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ABSTRACT

	 The purpose of this study was fourfold: First, to examine situations and problems in terms of Migrant Workers 

Competency (MWC) in the Industrial Sectors (IS) of Auto-Parts Manufacturers (APM) at the Eastern Region of Thailand 

(ERT); Second, to study the level of the MWC in the IS of APM at the ERT; Third, to analyze developmental factors 

of MWC in the IS of APM at the ERT; and Fourth, to present appropriate approaches for developing the MWC in the 

IS of APM at the ERT. Data from 21 administrators with the in-depth interview technique and 384 MWCs’ supervisor 

questionnaires in 7 provinces of ERT were used in this study. These statistics were employed: frequency, percentage, 

means, standard deviation, one-sample t-test, and factor analysis. Research findings were as follows: 1) Situations 

and problems in terms of MWC, the aspect of policy concerning the use of migrant workers, 2 crucial issues were  

emphasized: a) Using migrant workers with formulate legislation, and b) Using the migrant workers through any  

authentic agencies or MOU with initiating abroad. Then, the aspect of working operation during the next 2-3 years, 3 

crucial issues were emphasized: a) Development of the migrant workers’ quality of life, b) Helping from government to 

take care of migrant workers’ social assurance, and c) Providing migrant workers’ village zoning. Also, the problem aspect 

for using migrant workers, 2 crucial problems should be emphasized: a) Communication, and b) Migrant workers’ no 

commitment. Finally, the aspect of migrant workers’ skill development, 3 crucial issues were emphasized: a) Increasing 

personal skills, working with other persons and teamwork, b) Building organizational culture understanding, and c) 

Language and communication method; 2) The levels of all 8 MWC aspects were at the low level when comparing with 

the established criteria (60%) and significant at the .05 level, namely teamwork, service mind, system thinking, problem 

solving, english literacy, communication skills, attention to details, and dealing with urgency; 3) Twenty crucial issues 

were found for developing the MWC in the IS of APM at the ERT; and 4) Eight appropriate approaches were created 

for developing the MWC in the IS of APM at the ERT.
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ความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหา
	 การย้ายถิ่นฐานของแรงงานข้ามชาติเป็นประเด็น 

ปัญหาส�ำคัญของโลกในช่วง 40 ปีท่ีผ่านมามีผู้ย้ายถิ่นฐาน 

ข้ามประเทศในเอเชยีจ�ำนวน 53 ล้านคน ซึง่จ�ำนวนครึง่หนึง่

ของจ�ำนวนนี้เป็นผู้ย้ายถิ่นเพื่อหางานท�ำ (United Nations,  

2005) การย้ายถิ่นฐานของแรงงานข้ามชาติในปัจจุบัน 

การพัฒนาสมรรถนะแรงงานข้ามชาติในภาคอุตสาหกรรมผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์
ในเขตพื้นที่ภาคตะวันออกของประเทศไทย

อาณัติชัย วาสประเสริฐสุข1, สุทธนู ศรีไสย์1, จินต์ วิภาตะกลัศ1

1บัณฑิตวิทยาลัย สาขาการบริหารการพัฒนาองค์การ มหาวิทยาลัยเจ้าพระยา นครสวรรค์ 60240, ประเทศไทย

บทคัดย่อ
 

	 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์ 4 ประการคือ 1) เพื่อศึกษาสภาพและปัญหาเกี่ยวกับสมรรถนะแรงงานข้ามชาติในภาค

อุตสาหกรรมผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ในภาคตะวันออกของประเทศไทย 2) เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะแรงงานข้ามชาต ิ

ในภาคอตุสาหกรรมผูผ้ลติช้ินส่วนยานยนต์ในภาคตะวนัออกของประเทศไทย 3) เพือ่วิเคราะห์ปัจจยัการพฒันาสมรรถนะ

แรงงานข้ามชาติในภาคอุตสาหกรรมผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ในภาคตะวันออกของประเทศไทย และ 4) เพื่อน�ำเสนอ 

แนวทางที่เหมาะสมต่อการพัฒนาสมรรถนะแรงงานข้ามชาติในภาคอุตสาหกรรมผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ในภาค 

ตะวนัออกของประเทศไทย ข้อมลูจากการสมัภาษณ์เชงิลกึผูบ้รหิาร 21 คน และ จากแบบสอบถามหวัหน้างานหรอืผูใ้กล้ชดิ 

แรงงานข้ามชาติของภาคอุตสาหกรรมผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ 384 คน ถูกน�ำมาใช้ในการวิจัย ค่าสถิติที่ใช้ได้แก่ ความถ่ี  

ร้อยละ ค่าเฉลีย่ ส่วนเบีย่งเบนมาตรฐาน การทดสอบค่าทแีบบ One-sample t-test และ การวเิคราะห์องค์ประกอบ ผลการวิจยั 

พบว่า 1) สภาพและปัญหาสมรรถนะแรงงานข้ามชาติ ด้านนโยบายการส่งเสรมิการใช้แรงงานข้ามชาต ิมกีารเน้น 2 ประเด็น

ส�ำคัญคือ ก) การใช้แรงงานข้ามชาติที่ถูกกฎหมาย และ ข) การใช้แรงงานข้ามชาติที่ผ่านบริษัทจัดหางานโดยมีสนธิสัญญา

กับประเทศต้นทาง ด้านการด�ำเนินงานภายในระยะเวลา 2-3 ปีข้างหน้า มีการเน้น 3 ประเด็นส�ำคัญคือ ก) การพัฒนา

คณุภาพชวีติแรงงานข้ามชาต ิข) การให้รฐับาลเข้ามาช่วยดูแลในเรือ่งประกนัสงัคมของแรงงานข้ามชาติ และ ค) การจดัโซน 

หมู่บ้านแรงงานข้ามชาติ ด้านปัญหาการใช้แรงงานข้ามชาติ มีการเน้น 2 ประเด็นส�ำคัญคือ ก) การสื่อสาร และ ข) แรงงาน

ข้ามชาตไิม่มีความผกูพนักบัองค์การ และ ด้านการพฒันาทกัษะแรงงานข้ามชาต ิมกีารเน้น 3 ประเดน็ส�ำคญัคอื ก) การเพิม่ 

ทกัษะการท�ำงานส่วนบคุคล การท�ำงานร่วมกบัผู้อืน่ และการท�ำงานเป็นทมี ข) การสร้างความเข้าใจในวฒันธรรมองค์การ 

และ ค) การพัฒนาภาษาและวิธีในการติดต่อสื่อสาร 2) ระดับสมรรถนะแรงงานข้ามชาติโดยรวมทั้ง 8 ด้านอยู่ในระดับต�่ำ  

เมื่อเปรียบเทียบกับเกณฑ์ (60% และ P < .05) คือ การท�ำงานเป็นทีม การให้บริการด้วยความเต็มใจ คิดเป็นระบบ  

การแก้ปัญหา ความสามารถใช้ภาษาอังกฤษ ทักษะการติดต่อสื่อสาร ความละเอียดรอบคอบในการท�ำงาน และ สามารถ 

ท�ำงานภายใต้แรงกดดัน/จัดการกับความเร่งด่วน 3) มี 20 ประเด็นส�ำคัญของการพัฒนาสมรรถนะแรงงานข้ามชาต ิ

ภาคอุตสาหกรรมผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ และ 4) มี 8 แนวทางที่เหมาะสมถูกพัฒนาขึ้นมาเพ่ือใช้ในการปรับปรุง 

สมรรถนะแรงงานข้ามชาติในภาคอุตสาหกรรมผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตพื้นที่ภาคตะวันออกของประเทศไทย

ค�ำส�ำคัญ: การพัฒนาสมรรถนะ, แรงงานข้ามชาติ, เขตพื้นที่ภาคตะวันออกของประเทศไทย 
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นับเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการเปลี่ยนแปลงพลวัตโลก

ระบบคมนาคมและการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพมากขึ้น  

ท�ำให้คนจ�ำนวนมากสามารถเดินทางข้ามพรมแดนได้ 

โดยสะดวก แรงงานข้ามชาติส่วนใหญ่จึงเดินทางไปท�ำงาน

ในต่างประเทศ (ส�ำนักงานแรงงานระหว่างประเทศ, 2550)  

ส�ำหรับประเด็นการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากร 

อย่างรวดเร็วก็จะเป็นปัญหาส�ำคัญอีกประเด็นหนึ่งที่จะ

ส่งผลให้เกิดปัญหาทางโครงสร้างของความไม่สอดคล้อง 

ระหว่างอปุสงค์และอปุทานของแรงงานด้านอายใุนระยะยาว 

โดยภาคการผลิตจะได้รับผลกระทบอย่างมากและรุนแรง

กว่าภาคอื่นคือ ภาคอุตสาหกรรม เพราะมีความต้องการ

กลุ่มแรงงานอายุน้อยในช่วง 20–30 ปี ขณะท่ีแรงงานใน

ภาคเกษตรกรรมและภาคบริการจะอยู่ในช่วงอายุระหว่าง 

35–60 ปี และ 35–50 ปี ตามล�ำดับจากข้อมูลโครงสร้างอายุ 

ของผู้มงีานท�ำในแต่ละภาคการผลติ (ส�ำนกังานสถติแิห่งชาต,ิ  

2553) นอกจากนี้หลังวิกฤตเศรษฐกิจโลกส�ำคัญในป ี

พ.ศ. 2540 และพ.ศ. 2551 พบว่า แรงงานไทยบางส่วนไม่

ต้องการท�ำงานในการจ้างงานในระบบเพราะมีความไม่

แน่นอนและเป็นสัญญาชั่วคราว จึงออกมาประกอบอาชีพ 

อิสระในภาคเศรษฐกิจนอกระบบ (Informal sector) โดย 

ปัจจุบันตลาดแรงงานไทยมีผู ้ประกอบอาชีพอิสระถึง

ประมาณ 2 ใน 3 ของผู้มีงานท�ำทั้งหมด ส�ำหรับในระดับ

มหาภาคการขาดแคลนแรงงานในประเทศซึ่งมีฐานะทาง

เศรษฐกิจท่ีดีและมีแรงงานมากเกินความต้องการหรือการ

ท�ำงานต�่ำในประเทศที่มีฐานะด้อยกว่า เป็นปัจจัยผลักดัน

และปัจจัยดึงดูดที่ส�ำคัญในการย้ายถิ่นแรงงาน จึงกลาย

เป็นปัญหาที่หลายประเทศรวมทั้งประเทศไทยต้องเผชิญ  

ประเดน็ปัญหาดงักล่าวเป็นปัญหาด้านความมัน่คง การขาด 

การคุ้มครองทางสังคมท่ีมีคุณภาพส่งผลให้เกิดภาวะความ

เส่ียงของการละเมิดสิทธิมนุษยชนในการจ้างงานและอาจ

ส่งผลให้ขาดผลิตภาพในการผลติ เนือ่งจากแรงงานข้ามชาติ

มีทักษะต�่ำ ประเทศไทยได้พัฒนาระบบการบริหารแรงงาน

ข้ามชาติมาอย่างต่อเนื่องและมองเป็นปัญหาส�ำคัญที่ต้อง

มีการแก้ไขโดยระบุไว้ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม

แห่งชาติฉบับที่ 11 (พ.ศ.2555 – 2559) ได้ก�ำหนดนโยบาย  

การพัฒนาฐานข้อมูลแรงงาน การจัดท�ำแผนพัฒนาทักษะ 

แรงงานข้ามชาติเพือ่รองรบัการปรบัโครงสร้างทางเศรษฐกิจ 

ภายในประเทศและอนุภูมิภาค ปัญหาแรงงานข้ามชาติเป็น

ปัญหาระดบัภมูภิาคทีป่ระเทศสมาชกิอาเซยีนต้องให้ความ

ร่วมมอืในการแก้ปัญหาโดยเฉพาะการพฒันาคนในอาเซยีน

ถือเป็นหัวใจส�ำคัญของแผนงานเสาหลักที่สาม นั่นคือ 

ประชาคมสังคมและวัฒนธรรม (ASEAN Socio-Cultural  

Community: ASCC) ซึง่เป็นส่วนทีเ่กีย่วข้องกบัแรงงานข้ามชาติ  

การให้ความคุ้มครองและส่งเสริมสิทธิของแรงงานรวมถึง

การพัฒนาทักษะและการจ้างงานที่เหมาะสม ให้ความเท่า

เทียมกัน เคารพสิทธิมนุษยชนและลดช่องว่างการพัฒนา

ของประเทศสมาชกิ ปัจจยัในประเทศไทยเป็นอกีส่วนหนึง่

ที่ส่งผลให้เกิดการย้ายถิ่นฐาน การที่ประเทศไทยมีความ

เจรญิเตบิโตทางเศรษฐกจิสงูมากจนท�ำให้เกดิการขาดแคลน

แรงงานในภาคอุตสาหกรรมและเกษตรกรรม เมื่อมีการ

เคลื่อนย้ายของแรงงานข้ามชาติเข้ามาเป็นจ�ำนวนมากทาง

หน่วยงานของรฐัมคีวามต่ืนตัวและมองเหน็ปัญหาดงักล่าว 

ซึง่กระทรวงแรงงานได้มีการส่งเสรมิการฝึกทกัษะแรงงาน 

ใน 10 กลุ่มอุตสาหกรรมหลัก ได้แก่ อาหาร สินค้าเกษตร  

สิ่งทอและเครื่องนุ ่งห่มผลิตภัณฑ์ไม้และเฟอร์นิเจอร์ 

ก่อสร้าง การท่องเท่ียว อัญมณีและเคร่ืองประดับไฟฟ้า

อิเล็กทรอนิกส์และคอมพิวเตอร์ ยานยนต์และช้ินส่วน 

ยานยนต์ จากข้อมูลเหล่านี้หากมีการพัฒนาสมรรถนะ

แรงงานข้ามชาติเหล่านั้นจะเป็นการช่วยบรรเทาการ

ขาดแคลนแรงงานฝีมอืของคนไทยทีท่วคีวามรนุแรงมากขึน้ 

กรมพฒันาฝีมอืแรงงาน (กพร.) ต้องท�ำหน้าทีย่กระดบัฝีมอื

แรงงานให้มศัีกยภาพและพฤตกิรรมการท�ำงานทีเ่หมาะสม

เพื่อรองรับค่าแรง 300 บาท (สมเกียรติ ฉายะศรีวงศ์, 2555) 

