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บทคัดย่อ

การส่งเสริมแรงงานทักษะไทยสู่ สปป.ลาว

Promotion for Skilled Labors to Work in Lao PDR

	 การวจิยันีม้วีตัถปุระสงคเ์พือ่ศกึษารปูแบบการจา้งงานแรงงานทกัษะจากประเทศไทยของ สปป.ลาว โดยการวจิยัเชงิคณุภาพ

ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกจนกว่าข้อมูลจะอิ่มตัวได้จำ�นวนกลุ่มตัวอย่าง 15 คน กลุ่มผู้ให้ข้อมูลคือผู้ประกอบการองค์การขนาดใหญ่

ของ สปป.ลาว วิเคราะห์ข้อมูลโดยการตีความและสรุปเนื้อหา และการวิจัยเชิงปริมาณโดยการสำ�รวจความคาดหวังคุณภาพชีวิต

ในการทำ�งาน กลุ่มตัวอย่างคือ นักศึกษาปริญญาตรีชั้นปีสุดท้าย 4 สาขาวิชาชีพ ได้แก่ วิศวกร สถาปนิก นักสำ�รวจ และนักบัญชี 

จำ�นวน 400 คน

	 ผลการสมัภาษณ ์พบว่า สาขาวชิาชพีทีส่ามารถเคลือ่นยา้ยไดอ้ยา่งเสร ีและเปน็ทีต่อ้งการขององค์การภาคเอกชนใน สปป.ลาว

ได้แก่ วิศวกร สถาปนิก นักสำ�รวจ และนักบัญชี ตามลำ�ดับ คุณสมบัติเบื้องต้นของแรงงานทักษะที่จำ�เป็น ได้แก่ 1) วุฒิการศึกษา 

2) ระดับการศึกษา 3) ประสบการณ์ในการทำ�งาน 4) ทักษะด้านภาษา 5) ทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 6) ประวัติการฝึก

อบรม และ 7) ทักษะการทำ�งานเป็นทีม วิธีการจ้างแรงงานทักษะจากต่างประเทศ ได้แก่ 1) การจ้างงานแบบพนักงานประจำ� 

2) พนกังานแบบสญัญาจา้ง 3) พนกังานฝกึหดั 4) พนกังานฝกึงาน 5) การจดัจา้งคนภายนอก และ 6) พนกังานแบบชัว่คราว คณุภาพ

ชวิีตในการทำ�งานทีแ่รงงานทกัษะจะไดร้บัหากไปทำ�งานในองค์การขนาดใหญ ่สปป.ลาว คือ 1) การไดร้บัค่าจา้ง/ เงนิเดอืนทีย่ตุธิรรม 

2) การได้รับสวัสดิการและผลประโยชน์ที่เหมาะสม 3) สภาพแวดล้อมในการทำ�งาน 4) การพัฒนาศักยภาพและความสามารถของ

พนกังาน 5) การพฒันาในสายอาชพี การเติบโต และความมัน่คงในงาน 6) การสรา้งความสมัพนัธท์ีด่ภีายในองคก์าร 7) การมรีะบบ

การบริหารงานที่มีความยุติธรรม 8) การมีภาวะอิสระจากงาน 9) ความภาคภูมิใจในองค์การ 10) ความพึงพอใจในงาน 11) ภาวะ

ผู้นำ�และการให้อำ�นาจแก่พนักงาน 12) ความเพียงพอของทรัพยากรในการทำ�งาน และ 13) ความคิดสร้างสรรค์ในการทำ�งาน

	 คำ�สำ�คัญ : ส่งเสริมแรงงาน, แรงงาน, ทักษะ, ไทย, สปป.ลาว
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บทนํา

ABSTRACT

	 This research aims at studying on employment patterns of ASEAN skilled labors in Lao PDR. The study 

comprises qualitative method through in-depth interview until data saturation is reached. The sample group 

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

interpretation and data summary. And quantitative researchthrough survey of life quality expectation in work 

in Lao PDR. The sample group is composed of 400 Undergraduate final year students in 4 professional fields: 

engineering, architecture, surveyor and accountancy.

	 The result of interview shows that the career fields in which the labors are freely transferred and much 

demanded by the private organizations in Lao PDR are engineers, architects, surveyor an accountant respectively. 

The fundamental necessary qualifications of skilled labors are 1) Educational degree, 2) Educational level, 

3) Work Experience, 4) Language skill, 5) IT Skill, 6) Training history and 7) Teamwork skill. The employment 

patterns of foreign skilled labors are 1) Full-time employees 2) Employees under the contract, 3) Trainees, 

4) Interns, 5) Sub-contract employees and 6) Temporary employees. 

	 The life quality that skill labors will receive whilst working in Lao PDR is composed of 1) Fair wage/ salary, 

2) Appropriate fringe benefit and allowance, 3) Workplace environment, 4) Training for employee potential and 

ability improvement, 5) Career improvement, growth and stability, 6) Good relationship building in organization, 

7) Fair administrative system, 8) Total life space, 9) Organizational pride, 10) Job satisfaction, 11) Leadership 

and authority granted to employees, 12) Sufficient resources for work and 13) Creativity in work.

	 Keywords: Labor promotion, labors, Skill, Thailand, Lao PDR

	 การเคลือ่นยา้ยแรงงานในประชาคมเศรษฐกจิอาเซยีนอยูภ่ายใตก้ารเจรจาเกีย่วกบัการเคล่ือนยา้ยบคุคลธรรมดาสาขาวชิาชพี

ทีไ่ดม้กีารจดัทำ�ขอ้ตกลงร่วมกนั ซึง่เปน็การยอมรบัคณุสมบตัใินการมใีบอนญุาตทำ�งานในกลุม่ประเทศสมาชกิอาเซยีน เชน่ เรือ่งวฒุิ

การศึกษา ประสบการณ์ทำ�งาน เป็นต้น เพื่ออำ�นวยความสะดวกในการเคลื่อนย้ายแรงงานเชี่ยวชาญ หรือผู้มีความสามารถพิเศษ 

เข้าไปทำ�งานในประเทศสมาชิกอาเซียนอื่น ๆ  โดยลดขั้นตอนในการตรวจสอบ/ รับรองวุฒิการศึกษาหรือความรู้ทางวิชาชีพ (ศศิธร 

พลัตถเดช และ สุพัตรา ศรีภูมิเพชร, 2557) การเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนจึงเป็นกลไกหนึ่งในการช่วยยกระดับอัตราค่าจ้าง

แรงงานในกลุม่ประเทศสมาชกิอาเซยีนบางประเทศทีม่อีตัราคา่จา้งอยูใ่นระดบัตํา่ใหเ้พิม่สงูขึน้ และยงัชว่ยดงึดูดการลงทุนจากตา่ง

ประเทศมายงัภมูภิาคอาเซยีน เนือ่งจากการมฐีานแรงงานจำ�นวนมากจากการทีป่ระชากรชัน้กลางมจีำ�นวนเพิม่ขึน้ สามารถเคลือ่น

ย้ายไปยังประเทศต่าง ๆ ได้เสรีมากขึ้น ควบคู่ไปกับการที่เศรษฐกิจของประเทศต่าง ๆ ในภูมิภาคนี้มีแนวโน้มเติบโตขึ้นอย่างต่อ

เนื่อง อนุญาตให้แรงงานฝีมือ (Skilled Labor) สามารถเคล่ือนย้ายได้อย่างเสรี ถึงแม้ข้อตกลงจะยังคงจำ�กัดอยู่เพียงบางอาชีพ

เท่านั้น แต่ก็เป็นจุดเริ่มต้นที่สำ�คัญของความเชื่อมโยงในภูมิภาคที่เกิดขึ้น (ดนุพล อริยสัจจากร และ สมประวิณ มันประเสริฐ , 

2558) นอกจากนี้ยังเป็นโอกาสในการแก้ไขปัญหาการขาดแคลนแรงงานฝีมือของแต่ละประเทศอีกด้วย (ศูนย์บริการวิชาการแห่ง

จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2555)

	 สาธารณรัฐประชาธิปไตยประชาชนลาวเป็นประเทศท่ีมีอัตราการขยายตัวทางเศรษฐกิจสูงที่สุดในกลุ่มประเทศอาเซียน 
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(ศูนย์วิจัยกสิกรไทย, 2557) โดยแรงขับเคลื่อนเศรษฐกิจหลักยังคงมาจากภาคการลงทุนและการก่อสร้าง ขณะที่รายได้จากภาค

ทรัพยากรธรรมชาติคาดว่าจะมีส่วนช่วยสนับสนุนเศรษฐกิจได้ ตามสัญญาณการฟื้นตัวของเศรษฐกิจโลกเป็นสำ�คัญแต่ สปป.ลาว 

