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บทคัดย่อ 

การวิจัยฉบับนี้ มีวัตถุประสงค์ ๑) เพ่ือศึกษาลักษณะทางสังคมและภูมิหลังของแรงงาน
กัมพูชาในเขตปทุมธานี ๒) เพ่ือศึกษาสภาพทั่วไปและปัญหาอุปสรรคในการด าเนินชีวิตของแรงงาน
กัมพูชาในเขตปทุมธานี ๓) เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาสภาพชีวิตการท างานของแรงงานกัมพูชาใน
เขตปทุมธานี การศึกษานี้เป็นการวิจัยแบบผสานวิธีทั้งคุณภาพและปริมาณ ซึ่งใช้ระเบียบวิธีวิจัยเชิง
ปริมาณ โดยก าหนดรูปแบบในการวิจัยวิจัยเชิงส ารวจและเก็บรวบรวมข้อมูลโดยใช้แบบสอบถามกับ
ประชากรกลุ่มเป้าหมาย จ านวน ๓๔๑ คน เพ่ือวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติเพ่ือ
การวิจัยทางสังคมศาสตร์ คือ ค่าความถี่ (Frequency) ค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) 
และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) และทดสอบสมมติฐาน วิเคราะห์โดยการ
ทดสอบที (t-test) ในกรณีสองตัวแปร และการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One way 
ANOVA) และในกรณีที่พบความแตกต่างของค่าเฉลี่ยตั้งแต่สามกลุ่มขึ้นไป ด้วยวิธีผลต่างนัยส าคัญที่
น้อยที่สุด (Least Significant  Difference: LSD) และ วิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
และเชิงปริมาณ (Quantitative Research) โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลใช้เครื่องมือแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key 
Informants) จ านวน ๑๐ คน และใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหาประกอบบริบท  
 
ผลการศึกษาพบว่า 

๑) สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (๓.๔๘) 
เมื่อจ าแนกเป็นรายด้าน พบว่า ด้านสภาพความเป็นอยู่และครอบครัวอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย = 
๓.๕๔ รองลงมา คือด้านสภาพสวัสดิการและเศรษฐกิจมีค่าเฉลี่ย = ๓.๕๔ และด้านสภาพการท างาน
และสิ่งแวดล้อม มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด = ๓.๓๖ ตามล าดับ 
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๒) จากการศึกษาสภาพทั่วไปและปัญหาอุปสรรคในการด าเนินชีวิตของแรงงานกัมพูชา ใน
เขตปทุมธานี พบว่า ด้านสภาพความเป็นอยู่และครอบครัว คือ บริเวณที่พักอาศัยมีเสียงดังรบกวน
และบ่อยครั้งที่เกิดปัญหาการทะเลาะวิวาทหรือชกต่อยกันโดยมีสาเหตุมาจากการดื่มเครื่องดื่ม
แอลกอฮอล์ ขณะที่ด้านสภาพการท างานและสิ่งแวดล้อม คือ ในการท างานก่อสร้างมักจะมีปัญหา
เกี่ยวกับอุบัติเหตุซ่ึงเกิดจากการยกหรือขนย้ายวัสดุอุปกรณ์ในระหว่างการท างาน ส่วนด้านสภาพ
สวัสดิการและเศรษฐกิจ คือ ไม่ค่อยได้รับสวัสดิการอ่ืนๆ ที่กฎหมายแรงงานจัดให้มีเต็มที่ เพราะ
แรงงานอยู่ไม่นานมีการเปลี่ยนงานบ่อย 

๓) แนวทางในการพัฒนาสภาพชีวิตการท างานของแรงงานกัมพูชา ในเขตปทุมธานี พบว่า 
ด้านสภาพความเป็นอยู่และครอบครัว นายจ้างควรดูแลเอาใจใส่โดยการจัดสรรงบประมาณมา
ปรับปรุงซ่อมแซมอาคารบ้านพัก เพ่ือให้เหมาะแก่การอยู่อาศัย ส่วนด้านสภาพการท างานและ
สิ่งแวดล้อม ผู้ประกอบการควรพัฒนาทักษะเรื่องการท างานให้มีความคิดสร้างสรรค์โดยให้รู้จักคิดเอง
และด้านสภาพสวัสดิการและเศรษฐกิจ ควรส่งเสริมหรือจัดหาอาชีพเสริมเพ่ือเพ่ิมรายได้ให้กับแรงงาน
หรือการจัดท าเกษตรพอเพียงภายในที่พักคนงาน 
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ABSTRACT 

This research consisted of three main objectives, namely: 1) to study the 
social characteristics and background of Cambodian workers in Pathum Thani; 2) to 
study general condition and problems as well as obstacles in working life of 
Cambodian workers in Pathum Thani; and 3) to study way to develop working life 
condition of Cambodian workers in Pathum Thani. The research was the Mixed 
Methods: Quantitative Research by survey research and Qualitative Research. The data 
collection was conducted with the help of questionnaire. The sample of this study 
consisted of 341 Cambodian workers in Pathum Thani, drawn from 3,076 by using the 
Krejcei and Morgan’s formula. The statistical analysis was conducted by Frequency, 
Percentage, Mean, Standard Deviation, t-test, One–Way ANOVA (F-test) and Least 
Significant Difference: LSD. And for Qualitative Research, the data collection was 
conducted by In-depth Interview with 10 key-informants; and finally, the Content Analysis 
Technique was used for data analysis. 
The findings of the research are as follows: – 

1) The overall life condition of Cambodian workers in Pathum Thani Province 
has been found at middle level (3.54). Having considered in each aspect, it has been 
found that the aspect of living conditions and family was in good level on average of 
3.54, aspect of welfare and economy, and the aspect of working environment and 
environment, respectively. 

2) As for the study of general condition and obstacles in life of the 
Cambodian workers in Pathum Thani Province, it has been found that the aspect of 
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living and family: the area surrounding residence was in noise; and sometimes there 
were some problems of fighting between workers caused by drinking alcohol. Mean 
while, the aspect of working conditions and environment: in construction work, there 
are often problems of accident with the lifting or handling of materials during work. 
Additionally, the aspect of welfare and economy: there is only a little benefit from 
the labor law because of the shortage of workers. 

3) As for the study of way to develop working life condition of Cambodian 
workers in Pathum Thani, it has been found that the aspect of living conditions and 
family: the employers should be responsible by including budget to renovate 
dwelling houses to be suitable for living. Meanwhile, the aspect of work and 
environmental conditions: the entrepreneurs should improve the creative thinking 
and working skills for workers. Additionally, the aspect of welfare and economy: the 
concerned agent should promote supplementary occupations in order to increase 
worker's income or provide to manage sufficient farming practices within the workers 
accommodation. 
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      ในเขตปทุมธานี                                        ๑๐๗ 
๔.๖  สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย              ๑๑๐ 

 

บทที่ ๕ สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
๕.๑  สรุปผลการวิจัย                ๑๑๒ 
๕.๒  อภิปรายผลการวิจัย                ๑๑๕ 
๕.๓  ข้อเสนอแนะ                ๑๑๙ 

๕.๓.๑  ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย              ๑๑๙ 
๕.๓.๒  ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ              ๑๒๐ 
๕.๓.๓  ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยครั้งต่อไป             ๑๒๑ 

 

 
 

 

ช 



สารบัญ (ตอ่) 
 
บรรณานุกรม                  ๑๒๓ 
 
ภาคผนวก 

ภาคผนวก ก แบบสอบถามเพ่ือการวิจัย              ๑๓๓ 
ภาคผนวก ข แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย              ๑๔๐ 
ภาคผนวก ค หนังสือขอความอนุเคราะห์ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพ 

เครื่องมือวิจัย                       ๑๔๒ 
ภาคผนวก ง ผลการตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถามโดยผู้เชี่ยวชาญ          ๑๔๔ 
ภาคผนวก จ หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพ่ือตรวจสอบความ 

เที่ยงตรงของแบบสอบถาม                      ๑๔๖ 
ภาคผนวก ฉ หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย           ๑๕๒ 
ภาคผนวก ช หนังสือขอความอนุเคราะห์สัมภาษณ์เชิงลึก            ๑๕๔ 
ภาคผนวก ซ รูปภาพการสัมภาษณ์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย            ๑๕๘ 

 
ประวัติผู้วิจัย                  ๑๖๐ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ซ 



สารบัญตาราง 
 
ตารางท่ี           หน้า 
 

๓.๑  รายนามผู้ให้สัมภาษณ์เชิงลึก        ๘๖ 
๔.๑  แสดงจ านวน และค่าร้อยละปัจจัยส่วนบุคคล ของผู้ตอบแบบสอบถาม   ๙๓ 
๔.๒  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี 

   โดยภาพรวม                   ๙๕ 
๔.๓  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพชีวิตของแรงงาน   
    กัมพูชาในเขตปทุมธานี ด้านสภาพความเป็นอยู่และครอบครัว             ๙๖ 

 ๔.๔  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพชีวิตของแรงงาน 
        กัมพูชาในเขตปทุมธานี ด้านสภาพการท างานและสิ่งแวดล้อม             ๙๘ 

๔.๕  ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพชีวิตของแรงงาน 
    กัมพูชาในเขตปทุมธานี ด้านสภาพสวัสดิการและเศรษฐกิจ                        ๙๙ 

๔.๖  การวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นผู้ใช้แรงงานต่อสภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชา 
   ในเขตปทุมธานี จ าแนกตามเพศ                         ๑๐๐ 

๔.๗  การวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นผู้ใช้แรงงานต่อสภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชา 
   ในเขตปทุมธานี จ าแนกตามอายุ                         ๑๐๑ 

๔.๘  การวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นผู้ใช้แรงงานต่อสภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชา 
   ในเขตปทุมธานี จ าแนกตามการศึกษา              ๑๐๒ 

๔.๙  การวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นผู้ใช้แรงงานต่อสภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชา 
   ในเขตปทุมธานี จ าแนกตามอาชีพ              ๑๐๓ 

๔.๑๐ การวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นผู้ใช้แรงงานต่อสภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชา 
    ในเขตปทุมธานี จ าแนกตามประสบการณ์             ๑๐๔ 

๔.๑๑ แสดงปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ ด้านสภาพความเป็นอยู่และครอบครัว      ๑๐๕ 
๔.๑๒ แสดงปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะด้านสภาพการท างานและสิ่งแวดล้อม       ๑๐๖ 
๔.๑๓ แสดงปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะด้านสภาพสวัสดิการและเศรษฐกิจ           ๑๐๖ 

 

 
 

ฌ 



สารบัญแผนภูม ิ
 
แผนภูมิที่ 
 

๒.๑ กรอบแนวคิดในการวิจัย                  ๘๖ 
๔.๑ สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย                         ๑๑๐ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ฎ 



 บทท่ี ๑ 
บทน ำ 

 

๑.๑ ควำมเป็นมำและควำมส ำคัญของปัญหำ 
การประกอบธุรกิจที่ต้องการแรงงานที่มีฝีมือและความรู้ทางเทคโนโลยีที่ทันสมัยอาจหา

แรงงานภายในประเทศได้ยากบางครั้งจึงต้องจ้างแรงงานจากต่างประเทศหรือที่เรียกว่าแรงงานต่าง
ด้าวนั้นเอง ซึ่งการจ้างแรงงานที่มีฝีมือนั้นจะท าให้มีการถ่ายทอดความรู้และเทคโนโลยีสู่แรงงานไทย 
และในที่สุดจะก่อให้เกิดการพัฒนาศักยภาพทางธุรกิจของผู้ประกอบการแต่การจ้างแรงงานต่างด้าว
เข้ามาท างานในประเทศไทยจะต้องขออนุญาตจากทางราชการก่อน ซึ่งมีขั้นตอนและรายละเอียดใน
การขออนุญาตค่อนข้างยุ่งยากซับซ้อน แรงงานต่างด้าวจึงไม่สามารถท าเองได้ ดังนั้นในการขออนุญาต
จึงเป็นหน้าที่ของนายจ้าง การขออนุญาตจ้างแรงงานต่างด้าวต่อทางราชการ หรือการขอ Work 
permit ให้แก่แรงงานต่างด้าวนั้น จะต้องประกอบไปด้วยหลักเกณฑ์ดังนี้ ให้จ้างคนงานต่างด้าว
ท างานได้ หรือนายจ้างจดทะเบียนนิติบุคคลในต่างประเทศ และเข้ามาท าธุรกิจในประเทศไทย ซึ่ง
คนงานไทยท าไม่ได้ หรือจ านวนไม่เพียงพอต่อความต้องการของตลาดแรงงานภายในประเทศ หรือ
ชาวต่างชาติใช้ความรู้ความช านาญเฉพาะทางเพ่ือให้งานส าเร็จภายใต้โครงการที่มีระยะเวลาที่แน่นอน 
หรือคนต่างด้าวท างานในกิจการบันเทิงมหรสพ ดนตรี ซึ่งมีลักษณะเป็นครั้งคราวมีระยะเวลาก าหนด
ไว้แน่นอน เจ้าหน้าที่สามารถพิจารณาแรงงานต่างด้าวได้เกินกว่าที่ก าหนดตามความเหมาะสมได้๑ 

การที่ประเทศไทยได้มีการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างทางเศรษฐกิจจากเกษตรกรรมมาเป็น
อุตสาหกรรม อันเป็นผลจากการพัฒนาเศรษฐกิจในช่วงกว่าสี่ทศวรรษที่ผ่านมา ท าให้เกิดการ
เคลื่อนย้ายแรงงานจากภาคการเกษตรไปสู่ภาคอุตสาหกรรม การที่แรงงานซึ่งเคยอยู่ในภาค
การเกษตรซึ่งมีลักษณะเป็นไร่นาต้องเข้ามาท างานในสถานประกอบการนั้น จ าเป็นต้องมีการปรับตัว
ให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมใหม่ และต้องใช้ชีวิตส่วนใหญ่อยู่ในสถานประกอบการ จึงมีความยากล าบากใน
การด ารงชีวิต ทั้งการที่แรงงานเหล่านี้ต้องมาท างานเป็นสถานประกอบการ จ าเป็นต้องละทิ้ง
บ้านเรือนเข้ามาท างานและพักอาศัยในโรงงานหรือบริเวณที่ใกล้เคียงกับสถานประกอบการ จึงจ าเป็น
ที่ลูกจ้างต้องมองหาความสะดวกสบาย และความเป็นอยู่ที่ดีพอสมควรทั้งทางร่างกายและจิ ตใจ
โดยเฉพาะอย่างยิ่งการที่ได้ท างานในสถานที่ท างานที่สะอาด ปราศจากกลิ่น ควัน มีอุณหภูมิที่
เหมาะสมต่อร่างกาย มีน้ าสะอาดส าหรับดื่มหรือท าความสะอาดร่างกาย มีห้องน้ า ห้องส้วม และ
สถานที่พักผ่อนพอสมควร ตลอดจนมีความปลอดภัยในการท างาน ทั้งนี้ เพ่ือให้ลูกจ้างสามารถท างาน
ได้อย่างเป็นสุข ในฐานะที่นายจ้างเป็นเจ้าของสถานที่ หรือเป็นผู้จัดหาสถานที่และบริหารงานต่างๆใน
สถานประกอบการอยู่แล้ว นายจ้างจึงควรมีหน้าที่จัดหาและอ านวยความสะดวกต่างๆ ให้แก่ลูกจ้าง

                                                           
๑ เชิดศักดิ์  ธีรนันทวานิช, กำรจ้ำงแรงงำนต่ำงด้ำว, (กรุงเทพมหานคร: ส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจขนาด

กลางและขนาดย่อม, กระทรวงอุตสาหกรรม, ๒๕๕๓), หน้า ๒๐. 



 

                                                                                                                                                         ๒ 

รวมทั้งการจัดหาสิ่งใช้สอยอันเป็นเรื่องท่ีเกี่ยวข้องกับการท างาน และจ าเป็นในการด ารงชีพของมนุษย์
อาทิ น้ าส าหรับดื่ม ห้องน้ า ห้องส้วม ยารักษาโรค ผู้ใช้แรงงานมีหลักประกันและมั่นคงปลอดภัยใน
การท างานสูง ประชาชนมีคุณภาพชีวิตที่ดี ครอบครัวมีความผาสุกสมบูรณ์อย่างทั่วถึง ลูกจ้างก็จะมี
ขวัญและก าลังใจที่ดีในการท างาน สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพอันเป็นผลดีต่อนายจ้างด้วย
นั่นเองและในฐานะที่ลูกจ้างเป็นผู้ท างาน ก็ควรจะท างานให้สมกับค่าจ้างที่นายจ้าง จ้างมาท างานให้
เต็มก าลังความสามารถ แต่ความเป็นจริงแล้วไม่อาจจะเป็นอย่างนั้น แล้วแต่กฎระเบียบที่นายจ้างได้
ตกลงกันไว้กับลูกจ้าง จึงได้เกิดปัญหาต่างๆ มากมาย จนเกิดขึ้นอย่างรุนแรงไปจนเป็นเรื่องของ
ระดับประเทศ๒   

อย่างไรก็ตาม รัฐบาลมีนโยบายในการแก้ไขปัญหาสถานประกอบการ/โรงงาน และนายจ้าง
ขาดบุคลากรแรงงานบางประเภท จ าเป็นที่จะต้องใช้แรงงานต่างด้าวผู้หลบหนีเข้าเมืองสัญชาติพม่า 
ลาวและกัมพูชา เพราะค่าแรงถูก มีความอดทนไม่มีปัญหาในด้านการร้องเรียน แต่รัฐบาลจ าเป็นต้อง
ควบคุมแรงงานดังกล่าว ป้องกันมิให้เกิดผลกระทบต่อความมั่นคงทางการเมือง และสังคม จึงต้องท า
การข้ึนทะเบียนแรงงานต่างด้าวก่อน 

แรงงานต่างด้าวดังกล่าวเดิมมีความอ่อนน้อม เชื่อฟังนายจ้าง อดทนต่องาน แต่ถ้ารัฐบาล
ผ่อนผันให้แรงงานกัมพูชา ได้อยู่ท างานในประเทศไทย ซึ่งลักษณะนี้แรงงานกัมพูชาและคนไทย ต่าง
ถือว่าเป็นบุคคลที่เป็นแรงงานที่ถูกต้องตามกฎหมายไทยแล้ว มีสิทธิเสรีภาพเช่นเดียวกับคนไทยและ
แรงงานไทย พฤติกรรมที่มีความอ่อนน้อมถ่อมตัว เชื่อฟัง อดทนต่องานจะเปลี่ยนไปหรือไม่นายจ้าง
ควรมีพฤติกรรรมปฏิบัติต่อแรงงานกัมพูชาอย่างไร แก้ไขอย่างไรถึงจะท าให้แรงงานกัมพูชาสามารถอยู่
ท างานให้ได้ เต็มประสิทธิภาพด้วยความเต็มใจ ไม่กระด้างกระเดื่องหรือโกรธแค้นนายจ้าง ก่อคดี
อาชญากรรม จึงจ าเป็นต้องศึกษาความต้องการของลูกจ้าง หาแนวทางปฏิบัติ เพ่ือพัฒนาคุณภาพชีวิต
ของแรงงานกัมพูชา ที่ท างานอยู่ในสถานประกอบการได้อย่างมีประสิทธิภาพ ตอบสนองนโยบายใน
การสร้างฐานการผลิตที่เข้มแข็งแก่ประเทศชาติต่อไป๓  

ปัญหาแรงงานกัมพูชาที่เข้ามาท างานในประเทศไทยมีแต่ความอยากจนและล าบากในการหา
ท างานในประเทศของตนเองขณะเดียวกันแรงงานกัมพูชาเองก็ยังคงประสบกับปัญหาต่างๆ ความรู้
ความสามารถที่จะหางานท าได้จึงตัดสินใจเข้ามาหางานท าที่ประเทศไทยเพ่ือจะมีเงินช่วยแบ่งภาระ
ครอบครัวบ้างและปัญหาด้านสภาพการท างานและสภาพความเป็นอยู่ด้วยปัญหาต่างๆ ท าให้ผู้ศึกษา
สนใจที่จะท าการศึกษาถึงสภาพสังคมและเศรษฐกิจของแรงงานต่างด้าวอาชีพก่อสร้างที่อาศัยอยู่ใน
เขตปทุมธานี โดยมุ่งศึกษาถึงลักษณะทั่วไปและสภาพสังคมของแรงงานและสภาพเศรษฐกิจของ
                                                           

๒ วีระพงษ์ จันตา,“ศึกษาผลกระทบการเพิ่มขึ้นแรงงานต่างด้าวในทัศนคติประชาชนในเขตอ าเภอเมือง 
จังหวัดเชียงใหม่,” รำยงำนวิจัย, (คณะเศรษฐศาสตร์: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๕๕), หน้า ๑๘. 

๓ วิ ชัย โถสุวรรณจินดา , แรงงำนสัมพันธ์: กุญแจแห่งควำมร่วมมือระหว่ำงนำยจ้ำงลูกจ้ำง , 
(กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์นิติธรรม, ๒๕๔๕), หน้า ๑๔๗-๑๕๒. 
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แรงงานต่างด้าวที่ท างานในธุรกิจก่อสร้างที่อาศัยอยู่ในเขตปทุมธานี เนื่องจากเป็นพ้ืนทีที่มีแรงงาน
กัมพูชาอาศัยอยู่จ านวนมาก ปัญหาที่เกี่ยวข้องสามารถน าไปใช้ให้เกิดประโยชน์มากที่สุด และใช้เป็น
แนวทางในการช่วยเหลือแรงงานต่างด้าวทีป่ระสบกับปัญหาต่างๆ ทั้งทางด้านสังคมและเศรษฐกิจ อัน
จะก่อให้เกดิผลต่อสภาพทางสังคมและเศรษฐกจิต่อไปในอนาคต 

ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาสภาพการด าเนินชีวิตแรงงานกัมพูชาที่เข้ามาท างานใน
ประเทศไทยอย่างถูกต้องตามกฎหมาย โดยเฉพาะในเขตปทุมธานี อันจะเป็นประโยชน์อย่างมากต่อ
ภาพการมองปัญหา และก าหนดมาตรการในการป้องกันที่เหมาะสมต่อไป โดยการศึกษาในครั้งนี้จะมุ่ง
ประเด็นในการศึกษา“สภาพชีวิต”ของแรงงานกัมพูชา ที่เข้าเมืองโดยถูกต้องตามกฎหมาย ซึ่งผลของ
การศึกษาในครั้งนี้จะเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อทางราชการในการก าหนดมาตรการ และแนวทาง
ปฏิบัติต่อนายจ้างในการน าแรงานกัมพูชาที่หลบหนีเข้าเมืองมาจดทะเบียนแรงงานกัมพูชาอย่าง
ถูกต้องตามกฎหมายที่เหมาะสม เพ่ือด าเนินนโยบายของรัฐบาลบรรลุผลกว่าที่เป็นอยู่ 

 

๑.๒ วัตถุประสงค์ของกำรวิจัย 
๑.๒.๑ เพ่ือศึกษาลักษณะทางสังคม และภูมิหลังของแรงงานกัมพูชา ในเขตปทุมธานี 
๑.๒.๒ เพ่ือศึกษาสภาพทั่วไปและปัญหาอุปสรรคในการด าเนินชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขต

ปทุมธานี  
๑.๒.๓ เพ่ือศึกษาแนวทางการพัฒนาสภาพชีวิตการท างานของแรงงานกัมพูชาในเขต

ปทุมธานี 
 

๑.๓ ปัญหำที่ต้องกำรทรำบ 
๑.๓.๑ ลักษณะทางสังคม และภูมิหลังของแรงงานกัมพูชา ในเขตปทุมธานี เป็นอย่างไร 
๑.๓.๒ สภาพทั่วไปและปัญหาอุปสรรคในการด าเนินชีวิตของแรงงานกัมพูชา ในเขตปทุมธานี 

เป็นอย่างไร 
๑.๓.๓ แนวทางการพัฒนาสภาพชีวิตการท างานของแรงงานกัมพูชา ในเขตปทุมธานี เป็น

อย่างไร 
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๑.๔ ขอบเขตกำรวิจัย 
ในการศึกษาเรื่อง สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี ผู้วิจัยได้ก าหนดขอบเขต

การวิจัยไว้ดังนี้ 
๑.๔.๑ ขอบเขตด้ำนเนื้อหำ 
การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาเฉพาะข้อมูลเกี่ยวกับการด าเนิน สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชา

ในด้านสภาพความเป็นอยู่และครอบครัว สภาพการท างานและสิ่งแวดล้อม สภาพสวัสดิการและ
เศรษฐกิจ  

๑.๔.๒ ขอบเขตด้ำนพื้นที่ และประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
การวิจัยครั้งนี้ได้ก าหนดขอบเขตการวิจัยเฉพาะในเขตพ้ืนที่ในเขตปทุมธานี ประชากรที่ศึกษา

คือ แรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี จ านวน ๓,๐๗๖ คน โดยกลุ่มตัวอย่าง ๓๔๑ คน 
๑.๔.๓ ขอบเขตด้ำนระยะเวลำ  
ในการศึกษาวิจัยในครั้งนี้ ก าหนดระยะเวลาตั้งแต่ เดือนตุลาคม พ.ศ. ๒๕๕๙ ถึง เดือน 

มีนาคม พ.ศ. ๒๕๖๐ เป็นระยะเวลา ๙ เดือน 
 

๑.๕ สมมติฐำนกำรวิจัย 
๑.๕.๑ แรงงานกัมพูชามีเพศต่างกันเก่ียวกับสภาพชีวิตที่แตกต่างกัน 
๑.๕.๒ แรงงานกัมพูชามีอายุต่างกันเก่ียวกับสภาพชีวิตที่แตกต่างกัน 
๑.๕.๓ แรงงานกัมพูชามีการศึกษาต่างกันเก่ียวกับสภาพชีวิตที่แตกต่างกัน 
๑.๕.๔ แรงงานกัมพูชามีอาชีพต่างกันเกี่ยวกับสภาพชีวิตที่แตกต่างกัน 
๑.๕.๕ แรงงานกัมพูชามีประสบการณ์ต่างกันเกี่ยวกับสภาพชีวิตที่แตกต่างกัน 

 

๑.๖ นิยำมศัพท์เฉพำะที่ใช้ในกำรวิจัย 
๑.๖.๑ แรงงำนกัมพูชำ หมายถึงแรงงานกัมพูชาที่เข้าเมืองโดยชอบด้วยกฎหมายกัมพูชาอยู่

อาศัยและประกอบอาชีพการงานในเขตปทุมธานี 
๑.๖.๒ สภำพชีวิต หมายถึงการท าให้ชีวิตดีขึ้นโดยจ าแนกสภาพชีวิตออกเป็น ๓ ด้าน คือ 

๑.๖.๒.๑ สภำพกำรท ำงำนและสิ่งแวดล้อม หมายถึงสิ่งต่างๆ ที่อยู่ล้อมรอบตัว
ผู้ปฏิบัติงานในขณะที่ท างาน เช่น เพ่ือนร่วมงานเครื่องจักร อุปกรณ์ต่างๆ อากาศ เสียง แสงสว่าง 
ความร้อน สารเคมี และรวมถึงเชื้อโรคต่างๆ ด้วยปัจจัยสิ่งแวดล้อมการท างานที่ล้อมรอบแรงงาน
กัมพูชา 
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๑.๖.๒.๒ สภำพควำมเป็นอยู่และครอบครัว หมายถึงจ านวนสมาชิกในครอบครัว
ความเพียงพอของรายได้ที่ได้รับวิธีปฏิบัติเมื่อรายได้ไม่เพียงพอและปัญหาครอบครัวของแรงงาน
กัมพูชา  

๑.๖.๒.๓ สภำพสวัสดิกำรและเศรษฐกิจ  หมายถึงเป็นสวัสดิการแรงงานที่มี
จุดมุ่งหมายเพ่ือเป็นสิ่งจูงใจในการท างานของลูกจ้างชาวกัมพูชาโดยนายจ้างเป็นผู้จัดให้ เช่น การให้
บ าเหน็จบ านาญ การแบ่งผลก าไรสวัสดิการในเรื่องอาหารการให้รางวัลในการท างานเบี้ยขยันเป็นต้น  

 
๑.๗ ประโยชน์ที่ได้รับจำกกำรวิจัย 

๑.๗.๑ ท าให้ทราบลักษณะทางสังคม และภูมิหลังของแรงงานกัมพูชา ในเขตปทุมธานี 
๑.๗.๒ ท าให้ทราบสภาพทั่วไปและปัญหาอุปสรรคในการด าเนินชีวิตของแรงงานกัมพูชา ใน

เขตปทุมธานี  
๑.๗.๓ ท าให้ทราบแนวทางการพัฒนาสภาพชีวิตการท างานของแรงงานกัมพูชา ในเขต

ปทุมธานี 
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บทท่ี ๒ 

แนวคิด ทฤษฏีและงำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

การศึกษาในเรื่อง “สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี” นั้น ผู้วิจัยได้ด าเนินการ
ศึกษาค้นคว้าแนวคิดทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสภาพชีวิตแรงงานเพ่ือน ามาก าหนดเป็นกรอบ
แนวคิดการวิจัยโดยผู้วิจัยได้แบ่งหัวข้อเพ่ือท าการศึกษาและให้ง่ายต่อการค้นคว้าไว้ดังนี้ 

๒.๑ แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิต 
๒.๒ แนวคิดเก่ียวกับการบริหารจัดการแรงงานต่างด้าว 
๒.๓ แนวคิดเก่ียวกับการจัดสวัสดิการแรงงานต่างด้าว 
๒.๔ แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับการย้ายถิ่นฐานและปัจจัยที่ส่งผลต่อการเข้ามาท างานของ

แรงงานกัมพูชา 
๒.๕ ข้อมูลพื้นที่วิจัยและอาณาเขตของจังหวัดปทุมธานี 
๒.๖ งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
๒.๗ กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

๒.๑ แนวคิดเกี่ยวกับคุณภำพชีวิต 
แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตเป็นแนวคิดที่เป็นเป้าหมายที่พึงปรารถนาของแต่ละสังคมและ

เป็นองค์ประกอบในการด าเนินชีวิตของมนุษย์ เช่น อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย และสุขภาพ
อนามัยตลอดจนสิ่งที่อยู่ข้างใน เช่น ความรู้สึกสบายใจความมั่นคงปลอดภัยความร่วมมือร่วมใจหรือ
ความสัมพันธ์ทางสังคมของมนุษย ์

กุหลำบ รัตนสัจธรรม และคณะ กล่าวว่าคุณภาพชีวิตหมายถึงสภาพเป็นอยู่ทางด้านร่างกาย
ของมนุษย์อารมณ์สังคมความคิดและจิตใจโดยบุคคลสามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมได้อย่างเหมาะสม 
ดังนี้ 

๑. คุณภาพชีวิตด้านร่างกาย หมายถึง น้ า อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัย สุขภาพอนามัย
พลังงาน สิ่งอ านวยความสะดวกสบายในครอบครัวและในการประกอบอาชีพ 

๒. คุณภาพชีวิตด้านอารมณ์ หมายถึง การพักผ่อนหย่อนใจที่มีประโยชน์ความชื่นชอบใน
ศิลปวัฒนธรรมความอบอุ่นในครอบครัวและชุมชน 

๓. คุณภาพชีวิตด้านสภาพแวดล้อม หมายถึงสภาวะแวดล้อมที่บริสุทธิ์ สะอาด และเป็น
ระเบียบ ปราศจากมูลภาวะทางน้ า ดิน อากาศ และเสียง เป็นต้น มีทรัพยากรที่จ าเป็นในการ
ด ารงชีวิตการเดินทางสะดวกสบาย 
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๔. คุณภาพชีวิตด้านวัฒนธรรม หมายถึง โอกาสในการศึกษาและการประกอบอาชีพที่ เท่า
เทียมกัน ความปลอดภัยในชีวิตความเสมอภาคความเป็นธรรมด้านรายได้ 

๕. คุณภาพชีวิตด้านความคิด หมายถึง ความรู้ความเข้าใจในด้านต่างๆ และสามารถแก้ไข
ปัญหาต่างๆ ของตนได้การมีเป้าหมายในชีวิต 

๖. คุณภาพชีวิตด้านจิตใจ หมายถึง การมีคุณธรรมในตัว เช่น ซื่อสัตย์สุจริตมีเมตตาช่วยเหลือ
เกื้อกูลกตัญญูกตเวทีความจงรักภักดีต่อชาติ ความศรัทธาในศาสนาความเสียสละและการละเว้น
อบายมุขต่างๆ๔ 

สุพรรณี ไชยอ ำพร และ สนิท สมัครกำร กล่าวว่าคุณภาพชีวิต หมายถึง ชีวิตที่มีความสุขทั้ง
ทางกายและจิตใจความสุขกาย คือ ได้รับตอบสนองความต้องการขั้นพ้ืนฐานอย่างเพียงพอ เช่น การ
อบรมสั่งสอนจากครอบครัวอย่างดีการมีสุขภาพอนามัยที่แข็งแรงการได้รับการศึกษาที่ดี มีความ
ปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สินและความสุข คือ การมีความสมดุลทางด้านความเชื่อค่านิยมและ
จริยธรรม๕ 

สุพรรณี ไชยอ ำพร และสนิท สมัครกำร กล่าวว่าเครื่องชี้วัดคุณภาพชีวิตของคนไทยมีดังนี้ 
๑. ด้านครอบครัว ประกอบด้วย ความสัมพันธ์ของคนในครอบครัวสิ่งแวดล้อมทั้งภายในและ

ภายนอกครอบครัว รวมถึงความสะดวกสบายในการเดินทาง 
๒. ด้านสังคม ประกอบด้วย ความสัมพันธ์กับเพ่ือนความสะดวกสบายในการพบปะสังสรรค์ 
๓. ด้านการงาน ประกอบด้วย ความม่ันคงความเป็นอสิระโอกาสการแสดงความสามารถและ

ความกา้วหน้า 
๔. ด้านสุขภาพอนามัย ประกอบด้วย ความแข็งแรงของสุขภาพร่างกายและจิตใจในการ

ท างานต่อไป 
๕. ด้านเวลาว่างและการพักผ่อน ประกอบด้วย การใช้เวลาว่าง เล่นกีฬา ท างานอดิเรกชม

รายการบันเทิง และการเดินทางไปพักผ่อน 
๖. ด้านศาสนา ประกอบด้วย ความศรัทธาต่อหลักศาสนาและการปฏิบัติธรรม 
๗. ด้านตนเอง ประกอบด้วย ความภาคภูมิใจตนเองเกี่ยวกับความส าเร็จทางชีวิตด้านการ

ท างานการศึกษาและความสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืน 

                                                           
๔ กุหลาบ รัตนสัจธรรม และคณะ, กำรพัฒนำรูปแบบที่เหมำะสมในวิธีด ำเนินงำนวำงแผนพัฒนำ

คุณภำพชีวิตตำมเกณฑ์ควำมจ ำเป็นพ้ืนฐำนในระดับหมู่บ้ำน, (กรุงเทพมหานคร: กรมสุขภาพจิต, ๒๕๓๕), หน้า 
๑๐-๑๑. 

๕ สุพรรณี ไชยอ าพร และ สนิท สมัครการ, “คุณภาพชีวิตของคนไทย: ศึกษาเปรียบเทียบระหว่างชาวเมือง
กับชาวชนบท” รำยงำนกำรวิจัย, (คณะกรรมการส่งเสริมงานวิจัย: สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร์, ๒๕๓๕), 
หน้า ๗. 



 

                                                                                                                                                         ๘ 

๘. ด้านสาธารณสุข ประกอบด้วย การให้บริการสถานพยาบาลความสามารถของแพทย์และ
พยาบาล 

๙. ด้านการบริโภค ประกอบด้วย ความหลากหลายของสินค้าคุณภาพสินค้าและการ
ให้บริการ สรุปได้ว่าผู้บริโภค คือ ผู้ที่มีความสามารถในการซื้อสินค้าและบริการเพ่ือน าไปใช้ประโยชน์
ส่วนตัวหรือในครัวเรือนผู้บริโภคมีจ านวนมากทั่วประเทศบางคนก็ตัดสินใจในการซื้ออย่างมีระเบียบ
แบบแผนสามารถใช้เงินทุกบาททุกสตางค์ได้คุ้มค่า 

๒.๑.๑ องค์ประกอบของคุณภำพชีวิต 
ในสังคมปัจจุบันการที่บุคคลมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึนนอกจากจะต้องประกอบด้วยปัจจัย 

๔ ซึ่งเป็นปัจจัยพ้ืนฐานในการด ารงชีวิตโดยทั่วไป ได้แก่ อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัยและยารักษา
โรคแล้ว ส าเริง แหยงกระโทกได้กล่าวว่ายังต้องประกอบด้วยปัจจัย ๖ ประการ คือ  

๑. ประชาชนในครอบครัวได้กินอาหารถูกสุขลักษณะและเพียงพอต่อความต้องการ
ของร่างกาย 

๒. ประชาชนในครอบครัวมีที่อยู่อาศัยและสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม 
๓. ประชาชนมีโอกาสเข้าถึงบริการสังคมข้ันพื้นฐานที่จ าเป็นแก่การด ารงชีวิตและการ

ประกอบอาชีพ 
๔. ประชาชนมีการผลิตหรือจัดหาอาหารอย่างมีประสิทธิภาพ 
๕. ครอบครัวสามารถควบคุมช่วงเวลาและจ านวนการมีบุตรได้ตามต้องการ 
๖. ประชาชนมีการพัฒนาจิตใจให้ดีขึ้น๖  

นอกจากนี้ ทวีรัสมิ์ ธนาคม ได้อธิบายถึงองค์ประกอบหรือลักษณะของการมีคุณภาพชีวิต 
ตลอดจนลักษณะสังคมท่ีก่อให้เกิดคุณภาพชีวิตได้ ดังนี้๗ 

องค์ประกอบหรือลักษณะของการมีคุณภาพชีวิต ได้แก่ 
๑. มีอาหารที่มีคุณค่ามีกินและกินเป็น  
๒. มีที่อยู่อาศัยและที่ท างานที่สะอาด สะดวก สบาย 
๓. มีความสัมพันธ์ที่ดีในครอบครัว   
๔. มีสุขภาพดมีีพลานามัย 
๕. มีการศึกษาและมีโอกาสที่จะเรียนรู้  

                                                           
๖ สุทิน สายสงวน, “คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการ: กรณีศึกษาขาราชการในสังกัดกรมส่งเสริม

การเกษตรที่ประจ าส านักงานเกษตรอ าเภอในภาคใต้ ,” วิทยำนิพนธ์ปริญญำสังคมวิทยำมหำบัณฑิต, (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยขอนแก่น, ๒๕๓๓). 

๗ วิฑูรย์ เดโช, “คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชต ารวจ: กรณีศึกษาข้าราชการต ารวจภูธรที่ปฏิบัติ
ราชการในจังหวัดระนอง”, วิทยำนิพนธ์ปริญญำมหำบัณฑิต, สาขาบริหารธุรกิจ,(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย
ธุรกิจบัณฑิตย์, ๒๕๔๑). 



 

                                                                                                                                                         ๙ 

๖. เป็นผู้ผลิตและบริโภคเป็น 
๗. มีอาชีพสุจริต     
๘. มีคุณธรรม และจริยธรรม 
๙. รู้จักหาความรู้ แก้ปัญหาและคลายทุกข์ด้วยกุศลวิธี  
๑๐. รู้จักตัดสินใจ 
๑๑. ผูกมิตรและอยู่ร่วมกับผู้อ่ืนได้   
๑๒. ขวนขวายท าใจที่มีประโยชน์ 
๑๓. มีเวลาว่าง และใช้เวลาว่างพัฒนาตนเอง 

 เห็นได้ว่า หากพิจารณาถึงเรื่องคุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Work Life) ก็ย่อมมา
จากแนวคดิเรื่องคุณภาพชีวิต (Quality of Life) กล่าวคือการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานเป็นเรื่อง
ที่จะพัฒนาบุคคลให้มีสภาพความเป็นอยู่ที่ดีมีรายได้เพียงพอต่อการด ารงชีพมีเวลาส าหรับการพักผ่อน 
มีสภาพการท างานและสภาพแวดล้อมที่ดีมีความปลอดภัยในการท างานตลอดจนได้รับการปฏิบัติต่อ
อย่างเสมอภาพและได้รับสิทธิประโยชน์ต่างๆ ตอบแทนจากการท างานก็เพ่ือให้บุคคลมีความเป็นอยู่ที่
ดีมคีวามสุขสบายและมีความปลอดภัยในการด ารงชีวิตหรือมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึนนั่นเอง๘ 

๒.๑.๒ แนวคิดเกี่ยวกับเกณฑ์ในกำรพิจำรณำคุณภำพชีวิตกำรท ำงำน 
แนวคิดเกี่ยวกับเกณฑ์ในการพิจารณาคุณภาพชีวิตการท างานจากความหมายต่างๆ 

ของค าว่าคุณภาพชีวิตการท างานซึ่งมีความหมายกว้างขวางและคลุมเครือขึ้นอยู่กับมุมมองของ
นักวิชาการแต่ละคนท าให้ลักษณะมิติหรือองค์ประกอบหรือตัวชี้วัดคุณภาพชีวิตการท างานมีมากมาย 
แตกต่างกันออกไปซึ่งมีนักวิชาการได้ท าเสนอตัวชี้วัดที่น่าสนใจและรวบรวมไว้ได้ดังนี้ 

ลัดดำ บุญมำเลิศ ได้เสนอเกณฑ์ซึ่งนับได้ว่าเป็นกรอบแนวความคิดส าหรับการวิเคราะห์
เกี่ยวกับลักษณะที่ส าคัญที่ประกอบขึ้นเป็นคุณภาพชีวิตการท างานโดยแบ่งออกเป็น ๘ ด้านคือ 

๑. ค่าตอบแทนที่เป็นธรรมและเพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) หมายถึง 
การที่ผู้ปฏิบัติไดร้ับค่าจ้างหรือเงินเดือนผลประโยชน์เกื้อกูลและค่าตอบแทนอ่ืนอย่างเพียงพอกับการมี
ชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐานที่ยอมรับกันทั่วไปและต้องเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับงานอ่ืนๆ ด้วย 

๒. สิ่งแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) หมายถึง
สิ่งแวดล้อมทางกายภาพและด้านจิตใจคือการที่ผู้ปฏิบัติงานท างานที่ไม่ต้องเสี่ยงภัยอันตราย 
สิ่งแวดล้อมนั้นจะต้องส่งเสริมให้ผู้ปฏิบัติงานท างานได้อย่างสะดวกสบายขึ้น 

                                                           
๘ ผ จญ  เ ฉ ลิ ม ส า ร ,  “คุณภำพชี วิ ตก ำ รท ำ ง ำน ,”  [ออน ไลน์ ], แห ล่ งที่ ม า : http://www.         

demingnet.com/article/ftpi_magazine/product/qwl.htm, [๑๐ มกราคม ๒๕๕๙], 



 

                                                                                                                                                         ๑๐ 

๓. การพัฒนาความสามารถของบุคคล (Development of Human Capacities) คืองานที่
ท าอยู่นั้นต้องเปิดโอกาสให้ได้พัฒนาทักษะความรู้ความสามารถของผู้ปฏิบัติงานอย่างแท้จริงและ
รวมถึงการมีโอกาสได้ท างานท่ีท างานที่ตนยอมรับว่าส าคัญและมีความหมาย 

๔. ความก้าวหน้าและมั่นคงในงาน (Growth and Security) ลักษณะงานที่ส่งเสริมความ
เจริญเติบโตและความมั่นคงให้แก่ผู้ปฏิบัติงานนั้นๆ ด้วยนอกจากงานจะช่วยขยายความรู้
ความสามารถของผู้ปฏิบัติงานแล้วยังช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ศักยภาพในตัวเองให้มีความก้าวหน้า
มั่นคงในอาชีพซึ่งจะท าให้เป็นที่ยอมรับของสังคม 

๕. บูรณาการทางสังคม (Social Integration) ลักษณะงานนั้นๆ มีส่วนส่งเสริมด้านบูรณา
ทางสังคมของผู้ปฏิบัติงานซ่ึงงานนั้นช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอ่ืนและยังหมายถึง 
โอกาสที่เท่าเทียมกันในความก้าวหน้าที่ตั้งอยู่บนรากฐานของระบบคุณธรรมอีกด้วย 

๖. ลักษณะการท างานที่ตั้งอยู่บนรากฐานของกฎหมาย (Constitutionalism) ซึ่งได้แก่วิถี
ชีวิตและวัฒนธรรมในองค์กรจะต้องเคารพในชีวิตส่วนตัวของแต่ละคนมีความเป็นธรรมในการ
พิจารณาและให้ผลตอบแทนและรางวัลมากน้อยเพียงใดรวมทั้งโอกาสที่แต่ละคนจะได้แสดงความ
คิดเห็นอย่างเปิดเผย คือ มีการเคารพในสิทธิส่วนบุคคลมีเสรีภาพในการพูดมีความเสมอภาคและมีการ
ปกครองด้วยกฎหมาย  

๗. ความสมดุลระหว่างชีวิตงานกับชีวิตด้านอ่ืน (The Total Life Space) เป็นเรื่องของการ
เปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ชีวิตในการท างานและมีชีวิตส่วนตัวนอกองค์กรอย่างสมดุลนั้นคือต้อง
ไม่ปล่อยให้ผู้ปฏิบัติงานได้รับความกดดันจากการปฏิบัติงานมากจนเกินไปอันเนื่องมาจากการที่ต้อง
คร่ าเคร่งอยู่กับงานจนไม่มีเวลาพักผ่อนหรือได้ใช้ชีวิตส่วนตัวอย่างเพียงพอ 

๘. ความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม (Social Relevance) ลักษณะงานนั้น ๆ มีส่วนเกี่ยวข้อง
และสัมพันธ์กับสังคมโดยตรงซึ่งนับเป็นเรื่องที่ส าคัญประการหนึ่งที่ผู้ปฏิบัติงานจะต้องรู้สึกและยอมรับ
ว่าองค์กรที่ตนปฏิบัติงานอยู่นั้นรับผิดชอบต่อสังคมในด้านต่างๆ ทั้งในด้านผลผลิตการจ ากัดของเหลือ
ใช้หรือของเสียการปฏิบัติเกี่ยวกับการจ้างงานและเทคนิคทางการตลาดเป็นต้น๙ 

๒.๑.๓ ควำมหมำยของกำรพัฒนำชีวิตแรงงำน 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงานไม่ว่าจะเป็นในภาคอุตสาหกรรมหรือภาคเกษตรกรรม 

มีที่มาจากปรัชญาและแนวความคิดเกี่ยวกับเรื่องของสวัสดิการแรงงาน ซึ่งเป็นลักษณะการให้หรือ

                                                           
๙ ลัดดา บุญมาเลิศ, “ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความทุ่มเทในการปฏิบัติงานของ

ข้าราชการครูสังกัดส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติเขตการศึกษา,” ปริญญำนิพนธ์ สำขำกำร
บริหำรกำรศึกษำ, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๓). 



 

                                                                                                                                                         ๑๑ 

วิธีการพัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงานแตกต่างกันออกไปตามปรัชญาและแนวความคิดนั้นๆ ทฤษฎี
เกีย่วกับการพัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงานต่างๆ ตามท่ี (มอร์ธี) กล่าวไว้มีดังนี้๑๐  

๑. การพัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงานเป็นเรื่องของการบังคับควบคุม (The Policing 
Theory of Labour Welfare) ทฤษฎีนี้มีแนวความคิดที่เชื่อว่าคนส่วนใหญ่ในโลกมีแนวโน้มที่จะเป็น
คนเลวมากกว่าคนดีหรือชอบที่จะเอารัดเอาเปรียบผู้อ่ืนโดยเฉพาะคนรวยก็มักจะเอาเปรียบคนจน
เปรียบเสมือนนายจ้างที่เอาเปรียบลูกจ้างด้วยวิธีต่างๆ ท าให้ลูกจ้างหมดก าลังใจและไม่พอใจในการ
ท างานขึ้นได้ถ้าปราศจากการก าหนดมาตรฐานการให้ความมั่นคงจากรัฐ (State Security) ดังนั้น 
การก าหนดเป็นกฎหมายในการคุ้มครองแรงงานจึงเป็นสิ่งจ าเป็นที่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ 

ความเชื่อดังกล่าวจึงเป็นมูลเหตุให้มีกฎข้อบังคับการใช้แรงงานให้เกิดความเป็นธรรม
ขึ้นในสังคมป้องกันการกดขี่ลูกจ้างจากนายจ้างและการที่จะให้กฎหมายบังคับใช้ได้ผลดีโดยการตรวจ
ตราจากเจ้าหน้าที่อย่างรัดกุมและใกล้ชิด 

อย่างไรก็ตามมีข้อสังเกตเกี่ยวกับแนวความคิดนี้ว่าผู้ที่มีหน้าที่ตรวจตราดูแลให้
นายจ้างปฏิบัติตามกฎหมายควรแนะน าชี้แจงหรือชักชวนให้นายจ้างปฏิบัติตามกฎหมายเพราะการ
ชักชวนเป็นเทคนิคที่จะท าให้นายจ้างปฏิบัติตามโดยเต็มใจไม่รู้สึกว่าถูกบังคับการตรวจตราก็ถือได้ว่า
เป็นการแทรกแซงทางกฎหมายของการอยู่ร่วมกันระหว่างนายจ้างและลูกจ้างอีกทางหนึ่งเป็นสาเหตุ
ให้นายจ้างไมพ่อใจและพยายามหลบเลี่ยงในที่สุดตลอดจนการจัดสวัสดิการแรงงานบางอย่างนายจ้าง
ต้องเต็มใจจัดให้เองกฎหมายไม่สามารถบังคับได้ เช่น ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงานการสนทนา
การให้แก่ลูกจ้างการให้ค าปรึกษาหารือเมื่อลูกจ้างมีปัญหา เป็นต้น๑๑ 

๒. การพัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงานเป็นเรื่องของความเชื่อทางศาสนา ( The 
Religious Theory of Labour Welfare) ทฤษฎีนี้มิได้สนับสนุนให้มีกฎหมายบังคับในเรื่องการจัด
สวัสดิการแรงงานแต่เชื่อว่านายจ้างจัดสวัสดิการแรงงานให้แก่ลูกจ้างก็เนื่องจากนายจ้างเป็นผู้มี
ศีลธรรมยึดถือในศาสนาว่าท าดีย่อมได้ดีหรือหวังผลในชาติหน้าการพัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงานให้
ลูกจ้างมีความเป็นอยู่ที่ดีในชาตินี้ผลตอบแทนก็คงจะกลับสู่นายจ้างในชาติหน้าด้วยทฤษฎีนี้เชื่อว่า
ศาสนาเป็นพื้นฐานในการที่นายจ้างจัดสวัสดิการแรงงานในแต่ละสังคมการจัดโดยหวังผลเป็นส่วนบุญ
เป็นการให้ตามความพอใจของนายจ้างจึงอาจขาดหลักการที่ดีไป 

๓. สวัสดิการแรงงานเป็นเรื่องของความรักเพ่ือนมนุษย์  (The Philanthropic 
Theory of Labour Welfare) ทฤษฎีนี้เชื่อว่ามนุษย์ทั่วไปย่อมรักเพ่ือนมนุษย์ด้วยกันมีความต้องการ
ที่จะช่วยเหลือเพ่ือนมนุษย์ที่ตกทุกข์ได้ยากนายจ้างที่เชื่อในทฤษฎีนี้ก็จะจัดสวัสดิการแรงงานให้ลูกจ้าง

                                                           
๑๐ M.V.Moorthy, Principle of Labour Welfare, (Calcutta: General Printers & Publishers 

P.V.T. Limited, 1986), pp. 29-41. 
๑๑ การพัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงาน, [ ออนไลน์ ], แหล่งท่ีมา: www.mol.go.th, [ ๒๓ เมษายน ๒๕๕๙ ]. 



 

                                                                                                                                                         ๑๒ 

อย่างดีและไม่หวังสิ่งตอบแทนดังนั้นทฤษฎีนี้จึงเป็นเรื่องของความสมัครใจของนายจ้างซึ่งเป็นไปได้
น้อยกว่าและกว้างขวางน้อยกว่าการบังคับด้วยกฎหมาย 

๔. สวัสดิการแรงงานเป็นเรื่องของการปฏิบัติแบบบิดาต่อบุตร (The Faternalistic 
Theory of Labour Welfare) ทฤษฎีนี้มีแนวความคิดที่ว่า นายจ้างและลูกจ้างเปรียบเสมือนบิดากับ
บุตร บิดาเป็นผู้เลี้ยงดูบุตรที่อยู่ในฐานะช่วยตนเองไม่ได้เต็มทีท่ฤษฎีนี้อาจเรียกว่าเป็นการจัดสวัสดิการ
แรงงานแบบเครือญาติ ถือว่าลูกจ้างและนายจ้างอยู่ในครอบครัวอุตสาหกรรมเดียวกัน มีผลประโยชน์
ร่วมกัน ดังนั้น สมาชิกในครอบครัวที่อาวุโสกว่าจะมีบทบาทเป็นผู้จัดการด้านสวัสดิการดูแลความ
เป็นอยู่ของผู้ที่เยาว์วัยกว่านายจ้างเปรียบเสมือนบิดาหรือผู้ที่อาวุโสที่สุดในโรงงานของตนลูกจ้าง
เปรียบเสมือนบุตรในความดูแลปกครองของบิดานั่นเองการจัดสวัสดิการแรงงานจึงเป็นความ
รับผิดชอบของฝ่ายจัดการชั้นสูงจะเป็นผู้ริเริ่ม 

ทฤษฎีนี้ จึงไม่เกี่ยวข้องกับแนวความคิดที่ว่าสวัสดิการแรงงานควรมาจากการบังคับ
หรือต้องมีกฎหมายแต่ถือว่าควรเป็นความส านึกในหน้าที่ของนายจ้างที่จะท าตนเป็น “บิดาที่ดี” ต่อ
ลูกจ้าง หรือ “บุตร” ของตนหรือไม่ 

๕. การพัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงานเป็นเรื่องของการป้องกันการเรียกร้อง (The 
Placating Theory of Labour Welfare) ทฤษฎีนี้เชื่อว่าลูกจ้างมีความส านึกในสิทธิและ
ผลประโยชน์ของตนและสามารถรวมตัวเป็นกลุ่มแล้วเมื่อถึงเวลาหนึ่งลูกจ้างจะรวมตัวกันเรียกร้อง
ค่าจ้างท่ีสูงขึ้นและสวัสดิการแรงงานที่ดีกว่าเก่า ซึ่งนายจ้างไม่อาจละเลยต่อการเรียกร้องนั้นได้ ดังนั้น 
ความสนใจที่จะให้สวัสดิการแรงงานแก่ลูกจ้างก็จะเป็นไปในลักษณะที่ป้องกันการเรียกร้องซึ่งขาด
ความจริงใจ 

ความเชื่อดังกล่าวแสดงว่าการจัดสวัสดิการแรงงานขึ้นอยู่กับความกลัวของนายจ้าง 
ถ้านายจ้างกลัวว่าลูกจ้างจะก่อเรื่องขึ้นมาก็จะจัดสวัสดิการแรงงานเป็นการปิดปากถ้านายจ้างไม่กลัว
ลูกจ้างก็อาจจะถูกละเลยได้ 

ทฤษฎีนี้มิได้เกี่ยวข้องกับการให้มีกฎหมายบังคับให้คุณภาพชีวิตแรงงานโดยตรงแต่
เป็นการสนับสนุนโดยทางอ้อมเพราะถ้านายจ้างทุกคนปฏิบัติตามกฎหมายคุ้มครองแรงงานก็จะเป็น
การป้องกันหรือลดการเรียกร้องได้ทางหนึ่ง 

๖. การพัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงานเป็นเรื่องของการประชาสัมพันธ์ (The Public 
Relations Theory of Labour Welfare) ทฤษฎีนี้เชื่อว่า การจัดสวัสดิการแรงงานให้แก่ลูกจ้างใน
กิจการของนายจ้างดีเพียงใดก็จะเป็นการเผยแพร่ชื่อเสียงหรือเป็นการโฆษณาประชาสัมพันธ์ให้แก่
กิจการของนายจ้างขึ้นเพียงนั้นเป็นการสร้างความนิยมให้แก่ลูกจ้างตลอดจนสังคมภายนอกที่จะมองดู
โรงงานอย่างชื่นชมอาจจะท าให้ประชาชนนิยมซื้อหรือใช้สินค้าที่ผลิตขึ้นจากโรงงานแห่งนั้น 



 

                                                                                                                                                         ๑๓ 

อย่างไรก็ตาม การจัดสวัสดิการแรงงานแบบนี้อาจขาดความจริงใจและมิได้ตั้งอยู่บน
รากฐานความต้องการของบรรดาลูกจ้างก็เป็นได้เพราะนายจ้างมุ่งด้านโฆษณาท าชื่อเสียงให้ตนเอง
มากกว่า ทฤษฎีนี้จึงไม่เห็นความจ าเป็นที่จะต้องมีกฎหมายบังคับให้มีสวัสดิการแรงงาน 

๗. สวัสดิการแรงงานเป็นเรื่องของความเหมาะสมในทางปฏิบัติ (The Functional 
Theory of Labour Welfare) ทฤษฎีนี้เชื่อว่า การจัดสวัสดิการแรงงานให้แก่ลูกจ้างก็เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการท างานเพราะการท างานในสภาพแวดล้อมที่ดีหรือมีสิ่งจูงใจที่ดีลูกจ้างย่อมจะ
ท างานด้วยความเป็นสุขใจพึงพอใจเปรียบเสมือนเครื่องจักรที่ได้รับการดูแลบ ารุงรักษาอย่างดีการ
ท างานย่อมท าให้ได้ผลผลิตที่ดีตามมา๑๒ 

ดังนั้น ลูกจ้างที่ได้รับการเอาใจใส่ดูแลด้านสวัสดิการแรงงานอย่างดีจากฝ่ายนายจ้าง
จะน าไปสู่ประสิทธิภาพการท างานที่เพ่ิมขึ้นเป็นผลให้ผลผลิตเพ่ิมอย่างมีคุณภาพและปริมาณในที่สุด
ผลประโยชน์สุดท้ายก็จะตกอยู่กับนายจ้างลูกจ้างและชุมชนของอุตสาหกรรมนั้นเอง  

ทฤษฎีนี้ไม่สนับสนุนการบังคับด้วยกฎหมายแต่มทีางเป็นไปได้มากกว่าทฤษฎีอ่ืนๆ ใน
แง่ที่ว่านายจ้างย่อมค านึงถึงผลประโยชน์ในกิจการของตนเองมากกว่าสิ่งอ่ืนใดและทางหนึ่งที่จะ
บรรลุผลส าเร็จได้ก็คือการท านุบ ารุงลูกจ้างซึ่งเปรียบเสมือนเครื่องจักรชิ้นหนึ่งในกระบวนการผลิตให้มี
สภาพดีคงทนสามารถผลิตสินค้าที่มีคุณภาพและปริมาณตามต้องการผลที่ตามมาก็คือการจัด
สวัสดิการแรงงานให้แก่ลูกจ้างอย่างเหมาะสมและถูกวิธี 

จากทฤษฎีทั้งหมดที่กล่าวมานี้จะเห็นได้ว่าทฤษฎีที่เน้นในเรื่องกฎหมายคือ ทฤษฎี
แรกซึ่งสนับสนุนการจัดสวัสดิการแรงงานโดยใช้กฎหมายบังคับถ้าไม่ปฏิบัติตามจะมีโทษ ทั้งนี้ เพ่ือให้
ลูกจ้างซึ่งเป็นผู้เสียเปรียบทางเศรษฐกิจได้รับความเป็นธรรมในการท างานกับนายจ้างซึ่งเชื่อว่าจะ
ได้ผลกว้างขวางกว่าการจัดสวัสดิการแรงงานโดยสมัครใจตามแบบของทฤษฎีอ่ืนดังกล่าว 

๒.๒ แนวคิดเกี่ยวกับกำรบริหำรจัดกำรแรงงำนต่ำงด้ำว 
จากการตรวจสอบและทบทวนเอกสารปรากฏว่ามีผู้ให้แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารจัดการ

แรงงานต่างด้าวไว้หลายทฤษฎีดังนี้  
แรงงานต่างด้าวที่ท างานอยู่ในประเทศไทยโดยไม่ได้เป็นพลเมืองของประเทศไทยหรือ

แรงงานต่างด้าวที่ได้ผ่านความเห็นชอบจากทางการพม่ากับลักลอบหลบหนีเข้าเมืองโดยผิดกฎหมาย 
ซึ่งมหีลายส านักได้ให้ความหมายเกี่ยวกับแรงงานต่างด้าวไว้ดังนี้ 

                                                           
๑๒ กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม, แผนพัฒนำแรงงำนและสวัสดิกำรสังคม, (กรุงเทพมหานคร: 

กระทรวงแรงงาน, ๒๕๔๔ ), หนา ๑๔๑. 



 

                                                                                                                                                         ๑๔ 

แรงงานต่างด้าวคือ“แรงงานบุคคลธรรมดาซึ่งไม่มีสัญชาติไทย”๑๓ 
แรงงานต่างด้าว หมายถึง “บุคคลที่ไม่ใช่คนสัญชาติไทยเดินทางเข้ามาในราชอาณาจักรและ

อยู่ในราชอาณาจักรโดยถูกต้องตามกฎหมายหรือไม่ก็ตามมีพฤติกรรมกระท าความผิดตามประมวล
กฎหมายอาญา, ความผิดตาม พ.ร.บ.ป้องกันและปราบปรามการค้าประเวณี พ.ศ.๒๕๓๙, ความผิด
ตาม พ.ร.บ.ยาเสพติดให้โทษ พ.ศ. ๒๕๒๒ และที่แก้ไขเพ่ิมเติมและอ่ืนๆ เช่น ความผิดตาม พ.ร.บ.
อาวุธปืน, พ.ร.บ.การพนัน ฯลฯ โดยมีลักษณะเป็นบุคคลต้องห้ามตาม มาตรา ๑๒ แห่ง พ.ร.บ.คนเข้า
เมือง พ.ศ.๒๕๒๒”๑๔ 

แรงงานต่างด้าวคือ “บุคคลผู้ซึ่งไม่มีสัญชาติไทยแต่ก็มีผู้ให้ความหมายที่แตกต่างกันไปทั้งใน
แง่กฎหมายและในทางวิชาการ”๑๕ 

ดังนั้น สรุปได้ว่าแรงงานต่างด้าว หมายถึงบุคคลที่ไม่ใช่คนสัญชาติไทยเดินทางเข้ามาท างาน
ในราชอาณาจักรและอยู่ในราชอาณาจักรทั้งถูกต้องตามกฎหมาย 

ทฤษฎีที่น ามาอ้างอิงเกี่ยวกับแรงงานมีอยู่หลายทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง คือ ทฤษฎีเกี่ยวกับการ
อพยพเคลื่อนย้ายของ ราเวนสไตน (Ravenstein’s Law of Migration) ทฤษฎีปัจจัยดึงดูดและ
ผลักดันของ ลี (LEE’s Push–pull Theotry) ผู้วิจัยขอน าเสนอทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับแรงงานดังนี้ 

ทฤษฎี เกี่ ย วกับการอพยพของ  รา เวนสไตน  (Law of Migration: Ernest George 
Ravenstein) กล่าวว่า การอพยพย้ายถิ่น (Migration) หมายถึง การที่ประชากรย้ายถิ่นที่อยู่จาก
สถานที่แห่งหนึ่งไปตั้งถิ่นฐานในอีกสถานที่หนึ่งเป็นการย้ายออกนอกเขตปกครองเดิมหรือหมายถึงการ
อพยพย้ายถิ่นที่อยู่ไปตั้งฐานใหม่นี้จึงเป็นไปได้ทั้งการย้ายถิ่นภายในประเทศเดียวกันหรืออพยพย้ายถิ่น
ข้ามไปอยู่ต่างประเทศก็ได 

แนวคิดเกี่ยวกับจุดเริ่มต้นในการตั้งเพ่ืออธิบายมูลเหตุแห่งการเข้ามาหางานท าของผู้ลักลอบ
หนีเข้าเมืองว่าลักษณะการอพยพของประชากรตั้งแต่อดีตมาจนถึงปัจจุบันได้แบ่งลักษณะของการ
อพยพของประชากรออกเป็น ๕ ลักษณะคือ 

๑. การอพยพแบบดั้งเดิม (Primitive Migration) เป็นการอพยพย้ายถิ่นของชนในอดีตเป็น
การย้ายถิ่นที่อยู่เพ่ือการด ารงชีวิตรอดปัจจุบันการอพยพจากชนบทเข้าสู่เมืองเพ่ือแสวงหาวิถีการ
ด าเนินชีวิตแบบใหม่ก็ถือว่าอยู่ในลักษณะนี้ 
                                                           

๑๓ กรมสวัสดิการ และคุ้มครองแรงงาน, “ปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อกำรบังคับใช้กฎหมำยคุ้มครองแรงงำน
ในกิจกำรที่มีกำรจ้ำงงำนแรงงำนต่ำงด้ำวท ำงำน”, (กรุงเทพมหานคร: ส านักบริหารแรงงานต่างด้าว, ๒๕๕๑), 
หน้า ๑-๒. 

๑๔ กองบัญชาการต ารวจสันติบาล, “คู่มือกำรประเมินผลกำรปฏิบัติรำชกำรตำมค ำรับรองกำรปฏิบัติ
รำชกำรของส ำนักงำนต ำรวจแห่งชำติประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ.๒๕๕๑”, (กรุงเทพมหานคร: ส านักงานต ารวจ
แห่งชาติ, ๒๕๕๑), หน้า ๑๕. 

๑๕ ส านักบริหารแรงงานต่างด้าว, “กำรอนุญำตท ำงำนแรงงำนต่ำงด้ำวหลบหนีเข้ำเมือง สัญชำติพม่ำ 
ลำว และกัมพูชำ ปี ๒๕๕๓”, (กรมการจัดหางาน: กระทรวงแรงงาน, ๒๕๕๓), หน้า ๔. 



