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บทคัดย่อ (Abstract) 
 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษารูปแบบการจัดการแรงงานข้ามชาติที่เหมาะสมของ
ผู้ประกอบการไทยในเขตอีสานตอนล่างหลังจากการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการ
วิจัย ได้แก่ ผู้ประกอบการในเขตอีสานใต้ที่มีแรงงานข้ามชาติ จ านวน 292 ราย โดยใช้แบบสอบถาม
ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ซึ่งมีค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับเท่ากับ 0.95 และสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์
ข้อมูล  ได้แก่ ANOVA ส าหรับเปรียบเทียบการจัดการแรงงานข้ามชาติของผู้ประกอบการในเขต
อีสานใต้จ าแนกตาม ประเภทธุรกิจ เงินลงทุน และจ านวนลูกจ้าง ผลการศึกษาพบว่าผู้ประกอบการ
ที่มีประเภทธุรกิจต่างกันมีการจัดการแรงงานข้ามชาติด้านแรงงานสัมพันธ์แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ผู้ประกอบการที่มีเงินลงทุนต่างกันมีการจัดการแรงงานข้ามชาติด้าน
การสรรหาและการจัดวางตัวบุคคล ด้านสุขภาพและความปลอดภัย และด้านแรงงานสัมพันธ์
แตกต่างกัน และผู้ประกอบการที่มีจ านวนลูกจ้างต่างกันมีการจัดการแรงงานข้ามชาติด้านการ
วางแผน ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านสุขภาพและความปลอดภัย ด้านวินัย ด้านแรงงาน
สัมพันธ์ และในภาพรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นอกนั้นไม่แตกต่างกัน 
ค าส าคัญ (Keywords) : การจัดการแรงงานข้ามชาติ,  ผู้ประกอบการ,  อีสานตอนล่าง 
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Abstract 
 The main purpose of this research is to study the appropriate foreign workers 
management model among Thai entrepreneurs in the lower North Eastern, Thailand 
after joining in the ASEAN community context. The samples consisted of 292 
entrepreneurs in the lower North Eastern area who employ foreign workers. The data 
collection tool was a questionnaire with reliability at 0.95 and the ANOVA was used 
for statistics analysis on comparing the foreign workers management model of 
entrepreneurs in the lower North Eastern area categorized by business type, financial 
investment and number of employees. The result found that the entrepreneurs with 
business types difference manage the foreign workers model differently, with a 
statistical significance of 0.05 while the entrepreneurs with different financial 
investment also deal with recruitment, employment, safety and labor relations 
differently. In addition, entrepreneurs with different number of employees were 
different in planning, job evaluation, health and safety, regulations and labor relations 
with a statistical significance of 0.05, while others are insignificantly different. 
Keywords : Foreign workers management,  Entrepreneurs,  Lower North Eastern of Thailand 

 

