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บทนำ�ำ 

ในยุคแห่งการเปลี่ยนผ่านสู ่สังคมดิจิทัล (digital transformation era) โลกธุรกิจ	

กำ�ำลงัเผชญิกบัการเปลีย่นแปลงเชงิโครงสร้างอย่างรอบด้าน ทัง้ในด้านเศรษฐกจิ เทคโนโลย ีสงัคม 

และวัฒนธรรม องค์กรธุรกิจข้ามชาติจำ�ำเป็นต้องปรับตัวให้ทันต่อความเปลี่ยนแปลงดังกล่าว	

โดยเฉพาะอย่างยิ่งในมิติของการบริหารและพัฒนาทุนมนุษย์ ซึ่งถือเป็นปัจจัยขับเคลื่อนหลักของ

ความสามารถในการแข่งขันระดับโลก

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ระหว่างประเทศ (international human resource	

 management: IHRM) ไม่ได้หมายถงึเพยีงการบรหิารคนข้ามชาต ิแต่คอืระบบการบรหิารจดัการ

บุคลากรที่ต้องคำ�ำนึงถึงความหลากหลายของบริบทวัฒนธรรม กฎหมายแรงงานต่างประเทศ 

นโยบายข้ามชาติ และแนวโน้มเทคโนโลยีที่เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว โดยเฉพาะในยุคดิจิทัล 

องค์กรจำ�ำเป็นต้องนำ�ำเครือ่งมอืและเทคโนโลยสีมยัใหม่ เช่น ปัญญาประดษิฐ์ (AI), ข้อมลูขนาดใหญ่ 	

(big data), การวิเคราะห์ข้อมูลทรัพยากรมนุษย์ (HR analytics) และระบบงานทรัพยากรมนุษย์ 

(HR systems) มาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการบริหารทุนมนุษย์ข้ามพรมแดน

หนังสือเล่มนี้มุ่งเน้นให้ผู้อ่านเข้าใจทั้งในเชิงทฤษฎีและการประยุกต์ใช้จริง พร้อมชี้ให้เห็นว่า 

“ทนุมนษุย์” คอืทรพัยากรทีท่รงคุณค่าทีส่ดุในโลกยคุดจิิทัล และการบรหิารจดัการท่ีมปีระสทิธภิาพ

จะต้องอาศัยการเข้าใจในความซับซ้อนของบริบทโลก การใช้เทคโนโลยีให้เกิดประโยชน์สูงสุด 	

และการออกแบบกลยุทธ์ที่สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว ฉะนั้นหนังสือเล่มนี้จึงไม่ได้

เป็นเพยีงตำ�ำราวชิาการ แต่ยงัเป็นคูม่อืสำ�ำหรบัผูน้ำ�ำ นกับรหิาร และผูท้ีท่ำ�ำงานด้านทรพัยากรมนษุย์	

ในการเตรียมความพร้อมสำ�ำหรับโลกของการทำ�ำงานในอนาคต	

ในส่วนแรกของหนังสือเล่มนี้ ผู ้เขียนขอนำ�ำเสนอโมเดลการจัดการทรัพยากรมนุษย์	

ระหว่างประเทศในยุคดิจิทัล หรือ “IHRM ในยุคดิจิทัล” เพ่ือแสดงให้เห็นถึงการบูรณาการ	

องค์ประกอบ 4 ส่วนหลัก สำ�ำหรับเป็นแนวทางในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ระหว่างประเทศ	

ในยุคดิจิทัล 
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ภาพที่ 1.1 โมเดล IHRM ในยุคดิจิทัล

ที่มา: ปรีดาพร อารักษ์สมบูรณ์

ในยคุของการเปลีย่นผ่านสูเ่ศรษฐกจิดิจทิลั (digital economy) การจดัการทรพัยากรมนษุย์	

ระหว่างประเทศ ได้เผชิญกับพลวัตใหม่ที่ท้าทายและซับซ้อนย่ิงข้ึน ภาพโมเดล “IHRM	

ในยุคดิจิทัล” ที่ปรากฏข้างต้น ได้นำ�ำเสนอองค์ประกอบหลักและการเช่ือมโยงท่ีสะท้อนถึง	
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ระบบการจดัการทรพัยากรมนษุย์ในบรบิทสากลอย่างรอบด้าน โดยเริม่จาก “หน้าทีห่ลกัของ IHRM” 	

