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บทคัดย่อ  
  งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) เพื่อศึกษาสภาพและปัญหาจากการทำงานข้ามวัฒนธรรมของผู้ปฏิบัติงาน
ชาวไทยและเมียนมา 2) เพ่ือเสนอแนวทางในการพัฒนาจิตวิทยาข้ามวัฒนธรรมในที่ทำงานที่มีผู้ปฏิบัติงานชาวไทย
และเมียนมาปฏิบัติงานร่วมกัน ผู้ให้ข้อมูลหลัก คือ ผู้ประกอบธุรกิจค้าปลีกและผู้ปฏิบัติงานชาวไทยที่ปฏิบัติงาน
ร่วมกับชาวเมียนมา ซึ่งมีเกณฑ์ในการเลือกผู้ให้ข้อมูล คือ ต้องทำงานร่วมกับชาวเมียนมาในสถานประกอบการ
มาแล้วไม่น้อยกว่า 3 ปี สถานประกอบการต้องมีการจดแจ้งต่อรัฐในการมีแรงงานต่างชาติร่วมปฏิบัติงาน และมี
ความเข้าใจในการทำงานร่วมกับชาวเมียนมาเป็นอย่างดี จำนวน 15 คน โดยการสัมภาษณ์แบบกึ่งโครงสร้าง 
(Semi-Structured Interview) วิเคราะห์ข้อมูลโดยการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) ผลการวิจัยพบว่า  
ผู้ประกอบธุรกิจค้าปลีกในจังหวัดสงขลามีความเข้าใจในวัฒนธรรมข้ามชาติของผู้ปฏิบัติงานชาวไทยและเมียนมา
เป็นอย่างดี ทั้งในมิติของการทำงานและในมิติของวัฒนธรรมข้ามชาติ ปัญหาจากการทำงานข้ามวัฒนธรรมระหว่าง
ชาวไทยและชาวเมียนมา คือ ปัญหาความแตกต่างในการสื่อสาร ปัญหาความแตกต่างในค่านิยมและพฤติกรรม 
ปัญหาการจัดการความขัดแย้ง ปัญหาการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมองค์กร อาจทำให้เกิดความยากลำบากในการ
ปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมองค์กรที่มีความหลากหลาย แนวทางในการพัฒนาจิตวิทยาข้ามวัฒนธรรมในที่ทำงาน
สามารถนำปัจจัยระดับบุคคลประกอบไปด้วย ความเชื่อในชาติพันธุ์ ความฉลาดทางวัฒนธรรม และสมรรถนะข้าม
วัฒนธรรม ปัจจัยระหว่างบุคคล ประกอบไปด้วย การสื่อสารข้ามวัฒนธรรม การสร้างความสัมพันธ์ในที่ทำงาน 
และการจัดการความขัดแย้ง ปัจจัยในองค์กร ประกอบไปด้วย วัฒนธรรมองค์กร ภาวะผู้นำในองค์กร และการ
บริหารทรัพยากรบุคคลมาปรับใช้ได้ 
คำสำคัญ: จิตวิทยาข้ามวัฒนธรรม, วัฒนธรรมการทำงาน, ธุรกิจค้าปลีก, ชาวเมียนมา, สงขลา 
 
Abstract  
  The objective of this research is twofold: 1) study the conditions and challenges of cross-
cultural work between Thai and Myanmar employees, and 2) propose guidelines for developing 
cross-cultural psychology in workplaces where Thai and Myanmar employees collaborate. The 
primary informants are retail business operators and Thai workers who work with Myanmar 
workers. The criteria for selecting informants include having worked with Myanmar workers in the 
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establishment for no less than three years, the establishment must be registered with the state 
for employing foreign workers, and the informants must have a good understanding of working 
with Myanmar workers. A total of 15 informants were interviewed using semi-structured interviews. 
Data were analyzed using content analysis. The research findings indicate that retail business 
operators in Songkhla province have a good understanding of the cross-cultural aspects of Thai 
and Myanmar workers, both in terms of work and cross-cultural dimensions. The problems arising 
from cross-cultural work between Thai and Myanmar workers include communication differences, 
differences in values and behaviors, conflict management issues, and difficulties in adapting to 
organizational culture. These issues can lead to challenges in adapting to a diverse organizational 
culture. Approaches to developing cross-cultural psychology in the workplace can incorporate 
individual-level factors such as ethnic beliefs, cultural intelligence, and cross-cultural 
competence; interpersonal factors such as cross-cultural communication, workplace relationship 
building, and conflict management; and organizational factors such as organizational culture, 
leadership, and human resource management. 
Keywords: Cross-Cultural Psychology, Working Culture, Retail Business, Burmese, Songkhla 
 
