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บทคัดย่อ	

	 การศกึษาครัง้นีม้วีตัถปุระสงค์เพือ่พฒันากรอบแนวคดิของปัจจยัเชงิสาเหตแุละผลลพัธ์ของ

ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ โดยใช้การศึกษาและทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

จากนั้นวิเคราะห์เอกสารและพัฒนาเป็นกรอบแนวคิด ซึ่งผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยสาเหตุ ได้แก่ 

ความตระหนกัถงึคณุค่าแรงงานและความสามารถในการจดัการความหลากหลายมอีทิธพิลต่อความ

สามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ส่วนปัจจัยผลลัพธ์ของความสามารถในการจัดการแรงงาน

ข้ามชาต ิได้แก่ ความเป็นเลศิในระบบบรหิารทรพัยากรมนษุย์ ประสทิธภิาพในการผลติ ประสทิธผิล

การตอบรับจากลูกค้า และผลการด�ำเนินงานขององค์การ ซึ่งแนวทางการศึกษาในอนาคตสามารถ

น�ำกรอบแนวคิดนี้ทดสอบในเชิงประจักษ์ในองค์การที่ใช้แรงงานข้ามชาติ เพื่อพัฒนาแนวทางใน 

การจัดการแรงงานข้ามชาติ ซึ่งน�ำไปสู่ผลการด�ำเนินงานที่ดีขององค์การต่อไป

ค�ำส�ำคญั: แรงงานข้ามชาต ิความสามารถในการจดัการแรงงานข้ามชาต ิปัจจยัเชงิสาเหตแุละผลลพัธ์

Abstract

	 The purpose of this paper is to construct the antecedent and consequent of migrant 

worker management capability conceptual framework. The study is conducted by using  

literature review and then document analysis to construct a conceptual framework. The results  
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indicates that the antecedent consists of migrants worker awareness and diversity management  

capability which have an influence on migrants worker management capability, the consequent  

consists of human resource management excellence, production efficiency, effective customer 

response and organization performance. According to the results of this study the conceptual 

framework can be tested for the development of migrant worker management guideline within 

the organization that employs migrant workers to display an empirical evidence. Finally, it  

would contribute to a better performance of an organization itself.

Keywords:	 Migrants Worker, Migrants Worker Management Capability, The Antecedent and  

	 Consequent

บทน�ำ 

	 ในประเทศไทยมีจ�ำนวนแรงงานข้ามชาติที่ได้รับอนุญาตท�ำงานทั่วราชอาณาจักร ประจ�ำเดือน

ธนัวาคม 2560 จ�ำนวนทัง้สิน้ 2,062,807 คน (ส�ำนกับรหิารแรงงานต่างด้าว, 2561) ด้วยสงัคมทีเ่ปลีย่นแปลง

ไปองค์การจึงมีความแตกต่างมากขึ้นท�ำให้ต้องเปลี่ยนแปลงการกระบวนการด�ำเนินงาน รวมไปถึงการ

เปลี่ยนแปลงด้านตลาดแรงงาน แรงงานข้ามชาติ (Migrant Worker, Migrant Labor) คือ บุคคลที่อพยพ

มาเพื่อการจ้างงาน รวมทั้งหมายถึงบุคคลที่อพยพมาเพื่อท�ำงาน บุคคลที่ได้กระท�ำข้อตกลงไว้ในระยะยาว 

และบุคคลที่ท�ำสัญญาไว้ในช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง ในหลายองค์การต้องเผชิญกับความหลากหลาย 

ด้านแรงงาน กล่าวคือ มีแรงงานข้ามชาติหลายสัญชาติในองค์การ ซึ่งยังไม่มีแนวทางการบริหารแรงงาน 

ข้ามชาติภายใต้บริบทความแตกต่างเท่าใดนัก ท�ำให้จ�ำเป็นต้องมีการประยุกต์กระบวนการบริหารแรงงาน

ให้สอดคล้องกับรูปแบบการปฏิบัติงานของแรงงานข้ามชาติ (Howe-Walsh and Schyns, 2010) ซึ่งประเด็น

ที่ส�ำคัญเกี่ยวกับการจัดการแรงงานข้ามชาติให้มีแนวทางเชิงการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่สอดคล้องกับ

แรงงานข้ามชาติก�ำลังอยู่ในความสนใจของบริบทระดับนานาชาติ (Chris and Robert, 2009) การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ที่ถูกต้องและเหมาะสม จึงมีความส�ำคัญเป็นอันดับแรกส�ำหรับการด�ำเนินงานให้สามารถ

แข่งขันและก้าวสู่การเป็นองค์การชั้นน�ำ (ชัชราวรรณ มีทรัพย์ทองและคณะ, 2559) ในอนาคตจึงควรให้

ความส�ำคัญกับแรงงานข้ามชาติภายใต้เงื่อนไขในการจ้างงาน การสรรหาแนวใหม่ กระบวนการสร้าง 

โอกาส และการรกัษาแรงงาน อกีทัง้แนวปฏบิตัเิกีย่วกบัแรงงานข้ามชาตมิมีาตรฐานการจ้างงานอยูใ่นระดบั

ต�่ำ เช่น นายจ้างบางรายมีการจ่ายค่าแรงที่ต�่ำมากและไม่ปฏิบัติตามกฎหมายที่ควบคุมมาตรฐานวิธีปฏิบัติ 

ต่อแรงงานข้ามชาติ ดังนั้นการศึกษาการจัดการแรงงานข้ามชาติจึงมีจุดประสงค์เพื่อเพิ่มขีดความสามารถ
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ทางด้านบริหารต่อแรงงานข้ามชาติให้ครอบคลุมคุณลักษณะเฉพาะของแรงงานข้ามชาติ ซึ่งมีอิทธิพลต่อ

ผลการด�ำเนินงานขององค์การ (Fitzgerald, 2007)

	 ส�ำหรับความส�ำคัญที่องค์การควรส่งเสริมให้มีการจ้างงานแรงงานข้ามชาติ เนื่องจากว่าความ

สามารถด้านความเป็นมืออาชีพของแรงงานข้ามชาตินั้นเมื่อเปรียบเทียบกับค่าจ้างและทักษะ ถือว่าคุ้มค่า 

กว่าแรงงานอื่นๆ (Dench et al., 2006) การจ้างงานแรงงานข้ามชาติสามารถท�ำให้ลดต้นทุนได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ เพราะแรงงานข้ามชาติไม่เกี่ยงงาน แม้มีการจ่ายค่าจ้างในอัตราที่ต�่ำและมีเงื่อนไขการท�ำงาน

ที่ยุ่งยากประกอบกับในสถานการณ์ตลาดแรงงานมีการขาดแคลนแรงงานเกิดขึ้น การจ้างงานแรงงาน 

