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บทคดัย่อ
	 การวจิยันี ้มวีตัถปุระสงค์เพือ่ 1) ศกึษาข้อจ�ำกดัและอุปสรรคในการปฏบิตังิาน และ 2) ศกึษาทศิทาง
การปรับตัวให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กรของกลุ่มพนักงานชาวต่างชาติในโรงแรมเครือข่ายกรณีศึกษา  
โรงแรมแมรอิอท กรงุเทพฯ สขุมุวทิ เป็นการวจัิยเชงิคณุภาพด้วยวธิวีทิยาการวเิคราะห์กรณีศกึษา เกบ็รวบรวม
ข้อมลูด้วยการสมัภาษณ์เชงิลกึ กลุม่ผูใ้ห้ข้อมลูหลกัเป็นพนกังานชาวต่างชาติทัง้หมด 12 คน รวมทัง้การสงัเกต
แบบมส่ีวนร่วม 
	 ผลการศึกษาพบว่า 1) ข้อจ�ำกัดและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของกลุ่มพนักงานชาวต่างชาติ ได้แก่  
1.1) ก�ำแพงภาษาและรูปแบบการสื่อสาร 1.2) ความแตกต่างทางความคิดและความเชื่อ และ 1.3) รายการ
อาหารและเครือ่งดืม่ และ 2) ทิศทางการปรบัตวัให้สอดคล้องกับวฒันธรรมองค์กร ได้แก่ 2.1) การปรับเปลีย่น
วิธีการสือ่สาร รวมทัง้การศกึษาภาษาไทยเพิม่เตมิ 2.2) การเปิดใจยอมรับสิง่ใหม่ ๆ และ 2.3) การเตรียมตวั
ล่วงหน้าก่อนย้ายเข้ามาอาศัยในประเทศไทย ทั้งนี้สามารถน�ำไปใช้ในการพัฒนาการบริหารจัดการทรัพยากร
มนษุย์ในภาคการบรกิารให้สอดคล้องกบัวฒันธรรมองค์กร และสามารถรองรับการเปลีย่นแปลงของโครงสร้าง
ประชากรและการเคลือ่นย้ายแรงงานในระยะยาวได้อย่างยัง่ยนื 

ค�ำส�ำคญั	 :	 การปรบัตวั วัฒนธรรมองค์กร พนกังานชาวต่างชาต ิโรงแรมเครอืข่าย การปรบัตวัข้ามวฒันธรรม	 
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Abstract
	 This study aimed to 1) examine the limitations and obstacles faced by foreign  
employees and 2) examing their adjustment strategies for aligning with the corporate  
culture in a chain hotel, using Bangkok Marriott Hotel Sukhumvit as a case study. This  
qualitative research employed a case study methodology with data collected through  
in–depth interviews with 12 foreign employees and participant observation. The study  
indicated that 1) the main limitations and obstacles faced by foreign employees included  
1.1) language barriers and communication styles, 1.2) differences in thinking patterns and  
beliefs, and 1.3) food and beverage preferences; and 2) strategies used by foreign employees  
to adapt to the organizational culture included 2.1) adjusting communication methods and  
learning Thai language skills, 2.2) openness to new experiences, and 2.3) advance  
preparation before moving to Thailand. These findings offer valuable insights for enhancing 
human resource management practices in the hospitality sector, ensuring alignment with  
organizational culture while also supporting long–term sustainability amid the changing  
demographic structures and labor mobility.

Keywords	: 	adaptation, organizational culture, foreign employees, chain hotel, cross– 
					     cultural adjustment

บทน�ำ
	 อุตสาหกรรมท่องเที่ยวเป็นภาคส่วนส�ำคัญที่ขับเคลื่อนเศรษฐกิจไทยและสร้างรายได้ให้แก่ประเทศ
มาอย่างต่อเนื่องหลายทศวรรษ มีสัดส่วนรายได้เฉล่ียเกินร้อยละ 10 ของผลิตภัณฑ์มวลรวมภายในประเทศ 
(NESDC, 2025) ในปี พ.ศ. 2567 กลุม่ธรุกจิโรงแรมและอตุสาหกรรมท่องเทีย่วสร้างรายได้สงูถงึ 2.8 ล้านบาท 
จากนักท่องเท่ียวทั้งชาวไทยและชาวต่างชาติ (MOTS, 2024a) อย่างไรก็ดี หลังจากวิกฤตการแพร่ระบาด 
โควิด–19 เริ่มคลี่คลาย ธุรกิจโรงแรมสามารถกลับมาฟื้นตัวได้อย่างรวดเร็ว ประกอบกับการสนับสนุนจาก
ภาครัฐผ่านนโยบายส่งเสริมการท่องเท่ียวอย่างต่อเนื่อง เช่น แคมเปญ “ขับเคลื่อนท่องเท่ียวไทย ท่องเที่ยว
ปลอดภัย เท่ียวได้ทุก Season” มุ่งส่งเสริมให้ประเทศไทยเป็นศูนย์กลางด้านการท่องเที่ยว พร้อมดึงดูด 
นักท่องเที่ยวให้เดินทางเข้าประเทศมากขึ้นในช่วงโลว์ซีซั่น หรือในช่วงมิถุนายน–กันยายนของทุกป ี 
(MOTS, 2024b) รวมถึงมาตรการปรับปรุงด้านวีซ่าเพื่ออ�ำนวยความสะดวกแก่นักท่องเที่ยวต่างชาติ (The 
Government Public Relations Department, 2024) ปัจจัยดังกล่าวท�ำให้อุตสาหกรรมท่องเที่ยวและ 
ธุรกิจโรงแรมเติบโตอย่างชัดเจน มีโรงแรมใหม่เปิดเพิ่มขึ้นจ�ำนวนมากทั่วประเทศไทย โดยเฉพาะ
กรุงเทพมหานคร ส่งผลดีต่อการจ้างงานทั้งแรงงานไทยและแรงงานต่างชาติ สะท้อนให้เห็นถึงการขยายตัว 
ของภาคการท่องเที่ยวที่เพิ่มสูงขึ้นกว่าช่วงก่อนเกิดสถานการณ์โควิด–19 อย่างเห็นได้ชัด (Thai Hotels  
Association, 2024)
	 ในยคุทีเ่ทคโนโลยมีคีวามเจรญิก้าวหน้าอย่างรวดเร็ว โลกกลายเป็นหนึง่เดียวด้วยการติดต่อส่ือสารและ
เดินทางที่สะดวกไร้ข้อจ�ำกัดด้านพรมแดน ส่งผลให้ภาษา วิถีชีวิต และวัฒนธรรมที่ต่างกันไม่ได้เป็นอุปสรรค
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ในการเคลื่อนย้ายแรงงานระหว่างประเทศอีกต่อไป มีบุคลากรที่หลากหลายทั้งสัญชาติและวัฒนธรรมเข้ามา
ร่วมงานมากขึน้ในหลายอตุสาหกรรมและหลายสาขาอาชพี เช่น ข้าราชการ ผูบ้รหิาร พนกังานบรษิทัเอกชน 
(Foreign Workers Administration Office, 2025) รวมถึงในอุตสาหกรรมท่องเที่ยว โดยเฉพาะธุรกิจ
โรงแรม จากข้อมลูของ Foreign Workers Administration Office (2025) พบว่า มแีรงงานต่างชาติในธรุกจิ 
โรงแรมและภัตตาคารทั่วประเทศมากกว่า 12,936 คน การรวมตัวของพนักงานต่างชาติที่มีความแตกต่าง
ทางวัฒนธรรมนี้มีส่วนช่วยให้ธุรกิจโรงแรมตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าที่หลากหลายจากทั่วโลก 
ได้ดียิ่งข้ึน อย่างไรก็ตาม สภาพแวดล้อมการท�ำงานที่หลากหลายทางวัฒนธรรมน�ำมาซ่ึงความท้าทายต่อ 
การปรับตัวของพนักงานต่างชาติ เนื่องจากวัฒนธรรมองค์กรของแต่ละโรงแรมอาจมีค่านิยมและแนวปฏิบัติ 
