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กิตติกรรมประกาศ 

 การศึกษาโดยอิสระน้ีสําเร็จลุลวงลงได  ดวยความกรุณาและความชวยเหลือจาก                            
ผูชวยศาสตราจารย ดร.สรบุศย รุงโรจนสุวรรณ รองศาสตราจารยพิพัฒน ไทยอารี ผูชวยศาสตราจารย 
ดร.ผณินทรา ธีรานนท และอาจารยพรรณภา ชินทรเดชา ผูซ่ึงใหความรู คําแนะนํา คําปรึกษา ตลอดจน
การตรวจทานแกไขจนการศึกษาโดยอิสระน้ีสําเร็จสมบูรณ  ผูเขียนขอกราบขอบพระคุณเปนอยางสูงไว                 
ณ ท่ีนี้ 

 ขอขอบพระคุณ หนวยรักษาความสงบเรียบรอยตามลําแมน้ําโขงดานตรวจคนเขาเมือง          
เชียงแสน ตํารวจน้ําเชียงแสน ตํารวจภูธรเชียงแสน ตํารวจตระเวนชายแดน 327 จัดหางานจังหวัด
เชียงราย ท่ีไดใหความกรุณาในการใหขอมูลและตอบแบบสอบถามและแบบสัมภาษณในการศึกษาโดย
อิสระน้ี  กระท่ังการศึกษาสําเร็จลงไดเปนอยางดี 

 ขอขอบคุณ คุณพนมกร นันติ หัวหนาฝายสํานักงานบริหาร สวนอาคารสถานท่ี มหาวิทยาลัย 
แมฟาหลวง ตลอดจนนักศึกษาเกาสาขาวิชารัฐประศาสนสาสตรมหาวิทยาลัยแมฟาหลวงท่ีไดให
คําปรึกษาแนะนําในการวิเคราะหขอมูลการเก็บรวมรวมขอมูล รวมท้ังพนักงานมหาวิทยาลัยแมฟาหลวง
ทุกทาน  ท่ีไดใหความอนุเคาราะหในการสืบคนขอมูลเพื่อใชในการศึกษาโดยอิสระคร้ังนี้ 

 ทายท่ีสุดนี้ ผูศึกษาหวังเปนอยางยิ่งวาผลการศึกษาคร้ังนี้ จะเปนประโยชนเพื่อการพัฒนาการ
บริหารงาน การจัดองคการ และเพื่อสรางความเขาใจตอเจาหนาท่ีของหนวยงานที่เกี่ยวของตอนโยบาย
การผอนผันแรงงานตางดาว ในเขตพ้ืนท่ีอําเภอเชียงแสน จังหวัดเชียงรายตอไป หากมีส่ิงผิดพลาดหรือ
ขอบกพรองประการใด ผูศึกษาขอนอมรับและขออภัยไว ณ ท่ีนี้ดวย 

พนอ  จารุแพทย 
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ชื่อเร่ืองการศึกษาโดยอิสระ ปจจัยท่ีสงผลตอความเขาใจของเจาหนาท่ีของหนวยงานภาครัฐตอ
นโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวในเขตพื้นท่ีอําเภอเชียงแสน 
จังหวัดเชียงราย 

ชื่อผูเขียน     รอยตํารวจเอกหญิง พนอ  จารุแพทย 

หลักสูตร     รัฐประศาสนศาสตรมหาบัณฑิต 

อาจารยท่ีปรึกษา    รองศาสตราจารย พิพัฒน  ไทยอารีย       
       อาจารย พรรณภา  ชินทรเดชา             

บทคัดยอ 

 การศึกษาวิจัยคร้ังนี้  ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลตอความเขาใจของเจาหนาท่ีของ
หนวยงานภาครัฐตอนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว ในเขตพื้นท่ีอําเภอเชียงแสน จังหวัด
เชียงราย กลุมประชากรท่ีศึกษาในคร้ังนี้ เปนเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงาน ท่ีเกี่ยวของกับการนํานโยบาย
การผอนผันแรงงานตางดาวมาปฏิบัติ ในเขตพ้ืนท่ีอําเภอเชียงแสน จังหวัดเชียงราย ประกอบดวย  
หนวยรักษาความสงบเรียบรอยตามลําแมน้ําโขง สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ตํารวจน้ํา ตํารวจภูธร  
ตํารวจตระเวนชายแดน และจัดหางานจังหวัดเชียงราย สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูลไดแก ความถ่ี 
รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน chi-square, Kendall’s โดยมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

 ผลการศึกษาคร้ังนี้พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญจะมีอายุอยูระหวาง 31-50 ป คิดเปนรอยละ 
78.8 ซ่ึงเปนกลุมท่ีมีมากท่ีสุดในหนวยท่ีเกี่ยวของกับการบังคับใชนโยบายการผอนผันแรงงานตาง
ดาว  และมีระดับการศึกษาอยูในระดับท่ีตํ่ากวาปริญญาตรี  ซ่ึงเม่ือนํามาเปรียบเทียบกับอายุการ
ทํางานของกลุมอายุดังกลาวแลว พบวากลุมตัวอยางเหลานี้รอยละ 90 มีอายุงานมากกวา 10 ป แต
เม่ือดูจํานวนกลุมตัวอยางท่ีปฏิบัติงานเกี่ยวของกับนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวจริง ๆ แลว  
พบวามีเพียงรอยละ  31.9   
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 ดานความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบังคับใชนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวของ
รัฐบาลพบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับนโยบายการผอนผันแรงงานตาง
ดาวอยูในระดับปานกลาง ดานอายุ ระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกันกับความรูความเขาใจ
เกี่ยวกับการบังคับใชนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว สําหรับ ประเภทหรือตําแหนงงาน 
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานเกี่ยวกับนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว 
มีความสัมพันธกันกับความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบังคับใชนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว   
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานเกี่ยวกับ
นโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว มีความสัมพันธกับปจจัยท่ีสงผลกระทบและเปนอุปสรรตอ
การนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 

จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางหากองคกรมีการจัดรูปแบบโครงสรางขององคกรท่ีชัดเจน  
มีระบบการมอบหมายงาน การส่ังการ และการติดตามตรวจสอบท่ีดี มีการพัฒนาบุคลากรการอบรม
ใหความรูและคําแนะนําเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานท่ีดีและตอเนื่องแลว ทําใหการปฏิบัติงานตาม
นโยบายเกิดความชัดเจนและเกิดผลกระทบตลอดจนปญหานอยตามไปดวย 

 
คําสําคัญ: นโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว 
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ABSTRACT 

 This research has studied the factors affecting the understanding of government officials 
with clement foreign workers policy in Chiang Saen district, Chiang Rai province. Populations in 
this research were the authorities who using clement foreign workers policy in Chiang Saen 
district, Chiang Rai province, composes of Maekhong riverine unit chiang rai, Office of 
Immigration, Marine Police, Provincial Police, Border Patrol Police and Chiang Rai Department 
of Employment. Statistics used in data analysis were frequency, percentage, average, Standard 
deviation, chi-square, Kendall's Oleh and significant statistically of .05. 

The mostly sample had the age range 31-50 years (accounted for 78.8 percent of samples)   
who graduated from a lower degree than bachelor's degree. When compared the degree of 
officials with the working age of such age group (31-50 years) showed that 90 percent had the 
working age more than 10 years but the sample that work concerned the clement foreign workers 
policy had only 31.9 percent.  

Knowledge and understanding about the enforcement of clement foreign workers policy 
of the government found that the most of samples had knowledge and understanding of the policy 
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in medium level.  Age and education were not related to understanding about the enforcement of 
policy. The related variable of understanding about the enforcement of policy were types or 
position of job, duration of operation and duration of operational policies at a significant 
statistically of .05. Duration of operation and duration of operational policies were related with 
factors affecting to works and to bring policy into action at a significant level of .05.   

From the sample interview, if the organization has the clear organization structure, 
assignment system, good commanding and monitoring, development personnel training to 
provide knowledge and advice to staff who work well and continuity, thus the operational of 
policy was transparent and it was less impacts and problems. 

Keywords: clement foreign workers policy  
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บทที่ 1 

บทนํา 

1.1  ท่ีมาและความสําคัญของปญหา 

มูลเหตุในการอพยพแรงงาน ประการหน่ึงสืบเนื่องจากการพัฒนาทางเศรษฐกิจและ
อุตสาหกรรม อันเปนผลใหเกิดการขยายตัวในการจางแรงงาน  พรอมสงผลใหเกิดการเคล่ือนยาย
แรงงานจากชนบทไปสูเมืองและขยายตัวไปเปนการเคล่ือนยายแรงงาน จากประเทศหนึ่งไปยังอีก
ประเทศหน่ึง โดยเฉพาะในกรณีท่ีประเทศท่ีมีพรมแดนติดตอกันหากประเทศหนึ่งประเทศใดมี
ระดับการพัฒนาทางเศรษฐกิจอุตสาหกรรมท่ีดีกวา ก็จะเปนประเทศท่ีมีแรงดึงดูดใหมีการเคล่ือน 
ยายแรงงานเขามาหางานทําไดสะดวกข้ึน ถึงแมวาประเทศปลายทางจะไมตองการใหมีการเคล่ือน 
ยายแรงงานบางประเภทเขามาอยูในประเทศของตน อยางไรก็ตามดวยสภาวะเศรษฐกิจและการขาด
แคลนแรงงานประเภทไรฝมือและงานกรรมกร ซ่ึงหากทําการจางแรงงานตางชาติแลวจะมีคาจาง
แรงงานท่ีตํ่ากวาการจางแรงงานในประเทศ  อีกท้ังยังไมตองคํานึงถึงขอกําหนดดานการใชแรงงาน
และสวัสดิการตาง ๆ อันจะสงผลใหสถานประกอบการเหลานั้นไมตองมีคาใชจายดานบุคลากรท่ีสูง
จึงเปนขอไดเปรียบทางดานตนทุนการผลิต ดวยเหตุนี้จึงทําใหแรงงานไรฝมือและแรงงานประเภท
กรรมกรจากตางชาติเปนทางเลือกที่นาสนใจของผูประกอบการ และเปนแรงกระตุนใหเกิดมีการ
เคล่ือนยายแรงงานเหลานี้ ในกรณีของประเทศไทยในชวงหลายทศวรรษผานมาประเทศไทยได
กลายเปนจุดปลายทางสําคัญสําหรับแรงงานขามชาติจากประเทศพมา ลาว และกัมพูชา และเปน
ปจจัยใหผูประกอบการที่ตองการลดตนทุนดําเนินการแสวงหาแรงงานท่ีมีคาจางราคาถูก เขาทํางาน
ท่ีไมตองอาศัยความชํานาญ เชน งานกรรมกรหรือแรงงานไรฝมือท่ีมีลักษณะประเภท 3 D คือ งาน
หนัก (Difficult) งานเสี่ยงอันตราย (Dangerous) และงานสกปรก (Dirty) (จงกล สุวรรณานนท, 
2547) การอพยพเปนปรากฏการณท่ีเกิดข้ึนในทุกภูมิภาคของโลก  และมีความเช่ือมโยงสัมพันธกับ
ภาวะโลกาภิวัตนทางเศรษฐกิจ เปนปจจัยท่ีมีผลตอการอพยพของแรงงานตางชาติ ท่ีเปนแรงดึงดูด
ใหแรงงานตางชาติเขามาภายในประเทศมากข้ึน สวนปจจัยท่ีเปนแรงผลักดันจากประเทศตนทาง
ของแรงงานตางชาติ นักวิชาการจากศูนยวิจัยการยายถ่ินแหงเอเชีย สถาบันเอเชียศึกษาแหง
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จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ไดใหขอสังเกตวาสวนหนึ่งมาจากความขัดแยงภายในประเทศเพ่ือนบาน การ
บังคับใชแรงงาน การถูกทรมาน การคุกคามทางดานชาติพันธุ โดยเฉพาะทางภาคเหนือของประเทศไทย 
ดังกรณีของประเทศพมาซ่ึงรัฐบาลทหารพมามีความขัดแยงและสูรบกับชนกลุมนอย และการท่ี
ประชาชนไมมีงานทําในประเทศของตน จึงทําใหประชาชนเหลานี้อพยพยายถ่ิน เพื่อแสวงหาความ
ปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินดวยการเคล่ือนยายไปยังประเทศที่มีความสงบ และแสวงหาโอกาสใน
การทํางานและหารายไดท่ีดีกวาการทํางานในประเทศของตน (สุภางค  จันทวานิช, 2540)    

                  นอกจากจะมีปจจัยภายในประเทศของผูยายถ่ิน และปจจัยดึงดูดจากประเทศไทยท่ี
กอใหเกิดการอพยพและหลบหนีเขามายังประเทศไทยแลว ยังมีปจจัยดานสภาพทางภูมิศาสตรของ
ประเทศไทยกับ พมา ลาว และกัมพูชา ท่ีมีพรมแดนท่ีติดตอกันเปนระยะทางยาวมีชองทางท่ีทางการ
อนุญาตและชองทางธรรมชาติท่ีมิไดมีการอนุญาตแตสามารถเล็ดรอดเขาออกไดตลอดแนว
พรมแดนเปนจํานวนมาก จึงทําใหเกิดการเขาสูประเทศไทยไดโดยงาย ยากแกการสกัดกั้นหรือ
ปองกันมิใหแรงงานขามชาติลักลอบเขามาสูประเทศไทยได (ขอมูลป 2547 กรมแรงงาน) แสดงวามี
แรงงานจากพมา ลาว และกัมพูชาข้ึนทะเบียนในประเทศไทยประมาณ 1.2 ลานคน และท่ีไมไดข้ึน
ทะเบียนอีกประมาณ 2 แสนคน แรงงานเหลานี้เขามาทํางานบริการ เชน งานรับใชตามบาน เสิรฟ
อาหาร การประมง เย็บผา หรืองานภาคเกษตร โดยเปนแรงงานชาวพมา เขมร และลาวเปนสวน
ใหญ เพราะแรงงานไทยไมตองการท่ีจะทํางานดังกลาว การเคล่ือนยายแรงงาน และการอพยพของ
แรงงานตางดาวดังกลาวสงผลกระทบและกอใหเกิดปญหาตอประเทศไทยในประเด็นดังกลาวดังนี้ 

 1.1.1   ประเด็นดานการเมืองและความมั่นคงของประเทศ เม่ือแรงงานตางดาวเขามาเปน
จํานวนมากจะกอใหเกิดปญหาชนกลุมนอยภายในประเทศ ถาคนเหลานี้กอความไมสงบภายในโดย 
การชุมนุมเรียกรองคาแรงเพ่ิมข้ึนหรือรวมตัวกันเปนกลุมกออาชญากรรมหรือกอวนิาศกรรมก็จะ
สงผลตอความม่ันคงภายในได 

1.1.2   ประเด็นดานสังคม แรงงานสวนใหญเขามาในลักษณะเขามาเปนรายบุคคล และมี
บางสวนท่ีเขามาโดยมีผูติดตามคือ ภรรยา และบุตร เม่ืออาศัยอยูในประเทศไทยก็จะสงผลถึงการ
แตงงานขามชาติ ซ่ึงเด็กท่ีติดตามพอแมและเด็กท่ีคลอดในประเทศไทย  ตองเผชิญกับปญหาเร่ือง
สัญชาติ การศึกษา และสถานภาพทางสังคม อีกท้ังปญหาความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสินท่ีจะ
เกิดข้ึนในหมูของผูอพยพและประชาชนชาวไทย รวมไปถึงปญหาอาชญากรรม และปญหายาเสพติด 
และการคามนุษย 
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 1.1.3   ประเด็นดานเศรษฐกิจ การชะลอตัวของโครงสรางของอัตราคาแรงข้ันตํ่าผล กระทบ
นี้จะกระทบกับแรงงานไทยซ่ึงถูกกดคาจางแรงงานเพราะนายจางมีทางเลือกท่ีสามารถจางแรงงาน
ตางดาวไดหากแรงงานไทยไมทํา และท่ีสําคัญท่ีสุด รัฐตองสูญเสียทรัพยากรดานบุคลากร 
งบประมาณ ในการเล้ียงดูแรงงานตางดาวท่ีจับกุมได และเสียคาใชจายในการสงกลับประเทศภูมิ 
ลําเนา (ธีระ ศรีธรรมรักษ,  2544) 

 1.1.4  ประเด็นดานสาธารณสุข ประเด็นโรคระบาดและโรคติดตอท่ีมากับแรงงานตางดาว 
อาทิเชน โรคระบบทางเดินหายใจ มาเลเรีย เทาชาง โรคโปลิโอ  โรคเร้ือน ทําใหรัฐตองสูญเสีย
งบประมาณคารักษาพยาบาล นอกจากนี้แรงงานตางดาวท่ีเปนเพศหญิงท่ีประกอบอาชีพหญิงบริการ 
ก็มีโอกาสเปนบอเกิดโรคติดตอทางเพศและการแพรระบาดของโรคเอดสเพิ่มมากข้ึน   

 จากสภาพปญหาดังกลาว ประเทศไทยไดตระหนักถึงประเด็นปญหาจึงไดมีการบริหาร
จัดการแรงงานตางดาวหลบหนีเขาเมืองใหเขาสูระบบท่ีถูกตองตามกฎหมายมาอยางตอเนื่อง ต้ังแต
ป พ.ศ.2535 ไดมีนโยบายและมาตรการในการแกไขปญหาแรงงานตางดาวหลบหนีเขาเมืองโดยผิด
กฎหมายโดยผอนผันใหมีการจางแรงงานตางดาวหลบหนีเขาเมืองสัญชาติพมา ลาว และกัมพูชา รอ
สงกลับในบางกิจการและบางพื้นท่ีตามระยะเวลาท่ีกําหนด โดยอาศัยมติคณะรัฐมนตรี ตอเนื่องมา
นับต้ังแตป พ.ศ.2535 เปนตนมาไดดําเนินการใหคนตางดาวหลบหนีเขาเมืองสัญชาติพมา ลาว และ
กัมพูชา ท่ีอยูในประเทศไทยทุกคนมารายงานตัวเพื่อจัดทําทะเบียนประวัติ และผอนผันใหอยูใน
ราชอาณาจักรเปนการช่ัวคราว เพื่อรอการสงกลับเปนระยะเวลาไมเกิน 1 ปและอนุญาตใหทํางานได 
ท้ังนี้เพื่อควบคุมแรงงานตางดาวหลบหนีเขาเมืองใหเขาสูระบบมากข้ึน และสะดวกตอทางราชการ
สามารถดูแลไดท่ัวถึ และนโยบายดังกลาวมีการปรับเปล่ียนนโยบายอยูตลอด ตามนโยบายของ
รัฐบาลในแตละยุคสมัย แนวนโยบายในแตละปข้ึนอยูกับมติคณะรัฐมนตรีโดยต้ังอยูบนกรอบของ
ความม่ันคงของรัฐและการพัฒนาทางเศรษฐกิจและประโยชนของประเทศ ในขณะ เดียวกันบริบท
ของประเทศไทยปจจุบันก็ไมอาจปฏิเสธแรงงานขามชาติได ดังจะเห็นไดจากนโยบายการจัดระบบ
แรงงานตางดาว สัญชาติพมา ลาว และกัมพูชา ในชวงป 2544 – 2551 ไดมีความพยายามจัดระบบ
แรงงานตางดาวท่ีอาศัยอยูในประเทศใหเขาสูระบบท่ีถูกตอง สามารถควบคุมไดงายและไมเปน
ปญหาใหกับประเทศ โดยใหรายงานตัวข้ึนทะเบียนแรงงานตางดาว  และขอใบอนุญาตทํางานอยาง
ถูกตอง  และในขณะเดียวกันภาครัฐไดมีนโยบายใหสกัดกั้นแรงงานตางดาวท่ีลักลอบเขามาใหม 
สภาพดังกลาวจึงเปนประเด็นท่ีควรไดรับความสนใจศึกษาโดยเฉพาะในเขตจังหวัดเชียงราย 
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 พื้นท่ีอําเภอเชียงแสน จังหวัดเชียงราย เปนพื้นท่ีท่ีมีพรมแดนติดตอกับประเทศเพ่ือนบาน
ไดแกประเทศพมาและประเทศลาว รัฐบาลไดกําหนดนโยบายใหพื้นท่ีอําเภอเชียงแสนเปนเขต
เศรษฐกิจพิเศษชายแดนเชียงรายเปนประตูสูจีนตอนใต  จึงมีการพัฒนาดานอุตสาหกรรมเปนฐาน
การผลิตและการลงทุนที่สามารถพัฒนาเช่ือมโยงกับประเทศเพ่ือนบาน เปนศูนยกลางการคา บริการ 
ทองเท่ียว และศูนยรวบรวมและกระจายสินคา  มีการพัฒนาพื้นท่ีอําเภอเชียงแสนเปนทาเรือท่ีสําคัญ
ในการขนสงสินคาระหวางประเทศ  ในส่ีเหล่ียมเศรษฐกิจอันไดแกประเทศไทย ลาว พมา และจีน  
ซ่ึงเปนสาเหตุหนึ่งท่ีสรางแรงจูงใจใหกับแรงงานตางดาว  ท้ังจากประเทศลาวและประเทศพมา ให
ความสนใจและอพยพเขามาทํางานและคาแรงงานจํานวนมาก ท้ังเขามาตามชองทางอนุญาต และได
ข้ึนทะเบียนแรงงานตางดาวมีใบอนุญาตทํางานในประเทศไทยและไมมีใบอนุญาตทํางาน และใน
รูปของการลักลอบเขาเมืองอยางผิดกฎหมายตามแนวชายแดนแลวลักลอบทํางาน ซ่ึงปจจุบันมี
แรงงานตางดาวท่ีเขามาคาแรงงานในพ้ืนท่ีจังหวัดเชียงรายถึง 7,806 คน โดยเฉพาะในเขตพื้นท่ี
อําเภอเชียงแสนมีแรงงานท่ีข้ึนทะเบียนไวถึง 855  คน กระจายไปตามประเภทธุรกิจหลายประเภท    
และมีแนวโนมท่ีแรงงานตางดาวเขามาทํางานในเขตพื้นท่ีอําเภอเชียงแสนเพ่ิมข้ึน   

 ปญหาท่ีพบในการปฏิบัติงานของหนวยงานและเจาหนาท่ีในพื้นท่ี ซ่ึงเปนเจาหนาท่ีระดับผู
ปฏิบัติซ่ึงถือวามีสวนเกี่ยวของอยางมากตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ ประกอบดวยหลายหนวยงานใน
พื้นท่ี อาทิ หนวยรักษาความสงบเรียบรอยตามลําแมน้ําโขง สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ตํารวจน้ํา  
ตํารวจภูธร  ตํารวจตระเวนชายแดน และแรงงานจังหวัดเชียงราย ซ่ึงขาราชการบางคนไมเขาใจวิธี
ปฏิบัติและข้ันตอนตางๆ เกี่ยวกับการบังคับใชนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว เนื่องจากแตละ
หนวยงานมีข้ันตอนการปฏิบัติงานและหนาท่ีความรับผิดชอบท่ีแตกตางกัน อาทิ กระทรวง มหาดไทย 
ไดรับนโยบายใหเปนหนวยงานในการรับข้ึนทะเบียน แตไมไดมีหนาท่ีในการจับกุมหรือสงแรงงาน
กลับไปยังประเทศตนทาง กระทรวงกลาโหมเปนหนวยงานท่ีไดรับนโยบายในการกํากับดูแลดาน
ความม่ันคงของประเทศตามแนวชายแดน และทําหนาท่ีในการสกัดกั้นการลักลอบเขาเมืองของแรง 
งานตางดาว ซ่ึงเปนแนวทางปฏิบัติท่ีตางจากกระทรวงแรงงานและกระทรวงการตางประเทศ ท่ีไดรับ
มอบหมายใหเปนผูเจรจาและลงนามในความรวมมือกับประเทศเพื่อนบาน ในการผอนผันใหแรงงาน
ตางดาวเขามาทํางานในประเทศได ในบางอาชีพท่ีประเทศไทยมีความตอง การและขาดแคลนแรงงาน
ในดานนั้นๆ เชนงานใชแรงงาน ขณะเดียวกันสํานักงานตํารวจแหงชาติ ไดรับมอบหมายใหทําหนาท่ี
ปราบปราม จับกุม และผลักดันแรงงานตางดาวท่ีลักลอบเขามาทํางานภายในประเทศสงกลับไปยัง
ประเทศตนทาง ซ่ึงไมไดรับมอบหมายใหทําหนาท่ีผอนผันหรืออนุญาตใหแรงงานตางดาวเขามา
ทํางานภายในประเทศ จึงทําใหแตละหนวยงานมีนโยบายและภารกิจท่ีแตกตางกันออกไป สภาพ
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ปญหาดังกลาวสงผลกระทบตอเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานในพื้นท่ีอําเภอเชียงแสนจังหวัดเชียงราย ท้ังดาน
การรายงานตัวข้ึนทะเบียนแรงงานตางดาว  การจับกุม และผลักดันแรงงงานท่ีกระทําผิดกฎหมายกลับ
ประเทศตนทาง การนํานโยบายมาสูการปฏิบัติท่ีไมสอดรับกันระหวางหนวยงาน ทําใหการทํางานของ
เจาหนาท่ีรัฐขาดความเปนเอกภาพและทิศทางท่ีชัดเจน ดังนั้นเจาหนาท่ีท่ีเกี่ยวของในพื้นท่ีอําเภอเชียง
แสน จังหวัดเชียงราย  จําเปนจะตองมีความเขาใจในกฎระเบียบสามารถปฏิบัติงานมีความเช่ียวชาญ 
รวมไปถึงการประสานงานระหวางหนวยงานมากข้ึนและมีการอบรมพัฒนาใหมีความรู ความสามารถ 
และเกิดความเช่ียวชาญ อีกท้ังจะตองมีการประชุมรวมกัน เพื่อทําความเขาใจในนโยบายเพื่อกําหนด
กรอบการทํางานใหเกิดความชัดเจนและสอดคลองไปในทิศทางเดียวกัน  

