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อิทธิพลของความแตกต่างทางภาษาและ
วัฒนธรรมในการตัดสินใจลงโทษของนายจ้างต่อ 
การกระท�ำผิดค�ำสั่งของลูกจ้างชาวต่างด้าวไร้ฝีมือ
บทคัดย่อ

ความจ�ำเป็นของธุรกิจไทยที่ต้องใช้แรงงานไร้ฝีมือเพื่อเป็นปัจจัยในการผลิตท�ำให้เกิดการจ้างแรงงานต่างด้าวเพิ่มขึ้น

เป็นจ�ำนวนมาก อย่างไรก็ตามการใช้แรงงานต่างด้าวไร้ฝีมือซึ่งส่วนมากเป็นชาวพม่า ลาว และเขมรมักประสบปัญหาในเรื่อง

ของการสื่อสารในการท�ำงาน ท�ำให้เกิดการท�ำงานผิดพลาด ไม่ท�ำตามค�ำสั่ง ส่งผลเสียหายกับนายจ้าง จนในที่สุดนายจ้างต้อง

ก�ำหนดมาตรการในการลงโทษ มกีารตดัสนิลงโทษจนเกดิความไม่พอใจ เป็นเหตใุห้เกดิความขดัแย้งระหว่างนายจ้างกบัลกูจ้าง

บทความนีน้�ำเสนอแบบจ�ำลองเพือ่อธบิายสาเหตุของการกระท�ำผดิค�ำส่ังของลูกจ้างชาวต่างด้าวไร้ฝีมือและกระบวนการ

พิจารณาความผิด แบบจ�ำลองยึดหลักของการหาสาเหตุของการกระท�ำ (Attribution) มาอธิบายกระบวนการตัดสินใจลงโทษ

ของนายจ้าง โดยนายจ้างท่ีพิจารณาว่ามูลเหตุของการกระท�ำผิดเป็นผลเนื่องมาจากความแตกต่างทางภาษาและวัฒนธรรม

มักจะตัดสินใจลงโทษสถานเบา เช่น ว่ากล่าวตักเตือน ส่วนนายจ้างที่พิจารณาสาเหตุของการกระท�ำผิดว่าเป็นผลเนื่องมาจาก 

ตัวลูกจ้างเอง มาจากเจตนาหรือความตั้งใจของลูกจ้างมักตัดสินใจลงโทษลูกจ้างสถานหนัก เช่น ภาคทัณฑ์ ตัดเงินเดือน หรือ

ไล่ออก สิง่ส�ำคญัของแบบจ�ำลองนีต้้องการเน้นให้เห็นบทบาทส�ำคัญของความแตกต่างทางภาษาและวฒันธรรมในการพจิารณา

ลงโทษการกระท�ำผดิของลกูจ้างชาวต่างด้าว โดยชีใ้ห้เห็นว่านายจ้างท่ีค�ำนึงถงึสาเหตุอันแท้จรงิคือความแตกต่างทางภาษาและ

วัฒนธรรมมักพิจารณาว่าความผิดนั้นว่าไม่ใช่ความผิดของลูกจ้างโดยตรง จึงส่งผลให้ท�ำการลงโทษสถานเบา

ประโยชน์ท่ีได้รับจากแบบจ�ำลองในทางทฤษฎีเป็นการน�ำเอาหลักการด้านการอธิบายสาเหตุของพฤติกรรมมาใช้ในการ 

พจิารณาความผดิของลกูจ้างชาวต่างด้าว ผนวกเข้ากบัอิทธพิลของความแตกต่างทางภาษาและวฒันธรรมท่ีเป็นปัจจัยท�ำให้เกดิ

ปัญหาในการสื่อสารและในท่ีสุดน�ำมาซึ่งการกระท�ำผิดค�ำสั่ง ในทางปฏิบัติแบบจ�ำลองนี้ท�ำให้นายจ้างเข้าใจและตระหนักใน

ความแตกต่างทางภาษาและวัฒนธรรมในการพิจารณาลงโทษการกระท�ำผิดของลูกจ้างเพื่อหลีกเลี่ยงการลงโทษท่ีไม่เป็นธรรม

อันน�ำมาซึ่งความขัดแย้งที่รุนแรงระหว่างนายจ้างชาวไทยกับลูกจ้างชาวต่างด้าว
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The Influences of Language Barriers and 
Cultural Differences on Employers’ Discipline 
Decisions on Work-Related Misconduct of 

Unskilled Foreign Workers
Abstract

The hiring of unskilled foreign workers has tremendously increased in Thailand in the last five years.    

Nevertheless, hiring these laborers which most of them are Burmese, Laos, and Cambodians always lead to 

wrongdoings as communication problems have predominantly existed.  Previous empirical evidences reveal that 

most foreign workers in Thailand do not perform as directed because they are unable to comprehend the direct 

orders. As costs of running business are high due to those wrongdoings, business owners have implemented harsh 

punishments to prevent the future damage.  However, the punishments used frequently brought to conflict as 

foreign employees perceived them as an overly severed measure. 

This article introduces a hypothetical model describing the employer decisions on employee wrongdoings.  

The model posits that attribution process play a major role on employer decisions on punishing the wrongdoers. The 

model includes the root causes which are language barriers and -cultural differences in the employer attribution 

process.  It postulates that employer attributions are somewhat vary and the discipline decisions are not the 

same depending upon employer awareness of those language barrier and cultural differences.  For those who 

are unaware of those differences, they attribute the causes of wrongdoing to the employees themselves and 

eventually decide to inflict harsh punishment on them.  On the other hand, those who are aware attribute the 

misconduct not to the employees themselves instead to the language barriers and cultural differences and at 

the end decide not to inflict severe punishment on the employees. 

The benefits of this hypothetical model are twofold.  Firstly, related to the theoretical framework, the model 

brings in the attribution theory in describing the discipline decision process, encompassing the factors derived 

from intercultural framework.  Secondly, the model leads employers to be aware of language barriers and cultural 

differences in attributing employees’ misconduct to avoid the unfair treatments and conflict that may occur from 

the penalties placed on them.

Key Words : Employers’ Discipline Decisions, Attribution Theory, Cultural Differences, Language Barriers, Work- 

Related Misconduct, Unskilled Foreign Workers, Conflict
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บทน�ำ
หลายธรุกจิในประเทศไทยจ�ำเป็นต้องพึง่พาแรงงานไร้

ฝีมือ (Unskilled Workers) เป็นปัจจัยส�ำคัญในการผลิตและ

การบริการเนื่องจากธุรกิจเหล่านี้มีข้ันตอนการผลิตและการ

ให้บริการที่ไม่สลับซับซ้อน มีการน�ำเทคโนโลยีและเครื่องมือ

เครือ่งจักรท่ีทันสมยัมาใช้น้อย ธรุกจิเหล่านีไ้ด้แก่ ธรุกจิแปรรปู

อาหาร รับเหมาก่อสร้าง โรงแรมและภัตตาคาร อาหาร รถ

พ่วง เครื่องจักร เสื้อผ้าเครื่องแต่งกาย เฟอร์นิเจอร์และสิ่งทอ 

ฯลฯ ความได้เปรียบด้านต้นทุนแรงงานและแรงงานที่หาได้

ง่าย ท�ำให้ธรุกจิในอตุสาหกรรมเหล่านีผ้ดุขึน้เป็นจ�ำนวนมาก 

จากการส�ำรวจธุรกิจในกลุ่มวิสาหกิจขนาดกลางและขนาด

ย่อม (SME) พบว่ามูลค่าที่ได้จากการผลิตจากอุตสาหกรรมที่

เน้นการใช้แรงงานคิดเป็นมูลค่าเกือบ 50% ของมูลค่าที่ผลิต

ทัง้หมด (มลูนิธสิถาบนัวจิยัเพือ่การพฒันาประเทศไทย, 2552)

