและความยุ่งยากในการ
ด าเนินงาน การท าเอกสารบ้าง ก็หันไปส่งโรงานที่ผลิตเพื่อขายแค่ในไทย หรือพวก
โรงงานที่ส่งออกจีน แต่อย่างโรงงานส่งออกจีน เราได้รับข่าวมาว่าต่อไปก็ต้องมีการ
ยกระดับมาตรฐานให้เทียบเท่ายุโรป อเมริกาเช่นกัน กิจการเราจึงพยายามท าให้ได้
มาตรฐานต่างๆ เช่น มาตรฐาน อย. รง.4 เป็นต้น เพื่อให้กิจการสามารถปรับเปลี่ยน
ให้ด าเนินธุรกิจได้หลากหลายมากขึ้นหาเกิดสภาวะฉุกเฉิน”สมฤด ีวิสาหกจิขนาดกลาง
และขนาดย่อมภาคผลิตที่ 4 (นามสมมต,ิ 2560) 
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5. ปัญหาและอุปสรรคของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามของวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตในจังหวัดสมุทรสาคร 

ปัญหาและอุปสรรคของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติในวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดย่อมภาคผลิต เกิดจากนโยบายการบริหารแรงงานข้ามชาติที่อาจจะมีการเปลี่ยนแปลง

บ่อย มีความซับซ้อนของขั้นตอนในการด าเนินงาน และค่าใช้จ่ายที่ค่อนข้างสูง อีกทั้งใช้เวลาในการ

ด าเนินการ จ าเป็นต้องใช้ความรัดกุมในการวางแผนการบริหารจัดการเพ่ือป้องกันไม่ให้ส่งผลกระทบ

เสียหายต่อตัวแรงงานและกิจการ นอกจากนั้นในด้านการพัฒนาฝีมือแรงงานของแรงงานต่างด้าว 

จ าเป็นต้องพัฒนาให้มีความเป็นรูปธรรมและก่อให้เกิดประโยชน์ได้จริง ข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มี

รายละเอียดดังนี้ 

 

“ขั้นตอนการท าแรงงานข้ามชาติของรัฐ ควรมีความชัดเจนและยืดหยุ่น 

มีการประชาสัมพันธ์ที่เข้าผู้เกี่ยวข้องทุกภาคส่วนอย่างจริงจัง ทั้งนี้จะสามารถน า

ข้อมูลมาวางแผนก าลังคนในองค์กรอย่างรัดกุมและสอดคล้องกับสถานการณ์ใน

ปัจจุบันได้ดียิ่งขึ้น” สมใจ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 1  (นามสมมติ, 

2560) 

“นโยบายของภาครัฐ มีการปรับเปลี่ยนบ่อยเกินไป สร้างความไม่ชัดเจน

กับเรา นอกจากนั้นการให้ข้อมูลของบุคลากรภาครัฐก็มีความคลุมเครือและมีความ

เข้าใจแตกต่างกันออกไป”สมนึก วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 2   

(นามสมมติ, 2560) 

“แรงงานข้ามชาติเหมาะสมกับลักษณะงานที่รายละเอียดไม่เยอะและไม่

ต้องการการวิเคราะห์หรือสื่อสารควรจัดตั้งหน่วยงานกลางเพื่อพัฒนาทักษะความรู้

การศึกษาให้แก่แรงงาน”สมหวัง วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 3  

(นามสมมติ, 2560) 

“การบริหารแรงงานต่างด้าวต้องมีรูปแบบการจัดการที่ชัดเจน จูงใจโดย

การเพิ่มค่าแรง ในส่วนของการบริหารด้านแรงงานของภาครัฐมองว่าปัญหาและ

อุปสรรคส่วนหนึ่งก็มาจากการขาดความเสถียรภาพของภาครัฐในประเทศของ

แรงงานต่างด้าวนั้นเองอีกด้วย เช่น การไม่สามารถออกบัตรประชาชนให้แรงงานต่าง

ด้าวได้ เราจึงสามารถตรวจสอบถึงอายุที่แท้จริงของเค้าได้ การตรวจสอบอายุจาก
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การตรวจมวลกระดูกก็ต้องใช้ค่าจ่ายสูง ซึ่งกิจการก็ไม่สามารถแบกรับค่าใช้จ่าย    

นั้นได้”สมฤด ีวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่ 4 (นามสมมต,ิ 2560) 

“ควรมีระบบที่ช่วยลดขั้นตอนและค่าใช้จ่ายในการท าใบอนุญาติท างาน 

พร้อมทั้งกฎเกณฑ์ในการดูแลแรงงานเพราะเมื่อได้ใบอนุญาตมักเปลี่ยนที่ท างานและ

ค่าใช้จ่ายดังกล่าวจะสูญเปล่า”สมถวิล วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที ่5 

(นามสมมติ, 2560) 



 

 
 

 
ภาพที่ 25 สรุปวิจัยเชิงคุณภาพ 213 
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จากภาพที่ 25  สรุปวิจัยเชิงคุณภาพ  พบว่ามีความสอดคล้องกับข้อมูลวิจัยเชิงปริมาณ โดยสาเหตุ
ของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติคือ ผู้ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมให้
ความส าคัญและเอาใจใส่กับแรงงาน อีกท้ังยึดหลักความเท่าเทียมในการบริหารงาน นอกจากนั้นยังมี
ความสามารถในการจัดการความหลากหลาย โดยบูรณาการระหว่างสภาพแวดล้อมภายนอกกับบริบทภายใน
องค์การ รวมทั้งยังมุ่งเน้นการเปิดโอกาสให้แรงงานแสดงความคิดเห็นและพัฒนาทักษะหลากหลายด้าน  จาก
ที่กล่าวมาข้างต้นล้วนแต่เป็นปัจจัยสาเหตุที่ท าให้เกิดความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ซึ่งประกอบ
ไปด้วย ศักยภาพในการจ้างงาน การส่งเสริมคุณภาพชีวิต การพัฒนาทักษะแรงงาน ความสามารถในการ
สื่อสาร และการด าเนินงานตามกฎหมาย นอกจากนั้นประเด็นใหม่ที่ค้นพบจากการวิจัยเชิงคุณภาพ คือ การ
ประเมินผลปฏิบัติงาน จากการสัมภาษณ์ผู้ประกอบการวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมให้ความส าคัญกับ
การวัดผลการปฏิบัติงานของแรงงานข้ามชาติ เพ่ือน าไปเป็นข้อมูลในการพิจารณาด้านผลตอบแทนรวมถึงการ
พัฒนาความเชี่ยวชาญในงาน ในด้านผลลัพธ์ของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ มีความ
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงปริมาณ กล่าวคือ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมมีความเป็นเลิศในระบบบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพในการผลิต   ซึ่งประสิทธิภาพในการผลิตนั้น วิสาหกิจขนาดกลางและ
ขนาดย่อมภาคผลิตที่ด าเนินธุรกิจเกี่ยวกับอาหารจะให้ความส าคัญกับการรักษามาตรฐานทางอาหารในระดับ
สากลและการควบคุมระบบประกันคุณภาพ เนื่องจากต้องควบคุมคุณภาพของผลิตภัณฑ์และท าให้รักษาฐาน
ลูกค้าไว้ได้ ทั้งนี้จึงส่งผลต่อผลการด าเนินงานขององค์การทั้งด้านผลประกอบการ ยอดขาย ส่วนแบ่ง
การตลาด รวมถึงความน่าเชื่อถือจากชุมชน หน่วยงานภาครัฐ ลูกค้า และแรงงานอีกด้วย



 

 
 

 

 
 
ภาพที่ 26 แผนภาพสรุปการวิจัย 215 



 216 
 
 จากภาพที่ 26 แผนภาพสรุปการวิจัยแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์

ความสามารถของการจัดการแรงงานข้ามชาติ โดยปัจจัยสาเหตุประกอบไปด้วยความตระหนักถึงคุณ

ค่าแรงงานและความสามารถในการจัดการความหลากหลายส่งผลต่อความสามารถในการจัดการ

แรงงานข้ามชาติ ซึ่งประกอบไปด้วยศักยภาพในการจ้างงาน การส่งเสริมคุณภาพชีวิต การพัฒนา

ทักษะแรงงาน ความสามารถในการสื่อสาร การด าเนินการตามกฎหมาย และการประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน โดยด้านการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นมาจากข้อมูลเชิงคุณภาพ โดยพบว่าส่งผลต่อ

ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ส่วนปัจจัยผลลัพธ์ประกอบไปด้วยความเป็นเลิศในระบบ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ ประสิทธิภาพในการผลิต ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้ า และผลการ

ด าเนินงานขององค์การ 
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บทที่ 5 

สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 

 การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของความสามารถในการจัดการแรงงาน

ข้ามชาติ หลักฐานเชิงประจักษ์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตจังหวัด

สมุทรสาคร มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยสาเหตุและผลลัพธ์ของความสามารถในการจัดการแรงงาน

ข้ามชาติ หลักฐานเชิงประจักษ์ของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในเขตจังหวัด

สมุทรสาคร โดยมีวัตถุประสงค์ย่อยดังนี้ 1) เพ่ือทดสอบอิทธิพลความสามารถในการจัดการแรงงาน

ข้ามชาติที่ส่งผลต่อความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพในการผลิต 2) เพ่ือ

ทดสอบอิทธิพลความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพในการผลิตมีอิทธิพล

ต่อประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า 3 ) เพื่อทดสอบอิทธิพลประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้าท่ีส่งผล

ต่อผลด าเนินงานขององค์การ 4) เพ่ือทดสอบอิทธิพลความตระหนักในคุณค่าแรงงานและ

ความสามารถในการจัดการความหลากหลายที่ส่งผลต่อความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 

ซึ่งสามารถสรุปผลการวิจัยได้ดังนี้ 

1. สรุปผลการวิจัยเชิงปริมาณ 

2. สรุปผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 

3. อภิปรายผลการวิจัย 

4. ประโยชน์ของการวิจัย 

5. ข้อเสนอแนะส าหรับการวิจัยในอนาคต 

สรุปผลการวิจัยเชิงปริมาณ 

1. ข้อมูลทั่วไปของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมประเภทภาคผลิตในจังหวัดสมุทรสาคร 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมประเภทภาคผลิตใน

จังหวัดสมุทรสาคร พบว่า วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมประเภทภาคผลิตส่วนใหญ่มีมูลค่า

สินทรัพย์ถาวรจ านวน 51 – 200 ล้านบาท จ านวนพนักงาน 51 – 200 คน ระยะเวลาด าเนินงาน

มากกว่า 15 ปี และเป็นวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตประเภทธุรกิจอาหารและ

เครื่องดื่ม  
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2. การวิเคราะห์ระดับความคิดเห็น 

2.1 ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 

ผลการวิเคราะห์ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติของผู้บริหารวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดย่อมภาคผลิตในจังหวัดสมุทรสาคร มีความคิดเห็นเกี่ยวกับความสามารถในการจัดการ

แรงงานข้ามชาติโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ด้านศักยภาพการ

จ้างงาน การส่งเสริมคุณภาพชีวิต การพัฒนาทักษะแรงงาน ความสามารถในการสื่อสาร และการ

ด าเนินการตามกฎหมายอยู่ในระดับมากทั้งสิ้น  

2.2 ผลลัพธ์ที่เกิดจากความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ  

     1) ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลลัพธ์ที่เกิดจากความสามารถในการจัดการแรงงาน 

ข้ามชาติด้านความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยรวมอยู่ในระดับมาก และมีความ

คิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบของความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ในแต่ละด้าน ได้แก่ 

ด้านอัตราลาออก ด้านความเชี่ยวชาญในทักษะงาน และความส าเร็จในสายงานอยู่ในระดับมากท้ังสิ้น 

2 ) ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลลัพธ์ที่ เกิดจากความสามารถในการจัดการ       

แรงงานข้ามชาติด้านประสิทธิภาพในการผลิต โดยรวมอยู่ในระดับมาก และมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

องค์ประกอบของประสิทธิภาพในการผลิตในแต่ละด้าน ได้แก่ ด้านความสามารถในการลดต้นทุนการ

ผลิต ด้านความส าเร็จของคุณภาพสินค้า และความส าเร็จในการส่งมอบอยู่ในระดับมากทั้งสิ้น 

3 ) ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลลัพธ์ที่ เกิดจากความสามารถในการจัดการ       

แรงงานข้ามชาติ ด้านประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า โดยรวมอยู่ในระดับมาก และมีความคิดเห็น

เกี่ยวกับองค์ประกอบของประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้าในแต่ละด้าน ได้แก่ ด้านความสามารถใน

การวิเคราะห์ความต้องการของลูกค้าและความส าเร็จในการรักษาฐานลูกค้าอยู่ในระดับมากทั้งสิ้น 

4) ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลลัพธ์ที่ เกิดจากความสามารถในการจัดการ       

แรงงานข้ามชาติ ด้านผลการด าเนินงานขององค์การ โดยรวมอยู่ในระดับมาก และมีความคิดเห็น

เกี่ยวกับองค์ประกอบของผลการด าเนินงานขององค์การในแต่ละด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จของ

ผลลัพธ์ที่เป็นตัวเงินและด้านความส าเร็จของผลลัพธ์ที่ไม่เป็นตัวเงินอยู่ในระดับมากทั้งสิ้น 

2.3 ปัจจัยเชิงสาเหตุของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 

1) ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุของความสามารถในการจัดการ

แรงงานข้ามชาติ ด้านความตระหนักถึงคุณค่าแรงงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก และมีความคิดเห็น

เกี่ยวกับองค์ประกอบของความตระหนักถึงคุณค่าแรงงานในแต่ละด้าน ได้แก่ ด้านการให้ความส าคัญ
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กับคุณค่าของคน การยึดหลักความเท่าเทียม และการมุ่งตอบสนองความต้องการของแรงงานอยู่ใน

ระดับมากท้ังสิ้น 

2)  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุของความสามารถในการจัดการ

แรงงานข้ามชาติ ด้านความสามารถในการจัดการความหลากหลายโดยรวมอยู่ในระดับมาก และมี

ความคิดเห็นเกี่ยวกับองค์ประกอบของความสามารถในการจัดการความหลากหลายในแต่ละด้าน 

ได้แก่ การมุ่งเน้นความยืดหยุ่น การบูรณาการความสามารถระหว่างปัจเจกบุคคล และการมุ่งเน้น

ปรับตัวทางสภาพแวดล้อมอยู่ในระดับมากทั้งสิ้น 

3. ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันขององค์ประกอบหลัก 

 1) องค์ประกอบหลักของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ประกอบด้วย 

องค์ประกอบย่อยที่เรียงตามน้ าหนักองค์ประกอบดังนี้ 1) การพัฒนาทักษะแรงงาน 2) ด้านศักยภาพ 

การจ้างงาน 3) ความสามารถในการสื่อสาร 4) การส่งเสริมคุณภาพชีวิต และ5) การด าเนินการตาม 

กฎหมาย  

2) องค์ประกอบหลักด้านความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประกอบด้วย

องค์ประกอบย่อยที่เรียงตามน้ าหนักองค์ประกอบ ดังนี้  1) ด้านความส าเร็จในสายงาน 2) ด้านความ

เชี่ยวชาญทักษะงาน และ3) ด้านอัตราการลาออก  

3) องค์ประกอบหลักด้านประสิทธิภาพในการผลิต ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อยที่

เรียงตามน้ าหนักองค์ประกอบ ดังนี้  1) ด้านความส าเร็จของคุณภาพสินค้า รองลงมา 2) ด้าน

ความส าเร็จในการส่งมอบ และ3) ด้านความสามารถในการลดต้นทุนการผลิต  

4) องค์ประกอบหลักด้านประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า ประกอบด้วยองค์ประกอบ

ย่อยที่เรียงตามน้ าหนักองค์ประกอบ ดังนี้  1) ด้านความสามารถในการวิเคราะห์ความต้องการของ

ลูกค้า รองลงมา 2) ด้านความส าเร็จในการรักษาฐานลูกค้า 

5) องค์ประกอบหลักด้านผลการด าเนินงานขององค์การ ประกอบด้วยองค์ประกอบ

ย่อยที่เรียงตามน้ าหนักองค์ประกอบ ดังนี้ 1) ความส าเร็จของผลลัพธ์ที่เป็นตัวเงิน รองลงมา 2) ด้าน

ความส าเร็จของผลลัพธ์ที่ไม่เป็นตัวเงิน 

6) องค์ประกอบหลักด้านความตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน ประกอบด้วยองค์ประกอบ

ย่อยท่ีเรียงตามน้ าหนักองค์ประกอบ ดังนี้ 1) ด้านการยึดหลักความเท่าเทียม รองลงมา 2) ด้านการให้

ความส าคัญกับคุณค่าของคน และ 3) การมุ่งตอบสนองความต้องการของแรงงาน  
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7) องค์ประกอบหลักด้านความสามารถในการจัดการความหลากหลายจากการ

ประกอบด้วยองค์ประกอบย่อยที่เรียงตามน้ าหนักองค์ประกอบ ดังนี้ 1) ด้านการมุ่งเน้นความยืดหยุ่น 

รองลงมา 2) ด้านการบูรณาการความสามารถระหว่างปัจเจกบุคคล และ 3) ด้านการมุ่งเน้นปรับตั ว

ทางสภาพแวดล้อม  

4. ผลการวิเคราะห์เพ่ือทดสอบสมมติฐานของการวิจัย 

1) ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความเป็นเลิศใน

ระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.92 และค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.92 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

2) ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการ

ผลิต โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.89 และค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.89 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ

ที่ระดับ 0.05  

3) ความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลการ

ตอบรับจากลูกค้าโดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.75 และค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.75 อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

4) ประสิทธิภาพในการผลิตมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า (ECR) 

โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.78 และค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.78 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ     ที่

ระดับ 0.05  

5) ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้ามีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์การ  

โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.95 และค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.95 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่

ระดับ 0.05  

6) ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ มีอิทธิพลเชิงบวกทางอ้อมต่อผลการ

ด าเนินงานขององค์การ โดยมีความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิผลการตอบ

รับจากลูกค้า ท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน โดยมีความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ และ

ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า โดยมีค่าอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.65 และค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 

0.65 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

7) ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ มีอิทธิพลเชิงบวกทางอ้อมต่อผลการ

ด าเนินงานขององค์การ โดยมีประสิทธิภาพในการผลิต และประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า ท า
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หน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน โดยมีค่าอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.66 และค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.66 อย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

8) ความตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสามารถในการจัดการ

แรงงานข้ามชาติ โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.24 และค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.24 อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

9) ความสามารถในการจัดการความหลากหลาย มีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสามารถใน

การจัดการแรงงานข้ามชาติ โดยมีค่าอิทธิพลทางตรงเท่ากับ 0.63 และค่าอิทธิพลรวมเท่ากับ 0.63 

อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05  

5. ตัวแปรควบคุม 

การวิจัยครั้งนี้ได้วิเคราะห์การเปรียบเทียบตัวแปรควบคุม ด้านมูลค่าสินทรัพย์ถาวรและ 

จ านวนแรงงาน ซึ่งสามารถเปรียบเทียบได้กับขนาดองค์การ ได้แก่ วิสาหกิจขนาดกลาง มีมูลค่า

สินทรัพย์ถาวรต่ ากว่า 50 ล้านบาท และจ านวนแรงงานน้อยกว่า 50 คน และวิสาหกิจขนาดย่อม มี

มูลค่าสินทรัพย์ถาวร 51 – 200 ล้านบาท และจ านวนแรงงาน 51 – 200 คน ผู้วิจัยน าข้อมูลขนาด

ขององค์การมาเปรียบเทียบกับความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติและผลการด าเนินงานของ

องค์การโดยผลการวิจัยพบว่า  

1) มูลค่าสินทรัพย์ถาวร 

ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบตัวแปรควบคุมด้านมูลค่าสินทรัพย์ถาวร พบว่า มูลค่า

สินทรัพย์ถาวรในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตจังหวัดสมุทรสาครไม่แตกต่างกันอย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติและผลการ

ด าเนินงานขององค์การไม่ขึ้นอยู่กับมูลค่าสินทรัพย์ถาวร 

 2) จ านวนแรงงาน 

ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบตัวแปรควบคุมด้านจ านวนแรงงาน พบว่า จ านวนแรงงาน

ในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตจังหวัดสมุทรสาครไม่แตกต่างกันอย่ างมีนัยส าคัญทาง

สถิติที่ระดับ 0.05 ดังนั้นความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติและผลการด าเนินงานของ

องค์การไม่ขึ้นอยู่กับจ านวนแรงงาน  

การสรุปผลการวิจัยเชิงคุณภาพ 

1. ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม

ภาคผลิตจังหวัดสมุทรสาคร 
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           ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ หมายถึง การด าเนินกิจกรรมของวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดย่อมภาคผลิตในจังหวัดสมุทรสาครที่เกี่ยวข้องกับแรงงานข้ามชาติให้เป็นไปตาม

วัตถุประสงค์ขององค์การที่วางไว้เพ่ือให้เกิดผลส าเร็จต่อองค์การ โดยค านึงถึงกฎระเบียบและข้อบังคับ

ตามกฎหมายของหน่วยงานภาครัฐ ซึ่งมุ่งเน้นการปฏิบัติตามนโยบายของหน่วยงานภาครัฐอย่าง

เคร่งครัดและน ามาบูรณาการกับวิธีการบริหารแรงงานข้ามชาติในองค์การ เพ่ือให้มีความสอดคล้อง

และเกิดผลลัพธ์ต่อระบบการบริหารแรงงานข้ามชาติ ศักยภาพของกระบวนการผลิต ลูกค้า และผล

การด าเนินงานขององค์การ ส่วนกระบวนการของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติของ

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิต มีขั้นตอนที่มุ่งเน้นให้เกิดผลลัพธ์กับระบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ กระบวนการผลิต ความพึงพอใจของลูกค้า จนส่งผลต่อผลการด าเนินงานของ

องค์การ ประกอบด้วยองค์ประกอบ ดังนี้ 

 1.1 ศักยภาพในการจ้างงาน กิจการมุ่งเน้นกระบวนการจ้างงานที่สามารถสรรหาและคัดเลือก

แรงงานที่มีคุณสมบัติได้เหมาะสมกับต าแหน่งงานซึ่งใช้มาตรฐานการจ้างงานจากหน่วยงานภาครัฐ 

เริ่มจากการสรรหาภายในและภายนอก โดยจะพิจารณาเอกสารประจ าตัวแรงงานข้ามชาติที่ได้รับการ

อนุญาตเป็นสิ่งส าคัญ หลังจากนั้นเข้าสู่ขั้นตอนการคัดเลือกแรงงานข้ามชาติ โดยจะใช้วิธีทดสอบ 

ทดลองปฏิบัติงานกับอุปกรณ์ในการท างาน และการสัมภาษณ์ซักถามเกี่ยวกับประวัติส่วนตัว 

ประสบการณ์ท างาน จากนั้นจึงน าข้อมูลที่ได้มาพิจารณา จากการกระบวนการจ้างงงานดังกล่าวจะ

ช่วยพยากรณ์คุณสมบัติของงแรงงานข้ามชาติตามต าแหน่งงานนั้นๆ 

1.2 การส่งเสริมคุณภาพชีวิต กิจการให้ความส าคัญกับการบริหารค่าตอบแทนที่สามารถ

สร้างแรงจูงใจในการท างานเพ่ือส่งเสริมคุณภาพชีวิตทั้งในสถานประกอบการและสังคมคุณภาพใน

ชีวิตครอบครัว โดยการบริหารค่าตอบแทนรูปแบบตัวเงิน ซึ่งนอกเหนือจากค่าจ้าง ยังจ่ายค่าตอบแทน

ในทักษะพิเศษอ่ืนๆ และค่าตอบแทนในลักษณะงานพิเศษ ซึ่งในการปฏิบัติงานจ าเป็นอย่างยิ่ง ในเชิง

ค่าตอบแทนรูปแบบไม่เป็นตัวเงินจะเน้นการจัดสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานให้มีความปลอดภัย 

โดยการจัดหาอุปกรณ์เครื่องมือและชุดท างานที่มีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงาน รวมถึงการจัดห้อง

พยาบาลเพ่ือรับรองในกรณีเกิดเหตุฉุกเฉิน นอกจากนั้นยังมีสวัสดิการนอกเหนือจากการปฏิบัติงาน 

โดยการจัดที่อยู่อาศัย กิจกรรมสังสรรค์ต่างๆ 

1.3 การพัฒนาทักษะแรงงาน กิจการเล็งเห็นความส าคัญในการพัฒนาทักษะฝีมือของ

แรงงานข้ามชาติ โดยการอบรมเพ่ือให้เกิดความช านาญ เพ่ือความเจริญก้าวหน้าทางสายงานและ

ประสิทธิภาพในกระบวนการผลิต ซึ่งมีการอบรมในต าแหน่งงานรวมไปถึงวิธีการสอนงานระบบพ่ีเลี้ยง 



 223 
 
โดยใช้แรงงานข้ามชาติที่มีประสบการณ์ในการท างานที่มีความสามารถและช านาญ นอกจากนั้นยัง

สนับสนุนให้แรงงานข้ามชาติมีโอกาสได้เข้ารับอบรมทั้งกับหน่วยงานภาครัฐ โรงงานใหญ่และโครงการ

อบรมของกิจการเอง ยิ่งไปกว่านั้นในบางกิจการก็ก าหนดจ านวนการเข้าฝึกอบรมเป็นตัวชี้วัดในการ

ประเมินผลการปฏิบัติงานอีกด้วย 

1.4 ความสามารถในการสื่อสาร กิจการมุ่งเน้นให้มีการเรียนรู้ร่วมกันทั้ งด้านภาษาและ

วัฒนธรรม ในเชิงด้านภาษานั้นจะจัดสภาพแวดล้อมในการท างานที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ทางภาษา 

นอกจากนั้นยังมีการสร้างแรงจูงใจให้กับแรงงานข้ามชาติในทักษะทางด้านภาษา โดยการเลื่อน

ต าแหน่งเป็นหัวหน้างานส าหรับผู้ที่มีทักษะด้านการสื่อสารได้ดี ส่วนในเชิงวัฒนธรรมการอยู่ร่วมกัน

ของแรงงานข้ามชาติที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรม กิจการจะใช้การจัดกิจกรรมนันทนาการที่

สร้างความสัมพันธ์ซึ่งสามารถน าไปใช้ในการปฏิบัติงาน  

1.5 การด าเนินงานตามกฎหมาย การยึดกฎระเบียบจากหน่วยงานภาครัฐอย่างเคร่งครัด

ในการด าเนินงานต่างๆ ที่เก่ียวข้องกับแรงงานข้ามชาติ โดยมุ่งเน้นการคัดกรองเอกสารอนุญาตท างาน

ประจ าตัวแรงงานข้ามชาติ รวมถึงมาตรฐานในการบริหารแรงงานจากหน่วยงานภาครัฐ ได้แก่ 

กฎหมายแรงงาน แนวทางการปฏิบัติการใช้แรงงานที่ดี และมาตรฐานแรงงานไทย เป็นต้น เพ่ือการ

ปฏิบัติตามระเบียบจากหน่วยงานภาครัฐ 

1.6 การประเมินผลการปฏิบัติงาน กิจการได้ตระหนักถึงการประเมินผลการปฏิบัติงาน

ของแรงงานข้ามชาติและมีการประเมินผลงานจากผู้บังคับบัญชาและผู้บริหารกิจการ เพ่ือสร้าง

แรงจูงใจให้แรงงานข้ามชาติปฏิบัติตามได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ โดยใช้วิธีการสังเกต สัมภาษณ์ และ

แบบประเมิน ซึ่งผู้บังคับบัญชาจะเป็นผู้ประเมินและใช้การวิเคราะห์ผลการประเมินจากผลลัพธ์การ

ท างานในเชิงปริมาณและคุณภาพร่วมกัน นอกจากนั้นยังก าหนดเกณฑ์การปฏิบัติงานควบคู่กับการให้

รางวัลตอบแทนอย่างชัดเจน 

 2. ผลลัพธ์ของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 

1) ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติส่งผลต่อความเป็นเลิศในระบบบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ 

การมุ่งเน้นความสามารถในการบริหารงานเกี่ยวกับแรงงานข้ามชาติในวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดย่อมในประเภทอุตสาหกรรมภาคผลิตนั้น จากการศึกษาเชิงคุณภาพ พบว่า ในกลุ่ม

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมมีการจัดการแรงงานข้ามชาติที่มีศักยภาพ ซึ่งมีความสัมพันธ์ต่อ

ผลลัพธ์ด้านความเป็นเลิศเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยกิจการมีแรงงานหมุนเวียนน้อย 
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แรงงานมีทักษะฝีมือที่มีความเชี่ยวชาญและช านาญ รวมถึงแรงงานมีความเจริญก้าวหน้าในต าแหน่ง

งานอีกด้วย 

2) ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติส่งผลต่อประสิทธิภาพในการผลิต 

 การมุ่งเน้นความสามารถในการบริหารงานเกี่ยวกับแรงงานข้ามชาติในวิสาหกิจขนาดกลาง

และขนาดย่อมในประเภทอุตสาหกรรมภาคผลิตนั้น จากการศึกษาเชิงคุณภาพ พบว่า ในกลุ่มวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดย่อมมีการจัดการแรงงานข้ามชาติที่มีศักยภาพ ซึ่งมีความสัมพันธ์ต่อผลลัพธ์ด้าน

ประสิทธิภาพในการผลิต โดยกิจการมีศักยภาพในการลดต้นทุนในกระบวนการผลิต ซึ่งยังคงคุณภาพ

ของสินค้าและมีการส่งมอบสินค้าสู่มือลูกค้าได้อย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนั้นสิ่งที่กิจการให้

ความส าคัญอย่างยิ่ง คือ การด าเนินการเก่ียวกับกระบวนการผลิตให้ได้มาตรฐานตามหน่วยงานภาครัฐ

และความต้องการของลูกค้าซึ่งมีความสอดคล้องกับประเภทสินค้าของกิจการ ดังนั้นจึงเป็นอีกปัจจัย

ประการส าคัญของประสิทธิภาพในการผลิตในกิจการ  

3) ความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพในการผลิตส่งผลต่อ

ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า 

 วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมของภาคผลิตมุ่งเน้นการจัดการแรงงานข้ามชาติให้มี

ศักยภาพ ซึ่งส่งผลต่อความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพในการผลิต 

นอกจากนั้นผลลัพธ์ทั้งสองด้านดังข้างต้นยังมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า โดยกิจการ

มีความสามารถในการวิเคราะห์ความต้องการของลูกค้าและสามารถรักษาฐานลูกค้าเก่าได้อีกด้วย

