
21ว า ร ส า ร วิ จั ย แ ล ะ พั ฒ น า
ม ห า วิ ท ย า ลั ย ร า ช ภั ฎ บุ รี รั ม ย์

ปีที่ 12 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม-ธันวาคม 2560

บทคัดย่อ

การส่งเสริมแรงงานทักษะไทยสู่สปป.ลาว

PromotionforSkilledLaborstoWorkinLaoPDR

 การวจิยันีม้วีตัถปุระสงคเ์พือ่ศกึษารปูแบบการจา้งงานแรงงานทกัษะจากประเทศไทยของสปป.ลาวโดยการวจิยัเชงิคณุภาพ

ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกจนกว่าข้อมูลจะอิ่มตัวได้จำานวนกลุ่มตัวอย่าง15คนกลุ่มผู้ให้ข้อมูลคือผู้ประกอบการองค์การขนาดใหญ่

ของสปป.ลาววิเคราะห์ข้อมูลโดยการตีความและสรุปเนื้อหาและการวิจัยเชิงปริมาณโดยการสำารวจความคาดหวังคุณภาพชีวิต

ในการทำางานกลุ่มตัวอย่างคือนักศึกษาปริญญาตรีชั้นปีสุดท้าย4สาขาวิชาชีพได้แก่วิศวกรสถาปนิกนักสำารวจและนักบัญชี

จำานวน400คน

 ผลการสมัภาษณ์พบว่าสาขาวชิาชพีทีส่ามารถเคลือ่นยา้ยไดอ้ยา่งเสรีและเปน็ทีต่อ้งการขององค์การภาคเอกชนในสปป.ลาว

ได้แก่วิศวกรสถาปนิกนักสำารวจและนักบัญชีตามลำาดับคุณสมบัติเบื้องต้นของแรงงานทักษะที่จำาเป็นได้แก่1)วุฒิการศึกษา

2) ระดับการศึกษา 3) ประสบการณ์ในการทำางาน 4) ทักษะด้านภาษา 5) ทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 6) ประวัติการฝึก

อบรม และ 7) ทักษะการทำางานเป็นทีม วิธีการจ้างแรงงานทักษะจากต่างประเทศ ได้แก่ 1) การจ้างงานแบบพนักงานประจำา

2)พนกังานแบบสญัญาจา้ง3)พนกังานฝกึหดั4)พนกังานฝกึงาน5)การจดัจา้งคนภายนอกและ6)พนกังานแบบชัว่คราวคณุภาพ

ชวิีตในการทำางานทีแ่รงงานทกัษะจะไดร้บัหากไปทำางานในองค์การขนาดใหญ่สปป.ลาวคือ1)การไดร้บัค่าจา้ง/เงนิเดอืนทีย่ตุธิรรม

2)การได้รับสวัสดิการและผลประโยชน์ที่เหมาะสม3)สภาพแวดล้อมในการทำางาน4)การพัฒนาศักยภาพและความสามารถของ

พนกังาน5)การพฒันาในสายอาชพีการเติบโตและความมัน่คงในงาน6)การสรา้งความสมัพนัธท์ีด่ภีายในองคก์าร7)การมรีะบบ

การบริหารงานที่มีความยุติธรรม8)การมีภาวะอิสระจากงาน9)ความภาคภูมิใจในองค์การ10)ความพึงพอใจในงาน11)ภาวะ

ผู้นำาและการให้อำานาจแก่พนักงาน12)ความเพียงพอของทรัพยากรในการทำางานและ13)ความคิดสร้างสรรค์ในการทำางาน

 คำาสำาคัญ:ส่งเสริมแรงงาน,แรงงาน,ทักษะ,ไทย,สปป.ลาว
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บทนำา

ABSTRACT

 ThisresearchaimsatstudyingonemploymentpatternsofASEANskilledlaborsinLaoPDR.Thestudy

comprisesqualitativemethodthroughin-depthinterviewuntildatasaturationisreached.Thesamplegroup

is composed of 15 large-scale business entrepreneurs in Lao PDR. The information is analyzed through

interpretationanddatasummary.Andquantitativeresearchthroughsurveyoflifequalityexpectationinwork

inLaoPDR.Thesamplegroupiscomposedof400Undergraduatefinalyearstudentsin4professionalfields:

engineering,architecture,surveyorandaccountancy.

 Theresultofinterviewshowsthatthecareerfieldsinwhichthelaborsarefreelytransferredandmuch

demandedbytheprivateorganizationsinLaoPDRareengineers,architects,surveyoranaccountantrespectively.

Thefundamentalnecessaryqualificationsofskilledlaborsare1)Educationaldegree,2)Educationallevel,

3)WorkExperience,4)Languageskill,5)ITSkill,6)Traininghistoryand7)Teamworkskill.Theemployment

patternsofforeignskilledlaborsare1)Full-timeemployees2)Employeesunderthecontract,3)Trainees,

4)Interns,5)Sub-contractemployeesand6)Temporaryemployees.

 ThelifequalitythatskilllaborswillreceivewhilstworkinginLaoPDRiscomposedof1)Fairwage/salary,

2)Appropriatefringebenefitandallowance,3)Workplaceenvironment,4)Trainingforemployeepotentialand

abilityimprovement,5)Careerimprovement,growthandstability,6)Goodrelationshipbuildinginorganization,

7)Fairadministrativesystem,8)Totallifespace,9)Organizationalpride,10)Jobsatisfaction,11)Leadership

andauthoritygrantedtoemployees,12)Sufficientresourcesforworkand13)Creativityinwork.

 Keywords:Laborpromotion,labors,Skill,Thailand,LaoPDR

 การเคลือ่นยา้ยแรงงานในประชาคมเศรษฐกจิอาเซยีนอยูภ่ายใตก้ารเจรจาเกีย่วกบัการเคล่ือนยา้ยบคุคลธรรมดาสาขาวชิาชพี

ทีไ่ดม้กีารจดัทำาขอ้ตกลงร่วมกนัซึง่เปน็การยอมรบัคณุสมบตัใินการมใีบอนญุาตทำางานในกลุม่ประเทศสมาชกิอาเซยีนเชน่เรือ่งวฒุิ

การศึกษาประสบการณ์ทำางานเป็นต้นเพื่ออำานวยความสะดวกในการเคลื่อนย้ายแรงงานเชี่ยวชาญหรือผู้มีความสามารถพิเศษ

เข้าไปทำางานในประเทศสมาชิกอาเซียนอื่นๆ โดยลดขั้นตอนในการตรวจสอบ/รับรองวุฒิการศึกษาหรือความรู้ทางวิชาชีพ(ศศิธร

พลัตถเดชและสุพัตราศรีภูมิเพชร,2557)การเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนจึงเป็นกลไกหนึ่งในการช่วยยกระดับอัตราค่าจ้าง

แรงงานในกลุม่ประเทศสมาชกิอาเซยีนบางประเทศทีม่อีตัราคา่จา้งอยูใ่นระดบัตำา่ใหเ้พิม่สงูขึน้และยงัชว่ยดงึดูดการลงทุนจากตา่ง

ประเทศมายงัภมูภิาคอาเซยีนเนือ่งจากการมฐีานแรงงานจำานวนมากจากการทีป่ระชากรชัน้กลางมจีำานวนเพิม่ขึน้สามารถเคลือ่น

ย้ายไปยังประเทศต่าง ๆ ได้เสรีมากขึ้น ควบคู่ไปกับการที่เศรษฐกิจของประเทศต่าง ๆ ในภูมิภาคนี้มีแนวโน้มเติบโตขึ้นอย่างต่อ

เนื่อง อนุญาตให้แรงงานฝีมือ (Skilled Labor) สามารถเคล่ือนย้ายได้อย่างเสรี ถึงแม้ข้อตกลงจะยังคงจำากัดอยู่เพียงบางอาชีพ

เท่านั้น แต่ก็เป็นจุดเริ่มต้นที่สำาคัญของความเชื่อมโยงในภูมิภาคที่เกิดขึ้น (ดนุพล อริยสัจจากร และ สมประวิณ มันประเสริฐ ,

2558)นอกจากนี้ยังเป็นโอกาสในการแก้ไขปัญหาการขาดแคลนแรงงานฝีมือของแต่ละประเทศอีกด้วย(ศูนย์บริการวิชาการแห่ง

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย,2555)

 สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวเป็นประเทศท่ีมีอัตราการขยายตัวทางเศรษฐกิจสูงที่สุดในกลุ่มประเทศอาเซียน