บทน า (Introduction) 
 การเปลี่ยนแปลงโครงสร้างการผลิตในประเทศไทย แปรเปลี่ยนไปตามกาลเวลา จากการใช้
แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติเป็นแนวทางในการพัฒนาประเทศตั้งแต่ พ.ศ.2504 มา
จนถึงปัจจุบัน ได้ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงในรูปของการขยายตัวของภาคผลิต การค้าและบริการ
เพ่ิมมากขึ้นอย่างเป็นรูปธรรม ท าให้เกิดความต้องการแรงงานจ านวนมาก เพ่ือสนองความ
เจริญเติบโตทางเศรษฐกิจและอุตสาหกรรม ในขณะที่ก าลังแรงงานที่มีอยู่เดิมและก าลังแรงงานใหม่
ที่ส าเร็จการศึกษาจากสถาบันการศึกษาต่าง ๆ ยังไม่สามารถปรับตัวให้สอดคล้องกับความต้องการ
ของตลาดแรงงานที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา การขาดแคลนแรงงานจึงเกิดขึ้นในบางสาขา เช่น
ภาคการผลิต เป็นต้น ส าหรับแรงงานระดับล่างในบางสาขาอาชีพเช่นประมงทะเล เกษตร ผู้ช่วย
แม่บ้าน ก่อสร้าง อุตสาหกรรม อยู่ในภาวะขาดแคลนแรงงาน แม้ว่ายังมีแรงงานไทยอยู่อีกจ านวน
มากที่ว่างงาน โดยเฉพาะแรงงานระดับล่างจากการทักษะที่ไม่ตรงกับงาน อีกทั้งยังเลือกงานและไม่
ต้องการท างานหนัก ตลอดจนการเคลื่อนย้ายของแรงงานจากภาคเกษตรกรรมเข้าสู่สังคมอย่าง
ต่อเนื่องโดยเฉพาะในเขตพ้ืนที่ กรุงเทพมหานคร ปริมณฑลและจังหวัดใหญ่ ๆ ของแต่ละภาค ซึ่งมี
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ความต้องการแรงงานดังกล่าวจ านวนมากและมีอัตราค่าจ้างสูงกว่าภาคเกษตรกรรมจากภาวะ
ดังกล่าวจึงท าให้ประเทศไทยประสบปัญหาขาดแคลนแรงงานภายในประเทศโดยเฉพาะแรงงาน
ประเภทไร้ฝีมือในหลายสาขา จึงท าให้ภาคเอกชนและผู้ประกอบการหาทางแก้ไขปัญหาโดยการจ้าง
แรงงานข้ามชาติเป็นจ านวนมาก เพ่ือเข้ามาทดแทนแรงงานไทยที่ขาดแคลน การจ้างแรงงานข้าม
ชาติจึงเป็นทางออกทางหนึ่งของผู้ประกอบการในประเทศไทย เพ่ือให้สามารถด าเนินธุรกิจต่อไปได้
 โดยเฉพาะแรงงานจากประเทศเพ่ือนบ้านได้แก่ประเทศ ลาว พม่า และกัมพูชา เป็นหลัก 
โดยจะกระจัดกระจายไปตามแหล่งงานที่มีความต้องการแรงงานในจังหวัดใหญ่ ๆ  
  ในเขตภาคอีสานตอนล่างอันประกอบไปด้วยจังหวัด อุบลราชธานี ศรีสะเกษ สุรินทร์และ
บุรีรัมย์ เป็นพ้ืนที่ที่อยู่ติดกับประเทศเพ่ือนบ้าน คือลาวและกัมพูชา ดังนั้นโอกาสในการมีแรงงาน
ข้ามชาติเข้ามาเป็นแหล่งแรงงานที่ดี จึงมีจ านวนมาก ทั้งในรูปแบบการลักลอบเข้าเมืองหรือการเข้า
เมืองแบบถูกต้องตามกฎหมาย และแม้ว่าการจ้างแรงงานข้ามชาติจะมีข้อดีส าหรับผู้ประกอบการ 
เช่นการสร้างเสถียรภาพให้ตลาดแรงงานภาคเกษตร ช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพการผลิต สร้างความ
ได้เปรียบด้านต้นทุนค่าแรงต่ า และช่วยเพิ่มอุปทานแรงงานเมื่อเกิดการขาดแคลนแรงงานในประเทศ 
แต่ก็สร้างผลกระทบทางลบทั้งทางเศรษฐกิจและสังคมต่อประเทศไทยเช่นกัน (Kawtubtim, 2011 : 
12-14) กล่าวคือผู้ประกอบการย่อมต้องการแรงงานราคาถูก จึงเลือกที่จะจ้างแรงงานข้ามชาติ ใน
กระบวนการผลิตที่ไม่ต้องอาศัยทักษะมากนัก ส่งผลให้แรงงานไทยระดับล่างมีโอกาสท างานน้อยลง 
นอกจากนี้ การยึดติดกับความได้เปรียบด้านต้นทุนค่าแรงที่ต่ าของผู้ประกอบการอาจไม่กระตุ้ นให้
ผู้ประกอบการหาทางเพ่ิมประสิทธิภาพการผลิตเพ่ือแสวงหาความได้เปรียบด้านอ่ืน  ๆ ซึ่ง
ประสิทธิภาพการผลิตที่ต่ าลงจากการใช้แรงงานไร้ทักษะที่เพ่ิมข้ึนนั้น จะน ามาซึ่งความเสียเปรียบใน
การแข่งขันในระยะยาว ชะลอการเดินหน้าไปสู่การเป็นสังคมแห่งการเรียนรู้ หากประเทศคู่แข่งหยิบ
ยกเรื่องปัญหาการคุ้มครองแรงงานข้ามชาติที่ใช้ในกระบวนการผลิตมาเป็นประเด็นกีดก้ันทางการค้า 
ส่วนผลกระทบทางสังคมนั้น ส่วนใหญ่แรงงานข้ามชาติที่เข้ามาท างานในประเทศไทยมักลักลอบเข้า
ประเทศอย่างผิดกฎหมายและไม่ได้ขึ้นทะเบียนแรงงานข้ามชาติ และที่ผ่ านมายังไม่มีการจัดท า
ทะเบียนคุมประวัติอย่างชัดเจน ปัญหาทางสังคมต่าง ๆ ที่ตามมาเช่น การทะเลาะวิวาท การลัก
ทรัพย์ การค้ายาเสพติดหรือของเถื่อนเป็นต้น ซึ่งเมื่อแรงงานเหล่านี้ก่อปัญหาขึ้นมักใช้วิธีการกลับไป
ท างานกับคนชาติเดียวกันภายในประเทศไทยไม่ได้หนีออกนอกประเทศ ท าให้เจ้าหน้าที่ต ารวจยาก
จะติดตามตัวมาด าเนินคดี (Achinsamachan, 2010 : 16)  
  อีกท้ังภาพรวมของชุมชนที่มีแรงงานข้ามชาติระดับล่างอาศัยอยู่จ านวนมากมักเป็นแหล่งมั่ว
สุมของอบายมุข ซึ่งจะสร้างภาพลักษณ์ท่ีไม่ดีในสายตาของคนไทยและคนต่างชาติที่เข้ามาท่องเที่ยว
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ในประเทศอีกด้วย เมื่อมีการรับคนงานหรือพนักงานเข้ามาสู่องค์กรเพ่ือให้การท างานของบุคคล
เหล่านั้นช่วยเพ่ิมผลงานให้กับองค์กร หน่วยงานไม่ว่าจะขนาดเล็กหรือขนาดใหญ่ต่างต้องมีวิธีการ
จัดการทรัพยากรบุคลากรเหล่านั้นไม่ว่าวิธีการดังกล่าวจะเป็นขั้นตอนง่ายๆ หรือซับซ้อนตามขนาด
หรือจ านวนพนักงาน ทักษะของพนักงานที่รับเข้ามาคงเริ่มตั้งแต่ การเริ่มเสาะหา สรรหา คัดเลือก 
เพ่ือให้ได้มาซึ่งพนักงานที่มีคุณภาพ และเมื่อได้เข้ามาแล้วก็ต้องมีการพัฒนาพนักงาน ประเมินผล
การท างาน เพ่ือน าไปสู่การจ่ายค่าตอบแทนที่เหมาะสม และการจัดสวัสดิการที่ดีให้กับพนักงานเพ่ือ
สร้างแรงจูงใจให้อยู่กับองค์กรไปอย่างยาวนาน (Achinsamachan, 2010 : 16) เนื่องจากภาวะ
เศรษฐกิจของไทยที่ผ่านมามีการเติบโตค่อนข้างสูงท าให้เกิดความต้องการแรงงานระดับล่างจ านวน
มาก ทั้งนี้ปัญหาแรงงานต่างด้าวไม่ได้เริ่มเกิดขึ้นเมื่อเร็ววันนี้ แต่เกิดจากการขาดแคลนแรงงานที่เป็น
คนไทยมากว่า 10 ปี จึงต้องมีการน าเอาแรงงานต่างด้าวจากประเทศเพ่ือนบ้านเข้ามาท างานทดแทน
แรงงานไทยในหลายธุรกิจโดยเฉพาะในภาคการก่อสร้าง ภาคการประมง และงานบ้าน (Aenihon, 
2018) และจากการที่ประเทศในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ได้ตกลงที่จะก้าวเข้ าสู่ประชาคม
อาเซียนเมื่อปลายปี 2558 นั้นมีกรอบความร่วมมือทางเศรษฐกิจที่ส าคัญอย่างหนึ่งคือการมุ่งให้เกิด  
การไหลเวียนอย่างเสรี ไม่ว่าจะเป็นสินค้าหรือบริการรวมทั้งแรงงานด้วย นั่นหมายความว่าจาก
แรงงานข้ามชาติที่แต่เดิมก้าวเข้ามาอย่างผิดกฎหมาย แต่นับจากนี้ไปแรงงานข้ามชาติบางสาขา
อาชีพหรือส่วนใหญ่สามารถก้าวเข้ามาท างานในประเทศได้อย่างเสรี ผู้ประกอบการในไทยพร้อมที่
จะรับมือกับการเปลี่ยนแปลงดังกล่าวอย่างไร มีมาตรการหรือกลไกในการจัดการกับแรงงานข้ามชาติ
เหล่านี้อย่างไร 
  จากการพยายามขับเคลื่อนดังกล่าวคงปฏิเสธที่จะยอมรับการเปลี่ยนแปลงไม่ได้ หลักการ
จัดการแรงงานข้ามชาติดังกล่าวของผู้ประกอบการไทย สามารถประยุกต์จากหลักการบริหาร
แรงงานไทยได้หรือไม่ โดยเฉพาะในแต่ละภาคของธุรกิจไทยไม่ว่าจะเป็นภาคการผลิต การค้า และ
การบริการ บทบาทในการตั้งรับหรือรับมือของผู้ประกอบการไทยควรจะเป็นอย่างไรกับการจัดการ
แรงงานข้ามชาติดังกล่าว จึงเป็นที่มาส าคัญที่ท าให้ผู้วิจัย สนใจศึกษาถึงรูปแบบการจัดการแรงงาน
ข้ามชาติของผู้ประกอบการไทยหลังจากที่ประเทศก้าวเข้าสู่ประชาคมอาเซียนแล้ว ทั้งนี้เพ่ือน า
ผลการวิจัยที่ได้ไปสู่การสร้างมาตรฐานในการรองรับการท างานของแรงงานข้ ามชาติที่เกิดจาก
ข้อเท็จจริง ไม่เพียงปฏิบัติตามกฎเกณฑ์หรือกฎหมายของฝ่ายรัฐเท่านั้น และเช่นกันอาจจะน าไปสู่
การสร้างความร่วมมือทั้งภาครัฐและเอกชนในการจัดการแรงงานข้ามชาติให้เป็นมาตรฐานเดียวกัน
และเอ้ือต่อการสร้างผลผลิตและไม่ก่อให้เกิดปัญหากับแรงงานไทยด้วยเช่นกัน 
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วัตถุประสงค์การวิจัย (Research Objectives) 
 เพ่ือศึกษารูปแบบการจัดการแรงงานข้ามชาติที่เหมาะสมของผู้ประกอบการไทยในเขต
อีสานตอนล่างหลังจากการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน 
 