 

                                                                                                                                                         ๑๕ 

๒. การอพยพย้ายถิ่นโดยถูกบังคับ (Forced Migration) เป็นการย้ายถิ่นโดยถูกบังคับ 
อาจจะถูกบังคับโดยรัฐบาลหรือผู้มีอิทธิพลบางกลุ่ม 

๓. การอพยพโดยถูกบีบคั้น (Impelied Migration) เป็นการบีบคั้นหรือกระตุ้นให้อพยพ
เช่นกัน แต่ผู้ที่ถูกบีบคั้นยังมีสิทธิ์ในการตัดสินใจว่าจะอยู่หรือจะไป 

๔. การอพยพโดยเสรี (Free Migration) เป็นการอพยพของปัจเจกชนโดยเสรีอาจจะเกิดจาก
แรงจูงใจจากภายนอก เช่น โดยต าแหน่งงานรายได้หรือเพ่ือผจญภัยการอพยพโดยเสรีน าไปสู่การ
อพยพลักษณะที่ ๕ 

๕. การอพยพแบบชนจ านวนมาก (Mass Migration) สืบเนื่องมาจากการอพยพโดยเสรีซึ่ง
ย้ายถิ่นเข้าไปบุกเบิกหรือผจญภัยในถิ่นที่อยู่ใหมจู่งใจให้ชนจ านวนมากย้ายถิ่นตาม 

การอพยพย้ายถิ่นเป็นปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นในทุกประเทศเป็นสิ่งที่หลีกเลี่ยงไม่ได้ในสังคม
การอพยพก็มีสาเหตุแตกต่างกันลักษณะการอพยพก็แตกต่างกัน เช่น อพยพหนีความแห้งแล้งอพยพ
หนีภัยธรรมชาติอพยพไปท างานอพยพเพ่ือการศึกษา เป็นต้น การอพยพมีทั้งอพยพแบบถาวรและ
อพยพแบบชั่วคราวหรืออพยพข้ามประเทศและอพยพภายในประเทศหรืออพยพโดยความสมัครใจ
และไม่สมัครใจ 

นอกจากนี้ กฎแห่งการอพยพย้ายถิ่น (Law of Migration) ซึ่งเป็นจุดเริ่มต้นในการตั้งทฤษฎี
เกี่ยวกับการอพยพของ ราเวนสไตน์ (Ravenstein) สามารถที่จะใช้อธิบายการลักลอบเข้ามาของ
แรงงานต่างชาติ โดย ราเวนสไตน์ (Ravenstein) ได้อธิบายการอพยพย้ายถิ่นไว้ดังนี้ 

๑. การย้ายถิ่นและระยะทาง ประชากรส่วนใหญ่จะอพยพในระยะทางใกล้ๆ 
๒. ขั้นตอนของการอพยพหรือการย้ายถิ่น การย้ายถิ่นที่อยู่ของประชากรท าให้เกิด “คลื่นการ

อพยพ (Current of Migration)” ไปสู่ศูนย์กลางด้านการค้าและอุตสาหกรรมมีประชากรหนาแน่นขึ้น
อย่างรวดเร็ว 

๓. แรงจูงใจด้านเศรษฐกิจที่มีกฎหมายกดขี่ เสียภาษีสูง อากาศเลว สิ่งแวดล้อมทางสังคมไม่ดี 
สิ่งต่างๆ เหล่านี้จะผลักดันให้คนอพยพไปสู่พ้ืนที่ที่ดีกว่า๑๖ 

สาเหตุส าคัญประการหนึ่งของการเคลื่อนย้ายแรงงานระหว่างประเทศประกอบด้วยปัจจัย
ผลักดันจากประเทศที่แรงงานเคลื่อนย้ายออกและปัจจัยดึงดูดจากประเทศที่แรงงานเคลื่อนย้ายเข้า
กล่าวคือ 

๑. ปัจจัยผลักดันจากประเทศที่แรงงานเคลื่อนย้ายออกสาเหตุส าคัญที่ท าให้แรงงาน
เคลื่อนย้ายออกจากประเทศบ้านเกิดของตนเอง ได้แก่ 

                                                           
๑๖ Ravenstein Ernest George, “Law of Migration”, อ้างใน ปราโมทย์ ประสาทกุล,“ประชากรไทย

ในอนาคต”, รำยงำนวิจัย, (สถาบันวิจัยประชากรและสังคม: มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๔๙), หน้า ๓๔-๔๑. 



 

                                                                                                                                                         ๑๖ 

 ๑.๑ อัตราว่างงาน (Unemployment) อยู่ ในอัตราสูงและท างานต่ าระดับ 
(Underemployment) แรงงานส่วนเกินที่เกิดจากการว่างงานและการจ้างงานต่ าในประเทศนั้นเป็น
ผลมาจากไม่สามารถหางานท าที่ตรงกับความสามารถของตนเองขณะที่มีแรงงานบางส่วนมีความ
พยายามทีจ่ะหางานท าในประเทศชั่วระยะเวลาหนึ่งแต่ถ้าเขาไม่สามารถท างานที่ตรงกับความต้องการ
ได้แล้วท าให้แรงงานส่วนหนึ่งมีแนวโน้มอย่างมากที่จะเคลื่อนย้ายออกไปสู่ต่างประเทศ 

 ๑.๒ ระดับค่าจ้างที่ต่ ากว่าเมื่อเทียบกับต่างประเทศและอาชีพที่มีลักษณะเดียวกันถ้า
เปรียบเทียบกันในเรื่องค่าจ้างหรือเงินเดือนที่ได้รับขณะท างานในประเทศโอกาสการเคลื่อนย้าย
แรงงานไปต่างประเทศย่อมมีมากกว่าถ้าค่าจ้างและเงินเดือนในต่างประเทศมีอัตราสูงกว่า 

 ๑.๓ การขาดสิ่งจูงใจส าหรับความก้าวหน้าในอาชีพแรงงานที่มีความรู้ความช านาญ
สูงแต่ไม่สามารถมีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ของตนเองย่อมเกิดความรู้สึกอยากเคลื่อนย้ายไป
ท างานยังต่างประเทศ 

 ๑.๔ นโยบายก าลังคนที่ไม่เหมาะสมการวางแผนก าลังคนที่เหมาะสมท าให้เกิดการ
พัฒนาไปตามระบบของงาน แต่ขณะที่ประเทศด้อยพัฒนาที่ไม่มีการวางแผนพัฒนาก าลังคนท าให้ขาด
ความสมดุลระหว่างงานกับบุคลากรท าให้มีก าลังแรงงานบางส่วนอาจเป็นส่วนเกินได้แต่ขณะเดียวกัน
บางประเทศอาจต้องการก าลังคนที่เป็นส่วนเกินนี้อยู่ก็ได้ ท าให้คนดังกล่าวต้องการเคลื่อนย้ายออกไป
นอกประเทศ 

 ๑.๕ ปัจจัยทางสังคมและการเมืองแรงงานบางส่วนอาจต้องการอพยพเคลื่อนย้ายไป
ต่างประเทศเพราะไม่พอใจสภาพสังคมและการเมืองที่มีอยู่สืบเนื่องจากความวุ่นวายและความ
แตกต่างของกลุ่มการเมืองในประเทศ 

๒. ปัจจัยดึงดูดในประเทศที่แรงงานเคลื่อนย้ายเข้าสาเหตุดึงดูดให้แรงงานเคลื่อนย้ายจาก
ดินแดนบ้านเกิดเข้ามาสู่ประเทศใดประเทศหนึ่ง ได้แก่ 

 ๒.๑ ระดับค่าจ้างและเงินเดือนที่สูงกว่าประเทศบ้านเกิดของแรงงานสิ่งจูงใจทาง
เศรษฐกิจที่ส าคัญของแรงงาน ได้แก่ ระดับค่าจ้างหรือเงินเดือนถ้าแรงงานในอาชีพต่างๆ พบว่า
แรงงานประเภทเดียวกันระหว่างในประเทศและต่างประเทศนั้นมีระดับค่าจ้างเงินเดือนสูงกว่ามากก็
จะเป็นสิ่งดึงดูดใจให้แรงงานเหล่านี้ต้องการอพยพเคลื่อนย้ายออกไปทางานยังถิ่นใหม่ได้ 

 ๒.๒ การขาดแคลนก าลังคนในบางสาขาหากมีการเผยแพร่ข่าวสารความรู้เกี่ยวกับ
ตลาดแรงงาน ท าให้แรงงานในต่างประเทศได้ทราบถึงประเภทแรงงานที่ขาดแคลนเหล่านี้ได้อย่างดี 

 ๒.๓ โอกาสส าหรับความก้าวหน้าของอาชีพประเทศที่พัฒนาแล้วย่อมมีสิ่งอ านวย
ความสะดวกแก่การปฏิบัติงานได้อย่างดีประกอบกับการวางแผนพัฒนาบุคลากรที่ยุติธรรมย่อมเป็นสิ่ง
ที่พึงปรารถนาของแรงงานโดยทั่วไปอยู่แล้วและสภาพนี้เองจะเป็นสิ่งดึงดูดให้แรงงานที่มีความรู้ความ
ช านาญจากประเทศด้อยพัฒนาเคลื่อนย้ายมาท างานในต่างประเทศเพ่ือโอกาสก้าวหน้าในอาชีพของ



 

                                                                                                                                                         ๑๗ 

ตนเอง แรงงานซึ่งส่วนใหญ่เป็นงาน ๓ DS ในระดับแรงงานทุติยะตัวแปรในระดับย่อยด้านสังคม 
ได้แก่ การถูกชักน าโดยคนรู้จักให้ย้ายถิ่นการร่วมกันตัดสินใจย้ายถิ่นในระดับครอบครัวและเครือญาติ 
การหาข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับการย้ายถิ่นจากตัวแปรด้านวัฒนธรรม คือ ค่านิยมต้องการเดินทาง
โดยเฉพาะวัยหนุ่มสาวซึ่งอยู่ในวัยแรงงานที่จะย้ายถิ่นไปหางานในต่างประเทศที่เรียกกันว่าไป “ขุด
ทอง” จนท าให้เกิดวัฒนธรรมใหม่ที่เรียกว่าวัฒนธรรมแห่งการย้ายถิ่น (Culture of Migration) 
ขณะเดียวกันระบบย่อยสุดท้ายคือระบบกฎหมายตัวแปรส าคัญในเรื่องนี้คือกฎหมายคนเข้าเมืองของ
ประเทศต้นทางที่ส่งเสริมให้พลเมืองย้ายถิ่นไปท างานในต่างประเทศโดยไม่กีดกันหรือมีนโยบายกีดกัน
การส่งออกแรงงาน๑๗ 

ครอบครัวและชุมชน นับว่ามีความส าคัญต่อเครือข่ายในการย้ายถิ่นเครือข่ายนี้ถือเป็น
เครือข่ายทางสังคม (Social Network) เพราะการตัดสินใจในการย้ายถิ่นโดยไม่ปกติมิได้กระท าโดย
คนใดคนหนึ่งแต่ครอบครัวจะเข้ามามีส่วนร่วมด้วยซึ่งได้พูดถึงเรื่องนี้ไว้อย่างละเอียดท่ามกลาง
สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วครอบครัวอาจจะตัดสินใจส่งสมาชิกคนใดคนหนึ่งหรือหลาย
คนไปท างานในเมืองหรือต่างประเทศเพ่ือที่จะหารายได้ให้มากที่สุดและเพ่ือให้โอกาสในการด ารงชีพดี
ขึ้นข้อพิจารณาดังกล่าวจะกระตุ้นให้เกิดการย้ายถิ่นในลักษณะชั่วคราวหรือการย้ายถิ่นไปๆ กลับๆ 
เพราะการส่งสมาชิกในครอบครัวคนหนึ่งไปท างานที่อ่ืนในช่วงเวลาที่จ ากัดช่วงหนึ่งนับว่าเป็นหนทาง
หนึ่งของการป้องกันไม่ให้สมาชิกห่างเหินจากครอบครัว (โดยเฉพาะผู้ชาย) คนหนุ่มสาวและเด็กผู้หญิง
ได้รับความคาดหมายว่าจะเชื่อฟังบุพการี ยกตัวอย่าง เช่น ครอบครัวอาจตัดสินใจส่งเด็กสาวมาท างาน
ในเมืองหรือต่างประเทศเพราะแรงงานของผู้ชายยังต้องใช้ในการท าไร่นาประกอบกับความต้องการ
แรงงานสตรีในต่างประเทศเพ่ือไปท างานตามโรงงานหรือท างานบ้านยังมีอยู่มากซึ่งท าให้การย้ายถิ่น
ของสตรีมีแนวโน้มสูงขึ้น 

การย้ายถิ่นจะมีความเป็นไปได้มากขึ้น ถ้ามีสายสัมพันธ์เชื่อมโยงทางครอบครัว ท าให้มีความ
ช่วยเหลือทั้งทางด้านเงินทุนและวัฒนธรรมประเพณีนอกจากนี้ยังมีบทบาทช่วยเหลือในขบวนการ
ปรับตัวในถิ่นปลายทางด้วยโดยปกติลูกโซ่ของกระบวนการย้ายถิ่นเริ่มต้นจากปัจจัยภายนอก เช่น 
บริการจัดหางานบริการด้านอาหารหรือเริ่มโดยการเคลื่อนย้ายของคนหนุ่มสาว (โดยเฉพาะผู้ชาย) ที่
เป็นนักบุกเบิกเมื่อการย้ายถิ่นเริ่มขึ้นผู้ย้ายถิ่นส่วนใหญ่ก็ตามผู้ย้ายถิ่นรุ่นก่อนๆ มาและได้รับความ
ช่วยเหลือจากเพ่ือนและญาติในถิ่นปลายทาง เครือข่ายดังกล่าวซึ่งเกิดจากความสัมพันธ์ทางเครือญาติ
หรือมาจากถิ่นฐานเดียวกันซึ่งจะให้ความช่วยเหลือในการจัดหาที่พักหางานช่วยเหลือในการ
ด าเนินการตามขั้นตอนของระบบราชการรวมทั้งความช่วยเหลือในการแก้ปัญหายุ่งยากส่วนตัว
เครือข่ายทางสังคมดังกล่าวท าให้ผู้ที่อยู่ในกระบวนการท้องถิ่นย้ายถิ่นปลอดภัยว่าและสามารถตัดการ

                                                           
๑๗  Ravenstein Ernest George, “Law of Migration”, อ้างใน ปราโมทย์ ประสาทกุล,“ประชากรไทย

ในอนาคต”, รำยงำนวิจัย, (สถาบันวิจัยประชากรและสังคม: มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๔๙), หน้า ๓๔-๔๑. 



 

                                                                                                                                                         ๑๘ 

ได้ดีกว่า ส าหรับทั้งตัวผู้ย้ายและครอบครัวซึ่งได้ย้ าว่าเป็นผลของ “การเบิกทาง” (Beaten Path 
Effect) ซึ่งจะท าให้มีคนย้ายไปสู่พ้ืนที่ที่ญาติหรือเพ่ือนร่วมชาติอาศัยอยู่ก่อนอาจกล่าวอีกนัยหนึ่งว่า 
ตราบใดกระบวนการเคลื่อนย้ายมนุษย์เพิ่มขึ้นการย้ายถิ่นก็จะกลายเป็นกระบวนการทางสังคมที่ด ารง
อยู่ได้ด้วยตนเอง 

อย่างไรก็ตาม เครือข่ายทางสังคมเป็นสิ่งซับซ้อนและบางครั้งก็ขัดแย้งในตัวเองความแตกต่าง
ของโครงสร้างหน้าที่ เกิดขึ้นจากกลุ่มบุคคล (ทั้งผู้ย้ายถิ่นและผู้ไม่ย้ายถิ่น) บางกลุ่มที่ได้กลายเป็นผู้
อ านวยความสะดวกในการย้ายถิ่น “อุตสาหกรรมย้ายถิ่น” ที่เกิดขึ้นมามักจะประกอบไปด้วยธุรกิจ
จัดหางานทนายความนายหน้าคนงานผู้ลักลอบน าคนงานเข้ามาและคนกลางซึ่งจะมีทั้งผู้ให้ความ
ช่วยเหลือและผู้ที่ขูดรีดเอารัดเอาเปรียบผู้ย้ายถิ่นในสถานการณ์ของการย้ายถิ่นแบบผิดกฎหมายหรือ
สถานการณ์ที่ผู้ย้ายถิ่นมีแนวโน้มมากเกินไปปัญหาการขูดรีดหรือเอารัดเอาเปรียบผู้ย้ายถิ่นอาจจะมี
มาก เช่น ผู้ย้ายถิ่นหลายคนถูกโกงเงินที่เก็งออกมไว้เป็นค่านายหน้าแล้วถูกทิ้งให้ตกงานหรือหมดตัว
ในประเทศปลายทางการเกิดของอุตสาหกรรมการย้ายถิ่นในลักษณะดังกล่าวก าลังได้รับความสนใจ
โดยภาครัฐเองได้พยายามที่จะควบคุมหรือหยุดกระบวนการดังกล่าว”๑๘ 

นอกจากนี้ เครือข่ายทางสังคมดังกล่าวไม่เพียงแต่อ านวยความสะดวกด้านข้อมูลข่าวสาร
ระหว่างถิ่นต้นทางและถิ่นปลายทางเท่านั้นยังจัดหาลู่หาทางในการตั้งหลักและตั้งชุมชนในถิ่น
ปลายทางที่ย้ายเข้าไปอยู่ (Processes of Settlement) ผู้ย้ายถิ่นจะพัฒนาโครงสร้างทางสังคมและ
เศรษฐกิจของตนเองข้นมา เช่นสถานที่ท าพิธีกรรม สมาคม ร้านขายของร้านกาแฟหาผู้เชี่ยวชาญ เช่น 
แพทยน์ักกฎหมายและบริการอ่ืนๆ เมื่ออยู่นานไปสิ่งเหล่านี้จะกลับมาท าให้ผู้ย้ายถิ่นมองเห็นลู่ทางการ
มีชีวิตใหม่ในประเทศปลายทางจึงเริ่มน าคู่สมรสและลูกๆ จากถิ่นต้นทาง (ไม่ว่าจะเป็นคนงานหรือผู้ลี้
ภัย) มาอยู่ด้วยกันซึ่งเป็นการรวมครอบครัวใหม่อีกครั้ง (Family Reunion) หรือแต่งงานสร้าง
ครอบครัวใหม่ขึ้นมากและเมื่อไรที่กระบวนการย้ายถิ่นก้าวมาถึงสถานการณ์ที่ลูกของเขาจะเข้า
โรงเรียนประเทศใหม่ต้องเรียนภาษาสร้างความสัมพันธ์ในกลุ่มเพ่ือนและพัฒนาวัฒนธรรมที่ผสมผสาน
เป็นตัวของตัวเองข้ึนมาก็เป็นการยากท่ีพ่อแม่ของเขากลับไปอยู่บ้านเกิด 

 
 
 
 
 
 

                                                           
๑๘ กุศล สุนทรธาดา, “ควำมก้ำวหน้ำทำงเทคโนโลยีและตลำดแรงงำน”, (กรุงเทพมหานคร: ส านักงาน

สนับสนุนการวิจัย, ๒๕๔๙), หน้า ๙๖. 



 

                                                                                                                                                         ๑๙ 

๒.๒.๑ สำเหตุของกำรอพยพแรงงำน 
สุวิทย์ รุ่งวิสัย  ได้กล่าวถึงสาเหตุของการอพยพแรงงานไว้ดังนี้ ๑๙ 

๑. ปัจจัยทางสิ่งแวดล้อม 
๒. ปัจจัยทางสังคมและเศรษฐกิจ 

๒.๑ ปัจจัยผลักดัน 
   ก) เศรษฐกิจตกต่ า 
   ข) การขาดแคลนอาหาร 
   ค) การกดขี่ทางการเมือง 
   ง) การเลือกปฏิบัติทางสังคมและศาสนา 
   จ) การตกงาน 

๒.๒ ปัจจัยดึงดูด 
   ก) ราคาที่ดินตกต่ า 
   ข) การคมนาคมสะดวก 
   ค) แหล่งการศึกษาเพ่ือเยาวชน 
   ง) เสรีภาพทางการเมืองและศาสนา 
   จ) โอกาสทางเศรษฐกิจเปิดกว้าง 

๒.๓ ปัจจัยด้านจิตวิทยา 
     ความอยากรู้อยากเห็นอยากพบเห็นดินแดนที่ตนไม่เคยพบเห็น ดังนั้น 

สรุปได้ว่า ปัจจัยที่มีผลต่อปัญหาแรงงานต่างด้าวสาเหตุมีหลายประการ เช่น ปัจจัยด้านสภาพพ้ืนที่
ของประเทศไทยที่เอ้ืออ านวยต่อประเทศสหภาพพม่าส่วนปัจจัยในประเทศสหภาพพม่าคือความไม่
สงบในประเทศอีกทั้งในประเทศไทยที่มีนโยบายผ่อนผันให้แรงงานต่างด้าวเข้ามาท างานในประเทศ
ไทยได้ด้วย 

๒.๒.๒ แนวคิดเกี่ยวกับปัญหำแรงงำนต่ำงด้ำว 
๒.๒.๒.๑ ควำมหมำยของปัญหำ 
การด ารงชีวิตของมนุษย์ทุกคนในโลกจะต้องเผชิญกับสภาพที่มีปัญหาซึ่งแต่ละคนนั้น

จะต้องมีปัญหาแตกต่างกันไปมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายเกี่ยวกับแนวคิดการแก้ปัญหาไว้
ดังนี้ 

ศศิพัฒน์ ยอดเพรช ได้ให้ความหมายไว้ว่า ปัญหา หมายถึง สิ่งที่เป็นอุปสรรคต่อการ
ด าเนินชีวิตของมนุษย์ เป็นสิ่งที่ขัดขว้างมิให้มนุษย์ได้พบกับความต้องการปัญหาที่เกิดขึ้นกับบุคคลใด
                                                           

๑๙ สุวิทย์  รุ่ งวิสั ย , Migration of The Northeastern Labourers to Chiangmai, (เ ชียงใหม่ : 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๓๔), หน้า ๔-๕. 
 



 

                                                                                                                                                         ๒๐ 

บุคคลหนึ่งนั้นจะไม่ใช่ปัญหาเดียวแต่มักจะมีมากกว่า ๑ ปัญหาและมีความเกี่ยวพันสลับซับซ้อนกัน
เป็นลูกโซ่โดยทั่วไปมนุษย์จะพบกับปัญหาประเภทต่างๆ ๓ ประการด้วยกันคือ ปัญหาทางกายเช่นการ
เจ็บป่วยด้วยโรคภัยต่างๆ ความพิการปัญหาเศรษฐกิจและสังคม เช่นความยากจนความไม่รู้การ
ว่างงานครอบครัวไม่สงบสุขการทะเลาะเบาะแว้งเป็นต้นและปัญหาอารมณ์และจิตใจ เช่น ความไม่
สบายใจวิตกกังวลจนเป็นโรคจิตโรคประสาท   

สุเทพ  เชำวลิต  ได้ให้ความหมายว่าปัญหาคือการเบี่ยงเบนระหว่างสิ่งที่ควรจะเกิด
หรือประสงค์ให้เกิดข้ึนกับสิ่งที่เกิดขึ้นจริงโดยได้แยกประเภทของปัญหา ดังนี้  

   ๑. ปัญหาขัดข้อง: อดีตคือบทเรียนสู่การแก้ไข 
   ๒. ปัญหาป้องกัน: ปัจจุบันป้องกันอย่างไรไม่ให้เกิดข้ึน 
   ๓. ปัญหาการพัฒนา: อนาคตพัฒนาอย่างไรให้ก้าวไกลสู่ความส าเร็จ การ

จะแก้ไขปญัหาที่เกิดข้ึนในกรณีใดกรณีหนึ่งซึ่งจ าเป็นจะต้องใช้ความสามารถและประสบการณ์ในอดีต
ที่ผ่านมาเป็นตัวพิจารณาตัดสินเพ่ือแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นทั้งนี้ต้องใช้กระบวนการตั้งสมมติฐานและมีการ
ตรวจสอบสมมติฐานนั้นว่าเป็นจริงหรือไม่แต่เมื่อปัญหาเป็นสิ่งที่ไม่พึงประสงค์ที่จะให้เกิดขึ้น ดังนั้น 
การศึกษาและการหาวิธีการเพ่ือแก้ปัญหาจ าต้องใช้ความสามารถทางด้านความคิดตีความสถานการณ์
ต่างๆ ที่เกิดขึ้น๒๐ 

พนิดำ สินสุวรรณ และคณะ  ได้ให้ความหมายว่าปัญหาหมายถึง “ข้อสงสัยหรือ
สภาพการณ์ที่เกิดขึ้นที่ท าให้ไม่สามารถบรรลุเป้าหมายได้ซึ่งจะต้องแก้ไขเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายนั้น”  

ดังนั้น สรุปได้ว่า ปัญหา หมายถึง ข้อขัดข้องหรืออุปสรรคต่อการด าเนินชีวิตของมนุษย์ซึ่ง
จะต้องหาแนวทางแก้ไขให้ส าเร็จลุล่วงไป 

๒.๒.๒.๒ ควำมหมำยของแรงงำนต่ำงด้ำว 
แรงงานต่างด้าวที่ท างานอยู่ในประเทศไทยโดยไม่ได้เป็นพลเมืองของประเทศไทย

หรือแรงงานต่างด้าวที่ได้ผ่านความเห็นชอบจากทางการพม่ากับลักลอบหลบหนีเข้าเมืองโดยผิด
กฎหมายซึ่งมีหลายส านักได้ให้ความหมายเกี่ยวกับแรงงานต่างด้าวไว้ดังนี้  

ส ำนักบริหำรแรงงำนต่ำงด้ำว ได้ให้ความหมายไว้ว่า “แรงงานบุคคลธรรมดาซึ่งไม่
มีสัญชาติไทย”  

ส ำนักงำนต ำรวจแห่งชำติ  ได้ให้ความหมายไว้ว่า แรงงานต่างด้าวหมายถึง “บุคคล
ที่ไม่ใช่คนสัญชาติไทยเดินทางเข้ามาในราชอาณาจักรและอยู่ในราชอาณาจักรโดยถูกต้องตาม
กฎหมายหรือไม่ก็ตามมีพฤติกรรมกระท าความผิดตามประมวลกฎหมายอาญา , ความผิดตามพ.ร.บ.
ป้องกันและปราบปรามการค้าประเวณี พ.ศ. ๒๕๓๙, ความผิดตาม พ.ร.บ.ยาเสพติดให้โทษ พ.ศ. 

                                                           
๒๐ สุวิทย์  รุ่ งวิสั ย , Migration of The Northeastern Labourers to Chiangmai, (เ ชียงใหม่ : 

มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๓๔), หน้า ๔-๕. 



 

                                                                                                                                                         ๒๑ 

๒๕๒๒ และที่แก้ไขเพ่ิมเติมและอ่ืนๆ เช่น ความผิดตาม พ.ร.บ.อาวุธปืน,พ.ร.บ.การพนันฯลฯ โดยมี
ลักษณะเป็นบุคคลต้องห้ามตาม มาตรา ๑๒ แห่ง พ.ร.บ.คนเข้าเมือง พ.ศ. ๒๕๒๒”  

กรมสวัสดิกำรและคุ้มครองแรงงำน  ได้ให้ความหมายไว้ว่าหมายถึง “บุคคลผู้ซึ่งไม่
มีสัญชาติไทย แต่ก็มีผู้ให้ความหมายที่แตกต่างกันไปท้ังในแง่กฎหมายและในทางวิชาการ”๒๑ 

ดังนั้น สรุปได้ว่า แรงงานต่างด้าว หมายถึง บุคคลที่ไม่ใช่คนสัญชาติไทยเดินทางเข้า
มาท างานในราชอาณาจักรและอยู่ในราชอาณาจักรทั้งถูกต้องตามกฎหมาย 

 
๒.๓ แนวคิดเกี่ยวกับกำรจัดสวัสดิกำรแรงงำนต่ำงด้ำว 

๒.๓.๑ ควำมหมำยเกี่ยวกับสวัสดิกำร 
ค าว่าสวัสดิการ หรือ Welfare นั้น ตามพจนานุกรม หมายถึง สภาพของการที่บุคคลหรือ

ชุมชนมีการอยูดีกินดีมีความเจริญรุ่งเรือง หรือความสมบูรณพูนสุข  
ในที่ประชุมส่วนภูมิภาคเอเชียขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ ณ กรุงนิวเดลีประเทศ

อินเดีย เมื่อปี พ.ศ. ๒๔๙๐ ให้นิยามของ “สวัสดิการคนงาน” หมายถึง บริการความสะดวกสบาย 
และความน่าพึงพอใจ ซึ่งอาจจะจัดขึ้นภายในหรือบริเวณใกล้เคียงสถานที่ท างานเพ่ือให้คนงานไดมี
สภาพแวดล้อมที่สะดวกสบายท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจน ามาซึ่งความมีสุขภาพและขวัญที่ดี
ของคนงาน๒๒  

สุวิทย์ ยิ่งวรพันธ์  ให้ความหมาย “สวัสดิการแรงงาน” หมายถึง การอยูดีกินดีของลูกจ้าง
เป็นภาระทางศีลธรรมของธุรกิจอุตสาหกรรมและเป็นส่วนหนึ่งของนโยบายการบริหารงานบุคคล
สวัสดิการแรงงานเป็นประโยชนแก่คนงานในฐานะผู้รับเป็นประโยชนแกนายจ้างในฐานะที่เป็นมูลเหตุ
จูงใจให้มีการผลิตที่ดีขึ้นและเป็นประโยชน์ในการแก้ไขปัญหาสังคมเฉพาะอย่างยิ่งปัญหาแรงงาน  

วิจิตร ระวิวงศ์  ให้ความหมาย“สวัสดิการแรงงาน” หมายถึงการด าเนินการใดๆ ไม่ว่าจะโดย
นายจ้างรัฐบาลหรือสหภาพแรงงานที่มีความมุ่งหมายเพ่ือให้ลูกจ้างคนงานในกิจการอุตสาหกรรม
หัตถกรรมพาณิชยกรรมการขนส่งและบริการซึ่งเป็นการประกอบธุรกิจที่ไม่ใช่ภาคเกษตรกรรม
สามารถมีระดับความเป็นอยู่ที่ดีพอสมควรมีความผาสุกทั้งทางกายและทางใจมีสุขภาพอนามัยที่ดีมี
ความปลอดภัยในการท างานความเจริญก้าวหน้าและมีความมั่นคงในการด ารงชีวิตไม่เฉพาะแต่เพียง
ตัวเขาเท่านั้นหากแต่รวมถึงครอบครัวด้วย 

                                                           
๒๑ กระทรวงแรงงาน กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน, รำยงำนวิจัย, “การพัฒนาระบบการตรวจสอบ

แรงงานของประเทศไทย”, กรุงเทพมหานคร: ๒๕๕๐). 
๒๒ สุวิทย์ ยิ่งวรพันธ์, ควำมหมำยของสวัสดิกำรแรงงำน สรุปผลสัมมนำ เร่ือง สวัสดิกำรแรงงำนจัดโดย

คณะสังคมสงเครำะห์ศำสตร์: มหำวิทยำลัยธรรมศำสตร์ วันที่ ๒๐ เมษายน พ.ศ. ๒๕๒๐, (เอกสารโรเนียว) หน้า 
๑. 
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กระทรวงแรงงำน  ได้ให้ความหมาย “สวัสดิการแรงงาน” หมายถึง บริการหรือกิจกรรมที่
นายจ้างองค์กรนายจ้างหรือองค์กรลูกจ้างหรือภาครัฐจัดให้แก่ลูกจ้างและอาจให้ถึงสมาชิกใน
ครอบครัวของลูกจ้างซึ่งจะช่วยท าให้ลูกจ้างสมาชิกในครอบครัวของลูกจ้างมีความอยู่ดีกินดีมากขึ้น 
ตัวอย่างสวัสดิการ เช่น โบนัส หอพัก อาหาร รถรับส่ง เงินกู้ยืม กีฬา การท่องเที่ยว เป็นต้น ทั้งนี้แยก
เป็นสวัสดิการแรงงานตามกฎหมาย ได้แก่ น้ าดื่ม ระหว่างท างาน ห้องน้ า ห้องส้วมระหว่างท างาน 
ปัจจัยปฐมพยาบาลระหว่างท างานห้องพยาบาลแพทย์พาหนะน าส่งโรงพยาบาลแสงสว่าง ช่องระบาย
อากาศการใช้อุปกรณ์ความปลอดภัย การประกันสังคม เป็นต้น และสวัสดิการแรงงานนอกเหนือจาก
ที่กฎหมายก าหนดเป็นสวัสดิการที่นายจ้างสมัครใจจัดให้หรือเกิดจากการเจรจาต่อรองกับลูกจ้าง เช่น 
โบนัส รถรับส่ง ชุดท างาน เป็นต้น๒๓  

เมื่อพิจารณาความหมายของค าว่าสวัสดิการแรงงานแล้วอาจสรุปนิยามของค าว่า สวัสดิการ
แรงงานได้ว่าหมายถึงความสะดวกสบายใดๆ ที่ลูกจ้างไดรับจากนายจ้างขณะปฏิบัติงานหรือนอกเวลา
ท างาน เป็นผลให้ลูกจ้างมีความผาสุกความพึงพอใจไดรับความปลอดภัยสุขภาพที่แข็งแรงสมบูรณ
และมีหลักประกันของชีวิตหรือไดรับผลประโยชนอ่ืนใดนอกเหนือจากค่าจ้างและเงินเดือนตามปกติที่
ลูกจ้างพึงไดตามกฎหมายที่เก่ียวกับแรงงานส่วนสวัสดิการแรงงานส าหรับแรงงานในงานเกษตรกรรมก็
หมายถึงความสะดวกสบายใดๆ ที่ลูกจ้างในงานเกษตรกรรมไดรับจากนายจ้างไม่ว่าจะเป็นในขณะ
ปฏิบัติงานหรือนอกเวลาท างานตามข้อสรุปข้างต้นนั่นเอง 

๒.๓.๒ ทฤษฎีสวัสดิกำรแรงงำน 
สวัสดิการแรงงานไม้ว่าจะเป็นในภาคอุตสาหกรรมหรือภาคเกษตรกรรม มีที่มาจากปรัชญา

และแนวความคิดเกี่ยวกับเรื่องของสวัสดิการแรงงานซึ่งเป็นลักษณะการให้หรือวิธีการจัดสวัสดิการ
แรงงานแตกต่างกันออกไปตามปรัชญาและแนวความคิดนั้นๆ ทฤษฎีสวัสดิการแรงงานต่างๆ ตามที่ 
M.V. Moorthy กล่าวไว้มีดังนี้๒๔  

๒.๓.๒.๑. สวัสดิการแรงงานเป็นเรื่องของการบังคับควบคุม (The Policing Theory of 
Labour Welfare) ทฤษฎีนี้มีแนวความคิดที่เชื่อว่าคนส่วนใหญ่ในโลกมีแนวโน้มที่จะเป็นคนเลว
มากกว่าคนดีหรือชอบที่จะเอารัดเอาเปรียบผู้ อ่ืนโดยเฉพาะคนรวยก็มักจะเอาเปรียบคนจน 
เปรียบเสมือนนายจ้างที่เอาเปรียบลูกจ้างด้วยวิธีต่างๆ ท าให้ลูกจ้างหมดก าลังใจและไมพอใจในการ
ท างานข้ึนไดถ้าปราศจากการก าหนดมาตรฐานการให้ความมั่นคงจากรัฐ (State security) ดังนั้น การ
ก าหนดเป็นกฎหมายในการคุ้มครองแรงงานจึงเป็นสิ่งจ าเป็นที่ไม่สามารถหลีกเลี่ยงได้ 

                                                           
๒๓ กระทรวงแรงงาน, สถิติกำรแรงงำน, [ออนไลน์], แหล่งที่มา: www.mol.go.th, [๒๓ เมษายน 

๒๕๕๙]. 
๒๔ M.V.Moorthy, Principle of Labour Welfare, pp. 29-41. 

http://www.mol.go.th/
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ความเชื่อดังกล่าวจึงเป็นมูลเหตุให้มีกฎข้อบังคับการใช้แรงงานให้เกิดความเป็นธรรมขึ้นใน
สังคม ป้องกันการกดขี่ลูกจ้างจากนายจ้างและการที่จะให้กฎหมายบังคับใช้ได้ผลดีโดยการตรวจตรา
จากเจ้าหน้าที่อย่างรัดกุมและใกล้ชิด 

อย่างไรก็ตาม มีข้อสังเกตเกี่ยวกับแนวความคิดนี้ว่าผู้ที่มีหน้าที่ตรวจตราดูแลให้นายจ้าง
ปฏิบัติตามกฎหมายควรแนะน าชี้แจง หรือชักชวนให้นายจ้างปฏิบัติตามกฎหมาย เพราะการชักชวน
เป็นเทคนิคท่ีจะท าให้นายจ้างปฏิบัติตามโดยเต็มใจไม้รู้สึกว่าถูกบังคับการตรวจตราก็ถือได้ว่าเป็นการ
แทรกแซงทางกฎหมายของการอยู่ร่วมกันระหว่างนายจ้างและลูกจ้างอีกทางหนึ่งเป็นสาเหตุให้
นายจ้างไม่พอใจและพยายามหลบเลี่ยงในที่สุดตลอดจนการจัดสวัสดิการแรงงานบางอย่างนายจ้าง
ต้องเต็มใจจัดให้เองกฎหมายไม่สามารถบังคับไดเช่นในการจัดสวัสดิการนันทนาการให้แก่ลูกจ้างการ
ให้ค าปรึกษาหารือเมื่อลูกจ้างมีปัญหา เป็นต้น 

๒.๓.๒.๒. สวัสดิการแรงงานเป็นเรื่องของความเชื่อทางศาสนา (The Religious Theory of 
Labour Welfare) ทฤษฎีนี้มิได้สนับสนุนให้มีกฎหมายบังคับในเรื่องการจัดสวัสดิการแรงงานแต่เชื่อ
ว่านายจ้างจัดสวัสดิการแรงงานให้แก่ลูกจ้างก็เนื่องจากนายจ้างเป็นผู้มีศีลธรรมยึดถือในศาสนาว่าท าดี
ย่อมได้ดีหรือหวังผลในชาติหน้าการจัดสวัสดิการแรงงานให้ลูกจ้างมีความเป็นอยู่ที่ดีในชาตินี้
ผลตอบแทนก็คงจะกลับสู่นายจ้างในชาติหน้าด้วยทฤษฎีนี้เชื่อว่าศาสนาเป็นพ้ืนฐานในการที่นายจ้าง
จัดสวัสดิการแรงงานในแต่ละสังคม การจัดโดยหวังผลเป็นส่วนบุญเป็นการให้ตามความพอใจของ
นายจ้างจึงอาจขาดหลักการที่ดีไป 

๒.๓.๒.๓. สวัสดิการแรงงานเป็นเรื่องของความรักเพ่ือนมนุษย์ (The Philanthropic 
Theory of Labour Welfare) ทฤษฎีนี้เชื่อว่ามนุษย์ทั่วไปย่อมรักเพ่ือนมนุษย์ด้วยกันมีความต้องการ
ที่จะช่วยเหลือเพ่ือนมนุษย์ที่ตกทุกข์ได้ยากนายจ้างที่เชื่อในทฤษฎีนี้ก็จะจัดสวัสดิการแรงงานให้ลูกจ้าง
อย่างดีและไม่หวังสิ่งตอบแทน ดังนั้น ทฤษฎีนี้จึงเป็นเรื่องของความสมัครใจของนายจ้างซึ่งเป็นไปได
น้อยกว่าและกว้างขวางน้อยกว่าการบังคับด้วยกฎหมาย 

๒.๓.๒.๔. สวัสดิการแรงงานเป็นเรื่องของการปฏิบัติแบบบิดาต่อบุตร (The Faternalistic 
Theory of Labour Welfare) ทฤษฎีนี้มีแนวความคิดที่ว่านายจ้างและลูกจ้างเปรียบเสมือนบิดากับ
บุตรบิดาเป็นผู้เลี้ยงดูบุตรที่อยู่ในฐานะช่วยตนเองไม่ไดเ้ต็มที่ ทฤษฎีนี้อาจเรียกว่าเป็นการจัดสวัสดิการ
แรงงานแบบเครือญาติถือว่าลูกจ้างและนายจ้างอยูในครอบครัวอุตสาหกรรมเดียวกัน มีผลประโยชน์
ร่วมกัน ดังนั้น สมาชิกในครอบครัวที่อาวุโสกว่าจะมีบทบาทเป็นผู้จัดการด้านสวัสดิการดูแลความ
เป็นอยู่ของผู้ที่เยาว์วัยกว่านายจ้างเปรียบเสมือนบิดาหรือผู้ที่อาวุโสที่สุดในโรงงานของตนลูกจ้าง



 

                                                                                                                                                         ๒๔ 

เปรียบเสมือนบุตรในความดูแลปกครองของบิดานั่นเองการจัดสวัสดิการแรงงานจึงเป็นความ
รับผิดชอบของฝ่ายจัดการชั้นสูงจะเป็นผู้ริเริ่ม๒๕ 

ทฤษฎีนี้จึงไม่เกี่ยวข้องกับแนวความคิดท่ีว่าสวัสดิการแรงงานควรมาจากการบังคับหรือต้องมี
กฎหมายแต่ถือว่าควรเป็นความส านึกในหน้าที่ของนายจ้างที่จะท าตนเป็น “บิดาที่ดี” ต่อลูกจ้างหรือ 
“บุตร” ของตนหรือไม 

๕. สวัสดิการแรงงานเป็นเรื่องของการป้องกันการเรียกร้อง (The Placating Theory of 
Labour Welfare) ทฤษฎีนี้เชื่อว่าลูกจ้างมีความส านึกในสิทธิและผลประโยชนของตน และสามารถ
รวมตัวเป็นกลุ่มแล้วเมื่อถึงเวลาหนึ่งลูกจ้างจะรวมตัวกันเรียกร้องค่าจ้างที่สูงขึ้นและสวัสดิการแรงงาน
ที่ดีกว่าเก่าซึ่งนายจ้างไม่อาจละเลยต่อการเรียกร้องนั้นได้ ดังนั้น ความสนใจที่จะให้สวัสดิการแรงงาน
แก่ลูกจ้างก็จะเป็นไปในลักษณะที่ป้องกันการเรียกร้องซึ่งขาดความจริงใจ 

ความเชื่อดังกล่าวแสดงว่าการจัดสวัสดิการแรงงานขึ้นอยู่ กับความกลัวของนายจ้างถ้า
นายจ้างกลัวว่าลูกจ้างจะก่อเรื่องขึ้นมาก็จะจัดสวัสดิการแรงงานเป็นการปิดปากถ้านายจ้างไม่กลัว
ลูกจ้างก็อาจจะถูกละเลยได้ 

ทฤษฎีนี้มิได้เกี่ยวข้องกับการให้มีกฎหมายบังคับให้จัดสวัสดิการแรงงานโดยตรง แต่เป็นการ
สนับสนุนโดยทางอ้อม เพราะถ้านายจ้างทุกคนปฏิบัติตามกฎหมายคุ้มครองแรงงานก็จะเป็นการ
ป้องกันหรือลดการเรียกร้องได้ทางหนึ่ง 

๖. สวัสดิการแรงงานเป็นเรื่องของการประชาสัมพันธ์ (The Public Relations Theory of 
Labour Welfare) ทฤษฎีนี้เชื่อว่าการจัดสวัสดิการแรงงานให้แกลูกจ้างในกิจการของนายจ้างดี
เพียงใดก็จะเป็นการเผยแพร่ชื่อเสียงหรือเป็นการโฆษณาประชาสัมพันธ์ให้แก่กิจการของนายจ้างขึ้น
เพียงนั้น เป็นการสร้างความนิยมให้แก่ลูกจ้างตลอดจนสังคมภายนอกที่จะมองดูโรงงานอย่างชื่นชม 
อาจจะท าให้ประชาชนนิยมซื้อหรือใช้สินค้าที่ผลิตขึ้นจากโรงงานแห่งนั้น 

อย่างไรก็ตาม การจัดสวัสดิการแรงงานแบบนี้อาจขาดความจริงใจและมิไดตั้งอยู่บนรากฐาน
ความต้องการของบรรดาลูกจ้างก็เป็นไดเพราะนายจ้างมุ่งด้านโฆษณาท าชื่อเสียงให้ตนเองมากกว่า 
ทฤษฎีนี้จึงไม่เห็นความจ าเป็นที่จะต้องมีกฎหมายบังคับให้มีสวัสดิการแรงงาน 

๗. สวัสดิการแรงงานเป็นเรื่องของความเหมาะสมในทางปฏิบัติ (The Functional Theory 
of Labour Welfare) ทฤษฎีนี้เชื่อว่าการจัดสวัสดิการแรงงานให้แก่ลูกจ้างก็เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพใน
การท างานเพราะการท างานในสภาพแวดล้อมที่ดีหรือมีสิ่งจูงใจที่ดีลูกจ้างย่อมจะท างานด้วยความเป็น
สุขใจพึงพอใจเปรียบเสมือนเครื่องจักรที่ไดรับการดูแลบ ารุงรักษาอย่างดีการท างานย่อมท าให้ได้ผล
ผลิตที่ดีตามมา 

                                                           
๒๕ กระทรวงแรงงาน, สถิติกำรแรงงำน, [ออนไลน์], แหล่งที่มา: www.mol.go.th,[ ๒๓ เมษายน 

๒๕๕๙]. 



 

                                                                                                                                                         ๒๕ 

ดังนั้น ลูกจ้างที่ไดรับการเอาใจใส่ดูแลด้านสวัสดิการแรงงานอย่างดีจากฝ่ายนายจ้างจะ
น าไปสู่ประสิทธิภาพการท างานที่เพ่ิมขึ้นเป็นผลให้ผลผลิตเพ่ิมอย่างมีคุณภาพและปริมาณในที่สุดผล
ประโยชนสุดท้ายก็จะตกอยู่กับนายจ้างลูกจ้างและชุมชนของอุตสาหกรรมนั้นเอง๒๖  

ทฤษฎีนี้ไม่สนับสนุนการบังคับด้วยกฎหมายแต่มีทางเป็นไปได้มากกว่าทฤษฎีอ่ืนๆ ในแง่ที่ว่า
นายจ้างย่อมค านึงถึงผลประโยชน์ในกิจการของตนเองมากกว่าสิ่งอ่ืนใดและทางหนึ่งที่จะบรรลุผล
ส าเร็จได้ก็คือการท านุบ ารุงลูกจ้างซึ่งเปรียบเสมือนเครื่องจักรชิ้นหนึ่งในกระบวนการผลิตให้มีสภาพดี
คงทนสามารถผลิตสินคที่มีคุณภาพและปริมาณตามต้องการผลที่ตามมาก็คือการจัดสวัสดิการแรงงาน
ให้แก่ลูกจ้างอย่างเหมาะสมและถูกวิธี 

จากทฤษฎีทั้งหมดที่กล่าวมานี้จะเห็นได้ว่า ทฤษฎีที่เน้นในเรื่องกฎหมายคือ ทฤษฎีแรกซึ่ง
สนับสนุนการจัดสวัสดิการแรงงานโดยใช้กฎหมายบังคับ ถ้าไม่ปฏิบัติตามจะมีโทษ ทั้งนี้ เพ่ือให้ลูกจ้าง
ซึ่งเป็นผู้เสียเปรียบทางเศรษฐกิจไดรับความเป็นธรรมในการท างานกับนายจ้างซึ่งเชื่อว่าจะได้ผล
กว้างขวางกว่าการจัดสวัสดิการแรงงานโดยสมัครใจตามแบบของทฤษฎีอ่ืนดังกล่าว 

๒.๓.๓ วิวัฒนำกำรของกำรมีสวัสดิกำรแรงงำน 
การเกิดขึ้นของสวัสดิการแรงงานเริ่มมาจากนายจ้างเป็นผู้ให้แต่ฝ่ายเดียวโดยจัดตาม

ความพอใจของนายจ้างต่อมารัฐบาลเข้ามามีบทบาทโดยออกเป็นกฎหมายบังคับก าหนดมาตรฐานขั้น
ต่ าของสวัสดิการแรงงานมีเจ้าหน้าที่ตรวจสอบดูแลปัจจุบันสวัสดิการแรงงานเป็นความรับผิดชอบของ
นายจ้างและชุมชนตลอดจนองค์กรของลูกจ้างจากรายงานขององค์การสหประชาชาติ เรื่อง 
“สวัสดิการอุตสาหกรรม” เมื่อ ปี พ.ศ. ๒๕๑๔ ได้แบ่งระยะของวิวัฒนาการสวัสดิการแรงงานเป็น ๓ 
ระยะ ดังนี้๒๗  

ระยะแรก นายจ้างเป็นฝ่ายให้แบบบิดาให้ต่อบุตร (Employer Paternalism) 
ประเทศต่างๆ ส่วนใหญ่ในโลกมีการจัดสวัสดิการแรงงานเริ่มต้นจากนายจ้างเป็นผู้ให้ตามความจ าเป็น
ของลูกจ้าง เช่น อาหาร ที่อยู่อาศัย เครื่องนุ่งห่ม และยารักษาโรคเนื่องจากในระยะแรกของการเริ่ม
งานอุตสาหกรรมสถานที่ท างานส่วนใหญ่ห่างไกลจากชุมชนต้องจัดพาหนะเดินทางให้ลูกจ้างจากแหล่ง
ชุมชนหรือน าเอาลูกจ้างจากภาคเกษตรกรรมเข้าไปใช้จึงจ าเป็นต้องจัดสวัสดิการแรงงานดังกล่าวเพ่ือ
อ านวยความสะดวกและบรรเทาความเดือดร้อนให้แก่ลูกจ้าง 

                                                           
๒๖ สุวิทย์ ยิ่งวรพันธ์, ควำมหมำยของสวัสดิกำรแรงงำน สรุปผลสัมมนำ เร่ือง สวัสดิกำรแรงงำน จัด

โดยคณะสังคมสงเครำะห์ศำสตร์: มหำวิทยำลัยธรรมศำสตร์ วันที่ ๒๐ เมษายน พ.ศ.๒๕๒๐, (เอกสารโรเนียว) 
หน้า ๑. 

๒๗ ปาริชาติ ศิวะรักษ และคณะ,“รูปแบบและแนวทางการส่งเสริมการจัดสวัสดิการแรงงาน ส าหรับ
แรงงานในงานเกษตรกรรม”, (กรุงเทพมหานคร: บริษัท เอ็กเซลเลนท์ บิสเนส แมเนจเม้นท์ จ ากัด , ๒๕๕๒), หน้า 
๕-๘. 



 

                                                                                                                                                         ๒๖ 

ระยะที่ สอง  กฎหมายเข้ ามาเกี่ ยวข้องกับสวัสดิการแรงงาน  (Legislative 
Requirements) ต่อมาเป็นระยะที่รัฐเริ่มเข้ามามีบทบาทด้วยการออกกฎหมายบังคับเนื่องจาก
นายจ้างลดการจัดสวัสดิการแรงงานแบบท าบุญหรือแบบให้แก่บุคคลในครอบครัวเดียวกันลงและ
ปฏิบัติต่อลูกจ้างอย่างปราศจากความเมตตาท าให้ลูกจ้างได้รับความล าบากในการด ารงชีพและการ
ท างานรัฐจึงต้องยื่นมือเข้ามาช่วยเหลือให้ลูกจ้างได้รับความเป็นธรรมในการท างานมีสวัสดิการแรงงาน
เกิดความม่ันคงในชีวิตการท างานขึ้น 

ระยะท่ีสาม สังคมมีส่วนรับผิดชอบด้วย (Community Responsibility) ในระยะไม่กี่
ปีมานี้ประเทศต่างๆ หันมาสนใจในด้านการจัดสวัสดิการแรงงานที่มิใช่ก าหนดให้นายจ้างเป็นผู้จัดแต่
เพียงฝ่ายเดียวแต่เป็นความรับผิดชอบร่วมกันระหว่างสังคมและโรงงานอุตสาหกรรมจะเห็นได้จากการ
ที่รัฐเข้าสนับสนุนในการจัดให้มีกฎหมายประกันสังคม ที่นายจ้าง ลูกจ้างและรัฐบาลร่วมกันรับผิดชอบ
ด้วยกันรวมทั้งการที่โรงงานอุตสาหกรรมได้เริ่มค านึงถึงสวัสดิการแรงงานที่เป็นประโยชน์แก่สังคม
รอบๆ สถานประกอบกิจการหรือมีการพัฒนาชุมชนรอบโรงงานอุตสาหกรรมเป็นการแสดงความ
รับผิดชอบต่อสังคมและชุมชนภายนอกด้วยท าให้มีการร่วมมือและการประสานงานกับรัฐบาลในระดับ
ท้องถิ่นระดับภาคและระดับประเทศ 

โดยสรุป วิวัฒนาการในการจัดสวัสดิการแบ่งออกเป็น ๓ ระยะคือ เริ่มจากระบบที่
นายจ้างเป็นผู้ให้แต่เพียงฝ่ายเดียวแบบบิดาให้แก่บุตรต่อมาก็เริ่มมีกฎหมายบังคับใช้เนื่องจากรัฐ
เล็งเห็นความส าคัญของผู้ใช้แรงงานต้องการที่จะให้มีการประกันความมั่นคงขั้นต่ าให้แก่บุคคล
เหล่านั้นและในระยะสุดท้ายเป็นความรับผิดชอบร่วมกันระหว่างสังคมและโรงงานอุตสาหกรรมการจัด
สวัสดิการแรงงานจึงต้องจัดเป็นแบบที่พ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกันมากขึ้นโดยทุกฝ่ายทั้งในระดับท้องถิ่น 
ระดับภาคและระดับประเทศ 

ที่ประชุมใหญ่องค์การแรงงานระหว่างประเทศก็ได้เห็นความส าคัญของการจัด
สวัสดิการแรงงานในสถานประกอบกิจการจึงได้ออกข้อแนะเกี่ยวกับสวัสดิการแรงงาน ฉบับที่ ๑๐๒ ป ี
พ.ศ. ๒๔๙๙ ซึ่งก าหนดหลักการว่าควรมีการอ านวยความสะดวกเกี่ยวกับการจัดที่รับประทานอาหาร 
ที่พักผ่อนและสนทนาการรวมทั้งการรับ-ส่งลูกจ้างจากที่พักไปที่ท างานซึ่งการจัดสวัสดิการแรงงาน
ดังกล่าวอาจจัดโดยความตั้งใจหรือความสมัครใจของสถานประกอบกิจการเองหรือร่วมกับรัฐบาล
ท้องถิ่นและรัฐบาลส่วนกลางก็ได้๒๘  

เมื่อพิจารณาในด้านสวัสดิการแรงงานในประเทศไทยเห็นว่ามีลักษณะเช่นเดียวกับ
วิวัฒนาการสวัสดิการแรงงานที่กล่าวแล้วข้างต้น กล่าวคือ เริ่มจากนายจ้างเป็นผู้ให้ด้วยความพอใจ
แบบสมาชิกในครอบครัวเดียวกันมาก่อนต่อมากฎหมายไทยฉบับแรกที่มีบทบัญญัติเกี่ยวกับการ

                                                           
๒๘ International Labour Office, Health and Housing of Workers, (Geneva: Survey of 

Effect Given to Four ILO Recommendations, 1970), p. 231. 



 

                                                                                                                                                         ๒๗ 

คุ้มครองแรงงานและการให้สวัสดิการแรงงานมีขึ้นเมื่อปี พ.ศ. ๒๔๙๙ ตามพระราชบัญญัติแรงงาน 
พ.ศ. ๒๔๙๙ โดยเป็นเจตนารมณ์ของรัฐบาลที่จะให้มีมาตรการคุ้มครองแรงงานเช่นเดียวกับ
ต่างประเทศและปัจจุบันก็มีกฎหมายในรูปของพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ แต่ก็ยัง
ก าหนดมาตรฐานขั้นต่ าในเรื่องสวัสดิการแรงงานไว้น้อยมาก อย่างไรก็ดี การที่นายจ้างจ านวนไม่น้อย
ในประเทศไทยให้สวัสดิการแรงงานแก่ลูกจ้างนอกเหนือกฎหมายก าหนดก็แสดงว่านายจ้างเริ่มมีความ
รับผิดชอบทางสังคมมากขึ้นแม้ว่าสวัสดิการแรงงานที่ให้ส่วนใหญ่ยังคงจ ากัดเฉพาะที่เกี่ยวกับตัว
ลูกจ้างเท่านั้นก็ตามการที่จะพัฒนาสวัสดิการแรงงานให้ถึงข้ันที่สังคมมีส่วนรับผิดชอบอาจจะยังต้องใช้
เวลาและความพร้อมของทุกฝ่ายทั้งรัฐบาลนายจ้างและลูกจ้างและเป็นเรื่องที่เป็นไปได้หากรัฐบาลจะ
ได้ส่งเสริมให้นายจ้างได้จัดสวัสดิการแรงงานให้ลูกจ้างเพ่ิมข้ึนเรื่อยๆ 

๒.๓.๔ ขอบเขตของสวัสดิกำรแรงงำน 
โดยปกติสวัสดิการแรงงานจะไม่จ ากัดเฉพาะตัวลูกจ้าง ขณะที่ท างานภายในสถาน

ประกอบกิจการเท่านั้น สวัสดิการแรงงานที่สมบูรณ์จะต้องครอบคลุมถึงครอบครัวของคนงาน
ตลอดจนชุมชนที่เขาอาศัยอยู่ด้วย เพราะความจริงสวัสดิการแรงงานก็เป็นส่วนหนึ่งของโครงการ
สวัสดิการสังคมนั่นเองความเป็นอยู่ของลูกจ้างการอยู่อาศัยในชุมชนการพักผ่อนหย่อนใจลักษณะชีวิต
ครอบครัวสิ่งอ านวยความสะดวกต่างๆ ทั้งที่ท างานและที่บ้านจะมีส่วนเสริมสร้างหรือบั่นทอน
บุคลิกภาพของลูกจ้าง เช่น ถ้าลูกจ้างมีชีวิตความเป็นอยู่ที่บ้านไม่ดีบ้านช่องสกปรกรกรุงรังเนื่องจาก
สภาพทางเศรษฐกิจไม่อ านวยความเป็นอยู่ไม่สุขสบายเท่าที่ควรหรือลูกจ้างที่มีความเป็นอยู่ทาง 
ครอบครัวไม่ราบรื่นหรือสภาพแวดล้อมทางบ้านไม่ดี เมื่อมาท างานจิตใจย่อมไม่ปลอดโปร่งตามไปด้วย 
การท างานของลูกจ้างขณะที่มีความกังวลใจอาจท าให้งานเสียหายหรือเกิดอุบัติเหตุขณะท างานและมี
ผลไปถึงการลางานขาดงานบ่อยๆ เนื่องมาจากความรับผิดชอบต่อครอบครัวของลูกจ้างอีกด้วยสิ่ง
เหล่านี้นับว่าเป็นปัจจัยที่น่าน ามาพิจารณาในการก าหนดขอบเขตของสวัสดิการแรงงานสวัสดิการ
แรงงานที่ดีจึงควรเป็นการพัฒนาบุคลิกภาพและแก้ไขปัญหานานาประการของลูกจ้างไปด้วยในตัว 
ดังนั้น สวัสดิการแรงงานที่จัดให้กับลูกจ้างจะครอบคลุมชีวิตความเป็นอยู่ของลูกจ้างในลักษณะใหญ่ๆ 
๓ ประการ คือ 

 ๑. ในขณะท างาน (on-the-job) ในเวลาท างาน 
 ๒. นอกเวลาท างาน (off-the-job) แต่ยังอยู่ภายในสถานที่ท างาน เช่น ขณะเดินไป

ท างานก่อนและหลังท างานแต่ยังอยู่ภายในบริเวณโรงงานหรือในขณะหยุดรับประทานอาหารกลางวัน 
เป็นต้น 
  ๓ . น อก สถ าน ที่ ท า ง าน แต่ อ ยู่ ใ น ชุ ม ชน  ( outside the company in the 
community at large) เช่น ขณะเดินทางไปและกลับจากที่ท างานสภาพโดยทั่วไปของครอบครัว
คนงานที่อยู่ภายนอกโรงงานชีวิตความเป็นอยู่ของสังคมท่ีแวดล้อมตัวเขาเป็นต้นเมื่อสวัสดิการแรงงาน



 

                                                                                                                                                         ๒๘ 

มีผลกระทบรวมถึงชีวิตการท างานครอบครัวและชุมชนของลูกจ้างในทางที่ดีขึ้น สวัสดิการแรงงานที่
ให้แก่ลูกจ้างอาจจัดได้เป็น ๒ ลักษณะ ดังนี้ 

 ๑. ภายในสถานที่ท างานหรือบริเวณสถานที่ท างานประกอบด้วย 
   ๑.๑ การจัดให้มีสภาพการท างานที่ดี เช่น การก าหนดชั่วโมงท างานที่ ให้
ลูกจ้างมีเวลาพักผ่อนเพียงพอการก าหนดวันหยุดงานการควบคุมการท างานล่วงเวลาการก าหนด
สภาพการท างานในโรงงานอุตสาหกรรมที่ปลอดภัยเพียงพอที่จะเป็นผลให้ลูกจ้างเกิดความมั่นใจขณะ
ปฏิบัติงานเป็นผลให้มีสวัสดิการภาพในการท างานที่ดีตลอดจนการคุ้มครองลูกจ้างที่ต้องออกจากงาน
โดยได้รับเงินชดเชยตามระยะเวลาที่ท างานให้กับนายจ้าง 

  ๑.๒ ความสะดวกสบายขณะปฏิบัติงาน ได้แก่การจัดหาน้ าดื่มน้ าใช้ ห้องน้ า 
ห้องส้วม ในสถานที่ท างานการบริการอาหารกลางวันการจัดห้องพักผ่อนห้องอ่านหนังสือ ตลอดจน
ห้องสมุดเพ่ือบริการลูกจ้างในเวลาที่พักจากการท างาน 

  ๑.๓ บริการทางสุขภาพอนามัยของลูกจ้าง เช่น การจัดห้องพยาบาล 
เครื่องมือปฐมพยาบาลห้องเวชภัณฑ์ยานพาหนะรับส่งผู้ป่วยการบริการตรวจสุขภาพประจ าปีการให้
การศึกษาเรื่องสุขภาพอนามัยการวิจัยและบริการวางแผนครอบครัว เป็นต้น 

  ๑.๔ ภายนอกสถานที่ท างาน ได้แก่ การจัดที่พักหรือบ้านพักแก่ลูกจ้าง
บริการรับส่งจัดท าถนนหนทางสวนสนามเด็กเล่นการจัดยามรักษาความปลอดภัยให้แก่บริเวณที่พัก
อาศัยการสร้างโรงเรียนให้แก่บุตรหลานของลูกจ้างการจัดตั้งร้านสหกรณ์สโมสรพักผ่อนหย่อนใจเป็น
ต้น 

๒.๓.๕ ประเภทของสวัสดิกำรแรงงำน 
สวัสดิการแรงงานซึ่งนายจ้างจัดให้ลูกจ้างนอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนดนั้นแบ่งได้

เป็น ๒ ประเภท คือ สวัสดิการทางด้านเศรษฐกิจและสวัสดิการทางด้านสังคม ดังนี้ 
 ๒.๓.๕.๑ สวัสดิกำรด้ำนเศรษฐกิจ (Economic Welfare) เป็นสวัสดิการแรงงาน

ที่มีจุดมุ่งหมายเพ่ือเป็นสิ่งจูงใจในการท างานของลูกจ้างโดยนายจ้างเป็นผู้จัดให้ เช่น การให้บ าเหน็จ
บ านาญการแบ่งผลก าไรสวัสดิการในเรื่องอาหารการให้รางวัลในการท างาน เบี้ยขยัน เป็นต้น 
สวัสดิการเหล่านี้มักจ่ายในรูปตัวเงิน และถือเป็นต้นทุนการผลิตโดยตรงของนายจ้าง 

 ๒.๓.๕.๒ สวัสดิกำรด้ำนสังคม (Social or Humanitarian Welfare) เป็น
สวัสดิการแรงงานที่จัดให้ในรูปของการนันทนาการการกีฬาการเยี่ยมเยียนผู้ป่วยการให้ค าปรึกษา
หารือห้องสมุดการจัดการศึกษาในโรงงาน เป็นต้น 

สวัสดิการแรงงานในองค์กรอาจแบ่งออกได้เป็น ๑๐ ประเภท คือ๒๙  

                                                           
๒๙ สุรางค์รัตน์ วศินารมณ์, สวัสดิกำรในองค์กำร: แนวคิดและวิธีบริหำร, (กรุงเทพมหานคร: เม็ดทราย 

พริ้นติ้ง, ๒๕๔๐), หน้า ๔๖. 