ที่แตกต่างจากประเทศต้นก�ำเนิดของพนักงาน การปรับตัวให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กรจึงมีบทบาท
ส�ำคัญอย่างยิ่งต่อความส�ำเร็จในการท�ำงาน ความผูกพันต่อองค์กร และการอยู่ร่วมกันอย่างราบร่ืนของ
พนกังานชาวต่างชาตภิายในองค์กร
	 ส�ำหรับโรงแรมเครือข่ายนานาชาติ เครือแมริออท อินเตอร์เนชั่นนอล (Marriott International)  
ในฐานะเครือโรงแรมระดับโลกที่มีชื่อเสียงและเป็นที่ยอมรับอย่างกว้างขวางได้สร้างมาตรฐานความเป็นเลิศ 
ในอุตสาหกรรมท่องเที่ยวมาอย่างยาวนาน ผ่านการก�ำหนดค่านิยมหลักท่ีดูแลเอาใจใส่พนักงานและลูกค้า  
อีกทั้งโรงแรมเครือข่ายนานาชาติ แมริออท อินเตอร์เนชั่นนอล มีจ�ำนวนโรงแรมมากกว่า 9,361 โรงแรม 
ทั่วโลกใน 144 ประเทศ และมากกว่า 36 เคร่ืองหมายการค้า (Brand) มีจ�ำนวนพนักงานมากกว่า  
418,000 คน (Marriott International, 2025) ในขณะท่ี Wesley et al. (2024) ได้อธบิายไว้ว่า แมริออท 
ทุ่มเทให้กับการสร้างสภาพแวดล้อมการท�ำงานที่ปราศจากการเลือกปฏิบัติ รวมทั้งให้ความส�ำคัญกับ 
ความหลากหลายและการมีส่วนร่วมท่ีส�ำคัญส�ำหรับผู้เชี่ยวชาญด้านทรัพยากรบุคคลทั่วโลก มุ่งไปที่ให้การ
ศึกษาซึ่งเป็นปัจจัยพื้นฐานในการขับเคลื่อนการเปล่ียนแปลงทางสังคม มุ่งมั่นให้ความรู้และสร้างความ
ตระหนกัรูอ้ย่างต่อเนือ่งในประเดน็ต่าง ๆ เพือ่การแก้ไขปัญหาการเลือกปฏบิติัให้กบัพนกังาน
	 อาจกล่าวได้ว่า การปรบัตวัให้สอดคล้องกบัวฒันธรรมองค์กรเป็นกระบวนการส�ำคญัทีช่่วยให้พนกังาน
สามารถปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมการท�ำงานใหม่ได้อย่างมีประสิทธิภาพ ไม่เพียงแต่ช่วยเพิ่มคุณภาพ
บริการให้กับลูกค้าเท่านั้น แต่ยังเป็นการส่งเสริมความมั่นคงและประสิทธิผลในการท�ำงานร่วมกันในองค์กร 
ที่มีความหลากหลาย งานวิจัยเรื่อง “การปรับตัวให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กรของกลุ่มพนักงานชาว
ต่างชาติในโรงแรมเครือข่าย: กรณีศึกษา โรงแรมแมริออท กรุงเทพฯ สุขุมวิท” ให้ความส�ำคัญกับสาเหตุ
และแนวทางการปรับตัวของพนักงานชาวต่างชาติในโรงแรมแมริออท กรุงเทพฯ สุขุมวิท รวมถึงอุปสรรค
และแนวทางในการพัฒนากระบวนการปรับตัว เพื่อให้ได้ข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์ต่อการบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในภาคการบริการให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กรภายใต้สภาพแวดล้อมของโครงสร้าง
ประชากรและการเคลือ่นย้ายแรงงานอย่างยัง่ยืน

วตัถปุระสงค์ในการศกึษา
	 1.		 เพือ่ศกึษาข้อจ�ำกดัและอปุสรรคในการปฏบิติังานของกลุม่พนกังานชาวต่างชาติในโรงแรมเครือข่าย
กรณศีกึษา โรงแรมแมรอิอท กรงุเทพฯ สขุมุวทิ
	 2. 	เพื่อศึกษาทิศทางการปรับตัวให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กรของกลุ่มพนักงานชาวต่างชาต ิ
ในโรงแรมเครอืข่ายกรณศีกึษา โรงแรมแมรอิอท กรุงเทพฯ สุขุมวทิ
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ทบทวนวรรณกรรม
	 วฒันธรรมองค์กร
	 วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง รูปแบบของสมมติฐานพ้ืนฐานท่ีสมาชิกในองค์กรเรียนรู้ร่วมกันจาก
ประสบการณ์ในการแก้ไขปัญหา ทั้งการปรับตัวต่อส่ิงแวดล้อมภายนอกและการบูรณาการภายในองค์กร  
ถูกส่งต่อให้กับบุคลากรรุ่นใหม่ เพื่อก�ำหนดทิศทางของพฤติกรรมและทัศนคติของสมาชิกองค์กร (Schein, 
1990) สอดคล้องกับ Robbins & Coulter (2011) ที่ระบุว่าวัฒนธรรมองค์กรคือ ค่านิยมร่วม หลักการ 
ประเพณี และวิธีปฏิบัติที่มีอิทธิพลต่อการกระท�ำของบุคลากร สามารถรับรู ้ได้จากการสังเกตลักษณะ
พฤตกิรรมของสมาชกิ แม้ว่าบคุลากรอาจมีพ้ืนฐานทีแ่ตกต่างกนั นอกจากนี ้Theerasan (2024) กล่าวเพิม่
เติมว่า วัฒนธรรมองค์กรมีผลโดยตรงต่อความส�ำเร็จขององค์กร ช่วยก�ำหนดบทบาทและมาตรฐานในการ
ท�ำงานให้เป็นไปในแนวทางเดียวกัน รวมถึงสร้างความเป็นระเบียบเรียบร้อยภายในองค์กร ยิ่งไปกว่านั้น  
วัฒนธรรมองค์กรที่ดียังท�ำหน้าที่เหมือนแม่พิมพ์ท่ีหล่อหลอมบุคลากรให้ปฏิบัติตนในทิศทางเดียวกัน  
(Ratcnanachitborisoot et al., 2023) ในขณะเดียวกนั Tubmuang (2023) อธบิายว่า วฒันธรรมองค์กร
ในธุรกิจโรงแรมมีลักษณะเฉพาะที่แตกต่างจากธุรกิจประเภทอื่น เนื่องจากต้องอาศัยการปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
พนกังานจ�ำนวนมาก มบีคุลากรเป็นองค์ประกอบส�ำคญัในการส่งมอบประสบการณ์แก่ลูกค้า 
	 พฤตกิรรมองค์กร
	 Teerathanachaiyakun (2019) อธิบายว่า พฤติกรรมองค์กรคือ แนวคิดในการศึกษาพฤติกรรม 
ทัศนคติ และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในบริบทขององค์กร พิจารณาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อมุมมอง 
ความรู้สึก และการกระท�ำของพนักงาน รวมถึงผลกระทบที่องค์กรและกลุ่มมีต่อบุคลากร นอกจากนี้ยังต้อง
ค�ำนึงถึงปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมที่ส่งผลต่อองค์กร ทรัพยากรบุคคล และเป้าหมายขององค์กร การศึกษา
พฤตกิรรมองค์กรมุง่เน้นบทบาทของพนกังานท่ีมต่ีอองค์กร และผลลัพธ์ในการด�ำเนนิงานอย่างมปีระสิทธภิาพ 
ทั้งนี้ พฤติกรรมองค์กรยังหมายถึงการประยุกต์วิธีการศึกษาเกี่ยวกับบุคคลและกลุ่มที่ท�ำงานในองค์กร 
โดยเน้นการวิเคราะห์ผลกระทบของบุคคล กลุ่ม และโครงสร้างที่มีต่อพฤติกรรมของพนักงาน เพื่อพัฒนา
ประสทิธภิาพและประสทิธผิลขององค์กร (Jarvis, 2017) 
	 การปรบัตวัข้ามวฒันธรรม
	 การปรับตัว หมายถึง ความสามารถในระดับบุคคลในการรู้สึกผ่อนคลาย สบายใจ และไร้ความกังวล 
ต่อปัจจัยต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการด�ำเนินชีวิตและการท�ำงานในต่างประเทศ (Takeuchi et al., 2005)  
ในขณะที ่Black et al. (1991) ได้อธบิายว่า การปรับตัว คอื ระดับของความสามารถทีบ่คุคลสามารถรูส้กึ 
