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บทคัดยอ 

  การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) เพื่อศึกษาระดับการปรับตัวขามวัฒนธรรมของพนักงานในบริษัท ขามชาติ: กรณีศึกษาบริษัทรันเนอรจ ี 
พีวี เทคโนโลยี ไทยแลนด จํากัด เฟส 4 อําเภอหนองใหญ จังหวัดชลบุรี และ 2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบการปรับตัวของพนักงานในบริษัทขามชาติที่มี
สถานภาพสวนบุคคลไดแกเพศ ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และระยะเวลาที่อาศัยอยูในประเทศไทย เปนวิจัยเชิงปริมาณ กลุมตัวอยางคือพนักงาน
ชาวจีนในบริษัทรันเนอรจี พีวี เทคโนโลยี ไทยแลนด จํากัด เฟส 4 จํานวน 35 คน วิเคราะหขอมูลโดยใชคารอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และ
การทดสอบคา T-test ผลการวิจัยพบวา 1) พนักงานในบริษัทขามชาติมีการปรับตัวขามวัฒนธรรมในระดับมาก (X ̄=4.39, S.D=0.78) โดยมีการปรับตัว

ดานการทํางานในระดับมาก (X ̄=3.83, S.D=1.42) ดานสุขภาพกายและจิตใจในระดับมากที่สุด (X ̄=4.65, S.D=0.56) ดานความสัมพันธสวนบุคคลใน

ระดับมากที่สุด (X ̄=4.57, S.D=0.60) และดานสภาพความเปนอยูในระดับมากที่สุด (X ̄=4.52, S.D=0.57) 2) ผลการเปรียบเทียบพบวา พนักงานเพศ
หญิงปรับตัวดานสุขภาพกายและจิตใจ และดานสภาพความเปนอยูไดดีกวาเพศชาย พนักงานที่มีการศึกษาระดับปริญญาตรีปรับตัวดานการทํางานได
ดีกวาระดับตํ่ากวาปริญญาตรี แตปรับตัวดานสุขภาพกายและจิตใจไดนอยกวา พนักงานที่มีรายได 20,001-30,000 บาทปรับตัวดานการทํางาน 
ความสัมพันธสวนบุคคล และสภาพความเปนอยูไดดีกวากลุมที่มีรายไดมากกวา 30,000 บาท พนักงานที่มีความสามารถในการใชภาษาไทยระดับมาก
และอาศัยอยูในประเทศไทยมากกวา 3 ป มีการปรับตัวดีกวาในทุกดาน สวนอายุที่แตกตางกันไมมีผลตอการปรับตัว สําหรับการศึกษานี้จะมีความสําคัญ
อยางยิ่งตอการบริหารจัดการบุคลากรขามชาติในบริบทของบริษัทที่ดําเนินธุรกิจในประเทศไทย ขอมูลเชิงลึกเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอการปรับตัวสามารถ
นําไปใชในการออกแบบนโยบายท่ีสงเสริมการปรับตัวของพนักงานตางชาติใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น ตัวอยางเชน บริษัทควรใหความสําคัญกับการ
สนับสนุนดานสุขภาพกายและจิตใจของพนักงาน โดยอาจมีโครงการใหคําปรึกษาหรือกิจกรรมเสริมสรางสุขภาวะ นอกจากนี้ การฝกอบรมทางวัฒนธรรม
และภาษาไทยสําหรับพนักงานตางชาติควรเปนมาตรการสําคัญที่ชวยลดอุปสรรคทางวัฒนธรรม และเสริมสรางความสัมพันธในที่ทํางานไดอยางราบร่ืน 
นอกจากนี้ ผลการวิจัยชี้ใหเห็นวา พนักงานที่มีรายไดปานกลางปรับตัวไดดีกวาพนักงานที่มีรายไดสูงกวา ซ่ึงอาจสะทอนถึงความคาดหวังและแรงจูงใจที่
แตกตางกัน บริษัทจึงควรออกแบบโครงสรางคาตอบแทนและสวัสดิการใหเหมาะสม เพื่อสนับสนุนการปรับตัวและความพึงพอใจในการทํางานของ
พนักงานตางชาติ ในระยะยาว แนวทางเหลานี้จะชวยลดอุปสรรคทางวัฒนธรรมในการดําเนินธุรกิจ สนับสนุนการลงทุนระหวางประเทศ และเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการบริหารจัดการบุคลากรขามชาติใหดียิ่งขึ้น 
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Abstract 
This study aims to 1) examine the level of cross-cultural adaptation among employees in a multinational company: A case study 

of Runners PV Technology Thailand Co., Ltd., Phase 4, Nong Yai District, Chonburi Province, and 2) compare the adaptation of employees 
with different personal characteristics, including gender, education level, monthly income, and length of stay in Thailand. This quantitative 
research employed a survey method, collecting data from 35 Chinese employees of Runners PV Technology Thailand Co., Ltd., Phase 4. The 
data were analyzed using percentage, mean, standard deviation, and T-test. The research findings indicate that 1) employees in multinational 
companies exhibit a high level of cross-cultural adaptation (X̄=4.39, S.D=0.78). Specifically, their adaptation in terms of work is at a high level 
(X ̄=3.83, S.D=1.42), while their adaptation in terms of physical and mental health (X ̄=4.65, S.D=0.56), personal relationships (X ̄=4.57, 
S.D=0.60), and living conditions (X̄=4.52, S.D=0.57) are at the highest level. 2) The comparative analysis reveals that female employees adapt 
better in terms of physical and mental health as well as living conditions than their male counterparts. Employees with a bachelor's degree 
adapt better in terms of work compared to those with lower education levels but exhibit lower adaptation in terms of physical and mental 
health. Employees with a monthly income of 20,001-30,000 THB adapt better in terms of work, personal relationships, and living conditions 
than those earning more than 30,000 THB. Additionally, employees with a high level of Thai language proficiency and those who have lived 
in Thailand for more than three years demonstrate better adaptation in all aspects, whereas differences in age do not affect adaptation. 
Significance of the Findings and Practical ImplicationsThis study is highly significant for managing expatriate employees within multinational 
companies operating in Thailand. Insights into factors affecting adaptation can be utilized to design policies that enhance the effectiveness 
of expatriate adaptation. For instance, companies should prioritize employee support in terms of physical and mental well-being by 
implementing counseling programs or wellness activities. Furthermore, cultural and Thai language training should be a key measure to 
reduce cultural barriers and foster smooth workplace relationships.Moreover, the findings suggest that employees with a moderate income 
level adapt better than those with a higher income, possibly reflecting differences in expectations and motivations. Therefore, companies 
should design appropriate compensation and benefits structures to support adaptation and job satisfaction among expatriate employees. In 
the long run, these strategies will help reduce cultural barriers in business operations, support international investment, and enhance the 
overall efficiency of expatriate management. 
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บทนํา 
ปจจุบันการดําเนินธุรกิจขามพรมแดนไดกลายเปนปรากฏการณท่ีพบเห็นไดท่ัวไป โดยเฉพาะอยางยิ่งใน

ภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต ซ่ึงพบการเติบโตทางเศรษฐกิจอยางรวดเร็ว (Yeung, 2016) ประเทศไทยเปนหนึ่ง
ในจุดหมายปลายทางท่ีสําคัญสําหรับนักลงทุนจากตางประเทศ โดยเฉพาะอยางยิ่งจากประเทศจีน ซ่ึงมีการขยาย
การลงทุนในประเทศไทยอยางตอเนื่อง (Bank of Thailand, 2023) การเพ่ิมข้ึนของบริษัทขามชาตินี้นํามาซ่ึงความ
ทาทายใหมๆ ในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย โดยเฉพาะอยางยิ่งในประเด็นการปรับตัวขามวัฒนธรรมของ
พนักงานตางชาติ การปรับตัวขามวัฒนธรรมเปนกระบวนการท่ีซับซอนและมีความสําคัญอยางยิ่งตอความสําเร็จ
ของพนักงานตางชาติในการทํางานและการใชชีวิตในประเทศใหม (Ward et al., 2001) ในบริบทของประเทศไทย 
การศึกษาเก่ียวกับการปรับตัวของพนักงานชาวจีนในบริษัทขามชาติมีความสําคัญเปนพิเศษ เนื่องจากความ
แตกตางทางวัฒนธรรมระหวางไทยและจีนท่ีมีนัยสําคัญ (Hofstede et al., 2010) ความแตกตางนี้อาจสงผล
กระทบตอประสิทธิภาพการทํางาน ความพึงพอใจในงาน และคุณภาพชีวิตของพนักงานชาวจีนในประเทศไทย 
  การปรับตัวขามวัฒนธรรมของพนักงานชาวจีนในบริษัทขามชาติ โดยใชกรณีศึกษาของบริษัทรันเนอรจี  
พีวี เทคโนโลยี ไทยแลนด จํากัด เฟส 4 ซ่ึงตั้งอยูในอําเภอหนองใหญ จังหวัดชลบุรี การเลือกพ้ืนท่ีนี้มีความสําคัญ
เนื่องจากจังหวัดชลบุรีเปนหนึ่งในพ้ืนท่ียุทธศาสตรของโครงการพัฒนาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวันออก (EEC) 
ซ่ึงไดรับการสงเสริมการลงทุนจากตางประเทศอยางมาก (สํานักงานคณะกรรมการนโยบายเขตพัฒนาพิเศษภาค
ตะวันออก, 2565) ในแงของทฤษฎี นอกจากนี้การวิจัยนี้จะชวยขยายความเขาใจเก่ียวกับกระบวนการปรับตัวขาม
วัฒนธรรมในบริบทของการทํางานในประเทศไทย โดยเฉพาะอยางยิ่งสําหรับพนักงานชาวจีน ซ่ึงมีภูมิหลังทาง
วัฒนธรรมท่ีแตกตางจากวัฒนธรรมไทยอยางมีนัยสําคัญ (Hofstede Insights, 2023) และจะชวยตรวจสอบความ
เหมาะสมของแบบจําลองการปรับตัวขามวัฒนธรรมท่ีมีอยูเดิมในบริบทของประเทศไทย และอาจนําไปสูการพัฒนา
แบบจําลองท่ีเหมาะสมกับบริบทเฉพาะของประเทศไทยมากข้ึน ในแงของการปฏิบัติจะมีประโยชนอยางมากตอ
บริษัทขามชาติท่ีดําเนินธุรกิจในประเทศไทย โดยเฉพาะอยางยิ่งบริษัทท่ีมีพนักงานชาวจีนจํานวนมาก ขอคนพบ
จากการวิจัยจะชวยใหผูบริหารและฝายทรัพยากรมนุษยเขาใจปญหาและความทาทายท่ีพนักงานชาวจีนเผชิญใน
การปรับตัวเขากับวัฒนธรรมไทยและสภาพแวดลอมการทํางานในประเทศไทย ความเขาใจนี้จะนําไปสูการพัฒนา
นโยบายและแนวทางปฏิบัติท่ีมีประสิทธิภาพในการสนับสนุนการปรับตัวของพนักงานตางชาติ ซ่ึงจะสงผลตอการ
เพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน ความพึงพอใจในงาน และการรักษาพนักงานท่ีมีความสามารถไวกับองคกร (Okpara, 
2016) นอกจากนี้ยังมีความสําคัญในระดับมหภาค โดยจะชวยสนับสนุนนโยบายการสงเสริมการลงทุนจาก
ตางประเทศของรัฐบาลไทย โดยเฉพาะอยางยิ่งในพ้ืนท่ี EEC ซ่ึงรวมถึงจังหวัดชลบุรี (สํานักงานคณะกรรมการ
สงเสริมการลงทุน, 2566) การเขาใจปจจัยท่ีสงผลตอการปรับตัวของพนักงานตางชาติจะชวยใหหนวยงานภาครัฐ
สามารถออกแบบนโยบายและมาตรการท่ีเอ้ือตอการดึงดูดและรักษาแรงงานท่ีมีทักษะจากตางประเทศ ซ่ึงเปน
ปจจัยสําคัญในการพัฒนาเศรษฐกิจและอุตสาหกรรมของประเทศ นอกจากนี้ในอนาคตอาจขยายขอบเขตการวิจัย
ใหครอบคลุมบริษัทขามชาติหลายแหงในหลายอุตสาหกรรม และอาจรวมถึงการศึกษาเปรียบเทียบระหวาง
พนักงานตางชาติจากประเทศอ่ืน ๆ นอกเหนือจากประเทศจีน เพ่ือใหไดภาพรวมท่ีกวางข้ึนเก่ียวกับการปรับตัว
ขามวัฒนธรรมในบริบทของประเทศไทย การศึกษานี้จึงมุงหวังท่ีจะเติมเต็มชองวางในองคความรูเก่ียวกับการ
ปรับตัวขามวัฒนธรรมของพนักงานตางชาติในประเทศไทย โดยเฉพาะอยางยิ่งในบริบทของการพัฒนา
อุตสาหกรรมและการลงทุนจากตางประเทศท่ีเพ่ิมข้ึนอยางรวดเร็ว ไมเพียงแตมีคุณคาทางวิชาการ แตยังมี
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ประโยชนในทางปฏิบัติสําหรับผูบริหารองคกร ผูกําหนดนโยบาย และผูท่ีเก่ียวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษย
ในบริบทขามวัฒนธรรม ซ่ึงจะนําไปสูการพัฒนาแนวทางและกลยุทธท่ีมีประสิทธิภาพในการสนับสนุนการปรับตัว
ของพนักงานตางชาติ อันจะสงผลตอความสําเร็จขององคกรและการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศไทยในระยะยาว 
วัตถุประสงค 

1. เพ่ือศึกษาระดับการปรับตัวขามวัฒนธรรมของพนักงานในบริษัทขามชาติ: กรณีศึกษาบริษัทรันเนอรจี 
พีวี เทคโนโลยี ไทยแลนด จํากัด เฟส 4 อําเภอหนองใหญ จังหวัดชลบุรี 

2. เพ่ือศึกษาเปรียบเทียบการปรับตัวของพนักงานในบริษัทขามชาติท่ีมีสถานภาพสวนบุคคล ไดแก เพศ 
ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และระยะเวลาท่ีอาศัยอยูในประเทศไทย 
ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับจากงานวิจัย 
  การศึกษานี้คาดวาจะกอใหเกิดประโยชนในหลายมิติ ท้ังในเชิงวิชาการและการประยุกตใชในทางปฏิบัติ 
ดังนี้ 
  1. เพ่ิมความเขาใจเก่ียวกับการปรับตัวขามวัฒนธรรมของพนักงานตางชาติ จะชวยใหผูบริหารบริษัทขาม
ชาติท่ีดําเนินธุรกิจในประเทศไทย โดยเฉพาะในจังหวัดชลบุรีและพ้ืนท่ี EEC ไดรับความเขาใจท่ีลึกซ้ึงยิ่งข้ึนเก่ียวกับ
ความตองการและปญหาท่ีพนักงานชาวจีนเผชิญในการปรับตัวเขากับวัฒนธรรมไทย ความเขาใจนี้สามารถนําไปใช
เพ่ือออกแบบมาตรการหรือแนวทางในการสนับสนุนพนักงานตางชาติใหสามารถปรับตัวไดอยางมีประสิทธิภาพ
และลดความตึงเครียดท่ีอาจเกิดข้ึน (Black et al., 1991; Ward et al., 2001) 
  2. พัฒนาประสิทธิภาพการทํางานของพนักงงานในบริษัทขามชาติ เม่ือพนักงานตางชาติสามารถปรับตัว
เขากับสภาพแวดลอมทางวัฒนธรรมไดดข้ึีน ความสามารถในการทํางานรวมกับเพ่ือนรวมงานในทองถ่ินและความ
พึงพอใจในงานจะเพ่ิมข้ึน สิ่งนี้จะสงผลใหประสิทธิภาพในการทํางานของท้ังพนักงานชาวจีนและทีมงานในบริษัท
ขามชาติเพ่ิมข้ึน ชวยเสริมสรางบรรยากาศการทํางานท่ีดีและลดปญหาความขัดแยงในท่ีทํางาน (Okpara, 2016) 

3. แนวทางในการพัฒนาโปรแกรมฝกอบรมขามวัฒนธรรมของผูบริหารในบริษัทขามชาติ ผลการศึกษา
สามารถนําไปใชเปนพ้ืนฐานในการพัฒนาโปรแกรมการฝกอบรมขามวัฒนธรรมท่ีตรงกับความตองการของพนักงาน
ตางชาติและบริบทขององคกรในประเทศไทย โปรแกรมเหลานี้จะชวยใหพนักงานมีทักษะในการสื่อสารขาม
วัฒนธรรมและมีความเขาใจในวัฒนธรรมทองถ่ินไดดีข้ึน ทําใหการทํางานเปนไปอยางราบรื่น (Caligiuri et al., 
2020) 
  4. สงเสริมการลงทุนและการบริหารจัดการบุคลากรขามชาติในประเทศไทย การศึกษานี้จะมีประโยชนตอ
ผูบริหารบริษัทขามชาติในการจัดการบุคลากรขามชาติในบริบทของบริษัทท่ีดําเนินธุรกิจในประเทศไทย ชวย
เสริมสรางการลงทุนระหวางประเทศโดยลดอุปสรรคทางวัฒนธรรมท่ีอาจสงผลกระทบตอการดําเนินธุรกิจ และยัง
ชวยใหบริษัทสามารถออกแบบแผนงานในการดูแลและสนับสนุนพนักงานตางชาติไดอยางมีประสิทธิภาพ 
(สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน, 2566) 