เนื่องด้วยแรงงานเป็นปัจจัยการผลิตที่ส�ำคัญ ผู ้

ประกอบการจึงจ�ำเป็นต้องมกีารจ้างแรงงานไร้ฝีมอืไว้จ�ำนวน

หน่ึงเพื่อรองรับการผลิตตามค�ำสั่งซื้อที่มีเข้ามาจ�ำนวนมาก 

อย่างไรก็ตามอุปทานของแรงงานไร้ฝีมือสัญชาติไทยนั้นนับ

วันยิ่งมีจ�ำนวนลดลงเนื่องจากการขยายตัวของธุรกิจค้าปลีก

ข้ามชาติ ท�ำให้คนงานไทยได้หันมาพัฒนาฝีมือแรงงาน

เพื่อที่จะท�ำงานกับธุรกิจเหล่านี้ด้วยค่าจ้างค่าตอบแทนท่ีสูง

กว่า งานท่ีสบายกว่า และภาพลักษณ์ที่ดีกว่าการท�ำงานใน

โรงงาน ทางออกที่ผู้ประกอบการเลือกใช้ในการแก้ไขปัญหา

การขาดแคลนแรงงานไร้ฝีมอืคอืการจ้างแรงงานชาวต่างด้าว

มาทดแทนเนื่องจากแรงงานเหล่านี้สามารถหาได้ง่ายและ 

มีประสิทธิภาพในการท�ำงานในประเภทไร้ฝีมือท่ีดีกว่า 

แรงงานไทย แรงงานเหล่านีจ้งึเป็นทีต้่องการในตลาด (ธติิวติร์ 

สัตยธิติอริย, 2552, น. 124; ณัฐชานันท์ วงศ์มูลิทธิกร, 2552, 

น.92) จากข้อมูล ณ เดือนธันวาคม 2555 มีแรงงานต่างด้าว 

ทีท่�ำงานอยูใ่นประเทศไทยประมาณ 1.1 ล้านคน เป็นแรงงาน

ไร้ฝีมือจ�ำนวน 8 แสนคน ครึ่งหนึ่งกระจายอยู่ตามโรงงาน

ต่างๆ ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ส่วนใหญ่เป็น

ชาวพม่า ลาว และเขมร โดยชาวพม่านั้นมีจ�ำนวนมากที่สุด

ถึง 90% รองลงมาคือเขมรและลาวตามล�ำดับ (กรมการ

จัดหางาน ส�ำนักบริหารแรงงานต่างด้าว, 2555) ในอนาคต

มีแนวโน้มว่าการจ้างแรงงานชาวต่างด้าวเหล่านี้จะเพิ่มขึ้น 

เนื่องจากการเปิดประชาคมเศรษฐกิจอาเซียน หรือ AEC จะ 

ท�ำให้อุปทานของแรงงานไร้ฝีมือของไทยลดลงอีก เพราะ 

ส่วนใหญ่หันไปพัฒนาตัวเองเป็นแรงงานมฝีีมอืเพ่ือเข้าท�ำงาน

กบัธรุกจิข้ามชาติทีข่ยายตัวมาลงทนุในประเทศไทย ประกอบ

กับเมื่อ AEC มีผลบังคับใช้ การเดินทางเข้าออกประเทศไทย

ที่สะดวกรวดเร็วจะท�ำให้แรงงานต่างด้าวไร้ฝีมือสามารถ 

เดินทางผ่านเข้ามาหางานท�ำในประเทศไทยมากขึ้น

อย่างไรก็ตาม การจ้างแรงงานต่างด้าวไร้ฝีมือเข้า

ท�ำงานมิได้ราบรื่นต่อผู้ประกอบการชาวไทยเสมอไป ปัญหา

ที่ผู้ประกอบการประสบมากที่สุดในการท�ำงานของแรงงาน

ต่างด้าว ได้แก่ การเปลี่ยนงานบ่อย การผละงาน อู้งาน 

ทะเลาะกับเพื่อนร่วมงาน ไม่พอใจท�ำร้ายนายจ้าง เรียกร้อง 

ขอขึ้นค่าแรง ความยากล�ำบากในการพัฒนา การท�ำงาน 

ผิดพลาดสั่งอย่างท�ำอย่าง ฯลฯ จากการส�ำรวจนายจ้างที่จ้าง

แรงงานต่างด้าวพบว่าปัญหาส่วนใหญ่มีสาเหตุหลักมาจาก

การสื่อสารที่เข้าใจไม่ตรงกันอันเนื่องมาจากความแตกต่าง

ด้านภาษา (เสาวณี จันทะพงษ์, 2554) การสื่อสารที่ไม่เข้าใจ

กันท�ำให้การท�ำงานเกิดความผิดพลาด กระทบต่อคุณภาพ

ของผลผลิต นอกจากน้ียังท�ำให้เกิดความขัดแย้งระหว่าง

นายจ้างกับลูกจ้าง เนื่องจากลูกจ้างเข้าใจว่าตนไม่ได้รับการ

ลงโทษอย่างเป็นธรรม ส่งผลให้เกิดการทะเลาะเบาะแว้งกับ

นายจ้าง หาเรือ่งยกพวกลาออกจากงานโดยมิได้บอกให้ทราบ

ล่วงหน้า ความขัดแย้งนี้บางครั้งรุนแรงถึงขั้นท�ำร้ายนายจ้าง

จนถึงแก่ชีวิต

ความขัดแย้งเหล่านี้จะลดลงได้ถ้านายจ้างเข้าใจ

กระบวนการตัดสินใจที่น�ำไปสู่การลงโทษลูกจ้างผู้กระท�ำผิด

ค�ำสั่งอันเนื่องมาจากความแตกต่างทางภาษา (Language 

Barriers) และความแตกต่างทางวัฒนธรรม (Cultural 

Differences) บทความน้ีต้องการน�ำเสนอแบบจ�ำลองเพื่อ

อธิบายกระบวนการตัดสินใจของนายจ้างบนการกระท�ำผิด 

ค�ำสั่งของลูกจ้างชาวต่างด้าว โดยชี้ให้เห็นว่าการตัดสินใจ

ลงโทษอย่างไม่เป็นธรรมน้ันสามารถหลีกเลี่ยงได้ถ้านายจ้าง

เข้าใจสาเหตุอันแท้จริงคือความแตกต่างทางภาษาและ

วัฒนธรรม แบบจ�ำลองนี้ได้รวบรวมเอา 3 ทฤษฎีหลักมาใช้
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ในการอธิบายกระบวนการตัดสินใจของนายจ้างคือ 

1. ทฤษฎีการสื่อสารข้ามวัฒนธรรม (Intercultural 

Communication) 

2. ทฤษฎีการหาสาเหตุ (Attribution Theory)

3. ทฤษฎด้ีานการลงโทษทางวนิยัแก่ลกูจ้าง (Employee 

Discipline)

โดยแบบจ�ำลองชี้ให้เห็นว่าการท�ำผิดค�ำสั่งของลูกจ้าง

นั้นสาเหตุส�ำคัญมาจากปัญหาด้านการสื่อสารท่ีไม่เข้าใจ

กันระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างชาวต่างด้าว และสิ่งที่ท�ำให้

เกิดปัญหาในการส่ือสารก็คือความแตกต่างทางภาษาและ

วัฒนธรรม การที่นายจ้างตัดสินใจลงโทษจะหนักหรือเบานั้น

ขึน้อยู่กับการหาสาเหตุของการกระท�ำผดิค�ำสัง่ของลกูจ้าง ใน

กระบวนการพจิารณาสาเหตุนายจ้างมักมองข้ามปัจจัยส�ำคญั 

คือความแตกต่างทางภาษาและวัฒนธรรม ซึ่งเป็นตัวท�ำให้

เกิดปัญหาในการสื่อสาร จึงเข้าใจว่าการกระท�ำผิดเป็นผล

มาจากเจตนาของลูกจ้าง จนในที่สุดได้ตัดสินใจลงโทษขั้น 

รนุแรง ผลทีต่ามมากลายเป็นความขดัแย้งท่ีเกดิขึน้ทัง้สองฝ่าย 

ขณะท่ีนายจ้างท่ีเข้าใจสาเหตุที่แท้จริงของการกระท�ำผิด

จะรู้ว่าสาเหตุหลักนั้นมาจากความแตกต่างทางภาษาและ

วัฒนธรรม นายจ้างเหล่านี้จะพยายามสร้างความเข้าใจกับ

ลูกจ้างเพื่อป้องกันไม่ให้ปัญหาเหล่านั้นเกิดขึ้นอีก  

ข้อมูลแรงงานต่างด้าวไร้ฝีมือในไทย
ข้อมูลจากส�ำนกับรหิารแรงงานต่างด้าว กรมจดัหางาน 