23ว า ร ส า ร วิ จั ย แ ล ะ พั ฒ น า
ม ห า วิ ท ย า ลั ย ร า ช ภั ฎ บุ รี รั ม ย์

ปีที่ 12 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม-ธันวาคม 2560

(ศูนย์วิจัยกสิกรไทย, 2557) โดยแรงขับเคลื่อนเศรษฐกิจหลักยังคงมาจากภาคการลงทุนและการก่อสร้าง ขณะที่รายได้จากภาค

ทรัพยากรธรรมชาติคาดว่าจะมีส่วนช่วยสนับสนุนเศรษฐกิจได้ ตามสัญญาณการฟื้นตัวของเศรษฐกิจโลกเป็นสำาคัญแต่ สปป.ลาว

กลบัมปีญัหาเรือ่งการขาดแคลนแรงงานวชิาชพีอยา่งหนกัทัง้แรงงานทกัษะและแรงงานฝมีอืทำาใหก้ารพฒันาประเทศนัน้เปน็ไปได้

ยากซึ่งสมาพันธ์สหภาพแรงงานแห่งประเทศลาวได้กล่าวว่าอุปสรรคใหญ่คือเรื่องแรงงานซึ่งขาดแคลนอย่างหนักทั้งแรงงานทั่วไป

และทักษะและได้กลายเป็นปัญหาใหญ่เนื่องจากรัฐบาลได้ตั้งเป้าหมายการขยายตัวทางเศรษฐกิจในปีพ.ศ.2558ที่7.5%และ

กำาหนดใหท้กุภาคสว่นตอ้งเรง่ทำางานเพือ่ทำาใหก้ารขยายตวัทางเศรษฐกจิถงึเปา้(AECNews,2557)และในปีพ.ศ.2559สปป.ลาว

มอีตัราการเตบิโตทางเศรษฐกจิ7.9%(สำานกัพฒันาตลาดประชาคมเศรษฐกจิอาเซยีนและเอเชยีกรมสง่เสรมิการคา้ระหวา่งประเทศ,

2559)ซึ่งสอดคล้องกับสุรพลปธานวนิช(2544)กล่าวถึงประเทศที่เริ่มต้นพัฒนาในระยะแรกจะมีการขยายตัวในรูปแบบของการ

ปฏวิตัอิตุสาหกรรมสมยัใหม่ตอ้งอาศัยแรงงานฝมีอืในภาคเกษตรสูอ่ตุสาหกรรมและแรงงานทกัษะแตจ่ะมผีลในดา้นแรงงานคอืไม่

สามารถดึงดูดแรงงานได้อย่างทันท่วงที

 ปัจจุบัน สปป.ลาว ผลิตบัณฑิตแต่ละสาขาวิชาชีพออกมาสู่ตลาดแรงงานระดับทักษะ (Skilled Labor) ไม่เพียงพอต่อ

ความตอ้งการในภาคอตุสาหกรรมในปจัจบุนัเนือ่งจากสถาบนัระดบัอดุมศึกษาภายในประเทศยงัมนีอ้ยและแรงงานวชิาชีพทีส่ามารถ

ทำางานในภาคธุรกิจอุตสาหกรรมได้จึงได้มีการนำาเข้าแรงงานวิชาชีพส่วนใหญ่จากประเทศไทย(คำาแพงพัดทะดาวงศ์,2558)ไทย

จงึตอ้งมกีารเตรยีมพรอ้มสำาหรบัแรงงานทีจ่ะมกีารเคลือ่นยา้ยซึง่การเคล่ือนยา้ยแรงงานดงักล่าวเปน็การเคล่ือนยา้ยเฉพาะแรงงาน

ฝีมือและจะต้องมีคุณสมบัติตามมาตรฐานที่กำาหนดไว้ในข้อตกลงMRAsของอาเซียนตลาดแรงงานประเทศลาวจึงเป็นโอกาสของ

แรงงานระดบัสงูของไทยในการแสวงหางานทำาในกลุม่ประเทศอาเซยีนท่ีนา่สนใจผู้วจิยัจงึเลอืกศกึษารปูแบบการจ้างแรงงานทกัษะ

จากประเทศไทยรวมไปถึงประเทศสมาชิกอาเซียนของสปป.ลาวสำาหรับการแก้ปัญหาการขาดแคลนแรงงานวิชาชีพ เพื่อรองรับ

การขยายการลงทุนของ สปป. ลาว และสำารวจความคาดหวังคุณภาพชีวิตในการทำางานของนักศึกษาปริญญาตรีของไทยที่กำาลัง

จะออกสู่ตลาดแรงงานอาเซียนในอนาคต

วัตถุประสงค์การวิจัย

 1.เพือ่ศกึษารปูแบบการจ้างงานแรงงานทกัษะไทยใน4วชิาชีพคอืวศิวกรสถาปนกินกัสำารวจและนกับญัชีของสปป.ลาว

 2.เพื่อศึกษาความคาดหวังคุณภาพชีวิตในการทำางานของแรงงานไทยต่อการไปทำางานยังสปป.ลาว

ขอบเขตของการวิจัย

 การวิจัยนี้มุ่งศึกษาถึงรูปแบบการจ้างแรงงานเพ่ือส่งเสริมแรงงานไทยไปทำางานยัง สปป.ลาว โดยการสัมภาษณ์ผู้ประกอบ

การองค์การขนาดใหญ่ของ สปป.ลาว เพื่อทราบถึงรูปแบบการจ้างงานแรงงานจากต่างประเทศ ประเด็นที่ใช้ศึกษา ได้แก่

ความขาดแคลนแรงงานทักษะแรงงานทักษะวิชาชีพที่ต้องการคุณสมบัติของแรงงานที่ต้องการวิธีการจ้างแรงงานของสปป.ลาว

คณุภาพชวีติในการทำางานท่ีแรงงานทกัษะไทยจะไดร้บัหากไปทำางานยงัสปป.ลาวแล้วสำารวจเพือ่ศึกษาความคาดหวงัคุณภาพชวีติ

ในการทำางานของแรงงานไทยของ4วิชาชีพทักษะที่สามารถเคลื่อนย้ายแรงงานเสรีในAECได้คือวิศวกรสถาปนิกนักสำารวจ

และนักบัญชีซึ่งมีขอบเขตของการวิจัยในแต่ละด้านดังนี้

 1.ขอบเขตด้านเนื้อหา

  1.1แนวความคิดเกี่ยวกับการเคลื่อนย้ายแรงงานเสรีในอาเซียน

  การสง่เสรมิแรงงานไปทำางานในอาเซยีนไดส้ำาเรจ็ภายใตป้ระชาคมอาเซยีนอยา่งเปน็รปูธรรมคอืการทีท่กุประเทศสมาชกิ

ของอาเซยีนตา่งไดร้บัผลประโยชนจ์ากการเคลือ่นยา้ยแรงงานฝีมอืเสรโีดยไมแ่ตกตา่งกันมากนกั(ศูนยบ์รกิารวชิาการแหง่จฬุาลงกรณ์

มหาวทิยาลยั,2555)หากมคีวามสามารถผา่นเกณฑเ์งือ่นไขคณุสมบตัติามทีแ่ตล่ะประเทศกำาหนดได้กส็ามารถเขา้ไปทำางานในกลุม่

ประเทศสมาชิกอาเซียน10ประเทศได้สะดวกยิ่งขึ้น(กานธนิกาชุณหะวัน,รตีพร้อมพรชัยและอำาภาอินทร์พลับ,2557)

  ทัง้นีก้ารทีท่กุประเทศสมาชกิอาเซยีนตา่งไดร้บัผลประโยชนร์ว่มกนัจากการเคล่ือนยา้ยแรงงานวชิาชีพแรงงานทัง้ภูมภิาค

มีโอกาสหางานทำาได้มากขึ้นเพราะตลาดแรงงานขยายใหญ่ขึ้นดังนั้นแต่ละประเทศจึงต้องมีการเตรียมพร้อมสำาหรับแรงงานที่จะ
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มีการเคลื่อนย้ายเพื่อเพิ่มขีดความสามารถให้กับแรงงานและสามารถมีการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำางานที่ดีนั่นเอง

  1.2แนวความคิดและทฤษฎีการเคลื่อนย้ายแรงงานและรูปแบบการจ้างแรงงานสากล

  ในยุคโลกาภิวัตน์การเคลื่อนย้ายระหว่างประเทศเพิ่มมากขึ้น หรือเรียกว่าไร้พรมแดน ซึ่งเป็นโอกาสสำาหรับผู้ที่มีความรู้