วิธีด าเนินการวิจัย (Research Methods) 
 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ ผู้ประกอบการที่มีแรงงานข้ามชาติ จ านวน 18,424 
ราย (Surin Province Labour Office, 2016) โดยจังหวัด บุรีรัมย์ มีจ านวน 2,340 ราย จังหวัด
สุรินทร์ จ านวน 2,441 ราย จังหวัด อุบลราชธานี จ านวน 3,643 ราย จังหวัดศรีสะเกษ จ านวน 
1,888 ราย และจังหวัดนครราชสีมา จ านวน 8,112 ราย 
  กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ ผู้ประกอบการที่มีแรงงานข้ามชาติ จ านวน 292 ราย 
โดยการสุ่มตัวอย่างจากผู้ประกอบการในเขตอีสานใต้ ตามสูตรของ ทาโร ยามาเน่ (Yamane) โดย
วิธีการสุ่มตัวอย่าง  จะเก็บข้อมูลด้วยวิธีการเลือกผู้ประกอบการที่มีแรงงานข้ามชาติ จ านวน 292 ราย 
โดยการสุ่มแบบบังเอิญ และใช้วิจารณญาณ 

เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล ได้แก่  แบบสอบถาม ซึ่งแบ่งออกได้เป็น 4 ตอน คือ 
   ตอนที่ 1 ข้อมูลสภาพทั่วไปของผู้ประกอบการในเขตอีสานใต้ ได้แก่ ประเภทธุรกิจ เงิน
ลงทุน และจ านวนลูกจ้าง โดยลักษณะค าถามเป็นแบบเลือกตอบ (Multiple Choice Question) ที่มี
การออกแบบในลักษณะ Nominal Scale และ Ordinal Scale 
   ตอนที่ 2 การจัดการแรงงานข้ามชาติใน 8 ด้าน ได้แก่ การวางแผน การสรรหาและการ
จัดวางบุคคล การประเมินผลการปฏิบัติงาน การจ่ายค่าตอบแทน การจัดประโยชน์และบริการ สุขภาพ
และความปลอดภัย วินัย และแรงงานสัมพันธ์ ลักษณะค าถามเป็นแบบปิด (Close - Ended 
Questions) แบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) ตามวิธีของลิเคิร์ท (Likert) ซึ่งมี 5 ระดับ  
คือ เห็นด้วยกับข้อความนั้นมากท่ีสุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด 
  ทดสอบค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามด้วยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 