จากความเป็นมาและความส�ำคัญของปัญหาดังกล่าว ผู้วิจัย

จึงมีความสนใจที่จะศึกษาสภาพปัญหาและค้นหาแนวทาง

ส�ำหรับการพัฒนาสมรรถนะแรงงานข้ามชาติที่เข้ามาถูก 

ต้องตามกฎหมายให้เหมาะสมกบัค่าแรง 300 บาททีจ่ะช่วยให้ 

ผู ้ประกอบการสามารถด�ำเนินการผลิตให้ได้ผลผลิตที่ดี 

มีประสิทธิภาพและประสิทธิผล สามารถแข่งขันในธุรกิจ 

ที่จะเปิดรับการค้าเสรีอาเซียนในปีพ.ศ. 2558 ต่อไป

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

	 1.	 เพ่ือศึกษาสภาพและปัญหา เก่ียวกับสมรรถนะ

แรงงานข้ามชาติในภาคอุตสาหกรรมผู้ผลิตช้ินส่วนยาน
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ยนต์ในเขตพื้นที่ภาคตะวันออกของประเทศไทย

	 2.	 เพื่อศึกษาระดับสมรรถนะแรงงานข้ามชาติ  

ในภาคอุตสาหกรรมผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตพ้ืนที ่

ภาคตะวันออกของประเทศไทย

	 3.	 เพือ่วเิคราะห์ปัจจัยการพฒันาสมรรถนะแรงงาน 

ข้ามชาติในภาคอุตสาหกรรมผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ 

ในเขตพื้นที่ภาคตะวันออกของประเทศไทย

	 4.	 เพื่อน�ำเสนอแนวทางที่เหมาะสมต่อการพัฒนา 

สมรรถนะแรงงานข้ามชาติในภาค อุตสาหกรรม ผู้ผลิต 

ชิน้ส่วนยานยนต์ในเขตพืน้ทีภ่าคตะวนัออกของประเทศไทย

กรอบแนวคิดของการวิจัย

ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย

วิธีด�ำเนินการวิจัย
	 ผู ้วิ จัยได้ด�ำเนินการวิจัยแบบผสมผสาน (Mix  

research studies) ระหว่างวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative  

research)  ท่ีใช ้ วิธีการสัมภาษณ์ เชิงลึก (In-depth 

interviewing) จากผู ้บริหาร และ งานวิจัยเชิงปริมาณ 

(Quantitative research) ที่ใช้วิธีการวิจัยเชิงส�ำรวจ (Survey 

research) และ วิจัยเชิงพรรณนา (Descriptive research)  

โดยมีขั้นตอนดังนี้

	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

	 1.	 ประชากร ที่ใช้ในการวิจัย แบ่งออกเป็น 2 กลุ่ม 

ประกอบด้วย กลุ่มที่ 1 เป็น ผู้บริหาร จ�ำนวน 1,017 คน

และกลุม่ที ่2 เป็นหวัหน้างานหรือผูใ้กล้ชดิแรงงานข้ามชาติ 

จ�ำนวน 102,928 คนในภาค อุตสาหกรรมผู้ผลิตชิ้นส่วน 

ยานยนต์ในเขตพื้นท่ีภาคตะวันออก 7 จังหวัดของ

ประเทศไทย ได้แก่ จันทบุรี ชลบุรี ตราด ระยอง ฉะเชิงเทรา 

ปราจีนบุรี และ สระแก้ว

ตัวแปรเชิงปริมาณ Factor analysis
Factor loads > .20

ตัวแปรเชิงคุณภาพ

	การท�ำงานเป็นทีม (Teamwork)

	จิตใจบริการ (Service mind)

ปัจจัยส�ำคัญที่
เกี่ยวข้องกับ

สมรรถนะแรงงาน
ข้ามชาติ

สภาพและปัญหา
เกี่ยวกับ

สมรรถนะ
แรงงานข้ามชาติ

(In depth
interviewing

administrators)ร่างแนวทางการพัฒนา
สมรรถนะแรงงาน

ข้ามชาติ
(น�ำเสนอโดยผู้วิจัย)

สนทนากลุ่มโดย
ผู้ทรงคุณวุฒิ

(Focus group)

แนวทางที่เหมาะสมของการพัฒนา
สมรรถนะแรงงานข้ามชาติ

(ปรับตามข้อเสนอแนะจากผู้ทรงคุณวุฒิ)

	การคิดเป็นระบบ (System
	 thinking)

	การแก้ไขปัญหา (Problem
	 solving)

	ความสามารถใช้ภาษาอังกฤษ 
	 (English literacy)

	ทักษะการติดต่อสื่อสาร 
	 (Communication skills)

	ความละเอียดรอบคอบในการ 
	 ท�ำงาน (Attention to details)

	ความสามารถท�ำงานภายใต้แรง 
	 กดดัน/จัดการเร่งด่วน
 	 (Dealing with urgency)
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	 2.	 กลุ่มตัวอย่าง ท่ีใช้ในการวิจัย กลุ่มท่ี 1 เป็น 

ผู้บริหารจ�ำนวน 21 คน และกลุ่มที่ 2 เป็นหัวหน้างานหรือ 

ผูใ้กล้ชดิแรงงานข้ามชาตจิ�ำนวน 384 คน ในภาคอตุสาหกรรม 

ผูผ้ลติชิน้ส่วนยานยนต์ในเขตพืน้ทีภ่าคตะวนัออก 7 จงัหวดั

[การก�ำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างการวิจัย ใช้จ�ำนวนสูงสุด 

ที่มีอยู ่ในตารางการเลือกสุ่มของ เครจซี่ และมอร์แกน  

(Krejcie & Morgan, 1970: p.607-610 อ้างถึงใน สุทธนู  

ศรีไสย์, 2551) ที่ระดับนัยส�ำคัญ .05

	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย

	 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยมี 2 แบบ แบบแรกเป็น

แบบสัมภาษณ์เชิงลึกปลายเปิด และ แบบท่ีสอง เป็น

แบบสอบถามหัวหน้างานหรือผู้ใกล้ชิดแรงงานข้ามชาต ิ

ในภาค อุตสาหกรรมผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตพื้นที่

ภาคตะวันออก 

	 การเก็บรวบรวมข้อมูล

	 1. 	การเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสัมภาษณ์

ปลายเปิดส�ำหรับผู้บริหาร ผู้วิจัยได้ไปจัดเก็บข้อมูลข้อมูล

ด้วยตนเอง โดยขอนัดหมายกับผู ้บริหารและใช้วิธีการ

สัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้บริหาร จ�ำนวน 21 คน 

	 2.	 การเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม 

กับหัวหน้างานหรือผู ้ใกล้ชิดแรงงานข้ามชาติในภาค

อุตสาหกรรมผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ในบางส่วนผู ้วิจัย 

ได้ไปเก็บรวบรวมด้วยตนเอง และอีกบางส่วนได้ให้ผู้ช่วย

นักวิจัยที่ได้มีการชี้แจงรายละเอียดต่างๆ ให้ทราบเง่ือนไข

ของการวิจัยแล้วไปช่วยเก็บรวบรวมข้อมูลให้

	 3.	 การเก็บรวบรวมข้อมูลท้ังการวิจัยเชิงคุณภาพ

และเชงิปรมิาณ เริม่ด�ำเนนิการตัง้แต่เดอืน เมษายน พ.ศ. 2556  

ถงึ เดอืนกนัยายน พ.ศ. 2556 ได้รบัข้อมลูกลบัคนื เป็นข้อมลู 

สัมภาษณ์เชิงลึก จ�ำนวน 21 ชุด และ เป็นข้อมูลจาก

แบบสอบถาม จ�ำนวน 384 ชุด คิดเป็นร้อยละ 100 ของการ

สุ่มตัวอย่าง

	 การวิเคราะห์ข้อมูล

	 ผู้วิจัยได้น�ำข้อมูลทั้งหมดไปวิเคราะห์ โดยแบ่งออก

เป็น 2 ภาคคือ 

	 ภาคที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ของ

การวิจัยข้อที่ 1 ศึกษาสภาพและปัญหาเก่ียวกับสมรรถนะ 

แรงงานข้ามชาต ิในภาคอตุสาหกรรมผูผ้ลติชิน้ส่วนยานยนต์ 

ในเขตพื้นที่ภาคตะวันออกของประเทศไทย เป็นการ

สังเคราะห์ข้อมูลจากแบบสัมภาษณ์ปลายเปิดที่สัมภาษณ์ 

ผู้บริหารจ�ำนวน 21 คนสรุปออกมาเป็นประเด็นส�ำคัญๆ 

ตามปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นจริง

	 ภาคที่ 2 เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณโดยใช้

โปรแกรมการค�ำนวณชดุค่าสถติสิ�ำเร็จรปูด้วยคอมพวิเตอร์ 

ส�ำหรับการวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณในภาคที่ 2 แบ่งการ

วิเคราะห์ออกเป็น 4 ตอนคือ

	 ตอนที่ 1 วิเคราะห์ข้อมูลสถานภาพส่วนบุคคล 

ของกลุ่มตัวอย่าง 

	 ตอนที่ 2 วิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุ ประสงค์ของ 

การวิจัยข้อท่ี 2 “ศึกษาระดับสมรรถนะแรงงานข้ามชาติ  

ในภาคอุตสาหกรรมผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตพื้นที ่

ภาคตะวันออกของประเทศไทย” 

	 ตอนที่ 3 วิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุ ประสงค์ของ 

การวิจัยข้อที่ 3 “วิเคราะห์ปัจจัยการพัฒนาสมรรถนะ

แรงงานข้ามชาติในภาค อุตสาหกรรมผู ้ผลิตช้ินส่วน 

ยานยนต์ในเขตพื้นที่ภาคตะวันออกของประเทศไทย” 

	 ตอนที่ 4 วิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุ ประสงค์ของการ

วิจัยข้อที่ 4 “น�ำเสนอแนวทางที่เหมาะสมต่อการพัฒนา

สมรรถนะแรงงานข้ามชาติในภาคอุตสาหกรรมผู้ผลิตชิ้น

ส่วนยานยนต์ในเขตพื้นท่ีภาคตะวันออกของประเทศไทย” 

โดยการน�ำข้อมลูทีไ่ด้จากการวเิคราะห์องค์ประกอบด้วยวธีิ

หมุนแกนแบบวาริแมกซ์ และข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์

เชิงลึก ไปสร้างเป็นแนวทางที่เหมาะสมต่อการพัฒนา

สมรรถนะแรงงานข้ามชาติในภาคอุตสาหกรรมผู้ผลิตชิ้น 

ส่วนยานยนต์ในเขตพื้นที่ภาคตะวันออก ตามแนวคิด  

Balanced scorecard หลังจากน้ันผู ้วิจัยได้น�ำรูปแบบ 

ดงักล่าวไปให้ผู้ทรงคณุวุฒ ิ9 ท่าน สนทนากลุม่ (Focus group  

discussion) เป็นผู้วิจารณ์และให้ข้อเสนอแนะ 

	 สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์

	 สถิติที่ใช้ได้แก่ จ�ำนวน (Fr equency) และ ร้อยละ  

(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  

(Standard Deviation) การทดสอบค่าที T-test (One-sample 

t-test) การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor analysis) โดยวิธี  

Principal-Component Analysis (PC) และใช้การหมุน 

แกนออโธกอนอลแบบวาริแมกซ์ (Varimax orthogonal 
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rotation) และข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์เชิงลึก ไปสร้าง 

เป็นแนวทางที่ เหมาะสมต่อการพัฒนาฯ ตามแนวคิด  

Balanced scorecard 

ผลการวิจัย
	 1.	 ผลการวจิยัตามวตัถปุระสงค์ของการวจัิยข้อที ่1 

“ศกึษาสภาพและปัญหาเก่ียวกบัสมรรถนะแรงงานข้ามชาติ 

ในภาคอุตสาหกรรมผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตพ้ืนที่

ภาคตะวันออกของประเทศไทย” พบว่า ด้านนโยบาย 

การส่งเสริมการใช้แรงงานข้ามชาติ มี 2 ประเด็นส�ำคัญ คือ  

1) นโยบายใช้แรงงานต่างด้าวทีถ่กูกฎหมาย และ 2) นโยบาย

การใช้แรงงานข้ามชาติที่ผ่านบริษัทจัดหางานโดยมีสนธิ

สญัญา MOU กบัประเทศต้นทาง ด้านแนวทางการด�ำเนนิงาน 

ภายในระยะเวลา 2-3 ปีข้างหน้า มี 3 ประเด็นส�ำคัญ 

คือ 1) แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงานข้ามชาติ  

2) แนวทางการให้รัฐบาลเข้ามาช่วยดูแลในเรื่องประกัน

สังคมของแรงงานข้ามชาติให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน และ 

3) แนวทางการจดัโซนหมูบ้่านแรงงานข้ามชาติ ด้านปัญหา

การใช้แรงงานข้ามชาติ มี 2 ประเด็นส�ำคัญ คือ 1) ปัญหา 

ในเรือ่งของการสือ่สาร และ 2) ปัญหาเรือ่งแรงงานข้ามชาติ

ไม่มีความผูกพันกับองค์กร ด้านแนวทางการพัฒนาทักษะ

แรงงานข้ามชาติ มี 3 ประเด็นส�ำคัญ คือ 1) การพัฒนา 

เพิ่มทักษะการท�ำงานส่วนบุคคลการพัฒนาการท�ำงาน 

ร่วมกับผู้อื่น และ การท�ำงานเป็นทีม 2) การพัฒนาสร้าง

ความเข้าใจในวัฒนธรรมองค์การ และ 3) การพัฒนาทาง

ด้านภาษาและวิธีในการติดต่อสื่อสาร 

	 2.	 ผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย

ข้อที่ 2 “ศึกษาระดับสมรรถนะแรงงานข้ามชาติ ในภาค 

อุตสาหกรรมผู ้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตพ้ืนท่ีภาค 

ตะวันออกของประเทศไทย” สรุปได้ดังนี้

		  2.1	 สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่ 

เป็นเพศชาย คิดเป็นร้อยละ 51.00 มีอายุ 20 – 30 ปี คิดเป็น 

ร้อยละ 46.90 ส�ำเรจ็การศกึษาระดบัปรญิญาตร ีคดิเป็นร้อยละ  

54.40 ได้รับเงินเดือนอยู่ในช่วง 15,001 – 25,000 บาท  

คิดเป็นร้อยละ 45.60 ส่วนใหญ่เป็นพนักงาน/ผู้ปฏิบัติงาน

ใกล้ชิดกับแรงงานข้ามชาติ คิดเป็นร้อยละ 57.30 และ 

มีประสบการณ์การท�ำงานไม่เกิน 10 ปี คิดเป็นร้อยละ 75

		  2.2	 ระดับสมรรถนะแรงงานข้ามชาติในภาค

อตุสาหกรรมผูผ้ลติชิน้ส่วนยานยนต์ในเขตพืน้ทีภ่าคตะวนั

ออกของประเทศไทย พบว่า ในภาพรวมทั้งหมดและปัจจัย

ในแต่ละด้านทั้ง 8 ด้านอยู ่ในระดับต�่ำเมื่อเปรียบเทียบ 

กับเกณฑ์ที่ตั้งไว้ (ร้อยละ 60) อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิต ิ