ซึ่งเป็นพื้นฐานของการบริหารคนในบริบทข้ามชาติ เช่น การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ ์

การสรรหา การคัดเลือก การพัฒนาสมรรถนะ และบริหารผลงานพนักงานจากหลายประเทศ 

ตลอดจนการกลับเข้าทำ�ำงานในประเทศต้นทาง ถัดมาคือ “บริบทโลกและปัจจัยภายนอก” 

ที่มีอิทธิพลต่อการออกแบบกลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ เช่น การจัดการด้านวัฒนธรรม	

กฎหมายแรงงานระหว่างประเทศ บรบิทระหว่างประเทศ กลยทุธ์และโครงสร้างการดำ�ำเนนิงานของ

ธุรกิจระหว่างประเทศ เพื่อตอบรับความเปลี่ยนแปลงนี้ องค์กรจำ�ำเป็นต้องนำ�ำ “เครื่องมือดิจิทัล” 

มาใช้เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพ เช่น AI ในการพัฒนางานด้านทรัพยากรมนุษย์, HR Analytics เพื่อ	

การตดัสินใจ, HRIS ระบบการจดัการทรพัยากรมนษุย์ และระบบเรยีนรูอ้อนไลน์ ข้อมลูและเทคโนโลยี

เหล่าน้ีช่วยให้ฝ่ายทรพัยากรมนษุย์สามารถบรหิารคนได้อย่างแม่นยำ�ำ ทนัสมยั และทัว่ถึง ทัง้หมดนี	้

นำ�ำไปสู่ “ผลลัพธ์เชิงกลยุทธ์” ที่องค์กรสามารถสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันระดับโลก 	

เสริมสร้างความสามารถในการทำ�ำงานข้ามวัฒนธรรม และพัฒนาทุนมนุษย์ให้สอดรับกับอนาคต

ของการทำ�ำงานอย่างมีประสิทธิภาพและยั่งยืน

ในบทแรกนี้จะนำ�ำเสนอเนื้อหาท่ีมีวัตถุประสงค์เพื่อทำ�ำความเข้าใจในหลักการพื้นฐาน	

ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ระหว่างประเทศ โดยเนื้อหาในบทนี้จะเป็นพื้นฐานสำ�ำคัญ	

สำ�ำหรับการเรียนรู้เนื้อหาในบทถัดไป ผู้ที่สนใจศึกษา นักศึกษา ผู้ท่ีทำ�ำงานในองค์กรข้ามชาติหรือ	

ผู้บริหารที่ต้องการพัฒนาทักษะในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในสภาพแวดล้อมที่หลากหลาย	

ในยุคดิจิทัลควรศึกษาบทนี้อย่างละเอียด ซงจะช่วยให้ผู้อ่านสามารถมองเห็นความเชื่อมโยง	

ความสัมพันธ์การค้าระหว่างประเทศกับการจัดการทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างเป็นระบบ ฉะนั้น	

เพื่อให้ผู้อ่านเข้าใจมากยิ่งขึ้น เนื้อหาการเรียนรู้ที่สำ�ำคัญในบทนี้จึงประกอบด้วย

1)	นิิยามและขอบเขตของการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ระหว่่างประเทศ

2)	พััฒนาการด้้านการค้้าระหว่่างประเทศ

3)	ความสำคััญของทรััพยากรมนุุษย์์ในการขัับเคลื่่�อนองค์์กรข้้ามชาติิ

4)	ผลกระทบของเทคโนโลยีีดิิจิิทััลต่่อการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ระหว่่างประเทศ

5)	บทบาทการทำงานแบบผสมผสานและการทำงานระยะไกลในระดัับสากล

6)	ความท้้าทายที่่�เกิิดขึ้้�นจากการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ระหว่่างประเทศในยุุคดิิจิิทััล
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นิยามและขอบเขตของการจดัการทรพัยากรมนุษยร์ะหวา่งประเทศ