( - coefficient) โดยใช้สูตรของ ครอนบาค (Cronbach) จากการค านวณได้ค่าความเชื่อมั่นทั้งฉบับ
เท่ากับ 0.95 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ANOVA ส าหรับเปรียบเทียบการจัดการแรงงาน
ข้ามชาติของผู้ประกอบการในเขตอีสานใต้จ าแนกตาม ประเภทธุรกิจ เงินลงทุน และจ านวนลูกจ้าง 
เพ่ือทดสอบสมมติฐานที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 ท าการทดสอบเพ่ือเปรียบเทียบความ
แตกต่างรายคู่ด้วยวิธีการ LSD  
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ผลการวิจัย (Research Results) 
 ผลการเปรียบเทียบการจัดการแรงงานข้ามชาติของผู้ประกอบการในเขตอีสานตอนล่างใน
ภาพรวม และรายด้าน จ าแนกตามประเภทธุรกิจ เงินลงทุน และจ านวนลูกจ้าง ปรากฏผลดังนี้ 
  ผลการเปรียบเทียบการจัดการแรงงานข้ามชาติของผู้ประกอบการในเขตอีสานตอนล่างใน
ภาพรวม และรายด้าน จ าแนกตามประเภทธุรกิจ  
 
ตารางที่ 1 การเปรียบเทียบการจัดการแรงงานข้ามชาติของผู้ประกอบการในเขตอีสานตอนล่างใน
ภาพรวม และรายด้าน จ าแนกตามประเภทธุรกิจ 
 

การจัดการแรงงานข้ามชาติ 
ผลรวมความ
แปรปรวน 

ชั้นแห่งความ
เป็นอิสระ 

ความแปรปรวน
เฉลี่ย 

ค่า F p-value 

1.  ด้านการวางแผน 0.601 3 0.200 0.372 0.773 
2.  ด้านการสรรหาและการจัดวางตัว
บุคคล 

3.255 3 1.085 2.215 0.087 

3.  ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

1.953 3 0.651 1.823 0.143 

4.  ด้านการจ่ายค่าตอบแทน 2.988 3 0.996 1.556 0.200 
5. ด้านการจัดประโยชน์และบริการ 3.981 3 1.327 2.359 0.072 
6. ด้านสุขภาพและความปลอดภัย 2.056 3 0.685 1.070 0.362 
7. ด้านวินัย 0.678 3 0.226 .557 0.644 
8.  ด้านแรงงานสัมพันธ์ 4.158 3 1.386 3.395 0.018* 
การจัดการแรงงานข้ามชาติ 1.608 3 0.536 1.939 0.123 

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
  จากตาราง 1 พบว่า ผู้ประกอบการที่มีประเภทธุรกิจต่างกัน 4 กลุ่ม คือ การผลิต การค้าส่ง 
การค้าปลีก และการบริการมีการจัดการแรงงานข้ามชาติด้านแรงงานสัมพันธ์แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นอกนั้นไม่แตกต่างกัน และเพ่ือให้ทราบความแตกต่างเป็นรายคู่  
ผู้วิจัยจึงท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการเปรียบเทียบการจัดการแรงงานข้ามชาติด้าน
แรงงานสัมพันธ์ของผู้ประกอบการในเขตอีสานตอนล่างกับประเภทธุรกิจต่างกัน 4 กลุ่ม คือ โดยวิธีการ
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ของ LSD พบว่า ประเภทธุรกิจที่ต่างกันจะพบระดับการจัดการแรงงานข้ามชาติด้านแรงงานสัมพันธ์
แตกต่างกัน จ านวน 1 คู่ ได้แก ่ผู้ประกอบการที่มีประเภทธุรกิจการค้าปลีกมีระดับการจัดการแรงงาน
ข้ามชาติด้านแรงงานสัมพันธ์น้อยกว่าผู้ประกอบการที่มีประเภทธุรกิจการค้าส่ง  
  ผลการเปรียบเทียบการจัดการแรงงานข้ามชาติของผู้ประกอบการในเขตอีสานตอนล่างใน
ภาพรวม และรายด้าน จ าแนกตามเงินลงทุน 
   
ตารางที่ 2 ผลการเปรียบเทียบการจัดการแรงงานข้ามชาติของผู้ประกอบการในเขตอีสานตอนล่างใน
ภาพรวม และรายด้าน จ าแนกตามเงินลงทุน  
 

การจัดการแรงงานข้ามชาติ 
 ผลรวมความ 
แปรปรวน 

ช้ันแห่งความ
เป็นอิสระ 

ความแปรปรวน
เฉลี่ย 

ค่า F p-value 

1.  ด้านการวางแผน 1.147 5 0.229 0.425 0.831 
2.  ด้านการสรรหาและการจัดวางตัว
บุคคล 

6.874 5 1.375 2.860 0.015* 

3.  ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

1.998 5 0.400 1.112 0.354 

4.  ด้านการจ่ายค่าตอบแทน 5.090 5 1.018 1.598 0.161 
5. ด้านการจัดประโยชน์และบริการ 2.437 5 0.487 0.852 0.514 
6. ด้านสุขภาพและความปลอดภัย 7.784 5 1.557 2.491 0.031* 
7. ด้านวินัย 1.796 5 0.359 0.887 0.490 
8.  ด้านแรงงานสัมพันธ์ 5.161 5 1.032 2.533 0.029* 
การจัดการแรงงานข้ามชาติ 1.759 5 0.352 1.266 0.279 

