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การจัดการทรัพยากรมนุษย์ของธุรกจิระหว่างประเทศ
การจดัการทรัพยากรมนุษยใ์นธุรกิจระหวา่งประเทศมีความยุง่ยาก ซบัซอ้น
เพราะ…

• ธุรกิจระหวา่งประเทศมีบุคลากรและสาขากระจายอยูห่ลายภูมิภาคทัGวโลก ดงันัIน
การวางนโยบายหรือการติดต่อควบคุมการทาํงานของบริษทัในเครือจะกระทาํได้
ยาก

• ผูบ้ริหารสาขาในเครือตอ้งบริหารงานภายใตส้ภาพแวดลอ้มทีGแตกต่างจากทีGตน
คุน้เคย ดงันัIนผูบ้ริหารจะตอ้งมีความสามารถในการปรับตวัใหเ้ขา้กบัวฒันธรรม
ทอ้งถิGนได้



การบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย์ระหว่างประเทศ
ประเดน็ที;สําคญั
• แนวทางการบริหารนโยบายและการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยร์ะหวา่งประเทศ 1
• การคดัเลือกแต่งตัAงผูบ้ริหารและพนกังานคนไทย
ทีGมีคุณสมบติัเหมาะสม 2
• การบริหารสวสัดิการทีGดึงดูดพนกังานคนไทยให้
สมคัรเขา้ทางานในต่างประเทศ 3
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ปัจจยัที'ต้องคาํนึงถงึในการจดัการทรัพยากรมนุษย์ของ
ธุรกจิระหว่างประเทศ

1. Employees : ความพร้อมของพนกังาน และการขาดแคลนพนกังานที4มีคุณภาพ
2. Management factors : การกาํหนดกลยทุธ์ทางการบริหารที4สอดคลอ้งกบั
ปรัชญาในการบริหารธุรกิจระหวา่งประเทศที4แตกต่างกนัไปจึงมีผลต่อความ

คล่องตวัในการสบัเปลี4ยนตาํแหน่งในระดบัผูบ้ริหาร

3. Laws : เป็นปัจจยัหลกัต่อการลงทุนในต่างประเทศที4จะตอ้งพิจารณาดา้น
กฎหมายแรงงาน

4. Culture : มีผลทาํใหพ้ฤติกรรมของบุคคลในองคก์ารแต่ละประเทศแตกต่างกนั
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5. International management strategy : เป็นแนวคิดในการบริหารธุรกิจระหวา่ง
ประเทศที9กิจการจะตอ้งสรรหาและคดัเลือกบุคลากรใหเ้หมาะสม

6. Local human qualification : บุคลากรในทอ้งถิ9นอาจจะไม่มีความรู้
ความสามารถในการปฏิบติังานได้

7. Expatriate preparation : เป็นการเตรียมการหรือฝึกอบรมผูบ้ริหารเพื9อให้
สามารถปรับตวัเขา้กบัวฒันธรรมในประเทศที9จะไปปฏิบติังานได ้รวมถึงการ
เตรียมการเพื9อใหบุ้คลากรที9ไปปฏิบติังานในต่างประเทศกลบัประเทศบา้นเกิด
ดว้ย (Repatriate)
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การใช้บุคลากรระดบัผู้บริหารในสาขาต่างประเทศ
1.)  การใช้บุคลากรชาติเดยีวกบับริษทัแม่ หรือ สํานักงานใหญ่ (Parent-Country

National : PCN.) เหมาะกบักิจการที.ใชแ้นวคิดการบริหารแบบ Ethnocentric 
และ ธุรกิจที.เพิ.งเริ.มตน้ขยายตวัสู่ต่างประเทศ ประเทศที.นิยมใชม้ากคือ ญี.ปุ่น 
ส่วน สหรัฐอเมริกา และ ยโุรป นิยมใชใ้นกรณีที.สาขาในต่างประเทศมีการ
พฒันานอ้ยกวา่ แต่ปัจจุบนัมีแนวโนม้การใชว้ธีินีKลดลงเรื.อยๆ เพราะ…