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ระหว่างประเทศ (international human resource	

management: IHRM) เป็นแนวคิดที่มีความสำ�ำคัญอย่างยิ่งในบริบทของการดำ�ำเนินธุรกิจ	

ยุคโลกาภิวัตน์ โดยมีการพัฒนาและขยายขอบเขตอย่างต่อเนื่องตามการเปลี่ยนแปลงของ	

สภาพแวดล้อมธรุกจิระดับโลก ในการจัดการนีอ้งค์กรต้องคำ�ำนงึถงึความหลากหลายทางวฒันธรรม 

กฎหมายแรงงานและสภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่แตกต่างกัน การพัฒนากลยุทธ์การจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ที่มีประสิทธิภาพ จึงเป็นสิ่งจำ�ำเป็นสำ�ำหรับการสร้างความสำ�ำเร็จในระดับสากล 

ทั้งน้ีมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้คำ�ำนิยามและคำ�ำอธิบายเก่ียวกับ “การจัดการทรัพยากรมนุษย์

ระหว่างประเทศ” ไว้ดังนี้

ทารีค และ ชูลเลอร์ (Tarique & Schuler, 2020) ได้ให้ความหมายของคำ�ำว่า การจัดการ	

ทรัพยากรมนุษย์ระหว่างประเทศ หมายถึง กระบวนการท่ีเก่ียวข้องกับการบริหารจัดการ	

ทรัพยากรมนุษย์ในบริบทระหว่างประเทศ ซงต้องพิจารณาความแตกต่างทางวัฒนธรรมและ

กฎหมายแรงงานที่มีอยู ่ในแต่ละประเทศ โดยการจัดการทรัพยากรมนุษย์จะช่วยส่งเสริม	

การดำ�ำเนินงานและสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันให้กับองค์กรท่ีดำ�ำเนินงานในหลาย

ประเทศ	

ในขณะท่ี บริสโค และคณะ (Briscoe et al., 2020) ได้ให้ความหมายของคำ�ำว่า 	

การจดัการทรัพยากรมนุษย์ระหว่างประเทศ หมายถงึ การบรหิารจดัการทรพัยากรมนษุย์ในองค์กร	

ที่มีการดำ�ำเนินงานในหลายประเทศ ซึ่งครอบคลุมถึงกิจกรรมต่าง ๆ เช่น การสรรหา การคัดเลือก 

การฝึกอบรม การพัฒนา การจัดการค่าตอบแทน และการสร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีเหมาะสมกับ

ความหลากหลายทางวัฒนธรรม

นอกจากนี้ ไฟว์เอเบิล (Fiveable, 2024) ได้ให้ความหมายของคำ�ำว่า การจัดการ	

ทรพัยากรมนษุย์ระหว่างประเทศ หมายถงึ กระบวนการทีเ่กีย่วข้องกบัการบรหิารจัดการทรพัยากร

มนุษย์ที่มีความหลากหลายทั่วโลก โดยมีเป้าหมายในการสรรหา การคัดเลือก การฝึกอบรม	

การพัฒนา และการจัดการค่าตอบแทนของพนักงานในองค์กรข้ามชาติ 

จากความหมายข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ระหว่างประเทศ 	

หมายถึง กระบวนการในการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรที่ดำ�ำเนินงานใน

บริบทระหว่างประเทศ ครอบคลุมกิจกรรมตั้งแต่การวางแผนกำ�ำลังคน การสรรหาและคัดเลือก	

การฝึกอบรมและพฒันา การประเมนิผลการปฏบิตังิาน การกำ�ำหนดค่าตอบแทนและผลประโยชน์ 	
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ตลอดจนการดูแลความสัมพันธ์ระหว่างลูกจ้างและนายจ้าง โดยมีความแตกต่างจากการจัดการ

ทรพัยากรมนุษย์ในระดบัประเทศตรงทีต้่องคำ�ำนงึถงึความแตกต่างด้านวฒันธรรม กฎหมาย ภาษา 

เศรษฐกิจ และการเมืองของแต่ละประเทศที่องค์กรดำ�ำเนินธุรกิจอยู่

ในยุคดิจิทัลและหลังการระบาดของ โควิด 19 นิยามของ IHRM ได้ขยายขอบเขต	

ให้ครอบคลุมการบริหารพนักงานในรูปแบบท่ีหลากหลายมากข้ึน ท้ังพนักงานข้ามชาต	ิ

(expatriates) พนักงานท้องถิ่น (host country nationals) พนักงานจากประเทศที่สาม (third 

country nationals) ตลอดจนพนักงานทีท่ำ�ำงานระยะไกล (remote workers) และทีมงานเสมอืน

