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บทคัดย่อ 

การวิจัยครั้งน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) เพื่อศึกษาศักยภาพการจัดการแรงงานต่างด้าว
ในเขตพ้ืนท่ีจังหวัดระนอง 2) เพื่อศึกษาประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 3) เพื่อ
ศึกษาศักยภาพการจัดการแรงงานต่างด้าวในเขตพื้นท่ีจังหวัดระนองท่ีส่งผลต่อประสิทธิผล
ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 4) เพื่อศึกษาประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ี
ส่งผลต่อผลการด าเนินงานของกิจการ กลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้ประกอบการท่ีใช้แรงงานต่างด้าว
ในจังหวัดระนอง จ านวน 392 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย สถิติท่ีใช้
วิเคราะห์ข้อมูล คือ ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ 
ทดสอบสมมติฐานการวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า 1)  ศักยภาพใน
การจัดการแรงงานต่างด้าวในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 2) ประสิทธิผลการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ในภาพรวมอยู่ในระดับมาก 3) ผลการด าเนินงานของกิจการผู้ประกอบการจังหวัด
ระนองภาพรวมอยู่ในระดับมาก ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า 1) ศักยภาพในการจัดการ
แรงงานต่างด้าวของผู้ประกอบการในจังหวัดระนองส่งผลทางบวกต่อประสิทธิผลของการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ของผู้ประกอบการ จังหวัดระนอง 2) ประสิทธิผลของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ส่งผลทางบวกต่อผลการด าเนินงานของผู้ประกอบการในจังหวัดระนอง ซ่ึง
ผลการวิจัยครั้งน้ีจะท าให้ผู้ประกอบการตระหนักถึงความส าคัญของการบริหารจัดการด้าน
ทรัพยากรมนุษย์กับแรงงานต่างด้าว เพื่อท่ีจะสามารถเพิ่มประสิทธิภาพของผลการ
ด าเนินการของกิจการ 

       [วารสารธรรมศาสตร์ ปีท่ี 33 ฉบับท่ี 3 ปี พ.ศ.2557] 
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Abstract 

The purposes of this study is aimed to 1) the potentiality of management 
for alien labor in Ranong province 2) the effectiveness in management of human 
resource 3) the potentiality of management for alien labor in Ranong province, 
which affecting to effectiveness in management of human resource 4) the 
effectiveness in management of human resource, which affecting to 
performance of entrepreneurs. The research strategy is quantitative tool by using 
statistical analysis. The technique used to collect data is interviewing 392 sample 
entrepreneurs who hire alien labor in Ranong province. After Collecting the data 
will be analyzed with statistical test such as percentage, mean, standard 
deviation, correlation coefficient and hypothesis testing in multiple regression 
analysis. The descriptive statistical provides the results as 1) the potentiality             
of management for alien labor was high 2) the effectiveness in management                  
of human resource was high 3) the performance of entrepreneur was high. 
Furthermore hypothesis testing provides the results as, 1) the potentiality of 
management for alien labor in Ranong province has a positive effect                           
to effectiveness in management of human resource 2) the effectiveness in 
management of human resource has a positive effect to performance                          
of entrepreneur. Eventually these results will make entrepreneurs aware of 
management on alien labor in order to optimize of performances. 

      [Thammasat Journal, Volume 33 No.3, 2014] 
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บทน า  

 สถานการณ์ของแรงงานในประเทศไทยมีภาวะขาดแคลนแรงงาน ทั้งภาคการเกษตร                
การประมง และการก่อสร้าง ด้วยเหตุนี้ท าให้กลุ่มแรงงานต่างด้าวในสาธารณรัฐแห่งสหภาพเมียนมาร์ 
กัมพูชา สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาว บังคลาเทศ และเวียดนาม กลายเป็นแรงงานหลักใน
หลายอุตสาหกรรมของประเทศไทย โดยมีแรงงานต่างด้าว 3 สัญชาติ เมียนมาร์ ลาว และกัมพูชา            
ที่เข้าเมืองถูกกฎหมายและได้รับอนุญาตท างานตามมาตรา 9 มีจ านวนทั้งสิ้น 1 ,038,706 คน                
เป็นแรงงานชาวเมียนมาร์มากท่ีสุด คือ 814,908 คน (ส านักบริหารแรงงานต่างด้าว กรมการจัดหางาน 
ฉบับประจ าเดือนกรกฎาคม 2556) ในปัจจุบันประเทศไทยมีคนต่างด้าวท่ีได้รับอนุญาตท างานเพิ่มมาก
ขึ้นทุกปี ซึ่งแรงงานต่างด้าวยังถือเป็นก าลังส าคัญในตลาดแรงงานระดับล่างของประเทศไทย                  
มักกระจายอยู่ในสถานประกอบการต่าง ๆ   

ทั้งนี้คณะรัฐมนตรีมีการหารือ เรื่อง การบริหารจัดการแรงงานต่างด้าวสัญชาติเมียนมาร์ ลาว 
และกัมพูชาประจ าวันที่ 6 สิงหาคม 2556 มติที่ประชุมได้ก าหนดแนวทางการบริหารจัดการแรงงาน
ต่างด้าวโดยจัดให้มีการควบคุมดูแลและก าหนดมาตรการป้องกันและปราบปรามการค้ามนุษย์ใหเ้กดิผล
เป็นรูปธรรมรวมทั้งเพื่อยกระดับภาพลักษณ์ของประเทศไทยด้านสิทธิมนุษยชนในสังคมระหว่าง
ประเทศให้ดีขึ้นด้วยและให้กระทรวงสาธารณสุขควบคุมและดูแลและการตรวจโรคให้แก่แรงงานต่าง
ด้าวอย่างเคร่งครัดต่อไป ดังนั้นจึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้ประกอบการที่ใช้แรงงานต่างด้าวต้องตระหนักถึง
ความส าคัญในการบริหารจัดการดูแลแรงงานต่างด้าวในสถานประกอบการของตนตามนโยบายของ
รัฐบาล  

จังหวัดระนองมีพื้นที่ติดต่อกับสาธารณรัฐแห่งสหภาพเมียนมาร์ ท าให้มีแรงงานต่างด้าว
อพยพเข้ามาท างานภายในจังหวัดเป็นอย่างมาก ตามรายงานผลการบริหารแรงงานต่างด้าวสัญชาติ
เมียนมาร์ ลาว และกัมพูชา ของส านักงานจัดหางานจังหวัดระนอง มีจ านวนแรงงานต่างด้าวที่ได้รับ
ใบอนุญาตท างาน จ านวน 54,001 ราย กระจายตัวอยู่ทั่วจังหวัด โดยอ าเภอเมืองระนองมีจ านวน
แรงงานต่างด้าวถึง 37,867 ราย มากเป็นอันดับหนึ่ง ส่วนสถานประกอบการที่ใช้แรงงานต่างด้าว          
ในจังหวัดระนองจ าแนกเป็นกลุ่มธุรกิจและอุตสาหกรรม มีจ านวน 19,433 ราย (สถิติรายงานผลการ
บริหารแรงงานต่างด้าวสัญชาติเมียนมาร์ ลาว และกัมพูชา ส านักงานจัดหางานจังหวัดระนอง,  2556)
ซึ่งถือได้ว่าแทบจะทุกสถานประกอบการในจังหวัดระนองมีการใช้แรงงานต่างด้าวทั้งสิ้น  จึงท าให้
แรงงานต่างด้าวเข้ามามีบทบาทส าคัญในการเป็นแรงงานหลักของสถานประกอบการในจังหวัดระนอง 
และด้วยจ านวนแรงงานต่างด้าวที่มีจ านวนมากนั้น หลักการจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์นั้นจึงควร
น ามาใช้บริหารจัดการแรงงานต่างด้าวได้ด้วยเช่นกัน 

ในปัจจุบันองค์การต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นองค์การที่มุ่ งแสวงหาผลก าไรหรือไม่ได้มุ่งแสวงหา        
ผลก าไรก็ตามต่างก็ให้ความสนใจในเรื่อง ทรัพยากรมนุษย์ เป็นปัจจัยส าคัญในการบริหารงานที่ส าคัญ
ที่สุด เป็นก าลังส าคัญในการขับเคลื่อนองค์การให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ได้ ทั้งนี้ แรงงานต่างด้าว             
ถือเป็นทรัพยากรที่ส าคัญของผู้ประกอบการด้วยเช่นกัน ไม่ว่าจะเป็นกิจการงานภาคส่วนใด                
การมีพนักงานทุกระดับที่มีประสิทธิภาพย่อมส่งผลให้กิจการด า เนินการได้อย่างราบรื่ น                 
ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 
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ทั้งนี้การศึกษาน้ีได้เล็งเห็นถึงความส าคัญของศักยภาพในการจัดการแรงงานต่างด้าว กล่าวคือ 
แรงงานต่างด้าวก็ต้องได้รับการบริหารจัดการที่เป็นธรรม ไม่ลิดรอนสิทธ์ิความเป็นมนุษย์เพียงเพราะค า
ว่า แรงงานต่างด้าว การศึกษาครั้งนี้จะสะท้อนถึงความเป็นแรงงานต่างด้าวที่เป็นปัจจัยส าคัญยิ่งใน
องค์การ ดังนั้นการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดีย่อมจะส่งผลต่อองค์การ โดยหากศักยภาพในการ
จัดการแรงงานต่างด้าวสูงนั้น ย่อมท าให้เพิ่มประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ อันจะน าไปสู่
การด าเนินงานท่ีประสบความส าเร็จขององค์การ  
 

วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

 1. เพื่อศึกษาศักยภาพการจัดการแรงงานต่างด้าวในเขตพื้นที่จังหวัดระนอง ประกอบด้วย     
4 ด้าน ได้แก่ การสรรหาและการคัดเลือกการพัฒนาความสามารถ การจัดการผลประโยชน์ตอบแทน 
และการดูแลสุขภาพและสิ่งแวดล้อม 
 2. เพื่อศึกษาประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ประกอบด้วย 4 ด้าน ได้แก่ ฝีมือ
แรงงาน คุณภาพชีวิต ความผูกพันต่อองค์กร และแรงจูงใจในการท างาน 
 3. เพื่อศึกษาศักยภาพการจัดการแรงงานต่างด้าวในเขตพื้นที่จังหวัดระนองที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
        4. เพื่อศึกษาประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อผลการด าเนินงานของ
ผู้ประกอบการ 

 