กระทรวงแรงงานระบุดังนี้ คนงานต่างด้าวคือบุคคลธรรมดา

ซึ่งไม่มีสัญชาติไทยท่ีเข้ามาท�ำงานในประเทศไทย จากสถิติ

ของกรมจัดหางานพบว่าแรงงานต่างด้าวที่ได้รับอนุญาต

ท�ำงานทั่วราชอาณาจักร ณ เดือนธันวาคม 2555 มีจ�ำนวนทั้ง

สิ้นประมาณ 1.1 ล้านคน ในจ�ำนวนนี้กว่า 900,000 คน หรือ

ประมาณร้อยละ 80 ของแรงงานต่างด้าวทั้งหมดเป็นแรงงาน

ไร้ฝีมือคือท�ำงานในลักษณะที่ไม่ต้องใช้ความรู้ความสามารถ

มาก ประมาณร้อยละ 60 กระจัดกระจายท�ำงานในเขต

กรุงเทพและปริมณฑล และภาคกลาง ซึ่งเป็นเขตที่มีโรงงาน

และธุรกิจตั้งอยู่หนาแน่น ธุรกิจที่รับคนงานเหล่านี้เข้าท�ำงาน

ได้แก่ โรงแรมและภัตตาคาร แปรรูปอาหาร รับเหมาก่อสร้าง 

รถพ่วง เครื่องจักร เสื้อผ้าเครื่องแต่งกาย เฟอร์นิเจอร์และ 

สิง่ทอ ฯลฯ โดยส่วนใหญ่เป็นแรงงานชาวพม่า ลาว และเขมร 

มทีัง้แรงงานถกูกฎหมายโดยผ่านการพสิจูน์สญัชาตแิละน�ำเข้า

ตาม MOU และแรงงานที่ยังรอการพิสูจน์สัญชาติ (กรมการ

จัดหางาน ส�ำนักบริหารแรงงานต่างด้าว, 2555)

อภิญญา พัฒนกิจเจริญชัย (2554) ระบุว่าสาเหตุที่

ผู้ประกอบการต้องการจ้างแรงงานต่างด้าวไร้ฝีมือเนื่องจาก 

1) แรงงานเหล่านี้สามารถหาได้ง่าย ด้วยนโยบายการน�ำเข้า 

แรงงานต่างด้าวเพ่ือทดแทนแรงงานท่ีขาดแคลนในงาน 

บางประเภทที่เป็นงานหนักและใช้แรงงานเข้มข้นท�ำให้มี

แรงงานต่างด้าวจ�ำนวนมากในตลาดแรงงานทั้งถูกกฎหมาย

และผิดกฎหมาย ประกอบกับรัฐมีนโยบายผ่อนปรนแรงงาน

ผิดกฎหมายให้ขึ้นทะเบียนเป็นแรงงานถูกกฎหมายได้ ยิ่ง

ท�ำให้แรงงานเหล่านี้มีจ�ำนวนมากยิ่งขึ้น 2) แรงงานประเภท

นี้เหมาะที่จะท�ำงานประเภทที่ไม่ต้องใช้ทักษะคือท�ำงานใน

ลักษณะที่ไม่ต้องใช้ความรู้ความสามารถมากเพียงได้รับค�ำ

แนะน�ำเล็กน้อยก็สามารถท�ำได้ ไม่ต้องใช้เวลาในการสอน

งานนาน แรงงานเหล่านี้เมื่อรับเข้ามาจึงสามารถท�ำงานได้

เลย และสามารถท�ำงานท่ีต้องท�ำซ�้ำซากได้เป็นเวลานานๆ 

3) แรงงานต่างด้าวสามารถท�ำงานหลายประเภทท่ีคนไทย

มักไม่ท�ำ เช่น งานในโรงงานผลิตอาหารทะเล งานก่อสร้าง 

งานประมง ฯลฯ มีความขยัน ตั้งใจท�ำงาน ซื่อสัตย์ ไม่เรียก

ร้อง ไม่เกี่ยงงาน ท�ำงานได้มากกว่าแรงงานไทยด้วยค่าแรงที่ 

เท่ากัน  4) มาตรการจากภาครัฐเปิดโอกาสให้นายจ้างดูแล

คนงานได้ง่ายขึ้น เช่น การจัดให้มีสวัสดิการรักษาพยาบาล 

และประกันอุบัติเหตุจากประกันสังคม 

ความต้องการที่เพิ่มขึ้นเหล่านี้ท�ำให้ในปี 2552 มี

แรงงานต่างด้าวไร้ฝีมือในไทยจ�ำนวนถึง 1.3 ล้านคน เพิ่มขึ้น

จากปี 2551 ซึ่งมีอยู่เพียง 5.01 แสนคน ถึง 162% (กรมการ

จดัหางาน ส�ำนกับรหิารแรงงานต่างด้าว, 2552) แนวโน้มความ

ต้องการของแรงงานต่างด้าวไร้ฝีมือได้ขยายตัวตามสภาวะ

เศรษฐกิจที่เติบโต อย่างไรก็ตามในปี 2555 จ�ำนวนแรงงาน

ต่างด้าวลดลงเหลือ 9 แสนคน สาเหตุที่ลดลงส่วนหนึ่งมา

จากค�ำสั่งซื้อท่ีหดตัวเนื่องจากการชะลอตัวของเศรษฐกิจโลก

ท�ำให้ธรุกจิลดปรมิาณการผลติลง  แต่มกีารคาดการณ์ว่าเมือ่
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มีการเปิด AEC สินคา้ที่ได้เปรียบของไทย เช่น อาหารแปรรูป 

เฟอร์นเิจอร์และส่ิงทอ จะท�ำให้ความต้องการแรงงานต่างด้าว

ไร้ฝีมือเพิ่มขึ้นอีกครั้ง

ปัญหาของแรงงานตา่งดา้วที่เกดิข้ึนกบันายจา้ง
ปัญหาของการจ้างแรงงานต่างด้าวนั้นส่งผลกระทบ

ในวงกว้างท้ังทางสังคมและเศรษฐกิจ แต่ปัญหาที่ใกล้ตัว

นายจ้างท่ีพบเห็นบ่อยคือการท�ำงานผิดพลาดของแรงงาน

ต่างด้าว ไม่ท�ำตามค�ำสั่ง ละเลยสิ่งที่นายจ้างบอกให้ท�ำ ไม่

เข้าใจเป้าหมายของงานที่ท�ำ ปัญหาเหล่านี้ส่งผลเสียหายต่อ

นายจ้าง ก่อให้เกิดผลผลิตที่ด้อยคุณภาพ ต้นทุนที่เพิ่มสูงขึ้น 

เกิดความเสียหายแก่เคร่ืองจักร ผลผลิตไม่ได้ปริมาณตามท่ี

ต้องการ เกิดของเสียจ�ำนวนมาก ฯลฯ นอกจากผลกระทบ

ในเรื่องของคุณภาพการผลิตยังส่งผลให้เกิดความขัดแย้งกับ

นายจ้าง มีปากเสียงกับนายจ้าง มีการรวมตัวกันประท้วง

หยุดงาน บางครั้งถึงขั้นท�ำลายทรัพย์สิน หรือท�ำร้ายนายจ้าง 

จากการส�ำรวจนายจ้างที่จ้างแรงงานต่างด้าวพบว่า

ปัญหาส่วนใหญ่ที่เกิดขึ้นในขณะท�ำงานนั้นเกี่ยวข้องกับการ

สื่อสาร เกือบครึ่งหนึ่งเห็นตรงกันว่าการสื่อสารเป็นปัญหา

ส�ำคญัทีพ่บบ่อยในการท�ำงานของแรงงานต่างด้าวไรฝี้มอื การ

สือ่สารท่ีไม่เข้าใจกันนัน้เป็นสาเหตทุ�ำให้เกดิการท�ำงานผิดพลาด

และความขัดแย้งที่ตามมา (เสาวณี จันทะพงษ์, 2554) 