รวมถึงยังพบว่า กิจการมีแนวโน้มในการพัฒนากลุ่มลูกค้าใหม่ในอนาคต  

4) ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้าส่งผลต่อผลการด าเนินงานขององค์การ 

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมของภาคผลิตมีประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้าซึ่งส่งผล

ต่อผลการด าเนินงานขององค์การ โดยประกอบไปด้วยผลลัพธ์ที่เป็นตัวเงิน ได้แก่ ผลก าไร ยอดขาย 

และส่วนแบ่งทางการตลาด ส่วนผลลัพธ์ที่ไม่เป็นตัวเงิน ได้แก่ ความมีชื่อเสียง ความน่าเชื่อถือและ

ภาพลักษณ์ที่ดีต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย นอกจากนั้นยังพบว่า กิจการส่วนใหญ่มแนวโน้มผลประกอบการ

ที่เพ่ิมข้ึน อีกด้วย 

 3. ปัจจัยสาเหตุที่ส่งผลกระทบต่อความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 

1) ความตระหนักถึงคุณค่าแรงงานส่งผลต่อความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตให้ความส าคัญในคุณค่าของแรงงานใน

กิจการ โดยตระหนักถึงทัศนคติและความต้องการของแรงงาน จึงมีการด าเนินกิจกรรมต่างๆที่สร้าง
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ความพึงพอใจให้กับแรงงาน ซึ่งมีนโยบายในการบริหารเกี่ยวกับแรงงานที่ยึดหลักความยุติธรรม ไม่

เลือกปฏิบัติ และใส่ใจในความต้องการของแรงงานเพ่ือสร้างแรงจูงใจให้กับแรงงาน จากการวิจัยเชิง

คุณภาพ พบว่า ความตระหนักถึงคุณค่าแรงงานมี อิทธิพลต่อความสามารถในการจัดการ         

แรงงานข้ามชาติ 

2)  ความสามารถในการจัดการความหลากหลายส่งผลต่อความสามารถในการจัดการ

แรงงานข้ามชาติ 

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตมีความสามารถในการจัดการความ

หลากหลาย โดยมุ่งเน้นวิธีการบริหารงานหลากหลายรูปแบบตามทักษะของแรงงาน มีการจัดการ

ความรู้ระหว่างแรงงานเพ่ือแบ่งปันความรู้ซึ่งกันและกัน รวมทั้งกิจการให้ความส าคัญกับการวิเคราะห์

สภาพแวดล้อม เพ่ือน ามาปรับใช้กับการบริหารจัดการในกิจการ จากการวิจัยเชิงคุณภาพ พบว่า 

ความตระหนักถึงคุณค่าแรงงานมีอิทธิพลต่อความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 

อภิปรายผลการวิจัย 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์การวิจัยเพ่ือทดสอบปัจจัยสาเหตุและผลลัพธ์ของความสามารถใน

การจัดการแรงงานข้ามชาติของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตในจังหวัดสมุทรสาคร โดยมี

วัตถุประสงค์ย่อยดังนี้ 1) เพ่ือทดสอบอิทธิพลความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติที่มีผลต่อ

ความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ 2) เพ่ือทดสอบอิทธิพลความสามารถในการจัดการ

แรงงานข้าชาติที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการผลิต 3) เพ่ือทดสอบอิทธิพลความเป็นเลิศในระบบบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิภาพในการผลิตที่มีผลต่อประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า 4) เพ่ือ

ทดสอบอิทธิพลประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้าที่มีผลต่อผลการด าเนินงานขององค์การ และ 5) เพ่ือ

ทดสอบอิทธิพลความตระหนักถึงคุณค่าแรงงานและความสามารถในการจัดการความหลากหลายที่มี

ผลต่อความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิต 

จากวัตถุประสงค์หลักของการวิจัยเพ่ือทดสอบปัจจัยสาเหตุและผลลัพธ์ของความสามารถในการ

จัดการแรงงานข้ามชาติ  ดังนั้นผู้วิจัยได้ด าเนินการอภิปรายผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์โดยมี

รายละเอียดดังนี้ 

 1. ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความเป็นเลิศในระบบ

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

 ผลการวิจัยพบว่า ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความเป็น

เลิศในระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตใน
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จังหวัดสมุทรสาครมีความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ กล่าวคือ กิจการมีศักยภาพในการ

บริหารจัดการแรงงานข้ามชาติที่มีกระบวนการท างานตามนโยบายขององค์การ เพ่ือตอบสนอง

เป้าหมายขององค์การ ซึ่งกิจการได้ด าเนินการตามองค์ประกอบ ดังนี้  

ศักยภาพในการจ้างงาน เนื่องจากกิจการมีการวางแผนอัตราก าลังแรงงานอย่าง

เหมาะสม โดยมุ่งเน้นกระบวนการสรรหาหลากหลายช่องทางเพ่ือให้ได้มาซึ่งแรงงานที่เหมาะสมและมี

กระบวนการคัดเลือกตามมาตรฐานต าแหน่งงาน สอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพพบว่า กิจการ

มุ่งเน้นการจ้างงานที่ตรงตามเงื่อนไขของหน่วยงานภาครัฐมาเป็นอันดับแรก กล่าวคือ แรงงานข้าม

ชาติที่ถือเอกสารอนุญาตท างานอย่างถูกต้องตามกฎหมาย โดยมีการสรรหาทั้งภายในและภายนอก

เพ่ือให้ได้แรงงานที่มีคุณสมบัติสอดคล้องกับต าแหน่งงานมากที่สุด ซึ่งจะมีการทดสอบการปฏิบัติงาน 

สัมภาษณ์เกี่ยวกับ ประวัติส่วนตัว ประสบการณ์ท างานและทัศนคติในการท างาน เพ่ือน าข้อมูลมา

พิจารณาในการเลือกแรงงานที่มีความเหมาะสมและได้มาตรฐานตามต าแหน่งที่สุด  

การส่งเสริมคุณภาพชีวิต เนื่องจากกิจการสนับสนุนผลตอบแทนอย่างเหมาะสมและ

เพียงพอต่อการด ารงชีพของแรงงาน รวมทั้งสนับสนุนการจัดสภาพแวดล้อมที่ดีและมีบรรยากาศที่

เอ้ืออ านวยในการท างาน อีกท้ังค านึงถึงความปลอดภัย ความเสี่ยงที่อาจเกิดข้ึนระหว่างการปฏิบัติงาน 

สอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพพบว่า กิจการมุ่งเน้นการส่งเสริมคุณภาพชีวิต โดยการบริหาร

ค่าตอบแทนทั้งตัวเงินและไม่เป็นตัวเงินอย่างเป็นธรรมและเพียงพอต่อการด ารงชีพ กล่าวคือ ในมิติ

ค่าตอบแทนเป็นตัวเงิน คือ การจ่ายค่าตอบแทนทักษะพิเศษ การจ่ายค่าตอบแทนในต าแหน่งงานที่

ต้องเผชิญกับสภาพแวดล้อมที่ไม่ดี ส่วนในมิติค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน คือ การจัดสภาพแวดล้อมใน

การท างานให้ปลอดภัยถูกสุขอนามัยที่ดี การจัดที่อยู่อาศัยบริการแรงงาน รวมถึงการจัดกิจกรรมที่

เสริมสร้างความผ่อนคลายให้กับแรงงาน สอดคล้องกับ Easton & Laar (2013) กล่าวไว้ว่า สถาน

ประกอบการควรมีสิ่งสนับสนุนและอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานให้กับแรงงาน ซึ่งต้องมีสิ่ง

อ านวยความสะดวกที่เพียงพอและเหมาะสมกับแรงงาน นอกจากนั้นควรมีการบริหารงานแบบ

ยืดหยุ่นโดยค านึงถึงความสมดุลของการท างานและชีวิตด้านอ่ืนๆ จากที่กล่าวมาข้างต้นจะส่งผลให้

พนักงานท างานอย่างมีประสิทธิภาพ 

การพัฒนาทักษะแรงงาน เนื่องจากกิจการวางแผนการพัฒนาแรงงานอย่างเป็นระบบโดย

มีกระบวนการและแนวทางที่ชัดเจนตรงตามต าแหน่งงาน รวมทั้งส่งเสริมการพัฒนาแรงงาน โดยเปิด

โอกาสให้แรงงานข้ามชาติได้รับการอบรมด้านความรู้และทักษะตามความเชี่ยวชาญในต าแหน่งงาน 

อีกท้ังการส่งเสริมให้แรงงานได้มีโอกาสท างานที่ท้าทายเพ่ือให้แรงงานมีโอกาสได้พัฒนาตนเองระหว่าง
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ปฏิบัติงานจริง สอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพพบว่า กิจการให้ความส าคัญในการพัฒนาทักษะ

แรงงานที่สอดคล้องกับการด าเนินธุรกิจของกิจการ ซึ่งกิจการส่วนใหญ่ด าเนินธุรกิจเกี่ยวกับ

อุตสาหกรรมอาหารจึงมุ่งเน้นการให้แรงงานมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับมาตรฐานความปลอดภัยทาง

อาหาร โดยใช้การจัดฝึกอบรมทั้งกิจการเอง หน่วยงานภาครัฐ และลูกค้าที่เป็นคนสั่งสินค้า 

นอกจากนั้นยังมีการก าหนดเป้าหมายจ านวนการเข้าอบรมของแรงงานเพ่ือเป็นตัวชี้วัดไว้ชัดเจนอีก

ด้วย ดังจะเห็นได้ว่า กิจการตระหนักถึงการพัฒนาให้แรงงานข้ามชาติได้ฝึกฝนตามต าแหน่งงาน 

เพ่ือให้เกิดความเชี่ยวชาญต่อตัวแรงงานและสามารถท าให้เกิดคุณภาพต่อตัวสินค้า รวมถึงท าให้เกิด

ความพึงพอใจต่อลูกค้าอีกด้วย 

ความสามารถในการสื่อสาร พบว่า ค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับต่ าสุดของ

ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ  แต่ส่งผลต่อความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ

ในระดับสูง อาจเนื่องมาจากกิจการยังส่งเสริมกิจกรรมด้านพัฒนาทักษะด้านภาษาไม่เพียงพอ แต่

เล็งเห็นความส าคัญผลกระทบของความสามารถในการสื่อสาร ซึ่งมีส่วนท าให้เกิดความสามารถในการ

จัดการแรงงานข้ามชาติ ดังนั้นกิจการจึงส่งเสริมการพัฒนาทักษะด้านภาษาที่ต้องใช้ในการปฏิบัติงาน

ให้กับแรงงาน โดยมุ่งเน้นการสื่อสารหลายรูปแบบเพ่ือสร้างความเข้าใจระหว่างกิจการและแรงงาน

อย่างชัดเจน อีกทั้งมีกระบวนการสื่อสารโดยค านึงถึงวัฒนธรรมของแรงงานข้ามชาติ  สอดคล้องกับ

ผลการวิจัยเชิงคุณภาพพบว่า บางกิจการมีการวิเคราะห์สภาพการสื่อสารของแรงงานและน ามาข้อมูล

มาออกแบบกิจกรรมเสริมสร้างการสื่อสารหลากหลายรูปแบบ เช่น กิจกรรม Walk Rally กิจกรรม

การแข่งขันกีฬา การท างานเป็นทีม และการติดป้าย 4 ภาษาบนอุปกรณ์การท างาน เป็นต้น เพ่ือ

เสริมสร้างความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับการสื่อสารทั้งด้านภาษาและการประสานสัมพันธ์ด้านวัฒนธรรม

อันหลากหลายของแรงงานข้ามชาติ จึงท าให้แรงงานข้ามชาติที่หลากหลายมีจุดมุ่งหมายในการ

ปฏิบัติงานเดียวกันน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ สอดคล้องกับ Swamy 

et al., (2015) และ Erdem, (2014)  กล่าวไว้ว่า ในองค์การควรมีความสัมพันธ์ในองค์การเป็นการ

สื่อสารระหว่างเพ่ือนร่วมงานด้วยกันโดยมีบรรยากาศการช่วยเหลือซึ่งกันและกันในการท างาน ส่วน

ระหว่างผู้บังคับบัญชาเป็นการบริหารงานที่มุ่งเน้นการดูแลสร้างสัมพันธ์ระหว่างกันท างานและความ

เชื่อมั่นในการท างาน ซึ่งไม่จ ากัดถึงเชื้อชาติ องค์การจึงควรมีการบูรณาการการสื่อสารให้กับพนักงาน

ในองค์การทั้งภาษาและวัฒนธรรม โดยการบูรณาการทางสังคม (Social integration) ท าให้พนักงาน

เกิดบรรยากาศในการปฏิบัติงานด้วยขวัญและก าลังใจในการท างาน ซึ่งตัวพนักงานจะรู้สึกถึงความ

เชื่อมั่นและเป็นกันเองของสังคมในที่ท างาน อีกท้ัง Nurul Azita et al. (2012) ยังกล่าวไว้ว่า องค์การ
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ที่มีปัญหาด้านการสื่อสารนั้นท าให้เกิดปัญหาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน โดยจากการวิจัยพบว่า แรงงาน

ข้ามชาติที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับธุรกิจก่อสร้างประสบปัญหาในการสื่อสารท าให้ได้รับบาดเจ็บระหว่าง

การปฏิบัติงานส่งผลให้เป็นปัจจัยส าคัญในการเกิดอุบัติเหตุที่สูงขึ้นอีกด้วย ดังนั้นแสดงให้เห็นว่า

ความสามารถในการสื่อสารส่งผลต่อการปฏิบัติงานของแรงงานข้ามชาติ 

การด าเนินการตามกฎหมาย พบว่ามีค่าเฉลี่ยระดับความคิดเห็นมากที่สุดของ

ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ แต่ส่งผลต่อความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ

น้อยที่สุด อาจเนื่องมาจากกิจการส่วนใหญ่ด าเนินการเกี่ยวกับแรงงานตามกฎหมายเป็นปกติ โดยไม่

มองว่าเป็นการเพ่ิมขีดความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติแต่อย่างใด จึงใช้แรงงานข้ามชาติที่

ถูกต้องตามกฎหมายอย่างเคร่งครัด โดยมุ่งเน้นการบริหารแรงงานข้ามชาติโดยยึดระเบียบจาก

หน่วยงานของรัฐบาลที่ประสานกับหน่วยงานของรัฐที่เกี่ยวข้องกับแรงงานข้ามชาติและสนับสนุนการ

ด าเนินการต่อแรงงานข้ามชาติตามนโยบายของรัฐบาล สอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพพบว่า 

กิจการด าเนินการตามข้อบังคับทางกฎหมายอย่างเคร่งครัด กล่าวคือ การบริหารแรงงานข้ามชาติตาม

แนวปฏิบัติการใช้แรงงานที่ดี (Good Labour Practices: GLP) ด้วยความสมัครใจ ซึ่งมีพ้ืนฐานมา

จากพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พระราชบัญญัติความปลอดภัย อาชีวอนามัยและสภาพแวดล้อม

การท างาน พระราชบัญญัติแรงงานสัมพันธ์ และพระราชบัญญัติอ่ืนๆ เช่น ประกันสังคม ป้องกัน

ปราบปรามการค้ามนุษย์ การท างานของคนต่างด้าวรวมถึงมาตรฐานแรงงานไทยความรับผิดชอบทาง

สังคมธุรกิจไทย (Thai Labour Standard: TLS 8001-2010) โดยกรมสวัสดิการและแรงงานได้จัดท า

แนวปฏิบัติการใช้แรงงานที่ดีภายใต้การสนับสนุนจากองค์การแรงงานต่างประเทศ ( International 

Labour Organization) หลักปฏิบัติดังกล่าวน าไปใช้เป็นพ้ืนฐานในการบริหารจัดการด้านแรงงานที่

สามารถยกระดับคุณภาพชีวิตของแรงงานและสร้างภาพลักษณ์ที่ดีให้กับสินค้าที่ผลิตในประเทศไทย 

ซึ่งส่งผลต่อความสามารถทางการแข่งขันทางการค้าของประเทศ (กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน, 

2560) ดังนั้นจะเห็นได้ว่ากิจการมีการด าเนินงานเกี่ยวกับแรงงานข้ามชาติโดยยึดกฎหมายและ

นโยบายของหน่วยงานภาครัฐ 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน เนื่องจากกิจการมีการประเมินผลการปฏิบัติงานแรงงาน

ข้ามชาติเชิงพฤติกรรมการปฏิบัติงานและเชิงผลลัพธ์ของงาน ด้วยวิธีการสังเกตุ สัมภาษณ์ และแบบ

ประเมิน ท าให้กิจการมีเครื่องมือในการบริหารค่าตอบแทนและสร้างแรงจูงใจในการท า งานให้กับ

แรงงานข้ามชาติ นอกจากนั้นยังน าข้อมูลจากการประเมินมาใช้ในการปรับปรุงการปฏิบัติงานของ

แรงงานข้ามชาติอีกด้วย การประเมินผลการปฏิบัติงานจึงเป็นแนวปฏิบัติซึ่งจะท าให้เพ่ิมความสามารถ
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ในการจัดการแรงงานข้ามชาติ เนื่องจากกิจการมีข้อมูลที่แม่นย าในการน าไปใช้บริหารค่าตอบแทน

อย่างเป็นธรรมและสร้างความชัดเจนให้กับแรงงานในกิจการได้ นอกจากนั้นยังน าไปใช้ในการพัฒนา

ฝีมือแรงงานให้เหมาะสมกับแรงงานต่อไป สอดคล้องกับ Eugence and Sophie (2016) กล่าวไว้ว่า 

การประเมินผลการปฏิบัติงานของแรงงานข้ามชาติจะส่งผลให้แรงงานข้ามชาติมีความพยายามในการ

ท างานและมีความสามารถในการจัดการความเหนื่อยหน่ายในงาน ซึ่งจะท าให้เกิดแรงจูงใจในการ

ท างานน าไปสู่การพัฒนาการปฏิบัติงานและสามารถแก้ไขปัญหาในสถานการณ์ที่ซับซ้อนมากข้ึนได้ 

นอกจากนั้นยังพบว่า กิจการมีความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งมี

องค์ประกอบที่แสดงถึงความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ ได้แก่ อัตราการลาออก ความ

เชี่ยวชาญในทักษะงาน และความส าเร็จในสายงาน ดังนี้ 

อัตราการลาออก พบว่า ระดับค่าเฉลี่ยความคิดเห็นอยู่ในระดับต่ าสุดและมีอิทธิพลต่ าสุด

ของความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ อาจมีอัตราหมุนเวียนการเข้าออกของแรงงานอยู่

เสมอ แต่ก็ไม่ประสบปัญหาความต่อเนื่องของงานอาจเนื่องมากจากลักษณะงานของแรงงานข้ามชาติ

ในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมเป็นงานระดับปฏิบัติการที่สามารถเรียนรู้ งานได้รวดเร็ว อีกทั้ง

เนื่องด้วยพ้ืนที่ในจังหวัดสมุทรสาครเป็นท าเลการตั้งกิจการภาคผลิต จึงท าให้มีการแข่งขันด้าน

แรงงานสูง กล่าวคือ แรงงานมีโอกาสเลือกสถานประกอบการได้มากมายตามความพอใจของแรงงาน

ท าให้กิจการต้องวางแผนอัตราก าลังคนและมีการสร้างความเชื่อมั่นให้กับแรงงาน เพ่ือรักษาแรงงาน

ในกิจการ สอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพพบว่า กิจการไม่ประสบปัญหาขาดแคลนแรงงานและ

อัตราหมุนเวียนของแรงงานเป็นผลมาจากกิจการเชื่อมั่นในการบริหารแรงงาน ซึ่งมีการบริหารที่เป็น

กันเองและจัดสวัสดิการ ท าให้แรงงานมีคุณภาพชีวิตที่ดีและเกิดความผูกพันต่อองค์การจึงไม่มีการ

ลาออกในอัตราที่สูง สอดคล้องกับ Said et al. (2015) องค์การต้องสนับสนุนทรัพยากรพ้ืนฐานที่

จ าเป็นต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งสภาพแวดล้อมในการท างานควรมีความปลอดภัยมั่นคง จะสามารถท าให้

พนักงานมีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งยั งส่งผลให้เกิดการป้องกันการ

ลาออกและรักษาให้พนักงานคงอยู่ได้อีกด้วย 

ความเชี่ยวชาญในทักษะงาน เนื่องจากกิจการมีแรงงานที่มีความถนัดในต าแหน่งงานเป็น

อย่างดี โดยมีฝีมือแรงงานเหมาะสมกับต าแหน่งงานและแรงงานที่สามารถน าความรู้จากการพัฒนามา

ประยุกต์ใช้ในต าแหน่งงานของตนเองได้เป็นอย่างดี สอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพพบว่า 

แรงงานข้ามชาติในกิจการส่วนใหญ่เป็นแรงงานในภาคการผลิต แต่ทั้งนี้บางรายก็มีความสามารถโดด

เด่น เช่น การท างานเร็ว การปรับปรุงกระบวนการท างาน การแบ่งปันความรู้ และการมีภาวะผู้น า 
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ความส าเร็จในสายงาน เนื่องจากกิจการมีแรงงานที่มีการเจริญก้าวหน้าตามสายงาน ซึ่งมี

สัดส่วนแรงงานที่ได้เลื่อนต าแหน่งมากขึ้นและได้รับการพัฒนาต าแหน่งตามแผนพัฒนาบุคลากร  

สอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพพบว่า แรงงานข้ามชาติมีความเจริญก้าวหน้าในอาชีพ โดยมีการ

พัฒนาตามความเชี่ยวชาญในทักษะงานต่างๆ การมอบหมายความรับผิดชอบ และการแต่งตั้งเป็น

หัวหน้างาน นอกจากนี้ผู้วิจัยมีความเห็นว่า การแต่งตั้งแรงงานข้ามชาติที่มีทักษะพิเศษเหนือกว่า

แรงงานคนอ่ืนๆ ก้าวขึ้นสู่ต าแหน่งระดับหัวหน้างาน ท าให้แรงงานข้ามชาติมีความทุ่มเทและพัฒนาผล

การปฏิบัติงานได้ดีมากขึ้น 

 จากที่กล่าวมาข้างต้นความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความ

เป็นเลิศในระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ สอดคล้องกับแนวคิดของ Gary (2005) ที่กล่าวว่า 

แนวทางปฏิบัติเกี่ยวกับพนักงานในองค์การมีความสอดคล้องกับเป้าหมาย ภารกิจ จึงท าให้เกิด

กระบวนการท างานที่มีทิศทางเดียวกันของพนักงานในองค์การ ซึ่งแนวทางดังกล่าวมาจากการ

ออกแบบระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่สร้างความเลิศให้กับองค์การ โดยมาจากกระบวนการที่

ประกอบไปด้วย 1) การสรรหาและจ้างงานพนักงานที่มีกระบวนการท าให้ได้พนักงานที่มีคุณสมบัติ

ตรงตามต าแหน่งงาน 2) ระบบการประเมินผลงานที่ได้มาตรฐานและพนักงานมีส่วนร่วมในการ

ก าหนดเกณฑ์การพิจารณาในการประเมินผลการปฏิบัติงาน 3) การวางแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ใน

ระยะยาวเพ่ือพัฒนาความรู้ความสามารถและทักษะที่เหมาะสมกับพนักงานในต าแหน่งนั้นๆ และ 4) 

การธ ารงรักษาพนักงาน โดยการสร้างความผูกพันให้กับพนักงานในองค์การจะส่งผลให้ลดอัตราการ

ลาออกของพนักงานลงได้  และสอดคล้องกับแนวคิดของ Catherine Poulter and Janet Sayers 

(2015) ที่กล่าวไว้ว่า การพัฒนารูปแบบของการรักษาแรงงานข้ามชาติที่มีฝีมือโดยองค์การต้องมีปัจจัย

ส าคัญในกระบวนการพัฒนาแรงงานข้ามชาติ ประกอบไปด้วยการสร้างความภูมิใจในองค์การ (Pride 

in the industry) องค์การต้องสร้างความผูกพันให้กับพนักงานเพ่ือให้พนักงานเกิดความภาคภูมิใจใน

การเป็นส่วนหนึ่งที่ได้ปฏิบัติงานขององค์การ ต่อไปองค์การต้องวางแนวทางเพ่ือส่งเสริมโอกาสการ

พัฒนาทางอาชีพ (Opportunities for career advancement) เนื่องจากแรงงานข้ามชาติที่มีฝีมือ

ต่างแสวงหาการพัฒนาเส้นทางอาชีพของตนเองให้ดียิ่งขึ้น หากองค์การมีแผนการพัฒนาทักษะที่

ชัดเจนและสัมผัสได้ย่อมส่งผลให้แรงงานเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงานยิ่งขึ้น  นอกจากนั้นองค์การ

จ าเป็นต้องส่ง เสริมด้านทักษะและความรู้  (Skill and knowledge enhancement) โดยการ

สนับสนุนปัจจัยต่างๆที่น าไปสู่การพัฒนาความสามารถความเชี่ยวชาญที่เพ่ิมศักยภาพในตัวแรงงาน 

เนื่องจากแรงงานข้ามชาติที่มีฝีมือต้องการได้รับการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง ไม่ว่าจะเป็นการฝึกอบรม 
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การเพ่ิมความท้าทายในงาน การให้อ านาจความรับผิดชอบเพ่ิมขึ้นจึงจะสามารถก่อให้เกิดความผูกพัน

กับองค์การ (Commitment in the industry) จนท าให้เป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ  นอกจากนั้น

องค์การต้องเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในงาน (Enjoyment of the jop) เพราะแรงงานต้องการสร้าง

ความท้าทายและแสดงศักยภาพในตัวเอง การได้ร่วมแสดงความคิดเห็นในงานจะท าให้แรงงานรู้สึกได้

ใช้ศักยภาพที่มีของตนเองเป็นการพัฒนาทักษะความถนัดของตนเอง  ประการสุดท้าย องค์การควร

ส่งเสริมให้มีบรรยากาศความสัมพันธ์ที่ดีในที่ท างาน (Good work relationship) ซึ่งการเรียนรู้ที่ดี

ย่อมเกิดจากสัมพันธภาพที่ดีของเพ่ือนร่วมงานและหัวหน้างาน นอกจากนั้นในการศึกษาด้วยวิธีเชิง

คุณภาพยังพบว่า การพัฒนาทักษะแรงงานให้ประสบความส าเร็จนั้นองค์การต้องพัฒนากระบวนการ

บริหารแรงงานเกี่ยวกับการฝึกปฏิบัติงานและการจ่ายค่าตอบแทน (Work practices and pay) โดย

การทดลองงานและระบบการจ่ายค่าตอบแทนที่สอดคล้องกับการปฏิบัติงานมีความยุติธรรมและเท่า

เทียมกัน อีกทั้งต้องมีการสื่อสารด้านกลยุทธ์จากองค์การ (A coordinated communication 

strategy from the industry) ที่ชัดเจนและเข้าใจง่ายกระจายลงสู่แรงงานอย่างมีประสิทธิภาพและมี

การปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน  นอกจากนั้นต้องค านึงถึงกระบวนการตามรัฐบาล (More efficient 

goverment immigration process) โดยการปฏิบัติให้เป็นไปตามกฎบังคับของรัฐบาลอย่างเคร่งครัด 

และประการสุดท้ายองค์การควรตั้งนโยบายที่บูรณาการวัฒนธรรมและสังคม (Coordinated policy 

around cultural and social integration) เพ่ือสร้างสมดุลในการด าเนินชีวิตของแรงงานข้ามชาติ 

อีกทั้งยังเป็นสร้างบรรยากาศที่เอ้ือต่อการเรียนรู้ในการปฏิบัติงานหรือการใช้ชีวิต ซึ่งจะส่งผลให้

แรงงานมีการปรับตัวเข้ากับบริบทขององค์การได้อย่างรวดเร็วและไม่มีปัญหาที่ส่งผลกระทบต่อการ

ปฏิบัติงาน อีกทั้งยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Jiang et al (2012) ที่กล่าวว่า ระบบทรัพยากรมนุษย์ 

(HR System) ที่ดีนั้นมีผลมาจากกิจกรรมด้านการจ้างงานแรงงานซึ่งมีความส าคัญต่อความส าเร็จของ

องค์การ นโยบายทรัพยากรมนุษย์ (HR Policies) เกี่ยวกับการวางโครงร่างกิจกรรมที่มุ่งเน้นแรงงาน

ซึ่งส่งผลกระทบต่อแนวปฏิบัติทรัพยากรมนุษษย์ กล่าวคือ นโยบายทรัพยากรมนุษย์จะอยู่ในระบบ

ทรัพยากรมนุษย์ และแนวปฏิบัติทรัพยากรมนุษย์ (HR Practices) เกี่ยวกับการปฏิบัติต่อแรงงาน

อย่างเหมาะสมสอดคล้องกับนโยบายทรัพยากรมนุษย์และระบบทรัพยากรมนุษย์ โดยเริ่มตั้งแต่

กระบวนการวางแผนและสรรหาคุณสมบัติของแรงงานที่ตรงตามความต้องการขององค์การ ตลอดจน

การคัดเลือกจนไปถึงกระบวนการธ ารงรักษาแรงงาน จะส่งผลโดยตรงต่อระบบบริหารทรัพยากร

มนุษย์ในด้านความสามารถของแรงงานและอัตราการขาดงานรวมถึงอัตราการลาออกของแรงงานอีก

ด้วย 
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2. ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพ       

ในการผลิต 

ผลการวิจัยพบว่า ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ประสิทธิภาพในการผลิต เนื่องจากกิจการมีความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ซึ่งด าเนินงาน

ตามองค์ประกอบ กล่าวคือ กิจการมีศักยภาพในการจ้างงาน การส่งเสริมคุณภาพชีวิต การพัฒนา

ทักษะแรงงาน ความสามารถในการสื่อสาร การด าเนินการตามกฎหมาย และการประเมินผล

ปฏิบัติงาน จากองค์ประกอบดังกล่าวส่งผลให้กิจการมีประสิทธิภาพในการผลิต ซึ่งมีประกอบไปด้วย

องค์ประกอบความสามารถในการลดต้นทุนการผลิต ความส าเร็จของคุณภาพสินค้า และความส าเร็จ

ในการส่งมอบ ได้แสดงถึงผลลัพธ์ของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ คือ ประสิทธิภาพ

ในการผลิต ดังนี้ 

ความสามารถในการลดต้นทุนการผลิต เนื่องจากกิจการมีแผนการผลิตที่ยืดหยุ่น

สอดคล้องกับค าสั่งซื้อ สามารถใช้ปริมาณของปัจจัยน าเข้าได้อย่างมีประสิทธิภาพเมื่อเทียบกับปริมาณ

ผลผลิต อีกทั้งมีระยะเวลาในกระบวนการผลิตอย่างมีประสิทธิภาพ  สอดคล้องกับผลการวิจัยเชิง