บทนำ 
  การทำงานในสภาพแวดล้อมที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรมได้กลายเป็นเรื ่องปกติในโลกธุรกิจใน
ปัจจุบัน โดยเฉพาะในภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ซึ่งมีการเคลื่อนย้ายแรงงานข้ามชาติอย่างต่อเนื่อง ประเทศ
ไทยและเมียนมาเป็นตัวอย่างที่เด่นชัดของการทำงานร่วมกันระหว่างสองวัฒนธรรมที่มีความแตกต่างกันในหลาย
ด้าน เช่น ค่านิยม ประเพณี และวิธีการสื่อสาร (Hofstede, G., 2020) การศึกษาในเรื่อง "จิตวิทยาข้ามวัฒนธรรม
ในที่ทำงาน" จึงมีความสำคัญอย่างยิ่ง เนื่องจากสามารถช่วยให้เข้าใจถึงพฤติกรรมและปฏิสัมพันธ์ของผู้ปฏิบัตงิาน
จากสองชาติที่มีพื้นฐานทางวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน การทำความเข้าใจในบริบทนี้ไม่เพียงแต่จะช่วยในการจัดการ
ความขัดแย้งที ่อาจเกิดขึ ้น แต่ยังสามารถส่งเสริมการทำงานร่วมกันอย่างมีประสิทธิภาพในธุรกิจค้าปลีก 
(Trompenaars, F. & Hampden-Turner, C., 2012); (Phyo, M., 2021) 
  การศึกษาความแตกต่างทางวัฒนธรรมระหว่างชาวไทยและชาวเมียนมาในบริบทของการทำงานในธุรกิจ
ค้าปลีกนั้น เป็นส่วนสำคัญต่อการพัฒนาธุรกิจค้าปลีก เนื่องจากการมีผู้ปฏิบัติงานหลากหลายวัฒนธรรมก่อให้เกิด
การขยายขององค์กร เป็นการเปิดโอกาสให้เราได้สำรวจความเชื่อและพฤติกรรมที่มี ผลต่อการทำงานร่วมกัน 
โดยเฉพาะในด้านการสื่อสารและการสร้างความสัมพันธ์ซึ่งเป็นปัจจัยสำคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการทำงาน 
(House, J. R. et al., 2004) การปฏิบัติงานร่วมกันระหว่างชาวไทยและชาวเมียนมาในประเทศไทยมีปัญหาและ
ความท้าทายในหลายด้านเช่น การสื่อสารเนื่องจากภาษาที่แตกต่างกัน ความรู้สึกที่ไม่เท่าเทียมสภาพการทำงาน 
การขาดการเข้าถึงสิทธิ นอกจากนี้ความแตกต่างทางวัฒนธรรมยังเป็นอุปสรรคในการปรับตัวร่วมกัน ดั งนั้นการ
จัดการกับความขัดแย้งที่เกิดจากความแตกต่างทางค่านิยมและพฤติกรรม จำเป็นต้องมีการสนับสนุนจากองค์กรใน
การพัฒนาทักษะและส่งเสริมความร่วมมือเพื่อให้การทำงานร่วมกันมีประสิทธิภาพ การศึกษาในประเด็นนี้จึงมี
ความสำคัญในการพัฒนากลยุทธ์ที่เหมาะสมในการบริหารจัดการทีมงานที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรม 
(Rahman, A. & Tan, C., 2022); (Nguyen, T. T. et al., 2023) 
  ในบริบทของธุรกิจค้าปลีกในจังหวัดสงขลา การทำงานร่วมกันระหว่างชาวไทยและชาวเมียนมายังสามารถ
สะท้อนถึงความเปลี่ยนแปลงในโครงสร้างทางสังคมและเศรษฐกิจที่เกิดขึ้นในภูมิภาคนี้ (GLOBE, 2020) การใช้
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แรงงานข้ามชาติในภาคธุรกิจค้าปลีกไม่เพียงแต่ช่วยเติมเต็มความต้องการแรงงานในตลาด แต่ยังสร้างโอกาสในการ
แลกเปลี่ยนความรู้และประสบการณ์ระหว่างวัฒนธรรม การศึกษาในเรื่องนี้จึงสามารถนำไปสู่การพัฒนานโยบาย
และแนวทางการบริหารจัดการที่เหมาะสม เพื่อให้เกิดความร่วมมือและความเข้าใจระหว่างพนักงานจากสองชาติ 
(GLOBE, 2020); (Smith, L. et al., 2022) 
  การศึกษาเรื่อง "จิตวิทยาข้ามวัฒนธรรมในที่ทำงาน: กรณีศึกษา ผู้ปฏิบัติงานชาวไทย-เมียนมาในธุรกิจค้า
ปลีกจังหวัดสงขลา" จึงมีความสำคัญอย่างยิ่งในการพัฒนาความเข้าใจในด้านจิตวิทยาข้ามวัฒนธรรม ซึ่งสามารถ
นำไปสู่การสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่เอื้อต่อการพัฒนาความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงานจากสองชาติ การ
สร้างความเข้าใจในความแตกต่างทางวัฒนธรรมจะช่วยให้ผู้บริหารและพนักงานสามารถทำงานร่วมกันได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และส่งเสริมความสำเร็จในธุรกิจค้าปลีกในจังหวัดสงขลาอย่างยั่งยืน  
  วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
  1. เพ่ือศึกษาสภาพและปัญหาจากการทำงานข้ามวัฒนธรรมของผู้ปฏิบัติงานชาวไทยและเมียนมา 
  2. เพ่ือเสนอแนวทางในการพัฒนาจิตวิทยาข้ามวัฒนธรรมในที่ทำงานที่มีผู้ปฏิบัติงานชาวไทยและเมียนมา
ปฏิบัติงานร่วมกัน 
 
วิธีดำเนินการวิจัย 
  งานวิจัยนี้เป็นงานวิจัยเชิงคุณภาพ ผู้วิจัยได้ทบทวนวรรณกรรมและศึกษาข้อมูลทุติยภูมิ โดยมีกลุ่ม
ประชากร คือ ผู้ประกอบธุรกิจค้าปลีกที่ทำงานร่วมกับผู้ปฏิบัติงานชาวเมียนมาในจังหวัดสงขลา เพื่อเป็นข้อมูลใน
การวิจัย  
  ผู้ให้ข้อมูลหลัก 
  ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informants) คือ ผู้ประกอบธุรกิจค้าปลีกและผู้ปฏิบัติงานชาวไทยที่ปฏิบัติงาน
ร่วมกับชาวเมียนมา ซึ่งมีเกณฑ์ในการเลือกผู้ให้ข้อมูล คือ ต้องการทำงานร่วมกับชาวเมียนมาในสถานประกอบการ
มาแล้วไม่น้อยกว่า 3 ปี สถานประกอบการต้องมีการจดแจ้งต่อรัฐในการมีแรงงานต่างชาติร่วมปฏิบัติง าน และมี
ความเข้าในในการทำงานร่วมกับชาวเมียนมาเป็นอย่างดี จำนวน 15 คน ประกอบไปด้วย ผู้ประกอบการ 12 คน 
และผู้บริหารหรือหัวหน้า 3 คน ซึ่งพบว่าข้อมูลมีการอิ่มตัว คือ ผู้ให้ข้อมูลหลักมีการให้ข้อมูลที่ใกล้เคียงกัน 
(Cheawjindakarn, B., 2020) 
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยนี้ คือ แบบสัมภาษณ์ที่มีลักษณะกึ่งโครงสร้าง (Semi-Structured Interview) 
ซึ่งผู้วิจัยออกแบบและสร้างขึ้นมาเพื่อให้เป็นประเด็นคําถามสำหรับการพูดคุยสนทนากับผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key 
Informants) เพื่อเป็นการรวบรวมข้อมูล ซึ่งแบบสัมภาษณ์ได้รับการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาโดยใชค้่า
ความสอดคล้องระหว่างข ้อคำถามกับวัตถ ุประสงค์ ( Index of Item Objective Congruence: IOC) จาก
ผู้ทรงคุณวุฒิ และข้อคำถามมีคะแนน IOC อยู่ในช่วง 0.67-1.00 แสดงให้เห็นว่าข้อคำถามมีความเที่ยงตรงและ
สอดคล้องตามวัตถุประสงค์ 
  การวิเคราะห์ข้อมูล 
  การวิเคราะห์ข้อมูลโดยนำข้อมูลจากการสัมภาษณ์ ผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informants) มาถอดบทแบบคำ
ต่อคำ (Word by Word) และอ่านบทสัมภาษณ์หลาย ๆ ครั้งเพื่อพิจารณาข้อมูลที่ได้รับ จากนั้นใช้วิธีการจำแนก
ประเภทข้อมูล (Typological Analysis) คือ การจัดกลุ่มประเภทข้อมูลให้เป็นหมวดหมู่โดยอาศัยการจัดกลุ่ม โดย
อิงทฤษฎี เพื่อให้มองภาพรวมของข้อมูลได้ชัดเจนมากขึ้น และเพื่อป้องกันข้อมูลตกหล่นระหว่างที่จัดกลุ่มข้อมูล 
และใช้การจำแนกโดยการวิเคราะห์เนื้อหา (Content Analysis) โดยอธิบายตีความหมาย หาความหมายเชิง
สาเหตุของข้อมูล โดยคำนึงถึงความคิดเห็นจากผู้ให้ข้อมูล โดยไม่ใส่ความคิดเห็นของผู้วิจัย หรือสรุปตามความเห็น
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ของผู้วิจัย และวิเคราะห์ข้อมูลโดยการจัดระเบียบข้อมูลให้อยู่ในลักษณะของการพร้อมใช้ โดยมุ่งเน้นไปที่การ
ตีความและหาข้อสรุป และการตรวจสอบสามเส้าด้านทฤษฎี (Theory Triangulation) เพื่อตรวจสอบว่าผู้วิจัย
สามารถใช้แนวคิดทฤษฎีที่ต่างไปจากเดิมมากน้อยเพียงใด เพ่ือตรวจสอบความถูกต้องของข้อมูลที่ได้ เมื่อวิเคราะห์
ข้อมูลและจัดประเด็นจากการตีความแล้ว ได้ข้อมูลที่เชื ่อมโยงสัมพันธ์กัน โดยมีความต่างไปจากเดิมมากน้อย
เพียงใด (Joungtrakul, J. & Ferry, K. N., 2021) 
 