จริง (virtual teams) ที่กระจายตัวอยู่ทั่วโลก การจัดการทรัพยากรมนุษย์ระหว่างประเทศจึงเป็น

ศาสตร์และศลิป์ในการผสมผสานแนวปฏบิติัด้านการบรหิารทรพัยากรมนษุย์ทีเ่ป็นมาตรฐานสากล 

(global integration) เข้ากบัการตอบสนองต่อความต้องการเฉพาะของแต่ละพืน้ที ่เพือ่ให้องค์กร

สามารถบรรลเุป้าหมายทางธรุกจิในบริบททีม่คีวามหลากหลายและซับซ้อน ขณะเดยีวกนักส็ามารถ

ดึงดูดและรักษาบุคลากรที่มีความสามารถจากทั่วทุกมุมโลกได้อย่างมีประสิทธิภาพ

ขอบเขตของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ระหว่างประเทศมีความซับซ้อนและครอบคลุม	

หลายมิติ ตั้งแต่การสรรหาและคัดเลือกบุคลากรระดับโลก การพัฒนาศักยภาพพนักงาน	

การบริหารความหลากหลาย ไปจนถึงการปรับตัวต่อเทคโนโลยีดิจิทัลและความท้าทายใหม่ ๆ	

โดย ดีลอยท์ (Deloitte, 2024); ทาริก และคณะ (Tarique et al., 2024) ได้นำ�ำเสนอขอบเขต	

การจัดการทรัพยากรมนุษย์ระหว่างประเทศไว้ 4 มิติที่สำ�ำคัญ ดังนี้

1.	ขอบเขตเชิิงภููมิิศาสตร์์และวััฒนธรรม

	 1.1 การจััดการความหลากหลายทางวััฒนธรรม องค์์กรระหว่่างประเทศต้้องเผชิิญ

กัับความท้้าทายในการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ที่่�มีีพื้้�นฐานทางวััฒนธรรม ภาษา และค่่านิิยม	

ที่แตกต่างกัน การศึกษาล่าสุดของ โกช และ ชัตเตอร์จี (Ghosh & Chatterjee, 2023) พบว่า	

องค์กรที่มีการจัดการความหลากหลายทางวัฒนธรรมอย่างมีประสิทธิภาพมีผลประกอบการ	

สูงกว่าคู่แข่งถึงร้อยละ 35 โดยเฉพาะในตลาดที่มีการแข่งขันสูง

	 1.2 การปรัับตััวต่่อบริิบททางกฎหมายและระเบีียบข้้อบัังคัับ กฎหมายแรงงาน	

กฎระเบียบด้านการจ้างงาน และนโยบายภาษีมีความแตกต่างกันในแต่ละประเทศ ทำ�ำให้องค์กร

ต้องปรับตัวและพัฒนากลยุทธ์ที่สอดคล้องกับกฎระเบียบท้องถ่ิน ตามรายงานประจำ�ำปีของ	

องค์การแรงงานระหว่างประเทศ (ILO, 2024) พบว่า การไม่ปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานท้องถิ่น

เป็นสาเหตุสำ�ำคัญของความล้มเหลวในการดำ�ำเนินธุรกิจระหว่างประเทศ



18    การจดัการทรพัยากรมนุษยร์ะหวา่งประเทศในยุคดิจทัิล

2.	ขอบเขตด้้านการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์

	 2.1 การสรรหาและคััดเลืือกระดัับโลก องค์์กรระหว่่างประเทศต้้องพััฒนากลยุุทธ์์การ

สรรหาและคััดเลืือกที่่�สามารถดึึงดููดและประเมิินผู้้�สมััครจากทั่่�วโลก การใช้้เทคโนโลยีีปััญญา

ประดิิษฐ์์ (AI) ในการคััดกรองและประเมิินผู้้�สมััครได้้กลายเป็็นแนวโน้้มสำคััญในการจััดการ

ทรััพยากรมนุุษย์์ระหว่่างประเทศ โดย แมคคิินซีีย์์ แอนด์์ คัมปะนีี (McKinsey & Company, 