ที่ระดับ .05 (ดังภาพที่ 2) ส�ำหรับรายละเอียดในแต่ละด้าน

ทั้ง 8 ด้านเป็นดังนี้

			   2.2.1	 ด้านการท�ำงานเป็นทมี (Teamwork) 

พบว่า ทกุรายข้อ อยูใ่นระดบัต�ำ่อย่างมนียัส�ำคญัทีร่ะดบั .05  

เป็นไปตามสมมติฐานของการวิจัยที่ก�ำหนดไว้ ส�ำหรับ 

รายข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดในด้านนี้คือ แรงงานข้ามชาติ 

รับรู ้และเข้าใจถึงบทบาทและหน้าที่ของตนเอง โดยม ี

ค่าเฉลี่ยเป็น 2.89 ส่วนรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยต�่ำสุดในด้านนี้คือ 

แรงงานข้ามชาติให้ข้อมูลรายละเอียดต่าง ๆ ได้ครบถ้วน 

ตามที่สมาชิกในทีมร้องขอโดยมีค่าเฉลี่ยเป็น 2.56

ภาพที่  2 ภาพรวมระดับสมรรถนะแรงงานข้ามชาติ 

ในภาคอุตสาหกรรมผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ในเขตพื้นที ่

ภาคตะวันออกของประเทศไทย 

			   2.2.2 ด้านความสมัพนัธ์ทีด่กีบัผูร้บับรกิาร

และให้บริการด้วยความเต็มใจ (Service mind) พบว่า  

ทุกรายข้อ อยู่ในระดับต�่ำ อย่างมีนัยส�ำคัญที่ระดับ .05  

เป็นไปตามสมมติฐานของการวจิยัทีต้ั่งไว้ ส�ำหรบัรายข้อทีม่ี 

ค่าเฉลีย่สงูสดุในด้านนีค้อื แรงงานข้ามชาตแิสดงความพร้อม 

และความเต็มใจในการให้บรกิารแก่ผูร้บับรกิารเสมอ โดยมี

ค่าเฉลี่ยเป็น 2.90 ส่วนรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยต�่ำสุดในด้านนี้คือ 

Teamwork
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 3.00
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3.00

AttenDtai
3.00
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แรงงานข้ามชาติสามารถรับฟังข้อร้องเรียนในเรื่องต่าง ๆ  

จากผู้รับบริการโดยไม่แสดงกิริยาท่าทางหรือน�้ำเสียงไม่

พอใจโดยมีค่าเฉลี่ยเป็น 2.71

			   2.2.3 	 ด้านการคิดเป็นระบบ (System 

thinking) พบว่า ทุกรายข้อ อยู่ในระดับต�่ำ อย่างมีนัยส�ำคัญ

ที่ระดับ .05 เป็นไปตามสมมติฐานของการวิจัยที่ก�ำหนดไว้  

ส�ำหรบัรายข้อทีม่ค่ีาเฉลีย่สงูสดุในด้านนีค้อื แรงงานข้ามชาต ิ

แสดงออกถึงความเต็มใจท่ีจะรับฟังความคิดเห็นท่ีเป็น

ระบบจากผู้อื่น โดยมีค่าเฉลี่ยเป็น 2.76 ส่วนรายข้อที่ม ี

ค่าเฉลี่ยต�่ำสุดในด้านนี้คือ แรงงานข้ามชาติแสวงหาข้อมูล

จากภายนอกและภายในองค์การเพ่ือการคิดวิเคราะห์ได้

อย่างถูกต้อง โดยมีค่าเฉลี่ยเป็น 2.32

			   2.2.4 	 ด้านการแก้ไขปัญหา (Problem 

solving) พบว่า ทุกรายข้อ อยู่ในระดับต�่ำ อย่างมีนัยส�ำคัญ

ที่ระดับ .05 เป็นไปตามสมมติฐานของการวิจัยที่ก�ำหนดไว้  

ส�ำหรบัรายข้อทีม่ค่ีาเฉลีย่สงูสดุในด้านนีค้อื แรงงานข้ามชาต ิ

ปรกึษาผูอ้ืน่ในการแก้ไขปัญหาทีเ่กดิขึน้ในกรณท่ีีนอกเหนอื

อ�ำนาจของตน โดยมีค่าเฉลี่ยเป็น 2.70 ส่วนรายข้อที่มีค่า

เฉลี่ยต�่ำสุดในด้านน้ีคือ แรงงานข้ามชาติรวบรวมข้อเท็จ

จริงและข้อมูลต่าง ๆ ที่จ�ำเป็นใช้ในการแก้ไขปัญหากรณ ี

ที่ไม่ยุ่งยากซับซ้อน โดยมีค่าเฉลี่ยเป็น 2.42

			   2.2.5	 ด้านความสามารถใช้ภาษาอังกฤษ 

(English literacy) พบว่า ทุกรายข้ออยู่ในระดับต�่ำ อย่างมี 

นัยส�ำคัญที่ระดับ .05 เป็นไปตามสมมติฐานของการวิจัย

ที่ก�ำหนดไว้ ส�ำหรับรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดในด้านนี้คือ 

แรงงานข้ามชาติรู้และเข้าใจศัพท์ภาษาอังกฤษท่ีเป็นสากล

ที่เกี่ยวข้องกับสายวิชาชีพของตน โดยมีค่าเฉลี่ยเป็น 2.12 

ส่วนรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยต�่ำสุดในด้านนี้คือ แรงงานข้ามชาติ

เข้าใจและพดูตอบโต้กบัผูฟั้งเป็นภาษาองักฤษอย่างง่าย ๆ  ได้ 

โดยมีค่าเฉลี่ยเป็น 1.92

			   2.2.6 	 ด ้ า น ทั ก ษ ะ ก า ร ติ ด ต ่ อ สื่ อ ส า ร  

(Communication skills) พบว่า ทกุรายข้ออยูใ่นระดบัต�ำ่ อย่างม ี

นยัส�ำคญัทีร่ะดบั .05 ซึง่เป็นไปตามสมมตฐิานของการวจิยั

ที่ก�ำหนดไว้ ส�ำหรับรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดในด้านนี้คือ 

แรงงานข้ามชาติฟังสิง่ทีผู่อ้ืน่น�ำเสนอได้อย่างเข้าใจ ถกูต้อง 

ชดัเจนตรงตามประเด็นทีผู่พ้ดูต้องการสือ่สาร โดยมค่ีาเฉล่ีย

เป็น 2.40 ส่วนรายข้อทีม่ค่ีาเฉลีย่ต�ำ่สดุในด้านนีค้อื แรงงาน

ข้ามชาติพูดและเขียนโดยใช้ภาษาที่บุคคลทั่วไปสามารถ

เข้าใจและโต้ตอบระดับบุคคลได้ โดยมีค่าเฉลี่ยเป็น 2.29

			   2.2.7	 ด้านความละเอียดรอบคอบในการ

ท�ำงาน (Attention to details) พบว่าทกุรายข้อ อยูใ่นระดบัต�ำ่  

อย่างมีนัยส�ำคัญที่ระดับ .05 เป็นไปตามสมมติฐานของการ

วิจัยที่ก�ำหนดไว้ ส�ำหรับรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดในด้านนี้

คือ แรงงานข้ามชาติ รู้และเข้าใจถึงประเด็นที่จะต้องตรวจ 

สอบงานที่ได้รับมอบหมาย โดยมีค่าเฉลี่ยเป็น 2.67 ส่วน 

รายข้อที่มีค่าเฉลี่ยต�่ำสุดในด้านนี้คือ แรงงานข้ามชาติ

สามารถค้นพบข้อผิดพลาดของข้อมูลหรือผลงานที่ปฏิบัติ

ได้ด้วยตนเอง โดยมีค่าเฉลี่ยเป็น 2.39

			   2.2.8 	 ด้านความสามารถท�ำงานภายใต้

แรงกดดัน/จัดการกับความเร่งด่วนของงาน (Dealing with 

urgency) พบว่า ทุกรายข้อ อยู่ในระดับต�่ำ อย่างมีนัยส�ำคัญ

ที่ระดับ .05 เป็นไปตามสมมติฐานของการวิจัยที่ก�ำหนดไว้  

ส�ำหรบัรายข้อทีม่ค่ีาเฉลีย่สงูสดุในด้านนีค้อื แรงงานข้ามชาต ิ

แสดงออกถึงความยินดีและเต็มใจที่จะรับผิดชอบงาน 

ที่เร่งด่วน โดยมีค่าเฉลี่ยเป็น 2.75 ส่วนรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยต�่ำ

สุดในด้านนี้ คือ แรงงานข้ามชาติสามารถควบคุมอารมณ์

และใช้สติในการจัดการกับงานที่เร่งด่วนของตนเองได ้ 

โดยมีค่าเฉลี่ยเป็น 2.53

	 3. 	ผลการวจิยัตามวตัถปุระสงค์ของการวจิยัข้อที ่3  

“วิเคราะห์ปัจจัยการพัฒนาสมรรถนะแรงงานข้ามชาติใน

ภาคอุตสาหกรรมผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ในเขตพ้ืนที่ภาค

ตะวันออกของประเทศไทย” พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์การวัด 

ความเพียงพอของข้อมูลด้วยวิธีวัดแบบ ไกเซอร์ เมเยอร์- 

โอลกิน (KMO) มีค่าเท่ากับ 0.970 และเมื่อพิจารณาตาม

เกณฑ์ค่าน�้ำหนักองค์ ประกอบมาตรฐานตั้งแต่ 0.20 ขึ้นไป 

ข้อมูลทั้งหมดสามารถสกัดองค์ประกอบได้เป็น 4 องค์

ประกอบหลัก 20 ประเด็นส�ำคัญ โดยทั้งหมดสามารถ

อธิบายความแปรปรวนได้ร้อยละ 68.532 อย่างมีนัยส�ำคัญ

ที่ระดับ .05 รายละเอียดดังนี้

		  3.1 	 ด้านการท�ำงานเป็นทมีของแรงงานข้ามชาติ  

มี 5 ประเด็นส�ำคัญคือ 1) รับรู้และเข้าใจถึงบทบาทและ

หน้าทีข่องตนเอง 2) เข้าร่วมโครงการหรอืกจิกรรมทีท่มีงาน 

จัดขึ้น 3) ให้ข้อมูลรายละเอียดต่างๆ ได้ครบถ้วนตามที่

สมาชิกในทีมร้องขอ 4) เข้าร่วมประชุมกับทีมงานเพื่อรับรู้
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เป้าหมายและความคบืหน้าของงาน และ 5) สามารถปฏบิตัิ

งานให้บรรลุเป้าหมายของทีมงานได้

		  3.2	 ด้านความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้รับบริการและ

ให้บริการด้วยความเต็มใจ (ไม่พบประเด็นส�ำคัญ)

		  3.3	 ด้านการคดิเป็นระบบของแรงงานข้ามชาติ 

มี 2 ประเด็นส�ำคัญคือ 1) แรงงานข้ามชาติแสวงหาข้อมูล 

จากภายนอกและภายในองค์การเพ่ือการคิดวิเคราะห์ได ้

อย่างถูกต้อง และ 2) แรงงานข้ามชาติอธิบายวิธีการหรือ 

ขั้นตอนการท�ำงานของตนที่เชื่อมโยงสัมพันธ์กันได้

		  3.4 	 ด้านการแก้ไขปัญหาของแรงงานข้ามชาติ 

มี 1 ประเด็นส�ำคัญคือ การปรึกษาผู้อื่นในการแก้ไขปัญหา

ที่เกิดขึ้นในกรณีที่นอกเหนืออ�ำนาจของตน

		  3.5 	 ด้านความสามารถใช้ภาษาอังกฤษของ

แรงงานข้ามชาติ มี 5 ประเด็นส�ำคัญคือ 1) เข้าใจและ 

พูดตอบโต้กับผู้ฟังเป็นภาษาอังกฤษอย่างง่ายๆ ได้ 2) รู้และ

เข้าใจศพัท์ภาษาองักฤษทีเ่ป็นสากล 3) สามารถอ่านค�ำภาษา 

อังกฤษที่ปรากฏในแบบฟอร์ม/รายงานได้ 4) สามารถ 

เดาศัพท์ภาษาอังกฤษในเอกสารท่ีต้องจัดเตรียมหรือ 

ต้องพิมพ์ได้ และ 5) รู้และเข้าใจศัพท์ภาษาอังกฤษท่ีเป็น

สากลที่เกี่ยวข้องกับสายวิชาชีพของตน

		  3.6	 ด้านทักษะการติดต่อสื่อสารของแรงงาน

ข้ามชาติ (ฟัง พูด อ่าน และเขียนในระดับบุคคลทั่วไป) มี 2  

ประเด็นส�ำคัญคือ 1) อธิบายประเด็นส�ำคัญจากข้อความ

หรือบทความที่อ่านได้ และ 2) พูดและเขียนโดยใช้ภาษา 

ที่บุคคลทั่วไปสามารถเข้าใจและโต้ตอบระดับบุคคลได้

		  3.7 	 ด้านความละเอียดรอบคอบในการท�ำงาน 

ของแรงงานข้ามชาติ มี 2 ประเด็นส�ำคัญคือ 1) แรงงาน 

ข้ามชาติรู ้และเข้าใจถึงประเด็นที่จะต้องตรวจสอบงาน 

ที่ได้รับมอบหมาย และ 2) สามารถค้นพบข้อผิดพลาดของ

ข้อมูลหรือผลงานที่ปฏิบัติได้ด้วยตนเอง

		  3.8 	 ด้านความสามารถท�ำงานภายใต้แรงกดดนั/

จัดการกับความเร่งด่วนของงาน มี 3 ประเด็นส�ำคัญคือ  

1) แสดงออกถึงความยินดีและเต็มใจที่จะรับผิดชอบงาน 

ที่เร่งด่วน 2) สามารถควบคุมอารมณ์และใช้สติในการ

จัดการกับงานที่เร่งด่วนของตนเองได้ และ 3) แสวงหา

โอกาสในการพฒันาตนเองให้สามารถบริหารจัดการกบังาน 

ที่เร่งด่วนได้

	 4. 	ผลการวจิยัตามวตัถปุระสงค์ของการวจิยัข้อที ่4  

“น�ำเสนอแนวทางที่เหมาะสมต่อการพัฒนาสมรรถนะ 

แรงงานข้ามชาติในภาคอตุสาหกรรมผูผ้ลติช้ินส่วนยานยนต์ 

ในเขตพ้ืนที่ภาคตะวันออกของประเทศไทย” จากการ

วิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลทั้งหมดแล้วน�ำมาจัดท�ำ 

เป็นแนวทางที่เหมาะสมตามมุมมองเก่ียวกับ Balanced 

scorecard พบว่า มี 8 แนวทางส�ำคัญที่เหมาะสมสามารถ

พัฒนาเป็นรูปแบบ และมีรายละเอียดต่าง ๆ ดังภาพที่ 3 

ภาพที่ 3 Migrant Workers Competency Managerial Model or MWCM Model
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	 Approach 1: โครงการอบรม “วุฒิภาวะกับการ

ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ” (ใช้สัญลักษณ์ Maturity & 

effective working practice)

	 Approach 2: โครงการอบรม “ความรับผิดชอบ 

ของแรงงานข้ามชาตต่ิอการปฏบิตังิานในหน้าท่ี” (ใช้สญัลกัษณ์  

Migrant worker responsibility) 

	 Approach 3: โครงการอบรม “สาระและการ 

สื่อสารระหว่างบุคคลและกลุ่มงาน ของแรงงานข้ามชาติ 

ในขณะปฏิบัติงาน” (ใช้สัญลักษณ์ Person & group  

communication)

	 Approach 4: โครงการอบรม “การมีส่วนร่วมของ 

แรงงานข้ามชาติในการปฏิบัติงานเพ่ือการบรรลุผลตาม

เป้าหมายขององค์การ” (ใช้สัญลักษณ์ Migrant workers’ 

participation)

	 Approach 5: โครงการอบรมหัวหน้าหน่วยงาน

ภายในสถานประกอบการเกี่ยวกับ “การเลือกใช้แรงงาน 

ข้ามชาติและการปฏิบัติตามกฏหมาย” (ใช้สัญลักษณ ์

Choosing workers & law practice)

	 Approach 6: โครงการ “การสร้างวัฒนธรรม

องค์การและความสัมพันธ์ระหว่างแรงงานข้ามชาติในการ

ปฏิบัติงาน” (ใช้สัญลักษณ์ Building culture & worker 

relationship)

	 Approach 7: โครงการ “พัฒนาคุณภาพชีวิต 

ให้มีคุณภาพที่ดีเพ่ือความเป็นอยู่ท่ีสุขสบายของแรงงาน

ข้ามชาติ” (ใช้สัญลักษณ์ Developing quality of life for 

migrant workers) 

	 Approach 8: โครงการ “การพัฒนาทักษะของ

แรงงานข้ามชาติให้ตรงกับการปฏิบัติงานภายในสถาน

ประกอบการ” (ใช้สัญลักษณ์ Developing migrant worker 

skills in workplace)

อภิปรายผล
	 ผลการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูลการวิจัย 

ทีไ่ด้จากการสมัภาษณ์เชงิลึกผูบ้รหิาร และหวัหน้างานหรอื

ผูใ้กล้ชดิแรงงานข้ามชาต ิเพือ่น�ำเสนอแนวทางทีเ่หมาะสม

ต่อการพฒันาสมรรถนะแรงงานข้ามชาต ิพบว่า มแีนวทางที่

ควรจะน�ำไปสูก่ารปฏบิตัเิพือ่แก้ไขทีส่�ำคญั 8 แนวทางโดยม ี

รายละเอียดดังนี้

	 แนวทางที่ 1 ด้านวุฒิภาวะ (Maturity) แนวทางใน

การพฒันาวฒุภิาวะของแรงงานข้ามชาตทิีโ่รงงานควรจดัให้

มีการพัฒนาสมรรถนะก็คือ โครงการอบรม “วุฒิภาวะกับ

การปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ” เพื่อให้แรงงานข้ามชาติ

ได้รบัรูแ้ละเข้าใจบทบาทหน้าทีข่องตนเองในการปฏบิติังาน

ตามขัน้ตอนและสามารถเชือ่มโยงความสมัพนัธ์กนัระหว่าง

ความพร้อมตามอายุและขั้นตอนการท�ำงานการควบคุม

อารมณ์และสติในการจัดการกับงานที่เร่งด่วน การอบรม 

ยงัรวมไปถงึการก�ำหนดช่วงอายใุห้เหมาะสมกับการท�ำงาน

อีกด้วย จากข้อค้นพบน้ี แสดงให้เห็นปัจจัยที่มีผลต่อการ 

พฒันาสมรรถนะอนัดบัแรก  ๆคอื วฒุภิาวะของแรงงานข้ามชาติ  

ที่ผู ้ประกอบการควรมีการแบ่งช่วงอายุในการท�ำงานให้

เหมาะสมกบัช่วงอาย ุโดยช่วงอายตุ้นๆ เริม่ตัง้แต่ 18 ถงึ 35 ปี  

ควรมอบหมายงานที่อยู่ในส่วนของการใช้แรงงานเข้มข้น

และใช้ความรอบคอบหรือมีรายละเอียดน้อย และผู้ท�ำงาน

ทุกคนต้องท�ำงานอยู่ในช่วงอายุที่ใกล้เคียงกัน ส่วนในช่วง

อายุเกิน 35 ปีขึ้นไป ควรมอบหมายงานที่ใช้ความละเอียด

มากขึ้นและใช้แรงงานน้อย และทุกคนควรอยู่ในช่วงอายุที่

ใกล้เคยีงกนั ทัง้นีเ้นือ่งมาจากผูท้ีม่ปีระสบการณ์มากหรอืมี

ช่วงวยัวฒุทิีใ่กล้เคยีงกนัย่อมมวีฒุภิาวะทีใ่กล้กนั สอดคล้อง

กับผลงานวิจัยของ อารีย์ ตัณฑ์เจริญ-รัตน์ (2546) ที่พบว่า 

การเจริญเติบโตถึงขีดสุดในระดับอายุ มีผลต่อการฝึกฝน 

ให้เกดิความสามารถหรอืประสบการณ์อืน่ ๆ  วุฒภิาวะหรอื

การเรียนรู้มีความสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิด เน่ืองจากวุฒิ

ภาวะเป็นเสมือนทุนที่จะต้องน�ำไปใช้ในการฝึกฝนตนเอง

ให้เกิดการเปลี่ยนแปลง และการที่จะให้แรงงานข้ามชาติ 

มีการพัฒนาการเรียนรู้ที่ดีจะต้องมีการสร้างสิ่งแวดล้อม 

ทีเ่อือ้ต่อการพฒันาวฒุภิาวะ เช่น การสร้างความรูส้กึให้เกดิ 

ความมั่นคงปลอดภัย ความมั่นใจในการประกอบอาชีพ  

ไม่ให้เกดิความวติกกงัวลและพร้อมทีจ่ะเรยีนรู ้จากประเดน็

ดังกล่าว ผู้วิจัยจึงเห็นความส�ำคัญเกี่ยวกับวุฒิภาวะกับการ

ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ การให้ความส�ำคัญน้ีจะเป็น

แนวทางแรกในการพัฒนาสมรรถนะของแรงงานข้ามชาติ  

หากวุฒิภาวะของแรงงานข้ามชาติมีความพร้อมส�ำหรับ 

การปฏิบติังานแล้ว การเรยีนรูส้�ำหรบัการรบัรูแ้ละการเข้าถงึ 

บทบาทและหน้าที่ของตนเอง สามารถควบคุมสติอารมณ์
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ในการท�ำงาน เรียนรู้ถึงกระบวนการขั้นตอนและข้อผิด

พลาดต่าง ๆ ย่อมส่งผลให้เกิดประสิทธิภาพตามมา ซ่ึงจะ

เป็นประโยชน์ต่อองค์การและมผีลต่อความสามารถในการ

บริหารจัดการภายในองค์การเพื่อสร้างขีดความสามารถใน

การพัฒนาในภาคอุตสาหกรรมผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ใน

เขตพื้นที่ภาคตะวันออกของประเทศไทยได้ในอนาคต 

	 แนวทางที่ 2 ด้านความรับผิดชอบ (Responsibility) 

แนวทางในการพฒันาความรบัผดิชอบ ของแรงงานข้ามชาติ 

ที่โรงงานควรจัดให้มีการพัฒนาสมรรถนะก็คือ โครงการ

อบรม “ความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่ของ

แรงงานข้ามชาติ” ซึ่งความรับผิดชอบโดยยินดีและเต็มใจ

ที่จะปฏิบัติงานเร่งด่วน การแสวงหาข้อมูลหรือความรู้เพื่อ

ใช้ในการคิดวิเคราะห์เพื่อพัฒนาตนเองให้สามารถบริหาร

จัดการงานเร่งด่วนได้ การวิเคราะห์และการตรวจสอบงาน 

ที่ได้รับมอบหมาย และการปรึกษาหารือเมื่อมีปัญหา

ส�ำคัญเกิดขึ้นนอกเหนืออ�ำนาจของตน โรงงานควรต้องมี 

กระบวนการจัดการปัญหาและด�ำเนินงานเพ่ือให้บรรลุ

เป้าหมายตามแผนท่ีทีมงานได้ก�ำหนดไว้ จากข้อค้นพบนี้

แสดงให้ว่า ความรับผิดชอบต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่

ของแรงงานข้ามชาติในกระบวนการจัดการการแก้ปัญหา

ของงานเป็นทักษะที่จ�ำเป็นท่ีสถานประกอบการจะต้องให ้

ความส�ำคัญเป็นพิเศษส�ำหรับช่วยในการตัดสินใจโดยการ

อ้างองิจากหลกัการแก้ปัญหา 4 ประการคอื 1) จะต้องสอนให้ 

แรงงานข้ามชาติสังเกตและพิจารณาปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้น

อย่างใส่ใจด้วยประสาทสัมผัส ได้แก่ หู ตา จมูก ลิ้น หรือ 

ผวิกาย อย่างใดอย่างหนึง่หรอืหลายอย่างเพือ่หารายละเอยีด

เกี่ยวกับปัญหา 2) จะต้องสอนให้แรงงานข้ามชาติรู ้จัก

วิเคราะห์สาเหตุของปัญหาที่เกิดขึ้นด้วยทักษะการคิดและ

ผสมกับข้อมูลที่ได้จากการสังเกต อาจมีเพียงสาเหตุเดียว 

หรือหลายสาเหตุ 3)การสร้างทางเลือกเมื่อรู้สาเหตุจาก 

ขัน้ตอนที ่2 แล้วจะต้องก�ำหนดทางเลอืกของการแก้ปัญหา 

ตามสาเหตนุัน้ ๆ  4) การประเมนิทางเลอืกเป็นการก�ำหนดเอา

ทางเลอืกต่างๆ ทีก่�ำหนดไว้แล้วมาเปรยีบเทยีบข้อด ีข้อจ�ำกดั  

แล้วตัดสินใจเลือกแนวทางการแก้ปัญหาที่เหมาะสมที่สุด 

และในกรณีท่ีไม่สามารถตดัสนิใจได้ให้ใช้วธีิหยดุการท�ำงาน

เพือ่ไม่ให้เกดิความเสยีหายจากการท�ำงานหรอืการตดัสนิใจ

ทีผ่ดิพลาด แล้วเรยีกหวัหน้างานในระดบัชัน้ถดัไปเข้ามาช่วย 

ในการตัดสินใจในการแก้ปัญหา หลังจากนั้นรอจนกว่าจะ

แก้ปัญหาเสร็จจึงเริ่มปฏิบัติงานต่อ ซึ่งเป็นกระบวนการ

แก้ปัญหาที่สมบูรณ์ ข้อค้นพบนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ  

กณัณกิา หงส์ลา (2552) ได้ศกึษาเกีย่วกบัการจดัการเครอืข่าย

องค์การพัฒนาเอกชนด้านแรงงานข้ามชาติในประเทศไทย  

ที่พบว่า การแบ่งภาระงานรับผิดชอบมี 2 ลักษณะคือ  

แบ่งตามความสามารถและความสมัครใจ และ เครือข่าย

จัดให้มีต�ำแหน่งผู้จัดการเครือข่ายประจ�ำเครือข่าย ส�ำหรับ

แนวทางการพัฒนาการจัดการเครือข่ายองค์การพัฒนา

เอกชนด้านแรงงานข้ามชาติ พบว่า ควรก�ำหนดบทบาท

ให้ชัดเจน จัดให้มีผู้จัดการประจ�ำเครือข่าย จัดให้มีระบบ

สื่อสารที่ทั่วถึงและต่อเนื่อง จัดผังเครือข่ายอย่างเป็นระบบ 

รวมทัง้จดัให้มกีารเรยีนรูร่้วมกนัอย่างต่อเนือ่ง จากประเดน็

ดังกล่าวผู้วิจัยได้เห็นความส�ำคัญ ของความรับผิดชอบ 

ต่อการปฏิบัติงานในหน้าที่ของแรงงานข้ามชาติ ความ 

รับผิดชอบโดยยินดีและเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเร่งด่วน 