5. เปนแหลงขอมูลสําคัญสําหรับการศึกษาและวิจัยเพ่ิมเติม การศึกษานี้จะเปนฐานขอมูลท่ีสําคัญสําหรับ
นักวิชาการและนักวิจัยท่ีสนใจศึกษาดานการปรับตัวขามวัฒนธรรมของพนักงานตางชาติในบริบทของประเทศไทย 
หรือในบริบทอ่ืน ๆ ท่ีคลายคลึงกัน ขอมูลท่ีไดรับสามารถนําไปใชในการศึกษาเปรียบเทียบกับกลุมพนักงาน
ตางชาติจากประเทศอ่ืน ๆ หรือในอุตสาหกรรมตาง ๆ เพ่ือขยายขอบเขตความรูในสาขาการจัดการขามวัฒนธรรม 
(Haslberger et al., 2013) 
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  6. สนับสนุนนโยบายการพัฒนาเศรษฐกิจระดับชาติ ผลการศึกษาจะชวยสนับสนุนการดําเนินนโยบายการ
พัฒนาเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก (EEC) ของรัฐบาลไทย โดยใหขอมูลเชิงลึกเก่ียวกับการปรับตัวของแรงงาน
ตางชาติ ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญในการดึงดูดการลงทุนจากตางประเทศและการพัฒนาอุตสาหกรรมเปาหมาย 
(สํานักงานคณะกรรมการนโยบายเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก, 2565) 

7. พัฒนาแนวทางการจัดการความหลากหลายในองคกร การศึกษานี้จะชวยใหองคกรสามารถพัฒนาแนว
ทางการจัดการความหลากหลายทางวัฒนธรรมในท่ีทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพมากข้ึน โดยคํานึงถึงความ
ตองการเฉพาะของพนักงานตางชาติ และสงเสริมการสรางสภาพแวดลอมการทํางานท่ีเอ้ือตอการทํางานรวมกัน
ของพนักงานท่ีมีพ้ืนฐานทางวัฒนธรรมท่ีแตกตางกัน (Mor Barak, 2017) 
  โดยสรุป ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับจากงานวิจัยนี้ครอบคลุมท้ังในระดับองคกร ระดับอุตสาหกรรม และ
ระดับประเทศ ซ่ึงจะชวยเสริมสรางความเขาใจและพัฒนาแนวทางในการสนับสนุนการปรับตัวขามวัฒนธรรมของ
พนักงานตางชาติ อันจะนําไปสูการเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน การสงเสริมการลงทุน และการพัฒนาเศรษฐกิจ
ของประเทศไทยในระยะยาว 
ทบทวนวรรณกรรม 

1. แนวคิดเกี่ยวกับการปรับตัวขามวัฒนธรรม 
  การปรับตัวขามวัฒนธรรมเปนกระบวนการท่ีบุคคลปรับเปลี่ยนพฤติกรรม ทัศนคติ และความคิดเพ่ือให
สามารถดํารงชีวิตในสภาพแวดลอมทางวัฒนธรรมท่ีแตกตางจากวัฒนธรรมเดิมของตน Ward et al. (2001) ได
เสนอแนวคิดท่ีไดรับการยอมรับอยางกวางขวางวาการปรับตัวขามวัฒนธรรมประกอบดวยสองมิติหลัก คือ การ
ปรับตัวทางจิตวิทยา (Psychological Adaptation) และการปรับตัวทางสังคมวัฒนธรรม (Sociocultural 
Adaptation) โดยการปรับตัวทางจิตวิทยาเก่ียวของกับความรูสึกเปนอยูท่ีดีและความพึงพอใจในชีวิต ในขณะท่ี
การปรับตัวทางสังคมวัฒนธรรมเก่ียวของกับความสามารถในการจัดการกับชีวิตประจําวันในบริบทวัฒนธรรมใหม 
สอดคลองกับงานวิจัยของจิราพร ขุนศรี (2560) ท่ีศึกษาการปรับตัวของนักศึกษาตางชาติในประเทศไทยและพบวา
ท้ังสองมิตินี้มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ Black et al. (1991) ไดพัฒนาโมเดลการปรับตัวขามวัฒนธรรมท่ี
ครอบคลุมมากข้ึน โดยแบงการปรับตัวออกเปน 3 มิติ ไดแก การปรับตัวดานการทํางาน (Work Adjustment) 
การปรับตัวดานการมีปฏิสัมพันธกับคนทองถ่ิน (Interaction Adjustment) และการปรับตัวดานสภาพแวดลอม
ท่ัวไป (General Adjustment) ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของศศิธร สุวรรณเทพ และคณะ (2561) ท่ีพบวาการ
ปรับตัวท้ังสามดานนี้มีความสําคัญตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงานตางชาติในประเทศไทย นอกจากนี้ 
Searle and Ward (1990) ไดเสนอวาการปรับตัวขามวัฒนธรรมเปนกระบวนการท่ีเกิดข้ึนอยางตอเนื่องและมี
พลวัต ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของสมใจ กงเติม (2562) ท่ีศึกษาการปรับตัวของนักศึกษาจีนในมหาวิทยาลัยไทย
และพบวาการปรับตัวมีลักษณะเปนกระบวนการท่ีพัฒนาไปตามระยะเวลาท่ีอาศัยอยูในประเทศไทย นอกจากนี้ว
ราภรณ ไทยมา (2563) ไดศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการปรับตัวขามวัฒนธรรมของพนักงานตางชาติในองคกรไทย 
พบวานอกจากปจจัยดานการทํางานและการปฏิสัมพันธแลว ทัศนคติตอวัฒนธรรมไทย ความเขาใจในคานิยมและ
บรรทัดฐานทางสังคม รวมถึงความสามารถในการใชภาษาไทย เปนปจจัยสําคัญท่ีสงผลตอความสําเร็จในการ
ปรับตัว สําหรับบริบทของประเทศไทย พิมพชนก สุวรรณศรี (2564) ไดศึกษาการปรับตัวของพนักงานตางชาติใน
นิคมอุตสาหกรรมภาคตะวันออก และพบวาการปรับตัวขามวัฒนธรรมมีความเชื่อมโยงกับประสิทธิภาพการทํางาน 
ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันตอองคกร โดยเฉพาะในกลุมพนักงานท่ีมาจากประเทศท่ีมีวัฒนธรรม
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แตกตางจากไทยอยางมีนัยสําคัญ โมเดลการปรับตัวขามวัฒนธรรมเหลานี้ไดรับการยอมรับและนํามาประยุกตใชใน
การศึกษาวิจัยอยางกวางขวาง โดยเฉพาะในบริบทของการทํางานขามวัฒนธรรม การศึกษาของสุนันทา พวงเจริญ 
(2565) ยังไดเสนอเพ่ิมเติมวาการปรับตัวขามวัฒนธรรมในบริบทของประเทศไทยมีลักษณะเฉพาะ เนื่องจาก
วัฒนธรรมไทยมีความละเอียดออนและซับซอน จึงจําเปนตองมีการพัฒนาแนวทางการสนับสนุนท่ีเหมาะสมกับ
บริบทของสังคมและวัฒนธรรมไทย 