✰ จาํนวนสาขาในต่างประเทศเพิ.มขึKนอยา่งรวดเร็ว
✰ บุคลากรทอ้งถิ.นมีคุณสมบติัที.เหมาะสมไม่จาํเป็นตอ้งใชค้นจากทอ้งถิ.น
✰ ค่าใชจ่้ายในการจา้งบุคลากรจากสาํนกังานใหญ่ค่อนขา้งสูง
✰ นโยบายของประเทศแม่เริ.มใหค้วามสาํคญัแก่ประเทศ
ทอ้งถิ.นเพิ.มขึKน
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ข้อด ี: PCN.
• บุคลากรมีความเขา้ใจในนโยบายของสาํนกังานใหญ่จึง สามารถถ่ายทอด 
นโยบายใหแ้ก่ทอ้งถิBนไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ ทาํใหก้ารดาํเนินงานเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกนั และง่ายต่อการควบคุมจากสาํนกังานใหญ่

• การขอขอ้มูลจากสาขาในต่างประเทศจะทาํไดง่้ายเพราะมีการติดต่อสืBอสาร

ระหวา่งกนั

• บุคคลจากสาํนกัใหญ่มีความจงรักภกัดีจึงทาํใหก้ารปฏิบติังานมุ่งผลประโยชน์

ต่อสาํนกังานใหญ่

• เป็นการจูงใจพนกังานในสาํนกังานใหญ่ปฏิบติังานอยา่งมีประสิทธิภาพมาก

ขึRนเพราะถา้สามารถออกไปปฏิบติัหนา้ทีBในต่างประเทศไดก้จ็ะมีโอกาสเลืBอน

ตาํแหน่งใหสู้งขึRนไดอ้ยา่งรวดเร็ว
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ข้อเสีย : PCN.
• ผูบ้ริหารจะตอ้งมีการเตรียมตวัสูงทั8งดา้นวฒันธรรม และครอบครัว
• ผูบ้ริหารจากสาํนกังานใหญ่ขาดความคุน้เคยต่อสภาพแวดลอ้มใน
ต่างประเทศ ทาํใหป้ระสบปัญหาต่อการปรับตวัเขา้กบัวฒันธรรมทอ้งถิKน

• บุคลากรทีKมีความเหมาะสมไม่เตม็ใจต่อการไปปฏิบติังานในต่างประเทศ
โดยเฉพาะประเทศดอ้ยพฒันา

• เสียค่าใชจ่้ายมากกวา่ผูบ้ริหารทีKเป็นคนทอ้งถิKน เพราะตอ้งจ่ายค่าเช่าบา้น คา้
เบี8ยเลี8ยง ค่าครองชีพ และ เงินช่วยเหลืออืKนๆ เพืKอเป็นการจูงใจ

• ผูบ้ริหารในระดบัรองลงมาทีKเป็นคนทอ้งถิKนจะหมดกาํลงัใจ                       
ในการปฏิบติังาน

• ผูบ้ริหารทีKมีความขดัแยง้กบัสาํนกังานใหญ่อาจไม่จงรักภกัดีต่องานทีKทาํ
อยา่งแทจ้ริง
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2.) การเลอืกบุคคลที-เป็นคนท้องถิ-นในประเทศที-กจิการไปลงทุน (Host-Country

National : HCN.) เป็นการตอบสนองแนวคิดการบริหารแบบ Polycentric ที5
มอบอาํนาจการบริหารใหแ้ก่สาขาในทอ้งถิ5น

ข้อด ี: HCN.

• ผูบ้ริหารคุน้เคยกบัสภาพแวดลอ้มจึงทาํใหป้ฏิบติังานไดท้นัที

• ค่าตอบแทนนอ้ยกวา่ผูบ้ริหารที5มาจากสาํนกังานใหญ่

• มีความสามารถในการติดต่อประสานงานกบัภาครัฐบาลหรือหน่วยงานที5
เกี5ยวขอ้งไดเ้ป็นอยา่งดี

• เพิ5มขวญัและกาํลงัใจแก่บุคลากรทอ้งถิ5น
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ข้อเสีย : HCN.

• ผูบ้ริหารที,เป็นคนทอ้งถิ,นอาจขาดประสบการณ์และความรู้ทางดา้นเทคโนโลยี

ระดบัสูง จึงทาํใหก้ารบริหารงานไม่มีประสิทธิภาพ
• ขาดความจงรักภกัดีและความผกูพนัของผูบ้ริหารที,มีต่อสาํนกังานใหญ่

• การติดต่อสื,อสารและการขอขอ้มูลจะทาํไดย้าก

• สาํนกังานใหญ่จะควบคุมบริษทัในเครือไดย้ากเพราะนโยบายการบริหารมี

ความแตกต่างกนั

• เสียค่าใชจ่้ายมากเมื,อตอ้งเดินทางไปอบรมที,สาํนกังานใหญ่
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3.) การคดัเลอืกบุคลากรจากประเทศที3สาม (Third-Country National : TCN.) จะ
ตอบสนองแนวการบริหารสาขาแบบ Regiocentric และ Geocentric เป็นการ
คดัเลือกบุคลากรจากผูมี้ความรู้ความสามารถ

ข้อด ี: TCN.