ซึ่งเป็นการแสวงหาข้อมูลหรือความรู ้เพื่อใช้ในการคิด

วิเคราะห์ส�ำหรับพัฒนากลไกของแรงงานข้ามชาติให้

สามารถบริหารจัดการงานเร่งด่วนได้ หากอุตสาหกรรม 

ยานยนต์มีการจัดอบรมความรับผิดชอบต่อหน้าที่ของ

แรงงานข้ามชาติให้เข้าใจถึงบทบาท ความรับผิดชอบ 

ทีถ่กูต้อง จะท�ำให้กระบวนการจดัการปัญหาและด�ำเนนิงาน

ให้บรรลุเป้าหมายตามแผนที่ได้ก�ำหนดไว้

	 แนวทางที่ 3 ด้านการสื่อสาร (Communication) 

แนวทางในการพฒันาด้านการส่ือสารของแรงงานข้ามชาติ 

ที่โรงงานควรจัดให้มีการพัฒนาสมรรถนะก็คือ โครงการ

อบรม “สาระและการสื่อสารระหว่างบุคคลกลุ ่มงาน 

ของแรงงานข้ามชาติในขณะปฏิบัติงาน” การสื่อสารที่จะ

ท�ำให้แรงงานข้ามชาติ เข้าใจและพูดตอบโต้กับผู้ฟังเป็น

ภาษาอังกฤษอย่างง่ายๆ รู้และเข้าใจศัพท์ภาษาอังกฤษท่ี

เป็นสากล อ่านค�ำภาษาองักฤษทีก่�ำหนดในแบบฟอร์มหรอื

รายงาน อธบิายประเดน็ส�ำคญัจากข้อความหรอืบทความที่

อ่านได้ คาดเดาศพัท์ภาษาองักฤษในเอกสารทีต้่องจดัเตรยีม

หรือต้องพิมพ์ได้ พูด/เขียนโดยใช้ภาษาที่บุคคลทั่วไปเข้าใจ

และโต้ตอบระดับบุคคลได้ ทั้งนี้ควรรวมไปถึงการสอน

ภาษาไทยที่จ�ำเป็นในการท�ำงานให้กับแรงงานข้ามชาติ 

จากข้อค้นพบน้ีแสดงให้เห็นความส�ำคัญของการส่ือสาร
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ต่อการปฏิบัติงานระหว่างแรงงานข้ามชาติกับผู้ร่วมงาน 

พบว่า แรงงานข้ามชาตมิคีวามรูภ้าษาองักฤษอยูใ่นระดบัต�ำ่  

ซึง่การพัฒนาทกัษะทางด้านภาษาองักฤษเพยีงภาษาเดยีวจะ

ท�ำได้ยากและใช้เวลานาน ประกอบกับเมื่อพัฒนาแรงงาน

ข้ามชาติให้รู้ภาษาอังกฤษแล้ว เมื่อลาออกหรือเปลี่ยนงาน

ก็จะเกิดการสูญเปล่า งานวิจัยนี้จึงมีข้อเสนอให้มีวิธีการ 

สื่อสารระหว่างบุคคลและกลุ ่มงานหลายภาษาและ 

หลากหลายรูปแบบ เช่น สอนภาษาไทยให้กับแรงงาน 

ข้ามชาติ และส่งเสริมให้ผู ้ที่ท�ำงานใกล้ชิดกับแรงงาน 

ข้ามชาตเิรยีนภาษาของแรงงานข้ามชาติ การเรยีนรูร้ปูแบบ 

ของการสื่อสารหลายๆ รูปแบบ จะท�ำให้เกิดความคิด

ความเข้าใจในกระบวนการสื่อสาร สามารถเลือกรูปแบบ 

การสื่อสารไปใช้จริง ท�ำให้รู้ว่าปัญหาที่เกิดขึ้นในแต่ละ 

รูปแบบเป็นอย่างไร จะช่วยในการคาดคะเนสิ่งที่จะเกิดขึ้น

ในการสื่อสาร เป็นการเพ่ิมประสิทธิภาพในการส่ือสาร  

ข้อค้นพบจากการวจิยันีส้อดคล้องกบังานวิจยัของ กณัณกิา 

หงส์ลา (2552) ทีศ่กึษาเกีย่วกบัการจดัการเครอืข่ายองค์การ

พัฒนาเอกชนด้านแรงงานข้ามชาติในประเทศไทยพบว่า 

ระบบการสื่อสาร มีการสื่อสารพื้นฐานซึ่งเป็นหัวใจส�ำคัญ

ส�ำหรบัการบรหิารงานเบือ้งต้นยังเป็นปัญหาในการท�ำงาน 

อีกทั้งมีการใช้กระบวนการสื่อสารผ่านเวทีการเสวนา

ระดมความคิดเห็น ควรก�ำหนดบทบาทให้ชัดเจน จัดให้มี

ผู้จัดการประจ�ำเครือข่าย จัดให้มีระบบส่ือสารท่ีท่ัวถึงและ

ต่อเนื่อง การจัดผังเครือข่ายอย่างเป็นระบบ รวมทั้งจัดให้มี 

การเรียนรู ้ร่วมกันอย่างต่อเนื่อง จากประเด็นดังกล่าว  

การสือ่สารจงึประเดน็ส�ำคัญ หากอตุสาหกรรมผูผ้ลติชิน้ส่วน 

ยานยนต์ในเขตพื้นที่ภาคตะวันออกได้ด�ำเนินการโครงการ

สาระและการสื่อสารระหว่างบุคคล กลุ่มงานของแรงงาน

ข้ามชาติ ในขณะปฏิบัติงานแล้วนั้น การสื่อสารที่จะท�ำให้

แรงงานข้ามชาติ เข้าใจและพูดตอบโต้กับผู้ฟังในองค์การ

ได้เป็นอย่างดี จะก่อให้เกิดผลดีกับองค์การอย่างมากมาย  

การรับรู้ค�ำส่ังการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน ย่อมส่งผลให้การ

ท�ำงานมีประสิทธิภาพและควบคุมด้วยระยะเวลาของการ

ท�ำงานที่เป็นไปอย่างดีได้ในอนาคต

	 แนวทางที่ 4 ด้านการมีส่วนร่วม (Participation) 

แนวทางในการพัฒนาการมีส่วนร่วมของแรงงานข้ามชาติ 

ที่โรงงานควรจัดให้มีการพัฒนาสมรรถนะก็คือ โครงการ

อบรม “การมีส่วนร่วมของแรงงานข้ามชาติในการปฏิบัติ

งานเพื่อการบรรลุผลตามเป้าหมายขององค์การ” การมี

ส่วนร่วมของแรงงานข้ามชาติ ในการเข้าร่วมโครงการ 

หรอืกจิกรรมทีท่มีงานจดัขึน้ การให้ข้อมลูรายละเอยีดต่าง ๆ   

ครบถ้วนตามทีส่มาชกิในทมีร้องขอ และการเข้าร่วมประชมุ 

กับทีมงานเพื่อรับรู้เป้าหมายและความคืบหน้าของงาน 

สุดท้ายจะต้องเข้าร่วมอบรมในส่ิงที่กฎหมายก�ำหนด 

รวมถึงการปฏิบัติงานอย่างปลอดภัยในสถานประกอบการ  

จากข้อค้นพบน้ี แสดงให้เหน็ถงึการมส่ีวนร่วมของแรงงาน

ข้ามชาตใินการปฏบิตังิานนัน้มคีวามส�ำคญัต่อการบรรลผุล

ตามเป้าหมายขององค์การ และการมีส่วนร่วมของแรงงาน

ข้ามชาติในการเข้าร่วมอบรมหรือร่วมประชุมหัวข้อต่างๆ 

ที่องค์การเป็นผู้จัดจะต้องมีข้อบังคับมาใช้ให้แรงงานต้อง 

เข้าร่วมอบรมทกุครัง้ เช่น เรือ่งของกฎหมายแรงงานข้ามชาติ 

จะต้องทราบในระหว่างที่ท�ำงานอยู่ในประเทศไทย สิทธิ

ประโยชน์ทีแ่รงงานข้ามชาติจะได้รบัตามทีก่ฎหมายก�ำหนด  

รวมถงึการอบรมในเรือ่งของความปลอดภยัซึง่เป็นสิง่ส�ำคญั 

ที่สุดในการท�ำงานการมีส่วนร่วมก่อให้เกิดผลดีต่อการขับ

เคลื่อนองค์การ ในการเข้าร่วมประชุมหรือเข้ามามีส่วน

ร่วมในเรือ่งดงักล่าว ย่อมจะท�ำให้แรงงานข้ามชาตเิหล่านัน้

เกิดความภาคภูมิใจ ข้อค้นพบจากการวิจัยนี้ยังสอดคล้อง

กับงานวิจัยของ ณัฐชานันท์ วงศ์มูสิทธิกร (2552) ที่ได้

ศึกษาการใช้แรงงานต่างด้าวของผู้ประกอบธุรกิจรับเหมา

ก่อสร้างในจังหวัดเชียงใหม่ พบว่า หากต้องการให้แรงงาน

ต่างชาติมีส่วนร่วมในการพัฒนาองค์การ แรงงานต่างด้าว

ในสถานประกอบการควรต้องมีคุณสมบัติการเป็นลูกจ้าง 

ที่ดี มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน การท�ำงานเต็มเวลา  

ความอตุสาหะและขยนัขนัแขง็ ความเคารพนายจ้าง การท�ำงาน 

ตามค�ำสั่ง ความซื่อสัตย์สุจริต ความจงรักภักดี การรักษา

ประโยชน์นายจ้าง และ ความคิดสร้างสรรค์ ตามล�ำดับ 

ประเด็นดังกล่าว งานวิจัยนี้ได้ให้ความส�ำคัญกับประเด็น  

การมีส่วนร่วมของแรงงานข้ามชาติในการปฏิบัติงานเพื่อ

การบรรลผุลตามเป้าหมายขององค์การในภาคอุตสาหกรรม 

ผู้ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ โรงงานหรือสถานประกอบการ 

ควรพิจารณาการมีส่วนร่วมของแรงงานข้ามชาติ ในการ

เข้าร่วมโครงการหรือกิจกรรมที่องค์การจัดขึ้น การให้ 

ข้อมูลรายละเอียดต่างๆ ครบถ้วนตามที่สมาชิกร้องขอ 
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และ การเข้าร่วมประชุมกับองค์การเพ่ือรับรู้เป้าหมายและ

ความคืบหน้าของงาน สุดท้ายจะต้องเข้าร่วมอบรมในสิ่ง

ที่กฎหมายก�ำหนด รวมถึงการปฏิบัติงานอย่างปลอดภัย

ในสถานประกอบการ ย่อมจะเป็นประโยชน์และส่งผลให ้

การปฏิบัติงานของแรงงานข้ามชาติมีประสิทธิภาพข้ึนได้

ในอนาคต

	 แนวทางท่ี 5 ด้านการบริหารทั่วไป (General 

administration) แนวทางในการพัฒนาการบริหารทั่วไป 

ที่โรงงานควรจัดให้มีการพัฒนาสมรรถนะก็คือ โครงการ

อบรม หวัหน้าหน่วยงานภายในสถานประกอบการเกีย่วกบั 

“การเลอืกใช้แรงงานข้ามชาตแิละการปฏิบตัติามกฎหมาย”  

การเลอืกใช้แรงงานทีถ่กูกฎหมายหรอืทีผ่่านบรษิทัจดัหางาน 

ที่ท�ำสัญญา MOU กับประเทศต้นทาง เพื่อจะผลักดัน

แรงงานข้ามชาติให้ได้รับสิทธิประโยชน์ในด้านประกัน

สงัคมและได้รบัสิทธิประโยชน์ต่างๆ ตามทีก่ฎหมายก�ำหนด 

รวมทัง้ต้องศกึษากฎหมายอืน่ๆ ทีเ่กีย่วข้องในระดบัประเทศ  

จากข้อค้นพบนีแ้สดงให้เหน็ความส�ำคญัของการบรหิารงาน 

ทั่วไป ที่จะต้องจัดให้หัวหน้าหน่วยงานภายในสถาน

ประกอบการให้เข้าใจเก่ียวกับการเลือกใช้แรงงานข้ามชาติ

และการปฏิบัติตามกฎหมาย ที่ถูกต้อง การเลือกใช้แรงงาน

ข้ามชาติและการปฏิบัติตามกฎหมาย และจากข้อค้นพบ

การใช้แรงงานข้ามชาติในประเทศไทยมีการจดทะเบียน

จริงเริ่มต้นในปี พ.ศ.2539 โดยมีมติคณะรัฐมนตรีเพื่อจัดท�ำ

กรอบการจดทะเบียนตามกฎหมายของแรงงานเป็นรายป ี 

โดยแรงงานข้ามชาติได้รับอนุญาตให้ท�ำงานได้ชั่วคราว

ระหว่างการรอถูกส่งกลับประเทศ แต่ในทางปฏิบัติน้ัน

การอนุญาตชั่วคราวถูกขยายเวลามาตลอดทุกปีเน่ืองจาก

การขาดแคลนแรงงานระดับล่าง แรงงานกลุ่มนี้มีส่วน

ส�ำคญัในการเสรมิสร้างความแขง็แกร่งให้กบัเศรษฐกจิไทย 

โดยมีการแบ่งแรงงานข้ามชาติออกเป็น 4 กลุ่มย่อยคือ 1) 

แรงงานข้ามชาติทีจ่ดทะเบยีนซึง่มกัเรยีกว่า “กลุม่ผ่อนผนั” 