 เหตุผลและความสําคัญของปญหาดังกลาว ทําใหผูศึกษาเล็งเห็นปญหาของการปฏิบัติตาม
นโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวท่ีมีผลตอหนวยงานภาครัฐ ในเขตพื้นท่ีอําเภอเชียงแสน จังหวัด
เชียงราย ท้ังนี้เนื่องจากในพ้ืนท่ีอําเภอเชียงแสน จังหวัดเชียงราย เปนพื้นท่ีท่ีมีอาณาเขตท่ีติดตอกับ
ประเทศเพ่ือบานถึง 2 ประเทศ  และมีแรงงานตางดาวเขามาทํางานในพ้ืนท่ีเพิ่มข้ึน ซ่ึงหากการ
บริหารจัดการและการบังคับใชนโยบายผอนผันแรงงานตางดาว ไมสามารถนําไปสูการปฏิบัติได
อยางมีประสิทธิภาพ  อาจสงผลกระทบในการบริหารจัดการแรงงานตางดาวในพื้นท่ีในอนาคตโดย 
ผูศึกษามีความประสงคจะศึกษาปจจัยท่ีเกี่ยวของ 2 ดาน คือ ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับ
การศึกษา ประเภทของงานท่ีปฏิบัติ ลักษณะอํานาจหนาท่ีของงานท่ีปฏิบัติ  และอายุงาน และปจจัย
ดานการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติของหนวยงานท่ีเกี่ยวของ ความชัดเจนของนโยบายความตอ 
เนื่องของนโยบาย  ความเขาใจของเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงาน การประสานความความเขาใจระหวาง
เจาหนาท่ีในการปฏิบัติงาน ตลอดจนปญหาและอุปสรรคในการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติรวมถึง
การดําเนินงานของหนวยงานท่ีเกี่ยวของ กับการปฏิบัตินโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวตอไป 

1.2  วัตถุประสงคของการวิจัย 

 1.2.1  เพื่อศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอความเขาใจของเจาหนาท่ีของหนวยงานภาครัฐตอ
นโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว ในเขตพื้นท่ีอําเภอเชียงแสน จังหวัดเชียงราย 
 1.2.2  เพื่อศึกษาถึงปญหาและอุปสรรค  และผลกระทบในการนํานโยบายการผอนผัน
แรงงานตางดาวไปสูการปฏิบัติ 
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1.3  สมมติฐานของการวิจัย 

1.3.1  เจาหนาท่ีท่ีมีระดับอายุมาก มีการศึกษาสูง และมีอายุการปฏิบัติงานมาก มีความ
เขาใจตอนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว มากกวาเจาหนาท่ีท่ีมีระดับอายุนอย มีการศึกษานอย 
และมีอายุการปฏิบัติงานนอย 

1.3.2  เจาหนาท่ีท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานเกี่ยวกับนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว  
มาก  มีความเขาใจตอนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว มากกวาเจาหนาท่ีท่ีมีระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานเกี่ยวกับนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวนอย 

1.4  กรอบแนวความคิดท่ีใชในการวิจัย 

 กรอบแนวความคิดท่ีใชในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้  ผูศึกษาจะทําการศึกษาถึงปจจัยท่ีสงผลตอ
ความเขาใจของเจาหนาท่ีของหนวยงานภาครัฐ  ตอนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวในเขตพื้นท่ี
อําเภอเชียงแสน จังหวัดเชียงราย ในการนําเอานโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวมาปฏิบัติซ่ึง
ปจจัยท่ีผูวิจัยสนใจ มี 2 ดาน คือ ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ประเภทของงานท่ี
ปฏิบัติ ลักษณะอํานาจหนาท่ีของงานท่ีปฏิบัติ  และอายุงาน และปจจัยดานการนํานโยบายไปสูการ
ปฏิบัติของหนวยงานที่เกี่ยวของ ความชัดเจนของนโยบาย ความตอเนื่องของนโยบาย ความเขาใจ
ของเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงาน การประสานความความเขาใจระหวางเจาหนาท่ีในการปฏิบัติงาน 
ตลอดจนปญหาและอุปสรรคในการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ  

 
 
 
 
 
 

 

ภาพท่ี 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจยั 

ปจจัยท่ีสงผลตอความเขาใจของ
เจาหนาท่ีของหนวยงานภาครัฐตอ
นโยบายการผอนผันแรงงานตาง
ดาว 
-  ระดับอาย ุ
-  ระดับการศึกษา 
-  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
-  ระยะเวลาการปฏิบัติงาน 
   เก่ียวกับนโยบายการผอนผัน 
   แรงงานตางดาว 

ความเขาใจ 
ของเจาหนาท่ี 

ของหนวยงานภาครัฐ  
ตอนโยบายการผอนผัน

แรงงานตางดาว 

เจาหนาท่ีหนวยงาน
ภาครัฐท่ีปฏิบัติงาน
ดานการผอนผัน
แรงงานตางดาว 
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1.5  ขอบเขตของการวิจัย 

 การศึกษาคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ ซ่ึงผูวิจัยเลือกศึกษาในหัวขอ  
“ความเขาใจของเจาหนาท่ีของหนวยงานภาครัฐ ตอนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวกรณีศึกษา
เขตพื้นท่ีอําเภอเชียงแสน จังหวัดเชียงราย” โดยการศึกษาคร้ังนี้ จะทําการศึกษาจากการสุมตัวอยาง
จากประชากรท้ังหมด  จํานวน 161 ราย โดยการคัดเลือกกลุมตัวอยาง โดยการใชตารางสําเร็จรูป 
Krejcie และ Morgan  (จักรพันธุ  วงษบูรณาวาทย,  2550) ไดกลุมตัวอยาง 113 คน โดยการเฉล่ียแต
ละหนวยงานที่เกี่ยวของกับการนํานโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวมาปฏิบัติ ไดกลุมตัวอยาง
แยกตามประเภทของหนวยงาน รวมท้ังหมด  6 หนวยงาน ประกอบดวย 
 1.  หนวยรักษาความสงบเรียบรอยตามลําแมน้ําโขง จํานวน    15 คน 
 2.  สํานักงานตรวจคนเขาเมือง   จํานวน      7 คน 
 3.  ตํารวจน้ํา      จํานวน      9 คน 
 4.  ตํารวจภูธร     จํานวน    37 คน 
 5.  ตํารวจตระเวนชายแดน   จํานวน    35 คน 
 6.  จัดหางานจังหวัดเชียงราย   จํานวน    10 คน 

    รวม    จํานวน   113 คน 

 และโดยการสัมภาษณแบบเจาะลึก (In-depth interview) กับเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานในเขต
พื้นท่ีอําเภอเชียงแสน จังหวัดเชียงราย เพื่อใหไดขอมูลท่ีชัดเจนเท่ียงตรงและสมบูรณ และนําขอมูล
ท่ีไดมาวิเคราะหสรุปผล       

1.6  ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 

 1.6.1   ทราบถึงปจจัยท่ีสงผลตอความเขาใจของเจาหนาท่ีของหนวยงานภาครัฐท่ีมีตอ
นโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว ในเขตพื้นท่ีอําเภอเชียงแสน จังหวัดเชียงราย 
 1.6.2   นําผลการศึกษาไปพัฒนาแนวทางการปฏิบัติงาน ตามนโยบายการผอนผันแรงงาน
ตางดาวของหนวยงานภาครัฐ 
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1.7  นิยามศัพทท่ีใชในการวิจัย 

ความเขาใจของเจาหนาท่ี หมายถึง ปจจัยท่ีสงผลตอระดับความเขาใจของเจาหนาท่ี  
ในหนวยงานภาครัฐ  ท่ีมีตอนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว รวมถึงระเบียบ ข้ันตอน วิธีปฏิบัติ  
ในการบังคับใชนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว   

หนวยงานภาครัฐ หมายถึง หนวยงานของรัฐ ท่ีเกี่ยวของหรือทําหนาท่ีในการปฏิบัติ
ตามนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว ประกอบดวย หนวยรักษาความสงบเรียบรอยตามลําแมน้ํา
โขงสํานักงานตรวจคนเขาเมือง ตํารวจน้ํา ตํารวจภูธร ตํารวจตระเวนชายแดน แรงงานจังหวัด
เชียงราย 

นโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว หมายถึง มาตรการการดําเนินการแกไขปญหา
แรงงานตางดาวหลบหนีเขาเมืองตามมติคณะรัฐมนตรีในการดําเนินการใหแรงงานตางดาวเขาเมือง
มารายงานตัวข้ึนทะเบียน และขออนุญาตทํางานกับทางราชการ  

แรงงานตางดาว หมายถึง แรงงานสัญชาติพมา ลาว กัมพูชา และบุคคลธรรมดาซ่ึงไมมี
สัญชาติไทย ท่ีเขามาพํานักในราชอาณาจักรไทย เพื่อใชแรงงานหรือประกอบกิจการอ่ืนๆ 

แรงงานตางดาวผิดกฎหมาย  หมายถึง แรงงานสัญชาติพมา ลาว และกัมพูชาท่ีเชามา
ทํางานในประเทศไทยโดยไมมีวีซา ใบอนุญาตทํางาน และไมไดข้ึนทะเบียนไวกับกระทรวงแรงงาน
เพื่อขออนุญาตใหอยูในราชอาณาจักรเปนการช่ัวคราวโดยผอนผันเปนรายป  

จัดหางานจังหวัดเชียงราย หมายถึง หนวยงานท่ีทําหนาท่ีควบคุม กํากับดูแล และ
ดําเนินการจัดทําทะเบียนแรงงาน  แรงงานตางดาวท่ีเขามาทํางานในประเทศไทย   
 
 
 

 



 

 
บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 ในการศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของจากหนังสือ เอกสาร  
งานวิจัย ส่ือส่ิงพิมพ บทความประชาสัมพันธ อินเตอรเน็ต และแหลงขอมูลจากส่ือตาง ๆ ซ่ึงไดสรุป
เปนประเด็นสําคัญและเน้ือหาสาระตามลําดับ ดังนี้ 
 2.1  แนวคิดท่ีเกี่ยวของกับแรงงานตางดาว 
 2.2  ทฤษฏีท่ีเกี่ยวของ  
 2.3  งานวิจยัท่ีเกี่ยวของ   

2.1  แนวคิดท่ีเกี่ยวของกับแรงงานตางดาว 

 2.1.1  ความหมายและประเภทของแรงงานตางดาว 
 พระราชบัญญัติการทํางานของคนตางดาว พ.ศ. 2521 (เร่ิมใชบังคับวันท่ี 22 กุมภาพันธ 2551) 
ไดกําหนดไววา คนตางดาวจะทํางานไดเม่ือไดรับอนุญาตจากอธิบดีกรมการจัดหางาน หรือเจาพนักงาน
ซ่ึงอธิบดีมอบหมายเทานั้น คนตางดาวหมายถึง บุคคลธรรมดาซ่ึงไมมีสัญชาติไทยทํางาน หมายถึง การ
ทํางานโดยใชกําลังกายหรือความรูดวยประสงคคาจาง หรือประโยชนอ่ืนใดหรือไมก็ตาม 
 กลุมคนตางดาวท่ีเขามาในประเทศไทย มีท้ังประเภทที่ถูกกฎหมายและผิดกฎหมายซ่ึง
สามารถแยกประเภทได โดยอาศัย พ.ร.บ.คนเขาเมือง พ.ศ. 2522 โดยมีการประเมินวา กลุมคนตาง
ดาวท่ีเขาเมืองอยางถูกกฎหมาย มีรอยละ 30 เชนนักทองเท่ียว และแรงงานตางดาวท่ีมีใบอนุญาตทํา 
งานเปนตนในขณะท่ีอีกรอยละ 70 เปนกลุมคนตางดาวท่ีเขาเมืองโดยผิดกฎหมาย แบงเปน ผูล้ีภัย
จากการสูรบซ่ึงจะถูกจํากัดอยูในคายกักกัน และไดรับงบประมาณในการดูแลจากสํานักขาหลวง
ใหญผูล้ีภัยสหประชาชาติ หรือ UNHCR (United Nations  High Commissioner for Refugees) ชน
กลุมนอย ท่ีขอใบอนุญาตทํางานในพ้ืนท่ี เชนกลุมชาวเขา 9 เผา ซ่ึงจากการสํารวจเม่ือป 2548 พบวา 
มีชนกลุมนอยอยู 18 กลุม และรัฐบาลมีความพยายามท่ีจะจัดระบบดวยการใหสัญชาติไทยแกบุคคล
เหลานี้หากอยูในเกณฑท่ีพึงประสงค  และแรงงานตางดาวหลบหนีเขาเมืองสัญชาติ พมา ลาว และ
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กัมพูชา ท่ีปจจุบันมีอยูเปนจํานวนมากและกําลังสรางปญหาใหกับสังคมไทยโดยเฉพาะปญหาดาน
ความม่ันคง แรงงานตางดาวถูกกฎหมาย ไดแก แรงงานท่ีมีใบอนุญาตทํางานซ่ึงสวนใหญมักมี
สถานภาพในสังคมอยูในระดับสูงและเปนท่ีตองการของระบบเศรษฐกิจไทย แตสําหรับแรงงาน
ตางดาวผิดกฎหมาย (ไดแก คนตางดาวท่ีเขามาอยูในประเทศไทยท้ังท่ีถูกตองและไมถูกตองตาม
พ.ร.บ.คนเขาเมือง แตไมไดรับใบอนุญาตทํางานหรือตางดาวท่ีเขามาอยูในประเทศไทยโดยถูกตอง
ตาม พ.ร.บ.คนเขาเมือง และไดรับใบอนุญาตใหทํางาน แตทํางานไมตรงตามอาชีพหรือไมตรงตาม
สถานท่ี  หรือไมตรงตามระยะเวลา ท่ีไดรับอนุญาตก็ถือวาเปนแรงงานตางดาวท่ีผิดกฎหมาย) ซ่ึง
นายจางหรือผูประกอบการของไทยนิยมจางแรงงานเหลานี้ เนื่องจากคาแรงถูก มีอํานาจตอรองนอย
และสามารถทํางานประเภท 3D ท่ีแรงงานไทยปฏิเสธ คือ Difficult Dangerous และ Dirty ทําให
แรงงานตางดาวประเภทนี้ หล่ังไหลเขาสูตลาดแรงงานในประเทศไทยอยางท่ีเห็นเปนรูปธรรม
ชัดเจน ปจจุบันจึงมีอยูประมาณ 2 ลานกวาคนและมักกอปญหาท่ีสงผลกระทบตอความม่ันคงของ
ชาติ กลาวคือ แรงงานตางดาวในหลายพ้ืนท่ีมีการรวมตัวกันและขยายเปนชุมชน นําไปสูปญหา
ชุมชนแออัด การกออาชญากรรม การคาและเสพยาเสพติด การแพรระบาดของโรคติดตอรายแรง 
และการเกิดของทารกไรสัญชาติ ท่ีจะนําไปสูการเพิ่มข้ึนของกลุมบุคคลไรสัญชาติในอนาคตท่ีจะ
เปนปญหาสังคมในระยะยาว เนื่องจากจะดําเนินการควบคุมไดยากท้ังนี้ปจจุบันกลุมสมาชิกสภานิติ
บัญญัติแหงชาติ ท่ีมาจากองคกรอิสระไดดําเนินการเคล่ือนไหวเพื่อขอปรับปรุงกฎหมายบางฉบับ 
ซ่ึงจะเอ้ือประโยชนแกบุตรหลานท่ีเกิดจากแรงงานตางดาวผิดกฎหมายเหลานี้ตามหลักสิทธิมนุษย 
ชนท่ีอาจจะนําไปสูปญหาในทางปฏิบัติในอนาคต นอกจากนี้ ยังอาจมีกลุมแรงงานตางดาวท่ีแอบ
แฝงเขามาเคล่ือนไหวทางการเมืองตอตานรัฐบาลของประเทศตน ซ่ึงจะสงผลกระทบตอความ 
สัมพันธระหวางประเทศไดเปนตน (สถาบันวิจัยทางยุทธศาสตร, 2550) 

 คนตางดาวท่ีมีสิทธิขออนุญาตทํางานได แบงออกเปน 4 ประเภท 
  2.1.1.1   ประเภทช่ัวคราว คือ คนตางดาวท่ัวๆไป (ตามมาตรา 7) หมายถึง คนตางดาว
ซ่ึงมีถ่ินท่ีอยูในราชอาณาจักร และ คนตางดาวท่ีไดรับอนุญาตใหเขามาในราชอาณาจักรเปนการช่ัว 
คราว (NON–IMMIGRANT VISA) 
  2.1.1.2 ประเภทสงเสริมการลงทุน คือ คนตางดาวท่ีไดรับอนุญาตใหเขามาทํางานใน
ราชอาณาจักรตามกฎหมายวาดวยการสงเสริมการลงทุน หรือตามกฎหมายอ่ืนท่ีมีบทบัญญัติ
เกี่ยวกับคนตางดาวในลักษณะเดียวกันเชนพระราชบัญญัติปโตรเลียม พระราชบัญญัติการนิคม
อุตสาหกรรม (ตามมาตรา 10) 
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  2.1.1.3 ประเภทมาตรา 12  คือ คนตางดาวตามมาตรา 12 ซ่ึงมี 4 กรณี คือ  
   1. คนตางดาวท่ีถูกเนรเทศตามกฎหมายวาดวยการเนรเทศซ่ึงไดรับการผอนผันให
ไปประกอบอาชีพ ณ ท่ีแหงใดแทนการเนรเทศหรืออยูในระหวางรอการเนรเทศ  

    2. คนตางดาวท่ีเขามาอยูในราชอาณาจักรโดยไมไดรับอนุญาตตามกฎหมายวา
ดวยคนเขาเมือง และอยูในระหวางรอการสงกลับออกนอกราชอาณาจักร เชน พวกญวณอพยพ ลาว
อพยพ เนปาลอพยพ พมาพลัดถ่ิน หรือคนตางดาวตามมติคณะรัฐมนตรีเม่ือวันท่ี 29 สิงหาคม 2543 
   3.  คนตางดาวท่ีเกิดในราชอาณาจักรแตไมไดรับสัญชาติไทยตามประกาศคณะ
ปฏิวัติฉบับท่ี 337 ลงวันท่ี 13 ธันวาคม 2539 หรือตามกฎหมายอ่ืน เชน บุคคลท่ีเกิดภายหลังวันท่ี 13 
ธันวาคม 2515 ซ่ึงเปนวันท่ีประกาศของคณะปฏิวัติฉบับดังกลาวมีผลบังคับใช  

         4. คนตางดาวโดยผลของการถูกถอนสัญชาติ ตามประกาศของคณะปฏิวัติ ฉบับท่ี 
337 ลงวันท่ี 13 ธันวาคม 2515 
  2.1.1.4  ประเภทตลอดชีพ หมายถึง คนตางดาวผูซ่ึงไดรับอนุญาตทํางานตามประกาศ
คณะปฏิวัติ ฉบับท่ี 322 ขอ 10 (1) มีสาระสําคัญวาใบอนุญาตท่ีออกใหแกคนตางดาวซ่ึงมีถ่ินท่ีอยูใน
ราชอาณาจักรตามกฎหมายวาดวยคนเขาเมืองและทํางานอยูแลวกอนวันท่ี 13 ธันวาคม 2515ให
ใชไดตลอดชีวิตของคนตางดาวนั้น เวนแตคนตางดาวจะเปล่ียนอาชีพใหม (สํานักบริหารแรงงาน
ตางดาว, ม.ป.ป.)   

 ธนาคารแหงประเทศไทย (2543) ไดจําแนกประเภทของแรงงานตางดาววาสามารถจําแนก
ตามประเภทการเขาเปน 2 กลุม คือ (1) แรงงานตางดาวท่ีไดรับอนุญาตใหเขามาทํางานชั่วคราวตาม
กฎหมาย เชน ตามกฎหมายสงเสริมการลงทุนสวนใหญเปนแรงงานระดับกลางและสูงเขามาปฏิบัติ 
งานในตําแหนงบริหารและวิชาชีพเฉพาะ (2) แรงงานตางดาวท่ีหลบหนีเขาเมือง ประกอบดวยแรง 
งานพมา จีน อินโดจีนและสัญชาติอ่ืน เชน อินเดีย ปากีสถาน บังคลาเทศ เนปาล และศรีลังกาซ่ึง
จากการสํารวจของกระทรวงแรงงานฯ เม่ือเดือนมกราคม 2539 มีผูหลบหนีเขาเมืองโดยผิดกฎหมาย
เขามาขายแรงงานในประเทศไทยประมาณ 700,000 คน สวนใหญทํางานในประเภทท่ีไมตองใช
ฝมือ เชน กรรมกรแบกหาม การเกษตรไรออย กอสรางงานรับจางในรานและสถานบริการ   

 สําหรับในภาคเหนือก็มีแรงงานตางดาวท้ัง 2 กลุมคือ กลุมท่ีเขามาทํางานตามกฎหมายซ่ึง
สวนใหญเปนแรงงานสัญชาติญ่ีปุน กระจุกตัวอยูในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนือ จังหวัดลําพูนและ
จังหวัดเชียงใหมเปนสําคัญ และกลุมแรงงานตางดาวท่ีหลบหนีเขาเมืองซ่ึงสวนใหญเปนสัญชาติ
พมา แรงงานกลุมนี้หนาแนนตามแนวชายแดนไทย-พมาโดยเฉพาะแนวชายแดนภาคเหนือ  
สามารถจําแนกแรงงานท่ีหลบหนีเขาเมืองไดเปน 4 กลุมสําคัญดังนี้ 
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  1.   แรงงานพลัดถ่ินหรือผูพลัดถ่ินสัญชาติพมาท่ีอพยพเขามาในประเทศไทย เนื่องจาก
การเปล่ียนแปลงทางการเมืองในพมา  และเหตุผลทางเศรษฐกิจกอนวันท่ี 9 กันยายน 2519 ซ่ึงทาง 
การไดสํารวจและออกบัตรประจําตัวพลัดถ่ินใหแรงงานกลุมนี้อยูหนาแนนในจังหวัดตากและ
เชียงราย 
  2.   แรงงานท่ีเขามาหลังวันท่ี 19 กันยายน 2519 เปนแรงงานที่เขามาหางานทําดวย
เหตุผลทางเศรษฐกิจ จากการศึกษาของ TDRI พบวามีประมาณ  33,000 คน ในชวงป 2519-2535  
และเพิ่มข้ึนเปน 212,187 คน ในป 2538 ในจํานวนนี้มีช่ืออยูในทะเบียนประวัติและบัตรประจําตัวท่ี
ทางราชการออกใหจํานวน 100,356 คน 
  3.   ผูหลบหนีการสูรบสวนใหญเปนชาวกระเหรี่ยง พํานักตามแนวชายแดนใน
ภาคเหนือและภาคตะวันตก จากการศึกษาของ TDRI พบวามีประมาณ 33,000 คนในชวงป 2519-
2535 และเพิ่มข้ึนเปน 80,000 คน ในป 2538 

4.   กลุมท่ีลักลอบเขาเมืองและหลบซอนรับจางทํางานตามแนวชายแดนและจังหวัด  
อ่ืน ๆ ไมทราบจํานวนแนนอน เนื่องจากยังไมมีการสํารวจท่ีชัดเจน แตจากการศึกษาของTDRI  
ประมาณวาแรงงานกลุมนี้มีจํานวนเพ่ิมข้ึนเร่ือย ๆ ประมาณ  400,000-500,000 คนท่ัวประเทศ ใน
ระหวางป 2537-2538 วิธีลักลอบเขาเมืองสวนใหญใชการเดินเทาผานดานตรวจคนเขาเมือง แตเม่ือ
ถึงกําหนดเวลาจะไมเดินทางกลับและลักลอบไปหาญาติหรือเพื่อหางานทําตอไป และบางสวนก็มี
ขบวนการนายหนาชาวไทย พมา และกลุมเจาของสถานประกอบการนําแรงงานเหลานี้เขาไทย
(ธนาคารแหงประเทศไทย, 2552, ออนไลน) 