ข้ามชาติจึงเป็นวิธีการแก้ปัญหาการขาดแคลนแรงงานได้อีกทางหนึ่ง ดังนั้นการเตรียมพร้อมสถานการณ์

ภาวะการผันผวนต่าง ๆ รวมไปถึงสภาวะการขาดแคลนแรงงาน ซึ่งจากการทบทวนวรรณกรรม พบว่า  

การศึกษาเกี่ยวกับแรงงานข้ามชาติยังขาดการศึกษาเกี่ยวกับการจัดการแรงงานข้ามชาติในเชิงบริหาร

ทรพัยากรมนษุย์ ซึง่ฝ่ายการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ในหลายองค์การต่างกต้็องเตรยีมรบัมอืกบัสถานการณ์

ที่เกิดขึ้น โดยต้องเตรียมความพร้อมในการบริหารจัดการวางแผนในขั้นตอนการสรรหาและคัดเลือก 

เพื่อให้ได้คุณสมบัติที่เหมาะสมตามต�ำแหน่งงานและจ�ำนวนพนักงานที่เพียงพอต่อความต้องการในแต่ละ

ส่วนงาน ซึ่งการวางแผนทรัพยากรมนุษย์มีความส�ำคัญยิ่ง จึงกล่าวได้ว่าหากองค์การมีระบบการวางแผน

ด้านทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพแล้วนั้น ย่อมส่งผลให้องค์การมีผลการด�ำเนินงานที่ดีและมีประสิทธิภาพ 

ซึ่งมาจากความสามารถในการจัดการบุคลากรในองค์การ โดยการแสวงหาพนักงานให้มีคุณลักษณะ 

เหมาะสมและมีจ�ำนวนตรงตามความต้องการได้ทันท่วงทีตามเวลาที่ต้องการ จึงส่งผลให้องค์การสามารถ

ปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ปัจจุบันที่ทวีความรุนแรงในการเปลี่ยนแปลงได้เป็นอย่างดี 

	 จากการทบทวนวรรณกรรมการจดัการแรงงานข้ามชาต ิพบว่า ปัจจยัสาเหตทุีน่�ำไปสูค่วามสามารถ

ในการบริหารจัดการแรงงานข้ามชาติ คือ องค์การต้องการตระหนักถึงความส�ำคัญของแรงงานและมี 

การบริหารความหลากหลาย โดยองค์การมีความตระหนักถึงคุณค่าของแรงงาน ซึ่งเป็นทรัพยากรที่สัมผัส

ไม่ได้แต่ส�ำคัญยิ่งในการด�ำเนินงานขององค์การไปสู่ความส�ำเร็จดังนั้นหากองค์การที่มีนโยบายที่มุ่งเน้น

ทรัพยากรมนุษย์เช่นนี้ย่อมน�ำไปสู่แนวทางในการจัดการแรงงานที่สอดคล้องกับในสถานการณ์ปัจจุบัน 

โดยการบูรณาการความหลากหลายของแรงงานกับบริบทขององค์การ เน้นความยืดหยุ่นและมีคุณภาพ 

ในการบริหารงาน (Guest, 2007) รวมไปถึงแนวทางปฏิบัติในการจัดการแรงงานต้องด�ำเนินไปอย่าง 

เท่าเทียมบนมิติความหลากหลาย ซึ่งศักยภาพในการจัดการแรงงานจึงควรมีวิธีการปฏิบัติที่สอดคล้องกับ

กลยุทธ์องค์การ จึงจะสามารถดึงศักยภาพของแรงงานมาขับเคลื่อนให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การนั้น 

(Kepes and Delery., 2007) 
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	 จากที่กล่าวมาข้างต้นจะเห็นได้ว่า ปัจจัยสาเหตุที่น�ำไปสู่ความสามารถในการจัดการแรงงาน 

ข้ามชาติ คือ ความตระหนักรู้ถึงคุณค่าแรงงานและความสามารถในการจัดการความหลากหลาย ซึ่งความ

สามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด�ำเนินงานของกิจการอีกด้วย ดังนั้น 

การศึกษาครั้งนี้มุ่งเน้นการพัฒนากรอบแนวคิดความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ เพื่อสร้าง

แนวทางการบริหารแรงงานข้ามชาติส่งผลต่อการเพิ่มศักยภาพด้านการจัดการแรงงานให้กับกิจการ 

ต่าง ๆ ที่ใช้แรงงานข้ามชาติ รวมทั้งน�ำไปใช้ในการวางนโยบายบริหารองค์การด้านแรงงานที่มุ่งสร้างผล 

การด�ำเนินงานที่ดีอย่างยั่งยืน 

วัตถุประสงค์ในการศึกษา

	 เพื่อพัฒนากรอบแนวคิดปัจจัยเชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของความสามารถในการจัดการแรงงาน 

ข้ามชาติ 

การทบทวนวรรณกรรม

	 การศึกษาครั้งนี้ได้รวบรวมวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องและศึกษาทฤษฎีพื้นฐานที่สามารถพัฒนา 

เป็นกรอบแนวคิดการวิจัยที่ใช้อธิบายความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ซึ่งประกอบไปด้วย  

2 ทฤษฎี ได้แก่ 1) ทฤษฎีอัตลักษณ์ทางสังคม (Social identity theory) กล่าวคือ เป็นทฤษฎีที่ให้ความ

ส�ำคัญกับแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การที่สอดคล้องกับโครงสร้างทางสังคมกับลักษณะ

เฉพาะตัวของแต่ละบุคคล 2) ทฤษฎีมุมมองบนพื้นฐานทรัพยากร (Resource - based view) กล่าวคือ  

เป็นทฤษฎีที่มุ่งเน้นอธิบายความสามารถในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การอย่างมีคุณค่าเพื่อน�ำ 

ไปสู่ผลการด�ำเนินงานขององค์การ จากทฤษฎีพื้นฐานที่ใช้ในการวิจัยทั้ง 2 ทฤษฎีข้างต้น ผู้ศึกษาได้ 

ทบทวนศึกษาจนสามารถสังเคราะห์เพื่อใช้เป็นกรอบในการอธิบายผลการวิจัย ดังนี้

	 1.	 ทฤษฎีอัตลักษณ์ทางสังคม (Social identity theory)

	 ทฤษฎีอัตลักษณ์ทางสังคมเป็นทฤษฎีเกี่ยวกับบุคคลที่ก�ำหนดพื้นฐานทางสังคมด้วยลักษณะ 

ส่วนตัวและสังคม อัตลักษณ์ของบุคคล กล่าวคือ ความแตกต่างระหว่างลักษณะ ประกอบด้วย อุปนิสัย 

และความสามารถส่วนบุคคล ส่วนในมิติอัตลักษณ์ทางสังคม กล่าวถึง การรับรู้ของความเป็นอยู่ในสังคม

มนุษย์ ซึ่งส่วนหนึ่งมาจากความคิดส่วนบุคคลที่เป็นตัวขับเคลื่อนจากความรู้ของสมาชิกแต่ละคนใน