2. ปจจัยท่ีสงผลตอการปรับตัวขามวัฒนธรรม 
  ปจจัยท่ีสงผลตอการปรับตัวขามวัฒนธรรมมีหลากหลายมิติและไดรับการศึกษาอยางกวางขวางท้ังในและ
ตางประเทศ ดังเชน Hechanova et al. (2003) ไดทําการวิเคราะหอภิมานและระบุปจจัยสําคัญท่ีสงผลตอการ
ปรับตัวของพนักงานตางชาติ ไดแก ความสามารถทางภาษา ประสบการณการทํางานในตางประเทศ การฝกอบรม
ขามวัฒนธรรม และลักษณะบุคลิกภาพ โดยเฉพาะการเปดรับประสบการณใหม สอดคลองกับงานวิจัยของปยะนุช 
ทองกินรี (2563) ท่ีพบวาทักษะทางภาษาและประสบการณการทํางานขามวัฒนธรรมเปนปจจัยสําคัญท่ีชวยให
พนักงานตางชาติในประเทศไทยสามารถปรับตัวไดดีข้ึน นอกจากนี้ Haslberger et al. (2013) ไดเพ่ิมเติมมุมมอง
ดานปจจัยองคกร เชน การสนับสนุนจากบริษัท และปจจัยดานครอบครัว โดยเฉพาะการปรับตัวของคูสมรส ซ่ึง
สอดคลองกับการศึกษาของวิภาดา เดชะปญญา (2564) ท่ีพบวาการสนับสนุนจากองคกรในดานตาง ๆ เชน การ
จัดหาท่ีพักอาศัย การใหความชวยเหลือดานธุรการ และการสนับสนุนครอบครัวของพนักงาน มีผลอยางมากตอ
ความสําเร็จในการปรับตัว ในสวนของ ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2562) ไดศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการปรับตัว
ของพนักงานตางชาติในบริษัทขามชาติในประเทศไทย พบวานอกจากปจจัยดานการทํางานและครอบครัวแลว ยัง
มีปจจัยดานวัฒนธรรมองคกร บรรยากาศการทํางาน และความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานท่ีมีผลตอการปรับตัว 
สมชาย ภคภาสนวิวัฒน (2565) ไดเสนอปจจัยเพ่ิมเติมท่ีสําคัญในบริบทของสังคมไทย ไดแก ความเขาใจใน
วัฒนธรรมการทํางานแบบไทย การรับรูลําดับชั้นทางสังคม และความสามารถในการปรับตัวเขากับรูปแบบการ
สื่อสารท่ีไมทางการ ซ่ึงมีผลอยางมากตอความสําเร็จในการทํางานของพนักงานตางชาติในประเทศไทย ธนพร บุญ
รอด (2564) ศึกษาปจจัยท่ีสงผลตอการปรับตัวของพนักงานตางชาติในนิคมอุตสาหกรรมและพบวา ระยะเวลาท่ี
อาศัยในประเทศไทย ระดับความรูภาษาไทย และการมีเครือขายทางสังคมในประเทศไทย เปนปจจัยสําคัญท่ีสงผล
ตอความสําเร็จในการปรับตัว สอดคลองกับงานวิจัยของ Zhang and Peltokorpi (2015) ท่ีพบวาการสราง
เครือขายทางสังคมในประเทศเจาบานมีความสําคัญตอการปรับตัวของพนักงานตางชาติ อรุณี อินทรไพโรจน 
(2563) ไดเนนความสําคัญของปจจัยดานจิตวิทยา เชน ความยืดหยุนทางอารมณ ความอดทนตอความคลุมเครือ 
และความสามารถในการจัดการความเครียด ซ่ึงมีผลตอความสําเร็จในการปรับตัวขามวัฒนธรรม โดยเฉพาะในชวง
แรกของการทํางานในตางประเทศ จากการศึกษาปจจัยท่ีหลากหลายเหลานี้ แสดงใหเห็นวาการปรับตัวขาม
วัฒนธรรมเปนกระบวนการท่ีซับซอนและไดรับอิทธิพลจากปจจัยหลายดาน ท้ังปจจัยสวนบุคคล ปจจัยดานองคกร 
และปจจัยดานสังคมวัฒนธรรม การเขาใจปจจัยเหลานี้จะชวยใหองคกรสามารถพัฒนาแนวทางสนับสนุนท่ีมี
ประสิทธิภาพในการชวยใหพนักงานตางชาติปรับตัวไดดีข้ึน 

3. การปรับตัวขามวัฒนธรรมในบริบทของประเทศไทย 
  การศึกษาเก่ียวกับการปรับตัวขามวัฒนธรรมในประเทศไทยไดรับความสนใจอยางตอเนื่องในชวงทศวรรษ
ท่ีผานมา โดยเฉพาะในบริบทของนักศึกษาตางชาติท่ีเขามาศึกษาในสถาบันอุดมศึกษาไทย งานวิจัยท่ีเก่ียวของได
สะทอนใหเห็นถึงความซับซอนของกระบวนการปรับตัว ซ่ึงประกอบดวยปจจัยหลากหลายมิติท่ีเชื่อมโยงและสงผล
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ตอกัน ทางดานภาษาและการสื่อสาร งานวิจัยของ Rujiprak (2016) ไดวางรากฐานสําคัญในการทําความเขาใจ
ปจจัยท่ีสงผลตอความสําเร็จในการปรับตัว โดยชี้ใหเห็นวาทักษะภาษาไทยเปนองคประกอบพ้ืนฐานท่ีสําคัญท่ีสุด 
การศึกษานี้พบวานักศึกษาท่ีสามารถสื่อสารภาษาไทยไดดีมีแนวโนมท่ีจะประสบความสําเร็จในการเรียนและการใช
ชีวิตประจําวันมากกวา สอดคลองกับการศึกษาของ Chunlawong et al. (2019) ท่ีวิเคราะหเพ่ิมเติมวานักศึกษาท่ี
มีพ้ืนฐานภาษาไทยกอนเขาศึกษามีความไดเปรียบในการปรับตัวอยางมีนัยสําคัญ โดยเฉพาะในชวง 6 เดือนแรก
ของการศึกษา ดานการสนับสนุนทางสังคมและเครือขาย ในแงของการสนับสนุนทางสงัคม ธนพรรณ วรรณธนะชัย 
(2563) ไดศึกษาพบวาการมีเครือขายเพ่ือนท่ีหลากหลาย ท้ังเพ่ือนชาวไทยและเพ่ือนรวมชาติ มีสวนสําคัญในการ
ลดความเครียดและความวิตกกังวลระหวางการปรับตัว โดยเฉพาะในชวงวิกฤติหรือเม่ือเผชิญกับความทาทายทาง
วัฒนธรรม งานวิจัยของ Santiparp and Prasertsin (2018) ไดขยายความเพ่ิมเติมวาระบบพ่ีเลี้ยงในมหาวิทยาลัย
เปนกลไกสําคัญท่ีชวยเอ้ืออํานวยใหนักศึกษาตางชาติสามารถกาวขามอุปสรรคในการปรับตัวไดอยางราบรื่นมาก
ข้ึน โดยพ่ีเลี้ยงไมเพียงแตชวยในเรื่องการเรียนเทานั้น แตยังมีบทบาทสําคัญในการแนะนําวัฒนธรรม ประเพณี 
และวิถีชีวิตไทย ทางดานมิติทางวัฒนธรรมและความเชื่อ สมฤดี สงวนแกว และคณะ (2561) ไดนําเสนอมุมมองท่ี
นาสนใจเก่ียวกับความสําคัญของการเขาใจและเคารพในวัฒนธรรมไทย โดยเฉพาะในดานมารยาทและการแสดง
ความเคารพ การศึกษานี้พบวานักศึกษาท่ีแสดงความเคารพตอวัฒนธรรมไทยอยางเหมาะสมมีแนวโนมท่ีจะไดรับ
การยอมรับจากเพ่ือนรวมชั้นและคณาจารยมากกวา ซ่ึงสงผลโดยตรงตอประสบการณการเรียนและการใชชีวิตใน
ประเทศไทย นอกจากนี้ Pimpa (2017) ไดวิเคราะหเพ่ิมเติมวาความแตกตางในเรื่องลําดับชั้นทางสังคมเปนความ
ทาทายสําคัญท่ีนักศึกษาตางชาติตองเรียนรูและปรับตัว โดยเฉพาะนักศึกษาจากวัฒนธรรมตะวันตกท่ีอาจไม
คุนเคยกับระบบอาวุโสและการแสดงความเคารพในรูปแบบของสังคมไทย การศึกษานี้ยังพบวานักศึกษาท่ีสามารถ
เขาใจและปรับตัวใหเขากับมิตินี้ไดดีมักจะประสบความสําเร็จในการสรางความสัมพันธกับอาจารยและบุคลากรใน
สถาบันการศึกษา สําหรับดานระยะเวลาและการปรับตัว การศึกษาของ สุมนา สุขพันธ และคณะ (2562) ได
นําเสนอขอคนพบท่ีสําคัญเก่ียวกับความสัมพันธระหวางระยะเวลาท่ีอาศัยอยูในประเทศไทยกับระดับการปรับตัว 
โดยพบวายิ่งอยูนานยิ่งปรับตัวไดดีข้ึน การศึกษานี้ไดติดตามนักศึกษาตางชาติเปนระยะเวลา 2 ป และพบวาการ
ปรับตัวมีลักษณะเปนกระบวนการตอเนื่องท่ีพัฒนาข้ึนตามเวลา โดยชวง 6 เดือนแรกมักเปนชวงท่ีทาทายท่ีสุด 
นอกจากนี้ Wanitchayaporn (2018) ไดเสนอแนะวาสถาบันการศึกษาควรมีการจัดเตรียมโปรแกรมเตรียมความ
พรอมสําหรับนักศึกษาตางชาติ โดยเนนการพัฒนาทักษะภาษาไทย ความเขาใจทางวัฒนธรรม และการสราง
เครือขายทางสังคม การศึกษานี้ยังพบวาสถาบันท่ีมีโปรแกรมลักษณะนี้มีอัตราการปรับตัวท่ีประสบความสําเร็จของ
นักศึกษาตางชาติสูงกวา ใสสวนของบทบาทของเทคโนโลย ีในยุคดิจิทัล Somjai and Soontharndhai (2020) ได
ศึกษาบทบาทของเทคโนโลยีในการสนับสนุนการปรับตัวของนักศึกษาตางชาติ พบวาแพลตฟอรมออนไลนและสื่อ
สังคมออนไลนมีสวนชวยในการสรางเครือขายและการเรียนรูวัฒนธรรมไทย โดยเฉพาะในชวงท่ีมีขอจํากัดในการ
พบปะแบบตัวตอตัว 
  4. การปรับตัวของพนักงานชาวจีนในตางประเทศ 
  การศึกษาเก่ียวกับการปรับตัวของพนักงานชาวจีนในตางประเทศไดรับความสนใจมากข้ึนในชวงทศวรรษ
ท่ีผานมา สอดคลองกับการขยายตัวทางเศรษฐกิจและการลงทุนของจีนใน มิติทางวัฒนธรรมและการปรับตัว 
Okpara (2016) ไดศึกษาการปรับตัวของพนักงานตางชาติในไนจีเรีย โดยมีกลุมตัวอยางสวนหนึ่งเปนชาวจีน พบวา
ความแตกตางทางวัฒนธรรมตามกรอบแนวคิดของ Hofstede โดยเฉพาะในมิติ power distance และ 
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individualism-collectivism มีผลอยางมีนัยสําคัญตอระดับการปรับตัว สอดคลองกับงานวิจัยของ Zhang and 
Peltokorpi (2016) ท่ีศึกษาการปรับตัวของพนักงานชาวจีนในญ่ีปุน พบวาแมท้ังสองประเทศจะมีรากฐานทาง
วัฒนธรรมท่ีคลายคลึงกัน แตความแตกตางในรายละเอียดของวัฒนธรรมองคกรยังคงเปนความทาทายสําคัญ 
ทางดานภาษาและการสื่อสาร Wang and Kanungo (2018) ไดศึกษาการปรับตัวของพนักงานชาวจีนในบริษัท
ขามชาติในยุโรป พบวาทักษะภาษาอังกฤษเปนปจจัยสําคัญท่ีสุดในการปรับตัว โดยพนักงานท่ีมีทักษะภาษาอังกฤษ
ดีมีแนวโนมท่ีจะสรางเครือขายทางสังคมไดกวางขวางกวาและมีความกาวหนาในอาชีพมากกวา นอกจากนี้  
Li et al. (2019) ยังพบวาการสื่อสารท่ีมีประสิทธิภาพชวยลดความขัดแยงในท่ีทํางานและเพ่ิมความพึงพอใจในงาน 
การสนับสนุนจากองคกร Chen and Zhou (2017) ศึกษาพบวาการสนับสนุนจากองคกรมีความสําคัญอยางยิ่งตอ
ความสําเร็จในการปรับตัว โดยเฉพาะในชวง 6 เดือนแรก โดยองคกรท่ีมีโปรแกรมปฐมนิเทศท่ีครอบคลุม การ
ฝกอบรมขามวัฒนธรรม และระบบพ่ีเลี้ยง มีอัตราการลาออกของพนักงานชาวจีนตํ่ากวาอยางมีนัยสําคัญ 
นอกจากนี้ครอบครัวและการปรับตัว การศึกษาของ Liu and Shaffer (2018) ชี้ใหเห็นวาการปรับตัวของ
ครอบครัวมีผลโดยตรงตอประสิทธิภาพการทํางานของพนักงานชาวจีน โดยเฉพาะในกรณีท่ีมีการยายถ่ินท้ัง
ครอบครัว การสนับสนุนใหคูสมรสและบุตรสามารถปรับตัวไดดีจึงเปนกลยุทธสําคัญในการรักษาพนักงานท่ีมี
ศักยภาพ ทางดานเครือขายทางสังคม Yang et al. (2020) พบวาพนักงานชาวจีนมักพ่ึงพาเครือขายชาวจีนดวยกัน
ในระยะแรกของการปรับตัว แตการขยายเครือขายไปสูเพ่ือนรวมงานทองถ่ินมีความสําคัญตอความสําเร็จในระยะ
ยาว การศึกษานี้ยังเสนอแนะวาองคกรควรสงเสริมกิจกรรมท่ีเอ้ือใหเกิดการปฏิสัมพันธขามวัฒนธรรม นอกจากนี้
บทบาทของเทคโนโลยี Sun and Chen (2019) ศึกษาบทบาทของเทคโนโลยีในการสนับสนุนการปรับตัว พบวา
แพลตฟอรมสื่อสังคมออนไลนชวยใหพนักงานชาวจีนสามารถรักษาความสัมพันธกับครอบครัวและเพ่ือนในประเทศ
จีน ขณะเดียวกันก็สามารถสรางเครือขายใหมในประเทศท่ีทํางาน 