2024) ได้้รายงานว่่า องค์์กรที่่�ใช้้ AI ในกระบวนการสรรหาบุุคลากรสามารถลดระยะเวลาในการ

คััดเลืือกได้้ถึึงร้้อยละ 40 และเพิ่่�มคุุณภาพของการจัับคู่่�ระหว่่างผู้้�สมััครกัับตำแหน่่งงานได้้อย่่างมีี

นััยสำคััญ

	 2 .2 การพััฒนาผู้้�นำระดัับโลก การพััฒนาผู้้�นำที่่�มี ี วิิ สัั ยทััศน์์ ระดัับโลกและ	

ความสามารถในการบริหารทีมข้ามวัฒนธรรมเป็นองค์ประกอบสำ�ำคัญของการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ระหว่างประเทศ โดย ดีลอยท์ (Deloitte, 2024) พบว่าร้อยละ 78 ของบริษัทข้ามชาติ	

มกีารลงทนุในโปรแกรมการพฒันาผูน้ำ�ำทีมุ่ง่เน้นทกัษะการจดัการความหลากหลายและความฉลาด

ทางวัฒนธรรม (cultural intelligence)

	 2.3 การบริิหารผลการปฏิิบััติิงานและค่่าตอบแทนระดัับโลก การพััฒนาระบบ	

การประเมินผลการปฏิบัติงานและการกำ�ำหนดค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและแข่งขันได้ในตลาด

โลกเป็นความท้าทายสำ�ำคัญ การวิจัยของ เวิลด์ แอท เวิร์ก (World at Work, 2024) พบว่า 

องค์กรระหว่างประเทศใช้รูปแบบค่าตอบแทนที่ยืดหยุ่นมากข้ึน โดยคำ�ำนึงถึงปัจจัยท้องถ่ินและ	

ค่าครองชีพที่แตกต่างกัน

3.	ขอบเขตด้้านเทคโนโลยีีดิิจิิทััล

	 3.1 การปรัับตััวสู่่�การทำงานแบบผสมผสานหรืือไฮบริิดและทีีมเสมืือนจริิง	

การระบาดของ โควิด 19 เร่งให้เกิดการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทำ�ำงานไปสู่การทำ�ำงานระยะไกล

และแบบไฮบริด โดย คูริเลียน และ เซโดวา (Kurilian & Sedova, 2023) สรุปว่าร้อยละ 67 ของ

บริษทัระดบัโลกได้นำ�ำรปูแบบการทำ�ำงานแบบไฮบรดิมาใช้อย่างถาวร ส่งผลให้การจดัการทรพัยากร

มนุษย์ระหว่างประเทศต้องปรับตัวในการสร้างวัฒนธรรมองค์กรท่ีเข้มแข็งและการสนับสนุน	

การทำ�ำงานร่วมกันในทีมที่กระจายตัวทางภูมิศาสตร์

	 3.2 การใช้้เทคโนโลยีีด้้านทรััพยากรมนุุษย์์ (HR tech) และการวิิเคราะห์์ข้้อมููล

บุุคลากร (people analytics) การนำเทคโนโลยีีดิิจิิทััลมาใช้้ในการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์	

ระหว่างประเทศช่วยให้องค์กรสามารถวิเคราะห์ข้อมูลและตัดสินใจได้อย่างมีประสิทธิภาพ	
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มากขึ้น โดย การ์ทเนอร์ (Gartner, 2024) พบว่า องค์กรที่ใช้ระบบวิเคราะห์ข้อมูลในการตัดสิน

ใจด้านทรัพยากรมนุษย์มีอัตราการรักษาพนักงานสูงกว่าถึงร้อยละ 25 และมีประสิทธิผลในการ

สรรหาบุคลากรสูงกว่าร้อยละ 30

	 3.3 การใช้้ AI และระบบอััตโนมััติิในงานทรััพยากรมนุุษย์์ ปััญญาประดิิษฐ์์และระบบ

อััตโนมััติิกำลัังเปลี่่�ยนแปลงวิิธีีการทำงานของฝ่่ายทรััพยากรมนุุษย์์ในองค์์กรระหว่่างประเทศ	

การวิจัยของ อินสทิทิวต์ ฟอร์ บิสเนส แวลู หรือไอบีเอ็ม (Institute for Business Value: IBM, 