ผลการวิจัย 
  ส่วนที่ 1 การศึกษาสภาพและปัญหาจากการทำงานข้ามวัฒนธรรมของผู้ปฏิบัติงานชาวไทยและเมียนมา 
  ผลการศึกษา พบว่า สภาพจากการทำงานข้ามวัฒนธรรมของผู ้ปฏิบัติงานชาวไทยและเมียนมา มี
วัฒนธรรมที่แตกต่าง ซึ่งการปฏิบัติงานร่วมกันจำเป็นต้องทำความเข้าใจในความแตกต่างทางวัฒนธรรมซึ่งสามารถ
อธิบายได้ใน 2 มิติ คือ 
   1. มิติของการทำงาน  
   ในลักษณะทัศนคติต่อการทำงานพบว่า ผู้ปฏิบัติงานชาวเมียนมามีความอดทนและทุ่มเทในการ
ทำงานอย่างเต็มที่ มักให้ความสำคัญกับการทำงานเป็นหลัก มีความเคร่งครัดในเรื่องเวลามากกว่าผู้ปฏิบัติงานชาว
ไทย และมักจะตรงเวลาอย่างเคร่งครัด มีการแสดงออกทางอารมณ์ที่สงบ และมักปกปิดอารมณ์ของตนเอง  มีการ
ให้ความเคารพผู้อาวุโสอย่างเคร่งครัด และมักรักษากฎเกณฑ์ทางสังคมอย่างเคร่งเครียด มีลักษณะการสื่อสารและ
ทำงานเป็นทีมที่ค่อนข้างระมัดระวัง เพื่อรักษาความสัมพันธ์ที่ดี ซึ่งต่างกบัผู้ปฏบิัติงานชาวไทยที่มกัให้ความสำคัญ
กับความสุขและการมีชีวิตส่วนตัวนอกเหนือจากการทำงาน มักให้ความยืดหยุ่นในเรื่องเวลา ไม่จำเป็นต้องเคร่งครัด
มากนัก มีการให้ความเคารพผู้อาวุโสค่อนข้างชัดเจน แต่อาจมีความเป็นกันเองมากกว่า มีการแสดงออกทาง
อารมณ์ค่อนข้างเปิดเผยและตรงไปตรงมา พูดตรงไปตรงมาอย่างชัดเจน  
   ดังคำกล่าวของผู้ให้ข้อมูลหลักที่ว่า “...คนพม่าเวลาทำงานจะขยันมากทุ่มเทกับงาน เต็มที่กับการ
ทำงานตามเวลางาน เมื่อถึงเวลาทำงานก็จะเริ่มทำงานทันที เมื่อเลิกงานก็พร้อมจะเลิกงานทันที มีความเคร่งครัด
ในเรื่องเวลาและข้อตกลงในการทำงานมาก...” (ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ E3, 2567) “...คนเมียนมาขยันทำงานมากกว่า
คนไทย อาจเพราะต้องจากท่ีบ้านมาทำงานหาเงินและส่งกลับไปที่บ้าน วันหยุดก็ยินดีที่จะทำงานเป็นอย่างมากเมื่อ
รู้ว่าจะได้ค่าจ้างมากกว่าปกติ...” (ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ E6, 2567) “...ชาวเมียนมาจะให้ความสำคัญกับความอาวุโส
มาก มีความนอบน้อม ในขณะที่หัวหน้ามอบหมายงานหรือตักเตือนในข้อผิดพลาดจะน้อมรับและยินดีปฏิบัติ ไม่
ค่อยแสดงสีหน้า อารมณ์ความรู้สึก ซึ่งเมื่อสอบถามจากคนอื่นก็ได้ทราบว่าเขาให้ความเคารพและให้เกียรติผู้เป็น
หัวหน้างานมาก...” (ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ M3, 2567) 
  2. มิติของวัฒนธรรมข้ามชาติ  
  โดยทั่วไปวัฒนธรรมข้ามชาติของชาวเมียนมาจะให้ความสำคัญกับลำดับชั้นในสังคม  เมียนมามี
ความเข้มงวดมากกว่า การตัดสินใจมักมาจากผู้มีอำนาจสูงสุด ผู้ใต้บังคับบัญชามักไม่แสดงความเห็นขัดแย้งโดยตรง 
ครอบครัวและชุมชนมีบทบาทสำคัญในการตัดสินใจ การสร้างความสัมพันธ์ระยะยาวเป็นสิ่งสำคัญในการทำธุรกิจ
และการทำงาน มีแนวโน้มที่จะชอบกฎระเบียบที่ชัดเจน และอาจรู้สึกไม่สบายใจกับสถานการณ์ที่คลุมเครือหรือไม่
แน่นอน ให้ความสำคัญกับการวางแผนระยะยาว การอดออม และการลงทุนในอนาคต โดยเฉพาะในด้านการศึกษา
ของลูกหลาน อาจมีความท้าทายมากกว่าในการปรับตัว โดยเฉพาะหากมาจากพ้ืนที่ชนบทที่มีการเปิดรับวัฒนธรรม
ภายนอกน้อย เนื่องจากชาวเมียนมาที่มาปฏิบัติงานในไทยล้วนมาจากหลากหลายชาติพันธุ์ อาจเผชิญความเครียด
มากกว่าในการปรับตัว โดยเฉพาะในเรื่องภาษา อาหาร และวิถีชีวิตที่แตกต่าง มีความผู กพันอย่างลึกซึ ้งกับ
ประเพณีและวัฒนธรรมดั้งเดิม รวมถึงความเชื่อทางศาสนา ซึ่งมีอิทธิพลต่อชีวิตประจำวันและการทำงาน 
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  ดังคำกล่าวของผู้ให้ข้อมูลหลักที่ว่า “...คนพม่าให้ความสำคัญกับระบบเจ้านาย-ลูกน้องมาก 
ผู้ปฏิบัติงานจึงมีความนอบน้อมกับหัวหน้างานมาก...”  (ผู ้ให้ข้อมูลสำคัญ E2, 2567) “...ให้ความสำคัญกับ
ครอบครัวมาก วางแผนเป็นอย่างดี พอทำงานได้ค่าจ้างก็จะไปซื้อทองคำเก็บไว้ เพื่อส่งกลับบ้านบ้าง เก็บออมบ้าง
...” (ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ E10, 2567) “...ช่วงแรกที่ทำงานร่วมกันพบว่า การกำหนดข้อตกลงไม่ชัดเจน เช่น ขอบเขต
งาน เวลาทำงาน ทำให้เกิดปัญหาในการทำงานมาก...” (ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ M3, 2567) “...มีปัญหากับเรื่องของ
ภาษาที่ใช้ในการสื่อสาร ชาติพันธุ์ ภาษา วัฒนธรรมการทานอาหารที่แตกต่างจากคนไทยอย่างสิ้นเชิง...”  (ผู้ให้
ข้อมูลสำคัญ M2, 2567) “...คนกลุ่มนี้ให้ความสำคัญกับประเพณีวัฒนธรรมของชาติตน สังเกตได้จากไหว้พระเก่ง
มาก ร่วมกันสร้างเจดีย์ที่เลียนแบบคล้าย ๆ เจดีย์ชเวดากองที่วัดคลองแห...” (ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ E11, 2567) 
 จากการศึกษาสภาพจากการทำงานข้ามวัฒนธรรมจะพบถึงปัญหาจากการทำงานข้ามวัฒนธรรมระหว่าง
ชาวไทยและชาวเมียนมา พบว่าปัญหามักเกิดขึ้นจากความแตกต่างทางวัฒนธรรมที่สามารถส่งผลกระทบต่อการ
สื่อสารและความสัมพันธ์ในที่ทำงาน สามารถสรุปปัญหาได้ดังนี้ ปัญหาความแตกต่างในการสื่อสาร ที่อาจทำให้เกิด
ความเข้าใจผิดหรือความสับสนในการสื่อสาร ปัญหาความแตกต่างในค่านิยมและพฤติกรรม ที่อาจทำให้เกิดความ
ตึงเครียดเมื่อมีการตัดสินใจหรือการแสดงความคิดเห็น ปัญหาการจัดการความขัดแย้ง เนื่องจากชาวไทยมัก
หลีกเลี่ยงความขัดแย้งและพยายามรักษาความสงบ ในขณะที่ชาวเมียนมาอาจมีการแสดงออกที่ตรงไปตรงมา
มากกว่า ทำให้เกิดความไม่สบายใจในทีม และปัญหาการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมองค์กร อาจทำให้เกิดความ
ยากลำบากในการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมองค์กรที่มีความหลากหลาย 
 ส่วนที่ 2 แนวทางในการพัฒนาจิตวิทยาข้ามวัฒนธรรมในที่ทำงานที่มีผู้ปฏิบัติงานชาวไทยและเมียนมา 
 แนวทางในการพัฒนาจิตวิทยาข้ามวัฒนธรรมในที่ทำงานของชาวไทยและเมียนมา เป็นกระบวนการที่
มุ่งเน้นการสร้างความเข้าใจและการปรับตัวระหว่างวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน โดยมีเป้าหมายเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ
ในการทำงานและสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่เอื้อต่อความหลากหลาย และนำไปสู่การทำงานร่วมกันอย่างมี
ประสิทธิภาพระหว่างพนักงานไทยและเมียนมา จากการศึกษาพบว่าแนวทางในการพัฒนาจิตวิทยาข้ามวัฒนธรรม
ในที่ทำงานที่มีผู้ปฏิบัติงานชาวไทยและเมียนมา ควรคำนึงถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อจิตวิทยาข้ามวัฒนธรรมในการทำงาน
ประกอบไปด้วย 3 ปัจจัย แสดงองค์ประกอบได้ดังภาพที่ 1 
 