กลบัมปีญัหาเรือ่งการขาดแคลนแรงงานวชิาชพีอยา่งหนกัทัง้แรงงานทกัษะและแรงงานฝมีอื ทำ�ใหก้ารพฒันาประเทศนัน้เปน็ไปได้

ยาก ซึ่งสมาพันธ์สหภาพแรงงานแห่งประเทศลาวได้กล่าวว่าอุปสรรคใหญ่คือเรื่องแรงงาน ซึ่งขาดแคลนอย่างหนักทั้งแรงงานทั่วไป

และทักษะ และได้กลายเป็นปัญหาใหญ่เนื่องจากรัฐบาลได้ตั้งเป้าหมายการขยายตัวทางเศรษฐกิจในปี พ.ศ. 2558 ที่ 7.5% และ

กำ�หนดใหท้กุภาคสว่นตอ้งเรง่ทำ�งานเพือ่ทำ�ใหก้ารขยายตวัทางเศรษฐกจิถงึเปา้ (AEC News, 2557) และในป ีพ.ศ. 2559 สปป.ลาว

มอีตัราการเตบิโตทางเศรษฐกจิ 7.9% (สำ�นกัพฒันาตลาดประชาคมเศรษฐกจิอาเซยีนและเอเชยี กรมสง่เสรมิการคา้ระหวา่งประเทศ, 

2559) ซึ่งสอดคล้องกับ สุรพล ปธานวนิช (2544) กล่าวถึงประเทศที่เริ่มต้นพัฒนาในระยะแรกจะมีการขยายตัวในรูปแบบของการ

ปฏวิตัอิตุสาหกรรมสมยัใหม่ ตอ้งอาศัยแรงงานฝมีอืในภาคเกษตรสูอ่ตุสาหกรรมและแรงงานทกัษะ แตจ่ะมผีลในดา้นแรงงานคอืไม่

สามารถดึงดูดแรงงานได้อย่างทันท่วงที

	 ปัจจุบัน สปป.ลาว ผลิตบัณฑิตแต่ละสาขาวิชาชีพออกมาสู่ตลาดแรงงานระดับทักษะ (Skilled Labor) ไม่เพียงพอต่อ

ความตอ้งการในภาคอตุสาหกรรมในปจัจบุนั เนือ่งจากสถาบนัระดบัอดุมศึกษาภายในประเทศยงัมนีอ้ย และแรงงานวชิาชีพทีส่ามารถ

ทำ�งานในภาคธุรกิจอุตสาหกรรมได้ จึงได้มีการนำ�เข้าแรงงานวิชาชีพส่วนใหญ่จากประเทศไทย (คำ�แพง พัดทะดาวงศ์, 2558) ไทย

จงึตอ้งมกีารเตรยีมพรอ้มสำ�หรบัแรงงานทีจ่ะมกีารเคลือ่นยา้ย ซึง่การเคล่ือนยา้ยแรงงานดงักล่าวเปน็การเคล่ือนยา้ยเฉพาะแรงงาน

ฝีมือและจะต้องมีคุณสมบัติตามมาตรฐานที่กำ�หนดไว้ในข้อตกลง MRAs ของอาเซียน ตลาดแรงงานประเทศลาวจึงเป็นโอกาสของ

แรงงานระดบัสงูของไทยในการแสวงหางานทำ�ในกลุม่ประเทศอาเซยีนท่ีนา่สนใจ ผู้วจิยัจงึเลอืกศกึษารปูแบบการจ้างแรงงานทกัษะ

จากประเทศไทยรวมไปถึงประเทศสมาชิกอาเซียนของ สปป.ลาว สำ�หรับการแก้ปัญหาการขาดแคลนแรงงานวิชาชีพ เพื่อรองรับ

การขยายการลงทุนของ สปป. ลาว และสำ�รวจความคาดหวังคุณภาพชีวิตในการทำ�งานของนักศึกษาปริญญาตรีของไทยที่กำ�ลัง

จะออกสู่ตลาดแรงงานอาเซียนในอนาคต

วัตถุประสงค์การวิจัย

	 1. เพือ่ศกึษารปูแบบการจ้างงานแรงงานทกัษะไทยใน 4 วชิาชีพ คอื วศิวกร สถาปนกิ นกัสำ�รวจ และนกับญัช ีของ สปป.ลาว

	 2. เพื่อศึกษาความคาดหวังคุณภาพชีวิตในการทำ�งานของแรงงานไทยต่อการไปทำ�งานยัง สปป.ลาว

ขอบเขตของการวิจัย

	 การวิจัยนี้มุ่งศึกษาถึงรูปแบบการจ้างแรงงานเพ่ือส่งเสริมแรงงานไทยไปทำ�งานยัง สปป.ลาว โดยการสัมภาษณ์ผู้ประกอบ

การองค์การขนาดใหญ่ของ สปป.ลาว เพื่อทราบถึงรูปแบบการจ้างงานแรงงานจากต่างประเทศ ประเด็นที่ใช้ศึกษา ได้แก่ 

ความขาดแคลนแรงงานทักษะ แรงงานทักษะวิชาชีพที่ต้องการ คุณสมบัติของแรงงานที่ต้องการ วิธีการจ้างแรงงานของ สปป.ลาว 

คณุภาพชวีติในการทำ�งานท่ีแรงงานทกัษะไทยจะไดร้บัหากไปทำ�งานยงั สปป.ลาว แล้วสำ�รวจเพือ่ศึกษาความคาดหวงัคุณภาพชวีติ

ในการทำ�งานของแรงงานไทย ของ 4 วิชาชีพทักษะที่สามารถเคลื่อนย้ายแรงงานเสรีใน AEC ได้ คือ วิศวกร สถาปนิก นักสำ�รวจ 

และนักบัญชีซึ่งมีขอบเขตของการวิจัยในแต่ละด้านดังนี้

	 1. ขอบเขตด้านเนื้อหา

		  1.1 แนวความคิดเกี่ยวกับการเคลื่อนย้ายแรงงานเสรีในอาเซียน

		  การสง่เสรมิแรงงานไปทำ�งานในอาเซยีนไดส้ำ�เรจ็ภายใตป้ระชาคมอาเซยีนอยา่งเปน็รปูธรรม คอื การทีท่กุประเทศสมาชกิ

ของอาเซยีนตา่งไดร้บัผลประโยชนจ์ากการเคลือ่นยา้ยแรงงานฝีมอืเสรโีดยไมแ่ตกตา่งกันมากนกั (ศูนยบ์รกิารวชิาการแหง่จฬุาลงกรณ์

มหาวทิยาลยั, 2555) หากมคีวามสามารถผา่นเกณฑเ์งือ่นไขคณุสมบตัติามทีแ่ตล่ะประเทศกำ�หนดได ้กส็ามารถเขา้ไปทำ�งานในกลุม่

ประเทศสมาชิกอาเซียน 10 ประเทศ ได้สะดวกยิ่งขึ้น (กานธนิกา ชุณหะวัน, รตี พร้อมพรชัย และอำ�ภา อินทร์พลับ, 2557)

		  ทัง้นีก้ารทีท่กุประเทศสมาชกิอาเซยีนตา่งไดร้บัผลประโยชนร์ว่มกนัจากการเคล่ือนยา้ยแรงงานวชิาชีพแรงงานทัง้ภูมภิาค

มีโอกาสหางานทำ�ได้มากขึ้น เพราะตลาดแรงงานขยายใหญ่ขึ้นดังนั้น แต่ละประเทศจึงต้องมีการเตรียมพร้อมสำ�หรับแรงงานที่จะ
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มีการเคลื่อนย้ายเพื่อเพิ่มขีดความสามารถให้กับแรงงานและสามารถมีการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำ�งานที่ดีนั่นเอง

		  1.2 แนวความคิดและทฤษฎีการเคลื่อนย้ายแรงงานและรูปแบบการจ้างแรงงานสากล

		  ในยุคโลกาภิวัตน์การเคลื่อนย้ายระหว่างประเทศเพิ่มมากขึ้น หรือเรียกว่าไร้พรมแดน ซึ่งเป็นโอกาสสำ�หรับผู้ที่มีความรู้ 

ความสามารถเฉพาะบุคคล (Baruch, Budhwar, &Khatri, 2007) ปัจจัยดังกล่าวเป็นโอกาสที่ดีสำ�หรับการทำ�งาน ความก้าวหน้า

ทางเทคโนโลยีอย่างรวดเร็ว การเดินทาง และการสื่อสารที่สะดวกมากขึ้น ส่งผลให้ผู้ที่มีทักษะเกิดการย้ายถิ่นที่อยู่เพื่อแสวงหา