 2.1.2  สถานการณแรงงานตางดาวในประเทศไทย 
 ความกาวหนาดานเทคโนโลยี การคมนาคมขนสง โทรคมนาคม และการส่ือสารมวลชน
ขามชาติในปจจุบันหรือท่ีเรียกกันวา ยุคโลกาภิวัฒนไดกอใหเกิดการเปล่ียนแปลงทางดานเศรษฐกิจ 
การเมืองและสังคมอยางใหญหลวง จะเห็นไดวาการแพรหลายของขอมูลขาวสารดานตาง ๆ ดวย
เครือขายส่ือสารมวลชนขามชาติ การคมนาคมขนสงโดยเฉพาะทางอากาศท่ีสะดวกปลอดภัยและ
ประหยัดข้ึน ตลอดจนความคล่ีคลายทางดานการเมืองระหวางประเทศไดสงเสริมความสัมพันธ
ระหวางประเทศในทุกระดับช้ัน ใหกวางขวางข้ึน การปฏิสังสรรคทางสังคมและวัฒนธรรมของชาติ
ตาง ๆ เกิดความเขาใจอันดีตอกัน นําไปสูความสัมพันธทางเศรษฐกิจระหวางประเทศดวยการ
แลกเปล่ียนสินคาและบริการในท่ีสุดพัฒนาเขาสูกลุมพันธมิตรทางการคาการลงทุนเสรีใน           
ภูมิภาคตาง ๆ ของโลก ซ่ึงเกิดการเคล่ือนยายทุน เทคโนโลยี ตลอดจนการยายถ่ินขามชาติของ
ประชากรแผไปท่ัวทุกมุมโลก โดยเฉพาะอยางยิ่ง บรรษัทขามชาติและโครงสรางทางเศรษฐกิจของ
ระบบทุนนิยม โลกแบบพึ่งพาไดกอใหเกิดการแบงงานกันทําในระดับโลก เนื่องจากประเทศตาง ๆ 
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ซ่ึงมีภูมิรัฐศาสตรและภูมิศาสตรเศรษฐกิจแตกตางกัน ไดรับการกําหนดใหผลิตสินคาและบริการท่ี
มีความไดเปรียบเชิงเปรียบเทียบ จึงเกิดการเคล่ือนยายปจจัยการผลิตอยางแพรหลาย จะเห็นไดวา
ชวงสองทศวรรษท่ีผานมา การสงออกแรงงานและนําเขาแรงงานขามชาติเกิดข้ึนท่ัวไปกรณีประเทศ
ไทย ถาหากไมนับรวมแรงงานยายถ่ินจากประเทศเพื่อนบานแลว พบวาแรงงานชาวญ่ีปุนท่ีไดรับ
อนุญาตใหเขามาทํางานในประเทศไทยมีมากท่ีสุด เกินกวาหนึ่งในหาของแรงงานตางชาติท้ังหมด 
ขณะเดียวกันแรงงานไทยเดินทางไปทํางานตางประเทศประมาณคร่ึงลานคนซ่ึงประมาณหนึ่งใน  
สิบทํางานในประเทศญ่ีปุน เปนตน เนื่องจากการยายถ่ินของแรงงานขามชาติกอใหเกิดท้ังผลดีและ
ผลเสียตอประเทศท่ีนําเขา และประเทศท่ีสงออกแรงงานขามชาติข้ึนอยูกับเง่ือนไขและการบริหาร
จัดการของแตละประเทศ  ดังนั้น การกําหนดนโยบายท่ีเกี่ยวของ รวมท้ังขอตกลงแบบทวิภาคี
ระหวางประเทศพันธมิตรท้ังสอง จําเปนตองจัดเก็บ รวบรวม และวิเคราะหขอมูลภาพรวมและ
รูปแบบการทํางานท้ังหมดของประเทศนั้น ๆ (สุทิน  สายสงวน,  2545) 
 สถานการณแรงงานขามชาติในเอเชียตะวันออกเฉียงใต ความตองการแรงงานของประเทศใน
แถบเอเชียตะวันออก จึงกอใหเกิดแรงงานขามชาติ จากประเทศทางเอเชียตะวันออกเฉียงใต ดังนั้นจึง
เกิดความเช่ือมโยงระหวางตลาดแรงงานในเอเชียตะวันออก และเอเชียตะวันออกเฉียงใต กระแสการ
ยายออกจากเอเชียตะวันออกเฉียงใตสูเอเชียตะวันออกจึงมากกวากระแสการยายเขา และมีแรงงาน
วิชาชีพ ชางเทคนิค และนักบริหารมีการเคล่ือนยายจากเอเชียตะวันออกสูเอเชียตะวัน ออกเฉียงใต 
เนื่องจากมีการลงทุนจากตางประเทศในภูมิภาคนี้ การยายถ่ินขามชาติเพื่อทดแทนประชากรของ
ประเทศรายงานของ UN ไดสรุปวา การยายถ่ินขามประเทศจะมีแนวโนมสูงข้ึนเนื่องจากประเทศท่ีขาด
แคลนแรงงานอันเปนผลมาจากประชากรลดลง มีความตองการแรงงานขามชาติเพิ่มข้ึนประเด็น
เรงดวนทางสังคม แบงออกเปน 6 ประเด็น ดังนี้ 

1.   ความยากจน ซ่ึงแรงงานท่ียายถ่ินขามชาติสวนใหญมีปญหาความยากจน การสงเงิน
กลับและเงินออม จากการทํางานของแรงงานยายถ่ินขามชาติ สามารถนํามาชวยเหลือครอบครัวและ
ชุมชนจึงสงผลดีตอเศรษฐกจิของประเทศใหเจริญเติบโต 

2.   แรงงานสตรีขามชาติ กลาววา แรงงานสตรีขามชาติโดยเฉพาะผูทํางานบานหรือ
งานบริการจึงเปนผูไมม่ันคง เนื่องจากงานมีลักษณะเฉพาะบุคคล ดังนั้น แรงงานสตรีจึงไมมีเครือ 
ขายขอมูลขาวสารและไมไดรับการดูแลทางสังคมนั้นเอง 

3.   ครอบครัวการเดินทางไปทํางานตางประเทศ สงผลกระทบตอครอบครัว คือ ครอบครัว
ตองแยกกันอยูแตอยางไรก็ตามการทํางานในตางประเทศก็สงผลดีตอครอบครัว ทําใหรายไดของ
ครอบครัวเพิ่มข้ึนนั้นเอง 
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4.  เงินสงกลับและการออมจะเห็นไดวาปริมาณการสงเงินกลับช้ีใหเห็นวาการยายถ่ิน
ขามชาติสามารถชวยลดปญหาความยากจนในระดับมหภาคไดในระดับหนึ่งเทานั้นเอง 

5.  การคามนุษยการยายถ่ินขามชาติอาจกอใหเกิดของขบวนการคามนุษยในลักษณะ
ของการเดินทางแบบผิดกฎหมายโดยการปลอมแปลง การหลอกลวง การกระทํารุนแรงหรือขมขู  
โดยเฉพาะการหลอกลวงเด็กและสตรีใหไปขายบริการทางเพศ ดวยเหตุนี้ หากสามารถขจัดปญหา
ความยากจนในประเทศใหลดนอยลง ก็จะสามารถแกไขปญหาการคามนุษยขามชาติได    

6.  ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย รัฐและองคกรภาคเอกชนควรเขามาดูแลเร่ืองการยายถ่ินเปน
พิเศษ เพราะการยายถ่ินขามชาติเปนการลดปญหาความยากจนของประเทศ ผูสงออกเนื่องจากเปนการ
แกไขปญหาการวางงานของประเทศไดในระดับหนึ่ง เงินสงกลับของแรงงานขามชาติมีความสําคัญตอ
ประเทศ ครอบครัว และชุมชนของผูยายถ่ิน กฎเกณฑท่ีพึงปรารถนา คือการออกกฎเกณฑ เชนใบ 
อนุญาตทํางานเฉพาะอาชีพ ฯลฯ เปนตน ซ่ึงการออกกฎเกณฑเหลานี้ เปนตัวกําหนดใหยายถ่ินเขา
ชองทางท่ีถูกกฎหมายมากข้ึน เปนการขยายผลประโยชนของทุกฝายใหมากข้ึน 
 การพัฒนาสิทธิประโยชนของแรงงานยายถ่ิน ซ่ึงการออกกฎหมายดูแลแรงงานเหลานี้ ควร
คํานึงมาตรฐานแรงงานและผลประโยชนท่ีเหมาะสม สิทธิและผลประโยชนท่ีแรงงานยายถ่ินไดรับ
จะชวยพัฒนามาตรฐานความเปนอยูของแรงงานใหดีข้ึน การวางแผนดานเศรษฐกิจและสังคมน้ัน  
ควรครอบคลุมเร่ืองการยายถ่ินระหวางประเทศในหลาย ๆ ดาน เชน ผลตอบแทนควรเหมาะสม  
พัฒนาทักษะฝมือแรงงานใหมีความเปนสากล รวมถึงการใชประโยชนจากแรงงานตางชาติในการ
พัฒนาความเจริญใหแกประเทศ การสงเงินกลับและผลกระทบเนื่องจากเงินสงกลับมีความสําคัญตอ
การพัฒนาเศรษฐกิจ ดังนั้นประเทศผูสงแรงงานออกควรสนับสนุนกระแสการสงเงินกลับและ
อํานวยความสะดวกเร่ืองการออมเงินแกแรงงานยายถ่ินขามชาติ ความรวมมือระดับภูมิภาคการยาย
ถ่ินขามชาติของแรงงานนั้น ภาครัฐไมคอยใหความสําคัญตอความสัมพันธระหวางประเทศ ผลท่ี
ตามมาคือความขัดแยงตอประเทศเพ่ือนบานในประเด็นของการยายถ่ินดังนั้นในระดับภูมิภาค
จําเปนตองมีแผนปฏิบัติการหรือนโยบายท่ีชัดเจน และตองมีการหารือในระดับประเทศ  ซ่ึงจะตอง
ไมท้ิงประเด็นการคามนุษยดวย ประเด็นการหารือควรใหแรงงานขามชาติมีมาตรฐานแรงงานข้ันตํ่า
ตลอดจนไดรับผลประโยชนตอบแทนท่ีเหมาะสม (วิภาวี ศรีเพียร, 2545) 

 สถานการณแรงงานตางดาวในปจจุบันคงปฏิเสธไมไดวา เปนปรากฏการณท่ีเกิดข้ึนท่ัวทุกมุม
โลกสําหรับประเทศไทยสถานการณแรงงานตางดาวเกิดข้ึนมายาวนานกวา 100 ป แตการแกไขปญหาท่ี
ผานมานั้นไดบงบอกชัดเจนวาไมไดเปนการแกไขปญหาใด ๆ ท่ีเกิดข้ึนท้ังนี้เพราะมาตรการตาง ๆ
กฎระเบียบรวมไปถึงแนวคิดท่ีรัฐบาลไดกําหนดข้ึนมาใชจัดการแรงงานตางดาว ไมไดมีความสอด 
คลองกับสภาพปญหาท่ีเกิดข้ึน  แรงงานตางดาวนั้นมีท้ังผูหนีภัยทางเศรษฐกิจ ผูล้ีภัยภาวะสงครามจาก
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ประเทศตนทางขบวนการคามนุษยขามชาติและรวมไปถึงการปลอยปละละเลยในการบังคับใชกฎ หมาย
เพื่อแสวงหาผลประโยชนของเจาหนาท่ีรัฐ ขอมูลจากกองงานคนตางดาวกระทรวงแรงงานและ
สวัสดิการสังคมระบุวาจํานวนแรงงานตางดาวท่ีเขาเมืองโดยผิดกฎหมายในประเทศไทยสํารวจลาสุด
เม่ือป 2543 มีจํานวน 986,889 คน แบงออกเปน 
 แรงงานท่ีมีใบอนุญาตทํางานตามมติ ครม.           จํานวน      98,282   คน 
 แรงงานท่ีไมมีใบอนุญาตทํางาน                           จํานวน   888,607   คน 
 สงกลับแลวโดยสํานักงานตรวจคนเขาเมือง         จํานวน   444,636   คน 
 คงเหลือแรงผิดกฎหมายในประเทศไทย              จํานวน   443,971   คน 

 แตปจจุบันคาดวามีแรงงานตางดาวท่ีอยูในประเทศไทยท้ังส้ินประมาณหน่ึงลาคนโดยแรง งาน
จากประเทศพมามีจํานวนมากท่ีสุด นับต้ังแตประเทศไทยมีนโยบายการจัดการกับแรงงานตางดาวโดยมี
มติคณะรัฐมนตรีต้ังแตป 2535 เปนตนมา มติคณะรัฐมนตรีดังกลาว ไดมีเกณฑกําหนดพื้นท่ีกิจการท่ีให
แรงงานตางดาวผิดกฎหมายสัญชาติพมาทํางานไดเปนการชั่วคราวในเขตพ้ืนท่ีบริเวณชายแดนพมาได 
แก กาญจนบุรี ตาก เชียงราย และระนอง  ท้ังนี้การจัดการโดยมติ คร.ม ดังกลาวนั้นไดอยูบนพื้นฐานของ
การควบคุมแรงงานตางดาวท่ีอยูในประเทศไทยและทดแทนการขาดแคลนแรงงานบางกิจการซ่ึงหาคน
ไทยทํางานไดยาก อีกท้ังแรงงานตางดาวก็เปนแรงงานราคาถูก ดังนั้นการจัดการท่ีผานมาจึงเปนไปใน
ลักษณะของการควบคุมปกครอง โดยมีฐานการจัดการมาจากแนวคิดเร่ืองความมั่นคง และแนวคิดแบบ
ทุนนิยมเสรีเพื่อผลประโยชนของกลุมทุนเปนหลักพื้นฐานการจัดการดังกลาว ไมไดครอบคลุมถึงการ
คุมครองสวัสดิภาพแรงงานตางดาว ทําใหปญหาตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนกับแรงงานตางดาวนั้นถูกหมักหมม
แมวารัฐบาลจะมีมติคณะรัฐมนตรีเห็นชอบแนวทางแกไขปญหาแรงงานตางดาวหลบหนีเขาเมือง และ
แผนปฏิบัติการที่กระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคมเสนอโดยผอนผันใหผูหลบหนีเขาเมือง 3 
สัญชาติ คือ พมา ลาว และกัมพูชา ไดรับอนุญาตใหอยูในราชอาณาจักรเปนการช่ัวคราวเพื่อรอการ
สงกลับและอนุญาตใหทํางานใน 10 ประเภทกิจการ ไดแก 

1.   คนงานในแปลงเพาะปลูก 
2.   กรรมกรเหมืองแรและเหมืองหิน 
3.   คนงานโรงงานเคร่ืองเคลือบดินเผา 
4.   กรรมกรกอสราง 
5.   คนงานในโรงสีขาว 
6.   คนงานในฟารมเล้ียงสัตว 
7.   กรรมกรกจิการประมงทะเล 
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8.   กรรมกรในโกดังสินคา 
9.   ผูรับใชในบาน 
10.   อาชีพอ่ืนท่ีนอกเหนือจากท่ีระบุ เชน กจิการท่ีมีนายจาง  กิจการท่ีไมมีนายจาง 

 ท้ังนี้จะเห็นไดวามติคณะรัฐนมตรีดังกลาว ยังคงปฏิบัติตอแรงงานตางดาวอยูบนพื้นฐานของ
การควบคุมปกครอง โดยมีรากฐานการจัดการจากแนวคิดเร่ืองความม่ันคงและแนวคิดแบบทุนนยิมเสรี 
เพื่อผลประโยชนของกลุมทุนอยูนั่นเอง แตมติคณะรัฐมนตรีดังกลาวยังคงเปนการแก ปญหาระยะส้ัน 
ขาดการมองปญหาแบบภาพรวมและวางแผนในระยะยาว ซ่ึงท่ีผานมาท้ังผูประกอบการ องคการภาค 
เอกชนน้ันเคยเสนอรัฐบาลมาแลวหลายคร้ังวา รัฐบาลควรจะยอมรับความจริงวามีแรงงานตางดาวท่ี
มากกวาจํานวนท่ีกระทรวงแรงงานเสนอไวถึง 1 ลานคน ขณะ เดียวกันผูประกอบการก็ยังมีความจํา 
เปนตองจางแรงงานตางดาว เนื่องจากเหตุผลดานคาแรงและกิจการหลายอยางท่ีคนไทยไมทํา เชน งาน
สกปรก งานท่ีตองใชแรงงานหนัก การไมยอมรับความเปนจริงทําใหการแกไขปญหาไมตรงกับความ
เปนจริงและกอปญหาอ่ืน ๆ ตามมา เชน แรงงานเถ่ือนจํานวนมากที่ไมไดการคุมครองดานสวัสดิการ
การดูแลรักษาพยาบาล ก็สงผลทําใหเกิดปญหาโรคระบาดตามมา เจาหนาท่ีเรียกคาคุมครอง ขูดรีด
แรงงาน แรงงานตางดาวนอกจากจะไดรับคาจางตํ่ากวาแรงงานไทย 20-50%  บางสวนยังมีปญหาเร่ือง
การไดรับคาแรงไมตรงเวลา และบางสวนก็ไมไดรับเลย เนื่องจากเปนแรงงานที่มีสถานภาพทาง
กฎหมายท่ีไมถูกตอง ทําใหนายจางบางรายฉวยโอกาสน้ีไมจายคาแรงและแรงงานเองก็ไมกลาเรียก 
รองหรือตอรองใด ๆ เพราะหากมีการเรียกรองนายจางก็จะเลิกจาง ทําใหแรงงานกลายเปนผูหลบหนี
ขาเมืองโดยผิดกฎหมาย นอกจากปญหาที่กลาวแลว แรงงานตางดาวถือไดวาอยูในกลุมท่ีถูกละเมิด
สิทธิมนุษยชนในอันดับตน ๆ ของประเทศดวย ไมวาจะเปนกรณีการทํารายรางกาย การลวงละเมิดทาง
เพศจากนายจางและคนไทยบางคน รวมไปถึงการตกเปนเหยื่อในแงกฎหมายจากการกระทําของ
เจาหนาท่ีรัฐโดยเฉพาะแรงงานท่ีไมไดข้ึนทะเบียน เพราะปริมาณเกินโควตาท่ีทางราชการกําหนด 
ดังนั้นแรงงานสวนท่ีไมไดข้ึนทะเบียนมักถูกเจาหนาท่ีรัฐรีดไถเพื่อแลกกับการอาศัยอยูในประเทศไทย
อยางหลบ ๆ ซอน ๆ ตอไปไดโดยไมตองถูกสงกลับประเทศตนทาง ปญหาแรงงานของคนตางดาวใน
สวนของสํานักงานตรวจคนเขาเมืองนั้น เม่ือมีการระดมกวาดลางแรงงานตางดาวท้ังหมดก็จะถูกสงมา
ท่ีสํานักงานตรวจคนเขาเมืองเพื่อดําเนินการผลักดันออกไป ปญหาก็คือ 
  1. ไมมีพื้นท่ีรองรับแรงงานตางดาวท่ีหลบหนีเขาเมืองท่ีรอการผลักดันกลับออกไป
อยางเพียงพอ 
  2. ส้ินเปลืองอาหารท่ีตองเล้ียงแรงงานตางดาวท้ัง 3 ม้ือ ซ่ึงเปนเงินจํานวนมากในแต
ละปของงบประมาณ 
  3. ส้ินเปลืองยารักษาโรค กรณท่ีีแรงงานตางดาวเจ็บปวย 
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  4. ส้ินเปลืองคาพาหนะในการท่ีจะตองนําแรงงานตางดาวผลักดันออกไป 
  5. ขอสําคัญยังนําเช้ือโรคบางชนิดเขามาแพรพันธุกันเอง เชน โรคกาฬหลังแอน              
วัณโรค เทาชาง ตาแดง  ซ่ึงทําใหเจาหนาท่ีตองระมัดระวังตัวเองเปนพิเศษเพื่อไมใหไดรับเช้ือโรคตาง 
ๆ เหลานี้ แนวทางแกไขปญหาแรงงานตางดาวนั้น เปนเร่ืองแนวคิดในการจัดการควรมีนโยบายท่ีจะ
จัดการปญหา คิดการจัดการไปสูการบริหารคุมครอง การจัดการแรงงานตางดาวท่ีจะตองไดรับการ
คํานึงถึงมากข้ึน คือการสงเสริมใหเกิดความคํานึงถึงสิทธิของแรงงานตางดาวท่ีควรไดรับมาก เพราะ
นั่นคือฐานของการนําไปสูความไววางใจของคนงานท่ีจะนําไปสูการทราบจํานวนท่ีแทจริง และการหา
มาตรการในการควบคุม การสรางนโยบายเร่ืองระยะทางเพื่อใหเกิดการจัดการท่ีมีทิศทางท่ีชัดเจน และ
นําไปสูการแกไขปญหาท่ีถาวร ไมวาจะเปนเร่ืองจํานวนท่ีชัดเจนการสงกลับแรงงานในอนาคต โดย
การจัดทํานโยบายควรจะเกิดจากการระดมความคิดเห็นจากทุกสวนท่ีเกี่ยวของ ควรมีหนวยงานท่ีจะ
ดูแลทิศทางการจัดการในเร่ืองนี้อยางชัดเจน ซ่ึงในขณะน้ีแนวคิดเร่ือง“คณะกรรมการคนตาง
ดาว”  ไดรับการพูดถึงมากข้ึนหนวยงานนี้ควรจะทําหนาท่ีในการจัดทํานโยบายท่ีชัดเจน และ
ครอบคลุมในทุกประเด็นประสานใหนํานโยบายลงสูการปฏิบัติอยางจริงจัง  ปญหาแรงงานตางดาวแม
เกิดข้ึนมาในสังคมไทยมานาน มีการสรางแนวทางในการแกปญหามามากแลวก็ตาม แตปรากฏการณ
ท่ีเกิดข้ึนทุกวันนี้ไดบงบอกชัดเจนวา แนวทางนโยบายการแกไขปญหาแบบเดิมนั้นไมไดเปนการ
แกไขปญหาท่ีเกิดข้ึน   ดังนั้นรัฐจะตองปรับทัศนคติท่ีมีตอแรงงานตางดาวเปนมนุษยเชนเดียวกับคน
ไทยท่ีตองไดรับการคุมครอง และท่ีสําคัญควรตระหนักดวยวาปญหาดังกลาวไมสามารถเอาแนวคิด
ดานเศรษฐศาสตรและกฎหมายเขามาเปนแนวทางการแกไขได (โรจนศักดิ์ แสงศิริวิไล,  ม.ป.ป., 
ออนไลน) 

 กอแกว วงศพันธ (2550, ออนไลน) กลาววาตัวเลขแรงงานขามชาติชาวพมาจากองคกรพัฒนา
เอกชน คณะกรรมการรณรงคประชาธิปไตยในพมา รายงานวามีแรงงานชาวพมาท้ังถูกกฎหมายและ
เขาเมืองอยางผิดกฎหมายอพยพเขามาทํางานในประเทศไทยมีจํานวนถึง 2 ลานคน กระจายออกไปตาม
เมืองเศรษฐกิจขนาดใหญท่ัวประเทศ เชน ทางภาคเหนือ-เชียงใหม แมสอด ตาก ลําพูน แมฮองสอน 
ภาคกลาง-กรุงเทพ สมุทรปราการ สมุทรสาคร สมุทรสงคราม ฉะเชิงเทรา ภาคใต- ระนอง ภูเก็ต พังงา 
กระบ่ี หาดใหญ นครศรีธรรมราช สุราษฎรธานี ชุมพร ประจวบคีรีขันธ เปนตน แรงงานชาวพมานับ 
เปนแรงงานกลุมใหญ และมีลักษณะการอพยพท่ีพิเศษกวาแรงงานขามชาติลาว และกัมพูชา ท่ีอพยพ
เขามาขายแรงงานเพราะมีปญหาทางดานเศรษฐกิจในประเทศ แรงงานลาวและกัมพูชาตอง การความ
ม่ันคงทางดานรายได ในขณะท่ีแรงงานอพยพของชาวพมา นอกจากจะมีปญหาทางดานเศรษฐกิจตกตํ่า
แลว ระบบการปกครองของพมาไดสรางปญหาใหกับประชากรของตนและเปนปจจัยสําคัญผลักดัน
ใหประชากรของตนหนีรอนไปพึ่งเย็นท่ีประเทศเพ่ือนบาน ปจจัยแรกคือ การปกครองในระบบสังคม
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นิยมแบบพมา ท่ีเก็บภาษีการเกษตรจากประชากรมากข้ึนทุกป กระท่ังชาวบานทนการเก็บภาษีของ
รัฐบาลทหารพมาและความอดอยากไมไหว จึงไดหนีออกนอกประเทศ แรงงานพมาท่ีรับจางเปนลูก 
เรือประมงในอําเภอตะกั่วปาบอกวา เม่ือถึงเวลาเก็บเกี่ยวผลผลิตขาว ทหารจะนํารถบรรทุกไลเก็บขาว
จากลานทุงของชาวนาทุกบาน ปริมาณการเก็บแตละคร้ังเทากับคร่ึงหนึ่งของผลผลิต ทําใหพวกเขามี
ขาวไมพอกิน พอขาย ภาวะงานหนักแตอดอยากทําใหเขาและเพ่ือนบานหาทางมาขุดทองในประเทศ
เพื่อนบานอยางไทย นอกจากนี้แลวทหารพมายังบังคับใหประชากรของตนทํางานใหรัฐฟรี บาง
ครอบครัว หัวหนาครอบครัวหรือแรงงานสําคัญเชน แรงงานชายตองไปทํางานตามท่ีทหารเกณฑให
ไปทํากอน เม่ืองานหลวงเสร็จจึงจะกลับมาทํางานในบานตนเองได การขาดแรงงานสําคัญในการทํามา
หากินอยูบอยคร้ังสงผลใหผลผลิตและรายไดลดลง เหตุนี้เปนสวนหนึ่งท่ีผลักดันใหชาวพมาออกจาก
ประเทศเพราะทนความลําบากจากการกดข่ีแรงงานของรัฐบาลทหารไมไหว ปจจัยท่ีสอง คือ ระบบการ
ปกครองแบบเผด็จการทหารท่ีมุงขจัดชนกลุมนอยเพื่อความม่ันคงของประเทศ นับต้ังแตอดีตจนถึง
ปจจุบันประเทศพมามีปญหาเร่ืองเช้ือชาติและชาติพันธุมาโดยตลอด หากยอนกลับไปเม่ือยุคประวัติ 
ศาสตรยุคการปกครองแบบอาณาจักรเม่ือคร้ังท่ีแบงแยกราชอาณาจักรพมาและมอญ รากเหงาความ
ขัดแยงเร่ืองเช้ือชาติท่ีทําใหปรากฏมาจนถึงปจจุบัน เม่ือคร้ังอาณาจักรพมาปราบกรุงหงสาวดแีละกวาด
ตอนเชลยกลับมา พ.ศ. 2302 การอพยพโยกยายของประชากรมีมาต้ังแตยุคนั้น 

 กฤตยา อาชวนิจกุล (2547) ไดเสนอรายงานวาคนตางดาวในประเทศไทยสามารถแยกออก
ไดเปนหลายกลุมหลายประเภททับซอนกนัอยู การแบงกลุมตอไปนี้ 5 กลุม ก็ยังคงความทับซอนกนั
อยู เพราะวิธีการจัดเก็บท่ีมีอยูในแตละหนวยราชการ ไมสามารถทําใหแยกออกจากกนัไดเด็ดขาด   
  1. คนตางดาวท่ีเดินทางเขาประเทศไทยและอยูช่ัวคราว หนวยราชการที่จัดเก็บขอมูล
หลักๆ คือ สํานักงานตรวจคนเขาเมือง (สตม.) ในกลุมนี้หากตัดจํานวนผูท่ีขอเดินทางผานประเทศ
ออกไป สามารถแยกคนตางดาวกลุมนี้แบงออกไดเปน 3 กลุมหลักคือ 

        1)  นักทองเท่ียว 10 ลานคน (นับจากการตรวจลงตราของ สตม. 2545) 
  2)  แรงงานตางดาวท่ีเขาเมืองถูกกฎหมายและมีใบอนุญาต 8.3 หม่ืนคน (นับจาก

การตรวจลงตราของ สตม. 2545) แรงงานเขาเมืองถูกกฎหมายท่ีมีใบอนุญาตทํางาน 81,195 คน 
(ขอมูล ณ วันท่ี 1 มี.ค. 2546 ของสํานักบริหารแรงงานตางดาว - สบต.) 