 

                                                                                                                                                         ๒๙ 

 ๑) สวัสดิการด้านสุขภาพ เช่น ยาและเครื่องมือส าหรับการปฐมพยาบาลห้อง
พยาบาลการตรวจสุขภาพการให้ข้อมูลด้านสุขอนามัย เป็นต้น 

 ๒. สวัสดิการด้านความปลอดภัยในการท างาน เช่น การให้ความรู้เกี่ยวกับอุบัติเหตุ
และความปลอดภัยการส่งเสริมกิจกรรมด้านความปลอดภัยการฝึกอบรมและเตรียมความพร้อม
เกี่ยวกับความปลอดภัย เป็นต้น 

 ๓. สวัสดิการด้านความมั่นคง เช่น เงินรางวัลการท างานนานการประกันชีวิต เงิน
บ านาญ เป็นต้น 

 ๔. สวัสดิการด้านวันหยุดวันลา เช่น วันหยุดตามประเพณีวันหยุดพักผ่อนประจ าปี 
วันลากิจวันลาป่วย เป็นต้น 

 ๕. สวัสดิการด้านการศึกษา เช่น การศึกษานอกโรงเรียนการให้ทุนการศึกษาการให้
ลาศึกษาต่อการจัดตารางเวลาท างานให้เหมาะสมกับเวลาเรียน เป็นต้น 

 ๖. สวัสดิการด้านเศรษฐกิจ เช่น บ้านพัก อาหารกลางวัน สหกรณ์ออมทรัพย์ 
สหกรณ์ร้านค้าเงินสงเคราะห์ต่างๆ เป็นต้น 

 ๗. สวัสดิการด้านนันทนาการ เช่น การจัดกิจกรรมพักผ่อนการตั้งชมรมกีฬาการจัด
แข่งขันกีฬาการน าเที่ยวการจัดเลี้ยงประจ าปี เป็นต้น 

 ๘. สวัสดิการด้านการให้ค าปรึกษา เช่น การให้ค าปรึกษาด้านอาชีพการแก้ไขความ
ขัดแย้งในการท างานการให้ค าปรึกษาในการใช้ชีวิตในครอบครัวการให้ค าปรึกษาด้านกฎหมายเป็นต้น 

 ๙. โบนัสและเงินสวัสดิการ เป็นการให้รางวัลแก่พนักงานที่มีพฤติกรรมที่องค์กร
ต้องการ เช่น เบี้ยขยัน เงินโบนัส เงินรางวัลประจ าปี รางวัลพนักงานดีเด่น เป็นต้น 

 ๑๐. สวัสดิการอ่ืนๆ เช่น รถยนต์ประจ าต าแหน่ง อุปกรณ์สื่อสาร ศูนย์รับเลี้ยงเด็ก
สนามเด็กเล่น บ้านพักตากอากาศ เป็นต้น 

๒.๓.๕.๓ สวัสดิกำรประเภทเงินตรำ 
เงินที่นายจ้างจ่ายให้กับลูกจ้างเป็นการประจ าแน่นอนทุกเดือนเป็นการตอบแทนผล

จากการท างานจ าเป็นค่าจ้างดังนั้นเงินอ่ืนใดที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างที่ไม่เป็นค่าจ้างแล้วย่อมเป็น
สวัสดิการ ซึ่งได้แก่ ค่าล่วงเวลา โบนัส เบี้ยขยัน ค่าครองชีพ ค่าอาหาร เงินสะสม เงินบ าเหน็จ เงิน
ช่วยเหลือต่างๆ ค่าเช่าบ้านเป็นต้น 

๑) ค่าล่วงเวลา ลูกจ้างที่ท างานเกินเวลาท างานปกติจะมีสิทธิได้ค่าล่วงเวลาไม่น้อย
กว่าหนึ่งเท่าครึ่งของอัตราค่าจ้างต่อชั่วโมงในวันท างานตามจ านวนชั่วโมงที่ท ากรณีลูกจ้างได้รับค่าจ้าง
ตามผลงานซึ่งค านวณเป็นหน่วยมีสิทธิได้รับไม่น้อยกว่าหนึ่งเท่าครึ่งของอัตราค่าจ้างต่อหน่วยในวัน
ท างานตามจ านวนผลงานที่ท าได้หากท างานล่วงเวลาในวันหยุดลูกจ้างมีสิทธิได้รับค่าล่วงเวลาใน
วันหยุดไม่น้อยกว่าสามเท่าของอัตราค่าจ้างต่อชั่วโมงในวันท างานตามจ านวนชั่วโมงที่ท าหรือกรณี



 

                                                                                                                                                         ๓๐ 

ลูกจ้างที่ได้รับค่าจ้างตามผลงานโดยค านวณเป็นหน่วยจะมีสิทธิได้ค่าล่วงเวลาไม่น้อยกว่าสามเท่าของ
อัตราค่าจ้างต่อหน่วยในวันท างานตามจ านวนผลงานที่ท าได้๓๐ 

๒) โบนัส (เงินรางวันประจ าปี) นายจ้างจ่ายให้กรณีท่ีสถานประกอบกิจการมีผลก าไร 
หากปีใดผลประกอบกิจการไม่ดีหรือขาดทุนอาจต้องงดจ่ายก็ได้ เงินรางวัลประจ าปีหรือโบนัสตาม
ระเบียบของนายจ้างนั้นจะไม่จ่ายในปีใดก็ได้การจ่ายก็มุ่งหมายเป็นรางวัลความดีความชอบที่ลูกจ้าง
ท างานมาด้วยความดีมีความประพฤติเหมาะสม จึงไม่ใช่ค่าจ้าง๓๑ อันเป็นการเชื่อมโยงผลตอบแทน
ของลูกจ้างเข้ากับผลงานของบริษัทหรือสถานประกอบกิจการของนายจ้างโดยตรงส าหรับการจ่ายจะ
พิจารณาจากระดับของผลงานอายุงานโดยค านวณจากเงินเดือนเดือนสุดท้ายอาจจะให้ในอัตรา ๐.๕-
๒ เท่าของเงินเดือนการจ่ายโบนัสจะท าให้ลูกจ้างคิดว่าได้รับความเป็นธรรมจากนายจ้างจะสามารถ
ปรับปรุงและสร้างความสัมพันธ์อันดีจูงใจและสร้างความมั่นใจแก่ลูกจ้าง 

จะท าให้รักษาลูกจ้างไว้ให้ท างานอยู่กับนายจ้างนานขึ้น๓๒ ส าหรับเงินรางวัลประจ าปี
นั้นจ่ายให้ลูกจ้างเพ่ือเป็นการตอบแทนการท างานและเพ่ือเป็นขวัญก าลังใจแก่ลูกจ้างที่ร่วมกันท างาน
ด้วยความขยันขันแข็งมาตลอดปีทั้งให้ความร่วมมือกับนายจ้างในการปฏิบัติตามมาตรฐานต่างๆ ที่
นายจ้างก าหนดไว้ลูกจ้างทุกคนจะได้รับเงินรางวัลประปีเท่ากับค่าจ้าง ๕๐ วันหากลูกจ้างมีอายุงาน
น้อยกว่า ๓๖๕ วันจะได้รับตามสัดส่วนของอายุงานและสัดส่วนการลาที่นายจ้างก าหนด ซึ่งพิจารณา
จากสถิติการลาการมาท างานสม่ าเสมอความประพฤติและความร่วมมือตามปกตินายจ้างจะจ่ายให้แก่
ลูกจ้างที่ยังมีสถานภาพเป็นลูกจ้างอยู่โดยก าหนดไว้ในระเบียบข้อบังคับเช่นระเบียบข้อบังคับก าหนด
ว่า จ าเลย (นายจ้าง) จะจ่าย โบนัสแก่พนักงานในวันที่ ๑๕ กรกฎาคมและวันที่ ๑๕ มกราคมของปี
ถัดไปโดยไม่มีข้อความว่าจะจ่ายให้แก่พนักงานที่พ้นสภาพการเป็นพนักงานก่อนวันดังกล่าวซึ่ง
หมายความว่าพนักงานที่มีสิทธิได้รับโบนัสจะต้องมีตัวอยู่ในวันครบก าหนดจ่ายโบนัสด้วย ๓๓แม้
ประกาศของจ าเลยเรื่องการจ่ายเงินโบนัสจะได้ประกาศตั้งแต่วันที่ ๑๖ ธันวาคม ๒๕๓๙ ก็ตามแต่
ข้อความในประกาศก าหนดว่าจ าเลยจ่ายเงินโบนัสให้พนักงานทุกคนในวันที่ ๒๗ ธันวาคม ๒๕๓๙ ค า
ว่าพนักงานย่อมหมายถึงผู้ซึ่งมีฐานะเป็นลูกจ้างจ าเลยอยู่ในวันก าหนดจ่ายเงินโบนัส เมือได้ความว่า
จ าเลยเลิกจ้างโจทย์ความเป็นลูกจ้างของโจทย์ก็ย่อมสิ้นไปก่อนถึงวันก าหนดจ่ายเงินโบนัสจ าเลยจึงไม่
ต้องจ่ายเงินโบนัสแก่โจทย์๓๔ 

                                                           
๓๐ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑, มาตรา ๖๑, ๖๒ และ ๖๓. 
๓๑ ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ ๔๗๕/๒๕๒๔. 
๓๒ ธัญญา ผลอนันต์, ค่าจ้างและสวัสดิการยืดหยุ่น, (กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ขวัญข้าว ๙๔, ๒๕๓๘), 

หน้า ๑๒๐. 
๓๓ ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ ๑๓๕๓-๑๓๖๘/๒๕๔๒. 
๓๔ ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ ๑๒๔๓/๒๕๔๑. 



 

                                                                                                                                                         ๓๑ 

๓) เบี้ยขยัน จ่ายให้ลูกจ้างเพ่ือจูงใจให้ลูกจ้างไม่หยุดงานไม่ลาไม่มาท างานสาย ไม่
ขาดงาน อาจจ าก าหนดเวลา ๓ เดือนติดต่อกันมีสิทธิได้รับเบี้ยขยันเป็นเงินร้อยละ...ของเงินเดือนใน
ช่วงเวลาดังกล่าวซึ่งนายจ้างอาจจ่ายให้ในเดือนถัดจากที่ครบเวลาสามเดือนดังกล่าวเบี้ยขยันเป็นเงินที่
นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเพ่ือจูงใจให้ลูกจ้างมีความขยันในการท างานจะได้เพ่ิมมากหรือน้อยอยู่ที่
ความขยันไม่ใช่ค่าตอบแทนการท างานโดยตรงไม่มีลักษณะเป็นค่าจ้าง๓๕  

๔) ค่าครองชีพ จ่ายให้ลูกจ้างระดับต้น-กลาง อาจจ่ายให้อัตรา ๑๕๐-๒๐๐ บาทหรือ 
๓๐๐-๔๐๐ บาทหรือ ๕๐๐ บาทขึ้นไปหรือจ่ายร้อยละ ๕ ของเงินเดือน โดยจ่ายพร้อมกับเงินเดือน
หรือค่าจ้าง ค่าครองชีพที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นประจ ามีจ านวนแน่นอนท านองเดียวกับ
เงินเดือนเป็นค่าจ้างจ่ายเฉพาะ ๔ จังหวัดในภาคใต้หากย้ายออกจะไม่ได้รับเป็นค่าครองชีพ๓๖ ค่าครอง
ชีพที่ครูโรงเรียนเอกชนได้รับแม้ได้รับเป็นประจ าทุกเดือนไม่ใช่ค่าจ้างเพราะนายจ้างไม่ได้จ่ายให้แต่
กระทรวงศึกษาธิการเป็นผู้จ่าย๓๗ 

๕) ค่าอาหาร จ่ายให้เพ่ือลดค่าใช้จ่ายของลูกจ้างอาจให้วันละ ๓๐-๕๐ บาท อาจจะ
จัดให้ข้าวเปล่าให้ฟรีพร้อมกับเงินดังกล่าวหรืออาจจะเป็นรายเดือนๆ ละ ๒๕๐-๑,๐๐๐ บาท เงิน
ค่าอาหารไมใ่ช่ค่าจ้างถือเป็นเงินสวัสดิการค่าอาหารนายจ้างจัดให้แก่พนักงานที่มาท างานกะละสองมื้อ 
โดยคิดค่าอาหารเดือนละ ๙๐๐ บาทไม่ปรากฏว่าผู้ใดไม่รับประทานอาหารจะได้รับเป็นเงินสด อาหาร
ที่นายจ้างจัดให้ลูกจ้างรับประทานดังกล่าวมามีวัตถุประสงค์เพ่ือช่วยการครองชีพลูกจ้างซึ่งมาท างาน
ในแต่ละกะมีลักษณะเป็นการให้สวัสดิการแก่ลูกจ้างอย่างหนึ่งไม่ใช่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเพ่ือตอบ
แทนการท างานของลูกจ้างจึงไม่ใช่ค่าจ้างตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน 

๖) เงินสะสม  จ่ายให้ลูกจ้างเมื่อออกจากงานเงินที่จ่ายนี้ลูกจ้างต้องมีส่วนร่วมด้วย
โดยหักเงินสะสมจากลูกจ้างทุกครั้งที่มีการจ่ายค่าจ้าง และนายจ้างจะจ่ายสมทบให้อีกตามอัตราที่
ก าหนดในกฎกระทรวงดังกล่าวมาใช้บังคับเนื่องจากภาวะปัญหาทางเศรษฐกิจอย่างไรก็ตามหากสถาน
ประกอบกิจการใดได้ก าหนดไว้ในระเบียบข้อบังคับการท างานโดยนายจ้างตกลงจ่ายให้ลูกจ้าง
ข้อตกลงยังผูกพันกันอยู่ตามหลักนิติกรรมสัญญา เช่น กฎระเบียบข้อบังคับการท างานของจ าเลย 
(นายจ้าง) เรื่องสวัสดิการพนักงานข้อ ๒ ว่าด้วยเงินสะสมพนักงานระบุเจตนารมณ์การจัดให้มีเงิน
สะสมขึ้นเพ่ือช่วยเหลือและเป็นหลักประกันให้เกิดความมั่นคงในอนาคตของพนักงานที่ลาออกหรือ
เกษียณอายุว่าหลังจากพ้นสภาพพนักงานด้วยเหตุดังกล่าวจะได้เงินจ านวนหนึ่งซึ่งเงินที่จะได้รับนี้ส่วน
หนึ่งเป็นเงินหักไว้จากค่าจ้างของโจทย์ (ลูกจ้าง) ในแต่ละเดือนและอีกส่วนหนึ่งจ าเลย (นายจ้าง)  
จะต้องสมทบซึ่งต้องมอบเงินให้พนักงานที่ลาออกในจ านวนตามหลักเกณฑ์ที่ก าหนดไว้ทุกกรณีเสมอ 
ไม่ใช่ก าหนดให้อยู่ในดุลพินิจของจ าเลย (นายจ้าง) ย่อมเป็นการไม่แน่นอนว่าจ าเลยจะสมทบเงินหรือ
                                                           

๓๕ ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ ๙๕๘-๙๗๑/๒๕๒๗. 
๓๖ ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ ๒๘๑๙/๒๕๓๒, ๒๘๙๒/๒๕๓๒, ๓๔๗-๓๕๙/๒๕๓๔ และ๔๙๘-๕๐๕/๒๕๓๕. 
๓๗ ค าพิพากษาศาลฎีกาที่ ๓๐๙๙/๒๕๒๔. 



 

                                                                                                                                                         ๓๒ 

จะมอบเงินให้หรือไม่จึงไม่ถือเป็นหลักประกันที่แน่นอนและไม่ก่อให้เกิดความมั่นคงในอนาคตของ
โจทย์ทั้งไม่มีสวัสดิการที่จ าเลย (นายจ้าง) จะต้องจัดให้โจทย์ (ลูกจ้าง) เจตนารมณ์ที่ก าหนดไว้๓๘ 

๗) เงินบ าเหน็จ จ่ายให้แก่ลูกจ้างที่เกษียณอายุหรือเมื่อลาออกตามอัตราเงินเดือน
เดือนสุดท้ายคูณด้วยจ านวนปีเต็มที่ลูกจ้างท างานกับนายจ้างนั้นมาจ านวนปีที่ท างานดังกล่าวอาจเริ่ม
นับตั้งแต่อายุงานปีที่ ๕ เป็นต้นไปทั้งนี้นายจ้างจะก าหนดไว้ในระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการท างาน
เช่น ตามระเบียบข้อบังคับเกี่ยวกับการท างานของจ าเลยเรื่องเงินบ าเหน็จก าหนดว่าพนักงานมีสิทธิ
ได้รับเงินบ าเหน็จเมื่อท างานครบเกษียณอายุโดยต้องมีคุณสมบัติต่อไปนี้ ๑. ปฏิบัติงานในฐานะ
พนักงานเป็นเวลาอย่างน้อย ๑๕ ปี ติดต่อกัน ๒. มีอายุครบ ๖๐ ปีบริบูรณ์ และ ๓ ท างานให้จ าเลย
ด้วยความขยันหมั่นเพียรและปราศจากข้อต าหนิในประวัติการท างาน เห็นได้ว่าตามระเบียบข้อบังคับ
ดังกล่าวมีเจตนารมณ์ที่จะจ่ายเงินบ าเหน็จหรือเงินค่าเกษียณอายุเมื่อพนักงานท างานครบเกษียณอายุ
เท่านัน้ แต่การเลิกจ้างของจ าเลยตามหนังสือแจ้งการเลิกจ้างมิใช่เป็นการให้โจทย์ออกจากงานโดยเหตุ
ครบเกษียณอายุแต่เป็นการเลิกจ้างโจทย์ด้วยเหตุที่จ าเลยประสบปัญหาการขาดทุนและจ าเป็นต้องลด
อัตราก าลังคนทั้งไม่ปรากฏข้อเท็จจริงว่าจ าเลยเลิกจ้างโจทย์โดยมีเจตนาไม่ให้โจทย์ได้รับเงินบ าเหน็จ
ตามระเบียบข้อบังคับดังกล่าวโจทย์จึงไม่มีสิทธิได้รับเงินบ าเหน็จหรือเงินค่าเกษียณอายุ๓๙ 

๘) ค่าเช่าบ้าน นายจ้างจะจ่ายให้แตกต่างกันตามระดับพนักงานหรือลูกจ้างเป็นราย
เดือนเช่นอาจจ่ายให้พนักงาน ๕๐๐-๑,๐๐๐ บาท ช่าง ๑,๐๐๐-๑,๕๐๐ หัวหน้างาน ๑,๕๐๐-๒,๐๐๐ 
บาท ผู้จัดการ ๒,๐๐๐-๓,๐๐๐ บาท และระดับบริหาร ๓,๐๐๐-๘,๐๐๐ บาท เป็นต้น ในเรื่องนี้ศาล
ฎีกาได้วินิจฉัยเป็นบรรทัดฐานว่าเป็นสวัสดิการ เช่น เงินค่าเช่าบ้านที่นายจ้างจ่ายให้แก่ลูกจ้างเป็นราย
เดือนนั้นข้อเท็จจริงไม่ปรากฏว่านายจ้างจ่ายให้ลูกจ้างเป็นการตอบแทนการท างานในเวลาท างานปกติ
ของวันท างานแต่อย่างใด และตามสภาพของเงินค่าเช่าถือไม่ได้ว่าเป็นค่าจ้าง เงินช่วยเหลือค่าเช่าบ้าน
ที่นายจ้างจ่ายช่วยเหลือเป็นสวัสดิการด้านที่พักอาศัยลูกจ้างบางคนที่นายจ้างจัดที่พักให้นายจ้างก็ไม่
จ่ายเงินช่วยเหลือค่าเช่าบ้านให้จึงถือไม่ได้ว่าเงินช่วยเหลือค่าเช่าบ้านเป็นค่าจ้างการจัดที่พักให้ลูกจ้าง
หรือการจ่ายค่าเช่าบ้านให้แก่ลูกจ้างนั้นเป็นสวัสดิการอย่างหนึ่งสวัสดิการประเภทนี้มิใช่เป็นสวัสดิการ
ที่กฎหมายว่าด้วยการคุ้มครองแรงงานฉบับใดฉบับหนึ่งบังคับให้นายจ้างต้องจ่ายให้ ดังนั้น  จึงเป็นไป
ตามข้อตกลงเกี่ยวกับสภาพการจ้างของสถานประกอบกิจการแต่ละรายไปเงินที่จ าเลยจ่ายให้โจทย์
เป็นค่าเช่าบ้านและเบี้ยเลี้ยงเนื่องจากโจทย์ไปปฏิบัติงานที่จังหวัดชลบุรีและไม่มีบ้านพักเป็นของ
ตนเองต้องน าใบเสร็จมาแสดงและเพ่ือเป็นใช้จ่ายในเรื่องอาหาร ค่าเดินทางกลับบ้านและค่าซ่อมรถทั้ง

                                                           
๓๘ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๑๓๑. 
๓๙ ค าพิพากษาศาลฎีกาที่  ๓๖๐/๒๕๔๑. 



 

                                                                                                                                                         ๓๓ 

ต้องจ่ายจริงมีลักษณะจ่ายเป็นสวัสดิการไม่มีลักษณะเป็นการจ่ายให้เพ่ือตอบแทนการท างานตาม
กฎหมายคุ้มครองแรงงาน๔๐  

๑.๙) เบี้ยเลี้ยงจ่ายให้กรณีที่ลูกจ้างออกปฏิบัติงานนอกสถานประกอบกิจการอาจคิด
ตามระยะทางใกล้-ไกลภายในจังหวัดเดียวกันหรือต่างจังหวัดหากไปต่างจังหวัดอาจจ่ายค่าพาหนะ
ตามจริงพร้อมค่าอาหารและค่าที่พักตามระดับของลูกจ้างหากจ่ายให้เป็นประจ าเป็นค่าจ้างถ้าจ่ายเป็น
ครั้งคราวเป็นสวัสดิการ๔๑ 

๒.๓.๕.๔ สวัสดิกำรประเภทสิ่งของ 
เป็นวัสดุสิ่งของและอุปกรณ์ที่นายจ้างจัดหาจัดซื้อให้แก่ลูกจ้างเพ่ือลดภาระในการ

ครองชีพในบ้านในครอบครัวแก่ลูกจ้างเพ่ือความเป็นระเบียบเรียบร้อยตลอดจนเพ่ือความปลอดภัยใน
การท างานในสถานประกอบกิจการอันได้แก่ 

๑) เครื่องแบบ ให้ผ้าตัดเสื้อ และกางเกงปีละ ๒ ชุดแก่ลูกจ้างทุกคนพร้อมกับ
รองเท้า 

๒) อุปกรณ์ป้องกันอันตรายประจ าตัว เครื่องมือ หรืออุปกรณ์ป้องกันอันตรายจาก
การท างานเพ่ือลูกจ้างได้ใช้ประจ าตัวตามความเหมาะสม และลักษณะของงาน เช่นหมวกแข็ง แว่นตา 
กระบังลดแสง ถุงมือหนัง เข็มขัดนิรภัยเชือกนิรภัยและรองเท้าหนังหัวโลหะ 

๓) ที่เป็นของใช้หรือเครื่องอุปโภคที่มีความจ าเป็นต่อลูกจ้างหรือครอบครัว เช่น สบู่ 
ยาสีฟัน กระดาษช าระโดยนายจ้างจะจัดให้ตามที่เห็นว่าสมควรและเหมาะสม เช่น จัดกระดาษช าระ
ให้แก่ลูกจ้างทุกคน คนละหนึ่งม้วนทุกระยะ ๑๐ วัน เป็นต้น โดยไม่มีข้อจ ากัดว่าลูกจ้างจะน าไปใช้ใน
สถานประกอบกิจการหรือน ากลับไปใช้ที่บ้าน 

๔) ที่เป็นสิ่งของที่ให้ในเทศกาลต่างๆ เป็นสิ่งของเครื่องอุปโภคบริโภคที่จัดให้ใน
เทศกาล หรือเนื่องในโอกาสต่างๆ อันจะท าให้ลูกจ้างผู้รับเกิดความรู้สึกว่าตนอยู่ในครอบครัวเดียวกับ
นายจ้างไม่ถูกโดดเดี่ยว เช่น ลูกจ้างที่คลอดบุตรจะมีสวัสดิการเป็นสิ่งของเครื่องใช้ส าหรับเด็กอ่อน
ภายในวงเงินที่นายจ้างเห็นสมควร หรือในเทศกาลวันขึ้นปีใหม่อาจแจกเสื้อแก่ลูกจ้างทุกคนภายใน
วงเงินคนละ ๒๐๐ บาท เป็นต้น๔๒ 

๒.๓.๕.๕ สวัสดิกำรประเภทบริหำร เพื่อแบ่งเบำภำระค่ำใช้จ่ำยให้แก่ลูกจ้ำงได้แก่ 
๑) รถรับส่ง เพ่ือความสะดวกในการเดินทางแก่ลูกจ้างที่ไม่มีรถส่วนตัวเดินทางจาก

บ้านไปที่ท างานและจากที่ท างานหรือสถานประกอบกิจการกลับไปบ้านท าให้ลูกจ้างมาท างานตาม
เวลาเป็นการลดค่าใช้จ่ายลดภาวการณ์มาท างานช้าของลูกจ้างนอกจากรถรับ-ส่งยังมีอุปกรณ์ป้องกัน
อันตราย เช่น เข็มขัดนิรภัย เป็นต้น 
                                                           

๔๐ ค าพิพากษาศาลฎีกาที่  ๑๗๒/๒๕๒๔. 
๔๑ ค าพิพากษาศาลฎีกาที่  ๑๔๓๗/๒๕๒๔. 
๔๒ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๑๓๑. 



 

                                                                                                                                                         ๓๔ 

๒) การให้ค าปรึกษาแนะน าจัดให้มีบริการให้ข้อมูลบริการแนะน าปัญหาสุขภาพ 
ปัญหาการศึกษาปัญหากฎหมายปัญหาด้านครอบครัวเพ่ือให้ลูกจ้างได้ซักถามหรือขอค าแนะน า 

๓) จัดบริการห้องในสถานประกอบกิจการ  
          (๑) ห้องเปลี่ยนเครื่องแต่งกายเพ่ือให้ลูกจ้างใช้เปลี่ยนเครื่องแต่งกายเพ่ือ

สวมใส่เครือ่งแบบชุดท างานก่อนเข้าท างาน รวมทั้งผลัดเปลี่ยนเสื้อผ้าส่วนตัวก่อนกลับบ้าน 
           (๒) ห้องพักส าหรับผู้ท างานกะได้พักผ่อนก่อนเข้าท างานกะและหลังเข้า

ท างานกะเพ่ือมิให้ลูกจ้างอยู่ในสภาพที่เหน็ดเหนื่อยเมื่อยล้าจนเกินไปในการที่จะต้องรอและเพ่ือ
สุขภาพและความปลอดภัยของลูกจ้างที่พร้อมจะท างานในกะต่อไปหรือในวันท างานต่อๆ ไป 

๔) สถานรับเลี้ยงเด็กในสถานประกอบกิจการนายจ้างจัดให้แก่ลูกจ้างโดยการใช้
สถานที่ในสถานประกอบกิจการหรือใกล้เคียงที่ลูกจ้างท างานซึ่งนายจ้างจัดหาผู้ดูแลเด็กหรือพ่ีเลี้ยง
ดูแลเด็กลูกจ้างที่มีลูกมีสิทธิน าบุตรที่เกิดใหม่ถึงอายุไม่เกินสามปีมาฝากเลี้ยงโดยไม่ต้องเสียค่าใช่จ่าย
เพ่ือไม่ให้ลูกจ้างวิตกกังวลใจกับการที่บุตรขาดผู้ดูแลเพราะบิดามารดามีความจ าเป็นต้องท างานนอก
บ้านเพ่ือหารายได้มาจุนเจือครอบครัวจะส่งผลให้ลูกจ้างมีเวลาหาความรู้เพ่ิมทักษะในการท างานไม่
ขาดไม่ลาจะท าให้ลูกจ้างท างานอยู่กับนายจ้างและเป็นผู้ที่มีคุณภาพมีความช านาญงาน 

๕) บ้านพัก หอพัก ลูกจ้างที่ต้องโยกย้ายไปท างานแห่งอ่ืนเพ่ือให้มีความพร้อมในการ
ท างาน โดยจัดให้ลูกจ้างทุกคนแสดงความประสงค์เข้าอยู่อาศัยพร้อมกับน้ าและไฟฟ้าฟรีอาจแบ่งเป็น
หอพักชายโสดหอพักหญิงโสดบ้านพักครอบครัวระดับผู้บังคับบัญชา 

๖) โรงอาหาร สถานที่ขาดอาหาร จัดให้มีโรงอาหารใกล้กับที่ท างานหรือภายใน
สถานประกอบกิจการจัดให้มีการขายอาหารมีคุณภาพดีถูกหลักโภชนาการราคาถูกกว่าท้องตลาด
เพ่ือให้ลูกจ้างมีความสะดวกสบายขึ้นเพ่ือประโยชน์ในการบริโภคและสุขภาพอนามัยของร่างกาย 

ส าหรับลูกจ้างที่ท างานบรรทุกหรือขนถ่ายสินค้าเรือเดินทะเลนายจ้างจะจัดอาหารที่
มีคุณค่าทางโภชนาการมีปริมาณเพียงพอแก่ลูกจ้างที่ท างานหรือจ่ายค่าอาหารให้แก่ลูกจ้างคนละไม่
น้อยกว่าหนึ่งในห้าของค่าจ้างหนึ่งแรงเท่ากับค่าจ้างหนึ่งช่วงเวลาการท างานในวันท างานปกติ.ต่อหนึ่ง
มือ  

๗) น้ าสะอาดส าหรับดื่ม ห้องน้ าห้องส้วมจัดให้โดยแยกตามเพศพร้อมกับสบู่ เครื่องใช้
ที่จ าเป็นส าหรับลูกจ้างและจัดใกล้กับที่ท างานโดยจัดให้ถูกต้องตามหลักสุขลักษณะมีกระดาษช าระ
หรือน้ าตามสมควรและมีจ านวนมากหรือน้อยตามจ านวนของลูกจ้างในสถานประกอบกิจการ  

๘) ห้องพยาบาล จัดให้มีรายการเพลงกระจายเสียงบริเวณที่ท างานหรือสถาน
ประกอบกิจการ เป็นการผ่อนคลายความตึงเครียดที่เกิดจากการท างานเพ่ือให้มีสุขภาพจิตที่ดี หรือจัด
ให้มีสนามกีฬาหรืออุปกรณ์กีฬาเพ่ือลูกจ้างได้เล่นกีฬายามว่างงานเพ่ือความแข็งแรงและสุขภาพ



 

                                                                                                                                                         ๓๕ 

อนามัยของลูกจ้างหรือจัดแข่งขันกีฬาประจ าปีเพ่ือพบปะสังสรรค์สร้างความรักความสามัคคีระหว่าง
ลูกจ้างและเพ่ือนร่วมงาน 

๒.๓.๕.๖ สวัสดิกำรประเภทสิทธิประโยชน์อื่น๔๓  
๑) ให้โอกาสลูกจ้าง ได้มีส่วนร่วมโดยการร่วมทุนกับนายจ้างด้วยการให้สิทธิการซื้อ

หุ้นบริษัทนายจ้างในราคาถูก 
๒) สิทธิการลา ลูกจ้างอาจมีความจ าเป็นที่จะต้องหยุดงานตามแต่ภาวการณ์โดยมี

เหตุผลอันสมควร ซึ่งตามปกติในวันที่ลูกจ้างมีเหตุจ าเป็นนั้นลูกจ้างต้องมาท างานแต่ลูกจ้างมีสิทธิลาได้ 
แต่ต้องยื่นค าขอลาต่อนายจ้างและนายจ้างต้องอนุญาตก่อนจึง หยุดได้อาจมีข้อยกเว้นไม่ต้องยื่นค าขอ
ก่อนกรณีมีเหตุจ าเป็นเร่งด่วน ดังนี้ 
   ๒.๑) ให้ลูกจ้างมีสิทธิลาป่วยได้เท่าที่ป่วยจริงโดยได้รับค่าจ้างปีละไม่เกิน 
๓๐ วันท างาน วันลาป่วยนี้ไม่นับรวมกับวันที่ลูกจ้างไม่สามารถท างานได้เนื่องจากประสบอันตราย
หรือเจ็บป่วยเนื่องจากการท างานให้นายจ้าง 

  ๒) ลากิจโดยได้รับค่าจ้างปีละไม่เกิน ๑๐ วัน เนื่องจากลูกจ้างมีกิจธุระ
ส่วนตัวของลูกจ้าง 

  ๓) ลาพักผ่อนประจ าปี โดยได้รับค่าจ้างอย่างน้อยปีละ ๖ วันท างานเมื่อ
ลูกจ้างท างานครบหนึ่งปีทั้งนี้นายจ้างอาจยอมให้ลูกจ้างซึ่งท างานไม่ครบหนึ่งปีลาพักผ่อนได้ตาม
ดุลพนิิจของนายจ้างส าหรับปีต่อไปนายจ้างอาจให้ลูกจ้างลาพักผ่อนได้มากกว่า ๖ วันท างานก็ได้ 

  ๔) ลาคลอด ลูกจ้างหญิงที่มีครรภ์มีสิทธิลาคลอดได้ ๙๐ วัน โดยได้รับ
ค่าจ้าง ๔๕ วันท างาน 

  ๕) ลาเพื่อรับราชการทหารในการเรียกพลเพ่ือตรวจสอบ เพ่ือฝึกอบรมวิชา
ทหาร หรือเพ่ือทดลองความพรั่งพร้อมตามกฎหมายว่าด้วยการรับราชการทหารโดยมีสิทธิได้รับค่าจ้าง
เท่ากับวันท างานตลอดเวลาที่ลาปีหนึ่งไม่เกิน ๖๐ วัน 

  ๖) ลูกจ้างเด็กท่ีมีอายุต่ ากว่า ๑๘ ปี มีสิทธิลาเพ่ือเข้าประชุมสัมมนา รับการ
อบรมรับการฝึกหรือลาเพ่ือการอ่ืนเนื่องจากลูกจ้างเด็กยังมีประสบการณ์ในชีวิตน้อยเพ่ือพัฒนา
คุณภาพชีวิตของลูกจ้างเด็กดังกล่าวซึ่งต้องแสดงหลักฐานต่อนายจ้างโดยมีสิทธิได้รับค่าจ้างตลอดเวลา
ที่ลาปีหนึ่งไม่เกิน ๓๐ วัน 

  ๗) ลูกจ้างมีสิทธิเพ่ือท าหมันรวมทั้งหากเกินอาการแทรกซ้อนจากการท า
หมันลูกจ้างมีสิทธิลาได้อีกตามระยะเวลาที่แพทย์แผนปัจจุบันเป็นผู้ก าหนดและได้ออกใบรับรองให้ 
ทั้งนี้เพ่ือสนับสนุนนโยบายของรัฐเกี่ยวกับการคุมก าเนิดมิให้มีประชากรมากเกินไป 

                                                           
๔๓ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๑๓๑. 



 

                                                                                                                                                         ๓๖ 

  (๘) ลูกจ้างมีสิทธิลาเพ่ือเข้ารับการฝึกอบรมหรือเ พ่ือพัฒนาความรู้
ความสามารถหรือการเพ่ิมทักษะความช านาญเพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานของลูกจ้างการสอบ
วัดผลทางการศึกษาที่ทางราชการจัดหรืออนุญาตให้จัดขึ้นการฝึกอบรมหรือพัฒนาความรู้
ความสามารถดังกล่าวต้องมีโครงการหรือหลักสูตรที่ชัดเจนโดยลูกจ้างต้องแจ้งเหตุการณ์ลาโดยชัด
แจ้งและหลักฐานที่เก่ียงข้องต่อนายจ้างล่วงหน้าโดยมีสิทธิได้รับค่าจ้างตลอดระยะเวลาที่ปีหนึ่งไม่เกิน 
๓๐ วัน๔๔ 

๒.๓.๖ ประโยชน์ของกำรจัดสวัสดิกำรแรงงำน 
ปัจจุบันนายจ้างส่วนใหญ่ยอมรับว่าการลงทุนด้านสวัสดิการแรงงานไม่ว่าจะเป็นการ

ลงทุนเพื่อให้สวัสดิการแรงงานในรูปแบบหรือประเภทใดก็ตามทุกอย่างที่จ่ายไปถือเป็นค่าตอบแทนใน
การท างาน นายจ้างจึงน าค่าใช้จ่ายในการจัดสวัสดิการแรงงานมารวมในส่วนที่จ่ายเป็นค่าตอบแทนแก
ลูกจ้างโดยเฉพาะการจ่ายผลประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ (Fringe Benefits) เป็นการจ่ายนอกเหนือจาก
ค่าจ้างเงินเดือน เช่น การรักษาพยาบาล การประกันสุขภาพ การประกันชีวิตบ าเหน็จบ านาญ เงิน
สะสม รถประจ าต าแหน่ง การแข่งขันกีฬา เป็นต้น ซึ่งส่วนที่นายจ้างจ่ายผลประโยชน์เกื้อกูลต่างๆ แก
ลูกจ้างเหล่านี้มีลักษณะเป็นสวัสดิการแรงงานซึ่งนายจ้างใช้เป็นเครื่องมือในการเพ่ิมประสิทธิภาพการ
ท างานของลูกจ้างและลดปัญหาในการด ารงชีพของลูกจ้าง ถึงแม้การจัดสวัสดิการแรงงานจะก่อให้เกิด
ภาระค่าใช้จ่ายแก่นายจ้างเพ่ิมข้ึน แต่นายจ้างก็จะได้ประโยชนด้วย 

ความจ าเป็นหรือมูลเหตุจูงใจของนายจ้างที่จะต้องจัดสวัสดิการแรงงานให้แกลูกจ้างมี ดังนี้ 
  ๑) เป็นสิ่งจูงใจให้แกลูกจ้าง เช่น การจัดสวัสดิการบ้านพักหรือหอพักให้แกลูกจ้างที่
มีภูมิล าเนาอยู่ต่างจังหวัด หรือจัดบริการอาหารกลางวันให้แกลูกจ้างโดยไม่คิดมูลค่าหรือคิดเพียง
เล็กน้อยเป็นการช่วยเหลือทางเศรษฐกิจให้แก่ลูกจ้าง ช่วยให้ลูกจ้างเกิดความพึงพอใจที่จะท างานกับ
นายจ้างของตนนานๆ ไม่อยากเปลี่ยนงานเพราะไมแน่ใจว่าที่ใหม่จะดีหรือให้ความมั่นคงกว่าท าให้
นายจ้างไม่ต้องเสียค่าใช้จ่ายในการรับและฝึกลูกจ้างเข้าใหม่รวมทั้งลูกจ้างที่มีที่พักและอาหารดี
พอสมควรก็ไมต้องกังวลต่อปัญหาเศรษฐกิจต่างๆ ท าให้การท างานของลูกจ้างมีประสิทธิภาพที่ดี เป็น
ต้น 

๒) เป็นความต้องการหรือความจ าเป็นของนายจ้าง เช่น สถานที่ท างานอยู่ไกลที่
ชุมชนนายจ้างอาจจะจัดรถรับส่งบริการให้ลูกจ้างมาท างานทันเวลาป้องกันการมาท างานสายท าให้
เสียงานรวมทั้งเป็นการอ านวยความสะดวกให้แก่ลูกจ้างด้วยเรียกได้ว่าเป็นผลประโยชน์ด้วยกันทั้งสอง
ฝ่ายแต่ผลที่สุดประโยชนสุดท้ายก็จะตกอยู่แกน่ายจ้างนั่นเอง 

                                                           
๔๔ กฎกระทรวงฉบับท่ี ๕ พ.ศ. ๒๕๔๑ ออกตามความในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ข้อ 

๒. 
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๓) เป็นผลเนื่องมาจากการเจรจาต่อรองกับสหภาพแรงงานในประเทศที่มีการรวมตัว
ของสหภาพแรงงานเข้มแข็งการก าหนดอัตราค่าจ้าง สภาพการท างานตลอดจนสวัสดิการของลูกจ้าง 
มักไดจ้ากการเจรจาต่อรองระหว่างนายจ้างกับสหภาพแรงงาน 

๔) กฎหมายบังคับ ท าให้นายจ้างจ าเป็นต้องจัดสวัสดิการให้แก่ลูกจ้างอย่างไม่
สามารถหลีกเลี่ยงได้ เช่น กฎหมายเรื่องเงินทดแทนกฎหมายคุ้มครองแรงงานกฎหมายความปลอดภัย
ในการท างานกฎหมายประกันสังคม เป็นต้น ซึ่งส่วนใหญ่คุ้มครองผลประโยชน์พ้ืนฐานของลูกจ้าง
นั้นเอง๔๕  

อย่างไรกต็าม การจัดสวัสดิการแรงงานในภาคอุตสาหกรรมควรต้องเน้นที่ประโยชน์
ของลูกจ้างเพ่ือให้ลูกจ้างมีสภาพความเป็นอยู่ที่ เหมาะสมและเพ่ือธ ารงรักษาจูงใจบุคคลที่มี
ความสามารถให้ร่วมงานกับองค์กร สวัสดิการแรงงานจะช่วยแบ่งเบาภาระในการครองชีพของลูกจ้าง
และครอบครัวทั้งยังสร้างความมั่นคงและความภาคภูมิใจในการท างานกับนายจ้างด้วยนายจ้างจึงมี
หน้าที่ต้องจัดสวัสดิการแรงงานให้แก่ลูกจ้างทั้งส่วนที่ต้องปฏิบัติตามกฎหมายและส่วนที่ให้เพ่ือใช้สร้าง
ขวัญก าลังใจในการท างานแก่ลูกจ้าง 

๒.๓.๗ แนวทำงกำรจัดสวัสดิกำรแรงงำนที่เหมำะสม 
แนวทางการจัดสวัสดิการแรงงานที่เหมาะสมนั้นโดยทั่วไปนายจ้างควรค านึงถึง

หลักเกณฑ์ดังต่อไปนี้๔๖  
๑) หลักความรับผิดชอบทางสังคมของนายจ้างการที่นายจ้างจะให้สวัสดิการแรงงาน

แก่ลูกจ้างมากน้อยเพียงใดเป็นเครื่องบ่งชี้ถึงความรับผิดชอบของนายจ้างต่อสังคม เพราะนายจ้างย่อม
ต้องอาศัยสังคมและอยู่ในสังคมการให้สวัสดิการแรงงานจึงควรค านึงถึงสังคมที่อยู่รอบตัวด้วย เช่น 
การจัดตั้งสถานพยาบาลแก่ลูกจ้างในโรงงานก็น่าจะให้ชาวบ้านในบริเวณรอบๆ สถานประกอบกิจการ
ได้ใช้ประโยชน์ด้วยหรือการสร้างถนนจากสถานประกอบกิจการออกสู่ภายนอกก็จะท าให้ชุมชนนั้น
บังเกิดความเจริญตามมาเป็นต้น 

๒) หลักประชาธิปไตยนายจ้างควรมีการให้สิทธิแก่ลูกจ้างในการตัดสินใจว่าเขา
ต้องการสวัสดิการแรงงานในลักษณะใดตลอดจนให้เข้ามามีส่วนร่วม เช่น ตั้งเป็นคณะกรรมการในการ
จัดสวัสดิการแรงงานพิจารณาร่วมกับนายจ้างและนายจ้างไม่ควรถือเป็นบุญคุณหรือเป็นแบบผู้ใหญ่
ให้แก่ผู้น้อยรวมทั้งการให้ควรเป็นแบบเสมอภาคไม่ล าเอียงกล่าวคือทุกคนที่เป็นลูกจ้างย่อมมีสิทธิ
ได้รับสวัสดิการแรงงานเสมอเหมือนกันหมดในสถานประกอบกิจการแต่ละแห่ง 

                                                           
๔๕ แน่งน้อย อินทราสุขพร, “การศึกษาบทบัญญัติของกฎหมายแรงงานท่ีเกี่ยวกับสวัสดิการแรงงานในกลุ่ม

ประเทศอาเซียน,” วิทยำนิพนธ์ สังคมสงเครำะหศ์ำสตร์มหำบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, 
๒๕๒๒). 

๔๖ K.N.Vaid, Labour Welfare in India, (New Delhi: Shri Ram Centre for Industrial 
Relations,    1970), pp. 21-26. 
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๓) หลักความเหมาะสมของค่าจ้างค่าจ้างและสวัสดิการแรงงานควรเป็นแบบที่
เหมาะสมซึ่งกันและกันไม่ควรถือว่าสวัสดิการแรงงานเป็นการชดเชยในเรื่องค่าจ้างเพราะมีข้อเท็จจริง
อยู่ว่าการให้สวัสดิการแรงงานสารพัดอย่างอาจไม่สามารถกระตุ้นให้ลูกจ้างท างานดีขึ้นเลยก็ได้ถ้า
ค่าจ้างยังต่ าอยู่มาก ในท านองเดียวกันแม้ค่าจ้างจะสูง แต่นายจ้างไม่ค านึงถึงสวัสดิการแรงงานที่ควรมี
ก็จะไม่สามารถท าให้ลูกจ้างกระตือรือร้นในการท างานได้ ดังนั้น ค่าจ้างจึงมีความส าคัญพอๆ กับ
สวัสดิการแรงงาน 

๔) หลักประสิทธิภาพ การให้สวัสดิการแรงงานคือการเพ่ิมประสิทธิภาพในการ
ท างานทั้งนี้เพราะถ้าลูกจ้างท้องไม่อ่ิมหรือมีความกังวลใจในความเป็นอยู่ของตนหรือครอบครัวอยู่
เสมอย่อมจะท างานด้วยความไม่มีประสิทธิภาพเท่าที่ควรประเทศก าลังพัฒนาเชื่อว่าการให้การศึกษา
อบรมการให้ลูกจ้างได้มีโอกาสก้าวหน้าในการท างานการให้ที่อยู่อาศัยและอาหารสามประการนี้เป็น
สวัสดิการแรงงานท่ีมีความส าคัญท่ีสุดในการเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของลูกจ้าง 

๕) หลักพัฒนาบุคลิกภาพ จุดมุ่งหมายหนึ่งของการจัดสวัสดิการแรงงานก็คือการ
พัฒนาบุคลิกภาพในสภาพการท างานมักจะเต็มไปด้วยระเบียบที่เข้มงวดในการปฏิบัติงานและขาด
ความเป็นกันเองลูกจ้างจ านวนมากที่ท างานร่วมกันท่ามกลางสภาพที่น่าอึดอัดใจนานาประการ
บรรยากาศที่เต็มไปด้วยกฎเกณฑ์และความสัมพันธ์ที่เป็นทางการเกินไปท าให้ลูกจ้างขาดการเป็นตัว
ของตัวเองลูกจ้างสูญเสียอิสรภาพในการแสดงออกตามที่ต้องการทั้งทางการกระท าและความคิดบาง
แห่งยังบังคับให้แต่งเครื่องแบบท างานอีกด้วยโดยทั่วไปลูกจ้างมีชีวิตอยู่ในสังคมแคบๆ สวัสดิการ
แรงงานควรมุ่งทีจ่ะให้ลูกจ้างมีชีวิตชีวาขณะท างานโดยค านึงถึงปัจเจกภาพของลูกจ้างแต่ละคนการจัด
สวัสดิการแรงงานจึงควรส่งเสริมด้านสังคมและวัฒนธรรมของลูกจ้างเองเช่นการจัดสนทนาการหรือ
กิจกรรมอื่นใดเพ่ือท าให้ลูกจ้างหายเบื่อหน่าย ร่าเริง และมีชีวิต 

๖) หลักความรับผิดชอบร่วมกัน ความรับผิดชอบในเรื่องสวัสดิการแรงงานเป็นของ
นายจ้างและลูกจ้างร่วมกัน ถ้านายจ้างเป็นฝ่ายให้เพียงฝ่ายเดียวอาจเกิดผลเสียกล่าวคือเมื่อลูกจ้าง
เป็นฝ่ายรับก็จะไม่กระตือรือร้นเท่าที่ควรเมื่อเกิดการพิพาทหรือขัดแย้งกันภายหลังนายจ้างก็จะทวง
บุญคุณเอากับลูกจ้างได้ ดังนั้น การให้สวัสดิการแรงงานจะเป็นผลดีต่อผู้ให้และผู้รับเมื่อทั้งสองฝ่าย
เข้าใจในหลักการและรับผิดชอบร่วมกัน 

๗) หลักการยอมรับในทุกระดับ ผู้บริหารและลูกจ้างทุกระดับจะต้องเข้าใจและ
ยอมรับความส าคัญของการจัดสวัสดิการแรงงานส าหรับลูกจ้างในสถานประกอบกิจการที่มี
ผู้รับผิดชอบด้านสวัสดิการแรงงานประจ าอยู่ผู้รับผิดชอบนั้นย่อมเข้าใจปัญหาและความต้องการของ
ลูกจ้างตลอดจนสิ่งที่สนองตอบต่อความต้องการนั้นๆ ตามหลักวิชาการแต่ก็คงจะไม่เกิดผลดีเท่าที่ควร
หากผู้บริหารในระดับอ่ืนๆ ไม่เข้าใจหรือร่วมด้วยกล่าวคือแนวความคิดเกี่ยวกับสวัสดิการแรงงาน
จะต้องเป็นที่ยอมรับทุกระดับตั้งแต่หัวหน้างานชั้นล่างสุดตลอดจนไปถึงผู้จัดการใหญ่ 
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ภิญโญ สำธร ได้เสนอแนะให้มีการจัดสวัสดิการแรงงาน โดยถือหลัก ๑๐ ประการคือ๔๗  
 ๑. หลักความเสมอภาค เป็นการจัดสวัสดิการแรงงานโดยค านึงถึงความเท่าเทียมกัน

ให้มากที่สุด 
 ๒. หลักแห่งประโยชน์ เมื่อจัดสวัสดิการแรงงานใดๆ แล้วประโยชน์ที่ได้ควรต้อง

คุม้ค่าได้ผลตามเป้าหมายทั้งนายจ้างและลูกจ้าง 
 ๓. หลักแห่งการจูงใจ สวัสดิการแรงงานที่ให้ควรก่อให้เกิดแรงจูงใจหรือก าลังใจที่จะ

ท างานให้เกิดผลดีแก่ทั้งตนเองและความก้าวหน้าขององค์กร 
 ๔. หลักแห่งการตอบสนองความต้องการสวัสดิการแรงงานที่จะจัดต้องสอดคล้อง

และตรงกับความต้องการของลูกจ้าง 
 ๕. หลักแห่งประสิทธิภาพ ผลจากการจัดควรเกิดประโยชน์สูงสุดใช้เวลาน้อยและ

ลงทุนต่ าและได้รับปริมาณที่ดีทั้งในด้านปริมาณและคุณภาพ 
 ๖. หลักแห่งการประหยัด เป็นหลักที่ต้องพิจารณาอย่างรอบคอบเพราะถ้าจัด

สวัสดิการแรงงานโดยไม่ยึดหลักแห่งการประหยัดก็จะก่อให้เกิดการฟุ่มเฟือยซึ่งจะก่อให้เกิดผลเสีย
มากกว่าผลดี 

 ๗. หลักแห่งการบ ารุงขวัญและก าลังใจสวัสดิการแรงงานที่จัดขึ้นควรมีวัตถุประสงค์
เพ่ือการบ ารุงขวัญและก าลังใจในการท างานซึ่งจะส่งผลต่อความรักและความผูกพันต่อหน่วยงาน 

 ๘. หลักแห่งงบประมาณ สวัสดิการแรงงานคือส่วนหนึ่งของต้นทุนการผลิตการจัดท า
แผนสวัสดิการจึงควรค านึงถึงงบประมาณที่ใช้และความสามารถในการด าเนินงานได้อย่างต่อเนื่อง 

 ๙. หลักแห่งความสะดวก การให้บริการสวัสดิการแรงงานควรรวดเร็วสะดวกและมี
ระเบียบที่ดีในการให้บริการ 

 ๑๐. หลักแห่งความยุติธรรม เป็นหลักที่ควรยึดเป็นแนวปฏิบัติในการให้สวัสดิการ
แรงงานโดยไม่เลือกปฏิบัติ 

หลักการจัดสวัสดิการแรงงานตามแนวคิดของ Flippo มีหลักส าคัญ ๕ ประการ คือ๔๘  
 ๑. หลักความพอใจและความต้องการที่แท้จริง คือ เมื่อจัดสวัสดิการแรงงานแล้ว

ลูกจ้างควรมีความพอใจและตรงกับความต้องการที่แท้จริงของลูกจ้าง 
 ๒. หลักการครอบคลุมส่วนรวมมากกว่าส่วนบุคคล สวัสดิการแรงงานที่จัดให้ควรอยู่ 

ในขอบเขตที่เป็นประโยชน์แก่คนส่วนใหญ่มากกว่าได้รับประโยชน์เฉพาะบางคนเท่านั้น 

                                                           
๔๗ ภิญโญ สาธร, กำรบริหำรงำนบุคคล, (กรุงเทพมหานคร : ไทยวัฒนาพานิช จ ากัด, ๒๕๑๗), หน้า 

๓๘๘-๓๘๙. 
๔๘ Flippo B.Edwin, Personnel Management, (New York: McGraw-Hall Book Co, 1984), 

p.337. 
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 ๓. หลักการยืดหยุ่น สวัสดิการแรงงานควรมีความยืดหยุ่นตามความจ าเป็นของ
ลูกจ้างโดยค านึงถึง เพศ อายุ การสมรส และครอบครัว 

 ๔. หลักแห่งผลประโยชน์ สวัสดิการแรงงานที่จัดให้ควรก่อให้เกิดประโยชน์ทั้งด้าน
นายจ้างและลูกจ้าง 

 ๕. หลักความสมเหตุสมผล เป็นการเน้นความเหมาะสมในการจัดสวัสดิการแรงงาน
ทั้งด้านค่าใช้จ่าย การลงทุน และความสามารถของนายจ้าง 

 จากหลักการจัดสวัสดิการแรงงานต่างๆ ดังกล่าวจะเห็นได้ว่าการจัดสวัสดิการ
แรงงานนั้นนายจ้างต้องค านึงถึงการมีส่วนร่วมของลูกจ้างการตอบสนองความต้องการของลูกจ้างหลัก
ความสามารถในการจ่ายของนายจ้างและหลักประสิทธิภาพในการท างานเพ่ือให้สมประโยชน์ตาม
เป้าหมายของการจัดสวัสดิการแรงงาน 

 จากแนวคิดหลักการจัดสวัสดิการแรงงานดังที่กล่าวมาแล้วจึงเห็นว่าการจัด
สวัสดิการแรงงานส าหรับแรงงานในภาคอุสาหกรรมควรค านึงถึงหลักการพื้นฐาน ๕ ประการ ดังนี้ 

 ๑. สามารถตอบสนองความต้องการของลูกจ้างได้ทั้งนี้เพ่ือให้ลูกจ้างได้ประโยชน์จาก
สวัสดิการอย่างเต็มที่การจัดสวัสดิการแรงงานจึงต้องอาศัยการส ารวจความต้องการของลูกจ้างด้วย 

 ๒. ให้ลูกจ้างมีส่วนร่วม โดยได้ร่วมเสนอความคิดเห็นในการปรับปรุงสวัสดิการ
แรงงานด้านต่างๆ ให้เหมาะสมตามสถานการณ์ 

 ๓. สอดคล้องกับความสามารถในการจ่ายของนายจ้างทั้งนี้เพ่ือมิให้เป็นภาระแก่
นายจ้างมากเกินไป 

 ๔. มีประสิทธิภาพ โดยต้องส่งผลต่อลูกจ้างในการลดภาระทางเศรษฐกิจช่วยให้
ลูกจ้างไม่ต้องกังวลกับสิ่งแวดล้อมและสามารถปฏิบัติงานได้อย่างเต็มความสามารถ 

 ๕. มีการบริหารจัดการที่ดี โดยการพัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงานต้องไม่ยุ่งยากในการ
บริหารจนก่อให้เกิดข้อขัดแย้งตามมา 

๒.๓.๘ พระรำชบัญญัติคุ้มครองแรงงำน พ.ศ. ๒๕๔๑ 
กฎหมายสวัสดิการแรงงานในประเทศไทยนั้น ได้เริ่มออกเป็นกฎหมายและมีผลใช้

บังคับครั้งแรกในพระราชบัญญัติแรงงาน พ.ศ. ๒๔๙๙ ซึ่งมีผลใช้บังคับเมื่อวันที่ ๑ มกราคม พ.ศ. 
๒๕๐๐ มีสาระส าคัญก าหนดให้นายจ้างจัดให้มีน้ าสะอาดส าหรับดื่ม ห้องน้ า ห้องส้วมและเครื่องใช้อัน
จ าเป็นส าหรับสุขภาพอนามัยส าหรับลูกจ้างให้ครบถ้วนในปริมาณที่เพียงพอและอยู่ในสภาพที่ใช้ได้ 
นอกจากนี้นายจ้างยังต้องจัดแพทย์พยาบาลหรือปัจจัยในการปฐมพยาบาลไว้ให้พร้อมที่จะใช้ได้ทันที
เมื่อลูกจ้างประสบอันตรายหรือเจ็บป่วยโดยเฉพาะอย่างยิ่งลูกจ้างที่ท างานอันอาจเป็นอันตรายต่อ
สุขภาพอนามัยหรือร่างกายของลูกจ้าง นายจ้างจะต้องจัดให้มีแพทย์แผนปัจจุบันชั้นหนึ่งตรวจร่างกาย
ลูกจ้างอย่างน้อยปีละหนึ่งครั้งด้วยโดยนายจ้างต้องรับผิดชอบค่าใช้จ่ายในการจัดสวัสดิการดังกล่าว 
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เมื่อพระราชบัญญัติแรงงาน พ.ศ. ๒๔๙๙ ได้ถูกยกเลิกไปโดยประกาศของคณะ
ปฏิวัติฉบับที่ ๑๙ ลงวันที่  ๓๑ ตุลาคม พ.ศ. ๒๕๐๑ กระทรวงมหาดไทยจึงได้ออกประกาศ
ก าหนดเวลาท างานวันหยุดงานของลูกจ้าง การใช้แรงงานหญิงและเด็ก การจ่ายค่าจ้างและการจัดให้มี
สวัสดิการเพ่ือสุขภาพอนามัยของลูกจ้างฉบับลงวันที่ ๒๐ ธันวาคม พ.ศ. ๒๕๐๑ ขึ้นใช้แทนโดยในส่วน
ของสวัสดิการนั้นมีสาระส าคัญส่วนใหญ่เช่นเดียวกับพระราชบัญญัติแรงงาน พ.ศ. ๒๔๙๙ แต่มี
รายละเอียดเพิ่มเติมข้ึนบางประการดังนี้๔๙ 

ก าหนดให้นายจ้างต้องจัดให้มีน้ าสะอาดส าหรับดื่ม ห้องน้ า ห้องส้วม และเครื่องใช้
อันจ าเป็นต่อสุขภาพและอนามัยตามจ านวนของลูกจ้าง คือ ถ้ามีลูกจ้างท างานไม่เกินสี่สิบคนจะต้องมี
น้ าสะอาดส าหรับดื่มไม่น้อยกว่าหนึ่งที่ห้องน้ าและห้องส้วมไม่น้อยกว่าอย่างละหนึ่งที่ถ้ามีลูกจ้างไม่เกิน
ห้าสิบคนจะต้องมีน้ าสะอาดส าหรับดื่มไม่น้อยกว่าหนึ่งที่ ห้องน้ าไม่น้อยกว่าหนึ่งที่และห้องส้วมไม่น้อย
กว่าสองที่ถ้ามีลูกจ้างไม่เกินแปดสิบคนจะต้องมีน้ าสะอาดส าหรับดื่มไม่น้อยกว่าสองที่ห้องน้ าไม่น้อย
กว่าหนึ่งทีแ่ละห้องส้วมไม่น้อยกว่าสามท่ี เป็นต้น 

นอกจากนี้ ยังต้องจัดแพทย์ พยาบาล อุปกรณ์ในการรักษาพยาบาลหรือปัจจัยใน
การปฐมพยาบาลตามความจ าเป็นเพ่ือสามารถช่วยเหลือลูกจ้างได้ทันท่วงทีเมื่อลูกจ้างประสบอันตราย
หรือเจ็บป่วย เช่น สายยางรัดห้ามเลือด ส าลี ผ้าชะแผล ผ้าพันแผล ยาธาตุน้ าขาว เป็นต้น ให้
เหมาะสมเพียงพอกับจ านวนลูกจ้างและถ้าสถานประกอบกิจการนั้นมีลูกจ้างตั้งแต่สองร้อยคนขึ้นไป 
จะต้องจัดให้มีแพทย์และพยาบาลอยู่ประจ าตามจ านวนที่กฎหมายก าหนดไว้ โดยค านึงถึงจ านวน
ลูกจ้าง เช่น ถ้ามีลูกจ้างตั้งแต่สองร้อยคนขึ้นไปจะต้องมีห้องรักษาพยาบาลอย่างน้อยหนึ่งห้องและ
เวชภัณฑ์อันจ าเป็นเพียงพอแก่การรักษาพยาบาลอย่างน้อยหนึ่งคนถ้ามีลูกจ้างตั้งแต่ห้าร้อยคนขึ้นไป 
จะต้องมีห้องรักษาพยาบาลเพ่ิมอีกอย่างน้อยหนึ่งห้อง 

ต่อมาในปี พ.ศ. ๒๕๑๕ คณะปฏิวัติได้ออกประกาศของคณะปฏิวัติฉบับที่ ๑๐๓ ลง
วันที่ ๑๖ มีนาคม พ.ศ. ๒๕๑๕ ให้อ านาจกระทรวงมหาดไทยออกประกาศเกี่ยวกับสวัสดิการของ
ลูกจ้างใช้บังคับเป็นกฎหมายได้ ซึ่งกระทรวงมหาดไทยได้ออกประกาศ เรื่องก าหนดสวัสดิการเกี่ยวกับ
สุขภาพอนามัยของลูกจ้าง ลงวันที่ ๑๖ เมษายน พ.ศ. ๒๕๑๕ 

กฎหมายฉบับนี้ได้ก าหนดหลักการจัดสวัสดิการแรงงานเช่นเดียวกับกฎหมายฉบับ 
ก่อนๆ แต่ได้เพ่ิมรายละเอียดขึ้นบางประการ เช่น ก าหนดให้นายจ้างให้บริการปฐมพยาบาลเมื่อ
ลูกจ้างประสบอันตรายหรือเจ็บป่วยในการท างานจัดให้มีแพทย์พยาบาลมาตรวจรักษาลูกจ้างจัด
สภาพของโรงงานให้มีการท างานที่ปลอดภัยและมีสภาพแวดล้อมที่ดีในการท างานทั้งก าหนดให้
นายจ้างเป็นผู้ออกค่าใช้จ่ายต่างๆ เพียงฝ่ายเดียว 

                                                           
๔๙ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ 
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เมื่อพิจารณาตามประเภทของกฎหมายแรงงานดังได้กล่าวแล้วข้างต้นจะเห็นว่า
กฎหมายคุ้มครองแรงงานเกี่ยวข้องโดยตรงกับสวัสดิการแรงงาน เนื่องจากกฎหมายคุ้มครองแรงงาน
จะคุ้มครองในเรื่องชั่วโมงการท างาน เวลาพักผ่อน การท างานล่วงเวลา วันลา การท างานในวันหยุด 
การจ่ายค่าจ้างและค่าล่วงเวลา ค่าตอบแทนการท างานในวันหยุด ตลอดจนค่าชดเชยเมื่อเลิกจ้าง ส่วน
ใหญ่จะคุ้มครองสภาพการท างานตั้งแต่เริ่มเข้าท างานจนกระทั่งออกจากงานตลอดจนการให้ความ
คุ้มครองเป็นพิเศษแก่บุคคลบางกลุ่ม เช่น เด็ก และสตรี เพ่ือมิให้มีการใช้แรงงานหนักเกินไปจนอาจ
ก่อให้เกิดอันตรายนอกจากนี้การก าหนดสวัสดิการแรงงานยังมุ่งให้ความสะดวกสบายในการท างาน๕๐ 

เป็นสวัสดิการที่ได้มีการพิจารณาแล้วว่าเป็นสิ่งจ าเป็นพ้ืนฐานส าหรับลูกจ้างในสถาน
ประกอบกิจการซึ่งกฎหมายที่ใช้บังคับเพ่ือให้สถานประกอบกิจการที่มีลูกจ้างตั้งแต่ ๑ คนขึ้นไปต้องมี
การจัดสวัสดิการประเภทนี้ คือ ประกาศกระทรวงมหาดไทย เรื่อง ก าหนดสวัสดิการเกี่ยวกับสุขภาพ
อนามัยส าหรับลูกจ้างโดยในประกาศฉบับนี้ได้ก าหนดรายละเอียดและรูปแบบของสวัสดิการแรงงานที่
สถานประกอบกิจการต้องจัดให้มีโดยสรุปดังนี้ 

๑. ให้นายจ้างจัดให้มีน้ าสะอาดส าหรับดื่ม ห้องน้ า และห้องส้วมอันถูกต้องตาม
สุขลักษณะ และมีปริมาณเพียงพอแก่ลูกจ้าง 

๒. นายจ้างต้องจัดให้มีบริการเพ่ือช่วยเหลือลูกจ้างเมื่อประสบอันตรายหรือเจ็บป่วย
ในการปฐมพยาบาลหรือในการรักษาพยาบาล 

 ๒.๑ สถานที่ท างานที่มีลูกจ้างท างานตั้งแต่สิบคนขึ้นไปต้องมีปัจจัยในการปฐม
พยาบาลพยาบาล 

 ๒.๒ สถานที่ท างานอุตสาหกรรมนอกจากปัจจัยในการปฐมพยาบาลแล้วต้องจัดให้มี
ห้องรักษาพยาบาล พยาบาล และแพทย์ ดังต่อไปนี้  ถ้ามีลูกจ้างท างานในขณะเดียวกันตั้งแต่สองร้อย
คนข้ึนไป ต้องจัดให้มี 

  (ก) ห้องรักษาพยาบาลพร้อมเตียงพักคนไข้หนึ่งเตียงและเวชภัณฑ์อัน
จ าเป็นเพียงพอแก่การรักษาพยาบาล 

  (ข) พยาบาลไว้ประจ าอย่างน้อยหนึ่งคนและ 
  (ค) แพทย์แผนปัจจุบันชั้นหนึ่งอย่างน้อยหนึ่งคนเพ่ือตรวจรักษาพยาบาล

เป็นครั้งคราวถ้ามีลูกจ้างท างานในขณะเดียวกันหนึ่งพันคนขึ้นไปต้องจัดให้มี 
  (ก) สถานพยาบาลพร้อมเตียงพักคนไข้สองเตียงและเวชภัณฑ์อันจ าเป็น

เพียงพอแก่การรักษาพยาบาล 
  (ข) พยาบาลไว้ประจ าอย่างน้อยสองคน 

                                                           
๕๐ ส านักงานกองทุนสงเคราะห์ลูกจ้าง, กรมสวัสดิกำรและคุ้มครองแรงงำน กระทรวงแรงงำนและ

สวัสดิกำรสังคม, (คู่มือการปฏิบัติงานเรื่องกองทุนสงเคราะห์ลูกจ้าง มกราคม, ๒๕๔๓), หน้า ๒. 



 

                                                                                                                                                         ๔๓ 

  (ค) แพทย์แผนปัจจุบันชั้นหนึ่งอย่างน้อยสองคนประจ าตามเวลาที่ก าหนด
ในเวลาท างานปกติคราวละไม่น้อยกว่าสองชั่วโมงและ 

  (ง) ยานพาหนะพร้อมที่จะน าส่งลูกจ้างส่งสถานพยาบาล โรงพยาบาลหรือ
สถานีอนามัยชั้นหนึ่งที่นายจ้างได้ตกลงไว้เพ่ือให้การรักษาพยาบาลลูกจ้างที่ประสบอันตรายหรือ
เจ็บป่วยได้โดยพลัน 

อย่างไรก็ตาม รัฐมนตรีว่าการกระทรวงแรงงานได้ลงนามในกฎกระทรวงว่าด้วยการ 
จัดสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ พ.ศ. ๒๕๔๘ โดยจะมีผลบังคับใช้แทนประกาศกระทรวง 
มหาดไทย เรื่อง ก าหนดสวัสดิการเกี่ยวกับสุขภาพอนามัยส าหรับลูกจ้าง ตั้งแต่ วันที่ ๒๕ กันยายน 
๒๕๔๘ เป็นต้นไป กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานด าเนินภารกิจ ๓ ประการ ดังนี้๕๑ 

๑. แรงงานที่มีการจ้างแรงงานตลอดทั้งปีได้รับการคุ้มครองเก่ียวกับการจัดสวัสดิการ
แรงงานใน ๓ ส่วนคือ 

ส่วนที่หนึ่ง เป็นส่วนที่รัฐมนตรีออกกฎกระทรวง ก าหนดให้นายจ้างต้องจัดสวัสดิการ
แรงงานประเภทต่างๆ ตามที่เห็นสมควรและเหมาะสมให้แก่ลูกจ้างโดยสวัสดิการที่จัดให้นั้นจะต้อง
เป็นไปตามมาตรฐานที่ก าหนดไว้ด้วย๕๒ เมื่อได้มีการออกกฎกระทรวงแล้วนายจ้างลูกจ้างหรือผู้มี
หน้าที่เกี่ยวข้องก็มีหน้าที่ที่จะต้องปฏิบัติตามกฎกระทรวงนั้นๆ ถ้าไม่ปฏิบัติตามจะต้องได้รับโทษจ าคุก
ไม่เกินหกเดือนหรือปรับไม่เกินหนึ่งแสนบาทหรือทั้งจ าทั้งปรับ๕๓  

กฎกระทรวงว่าด้วยการจัดสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ พ.ศ. ๒๕๔๘ 
ก าหนดให้นายจ้างจัดสวัสดิการให้ลูกจ้าง ดังนี้ 

ข้อ ๑ ในสถานที่ท างานของลูกจ้าง ให้นายจ้างจัดให้มี 
๑) น้ าสะอาดส าหรับดื่มไม่น้อยกว่าหนึ่งที่ ส าหรับลูกจ้างไม่เกินสี่สิบคนและเพ่ิมขึ้น 

ในอัตราส่วนหนึ่งที่ส าหรับลูกจ้างทุกๆ สี่สิบคนเศษของสี่สิบคน ถ้าเกินยี่สิบคนให้ถือเป็นสี่สิบคน 
๒) ห้องน้ าและห้องส้วมตามแบบและจ านวนที่ก าหนดในกฎหมายว่าด้วยการควบคุม

อาคารและกฎหมายอ่ืนที่เกี่ยวข้องและมีการดูแลรักษาความสะอาดให้อยู่ในสภาพที่ถูกสุขลักษณะ
เป็นประจ าทุกวันให้นายจ้างจัดให้มีห้องน้ าและห้องส้วมแยกส าหรับลูกจ้างชายและลูกจ้างหญิงและใน
กรณีท่ีมีลูกจ้างที่เป็นคนพิการให้นายจ้างจัดให้มีห้องน้ าและห้องส้วมส าหรับคนพิการแยกไว้โดยเฉพาะ 

ข้อ ๒ ในสถานที่ท างานของลูกจ้างให้นายจ้างจัดสิ่งที่จ าเป็นในการปฐมพยาบาลและการ
รักษาพยาบาลดังต่อไปนี้ 

๑) สถานที่ท างานที่มีลูกจ้างท างานตั้งแต่สิบคนขึ้นไป ต้องจัดให้มีเวชภัณฑ์ และยา
เพ่ือใช้ในการปฐมพยาบาลในจ านวนที่เพียงพอ อย่างน้อยตามรายการดังต่อไปนี้ 
                                                           

๕๑ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.๒๕๔๑ มาตรา ๙๕. 
๕๒ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.๒๕๔๑ มาตรา ๙๕. 
๕๓ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.๒๕๔๑ มาตรา ๑๔๔. 