5. การสนับสนุนการปรับตัวขามวัฒนธรรมในองคกร 
  การศึกษาเก่ียวกับการสนับสนุนการปรับตัวขามวัฒนธรรมในองคกรไดรับความสนใจอยางตอเนื่อง 
โดยเฉพาะในยุคท่ีการเคลื่อนยายแรงงานระหวางประเทศมีมากข้ึน งานวิจัยท่ีเก่ียวของไดนําเสนอแนวทางท่ี
หลากหลายในการสนับสนุนการปรับตัวของพนักงานตางชาติ เชนเดียวกับ Littrell et al. (2006) ไดทบทวน
งานวิจัยเก่ียวกับการฝกอบรมขามวัฒนธรรมในชวง 25 ป พบวาการฝกอบรมท่ีมีประสิทธิภาพควรครอบคลุมสาม
ดานหลัก ไดแก ความรูเก่ียวกับวัฒนธรรม ทักษะการสื่อสารขามวัฒนธรรม และการจัดการความเครียดจากการ
ปรับตัว สอดคลองกับงานวิจัยของ Bennett et al. (2018) ท่ีเสนอวาการฝกอบรมควรเนนการพัฒนาความฉลาด
ทางวัฒนธรรม (Cultural Intelligence) ซ่ึงจะชวยใหพนักงานสามารถปรับตัวไดดีในสภาพแวดลอมท่ีหลากหลาย 
ระบบสนับสนุนตอเนื่อง Caligiuri et al. (2020) ไดเนนย้ําความสําคัญของการมีระบบสนับสนุนท่ีตอเนื่องสําหรับ
พนักงานตางชาติ นอกเหนือจากการฝกอบรมกอนการเดินทาง นอกจากนี้งานวิจัยของ Thompson and 
Tambyah (2019) ยังชี้ใหเห็นวาการสนับสนุนควรครอบคลุมท้ังดานการทํางานและการใชชีวิตสวนตัว โดยเฉพาะ
ในชวง 6 เดือนแรกของการปรับตัว ในสวนของสมชาย วัฒนการุณ และคณะ (2562) ไดศึกษาประสิทธิผลของ
ระบบพ่ีเลี้ยงในองคกรขามชาติในประเทศไทย พบวาการมีพ่ีเลี้ยงท่ีเขาใจท้ังวัฒนธรรมองคกรและวัฒนธรรม
ทองถ่ินชวยเรงกระบวนการปรับตัวของพนักงานตางชาติไดอยางมีนัยสําคัญ ซ่ึงสอดคลองกับ Lee and Park 
(2017) ท่ีพบวาระบบพ่ีเลี้ยงแบบคู (Dual Mentoring) ท่ีมีท้ังพ่ีเลี้ยงจากประเทศตนทางและประเทศปลายทางมี
ประสิทธิภาพสูงสุด สําหรับการสนับสนุนครอบครัว วิภาดา จันทรานนท (2563) ไดศึกษาความสําคัญของการ
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สนับสนุนครอบครัวพนักงานตางชาติในประเทศไทย พบวาองคกรท่ีมีโปรแกรมสนับสนุนครอบครัว เชน การ
ชวยเหลือดานการศึกษาของบุตร การหางานใหคูสมรส มีอัตราการรักษาพนักงานตางชาติสูงกวา สอดคลองกับ 
งานวิจัยของ Wilson and Chen (2018) ท่ีเสนอวาการปรับตัวของครอบครัวมีผลโดยตรงตอประสิทธิภาพการ
ทํางานของพนักงาน นอกจากนี้  Yamamoto and Li (2021) ไดศึกษาการใชเทคโนโลยีในการสนับสนุนการ
ปรับตัว พบวาแพลตฟอรมดิจิทัลสามารถชวยในการใหความรู การติดตามความกาวหนา และการใหคําปรึกษา
แบบทันทวงที นอกจากนี้ ยังชวยในการสรางเครือขายระหวางพนักงานตางชาติดวยกัน สําหรับการประเมินและ
พัฒนาโปรแกรม Morris and Chang (2020) เสนอกรอบการประเมินประสิทธิผลของโปรแกรมสนับสนุนการ
ปรับตัว โดยพิจารณาจากตัวชี้วัดหลายดาน เชน อัตราการลาออก ผลการปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในงาน และ
ระดับการปรับตัวทางวัฒนธรรม การประเมินอยางเปนระบบจะชวยใหองคกรสามารถพัฒนาโปรแกรมใหมี
ประสิทธิภาพมากข้ึน 
  6. บริบทของการลงทุนจากตางประเทศในประเทศไทย 
  การลงทุนจากตางประเทศในไทยมีการเติบโตอยางตอเนื่อง โดยเฉพาะในชวงทศวรรษท่ีผานมา ขอมูลจาก
ธนาคารแหงประเทศไทย (Bank of Thailand, 2023) แสดงใหเห็นถึงการเพ่ิมข้ึนของการลงทุนโดยตรงจาก
ตางประเทศ (FDI) โดยเฉพาะจากประเทศจีน ญ่ีปุน และเกาหลีใต นอกจากนี้ยังพบแนวโนมการลงทุน จาก
สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการลงทุน (2566) รายงานวาในชวงป 2560-2565 มีการขอรับการสงเสริมการ
ลงทุนจากตางประเทศเพ่ิมข้ึนอยางมีนัยสําคัญ โดยเฉพาะในอุตสาหกรรมเปาหมาย เชน ยานยนตไฟฟา 
อิเล็กทรอนิกสอัจฉริยะ และดิจิทัล โดยสอดคลองกับงานวิจัยของ Charoensuk and Lee (2019) ท่ีพบวานโยบาย 
Thailand 4.0 มีสวนสําคัญในการดึงดูดการลงทุนในอุตสาหกรรมเทคโนโลยีข้ันสูง สําหรับนโยบายสงเสริมการ
ลงทุน สํานักงานคณะกรรมการนโยบายเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก (2565) ไดนําเสนอแผนพัฒนา EEC ท่ี
มุงเนนการพัฒนาโครงสรางพ้ืนฐานและสิทธิประโยชนทางการลงทุน Park and Kim (2020) วิเคราะหวานโยบาย
นี้มีความคลายคลึงกับโมเดลการพัฒนาเขตเศรษฐกิจพิเศษของเกาหลีใต และมีศักยภาพในการดึงดูดการลงทุนสูง
นอกจากนี้จากการศึกษาของ วิทยา สุขเอ่ียม และคณะ (2564) ศึกษาผลกระทบของการลงทุนจากตางประเทศตอ
ตลาดแรงงานไทย พบวามีความตองการแรงงานทักษะสูงเพ่ิมข้ึน โดยเฉพาะในดานวิศวกรรมและเทคโนโลยี 
สอดคลองกับ Thompson et al. (2018) ท่ีพบวาบริษัทตางชาติมักประสบปญหาการขาดแคลนแรงงานท่ีมีทักษะ
ตรงตามความตองการ ในดานของการบริหารทรัพยากรมนุษยขามวัฒนธรรม ศิริวรรณ เสรีรัตน และคณะ (2562) 
วิเคราะหความทาทายในการบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรขามชาติในไทย พบวาความแตกตางทางวัฒนธรรม
และการสื่อสารเปนอุปสรรคสําคัญ Wilson and Zhang (2021) เสนอแนะวาองคกรควรพัฒนาระบบการจัดการ
ความหลากหลายทางวัฒนธรรมท่ีมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้การพัฒนาทักษะแรงงาน กระทรวงแรงงาน (2565) 
ไดเนนย้ําความสําคัญของการพัฒนาทักษะแรงงานใหสอดคลองกับความตองการของนักลงทุนตางชาติ Chen and 
Roberts (2019) พบวาโครงการความรวมมือระหวางสถาบันการศึกษาและบริษัทตางชาติในการพัฒนาหลักสูตร
เฉพาะทางมีประสิทธิผลสูง 
  จากการทบทวนวรรณกรรมขางตน จะเห็นไดวาการปรับตัวขามวัฒนธรรมเปนกระบวนการท่ีซับซอนและ
ไดรับอิทธิพลจากปจจัยหลายประการ การศึกษาการปรับตัวของพนักงานชาวจีนในบริษัทขามชาติในประเทศไทย
จึงมีความสําคัญ เนื่องจากจะชวยใหเขาใจถึงความทาทายเฉพาะท่ีพนักงานกลุมนี้เผชิญ และนําไปสูการพัฒนา
แนวทางสนบัสนุนท่ีเหมาะสม อันจะสงผลตอประสิทธิภาพการทํางานและความสําเร็จขององคกรในระยะยาว 
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วิธีการดําเนินการวิจัย 