คุณภาพพบว่า กิจการวางแผนการผลิตที่ยืดหยุ่น มีกระบวนการผลิตที่คุ้มค่าสามารถลดต้นทุนได้ โดย

เน้นการผลิตตามค าสั่งซื้อของลูกค้าและผลิตสินค้าให้มีคุณภาพสม่ าเสมอ 

ความส าเร็จของคุณภาพสินค้า เนื่องจากกิจการมีระบบจัดการวัตถุดิบอย่างเหมาะสมท า

ให้ได้ผลผลิตที่มีคุณภาพ และมีกระบวนการผลิตที่ได้มาตรฐานลดความผิดพลาดในกระบวนการผลิต

น้อยลง สอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพพบว่า กิจการด าเนินธุรกิจอุตสาหกรรมอาหารจึงต้องมี

มาตรฐานเกี่ยวข้องกับความปลอดภัยทางอาหาร ไม่ว่าจะเป็นมาตรฐานระบบ GMP (Good 

Manufacturing Practice หรือ หลักเกณฑ์ และวิธีการที่ดีในการผลิต) HACCP (Hazard Analysis 

and Critical Control Point หรือ ระบบการการวิเคราะห์อันตรายและจุดควบคุมที่ส าคัญในการ

ผลิตอาหาร) รวมไปถึงการรักษามาตรฐานจากแหล่งวัตถุดิบที่น าเข้าสู่กระบวนการผลิต เช่น ใน

อุตสาหกรรมอาหารเกี่ยวกับปลาทะเล จ าเป็นต้องเลือกกิจการประมงที่มีมาตรฐาน IUU Fishing คือ 

การประมงผิดกฎหมาย ขาดการรายงาน และไร้การควบคุม หรือ Illegal, Unregulated and 

Unreported (IUU) Fishing เพ่ือแสดงถึงมาตรฐานของสินค้าที่สามารถส่งให้โรงงานอุตสาหกรรม

ขนาดใหญ่ที่ส่งออกนอกประเทศได้ นอกจากนั้นการบริหารแรงงานที่มีแนวทางปฏิบัติการใช้แรงงานที่

ดียังสามารถได้รับตราสัญลักษณ์ที่แสดงถึงมาตรฐานการบริหารแรงงานในกิจการ (กรมสวัสดิการและ

คุ้มครองแรงงาน, 2560) ซึ่งส่งผลต่อความน่าเชื่อถือของกิจการให้กับลูกค้า 
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ความส าเร็จในการส่งมอบ เนื่องจากกิจการบริหารเส้นทางการส่งมอบได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ โดยมีแผนบริการส่งมอบที่มีประสิทธิภาพตรงตามความต้องการของลูกค้าและรวดเร็ว

ถึงมือลูกค้าตามนัดหมาย สอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพพบว่า เนื่องจากกิจการผลิตสินค้า

ประเภทอาหารที่จ าเป็นต้องมีการรักษาความสดใหม่ของสินค้า จึงท าให้กิจการให้ความส าคัญกับ

ความส าเร็จในการส่งมอบ โดยมีการวางแผนการส่งมอบสินค้าเพ่ือป้องกันความผิดพลาด รวมถึง

มุ่งเนน้ความรวดเร็วและความพึงพอใจของลูกค้าเป็นหลัก 

จากที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่า ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติมีอิทธิพล

เชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการผลิต เนื่องจากกิจการมีการด าเนินงานที่มีแสดงถึงความสามารถในการ

จัดการแรงงานข้ามชาติจึงส่งผลลัพธ์ต่อความมีประสิทธิภาพในการผลิตของกิจการ ซึ่งสอดคล้องกับ

แนวคิดของ Grote (2004) และ Mavrikios et al (2007) ที่กล่าวไว้ว่า การบริหารแรงงานให้มี

ศักยภาพ โดยพบว่าการรับรู้ในงานของแรงงานเป็นสิ่งส าคัญในการบริหารงานให้ส าเร็จ และมี

ความสัมพันธ์กับการออกแบบระบบการผลิต โดยค านึงถึงการใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างจ ากัดก่อให้เกิด

ผลประโยชน์สูงสุด หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งว่า การผลิตเพ่ือให้ได้ผลผลิต ( output) สูงสุดจากการใช้

ปัจจัยการผลิต (input) ตามจ านวนที่ก าหนดให้หรือการผลิตให้ได้ตามเป้าหมายที่ก าหนดให้โดยใช้

ปัจจัยการผลิตจ านวนน้อยที่สุด และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Sandra Mattsson et al (2014) ที่

กล่าวไว้ว่า การจัดการพนักงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการผลิต เนื่องจากการจัดการผลิต

ปัจจุบันมีความซับซ้อนมากขึ้น โดยใช้วิธีการให้มอบอ านาจในการตัดสินใจกับพนักงาน แม้การน าไป

ปฏิบัติเป็นไปได้ค่อนข้างยาก ดังนั้นในสภาวการณ์อันซับซ้อนของการผลิตบทบาทของมนุษย์หรือ

พนักงานในองค์การมีความส าคัญยิ่งในการเพ่ิมประสิทธิภาพในการผลิตได้  อีกทั้งยังสอดคล้องกับ

Gullander et al., (2011) ที่กล่าวว่า การรับรู้ของแรงงานและความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานเป็น

สิ่งส าคัญในการวางแผนและการออกแบบกระบวนการการผลิตที่ส่งผลต่อความมีประสิทธิภาพ      ใน

การผลิต 

3. ความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลการ

ตอบรับจากลูกค้า 

ผลการวิจัยพบว่า ความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า เนื่องจากกิจการมีความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์

ตามองค์ประกอบอัตราการลาออก ความเชี่ยวชาญในทักษะงาน และความส าเร็จในสายงาน ซึ่งส่งผล
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ต่อประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ ได้แก่ ความสามารถในการ

วิเคราะห์ความต้องการของลูกค้าและความส าเร็จในการรักษาฐานลูกค้า ดังนี้ 

ความสามารถในการวิเคราะห์ความต้องการของลูกค้า เนื่องจากกิจการมีความสามารถ

ในการส ารวจความต้องการของลูกค้าได้อย่างถูกต้อง โดยสามารถพยากรณ์ความต้องการของลูกค้าได้

แม่นย าและพัฒนาสินค้าให้สอดคล้องกับความต้องการของลูกค้า สอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพ

พบว่า กิจการมีฝ่ายดูแลลูกค้าที่มีหน้าที่วิเคราะห์ความต้องการและประเมินความพึงพอใจเพ่ือน า

ข้อมูลมาวิเคราะห์และปรับปรุงสินค้าให้มีคุณภาพยิ่งขึ้น ทั้งนี้ยังเปิดรับฟังข้อเสนอแนะของลูกค้าอยู่

เสมอ นอกจากนั้นกิจการยังมีแผนการพัฒนาผลิตภัณฑ์เพ่ือสร้างความแตกต่างและมุ่งแสวงหาลูกค้า

ในตลาดใหม่อีกด้วย 

ความส าเร็จในการรักษาฐานลูกค้า เนื่องจากกิจการมีความสัมพันธ์อันดีกับลูกค้าสามารถ

ในการรักษาฐานลูกค้าโดยมีลูกค้าใหม่เพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพ

พบว่า กิจการมุ่งเน้นลูกค้าเป็นส าคัญ โดยมีการจัดการข้อร้องเรียน รวมถึงการสร้างและรักษา

ความสัมพันธ์กับลูกค้า เพ่ือรักษามาตรฐานผลิตภัณฑ์ตามความต้องการของลูกค้า เนื่องจากว่าลูกค้า

ส่วนใหญ่ต้องใช้ผลิตภัณฑ์ของเราเป็นวัตถุดิบในการผลิตสินค้าเพ่ือใช้ส่งออกนอกประเทศ จึง

จ าเป็นต้องตรวจสอบคุณภาพผลิตภัณฑ์ให้ดีอยู่เสมอ  

จากที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่า ความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์มี

อิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า เนื่องจากกิจการมีความตอบสนองความต้องการ

ของลูกค้า รวมถึงสามารถรักษาฐานลูกค้าเก่าและมีแนวโน้มในการสร้างลูกค้าใหม่ โดยประสิทธิผล

การตอบรับจากลูกค้าดังกล่าวเป็นผลมาจากกิจการมีระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่เป็นเลิศ ซึ่ง

สอดคล้องกับแนวคิดของ องค์การควรสร้างความพึงพอใจและแรงจูงใจให้กับแรงงาน เมื่อแรงงานมี

ความพึงพอใจในงานจะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมที่สร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้าเช่นกันและยังสามารถ

เพ่ิมผลประโยชน์ให้กับองค์การอีกด้วย (Pugh, Dietz Wiley, and Brooks, 2002) ซึ่งกล่าวไว้ว่า 

ความแตกต่างทางเชื้อชาติของแรงงานและลูกค้าเป็นความท้าทายขององค์การที่ต้องด าเนินธุรกิ จบน

พ้ืนฐานความหลากหลาย ซึ่งความหลากหลายเป็นประเด็นหนึ่งที่ส่งผลกระทบทางบวกต่อผลการ

ด าเนินงานขององค์การ การศึกษาครั้งนี้มุ่งเน้นเกี่ยวกับการติดต่อกับลูกค้า โดยการบูรณาการการ

บริหารทรัพยากรเชิงกลยุทธ์บนพ้ืนฐานความหลากหลาย วิเคราะห์การมอบหมายงานติดต่อลูกค้า

ให้กับแรงงานข้ามชาติ ซึ่งส่งผลกระทบเชิงบวกในการตอบรับของลูกค้าได้ดี จนสามารถสร้าง

ประโยชน์ต่อผลการด าเนินขององค์การ (Renate Ortlieb et al. 2013) การรับรู้ในการจัดการด้าน
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แรงงานจะช่วยเพ่ิมแรงจูงใจให้แรงงาน น าไปสู่การปฏิบัติงานที่มีคุณภาพสูง (Tsaur and Lin, 2004) 

ซึ่งสอดคล้องกับการศึกษาของ Allison et al, (2015) พบว่า ในอุตสาหกรรมการบริการควรมีการ

ส่งเสริมประสิทธิภาพการจัดการด้านภาวะทางอารมณ์ให้กับแรงงาน เนื่องจากแรงงานมีการ

ตอบสนองของพฤติกรรมที่สอดคล้องกับอารมณ์ ซึ่งจะส่งผลลัพธ์ต่อการให้บริการกับลูกค้า ประกอบ

ไปด้วย ความพึงพอใจของลูกค้า ความตั้งใจในการซื้อซ้ า และความตั้งใจในการให้ข้อแนะน า โดยผ่าน

ความส าเร็จของกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 3 ประการ ประกอบด้วย การส่งเสริมทักษะ 

การส่งเสริมแรงจูงใจ และการส่งเสริมโอกาสในความก้าวหน้าในงาน  

4. ประสิทธิภาพในการผลิตมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า 

ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิภาพในการผลิตมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลการตอบรับ

จากลูกค้า เนื่องจากกิจการมีประสิทธิภาพในการผลิตตามองค์ประกอบความสามารถในการลดต้นทุน 

ความส าเร็จของคุณภาพสินค้า และความส าเร็จในการส่งมอบ ซึ่งส่งผลเชิงบวกต่อประสิทธิผลการ

ตอบรับจากลูกค้า ประกอบไปองค์ประกอบ ได้แก่ ความสามารถในการวิเคราะห์ความต้องการของ

ลูกค้าและความส าเร็จในการรักษาฐานลูกค้า ดังนี้ 

ประสิทธิภาพในการผลิตมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า เนื่องจาก

กิจการมีประสิทธิภาพในการผลิต โดยมีสามารถจัดการเกี่ยวกับการลดต้นทุนในกระบวนการผลิต แต่

ยังคงไว้ซึ่งคุณภาพของสินค้า รวมทั้งการจัดส่งผลผลิตสู่ลูกค้าได้อย่างรวดเร็วและรักษาคุณภาพไว้ได้ 

ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ ElMaraghy W et al., (2012) และ Papakostas, (2010) ที่กล่าวไว้ว่า 

ธุรกิจภาคอุตสาหกรรมต้องพบกับความท้าทายครั้งยิ่งใหญ่ ได้แก่ การลดขนาดรุ่นการผลิต ปริมาณ

สินค้าขนาดเล็ก การแปรผันที่สูง ในขณะที่ต้องใช้ต้นทุนการผลิตต่ าเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพในการ

ผลิต ซึ่งหากองค์การสามารถมีศักยภาพในกระบวนการผลิตจะท าให้สินค้ามีคุณภาพและสร้างความ

พึงพอใจให้กับลูกค้า กล่าวคือ ลูกค้ามีความจงรักภักดีและมีเกิดพฤติกรรมการซื้อซ้ าอีกด้วย สอดคล้อง

กับ Aaker et al. (2001) กล่าวไว้ว่า เมื่อลูกค้ารับรู้ถึงความส าเร็จของคุณภาพสินค้าส่งผลให้เกิดการ

ตอบรับที่ดีจากลูกค้า กล่าวคือ ความพึงพอใจและการกลับมาซื้อซ้ าซึ่งจะส่งผลต่อความส าเร็จทางด้าน

การเงินขององค์การ รวมทั้งลูกค้าจะได้มีความจงรักภักดีต่อตราสินค้า และรับรู้ถึงคุณค่าของ

ผลิตภัณฑ์ก่อให้เกิดประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้าที่ดี อีกทั้งยังสอดคล้องกับ  Eskildsen & 

Kristensen, (2008) และ Lee & Bellman, (2008) กล่าวไว้ว่า การรับรู้ถึงคุณภาพของสินค้าและ

บริการจะสามารถท าให้ลูกค้าเกิดความพึงพอใจและมีความไว้วางใจเชื่อถือในการซื้อสินค้า ซึ่งจะมี

อิทธิพลโดยตรงและโดยอ้อมต่อความจงรักภักดของลูกค้า ดังนั้นอาจกล่าวได้ว่า ประสิทธิภาพในการ
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ผลิตที่ประกอบไปด้วยความสามารถในการลดต้นทุนการผลิต ความส า เร็จของคุณภาพสินค้า และ

ความส าเร็จในการส่งมอบ มีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิผลการตอบรับของลูกค้าที่ประกอบไปด้วย 

ความสามารถในการวิเคราะห์ความต้องการของลูกค้าและความส าเร็จในการรักษาฐานลูกค้า โดย

ลูกค้ามีการรับรู้ถึงคุณภาพของสินค้าที่มาจากประสิทธิภาพในการผลิตจะส่งผลต่อการตอบรับจาก

ลูกค้าในการตอบสนองความต้องการและพฤติกรรมการกลับมาซื้อซ้ า จึงส่งผลให้เกิดความส าเร็จใน

การรักษาฐานลูกค้าได้ 

5. ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้ามีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์การ 

ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้ามีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ

ด าเนินงานขององค์การ เนื่องจากกิจการมีการตอบรับจากลูกค้าที่แสดงถึงความมีประสิทธิผล ตาม

องค์ประกอบความสามารถในการวิเคราะห์ความต้องการของลูกค้าและความส าเร็จในการรักษาฐาน

ลูกค้า ส่งผลถึงผลการด าเนินงานขององค์การ ตามองค์ประกอบ ได้แก่ ความส าเร็จของผลลัพธ์ที่ เป็น

ตัวเงินและความส าเร็จของผลลัพธ์ที่ไม่เป็นตัวเงิน ดังนี้ 

ความส าเร็จของผลลัพธ์ที่เป็นตัวเงิน เนื่องจากกิจการมียอดขาย ส่วนแบ่งทางการตลาดเพ่ิมขึ้นอย่าง

ต่อเนื่องและผลก าไรเป็นไปตามเป้าหมาย สอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพพบว่า กิจการมีผล

ก าไร ยอดขายและส่วนแบ่งทางการตลาดเพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่อง อีกทั้งมีแนวโน้มในการเพ่ิมกลุ่มลูกค้า

ใหม่อีกด้วย 

ความส าเร็จของผลลัพธ์ที่ไม่เป็นตัวเงิน เนื่องจากกิจการมีชื่อเสียงได้รับการยอมรับในวง

กว้างมีความน่าเชื่อถือและมีภาพลักษณ์ท่ีดีต่อผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย สอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพ

พบว่า กิจการได้รับการยอมรับอย่างกว้างขวางทั้งด้านชื่อเสียงและภาพลักษณ์ที่ดีจากหน่วยงาน

ภาครัฐ ลูกค้า และชาวบ้านในพ้ืนที่ เนื่องจากมีการบริหารกิจการได้อย่างถูกต้อง สินค้าได้มาตรฐาน 

และมีกิจกรรมแสดงถึงความรับผิดชอบต่อสังคม ซึ่งท าให้กิจการได้รับรางวัลด้านบริหารกิจการดีเด่น

และกิจการที่ด าเนินตามแนวปฏิบัติการใช้แรงงานที่ดี 

จากที่กล่าวไปข้างต้นจะเห็นได้ว่า ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้ามีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ผลการด าเนินงานขององค์การ เนื่องจากกิจการมีการจัดการด้านการตอบสนองจากลูกค้าที่มี

ประสิทธิผล กล่าวคือ กิจการสามารถตอบสนองได้ตรงตามความต้องการของลูกค้าได้ดี ท าให้สามารถ

รักษาการคงอยู่ของลูกค้าเดิมได้ อีกทั้งยังมีแนวโน้มในการสร้างฐานลูกค้าใหม่อีกด้วย จากการ

ด าเนินการดังกล่าวท าให้กิจการมีผลการด าเนินงานที่ดีทั้งด้านที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน ซึ่ง

สอดคล้องกับแนวคิดของ Alshawi et.al (2011), Feng et al (2012) และ Liu Ke et al (2013)  ที่
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กล่าวไว้ว่า การบริหารที่มุ่งให้ความส าคัญกับลูกค้าเป็นอันดับแรก นอกจากนั้นการสร้างผลประโยชน์

ให้กับองค์การในระยะยาวนั้น ไม่เพียงแต่ดึงดูดลูกค้ารายใหม่เท่านั้น สิ่งส าคัญคือควรรักษาฐานลูกค้า

เก่าซึ่งมีความจงรักภักดี การมุ่งเน้นลูกค้าขององค์การ โดยการรวบรวมข้อมูลจากลูกค้า แล้วน ามา

วิเคราะห์และพัฒนากลยุทธ์ตามความต้องการของลูกค้า องค์การที่มุ่งเน้นลูกค้าจึงจ าเป็นอย่างยิ่งใน

การพิจารณาความต้องการของลูกค้าจากพ้ืนฐานข้อมูลพฤติกรรมของลูกค้าและการตอบรับจากลูกค้า 

ซึ่งจากปัจจัยด้านการตัดสินใจและด้านการตอบสนองต่อการซื้อสินค้า สามารถน าข้อมูลมาพัฒนาให้

เกิดกลยุทธ์ในการผลิตสินค้าให้ตรงความต้องการของลูกค้ามากที่สุด  องค์การที่สามารถด าเนินการ

สร้างความเข้มแข็งทางด้านการจัดการข้อมูลความต้องการพ้ืนฐานของลูกค้าได้ ไม่ ว่าจะเป็น ความ

ต้องการสินค้าของลูกค้า การปรับเปลี่ยนสินค้าและบริการ และการพยากรณ์ความต้องการของสินค้า

ได้ และยังสอดคล้องกับแนวคิดของ Theoharakis & Hooley, 2008 ที่กล่าวไว้ว่า การวิเคราะห์ลูกค้า

น าไปสู่การสร้างประสิทธิผลเกี่ยวกับการตอบรับของลูกค้าซึ่งมีความสัมพันธ์กับผลการด าเนินงานใน

องค์กร ซึ่งในการด าเนินงานที่สอดคล้องกับความต้องการของลูกค้า เช่น การส่งมอบที่พิเศษ และการ

จัดส่งที่เที่ยงตรง จะส่งผลต่อให้เกิดความพึงพอใจของลูกค้าและการตอบรับที่ดีของลูกค้า อีกทั้ง

สอดคล้องกับ Martin & Grbac (2003) ที่กล่าวไว้ว่า องค์การที่มุ่งเน้นลูกค้าควรค านึงถึงความ

ต้องการที่เปลี่ยนแปลงลูกค้า ซึ่งสิ่งส าคัญคือความรวดเร็วในการเก็บข้อมูลเกี่ยวกับความต้องการและ

ความพึงพอใจของลูกค้า เพราะธรรมชาติของลูกค้ามีความเป็นพลวัตสูง กล่าวคือ เปลี่ยนแปลงได้

ตลอดเวลา เพราะฉะนั้นองค์การต้องพิจารณาลูกค้าทั้งในปัจจุบันและมีการวางแผนเพ่ือพยากรณ์

แนวโน้มความต้องการของลูกค้าด้วย ข้อมูลดังกล่าวสามารถวิเคราะห์ได้จากรายงานการขายและการ

ส ารวจพฤติกรรมของลูกค้า ไม่ว่าจะเป็นการตัดสินใจซื้อ ความพึงพอใจต่อสินค้า และการกลับมาซื้อ

ซ้ า ความถี่ของพฤติกรรมสามารถสะท้อนให้เห็นถึงปฏิกิริยาระหว่างองค์การและลูกค้า ซึ่งสามารถน า

ข้อมูลดังกล่าวไปพัฒนาประสิทธิภาพการผลิตสินค้าและยังส่งกระทบต่อการครองครองส่วนแบ่งทาง

การตลาดได้อีกด้วย การมุ่งเน้นลูกค้าและการมุ่งเน้นการตอบสนองความต้องการของลูกค้า ทั้งสอง

ปัจจัยเป็นส่วนขับเคลื่อนให้เกิดผลการด าเนินงานที่ดีขององค์การ สิ่งส าคัญในกระบวนการมุ่งเน้น

ลูกค้าต้องเริ่มต้นจากการสร้างความพึงพอใจให้กับลูกค้าโดยการกระจายสินค้าในระยะเวลาที่สั้นที่สุด 

องค์การจึงจ าเป็นต้องเก็บข้อมูลแบบรวดเร็วและเป็นปัจจุบันที่สุด (real-time) มีเนื้อหาข้อมูลที่

สมบูรณ์ตามความรู้ของลูกค้า ซึ่งทั้งหมดเป็นข้อมูลที่ส่งผลต่อการตอบรับที่ดีของลูกค้า กลยุทธ์การ

มุ่งเน้นลูกค้ามีอิทธิพลต่อผลการด าเนินงานขององค์การ อีกท้ังยังสามารถสร้างความได้เปรียบทางการ

แข่งขันอย่างยั่งยืน   



 238 
 

6. ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติมีอิทธิพลเชิงบวกทางอ้อมต่อผลการ

ด าเนินงานขององค์การ โดยมีความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์และประสิทธิผลการตอบ

รับจากลูกค้าท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน 

จากผลการวิจัยพบว่า ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติมีอิทธิพลเชิงบวก

ทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานขององค์การ โดยมีความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์และ

ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้าท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน เนื่องจากกิจการด าเนินงานที่แสดงถึง

ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ โดยส่งผ่านความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์

และประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้าจนน าไปสู่ผลการด าเนินงานขององค์การ ซึ่งสอดคล้องกับ

แนวคิดของ Carpenter (2002) , Neal and Mannix (2005) และ Rynes et al (2002) ความส าเร็จ

ของผลการด าเนินงานขององค์การส่วนหนึ่งมาจากพนักงานขององค์การ โดยองค์การต้องมีการจัดการ

ให้พนักงานรับรู้ถึงความเท่าเทียมกัน การจัดการความขัดแย้งในการท างาน  การพัฒนาทักษะการ

ตัดสินใจในการปฏิบัติงาน ก็จะส่งผลให้อัตราการลาออกลดลง  การบริหารเกี่ยวกับแรงงานดังกล่าว

นั้นมีความสัมพันธ์โดยตรงกับการเพ่ิมผลผลิตและผลการด าเนินงานที่เป็นตัวเงินของและสอดคล้องกับ

แนวคิดของ O’Reilly et al (1991) ที่กล่าวไว้ว่า  แนวคิดความสอดคล้องระหว่างคนกับองค์การหรือ 

P–O fit (Person – Organization fit) นั้นคือการเพ่ิมผลผลิตให้กับองค์การและผลการปฏิบัติงาน

ของบุคคล ซึ่งเป็นการพัฒนาความเหมาะสมระหว่างบุคคลกับความเชื่อและเป้าหมายขององค์การ อีก

ทั้งยังเป็นการสร้างให้บุคคลกับวัฒนธรรมองค์การมีความกลมกลืนสอดคล้องไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่ง

กระบวนการการจัดการทรัพยากรมนุษย์ถือเป็นปัจจัยส าคัญที่สามารถสร้างความส าเร็จให้กับองค์การ

โดยเริ่มตั้งแต่กระบวนการสรรหาคัดเลือก การพัฒนาบุคลากร การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่าย

ค่าตอบแทน การพัฒนาอาชีพ อีกทั้งยังสอดคล้องกับ Lepak et al (2006) และ Batt (2002)   

ตัวชี้วัดความส าเร็จของระบบทรัพยากรมนุษย์ , นโยบายทรัพยากรมนุษย์ และแนวปฏิบัติทรัพยากร

มนุษย์ ประกอบไปด้วย 1) การส่งเสริมทักษะแรงงาน ซึ่งอยู่ในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 

คือ การสรรหา การคัดเลือก และการฝึกอบรม ขั้นตอนดังกล่าวจะสามารถช่วยให้มั่นใจว่าแรงงานมี

ทักษะ ความรู้ และความสามารถตรงกับต าแหน่งงาน 2) การส่งเสริมด้านแรงจูงใจ ซึ่งอยู่ใน

กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ การบริหารผลการปฏิบัติงาน การบริหารค่าตอบแทน และ

สิ่งจูงใจอ่ืนๆ ขั้นตอนดังกล่าวจะช่วยสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน และ 3) การส่งเสริมด้านโอกาส 

ซึ่งอยู่ในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ การออกแบบงาน การด าเนินกิจกรรมที่เกี่ยวข้องกับ

แรงงาน ขั้นตอนดังกล่าวจะช่วยให้แรงงานได้ใช้ศักยภาพที่มีในการปฏิบัติงานภายใต้เป้าหมายของ
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องค์การ การส่งเสริมทั้ง 3 ประการดังกล่าวจะช่วยให้แรงงานมีผลการปฏิบัติงานที่สูงซึ่งจะส่งผล

กระทบต่อผลลัพธ์ต่อผลการด าเนินงานขององค์การให้อยู่ในระดับสูงเช่นกัน  

7. ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติมีอิทธิพลเชิงบวกทางอ้อมต่อผลการ

ด าเนินงานขององค์การ โดยมีประสิทธิภาพในการผลิตและประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้าท าหน้าที่

เป็นตัวแปรส่งผ่าน 

จากผลการวิจัยจะเห็นได้ว่า ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติมีอิทธิพลเชิง

บวกทางอ้อมต่อผลการด าเนินงานขององค์การ โดยมีประสิทธิภาพในการผลิตและประสิทธิผลการ

ตอบรับจากลูกค้าท าหน้าที่เป็นตัวแปรส่งผ่าน เนื่องจากกิจการด าเนินงานที่แสดงถึงความสามารถใน

การจัดการแรงงานข้ามชาติ โดยส่งผ่านประสิทธิภาพในการผลิตและประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า

จนน าไปสู่ผลการด าเนินงานขององค์การ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Brown, Squire and 

Blackmon (2007) ที่กล่าวไว้ว่า การบริหารบุคลากรในองค์การส่งผลต่อประสิทธิภาพในการผลิต ท า

ให้เกิดกระบวนการผลิตที่ได้มาตรฐานและสินค้าที่มีคุณภาพตรงตามความต้องการของลูกค้า ซึ่งลูกค้า

จะเกิดการยอมรับและพึงพอใจในผลิตภัณฑ์ อีกทั้งลูกค้ามีความเชื่อมั่นในองค์การ มากไปกว่านั้นยัง

ส่งผลต่อผลการด าเนินงานขององค์การได้ด้านการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน โดยท าให้

องค์การมียอดขายและผลก าไรเพ่ิมขึ้นอีกด้วย นอกจากนี้ยังสอดคล้องกับ Fok-Yew et al (2013) ที่

กล่าวไว้ว่า คุณภาพของผลิตภัณฑ์สามารถส่งผลต่อผลการด าเนินงานขององค์การที่ดี ซึ่งวัดได้จากผล

ประกอบการด้านการเงินที่เพ่ิมขึ้นจากกิจกรรมมุ่งเน้นให้เกิดประสิทธิภาพในการผลิต ได้แก่ การ

มุ่งเน้นคุณภาพสินค้า การลดต้นทุนและความสูญเปล่า การมุ่งเน้นการส่งมอบผลิตภัณฑ์สู่ลูกค้า 

รวมถึงการมุ่งเน้นให้เกิดประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า ได้แก่ การสร้างความพึงพอใจและรักษา

ฐานลูกค้าเดิม และต้องปรับเปลี่ยนการบริหารให้สอดรับกับสภาพแวดล้อมในปัจจุบัน นอกจากนั้นยัง

สอดคล้องกับแนวคิดของ Oon and Ahmad (2014) ที่กล่าวว่า องค์การต้องมีความสามารถทางการ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ เทคโนโลยี โครงสร้างองค์การ วัฒนธรรมองค์การ รวมถึงการรักษาคุณภาพ

สินค้าซึ่งมีผลมาจากประสิทธิภาพการผลิต ซึ่งผู้บริหารต้องมุ่งเน้นด้านมาตรฐานความปลอดภัยต่างๆที่

ต้องปฏิบัติตามอย่างเคร่งครัดทั้งในประเทศและประเทศคู่ค้า จึงสามารถจะส่งออกผลิตภัณฑ์ได้ตาม

ความต้องการของลูกค้าได้  

8. ความตระหนักถึงคุณค่าแรงงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการความสามารถในการจัดการ

แรงงานข้ามชาติ 
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ผลการวิจัยพบว่า ความตระหนักถึงคุณค่าแรงงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการความสามารถ

ในการจัดการแรงงานข้ามชาติ เนื่องจากกิจการมีความตระหนักถึงคุณค่าแรงงานตามองค์ประกอบ 

การให้ความส าคัญกับคุณค่าของคน การยึดหลักความเท่าเทียม และการมุ่งตอบสนองความต้องการ

ของแรงงาน ซึ่งส่งผลให้เกิดความสมารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติที่ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ

ศักยภาพในการจ้างงาน การส่งเสริมคุณภาพชีวิต การพัฒนาทักษะแรงงาน ความสามารถในการ

สื่อสาร การด าเนินการตามกฎหมาย และการประเมินผลการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

การให้ความส าคัญกับคุณค่าของคน ระดับค่าเฉลี่ยความความคิดเห็นและมีอิทธิพลอยู่ใน

ระดับสูง อาจเนื่องจากกิจการตระหนักถึงคุณค่าของแรงงาน โดยถือเป็นสิ่งส าคัญในการด าเนินงานให้