 

                                                                                                                                                         ๔๔ 

(ก) ยาแก้แพ้ 
(ข) ยาทาแก้ผดผื่นคัน 
(ค) ยาธาตุน้ าแดง 
(ง) ยาบรรเทาปวดลดไข้ 
(ฉ) ยารักษาแผลน้ าร้อนลวก 
(ช) ยาลดกรดในกระเพาะอาหาร 

๒) สถานที่ท างานท่ีมีลูกจ้างท างานในขณะเดียวกันตั้งแต่สองร้อยคนขึ้นไปต้องจัดให้
มี 

(ก) เวชภัณฑ์และยาเพ่ือใช้ในการปฐมพยาบาลตาม (๑) 
  (ข) ห้องรักษาพยาบาลพร้อมเตียงพักคนไข้อย่างน้อยหนึ่งเตียง เวชภัณฑ์

และยานอกจากที่ระบุไว้ใน (๑) ตามความจ าเป็นและเพียงพอแก่การรักษาพยาบาลเบื้องต้น 
   (ค) พยาบาลตั้งแต่ระดับพยาบาลเทคนิคขึ้นไปไว้ประจ าอย่างน้อยหนึ่งคน
ตลอดเวลาท างาน 

  (ง) แพทย์แผนปัจจุบันชั้นหนึ่งอย่างน้อยหนึ่งคน เพื่อตรวจรักษาพยาบาลไม่
น้อยกว่าสัปดาห์ละสองครั้ง และเม่ือรวมเวลาแล้วต้องไม่น้อยกว่าสัปดาห์ละหกชั่วโมงในเวลาท างาน 

๓) สถานที่ท างานท่ีมีลูกจ้างท างานในขณะเดียวกันตั้งแต่หนึ่งพันคนขึ้นไปต้องจัดให้
มี 

  (ก) เวชภัณฑ์และยาเพ่ือใช้ในการปฐมพยาบาลตาม (๑) 
  (ข) ห้องรักษาพยาบาลพร้อมเตียงพักคนไข้อย่างน้อยสองเตียง เวชภัณฑ์

และยานอกจากที่ระบุไว้ใน (๑) ตามความจ าเป็นและเพียงพอแก่การรักษาพยาบาลเบื้องต้น 
  (ค) พยาบาลตั้งแต่ระดับพยาบาลเทคนิคขึ้นไปไว้ประจ าอย่างน้อยสองคน

ตลอดเวลาท างาน 
  (ง) แพทย์แผนปัจจุบันชั้นหนึ่งอย่างน้อยหนึ่งคน เพื่อตรวจรักษาพยาบาลไม่

น้อยกว่าสัปดาห์ละสามครั้ง และเมื่อรวมเวลาแล้วต้องไม่น้อยกว่าสัปดาห์ละสิบสองชั่วโมงในเวลา
ท างาน 

  (จ) ยานพาหนะซึ่งพร้อมที่จะน าลูกจ้างส่งสถานพยาบาลเพ่ือให้การ
รักษาพยาบาลได้โดยพลัน 

ข้อ ๓ นายจ้างอาจท าความตกลงเพื่อส่งลูกจ้างเข้ารับการรักษาพยาบาลกับสถาน พยาบาลที่
เปิดบริการตลอดยี่สิบสี่ชั่วโมงและ เป็นสถานพยาบาลที่นายจ้างอาจน าลูกจ้างส่งเข้ารับการ
รักษาพยาบาลได้โดยสะดวกและรวดเร็ว แทนการจัดให้มีแพทย์ตามข้อ ๒ (๒) หรือ ข้อ ๒ (๓) ได้โดย
ต้องได้รับอนุญาตจากอธิบดีหรือผู้ซึ่งอธิบดีมอบหมาย 



 

                                                                                                                                                         ๔๕ 

ส่วนที่สองเป็นส่วนที่ส่งเสริมสนับสนุนและด าเนินการให้มีการจัดสวัสดิการแรงงานโดย
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ก าหนด๕๔ ให้นายจ้างของสถานประกอบกิจการที่มี
ลูกจ้างตั้งแต่ ๕๐ คนขึ้นไปต้องจัดให้มีคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการประกอบด้วย
ผู้แทนฝ่ายลูกจ้างอย่างน้อยห้าคนโดยที่กรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการให้มาจากการ
เลือกตั้งตามหลักเกณฑ์และวิธีการที่อธิบดีก าหนด และในกรณีที่สถานประกอบกิจการใดของนายจ้าง
มีคณะกรรมการลูกจ้างตามกฎหมายว่าด้วยแรงงานสัมพันธ์ ให้คณะกรรมการลูกจ้างท าหน้าที่เป็น
คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการตามพระราชบัญญัตินี้ 

การจัดตั้งคณะกรรมการสวัสดิการขึ้นในสถานประกอบกิจการก็เพ่ือเป็นการส่งเสริมระบบทวิ
ภาคีเพ่ือเปิดโอกาสให้ลูกจ้างได้มีการหารือกับนายจ้างในการจัดสวัสดิการแรงงานอ่ืนๆ ซึ่ง
นอกเหนือจากท่ีกฎหมายก าหนดได้อย่างเหมาะสมแก่สถานประกอบกิจการและเป็นสวัสดิการแรงงาน
ที่ลูกจ้างเองก็ต้องการมิใช่นายจ้างจัดการแต่ฝ่ายเดียวแต่ไม่เป็นที่สนใจของลูกจ้างการที่เปิดโอกาสให้
ลูกจ้างได้แสดงความต้องการและได้รับฟังความคิดเห็นข้อมูลจากนายจ้างว่าสามารถจัดสวัสดิการ
แรงงานที่เสนอได้หรือไม่เป็นการส่งเสริมการแรงงานสัมพันธ์และยุติปัญหาข้อเรียกร้องข้อพิพาท
แรงงานแต่เบื้องต้น 

ทั้งนี้ คณะกรรมการสวัสดิการดังกลา่ว กฎหมายได้ก าหนดหน้าที่ไว้ดังนี้๕๕ 
๑. ร่วมหารือกับนายจ้างเพ่ือจัดสวัสดิการแก่ลูกจ้าง 
๒. ให้ค าปรึกษาหารือและเสนอแนะความเห็นแก่นายจ้างในการจัดสวัสดิการส าหรับลูกจ้าง 
๓. ตรวจตรา ควบคุม ดูแลการจัดสวัสดิการที่นายจ้างจัดให้แก่ลูกจ้าง 
๔. เสนอข้อคิดเห็น และแนวทางในการจัดสวัสดิการที่เป็นประโยชน์ส าหรับลูกจ้างต่อ

คณะกรรมการสวัสดิการแรงงาน 
ดังนั้น คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ จึงเป็นเสมือนสื่อกลางที่จะถ่ายทอด

ความต้องการด้านสวัสดิการของลูกจ้างให้นายจ้างทราบและร่วมปรึกษาหารือให้ข้อเสนอแนะ
ตลอดจนตรวจสอบดูแลการจัดสวัสดิการภายในสถานประกอบกิจการเพราะกฎหมายนี้๕๖ ยังได้
ก าหนดไว้ว่านายจ้างต้องจัดให้มีการประชุมหารือกับคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการ
อย่างน้อยสามเดือนต่อหนึ่งครั้งหรือเมื่อกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการเกินกึ่งหนึ่งของ
กรรมการทั้งหมดหรือสหภาพแรงงานร้องขอโดยมีเหตุผลสมควร 

การที่กฎหมายก าหนดไว้เช่นนี้นั้นเท่ากับเป็นการส่งเสริม สนับสนุนและด าเนินการให้มีการ
จัดสวัสดิการแรงงานขึ้นในสถานประกอบกิจการ ซึ่งหากสถานประกอบกิจการใดไม่ด าเนินการจะมี
บทลงโทษทั้งจ าคุกและปรับ 
                                                           

๕๔ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.๒๕๔๑ มาตรา ๙๖. 
๕๕ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.๒๕๔๑ มาตรา ๙๗. 
๕๖ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.๒๕๔๑ มาตรา ๙๘. 



 

                                                                                                                                                         ๔๖ 

การที่กฎหมายก าหนดให้มีการจัดตั้งคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการขึ้นนั้น
เป็นการดีเพราะจากที่กล่าวมาแล้วจะเห็นได้ว่าคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการนั้นได้
เลือกมาจากตัวแทนของลูกจ้างในสถานประกอบกิจการโดยลูกจ้างในสถานประกอบกิจการเพ่ือมาร่วม
ประชุมปรึกษาหารือกับนายจ้างในการเสนอแนะตรวจสอบดูแลการจัดสวัสดิการให้ตรงตามความ
ต้องการของลูกจ้างในสถานประกอบกิจการนั้นๆ อย่างแท้จริงรวมทั้งยังเป็นการส่งเสริมความสัมพันธ์
และความเข้าใจอันดีระหว่างฝ่ายนายจ้างกับฝ่ายลูกจ้างเพราะการแรงงานสัมพันธ์ที่ดีจะเกิดขึ้นมาได้ก็
จากการที่ทั้งฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้างได้ร่วมกันป้องกันและแก้ไขปัญหาโดยการเสนอความคิดเห็น
และความต้องการของแต่ละฝ่ายอย่างแท้จริง ดังนี้ 

๑. การมีคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการท าให้ลูกจ้างมีความรู้สึกว่ามีส่วน
ร่วมและได้รับการยอมรับจากนายจ้างในการให้โอกาสแสดงความคิดเห็นและความต้องการของฝ่าย
ลูกจ้างตลอดจนน าไปปฏิบัติหรือถ้าไม่อาจปฏิบัติได้ก็จะได้รับการชี้แจงถึงเหตุผลที่ไม่อาจปฏิบัติได้ท า
ให้ลูกจ้างเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจมีความผูกพันกับสถานประกอบกิจการมีความกระตือรือร้นที่จะ
ท างานให้เกิดความก้าวหน้ามีขวัญและก าลังใจในการท างาน 

๒. สภาพการท างาน และสภาพแวดล้อมในการท างานจะได้รับการปรับปรุงให้เหมาะสมกับ
ลักษณะของการท างานอย่างแท้จริง เพราะลูกจ้างเป็นฝ่ายท างานย่อมจะเข้าใจถึงปัญหาและ
สภาพแวดล้อมในการท างานได้ดีกว่านายจ้างเมื่อลูกจ้างมีโอกาสเข้าไปมีส่วนร่วมในการก าหนด
สวัสดิการก็สามารถที่จะเสนอให้มีการปรับปรุงแก้ไขให้ตรงกับปัญหาข้อขัดข้องในการปฏิบัติงานได้
ตรงต่อความเป็นจริงมากกว่าที่จะให้นายจ้างเป็นฝ่ายก าหนดแต่ฝ่ายเดียว เพราะนายจ้างอาจไม่รู้ความ
ต้องการหรือปัญหาที่แท้จริงของฝ่ายลูกจ้าง 

๓. เป็นการส่งเสริมระบอบประชาธิปไตยขั้นพ้ืนฐานโดยใช้กลไกการบริหารแบบมีส่วนร่วม 
เพราะคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการเป็นตัวแทนของลูกจ้างในสถานประกอบ
กิจการที่มาจากการเลือกตั้งเป็นการส่งเสริมและพัฒนาแนวความคิดของระบอบประชาธิปไตยให้กับ
ลูกจ้างในวงการอุตสาหกรรมอีกรูปแบบหนึ่งและถือเป็นการเปิดโอกาสให้ลูกจ้างได้มีตัวแทนเข้าไปมี
ส่วนร่วมเสนอข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ในการปรับปรุงสวัสดิการสภาพแวดล้อมในการท างานและ
อ่ืนๆ ซึ่งจะช่วยให้เกิดความสัมพันธ์อันดีระหว่างนายจ้างและลูกจ้างให้ท างานร่วมกันได้อย่างราบรื่น 

๔. เป็นการช่วยเพ่ิมผลผลิตและประสิทธิภาพในการท างานของสถานประกอบกิจการเพราะ
การจัดตั้งคณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบกิจการจะท าให้ฝ่ายนายจ้างและลูกจ้างมีโอกาส
หันหน้าเข้าหากันร่วมปรึกษาหารือด้วยความบริสุทธิ์ใจและมีความจริงใจต่อกันจะช่วยผ่อนคลายความ
ตึงเครียดระหว่างลูกจ้างกับฝ่ายจัดการและยังเป็นการช่วยลดปัญหาข้อขัดแย้งก่อให้เกิดความสงบสุข
ในสถานประกอบกิจการนอกจากนี้ลูกจ้างยังได้รับการตอบสนองด้านสวัสดิการตามความต้องการ 
และถึงแม้จะไม่ได้รับสวัสดิการที่ต้องการ แต่ก็จะได้รับทราบเหตุผลที่กระจ่างชัดจากนายจ้างการที่ทั้ง



 

                                                                                                                                                         ๔๗ 

สองฝ่ายมีความเข้าใจที่ดีต่อกันนั้นช่วยสร้างบรรยากาศในการท างานท าให้ลูกจ้างตั้งใจที่จะปฏิบัติงาน
ตามหน้าที่ของตนอย่างเต็มก าลังและมีประสิทธิภาพท าให้สถานประกอบกิจการได้รับผลตอบแทนใน
ด้านการเพ่ิมผลผลิตทั้งในด้านคุณภาพและปริมาณ๕๗ 

ส่วนที่สาม คือส่วนที่เกี่ยวกับคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานโดยพระราชบัญญัติคุ้มครอง
แรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ ได้ก าหนดให้มีการจัดตั้งคณะกรรมการสวัสดิการแรงงานซึ่งประกอบไปด้วย
ผู้แทนของทั้งสามฝ่าย คือ ฝ่ายรัฐบาล ฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้างอันเป็นลักษณะขององค์กรไตรภาคี 
ประกอบด้วย 

- ปลัดกระทรวงแรงงานเป็นประธานกรรมการ 
- กรรมการผู้แทนฝ่ายรัฐบาลสี่คนซึ่งรัฐมนตรีแต่งตั้ง 
- กรรมการผู้แทนฝ่ายนายจ้างและกรรมการผู้แทนฝ่ายลูกจ้างฝ่ายละห้าคนซึ่งรัฐมนตรีแต่งตั้ง

การได้มาซึ่งกรรมการผู้แทนฝ่ายรัฐบาล ฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้างนี้จะต้องเป็นไปตามระเบียบที่
รัฐมนตรีก าหนดเช่นเดียวกับการได้มาซึ่งกรรมการผู้แทนฝ่ายรัฐบาลนายจ้างและลูกจ้างใน
คณะกรรมการค่าจ้างข้าราชการกรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงานซึ่งรัฐมนตรีแต่งตั้งเป็นเลขานุการ
คณะกรรมการ๕๘  

คณะกรรมการสวัสดิการแรงงานมีอ านาจหน้าที่ ดังต่อไปนี้๕๙  
๑. เสนอความเห็นต่อรัฐมนตรีเกี่ยวกับนโยบายแนวทางและมาตรการด้านสวัสดิการแรงงาน 
๒. เสนอความเห็นต่อรัฐมนตรีในการออกกฎกระทรวงประกาศหรือระเบียบเกี่ยวกับการจัด

สวัสดิการในสถานประกอบกิจการ 
๓. ให้ค าแนะน าในการจัดสวัสดิการแรงงานส าหรับสถานประกอบกิจการแต่ละประเภท 
๔. ติดตามประเมินผลและรายงานผลการด าเนินการต่อรัฐมนตรี 
๕. ออกค าสั่งให้นายจ้างจ่ายเงินค่าชดเชยพิเศษหรือค่าชดเชยพิเศษแทนการบอกกล่าว

ล่วงหน้าตาม มาตรา ๑๒๐ 
๖. ปฏิบัติการอ่ืนใดตามที่พระราชบัญญัตินี้หรือกฎหมายอ่ืนบัญญัติให้เป็นอ านาจหน้าที่ของ

คณะกรรมการสวัสดิการแรงงานหรือตามท่ีรัฐมนตรีมอบหมาย 
๒.๓.๙ สวัสดิกำรแรงงำนนอกเหนือจำกที่กฎหมำยก ำหนด 

นอกเหนือจากการด าเนินการดังกล่าวการส่งเสริมและสนับสนุนการจัดสวัสดิการ
นอกเหนือจากที่กฎหมายก าหนดยังเป็นการที่เจ้าหน้าที่ภาครัฐเข้าไปในสถานประกอบกิจการเพ่ือ
แนะน ารูปแบบของสวัสดิการต่างๆ ที่กฎหมายไม่ได้ก าหนดไว้แต่หากสถานประกอบกิจการใดมีความ
                                                           

๕๗ กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน, กองสวัสดิการแรงงาน คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบ
กิจการ  กสร. ๑๔/๔๑ หน้า ๒. 

๕๘ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.๒๕๔๑ มาตรา ๙๒. 
๕๙ พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับท่ี ๒) พ.ศ.๒๕๕๑ มาตรา ๑๖. 



 

                                                                                                                                                         ๔๘ 

พร้อมเพียงพอก็สามารถจัดให้เป็นไปตามความต้องการของลูกจ้างได้สวัสดิการนอกเหนือกฎหมายที่
กองสวัสดิการแรงงานน าเสนอเป็นทางเลือกส าหรับสถานประกอบกิจการจัดเพ่ิมเติมแบ่งออกได้เป็น
หมวดใหญ่ๆ ดังนี้ 

๑. สวัสดิการที่มุ่งพัฒนาลูกจ้าง 
-การส่งเสริมการศึกษาท้ังในและนอกเวลาท างาน 
-การจัดตั้งโรงเรียนในโรงงาน 
-การอบรมความรู้เกี่ยวกับการท างานทั้งในและนอกสถานที่ท างาน 
-การจัดให้มีห้องสมุดหรือมุมอ่านหนังสือ ฯลฯ เป็นต้น 

๒. สวัสดิการที่ช่วยเหลือในเรื่องค่าครองชีพ 
   -การจัดตั้งร้านค้าสวัสดิการหรือสหกรณ์ร้านค้า 
   -การให้เงินช่วยเหลือต่างๆ เช่น งานแต่งงานงานอุปสมบทงานศพ 
   -การจัดชุดท างาน 
   -การจัดหอพัก 
   -การจัดให้มีรถรับ-ส่ง 
   -เงินโบนัส ค่าครองชีพ เบี้ยขยัน ค่าเข้ากะ 

๓. สวัสดิการที่ช่วยเหลือการออมของลูกจ้าง 
   -สหกรณ์ออมทรัพย์ 
   -กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ 

๔. สวัสดิการที่พัฒนาสถาบันครอบครัวของลูกจ้าง 
   -การจัดสถานเลี้ยงดูบุตรของลูกจ้าง 
   -การช่วยค่ารักษาพยาบาลบุคคลในครอบครัว 

-การช่วยเหลือค่าเล่าเรียนบุตรของลูกจ้าง 
   -การประกันชีวิตให้กับลูกจ้าง 

๕. สวัสดิการที่ส่งเสริมความมั่นคงในอนาคต 
   -เงินบ าเหน็จ 
   -เงินรางวัลท างานนาน 
   -ให้ลูกจ้างซื้อหุ้นของบริษัท 
   -กองทุนฌาปนกิจ 
   -เงินกู้เพ่ือสวัสดิการที่พักอาศัย 

๖. สวัสดิการนันทนาการและสุขภาพอนามัย 
-การจัดทัศนศึกษา 
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   -การแข่งขันกีฬา 
   -การจัดงานเลี้ยงสังสรรค์พนักงาน 

-การให้ความรู้เรื่องสุขภาพอนามัย 
กรมสวัสดิกำรและคุ้มครองแรงงำน ไดส ารวจข้อมูลเกี่ยวกับสภาพการจ้างงานและ

ปัญหาแรงงานในภาคเกษตรกรรมทุกประเภทใน ปพ.ศ. ๒๕๓๖ เช่น ในกิจการเพาะปลูกการจ้างงาน
มักเป็นการจ้างเหมาหรือจ้างรายวันในขณะที่กิจการเลี้ยงสัตว์มีการจ้างประจ ารายเดือนมากกว่าเป็น
รปูแบบอ่ืนโดยทั่วไปอัตราค่าจ้างของแรงงานชายสูงกว่าแรงงานหญิงและอัตราค่าจ้างแตกต่างกันตาม
ประเภทกิจการเช่น กิจการเพาะปลูกลูกจ้าง สวนใหญ่ไดรับอัตราค่าจ้างวันละไมเกิน ๕๐ บาท สวนใน
กิจการเลี้ยงสัตว์ค่าจ้างส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง ๕๐-๑๐๐ บาท สภาพการท างานของลูกจ้างยังขาดความ
ปลอดภัยและความมั่นคงในการท างานและพบด้วยว่าแรงงานเกษตรสาขาเลี้ยงสัตว์มีปัญหาด้านอาชี
วอนามัยเนื่องจากต้องท างานในสภาพแวดล้อมที่ต้องสัมผัสกับสิ่งสกปรกที่เกิดจากมูลสัตว์และมี
มลภาวะทางกลิ่นมีอันตรายจากการถูกสัตว์ท าร้ายและเสี่ยงต่อการเกิดโรคที่มีสัตว์เป็นพาหะในส่วน
ของสวัสดิการแรงงานครัวเรือนเกษตรจะจัดน้ าดื่มให้ลูกจ้างส่วนผู้ประกอบกิจการจะจัดสวัสดิการ
แรงงานในระดับพอเพียงไดแกน้ าดื่ม ห้องส้วม อาหารที่ถูกสุขลักษณะปัจจัยปฐมพยาบาลที่พักแต่คา
รักษาพยาบาลลูกจ้างส่วนใหญ่ต้องจ้างเองเมื่อเกิดอุบัติเหตุในการท างานโดยมีนายจ้างในครัวเรือน
เกษตร ร้อยละ ๔๐.๓ จ่ายค่ารักษาพยาบาลให้ทั้งหมดผู้ประกอบกิจการ ร้อยละ  ๔๕.๘๖ จ่ายให้
ทั้งหมดนอกนั้นลูกจ้างจ่ายเองหรือจ่ายคนละครึ่งกรณีแรงงานรับจ้างตายหรือสูญหาย๖๐ 

ภัทรพร พินิจพลนิกร  ศึกษาปัญหาการคุ้มครองแรงงานในภาคเกษตรกรรมกรณีการเลี้ยงไก
ในจังหวัดฉะเชิงเทราใน ปพ.ศ. ๒๕๓๘ พบว่างานเกษตรกรรมไมสามารถก าหนดเวลาในการท างานได
แน่นอนตายตัวแรงงานทุกคนต้องท างานในต าแหน่งเดียวกัน คือ ต าแหน่งคนงานโดยไดรับค่าจ้างใน
อัตราคอนข้างต่ าแต่งานทีท่ าไม่ใช่งานหนักและมีความเสี่ยง๖๑ 

ใน ปพ.ศ. ๒๕๔๐ กรมสวัสดิการและการคุ้มครองแรงงานไดศึกษาเรื่อง “สภาพการจ้างการ
ท างานและปัญหาแรงงานในภาคเกษตรกรรม ๑๘ อีกครั้งหนึ่งและ พบว่า 

๑. การจ้างแรงงานในภาคเกษตร แบ่งเป็น ๓ ลักษณะ คือ การจ้างแบบรายวัน แบบราย
เดือน และแบบเหมาจ่ายในการเหมาจ่ายมีทั้งเหมาตามปริมาณงานที่ต้องการผลส าเร็จและเหมาจ่าย
ในลักษณะที่ใช่ผลส าเร็จเป็นเกณฑ์ค านวณค่าจ้างเป็นรายวัน รายเดือน รายปีหรือค านวณแบ่งตาม
ผลงานที่ท าไดโดยการแบ่งเปอร์เซ็นต์ตามที่ตกลงกันการว่าจ้างส่วนใหญ่ตกลงกันด้วยวาจามากกว่า

                                                           
๖๐ กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน, กำรส ำรวจข้อมูลเกี่ยวกับสภำพกำรจ้ำงงำนและปัญหำแรงงำน

ในภำคเกษตรกรรม, ๒๕๓๖. 
๖๑ ภัทรพร พินิจพลนิกร, ปัญหำกำรคุ้มครองแรงงำนในภำคเกษตรกรรม : กรณีการเลี้ยงไก่ในจังหวัด 

ฉะเชิงเทรา, ๒๕๓๘ 



 

                                                                                                                                                         ๕๐ 

การท าเป็นลายลักษณ์อักษรโดยมีการตกลงเกี่ยวกับค่าจ้างการจ่ายค่าจ้างชั่วโมงการท างานและหน้าที่
หลักของลูกจ้างเป็นต้น 

กิจการเลี้ยงสัตว์มีการจ้างเป็นรายเดือนมากกว่ารายวันเนื่องจากลักษณะงานค่อนข้างจะ
แน่นอนและมีระยะเวลาการจ้างเป็นส่วนใหญ่งานเลี้ยงสัตว์สามารถว่าจ้างงานไดตลอดปี 

๒. การจ้างแรงงานแบบครั้งคราวส่วนใหญ่เกิดขึ้นในขั้นตอนเตรียมการ เช่น การปลูกพืชการ
สร้างโรงเรือน โดยมีระยะเวลาการจ้าง ๓-๔ เดือน ส าหรับการจ้างแบบประจ าส่วนใหญ่อยู่ในขั้นตอน
การดูแลบ ารุงรักษาก าจัดวัชพืช ใส่ปุ๋ย ให้อาหาร และฉีดวัคซีนแกสัตว์เลี้ยงโดยมีระยะเวลา ๖ เดือน 
ขึ้นไป 

๓. คาแรงงานในภาคเกษตรจะแตกต่างกันตามเพศภูมิภาคและเขตชุมชนค่างจ้างแรงงานชาย
จะสูงกว่าค่าจ้างแรงงานหญิงในภาคใต้มีการจ่ายค่าจ้างสูงที่สุดและภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีการจ่าย
ค่าจ้างต่ าท่ีสุด 

๔. การว่าจ้างงานของผู้ประกอบกิจการขนาดใหญ่โดยเฉพาะในกิจการเลี้ยงสัตว์มักจะมีการ
ก าหนดให้มีวันหยุดและสวัสดิการแรงงาน เช่น ค่าอาหารสถานที่พักและการรักษาพยาบาลเป็นต้น
ให้แก่ลูกจ้างด้วย 

๕. สภาพการท างานของกิจการเพาะปลูกแรงงานส่วนใหญ่ท างานอยู่ในที่โล่งแจ้งหรือกลาง
แดด ส าหรับกิจการเลี้ยงแรงงานส่วนใหญ่จะอยู่ภายในอาคารหรือในที่ร่ม และส าหรับกิจการเลี้ยงสัตว์
น าแรงงานท างานอยู่ทั้งในที่ร่มและกลางแจ้งในการท างานมักจะมีระยะเวลาท างานที่ยาวนานตั้งแต่
เช้ามืดไปจนถึงเย็นค าข้ึนอยูก่ับลักษณะงานและไมไดก าหนดเวลาไว้แน่นอนซึ่งแตกต่างจากการท างาน
ในภาคอุตสาหกรรม 

๖. การท างานล่วงเวลาในกิจการเพาะปลูกไมสามารถแยกออกจากการท างานปกติได
เนื่องจากลักษณะการท างานที่ต้องท าต่อเนื่องไปจนเสร็จในแต่ละขั้นตอนท าให้มีแรงงานจ านวนน้อย
ได้รับค่าล่วงเวลาส าหรับวันหยุดการท างานในภาคเกษตรกรรมส่วนใหญ่ท างานตามฤดูกาลและลูกจ้าง
ท างานทุกวันในช่วงเวลาดังกล่าวโดยไมมีวันหยุดในแต่ละสัปดาห์มีลูกจ้างแบบประจ าซึ่งมีจ านวนน้อย
เท่านั้นที่ไดรับวันหยุดประจ าสัปดาห์โดยได้รับค่าจ้างตามปกติแต่ต้องมีการแจ้งล่วงหน้าและหมุนเวียน
วันหยุด 

ประภำส ปนตบแตง และคณะ๖๒ ไดเสนอรายงานวิจัย ระบุว่า จากตัวเลขของส านักงานสถิติ
แห่งชาติและส านักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติปี พ.ศ.๒๕๔๖ พบว่า จ านวน
ประชากรที่มีรายได้อยู่ใต้เส้นความยากจนมีประมาณ ๙.๓๔ ล้านคน ในจ านวนนี้เป็นผู้อยู่ในชนบท 
๘.๖๖ ล้านคน และพบว่าในจ านวน ๘.๖๖ ล้านคนเป็นเกษตรกรถึง ๕.๑ ล้านคน และเป็นลูกจ้างภาค

                                                           
๖๒ ประภาส ปิ่นตบแต่ง และคณะ, “กำรพัฒนำระบบสวัสดิกำรแรงงำนส ำหรับคนจนและคนด้อย

โอกำส: กลุ่มเกษตรกร, รำยงำนวิจัย, (กรุงเทพมหานคร: ส านักงานกองทุนสนับสนุนการวิจัย, ๒๕๖๔), หน้า ๑๗. 



 

                                                                                                                                                         ๕๑ 

เกษตรกรรมอีกประมาณ ๑ ล้านคน การมาท างานรับจ้าง เนื่องจากการท างานในภาคเกษตรกรรม
ประสบปัญหาขาดทุน รายไดไมเพียงพอต่อการยังชีพ ท าให้เกษตรกรต้องดิ้นรนมารับจ้างทั้งในและ
นอกถิ่นที่อยู่แรงงานรับจ้างเหล่านี้ต้องท างานหนักและมีรายไดต่ าที่พบมากคือแรงงานรับจ้างท างาน
ในไร่อ้อย กรณีศึกษาในจังหวัดชลบุรีพบว่า แรงงานไรอ้อยท างานวันละ ๑๐-๑๔ ชั่วโมง โดยเหมาตาม
น าหนักอ้อย เฉลี่ยแล้วมีราบไดวันละ ๑๐๐-๒๐๐ บาท ซึ่งต่ ากว่าค่าแรงขั้นต่ าในด้านการให้สวัสดิการ
แกแรงงานในภาคเกษตรกรรมนั้น ประภาส ปิ่นตบแต่งและคณะระบุในงานวิจัยว่านโยบายการ
ช่วยเหลือเกษตรกรของรัฐที่ลงไปสู่กลุ่มอาชีพและชุมชนเกษตรกร มุ่งเน้นการส่งเสริมวิสาหกิจชุมชน 
กองทุนชุมชนฯ ซึ่งอยู่ภายใต้ระบบเศรษฐกิจการตลาดการช่วยเหลือเรื่องเงินกู้เป็นการเพ่ิมต้นทุนแก
เกษตรกรไมไดช่วยแก้ปัญหาเรื่องต้นทุนหรือปัจจัยการผลิตที่สูง จึงเห็นว่าควรขยายกรอบแนวคิดเรื่อง
สวัสดิการแรงงานให้เกษตรกรมีสิทธิในการจัดการทรัพยากรที่ใช้ในการเกษตรเพ่ือลดต้นทุน เช่น 
ทรัพยากรด้านป่าไม้ที่ดินเป็นต้น  

๒.๔ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับกำรย้ำยถิ่นและปัจจัยที่ส่งผลต่อกำรเข้ำมำท ำงำนของ
แรงงำนต่ำงด้ำว 

การย้ายถิ่นหมายถึง การเคลื่อนย้ายของประชากรที่ข้ามพรมแดนจากประเทศที่ตนเป็น
พลเมืองหรือพ านักอยู่ไปยังประเทศอ่ืนเพ่ือด ารงชีวิต หรือเพ่ือกระท ากิจกรรมที่ได้ รับค่าตอบแทนสูง
กว่าประเทศของตนการย้ายถิ่นได้แบ่งออกเป็น ๒ ประเภท คือ 

๑. การย้ายถิ่นภายในประเทศ (Internal Migration) เป็นการย้ายถิ่นภายในอาณาเขต
ประเทศ และเป็นการย้ายถิ่นระหว่างอาณาเขตระดับย่อยซึ่งอาณาเขตระดับย่อยอาจจะเป็น ต าบล 
อ าเภอ จังหวัด จนถึงระดับภาค 

๒. การย้ายถิ่นระหว่างประเทศ (International Migration) เป็นการย้ายถิ่นระหว่างประเทศ 
จากประเทศหนึ่งไปยังประเทศอ่ืนเป็นการย้ายข้ามเขตประเทศ ซึ่งอาจจะเป็นการย้ายไปอยู่อย่างถาวร 
หรือแบบชั่วคราว 

แต่ส าหรับแรงงาน การย้ายถิ่นเป็นการย้ายถิ่นเพ่ือไปแสวงหางานท าที่คิดว่าจะได้รับ
ค่าตอบแทนหรือค่าจ้างมากกว่าค่าจ้างที่ได้รับจากประเทศของตน เช่น แรงงานที่มาจากประเทศ พม่า 
ลาว และกัมพูชา เป็นต้น 

๒.๔.๑ แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับกำรย้ำยถิ่น 
ในช่วงไม่กี่ปีที่ผ่านมาได้เกิดกระบวนทัศน์สามประการที่มีความส าคัญต่อแนวคิด

ทฤษฎีการย้ายถิ่น ได้แก่๖๓  

                                                           
๖๓ ชนิกา ฤกษ์อินทรีย์, “แรงงานต่างด้าว: แรงงานต่างด้าวอาชีพก่อสร้างสัญชาติพม่า”, รำยงำนวิจัย, 

(คณะเศรษฐศาสตร์: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๙), หน้า ๖-๗. 



 

                                                                                                                                                         ๕๒ 

๑. ทัศนะทางด้านเศรษฐศาสตร์คลาสสิคใหม่เกี่ยวกับดุลยภาพทางเศรษฐกิจ (The 
Neoclassical Economic Equilibrium Perspective) ซึ่งก่อก าเนิดขึ้นจากกลุ่มทฤษฎีทาง
ภูมิศาสตร์ในสตวรรษที่ ๑๙ เช่น Ravenstein ซึ่งยังคงใช้ โดยนักภูมิศาสตร์และนักเศรษฐศาสตร์อยู่
แนวคิดนี้มักจะอ้างถึงแนวคิดเก่ียวกับปัจจัยผลักดันและปัจจัยดึงดูดการย้ายถิ่น เพราะมองว่าการย้าย
ถิ่นเกิดจากปัจจัยผลักดัน (ความยากจน ความขาดแคลน ที่ดิน การมีประชากรมากไป) ในประเทศต้น
ทาง และปัจจัยดึงดูด (เช่น โอกาสในการมีงานท า ค่าจ้าง ความทันสมัย) ของประเทศผู้รับ นัก
เศรษฐศาสตร์คลาสสิคใหม่อย่างเช่น Borjas มองว่าผู้ย้ายถิ่นแต่ละคนจะท าการตัดสินใจเลือกว่าจะ
ย้ายไปประเทศใด ขึ้นอยู่กับการประเมินโอกาสทางเศรษฐกิจของประเทศนั้นๆ ในตลาดแรงงานซึ่งจะ
น าไปสู่ความเทียมกันของค่าจ้างในระยะยาวและก่อให้เกิดดุลยภาพทางเศรษฐกิจระหว่างประเทศผู้ส่ง
และประเทศผู้รับ 

๒. แนวคิดเชิงโครงสร้างที่มองย้อนประวัติศาสตร์ (The Historical–Structuralist 
Approach) แนวคิดนี้เป็นแนวคิดของนักเศรษฐศาสตร์การเมืองที่วิจารณ์แนวคิดแรกว่าการที่มองแต่
ละบุคคลว่าสามารถมีทางเลือกได้อย่างอิสระนั้นเป็นสิ่งที่ไม่เป็นจริงความจริงแล้วความไม่เท่าเทียมกัน
เกิดจากโครงสร้างทางทรัพยากรและพลังอ านาจต่างๆ ในแต่ละประเทศที่แตกต่างกันไปมาตั้งแต่เดิม
ประกอบกับนโยบายการเข้าประเทศของประเทศผู้รับจะเป็นข้อจ ากัดประการส าคัญต่อทางเลือกของ
ผู้ย้ายถิ่นแนวคิดเชิงโครงสร้างที่มองย้อนประวัติศาสตร์นี้ มีรากฐานมาจากทฤษฎีเศรษฐศาสตร์
การเมืองต่างๆ ซึ่งเน้นถึงความไม่เท่าเทียมกันของการกระจายตัวทางด้านเศรษฐกิจและอ า นาจ
ทางการเมืองในระบบเศรษฐกิจโลกการย้ายถิ่นถูกมองว่าเป็นทางเลือกหนึ่งของการเคลื่อนย้ายแรงงาน
ราคาถูกมาสู่แหล่งทุนซึ่งส่งผลต่อการพัฒนาที่ไม่ได้ทัดเทียมกันตลอดชั่วกาลนานและการขูดรีด
ทรัพยากรจากประเทศยากจนไปให้ประเทศร่ ารวยมากข้ึนไปอีก  

แนวคิดท้ัง ๒ ได้รับการวิพากษ์วิจารณ์บนพ้ืนฐานที่ว่า แนวคิดดังกล่าวเป็นแนวคิดที่
มีมุมมองเพียงด้านเดียวไม่พอที่จะน าไปวิพากษ์วิเคราะห์วิจารณ์ความจริงการย้ายถิ่นมีความซับซ้อน
อย่างมหาศาลโดยแนวคิดของกลุ่มคลาสสิคใหม่ก็ละเลยมุมมองเชิงประวัติศาสตร์ซึ่งเป็นสาเหตุของ
การเคลื่อนย้ายและมุมมองในด้านบทบาทของภาครัฐในขณะที่แนวคิดเชิงโครงสร้างทางประวัติศาสตร์
ก็ให้ความสนใจแต่เรื่องของคนซึ่งเป็นตัวก าหนดทุกอย่างแต่ให้ความสนใจต่อเป้าหมายและการท างาน
ของแต่ละคนและกลุ่มต่างๆ ที่เก่ียวข้องน้อยเพื่อสนองตอบต่อข้อวิจารณ์ต่างๆ ดังกล่าวแนวคิดใหม่ซึ่ง
รู้จักจักกันในแนวคิดของแนวคิดเชิงระบบของการย้ายถิ่นจึงเกิดขึ้นโดยน ารายละเอียดของแนวคิดทั้ง
สองมารวมเข้าด้วยกันแม้ว่าแนวคิดใหม่นี้จะมีความใกล้ เคียงกับแนวคิ ดเชิงโครงสร้างทาง
ประวัติศาสตร์เพราะได้เน้นปัจจัยประวัติศาสตร์และปัจจัยทางสถาบัน 

๓. แนวคิดเชิงระบบย้ายถิ่น (Migration Systems Approach) ถูกสร้างขึ้นโดยกลุ่ม
ประเทศต่างๆ ซึ่งอยู่ในระหว่างการมีกระแสของผู้ย้ายถิ่นสูง มันอาจประกอบด้วยประเทศเพียง ๒ 



 

                                                                                                                                                         ๕๓ 

ประเทศ แต่มันอาจมีประโยชน์มากกว่าถ้าได้ที่จะพยายามที่จะรวมเอาประเทศอีกหลายๆ ประเทศ ซึ่ง
ถูกเชื่อมโยงโดยระบบอ่ืนๆ เข้ากับระบบการย้ายถิ่นเพ่ือวิเคราะห์ระบบการย้ายถิ่นเชิ งภูมิภาค เช่น 
ภูมิภาคแปชิฟอกใต้ภูมิภาคเอเชียตะวันออกเฉียงใต้หรือเอเชียตะวันออกกลาง อย่างไรก็ตาม อาจมี
การน าเอาภูมิภาคที่มีสหภาพภูมิศาสตร์ที่ไกลออกไปเข้ามาเชื่อมโยงด้วยกัน เช่น ระบบการย้ายถิ่นที่
รวมเอาฟิลิปปินส์และอเมริกาเข้ามาหรือการเชื่อมโยงประเทศในกลุ่มอาเซียนกับประเทศทะเลอาหรับ 
แนวคิดเชิงระบบการย้ายถิ่นวางกรอบแนวความคิดทุกมิติโดยตรวจสอบทุกมิติของความสัมพันธ์
ระหว่างกระแสการไกลของคนและกระแสอ่ืนๆ เช่น กระแสทุนสินค้าและเทคโนโลยีโดยแบบจ าลอง
จะเน้นให้เห็นกระแสของสิ่งต่างๆ ดังกล่าวในเชิงของการเชื่อมโยงทางประวัติศาสตร์ เช่น การล่า
อาณานิคมการส่งทหารไปประจ าตามฐานทัพ การมีอิทธิพลทางการเมือง การแทรกซึมทางด้านการค้า
หรือวัฒนธรรมยิ่งกว่านั้นยังมีความเชื่อมโยงภายในระบบการย้ายถิ่นเองซึ่งสามารถท าให้เข้าปัจจัย
แวดล้อมทางการเมือง สังคม ประชากรและเศรษฐกิจได้กว้างขวางข้ึน  

แนวคิดเชิงระบบการย้ายถิ่นยังช่วยให้เข้าใจการไหลเวียนของประชากรและการ
เปลี่ยนแปลงความสัมพันธ์เชิงทิศทาง ระหว่างประเทศผู้ส่งและประเทศผู้รับ ในฐานะที่เป็นส่ วนหนึ่ง
ของกระบวนการทางโลกาภิวัตน์ (ซึ่งแต่ก่อนได้ติดชนบทออกมา) การเปิดสู่ระบบเศรษฐกิจโลก 
เทคโนโลยีและอิทธิพลทางวัฒนธรรม การย้ายถิ่นทั้งภายใน (จากชนบทสู่เมือง) และการย้ายถิ่น
ระหว่างประเทศย่อมส่งผลกระทบต่อสิ่งต่างๆ อย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้การเปลี่ยนแปลงและพัฒนาเกือบ
ทั้งหมดมักจะท าให้เกิดการเคลื่อนย้ายของประชากรเสมอ ยิ่งกว่านั้น สิ่งเหล่านี้ไม่ได้ท าให้เกิดผล
กระทบในทิศทางเดียวและในช่วงเวลานั้นเท่านั้น กล่าวคือ เมื่อเริ่มมีการเคลื่อนย้ายถิ่นเมื่อไรก็จะ
ก่อให้เกิดความเชื่อมโยงระหว่างพ้ืนที่ที่ย้ายออกและพ้ืนที่ที่ย้ายเข้า ทั้งในรูปของคน ทรัพยากรทาง
เศรษฐกิจค่านิยมของสังคมและการไหลเวียนของวัฒนธรรมในทั้งสองทิศทางหรือทั้งสองพ้ืนที่อย่าง
ถาวร 

แนวคิดเชิงระบบของการย้ายถิ่นยังตีความรวมไปถึงกระแสการย้ายถิ่น แต่ละกระแส 
ที่จะก่อให้เกิดปฏิสัมพันธ์เชิงโครงสร้างทั้งในระดับมหภาค และระดับจุลภาคโครงสร้างระดับมหภาค
หมายถงึ ปัจจัยด้านสถาบันในระดับที่กว้างข้ึน เช่น เศรษฐศาสตร์การเมืองของตลาดโลกความสัมพันธ์
ระหว่างประเทศและกฎหมายโครงสร้างการบริหารและมาตรการต่างๆ ที่รัฐน ามาให้ควบคุมการย้าย 
ส่วนโครงสร้างระดับจุลภาค หมายถึง เครือข่ายและการปฏิบัติที่ไม่เป็นทางการที่ได้รับการพัฒนาโดย
ผู้ย้ายถิ่นและโดยชุมชนเพ่ือแก้ไขผลพวงของการย้ายถิ่นโดยเครือข่ายที่ไม่เป็นทางการจะผูกมัดผู้ย้าย
ถิ่นและผู้ไม่ย้ายถิ่นเข้าด้วยกัน อย่างซับซ้อนโดยอาศัยบทบาททางสังคมและสายสัมพันธ์ส่วนตัว โดยที่
โครงสร้างระดับมหภาคและจุลภาคดังกล่าวจะถูกจ ามาเชื่อมโยงกับทุกระดับและถูกตรวจสอบทุกแง่
ทุกมุมของกระบวนการย้ายถิ่น แนวคิดหลักก็คือการน าเอาปัจจัยและปฏิสัมพันธ์ที่ซับซ้อนของปัจจัย
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ทุกประเภทมาพิจารณาเข้าด้วยกันว่าสิ่งนั้นน าไปสู่การย้ายถิ่นระหว่างประเทศอย่างไรและส่งผล
กระทบกลับคืนมาสู่ถิ่นต้นทางอย่างไร 

ครอบครัวและชุมชน นับว่ามีความส าคัญต่อเครือข่ายในการย้ายถิ่น เครือข่ายนี้ถือ
เป็นเครือข่ายทางสังคม (Social Network) เพราะการตัดสินใจในการย้ายถิ่นโดยไม่ปกติมิได้กระท า
โดยคนใดคนหนึ่ง แต่ครอบครัวจะเข้ามามีส่วนร่วมด้วย ซึ่งได้พูดถึงเรื่องนี้ไว้อย่างละเอียดท่ามกลาง
สถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ครอบครัวอาจจะตัดสินใจส่งสมาชิกคนใดคนหนึ่งหรือ
หลายคนไปท างานในเมืองหรือต่างประเทศเพ่ือที่จะหารายได้ให้มากที่สุดและเพ่ือให้โอกาสในการ
ด ารงชีพดีขึ้นข้อพิจารณาดังกล่าวจะกระตุ้นให้เกิดการย้ายถิ่นในลักษณะชั่วคราวหรือการย้ายถิ่นไปๆ 
กลับๆ เพราะการส่งสมาชิกในครอบครัวคนหนึ่งไปท างานที่อ่ืน ในช่วงเวลาที่จ ากัดช่วงหนึ่ง นับว่าเป็น
หนทางหนึ่งของการป้องกันไม่ให้สมาชิกห่างเหินจากครอบครัว (โดยเฉพาะผู้ชาย) คนหนุ่มสาวและ
เด็กผู้หญิงได้รับความคาดหมายว่าจะเชื่อฟังบุพการียกตัวอย่างเช่นครอบครัวอาจตัดสินใจส่งเด็กสาว
มาท างานในเมืองหรือต่างประเทศเพราะแรงงานของผู้ชายยังต้องใช้ในการท าไร่นาประกอบกับความ
ต้องการแรงงานสตรีในต่างประเทศ เพ่ือไปท างานตามโรงงานหรือท างานบ้านยังมีอยู่มากซึ่งท าให้การ
ย้ายถิ่นของสตรีมีแนวโน้มสูงขึ้น 

การย้ายถิ่นจะมีความเป็นไปได้มากขึ้น ถ้ามีสายสัมพันธ์เชื่อมโยงทางครอบครัว ท า
ให้มีความช่วยเหลือทั้งทางด้านเงินทุนและวัฒนธรรมประเพณี นอกจากนี้ ยังมีบทบาทช่วยเหลือใน
ขบวนการปรับตัวในถิ่นปลายทางด้วยโดยปกติลูกโซ่ของกระบวนการย้ายถิ่นเริ่มต้นจากปัจจัย
ภายนอก เช่น บริการจัดหางานบริการด้านอาหาร หรือเริ่มโดยการเคลื่อนย้ายของคนหนุ่มสาว 
(โดยเฉพาะผู้ชาย) ที่เป็นนักบุกเบิกเมื่อการย้ายถิ่นเริ่มขึ้น ผู้ย้ายถิ่นส่วนใหญ่ก็ตามผู้ย้ายถิ่นรุ่นก่อนๆ 
มาและได้รับความช่วยเหลือจากเพ่ือนและญาติในถิ่นปลายทางเครือข่ายดังกล่าวซึ่งเกิดจาก
ความสัมพันธ์ทางเครือญาติหรือมาจากถิ่นฐานเดียวกันซึ่งจะให้ความช่วยเหลือในการจัดหาที่พักหา
งาน ช่วยเหลือในการด าเนินการตามข้ันตอนของระบบราชการรวมทั้งความช่วยเหลือในการแก้ปัญหา
ยุ่งยากส่วนตัวเครือข่ายทางสังคมดังกล่าวท าให้ผู้ที่อยู่ในกระบวนการท้องถิ่นย้ายถิ่นปลอดภัยกว่า 
และสามารถตัดการได้ดีกว่าส าหรับทั้งตัวผู้ย้ายและครอบครัวซึ่งได้ย้ าว่าเป็นผลของ “การเบิกทาง” 
(Beaten Path Effect) ซึ่งจะท าให้มีคนย้ายไปสู่พื้นท่ีที่ญาติหรือเพ่ือนร่วมชาติอาศัยอยู่ก่อนอาจกล่าว
อีกนัยหนึ่งว่าตราบใดกระบวนการเคลื่อนย้ายมนุษย์เพิ่มขึ้นการย้ายถิ่นก็จะกลายเป็นกระบวนการทาง
สังคมท่ีด ารงอยู่ได้ด้วยตนเอง 

อย่างไรก็ตาม เครือข่ายทางสังคมเป็นสิ่งซับซ้อนและบางครั้งก็ขัดแย้งในตัวเองความ
แตกต่างของโครงสร้างหน้าที่ เกิดขึ้นจากกลุ่มบุคคล (ทั้งผู้ย้ายถิ่นและผู้ไม่ย้ายถิ่น) บางกลุ่มที่ได้
กลายเป็นผู้อ านวยความสะดวกในการย้ายถิ่น “อุตสาหกรรมย้ายถิ่น” ที่เกิดขึ้นมามักจะประกอบไป
ด้วยธุรกิจจัดหางานทนายความ นายหน้าคนงานผู้ลักลอบน าคนงานเข้ามาและคนกลางซึ่งจะมีทั้งผู้ให้
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ความช่วยเหลือและผู้ที่ขูดรีดเอารัดเอาเปรียบผู้ย้ายถิ่นในสถานการณ์ของการย้ายถิ่นแบบผิดกฎหมาย 
หรือสถานการณ์ท่ีผู้ย้ายถิ่นมีแนวโน้มมากเกินไปปัญหาการขูดรีดหรือเอารัดเอาเปรียบผู้ย้ายถิ่นอาจจะ
มีมาก เช่น ผู้ย้ายถิ่นหลายคนถูกโกงเงินที่เก็งออกมไว้เป็นค่านายหน้าแล้วถูกทิ้งให้ตกงานหรือหมดตัว
ในประเทศปลายทางการเกิดของอุตสาหกรรมการย้ายถิ่นในลักษณะดังกล่าวก าลังได้รับความสนใจ 
โดยภาครัฐเองได้พยายามที่จะควบคุมหรือหยุดกระบวนการดังกล่าว 

๒.๔.๒ ปัจจัยท่ีส่งผลต่อกำรเข้ำมำท ำงำนของแรงงำนต่ำงด้ำว 
เมื่อพิจารณาถึงสาเหตุและแรงจูงใจที่ท าให้แรงงานต่างด้าวต้องลักลอบเข้ามาท างาน

ในประเทศไทยกันเป็นจ านวนมากนั้น มีหลายสาเหตุด้วยกัน สาเหตุที่ท าให้แรงงานต่างด้าวเดิน
ทางเข้ามาท างานในประเทศไทย มีดังนี้๖๔  

๒.๔.๒.๑ ปัจจัยภำยในประเทศไทย 
-ความแตกต่างในด้านความเจริญทางเศรษฐกิจ ทางด้านวัตถุของประเทศไทยกับ

ประเทศเพ่ือนบ้านเนื่องจากประเทศไทยมีเศรษฐกิจขยายตัวมากการก่อสร้างสาธารณูปโภคอ านวย
ความสะดวกให้แก่คนไทยมีมากขึ้นท าให้แรงงานต่างด้าวต้องการที่จะเข้ามาอยู่และใช้สาธารณูปโภค
เหล่านั้น 

-ความแตกต่างของระดับค่าจ้างแรงงานระหว่างประเทศไทยกับประเทศเพ่ือนบ้าน 
เนื่องจากค่าแรงในประเทศเพ่ือนบ้านของไทยต่ ามากค่าจ้างแรงงานที่สูงจูงใจให้แรงงานต่างด้าวเข้ามา
ท างานในประเทศไทยมากขึ้น 

-ความไม่สมดุลระหว่างอุปสงค์และอุปทานของแรงงานในอุตสาหกรรมการผลิตบาง
ประเภทของไทยเนื่องจากอุตสาหกรรมมีความต้องการแรงงานจ านวนมาก เช่น การผลิตเพ่ือการ
ส่งออก การประมง การก่อสร้าง และกิจการโรงสีข้าว เป็นต้น แต่แรงงานไทยที่จะไปท างานมีน้อย 
ดังนั้น จึงต้องพ่ึงพาแรงงานจากต่างด้าวแทน เพราะขาดแคลนแรงงานไทยในบางสาขาอาชีพ เช่น 
ประมง โรงสี เป็นต้น 

-อิทธิพลของสื่อมวลชนทางโทรทัศน์และวิทยุท าให้ชาวต่างชาติต้องการเดินทางมา
ในประเทศไทยเนื่องจากการส่งกระจายเครือข่ายวิทยุโทรทัศน์ของประเทศไทยครอบคลุมไปถึง
ประเทศเพ่ือนบ้านของไทยมีผลท าให้แรงงานต่างด้าวสามารถรับรู้สภาพความเจริญก้าวหน้าของ
ประเทศไทยและอยากมาเห็นจริง 

-มาตรการสกัดกั้นและควบคุมคนเข้าเมืองของไทยยังไม่มีประสิทธิภาพหน่วยงาน
ของภาครัฐโดยเฉพาะส านักงานตรวจคนเข้าเมืองและต ารวจตะเวนชายแดนที่ท าหน้าที่สกัดกั้นและ
ควบคุมดูแลการลักลอบเข้าเมืองอย่างผิดกฎหมายและต ารวจภูธรที่ท าหน้าที่จับกุมด าเนินคดีกับผู้
ลักลอบเข้าเมืองไม่สามารถบังคับใช้กฎหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพการจับกุมผักดันและส่งกับ

                                                           
๖๔ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๖-๗. 



 

                                                                                                                                                         ๕๖ 

แรงงานต่างชาติลักลอบเข้าเมืองกลับประเทศเดิมนั้น ยังท าให้ยากต่อการดูแลผู้ที่รอการส่งกลับท าให้
รัฐเสียงบประมาณจ านวนมากจึงท าให้มีการเสนอให้มีการใช้แรงงานต่างด้าวเพ่ือรอการส่งกลับเพ่ือ
บรรเทาปัญหาการขาดแคลนแรงงานไปก่อนขาดความเข้มงวดและเที่ยงตรงมีการทุจริตคอรัปชั่น ท า
ให้ไม่สามารถสกัดกั้นและควบคุมแรงงานต่างชาติไม่ให้ไหลทะลักเข้าสู่ประเทศไทยบวกกับเจ้าหน้าที่
ของไทยบริเวณชายแดนมีไม่เพียงพอเนื่องจากเจ้าหน้าที่ด้านตรวจคนเข้าเมือง (ตม.) เจ้าหน้าที่ด้าน
แรงงานเจ้าหน้าที่ทหารและต ารวจมีไม่เพียงพอที่จะตรวจสอบการเข้าเมืองของแรงงานต่างด้าวบริเวณ
ชายแดนมีผลท าให้แรงงานต่างด้าวสามารถลักลอบเข้าประเทศไทยได้ง่าย๖๕ 

  - ขาดรั้วป้องกันชายแดนเนื่องจากพรมแดนของไทยที่เป็นผืนดินที่ติดกับประเทศ
เพ่ือนบ้านมีระยะทางยาวมากท าให้ไม่มีการสร้างรั้วป้องกันได้ทั้งหมดประกอบกับพรมแดนบางส่วน
เป็นเทือกเขาป่าทึบเป็นแม่น้ าและล าธารสายเล็กๆ ท าให้ง่ายต่อการลักลอบเดินทางเข้ามาในประเทศ
ไทย 

๒.๔.๒.๒ ปัจจัยภำยนอกประเทศ 
    ระบบการเมืองการปกครองของประเทศเพ่ือนบ้าน เช่น พม่า ลาว และ
กัมพูชาหลังจากได้รับเอกราชจากการเป็นอาณานิคมของฝรั่งเศสและอังกฤษก็ได้มีการเปลี่ยนแปลง
การปกครองเป็นแบบสังคมนิยมปกครองโดยรัฐบาลทหาร มีการผูกขาดทางอ านาจจ ากัดสิทธิ  ท าให้มี
การขัดแย้งทางการเมืองภายในประเทศ เช่น ในพม่าก็ได้มีการแบ่งเป็น ๓ ฝ่ายใหญ่ๆ คือ ฝ่ายรัฐบาล
ทหาร (SLORC) ฝ่ายอ่องซานซูจ่ีและชนกลุ่มน้อยอันได้แก่ กะเหรี่ยง ขะฉิ่น ไทยใหญ่ มอญ ท าให้เกิด
การประท้วง สู้รบและปราบปรามกันอยู่เนืองๆ เกิดความไม่สงบ ประกอบกับการปกครองระบบเผด็จ
การท าให้ประชาชนในประเทศเกิดความไม่ม่ันคง แสวงหาเสรีภาพและความเป็นอยู่ที่ดีกว่า๖๖ 

๒.๔.๒.๓ ภำวะเศรษฐกิจประเทศเพื่อนบ้ำน 
 จากนโยบายการเปิดประเทศไปสู่ระบบเศรษฐกิจแบบทุนนิยม ประกอบ

กับยังมีความไม่สงบจากการปราบปรามชนกลุ่มน้อยตามแนวชายแดนไทยในรัฐฉานและรัฐกะเหรี่ยง
พม่าและความขัดแย้งทางการเมืองในประเทศเพ่ือนบ้านท าให้ประชาชนไม่มีที่ดินท ากิน รายได้ไม่
เพียงพอต่อการยังชีพประชาชนว่างงาน มีการเกณฑ์แรงงานไปสร้างถนนและทางรถไฟ รวมทั้งไปเป็น
ทหารเพ่ือปราบปรามชนกลุ่มน้อยมีการละเมิดสิทธิมนุษยชนโดยเฉพาะชนกลุ่มน้อย ท าให้ถูกต่อต้าน
จากประเทศต่างๆ ทั้งในยุโรปและอเมริกาในรูปแบบของการยุติหรือชะลอความสัมพันธ์ทางการค้า 
ท าให้ไม่มีความเจริญก้าวหน้าในด้านการลงทุนทั้งภายในประเทศและการลงทุนจากต่างประเทศระบบ
เศรษฐกิจและเทคโนโลยีต่างๆ ไม่มีการพัฒนาเท่าที่ควรจึงไม่ก่อให้เกิดการสร้างงานภายในประเทศ
                                                           

๖๕ นิคม จันทรวิทูร, แรงงำนและกฎหมำย, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์ ห้างหุ้นส่วนจ ากัดยูไนเต็ดโปร
ดักช่ัน, ๒๕๒๒), หน้า ๙๐. 

๖๖ ไพศิษฐ์ พิพัฒนกุล, ค ำอธิบำยกฎหมำยแรงงำน, (กรุงเทพมหานคร : โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยรามค าแหง, 
๒๕๒๐), หน้า ๙๐. 



 

                                                                                                                                                         ๕๗ 

ตลอดจนสหภาพความผันผวนทางเศรษฐกิจมีภาวะเงินเฟ้อค่าเงินตกต่ าประชาชนมีรายได้ไม่เพียงพอ
ต่อการด ารงชีพจึงท าให้มีแรงงานหลั่งไหลเข้ามาท างานในประเทศไทยซึ่งมีภาวะเศรษฐกิจที่ดีกว่า 

 
๒.๕ ข้อมูลพื้นที่วิจัย 

ข้อมูลเพ่ิมเติมเกี่ยวกับแรงงานในอ าเภอสามโคกสาม สัญชาติ พม่า ลาว และกัมพูชา 
เนื่องจากไม่สามารถหาแรงงานคนไทยมารองรับงานในประเภทดังกล่าวได้และแรงงานต่างด้าวมี
ค่าจ้างแรงงานต่ าเป็นการลดต้นทุนในการผลิตจากปัจจัยข้างต้นท าให้นายจ้างชาวไทยนิยมจ้างแรงงาน
ต่างด้าวเข้าท างานรับจ้างใช้แรงงานในตลาดสดขนาดใหญ่ เป็นผู้ ใช้แรงงานในโครงการก่อสร้างต่างๆ 
รวมทั้งจ้างเป็นผู้รับใช้ในบ้านเรือนโดยมีแรงงานต่างด้าวที่ได้รับใบอนุญาตท างานจากการส ารวจใน
เดือนมีนาคม พ.ศ. ๒๕๕๑ จ านวน ๑๓, ๓๑๗ คน ส าหรับแรงงานต่างด้าวที่ไม่มีการขึ้นทะเบียนคาด
ว่าจะมีจ านวนนับพันคน (ขณะนี้อยู่ในระหว่างการตรวจสอบของคณะท างาน) แรงงานต่างด้าวเหล่านี้
มักอาศัยอยู่รวมกันตามหอพักราคาถูกใกล้กับสถานที่ท างาน เช่น ตามเขตพ้ืนที่การก่อสร้างต่างๆ 
ตลาดสดขนาดใหญ่และเป็นผู้รับใช้ในบ้านเรือนส าหรับแรงงานต่างด้าวที่ไม่ได้มีการขึ้นทะเบียนท าให้
ยากต่อการควบคุมและดูแลก่อให้เกิดปัญหาอาชญากรรมและปัญหาการแพร่ระบาดของโรคติดต่อที่
ติดตัวมากับแรงงานต่างด้าวรวมทั้งการเพ่ิมข้ึนของจ านวนประชากรที่เป็นบุตรของแรงงานต่างด้าวเอง 

สำมโคก เป็นอ าเภอที่มีขนาดเล็กที่สุดของจังหวัดปทุมธานีมีแม่น้ าเจ้าพระยาไหลผ่ากลาง
อ าเภอมีอาณาเขตติดต่อดังนี้ 

ทิศเหนือ ติดต่อ กับอ าเภอลาดบัวหลวง อ าเภอบางไทร และอ าเภอบางปะอิน (จังหวัด
พระนครศรีอยุธยา) มีคลองยายเข็ม คลองพระยาบรรลือ แนวกึ่งกลางแม่น้ าเจ้าพระยา และคลอง
เชียงรากน้อยเป็นเส้นแบ่งเขต 

ทิศตะวันออก ติดต่อ กับอ าเภอคลองหลวง มีทางรถไฟสายเหนือเป็นเส้นแบ่งเขต 
ทิศใต้ ติดต่อ กับอ าเภอเมืองปทุมธานี ล ารางสาธารณะ คลองตาหลี คลองบางพูด คลอง

เชียงรากใหญ่ คลองแม่น้ าอ้อม แนวกึ่งกลางแม่น้ าเจ้าพระยาและคลองบางโพธิ์เหนือเป็นเส้นแบ่งเขต 
ทิศตะวันตก ติดต่อ กับอ าเภอลาดหลุมแก้ว มีคลองบางโพธิ์เหนือ คลองบางเตย และคลอง

ลัดวัดบ่อเงินเป็นเส้นแบ่งเขต 
๒.๕.๑ ข้อมูลทั่วไปของสถำนประกอบกำรในอ ำเภอสำมโคก 

เมื่อพิจารณาขนาดของสถานประกอบการ พบว่า สถานประกอบการที่ตั้งอยู่ใน
อ าเภอสามโคกส่วนใหญ่เป็นสถานประกอบการขนาดเล็กท่ีมีคนท างาน ๑–๑๕ คน จ านวน ๒๕๙ แห่ง 
หรือร้อยละ ๘.๓๔ สถานประกอบการที่มีคนท างาน ๑๖-๒๕ คน มีประมาณ ๓,๗๐๘ แห่งหรือร้อยละ 
๑.๙ สถานประกอบการที่มีคนท างาน ๕๑-๒๐๐ คน และ ๓๑-๕๐ คน มีสัดส่วนเท่ากันคือ ประมาณ



 

                                                                                                                                                         ๕๘ 

ร้อยละ ๐.๙ ในขณะที่สถานประกอบการขนาดใหญ่ (คนท างานมากกว่า ๒๐๐ คน) มีเพียง ๔๑๔ แห่ง
หรือร้อยละ ๐.๒ 

๒.๕.๒ รูปแบบกำรจัดตั้งตำมกฎหมำย 
สถานประกอบการธุรกิจส่วนใหญ่ (ร้อยละ ๖๙.๐) เป็นส่วนบุคคลหรือห้างหุ้นส่วนที่

ไม่เป็นนิติบุคคล ที่มีรูปแบบเป็นบริษัทจ ากัด บริษัทจ ากัด (มหาชน) มีประมาณร้อยละ ๒๔.๓ ส าหรับ
สถานประกอบการที่มีรูปแบบการจัดตั้งฯ เป็นห้างหุ้นส่วนสามัญนิติบุคคล ห้างหุ้นส่วนจ ากัด และ
รูปแบบอ่ืนๆ ได้แก่ ส่วนราชการ รัฐวิสาหกิจ สหกรณ์ มูลนิธิสมาคม ฯลฯ มีประมาณร้อยละ ๖.๓ 
และ ๐.๔ ตามล าดับ๖๗ 
 

๒.๖ งำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
๒.๖.๑ งำนวิจัยเกี่ยวกับกำรบริหำรจัดกำร 

จากการตรวจสอบและทบทวนเอกสารปรากฏว่ามีงานวิจัยเกี่ยวกับการบริหารจัดการ
ในการศึกษาเรื่อง“สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี” ดังนี้ 

นิวัฒน์ ศรีโภค ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการย้ายถิ่นของแรงงานต่างด้าวสัญชาติ
พม่าในอ าเภอเมืองเชียงใหม่มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการย้ายถิ่นของแรงงานต่างด้าว
สัญชาติพม่าและแนวทางแก้ปัญหาแรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่าที่ท างานในอ าเภอเมืองเชียงใหม่ ซึ่งผล
การศึกษาพบว่าปัจจัยทางด้านสังคมที่มีผลท าให้แรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่ามีความต้องการย้ายถิ่น
คือความหวังที่จะมีชีวิตที่ดีข้ึนความเป็นอิสระและความเมตตาเอ้ืออาทรของคนไทยและปัจจัยทางด้าน
เศรษฐกิจที่มีผลท าให้แรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่ามีความต้องการย้ายถิ่นคือค่าใช้จ่ายในการเดินทาง
ระหว่างไทยกับพม่าและความก้าวหน้าทางเศรษฐกิจของเมืองเชียงใหม่ดีกว่าจังหวัดอ่ืนๆ และโดยรวม
แล้วส่วนใหญ่แรงงานที่มาท างานในอ าเภอเมืองเชียงใหม่จะเป็นเพศชายสถานภาพโสดและนับถือ
ศาสนาพุทธและยังพบว่าไม่ว่าจะเป็นปัจจัยในด้านสังคมและด้านเศรษฐกิจล้วนแล้วแต่เป็นปัจจัยที่มี
ผลต่อการย้ายถิ่นของแรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่าและเนื่องจากการถูกกดขี่ข่มเหงจากรัฐบาลทหาร
ของพม่าความปลอดภัยในทรัพย์สินปัญหาจากยาเสพติดการเข้าออกระหว่างพม่ากับอ าเภอเมือง
เชียงใหม่ กฎหมายตรวจคุมคนต่างด้าวของไทย และการขึ้นทะเบียนแรงงานต่ างด้าวอัตราค่าจ้าง
แรงงานของอ าเภอเมืองเชียงใหม่สวัสดิการการรักษาพยาบาลของแรงงานต่างด้ าวค่าแรงขั้นต่ าที่
รัฐบาลไทยก าหนดค่าใช้จ่ายในการด ารงชีพและค่าล่วงเวลาที่ได้รับ เป็นต้น ท าให้ปัจจัยเหล่านี้เป็น
สาเหตุให้แรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่ามีความต้องการที่จะอพยพเข้ามาอยู่ในเขตอ าเภอเมืองเชียงใหม่ 
จังหวัดเชียงใหม่และตามที่ต่างๆ ในประเทศไทยปัญหาความไม่สงบสุขภายในประเทศพม่าความ
ขัดแย้งของชนกลุ่มน้อยกลุ่มต่างๆ ในประเทศ๖๘ 

                                                           
๖๗ ข้อมูลสถิติประจ ำจังหวัดปทุมธำนี, [ออนไลน์] แหล่งที่มำ: www.nesdb.go.th. [๑๙ ธันวำคม 
๖๘ นิวัติน์ ศรีโภค,“ปัจจัยที่มีผลต่อการย้ายถิ่นของแรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่า ในอ าเภอเมืองเชียงใหม่”, 

รำยงำนวิจัย, (มหาวิทยาลัยนอร์ทเชียงใหม่, ๒๕๔๙), หน้า ๑๗. 

http://www.nesdb.go.th/


 

                                                                                                                                                         ๕๙ 

วันวิสำ มหำรมย์ ได้วิจัยเรื่อง การบริหารงานตามหลักพรหมวิหารของผู้บริหาร
สถานศึกษาเขตตลิ่งชัน กรุงเทพมหานคร๖๙ ผลการวิจัยพบว่า 

๑. การบริหารงานตามหลักพรหมวิหารของผู้บริหารสถานศึกษาเขตตลิ่งชัน
กรุงเทพมหานครโดยรวมอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๐๗) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า 
การบริหารงานตามหลักพรหมวิหารของผู้บริหารสถานศึกษาเขตตลิ่งชัน กรุงเทพมหานคร ทุกด้านอยู่
ในระดับมากโดยมีค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยตามล าดับดังนี้ ด้านมุทิตาอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ย
เท่ากับ ๔.๑๑) ด้านอุเบกขาอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๐๗) ด้านเมตตาอยู่ในระดับมาก 
(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๐๖) ด้านกรุณาอยู่ในระดับมาก (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ ๔.๐๓) 

๒. การบริหารงานตามหลักพรหมวิหาร ของผู้บริหารสถานศึกษาเขตตลิ่ง ชัน
กรุงเทพมหานครโดยจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ สถานภาพ อายุ วุฒิการศึกษา รายได้
ต าแหน่ง และอายุราชการ พบว่า ผู้บริหารสถานศึกษาที่มี วุฒิการศึกษา และต าแหน่งที่แตกต่างกัน มี
การบริหารงานตามหลักพรหมวิหารแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ ซึ่งเป็นไปตาม
สมมติฐานที่ตั้งไว้ส่วนการบริหารงานตามหลักพรหมวิหารของผู้บริหารสถานศึกษาที่มีเพศ สถานภาพ
อายุ รายได้และอายุราชการที่แตกต่างกันมีการบริหารงานตามหลักพรหมวิหารไม่แตกต่างกันซึ่งไม่
เป็นไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

๓. ข้อเสนอแนะในการพัฒนาการบริหารงานตามหลักพรหมวิหาร ของผู้บริหาร
สถานศึกษาเขตตลิ่งชัน กรุงเทพมหานครโดยส่วนมากเสนอว่าผู้บริหารควรมีเมตตาดูแลเอาใจใส่
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้เกิดความสุขในการทางาน มีความกรุณาต่อผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนจัดสรรงานให้
เท่าๆ กันและเมื่อผู้ใต้บังคับบัญชามีความทุกข์ ต้องช่วยเหลือและหาวิธีช่วยหรือผ่อนจากหนักให้เป็น
เบามีมุทิตาจริงใจต่อความส าเร็จของผู้ ใต้บังคับบัญชาอุเบกขาความเป็นกลางให้ก าลังใจกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่ปฏิบัติหน้าที่ทุกคนอย่างเท่าเทียมกันไม่รักชอบเฉพาะผู้ใต้บังคับบัญชาคนใดคนหนึ่ง 
และให้โอกาสทั้งสนับสนุนผู้ใต้บังคับบัญชาในการที่ผู้ใต้บังคับบัญชาจะมีความเจริญก้าวหน้า ส าหรับ
แนวทางในการพัฒนาการบริหารงานตามหลักพรหมวิหาร ของผู้บริหารสถานศึกษาเขตตลิ่งชัน 
กรุงเทพมหานครส่วนมากเสนอว่าควรใช้หลักการทางศาสนาโดยให้ผู้บริหารควรเข้ารับการฝึกอบรม
พัฒนาด้านคุณธรรมและจริยธรรมเพ่ิมประสิทธิภาพในการตัดสินใจสร้างคุณลักษณะให้เกิดจิตส านึก
ของผู้ปฏิบัติงานในการพัฒนาผลของงานมีความจริงใจในการบริหารงานมีความรักในองค์กร 

สุพรรณี ไชยอ ำพร และ สนิท สมัครกำร  ได้ท าการวิจัย เรื่องคุณภาพชีวิตของคน
ไทยศึกษาเปรียบเทียบระหว่างชาวเมืองกับชาวชนบทโดยมีจุดมุ่งหมายส าคัญ ๒ ประการ คือ เพ่ือ
เสริมสร้างความรู้เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตของคนไทยให้สมบูรณ์ยิ่งขึ้นโดยมุ่งเน้นไปที่กลุ่มประชากรที่
                                                           

๖๙ วันวิสา มหารมย์ ,“การบริหารงานตามหลักพรหมวิหารของผู้บริหารสถานศึกษาเขตตลิ่งชัน
กรุงเทพมหานคร”, วิทยำนิพนธ์พุทธศำสตรมหำบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย, ๒๕๕๔). 