 
 

ภาพที่ 1 ปัจจัยที่ส่งผลต่อจิตวิทยาข้ามวัฒนธรรมในการทำงาน 
 
  1. ปัจจัยระดับบุคคล 
   ความเชื่อในชาติพันธุ์ ความเชื่อในชาติพันธุ์มีผลต่อการทำงานร่วมกันในองค์กร โดยเฉพาะใน
บริบทของชาวไทยและเมียนมา ซึ่งมีประวัติศาสตร์และวัฒนธรรมที่แตกต่างกัน ชาวไทยมักให้ความสำคัญกับ

ปัจจัยระดับบุคลคล

• ความเชื่อในชาติพันธุ์
• ความฉลาดทาง

วัฒนธรรม
• สมรรถนะข้ามวัฒนธรรม

ปัจจัยระหว่างบุคคล

• การสื่อสารข้าม
วัฒนธรรม

• การสร้างความสัมพันธ์
ในที่ทํางาน

• การจัดการความขัดแย้ง

ปัจจัยในองค์กร

• จิตวิทยาข้ามวัฒนธรรม
• ภาวะผู้นํา
• การบริหารทรัพยากร

บุคคล



วารสารสังคมศาสตร์และวัฒนธรรม  ปีท่ี 8 ฉบับท่ี 11 (พฤศจิกายน 2567) 
277 

  

 