ส าเร็จ อีกท้ังมุ่งท าความเข้าใจในทัศนคติของแรงงานที่มีต่อองค์การ เพ่ือส่งเสริมการแสดงศักยภาพใน

การปฏิบัติงานของแรงงานอย่างต่อเนื่อง สอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพพบว่า กิจการมุ่งเน้น

การบริหารแรงงานให้แสดงศักยภาพและความสามารถที่โดดเด่น เพ่ือเปิดกาสให้แรงงานได้แสดง

ตัวตนที่สามารถสร้างคุณค่าให้กับกิจการส าเร็จตามเป้าหมายได้ 

การยึดหลักความเท่าเทียม พบว่า ระดับค่าเฉลี่ยความความคิดเห็นและมีอิทธิพลอยู่ใน

ระดับสูง อาจเนื่องจากกิจการมุ่งเน้นการจัดการแรงงานด้วยความยุติธรรม โดยมีกระบวนการ

ด าเนินงานและการแก้ปัญหาอย่างเที่ยงธรรม อีกทั้งมุ่งเน้นการไม่เลือกปฏิบัติต่อแรงงาน โดยเคารพ

ความแตกต่างระหว่างบุคคล และมีการจัดการแรงงานด้วยความเป็นธรรมบนพ้ืนฐานความ

หลากหลายของแรงงาน สอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพพบว่า กิจการยึดหลักการบริหารอย่าง

ยุติธรรม โดยมีพ้ืนฐานให้สิทธิแรงงานในกิจการอย่างเท่าเทียมกันไม่มีการเลือกปฏิบัติและมีนโยบาย

การบริหารที่โปร่งใสสามารถตรวจสอบได้ 

การมุ่งตอบสนองความต้องการของแรงงาน เนื่องจากกิจการสนับสนุนสิ่งอ านวยความ

สะดวกที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานโดยการให้บริการด้านต่างๆที่เอ้ือประโยชน์ต่อแรงงาน เพ่ือสร้าง

ความพึงพอใจให้กับแรงงานด้วยการส่งเสริมการแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน อีกทั้งสนับสนุน

การเปิดโอกาสให้แรงงานเสดงศักยภาพในการปฏิบัติงานตามความสามารถของแต่ละบุคคล 

สอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพพบว่า กิจการส ารวจความต้องการและมุ่งจัดสภาพแวดล้อมที่

สามารถสร้างความพึงพอใจให้กับแรงงาน อีกท้ังมีการบริหารรูปแบบควบคุมและให้อิสระควบคู่กันไป 

เพ่ือตอบสนองศักยภาพในการจัดการแรงงานที่ด ี

จากที่กล่าวข้างต้นจะเห็นได้ว่า ความตระหนักถึงคุณค่าแรงงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการ

ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ เนื่องจากกิจการมุ่งเน้นการให้ความส าคัญกับคุณค่า
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ความเป็นคนของแรงงาน โดยยึดหลักความเท่าเทียมในการบริหารงาน รวมถึงให้ความส าคัญในการ

ตอบสนองตามความต้องการของแรงงานส่งผลให้เกิดการออกแบบการบริหารแรงงานข้ามชาติที่มี

ศักยภาพ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ  Renate Ortlieb & Barbara Sieben (2010) เนื่องจาก

องค์การที่มีการใช้แรงงานข้ามชาติจะมีความหลากหลายในเรื่องของเชื้อชาติหรือวัฒนธรรม ดังนั้น

องค์การต้องใช้กลยุทธ์ความหลากหลายในการสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีให้กับแรงงานข้ามชาติ ซึ่ง

ประกอบไปด้วยการเพ่ิมคุณค่าผ่านแรงงานข้ามชาติ (Adding value through mere labour) โดย

แรงงานข้ามชาติที่ตั้งใจปฏิบัติงานนอกถิ่นฐานนั้นมักต้องการแสวงหาความม่ันคง ความส าเร็จจากการ

ปฏิบัติงานจึงตัดสินใจในการย้านถิ่นฐาน องค์การจึงควรสร้างแรงจูงใจในการท างานโดยการส่งเสริม

เรื่องการยกระดับคุณภาพชีวิตที่ดีในการท างาน ไม่ว่าจะเป็นด้านสถานที่ในการปฏิบัติงานที่มีความ

ปลอดภัยและสะดวกสบาย ยังรวมไปถึงการจัดสวัสดิการที่ชี้วัดได้ถึงการมีคุณภาพชีวิตที่ดียิ่งขึ้น 

นอกจากนั้ น กา ร เ พ่ิ มคุณค่ า ผ่ านภู มิ หลั ง ก า รย้ า ยถิ่ น  (Adding value through migration 

background) โดยการเปิดโอกาสให้แรงงานข้ามชาติมีพ้ืนที่ในการแสดงออกทางวัฒนธรรมหรือ

ประเพณีปฏิบัติของตัวเอง เพ่ือเป็นการผ่อนคลายและลดความกดดันจากการย้ายถิ่น สิ่งส าคัญอีก

ประการคือการไม่เลือกปฏิบัติ (Anti - discrimination) ซึ่งความแตกต่างของแรงงานข้ามชาติอาจมัก

เป็นสาเหตุที่ท าให้เกิดความแตกแยกขึ้นในองค์การได้ การบริหารที่ค านึงความเท่าเทียมกันของคนใน

องค์การ โดยไม่ใช้เกณฑ์การพิจารณาทางเชื้อชาติในการแบ่งแยกย่อมส่งเสริมการมีคุณภาพชีวิตที่ดี

ของแรงงานข้ามชาติได้ อีกท้ังการสร้างบรรยากาศในการเรียนรู้ให้กับแรงงานข้ามชาติไม่ว่าจะเป็นการ

เรียนรู้ในการท างานและวัฒนธรรมของประเทศเจ้าบ้านจะช่วยส่งเสริมให้แรงงานเกิดการเรียนรู้และ

พัฒนาไปสู่การประยุกต์ใช้และสร้างความเข้าใจเกิดการผสมผสานในการด ารงชีพขึ้นได้อย่างมีคุณภาพ 

นอกจากนั้นในบางกรณีองค์การควรให้การยกเว้นในบางประการที่เป็นสิ่งเฉพาะเจาะจงของแรงงาน

ข้ามชาติ อาจจะเป็นเรื่องวัฒนธรรมและธรรมเนียมปฏิบัติบางประการที่ไม่สามารถพึงปฏิบัติได้ 

องค์การควรตระหนักและใส่ใจ แรงงานก็จะมีความพึงพอใจในงานและชีวิตส่วนตัวที่มีคุณภาพดีขึ้น 

ปัจจัยทั้งหมดที่กล่าวมานั้นมีความสัมพันธ์กับคุณลักษณะส่วนบุคคลและการปฏิบัติงาน กลยุทธ์ที่ดี

ส าหรับการสร้างโอกาสในการจ้างงานและโอกาสทางอาชีพส าหรับแรงงานข้ามชาติที่มีทักษะองค์การ

ต้องมุ่งเน้น กลยุทธ์ความหลากหลายด้านการเรียนรู้ของแรงงานข้ามชาติ  และยังสอดคล้องกับ 

Garbuio et al (2011), Chadwick and Dabu (2009) และ Lengnick – Hall et al (2009) ที่กล่าว

ไว้ว่า หัวใจหลักในการขับเคลื่อนองค์การและใช้เป็นเครื่องมือในการตัดสินใจเกี่ยวกับการจัดการ

พนักงานในองค์การ นอกจากนั้นยังสามารถเป็นแนวทางการคัดเลือกพนักงานที่มีความทักษะเฉพาะ 
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โดยมุ่งเน้นความสนใจเฉพาะของบุคคล เนื่องจากองค์การจะตัดสินใจจากการรับรู้ของและ

ประสบการณ์ของทรัพยากรมนุษย์ แล้วน าไปสู่พัฒนาและปฏิบัติการบริหารทรัพยากรมนุษย์เชิงกล

ยุทธ์ หากองค์การต้องการผลักดันทรัพยากรมนุษย์ให้ประสบความส าเร็จได้นั้น จ าเป็นต้องมีการการ

บริหารจัดการเกี่ยวกับความสามารถ ประสิทธิภาพของต้นทุนที่คุ้มค่าต่อการจัดสรรแรงงาน และการ

ได้รับความชอบธรรมส าหรับผู้มีส่วนได้ส่วนเสีย การบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่งผลทางตรงต่อผลการ

ด าเนินงานขององค์การและสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน  

9. ความสามารถในการจัดการความหลากหลายมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสามารถใน

การจัดการแรงงานข้ามชาติ 

ผลการวิจัยพบว่า ความสามารถในการจัดการความหลากหลายมีอิทธิพลเชิงบวกต่อการ

ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ เนื่องจากกิจการีความสามารถในการจัดการความ

หลากหลายตามองค์ประกอบการมุ่งเน้นความยืดหยุ่น การบูรณาการความสามารถระหว่างปัจเจก

บุคคล และการมุ่งเน้นปรับตัวทางสภาพแวดล้อม ซึ่งส่งผลให้เกิดความสามารถในการจัดการแรงงาน

ข้ามชาติประกอบไปด้วยองค์ประกอบศักยภาพในการจ้างงาน การส่งเสริมคุณภาพชีวิต การพัฒนา

ทักษะแรงงาน ความสามารถในการสื่อสาร การด าเนินการตามกฎหมาย และการประเมินผล       การ

ปฏิบัติงาน ดังนี้ 

การมุ่งเน้นความยืดหยุ่น เนื่องจากกิจการมุ่งเน้นวิธีการบริหารที่หลากหลาย โดยค านึงถึง

คุณลักษณะเฉพาะของบุคคลและน ามาปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารตามสถานการณ์ความแตกต่าง

ของแรงงาน เพ่ือการบริหารแรงงานหลากหลายรูปแบบตามต าแหน่งงานของแรงงานด้วยความเข้าใจ

และยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล สอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพพบว่า กิจการเน้น

รูปแบบการบริหารแรงงานโดยค านึงถึงลักษณะเฉพาะบุคคล อีกท้ังเน้นให้แรงงานสามารถท างานแทน

กันได้ เนื่องจากสถานการณ์ความไม่แน่นอนทางแรงงาน 

การบูรณาการความสามารถระหว่างปัจเจกบุคคล เนื่องจากกิจการมุ่งเน้นการท างานเป็น

ทีม โดยการสร้างความร่วมมือระหว่างแรงงานภายในกิจการ มีการมอบหมายงานตามความสามารถที่

โดดเด่นของแรงงานแต่ละคนและผสมผสานความรู้ดังกล่าวเพ่ือพัฒนากิจการ อีกทั้งส่งเสริมให้มีการ

รวมกลุ่มของแรงงานเพ่ือแบ่งปันความรู้ในการปฏิบัติงาน สอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพพบว่า 

กิจการเปิดให้แรงงานแสดงความคิดเห็นและแนวทางการแก้ปัญหาในการท างาน นอกจากนั้นยัง

มอบหมายงานเป็นทีมให้แรงงานร่วมกันแบ่งปันความรู้ในการท างานและแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าที่อาจ

เกิดข้ึนจากการปฏิบัติงานจริง 
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การมุ่งเน้นปรับตัวทางสภาพแวดล้อม กิจการสามารถประเมินสถานการณ์ในปัจจุบัน

และน ามาวิเคราะห์ได้เป็นอย่างดี โดยสามารถวางแผนการด าเนินงานได้สอดคล้องกับสถานการณ์

ปัจจุบันและปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ในการด าเนินงานที่ยืดหยุ่นสามารถปรับตัวตามสถานการณ์ปัจจุบันได้ 

สอดคล้องกับผลการวิจัยเชิงคุณภาพพบว่า กิจการมีการติดตามการเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อม

ภายนอกและน ามาวิเคราะห์เพ่ือปรับเปลี่ยนวิธีการบริหารให้สอดรับกับสถานการณ์ปัจจุบัน เพ่ือให้

ธุรกิจสามารถด าเนินไปได้อย่างอยู่รอดและยั่งยืน 

จากที่กล่าวข้างต้นจะเห็นได้ว่า ความสามารถในการจัดการความหลากหลายมีอิทธิพล

เชิงบวกต่อความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ เนื่องจากกิจการมีการบริหารงานที่มุ่งเน้น

ความยืดหยุ่นสามารถปรับเปลี่ยนได้ตามสถานการณ์ รวมถึงใช้การท างานเป็นทีมเพ่ือบูรณาการ

ความสามารถระหว่างแรงงานเพ่ือให้เกิดการแก้ปัญหาและปฏิบัติงานร่วมกันได้ อีกทั้งยังให้

ความส าคัญกับการปรับเปลี่ยนกิจการให้สามารถด ารงอยู่ได้ในสภาพแวดล้อมที่มีการเปลี่ยนแปลง

อย่างรวดเร็ว การด าเนินการดังกล่าวจึงส่งผลต่อความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติของ

กิจการ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ Begec and Saruhan (2013) ได้กล่าวไว้ว่า รูปแบบการบริหาร

ที่ดีต้องมีความยืดหยุ่นในการบริหารงาน โดยต้องค านึงถึงทรัพยากรภายในขององค์การ เช่น บุคลากร 

โครงสร้างองค์การ สายการบังคับบัญชาการ ข้อมูลภายในองค์การ สิ่งสนับสนุนจากองค์การ ซึ่งสิ่ง

ส าคัญที่สุดคือความหลากหลายของบุคลากรในองค์การ ดังนั้นองค์การควรมีรูปแบบการบริหารที่

มุ่งเน้นการท าความเข้าใจอัตลักษณ์ของบุคลากร วิเคราะห์จุดเด่น ความสามารถของบุคลากรใน

องค์การและน าข้อมูลดังกล่าวไปออกแบบการบริหารจัดการบุคลากรภายในองค์การ โดยค านึงถึง

สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การด้วย ซึ่งการบริหารที่มุ่งเน้นความหลากหลายท าให้องค์การมีรูปแบบ

การบริหารด้านบุคลากรที่สามารถช่วยลดความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นในอนาคต อีกทั้งความยืดหยุ่นใน

การบริหารงานจะท าให้องค์การสามารถปรับเปลี่ยนวิธีการในการบริหารได้อย่างทันท่วงที ดังนั้นอาจ

กล่าวได้ว่า ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติมีผลมาจากการมุ่งเน้นการจัดการความ

หลากหลายในองค์การ ซึ่งท าให้การบริหารแรงงานข้ามชาติมีลักษณะสอดคล้องกับบริบทของแรงงาน

ข้ามชาติ   

10. การเปรียบเทียบตัวแปรควบคุมมูลค่าสินทรัพย์ถาวรและจ านวนแรงงานกับ

ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติและผลการด าเนินงานขององค์การ 

การวิจัยครั้งนี้ได้ก าหนดตัวแปรควบคุม คือ ขนาดองค์การ ซึ่งวัดได้จากมูลค่าสินทรัพย์

ถาวรและจ านวนแรงงาน พบว่า ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติและผลการด าเนินงาน
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องค์การของกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในจังหวัดสมุทรสาครไม่แตกต่างตามขนาด

องค์การ เนื่องจากการบริหารแรงงานข้ามชาติจ าเป็นต้องมีหลักการด าเนินงานที่ อยู่บนพ้ืนฐาน

ข้อบังคับของกฎหมายอย่างเคร่งครัด จึงท าให้ไม่ว่าจะเป็นกิจการขนาดเล็กหรือใหญ่ก็จ าเป็นจะต้อง

ด าเนินการตามกระบวนการเหมือนกัน สอดคล้องกับ Bonn et al. (2004) ที่กล่าวไว้ว่า ขนาดของ

องค์การมีความสัมพันธ์เชิงลบกับผลประกอบการขององค์การ และยังสอดคล้องกับ Ghabayen 

(2012) ที่กล่าวไว้ว่า ขนาดขององค์การไม่ส่งผลต่อการด าเนินขององค์การ ซึ่งขัดแย้งกับ Krauss et 

al.(2005) ที่กล่าวไว้ว่า ขนาดองค์การเป็นตัวแปรควบคุมซึ่งวัดจากจ านวนการจ้างงานในองค์การ ทั้งนี้

จ านวนพนักงานทั้งหมดในปัจจุบันยังถูกก าหนดให้เป็นตัวแปรควบคุมในการศึกษาเรื่องการบริหาร

ด้านความเสี่ยงที่ส่งผลต่อความส าเร็จในการท างานของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม ทั้งนี้ผู้วิจัย

มีความเห็นว่าผลการศึกษาตัวแปรควบคุมที่พบว่าขนาดขององค์การไม่ส่งผลต่อความสามารถในการ

จัดการแรงงานข้ามชาติและผลการด าเนินงานขององค์การ อาจสรุปได้ว่ า เนื่องจากวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดย่อมมุ่งเน้นการบริหารแรงงานข้ามชาติตามการควบคุมมาตรฐานจากภาครัฐอย่าง

เคร่งครัด ท าให้ไม่ว่าจะเป็นกิจการที่มีขนาดเล็กหรือขนาดกลางก็ต่างมีความสามารถในการจัดการ

แรงงานข้ามชาติที่เป็นมาตรฐานเดียวกัน โดยไม่ต้องค านึงถึงขนาดองค์การในเชิงมูลค่าสินทรัพย์ถาวร

และจ านวนแรงงาน จึงท าให้ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติและผลการด าเนินงานของ

องค์การในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมนั้นไม่ขึ้นอยู่กับ  ขนาดขององค์การ 

ประโยชน์ของการวิจัย  

 การวิจัยเรื่อง ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ซึ่งประกอบไปด้วย ศักยภาพการ

จ้างงาน การส่งเสริมคุณภาพชีวิต การพัฒนาทักษะแรงงาน ความสามารถในการสื่อสาร และการ

ด าเนินงานตามกฎหมาย จากการวิจัยพบว่า ผลลัพธ์ของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 

ได้แก่ ความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประสิทธิภาพในการผลิต ประสิทธิผลการตอบ

รับจากลูกค้า และผลการด าเนินงานขององค์การ ผลการวิจัยครั้งนี้จึงก่อให้เกิดประโยชน์เชิงทฤษฎี 

(Theoretical Contributions) กล่าวคือ การน าทฤษฎีมาบูรณาการเพ่ือให้เกิดองค์ความรู้ใหม่ และ

ประโยชน์เชิงการจัดการ (Managerial Contributions) กล่าวคือ การน าองค์ความรู้ไปประยุกต์ใช้กับ

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตและกิจการอ่ืนที่มีบริบทสภาพแวดล้อมใกล้เคียงกัน 

นอกจากนั้นยังสามารถน าข้อมูลจากการวิจัยใช้พิจารณาเพ่ือการก าหนดนโยบาย ทั้งภาครัฐและ

เอกชนในการวางแผนและสร้างกระบวนการด าเนินงาน จากรูปแบบความสามารถในการจัดการ
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แรงงานข้ามชาติ เพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิพล ความได้เปรียบทางการแข่งขันและความ

ยั่งยืนต่อไป  

1. ประโยชน์เชิงทฤษฎี  

การวิจัยนี้ เป็นการบูรณาการระหว่างทฤษฎีอัตลักษณ์ทางสังคม (Social identity 

theory) และทฤษฎีมุมมองบนพ้ืนฐานทรัพยากร (Resource - Based View) และแนวคิดเกี่ยวกับ

ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ โดยน ามาอธิบายอิทธิพลระหว่างตัวแปรแฝงภายนอก

ได้แก่ ความตระหนักถึงคุณค่าแรงงานและความสามารถในการจัดการความหลากหลาย ตัวแปรแฝง

ภายใน ได้แก่ ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากร

มนุษย์ ประสิทธิภาพในการผลิต ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้าและผลการด าเนินงานขององค์การ 

ซึ่งใช้ทดสอบกับความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติในจังหวัดสมุทรสาคร ทั้งนี้ผู้ที่สนใจ

สามารถน าทฤษฎีและผลของการวิจัยไปใช้อ้างอิงในการท าวิจัยเกี่ยวกับการบริหารแรงงานข้ามชาติ 

เพ่ือน าไปศึกษาต่อในด้านอ่ืนๆ 

 งานวิจัยนี้ก่อให้เกิดประโยชน์ในเชิงทฤษฎี โดยพบว่าลักษณะกรอบแนวคิดในการวิจัย

ก่อให้เกิดการบูรณาการทางทฤษฎีเกี่ยวกับความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ประกอบด้วย 

ศักยภาพการจ้างงาน การส่งเสริมคุณภาพชีวิต การพัฒนาทักษะแรงงาน ความสามารถในการสื่อสาร 

และการด าเนินงานตามกฎหมาย โดยปัจจัยเชิงสาเหตุของความสามารถในการจัดการแรงงานข้าม

ชาติ ได้แก่ ความตระหนักถึงคุณค่าแรงงานและความสามารถในการจัดการความหลากหลาย ในขณะ

ที่ผลลัพธ์ของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ได้แก่ ความเป็นเลิศในระบบบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ ประสิทธิภาพในการผลิต ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า และผลการด าเนินงาน

ขององค์การ ทั้งนี้ผู้วิจัยได้ศึกษาทฤษฎีที่สามารถอธิบายกรอบแนวคิดการศึกษาความสัมพันธ์เชิง

สาเหตุและผลลัพธ์ของความสามารถในการจัดการความหลากหลาย ประกอบด้วย ทฤษฎี 2  ทฤษฎี 

ดังนี้ 

1) ทฤษฎีอัตลักษณ์ทางสังคม (Social identity theory) เป็นทฤษฎีที่มุ่งอธิบายความ

แตกต่างระหว่างลักษณะ ประกอบด้วย อุปนิสัยและความสามารถส่วนบุคคล ส่วนในมิติอัตลักษณ์ทาง

สังคม กล่าวถึง การรับรู้ของความเป็นอยู่ในสังคมมนุษย์ ซึ่งส่วนหนึ่งมาจากความคิดส่วนบุคคลที่เป็น

ตัวขับเคลื่อนจากความรู้ของสมาชิกแต่ละคนในกลุ่มสังคมนั้นๆ ด้วยกันจนไปสู่ค่านิยมและอารมณ์ที่

เป็นส่วนส าคัญให้เกิดอัตลักษณ์ของสมาชิกบุคคล โดยน าทฤษฎีมาเป็นพ้ืนฐานในการอธิบาย แนวคิด

ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ กล่าวคือ ศักยภาพในการบริหารจัดการแรงงานข้ามชาติ
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ที่มีกระบวนการท างานตามนโยบายขององค์การ เพ่ือตอบสนองเป้าหมายขององค์การ ซึ่งผู้วิจัย

เชื่อมโยงจากการศึกษาทฤษฎีอัตลักษณ์ทางสังคมนั้นว่า อัตลักษณ์ทางสังคมของแรงงานข้ามชาติมี

ลักษณะเฉพาะตัวและโครงสร้างทางสังคมส่งผลให้เกิดการรับรู้รวมถึงค่านิยมในการท างาน ซึ่งมี

สาเหตุมาจากองค์กรมีความตระหนักถึงคุณค่าของแรงงานและความสามารถในการจัดการความ

หลากหลาย ดังนั้นจะเห็นได้ว่า องค์การจึงจ าเป็นต้องมีรูปแบบการบริหารแรงงานข้ามชาติโดย

เฉพาะที่แสดงถึงศักยภาพในการจัดการ ประกอบด้วย ศักยภาพในการจ้างงาน การส่งเสริมคุณภาพ

ชีวิต การพัฒนาทักษะแรงงาน ความสามารถในการสื่อสาร และการด าเนินงานตามกฎหมาย ด้วย

องค์ประกอบดังกล่าวมุ่งอธิบายแนวทางที่สร้างความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ จะน าสู่

ผลลัพธ์ขององค์การ ได้แก่ ความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประสิทธิภาพในการผลิต 

ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า และผลการด าเนินงานขององค์การ 

  2) ทฤษฎีมุมมองบนพื้นฐานทรัพยากร (Resource - Based View) เป็นทฤษฎีเกี่ยวกับคุณค่า

ของทรัพยากรใดๆ ที่องค์การมีแล้วสามารถเพ่ิมคุณค่าเป็นตัวเงิน สิ่งที่หาได้ยาก มีความยากต่อการ

ลอกเลียนแบบ และไม่อาจหาสิ่งใดมาแทนที่ ได้ ประกอบไปด้วย ทรัพยากรที่มีตัวตน (Tangible) 

ได้แก่ ทรัพยากรมนุษย์ โรงงาน วัตถุดิบ เครื่องจักร ที่ดิน สินค้าคงคลัง ลูกหนี้ เงินฝากธนาคาร และ

ทรัพยากรที่ไม่มีตัวตน (intangible) ได้แก่ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ ความช านาญ วัฒนธรรม

องค์การ ลิขสิทธิ์ สิทธิบัตร เครื่องหมายการค้า และความน่าเชื่อถือขององค์การ เป็นต้น โดยองค์การ

จะประสบความส าเร็จในระยะยาวหากมีวิเคราะห์ความสามารถของทรัพยากรภายในองค์การ โดย

ผู้จัยน าทฤษฎีมาเป็นพ้ืนฐานในการอธิบาย แนวคิดความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 

กล่าวคือ แรงงานข้ามชาติเป็นทรัพยากรที่จับต้องไม่ได้ในองค์การ ดังนั้นความสามารถในการจัดการ

แรงงานข้ามชาติจะเป็นการสร้างคุณค่ายิ่งให้กับทรัพยากรหลักขององค์การ ซึ่งแรงงานข้ามชาติ

จ าเป็นต้องมีรูปแบบการบริหารที่เหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมภายนอก จะท าให้มี

ศักยภาพในการจัดการแรงงานข้ามชาติ จึงเป็นการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันผ่านคุณค่าของ

ทรัพยากรหลัก คือ แรงงานข้ามชาติ ให้มีลักษณะตามทฤษฎีมุมมองพ้ืนฐานทรัพยากร คือ มีคุณค่า 

หายาก คู่แข่งลอกเลียนได้ยาก และคู่แข่งทดแทนได้ยาก น าไปสู่ผลลัพธ์ขององค์การ ได้แก่ ความเป็น

เลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ ประสิทธิภาพในการผลิต ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า และ

ผลการด าเนินงานขององค์การ 

3) การสร้างองค์ประกอบของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ซึ่งประกอบ

ไปด้วย ศักยภาพในการจ้างงาน การส่งเสริมคุณภาพชีวิต การพัฒนาทักษะแรงงาน ความสามารถใน
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การสื่อสาร และการด าเนินงานตามกฎหมาย เกิดจากผู้วิจัยได้มุ่งเน้นการศึกษาและทบทวน

วรรณกรรมที่เกี่ยวข้องครอบคลุมประเด็นความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ซึ่งน าไปสู่การ

สังเคราะห์องค์ความรู้ต่างๆ โดยพัฒนามาจากแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย์ การพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ การบริหารแรงงานข้ามชาติในระดับองค์การทั้งขนาดเล็กและขนาดใหญ่ รวมทั้ง

นโยบายการจัดการแรงงานข้ามชาติในแต่ละประเทศ สู่การสร้างองค์ประกอบรายด้านทั้ง 5 

องค์ประกอบที่น าไปสู่การวัดศักยภาพในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 

4) ปัจจัยด้านสาเหตุของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ได้แก่ ปัจจัยความ

ตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน มาจากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และข้อค้นพบที่เกี่ยวข้องกับการให้

ความส าคัญด้านทุนมนุษย์ ทรัพยากรองค์การที่สัมผัสไม่ได้ วัตนธรรมองค์การที่มุ่งเน้นการคุณค่าของ

มนุษย์ การไม่เลือกปฏิบัติต่อมนุษย์ในองค์การ และการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันด้ วยการ

สร้างความเข้มแข็งในเชิงทรัพยากรมนุษย์ ส่วนปัจจัยความสามารถในการจัดการความหลากหลาย 

มุ่งเน้นการทบทวนแนวคิด ทฤษฎี และข้อค้นพบของความหลากหลายของมนุษย์ในองค์การจึง

จ าเป็นต้องมีวิธีการบริหารความหลากหลายเพ่ือผลลัพธ์เชิงบวก ซึ่งทั้งสองปัจจัยน าไปสู่การสร้าง

ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 

5) ผลลัพธ์ของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ได้แก่ ความเป็นเลิศในระบบ

บริหารทรัพยากรมนุษย์ ประสิทธิภาพในการผลิต ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า และผลการ

ด าเนินงานขององค์การ ซึ่งมาจากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีและข้อค้นพบของงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องกับ

ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ รวมไปถึงความส าเร็จจากการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ในมุมมองต่างๆ ที่สอดคล้องกับแรงงานข้ามชาติ ซึ่งก่อให้เกิดผลลัพธ์ในเชิง

กระบวนการขององค์การที่เกี่ยวข้องกับผู้มีส่วนได้ส่วนเสียขององค์การอันจะน าไปสู่ผลการด าเนินงาน

ขององค์การทั้งรูปแบบตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน 

6) เป็นการอธิบายความสัมพันธ์และอิทธิพลของตัวแปรจากการบูรณาการทางทฤษฎี ซึ่ง

ประโยชน์อย่างยิ่งต่อการพัฒนาและการสร้างองค์ความรู้ใหม่เกี่ยวกับแนวคิดความสามารถในการ

จัดการแรงงานข้ามชาติ โดยการพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัยครั้งนี้สู่การทดสอบด้วยหลักฐานเชิง

ประจักษ์ในกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในอุตสาหกรรมการผลิตของจังหวัดสมุทรสาคร 

โดยการออกแบบการวิจัยซึ่งใช้วิธีวิจัยแบบผสมผสาน (Mix Method) กล่างคือ จากการพัฒนากรอบ

แนวคิดความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติสู่การทดสอบเชิงปริมาณกับผู้บริหารวิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิต จากนั้นเมื่อวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณแล้วจึงใช้วิธีวิจัยเชิง
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คุณภาพผ่านผู้ให้ข้อมูลหลัก คือ ผู้บริหารกิจการมีแนวปฏิบัติในการใช้แรงงานที่ดี เพ่ือยืนยันกรอบ

แนวคิดในการวิจัยและได้ข้อมูลในเชิงลึกเพ่ิมขึ้นอีกด้วย จึงเป็นการสร้างความชัดเจนของการบูรณา

การทางทฤษฎีดังกล่าวและผลการวิจัยสู่การน าไปใช้ประโยชน์เชิงการบริหารแรงงานข้ามชาติส าหรับ

ผู้บริหารในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมประเภทอุตสาหกรรมผลิต 

7) เป็นการพัฒนากรอบแนวคิดและอธิบายความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์ (Casual 

Relationship) ที่มาจากการสังเคราะห์ทฤษฎี แนวคิด และข้อค้นพบของงานวิจัยต่างๆ ภายใต้บริบท