 

                                                                                                                                                         ๖๐ 

อาศัยอยู่ในกรุงเทพฯ และในจังหวัดภาคกลางก่อนเป็นอันดับแรกและพยายามสร้างเครื่องมือส าหรับ
วัดคุณภาพชีวิตที่เหมาะสมกับสภาพของสังคมไทย๗๐ 

เชิดชำย ม่วงมงคล  ศึกษาวิจัยปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลักลอบเข้าเมืองของสัญชาติ
พม่า ในเขตอ าเภอขุมยวม จังหวัดแม่ฮ่องสอน พบว่า การลักลอบเข้าเมืองโดยผิดกฎหมายในเขต
อ าเภอดังกล่าวมีแนวโน้มสูงขึ้นโดยผู้ลักลอบเหล่านี้ต้องการท างานโดยไม่เกี่ยงอัตราค่าจ้างและปัจจัยที่
มีอิทธิพลท าให้เกิดการลักลอบเข้าเมืองโดยผิดกฎหมายเกิดขึ้นจากปัจจัยหลักที่ส าคัญได้แก่การเกณฑ์
ทหาร การเกณฑ์แรงงานด้วยอ านาจเผด็จการทางทหาร เพ่ือท าสงครามปราบปรามกองก าลังชนกลุ่ม
น้อยในพม่าปญัหาความยากจนและการได้เสถียรภาพทางเศรษฐกิจของรัฐบาลพม่าปัจจัยดึงดูดคือการ
ต้องการแสวงหาชีวิตที่ดีกว่าในการด ารงชีวิตจึงเกิดความคิดลี้ภัยเข้ามาในประเทศไทย๗๑   

พนิดำ นัยพร ได้กล่าวไว้ในวิทยานิพนธ์เรื่อง การแรงงานสัมพันธ์ในสถานประกอบ
กิจการขนาดเล็ก: ศึกษากรณีสถานประกอบกิจการในเขตพระนครโดยได้กล่าวถึงปัญหาเรื่อง
ความสัมพันธ์ของนายจ้างและลูกจ้างรวมถึงศึกษาแนวทางการส่งเสริมแรงงานสัมพันธ์ในสถาน
ประกอบกิจการขนาดเล็กโดยใช้วิธีการวิจัยเชิงคุณภาพอันเป็นการศึกษาถึงการได้รับอิทธิพลจาก
ระบบสังคมจนเกิดการก าหนดกฎเกณฑต์่างๆ ในสถานประกอบการและมีการต่อรองผลประโยชน์ของ
ฝ่ายลูกจ้างจนเป็นสาเหตุของการก่อเกิดอุดมการณ์ความคิดและความเชื่อของแต่ละฝ่ายซึ่งจะมีผลต่อ
ความสัมพันธ์ระหว่างนายจ้างและลูกจ้างในด้านทัศนคติที่มีต่อกันและกันค่าตอบแทน และสวัสดิการ 
จนถึงเสนอแนวคิดการเสริมสร้างความสัมพันธ์ที่ไม่เป็นทางการระหว่างนายจ้างและลูกจ้างให้มา
ปฏิบัติต่อกันในฐานะเพ่ือนมนุษย์จัดองค์ประกอบของสิ่งที่ต่างฝ่ายต้องการอย่างเหมาะสม๗๒ 

ถำวร ผิวเณร ได้ท าการศึกษาเรื่อง การเติบโตทางธุรกิจของสถานประกอบการต่อ
การใช้แรงงานต่างด้าวหลบหนีเข้าเมือง ๓ สัญชาติ พม่า ลาว และกัมพูชา ในพ้ืนที่อ าเภอเมือง และ
อ าเภอแม่สาย จังหวัดเชียงราย” ผลการศึกษาพบว่า นายจ้าง/ผู้ประกอบการสามารถลดต้นทุน
ค่าใช้จ่ายในสถานประกอบการของตนได้ แต่ไม่ได้หมายความว่า สถานประกอบการจะมีผลผลิต หรือ
บริการเพิ่มขึ้นส าหรับอัตราค่าจ้างระหว่างแรงงานต่างด้าวกับแรงงานไทย พบว่ามีสัดส่วนการใช้เกณฑ์ 
ค่าจ้าง/เงินเดือนเท่ากันคือ อยู่ในอัตราระหว่าง ๒,๕๐๐–๔,๕๐๐ บาท/เดือนแนวโน้มที่ผู้ประกอบการ
จะจ้างแรงงานต่างด้าวในอัตราต่ ากว่า ๒,๕๐๐ บาท/เดือน มีความเป็นไปได้สูงกว่าที่จะจ้างแรงงาน

                                                           
๗๐ สุพรรณี ไชยอ าพร และ สนิท สมัครการ,“คุณภาพชีวิตของคนไทยศึกษา เปรียบเทียบระหว่างชาวเมือง

กับชาวชนบท”, รำยงำนวิจัย, (กรุงเทพมหานคร: สถาบันบัณฑิตพัฒนาบริหารศาสตร์, ๒๕๓๔), หน้า ๑๒. 
๗๑ เชิดชาย ม่วงมงคล, “ ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลักลอบเข้าเมืองของคนสัญชาติพม่า: กรณีศึกษาอ าเภอ

ขุนยวม จังหวัดแม่ฮ่องสอน”, กำรค้นคว้ำแบบอิสระรัฐประศำสนศำสตรมหำบัณฑิต กำรบริหำรงำนทั่วไป , 
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๓๗). 

๗๒ พนิดา นัยพร, “การแรงงานสัมพันธ์ในสถานประกอบกิจการขนาดเล็ก: ศึกษากรณีสถานประกอบ
กิจการในเขตพระนคร”, พัฒนำแรงงำนและสวัสดิกำรมหำบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๗). 



 

                                                                                                                                                         ๖๑ 

ไทยในอนาคตจึงมีโอกาสเป็นไปได้ที่แรงงานต่างด้าวจะเข้ามาท างานในจังหวัดเชียงรายเพ่ิมขึ้น 
ประเภทงานที่แรงงานไทยท าน้อยหรือไม่ท า ได้แก่งานกรรมการทั่วไปงานรับใช้ในบ้านงานด้าน
เกษตรกร งานปศุสัตว์ ตามล าดับ ด้านสวัสดิการที่ผู้ประกอบการให้กับแรงงานต่างด้าวและแรงงาน
ไทย จากการศึกษาพบว่าไม่แตกต่างกันมากนัก ในเรื่องเกี่ยวกับที่พักอาศัย อาหาร และด้านสุขภาพ 
ส่วนในเรื่องเกี่ยวกับความอดทนต่องานชั่วโมงการท างานต่อเนื่องยาวนานแรงงานต่างด้าวจะมีความ
อดทนมากกว่าและชั่วโมงการท างานที่ต่อเนื่องยาวนานกว่าแรงงานไทยและพบว่าผู้ประกอบการให้
การยอมรับแรงงานต่างด้าวมีความอดทนหรือชั่วโมงการท างานต่อเนื่องยาวนานกว่าแรงงานต่าง
ด้าว๗๓ 

๒.๖.๒ งำนวิจัยเกี่ยวกับแรงงำนต่ำงด้ำว 
จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ได้มีนักวิชาการที่ท าการวิจัยเกี่ยวกับการ

บริหารจัดการแรงงานต่างด้าวได้ท าการศึกษาและสรุปประเด็นส าคัญๆ ไว้ดังนี้ 
กฤตยำ อำชวนิจกุล ได้ท าการศึกษาเรื่อง ปรากฏการณ์ของการย้ายถิ่นข้ามชาติผิด

กฎหมายก่อให้เกิดผลกระทบหลายประการในประเทศปลายทาง ผลกระทบบางด้านอาจสะท้อน
กลับไปยังประเทศต้นทางด้วยผลกระทบขึ้นอยู่กับปริมาณและลักษณะของผู้ย้ายถิ่น กล่าวง่ายๆ คือ 
ยิ่งมีจ านวนมากผลกระทบก็สูงตามไปด้วยสามารถแบ่งผลกระทบออกเป็น ๕ ด้าน ดังนี้๗๔ 

๑. ผลกระทบด้านการเมืองและความสัมพันธ์ระหว่างประทศที่ เห็นชัด คือ 
ความสัมพันธ์ระหว่างประเทศต้นทางและประเทศปลายทางแต่ละประเทศที่เป็นทางผ่านในด้าน
เศรษฐกิจการติดต่อการค้าและการช่วยเหลือต่อกันซึ่งอาจจะส่งผลให้เกิดความตรึงเครียดของ
ความสัมพันธ์ขึ้นไดแ้ละอาจส่งผลต่อความมั่นคงของภูมิภาคนั้นๆ 

๒. ผลกระทบด้านประชากร คือผลต่อการเปลี่ยนแปลงขนาดโครงสร้างประชากรใน
แง่อายุและเพศอัตราพ่ึงพิงทางประชากร อัตราการเกิดและอัตราการตายอัตราความแออัดทาง
ประชากร ในเขตเมืองหรืออุตสาหกรรม การเปลี่ยนแปลงต่างๆ เหล่านี้อาจมากหรือน้อยขึ้นอยู่กับ
จ านวนและคุณลักษณะของผู้ย้ายถิ่น เช่น เพศ อายุ การศึกษา และสถานภาพสมรส เป็นต้น ดังนั้น 
การศึกษาจ านวนและคุณลักษณะของผู้ย้ายถิ่นจึงมีความส าคัญในฐานะเป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่ท าให้เกิด
การเปลี่ยนแปลงทางประชากรทั้งในประเทศต้นทางและประเทศปลายทาง 

๓. ผลกระทบด้านแรงงานและอัตราการมีงานท า ในด้านบวก แรงงานต่างชาติ อาจ
เข้าช่วยทดแทน แรงงานที่ขาดแคลนในภาคการผลิตต่างๆ โดยเฉพาะในระดับล่างที่เป็นงานสกปรก 

                                                           
๗๓ ถาวร ผิวเณร, “การเติบโตทางธุรกิจของสถานประกอบการต่อการใช้แรงงานต่างด้าวหลบหนีเข้าเมือง

๓ สัญชาติ พม่า ลาว และกัมพูชา ในพื้นที่อ าเภอเมืองและอ าเภอแม่สาย จังหวัดเชียงราย”, กำรค้นคว้ำอิสระ
บริหำรธุรกิจมหำบัณฑิต, (สาขาวิชาบริหารธุรกิจ: มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง, ๒๕๔๗). 

๗๔ กฤตยา อาชวนิจกุล, สถำนะควำมรู้เร่ืองแรงงำนข้ำมชำติในประเทศไทย , (กรุงเทพมหานคร: 
สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๔๖), หน้า ๖๕. 
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อันตรายและเสียง ซึ่งคนท้องถิ่นหลีกเลี่ยงที่จะท าในด้านลบ การมีแรงงานต่างชาติท าให้เกิดภาวะการ 
กดค่าแรงของแรงงานท้องถิ่นและอ านาจในการต่อรองและสิทธิแรงงานของคนงานท้องถิ่นน้อยลง
เพราะนายจ้างมีตัวเลือกมาก ซึ่งอาจส่งผลถึงเงื่อนไขการท างานและการจ้างงานที่เปลี่ยนแปลงไป
ในทางลบด้วย   

๔. ผลกระทบด้านสังคม โดยเฉพาะค่าใช้จ่ายสวัสดิการสังคมที่ประเทศปลายทาง
ต้องแบกรับภาระจากผลการเปลี่ยนแปลงในด้านอัตราการเกิด การเข้าเรียนของเด็กที่ติดตาม หรือเด็ก
เกิดใหม่ การใช้บริการรักษาพยาบาลที่เพ่ิมขึ้น เป็นต้น ซึ่งใช้จ่ายจากฐานระบบภาษีของประชาชนใน
ประเทศปลายทางโดยเฉพาะเรื่องการศึกษาของเด็กที่ติดตาม ถ้าไม่มีการศึกษาแล้วปัญหาสังคมจะ
เพ่ิมข้ึนอย่างมาก 

๕. ผลกระทบด้านสาธารณสุข ซึ่งอาจมีการน าพยาธิสภาพเดิมก่อนย้ายเข้ามา 
โดยเฉพาะโรคติดต่อ ค่าใช้จ่ายที่เพ่ิมขึ้นชัดเจนคือการควบคุมโรคติดต่อต่างๆ ในขณะเดียวกันผู้ย้ายก็
อาจติดโรคจากคนท้องถิ่นเองด้วย และถ้าเดินทางกลับก็อาจไปแพร่โรคในประเทศของตนต่อไป 

๖. ผลกระทบต่อความมั่นคงภายในประเทศซึ่งเป็นความกังวลหลักของประเทศ
ปลายทางท่ีรับผู้ย้ายถิ่นข้ามชาติผิดกฎหมายจ านวนมาก ในความกังวลของรัฐปลายทางและประชาชน
ท้องถิ่น รวมถึงสื่อมวลชนด้วยก็คือการเพ่ิมขึ้นของจ านวนคนที่รัฐตรวจสอบไม่ได้เพราะไม่มีระบบ
ควบคุมจ านวนและที่อยู่อาศัยอาจก่อให้เกิดกิจกรรมนอกระบบซึ่งรัฐไม่อาจควบคุมได้ เช่น การจ้าง
งานเถื่อนการรักษาโดยคลินิคเถื่อนรวมถึงการเพ่ิมขึ้นของอาชญากรรมที่ก่อโดยคนเถื่อน เป็นต้น 
ทั้งหมดนี้ดูประการหนึ่งว่าผู้ย้ายถิ่นผิดกฎหมายจะสร้างให้เกิดความไม่สงบเรียบร้อยขึ้นในสังคม
ปลายทางในอีกด้านผู้ย้ายถิ่นกลุ่มนี้นับเป็นผู้ด้อยโอกาสขาดอ านาจการต่อรอง จึงถูกรังแก ถูกเอา
เปรียบ และถูกละเมิดสิทธิมนุษยชนได้ง่ายทุกรูปแบบความเปราะบางของคนกลุ่มนี้จึงอาจน าไปสู่การ
ถูกท าร้ายนานาประการ โดยเจ้าหน้าที่รัฐไม่สนใจจะปกป้องดูแล หรือในบางกรณีก็เข้าร่วมซ้ าเติมด้วย 
นอกจากนี้แล้วประเด็นผลกระทบต่อความมั่นคงยังมีความซับซ้อน มิอาจดูได้เพียงด้านหนึ่งด้านใด 
อาจต้องมีความว่า เป็นผลกระทบทางใดเช่นเศรษฐกิจ ความสงบเรียบร้อยในสังคม วัฒนธรรม หรือ
การเมือง และใครเป็นผู้ได้รับผลกระทบต่างๆ เหล่านั้น ผลที่ได้เป็นบวกหรือเป็นลบต่อสังคมปลายทาง 
เรื่องผลกระทบต่อความมั่นคงจึงเป็นโจทย์ใหญ่มากที่สุดและว่ากันว่าให้ถึงที่สุดก็ครอบคลุมทุก
ประเด็นที่กล่าวมาของผลกระทบ 

ณัฐชญำ อุตตมชัย  ได้วิจัยเรื่อง การประเมินผลการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์การ
แก้ไขปัญหาแรงงานต่างด้าว พ.ศ. ๒๕๔๗-๒๕๔๘ กรณีศึกษาเปรียบเทียบระหว่างจังหวัดเชียงราย
และจังหวัดล าพูน ผลวิจัยพบว่า ปัญหาแรงงานต่างด้าวลักลอบเข้าเมืองโดยผิดกฎหมายยังคงเป็น
ปัญหาใหญ่ที่เกิดขึ้นในประเทศไทยมายาวนานซึ่งประเทศที่ถือได้ว่าเป็นประเทศหนึ่งในเป้าหมายของ
แรงงานต่างด้าวที่นิยมเดินทางเข้ามาท ามาหากินอย่างเป็นล่ าเป็นสัน เนื่องจากประเทศไทยมีพรมแดน
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ที่เป็นผืนดินซึ่งง่ายต่อการเดินทางเข้าประเทศ นอกจากนั้น ยังขาดแคลนแรงงานในยุคเศรษฐกิจฟ้ืนฟู
ยังมีส่วนท าให้มีการน าแรงงานต่างด้าวที่เข้าเมืองโดยผิดกฎหมายท างานในหลายกิจการโดยไม่ได้มี
การจดทะเบียนไว้ ผลจากการใช้แรงงานต่างด้าวที่เข้าเมืองโดยผิดกฎหมายจนเคยชินมีส่วนท าให้การ
บริหารและการจัดการด้านแรงงานต่างด้าวเป็นไปด้วยความยากล าบากเพราะไม่มีหน่วยงานใดที่
สามารถเปิดเผยสถิติจ านวนแรงงานต่างด้าวที่ลักลอบเข้าเมืองโดยผิดกฎหมายที่แท้จริงได้จากสภาพ
ความเป็นจริงในขณะนี้จะเห็นได้ว่าแรงงานต่างด้าวเข้ามาท างานในประเทศไทยมากมายซึ่งเป็นภาพที่
คุ้นตาและไม่รู้สึกแปลกแยกอะไรโดยจะเห็นได้จากคนงานตามร้านค้าเด็กรับใช้ในบ้านหรือคนงานตาม
โรงงานต่างๆ ไม่สามารถพูดภาษาไทยได้ หรือพูดได้ก็ไม่ชัดเจนคนเหล่านั้นส่วนใหญ่เป็นแรงงานต่าง
ด้าวซึ่งบางคนได้รับการผ่อนผันด้วยการจดทะเบียนแต่มีอีกจ านวนมากที่หลีกเลี่ยงกฎหมายโดยไม่มี
ใครสามารถตรวจสอบได้เนื่องจากมีขบวนการลักลอบน าเข้าแรงงานผิดกฎหมายอย่างเป็นระบบและมี
เครือข่ายโยงใยกับข้าราชการบางกลุ่มท าให้ยากต่อการปราบปรามประกอบกับเงินงบประมาณมีไม่
เพียงพอกับจ านวนแรงงานต่างด้าวที่มีอยู่อย่างมหาศาลนอกจากนั้นแรงงานต่างด้าวผิดกฎหมายยังมี
การเคลื่อนย้ายที่อยู่ตลอดเวลาท าให้การจับกุมล าบากขึ้น๗๕ 

อธิพงศ์ ทองแดง  ได้วิจัยเรื่อง ปัญหาจากการจ้างแรงงานต่างด้าว ตามมาตรฐาน
การจ้างแรงงานไทย ของผู้ประกอบการในจังหวัดเชียงใหม่  ผลวิจัยพบว่า ในเรื่องของสวัสดิการที่
ผู้ประกอบการมีหน้าที่จัดท าให้กับแรงงาน โดยมากแล้วผู้ประกอบการเห็นด้วยกับการต้องจัด
สวัสดิการให้กับแรงงานต่างด้าว เพราะมองเห็นคุณค่าของแรงงานต่างด้าวว่าน่าจะมีศักดิ์ศรีเทียบเท่า
กับแรงงานไทย แต่เนื่องจากแรงงานไทยค่อนข้างจะเลือกงาน และไม่ค่อยให้ความส าคัญกับงาน
ประเภทรับเหมาก่อสร้างหรืองานที่ต้องใช้แรงงานฝีมือและทักษะในการท างานจึงท าให้ขาดแคลน
แรงงานไทยเป็นเหตุให้ผู้ประกอบการต้องจ้างแรงงานจากต่างด้าวแทนส าหรับการใช้แรงงานที่มีอายุ
ต่ ากว่า ๑๕ ปีนั้นผู้ประกอบการโดยมากไม่ค่อยได้จ้างแต่มีการจ้างแรงงานหญิงมากกว่าซึ่งการให้
สวัสดิการตามมาตรฐานการจ้างเป็นไปตามมาตรฐานแรงงานไทยซึ่งไม่มีปัญหาในเชิงปฏิบัติ เพราะ
สอดคล้องกับการจ้างแรงงานตามปกติอยู่แล้วและไม่เห็นว่าเป็นปัญหาส าหรับผู้ประกอบการแต่อย่าง
ใด๗๖ 

โลมฤทัย วงษ์น้อย  ได้วิจัยเรื่อง สถานภาพการจ้างแรงงานต่างด้าวภาคการผลิต
เกษตรของอ าเภอพบพระ จังหวัดตาก ผลวิจัยพบว่าในการจ้างแรงงานต่างด้าวเข้าท างานโดยส่วนใหญ่

                                                           
๗๕ ณัฐชญา อุตตมชัย, “การประเมินผลการด าเนินงานตามยุทธศาสตร์การแก้ไขปัญหาแรงงานต่างด้าว 

พ.ศ. ๒๕๔๗-๒๕๔๘: กรณีศึกษาเปรียบเทียบระหว่างจังหวัดเชียงราย และจังหวัดล าพูน”‚ วิทยำนิพนธ์รัฐ
ประศำสนศำสตรมหำบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๙). 

๗๖ อธิพงศ์ ทองแดง,“ปัญหาจากการจ้างแรงงานต่างด้าว ตามมาตรฐานการจ้างแรงงานไทย ของ
ผู้ประกอบการในจังหวัดเชียงใหม่”‚ วิทยำนิพนธ์ รัฐประศำสนศำสตรมหำบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่‚ ๒๕๕๒). 
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เป็นปัญหาค่าใช้จ่ายในการยื่นจดทะเบียนแรงงานต่างด้าวที่มีอัตราสูงเกินไปปัญหาแรงงานต่างด้าว
หลบหนีหลังจากที่ยื่นจดทะเบียนแล้ว ส่วนปัญหาอ่ืนๆ ได้แก่ปัญหาความปลอดภัยในชีวิตและ
ทรัพย์สินของผู้ประกอบการและการแสวงหาผลประโยชน์ของเจ้าหน้าที่ต ารวจซึ่งผู้ประกอบการ ได้ให้
ข้อเสนอแนะไว้ว่ารัฐบาลควรพิจารณาลดค่าใช้จ่ายในการยื่นจดทะเบียน ควรออกข้อบังคับกับแรงงาน
ต่างด้าวเพ่ือลดปัญหาการหลบหนีหลังจากที่ยื่นจดทะเบียนแล้วและควรมีการเพ่ิมบทลงโทษแก่
แรงงานต่างด้าวและเจ้าหน้าที่ต ารวจที่กระท าผิดกฎหมาย๗๗  

วุทธยำ จันทมำศ ได้วิจัยเรื่อง การแก้ปัญหาแรงงานต่างด้าว หลบหนีเข้าเมืองผิด
กฎหมาย: ศึกษากรณี อ าเภอสังขละบุรี จังหวัดกาญจนบุรี๗๘ ผลการศึกษาพบว่า สาเหตุที่แรงงานต่าง
ด้าวหลบหนีเข้าเมืองผิดกฎหมายเพ่ิมมากขึ้นในบางช่วงของปี คือ สภาพเศรษฐกิจ สภาพภูมิศาสตร์ 
ความสัมพันธ์ระหว่างประเทศกลุ่มขบวนการน าพาแรงงานต่างด้าวและการจูงใจปัจจัยที่ท าให้แรงงาน
ต่างด้าวหลบหนีเข้าเมืองโดยผิดกฎหมายเข้าสู่ประเทศไทยโดยผ่านทางพ้ืนที่อ าเภอสังขละบุรี ได้แก่ 
สภาพเศรษฐกิจสภาพภูมิศาสตร์กลุ่มขบวนการน าพา และการจูงใจ ปัญหาแรงงานต่างด้าวก่อให้ เกิด
ผลกระทบด้านลบในด้านเศรษฐกิจและเกิดผลกระทบด้านบวกในด้านเศรษฐกิจ ด้านสังคม ด้านความ
มั่นคงและความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ ส าหรับวิธีการหลบหนีเข้าเมืองจะด าเนินการโดยกลุ่ม
ขบวนการน าพาในการด าเนินการนโยบายของรัฐที่ผ่านมาในอดีตมีข้อบกพร่อง คือ ขาดวิสัยทัศน์ด้าน
นโยบาย ขาดแผนการปฏิบัติการเชิงบูรณาการ ขาดการสนับสนุนงบประมาณอย่างเพียงพอ การ
ประชาสัมพันธ์ไม่ทั่วถึงและเจ้าหน้าที่ของรัฐทุจริต ในปัจจุบันมีแผนการปฏิบัติเชิงบูรณาการมากขึ้น 
ส าหรับข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหาแรงงานต่างด้าวหลบหนีเข้าเมืองผิดกฎหมายจะต้องท าใน
ลักษณะองค์รวมและทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องต้องท างานร่วมกันอย่างเป็นเอกภาพโดยมีประชาชนและ
ภาคเอกชนให้ความร่วมมือสนับสนุน 

ทักษิณ เห็นชอบดี ได้วิจัยเรื่อง แนวทางการจัดการแรงงานต่างด้าวหลบหนีเข้า
เมือง: ศึกษากรณี สัญชาติลาว พม่า และกัมพูชา ในจังหวัดสมุทรปราการ ผลการศึกษาพบว่าเป็น
เวลาประมาณ ๑๐๐ กว่าปีแล้วที่ประเทศไทยประสบปัญหาคนต่างด้าวเข้ามาแย่งงานคนไทยซึ่ง
ติดตามมาด้วยปัญหาอาชญากรรมปัญหาด้านความมั่นคงของประเทศและปัญหาทางด้านสาธารณสุข
รัฐบาลไทยเคยมีนโยบายในการผลักดันและส่งกลับอย่างเข้มงวดแต่กลุ่มผู้ประกอบการต่างๆ ขอให้
รัฐบาลอนุญาตให้จ้างแรงงานต่างด้าวท างานได้เนื่องจากคนไทยไม่นิยมท างานประเภทงานหนักหรือ
เสียงต่ออันตรายรัฐบาลจึงจ าเป็นต้องผ่อนผันให้แรงงานต่างด้าวเข้ามาท างานในประเทศไทยได้โดย

                                                           
๗๗ โลมฤทัย วงษ์น้อย, “สถานภาพการจ้างแรงงานต่างด้าวภาคการผลิตเกษตรของ อ าเภอพบพระ จังหวัด

ตาก”, วิทยำนิพนธ์วิทยำศำสตรมหำบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่‚ ๒๕๕๐). 
๗๘ วุทธยา จันทมาศ, “การแก้ปัญหาแรงงานต่างด้าวหลบหนีเข้าเมืองผิดกฎหมาย: ศึกษากรณี อ าเภอ 

สังขละบุรี จังหวัดกาญจนบุรี”, วิทยำนิพนธ์รัฐประศำสนศำสตรมหำบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยบูรพา
, ๒๕๔๗). 



 

                                                                                                                                                         ๖๕ 

ต้องลงทะเบียนแรงงานต่างด้าว ก าหนดประเภทของการท างาน ก าหนดระเบียบข้อบังคับต่างๆ เพ่ือ
ควบคุมแรงงานต่างด้าวให้สามารถท างานได้โดยสงบสุข ความเห็นของกลุ่มข้าราชการที่เกี่ยวข้อง ใน
การน านโยบายผ่อนปรนดังกล่าว เห็นว่าแรงงานต่างด้าวทั้ง ๓ สัญชาติเป็นภัยต่อความมั่นคงทางการ
เมือง เศรษฐกิจ สังคม รัฐบาลไม่สามารถควบคุมแรงงานต่างด้าวทุกคนได้เนื่องจากนายจ้างบีบคั้น
จิตใจของแรงงานต่างด้าว จนเกิดภาวะเคียดแค้นท าร้ายนายจ้างซึ่งสอดคล้องกับกลุ่มนายจ้างที่จะต้อง
เฝ้าระวังในเรื่องนี้เช่นเดียวกันในส่วนของแรงงานต่างด้าวบอกว่ามีความต้องการที่จะท างานหาเลี้ยง
ตนเองและครอบครัวจริงต้องการความเอ้ืออาทรความเข้าใจและการให้เกียรติจากนายจ้าง
ขณะเดียวกันนายจ้างก็ต้องการความซื่อสัตย์และความขยันขันแข็งประชากรทั้ง ๓ กลุ่มเห็นด้วยกับ
นโยบายผ่อนปรนแรงงานต่างด้าวของรัฐบาลโดยมีข้อเสนอแนะว่าควรให้แรงงานต่างด้าวทั้ง ๓ 
สัญชาติท างานเฉพาะแรงงานที่ขาดแคลนเท่านั้น เช่น กิจการประมงนอกนั้น ควรผลักดันออกไปโดย
ใช้มาตรการที่เด็ดขาดเพ่ือให้การน านโยบายไปปฏิบัติของรัฐบาลบรรลุผลตามวัตถุประสงค์ และ
ประสบความส าเร็จสามารถแก้ไขปัญหาของชาติได้อย่างเป็นรูปธรรม๗๙ 

จอมขวัญ ขวัญยืน  ได้วิจัยเรื่อง การศึกษาการจัดสวัสดิการแรงงานต่างด้าว
กรณีศึกษาจังหวัดสมุทรสาคร ผลวิจัยพบว่า ๑) ศึกษาถึงปัญหาและอุปสรรคในการจัดสวัสดิการสังคม
แรงงานต่างด้าวและ ๒) ศึกษาแนวทางการจัดสวัสดิการสังคมของแรงงานต่างด้าวเป็นการศึกษา
เฉพาะพ้ืนที่จังหวัดสมุทรสาครซึ่งมีแรงงานต่างด้าวมากเป็นอันดับต้นๆ ของประเทศโดยศึกษารูปแบบ
การจัดสวัสดิการสังคมแก่กลุ่มแรงงานต่างด้าวในลักษณะการให้ขั้นต่ า (Social Safety Net) ซึ่งเป็น
การให้ในระดับที่ท าให้บุคคลผู้นั้นด ารงชีวิตอยู่ได้อย่างปกติสุขและยังคงศักดิ์ศรีความเป็นมนุษย์ มี
ทั้งสิ้น ๔ ด้าน ไดแ้ก่ ๑) บริการสังคม ซึ่งประกอบไปด้วย ๔ บริการที่ส าคัญต่อการด าเนินชีวิตคือ การ
รักษาพยาบาล ที่พักอาศัย การศึกษาของเด็กต่างด้าวและความมั่นคงปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน 
๒) สวัสดิการที่จัดโดยองค์กรพัฒนาเอกชน (NGOs) ๓) การประกันสังคม และ ๔) การสังคม
สงเคราะห์ ผลการวิจัยในครั้งนี้พบว่าการจัดบริการสวัสดิการสังคมขั้นต่ าให้แก่แรงงานต่างด้าวใน
จังหวัดสมุทรสาคร มี ๒ ระดับ คือมีการจัดบริการสังคมพ้ืนฐาน และมีการให้ความช่วยเหลือโดย
องค์กรพัฒนาเอกชนในพื้นท่ี ซึ่งในด้านการจัดบริการสังคมทั้ง ๔ ด้านนั้น พบว่าเงื่อนไขอันเป็นปัญหา
และอุปสรรคที่ส าคัญมาจากความไม่พร้อมของภาครัฐทั้งในเรื่องของนโยบายที่มีความผันผวนซึ่งในแต่
ละสมัยส่งผลต่อการน าแรงงานต่างด้าวเข้าสู่ระบบการจดทะเบียนและความไม่พร้อมของทรัพยากร
และบุคลากรในพ้ืนที่ประกอบกับปัญหาในเรื่องทัศนคติในเชิงลบที่มีต่อแรงงานต่างด้าวท าให้การ
บริการไม่เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่วางไว้และเนื่องจากความไม่พร้อมของภาครัฐนายจ้างจึงเป็นตัว
แปรที่ส าคัญที่สุดในการให้สวัสดิการพื้นฐานแก่แรงงานต่างด้าวซึ่งในระยะหลังนายจ้างได้มีการปรับตัว
                                                           

๗๙ ทักษิณ เห็นชอบดี, “แนวทางการจัดการแรงงานต่างด้าวหลบหนีเข้าเมือง: ศึกษากรณี สัญชาติ ลาว 
พม่า และกัมพูชาในจังหวัดสมุทรปราการ”, วิทยำนิพนธ์ รัฐประศำสนศำสตรมหำบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๖). 



 

                                                                                                                                                         ๖๖ 

จากการขูดรีดแรงงานมาเป็นการแข่งขันกันให้ค่าจ้างและสวัสดิการเนื่องจากปัญหาการขาดแคลน
แรงงานท าให้มีการแย่งตัวแรงงานต่างด้าว๘๐ 

 
อนุทิน ปลื้มมำลี ได้วิจัยเรื่อง ข้อเท็จจริงในการจัดสวัสดิการแรงงานช่วงภาวะ

เศรษฐกิจชะลอตัวและแนวโน้มในอนาคต ผลวิจัยพบว่า๘๑ 
๑. แนวคิดการจัดสวัสดิการแรงงานซึ่งประกอบไปด้วยแนวคิดเรื่องค่าตอบแทน

แนวคิดประโยชน์เกื้อกูลแนวคิดสวัสดิการแบบญี่ปุ่นและแนวคิดสวัสดิการแบบสหรัฐอเมริกาก่อน
ภาวะเศรษฐกิจชะลอตัว พ.ศ. ๒๕๓๕-๒๕๓๙ สถานประกอบการส่วนใหญ่ใช้แนวคิดเรื่องค่าตอบแทน
รองลงมาจะใช้แนวคิดประโยชน์เกื้อกูลแนวคิดสวัสดิการแบบสหรัฐอเมริกา และต่ าที่สุดจะเป็น
แนวคิดสวัสดิการแบบญี่ปุ่นในขณะที่ช่วงภาวะเศรษฐกิจชะลอตัว พ.ศ. ๒๕๔๐–๒๕๔๑ สถาน
ประกอบส่วนใหญ่ยังคงใช้แนวคิดเรื่องค่าตอบแทนและมีสัดส่วนเพ่ิมมากขึ้นกว่าช่วงปีก่อนรองลงมา
เป็นแนวคิดประโยชน์เกื้อกูลเช่นกันแต่มีสัดส่วนลดลงจากช่วงปีก่อนแนวคิดสวัสดิการแบบ
สหรัฐอเมริกามีสถานประกอบการนาไปใช้เป็นอันดับที่สามแต่มีสัดส่วนลดลงและแนวคิดสวัสดิการ
แบบญี่ปุ่นเป็นแนวคิดท่ีสถานประกอบการนาไปใช้น้อยที่สุดแต่มีสัดส่วนที่เพ่ิมขึ้นกว่าช่วงปีก่อน 

๒. รูปแบบในการจัดสวัสดิการแรงงานซึ่งประกอบไปด้วย สวัสดิการที่กฎหมาย
ก าหนดสวัสดิการนอกเหนือกฎหมายก าหนดและสวัสดิการแบบยืดหยุ่นก่อนภาวะเศรษฐกิจชะลอตัว 
พ.ศ.๒๕๓๕-๒๕๓๙ สถานประกอบการมีความสามารถในการจัดสวัสดิการที่กฎหมายก าหนดไว้
ทั้งหมดในส่วนของสวัสดิการนอกเหนือกฎหมายก าหนดสถานประกอบการจัดให้มีในบางประเภทซึ่ง
ขึ้นอยู่กับงบประมาณของนายจ้างอาทิเช่นส่งเสริมให้มีการจัดฝึกอบรมสัมมนาถึงร้อยละ ๘๐.๓ โบนัส
ประจ าปี (เงินอุดหนุน) ร้อยละ ๙๔.๘ และเบี้ยขยัน ร้อยละ ๗๓.๔ เป็นต้น ส าหรับสวัสดิการแบบ
ยืดหยุ่นมีสถานประกอบการเพียงบางส่วนเท่านั้นที่จัดให้มีสวัสดิการที่ให้ลูกจ้างเลือกใช้ได้ตามความ
ต้องการ 

นิศำรัตน์ มงคลรัตน์  ได้วิจัยเรื่อง ความสัมพันธ์ของความรู้ ทัศนคติของนายจ้างที่มี
ต่อการปฏิบัติด้านการประกันสังคม ศึกษาเฉพาะกรณีนายจ้างที่มีลูกจ้างตั้งแต่ ๑-๙ คนในเขตจังหวัด
สระบุรี ผลการศึกษาพบว่า นายจ้างที่ข้ึนทะเบียนกับส านักงานประกันสังคมจังหวัดสระบุรีสาขาหนอง
แค จังหวัดสระบุรี ที่มีลูกจ้างตั้งแต่ ๑-๙ คนโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือการศึกษาระดับความรู้ ทัศนคติ 
และการปฏิบัติเกี่ยวกับการประกันสังคมเพ่ือท าให้ทราบทัศนคติของนายจ้างที่มีต่อการประกันสังคม

                                                           
๘๐ จอมขวัญ ขวัญยืน‚“กำรศึกษำกำรจัดสวัสดิกำรแรงงำนต่ำงด้ำว: กรณีศึกษำจังหวัดสมุทรสำคร”,

วิทยานิพนธ์เศรษฐศาสตรมหาบัณฑิต‚ (บัณฑิตวิทยำลัย: จุฬำลงกรณ์มหำวิทยำลัย, ๒๕๔๙). 
๘๑ อนุทิน ปลื้มมำลี‚“ข้อเท็จจริงในกำรจัดสวัสดิกำรแรงงำนช่วงภำวะเศรษฐกิจชะลอตัวและแนวโน้มใน 

อน ำค ต”‚ วิ ทย า นิพนธ์ สั ง คมสง เ คร าะห์ ศ าสต รมหาบัณฑิ ต , (ค ณะ สั ง คม ส ง เ ค ร ำ ะ ห์ ศ ำ สต ร์ : 
มหำวิทยำลัยธรรมศำสตร์‚ ๒๕๔๒). 



 

                                                                                                                                                         ๖๗ 

อันเป็นประโยชน์ในการพัฒนาให้ความรู้ในเนื้อหาสาระส าคัญเกี่ยวกับการประกันสังคมทราบทัศนคติ
ที่มีต่อการประกันสังคมเพ่ือน าผลที่ได้ไปปรับปรุงการให้บริการที่สะดวกรวดเร็วและสร้างความพึง
พอใจให้กับผู้รับบริการและสร้างทัศนคติที่ดีต่อการประกันสังคมและทราบถึงการปฏิบัติการด้านการ
ประกันสังคมของนายจ้างอันเป็นประโยชน์ในการน าไปส่งเสริมให้มีการปฏิบัติการมากยิ่งขึ้นและผล
การศึกษาได้แนะน าให้ผู้บริหารสร้างความเข้าใจให้กับผู้ที่จะเข้าสู่ระบบประกันสังคมโดยมีการ
ประชาสัมพันธ์ในเชิงรุกอย่างต่อเนื่อง๘๒ 

ทัศนีย์ ผ่ำนจังหำร  ได้วิจัยเรื่อง ทัศนคติของนายจ้างธุรกิจโรงสีต่อการบริหาร
จัดการด้านแรงงานไทยภายหลังการใช้มาตรการแก้ไขแรงงานต่างด้าว๘๓ ผลการวิจัยพบว่าโรงสีส่วน
ใหญ่มีการจ้างแรงงานเท่าเดิมโดยมีแนวโน้มการจ้างแรงงานไทยเพ่ิมมากขึ้นและการจ้างแรงงานต่าง
ด้าวลดลงธุรกิจโรงสีส่วนใหญ่มีการเตรียมการรองรับปัญหาการขาดแคลนแรงงานในอนาคตโดยการ
ลงทุนปรับปรุงและต่อเติมเครื่องจักรของสีข้าวในด้านสวัสดิการแรงงานโรงสีส่วนใหญ่ไม่มีการ
เปลี่ยนแปลงสวัสดิการเดิมที่จัดให้แรงงานแต่มีการจูงใจให้แรงงานไทยเข้ามาท างานโดยการเพ่ิม
ค่าจ้างหรือสวัสดิการด้านอ่ืนนอกจากนั้นโรงสีส่วนมากยังได้รับความช่วยเหลือจากภาครัฐบาลในการ
จัดกิจกรรมประชาสัมพันธ์เพ่ือให้แรงงานไทยเข้ามาท างานในโรงสีแทนแรงงานต่างด้าวและมีการ
ประชุมปรึกษาหารือกับทางสมาคมโรงสีข้าวไทยเพ่ือหาทางป้องกันแก้ไขปัญหาการใช้แรงงานไทย
ส าหรับทัศนคติของนายจ้างด้านการจัดสวัสดิการแรงงานนายจ้างมีความเห็นด้วยกับด้านการจัด
สวัสดิการในระดับสูงด้านการปรับปรุงมาตรการการจ้างแรงงานต่างด้าวนายจ้างส่วนใหญ่มีการ
รวมกลุ่มเพ่ือเสนอให้รัฐบาลออกมาตรการการจ้างแรงงานต่างด้าวส าหรับด้านการลักลอบการจ้าง
แรงงานต่างด้าวผิดกฎหมายนายจ้างมีความเห็นว่าถ้าหากแรงงานไทยสามารถท างานหนักและสกปรก
ได้ นายจ้างก็มีความต้องการจ้างแรงงานไทยมากกว่าแรงงานต่างด้าว ด้านสภาพการจ้างงาน 
กระบวนการผลิตนายจ้างมีความเห็นว่าควรน าเทคโนโลยีใช้แทนแรงงานและด้านความปลอดภัยใน
การท างานนายจ้างให้ความส าคัญต่อการป้องกันด้านฝุ่นละอองและการเกิดอุบัติเหตุจากการท างาน 
ข้อเสนอแนะของผู้ศึกษาที่มีต่อภาคธุรกิจโรงสี นายจ้างธุรกิจโรงสีควรสร้างความเชื่อมั่นให้กับแรงงาน
ไทยด้วยการให้รับทราบสัญญาการท างานก่อนที่แรงงานจะเข้าท างานและนายจ้างธุรกิจโรงสีควร
ปรับปรุงกระบวนการผลิตของโรงสีส าหรับภาครัฐบาลควรมีการศึกษาและวางแผนระยะยาวในการ
พัฒนาการลงทุนการให้ความช่วยเหลือในเรื่องการพัฒนาเครื่องจักรในโรงสีเพ่ือปรับตัวทางด้านการค้า

                                                           
๘๒ นิศารัตน์ มงคลรัตน์,“ความสัมพันธ์ของความรู้ ทัศนคติของนายจ้างที่มีต่อการปฏิบัติด้านการ

ประกันสังคม ศึกษาเฉพาะกรณีนายจ้างที่มีลูกจ้างตั้งแต่ ๑-๙ คน ในเขตจังหวัดสระบุรี”, วิทยำนิพนธ์สังคม
สงเครำะห์ศำสตรมหำบัณฑิต, (คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๖). 

๘๓ ทัศนีย์ ผ่านจังหาร, “ทัศนคติของนายจ้างธุรกิจโรงสีต่อการบริหารจัดการด้านแรงงานไทยภายหลังการ
ใช้มาตรการแก้ไขแรงงานต่างด้าว”, วิทยำนิพนธ์สังคมสงเครำะห์ศำสตรมหำบัณฑิต , (คณะสังคมสงเคราะห์
ศาสตร์: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๒). 



 

                                                                                                                                                         ๖๘ 

ในอนาคตและการจัดโครงการประชาสัมพันธ์เพ่ือจูงใจให้แรงงานไทยเข้ามาท างานในธุรกิจโรงสีควร
กระท าในแหล่งแรงงานทั่วไปมิใช่กระท าในแหล่งธุรกิจโรงสีเท่านั้น ทั้งนี้ เพ่ือเปิดโอกาสให้แรงงานไทย
ได้รับทราบข้อมูลที่ถูกต้องทันสมัยมากข้ึน 

พัชรินทร์ ขันค ำ  ได้วิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่ออุปสงค์การจ้างแรงงานต่างด้าวของ
นายจ้าง ในเขตจังหวัดเชียงใหม่๘๔ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการจ้างแรงงานต่างด้าวของ
นายจ้างมากที่สุดคือปัจจัยด้านแรงงานเศรษฐกจิและปัจจัยด้านภาครัฐ ตามล าดับโดยปัจจัยที่นายจ้าง
เห็นว่ามีความส าคัญมากที่สุดด้านเศรษฐกิจคือแรงงานต่างด้าวแก้ไขการขาดแคลนแรงงานในบาง
กิจการ เช่นงานทีส่กปรกงานเสี่ยงด้านแรงงานคือแรงงานต่างด้าวสามารถท างานหนักงานสกปรก งาน
อันตรายหรือในงานบางประเภทที่แรงงานไทยไม่ท าและด้านภาครัฐคือ รัฐบาลส่งเสริมให้มีการจ้าง
งานอย่างถูกกฎหมายโดยให้มีการขึ้นทะเบียนแรงงานต่างด้าว 

ผลการศึกษาลักษณะของผู้ประกอบกิจการและกิจการพบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศชายมี
อายุ ระหว่าง ๔๑-๔๕ ปี มีสถานภาพสมรส จบการศึกษาระดับปริญญาตรีประกอบกิจการก่อสร้างมี
สถานที่ตั้งอยู่ในอ าเภอเมืองประเภทกิจการที่มีสัดส่วนของกิจการที่ตั้งในอ าเภอเมืองมากที่สุดได้แก่ 
งานรับใช้ในบ้านและประเภทกิจการที่มีสัดส่วนของกิจการที่ตั้งในอ าเภอเมืองน้อยที่สุดคือกิจการ
เกษตรปศุสัตว์รวมถึงกิจการต่อเนื่องเกษตรและปศุสัตว์โดยกิจการที่มีการจ้างแรงงานต่างด้าวส่วน
ใหญ่ไม่มีทุนจดทะเบียน และมีระยะเวลาที่ด าเนินกิจการ ๑ ปีขึ้นไป ๕ ปี 

ด้านลักษณะการจ้างแรงงาน พบว่า ส่วนใหญ่จ้างทั้งแรงงานไทยและแรงงานต่าง
ด้าว ประเภทกิจการที่มีสัดส่วนการจ้างเฉพาะแรงงานต่างด้าวมากที่สุด ได้แก่ งานรับใช้ในบ้าน 
กิจการที่จ้างแรงงานต่างด้าวส่วนใหญ่ใช้แรงงานในกิจการจ านวน ๑-๕ คน ท างานทุกวันโดยไม่มี
วันหยุดพักผ่อน แรงงานต่างด้าวเกือบทั้งหมดมีสัญชาติพม่ากิจการที่มีอัตราค่าจ้างโดยเฉลี่ยสูงสุด
ได้แก่ กิจการก่อสร้าง คือ ๑๘๑.๐๕ บาท/วัน ส่วนกิจการที่มีการอัตราค่าจ้างต่ าที่สุดได้แก่ งานรับใช้
ในบ้าน คือ ๑๕๗.๘๖ บาท/วัน กิจการส่วนใหญ่มีการจ้างแรงงานในลักษณะของการจ้างประจ าและมี
จ านวนการท างาน ๘ ชั่วโมง/วัน 

จากการศึกษาปัญหาและอุปสรรคในการจ้างแรงงานต่างด้าวใน ๒ ด้านได้แก่ ปัญหา
ด้านแรงงานและปัญหาทางกฎหมาย พบว่านายจ้างพบปัญหาทางกฎหมายมากกว่าปัญหาในการ
ท างานโดยปัญหาในการท างานจากการจ้างแรงงานต่างด้าวที่นายจ้างพบมากที่สุด คือ แรงงานต่าง
ด้าวมีปัญหายาเสพติด ลักขโมย และอาชญากรรม ส่วนปัญหาทางกฎหมายที่พบมากที่สุด คือภาระค่า
ใช้จากค่าธรรมเนียงในการจัดท าใบอนุญาต  

                                                           
๘๔ พัชรินทร์ ขันค า, “ปัจจัยที่มีผลตอ่อุปสงค์การจ้างแรงงานต่างด้าวของนายจ้าง ในเขตจังหวัด

เชียงใหม”่,วิทยำนิพนธ์เศรษฐศำสตรมหำบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลยั: มหาวิทยาลยัเชียงใหม,่ ๒๕๕๓). 



 

                                                                                                                                                         ๖๙ 

ธนวรรณ พงษ์อร่ำม  ได้วิจัยเรื่อง ความคิดเห็นของผู้ประกอบการธุรกิจต่อเนื่อง
จากกุ้งทะเลที่มีต่อการใช้แรงงานต่างชาติในจังหวัดสมุทรสาคร ผลการศึกษาได้แบ่งออกเป็น ๓ ส่วน 
คือ ความคิดเห็นเกี่ยวกับการใช้แรงงานต่างชาติการใช้แรงงานต่างชาติ ปัญหาและอุปสรรคในการใช้
แรงงานต่างชาติ๘๕  

ความคิดเห็นเกี่ยงกับการใช้แรงงานต่างชาติ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามมีความ
คิดเห็นเกี่ยวกับด้านกฎหมายในระดับเห็นด้วยมากส่วนด้านการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ด้านสังคม 
ด้านเศรษฐกิจ และด้านการเมืองมีความคิดเห็นในระดับเห็นด้วยปานกลาง  

การใช้แรงงานต่างชาติ พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามทั้งหมดเคยใช้แรงงานต่างชาติ ซึ่ง
ในปัจจุบันมีการจ้างแรงงานต่างชาติสัญชาติพม่าและเป็นแรงงานหญิงมากที่สุด รองลงมาคือ มอญ
และกะเหรี่ยงโดยส่วนใหญ่แรงงานต่างชาติจะมาสมัครงานกับผู้ประกอบการเอง ซึ่งงานที่จ้างแรงงาน
ต่างชาติส่วนใหญ่จะเป็นงานที่ต้องท าให้เสร็จสิ้นภายในวันเดียวและจ่ายค่าจ้างให้น้อยกว่าแรงงานไทย 
โดยจัดให้แรงงานต่างชาติท างานร่วมกับแรงงานไทยและให้แรงงานไทยเป็นผู้ควบคุมแรงงานต่างชาติ
มีการจูงใจโดยการให้เงินหรือของขวัญในโอกาสพิเศษและมีการพัฒนาฝีมือแรงงานไทยและแรงงาน
ต่างชาติในลักษณะเดียงกันคือ จัดให้ท างานร่วมกับผู้มีความรู้ความสามารถ 

ส่วนปัญหา และอุปสรรคในการจ้างแรงงานต่างชาติ พบว่าส่วนใหญ่มีปัญหาเกี่ยวกับ
การขออนุญาตท าบัตรใหม่ให้กับแรงงานต่างชาติปัญหาการสื่อสารกันระหว่างผู้ประกอบการกับ
แรงงานต่างชาติปัญหาการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ปัญหาการย้ายที่ท างานของแรงงานต่างชาติและ
ปัญหาความสะอาด สุขลักษณะและโรคระบาด 

สุนีย์ จ้อยจ ำรัส ได้วิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจจ้างแรงงานต่างด้าวของ
ผู้ประกอบการกิจการอาหารทะเลแช่เยือกแข็งในจังหวัดสมุทรสาคร ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบ
แบบสอบถามให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านแรงงานต่างด้าวมีความอุตสาหะขยันอดทนและไม่เกี่ยงงาน 
เป็นปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจจ้างแรงงานต่างด้าวสูงสุด รองลงมาเป็นปัจจัยด้านแรงงานต่างด้าวมี
ความทุ่มเทในการท างานอย่างเต็มประสิทธิภาพมากกว่าคนไทย 

ส่วนปัญหาและอุปสรรคของการจ้างแรงงานต่างด้าว พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามให้
ความส าคัญต่อปัญหาและอุปสรรคด้านนโยบายการขึ้นทะเบียนและต่อใบอนุญาตท างานมีการเปลี่ยน
ปล่อยและมีระยะเวลาการด าเนินการเร่งรีบเป็นปัญหาและอุปสรรคในการจ้างแรงงานต่างด้าวสูงสุด 
รองลงมาเป็นปัญหาและอุปสรรคด้านประชาสัมพันธ์ข่าวสารให้ผู้ประกอบการหรือนายจ้างทราบถึง
ขั้นตอนการขึ้นทะเบียนและต่อใบอนุญาตท างานมีน้อยและเสียเวลาในการด าเนินการเพราะต้อง
ติดต่อกับหลายหน่วยงาน  
                                                           

๘๕ ธนวรรณ พงษ์อร่าม,“ความคิดเห็นของผู้ประกอบการธุรกิจต่อเนื่องจากกุ้งทะเลที่มีต่อการใช้แรงงาน
ต่างชาติ  ในจังหวัดสมุทรสาคร”, กำรค้นคว้ำแบบอิสระบริหำรธุรกิจมหำบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๖). 



 

                                                                                                                                                         ๗๐ 

ส าหรับปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจไม่จ้างแรงงานต่างด้าว จากการศึกษาพบว่า 
ผู้ตอบแบบสอบถาม ให้ความส าคัญต่อปัญหาและอุปสรรคด้านนโยบายและต่อใบอนุญาตท างานมีการ
เปลี่ยนแปลงบ่อยและมีระยะเวลาด าเนินการที่เร่งรีบเป็นปัญหาและอุปสรรคในการจ้างแรงงานต่าง
ด้าว รองลงมาเป็นปัญหาและอุปสรรคด้านการประชาสัมพันธ์ข่าวสารให้ผู้ประกอบการหรือนายจ้าง
ทราบถึงข้ันตอนการขึ้นทะเบียนและต่อใบอนุญาตท างานมีน้อยและไม่ทั่วถึง๘๖ 

มำลีวรรณ เลำะวิถี ได้วิจัยเรื่อง ผลกระทบของการอนุญาตให้แรงงานต่างชาติผิด
กฎหมายท างานต่อการจ้างแรงงานไทยในจังหวัดล าพูน๘๗ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มต่องอย่างที่เป็น
นายจ้างหรือผู้ประกอบกิจการส่วนใหญ่เป็นเพศชายมีการศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุดและ
ประกอบกิจการด้านอุตสาหกรรมส่วนกลุ่มตัวอย่างที่เป็นลูกจ้างและประชาชนทั่วไป ส่วนใหญ่เป็นเพศ
หญิงมีการศึกษาในระดับปริญญาตรี มีอายุระหว่าง ๒๖-๓๐ ปี ท างานในกิจการอุตสาหกรรม 
นอกจากนี ้ผลการศึกษาพบว่าปัจจุบันแรงงานไทยมีอัตราการว่างงานสูง แต่แรงงานไทยยังปฏิเสธการ
ท างานในอาชีพใช้แรงงานหนัก สกปรก และเสี่ยงอันตรายอยู่จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องมีการจ้าง
แรงงานต่างชาติ ส าหรับความคิดเห็นในส่วนของสาเหตุและความจ าเป็นในการจ้างแรงงานต่างชาติ 
ลูกจ้างและประชาชนทั่วไปเห็นว่าการจ้างแรงงานต่างชาติเป็นการแย่งงานคนไทยและไม่เห็นด้วยกับ
การจ้างแรงงานต่างชาตินายจ้างหรือเจ้าของสถานประกอบการ ลูกจ้างและประชาชนทั่วไปเห็นว่าการ
จ้างแรงงานต่างชาติมีความจ าเป็นต่อภาคผลิตเพ่ือรักษาขีดความสามารถในการแข่งขันอยู่เพราะ
แรงงานไทยมีค่าจ้างที่สูงในขณะที่แรงงานต่างชาติมีค่าจ้างที่ถูกกว่าและมีความขยันอดทนไม่เกี่ยงงาน 
อย่างไรก็ตามในแง่ของความจ าเป็นในการใช้แรงงานต่างชาติ ยั งขึ้นอยู่กับขนาดและประเภทของ
กิจการอีกด้วยและยอมรับว่าแรงงานต่างชาติอาจก่อให้เกิดผลกระทบในเรื่องความมั่นคงแห่งชาติ การ
สาธารณสุขและปัญหาสังคม 

เฟื่องฟ้ำ ปัญญำ ได้วิจัยเรื่อง การจ้างแรงงานต่างด้าวในกิจการประมงทะเลและ
กิจการต่อเนื่องในจังหวัดสมุทรสาครมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาความคิดเห็นต่อปัจจัยที่มีผลต่อการ
ตัดสินใจจ้างและแนวทางท่ีเหมาะสมส าหรับการจ้างแรงงานต่างด้าว ผลการศึกษาพบว่า นายจ้างส่วน
ใหญ่ก าหนดให้แรงงานต่างด้าวท างานทุกวันเวลาท างานไม่แน่นอนมีวันหยุดตามประเพณีแต่ไม่ได้อิง
กับราชการทั้งหมดข้ึนอยู่กับประเภทกิจการการตกลงในหมู่สมาชิกและตามที่นายจ้างเห็นสมควรจ่าย
ค่าจ้างเป็นรายเดือนนายจ้างมีความจ าเป็นต้องจ้างแรงงานต่างด้าวเนื่องจากประสบปัญหาการขาด

                                                           
๘๖ สุนีย์ จ้อยจ ารัส, “ปัจจัยที่มีผลต่อการตัดสินใจจ้างแรงงานต่างด้าวของผู้ประกอบการกิจการอาหาร

ทะเลแช่เยือกแข็ง ในจังหวัดสมุทรสาคร”,  วิทยำนิพนธ์บริหำรธุรกิจมหำบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๗). 

๘๗ มาลีวรรณ เลาะวิถี, “ผลกระทบของการอนุญาตให้แรงงานต่างชาติผิดกฎหมายท างานต่อการจ้าง
แรงงานไทยในจังหวัดล าพูน”, วิทยำนิพนธ์รัฐประศำสนศำสตรมหำบัณฑิต , (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย 
เชียงใหม,่ ๒๕๔๑). 



 

                                                                                                                                                         ๗๑ 

แคลนแรงงานประกอบกับคุณลักษณะที่ดีของแรงงานต่างด้าวเหมาะกับการท างานมีความขยันอดทน
ไม่เกี่ยงงานพร้อมที่จะท างานหนักแต่หากไม่สามารถจ้างแรงงานต่างด้าวได้ทางออกของนายจ้างคือ 
จ้างแรงงานไทยทดแทนเนื่องจากลักษณะงานที่จ าเป็นต้องใช้แรงงานเป็นหลักอย่างไรก็ตามนายจ้าง
ยินดีรับแรงงานไทยเข้าท างานถ้าแรงงานไทยต้องการท างานที่มีลักษณะดังกล่าว๘๘ 

สุเทพ อำภรณ์รัตน์  ได้วิจัยเรื่อง ความจ าเป็นของนายจ้างในการใช้แรงงานต่างด้าว
หลบหนีเข้าเมืองของจังหวัดจันทบุรี มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสาเหตุของปัจจัยที่มีผลต่อความจ าเป็น
ในการใช้แรงงานต่างด้าวหลบหนีเข้าเมืองศึกษาผลกระทบที่เกิดขึ้นต่อนายจ้างถ้ารัฐบาลมีนโยบาย
ผลักดันแรงงานต่างด้าวหลบหนีเข้าเมืองออกนอกประเทศ ผลการศึกษาพบว่านายจ้างส่วนใหญ่เป็น
เพศชาย มีอายุระหว่าง ๓๑-๔๐ ปี จบการศึกษาระดับประถมศึกษาหรือต่ ากว่าประเภทกิจการที่จ้าง
แรงงานต่างด้าวหลบหนีเข้าเมืองมากกว่าครึ่งท ากิจการด้านการเพาะปลูกพืช เช่น สวนผลไม้พืชไร่ 
และระยะเวลาที่ใช้ในการประกอบกิจการ ส่วนใหญ่นายจ้างประกอบกิจการเป็นระยะเวลา ๖ ถึง ๑๐ 
ปี โดยนายจ้างมีความจ าเป็นในการใช้แรงงานต่างด้าวหลบหนีเข้าเมืองอยู่ในเกณฑ์ระดับมากและ
ปัจจุบันด้านนโยบายและการจัดการในกิจการของนายจ้างและปัจจัยสภาพพ้ืนที่ของสถานที่ท างานมี
ความสัมพันธ์กับความจ าเป็นของนายจ้างในการใช้แรงงานต่างด้าวหลบหนีเข้าเมืองและนายจ้างไม่
เห็นด้วยถ้ารัฐบานมีนโยบายผลักดันแรงงานต่างด้าวหลบหนีเข้าเมืองออกนอกประเทศเพราะได้รับ
ความเดือดร้อนจากการขาดแคลนแรงงานท าให้ต้นทุนการผลิตเพ่ิมสูงขึ้นส่งผลกระทบต่อเศรษฐกิจใน
ภาพรวมของจังหวัด๘๙ 

เกียรติศักดิ์ พลมณี  ได้วิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความจ าเป็นในการจ้าง
แรงงานต่างชาติผิดกฎหมายของผู้ประกอบกิจการที่จดทะเบียนนายจ้างในจังหวัดปทุมธานี  ได้ศึกษา
ถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลและปัจจัยกลยุทธ์ภายในปัจจัยกลยุทธ์ภายนอกกับความ
จ าเป็นในการจ้างแรงงานต่างชาติผิดกฎหมายของผู้ประกอบกิจการที่จดทะเบียนในจังหวัดปทุมธานี 
และศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความจ าเป็นในการจ้างแรงงานต่างชาติผิดกฎหมายของผู้ประกอบ
กิจการที่จดทะเบียนนายจ้างในจังหวัดปทุมธานี จากผลการศึกษาพบว่าผู้ประกอบการที่จดทะเบียน
นายจ้างในจังหวัดปทุมธานีส่วนใหญ่ประกอบกิจการค้าขายมีทุนจดทะเบียนต่ ากว่า ๓๐๐,๐๐๐ บาท 
ประกอบกิจการ ๕ ปีขึ้นไป และจากการศึกษายังพบว่าปัจจัยกลยุทธ์ภายในและปัจจัยกลยุทธ์
ภายนอกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความจ าเป็นในการจ้างแรงงงานต่างชาติผิดกฎหมายอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จ านวน ๙ ด้าน คือ ลักษณะงานนโยบายและการจัดการ 

                                                           
๘๘ เฟื่องฟ้า ปัญญา, “การจ้างแรงงานต่างด้าวในกิจการประมงทะเลและกิจการต่อเนื่องในจังหวัด

สมุทรสาคร”, วิทยำนิพนธ์สังคมสงเครำะห์ศำสตรมหำบัณฑิต , (คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์: มหาวิทยาลัย 
ธรรมศาสตร์, ๒๕๔๗). 