ผ่อนคลายเมือ่ต้องอยูใ่นสภาพแวดล้อมใหม่ ศกึษาด้านการปรับตัวสามารถแบ่งออกได้เป็น 3 มติิหลัก ได้แก่ 
(1) การปรับตัวในสภาพแวดล้อมการท�ำงาน หมายถึง ความสามารถในการเรียนรู้และปรับพฤติกรรมให้
สอดคล้องกับสถานการณ์และข้อก�ำหนดในที่ท�ำงานใหม่ (2) การปรับตัวต่อวัฒนธรรมใหม่ในต่างประเทศ 
หมายถึง การท�ำความเข้าใจและยอมรับความแตกต่างทางวัฒนธรรม เพื่ออยู่ร่วมกับผู้อื่นในสังคมใหม่ และ  
(3) การปรับตัวในชีวิตประจ�ำวันทั่วไป หมายถึง ความสามารถในการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรม ทัศนคต ิ 
และแนวคิดให้สอดคล้องกับบริบทในชีวิตประจ�ำวัน นอกจากนี้ การปรับตัวของพนักงานต่างชาติยังได้รับ
อทิธพิลจากปัจจยัก่อนเดนิทาง เช่น ประสบการณ์การท�ำงานในต่างประเทศ หรือการฝึกอบรมข้ามวฒันธรรม 
และปัจจยัหลงัเดนิทาง (Black et al., 1991)
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วธิดี�ำเนนิการวจิยั
	 งานวจิยันีเ้ป็นการวจิยัเชงิคณุภาพ กระบวนทัศน์ทางเลือกในการค้นหาความรู้ความจริงจากต้นก�ำหนด
ของแหล่งข้อมลู สามารถระบรุายละเอยีดและแนวทางการศกึษาได้ดังดังนี้
	 กลุม่ผูใ้ห้ข้อมลูหลกั
	 ผู้วิจัยก�ำหนดคุณสมบัติกลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักเป็นพนักงานต่างชาติของโรงแรมแมริออท กรุงเทพฯ 
สขุมุวทิ โดยใช้วธิกีารเลอืกแบบเจาะจงจากพนกังานท่ีมปีระสบการณ์ท�ำงานอย่างน้อย 3 ปี จ�ำนวน 12 คน 
เพื่อที่ผู้วิจัยจะได้รับค�ำตอบในการสัมภาษณ์ประเด็นในประเด็นที่ต้องการศึกษา และมีความเป็นปัจจุบัน 
มากทีส่ดุ
	 เครือ่งมอื
	 ผู้วจัิยรวบรวมข้อมลูภาคสนามผ่านการสมัภาษณ์เชงิลกึโดยใช้ข้อค�ำถามกึง่โครงสร้างปลายเปิดจ�ำนวน 
2 ข้อ เพื่อเปิดโอกาสให้กลุ่มผู้ให้ข้อมูลหลักแสดงความคิดเห็นและสะท้อนมุมมองเกี่ยวกับในแต่ละประเด็น 
ทีไ่ด้ระบเุอาไว้ในวตัถปุระสงค์ภายในขอบเขตพ้ืนท่ีการศึกษา 
	 การวเิคราะห์ข้อมลู
	 ผู้วิจัยใช้วิธีวิทยาการวิเคราะห์กรณีศึกษาเฉพาะ เป็นกระบวนการศึกษาเชิงลึกเกี่ยวกับบุคคลหรือ
สถานการณ์เฉพาะ มุ่งเน้นการตอบค�ำถามประเภท “อย่างไร” และ “ท�ำไม” ค�ำนึงถึงบริบทท่ีมีอิทธิพลต่อ
ปรากฏการณ์ทีก่�ำลงัศกึษาอย่างรอบด้าน (Baxter & Jack, 2010) ร่วมกบัการวเิคราะห์เนือ้หาผ่านการจ�ำแนก
และจัดกลุ่มข้อมูลที่มีความหมายหรือเนื้อหาคล้ายคลึงกันให้อยู่ในหมวดเดียวกัน จากน้ันจึงตีความและจัด
ประเภทข้อมูลให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของการวิจัย จากนั้นผู้วิจัยตรวจสอบความน่าเชื่อถือของข้อมูล
ด้วยหลกัทฤษฎสีามเส้าแบ่งเป็น 3 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านแหล่งข้อมลูท่ีแตกต่างกนั ตามจ�ำนวนกลุ่มผู้ให้ 
ข้อมูลหลัก 2) ด้านวิธีเก็บรวบรวมข้อมูลที่แตกต่างกัน วิเคราะห์ข้อมูลด้วยผ่านเทคนิคการสัมภาษณ์เชิงลึก 
ร่วมกับการสังเกตแบบมีส่วนร่วมภายใต้สภาพแวดล้อมการท�ำงาน และ 3) ด้านทฤษฎีท่ีต่างกัน น�ำข้อมูลท่ี 
ได้รับจากภาคสนามมาตรวจสอบกับแนวคิดและทฤษฎีที่ถูกรวบรวมในบททบทวนวรรณกรรม (Bans–
Akutey & Tiimub, 2021)

สรปุผลการวจิยั
	 จากการเกบ็รวมรวมข้อมลูด้วยเทคนคิการสัมภาษณ์เชงิลึกจากกลุ่มผูใ้ห้ข้อมลูหลักทัง้ 12 คน สามารถ
อธิบายผลการวิจัยตามวัตถุประสงค์การวิจัยทั้ง 2 ข้อ อ้างอิงแนวคิดของ Black et al. (1991) อธิบาย 
หลกัการปรบัตวัแบ่งออกได้ 3 มติ ิมรีายละเอยีดดังนี ้
	 1.	 ข้อจ�ำกัดและอุปสรรคในการปฏิบัติงานของกลุ่มพนักงานชาวต่างชาติในโรงแรมเครือข่าย 
กรณศีกึษา โรงแรมแมรอิอท กรงุเทพฯ สขุมุวิท แบ่งออกเป็น 3 มติิ ได้แก่
			   1.1 	มิติด้านการปรับตัวในสภาพแวดล้อมการท�ำงาน พบว่า พนักงานชาวต่างชาติส่วนใหญ่
ประสบปัญหาคล้ายคลึงกันในเรื่องของก�ำแพงภาษา วิธีการสื่อสาร รวมทั้งวัฒนธรรมในการสื่อสารระหว่าง
ตนเองและเพื่อนร่วมงาน เนื่องจากเพื่อนร่วมงานบางรายไม่สามารถส่ือสารด้วยภาษาอังกฤษได้อย่าง
คล่องแคล่ว และขาดความม่ันใจในการใช้ภาษาอังกฤษ ท�ำให้ในบางคร้ังพนักงานต่างชาติเองจ�ำเป็นต้อง 
กลั่นกรอง เลือกการใช้ค�ำและลดปริมาณข้อมูล รวมถึงการใช้วิธีการเกริ่นน�ำก่อนเข้าสู ่ประเด็นหลัก  
โดยเฉพาะรูปแบบการส่ือสารที่ไม่ตรงไปตรงมาของวัฒนธรรมไทย มีความแตกต่างจากความเคยชินของ 
พวกเขา กรณีของวัฒนธรรมฝั่งตะวันตกจะมีการส่ือสารที่ตรงเข้าประเด็น ไม่อ้อมค้อม มีวัตถุประสงค์หรือ
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ใจความส�ำคัญท่ีชัดเจน แตกต่างจากวัฒนธรรมฝั่งตะวันออก เช่น ไทย และญี่ปุ่น ไม่ผูกมัดกับการตีความ 
แบบเดียว หรือแม้กระท่ังการขอร้องให้ท�ำบางสิ่งบางอย่างโดยอ้อม เพื่อหลีกเลี่ยงการบังคับ หรือแม้กระทั่ง
การพูดประชดเสียดสี เป็นต้น ท้ังนี้ การสนทนาแบบอ้อมสามารถท�ำให้บทสนทนาบรรลุ อาจก่อให้เกิด
ความคลาดเคลื่อนของเนื้อหาหรือสาระส�ำคัญจากการตีความบทสนทนาให้แตกต่างจากออกไป ดังค�ำกล่าว
จากบทสัมภาษณ์ท่ีว่า “ค�ำบางค�ำในภาษาไทยสามารถมีได้หลายความหมาย ขึ้นอยู่กับบริบทของประโยค” 
ตลอดจนบริบทของประเทศไทยยังมีการปรับน�้ำเสียงให้มีความนุ่มนวลสอดคล้องกับลักษณะของวัฒนธรรม
การสื่อสารในไทยท่ีไม่ต้องการความแข็งกระด้าง รวมทั้งการสนทนาระหว่างบุคคลในจังหวะที่ช้าลง อีกหนึ่ง
ความท้าทายท่ีพนักงานชาวต่างชาติต้องเผชิญกับการท�ำงานร่วมกับบุคลากรที่มีประสบการณ์ท�ำงานมาเป็น
ระยะเวลานาน ก่อให้เกิดอุปสรรคเมื่อต้องการเสนอแนวทางหรือปรับเปลี่ยนวิธีการท�ำงาน เนื่องจากบาง
บคุลากรยดึตดิกบัวธิกีารแบบเดมิดงัค�ำกล่าวจากบทสัมภาษณ์ทีว่่า “เพราะเคยปฏบิตัมิาเช่นนีม้าโดยตลอด” 
ท�ำให้การเปลี่ยนแปลงหรือแนวคิดใหม่ ถูกต่อต้านหรือไม่เปิดรับในทันที ผู้ให้ข้อมูลหลักบางรายได้สะท้อน 
ถึงความแตกต่างทางวัฒนธรรมที่กลุ่มพนักงานเหล่านี้ต้องเผชิญเม่ือเข้ามาท�ำงานในประเทศไทย ผ่านการ
เปรยีบเทยีบดงัค�ำกล่าวจากบทสมัภาษณ์ทีว่่า “วฒันธรรมการท�ำงานของคนไทยมลัีกษณะยดืหยุน่ สบาย ๆ 
และมกัแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าในสถานการณ์จริง” 
			   1.2		 มิติด้านการปรับตัวต่อวัฒนธรรมใหม่ในต่างประเทศ พบว่า กลุ่มพนักงานชาวต่างชาติมี
ความแตกต่างทางความเชื่อเมื่อเทียบกับวัฒนธรรมในประเทศบ้านเกิด อาจน�ำไปสู่ความเข้าใจคลาดเคลื่อน
เกี่ยวกับการแสดงออกทางพฤติกรรม หรือการรับรู้พฤติกรรมและลักษณะนิสัยของคนในท้องถิ่น นอกจากนี ้ 
พนักงานชาวต่างชาติยังกล่าวถึง ลักษณะนิสัยของคนไทยท่ีมีความยืดหยุ่นและเป็นกันเอง อาจส่งผลให ้
พวกเขารู้สึกหงุดหงิดหรือไม่สบายใจ เนื่องจากการแสดงออกในลักษณะดังกล่าวสะท้อนถึงการขาดความ
จริงจังและความมุ่งมั่นในการด�ำเนินชีวิต รวมทั้งกริยามารยาทในด�ำรงชีวิตกับคนไทย เช่น ลักษณะนิสัย 
ขี้เกรงใจของคนไทย รวมท้ังการต้องเรียก “คุณ” น�ำหน้าชื่อผู้ใหญ่ หรือบุคคลท่ีไม่สนิทแทนการเรียกช่ือ
เพยีงอย่างเดยีว เนือ่งจากคนไทยมทีศันคตว่ิาการเรียกชือ่เพียงอย่างเดียวนัน้ไม่สุภาพ และไม่ให้ความเคารพ  
ซึง่เป็นการกระท�ำทีต่รงกนัข้ามกบัวฒันธรรมถ่ินก�ำเนดิด้ังเดิมทีเ่ตบิโตมาช้านาน
			   1.3 	มิติด้านการปรับตัวในชีวิตประจ�ำวันทั่วไป พบว่า ชาวต่างชาติมักประสบปัญหาในการ
ปรับตัวเข้ากับการใช้ชีวิตและการท�ำงานในประเทศไทย โดยเฉพาะในเรื่องของอาหาร มีความแตกต่างจาก
วฒันธรรมการบรโิภคในประเทศต้นทาง เนือ่งจากอาหารไทยทีม่กัมรีสชาติเผ็ดร้อนจากวตัถดิุบและส่วนผสม 
ส่งผลให้พนักงานชาวต่างชาติบางรายไม่สามารถรับประทานได้ เมื่อพยายามประกอบอาหารในแบบฉบับ
ประเทศตนเอง กลับพบข้อจ�ำกัดเกี่ยวกับวัตถุดิบที่หายากและมีราคาสูง จ�ำเป็นต้องปรับเปลี่ยนสูตรอาหาร
หรือใช้วัตถุดิบอื่นมาทดแทน ในขณะเดียวกันสภาพอากาศร้อนชื้นของประเทศไทยตลอดท้ังปียังเป็นอีก 
ปัจจัยหนึ่งที่ส่งผลต่อการปรับตัว โดยเฉพาะในกลุ่มพนักงานที่มาจากประเทศที่มีภูมิอากาศหนาวเย็น เช่น 
อิตาลี สเปน ญี่ปุ่น เป็นต้น รวมถึงปัญหาด้านมลภาวะทางอากาศและคุณภาพของน�้ำที่มีความแตกต่าง 
จากประเทศต้นทางทีส่ามารถดืม่น�ำ้ได้จากก๊อกหรอืระบบหวัจ่ายในพืน้ทีส่าธารณะโดยตรง ทัง้นีย้งัมปีระเดน็
เก่ียวกับการเดินทาง เช่น ระบบขนส่งสาธารณะในประเทศไทย อาทิ การโดยสารรถประจ�ำทางและระบบ
รถไฟฟ้า มีความซับซ้อนและการท�ำความข้าใจเกี่ยวกับการบริการส�ำหรับชาวต่างชาติ เช่น การจดจ�ำชื่อ
สถาน ีเส้นทางเดนิรถทีไ่ม่คุน้เคย อาจก่อให้เกดิความสับสนกบัการเดินทางได้ ยิง่ไปกว่านัน้ประเด็นท่ีพนกังาน 
ชาวต่างชาติหลายรายสะท้อนตรงกันคือ ความยากล�ำบากในการหาท่ีพักอาศัย ประกอบกับปัญหาผู้ให ้
ค�ำแนะน�ำเกี่ยวกับขั้นตอนในการเช่าที่พักหรือซ้ือบ้าน ไม่ว่าจะเป็นเร่ืองของเอกสารประกอบการท�ำสัญญา 
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การเจรจาต่อรอง ราคาที่เป็นธรรม โดยเฉพาะในกรณีที่ผู้ประกอบการไม่สามารถส่ือสารภาษาอังกฤษได ้ 
เช่นเดียวกับขั้นตอนการท�ำธุรกรรมทางการเงินกับธนาคาร ที่กลุ่มผู้ให้ข้อมูลมองว่ายังขาดการสนับสนุน 
ด้านข้อมลูทีช่ดัเจน และไม่มช่ีองทางในการตดิต่อส่ือสารท่ีส�ำหรับชาวต่างชาติ
	 2.	 ทิศทางการปรับตัวให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กรของกลุ่มพนักงานชาวต่างชาติในโรงแรม
เครอืข่ายกรณศีกึษา โรงแรมแมรอิอท กรงุเทพฯ สุขุมวทิ แบ่งออกเป็น 3 มติิ ได้แก่
			   2.1 	มิติด้านการปรับตัวในสภาพแวดล้อมการท�ำงาน พบว่า กลุ่มพนักงานชาวต่างชาติมีการ
ปรับวิธีการสื่อสารของตนเองให้ตรงประเด็น และเข้าใจง่ายมากที่สุด เพ่ือรับมือกับอุปสรรคด้านภาษาและ
การสื่อสาร ซึ่งเป็นหนึ่งในปัจจัยส�ำคัญที่ส่งผลต่อการปรับตัวและการท�ำงานในโรงแรมไทย ขณะที่ผู้ให้ข้อมูล
บางรายมกีารจดัช้ันเรยีนภาษาองักฤษขนาดเลก็ให้กบัเพือ่นร่วมงานในแผนก สปัดาห์ละ 1 ครัง้ เพือ่ส่งเสรมิ
ความเข้าใจและเพิ่มความมั่นใจในการใช้ภาษาอังกฤษในการท�ำงาน ในขณะเดียวกันพนักงานชาวต่างชาติ 
บางรายเลือกที่มีกระบวนการฝึกฝนและเรียนภาษาไทยด้วยตนเองจากชีวิตประจ�ำวันผ่านการสังเกตเพ่ือน 
ร่วมงาน การพยายามพดูตาม รวมทัง้การสอบถามจากเพือ่นร่วมงานชาวไทย อกีท้ังยงัมกีารปรับบคุลิกภาพให้
มคีวามยดืหยุน่และเป็นกนัเองมากข้ึนกบัเพือ่นร่วมงาน เพือ่ก่อให้เกดิความเข้าใจการท�ำงานขององค์กรควบคู่
ไปกับสร้างความสัมพันธ์อย่างต่อเนื่อง นอกจากนี้ ยังมีการเข้าร่วมอบรมผ่านหลักสูตรต่าง ๆ ทั้งในรูปแบบ
ออนไลน์ของเครอืข่ายโรงแรม โดยฝ่ายพฒันาทรัพยากรบคุคล รวมถึงการเรียนรู้จากหวัหน้างาน เพ่ือให้เข้าใจ
สนิค้าและบรกิารของโรงแรม (Product Knowledge) วธิกีารปฏบิติังานและเพ่ิมพูนความรู้ ท่ีช่วยเสริมสร้าง
ความเข้าใจในแนวทางการท�ำงานขององค์กรให้สามารถปฏิบัติงานได้ตามมาตรฐานที่องค์กรก�ำหนดอย่าง 
มปีระสทิธภิาพ 
			   2.2 	มิติด้านการปรับตัวต่อวัฒนธรรมใหม่ในต่างประเทศ พบว่า กลุ่มพนักงานชาวต่างชาต ิ 
มีการเปิดใจ ยอมรับความแตกต่าง และมีความตั้งใจในการแสวงหาความรู้และท�ำความเข้าใจสิ่งใหม่ ๆ  
ที่พบเจอในสภาพแวดล้อมการท�ำงานและการใช้ชีวิตในประเทศไทย อาศัยระยะเวลาเฉล่ียประมาณ  
6–12 เดือน ทั้งนี้ การสร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับเพ่ือนร่วมงานชาวไทยถือเป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่มีความส�ำคัญ
อย่างยิ่ง เนื่องจากเพื่อนร่วมงานเหล่าน้ีมักท�ำหน้าท่ีเป็นผู้แนะน�ำ  ช่วยชี้แนะ และถ่ายทอดความรู้ให้กับ 
พนักงานที่เป็นชาวต่างชาติ ไม่ว่าจะเป็นการสอนภาษาไทยในรูปแบบของประโยคที่ใช้ในชีวิตประจ�ำวัน  
ตลอดจนการชักชวนให้เข้าร่วมกิจกรรมต่าง ๆ มีส่วนช่วยให้พวกเขาได้เปิดโลกทัศน์ วัฒนธรรมไทยใน 
หลากหลายแง่มุมมากย่ิงข้ึน ขณะเดียวกันพนักงานชาวต่างชาติยังคงก็มีบทบาทเชิงรุกในการปรับตัวท่ี
ต้องอาศัยความขยันหมั่นเพียรในการศึกษาหาข้อมูลเกี่ยวกับพ้ืนท่ีพ�ำนักอาศัย เช่น การค้นคว้าเกี่ยวกับ