2024) แสดงให้เห็นว่าร้อยละ 82 ของผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ระดับโลกเชื่อว่า AI จะมีบทบาท

สำ�ำคัญในการเปลี่ยนแปลงกระบวนการทำ�ำงานของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในอนาคต

4	 ขอบเขตด้้านความรัับผิิดชอบต่่อสัังคมและสิ่่�งแวดล้้อม

	 4.1 การสร้้างนโยบายระดัับโลกด้้านความหลากหลาย (diversity) ความเท่่าเทีียม	

(equity) และการมีส่วนร่วม (inclusion) หรือ DEI องค์กรระหว่างประเทศต้องพัฒนานโยบาย

และแนวปฏิบัติที่สอดคล้องกับบริบทท้องถิ่นในแต่ละประเทศ การศึกษาของ แมคคินซีย์ แอนด	์

คมัปะนี (McKinsey & Company, 2023) พบว่า องค์กรทีม่คีวามหลากหลายทางเพศและเชือ้ชาติ	

ในระดับผู้บริหารมีผลประกอบการทางการเงินสูงกว่าคู่แข่งถึงร้อยละ 25

	 4.2 การส่่งเสริิมสุุขภาวะและความเป็็นอยู่่�ที่่�ดีีของพนัักงาน การดููแลสุุขภาพกาย

และใจของพนัักงานกลายเป็็นประเด็็นสำคััญในการจััดการทรััพยากรมนุุษย์์ระหว่่างประเทศ	

โดยเฉพาะในช่วงหลังการระบาดของ โควิด 19 โดย โกลบอล เวลเนส อินสทิทิวต์ (Global 

Wellness Institute, 2024) รายงานว่า บริษัทท่ีลงทุนในโปรแกรมสุขภาวะของพนักงานได้รับ

ผลตอบแทนจากการลงทุน (ROI) สูงถึง 6:1 ในรูปแบบของการเพิ่มผลิตภาพและการลดอัตรา

การลาออกกล่าวโดยสรุป ขอบเขตของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ระหว่างประเทศในยุคดิจิทัล

มีความซับซ้อนและกว้างขวาง ครอบคลุมทั้งมิติทางภูมิศาสตร์ วัฒนธรรม เทคโนโลยี และ	

ความรับผดิชอบต่อสงัคม องค์กรทีต้่องการประสบความสำ�ำเรจ็ในการดำ�ำเนนิธุรกจิระดบัโลกจำ�ำเป็น

ต้องพฒันากลยทุธ์การจัดการทรพัยากรมนุษย์ทียื่ดหยุน่ ปรับตัวได้ และตอบสนองต่อความต้องการ

ที่หลากหลายของพนักงานทั่วโลก การนำ�ำเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้อย่างชาญฉลาดและการส่งเสริม

วฒันธรรมองค์กรทีเ่น้นการเรยีนรูแ้ละการพฒันาอย่างต่อเนือ่งจะเป็นปัจจัยสำ�ำคญัในการขับเคลือ่น

ความสำ�ำเร็จในอนาคต



20    การจดัการทรพัยากรมนุษยร์ะหวา่งประเทศในยุคดิจทัิล

พฒันาการด้านการค้าระหวา่งประเทศ

การค้าระหว่างประเทศ (international trade) เป็นปัจจัยหนึ่งที่ทำ�ำให้เกิดการเติบโต

และการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศ โดยประเทศต่าง ๆ ที่มีทรัพยากรแตกต่างกัน มีรสนิยม	

ของผู ้บริโภคที่หลากหลาย และมีต ้นทุนในการผลิตสินค้าท่ีมีความแตกต่างกัน ทำ�ำ ให	้

แต่ละประเทศเกิดการค้าขายแลกเปลี่ยนระหว่างกัน ท้ังนี้ในยุคโลกาภิวัตน์ (globalization)	

ที่การค้าและการลงทุนระหว่างประเทศเป็นไปในรูปแบบไร้พรมแดน ธุรกิจเข้าไปลงทุนในตลาด

ต่างประเทศมากขึ้น เพื่อใช้ประโยชน์จากทรัพยากร แรงงาน การผลิต การตลาด ในประเทศ

ที่เข้าไปลงทุน โดยบางธุรกิจอาจใช้รูปแบบเครือข่ายการผลิตข้ามชาติ (global production 	

network) ในการวางแผนลงทนุในประเทศตามกลยุทธ์ของบรษิทัแม่ ตวัอย่างเช่น ในอตุสาหกรรม	