• สามารถคดัเลือกบุคลากรทีBมีความเหมาะสมเขา้มาทาํงาน

• ประหยดัค่าใชจ่้ายกวา่การเลือกผูบ้ริหารจากสาํนกังานใหญ่

• จะสามารถเป็นตวักลางในการสร้างความสมัพนัธ์ระหวา่งสาขาและสาํนกังาน
ใหญ่ทาํใหก้ารทาํงานร่วมกนัไดเ้ป็นอยา่งดี

• บุคลากรจากประเทศทีBสามสามารถปรับตวัไดดี้กวา่จากสาํนกังานใหญ่

• บุคลากรจากประเทศทีBสามอาจมองเห็นปัญหาและแนวทางการพฒันาไดดี้กวา่
บุคลากรจากสาํนกังานใหญ่และจากสาขาทอ้งถิBน



11

ข้อเสีย : TCN.
• ถา้ประเทศที,สามมีปัญหาทางการเมืองกบัประเทศสาขาทอ้งถิ,นอาจจะทาํใหเ้กิด
ความไม่ไวว้างใจในการบริหารงานของบุคลากรจากประเทศที,สามได้

• การติดต่อสื,อสารกบัสาํนกังานใหญ่และบุคคลในทอ้งถิ,นจะเป็นไปไดย้าก
เพราะปัญหาดา้นภาษา

• เมื,อเปรียบเทียบกบัผูบ้ริหารที,เป็นคนทอ้งถิ,นแลว้ ผูบ้ริหารจากประเทศที,สามจะ
รู้สภาพแวดลอ้ม และ ช่องทางการติดต่อธุรกิจไดน้อ้ยกวา่

• ความสามารถในการบริหารจะอยูใ่นระดบักลาง
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4). การใช้บุคลากรจากต่างประเทศมาบริหารงานที9สํานักงานใหญ่ (Impatriate) 
เป็นการโยกยา้ยบุคลากรจากที2อื2นเขา้มาบริหารงานที2สาํนกังานใหญ่ ซึ2 งจะตอ้ง
เป็นผูบ้ริหารมืออาชีพที2มีประสบการณ์ และความสามารถมาก 
ตอบสนอง นโยบายความเป็นสากล (Geocentric)

ข้อด ี: Impatriate
• เป็นการบริหารงานที2เป็นอนัหนึ2งอนัเดียวกนัทั2วโลกทาํใหเ้กิดผลประโยชน์

ร่วมกนั

• สามารถถ่ายทอดวฒันธรรมระหวา่งกนัทาํใหเ้ป็นอนัหนึ2งอนัเดียวกนัได้

• มีโอกาสในการคดัเลือกผูบ้ริหารที2มีความเหมาะสมอยา่งแทจ้ริง

• เป็นการจูงใจพนกังานระดบัทอ้งถิ2นใหพ้ฒันาตนเองเพื2อมีโอกาสไปปฏิบติังาน

ที2สาํนกังานใหญ่ได้
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ข้อเสีย : Impatriate
• อาจไดรั้บการต่อตา้นจากบุคลากรในสาํนกังานใหญ่ ทาํใหบ้ริหารงานไดไ้ม่
เตม็ที>

• ตอ้งใชเ้วลาในการปรับตวัใหเ้ขา้กบัวฒันธรรมสงัคม และ วฒันธรรมองคก์ร
ของสาํนกังานใหญ่ จึงไม่สามารถปฏิบติังานไดท้นัที
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รูปแบบ Ethnocentric Polycentric Geocentric

ความซบัซอ้นขององคก์าร
มีความซบัซอ้นในบริษทัแม่ แต่เรียบง่ายในบริษทั

สาขา
เป็นอิสระต่อกนั มีความซบัซอ้นและเป็น อิสระในเวลาเดียวกนั

อาํนาจการตดัสินใจ อาํนาจขึCนอยูก่บับริษทัแม่ บริษทัแม่ใชอ้าํนาจนอ้ย
ร่วมกนัตดัสินใจระหวา่งบริษทัแม่กบับริษทั
สาขา