ความสามารถเฉพาะบุคคล(Baruch,Budhwar,&Khatri,2007)ปัจจัยดังกล่าวเป็นโอกาสที่ดีสำาหรับการทำางานความก้าวหน้า

ทางเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว การเดินทาง และการสื่อสารที่สะดวกมากขึ้น ส่งผลให้ผู้ที่มีทักษะเกิดการย้ายถิ่นที่อยู่เพื่อแสวงหา

โอกาสที่นอกเหนือจากขอบเขตประเทศบ้านเกิดได้มากขึ้น(WorldBank,2003)

  การเคลือ่นยา้ยของแรงงานหรอืการยา้ยถ่ินฐานของประชากรเกดิจากการผลกัดนัและการดงึดดูจากโอกาสท่ีนา่สนใจโดย

ทั่วไปปัจจัยที่ก่อให้เกิดการย้ายถิ่นคือการเมืองเศรษฐกิจประชากรและปัจจัยสิ่งแวดล้อมปัจจัยด้านเศรษฐกิจจะส่งผลมากที่สุด

(Bodvarsson&VandenBerg,2009)การเคลือ่นยา้ยแรงงานจากประเทศหนึง่สูอ่กีประเทศหนึง่นัน้อาจเปน็ไดท้ัง้ปจัจยัผลกัดัน

จากประเทศต้นทางที่แรงงานมีการเคลื่อนย้ายออกหรือปัจจัยดึงดูดจากประเทศที่แรงงานเคลื่อนย้ายเข้าโอกาสในการมีงานทำาที่ดี

นำาไปสู่การมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นด้วย(Bezuidenhoutetal.,2009)จึงจำาเป็นต้องศึกษารูแบบการจ้างแรงงานของประเทศที่จะ

เคลื่อนย้ายไปทำางาน

  HumanRevolution(2554)ไดเ้สนอวา่รปูแบบการวา่จา้งแรงงานเพือ่ความยดืหยุน่หลากหลายในการสรรหาและวา่จา้ง

บคุลากรในยคุการแขง่ขนัสงูมหีลายรปูแบบเปา้หมายเพือ่ใหอ้งคก์ารสามารถดำาเนนิกจิการไดอ้ยา่งตอ่เนือ่งองคก์ารใดสามารถหา

คนมาเป็นฟันเฟืองหมุนเวียนทำางานขับเคลื่อนได้อย่างราบรื่นแสดงให้เห็นว่ามีความสามารถเพราะในยุคต่อๆ ไปสถานการณ์การ

แข่งขันด้านแรงงานจะรุนแรงขึ้นเรื่อยๆ

  1.3แนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำางาน

  มนษุยเ์ราทำางานเพือ่ใหด้ำารงชวีติอยู่ได้และตอบสนองความต้องการขัน้พืน้ฐานดงัน้ันสถานทีท่ำางานตอ้งมคีวามเหมาะสม

คือทำาให้เกิดความสุขความมั่นคงหากเกิดความรู้สึกที่ดีต่องานจะส่งผลดีต่อตัวบุคคลและองค์การ(วิทยาอินทร์สอนและสุรพงศ์

บางพาน, 2559) คุณภาพชีวิต (Quality of life) หรือการดำารงชีวิตอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ดีมีความสุข มีความสมบูรณ์ทั้งทาง

ร่างกายและจิตใจสามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาวะแวดล้อมและสังคมที่ตนอยู่ได้เป็นอย่างดีรวมทั้งสามารถใช้ศักยภาพส่วนบุคคล

สร้างสรรค์พัฒนาตนเองและสังคมให้อยู่ร่วมกันได้อย่างสันติสุข โดยครอบคลุมไปถึงครอบครัวและการทำางานของพนักงาน และ

ต่อยอดไปถึงคุณภาพชีวิตในการทำางาน(Qualityofworklife-QWL)ซึ่งเป็นตัวแปรสำาคัญในการพัฒนาองค์การเพราะปัจจัยที่

ก่อให้เกิดความพึงพอใจและความพึงพอใจในการทำางานของแต่ละบุคคลซึ่งเป็นองค์ประกอบที่สำาคัญที่สุดขององค์การ เนื่องจาก

เปน็ผูใ้ชท้รพัยากรในองคก์ารและเปน็ผูท้ำาใหก้ารบรหิารงานสำาเร็จตามเปา้หมายขององค์การอยา่งมปีระสทิธภิาพ(ชชัวาลทตัศวิชั,

2553)

 2.ขอบเขตด้านประชากร

  2.1ขอ้มลูเชิงคณุภาพสมัภาษณ์ผูป้ระกอบการองคก์ารขนาดใหญข่องสปป.ลาวเพือ่ทราบถงึรปูแบบการจา้งงานแรงงาน

จากต่างประเทศเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบมีโครงสร้าง

  2.2 ข้อมูลเชิงปริมาณ สร้างแบบสอบถามเพื่อการรวบรวมข้อมูลสำารวจความคิดเห็นนักศึกษาชั้นปีสุดท้ายจากสถาบัน

อุดมศึกษาทางภาคตะวันออกเฉียงเหนือ4สาขาวิชาชีพได้แก่วิศวกรสถาปนิกนักสำารวจและนักบัญชี

 3.ขอบเขตด้านตัวแปรที่ใช้ศึกษา

 ทบทวนวรรณกรรมจากงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งเพือ่สังเคราะหต์วัแปรคุณภาพชีวติในการทำางานได้13ดา้นเพือ่ใช้ในการตคีวาม

บทสมัภาษณเ์กีย่วกับคณุภาพชีวติในการทำางานของผูป้ฏบิตังิานในสปป.ลาวไดแ้ก่1)การไดร้บัคา่จ้าง/เงนิเดอืนทีย่ติุธรรม2)การ

ไดร้บัสวสัดกิารและผลประโยชนท์ีเ่หมาะสม3)สภาพแวดลอ้มในการทำางาน4)การพฒันาศกัยภาพและความสามารถของพนกังาน

5)การพัฒนาในสายอาชีพการเตบิโตและความมัน่คงในงาน6)การสรา้งความสมัพนัธท์ีด่ภีายในองคก์าร7)การมรีะบบการบรหิาร

งานที่มีความยุติธรรม8)การมีภาวะอิสระจากงาน9)ความภาคภูมิใจในองค์การ10)ความพึงพอใจในงาน11)ภาวะผู้นำาและการ

ให้อำานาจแก่พนักงาน12)ความเพียงพอของทรัพยากรในการทำางานและ13)ความคิดสร้างสรรค์ในการทำางาน(Bolharietal.,

2011;Sabarirajan&Geethanjali,2011;Emadzadehetal.,2012;Galic&Plecas,2012;Jayakumar&kalaiselvi,2012;
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Sinha,2012;Talebietal.,2012;Gayathiri&Ramakrishnan,2013;Nanjundeswaraswamy&Swamy,2013;Xhakollari,

2013;Davoudi,2014;Shekarietal.,2014)

วิธีดำาเนินการวิจัย

 การศึกษามีกระบวนการตามระเบียบวิธีวิจัยแบบผสานวิธี(MixedMethodology)ทั้งเชิงคุณภาพและเชิงปริมาณในการ

รวบรวมและวิเคราะห์โดยมีกระบวนการดำาเนินการตามวัตถุประสงค์รายละเอียดดังนี้

 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

 1.ประชากรคือ

  1.1ผูป้ระกอบการองคก์ารหรอือตุสาหกรรมขนาดใหญข่องสปป.ลาวขอ้มลูจากสำานกังานส่งเสรมิการค้าระหวา่งประเทศ

ณเวียงจันทน์สปป.ลาวสถานเอกอัครราชทูตแห่งราชอาณาจักรไทย

  1.2นักศึกษาปริญญาตรีชั้นปีสุดท้ายจากสถาบันอุดมศึกษาทางภาคตะวันออกเฉียงเหนือ4สาขาวิชาชีพได้แก่วิศวกร

สถาปนิกนักสำารวจและนักบัญชี

 2.กลุ่มตัวอย่างคือ

  2.1ผูป้ระกอบการองคก์ารขนาดใหญข่องสปป.ลาวเลอืกกลุม่ตวัอยา่งดว้ยวธิกีารเลอืกกลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง(Purposive

Sampling)และแบบสโนว์บอลหรือแบบลูกโซ่(SnowBallorChainSampling)โดยได้รับความอนุเคราะห์ข้อมูลอุตสาหกรรม

ขนาดใหญ่จากสำานักงานส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศณ เวียงจันทน์ สปป.ลาว สถานเอกอัครราชทูตแห่งราชอาณาจักรไทย