ความสัมพันธ์และการสร้างความไว้ใจในที่ทำงาน ขณะที่ชาวเมียนมาอาจมีลำดับชั้นที่ชัดเจนมากกว่าในองค์กร 
การเข้าใจความเชื่อเหล่านี้จะช่วยให้สามารถสร้างบรรยากาศการทำงานที่ดีขึ้น ผู้ประกอบธุรกิจค้าปลีกควรส่งเสริม
การทำงานข้ามวัฒนธรรม โดยแลกเปลี่ยนเรียนรู้วัฒนธรรมซึ่งกันและกัน เพ่ือสร้างความเข้าใจและลดอคติระหว่าง
กลุ่ม  
   ความฉลาดทางวัฒนธรรม หรือความสามารถในการปรับตัวและทำงานร่วมกับบุคคลจาก
วัฒนธรรมที่แตกต่าง รวมถึงการเข้าใจและเคารพความแตกต่างทางวัฒนธรรม ชาวไทยอาจต้องพัฒนาความฉลาด
ทางวัฒนธรรมเพ่ือเข้าใจวิธีการสื่อสารที่ตรงไปตรงมาของชาวเมียนมา ในขณะที่ชาวเมียนมาอาจต้องเรียนรู้การใช้
ภาษาท่ีสุภาพและการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในที่ทำงานดังนั้น ผู้ประกอบธุรกิจค้าปลีกควรส่งเสริมการพัฒนาความ
ฉลาดทางวัฒนธรรม เช่น การฝึกอบรมเกี่ยวกับการทำงานข้ามวัฒนธรรม และการสร้างแรงจูงใจให้พนักงานได้
เรียนรู้วัฒนธรรมใหม่ 
   สมรรถนะข้ามวัฒนธรรมหรือความสามารถในการทำงานในสภาพแวดล้อมที่มีความหลากหลาย
ทางวัฒนธรรม ซึ่งรวมถึงทักษะในการสื่อสาร การจัดการความขัดแย้ง และการทำงานเป็นทีม ชาวไทยและชาว
เมียนมาต้องใช้ทักษะการฟังและการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ เพื่อให้สามารถเข้าใจและเคารพความคิดเห็นที่
แตกต่างกัน ดังนั้น ผู้ประกอบธุรกิจค้าปลีกควรสรรหาบุคคลและพัฒนาสมรรถนะในการสื่อสารข้ามวัฒนธรรม 
และการสร้างแรงจูงใจให้พนักงานได้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกัน 
   ดังคำกล่าวของผู้ให้ข้อมูลหลักที่ว่า “...ชาวเมียนมาให้ความสำคัญกับลำดับชั้นในการทำงาน 
หัวหน้าลูกน้องการคุยเล่นระหว่างหัวหน้าและลูกน้องคนไทยจึงเป็นเรื่องแปลกสำหรับชาวเมียนมา...”  (ผู้ให้ข้อมูล
สำคัญ E1, 2567) “...การทาแป้งขมิ้นบนใบหน้าของผู้หญิง การนุ่งผ้าถุงของผู้ชาย เป็นสิ่งที่ปกติสำหรับชาวเมียน
มา สิ่งเหล่านี้เป็นสิ่งที่ผู้ประกอบการต้องยอมรับในความแตกต่าง...” (ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ E3, 2567) “...เมื่อทำงาน
ไประยะหนึ่ง เขาก็เริ่มมีการปรับตัว ใส่เสื้อเหมือนคนไทย ผู้หญิงก็ทาแป้งขมิ้นบางลงเพื่อไม่ให้สังเกตชัด หรือทา
เมื่อเลิกงานแล้วและอยู่ในที่พักเท่านั้น เพ่ือให้มีความกลมกลืนกับคนไทย...” (ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ M3, 2567) 
   2. ปัจจัยระหว่างบุคคล 
   การสื่อสารข้ามวัฒนธรรม พบว่า ชาวไทยมักใช้การสื่อสารที่อ้อมค้อมและมีการใช้ภาษาที่สุภาพ 
ในขณะที่ชาวเมียนมาอาจมีการสื่อสารที่ตรงไปตรงมามากกว่า ซึ่งอาจทำให้เกิดความเข้าใจผิดในการสื่อสาร ดังนั้น
ผู้ประกอบธุรกิจค้าปลีกควรจัดการฝึกอบรมเกี่ยวกับการสื่อสารข้ามวัฒนธรรม เพ่ือให้พนักงานเข้าใจวิธีการสื่อสาร
ที่เหมาะสมกับเพ่ือนร่วมงานจากวัฒนธรรมที่แตกต่าง รวมถึงการสร้างสภาพแวดล้อมที่เปิดกว้างในการแลกเปลี่ยน
ความคิดเห็น 
   การสร้างความสัมพันธ์ในที ่ทำงานถือเป็นปัจจัยสำคัญในการทำงานร่วมกัน ชาวไทยมักให้
ความสำคัญกับการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีในที่ทำงาน เช่น การทักทายและการแสดงความเคารพต่อกัน ในขณะที่
ชาวเมียนมาอาจมีการสร้างความสัมพันธ์ที่เน้นการเคารพต่อผู้ใหญ่และลำดับชั้น ดังนั้นผู้ประกอบธุรกิจค้าปลีกควร
ส่งเสริมกิจกรรมที่สร้างความสัมพันธ์ เช่น การจัดงานเลี้ยงสังสรรค์หรือกิจกรรมกลุ่ม เพื่อให้พนักงานได้มีโอกาส
รู้จักและเข้าใจซึ่งกันและกันมากขึ้น 
   การจัดการความขัดแย้งเป็นสิ่งสำคัญในการทำงานร่วมกัน ความขัดแย้งอาจเกิดขึ้นเมื่อชาวไทย
รู้สึกว่าชาวเมียนมาพูดตรงไปตรงมาเกินไป ในขณะที่ชาวเมียนมาอาจรู้สึกว่าชาวไทยไม่ชัดเจนในการสื่อสาร ดังนั้น
ผู้ประกอบธุรกิจค้าปลีกควรมีการฝึกอบรมเกี่ยวกับการจัดการความขัดแย้ง โดยเน้นการสื่อสารที่เปิดกว้างและการ
ฟังอย่างตั้งใจ เพ่ือให้พนักงานสามารถจัดการกับความขัดแย้งได้อย่างสร้างสรรค์และมีประสิทธิภาพ 
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   ดังคำกล่าวของผู้ให้ข้อมูลหลักที่ว่า “...ชาวเมียนมาจะมีการสื่อสารตรงไปตรงมา ไม่อ้อมค้อม จน
บางครั้งทำให้รู้สึกไม่เป็นมิตร...” (ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ E3, 2567) “...ในช่วงแรกของการทำงานร่วมกันแทบจะไม่มี
การปฏิสัมพันธ์กัน ต่างคนต่างทำงานจนมีแต่ความขรึม...” (ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ M3, 2567) 
   3. ปัจจัยในองค์กร 
   จิตวิทยาข้ามวัฒนธรรมในที่ทำงานระหว่างชาวไทยและชาวเมียนมามีความสำคัญในหลายปจัจัย
ที่เกี่ยวข้องกับองค์กรซึ่งมีบทบาทในการสร้างบรรยากาศการทำงานที่ดีและมีประสิทธิภาพ วัฒนธรรมองค์กรของ
ไทยอาจเน้นความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและการสื่อสารที่ไม่ตรงไปตรงมา ในขณะที่เมียนมาอาจเน้นความเป็น
ระเบียบวินัยและการสื่อสารที่ตรงไปตรงมามากกว่า ดังนั้นผู้ประกอบธุรกิจค้าปลีกควรสร้างวัฒนธรรมองค์กรที่เปิด
กว้างและยอมรับความแตกต่างทางวัฒนธรรม โดยส่งเสริมการสื่อสารที่ชัดเจนและการทำงานเป็นทีม 
  ภาวะผู้นำในองค์กรมีบทบาทสำคัญในการกำหนดทิศทางและสร้างแรงจูงใจให้กับผู้นำ วัฒนธรรม
ไทยมักเน้นความสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชา ในขณะที่เมียนมาอาจเน้นการใช้อำนาจตามลำดับชั้นมากกว่า 
อาจทำให้เกิดความไม่พอใจและความสับสนในการทำงานร่วมกัน ดังนั้นผู้ประกอบธุรกิจค้าปลีกควรพัฒนาภาวะ
ผู้นำที่สามารถปรับตัวเข้ากับความแตกต่างทางวัฒนธรรม โดยการสร้างแรงจูงใจและการมอบหมายงานที่เหมาะสม
กับพนักงานแต่ละคน 
  การบริหารทรัพยากรบุคคลมีบทบาทสำคัญในการพัฒนาศักยภาพของพนักงานและสร้างความ
พึงพอใจในที่ทำงาน คนไทยเน้นการสร้างความสัมพันธ์ที่ดีระหว่างพนักงาน ในขณะที่เมียนมาเน้นการปฏิบัติ ตาม
กฎระเบียบมากกว่า ดังนั้นผู้ประกอบธุรกิจค้าปลีกควรมีนโยบายการบริหารงานทรัพยากรบุคคลที่ยอมรับความ
แตกต่างทางวัฒนธรรม โดยการจัดฝึกอบรมเกี่ยวกับการทำงานข้ามวัฒนธรรมและการสร้างแรงจูงใจให้พนักงานได้
พัฒนาตนเอง  
  ดังคำกล่าวของผู้ให้ข้อมูลหลักที่ว่า “...การทำงานร่วมกันจำเป็นต้องมีวัฒนธรรมองค์กรที่เปิด
กว้าง ยอมรับความแตกต่าง การสื่อสารที่ตรงไปตรงมาทำให้เกิดประสิทธิภาพในการทำงาน...”  (ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ 
E9, 2567) “...ในการทำงานร่วมกันทุกคนต้องเปิดใจยอมรับความแตกต่าง ในช่วงแรกจะมีตกใจกันบ้าง แต่ก็ต้องมี
การเรียนรู้ซึ่งกันและกัน...” (ผู้ให้ข้อมูลสำคัญ M2, 2567) 
 