หมายถึง แรงงานที่จดทะเบียนเพื่ออาศัยอยู่ชั่วคราวจะได ้

ใบ ทร.38/1 และได้รบัหมายเลขประจ�ำตวัประชาชน 13 หลกั จาก 

กระทรวงมหาดไทย โดยเริ่มที่หมายเลข 00 แรงงานเหล่านี้ 

จะต้องมีขั้นตอนการตรวจสุขภาพก่อน ถ้าผ่านจึงจะขอใบ

อนญุาตท�ำงานจากกระทรวงแรงงานได้ โดยได้รบัหลกัฐาน

จากหน่วยงานของรัฐ 3 ฉบับคือ ใบอนุญาตให้พ�ำนักอาศัย

ช่ัวคราว ทร.38/1 บตัรประกนัสขุภาพ และ ใบอนญุาตท�ำงาน 

2) แรงงานข้ามชาติที่ผ่านการพิสูจน์สัญชาติ (Nationality  

verification) หรือเรียกว่า “กลุ่มพิสูจน์สัญชาติ” ตั้งแต่ปี 

พ.ศ.2549 รัฐบาลได้วางมาตรการที่จะปรับสถานภาพของ 

แรงงานข้ามชาตทิีเ่ข้าเมอืงผดิกฎหมายให้เป็นแรงงานทีถ่กู 

กฎหมายโดยผ่านกระบวนการพิสูจน์สัญชาติ และเมื่อ 

ผ ่านการพิสูจน์สัญชาติแล้วรัฐบาลประเทศลาวและ 

รฐับาลจากประเทศกมัพชูาจะออกเอกสารรบัรองตวับคุคล  

(Certification of Identification) โดยกระทรวงแรงงานและ

แรงงานข้ามชาตชิาวพม่าจะได้เอกสารการเดนิทางและบตัร

ประจ�ำตวัประชาชนออกโดยรฐับาลพม่า 3) แรงงานข้ามชาต ิ

เข้าประเทศผ่านบนัทกึข้อตกลงความร่วมมอื (Memorandum  

of understanding) หรือ MOU ระหว่างรัฐบาลไทยกับ

รัฐบาลกัมพูชา รัฐบาลไทยกับรัฐบาลลาว และ รัฐบาลไทย 

กบัรฐับาลพม่าในปี พ.ศ. 2545 และในปี พ.ศ. 2546 ได้จดัท�ำ

กรอบการท�ำงานส�ำหรบัแรงงานข้ามชาตไิร้ฝีมอืทีจ่ะเข้ามา

และท�ำงานในประเทศไทยอย่างถูกกฎหมาย และ 4) แรงงาน

ข้ามชาติทีไ่ม่ได้จดทะเบยีน หมายถงึ แรงงานข้ามชาติทีไ่ม่มี

ใบอนญุาตไม่ว่าจะมใีบพ�ำนกัช่ัวคราว ทร.38/1 หรอืไม่กต็าม  

จะเป็นแรงงานข้ามชาติที่ผิดกฎหมาย ส�ำหรับแรงงาน 

ข้ามชาติที่ถูกกฎหมายใน 3 กลุ่มแรก จะได้รับสิทธิในการ 

รักษาพยาบาลและสิทธิประโยชน์อื่นๆ เช่นเดียวกับ 

แรงงานไทยที่ได้รับ แต่จะขอใบอนุญาตท�ำงานได้เพียง 4 ปี

เท่านั้น (โดยจะต่ออายุครั้งละ 2 ปีได้ 2 ครั้ง) เมื่อหมดอายุ 

แล้วจะต้องเดินทางกลับไปประเทศของตนนาน 3 ปี  

จงึจะสามารถขอกลบัเข้ามาท�ำงานในประเทศไทยได้อกีครัง้  

ข้อค้นพบจากการวิจัยครั้งนี้สอดคล้องกับงานวิจัยของ  

พศกร โยธิน-นีรนาท (2555) ที่ศึกษานโยบายรัฐบาลและ

การปฏิบัติต่อแรงงานข้ามชาติตามพระราชบัญญัติเงิน

ทดแทน พ.ศ.2537 พบว่า ปัญหาด้านกระบวนนโยบายไม่มี 

ความสัมพันธ์ระหว่างการก�ำหนดนโยบายระดับชาติกับ 

การก�ำหนดนโยบายระดบัหน่วยงาน จงึส่งผลให้เกดิปัญหา

ด้านการจดัการสทิธฯิ ต่อแรงงานข้ามชาต ิด้านกระบวนการ

คุ้มครองสิทธิ เงินทดแทนของแรงงานฯ ที่เน้นกรณีการ

จ่ายค่าทดแทนเมื่อแรงงานฯ ได้รับบาดเจ็บจากการท�ำงาน 

พบว่า กลไกหลักที่ใช้คุ้มครองสิทธิดังกล่าวที่ส�ำนักงาน

ประกนัสงัคม (สปส.) ยดึถอืคอื พระราชบญัญัติเงนิทดแทน 



วารสารวิทยาลัยพาณิชยศาสตร์บูรพาปริทัศน์ : ปีที่ 10 ฉบับที่ 1 มกราคม-มิถุนายน 2558  73

พ.ศ. 2537 พ.ร.บ. ดงักล่าวเน้นความเสมอภาคเท่าเทยีมไม่มี

การเลือกปฏิบัติ ซึ่งเป็นไปตามหลักการ แต่ตรงกันข้าม

กับข้อเท็จจริง จากประเด็นดังกล่าว จึงเป็นประเด็นส�ำคัญ

ที่เกี่ยวข้องกับข้อกฎหมาย การท�ำบันทึกข้อตกลงความ

ร่วมมือ MOU ดังนั้นในการน�ำเข้าแรงงานข้ามชาติควรให้ 

แรงงานข้ามชาติเหล่าน้ันเรียนรู้เก่ียวกับเรื่องกฎหมาย 

ขนบธรรมเนียมประเพณี สิทธิประโยชน์ และ ภาษาไทยให้

ผ่านหลักเกณฑ์การประเมินในเบื้องต้น จึงท�ำการส่งตัวเข้า

มาท�ำงานโดยผ่านบริษัทจัดหางานหรือกระทรวงแรงงาน

ของรัฐบาลไทย ส่วนการใช้สิทธิประโยชน์ท่ีแตกต่างกัน

ของแรงงานข้ามชาติมีการพบประเด็นปัญหาในเรื่องของ

การเข้ามาโดยผ่านข้อบันทึกตกลงความร่วมมือนั้น โดยถ้า 

ขึ้นทะเบียนแล้วยังไม่มีการยืนยันวีซ่าก็จะใช้สิทธิของ

ประกันสังคมไม่ได้ แต่สามารถใช้สิทธิที่จะซ้ือประกัน

สุขภาพได้ สาเหตุเกิดจากการออกกฎหมายที่ไม่ครอบคลุม 

ซึ่งรัฐบาลจะต้องผลักดันให้หน่วยงานของรัฐเร่งมือในการ

ออกกฎหมายมารองรับ 

	 แนวทางที่ 6 ด้านการบริหารจัดการหน่วยงาน 

(Agency management) แนวทางในการพัฒนาการบริหาร 

จดัการหน่วยงาน ท่ีโรงงานควรจดัให้มกีารพฒันาสมรรถนะ

ก็คือ โครงการอบรม “การสร้างวัฒนธรรมองค์การ 

และความสัมพันธ์ระหว่างแรงงานข้ามชาติในการในการ

ปฏิบัติงาน” ในการปลูกฝังจิตส�ำนึกให้แรงงานข้ามชาต ิ

มีความผกูพนักบัองค์กรและมีส่วนร่วมในการจดัท�ำวสิยัทศัน์ 

เพื่อความเข้าใจในวัฒนธรรมองค์การร่วมกัน ให้เกิดความ

เชื่อมั่นต่อนายจ้างและองค์การ จากข้อค้นพบน้ี แสดง 

ให้เห็นถึงการบริหารจัดการหน่วยงานภายในท่ีต้องการ

สร้างวัฒนธรรมองค์การและความสมัพนัธ์ระหว่างแรงงาน

ข้ามชาติในการปฏิบัติงาน ควรมีการก�ำหนดทิศทางของ

องค์การอย่างชัดเจนเพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติของ

บุคลากร อาจจะต้องประกอบด้วยการก�ำหนดวิสัยทัศน์

และพันธกิจ เป้าประสงค์ระยะสั้นและระยะยาว เพื่อน�ำมา 

ปรับแผนยุทธศาสตร์การพัฒนาองค์การที่ต้องการให้

แรงงานข้ามชาติเข้ามามีบทบาทท่ีจะเป็นส่วนหน่ึงเสมือน

กับเขาเป็นเจ้าของความคิดและปรารถนาท่ีจะท�ำความคิด

ให้ประสบความส�ำเรจ็ จงึเกดิความทุม่เทในการท�ำงาน และ

เมื่อเข้าใจความต้องการขององค์การ แรงงานข้ามชาติก็จะ

รูส้กึว่าเป้าหมายของตนและเป้าหมายขององค์การมทีศิทาง

เดยีวกัน สิง่ทีเ่กดิขึน้นีเ้รียกว่า ความพงึพอใจในองค์การเมือ่

แรงงานข้ามชาติมีความพึงพอใจในองค์การแล้วจะมีส่วน

เกี่ยวพันกับแนวคิดที่เรียกว่า ความผูกพันทุ่มเทต่อองค์การ

ของแรงงานข้ามชาติ การแสดงออกของแรงงานเม่ือเกิด

ความผกูพันทุม่เทต่อองค์การแล้วจะแสดงออกทาง อารมณ์ 

ความรู้สึก และ ทางความคิด แรงงานข้ามชาติก็จะรู้ถึง 

บรบิทว่า จะท�ำอย่างไรถงึจะช่วยองค์การไปสูเ่ป้าหมายทีต่ัง้ไว้  

ข้อค้นพบนี้ยังสอดคล้องกับแนวคิดการพัฒนาทรัพยากร

มนุษย์ของ กิลเลย์ เอกแลนด์ และ เมคูนิชกิลเลย์ (Gilley, 

Eggland, and Maycunich Gilley) ในหนงัสอื หลกัการพฒันา

ทรัพยากรมนุษย์ ที่ได้น�ำเสนอหลักการในการพิจารณา

องค์ประกอบของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (HRD) โดย 

ได้อธิบายองค์ประกอบส�ำคัญไว้ว่า ในการพัฒนารายบุคคล

น้ันจะมุ่งเน้นในส่วนบุคคลและผลลัพธ์ระยะส้ัน หมายถึง 

การพัฒนาความรู้คู่กับการปรับพฤติกรรมการท�ำงานของ

บุคลากรแต่ละคนในองค์กรเพื่อให้สามารถท�ำงานที่ตน 

รับผิดชอบได้ ในส่วนน้ีมักจะเรียกว่า การฝึกอบรม และ 

การพัฒนาอาชีพ ซึ่งเป็นการมุ ่งเน้นส่วนบุคคลให้เกิด

ผลลัพธ์ระยะยาว การวิเคราะห์ความจ�ำเป็นรายบุคคลใน

ส่วนของ ความสนใจ ค่านิยม ความสามารถ เพื่อที่จะน�ำไป

วางแผนพัฒนาให้มีความรู้ ทักษะ เพื่องานในอนาคต และ

ส่วนนีม้กัจะเรยีกว่า การพฒันาบคุคล นัน่เอง จากประเดน็นี้ 

ผู้วิจัยจึงเห็นว่าเป็นประเด็นส�ำคัญอีกประเด็นหนึ่งของการ

สร้างวัฒนธรรมองค์การและความสมัพนัธ์ระหว่างแรงงาน

ข้ามชาติในการในการปฏิบัตงิานของภาคอตุสาหกรรมผลติ

ชิน้ส่วนยานยนต์ ส�ำหรบัแรงงานข้ามชาตแิล้วในประเดน็น้ี 

ควรมีการปลูกฝังจิตส�ำนึกให้แรงงานข้ามชาติให้มีความ

ผูกพันกับองค์การและให้มีส่วนร่วมในการจัดท�ำวิสัยทัศน์ 

เพือ่เข้าใจในวฒันธรรมองค์การร่วมกนัให้เกดิความเชือ่มัน่ 

ต่อนายจ้างและองค์การ สิ่งเหล่านี้จะเป็นประโยชน์และ 

มผีลต่อความสามารถในการบรหิารจดัการกลยุทธ์เพือ่สร้าง 

ขีดความสามารถในการแข่งขันของภาคอุตสาหกรรม

ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์อย่างยั่งยืนในอนาคตได้อย่างเป็น 

รูปธรรม

	 แนวทางที่ 7 ด้านการบริหารจัดการให้บริการ 

(Service management) แนวทางในการพัฒนาการบริหาร
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จัดการให้บรกิาร ท่ีโรงงานควรจดัให้มกีารพฒันาสมรรถนะ

ก็คือ โครงการอบรม “การพัฒนาคุณภาพชีวิตเพื่อ 

ความเป็นอยู่ที่ดีของแรงงานข้ามชาติ” ประเด็นนี้นอกจาก

สถานประกอบการมีการพัฒนาคุณภาพชีวิตของแรงงาน

โดยการคดัเลอืกล่ามเพือ่ใช้แก้ปัญหาการส่ือสารในเบ้ืองต้น 

แล้ว การให้การศึกษาแก่บุตรหลานของแรงงานข้ามชาติ 

การจัดท�ำระบบ ISO 26000 และ การให้แรงงานข้ามชาติ

มีส่วนร่วมในการท�ำ CSR ของบริษัทจะเป็นประเด็นที

ส�ำคัญอีกประเด็นหนึ่ง ซึ่งจากข้อค้นพบของงานวิจัยนี้ได้ชี้ 

ให้เห็นถึงการบริหารจัดการการให้บริการเป็นส่วนส�ำคัญ

ส�ำหรับการพัฒนาคุณภาพชีวิตเพื่อความเป็นอยู่ที่ดีของ

แรงงานข้ามชาต ิการพฒันาคณุภาพชวีติแรงงานข้ามชาตนิัน้

ควรมีการจัดโซนแต่ละสัญชาติให้แยกกันอยู่ โดยดูแลเรื่อง

ความเป็นอยู่อย่างถูกสุขลักษณะและสิ่งแวดล้อม รวมถึง 

การจัดกิจกรรมประเพณีของแรงงานแต่ละสัญชาติเพ่ือ

เป็นขวญัและก�ำลงัใจไม่ให้แรงงานคดิถงึบ้าน รวมทัง้จดัให้ 

สาธารณสุขเข้ามาตรวจรักษาสุขภาพให้ทุกๆ 3 เดือน เพื่อ

ดูแลสุขภาพและโรคติดต่อโดยไม่คิดค่าใช้จ่าย รวมถึงการ

ที่แรงงานข้ามชาติเหล่านั้นมีบุตรซึ่งก�ำเนิดหลังจากเข้ามา 

ท�ำงานในสถานประกอบการกค็วรจะมกีารจดัตัง้สถานเลีย้งด ู

หรอืดแูลเดก็เลก็และให้การศกึษาภายในสถานประกอบการ

โดยอาจจะจ้างอาจารย์หรือผู้ดูแลมาจากภายนอกโรงงาน 

เข้ามาสอน ส�ำหรบัประเดน็การดแูลตามหลักสทิธิมนษุยชน 

ตามมาตรฐานของแรงงานระหว่างประเทศ โดยทั่วไป

แบ่งออกเป็น 3 ประเภทคือ 1) มาตรฐานแรงงานระหว่าง

ประเทศคือ อนุสัญญาและข้อแนะน�ำ รวมทั้งประกาศอื่นๆ 

ขององค์การ International Labour Organization (ILO) 