ผู้วิจัยทราบขนาดของกลุ่มตัวอย่างท่ีชัดเจนเม่ือกระบวนการเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ได้ข้อมูล

อิ่มตัวสรุปจำานวนกลุ่มตัวอย่าง15คน

  2.2นักศึกษาชั้นปีสุดท้าย4สาขาวิชาชีพ ได้แก่วิศวกรสถาปนิกนักสำารวจและนักบัญชี เนื่องจากไม่ทราบจำานวน

ประชากรที่แน่นอน ผู้วิจัยจึงใช้การประมาณการสัดส่วนเพื่อคำานวณหาปริมาณกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมด้วยสูตรประมาณจำานวน

ผู้ตอบแบบสอบถามในการเก็บข้อมูลกับนักศึกษาปริญญาตรีชั้นปีสุดท้ายจากสถาบันอุดมศึกษาทางภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 4

สาขาวิชาชีพจำานวนทั้งหมด400คน

 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล

 1.ทบทวนวรรณกรรมเพือ่สงัเคราะหรู์ปแบบการจา้งแรงงานสากลและคณุภาพชวีติในการทำางานจากเอกสารตำาราและงาน

วิจัยที่เกี่ยวข้องการส่งเสริมแรงงานทักษะไปทำางานยังต่างประเทศและดำาเนินการสร้างข้อคำาถามเพื่อใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล

 2.สร้างแบบสัมภาษณ์โดยใช้การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) เป็นแบบที่มีการเตรียมการมีแผน

การสัมภาษณ์และการบริหารการสัมภาษณ์จัดเตรียมไว้ค่อนข้างแน่นอนเป็นการล่วงหน้า การสัมภาษณ์เป็นมาตรฐานและ

เป็นทางการผู้ให้สัมภาษณ์ทุกคนจะตอบคำาถามเดียวกันและถามคำาถามก่อนหลังเรียงตามลำาดับเหมือนกัน

 3. ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือโดยการนำาข้อคำาถามที่จะใช้เพ่ือการเก็บรวบรวมข้อมูลปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษา ตรวจสอบ

ความเที่ยงตรงของเครื่องมือโดยผู้เชี่ยวชาญและนำาเสนอคณะกรรมการเพื่อตรวจสอบจริยธรรมของข้อคำาถาม

 4. ดำาเนินการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-depth Interview) ผู้วิจัยใช้การสัมภาษณ์ในลักษณะน้ีกับผู้ประกอบการองค์การ

ขนาดใหญ่เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีครบถ้วน ซ่ึงการสัมภาษณ์แต่ละรายจะทำาการสัมภาษณ์จนกว่าจะไม่พบข้อสงสัยหรือไม่มีข้อมูลใหม่

เกิดขึ้นหรือที่เรียกว่าข้อมูลอิ่มตัว(DataSaturation)จึงหยุดการสัมภาษณ์

 5.นำาข้อมูลจากการสัมภาษณ์มาถอดเทปและศึกษาสิ่งที่ได้จากการสัมภาษณ์ทั้งหมดอย่างละเอียดทำาการตรวจสอบข้อมูล

โดยพิจารณาจากเวลาสถานที่และบุคคลการตรวจสอบข้อมูลในการวิจัยทำาให้ทราบว่าข้อมูลที่ได้มานั้นเป็นความจริงมากที่สุด

 6.นำาผลการสมัภาษณม์าตคีวามและสรปุเพือ่สรา้งแบบสอบถามเพือ่สำารวจความคิดเห็นของแรงงานทกัษะทีส่ามารถเคล่ือน

ยา้ยไปทำางานประเทศอาเซียนไดอ้ยา่งเสรใีนภาคเอกชนสำารวจเกีย่วกบัความคาดหวงัคุณภาพชีวติในการทำางานหากตอ้งไปทำางาน

ยังสปป.ลาว

 7.สร้างแบบสอบถามเพือ่ใชใ้นการเก็บรวบรวมสำารวจขอ้มลูนำาแบบสอบถามตรวจสอบความเทีย่งตรงโดยผู้เชีย่วชาญพจิารณา
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ขอ้คำาถามเพือ่ให้ครอบคลมุเนือ้หาครบถว้นแลว้นำาไปทดลองใชก้บักลุม่ตวัอยา่งทีม่ลีกัษณะคลา้ยคลงึกบักลุม่ตวัอยา่งจรงิเพือ่หาคา่

ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม(Reliability)ปรับปรุงแก้ไขนำาเสนอคณะกรรมการเพื่อพิจารณาความเหมาะสมด้านจริยธรรมของ

ข้อคำาถามแล้วนำาแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป

การวิเคราะห์ข้อมูล

 1.ผลการสัมภาษณ์ความขาดแคลนแรงงานทักษะของสปป.ลาว

ตารางที่1ผลการสังเคราะห์ความคิดเห็นคำาถามเกี่ยวกับความขาดแคลนแรงงานทักษะสปป.ลาว

วิชาชีพ จำานวนผู้ประกอบการองค์การขนาดใหญ่ ร้อยละ

1.วิศวกร 15 100.00

2.สถาปนิก 12 80.00

3.นักสำารวจ 10 66.00

4.นักบัญชี 7 47.00

จากตารางที่ 1 พบว่า ผู้ประกอบการองค์การขนาดใหญ่เห็นว่า สปป.ลาว ยังขาดแรงงานระดับทักษะวิชาชีพวิศวกรมากที่สุด

คิดเป็นร้อยละ100ของผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด15คนรองลงมาคือสถาปนิกคิดเป็นร้อยละ80อันดับต่อมาคือนักสำารวจคิดเป็น

ร้อยละ66และสุดท้ายคือนักบัญชีคิดเป็นร้อยละ47

 2.ผลการสมัภาษณค์ณุสมบตัเิบือ้งตน้ของแรงงานทกัษะวชิาชพีตามความคดิเหน็ของผูป้ระกอบการองคก์ารขนาดใหญ่

ในสปป.ลาว

ตารางที่2ผลการสังเคราะห์คุณสมบัติเบื้องต้นของแรงงานทักษะวิชาชีพตามความคิดเห็นของผู้ประกอบการ

คุณสมบัติเบื้องต้นของแรงงานทักษะ จำานวนผู้ประกอบการองค์การขนาดใหญ่ ร้อยละ

1)วุฒิการศึกษา 15 100.00

2)ระดับการศึกษา 15 100.00

3)ประสบการณ์ในการทำางาน 15 100.00

4)ประวัติการฝึกอบรม 10 67.00

5)ทักษะด้านภาษา 15 100.00

6)ทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 13 87.00

7)ทักษะการทำางานเป็นทีม 7 47.00

 จากตาราง2จากการสรุปผลการสัมภาษณ์คุณสมบัติเบื้องต้นของแรงงานทักษะตามที่ผู้ประกอบการองค์การขนาดใหญ่ใน

สปป.ลาว ได้ให้สัมภาษณ์นั้นอันดับหนึ่งได้แก่ วุฒิการศึกษาระดับการศึกษาประสบการณ์ในการทำางานและทักษะด้านภาษา

ซึ่งผู้เชี่ยวชาญทั้ง15คนเห็นตรงกันคิดเป็นร้อยละ100รองลงมาคือทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศคิดเป็นร้อยละ87ประวัติ

การฝึกอบรมคิดเป็นร้อยละ67และสุดท้ายคือทักษะการทำางานเป็นทีมคิดเป็นร้อยละ47

 จากการสมัภาษณถึ์งคณุสมบติัเบือ้งตน้ในการรบัแรงงานทกัษะจากไทยเขา้รว่มงานกบัองคก์ารขนาดใหญใ่นสปป.ลาวไดแ้ก่

 1.วุฒิการศึกษาผู้สมัครต้องจบการศึกษาในสาขาวิชาที่ตรงกับสายงาน
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  2.ระดับการศึกษาแรงงานที่ต้องการเป็นระดับหัวหน้างานระดับการศึกษาอย่างน้อยต้องปริญญาตรีขึ้นไปหรือสูงกว่า

นั้นก็จะได้รับการพิจารณาก่อน

  3.ประสบการณ์ในการทำางานหากมีประสบการณ์ในการทำางานที่ตรงกับตำาแหน่งงานจะได้รับการพิจารณาเป็นพิเศษ

  4.ประวัติการฝึกอบรมพิจารณาดูการฝึกอบรมในด้านที่ตรงและเป็นประโยชน์กับตำาแหน่งงาน

  5.ทักษะด้านภาษาเนื่องจากเป็นแรงงานจากต่างประเทศและต้องมาทำางานร่วมกับแรงงานทักษะที่มาจากประเทศอื่น