ปัญหาดังกล่าวสอดคล้องกับผลการศึกษาของ Nurul Azita  

et al. (2012) ทีพ่บการสือ่สารเป็นปัญหาส�ำคญัทีท่�ำให้คนงาน 

ก่อสร้างชาวต่างด้าวที่ท�ำงานในประเทศมาเลเซียท�ำงาน

ผิดพลาดจนได้รับบาดเจ็บ และปัญหานี้เป็นปัจจัยส�ำคัญที่

ท�ำให้อัตราการเกิดอุบัติเหตุเพิ่มสูงขึ้น นอกจากนี้ในประเทศ

ออสเตรเลียยังพบปัญหาประเภทเดียวกัน Loosemore & 

Andonakis (2007) พบว่าปัญหาการสื่อสารเป็นปัจจัยส�ำคัญ

ท�ำให้เกิดอุบัติเหตุในการท�ำงานของลูกจ้างชาวต่างด้าวที่ 

ไม่สามารถสื่อสารภาษาอังกฤษได้

ปัญหาด้านการสื่อสารของลูกจ้างชาวต่างด้าวนั้นอาจ

กล่าวได้ว่ามสีาเหตมุาจากสองปัจจยัคอื 1) ความแตกต่างทาง 

ภาษา และ 2) ความแตกต่างทางวัฒนธรรม ความแตกต่าง

ทางภาษาท�ำให้ลูกจ้างต้องเรียนรู้ภาษาท้องถิ่นหรือภาษา

อังกฤษเพื่อที่จะสามารถสื่อสารกับนายจ้างได้ อย่างไรก็ตาม

พบว่าลูกจ้างชาวต่างด้าวที่ท�ำงานในต�ำแหน่งท่ีใช้วุฒิการ

ศึกษาต�่ำ เช่น คนงานก่อสร้าง ลูกจ้างเหล่านี้มักไม่สามารถ

พูดภาษาท้องถิ่น หรือภาษาอังกฤษได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง

ลูกจ้างท่ีเพิ่งเข้ามาท�ำงานใหม่ ปัญหาการส่ือสารท�ำให้การ

สั่งงานเป็นไปอย่างยากล�ำบาก (Loosemore & Lee, 2002)  

ความแตกต่างทางวัฒนธรรมเป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ท�ำให้เกิด

ปัญหาด้านการสือ่สารระหว่างลกูจ้างชาวต่างด้าวกบันายจ้าง  

คนต่างวัฒนธรรมจะมีวัฒนธรรมในการพูดการจาที่แตกต่าง

กัน เช่น คนในประเทศทางยุโรปหรืออเมริกามักชอบพูด 

ตรงไปตรงมาไม่อ้อมค้อม ในขณะที่คนในแถบเอเชียมัก 

ไม่ชอบพูดตรงๆที่อาจท�ำให้ผู้ฟังเกิดความรู้สึกไม่ดี (Bovee  

& Thill, 2008, pp.68-72) หรอืการส่ือสารท่ีใช้ภาษากายทีเ่รยีก

ว่าอวัจนภาษาก็อาจมีการตีความที่แตกต่างกันออกไป สรุป 

ได้ว่าการท่ีลูกจ้างชาวต่างด้าวไม่เข้าใจภาษาและวัฒนธรรม

ท้องถ่ินที่ตนไปท�ำงานน้ันมีผลอย่างมากท�ำให้เกิดปัญหาใน

การสื่อสารและปัญหาท�ำงานไม่ตรงตามที่นายจ้างสั่ง

การพจิารณาความผดิโดยใช้กระบวนการสาเหตุ
ของการกระท�ำ

กระบวนการในการตัดสินใจลงโทษของนายจ้างต่อ

ความผิดท่ีเกิดขึ้นในขณะท�ำงานของลูกจ้าง ตามกฎหมาย

แรงงานก�ำหนดให้นายจ้างใช้ระเบียบข้อบังคับพนักงาน 

(Employee Rules of Conducts) เป็นตัวบทอ้างอิงในการ

ตัดสินว่ามีความผิดหรือไม่อย่างไร จากนั้นจึงท�ำการลงโทษ

หนักเบาตามแต่กรณี เริ่มต้ังแต่ตักเตือนด้วยวาจาไปจนถึง

เลิกจ้างโดยไม่จ่ายค่าชดเชย การพิจารณาความผิดและการ

ลงโทษนั้นจะกระท�ำโดยวิธีสอบสวนหัวหน้างาน พนักงานท่ี

กระท�ำความผิด และ/หรือพนักงานอื่นที่เกี่ยวข้อง รวมถึง

การเดินตรวจสอบสถานที่ท�ำงาน เครื่องจักรที่เสียหาย หรือ

คณุภาพของงานทีผ่ลติ จากนัน้น�ำข้อมลูทีไ่ด้จากการสอบสวน

มาวิเคราะห์ว่าเป็นความผิดตามท่ีระบุไว้ในระเบียบข้อบังคับ

หรือไม่ ถ้าใช่ให้พิจารณาต่อว่าความผิดพลาดนั้นที่เกิดจาก

เจตนาหรือไม่ บางครั้งความผิดพลาดมีต้นก�ำเนิดมาจาก

อุปกรณ์ เครื่องมือ เครื่องจักร หรือพนักงานในขณะนั้นอาจ
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เผอเรอจงึท�ำให้สิง่ทีผ่ลติออกมาเสยีหาย ความผดิพลาดเหล่า

นี้เป็นสิ่งที่ลูกจ้างไม่ได้มีเจตนาท�ำให้เกิดขึ้น แต่ถ้าพบว่าเป็น

ความผิดพลาดท่ีเกิดจากเจตนา ให้ท�ำการเรียกพนักงานมา

รับทราบความผิดท่ีได้กระท�ำ อธิบายบทลงโทษที่ควรได้รับ 

ท�ำการบันทึกบทลงโทษเป็นลายลกัษณ์อกัษร และให้พนกังาน

ลงลายมือชื่อรับทราบความผิดนั้น

การตัดสินลงโทษโดยพิจารณาจากเจตนานี้สามารถ

อธิบายได้ด้วยทฤษฎีการหาเหตุผลของการกระท�ำหรือ 

Attribution Theory หลักการส�ำคัญของทฤษฎีนี้เชื่อว่ามนุษย์

เราพยายามมองหาเหตุผลของการกระท�ำของผู้อ่ืนโดยใช้

ข้อมูลท่ีมีอยู่ในขณะนั้นเป็นองค์ประกอบในการพิจารณา 

เพื่อดูว่าส่ิงที่ผู ้อื่นประพฤติปฏิบัติน้ันสาเหตุมาจากเจตนา 

(Internal/Personal Attribution) หรือจากแรงบบีค้ันภายนอก 

(External/Situational Attribution) (Heider,1958) การตอบ

สนองต่อผู้กระท�ำนั้นจะแตกต่างกันออกไปขึ้นอยู่กับสาเหตุ

ของการกระท�ำ เช่น ลูกจ้างที่มาสายเนื่องจากความจ�ำเป็น

ต้องพาลูกไปโรงพยาบาลอาจได้รับการละเว้นโทษในขณะท่ี

ลูกจ้างท่ีมาสายเน่ืองจากนอนตื่นสายเป็นประจ�ำอาจได้รับ

การลงโทษตัดเงินเดือนค่าจ้าง

บ่อยครั้งเมื่อเราต้องพิจารณาการกระท�ำของผู้อื่น เรา

มักมีข้อมูลไม่มากพอเพื่อใช้ในการหาสาเหตุ เมื่อข้อมูลไม่

สมบูรณ์ โอกาสที่จะเกิดความผิดพลาดในการหาสาเหตุจึงมี 

อยู่มาก (Ross, 1977) ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผิดพลาดในการ 