กรงุเทพมหานครหรอืเขตทีต่นเองอาศยัอยูใ่นช่วงเวลานัน้ ไม่ว่าจะเป็นสถานทีส่�ำคญั ห้างสรรพสินค้า ระบบ
ขนส่งสาธารณะ ตลอดจนการก�ำหนดรปูแบบวถีิชวีติของคนไทยในบริบทต่าง ๆ หรือแม้กระท่ังการหลอมรวม 
ความเป็นคนไทยเข้าไปอย่างไม่รู ้ตัว อีกทั้งโรงแรมเครือข่ายแมริออท อินเตอร์เนชั่นนอล มีวัฒนธรรม 
การท�ำงานที่เป็นสากลในเรื่องของการโอบรับความแตกต่าง และใส่ใจในบุคลากรเป็นหลักนับว่าเป็นสิ่งที่ 
พนกังานแมรอิอททกุคนยดึถอืปฏบิตักินัทัว่โลก
			   2.3 	มิติด้านการปรับตัวในชีวิตประจ�ำวันทั่วไป พบว่า กลุ่มพนักงานชาวต่างชาติท่ีอยู่ระหว่าง
กระบวนการปรับตัวในชีวิตประจ�ำวันส่วนใหญ่มีการท�ำความรู้จักกับประเทศไทยก่อนท่ีจะย้ายเข้ามาท�ำงาน 
เช่น การมาท่องเทีย่ว ประชมุสมัมนา หรอืแม้กระท่ังการค้นคว้าหาข้อมลูสนบัสนนุเพ่ือเตรียมพร้อมส�ำหรับการ 
เรียนรู้สิ่งใหม่ เริ่มต้นจากการบริโภคอาหารท่ีผู้ให้ข้อมูลหลักจ�ำเป็นต้องฝึกตนเองให้คุ้นชินกับรสชาติอาหาร 
ทีแ่ตกต่างจากอาหารพืน้เมอืงของประเทศตนเอง โดยเฉพาะอาหารรสจดัหรอืรสเผด็ร้อนแบบไทย อาจกลาย
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เป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ เนื่องจากเป็นรูปแบบการบริโภคที่พบได้ทั่วไปในแต่ละวัน อย่างไรก็ตาม ด้วยความ
หลากหลายทางวัฒนธรรมและอาหารในเขตกรุงเทพฯ ท�ำให้พนักงานชาวต่างชาติบางรายยังสามารถค้นหา
อาหารประจ�ำชาติของตนที่มีรสชาติใกล้เคียงกับที่คุ้นเคยได้ เช่น อาหารอินเดียที่สามารถหารับประทาน
ได้หลากหลายในบริเวณเขตนานาหรืออาหารญี่ปุ่นท่ีถึงแม้จะได้รับความนิยมในประเทศไทย นอกจากนี้ 
พนักงานชาวต่างชาติที่เป็นชาวญี่ปุ่นมักเลือกไปรับประทานเฉพาะเขตสุขุมวิท พร้อมพงศ์ หรือย่านอโศก 
เนื่องจากมีผู้ประกอบการ หรือเชฟเป็นชาวญี่ปุ่น ท�ำให้ได้รับรสชาติอาหารแบบต้นต�ำรับญี่ปุ่น ขณะที่บาง
รายกลับค้นพบว่าตนเองเริ่มชื่นชอบอาหารไทยมากกว่าอาหารจากบ้านเกิดเสียอีก ส�ำหรับด้านของสภาพ
ภูมิอากาศ ผู้ให้ข้อมูลหลักบางรายระบุว่าไม่ประสบปัญหาในการปรับตัว เนื่องจากรู้สึกคุ้นชินกับลักษณะ 
ภูมิอากาศของกรงุเทพฯ อกีทัง้ยงัชืน่ชมว่าอากาศไม่ชืน้จนเกนิไปและไม่มหีมิะตก ในขณะเดยีวกนัมพีนกังาน
บางรายที่ได้รับผลกระทบจากอุณหภูมิท่ีเพิ่มสูงขึ้น เริ่มต้นการปรับเปลี่ยนรูปแบบการแต่งกายให้เหมาะสม
กบัสภาพอากาศ และเลอืกใช้ส่ิงอ�ำนวยความสะดวก เช่น พดัลมพกพา นอกจากนีก้ารปรับตัวและการเรยีนรู้ 
กับคุณภาพของน�้ำและอากาศนั้น โดยส่วนใหญ่ระบุว่ามีการเปลี่ยนพฤติกรรมด้วยโดยการซ้ือน�้ำด่ืมจาก 
ร้านสะดวกซื้อมาบริโภคในชีวิตประจ�ำวัน และบางรายเลือกใช้เครื่องกรองอากาศภายในห้องพักหรือ 
สวมหน้ากากอนามัยเพื่อป้องกันฝุ่นละอองและมลภาวะทางอากาศ ส�ำหรับด้านการเดินทางและระบบ 
ขนส่งสาธารณะ กลุ่มพนักงานชาวต่างชาติส่วนใหญ่พ่ึงพาความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีท่ีช่วยค้นหาข้อมูล 
การเดนิทางได้อย่างรวดเรว็และมคีวามแม่นย�ำในการวิเคราะห์ระยะทาง	

อภปิรายผลการวจิยั
	 1.	 การศกึษาข้อจ�ำกดัและอปุสรรคในการปฏบิติังานของกลุม่พนกังานชาวต่างชาติในโรงแรมเครอื
ข่ายกรณศีกึษา โรงแรมแมรอิอท กรงุเทพฯ สุขุมวทิ แบ่งออกเป็น 3 มติิ ได้แก่
			   1.1 	มติิด้านการปรบัตวัในสภาพแวดล้อมการท�ำงาน พบว่า กลุม่พนกังานชาวต่างชาติเผชิญกบั
ปัญหาด้านก�ำแพงภาษา และการสือ่สารของกลุ่มพนกังานชาวไทยบางรายยงัขาดทักษะภาษาองักฤษทีท่�ำให้
การสือ่สารยงัเตม็ไปด้วยอปุสรรค และการขาดความเข้าใจทีจ่ะสือ่สาร ส่งผลต่อความกล้าในการทีจ่ะสนทนา
กับพนักงานชาวต่างชาติ ท�ำให้ไม่สามารถสร้างความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และยังท�ำให้การท�ำงาน
ล่าช้า หรืออาจเกิดความผิดพลาดได้จากการขาดความเข้าใจและการตีความค�ำศัพท์ที่ถูกต้องสอดคล้องกับ
งานวิจัยของ Teeraputtigunchai (2018) อธิบายว่า พนักงานชาวต่างชาติและชาวไทยมีโอกาสเผชิญกับ
ปัญหาการสร้างความสัมพันธ์ผ่านการสนทนาเนื่องด้วยก�ำแพงภาษา โดยประเด็นที่จะสนทนากันนั้นจะเป็น
เรือ่งพืน้ฐาน หรอืการทกัทายด้วยประโยคส้ัน นอกเหนอืจากการคยุเรือ่งงาน ท�ำให้เป็นเร่ืองยากท่ีจะถ่ายทอด
แลกเปลี่ยนความคิด ทัศนคติ หรือการสร้างมิตรภาพในการท�ำงาน รวมถึงวัฒนธรรมการสื่อสารของไทยที่มี
ความอ้อมค้อม ขาดความตรงไปตรงมา อาจก่อให้เกดิความสับสน คลาดเคลือ่นของประเด็นทีต้่องการส่ือสาร 
			   1.2 	มติด้ิานการปรบัตวัต่อวฒันธรรมใหม่ในต่างประเทศ พบว่า กลุ่มพนกังานชาวต่างชาติต้อง
เผชิญกับลักษณะเฉพาะทางวัฒนธรรมของคนไทยที่มีความยืดหยุ่นและผ่อนปรน อาจถูกตีความจากมุมมอง
ของชาวต่างชาติว่าเป็นการแสดงออกที่ขาดความจริงจัง รวมถึงความเช่ือและแนวปฏิบัติทางวัฒนธรรมที่มี
ความแตกต่างจากประเทศต้นทางของตนเองอย่างชดัเจน โดยเฉพาะลักษณะนสัิยข้ีเกรงใจของคนไทย ไม่กล้า 
ขอความช่วยเหลือหรือปฏิเสธสิ่งต่าง ๆ อย่างตรงไปตรงมาอีกทั้งค�ำว่า “เกรงใจ” ในภาษาไทยไม่มีค�ำนิยาม
หรือค�ำแปลในภาษาอื่นที่สามารถสะท้อนความหมายได้อย่างชัดเจน มีเพียงการอธิบายโดยท่ัวไปว่าเป็น 
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การแสดงออกถึงความใส่ใจ ความห่วงใย และการค�ำนึงถึงความรู้สึกของผู้อื่น ในขณะที่วัฒนธรรมของ 
ชาวต่างชาติโดยส่วนใหญ่มักไม่มีแนวคิดเรื่องดังกล่าว ส่งผลให้พนักงานชาวต่างชาติต้องพยายามท�ำความ
เข้าใจในมิติของการเป็นทั้งผู้ที่ถูกเกรงใจ และผู้ท่ีรู้สึกเกรงใจไปพร้อมกัน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Kim 
(2020) พบว่า ชาวต่างชาติมักมีลักษณะการแสดงออกที่ตรงไปตรงมาและเปิดเผยความรู้สึกอย่างชัดเจน 
ขณะที่คนไทยมักหลีกเลี่ยงการเผชิญหน้าหรือความขัดแย้งโดยตรง เพ่ือรักษาน�้ำใจและภาพลักษณ์ของผู้อื่น 
แนวคิดเร่ืองความเกรงใจนีจ้งึกลายเป็นปัจจยัส�ำคญัทีส่่งผลให้เกดิความเข้าใจผิดระหว่างพนกังานชาวต่างชาติ
และพนกังานชาวไทยในสภาพแวดล้อมการท�ำงานได้