ยานยนต์ และอุตสาหกรรมเครื่องใช้ไฟฟ้าและอิเล็กทรอนิกส์ ทั้งนี้ในการพัฒนาธุรกิจเข้าสู่ธุรกิจ

ระดับโลก ธุรกิจส่วนใหญ่จะเริ่มต้นจากการดำ�ำเนินธุรกิจในท้องถ่ินก่อน เมื่อประสบความสำ�ำเร็จ	

ในท้องถิ่นก็จะขยายสู ่ตลาดต่างประเทศ ตลาดหลายประเทศ และตลาดโลกในที่สุด ทั้งนี้	

มีนักวิชาการหลายท่านได้ให้คำ�ำนิยามและคำ�ำอธิบายเกี่ยวกับธุรกิจระหว่างประเทศไว้ ดังนี้

โฮบายา (Hobaya, 2015) กล่าวว่า ธุรกิจระหว่างประเทศ หมายถึง บริษัทที่มีรายได้หนึ่ง

ในสี่จากการดำ�ำเนินงานนอกประเทศ หรือเป็นบริษัทท่ีมีสำ�ำนักงานใหญ่ในประเทศหนึ่งและม	ี

หน่วยผลิตหรือบริการในอีกประเทศหนึ่ง ธุรกิจระหว่างประเทศจะอยู่ที่จุดตัดของการผลิตการค้า

ระหว่างประเทศ และการลงทุนข้ามพรมแดนเป็นองค์กรที่ดำ�ำเนินธุรกิจในต่างประเทศ

ในขณะที่ เรเวนฮิลล์ (Ravenhill, 2017) กล่าวว่า ธุรกิจระหว่างประเทศ หมายถึง บริษัท	

ที่ดำ�ำเนินธุรกิจระหว่างประเทศที่มีการกระจายอำ�ำนาจโดยมีบริษัทลูกต่อไปยังบริษัทอื่น 

ทั้งน้ี แดเนียลส์ และคณะ (Daniels et al., 2017) ได้เสนอแนวคิดการพัฒนาธุรกิจ	

ระหว่างประเทศ โดยสามารถแบ่งเป็น 5 ลำ�ำดับขั้น ดังนี้ 

ขั้นที่ 1 การดำ�ำเนินธุรกิจภายในประเทศเพียงอย่างเดียว บริษัทท่ีดำ�ำเนินธุรกิจรูปแบบนี้ 	

จะมุ่งเน้นผลิตเพื่อจำ�ำหน่ายภายในประเทศอย่างเดียว ก่อนสงครามโลกครั้งท่ี 2 บริษัทส่วนใหญ	่

ของสหรัฐอเมริกาดำ�ำเนินธุรกิจอยู่ในขั้นนี้ ตัวอย่างเช่น บริษัทโบเดอร์ เบียร์ (Bouldor Beer 

Company) ซึ่งผลิตเครื่องดื่มขายในเมืองโบเดอร์ (Boulder) รัฐโคโลราโด (Colorado) และ

แทบจะไม่ได้มีผลิตภัณฑ์ขายนอกรัฐเลย มีบริษัทอเมริกันไม่น้อยอยู่ในขั้นนี้แต่ก็มีจำ�ำนวนน้อยลง	

การจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ การฝึกอบรม และผลตอบแทนของบริษัทในข้ันท่ี 1 นี้ จะถูก
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กำ�ำหนดโดยปัจจัยของท้องถิ่นหรือระดับประเทศ กลยุทธ์ทางธุรกิจที่ใช้สำ�ำหรับการผลิตและ	

การตลาดจะพิจารณาจากตลาดภายในประเทศอย่างเดียวที่มีอยู่ในประเทศหรือภูมิภาคเท่านั้น

ขั้นที่ 2 การส่งออก ในขั้นนี้บริษัทขยายตลาดออกไปในต่างประเทศ แต่ยังคงกระบวนการ

การผลิตไว้ในประเทศ การจดัการด้านทรัพยากรมนษุย์ในข้ันนี ้ควรสนบัสนนุการส่งออกผลติภณัฑ์