ด้วยดังนั้นทักษะด้านภาษาจึงมีความจำาเป็นอย่างมากหากต้องการทำางานในสปป.ลาว

  6.ทกัษะด้านเทคโนโลยสีารสนเทศการใชเ้ทคโนโลยใีนการทำางานนัน้สำาคญัมากเพราะสว่นใหญ่ในสปป.ลาวเปน็บรษิทัตา่งชาติ

เข้ามาลงทุนและบริษัทของสปป.ลาวเองก็มีการลงทุนร่วมกับต่างประเทศจึงต้องติดต่อประสานงานผ่านการใช้เทคโนโลยี

  7. ทักษะการทำางานเป็นทีม หากแรงงานจากต่างประเทศต้องมาทำางานร่วมกัน แตกต่างกันทั้งภาษาและวัฒนธรรม

หากสามารถปรับตัวและทำางานร่วมกันเป็นทีมได้จะทำาให้การทำางานเป็นไปอย่างราบรื่น

 3.ผลการสัมภาษณ์ประเภทการจ้างงาน

ตารางที่ 3ผลการสังเคราะห์ประเภทการจ้างแรงงานทักษะขององค์การขนาดใหญ่ตามความคิดเห็นของผู้ประกอบการองค์การ

ขนาดใหญ่ในสปป.ลาว

ประเภทการจ้างแรงงานทักษะ จำานวนผู้ประกอบการองค์การขนาดใหญ่ ร้อยละ

1)พนักงานประจำา(Full-time) 15 100.00

2)พนักงานแบบชั่วคราว(Casual) 11 73.00

3)พนักงานสัญญาจ้าง(Contract) 15 100.00

4)พนักงานฝึกหัด(Trainee) 15 100.00

5)พนักงานฝึกงาน(Internship) 15 100.00

6)การจัดจ้างคนภายนอก(Outsourcing) 15 100.00

 4.ผลการสัมภาษณ์เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำางานของผู้ปฏิบัติงาน

ตารางที่ 4 ผลการสังเคราะห์บทสัมภาษณ์คุณภาพชีวิตในการทำางานของผู้ปฏิบัติงานในองค์การตามความคิดเห็นของผู้ประกอบ

การองค์การขนาดใหญ่ในสปป.ลาว

ความคิดเห็น จำานวนผู้ประกอบการองค์การขนาดใหญ่ ร้อยละ

1)การได้รับค่าจ้าง/เงินเดือนที่ยุติธรรม 15 100.00
2)การได้รับสวัสดิการและผลประโยชน์ที่เหมาะสม 15 100.00
3)สภาพแวดล้อมในการทำางาน 14 93.00
4)การพัฒนาศักยภาพและความสามารถของพนักงาน 15 100.00
5)การพัฒนาในสายอาชีพการเติบโตและความมั่นคงในงาน 9 60.00
6)การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์การ 7 47.00
7)การมีระบบบริหารที่มีความยุติธรรม 15 100.00
8)การมีภาวะอิสระจากงาน 14 93.00
9)ความภาคภูมิใจในองค์การ 10 67.00
10)ความพึงพอใจในงาน 9 60.00
11)ภาวะผู้นำาและการให้อำานาจแก่พนักงาน 15 100.00
12)ความเพียงพอของทรัพยากรในการทำางาน 15 100.00
13)ความคิดสร้างสรรค์ในการทำางาน 8 54.00
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 จากตารางที่4สามารถสรุปได้ว่าผู้ประกอบการองค์การขนาดใหญ่15คนเห็นตรงกันเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำางาน

ที่แรงงานระดับทักษะจะได้รับหากไปทำางานใน สปป.ลาว คือ การได้รับค่าจ้าง/เงินเดือน ที่ยุติธรรม การได้รับสวัสดิการและ

ผลประโยชน์ที่เหมาะสมการพัฒนาศักยภาพและความสามารถของพนักงานการมีระบบบริหารที่มีความยุติธรรมภาวะผู้นำาและ

การให้อำานาจแก่พนักงานและความเพียงพอของทรัพยากรในการทำางานคิดเป็นร้อยละ100รองลงมาคือสภาพแวดล้อมในการ

ทำางานกับการมีภาวะอิสระจากงานคิดเป็นร้อยละ93ความภาคภูมิใจในองค์การคิดเป็นร้อยละ67การพัฒนาในสายอาชีพ

การเติบโตและความมั่นคงในงานกับความพึงพอใจในงานคิดเป็นร้อยละ60ความคิดสร้างสรรค์ในการทำางานคิดเป็นร้อยละ54

และการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์การคิดเป็นร้อยละ47ตามลำาดับ

 5. ผลการวิเคราะห์ความคาดหวังคุณภาพชีวิตในการทำางานจากการสำารวจโดยใช้แบบสอบถามความคิดเห็นของ

นักศึกษาปริญญาตรีชั้นปีสุดท้ายจากสถาบันอุดมศึกษาทางภาคตะวันออกเฉียงเหนือ4สาขาวิชาชีพได้แก่วิศวกรสถาปนิก

นักสำารวจและนักบัญชี

ตารางที่5ระดับความคาดหวังคุณภาพชีวิตในการทำางานของแรงงานทักษะไทย

ความคาดหวังคุณภาพชีวิตในการทำางาน
วิศวกร สถาปนิก นักสำารวจ นักบัญชี

SD SD SD SD
1)การได้รับค่าจ้าง/เงินเดือนที่ยุติธรรม 4.26 .68 3.80 .82 3.92 .50 4.13 .64
2)การได้รับสวัสดิการและผลประโยชน์ที่เหมาะสม 4.34 .63 3.88 .74 3.95 .61 4.17 .63
3)สภาพแวดล้อมในการทำางาน 4.38 .63 3.88 .76 4.23 .59 4.16 .64
4)การพัฒนาศักยภาพและความสามารถของพนักงาน 4.34 .61 3.84 .77 4.07 .52 4.11 .59
5)การพัฒนาในสายอาชีพการเติบโตและความมั่นคงในงาน 4.28 .59 3.90 .65 4.05 .53 4.07 .61
6)การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์การ 4.27 .60 3.78 .75 4.16 .57 4.00 .66
7)การมีระบบบริหารที่มีความยุติธรรม 4.22 .66 3.84 .72 4.21 .51 4.02 .68
8)การมีภาวะอิสระจากงาน 4.26 .62 3.82 .74 3.97 .64 4.03 .65
9)ความภาคภูมิใจในองค์การ 4.18 .59 3.91 .64 4.01 .61 4.05 .67
10)ความพึงพอใจในงาน 4.19 .59 3.90 .62 4.07 .54 4.01 .61
11)ภาวะผู้นำาและการให้อำานาจแก่พนักงาน 4.16 .62 3.86 .69 4.00 .55 3.97 .66
12)ความเพียงพอของทรัพยากรในการทำางาน 4.24 .63 3.89 .80 4.10 .45 4.04 .69
13)ความคิดสร้างสรรค์ในการทำางาน 4.36 .58 3.87 .59 3.98 .47 4.07 .63

 จากตารางที่5สรุปความคาดหวังคุณภาพชีวิตในการทำางานจากค่าเฉลี่ย5อันดับที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดแต่ละวิชาชีพดังนี้

  1) วิศวกรพบว่า ความคาดหวังต่อคุณภาพชีวิตในการทำางานโดยเรียงตามลำาดับค่าเฉลี่ย ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการ

ทำางานรองลงมาคอืความคดิสรา้งสรรคใ์นการทำางาน,การไดร้บัสวสัดกิารและผลประโยชนท์ีเ่หมาะสม,การพฒันาศกัยภาพและ

ความสามารถของพนักงานและการพัฒนาในสายอาชีพการเติบโตและความมั่นคงในงานมีความคาดหวังอยู่ในระดับมาก

  2)สถาปนกิพบวา่ความคาดหวงัตอ่คณุภาพชวีติในการทำางานโดยเรยีงตามลำาดบัค่าเฉล่ียไดแ้กค่วามภาคภูมใิจในองค์การ

รองลงมาคือการพัฒนาในสายอาชีพการเติบโตและความมั่นคงในงาน,ความพึงพอใจในงาน,ความเพียงพอของทรัพยากรใน

การทำางานและที่มีค่าเฉลี่ยเท่ากันคือด้านการได้รับสวัสดิการและผลประโยชน์ที่เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมในการทำางานมีความ

คาดหวังอยู่ในระดับมาก

  3)นักสำารวจพบว่าความคาดหวังต่อคุณภาพชีวิตในการทำางานโดยเรียงตามลำาดับค่าเฉลี่ยได้แก่สภาพแวดล้อมในการ

ทำางานรองลงมาคือการมีระบบบริหารที่มีความยุติธรรมการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์การความเพียงพอของทรัพยากร

ในการทำางาน และที่มีค่าเฉลี่ยเท่ากันคือด้านการพัฒนาศักยภาพและความสามารถของพนักงานกับความพึงพอใจในงาน มีความ
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คาดหวังอยู่ในระดับมาก

  4)นกับญัชีพบวา่ความคาดหวงัตอ่คณุภาพชวีติในการทำางานโดยเรยีงตามลำาดบัคา่เฉลีย่ไดแ้ก่การไดร้บัสวสัดกิารและ

ผลประโยชน์ที่เหมาะสมรองลงมาคือสภาพแวดล้อมในการทำางาน,การได้รับค่าจ้าง/เงินเดือนที่ยุติธรรม,การพัฒนาศักยภาพ

และความสามารถของพนักงานและที่มีค่าเฉล่ียเท่ากันคือด้านการพัฒนาในสายอาชีพ การเติบโต และความม่ันคงในงานกับ

ความคิดสร้างสรรค์ในการทำางานมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก

อภิปรายผล

 จากผลการศึกษาเรื่องการส่งเสริมแรงงานทักษะไทยสู่สปป.ลาวมีประเด็นที่น่าสนใจสามารถอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์

ของการวิจัยดังนี้ดังนี้

 1.รูปแบบการจา้งงานแรงงานทกัษะไทยของสปป.ลาวจากการสัมภาษณผู้์ประกอบการองค์การขนาดใหญใ่นสปป.ลาวพบว่า

  1.1 ด้านการขาดแคลนแรงงานทักษะ สปป.ลาว สรุปได้ว่า ผู้ประกอบการได้ให้การสัมภาษณ์เห็นตรงกันว่า สปป.ลาว

นั้นมีความขาดแคลนแรงงานทักษะจริงความต้องการแรงงานไทยไปทำางานน้ันส่วนใหญ่เห็นตรงกันว่าต้องการอย่างแน่นอนและ

ไทยเป็นแรงงานลำาดับต้นๆที่ทางสปป.ลาวต้องการเนื่องจากมีความได้เปรียบทางด้านภาษาที่มีความคล้ายคลึงกันคนไทยและ

คนลาวสามารถสื่อสารกันเข้าใจได้ดีกว่าชาติอื่น ๆ สอดคล้องกับที่กรมอาเซียน กระทรวงการต่างประเทศ (2556) ประเทศลาว

เป็นประเทศเพื่อนบ้านที่มีความใกล้ชิดกับไทยในเชิงประวัติศาสตร์ที่ตั้งทางภูมิศาสตร์เชื้อชาติศาสนาภาษาและวัฒนธรรม

  1.2ดา้นความตอ้งการแรงงานทกัษะวชิาชพีจากไทยสรปุไดว้า่สาขาวชิาชีพทีม่คีวามต้องการเขา้สู่ภาคอตุสาหกรรมไดแ้ก่

วิศวกรสถาปนิกนักสำารวจและนักบัญชีตามลำาดับเนื่องจากการผลิตบัณฑิตที่เป็นแรงงานทักษะของประเทศลาวนั้นยังไม่เพียง

พอตอ่ความตอ้งการของตลาดแรงงานในภาคอตุสาหกรรมทัง้การผลติกอ่สรา้งโรงไฟฟา้เหมอืงแร่สอดคลอ้งกบัสรุพลปธานวนชิ

(2544) ได้กล่าวถึงประเทศที่เริ่มต้นพัฒนาในระยะแรกต้องอาศัยแรงงานฝีมือในภาคการเกษตรและแรงงานทักษะเข้าสู่ภาค

อุตสาหกรรมเป็นอย่างมากแต่ไม่อาจดึงดูดแรงงานได้อย่างทันท่วงที

  1.3ดา้นคณุสมบตัเิบือ้งต้นของแรงงานทกัษะวิชาชีพผู้ประกอบการองค์การขนาดใหญจ่ะพจิารณานัน้ไดแ้ก่วฒุกิารศึกษา

ที่ตรงตามวิชาชีพระดับการศึกษาประสบการณ์ในการทำางานทักษะด้านภาษาทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศประวัติการฝึก

อบรมและทักษะการทำางานเป็นทีม

  การเปดิให้มกีารเคลือ่นยา้ยแรงงานเสรขีองอาเซยีนเปน็โอกาสในการแกไ้ขปญัหาการขาดแคลนแรงงานทกัษะของประเทศ

ดังนั้น ประเทศไทยจะต้องเตรียมความพร้อมของแรงงานงานไทยเพื่อไปทำางานในกลุ่มประเทศสมาชิกอาเซียนซึ่งจุดอ่อนของ

แรงงานไทยคือ ภาษา ระเบียบวินัย และเทคโนโลยีสารสนเทศ ฉะนั้นจะต้องมีการเตรียมความพร้อมให้กับแรงงานในด้านภาษา

และเทคโนโลยีสารสนเทศพร้อมกับเรียนรู้วัฒนธรรมของประเทศสมาชิกอาเซียนอื่นๆ ควบคู่กันไปด้วยเพื่อเพิ่มขีดความสามารถ

ให้กับแรงงานไทย(ศูนย์บริการวิชาการแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย,2555)

  1.4 ด้านรูปแบบการจ้างงาน ผลการสัมภาษณ์ผู้ประกอบการองค์การขนาดใหญ่ใน สปป.ลาว สรุปได้ว่าองค์การมี

การจ้างงานแบบพนักงานประจำาพนักงานแบบสัญญาจ้างพนักงานฝึกหัดพนักงานฝึกงานการจัดจ้างคนภายนอกและพนักงาน

แบบชั่วคราวซึ่งสอดคล้องกับHuman Revolution (2554) รูปแบบการว่าจ้างแรงงานต้องมีความหลากหลายและยืดหยุ่นเพื่อ

การสรรหาและว่าจ้างบุคลากรในยุคการแข่งขันสูงมีหลายรูปแบบทั้งนี้แล้วแต่ความต้องการของนายจ้างและความสะดวกใน

การทำางานของลูกจ้าง

 2. คุณภาพชีวิตในการทำางานหรือการดำารงชีวิตอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ดีให้มีความสุขสมบูรณ์ทั้งทางร่างกายและจิตใจ

สามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาวะแวดล้อมและสังคมที่ตนอยู่ได้เป็นอย่างดีรวมทั้งการใช้ความสามารถส่วนบุคคลสร้างสรรค์พัฒนา

ตนเองและสังคมให้อยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข โดยครอบคลุมไปถึงครอบครัวการทำางานส่วนบุคคล และต่อยอดไปถึงคุณภาพ

ชวีติในการทำางานผูว้จิยัจงึอภปิรายผลการสมัภาษณถ์งึคณุภาพชวีติในการทำางานทีจ่ะไดร้บัของแรงงานทกัษะไทยหากไปทำางานยงั

สปป.ลาวรายละเอียดดังนี้

  2.1การไดร้บัคา่จา้ง/เงนิเดอืนทีย่ตุธิรรมผูป้ระกอบการใหส้มัภาษณว์า่มคีวามสามารถจา่ยคา่ตอบแทนในระดบัทีแ่ขง่ขนั
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ได้กับองค์การในภาคเอกชนประเทศอื่นๆในสมาชิกอาเซียนตามความขีดความสามารถและเหมาะสมกับตำาแหน่งงานสอดคล้อง

กับWalton (1974) กล่าวว่า ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงานน้ัน จะต้องมีความเพียงพอในการดำารงชีวิตตามมาตรฐาน

การครองชีพที่สมเหตุสมผลในสังคมนั้นๆ สำาหรับค่าตอบแทนที่มีความยุติธรรมเกิดจากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนจากตำาแหน่ง

หนา้ทีแ่ละความรบัผดิชอบหรอืเปรียบเทยีบจากผลการปฏบิตังิานทีเ่ทา่เทยีมกนัซึง่จากงานวจิยัของBolhari,Rezaeean,Bolhari,

Bairamzadeh&Soltan(2011)พบว่ารายรับมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทำางานอย่างมีนัยสำาคัญทางสถิติและSinha(2012)