กลุ่มสังคมนั้นๆ ด้วยกันจนไปสู่ค่านิยมและอารมณ์ที่เป็นส่วนส�ำคัญให้เกิดอัตลักษณ์ของสมาชิกบุคคล  

ด้านการรับรู้ของอัตลักษณ์ทางสังคมกล่าวถึง การตระหนักของส่วนบุคคลของสมาชิกน�ำมาเชื่อมโยง

กับกระบวนการจ�ำแนกส่วนบุคคล โดยกระบวนการจ�ำแนกส่วนบุคคลนั้น แต่ละบุคคลจะน�ำไปใช้กับ 
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อัตลักษณ์ของกลุ่ม ซึ่งอาจจะเกิดผลลัพธ์มากมายในกลุ่มสมาชิกและอัตลักษณ์ทางสังคม บุคคลจึงจ�ำแนก

พื้นฐานจากลักษณะของตน (Luhtanen and Croker, 1992) 

	 จากการทบทวนทฤษฎีอัตลักษณ์ทางสังคม ผู้ศึกษาได้น�ำทฤษฎีดังกล่าวมาเป็นพื้นฐานในการ

อธิบายกรอบแนวคิดในการศึกษาครั้งนี้ คือ อัตลักษณ์ทางสังคมของแรงงานข้ามชาติมีลักษณะเฉพาะตัว 

และโครงสร้างทางสังคมส่งผลให้เกิดการรับรู้รวมถึงค่านิยมในการท�ำงาน ซึ่งมีสาเหตุมาจากองค์การ 

มีความตระหนักถึงคุณค่าของแรงงานและความสามารถในการจัดการความหลากหลาย ดังนั้นจะเห็นได้

ว่า องค์การจึงจ�ำเป็นต้องมีรูปแบบการบริหารแรงงานข้ามชาติโดยเฉพาะที่แสดงถึงศักยภาพในการจัดการ 

ประกอบด้วย ศักยภาพในการจ้างงาน การส่งเสริมคุณภาพชีวิต การพัฒนาทักษะแรงงาน ความสามารถ

ในการสื่อสาร และการด�ำเนินงานตามกฎหมาย ด้วยองค์ประกอบดังกล่าวมุ่งอธิบายแนวทางที่สร้างความ

สามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ จะน�ำสู่ผลลัพธ์ขององค์การ ได้แก่ ความเป็นเลิศในระบบบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ ประสิทธิภาพในการผลิต ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า และผลการด�ำเนินงานของ

องค์การ

	 2. ทฤษฎีมุมมองบนพื้นฐานทรัพยากร (Resource - Based View)

	 ทรัพยากร หมายถึง สินทรัพย์ (Assets) ความสามารถ (Capabilities) กระบวนการในการทํา

งานขององค์การ (Organization Process) เอกลักษณ์หรือคุณสมบัติของธุรกิจ (Firm Attributes) ข้อมูล

สารสนเทศ (Information) ความรู้ (Knowledge) โดยทรัพยากรดังกล่าวเป็นสิ่งที่องค์การสามารถใช้

ประโยชน์เพื่อเพิ่มคุณค่าให้กับองค์การ อีกทั้งยังสามารถควบคุมและจัดสรรการใช้ทรัพยากรดังกล่าวได้ 

(Barney, 1991) รวมถึงยังเป็นสิ่งที่ก�ำหนดรวมทรัพยากรและความสามารถขององค์การ (Nath et al., 2010)  

ทฤษฎีฐานทรัพยากร (Resource-based Theory) มีการใช้กันอย่างแพร่หลายและมีการพัฒนาแนวคิด 

อย่างต่อเนื่องจนถึงปัจจุบัน พัฒนาการทางแนวคิดจึงเปลี่ยนมาเป็นทฤษฎีฐานทรัพยากรขององค์การ  

โดยมุ่งท�ำความเข้าใจในมุมมองทุกด้านขององค์การซึ่งเป็นแนวคิดที่มีความส�ำคัญยิ่ง (Ketchen and  

Wrght, 2011) กล่าวคือ ทฤษฎีฐานทรัพยากรขององค์การ มุ่งอธิบายถึง ทรัพยากรในองค์การซึ่งมีบทบาท 

เป็นปัจจัยหลักที่ส่งผลกระทบต่อการด�ำเนินการธุรกิจทุกกระบวนการขององค์การซึ่งสามารถสร้าง 

ความได้เปรียบทางการแข่งขันในตลาด โดยหากองค์การใดนั้นมีศักยภาพในการใช้ทรัพยากรที่มีอยู ่ 

อย่างมีคุณค่าได้ประสิทธิภาพและประสิทธิผล องค์การนั้นก็มีความสามารถในการสร้างความ 

ได้เปรียบทางการแข่งขันเหนือคู ่แข่งรายอื่น ด้วยคุณลักษณะของความสามารถของทรัพยากร คือ  

การเกิดมูลค่าเพิ่ม (Valued) การเป็นทรัพยากรที่หาได้ยาก (Rarity) การมีทรัพยากรที่ลอกเลียนแบบยาก 

(Imitability) และการมีทรัพยากรที่ไม่สามารถทดแทนได้ (Non-substitutable) (Young et al., 2000)
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	 จากการทบทวนทฤษฎีมุมมองบนพื้นฐานทรัพยากร ผู้ศึกษาได้น�ำทฤษฎีดังกล่าวมาเป็นพื้นฐาน 

ในการอธิบาย คือ แรงงานข้ามชาติเป็นทรัพยากรที่จับต้องไม่ได้ในองค์การ ดังนั้นความสามารถในการ 

จดัการแรงงานข้ามชาตจิะเป็นการสร้างคณุค่ายิง่ให้กบัทรพัยากรหลกัขององค์การ ซึง่แรงงานข้ามชาตจิ�ำเป็น

ต้องมีรูปแบบการบริหารที่เหมาะสมและสอดคล้องกับสภาพแวดล้อมภายนอก จะท�ำให้มีศักยภาพในการ

จัดการแรงงานข้ามชาติ จึงเป็นการสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันผ่านคุณค่าของทรัพยากรหลัก คือ 

แรงงานข้ามชาติ ให้มีลักษณะตามทฤษฎีมุมมองพื้นฐานทรัพยากร คือ มีคุณค่า หายาก คู่แข่งลอกเลียนได้

ยาก และคู่แข่งทดแทนได้ยาก น�ำไปสู่ผลลัพธ์ขององค์การ ได้แก่ ความเป็นเลิศในระบบบริหารทรัพยากร

มนุษย์ ประสิทธิภาพในการผลิต ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า และผลการด�ำเนินงานขององค์การ

	 ผู้ศึกษาได้ทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยสาเหตุและผลลัพธ์ของความสามารถในการ