อภิปรายผล  
  การศึกษาจิตวิทยาข้ามวัฒนธรรมในที่ทำงาน: กรณีศึกษา ผู้ปฏิบัติงานชาวไทย-เมียนมาในธุรกิจค้าปลีก
จังหวัดสงขลา สามารถสรุปและอภิปรายผลได้ดังนี้ 
  1. ความเข้าใจวัฒนธรรมข้ามชาติของแรงงานไทยและเมียนมา พบว่า มีความแตกต่างที่สำคัญในทัศนคติ
และพฤติกรรมทางการทำงาน ผลการวิจัยชี้ให้เห็นว่าแรงงานชาวเมียนมามีความเคร่งครัดในเรื่องของเวลา มีความ
อดทนสูง และทุ่มเทให้กับงาน พร้อมทั้งให้ความเคารพผู้อาวุโสอย่างมาก ในทางตรงกันข้าม แรงงานชาวไทยมักให้
ความสำคัญกับความสุขส่วนบุคคลและมีความยืดหยุ่นในเรื่องเวลามากกว่า การศึกษายังระบุว่า ระบบลำดับชั้น
และความเคารพต่อผู้มีอำนาจเป็นสิ่งที่ชาวเมียนมาให้ความสำคัญ และพวกเขามีความผูกพันอย่างลึกซึ ้งกับ
ครอบครัวและชุมชน การวางแผนระยะยาวเพ่ืออนาคต โดยเฉพาะในด้านการศึกษาของลูกหลาน ถือเป็นสิ่งสำคัญ 
การปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมใหม่อาจเป็นความท้าทาย โดยเฉพาะเมื่อเผชิญกับความแตกต่างทางภาษา อาหาร 
และวิถีชีวิต ความเข้าใจเหล่านี้สามารถช่วยให้ผู้ประกอบการสร้างสภาพแวดล้อมการทำงานที่เอื้อต่อการทำงาน
ร่วมกันของพนักงานจากวัฒนธรรมทั้งสองได้ดียิ ่งขึ ้นสอดคล้องกับทฤษฎีของ  Hofstede, G. ที่แสดงให้เห็นว่า
วัฒนธรรมประจำชาติของพนักงานมีผลกระทบต่อการแสดงออกในองค์กรของบริษัทอย่างมีนัยสำคัญ และ
วัฒนธรรมประจำชาติที่ติดตัวมาของพนักงานนั้นไม่ง่ายที่องค์กรณ์จะไปเปลี่ยนแปลง  (Hofstede, G., 2020) ซึ่ง
สอดคล้องกับการศึกษาของ Numnuan, S. et al. ที่ได้ศึกษาเรื่อง พ้ืนที่วัฒนธรรมของแรงงานข้ามชาติชาวพม่าใน
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จังหวัดสุราษฎร์ธานี พบว่า วัฒนธรรมในการทำงานของชาวเมียนมาจะมีความอดทนในการทำงานสูง เป็นที่พึง
พอใจของนายจ้าง และให้ความสำคัญกับความอาวุโสในการทำงาน (Numnuan, S. et al., 2021) สอดคล้องกับ
การศึกษาของ Muenjanchoey, R. ได้ศึกษาเรื่อง การเรียนรู้กับการรู้เรา รู้เขา เข้าใจ และเข้าถึงวัฒนธรรมการ
ทำงานของบุคลากรในบรรษัทข้ามชาติไทยที่ไปลงทุนในประเทศเมียนมา พบว่า คนเมียนมามีความตรงไปตรงมาใน
การสื่อสาร และมีความผูกพันกับครอบครัวมาก รักครอบครัวมาก (Muenjanchoey, R., 2023) สอดคล้องกับ
การศึกษาของ Ratchompoo, S. & Cadchumsang, J. ได้ศึกษาเรื่อง ภาวะพลเมืองโลกและการย้ายถิ่นของ
แรงงานข้ามชาติชาวเมียนมาในเขตเมืองขอนแก่น พบว่า คนเมียนมาที่เข้ามาทำงานมีความขยันและมีการวาง
แผนการเก็บเงิน (Ratchompoo, S. & Cadchumsang, J., 2020) และ Muenjanchoey, R. ได้ศึกษาเรื่อง การ
เรียนรู้กับการทำงานของบุคลากรบรรษัทข้ามชาติไทยในประเทศเมียนมา พบว่า ผู้ประกอบการมีส่วนสำคัญในการ
สร้างสภาพแวดล้อมในความแตกต่างด้านวัฒนธรรม (Muenjanchoey, R., 2022)  
 2. ปัญหาจากการทำงานข้ามวัฒนธรรมและแนวทางในการพัฒนาจิตวิทยาข้ามวัฒนธรรมในที่ทำงานของ
ผู้ประกอบธุรกิจค้าปลีกในจังหวัดสงขลา พบว่า ปัญหาจากการทำงานข้ามวัฒนธรรมระหว่างชาวไทยและชาวเมียน
ประกอบไปด้วย ปัญหาความแตกต่างในการสื่อสาร ปัญหาความแตกต่างในค่านิยมและพฤติกรรม ปัญหาการ
จัดการความขัดแย้ง และปัญหาการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมองค์กร อาจทำให้เกิดความยากลำบากในการปรบัตัว
เข้ากับวัฒนธรรมองค์กรที่มีความหลากหลาย โดยแนวทางในการพัฒนาจิตวิทยาข้ามวัฒนธรรมในที่ทำงานสามารถ
ดำเนินการได้โดยใช้ปัจจัย 3 ประการ คือ ปัจจัยระดับบุคคล ประกอบไปด้วย ความเชื่อในชาติพันธุ์ ความฉลาด
ทางวัฒนธรรม และสมรรถนะข้ามวัฒนธรรม ปัจจัยระหว่างบุคคล ประกอบไปด้วย การสื่อสารข้ามวัฒนธรรม การ
สร้างความสัมพันธ์ในที่ทำงาน และการจัดการความขัดแย้ง ปัจจัยในองค์กร ประกอบไปด้วย วัฒนธรรมองค์กร 
ภาวะผู้นำในองค์กร และการบริหารทรัพยากรบุคคล ซึ่งสอดคล้องกับ แนวคิดของ Berry, J. W. et al. ที่ว่า
จิตวิทยาข้ามวัฒนธรรม เป็นการศึกษาการเปลี่ยนแปลงของพฤติกรรมมนุษย์โดยคำนึงถึงการได้รับอิทธิพลจาก
บริบททางวัฒนธรรม เป็นการศึกษาความเหมือนและความแตกต่างของการทำงานทางด้านจิตวิทยาในบุคคลที่อยู่
ในวัฒนธรรมที่หลากหลายและกลุ่มที่เป็นชาติพันธุ์นิยม โดยศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทางจิตสังคม 
นิเวศวิทยา และชีววิทยา (Berry, J. W. et al., 2002) และแนวคิดของ Suphaphon, N. จิตวิทยาข้ามวัฒนธรรม
เพื่อแก้ไขปัญหาการทำงานในวัฒนธรรมที่แตกต่าง จะต้องมุ่งเน้น วิธีการทางจิตวิทยาด้วยวิธีการฝึกทักษะในการ