        3) คนตางดาวท่ีไดรับอนุญาตใหอยู ช่ัวคราวดวยเหตุผลอ่ืน ๆ  เชน อยูกับ
ครอบครัวคนไทย เรียนหนังสือหรือดวยเหตุผลทางการทูต เปนตน 5 หม่ืนคน (นับจากการตรวจลง
ตราของ สตม. 2545) 
  2.  คนตางดาวท่ีต้ังถ่ินฐานอยูในประเทศไทย 200,000 คน จัดเก็บโดยสํานักบริหารการ
ทะเบียน - สบท.และ สตม. 
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3.  คนตางดาวท่ีเกิดในประเทศไทยบุคคลประเภท 7 ของ สบท. มีอยูประมาณ 4.1 หม่ืน 
คน รอยละ 80 อยูในกลุมอายุ 0-11 ป, รอยละ 18.55 อายุ 11-20 ป, รอยละ 1.04 อายุ 20-60 ป, และรอย
ละ .03 อายุ 60 ปข้ึนไป 

4.  จํานวนนักเรียนนักศึกษาท่ีไมมีสัญชาติไทยรวมท้ังประเทศ จากการสํารวจของ
โครงการวิจัยนี้ โดยผูแทนจากกระทรวงศึกษาธิการ ป 2546 พบวามีรวม 53,550 คน หากหักสัญชาติ
อ่ืน ๆ จํานวน 15,170 คน คาดวาคือลูกหลานของคนตางดาวในกลุมท่ี 1 ออกจะเหลือลูกหลานของ
บุคคลบนพื้นท่ีสูงท่ียังไมมีสัญชาติไทยและลูกหลานแรงงานตางดาวจากประเทศพมา ลาว และ
กัมพูชารวม 38,380 คน ในจํานวนนี้สวนใหญคือลูกหลานของบุคคลบนพื้นท่ีสูงท่ียังไมมีสัญชาติ
ไทยในกลุมท่ี 3 

5.  คนตางดาวท่ีหลบหนีเขาเมือง 
        1)  บุคคลบนพื้นท่ีสูงใน 20 จังหวัดท่ีไมมีสัญชาติไทย จากการสํารวจบุคคลบน

พื้นท่ีสูง พ.ศ. 2545 ของกรมพัฒนาสังคมและสวัสดิการ พบจํานวนผูไมมีสัญชาติไทยมีอยูรวม 
248,866 คน ขณะท่ีจํานวนบุคคลบนพื้นท่ีสูงถือบัตรสีฟา จากฐานขอมูล สบท. มี 180,212 คน และ
จํานวนคนในชุมชนบนพ้ืนท่ีสูงถือบัตรสีเขียวขอบแดง (โครงการมิยาซาวา) จากฐานขอมูล สบท. มี 
186,929 คน คาดวาสวนหนึ่งของผูถือบัตรสีฟาถูกสํารวจซํ้าไดบัตรสีเขียวขอบแดงดวย 

        2) คนตางดาวท่ีเขาเมืองไมชอบดวยกฎหมาย แตมีมติคณะรัฐมนตรีใหเปนบุคคล
เขาเมืองชอบดวยกฎหมายและไดสิทธิอยูอาศัยช่ัวคราว และคนตางดาวท่ีเขาเมืองโดยไมชอบดวย
กฎหมาย รวม 350,327 คน (บุคคลประเภท 6 มีเลขประจําตัว 13 หลัก ในฐานขอมูลของ สบท.) 

        3) ชนกลุมนอยท่ีหลบหนีเขามาในประเทศไทย เนื่องจากการสูรบของประเทศ
เพื่อนบาน และกลุมท่ีหลบหนีเขามาเพื่อหางานทํา โดยเขามาอยูในประเทศไทยนานแลว กรมการ
ปกครองไดจัดเก็บขอมูลและออกบัตรประจําตัว (บัตรสีประจํากลุม) หากหักกลุม (5) ก.ออกจะ
เหลือจํานวน 147,283 คน (กลุมนี้บางสวนคือบุคคลประเภท 6 มีเลขประจําตัว 13 หลักในฐาน 
ขอมูลของสบท.) 

        4) ผูหนีภัยจากการสูรบ ท่ีหนวยราชการไทยไดควบคุมผูล้ีภัยไวตามพื้นท่ีพักพิง
ช่ัวคราวตาง ๆ ใน 4 จังหวัด ตัวเลขจากการรวบรวมของกองการตางประเทศ สํานักงานปลัดกระทรวง
มหาดไทย กระทรวงมหาดไทย เม่ือเดือนธันวาคม 2545 พบวามีจํานวน 109,836 คน 

        5) ผูอพยพเช้ือสายไทยจากประเทศพมา ลาว และกัมพูชา ไมทราบจํานวน 
     6) กลุมผูหลบหนีเขาเมืองจากประเทศพมา ลาว และกัมพูชา จากการประเมินของ

สบต. เม่ือป 2546 คาดวามีประมาณ 800,000 คน แตตัวเลขจากการประเมินของกระทรวงสาธารณสุข 
เม่ือป 2545 มีอยูรวม 1,222,143 คน 
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        7) กลุมผูหลบหนีเขาเมืองจากประเทศอื่น ๆ ไมมีการประเมินในกลุมนี้จํานวนมาก
ท่ีสุดมาจากประเทศเอเชียใตคือ บังกลาเทศ อินเดีย ปากีสถาน และศรีลังกา รองลงมาคือจีน เวียดนาม 
และประเทศเกิดใหมในยุโรปตะวันออก เชน อุเบกิสถาน รัสเซีย เปนตน สันนิษฐานไดวาสวนใหญคือ
คนตางดาวท่ีอยูเกินกําหนดเวลาท่ีไดรับอนุญาต (over-stayers) ซ่ึง สตม. คาดประมาณตัวเลขสะสมไววา
มีอยูรวม 409,258 คน อีกจํานวนหน่ึงคือผูเดินทางโดยใชเอกสารการเดินทางปลอม ถานําจํานวน
เฉพาะท่ีขีดเสนใตขางบนนี้มารวมกัน จะไดจํานวนคนตางดาวสถานะตาง ๆ อยูประมาณ 2,439,570 คน 

 ความแตกตางของคาจางและมาตรฐานการครองชีพ ระหวางไทยกับประเทศเพ่ือนบานโดย 
เฉพาะประเทศพมา เปนแรงดึงดูดสําคัญใหแรงงานพมาหล่ังไหลเขาไทย โดยเฉพาะภาคเหนือสวนใหญ
เปนแรงงานไรฝมือท่ีพอใจกับคาแรงท่ีไดในฝงไทย แรงงานเหลานี้ลักลอบเขามาทํางานในหลาย
ประเภท เชน เปนกรรมกรกอสรางและโรงสีขาว เปนลูกจางในภาคเกษตร ท้ังปศุสัตวและการผลิต     
พืชสวน (สวนผัก ผลไม และกุหลบ เปนตน) หรือพืชตามฤดูกาล (ไรออย ถ่ัวเหลือง ขาวโพด หอม  
กระเทียม เปนตน) ทํางานอุตสาหกรรม เชน โรงอิฐ เหมืองแร และเหมืองหิน และเปนแรงงานในบาน 
รานคา และรานอาหารเปนตน แรงงานสวนใหญอยูในวัยหนุมสาวอาศัยอยูกับนายจางโดยพักใน
โรงงาน สถานท่ีเก็บของ ปลูกกระตอบในไร หรือเชาบานเปนกลุมในเขตเมือง หมุนเวียนกันเขามาเปน
รุน ๆ เพื่อหารายไดกลับไปสรางหลักฐานในพมา พื้นท่ีท่ีแรงงานพมาอยูหนาแนนมีอยู 2 แหง คือ 
อําเภอแมสอด จังหวัดตาก  และอําเภอใกลเคียง (อําเภออุมผาง พบพระ แมระมาด และทาสองยาง 
จังหวัดตาก) คาดวาบริเวณชายแดนจังหวัดตากมีแรงงานพมารับจางทํางานท้ังในภาคเกษตรอุตสาห 
กรรม และบริการประมาณ 83,200 คน ซ่ึงในพื้นท่ีนี้มีอุตสาหกรรมสงออกโดยเฉพาะอุตสาหกรรมผลิต
เส้ือผาสําเร็จรูปจากกรุงเทพฯ ปริมณฑลเขามาต้ังโรงงานประมาณ 6 โรงงานเงินลงทุน 1,804 ลานบาท 
มูลคาการผลิต 6,529 ลานบาท สวนใหญใชแรงงานเช้ือสายกระเหร่ียง และแรงงานเหลานี้ยังกระจาย
ไปสูจังหวัดใกลเคียง เชน กําแพงเพชร  นครสวรรค และพิษณุโลกดวย อีกแหงคือ บริเวณอําเภอแมสาย 
แมจัน จังหวัดเชียงราย อําเภอเมืองจังหวัดแมฮองสอน จังหวัดเชียงใหมและนาน สวนใหญเปนแรงงาน
เช้ือสายไทยใหญ โดยเฉพาะที่อําเภอแมสาย จังหวัดเชียงราย  แรงงานพมาสวนหนึ่งเขามาทํางานใน
ลักษณะไป-กลับ เนื่องจากทางการไทยและพมาอนุญาตใหประชาชนทั้ง 2 ฝงขามไปมาซ้ือขายสินคา
ตามเวลาท่ีแตละฝายกําหนด แรงงานบริเวณนี้สวนหนึ่งเปนแรงงานประเภทกึ่งฝมือ เชน การทําอัญมณี
เปนตน การจางแรงงานตางดาวชวยใหธุรกิจเอกชนจางแรงงานในราคาถูก  เสริมสรางความสามารถใน
การแขงขันโดยเฉพาะธุรกิจสงออก เพิ่มกําลังแรงงานและบรรเทาปญหาการขาดแคลนแรงงานไรฝมือ 
ทังนี้เนื่องจากอัตราเพิ่มของประชากรภาคเหนือในชวง 2 ทศวรรษที่ผานมาขยายตัวเพียงรอนละ 1.06  
ตอป  ตํ่ากวาอัตราเฉล่ีย 1.45 ตอปของท้ังประเทศ และมีการเคล่ือนยายแรงงานประชากรไปสูกรุงเทพฯ 
และปริมณฑล และไปทํางานตางประเทศ เชน ไตหวัน ญ่ีปุน และตะวันออกกลางเปนตนรวมท้ัง
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เคล่ือนยายไปสูจังหวัดท่ีมีการจางงานสูง เชน เชียงใหม ลําพูน อยางไรก็ตาม การจางแรงงานตางชาติก็
เปนขอจํากัดอันหนึ่งตอโครงสรางคาจางภายในประเทศ เนื่องจากแรงงานเหลานี้ยินดีรับคาจางตํ่ากวาท่ี
กฎหมายกําหนด  และเขามาทํางานแทนแรงงานไทย รวมท้ังยังกอใหเกิดปญหาตอเนื่องหลายดาน ทาง 
การไทยไดดําเนินการมาตรการแกไขปญหาแรงงานตางชาติเปนลําดับ (ธนาคารแหงประเทศไทย, 2552, 
ออนไลน) 

 2.1.3  ผลกระทบจากแรงงานตางดาว 
 จากรายงานการศึกษาเร่ือง ปญหาผลกระทบแรงงานตางดาวหลบหนีเขาเมือง  ศึกษาเฉพาะ
กรณีจังหวัดสุรินทร ผลงานลําดับท่ี 2 ของ สมชาย ละอองทอง (2545) ไดรายงานสถานการณ
แรงงานตางดาววา จํานวนแรงงานตางดาวหลบหนีเขาเมืองท่ีทํางานในประเทศไทยในปจจุบันยังไม
สามารถมีขอพิสูจนไดวามีจํานวนท่ีแทจริงเทาใด แตจากการประมาณการของสํานักงานสภาความ
ม่ันคงแหงชาติมีจํานวน 1 ลานคน และผลการวิจัยของศูนยวิจัยการยายถ่ินแหงเอเชีย สถาบันเอเชีย
ศึกษา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยปรากฏวามีจํานวน 1 ลานคนเชนกัน สําหรับแรงงานตางดาว
หลบหนีเขาเมืองท่ีไดรับใบอนุญาตทํางาน ตามมติคณะรัฐมนตรีเม่ือวันท่ี 29 สิงหาคม 2543 มี
จํานวน 99,656 คน  แยกเปนสัญชาติพมาจํานวน 90,724 คน สัญชาติลาว จํานวน 1,011 คน และ
สัญชาติกัมพูชา จํานวน 7,921 คน และคณะรัฐมนตรีเม่ือวันท่ี 3 เมษายน 2544 ใหมีการออกใบ 
อนุญาตทํางานใหแกแรงงานตางดาวผิดกฎหมายเพิ่มเติม โดยมีการออกใบอนุญาตทํางาน ณ เดือน
กรกฎาคม 2544  เปนจํานวนท้ังส้ิน 2,436 คน แยกเปนสัญชาติพมาจํานวน 2,406 คน สัญชาติลาว 
จํานวน 26 คน และสัญชาติกัมพูชา จํานวน 4  คน 
 ในปจจุบันนี้ตองยอมรับวาแรงงานตางดาวท่ีมีจํานวนมากข้ึนเร่ือยๆ นั้น เปนผลพวงจาก
กระแสทุนนิยม ท่ีธุรกิจตาง ๆ พากันแขงขันกันเพื่อใหอยูรอดในธุรกิจของตนและสามารถสรางผล
กําไรใหกับองคกรหรือธุรกิจของตนอยางมากท่ีสุด แนนอนวาการท่ีจะใหไดผลกําไรมากท่ีสุดนั้น 
เกิดจากการหาลูกคาหรือตลาดเพิ่ม แตในทางกลับกันนั้นการท่ีจะสรางผลกําไรท่ีมากข้ึนเกิดจากการ
ลดตนทุนในการผลิตสินคาใหไดมากท่ีสุด วิธีท่ีนายทุนสวนมากเลือกอันดับแรกก็คือ การลดตนทุน
คาแรงคนงานซ่ึงในขณะน้ีตองยอมรับวาถาใครตองการแรงงานท่ีขยัน อดทน ไมกลัวสกปรก และท่ี
สําคัญคาแรงตํ่า และตํ่ากวาคนไทยถึง 20-50% นอกจากนั้นการเรียกรองใดๆ ก็นอยกวาการขาดงาน
นอยกวาก็ตองมองไปท่ีกลุมแรงงานตางดาว จุดแข็งเหลานี้ทําใหแรงงานคนไทยน้ันสูแรงงานตาง
ดาวไมไดท้ังในเชิงของคาแรงและประสิทธิภาพแรงงานท่ีมีความขยันอดทน (ในท่ีนี้คือแรงงานท่ีไร
ฝมือ หรือ Blue collar) จากสถิติของสํานักบริหารแรงงานตางดาวหลบหนีเขาเมือง กรมการจัด                
หางาน กระทรวงแรงงาน ในป 2547 พบวา มีการประมาณการวาแรงงานตางชาติจดทะเบียนแลวถึง 
1,280,000 คนโดยยังมีสวนท่ีไมไดเขาสูระบบอีกจํานวนไมนอย และคาดกันวาในปจจุบันป 2551 นี้ 
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จะมีแรงงานตางดาวท่ีจดทะเบียนอยางถูกกฎหมายและไมถูกกฎหมายประมาณ 2-3 ลานคนสวน 
มากมาจากกัมพูชา พมา ลาว และเปนแรงงานท่ีมาจากพมามากท่ีสุด โดยท่ีกิจกรรมที่แรงงานตาง
ดาวสามารถทําไดมี 6 กิจกรรม ไดแก ประมง กรรมกรท่ัวไป กรรมกรในโรงงาน คนรับใชในบาน 
ประมง เพาะปลูก เล้ียงสัตว สถิติเหลานี้เห็นแลวหลายคนคงตกใจ แตส่ิงท่ีนาตกใจยิ่งกวาก็คือ การที่
แรงงานเหลานี้ไมไดรับการคุมครองเทาท่ีควร ไมวาจะเปนสวนท่ีเกิดจากนายทุนท่ีมีการกดข่ีและใช
แรงงานเยี่ยงทาส โดยท่ีใหคาแรงชาบางและก็ไมใหคาแรงกับแรงงานเลยก็มี และแนนอนหากวา
เปนแรงงานท่ีมีการข้ึนทะเบียนก็ยังสามารถเรียกรองสิทธิไดแตก็นอยเต็มที แตหากเปนแรงงานท่ี
เขามาอยางผิดกฎหมายแลว แทบเปนไปไมไดเลยวาการกดข่ีเหลานั้นจะไดรับการชวยเหลือแรงงาน
ท่ีเขามาอยางผิดกฎหมายเหลานี้กลัวการสงกลับประเทศมากกวาส่ิงอ่ืนใด ปญหาดานสุขภาพอนามัย
ของแรงงานเหลานี้ก็มี ท้ังเร่ืองของโรคติดตอตาง ๆ ท่ีมักพบกันมาก หรือเร่ืองของภาษาที่เปน
อุปสรรคในการส่ือสารระหวางผูทําการรักษา กับบรรดาแรงงานตางดาวเหลานี้จึงทําใหการดูแล
เร่ืองสุขภาพอนามัยของแรงงานเหลานี้เขาถึงไดยากยิ่ง ดังคํากลาวของนายสมศักดิ์ โกศัยสุข 
สะทอนอีกมุมมองหนึ่งวา “ตอนนี้แรงงานตางดาวเปนท่ีนาสมเพชเวทนาเยอะ เนื่องจากตองประสบ
กับ 4 ส นั่นคือ เส่ียงอันตราย เสียสุขภาพ สกปรก และเสียอิสรภาพ” ซ่ึงเปนคําท่ียืนยันอยางชัดเจน
ในส่ิงท่ีแรงงานเหลานี้ถูกลิดรอนสิทธิของตนที่ควรจะไดรับ ผลกระทบที่เกิดข้ึนจากแรงงานตาง
ดาวเหลานี้ในเชิงบวก ขาพเจามองวา หากภาครัฐเขามาดูแลและใหความคุมครอง โดยมีการขึ้น
ทะเบียนแรงงานเหลานี้อยางเปดกวางแลว จะชวยลดปญหาดานสุขภาพอนามัย เร่ืองโรคติดตอ เชน 
วัณโรค เทาชาง เปนตน รวมถึงธุรกิจในประเทศจะสามารถผลิตไดดวยตนทุนแรงงานที่ตํ่าลงรวม 
ถึงรายไดท่ีภาครัฐสามารถเก็บจากคาธรรมเนียมตาง ๆ ในการลงทะเบียนแรงงานตางดาว ซ่ึงจาก
ขอมูลของสํานักงานจัดหางานสงขลา การจางแรงงานตางดาวมีคาใชจายในการลงทะเบียนดังนี้  
  คาตรวจสุขภาพ+คาประกันสุขภาพ จํานวน 1,900 บาท 
  คาธรรมเนียมใบอนุญาตทํางาน จํานวน 1,800 บาท 
  คาคําขอใบอนุญาตทํางาน  จํานวน    100 บาท 
  รวมท้ังส้ิน      จํานวน  3,800  บาท/คน 
 รายไดเหลานี้คิดเปนมูลคามหาศาล หากเรามีการเปดลงทะเบียนแรงงานตางดาวเพ่ิมข้ึน
แนนอนผลกระทบท่ีเกิดข้ึนในเชิงลบก็มีมากเชนกัน ไดแก ทางดานเศรษฐกิจขาพเจาคิดวาการท่ีมี
แรงงานตางดาวมากนั้นทําใหโครงสรางอัตราคาแรงข้ันตํ่าปรับตัวชา เนื่องจากนายจางสามารถจาง
แรงงานตางดาวได เกิดการแยงงานจากแรงงานไทย นายจางสามารถมีอํานาจตอรองมากข้ึน  เพราะ
มีแรงงานตางดาวท่ีอดทนกวาและคาแรงถูกกวาดวย นอกจากนี้ประเทศไทยอาจถูกกีดกันทางการคา
จากประเทศคูคาได โดยท่ีประเทศคูคาอาจหาขออางในเร่ืองการเอารัดเอาเปรียบแรงงานดังท่ี EU
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และสหรัฐอเมริกาเคยทําเปนขออางมาแลว ในดานสังคมปญหาการกออาชญากรรมอาจจะเพ่ิมสูง
ยิ่งข้ึน รวมท้ังในดานของการเมือง อาจสงผลถึงความม่ันคงของประเทศชาติได ดังท่ีเคยมีเหตุการณ
ท่ีเคยเกิดข้ึนจากพวกแรงงานตางดาวเหลานี้มาแลว ดังนั้นการท่ีจะดําเนินการในการจัดการกับ
แรงงานตางดาวนั้น ตองมีความรอบคอบเพราะผลในเชิงบวกก็มีมาก แตผลในทางลบนั้นก็มีไมนอย
เชนกัน ข้ึนอยูกับทางรัฐบาลวาจะมีการคํานวณผลดีผลเสียไดมากนอยเพียงใด แตทายท่ีสุดนี้ไมวา
จะเร่ืองแรงงานตางดาวเหลานี้จะกอใหเกิดผลดีหรือผลเสียตอประเทศเราเพียงใด ส่ิงท่ีสําคัญที่สุด
คือการกดข่ีขมเหง หรือการลิดรอนสิทธิมนุษยชนนั้นไมควรเกิดข้ึนในสังคมไทย หรือแมกระท่ัง
สังคมโลกก็ตาม (นวพร  ศิริสรรหิรัญ,  2551, ออนไลน) 
 จากงานวิจัย ท่ีสํานักงานสภาความม่ังคงแหงชาติ สํานักนายกรัฐมนตรี สนับสนุนโครงการ 
วิจัยในหัวขอ “การศึกษาความตองการ จางแรงงานอพยพตางชาติในประเทศไทยในชวงป 2546-
2548” โดยสถาบันเอเชียศึกษา จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย สถาบันวิจัยเพื่อการพัฒนาแหงประเทศไทย 
(ทีดีอารไอ) และสถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล ซ่ึงไดขอสรุปเบ้ืองตนวาเหตุท่ี
เกิดชองวางใหเกิดแรงงานตางชาติอพยพ โดยเฉพาะแรงงานจากประเทศเพ่ือนบาน เนื่องจากคน
ไทยเลือกงานและรังเกียจงานบางประเภท ความตองการแรงงานตางดาวของไทยมีหลายสาเหตุ 
และเปนเร่ืองท่ีรัฐบาลตองเขามาแกไขอยางจริงจังและเปนระบบ โดยสรุปภาพรวมถึงสถานการณ
การจางงานของไทยไดดังนี้ 
  1. การวางงานโดยรวม การทีเ่ศรษฐกิจไทยขยายตัวอยางตอเนื่อง ทําใหกําลังแรงงาน
ถูกดูดซับกลับเขาไปกับสายเศรษฐกิจท่ีเร่ิมมีการฟนตัวหลังวิกฤติเศรษฐกิจ เม่ือป 2540 จึงทําใหผล
การวางงานโดยรวมและการวางงานในแตละจังหวัดลดลงอยางรวดเร็ว ตัวอยางเชน ในไตรมาส 3 ป 
2545 มีผูวางงานประมาณ 670,000 คน หรือรอยละ 2.4 ของกําลังแรงงาน เปรียบเทียบกับป 2541 
ซ่ึงมีจํานวนผูวางงานประมาณ 1.2 ลานคน หรือรอยละ 3.64 ของกําลังแรงงาน 
  2. การวางงานของผูจบมัธยมศึกษาตอนตนและประถมศึกษา กลุมผูมีการศึกษาในระดับ
ไมเกินมัธยมศึกษาตอนตน เปนกลุมท่ีมีโอกาสที่จะเขาทํางานในกิจการท่ีปจจุบันมีการจางแรงงานตาง
ดาวมากท่ีสุด จากการสํารวจภาวะการมีงานทําของประชากรในไตรมาส 3 ของป 2544 โดยสํานักงาน
สถิติแหงชาติ พบวา ในกําลังแรงงานกลุมนี้มีผูวางงานรวมท้ังส้ินกวา 590,000 คน หรือคิดเปนรอยละ 
1.86 ของกําลังแรงงานท้ังหมด ท้ังนี้อัตราวางงานของกําลังแรงงานในกลุมนี้มีแนวโนมลดลงเร่ือย ๆ 
โดย ผลจากการพยากรณพบวา ในป 2547 จะมีผูวางงานท่ีมีการศึกษาในระดับไมเกินมัธยมศึกษาตอน 
ตนลดลงเหลือ 493,000 คน และในป 2549 จํานวนผูวางงานในกลุมนี้จะลดเหลือเพียง 469,000 คน และ
เม่ือพิจารณาจํานวนผูวางงานกระจายไปตามจังหวัดดวยแลวจะมีผูวางงานไมมากนักในแตละจังหวัด 
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3.  การวางงานของผูท่ีเคยทําอาชีพใน 6 กิจการท่ีมีการอนุญาตใหจางแรงงานตางชาติ 
ในกลุมท่ีเคยประกอบอาชีพในกิจการท่ีเคยมีการจางงานตางชาตินั้น มีแนวโนมการวางงานลดลง
เร่ือยๆ เชนเดียวกับในกลุมอ่ืน ๆ โดยผลการพยากรณพบวาในป 2547 ในกลุมดังกลาวจะมีผูวางงาน
ท้ังส้ินประมาณ 281,000 ราย และลดลงเหลือประมาณ 267,000 รายในป 2549 สําหรับแรงงานใน
กลุมนี้นาจะเปนกลุมแรกท่ีควรผลักดันใหกลับเขาทํางานแทนแรงงานตางดาว ท้ังนี้อาจตองอาศัย
ความรวมมือจากหลาย ๆ ฝาย โดยเฉพาะของผูประกอบการที่ควรจะมีการปรับปรุงในเรื่องของ
คาจางและสวัสดิการตาง ๆ ใหดีข้ึน เพื่อจูงใจใหกลุมบุคคลเหลานี้กลับเขาทํางานอีกคร้ังโดยสรุปก็
คือ ตลาดแรงงานเร่ิมตึงตัวจนถึงขาดแคลนในสาขาท่ีเคยมีการจางแรงงานตางชาติจํานวนมาก อาทิ 
เชน สาขาการเกษตร (เพาะปลูก เล้ียงสัตว) ประมง ผูใชงานในบาน โรงงาน (ตามจังหวัดชายแดน) 
และกรรมกรท่ัวไปในบางสาขา ซ่ึงจํานวนแรงงานท่ีขาดแคลนจะตองจางแรงงานตางชาติจาก
ประเทศเพ่ือนบานเพ่ือทดแทน ซ่ึงรัฐบาลตองคํานึงถึงแรงงานไทยที่ยากจนไมมีงานทําดวย จาก
ปญหาการขาดแคลนแรงงานขางตน ไทยยังจําเปนตองใชแรงงานอพยพตางดาวเหลานี้ ดังนั้น ทาง
แกปญหา คือตองหามาตรการดูแลดวยการผอนผันวาจางแรงงานอพยพตางชาติ การผอนผันกิจการ
วาจางแรงงานอพยพตางชาติสําหรับป 2547 ควรเปนดังนี้ 