ของแรงงานข้ามชาติทั้งระดับองค์การและระดับบุคคล น าไปสู่การบูรณาการตัวแปรความสามารถใน

การจัดการแรงงานข้ามชาติ รวมไปถึงตัวแปรสาเหตุและผลลัพธ์ที่องค์ประกอบย่อยสอดคล้องกับ

บริบทการจัดการแรงงานข้ามชาติ นอกจากนั้นยังมุ่งเน้นการศึกษาบริบทการจัดการแรงงานในกลุ่ม

วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม เพ่ือสร้างความเหมาะสมและสามารถอธิบายความสัมพันธ์ของ

กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้เพิ่มเติมอีกด้วย 

2. ประโยชน์เชิงนโยบาย 

1) หน่วยงานภาครัฐที่เกี่ยวข้องกับการบริหารแรงงานข้ามชาติ เช่น ส านักงานสวัสดิการ

และคุ้มครองแรงงาน ส านักงานจัดหางานจังหวัด เป็นต้น ควรสร้างการรับรู้แก่ผู้บริหารงานกิจการให้

เล็งเห็งความส าคัญของแรงงานข้ามชาติและผลักดันให้เกิดแนวทางปฏิบัติต่อแรงงานข้ามชาติอย่ าง

ถูกต้องเป็นไปตามข้อบังคับอย่างเคร่งครัด จากผลการวิจัย พบว่า ผู้บริหารกิจการยังขาดความรู้ความ

เข้าใจอย่างแท้จริงของผลกระทบในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ส่วนปัญหาและอุปสรรคที่ส่งผล

กระทบต่อความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาตินั้น ปัจจัยส่วนใหญ่ผู้บริหารได้ให้ความเห็นว่า

เกิดจากสาเหตุความไม่เสถียรภาพของการด าเนินการจากภาครัฐ กล่าวคือ มีการเปลี่ยนแปลงวิธีการ

จัดการแรงงานข้ามชาติอยู่เสมอ อีกท้ังบุคลากรของหน่วยงานภาครัฐยังให้ข้อมูลที่ไม่ครอบคลุมและไม่

สามารถจัดการรายละเอียดต่างๆให้ชัดเจนขึ้นได้อีกด้วย ดังนั้นเพ่ือเป็นการส่งเสริมและสนับสนุนให้

ธุรกิจประเภทผลิตของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมให้ยั่งยืนได้นั้น หน่วยงานภาครัฐจึงควรมี

การจัดตั้งศูนย์กลางให้ความรู้ต่างๆพร้อมทั้งอ านวยความสะดวกเกี่ยวกับกระบวนด าเนินการเกี่ยวกับ

แรงงานข้ามชาติให้มีความรวดเร็วและตรวจสอบได้ เพ่ือผู้บริหารจะได้ตระหนักถึงความส าคัญของการ

เพ่ิมความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ นอกจากนั้นควรติดตามและควบคุมการจัดการ

แรงงานข้ามชาติอย่างต่อเนื่องใกล้ชิด สามารถแก้ไขปัญหาได้ทันท่วงที รวมถึงควรส่งเสริมให้มีการจัด

เวทีเชิดชูเกียรติและมอบรางวัลเกี่ยวกับแนวทางการเพ่ิมความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 

เพ่ือสร้างความน่าเชื่อถือดในการด าเนินงานขององค์การ 
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2) ผลการด าเนินงานของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตในจังหวัด

สมุทรสาครมีความสัมพันธ์กับความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ซึ่งมีองค์ประกอบ 5 ด้าน 

ได้แก่ ศักยภาพในการจ้างงาน ศักยภาพในการจ้างงาน การส่งเสริมคุณภาพชีวิต การพัฒนาทักษะ

แรงงาน ความสามารถในการสื่อสาร และการด าเนินงานตามกฎหมาย ดังนั้นรูปแบบความสามารถใน

การจัดการแรงงานข้ามชาติจากการวิจัยครั้งนี้ หน่วยงานภาครัฐจึงสามารถน าไปพัฒนาเป็นต้นแบบ

ส าหรับอุตสาหกรรมประเภทอื่นๆ ที่มีการใช้แรงงานข้ามชาติเป็นแรงงานหลักในองค์การ โดยมีการจัด

โครงการเพ่ือสร้างความรู้ความเข้าใจและผลกระทบเชิงบวกในการเพ่ิมความสามารถในการจัดการ

แรงงานข้ามชาติมากขึ้น ซึ่งสามารถน าหลักฐานเชิงประจักษ์จากกการวิจัยในครั้งนี้เพ่ือยกตัวอย่างให้

เป็นรูปธรรมชัดเจนขึ้น 

3) ในกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตประเภทอาหารที่เป็นผู้ผลิตสินค้า

ส่งให้กับอุตสาหกรรมอาหารส่งออกนอกประเทศต้องมีการควบคุมมาตรฐานตั้งแต่ต้นน้ าจนถึงปลาย

น้ า เช่น กิจการประเภทแปรรูปสัตว์น้ าทางทะเล การท าประมงต้องไม่มีลักษณะต้องห้ามตาม IUU 

Fishing คือ การประมงผิดกฎหมาย (Illegal) ขาดการรายงาน (Unreported) และไร้การควบคุม 

(Unregulated) ซึ่งสอดคล้องกับองค์ประกอบด้านการด าเนินงานตามกฎหมายในความสามารถใน

การจัดการแรงงานข้ามชาติ ดังนั้นจะเห็นได้ว่า การด าเนินงานตามกฎหมายจึงเป็นองค์ประกอบส าคัญ

ในการเพ่ิมศักยภาพการจัดการแรงงานข้ามชาติ แต่เมื่อพิจารณาจากการวิจัยเชิงปริมาณ พบว่า ค่า

องค์ประกอบด้านการด าเนินงานตามกฎหมายมีอิทธิพลอยู่ในระดับน้อย แต่ระดับค่าเฉลี่ยความ

คิดเห็นอยู่ในระดับมากแสดงให้เห็นถึงความมุ่งมั่นในการด าเนินงานตามกฎหมายของวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดย่อม ซึ่งพบปัญหาในการวิจัยเชิงคุณภาพในประเด็นการให้ข้อมูลของบุคลากรภาครัฐ

ยังไม่ชัดเจนและมาตรการไม่สอดคล้องกับบริบทของประเทศไทย ดังนั้นหน่วยงานภาครัฐควรมีแหล่ง

บริการข้อมูลสารสนเทศที่ถูกต้องชัดเจน เข้าถึงได้ง่าย เพ่ือสะดวกต่อการเข้าถึงข้อมูลของผู้บริหาร

กิจการอย่างรวดเร็วและปฏิบัติตามได้อย่างถูกต้อง รวมทั้งการสร้างการมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา

และเสนอแนะแนวทางการจัดการแรงงานข้ามชาติให้มีนโยบายสอดรับกับบริบทของวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดย่อมภาคผลิต 

4) องค์ประกอบทั้ง 5 ด้าน ได้แก่ ศักยภาพในการจ้างงาน ศักยภาพในการจ้างงาน การ

ส่งเสริมคุณภาพชีวิต การพัฒนาทักษะแรงงาน ความสามารถในการสื่อสาร และการด าเนินงานตาม

กฎหมาย ท าให้เกิดความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติซึ่งมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการ

ด าเนินงานขององค์การ สอดคล้องกับมาตรการข้อบังคับทางกฎหมายทางแรงงานซึ่งมีผลต่อการสร้าง
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ความน่าเชื่อถือในระดับสากล กล่าวคือ ประเด็นหลักในการสร้างความเชื่อมั่นให้กับอุตสาหกรรมของ

ประเทศไทย คือ การจัดการด้านแรงงานที่ถูกต้องกับแนวทางปฏิบัติสากล ดังนั้นเพ่ือสร้างมาตรฐาน

และความไว้วางใจจากองค์การโลก หน่วยงานภาครัฐจึงควรพัฒนาหลักสูตรฝึกอบรมนักจัดการ

แรงงานข้ามชาติมืออาชีพให้กับผู้บริหารและบุคลากรที่เกี่ยวข้องกับการบริหารแรงงานข้ามชาติทั้งใน

หน่วยงานภาครัฐและเอกชน โดยมีเนื้อหาในหลักสูตรที่ครบถ้วนและครอบคลุมมาตรการข้อบังคับทาง

กฎหมายเกี่ยวกับแรงงานข้ามชาติ รวมทั้งการก าหนดให้เป็นมาตรฐานเดียวกันในเชิงวิชาชีพด้านการ

จัดการแรงงานข้ามชาติ 

5) องค์ประกอบด้านการพัฒนาทักษะแรงงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความสามารถในการ

จัดการแรงงานข้ามชาติอยู่ในระดับมาก ดังนั้นหน่วยงานภาครัฐควรให้ความส าคัญในการพัฒนาทักษะ

แรงงานข้ามชาติ โดยการจัดหลักสูตรการฝึกอบรมทักษะการพัฒนาฝีมือด้านต่างๆ และรับรอง

มาตรฐานตามหมวดหมู่ของทักษะฝีมือแรงงานข้ามชาติ เพ่ือพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานให้กับแรงงาน

ข้ามชาติโดยเฉพาะ ท าให้เกิดการส่งเสริมและยกระดับฝีมือแรงงานข้ามชาติให้มีคุณภาพได้มาตรฐาน

และเกิดความเชี่ยวชาญในต าแหน่งงาน รวมถึงส่งผลต่อประสิทธิภาพในการผลิตขององค์การ ทั้งนี้

หน่วยงานภาครัฐควรผลักดันให้องค์การจัดศูนย์หรือหน่วยงานภายในเป็นหน่วยงานย่อยของภาครัฐที่

มีหน้าที่ให้บริการและส่งเสริมการพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานโดยเฉพาะ เพ่ืออ านวยความสะดวกและ

การจัดหาหลักสูตรที่เหมาะสมกับแรงงานข้ามชาติ 

6) จากผลการศึกษาพบว่า การเปลี่ยนแปลงนโยบายการจัดการแรงงานข้ามชาติส่งผล

กระทบต่อผู้ประกอบการและการลดจ านวนของแรงงานข้ามชาติ อีกทั้งในอนาคตประเทศไทยจะก้าว

เข้าสู่ยุคอุตสาหกรรมที่ผลิตน้อยแต่ได้มาก ดังนั้นทักษะด้านแรงงาน (Skill Labor) จึงเป็นสิ่งส าคัญที่

ผู้ประกอบการต้องจัดหาแรงงานข้ามชาติมีความรู้ความสามารถที่เหมาะสมกับแนวโน้มดังกล่าว 

โดยเฉพาะวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตที่แรงงานหลักระดับปฏิบัติการส่วนใหญ่เป็น

แรงงานข้ามชาตินั้น ย่อมต้องมีแรงงานที่สามารถขับเคลื่อนกิจการให้สามารถเติบโตเข้ากับยุคสมัย

ปัจจุบัน ดังนั้นภาครัฐควรก าหนดยุทธศาสตร์เกี่ยวกับการเกณฑ์การน าเข้าแรงงานข้ามชาติที่มีความ

สอดคล้องกับความต้องการแรงงานทั้งในภาคอุตสาหกรรมการผลิตขนาดกลางและขนาดย่อม 

3. ประโยชน์เชิงการจัดการ 

1) ข้อมูลจากการวิจัยใช้ก าหนดวิสัยทัศน์ นโยบายการจัดการแรงงานข้ามชาติให้

สอดคล้องกับบริบทองค์การ โดยมีรูปแบบการจัดการแรงงานอย่างเป็นธรรมและเท่าเทียมโดยยึด

กฎหมายจากหน่วยงานภาครัฐน ามาบูรณาการสร้างเป็นแนวคิดในการด าเนินงานเกี่ยวกับการบริหาร
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แรงงานข้ามชาติที่ดี เนื่องจากปัจจุบันองค์การต่างประเทศมุ่งเน้นการปฏิบัติต่อแรงงานข้ามชาติเป็น

ส่วนส าคัญในการรับรองมาตรฐานสากล ดังนั้นเพ่ือสร้างความไว้วางใจให้กับแรงงานข้ามชาติ ลูกค้า 

รวมถึงหน่วยงานภาครัฐ ส่งผลให้เกิดการสร้างความน่าเชื่อถือและภาพลักษณ์ที่ดีให้กับกิจการต่อผู้มี

ส่วนได้ส่วนเสียขององค์การ 

2) ผู้บริหารตระหนักและให้ความส าคัญของการสร้างความสามารถในการจัดการแรงงาน

ข้ามชาติเพ่ิมมากขึ้น โดยการประยุกต์เครื่องมือการจัดการแรงงานข้ามชาติอันประกอบด้วย

กระบวนการด้านการจ้างงาน การส่งเสริมคุณภาพชีวิต การพัฒนาทักษะฝีมือแรงงาน ความสามารถ

ในการสื่อสาร และการด าเนินงานตามกฎหมาย ซึ่งสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงใน

ปัจจุบัน เนื่องจากสามารถสร้างผลการด าเนินงานที่ดีขององค์การ น าไปสู่การพัฒนาและสร้างความ

ได้เปรียบทางการแข่งขันอย่างยั่งยืน  

3) ผู้บริหารน าข้อมูลจากผลการวิจัยด้านองค์ประกอบของความสามารถในการจัดการ

แรงงานข้ามชาติไปประยุกต์ใช้กับรูปแบบการจัดการแรงงาน โดยการออกแบบการบริหารแรงงาน

ข้ามชาติที่ประกอบไปด้วยศักยภาพในการจ้างงาน การส่งเสริมคุณภาพชีวิต การพัฒนาทักษะแรงงาน 

ความสามารถในการสื่อสาร และการด าเนินการตามกฎหมาย เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถในการจัดการ

แรงงานข้ามชาติอย่างเป็นรูปธรรม ด้วยปัจจุบันองค์การต่างๆต้องปรับตัวเกี่ยวกับความสามารถในการ

จัดการแรงงานข้ามชาติอันเนื่องมาจากแรงกดดันจากคู่แข่งขัน ท าให้องค์การต้องมีระบบบริหาร

จัดการแรงงานข้ามชาติที่เหมาะสม 

4) ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ มีองค์ประกอบด้านศักยภาพในการจ้าง

งาน ด้านการส่งเสริมคุณภาพชีวิต ด้านการพัฒนาทักษะแรงงาน ด้านความสามารถในการสื่อสาร 

และการด าเนินงานตามกฎหมาย ดังนั้นผู้บริหารสามารถน าข้อมูลดังกล่าวออกแบบกิจกรรมในการ

จัดการแรงงานข้ามชาติให้มีรูปแบบสอดคล้องกับองค์ประกอบที่กล่าวมาข้างต้น ซึ่งการก าหนด

กิจกรรมต่างๆตามขอบเขตความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาตินั้นจะสามารถสนับสนุนและ

ผลักดันให้การบริหารแรงงานข้ามชาติมีความชัดเจนขึ้น อีกท้ังส่งผลต่อการด าเนินงานขององค์การที่ดี

ขึ้นทั้งผลลัพธ์เชิงตัวเงินและไม่ตัวเงิน 

5) ปัจจัยสาเหตุด้านความสามารถในการจัดการความหลากหลายมีความสัมพันธ์อยู่ใน

ระดับสูงต่อความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ซึ่งกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม

ภาคผลิตเป็นกลุ่มผู้ผลิตรายไม่ใหญ่จึงต้องเผชิญกับสถานการณ์ที่ไม่แน่นอนในอนาคต ดังนั้นผู้บริหาร

กิจการจึงควรตระหนักถึงความส าคัญของการจัดการความหลากหลาย โดยควรมีรูปแบบการบริหารที่
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หลากหลาย ยืดหยุ่นและสามารถปรับตัวได้ตามสภาพแวดล้อม เพ่ือเป็นการวางแผนในการด าเนินงาน

ให้ส าเร็จ 

6) ความสามารถในการสื่อสารมีความจ าเป็นอย่างยิ่งในการเพ่ิมศักยภาพในการจัดการ

แรงงานข้ามชาติ แต่ค่าเฉลี่ยระดับความคิดของกิจการอยู่ในระดับต่ า ซึ่งจากการสัมภาษณ์ผู้บริหาร

บางกิจการในการวิจัยเชิงคุณภาพมีการใช้การติดแผ่นป้ายอุปกรณ์ในการท างานหลายภาษา เพ่ือให้

แรงงานข้ามชาติเกิดการเรียนรู้ระหว่างปฏิบัติงาน และการจัดกิจกรรม Walk Rally เพ่ือประสานการ

รับรู้เชิงความแตกต่างทางวัฒนธรรมของแรงงานข้ามชาติ ดังนั้นผู้บริหารในกิจการอ่ืนๆ สามารถน า

ข้อมูลดังกล่าวไปพัฒนารูปแบบกิจกรรม โครงการฝึกอบรมต่างๆที่สามารถส่งเสริมการเพ่ิมทักษะ

ทางการสื่อสารทางภาษาและวัฒนธรรมให้กับแรงงานข้ามชาติได้ 

7) การวิจัยครั้งนี้มุ่งศึกษาแรงงานข้ามชาติในระดับปฏิบัติการภาคผลิต แต่พบว่า

ผู้ประกอบการมีมุ่งเน้นถึงการพัฒนาทักษะแรงงานให้เพ่ิมขึ้นและให้โอกาสในการแต่งตั้งแรงงานข้าม

ชาติให้ก้าวเข้าสู่ระดับหัวหน้างานระดับต้น (Line Supervisor) ซึ่งรูปแบบการจัดการแรงงานใน

ลักษณะนี้นั้น แรงงานที่เป็นหัวหน้างานมีความเข้าใจในรายละเอียดของงานอย่างลึกซ้ึง รวมไปถึงหาก

เกิดปัญหาเกี่ยวกับงานก็สามารถมีข้อมูลในการตัดสินใจแก้ปัญหาได้ อีกทั้งยังมีความผูกพันใกล้ชิดกับ

แรงงานระดับปฏิบัติการอีกด้วย ดังนั้นผู้ประกอบการในภาคธุรกิจอ่ืน สามารถน ารูปแบบการบริหาร

แรงงานข้ามชาติดังกล่าวไปปรับใช้ในการบริหารแรงงานตามโครงสร้างองค์การ โดยการแต่งตั้ง

ต าแหน่งแรงงานข้ามชาติตามความเหมาะสม เช่น ผู้น ากลุ่ม หัวหน้างาน เพ่ือสร้างความท้าทายและ

มอบหมายความรับผิดชอบให้กับแรงงาน อีกทั้งการแต่งตั้งแรงงานข้ามชาติให้สามารถบริหารงาน

ระดับปฏิบัติการตามความเหมาะสม อาจจะท าให้การบริหารงานง่ายขึ้น เนื่องจากความเข้าใจใน

ลักษณะพ้ืนฐานทางวัฒนธรรมซึ่งส่งผลต่อรูปแบบการปฏิบัติงาน 

ข้อเสนอแนะส าหรับงานวิจัยในอนาคต 

1. จากการวิจัยครั้งนี้ใช้หน่วยการวิเคราะห์ระดับองค์การ ซึ่งมุ่งเน้นรูปแบบในการบริหาร

แรงงานข้ามชาติให้เกิดศักยภาพและส่งผลต่อผลการด าเนินงานขององค์การ ดังนั้นในการวิจัยครั้ง

ต่อไปควรศึกษาหน่วยการวิเคราะห์ในระดับบุคคล เพ่ือแสดงให้เห็นถึงมุมมองของแรงงานข้ามชาติใน

ด้านพฤติกรรมที่ได้รับผลกระทบจากการจัดการแรงงานขององค์การ เช่น ความไว้วางใจ ความผูกพัน

ในองค์การ 
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2. การวิจัยครั้งนี้ใช้กลุ่มตัวอย่าง คือ วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมประเภท     ภาค

ผลิต ซึ่งควรศึกษาเพ่ิมเติมในภาคบริการและการค้า เพ่ือน ามาศึกษาเปรียบเทียบและความแตกต่าง

ของรูปแบบการสร้างความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 

3. วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมประเภทภาคผลิตในการวิจัยครั้งนี้  พบว่า 

อุตสาหกรรมประเภทอาหารมีเกณฑ์มาตรฐานด้านความปลอดภัยทางอาหารเข้ามาเกี่ยวข้อง จึงควร

ศึกษาเพ่ิมเติมในปัจจัยดังกล่าวซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 

4. เนื่องด้วยแรงงานข้ามชาติเหมาะกับลักษณะงานที่ไม่ต้องใช้ศักยภาพสูงนัก แต่ใน

ปัจจุบันอุตสาหกรรมต่างก็มีการปรับเปลี่ยนทางเทคโนโลยีในการผลิตให้ทันสมัยขึ้น ดังนั้นควรศึกษา

ถึงรูปแบบการพัฒนาแรงงานข้ามชาติประเภทในภาคการผลิตในเชิงลึก เพ่ือพัฒนาสมรรถนะทาง

ทักษะฝีมือของแรงงานข้ามชาติให้มีความสอดคล้องกับเทคโนโลยีในปัจจุบัน 

5. การวิจัยครั้งนี้ใช้วิธีวิทยาแบบผสานวิธี ด้วยวิธีเชิงปริมาณแล้วจึงยืนยันข้อมูลด้วยวิธี

เชิงคุณภาพโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้บริหารกิจการเพ่ือเสริมขยายผลการวิจัยให้ชัดเจนมากขึ้น 

ดังนั้นควรศึกษาวิธีเชิงคุณภาพด้วยการอภิปรายกลุ่ม หรือวิธีอ่ืนตามเหมาะสมอาจจะได้ข้อมูลในเชิง

ลึกเพ่ิมเติมมากขึ้น 

6. ในอนาคตควรมีการออกแบบระเบียบวิธีวิจัยที่ครอบคลุมกับการวิจัยแบบตัดขวาง 

เนื่องจากมีข้อจ ากัดด้านเวลาซึ่งอาจส่งผลกระทบต่อผลการวิจัย โดยการศึกษาในอนาคตควรมีการเก็บ

ข้อมูลหลายครั้ง เพ่ือน าข้อมูลมาวิเคราะห์และเปรียบเทียบความแตกต่างของผลการวิเคราะห์ข้อมูล

ในแต่ละครั้ง 

7. ผลการวิจัยเชิงคุณภาพจากการสัมภาษณ์พบประเด็นเกี่ยวกับนโยบายด้านการบริหาร

แรงงานต่างด้าวซึ่งส่งผลกระทบโดยตรงต่อการจัดการในองค์การ ดังนั้นควรมีการศึกษาด้าน 

กระบวนการด าเนินงานเกี่ยวกับแรงงานของหน่วยงานภาครัฐที่จะช่วยผลักดันให้เกิดความสามารถใน

การจัดการแรงงานข้ามชาติขององค์การ 

8. ควรศึกษาเชิงลึกเรื่องความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติระหว่าง วิสาหกิจ

ขนาดกลางและขนาดย่อมภาคผลิตประเภทผู้ผลิตจัดจ าหน่ายเองกับผู้ผลิตส่งตรงเข้าอุตสากรรมขนาด

ใหญ่ ซึ่งมีความแตกต่างกันในปัจจัยเรื่องมาตรฐานด้านกระบวนการผลิต ผลิตภัณฑ์และการใช้แรงงาน

ข้ามชาติ 

9. ควรศึกษาเพ่ิมเติมในองค์ประกอบด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน เนื่องจาก

ผลการวิจัยพบว่า การประเมินผลการปฏิบัติงานเป็นองค์ประกอบหนึ่งของความสามารถในการจัดการ
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แรงงานข้ามชาติ ซึ่งมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด าเนินงานขององค์การ ดังนั้นควรศึกษาวิธีการและ

ตัวชี้วัดที่ใช้ประเมินผลการปฏิบัติงานของแรงงานข้ามชาติ เพ่ือพัฒนาเครื่องมือที่ใช้ในการประเมิน

อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  
 

Aaker, D. A., Kumar, V., & Day, G. S. (2001). Marketing research. New York: McGraw Hill 
Adler, P. A., & Adler, P. (1999). “Resort workers: adaptations in the leisure-work 

nexus” Sociological Perspectives, 42(3), 369-402.  
Alshawi, S., Farouk, M., & Zahir, I. (2011). “Organisational, technical and data quality 

factors in CRM adoption-SEMs perspective”. Industrial Marketing 
Management, 40(3), 376-383.  

Amit, R., & Schoemaker, P. (1993). “Strategic assets and organizational rent”. Strategic 
Management Journal, 14(1), 33-46.  

Anonymous. (2011). Human resource management. Data from Erasmus University 
Advance Knowledge in Human Resource Management. Politics and 
Goverment Business. NewsRx: United State. 

Arnold, J., & Cohen, L. (2008). “The psychology of careers in industrial and 
organizational settings : a critical but appreciative analysis” International 
Review of Industrial and Organizational Psychology, 23(1), 1-44.  

Ashforth, B. E., & Mael, F. (1989). “Social identity theory and the organization”. 
Academy of Management Review, 14(1), 20-39.  

Athukorala, P. (1993). “International labour migration in the Asia-Pacic region: patterns 
policies and economic implications” Asia Pacic Economic Literature, 7(2), 28-
57.  

Baker, V. L. (2015). “People Strategy in human resource lessons for mentoring in 
higher education” Mentoring and Tutoring: Partnership in Learning, 23(1), 6-
18.  

Bamberger, P., & Meshoulam, I. (2000). Human Resource strategy. Thounsand Oaks, 
CA: Page Publishing. 

Banton, M. (1987). Racial theories. Cambridge ,MA: Cambrige University Press. 
Barak, M. E. M. (2000). “Beyond affirmative action: toward a model of diversity and 

organizational inclusion”. Administration in Social Work, 23(3-4), 47-68.  
Barney, J. B. (1991). “Firm resources and sustained competitive advantage”. Journal 

of management, 17(1), 99-120.  
Barney, J. B., Ketchen Jr, D., & Wright, M. (2011). “The future of resource-based 

theory: Revitalization or decline?” Journal of Management, 37(5), 1299-1315.  



  
 

256 

Barney, J. B., & Wright, P. M. (1988). “On Becomeing a Strategic Partner : The Role of 
Human Resources in Gaining Competitive Advantage” Human Resource 
Management 37(1), 31-46.  

Batt, R. (2002). “Managing customer services: Human resource practices, quit rates, 
and sales growth” Academy of Management Journal, 45(3), 587-597.  

Baum, T. (2006). Human Resource Management for Tourism, Hospitality and Leisure : 
An International Perspective. London: Cengage Learning EMEA. 

Baum, T. (2012). Migrant Workers in the International Hotel Industry (No. 112), 
International Migration Paper. International Labour Office, International 
Migration Branch. Sectoral Activities Department. 

Baum, T. (2013). International perspectives on women and work in hotels, catering 
and tourism, Bureau for Gender Equality Working Paper 1/2013, Sectoral 
Activities Department Working Paper No. 289, ILO : Geneva. 

Baum., T. (2012). “Human resource management in tourism: a small island 
perspective”. International Journal of Culture, Tourism and Hospitality 
Research, 6(2), 124-132.  

Bayram, N., Uncu, Y., & Bilgel, N. (2007). “Job related affective well-being among 
primary health care physicians”. European Journal of Public Health, 17(5), 
514-519.  

Beauregard, T. A., & Henry, L. C. (2009). “Making the link between work life balance 
practices and organizational performance” Human Resource Management 
Review, 19(1), 9-22.  

Becker, K., & Smidt, M. (2015). “A risk perspective on human resource management : 
A review and directions for future research”. Human resource management 
reiew 26(2), 149-165.  

Beer, M., Spencer, B., Lawrence, P. R., Mills, D. Q., & Walton, R. E. (1984). Managing 
the human assets. The free press. 

Best, J. W. (1977). Research in education (3rd ed ed.). Englewood Cliffs, NJ: Prentice 
Hall. 



  
 

257 

Bhaskaran, S. (2006). “Incremental Innovation and Business Performance : Small and   
Medium-Size Food Enterprises in a Concentrated Industry Environment”. 
Journal of  Small Business Management, 44(1), 64-80.  

Bhattacharya, N., Black, E. L., Christensen, T. E., & Mergenthaler, R. D. (2007). “Who 
Trades on Pro Forma Earnings Information?”. The Accounting Review 82(581-
619).  

Bhawuk, D. P. S., Podsiadlowski, A., Graf, J., & Triandis, H. C. (2002). "Corporate 
strategies for managing diversity in the global workplace". Human resource 
management : Perspectives, context, functions, and outcomes, 112-145.  

Biga, A. (2007). “Measuring Diversity Management Skill : Development and Validation 
of a Situational Judgment Test” (Degree of Doctor of Philosophy Department 
of Psychology College of Arts and Sciences ), University of South Florida.    

Billings, A. C. (1997). The Search for a Human-Centered Approach. New Jersey: 
Lawrence Erlbaum Associates. 

Black, J. S., & Gregersen, H. B. (1991). “The other half of the picture: Antecedents of 
spouse cross-cultural adjustment” Journal of International Business Studies, 
22(3), 461-477.  

Black, J. S., & Gregerson, H. B. (1991). “The other half of the picture antecedents of 
spouse cross- cultural adjustments” Journal of International Business Studies 
22(3), 461-477.  

Bleijenbergh, I., Peters , P., & Poutsma, E. (2010). “Diversity management beyond the 
business case” Equality Diversity and Inclusion: An International Journal 
29(5), 413-442.  

Bonn, I., Yoshikawa, T., & Phan, P. H. (2004). Effects of board structure on firm 
performance: A comparison between Japan and Australia. Asian Business & 
Management, 3(1), 105-125.  

 
 
 
 



  
 

258 

Boselie, P., Dietz, G., & Boon, C. (2005). “Commonalities and contradictions in HRM 
and performance research” Human Resource Management Journal, 15(3), 67-
94.  

Bowen, D. E., & Lawler, E. E. (1992). “The Empowerment of Service Workers : What, 
Why, How and When”. Sloan Management Review, 33(3), 31.  

Brachos, D., Kostopoulos, K., Eric Soderquist, K., & Prastacos, G. (2007). “Knowledge 
Effectiveness, Social Context and Innovation”. Journal of Knowledge 
Management 11(5), 31-44.  

Brown, S., Squire, B., & Blackmon, K. (2007). The contribution of manufacturing 
strategy involvement and alignment to world-class manufacturing 
performance. International Journal of Operations & Production Management, 
27(3), 282-302 

Brown, L. (2008). “Language and anxiety: an ethnographic study of international 
postgraduate students” Evaluation and Research in Education, 21(2), 75-95.  

Browne, K., & Herbert, M. (1997). Preventing Family Violence. Chichester: John Wiley 
& Sons Ltd. 

Brunetto, Y., & Farr-Wharton, R. (2002). “Using social identity theory to explain the job 
satisfaction of public sector employees” International Journal of Public 
Sector Management  15(6/7), 534-564.  