โอกาสที่นอกเหนือจากขอบเขตประเทศบ้านเกิดได้มากขึ้น (World Bank, 2003) 

		  การเคลือ่นยา้ยของแรงงานหรอืการยา้ยถ่ินฐานของประชากรเกดิจากการผลกัดนัและการดงึดดูจากโอกาสท่ีนา่สนใจ โดย

ทั่วไปปัจจัยที่ก่อให้เกิดการย้ายถิ่นคือ การเมือง เศรษฐกิจ ประชากร และปัจจัยสิ่งแวดล้อม ปัจจัยด้านเศรษฐกิจจะส่งผลมากที่สุด 

(Bodvarsson & Van den Berg, 2009) การเคลือ่นยา้ยแรงงานจากประเทศหนึง่สูอ่กีประเทศหนึง่นัน้ อาจเปน็ไดท้ัง้ปจัจยัผลกัดัน

จากประเทศต้นทางที่แรงงานมีการเคลื่อนย้ายออกหรือปัจจัยดึงดูดจากประเทศที่แรงงานเคลื่อนย้ายเข้าโอกาสในการมีงานทำ�ที่ดี

นำ�ไปสู่การมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นด้วย (Bezuidenhout et al., 2009) จึงจำ�เป็นต้องศึกษารูแบบการจ้างแรงงานของประเทศที่จะ

เคลื่อนย้ายไปทำ�งาน 

		  Human Revolution (2554) ไดเ้สนอวา่รปูแบบการวา่จา้งแรงงานเพือ่ความยดืหยุน่หลากหลายในการสรรหาและวา่จา้ง

บคุลากรในยคุการแขง่ขนัสงูมหีลายรปูแบบ เปา้หมายเพือ่ใหอ้งคก์ารสามารถดำ�เนนิกจิการไดอ้ยา่งตอ่เนือ่ง องคก์ารใดสามารถหา

คนมาเป็นฟันเฟืองหมุนเวียนทำ�งานขับเคลื่อนได้อย่างราบรื่นแสดงให้เห็นว่ามีความสามารถ เพราะในยุคต่อ ๆ  ไปสถานการณ์การ

แข่งขันด้านแรงงานจะรุนแรงขึ้นเรื่อย ๆ

		  1.3 แนวความคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำ�งาน

		  มนษุยเ์ราทำ�งานเพือ่ใหด้ำ�รงชวีติอยู่ได ้และตอบสนองความต้องการขัน้พืน้ฐาน ดงัน้ัน สถานทีท่ำ�งานตอ้งมคีวามเหมาะสม

คือ ทำ�ให้เกิดความสุข ความมั่นคง หากเกิดความรู้สึกที่ดีต่องานจะส่งผลดีต่อตัวบุคคลและองค์การ (วิทยา อินทร์สอน และสุรพงศ์

บางพาน, 2559) คุณภาพชีวิต (Quality of life) หรือการดำ�รงชีวิตอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ดีมีความสุข มีความสมบูรณ์ทั้งทาง

ร่างกายและจิตใจ สามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาวะแวดล้อมและสังคมที่ตนอยู่ได้เป็นอย่างดี รวมทั้งสามารถใช้ศักยภาพส่วนบุคคล

สร้างสรรค์พัฒนาตนเองและสังคมให้อยู่ร่วมกันได้อย่างสันติสุข โดยครอบคลุมไปถึงครอบครัวและการทำ�งานของพนักงาน และ

ต่อยอดไปถึงคุณภาพชีวิตในการทำ�งาน (Quality of work life-QWL) ซึ่งเป็นตัวแปรสำ�คัญในการพัฒนาองค์การ เพราะปัจจัยที่

ก่อให้เกิดความพึงพอใจและความพึงพอใจในการทำ�งานของแต่ละบุคคลซึ่งเป็นองค์ประกอบที่สำ�คัญที่สุดขององค์การ เนื่องจาก

เปน็ผูใ้ชท้รพัยากรในองคก์าร และเปน็ผูท้ำ�ใหก้ารบรหิารงานสำ�เร็จตามเปา้หมายขององค์การอยา่งมปีระสทิธภิาพ (ชชัวาล ทตัศวิชั,

2553)

	 2. ขอบเขตด้านประชากร

		  2.1 ขอ้มลูเชิงคณุภาพ สมัภาษณ์ผูป้ระกอบการองคก์ารขนาดใหญข่อง สปป.ลาว เพือ่ทราบถงึรปูแบบการจา้งงานแรงงาน

จากต่างประเทศ เก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบมีโครงสร้าง

		  2.2 ข้อมูลเชิงปริมาณ สร้างแบบสอบถามเพื่อการรวบรวมข้อมูลสำ�รวจความคิดเห็นนักศึกษาชั้นปีสุดท้ายจากสถาบัน

อุดมศึกษาทางภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 4 สาขาวิชาชีพ ได้แก่ วิศวกร สถาปนิก นักสำ�รวจ และนักบัญชี

	 3. ขอบเขตด้านตัวแปรที่ใช้ศึกษา

	 ทบทวนวรรณกรรมจากงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งเพือ่สังเคราะหต์วัแปรคุณภาพชีวติในการทำ�งานได ้13 ดา้น เพือ่ใช้ในการตคีวาม

บทสมัภาษณเ์กีย่วกับคณุภาพชีวติในการทำ�งานของผูป้ฏบิตังิานใน สปป.ลาว ไดแ้ก ่1) การไดร้บัคา่จ้าง/ เงนิเดอืน ทีย่ติุธรรม 2) การ

ไดร้บัสวสัดกิารและผลประโยชนท์ีเ่หมาะสม 3) สภาพแวดลอ้มในการทำ�งาน 4) การพฒันาศกัยภาพและความสามารถของพนกังาน 

5) การพัฒนาในสายอาชีพ การเตบิโต และความมัน่คงในงาน 6) การสรา้งความสมัพนัธท์ีด่ภีายในองคก์าร 7) การมรีะบบการบรหิาร

งานที่มีความยุติธรรม 8) การมีภาวะอิสระจากงาน 9) ความภาคภูมิใจในองค์การ 10) ความพึงพอใจในงาน 11) ภาวะผู้นำ�และการ

ให้อำ�นาจแก่พนักงาน 12) ความเพียงพอของทรัพยากรในการทำ�งาน และ 13) ความคิดสร้างสรรค์ในการทำ�งาน (Bolhari et al., 

2011; Sabarirajan&Geethanjali, 2011; Emadzadeh et al., 2012; Galic & Plecas, 2012; Jayakumar&kalaiselvi, 2012; 
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Sinha, 2012; Talebi et al., 2012; Gayathiri&Ramakrishnan, 2013; Nanjundeswaraswamy&Swamy, 2013; Xhakollari, 

2013; Davoudi, 2014; Shekari et al., 2014)

วิธีดำ�เนินการวิจัย

	 การศึกษามีกระบวนการตามระเบียบวิธีวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methodology) ทั้งเชิงคุณภาพ และเชิงปริมาณในการ

รวบรวมและวิเคราะห์โดยมีกระบวนการดำ�เนินการตามวัตถุประสงค์ รายละเอียดดังนี้

	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง

	 1. ประชากร คือ 

		  1.1 ผูป้ระกอบการองคก์ารหรอือตุสาหกรรมขนาดใหญข่อง สปป.ลาว ขอ้มลูจากสำ�นกังานส่งเสรมิการค้าระหวา่งประเทศ 

ณ เวียงจันทน์ สปป.ลาว สถานเอกอัครราชทูตแห่งราชอาณาจักรไทย

		  1.2 นักศึกษาปริญญาตรีชั้นปีสุดท้ายจากสถาบันอุดมศึกษาทางภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 4 สาขาวิชาชีพ ได้แก่ วิศวกร 

สถาปนิก นักสำ�รวจ และนักบัญชี

	 2. กลุ่มตัวอย่าง คือ 

		  2.1 ผูป้ระกอบการองคก์ารขนาดใหญข่อง สปป.ลาว เลอืกกลุม่ตวัอยา่งดว้ยวธิกีารเลอืกกลุ่มตวัอย่างแบบเจาะจง (Purposive 

Sampling) และแบบสโนว์บอลหรือแบบลูกโซ่ (Snow Ball or Chain Sampling) โดยได้รับความอนุเคราะห์ข้อมูลอุตสาหกรรม

ขนาดใหญ่จากสำ�นักงานส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ ณ เวียงจันทน์ สปป.ลาว สถานเอกอัครราชทูตแห่งราชอาณาจักรไทย

ผู้วิจัยทราบขนาดของกลุ่มตัวอย่างท่ีชัดเจนเม่ือกระบวนการเก็บข้อมูลโดยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ได้ข้อมูล