จัดการแรงงานข้ามชาติ ดังนี้

	 1. ความตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน (Worker Value Awareness)

	 ความตระหนักในคุณค่าแรงงาน หมายถึง การมุ่งเน้นและให้ความส�ำคัญกับคุณค่าของคนใน

ฐานะแรงงานที่ขับเคลื่อนองค์การอย่างเท่าเทียม โดยเล็งเห็นศักยภาพ ทักษะ ความรู้ แรงจูงใจ ทัศนคติ

ของแรงงาน ซึ่งแรงงานจะแสดงออกในรูปแบบการปฏิบัติงานที่ส่งผลต่อเป้าหมายขององค์การ อันเป็น

ปัจจัยหลักในการพัฒนาองค์การให้เกิดประสิทธิภาพและสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขัน (Kepes and 

Delery, 2007, Anonymous, 2011, Renate Ortlieb & Barbara Sieben, 2010) ประกอบด้วยคุณลักษณะ

ที่ส�ำคัญ 3 ประการ ได้แก่ 1) การให้ความส�ำคัญกับคุณค่าของคน 2) การยึดหลักความเท่าเทียม และ  

3) การมุ่งตอบสนองความต้องการของแรงงาน

	 2. ความสามารถการจัดการความหลากหลาย (Diversity Management Capability)

	 ความสามารถในการจัดการความหลากหลาย หมายถึง กระบวนการในการบริหารคุณลักษณะที่

แตกต่างของแรงงานข้ามชาติให้เกิดการรับรู้และพฤติกรรมตอบสนองไปในทิศทางเดียวกับวัตถุประสงค์

ขององค์การ (Esmaeili. 2012, Madera, 2013, Ijntao Zhang et al, 2009) ประกอบด้วยคุณลักษณะที่ส�ำคัญ 

3 ประการ ได้แก่ 1) การมุ่งเน้นความยืดหยุ่นในการบริหารงาน 2) การบูรณาการความสามารถระหว่าง

ปัจเจกบุคคล และ3) การมุ่งเน้นปรับตัวตามสภาพแวดล้อม 

	 3. แนวคิดความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ (Migrants worker management 

capability)

	 แรงงานข้ามชาติ (Migrant Worker, Migarant Labour) คือ บุคคลที่อพยพมาเพื่อการจ้างงาน  

รวมทั้งหมายถึงบุคคลที่อพยพมาเพื่อท�ำงาน บุคคลที่ได้กระท�ำข้อตกลงไว้ในระยะยาว และบุคคลที่ท�ำ
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สัญญาไว้ในช่วงระยะเวลาใดเวลาหนึ่งความสามารถในการเปลี่ยนแปลงการบริหารภายในองค์การให้มี

ความ บูรณาการกับสภาพแวดล้อมภายนอกองค์การที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรุนแรงและรวดเร็ว นับได้

ว่าความสามารถในการปรับเปลี่ยนองค์การเป็นบทบาทส�ำคัญที่ส่งเสริมให้องค์การมีผลการด�ำเนินงานที่ดี  

ในส่วนของการบรหิารทรพัยากรมนษุย์หรอืการจดัการพนกังานภายในองค์การนัน้เปรยีบเป็นกระบวนการ 

ที่เป็นศักยภาพที่จ�ำเป็นขององค์การในเชิงพลวัต เนื่องจากระบบการจัดการพนักงานหรือแรงงานต้อง 

มุ่งเน้นไปที่การปรับเปลี่ยนระบบการจัดการภายในให้มีความสอดรับกับบริบทสภาพแวดล้อมภายนอก 

องค์การจงึจ�ำเป็นต้องมศีกัยภาพด้านสมรรถนะองค์การอยูใ่นระดบัสงูจะสามารถประยกุต์การจดัการภายใน

ให้ด�ำรงอยูใ่ต้สภาวะแวดล้อมในปัจจบุนัได้อย่างรวดเรว็และทนัท่วงทตีามความสามารถเฉพาะขององค์การ 

เพราะฉะนัน้จ�ำเป็นอย่างยิง่ทีอ่งค์การต้องอาศยัความสามารถจากพนกังานทีม่คีวามเชีย่วชาญและการทุม่เท

กบัการปฏบิตังิานจนส�ำเรจ็ ดงันัน้จะเหน็ว่าความสามารถในการจดัการพนกังานในองค์การจงึเป็นศกัยภาพ

ส�ำคญัทีส่ามารถสร้างความเป็นเลศิให้องค์การสมรรถนะสงูในการปรบัตวัให้สอดคล้องกบัสภาพแวดล้อม

ภายนอก โดยการส่งเสริมพัฒนาทักษะและพฤติกรรมในการท�ำงานที่เชื่อมโยงกันในเชิงพลวัต จากที่กล่าว

มาข้างต้นความสามารถในการจดัการแรงงานจงึเป็นทีย่อมรบัว่าสามารถสร้างความได้เปรยีบทางการแข่งขนั

อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลได้ (Bhattacharya et al., 2007, Cetindamar et al., 2009) 

	 จากการทบทวนวรรณกรรมและผลงานวิจัยเกี่ยวกับความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ  

พบว่า แรงงานข้ามชาติเริ่มเข้ามามีบทบาทในหลากหลายองค์การทั้งภาคผลิตและบริการ ซึ่งต่างก็เป็น 

ก�ำลังส�ำคัญในการขับเคลื่อนองค์การให้มีผลการด�ำเนินงานตามเป้าหมาย จากการศึกษาที่ผ่านมา 

ส่วนใหญ่มักศึกษาในระดับบุคคล โดยการศึกษาเกี่ยวกับความคิดเห็นของแรงงานข้ามชาติในประเด็น 

ต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นการเรียนรู้ ด้านวัฒนธรรม และด้านสุขภาพ ในการศึกษาครั้งนี้จึงมุ่งศึกษาในระดับ 

องค์การ ในประเด็นเกี่ยวกับความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ โดยเชื่อมั่นว่าหากองค์การ 

ใดมีการบริหารจัดการแรงงานข้ามชาติด ้วยระบบที่ เหมาะสมกับลักษณะของแรงงานข้ามชาติ  

ย่อมท�ำให้เกิดพฤติกรรมการท�ำงานที่สอดคล้องกับความส�ำเร็จขององค์การ จึงสามารถน�ำผลการศึกษา 

วางนโยบายเพื่อให้ผู้ประกอบการตระหนักถึงความส�ำคัญต่อการพัฒนาระบบบริหารแรงงานข้ามชาติ 

ซึ่งน�ำไปสู่ผลการด�ำเนินงานขององค์การ โดยมีรายละเอียดดังนี้

	 1.	 ศักยภาพในการจ้างงาน (Employment Potential)