๘๙ สุเทพ อาภรณ์รัตน์, “ความจ าเป็นของนายจ้างในการใช้แรงงานต่างด้าวหลบหนีเข้าเมืองของจังหวัด
จันทบุรี”, วิทยำนิพนธ์ศิลปศำสตรมหำบัณฑิต, (บัณฑิตวิยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏร าไพพรรณี‚ ๒๕๔๗). 



 

                                                                                                                                                         ๗๒ 

สภาพแวดล้อมของสถานประกอบกิจการ การปฏิบัติตามกฎหมายแรงงานความอดทนของแรงงาน
ต่างชาติความต่อเนื่องในการด าเนินกิจการ ความรับผิดชอบในการท างานการอพยพย้ายถิ่นของ
แรงงานต่างชาติ และค่าจ้างแรงงานส่วนสภาพพ้ืนที่ของสถานที่ท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความจ าเป็นในการจ้างแรงงานต่างชาติผิดกฎหมายของผู้ประกอบกิจการที่จดทะเบียนนายจ้างใน
จังหวัดปทุมธานี อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕๙๐   

นำงณัฐชำนันท์ วงศ์มูลิทธิกร ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง การใช้แรงงานต่างด้าวของ
ผู้ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างในจังหวัดเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่า ผู้ประกอบธุรกิจรับเหมา
ก่อสร้างมีความคิดเห็นในภาพรวมต่อแรงงานต่างด้าวว่าแรงงานต่างด้าวมีคุณสมบัติการเป็นลูกจ้างที่ดี
ทั้ง ๙ ด้านในระดับมากโดยคุณสมบัติที่แรงงานต่างด้าวมีมากที่สุดคือคุณสมบัติด้านการท างานเต็ม
เวลา รองมาคือด้านความอุตสาหะและขยันขันแข็งรองมาคือด้านการท างานเต็มประสิทธิภาพ รองมา
คือด้านความเคารพนายจ้าง รองมาคือด้านการท างานตามค าสั่ง รองมาคือด้านความซื่อสัตย์สุจริต 
รองมาคือด้านความจงรักภักดี รองมาคือด้านการรักษาประโยชน์นายจ้างและด้านความคิดสร้างสรรค์ 
ตามล าดับปรากฏว่าแรงงานต่างด้าวมีสภาพชีวิตภาพรวมอยู่ในระดับน่าพอใจโดยในด้านการท างาน
แรงงานต่างด้าวที่เข้ามาท างานในประเทศไทยส่วนใหญ่จะยู่ดีอาชีพก่อสร้างโดยมีระยะเวลาท างาน 
๑–๓ ป โดยเหตุผลที่ท ามาจากความจ าเป็นเนื่องจากเห็นว่ารายไดดีกว่าเดิมและเวลาพักผู้อ่ืนเพียงพอ 
มีเงินพอเก็บ ในการท างานจะไมไดก าหนดเวลาที่แน่นอนไมมีสัญญากับนายจ้างและพกอาศัยบ้านพัก
คนงาน เมื่อมีปัญหาก็จะแจ้งให้หัวหนางานทราบในด้านสังคมพบว่าปัญหาจากกลิ่นเหม็นของขยะและ
น้ าเน่าหรือท่ีพักถูกรบกวนจากฝุ่นควันพิษจากการก่อสร้างและยานพาหนะต่างๆ มีน้อยในการท างาน
ร่วมกับเพื่อนร่วมงานที่เป็นคนไทยและหัวหนางานมีการปฏิบัติที่ดีต่อแรงงานต่างด้าวในการเจ็บป่วยก็
จะซื้อยามากินเองบ้างหาหมอบ้างหรือพ่ึงน้ ามนต์ก็มีในการมองหน่วยงานราชการไทยเห็นว่ามีความ
ยุติธรรมดีในส่วนด้านครอบครัวพบว่าส่วนใหญ่จะมีสมาชิก ๓ คนโดยท างานแค่เพียง ๒ คนแต่มีรายได
เพียงพอ หากไมพอจะเบิกล่วงหนาหรือยืมญาติหรือเพ่ือนส าหรับปัญหาภายในครอบครัวไมมี๙๑ 

จิรพล ภูมิภักดี ได้วิจัยเรื่อง ความต้องการแรงงานต่างด้าวของผู้ประกอบการใน
จังหวัดกาญจนบุรี มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อความต้องการการจ้างแรงงานต่างด้าว 
ของผู้ประกอบการในจังหวัดกาญจนบุรีและศึกษาปัญหาและอุปสรรคที่มีต่อการจ้างแรงงานต่างด้าว
ของผู้ประกอบการในจังหวัดกาญจนบุรี ผลการศึกษาพบว่ามีปัจจัยทางด้านค่าจ้างความขาดแคลน
แรงงานความอดทนในการท างานและสวัสดิการในการท างานมาเป็นตัวก าหนดความต้องการการจ้าง

                                                           
๙๐ เกียรติศักดิ์ พลมณี, “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความจ าเป็นในการจ้างแรงงานต่างชาติผิดกฎหมาย ของผู้

ประกอบกิจการที่จดทะเบียนนายจ้างในจังหวัดปทุมธานี”, วิทยำนิพนธ์ศึกษำศำสตรมหำบัณฑิต , (บัณฑิต
วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยรามค าแหง‚ ๒๕๔๘). 

๙๑ ณัฐชานันท์ วงศ์มูลิทธิกร, “การใช้แรงงานต่างด้าวของผู้ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างใน จังหวัด
เชียงใหม”่, รัฐประศำสนศำสตรมหำบัณฑิต, (มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๕๒). 



 

                                                                                                                                                         ๗๓ 

แรงงานต่างด้าวของผู้ประกอบการส าหรับปัจจัยด้านค่าจ้างพบว่าแรงงานต่างด้าวมีค่าแรงถูกกว่าเมื่อ
เทียบกับค่าแรงงานคนไทยท าให้ผู้ประกอบการมีความต้องการจ้างแรงงานต่างด้าวมากส่วนปัจจัยด้าน
การขาดแคลนแรงงานพบว่าแรงงานต่างด้าวหาง่ายสามารถทดแทนแรงงานคนไทยที่ขาดแคลนได้ 
ส่วนปัจจัยด้านความอดทนในการท างานซึ่งจากการศึกษาพบว่าแรงงานต่างด้าวมีความขยันและ
อดทนในการท างานที่หนักสกปรกท างานบางประเภทที่คนไทยไม่นิยมท าส่วนปัจจัยด้านสวัสดิการใน
การท างานพบว่าแรงงานต่างด้าวไม่เรียกร้องขอสวัสดิการมากเหมือนแรงงานไทยและพอใจกับสิ่งที่
ผู้ประกอบการหรือนายจ้างจัดหาให้มีการดูแลเหมือนแรงงานไทยด้านปัญหาและอุปสรรคที่มีต่อการ
จ้างแรงงานต่างด้าวของผู้ประกอบการในจังหวัดกาญจนบุรี คือ ด้านวิธีการต่อทะเบียนความ
รับผิดชอบต่อลูกจ้างของนายจ้างและการรบกวนของเจ้าหน้าที่โดยควรมีการปรับปรุงแก้ไขในเรื่อง
ขั้นตอนการต่อทะเบียนการประชาสัมพันธ์การจัดหาแรงงานต่างด้าวโดยรัฐบาลการลดค่าใช้จ่าย และ
การยืดอายุหรือผ่อนผันแรงงานต่างด้าวออกไป๙๒ 

อรุณรัตน์ หล่ ำวิไลเกษร ไดท าการศึกษา สภาพชีวิตและความเป็นอยู่ของแรงงาน
สตรีไทยในฮ่องกง: ศึกษากรณีผู้ช่วยแม่บ้านไทยในฮ่องกง ผลการศึกษาวิจัยพบว่าสาเหตุที่ผู้ช่วย
แม่บ้านไทยตัดสินใจไปท างานในประเทศฮ่องกง คือ เรื่องรายไดซึ่งดีกว่าการท างานในประเทศไทย 
ด้วนเหตุผลนี้จึงท าให้มีแรงงานคนต่างด้าวเข้ามาหางานในประเทศของเราเป็นจ านวนมากขึ้นทุกปี 
(กรมการจัดหางาน) ซึ่งมีทั้งถูกกฎหมายและผิดกฎหมายจึงท าให้เห็นได้ว่าการไดเข้ามาท างานใน
ประเทศของเรานั้นท าให้คุณภาพชีวิตและสภาพชีวิตความเป็นอยู่ของคนพวกนี้ดีขึ้นในระดับหนึ่ง
นอกจากนี้ ลักษณะงานกับรายไดในประเทศไทยจะดีกว่ามีรายไดสูงกว่าประเทศของตนเองท าให้
แรงงานต่างด้าวบางคนต้องการมีสัญชาติไทยเพราะเห็นว่าเศรษฐกิจดีกว่า๙๓ 

สรุปได้ว่า นายจ้างส่วนใหญ่มีการรวมกลุ่มเพ่ือเสนอให้รัฐบาลออกมาตรการการจ้าง
แรงงานต่างด้าว ส าหรับด้านการลักลอบการจ้างแรงงานต่างด้าวผิดกฎหมายนายจ้างมีความเห็นว่าถ้า
หากแรงงานไทยสามารถท างานหนักและสกปรกได้นายจ้างก็มีความต้องการจ้างแรงงานไทยมากกว่า
แรงงานต่างด้าวด้านสภาพการจ้างงานกระบวนการผลิตนายจ้างมีความเห็นว่าควรน าเทคโนโลยีใช้
แทนแรงงาน และด้านความปลอดภัยในการท างาน นายจ้างให้ความส าคัญต่อการป้องกันด้านฝุ่น
ละออง และการเกิดอุบัติเหตุจากการท างานปัจจัยที่มีผลต่อการจ้างแรงงานต่างด้าวของนายจ้างมาก
ที่สุดคอื ปัจจัยด้านแรงงานด้านเศรษฐกิจและปัจจัยด้านภาครัฐ ตามล าดับ โดยปัจจัยที่นายจ้างเห็นว่า
มีความส าคัญมากท่ีสุดด้านเศรษฐกิจคือแรงงานต่างด้าวแก้ไขการขาดแคลนแรงงานในบางกิจการ เช่น 

                                                           
๙๒ จิรพล ภูมิภักดี,“ความต้องการแรงงานต่างด้าวของผู้ประกอบการในจังหวัดกาญจนบุรี”, วิทยำนิพนธ์

บริหำรธุรกิจมหำบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนดุสิต‚ ๒๕๔๘). 
๙๓ อรุณรัตน์ หล่ าวีไลเกสร, “การศึกษาสภาพชีวิตและความเป็นอยู่ของแรงงานสตรีไทยในฮ่องกง: ศึกษา

กรณีผู้ช่วยแม้บ้านไทยในฮ่องกง”, ปริญญำรัฐประศำสนศำสตรมหำบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยบูรพา, 
๒๕๕๑). 



 

                                                                                                                                                         ๗๔ 

งานที่สกปรก งานเสี่ยง ด้านแรงงานคือ แรงงานต่างด้าวสามารถท างานหนักงานสกปรกงานอันตราย
หรือในงานบางประเภทที่แรงงานไทยไม่ท า และด้านภาครัฐคือ รัฐบาลส่งเสริมให้มีการจ้างงานอย่าง
ถูกกฎหมาย โดยให้มีการขึ้นทะเบียนแรงงานต่างด้าว 

นิรันดร์ จันทร์ชัย ได้วิจัยเรื่อง การรับรู้และการปฏิบัติของบุคลากรสาธารณสุขใน
อ าเภอแม่วางจังหวัดเชียงใหม่ต่อชุดสิทธิประโยชน์โครงการหลักประกันสุขภาพแรงงานต่างด้าวผล
วิจัยพบว่าการรับรู้ชุดสิทธิประโยชน์โครงการหลักประกันสุขภาพแรงงานต่างด้าวและการปฏิบัติของ
บุคลากรสาธารณสุขต่อแรงงานต่างด้าวเมื่อมารับบริการที่สถานบริการสาธารณสุขเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่
สามารถน ามาพัฒนาระบบการให้บริการแก่แรงงานต่างด้าวให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้นซึ่งจะท าให้
แรงงานต่างด้าวสามารถเข้าถึงบริการสุขภาพและมีสุขภาพที่ดี อีกทั้งยังเป็นการป้องกันควบคุมโรคที่
อาจติดต่อมายังประชากรไทยอีกทางหนึ่งตลอดจนเป็นการปรับทัศนคติการให้บริการของบุคลากร
สาธารณสุขในการให้บริการสุขภาพแก่กลุ่มแรงงานต่างด้าวที่มารับบริการยังสถานบริการสาธารณสุข
ให้ได้รับบริการที่เป็นธรรม๙๔ 

พิมพ์ใจ ญำณวรพงศ์ ได้วิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อการจ้างแรงงานต่างด้าวของผู้ 
ประกอบการธุรกิจโรงแรมในเขตอ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่ ผลวิจัยพบว่าคุณลักษณะของแรงงาน
ต่างด้าวด้วยเนื่องจากแรงงานต่างด้าวไม่เลือกงานสามารถท างานท่ีแรงงานไทยไม่ท า ซึ่งงานประเภทนี้
แรงงานต่างด้าวสามารถยอบรับได้และคุณลักษณะที่ดีของแรงงานต่างด้าวคือมีความนอบน้อมและ
ปกครองง่ายไม่มีการเรียกร้องค่าแรงและสวัสดิการต่างๆ มีความรับผิดชอบต่องานที่ได้รับมอบหมาย 
ไม่เกี่ยงงานสามารถท างานได้โดยไม่มีก าหนดเวลาหรือวันหยุดส่วนใหญ่แรงงานต่างด้าวจะได้ท างาน
โดยเฉพาะงานที่มีลักษณะเสี่ยง (Dangerous) หนัก (Difficult) และ (Dirty) ซึ่งมักจะเป็นงานที่ไม่ต้อง
ใช้ทักษะในการท างานมากนักจึงไม่ต้องมีการเรียนรู้งานและสอนงานท าให้ช่วยประหยัดเวลาและ
ค่าใช้จ่ายส่วนนี้ลงไปได้๙๕ 

กนกพรรณ รูปขจร ได้วิจัยเรื่อง ทัศนคติของประชาชนชาวเชียงใหม่ต่อนโยบายการ
ผ่อนผันแรงงานต่างด้าวชาวพม่าที่ผิดกฎหมายท างานในประเทศไทยกรณีศึกษาเขตอ าเภอเมือง
จังหวัดเชียงใหม่ ผลการศึกษาพบว่าประชาชนในจังหวัดเชียงใหม่ต้องการให้รัฐบาลก าหนดมาตรการ
ที่เหมาะสมต่อการจัดการแรงงานต่างด้าวที่เข้าเมืองโดยผิดกฎหมายโดยเฉพาะการก าหนดนโยบาย
เกี่ยวกับความมั่นคงการก าหนดบทลงโทษกับแรงงานที่กระท าความผิดการปรับปรุงกระบวนการผลิต

                                                           
๙๔ นิรันดร์ จันทร์ชัย, “การรับรู้และการปฏิบัติของบุคลากรสาธารณสุขในอ าเภอแม่วาง จังหวัดเชียงใหม่

ต่อชุดสิทธิประโยชน์โครงการหลักประกันสุขภาพแรงงานต่างด้าว”, วิทยำนิพนธ์สำธำรณสุขศำสตรมหำบัณฑิต, 
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ ๒๕๕๑). 

๙๕ พิมพ์ใจ ญาณวรพงศ์, “ปัจจัยที่มีผลต่อการจ้างแรงงานต่างด้าวของผู้ประกอบการธุรกิจ โรงแรม ในเขต
อ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่”, วิทยำนิพนธ์เศรษฐศำสตรมหำบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่‚ 
๒๕๕๓). 



 

                                                                                                                                                         ๗๕ 

เพ่ือให้สามารถรองรับแรงงานคนไทยและการขอความช่วยเหลือจากประเทศเพ่ือนบ้านและ
สหประชาชาติในการผลักดันให้สร้างศูนย์ให้ความช่วยเหลือแรงงานต่างด้าว 

โดยประชาชนในจังหวัดเชียงใหม่ ร้อยละ ๗๐.๘๓ ไม่ต้องการให้รัฐบาลก าหนด
นโยบายการผ่อนผันแรงงานต่างด้าวชาวพม่าที่เข้าเมืองโดยผิดกฎหมายให้ท างานในประเทศไทยเว้น
แต่กลุ่มนายจ้างและเจ้าของธุรกิจเห็นด้วยเพียงร้อยละ ๔๒.๙๐ แต่ปัจจุบันนโยบายถูกก าหนดขึ้นแล้ว
จึงต้องการให้ผู้เกี่ยวข้องปฏิบัติตามขั้นตอนที่ก าหนดนโยบายอย่างเคร่งครัดโดยค านึงถึงผลกระทบ 
และประโยชน์ของประเทศเป็นส าคัญ 

ประชาชนในจังหวัดเชียงใหม่เห็นว่าแรงงานต่างด้าวที่เข้าเมืองโดยผิดกฎหมายได้
สร้างผลกระทบให้แก่ประเทศไทยทั้งด้านเศรษฐกิจและด้านสังคมนอกจากนี ้ยังเห็นว่าแรงงานต่างด้าว
ยังมีส่วนสร้างผลกระทบด้านความมั่นคงของประเทศอีกด้วยจึงเห็นสมควรให้มีการผลักดันแรงงาน
เหล่านี้ออกนอกราชอาณาจักร”๙๖ 

นฤบำล จิตทยำนันท์ ได้วิจัยเรื่อง ปัจจัยที่ท าให้ผู้ประกอบการในจังหวัดเชียงใหม่
กระท าผิดกฎหมายเกี่ยวกับแรงงานต่างด้าว ผลการศึกษาพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อการรับแรงงานต่าง
ด้าวเข้ามาท างานในสถานประกอบการ คือ ปัจจัยทางด้านเศรษฐกิจที่เกี่ยวกับอัตราค่าจ้างแรงงานใน
การจ้างแรงงานต่างด้าว รองลงมาคือปัจจัยทางด้านกฎหมายควบคุมการใช้แรงงานต่างด้าวที่เกี่ยวข้อง
กับการผ่อนผันให้แรงงานต่างด้าวและปัจจัยด้านสวัสดิการสังคมในการลดค่าใช้จ่ายในด้านสวัสดิการ
ในการว่าจ้างแรงงานต่างด้าว๙๗ 

ปัจจัยที่ท าให้ผู้ประกอบการกระท าผิดกฎหมายเกี่ยวกับแรงงานต่างด้าวในด้าน
ปัจจัยทางด้านเศรษฐกิจ คือ แรงงานต่างด้าวอดทนในการท างานมากกว่าแรงงานไทย แรงงานไทยที่มี
ความรู้ความสามารถต้องการค่าตอบแทนสูงและแรงงานต่างด้าวไม่เกี่ยงในหน้าที่การงานถึงแม้ว่างาน
นั้นจะมีความเสี่ยงสูง 

ปัจจัยที่ท าให้ผู้ประกอบการกระท าผิดกฎหมายเกี่ยวกับแรงงานต่างด้าวในด้าน
ปัจจัยด้านสวัสดิการสังคมคือผู้ประกอบการสามารถลดภาระในการให้สวัสดิการในด้านการจ่ายเงิน
ค่าชดเชยหลังการเลิกจ้างงานแก่แรงงานต่างด้าวส่วนแรงงานต่างด้าวที่เข้าเมืองโดยผิดกฎหมาย 
ก่อให้เกิดปัญหามลพิษ ปัญหาขยะ โรคติดต่อ ตลอดจนท าให้สภาพแวดล้อมเสียหายซึ่งค่าใช้จ่าย
เหล่านี้ท าให้รัฐสิ้นเปลืองทั้งในด้านก าลังคนและเงินงบประมาณแผ่นดินในการจัดการด้านความมั่นคง

                                                           
๙๖ กนกพรรณ รูปขจร, “ทัศนคติของประชาชนชาวเชียงใหม่ต่อนโยบายการผ่อนผันแรงงานต่างชาติชาว

พม่าที่ผิดกฎหมายท างานในประเทศไทย: กรณีศึกษาเขตอ าเภอเมือง จังหวัดเชียงใหม่”, กำรค้นคว้ำแบบอิสระ
รัฐศำสตรมหำบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๔). 

๙๗ นฤบาล จิตทยานันท์, “ปัจจัยที่ท าให้ผู้ประกอบการในจังหวัดเชียงใหม่กระท าผิดกฎหมายเกี่ยวกับ
แรงงานต่างด้าว”, กำรค้นคว้ำแบบอิสระรัฐศำสตรมหำบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๕). 



 

                                                                                                                                                         ๗๖ 

ปลอดภัยและด้านสาธารณสุข โดยผู้ประกอบการไม่จ าเป็นต้องรับภาระการจ่ายเงินสวัสดิการในเรื่อง
ดังกล่าว 

ข้อเสนอแนะที่จะใช้เป็นแนวทางส าหรับเจ้าหน้าที่ที่เกี่ยวข้องในการปรับปรุง
กฎหมายควบคุมการใช้แรงงานต่างด้าวคือรัฐควรมีบทลงโทษเด็ดขาดเกี่ยวกับแรงงานต่างด้าวผิด
กฎหมายที่มีส่วนในการเพ่ิมปัญหาเกี่ยวกับยาเสพติดรัฐควรจัดตั้งองค์กรหรือหน่วยงานเฉพาะกิจของ
ทางราชการเพ่ือควบคุมดูแลและรับผิดชอบในทุกด้านเกี่ยวกับแรงงานต่างด้าวและเมื่อรัฐบาลมี
นโยบายในการผ่อนผันให้ใช้แรงงานต่างด้าวผิดกฎหมายให้ท างานชั่วคราวในประเทศไทยได้ควรมี
มาตรการเข้มงวดในการป้องกันปัญหาด้านสังคมและเศรษฐกิจ”  

สมเพชร เตชะ ได้ศึกษาเรื่อง ทัศนคติของเจ้าหน้าทีรัฐและประชาชนต่อนโยบาย
ของรัฐบาลไทยในการแก้ไขปัญหาแรงงานพม่าอพยพในจังหวัดเชียงใหม่พบว่า นโยบายของรัฐบาลไม่
สามารถแก้ไขปัญหาแรงงานพม่าอพยพในจังหวัดเชียงใหม่ได้อย่างแท้จริงอันมีปัจจัยหลายอย่างมา
เกี่ยวข้อง เช่น ๑) ความต้องการแรงงานต่างด้าวชาวพม่าประเภทกรรมกรใช้แรงงานมีมากขึ้นอัน
เนื่องจากการขยายพ้ืนที่ท าการเกษตรของคนในท้องถิ่น ๒) ประเทศไทยมีแนวชายแดนคิดต่อกับ
ประเทศพม่าท าให้เกิดการลักลอบเข้ามาได้ง่าย ๓) เจ้าหน้าที่ของรัฐบาลบางคนขาดการเอาจริงเอาจัง
กับการปฏิบัติตามนโยบาย ๔) แรงงานต่างด้าวมีความต้องการท างานในประเทศไทยมากว่าประเทศ
พม่าที่ได้รับค่าตอบแทนต่ ากว่าไทยและบางคนยังถูกกัดขี่ขมเหงจากทหารพม่าท าให้เมื่อเจ้าหน้าที่ 
ของไทยจับพวกเขาในข้อหาหลบหนีเข้าเมืองโดยไม่ได้รับอนุญาตแล้วพวกเขาก็จะลักลอบกลับเข้ามา
อีก ส่วนผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการอพยพเข้ามาของแรงงานต่างด้าวนั้นมีทั้งผลดีและผลเสียซึ่งสอด
รับกับสมมติฐานที่ตั้งไว้และทัศนคติของเจ้าหน้าที่รัฐและประชาชนต่อนโยบายของรัฐบาลในการแก้ไข
ปัญหาแรงงาน ามาในจังหวัดเชียงใหม่พบว่านโยบายรัฐบาลไทยที่เน้นการผลักดันไม่สามารถแก้ไข
ปัญหาแรงงานพม่าที่ผ่านมาได้เนื่องจากแรงงานพม่ามักจะลักลอบเข้ามาประเทศไทยอีกหลังจากถูก
ผลักดันออกไป ดังนั้น วิธีแก้ไขปัญหาที่เหมาะสมคือควรให้แรงงานพม่าไปจดทะเบียนเพ่ือท างานได้
อย่างถูกต้องตามกฎหมายเพ่ือที่รัฐบาลจะสามารถควบคุมได้๙๘ 

ศิริศักดิ์ ธรรมรักษ ์ ได้ศึกษาเรื่อง ปัญหาแรงงานบุคคลต่างด้าวสัญชาติพม่าหลบหนี
เข้าเมืองโดยผิดกฎหมายในประเทศไทย พบว่า ปัจจัยที่เป็นสาเหตุของการลักลอบหลบหนีเข้าเมือง
ของบุคคลต่างด้าวสัญชาติพม่าเข้ามาในประเทศไทยประกอบด้วยปัจจัย ๒ ประเภท คือ ๑) ปัจจัย
ผลักคือปัจจัยเฉพาะในด้านของประเทศพม่าที่ท าให้ราษฎรพม่าและชนกลุ่มน้อยพากันอพยพหลบหนี
ออกจากประเทศพม่า ๒) ปัจจัยดึงดูด คือ ปัจจัยในด้านของประเทศไทยที่ท าให้ราษฎรพม่าและชน
กลุ่มน้อยให้ความสนใจและเดินทางหลบหนีเข้ามาในประเทศไทยและผลกระทบของผู้หลบหนีเข้า
                                                           

๙๘ สมเพชร เตชะ, “ทัศนคติของเจ้าหน้าที่และประชาชนต่อนโยบายของรัฐบาลไทยในการแกไข้ปัญหา
แรงงานพม่าอพยพในจังหวดเชียงใหม่”, วิทยำนิพนธ์รัฐศำสตรมหำบัณฑิต สาขาวิชาการเมืองและการปกครอง 
(บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๗). 



 

                                                                                                                                                         ๗๗ 

เมืองสัญชาติพม่ามีผลกระทบด้านการเมืองคือเกี่ยวกับความมั่นคงภายในและความสัมพันธ์ระหว่าง
ประเทศด้านเศรษฐกิจส่งผลกระทบเป็นการท าลายโครงสร้างค่าจ้างแรงงานในประเทศไทยด้านสังคม
เป็นพาหนะน าโรคต่างๆ เข้าประเทศไทย เช่น โรคเท้าช้าง๙๙ 

อดิเรก ฟั่นเขียว ได้ศึกษาเรื่อง วิเคราะห์การก าหนดนโยบายจัดการปัญหาแรงงาน
ต่างชาติผิดกฎหมายในประเทศไทย:อดีตปัจจุบันอนาคต ผลการศึกษาพอสรุปได้ดังนี้ 

๑. การก าหนดนโยบายการจัดการปัญหาแรงงานต่างชาติผิดกฎหมายไร้
ฝีมือของไทยในช่วงปี พ.ศ. ๒๕๔๕-๒๕๔๗ ได้อาศัยแนวคิดและหลักการด้านความมั่นคงแห่งชาติและ
แนวคิดเก่ียวกับเศรษฐกิจทุนนิยมเสรีนิยมเป็นเหลักโดยละเลยแนวคิดทางด้านสิทธิมนุษยชนและสิทธิ
แรงงานในส่วนกระบวนการในการก าหนดนโยบายนโยบายก่อตัวขึ้นจากแรงผลกดดันของภาครัฐ
ภาคเอกชนและผลกระทบของปัญหาโดยในการตัดสินใจในการก าหนดนโยบายผู้ที่มีส่วนร่วมในการ
ก าหนดนโยบายที่ส าคัญคือนักการเมืองข้าราชการระดับสูงและกลุ่มผลประโยชน์ต่างๆ ซึ่งปัจจัยที่
น ามาใช้ในการก าหนดนโยบายคือความมั่นคงของชาติและผลประโยชน์ในทางเศรษฐกิจ 

๒. ผลการด าเนินงานตามนโยบายจัดการปัญหาแรงงานต่างชาติผิด
กฎหมายของไทยไม่ประสบผลส าเร็จท่าที ควรเนื่องจากพบข้อบกพร่องของนโยบายคือการน าแรงงาน
ผิดกฎหมายมาท าให้ถูกกฎหมาย มาตรการลดผลกระทบไม่ได้ผลมาตรการป้องกันควบคุมและสกัดกัน
การหลบหนีเข้าเมืองขาดประสิทธิภาพนโยบายเปลี่ยนแปลงกันบ่อยเกินไปและขาดความชัดเจน
ต่อเนื่องรวมทั้งเกิดการละเมิดสิทธิแรงงานและสิทธิมนุษยชน 

๓. ผลการศึกษาได้เสนอแนวทางแก้ไขปัญหาจัดการปัญหาแรงงานต่างชาติ
ผิดกฎหมายในประเทศไทยในอนาคตคือรัฐบาลควรจัดตั้งหน่วยงานและออกกฎหมายมาใช้เป็น
มาตรการในการบริหารจัดการแรงงานต่างชาติไร้ฝีมือเป็นการเฉพาะโดยการน าหลักการและวิธีการใช้
ในต่างประเทศ เช่น การก าหนดโควต้าประเภทของแรงงานทีจ่ะน าเข้ามาในแต่ละปีให้ชัดเจนน าระบบ
การจ้างงานล่วงหน้ามาใช้มีการเก็บภาษีการใช้แรงงานต่างชาติจากนายจ้างและปรับมาตรฐานการใช้
แรงงานต่างชาติไร้ฝีมือให้เท่ากับการใช้แรงงานไทย๑๐๐ 

ทัศวัฒน์ บุญูญวัฒน์ และคณะ ได้ศึกษาเรื่อง การค้ามนุษย์ในพ้ืนที่จังหวัดตาก 
(กรณีศึกษาในแรงงานต่างด้าว) ความมุ่งหมายของงานวิจัยนี้เพ่ือศึกษากฎหมายที่ เกี่ยวข้องกับปัญหา
การค้ามนุษย์และข้อมูลเกี่ยวกับแรงงานต่างด้าวในพ้ืนที่จังหวัดตากเส้นทางและวิธีการค้ามนุษย์
แรงงานต่างด้าวตลอดจนปัญหาและอุปสรรคในการปฏิบัติงานป้องกันและปราบปรามของเจ้าหน้าที่

                                                           
๙๙ ศิริศักดิ์ ธรรมรักษ์, “ปัญหาแรงงานบุคคลต่างด้าวสัญชาติพม่าหลบหนีเข้าเมืองโดยผิดกฎหมายใน

ประเทศไทย”, รำยงำนวิจัย. (กรุงเทพมหานคร: มหาวิทยาลัยรามค าแหง, ๒๕๔๘), หน้า ๒๕ 
๑๐๐ อดิเรก ฟั่นเขียว, “วิเคราะห์การก าหนดนโยบายจัดการปัญหาแรงงานต่างชาติผิดกฎหมายในประเทศ

ไทย”, วิทยำนิพนธ์รัฐประศำสนศำสตรมหำบัณฑิต , สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์ , (บัณฑิตวิทยาลัย : 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๗). 



 

                                                                                                                                                         ๗๘ 

วิธีการศึกษาแบ่งเป็น ๒ ส่วนคือส่วนที่หนึ่งมาจากข้อมูลทางเอกสารทั้งบันทึกข้อตกลง ระเบียบ แผน 
และผลงานวิจัยที่ เกี่ยวข้องและส่วนที่สองมาจากข้อมูลในภาคสนามที่ ได้จากการสัมภาษณ์
กลุ่มเป้าหมายทั้งแรงงานต่างด้าว เจ้าหน้าที่รัฐและผู้ประกอบการผลการวิจัยพบว่าในเรื่องเกี่ยวกับ
“การค้ามนุษย์” ในปัจจุบันยังไม่มีกฎหมายเฉพาะแต่จัดใช้วิธีการเทียบเคียงจากกฎหมายที่ใช้เป็น
หลักมีอยู่ ๔ ฉบับคือประมวลกฎหมายอาญาพระราชบัญญัติคนเข้าเมือง พ.ศ.๒๕๒๒ พระราชบัญญัติ
ป้องกันและปราบปรามการค้าประเวณีพ.ศ. ๒๕๓๙ และพระราชบัญญัติมาตรการในการป้องกันและ
ปราบปรามการค่าหญิงและเด็ก พ.ศ. ๒๕๔๐ และยังให้น ากฎหมายอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องมาใช้ร่วมด้วยเช่น
พระราชบัญญัติคุมครองแรงงาน พ.ศ.๒๕๔๑ ประมวลกฎหมายวิธี พิจารณาความอาญา 
พระราชบัญญัติป้องกันและปราบปรามการฟอกเงิน พ.ศ. ๒๕๔๒ และพระราชบัญญัติคุมครองเด็ก 
พ.ศ. ๒๕๔๖ เป็นต้น๑๐๑ 

ส่วนการค้ามนุษย์ในแรงงานต่างด้าวของพ้ืนจังหวัดตาก พบว่า ขบวนการค้ามนุษย์
ในแรงงานต่างด้าวจะมีการแบ่งหน้าที่กันท างานตั้งแต่เป็นนายหน้าติดต่อการจัดหาสถานที่พักรอเพ่ือ
รอการเดินทางการจัดหาผู้ที่จะเป็นผู้ท าทางในการพาแรงงานหลบหนีเข้าเมืองและใช้วิธีการกล่าวอ้าง
เรื่องค่าแรงที่สูงตลอดจนสวัสดิการอ่ืนๆ เพ่ือจูงใจให้แรงงานต่างด้าวตัดสินใจไปท างานตามที่ตนเอง
แนะน าโดยมีการเก็บค่าน าทางจากแรงงานต่างด้าวเหล่านั้นและหลังจากแรงงานต่างด้าวได้เข้าท างาน
ปรากฏว่างานที่ท านั้นเป็นงานที่ไม่ได้ตกลงกันไว้ในครั้งแรกและก็ไม่ได้รับค่าจ้างตามที่นายหน้ากล่าว
อ้างและมีการบังคับให้ท างานตลอดจนการข่มขู่ไม่ให้คิดหนีอีกด้วย 

สาเหตุของการเกิดเหตุการณ์ที่ เรียกว่า “การค้ามนุษย์ในแรงงานต่างด้าว” ในพ้ืนที่
จังหวัดตากนั้นเพราะจากการที่สถานประกอบการทั้งในจังหวัดตากและจังหวัดอ่ืนๆ ต่างก็มีความ
ต้องการจ้างแรงงานต่างด้าวเหมือนกัน ดังนั้น ผู้ประกอบการในจังหวัดอ่ืนๆ จึงต้องว่าจ้างนายหน้าให้
หาแรงงานต่างด้าวให้แก่ตน หลังจากท่ีนายหน้าได้รับว่าจ้างจากผู้ประกอบการในจังหวัดอ่ืนๆ ก็จะหา
วิธีการต่างๆ เพ่ือที่จะชักจูงใจให้แรงงานต่างด้าวที่ท างานตามสถานประกอบการในพ้ืนที่จังหวัดตาก 
ตัดสินใจเปลี่ยนงานและหลบหนีเข้าเมืองไปท างานในสถานประกอบการใหม่โดยได้รับการช่วยเหลือ
จากนายหน้าในการหลบหนีเข้าเมืองแต่แรงงานต่างด้าวต้องเสียค่าน าทางให้แก่นายหน้าเช่นกันเมื่อ
นายหน้าได้ช่วยเหลือน าพาแรงงานต่างด้าวหลบหนีเข้าเมืองได้แล้วผู้ประกอบการหรือนายจ้างใหม่ก็
จะมารับตัวแรงงานต่างด้าวเหล่านั้นไปท างานซ่ึงผลการศึกษาวิจัยครั้งนี้งานที่ให้ท ากลับไม่ใช่งานที่ 
แรงงานด้าวได้ตกลงกันไว้กับนายหน้าและก็ไม่ได้รับค่าแรงหรือสวัสดิการตามที่นายหน้าได้กล่าวอ้าง
หรือชักชวนในตอนแรกและน าไปสู่การบังคับข่มขู่ให้ท างานในที่สุด 

                                                           
๑๐๑ ทัศวัฒน์  บุญญวัฒน์, “การหลบหนีเข้าเมืองของแรงงานพม่าผิดกฎหมายในพื้นที่จังหวัดตาก”, 

รำยงำนวิจัย, (ด่านตรวจคนเข้าเมือง, ๒๕๔๙), หน้า ๑๔. 



 

                                                                                                                                                         ๗๙ 

ส่วนปัญหาและอุปสรรคในปฏิบัติหน้าที่ ของเจ้าหน้าที่รัฐในเรื่องเกี่ยวกับการค้า
มนุษย ์พบว่า สถานประกอบการในพ้ืนที่ๆ มีความต้องการแรงงานต่างด้าวเป็นจ านวนมากจังหวัดตาก
มีพ้ืนทีติ่ดต่อกับแนวชายแดนเป็นบริเวณกว้างจังหวัดตากมีเส้นทางที่สามารถลักลอบเข้าไปยังส่วนใน
ของประเทศเป็นจ านวนมากเนื่องจากสภาพภูมิประเทศเป็นสิงเอ้ืออ านวยมีเจ้าหน้าที่รู้เห็นเป็นใจ 
(คอยอ านวยความสะดวก) ค่าจ้างแรงงานในจังหวัดตากน้อยกว่าในกรุงเทพฯ ท าให้แรงงานต่างด้าว
สัญชาติพม่าพยายามหลบหนีเข้าไปท างานในกรุงเทพฯ โดยผ่านนายหน้าปัญหาเกี่ยวกับกฎหมายและ
บทลงโทษต่อผู้กระท าผิดยังไม่เหมาะสมกับความผิดเจ้าหน้าที่ยังมีความบกพร่องบางด้านในการ
ปฏิบัติงานเจ้าหน้าที่มีไม่เพียงพอต่อการป้องกันและปราบปรามเมื่อเทียบกับเส้นทางที่มีการลักลอบ
ค้ามนุษย ์

วิลำศ เสำวภำ ได้วิจัยเรื่อง แนวทางพัฒนาการด าเนินการป้องกันและปราบปราม
การลักลอบเข้าเมือง ของแรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่าในพื้นที่อ าเภอแม่สอด จังหวัดตากการวิจัยครั้งนี้ 
มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาสภาพและปัญหาการด าเนินการป้องกันและปราบปรามการลักลอบเข้าเมือง
ของแรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่าในพ้ืนที่อ าเภอแม่สอดจังหวัดตากและหาแนวทางพัฒนาการ
ด าเนินการป้องกันและปราบปรามการลักลอบเข้าเมืองของแรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่าในพ้ืนที่  
อ าเภอแม่สอดจังหวัดตาก ผลการศึกษาพบว่า๑๐๒ 

๑. สภาพการด าเนินการป้องกันและปราบปรามการลักลอบเข้าเมืองของแรงงานต่าง
ด้าวสัญชาติพม่าในพ้ืนที่อ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก กรณีใช้แบบสอบถามในภาพรวมอยู่ในระดับปาน
กลางเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่าด้านการสกัดกันแรงงานต่างด้าวลักลอบเข้ามาท างานด้านการ
ปราบปรามจับกุมด าเนินคดีแรงงานต่างด้าวลักลอบเข้าเมืองและด้านการผลักดันและส่งกลับแรงงาน
ต่างด้าวในแต่ละด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับปานกลาง 

๒. ปัญหาการด าเนินการป้องกันและปราบปรามการลักลอบเข้าเมืองของแรงงาน
ต่างด้าวสัญชาติพม่าในพ้ืนที่อ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก กรณีใช้แบบสอบถามในภาพรวมอยู่ในระดับ
ปานกลางเมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านที่มีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมากคือด้านการปราบปราม 
จับกุมด าเนินคดีแรงงานต่างด้าวลักลอบเข้าเมือง และด้านการผลักดันและส่งกลับแรงงานต่างด้าว 

๓. แนวทางพัฒนาการด าเนินการป้องกันและปราบปรามการลักลอบเข้าเมืองของ
แรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่าในพื้นที่อ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก ประกอบด้วย ๓ ด้าน 

  ๓.๑ ด้านการสกัดกันแรงงานต่างด้าวลักลอบเข้ามาท างานโดยสร้างรัวลวด
หนามหรือขุดร่องล าน าลึกตลอดแนวชายแดนไทย-พม่าให้ความรู้กับประชาชนเรื่องผลกระทบจากการ
ลักลอบเข้ามาท างานของแรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่าที่มีต่ออ าเภอแม่สอด จังหวัดตากขั้นตอนการรับ
                                                           

๑๐๒ วิลาศ เสาวภา, “แนวทางพัฒนาการด าเนินการป้องกันและปราบปรามการลักลอบเข้าเมืองของ
แรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่าในพื้นทีอ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก,” วิทยำนิพนธ์หลักสูตรศิลปศำสตรมหำบัณฑิต 
(ศศ.ม.), (ก าแพงเพชร: มหาวิทยาลัยราชภัฎก าแพงเพชร, ๒๕๕๑). 



 

                                                                                                                                                         ๘๐ 

แรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่าเข้าท างานในภาคเกษตรกรรมและอุตสาหกรรมอย่างถูกต้องตามกฎหมาย
และประโยชน์ของการแจ้งข่าวการลักลอบเข้ามาท างานของแรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่ากับเจ้าหน้าที่
ผู้ปฏิบัติงาน จัดตั้งศูนย์ปฏิบัติการปราบปรามการลักลอบเข้าเมืองของแรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่าใน
เขตพ้ืนที่อ าเภอแม่สอดจังหวัดตากน าเทคโนโลยีที่ทันสมัยมาใช้ในการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่  
ผู้ปฏิบัติงาน 

  ๓.๒ ด้านการปราบปรามจับกุมด าเนินคดีแรงงานต่างด้าวลักลอบเข้าเมือง 
เพ่ิมมาตรการลงโทษผู้ประกอบการที่กระท าผิดกฎหมายเก่ียวกับแรงงานต่างด้าวให้เกิดความเกรงกลัว
เพ่ิมมาตรการลงโทษนายหน้าและผู้น าพาแรงงานต่างด้าวสัญชาติพม่าลักลอบเข้ามาท างานให้เกิด
ความเกรงกลัวจัดสรรงบประมาณและรางวัลน าจับให้กับเจ้าหน้าทีผู่้ปฏิบัติงานปราบปรามแรงงานต่าง
ด้าวลักลอบเข้าเมืองเพ่ือสร้างแรงงานจูงใจในการท างานมีนโยบายและเพ่ิมมาตรการลงโทษแรงงาน
ต่างด้าวที่ลักลอบเข้ามาท างานให้เกิดความเกรงกลัวไม่ให้มีการกระท าผิดซ้ าอีก 

  ๓.๓ ด้านการผลักดันและส่งกลับแรงงานต่างด้าว ภาครัฐผลักดัน ให้รัฐบาล
พม่ายอมรับแรงงานต่างด้าวเป็นประชาชนของพม่า ภาครัฐประสานงานระหว่างเจ้าหน้าที่ในระดับ
ต่างๆ ตั้งแต่ระดับท้องถิ่นถึงระดับชาติเพ่ือให้พม่าสามารถรับแรงงานต่างด้าวกลับประเทศมากกว่านี้  
รัฐบาลมีนโยบายผลักดันแรงงานต่างด้าวที่อาศัยอยู่ในตัวเมืองชั้นในของประเทศ มีการตรวจสอบคัด
กรองแรงงานต่างด้าวที่ลักลอบเข้ามาท างานให้ออกนอกประเทศ 

สรุปได้ว่า ประเทศไทยซึ่งนับว่าเป็นประเทศหนึ่งส าหรับเป้าหมายของแรงงานต่าง
ด้าวที่นิยมเดินทางเข้ามาขายแรงงาน และบางคนได้รับการผ่อนผันด้วยการจดทะเบียนอนุญาตท างาน
อย่างถูกต้องแต่มีอีกจ านวนมากที่เข้ามอย่างผิดกฎหมายหรือหลีกเลี่ยงกฎหมายโดยยากต่อการ
ตรวจสอบแรงงานต่างด้าวบางรายอาจน าเชื้อโรคติดต่อมาสู่ประชากรไทยอีกด้วยและเพ่ิมภาระ
ค่าใช้จ่ายให้หน่วยงานสาธารณสุขและบางครั้งแรงงานต่างด้าวเองอาจไม่ได้รับบริการที่เป็นธรรมใน
การจัดการส่งเสริมสวัสดิการพ้ืนฐานตามนโยบายด้านสวัสดิการของรัฐเพราะแรงงานต่างด้าวเหล่านี้
โดยส่วนมากท างานที่มีลักษณะเสี่ยง เช่นงานก่อสร้างงานประมงซึ่งมักจะเป็นงานที่สกปรกปนเปื้อน
ด้วยมลพิษ และงานประเภทนี้ไม่ต้องใช้ทักษะในการท างานมากนักอนึ่งแรงงานต่างด้าวเองไม่สามารถ
เลือกประเภทงานท าตามความสมัครใจเหมือนแรงงานไทยทั่วไปและอีกทั้งต้องเจอปัญหาค่าใช้จ่ายใน
การยื่นจดทะเบียนแรงงานต่างด้าวที่มีอัตราสูงเกินไปและมีกฎระเบียบที่เข้มงวดจนเกินไป เช่นต้องท า
หนังสือขออนุญาตออกนอกพ้ืนที่ ต้องตรวจเลือดต้องขึ้นทะเบียนตามระยะเวลาที่รัฐก าหนดเท่านั้น 
หน่วยงานของรัฐจึงควรพิจารณาลดค่าใช้จ่ายในการยื่นจดทะเบียนและควรมีมาตรการที่เป็นรูปธรรม
กับแรงงานต่างด้าวเพ่ือลดปัญหาการหลบหนีเข้าเมืองโดยผิดกฎหมายและมีการเพ่ิมบทลงโทษแก่
แรงงานต่างด้าวและเจ้าหน้าที่ของรัฐที่กระท าผิดกฎหมาย 

 



 

                                                                                                                                                         ๘๑ 

๒.๖.๓ งำนวิจัยที่เกี่ยวกับคุณภำพชีวิตกำรท ำงำน 
คุณภาพชีวิตการท างาน (Quality of Working Life) เป็นองค์ประกอบหนึ่งที่มาจาก

แนวคิดคุณภาพชีวิต (Quality of Life ) ซึ่งมีความส าคัญต่อบุคคลและสังคม หากกล่าวถึงความหมาย
ของค าว่าคุณภาพชีวิตการงานนักวิชาการหรือผู้เกี่ยวข้องให้ความหมายหรือค านิยามที่น่าสนใจดังนี้ 

คมกฤช รัตนคร ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน คือ คุณภาพ
และความรู้สึกของบุคคลที่สามารถด ารงชีวิตในการปฏิบัติงานที่ท้าทายในสภาพแวดล้อมสามารถ
สนองความต้องการทั้งทางร่างกายและจิตใจได้อย่างมีความสุขความพึงพอใจไม่ว่าทางด้าน
ค่าตอบแทนความปลอดภัยการมีความสุขภาพที่ดีมีอนาคตที่ เจริญมั่นคงมีโอกาสใช้ความรู้ 
ความสามารถและการมีความสมดุลระหว่างการท างานและการด าเนินชีวิตส่วนตัวการย่อมรับจาก
สังคมท่ีเป็นสมาชิกอยู่๑๐๓ 

อมรรัตน์ อ่อนนุช ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน คือความรู้สึก
พึงพอใจที่แต่ละบุคคลได้รับจากสภาพการท างานและประสบการณ์ในองค์กรที่สามารถตอบสนอง
ความต้องการทางด้านร่างกายและจิตใจผ่านกระบวนการที่องค์กรได้จัดให้มีขึ้นเพ่ือสนับสนุนให้
พนักงานท างานได้อย่างมีความสุขและมีสุขภาพจิตที่ดี๑๐๔ 

บงกช เทพจำรี กล่าวถึงคุณภาพชีวิตการท างาน คือความรู้สึกหรือทัศนคติ
ของบุคคลที่ได้รับรู้จากประสบการณ์การท างานของตนเองโดยเป็นการท างานที่มีความหมายมีคุณค่า
บุคคลมีความพึงพอใจในการท างานโดยได้รับการตอบสนองความต้องการทั้งทางด้านร่างกายและ
จิตใจ สังคม เศรษฐกิจอย่างพอเพียงและยุติธรรมและมีการด าเนินชีวิตอย่างมีความสุข๑๐๕ 

สถำบันวิจัยสังคม จุฬำลงกรณ์มหำวิทยำลัย ระบุกความหมายคุณภาพ
ชีวิตการท างาน คือชีวิตการท างานที่มีความสุขมีความพึงพอใจต่องานและสภาพแวดล้อมที่เป็นอยู่โดย
สามารถตอบสนองความจ าเป็นพื้นฐานส่วนบุคคลจากผลตอบแทนหรือผลตอบแทนที่ได้รับจากองค์กร
อย่างยุติธรรมบนพ้ืนฐานความสัมพันธ์ระหว่างองค์กรและบุคลากรและจะพัฒนาไปสู่ระดับ
ความสัมพันธ์ในสังคมอันเป็นการตอบสนองความต้องการของมนุษย์ในชั้นที่สูงขึ้น 

ความหมายคุณภาพชีวิตการท างานหมายถึงการประเมินสถานะในลักษณะ
ต่างๆ ของงาน เกี่ยวข้องกับการสร้างสมดุลระหว่างงานและชีวิตของบุคคล คุณภาพชีวิตการท างานจะ
                                                           

๑๐๓ คมกฤช รัตนคร, “ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับผลการปฏิบัติงานในหน้าที่ของ
ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงานการประถมศึกษาแห่งชาติ”, ปริญญำนิพนธ์หลักสูตรกำรศึกษำ
มหำบัณฑิต(กศ.ม.) สาขาการบริหารการศึกษา, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๑). 

๑๐๔ อมรรัตน์ อ่อนนุช, “คุณภาพการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการ : 
กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมแห่งหนึ่ง”, วิทยำนิพนธ์ศิลปะศำสตร์มหำบัณฑิต สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ
องค์การ, (คณะศิลปะศาสตร์: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๖). 

๑๐๕ บงกช เทพจารี “คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการทหาร ในสังกัดกรมกิจการพลเรือนทหารบก”,
วิทยำนิพนธ์มหำบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเกริก, ๒๕๔๗). 
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ให้ความส าคัญกับผลของงานที่มีต่อบุคคล และประสิทธิภาพขององค์การ นอกจากนี้ คุณภาพชีวิตการ
ท างานจะมีผลกระทบต่อบุคคลและองค์การทั้งในระดับมหภาคและจุลภาคโดยเฉพาะในปัจจุบันที่มี
คุณภาพชีวิตการท างานกลายเป็นประเด็นส าคัญทางสังคมและเทคโนโลยีที่ทั้งบุคคลและองค์การต่างก็
เป็นส่วนหนึ่งของสังคมท่ีต้องอยู่ร่วมและเกื้อกูลซึ่งกันและกัน 

พิไรสรร แดงสะอำด กล่าวว่า แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานนั้น (Quality 
of Working Life) มาจากแนวคิดของคุณภาพชีวิตนั้นเอง (Quality of Life) ซึ่งหมายถึง การพัฒนา
ให้บุคคลนั้นๆ มีสภาพชีวิตความเป็นอยู่มีความปลอดภัยในการท างานได้รับผลประโยชน์และสิทธิ
ต่างๆ อย่างยุติธรรมและเสมอภาคในสังคมคุณภาพชีวิตการท างานมีความหมายสามารถสรุปได้ดังนี้ 
คือ คุณภาพชีวิตการท างาน หมายถึง สิ่งต่างๆ ที่เกี่ยวกับชีวิตการท างานซึ่งประกอบด้วยเรื่องของ
ค่าจ้าง ชั่วโมงการท างานสภาพแวดล้อมการท างาน ผลประโยชน์ และบริการ ความก้าวหน้าในการ
ท างานและการมีมนุษย์สัมพันธ์ อันล้วนส่งผลต่อความพอใจส าหรับคนงานโดยความหมายที่แคบที่สุด
ของค าว่า คุณภาพชีวิตการท างาน คือ ผลดีของงานที่จะมีผลต่อคนงานซึ่งหมายถึงการปรับปรุงใน
องค์การและลักษณะงานโดยเฉพาะอย่างยิ่งคนงานควรได้รับการพิจารณาเป็นพิเศษส าหรับการ
ส่งเสริมระดับคุณภาพชีวิตการท างานในแต่ละบุคคลและรวมถึงความต้องการของคนงานในเรื่องความ
พอใจในงานการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจที่จะมีผลต่อสภาพการท างานของเขาด้วย๑๐๖ 

วีระพงษ์ สิริกรวุฒิพงศ์ กล่าวถึงคุณภาพชีวิตในการท างานว่าช่วงเวลาแห่งการ
ด ารงชีวิตของมนุษย์ในวันหนึ่งๆ นั้น๑๐๗ การใช้เวลาในช่วงการท างานจะมีมากที่สุดคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน จึงนับว่าเป็นสิ่งส าคัญซึ่งปัจจัยที่มีส่วนเกี่ยวข้องในการก าหนดคุณภาพชีวิตในการท างานของ
แรงงานก็คือค่าจ้างและสวัสดิการสภาพการท างานความปลอดภัยในการท างานและการคุ้มครอง
แรงงานกล่าวคือค่าจ้างและสวัสดิการเป็นปัจจัยส าคัญในการสร้างแรงจูงใจในการท างานและ
ความสามารถในการด ารงชีวิตอยู่ในครอบครัวและสังคมค่าจ้างและสวัสดิการจะแตกต่างกันตาม
ประเภทของตลาดแรงงานและประเภทของทักษะแรงงานโครงสร้างค่าจ้างและสถานที่มีทักษะสูงจะมี
คุณภาพชีวิตที่ดีกว่าแรงงานระดับต่ าการแบ่งปันผลสวัสดิการจะให้ความส าคัญมากแก่แรงงานความ
แตกต่างของโครงสร้างค่าจ้างและสวัสดิการ แบ่งตามตามทักษะของแรงงาน ส่งผลกระทบต่อคุณภาพ
ชีวิตในการท างานของแรงงานแตกต่างกัน แรงประโยชน์และความสุขในชีวิตจึงเป็นสิ่งส าคัญซึ่งค่าจ้าง
และสวัสดิการเป็นปัจจัยส าคัญในการยกระดับคุณภาพชีวิตของผู้ใช้แรงงาน 

                                                           
๑๐๖ พิไลสรร แดงสะอาด, “คุณภาพชีวิตการท างานของคนประจ าเรือ”, วิทยำนิพนธ์สังคมศำสตร

มหาบัณฑิต, สำขำพัฒนำแรงงำนและสวัสดิกำรสังคม, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๓๒). 
๑๐๗ วีระพงษ์ สิริกรวุฒิพงศ์, “คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการต ารวจ: ศึกษากรณีข้าราชการต ารวจ

กองบังคับการอ านวยการ ต ารวจภูธรภาค ๒”, รัฐประศำสนศำสตร มหำบัณฑิต สำขำวิชำนโยบำยสำธำรณะ, 
วิทยาลัยการบริหารรัฐกิจ: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๗). 
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สภาพการท างานสภาพแวดล้อมในการท างานเป็นปัจจัยหนึ่ งของการเพ่ิม
ประสิทธิภาพการผลิตและคุณภาพชีวิตในการท างาน สภาพการท างานของแรงงานจะแตกต่างกันตาม
ขนาดของอุตสาหกรรมในสถานประกอบการอุตสาหกรรมขนาดเล็กที่มีลูกจ้างต่ ากว่า ๕๐ คน ลงมา 
ส่วนมากไม่สามารถจัดสภาพการท างานให้ได้ตามกฎหมายโดยเฉพาะอย่างยิ่งการจัดสถานที่ท างานให้
เหมาะสมความปลอดภัยในการท างานคุณภาพชีวิตในการท างานนอกจากมีค่าจ้างและสวัสดิการที่
เหมาะสมและสภาพการท างานที่ดีแล้วความปลอดภัยในการท างานเป็นปัจจัยส าคัญและเป็นเรื่องที่
ควรให้ความสนใจจริงจังในปัจจุบันการคุ้มครองแรงงาน เป็นกลไกและมาตรการหนึ่งของรัฐบาลเพ่ือ
คุ้มครองแรงงานให้คุณภาพชีวิตการท างานที่เหมาะสมเช่นเรื่องการคุ้มครองเรื่องคาจ้างสภาพการจ้าง 
สภาพการท างานเป็นต้น 

จากที่กล่าวมาพอสรุปได้ว่าคุณภาพชีวิตการท างานหมายถึงสิ่งต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
การท างานอันล้วนมีผลต่อความพอใจและแรงจูงใจในการปฏิบัติงานคุณภาพชีวิตการท างานเป็น
องค์ประกอบที่ส าคัญของคุณภาพชีวิตถ้าผู้ใช้แรงงานมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีจะส่งผลให้ผู้ใช้
แรงงานมีความสุขมีความพอใจในงานที่ท าและท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพด้วยชีวิตการท างาน 
ความรู้สึกของบุคคลต่องานและสภาพแวดล้อมที่เป็นอยู่ภายใต้เงื่อนไขที่เหมาะสมและสมดุลระหว่าง
การท างานคุณภาพชีวิตของบุคคลที่สามารถตอบสนองต่อความต้องการขั้นพ้ืนฐานส่วนบุคคลและ
ครอบครัวทางด้านร่างกายและจิตใจสังคมเศรษฐกิจอย่างพอเพียงมีความยุติธรรมและเสมอภาคใน
สังคมมีการด าเนินชีวิตอย่างมีความสุข 
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๒.๗ กรอบแนวคิดในกำรวิจัย 
งานวิจัยเรื่อง “สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี” ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย (Conceptual Framework) ประกอบด้วย  
ตัวแปรต้น  (Independent Variables)  และตัวแปรตาม (Dependent Variables) ดังนี้ 
ตัวแปรต้น (Independent Variables) คือปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ 

เพศ, อายุ การศึกษา อาชีพ ประสบการณ์การท างาน 
ตัวแปรตาม (Dependent Variables) คือ) สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี 

ได้แก่ สภาพความเป็นอยู่และครอบครัว สภาพการท างานและสิ่งแวดล้อม สภาพสวัสดิการและ
เศรษฐกิจ ซึ่งได้อธิบายเป็นกรอบแสดงความสัมพันธ์ของทั้ง ๒ ตัวแปร เพ่ือให้ได้ความเข้าใจที่ชัดเจน 
ดังตอ่ไปนี้ 

 
ตัวแปรต้น        ตัวแปรตำม 

(Independent Variables)      (Dependent Variables) 
 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 
 

ข้อมูลสถำนภำพบุคคล  
 
๑. เพศ 
๒. อายุ  
๓. การศึกษา 
๔. อาชีพ 
๕. ประสบการณ์การท างาน 

สภำพชีวิตของแรงงำนกัมพูชำ ใน เขต
ปทุมธำนี ๓ ด้ำน คือ 
 
๑. สภาพความเป็นอยู่และครอบครัว 
๒. สภาพการท างานและสิ่งแวดล้อม 
๓. สภาพสวัสดิการและเศรษฐกิจ 

สัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญเกี่ยวกับ 
สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชา ในเขต
ปทุมธานี จ านวน  ๑๐ คน 
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บทท่ี ๓ 

วิธีด ำเนินกำรวิจัย 

การศึกษาวิจัยเรื่อง “สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี” ครั้งนี้เป็นการวิจัยแบบ
ผสานวิธี (Mixed Methods) คือการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิจัยตามล าดับขั้นตอน ดังนี้ 

๓.๑ รูปแบบในการวิจัย 
๓.๒ ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
๓.๔ วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 
๓.๕ การวิเคราะห์ข้อมูลและสถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 

๓.๑ รูปแบบในกำรวิจัย 
          การวิจัยครั้งนี้ เกี่ยวกับสภาพชีวิตแรงงานชาวกัมพูชาในเขตปทุมธานี ผู้วิจัยได้ก าหนดรูปแบบ
การวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods) คือการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) และเชิง
ปริมาณ (Quantitative Research) โดยการเก็บรวบรวมข้อมูลใช้เครื่องมือแบบสอบถาม 
(Questionnaire) ใช้การสัมภาษณ์ (In-depth Interview) กับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) 
เพ่ือให้ทราบข้อมูลและการค้นคว้าจากเอกสารต่างๆ ที่เกี่ยวข้องเพ่ือน ามาวิเคราะห์และอธิ บายตาม
วัตถุประสงค์ที่ต้องการศึกษาต่อไป 
 

๓.๒ ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง 
         ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ก าหนดประชากร ดังนี้ 
 ๓.๒.๑ ประชำกร 

ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ แรงงานกัมพูชาที่ท างาน ในต าบลบางเตย อ าเภอสาม
โคก จังหวัดปทุมธานี จ านวน ๓๔๑ คน และได้ท าการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) กับ
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) ซึ่งเป็นกรรมการผู้จัดการ บริษัท เคพีคาสท์ และแรงงานกัมพูชา 
ในอ าเภอสามโคก เขตปทุมธานี จ านวน ๑๐ คน ดังมีรายนามต่อไปนี้ 
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ตำรำงท่ี ๓.๑ แสดงรำยนำมผู้ให้สัมภำษณ์ 
 

ล าดับ ชื่อ/นามสกุล ต าแหน่ง ว/ด/ป/ที่สัมภาษณ์ 
๑ นาย ปรเมทร์ จูสิน ผู้จัดการบริษัท ๑๕ สิงหาคม ๒๕๕๙ 
๒ นาย บุนเนื่อน นุช แรงงาน ๑๕ สิงหาคม ๒๕๕๙ 
๓ นาย วิโรจร์ ผาเหลา กรรมการผู้จัดการ ๑๐กันยายน ๒๕๕๙ 
๔ นาย สมชาย ดิน หัวหน้ารับเหมา ๑๐ กันยายน ๒๕๕๙ 
๕ นาย เขี่อน ด า แรงงาน ๑๐ กันยายน ๒๕๕๙ 
๖ นาง สุมาลี โอ้ แรงงาน ๒ ตุลาคม ๒๕๕๙ 
๗ นาย ดารา เยือน แรงงาน ๙ ตุลาคม ๒๕๕๙ 
๘ นาย เดือน สัน แรงงาน ๑๐ ตุลาคม ๒๕๕๙ 
๙ นาง อุ่น นุ่ง แรงงาน ๒๕ ธันวาคม ๒๕๕๙ 

๑๐ กลุ่มแรงงานล้างรถยนต์ แรงงาน ๒๕ ธันวาคม ๒๕๕๙ 

 
๓.๒.๒ กลุ่มตัวอย่ำง 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ กลุ่มตัวอย่างโดยใช้ตารางส าเร็จรูปของ เครจซี มอร์แกน  

(Krejcie and Morgan) ได้ขนาดกลุ่มตัวอย่าง จ านวน ๓๔๑ คน๑๐๘   
 

๓.๓ เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัย 
ในการด าเนินการวิจัยในครั้งนี้ มีเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลดังนี้ 
๓.๓.๑ ขั้นตอนกำรสร้ำงเครื่องมือ 
๑) ศึกษาสภาพทั่วไปและปัญหาอุปสรรคในการด าเนินชีวิตของแรงงานกัมพูชา ในเขต

ปทุมธานี จากเอกสารและผลงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
๒) ก าหนดกรอบแนวคิดในการสร้างเครื่องมือการวิจัย 
๓) ก าหนดวัตถุประสงค์ในการสร้างเครื่องมือการวิจัยโดยขอค าปรึกษาจากอาจารย์ที่ปรึกษา

วิทยานิพนธ์ 
๔) สร้างเครื่องมือในการวิจัย 
๕) น าเสนอร่างเครื่องมือการวิจัยต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญเพ่ือ

ตรวจสอบและปรับปรุงแก้ไขตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาและผู้เชี่ยวชาญแนะน า 

                                                           
๑๐๘ โกนิฏฐ์ ศรีทอง, ระเบียบวิธีวิจัยทำงกำรพัฒนำสังคม, (ลพบุรี: ร้านคุณแหวว, ๒๕๕๖), หน้า ๗๙-๙๐ 
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๖) น าเครื่องมือการวิจัยไปทดลองใช้ (Try Out) กับประชาที่มีลักษณะคล้ายกับกลุ่มตัวอย่าง
เพ่ือหาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น (Reliability) 

๗) น าเครื่องมือที่ได้จากการไปทดลองแจกกับประชากรที่ไม่ใช้กลุ่มตัวอย่างจริง จ านวน ๓๐ 
ชุด มาวิเคราะห์หาค่าความเชื่อม่ันแล้วน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษา 

๘) จัดพิมพ์แบบสอบถามฉบับสมบูรณ์และน าไปใช้จริงเพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่าง 
๙) รวบรวมแบบสอบถามแล้วน ามาวิเคราะห์ 
๓.๓.๒ ลักษณะของเครื่องมือในกำรวิจัย 
เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้มี ๒ แบบ คือ 
๑) แบบสอบถาม (Questionnaire) ผู้วิจัยได้สร้างแบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพชีวิตของ

แรงงานกัมพูชา ในเขตปทุมธานี โดยแบ่งออกเป็น ๔ ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ ๑ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ ๒ แบบสอบถามสภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี ซึ่งมีลักษณะเป็นมา

ตราส่วนประเมินค่า (Rating Scale)๑๐๙ มี ๕ ระดับ โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 
คะแนน ๕ หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ มากที่สุด 
คะแนน ๔ หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก 
คะแนน ๓ หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ ปานกลาง 
คะแนน ๒ หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ น้อย 
คะแนน ๑ หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ น้อยที่สุด 

ตอนที่ ๓ แบบสอบถามสภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชา ในเขตปทุมธานี ซึ่งมีลักษณะเป็นมา
ตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale ) มี ๕ ระดับ โดยมีเกณฑ์การให้คะแนน ดังนี้ 

คะแนน ๕ หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ มากที่สุด 
คะแนน ๔ หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ มาก 
คะแนน ๓ หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ ปานกลาง 
คะแนน ๒ หมายถงึ ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ น้อย 
คะแนน ๑ หมายถึง ระดับความคิดเห็นอยู่ในระดับ น้อยที่สุด 

ตอนที่ ๔ แบบสอบถามปลายเปิดให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความคิดเห็นเพ่ิมเติมเกี่ยวกับ
ปัญหา และอุปสรรคของสภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชา ในเขตปทุมธานี 

                                                           
๑๐๙ สุวรีย์ ศิริโภคาภิรมย์, กำรวิจัยทำงกำรศึกษำ, (ลพบุรี: ฝ่ายเอกสารการพิมพ์สถาบันราชภัฏเทพสตรี, 

๒๕๔๖), หน้า ๑๓๙-๑๔๐. 
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๒) แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นจากการศึกษาเอกสารทาง
วิชาการ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยเกี่ยวกับสภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชา ในเขตปทุมธานี โดยแบ่ง
ออกเป็น ๒ ตอน ดังนี้ 

ตอนที่ ๑ แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูลหลัก (Key Informants) 
ตอนที่ ๒ แบบสัมภาษณ์เกี่ยวสภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชา ในเขตปทุมธานี 
๓.๓.๓ กำรตรวจสอบคุณภำพของเครื่องมือ 
ในการหาคุณภาพของเครื่องมือ ผู้ศึกษาได้ด าเนินการตามข้ันตอนดังนี้ 
๑. แบบสอบถาม (Questionnaire) มีข้ันตอนการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ ดังนี้ 
 ๑.๑ ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือตรวจสอบ

เครื่องมือที่สร้างไว้ 
 ๑.๒ หาความเที่ยงตรง (Validity) โดยการน าแบบสอบถามที่สร้างเสร็จ เสนอ

ประธานและกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพ่ือขอความเห็นชอบและน าเสนอต่อผู้เชี่ยวชาญ แล้ว
น ามาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม จ านวน ๕ ท่านประกอบด้วย 
   ๑. อาจารย์ รศ.ดร.กิตติทัศน์ ผกาทอง ต าแหน่ง อาจารย์ประจ าภาควิชา
สังคมวิทยาและมานุษยวิทยา คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
   ๒. อาจารย์ ผศ.ดร.ณัฐพงศ์ สังวรวรรณ์ ต าแหน่ง อาจารย์ประจ าภาควิชา
สังคมวิทยาและมานุษยวิทยา คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
   ๓. อาจารย์ ดร.บัว พลรัมย์ ต าแหน่ง อาจารย์ประจ าภาควิชาสังคมวิทยา
และมานุษยวิทยา คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
   ๔. อาจารย์ ดร.ทรงวิทย์ แก้วศรี ต าแหน่ง อาจารย์พิเศษภาควิชาสังคม
วิทยาและมานุษยวิทยา คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
   ๕. อาจารย์ ผดุง วรรณทอง ต าแหน่ง อาจารย์ประจ าภาควิชาสังคมวิทยา
และมานุษยวิทยา คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
   เพ่ือพิจารณาทั้งในด้านเนื้อหาสาระและโครงสร้างของค าถาม ตลอดจน
ภาษาที่ใช้และตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ โดยหาค่าดัชนีความสอดคล้อง ( IOC)๑๑๐ ได้ค่า
มากกว่า ๐.๕ ขึ้นไปทุกข้อ 
 ๑.๓ หาความเชื่อมั่นของเครื่องมือ (Reliability) น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้วไป
ทดลองใช้ (Try out) กับประชากรที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย จ านวน ๓๐ คน เพื่อหาค่าความ

                                                           
๑๑๐ เรื่องเดียวกัน, หน้า ๒๔๓-๒๔๔. 
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เชื่อมั่นด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟ่า (Alpha Coefficient) ของครอนบาค (Cronbach)๑๑๑ ได้
ค่าความเชื่อม่ันเท่ากับ ๐.๘๖๒ 
 ๑.๔ น าแบบสอบถามที่ได้ปรับปรุงแก้ไขแล้วเสนอต่ออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์เพ่ือขอ
ความเห็นชอบและจัดพิมพ์แบบสอบถามเป็นฉบับสมบูรณ์เพ่ือใช้แจกกับกลุ่มตัวอย่างจริงในการวิจัย
ต่อไป 
 ๒. แบบสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) มีขั้นตอนการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ
ดังนี้ 
  ๒.๑ ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญเพ่ือตรวจสอบ
เครื่องมือที่สร้างไว้ 
  ๒.๒ น าแบบสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) ไปให้คณะกรรมการ
ควบคุมวิทยานิพนธ์ตรวจสอบ 
  ๒.๓  น าแบบสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) มาปรับปรุงแก้ไขให้
เหมาะสม เพ่ือน าไปสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต่อไป 
 

๓.๔ วิธีกำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
ในการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ด าเนินการรวบรวมข้อมูล ดังนี้ 
๓.๔.๑ กำรเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสอบถำม 
๑) ขอหนังสือจากผู้อ านวยการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการพัฒนาสังคม 

คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เพ่ือเรียนถึงกรรมการผู้จัดการ บริษัท 
เคพีคาสท์ ในอ าเภอสามโคก ในเขตปทุมธานี ขออนุญาตเข้าท าการเก็บรวบรวมข้อมูลในพ้ืนที่ของ
บริษัท ในอ าเภอสามโคก ในเขตปทุมธานี 

๒) น าแบบสอบถามที่ปรับปรุงแก้ไขแล้ว จ านวน ๓๔๑ ชุด ไปแจกกับแรงงานในอ าเภอสาม
โคก ในเขตปทุมธานี ที่เป็นกลุ่มตัวอย่างและเก็บแบบสอบถามคืนด้วยตนเองแล้วน ามาตรวจสอบ
ความถูกต้องได้ข้อมูลที่สมบูรณ์ทั้งหมด จ านวน ๓๔๑ ชุด คิดเป็นร้อยละ ๑๐๐ ของจ านวน
แบบสอบถามทัง้หมด  

๓) น าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์และประมวลผลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทาง
สังคมศาสตร์ต่อไป 

 
 

                                                           
๑๑๑ Lee J. Cronbach, Essentials of Psychological Testing, 4 th ed., (New York: Harper & 

Row, 1971), p. 67. 