 1) กรรมกรท่ัวไป กิจการยอยท่ีมีการผอนผัน คือ กอสราง โรงสี และขนถายสินคา 
จํานวนรวม 95,000 คน กิจการกอสรางควรผอนผันในจังหวัดใหญ ๆ ท่ีมีการกอสราง, จังหวัดชายแดน 
กรุงเทพฯและปริมณฑล จํานวนประมาณ 75,000 คน และควรผอนผันใหเปนฤดูกาลได กิจการโรงสี
ควรผอนผันในพื้นท่ีท่ีมีโรงสีขาว จํานวนประมาณ 7,900 คน และกิจการขนถายสินคา ควรผอนผันให
พื้นท่ีชายแดนท่ีมีการขนสงสินคาเกษตรและการขนสงวัสดุกอสราง จํานวนผอนผันประมาณ 11,000 
คน 

 2) ประมงและตอเนื่องประมง เปนกิจการท่ีคนไทยไมตองการทํามากท่ีสุด ควร
ไดรับการผอนผันจํานวนมากท่ีสุดเม่ือเปรียบเทียบกับกิจการอ่ืน ๆ โดยกิจการประมงควรผอนผัน
ประมาณ 75,000 คน และเนนใหผูประกอบการปรับปรุงเง่ือนไขการทํางานใหดีข้ึน สวนกิจการตอ 
เนื่องประมง ควรผอนผันประมาณ 50,000 คน และปรับปรุงสวัสดิการและสภาพแวดลอมการทํางาน
ใหดีข้ึน ตลอดจนอาจลดจํานวนลงในอนาคต เพราะมีแรงงานไทยสนใจเขาทํางาน หากมีการปรับปรุง
สวัสดิการและคาจางใหดีข้ึน รวมแลวควรผอนผันไมเกิน 125,000 คน 

 3)   กรรมกรโรงงาน กิจการท่ีมีความตองการแทจริง คือ โรงงานไม โรงเล่ือย และ
โรงงานส่ิงทอ ควรผอนผันรวม 32,000 คน เพราะงานโรงงานอ่ืนท่ีจางแรงงานอพยพตางชาติทําอยูนั้น 
สวนหน่ึงนั้นเปนเบา ไมยากลําบาก เชน โรงงานของเลน ช้ินสวนอิเล็กทรอนิกส แปรรูปอาหาร ฯลฯ มี
คนไทยที่ทํางานเหลานี้ไดจํานวนมาก ความตองการแทจริงท่ีควรผอนผัน คือ งานโรงไม โรงเล่ือย         
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ผอนผัน 2,000 คน ในจังหวัดระนอง และโรงงานส่ิงทอตัดเย็บผา ท่ีอําเภอแมสอด จังหวัดตาก ผอนผัน 
30,000 คน สําหรับโรงงานท่ีไดบีโอไอและโรงงานในพ้ืนท่ีอ่ืนไมเสนอใหมีการผอนผัน 

 4) ผูชวยแมบาน เปนกิจการท่ีมีคนไทยทําอยูจํานวนไมนอย แตอัตราคาจางสูงข้ึน
และไมอยูภายใตการคุมครองของกฎหมายแรงงาน อีกท้ังมีความตองการที่แทจริงเพิ่มข้ึนจึงผอนผันให
มีการวาจางไดจํานวนไมเกิน 80,000 คน ท้ังนี้ โดยใหมีการติดตามดูแลวานายจางนําแรงงานไปใชถูก
วัตถุประสงค มีมาตรการปองกันผลกระทบทางสังคมและวัฒนธรรมทางลบจากการจางผูชวยแมบาน
ตางชาติ และจัดระเบียบการวาจางแรงงานไทยในกิจการนี้ เพื่อจูงใจใหแรงงานไทยทํางานนี้มากข้ึน 

 5)  งานเพาะปลูก มีท้ังความตองการตามฤดูกาลและความตองการท้ังป สําหรับ
สวนยางพารา สวนผลไม พืชสวน ไมดอกไมประดับ ควรจดทะเบียนไดไมเกิน 85,000 คน 

 6) งานเล้ียงสัตว ไดแก เล้ียงสุกร ไก เปด วัว และอ่ืน ๆ เปนความตองการท้ังป 
ควรผอนผันไมเกิน 18,000 คน โดยสรุปแลวจากความตองการแรงงานตางชาติท่ีประเมินวามีความ
ตองการแรงงานอพยพ 529,789 คน  
 แตในป 2547 นาจะมีการผอนผันจํานวนไมเกิน 435,000 คน จํานวนท่ีนอยลงเปนงาน
กรรมกรโรงงานซ่ึงสามารถสงวนใหคนไทย การผอนผันรายพื้นท่ีเนื่องจากแตละพื้นท่ีมีความ
ตองการแรงงานแตกตางกัน ข้ึนอยูกับลักษณะของกิจกรรมทางเศรษฐกิจในแตละพื้นท่ีโดยแบงเปน
สาขากลุมท่ีมีการขาดแคลนมากท่ีสุด 
  1.  พื้นท่ีชายแดน 19 จังหวัด ไดแก ระนอง เชียงใหม ตาก แมฮองสอน ตราด ประจวบ 
คีรีขันธ กาญจนบุรี นราธิวาส สตูล กระบี่ มุกดาหาร หนองคาย นครพนม อุบลราชธานี เชียงราย 
ปราจีนบุรี และสระแกว  

2.  พื้นท่ีชายฝงทะเล 17 จังหวัด ไดแก สงขลา พังงา ภูเก็ต ระนอง ระยอง ปตตานี ตรัง 
นครศรีธรรมราช ชุมพร สุราษฎรธานี ชลบุรี ตราด ประจวบคีรีขันธ สมุทรสาคร สมุทรปราการ 
กระบ่ี และเพชรบุรี 

3.  พื้นท่ีท่ัวไป 17 จังหวัด ไดแก ฉะเชิงเทรา นครนายก สุพรรณบุรี อยุธยา สระบุรี 
นครปฐม กทม. นนทบุรี ปทุมธานี ลําพูน กําแพงเพชร นครสวรรค อุทัยธานี สมุทรสงคราม ลพบุรี 
อางทองและยะลา 
 การจําแนกประเภทแรงงานตางชาติผิดกฎหมาย ณ พ.ศ. 2550 แบงได 2 กลุมใหญคือ  
แรงงานขามชาติคือชนกลุมนอยของประเทศไทยตามกฎหมายสัญชาติไทยบุคคลท่ีไมมีสัญชาติไทย
ท่ีอยูในประเทศทุกคน ถือวาเปนคนตางดาวหรือคนขามชาติท้ังหมด แรงงานขามชาติจํานวนหนึ่ง
เปนชนกลุมนอย ประชากรกลุมนี้หากยังไมไดรับสัญชาติไทยและสิทธิการอยูอาศัยก็ถูกนับวาเปน
คนเขาเมืองผิดกฎหมาย รัฐบาลมีนโยบายในการจัดการแรงงานขามชาติกลุมนี้แตกตางกันไปตาม
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กฎมายมาตรา 12 ของกฎหมายการทํางานของคนตางดาว พ.ศ.2521 เปนมาตราท่ีกลาวการจางงานกลุม
คนตางดาวท่ีเขาขายวา คือชนกลุมนอย และมีประกาศของกระทรวงแรงงาน เม่ือวันท่ี 22  พฤษภาคม 
2539 กําหนดงาน 27 ประเภท ท่ีใหคนกลุมนี้ทํางานได โดย 26 อาชีพแรกระบุราย ละเอียดของาน เชน 
ชางปูน งานขาย หรืองานผลิตอาหาร งานชางเคร่ืองทอง และงานชางถักทอไหมพรม เปนตน และงาน
ประเภทสุดทายคือ งานกรรมกร แมมีการประมาณการวาชนกลุมนอยท่ีรอลงรายการสัญชาติไทยน้ีมีอยู
ประมาณหาแสนคน แตขอมูลช้ีวาใน พ.ศ. 2550 มีชนกลุมนอยมาจดทะเบียนขออนุญาตทํางานเพียง 
58,184 คน โดยมากกวาคร่ึงหนึ่งอยู ในภาคเหนือซ่ึงมีถึง 60% รองลงมาคือภาคกลาง 18% 
กรุงเทพมหานคร 11% ปริมณฑล 6% ภาคใต 4% และภาคตะวันออก เฉียงเหนือ 1% (ฝายทะเบียนและ
ขอมูลสารสนเทศ,  2551) 

 อยางไรก็ตาม บางจังหวัดท่ีครอบคลุมพื้นท่ีมากกวา 1 ประเภท เม่ือรวมแลวควรผอนผันมี 49 
จังหวัดจากปญหาขางตน พบวา ตลาดแรงงานระดับลางซ่ึงอยูในขายจางแรงงานตางดาวอยูในภาวะตึง
ตัวจนถึงขาดแคลน นอกจากนี้ จากการประเมินผลกระทบท่ีเกิดข้ึนแลว พบวา การจางแรงงานตางดาว
เขามาในสาขาท่ีขาดแคลนจะเกิดผลดีมากกวา นอกจากนี้งานสาขาท่ีขาดแคลนคนไทยทํางานไมมากนัก 
แมวามีการปรับปรุงสภาพการทํางานใหดีข้ึนจะมีคนไทยกลับมาทํางานแตเช่ือวาจํานวนไมมากนัก 
ดังนั้นจึงควรกําหนดรูปแบบการผอนผันท่ีเหมาะสม คือ ตามลักษณะความตองการที่แทจริงโดยเสนอ
ใหมีการจางแรงงานตางดาวจากประเทศเพื่อนบาน 3 ประเทศ คือ ลาว กัมพูชา และพมา ไดมีการเสนอ
แยกไว 3 รูปแบบ คือ กรณีไปเชา-เย็นกลับ กรณีอนุญาตเปนฤดูกาลและกรณีอนุญาตเปนรายป ปญหา
และผลกระทบดานแรงงาน กรณีแรงงานตางดาวท่ีไดรับอนุญาตทํางานอยางถูกกฎหมายประมาณ 4 
แสนคน และแรงงานตางดาวท่ีไมไดจดทะเบียน ซ่ึงคาดวาจะมีมากกวาเทาตัว แตปรากฏวา แรงงานไทย
ไมไดรับผลกระทบมากนัก เนื่องจากลักษณะท่ีคนงานตางดาวทําเกือบจะคนละตลาดกับแรงงานไทย 
จํานวนแรงงานตางดาวผิดกฎหมายประมาณ 8 แสนคน มีจํานวนใกลเคียงกับจํานวนแรงงานไทยท่ี
วางงาน แสดงใหเห็นวาระดับการทดแทนระหวางแรง งานไทยกับแรงงานตางดาวมีอยางจํากัด และ
จํานวนแรงงานตางดาวท่ีจดทะเบียนประมาณ 4 แสนคน มีจํานวนใกลเคียงกับจํานวนคนไทยท่ีวางงาน 
และมีการศึกษาระดับประถมศึกษาและตํ่ากวาซ่ึงนาจะยอมรับสภาพของการทํางานในลักษณะเชนเดียว 
กับแรงงานตางชาติ ดังนั้น การจางแรงงานตางดาวจะตองเปดโอกาสใหคนไทยกอนเสมอ ถึงแมจะหา
คนไทยทดแทนไดไมมากก็ตาม การจางแรงงานตางดาวประมาณ 8 แสนคน คิดเปนสัดสวนของลูกจาง
เอกชนคนไทยท่ีทํางานพื้นฐานจํานวน 2.5 ลานคน ถึงรอยละ 32 หรือถาคิดเฉพาะผูจดทะเบียนประมาณ 
4 แสนคน การพึ่งพาแรงงานตางดาวสูงถึงรอยละ 16 ของแรงงานไทยท่ีทํางานพื้นฐาน ดังนั้น ในระยะ
ยาว การลดการพึ่งพาแรงงานตางดาวใหนอยลงจึงมีความจําเปนอยางหลีกเล่ียงไมได (แรงงานอพยพ
ตางชาติผิดกฎหมาย (2) ผลไดทางเศรษฐกิจมากกวาผลกระทบทางสังคม,  2547) 
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 การที่รัฐบาลเตรียมออกมาตรการเพื่อผอนผันใหมีแรงงานตางดาวเพิ่มข้ึนนั้นรัฐจะตอง
พิจารณาใหรอบคอบ ท้ังในแงของผลกระทบระยะส้ันระยะยาว ผลกระทบเชิงจุลภาคและมหภาค 
โดยเฉพาะอยางยิ่งผลกระทบตอวงการแรงงานในบานเรา กอนท่ีจะวิพากษวิจารณวามาตรการดังกลาวนี้
ดีหรือไมดีอยางไรเราลองมาดูถึงสาเหตุท่ีทําใหรัฐบาลคิดท่ีจะผอนผันใหมีการจางแรงงานตางดาว
เพิ่มข้ึนอีกท้ัง ๆ ท่ีมีคนไทยในประเทศวางงานอีกเยอะ สาเหตุหลัก ๆ มาจากปจจัยดังนี้ 
  1.  แรงงานไทยเลือกงานคนไทยมักจะมีคานิยมเกี่ยวกับทํางานท่ีผิดๆ ตรงท่ีใหความ 
สําคัญกับลักษณะภาพลักษณของตําแหนงงานมากกวารายได คนบางคนหยิ่งมากยอมอดตายท่ีจะไปเปน
กรรมกรรับไมไดท่ีตัวเองจบ ปวส. จบปริญญาตรี และตองไปสมัครเปนเจาหนาท่ีรักษาความปลอดภัย
การศึกษาในบานเราสอนใหคิดใฝสูงเกินไปไมเคยสอนใหคนปรับตัวเขากับสถานการณท่ีเปล่ียนแปลง
ไป เม่ือทุกคนจบมาก็อยากไดงานดี ๆ เงินเดือนสูง ในบริษัทท่ีม่ันคงกันหมดแลวงานอ่ืนๆ ท่ีเหลือจะหา
ใครมาทํา  

2.  แรงงานตางดาวคาจางต่ํากวา ยอมเปนท่ีแนนอนวาแรงงานตางดาว โดยเฉพาะแรง 
งานไรฝมือหรือกึ่งฝมือ (Semi-Skill) จากเพื่อนบานของเรานั้นมีมาก การที่จะหางานในบานของเขา
เองคงเปนเร่ืองยาก เพราะระบบเศรษฐกิจก็ไมไดเติบโตหวือหวาจนมีการจางงานเต็มท่ี ในขณะ 
เดียวกันระดับคาจางข้ันตํ่าของเราก็สูงกวาคาจางในประเทศของเขา การที่แรงงานตางดาวไมเกี่ยง
เร่ืองคาแรง จึงทําใหเปนท่ีถูกใจของบรรดานายทุนในบานเรา นายจางทุกคนตองการแรงงานท่ีมี
ราคาถูกเพราะมันหมายถึงตนทุนของสินคาตํ่า หรือไมก็กําไรสูง  
  3. นายจางเอาเปรียบไดงายกวา แรงงานตางดาวมีท้ังประเภทท่ีเขามาแบบถูกกฎหมายและ
ผิดกฎหมาย และท่ีสําคัญเม่ือเขามาอยูกับนายจางแลวถาอยูกับนายจางท่ีดีก็ดีไป แตถาเจอนาย จางมหา
โหดก็รับกรรมไป นายจางหลายรายเห็นวาตัวเองไดเปรียบลูกจางตางดาวทุกประตู จะทําอยางไรลูกจาง
ก็ยอม ปกครองงายกวาคนไทย คําวาศักดิ์ศรีของความเปนมนุษยนายจางบางคนลืมไปเลยวาเขาเหลานั้น
ก็คือคน ๆ หนึ่ง คุณคาของความเปนคนก็ไมแตกตางจากเรา ตางกันเพียงโอกาสและสถานะทางสังคม
เทานั้นเอง  
  4. เปนแหลงผลประโยชนของคนบางกลุม การเดินทางเขามาหางานของแรงงานตางดาว
เปรียบเสมือนสายโซแหงการทํามาหากินท่ีสําคัญอยางหนึ่งของคนบางกลุม เร่ิมต้ังแตมีการจายคาผาน
ดานเขามา การจายคาหัวสําหรับการนําแรงงานมาจากชายแดนเขาสูเมืองหลวงมีการประกอบอาชีพเปน
บริษัทจัดหาคนงานกันเปนลํ่าเปนสัน ไดเงินเปนกอบเปนกําแบบสองตอคือ ไดจากแรงงานตางดาวและ
ไดจากนายจาง เม่ือเขามาทํางานกับนายจางแลวนายจางอาจจะตองจายคาคุมครองเพื่อใหหลุดพนจาก
กฎหมาย เราจะเห็นวาการเขาไปตรวจคนแรงงานตางดาวหลายคร้ังมักจะควานําเหลวอยูเสมอเพราะนาย 
จางไหวตัวทัน การที่จะเขาไปตัดสายโซของการทํามาหากินเสนนี้ไมใชเร่ืองงาย เพราะตัดตรงจุดนี้ เขาก็
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จะไปตอตรงจุดอ่ืนไดใหม ถารัฐบาลออกมาตรการผอนปรนใหแรงงานตางดาวเขามามากข้ึน เรานาจะมี
ผลกระทบในดานใดบาง 
   1)  ปญหาสังคม เรามักจะพบเห็นขาวตามหนาหนังสือพิมพ วิทยุ โทรทัศนอยูบอย ๆ 
เกี่ยวกับลูกจางตางดาวฆาโหดนายจาง หรือลูกจางยกเคานายจาง ถึงแมปญหานี้จะทําใหนายจางหลาย
คนรูสึกกลัวและไมตองการจางแรงงานตางดาวไดบาง แตก็ไมท้ังหมดปญหาสังคมท่ีเกิดตอเนื่องมาจาก
แรงงานตางดาวยังมีอีกหลายประเด็นท่ีควรนํามาพิจารณาใหรอบคอบ เชน ปญหาชุมชนแออัด การดูแล
ควบคุมโรคติดตอท่ีถูกนําเขามาพรอมๆกับการเขามาของแรงงาน ปญหาส่ิงแวดลอม ปญหาเร่ืองสุขภาพ
อนามัย เปนตน เรามีการเตรียมพรอมเพ่ือรองรับส่ิงเหลานี้แลวหรือยัง  

 2)  ปญหามาตรฐานแรงงาน การนําเอาแรงงานตางดาวเขามาไมควรมองเพียงเร่ือง
ของคาจางเพียงอยางเดียว ควรจะมองไปถึงมาตรฐานแรงงานในดานตางๆ ดวย เชน มาตรฐานฝมือ
แรงงาน การจัดสวัสดิการ ความปลอดภัย และคุณภาพชีวิตเพราะส่ิงเหลานี้จะสงผลกระทบตอ
สังคมโดยรวมของบานเรา เชน ถานายจางเอาเปรียบลูกจางมากเกินไปเขาอยูไมได กลับประเทศก็
ไมได แนนอนโอกาสท่ีจะทําผิดกฎหมายในดานตาง ๆ ก็มีมากข้ึน  

 3)  ปญหาดานศักยภาพของการแขงขันของสินคาไทยในเวทีโลก สินคาและบริการที่
ผลิตจากแรงงานตางดาวอาจจะไมสามารถการันตีไดวามีมาตรฐานเทาเทียมกับการใชแรงงานไทย          
วันหนึ่งถาเราถูกโจมตีเร่ืองสิทธิมนุษยชน เร่ืองการกดข่ีแรงงาน เร่ืองความไมปลอดภัยหรือท่ีบาง
ประเทศเรียกสินคาท่ีไดมาจากการสูญเสียเลือดเสียเนื้อของคนงานวา “สินคาเลือด” นั้น และเขารวมหัว
กันไมซ้ือสินคาจากประเทศไทยแลวเราจะทําอยางไร และในอนาคตเร่ืองของความโปรงใสในการใช
แรงงานจะทวีความเขมขนมากยิ่งข้ึน บางคนอาจจะคิดวาบริษัทใหญท่ีมีมาตรฐานอยูแลวคงจะไดรับ
ผลกระทบจากตรงนี้ แตอยาลืมวาปจจุบันนี้บริษัทใหญๆ เหลานั้นมักจะมีการวาจางบริษัทเล็กอีกตอ
หนึ่งท่ีนิยมเรียกกันวาบริการ “Out-Source” ซ่ึงจุดนี้เองท่ีบริษัทเล็กๆ ท่ีใชแรงงานตางดาวสามารถสราง
ผลกระทบใหกับบริษัทใหญได (พระราชบัญญัติการทํางานของคนตางดาว พ.ศ. 2521, 2552, ออนไลน) 
 แรงงานอพยพพมาเม่ือเขามาในอําเภอแมสาย ทําใหเกิดผลกระทบตาง ๆ จากแรงงานท่ีเขา
มาดังนี้  
  1.  ดานความมั่นคงทางการเมือง นโยบายของรัฐท่ีผานมาขาดความชัดเจนตอเนื่องและ
ไมสอดคลองกับความเปนจริง ทําใหผูปฏิบัติสับสนรวมถึงขาดความพรอมทางดานบุคลากรและ
งบประมาณ  

2.  ดานความม่ันคงทางเศรษฐกิจ แรงงานอพยพพมาแมสามารถเขาทดแทนแรงงานไทย
ไดเพราะคาแรงตํ่า ไมตองมีสวัสดิการ แตก็สงผลทําลายโครงสรางคาจางของแรงงานไทย และยังถูก
ประชาคมโลกโจมตีเร่ืองกดข่ีแรงงานตางดาว  
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3.  ดานความม่ันคงทางสังคม แรงงานอพยพพมาท่ีเขามาทํางานอําเภอแมสายสราง
ปญหากับประชาชนในพ้ืนท่ี ไดแก ปญหาการคายาเสพติด ปญหาโสเภณี ปญหาการกออาชญา กรรม
และสาธารณสุข ทายสุดนโยบายของรัฐจะประสบความสําเร็จหรือไมก็ข้ึนอยูกับเจาหนาท่ีของรัฐวา
จริงจังแคไหนในการแกไขปญหาและปฏิบัติตามนโยบาย (วีรชัย  ศาสตราศรัย, 2542) 

 อดุลย รัตโส (2550) ไดทําการศึกษาถึงผลกระทบดานสาธารณสุขจากแรงงานตางดาว 
ศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัดภูเก็ต พบวา ผลกระทบดานสาธารณสุขจากแรงงานตางดาว มีดังนี้ 
  1. ผลกระทบทางดานสาธารณสุขชุมชน ไดแก 
   1) โรคติดตอจากกลุมแรงงานเถ่ือน ซ่ึงแรงงานเหลานี้ไมไดมีการข้ึนทะเบียนไม
ผานการตรวจสุขภาพ ทําใหการควบคุมโรคเปนไปดวยความลําบาก 
   2) การแพรกระจายของโรคติดตอ ลักษณะการทํางานและสภาพท่ีอยูอาศัยของ
แรงงานตางดาว ซ่ึงอยูกันอยางแออัด ส่ิงแวดลอมเนาเสีย สงผลใหมีการแพรกระจายของโรคได
อยางรวดเร็ว 