	 ศักยภาพในการจ้างงาน หมายถึง ความสามารถในกระบวนการสรรหาและคัดเลือกแรงงาน โดย

การมุ่งแสวงหา ดึงดูดแรงงานใหม่เข้ามาท�ำงานในองค์การ และมีกระบวนการคัดเลือกแรงงานที่มีทักษะ

ความเชี่ยวชาญที่ตรงกับต�ำแหน่งงานนั้นๆ(Graziano et al, 2007, Durrani and Rajagopal, 2016)
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	 2.	 การส่งเสริมคุณภาพชีวิต (Quality of life Enhancement)

	 การส่งเสริมคุณภาพชีวิต หมายถึง การตระหนักถึงการพัฒนาชีวิตแรงงานให้มีความเป็นอยู่ที่ดี  

โดยมุ่งเน้นการบริหารจัดการด้านค่าตอบแทนทั้งที่เป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงินอย่างเป็นธรรม เพื่อสร้าง

สังคมและสภาพแวดล้อมในการท�ำงานที่ดียิ่งขึ้น (Bayram et al, 2007, Baum, 2012)

	 3.	 การพัฒนาทักษะแรงงาน (Skill Development)

	 การพัฒนาทักษะแรงงาน หมายถึง การวางแผนพัฒนาแรงงานในการปรับปรุงความสามารถ 

ในการท�ำงานทั้งด้านเทคนิคและพฤติกรรมของแรงงานเพื่อเพิ่มความสามารถเดิมที่มีอยู่ของแรงงาน  

รวมถึงการตระหนักถึงการสร้างความท้าทายในงาน โดยการเพิ่มภาระหน้าที่หรือความรับผิดชอบแก่ 

แรงงาน เพื่อให้ได้รับความก้าวหน้าในการท�ำงาน ส่งผลให้แรงงานน�ำความรู ้ที่ได้ไปปรับปรุงและ 

สร้างสรรค์การปฏิบัติงานให้ดียิ่งขึ้น (Khorasani and Eidi, 2010, Riana van and Yvonne Du, 2011,  

Gimiene, 2013)

	 4.	 ความสามารถในการสื่อสาร (Communication Capability)

	 ความสามารถในการสื่อสาร หมายถึง ศักยภาพในกระบวนการสื่อสารระหว่างผู้บริหารและ 

แรงงาน โดยสามารถสร้างความรู้ความเข้าใจที่ชัดเจนและเข้าใจตรงกันทั้งมุมมองด้านภาษาและสังคม

วัฒนธรรมที่แตกต่างกัน (Spencer et al, 2007; Brown, 2008)

	 5.	 การด�ำเนินการตามกฎหมาย (Legal Management)

	 การด�ำเนินงานตามกฎหมายแรงงาน หมายถึง การด�ำเนินงานต่าง ๆ เกี่ยวกับแรงงานข้ามชาติ  

โดยยึดหลักปฏิบัติตามข้อบังคับหรือกฎหมายอย่างเคร่งครัด (Mehta and Theodore, 2006,Valenzuela  

et al, 2006)

	 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ พบว่า สาเหตุ

ส�ำคัญที่น�ำไปสู่ศักยภาพในการบริหารจัดการแรงงานข้ามชาติ คือ องค์การมีการตระหนักถึงความส�ำคัญ

ของแรงงานและมีการบริหารความหลากหลาย โดยองค์การมีความตระหนักถึงคุณค่าของแรงงาน ซึ่ง

เป็นทรัพยากรที่ส�ำคัญยิ่งในการด�ำเนินงานขององค์การไปสู่ความส�ำเร็จดังนั้นหากองค์การที่มีนโยบาย 

ที่มุ่งเน้นทรัพยากรมนุษย์เช่นนี้ย่อมน�ำไปสู่แนวทางในการจัดการแรงงานที่สอดคล้องกับในสถานการณ์

ปัจจุบัน โดยการบูรณาการความหลากหลายของแรงงานกับบริบทขององค์การ (Guest, 2007) รวมไปถึง 

แนวทางปฏิบัติในการจัดการแรงงานต้องด�ำเนินไปอย่างเท่าเทียมบนมิติความหลากหลาย ซึ่งศักยภาพ 

ในการจัดการแรงงานจึงควรมีวิธีการปฏิบัติที่สอดคล้องกับกลยุทธ์องค์การ จึงจะสามารถดึงศักยภาพของ 

แรงงานมาขบัเคลือ่นให้เกดิประโยชน์สงูสดุต่อองค์การนัน้ (Kepes and Delery, 2007) ในบรบิททีม่อีงค์การ
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ต้องเผชญิกบัความหลากหลายทางเชือ้ชาตขิองแรงงานการบรหิารแรงงานต่างสญัชาตนิ�ำไปสูค่วามสามารถ

ในการจัดการแรงงานข้ามชาติ โดยมีกระบวนการเริ่มจากการสรรหาและคัดเลือกบุคลากร รวมไปถึง 

การฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะ ความรู้ ความสามารถที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานให้เกิดความเชี่ยวชาญ โดย 

ค�ำนึงถึงการบริหารงานบนความแตกต่างรวมไปถึงการรักษากฎระเบียบและการจัดสรรทรัพยากรที่มีอยู่ 

อย่างจ�ำกัดในการบริหารงาน (Renate and Barbara, 2013) ดังนั้นสรุปได้ว่าการตระหนักในคุณค่าแรงงาน 

และความสามารถในการจัดการความหลากหลายเป็นปัจจัยสาเหตุน�ำไปสู่ศักยภาพในการจัดการแรงงาน

ข้ามชาติ

	 Proposition 1:	 ความตระหนกัถงึคณุค่าแรงงานมอีทิธพิลเชงิบวกต่อความสามารถในการจดัการ

แรงงานข้ามชาติ

	 Proposition 2:	 ความสามารถในการจดัการความหลากหลายมอีทิธพิลเชงิบวกต่อความสามารถ

ในการจัดการแรงงานข้ามชาติ

	 4.	 ความเป็นเลิศในระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management 

System Excellence)

	 ความเป็นเลิศในระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ความส�ำเร็จในระบบการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ โดยมีหลักการหรือแนวทางในการปฏิบัติต่อทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

ยึดถือหลักปฏิบัติที่มุ่งเน้นการให้บริการต่อแรงงาน ความเอาใจใส่ในการให้ข้อมูลที่เป็นสิทธิประโยชน์

กับแรงงาน มีเครื่องมือการวัดผลการปฏิบัติงานที่เที่ยงตรงและแม่นย�ำ เพื่อตอบสนองความต้องการ 

ที่หลากหลายของคนในองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในองค์การ 

ประกอบด้วยคุณลักษณะที่ส�ำคัญ 3 ด้าน ได้แก่ 1) อัตราการลาออก 2) ความเชี่ยวชาญในทักษะงาน และ  

3) ความส�ำเร็จในสายงาน (Kuijpers et al., 2006, Chui and Peng, 2008, Subramony, 2009, Grigoroudis 

and Siskos, 2010)