การประเมินและการควบคุม
ใชน้โยบายของบริษทัแม่ในการประเมินผลงาน

รายบุคคล
ขึCนอยูก่บั Local มองหามาตรฐานสากลทีKมา ใชใ้น Local ได้

การใหร้างวลัและการลงโทษ
มีมากในบริษทัแม่แต่มีนอ้ยในบริษทัลูก

รูปแบบกวา้งๆ อาจมีมาก หรือนอ้ยขึCนอยูก่บั
บริษทัสาขา

ผูบ้ริหารระดบันานาชาติ และระดบัทอ้งถิKนจะ
ไดรั้บรางวลัสาํหรับการบรรลุเป้าหมายทัCงใน

ระดบัทอ้งถิKนและระดบัโลก

การสืKอสารภายใน
มีการสืKอสารกบับริษทัลูกสูง เช่น การสัKงงาน 

มอบหมายงาน และสอนงาน
มีเลก็นอ้ยในการสืKอสาร 2 ทาง ระหวา่งบริษทัแม่
กบั บริษทัสาขาและมีนอ้ยในบริษทัสาขาดว้ยกนั

มีการสืKอสาร 2 ทางระหวา่งบริษทัแม่กบับริษทั
สาขา และมีการสืKอสารในทีม ผูบ้ริหารในกลุ่ม

บริษทัสาขาดว้ยกนั

ความเป็นอตัลกัษณ์บุคคล สญัชาติเดียวกบับริษทัแม่ ขึCนอยูก่บัสญัชาติของ ประเทศสาขานัCนๆ มีความเป็นสากลทางเชืCอชาติอยา่งแทจ้ริง

การสรรหาคดัเลือกและการพฒันา สรรหาและพฒันาพนกังานในบริษทัแม่ใน
ตาํแหน่งสาํคญั

พฒันาพนกังานทอ้งถิKน สาํหรับตาํแหน่งสาํคญั
ในประเทศ

พฒันาคนทีKดีทีKสุดในทุกๆ สาขาสาํหรับทุกๆ
ตาํแหน่งในโลก



ตวัอยา่งประเภทบุคลากรสาํหรับตาํแหน่งบริหารในต่างประเทศ 

Parent Country 
National (PCN) 

สญัชาติของพนกังานเป็น
สญัชาติ เดียวกบัสาํนกังาน

ใหญ่ 

บริษทัโฟลก์สวาเกน สรรหา
แต่งตัGงพนกังานชาวเยอรมนั 
เพืJอไปทางานทีJบริษทัสาขา

ในประเทศจีน 

Host Country 
National (HCN) 

สญัชาติของพนกังานเป็น
สญัชาติ เดียวกบับริษทัสาขา
ในประเทศ นัGนๆ

บริษทัโฟลก์สวาเกน สรรหา
แต่งตัGงพนกังานชาวจีน เพืJอ
ทาํงานทีJบริษทัสาขาใน 

ประเทศจีน 

Third Country 
National (TCN) 

สญัชาติของพนกังานไม่ใช่
สญัชาติ เดียวกบัสาํนกังาน
ใหญ่และไม่ใช่ บริษทัสาขา
ในประเทศนัGนๆ

บริษทัโฟลก์สวาเกน สรรหา
แต่งตัGงพนกังานชาวอินเดีย 
เพืJอไปทาํงานทีJบริษทัสาขา

ในประเทศจีน 

15
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แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์ของธุรกจิข้ามชาติ
กิจการขา้มชาติที-จะตอ้งรับผดิชอบในส่วนของทรัพยากรมนุษย ์จะตอ้ง
พิจารณาในปัจจยัต่างๆ ดงัต่อไปนีC…

1.   รูปแบบของสินค้า และบริการ ที-นาํเสนอสู่ผูบ้ริโภคในทอ้งถิ-นต่างๆจะตอ้งหา
ผูรั้บผดิชอบที-มีความรู้ความเขา้ใจในทอ้งถิ-นนัCนๆ

2.   กลยทุธ์ในการบริหารสาขาในต่างประเทศ เป็นแนวทางในการคดัเลือก
ผูบ้ริหารใหเ้หมาะสมกบักลยทุธ์การบริหารสาขาต่างประเทศที-กาํหนดไว้

3.   กฎหมายที@เกี@ยวข้องกบัแรงงาน โดยจะตอ้งคดัเลือกบุคลากรใหเ้หมาะสมกบั
กฎหมายแรงงานในแต่ละประเทศ
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4.   แผนการของบริษทัในอนาคต ที#จะมีการขยายสาขาในต่างประเทศจะตอ้งมีการ
คดัเลือกพนกังานหรือผูบ้ริหารที#มีความเหมาะสมในสาขาทอ้งถิ#นนัDนๆ