Bryant, L., Jones, D. A., & Widener, S. K. (2004). “Managing value creation within the 
firm: an examination of multiple performance measures” Journal of 
Management Accounting Research, 16(1), 107-131.  

Caligiuri, P. (2000). “Selecting expatriates for personality characteristics: a moderating 
effect of personality on the relationship between host national contact and 
cross – cultural adjustment”. Management International Review, 40(1), 61-80.  

Caligiuri, P. M. J., & Lazarova, M. (2002). “A model for the influence of social 
interaction and social support on female expatriates' cross-cultural 
adjustment”. International Journal of Human Resource Management, 13(5), 
761-772.  



  
 

259 

Calinescu A, J., Efstathiou, J., & Schirn, J. B. (1998). “Applying and Assessing Two 
Methods Formeasuring Complexity in Manufacturing” Journal of the 
Operational Research Society, 49(7), 723-733.  

Cardon, M. S., & Stevens, C. E. (2004). “Managing human resources in small 
organizations : What do we know?”. Human Resource Management Review, 
14(3), 295-323.  

Carnevale, A. P., & Stone, S. C. (1994). Developing the new competitive workforce. In 
J. A. Auerbach, Welsh, J.C. (Eds.) (Ed.), Aging and Competition. Washington, D.C 
Rebuilding the U. S. The National Council on the Aging, Inc. 

Carpenter, M. (2002). “The implications of strategy and social context for the 
relationship between top management team heterogeneity and firm 
performance” Strategic Management Journal, 23(3), 275-284.  

Carrell, M. R., & Mann, E. E. (1995). “Defining workforce diversity in public sector 
organizations” Public Personnel Management, 24(1), 99-111.  

Cascio, W. F. (1998). Managing Human Resources: Productivity, Quality of Work Life, 
Profits. Boston, MA: Irwin, McGraw - Hill. 

Cech, M., Yao, W., Samolejova, A., Li , J., & Wicher, P. (2015). “Human Resource 
Management in Chinese Manufacturing Company”. Perspective in Science, 7, 
6-9.  

Cerdin, J. L., Dine, M. A., & Brewster, C. (2011). “Qualified immigrant’s success: 
exploring the motivation to migrate and to adjust”. Paper presented at the 
paper presented at the Annual Conference of the European Academy of 
Management, Tallinn, 2 June. 

Cetindamar D, P. R., & Probert, D. (2009). “Understanding technology management as 
a dynamic capability: A framework for technology management activities” 
Technovation 29(4), 237-246.  

Chadwick, C., & Dabu, A. (2009). “Human Resource, Human Resource Management, 
and the competitive advantage of firms: toward a more comprehensive 
model of causal linkages” Orgamization Science 20(1), 253-272.  



  
 

260 

Chatman, J. A., & Flynn, F. J. (2001). “The influence of demographic heterogeneity on 
the emergence and consequence of cooperative norms in work teams” 
Academy of Management Journal, 44(5), 956-974.  

Chen, C. C., Rundle, J. B., Li, H. C., Holliday, J. R., Turcotte, D. L., & Tiampo, K. F. 
(2006). “Critical point theory of earthquakes : Observation of correlated and 
cooperative behavior on earthquake fault systems”. Geophysical research 
letters, 33, 18.  

Chen, G.-M., & Starosta, W. J. (1997). “A review of the concept of intercultural 
sensitivity” Human Communication, 1(16), 1-16.  

Chen, G.-M., & Starosta, W. J. (1998). Foundations of intercultural communication. 
Boston, MA: Allyn & Bacon. 

Chin, C. B. N. (2002). “The host state and the guest worker in Malaysia : public 
management of migrant labour in times of economic prosperity and crisis” 
Asia Pacic Business Review, 8(4), 19-42.  

Chiu, S.-F., & Peng, J.-C. (2008). “The relationship between psychological contract 
breach and employee deviance: the moderating role of hostile attributional 
style” Journal of Vocational Behavior, 73(3), 426-433.  

Cho, S., Woods, R. H., Jang, S. S., & Erdem, M. (2006). “Measuring the impact of 
human resource management practices on hospitality firms’ performances” 
International Journal of Hospitality Management, 25(2), 262-277.  

Chrobot-Mason D., & P., A. N. (2013). “The psychological benefits of creating an 
affirming climate for workplace diversity”. Group & Organization Management, 
38(6), 659-689.  

Chui M, M. J., Bughin J, D. R., Roxburgh C, S. H., & Sands G, W. M. (2012). The Social 
Economy: Unlocking Value and Productivity through Social Technologies: 
McKinsey Global Institute. 

Coates, K., & Carr, S. C. (2005). “Skilled immigrants and selection bias : a theory-
basedeld study from New Zealand”. International Journal of Intercultural 
Relations, 29(5), 577-599.  



  
 

261 

Cox, T. H., JR. . (1994). Cultural diversity in organizations : Theory, research & 
practice. San Francisco, CA: Berrett- Koehler. 

Creswell, J. W. (2013). Research Design : Qualitative, Quantitative, and Mixed 
Methods Approaches (4nd ed ed.). Thousand Oaks, CA: Sage Publications. 

Cronbach, L. J. (1970). Essentials of psychological testing (3rd ed ed.). New York: 
Harper and Raw. 

Cronbach, L. J. (1984). Essential of psychology testing ( 3rd ed ed.). New York: Harper. 
Curran, J. (1986). Bolton 15 years on : A review and analysis of small business 

research in Britain 1971–1986. London: Small Business Research Trust. 
Daff, R. L. (2008). New era of management. Mason, OH: Thomson Souyh – Western. 
Danneels, E. (2003). “Tight–loose coupling with customers : The enactment of 

customer orientation”. Strategic Management Journal, 24(6), 559-576.  
Day, G. S. (1994). “The capabilities of market-driven organizations” Journal of 

Marketing, 58(4), 37-52.  
De Clercq, D., Dimov, D., & Thongpapanl, N. T. (2010). “The moderating impact of 

internal social exchange processes on the entrepreneurial orientation–
performance relationship” Journal of Business Venturing 25(1), 87-103.  

Delery, J. E., & Shaw, J. D. (2001). “The strategic management of people in work 
organizations: Review, synthesis, and extension. In G. R. F. E. K.M. Rowland 
(Ed.), Research in personnel and human resource management (pp. 165–
197). Greenwich (CT): JAI Press. 

Dench, S., Hurstfield, J., & Akroyd, K. (2006). Employers’ use migrant labour. London: 
Home Office. 

development), I. I. o. S. E. a. (2005). India: The State of Development of Small and 
Medium Enterprises—2005, Kochin: Institute of Small Enterprises and 
development. 

Devine, F., Baum, T., Hearns, N., & Devine, A. (2007b). “Managing cultural diversity: 
opportunities and challenges for Northern Ireland hoteliers” International 
Journal of Contemporary Hospitality Management, 19(2), 120-132.  



  
 

262 

Diamantopoulos, A., & Siguaw, J. A. (2000). Introducing LISREL : A guide for the 
uninitiated. London: Sage Publications. 

Dorsch, M., Suutari, V., & Brewster, C. (2013). Research in self-initiated expatriation : 
History and future directions. In W. E. A. A. Andresen (Ed.), Self-initiated 
expatriation: Individual, organizational, and national perspectives. New York: 
Routledge. 

Durrani, A. S., & Rajagopal, L. (2016). "Restaurant human resource managers’ attitudes 
towards workplace diversity, perceptions and definition of ethical hiring". 
International Journal of Hospitality Management, 53, 145-151.  

Duru Ahanotu, N. (1998). “Empowerment and production workers : a knowledge-
based perspective”. Empowerment in Organizations, 6(7), 177-186.  

Dustmann, C., & Fabbri, F. (2003). “Language proficiency and labour market 
performance of immigrants in the UK” The Economic Journal, 113(489), 695-
717.  

Dwyer, S., Richard, O. C., & Chadwick, K. (2003). “Gender diversity in management and 
firm performance : The influence the growth orientation and organizational 
culture” Journal of Business Research, 56(12), 1009-1019.  

Eagly, A. H., & Karau, S. J. (2002). “Role congruity theory of prejudice toward female 
leaders” Psychological review, 109(3), 573-598.  

Eisenhardt, K. M., & Martin., J. A. (2000). “Dynamic Capabilities : What are they?”. 
Strategic Management Journal, 21(10), 1105-1121.  

Elger, T., & Smith, C. (1998). “New town, new capital, new workplace? The 
employment relations of Japanese inward investors in a West Midlands 
newtown”. Economy and Society, 27(4), 523-553.  

ElMaraghy, W., ElMaraghy, H., Tomiyama, T., & Monostori, L. (2012). “Complexity in 
Engineering Design and Manufacturing”. CIRP Annals - Manufacturing 
Technolocy, 61(2), 793-814.  

Ely, R. J. (1995). “The power in demography: Women’s social construction of gender 
identity at work” Academy of Management Journal        38(3), 589-634.  



  
 

263 

Ely, R. J., & Thomas., D. A. (2001). “Cultural diversity at work : The effects of diversity 
perspective on work group processes and outcomes” Administrative Science 
Quarterly, 46(2), 229-273.  

Erdogan, B. (2003). "Antecedents and consequences of justice perceptions in 
performance appraisals". Human Resource Management Review 12(4), 555-
578.  

Esmaeili, A. (2012). “Strategic Human-Resource Management in a dynamic 
environment”. Scienctific and Technical Information Processing, 39(2), 85-89.  

Evans, D. S., & Leighton, L. S. (1989). “Why do small firms pay less?”. The Journal of 
Human Resources, 24(2), 299–318.  

Evers, A., & Van der Flier, H. (1998). “Ethnic minorities on the labor market”. In P. J. D. 
Drenth, Thierry, H. and de Wolff, C.J. (Eds) (Ed.), Handbook of Work and 
Organizational Psychology (pp. 229-529). 

Fahy, J., & Smithee, A. (1999). “Strategic marketing and the resource based view of 
the firm" Academy of Marketing Science Review, 10, 1-20.  

Fasth A, L. T., Mårtensson L, D. K., & Stahre J, B. J. (2009). Designing Proactive 
Assembly Systems – Criteria and Interaction between Automation, 
Information, and Competence. Paper presented at the Proceedings of the 
42nd CIRP conference on manufacturing systems Grenoble, France 2009. 

Feng, T., Sun, L., Zhu, C., & Sohal, A. S. (2012). “Customer orientation for decreasing 
timeto-market of new products : IT implementation as a complementary 
asset” Industrial Marketing Management, 41(6), 929-939.  

Fernandez-Araroz, C. (1999). “Hiring without firing”. Harvard Business Review, 77(4), 
109-121.  

Fertig, M., & Schurer, S. (2007). “Earnings assimilation of immigrants in Germany : the 
importance of heterogeneity and attrition bias”, No. 30, SOEP papers on 
multidisciplinary panel data research, DIW, Berlin. 

Fitzgerald, I. (2007). Working in the UK : Polish Migrant Worker Routes into 
Employment in the North-East and North-West Construction and Food 
Processing Sectors, Report for the Trades Union Congress, TUC, London. 



  
 

264 

Foley, A., & Fahy, J. (2009). “Seeing market orientation through a capabilities lens”. 
European Journal of Marketing, 43((1/2)), 13-20.  

Forde, C., & MacKenzie, R. (2009). “Employers’ Use of Low – Skilled Migrant Workers 
Assessing the Implications for Human Resource Management”. International 
Journal of Manpower 30 (5), 437-452.  

Friedmann, C. B., Holtbrugge, D., & Puck, J. F. (2008). HRM inforeignfirmsinIndia. A 
resource based view.   Retrieved from www.laser.uni-erlangen.de/ 
papers/paper/37.pdf  

Frizelle, G., & Suhov, Y. M. (2001). An entropic measurement of queueing behaviour 
in a class of manufacturing operations. Paper presented at the Proceedings 
of Royal Society London A. London 2001. p. 1579-1601. 

Fu, Y., & Gabriel, S. A. (2012). “Labor migration, human capital agglomeration and 
regional development in China”. Regional Science and Urban Economics, 
42(3), 473-484.  

Gabriel, A. S. (2016). "Enhancing emotional performance and customer service 
through human resources practices: A systems perspective" Human Resource 
Management Review 26(1), 14-24.  

Garavan, T. N., Costine, P., & Heraty, N. (1995). “The emergence of strategic HR 
development”. Journal of European Industrial Training, 19(10), 4-10.  

Garbuio , M., King, A. W., & Lovallo, D. (2011). “Looking inside: Phychological 
influences on structuring a firm’s portfolio of resources”. Journal of 
Management, 37(5), 1444-1463.  

Gaugler, E., Weber, W., Gille, G., & Martin, A. (1985). “Auslaenderintegration in 
deutschen Industriebetrieben. Eine empirische Untersuchung ueber 
individuelle und soziale Integration Integration of foreigners in German 
industrial plants.” An empirical investigation on individual and social 
integration  in German, Athenaeum, Koenigstein/ Taunus. 

Ghazinour, M., Richter, J., & Eisemann, M. (2004). “Quality of Life Among Iranian 
Refugees Resettled in Sweden” Journal of Immigrant Health, 6(2), 71-81.  

http://www.laser.uni-erlangen.de/


  
 

265 

Gilbert, J. A., Stead, B. A., & Ivanchevich, J. M. (1999). “Diversity Management A New 
Organizational Paradigm” Journal Of Business Ethics, 21(1), 61-76.  

Gimiene, I. (2013). “Knowledge management influence on inovation : Theoretical 
analysis of organizational factors” Paper presented at the Proceedings of the 
European Conference on Knowledge Management, 2, pp. 877 – 885. 

Glastra, F. J., & Meerman, M. (2012). “Developing ethnic talent in the Dutch national 
tax administration: a case study” European Journal of Training & 
Development 36(1), 105-124.  

Goldman., N., Pebley, A. R., Creighton, M. J., Teruel, G. M., Rubalcava, L. N., & Chung, 
C. (2014). “The Consequences of Migration to The United States for Short-
Term Changes in The Health of Mexican Immigrants”. Demography, 51(1), 
1159-1173.  

Granovetter, M. (1983). “The strength of weak ties : a network theory revisited”. 
Sociological theory, 1, 201-239.  

Grant, R. M. (1991). “The resource - based theory of competitive advantage: 
implications for strategy formulation”. California Management Review 33(3), 
114-135.  

Graziano, W. G., Bruce, J. W., Sheese, B. E., & Tobin, R. M. (2007). “Attraction, 
personality and prejudice : Liking none of the people most of the time ”. 
Journal of Personality and Social Psychology, 93(4), 565–582.  

Grigoroudis, E., & Siskos, Y. (2010). Customer satisfaction evaluation : Methods for 
measuring and implementing service quality. Springer, p. 72. 

Grigoroudis, E., & Siskos, Y. (2010). Customer satisfaction evaluation: Methods for 
measuring and implementing service quality.  

Grimshaw, D., Ward, K., Rubery, J., & Beynon, H. (2000). “Organisations and the 
transformation of the internal labour market” Work, Employment and 
Society, 15(1), 25-54.  

Grote, G. (2004). “Uncertainty management at the core of system design”. Annual 
reviews in control, 28(2), 267-274.  



  
 

266 

Guest, D. E. (1999). “Human resource management: the worker’s verdict”. Human 
Resource Management Journal, 9(3), 5-25.  

Guest, D. E. (2007). “Human resource management and intrustrial relation” Journal of 
managment studies, 24(5), 503-521.  

Gullander, P., Davidsson, A., Dencker, K., Fasth, Å., Fässberg, T., Harlin, U., & Stahre, J. 
(2011). Towards a Production Complexity Model That Supports Operation, 
ReBalancing and Man-Hour Planning. Paper presented at the Proceedings of 
the 4th Swedish Production Symposium (SPS): Lund, Sweden. 

Guo, S., & DeVoretz, D. J. (2006). “The changing face of Chinese immigrants in 
Canada”. Journal of International Migration and Integration, 7(3), 275-300.  

Gutman, H. (1973). “Work, culture and society in industrializing America, 1815 – 
1919”. American Historical Review, 78, 531-588.  

Hair, J. F., Black, B., Babin, B., Anderson, R. E., & Tatham, R. L. (2006). Multivariate 
Data Analysis (6th ed ed.). Upper Saddle River, NJ: Pearson Prentice Hall. 

Hamilton Volpe, E., & Marcinkus Murphy, W. (2011). "Married professional women's 
career exit: integrating identity and social networks". Gender in Management: 
An International Journal, 26(1), 57-83.  

Harbour, J. L. (2009). The Basics of Performance Measurement. New York: 
Productivity Press. 

Harrison, D. A., & Klein, K. J. (2007). “What's the difference? Diversity constructs as 
separation, variety, or disparity in organizations”. Academy of Management 
Review, 32(4), 1199-1128.  

Haslam, S. A. (2002). “Psychology in organizations: The social identity approach” 
Leadership and Organization Development Journal, 23(3/4), 167-168.  

Hebl, M., Madera, J. M., & King, E. (2008). “Exclusion, avoidance and social distancing 
”. Divers. Resist. Organ., 20(8), 127-150.  

Heilala J, V. P. (2001). “Modular Reconfigurable Flexible Final Assembly Systems”. 
Assembly Automation, 21(1), 20-28.  



  
 

267 

Heskett, J. L., Sasser, W. E. J., & Schlesinger, L. A. (1997). In The service profit chain : 
How leading companies link profit and growth to loyalty, satisfaction and 
value. New York Free Press. 

Hicks-Clarke, D., & Iles, P. (2000). “Climate for diversity and its effects on career and 
organizational attitudes and perceptions” Personnel Review., 29(3), 324-345.  

Hinman, L. M. (2003). Ethics : A Pluralistic Approach To Moral Theory. Belmont, CA.: 
Wadsworth/Thomson Learning. 

Holgate, J. (2005). “Organizing migrant workers: a case study of working conditions 
and unionization in a London sandwich factory”. Work, Employment and 
Society, 19(1), 463-480.  

Holvino, E., Ferdman, B. M., & Merrill-Sands, D. (2004). “Creating and sustaining 
diversity and inclusion in organizations: strategies and approaches”. In M. S. a. 
C. Stockdale, F.J. (Eds) (Ed.), The Psychology and Management of Workplace 
Diversity, Blackwell, Malden, MA, pp. 245-276. 

Hornsey, M. J., & Hogg, M. A. (1999). “Subgroup differentiation as a response to an 
overly-inclusive group : A test of optimal distinctiveness theory” European 
Journal of Social Psychology, 29(4), 543-550.  

Hovey, J. D. (2000). “Acculturative stress, depression, and suicidal ideation in Mexican 
immigrants”. Cultural Diversity and Ethnic Minority Psychology, 6(2), 134-151.  

Howe-Walsh, L., & Schyns, B. (2010). “Self-initiated expariation: Implications for HRM 
”. International Journal of Human Resource Management, 21(2), 260-273.  

Howe-Walsh, L., & Schyns, B. (2010). "Self-initiated expatriation: implications for HRM" 
he International Journal of Human Resource Management, 21(2), 260-273.  

Hsu, G., & Hannan, M. T. (2005). “Identities, genres and organizational forms ”. 
Organization Science, 16(5), 474-490.  

Hu, S. J., Zhu, X., Wang, H., & Koren, Y. (2008). “Product Variety and Manufacturing 
Complexity in Assembly Systems and Supply Chains”. CIRP Annals - 
Manufacturing Technology, 57(1), 45-48.  



  
 

268 

Hult, G. T. M., Ketchen, D. J., & Slater, S. F. (2005). “Market orientation and 
performance : An integration of disparate approaches ”. Strategic 
Management Journal, 26(12), 1173-1181.  

Huo, Y. J. (2003). "Procedural justice and social regulation across group boundaries: 
Does subgroup identity undermine relationship-based governance?" 
Personality and Social Psychology Bulletin 29(3), 336-348.  

Huselid, M. A., Jackson, S. E., & Schuler, R. S. (1997). “Technical and strategic human 
resource management effectiveness as determinants of firm performance”. 
Academy of Management Journal, 40(1), 171-188.  

International Organization for Migration. (2009). Global estimates and trends.   
Retrieved from www. iom.int/jahia/about – migration/facts-and-figures  

Jackson, L. D. (2001). “Sample Size and Number of Parameter Estimates in Maximum 
Likelihood Confirmatory Factor Analysis : A Monte Carlo Investigation” 
Structural Equation Modeling: A Multidisciplinary Journal 8(2), 205-223.  

Jackson, S. E., Joshi, A., & Erhardt, N. L. (2003). “Recent research on team and 
organizational diversity : SWOT analysis and implications”. Journal of 
Management, 29(6), 801-830.  

Jackson, S. E., May, K. E., & Whitney., K. (1995). "Understanding the dynamics of 
diversity in decision-making teams" Team effectiveness and decision making 
in organizations, 204, 261.  

Jackson, S. E., Schuler, R. S., & Jiang, K. . (2004). “An aspirational framework for 
strategic human resource management”. The Academy of Management 
Annuals, 8(1), 1-56.  

Jackson, S. E., Stone, V. K., & Alvarez, E. B. (1992). “Socialization amidst diversity: The 
impact of demographics on work team oldtimers and newcomers”. Research 
in Organizational Behavior, 15, 45-109.  

Janta, H., Ladkin, A., Brown, L., & Lugosi, P. (2011). “Experiences of Polish migrant 
workers in the UK hospitality sector”. Tourism Management, 32(5), 1006-1019.  

Janta., H., Lugosi., P., Brown., L., & Ladkin, A. (2011). “ Migrant Networks, Language 
Learning and Tourism Employment”. Tourism Management, 33(2), 431-439.  



  
 

269 

Jantana Sansook. (2010). “Strategic customer relationship management capabilities 
and market performance : An empirical study of private hospitals in 
Thailand”. (Ph.D. Dissertation (Management)), Mahasarakham University.    

Jiang, K., Lepak, D. P., Hu, J., & Baer, J. C. (2012). “How does human resource 
management influence organizational outcomes? A meta-analytic 
investigation of mediating mechanisms”. Academy of Management Journal, 
55(6), 1264-1294.  

Joppe, M. (2012). “Migrant Workers: Challenges and Oppornities in Addressing 
Tourism Labour Shortages”. Tourism Management 13(3), 662-671.  

Joshi, A., & Roh, H. (2009). “The role of context in work team divesity research: a 
meta – analytic review”. Academy of Management Journal, 52(3), 599-627.  

Kamenou, N., & Fearful, A. (2006). “Ethnic minority women: a lost voice in HRM” 
Human Resource Management Journal, 16(2), 154-172.  

Kaplan, D. W. (2000). Structural Equation model: Foundation and extensions. 
Thousand Oake: Sage Publications. 

Katou, A. A. (2014). “The mediating effects of phychological contracts on the 
relationship between human resource management systems and 
organizational performance” International Journal of Manpower, 36(7), 1012-
1033.  

Katou, A. A. (2015). "Transformational leadership and organisational performance: 
Three serially mediating mechanisms". Employee Relations, 37(3), 329-353.  

Katou, A. A., & Budhwar, P. S. (2006). “Human Resource Management systems and 
organizational performance : a test of a mediating model in the Greek 
manufacturing context”. International Journal of Human Resource 
Management 17(7), 1223-1253.  

Kepes, S., & Delery, J. E. (2004). HRM systems and the problem of internal fit. In J. P. 
P. Boxall, & P. Wright (Eds.) (Ed.), The Oxford University Press Handbook of 
Human Resource Management (pp. 147 – 175). Oxford, UK: Oxford University. 



  
 

270 

Kepes, S., & Delery, J. E. (2006). Designing effective HRM systems: The issue of HRM 
strategy. In C. L. C. E. R.J. Burke (Ed.), The Human Resources Revolution: Why 
Putting People First Matters (pp. 55–76). Amsterdam, NL: Elsevier. 

Khorasani, A., & Eidi, A. (2010). Applicable training need assessment techniques 
based on ISO 10015. Tehran, Industrial Research & Training Center of Iran 
Publications. 

Kilroy, D. B. (1999). "Creating the future: how creativity and innovation drive 
shareholder wealth" Management Decision, 37(4), 363-374.  

Kim, W. G., Choi, H. M., & Li, J. J. (2016). “Antecedents and Outcomes of Migrant 
Workers Sociocultural Adjustment in the Hospitality Industry”. International 
Journal of Hospitality Management 58, 1-12.  

Kirca, A. H., Jayachandran, S., & Bearden, W. O. (2005). “Market orientation : A 
metaanalytic review and assessment of its antecedents and impact on 
performance”. Journal of Marketing, 69(2), 24-41.  

Kleiner, M. M., & Kudrle., R. T. (2000). “Does Regulation Affect Economic Outcomes? 
The Case of Dentistry”. Journal of Law and Economics, 43(2), 547-582.  

Kochan, T., Bezrukova, K., Ely, R., Jackson, S., Joshi, A., Jehn, K., & Thomas, D. (2003). 
“The effects of diversity on business performance: report of the diversity 
research network”. Human Resource Management 42(1), 3-21.  

Koza, P. (2004). Irregularities in the hiring process : an ethical issue? .   Retrieved from 
http://www.newfoundations.com/ETHICPROP/Koza718F04.html.  

Krauss, S. I., Frese, M., Friedrich, C., & Unger, J. M. (2005). “Entrepreneurial orientation: 
A phychological model of sucess among sounthern African small business 
owners”. European Journal of Work and Organizational Phychology, 14(3), 
315-344.  

Kreimeyer, M., & Lindemann, U. (2011). Complexity Metrics in Engineering Design: 
Managing the Structure of Design Processes. Berlin: Heidelberg. 

Kuijpers, M., & Scheerens, J. (2006). “Career competencies for the modern career”. 
Journal of Career Development, 32(4), 303-319.  



  
 

271 

Kuijpers, M. A. C. T., Schyns, B., & Scheerens, J. (2006). “Career competencies for 
career success” The Career Development Quarterly, 55(2), 168-178.  

Kuntchev, V., Ramalho, R., Rodríguez-Meza, J., & Yang, J. S. (2013). “What have we 
learned from the enterprise surveys regarding access to credit by SMEs?” 
World Bank Policy Research Working Paper. 

Lee, C., & Chon, K. S. (2000). “An investigation of multicultural training practices in 
the restaurant industry: the training cycle approach”. International Journal of 
Contemporary Hospitality Management,, 12(2), 126-134.  Retrieved from 
http://dx.doi.org/10.1108/09596110010309934.  

Lengnick-Hall, M. L., Lengnick-Hall, C. A., Andrade, L. S., & Drake, B. (2009). “Strategic 
Human Resource Management: the evolution of the field”. Human Resource 
Management Review, 19(2), 64-85.  

Leonard , J. S., Levine, D. I., & Joshi, A. (2004). “Do birds of a feature shop together? 
The effects on performance of employees’ similarity with one another and 
with customer”. Journal of Organizational Behavior, 25(6), 731-754.  

Lepak, D. P., Liao, H., Chung, Y., & Harden, E. E. (2006). A conceptual review of human 
resource management systems in strategic human resource management 
research Research in personnel and human resources management (pp. 217-
271). Emerald Group Publishing Limited. (Vol. 25). 

Levy, B. (1993). “Obstacles to developing indigenous small and medium enterprises : 
An empirical assessment” The World Bank Economic Review, 7(1), 65-83.  

Lewchuk, W., & Robertson, D. (1997). “Production without Empowerment: Work 
Reorganization from the Perspective of Motor Vehicle Workers”. Capital & 
Class, 21(3), 37-64.  

Li, Peter S. (2008). “World Migration in the Age of Globalization: Policy Implications 
and Challenges”. New Zealand Population Review, 33(34), 1-22.  

Li, J., Melenhorst, J., Hensel, N., Rezvani, K., Sconocchia, G., Kilical, Y., & Barrett, A. J. 
(2006). “T-cell responses to peptide fragments of the BK virus T antigen: 
implications for cross-reactivity of immune response to JC virus” Journal of 
General Virology, 87(10), 2951-2960.  



  
 

272 

Li, J., Mookerjee, B., Wagner, J., & Flomenberg, N. (2007). “In vitro methods for 
generating highly purifi ed EBV associated tumor antigen-specifi c T cells by 
using solid phase T cell selection system for immunotherapy” Journal of 
immunological methods, 328(1-2), 169-181.  

Lin, X., & Germain, R. (2004). “Antecedents to customer involvement in product 
development : Comparing US and Chinese firms”. European Management 
Journal, 22(2), 244-255.  

Liu, H. F., Ke, W. L., Wei, K. K., & Hua, Z. S. (2013). “Effects of supply chain integration 
and market orientation on firm performance : Evidence from China”. 
International Journal of Operations & Production Management, 33(3-4), 322-
346.  

Liu, S., Xie, F., Zhang, H., & Guo, S. (2014). “Influences on rural migrant workers’ 
selection of employment location in the mountainous and upland areas of 
Sichuan, China”. Journal of Rural Studies, 33, 71-81.  

Looi, P. W., Marusarz, T., & Baumruk, R. (2004). What Makes a Best Employer? Insights 
and findings from Hewitt’s Global Best Employers Study. New York: Hewitt 
Associates LLC. 

Lu, C.-M. L., Chen, S.-J., Huang, P.-C., & Chien, J.-C. (2015). “Effect of Diversity on 
Human Resource Management and Organization Performance” Journal of 
Business Research 68(4), 857 – 861.  

Lucas, R. (2004). Employment relations in the hospitality and tourism industries. 
London: Routledge. 

Luhtanen, R., & Crocker, J. (1992). “A collective self-esteem scale : Self-evaluation of 
one's social identity”. Personality and Social Psychology Bulletin, 18(3), 302-
318.  

Lumax, S. (2001). Best Practices for Managers and Expatriates. New York, NY: John 
Wiley & Sons. 

Lyon, A., & Sulcova, D. (2009). “Hotel employer’s perceptions of employing eastern 
European workers. A case study of Cheshire, UK”. Tourism, Culture and 
Communications, 9(1/2), 17-28.  



  
 

273 

Ma, Y. (2014). “Use a balanced scorecard to evaluate business processes of Sichuan 
Electric Power Company”. Paper presented at the Proceedings of the Seventh 
International Conference on Management Science and Engineering 
Management: Focused on Electrical and Information Technology Volume II, 
Lecture Notes in Electrical Engineering 242, Springer, Berlin, pp. 1115-1126. 

Macionis, J. J., & Gerber, L. M. (2010). Sociology ( 7 th ed. ed.): Pearson Education  
Madera, J. M. (2013). “Best practices in diversity management in customer service 

organizations: an investigation of top companies cited by Diversity Inc”. 
Cornell Hospitality Quarterly, 54(2), 124-135.  

Mao., Y. (2015). “Investigating Chinese Migrants’ Information-Seeking Patterns in 
Canada : Media Selection and Language Preference”. Global Media Journal, 
8(2), 113-131.  

Martin, A. (1991). “Statusabgrenzung gegenueber auslaendischen Arbeitnehmern 
Distinction from foreign employees in German”. Die Betriebswirtschaft, 51(5), 
629-647.  