หาสาเหตุของพฤติกรรมมีดังนี้ 1) อคติต่อผู้อื่น ถ้าเป็นคน

ที่เราไม่ชอบ เรามักมองการกระท�ำของผู้อื่นในสิ่งที่ไม่ดีว่า

เกิดจากนิสัยส่วนตัว และมองการกระท�ำที่ท�ำส�ำเร็จว่าเป็น

ผลมาจากปัจจัยภายนอก เช่น โชคช่วย แต่ถ้าเป็นคนที่เรา

ช่ืนชมจะมองความส�ำเรจ็ของเขาว่าเป็นความสามารถส่วนตัว 

และความไม่ส�ำเร็จเป็นเรื่องของปัจจัยภายนอก เช่น โชค

ไม่เข้าข้าง 2) เข้าข้างตัวเอง ในกรณีที่หาสาเหตุการกระท�ำ

ของตัวเอง เมื่อกระท�ำการส�ำเร็จจะยกยอตัวเอง แต่ถ้าท�ำ 

ไม่ส�ำเร็จมักไม่ต�ำหนิตัวเอง แต่จะโทษคนอื่น 3) การเอา 

ตัวเองเป็นศูนย์กลางในการเปรียบเทียบ เช่น คนขยันมักโทษ

คนอื่นที่ท�ำได้ไม่เหมือนตนว่าเกียจคร้าน 4) คล้อยตามข้อมูล

ในทางลบ เช่น ถ้าคนงานชอบดื่มสุรา เมื่อคนงานคนนั้นได้

รับอุบัติเหตุจากการท�ำงาน ก็จะทึกทักเอาว่าสาเหตุน่าจะมา

จากเมาสุราในขณะท�ำงาน 5) ไม่พยายามหาสาเหตุต่อเพือ่ให้

ได้ความจริงท่ีถ่องแท้ เมื่อได้ข้อสรุปในเบ้ืองต้นแล้วมักหยุด

พิจารณาหาสาเหตุท่ีแน่ชัดต่อไป ท�ำให้มีโอกาสผิดพลาดใน

การทราบสาเหตุที่แท้จริง (Gudykunst, 1998) การพิจารณา

สาเหตกุารกระท�ำผดิของลกูจ้างชาวต่างด้าวกเ็ช่นเดยีวกนั มี

โอกาสเป็นไปได้มากท่ีนายจ้างอาจใช้อคติในการหาสาเหตจุน

บางครั้งท�ำให้เกิดความเข้าใจผิดในตัวลูกจ้าง

อิทธิพลของความแตกต่างทางภาษาและ
วัฒนธรรมต่อการพิจารณาสาเหตุการกระท�ำ

คนต่างชาตต่ิางภาษามกัมคีวามเข้าใจผดิในพฤตกิรรม

ของฝ่ายตรงข้ามเนื่องมาจากความแตกต่างทางภาษาและ

วัฒนธรรม ผลของความเข้าใจผิดมักน�ำมาซึ่งความขัดแย้ง

ระหว่างคนต่างเชื้อชาติ ตัวอย่างของความแตกต่างทาง

ภาษาที่ส่งผลต่อความเข้าใจผิด เช่น คนไทยมักคิดว่าคนจีน

ชอบพูดเสียงดัง ไม่สุภาพและไม่เกรงใจผู้อื่น แต่ถ้าคนไทย

เข้าใจว่าภาษาจีนนั้นผู้พูดต้องเปล่งเสียงดังมิเช่นนั้นจะออก

เสียงไม่ชัด ก็จะไม่เข้าใจผิดและไม่แสดงความรังเกียจออก

มาให้เห็น นอกจากนี้ความแตกต่างทางวัฒนธรรมยังเป็น

อีกปัจจัยที่ท�ำให้เกิดอคติในการพิจารณาสาเหตุการกระท�ำ 

Triandis (1995, pp.187) ระบุว่าคนในประเทศที่มีวัฒนธรรม

แบบปัจเจกบุคคล (Individualism) มักชอบกล่าวโทษการ 

กระท�ำผิดของผู้อื่นว่ามาจากตัวผู้กระท�ำโดยตรง ในขณะที่

คนในประเทศทีม่วีฒันธรรมแบบรวมกลุม่ (Collectivism) จะ

ท�ำในทางตรงกันข้าม คือมักเลี่ยงการกล่าวโทษผู้อื่นโดยตรง 

แต่จะไปโทษสภาพแวดล้อมแทน  

Barna (1994) อธิบายว่าการหาสาเหตุของพฤติกรรม

ของคนต่างภาษาต่างวัฒนธรรมมักเกิดความผิดพลาด 

เนื่องมาจากอคติดังต่อไปนี้ 1) ความรักชาติ (Patriotism) 

เป็นการมองเข้าข้างชาติตัวเอง เช่น การมองประเทศคู่ค้าที่

ขึ้นภาษีน�ำเข้าว่าเป็นการกีดกันทางการค้า ทั้งที่แท้จริงเป็น

นโยบายของประเทศคู่ค้าท่ีต้องการเพ่ิมรายได้จากภาษนี�ำเข้า 

เพื่อน�ำมาใช้จ่ายภายในประเทศ 2) การคิดแบบเหมารวม 

(Stereotypes) คอืคดิว่าคนในชาตนิัน้เป็นเหมอืนกนัหมด เช่น 
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การเหมารวมว่าคนงานชาวเขมรเกยีจคร้าน 3) การเอาตวัเอง 

เป็นศนูย์กลาง (Ethnocentric) คดิว่าส่ิงทีท่�ำส�ำเร็จในประเทศ

ตนเองนั้นถูกต้องไปเสียหมด คนในประเทศอื่นที่ท�ำแตกต่าง

ไปจากนี้ท�ำผิด เช่น บริษัทญี่ปุ่นมักน�ำระบบไคเซ็น (Kaizen) 