  กรอบแนวคิดวิจัย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิดวิจัย 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากร คือ พนักงานสัญชาติจีนท่ีทํางานในบริษัทขามชาติในเขตจังหวัดชลบุรี โดยตองอาศัยหรือ
ดําเนินกิจกรรมหลักอยูในประเทศไทย 

กลุมตัวอยางหรือผูใหขอมูลหลักเปนพนักงานท่ีมีสัญชาติจีน ใชวิธีกําหนดกลุมตัวอยางแบบไมใชความ
นาจะเปน (สุวิมล วองวาณิช และนงลักษณ วิรัชชัย 2546 : 122 ) เปนพนักงานในบริษัทขามชาติในเขตจังหวัด
ชลบุรี ไดแกบริษัทรันเนอรจี พีวี เทคโนโลยี ไทยแลนด จํากัด เฟส 4 โดยตองอาศัยหรือดําเนินกิจกรรมหลักอยูใน
ประเทศไทย จํานวน 35 คน ตามเกณฑคุณสมบัติดังกลาว 

เครื่องมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
ผูวิจัยทบทวนแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ (Heimen Zhu, 2565) นํามาสรางคําถามใน

แบบสอบถาม สําหรับการวิจัยครั้งนี้ใชแบบสอบถามเก่ียวกับการปรับตัวขามวัฒนธรรม โดยแบงเปน 2 ตอน ไดแก 
ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ีสวนบุคคล เปนลักษณะ ขอคําถามแบบเลือกตอบตามรายการ (Check list)  ไดแกเพศ 

อายุ ระดับการศึกษา รายได ความสามารถในการใชภาษาไทย ระยะเวลาการทํางาน 
ตอนท่ี 2 การปรับตัวทางสังคมและวัฒนธรรม 4 ดาน ไดแก ดานการทํางาน ดานสุขภาพกายและจิต ดาน

ความสัมพันธสวนบุคคล และดานสภาพความเปนอยู ลักษณะการตอบเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ  
 การหาคุณภาพเครื่องมือ 

1. คาความเท่ียงตรง (Validity) โดยผูเชี่ยวชาญ 3 ทาน ตรวจสอบความสอดคลองของขอคําถามกับ
เนื้อหาในการศึกษาวิจัย นําผลการตรวจสอบ คํานวณหาคาดัชนีความสอดคลองเชิงเนื้อหา (IOC) ซ่ึงแตละขอ
คําถามตองมีคา IOC เทากับ 0.96 

2. คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม (Reliability) เม่ือปรับปรุงเครื่องมือจนมีคาความเท่ียงตรงท่ียอมรับ 

ขอมูลสวนบุคคล 

      - เพศ  
      - อายุ  
      - ระดับการศึกษา  
      -รายได/เดือน 
       -ความสามารถในการ
ใชภาษาไทย 
      - ระยะเวลาการทํางาน 
         ในประเทศไทย 

การปรับตัวขามวัฒนธรรม 

     - ดานการทํางาน 

      - ดานสุขภาพกายและจิต 

     -ดานความสัมพันธสวนบุคคล 

     - ดานสภาพความเปนอยู 

ตวัแปรอิสระ ตวัแปรตาม 
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ได ผูวิจัยนําไปทดลองใชกับกลุมพนักงานสัญชาติจีนท่ีทํางานในบริษัทขามชาติ ซ่ึงไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 
คน นําผลการตอบมาวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช (Cronbach’s alpha) ไดคาสัมประสิทธิ์
แอลฟา เทากับ 0.929 

การรวบรวมขอมูล 
        ผูวิจัยติดตอประสานงานกับพนักงานไทยท่ีมีความเชี่ยวชาญในการใชภาษาจีน ไดเขียนภาษาจีนกํากับ
ควบคูกับภาษาไทยในทุกขอและทุกสวนของแบบสอบถาม พรอมท้ังไดอธิบายขอคําถามแตละขอใหพนักงานจีนท่ี
เปนกลุมตัวอยางไดตอบแบบสอบถามอยางสมบูรณทุกขอ เพ่ือรวบรวมขอมูลไดตรงตามจุดประสงค 
  การวิเคราะหขอมูล 

1. การวิเคราะหขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยางใชคารอยละ 
2. การวิเคราะหการปรับตัวท้ัง 5 ดานของกลุมตัวอยางใชคาสถิติพ้ืนฐานคือคาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน โดยมีเกณฑการแปลผลระดับการปรับตัวในชวงคาเฉลี่ย คือ 
  คาเฉลี่ยระหวาง 1.00 – 1.49  หมายถึง มีการปรับตัวในระดับนอยท่ีสุด 
  คาเฉลี่ยระหวาง 1.50 – 2.49  หมายถึง มีการปรับตัวในระดับนอย 
  คาเฉลี่ยระหวาง 2.50 – 3.49  หมายถึง มีการปรับตัวในระดับปานกลาง 
  คาเฉลี่ยระหวาง 3.50 – 4.49  หมายถึง มีการปรับตัวในระดับมาก 
  คาเฉลี่ยระหวาง 4.50 – 5.00  หมายถึง มีการปรับตัวในระดับมากท่ีสุด 

3. การศึกษาเปรียบเทียบการปรับตัวของพนักงานในบริษัทขามชาติท่ีมีสถานภาพสวนบุคคล ใชคาสถิติ t-
test เนื่องจากเม่ือเก็บขอมูลแลวพบวาตัวแปรแตละตัวแปรแบงพนักงานออกเปน 2 กลุมทุกตัวแปร 