การสร้างสมมติฐานและกรอบแนวคิดการวิจัย  

 การวิจัยครั้งนี้ศึกษาเกี่ยวกับศักยภาพในการจัดการแรงงานต่างด้าวท่ีมีผลต่อประสิทธิผลของ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการด าเนินการของผู้ประกอบการ ในจังหวัดระนองโดยการศึกษานี้
ได้ศึกษาแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องประกอบด้วย ศั กยภาพในการจัดการแรงงานต่างด้าว 
ประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และผลการด าเนินงาน 
           จากการทบทวนแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ด้านศักยภาพในการจัดการแรงงานต่างด้าว 
การศึกษานี้ จึ งน าแนวคิดเกี่ ยวกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์  (พิ ชิต   เทพวรรณ์  , 2554) ,                                
(อนิวัช แก้วจ านงค์ ,2552), (ชูชัย สมิทธิไกร ,2552) มาประยุกต์ใช้ในงานวิจัยครั้งนี้ โดยสามารถสรุป
สาระส าคัญได้ว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ เป็นกระบวนการจัดการเกี่ยวกับพนักงานภายในองค์กร              
โดยก าหนดเป็นขั้นตอนในการด าเนินการที่มีแบบแผนตามนโยบายขององค์กร เพื่อเป็นแนวทางใช้จัดระบบ
พนักงานตั้งแต่การสรรหา การคัดเลือก การได้มาซึ่งพนักงาน ตลอดจนการรักษาพนักงานให้คงอยู่                    
ทั้งนี้การศึกษานี้ได้น าความรู้จากการศึกษาแนวคิดดังกล่าว น ามาสร้างเป็นตัวแปรอิสระ ซึ่งได้ปรับให้มีความ
สอดคล้องกับการศึกษาอิทธิพลของศักยภาพในการจัดการแรงงานต่างด้าวในเขตพื้นที่จังหวัดระนองที่ส่งผล
ต่อผลการด าเนินงานของผู้ประกอบการ ประกอบด้วย 4 ด้าน ดังนี้ 
 
 
 



 
วารสารธรรมศาสตร ์ 23 

 

1. การสรรหาและการคัดเลือก หมายถึง กระบวนการที่องค์กรใช้ค้นหาบุคคลที่มี
ความสามารถให้เข้ามาสมัครงาน จากนั้นจึงด าเนินการเข้าสู่กระบวนการคัดเลือกผู้สมัคร เพื่อให้ได้มาซึ่งผู้ที่มี
คุณสมบัติเหมาะสมตรงตามต าแหน่งที่ต้องการ มีความรู้ ความสามารถในการพัฒนาองค์กรให้บรรลุ
เป้าหมายที่วางไว้  

2. การพัฒนาความสามารถ หมายถึง วิธีการพัฒนาการท างานของพนักงาน เพื่อให้เกิดการ
เรียนรู้และทักษะในการปฏิบัติงาน เกิดความเช่ียวชาญในส่วนงานที่ได้รับมอบหมาย และสามารถน าความรู้ที่
ได้จากการเรียนรู้ไปประยุกต์ใช้ปรับปรุงและพัฒนางานให้มีประสิทธิภาพและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อ
องค์กร 

3. การจัดการผลประโยชน์ตอบแทน หมายถึง วิธีการจัดระบบการจัดการผลตอบแทนจากการ
ปฏิบัติงาน โดยมีทั้งผลตอบแทนที่เป็นตัวเงิน ได้แก่เงินเดือน พนักงานต้องได้รับค่าจ้างที่คุ้มค่าและเหมาะสม
กับภาระงาน ส่วนผลตอบแทนท่ีไม่ใช่เงิน ได้แก่ การได้ท างานท่ีท้าทาย เป็นงานท่ีเหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ มีความรักในงานที่ท า รวมไปถึงผลประโยชน์เกื้อกูลที่องค์กรให้เพิ่มเติมจากเงินเดือน ได้แก่ 
วันหยุด การลา ตลอดจนสวัสดิการหรือสิทธิพิเศษต่างๆ ส าหรับเฉพาะพนักงานในองค์กร 

4. การดูแลสุขภาพและสภาพแวดล้อม หมายถึง การจัดการเรื่องสุขอนามัยที่ดีให้แก่พนักงาน 
เพื่อสุขภาพอนามัยที่สมบูรณ์ของพนักงาน โดยจัดให้มีสวัสดิการที่เหมาะสมกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ 
ประกันสุขภาพ ประกันชีวิต และมีการจัดการสภาพแวดล้อมในการท างานที่ดี ทั้งในด้านเครื่องมือในการ
ปฏิบัติงานและสถานที่ท างานต้องมีการระบายอากาศได้ดี มีระบบการรักษาความปลอดภัยที่ได้มาตรฐาน           
มีความสะดวกสบาย และเอื้ออ านวยในการปฏิบัติงานของพนักงาน 
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จากการทบทวนแนวคิดและงานวิจัยที่ เกี่ยวข้อง ด้านประสิทธิผลของการจัดการ                
ท รั พ ย า ก ร ม นุ ษ ย์  ( ก น ก  อ ม ร ป ฏ พั น ธ์ ,  2 5 4 7 ) ,  ( วิ ชั ย   โ ถ สุ ว ร ร ณ จิ น ด า ,  2547) ,                                         
(วนิดา  อุตราภาส, 2548), (อนุชาติ  พวงส าลี, 2541), (Walton, 1973), (พีรวุฒิ  สนใจ, 2547), (ภรณี  
กีร์ติบุตร, 2541), (เสนาะ  ติเยาว์, 2544), (เนตร์พัณณา ยาวิราช, 2553) การศึกษานี้ได้น าแนวคิดด้าน
ประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์มาประยุกต์ใช้การวิจัยครั้งนี้ โดยสามารถสรุ ปได้ว่า 
ประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง ผลที่เกิดจากการบริหารจัดการแรงงานในองค์กร 
โดยแรงงานจะแสดงพฤติกรรมออกมาตามการบริหารงาน ทั้งนี้การศึกษานี้ได้น าความรู้จากการศึกษา
แนวคิดดังกล่าว น ามาสร้างเป็นตัวแปรอิสระ ซึ่งได้ปรับให้มีความสอดคล้องกับการศึกษาอิทธิพลของศกัยภาพ
ในการจัดการแรงงานต่างด้าวในเขตพื้นท่ีจังหวัดระนองที่ส่งผลต่อผลการด าเนินงานของผู้ประกอบการ 
ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ ฝีมือแรงงาน คุณภาพชีวิต ความผูกพันต่อององค์กร และแรงจูงใจในการท างาน 
ดังนี ้

1. ฝีมือแรงงาน หมายถึง ความรู้ความสามารถและทักษะของพนักงานในองค์กร รวมไปถึง
ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติในต าแหน่งน้ัน ๆ ที่ได้รับมอบหมาย 

2. คุณภาพชีวิต หมายถึง การด ารงชีวิตหรือความเป็นอยู่ของพนักงานจากการที่ได้ท างาน
ในองค์กรนั้น ๆ 

3. ความผูกพันต่อองค์กร หมายถึง การยอมรับในเป้าหมายที่วางไว้ขององค์กร มีความ
ศรัทธาในคุณค่าขององค์กร มีความเต็มใจและพร้อมที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร มีความมุ่งมั่นท่ีจะยังคง
เป็นพนักงานขององค์กรนั้น ๆ ต่อไป 

4. แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง สภาวะหรือแรงกระตุ้นที่ท าให้เกิดพฤติกรรมในแต่ละ
บุคคลในการท างานให้บรรลุตามเป้าหมายที่พึงพอใจ โดยภาวะในร่างกายจะมีแรงขับเคลื่อน เมื่อถูก
กระตุ้นจากสิ่งจูงใจที่สามารถตอบสนองความต้องการจะแสดงพฤติกรรมใช้ความสามารถในการท างาน
ให้ส าเร็จตามความคาดหมายขององค์กร 
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จากการทบทวนแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องเกี่ยวกับผลการด าเนินงาน (Kaplan และ 
Norton อ้างถึงใน พสุ เดชะรินทร์, 2544) (สิทธิศักดิ์ พฤกษ์ปิติกุล, 2546), (กิตติพงศ์ วิเวกานนท ์และ
คณะ, 2547), (สุภาพร เสรีรัตน์, 2552) การศึกษานี้จึงน าแนวคิดผลการด าเนินงานมาประยุกต์ใช้ใน
การวิจัยครั้งนี้ โดยสามารถสรุปได้ว่า  การวัดผลการด าเนินงานเป็นการวัดความส าเร็จของการ
ด าเนินงานของกิจการโดยวัดในส่วนที่ เป็นตัวเ งินและไม่ใช่ตัวเงิน ทั้งนี้จะเป็นเครื่องมือทาง                
ด้านการจัดการ และ ปัจจัยที่ส่งเสริมให้ผลการด าเนินงานประสบความส าเร็จ โดยมีองค์ประกอบในการ
วัดผลการด าเนินการของธุรกิจจากมุมมอง 4 ด้านได้แก่ ด้านการเงิน (Financial Perspective) ด้าน
ลูกค้า (Customer Perspective) ด้านกระบวนการภายใน (Internal Process Perspective) และ
ด้านการเรียนรู้และพัฒนา (Learning and Growth Perspective) 

จากการทบทวนแนวคิดและงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องเกี่ยวกับศักยภาพในการจัดการ                    
แรงงานต่างด้าว และประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ การศึกษานี้มีความคิดเห็นว่า                  
หากกิจการใดมีศักยภาพในการจัดการแรงงานต่างด้าวท้ัง 4 ด้าน คือ ด้านการสรรหาและการคัดเลือก               
ด้านการพัฒนาความสามารถ ด้านการจัดการผลประโยชน์ตอบแทน และด้านการดูแลสุขภาพและ
สภาพแวดล้อม แล้วนั้น โดยผู้ประกอบการมีการวางแผนด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ดี มีการคัดเลือก
และทดสอบแรงงานต่างด้าวก่อนรับเข้าท างาน มีการส่งเสริมในการพัฒนาความสามารถของแรงงาน เพื่อให้
แรงงานเกิดทักษะ ความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงาน มีการบริหารงานการจัดการด้านผลประโยชน์ตอบแทนที่
เป็นธรรม เกิดประโยชน์สูงสุดกับแรงงาน และมีนโยบายการดูแลสุขภาพและสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน
ให้เกิดความปลอดภัยต่อตัวแรงงานแล้วนั้นก็จะมีศักยภาพในการจัดการแรงงานต่างด้าว ซึง่หากผูป้ระกอบการ
สามารถบริหารกิจการให้มีศักยภาพดังกล่าวแล้วนั้น ก็จะมีประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 4 
ด้าน คือ ด้านฝีมือแรงงาน ด้านคุณภาพชีวิต ด้านความผูกพันองค์กรและด้านแรงจูงใจในการท างาน ดังนั้น
หากกิจการใดมีศักยภาพการจัดการแรงงานต่างด้าวสูงย่อมท าประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนษุยข์อง
กิจการนั้นสูงขึ้นไปด้วย จึงก าหนดสมมติฐานของการวิจัย ดังน้ี  