     3) การเกิดโรคระบาดในเด็ก อัตราการเกิดของแรงงานสตรีตางดาวมีแนวโนม
สูงข้ึนทุกป เนื่องจากเปนกลุมประชากรท่ีอยูในวัยเจริญพันธุ เด็กท่ีคลอดมาไมมีการฉีดวัคซีนเพื่อ 
สรางภูมิคุมกันสงผลตอพัฒนาการของเด็กและเกิดโรคตาง ๆ เกี่ยวกับเด็ก 

     4) การเกิดอุบัติการณซํ้าของโรคโรคติดตอบางชนิดท่ีกําลังจะหมดไปจากประเทศ
ไทยมีแนวโนมวาอาจจะกลับมาเปนปญหาดานสาธารณสุขของไทยอีก  
  2.  ผลกระทบตอบุคลากรดานสาธารณสุขและงบประมาณของรัฐ ไดแก 

     1) การเพิ่มภาระงานของบุคลากรดานสาธารณสุข ปจจุบันภาระงานของบุคลากร
ดานสาธารณสุขซ่ึงมีภาระหนักอยูแลว จะตองมารับผิดชอบดูแลรักษากลุมแรงงานตางดาวท่ีเจ็บ 
ปวยซ่ึงเปนการเพิ่มภาระท่ีหนักข้ึนอีก 

     2) การสูญเสียงบประมาณในการดูแลรักษา กระทรวงสาธารณสุขตองรับผิดชอบ
คาใชจายในการสงเคราะหรักษาพยาบาลแรงงานตางดาวปละหลายลานบาท และมีแนวโนมเพิ่มข้ึน
ทุกป 
 จากผลกระทบไดเสนอยุทธศาสตรแกไขคือ (1) กําหนดมาตรการบทลงโทษอยางเขมงวด (2) 
การสรางจิตสํานึกแกนายจางและผูประกอบการ (3) รณรงคใหแรงงานตางดาวท้ังหมดเขาสูระบบ
บริการสุขภาพและประกันสุขภาพ (4) การจัดการสงกลับแรงงานท่ีผิดกฎหมาย (5) ฝกอบรมอาสาสมัคร
สาธารณสุขจากกลุมแรงงานตางดาว (6) ขยายเครือขายการบริการสาธารณสุขใหท่ัวถึง (7) ใหบริการ
แบบเชิงรุก (8) มีการประสานงานกันระหวางหนวยงานท่ีรับผิดชอบขอเสนอแนะจากการวิจัยจะตอง
รวมมือกันจากหนวยงานท่ีเกี่ยวของท้ังภาครัฐ และภาคเอกชน องคกรปกครองสวนทองถ่ิน 
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ประชาสัมพันธและผลักดันใหแรงงานตางดาวทุกคนเขาสูระบบประกันสุขภาพ หรือระบบ
ประกันสังคม และสรางจิตสํานึกความรับผิดชอบของนายจางใหมีความรับผิดชอบตอสวนรวมและ
ประเทศชาติ 
 นอกจากนั้นแลวความเปนแรงงานขามชาติท่ีมีความแตกตางทางวัฒนธรรม ภาษา สถานะ ภาพ
ทางกฎหมาย ทําใหแรงงานขามชาติเหลานี้ไมกลาท่ีจะมาปรากฏตัวใหเราไดเห็นไดพูดคุย ไดไถถาม 
หรือแมกระท่ังไดตรวจดูแลรักษาสุขภาพ ความหวาดกลัวท่ีจะถูกจับกุม การไมสามารถส่ือสารกับ
เจาหนาท่ีหรือคนไทยใหเขาใจส่ิงท่ีตนเองตองการส่ือสาร ความกลัวท่ีจะถูกมองวาเปนภาระ การไดรับ
การปฏิบัติท่ีไมเหมาะสม ส่ิงเหลานี้ก็กีดกันพวกเขาไปจากกระบวนการในการดูแลรักษาและปองกัน
โรค ติดตอ (บุษยรัตน  กาญจนดิษฐ, ม.ป.ป.) 
 จากโครงการสํารวจเร่ือง “ความคิดเห็นเกี่ยวกับแรงงานขามชาติ/แรงงานตางดาวท่ีเขามาทํางาน
รับจาง/ใชแรงงานในประเทศไทย กรณีศึกษาคนไทยใน 11 จังหวัดทุกภาคของประเทศ”จัดทําโดย
สํานักวิจัยเอแบคโพลล มหาวิทยาลัยอัสสัมชัญ ซ่ึงไดดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลจากประชาชนท่ัวไป
ท่ีมีอายุ 18 ปข้ึนไปจาก 11 จังหวัดท่ัวประเทศ จํานวนท้ังส้ิน 4,148 ตัวอยางซ่ึงดําเนินโครงการสํารวจ
ระหวางวันท่ี 25 พ.ย.-1 ธ.ค. 2549 ประเด็นสําคัญท่ีคนพบจากการสํารวจในครั้งนี้ พบวาคนไทยยังไม
เห็นความสําคัญและความจําเปน ของแรงงานขามชาติ หรือแรงงานตางดาวตอเศรษฐกิจของประเทศ 
เพราะกวาคร่ึงหนึ่งเห็นวายังไมควรเปดเสรีเพื่อรับแรงงานขามชาติ/ตางดาวเขามาทํางานในประเทศไทย
เพิ่มข้ึน และโดยสวนใหญหรือกวารอยละ 80 เห็นวาจะมีผล กระทบตอแรงงานไทย ถาหากรัฐบาลไทย
เปดเสรีเพื่อรับแรงงานขามชาติ/ตางดาวเขามาทํางานมากข้ึนผลการสํารวจพบวา รอยละ 58.6 คิดวายังไม
ควรเปดเสรีเพื่อรับแรงงานขามชาติ/ตางดาวเขามาทํางานเพ่ิมข้ึน ขณะท่ีมีเพียงรอยละ 9.7 ท่ีเห็นวาควร
เปดเสรี และรอยละ 31.7 ไมมีความเห็นในประเด็นดังกลาว นอกจากนี้ตัวอยางสูงถึงรอยละ 82.5 ระบุวา
จะมีผลกระทบตอแรงงานไทย ถาหากรัฐบาลไทยเปดเสรีเพื่อรับแรงงานขามชาติ/ตางดาวเขามาทํางาน
มากข้ึนโดยใหเหตุผลวาจะทําใหแรงงานไทยหางานยากข้ึน ทําใหนายจางใหความสําคัญตอแรงงานไทย
นอยลง และคาแรงคาจางลดลงเปนตน (เอแบคโพลล, 2549)  

 2.1.4  นโยบายดานการแกไขแรงงานตางดาว 
 การยายถ่ินท่ีอยูอาศัยช่ัวคราวหรือถาวร เพื่อแสวงหาโอกาสและแหลงประกอบวิชาชีพใหมใน
ตางประเทศ เปนปรากฏการณท่ีทวีความสําคัญในสังคมโลกสมัยใหม และตอการเจรจาหารือท้ังแบบทวิ
และพหุภาคีมากข้ึน ประเทศไทยในปจจุบันมีสถานะเปนท้ังประเทศตนทาง สงแรงงานขามชาติไป
ทํางานในตางประเทศ และเปนประเทศปลายทางรับแรงงานขามชาติจากตางประเทศ ขอมูลท่ีระบุถึง
ขางตนบงบอกสถานการณแรงงานขามชาติท่ีจําเปนตองอาศัยนโยบาย และแนวทางบริหารจัดการอยาง
ระมัดระวัง เกี่ยวกับคนตางดาวเขาเมืองผิดกฎหมายมากกวา 1 ลานคน จากประเทศเพื่อนบานท่ีหล่ังไหล
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ยายถ่ินท่ีอยูอาศัยเขามาหางานทําในประเทศไทย ปญหาคนตางดาวเขาเมืองผิดกฎหมายจากประเทศ
เพื่อนบาน มาเปนแรงงานรับจางคาแรงตํ่าในประเทศไทย เปนประเด็นท่ีรับรูแพรหลายตอสาธารณชน 
กอนจะมีมติคณะรัฐมนตรีในป 2547 มานานนับทศวรรษแลวโดยส่ือมวลชนและสาธารณชนไมทราบ
จํานวนท่ีแนชัดมากนัก จนกระท่ังมีการดําเนินมาตรการผอนผันใหคนตางดาวเขาเมืองผิดกฎหมาย 
สืบเนื่องจากมติคณะรัฐมนตรีขางตน เพื่อนําไปสูการบริหารจัดการแรงงานตางดาวอยางเปนระบบให
ถูกตองตามกฎหมายมากข้ึน ผลของมติคณะรัฐมนตรีเม่ือป 2547 ในทางนโยบายทําใหมีการกําหนด
ยุทธศาสตรบริหารจัดการแกไขปญหาแรงงานตางดาวหลบ หนีเขาเมืองชาวพมา ลาว และกัมพูชา ใน
ประเทศไทย เปน 2 ระยะ 
 ระยะท่ี 1 คือชวงเวลาการผอนผันใหแรงงานตางดาวเขาเมืองผิดกฎหมายมารายงานตัวตอ
เจาหนาท่ีทางการของไทย จนถึงวันท่ี 30 มิ.ย.2548 โดยแรงงานตางดาวดังกลาวไดรับการผอนผัน
ใหทํางานระหวางชวงเวลานั้นได 2 ลักษณะงาน คือ กรรมกรและผูรับใชในบาน 
 ระยะท่ี 2 คือชวงเวลาการปรับเปล่ียนสถานะคนตางดาวเขาเมืองผิดกฎหมายเปนคนตางดาวเขา
เมืองถูกกฎหมาย และสามารถทํางานรับจางภายในกรอบกฎหมายไทยอยางเปนระบบตอไป กอนส้ินสุด
เดือน พ.ค.2548 มีคนตางดาวเขาเมืองผิดกฎหมายจํานวนมากถึง 847,630 คน (จากท้ังหมด 1,284,920 คน 
ท่ีมารายงานตัว) ยื่นเอกสารขออนุญาตทํางานตอไปในประเทศไทย (วรพล  พรหมิกบุตร,  2548) 

 แรงงานตางดาวเขาเมืองโดยผิดกฎหมายท่ีลักลอบเขาเมือง โดยไมเปนไปตาม พ.ร.บ. คน 
เขาเมืองฯ ซ่ึงเปนท่ีนิยมจางของนายจางและผูประกอบการชาวไทยไดสรางปญหาและสงผลกระทบตอ
ความมั่นคงในหลายดานดังท่ีกลาวมาขางตน ซ่ึงรัฐบาลเล็งเห็นและไดเร่ิมกําหนดนโยบายเพ่ือแกไข
ปญหาแรงงานตางดาวผิดกฎหมายใหเขาสูระบบท่ีทางราชการสามารถควบคุมไดคร้ังแรกในป 2535 
โดยมอบใหหนวยงานท่ีเกี่ยวของไปปฏิบัติ แตยังไมมีประสิทธิภาพ ซ่ึงในหวงเวลาตอมารัฐบาลไดมี
การกําหนดนโยบายและมาตรการในการสกัดกั้น ปราบปราม ผลักดันและจับกุมอยางตอเนื่อง แตกลับ
เปนเพียงการกําหนดนโยบายในลักษณะการแกปญหาเฉพาะหนาโดยท่ี “ประเทศตนทาง” ไมไดเขามามี
สวนรวมในการแกปญหา อยางไรก็ตามในป 2544 รัฐบาลไดจัดต้ังคณะกรรมการบริหารแรงงานตาง
ดาวลักลอบเขาเมือง (กบร.) ข้ึน เพื่อเปนองคกรหลักในการแกไขปญหาแรงงานตางดาวท้ังระบบโดยมี
นายกรัฐมนตรีหรือรองนายกรัฐมนตรีท่ีไดรับมอบหมายเปนประธานฯ และตอมาไดมีการเจรจากับ
ประเทศตนทางเพ่ือใหเขามามีสวนรวมในการแกปญหา จนนําไปสูการลงนามใน MOU วาดวยการจาง
งานกับประเทศตนทางครบทั้ง 3 ประเทศ ในป 2546 นอกจากนี้ยังไดมีการกําหนด 7 ยุทธศาสตรสําคัญ 
กลาวคือ   
  1. ยุทธศาสตรการจัดระบบการจางแรงงานตางดาวเปนการปรับสถานภาพแรงงานตาง
ดาวท่ีเขาเมืองโดยผิดกฎหมาย ใหเปนแรงงานท่ีถูกกฎหมายดวยการใหนายจางนําแรงงานตางดาว
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มารายงานตัวเพื่อจะสงรายช่ือใหประเทศตนทางพิสูจน และรับรองสถานะเพ่ือปรับเขาสูระบบท่ี
ถูกตองตามกฎหมายตอไป    
  2. ยุทธศาสตรการกําหนดมาตรฐานการจางแรงงานตางดาว เปนการคุมครองตรวจ 
สอบและควบคุมมาตรฐานแรงงานตางดาวเชนเดียวกับแรงงานไทย    
  3. ยุทธศาสตรการสกัดกั้นแรงงานตางดาวลักลอบเขามาทํางาน    
  4. ยุทธศาสตรการปราบปราม จับกุม ดําเนินคดีแรงงานตางดาวลักลอบเขาเมืองโดย
เนนการขาวและจับกุมนายจางท่ีกระทําผิดกฎหมาย     
  5. ยุทธศาสตรการผลักดันและสงกลับแรงงานตางดาว มีการจัดต้ังศูนยพักรอการ
สงกลับและพัฒนาระบบฐานขอมูลเพื่อตรวจสอบประวัติและการควบคุม    

6. ยุทธศาสตรการประชาสัมพันธการจัดระบบแรงงานตางดาว  
7. ยุทธศาสตรการติดตามและประเมินผล ซ่ึงผูทรงคุณวุฒิบางทานไดแสดงความคิดเห็น

วาภาครัฐยังไมสามารถจัดการกับปญหาตาง ๆ ไดอยางมีประสิทธิผล และควรทําการวิเคราะหวาขอ 
บกพรองนั้นเกิดจากกฎหมาย นโยบาย ยุทธศาสตร หรือเกิดจากการนําไปปฏิบัติอยางไมมีประสิทธิภาพ 

 การดําเนินการจัดระบบแรงงานตางดาว มีเปาหมายเพื่อใหแรงงานตางดาวผิดกฎหมายเขา 
สูระบบท่ีถูกตองอันจะเปนประโยชนในการสงกลับประเทศตนทาง ดังนั้นประเทศตนทางตองมีสวน
รวมรับรูโดยเฉพาะในเร่ืองการพิสูจนสัญชาติ และแรงงานตางดาวตองไมมีผลกระทบตอความม่ันคง
ของชาติ นอกจากนี้ความตองการแรงงานตางดาวควรมีความสอดคลองกับความจําเปนทางเศรษฐกิจ 
โดยไมควรปลอยใหระบบเศรษฐกิจพัฒนาโดยใหแรงงานเปนปจจัยการผลิตพื้นฐานเพียงเพราะคาจาง
ราคาถูกเม่ือเปรียบเทียบกับการลงทุนในเทคโนโลยีการผลิต และไมควรใหแรงงานตางดาวเขามามีสวน
กําหนดความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ หรือ GDP ตามท่ีงานวิจัยทางเศรษฐกิจงานหนึ่งไดกลาวไววา 
การจางแรงงานตางดาวมีผลให GDP เพิ่มข้ึน (กระทรวงแรงงาน, 2550)  นโยบายแกไขปญหาแรงงาน
ตางดาวตามมติคณะรัฐมนตรี เม่ือวันท่ี 28 สิงหาคม 2544 ในอําเภอแมสอด จังหวัดตาก ไมมีผลทําให
การลักลอบเขาเมืองของแรงงานตางดาวผิดกฎหมายลดนอยลง ท้ังนี้เพราะนโยบายตองการสํารวจ
จํานวนแรงงานตางดาวไมไดมุงกดดันใหกลับประเทศ การประสานงานระหวางหนวยงานราชการท่ี
ตองปฏิบัติหนาท่ีรวมกันยังไมดีนักตางฝายตางปฏิบัติ และความรวมมือจากภาคเอกชนยังไมดีเทาท่ีควร 
คือขาดความจริงใจในการเขาไปรวมแกไขปญหา จึงทําใหมีแรงงานตางดาวผิดกฎหมายไมไดจด
ทะเบียนอีกเปนจํานวนมาก ปญหาและอุปสรรคที่ทําใหเกิดความลมเหลวในการปฏิบัติ คือ นโยบาย
แกไขปญหาแรงงานตางดาวผิดกฎหมายกําหนดชวงเวลาปฏิบัติตามแผนส้ันเกินไป นโยบายกําหนดไว
ใชกับทุกพื้นท่ีท้ังท่ีแตละพื้นท่ีมีสภาพปญหาแรงงานตางดาวผิดกฎหมายแตกตางกัน เอกชนยังคง
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แสวงหาแรงงานท่ีมีอัตราคาจางรายวันตํ่า และความแตกตางของเศรษฐกิจของประเทศ (ปริญญา  ปนปก
, 2546) 

 การพิสูจนสัญชาติแรงงานพมา ซ่ึงไทยกับพมาสามารถบรรลุขอตกลงเร่ืองการพิสูจนสัญชาติ
ของแรงงานตางดาวท่ีทํางานอยางผิดกฎหมาย โดยจะมีการเปดใหมีศูนยพิสูจนสัญชาติตามแนวชาย 
แดนประเทศพมา ซ่ึงประเทศพมาจะจัดเจาหนาท่ีมาประจําตามศูนย เพื่อใหประเทศไทยสงแรงงานพมา
ไปพิสูจนสัญชาติและนําเขาอยางถูกกฎหมาย โดยพ้ืนท่ีท่ีจะเปดใหบริการ คือ บริเวณเกาะสอง ตรงขาม
จังหวัดระนอง เมืองเมียวดี ตรงขามอําเภอแมสอด จังหวัดตาก อําเภอทาข้ีเหล็ก ตรงขามอําเภอแมสาย 
จังหวัดเชียงราย สวนเร่ืองท่ี 2 คือ การจัดต้ังศูนยคุมครองพิทักษสิทธิแรงงานตางดาวในทุกจังหวัด ท่ีจะ
ดูแลในเร่ืองของแรงงานตางดาวท่ีถูกละเมิดสิทธินายจางรังแก ถูกคุกคามทางเพศ แมกระท่ังการถูกจับ 
กุมอยางไมเปนธรรม รวมไปถึงเปนท่ีรวบรวมขอมูลของแรงงานตางดาวท้ังหมดเพื่อความสะดวกใน
การควบคุมแรงงานตางดาว (สํานักประชาสัมพันธเขต 1 จังหวัดขอนแกน, ม.ป.ป., ออนไลน) 
คณะรัฐมนตรีเห็น ชอบตามท่ีสํานักเลขาธิการคณะรัฐมนตรี เสนอเร่ืองการพิสูจนสัญชาติแรงงานตาง
ดาวหลบหนีเขาเมืองสัญชาติพมาใหหนวยงานที่เกี่ยวของดําเนินการออกประกาศ กฎ ระเบียบท่ี
เกี่ยวของใหแลวเสร็จพรอมท่ีจะดําเนินการดังตอไปนี้  
  1.  กระทรวงมหาดไทย (มท.) อาศัยอํานาจตามมาตรา 17 แหงพระราชบัญญัติคนเขาเมือง 
พ.ศ. 2522 ดําเนินการออกประกาศเพื่อกําหนดเงื่อนไขใด ๆ รองรับกรณีการพิสูจนสัญชาติในฝงพมา 
และการพิสูจนสัญชาติในประเทศไทย พรอมท้ังยกเวนการบังคับใชพระราชบัญญัติคนเขาเมือง พ.ศ. 
2522 มาตรา 12(1) เพื่อใหคนตางดาวสัญชาติพมา ใชเอกสารหนังสือเดินทางช่ัวคราวแทนหนังสือ
เดินทางและมาตรา 12(3) เพื่อใหคนตางดาวหลบหนีเขาเมืองสัญชาติพมาอยูในราช อาณาจักรทํางาน
เปนกรรมกรหรือรับจางทํางานดวยกําลังกายได และใหพนักงานเจาหนาท่ีท่ีสํานัก งานตรวจคนเขาเมือง
ประทับตราใหคนตางดาว ซ่ึงถือเอกสารแทนหนังสือเดินทางที่มีอายุใชไดไมนอยกวา 2 ป อยูใน
ราชอาณาจักรเปนเวลาไมเกิน 2 ป และตออายุไดอีกไมเกิน 2 ป  
  2. กระทรวงมหาดไทย ออกกฎกระทรวงเพ่ือลดอัตราคาธรรมเนียมการตรวจลงตรา
จากอัตราปกติรายละ 2,000 บาท เหลือรายละ 500 บาท สําหรับคนตางดาวสัญชาติพมาท่ีผานการ
พิสูจนสัญชาติแลว และไดรับเอกสารแทนหนังสือเดินทางท่ีทางการพมาออกให 

3. กระทรวงการตางประเทศ มอบอํานาจใหสํานักงานตรวจคนเขาเมืองดําเนินการตรวจ 
ลงตรา (Visa ประเภท Non-Immigrant L-A) ใหแกแรงงานสัญชาติพมาท่ีผานมาพิสูจนสัญชาติและ
แรงงานพมารายใหมท่ีนําเขามาอยางถูกกฎหมาย ณ ดานตรวจคนเขาเมืองท่ีกําหนด 
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4. สํานักงานตรวจคนเขาเมืองดําเนินการตรวจลงตราและประทับตราใหอยูใน
ราชอาณาจักรฯ และจัดเก็บคาธรรมเนียมการตรวจลงตราสําหรับแรงงานตางดาวสัญชาติพมาท่ีผาน
การพิสูจนสัญชาติในอัตรารายละ 500 บาท 

5.  กระทรวงแรงงาน ดําเนินการออกใบอนุญาตทํางานใหแกแรงงานตางดาวท่ีผานการ
พิสูจนสัญชาติ ซ่ึงไดรับการตรวจลงตราและประทับตราใหอยูในราชอาณาจักรแลว 

6. กระทรวงแรงงาน และกระทรวงการคลังรวมกันพิจารณายกเวนการเก็บคาธรรม 
เนียมใบอนุญาตทํางานสําหรับแรงงานตางดาวสัญชาติพมาท่ีผานการพิสูจนสัญชาติ ซ่ึงมีใบอนุญาต
ทํางานตามระบบผอนพันและใบอนุญาตทํางานยังไมหมดอายุ โดยยกเวนการเก็บคาธรรมเนียม
ใบอนุญาตทํางานในชวงเวลาท่ีทับซอนกัน 

7. กระทรวงสาธารณสุข ดําเนินการตรวจสุขภาพแรงงานตางดาวโดยการกําหนดให
แรงงานตางดาวท่ีตรวจสุขภาพแลวตามระบบผอนพันเดิมไมตองตรวจสุขภาพซํ้าซอนอีก (สภาทนาย 
ความ,  ม.ป.ป.) 