 

สรุปผลการวิจัย 
ในการนําเสนอผลการศึกษาวิจัย จะนําเสนอ 2 ตอน ตามวัตถุประสงค ดังนี้ 

  ตอนท่ี 1 ขอมูลท่ีสวนบุคคล การปรับตัวขามวัฒนธรรมของพนักงานในบริษัทขามชาติ: กรณีศึกษาบริษัท
รันเนอรจี พีวี เทคโนโลยี ไทยแลนด จํากัด เฟส 4 อําเภอหนองใหญ จังหวัดชลบุรี ผูใหขอมูล มีรายละเอียดดังตอนี้
  

ตารางท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลประชากรศาสตรของผูตอบแบบสอบถาม 
ลักษณะของประชากรศาสตร จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ   
 หญิง 28 80 
 ชาย 7 20 
อายุ  

อายุต่ํากวา 25 ป 
อายุระหวาง 26 – 30 ป 

 
24 
11 

 
68.6 
31.4 

ระดับการศึกษา 
 
 

 
ต่ํากวาปริญญาตรี 
ระดับปริญญาตร ี

 
19 
16 

 
54.3 
45.7 
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รายไดตอเดือน  
20,001 – 30,000 บาท 
มากกวา 30,000 บาท 

 
25 
10 

 
71.4 
28.6 

ความสามารถใน
การใชภาษาไทย 

 
 
สามารถใชภาษาไทยไดในระดับมาก 
สามารถใชภาษาไทยไดในระดับปานกลาง 

 
 

28 
7 

 
 

80 
20 

ระยะเวลาท่ีอาศัย
อยูในประเทศไทย 

 
 
มากกวา 3 ป 
1-3 ป 

 
 

28 
7 

 
 

80 
20 

  จากตารางท่ี 1 แสดงใหเห็นวา ผูตอบแบบสอบถาม สวนมาก เปนเพศหญิง มีอายุต่ํากวา 25 ป ระดับ
การศึกษาตํ่ากวาระดับปริญญาตรี มีรายไดตอเดือนระหวาง 20,001 – 30,000 บาท ความสามารถในการใช
ภาษาไทยอยูในระดับมาก และระยะเวลาท่ีอาศัยอยูในประเทศไทยมากกวา 3 ป 

ตอนท่ี 2 การปรับตัวทางสังคมและวัฒนธรรม 4 ดาน ไดแก ดานการทํางาน ดานสุขภาพกายและจิต ดาน
ความสัมพันธสวนบุคคล และดานสภาพความเปนอยู ลักษณะการตอบเปนแบบมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ 

 

ตารางท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเก่ียวกับการปรับตัวขามวัฒนธรรม 4 ดาน ไดแก ดานการทํางาน ดาน
สุขภาพกายและจิต ดานความสัมพันธสวนบุคคล และดานสภาพความเปนอยู 

การปรับตัวขามวัฒนธรรม ระดับความคิดเห็น 

X� S.D แปลผล 

พนักงานในบริษัทขามชาติมีการปรับตัวขามวัฒนธรรม 4.39 0.78 มาก 
     

- การปรับตัวดานการทํางาน 
- การปรับตัวดานสุขภาพกายและจิตใจ 
- การปรับตัวดานความสัมพันธสวนบุคคล 
- การปรับตัวดานสภาพความเปนอยู 

3.83 
4.65 
4.57 
4.52 

1.42 
0.56 
0.60 
0.57 

มาก 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 
มากท่ีสุด 

 

 จากตารางท่ี 2 จะเห็นไดวาพนักงานในบริษัทขามชาติมีการปรับตัวขามวัฒนธรรมในระดับมาก          (X� 

=4.39, S.D=0.78) โดยพบวามีการปรับตัวดานการทํางานไดในระดับมาก (X� =3.83 , S.D=1.42) มีการปรับตัว

ดานสุขภาพกายและจิตใจไดในระดับมากท่ีสุด (X� =4.65 , S.D=0.56) มีการปรับตัวดานความสัมพันธสวนบุคคล

ไดในระดับมากท่ีสุด (X� =4.57 , S.D=0.60) และ มีการปรับตัวดานสภาพความเปนอยูไดในระดับมากท่ีสุด (X� 
=4.52 , S.D=0.57) 

ผลการศึกษาเปรียบเทียบการปรับตัวของพนักงานในบริษัทขามชาติท่ีมีสถานภาพสวนบุคคลไดแก เพศ 
ระดับการศึกษา รายไดตอเดือน และ ระยะเวลาท่ีอาศัยอยูในประเทศไทย พนักงานในบริษัทขามชาติเพศชายและ
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หญิงปรับตัวดานสุขภาพกายและจิตใจ ดานสภาพความเปนอยูแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .005 
โดยพบวาพนักงานเพศหญิงปรับตัวไดมากกวาเพศชาย พนักงานในบริษัทขามชาติท่ีมีอายุตางกันมีการปรับตัวไม
แตกตางกันทุกดาน พนักงานในบริษัทขามชาติท่ีมีระดับการศึกษาตางกันมีการปรับตัวดานการทํางานและดาน
สุขภาพกายและจิตใจแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบวาพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีปรับตัวดานการทํางานไดมากกวาพนักงานท่ีมีการศึกษาต่ํากวาปริญญาตรี แตพนักงานท่ีมีการศึกษา
ระดับตํ่ากวาปริญญาตรีปรับตัวดานสุขภาพกายและจิตใจไดมากกวาพนักงานท่ีมีการศึกษาในระดับปริญญาตรี 
พนักงานในบริษัทขามชาติท่ีมีรายไดตอเดือนตางกันมีการปรับตัวดานการทํางาน ดานความสัมพันธสวนบุคคล 
และดานสภาพความเปนอยูแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบวาพนักงานท่ีรายไดตอเดือน 
20,001-30,000 บาท มีการปรับตัวไดมากกวาพนักงานท่ีมีรายไดตอเดือนมากกวา 30,000 บาทพนักงานในบริษัท
ขามชาติท่ีมีความสามารถในการใชภาษาไทยตางกันมีการปรับตัวดานการทํางาน ดานสุขภาพกายและจิตใจ ดาน
ความสัมพันธสวนบุคคล และดานสภาพความเปนอยูแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 โดยพบวา
พนักงานท่ีมีความสามารถในการใชภาษาไทยในระดับมากมีการปรับตัวไดมากกวาพนักงานท่ีมีความสามารถในการ
ใชภาษาไทยในระดับปานกลาง พนักงานในบริษัทขามชาติท่ีมีระยะเวลาท่ีอาศัยอยูในประเทศไทยตางกันการ
ปรับตัวดานการทํางาน ดานสุขภาพกายและจิตใจ ดานความสัมพันธสวนบุคคล และดานสภาพความเปนอยู
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 โดยพบวาพนักงานท่ีอาศัยในประเทศไทยมากกวา 3 ป ปรับตัว
ไดมากกวาพนักงานท่ีอาศัยในประเทศไทย 1-3 ป 
อภิปรายผลการวิจัย 
  การอภิปรายผลการวิจัยเรื่องการปรับตัวขามวัฒนธรรมของพนักงานชาวจีนในบริษัทขามชาติ แสดงให
เห็นถึงมิติท่ีหลากหลายและความซับซอนของการปรับตัวขามวัฒนธรรมในบริบทของการทํางานในประเทศไทย มี
ดังนี้ 
  ผลการวิจัยสะทอนใหเห็นวาพนักงานชาวจีนมีการปรับตัวขามวัฒนธรรมในระดับท่ีดี สอดคลองกับแนวคิด
ของ Ward et al. (2001) ท่ีอธิบายวาการปรับตัวขามวัฒนธรรมประกอบดวยสองมิติหลัก คือการปรับตัวทาง
จิตวิทยาและการปรับตัวทางสังคมวัฒนธรรม โดยการท่ีพนักงานสามารถปรับตัวไดดีในท้ังสองมิตินี้แสดงใหเห็นถึง
ความสามารถในการจัดการกับความทาทายของการใชชีวิตในวัฒนธรรมใหมไดอยางมีประสิทธิภาพ ในดานภาษา 
การท่ีพนักงานท่ีมีความสามารถในการใชภาษาไทยระดับมากมีการปรับตัวไดดีกวาในทุกดานนั้น สอดคลองกับผล
การวิเคราะหอภิมานของ Hechanova et al. (2003) ท่ีพบวาความสามารถทางภาษาเปนปจจัยสําคัญท่ีสงผลตอ
การปรับตัวของพนักงานตางชาติ เนื่องจากภาษาเปนเครื่องมือพ้ืนฐานในการสื่อสารและสรางความสัมพันธกับผูอ่ืน 
การมีทักษะภาษาท่ีดีจึงชวยลดอุปสรรคในการปรับตัวและเพ่ิมโอกาสในการเรียนรูวัฒนธรรมใหม ประเด็นเรื่อง
ระยะเวลาการพํานักในประเทศไทยมีความนาสนใจ โดยพบวาพนักงานท่ีอาศัยในประเทศไทยมากกวา 3 ปมีการ
ปรับตัวไดดีกวากลุมท่ีอยูระหวาง 1-3 ป สอดคลองกับงานวิจัยของสุมนา สุขพันธ และคณะ (2562) ท่ีพบ
ความสัมพันธเชิงบวกระหวางระยะเวลาท่ีอาศัยในประเทศไทยกับระดับการปรับตัว ซ่ึงสะทอนใหเห็นวาการ
ปรับตัวขามวัฒนธรรมเปนกระบวนการท่ีตองใชเวลาและประสบการณสั่งสม สําหรับมิติดานการศึกษาแสดงใหเห็น
ความซับซอนของการปรับตัว โดยพบวาพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรีปรับตัวดานการทํางานไดดีกวา แต
กลับปรับตัวดานสุขภาพกายและจิตใจไดนอยกวาระดับต่ํากวาปริญญาตรี สอดคลองกับโมเดลของ Black et al. 
(1991) ท่ีเสนอวาการปรับตัวมีหลายมิติและแตละมิติอาจไดรับอิทธิพลจากปจจัยท่ีแตกตางกัน อาจเปนเพราะผูท่ีมี
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การศึกษาสูงมีความคาดหวังและความกดดันในการทํางานมากกวา สงผลตอสุขภาพกายและจิตใจ ความแตกตาง
ระหวางเพศเปนอีกประเด็นท่ีนาสนใจ โดยพบวาพนักงานเพศหญิงปรับตัวดานสุขภาพกายและจิตใจและดาน
สภาพความเปนอยูไดดีกวาเพศชาย สอดคลองกับแนวคิดของ Haslberger et al. (2013) ท่ีอธิบายวาปจจัยสวน
บุคคลมีผลตอความสามารถในการปรับตัว โดยเฉพาะในมิติของการจัดการความเครียดและการสรางเครือขายทาง
สังคม 
ในดานรายได ผลการวิจัยท่ีพบวาพนักงานท่ีมีรายไดระดับกลางปรับตัวไดดีกวากลุมท่ีมีรายไดสูง สอดคลองกับ
งานวิจัยของ Okpara (2016) ท่ีพบวาปจจัยดานการทํางานและความกดดันในหนาท่ีมีผลตอการปรับตัว โดยผูท่ีมี
รายไดสูงมักมีตําแหนงและความรับผิดชอบท่ีสูงกวา ซ่ึงอาจสงผลใหมีความกดดันมากข้ึนในการปรับตัว นอกจากนี้
จากผลการวิจัยยังสะทอนใหเห็นความสําคัญของการสนับสนุนจากองคกรเปนสิ่งสําคัญสําหรับการปรับตัวขาม
วัฒนธรรรมของพนักงานขามชาติ ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ Littrell et al. (2006) ไดเนนย้ําวาการฝกอบรมท่ีมี
ประสิทธิภาพควรครอบคลุมท้ังความรูเก่ียวกับวัฒนธรรม ทักษะการสื่อสารขามวัฒนธรรม และการจัดการ
ความเครียดจากการปรับตัว นอกจากนี้แนวคิดของ Caligiuri et al. (2020) ยังเสนอวาองคกรควรมีระบบ
สนับสนุนท่ีตอเนื่อง ไมใชเพียงการฝกอบรมระยะสั้น การวิจัยนี้ยังสอดคลองกับบริบทการพัฒนาเขตพัฒนาพิเศษ
ภาคตะวันออก (EEC) ตามท่ีสํานักงานคณะกรรมการนโยบายเขตพัฒนาพิเศษภาคตะวันออก (2565) ไดวางแผนไว 
โดยการเขาใจปจจัยท่ีสงผลตอการปรับตัวของพนักงานตางชาติจะชวยในการพัฒนานโยบายและมาตรการ
สนับสนุนท่ีเหมาะสม ซ่ึงเปนปจจัยสําคัญในการดึงดูดและรักษาแรงงานท่ีมีทักษะจากตางประเทศ ผลการวิจัยนี้ไม
เพียงแตยืนยันทฤษฎีและงานวิจัยท่ีมีอยูเดิม แตยังใหขอมูลเชิงลึกเก่ียวกับการปรับตัวขามวัฒนธรรมในบริบท
เฉพาะของพนักงานชาวจีนในประเทศไทย ซ่ึงมีความสําคัญท้ังในระดับองคกรและระดับนโยบาย การเขาใจปจจัยท่ี
สงผลตอการปรับตัวจะชวยในการพัฒนาแนวทางสนับสนุนท่ีมีประสิทธิภาพ อันจะนําไปสูการเพ่ิมประสิทธิภาพ
การทํางานและความสําเร็จในระยะยาวขององคกรและการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ 
 