สมมติฐานที่ 1 ศักยภาพในการจดัการแรงงานต่างดา้วส่งผลทางบวกต่อประสิทธิผลของการ
จัดการทรัพยากรมนุษย ์

สมมติฐานที่ 1.1 การสรรหาและคัดเลือกส่งผลทางบวกต่อประสิทธิผลของการจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย ์

สมมติฐานที่ 1.2 การพัฒนาความสามารถส่งผลทางบวกต่อประสิทธิผลของการจัดการ 
ทรัพยากรมนุษย ์

สมมติฐานที่ 1.3 การจัดการผลประโยชน์ตอบแทนส่งผลทางบวกต่อประสิทธิผลของการ 
จัดการทรัพยากรมนุษย์ 

สมมติฐานที่ 1.4 การดูแลสุขภาพและสภาพแวดล้อมส่งผลต่อทางบวกประสิทธิผลของการ 
จัดการทรัพยากรมนุษย์ 
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ผลการ
ด าเนินงาน 

 

จากการทบทวนแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการ
ด าเนินงาน การศึกษาครั้งนี้มีความคิดเห็นว่า ประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้นส่งผลต่อผล
การด าเนินงานของผู้ประกอบการ ถ้าผู้ประกอบการมีความสามารถในการบริหารจัดการแรงงานต่าง
ด้าวให้มีศักยภาพ จะท าให้เกิดประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ทั้ง 4 ด้าน คือ ด้านฝีมือแรงงาน 
ด้านคุณภาพชีวิต ด้านความผูกพันองค์กร และแรงจูงใจในการท างาน เมื่อมีประสิทธิผลของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แล้วนั้นแรงงานต่างด้าวจะมีทักษะ มีฝีมือในการปฏิบัติงานจนเกิดความเชี่ยวชาญ และ
มีความเป็นอยู่ที่ดี สามารถด ารงชีวิตได้อย่างสุขสบาย อีกทั้งยังมีมีความจงรักภักดีผูกพันต่อกิจการที่ตน
ได้ปฏิบัติงาน นอกจากน้ันยังมีแรงจูงใจ มีความทุ่มเทในการปฏิบัติงานอีกด้วย  

จากการทบทวนแนวคิดเกี่ยวกับผลการด าเนินงาน การศึกษาครั้งนี้มีความเห็นว่า การวัดผล
การด าเนินงานเป็นการวัดความส าเร็จของการด าเนินงานของกิจการโดยวัดในส่วนที่เป็นตัวเงินและ
ไม่ใช่ตัวเงิน ทั้งนี้จะเป็นเครื่องมือทางด้านการจัดการ และ ปัจจัยที่ส่งเสริมให้ผลการด าเนินงานประสบ
ความส าเร็จ ดังนั้นหากกิจการใดมีประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์สูง ผลการด าเนินงานของ
ผู้ประกอบการนั้นย่อมสูงตามไปด้วยจึงก าหนดสมมติฐานของการวิจัย ดังน้ี 

สมมติฐานที่ 2 ประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลทางบวกต่อผลการ
ด าเนินงานของผู้ประกอบการ 

สมมติฐานที่ 2.1 ฝีมือแรงงานส่งผลทางบวกต่อผลการด าเนินงานของผู้ประกอบการ 
สมมติฐานที่ 2.2 คุณภาพชีวิตส่งผลทางบวกต่อผลการด าเนินงานของผู้ประกอบการ 
สมมติฐานที ่2.3 ความผูกพันองค์กรส่งผลทางบวกต่อผลการด าเนินงานของผู้ประกอบการ

 สมมตุิฐานที ่2.4 แรงจูงใจในการท างานส่งผลทางบวกต่อผลการด าเนินงานของ  
                      ผู้ประกอบการ 

 
จากการทบทวนแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังกล่าวข้างต้น การศึกษานี้จึงก าหนด

กรอบแนวคิดงานวิจัย ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดการศึกษาศักยภาพในการจัดการแรงงานต่างด้าวที่ส่งผลต่อประสิทธิ

ผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการด าเนินงานของผู้ประกอบการ จังหวัดระนอง 

ประสิทธิผลของ 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 
- ฝีมือแรงงาน 

- คุณภาพชีวิต 

- ความผูกพันต่อองค์กร 

- แรงจูงใจในการท างาน 

ศักยภาพในการจัดการ 
แรงงานต่างด้าว 
 
- การสรรหาและการคดัเลือก 

- การพัฒนาความสามารถ 

- การจัดการผลประโยชน์ตอบแทน  

- การดูแลสุขภาพและสภาพแวดลอ้ม 
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วิธกีารด าเนินการวิจัย 
ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

ประชากรเป้าหมายที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้  คือ ผู้ประกอบการที่ใช้แรงงานต่างด้าว             
ในเขตพื้นที่จังหวัดระนองจ านวน 392 คน ซึ่งมาจากการก าหนดขนาดกลุ่มตัวอย่างด้วยวิธีการของ          
ทาโร่ยามาเน่  และท าการสุ่มด้วยวิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย (Simple Random Sampling)      
(ประสพชัย พสุนนท์, 2555) 

 
เคร่ืองมือท่ีใช้ในการรวบรวมข้อมูล 

เครื่องมือที่ใช้ในการรวบรวมข้อมูล คือ แบบสอบถาม (Questionnaire) เป็นแบบสอบถาม   ปลาย
ปิด แบ่งเป็น 4 ตอนได้แก่ตอนท่ี 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลพื้นฐานของผู้ประกอบการตอนที่ 2 แบบ
สอบเกี่ยวกับถามศักยภาพในการจัดการแรงงานต่างด้าว ตอนที่ 3 แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิผลของการ
จัดการแรงงานต่างด้าว และตอนที ่4 แบบสอบถามเกี่ยวกับผลการด าเนินงานของการจัดการแรงงานต่างด้าว 
รวมทั้งสิ้น 54 ข้อ 

โดยแบบสอบถามตอนที่ 1 เป็นแบบสอบถามประเภทตรวจสอบรายการ (Check List)            
โดยให้เลือกค าตอบเดียว ส าหรับตอนที่ 2, 3 และ 4 เป็นแบบสอบถามวัดประมาณค่า Likert Scale 
(ประสพชัย พสุนนท์, 2555: 213) จ านวน 5 ระดับ โดยระดับ 1 เท่ากับเห็นด้วยน้อยที่สุด                ถึง
ระดับ 5 เท่ากับเห็นด้วยมากที่สุด 

 
การตรวจสอบเคร่ืองมื่อท่ีใช้ในการวิจัย 

การศึกษานี้ตรวจสอบหาความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) ของเครื่องมือวัดโดย
ใช้เทคนิค (Index of Item – objective Congruence) พบว่าค่าดัชนีความสอดคล้องของข้อค าถามมี
ค่าระหว่าง 0.50 – 1.00 แสดงว่าข้อค าถามมีความสอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัยและสามารถ
น ามาใช้ในการสอบถามได้จริง จากการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง  (Construct Validity) 
ของเครื่องมือวัดด้วยการทดสอบองค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis : CFA) 
พบว่ามีค่าอยู่ระหว่าง 0.590 – 0.951 และหาค่าความเช่ือมั่นของเครื่องมือ (Reliability) โดยค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาช (Cronbach’s Alpha Coefficient) พบว่าความเช่ือมั่นของข้อ
ค าถามแต่ละด้านมีค่าอยู่ระหว่าง 0.741 –0.916 ซึ่งมีค่ามากกว่า 0.70 ซึ่งแสดงว่าเครื่องมือมีความ
เชื่อมั่นสูง (ประสพชัย พสุนนท์, 2555: 239) ดังแสดงในตาราง 1 
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ตาราง 1 ค่าน้ าหนักองค์ประกอบและค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 

 

ตัวแปร 
ค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 

(Factor Loading) 
ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา 
(Cronbach’s Alpha) 

ด้านศักยภาพการจัดการแรงงาน 
1. การสรรหาและการคัดเลือก 0.779 - 0.912 0.905 
2. การพัฒนาความสามารถ 0.767 - 0.951 0.916 
3. การจัดการผลประโยชน์ตอบแทน 0.755 - 0.873 0.882 
4. การดูแลสุขภาพและสภาพแวดล้อม 0.741 – 0.8o9 0.8o5 
ด้านประสิทธิผลในการจัดการจัดการแรงงานต่างด้าว 
1. ฝีมือแรงงาน 0.795 - 0.834 0.864 
2. คุณภาพชีวิต  0.832 – 0.906 0.912 
3. ความผูกพันต่อองค์กร  0.614 – 0.817 0.788 
4. แรงจูงใจ  0.59o – 0.768 0.741 
ด้านผลการด าเนินงานในการจัดการแรงงานต่างด้าว 
1. ผลการด าเนินงานในการจดัการแรงงาน
ต่างด้าว 

0.552 – 0.849 0.875 

 
การวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิจัยครั้งนี้ใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติเชิงพรรณา (Descriptive Statistics) 
ประกอบด้วยสถิติร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และมีการวิเคราะห์ด้วยสถิติอ้างอิง 
(Inferential Statistics) มีการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ โดยใช้สถิติสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson’s Product Moment Correlation Coefficient) เพื่อทดสอบ
คุณสมบัติของตัวแปรต้นและตัวแปรตาม เมื่อทดสอบแล้วพบว่าตัวแปรต้นและตัวแปรตาม                     
มีความสัมพันธ์กัน จึงใช้ทดสอบสมมติฐานด้วยการวิเคราะห์อิทธิพลของตัวแปรโดยใช้การวิเคราะห์
ความถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple Regression) โดยใช้เทคนิควิธีน าเข้า (Enter)  
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สรุปและอภิปรายผลการวิจัย 
 