5.  ข้อมูลของประเทศต่างๆ ที#กิจการจะขยายการดาํเนินงานไปจะตอ้งมีการ
รวบรวมและแจง้ใหผู้บ้ริหารทราบ เพื#อผูบ้ริหารจะสามารถปรับตวั และเกิด
ความพร้อมต่อการดาํเนินงานไดท้นัที

6.   เทคนิควธีิการในการคดัเลอืกผู้บริหาร จะตอ้งคดัเลือกผูที้#มีความรู้ความสามารถ
ในการปฏิบติังานสาขาต่างประเทศไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ
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เกณฑ์การคดัเลือกบุคลากรไปเป็นผู้บริหารในต่างประเทศ
• ความสามารถในการปรับตวั (Adaptability)

• ความเชื3อมั3นในตวัเอง (Self - Reliance)

• อายุ (Age)

• ประสบการณ์ (Experience)

• ระดบัการศึกษา (Educational Background)

• ทกัษะทางดา้นการเชื3อมสมัพนัธไมตรี (Diplomatic Skill)

• สุขภาพ และสถานภาพสมรส  (Health and Family Status)

• ทกัษะทางดา้นภาษา (Language Skill)
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การเตรียมหรือการพฒันาบุคลากรเพื4อไปปฏบิัตงิานในต่างประเทศ

✰ จดุมุ่งหมายของการพฒันาบุคลากรเพื7อไปปฏบิัติงานในต่างประเทศ ได้แก่…
• เพื%อช่วยในการติดต่อสื%อสารกบัคนทอ้งถิ%นไดอ้ยา่งราบรื%น

• ช่วยใหผู้บ้ริหารสามารถปรับตวัเขา้กบัสภาพแวดลอ้มในทอ้งถิ%นได้

• ช่วยใหผู้บ้ริหารรู้จกัและเขา้ใจสภาพการประกอบธุรกิจในทอ้งถิ%นไดเ้ป็นอยา่งดี

• ช่วยใหเ้ขา้ใจในนโยบายต่างๆของสาํนกังานใหญ่ไดดี้ยิ%งขึPน

• เพื%อเพิ%มความรู้ทางดา้นเทคโนโลย ีและ การจดัการสมยัใหม่
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✰ หลกัการพื)นฐานในการเตรียมการสําหรับบุคลากรที8ได้รับคดัเลอืกไป
ปฏบิัติงานในต่างประเทศจะต้องมี ดงันี)…

• รวบรวมขอ้มูลของประเทศที2จะไปปฏิบติังาน เพื2อใหท้ราบถึงปัจจยัพืBนฐาน
ความเป็นอยูใ่นประเทศนัBน

• ทาํความเขา้ใจในหนา้ที2และความรับผดิชอบโดยตรง

• จดัเตรียมการฝึกอบรมเพื2อสร้างความเขา้ใจต่อการปฏิบติังานในต่างประเทศ

• เตรียมความพร้อมในเรื2องของภาษาและวฒันธรรม

• เตรียมความสะดวกในดา้นการใชชี้วติในต่างประเทศ

• เตรียมขอ้มูลที2เป็นสิ2งจูงใจเมื2อหมดภารกิจในต่างประเทศ

• ทาํความเขา้ใจในผลประโยชนต่์อการปฏิบติังานใน

ต่างประเทศ
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ค่าตอบแทนของผู้บริหารงานในต่างประเทศ
✰ นโยบายการกาํหนดค่าตอบแทน
• บริษทัสามารถรับภาระได้

• เพียงพอต่อการจูงใจใหผู้บ้ริหารไปปฏิบติังานในต่างประเทศได้

• มีความเป็นธรรมภายในบริษทัและเป็นการจ่ายทีIมีความสมดุล

• จะตอ้งตัKงอยูบ่นพืKนฐานของความรู้ความสามารถและผลงานมากกวา่สญัชาติ

• เป็นทีIยอมรับทัKงฝ่ายผูบ้ริหารและพนกังานส่วนใหญ่
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✰ ปัญหาในการกาํหนดนโยบายค่าตอบแทน
• ความลาํเอียงทางสญัชาติ
• แต่ละประเทศมีอตัราเงินเฟ้อและระดบัค่าครองชีพที@แตกต่างกนั
• ธุรกิจหลายประเภทในหลายประเทศ
• แต่ละประเทศมีการเกบ็อตัราภาษีรายไดที้@แตกต่างกนั
• นโยบายบางขอ้มีการขดัแยง้กนัในตวัเอง
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✰ ประเภทของค่าตอบแทน
1.   เงินเดอืน (Salary) มีแนวทางในการปฏิบติั ดงันี3…
• จ่ายตามฐานเงินเดือนของสาํนกังานใหญ่