อิ่มตัวสรุปจำ�นวนกลุ่มตัวอย่าง 15 คน

		  2.2 นักศึกษาชั้นปีสุดท้าย 4 สาขาวิชาชีพ ได้แก่ วิศวกร สถาปนิก นักสำ�รวจ และนักบัญชี เนื่องจากไม่ทราบจำ�นวน

ประชากรที่แน่นอน ผู้วิจัยจึงใช้การประมาณการสัดส่วนเพื่อคำ�นวณหาปริมาณกลุ่มตัวอย่างที่เหมาะสมด้วยสูตรประมาณจำ�นวน

ผู้ตอบแบบสอบถามในการเก็บข้อมูลกับนักศึกษาปริญญาตรีชั้นปีสุดท้ายจากสถาบันอุดมศึกษาทางภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 4 

สาขาวิชาชีพ จำ�นวนทั้งหมด 400 คน

	 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล

	 1. ทบทวนวรรณกรรมเพือ่สงัเคราะหรู์ปแบบการจา้งแรงงานสากลและคณุภาพชวีติในการทำ�งานจากเอกสาร ตำ�รา และงาน

วิจัยที่เกี่ยวข้องการส่งเสริมแรงงานทักษะไปทำ�งานยังต่างประเทศ และดำ�เนินการสร้างข้อคำ�ถามเพื่อใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล

	 2. สร้างแบบสัมภาษณ์โดยใช้การสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง (Structured Interview) เป็นแบบที่มีการเตรียมการ มีแผน

การสัมภาษณ์และการบริหารการสัมภาษณ์จัดเตรียมไว้ค่อนข้างแน่นอนเป็นการล่วงหน้า การสัมภาษณ์เป็นมาตรฐานและ

เป็นทางการ ผู้ให้สัมภาษณ์ทุกคนจะตอบคำ�ถามเดียวกัน และถามคำ�ถามก่อนหลังเรียงตามลำ�ดับเหมือนกัน

	 3. ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือโดยการนำ�ข้อคำ�ถามที่จะใช้เพ่ือการเก็บรวบรวมข้อมูลปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษา ตรวจสอบ

ความเที่ยงตรงของเครื่องมือโดยผู้เชี่ยวชาญและนำ�เสนอคณะกรรมการเพื่อตรวจสอบจริยธรรมของข้อคำ�ถาม

	 4. ดำ�เนินการสัมภาษณ์แบบเชิงลึก (In-depth Interview) ผู้วิจัยใช้การสัมภาษณ์ในลักษณะน้ีกับผู้ประกอบการองค์การ

ขนาดใหญ่เพื่อให้ได้ข้อมูลท่ีครบถ้วน ซ่ึงการสัมภาษณ์แต่ละรายจะทำ�การสัมภาษณ์จนกว่าจะไม่พบข้อสงสัยหรือไม่มีข้อมูลใหม่

เกิดขึ้น หรือที่เรียกว่า ข้อมูลอิ่มตัว (Data Saturation) จึงหยุดการสัมภาษณ์ 

	 5. นำ�ข้อมูลจากการสัมภาษณ์มาถอดเทป และศึกษาสิ่งที่ได้จากการสัมภาษณ์ทั้งหมดอย่างละเอียด ทำ�การตรวจสอบข้อมูล

โดยพิจารณาจากเวลา สถานที่ และบุคคล การตรวจสอบข้อมูลในการวิจัยทำ�ให้ทราบว่าข้อมูลที่ได้มานั้นเป็นความจริงมากที่สุด

	 6. นำ�ผลการสมัภาษณม์าตคีวามและสรปุเพือ่สรา้งแบบสอบถามเพือ่สำ�รวจความคิดเห็นของแรงงานทกัษะทีส่ามารถเคล่ือน

ยา้ยไปทำ�งานประเทศอาเซียนไดอ้ยา่งเสรใีนภาคเอกชน สำ�รวจเกีย่วกบัความคาดหวงัคุณภาพชีวติในการทำ�งานหากตอ้งไปทำ�งาน

ยัง สปป.ลาว

	 7.  สร้างแบบสอบถามเพือ่ใชใ้นการเก็บรวบรวมสำ�รวจขอ้มลูนำ�แบบสอบถามตรวจสอบความเทีย่งตรงโดยผู้เชีย่วชาญพจิารณา
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ขอ้คำ�ถามเพือ่ให้ครอบคลมุเนือ้หาครบถว้นแลว้นำ�ไปทดลองใชก้บักลุม่ตวัอยา่งทีม่ลีกัษณะคลา้ยคลงึกบักลุม่ตวัอยา่งจรงิ เพือ่หาคา่

ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม (Reliability) ปรับปรุงแก้ไขนำ�เสนอคณะกรรมการเพื่อพิจารณาความเหมาะสมด้านจริยธรรมของ

ข้อคำ�ถาม แล้วนำ�แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ไปเก็บรวบรวมข้อมูลต่อไป

การวิเคราะห์ข้อมูล

	 1. ผลการสัมภาษณ์ความขาดแคลนแรงงานทักษะของ สปป.ลาว

ตารางที่ 1 ผลการสังเคราะห์ความคิดเห็นคำ�ถามเกี่ยวกับความขาดแคลนแรงงานทักษะ สปป.ลาว

วิชาชีพ จำ�นวนผู้ประกอบการองค์การขนาดใหญ่ ร้อยละ

        1. วิศวกร 15 100.00

        2. สถาปนิก 12  80.00

        3. นักสำ�รวจ 10  66.00

        4. นักบัญชี  7  47.00

จากตารางที่ 1 พบว่า ผู้ประกอบการองค์การขนาดใหญ่เห็นว่า สปป.ลาว ยังขาดแรงงานระดับทักษะวิชาชีพวิศวกรมากที่สุด 

คิดเป็นร้อยละ 100 ของผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด 15 คน รองลงมา คือ สถาปนิก คิดเป็นร้อยละ 80 อันดับต่อมา คือ นักสำ�รวจ คิดเป็น

ร้อยละ 66 และสุดท้ายคือ นักบัญชี คิดเป็นร้อยละ 47

	 2. ผลการสมัภาษณค์ณุสมบตัเิบือ้งตน้ของแรงงานทกัษะวชิาชพีตามความคดิเหน็ของผูป้ระกอบการองคก์ารขนาดใหญ่

ใน สปป.ลาว

ตารางที่ 2 ผลการสังเคราะห์คุณสมบัติเบื้องต้นของแรงงานทักษะวิชาชีพตามความคิดเห็นของผู้ประกอบการ

คุณสมบัติเบื้องต้นของแรงงานทักษะ จำ�นวนผู้ประกอบการองค์การขนาดใหญ่ ร้อยละ

1) วุฒิการศึกษา 15 100.00

2) ระดับการศึกษา 15 100.00

3) ประสบการณ์ในการทำ�งาน 15 100.00

4) ประวัติการฝึกอบรม 10  67.00

5) ทักษะด้านภาษา 15 100.00

6) ทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ 13  87.00

7) ทักษะการทำ�งานเป็นทีม  7  47.00

	 จากตาราง 2 จากการสรุปผลการสัมภาษณ์คุณสมบัติเบื้องต้นของแรงงานทักษะตามที่ผู้ประกอบการองค์การขนาดใหญ่ใน 

สปป.ลาว ได้ให้สัมภาษณ์นั้น อันดับหนึ่งได้แก่ วุฒิการศึกษา ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการทำ�งาน และทักษะด้านภาษา 

ซึ่งผู้เชี่ยวชาญทั้ง 15 คนเห็นตรงกัน คิดเป็นร้อยละ 100 รองลงมาคือ ทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ คิดเป็นร้อยละ 87 ประวัติ

การฝึกอบรม คิดเป็นร้อยละ 67 และสุดท้ายคือ ทักษะการทำ�งานเป็นทีม คิดเป็นร้อยละ 47

	 จากการสมัภาษณถึ์งคณุสมบติัเบือ้งตน้ในการรบัแรงงานทกัษะจากไทยเขา้รว่มงานกบัองคก์ารขนาดใหญใ่น สปป.ลาว ไดแ้ก่

	 1. วุฒิการศึกษา ผู้สมัครต้องจบการศึกษาในสาขาวิชาที่ตรงกับสายงาน
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		  2. ระดับการศึกษา แรงงานที่ต้องการเป็นระดับหัวหน้างานระดับการศึกษาอย่างน้อยต้องปริญญาตรีขึ้นไป หรือสูงกว่า

นั้นก็จะได้รับการพิจารณาก่อน

		  3. ประสบการณ์ในการทำ�งาน หากมีประสบการณ์ในการทำ�งานที่ตรงกับตำ�แหน่งงานจะได้รับการพิจารณาเป็นพิเศษ