ตาราง 2 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์สหสัมพันธข์องศักยภาพในการ 
 จัดการแรงงานต่างด้าวท่ีมีความสัมพันธก์ับประสิทธิผลของการจดัการทรัพยากรมนุษย์ 

 
ตัวแปร ศักยภาพ EMH

R 
VIF 

RS CD MSB MHE 
ค่าเฉลี่ย (Mean) 3.92 3.91 4.31 4.19 4.04  
ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 0.94 0.80 0.71 0.55 0.68  
ศักยภาพในการจัดการแรงงานต่างด้าว 
การสรรหาและการคัดเลือก (RS) 
การพัฒนาความสามารถ (CD) 
การจัดการผลประโยชน์ตอบแทน
(MSB) 
การดูแลสุขภาพและสภาพแวดล้อม 
(MHE) 

 
 
0.756** 
0.802** 
0.799** 

 
 
 
0.805** 
0.793** 

 
 
 
 
0.770** 

   
3.674 
3.643 
3.866 
3.679 

ประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากร
มนุษย ์(EMHR) 

0.806** 0.892** 0.807** 0.905**   

หมายเหตุ: *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001 
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ตาราง 3 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์สหสัมพันธข์องประสิทธิผลของ
 การจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีมีความสัมพันธก์ับผลการด าเนินงานของผู้ประกอบการ 

 
ตัวแปร EMHR ooB 

 
VIF 

 S QL Ro M 
ค่าเฉลี่ย (Mean) 3.51 3.96 3.46 3.78 3.96  
คา่ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD) 1.37 1.28 1.46 1.37 1.28  
ประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากร
มนุษย ์(EMHR) 
ฝีมือแรงงาน (S) 
คุณภาพชีวิต (QL) 
ความผูกพันองค์กร (Ro) 
แรงจูงใจ (M) 

 
 
 
0.912** 
0.857** 
0.812** 

 
 
 
0.848** 
0.825** 

 
 
 
 
0.896** 

   
 
 

6.955 
6.834 
0.847 

ผลการด าเนินงานของผู้ประกอบการ 
(ooB) 

0.852** 0.851** 0.930** 0.935**  5.501 

หมายเหตุ: *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001 
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ตาราง 4 การวิเคราะห์ความถดถอยของศักยภาพในการจัดการแรงงานต่างด้าวที่ส่งผลต่อกับ
 ประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ที่มีส่งผลต่อผลการด าเนินงานของผู้ประกอบการ 

 
ตัวแปรต้น ตัวแปรตาม 

EMHR ooB 
ศักยภาพในการจัดการแรงงานต่างด้าว 
การสรรหาและการคัดเลือก (RS) 
การพัฒนาความสามารถ (CD) 
การจัดการผลประโยชน์ตอบแทน (MSB) 
การดูแลสุขภาพและสภาพแวดล้อม (MHE) 

 
0.068* (0.028) 

0.429*** (0.029) 
0.037 (0.240) 

0.482*** (0.031) 

 

Adjusted R2 0.902  
ประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ (EMHR) 
ฝีมือแรงงาน (S) 
คุณภาพชีวิต (QL) 
ความผูกพันองค์กร (Ro) 
แรงจูงใจ (M) 

 
 

 
0.093* (0.038) 
0.051 (0.040) 

0.036*** (0.036) 
0.032*** (0.032) 

Adjusted R2  0.921 
หมายเหตุ : *p<0.05, **p<0.01, ***p<0.001(ตัวเลขแสดงค่าสัมประสิทธิ์ถดถอยและค่าความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐาน) 
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 จ า ก ก า ร วิ เ ค ร า ะ ห์ ข้ อ มู ล  ก า ร ศึ ก ษ า นี้ ไ ด้ ส รุ ป แ ล ะ อ ภิ ป ร า ย ผ ล ก า ร วิ จั ย                                            
โดยมีประเด็นส าคัญ ดังนี้ 
 