รับวัฒนธรรม ทำให้บุคคลมีความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานอย่างมีประสิทธิผล และต้องมี
ทักษะระหว่างบุคคล และเข้าใจในการแสดงอันมาจากวัฒนธรรมข้ามชาติ เพื่อลดความขัดแย้ง และการจัดการ
ภายในองค์กร เพื่อให้เกิดวัฒนธรรมองค์กรในการทำงานร่วมกัน  (Suphaphon, N., 2009) ซึ่งสอดคล้องกับ
การศึกษาของ Muenjanchoey, R. ที่ได้ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมการทำงานของชาวเมียนมาและชาวไทยในบริษัท
ไทยในประเทศเมียนมา พบว่า การทำงานร่วมกันระหว่างชาวไทยและเมียนมาจะพบกับปัญหาความแตกต่าง
ทางด้านวัฒนธรรม ความขัดแย้งในการทำงาน และการปรับตัวเข้าหากัน (Muenjanchoey, R., 2020) สอดคล้อง
กับการศึกษาของ Van Thac Dang, T. & Chou, Y.-C. ได้ศึกษาเรื่อง แรงจูงใจภายนอก การเรียนรู้ในสถานที่
ทำงาน ความไว้วางใจของนายจ้าง ความสามารถในการทำงานของตนเอง และการปรับตัวทางวัฒนธรรมข้ามสาย
งาน: การศึกษาเชิงประจักษ์ของคนงานชาวเวียดนามในไต้หวัน พบว่า แรงจูงใจภายนอก การเรียนรู้ในสถานที่
ทำงาน และความไว้วางใจของนายจ้าง มีอิทธิพลเชิงบวกต่อ ประสิทธิภาพในตนเองต่อการปรับตัวข้ามวัฒนธรรม  
(Van Thac Dang, T., & Chou, Y.-C., 2020) สอดคล้องกับการศึกษาของ Nimet, K. & Betül Şükür, F. ได้
ศึกษาเรื่องความแตกต่างระหว่างวัฒนธรรมและจิตวิญญาณในสถานที่ทำงาน พบว่า คำว่าจิตวิญญาณในที่ทำงาน
และวัฒนธรรมเป็นสิ่งที่จับต้องไม่ได้ และทั้งสองอย่างเริ่มต้นด้วยทัศนคติและพฤติกรรมของมนุษย์ (Nimet, K. & 
Betül Şükür, F., 2023) สอดคล้องกับการศึกษาของ Yang, C. ได้ศึกษาเรื่อง ความฉลาดทางวัฒนธรรมเชิงสรา้ง
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แรงบันดาลใจและความเป็นอยู่ที่ดีในสถานที่ทำงานข้ามวัฒนธรรม: การศึกษาแรงงานข้ามชาติในไต้หวัน พบว่า 
การมีความฉลาดทางวัฒนธรรมจากการสร้างแรงจูงใจนั้นสัมพันธ์กับการมีส่วนร่วมในการทำงานในระดับที่สูงขึ้น 
และระดับความเหนื่อยล้าในการทำงานที่ลดลง โดยผู้บริหารจะเป็นตัวกลางในการสร้างความสัมพันธ์นี้ การมีความ
ฉลาดทางวัฒนธรรมทำให้พนักงานสามารถเรียนรู ้ความแตกต่างทางวัฒนธรรมซึ ่งช่วยให้พนักงานสามารถ
แสดงออกทางอารมณ์ได้อย่างเหมาะสม ซึ่งส่งผลในเชิงบวกต่อการมีส่วนร่วมในการทำงานและความเหนื่อยล้าใน
การทำงาน (Yang, C., 2023) สอดคล้องกับการศึกษาของ Poo-Udom, A. & Lertbuasin, S. ได้ศึกษาเรื ่อง 
แบบจำลองแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรมระดับ 5 ดาวระหว่างประเทศไทยและเมียนมาร์ผ่านการ
บริหารจัดการข้ามวัฒนธรรม พบว่า ปัจจัยจูงใจมีความสัมพันธ์เชิงบวกโดยตรงกับการปรับตัวข้ามวัฒนธรรม ได้แก่ 
การปรับตัวในการมีปฏิสัมพันธ์และการปรับตัวในการทำงาน และความสัมพันธ์เชิงบวกโดยอ้อมกับประสิทธิภาพใน
การทำงาน การปรับตัวข้ามวัฒนธรรมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิภาพการทำงานของพนักงานของ  (Poo-
Udom, A. & Lertbuasin, S., 2022) สอดคล้องกับการศึกษาของ Sangsawat, J. & Oraphan, P. ได้ศึกษาเรื่อง 
ปัจจัยการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรมที่มีอิทธิพลต่อการปรับตัวข้ามวัฒนธรรมของพนักงานต้อนรับบนเครื่องบิน
สัญชาติไทยที่อาศัยอยู่ในต่างประเทศ พบว่า ปัจจัยการสื่อสารระหว่างวัฒนธรรมมีอิทธิพลต่อการปรับตัวข้าม
วัฒนธรรมของพนักงานต้อนรับบนเครื่องบินสัญชาติไทยที่อาศัยอยู่ในต่างประเทศอย่างมีนัยสำคัญ (Sangsawat, 
J. & Oraphan, P., 2022) และสอดคล้องกับการศึกษาของ Charoensukmongkol, P. & Phungsoonthorn, T. 
ได้ศึกษาเรื่อง ผลกระทบของความฉลาดทางวัฒนธรรมของผู้บริหารระดับสูงต่อบรรยากาศการทำงานที่สนับสนุน
ความหลากหลายและทัศนคติในการทำงานของแรงงานข้ามชาติเมียนมาในประเทศไทย  พบว่า ผลการวิจัย
สนับสนุนอย่างมีนัยสำคัญต่อผลกระทบในทางบวกของการรับรู ้ความฉลาดทางวัฒนธรรมของผู ้บริหารต่อ
สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนความหลากหลาย นอกจากนี้ สภาพแวดล้อมที่สนับสนุนความหลากหลายยังมี
ความสัมพันธ์ในทางลบและมีนัยสำคัญกับการรับรู้การเลือกปฏิบัติ ยิ่งไปกว่านั้น ผลกระทบของการรับรู้ความฉลาด
ทางวัฒนธรรมของผู้บริหารต่อการรับรู้การเลือกปฏิบัตินั้นได้รับการยอมรับอย่างสมบูรณ์โดยสภาพแวดล้อมที่
สนับสนุนความหลากหลาย (Charoensukmongkol, P. & Phungsoonthorn, T., 2022)  
 