			   1.3 	มิติด้านการปรับตัวในชีวิตประจ�ำวันทั่วไป พบว่า กลุ่มพนักงานชาวต่างชาติต้องยอมรับ
เงื่อนไขของรสชาติที่เผ็ดร้อนของอาหารไทย อีกทั้งบางรายไม่สามารถรับประทานได้ รวมทั้งความต้องการ
หรือการโหยหาอาหารบ้านเกิดจนเกิดความคิดต้องการท่ีจะประกอบอาหารพ้ืนถิ่นจากประเทศบ้านเกิดของ
ตนเองตลอดจนอปุสรรคในการสรรหาวตัถดุบิทีห่ายากในประเทศไทยมรีาคาสูงมาก การได้รับประทานอาหาร
บ้านเกิดช่วยให้รู้สึก “เหมือนอยู่บ้าน” และรักษาความสัมพันธ์กับรากเหง้าของตน อย่างไรก็ตามอุปสรรค
ทางด้านอาหารท�ำให้เกิดการเปิดใจยอมรับอาหารพื้นเมืองของไทยในเวลาต่อมา พนักงานชาวต่างชาติ 
บางรายมีความชื่นชอบในอาหารไทยจนเกิดการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในการรับประทานอาหารไทย 
เป็นหลกั มีความเข้าใจและรบัรูถ้งึประเภท รสชาต ิและบรกิารพร้อมส�ำรบัต่าง ๆ สอดคล้องกบังานวจิยัของ 
O’Mara et al. (2021) พบว่า กระบวนการปรบัตัวด้านอาหารของชาวต่างชาติทีย้่ายถิน่ฐานมกีารตัดสินใจ
เลือกรับประทานอาหารท้องถ่ินจากปัจจัยสนับสนุน ซ่ึงอาหารเหล่านั้นต้องสามารถหาได้ง่าย และมีราคา 
ทีเ่หมาะสม 
	 2.	 การศึกษาทิศทางการปรับตัวให้สอดคล้องกับวัฒนธรรมองค์กรของกลุ่มพนักงานชาวต่างชาติ
ในโรงแรมเครอืข่ายกรณศีกึษา โรงแรมแมรอิอท กรุงเทพฯ สุขุมวทิ แบ่งออกเป็น 3 มติิ ได้แก่
	 2.1  มิติด้านการปรับตัวในสภาพแวดล้อมการท�ำงาน พบว่า กลุ่มพนักงานชาวต่างชาติมีมุมมองว่า 
การเรียนรู้ภาษาไทยช่วยให้ตนเองสามารถสื่อสารกับเพื่อนร่วมงานและการมีปฏิสัมพันธ์กับคนอื่น ๆ ในชีวิต 
ประจ�ำวันได้ สอดคล้องกับงานวิจัยของ Punpong & Karuchit (2019) พบว่า ชาวต่างชาติมีความ
พยายามในการเรียนรู้ภาษาไทย จากสื่ออินเตอร์เน็ต โทรทัศน์ และในสังคมไทย เพื่อให้เกิดการยอมรับจาก
คนในสังคม อีกทั้งงานวิจัยของ Muakyod et al. (2020) อธิบายเพิ่มเติมว่า ความสามารถในการสื่อสาร 
ภาษาไทยมีบทบาทส�ำคัญอย่างยิ่งต่อการปรับตัวของชาวต่างชาติ เนื่องจากหากชาวต่างชาติสามารถส่ือสาร
ภาษาไทยได้ แม้จะเพียงขั้นพื้นฐานก็ตามแต่ก็เป็นส่วนช่วยในการสร้างสัมพันธภาพที่ดีกับคนไทยได้ง่ายขึ้น  
รวมถึงสามารถเข้าถึงการช่วยเหลือในด้านต่าง ๆ ได้สะดวก นอกจากน้ี ยังมีส่วนส�ำคัญท่ีช่วยส่งเสริมให้ 
ชาวต่างชาติมีความเข้าใจในตัวคนไทยและวัฒนธรรมไทยได้ดียิ่งข้ึนอีกด้วย เมื่อสามารถเข้าใจภาษาไทย 
ได้มากขึน้ย่อมส่งเสรมิการมปีฏสิมัพนัธ์กบัเพือ่นร่วมงานหรือคนในสังคมมากขึน้ โดยบคุคลเหล่านีจ้ะแนะน�ำ
สิ่งต่าง ๆ ให้กลุ่มพนักงานชาวต่างชาติ ไม่ว่าจะเป็นการเดินทาง สถานที่ อาหาร มรรยาทในการด�ำรงชีวิต 
ในประเทศไทย ท�ำให้เกดิการปรบัตวัต่อวฒันธรรมใหม่ทีแ่ตกต่างจากประเทศบ้านเกดิได้ อกีทัง้กลุม่พนกังาน
ชาวต่างชาติยังช่วยสอนและพัฒนาทักษะภาษาอังกฤษของเพื่อนร่วมงาน และบทบาทของภาษายังเป็น
ประตสููโ่อกาสส�ำหรบัเพือ่นร่วมงานเป็นความก้าวหน้าในอาชพีโรงแรม หรือองค์กรในต่างประเทศ ซ่ึงถอืเป็น
วัฒนธรรมองค์กรที่มีความเกื้อกูลผู้อื่น และใส่ใจต่อเพื่อนร่วมงาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ Rattanadilok 
Na Phuket (2020) พบว่า องค์กรควรตระหนกัถึงความส�ำคญัของการส่งเสริมโอกาสในการเรียนรู้แก่บคุลากร 
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เนื่องจากการเปิดโอกาสให้บุคลากรได้เรียนรู้ด้วยตนเองนั้น ช่วยเพิ่มพูนทั้งความรู้และประสบการณ์ใน 
เชิงลกึ อกีทัง้ยงัช่วยกระตุน้แรงจงูใจภายในทีน่�ำไปสูก่ารเรียนรูอ้ย่างต่อเนือ่ง นอกจากนีย้งัสามารถอธบิายถงึ
แนวทางการปรบัตวัในสภาพแวดล้อมการท�ำงานด้วยกลยทุธ์การปฐมนเิทศข้ามวฒันธรรม (Cross–cultural  
Onboarding Strategy) สามารถน�ำมาประยุกต์ใช้ภายในองค์กร เพื่อเป็นแนวทางการเตรียมความพร้อม 
แก่พนักงานชาวต่างชาติให้เกิดความเข้าใจในวัฒนธรรมองค์กรและแนวทางการปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง  
เริ่มต้นจากการสร้างความเข้าใจเกี่ยวกับค่านิยมองค์กร เทคนิคการสื่อสารในบริบทท้องถิ่น และการ 
มอบหมายพีเ่ลีย้งในการดแูลและให้ค�ำแนะน�ำอย่างใกล้ชดิในช่วงแรก (Browaeys & Price, 2011)
			   2.2 	มิติด้านการปรับตัวต่อวัฒนธรรมใหม่ในต่างประเทศ พบว่า กลุ่มพนักงานชาวต่างชาติที่มี
ทศันคตทิีเ่ปิดกว้างต่อความแตกต่างทางวัฒนธรรม และมคีวามกล้าทดลองและเรยีนรูส้ิง่ใหม่ ๆ โดยองค์กรมี
ส่วนส�ำคญัในการส่งเสรมิให้เกดิการปรบัตวัอย่างมปีระสิทธภิาพ ผ่านวฒันธรรมองค์กรของโรงแรมทีใ่ห้ความ
ส�ำคญักับการเปิดรบัและเคารพในความแตกต่างและความหลากหลาย ไม่ว่าจะเป็นเชือ้ชาติ เพศ หรอืศาสนา
ใดกต็าม นอกจากนี ้พนกังานเหล่านีย้งัมแีนวโน้มท่ีจะศกึษาหาข้อมลูเพ่ิมเติมด้วยตนเอง เพ่ือสร้างความเข้าใจ
ที่ลึกซึ้งเก่ียวกับวัฒนธรรม พฤติกรรม และสภาพแวดล้อมของประเทศใหม่ที่มีความแตกต่างจากบ้านเกิด 
ของตน พฤตกิรรมดงักล่าวสอดคล้องกับแนวคดิเรือ่งความฉลาดทางวฒันธรรม โดย Earley & Ang (2003) 
ระบุว่าในบริบทที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรม ความฉลาดทางวัฒนธรรมมีบทบาทส�ำคัญในการ 
ส่งเสริมให้บุคคลสามารถด�ำรงชีวิตและปฏิบัติตนได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยบุคคลที่มีระดับความฉลาด
ทางวัฒนธรรมท่ีสูงมักแสดงออกผ่านการมีความตระหนักรู้ในความแตกต่างทางวัฒนธรรม การสังเกตและ
ระมัดระวังในการมีปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่นจากวัฒนธรรมท่ีแตกต่าง รวมถึงมีแรงจูงใจในการเรียนรู้และท�ำความ
เข้าใจวัฒนธรรมเหล่านั้น ตลอดจนสามารถปรับพฤติกรรมและแสดงออกอย่างเหมาะสมตามบริบททาง
วฒันธรรมทีต่นเผชญิ อกีทัง้สร้างความสมัพันธ์ท่ีดีกบัเพ่ือนร่วมงานชาวไทย โดยความสัมพันธ์เหล่านีม้บีทบาท
ในการน�ำพนักงานชาวต่างชาติไปสู่การค้นพบประสบการณ์ใหม่ ๆ ที่ไม่คุ้นเคย สอดคล้องกับงานวิจัยของ 