ด้านศักยภาพในการจัดการแรงงานต่างด้าว 
 โดยภาพรวมระดับศักยภาพในการจัดการแรงงานต่างด้าวในจังหวัดระนองอยู่ในระดับมาก 
ซึ่งศักยภาพในการจัดการแรงงานต่างด้าวตามรายด้านที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การจัดการผลประโยชน์
ตอบแทน (4.31) เหตุผลที่เป็นเช่นนี้ เป็นเพราะว่าผู้ประกอบการจ่ายค่าแรงขั้นต่ าให้กับแรงงาน          
ต่างด้าวตามปัจจุบันอย่างเหมาะสม รวมทั้งจ่ายค่าล่วงเวลาในการปฏิบัติงานทุกครั้งที่แรงงานต่างด้าว
ปฏิบัติงานเกินเวลาท างานปกติและในกรณีที่แรงงานต่างด้าวลาป่วยหรือเป็นวันหยุดก็มีการจ่ายค่าแรง
ให้ด้วย อีกทั้งมีความเห็นว่าผู้ประกอบการยังสนับสนุนให้มีสวัสดิการด้านวันหยุดอย่างเป็นธรรม 
นอกจากนี้ยังส่งเสริมให้มีการขึ้นเงินเดือนอย่างเหมาะสมในทุกปี รองลงมา คือ การดูแลสุขภาพและ
สภาพแวดล้อม (4.19) เหตุผลที่เป็นเช่นนี้เป็นเพราะว่า ผู้ประกอบการสนับสนุนให้มีการดูแลสุขภาพ
และสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานในกิจการของตน โดยจัดให้มีสวัสดิการรองรับการเจ็บป่วยทั้งใน
และนอกเวลาปฏิบัติงานส าหรับแรงงานต่างด้าว รวมไปถึงการจัดสวัสดิการด้านที่พัก น้ าดื่ม และ
เครื่องแบบ นอกจากนั้นยังส่งเสริมให้มีสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ดีโดยมีแสงสว่ างเพียงพอ       
มีการระบายอากาศท่ีดีไม่มีฝุ่นละออง และมีระบบรักษาความปลอดภัยที่ดี รวมไปถึงส่งเสริมให้มีการใช้
อุปกรณ์ในการปฏิบัติงานที่อยู่ในสภาพประกอบพร้อม มีความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน และการ
พัฒนาความสามารถ (3.91) เหตุผลที่เป็นเช่นนี้เป็นเพราะว่า ผู ้ป ร ะกอ บกา รมีก า ร สนับสนุน
แร งงานต่า งด้า ว ให้มีก า ร พัฒนาความสามารถ โดยการฝึกอบรมเพื่อพัฒนาทักษะทางการท างาน
ให้กับแรงงานทุกรายอย่างเท่าเทียมกัน อีกทั้งยังสร้างความท้าทายในงานที่แรงงานต่างด้าวปฏิบัติอยู่
เสมอ ด้วยวิธีการเพิ่มบทบาทและความรับผิดชอบในงานที่ได้รับมอบหมาย นอกจากนี้ยังส่งเสริมให้มี
การเรียนรู้ด้านต่างๆในสิ่งใหม่ๆอยู่เสมอ รวมไปถึงการทดลองให้ท าสิ่งใหม่ๆเพื่อเป็นประโยชน์ต่องาน 
และที่ส าคัญยังมีระบบการประเมินผลปฏิบัติงานกับแรงงานต่างด้าวอีกด้วย ทั้งนี้จะเป็นส่วนที่ช่วย
กระตุ้นให้แรงงานทุกคนตั้งใจปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้ดีที่สุดเพื่อผลการประเมินที่ดี ส่วน
ศักยภาพในการจัดการแรงงานต่างด้าวที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ การสรรหาและการคัดเลือก (3.92) ซึ่ง
มีระดับศักยภาพอยู่ในระดับ ปานกลาง เหตุผลที่เป็นเช่นนี้เป็นเพราะว่า เนื่องจากจังหวัดระนองมีอาณา
เขตติดต่อกับประเทศเมียนมาร์ จึงท าให้มีชาวเมียนมาร์เดินทางเข้ามาท างานในจังหวัดระนองจ านวน
มาก การควบคุมแรงงานต่างด้าวจึงเป็นไปได้ยาก ผู้ประกอบการในจังหวัดระนองจึงไม่ค านึงถึง
แหล่งที่มาของแรงงานต่างด้าว ว่าจะเป็นแรงงานต่างด้าวที่ถูกกฎหมายหรือไม่ เพียงแต่สามารถ
ปฏิบัติงานในกิจการของตนได้ ก็ยินดีรับเข้าท างาน อีกทั้งผู้ประกอบการไม่มีการแสวงหาแรงงานต่าง
ด้าวจากส านักงานจัดหางานหรือบริษัทจัดหางานต่าง ๆ และไม่แสวงหาแรงงานต่างด้าวที่ถูกกฎหมาย
ด้วย อีกทั้งยังไม่สนับสนุนให้มีการพิจารณาประวัติการท างาน บุคลิกภาพ รวมไปถึงการสัมภาษณ์ก่อน
รับแรงงานต่างด้าวเข้าท างานอีกด้วย 
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 ด้านประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
  โดยภาพรวมระดับประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ อยู่ในระดับมาก                 
ซึ่งประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ด้านคุณภาพชีวิต (3.96) เหตุผลที่
เป็นเช่นนี้เป็นเพราะว่าแรงงานต่างด้าวได้รับค่าจ้างที่เป็นธรรม เพียงพอกับค่าใช้จ่ายในการด ารงชีวิต 
ไม่มีปัญหาเรื่องความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน อีกทั้งงานที่ปฏิบัติยังมีความมั่นคงและมีแนวโน้มความก้าวหน้า
ในการปฏิบัติงาน รองลงมา คือ ด้านแรงจูงใจ (3.78) เหตุผลที่เป็นเช่นนี้เป็นเพราะว่า แรงงานต่างด้าว
ทุ่มเทปฏิบัติงานจนส าเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี อีกทั้งยังขยัน และสนุกกับงานที่ได้รับมอบหมาย ทั้งนี้
ผู้ประกอบการยังมีโอกาสได้พูดคุยกับแรงงานต่างด้าวในเรื่องของการท างานอยู่เสมออีกด้วย และด้าน
ฝีมือแรงงาน (3.51) เหตุผลที่เป็นเช่นนี้เป็นเพราะว่า แรงงานต่างด้าวได้รับการฝึกอบรมจากการ
สนับสนุนที่ดีของผู้ประกอบการ ท าให้เกิดทักษะในการปฏิบัติงานมากขึ้น ส่งผลไปถึงประสิทธิภาพของ
ผลงาน จนท าให้สามารถน าความรู้ที่ได้รับมาปรับประยุกต์ใช้ให้เข้ากับส่วนงานที่ตนเองรับผิดชอบ 
ตลอดจนท าให้เกิดการพัฒนาเป็นนวัตกรรมใหม่  ๆ ในการปฏิบัติงาน ท าให้แรงงานต่างด้าวเกิด
การเรียนรู้กับสิ่งใหม่ ๆ และปรับตัวได้อย่างสม่ าเสมอ ส่วนประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์
ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด คือ ความผูกพันองค์กร (3.46) แต่ระดับประสิทธิผลอยู่ในระดับมาก เหตุผลที่เป็น
เช่นนี้เป็นเพราะว่า ผู้ประกอบการได้รับการร่วมมือในการท ากิจกรรมใด ๆ ที่ดีจากแรงงานต่างด้าว รวม
ไปถึงได้รับการสนับสนุนความช่วยเหลือหรือประโยชน์จากแรงงานต่างด้าวแม้ไม่สั่งการ อีกทั้งไม่ประสบ
ปัญหาเรื่องการลาออกของแรงงานต่างด้าวและบ่อยครั้งที่มีการรับแรงงานต่างด้าวใหม่ที่ได้รับ
ค าแนะน าจากแรงงานต่างด้าวเดิมในกิจการของตน 
 จากภาพรวมของระดับศักยภาพในการจัดการแรงงานต่างด้าวอยู่ในระดับมาก ซึ่งภาพรวม
ของระดับประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ก็อยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน แสดงให้เห็น           
ถึงระดับศักยภาพในการจัดการแรงงานต่างด้าวมีความเช่ือมโยมกั นกับระดับประสิทธิผลของ               
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เมื่อพิจารณาศักยภาพในการจัดการแรงงานต่างด้าวเป็นรายด้านแล้ว ด้าน
การพัฒนาความสามารถ ด้านการจัดการผลประโยชน์ตอบแทน ด้านการดูแลสุขภาพและสิ่งแวดล้อม 
ต่างมีระดับศักยภาพอยู่ในระดับมาก และเมื่อพิจารณารายด้านของประสิทธิผลของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์แล้วก็พบว่า ทุกด้านของประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ คือ ด้านฝีมือ
แรงงาน ด้านคุณภาพชีวิต ด้านความผูกพันองค์กร ด้านแรงจูงใจ มีระดับประสิทธิผลอยู่ในระดับมาก
ทั้งสิ้น เหตุผลที่เป็นเช่นนี้เป็นเพราะว่า หากผู้ประกอบการมีศักยภาพในการบริหารจัดการแรงงานต่าง
ด้าวในกิจการของตนสูง โดยมีความสามารถในการดูแลตั้งแต่ขั้นตอนการรับพนักงานเข้ามาปฏิบัติงาน 
และการธ ารงรักษาพนักงาน ตลอดจนพนักงานพ้นจากกิจการไป ทั้งนี้ย่อมส่งผลดีต่อประสิทธิผลของ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้วย  
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            ด้านผลการด าเนินงานของผู้ประกอบการ 
 โดยภาพรวมผลการด าเนินงานของผู้ประกอบการที่ใช้แรงงานต่างด้าวในจังหวัดระนอง               
อยู่ในระดับมาก ซึ่งข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ การได้รับค าชมจากลูกค้าอยู่เสมอ รองลงมา คือ              
กิจการของท่านมีช่ือเสียงอยู่เสมอ เหตุผลที่เป็นเช่นนี้เป็นเพราะว่า ผลตอบรับจากลูกค้าย่อมเป็น            
การวัดผลการด าเนินงานของผู้ประกอบการได้อย่างชัดเจนที่สุด ส่วนผลการด าเนินงานของผู้ประกอบการ    
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าสุด แต่อยู่ในระดับมาก เช่นเดียวกัน คือ กิจการของท่านมียอดขายหรือรายได้เพิ่มขึ้น
อย่างต่อเนื่อง เหตุผลที่เป็นเช่นนี้เป็นเพราะว่า การวัดผลการด าเนินงานของผู้ประกอบการจากยอดขาย
หรือรายได้ว่ามีการเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่องหรือไม่นั้นต้องใช้ระยะเวลาในการวัดจึงจะได้ผลที่ถูกต้อง        
และแม่นย า 
 จากภาพรวมของระดับประสิทธิผลของการจั ดการทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก                   
ซึ่งภาพรวมของระดับผลการด าเนินงานของผู้ประกอบการผู้ประกอบการก็อยู่ในระดับมากเช่นเดียวกัน 
แสดงให้เห็นว่าท้ังสองด้านมีความเชื่อมโยงกัน เมื่อพิจารณาประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์
เป็นรายด้าน คือ ด้านฝีมือแรงงาน ด้านคุณภาพชีวิต ด้านความผูกพันองค์กร และด้านแรงจูงใจ ต่างอยู่
ในระดับมากทั้งสิ้น ส่วนระดับผลการด าเนินงานกิจการของผู้ประกอบการเมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ         
ทุกข้อล้วนอยู่ในระดับมากทั้งสิ้น เหตุผลที่เป็นเช่นนี้เป็นเพราะว่าหากกิจการมีประสิทธิผลของการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ กล่าวคือ การมีแรงงานต่างด้าวที่มีฝีมือแรงงานที่มีคุณภาพ เช่ียวชาญในงาน          
ที่ปฏิบัติ มีแรงจูงใจในการท างาน ท างานด้วยความทุ่มเทอยู่เสมอ อีกทั้งมีใจรักผูกพันในองค์กร 
นอกจากน้ันยังมีความเป็นอยู่ที่ดี มีคุณภาพชีวิตที่ดีด้วยแล้วนั้น ย่อมส่งผลดีต่อผลการด าเนินงานกิจการ
ของผู้ประกอบการรายนั้น ๆ ด้วย  
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 สมมติฐานที่  1 ตัวแปรศักยภาพในการจัดการแรงงานต่างด้าวของผู้ประกอบการใน              
จังหวัดระนองส่งผลทางบวกต่อประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของผู้ประกอบการ            
ในจังหวัดระนอง เหตุผลที่เป็นเช่นนี้เป็นเพราะว่า ผู้ประกอบการในจังหวัดระนองมีความสามารถใน
ด้านจัดการแรงงานต่างด้าวสูง โดยมีการวางแผนเกี่ยวกับการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ตาม
กรอบแนวคิดที่การศึกษานี้ได้สร้างจากการทบทวนและรวบรวมทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ ซึ่งแยกเป็นรายด้าน คือ ด้านการสรรหาและการคัดเลือก การพัฒนาความสามารถ การจัดการ
ผลประโยชน์ตอบแทน และการดูแลสุขภาพและสิ่งแวดล้อม ท้ังนี้ท าให้ศักยภาพในการจัดการแรงงาน
ต่างด้าวอยู่ในระดับมาก ซึ่งท าให้เกิดประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์อยู่ในระดับมาก
เช่นเดียวกัน ซึ่ งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชุติภาส  ชนะจิตต์  ( 2552) ได้ท าการศึกษาเรื่อง 
ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท
ในนิคมอุตสาหกรรมบางชัน กรุงเทพมหานคร พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการจัดการทรัพยากร
มนุษย์กับประสิทธิภาพในการด าเนินการขององค์กร ทั้ง 5 ด้าน คือ ด้านการปกป้องและธ ารงรักษา
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ด้านพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ด้านการให้รางวัล
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านการจัดหาทรัพยากรมนุษย์ โดยในภาพรวมปัจจัยการจัดการทรัพยากรมนุษย์          
มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในการด าเนินการขององค์กรอยู่ในทิศทางเดียวกัน
และสัมพันธ์กันในระดับปานกลางค่อนข้างสูง และสอดคล้องกับงานวิจัยของ ฉัตรรัชดา วิโรจน์รัตน์         
ได้ท าการวิจัยเรื่อง ผลกระทบของประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อคุณภาพการ
ปฏิบัติงานของผู้ประกอบการในส านักงานบัญชี พบว่า ประสิทธิภาพการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ด้านการฝึกอบรมและพัฒนาและ ด้านผลตอนแทน มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับคุณภาพ
การปฏิบัติงาน โดยเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า  ด้านการสรรหาและคัดเลือก ด้านผลตอบแทน 
และด้านระบบประเมินผล มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับคุณภาพในการปฏิบัติงานด้านการ
บรรลุเป้าหมาย ส่วนด้านการฝึกอบรมและพัฒนา และด้านการจัดการงานบุคคล มีความสัมพันธ์และ
ผลกระทบเชิงบวกกับคุณภาพในการปฏิบัติงาน และด้านการจัดหาและใช้ทรัพยากร ด้านการฝึกอบรม
และพัฒนา และด้านผลตอบแทน มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับคุณภาพในการปฏิบัติงาน 
ด้านกระบวนการปฏิบัติงาน กล่าวโดยสรุป คือ ประสิทธิภาพการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์                
มีความสัมพันธ์และผลกระทบกับคุณภาพการปฏิบัติงาน โดยสามารถอภิปรายเป็นรายด้านได้ ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=ฉัตรรัชดา%20%20วิโรจน์รัตน์%20&field=1003&institute_code=0&option=showindex_creator&doc_type=0
http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=ผลกระทบของประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อคุณภาพการปฏิบัติงานของผู้ประกอบการ%20ในสำนักงานบัญชี&field=21&institute_code=&option=showindex_subject&doc_type=
http://tdc.thailis.or.th/tdc/basic.php?query=ผลกระทบของประสิทธิภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีต่อคุณภาพการปฏิบัติงานของผู้ประกอบการ%20ในสำนักงานบัญชี&field=21&institute_code=&option=showindex_subject&doc_type=
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 สมมติฐานที่ 1.1 การสรรหาและการคัดเลือกส่งผลทางบวกต่อประสิทธิผลของ             
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของผู้ประกอบการในจังหวัดระนอง เหตุผลที่เป็นเช่นนี้เป็นเพราะว่า 
ผู้ประกอบการได้มีการวางนโยบายและแนวทางในการคัดเลือกคนก่อนรับเข้ามาท างานในกิจการ         
มีกระบวนการคัดเลือกที่ เป็นขั้นตอน โดยมีการสรรหาแรงงานต่างด้าวจากหน่วยงานของรัฐ                 
หรือเอกชนที่มีความน่าเช่ือถือ ท าให้เป็นการกลั่นกรองแรงงานต่างด้าวในระดับหนึ่งก่อนตัดสินใจ
รับเข้าท างาน รวมไปถึงกระบวนการคัดเลือก ยกตัวอย่างเช่น การสัมภาษณ์งาน ผู้ประกอบการ              
มีโอกาสได้พูดคุยเกี่ยวกับตัวแรงงานเองโดยตรง จึงท าให้รับรู้ถึงบุคลิกภาพ ประวัติการท างาน ทักษะ
งานที่เ ช่ียวชาญ เมื่อได้ข้อมูลที่ต้องการจากการสัมภาษณ์แล้วนั้น จึงน ามาตัดสินใจพิจารณาว่า           
จะรับเข้าท างานหรือไม่ หากรับเข้าท างานก็จะน าข้อมูลที่ได้มาพิจารณาเลือกต าแหน่งงานท่ีเหมาะสม
กับทักษะความเช่ียวชาญได้ ส่งผลให้งานที่ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติจากมีประสิทธิภาพ เนื่องจาก
แรงงานได้รับงานที่ตนเองมีความสามารถและมีความเช่ียวชาญในงานนั้น  ๆ อยู่แล้ว ดังนั้นสรุปได้ว่า
เมื่อมีกระบวนการคัดเลือกและสรรหาแรงงานต่างด้าวในกิจการที่ดีแล้วนั้น ย่อมส่งผลทางบวกกับ
ประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์  
 สมมติฐานที่  1.2 การพัฒนาความสามารถส่งผลทางบวกต่อประสิทธิผลของ                 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของผู้ประกอบการในจังหวัดระนอง เหตุผลที่เป็นเช่นนี้เป็นเพราะว่า 
ผู้ประกอบการมีการส่งเสริมให้แรงงานต่างด้าวในกิจการของตนพัฒนาทักษะความเช่ียวชาญอยู่เสมอ 
ซึ่งหากกิจการใดผู้ประกอบการเล็งเห็นความส าคัญในเรื่องของการพัฒนาคนแล้วนั้น แรงงานจะได้รับ
การฝึกฝนความสามารถของตนเองอยู่เสมอ ซึ่งจะเกิดการเรียนรู้ใหม่ ๆ น ามาประยุกต์ใช้ในการท างาน
ที่ตนเองรับผิดชอบได้ ตลอดจนสามารถน ามาพัฒนาต่อยอดเป็นนวัตกรรมได้อีกด้วย เมื่อแรงงานได้
ฝึกฝน เรียนรู้สิ่งใหม่อยู่เสมอ จะเกิดองค์ความรู้จากการเก็บรวมรวมประโยชน์ ความรู้ที่ได้รับจากการ
ผลักดันจากผู้ประกอบการ และน ามาจัดระบบเพื่อพัฒนาให้เข้ากับงานที่ตนได้รับมอบหมายให้ดีและมี
ประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ดังนั้นสรุปได้ว่า เมื่อมีการพัฒนาความสามารถให้กับแรงงานอยู่เสมอ จนแรงงาน
เกิดการเรียนรู้และน าไปประยุกต์ใช้กับงานของตนเองจนเกิดประโยชน์ต่อการปฏิบัติงานของตนย่อม
ส่งผลทางบวกต่อประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
 สมมติฐานที่ 1.3  การจัดการผลประโยชน์ตอบแทนไม่ส่งผลทางบวกต่อประสิทธิผลของ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของผู ้ประกอบการในจังหวัดระน อง เหตุผลที ่เป็นเช่นนี ้เป็น
เพราะว่า การจัดการผลประโยชน์ตอบแทน ทั้งในด้านค่าจ้าง ค่าตอบแทนล่วงเวลา รวมไปถึงสวัสดิการ
การลาประเภทต่าง  ๆ นั้น ผู้ประกอบการได้ด าเนินการวางแผนการจัดการ                              ด้าน
สิทธิประโยชน์ตามระเบียบของรัฐบาลอยู่แล้ว ซึ่ งแรงงานต่างด้าวยอมรับในสิทธิที่ตนเองพึงได้รับอยู่
แล้ว โดยจะไม่มีการเรียกร้องขอเพิ่มอัตราเงินเดือน หรือสวัสดิการอื่นเพิ่มเติมจากผู้ประกอบการเลย จึง
ท าให้ผู้ประกอบการไม่จ าเป็นต้องมีนโยบายการจัดการด้านผลประโยชน์ตอบแทนให้กับแรงงานตา่งดา้ว
เพื่อจูงใจให้แรงงานต่างด้าวปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ เพราะแรงงานต่างด้าวต่างรับรู้และพอใจ
ในผลประโยชน์ที่ตนได้รับจากนายจ้างอยู่แล้ว ดังนั้นสรุปได้ว่า การจัดการผลประโยชน์ตอบแทน
ส าหรับแรงงานต่างด้าวนั้น ไม่ส่งผลทางบวกต่อประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
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 สมมติฐานที่ 1.4 การดูแลสุขภาพและสภาพแวดล้อมส่งผลทางบวกต่อประสิทธิผลของ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ของผู้ประกอบการในจังหวัดระนอง เหตุผลที่เป็นเช่นนี้เป็นเพราะว่า  
แรงงานต่างด้าวเป็นพาหะน าโรคติดต่อที่ส าคัญ ผู้ประกอบการจึงเล็งเห็นความส าคัญในด้านสุขอนามัย
และสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของแรงงานต่างด้าวสูง หากแรงงานต่างด้าวในกิจการของตนเอง
เกิดป่วยเป็นโรคติดต่อร้ายแรง หรือเกิดอุบัติเหตุขึ้นระหว่างปฏิบัติงาน ก็จะส่งผลกระทบต่องานใน
กิจการได้ อาจก่อให้เกิดความเสียหายกับกิจการ ยกตัวอย่างเช่น ส่งสินค้าล่าช้า สินค้ามีความเสียหาย 
เป็นต้น หากมีการจัดการดูแลด้านสุขอนามัยและการดูแลสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติให้ปลอดภัยและ
ไม่เสี่ยงต่อการปฏิบัติงานแล้วนั้น จะท าให้ไม่สร้างความเสียหายแก่งานในกิจการ ดังนั้นสรุปได้ว่า การ
ดูแลสุขภาพและสภาพแวดล้อมให้กับแรงงานต่างด้าว ย่อมส่งผลทางบวกต่อประสิทธิผลของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ 
 สมมติฐานที่  2 ตัวแปรประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ส่งผลทางบวกต่อ                  
ผลการด าเนินงานของผู้ประกอบการในจังหวัดระนอง เหตุผลที่เป็นเช่นนี้เป็นเพราะว่า ประสิทธิผลของ
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ตามที่การศึกษานี้ได้ค้นคว้าทบทวนทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง การศึกษานี้ได้สร้าง
กรอบแนวคิดเป็นรายด้าน ดังนี้ ด้านฝีมือแรงงาน ด้านคุณภาพชีวิต ด้านความผูกพันองค์กร และ
แรงจูงใจในการท างาน โดยหากผู้ประกอบการมีการประสิทธิผลจากการบริหารทรัพยากรมนุษย์ตาม
รายด้านที่กล่าวไปแล้ว ย่อมส่งผลทางบวกต่อผลการด าเนินงานในกิจการของผู้ ประกอบการ                
ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ดวงฤดี  ร่อนแก้ว (2548) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อ
ผลการด าเนินงานขององค์กรในทัศนะของพนักงาน บริษัท วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากัด พบว่า 
ปัจจัยด้านนโยบายและการบริหาร ด้านความผูกพันของพนักงานต่อองค์กรด้านสภาพแวดล้อมภายใน 
ด้านเทคโนโลยีในการด าเนินงาน และด้านโครงสร้างองค์กรมีความสัมพันธ์ ไปในทางบวกกับ ผล
การด าเนินงานของ บริษัท วิทยุการบินแห่งประเทศไทย จ ากัด และสอดคล้องกับงานวิจัยของเทอด
ธรรม  ตั้งรัตนกมลกุล (2555) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปัจจัยด้านองค์การในการปฏิบัติงานกับ
ประสิทธิภาพในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ กรณีศึกษา บริษัทผลิตรถจักรยานยนต์แห่งหนึ่งในจังหวัด
ระยอง พบว่า ปัจจัยด้านองค์การในการปฏิบัติงานด้านการมุ่งมั่นในการปฏิบัติงาน ด้านการแรงจูงใจใน
การปฏิบัติงาน ด้านคุณภาพชีวิต ด้านนโยบายและการบริหารและด้านการปรับเปลี่ยนองค์การต่างมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยสามารถอภิปรายเป็นรายด้านได้ ดังนี้ 
 