2) มาตรฐานแรงงานตามกฎหมาย ได้แก่ พระราชบัญญัติ

คุ ้มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 กฎหมายความปลอดภัย 

ในการท�ำงาน พ.ศ. 2518 3) มาตรฐานแรงงานเอกชนคือ  

ข้อก�ำหนดที่ประกาศใช้โดยองค์การพัฒนาเอกชน กลุ่ม

ธุรกิจ และ ผู้ผลิตสินค้า เช่น SA 8000 WRAP และ ISO 

26000 ใน 2 ข้อแรกทีก่ล่าวมาเป็นกฎหมายทีผู่ป้ระกอบการ

จะต้องปฏิบัติให้ครบถ้วนอยู่แล้ว แต่ในข้อที่ 3 ควรที่จะท�ำ

ระบบ ISO 26000 ซึ่งเป็นระบบท่ีสร้างข้ึนมาเพ่ือส่งเสริม 

การพัฒนาที่ยั่งยืน รวมถึงสุขภาพและความอยู่ดีมีสุข 

ของสังคม การให้ความส�ำคัญต่อความคาดหวังของผู้มี 

ส่วนได้ส่วนเสยีให้เป็นไปตามแนวทางของสากลให้เกดิการ 

บรูณาการทัว่ทัง้องค์การ รวมทัง้น�ำไปใช้กบัองค์การอืน่ทีม่ ี

ความสัมพันธ์กัน อาจรวมไปถึงการให้แรงงานข้ามชาต ิ

มส่ีวนร่วมในการคนืประโยชน์สูสั่งคมด้วยคอืการท�ำ Corporate 

Social Responsibility หรือ CSR ส�ำหรับผลงานวิจัยน้ีมี

ความสอดคล้องกับงานวจิยัของ เวย แฟง (Wei Fang, 2006) 

ที่ได้ศึกษาเรื่อง Labor social security and developmental 

strategy พบว่า กลยทุธ์การพฒันาการจดัสวสัดกิารในแง่ของ

มนุษย์และสังคมช่วยการลงทุน เงินทุน แรงงานข้ามชาติ  

การปรบัปรงุต�ำแหน่งของพวกเขาในตลาดแรงงาน และได้รบั 

การเข้าถึงการรักษาความปลอดภัย ทางสังคม แรงงาน  

จะท�ำให้แรงงานมีขวัญและก�ำลังใจดีขึ้น จากประเด็น 

ดังกล่าว ผู้วิจัยเห็นว่า การพัฒนาคุณภาพชีวิตเพื่อความ 

เป็นอยู่ที่ดีของแรงงานข้ามชาติในภาคอุตสาหกรรมการ

ผลิตช้ินส่วนยานยนต์ โรงงานควรพิจารณาการพัฒนา

คุณภาพชีวิตเพื่อความเป็นอยู่ของแรงงานข้ามชาติที่จะ

ท�ำให้สภาพแวดล้อม ตามบรบิทความต้องการปัจจัยพืน้ฐาน 

ของมนุษย์ควรที่จะได้รับด้วยความเท่าเทียมกัน ย่อมจะ 

ส่งผลให้การท�ำงานในองค์การบรรลุเป ้าหมายทั้งนี ้

ถ้าแรงงานข้ามชาติทีป่ฏบิตังิานในองค์การได้รบัการพฒันา 

คุณภาพชีวิตที่ดีแล้ว ย่อมไม่มีสิ่งใดกีดขวางความคิด  

เวลาส�ำหรับการปฏิบัติงาน ย่อมส่งผลต่อการท�ำงานให้

เกิดประสิทธิผลได้เป็นอย่างดี ส่ิงเหล่าน้ีจะเป็นประโยชน์

และมีผลต่อความสามารถในการบริหารจัดการกลยุทธ์

ภาคอุตสาหกรรมผลิตช้ินส่วนยานยนต์เพ่ือสร้างขีดความ

สามารถในการพัฒนาองค์กรอย่างยั่งยืน

	 แนวทางที ่8 การพฒันาทกัษะพนกังาน (Developing  

employee skills) แนวทางในการพัฒนาทักษะพนักงาน ที่

โรงงานควรจัดให้มีการพัฒนาสมรรถนะก็คือ โครงการ

อบรม “การพัฒนาทักษะของแรงงานข้ามชาติให้ตรงกับ

การปฏิบัติงานภายในสถานประกอบการ” การอบรมให ้

ความรู้ภาคปฏิบัติ (On the job training) การสอนงาน 

ตัวต ่อตัวและการให ้ค�ำปรึกษาเชิงลึก (Coaching)  

การพัฒนาภาษาเพ่ือให้แรงงานข้ามชาติเข้าใจความหมาย 

การจัดท�ำเป็นคู่มือที่เป็นภาษาแรงงานข้ามชาติ รวมถึง 

การส่งแรงงานข้ามชาติไปอบรมภายนอก เพ่ือให้ได้

สมรรถนะตามสายงานที่ต้องการ ข้อค้นพบนี้ช้ีให้เห็น 
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ความส�ำคัญที่โรงงานควรต้องมีการพัฒนาทักษะพนักงาน

ทีจ่ะก่อให้เกดิประโยชน์ต่อประสทิธผิลของการปฏบิตังิาน 

และ การพัฒนาทักษะของแรงงานข้ามชาติให้ตรงกับการ

ปฏบิตังิานภายในสถานประกอบการ การก�ำหนดมาตรฐาน 

ทักษะฝีมือแรงงานแห่งชาตินั้น หมายถึง ข้อก�ำหนด 

ทางวิชาการที่เป็นเกณฑ์ระดับ ความรู้ ทักษะ และ เจตคติ 

ในการท�ำงานของผู้ประกอบอาชีพในสาขาต่างๆ ซึ่งมีข้อดี 

5 ประการคือ 1) สถานประกอบการหรือนายจ้างสามารถ

ก�ำหนดอันดับชั้นของพนักงานโดยอาศัยมาตรฐานฝีมือ

แรงงานและใช้เป็นแนวทางในการวางแผนพฒันาบคุลากร 

คัดสรรบุคลากรที่เป็นช่างฝีมือให้เหมาะกับการท�ำงาน  

2)ด้านแรงงานฝีมือหรือผู้ผ่านการทดสอบมาตรฐานฝีมือ

แรงงาน โดยเฉพาะผู้ที่ท�ำงานได้ดีมีประสบการณ์แต่ไม่เคย 

ผ ่านการฝ ึกอบรมทางด ้านช ่างเข ้าทดสอบความรู ้ 

ความสามารถและทัศนคติในเชิงช่างกจ็ะได้รบัการจดัอนัดบั 

เป็นมาตรฐานของประเทศ 3) ด้านผูบ้รโิภคหรอืผูใ้ช้บรกิาร 

ช่างที่ผ่านการทดสอบมาตรฐานฝีมือแรงงานได้ผลงาน 

ที่มีคุณภาพเที่ยงตรงเป็นธรรมเกิดความน่าเชื่อถือ 4) ด้าน

ประเทศชาต ิแรงงานทีม่ฝีีมอืผ่านการทดสอบระดับชาตจิะ

เป็นตวับ่งชีใ้นการยอมรบัฝีมอืแรงงาน ความมัน่ใจในสนิค้า 

และ การลงทุนจากต่างชาติ และ 5) ภาคราชการสามารถ

ใช้มาตรฐานฝีมือแรงงานในการคัดเลือกเข้าท�ำงานและ

การวางแผนในการพัฒนาก�ำลังคน ส�ำหรับมาตรฐานฝีมือ

แรงงานแห่งชาตมิตีวัชีว้ดัอยู ่7 ข้อดงัน้ี 1) ความรูภ้าคทฤษฎี

เพียงพอต่อการปฏิบัติงาน 2) ท�ำงานด้วยความปลอดภัย

ต่อตนเอง สถานที่ และ สิ่งแวดล้อม 3) เลือกใช้และบ�ำรุง

รักษาเครื่องมือในการท�ำงานได้อย่างถูกต้อง 4) ปฏิบัติตาม

ขั้นตอนอย่างถูกต้อง 5) ใช้วัสดุอย่างถูกต้องและประหยัด  

6) ใช้เวลาปฏิบัติงานภายในระยะเวลาท่ีก�ำหนด และ  

7) ผลส�ำเรจ็ของงานได้คณุภาพตามข้อก�ำหนด หลงัจากนัน้เมือ่ 

ผ่านเกณฑ์ในการทดสอบแล้วจะมีการจ�ำแนกทักษะฝีมือ

แรงงานออกเป็นระดบัต่างๆ ตามความยากง่ายของงานดงันี้ 

ระดับที่ 1 ผู้ที่มีทักษะฝีมือความรู้พื้นฐานในการปฏิบัติงาน

ที่ต้องมีหัวหน้าช่วยให้ค�ำแนะน�ำหรือตัดสินใจในเรื่องที ่

ส�ำคัญเมื่อจ�ำเป็น ระดับที่ 2 ผู้ท่ีมีทักษะฝีมือระดับกลาง 

มีความรูค้วามสามารถทกัษะและการใช้ เครือ่งมอื อปุกรณ์ได้ดี  

และ มีประสบการณ์ในการท�ำงาน สามารถให้ค�ำแนะน�ำ 

ผู ้อื่นได้ ระดับที่ 3 ผู ้ที่มีทักษะฝีมือระดับสูง สามารถ

วิเคราะห์วินิจฉัยปัญหา มีการตัดสินใจที่ดี รู ้ขั้นตอน

กระบวนการของงานเป็นอย่างดี สามารถช่วยแนะน�ำ 

งานให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ สามารถใช้คู่มือน�ำความรู้และ

ทักษะมาประยุกต์ใช้กับเทคโนโลยีใหม่ๆ ได้โดยเฉพาะ

การตัดสินใจเลือกใช้วิธีที่เหมาะสม นอกจากนี้จากความ

ต้องการที่จะพัฒนาทักษะของแรงงานข้ามชาติจะต้องระบุ

ให้ได้ว่า แรงงานข้ามชาตอิยูใ่นระดบัใด และ ต้องการพฒันา 

ทกัษะของแรงงานข้ามชาตไิปจนถงึระดบัใด จึงจะเหมาะส 

มกับความต้องการของสถานประกอบการ ผลงานวิจัยน้ี

สอดคล้องกับแนวคิดของ จิระประภา อัครบวร (2006) 

อธิบายไว้ว่า การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นกระบวนการ

ส�ำหรับพัฒนาและท�ำให้เกิดคนที่มีความเชี่ยวชาญและ 

ความสามารถโดยผ่านการพฒันาองค์การ จากการปรบัเปลีย่น 

สภาพแวดล้อม วัฒนธรรม และโดยผ่านการฝึกอบรม

และพัฒนาบุคคลเพ่ือให้เกิดการพัฒนาปรับปรุงที่สมดุล

ทั้ง 4 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านระดับชาติให้ประเทศมีเศรษฐกิจ

ที่ดีและมีความสามารถในการแข่งขัน 2) ด้านองค์การเพื่อ

ปรับปรุงพัฒนาความสามารถใน การผลิต และ มีคุณภาพ 

3) ด้านสังคม ชุมชน เพื่อเป็นการบริบาลสังคมให้สมดุล 

และ 4) ด้านพนักงานมีความก้าวหน้าและมีคุณภาพชีวิต

ในการท�ำงาน ประเด็นนี้ผู้วิจัยเห็นว่าเป็นประเด็นที่ส�ำคัญ

อีกประเด็นหน่ึงที่จะท�ำให้มีการพัฒนาทักษะของแรงงาน

ข้ามชาติตรงกับการปฏิบัติงานภายในสถานประกอบการ 

หากภาค อตุสาหกรรมผลติชิน้ส่วนยานยนต์ให้ความส�ำคญั

กับการพัฒนาทักษะของแรงงานข้ามชาติ ควรมีการอบรม

ให้ความรู้ภาคปฏิบัติ (On the job training) การสอนงาน 

ตัวต่อตัวและการให้ค�ำปรกึษาเชิงลกึ (Coaching) การพฒันา 

ภาษาเพือ่ให้แรงงานข้ามชาติให้เข้าใจความหมาย การจดัท�ำ

เป็นคูม่อืทีเ่ป็นภาษาแรงงานข้ามชาต ิรวมถงึการส่งแรงงาน

ข้ามชาตไิปอบรมภายนอกเพือ่ให้ได้สมรรถนะตามสายงาน 

ที่ต้องการ ย่อมจะเป็นประโยชน์ที่ส�ำคัญและมีผลต่อความ 

สามารถในการปฏิบัติงาน ท�ำให้การบริหารจัดการกลยุทธ ์

เพือ่การแข่งขนัในภาคอตุสาหกรรมเป็นไปอย่างมปีระสทิธภิาพ 

ข้อเสนอแนะการวิจัย
	 1.	 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย
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		  1.1	 ภาคเอกชนและภาครัฐ ควรร่วมมือกัน 