		  4. ประวัติการฝึกอบรม พิจารณาดูการฝึกอบรมในด้านที่ตรงและเป็นประโยชน์กับตำ�แหน่งงาน

		  5. ทักษะด้านภาษา เนื่องจากเป็นแรงงานจากต่างประเทศและต้องมาทำ�งานร่วมกับแรงงานทักษะที่มาจากประเทศอื่น

ด้วย ดังนั้น ทักษะด้านภาษาจึงมีความจำ�เป็นอย่างมากหากต้องการทำ�งานใน สปป.ลาว

		  6. ทกัษะด้านเทคโนโลยสีารสนเทศ การใชเ้ทคโนโลยใีนการทำ�งานนัน้สำ�คญัมาก เพราะสว่นใหญ่ใน สปป. ลาว เปน็บรษิทัตา่งชาติ

เข้ามาลงทุนและบริษัทของ สปป.ลาวเองก็มีการลงทุนร่วมกับต่างประเทศจึงต้องติดต่อประสานงานผ่านการใช้เทคโนโลยี	

		  7. ทักษะการทำ�งานเป็นทีม หากแรงงานจากต่างประเทศต้องมาทำ�งานร่วมกัน แตกต่างกันทั้งภาษาและวัฒนธรรม 

หากสามารถปรับตัวและทำ�งานร่วมกันเป็นทีมได้จะทำ�ให้การทำ�งานเป็นไปอย่างราบรื่น

	 3. ผลการสัมภาษณ์ประเภทการจ้างงาน

ตารางที่ 3 ผลการสังเคราะห์ประเภทการจ้างแรงงานทักษะขององค์การขนาดใหญ่ตามความคิดเห็นของ ผู้ประกอบการองค์การ

ขนาดใหญ่ใน สปป.ลาว

ประเภทการจ้างแรงงานทักษะ จำ�นวนผู้ประกอบการองค์การขนาดใหญ่ ร้อยละ

1) พนักงานประจำ� (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. ผลการสัมภาษณ์เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำ�งานของผู้ปฏิบัติงาน

ตารางที่ 4 ผลการสังเคราะห์บทสัมภาษณ์คุณภาพชีวิตในการทำ�งานของผู้ปฏิบัติงานในองค์การตามความคิดเห็นของผู้ประกอบ

การองค์การขนาดใหญ่ใน สปป.ลาว

ความคิดเห็น จำ�นวนผู้ประกอบการองค์การขนาดใหญ่ ร้อยละ

1) การได้รับค่าจ้าง/ เงินเดือน ที่ยุติธรรม 15 100.00
2) การได้รับสวัสดิการและผลประโยชน์ที่เหมาะสม 15 100.00
3) สภาพแวดล้อมในการทำ�งาน 14   93.00
4) การพัฒนาศักยภาพและความสามารถของพนักงาน 15 100.00
5) การพัฒนาในสายอาชีพ การเติบโต และความมั่นคงในงาน 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) ภาวะผู้นำ�และการให้อำ�นาจแก่พนักงาน 15 100.00
12) ความเพียงพอของทรัพยากรในการทำ�งาน 15 100.00
13) ความคิดสร้างสรรค์ในการทำ�งาน 8   54.00
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	 จากตารางที่ 4 สามารถสรุปได้ว่า ผู้ประกอบการองค์การขนาดใหญ่ 15 คน เห็นตรงกันเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตในการทำ�งาน

ที่แรงงานระดับทักษะจะได้รับหากไปทำ�งานใน สปป.ลาว คือ การได้รับค่าจ้าง/เงินเดือน ที่ยุติธรรม การได้รับสวัสดิการและ

ผลประโยชน์ที่เหมาะสม การพัฒนาศักยภาพและความสามารถของพนักงาน การมีระบบบริหารที่มีความยุติธรรม ภาวะผู้นำ�และ

การให้อำ�นาจแก่พนักงาน และความเพียงพอของทรัพยากรในการทำ�งาน คิดเป็นร้อยละ 100 รองลงมา คือ สภาพแวดล้อมในการ

ทำ�งาน กับ การมีภาวะอิสระจากงาน คิดเป็นร้อยละ 93 ความภาคภูมิใจในองค์การ คิดเป็นร้อยละ 67 การพัฒนาในสายอาชีพ 

การเติบโต และความมั่นคงในงานกับความพึงพอใจในงาน คิดเป็นร้อยละ 60 ความคิดสร้างสรรค์ในการทำ�งาน คิดเป็นร้อยละ 54

และการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์การ คิดเป็นร้อยละ 47 ตามลำ�ดับ

	 5. ผลการวิเคราะห์ความคาดหวังคุณภาพชีวิตในการทำ�งานจากการสำ�รวจโดยใช้แบบสอบถามความคิดเห็นของ

นักศึกษาปริญญาตรีชั้นปีสุดท้ายจากสถาบันอุดมศึกษาทางภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 4 สาขาวิชาชีพ ได้แก่ วิศวกร สถาปนิก 

นักสำ�รวจ และนักบัญชี

ตารางที่ 5 ระดับความคาดหวังคุณภาพชีวิตในการทำ�งานของแรงงานทักษะไทย

ความคาดหวังคุณภาพชีวิตในการทำ�งาน
วิศวกร สถาปนิก นักสำ�รวจ นักบัญชี

SD SD SD SD
1) การได้รับค่าจ้าง/เงินเดือน ที่ยุติธรรม 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) สภาพแวดล้อมในการทำ�งาน 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) การพัฒนาในสายอาชีพ การเติบโต และความมั่นคงในงาน 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) ภาวะผู้นำ�และการให้อำ�นาจแก่พนักงาน 4.16 .62 3.86 .69 4.00 .55 3.97 .66
12) ความเพียงพอของทรัพยากรในการทำ�งาน 4.24 .63 3.89 .80 4.10 .45 4.04 .69
13) ความคิดสร้างสรรค์ในการทำ�งาน 4.36 .58 3.87 .59 3.98 .47 4.07 .63

	 จากตารางที่ 5 สรุปความคาดหวังคุณภาพชีวิตในการทำ�งานจากค่าเฉลี่ย 5 อันดับที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดแต่ละวิชาชีพ ดังนี้

		  1) วิศวกร พบว่า ความคาดหวังต่อคุณภาพชีวิตในการทำ�งานโดยเรียงตามลำ�ดับค่าเฉลี่ย ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการ

ทำ�งาน รองลงมา คอื ความคดิสรา้งสรรคใ์นการทำ�งาน, การไดร้บัสวสัดกิารและผลประโยชนท์ีเ่หมาะสม, การพฒันาศกัยภาพและ

ความสามารถของพนักงาน และการพัฒนาในสายอาชีพ การเติบโต และความมั่นคงในงาน มีความคาดหวังอยู่ในระดับมาก

		  2)  สถาปนกิ พบวา่ ความคาดหวงัตอ่คณุภาพชวีติในการทำ�งานโดยเรยีงตามลำ�ดบัค่าเฉล่ีย ไดแ้กค่วามภาคภูมใิจในองค์การ 

รองลงมา คือ การพัฒนาในสายอาชีพ การเติบโต และความมั่นคงในงาน, ความพึงพอใจในงาน, ความเพียงพอของทรัพยากรใน

การทำ�งานและที่มีค่าเฉลี่ยเท่ากันคือด้านการได้รับสวัสดิการและผลประโยชน์ที่เหมาะสมกับสภาพแวดล้อมในการทำ�งาน มีความ

คาดหวังอยู่ในระดับมาก

		  3) นักสำ�รวจ พบว่า ความคาดหวังต่อคุณภาพชีวิตในการทำ�งานโดยเรียงตามลำ�ดับค่าเฉลี่ย ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการ

ทำ�งานรองลงมา คือ การมีระบบบริหารที่มีความยุติธรรม การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์การ ความเพียงพอของทรัพยากร

ในการทำ�งาน และที่มีค่าเฉลี่ยเท่ากันคือด้านการพัฒนาศักยภาพและความสามารถของพนักงานกับความพึงพอใจในงาน มีความ
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คาดหวังอยู่ในระดับมาก

		  4) นกับญัช ีพบวา่ ความคาดหวงัตอ่คณุภาพชวีติในการทำ�งานโดยเรยีงตามลำ�ดบัคา่เฉลีย่ ไดแ้ก ่การไดร้บัสวสัดกิารและ

ผลประโยชน์ที่เหมาะสม รองลงมา คือ สภาพแวดล้อมในการทำ�งาน, การได้รับค่าจ้าง/ เงินเดือน ที่ยุติธรรม, การพัฒนาศักยภาพ