 สมมติฐานที่ 2.1 ฝีมือแรงงานส่งผลทางบวกต่อผลการด าเนินงานของผู้ประกอบการ
ผู้ประกอบการใน จังหวัดระนอง เหตุผลที่เป็นเช่นนี้เป็นเพราะว่า หากแรงงานต่างด้าวมีฝีมือแรงงาน           
มีทักษะและความเช่ียวชาญในการปฏิบัติงานในต าแหน่งของตนนั้น ก็จะท าให้แรงงานต่างด้าวสามารถ
ท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ ช านาญและเชี่ยวชาญในงานที่ได้รับมอบหมาย ท าให้ผลงานที่ออกมามี
มาตรฐาน มีคุณภาพ และส่งผลให้ลูกค้าได้รับความพึงพอใจในสินค้าหรือบริการ เมื่อลูกค้าได้รับความ
พึงพอใจในสินค้าหรือบริการแล้วก็จะท าให้เกิดการซื้อซ้ า ดังนั้นสรุปได้ว่า ฝีมือแรงงานของแรงงานต่าง
ด้าวส่งผลทางบวกต่อผลการด าเนินงานของผู้ประกอบการผู้ประกอบการ 
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 สมมติฐานที่ 2.2 คุณภาพชีวิตไม่ส่งผลท า ง บ ว ก ต่อ ผ ล ก า ร ด า เ น ิน ง า น ข อ ง
ผู้ป ระกอบการผู้ประกอบการใน จังหวัดระนอง เหตุผลที่เป็นเช่นนี้เป็นเพราะว่า คุณภาพชีวิตของ
แรงงานต่างด้าวมีความเป็นอยู่ที่ดี มีค่าตอบแทนที่เพียงพอต่อการด ารงชีวิตประจ าวัน เป็นสิ่งที่
แสดงออกถึงการด ารงชีวิตที่ไม่ใช่การท างานที่ดีมีความสุขของแรงงานต่างด้าวเอง จึงไม่มีผลต่อการ
ปฏิบัติงานในชีวิตการท างานในสถานประกอบการแต่อย่างใด ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตของ
แรงงานต่างด้าวไม่ส่งผลทางบวกต่อการด าเนินงานของกิจการผู้ประกอบการ 
 สมมติฐานที่ 2.3 ความผูกพันองค์กรส่งผลทางบวกต่อผลการด า เน ินงานของ
ผู้ประกอบการผู้ประกอบการในจังหวัดระนอง เหตุผลที่เป็นเช่นนี้เป็นเพราะว่า  ความผูกพัน
องค์กรเป็นพฤติกรรมของแรงงานที่มีต่อองค์กร หากแรงงานต่างด้าวมีความผูกพันต่อกิจการ ก็จะ
แสดงทางพฤติกรรมที่ส่งผลดีต่อกิจการเช่นกัน เมื่อมีพฤติกรรมไปทางที่ดี เกิดความรัก ความผูกพันต่อ
องค์กร ย่อมท าให้เกิดความเต็มใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มก าลังความสามารถ มีความ
ทุ่มเทในการปฏิบัติงานด้วยใจ ดังนั้นผลงานท่ีออกมาจึงมีประสิทธิภาพ มีคุณภาพยิ่งขึ้น ดังนั้นจึงสรุป
ได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรส่งผลทางบวกต่อผลการด าเนินงานของผู้ประกอบการ 
 สมมติฐานที่ 2.4  แรงจูงใจส่งผลทางบวกต่อผลการด าเนินงานของผู้ประกอบการ            
ในจังหวัดระนอง เหตุผลที่ เป็นเช่นนี้ เป็นเพราะว่า หากผู้ประกอบการได้สร้างแรงจูงใจใน                   
การปฏิบัติงานให้กับแรงงานได้ตรงความต้องการของแรงงาน จนแรงงานเกิดความพึงพอใจก็จะแสดง
พฤติกรรมออกมาเพื่อตอบสนองให้บรรลุตามเป้าหมายที่วางไว้ได้ ดังนั้นจึงส่งผลต่องานก็ส าเร็จลุล่วงไป
ได้ตามนโยบายของกิจการ ดังนั้นจึงสรุปได้ว่า แรงจูงใจส่งผลทางบวกต่อผลการด าเนินงานของ
ผู้ประกอบการ 
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ประโยชน์จากการวิจัย  
 การศึกษาอิทธิพลของศักยภาพในการจัดการแรงงานต่างด้าวท่ีมีต่อประสิทธิผลของการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการด าเนินงานของผู้ประกอบการ ในจังหวัดระนอง มีประโยชน์ ดังนี้ 
 ประโยชน์เชิงทฤษฎ ี
 จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับด้านศักยภาพในการจัดการแรงงานต่างด้าว 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์และผลการด าเนินงานนั้น ท าให้การศึ กษานี้ได้สร้างกรอบแนวคิดและ
ตั้งสมมติฐานในการวิจัยครั้งนี้ โดยลักษณะกรอบแนวคิดในการวิจัยที่การศึกษานี้ได้พัฒนามาจากการ
ทบทวนแนวคิด ทฤษฎี ท าให้เกิดการบูรณาการทางทฤษฎีเกี่ยวกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์
ขององค์กร จนเกิดเป็นการศึกษาในเชิงอิทธิพลเรื่อง การศึกษาอิทธิพลของศักยภาพในการจัดการ
แรงงานต่างด้าวที่มีต่อประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการด าเนินงานของ
ผู้ประกอบการในจังหวัดระนอง เนื่องจากจังหวัดระนองมีอาณาเขตติดต่อกับประเทศเมียนมาร์ จึงท าให้
มีแรงงานต่างด้าวจ านวนมากอพยพเข้ามาท างานในจังหวัดระนอง แทบจะทุกสถานประกอบการใน
จังหวัดระนองเลยก็ว่าได้ ด้วยเหตุนี้แรงงานต่างด้าวจึงกลายเป็นก าลังหลักส าคัญที่จะพัฒนากิจการ
ส าหรับผู้ประกอบการในจังหวัดระนอง ซึ ่งผลจากการวิจัยครั ้งนี้พบว่า ศักยภาพในการจัดการ
แรงงานต่างด้าวส่งผลทางบวกต่อประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการด าเนินงานของ
ผู้ประกอบการของผู้ประกอบการในจังหวัดระนอง ซึ่งในอนาคตอันใกล้ประเทศไทยจะเข้าสู่ประชาคม
เศรษฐกิจอาเซียน จะเกิดการเคลื่อนย้ายแรงงานอย่างเสรี ท าให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีบทบาท
ส าคัญในการประกอบการทางธุรกิจต่างๆเพิ่มมากขึ้น กรอบแนวคิดในการวิจัยครั้ งนี้ จึงสามารถเป็น
ตัวอย่างเพื่อน าไปใช้ประโยชน์ในเชิงวิชาการต่อไป 
  