ของบริษัท โดยการให้สิ่งจูงใจทางด้านผลตอบแทน การฝึกอบรมที่เหมาะสม และกลยุทธ์	

ทางด้านทรัพยากรมนุษย์เพื่อมุ่งเน้นตอบสนองความต้องการของลูกค้าต่างประเทศเป็นสำ�ำคัญ

ขั้นที่ 3 บริษัทสาขาทุนหรือบริษัทลูก เป็นขั้นท่ีบริษัทได้เคลื่อนกระบวนการผลิตบาง

ส่วนออกนอกประเทศ ซึ่งโดยมากจะเป็นส่วนของการประกอบช้ินส่วนต่าง ๆ เช่น บริษัทผู้ผลิต	

เครื่องนุ่งห่มของสหรัฐอเมริกาหลายแห่ง มีโรงงานผลิตเส้ือผ้าในประเทศแถบทะเลแคริบเบียน 

สาขาในต่างประเทศจะอยูภ่ายใต้การควบคุมดูแลอย่างใกล้ชดิจากสำ�ำนกังานใหญ่ ในขัน้ที ่3 นี ้สาขา

จะมีผู้จัดการใหญ่เป็นชาวต่างประเทศ หรือที่เรียกว่า “ลูกจ้างจากต่างประเทศ (expatriates)”	

คือ ลูกจ้างจะมีสัญชาติเดียวกับบริษัทแม่ การจัดการด้านทรัพยากรมนุษย์ในขั้นนี้จะเน้นที่	

การคดัเลอืกบคุลากร การฝึกอบรม และการให้ค่าตอบแทนแก่ลกูจ้างจากต่างประเทศ และรวมถงึ	

การพัฒนานโยบายด้านบุคลากรสำ�ำหรับลูกจ้างซึ่งเป็นคนท้องถิ่นของสาขาต่างประเทศของบริษัท

ที่ไปตั้งอยู่

ขั้นที่ 4 บริษัทยักษ์ใหญ่ที่มีสาขาในหลายประเทศ ในข้ันนี้บริษัทได้กลายเป็นบริษัท	

ที่มีสาขาในหลายประเทศ คือ บริษัทมีกระบวนการประกอบและผลิตสินค้าในหลายประเทศ	

ทั่วโลก กระบวนการตัดสินใจของบริษัทในขั้นที่ 4 จะเป็นแบบกระจายอำ�ำนาจจากส่วนกลาง	

แต่ยังคงต้องอาศัยความร่วมมือกันระหว่างบริษัทในประเทศและบริษัทต่างประเทศ เช่น บริษัท	

ฟอร์ด (Ford Motor Company) และมาสด้า (Mazda Corp.) ร่วมมือกันผลิตรถบรรทุก	

ในประเทศที่ได้ขยายศักยภาพในการผลิต โดยอำ�ำนาจในการตัดสินใจในเรื่องทรัพยากรมนุษย	์

ยงัคงเป็นของสำ�ำนกังานใหญ่ โดยท่ัวไปแล้วจะดำ�ำเนนิการโดยฝ่ายบุคลากรระหว่างประเทศ ในส่วน

ของการผลติในต่างประเทศยงัคงเป็นหน้าทีข่องลกูจ้างจากต่างประเทศ การจดัการด้านทรัพยากร

มนุษย์ของบริษัทเหล่านี้ค่อนข้างซับซ้อนยุ่งยาก เพราะจะต้องรับมือกับลูกจ้างจากต่างประเทศ 

รวมทั้งครอบครัวเป็นจำ�ำนวนมาก สำ�ำหรับภารกิจท่ีต้องทำ�ำในต่างประเทศยังรวมถึงเรื่องความ	

หลากหลายและการปรับตัวข้ามวัฒนธรรม

ขั้นที่ 5 บริษัทข้ามชาติ ในขั้นนี้บริษัทจะมีความเป็นนานาชาติอย่างสูงสุด บริษัทใน	

ต่างประเทศมีความเก่ียวข้องกับบริษัทแม่น้อยมาก และรวมถึงสาขาในประเทศอื่นด้วย 	

การประกอบการมีการกระจายอำ�ำนาจจากส่วนกลาง ธุรกิจมีอิสระในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 