ไปใช้ในต่างประเทศและคิดว่าเป็นระบบที่ดีที่สุดเนื่องจาก

ประสบผลส�ำเร็จมาแล้วในประเทศตนเอง และ 4) การกีดกัน 

(Discrimination) เป็นการแบ่งแยกทางเชื้อชาติ และกีดกัน 

คนเชื้อชาติอื่นไม่ให้ได้รับประโยชน์ในสิ่งที่ควรได้รับ มีการ

ปฏิบัติแบบสองมาตรฐาน ให้การดูแลไม่เท่าเทียมกัน ดูถูก

เหยียดหยาม มองคนชาติอื่นว่าด้อยกว่า 

การใช้อคตใินการหาสาเหตกุารกระท�ำของคนต่างชาติ

ต่างภาษาอาจน�ำมาซึง่ผลกระทบในด้านความสัมพันธ์ระหว่าง

บคุคลต่างเช้ือชาติและระหว่างประเทศ Lalljee (1987) อธบิาย

ถึงผลของความผิดพลาดในการหาสาเหตุของคนต่างภาษา

ในระดับปัจเจกบุคคลว่าท�ำให้เกิดการเข้าใจผิดและน�ำมาซึ่ง

ความสัมพันธ์ที่ไม่ดี ท�ำให้สองฝ่ายไม่ริเริ่มที่จะมีปฏิสัมพันธ์ 

ความผิดพลาดท�ำให้มองคนต่างชาติในแง่ลบและไม่อยาก

คบค้าสมาคมด้วย ตัวอย่างของนักท่องเที่ยวชาวจีน สะท้อน

ให้เห็นความผิดพลาดในการมองการสนทนาเสียงดังว่าเป็น

นิสัยที่ไม่สุภาพของชาวจีน ท�ำให้คนไทยไม่อยากคุยด้วย 

พยายามหนีออกห่าง ท�ำให้นักท่องเที่ยวรู้สึกว่าตนถูกกีดกัน  

หรอืมองคนไทยว่าไม่มคีวามเป็นมติร ไม่ต้อนรับ ในทีสุ่ดอาจ

ไม่อยากกลับมาเที่ยวเมืองไทยอีก 

ผลของความผิดพลาดในการหาสาเหตุยังส่งผลใน

ระดับประเทศท�ำให้ความสัมพันธ์ระหว่างประเทศถดถอย 

Batancourt (1990) อธิบายว่าการโยนความผิดให้เป็นความ

ผิดของรัฐบาลประเทศอื่นโดยยังไม่รู้สาเหตุท่ีแท้จริงท�ำให้

ความสัมพนัธ์ระหว่างประเทศเสือ่มลง อย่างเช่นกรณกีารเกดิ

ระเบิดของอาวุธเคมีในที่ชุมชนท�ำให้ประชาชนชาวซีเรียเสีย

ชีวิตเป็นจ�ำนวนมาก เหตุการณ์ดังกล่าวสหรัฐอเมริกามองว่า

เป็นการกระท�ำของรัฐบาลซีเรียและประกาศจะตอบโต้ด้วย

ก�ำลังทหาร แต่ถูกทัดทานจากสังคมโลกว่าให้รอจนกว่าจะ 

ได้ข้อสรุปท่ีแท้จริงจากการพิสูจน์ของยูเอ็นเสียก่อน การ 

รีบด่วนสรุปสาเหตุของการระเบิดของรัฐบาลสหรัฐอเมริกา 

ในกรณีของซีเรียท�ำให้ความสัมพันธ์กับซีเรียย่ิงเพ่ิมความ 

เลวร้ายมากขึ้น จากเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นเหล่านี้สามารถสรุป 

ได้ว่าการหาสาเหตทุีผ่ดิพลาดเน่ืองมาจากอคตสิามารถท�ำให้

เกดิความขดัแย้งระหว่างคนต่างเชือ้ชาติโดยสองฝ่ายไม่อยาก

มองหน้ากัน หรือตัดขาดความสัมพันธ์อันดีต่อกัน 

กระบวนการตัดสินใจลงโทษของนายจ้าง
จากที่กล่าวข้างต้นว่าสาเหตุส�ำคัญอันหน่ึงของการ 

กระท�ำผดิค�ำสัง่ของลกูจ้างชาวต่างด้าวคอืการสือ่สารทีไ่ม่เข้าใจ

กัน ปัญหานี้เกิดจากลูกจ้างชาวต่างด้าวส่วนใหญ่ไม่สามารถ

ใช้ภาษาไทยได้ดีประกอบกับมีวัฒนธรรมการสื่อสารที ่

แตกต่างท�ำให้ยากต่อการเข้าใจค�ำสัง่ ดังนัน้ความแตกต่างทาง 

ภาษาและวัฒนธรรมจึงเป็นสาเหตุท่ีแท้จริงของปัญหาการ

สือ่สาร ด้วยเหตนีุก้ารตดัสินใจลงโทษการกระท�ำผดิค�ำสัง่นัน้

จึงได้รับอิทธิพลจากความแตกต่างทางภาษาและวัฒนธรรม

ผ่านการหาสาเหตุของนายจ้าง โดยนายจ้างจะพิจารณา

สาเหตุของการกระท�ำผิดและตัดสินใจลงโทษตามเหตุที่

กระท�ำผดินัน้ กระบวนการในการตดัสินใจลงโทษของนายจ้าง

บนการกระท�ำผิดค�ำสั่งของแรงงานต่างด้าวและผลที่ตามมา

จากการตัดสินใจดังกล่าวสามารถอธิบายได้ด้วยแบบจ�ำลอง

ในหน้าถัดไป
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แบบจ�ำลองข้างต้นอธิบายกระบวนการตัดสินใจของ