ขอเสนอแนะ 
  จากผลการวิจัยเรื่องการปรับตัวขามวัฒนธรรมของพนักงานในบริษัทขามชาติ กรณีศึกษาบริษัทรันเนอรจี 
พีวี เทคโนโลยี ไทยแลนด จํากัด มีขอเสนอแนะดังนี้ 
  1. องคกรควรใหความสําคัญกับการพัฒนาทักษะภาษาไทยของพนักงานชาวจีน เนื่องจากผลการวิจัย
พบวาพนักงานท่ีมีความสามารถในการใชภาษาไทยระดับมากสามารถปรับตัวไดดีกวาพนักงานท่ีมีทักษะภาษาไทย
ระดับปานกลางในทุกดาน ท้ังดานการทํางาน สุขภาพกายและจิตใจ ความสัมพันธสวนบุคคล และสภาพความ
เปนอยู องคกรอาจจัดใหมีหลักสูตรอบรมภาษาไทยพ้ืนฐานสําหรับการสื่อสารในชีวิตประจําวันและการทํางาน 
  2. ดานการพัฒนาบุคลากร ผูบริหารองคกรควรมีการเตรียมความพรอมและสนับสนุนพนักงานในชวง 1-3 
ปแรกของการทํางานในประเทศไทยเปนพิเศษ เพราะผลวิจัยชี้ใหเห็นวาพนักงานท่ีอาศัยในประเทศไทยนานกวา 3 
ปมีการปรับตัวไดดีกวากลุมท่ีอยูระหวาง 1-3 ป อาจจัดใหมีระบบพ่ีเลี้ยง (Mentoring System) เพ่ือชวยเหลือและ
ใหคําแนะนําแกพนักงานใหม 
  3. สําหรับดานการทํางาน องคกรควรใหการสนับสนุนท่ีแตกตางกันตามระดับการศึกษาของพนักงาน 
เนื่องจากพบวาพนักงานท่ีมีการศึกษาระดับปริญญาตรีปรับตัวดานการทํางานไดดีกวาพนักงานท่ีมีการศึกษาต่ํากวา
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ปริญญาตรี จึงควรมีการฝกอบรมเพ่ิมเติมและใหการสนับสนุนเปนพิเศษแกพนักงานท่ีมีการศึกษาตํ่ากวา    
ปริญญาตรี 
  4. องคกรควรจัดกิจกรรมสงเสริมการปรับตัวท่ีคํานึงถึงความแตกตางทางเพศ เนื่องจากผลวิจัยพบวา
พนักงานเพศหญิงมีการปรับตัวดานสุขภาพกายและจิตใจ และดานสภาพความเปนอยูไดดีกวาเพศชาย ดังนั้นควรมี
การจัดกิจกรรมหรือใหการสนับสนุนท่ีเหมาะสมกับความตองการของพนักงานแตละเพศ 

5. ในระดับนโยบาย หนวยงานภาครัฐท่ีเก่ียวของกับการสงเสริมการลงทุนในพ้ืนท่ี EEC ควรพัฒนาระบบ
สนับสนุนการปรับตัวของแรงงานตางชาติ เชน การจัดทําคูมือการใชชีวิตในประเทศไทยฉบับภาษาจีน การพัฒนา
แอปพลิเคชันใหขอมูลเก่ียวกับการใชชีวิตและการทํางานในประเทศไทย และการจัดตั้งศูนยใหคําปรึกษาสําหรับ
แรงงานตางชาติในพ้ืนท่ี 
  6. สําหรับการวิจัยในอนาคต ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบการปรับตัวของพนักงานชาวจีนในบริษัทขาม
ชาติท่ีตั้งอยูในพ้ืนท่ีอ่ืน ๆ ของประเทศไทย เพ่ือดูวาบริบทของพ้ืนท่ีมีผลตอการปรับตัวหรือไม รวมถึงควรมี
การศึกษาเปรียบเทียบกับพนักงานตางชาติจากประเทศอ่ืน ๆ เพ่ือใหเขาใจความแตกตางในการปรับตัวของแรงงาน
ตางชาติท่ีมาจากวัฒนธรรมท่ีแตกตางกัน อันจะนําไปสูการพัฒนาแนวทางการสนับสนุนท่ีเหมาะสมสําหรับแรงงาน
ตางชาติแตละกลุมตอไป 
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