Mäkinen (2024) พบว่า การสร้างปฏสิมัพันธ์กบัคนไทย ท้ังในลักษณะของผู้คนในท้องถ่ินและชมุชนออนไลน์ 
ยังคงเป็นปัจจัยส�ำคัญที่ช่วยส่งเสริมให้ชาวต่างชาติสามารถปรับตัวและผสมผสานเข้ากับวัฒนธรรมไทย 
ได้อย่างมีประสิทธิภาพ อีกทั้งความใฝ่รู้ของพนักงานและทัศนคติที่ดีต่อประเทศไทยกลายเป็นส่วนผลักดัน 
ให้เกดิการปรบัตวัต่อวฒันธรรมใหม่
			   2.3 	มิติด้านการปรับตัวในชีวิตประจ�ำวันทั่วไป พบว่า กลุ่มพนักงานชาวต่างชาติยังคงต้อง 
เผชิญกับกระบวนการปรับตัวอย่างต่อเนื่อง เนื่องจากสภาพแวดล้อมที่ยังคงเป็นสิ่งที่มีความแปลกใหม่และ
แตกต่างจากวัฒนธรรมเดิมของตนเอง อย่างไรก็ตาม เนื่องจากประเทศไทยเป็นประเทศที่มีลักษณะทาง
วัฒนธรรมแบบผสมผสานความหลากหลายของเชื้อชาติและเปิดกว้าง ท�ำให้การปรับตัวของพนักงานชาว 
ต่างชาติเป็นไปได้โดยไม่ยุ่งยากนัก อีกท้ังพวกเขาได้มีการปรับตัวผ่านการทดลองรับประทานอาหารไทย 
ค้นหาร้านอาหารของประเทศตนเอง รวมไปถึงการน�ำเทคโนโลยีมาช่วยอ�ำนวยความสะดวกในการปรับตัว
ให้เข้ากับสภาพแวดล้อมใหม่ รวมท้ังบทบาทของเทคโนโลยีที่ช่วยให้เข้าถึงข้อมูลจากท่ัวทุกมุมโลกได้อย่าง
รวดเร็ว รวมทั้งยังช่วยส่งเสริมให้พนักงานชาวต่างชาติสามารถศึกษาหาข้อมูลเกี่ยวกับประเทศไทยก่อนที่จะ
มีการย้ายถ่ินฐานมายังประเทศไทย สอดคล้องกับงานวิจัยของ Gulanowski et al. (2022) พบว่า ข้อมูล 
ที่ผู้ย้ายถิ่นฐานสามารถเข้าถึงได้ผ่านกระทู้สนทนาออนไลน์ช่วยให้มีความพร้อมในการรับมือกับความท้าทาย
ในตลาดแรงงานแห่งใหม่ได้ดขีึน้ เนือ่งจากผู้ย้ายถิน่ฐานจ�ำนวนมากมกัแสวงหาข้อมลูทีจ่�ำเป็นในการประเมิน
สถานการณ์และเตรยีมความพร้อมในการปรับตัวต่อการย้ายถ่ินฐาน
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ข้อเสนอแนะ
	 1.	 ข้อเสนอแนะจากงานวจิยั 
	 จากการศึกษาพบว่า สิ่งจ�ำเป็นอันดับแรกส�ำหรับพนักงานชาวต่างชาติท่ีเร่ิมต้นท�ำงานในประเทศไทย 
ควรได้รบัการอบรมเบือ้งต้นเกีย่วกบัประเทศไทยโดยฝ่ายทรพัยากรบคุคลขององค์กรทีม่บีคุลากรชาวไทยเป็น
ผูด้�ำเนนิการ เนือ้หาการอบรมควรประกอบด้วยข้อมลูพืน้ฐานเกีย่วกบัประเทศ วฒันธรรม วถิชีีวติ ตลอดจน
ทักษะภาษาไทยขั้นพื้นฐาน เพื่อให้พนักงานชาวต่างชาติได้เรียนรู้และเข้าใจถึงความแตกต่างทางวัฒนธรรม 
อาจช่วยลดโอกาสการเกิดภาวะตื่นตระหนกทางวัฒนธรรม (Culture Shock) โดยองค์กรควรก�ำหนดให้ 
การอบรมน้ีเป็นกิจกรรมบังคับที่พนักงานชาวต่างชาติทุกคนต้องเข้าร่วม ภายในสัปดาห์แรกของการท�ำงาน 
หลังจากนั้นองค์กรสามารถจัดกิจกรรมแลกเปล่ียนเรียนรู้ระหว่างพนักงานชาวต่างชาติ โดยเปิดโอกาสให้มี
การพบปะพดูคยุและแบ่งปันประสบการณ์เกีย่วกบัการปรับตัวเข้ากบัวฒันธรรมทีแ่ตกต่างจากวฒันธรรมเดมิ
ของตน กิจกรรมดงักล่าวนอกจากจะช่วยเสรมิสร้างความเข้าใจร่วมกนัในกลุม่พนกังานแล้ว มส่ีวนช่วยในการ
ทบทวนและตระหนกัรูเ้กีย่วกบัความหลากหลายทางวฒันธรรม อนัเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาทกัษะในการ
ด�ำรงชีวิตและการท�ำงานในบริบทข้ามวัฒนธรรมอย่างมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ องค์กรควรจัดให้มีระบบ
บัดดี้ (Buddy System) หรือการมอบหมายเพื่อนร่วมงานชาวไทยคอยให้ค�ำแนะน�ำและช่วยเหลือพนักงาน
ชาวต่างชาติ ทั้งในเรื่องการปฏิบัติงานและการปรับตัวในชีวิตประจ�ำวัน รวมถึงการสร้างความสัมพันธ์และ
ลดความรู้สึกโดดเดี่ยวในการใช้ชีวิตของพนักงานชาวต่างชาติด้วย ยิ่งไปกว่านั้นพนักงานต่างชาติยังคงต้อง
เผชิญกับความท้าทายในการท�ำความเข้าใจบริบทองค์กรไทยภายในระยะเวลาอันรวดเร็ว รวมถึงการส่ือสาร
ในที่ท�ำงานที่ต้องอาศัยระยะเวลาในการเรียนรู้และปรับตัว ทางโรงแรมสามารถก�ำหนดแผนการอบรมอย่าง 
ต่อเน่ือง เช่น รอบสัปดาห์หรือเดือน ควบคู่ไปกับการพัฒนาคู่มือการสื่อสารข้ามวัฒนธรรมภายในบรรจุ 
ค�ำศัพท์เฉพาะที่นิยมใช้บ่อย ตัวอย่างประโยคส�ำหรับการสื่อสารกับเพื่อนร่วมงานหรือหัวหน้างาน และการ
ก�ำหนดแบบประเมินผลสัมฤทธ์ิขึ้นมาใช้เฉพาะกลุ่มของพนักงานชาวต่างชาติโดยเฉพาะ แบ่งตามช่วงระยะ
เวลา 30 วนั หรอื 60 วนั 
	 2. 	ข้อเสนอแนะในการท�ำวจิยัครัง้ต่อไป 
	 จากการศึกษาครั้งนี้เป็นเพียงการศึกษาในมุมมองของอุปสรรค และการปรับตัวของกลุ่มพนักงาน
ชาวต่างชาติ ผู้ที่สนใจศึกษาสามารถศึกษาเพิ่มเติมมุมมองของกลุ่มผู้มีส่วนได้ส่วนเสียเพิ่มเติม สามารถเก็บ
รวบรวมข้อมูลในรปูแบบของการสมัภาษณ์เชิงลกึและการสมัภาษณ์กลุม่กบัฝ่ายทรพัยากรบุคคล รวมกบัการ
เก็บแบบสอบถามจากบุคลากรชาวไทย เพื่อเปรียบเทียบและประเมินแนวทางในการช่วยเหลือกลุ่มพนักงาน
ชาวต่างชาติให้สามารถปรับตัวเข้ากับวัฒนธรรมองค์กรได้ดียิ่งข้ึน อีกทั้งเป็นการศึกษาในขอบเขตพื้นท่ี 
โรงแรมแมริออท กรุงเทพฯ สุขุมวิท ผู้ที่สนใจสามารถขยายขอบเขตการศึกษาไปยังพ้ืนที่การศึกษาอื่นหรือ 
แม้กระทัง่อตุสาหกรรมอืน่ ๆ ทีม่กีลุม่พนกังานชาวต่างชาติท�ำงานอยู ่ เพ่ือให้ได้ข้อมลูจากแหล่งการเกบ็ข้อมลู 
ทีห่ลากหลาย เช่น อตุสาหกรรมศกึษาหรอือตุสาหกรรมเทคโนโลยสีารสนเทศในประเทศไทยทีม่คีวามเฟ่ืองฟ ู
เป็นต้น



วารสารการบริการและการท่องเที่ยวไทย

79

ปีที่ 21 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม – ธันวาคม 2569)

References
Bans–Akutey, A. & Tiimub, B. M. (2021). Triangulation in Research. Academia Letters, 2, 1–7.
Baxter, P. & Jack, S. (2010). Qualitative Case Study Methodology: Study Design and  
	 Implementation for Novice Researchers. The Qualitative Report, 13(4), 544–559.
Black, J. S., Mendenhall, M. & Oddou, G. (1991). Toward a Comprehensive Model of  
	 International Adjustment: An Integration of Multiple Theoretical Perspectives. The  
	 Academy of Management Review, 16(2), 291–317.
Browaeys, M. J. & Price, R. (2011). Understanding Cross–Cultural Management. Pearson.