 

                                                                                                                                                         ๙๐ 

๓.๔.๒ กำรเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสัมภำษณ์ 
ผู้วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวมข้อมูลแบบสอบถามตามข้ันตอน ดังนี้ 
๑) ขอหนังสือจากผู้อ านวยการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการพัฒนาสังคม 

คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เพ่ือเรียนถึงกรรมการผู้จัดการ บริษัท 
เคพีคาสท์ ในอ าเภอสามโคก เขตปทุมธานี ขออนุญาตเข้าท าการเก็บรวบรวมข้อมูลในพ้ืนที่ของบริษัท 
ในอ าเภอสามโคก ในเขตปทุมธานี 

๒) น าแบบสัมภาษณ์เชิงลึก ไปสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) ซึ่งเป็นจ านวน 
๑๐ ท่าน ได้แก่ กรรมการผู้จัดการ บริษัท เคพีคาสท์ และแรงงานกัมพูชาในอ าเภอสามโคก เขต
ปทุมธานี 

๓) น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์ โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหาประกอบ
บริบท (Content Analysis Technidues) 
 

๓.๕ สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล 
ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยครั้งนี้ ประมวลผลข้อมูลโดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือ

การวิจัยทางสังคมศาสตร์ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
๓.๕.๑ กำรวิเครำะห์ข้อมูลแบบสอบถำม หลังจากเก็บรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถาม

เรียบร้อยแล้ว น าข้อมูลที่ได้ไปวิเคราะห์ข้อมูลด้วยเครื่องคอมพิวเตอร์ โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปทาง
สถิติเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร์ ดังนี้ 

สถิติพรรณนา (Descriptive Statistics) ส าหรับอธิบายลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างและ
พรรณนาระดับของแรงงานในอ าเภอสามโคก เขตปทุมธานี สถิติที่ใช้ คือ ค่าความถี่ (Frequency) ค่า
ร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

สถิติอนุมาน (Inferential Statistics) ใช้ส าหรับการทดสอบสมมติฐานการวิจัย เกี่ยวกับ
สภาพการด าเนินชีวิตของแรงงานกัมพูชา ในอ าเภอสามโคก เขตปทุมธานี โดยจ าแนกตามปัจจัยส่วน
บุคคล และความถี่ในการพัฒนาแรงงาน สถิติที่ใช้ คือ การทดสอบที (t-test) ในกรณีที่มีตัวแปร ๒ 
กลุ่ม และการทดสอบค่าเอฟ (F-test) ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One-way 
ANOVA) ในกรณีที่ตัวแปรต้นตั้งแต่ ๓ กลุ่มขึ้นไป เมื่อพบว่า มีความแตกต่าง จะท าการเปรียบเทียบ
ความแตกต่างเป็นรายคู่โดยวิธีผลต่างนัยส าคัญท่ีน้อยที่สุด (Least Significant Difference: LSD๑๑๒ 

                                                           
๑๑๒ โกนิฏฐ์ ศรีทอง, ระเบียบวิธีวิจัยทำงกำรพัฒนำสังคม, พิมพ์ครั้งแรก, หน้า ๗๙-๙๐ 
 



 

                                                                                                                                                         ๙๑ 

เกณฑ์การพิจารณาวิเคราะห์หาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) โดยก าหนดเกณฑ์ค่าเฉลี่ยของคะแนนเป็น ๕ ระดับ๑๑๓ ดังนี้ 

ค่าเฉลี่ยระหว่าง ๔.๕๑ – ๕.๐๐ หมายถึง มีความเห็นด้วยในระดับ มากที่สุด 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง ๓.๕๑ – ๔.๕๐ หมายถึง มีความเห็นด้วยในระดับ มาก 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง ๒.๕๑ – ๓.๕๐ หมายถึง มีความเห็นด้วยในระดับ ปานกลาง 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง ๑.๕๑ – ๒.๕๐ หมายถึง มีความเห็นด้วยในระดับ น้อย 
ค่าเฉลี่ยระหว่าง ๑.๐๐ – ๑.๕๐ หมายถึง มีความเห็นด้วยในระดับ น้อยที่สุด 

วิเคราะห์ปัญหา อุปสรรคและข้อเสนอแนะเกี่ยวกับสภาพการด าเนินชีวิตของแรงงานกัมพูชา 
ในเขตปทุมธานี น าเสนอข้อมูลโดยการเขียนความเรียงประกอบค าพรรณนา 

๔) ในการหาความสัมพันธ์ต่อการพัฒนาสภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชา ในเขตปทุมธานี 
ผู้วิจัยใช้สถิติทดลอง ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน (Pearson Correlation) 

๓.๕.๑ กำรวิเครำะห์ข้อมูลแบบสัมภำษณ์ ท าการวิเคราะห์ข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก
โดยการใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหาประกอบบริบท (Content Analysis Techniques) มีวิธีการ
ตรวจสอบคุณภาพ ดังนี้ 

วิธีกำรวิจัยคุณภำพ 
๑) ขอค าแนะน าจากอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์และผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือตรวจสอบเครื่องมือที่

สร้างไว้ 
๒) น าแบบสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) ไปให้คณะกรรมการควบคุม

วิทยานิพนธ์ตรวจสอบ 
๓) น าแบบสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) มาปรับปรุงแก้ไขให้เหมาะสม เพ่ือ

น าไปสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญต่อไป 
๔) ขอหนังสือจากผู้อ านวยการหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการพัฒนาสังคม

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย เพ่ือเรียนผู้จัดการบริษัท และแรงงานกัมพูชา ในพ้ืนที่
บริษัท อ าเภอสามโคก เขตปทุมธานี เพ่ือขอความอนุเคราะห์ในการสัมภาษณ์ 

๕) น าแบบสัมภาษณ์เชิงลึกไปสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) จ านวน ๑๐ คน 
ในพ้ืนที่ บริษัท อ าเภอสามโคก ในเขตปทุมธานี 

๖) น าข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์มาวิเคราะห์โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหาประกอบ
บริบท (Content Analysis Techniques) 

                                                           
๑๑๓ ประกอบ กรรณสูตร, สถิติเพ่ือกำรวิจัยทำงพฤติกรรมศำสตร์, พิมพ์ครั้งที่ ๓, (กรุงเทพมหานคร: 

ส านักพิมพ์จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒), หน้า ๑๐๘. 



บทท่ี ๔  

ผลการวิจัย 

การวิจัยเรื่อง “สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี” ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถาม
ที่รวบรวมมาได้ จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน ๓๔๑ ชุด มาวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปการ
วิเคราะห์ข้อมูลทางสังคมศาสตร์ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลน าเสนอดังต่อไปนี้ 

๔.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
๔.๒ ผลการวิเคราะห์สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี 
๔.๓ ผลการทดสอบสมมุติฐาน 
๔.๔ ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาและอุปสรรคข้อเสนอแนะอ่ืนๆ เกี่ยวกับ 

สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี 
๔.๕ ผลการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลสภาพชีวิตและแนวทางในการพัฒนาชีวิตของแรงงาน

กัมพูชา ในเขตปทุมธานี 
๔.๖ สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 

๔.๑  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
๔.๑.๑ ปัจจัยส่วนบุคคล การศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้ศึกษา

ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ สถานภาพผู้ตอบแบบสอบถามซึ่งประกอบด้วย เพศ อายุ การศึกษา อาชีพ 
ประสบการณ์ท างาน ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม มีรายละเอียดดังในตารางที่ ๔.๑ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๙๓ 

 

 
 
 

ตารางท่ี ๔.๑  แสดงจ านวน และค่าร้อยละปัจจัยส่วนบุคคล ของผู้ตอบแบบสอบถาม        
(n=๓๔๑)  

ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
เพศ 

ชาย 
หญิง 

 
152 
189 

 
44.6 
55.4 

รวม 341 ๑๐๐.๐ 
อายุ 

ต่ ากว่า ๒๐ ปี 
21 - 25 ปี 
26 - 30 ปี 
31 - 35 ปี 
36 - 40 ปี 
41 ปี ขึ้นไป 

 
2 

26 
128 
71 
52 
62 

 
0.6 
7.6 

37.5 
20.8 
15.2 
18.2 

รวม 341 ๑๐๐.๐ 
การศึกษา 

ประถมศึกษา 
มัธยมศึกษาตอนต้น 
มัธยมศึกษาตอนปลาย 
อนุปริญญา 
ปริญญาตรี –ขึ้นไป 

 
7 

125 
160 
48 
1 

 
2.1 

36.7 
๔๖.9 
14.1 
0.3 

รวม 341 ๑๐๐.๐ 
อาชีพ 

เกษตรกรรม     
ค้าขาย    
รับจ้าง 
พนักงานบริษัท   

 
44 
48 

213 
36 

 
12.9 
14.1 
62.5 
10.6 

รวม 341 ๑๐๐.๐ 
 
 
  



๙๔ 

 

 
 
 

ตารางท่ี ๔.๑.  แสดงจ านวน และค่าร้อยละปัจจัยส่วนบุคคล ของผู้ตอบแบบสอบถาม (ต่อ)    
                                       (n=๓๔๑) 

ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบสอบถาม จ านวน ร้อยละ 
ประสบการณ์ท างาน 

น้อยกว่า ๑ ปี    
๑-๓ ปี  
๔-๖ ปี   
๗ ปี ขึ้นไป 

 
9 

223 
79 
30 

 
2.6 

65.4 
23.2 
8.8 

รวม 341 ๑๐๐.๐ 

จากตารางที่ ๔.๑ ข้อมูลปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามเรื่อง “สภาพชีวิตของ
แรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี” จ าแนกได้ดังนี้ 

เพศ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 189 คน คิดเป็นร้อยละ 55.4 
เพศชาย จ านวน 152 คน คิดเป็นร้อยละ 44.6  

อายุ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 26-30 ปี จ านวน 128 คน คิดเป็น
ร้อยละ 37.5  รองลงมาเป็นผู้ที่มีอายุ 31-35 ปี จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ  20.8  และน้อย
ที่สุดคือ ต่ ากว่า 20 ปี จ านวน 2 คน คิดเป็นร้อยละ 0.6 

การศึกษา ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย จ านวน 
160 คน คิดเป็นร้อยละ ๔๖.9 รองลงมาคือ ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น จ านวน 125 คน คิดเป็นร้อย
ละ 36.7 และน้อยที่สุดคือ ปริญญาตรี จ านวน ๑ คน คิดเป็นร้อยละ 0.3 

อาชีพ ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่ประกอบอาชีพรับจ้าง จ านวน 213 คน  คิดเป็น
ร้อยละ 62.5  รองลงมาคือ ค้าขาย จ านวน 48 คน  คิดเป็นร้อยละ 14.1 และน้อยที่สุดคือ 
พนักงานบริษัท จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ  10.6 

ประสบการณ์ท างาน ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่มีประสบการณ์ท างานระหว่าง 1-3 
ปี  จ านวน 223 คน คิดเป็นร้อยละ 65.4 รองลงมาคือ ท างาน 4-6 ปี จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อย
ละ ๒๓.2 และน้อยที่สุดคือ ท างานน้อยกว่า 1 ปี จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.6 

 

 

 

 



๙๕ 

 

 
 
 

๔.๒ ผลการวิเคราะห์สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี 
ผลการวิเคราะห์สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานีโดยภาพรวม และรายด้าน 

ได้แก่ ๑) ด้านสภาพความเป็นอยู่และครอบครัว ๒) ด้านสภาพการท างานและสิ่งแวดล้อม  ๓) ด้าน
สภาพสวัสดิการและเศรษฐกิจ ทั้งหมด ๓ ด้าน แต่ละด้านมี ๗ ข้อ รวม 21 ข้อ แสดงด้วยค่าเฉลี่ย 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยภาพรวม และรายด้าน ดังแสดงในตารางที่ ๔.๒.๑ - ๔.๒.๔ 

ตารางท่ี ๔.๒ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี 

โดยภาพรวม 
(n=341)      

 

สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธาน ี
ระดับความคิดเห็น 

  S.D. แปลผล 
๑. สภาพความเป็นอยู่และครอบครัว 3.54 1.04 มาก 
๒. สภาพการท างานและสิ่งแวดล้อม 3.36 0.94 ปานกลาง 
๓. สภาพสวัสดิการและเศรษฐกิจ 3.54 1.02 มาก 

รวม 3.48 1.00 ปานกลาง 

จากตารางที่ ๔.๒ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพชีวิตของแรงงาน
กัมพูชาในเขตปทุมธานี โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย  = ๓.๔8  

เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่าสภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี ในด้านสภาพ
ความเป็นอยู่และครอบครัว อยู ่ในระดับมาก  มีค่าเฉลี่ย  = ๓.54 รองลงมา คือด้านสภาพ
สวัสดิการและเศรษฐกิจ  มีค่าเฉลี่ย  = ๓.54  และด้านสภาพการท างานและสิ่งแวดล้อม มีค่าเฉลี่ย
น้อยที่สุด  = ๓.36 
 

 

 

 

 

 



๙๖ 

 

 
 
 

ตารางที่ ๔.๓ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพชีวิตของแรงงาน
กัมพูชาในเขตปทุมธานี ด้านสภาพความเป็นอยู่และครอบครัว 

(n=341)      
 

สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธาน ี
ระดับความคิดเห็น 

  S.D. แปลผล 
๑. สมาชิกที่ พักอาศัยอยู่ด้วยกันมีความ

สามัคคีเป็นอย่างดีและสามารถพ่ึงพากัน
ได ้

 
3.87 

 
0.83 

 
มาก 

 
๒. ในครอบครัวมีสมาชิกที่ท างานและมี

ร า ย ไ ด้ เ พ่ื อ ช่ ว ย ท า นุ บ า รุ ง ใ น
ชีวิตประจ าวัน 

 
3.47 

 
1.24 

 
ปานกลาง 

 
๓. สภาพในครอบครัวปัจจุบันมีความยากจน 

ซึ่งต้องแสวงหางานท าเพ่ือที่จะได้ช่วยลด
ภาระได้บ้าง 

 
3.62 

 
1.11 

 
มาก 

 
๔. ครอบครัวของท่านให้การสนับสนุนและ

ภูมิใจที่ประกอบ อาชีพนี้ ด้วยความสุจริต 
 

3.39 
 

1.07 
 

ปานกลาง 
๕. ความพอใจในความสมดุลของช่วงเวลา

ของการท างานและ ช่วงเวลาที่ได้เป็น
อิสระจากงานในแต่ละวันและได้มีเวลา
อยู่กับครอบครัว 

 
3.05 

 
1.02  

ปานกลาง 
 

๖. มีเวลาได้พักผ่อนอยู่กับครอบครัวและ
ดูแลสุขภาพอย่างเหมาะสม 

 
3.27 

 
0.99 

 
ปานกลาง 

๗. ครอบครัวของท่านให้การสนับสนุนและ
ภูมิใจที่ได้ประกอบ อาชีพบริสุทธิ์และ
สุจริต 

 
4.11 

 
1.07 

 
มากที่สุด 

 
รวม 3.54 1.04 มาก 

จากตารางที่ ๔.๓ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพชีวิตของแรงงาน
กัมพูชาในเขตปทุมธานี ด้านสภาพความเป็นอยู่และครอบครัว อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย  = ๓.54 

เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ครอบครัวของท่านให้การสนับสนุนและภูมิใจที่ได้ประกอบ 
อาชีพบริสุทธิ์และสุจริต มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  = 4.11 รองลงมา คือ สมาชิกที่พักอาศัยอยู่ด้วยกันมี



๙๗ 

 

 
 
 

ความสามัคคีเป็นอย่างดีและสามารถพ่ึงพากันได้  มีค่าเฉลี่ย  = ๓.87 และความพอใจในความ
สมดุลของช่วงเวลาของการท างานและ ช่วงเวลาที่ได้เป็นอิสระจากงานในแต่ละวันและได้มีเวลาอยู่กับ
ครอบครัว มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  = ๓.05 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



๙๘ 

 

 
 
 

ตารางที่ ๔.๔ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพชีวิตของแรงงาน
กัมพูชาในเขตปทุมธานี ด้านสภาพการท างานและสิ่งแวดล้อม 

(n=341)      
 

สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธาน ี
ระดับความคิดเห็น 

  S.D. แปลผล 
๑. สภาพแวดล้อมที่ท างาน เช่น แสงสว่าง 

อุณหภูมิ ความสงบ อยู่ ในสภาพที่เหมะ
สมต่อการปฏิบัติงาน 

 
3.62 

 
0.83 

 
มาก 

 
๒. มีความพึงพอใจในสถานที่ ท างานที่

เป็นอยู่ในปัจจุบัน 
 

2.56 
 

0.94 
 

ปานกลาง 
๓. เครื่องมือเครื่องใช้หรืออุปกรณ์การใช้

ท างานเพียงพอในการปฏิบัติงานและมี
ความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน 

 
3.69 

 
๐.90 

 
มาก 

 
๔. อยากท างานในปัจจุบันนี้ต่อไปเรื่อยๆ 

โดยไม่รู้ สึก เกิดความเบื่ อหน่ายหรือ
เปลี่ยนงาน 

 
3.35 

 
0.95 

 
ปานกลาง 

 
๕. ป ริ ม า ณ ข อ ง ก า ร ท า ง า น ที่ มี ค ว า ม

รับผิดชอบของท่านน้อยลง จะท างานได้
อย่างเต็มที่และได้ผลดีมากยิ่งขึ้น 

 
3.53 

 
0.78 

 
มาก 

 
๖. ท างานด้วยความกระตือรือร้นเต็มใจ และ

สนุกสนานกับงานที่ท าอยู่ 
 

3.80 
 

1.22 
 

มาก 
๗. งานที่รับผิดชอบมีความส าคัญและมี

ความหมายต่อหน่วยงาน 
 

2.99 
 

0.97 
 

ปานกลาง 
รวม 3.36 ๐.94 ปานกลาง 

จากตารางที่ ๔.๔ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพชีวิตของแรงงาน
กัมพูชาในเขตปทุมธานี ด้านสภาพการท างานและสิ่งแวดล้อม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย  = ๓.36 

เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า ท างานด้วยความกระตือรือร้นเต็มใจ และสนุกสนานกับงานที่
ท าอยู่ มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  = ๓.80 รองลงมา คือ เครื่องมือเครื่องใช้หรืออุปกรณ์การใช้ท างาน
เพียงพอในการปฏิบัติงานและมีความเหมาะสมในการปฏิบัติงาน  มีค่าเฉลี่ย  = ๓.๖๙ และมีความ
พึงพอใจในสถานที่ท างานที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  = 2.56 



๙๙ 

 

 
 
 

ตารางที่ ๔.๕ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพชีวิตของแรงงาน
กัมพูชาในเขตปทุมธานี ด้านสภาพสวัสดิการและเศรษฐกิจ 

(n=341)      
 

สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธาน ี
ระดับความคิดเห็น 

  S.D. แปลผล 
๑. งานที่ท่านท าในปัจจุบันเมื่อเปรียบเทียบ

กับงานที่ท่านท าในประเทศของท่าน 
(กัมพูชา) แล้วมีลักษณะและรายได้ดีกว่า 

 
4.03 

 
0.86 

 
มากที่สุด 

 
๒. ใช้ความรู้ความสามารถที่มีอยู่ ในการ

ท างานอย่างเต็มที่ และมุ่ งมั่นในการ
ท างานจนส าเร็จลุล่วงเป็นอย่างดี 

 
3.03 

 
1.05 

 
ปานกลาง 

 
๓. ท างานที่ยาก เสี่ยงอันตรายหรือสกปรก

ได้โดยไม่มีเงื่อนไข ท างานตามค าสั่งที่
ได้รับมอบหมายในทันทีไม่ถ่วงเวลาให้
ล่าช้า 

 
3.77 

 
1.06 

 
มาก 

 
 

๔. มีการฝึกฝนและพัฒนาการท างานอย่าง
สม่ าเสมอ 

 
3.31 

 
1.18 

 
ปานกลาง 

๕. รู้จักน าเอาวัสดุอุปกรณ์เหลือใช้สิ้นเปลือง
กลับมาใช้ซ้ าให้เกิดประโยชน์และคุ้มค่า
ที่สุด 

 
3.88 

 
1.14 

 
มาก 

 
๖. สามารถแก้ไขปัญหาและอุปสรรคที่

เกิดขึ้นในระหว่างการท างานได้ด้วยต้น
เอง 

 
3.51 

 
0.83 

 
มาก 

 
๗. สามารถหาวิธีการท างานใหม่ๆที่ เป็น

ประโยชน์และท าให้การท างานง่ายมาก
ขึ้น 

 
3.27 

 
1.08 

 
ปานกลาง 

 
รวม 3.54 1.02 มาก 

จากตารางที่ ๔.๕ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพชีวิตของแรงงาน
กัมพูชาในเขตปทุมธานี ด้านสภาพสวัสดิการและเศรษฐกิจ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย  = ๓.54 



๑๐๐ 

 

 
 
 

เมื่อพิจารณารายข้อ พบว่า งานที่ท่านท าในปัจจุบันเมื่อเปรียบเทียบกับงานที่ท่านท าใน
ประเทศของท่าน (กัมพูชา) แล้วมีลักษณะและรายได้ดีกว่า มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด  = 4.03 รองลงมา 
คือ รู้จักน าเอาวัสดุอุปกรณ์เหลือใช้สิ้นเปลืองกลับมาใช้ซ้ าให้เกิดประโยชน์และคุ้มค่าที่สุด   มีค่าเฉลี่ย 
 = ๓.88 และใช้ความรู้ความสามารถที่มีอยู่ในการท างานอย่างเต็มที่และมุ่งมั่นในการท างานจน
ส าเร็จลุล่วงเป็นอย่างดี มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด  = ๓.03 

 
๔.๓ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นผู้ใช้แรงงานต่อสภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาใน
เขตปทุมธานี การทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างตัวแปร ได้แก่ การจ าแนก
ตาม เพศ อายุ การศึกษา อาชีพ และประสบการณ์ในการท างาน ตามสมมติฐานที่ ๑ - 5 ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ ๑ แรงงานกัมพูชามีเพศต่างกันจะมีสภาพชีวิตที่แตกต่างกัน 
 ผลการวิเคราะห์การทดสอบสมมติฐานที่ ๑ รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ ๔.3.1 
 
ตารางท่ี ๔.๖ การวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นผู้ใช้แรงงานต่อสภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาใน

เขตปทุมธานี จ าแนกตามเพศ 
(n = 341) 

 
สภาพชีวิตของแรงงาน
กัมพูชาในเขตปทุมธานี 

เพศ  
t  

Sig. 
ชาย (152 คน) หญิง (๑๘9 คน) 

  S.D   S.D 

ค ว า ม เ ป็ น อ ยู่ แ ล ะ
ครอบครัว ๓.53 ๐.226 ๓.54 ๐.223 -๐.555 ๐.๙7๙ 
การท างานและสิ่งแวดล้อม ๓.36 ๐.236 ๓.36 ๐.241 ๐.100 ๐.697 
สวัสดิการและเศรษฐกิจ ๓.54 ๐.300 3.54 ๐.288 -๐.095 ๐.838 

รวม ๓.48 ๐.254 ๓.48 ๐.251 -๐.183 ๐.838 
 
 จากตารางท่ี ๔.๖  ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ t – test แบบข้อมูล  ๒ กลุ่มที่เป็นอิสระ
ต่อกันที่ระดับนัยส าคัญ ๐.๐๕ พบว่า แรงงานกัมพูชามีเพศต่างกันจะมีสภาพชีวิตที่แตกต่างกัน โดย
ภาพรวมไม่แตกต่างกัน จึงปฏิเสธสมมติฐาน  
  

t 

๘๕
 



๑๐๙ 

 

 
 
 

สมมติฐานที่ ๒ แรงงานกัมพูชามีอายุต่างกันจะมีสภาพชีวิตที่แตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี ๔.๗ การวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นผู้ใช้แรงงานต่อสภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี จ าแนกตามอายุ 

                                                                                                           (n = 341) 

ส ภ า พ ชี วิ ต ข อ ง
แรงงานกัมพูชาใน
เขตปทุมธานี 

อายุ 

F sig 
ต่ ากว่า 20 ปี ๒๑-๒๕ ปี ๒๖-๓๐ ปี ๓๑-๓๕ ปี ๓๖-๔๐ ปี ๔๑ ปี ข้ึนไป 

( 2 คน ) ( 26 คน ) ( 128 คน ) ( 71 คน ) ( 52 คน ) ( 62 คน ) 

  S.D   S.D   S.D   S.D   S.D   S.D 

สภาพความ เป็ นอยู่
และครอบครัว 

๓.๓๘ ๐.๘๑๔ ๒.๒๙ ๐.๘๒๕ ๓.๐๑ ๐.๘๐๗ ๓.๐๑ ๐.๘๐๗ ๒.๘๙ ๐.๗๗๗ ๓.๐๑ ๐.๘๕๐ 0.739* ๐.595 

สภาพการท างานและ
สิ่งแวดล้อม 

๓.๒๕ ๐.๘๑๓ ๓.๒๓ ๐.๘๗๗ ๒.๙๖ ๐.๘๙๖ ๒.๙๖ ๐.๘๙๖ ๒.๘๓ ๐.๗๘๙ ๒.๙๓ ๐.๘๗๗ 0.407* ๐.844 

สภาพสวัสดิการและ
เศรษฐกิจ 

๓.๓๒ ๐.๘๕๔ ๓.๑๔ ๐.๗๙๗ ๓.๐๐ ๐.๙๗๘ ๓.๐๐ ๐.๙๗๘ ๒.๗๐ ๐.๙๓๘ ๒.๘๘ ๐.๗๕๙ 1.088* ๐.367 

รวม ๓.๓๒ ๐.๗๘๑ ๓.๑๙ ๐.๗๓๔ ๓.๐๕ ๐.๘๑๖ ๓.๐๕ ๐.๘๑๖ ๒.๘๑ ๐.๗๓๔ ๒.๙๐ ๐.๗๗๘ ๕.๗๖๔* ๐.๐๐๐ 

*มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕   
   
 จากตารางที่ ๔.๗ ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ  F – test ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับนัยส าคัญ 
๐.๐๕  พบว่า แรงงานกัมพูชามีอายุต่างกันจะมีสภาพชีวิตที่ไมแ่ตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
    
 

 

๑๐๑ 



๑๑๐ 

 

 
 
 

สมมติฐานที่ ๓ แรงงานกัมพูชามีการศึกษาต่างกันจะมีสภาพชีวิตท่ีแตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี ๔.๘ การวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นผู้ใช้แรงงานต่อสภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี จ าแนกตามการศึกษา 

                                                                                                           (n = 341) 

สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชา
ในเขตปทุมธานี 

การศึกษา F sig 
ประถมศึกษา มัธยมศึกษาต้น มัธยมศึกษาปลาย อนุปริญญา ปริญญาตรี ข้ึนไป 

  
( 7 คน ) ( 125 คน ) ( 160 คน ) ( 48 คน ) ( 1 คน ) 

  S.D   S.D   S.D   S.D   S.D 

สภาพความเป็นอยู่และครอบครัว ๓.๓๘ ๐.๘๑๔ ๒.๒๙ ๐.๘๒๕ ๓.๐๑ ๐.๘๐๗ ๓.๐๑ ๐.๘๐๗ ๒.๘๙ ๐.๗๗๗ 0.072* ๐.991 

สภาพการท างานและสิ่งแวดล้อม ๓.๒๕ ๐.๘๑๓ ๓.๒๓ ๐.๘๗๗ ๒.๙๖ ๐.๘๙๖ ๒.๙๖ ๐.๘๙๖ ๒.๘๓ ๐.๗๘๙ 2.161* ๐.073 

สภาพสวัสดิการและเศรษฐกิจ ๓.๓๒ ๐.๘๕๔ ๓.๑๔ ๐.๗๙๗ ๓.๐๐ ๐.๙๗๘ ๓.๐๐ ๐.๙๗๘ ๒.๗๐ ๐.๙๓๘ 1.088* ๐.725 

รวม ๓.๓๒ ๐.๗๘๑ ๓.๑๙ ๐.๗๓๔ ๓.๐๕ ๐.๘๑๖ ๓.๐๕ ๐.๘๑๖ ๒.๘๑ ๐.๗๓๔ 0.515* ๐.๐๐๐ 

*มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕   
   
 จากตารางที่ ๔.๘ ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ  F – test ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับนัยส าคัญ 
๐.๐๕  พบว่า แรงงานกัมพูชามกีารศึกษาต่างกันจะมีสภาพชีวิตที่ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
    
 
 
 

๑๐๒ 

 



๑๑๑ 

 

 
 
 

สมมติฐานที่ ๔ แรงงานกัมพูชามีอาชีพต่างกันจะมีสภาพชีวิตที่แตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี ๔.๙ การวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นผู้ใช้แรงงานต่อสภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี จ าแนกตามอาชีพ 

                                                                                                           (n = 341) 

สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี 

อาชีพ F sig 
เกษตรกรรม ค้าขาย รับจ้าง พนักงานบริษัท 

  
( 44 คน ) ( 48 คน ) ( 213 คน ) ( 36 คน ) 

  S.D   S.D   S.D   S.D 

สภาพความเป็นอยู่และครอบครัว ๓.๓๘ ๐.๘๑๔ ๒.๒๙ ๐.๘๒๕ ๓.๐๑ ๐.๘๐๗ ๓.๐๑ ๐.๘๐๗ 0.501* ๐.682 

สภาพการท างานและสิ่งแวดล้อม ๓.๒๕ ๐.๘๑๓ ๓.๒๓ ๐.๘๗๗ ๒.๙๖ ๐.๘๙๖ ๒.๙๖ ๐.๘๙๖ 0.558* ๐.643 

สภาพสวัสดิการและเศรษฐกิจ ๓.๓๒ ๐.๘๕๔ ๓.๑๔ ๐.๗๙๗ ๓.๐๐ ๐.๙๗๘ ๓.๐๐ ๐.๙๗๘ 0.231* ๐.875 

รวม ๓.๓๒ ๐.๗๘๑ ๓.๑๙ ๐.๗๓๔ ๓.๐๕ ๐.๘๑๖ ๓.๐๕ ๐.๘๑๖ ๕.๗๖๔* ๐.๐๐๐ 

*มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕   
   
 จากตารางที่ ๔.๙ ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ  F – test ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับนัยส าคัญ 
๐.๐๕  พบว่า แรงงานกัมพูชามอีาชีพต่างกันจะมีสภาพชีวิตที่ไม่แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
    
 
 
 

๑๐๓ 

 



๑๑๒ 

 

 
 
 

สมมติฐานที่ ๕ แรงงานกัมพูชามีประสบการณ์ต่างกันจะมีสภาพชีวิตท่ีแตกต่างกัน 
 
ตารางท่ี ๔.๑๐ การวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นผู้ใช้แรงงานต่อสภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี จ าแนกตามประสบการณ์ 

                                                                                                           (n = 341) 

สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี 

ประสบการณ์ F sig 
น้อยกว่า ๑ ปี ๑-๓ ปี ๔-๖ ปี ๗ ปี ข้ึนไป 

  
( 9 คน ) ( 223 คน ) ( 79 คน ) ( 30 คน ) 

  S.D   S.D   S.D   S.D 

สภาพความเป็นอยู่และครอบครัว ๓.๓๘ ๐.๘๑๔ ๒.๒๙ ๐.๘๒๕ ๓.๐๑ ๐.๘๐๗ ๓.๐๑ ๐.๘๐๗ 0.827* ๐.480 

สภาพการท างานและสิ่งแวดล้อม ๓.๒๕ ๐.๘๑๓ ๓.๒๓ ๐.๘๗๗ ๒.๙๖ ๐.๘๙๖ ๒.๙๖ ๐.๘๙๖ 0.818* ๐.484 

สภาพสวัสดิการและเศรษฐกิจ ๓.๓๒ ๐.๘๕๔ ๓.๑๔ ๐.๗๙๗ ๓.๐๐ ๐.๙๗๘ ๓.๐๐ ๐.๙๗๘ 1.856* ๐.464 

รวม ๓.๓๒ ๐.๗๘๑ ๓.๑๙ ๐.๗๓๔ ๓.๐๕ ๐.๘๑๖ ๓.๐๕ ๐.๘๑๖ ๕.๗๖๔* ๐.๐๐๐ 

    *มีนัยส าคญัทางสถิติทีร่ะดับ ๐.๐๕   
   
 จากตารางที่ ๔.๑๐ ผลการทดสอบด้วยค่าสถิติ  F – test ด้วยวิธีการวิเคราะห์ความแปรปรวนทางเดียว (One Way ANOVA) ที่ระดับนัยส าคัญ 
๐.๐๕  พบว่า แรงงานกัมพูชามปีระสบการณ์ต่างกันจะมีสภาพชีวิตที่ไมแ่ตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึงปฏิเสธสมมติฐานที่ตั้งไว้ 
    
 ๑๐๔ 

 



๑๐๕ 
 

 
 
 

๔.๔ ผลการวิเคราะห์ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาและอุปสรรคข้อเสนอแนะอื่นๆ 
เกี่ยวกับ สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี 

การศึกษาเรื่อง “สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี” สามารถสรุปปัญหา
อุปสรรค มาจากแบบสอบถามค าถามแบบปลายเปิด (Open Ended Question) จ าแนกเป็นรายด้าน 
จ านวน ๓ ด้านคือ ๑) ด้านสภาพความเป็นอยู่และครอบครัว ๒) ด้านสภาพการท างานและ
สิ่งแวดล้อม ๓) ด้านสภาพสวัสดิการและเศรษฐกิจ ดังนี้ 

 
๑) ด้านสภาพความเป็นอยู่และครอบครัว 

  
ตารางที่ ๔.๑๑ แสดงปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ ด้านสภาพความเป็นอยู่และ

ครอบครัว 
 

ปัญหาและอุปสรรค ข้อเสนอแนะ 
๑. อาคารบ้านพักมีสภาพทรุดโทรมขาดการดูแล
เอาใจใส่จากนายจ้างที่ควรรับผิดชอบ 

๑. ควรจัดสรรงบประมาณปรับปรุงซ่อมแซม
อาคารบ้านพักเพ่ือให้ไม่มีสภาพทรุดโทรม และ
เหมาะแก่การอยู่อาศัย 

๒. ระบบสาธารณูปโภคซึ่งได้แก่น้ าประปาไม่ค่อย
ไหลเพียงพอต่อการด าเนินชีวิตครอบครัว 

๒. ควรปรับปรุงแก้ไขระบบน้ าประปาให้ไหลได้
เป็นปกติตลอดเวลา โดยจัดสรรงบประมาณแก้ไข
ระบบให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

๓. ความสะอาดของบริเวณที่พักอาศัยส่วนรวม
รอบบริเวณห้องพักมีต้นไม้ขึ้นรก ท าให้มีสัตว์มี
พิษซึ่งเป็นอันตรายต่อผู้อยู่อาศัย 

๓. ควรจัดจ้างลูกจ้างมาดูแลปฏิบัติงาน เกี่ยวกับ
การตัดหญ้า และดูแลพ้ืนที่รกร้างให้มีความ
สะอาดและไม่เป็นที่อยู่อาศัยของสัตว์มีพิษ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



๑๐๖ 
 

 
 
 

๒) ด้านสภาพการท างานและสิ่งแวดล้อม 
ตารางที่ ๔.๑๒ แสดงปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะด้านสภาพการท างานและ

สิ่งแวดล้อม 
 

ปัญหาและอุปสรรค ข้อเสนอแนะ 
๑. แรงงานไม่มีทักษะในการท างาน การพัฒนา
ด้านความคิดไม่สามารถท าได้ง่าย ต้องรอค าสั่ง
อย่างเดียว 

๑. ผู้ประกอบการควรพัฒนาทักษะเรื่องการ
ท างาน ให้มีความคิดสร้างสรรค์โดยให้รู้จักคิดเอง 

๒. มีความคิดสร้างสรรค์แต่ไม่กล้าเสนอความ
คิดเห็น  เนื่องจากขาดโอกาส 

๒. เปิดโอกาสให้แรงงานได้เสนอความคิดเห็นเพ่ือ
แรงงาน โดยการจัดการประชุมให้แรงงานได้
เสนอแนวคิด 

๓. ผู้ประกอบการไม่ได้คุยแบบกันเองกับแรงงาน
ต่างด้าว จึงไม่ค่อยได้รับข้อมูลที่แท้จริงของแต่ละ
คน ว่ามีความคิดอย่างไร 

๓. ผู้ประกอบการควรหาโอกาสนั่งคุยกับแรงงาน
บ่อย เพ่ือความเป็นกันเอง และได้ทราบข้อมูลที่
เป็นจริง 

 
๓) ด้านสภาพสวัสดิการและเศรษฐกิจ 
ตารางท่ี ๔.๑๓ แสดงปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะด้านสภาพสวัสดิการและเศรษฐกิจ 
 

ปัญหาและอุปสรรค ข้อเสนอแนะ 
๑. ไม่มีการส่งเสริมอาชีพเสริมเพ่ือให้แรงงานมี
รายได้เพ่ิมข้ึน 

๑. ควรส่งเสริม หรือจัดหาอาชีพเสริมเพ่ือเพ่ิม
รายได้ ให้กับแรงงาน หรือการจัดท า เกษตร
พอเพียงภายในที่พักคนงาน 

๒. เงินเดือนไม่เพียงพอต่อค่าครองชีพที่เพ่ิมขึ้น 
ของแรงงานทีใ่ช้ชีวิตอยู่ด้วยความพอเพียง 

๒.  ควรจั ดตั้ งกองทุนหรือสวัสดิการต่ า งๆ 
นอกเหนือจากสวัสดิการของการท างานแล้ว 

๓. ค่าตอบแทนจากการปฏิบัติงานไม่ได้รับความ
เป็นธรรม 

๓. ควรดูแลเรื่องค่าตอบแทนการปฏิบัติงานของ
แรงงานเพ่ือให้ได้รับความโปร่งใสและเป็นธรรม 

 

 
 
 



๑๐๗ 
 

 
 
 

4.5 ผลการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลเชิงลึกเกี่ยวกับสภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขต
ปทุมธาน ี

แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับสภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี  มี ๖ ข้อ ดังนี้ 
๑. สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาด้านสุขภาพ แรงงานมีสภาพร่างกายอยู่ในสภาพที่ดีมี

ความแข็งแรงสมบูรณ์ สามารถท างานได้ตามปกติ แรงงานส่วนใหญ่ไม่ค่อยเจ็บป่วยในช่วง ๖ เดือนที่
ผ่านมา ได้รับอาหารเพียงพอให้แก่ร่างกาย เลือกรับประทานอาหารที่สุกแล้ว 

๒. สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาด้านที่อยู่อาศัยและสิ่งแวดล้อม ที่อยู่อาศัยถือว่าเป็นหนึ่ง
ในปัจจัยสี่ ซึ่งเป็นพ้ืนฐานส าคัญต่อการด ารงชีพของมนุษย์ เพราะชีวิตของมนุษย์ส่วนใหญ่ มักจะใช้
ชีวิตอยู่ที่บ้านพักอาศัย ทั้งการพักผ่อนหลับนอน และการท ากิจกรรมต่างๆ ภายในครอบครัว การ
ท างานหรือท ากิจกรรมใน สถานที่อ่ืนๆ ผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่า มีที่อยู่อาศัยในการ
ท างานค่อนข้างดีตามความเป็นจริง คือมีส้วมถูกสุขลักษณะและพอเพียง มี่น้ าสะอาดดื่มและใช้
พอเพียง บริเวณบ้านพักสะอาดเรียบร้อย ไม่รกรุงรัง และมีที่ทิ้งขยะเป็นสัดส่วน 

๓. สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาด้านสวัสดิการสังคม การได้รับสวัสดิการสังคมจาก
นายจ้างเป็นสิ่งที่แรงงานต้องการได้รับจากนายจ้าง เช่น สวัสดิการด้านการรักษาพยาบาล สวัสดิการ
ด้านที่พักอาศัย และสวัสดิการค่ารถเม่ือตนไม่สบาย จากการสอบถามแรงงานกลุ่มนี้พบว่า บางคนเมื่อ
ไม่สบายนายจ้างพาไปรักษาและจ่ายค่ารักษาให้แต่บางคนต้องไปหาหมอเองและจ่ายค่ารักษาเองทุก
อย่าง ดังนั้นการได้รับสวัสดิการจากนายจ้างถือว่าเป็นสิ่งที่แรงงานต้องการได้รับจากนายจ้าง 

๔. สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาด้านความก้าวหน้าหรือทักษะในการท างาน พบว่า 
ความก้าวหน้าหรือทักษะในการท างานของแรงงานมีการพัฒนาขึ้นโดยได้รับการค าแนะน าจาก
นายจ้างและเพ่ือนร่วมงานที่ฝีมือท าให้แรงงานท างานเก่งขึ้นและเมื่อกลับบ้านสามารถตกแต่งบ้านของ
ตนได้ด้วย 

๕. สภาพชีวิตแรงงานด้านความก้าวหน้าและทักษะในการท างาน พบว่า แรงงานมีสภาพ
ชีวิตและฐานะทางเศรษฐกิจดีขึ้นนับตั้งแต่ย้ายเข้ามาท างานอยู่ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล
เมื่อเปรียบเทียบกับที่อยู่บ้านเดิม ตั้งแต่เข้ามาท างานแรงงานมีเงินเก็บเป็นของตนเองและยังสามารถ
สร้างบ้านพักอาศัยเป็นของตนเอง ส่วนทักษะในการท างานของแรงงานไม่มีปัญหา เนื่องจากว่างานที่
ตนท าไม่ได้ใช้ทักษะหรือฝีมืออะไร ใครๆ ก็สามารถท าได้ 

๖. สภาพชีวิตของแรงงานด้านความก้าวหน้าหรือทักษะในการท างาน ความก้าวหน้าหรือ
ทักษะในการท างานของแรงงานมีการพัฒนาขึ้นโดยได้รับการค าแนะน าจากนายจ้างและเพ่ือนร่วมงาน
ที่เคยท างานมาก่อนคอยสอนและเอาใจใส่จนท าให้แรงงานใหม่มีความก้าวหน้าในการท างานมากข้ึน 

 
 



๑๐๘ 
 

 
 
 

 ซึ่งสรุปบทสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant) จ านวน ๑0 คน ดังต่อไปนี้ 
ล าดับ ชื่อ/นามสกุล ต าแหน่ง ว/ด/ป/ที่สัมภาษณ์ 

๑ นาย ปรเมทร์ จูสิน ผู้จัดการบริษัท ๑๕ สิงหาคม ๒๕๕๙ 
๒ นาย บุนเนื่อน นุช แรงงาน ๑๕ สิงหาคม ๒๕๕๙ 
๓ นาย วิโรจร์ ผาเหลา กรรมการผู้จัดการ ๑๐ กันยายน ๒๕๕๙ 
๔ นาย สมชาย ดิน หัวหน้ารับเหมา ๑๐ กันยายน ๒๕๕๙ 
๕ นาง เดือน สัน แรงงาน ๑๐ กันยายน ๒๕๕๙ 
๖ นาง สุมาลี โอ้ แม่บ้าน ๒ ตุลาคม ๒๕๕๙ 
๗ นาย ดารา เยีอน แรงงาน ๙ ตุลาคม ๒๕๕๙ 
๘ นาย เขี่ยน ด า แรงงาน ๑๐ ตุลาคม ๒๕๕๙ 
๙ นาง อุ่น นุ่ง แรงงาน ๒๕ ธันวาคม ๒๕๕๙ 

๑๐ กลุ่มแรงงานล่างรถยนต์ แรงงาน ๒๕ ธันวาคม ๒๕๕๙ 
 

ผลการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) สามารถสรุปผลได้ดังนี้ 
1. สภาพความเป็นอยู่และครอบครัว คือสภาพที่ดีของร่างกาย อยู่ในสภาพที่ดีมีความแข็งแรง

สมบูรณ์ ท างานได้ตามปกติ และมีความสัมพันธ์กับทุกส่วนเป็นอย่างดี และก่อให้เกิดประสิทธิภาพที่ดี
ในการท างาน ผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่า๑ สภาพชีวิตด้านสุขภาพดีตามสภาพความเป็น
จริง ได้รับสารอาหารเพียงพอแก่ร่างกาย เลือกทานอาหารที่สุกแล้วและมีเครื่องหมาย อ.ย.รับรอง 
เมื่อแรงงานเจ็บป่วยได้รับการดูแลและรักษาอย่างถูกต้อง แรงงานส่วนใหญ่ไม่ค่อยเจ็บป่วยในช่วง
ระยะ ๖ เดือนที่ผ่านมา แรงงานบางส่วนได้รับการตรวจสุขภาพอย่างน้อยปีละ ๑ ครั้ง จากการ
สัมภาษณ์แรงงานไม่เคยไปตรวจสุขภาพประจ าปี ส่วนใหญ่ยังไม่เห็นความส าคัญของการตรวจร่างกาย 
โดยให้เหตุผลว่า๒  

 - ไม่เห็นตัวเองเป็นอะไร 
 - ไม่ได้เจ็บไข้อะไรจึงไม่ไปตรวจ 
 - ไม่มีเวลา 
 สภาพชีวิตของแรงงานส่วนที่ควรปรับปรุงคือ แรงงานควรได้รับการตรวจสุขภาพอย่างน้อยปี

ละ ๑ ครั้ง 
2. สภาพการท างานและสิ่งแวดล้อม ที่อยู่อาศัยถือว่าเป็นหนึ่งในปัจจัยสี่ ซึ่งเป็นพ้ืนฐาน

ส าคัญต่อการด ารงชีพของมนุษย์ เพราะชีวิตของมนุษย์ส่วนใหญ่ มักจะใช้ชีวิตอยู่ที่บ้านพักอาศัย ทั้ง
                                                           

๑  สัมภาษณ์ นายปรเมทร์ จูสิน, ผู้จัดการห้างหุ้นส่วนจ ากัดโพลีซัพพลาย), ๑๕ สิงหาคม ๒๕๕๙. 
๒  สัมภาษณ์ นายบุนเนื่อน นุช, แรงงานก่อสร้าง จังหวัดปทุมธานี, ๑๕ สิงหาคม ๒๕๕๙. 



๑๐๙ 
 

 
 
 

การพักผ่อนหลับนอน และการท ากิจกรรมต่างๆ ภายในครอบครัว๓ สามารถท างานที่เสี่ยงภัย สกปรก 
หรืองานหนักได้ จึงเป็นที่ต้องการของนายจ้างในปัจจุบัน ส่วนใหญ่แรงงานต่างด้าวก็ท างานได้บรรลุ
เป้าหมาย เพราะงานที่ท าส่วนใหญ่เป็นงานหนักที่คนไทยไม่อยากจะท า การท างานหรือท ากิจกรรมใน 
สถานที่อ่ืนๆ ผู้ให้สัมภาษณ์ส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่า มีที่อยู่อาศัยในการท างานค่อนข้า งดีตามความ
เป็นจริง คือมีส้วมถูกสุขลักษณะและพอเพียง มีน้ าสะอาดดื่มและใช้พอเพียง บริเวณบ้านพักสะอาด
เรียบร้อย ไม่รกรุงรัง และมีที่ทิ้งขยะเป็นสัดส่วน๔ 

3. สภาพสวัสดิการและเศรษฐกิจ พบว่า สวัสดิการสังคมที่นายจ้างจัดให้แก่ลูกจ้าง แรงงาน
บางส่วนได้รับสวัสดิการสังคม๕ เช่น สวัสดิการสังคมด้านที่อยู่อาศัย สวัสดิการสังคมด้านน้ าดื่ม 
สวัสดิการสังคมด้านการรักษาพยาบาล ได้รับเงินช่วยเหลือเมื่อแรงงานเจ็บป่วยและได้รับการรักษาที่
ถูกต้องได้รับการรักษาฟรี แต่แรงงานบางส่วน เมื่อเจ็บป่วยออกค่ารักษาเอง๖ 
 สรุปสภาพชีวิตของแรงงาน พบว่า แรงงานมีสภาพชีวิตค่อนข้างดีตามความเป็นจริง แรงงาน
มีความรู้สึกพอใจกับงานท่ีตนท า ได้รับค่าจ้างท่ีเหมาะสมกับสภาพงานที่ท า มีความรู้สึกว่างานที่ตนท า
อยู่นั้นท าให้ชีวิตของตนดีขึ้น๗ จึงใช้แรงงานได้เต็มที่และแรงงานก็พร้อมที่จะท างาน เพราะไม่มีความ
กังวล ปัญหาเรื่องทะเลาะวิวาทส่วนใหญ่จะมีในกลุ่มของแรงงานต่างด้าวเอง๘  ไม่ค่อยกล้ามีเรื่องกับ
แรงงานไทย เพราะรู้ว่าไม่สามารถจะอยู่ได้อย่างปลอดภัย แรงงานต่างด้าวในสถานประกอบการ ไม่
ค่อยได้รับสวัสดิการอ่ืนๆ๙ ที่กฎหมายแรงงานจัดให้มีเต็มที่ เพราะแรงงานอยู่ไม่นานก็เปลี่ยนงาน 
ปัญหาการย้ายแรงงาน จึงมีขึ้นบ่อยๆ เพราะติดพวกพ้อง เมื่อคนใดคนหนึ่งย้ายที่ท างานก็มีการย้าย
ตามกันไปมีฐานะทางเศรษฐกิจดีขึ้น มีเงินใช้จ่ายส าหรับตนเอง มีรายได้มาจุนเจือครอบครัว ท าให้มี
เงินส่งให้พ่อแม่ได้ใช้จ่ายอีกด้วย๑๐ 
 
 
 
 

                                                           
๓  สัมภาษณ์ นายวิโรจน์ ผ่าเหลา, กรรมการผู้จัดการ (บริษัท เคพีคาสท์ จ ากัด), ๑๐ กันยายน ๒๕๕๙. 
๔  สัมภาษณ์ นายสมชาย ดิน, หัวหน้ารับเหมาก่อสร้าง จังหวัดปทุมธานี, ๑๐ กันยายน ๒๕๕๙. 
๕  สัมภาษณ์ นางสุมาลี โอ,้ แม่บ้าน จังหวัดปทุมธานี, ๒ ตุลาคม ๒๕๕๙. 
๖  สัมภาษณ์ นายเดือน สัน, แรงงานก่อสร้าง จังหวัดปทุมธานี, ๑๐ กันยายน ๒๕๕๙. 
๗  สัมภาษณ์ นายเขี่ยน ด า, แรงงานก่อสร้าง จังหวัดปทุมธานี, ๑๐ กันยายน ๒๕๕๙. 
๘  สัมภาษณ์ นายดารา เยือน, แรงงานก่อสร้าง จังหวัดปทุมธานี, ๙ ตุลาคม ๒๕๕๙. 
๙  สัมภาษณ์ นางอุ่น นุ่ง, แรงงานก่อสร้าง จังหวัดปทุมธานี, ๒๕ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
๑๐  สัมภาษณ์ กลุ่ม, แรงงานล้างรถยนต์ จังหวัดปทุมธานี, ๒๕ ธันวาคม ๒๕๕๙. 



๑๑๐ 
 

 
 
 

๔.๖ สรุปองค์ความรู้ที่ได้จากการวิจัย 

 
 

 
 
 
 
 

 

สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี 

๑. สภาพความเป็นอยู่และครอบครัว 

๒. สภาพการท างานและสิ่งแวดล้อม 

๓. สภาพสวัสดิการและเศรษฐกจิ 

๑. อาคารบ้านพักมีสภาพทรุดโทรมขาดการดูแล
เอาใจใส่จากนายจา้งที่ควรรับผิดชอบ 
๒. ระบบสาธารณูปโภคซึ่งได้แก่น้ าประปาไม่ค่อย
ไหลเพียงพอต่อการด าเนินชีวิตครอบครัว 
๓. ความสะอาดของบรเิวณที่พักอาศัยส่วนรวม
รอบบริเวณห้องพักมีต้นไม้ขึ้นรก ท าให้มีสัตว์มีพิษ
ซึ่งเป็นอันตรายต่อผู้อยู่อาศยั 

 

๑. แรงงานไม่มีทักษะในการท างาน การ
พัฒนาด้านความคิดไม่สามารถท าได้ง่าย 
ต้องรอค าสั่งอย่างเดียว 
๒. มีความคิดสร้างสรรค์แต่ไม่กล้าเสนอ
ความคิดเห็น  เนื่องจากขาดโอกาส 
๓. ผู้ประกอบการไม่ได้คุยแบบกันเองกับ
แรงงานต่างด้าว จึงไม่ค่อยได้รับข้อมูลที่
แท้จริงของแต่ละคน ว่ามีความคิดอย่างไร 

๑. ไมม่ีการส่งเสริมอาชีพเสริมเพื่อให้แรงงานมี
รายได้เพิ่มขึ้น 
๒. เงินเดือนไม่เพียงพอต่อค่าครองชีพท่ีเพิ่มขึ้น  
๓. ค่าตอบแทนจากการปฏิบตัิงานไม่ได้รับความ
เป็นธรรม 

ข้อเสนอแนะด้านความเป็นอยู่และครอบครัว 

๑. จัดสรรงบประมาณปรับปรุงซ่อมแซม
อาคารบ้านพักเพื่อให้เหมาะแก่การอยู่อาศัย 
๒. ปรับปรุงแก้ไขระบบน้ าประปาให้ให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 
๓. จัดให้มีคนมาดูแลพื้นที่รกรา้งให้มีความ
สะอาดและไม่เป็นท่ีอยู่อาศยัของสตัว์มีพิษ 

ข้อเสนอแนะด้านการท างานและสิ่งแวดล้อม 

๑. ควรพัฒนาทักษะในการท างานให้ผู้ใช้
แรงงานมีความคิดสร้างสรรค์ 
๒. เปิดโอกาสให้แรงงานได้เสนอความ
คิดเห็นโดยการจัดการประชุม 
๓. ผู้ประกอบการควรหาโอกาสพูดคุยกับ
แรงงานเพ่ือให้ความเป็นกันเองและได้ทราบ
ข้อมูลที่เป็นจริงจากการท างาน 

ข้อเสนอแนะสวสัดิการและเศรษฐกิจ 

๑. ควรหาอาชีพเสริมเพื่อเพ่ิมรายได้ให้กับแรงงาน 
หรือการจดัท าเกษตรพอเพียงภายในที่พักคนงาน 
๒. ควรจดัตั้งกองทุนหรือสวัสดิการต่างๆ 
นอกเหนือจากสวัสดิการของการท างาน 
๓. ควรดูแลเรื่องค่าตอบแทนการปฏิบัติงานของ
แรงงานเพื่อให้ได้รับความโปร่งใสและเป็นธรรม 



 
 

บทท่ี ๕ 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
การวิจัยเรื่อง “สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี” มีวัตถุประสงค์ เพ่ือศึกษา

ลักษณะทางสังคมและภูมิหลังของแรงงานกัมพูชา ในเขตปทุมธานี และเพ่ือศึกษาสภาพทั่วไปและ
ปัญหาอุปสรรคในการด าเนินชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี ผู้วิจัยได้น าแบบสอบถามที่
รวบรวมมาได้จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน ๓๔๑ ชุด มาวิเคราะห์ผู้วิจัยได้น าผลการวิเคราะห์ข้อมูลมา
เสนอดังต่อไปนี้ 

๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 
๕.๓ ข้อเสนอแนะ 

 
๕.๑ สรุปผลการวิจัย 
 ๕.๑.๑ ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถาม
ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 189 คน คิดเป็นร้อยละ 55.4 เพศชาย จ านวน 152 คน คิดเป็น
ร้อยละ 44.6 มีอายุระหว่าง 26-30 ปี จ านวน 128 คน คิดเป็นร้อยละ 37.5  รองลงมาเป็นผู้ที่มี
อายุ 31-35 ปี จ านวน 71 คน คิดเป็นร้อยละ  20.8  และน้อยที่สุดคือ ต่ ากว่า 20 ปี จ านวน 2 
คน คิดเป็นร้อยละ 0.6 ระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย จ านวน 160 คน คิดเป็นร้อยละ ๔๖.9 
รองลงมาคือ ระดับมัธยมศึกษาตอนต้น จ านวน 125 คน คิดเป็นร้อยละ 36.7 และน้อยที่ สุดคือ 
ปริญญาตรี จ านวน ๑ คน คิดเป็นร้อยละ 0.3 ประกอบอาชีพรับจ้าง จ านวน 213 คน  คิดเป็นร้อย
ละ 62.5  รองลงมาคือ ค้าขาย จ านวน 48 คน  คิดเป็นร้อยละ 14.1 และน้อยที่สุดคือ พนักงาน
บริษัท จ านวน 36 คน คิดเป็นร้อยละ  10.6 มีประสบการณ์ท างานระหว่าง 1-3 ปี  จ านวน 223 
คน คิดเป็นร้อยละ 65.4 รองลงมาคือ ท างาน 4-6 ปี จ านวน 79 คน คิดเป็นร้อยละ ๒๓.2 และ
น้อยที่สุดคือ ท างานน้อยกว่า 1 ปี จ านวน 9 คน คิดเป็นร้อยละ 2.6  

๕.๑.๒ ผลการวิเคราะห์สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี 
ผลการวิเคราะห์สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานีโดยภาพรวม และรายด้าน 

ได้แก่ ๑) ด้านสภาพความเป็นอยู่และครอบครัว ๒) ด้านสภาพการท างานและสิ่งแวดล้อม ๓) ด้าน
สภาพสวัสดิการและเศรษฐกิจ ทั้งหมด ๓ ด้าน แต่ละด้านมี ๗ ข้อ รวม 21 ข้อแสดงด้วยค่าเฉลี่ย 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานโดยภาพรวมและรายด้าน ดังแสดงในตารางที่ ๔.๒.๑ - ๔.๒.๔ และเมื่อ
พิจารณาเป็นรายด้าน สรุปได้ดังนี้ 



๑๑๒ 
 

๑) ด้านสภาพความเป็นอยู่และครอบครัว อยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ย ๓.54 เมื่อพิจารณา
รายข้อ พบว่า ครอบครัวของท่านให้การสนับสนุนและภูมิใจที่ได้ประกอบอาชีพบริสุทธิ์และสุจริต มี
ค่าเฉลี่ยมากที่สุด 4.11 รองลงมา คือ สมาชิกที่พักอาศัยอยู่ด้วยกันมีความสามัคคีเป็นอย่างดีและ
สามารถพ่ึงพากันได้มีค่าเฉลี่ย ๓.87 และความพอใจในความสมดุลของช่วงเวลาของการท างานและ 
ช่วงเวลาที่ได้เป็นอิสระจากงานในแต่ละวันและได้มีเวลาอยู่กับครอบครัวมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด ๓.05 

๒) ด้านสภาพการท างานและสิ่งแวดล้อม อยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ย ๓.36 เมื่อพิจารณา
รายข้อ พบว่า ท างานด้วยความกระตือรือร้นเต็มใจและสนุกสนานกับงานที่ท าอยู่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 
๓.80 รองลงมา คือ เครื่องมือเครื่องใช้หรืออุปกรณ์การใช้ท างานเพียงพอในการปฏิบัติงานและมี
ความเหมาะสมในการปฏิบัติงานมีค่าเฉลี่ย ๓.๖๙ และมีความพึงพอใจในสถานที่ท างานที่เป็นอยู่ใน
ปัจจุบัน มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 2.56 

๓) ด้านสภาพสวัสดิการและเศรษฐกิจ อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย ๓.54 เมื่อพิจารณาราย
ข้อ พบว่า งานที่ท่านท าในปัจจุบันเมื่อเปรียบเทียบกับงานที่ท่านท าในประเทศของท่าน (กัมพูชา) 
แล้วมีลักษณะและรายได้ดีกว่ามีค่าเฉลี่ยมากที่สุด 4.03 รองลงมา คือ รู้จักน าเอาวัสดุอุปกรณ์เหลือ
ใช้สิ้นเปลืองกลับมาใช้ซ้ าให้เกิดประโยชน์และคุ้มค่าที่สุดมีค่าเฉลี่ย ๓.88 และใช้ความรู้ความสามารถ
ที่มีอยู่ในการท างานอย่างเต็มที่และมุ่งมั่นในการท างานจนส าเร็จลุล่วงเป็นอย่างดีมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด 
๓.03 

๕.๑.๓ ผลการทดสอบสมมติฐาน 
ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความคิดเห็นผู้ใช้แรงงานต่อสภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาใน

เขตปทุมธานี การทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะห์ความแตกต่างระหว่างตัวแปร ได้แก่ การจ าแนก
ตาม เพศ อายุ การศึกษา อาชีพ และประสบการณ์ในการท างานตามสมมติฐานที่ ๑ - 5 ดังนี้ 

สมมติฐานที่  ๑ พบว่าแรงงานกัมพูชามีเพศต่างกันมีสภาพชีวิตที่แตกต่างกันโดยภาพรวมไม่
แตกต่างกันจึงปฏิเสธสมมติฐาน 

สมมติฐานที่ ๒ พบว่า แรงงานกัมพูชามีอายุต่างกันมีสภาพชีวิตที่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

สมมติฐานที่ ๓ พบว่า แรงงานกัมพูชามีการศึกษาต่างกันมีสภาพชีวิตที่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

สมมติฐานที่ ๔ พบว่า แรงงานกัมพูชามีอาชีพต่างกันมีสภาพชีวิตที่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 

 สมมติฐานที่ ๕ พบว่า แรงงานกัมพูชามีประสบการณ์ต่างกันมีสภาพชีวิตที่แตกต่างกัน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จึงยอมรับสมมติฐานที่ตั้งไว้ 



๑๑๓ 
 

สรุปได้ว่า แรงงานกัมพูชา ทีมี่ เพศ อายุ การศึกษา อาชีพ ประสบการท างานต่างกันมีสภาพ
ชีวิตที่แตกต่างกันโดยภาพรวมไม่แตกต่างกันจึงปฏิเสธสมมติฐาน 

๕.๑.๔ สรุปปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะ 
จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี” ครั้งนี้ท าให้ทราบ