 ประโยชน์เชิงการจดัการ 

1. ผลการวิจัยครั้งนี้สามารถน าไปก าหนดศักยภาพในการจัดการแรงงานด้านบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งส่งผลกับประสิทธิผลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ และน าไปสู่ผลการ
ด าเนินงานของผู้ประกอบการ 

2. ผู้ประกอบการสามารถศึกษาผลการวิจัยในครั้งนี้เพื่อน าไปเป็นแนวทางในงาน           
ด้านการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของกิจการได้ 

3. ผู้ประกอบการเล็งเห็นความส าคัญของการบริหารจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์มาก
ขึ้น เนื่องจากผลการศึกษาครั้งนี้พบว่า ศักยภาพในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลทางบวกต่อ          
ผลการด าเนินงานของผุ้ประกอบการ จึงท าให้ผู้ประกอบการเกิดความตระหนักถึงความส าคัญใน            
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้มีศักยภาพ และน าไปสู่การพัฒนาแรงงานในกิจการอีกด้วย 

4. ปัจจุบันอัตราการแข่งขันสูงขึ้นอย่างต่อเนื่อง ผู้ประกอบการส่วนใหญ่ให้ความส าคัญ
กับการพัฒนาสินค้าหรือบริการ เพื่อขยายผลการด าเนินงานของผู้ประกอบการ แต่การศึกษาครั้งนี้ได้
น าเสนออีกแง่มุมหนึ่ง นั่นคือ การจัดการทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งผลการศึกษาครั้งนี้สามารถแสดงให้เห็นถึง
ความส าคัญของการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ ส่งผลทางบวกต่อผลการด าเนินงานของ
ผู้ประกอบการเช่นเดียวกัน หากผู้ประกอบการมีศักยภ หากผู้ประกอบการมีศักยภาพในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ ก็จะสามารถพัฒนากิจการในสภาวะที่มีอัตราการแข่งขันสูงได้ 



 
วารสารธรรมศาสตร ์ 40 

 

5.  ในอนาคตจะมีการขยายตัวของแรงงานมากขึ้นจากการเปิดการค้าเสรี เนื่องจาก
ความร่วมมือของประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน จึงมีการเคลื่อนย้ายแรงงานได้อย่างเสรี ผู้ประกอบการจึง
จ าเป็นต้องให้ความส าคัญกับงานด้านบริหารทรัพยากรมนุษย์เพิ่มมากขึ้น เนื่องจากความหลากหลาย
ทางด้านเช้ือชาติของแรงงานในการเปิดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน ทั้งนี้การรองรับและเตรียมพร้ อม
การเปลี่ยนแปลงดังกล่าว จึงจ าเป็นอย่างยิ่งที่ผู้ประกอบการจ าเป็นต้องมีศักยภาพในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ การศึกษาครั้ งนี้จะเป็นแนวทางในการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ
ผู้ประกอบการได้ 

 
ข้อเสนอแนะเพ่ือการศึกษาวิจัยในอนาคต 

1. งานวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษากลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ประกอบการที่ใช้แรงงานต่างด้าว
เท่านั้น ท าให้ได้ผลการศึกษาจากมุมมองผู้ประกอบการที่ใช้แรงงานต่างด้าวเพียงด้านเดียว จึงควรมี
การศึกษาเปรียบเทียบระหว่างศักยภาพในการจัดการแรงงานต่างด้าวกับแรงงานไทยที่ส่งผลต่อ
ประสิทธิผลในการจัดการทรัพยากรมนุษย์และผลการด าเนินงาน เพื่อประกอบการตัดสินใจใน            
การจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ของผู้ประกอบการในเขตพื้นที่ที่มีทั้งแรงงานต่างด้าวและไทย ทั้งนี้
ข้อมูลที่ได้จากการวิจัยสามารถน ามาเปรียบเทียบข้อแตกต่างระหว่างจุดดีและจุดด้อยของแรงงานทั้ง
สองในกิจการได้ 

2. งานวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษากลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้ประกอบการ ท าให้ได้ข้อมูลหลัก
จากเจ้าของกิจการเท่าน้ัน ซึ่งถ้ามีการเก็บข้อมูลจากกลุ่มแรงงานต่างด้าวด้วยนั้น ก็จะได้ผลการศึกษาที่
อาจมีความแตกต่างกัน จึงควรมีการศึกษากลุ่มตัวอย่างที่เป็นแรงงานต่างด้าวเพิ่มเติม รวมไปถึง          
การเปรียบเทียบแรงงานต่างด้าวหลายหลายสัญชาติ เพื่อที่จะได้รับรู้ข้อมูลด้านประสิทธิผลของ          
การจัดการทรัพยากรมนุษย์จากมุมมองของผู้ใช้แรงงานเองและความแตกต่างกันของแรงงานต่างด้าว
แต่ละสัญชาติ  ทั้ งนี้ ยั งสามารถน าข้อมูลที่ ได้ จากการวิจัย เปรียบเทียบกับกลุ่ มตัวอย่ างที่                       
เป็นผู้ประกอบการได้อีกด้วย 

3. งานวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาเกี่ยวกับความสามารถในการบริหารจัดการแรงงานต่าง
ด้าวที่ส่งผลต่อประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์และผลการด าเนินงานในกิจการ ซึ่งด้าน
คุณภาพชีวิตเป็นหนึ่งในตัวประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีส่งผลทางบวกต่อผลการ
ด าเนินงานของผู้ประกอบการ แต่เป็นที่น่าสังเกตว่า งานวิจัยครั้งนี้ พบว่า ด้านคุณภาพชีวิตไม่ส่งผลต่อ
ผลการด าเนินงานของผู้ประกอบการ จึงควรมีการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตของแรงงานต่างด้าวเพิ่มเติม 
ข้อมูลที่ได้สามารถแสดงให้เห็นถึงศักยภาพในการจัดการแรงงานต่างด้าวในกิจการนั้น ๆ ได้อย่างชัดเจน
ยิ่งข้ึน 
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ภาคผนวก 
 

ตาราง 1 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามความคิดเห็น
เกี่ยวกับศักยภาพในการจัดการแรงงานต่างด้าว ในด้านการสรรหาและการคัดเลือก 

 
        (n = 392 ราย) 

ศักยภาพในการจัดการแรงงานต่างด้าว x  SD ระดับ
ศักยภาพ 

การสรรหาและการคัดเลือก 
1.ท่านมีการแสวงหาแรงงานจากส านักงานจัดหางานหรือบริษัท
จัดหางานต่าง ๆ 
2.ท่านมีการแสวงหาแรงงานท่ีถูกกฎหมาย 
3.ท่านมีการพิจารณาประวัติการท างานของแรงงานก่อนรับเข้า
ท างาน 
4.ท่านมีการสัมภาษณ์แรงงานก่อนรับเข้าท างาน 
5.ท่านมีการพิจารณาบุคลิกภาพแรงงานก่อนรับเข้าท างาน 

 
3.15 
 
2.66 
3.19 
3.o3 
3.22 

 
1.46 
 
1.59 
1.62 
1.53 
1.57 

 
ปานกลาง 

 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 
ปานกลาง 

 
ภาพรวม 3.05 1.42 ปานกลาง 

 
 

ตาราง 2 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามความคิดเห็น
เกี่ยวกับศักยภาพในการจัดการแรงงานต่างด้าว ในด้านการพัฒนาความสามารถ 

 
        (n = 392 ราย) 

ศักยภาพในการจัดการแรงงานต่างด้าว x  SD ระดับ
ศักยภาพ 

การพัฒนาความสามารถ 
1. ท่านให้แรงงานทุกรายมีโอกาสได้รับการฝึกอบรม 
2.ท่านจัดให้มีการอบรมเพื่อพัฒนาทักษะการท างานให้แก่
แรงงาน 
3.ท่านสร้างความท้าทายในงานให้กับแรงงาน โดยการเพิ่ม
บทบาทและความรับผิดชอบในงาน 
4.ท่านสนับสนุนการเรียนรู้ในด้านต่าง ๆ ส่งเสริมให้พนักงาน
ทดลองท าสิ่งใหม่ ๆ 
5.ท่านมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน 

 
3.65 
3.63 
3.80 
 
3.69 
3.88 

 
1.45 
1.47 
1.39 
 
1.46 
1.48 

 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 

ภาพรวม 3.73 1.38 มาก 
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ตาราง 3 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามความคิดเห็น
เกี่ยวกับศักยภาพในการจัดการแรงงานต่างด้าว ในด้านการจัดการผลประโยชน์ตอบแทน 

(n = 392 ราย) 
ศักยภาพในการจัดการแรงงานต่างด้าว x SD ระดบั

ศักยภาพ 
การจัดการผลประโยชน์ตอบแทน 
1.ท่านจ่ายค่าแรงขั้นต่ าตามปัจจุบันอย่างเหมาะสม
2.ท่านพิจารณาขึ้นเงินเดือนอย่างเหมาะสมทุกปี
3.ท่านจ่ายค่าล่วงเวลาการปฏิบัติงานทุกครั้ง
4.ท่านจ่ายค่าจ้างในกรณีที่แรงงานลาป่วยและวันหยุดงานประจ า
สัปดาห์รวมถึงวันหยุดนักขัตฤกษ์ 
5.ท่านจัดให้ให้มีสวัสดิการวันหยุดอย่างเป็นธรรม

3.88 
3.77 
3.45 
3.81 

3.82 

1.28 
1.30 
1.50 
1.35 

1.35 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

มาก 
ภาพรวม 3.75 1.29 มาก 

ตาราง 4 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามความคิดเห็น
เกี่ยวกับศักยภาพในการจัดการแรงงานต่างด้าว ในด้านการดูแลสุขภาพและสภาพแวดล้อม 

(n = 392 ราย) 
ศักยภาพในการจัดการแรงงานต่างด้าว x SD ระดับ

ศักยภาพ 
การดูแลสุขภาพและสภาพแวดลอ้ม 
1.ท่านจัดให้มีสวัสดิการกรณีเจ็บป่วยทั้ งในและนอกเวลา
ปฏิบัติงาน 
2.ท่านใช้อุปกรณ์ในการปฏิบัติงานที่อยู่ ในสภาพดี มีความ
ปลอดภัย 
3.ท่านจัดสวัสดิการที่พัก น้ าดื่ม เครื่องแบบ
4.ท่านมีสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่ดี มีแสงสว่างเพียงพอมี
การระบายอากาศท่ีดีไม่มีฝุ่นละออง 
5. ท่านมีระบบรักษาความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน

3.66 
3.62 
3.93 
3.88 

3.93 

1.34 
1.38 
1.38 
1.36 

1.35 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

มาก 

ภาพรวม 3.8o 1.27 มาก 
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ตาราง 5 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน ของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามความคิดเห็น
เกี่ยวกับศักยภาพในการจัดการแรงงานต่างด้าว ในด้านการฝีมือแรงงาน 

 (n = 392 ราย) 
ประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย ์ x SD ระดับ

ประสิทธิผล 
ฝีมือแรงงาน 
1.การฝึกอบรมท าให้แรงงานมีทักษะในการท างานมากขึ้น
2.การฝึกอบรมท าให้แรงงานปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพ
3.แรงงานน าความรู้ที่ได้จากการจัดอบรมมาประยุกต์ใช้ในการ
พัฒนางานของตน 
4.แรงงานเกิดนวัตกรรมใหม่ในการปฏิบัติงาน
5.แรงงานเกิดการเรียนรู้อย่างสม่ าเสมอ

3.67 
3.46 
3.55 

3.24 
3.61 

1.43 
1.47 
1.49 

1.59 
1.54 

มาก 
มาก 
มาก 

ปานกลาง 
มาก 

ภาพรวม 3.51 1.37 มาก 

ตาราง 6 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในด้านคุณภาพชีวิต 

(n = 392 ราย) 
ประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย ์ x SD ระดับ

ประสิทธิผล 
คุณภาพชีวิต 
1.แรงงานได้รับค่าจ้างเพียงพอกับค่าใช้จ่ายในการด ารงชีวิต
2.แรงงานไม่มีความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน
3.แรงงานมีสวัสดิการที่เป็นธรรม
4.แรงงานมีความก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน
5.แรงงานมีความมั่นคงในหน้าท่ีการงาน

3.77 
3.88 
3.92 
4.13 
4.09 

1.37 
1.36 
1.41 
1.29 
1.33 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

ภาพรวม 3.96 1.28 มาก 
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ตาราง 7 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในด้านความผูกพันต่อองค์กร 

(n = 392 ราย) 
ประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย ์ x SD ระดับ

ประสิทธิผล 
ความผูกพันต่อองค์กร 
1. ท่านได้รับความร่วมมือท่ีดีจากแรงงานในการท ากิจกรรมใดๆ
2. ท่านไม่มีปัญหาเรื่องการลาออกของแรงงาน
3. ท่านมักได้รับความช่วยเหลือจากแรงงานอยู่เสมอโดยไม่ต้องสั่งการ
4. ท่านมักมีแรงงานใหม่ที่ไดร้ับค าแนะน าจากแรงงานเดมิใน
กิจการ 
5. ท่านมักได้รับประโยชน์จากแรงงานอยู่เสมอ

3.57 
3.33 
3.43 
3.43 
3.54 

1.48 
1.55 
1.51 
1.55 
1.53 

มาก 
ปานกลาง 

มาก 
มาก 
มาก 

ภาพรวม 3.46 1.46 มาก 

ตาราง 8 ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ในด้านแรงจูงใจ 

  (n = 392 ราย) 
ประสิทธิผลการจัดการทรัพยากรมนุษย ์ x SD ระดับ

ประสิทธิผล 
แรงจูงใจ 
1.ท่านมักเห็นแรงงานทุ่มเทในการปฏิบัติงานอยู่เสมอ
2.ท่านมักเห็นแรงงานมีความสนุกกับการปฏิบัติงานอยู่เสมอ
3.ท่านมักเห็นแรงงานขยันและท างานอย่างหนัก
4.ท่านมักเห็นแรงงานปฏิบัติงานจนส าเร็จลุล่วงไปได้
5.ท่านมักได้พูดคุยกับแรงงานในเรื่องของการปฏิบัติงานอยู่
เสมอ 

3.59 
3.81 
3.81 
3.85 
3.82 

1.56 
1.49 
1.49 
1.52 
1.49 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

ภาพรวม 3.78 1.44 มาก 
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ตาราง 9 ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ผลการด าเนินงานของกจิการ 

                                                                                               (n = 392 ราย) 
ผลการด าเนินงานของกจิการ x  SD ระดับผลการ

ด าเนินงาน 
1.กิจการของท่านมีผลก าไรเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
2.กิจการของท่านมียอดขายหรือรายได้เพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง 
3.กิจการของท่านได้รับผลตอบแทนคุ้มค่ากับการลงทุน 
4.สินค้าหรือการบริการของท่านเป็นที่รู้จักในชุมชน 
5.สินค้าหรือการบริการของท่านได้รับความไว้วางใจจากลูกค้ามี
การซื้อซ้ าหรือกลับเข้ามารับบริการอีกครั้ง 
6.ท่านมักได้รับค าชมจากลูกค้าอยู่เสมอ 
7.ท่านมักมีลูกค้าใหม่จากการบอกต่อของลูกค้าเก่าอยู่เสมอ 
8.กิจการของท่านมีชื่อเสียงท่ีดีอยู่เสมอ 

3.67 
3.49 
3.65 
3.64 
3.52 
 
3.98 
3.77 
3.97 

1.54 
1.61 
1.50 
1.54 
1.53 
 
1.43 
1.49 
1.43 

มาก 
มาก 
มาก 
มาก 
มาก 

 
มาก 
มาก 
มาก 

ภาพรวม 3.71 1.39 มาก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 