	 ความส�ำเร็จของการจัดการแรงงาน คือ เกิดความพึงพอใจและความจงรักภักดีขึ้นกับแรงงาน 

เมื่อมีความพึงพอใจในงานแล้ว จะท�ำให้มีความเต็มใจในการท�ำงาน (Grigoroudis and Siskos, 2010) 

ประสิทธิผลจากการจัดการแรงงานข้ามชาติยังสามารถวัดได้จากศักยภาพของตัวแรงงาน ความส�ำเร็จ 

ในอาชีพ (Kuijpers et al., 2006,)

	 Proposition 3:	 ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติมีอิทธิพลเชิงบวกต่อความเป็นเลิศ

ในระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์
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	 5.	 ประสิทธิภาพในการผลิต (Production Efficiency)

	 ประสิทธิภาพในการผลิต หมายถึง กระบวนการผลิตที่ด�ำเนินการเพื่อให้ได้ผลผลิต (Output)  

ตามเป้าหมายหรือสูงสุด จากการใช้ปัจจัยการผลิต (Input) ที่มีอยู่อย่างคุ้มค่าหรือน้อยที่สุด ประกอบ

ด้วยคุณลักษณะที่ส�ำคัญ 3 ประการ ได้แก่ 1) ความสามารถในการลดต้นทุนการผลิต 2) ความส�ำเร็จของ 

คุณภาพสินค้า 3) ความส�ำเร็จในการส่งมอบ (Schleich and Scavada, 2007, Papakostas, 2010, Sandra  

et al., 2014)

	 กระบวนการผลิตซึ่งเกี่ยวข้องกับอุตสาหกรรมจ�ำเป็นต้องพิจารณาปัจจัยด้านก�ำลังแรงงาน มีการ

วางแผนความต้องการก�ำลังแรงงานในระยะยาว จ�ำเป็นต้องสรรหาแรงงานที่มีความหลากหลายทั้งอายุ  

ทักษะ และสุขภาพ ซึ่งล้วนแล้วแต่เป็นคุณสมบัติที่จะก่อให้เกิดประสิทธิภาพในการผลิต (Schleich and 

Scavada, 2007, Papakostas, 2010) การจัดการการผลิตให้มีประสิทธิภาพสูงมาจากปัจจัยด้านการบริหาร

แรงงานซึ่งมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพในการผลิต (Sandra et al., 2014)

	 Proposition 4:	 ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติมีอิทธิพลเชิงบวกต่อประสิทธิภาพ

ในการผลิต

	 6.	 ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า (Effective of Customer Response)

	 ประสิทธิผลของการตอบรับจากลูกค้า หมายถึง ความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์อันดีกับ

ลูกค้า โดยลูกค้าจะตอบสนองจากการแสดงออกทางพฤติกรรม ทัศนคติ จากพื้นฐานความต้องการของ 

ลูกค้า ประกอบด้วยคุณลักษณะที่ส�ำคัญ 2 ประการ ได้แก่ 1) ความสามารถในการวิเคราะห์ความต้องการ 

ของลูกค้า และ 2) ความส�ำเร็จในการรักษาฐานลูกค้า (Pugh et al., 2002, Yang et al., 2008.; Foley and  

Fahy, 2009, Renate et al., 2013, Kirea et al., 2005, Liu et al., 2013)

	 องค์การต้องมีความเป็นเลิศในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ โดยการสร้างความพึงพอใจและแรง

จูงใจให้กับแรงงาน เมื่อแรงงานมีความพึงพอใจในงานจะส่งผลให้เกิดพฤติกรรมที่สร้างความพึงพอใจให้

กับลูกค้าเช่นกันและยังสามารถเพิ่มผลประโยชน์ให้กับองค์การอีกด้วย นอกจากนั้นการบริหารทรัพยากร

เชิงกลยุทธ์บนพื้นฐานความหลากหลาย วิเคราะห์การมอบหมายงานติดต่อลูกค้าให้กับแรงงานข้ามชาติ 

ซึ่งส่งผลกระทบเชิงบวกในการตอบรับของลูกค้าได้ดี จนสามารถสร้างประโยชน์ต่อผลการด�ำเนินงาน 

ขององค์การ (Pugh et al., 2002, Renate et al., 2013)

	 กระบวนการผลิตที่มีประสิทธิภาพส่งผลให้เกิดความพึงพอใจต่อสินค้า และการกลับมาซื้อซ�้ำ  

การมุ่งเน้นลูกค้าและการมุ่งเน้นการตอบสนองความต้องการของลูกค้า ทั้งสองปัจจัยเป็นส่วนขับเคลื่อน 
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ให้เกิดผลการด�ำเนินงานที่ดีขององค์การ สิ่งส�ำคัญในกระบวนการมุ่งเน้นลูกค้าต้องเริ่มต้นจากการสร้าง

ความพึงพอใจให้กับลูกค้าโดยการกระจายสินค้าในระยะเวลาที่สั้นที่สุด องค์การจึงจ�ำเป็นต้องเก็บข้อมูล

แบบรวดเร็วและเป็นปัจจุบันที่สุด (real-time) มีเนื้อหาข้อมูลที่สมบูรณ์ตามความรู้ของลูกค้า ซึ่งทั้งหมด

เป็นข้อมูลที่ส่งผลต่อการตอบรับที่ดีของลูกค้า (Kirea et al., 2005, Liu et al., 2013)

	 Proposition 5:	 ความเป็นเลิศในระบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ

ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า

	 Proposition 6:	 ประสทิธภิาพในการผลติมอีทิธพิลเชงิบวกต่อประสทิธผิลการตอบรบัจากลกูค้า

	 7.	 ผลการดำ�เนินงานขององค์การ (Organization Performance)

	 ผลการด�ำเนินงานขององค์การ หมายถึง ผลลัพธ์จากการบริหารงานขององค์การ โดยปรากฎ 

ในรูปแบบเป็นตัวเงิน คือ ผลลัพธ์สุดท้ายที่วัดมูลค่าจากก�ำไร ส่วนแบ่งทางการตลาด ยอดขาย และ 

รูปแบบไม่เป็นตัวเงิน คือ ผลลัพธ์สุดท้ายที่วัดมูลค่าจากความพึงพอใจของลูกค้า ความจงรักภักดีของ 

ลูกค้า ความรวดเร็วในการส่งมอบผลิตภัณฑ์ (Richard et al., 2007, Feng et al, 2012)

	 ความถี่ของพฤติกรรมของลูกค้านั้นสามารถสะท้อนให้เห็นถึงปฏิกิริยาระหว่างองค์การและ

ลูกค้า ซึ่งข้อมูลดังกล่าวสามารถวิเคราะห์ได้จากรายงานการขายและการส�ำรวจพฤติกรรมของลูกค้า  