 คณะรัฐมนตรีไดมีมติเห็นชอบแนวทางการแกไขปญหาแรงงานตางดาวหลบหนีเขาเมือง      
รวม 7 คร้ัง (กระทรวงแรงงาน, 2550, หนา 1-2) คือป 2535, 2539, 2541, 2542, 2543, 2544 และ 
2545 สาระสําคัญโดยรวมของมติดังกลาว ดังนี้ 
  1.   การจดทะเบียนแรงงานตางดาวหลบหนีเขาเมือง ดําเนินการจดทะเบียนแรงงานตางดาว
หลบหนีเขาเมืองตามมติคณะรัฐมนตรี รวม 7 คร้ัง โดยในป 2535 อนุญาตใหแรงงานสัญชาติพมาท่ีอยู
ตามแนวชายแดนไทย – พมา เขามาทํางานในจังหวัดชายแดน 10 จังหวัด 27 อาชีพมีแรงงานสัญชาติพมา
มาขอรับใบอนุญาตทํางานรวม 1,286 คน ซ่ึงมอบหมายกระทรวงมหาดไทยเปนหนวยงาน รับผิด ชอบ 
และกระทรวงแรงงานดําเนินการข้ึนทะเบียนแรงงานตางดาวโดยในป 2539 และ 2541 ไดกําหนดเฉพาะ
พื้นท่ี 43 จังหวัด และ 54 จังหวัด 24 กิจการและ 47 กิจการ ตามลําดับ แตไมกําหนดจํานวนท่ีผอนผันให
แรงงานตางดาวสัญชาติพมา ลาว และกัมพูชาทํา ปรากฏวามีแรงงานตางดาวท้ัง 3 สัญชาติมาจดทะเบียน  
ป 2539 จํานวน 293,654 คน และป 2541 จํานวน 90,911 คน ตอมาคณะรัฐ มนตรี ป2542 และป 2543 
กําหนดพื้นท่ี 37 จังหวัด 18 กิจการ โดยกําหนดจํานวนผอนผันใหแรงงานตางดาวทําไมเกิน 106,684 คน 
มติป 2544 ไมจํากัดจํานวน พื้นท่ี กิจการ ท้ังนี้เพื่อใหทราบจํานวนท่ีแทจริงของแรงงานตางดาวท่ีทํางาน
ในประเทศไทย ประเภทกิจการและสถานท่ี ในการทํางานเพื่อนํามาประกอบการกําหนดนโยบายให
ชัดเจนตอไป ปรากฏวามีแรงงานตางดาวสัญชาติ พมา ลาว และกัมพูชา มาข้ึนทะเบียน 568,249 คน และ
เม่ือทํางานครบ 6 เดือน ปรากฏวามีแรงงานตางดาวมาตออายุใบอนุญาตทํางาน จํานวน 430,074 คน และ
ในป 2545 คณะรัฐมนตรีไดมีมติรวม 3 คร้ัง คือ  เม่ือวันท่ี 27 สิงหาคม 2545 อนุญาตใหแรงงานตางดาว
สัญชาติพมา ลาว และกัมพูชา ท่ีเคยไดรับอนุญาตทํางานเมื่อป 2544 จํานวน 568,249 คน ทํางานใน 6 
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ประเภทกิจการ ระยะเวลา 1 ป โดยกระทรวงแรงงานกําหนดระยะเวลาการจดทะเบียนระหวางวันท่ี 15 
กันยายน – 6 พฤศจิกายน 2545 ปรากฏวามีแรงงานตางดาวสัญชาติพมา ลาว และ กัมพูชา มาขอรับ
ใบอนุญาตทํางานจํานวน 363,100 คน เปนแรงงานสัญชาติพมา 305,187 คน ลาว 32,008 คน และกัมพูชา 
25,905 คน เม่ือวันท่ี 25 กันยายน 2545 อนุญาตใหแรงงานตางดาวหลบหนีเขาเมืองสัญชาติพมา ลาว 
และกัมพูชา ท่ีทํางานในเรือประมงทะเลอยูแลวไดรับอนุญาตใหทํางานตอไปอีก 1 ป โดยมีแรงงานตาง
ดาวสัญชาติพมา ลาวและกัมพูชา มาขอรับใบอนุญาตทํางานรวม 34,972 คน เปนแรงงานสัญชาติพมา 
23,575 คน ลาว 484 คน และกัมพูชา 10,913 คน (22 พฤศจิกายน 45 – 15 มกราคม  46)  
  ในอดีตประเทศไทยไมเคยมีนโยบายโดยตรงในเร่ืองแรงงานขามชาติ  แตมีแนวปฏิบัติใน
เร่ืองการควบคุมการทํางานของคนตางชาติ  ท่ีต้ังอยูบนระบบความคิดตองการสงวนอาชีพบางอยางไว
ใหคนไทยทํา เร่ิมจากประกาศคณะปฏิวัติฉบับท่ี 322/2515 กําหนดใหคนงานตางชาติท่ีตองการทํางาน 
ตองขออนุญาตจากกรมแรงงานกอน  กอนหนานี้คนงานตางชาติสามารถทํางานในประเทศไทยไดเลย
โดยไมตองขออนุญาต ประกาศคณะปฏิวัติฉบับนี้เปนฐานคิดสําหรับคนไทยไวจํานวนรวม 39 อาชีพ 
หนึ่งในอาชีพนั้นคืองานกรรมกรใชแรงงาน ซ่ึงตอมามีการกําหนดไวชัดเจนในมาตรา 12 ของพระราช 
บัญญัติคนเขาเมือง พ.ศ.2522 วาไมอนุญาตใหคนตางชาติเขามาเปนกรรมกรในประเทศไทย แตสถาน 
การณต้ังแต พ.ศ.2531 เร่ิมจากเหตุการณในประเทศพมาท่ีมีการปราบ ปรามประชาชน จนเปนจลาจล
ทางการเมืองในป 2531 หลังจากนั้นมาทําใหมีประชาชนในประเทศพมาทะลักเขามาในประเทศไทย
นับเปนเรือนแสน เพื่อหลบภัยและหางานทําประกอบกับสภาวะเศรษฐกิจของไทยในชวงนั้นเปนยุค
เร่ิมตนของเศรษฐกิจฟองสบู โดยเฉพาะในภาคการกอสรางและประมง ทําใหเกิดความตองการ
แรงงานในระดับลางจํานวนมาก ขณะท่ีพื้นท่ีชายแดนติดกับประเทศกัมพูชาและลาวก็มีแรงงาน 2 
ประเทศนี้ เดินทางลักลอบเขาเมืองมาทํางานจํานวนมากเชนกันสถาน การณดังกลาวนี้บีบบังคับให
รัฐบาลไทยจําตองยอมรับการมีอยูของแรงงานขามชาติจากประเทศเพื่อนบาน ท่ีอพยพเขามาทํางาน
เปนกรรมกรในหลายกิจการจางงาน  เพราะตระหนักวามีจํานวนผูลักลอบเขาเมืองมาทํางานจํานวน
มาก จนกลายเปนปญหากระทบตอสภาพเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม และการเมืองระหวางประเทศ 
นั่นคือรัฐบาลจะยังคงทําเปนไมรับรูอีกตอไปไมได ในสวนภาคธุรกิจเอกชนเองก็ท้ังเจรจาและกดดัน
รัฐบาลใหเปดใหมีการจางงานแรงงานตางชาติได การเรียกรองนี้ทําอยางตอเนื่องโดยการรวมตัวกัน
ของหอการคาแหงประเทศไทย สภาอุตสาหกรรมแหงประเทศไทย และสมาคมธนาคารไทย ผลของ
สถานการณขางตนนี้ทําใหรัฐบาลตองปรับตัวหันมาใชนโยบายท่ียืดหยุนข้ึนโดยอาศัยอํานาจมาตรา 
17 แหงพระราชบัญญัติคนเขาเมือง พ.ศ.2522 เปดนโยบายผอนผันใหบุคคลที่มีสถานะเปนผูหลบหนี
เขาเมืองผิดกฎหมาย เฉพาะจากสามประเทศเพ่ือนบานคือ พมา กัมพูชา และลาวเทานั้น สามารถทํางาน
ไดในลักษณะช่ัวคราวตามเง่ือนไขท่ีรัฐกําหนด ท้ังนี้ใชวิธีออกเปนมติคณะรัฐมนตรีประกาศผอนผัน 
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และวางแนวทางปฏิบัติการอนุญาตจดทะเบียนแรงงานขามชาติผิดกฎหมายเปนรายป นับต้ังแตป 2539 
โดยใชมติคณะรัฐมนตรีประกาศผอนผันเปนคร้ัง ๆ ไป (กฤตยา อาชวนิจกุล และกุลภา วจนสาระ,  
2552)  เม่ือวันท่ี 1 ตุลาคม 2545 รัฐบาลอนุญาตใหแรงงานตางดาวหลบหนีเขาเมืองสัญชาติพมา ลาว 
และกัมพูชา ท่ีทํางานในจังหวัดตาก ทํางานไดอีก 1 ป ท้ังนี้ ใหรวมกลุมท่ียังไมจดทะเบียนมากอนดวย
จํานวนไมเกิน 50,253 คน ปรากฏวามีแรงงานตางดาวเฉพาะสัญชาติพมามาขอรับใบอนุญาตทํางาน
รวม 11,267 คน (25 ธันวาคม 45 – 15 มกราคม 46) 
  2.  การจดทะเบียนในป 2545 กําหนดใหแรงงานท่ีมาจดทะเบียนในป 2544 มาจด
ทะเบียนขอผอนผันการทํางานตอไปอีก 1 ป ปรากฏมีแรงงานดังกลาวมารายงานตัวจดทะเบียน
จํานวน 363,100 คน และไดมีการผอนผันใหมีการจดทะเบียนเพ่ิมเติม กรณีแรงงานประมงและ
แรงงานในพ้ืนท่ีจังหวัดตาก สุดทายในปจจุบันมีแรงงานมาจดทะเบียนและไดรับการผอนผันให
ทํางานรวม 409,339 คน แยกเปนพมา 340,029 คน ลาว 32,492 คน และกัมพูชา 36,818 คนโดย
ทํางานใน 6 ประเภทกิจการ คือ 
   1)  กรรมกรท่ัวไป 

 2)  กรรมกรในกิจการประมง 
 3)  กรรมกรในโรงงาน 
 4)  ผูรับใชในบาน 
 5)  คนงานในฟารมเพาะเล้ียงสัตว 
 6)  คนงานในแปลงเพาะปลูกพืช 

  อนึ่งในการจดทะเบียนแรงงานตางดาวหลบหนีเขาเมืองทางราชการไดกําหนดให
นายจางตองเสียคาใชจายตาง ๆ ซ่ึงสวนหนึ่งนําเขาเปนรายไดของแผนดินและอีกสวนหน่ึงเพื่อ
บริหารจัดการในเร่ืองตาง ๆ ไดแกคาใชจายในเร่ืองคาธรรมเนียม คาทําบัตร คาใชจายในการสงกลับ 
คาประกันสุขภาพ ท้ังนี้ ไดกําหนดใหแรงงานตองตรวจโรคกอนมาจดทะเบียน 

3.  การจดทะเบียนในป 2546 คณะรัฐมนตรีมีมติเม่ือวันท่ี 19 สิงหาคม 2546 เห็นชอบให
แรงงานตางดาวสัญชาติพมา ลาว และกัมพูชา อยูในราชอาณาจักรเปนการช่ัวคราว และทํางานตอไปได
อีกไมเกิน 1 ป ส้ินสุดวันท่ี 25 กันยายน 2547 จํานวน 409,339 คน ยกเวนไมตออายุใหกรรมกรใน
โรงงานจํานวน 12,161 คน ประกอบดวย แรงงานบางสวนท่ีทํางานในกิจการท่ีไดรับการสงเสริมการ
ลงทุน กิจการปมน้ํามัน ซักอบรีด รานเสริมสวย โรงแรม รานอาหาร รานคา อูซอมรถและรับซ้ือของเกา 
ท้ังนี้ เนื่องจากเปนกิจการท่ีมีลักษณะงานไมยาก สามารถหาคนไทยเขาทํางาน แทนไดรวมท้ังบางกิจการ
มีผลกระทบตอความม่ันคง อนึ่งกระทรวงแรงงานมีจุดมุงหมายใหการตออายุในป 2546 เปนการตออายุ
ปสุดทาย เนื่องจากขณะนี้ไทยและประเทศเพ่ือนบานไดลงนามใน MOU วาดวยการจางแรงงานแลว 
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โดยกระทรวงแรงงานอยูระหวางการพิจารณากําหนดแนวทาง การจางแรงงานอยางถูกตองภายใตกรอบ 
MOU การเจรจากับประเทศเพื่อนบานเพ่ือสงกลับและจัดระบบการจางแรงงานใหถูกตองตามกฎหมาย 
กําหนดใหมีการจัดทําบันทึกความเขาใจวาดวยความรวมมือดานการจางแรงงานระหวางไทยกบัประเทศ
เพื่อนบาน (Memorandum of Understanding on Cooperation in the Employment of Worker) โดย MOU 
ดังกลาวจะเปนกรอบความรวมมือสําคัญในการแกไขปญหาแรงงานตางดาวหลบหนีเขาเมือง ระหวาง
ไทยกับประเทศเพ่ือนบาน ครอบคลุมเร่ืองการจัดระบบการจางงานท่ีถูกตอง การสงกลับการคุมครอง
แรงงาน การปองกันและปราบปรามการขามแดนผิดกฎหมายและการคาแรงงานเถ่ือน ซ่ึงในข้ันสุดทาย
ไดมีการเจรจากับประเทศเพ่ือนบานปรากฏผลดังนี้ ดานพมา กําหนดใหคณะทํางานเฉพาะกิจรวม (Joint 
Task Force : JTF) ซ่ึงฝายไทยมีปลัดกระทรวงการตางประเทศเปนหัวหนาคณะและฝายพมามีรัฐมนตรี
ชวยกระทรวงการตางประเทศ เปนหัวหนาคณะดําเนินการเจรจาในเร่ืองของการสงกลับและพิจารณา
จัดทํา MOU โดยขณะน้ีท้ังสองฝายไดเห็นชอบราง MOU แลว และไดมีการลงนามในโอกาสท่ีมีการ
ประชุม ACD ท่ีเชียงใหม เม่ือวันท่ี 21 มิถุนายน 2546 สําหรับการสงกลับแรงงานตางดาวชาวพมา JTF 
ไทย – พมา ในการประชุมคร้ังท่ี 5 เม่ือวันท่ี 13 – 14 พฤษภาคม 2546 ท้ังสองฝายเห็นชอบรวมกันท่ีจะ
ใหฝายไทยสงแรงงานผิดกฎหมายชาวพมากลับประเทศทุกวันจันทรแรก และวันจันทรท่ี 3 ของเดือน 
คร้ังละ 200 คน ณ ชองทางแมสอด- เมียวดี ท้ังนี้ฝายไทยจะสงรายชื่อพรอมกับตัวแรงงานใหฝายพมา
ตรวจสอบ ณ ศูนยรับกลับโดยไมตองสงช่ือใหสถานทูตพมาประจําประเทศไทยตรวจสอบดังเชนท่ีผาน
มา ขณะนี้ไดเร่ิมดําเนินการตาม แนวทางดังกลาวต้ังแตเดือนสิงหาคม 2546 เปนตนมา ดานลาว ไทยและ
ลาวไดมีการลงนามใน MOU ดังกลาวแลวเม่ือวันท่ี 18 ตุลาคม 2545 ขณะนี้ท้ังสองฝายอยูระหวางการ
กําหนดแนวทางดําเนินการเพื่อดําเนินการตาม MOU ดังกลาว ดานกัมพูชา ฝายไทยไดเสนอราง MOU 
ใหฝายกัมพูชาพิจารณาในโอกาสท่ีมีการประชุม J–C ไทย–กัมพูชา เม่ือวันท่ี 25–26 ธันวาคม 2545  
ลาสุดท้ังสองฝายไดลงนามในราง MOU แลวในการประชุมคณะรัฐมนตรีรวมไทย–กัมพูชา ท่ีจังหวัด
อุบลราชธานีและเสียมเรียบ เม่ือวันท่ี 31 พฤษภาคม-1 มิถุนายน 2546 ท่ีผานมา การสกัดกั้น ปราบปราม 
จับกุม และสงกลับ ทางราชการไดใหความสําคัญในเร่ืองนี้มาโดยตอเนื่อง โดยเฉพาะแรงงานท่ีไม
ปฏิบัติตามเง่ือนไขของทางราชการ ไดมีการสนธิกําลังท้ังฝายทหาร ตํารวจ และฝายปกครองในพื้นท่ี
เพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในการดําเนินงาน ซ่ึงประสบผลสําเร็จในระดับหนึ่ง อนึ่ง มีขอมูลในป 2545 
สามารถปราบปรามจับกุม และสงกลับแรงงานไดถึง 150,931 คน ในจํานวนนี้เปนชาวพมาถึง 103,375 
คน สําหรับในชวงระหวางเดือนมกราคม–มิถุนายน 2546 สามารถจับกุมได 109,334 คน ปญหา 
อุปสรรค ในการดําเนินการท่ีผานมาจนถึงปจจุบันจากการท่ีไดดําเนินมาตรการเพ่ือบริหารแรงงานตาง
ดาวหลบหนีเขาเมืองโดยผิดกฎหมายท่ีผานมาจนถึงปจจุบัน จํานวนผูลักลอบเขาเมืองและถูกจับไดยัง 
คงปรากฏอยูเสมอ รวมทั้งจํานวนการลักลอบทํางานดูจะเพิ่มจํานวนมากขึ้นโดยเฉพาะท่ีตัวเลขการจด
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ทะเบียนกลับมีจํานวนลดลงคือจากท่ีจดทะเบียนไวในป 2544 จํานวน 508,249 คน พบวามารายตัวและ
ตออายุไวในป 2545 เพียง 409,339 คน ไดรวบรวมและประเมินผลขอมูลในเร่ืองขอบกพรองหรือปญหา
ท่ีทําใหการจัดระบบแรงงานตางดาวในอดีตยังไมบรรลุผลตามท่ีคาดไวได พบวานาจะมีสาเหตุท่ี
เกี่ยวของ ดังนี้ 
  1)   การขาดวิสัยทัศนดานนโยบาย นโยบายผอนผันและอนุญาตใหทํางานช่ัวคราว ท่ีได
ดําเนินงานมาแลวตามมติคณะรัฐมนตรีท้ัง 6 ฉบับ สวนใหญเปนนโยบายท่ีหวังผลช่ัวคราวหรือเปน
การแกไขปญหาเฉพาะหนาไมมีการกําหนดเปนนโยบายหรือมาตรการจริงจังถาวรซ่ึงมติคณะรัฐ 
มนตรีท่ีออกมานั้นไมมีความชัดเจนแนนอนและไมสามารถปฏิบัติไดจริง อีกท้ังยังสรางความ
สับสนใหแกเจาหนาท่ีผูปฏิบัติทําใหขาดความนาเช่ือถือ ประกอบกับมติเหลานั้นไมสอดคลองกับ
ขอเท็จจริงในเร่ืองพื้นท่ีและกิจการท่ีมีความตองการแรงงานในอาชีพตางๆ ซ่ึงในความเปนจริงมัก
เปนไปในภาพรวม กอใหเกิดการทํางานแอบแฝงและการไมเปดเผยตัวของแรงงานตางดาวท่ีทํางาน
ผิดประเภท ผูประกอบการหรือนายจางท่ีใชแรงงานตางดาวขาดความเช่ือถือในนโยบายผอนผัน 
และไมใหความรวมมือเนื่องจากผูประกอบการหรือนายจางมีความคิดท่ีวานโยบายผอนผันและ
อนุญาตทํางานคงไมจริงจัง  และเห็นวาเปนการผอนผันช่ัวคราวระยะ 1 หรือ 2 ป เม่ือครบกําหนด
ผอนผันแลว รัฐบาลก็จะประกาศนโยบายผอนผันอีก จึงไมใหความสนใจ รวมท้ังนายจางได
ประโยชนจากการใชแรงงานตางดาว และคิดวาการปราบปรามจับกุมผูกระทําผิดยังไมมีประสิทธิ 
ภาพเพียงพอ จึงยังใชแรงงานเหลานี้ตอไป 

2)   ขาดแผนปฏิบัติการเชิงบูรณาการและการมีสวนรวม การดําเนินงานตามนโยบาย
จะตองมีแผนปฏิบัติการรองรับ เพื่อใหบรรลุเปาหมายของนโยบายในการมีนโยบายผอนผันและ
อนุญาตทํางานของแรงงานตางดาว ท่ีผานมายังไมมีแผนแมบทและแผนปฏิบัติท่ีมีลักษณะการ
ประสานงานหรือเชิงบูรณาการอยางเปนรูปธรรม จะมีเพียงแผนปฏิบัติงานหรือแผนงานท่ีดําเนิน 
การโดยหนวยงานตาง ๆ ในเชิงอิสระแบบตางคนตางคิดตางคนตางทํา เชน แผนงานปราบปราม
และจับกุมท่ีดําเนินงานโดยสํานักงานตํารวจแหงชาติ แทนที่จะเปนแผนความรวมมือและ
ประสานงานระหวางหนวยงานภาครัฐดวยกันเอง เพื่อใหการดําเนินมาตรการตาง ๆ ตามนโยบาย
รัฐบาลมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน นอกจากนั้นแผนปฏิบัติงานดานนี้ยังขาดการมีสวนรวมจาก
ภาคเอกชนและประชาชน เชน ความคิดเห็นและความตองการใชแรงงานตางดาวท่ีแทจริงและการ
ยอมรับแรงงานตางดาวจากสังคมหรือชุมชน 

3)   ขาดการสนับสนุนดานงบประมาณอยางเพียงพอ จากการดําเนินงานตามมติคณะ 
รัฐมนตรีมาแลวท้ัง 6 คร้ังรัฐบาลเพ่ิงจะเร่ิมใหมีการสนับสนุนทางดานงบประมาณอยางจริงจังในป 
2545 เทานั้นโดยคร้ังกอน ๆ จะใชงบประมาณปกติของหนวยงานตนสังกัด 
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4)   การประชาสัมพันธยังไมท่ัวถึง เนื่องจากระยะเวลาในการเตรียมการเพื่อดําเนินการตาม
นโยบายผอนผันและอนุญาตทํางานช่ัวคราวแตละคร้ังจะมีระยะเวลาจํากัดและส้ันมาก เชน นโยบาย
ผอนผันคร้ังแรกในป 2539 ใหเวลาดําเนินการจดทะเบียน 90 วัน จึงยังขาดการประชาสัมพันธในเร่ือง
นโยบายและมาตรการตาง ๆ อยางเพียงพอและท่ัวถึง นอกจากนั้นการดําเนินนโยบายในแตละคร้ังยังไม
มีการกําหนดแผนประชาสัมพันธไวอยางเปนรูปธรรม 

5)  เจาหนาท่ีทุจริตรวมมือกับขบวนการลักลอบนําแรงงานเขาประเทศปจจุบันยังมี
เจาหนาท่ีทุจริตรวมมือกับขบวนการนําแรงงานเขาประเทศหรือรูเห็นเปนใจกับนายจางท่ีใชแรงงาน
เถ่ือนโดยไดรับผลประโยชนตอบแทนเปนจํานวนมาก รัฐบาลตองหาทางขจัดท้ังเจาหนาท่ีและ
ขบวนการใหหมดไป (ณัฐกานต  สาจําปา,  2546) 
 ระบบการจัดการของรัฐในเร่ืองคนตางดาวมีจุดออนหลายประการ เชน ขาดระบบขอมูลท่ี
มีประสิทธิภาพ การรวมศูนยอํานาจการจัดการแรงงานตางชาติโดยหนวยงานราชการมากกวาการมี
สวนรวมของลูกจางและนายจาง การมีมาตรฐานการจางงานสองแบบสําหรับผูท่ีอยูในขายการ
สงเสริมการลงทุนและผูหลบหนี การออกระเบียบและใหอํานาจหนาท่ีขาราชการท่ีสามารถใช
ดุลพินิจสูงขาดระบบการตรวจสอบและคานอํานาจ มีความซับซอนในเร่ืองกฎหมาย และวิธีปฏิบัติ 
เชน มีกฎหมายหลายฉบับ และขาดการประสานงานและวางแผนเรื่องแรงงานตางชาติ (กฤตยา  
อาชวนิจกุล และคณะ,  2540) ดานเกษมสันต  จิณณวาโส (2547) กลาววารูปแบบการลักลอบเขามา
ทํางานในประเทศไทย ของแรงงานท่ีเดินทางมาจากประเทศเพ่ือนบาน แบบเชาไป-เย็นกลับนี้ได
ทําการศึกษาแบบเจาะลึก มีการแลกเปล่ียนขอมูลความเห็น และสอบถามถึงแนวคิด และมุมมองจาก
ผูแทนภาครัฐ ธุรกิจภาคเอกชน ประชาชน และกลุมนายจางท่ีจางแรงงานกลุมนี้จากหลายๆ จังหวัด 
เชน จากจังหวัดเชียงราย อุบลราชธานี ศรีสะเกษ ตราด และสระแกว ไดขอสรุปวาแรงงานกลุมนี้
ไมไดเขาสูระบบ และไดถูกละเลยจากการจัดวางระบบการบริหารจัดการแรงงานตางดาว ท่ีดําเนิน 
การอยูในปจจุบัน เพราะระเบียบและวิธีการปฏิบัติตาง ๆ ท่ีถูกกําหนดข้ึน และมีมติคณะรัฐมนตรี
รองรับนั้นไมสามารถนํามาประยุกตใชกับกรณีนี้ไดโดยเฉพาะการเดินทางเขามาทํางานแบบเชาไป-
เย็นกลับของแรงงานจากประเทศเพ่ือนบานท้ัง 3 ประเทศ จากบันทึกขอตกลงของประเทศไทยและ
ประเทศเพ่ือนบานท่ีผอนผันใหพลเมืองท้ัง 2 ประเทศท่ีอาศัยอยูตามแนวชายแดนสามารถเดิน ทาง
ไปมาหาสูกันไดโดยมีวัตถุประสงคเพื่อเปนการเขามาเยี่ยมญาติ หาซ้ืออาหาร เครื่องอุปโภคบริโภค 
เขามาเพื่อการทองเท่ียว ติดตอราชการ ทําธุรกิจ การแขงขันกีฬา การประชุมสัมมนา และอื่น ๆ 
ตามท่ีกําหนดไวภายใตบันทึกขอตกลงรวมกันของท้ัง 2 ประเทศ โดยการสัญจรขามแดนนี้มีความ
จําเปนตองใชเอกสารผานแดน (border pass) หรือหนังสือเดินทาง (passport) ประกอบการเดิน
ทางผานเขา-ออกตามชองทางท่ีกําหนดไว อยางไรก็ตามในการจัดวางระบบการทํางานของแรงงาน
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กลุมนี้ในเขตเศรษฐกิจชายแดนหรือเขตเศรษฐกิจพิเศษอ่ืน ๆ ใหไดผลเปนอยางดีนั้นจะตองมีการ
ปรับปรุงเง่ือนไขตาง ๆ หลายประการดังตอไปนี้ 
  1. จะตองมีการกําหนดเขตผอนปรนบริเวณชายแดนใหสามารถจางแรงงานกลุมนี้ได 
ซ่ึงมีระยะหางไมเกิน 1 กิโลเมตรเพ่ือควบคุมมิใหเกิดการลักลอบหรือหลบหนีออกไปทํางานนอก
เขตพื้นท่ี 

2.  จะตองเรงรัดและปรับปรุงมติคณะรัฐมนตรีระเบียบและวิธีการปฏิบัติตาง ๆ ใหเอ้ือ 
อํานวยตอการจัดระบบการเขาเมือง เพื่อการบริหารจัดการแรงงานแบบเชาไป-เย็นกลับ โดยกําหนด
จุดใหผานเขา-ออกเฉพาะท่ีกําหนดไว  และตองใชหนังสือหรือเอกสารในการผานแดน 