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

  จากตาราง 2  พบว่า ผู้ประกอบการที่มีเงินลงทุนต่างกัน 6 กลุ่ม คือ ต่ ากว่า 300,000 บาท 
300,000-600,000 บาท 600,001-900,000 บาท 900,001-1,200,000 บาท 1,200,001-1,500,000 
บาท และ 1,500,000 ขึ้นไป มีการจัดการแรงงานข้ามชาติด้านการสรรหาและการจัดวางตัวบุคคล ด้าน
สุขภาพและความปลอดภัย และด้านแรงงานสัมพันธ์แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
นอกนั้นไม่แตกต่างกัน และเพ่ือให้ทราบความแตกต่างเป็นรายคู่  ผู้วิจัยจึงท าการทดสอบความแตกต่าง
ของค่าเฉลี่ยการเปรียบเทียบการจัดการแรงงานข้ามชาติด้านการสรรหาและการจัดวางตัวบุคคล ด้าน
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สุขภาพและความปลอดภัย และด้านแรงงานสัมพันธ์ของผู้ประกอบการในเขตอีสานตอนล่างกับเงิน
ลงทุนต่างกัน 6 กลุ่ม โดยวิธีการของ LSD พบว่า เงินลงทุนที่ต่างกันจะพบระดับการจัดการแรงงานข้าม
ชาติด้านการสรรหาและการจัดวางตัวบุคคลแตกต่างกัน จ านวน 5 คู่ ได้แก ่ผู้ประกอบการที่มีเงินลงทุน 
1,200,001-1,500,000 บาท มีระดับการจัดการแรงงานข้ามชาติด้านแรงงานสัมพันธ์น้อยกว่า
ผู้ประกอบการที่มี เ งินลงทุน 600,001-900,000 บาท และ 900,001-1,200,000 บาท และ
ผู้ประกอบการที่มีเงินลงทุน 1,500,000 ขึ้นไป มีระดับการจัดการแรงงานข้ามชาติด้านแรงงานสัมพันธ์
น้อยกว่าผู้ประกอบการที่มีเงินลงทุน ต่ ากว่า 300,000 บาท 600,001-900,000 บาท และ 900,001-
1,200,000 บาทผู้ประกอบการในเขตอีสานตอนล่างที่มี เงินลงทุนต่างกันจะพบระดับการจัดการ
แรงงานข้ามชาติด้านสุขภาพและความปลอดภัยแตกต่างกัน จ านวน 2 คู่ ได้แก่ ผู้ประกอบการที่มีเงิน
ลงทุน 1,500,000 ขึ้นไป มีระดับการจัดการแรงงานข้ามชาติด้านสุขภาพและความปลอดภัยมากกว่า
ผู้ประกอบการที่มีเงินลงทุน ต่ ากว่า 300,000 บาท และ 300,000-600,000 บาทและผู้ประกอบการ
ในเขตอีสานตอนล่างที่มีเงินลงทุนต่างกันจะพบระดับการจัดการแรงงานข้ามชาติด้านแรงงานสัมพันธ์
แตกต่างกัน จ านวน 3 คู่ ได้แก่ ผู้ประกอบการที่มีเงินลงทุน 600,001-900,000 บาท มีระดับการ
จัดการแรงงานข้ามชาติด้านแรงงานสัมพันธ์มากกว่าผู้ประกอบการที่มเีงินลงทุนต่ ากว่า 300,000 บาท 
ผู้ประกอบการที่มีเงินลงทุน 900,001-1,200,000 บาท มีระดับการจัดการแรงงานข้ามชาติด้าน
แรงงานสัมพันธ์มากกว่าผู้ประกอบการที่มีเงินลงทุนต่ ากว่า 300,000 บาท และผู้ประกอบการที่มีเงิน
ลงทุน 1,500,000 ขึ้นไป มีระดับการจัดการแรงงานข้ามชาติด้านแรงงานสัมพันธ์ มากกว่า
ผู้ประกอบการที่มีเงินลงทุนต่ ากว่า 300,000 บาท  
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  ผลการเปรียบเทียบการจัดการแรงงานข้ามชาติของผู้ประกอบการในเขตอีสานตอนล่างใน
ภาพรวม และรายด้าน จ าแนกตามจ านวนลูกจ้าง  
 
ตารางที่ 3 ผลการเปรียบเทียบการจัดการแรงงานข้ามชาติของผู้ประกอบการในเขตอีสานตอนล่างใน
ภาพรวม และรายด้าน จ าแนกตามจ านวนลูกจ้าง  
 

การจัดการแรงงานข้ามชาติ 
ผลรวม
ความ
แปรปรวน 

ชั้นแห่ง
ความเป็น
อิสระ 

ความ
แปรปรวน
เฉลี่ย 

ค่า F p-value 

1.  ด้านการวางแผน 8.716 3 2.905 5.697 0.001* 
2.  ด้านการสรรหาและการจัดวางตัว
บุคคล 

2.170 3 0.723 1.466 0.224 

3.  ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน 

3.180 3 1.060 3.004 0.031* 

4.  ด้านการจ่ายค่าตอบแทน .862 3 0.287 0.444 0.722 
5. ด้านการจัดประโยชน์และบริการ 1.377 3 0.459 0.803 0.493 
6. ด้านสุขภาพและความปลอดภัย 7.547 3 2.516 4.048 0.008* 
7. ด้านวินัย 4.604 3 1.535 3.912 0.009* 
8.  ด้านแรงงานสัมพันธ์ 6.222 3 2.074 5.171 0.002* 
การจัดการแรงงานข้ามชาติ 2.687 3 0.896 3.284 0.021* 