ไม่ว่าจะเป็นการตัดสินใจซื้อส่งผลกระทบต่อการครองส่วนแบ่งทางการตลาดได้อีกด้วย ซึ่งส่งผลต่อ 

ผลการด�ำเนินงานขององค์การทั้งรูปแบบตัวเงินและไม่เป็นตัวเงิน (Richard et al., 2007, Feng et al., 2012)

	 Proposition 7:	 ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้ามีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการด�ำเนินงานของ

องค์การ

วิธีการศึกษา	

	 การศึกษาครั้งนี้เป็นการพัฒนาตัวแปรเพื่อเข้าใจปัจจัยเชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของความสามารถ

ในการจัดการแรงงานข้ามชาติ โดยการใช้วิจัยเชิงคุณภาพในการทบทวนวรรณกรรมด้วยการวิจัยเอกสาร 

(Documentary Research) จากเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วข้อง เพือ่สร้างตวัแปรในการวจิยัและอธบิายความ

เชื่อมโยงระหว่างปัจจัยที่เกี่ยวข้องประกอบไปด้วย ความตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน ความสามารถในการ

จดัการความหลากหลาย ความสามารถในการจดัการแรงงานข้ามชาต ิความเป็นเลศิในการบรหิารทรพัยากร

มนุษย์ ประสิทธิภาพในการผลิต ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า และผลการด�ำเนินงานขององค์การ
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ตารางที่ 1	 สรุปทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการจัดการแรงงาน 

		  ข้ามชาติ

ผู้แต่ง ลักษณะ

ตัวแปร

ตัวแปรที่ศึกษา

Renate Ortlieb & Barbara Sieben (2010); 

Kepes and Delery (2007); Anonymous (2011)

ตัวแปรสาเหตุ ความตระหนักถึงคุณค่าแรงงาน 

Ijntao Zhang et al.(2009); Esmaeili. (2012); Madera (2013) ตัวแปรสาเหตุ ความสามารถการจัดการความ

หลากหลาย 

Bhattacharya et al. (2007); Cetindamar et al. (2009); 

Graziano et al. (2007); Durrani and Rajagopal, (2016) Bayram et 

al. (2007); Baum (2012);Khorasani and Eidi (2010); Riana 

van and Yvonne Du (2011); Gimiene (2013); Spencer et 

al. (2007); Brown,(2008); Mehta and Theodore (2006); 

Valenzuela et al. (2006)

ตัวแปรกลาง ความสามารถในการจัดการ

แรงงานข้ามชาติ 

Kuijpers et al. (2006); Chui and Peng, (2008); 

Subramony (2009); Grigoroudis and Siskos (2010)

ตัวแปรผลลัพธ์ ความเป็นเลิศในระบบการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ 

Schleich and Scavada(2007); Papakostas (2010); Sandra 

et al.(2014)

ตัวแปรผลลัพธ์ ประสิทธิภาพในการผลิต 

Pugh et al.(2002); Renate et al. (2013); Kirea et al.(2005); 

Liu et al.(2013)

ตัวแปรผลลัพธ์ ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า 

Richard et al. (2007); Feng et al.(2012) ตัวแปรผลลัพธ์ ผลการดำ�เนินงานขององค์การ 
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กรอบแนวคิดในการศึกษา

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการศึกษา 

ที่มา: จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 

(เครื่องหมาย + แสดงถึงอิทธิพลเชิงบวก)

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับจากการศึกษา

	 ประโยชน์เชิงทฤษฎี การศึกษาครั้งนี้ก่อให้เกิดประโยชน์ในเชิงทฤษฎีจากลักษณะของกรอบ

แนวคดิในการวจิยัให้เกดิการบรูณาการแนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วข้องกบัความสามารถในการจดัการแรงงาน 

ข้ามชาติ ดังนี้

	 1.	 สามารถแสดงถึงปัจจัยสาเหตุและผลลัพธ์ของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ 

ซึ่งอธิบายความสัมพันธ์โดยเชื่อมโยงจากทฤษฎีพื้นฐาน 2 ทฤษฎี ได้แก่ ทฤษฎีอัตลักษณ์ทางสังคม และ 

ทฤษฎมีมุมองบนพืน้ฐานทรพัยากร ท�ำให้เกดิการบรูณาการทางทฤษฎพีฒันาเป็นกรอบแนวคดิในการศกึษา

เพื่อน�ำไปสู่การสร้างกระบวนทัศน์ในการศึกษาเรื่องความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติต่อไป

	 2.	 เพือ่เป็นการเพิม่พนูองค์ความรูแ้ละหลกัฐานเชงิประจกัษ์ซึง่จะสนบัสนนุประเดน็ความสามารถ

ในการจัดการแรงงานข้ามชาติส�ำหรับการวิจัยในอนาคต
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	 ประโยชน์เชิงปฏิบัติ การศึกษาความสัมพันธ์ของปัจจัยสาเหตุและผลลัพธ์ของความสามารถ 

ในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ก่อให้เกิดประโยชน์ ดังนี้

	 1.	 สามารถชี้ให้เห็นถึงความส�ำคัญของการจัดการแรงงานข้ามชาติที่ส่งผลต่อผลการด�ำเนินงาน

ขององค์การ ดังนั้นจึงเป็นข้อมูลเชิงประจักษ์ให้กับองค์การได้ตระหนักและให้ความส�ำคัญกับการพัฒนา

รูปแบบการบริหารแรงงานข้ามชาติ 

	 2.	 เพือ่ให้องค์การมุง่เน้นการพฒันาแรงงานข้ามชาตใินฐานะก�ำลงัส�ำคญัในการขบัเคลือ่นองค์การ 

ซึ่งจ�ำเป็นอย่างยิ่งในการน�ำผลการศึกษามาประยุกต์ใช้ให้เหมาะสมกับบริบทองค์การ 

	 3.	 เพื่อมีข้อมูลในการเตรียมพร้อมศักยภาพองค์การสู่การสร้างความส�ำเร็จและความได้เปรียบ

ทางการแข่งขันให้กับองค์การอย่างยั่งยืน

	 4.	 เป็นแนวทางสาํหรบัเจ้าของกจิการน�ำข้อมลูจากการศกึษาน�ำไปออกแบบการบรหิารทีส่อดรบั

กับแรงงานข้ามชาติ เพื่อสร้างความเข้มแข็งให้กับผลการด�ำเนินงานขององค์การอย่างยั่งยืน

แนวทางการศึกษาค้นคว้าวิจัยในอนาคต 

	 การศึกษาในอนาคตสามารถน�ำกรอบแนวคิดเรื่องปัจจัยเชิงสาเหตุและผลลัพธ์ของความสามารถ

ในการจัดการแรงงานข้ามชาติในองค์การที่มีแรงงานข้ามชาติ โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสานวิธี (Mix 