ยงัไดก้ลา่วอกีวา่การกำาหนดโครงสรา้งการจา่ยคา่ตอบแทนอยา่งยตุธิรรมเปน็ตวับง่บอกถงึคุณภาพชวีติในการทำางานของบคุลากร

ภายในองค์การด้วย

  2.2การได้รับสวัสดิการและผลประโยชน์ที่เหมาะสมสปป.ลาวมีการจัดสวัสดิการให้กับแรงงานทักษะจากต่างประเทศ

เช่น ที่พัก อาหาร หากมีครอบครัวและบุตรก็จะมีการจ่ายค่าเทอมสำาหรับโรงเรียนนานาชาติให้อีกด้วย ซึ่งสอดคล้องกับ Sinha

(2012) กล่าวว่า พนักงานต้องการความช่วยเหลือจากองค์การโดยการที่องค์การตระหนักถึงคุณค่า และยังรวมไปถึงการดูแล

ความเป็นอยู่ส่วนตัว

  2.3สภาพแวดลอ้มในการทำางานบรษิทัจะคำานงึถงึการใหพ้นกังานมคีวามสบายใจและความปลอดภยัสงูสดุสอดคลอ้งกับ

Gayathiri&Ramakrishnan(2013)กล่าวว่าความปลอดภัยในการทำางานเป็นการจ้างงานบนพื้นฐานความมั่นคงสุขภาพและ

ความปลอดภัยของสภาพการทำางานการป้องกันโรคและการบาดเจ็บภายในและภายนอกสถานที่ทำางานสภาพแวดล้อมทางสังคม

และทางอาชีพและNanjundeswaraswamy&Swamy(2013)สนับสนุนอีกว่าสภาพความปลอดภัยและสุขภาวะลดปัญหา

การจดัการความสมัพนัธก์บัพนกังานสขุภาพกายและจติทีด่ทีำาใหพ้นกังานมคีวามมัน่ใจในการทำางานและจะสะทอ้นออกมาเปน็ผล

งานที่มีคุณค่าต่อองค์การ

  2.4 การพัฒนาศักยภาพและความสามารถของพนักงานมีการส่งพนักงานไปฝึกอบรมและดูงานทั้งในสปป.ลาวและ

ไทยอยู่เสมอเพราะบริษัทให้ความสำาคัญกับการพัฒนาพนักงานสอดคล้องกับSinha(2012)กล่าวว่าการประเมินความรู้ความ

สามารถของพนักงานและจัดอบรมในรูปแบบต่างๆทั้งในห้องนอกห้องศึกษาดูงานรวมถึงการชมเชยให้รางวัลเมื่อมีผลงานที่ดี

จะเปน็ขวญัและกำาลงัใจใหพ้นกังานรบัรูถ้งึการเจรญิเตบิโตในเส้นทางของความเปน็มอือาชีพการเตบิโตของงานและความกา้วหนา้

ในอาชีพ

  2.5 การพัฒนาในสายอาชีพ การเติบโต และความมั่นคงในงานบริษัทสร้างโอกาสที่มองเห็นได้อย่างเป็นระบบ

ทั้งการเพิ่มขึ้นของเงินเดือนและตำาแหน่งงานตลอดรวมถึงการโยกย้ายสลับสับเปลี่ยนหน้าที่การทำางานที่สอดรับกับศักยภาพและ

ความสามารถของแตล่ะคนสอดคลอ้งกบัSinha(2012)พนกังานจะตอ้งรู้สึกวา่ตนเองไดพ้ฒันาขึน้ไมใ่ชรู่ส้กึวา่บรษิทัลงทนุใหพ้วก

เขาได้พัฒนาและยังรวมไปถึงความรู้สึกมั่นคงในอาชีพ

  2.6การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์การองค์การส่งเสริมการทำางานเป็นทีมและปกติจะมีการจัดกิจกรรมประจำาปี

ของบริษัท เช่นสัมมนานอกสถานที่จัดกีฬาภายในงานเลี้ยงสังสรรค์ตามเทศกาลต่างๆ เพื่อให้พนักงานได้มีความสนิทสนมกัน

มากขึ้นสอดคล้องกับGayathiri&Ramakrishnan (2013)ความร่วมมือระหว่างเพื่อนร่วมงานส่งเสริมการทำางานเป็นทีมทั้งที่

อยู่ในสายงานเดียวกันหรือข้ามสายงานมีส่วนช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่ดีให้เกิดขึ้นทั้งสิ้น

  2.7 การมีระบบบริหารท่ีมีความยุติธรรม สปป.ลาว มีการนำาระบบที่เป็นสากลเข้ามาใช้ในการประเมินหรือวัดผล

การทำางานทุกคนอย่างยุติธรรม และมีการปฏิบัติต่อพนักงานที่มาจากต่างประเทศอย่างเสมอภาคเพื่อให้สามารถทำางานอยู่ร่วม

กันได้ สอดคล้องกับ Huse & Cumming (1985) การปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสมพนักงานได้รับการเคารพในสิทธิและ

ความเป็นปัจเจกบุคคลผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงานบรรยากาศขององค์การมีความเสมอภาคและยุติธรรม

และสอดคล้องกับ Davoudi (2014) กล่าวว่า การให้อิสรภาพโดยที่ไม่ต้องกลัวอำานาจจากผู้บังคับบัญชาที่สูงกว่าและอิทธิพล

การดูแลสวัสดิการพนักงานในทุกช่วงอายุการปฏิบัติต่อพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน

  2.8 การมีภาวะอิสระจากงานบริษัทมีการกำาหนดชั่วโมงทำางาน มีตารางเวลาการทำางานและช่วงพักช่วงเวลาอิสระใน

ชั่วโมงการทำางาน สอดคล้องกับ Davoudi (2014) พนักงานจะต้องมีสมดุลยภาพระหว่างการทำางานและชีวิตส่วนตัว เช่น เวลา

ทำางานเวลาว่างและชีวิตครอบครัวความต้องการส่วนตัวและเชิงสังคมและเวลาที่พนักงานสามารถให้กับงานได้
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  2.9 ความภาคภูมิใจในองค์การคือเน้นภาพลักษณ์ที่เป็นมิตรต่อสังคมเพื่อให้พนักงานได้ภาคภูมิใจเม่ือออกไปสู่สังคม

ภายนอกดังที่Davoudi(2014)ได้เสนอแนวทางว่าองค์การต้องกลายเป็นส่วนหนึ่งของสังคมประกอบด้วยมุมมองของพนักงาน

ทีม่ตีอ่การรับผดิชอบตอ่สงัคมขององคก์ารการรบัผดิชอบตอ่สงัคมขององคก์ารลกัษณะงานและการไดร้บัความเคารพผลงานของ

บรษัิทสามารถพฒันาสงัคมได้การลงรอยกันไดร้ะหวา่งสงัคมทีท่ำางานและสังคมส่วนตวัการทีอ่งคก์ารรบัรูเ้ร่ืองมลพษิทางอตุสาหกรรม

เป็นต้น

  2.10ความพงึพอใจในงานองคก์ารมกีารคัดเลอืกและบรรจุคนให้เหมาะสมกับขดีความสามารถของตวับคุคลและตำาแหนง่

งานนัน้ๆ จะทำาใหพ้นกังานมคีวามสขุและรบัรูถ้งึคณุภาพชีวติในการทำางานทีด่สีอดคล้องกับNanjundeswaraswamy&Swamy

(2013)และSinha(2012)กล่าวว่ารูปแบบของงานที่มีความหลากหลายตรงตามตำาแหน่งงานมีความชัดเจนมีความสำาคัญและ

มผีลการประเมนิจากการปฏบิติังานอยา่งยตุธิรรมและตวับง่ชีท้ีส่ำาคญัของคณุภาพชวีติการทำางานคือการกำาหนดขอบเขตของงาน

ที่พนักงานพึงพอใจก่อให้เกิดความกระตือรือร้นและมีความสุขในการทำางานกับองค์การ

  2.11ภาวะผู้นำาและการให้อำานาจแก่พนักงานการให้อำานาจอิสระในการใช้ความรู้และความชำานาญเพื่อให้พนักงานเกิด

การตัดสินใจและลงมือปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพโดยงานบางอย่างสามารถตัดสินใจด้วยตนเองได้โดยไม่ต้องรอคำาสั่งผู้ใด

สอดคล้องกับNanjundeswaraswamy&Swamy(2013)และGayathiri&Ramakrishnan(2013)การมีอำานาจตัดสินใจใน

การปฏิบัติงาน การได้รับสิทธิ์เข้าถึงข้อมูลต่างๆ ขององค์การการกำากับดูแลแบบมีส่วนร่วม ความมุ่งม่ันขององค์การให้เกิดการมี