หาแนวทางในการแก้ปัญหาการจดทะเบยีนแรงงานข้ามชาติ 

ให้ถูกกฎหมาย ทั่วถึง เข้าถึง และเป็นธรรม โดยการเปิด

โอกาสให้มีการจดทะเบียนผ่อนผันทุกปี รวมทั้งการให้

ข้อมูลข่าวสารแก่แรงงานข้ามชาติอย่างทั่วถึง ในด้าน

กระบวนการหรือขั้นตอน ผลทางกฎหมาย สิทธิประโยชน์

และหน้าที่ โดยใช้ภาษาของแรงงานข้ามชาติก่อนให้มีการ

จดทะเบียนเพื่อความเข้าใจที่ถูกต้อง รวมทั้งจัดให้มีแบบ 

ขอจดทะเบียนแรงงานข้ามชาติและผู้ติดตามอยู่ในเอกสาร

ชุดเดียวกัน และจัดตั้งเป็นศูนย์บริการเบ็ดเสร็จ (One  

stop service) ที่สามารถด�ำเนินการขออนุญาตท�ำงานในที่

เดยีวกนั มกีารออกบตัรประจ�ำตวัและใบอนญุาตให้เสรจ็สิน้ 

ภายในวันเดียวกัน ซึ่งการเสนอแนวทางดังกล่าวก็เพื่อเป็น 

การแก้ปัญหาในประเดน็ของการได้รบัสทิธปิระโยชน์ต่าง ๆ  

ทีแ่รงงานข้ามชาติถกูกฎหมายควรจะได้รบัและเข้าใจในสทิธ ิ

ทีพ่งึได้ เพือ่ให้แรงงานเหล่านัน้เกดิความรูส้กึปลอดภยั และ

มีความมั่นใจในสถานประกอบการ พร้อมท่ีจะเรียนรู้และ

พัฒนาไปพร้อมกับองค์การ

		  1.2	 ภาครฐัควรมนีโยบายทีช่ดัเจนต่อการจดัการ

ศึกษาให้แก่ผู้ติดตามแรงงานข้ามชาติที่เป็นเด็ก ไม่ว่าจะมี

บตัรประจ�ำตวัหรอืไม่ ในขณะเดยีวกันควรจดัหลกัสตูรการ

เรยีนการสอนให้สอดคล้องกบัสทิธเิดก็ในด้านอืน่ๆ รวมทัง้

เสนอแนวทางนี้เพื่อแก้ปัญหาความวิตกกังวลของแรงงาน

ข้ามชาติในสถานประกอบการให้มีสมาธิมุ่งมั่นอยู่กับงาน 

และปฎบัิตงิานอย่างเตม็สมรรถนะ เป็นการช่วยแบ่งเบาภาระ 

ของสถานประกอบการในการดูแลบุตรแรงงานข้ามชาติ

อีกทางหนึ่ง

		  1.3 	 ภาคเอกชนและภาครัฐ ควรมีแนวทางท่ี

ชดัเจน ในการรบัรองและคุม้ครองสิทธิข์ัน้พืน้ฐานและสทิธิ์

ในการเข้าถึงกระบวนการยุติธรรมของแรงงานข้ามชาติ  

รวมทั้งส ่งเสริมและสนับสนุนการท�ำงานของกลไก 

คุ้มครองสิทธิ ความช่วยเหลือทางกฎหมาย ให้เอื้อต่อการ

ใช้สิทธิ์ทางกฎหมายของแรงงานข้ามชาติ จัดหาล่ามใน 

กระบวนการยุตธิรรม รณรงค์ให้ความรูเ้ก่ียวกบัสทิธมินษุยชน

สทิธแิรงงานและกระบวนการยตุธิรรมแก่แรงงานข้ามชาติ  

ช่วยเหลือทางกฎหมายแก่แรงงานข้ามชาติท่ีถูกละเมิด 

ให้ได้รบัค่าชดเชย ค่าเสยีหาย หรอืเยยีวยาในเรือ่งอืน่ ๆ  ทัง้นี้

เพื่อเป็นการแก้ปัญหามิให้ต่างชาติหรือองค์กรอื่นๆ มองว่า

ประเทศไทยเป็นประเทศที่ค้ามนุษย์ มีกลุ่มมาเฟียนายหน้า 

ค้าแรงงานข้ามชาติที่เข้ามาท�ำลายระบบสวัสดิการและ 

การจ้างงานอย่างเป็นธรรม ท�ำให้แรงงานข้ามชาติไม่ได ้

รับสิทธิประโยชน์และค่าจ้างเต็มจ�ำนวน ท�ำให้ขาดความ

เชื่อมั่นและผูกพันต่อองค์การ รวมถึงขาดความทุ ่มเท 

ในการท�ำงาน

		  1.4 	 รฐับาลไทยควรเสนอร่างแก้กฎหมายภายใต้ 

การบันทึกข้อตกลงระหว่างรัฐบาลไทยกับรัฐบาลพม่า 

รัฐบาลลาว และ รัฐบาลกัมพูชา หรือ Memorandum of 

Understanding (MOU) ที่มีการท�ำบันทึกข้อตกลงร่วมกัน

และไม่สามารถขยายระยะเวลาการท�ำงานเกินกว่า 4 ปี (2 ปี  

2 ครั้ง) และต้องส่งกลับประเทศต้นทาง ต้องรอคอยถึง 3 ปี  

จึงจะสามารถกลับเข้ามาท�ำงานในประเทศไทยได้อีก ซึ่งใน 

ข้อเท็จจริงแรงงานข้ามชาติเหล่านี้มีประสบการณ์ มีทักษะ

ฝีมือที่ดี และสามารถสื่อสารได้อย่างดี แต่เมื่อครบก�ำหนด 

4 ปีก็จะต้องเดินทางกลับไปยังประเทศต้นทาง จึงท�ำให้

ขาดความเชื่อมั่นและไม่มีความผูกพันต่อองค์การ ท�ำให้

การพัฒนาสมรรถนะแรงงานข้ามชาติทั้ง 8 แนวทางจะเกิด 

ประโยชน์ได้เพียงระยะเวลา 4 ปีเท่านั้น แนวทางในการ

แก้ปัญหาดังกล่าว รัฐบาลควรผ่อนผันให้แรงงานข้ามชาติ

สามารถต่อใบอนญุาตหลงัจากครบ 4 ปีแล้ว เป็นปีต่อปีแล้ว

แต่ความประสงค์ของแรงงานข้ามชาติเป็นรายไป

		  1.5	 ภาคเอกชนและภาครัฐ ควรจัดท�ำร ่าง 

กรอบยุทธศาสตร์ส�ำหรับการพัฒนาสมรรถนะแรงงาน 

ข้ามชาตใินอตุสาหกรรมผูผ้ลติชิน้ส่วนยานยนต์ในเขตพ้ืนท่ี

ภาคตะวันออกของประเทศไทย โดยจัดท�ำร่างแผนพัฒนาฯ 

เป็น 3 ระยะคอื ระยะที ่1 ศกึษาและวเิคราะห์อปุสงค์อปุทาน 

รวมทั้งแนวโน้มความต้องการใช้แรงงานข้ามชาติของ 

อตุสาหกรรมผู้ผลติชิน้ส่วนยานยนต์ในเขตพืน้ท่ีภาคตะวนัออก 

ระยะที่ 2 ก�ำหนดแนวทางการด�ำเนินงานเพ่ือจัดท�ำกรอบ 

ยุทธศาสตร์ในการพัฒนาแรงงานข้ามชาติให้ตรงต่อความ 

ต้องการของผูผ้ลิตช้ินส่วนยานยนต์ในเขตพืน้ทีภ่าคตะวนัออก 

ของประเทศไทย และ ระยะที่ 3 จัดท�ำข้อเสนอแนะและ

สรปุผลการจดัท�ำกรอบยทุธศาสตร์เพือ่เสนอต่อหน่วยงาน 

ของรัฐที่เกี่ยวข้อง เช่น กรมส่งเสริมอุตสาหกรรมแห่ง

ประเทศไทย แรงงานจงัหวดั จดัหางานจงัหวดั และ กรมการ 
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พัฒนาฝีมือแรงงาน

	 2. 	ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ

		  2.1	 ควรมกีารยกระดบัและผลกัดนัให้มกีารผลติ 

และพฒันาแรงงานข้ามชาติให้มสีมรรถนะในระดบัมาตรฐาน 

สากล และเป็นไปตามความต้องการของสถานประกอบการ

และการเพิม่ผลติภาพแรงงานในสถานประกอบการ โดยให้

หน่วยงานพัฒนาฝีมือแรงงานเป็นผู้รับผิดชอบ 

		  2.2 	 ควรจดัตัง้ศนูย์พฒันาเครอืข่ายเพือ่บรูณาการ 

ผลิตและพัฒนาแรงงานข้ามชาติให้มีปริมาณที่เพียงพอ 

ต่อความต้องการ เป็นการสร้างเครือข่ายในการผลิตและ 

พฒันาแรงงานข้ามชาต ิศูนย์นีอ้าจประกอบไปด้วยหน่วยงาน 

พัฒนาก�ำลังคนภาครัฐและภาคเอกชน รวมทั้งสมาคม

วชิาชพี สถานประกอบกจิการ นายจ้าง และ ลกูจ้าง ร่วมเป็น 

กรรมการหรอืร่วมมส่ีวนร่วมต่าง ๆ  ตามความจ�ำเป็นภายใน

ศูนย์พัฒนาฯ 

		  2.3 	 ควรมกีารจดัท�ำแผนทีช่ดัเจนในการบรูณาการ 

สร้างความร่วมมือภายในเครือข่ายประสานการฝึกอบรม

ระหว่างหน่วยงาน โดยมีการจัดเก็บข้อมูลความต้องการ

พฒันาฝีมอืแรงงานข้ามชาตแิรงงานใหม่ ตามความต้องการ

ใช้แรงงานของสถานประกอบการอย่างเป็นรูปธรรม

		  2.4 	 ภาครัฐและภาคเอกชน ควรมีมาตรการให้

สถานประกอบการที่มีแรงงานข้ามชาติท�ำงานอยู่ จัดท�ำ

และเข้าสู่ระบบคุณภาพ ISO 26000 ท่ีมีการเน้นแนวทาง 

ความรบัผดิชอบต่อสังคม เพ่ือให้องค์การมคีวามรบัผดิชอบ 

ต่อผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการตัดสินใจและด�ำเนินการ

ต่างๆ ต่อสังคมและส่ิงแวดล้อม มีความโปร่งใสในการ

ปฏิบัติงานอย่างมีจริยธรรมเพื่อลดความเหลื่อมล�้ำ รวมทั้ง

ให้ความส�ำคัญต่อความคาดหวังของผู้มีส่วนได้เสียให้เป็น 

ไปตามกฎหมายที่เกี่ยวข้อง และสอดคล้องกับการปฏิบัติ 

ตามแนวทางสากล ซึง่ในการท�ำ ISO 26000 นัน้ควรต้องเน้น 

และก�ำหนดให้พนกังานซึง่เป็นคนไทยและแรงงานข้ามชาติ  

ต้องมีส่วนร่วมรับผิดชอบต่อสังคม เป็นการคืนก�ำไร 

ให้กับสังคม

		  2.5 	 สถานประกอบการควรมกีารก�ำหนดทศิทาง 

อย่างชดัเจนต่อการพฒันาแรงงานข้ามชาติให้สอดคล้องกบั

การเปิดการค้าเสรีอาเซียน โดยการพัฒนาแรงงานข้ามชาติ 

และหัวหน้างานที่เป็นคนไทย ให้มีความรู้และทักษะใน 

ด้านภาษา อังกฤษ ไทย ลาว พม่า และ กัมพูชา ให้สามารถ

สื่อสารกันอย่างมีประสิทธิภาพ

	 3. 	ข้อเสนอแนะในการขยายผลการวิจัย

		  3.1 	 ควรมีการศึกษาเกี่ยวกับความพร้อมของ

องค์การต่อการส่งเสริมพัฒนาสมรรถนะแรงงานข้ามชาติ  

ทัง้นีเ้ป็นเพราะองค์ประกอบในการพฒันาสมรรถนะแรงงาน 

ข้ามชาติไม่ได ้อยู ่ที่ตัวบุคคลเพียงปัจจัยเดียวแต่อยู ่ที ่

ความพร้อมขององค์การด้วย

		  3.2 	 ควรมีการศึกษาซ�้ำเ ก่ียวกับสมรรถนะ

แรงงานข้ามชาติในประเด็นเฉพาะทาง เช่น ทักษะในการ

สื่อสาร ด้านการมีส่วนร่วมโดยอาจจะมีการศึกษาในเชิง

คณุภาพ เพือ่จะได้น�ำแนวทางเฉพาะประเดน็นัน้ ๆ  มาพฒันา

ให้ตรงกับความต้องการของผู้ประกอบการ และเพื่อให ้

ได้ประโยชน์สูงสุด

		  3.3	 ควรมกีารศกึษาเกีย่วกบัแนวทางการพฒันา 

สมรรถนะแรงงานข้ามชาติของผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์  

ในเขตพื้นที่อื่น ๆ ของประเทศไทย เพื่อน�ำผลวิจัยที่มีความ

หลากหลายมาใช้ประกอบการจดัท�ำนโยบายของหน่วยงาน

ทัง้ของภาครฐัและภาคเอกชนทีเ่หมาะสมกบัการปฏบัิตงิาน

อย่างเป็นรูปธรรม

		  3.4 	 ผู้สนใจในภาคอุตสาหกรรมอื่น ๆ ควรน�ำ 

วิธีการหรือแนวทางจากการศึกษาครั้งน้ีไปประยุกต์ใช้เพ่ือ 

ค้นหาข้อมูลไปใช้ในการพัฒนาสมรรถนะแรงงานข้ามชาติ  

เพือ่ความเจรญิรุง่เรอืงของอตุสาหกรรมนัน้ ๆ  และเพือ่เป็น 

การขยายผลองค์ความรูเ้กีย่วกบัการพฒันาแรงงานข้ามชาติ

ทีม่คีวามเหมาะสมในเชิงนโยบายและแนวทางปฏิบติัต่อไป

		  3.5	 ผูว้จิยัทีส่นใจจะศกึษาต่อยอดจากงานวจิยันี้ 

ควรน�ำรูปแบบ ที่ได้จากการศึกษาครั้งนี้น�ำไปท�ำการ

วิจัยเชิงทดลอง แล้วน�ำผลการวิจัยมาวิเคราะห์ค้นหาข้อ

บกพร่องของงานต่าง ๆ และน�ำไปปรับปรุงแก้ไขพัฒนา

ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เพื่อน�ำกลับมาสร้างเป็นกฎเกณฑ์ 

สูตรทฤษฎีใหม่ต่อไป
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