ถึงปัญหาอุปสรรคและข้อเสนอแนะแนวทางแก้ไขซึ่งจ าแนกเป็นรายด้านได้ดังนี้ 
๑) ด้านสภาพความเป็นอยู่และครอบครัว คือปัญหาเศรษฐกิจมีรายได้ไม่เพียงพอส าหรับ

รายจ่ายที่จ าเป็นต่อการด ารงชีวิต ถือเป็นปัญหาส าคัญของครอบครัวเพราะในชีวิตประจ าวันของ
สมาชิกในครอบครัวแต่ละคนมีการใช้จ่ายเงินมากบ้างน้อยบ้างขึ้นอยู่กับสถานการณ์และความจ าเป็น 
เมื่อไม่มีเงินก็เกิดความเดือดร้อนและต้องไปกู้เงินจากแหล่งต่างๆ เช่น ญาติเพ่ือนหรือแหล่งเงินกู้นอก
ระบบซึ่งผู้ให้บริการเงินกู้นอกระบบมักเป็นผู้ให้กู้ที่ไม่อยู่ในระบบสถาบันการเงินส่วนมากคิดดอกเบี้ย
ในอัตราที่สูงกว่าสถาบันการเงินก าหนดโดยการบอกตัวเลขดอกเบี้ยหรือเงินคืนน้อยๆ เพ่ือดึงดูดผู้กู้แต่
คิดดอกเบี้ยเป็นรายวันหรือรายเดือนนอกจากนี้ผู้ให้กู้บางรายยังบังคับให้ลูกหนี้เซ็นสัญญาเงินกู้ที่ไม่ได้
กรอกข้อความหรือระบุจ านวนเงินกู้เกินจริงและมีวิธีการทวงหนี้ที่โหดร้ายหรือผิดกฎหมาย เช่น ขู่
กรรโชกประจานหรือท าร้ายร่างกายและเมื่อไม่สามารถคืนเงินต้นที่กู้มาพร้อมดอกเบี้ยได้ผู้กู้บางราย
ต้องหลบหนีหนี้หรือท าร้ายตนเองถึงชีวิตเพ่ือหวังให้หนี้สูญท าให้เกิดปัญหากับสมาชิกคนอ่ืนๆ ใน
ครอบครัวตามมา 

ปัญหาและอุปสรรค อาคารบ้านพักมีสภาพทรุดโทรมขาดการดูแลเอาใจใส่จากนายจ้างที่ควร
รับผิดชอบระบบสาธารณูปโภคซึ่งได้แก่น้ าประปาไม่ค่อยไหลเพียงพอต่อการด าเนินชีวิตครอบครัว
และความสะอาดของบริเวณที่พักอาศัยส่วนรวมรอบบริเวณห้องพักมีต้นไม้ขึ้นรกท าให้มีสัตว์มีพิษซึ่ง
เป็นอันตรายต่อผู้อยู่อาศัย 

ข้อเสนอแนะ ควรจัดสรรงบประมาณปรับปรุงซ่อมแซมอาคารบ้านพักเพ่ือให้ไม่มีสภาพทรุด
โทรมและเหมาะแก่การอยู่อาศัยควรปรับปรุงแก้ไขระบบน้ าประปาให้ไหลได้เป็นปกติตลอดเวลาโดย
จัดสรรงบประมาณแก้ไขระบบให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นและควรจัดจ้างลูกจ้างมาดูแลปฏิบัติงาน 
เกี่ยวกับการตัดหญ้าและดูแลพื้นที่รกร้างให้มีความสะอาดและไม่เป็นที่อยู่อาศัยของสัตว์มีพิษ  

๒) ด้านสภาพการท างานและสิ่งแวดล้อม การพักอาศัยไม่ว่าจะเป็นเรื่องขยะและน้ าเสียฝุ่น 
ฝุ่นและควันพิษจากสิ่งก่อสร้างรวมทั้งเสียงจากยานพาหนะปัญหาพวกที่กล่าวมาแล้วนี้เป็นเรื่องที่เจอ
น้อยมากส่วนใหญ่จะช่วยดูแลกันเป็นอย่างดีเพราะว่าต้องอาศัยอยู่เป็นหลักนอกจากนายจ้างที่เป็นคน
ไทยแล้วยังมีเพ่ือนที่เป็นร่วมงานที่เป็นคนไทยด้วยส่วนความสัมพันธ์ระหว่างเพ่ือนรวมงานและ
นายจ้างนั้นอยู่ในระดับดีทุกคนที่เข้ามาท างานในไทยส่วนใหญ่อย่ากอยู่นานเท่าที่จะนานได้ไม่ว่าทาง
ไทยจะว่าอย่างไรถ้าทางไทยให้สัญชาติส่วนใหญ่จะดูก่อนเพราะว่าคงไม่แน่ใจว่ายังอยากจะกลับไป
บ้านเมืองเกิดหรือไม่ส่วนใหญ่นายจ้างให้การช่วยเหลือด้านที่อยู่อาศัยส่วนใหญ่เวลาเจ็บไข่ได้ป่วยซื้อ



๑๑๔ 
 

ยามากินเองบ่อยครั้งและไปรักษาตามคลินิกหรือโรงพยาบาลเป็นบางครั้งและรักษากันเอง โดย
สมุนไพรก็มีเป็นบางครั้งส่วนในเรื่องการติดต่อราชการโดยภาพรวมแล้วคิดว่ามีความยุติธรรมอยู่เสมอ 

ปัญหาและอุปสรรค แรงงานไม่มีทักษะในการท างานการพัฒนาด้านความคิดไม่สามารถท า
ไดง้่ายต้องรอค าสั่งอย่างเดียวให้มีความคิดสร้างสรรค์แต่ไม่กล้าเสนอความคิดเห็นเนื่องจากขาดโอกาส
ซึ่งผู้ประกอบการไม่ได้คุยแบบกันเองกับแรงงานต่างด้าวจึงไม่ค่อยได้รับข้อมูลที่แท้จริงของแต่ละคน 
ว่ามีความคิดอย่างไร 

ข้อเสนอแนะ ผู้ประกอบการควรพัฒนาทักษะเรื่องการท างานให้มีความคิดสร้างสรรค์โดยให้
รู้จักคิดเองและเปิดโอกาสให้แรงงานได้เสนอความคิดเห็นเพ่ือแรงงานโดยการจัดการประชุมให้
แรงงานได้เสนอแนวคิดและผู้ประกอบการควรหาโอกาสนั่งคุยกับแรงงานบ่อยเพ่ือความเป็นกันเอง 
และได้ทราบข้อมูลที่เป็นจริง 

๓) ด้านสภาพสวัสดิการและเศรษฐกิจ ส่วนใหญ่อาชีพที่เข้ามาท ามากสุดก็จะเป็นงาน
ก่อสร้างรองลงมาก็เป็นแม่บ้านระยะเวลาที่เข้ามาท างานที่ประเทศไทยส่วนใหญ่อยู่ระหว่าง ๑ ปีถึง ๓ 
ปีงานที่ท าส่วนใหญ่เลือกไม่ได้จ าเป็นต้องท าแต่ถ้าเปรียบเทียบกับลักษณะงานกับรายได้แล้ วจะดีขึ้น
กว่าเดิมมีรายได้อยู่ปานกลางถ้าจะมีการย้ายจังหวัดท างานความต้องการอยู่ที่ไม่แน่ใจเพราะอาจจะไม่
รู้จักในจังหวัดนั้นๆ และเวลาในการพักผ่อนอยู่ที่เพียงพอกับงานของแต่ละวันส่วนใหญ่มีเงินพอที่จะ
เก็บออมโดยจะเก็บไว้ที่บ้านในการว่าจ้างนั้นจะไม่มีการเซ็นสัญญาและไม่ก าหนดระยะเวลาไม่มีการ
ท างานล่วงเวลาในการเข้ามาท างานในประเทศไทยจะพักบ้านพักคนงานที่ทางที่ท างานจัดไว้ให้ถ้ามี
ปัญหาในการท างานส่วนใหญ่จะแจ้งให้หัวหน้างานทราบเพราะคิดว่าไม่อยากมีปัญหาบานปลายที่หลัง 

ปัญหาและอุปสรรค  ไม่มีการส่งเสริมอาชีพเสริมเพ่ือให้แรงงานมีรายได้เพ่ิมขึ้นเงินเดือนไม่
เพียงพอต่อค่าครองชีพที่เพ่ิมขึ้นของแรงงานที่ใช้ชีวิตอยู่ด้วยความพอเพียงและค่าตอบแทนจากการ
ปฏิบัติงานไม่ได้รับความเป็นธรรม 

ข้อเสนอแนะ ควรส่งเสริมหรือจัดหาอาชีพเสริมเพ่ือเพ่ิมรายได้ให้กับแรงงานหรือการจัดท า
เกษตรพอเพียงภายในที่พักคนงานและควรจัดตั้งกองทุนหรือสวัสดิการต่างๆ นอกเหนือจากสวัสดิการ
ของการท างานแล้วควรดูแลเรื่องค่าตอบแทนการปฏิบัติงานของแรงงานเพ่ือให้ได้รับความโปร่งใสและ
เป็นธรรม 
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๕.๑.๕ สรุปผลการสัมภาษณ์เชิงลึก 
การสัมภาษณ์เรื่อง สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี ครั้งนี้ท าให้ทราบถึงปัญหา

อุปสรรค ข้อเสนอแนะแนวทางแก้ไขสรุป ดังนี้ 
การใช้หลักมนุษยธรรมในการปกครองเพราะคนทุกคนถือว่าเป็นมนุษย์ที่มีเกียรติมีศักดิ์ศรี

เหมือนกันแรงงานต่างด้าวก็เหมือนกันก็ต้องการความเสมอภาคในชีวิตความเป็นมนุษย์จึงใช้หลัก
ปกครองด้วยความเอ้ือเฟ้ือเหมือนเพ่ือนกันแรงงานจึงกล้ามาปรึกษาไม่เครียดงานออกมาด้วยความ
เรียบร้อยแรงงานต่างด้าวเป็นบุคคลที่มาจากต่างประเทศจึงต้องมีการปรับตัวเข้ากับสภาพต่างๆ ทั้ง
ด้านภาษาความเป็นอยู่อาหาร ฯลฯ จึงให้ความใกล้ชิดสนิทสนมเพ่ือไม่ให้เกิดความคิดถึงบ้านเมื่อมี
ความสนิทสนมและสื่อสารกันได้ ก็สามารถสื่อสารเรื่องงานกันได้อย่างมีประสิทธิภาพ แรงงานต่างด้าว
ต้องได้รับการฝึกทักษะด้านการท างานก่อนการเริ่มงานเพ่ือให้งานออกมาเสียหายน้อยที่สุดและต้องมี
คนคอยดูแลในการเริ่มงานสอนเรื่องระเบียบเพ่ือการปฏิบัติให้เหมือนกับคนไทยและให้ท าบัตรการ
ท างานของแรงงานต่างด้าวเพื่อการปรับค่าแรงที่ถูกต้องป้องกันการหลบหนีจากเจ้าหน้าที่ระหว่างการ
ท างานเร่งด่วนมีการพัฒนาด้านต่างๆ ให้คนงานอยู่เสมอเพ่ือให้ เกิดความคิดใหม่ๆ ในกระบวนการ
ท างานมีสวัสดิการเหมือนแรงงานคนไทยจะท าให้แรงงานงานเกิดความรักในสถานประกอบการให้
ความรักเหมือนลักษณะครอบครัวงานที่เหมาะสมกับแรงงานถามความสมัครใจถ้าเป็นงานที่เสี่ยง
อันตรายและต้องมีเครื่องป้องกันอันตรายที่ได้มาตรฐานเลือกดูคนงานที่สามารถพัฒนาได้มีความ
สะอาดไม่ชอบสิ่งเสพติดเพราะจะท าให้การท างานไม่สะดุดอันเนื่องมาจากการขาดงานเพราะความเมา
หรือเล่นการพนันแรงงานต่างด้าวมีความอดทนต่องานไม่ค่อยเลือกงานอาจจะเป็นเพราะไม่มีโอกาส
เลือกมากสามารถท างานที่เสี่ยงภัยสกปรกหรืองานหนักได้ จึงเป็นที่ต้องการของนายจ้างในปัจจุบัน
ส่วนใหญ่แรงงานต่างด้าวก็ท างานได้บรรลุเป้าหมายเพราะงานที่ท าส่วนใหญ่เป็นงานหนักที่คนไทยไม่
อยากจะท า 
 

๕.๒ อภิปรายผลการวิจัย 
การอภิปรายผลการศึกษา สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี โดยผู้วิจัยจะ

กล่าวถึงประเด็นที่ส าคัญและน่าสนใจและน ามาอภิปรายผล ดังนี้  
๕.๒.๑ ความคิดเห็นของลักษณะทางสังคม และภูมิหลังของแรงงานกัมพูชา ในเขต

ปทุมธานี 
จากผลการวิจัย พบว่า การศึกษาสภาพชีวิตแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี โดยภาพรวมอยู่

ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านสรุปได้ ดังนี้คือ ๑) สภาพความเป็นอยู่และครอบครัว ผู้ตอบ
แบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี โดยรวมอยู่ใน
ระดับปานกลาง ๒) สภาพการท างานและสิ่งแวดล้อม ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับ
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สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี โดยรวมอยู่ในระดับมาก ๓) สภาพสวัสดิการและ
เศรษฐกิจ ผู้ตอบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเกี่ยวกับสภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี 
โดยรวมอยู่ในระดับน้อยซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ วุทธยา จันทมาศ ได้ศึกษางานวิจัยเรื่อง การ
แก้ปัญหาแรงงานต่างด้าวหลบหนีเข้าเมืองผิดกฎหมาย: ศึกษากรณี อ าเภอสังขละบุรี จังหวัด
กาญจนบุรี ผลการศึกษาพบว่าสาเหตุที่แรงงานต่างด้าวหลบหนีเข้าเมืองผิดกฎหมายเพ่ิมมากขึ้นใน
บางช่วงของปี คือ สภาพเศรษฐกิจ สภาพภูมิศาสตร์ ความสัมพันธ์ระหว่างประเทศกลุ่มขบวนการ
น าพาแรงงานต่างด้าวและการจูงใจปัจจัยที่ท าให้แรงงานต่างด้าวหลบหนีเข้าเมืองโดยผิดกฎหมายเข้า
สู่ประเทศไทยโดยผ่านทางพ้ืนที่อ าเภอสังขละบุรี ได้แก่ สภาพเศรษฐกิจ สภาพภูมิศาสตร์กลุ่ม
ขบวนการน าพาและการจูงใจปัญหาแรงงานต่างด้าวก่อให้เกิดผลกระทบด้านลบในด้านเศรษฐกิจ และ
เกิดผลกระทบด้านบวกในด้านเศรษฐกิจด้านสังคมด้านความมั่นคงและความสัมพันธ์ระหว่างประเทศ 
ส าหรับวิธีการหลบหนีเข้าเมืองจะด าเนินการโดยกลุ่มขบวนการน าพาในการด าเนินการนโยบายของรัฐ
ที่ผ่านมาในอดีตมีข้อบกพร่อง คือ ขาดวิสัยทัศน์ด้านนโยบายขาดแผนการปฏิบัติการเชิงบูรณาการ
ขาดการสนับสนุนงบประมาณอย่างเพียงพอการประชาสัมพันธ์ไม่ทั่วถึงและเจ้าหน้าที่ของรัฐทุจริตใน
ปัจจุบันมีแผนการปฏิบัติเชิงบูรณาการมากขึ้นส าหรับข้อเสนอแนะในการแก้ปัญหาแรงงานต่างด้าว
หลบหนีเข้าเมืองผิดกฎหมายจะต้องท าในลักษณะองค์รวม และทุกฝ่ายที่เกี่ยวข้องต้องท างานร่วมกัน
อย่างเป็นเอกภาพโดยมีประชาชนและภาคเอกชนให้ความร่วมมือสนับสนุน๑ ซึ่งสอดคล้องกับ เกียรติ
ศักดิ์ พลมณี ได้วิจัยเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความจ าเป็นในการจ้างแรงงานต่างชาติผิดกฎหมายของ
ผู้ประกอบกิจการที่จดทะเบียนนายจ้างในจังหวัดปทุมธานี ได้ศึกษาถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
ส่วนบุคคลและปัจจัยกลยุทธ์ภายในปัจจัยกลยุทธ์ภายนอกกับความจ าเป็นในการจ้างแรงงานต่างชาติ
ผิดกฎหมายของผู้ประกอบกิจการที่จดทะเบียนในจังหวัดปทุมธานี และศึกษาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อ
ความจ าเป็นในการจ้างแรงงานต่างชาติผิดกฎหมายของผู้ประกอบกิจการที่จดทะเบียนนายจ้างใน
จังหวัดปทุมธานีจากผลการศึกษาพบว่าผู้ประกอบการที่จดทะเบียนนายจ้างในจังหวัดปทุมธานีส่วน
ใหญป่ระกอบกิจการค้าขายมีทุนจดทะเบียนต่ ากว่า ๓๐๐,๐๐๐ บาท ประกอบกิจการ ๕ ปีขึ้นไปและ
จากการศึกษายังพบว่าปัจจัยกลยุทธ์ภายในและปัจจัยกลยุทธ์ภายนอกมีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ความจ าเป็นในการจ้างแรงงงานต่างชาติผิดกฎหมายอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕ จ านวน 
๙ ด้าน คือ ลักษณะงานนโยบายและการจัดการ สภาพแวดล้อมของสถานประกอบกิจการการปฏิบัติ
ตามกฎหมายแรงงานความอดทนของแรงงานต่างชาติความต่อเนื่องในการด าเนินกิจการความ
รับผิดชอบในการท างานการอพยพย้ายถิ่นของแรงงานต่างชาติและค่าจ้างแรงงานส่วนสภาพพ้ืนที่ของ

                                                           
๑ วุทธยา จันทมาศ, “การแก้ปัญหาแรงงานต่างด้าวหลบหนีเข้าเมืองผิดกฎหมาย: ศึกษากรณี อ าเภอสังข

ละบุรี จังหวัดกาญจนบุรี”, วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยบูรพา, 
๒๕๔๗). 



๑๑๗ 
 

สถานที่ท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความจ าเป็นในการจ้างแรงงานต่างชาติผิดกฎหมายของผู้
ประกอบกิจการที่จดทะเบียนนายจ้างในจังหวัดปทุมธานี อย่างไม่มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ๐.๐๕๒ 

๕.๒.๒ ความคิดเห็นของสภาพทั่วไปและปัญหาอุปสรรคในการด าเนินชีวิตของแรงงาน
กัมพูชาในเขตปทุมธานี 

จากผลการวิจัย พบว่า นางณัฐชานันท์ วงศ์มูลิทธิกร ได้ท าการศึกษาวิจัยเรื่อง การใช้
แรงงานต่างด้าวของผู้ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างในจังหวัดเชียงใหม่  ผลการศึกษาพบว่า ผู้
ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างมีความคิดเห็นในภาพรวมต่อแรงงานต่างด้าวว่าแรงงานต่างด้าวมี
คุณสมบัติการเป็นลูกจ้างที่ดีทั้ง ๙ ด้านในระดับมาก โดยคุณสมบัติที่แรงงานต่างด้าวมีมากที่สุด คือ
คุณสมบัติด้านการท างานเต็มเวลา รองมาคือด้านความอุตสาหะและขยันขันแข็งรองมาคือด้านการ
ท างานเต็มประสิทธิภาพ รองมาคือด้านความเคารพนายจ้าง รองมาคือด้านการท างานตามค าสั่ง รอง
มาคือด้านความซื่อสัตย์สุจริต รองมาคือด้านความจงรักภักดี รองมาคือด้านการรักษาประโยชน์
นายจ้างและด้านความคิดสร้างสรรค์ ตามล าดับ ปรากฏว่า แรงงานต่างด้าวมีสภาพชีวิตภาพรวมอยู่ใน
ระดับน่าพอใจโดยในด้านการท างานแรงงานต่างด้าวที่เข้ามาท างานในประเทศไทยส่วนใหญ่จะยู่ดี
อาชีพก่อสร้างโดยมีระยะเวลาท างาน ๑–๓ ป โดยเหตุผลที่ท ามาจากความจ าเป็นเนื่องจากเห็นว่าราย
ไดดีกว่าเดิมและเวลาพักผู้อ่ืนเพียงพอมีเงินพอเก็บในการท างานจะไมไดก าหนดเวลาที่แน่นอนไมมี
สัญญากับนายจ้างและพกอาศัยบ้านพักคนงานเมื่อมีปัญหาก็จะแจ้งให้หัวหนางานทราบในด้านสังคม
พบว่าปัญหาจากกลิ่นเหม็นของขยะและน้ าเน่าหรือที่พักถูกรบกวนจากฝุ่นควันพิษจากการก่อสร้าง
และยานพาหนะต่างๆ มีน้อยในการท างานร่วมกับเพ่ือนร่วมงานที่เป็นคนไทยและหัวหนางานมีการ
ปฏิบัติที่ดีต่อแรงงานต่างด้าวในการเจ็บป่วยก็จะซื้อยามากินเองบ้างหาหมอบ้างหรือพ่ึงน้ ามนต์ก็มีใน
การมองหน่วยงานราชการไทยเห็นว่ามีความยุติธรรมดีในส่วนด้านครอบครัวพบว่าส่วนใหญ่จะมี
สมาชิก ๓ คนโดยท างานแค่เพียง ๒ คนแต่มีรายไดเพียงพอ หากไมพอจะเบิกล่วงหนาหรือยืมญาติ
หรือเพ่ือนส าหรับปัญหาภายในครอบครัวไมมี๓ ซึ่งสอดคล้องกับ มาลีวรรณ เลาะวิถี ได้วิจัยเรื่อง 
“ผลกระทบของการอนุญาตให้แรงงานต่างชาติผิดกฎหมายท างานต่อการจ้างแรงงานไทยในจังหวัด
ล าพูน ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มตัวอย่างที่เป็นนายจ้างหรือผู้ประกอบกิจการส่วนใหญ่เป็นเพศชาย มี
การศึกษาระดับปริญญาตรีมากที่สุดและประกอบกิจการด้านอุตสาหกรรมส่วนกลุ่มตัวอย่างที่เป็น
ลูกจ้าง และประชาชนทั่วไปส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีการศึกษาในระดับปริญญาตรีมีอายุระหว่าง ๒๖-
๓๐ ปี ท างานในกิจการอุตสาหกรรม นอกจากนี้ ผลการศึกษาพบว่า ปัจจุบันแรงงานไทยมีอัตราการ

                                                           
๒ เกียรติศักดิ์ พลมณี, “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความจ าเป็นในการจ้างแรงงานต่างชาติผิดกฎหมาย ของผู้

ประกอบกิจการที่จดทะเบียนนายจ้างในจังหวัดปทุมธานี”, วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย 
: มหาวิทยาลัยรามค าแหง‚ ๒๕๔๘). 

๓ ณัฐชานันท์ วงศ์มูลิทธิกร “การใช้แรงงานต่างด้าวของผู้ประกอบธุรกิจรับเหมาก่อสร้างใน จังหวัด
เชียงใหม,่ รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๕๒). 



๑๑๘ 
 

ว่างงานสูงแต่แรงงานไทยยังปฏิเสธการท างานในอาชีพใช้แรงงานหนัก สกปรก และเสี่ยงอันตรายอยู่ 
จึงมีความจ าเป็นที่จะต้องมีการจ้างแรงงานต่างชาติ ส าหรับความคิดเห็นในส่วนของสาเหตุและความ
จ าเป็นในการจ้างแรงงานต่างชาติลูกจ้างและประชาชนทั่วไปเห็นว่าการจ้างแรงงานต่างชาติเป็นการ
แย่งงานคนไทยและไม่เห็นด้วยกับการจ้างแรงงานต่างชาตินายจ้างหรือเจ้าของสถานประกอบการ 
ลูกจ้างและประชาชนทั่วไปเห็นว่าการจ้างแรงงานต่างชาติมีความจ าเป็นต่อภาคผลิตเพ่ือรักษาขีด
ความสามารถในการแข่งขันอยู ่เพราะแรงงานไทยมีค่าจ้างที่สูงในขณะที่แรงงานต่างชาติมีค่าจ้างที่ถูก
กว่าและมีความขยันอดทนไม่เกี่ยงงาน อย่างไรก็ตาม ในแง่ของความจ าเป็นในการใช้แรงงานต่างชาติ 
ยังขึ้นอยู่กับขนาดและประเภทของกิจการอีกด้วยและยอมรับว่าแรงงานต่างชาติอาจก่อให้เกิด
ผลกระทบในเรื่องความมั่นคงแห่งชาติการสาธารณสุขและปัญหาสังคม๔ 

๕.๒.๓ ความคิดเห็นและน าเสนอสภาพชีวิตและแนวทางในการพัฒนาชีวิตของแรงงาน
กัมพูชา ในเขตปทุมธานี 

จากผลการวิจัยวิจัย พบว่า ประเด็นส าคัญของแรงงานคนต่างด้าวที่ได เข้ามาท างานใน
ประเทศไทยพบว่าแรงงานต่างด้าวที่ไดเข้ามาท างานส่วนใหญ่มีสภาพชีวิตและความเป็นอยู่ที่ดีขึ้นกว่า
ที่อยู่ในประเทศของตนเองรวมทั้งมีการติดต่อชักชวนให้ญาติพ่ีน้องที่ยังอยู่ในประเทศของตนไดมี
โอกาสไดเข้ามาท ามาหากินในประเทศของเรา เพ่ือแบ่งปันความเป็นอยู่และคุณภาพชีวิตที่ดีกว่าเดิม 
ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ อรุณรัตน์ หล่ าวิไลเกษร ไดท าการศึกษาสภาพชีวิตและความเป็นอยู่
ของแรงงานสตรีไทยในฮ่องกง: ศึกษากรณีผู้ช่วยแม่บ้านไทยในฮ่องกง ผลการศึกษาวิจัยพบว่าสาเหตุที่
ผู้ช่วยแม่บ้านไทยตัดสินใจไปท างานในประเทศฮ่องกง คือ เรื่องรายไดซึ่งดีกว่าการท างานในประเทศ
ไทยด้วนเหตุผลนี้จึงท าให้มีแรงงานคนต่างด้าวเข้ามาหางานในประเทศของเราเป็นจ านวนมากขึ้นทุกปี 
(กรมการจัดหางาน) ซึ่งมีทั้งถูกกฎหมายและผิดกฎหมายจึงท าให้เห็นได้ว่ าการไดเข้ามาท างานใน
ประเทศของเรานั้นท าให้คุณภาพชีวิตและสภาพชีวิตความเป็นอยู่ของคนพวกนี้ดีขึ้นในระดับหนึ่ง
นอกจากนี้ลักษณะงานกับรายไดในประเทศไทยจะดีกว่ามีรายไดสูงกว่าประเทศของตนเองท าให้
แรงงานต่างด้าวบางคนต้องการมีสัญชาติไทยเพราะเห็นว่าเศรษฐกิจดีกว่า๕ ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัย
ของ ทักษิณ เห็นชอบดี ได้วิจัยเรื่อง แนวทางการจัดการแรงงานต่างด้าวหลบหนีเข้าเมือง: ศึกษากรณี 
สัญชาติลาว พม่า และกัมพูชา ในจังหวัดสมุทรปราการ ผลการศึกษาพบว่า เป็นเวลาประมาณ ๑๐๐ 
กว่าปีแล้วที่ประเทศไทยประสบปัญหาคนต่างด้าวเข้ามาแย่งงานคนไทยซึ่งติดตามมาด้วยปัญหา

                                                           
๔ มาลีวรรณ เลาะวิถี, “ผลกระทบของการอนุญาตให้แรงงานต่างชาติผิดกฎหมายท างานต่อการจ้าง

แร งงาน ไทย ในจั งหวั ดล า พู น”,วิทยา นิพนธ์ รั ฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต , (บัณฑิ ตวิ ทยาลั ย : 
มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๑). 

๕ อรุณรัตน์ หล่ าวีไลเกสร, “การศึกษาสภาพชีวิตและความเป็นอยู่ของแรงงานสตรีไทยในฮ่องกง: ศึกษา
กรณีผู้ช่วยแม้บ้านไทยในฮ่องกง”, ปริญญารัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยบูรพา, 
๒๕๕๑). 



๑๑๙ 
 

อาชญากรรมปัญหาด้านความมั่นคงของประเทศและปัญหาทางด้านสาธารณสุขรัฐบาลไทยเคยมี
นโยบายในการผลักดันและส่งกลับอย่างเข้มงวดแต่กลุ่มผู้ประกอบการต่างๆ ขอให้รัฐบาลอนุญาตให้
จ้างแรงงานต่างด้าวท างานได้เนื่องจากคนไทยไม่นิยมท างานประเภทงานหนักหรือเสียงต่ออันตราย
รัฐบาลจึงจ าเป็นต้องผ่อนผันให้แรงงานต่างด้าวเข้ามาท างานในประเทศไทยได้โดยต้องลงทะเบียน
แรงงานต่างด้าว ก าหนดประเภทของการท างานก าหนดระเบียบข้อบังคับต่างๆ เพ่ือควบคุมแรงงาน
ต่างด้าวให้สามารถท างานได้โดยสงบสุขความเห็นของกลุ่มข้าราชการที่เกี่ยวข้องในการน านโยบาย
ผ่อนปรนดังกล่าวเห็นว่าแรงงานต่างด้าวทั้ง ๓ สัญชาติเป็นภัยต่อความมั่นคงทางการเมืองเศรษฐกิจ 
สังคมรัฐบาลไม่สามารถควบคุมแรงงานต่างด้าวทุกคนได้เนื่องจากนายจ้างบีบคั้นจิตใจของแรงงานต่าง
ด้าวจนเกิดภาวะเคียดแค้นท าร้ายนายจ้างซึ่งสอดคล้องกับกลุ่มนายจ้างที่จะต้องเฝ้าระวังในเรื่องนี้
เช่นเดียวกันในส่วนของแรงงานต่างด้าวบอกว่ามีความต้องการที่จะท างานหาเลี้ยงตนเองและ
ครอบครัวจริงต้องการความเอ้ืออาทรความเข้าใจและการให้เกียรติจากนายจ้างขณะเดียวกันนายจ้าง
ก็ต้องการความซื่อสัตย์และความขยันขันแข็งประชากรทั้ง ๓ กลุ่มเห็นด้วยกับนโยบายผ่อนปรน
แรงงานต่างด้าวของรัฐบาลโดยมีข้อเสนอแนะว่าควรให้แรงงานต่างด้าวทั้ง ๓ สัญชาติท างานเฉพาะ
แรงงานที่ขาดแคลนเท่านั้น เช่น กิจการประมง นอกนั้น ควรผลักดันออกไปโดยใช้มาตรการที่เด็ดขาด
เพ่ือให้การน านโยบายไปปฏิบัติของรัฐบาลบรรลุผลตามวัตถุประสงค์และประสบความส าเร็จสามารถ
แก้ไขปัญหาของชาติได้อย่างเป็นรูปธรรม๖ 

 

๕.๓ ข้อเสนอแนะ 
จากการศึกษาวิจัยเรื่อง “สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี ” ผู้วิจัยมี

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย ดังนี้  
๕.๓.๑ ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 
๕.๓.๑.๑. รัฐบาลควรจัดสรรงบประมาณปรับปรุงซ่อมแซมอาคารบ้านพักเพ่ือให้เหมาะแก่

การอยู่อาศัยของแรงงานตามความเหมาะสมที่ท าได้ 
๕.๓.๑.๒. รัฐบาลควรให้การปรับปรุงแก้ไขระบบน้ าประปาให้ให้มีประสิทธิภาพมากขึ้นใน

บริเวณท่ีมีแรงงานพักอาศัยอยู่เพื่ออ านวยความสะดวก 
๕.๓.๑.๓. รัฐบาลควรจัดให้มีคนมาดูแลพ้ืนที่รกร้างให้มีความสะอาดและไม่เป็นที่อยู่อาศัย

ของสัตว์มีพิษเพ่ือความปลอดภัยของแรงงานทุกคนที่พักอาศัยอยู่ 
 

                                                           
๖ ทักษิณ เห็นชอบดี, “แนวทางการจัดการแรงงานต่างด้าวหลบหนีเข้าเมือง: ศึกษากรณี สัญชาติ ลาว 

พม่า และกัมพูชาในจังหวัดสมุทรปราการ”, วิทยานิพนธ์ รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต, (บัณฑิตวิทยาลัย: 
มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๖). 



๑๒๐ 
 

๕.๓.๒ ข้อเสนอแนะเชิงปฏิบัติการ 
๕.๓.๒.๑. หน่วยงานรับผิดชอบควรจัดหาอาชีพเสริมเพ่ือเพ่ิมรายได้ให้กับแรงงานหรือจัดท า

การเกษตรพอเพียงภายในที่พักของแรงงาน 
๕.๓.๒.๒. หน่วยงานรับผิดชอบควรจัดตั้งกองทุนหรือสวัสดิการต่างๆ นอกจากสวัสดิการของ

การท างานเพ่ือให้มีรายได้เพ่ิมในการอยู่อาศัย 
๕.๓.๒.๓. หน่วยงานรับผิดชอบควรดูแลเรื่องค่าตอบแทนและการปฏิบัติงานของแรงงาน

เพ่ือให้ได้รับความโปรงใสและเป็นธรรม 
๕.๓.๓ ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 
๕.๓.๓.๑. ควรมีการศึกษาลักษณะทางสังคมและภูมิหลังของแรงงานกัมพูชา ในเขตปทุมธานี 

คือ การใช้ภาษาของแรงงานต่างด้าวและผู้ประกอบการในสถานประกอบการ 
๕.๓.๓.๒. ควรมีการศึกษาสภาพทั่วไปและปัญหาอุปสรรคในการด าเนินชีวิตของแรงงาน

กัมพูชาในเขตปทุมธานี คือการบริหารแรงงานต่างด้าวให้มีประสิทธิภาพ 
๕.๓.๓.๓. ควรมีการศึกษาแนวทางการพัฒนาสภาพชีวิตการท างานของแรงงานกัมพูชา ใน

เขตปทุมธานี คือ การส่งเสริมวัฒนธรรมของแรงงานต่างด้าวกับประเทศที่มีสถานประกอบการ 
 



 
 

 บรรณานุกรม 

 
๑. ภาษาไทย : 

ก. ข้อมูลปฐมภูมิ 
มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย. พระไตรปิฎกฉบับภาษาไทย ฉบับมหาจุฬาลงกรณราช
 วิทยาลัย. เฉลิมพระเกียรติสมเด็จพระนางเจ้าสิริกิติ์ พระบรมราชินีนาถ. กรุงเทพมหานคร: 

โรงพิมพ์มหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย, ๒๕๓๙. 
 
ข. ข้อมูลทุติยภูมิ 

(๑) หนังสือ: 
กุหลาบ รัตนสัจธรรม และคณะ. การพัฒนารูปแบบที่เหมาะสมในวิธีด าเนินงานวางแผนพัฒนา
 คุณภาพชีวิตตามเกณฑ์ความจ าเป็นพื้นฐานในระดับหมู่บ้าน. กรุงเทพมหานคร: กรม
 สุขภาพจิต, ๒๕๓๕. 
กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม. แผนพัฒนาแรงงานและสวัสดิการสังคม. กรุงเทพมหานคร:
 กระทรวงแรงงาน, ๒๕๔๔. 
กรมสวัสดิการ และคุ้มครองแรงงาน. “ปัจจัยที่มีผลกระทบต่อการบังคับใช้กฎหมายคุ้มครอง
 แรงงานในกิจการที่มีการจ้างงานแรงงานต่างด้าวท างาน”. กรุงเทพมหานคร: ส านัก
 บริหารแรงงานต่างด้าว, ๒๕๕๑. 
กองบัญชาการต ารวจสันติบาล. “คู่มือการประเมินผลการปฏิบัติราชการตามค ารับรองการปฏิบัติ
 ราชการของส านักงานต า รวจแห่ งชาติประจ าปี งบประมาณ พ.ศ . ๒๕๕๑” .
 กรุงเทพมหานคร: ส านักงานต ารวจแห่งชาติ, ๒๕๕๑. 
กุศล สุนทรธาดา. ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและตลาดแรงงาน. กรุงเทพมหานคร: ส านักงาน
 สนับสนุนการวิจัย, ๒๕๔๙. 
กฎกระทรวงฉบับที่ ๕ พ.ศ. ๒๕๔๑ ออกตามความในพระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑
 ข้อ ๒. 
กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน. กองสวัสดิการแรงงาน คณะกรรมการสวัสดิการในสถานประกอบ
 กิจการ กสร, ๑๔/๔๑. 
กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงงาน. “การส ารวจข้อมูลเกี่ยวกับสภาพการจ้างงานและปัญหา
 แรงงานในภาคเกษตรกรรม”. ๒๕๓๖. 
โกนิฏฐ์ ศรีทอง. ระเบียบวิธีวิจัยทางการพัฒนาสังคม. ลพบุรี: ร้านคุณแหวว, ๒๕๕๖. 



๑๒๒ 
 

ข้อมูลสภาพทั่วไปของจังหวัดปทุมธานี และข้อมูลสรุปผลการด าเนินการตามแผนพัฒนาจังหวัด,
 ๒๕๕๖. 
ค าพิพากษาศาลฎีกาท่ี  ๑๗๒/๒๕๒๔. 
ค าพิพากษาศาลฎีกาท่ี  ๑๔๓๗/๒๕๒๔. 
ค าพิพากษาศาลฎีกาท่ี  ๓๖๐/๒๕๔๑. 
ค าพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๙๕๘-๙๗๑/๒๕๒๗. 
ค าพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๒๘๑๙/๒๕๓๒, ๒๘๙๒/๒๕๓๒, ๓๔๗-๓๕๙/๒๕๓๔ และ๔๙๘-๕๐๕/๒๕๓๕. 
ค าพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๓๐๙๙/๒๕๒๔. 
ค าพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๓๕๓-๑๓๖๘/๒๕๔๒. 
ค าพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๑๒๔๓/๒๕๔๑. 
ค าพิพากษาศาลฎีกาท่ี ๔๗๕/๒๕๒๔. 
เชิดศักดิ์  ธีรนันทวานิช. การจ้างแรงงานต่างด้าว. กรุงเทพมหานคร: ส านักงานส่งเสริมวิสาหกิจ
 ขนาดกลางและขนาดย่อม, กระทรวงอุตสาหกรรม, ๒๕๕๓. 
ธัญญา ผลอนันต์. ค่าจ้างและสวัสดิการยืดหยุ่น. กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์ขวัญข้าว ๙๔, ๒๕๓๘. 
ประกอบ กรรณสูตร. สถิติเพ่ือการวิจัยทางพฤติกรรมศาสตร์. พิมพ์ครั้งที่ ๓. กรุงเทพมหานคร:
 ส านักพิมพ์จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย, ๒๕๔๒. 
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑, มาตรา ๖๑, ๖๒ และ ๖๓. 
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ. ๒๕๔๑ มาตรา ๑๓๑. 
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.๒๕๔๑ มาตรา ๙๕. 
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.๒๕๔๑ มาตรา ๑๔๔. 
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.๒๕๔๑ มาตรา ๙๖. 
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.๒๕๔๑ มาตรา ๙๗. 
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.๒๕๔๑ มาตรา ๙๘. 
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน พ.ศ.๒๕๔๑ มาตรา ๙๒. 
พระราชบัญญัติคุ้มครองแรงงาน (ฉบับที่ ๒) พ.ศ.๒๕๕๑ มาตรา ๑๖. 
ภิญโญ สาธร. การบริหารงานบุคคล. กรุงเทพมหานคร: ไทยวัฒนาพานิช จ ากัด, ๒๕๑๗. 
ปาริชาติ ศิวะรักษ์และคณะ. “รูปแบบและแนวทางการส่งเสริมการจัดสวัสดิการแรงงาน ส าหรับ
 แรงงานในงานเกษตรกรรม”. กรุงเทพมหานคร: บริษัท เอ็กเซลเลนท์ บิสเนส แมเนจเม้นท์
 จ ากัด, ๒๕๕๒. 
นิคม จันทรวิทูร. แรงงานและกฎหมาย. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์ ห้างหุ้นส่วนจ ากัดยูไนเต็ดโปร
 ดักชั้น, ๒๕๒๒.  



๑๒๓ 
 

ลัดดา บุญมาเลิศ. ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความทุ่มเทในการปฏิบัติงานของ
 ข้าราชการครูสังกัดส านักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแห่งชาติเขตการศึกษา .
 ปริญญา นิพนธ์ สาขาการบริหารการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๔๓. 
วิชัย โถสุวรรณจินดา. แรงงานสัมพันธ์: กุญแจแห่งความร่วมมือระหว่างนายจ้างลูกจ้าง .
 กรุงเทพมหานคร: ส านักพิมพ์นิติธรรม, ๒๕๔๕. 
ส านักบริหารแรงงานต่างด้าว. การอนุญาตท างานแรงงานต่างด้าวหลบหนีเข้าเมือง สัญชาติพม่า
 ลาวและกัมพูชา ปี ๒๕๕๓. กรมการจัดหางาน: กระทรวงแรงงาน, ๒๕๕๓. 
สุวิทย์  รุ่ งวิสัย .  Migration of The Northeastern Labourers to Chiangmai.  เชียงใหม่ :
 มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๓๔. 
สุวิทย์ ยิ่งวรพันธ์. ความหมายของสวัสดิการแรงงาน สรุปผลสัมมนา เรื่อง สวัสดิการแรงงาน จัด
 โดยคณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ . วันที่ ๒๐ เมษายน พ.ศ.
 ๒๕๒๐, (เอกสารโรเนียว)  
สุรางค์รัตน์ วศินารมณ์. สวัสดิการในองค์การ: แนวคิดและวิธีบริหาร. กรุงเทพมหานคร: เม็ด
 ทรายพริ้นต้ิง, ๒๕๔๐. 
ส านักงานสถิติจังหวัดปทุมธานี ข้อมูล ณ วันที่ ๓๑ ธันวาคม, ๒๕๕๘. 
สุวรีย์ ศิริโภคาภิรมย์. การวิจัยทางการศึกษา. ลพบุรี: ฝ่ายเอกสารการพิมพ์สถาบันราชภัฏเทพสตรี ,
 ๒๕๔๖. 
ไพศิศฐ์ พิพัฒนกุล. ค าอธิบายกฎหมายแรงงาน. กรุงเทพมหานคร: โรงพิมพ์มหาวิทยาลัยรามค าแหง,
 ๒๕๒๐. 
 
(๒) วิทยานิพนธ์: 
กฤตยา อาชวนิจกุล . “สถานะความรู้ เรื่องแรงงานข้ามชาติในประเทศไทย”. รายงานวิจัย. 
 สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล, ๒๕๔๖. 
เกียรติศักดิ์ พลมณี. “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความจ าเป็นในการจ้างแรงงานต่างชาติผิดกฎหมายของผู้
 ประกอบกิจการที่จดทะเบียนนายจ้างในจังหวัดปทุมธานี”. วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตร
 มหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยรามค าแหง‚ ๒๕๔๘. 
กนกพรรณ รูปขจร. “ทัศนคติของประชาชนชาวเชียงใหม่ต่อนโยบายการผ่อนผันแรงงานต่างชาติชาว
 พม่าทีผ่ิดกฎหมายท างานในประเทศไทย: กรณีศึกษาเขตอ าเภอเมืองจังหวัดเชียงใหม่”. 
 การค้นคว้าแบบอิสระรัฐศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ .
 ๒๕๔๔. 



๑๒๔ 
 

คมกฤช รัตนคร. “ความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับผลการปฏิบัติงานในหน้าที่ของ
 ผู้บริหารโรงเรียนประถมศึกษาสังกัดส านักงานการประถมศึกษาแห่งชาติ”. ปริญญานิพนธ์
 หลักสูตรการศึกษามหาบัณฑิต. สาขาการบริหารการศึกษา. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัย
 บูรพา, ๒๕๔๑. 
จอมขวัญ ขวัญยืน. “การศึกษาการจัดสวัสดิการแรงงานต่างด้าว: กรณีศึกษาจังหวัดสมุทรสาคร”.
 วิทยานิพนธ์เศรษฐศาสตรมหาบัณฑิต . บัณฑิตวิทยาลัย: จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ,
 ๒๕๔๙. 
จิรพล ภูมิภักดี . “ความต้องการแรงงานต่างด้าวของผู้ประกอบการในจังหวัดกาญจนบุรี ”.
 วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต. บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยราชภัฎสวนดุสิต‚  
 ๒๕๔๘. 
เชิดชาย ม่วงมงคล. “ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการลักลอบเข้าเมืองของคนสัญชาติพม่า: กรณีศึกษาอ าเภอ
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 ผู้ประกอบการในจังหวัดเชียงใหม่”. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต. บัณฑิต
 วิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่‚ ๒๕๕๒. 
อนุทิน ปลื้มมาลี. “ข้อเท็จจริงในการจัดสวัสดิการแรงงานช่วงภาวะเศรษฐกิจชะลอตัวและแนวโน้มใน
 อนาคต”. วิทยานิพนธ์สังคมสงเคราะห์ศาสตรมหาบัณฑิต. คณะสังคมสงเคราะห์ศาสตร์:
 มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์‚ ๒๕๔๒. 
อรุณรัตน์ หล่ าวีไลเกสร. “การศึกษาสภาพชีวิตและความเป็นอยู่ของแรงงานสตรีไทยในฮ่องกง: ศึกษา
 กรณีผู้ช่วยแม้บ้านไทยในฮ่องกง”. การศึกษาตามหลักสูตรปริญญารัฐประศาสนศาสตร.
 บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยบูรพา, ๒๕๕๑. 



๑๒๘ 
 

อดิเรก ฟั่นเขียว. “วิเคราะห์การก าหนดนโยบายจัดการปัญหาแรงงานต่างชาติผิดกฎหมายในประเทศ
 ไทย”. วิทยานิพนธ์รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต , สาขาวิชารัฐประศาสนศาสตร์.
 บัณฑิตวิทยาลัย: มหาวิทยาลัยเชียงใหม่, ๒๕๔๗. 
อมรรัตน์ อ่อนนุช. “คุณภาพการท างานกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานระดับปฏิบัติการ:
 กรณีศึกษาโรงงานอุตสาหกรรมแห่งหนึ่ง”. วิทยานิพนธ์ศิลปะศาสตร์มหาบัณฑิต, สาขา
 จติวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ. คณะศิลปะศาสตร์: มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์, ๒๕๔๖. 
 
(๓) สื่ออิเล็กทรอนิกส์: 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงาน. [ออนไลน์]. แหล่งที่มา: www.mol.go.th. [๒๓ เมษายน ๒๕๕๙]. 
กระทรวงแรงงาน. สถิติการแรงงาน. [ออนไลน์]. แหล่งที่มา: www.mol.go.th, [๒๓ เมษายน 
 ๒๕๕๙]. 
ส านักงานสถิติแรงงานจังหวัดปทุมธานี. [ออนไลน์] แหล่งที่มา: http://service.nso.go.t/nso/web/
 survey/surpop2-2-1.html. [๒๐ มินาคม ๒๕๕๙]. 
ส านักวิจัยเอแบคโพล. “ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงงานข้ามชาติ/แรงงานต่างด้าวที่เข้ามาท างาน
 รับจ้างใช้แรงงานในประเทศไทย: กรณีศึกษาคนไทยใน ๑๑ จังหวัดทุกภาคของ ป ร ะ เ ท ศ ” .
 [ออนไลน์]. แหล่งที่มา: http://www.ryt9.com/news/2006-12- 18/5841486/ .
 [๒๐ ธันวาคม ๒๕๕๘]. 
ผจญ เฉลิมสาร. คุณภาพชีวิตในการท างาน. [ออนไลน์] แหล่งที่มา: www.Msociety.go.th/
 document/article/article, 3489.doc. [แหล่ง ๙ สิงหาคม ๒๕๕๙]. 
(๔) สัมภาษณ์: 
๑. สัมภาษณ์ ปรเมทร์ จูสิน ผู้จัดการห้างหุ้นส่วนจ ากัดโพลีซัพพลาย). ๑๕ สิงหาคม ๒๕๕๙. 
๒. สัมภาษณ์ บุนเนื่อน นุช แรงงานก่อสร้าง จังหวัดปทุมธานี. ๑๕ สิงหาคม ๒๕๕๙. 
๓. สัมภาษณ์ วิโรจน์ ผ่าเหลา กรรมการผู้จัดการ (บริษัท เคพีคาสท์ จ ากัด). ๑๐ กันยายน ๒๕๕๙. 
๔. สัมภาษณ์ สมชาย ดิน หัวหน้ารับเหมา จังหวัดปทุมธานี. ๑๐ กันยายน ๒๕๕๙. 
๕. สัมภาษณ์ สุมาลี โอ้ แม่บ้าน จังหวัดปทุมธานี. ๒ ตุลาคม ๒๕๕๙. 
๖. สัมภาษณ์ เดือน สัน แรงงานก่อสร้าง จังหวัดปทุมธานี. ๑๐ กันยายน ๒๕๕๙. 
๗. สัมภาษณ์ เขี่ยน ด า แรงงานก่อสร้าง จังหวัดปทุมธานี. ๑๐ กันยายน ๒๕๕๙. 
๘. สัมภาษณ์ ดารา เยือน แรงงานก่อสร้าง จังหวัดปทุมธานี. ๙ ตุลาคม ๒๕๕๙. 
๙. สัมภาษณ์ อุ่น นุ่ง แรงงานก่อสร้าง จังหวัดปทุมธานี. ๒๕ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
๑๐. สัมภาษณ์ กลุ่ม แรงงานล้างรถยนต์ จังหวัดปทุมธานี. ๒๕ ธันวาคม ๒๕๕๙. 
 

http://www.mol.go.th/
http://www.msociety.go.th/
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(๒) ภาษาอังกฤษ: 
Britannica World Language Edition of the Oxford Dictionary. Vol. 2. Part 1, Q-Z Parts

 II. and III. (Oxford: Oxford Uiversity, p. 2548 

Cronbach, Lee J. Essentials of Psychological Testing. 4 th ed. New York: Harper &

 Row, 1971. 

Flippo B.Edwin. Personnel Management. New York: McGraw-Hall Book Co, 1984. 

International Labour Office. Health and Housing of Workers. Geneva: Survey of
 Effect Given to Four ILO Recommendations, 1970. 

Vaid.K.N. Labour Welfare in India. New Delhi: Shri Ram Centre for Industrial
 Relations, 1970. 

Moorthy.M.V. Principle of Labour Welfare. Calcutta: General Printers & Publishers
 P.V.T.Limited, 1986.  

Ravenstein Ernest George. Law of Migration, 2549. 
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ภาคผนวก 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



๑๓๑ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
หนังสือขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



๑๓๒ 
 

รายนามผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวจิัย 
 

๑. รศ.ดร.กิตติทัศน์ ผกาทอง อาจารย์ประจ าภาควิชาสังคมวิทยาและมานุษยวิทยาคณะ
สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๒. ผศ.ดร.ณัฐพงศ์ สังวรวรรณ์ อาจารย์ประจ าภาควิชาสังคมวิทยาและมานุษยวิทยาคณะ
สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๓. อาจารย์ ดร. บัว พลรัมย์ อาจารย์ประจ าภาควิชาสังคมวิทยาและมานุษยวิทยาคณะ
สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๔. อาจารย์ ดร. ทรงวิทย์ แก้วศรี อาจารย์พิเศษภาควิชาสังคมวิทยาและมานุษยวิทยาคณะ
สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๕. อาจารย์ ผดุง วรรณทอง อาจารย์ประจ าภาควิชาสังคมวิทยาและมานุษยวิทยาคณะ
สังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 
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๑๓๔ 
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๑๓๘ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ง 
ผลการตรวจสอบความเทีย่งตรงของแบบสอบถามโดยผู้เชี่ยวชาญ 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



๑๓๙ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 
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๑๔๑ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ฉ 
หนังสือขอความอนุเคราะห์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 



๑๔๒ 
 

 
 
 



๑๔๓ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ก 
แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 



๑๔๔ 
 

 
แบบสอบถามเพื่อการวิจยั 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย สาขาวิชาการพัฒนาสังคม 
เร่ือง: สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี 

-------------------------------------------------------- 
ค าช้ีแจง 

๑.แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ีอการศึกษา สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขต
ปทุมธานี สาขาวิชาการพัฒนาสังคม มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 

๒ แบบสอบถามแบ่งออกเป็น ๓ ตอน ดังนี้ 
ตอนที่ ๑ แบบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนที่ ๒ แบบสอบถามเกี่ยวกับสภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี 
ตอนที่ ๓ แบบสอบถาบปลายเปิด (Open) ให้แสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหา อุปสรรค

และข้อเสนอแนะแนวทางแก้ไขให้มีประสิทธิภาพในการพัฒนา สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขต
ปทุมธานี 

๓. โปรดตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง ให้ได้ทุกข้อเพ่ือการวิจัยครั้งนี้จะได้มีความ
สมบูรณ์และมีคุณภาพและให้เป็นประโยชน์ในการศึกษา ต่อไป 
 ๔. แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์น ามาใช้ในการศึกษาวิจัยเท่านั้น จะไม่มีการเปิดเผยข้อมูล
แต่อย่างใด จะไม่มีผลกระทบ ต่อท่านผู้ตอบแบบสอบถาม หรือหน่วยงานของท่านโดยประการใด  

ผู้วิจัยขอขอบคุณที่ได้รับความอนุเคราะห์จากทุกท่านในการตอบแบบสอบถามด้วยดีและให้
ความร่วมมือ 
 
 
 

ขอขอบคุณที่ให้ความร่วมมือในตอบแบบสอบถาม 
 
 
 

Phra Rachhen Avudhdhammo (suy) 
นิสิตหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชาการพัฒนาสังคม 
คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 



๑๔๕ 
 

ตอนที่ ๑ ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
โปรดท าเครื่องหมาย (√) ลงในช่อง � หน้าข้อความต่อไปนี้ให้สมบูรณ์ตามความเป็นจริง 

เกี่ยวกับตัวผู้ตอบแบบสอบถาบ 
 

๑. เพศ  
�  ชาย    � หญิง 

 
๒. อาย ุ

� ต่ ากว่า ๒๐ ปี   � ๒๑-๒๕ ปี 
� ๒๖-๓๐ ปี    � ๓๑-๓๕ ปี 
� ๓๖-๔๐ ปี   � ๔๑ ปี ขึ้นไป 

 
๓. การศึกษา 

� ต่ ากว่าประถมศึกษา   � ประถมศึกษา 
� มัธยมศึกษาต้น  � มัธยมศึกษาปลาย 
� อนุปริญญา   � ปริญญาตรี ขึ้นไป 

 
๔. อาชีพ 

� เกษตรกรรม   � ค้าขาย 
� รับจ้าง    � พนักงานบริษัท 

 
๕. ประสบการณ์ท างาน 

� น้อยกว่า ๑ ปี   � ๑-๓ ปี 
� ๔-๖ ปี   � ๗ ปี ขึ้นไป 

 
 
 

 
 
 
 



๑๔๖ 
 

ตอนที่ ๒ สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี 
ค าชี้แจง: โปรดอ่านข้อความต่อไปนี้อย่างรอบคอบ ว่าตรงกับความเป็นจริงในการปฏิบัติ

หน้าที่ของท่านมากท่ีสุด และโปรดท าเครื่องหมาย (√) ลงในช่องที่ก าหนด 
 

 
      

  มาก 
ที่สุด 

มาก ป า น
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

 ๑ ภาพความเป็นอยู่และกรอบครัว      
๑ สมาชิกที่พักอาศัยอยู่ด้วยกันมีความสามัคคีเป็นอย่าง

ดีและสามารถพ่ึงพากันได้ 
     

๒ ในครอบครัวมีสมาชิกที่ท างานและมีรายได้เพ่ือช่วย
ท านุบ ารุงในชีวิตประจ าวัน 

     

๓ สภาพในครอบครัวปัจจุบันมีความยากจน ซึ่งต้อง
แสวงหางานท าเพ่ือที่จะได้ช่วยลดภาระได้บ้าง 

     

๔ ครอบครัวของท่านให้การสนับสนุนและภูมิใจที่
ประกอบ อาชีพนี้ ด้วยความสุจริต 

     

๕ ความพอใจในความสมดุลของช่วงเวลาของการท างาน
และ ช่วงเวลาที่ได้เป็นอิสระจากงานในแต่ละวันและ
ได้มีเวลาอยู่กับครอบครัว 

     

๖ มีเวลาได้พักผ่อนอยู่กับครอบครัวและดูแลสุขภาพ
อย่างเหมาะสม 

     

๗ ครอบครัวของท่านให้การสนับสนุนและภูมิใจที่ได้
ประกอบ อาชีพบริสุทธิ์และสุจริต 

     

       

 
 มาก 

ที่สุด 
มาก ปาน 

กลาง 
น้อย น้อย 

สุด 
 ๒.สภาพการท างานและสิ่งแวดล้อม      

๑ สภาพแวดล้อมที่ท างาน เช่น แสงสว่าง อุณหภูมิ 
ความสงบ อยู่ ในสภาพที่เหมะสมต่อการปฏิบัติงาน 

     

๒ มีความพึงพอใจในสถานที่ท างานที่เป็นอยู่ในปัจจุบัน      
๓ เครื่องมือเครื่องใช้หรืออุปกรณ์การใช้ท างานเพียงพอ

ในการปฏิบัติ งานและมีความเหมาะสมในการ
ปฏิบัติงาน 

     

ระดับความคิดเห็น 
สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี 

สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี 

ระดับความคิดเห็น 



๑๔๗ 
 

๔ อยากท างานในปัจจุบันนี้ต่อไปเรื่อยๆ โดยไม่รู้สึกเกิด
ความเบื่อหน่ายหรือเปลี่ยนงาน 

     

๕ 
ปริมาณของการท างานที่มีความรับผิดชอบของท่าน
น้อยลง จะท างานได้อย่างเต็มที่และได้ผลดีมากยิ่งขึ้น 

     

๖ ท างานด้วยความกระตือรือร้นเต็มใจ และสนุกสนาน
กับงานท่ีท าอยู่ด้วย 

     

๗ งานที่รับผิดชอบมีความส าคัญและมีความหมายต่อ 
หน่วยงาน 

     

       

  มาก 
ที่สุด 

มาก ปาน 
กลาง 

น้อย น้อย 
ที่สุด 

 ๓. สภาพสวัสดิการและเศรษฐกิจ      
๑ งานที่ท่านท าในปัจจุบันเมื่อเปรียบเทียบกับงานที่ท่าน

ท าในประเทศของท่าน (กัมพูชา) แล้วมีลักษณะและ 
รายได้ดีกว่า 

     

๒ ใช้ความรู้ความสามารถที่มีอยู่ในการท างานอย่าง
เต็มที่และมุ่งมั่นในการท างานจนส าเร็จลุล่วงเป็นอย่าง
ดี 

     

๓ ท างานที่ยาก เสี่ยงอันตรายหรือสกปรกได้โดยไม่มี
เงื่อนไข ท างานตามค าสั่งที่ได้รับมอบหมายในทันทีไม่
ถ่วงเวลาให้ล่าช้า 

     

๔ มีการฝึกฝนและพัฒนาการท างานอย่างสม่ าเสมอ      
๕ รู้จักน าเอาวัสดุอุปกรณ์เหลือใช้สิ้นเปลืองกลับมาใช้ซ้ า

ให้เกิดประโยชน์และคุ้มค่าที่สุด 
     

๖ สามารถแก้ไขปัญหาและอุปสรรคที่เกิดขึ้นในระหว่าง
การท างานได้ด้วยต้นเอง 

     

๗ สามารถหาวิธีการท างานใหม่ๆที่เป็นประโยชน์และท า
ให้การท างานง่ายมากขึ้น 

     

      
 
 
 
 
 

สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี 
ระดับความคิดเห็น 



๑๔๘ 
 

ตอนที่ ๓ แบบสอบถามที่เป็นคาถามปลายเปิด (Open-end Question) เพ่ือให้ท่านแสดง
ความคิดเห็นเกี่ยวกับปัญหาและอุปสรรคข้อเสนอแนะอ่ืนๆ เกี่ยวกับ สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาใน
เขตปทุมธานี            
 
๓.๑ สภาพความเป็นอยู่และครอบครัวของแรงงานกัมพูชาเป็นอย่างไร  

ปัญหาและอุปสรรค 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 

ข้อเสนอแนะ  
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................ 
๓.๒ สภาพการท างานและสิ่งแวดล้อมของแรงงานกัมพูชาเป็นอย่างไร  

ปัญหาและอุปสรรค 
................................................................................................................................................................ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 

ข้อเสนอแนะ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 
๓.๓ สภาพสวัสดิการและเศรษฐกิจของแรงงานกัมพูชาเป็นอย่างไร  

ปัญหาและอุปสรรค 
................................................................................................................................................................ 
....................................................................................................................................................... .........
................................................................................................................................................................ 

ข้อเสนอแนะ 
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................ 



๑๔๙ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 

ภาคผนวก ช 
หนังสือขอความอนุเคราะห์สัมภาษณ์เชิงลึก 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 



๑๕๐ 
 

 
 
 
 



๑๕๑ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ข 
แบบสัมภาษณ์เพ่ือกาวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



๑๕๒ 
 

 
แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย 

มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย สาขาวิชาการพัฒนาสังคม 
เร่ือง “สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี” 

-------------------------------------------- 
ค าชี้แจง: 

๑. แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้ จัดท าขึ้นเพ่ีอใช้ประกอบการศึกษาวิจัย เรื่อง: “สภาพชีวิตของ
แรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี” สาขาวิชาการพัฒนาสังคม มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราช
วิทยาลัย 

๒. แบบสอบถามฉบับนี้แบ่งออกเป็น ๓ ตอน 
ตอนที่ ๑ แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับข้อมูลส่วนตัวของผู้ให้สัมภาษณ์ 
ตอนที่ ๒ แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับการศึกษา สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขต

ปทุมธานี 
๓. โปรดตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง ให้ได้ทุกข้อเพ่ือการวิจัยครั้งนี้จะได้มีความ

สมบูรณ์และมีคุณภาพและให้เป็นประโยชน์ในการศึกษา ต่อไป 
 ๔. แบบสอบถามนี้มีวัตถุประสงค์น ามาใช้ในการศึกษาวิจัยเท่านั้น จะไม่มีการเปิดเผยข้อมูล
แต่อย่างใด จะไม่มีผลกระทบ ต่อท่านผู้ตอบแบบสอบถาม หรือหน่วยงานของท่านโดยประการใด 

ผู้วิจัยขอขอบคุณที่ได้รับความอนุเคราะห์จากทุกท่านในการตอบแบบสอบถามด้วยดีและให้
ความร่วมมือ 
 
 
 
            ขอขอบคุณที่ให้ความร่วมมือในตอบแบบสอบถาม 
 
 
 

Phra Rachhen Avudhdhammo (suy) 
นิสิตหลักสูตรพุทธศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชากาพัฒนาสังคม 
คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหาจุฬาลงกรณราชวิทยาลัย 



๑๕๓ 
 

 
แบบสัมภาษณ์เพ่ือการวิจัย 

เร่ือง “สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี” 
----------------------------------------------- 

ค าชี้แจง : แบบสัมภาษณ์นี้ แบ่งออกเป็น ๒ ตอน ประกอบด้วย 

ตอนที่ ๑ แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับข้อมูลส่วนตัวของผู้ให้สัมภาษณ์ 

ผู้ให้สัมภาษณ์ ชื่อ............................................ฉายา/นามสกุล.........................อายุ............ปี
ต าแหน่ง.................................................ที่อยู่/สถานที่ท างาน.................................................................  

................................................................................................................................................................ 

ผู้ให้สัมภาษณ์ (ผู้วิจัย) 

วิธีการสัมภาษณ์ (จดบันทึก,บันทึกเสียง) 

 สัมภาษณ์เมื่อวันที่...............เดือน.............................พ.ศ..............เวลา.............ถึง...............น.. 

ตอนที่ ๒ แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับสภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี 

๑. สภาพชีวิตของแรงงานกัมพูชาในเขตปทุมธานี 

๑.๑ ท่านคิดว่าสภาพความเป็นอยู่และครอบครัวของแรงงานกัมพูชาเป็นอย่างไร  

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

................................................................................................................................................................ 

ข้อเสนอแนะ  

................................................................................................................................................................ 



๑๕๔ 
 

.............................................................................................................................................. .................. 

................................................................................................................................................................ 

๑.๒ ท่านคิดว่าสภาพการท างานและสิ่งแวดล้อมของแรงงานกัมพูชาเป็นอย่างไร  

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................  

ข้อเสนอแนะ 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

.............................................................................................................................................................. .. 

๑.๓ ท่านคิดว่าสภาพสวัสดิการและเศรษฐกิจของแรงงานกัมพูชาเป็นอย่างไร  

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................  

ข้อเสนอแนะ 

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................

................................................................................................................................................................ 

 

 

 

 

 

 



๑๕๕ 
 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาคผนวก ซ 
รูปภาพการสัมภาษณ์เก็บข้อมูลเพื่อการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

 



๑๕๖ 
 

 
 

ภาพที่ ๑ 
สัมภาษณ์  นายสมชาย ดิน, หัวหน้ารับเหมาก่อสร้าง จังหวัดปทุมธานี  

 

 
 

ภาพที่ ๒ 
สัมภาษณ์ นายเดือน สัน, แรงงานก่อสร้าง จังหวัดปทุมธานี 

 



๑๕๗ 
 

 
 

ภาพที่ ๓ 
สัมภาษณ์ นายเขี่ยน ด า, แรงงานก่อสร้าง จังหวัดปทุมธานี  

 

 
 

ภาพที่ ๔ 
สัมภาษณ์ กลุ่ม แรงงานล้างรถยนต์ จังหวัดปทุมธานี 

 



๑๕๘ 
 

ประวัติผู้วิจัย 
 

ชื่อ  : PHRA RACHHEN AVUDHDHAMMO (SUY) 

วัน/เดือน/ปี : วันอาทิตย์ที่ ๗ กรกฏาคม ๒๕๒๙ 

สถานทีเ่กิด  : ต.โคกธลอก อ.ชีแกรง จ.เสียมราบ ประเทศกัมพูชา 

การศึกษา  : ๒๕๕๖ นักธรรมชั้นโท ส านักเรียน คณะจังหวัดปทุมธานี 
: ปริญญาตรี ศาสนศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาสังคมวิทยาและมานุษยวิทยา 
: คณะสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย (พ.ศ. ๒๕๕๖) รุ่น ๖๓ 

อุปสมบท  : วันที่ ๑๕ พฤษภาคม ๒๕๔๘ โดยพระครูวิสุทธิวงษ์ (อุก มุด) เป็นพระอุปัชฌาย์ 

สังกัด  : วัดจันทรสุข ต าบลประชาธิปัตย์ อ าเภอธัญบุรี จังหวัดปทุมธานี 

หน้าที ่  : พระสอนศีลธรรม 

ปีท่ีเข้าศึกษา  : พ.ศ. ๒๕๕๗ 

ส าเร็จการศึกษา : ๒๕๖๐ 

ที่อยู่ปัจจุบัน  : วัดจันทรสุข เลขที่ ๘๙ หมู่ ๕ ต.ประชาธิปัตย์ อ.ธัญบุรี จ.ปทุมธานี ๑๒๑๓๐ 

: Tel: ๐๘๙ ๒๓๕ ๗๐๒๓ 
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