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

 จากตาราง 3 พบว่า ผู้ประกอบการที่มีจ านวนลูกจ้างต่างกัน 4 กลุ่ม คือ 1-3 คน 4-6 คน 7-9 
คน และ มากกว่า 10 คน มีการจัดการแรงงานข้ามชาติด้านการวางแผน ด้านการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน ด้านสุขภาพและความปลอดภัย ด้านวินัย ด้านแรงงานสัมพันธ์ และในภาพรวมแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 นอกนั้นไม่แตกต่างกัน และเพ่ือให้ทราบความแตกต่างเป็นราย
คู่  ผู้วิจัยจึงท าการทดสอบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยการเปรียบเทียบการจัดการแรงงานข้ามชาติด้าน
การวางแผน ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านสุขภาพและความปลอดภัย ด้านวินัย ด้านแรงงาน
สัมพันธ์ และในภาพรวมของผู้ประกอบการในเขตอีสานตอนล่างกับเงินลงทุนต่างกัน 6 กลุ่ม โดยวิธีการ
ของ LSD ซึ่งปรากฏผล พบว่า จ านวนลูกจ้างที่ต่างกันจะพบระดับการจัดการแรงงานข้ามชาติด้านการ
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วางแผนแตกต่างกัน จ านวน 3 คู่ ได้แก่ ผู้ประกอบการที่มีจ านวนลูกจ้าง 4-6 คน มีระดับการจัดการ
แรงงานข้ามชาติด้านการวางแผนมากกว่าผู้ประกอบการที่มีจ านวนลูกจ้าง 1-3 คน ผู้ประกอบการที่มี
จ านวนลูกจ้าง 7-9 คน มีระดับการจัดการแรงงานข้ามชาติด้านการวางแผนมากกว่าผู้ประกอบการที่มี
จ านวนลูกจ้าง 71-3 คน และผู้ประกอบการที่มีจ านวนลูกจ้างมากกว่า 10 คน มีระดับการจัดการ
แรงงานข้ามชาติด้านการวางแผนมากกว่าผู้ประกอบการที่มีจ านวนลูกจ้าง 1-3 คน ผู้ประกอบการใน
เขตอีสานตอนล่างที่มีจ านวนลูกจ้างต่างกันจะพบระดับการจัดการแรงงานข้ามชาติด้านการประเมินผล
การปฏิบัติงานแตกต่างกัน จ านวน 1 คู่ ได้แก่ ผู้ประกอบการที่มีจ านวนลูกจ้าง 4-6 คน มีระดับการ
จัดการแรงงานข้ามชาติด้าน   การประเมินผลการปฏิบัติงานมากกว่าผู้ประกอบการที่มีจ านวนลูกจ้าง 
1-3 คน ผู้ประกอบการในเขตอีสานตอนล่างที่มีจ านวนลูกจ้างต่างกันจะพบระดับการจัดการแรงงาน
ข้ามชาติด้านสุขภาพและความปลอดภัยแตกต่างกัน จ านวน 2 คู่ ได้แก่ ผู้ประกอบการที่มีจ านวน
ลูกจ้าง 4-6 คน มีระดับการจัดการแรงงานข้ามชาติด้านสุขภาพและความปลอดภัยมากกว่า
ผู้ประกอบการที่มีจ านวนลูกจ้าง 1-3 คน และผู้ประกอบการที่มีจ านวนลูกจ้าง 7-9 คน มีระดับการ
จัดการแรงงานข้ามชาติด้านสุขภาพและความปลอดภัยมากกว่าผู้ประกอบการที่มีจ านวนลูกจ้าง 1-3 
คนผู้ประกอบการในเขตอีสานตอนล่างที่มีจ านวนลูกจ้างต่างกันจะพบระดับการจัดการแรงงานข้าม
ชาติด้านวินัยแตกต่างกัน จ านวน 2 คู่ ได้แก่ ผู้ประกอบการที่มีจ านวนลูกจ้าง 4-6 คน มีระดับการ
จัดการแรงงานข้ามชาติด้านวินัยมากกว่าผู้ประกอบการที่มีจ านวนลูกจ้าง 1-3 คน และผู้ประกอบการ
ที่มีจ านวนลูกจ้าง 7-9 คน มีระดับการจัดการแรงงานข้ามชาติด้านวินัยมากกว่าผู้ประกอบการที่มี
จ านวนลูกจ้าง 1-3 คน ผู้ประกอบการในเขตอีสานตอนล่างที่มีจ านวนลูกจ้างต่างกันจะพบระดับการ
จัดการแรงงานข้ามชาติด้านแรงงานสัมพันธ์แตกต่างกัน จ านวน 2 คู่ ได้แก่ ผู้ประกอบการที่มีจ านวน
ลูกจ้าง 4-6 คน มีระดับการจัดการแรงงานข้ามชาติด้านแรงงานสัมพันธ์มากกว่าผู้ประกอบการที่มี
จ านวนลูกจ้าง 1-3 คน และผู้ประกอบการที่มีจ านวนลูกจ้าง 7-9 คน มีระดับการจัดการแรงงานข้าม
ชาติด้านแรงงานสัมพันธ์มากกว่าผู้ประกอบการที่มีจ านวนลูกจ้าง 1-3 คน และจ านวนลูกจ้างที่
ต่างกันจะพบระดับ  การจัดการแรงงานข้ามชาติในภาพรวมแตกต่างกัน จ านวน 2 คู่ ได้แก่ 
ผู้ประกอบการที่มีจ านวนลูกจ้าง 4-6 คน มีระดับการจัดการแรงงานข้ามชาติในภาพรวมมากกว่า
ผู้ประกอบการที่มีจ านวนลูกจ้าง 1-3 คน และผู้ประกอบการที่มีจ านวนลูกจ้าง 7-9 คน มีระดับการ
จัดการแรงงานข้ามชาติในภาพรวมน้อยกว่าผู้ประกอบการที่มีจ านวนลูกจ้าง 1-3 คน 
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อภิปรายผลการวิจัย (Research Discussion) 
 เนื่องจากการจัดการแรงงานข้ามชาติเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องและมีความส าคัญต่อการด าเนิน
กิจการของผู้ประกอบการที่มีการจ้างงานลูกจ้างต่างด้าว ซึ่งส่วนใหญ่จะเป็นลูกจ้างต่างด้าวจากประเทศ
กัมพูชา โดยการวางแผนจะเป็นเรื่องเก่ียวกับการวิเคราะห์งานก่อนรับลูกจ้างต่างด้าวเข้าท างาน การ
วางแผนรับลูกจ้างต่างด้าวอย่างเป็นระบบ การก าหนดจ านวนการรับลูกจ้างต่างด้าวไว้อย่างชัดเจน การ
วางแผนการรับลูกจ้างต่างด้าวที่สอดคล้องกับนโยบายภาครัฐ ค่าแรง และลักษณะของงาน ซึ่ง
ผู้ประกอบการส่วนใหญ่จะมีการปฏิบัติดังกล่าวข้างต้น หากแต่อยู่ในรูปแบบที่แตกต่ างกันไปตาม
คุณลักษณะของสถานประกอบการ และปัจจัยอื่น ๆ ที่ท าให้ผู้ประกอบการจ้างแรงงานจากต่างด้าว 
สอดคล้องกับผลการศึกษาของ Limkanchanawat (2015 : 110)  พบว่า คุณลักษณะของสถาน
ประกอบการ และปัจจัยที่มีผลต่อ การจ้างแรงงานต่างด้าว มีความสัมพันธ์กับการจ้างแรงงานต่างด้าว
ของผู้ประกอบการ ซึ่งแสดงให้เห็นว่าผู้ประกอบการที่มีคุณลักษณะที่ดี มีความพร้อม มีระดับปัจจัยที่มี
ผลต่อ การจ้างที่เหมาะสม จะส่งผลให้การจ้างแรงงานต่างด้าวเป็นไปอย่างราบรื่น เนื่องจากเป็นงานที่
แรงงานต้องการท า ส่วนด้านที่มีการจัดการแรงงานข้ามชาติน้อยที่สุด ได้แก่ ด้านการจ่ายค่าตอบแทน 
อาจเนื่องจากผู้ประกอบการส่วนใหญ่จ่ายค่าตอบแทนตามแรงงานขั้นต่ า โดยขึ้นอยู่กับลักษณะของงาน 
และข้อก าหนดอ่ืน ๆ เช่น สวัสดิการ ค่าตอบแทนจูงใจในรูปแบบต่าง ๆ เช่น หากขายได้มากจะได้