• จ่ายตามฐานเงินเดือนของประเทศสญัชาติของตนเป็นหลกั

• จ่ายตามลกัษณะงานและความรับผดิชอบ

2.  ค่าตอบแทนในส่วนที8จงูใจ (Incentive Component) ไดแ้ก่…
• ค่าเบี3ยเลี3ยงในต่างประเทศ

• เบี3ยกนัดาร

• โบนสั
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3.  ค่าตอบแทนในส่วนที.ช่วยเพิ.มความเท่าเทยีมกนั ไดแ้ก่…
• ค่าครองชีพ
• ค่าเช่าบา้น
• เงินช่วยเหลือค่าภาษี และ เงินช่วยเหลือการศึกษาแก่บุตร/ธิดา
• รถประจาํตาํแหน่ง 
• ค่าจา้งคนรับใช้
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✰ ปัจจยัในการกาํหนดค่าตอบแทน
- ปัจจยัภายในองค์การ
• วตัถุประสงคข์องบริษทัในแต่ละช่วงเวลา

• ทศันคติของผูบ้ริหารระดบัสูงทีCตอ้งการเป็นผูน้าํในการจ่ายค่าตอบแทน

• ชืCอเสียงและภาพพจนที์Cดีของบริษทั

• ประเภทของบุคคลทีCโยกยา้ย

• ทกัษะการเจรจา

• ความสามารถและผลงานของผูป้ฏิบติังาน
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• ความสามารถในการจ่ายของบริษทั

• สถานที8ตั:งของบริษทัในเครือ

• สดัส่วนระหวา่งอตัราเงินเดือนพื:นฐานกบัสวสัดิการ

- ปัจจยัภายนอกองค์การ
• ค่าครองชีพโดยทั8วไปและระดบัเงินเดือนโดยทั8วไป

• อุปสงคแ์ละอุปทานของผูบ้ริหารที8จะไปปฏิบติังานในต่างประเทศ
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รูปแบบการปรับตวัในต่างประเทศ
✰ การปรับตัวของบุคลากรที1ไปปฏบิัติงานในต่างประเทศพจิารณาได้ 2 ขัAนตอน 

ดงันีA …
1. การปรับตัวก่อนการเดนิทาง (Anticipatory adjustment) เป็นการเตรียมความ
พร้อมก่อนที3ผูบ้ริหารจะไปปฏิบติังานในต่างประเทศซึ3งมีหลายวธีิ ไดแ้ก่ การ
ฝึกอบรม การไปเยี3ยมประเทศที3จะไปปฏิบติังานก่อนล่วงหนา้

2.   การปรับตัวในประเทศที1ไปปฏบิัติงาน (In - country adjustment) เป็นการ
ปรับตวัเมื3อไดเ้ดินทางไปปฏิบติังานในต่างประเทศแลว้ ซึ3 งจะตอ้งศึกษาถึง
วฒันธรรมความเป็นอยูเ่พื3อใหเ้ขา้ใจในปัญหาอนัจะนาํไปสู่การปรับตวัใหเ้ขา้
กบัสภาพแวดลอ้มนัQนๆได้
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✰ สาเหตุที)ผู้บริหารประสบความล้มเหลวในการไปปฏบิัติงานในต่างประเทศ
สรุปได้ ดงันี@...

1.   สภาพทางกายภาพและสภาพแวดลอ้มทางสงัคมมีความแตกต่างกนัมาก
2.   ปัญหาดา้นความเชี>ยวชาญทางเทคโนโลยี
3.   ความขดัแยง้ในนโยบายและวตัถุประสงคข์องบริษทักบัรัฐบาลในสาขา
ต่างประเทศ

4.   การคดัเลือกผูบ้ริหารที>ไม่เหมาะสมต่อการปฏิบติังานในสาขาต่างประเทศ
5.   ความไม่สามารถปรับตวัไดข้องครอบครัวผูบ้ริหาร
6.   การเตรียมตวัไม่พร้อมเนื>องจากขาดการฝึกอบรม
7.   ระยะเวลาการปฏิบติังานไม่เพียงพอต่อการประเมินผล
การปฏิบติังาน