สรุปและข้อเสนอแนะ 
  สรุปผลการวิจัย พบว่า วัฒนธรรมข้ามชาติของแรงงานไทยและเมียนมา ในมิติการทำงานร่วมกัน มีความ
แตกต่างที่สำคัญในทัศนคติและพฤติกรรมทางการทำงาน ในมิติของวัฒนธรรมข้ามชาติพบว่าปรับตัวเข้ากับ
วัฒนธรรมใหม่อาจเป็นความท้าทาย ดังนั้นความเข้าใจในความแตกต่างทางวัฒนธรรมช่วยให้ สภาพแวดล้อมการ
ทำงานร่วมกันของพนักงานจากวัฒนธรรมทั้งสองได้ดียิ่งขึ้น ปัญหาจากการทำงานข้ามวัฒนธรรมระหว่างชาวไทย
และชาวเมียนมาพบว่ามีปัญหาความแตกต่างในการสื่อสาร ปัญหาความแตกต่างในค่านิยมและพฤติกรรม ปัญหา
การจัดการความขัดแย้ง และปัญหาการปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมองค์กร ที่ทำให้เกิดความปัญหาในการปรับตัวเข้า
กับความหลากหลายทางวัฒนธรรมในองค์กร จากการศึกษามีข้อเสนอแนะต่อผู้ประกอบธุรกิจค้าปลีกในจังหวัด
สงขลาควรทราบถึงความหลากหลายทางวัฒนธรรม มีนโยบายในการจัดการและสร้างวัฒนธรรมองค์กร ที่จะต้อง
ปรับตัวในการทำงานร่วมกับแรงงานข้ามชาติ เพื่อเป็นแนวทางในการลดความขัดแย้งในที่ทำงานและการจัดการ
ธุรกิจอย่างยั่งยืน สำหรับแนวทางในการพัฒนาจิตวิทยาข้ามวัฒนธรรมในที่ทำงานของผู้ประกอบธุรกิจค้าปลีกใน
จังหวัดสงขลาสามารถดำเนินการได้โดยคำนึงถึงปัจจัย 3 ประการ คือ ปัจจัยระดับบุคคล ปัจจัยระหว่างบุคค ล 
ปัจจัยในองค์กร ดังภาพที่ 1 เพื่อเป็นแนวทางในการจัดการผู้ปฏิบัติงานข้ามชาติ เพ่ือจัดการกับปัญหาที่อาจเกิดขึ้น
และลดความเสี่ยงจากความไม่เข้าใจกันในที่ทำงาน นอกจากนี้ผู้ประกอบธุรกิจอ่ืน ๆ ที่มีความใกล้เคียงยังสามารถ
นำแนวทางในการพัฒนาจิตวิทยาข้ามวัฒนธรรมในที่ทำงานไปปรับใช้กับธุรกิจได้ สำหรับข้อเสนอแนะในการทำ
วิจัยครั้งต่อไป ควรศึกษาถึงนโยบายและการเปรียบเทียบจิตวิทยาข้ามวัฒนธรรมในที่ทำงานในกลุ่มแรงงานข้าม
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ชาติอื ่น ๆ โดยเฉพาะแรงงานในกลุ่ม CLMV (Cambodia, Laos, Myanmar, Vietnam) หรือแรงงานข้ามชาติ 
ชาวกัมพูชา ลาว เมียนมา และเวียดนาม ที่มีความสำคัญอย่างมากในการพัฒนาเศรษฐกิจของแต่ละประเทศใน
อาเซียน ซึ่งแรงงานในกลุ่มนี้มีความหลากหลายทั้งในมิติของวัฒนธรรมข้ามชาติ และมิติของการทำงานข้าม
วัฒนธรรม แรงงานในกลุ่มนี้ที่จะมีส่วนสำคัญในการผลักดันเศรษฐกิจในอนาคตข้างหน้าเมื่อประเทศไ ทยก้าวสู่
สังคมผู้สูงวัยเต็มตัว และควรศึกษาประเด็นการจัดการข้ามวัฒนธรรมในประเด็นผู้ประกอบการไทยและลูกค้า
ชาวต่างชาติ หรือกลุ่มลูกค้าแรงงานข้ามชาติที่มาใช้บริการร้านค้าปลีก 
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