Martin, J. H., & Grbac, B. (2003). “Using supply chain management to leverage a firm's 
market orientation”. Industrial Marketing Management, 32(1), 25-38.  

Massey, D. S., & Sanchez, M. (2010). Broken boundaries: Creating immigrant identity in 
anti-immigrant times. New York, NY: Russell Sage Foundation. 

Matlay, H. (1999). "Employee relations in small firms: A micro-business perspective" 
Employee Relations, 21(3), 285-295.  

Mattsson, S., Karlsson, M., Fast-Berglund, A., & Hansson, I. (2014). “Managing 
production complexity by empowering workers: six cases”. Variety 
Management in Manufactoring 17, 212-217.  

Mavrikios, D., Karabatsou, V., Pappas, M., & Chryssolouris, G. (2007). “An Efficient 
Approach to Human Motion Modeling for the Verification of HumanCentric 
Product Design and Manufacturing in Virtual Environments”. Robotics and 
Computer-Integrated Manufacturing, 23(5), 533-543.  



  
 

274 

McKenna, S., & Richardson, J. (2007). “The increasing complexity of the 
internationally mobile professional – issues for research and practice”. Cross 
Cultural Management, 14(4), 307-320.  

Mehta, C., & Theodore, N. (2006). “Workplace safety in Atlanta’s construction industry 
: institutional failure in temporary staffing arrangement”. Journal of Labor and 
Society, 9(1), 59-77.  

Mendoza, L. E., Marius, A., Pérez, M., & Grimán, A. C. (2007). “ Critical success factors 
for a customer relationship management strategy”. Information and software 
technology, 49(8), 913-945.  

Meyer, H. H., Emanuel Kay, & Jr., J. R. F. (1965). “Split roles in performance appraisal” 
Harvard Business Review, 43, 123-129.  

Miller, F. A. (1998). “Strategic Culture Change: The Door to Achieving High 
Performance and Inclusion”. Public Personnel Management, 27(2), 151-160.  

Morgan, A., & Finniear, J. (2009). “Migrant Workers and the Changing Phycological 
Contract”. Jornal of European Industry Training, 33(4), 305-322.  

Mulhern, M., & Stewart, C. (2003). “Long-term decline of small and medium size 
enterprise share”. Small Business Economics, 21(3), 215-224.  

Nath, P., Nachiappan, S., & Ramanathan, R. (2010). “The impact of marketing 
capability, operations capability and diversification strategy on performance : 
a resource-based view”. Industrial Marketing Management, 39(2), 317-329.  

Neely, A. D. E. (2002). Business Performance Measurement : Theory and Practice: 
Cambridge University Press. 

Newell, S. (2005). Migratory Modernity and the Cosmology of Consumption in Côte 
d’Ivoire. In L. Trager (Ed.), Global and Local Dynamics (pp. 163-190). Walnut 
Creek: Rowman & Littlefield,. 

Nishii, L. H., Lepak, D. P., & Schneider, B. (2008). “Employee attributions of the why of 
HR practices: their effects on employee attitudes and behaviors, and 
customer satisfaction”. Personnel Psychology, 61(3), 503-545.  



  
 

275 

Noor , N. M., & Shaker, M. N. (2017). “Perceived Workplace Discrimination, Coping and 
Phycological Distress Among Unskilled Indonesian Migrant Workers in 
Malaysia”. International Journal of Intercultural Relations, 57, 19-29.  

Nuchprayoon, S., Sanprasert, V., Kaewzaithim, S., & Saksirisampant, W. (2009). 
“Screening for Inteastinal Parasitic Inflections Among Myanmar Migrant Worker 
in Thai Food Industry: A High-Risk Transmission”. Journal of immigrant and 
minority health, 11(2), 115.  

O’Reilly, C. A., Chatman, J. A., & Caldwell, D. F. (1991). “People and Organizational 
Culture: A Profile Comparison Approach to Person-Organization Fit” Academy 
of Management Journal, 34(3), 487-516.  

Oborski, P. (2003). “Social-Technical Aspects in Modern Manufacturing”. The 
International Journal of Advanced Manufacturing Technology, 22(11-12), 848-
854.  

OECD. (2012). International Migration Outlook 2012: OECD Publishing. 
Ogbonna, E., & Harris, L. C. (2006). “The dynamics of employee relationships in an 

ethnically diverse workforce”. Human Relations, 59(3), 379-407.  
Okreglicka, M., Gorzen-Mitka, I., & Ogrean, C. (2015). “Management challenges in the 

context of a complex view - SMEs perspective ”. Procedia Economics and 
Finance, 34, 445-452.  

Orfi, N., Terpenny, J., & Sahin-Sariisik, A. (2011). “ Harnessing Product Complexity: Step 
1 - Establishing Product Complexity Dimensions and Indicators”. The 
Engineering Economist, 56(1), 59-79.  

Ortlieb, R., & Sieben, B. (2010). “Migrant employees in Germany : personnel structures 
and practices”. Equality, Diversity & Inclusion, 29(4), 364-379.  

Ortlieb, R., & Sieben, B. (2013). “The Making of Inclusion as Structuration : Empirical 
evidence of a multinational company. Equality, Diversity and Inclusion”. An 
International Journal 33(3), 235-248.  

Ortlieb., R., Sieben, B., & Sichtmann, C. (2013). “Assigning Migrants to Customer 
Contact Jobs: a Contact-Specific Exploration of The Business Case for 
Diversity”. Review of Managerial Science, 8(2), 249-273.  



  
 

276 

Osland, J. (1990). The hero’s adventure : The overseas experience of expatriate 
businesspeople (Unpublished doctoral dissertation), Western Reserve 
University.    

Paauwe, J. (2004). Human resource management and performance : Achieving 
longterm viability. Oxford: Oxford University Press. 

Panayides, P. M. (2007). “The impact of organizational learning on relationship 
orientation, logistics service effectiveness and performance”. Industrial 
Marketing Management, 36(1), 68-80.  

Papakostas, N., Efthymiou, K., Chryssolouris, G., Stanev, S., Ovtcharova, J., Schäfer, K., 
& Eytan, A. (2010). Assembly Process Templates for the Automotive Industry. 
Paper presented at the 3 rd CIRP Conference on Assembly Technologies and 
Systems, Trondheim, Norway: Tapir Uttrykk. 

Park, H. (2010). “Exploring The Migrant Experiences of Myanmarese Male Social 
Activists in Sounth Korea: A Cultural – Historical Activity Theory” 
(Dissertation), The Pennsylvnia State University.    

Peng, Y., Chang, W., Zhou, H., Hu, H., & Liang, W. (2010). “Factors Associated with 
Health – Seeking Behavior  Among Migrant Workers in Beijing, China”. BMC 
Health Services Research, 10(1), 69.  

Phana Dullayaphut, & Subchat Untachai. (2014). “The Effect of Market Orientation on 
Entrepreneurial Competency in SMEs in Upper Northeastern Region of 
Thailand” Paper presented at the Proceedings Book of ICETSR, 2014, Malaysia 
Handbook on the Emerging Trends in Scientific Research. 

Poulter, C., & Sayers, J. (2015). “Retention of Skilled Migrants in The New Zealand 
Dairy Industry. New Zealand”. Journal of Employment Relations 40(2), 1-23.  

Pretty, G. H., Chipeur, H. M., & Bramston, P. (2003). “Sense of place amongst 
adolescents and adults in two rural Australian towns : The discriminating 
features of place attachment, sense of community and place dependence in 
relation to place identity”. Journal of Environmental Psychology, 23(3), 373-
287.  



  
 

277 

Pugh, S. D., Dietz, J., Wiley, J. W., & Brooks, S. M. (2002). Driving service effectiveness 
through employee–customer linkages. Academy of Management Executive, 
16(4), 73-85.  

Raeder, S., Knorr, U., & Hilb, M. (2012). “Human resource management practices and 
psychological contracts in Swiss firms: an employer perspective”. 
International Journal of Human Resource Management, 23(15), 3178-3195.  

Raub, S., Alvarez, L., & Khanna, R. (2006). “The different roles of corporate and unit 
level HR managers in the hospitality industry”. International Journal of 
Contemporary Hospitality Management, 18(2), 135-144.  

Rauch, A., Wiklund, J., Lumpkin, G. T., & Frese, M. (2009). "Entrepreneurial orientation 
and business performance: An assessment of past research and suggestions 
for the future" Entrepreneurship Theory and Practice 33(3), 761-787.  

Reichheld, F. F. (1996). In The loyalty effects: The hidden force behind growth, profits 
and lasting value. Boston: Harvard Business Review Press. 

Richard, O. C. (2000). “Racial diversity, business strategy, and firm performance: a 
resource – based view”. Academy of management journal, 43(2), 164-177.  

Richard, O. C., Murthi, B. P., & Ismail, K. (2007). “The impact of racial diversity on 
intermediate and long – term performance: the moderating role of 
environmental context”. Strategic Management Journal, 28(12), 1213-1233.  

Ritchie, J. B., & Crouch, G. I. (1993). "Competitiveness in International Tourism: A 
Framework for Understanding and Analysis" Paper presented at the 
Proceedings of the 43rd congress of the AIEST. San Carlos de Bariloche, 
Argentina. 

Roberson, Q. M. (2006). “Disentangling the meanings of diversity and inclusion in 
organizations”. Group and Organization Management, 31(2), 212-236.  

Robinson, S. L., & Rousseau, D. M. (1994). “Violating the psychological contract: not 
the exception but the norm”. Journal of Organisational Behavior, 15(3), 245-
259.  



  
 

278 

Rodriguez, J. K., & Mearns, L. (2012). “Problematising the interplay between 
employment relations, migration and mobility”. Employee Relations, 34(6), 
580-593.  

Rodriguez, N. (2004). “Workers wanted: Employer Recruitment of immigration labor”. 
Work and Occupations, 31(4), 453-473.  

Roth, P. L., Huffcutt, A. I., & Bobko, P. (2003). “Ethnic group differences in measures of 
job performance: a new meta-analysis”. Journal of Applied Psychology, 88(4), 
694-706.  

Rovinelli, R., & Hambleton, R. K. (1976). “On the use of content specialists in the 
assessment of criterion-referenced test item validity” Paper presented at the 
meeting of AERA, San Francisco.  

Royce, M. (2007). “Using human resource management tools to support social 
enterprise: emerging themes from the sector”. Social Enterprise Journal, 3(1), 
10-19.  

Ruback, R. B., Pandey, J., Begum, H. A., & Tariq, N. (2004). “Motivation for and 
satisfaction with migration. Environtment and Behavior”. Environtment and 
Behavior, 36(6), 814-838.  

Ruhs, M. (2007). Greasing the wheels of the flexiblelabour market : East European 
labour immigration in the UK. In J. E. Smith-Bozek (Ed.), Labor Mobility in the 
European Union: New Members, New Challenges, Center for European Policy 
Analysis. Washington, DC. 

Ruhs, M. (2009). Migrant rights, immigration policy and human development. Human 
Development Research. 23. June. 

Ruse, D. H., & Jansen, K. E. (2008). “Stay in front of the talent curve” Research  
Technology Management, 51(6), 1-43.  

Rynes, S. L., Colbert, A. E., & Brown, K. G. (2002). “HR professionals’ beliefs about 
effective HR practices : correspondence between research and practice”. 
Human Resource Management,, 14(2), 149-174.  



  
 

279 

S., K., & JE., D. (2004). HRM Systems and the problem of internal fit. In P. J. Bowall P, 
Wright PM (eds) (Ed.), The Handbook of human resource management. (pp. 
147 – 175). Oxford Oxford University Press, Oxford  

Saini , D. S., & Budhwar., P. S. (2008). Human Resource Management in India. 
Managing Human Resources in Asia-Pacific. New York Routledge Taylor and 
Francis Group. 

Salt, J., & Millar, J. (2006). “Foreign labour in the United Kingdom: current patterns 
and trends”. Labour Market Trends, 114(10), 335-353.  

SARUHAN, S. B. Ş. C. (2013). More Effective Management Perspective by Using 
Diversities: In The Army Examples. Journal of Yaşar University, 8(30), 5009–
5020.  

Sawyerr, O. O., Strauss, J., & Yan, J. (2005). “Individual Value Structure and Diversity 
Attitudes”. Journal of Managerial Phsycology, 20(6), 498-521.  

Schleich, H., Schaffer, J., & Scavarda, L. F. (2007). Managing Complexity in Automtive 
Production. Paper presented at the 19th international conference on 
production research  

Schuler, R. S., & Jackson, S. E. (1999). Strategic Human Resource Managemen t : A 
Reader. Oxford: Blackwell. 

Schumacker, E. R., & Lomax, G. R. (2010). A Beginner's Guide to Structural Equation 
Modeling (3rd ed ed.). York: Routledge. 

Scogin, F., Morthland, M., Kaufman, A., Burgio, L., Chaplin, W., & Kong, G. (2007). 
“Improving quality of life in diverse rural older adults: A randomized trial of a 
psychological treatment”. Psychology and Aging, 22(4), 657-665.  

Scott, D. J., Stohler, C. S., C.M., E., Wang , H., Koeppe, R. A., & Zubieta, J. K. (2008). 
“Effects are defined by opposite opioid and dopaminergic responses” 
Archives of general psychiatry, 65(2), 220-231.  

Shore, L. M., Randel, A. E., Chung, B. G., Dean, M. A., Ehrhart, K. H., & Singh, G. (2011). 
“Inclusion and diversity in work groups: a review and model for future 
research”. Journal of Management, 37(2), 1262-1289.  



  
 

280 

Sims, H. P., & Manz, C. C. (1996). Company of heroes: Unleashing the power of self-
leadership. New York: Wiley. 

Singer, S. J., & Edmuondson, A. C. (2008). When learning and performance are at odds 
: Confronting the tension. In e. Kumar Prem and Rampsey Phil (Ed.), Learning 
and Performance Matter: World Scientific. 

Sivadasan, S., ., Efstathiou, J., Calinescu , A., & Huatuco, L. H. (2006). “Advances on 
Measuring the Operational Complexity of Supplier-Customer Systems”. 
European Journal of Operational Research, 171(1), 208-226.  

Spencer, S., Ruhs, M., Anderson, B., & Rogaly, B. (2007). Migrants’ lives beyond the 
workplace : The experiences of Central and East in the UK. Joseph Rowntree 
Foundation.   Retrieved from 
http://www.jrf.org.uk/publications/experiencescentral-and-east-european-
migrants-uk  

Stewart, J., & Beaver, G. (Eds.). (2003). HRD in small organisations, research and 
practice. London: Routledge. 

Stone , D. L., & Deadrick, D. L. (2015). “Chalenges and Opportunities affecting the 
future of human resource management” Human Resource Mangegement 
Review, 25, 139 – 145.  

Stone, D. L., Deadrick, D. L., Lukaszewski, K. M., & Johnson, R. J. (2015). “The 
influence of technology on the future of human resource management”. 
Human Resource Management Review, 25(2), 216-231.  

Stone, T. H., Webster, B. D., & Schoonover, S. (2013). “What do we know about  
competency modeling?”. International Journal of Selection and Assessment, 
21(3), 334-338.  

Stuart-Kotze, R. (2006). Performance : The secrets of successful behavior (Vol. 
Financial Times Prentice Hall). 

Subramony, M. (2009). “A meta-analytic investigation of the relationship between 
HRM bundles and firm performance”. Human Resource Management, 48(5), 
745-768.  



  
 

281 

Suchman, M. C. (1995). “Managing legitimacy : Strategic and institutional approaches”. 
Academy of  Management Review, 20(3), 571-610.  

Syed, J. (2008). “Employment prospects for skilled migrants: a relational 
perspective”. Humam Resource Management Review, 18(1), 28-45.  

Tajfel, H. (1982). “Social psychology of intergroup relations”. Annual Review of 
Psychology, 39(1), 1-39.  

Tajfel, H., Billih, M., Bundy, R. P., & Flament, C. (1971). “Social Categorization and 
intergroup behavior”. European Journal of Social Phycology, 1(2), 149-178.  

Tajfel, H., & Turner, J. C. (1979). An intergrative theory of intergroup conflict. In S. A. A. 
Worchel, W.G. (Eds) (Ed.), The Social Phychology of intergroup relations (pp. 
33-47). Monterey,CA. 

Tajfel, H., & Turner, J. C. (1986). “The Social Identity Theory of Intergroup Behavior”. 
Psychology of Intergroup Relations, 5, 7-24.  

Taylor, M., & Finley, D. (2010). “Acculturation, assimilation, and retention of 
international workers in resorts”. International Journal of Contemporary 
Hospitality Management, 22(5), 681-692.  

Tharmaseelan, N., Inkson, K., & Carr, S. C. (2010). “Migration and career success: 
testing a timesequenced model”. Career Development International, 15(3), 
219-238.  

Tharmaseelan, N., Inkson., K., & Carr, S. C. (2009). “Migration and Career Sucees: 
Testing a Time – Sequenced model”. Career Developtment International 
15(3), 218-238.  

Theodore, N., Valenzuela, A. J., & Melendez, E. (2006). “La esquina (the corner): day 
laborers on the margins of New York’s formal economy”. Working USA, 9(4), 
407-423.  

Theodore, N., Valenzuela Jr, A., & Meléndez, E. (2009). “Worker Centers: Defending 
Labor Standards for Migrant Workers in the Informal Economy”. International 
Journal of Manpower 30(5), 422-436.  



  
 

282 

Thissen, F., Fortuijn, J. D., Strijker, D., & Haartsen, T. (2010). “Migration intentions of 
rural youth in the Westhoek, Flanders, Belgium and the Veenkolonien”. The 
Netherlands. Journal of Rural Studies, 26(4), 428-436.  

Thompson, K. (2005). The early sociology of race and ethnicity. Sociology for the 
sounth or the failure of free society, Vol. 1. Oxon: Routledge. 

Tierney, R. (2008). “Inter – Ethnic and Labour – Community Coalitions iin Class 
Struggle in Taiwan Since the Advent of Temporary Immigration”. Journal of 
Organizational Change Management, 24(4), 482-496.  

Todd, J., & Mullan, B. (2011). “Using the theory of planned behaviour and prototype 
willingness model to target binge drinking in female undergraduate university 
students”. Addictive Behaviors, 36(10), 980-986.  

Tracey, B. J., & Nathan, A. E. (2002). “The strategic and operational roles of HR: an 
emerging model”. Cornell Hotel and Restaurant Administration Quarterly, 
43(4), 17-26.  

Triandis, H. C., Kurowski, L. L., & Gelfand, M. J. (1994). Workplace diversity. 
Tsaur, S. H., & Lin, Y. C. (2004). “Promoting service quality in tourist hotels: the role of 

HRM practices and service behavior”. Tourism management, 25(4), 471-481.  
Turner, T. (2010). “The jobs immigrants do: issues of displacement and 

marginalisation in the Irish labour market”. Work, Employment and Society,, 
24(2), 318-336.  

Ullmann, S. H., Goldman, N., & Massey, D. S. (2011). “Healthier before they migrate, 
less healthy when they return? The health of returned migrants in Mexico”. 
Social science & medicine,, 73(3), 421-428.  

Ulrich, D. (1998). “A new mandate for HR (analysis of the functions of the HR 
departments in increasing productivity and profits)”. Harvard business review, 
76, 124-135.  

United Nations. (2013). Population Facts. Department of Economic and Social Affairs, 
Population Division September 2013/3. New York: United Nations. 



  
 

283 

Valenzuela, A. J., Kawachi, J. A., & Marr, M. D. (2002). “Seeking work daily: supply, 
demand, and spatial dimensions of day labor in two global cities”. 
International Journal of Comparative Sociology, 43(2), 192-219.  

Valenzuela, A. J., Theodore, N., Melendez, E., & Gonzalez, A. L. (2006). On the Corner: 
Day Labor in the United States, UCLA Center for the Study of Urban Poverty. 
Los Angeles, CA. 

Van den Bergh, R., & Du Plessis, Y. (2011). “Highly Skilled Migrant Women : A Career 
Development Framework. Jounal of Management Development ”. Jounal of 
Management Development, 31(2), 142-158.  

Van der Vegt, G. S., Bunderson, J. S., & Oosterhof, A. (2006). “Expertness diversity and 
interpersonal helping in teams : Why those who need the most help end up 
getting the least”. Academy of Management Journal, 49(5), 877-893.  

Van Knippenberg, D., & Schippers, M. C. (2007). “Work group diversity”. The Annual 
Review of Psychology, 58, 515-541.  

Viroj  Jadesadalug. (2009). “Building Innovative Creation Efficiency of Furniture 
Business in Thailand : An Empirical Research of Its Antecedents and 
Consequences”. (Ph.D. Dissertation (Management)), Mahasarakham University.    

Waggoner, D., Neely, A., & Kennerley, M. (1999). “The forces that shape organizational 
performance measurement systems: an interdisciplinary review” International 
Journal of Production Economics, 60 (61), 53-60.  

Walter, A., Auer, M., & Ritter, T. (2006). "The impact of network capabilities and 
entrepreneurial orientation on university spin-off performance" Journal of 
business venturing, 21(4), 541-567.  

Wang, B., Li, X., Stanton, B., & Fang, X. (2010). “The Influence of Social Stigma and 
Discriminatory Experience on Phychological Distress and Quality of Life among 
Rural – to Urban Migrants in China” Social Science & Medicine 71, 84-92.  

Wang, J., & Kleiner, B. H. (2000). “Effective employment screening practices”. Manag. 
Res. News 23(5/6), 73-81.  

Weber, I. (2004). Arbeitnehmer, auslaendische Employees, foreign in German. In E. 
Gaugler, Oechsler, W.A. and Weber, W. (Eds)  (Ed.), Handwoerterbuch des 



  
 

284 

Personalwesens (Handbook of Human Resource Management) (3rd ed ed., 
pp. 93-103). 

Wei, L., & Gao, F. (2017). “ Social Media, Social Intergration and Subjective well-being 
Among New Urban Migrants in China”. Telematics and Informatics, 34(3), 786-
796.  

Wentling, R. M. (2001). Diversity in the workforce.   Retrieved from 
www.nccte.org/publications/infosynthesis/highlightzone/nighlight04/index.asp
#defined 

Wernerfelt, B. (1991). “Brand loyalty and market equilibrium”. Marketing Science, 
10(3), 229-245.  

Whitener, E. M. (2001). “Do high comitment human resource practices affect 
employee commitment? A cross –level analysis using hierarchical linear 
modeling”. Journal of Management, 27(5), 515-535.  

Williams, A., & Baláz, V. (2008). International migration and knowledge. London: 
Routledge. 

Windolf, P., & Wood, S. (1988). Recruitment and Selection in the Labour Market : A 
Comparative Study of Britain and West Germany. Cambridge: Cambridge 
University Press. 

Woods, R. H., & King, J. Z. (2002 ). Leadership and Management in the Hospitality 
Industry. Lansing, MI: Educational Institute of the American Hotel and Motel 
Association. 

Wright, P. M., Dunford, B. B., & Snell, S. A. (2001). “Human resources and the 
resource-based view of the firm” Journal of Management, 27(6), 701-721.  

Wright, T., & Pollert, A. (2006). The experience of ethnic minority workers in the hotel 
and catering industry : Routes to support and advice on workplace problems. 
Research Paper, (Working Lives Research Institute, London Metropolitan 
University), Funded by Acas and the European Social Fund. 

Wu, Y., Frizelle, G., & Efstathiou, J. (2007). “A Study on the Cost of Operational 
Complexity in Customer-Supplier Systems”. International Journal of 
Production Economics, 106(1), 217-229.  



  
 

285 

Yang, C.-C., Jou, Y.-T., & Cheng , L.-Y. (2008). “The Development of Integrated CRM 
System and Analysis of Implementation among the Service Industries”. Total 
Quality Management and Business Excellence, 26(1).  

Yee, R., Yeung, A., & Cheng, T. C. (2008). “The impact of employee satisfaction on 
quality and profitability in high-contact service industries”. Journal of 
Operations Management, 26(5), 651-668.  

Yoon, M. H., & Suh, J. (2003). “Organizational citizenship behavior and service quality 
as external effectiveness of contact employees”. Journal of Business 
Research,, 56(8), 597-611.  

Youndt, M. A., Snell, S. A., Dean, J. W., & Lepak, D. P. (1996). “Human Resource 
Management manufacturing strategy and firm performance”. Academy of 
Management Journal, 39(4), 836-866.  

Young, G., Smith, K. G., & Grimm, C. M. (2000). “Austrian” and Industrial Organization 
Perspectives on Firm-Level”. Organization Science, 7(3), 243-254.  

Zhang, J., Li, X., Fang, X., & Xiong, Q. (2009). “Discrimination Experience and Quality of 
Quality of Life Among Rural-to-Urban migrants in China : The  Mediation Effect 
of Expectation-reality Discrepancy”. Quality of Life Research, 18(3), 291-300.  

Zhao, Y. (2002). “Causes and consequences of return migration: Recent evidence 
from China”. Journal of Comparative Economics 30(2), 376-394.  

Zhong., Q. (2015). “Changes in Two Migrant Learners’ Beliefs, learning Strategy Use 
and Language Achievements in a New Zealand Context”. System, 53, 107-118.  

Zhu, X., Hu, S. J., & Koren, Y. (2008). “Modeling of Manufactuing Complexity in Mixed-
Model Assembly Lines”. Journal of Manufacturing Science and Engineering, 
130(5), 130.  

Zopiatis, A., Constanti, P., & Theocharous, A. L. (2014). “Migrant labor in hospitality : 
the Cyprus experience” International Journal of Hospitality Management, 37, 
111-120.  

กระทรวงอุตสาหกรรม. (2559). ยุทธศาสตร์การพัฒนาอุตสาหกรรมไทย 4.0 ระยะ 20 ปี (พ.ศ. 
2560 - 2579).   Retrieved from 



  
 

286 

http://www.oie.go.th/sites/default/files/attachments/industry_plan/thailandin
dustrialdevelopmentstrategy4.0.pdf. 

กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน. ( 2560). หลักเกณฑ์และเงื่อนไขการใช้ตราสัญลักษณ์แนว
ปฏิบัติการใช้แรงงานที่ดี (Good Labour Practices: GLP). 
http://tls.labour.go.th/attachments/article/838/tls02-12-10-2560.pdf 

กัลยา วานิชย์บัญชา. (2557). การวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (SEM) ด้วย AMOS. กรุงเทพฯ: ห้าง
หุ้นส่วนจ ากัดสามลดา. 

กุลชญา แว่นแก้ว. (2557). "การประยุกต์ใช้ข้อมูลทางการบัญชีเพ่ือเพ่ิมความส าเร็จของธุรกิจ SMEs 
ภาคอุตสาหกรรมการผลิตในจังหวัดศรีสะเกษ". วารสารวิชาการมหาวิทยาลัยราชภัฏศรีสะ
เกษ, 8(2), 182-196.  

ชัยวุฒิ ตั้งสมชัย, & ปิยพรรณ กลั่นกลิ่น. การส ารวจความคิดเห็นของผู้ประกอบการภาคผลิต SMEs 
กรณีผลกระทบและการปรับตัวของธุรกิจขนาดกลางและขนาดย่อมในภาคเหนือที่มีต่อแนว
ปฏิบัติของรัฐบาลในการก าหนดอัตราค่าจ้างข้ันต่ า. มหาวิทยาลัยเชียงใหม่: คณะ
บริหารธุรกิจ. มหาวิทยาลัยเชียงใหม่. 

ชาย โพธิสิตา. (2552). ศาสตร์และศิลป์แห่งการวิจัยเชิงคุณภาพ. กรุงเทพฯ: อมรินทร์พริ้นติ้งแอนด์
พับลิชชิ่ง จ ากัด (มหาชน). 

นิศา ชูโต. (2551). การวิจัยเชิงคุณภาพ (พิมพ์ครั้งที่ 4 ed.). กรุงเทพฯ: พริ้นโพร จ ากัด.. 
พนิดา นิลอรุณ, & วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์. (2557). “การศึกษาอิทธิพลของศักยภาพในการจัดการ

แรงงานต่างด้าวที่มีต่อประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการด าเนินงานของ
ผู้ประกอบการในจังหวัดระนอง” วารสารธรรมศาสตร์ 33(3), 19-48.  

พงศ์ศรัณย์ อัศวชัยโสภณ. (2560). แรงงานต่างด้าวหายไป ใครสะดุด   Retrieved from 
https://www.bot.or.th/Thai/ResearchAndPublications/DocLib_/Atricle_21Nov20
17.pdf.  Retrieved 31 มีนาคม, from ธนาคารแห่งประเทศไทย 
https://www.bot.or.th/Thai/ResearchAndPublications/DocLib_/Atricle_21Nov20
17.pdf 

 
 
 
 

http://tls.labour.go.th/attachments/article/838/tls02-12-10-2560.pdf
https://www.bot.or.th/Thai/ResearchAndPublications/DocLib_/Atricle_21Nov2017.pdf
https://www.bot.or.th/Thai/ResearchAndPublications/DocLib_/Atricle_21Nov2017.pdf
https://www.bot.or.th/Thai/ResearchAndPublications/DocLib_/Atricle_21Nov2017.pdf
https://www.bot.or.th/Thai/ResearchAndPublications/DocLib_/Atricle_21Nov2017.pdf


  
 

287 

พริมา อัครยุทธ. (2558). สหภาพยุโรปแจกใบเหลืองเตือนไทยแก้ปม IUU Fishing. SCB Economic 
Intelligence Center   Retrieved from 
https://www.scbeic.com/th/detail/file/product/1436/e5kg6u8928/Note_TH_IU
U%20Fishing_20150715_Final.pdf.  Retrieved 31 มีนาคม 
https://www.scbeic.com/th/detail/file/product/1436/e5kg6u8928/Note_TH_IU
U%20Fishing_20150715_Final.pdf 

พระมหาแพง เตชสีโล. (2556). การบริหารจัดการการใช้แรงงานต่างด้าวของผู้ประกอบการขนาดย่อม 
ในเขตกรุงเทพมหานคร. (ปริญญาพุทธศาสตรมหาบันฑิต), มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, พระนครศรีอยุธยา.    

มงคล กิตติวุฒิไกร, & มนัสดา ชัยสวนียากรณ์. (2558). “ผลกระทบของการบริหารความเสี่ยงที่มีผล
ต่อความสาเร็จในการท างานของธุรกิจ SMEs ในจังหวัดมุกดาหาร.”. วารสารมนุษยศาสตร์
และสังคมศาสตร์ 6(1), 105-118.  

ระบิล พ้นภัย, วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์, & จันทนา แสนสุขม. (2559). “ความสามารถในการแบ่งปัน
ความรู้และผลการด าเนินงานของธนาคารพาณิชย์ไทย” จุฬาลงกรณ์ธุรกิจปริทัศน์, 38(147), 
25-63.  