และความสามารถของพนักงานและที่มีค่าเฉล่ียเท่ากันคือด้านการพัฒนาในสายอาชีพ การเติบโต และความม่ันคงในงานกับ

ความคิดสร้างสรรค์ในการทำ�งาน มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก

อภิปรายผล

	 จากผลการศึกษาเรื่องการส่งเสริมแรงงานทักษะไทยสู่ สปป.ลาว มีประเด็นที่น่าสนใจ สามารถอภิปรายผลตามวัตถุประสงค์

ของการวิจัยดังนี้ ดังนี้

	 1. รูปแบบการจา้งงานแรงงานทกัษะไทยของ สปป.ลาว จากการสัมภาษณผู้์ประกอบการองค์การขนาดใหญใ่น สปป.ลาว พบว่า 

		  1.1 ด้านการขาดแคลนแรงงานทักษะ สปป.ลาว สรุปได้ว่า ผู้ประกอบการได้ให้การสัมภาษณ์เห็นตรงกันว่า สปป.ลาว

นั้นมีความขาดแคลนแรงงานทักษะจริงความต้องการแรงงานไทยไปทำ�งานน้ันส่วนใหญ่เห็นตรงกันว่าต้องการอย่างแน่นอนและ

ไทยเป็นแรงงานลำ�ดับต้น ๆ ที่ทาง สปป.ลาว ต้องการ เนื่องจากมีความได้เปรียบทางด้านภาษาที่มีความคล้ายคลึงกัน คนไทยและ 

คนลาวสามารถสื่อสารกันเข้าใจได้ดีกว่าชาติอื่น ๆ สอดคล้องกับที่กรมอาเซียน กระทรวงการต่างประเทศ (2556) ประเทศลาว

เป็นประเทศเพื่อนบ้านที่มีความใกล้ชิดกับไทยในเชิงประวัติศาสตร์ ที่ตั้งทางภูมิศาสตร์ เชื้อชาติ ศาสนา ภาษา และวัฒนธรรม

		  1.2  ดา้นความตอ้งการแรงงานทกัษะวชิาชพีจากไทยสรปุไดว้า่ สาขาวชิาชีพทีม่คีวามต้องการเขา้สู่ภาคอตุสาหกรรม ไดแ้ก ่

วิศวกร สถาปนิก นักสำ�รวจ และนักบัญชี ตามลำ�ดับ เนื่องจากการผลิตบัณฑิตที่เป็นแรงงานทักษะของประเทศลาวนั้นยังไม่เพียง

พอตอ่ความตอ้งการของตลาดแรงงานในภาคอตุสาหกรรมทัง้การผลติ กอ่สรา้ง โรงไฟฟา้ เหมอืงแร ่สอดคลอ้งกบั สรุพล ปธานวนชิ

(2544) ได้กล่าวถึงประเทศที่เริ่มต้นพัฒนาในระยะแรกต้องอาศัยแรงงานฝีมือในภาคการเกษตรและแรงงานทักษะเข้าสู่ภาค

อุตสาหกรรมเป็นอย่างมาก แต่ไม่อาจดึงดูดแรงงานได้อย่างทันท่วงที 

		  1.3 ดา้นคณุสมบตัเิบือ้งต้นของแรงงานทกัษะวิชาชีพผู้ประกอบการองค์การขนาดใหญจ่ะพจิารณานัน้ ไดแ้ก ่วฒุกิารศึกษา

ที่ตรงตามวิชาชีพ ระดับการศึกษา ประสบการณ์ในการทำ�งาน ทักษะด้านภาษา ทักษะด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ประวัติการฝึก

อบรม และทักษะการทำ�งานเป็นทีม

		  การเปดิให้มกีารเคลือ่นยา้ยแรงงานเสรขีองอาเซยีนเปน็โอกาสในการแกไ้ขปญัหาการขาดแคลนแรงงานทกัษะของประเทศ 

ดังนั้น ประเทศไทยจะต้องเตรียมความพร้อมของแรงงานงานไทยเพื่อไปทำ�งานในกลุ่มประเทศสมาชิกอาเซียน ซึ่งจุดอ่อนของ

แรงงานไทยคือ ภาษา ระเบียบวินัย และเทคโนโลยีสารสนเทศ ฉะนั้นจะต้องมีการเตรียมความพร้อมให้กับแรงงานในด้านภาษา

และเทคโนโลยีสารสนเทศ พร้อมกับเรียนรู้วัฒนธรรมของประเทศสมาชิกอาเซียนอื่น ๆ  ควบคู่กันไปด้วย เพื่อเพิ่มขีดความสามารถ

ให้กับแรงงานไทย (ศูนย์บริการวิชาการแห่งจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, 2555)

		  1.4 ด้านรูปแบบการจ้างงาน ผลการสัมภาษณ์ผู้ประกอบการองค์การขนาดใหญ่ใน สปป.ลาว สรุปได้ว่าองค์การมี

การจ้างงานแบบพนักงานประจำ� พนักงานแบบสัญญาจ้าง พนักงานฝึกหัด พนักงานฝึกงาน การจัดจ้างคนภายนอก และพนักงาน

แบบชั่วคราวซึ่งสอดคล้องกับ Human Revolution (2554) รูปแบบการว่าจ้างแรงงานต้องมีความหลากหลายและยืดหยุ่นเพื่อ

การสรรหาและว่าจ้างบุคลากรในยุคการแข่งขันสูงมีหลายรูปแบบทั้งนี้แล้วแต่ความต้องการของนายจ้างและความสะดวกใน

การทำ�งานของลูกจ้าง

	 2. คุณภาพชีวิตในการทำ�งานหรือการดำ�รงชีวิตอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ดีให้มีความสุขสมบูรณ์ทั้งทางร่างกายและจิตใจ 

สามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาวะแวดล้อมและสังคมที่ตนอยู่ได้เป็นอย่างดี รวมทั้งการใช้ความสามารถส่วนบุคคลสร้างสรรค์พัฒนา

ตนเองและสังคมให้อยู่ร่วมกันได้อย่างมีความสุข โดยครอบคลุมไปถึงครอบครัวการทำ�งานส่วนบุคคล และต่อยอดไปถึงคุณภาพ

ชวีติในการทำ�งาน ผูว้จิยัจงึอภปิรายผลการสมัภาษณถ์งึคณุภาพชวีติในการทำ�งานทีจ่ะไดร้บัของแรงงานทกัษะไทยหากไปทำ�งานยงั 

สปป.ลาว รายละเอียดดังนี้

		  2.1 การไดร้บัคา่จา้ง/ เงนิเดอืน ทีย่ตุธิรรมผูป้ระกอบการใหส้มัภาษณว์า่มคีวามสามารถจา่ยคา่ตอบแทนในระดบัทีแ่ขง่ขนั
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ได้กับองค์การในภาคเอกชนประเทศอื่น ๆ ในสมาชิกอาเซียนตามความขีดความสามารถและเหมาะสมกับตำ�แหน่งงาน สอดคล้อง

กับ Walton (1974) กล่าวว่า ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงานน้ัน จะต้องมีความเพียงพอในการดำ�รงชีวิตตามมาตรฐาน

การครองชีพที่สมเหตุสมผลในสังคมนั้น ๆ  สำ�หรับค่าตอบแทนที่มีความยุติธรรมเกิดจากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนจากตำ�แหน่ง

หนา้ทีแ่ละความรบัผดิชอบ หรอืเปรียบเทยีบจากผลการปฏบิตังิานทีเ่ทา่เทยีมกนัซึง่จากงานวจิยัของ Bolhari, Rezaeean, Bolhari, 

Bairamzadeh & Soltan (2011) พบว่า รายรับมีผลต่อคุณภาพชีวิตในการทำ�งานอย่างมีนัยสำ�คัญทางสถิติ และ Sinha (2012) 

ยงัไดก้ลา่วอกีวา่ การกำ�หนดโครงสรา้งการจา่ยคา่ตอบแทนอยา่งยตุธิรรม เปน็ตวับง่บอกถงึคุณภาพชวีติในการทำ�งานของบคุลากร

ภายในองค์การด้วย

		  2.2 การได้รับสวัสดิการและผลประโยชน์ที่เหมาะสม สปป.ลาว มีการจัดสวัสดิการให้กับแรงงานทักษะจากต่างประเทศ 

เช่น ที่พัก อาหาร หากมีครอบครัวและบุตรก็จะมีการจ่ายค่าเทอมสำ�หรับโรงเรียนนานาชาติให้อีกด้วย ซึ่งสอดคล้องกับ Sinha 

(2012) กล่าวว่า พนักงานต้องการความช่วยเหลือจากองค์การโดยการที่องค์การตระหนักถึงคุณค่า และยังรวมไปถึงการดูแล