ค่าตอบแทนมาก ซึ่งเป็นการจ่ายค่าตอบแทนโดยทั่วไปที่เกือบทุกกิจการจะต้องมีการปฏิบัติ จึงท าให้มี
การจัดการในเรื่องของการจ่ายค่าตอบแทนน้อยกว่าการจัดการในด้านอื่น ๆ  ซึ่งผู้ประกอบการควร
ต้องมีจัดการในเรื่องของเกณฑ์ในการจ่ายค่าจ้างในงานแต่ละประเภท เช่น แรงงานกึ่งฝีมือ แรงงาน
ไร้ฝีมือ รวมถึงสวัสดิการต่าง ๆ ให้กับแรงงานต่างด้าวให้มีความชัดเจนและเป็นรูปธรรมมากขึ้น จะ
ท าให้ผู้ประกอบการสามารถที่จะก าหนดต้นทุนในการท าธุรกิจได้ง่ายขึ้น เพ่ือให้ ผู้ประกอบการ
บริเวณชายแดนไทย - กัมพูชามีแนวทางในการจัดการแรงงานข้ามชาติ ควรพิจารณาด าเนินการใน
ด้านต่าง ๆ  ดังนี้  
  1. ด้านการวางแผน ผู้ประกอบการควรมีการวางแผนการรับแรงงานต่างด้าวให้ชัดเจน 
อย่างเป็นระบบ มีสัญญาว่าจ้างในการท างาน เพ่ือป้องกันความเสี่ยงจากการขาดแคลนแรงงาน มีการ
ก าหนดลักษณะ การท างาน และค่าตอบแทน รวมถึงสวัสดิการที่เหมาะสม นอกจากนี้ผู้ประกอบการ
ควรมีการประสานความร่วมมือกับหน่วยงานภาครัฐ เช่น ส านักบริหารแรงงานต่างด้าว กรมการจัดหา
งาน เพ่ือศึกษา สอบถาม หรือประสานงานเกี่ยวกับขั้นตอนและเอกสารการด าเนินการกับแรงงานต่าง
ด้าว 
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  2. ด้านการสรรหาและการจัดวางบุคคล ผู้ประกอบควรมีรูปแบบหรือแนวทางการสรรหา
และการจัดวางบุคคลเข้าท างานที่ชัดเจน โดยการติดต่อผ่านหน่วยงานหรือการติดป้ายรับสมัครงาน
แรงงานต่างด้าวที่เข้าเมืองโดยถูกกฎหมาย จากนั้นจึงสัมภาษณ์งาน และทดสอบความสามารถของ
ลูกจ้าง โดยอาจก าหนดระยะเวลา การทดลองงาน จากนั้นจึงด าเนินการท าบัตรแรงงงานต่างด้าวให้ ใน
กรณีที่แรงงานต่างด้าวนั้นยังไม่มีการขออนุญาตท างาน และจดทะเบียนแรงงานต่างด้าว นอกจากนี้
ผู้ประกอบการอาจต้องสรรหา และคัดเลือกแรงงานต่างด้าวที่มีทักษะในการท างาน และทักษะใน
การสื่อสารเพ่ือใช้เป็นตัวแทนในการสั่งงาน และการสื่อสาร เพ่ือลดความผิดพลาดในการปฏิบัติงาน 
ผู้ประกอบการอาจจ าเป็นที่จะต้องเรียนรู้ในเรื่องของภาษาให้มากขึ้นเพ่ือให้ง่ายต่อการสื่อสารกับ
แรงงานต่างด้าว   
  3. ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ผู้ประกอบการควรมีการสร้างแนวทางในการ
ประเมินผลแรงงานต่างด้าวให้ชัดเจน และเหมาะสมกับลักษณะของงาน โดยอาจมีเกณฑ์การ
ประเมินผลงานชัดเจน เพ่ือสามารถน าผลการประเมินไปปรับปรุงการท างานได้อย่างต่อเนื่อง 
  4. ด้านการจ่ายค่าตอบแทน ผู้ประกอบการควรมีการก าหนดค่าตอบแทน และวิธีการจ่าย
ค่าตอบแทนที่ชัดเจนตามลักษณะของกิจการและลักษณะของงาน โดยจ่ายค่าแรงขั้นต่ าตามที่กฎหมาย
ก าหนด และมีวิธีการก าหนดค่าตอบแทนจากการท างานล่วงเวลา และค่าตอบแทนจูงใจ 
(Incentive) ในรูปแบบต่าง ๆ ที่ต้องเอาไปเชื่อมโยงกับผลงาน หรืออาจก าหนดเกณฑ์ในการจ่าย
ค่าตอบแทนในงานแต่ละประเภท เช่น แรงงานกึ่งฝีมือ แรงงานไร้ฝีมือ รวมถึงสวัสดิการต่าง ๆ ให้กับ
แรงงานต่างด้าวให้เกิดความชัดเจนและเป็นรูปธรรมมากขึ้น เพ่ือให้ผู้ประกอบการสามารถก าหนด
ต้นทุนในการประกอบธุรกิจได้ง่ายขึ้น 
  5. ด้านการจัดประโยชน์และบริการ ผู้ประกอบการควรมีการจัดประโยชน์และบริการ ซึ่ง
เป็นสิ่งตอบแทนหรือผลประโยชน์ใด ๆ ก็ตามที่กิจการจัดให้แก่ลูกจ้างนอกเหนือไปจากค่าจ้างหรือ
เงินเดือนให้กับแรงงานต่างด้าว เช่น ที่พัก วันหยุด และท าประกันสิทธิประโยชน์ตามเกณฑ์ภาครัฐ โดย
สวัสดิการที่ดีเหล่านี้จะเป็นสิ่งจูงใจให้ลูกจ้างท างานกับกิจการได้นานขึ้น และช่วยสร้างสภาพแวดล้อม
ที่เอ้ือต่อการท างานที่มีประสิทธิภาพขึ้นของลูกจ้างอีกด้วย   
  6. ด้านสุขภาพและความปลอดภัย ผู้ประกอบการควรมีการก าหนดแผนการสุขภาพและ
ความปลอดภัย โดยมีนโยบายตรวจสุขภาพส าหรับลูกจ้างทุกปี มีระบบป้องกันอุบัติเหตุจากการท างาน 
เพ่ือลดความเสี่ยงจากการประสบอุบัติเหตุจากการท างาน หรืออาจจัดกิจกรรมด้านความปลอดภัยใน
การท างาน มีตู้ยาสามัญประจ าบ้านในสถานที่ท างาน และมีสถานที่ออกก าลังกายหรือแนะน าสถานที่
ออกก าลังกายให้กับลูกจ้าง เนื่องจากสวัสดิการด้านอาหาร ยารักษาโรค และค่ารักษาพยาบาล เป็น
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อีกปัจจัยหนึ่งที่แรงงานต่างด้าวให้ความส าคัญ ดังนั้น ถ้าผู้ประกอบการสามารถจั ดหาหรือช่วย
อ านวยความสะดวกได้ก็จะเป็นสิ่งที่ช่วยดึงดูดแรงงานต่างด้าวให้มาท างานกับผู้ประกอบการได้ 
  7. ด้านวินัย ผู้ประกอบการควรมีแนวทางด้านวินัย โดยมีการก าหนดระเบียบข้อบังคับ 
บทลงโทษที่ชัดเจน และบอกหรืออธิบายให้กับแรงงานต่างด้าวให้เข้าใจตั้งแต่ก่อนรับเข้ามาท างาน และ
การลงโทษควรจะกระท าเมื่อมีหลักฐานที่ชัดเจนเพื่อป้องกันการตัดสินใจที่ไม่เหมาะสมหรือผิดพลาด 
นอกจากนี้ผู้ประกอบการควรสังเกต และเฝ้าดูอย่างใกล้ชิด เพ่ือป้องกันสิ่งที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคต 
 8. ด้านแรงงานสัมพันธ์ ผู้ประกอบการควรมีแนวปฏิบัติในด้านแรงงานสัมพันธ์ ซึ่งเป็น
ความสัมพันธ์หรือความเกี่ยวข้องหรือการปฏิบัติต่อกันระหว่างนายจ้างและลูกจ้างที่เป็นรูปธรรม เช่น 
กิจกรรมส่งเสริมความสัมพันธ์ประจ าปี การปรับปรุงค่าตอบแทนประจ าปี รวมถึงการดูแลสิทธิ
ประโยชน์ต่าง ๆ ของลูกจ้างอย่างเป็นธรรม เนื่องจากแรงงานสัมพันธ์เป็นเรื่องที่มีความส าคัญอย่างยิ่ง
ในการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เพราะความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างฝ่ายนายจ้าง และฝ่ายลูกจ้างจะท าให้ทั้ง
สองฝ่ายได้รับประโยชน์ร่วมกัน อันจะก่อให้เกิดความสุข และความมั่นคงทั้งแก่นายจ้าง และลูกจ้าง 