ศูนย์ข้อมูลและข่าวสืบสวนเพื่อสิทธิพลเมือง. (2559). Timeline หลังไทยถูกจัดอันดับ Tier 3 (ปี 
2557-2559)   Retrieved from 
https://www.tcijthai.com/news/2016/09/watch/6417.  Retrieved 31 มกราคม 
https://www.tcijthai.com/news/2016/09/watch/6417 

ศูนย์วิจัยการย้ายถิ่นแห่งเอเชีย. (2556). การปฏิบัติที่ดีต่อแรงงานข้ามชาติในอุตสาหกรรมอาหาร
ทะเลของไทย. Retrieved from https://shiptoshorerights.org/wp-
content/uploads/ACFrOgBXUjoWu5mrMiII52xIdPTC731gQ7tP7wxm48JNSRkGzj
mp4g80Ejk1REjzGQz4mbedDQaCPcCqeuA1Ta9DNwx3YcSNlQAO-
qiFR2pRj1TLtIEiIla0sG_NAKs.pdf 

ส านักเศรษฐกิจอุตสาหกรรม. (2559). รายงานประจ าปี 2558 Retrieved from 
http://www.oie.go.th/publications. 

ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ. (2559).   Retrieved from 
http://www.ratchakitcha.soc.go.th/ 

ส านักงานจัดหางาน. (2560). สถานการณ์แรงงานต่างด้าว.   Retrieved from 
https://www.doe.go.th/samutsakhon/. 

https://www.scbeic.com/th/detail/file/product/1436/e5kg6u8928/Note_TH_IUU%20Fishing_20150715_Final.pdf
https://www.scbeic.com/th/detail/file/product/1436/e5kg6u8928/Note_TH_IUU%20Fishing_20150715_Final.pdf
https://www.scbeic.com/th/detail/file/product/1436/e5kg6u8928/Note_TH_IUU%20Fishing_20150715_Final.pdf
https://www.scbeic.com/th/detail/file/product/1436/e5kg6u8928/Note_TH_IUU%20Fishing_20150715_Final.pdf
https://www.tcijthai.com/news/2016/09/watch/6417
https://www.tcijthai.com/news/2016/09/watch/6417
https://shiptoshorerights.org/wp-content/uploads/ACFrOgBXUjoWu5mrMiII52xIdPTC731gQ7tP7wxm48JNSRkGzjmp4g80Ejk1REjzGQz4mbedDQaCPcCqeuA1Ta9DNwx3YcSNlQAO-qiFR2pRj1TLtIEiIla0sG_NAKs.pdf
https://shiptoshorerights.org/wp-content/uploads/ACFrOgBXUjoWu5mrMiII52xIdPTC731gQ7tP7wxm48JNSRkGzjmp4g80Ejk1REjzGQz4mbedDQaCPcCqeuA1Ta9DNwx3YcSNlQAO-qiFR2pRj1TLtIEiIla0sG_NAKs.pdf
https://shiptoshorerights.org/wp-content/uploads/ACFrOgBXUjoWu5mrMiII52xIdPTC731gQ7tP7wxm48JNSRkGzjmp4g80Ejk1REjzGQz4mbedDQaCPcCqeuA1Ta9DNwx3YcSNlQAO-qiFR2pRj1TLtIEiIla0sG_NAKs.pdf
https://shiptoshorerights.org/wp-content/uploads/ACFrOgBXUjoWu5mrMiII52xIdPTC731gQ7tP7wxm48JNSRkGzjmp4g80Ejk1REjzGQz4mbedDQaCPcCqeuA1Ta9DNwx3YcSNlQAO-qiFR2pRj1TLtIEiIla0sG_NAKs.pdf


  
 

288 

ส านักงานปลัดกระทรวงการพัฒนาสังคมและความมั่นคงของมนุษย์. (2559). สถิติแรงงานข้ามชาติ.   
Retrieved from http://www.m-society.go.th/article_attach/18712/20429.pdf 

ส านักบริหารแรงงานต่างด้าว. (2560). สถานการณ์แรงงานต่างด้าว.   Retrieved from 
http://www.doe.go.th/prd/assets/upload/files/alien_th/ce66c65c2d285 0f797b 
55c080a810a83.pdf 

ส านักส่งเสริมวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม. (2560). นิยาม SMEs. .   Retrieved from 
http://sme.go.th/th/index.php/about-osmep/law/law-osmep/136-cat-define-
smes/523-art-define-smes. 

สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาประเทศไทย. ( (2550).). รายงานฉบับสมบูรณ์โครงการศึกษาความ
ต้องการแรงงานที่แท้จริงและการบริหารการจัดแรงงาน ต่างด้าวในภาคเกษตร ประมง 
กิจการต่อเนื่องจากประมง และก่อสร้าง. Retrieved from กรุงเทพฯ::  

ส านักงานจังหวัดสมุทรสาคร. (2560). บรรยายสรุปจังหวัดสมุทรสาคร   Retrieved from 
http://www.samutsakhon.go.th/document/brief_sk.pdf.  Retrieved 20 มกราคม, 
from ส านักงานจังหวัดสมุทรสาคร 
http://www.samutsakhon.go.th/document/brief_sk.pdf 

สุชน ทิพย์ทิพากร, & วิโรจน์ เจษฎาลักษณ์. (2558). “แนวทางการปรับตัวของการประกอบการ
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม (SMES) ที่ได้รับผลกระทบจากนโยบายค่าจ้างขั้นต่ า 300 
บาทต่อวัน: กรณีศึกษา จังหวัดนครปฐม” วารสารวิชาการเวอริเดียน, 8(2), 2271-2289.  

สุภางค์ จันทวานิช. (2556). วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ (พิมพ์ครั้งที่ 21 
 ed.). กรุงเทพฯ: ส านักพิมพ์แห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย. 
สุภางค์ นันตา. (2555). ผลกระทบของกลยุทธ์นวัตกรรมบริการที่มีต่อผลการด าเนินงานของ ธุรกิจส

ปาในประเทศไทย (วิทยานิพนธ์ปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ ท่องเที่ยวและการ
โรงแรม), มหาวิทยาลัยมหาสารคาม, มหาสารคาม.    

อทิตยา สุวรรณโณ. (2557). ความสัมพันธ์ระหว่างการการจ้างแรงงานต่างด้าว กับการตัดสินใจ
เลือกใช้แรงงานต่างด้าวของผู้ประกอบการ. (วิทยานิพนธ์ ปริญญามหาบัณฑิต), มหาวิทยาลัย
หาดใหญ่, สงขลา.    

อภิญญา พัฒนกิจเจริญชัย. (2554). การตัดสินใจเลือกใช้แรงงานต่างด้าวของนายจ้าง ในจังหวัด
ระยอง. (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต), มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, กรุงเทพฯ.    

อรรถพงศ์ ลิมป์กาญจนวัฒน์. (2558). "การจ้างแรงงานต่างด้าวของผู้ประกอบการ ในจังหวัดสุราษฎร์
ธานี". วารสารวิทยาการจัดการ, 2(1), 93-113.  

http://www.samutsakhon.go.th/document/brief_sk.pdf
http://www.samutsakhon.go.th/document/brief_sk.pdf


  
 

289 

อัชฌาพร คงแจ้ง. (2553). ปัจจัยที่มีผลต่อการจ้างแรงงานต่างด้าวของกิจการแพปลาใน จังหวัด
สมุทรสาคร. (วิทยานิพนธ์ปริญญามหาบัณฑิต), มหาวิทยาลัยเทคโนโลยี ราชมงคลธัญบุรี, 
ปทุมธานี.    

อุมาพร รอดทอง. (2554). การศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อกระบวนการพัฒนาผลิตภัณฑ์ใหม่ของวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs) ในอุตสาหกรรมเฟอร์นิ เจอร์ไทย.  (วิทยาศาสตร
มหาบัณฑิต), มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, กรุงเทพฯ.    

 
 

 



  
 
รายการอ้างอิง 

 

รายการอ้างอิง 
 

 

 

 



 290 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

ภาคผนวก 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 291 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ก 

แบบสอบถาม 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 



 292 
 

 
 
 
  
   

 
ค าชี้แจง 

1.แบบสอบถามชุดนี้เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลประกอบการวิจัยเรื่อง  ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
และผลลัพธ์ของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ : หลัก ฐ าน เ ชิ งป ร ะจักษ์ข อ ง วิส าหกิจ ขน า ด
กลางและขนาดย่อม (SMEs)  ในเขตจังหวัดสมุทรสาคร 

2. แบบสอบถามฉบับน้ีแบ่งออกเป็น 5 ตอน ดังนี ้
 ตอนท่ี 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม     
 ตอนท่ี 2  ความคิดเห็นปัจจัยเชิงสาเหตุของความสามารถในการจดัการแรงงานข้ามชาติ    
 ตอนท่ี 3  ความคิดเห็นความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ      
 ตอนท่ี 4  ความคิดเห็นเกี่ยวกับผลลัพธ์ทีเ่กิดจากความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ    
 ตอนท่ี 5  ความคิดเห็นเกี่ยวกับปญัหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะความสามารถในการจัดการแรงงาน 

 3. ข้อมูลที่ได้รับจะเป็นประโยชน์ทางวิชาการและสามารถน าไปใช้ในการพัฒนาความสามารถในการ
จัดการแรงงานข้ามชาติในวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อม รวมไปถึงธุรกิจประเภทอื่นๆต่อไป จึงขอความกรุณา
ท่านโปรดตอบค าถามให้ตรงกับสภาพความเป็นจริง เพื่อด าเนินการในข้ันตอนต่อไปได้อย่างสมบูรณ์และข้อมูลที่ท่าน
ให้ไว้จะเป็นความลับโดยจะน าเสนอในภาพรวมเท่าน้ัน 

 ผู้วิจัยจึงขอขอบคุณท่านที่ได้สละเวลาตอบแบบสอบถามในครั้งนี้อย่างครบถ้วนหากท่านมีข้อสงสัยหรือ
ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับแบบสอบถามชุดนี้ โปรดติดต่อผู้วิจัย นางสาวพนิดา นิลอรุณ เบอร์โทรศัพท์ 081-881-
7893 E-mail panida.nin@gmail.com 
                                                            นางสาวพนิดา นิลอรุณ 
                                         นักศึกษาหลักสตูรปรัชญาดุษฎีบณัฑิต สาขาการจดัการ 
                                                                  คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศลิปากร 
 

 
 
 
 
 

แบบสอบถามการวิจัย 
เรื่อง  ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของความสามารถในการ
จัดการแรงงานข้ามชาติ: หลักฐานเชิงประจักษ์ของวิสาหกิจ
ขนาดกลางและขนาดย่อม (SMEs)  ในจังหวัดสมุทรสาคร 
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ตอนที่ 1  แบบสอบถามข้อมลูปัจจัยส่วนบคุคล 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย ✓ลงในช่อง  หน้าข้อความที่ตรงกับความเป็นจริง 
1)  เพศ  
    ชาย                             หญิง 
2)  อายุ  
  ต่ ากว่า 20 ปี                     21 - 30 ปี                      31 - 40 ปี  
    41 - 50 ปี                        มากกว่า 50 ปี 
3)  วุฒิการศึกษา   
  ปรญิญาตรีหรือต่ ากว่า  สูงกว่าปรญิญาตรีขึ้นไป 
4)  ต าแหน่งงาน 
  ผู้บริหารกิจการ      ผู้จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์/ฝ่ายบุคคล  อื่นๆ.......................... 
5)  ประสบการณ์ในการท างาน 
  น้อยกว่า 1 ปี   1 - 3 ปี  4 - 5 ปี 
   6 - 8 ปี   มากกว่า 8 ปีขึ้นไป 
ตอนที่ 2   ข้อมูลเกี่ยวกับกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดย่อมภาคการผลิต 
ค าชี้แจง  โปรดท าเครื่องหมาย ✓ลงในช่อง  หน้าข้อความที่ตรงกับความเป็นจริง 

1.  มูลค่าสินทรัพย์ถาวร 
  ต่ ากว่า 50 ล้านบาท  51 – 200 ล้านบาท 
2.  จ านวนพนักงาน 
  น้อยกว่า 50 คน  51 – 200 คน 
3.  ระยะเวลาในการด าเนินงาน 
  น้อยกว่า 5 ปี  5 – 10  ปี 
  11 – 15 ปี  มากกว่า 15 ปี 
4. ประเภทของกิจการผลิต 

 ธุรกิจอาหารและเครื่องดื่ม  ธุรกิจอัญมณีและเครื่องประดับ 
 ธุรกิจช้ินส่วนยานยนต์  ธุรกิจเครื่องจักรกลและอุปกรณ์ 
 ธุรกิจไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์  ธุรกิจพลาสติกและยาง 
 ธุรกิจอุตสาหกรรมการแพทย์ครบวงจร  ธุรกิจสิ่งพิมพ์ 
 ธุรกิจสิ่งทอและแฟช่ัน  ธุรกิจเซรามิกและผลิตภัณฑ์ที่ท าจากแร่อโลหะ 
 ธุรกิจเฟอร์นิเจอร์และผลิตภัณฑ์จากไม้  อื่นๆ โปรดระบุ................................................. 
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามปจัจัยเชิงสาเหตุของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ    
ค าชี้แจง  โปรดอ่านข้อความต่อไปนี้แล้วท าเครื่องหมาย ✓ลงในช่องระดับความคิดเห็นทีต่รงกับความเป็นจริงของ
ท่านมากที่สุดหรือสอดคล้องกับความรู้สึกของท่านมากทีสุ่ดเพียงค าตอบเดียว โดยมีเกณฑ์ ดังนี้ 
 ระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง มากที่สุด 
 ระดับความคิดเห็น 4 หมายถึง มาก 
 ระดับความคิดเห็น 3 หมายถึง ปานกลาง 
 ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึง น้อย 
 ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึง น้อยที่สุด 
 

ข้อ ข้อค าถาม  
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ความตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน 
1. การให้ความส าคัญกับคุณค่าของคน 
1 กิจการตระหนักถึงคุณค่าของแรงงาน โดยถือเป็นสิ่งส าคัญในการ

ด าเนินงานให้ส าเร็จ 
    

 
 
 
 

2 กิจการมุ่งท าความเข้าใจในทัศนคติของแรงงานท่ีมีต่อองค์การ      
3 กิจการส่งเสริมการแสดงศักยภาพในการปฏิบัติงานของแรงงานอย่าง

ต่อเนื่อง 
     

2. การยึดหลักความเท่าเทียม 
4 กิจการมุ่งเน้นการจัดการแรงงานด้วยความยุติธรรม โดยมีกระบวนการ

ด าเนินงานและการแก้ปัญหาอย่างเท่ียงธรรม 
     

5 กิจการมุ่งเน้นการไม่เลือกปฏิบัติต่อแรงงาน โดยเคารพความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล 
     

6 กิจการมุ่งเน้นการจัดการแรงงานด้วยความเป็นธรรมบนพื้นฐานความ

หลากหลายของแรงงาน 
     

3. การมุ่งตอบสนองความต้องการของแรงงาน 

 

ท า 

 

ด้วยและพร้อมที่จะท าตามข่าวสาร 

ปฏิบัติตามข่าวสารที่ได้รับนั้น 

 

7 กิจการสนับสนุนสิ่งอ านวยความสะดวกที่จ าเป็นต่อการปฏิบัติงานโดย

การให้บริการด้านต่างๆที่เอื้อประโยชน์ต่อแรงงาน 

     

8 กิจการสร้างความพึงพอใจให้กับแรงงานด้วยการส่งเสริมการแสดง

ความคิดเห็นในการปฏิบัติงาน 

     

9 กิจการสนับสนุนการเปิดโอกาสให้แรงงานเสดงศักยภาพในการ

ปฏิบัติงานตามความสามารถของแต่ละบุคคล 
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ข้อ ข้อค าถาม  
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ความสามารถในการจัดการความหลากหลาย 
1. การมุ่งเน้นความยืดหยุ่นในการบริหารงาน 

10 กิจการมุ่ ง เน้นวิ ธี การบริหารที่ หลากหลาย โดยค านึ งถึ งคุณ

ลักษณะเฉพาะของบุคคล 
     

11 กิจการมุ่งเน้นการปรับเปลี่ยนรูปแบบการบริหารตามสถานการณ์ความ

แตกต่างของแรงงาน 
     

12 กิจการบริหารแรงงานหลากหลายรูปแบบตาม  ต าแหน่งงานของ

แรงงานด้วยความเข้าใจและยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 
     

2. การบูรณาการความสามารถระหว่างปัจเจกบุคคล 

13 กิจการมุ่งเน้นการท างานเป็นทีม โดยการสร้างความร่วมมือระหว่าง

แรงงานภายในกิจการ  
     

14 กิจการมุ่งเน้นการมอบหมายงานตามความสามารถที่โดดเด่นของ
แรงงานแต่ละคนและผสมผสานความรู้ดังกล่าวเพื่อพัฒนากิจการ 

     
 
 
 

15 กิจการส่งเสริมให้มีการรวมกลุ่มของแรงงานเพื่อแบ่งปันความรู้ในการ
ปฏิบัติงาน 

     

3. การมุ่งเน้นปรับตัวตามสภาพแวดล้อม 

16 กิจการสามารถประเมินสถานการณ์ในปัจจุบันและน ามาวิเคราะห์ได้

เป็นอย่างดี 

     

17 กิจการสามารถวางแผนการด าเนินงานได้สอดคล้องกับสถานการณ์

ปัจจุบัน 

     

18 กิจการปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ในการด าเนินงานที่ยืดหยุ่นสามารถปรับตัว

ตามสถานการณ์ปัจจุบันได้ 
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ    
 ระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง มากที่สุด 
 ระดับความคิดเห็น 4 หมายถึง มาก 
 ระดับความคิดเห็น 3 หมายถึง ปานกลาง 
 ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึง น้อย 
 ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึง น้อยที่สุด 
 

ข้อ ข้อค าถาม  
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 
1. ศักยภาพการจ้างงาน 

19 กิจการมีการวางแผนอัตราก าลังแรงงานอย่างเหมาะสม      

20 กิจการมุ่งเน้นกระบวนการสรรหาหลากหลายช่องทางเพื่อให้ได้มาซึ่ง
แรงงานท่ีเหมาะสม  

     

21 กิจการมุ่งเน้นกระบวนการคัดเลือกตามมาตรฐานต าแหน่งงาน      

2. การส่งเสริมคุณภาพชีวิต 

22 กิจการสนับสนุนผลตอบแทนอย่างเหมาะสมและเพียงพอต่อการด ารง

ชีพของแรงงาน 

     

23 กิจการสนับสนุนการจัดสภาพแวดล้อมที่ดีและมีบรรยากาศที่

เอื้ออ านวยในการท างาน  

     

24 กิจการค านึงถึงความปลอดภัย ความเสี่ยงที่อาจเกิดขึ้นระหว่างการ

ปฏิบัติงาน 

     

3. การพัฒนาทักษะแรงงาน 

25 กิจการวางแผนการพัฒนาแรงงานอย่างเป็นระบบโดยมีกระบวนการ

และแนวทางที่ชัดเจนตรงตามต าแหน่งงาน 

     

26 กิจการส่งเสริมการพัฒนาแรงงาน โดยเปิดโอกาสให้แรงงานข้ามชาติ

ได้รับการอบรมด้านความรู้และทักษะตามความเช่ียวชาญในต าแหน่ง

งาน 

     

27 กิจการส่งเสริมให้แรงงานได้มีโอกาสท างานที่ท้าทายเพื่อให้แรงงานมี

โอกาสได้พัฒนาตนเองระหว่างปฏิบัติงานจริง 

     

4.ความสามารถในการสื่อสาร 

28 กิจการส่งเสริมการพัฒนาทักษะด้านภาษาที่ต้องใช้ในการปฏิบัติงาน
ให้กับแรงงาน 

     

29 กิจการมุ่งเน้นการสื่อสารหลายรูปแบบเพื่อสร้างความเข้าใจระหว่าง
กิจการและแรงงานอย่างชัดเจน 
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ข้อ ข้อค าถาม  
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
30 กิจการมุ่งเน้นกระบวนการสื่อสารโดยค านึงถึงวัฒนธรรมของแรงงาน

ข้ามชาติ 
     

5.การด าเนินการตามกฎหมาย 

31 กิจการใช้แรงงานข้ามชาติที่ถูกต้องตามกฎหมายอย่างเคร่งครัด      

32 กิจการมุ่งเน้นการบริหารแรงงานข้ามชาติโดยยึดระเบียบจากหน่วยงาน
ของรัฐบาล 
 

     

33 กิจการมุ่งเน้นประสานกับหน่วยงานของรัฐที่เกี่ยวข้องกับแรงงานข้าม
ชาติและสนับสนุนการด าเนินการต่อแรงงานข้ามชาติตามนโยบายของ
รัฐบาล 

     

 
ตอนที่ 4  แบบสอบถามความคิดเห็นเกี่ยวกับผลลัพธ์ที่เกิดจากความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ    
 ระดับความคิดเห็น 5 หมายถึง มากที่สุด 
 ระดับความคิดเห็น 4 หมายถึง มาก 
 ระดับความคิดเห็น 3 หมายถึง ปานกลาง 
 ระดับความคิดเห็น 2 หมายถึง น้อย 
 ระดับความคิดเห็น 1 หมายถึง น้อยที่สุด 

ข้อ 
ข้อค าถาม 

 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
ความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย ์

1. อัตราการลาออก 

34 กิจการมีแนวโน้มจ านวนแรงงานที่ลาออกลดลงเมื่อเทียบกับปีท่ี
ผ่านมา 

     

35 กิจการมีอัตราการคงอยู่ของแรงงานแต่ละคนอยู่ในระดับสูง      
36 กิจการมีการเข้าออกของแรงงานเป็นไปตามแผนอัตราก าลังคน      

2. ความเชี่ยวชาญในทักษะงาน 

37 กิจการมีแรงงานท่ีมีความถนัดในต าแหน่งงานเป็นอย่างดี      

38 กิจการมีฝีมือแรงงานเหมาะสมกับต าแหน่งงาน      
39 กิจการมีแรงงานที่สามารถน าความรู้ จากการพัฒนามา

ประยุกต์ใช้ในต าแหน่งงานของตนเองได้เป็นอย่างดี 
     

3. ความส าเร็จในสายงาน 

40 กิจการมีแรงงานท่ีมีการเจริญก้าวหน้าตามสายงาน      

41 กิจการมสีัดส่วนแรงงานท่ีได้เลื่อนต าแหน่งมากข้ึน      
42 กิจการมีแรงงานที่ได้รับการพัฒนาต าแหน่งตามแผนพัฒนา

บุคลากร 
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ข้อ 
ข้อค าถาม 

 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

ประสิทธิภาพในการผลิต 

1. ความสามารถในการลดต้นทุนการผลิต 

43 กิจการมีแผนการผลติที่ยืดหยุ่นสอดคล้องกับค าสั่งซื้อ       

44 กิจการใช้ปริมาณของปัจจัยน าเข้าได้อย่างมีประสิทธิภาพเมื่อ

เทียบกับปริมาณผลผลติ 
     

45 กิจการมีระยะเวลาในกระบวนการผลิตอย่างมีประสิทธิภาพ      

2. ความส าเร็จของคุณภาพสินคา้ 

46 กิจการมีระบบจัดการวัตถดุิบอย่างเหมาะสมท าให้ได้ผลผลิตที่มี

คุณภาพ 

     

47 กิจการมีความผิดพลาดในกระบวนการผลิตน้อยลง      

48 กิจการมีกระบวนการผลติที่ไดม้าตรฐาน      

3. ความส าเร็จในการส่งมอบ 

49 กิจการบริหารเส้นทางการส่งมอบได้อย่างมีประสิทธิภาพ      

50 กิจการมีแผนบริการส่งมอบที่มีประสิทธิภาพตรงตามความ

ต้องการของลูกค้า 
     

51 กิจการมีบริการส่งมอบท่ีรวดเร็วถึงมือลูกค้าตามนัดหมาย      

ประสิทธิผลการตอบรับจากลกูคา้ 

1. ความสามารถในการวิเคราะห์ความต้องการของลูกค้า 

52 กิจการมีความสามารถในการส ารวจความต้องการของลูกค้าได้

อย่างถูกต้อง 

     

53 กิจการสามารถพยากรณค์วามต้องการของลูกค้าได้แม่นย า      
54 กิจการพัฒนาสินค้าใหส้อดคล้องกับความต้องการของลูกค้า      

2. ความส าเร็จในการรักษาฐานลูกค้า 

55 กิจการมีความสัมพันธ์อันดีกับลูกค้า      

56 กิจการมีความสามารถในการรักษาฐานลูกค้า      

57 กิจการมลีูกค้าใหม่เพิม่ขึ้นอย่างต่อเนื่อง      

ผลการด าเนินงานขององค์การ 

1. ความส าเร็จของผลลัพธ์ที่เป็นตัวเงิน 

58 กิจการมียอดขายเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง      

59 กิจการมสี่วนแบ่งทางการตลาดที่เพิ่มขึ้น      

60 กิจการมผีลก าไรเป็นไปตามเป้าหมาย 
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ข้อ 
ข้อค าถาม 

 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

2. ความส าเร็จของผลลัพธ์ที่ไม่เป็นตัวเงิน 

61 กิจการมีชื่อเสยีงไดร้ับการยอมรับในวงกว้าง      

62 กิจการได้รับความน่าเชื่อถือจากผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย      

63 กิจการมีภาพลักษณ์ทีด่ีเสมอต่อผูม้ีส่วนได้ส่วนเสีย      

 
ตอนที่ 5 ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะการสร้างความสามารถในการจัดการแรงงาน
ข้ามชาติ 
 5.1 ปัญหา อุปสรรค ในการสร้างความสามารถในการจดัการแรงงานข้ามชาติ 
.......................................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................................... 
 5.2 ข้อเสนอแนะในความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาต ิ
.......................................................................................................................................................................................
.......................................................................................................................................................................................
....................................................................................................................................................................................... 
......................................................................................................................................................................................  

 
***ขอขอบพระคุณที่ท่านกรุณาเสยีสละเวลาอันมีค่าเพื่อให้ข้อมลู*** 
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ภาคผนวก ข 

แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง 
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แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง 

(ส าหรับการศึกษาองค์ประกอบและรูปแบบของความสามารถในการจัดการแรงานข้ามชาติ) 
ค าชี้แจง  
1. แบบสัมภาษณ์ชุดนี้เป็นเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพประกอบการวิจัย 
2. แบบสัมภาษณ์มีจานวน 5 ตอน  
ตอนที่ 1 แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูล  
ตอนที่ 2 แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ  
ตอนที่ 3 แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับผลลัพธ์จากความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 
ตอนที่ 4 แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับปัจจัยเชิงสาเหตุของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 
ตอนที่ 5 แบบสัมภาษณ์ปัญหาและอุปสรรคของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 
ตอนที่ 1 แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูล  
1.1 ชื่อ-สกุล ผู้ให้ข้อมูล 
............................................................................................................................. .....................  
1.2 ชื่อหน่วยงาน  
.......................................................................................................................................... ........  
1.3 อายุ  
............................................................................................................... ..................................  
1.4 ต าแหน่ง  
............................................................................................................................. ..................... 
ตอนที่ 2 แบบสัมภาษณ์เก่ียวกับความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 
2.1 กิจการของท่านมีความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติเป็นอย่างไร  
............................................................................................................................. ...................................  
2.2 ท่านให้มีความคิดเห็นว่าความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติควรมีรูปแบบหรือ
องค์ประกอบอย่างไร 
............................................................................................................................. ...................................  
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ตอนที่ 3 แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับผลลัพธ์ของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 

3.1 ท่านคิดว่าผลลัพธ์ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติเป็นอย่างไร 

............................................................................................................................. ...................................  

............................................................................................................................. ...................................  

............................................................... ................................................................................... ..............  
3.2 รูปแบบและกิจกรรมของความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากรมนุษย์ในความคิดเห็นของท่าน 
เป็นอย่างไร  

.............................................................. .................................................................................... ..............  

............................................................................................................................. ...................................  

............................................................................................................................. ...................................  
3.3 รูปแบบและกิจกรรมของประสิทธิภาพในการผลิตเป็นอย่างไร  

............................................................................................................................. ...................................  

.............................................................................................. ..................................................................  

............................................................................................................................. ...................................  
3.4 รูปแบบและกิจกรรมของประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้าเป็นอย่างไร  

............................................................................................................................. ...................................  

........................................................ .......................................................................................... ..............  

............................................................................................................................. ...................................  
3.5 องค์การของท่านมีผลการด าเนินงาน เช่น ยอดขาย ส่วนแบ่งทางการตลาด ผลก าไร ชื่อเสียง 
ความน่าเชื่อถือ และภาพลักษณ์ขององค์การเป็นอย่างไร  

............................................................................................................. ...................................................  

............................................................................................................................. ...................................  

.................................................................................................................................................. ..............  
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ตอนที่ 4 แบบสัมภาษณ์เกี่ยวปัจจัยสาเหตุที่ส่งผลกระทบต่อความสามารถในการจัดการแรงงาน
ข้ามชาติ 

4.1 ท่านคิดว่าสาเหตุที่ส าคัญของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติเกิดจากปัจจัยด้าน
ใดบ้าง  
............................................................................................................................. ...................................  
.................................................................................................................................................. ..............  
............................................................................................................................. ...................................  
4.2 รูปแบบและแนวทางการตระหนักถึงคุณค่าของแรงงานเป็นอย่างไร  
............................................................................................................................. ...................................  
........................................................................................................................................ ........................  
......................................................................................................... .......................................................  
4.3 รูปแบบและแนวทางการจัดการความหลากหลายเป็นอย่างไร  
............................................................................................................................. ...................................  
............................................................................................................................. ...................................  
............................................................................................................................. ...................................  
ตอนที่ 5 แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับปัญหาและอุปสรรคของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 
........................................................................................................................................ ........................  
......................................................................................................... .......................................................  
............................................................................................................................. ...................................  
 

ผู้จดบันทึกการสัมภาษณ์......………………………………………..  
วัน/เดือน/ปี สัมภาษณ์……………………………………………..  

สถานที่สัมภาษณ์……………...................................... 

 

 

 

 

 

 

 



 304 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

หนังสือเชิญผู้เชี่ยวชาญ 
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ภาคผนวก ง 

หนังสือขอความอนุเคราะห์ข้อมูล 
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ประวัติผู้เขียน  

 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล พนิดา นิลอรุณ 
วัน เดือน ปี เกิด 21 ตุลาคม 2530 
สถานที่เกิด จังหวัดระนอง 
วุฒิการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ที่อยู่ปัจจุบัน 199/123 หมู่บ้านพลีโน่ ปิ่นเกล้า-ราชพฤกษ์ ถนนบางกรวย-จงถนอม ต.บาง

ขนุน อ.บางกรวย จ.นนทบุรี 11130   
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