Earley, P. C. & Ang, S. (2003). Cultural Intelligence: Individual Interactions across  
	 Cultures. Stanford University Press.
Foreign Workers Administration Office. (2025). Statistics on the Number of Foreign Workers  
	 Granted Work Permits Remaining Nationwide. https://www.doe.go.th/prd/assets/ 
	 upload/files/alien_th/062fef9fd17d7015c1e81f96d908db64.pdf
Gulanowski, D., Nardon, L. & Hine, M. J. (2022). Online Discussion Forum and Premigration  
	 Information Seeking: An Affordance Perspective. Journal of International Technology  
	 and Information Management, 31(2), 110–139.
Jarvis, L. (2017). Feigned versus Felt: Feigning Behaviors and the Dynamics of Institutional  
	 Logics. Academy of Management Review, 42(2), 306–333.
Kim, M. (2020). Cross Cultural Conflict Management: the Case of Global Korean Corpora-
tion and Thai Subsidiaries. Thammasat University.
Mäkinen, J. (2024). Cultural Integration of Digital Nomads in Thailand: Integrating  
	 Western Cultural Values with Thai Culture through Adaptation Strategies.  
	 University of Turku.
Marriott International. (2025). A World of Opportunities. https://www.hotel–development. 
	 marriott.com/ 
Ministry of Tourism and Sports (MOTS). (2024a). International Tourist Arrivals to Thailand,  
	 Jan – Dec 2024P. https://www.mots.go.th/news/category/759
Ministry of Tourism and Sports (MOTS). (2024b). Minister of Tourism Unveils Policy to Drive  
	 Thai Tourism: “Safe Travel, All-Season Tourism” — Accelerating Thailand’s Rise  
	 as a Global Tourism Hub. https://www.mots.go.th/news/1001358
Muakyod, P., Boonlue, T., Chiwan, S., Saihomhual, S. & Ying, L. (2020). Process and  
	 Psychological Patterns of Cross–Cultural Adjustment of Expatriates Working with  
	 Thais. Journal of Liberal Arts, Maejo University, 8(2), 19–39.
O’Mara, J., Waterlander, W. & Nicolaou, M. (2021). Exploring the Role of the Food  
	 Environment in Dietary Acculturation: A Study amongst Moroccan Immigrants in the 
	 Netherlands. International Journal of Environmental Research and Public Health,  
	 18(7), 3328.



วารสารการบริการและการท่องเที่ยวไทย  ปีที่ 21 ฉบับที่ 2 (กรกฎาคม – ธันวาคม 2569)

80

Office of the National Economic and Social Development Council (NESDC). (2025). Gross  
	 Domestic Product: Q4/2024. https://www.nesdc.go.th/ewt_dl_link.php?nid=5176 
	 &filename=QGDP_report
Punpong, A. & Karuchit, W. (2019). Causal Factors in Intercultural Communication Affecting  
	 the Foreign Footnall Players’ Adjustment in Thailand League Football Club. Parichart  
	 Journal, Thaksin University, 32(2), 90–103.
Ratcnanachitborisoot, J., Kittiyanawisit, P. & Chaisouk, P. (2023). Development of Corporate  
	 Culture in the Digital Era According to Sangahavathu Principles in Primary School,  
	 Phra Nakhon Si Ayutthaya District, Phra Nakhon Si Ayutthaya Province. Journal of  
	 Educational Review Faculty of Educational in MCU, 10(2), 383–393.
Rattanadilok Na Phuket, W. (2020). Organizational Culture Affecting Learning Organization  
	 of Schools under Nakhon Si Thammarat Municipality. Nakkhabut Paritat Journal, 12(3),  
	 126–138.
Robbins, S. P. & Coulter, M. (2011). Management. Prentice–Hall.
Schein, E. H. (1990). Organizational Culture. American Psychologist, 45(2), 109–119.
Takeuchi, R., Marinova, S. V., Lepak, D. P. & Liu, W. (2005). A Model of Expatriate Withdrawal– 
	 Related Outcomes: Decision Making from a Dualistic Adjustment Perspective. Human  
	 Resource Management Review, 15(2), 119–138.
Teeraputtigunchai, B. (2018). Communication Problems and Cross–Cultural Adjustment of 
	 Foreigners Working in Educational Institutions, Phetchabun Province. Academic  
	 Journal of Humanities and Social Sciences Burapha University, 26(50), 189–212.
Teerathanachaiyakun, K. (2019). Organization Behavior and Organization Development.  
	 Se–Education.
Thai Hotels Association. (2024). Summary of the Survey on Accommodation Operator  
	 Confidence, June 2024, by the Bank of Thailand (BOT). https://tinyurl.com/2ukkf29n
The Government Public Relations Department. (2024). Government’s Achievements in  
	 Stimulating Thai Tourism across All Dimensions to Revive the Economy. https:// 
	 www.prd.go.th/th/content/category/detail/id/39/iid/346512
Theerasan, W. (2024). Managing Organizational Culture in the Current Context: Adaptation  
	 and the Importance of Change. Journal of Management Science Udon Thani Rajabhat  
	 University, 6(4), 101–108.
Tubmuang, A. (2023). Corporate Culture Transformation for Success in the Hotel and Tourism  
	 Industry in Thailand. NKRAFA Journal of Humanities and Social Sciences, 11, 78–91.
Wesley, S., Jackson, K. N., Martínez Ramos, D., Vanbeber, S. & Mujtaba, B. G. (2024). Marriott 
	 Hotel’s Practices in Mitigating Discrimination through Inclusionary Employee Resource  
	 Groups. Journal of Business Diversity, 24(1), 41–56.