 
ข้อเสนอแนะการวิจัย (Research Suggestions) 
 1. ข้อเสนอแนะการน าผลการวิจัยไปใช้ 
  ก าหนดแนวทางการการจัดการแรงงานข้ามชาติของผู้ประกอบการไทยในเขตอีสาน
ตอนล่างหลังการเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ที่เหมาะสมและตรงกับความต้องการของผู้ประกอบการ 
ให้กับหน่วยงานที่เกี่ยวข้องและผู้ที่สนใจจะประกอบธุรกิจ รวมถึงสามารถน าผลการวิจัยเป็นข้อมูล
รองรับสถานการณ์การเข้าสู่ประชาคมอาเซียนได้อย่างมั่นคง 
 2. ข้อเสนอแนะการวิจัยครั้งต่อไป 
  ควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมเกี่ยวกับวิธีปฏิบัติที่เป็นเลิศ (Best Practice) ในการการจัดการ
แรงงานข้ามชาติที่ประสบความส าเร็จ เพ่ือน าข้อมูลมาสนับสนุนรูปแบบการจัดการแรงงานข้ามชาติที่
เหมาะสมของผู้ประกอบการในเขตอีสานตอนล่าง รวมถึงการน ารูปแบบการจัดการแรงงานข้ามชาติที่
เหมาะสมนี้ไปทดลองใช้กับผู้ประกอบการที่มีการจ้างงานแรงงานต่างด้าวเพ่ือศึกษาผลที่เกิดขึ้นจากการ
น ารูปแบบไปใช้ประโยชน์ นอกจากนี้ควรมีการศึกษาเพ่ิมเติมเกี่ยวกับศักยภาพในการท างานของแรงงาน
ต่างด้าว เพ่ือท าให้ผู้ประกอบการทราบถึงศักยภาพในการท างานของแรงงานต่างด้าวส าหรับน ามาใช้ใน
การวางแผนรับแรงงานต่างด้าวเข้าท างานต่อไป 
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