นายจ้างต่อการกระท�ำผิดค�ำสั่งของแรงงานต่างด้าว เริ่มต้น

จากส่ิงท่ีนายจ้างประจกัษ์จากการท�ำงานของแรงงานต่างด้าว

ไร้ฝีมือคือการไม่ท�ำตามค�ำสั่ง เนื่องจากแรงงานเหล่านี้ไม่

สามารถสื่อสารภาษาไทยหรือใช้ภาษาท่ีสองคือภาษาอังกฤษ

ได้ดี จึงมักมีปัญหาในเรื่องของการส่ือสาร เม่ือสื่อสารกัน

ไม่เข้าใจระหว่างนายจ้างกับลูกจ้าง การรับค�ำส่ังจึงเกิด

ความผิดพลาด ส่งผลให้ไม่เข้าใจค�ำสั่ง ท�ำงานไม่ตรงตามที่

นายจ้างต้องการ ผลิตไม่ได้คุณภาพ เกิดของเสียจ�ำนวนมาก 

เครื่องจักรช�ำรุด ผลิตไม่ทันค�ำสั่งซื้อ เหล่าน้ีคือปัญหาท่ีพบ

มากในการจ้างแรงงานต่างด้าวไร้ฝีมือ จากเหตุผลดังกล่าว

สามารถตั้งเป็นสมมติฐานดังนี้

สมมติฐานที่ 1 ธุรกิจที่จ้างแรงงานต่างด้าวไร้ฝีมือมัก

ประสบกับปัญหาลูกจ้างท�ำงานผิดพลาดไม่ปฏิบัติตามค�ำสั่ง

ของนายจ้างจนท�ำให้เกิดความเสียหายต่อธุรกิจ

ความผดิพลาดในการท�ำงานของลกูจ้างชาวต่างด้าวไร้

ฝีมือนั้นอาจมีต้นตอมาจากหลายสาเหตุ เช่น ความไม่ตั้งใจ

ท�ำงาน ความเผอเรอ ทะเลาะวิวาทระหว่างท�ำงาน แต่ใน

กรณีทีเ่ป็นความผดิพลาดจากการกระท�ำผดิค�ำสัง่ของแรงงาน

ต่างด้าวไร้ฝีมือ เป็นไปได้อย่างมากว่าสาเหตุน่าจะมาจาก 

ไม่เข้าใจค�ำสั่งเนื่องจากอุปสรรคด้านภาษา (Loosemore & 

Lee, 2002) เนือ่งจากแรงงานเหล่านีม้กีารศกึษาอยูใ่นระดบัต�ำ่ 

ไม่ได้ศกึษาภาษาไทยหรอืภาษาองักฤษอย่างจรงิจงั ส่วนมาก

เรยีนรูภ้าษาไทยจากประสบการณ์การท�ำงาน ลกูจ้างทีท่�ำงาน

ในประเทศไทยมานาน 4-5 ปีจึงพอสื่อสารได้ในระดับหน่ึง 

สามารถเข้าใจค�ำสั่งที่ไม่ซับซ้อน แต่ส�ำหรับลูกจ้างท่ีเพ่ิงเข้า

มาท�ำงาน 1-3 ปี คนเหล่านี้จะเข้าใจภาษาไทยได้น้อย ต้อง

อาศัยเพื่อนร่วมงานในการอธิบายให้เข้าใจ 

สมมติฐานที่ 2 การท�ำงานผิดพลาดไม่ปฏิบัติตาม 

ค�ำสั่งของลูกจ้างชาวต่างด้าวไร้ฝีมือ สาเหตุส�ำคัญเกิดจาก

ความแตกต่างทางด้านภาษา 

อย่างไรก็ตามอุปสรรคด้านภาษาอย่างเดียวคงไม่

ยากนักส�ำหรับนายจ้างที่จะป้องกันแก้ไข เพราะถ้าลูกจ้าง

แสดงออกว่าไม่เข้าใจค�ำสัง่ อย่างไรเสยีนายจ้างกต้็องพยายาม

สื่อสารจนแน่ใจว่าลูกจ้างเข้าใจอย่างถูกต้อง แต่ในบางคร้ัง

ลูกจ้างเหล่านี้ไม่แสดงให้เห็นว่าไม่เข้าใจ กลับแสดงออกว่า

เข้าใจดี ไม่ติดใจสงสัยใดๆ พฤติกรรมเช่นนี้ท�ำให้ยากแก่

นายจ้างที่จะรู้ความจริงว่าสิ่งที่สั่งไปนั้นลูกจ้างไม่เข้าใจ 

พฤติกรรมท่ีไม่กล้าแสดงออกต่อหน้านายจ้างเช่นน้ี 

น่าจะมีอิทธพิลมาจากความแตกต่างด้านวฒันธรรมทีม่คีวาม

ย�ำเกรงเจ้านาย ไม่กล้าซักถามหรือโต้ตอบนายจ้าง เพราะ

ถือว่านายจ้างเป็นผู้มีบุญคุณ เกิดความเกรงใจวัฒนธรรมใน

ลักษณะนี้เป็นท่ีรู้จักกันดีว่าเป็นความย�ำเกรงผู้ท่ีอยู่เหนือกว่า 

หรือ Power Distance (Hofstede, 1980) แม้ว่าในการศึกษา

ของ Hofstede จะไม่มผีลการวดัระดับของวัฒนธรรมประเภท

นีข้องประเทศพม่า เขมร ลาว แต่พบหลักฐานทัว่ไปว่าประเทศ

เหล่าน้ีมคีวามย�ำเกรงผูท่ี้อยู่เหนอืตนหรอืผู้ท่ีตนเคารพอยูม่าก 

ดั่งในกรณีของ Jandt (2013) ท่ีระบุว่า พม่า เขมร ลาว 

และไทย ได้รบัอทิธิพลของศาสนาพทุธในการเคารพพระสงฆ์ 

หล่อหลอมการเคารพ เกรงใจ นอบน้อมต่อผูท่ี้ตนศรทัธา เช่น

การแสดงออกด้วยการไหว้ผู้ท่ีอยู่เหนือกว่า วัฒนธรรมเช่นน้ี

ท�ำให้เกิดความย�ำเกรงต่อผู้ที่ตนเองเคารพ อัครพงษ์ ค�่ำคูณ 

(2556) อธิบายเสริมว่าชาวพม่ามีวัฒนธรรมที่แสดงความ

นอบน้อมต่อผู้ใหญ่หรือผู้มีพระคุณโดยเห็นได้ชัดทุกคร้ังที ่

รับของจากนายจ้างจะใช้มืออีกข้างแตะข้อศอกแสดงถึง 

ความนอบน้อม นอกจากนี้ Cambodia Blogger ยังระบุว่า

เขมรมีวัฒนธรรมแสดงออกซึ่งความย�ำเกรงผู้ที่อยู่เหนือกว่า 

พบเห็นได้ทั่วไปในสังคมและในการท�ำงาน (Cambodia 

Blogger, 2012) จึงสรุปได้ว่านอกเหนือจากอุปสรรคในเรื่อง

ของภาษา ความแตกต่างทางวัฒนธรรมความเกรงใจท�ำให้ 

ไม่กล้าซกัถามหรอืโต้แย้งยงัเป็นปัจจยัท�ำให้ลกูจ้างท�ำผดิค�ำสัง่ 

จากเหตุผลดังกล่าวจึงอาจระบุเป็นสมมติฐานได้ดังนี้

สมมติฐานที่ 3 การท�ำงานผิดพลาดไม่ปฏิบัติตาม 

ค�ำสั่งของลูกจ้างชาวต่างด้าวไร้ฝีมือ สาเหตุส�ำคัญเกิดจาก

ความแตกต่างทางด้านวัฒนธรรม

ในการบริหารงานในองค์กรข้ามชาติที่มีคนท�ำงานมา

จากต่างชาติต่างภาษา ผู้บริหารจ�ำเป็นต้องมีทักษะในการ
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บริหารข้ามวัฒนธรรม (Gibson et al., 2009, pp.58-59) คือ