ความเป็นอยู่ส่วนตัว

		  2.3 สภาพแวดลอ้มในการทำ�งานบรษิทัจะคำ�นงึถงึการใหพ้นกังานมคีวามสบายใจและความปลอดภยัสงูสดุ สอดคลอ้งกับ 

Gayathiri & Ramakrishnan (2013) กล่าวว่า ความปลอดภัยในการทำ�งานเป็นการจ้างงานบนพื้นฐานความมั่นคง สุขภาพและ

ความปลอดภัยของสภาพการทำ�งานการป้องกันโรคและการบาดเจ็บภายในและภายนอกสถานที่ทำ�งาน สภาพแวดล้อมทางสังคม

และทางอาชีพ และ Nanjundeswaraswamy & Swamy (2013) สนับสนุนอีกว่า สภาพความปลอดภัย และสุขภาวะ ลดปัญหา

การจดัการความสมัพนัธก์บัพนกังาน สขุภาพกายและจติทีด่ทีำ�ใหพ้นกังานมคีวามมัน่ใจในการทำ�งานและจะสะทอ้นออกมาเปน็ผล

งานที่มีคุณค่าต่อองค์การ

		  2.4 การพัฒนาศักยภาพและความสามารถของพนักงานมีการส่งพนักงานไปฝึกอบรมและดูงานทั้งใน สปป.ลาวและ

ไทยอยู่เสมอ เพราะบริษัทให้ความสำ�คัญกับการพัฒนาพนักงาน สอดคล้องกับ Sinha (2012) กล่าวว่า การประเมินความรู้ความ

สามารถของพนักงาน และจัดอบรมในรูปแบบต่าง ๆ ทั้งในห้อง นอกห้อง ศึกษาดูงาน รวมถึงการชมเชยให้รางวัลเมื่อมีผลงานที่ดี 

จะเปน็ขวญัและกำ�ลงัใจใหพ้นกังานรบัรูถ้งึการเจรญิเตบิโตในเส้นทางของความเปน็มอือาชีพ การเตบิโตของงานและความกา้วหนา้

ในอาชีพ

		  2.5 การพัฒนาในสายอาชีพ การเติบโต และความมั่นคงในงานบริษัทสร้างโอกาสที่มองเห็นได้อย่างเป็นระบบ 

ทั้งการเพิ่มขึ้นของเงินเดือน และตำ�แหน่งงาน ตลอดรวมถึงการโยกย้ายสลับสับเปลี่ยนหน้าที่การทำ�งานที่สอดรับกับศักยภาพและ

ความสามารถของแตล่ะคน สอดคลอ้งกบั Sinha (2012) พนกังานจะตอ้งรู้สึกวา่ตนเองไดพ้ฒันาขึน้ไมใ่ชรู่ส้กึวา่บรษิทัลงทนุใหพ้วก

เขาได้พัฒนา และยังรวมไปถึงความรู้สึกมั่นคงในอาชีพ 

		  2.6 การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีภายในองค์การองค์การส่งเสริมการทำ�งานเป็นทีม และปกติจะมีการจัดกิจกรรมประจำ�ปี

ของบริษัท เช่น สัมมนานอกสถานที่ จัดกีฬาภายใน งานเลี้ยงสังสรรค์ตามเทศกาลต่าง ๆ เพื่อให้พนักงานได้มีความสนิทสนมกัน

มากขึ้น สอดคล้องกับ Gayathiri & Ramakrishnan (2013) ความร่วมมือระหว่างเพื่อนร่วมงานส่งเสริมการทำ�งานเป็นทีมทั้งที่

อยู่ในสายงานเดียวกัน หรือข้ามสายงาน มีส่วนช่วยสร้างความสัมพันธ์ที่ดีให้เกิดขึ้นทั้งสิ้น

		  2.7 การมีระบบบริหารท่ีมีความยุติธรรม สปป.ลาว มีการนำ�ระบบที่เป็นสากลเข้ามาใช้ในการประเมินหรือวัดผล

การทำ�งานทุกคนอย่างยุติธรรม และมีการปฏิบัติต่อพนักงานที่มาจากต่างประเทศอย่างเสมอภาคเพื่อให้สามารถทำ�งานอยู่ร่วม

กันได้ สอดคล้องกับ Huse & Cumming (1985) การปฏิบัติต่อบุคลากรอย่างเหมาะสม พนักงานได้รับการเคารพในสิทธิและ

ความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บังคับบัญชายอมรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององค์การมีความเสมอภาคและยุติธรรม

และสอดคล้องกับ Davoudi (2014) กล่าวว่า การให้อิสรภาพโดยที่ไม่ต้องกลัวอำ�นาจจากผู้บังคับบัญชาที่สูงกว่าและอิทธิพล 

การดูแลสวัสดิการพนักงานในทุกช่วงอายุ การปฏิบัติต่อพนักงานทุกคนอย่างเท่าเทียมกัน

		  2.8 การมีภาวะอิสระจากงานบริษัทมีการกำ�หนดชั่วโมงทำ�งาน มีตารางเวลาการทำ�งานและช่วงพักช่วงเวลาอิสระใน

ชั่วโมงการทำ�งาน สอดคล้องกับ Davoudi (2014) พนักงานจะต้องมีสมดุลยภาพระหว่างการทำ�งานและชีวิตส่วนตัว เช่น เวลา

ทำ�งาน เวลาว่าง และชีวิตครอบครัวความต้องการส่วนตัวและเชิงสังคม และเวลา ที่พนักงานสามารถให้กับงานได้
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		  2.9 ความภาคภูมิใจในองค์การคือเน้นภาพลักษณ์ที่เป็นมิตรต่อสังคมเพื่อให้พนักงานได้ภาคภูมิใจเม่ือออกไปสู่สังคม

ภายนอก ดังที่ Davoudi (2014) ได้เสนอแนวทางว่า องค์การต้องกลายเป็นส่วนหนึ่งของสังคม ประกอบด้วย มุมมองของพนักงาน

ทีม่ตีอ่การรับผดิชอบตอ่สงัคมขององคก์าร การรบัผดิชอบตอ่สงัคมขององคก์าร ลกัษณะงานและการไดร้บัความเคารพ ผลงานของ

บรษัิทสามารถพฒันาสงัคมได ้การลงรอยกันไดร้ะหวา่งสงัคมทีท่ำ�งานและสังคมส่วนตวัการทีอ่งคก์ารรบัรูเ้ร่ืองมลพษิทางอตุสาหกรรม

เป็นต้น

		  2.10  ความพงึพอใจในงานองคก์ารมกีารคัดเลอืกและบรรจุคนให้เหมาะสมกับขดีความสามารถของตวับคุคลและตำ�แหนง่

งานนัน้ ๆ  จะทำ�ใหพ้นกังานมคีวามสขุและรบัรูถ้งึคณุภาพชีวติในการทำ�งานทีด่สีอดคล้องกับ Nanjundeswaraswamy & Swamy 

(2013) และ Sinha (2012) กล่าวว่า รูปแบบของงานที่มีความหลากหลายตรงตามตำ�แหน่งงาน มีความชัดเจน มีความสำ�คัญ และ

มผีลการประเมนิจากการปฏบิติังานอยา่งยตุธิรรม และตวับง่ชีท้ีส่ำ�คญัของคณุภาพชวีติการทำ�งานคือ การกำ�หนดขอบเขตของงาน

ที่พนักงานพึงพอใจก่อให้เกิดความกระตือรือร้นและมีความสุขในการทำ�งานกับองค์การ

		  2.11 ภาวะผู้นำ�และการให้อำ�นาจแก่พนักงานการให้อำ�นาจอิสระในการใช้ความรู้และความชำ�นาญ เพื่อให้พนักงานเกิด

การตัดสินใจและลงมือปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยงานบางอย่างสามารถตัดสินใจ ด้วยตนเองได้โดยไม่ต้องรอคำ�สั่งผู้ใด

สอดคล้องกับ Nanjundeswaraswamy & Swamy (2013) และ Gayathiri & Ramakrishnan (2013) การมีอำ�นาจตัดสินใจใน

การปฏิบัติงาน การได้รับสิทธิ์เข้าถึงข้อมูลต่างๆ ขององค์การการกำ�กับดูแลแบบมีส่วนร่วม ความมุ่งม่ันขององค์การให้เกิดการมี

ส่วนร่วมของพนักงาน

		  2.12 ความเพียงพอของทรัพยากรในการทำ�งาน Gayathiri & Ramakrishnan (2013) ความเพียงพอของทรัพยากร

การทำ�งานและความสมดุลขององค์การสอดคล้องกับ Nanjundeswaraswamy & Swamy (2013) การมีทรัพยากรเพียงพอต่อ

การปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย รวมถึงเวลาและความช่วยเหลือในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายด้วย

		  2.13 ความคิดสร้างสรรค์ในการทำ�งานในการทำ�งานนั้นแต่ละตำ�แหน่งจะให้อิสระทางความคิดในงานของตนเองเพื่อ

สรา้งสรรควิ์ธกีารทำ�งาน การเสนอแนวคดิหรอืแสดงความคิดเห็นไดอ้ยา่งอสิระ สอดคลอ้งกบั Gayathiri & Ramakrishnan (2013) 

พบว่า สุนทรียภาพและความคิดสร้างสรรค์ ความรู้สึกอิสระในการปฏิบัติงาน ความคิดสร้างสรรค์ในสถานที่ทำ�งาน และความคิด

สร้างสรรค์ส่วนบุคคลมีผลต่อคุณภาพชีวิตของพนักงาน

		  ความคิดสร้างสรรค์เป็นคุณสมบัติหน่ึงท่ีมีความสำ�คัญและจำ�เป็นสำ�หรับการทำ�งาน โดยเฉพาะนักบริหารทุกระดับช้ัน 

คนทุกคนมีความคิดสร้างสรรค์อยู่ในตัวเอง แต่อาจจะมีโอกาสได้แสดงออกหรือได้พัฒนาความคิดสร้างสรรค์แตกต่างกันสิ่งเหล่านี้

นอกจากจะเป็นการสร้างทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณค่าให้แก่องค์การแล้ว ยังเป็นการสร้างผลงานให้องค์การมีความเจริญรุ่งเรือง รวม

ทั้งความผูกพันและความภาคภูมิใจในการทำ�งานอีกด้วย (ศุภวิศวร์ ปัญญาสกุลวงศ์ และ กฤษณ์ แย้มสระโส, 2557)

	 บุคคลากรหรือทรัพยากรมนุษย์เป็นปัจจัยหลักของการได้เปรียบในการแข่งขันที่ประสบความสำ�เร็จและความอยู่รอดของ

องค์การ จึงจำ�เป็นต้องให้ความสนใจทั้งความต้องการทางร่างกายและจิตใจ คุณภาพชีวิตในการทำ�งานคือการรับรู้ทางความรู้สึก

ของพนักงานจากความปรารถนาทางร่างกายและจิตใจเม่ืออยู่ในสถานท่ีทำ�งาน (Emadzadeh, Khorasani & Nematizadeh, 

2012) คุณภาพชีวิตในการทำ�งานจึงเป็นองค์ประกอบที่สำ�คัญมากของพนักงาน (Xhakollari, 2013) ในบริบทของความมุ่งมั่นใน

การทำ�งานคือแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน นอกจากน้ียังหมายถึงการอำ�นวยความสะดวกตามความพึงพอใจของความต้องการของ

มนุษย์และความสำ�เร็จตามเป้าหมายในชีวิตการทำ�งาน คือ ชีวิตของบุคลากรทั้งทางกายภาพและทางปัญญาในสภาพแวดล้อม

การทำ�งานของพนักงานใหเ้ป็นไปตามสิง่ทีค่าดหวงัของพนกังาน (Jayakumar & Kalaiselvi, 2012) ปจัจบุนัคณุภาพชวีติการทำ�งาน

เปน็กญุแจสำ�คญัสูค่วามสำ�เรจ็ในองคก์าร การปรบัปรงุประสทิธภิาพการทำ�งานของพนกังานและการสง่เสรมิไปยงัระดบัทีเ่หมาะสม

การมีคุณภาพชีวิตการทำ�งานที่สูงจึงเป็นสิ่งจำ�เป็นสำ�หรับองค์การจากการศึกษาในเรื่องของคุณภาพชีวิตในการทำ�งานส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพของงาน ดังน้ัน จึงควรมีการส่งเสริมสนับสนุนการทำ�งานให้อยู่บนพ้ืนฐานของความสมดุลระหว่างผลตอบแทนที่

พนักงานได้รับกับสิ่งที่องค์การคาดหวังจากพนักงาน (Shekari,Monshizadehl & Ansaril, 2014)
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ข้อเสนอแนะ

	 1. ข้อเสนอแนะการนำ�ผลการวิจัยไปใช้

		  1.1 การเข้าสู่ประชาคมเศรษฐกิจอาเซียนเป็นโอกาสของประเทศสมาชิกที่ยังขาดแรงงานทักษะและแรงงานฝีมือ 

อนัเนือ่งมาจากการขยายตวัทางกายภาพของประเทศและการเตบิโตทางเศรษฐกจิ จากทีม่คีา่แรงขัน้ตํา่ยงัอยูใ่นระดบัทีไ่มส่ามารถ

จูงใจแรงงานทั้งในประเทศและต่างประเทศได้ ในการดึงดูดแรงงานต่าง ๆ สปป.ลาว ยังขาดแรงงานทักษะซึ่งต้องการไปเป็นระดับ

หัวหน้างาน และบริษัทมีความสามารถในการจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการต่าง ๆ ได้เท่าเทียมกับบริษัทเอกชนประเทศอื่น ๆ 

ในอาเซียน ดงันัน้ จงึเปน็โอกาสของบณัฑติไทยทีจ่ะตอ้งเรง่พัฒนาสมรรถนะของตนเองเพือ่ใหม้คีณุสมบตัติรงตามความตอ้งการของ

ผู้ประกอบการ แต่สิ่งสำ�คัญคือต้องทบทวนในเรื่องของหลักสูตรเพื่อให้ปรับปรุงได้สอดคล้องกับหลักการและสถานการณ์ปัจจุบัน

ของอาเซียนเพื่อผลิตบัณฑิตได้ตรงกับตลาดแรงงาน

		  1.2 ผลการศกึษาปจัจยัด้านคุณภาพชวีติในการทำ�งานตามความคาดหวงัของแรงงานทกัษะไทยทัง้ 4 วชิาชพี ทำ�ใหท้ราบ

ว่าปัจจัยใดบ้างที่สามารถจูงใจให้แรงงานไทยแต่ละวิชาชีพไปทำ�งานยัง สปป.ลาว ดังนั้น ทางประเทศลาวควรให้ความสำ�คัญและ

ประชาสัมพันธ์ให้กับแรงงานได้พิจารณาถึงตำ�แหน่งงานว่าง และคุณภาพชีวิตที่จะได้รับหากไปทำ�งานยัง สปป.ลาว

	 2. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย

		  2.1 การวจิยัฉบบันีเ้ปน็การศึกษาคณุสมบตัเิบือ้งตน้ วธิกีารจา้งงาน และคณุภาพชวีติในการทำ�งาน ผูว้จิยัจงึเสนอแนะให้

มีการศึกษาในเชิงลึกมากขึ้นเกี่ยวกับความต้องการแรงงานทักษะไทยโดยการจำ�แนกประเภทอุตสาหกรรม แต่เนื่องจาก สปป.ลาว

ยังไม่มีการจัดประเภทอุตสาหกรรมหรือบริษัทในภาคเอกชนอย่างเป็นทางการ จึงควรไปทำ�ความร่วมมือกับสถานทูตการค้าไทย

ประจำ�ประเทศลาว เพื่อเป็นส่วนช่วยในการหาตลาดแรงงานให้กับบัณฑิต แรงงานทักษะ ผู้เช่ียวชาญในสาขาวิชาชีพที่สามารถ

เคลื่อนย้ายเสรีได้ของไทยในการหาตลาดแรงงานใหม่ๆ เพื่อเป็นโอกาสในการส่งเสริมแรงงานได้อย่างตรงตามเป้าหมายมากขึ้น

		  2.2 สถาบันการศึกษาและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรศึกษาถึงขีดความสามารถหรือสมรรถนะในปัจจุบันของบัณฑิตไทย

ถึงจุดอ่อนและจุดแข็งเพื่อจะได้พัฒนาความสามารถให้ถูกทางและเสริมศักยภาพให้มีความพร้อมสำ�หรับการออกสู่ตลาดแรงงาน

อาเซียนมากยิ่งขึ้นโดยเฉพาะทักษะด้านภาษาอังกฤษที่เป็นภาษากลางของอาเซียนแล้วยังควรจะต้องเรียนรู้และพัฒนาด้านภาษา

และวัฒนธรรมของประเทศเพื่อนบ้านเพิ่มขีดความสามารถของกำ�ลังแรงงานรองรับการแข่งขันเสรีด้านแรงงาน เพื่อมุ่งไปสู่การมี

คุณภาพชีวิตในการทำ�งานที่ดีและสามารถเปลี่ยนแปลงคุณภาพในการดำ�เนินชีวิตที่ดีได้อย่างมั่นคง
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