Method Research) เป็นลักษณะการวิจัยแบบหลายช่วง โดยแบ่งการวิจัยออกเป็น 2 ขั้นตอนหลัก ขั้นตอน

แรกเป็นการวิจัยเชิงปริมาณเพื่อศึกษาองค์ประกอบและรูปแบบของความสามารถในการจัดการแรงงาน 

ข้ามชาติ โดยจะใช้การวิจัยรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Causal Research) โดยอธิบายความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรเหตุและตัวแปรผล (Antecedent and Consequent) เพื่อสร้างเป็นกรอบแนวคิดของ 

ความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ตามด้วยการวิจัยเชิงคุณภาพเพื่อยืนยันข้อมูลเชิงปริมาณ  

โดยใช้วิธีวิทยาแบบปรากฏการณ์วิทยา ซึ่งเป็นวิธีการแสวงหาความรู้ ความจริงจากการศึกษาปรากฏการณ์

และประสบการณ์ชีวิตของมนุษย์ โดยมุ่งทําความเข้าใจความหมายประสบการณ์ชีวิตที่บุคคลได้ประสบ

เป็นหลัก

	 การศึกษาครั้งนี้มีหน่วยวิเคราะห์ในระดับองค์การ โดยประชากรที่ใช้ในการวิจัยเชิงปริมาณ คือ 

เจ้าของกิจการ ผู้บริหาร ผู้จัดการฝ่ายบุคคลหรือทรัพยากรมนุษย์ ในกิจการที่มีการใช้แรงงานข้ามชาติ 

ในภาคการผลิตต่าง ๆ เช่น อาหาร เครื่องดื่ม ผลิตภัณฑ์จากพืช การแปรรูป สิ่งทอ เคมีภัณฑ์ ผลิตภัณฑ์

โลหะ เป็นต้น ด้านผูใ้ห้ข้อมลูหลกัในงานวจิยัเชงิคณุภาพควรเลอืกผูใ้ห้ทีส่ามารถให้ข้อมลูหลกัจากองค์การ 

คือ เจ้าของกิจการหรือผู้บริหาร โดยการคัดเลือกจากสถานประกอบการที่ได้รับรางวัลหรือการยอมรับ 
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ด้านการบรหิารแรงงานทีด่ ีจากหน่วยงานภาครฐั ซึง่จะท�ำให้ได้ข้อมลูทีส่อดคล้องกบัเป้าหมายในการศกึษา

ด้านเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลในเชิงปริมาณใช้แบบสอบถาม โดยข้อมูลส่วนบุคคลทั่วไปมี

ลักษณะเป็นคําถามแบบปลายปิดและแบบตรวจสอบรายการส่วนข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยเชิง 

สาเหตุของความสามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติมีลักษณะแบบมาตราส่วนประเมินค่า และแบบ

ค�ำถามปลายเปิด ด้านในเชิงคุณภาพใช้แบบสัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง

	 ด้านการวิเคราะห์ข้อมูลในเชิงปริมาณใช้วิธีวิเคราะห์สมการโครงสร้าง (Structural Equation  

Modeling) เป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลลัพธ์โดยใช้การวิเคราะห์เส้นทาง เพื่อ 

ทดสอบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ และผลลัพธ์ และความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์ ส่วนเชิงคุณภาพใช้วิธีสัมภาษณ์เชิงลึก ซึ่งการวิจัยเชิงคุณภาพผู้วิจัยถือเป็นเครื่องมือที่สําคัญ 

ในการวิจัย โดยต้องมีการเตรียมความพร้อมในด้านต่าง ๆ ในการเก็บรวบรวมข้อมูลที่หลากหลาย ได้แก่ 

การสมัภาษณ์เชงิลกึร่วมกบัการศกึษาข้อมลูจากแหล่งทตุยิภมู ิโดยน�ำข้อมลูทัง้จากวจิยัเชงิปรมิาณวเิคราะห์ 

แปลผล และใช้ข้อมูลจากการวิจัยเชิงคุณภาพยืนยันผลการศึกษาให้มีความลุ่มลึกและชัดเจนมากขึ้น  

จากนั้นจึงอภิปรายผล

บทสรุป

	 การศึกษาครั้งนี้แสดงให้เห็นถึงกรอบแนวคิดในการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุของความสามารถ 

ในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ได้แก่ 1) ความตระหนักถึงคุณค่าแรงงานข้ามชาติ โดยมีองค์ประกอบ  

คือ การให้ความส�ำคัญกับคุณค่าของคน การยึดหลักความเท่าเทียม และการมุ่งตอบสนองความต้องการ

ของแรงงาน และ 2) ความสามารถในการจัดการความหลากหลาย โดยมีองค์ประกอบ คือ การมุ่งเน้น

ความยืดหยุ่นในการบริหารงาน การบูรณาการความสามารถระหว่างปัจเจกบุคคล และการมุ่งเน้นปรับ

ตัวตามสภาพแวดล้อม ซึ่งปัจจัยสาเหตุทั้งสองตัวแปรมีอิทธิพลต่อความสามารถในการจัดการแรงงาน 

ข้ามชาติ โดยมีองค์ประกอบ คือ ศักยภาพในการจ้างงาน การส่งเสริมคุณภาพชีวิต การพัฒนาทักษะ

แรงงาน ความสามารถในการสื่อสาร และการด�ำเนินงานตามกฎหมาย ส่วนปัจจัยผลลัพธ์ของความ 

สามารถในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ได้แก่ 1) ความเป็นเลิศในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ โดยมีองค์ 

ประกอบ คือ อัตราการลาออก ความช�ำนาญในทักษะงาน และความส�ำเร็จในสายงาน 2) ประสิทธิภาพใน

การผลิต โดยมีองค์ประกอบ คือ ความสามารถในการลดต้นทุนการผลิต ความส�ำเร็จของคุณภาพสินค้า  

และความส�ำเร็จในการส่งมอบ 3) ประสิทธิผลการตอบรับจากลูกค้า โดยมีองค์ประกอบ คือ ความสามารถ

ในการวิเคราะห์ความต้องการของลูกค้าและความส�ำเร็จในการรักษาฐานลูกค้า 4) ผลการด�ำเนินงาน

ขององค์การ โดยมีองค์ประกอบ คือ ความส�ำเร็จของผลลัพธ์ที่เป็นตัวเงินและความส�ำเร็จของผลลัพธ์ 
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ที่ไม่เป็นตัวเงิน กรอบแนวคิดดังกล่าวสามารถน�ำไปพัฒนาเพื่อท�ำการศึกษาเชิงประจักษ์โดยการทดสอบ

ความสมัพนัธ์ของตวัแปร ซึง่ท�ำให้เกดิข้อมลูเชงิประจกัษ์น�ำไปสูก่ารสร้างองค์ความรูด้้านการจดัการแรงงาน

ข้ามชาติต่อไป
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