เข้าใจความแตกต่างด้านภาษาและวัฒนธรรม เพ่ือปรับให ้

เข้ากับผู้ร่วมงานหรือลูกจ้างเพื่อให้สามารถท�ำงานร่วมกันได้ 

ดงันัน้ผูบ้รหิารทีเ่ข้าใจจะยอมรบัความแตกต่างและร่วมมอืกบั

ลกูน้องในการปรบัตวัเข้าหากนั แต่ถ้าไม่เข้าใจความแตกต่างก็ 

จะโทษลูกน้อง (ด้วยอคติในการโทษผู้อื่นที่รู้จักกันในลักษณะ 

Attribution Error) โทษลูกน้องว่าเจตนาท�ำแตกต่างไปจาก

ที่ตนสั่ง อคติเช่นนี้ท�ำให้นายจ้างโยนความผิดให้ลูกน้องใน

การพิจารณาหาสาเหตุของการกระท�ำผิดค�ำสั่ง ด้วยเหตุผล

ดังกล่าวจึงสามารถระบุเป็นสมมติฐานได้ดังนี้

สมมติฐานท่ี 4.1 นายจ้างท่ีเข้าใจความแตกต่างทาง

ภาษาและวัฒนธรรมอันเป็นสาเหตุส�ำคัญของการท�ำผิด 

ค�ำสั่ง จะพิจารณาสาเหตุการท�ำงานผิดพลาดไม่ปฏิบัติตาม 

ค�ำสัง่ของลกูจ้างชาวต่างด้าวไร้ฝีมอื ว่าเป็นความผดิทีล่กูจ้าง

ไม่ได้เจตนา การกระท�ำผิดมีมูลเหตุจูงใจจากปัจจัยภายนอก

คือความแตกต่างทางภาษาและวัฒนธรรม

สมมติฐานที่ 4.2 นายจ้างที่ไม่เข้าใจสาเหตุส�ำคัญของ

ความแตกต่างทางภาษาและวัฒนธรรมอันเป็นมูลเหตุให้เกิด

การท�ำงานผิดพลาด จะพิจารณาสาเหตุการท�ำงานผิดพลาด

ไม่ปฏิบัติตามค�ำส่ังว่าเป็นความผิดที่ลูกจ้างเจตนากระท�ำ 

เข้าใจว่าลูกจ้างคือต้นตอของความผิดพลาด

ในการลงโทษลูกจ้างผู้กระท�ำผิดค�ำสั่ง นายจ้างจะใช้

ดุลยพินิจในการลงโทษตามความเหมาะสม ลูกจ้างที่จงใจ 

เจตนากระท�ำผิดมักได้รับโทษตามแต่ผลของการกระท�ำผิด 

ความหนักเบาของโทษขึ้นอยู่กับเสียหายที่เกิดขึ้น โทษจาก

การกระท�ำให้เกิดความเสียหายร้ายแรงอาจรุนแรงถึงขั้น

ไล่ออก แต่ถ้าความผิดนั้นเป็นสิ่งที่ลูกจ้างไม่ได้จงใจกระท�ำ 

พิจารณาแล้วเห็นว่ามีมูลเหตุจูงใจจากปัจจัยภายนอก ความ

ผดินัน้มกัจะได้รบัโทษสถานเบาหรอืได้รบัการยกโทษ (ฉนัทนา 

เจริญศักดิ์, 2556) จากเหตุผลดังกล่าวสามารถระบุเป็น

สมมติฐานได้ดังนี้

สมมตฐิานที ่5.1 นายจ้างทีพ่จิารณาสาเหตกุารท�ำงาน

ผดิพลาดไม่ปฏิบัติตามค�ำสัง่ของลูกจ้างชาวต่างด้าวไร้ฝีมอืว่า 

เป็นความผิดที่ลูกจ้างไม่ได้จงใจกระท�ำ การกระท�ำผิดม ี

มูลเหตุจูงใจจากปัจจัยภายนอกคือความแตกต่างทางภาษา

และวัฒนธรรม ความผิดนั้นมักจะได้รับการลงโทษสถานเบา

เช่น ว่ากล่าวตักเตือน

สมมติฐานที่ 5.2 นายจ้างที่พิจารณาสาเหตุการ 

ท�ำงานผิดพลาดไม่ปฏิบัติตามค�ำส่ังของลูกจ้างชาวต่างด้าว

ไร้ฝีมือว่าเป็นความผิดท่ีเกิดจากเจตนาของลูกจ้าง ไม่ได้มี

มูลเหตุจูงใจจากปัจจัยภายนอก มักลงโทษลูกจ้างสถานหนัก

เช่น ตัดเงินเดือน ภาคทัณฑ์ พักงาน หรือไล่ออก

เมื่อลูกจ้างได้รับการลงโทษ ส่วนใหญ่มักไม่พอใจ

เนือ่งจากมองว่าตนไม่ได้เจตนา ไม่ได้เป็นฝ่ายผดิ โดยเฉพาะ

อย่างยิ่งการพิจารณาความผิดโดยท่ีไม่ได้ท�ำการสอบสวน

หาข้อเท็จจริง แต่ใช้เพียงความคิดเห็นส่วนตัวของนายจ้าง

มาตัดสิน ย่ิงไม่ค่อยได้รับการยอมรับจากลูกจ้าง เน่ืองจาก

ลูกจ้างเห็นว่าไม่มีการค้นหาความจริง เป็นการลงโทษตาม

อ�ำเภอใจ ขาดความเป็นธรรม (จิตกาญจน์ เกียรติกนกกุล, 

2547) การลงโทษในกรณีนี้ท�ำให้ลูกจ้างไม่พอใจ ไม่ยอมรับ

บทลงโทษ เกิดเป็นความขัดแย้งบาดหมาง ในทางกลับกัน

นายจ้างท่ีเข้าใจความผิดทีล่กูจ้างกระท�ำโดยเหน็ว่าการกระท�ำ

นัน้ลกูจ้างมไิด้มเีจตนา มเีหตปัุจจยัมาจากภายนอกในทีน่ีค้อื

ความแตกต่างทางภาษาและวัฒนธรรม ย่อมให้อภัยในการ 

กระท�ำที่ผิดพลาด แสวงหาค�ำแนะน�ำ คิดหาวิธีแก้ไขร่วมกัน

เพือ่ไม่ให้ปัญหาเช่นนีเ้กดิขึน้อกี การกระท�ำเช่นนีท้�ำให้ลกูจ้าง

รูส้กึว่าตนเองได้รบัความเป็นธรรม เกดิศรทัธาในตัวนายจ้างที่

เข้าใจเหตุผลทีแ่ท้จรงิ สร้างความสมัพันธ์ทีดี่ยิง่ขึน้ ไม่มคีวาม

ขดัแย้งระหว่างกนั จากเหตุผลทีก่ล่าวอ้างข้างต้นสามารถระบุ

เป็นสมมติฐานได้ดังนี้

สมมติฐานที่ 6.1 การตัดสินลงโทษสถานเบาจากการ

ท�ำงานผิดพลาดไม่ปฏิบัติตามค�ำส่ังของลูกจ้างชาวต่างด้าว

ไร้ฝีมือ ของนายจ้างด้วยเหตุผลว่า การท�ำผิดของลูกจ้างนั้น

เป็นการกระท�ำที่ขาดเจตนา มีเหตุมาจากปัจจัยภายนอกคือ
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ความแตกต่างทางภาษาและวฒันธรรม การลงโทษเช่นนีท้�ำให้

เกิดการยอมรับจากลูกจ้าง และส่งผลให้เกิดความเข้าใจอันดี

ระหว่างกัน

สมมติฐานที่ 6.2 การตัดสินลงโทษสถานหนักจากการ

ท�ำงานผิดพลาดไม่ปฏิบัติตามค�ำส่ังของลูกจ้างชาวต่างด้าว 

ไร้ฝีมือ ของนายจ้างด้วยเหตุผลว่า การกระท�ำผิดนั้นเป็น

เจตนาของลูกจ้าง จะไม่ได้รับการยอมรับจากลูกจ้าง และ

เป็นเหตุให้เกิดความขัดแย้งของทั้งสองฝ่าย

บทสรุปและข้อเสนอแนะ
สาเหตุของการท�ำผิดค�ำสั่งของลูกจ้างชาวต่างด้าวนั้น

มีอยู่หลายสาเหตุ แต่สาเหตุส�ำคัญที่นายจ้างไม่ควรมองข้าม

คือปัญหาเรื่องของการสื่อสาร ปัญหานี้สืบเนื่องมาจากความ

แตกต่างทางภาษาที่ลูกจ้างไม่สามารถเข้าใจภาษาท้องถิ่น

ท�ำให้เกิดความล�ำบากแก่นายจ้างในการสั่งการ นอกจากนี้

ความแตกต่างทางวฒันธรรมยงัเป็นอีกปัจจัยหนึง่ทีท่�ำให้การ

สือ่สารเกดิการคลาดเคลือ่นเนือ่งจากมกีารตคีวามทีแ่ตกต่าง

กัน เมื่อความแตกต่างทางภาษาและวัฒนธรรมเป็นสาเหตุ

ส�ำคัญของการกระท�ำผิดค�ำสั่ง นายจ้างจึงต้องเข้าใจสาเหตุ

ที่แท้จริงน้ีเพื่อท่ีในการพิจารณาลงโทษการกระท�ำผิดจะได้

ไม่ตัดสินลงโทษเกินกว่าเหตุอันจะน�ำมาซึ่งความขัดแย้ง การ

ที่นายจ้างเข้าใจสาเหตุท่ีแท้จริงของปัญหาจะท�ำให้สามารถ

หาทางออกในการแก้ปัญหาไม่ให้เกิดขึ้นอีกในอนาคตได้ 

เช่น ให้การฝึกอบรมด้านภาษาและวัฒนธรรมท้องถิ่นให้กับ

ลกูจ้างชาวต่างด้าว หรอืในการออกค�ำสัง่ ก่อนทีจ่ะให้ลกูจ้าง

ลงมือท�ำต้องม่ันใจเสียก่อนว่าลูกจ้างเข้าใจถกูต้องด้วยการให้

ทวนค�ำสั่ง อาจใช้ล่ามในการแปลค�ำสั่ง หรือรับแต่ลูกจ้างที่

สามารถสือ่สารภาษาท้องถิน่ได้อย่างคล่องแคล่วเข้ามาท�ำงาน

ในการท�ำการศึกษาวิจัยเก็บข ้อมูลเพื่อทดสอบ

สมมติฐานที่ก�ำหนดไว้ข้างต้น ผู้วิจัยอาจแบ่งงานวิจัยออก

เป็นสองส่วน ในส่วนแรกท�ำการทดสอบอิทธิพลของความ

แตกต่างทางภาษาและวัฒนธรรมที่ก่อให้เกิดปัญหาในการ

สื่อสารระหว่างนายจ้างกับลูกจ้างชาวต่างด้าว โดยทดสอบ

ผลทางตรง (Direct Effect) ของความแตกต่างทางภาษา

และวัฒนธรรมที่มีต ่อปัญหาในการสื่อสารและทดสอบ 

ผลร่วม (Interaction Effect) ด้วยเพื่อพิสูจน์ว่าเมื่อปัจจัย

ทั้งสองปรากฏขึ้นพร้อมกันจะยิ่งท�ำให้ปัญหาการสื่อสารเพิ่ม

ทวีคูณขึ้น 

ในส่วนที่สองผู ้วิจัยสามารถทดสอบว่าการรับรู ้ถึง

สาเหตุของปัญหาทีแ่ท้จรงิของนายจ้างเกดิขึน้จรงิหรอืไม่และ

การรับรู้นั้นมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจลงโทษลูกจ้างหรือไม่ 

โดยอาจถามนายจ้างหรือหัวหน้างานถึงเหตุผลที่ใช้ประกอบ

การตัดสินใจลงโทษว่าได้ค�ำนึงถึงความแตกต่างด้านภาษา

และวัฒนธรรมในการพิจารณาความผิดของลูกจ้างหรือไม่  

สุดท้ายขอเสนอให้ท�ำการศึกษากับหน่วยงานหรือองค์กรที่มี

ประชากรที่เป็นลูกจ้างชาวต่างด้าวที่เพ่ิงเข้ามาท�ำงาน 1-3 

ปี และเป็นแรงงานไร้ฝีมือหรือผู้ใช้แรงงานในอุตสาหกรรม

ก่อสร้าง เนื่องจากแรงงานกลุ่มน้ีจะเป็นกลุ่มที่มีปัญหาด้าน

การสื่อสารมากที่สุด
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