ส่วนร่วมของพนักงาน

  2.12 ความเพียงพอของทรัพยากรในการทำางาน Gayathiri & Ramakrishnan (2013) ความเพียงพอของทรัพยากร

การทำางานและความสมดุลขององค์การสอดคล้องกับNanjundeswaraswamy&Swamy(2013)การมีทรัพยากรเพียงพอต่อ

การปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายรวมถึงเวลาและความช่วยเหลือในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายด้วย

  2.13 ความคิดสร้างสรรค์ในการทำางานในการทำางานนั้นแต่ละตำาแหน่งจะให้อิสระทางความคิดในงานของตนเองเพื่อ

สรา้งสรรควิ์ธกีารทำางานการเสนอแนวคดิหรอืแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งอสิระสอดคลอ้งกบัGayathiri&Ramakrishnan(2013)

พบว่าสุนทรียภาพและความคิดสร้างสรรค์ความรู้สึกอิสระในการปฏิบัติงานความคิดสร้างสรรค์ในสถานที่ทำางานและความคิด

สร้างสรรค์ส่วนบุคคลมีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงาน

  ความคิดสร้างสรรค์เป็นคุณสมบัติหน่ึงท่ีมีความสำาคัญและจำาเป็นสำาหรับการทำางาน โดยเฉพาะนักบริหารทุกระดับช้ัน

คนทุกคนมีความคิดสร้างสรรค์อยู่ในตัวเองแต่อาจจะมีโอกาสได้แสดงออกหรือได้พัฒนาความคิดสร้างสรรค์แตกต่างกันสิ่งเหล่านี้

นอกจากจะเป็นการสร้างทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าให้แก่องค์การแล้วยังเป็นการสร้างผลงานให้องค์การมีความเจริญรุ่งเรืองรวม

ทั้งความผูกพันและความภาคภูมิใจในการทำางานอีกด้วย(ศุภวิศวร์ปัญญาสกุลวงศ์และกฤษณ์แย้มสระโส,2557)

 บุคคลากรหรือทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยหลักของการได้เปรียบในการแข่งขันที่ประสบความสำาเร็จและความอยู่รอดของ

องค์การ จึงจำาเป็นต้องให้ความสนใจทั้งความต้องการทางร่างกายและจิตใจ คุณภาพชีวิตในการทำางานคือการรับรู้ทางความรู้สึก

ของพนักงานจากความปรารถนาทางร่างกายและจิตใจเม่ืออยู่ในสถานท่ีทำางาน (Emadzadeh, Khorasani & Nematizadeh,

2012)คุณภาพชีวิตในการทำางานจึงเป็นองค์ประกอบที่สำาคัญมากของพนักงาน(Xhakollari,2013)ในบริบทของความมุ่งมั่นใน

การทำางานคือแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน นอกจากน้ียังหมายถึงการอำานวยความสะดวกตามความพึงพอใจของความต้องการของ

มนุษย์และความสำาเร็จตามเป้าหมายในชีวิตการทำางาน คือ ชีวิตของบุคลากรทั้งทางกายภาพและทางปัญญาในสภาพแวดล้อม

การทำางานของพนักงานใหเ้ป็นไปตามสิง่ทีค่าดหวงัของพนกังาน(Jayakumar&Kalaiselvi,2012)ปจัจบุนัคณุภาพชวีติการทำางาน

เปน็กญุแจสำาคญัสูค่วามสำาเรจ็ในองคก์ารการปรบัปรงุประสทิธภิาพการทำางานของพนกังานและการสง่เสรมิไปยงัระดบัทีเ่หมาะสม

การมีคุณภาพชีวิตการทำางานที่สูงจึงเป็นสิ่งจำาเป็นสำาหรับองค์การจากการศึกษาในเรื่องของคุณภาพชีวิตในการทำางานส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพของงาน ดังน้ัน จึงควรมีการส่งเสริมสนับสนุนการทำางานให้อยู่บนพ้ืนฐานของความสมดุลระหว่างผลตอบแทนที่

พนักงานได้รับกับสิ่งที่องค์การคาดหวังจากพนักงาน(Shekari,Monshizadehl&Ansaril,2014)
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ข้อเสนอแนะ

 1.ข้อเสนอแนะการนำาผลการวิจัยไปใช้

  1.1 การเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนเป็นโอกาสของประเทศสมาชิกที่ยังขาดแรงงานทักษะและแรงงานฝีมือ

อนัเนือ่งมาจากการขยายตวัทางกายภาพของประเทศและการเตบิโตทางเศรษฐกจิจากทีม่คีา่แรงขัน้ตำา่ยงัอยูใ่นระดบัทีไ่มส่ามารถ

จูงใจแรงงานทั้งในประเทศและต่างประเทศได้ในการดึงดูดแรงงานต่างๆสปป.ลาวยังขาดแรงงานทักษะซึ่งต้องการไปเป็นระดับ

หัวหน้างาน และบริษัทมีความสามารถในการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการต่างๆ ได้เท่าเทียมกับบริษัทเอกชนประเทศอื่น ๆ

ในอาเซียนดงันัน้จงึเปน็โอกาสของบณัฑติไทยทีจ่ะตอ้งเรง่พัฒนาสมรรถนะของตนเองเพือ่ใหม้คีณุสมบตัติรงตามความตอ้งการของ

ผู้ประกอบการ แต่สิ่งสำาคัญคือต้องทบทวนในเรื่องของหลักสูตรเพื่อให้ปรับปรุงได้สอดคล้องกับหลักการและสถานการณ์ปัจจุบัน

ของอาเซียนเพื่อผลิตบัณฑิตได้ตรงกับตลาดแรงงาน

  1.2ผลการศกึษาปจัจยัด้านคุณภาพชวีติในการทำางานตามความคาดหวงัของแรงงานทกัษะไทยทัง้4วชิาชพีทำาใหท้ราบ

ว่าปัจจัยใดบ้างที่สามารถจูงใจให้แรงงานไทยแต่ละวิชาชีพไปทำางานยังสปป.ลาวดังนั้นทางประเทศลาวควรให้ความสำาคัญและ

ประชาสัมพันธ์ให้กับแรงงานได้พิจารณาถึงตำาแหน่งงานว่างและคุณภาพชีวิตที่จะได้รับหากไปทำางานยังสปป.ลาว

 2.ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย

  2.1การวจิยัฉบบันีเ้ปน็การศึกษาคณุสมบตัเิบือ้งตน้วธิกีารจา้งงานและคณุภาพชวีติในการทำางานผูว้จิยัจงึเสนอแนะให้

มีการศึกษาในเชิงลึกมากขึ้นเกี่ยวกับความต้องการแรงงานทักษะไทยโดยการจำาแนกประเภทอุตสาหกรรมแต่เนื่องจากสปป.ลาว

ยังไม่มีการจัดประเภทอุตสาหกรรมหรือบริษัทในภาคเอกชนอย่างเป็นทางการ จึงควรไปทำาความร่วมมือกับสถานทูตการค้าไทย

ประจำาประเทศลาว เพื่อเป็นส่วนช่วยในการหาตลาดแรงงานให้กับบัณฑิต แรงงานทักษะ ผู้เช่ียวชาญในสาขาวิชาชีพที่สามารถ

เคลื่อนย้ายเสรีได้ของไทยในการหาตลาดแรงงานใหม่ๆเพื่อเป็นโอกาสในการส่งเสริมแรงงานได้อย่างตรงตามเป้าหมายมากขึ้น

  2.2 สถาบันการศึกษาและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรศึกษาถึงขีดความสามารถหรือสมรรถนะในปัจจุบันของบัณฑิตไทย

ถึงจุดอ่อนและจุดแข็งเพื่อจะได้พัฒนาความสามารถให้ถูกทางและเสริมศักยภาพให้มีความพร้อมสำาหรับการออกสู่ตลาดแรงงาน

อาเซียนมากยิ่งขึ้นโดยเฉพาะทักษะด้านภาษาอังกฤษที่เป็นภาษากลางของอาเซียนแล้วยังควรจะต้องเรียนรู้และพัฒนาด้านภาษา

และวัฒนธรรมของประเทศเพื่อนบ้านเพิ่มขีดความสามารถของกำาลังแรงงานรองรับการแข่งขันเสรีด้านแรงงาน เพื่อมุ่งไปสู่การมี

คุณภาพชีวิตในการทำางานที่ดีและสามารถเปลี่ยนแปลงคุณภาพในการดำาเนินชีวิตที่ดีได้อย่างมั่นคง
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