3.  ประเทศภาคีคูสัญญาระหวางไทย-กัมพูชา ไทย-ลาว และไทย-พมา คงตองพิจารณา
ปรับปรุงเง่ือนไขการผานเขา-ออกเมือง ตามขอตกลงของการสัญจรขามแดนของประชาชนท้ัง 2 
ประเทศ โดยใหเพิ่มวัตถุประสงคเพื่อการเขามาทํางานไวดวย นอกเหนือไปจากการเยี่ยมญาติ การ
ทองเท่ียว ราชการ ธุรกิจ การกีฬา การประชุมสัมมนา และอ่ืน ๆ ตามท่ีกําหนดไว 

4. จะตองมีการปรับปรุงวิธีการตรวจนับ หรือการเดินทางเขา-ออกตามแนวชายแดน 
เพื่อจัดเก็บขอมูลและสถิติรายวัน รายสัญชาติ และตามประเภทหรือวัตถุประสงคของการเขาเมือง 

5. จะตองไดรับความรวมมือดวยดีจากนายจางหรือภาคเอกชน ซ่ึงเปนผูไดรับ
ประโยชนโดยตรงในการใหความรวมมือกับภาครัฐ เพื่อชวยสอดสอง ดูแล ควบคุมลูกจางไมให
ตกคางหรือ อยูคางคืน ณ บริเวณสถานท่ีจางงานหรือสถานประกอบการโดยใหเดินทางกลับไปยัง
ประเทศตน ทางของการเดินทางเขามาทํางานในแตละวัน 

6.  จะเปนการออกใบอนุญาตทํางานตามชวงเวลาท่ีเหมาะสม อาจจะนอยกวา 1 ปก็ได
ท่ีสามารถนํามาประยุกต ใชกับการเขามาทํางานแบบไปเชา-เย็นกลับ ท่ีอนุญาตใหทํางานไดเฉพาะ
ในเขตพื้นท่ีกําหนดไว และจะตองติดบัตรแสดงตนตลอดระยะเวลาของการทํางานอยูในเขตพื้นท่ี
พิเศษหรือเขตเศรษฐกิจชายแดนของประเทศไทย 
 ดังนั้น ขอเสนอ 6 ประการท่ีกลาวมานี้เปนปจจัยท่ีสําคัญท่ีจะตองเรงรัดดําเนินการไปพรอม 
ๆ กันหากประเด็นใดประเด็นหนึ่งขาดหายไปก็จะมีผลตอความสําเร็จในการวางระบบการบริหาร
จัดการแรงงานท่ีลักลอบเขามาทํางานแบบเชาไป-เย็นกลับ อยางนอยๆ การนําเสนอแนวทางนี้ก็จะมี
สวนชวยสรางระบบท่ีควบคุมได บริหารจัดการได เปนระบบท่ีดีมากยิ่งข้ึน และมีความโปรงใสมาก
ข้ึนเปนลําดับ 
 นโยบายของรัฐบาล โดยการใชมาตรการในการผลักดันแรงงานตางดาวออกไปและสงเสริม
การนําเขาแรงงานท่ีถูกกฎหมายใหเขามาประกอบอาชีพภายในประเทศไทย อาจเปนนโยบายที่ถูก
ทิศทางในแงท่ีสามารถทําใหทราบจํานวนที่แนนอนของแรงงานตางดาวท่ีถูกกฎหมาย และสามารถ
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นํามาบริหารจัดการแรงงานตางดาวได แตจากติดตามผลการดําเนินงานการใชมาตร การผลักดัน
แรงงานตางดาวและการนําเขาแรงงานตางดาวท่ีถูกกฎหมาย ยังมีปญหาในการปฏิบัติ โดยเฉพาะมาตร 
การผลักดันท่ีรัฐบาลพยายามใช มาตรการสนับสนุนดวยการตรวจพิสูจนสัญชาติ และการตออายุ
ใบอนุญาตแรงงานตางดาวแตหากความชัดเจนในการใชมาตรการผลักดัน อาจสงผลใหมาตรการนาํเขา
แรงงานตางดาวขาดประสิทธิภาพและประสิทธิผล อีกท้ังการกําหนดมาตรการปองกันและปราบปราม 
การเขามาของแรงงานผิดกฎหมายตามแนวชายแดนตองมีความเขมงวดและจริงจัง หากยังปลอยใหมี
การทะลักเขามาของแรงงานตางดาวผิดกฎหมาย ยอมสงผลกระทบตอมาตรการนําเขาแรงงานถูก
กฎหมายอยางแนนอน (กระทรวงแรงงาน, 2550) 

 สุทัศน  กองขุนทด (2547) ไดเสนอมุมมองเกี่ยวกับการแกไขปญหาแรงงานตางดาวในการ
ประชุมระดับชาติ เร่ือง มองอนาคตแรงงานขามชาติในประเทศไทยไวดังนี ้
  1. แรงงานขามชาติท่ีไดรับอนุญาตผอนผันใหอยู และทํางานเปนการช่ัวคราว มีความ
จําเปนท่ีหนวยราชการและองคกร มูลนิธิตางๆ ท่ีเกี่ยวของกับแรงงานขามชาติในประเทศไทย จะได
คํานึงถึงสิทธิข้ันพื้นฐานของแรงงานกลุมนี้ใหมากข้ึน ขณะเดียวกัน สําหรับแรงงานขามชาติแบบ
ไมปกติ หรือผูติดตามท่ีไมมีบัตรก็ยังจําเปนตองรวมมือกันดําเนินตามยุทธศาสตรและนโยบายแหง
รัฐซ่ึงในหลาย ๆ ประเทศก็ยังคงประสบปญหาลักษณะเชนนี้อยู รวมถึงแรงงานไทยท่ีลักลอบเดิน 
ทางไปทํางานโดยไมไดรับอนุญาตในตางประเทศก็ยังมีอีกเปนจํานวนมากท่ีภาครัฐ และองคกรท่ี
เกี่ยวของกับแรงงานขามชาติยังไมสามารถยื่นมือเขาไปคุมครอง หรือใหความชวยเหลือไดอยาง
ท่ัวถึง 

2.  ปจจุบันนับวาเจตคติของเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานในภาคสวนท่ีเกี่ยวของกับแรงงาน
ขามชาติและการอพยพโยกยายถ่ินฐานในประเทศไทยมีแนวโนมพัฒนาไปในเชิงบวกมากข้ึน ซ่ึงจะ
สงผลดีตอการคุมครองดานสิทธิแกแรงงานขามชาติดวย 

3.  กระบวนการเตรียมความพรอมแรงงานขามชาติในประเทศตนทาง ในการใหขอมูล 
ความรู ความเขาใจเกี่ยวกับข้ันตอนท่ีถูกตองในการเดินทางไปทํางาน สัญญาจาง สวัสดิภาพ และ
สวัสดิการตาง ๆ จึงนาจะเปนวิธีการท่ีมีประสิทธิผลในระดับตนในการชวยบรรเทาปญหาและ
ผลกระทบทางเศรษฐกิจ สังคม อันเกิดจากการโยกยายถ่ินฐานไปทํางานช่ัวคราวในประเทศ
ปลายทาง 

4.  การถูกเอารัดเอาเปรียบในการจางแรงงานขามชาติ มักมีปรากฏใหเห็นอยูโดยตลอด
ซ่ึงเปนประเด็นหนึ่งท่ีแสดงถึงการลิดรอนสิทธิบางประการท่ีพึงมีพึงไดของแรงงานขามชาติ มีนอย
คร้ังท่ีแรงงานขามชาติจะสามารถปกปองสิทธิใหแกตนเองได หากไมมีหนวยงานของรัฐบาลตน
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ทางของแรงงานขามชาติ หรือองคกรดานสิทธิตางๆยื่นมือเขาไปชวยเหลือหรือหากมีการใหความ
ชวยเหลือหลายคร้ังก็ไมทันตอเหตุการณ หรือความสูญเสียท่ีเกิดกับแรงงานขามชาติกลุมใหญ  

5. หลายตอหลายคร้ังในเวทีการเคล่ือนยายถ่ินฐานแรงงานขามชาติมักมีคําพูดท่ีดู
เหมือนจะสอดคลองตรงกันท่ีวาปจจัยดานคาจางเปนแรงดึงดูดสําคัญท่ีทําใหเกิดการเคล่ือนยาย
แรงงานขามชาติ จากประเทศท่ีมีเศรษฐกิจดอยกวาไปยังประเทศท่ีมีสภาพเศรษฐกิจท่ีเหนือกวา
เสมอไป ดังนั้น ประเทศปลายทางสวนใหญจึงมีความตองการแรงงานไรฝมือเปนจํานวนมาก           
และยังอางวาปจจัยดานพื้นฐานการศึกษาของแรงงานเหลานั้น เปนตัวแปรสําคัญนําไปสูการถูก
หลอกลวง ถูกเอารัดเอาเปรียบในการจางงาน การดูแลและคุมครองแรงงานขามชาติไมใหถูกเอารัด
เอาเปรียบ ใหไดรับคาจาง สิทธิประโยชน การดูแลดานสุขภาพอยางเหมาะสมและเปนธรรม จึงเปน
เร่ืองท่ีควรใหความสําคัญ  

6.  การพัฒนาทักษะฝมือแรงงาน เปนส่ิงท่ีควรคํานึงถึงควบคูไปพรอมกับการคุม ครอง
แรงงานขามชาติ มีบางคร้ังท่ีไดทราบจากการสัมภาษณนายจาง หรือผูประกอบการวาแรงงานขาม
ชาติท่ีมีทักษะการทํางานดีมักไดรับคําช่ืนชมและบางคร้ังเปรียบเทียบถึงกับวาทํางานดีกวาแรงงาน
ในประเทศของตนเสียอีกโดยเฉพาะทักษะดานการสื่อสารภาษาอังกฤษของแรงงานขามชาติจะมี
สวนชวยใหแรงงานขามชาติสามารถพัฒนาการดํารงชีวิตอยูในประเทศปลายทางไดดีรวม ท้ังการ
เขามาทํางานในประเทศไทยของแรงงานขามชาติกลุมนี้ก็เปนขอไดเปรียบ 

7.  ยุทธศาสตรการพัฒนาระบบขอมูลสารสนเทศแรงงานขามชาติ เพื่อจัดทําระบบ
ฐานขอมูลทะเบียนประวัติของสวนราชการท่ีเกี่ยวของ นาจะเปนประโยชนและเปนผลดีตอการ
ปกปองสิทธิ และคุมครองแรงงานขามชาติและผูติดตาม 

8.  ยุทธศาสตรดานการประชาสัมพันธของประเทศปลายทางท่ีรับแรงงานขามชาตินั้น 
ควรมุงเนนการเสริมสรางความเขาใจอันดีตอกัน และสงเสริมใหแรงงานขามชาติไดมีความเขาใจถึง
สิทธิพื้นฐาน สิทธิประโยชนท่ีไดรับจากการทํางาน รวมถึงหนาท่ีอันพึงกระทํา หรือกฎหมาย
ทองถ่ินท่ีตองปฏิบัติในรูปแบบของชุดเอกสารมาตรฐาน ท่ีมีการจัดทําคําแปลเปนภาษาของแรงงาน
ขามชาติและมีการกระจายชุดเอกสารขอมูลท่ีจําเปนไปยังจุดท่ีแรงงานขามชาติและผูติดตาม
สามารถเขาถึงขอมูลไดอยางดี รวมท้ังใหมีการเช่ือมโยงชุดขอมูลนี้ไปยังหนวยราชการ องคกร
เอกชน มูลนิธิตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของในเครือขายแรงงานขามชาติ นายจาง ผูประกอบการ ท้ังในประเทศ
ผูรับแรงงาน และประเทศผูสงแรงงานอยางเหมาะสมดวย 

9.  ภาครัฐท่ีเกี่ยวของในประเทศปลายทางควรเปดชองใหมีการเช่ือมโยงและประสาน
เครือขายหนวยงาน องคกร มูลนิธิตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของกับการคุมครอง และใหความรวมมือชวยเหลือ
แรงงานขามชาติใหสามารถดํารงชีวิตอยูรวมกันในสังคมของประเทศนั้น ๆ อยางปกติสุขดวยความ



  43 

เขาใจท่ีดีระหวางกัน อันจะชวยสกัดกั้นปญหาการถูกกระทํา ปญหาความรุนแรง หรือผลกระทบ
ตางๆทางสังคม 

10. ส่ิงท่ีควรสรางความเขาใจกับนายจาง ผูประกอบการในประเด็นการจางแรงงาน
ขามชาติท่ีสําคัญไดแก การถูกเอาเปรียบแรงงาน การหลีกเล่ียงการปฏิบัติตามกฎหมาย คาจาง คา
ลวงเวลา สวัสดิการตาง ๆ การเปล่ียนแปลงสัญญาจาง เชน ลดสวัสดิการ จายคาจางเปนรายวันเพื่อ
ไมจายคาจางในวันหยุด การไมเอาใจใสแรงงานเม่ือเจ็บปวย หรือไดรับอันตรายจากการทํางานหรือ
มีสภาพการทํางานท่ีจะกระทบตอสุขภาพ จนหลายคร้ังนําไปสูการเจ็บปวยดวยโรคเร้ือรัง และการ
เสียชีวิตในท่ีสุด การใชแรงงานหญิง โดยเฉพาะงานบานท่ีมักมีความเส่ียงตอการถูกทํารายรางกาย 
หรือถูกกระทํารุนแรง 

11.  สิทธิทางกฎหมายและสิทธิดานแรงงานของแรงงานขามชาติ ควรมีแนวปฏิบัติท่ี
เหมาะสมและมีกลไกรองรับ ดวยขอเท็จจริงแรงงานขามชาติแบบไมปกติเปนกลุมท่ีถูกละเมิดสิทธิ
มนุษยชนมากที่สุด 

12. กลไกภาครัฐท่ีเปนอยูควรเอ้ือตอการยื่นคํารอง หรือขอรองเรียนจากแรงงานขาม
ชาติท่ีไมไดรับความเปนธรรม หรือถูกลิดรอนสิทธิจากสภาพการจางงานไดอยางเหมาะสมโดยใน
ระยะแรกเครือขายแรงงานขามชาติอาจมีสวนชวยในการใหความชวยเหลือในดานการส่ือภาษาการ
ติดตอประสานงานตางๆ ท้ังนี้ การปฏิบัติควรอยูภายใตบรรทัดฐานแหงความเทาเทียมกัน  

13. ผูประกอบการท่ีจางแรงงานขามชาติ ควรจัดทําทะเบียนลูกจางแรงงานขามชาติ 
ควรจัดทําเอกสารคําแปลขอบังคับเกี่ยวกับการทํางานเปนภาษาของแรงงานขามชาติและปดประกาศ 
ณ ท่ีทําการใหลูกจางแรงงานขามชาติไดทราบและดูไดสะดวกโดยขอมูลท่ีสําคัญควรประกอบดวย 
วันทํางาน เวลาทํางานปกติ เวลาพัก วันหยุด หลักเกณฑการหยุด หลักเกณฑการทํางานลวงเวลา 
การทํางานในวันหยุด วันและสถานท่ีจายคาจาง คาลวงเวลา คาทํางานในวันหยุด คาลวงเวลาใน
วันหยุด วันลา หลักเกณฑในการลา วินัยและโทษทางวินัย การองทุกข การเลิกจาง คาชดเชย การ
รักษาพยาบาล สวัสดิการตาง ๆ เปนตน 

14. ผูประกอบการควรใหโอกาสแรงงานขามชาติ มีสวนรวมโดยการมีตัวแทนใน
คณะกรรมการของสถานประกอบการในการเสนอขอคิดเห็น หรือขอปญหาท่ีเกี่ยวของกับการ
ทํางานความเปนอยูโดยเฉพาะดานสวัสดิการ ความปลอดภัย อาชีวอนามัย และสภาพแวดลอมในท่ี
ทํางาน  

15. แรงงานตางดาวท่ีเจ็บปวยมีสิทธิพื้นฐานท่ีจะไดรับบริการดานสุขภาพโดยไมมีการ
เลือกปฏิบัติเนื่องจากความแตกตางดานฐานะ เช้ือชาติ สัญชาติ ศาสนา สังคม ลัทธิการเมือง เพศ 
อายุ และลักษณะการเจ็บปวย รวมถึงการมีสิทธิท่ีจะไดรับขอมูลอยางเพียงพอ และเขาใจไดชัดเจน
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เพื่อใหสามารถเลือกตัดสินใจยอมหรือไมยินยอมท่ีจะใหรักษาและยังมีสิทธิไดรับการดูแลชวยเหลือ
หากเกิดภาวะเส่ียงอันตรายตอชีวิตรีบดวน โดยไมคํานึงวาผูปวยจะรองขอรับความชวยเหลือซ่ึงเปน 
ไปตามหลักสิทธิมนุษยชน และคําประกาศสิทธิผูปวยโดยในสวนของแรงงานตางดาวท่ีไดเขาสู
ระบบประกันสุขภาพตางดาว ก็จะสามารถเขารับบริการจากสถานพยาบาลที่ข้ึนทะเบียนประกันตน
โดยไดรับความคุมครองตามหลักเกณฑ  และชุดสิทธิประโยชนท่ีกําหนดเทียบเคียงกับโครงการ
หลักประกันสุขภาพถวนหนาของคนไทย ซ่ึงจะครอบคลุมการบริการทางการแพทย ดังนี้ 
  1)  การตรวจโรคและฟนฟูสภาพท่ัวไป 

     ก. การตรวจวินิจฉัย บําบัดรักษาและฟนฟูสภาพทางการแพทย จนส้ินสุดการ
รักษารวมแพทยทางเลือกท่ีผานการรับรองของคณะกรรมการประกอบโรคศิลป  

        ข. การถอนฟน การอุดฟน การขูดหินปูน 
        ค. บริการอาหารและหองผูปวยสามัญ  
          ง. ยาและเวชภัณฑตามบัญชียาหลักแหงชาติ  
        จ. การจัดสงตอเพื่อรักษาระหวางสถานพยาบาล    
  2)  การรักษาพยาบาลท่ีมีคาใชจายสูง  
    3)  กรณีอุบัติเหตุฉุกเฉิน 

2.2  ทฤษฎีท่ีเกี่ยวของ 

 ในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้ ไดนาํเอาทฤษฎีท่ีเกี่ยวของเขามาทําการศึกษาวจิัย ซ่ึงสรุปไดดังนี ้ 

 2.2.1   ทฤษฎีการยายถ่ิน (ศุภวัลย พลายนอย และเนาวรัตน พลายนอย, 2539) หมายถึง การยาย
ถ่ินไดแบงออกเปน 2 ประเภท คือ 
  2.2.1.1  การยายถ่ินภายในประเทศ (internal migration) เปนการยายถ่ินภายในอาณา
เขตประเทศ และเปนการยายถ่ินระหวางอาณาเขตระดับยอย ซ่ึงอาณาเขตระดับยอย อาจจะเปน 
ตําบล อําเภอ จังหวัด จนถึงระดับภาค 
  2.2.1.2  การยายถ่ินระหวางประเทศ (international migration) เปนการยายถ่ินระหวาง
ประเทศ จากประเทศหนึ่งไปยังประเทศอ่ืน เปนการยายขามเขตประเทศ ซ่ึงอาจจะเปนการยายไปอยู
อยางถาวร หรือแบบช่ัวคราว 
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 แนวคิด ทฤษฎี เกี่ยวกับการยายถ่ิน 
 ทฤษฎีการยายถ่ินของ Ernst George Ravenstien เสนอ “กฎแหงการยายถ่ิน (The laws of 
migration)” ต้ังแตป ค.ศ. 1885 มีสาระสําคัญดังนี้คือ 
  1.  กระแสการยายถ่ินหลักแตละราย จะมีกระแสการยายถ่ินยอนกลับชดเชยเสมอ  

2.  ผูท่ีอาศัยอยูในเมือง มีโอกาสท่ีจะยายถ่ินนอยกวาผูท่ีอยูในชนบท  
3.  ผูหญิงจะยายถ่ินมากกวาผูชายในระยะทางใกลๆ  
4. เม่ือมีการพฒันาทางเทคโนโลยี และการพัฒนาดานตาง ๆ เพิ่มข้ึนเปนปจจยัใหเกดิ

การยายถ่ิน 
5.  สภาพเศรษฐกิจ สังคม และส่ิงแวดลอม เปนปจจยัท่ีทําใหเกิดการยายถ่ิน 

 ทฤษฎีนี้เห็นวา การยายถ่ินเกิดข้ึนเพื่อยกระดับฐานะทางเศรษฐกิจใหสูงข้ึน สวนใหญเปน
การยายถ่ินในพื้นท่ียากจนไปสูพื้นท่ีท่ีใหโอกาสทางเศรษฐกิจ ท่ีจะทําใหมีชีวิตท่ีดีข้ึน 

 ทฤษฎีการยายถ่ินของ Everett S. Lee (Theory Migration) ไดพัฒนาทฤษฎีการยายถ่ินของ
ตน ตามแนวความคิดของ Ravenstien โดยมีสาระดังนี้ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับการยายถ่ินมีอยู 4 ปจจัย
คือ 

1.  ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับพื้นท่ีแหลงตนทาง  
2.  ปจจัยท่ีเกี่ยวของกับพื้นท่ีของถ่ินปลายทาง  
3.  อุปสรรคท่ีแทรกอยูระหวางถ่ินตนทางและถ่ินปลายทาง และ 
4.  ปจจัยสวนบุคคล 

 ทฤษฎีการยายถ่ินของ Lee เปนแนวคิดรวมๆ ท่ีอธิบายปรากฏการณดานการยายถ่ินโดยให
ความสําคัญกับปจจัยผลักดัน และปจจัยดึงดูดท่ีนํามาสูการยายถ่ิน 

 ทฤษฎีการยายถ่ินในสังคมทวิลักษณ (Dual Societies) ของ Lewis-Fei-Ranis เปนแนวคิด
เกี่ยวกับแรงงานลนเกินโดยพิจารณาวา เศรษฐกิจของประเทศดอยพัฒนา ประกอบดวย 2 สาขาคือ 
(1) สาขาเกษตรกรรมยังชีพ ซ่ึงมีผลิตภาพตํ่ามาก แตขณะเดียวกัน ก็จะมีแรงงานลนเกินเกิดข้ึน และ 
(2) สาขาอุตสาหกรรมในเมือง ซ่ึงมีผลิตภาพสูง จะรับเอาแรงงานลนเกินจากชนบทเขามาทํางานใน
เมือง ประกอบกับการพัฒนาอุตสาหกรรม และคาจางในเมืองท่ีสูงกวา เปนแรงจูงใจทําใหแรงงาน
จากชนบท ยายเขามาทํางานในเมือง 

 ทฤษฎีความคาดหวังในรายได (An expected income’ model of rural-urbal) โดย Sjaastad 
(1962, อางถึงใน ศุภวัลย พลายนอย และเนาวรัตน พลายนอย, 2539) และ Schultz (1962, อางถึงใน   
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ศุภวัลย พลายนอย และเนาวรัตน พลายนอย, 2539) ท่ีกลาววา การยายถ่ิน เปนการไหลเวียนของทุน
มนุษย และจะทําใหเพิ่มความสามารถในการผลิตของทรัพยากรมนุษย การยายถ่ินเปนการลงทุนท่ี
ตองมีคาใชจาย 2 ประเภท คือคาใชจายท่ีเปนตัวเงิน ไดแก คาเดินทาง และคาใชจายท่ีไมเปนตัวเงิน 
คือ คาเสียโอกาสตนทุนทางจิตใจ ในการท่ีตองเปล่ียนสภาพสังคมและส่ิงแวดลอมใหม ทฤษฎีนี้ 
ตอมาไดมีผูท่ีนําไปพัฒนาคือ Harris (1969, อางถึงใน ศุภวัลย พลายนอย และเนาวรัตน พลายนอย, 
2539) และ Todaro (1969, อางถึงใน ศุภวัลย พลายนอย และเนาวรัตน พลายนอย, 2539) โดยพิจารณา
วาการตัดสินใจในการยายถ่ินนั้น จะถูกกําหนดโดยความแตกตางระหวางรายไดในเมืองและชนบท 
และโอกาสท่ีจะไดทํางานในเมือง Todaro เห็นวาตลาดแรงงานในเมืองประกอบดวย 2 ภาค ภาค
แรกคือตลาดแรงงานท่ีไมเปนทางการซ่ึงมักมีขนาดคอนขางใหญท่ีประกอบดวย การจางงานดวย
ตัวเองและการทํางานในสถานประกอบการขนาดเล็ก  มีการวางงานอยางเปดเผย คาแรงตํ่า เพราะ
ถูกกําหนดโดยการแขงขันของแรงงานในตลาด ภาคที่สองเปนอุตสาหกรรมสมัยใหมจะมีขนาดเล็ก
กวาภาคท่ีไมเปนทางการ คนงานไดรับคาแรงสูงกวาเพราะถูกกําหนดโดยสหภาพแรงงาน และ
หนวยงานตาง ๆ ท่ีมีความเขมแข็ง ตอมา Todaro ไดพัฒนาแนวคิดนี้เพิ่มเติมโดยนําปจจัยดานความ
หลากหลายในคุณภาพแรงงานจากชนบท เขามาพิจารณาโอกาสท่ีแรงงานจากชนบทจะถูกเลือกเขา
ไปทํางานในภาค อุตสาหกรรมจะไมเทากัน เพราะข้ึนอยูกับปจจัยทุนมนุษยหลายประการ เชน อายุ 
การศึกษา และประสบการณ เปนตน 

 ทฤษฎีการตัดสินใจยายถ่ินในระดับจุลภาค (Micro-level decision-making Framework) ทฤษฎีนี้ 
อธิบายการยายถ่ินโดยใชปจจัยทางสังคมและจิตวิทยาประชากร กลาวคือ การยายถ่ินข้ึนอยูกับความ
คาดหวังท่ีจะไดรับผลจากการมีพฤติกรรมยายถ่ินท่ีเกิดข้ึน ซ่ึงข้ีนอยูกับปจจัยสองประการคือคุณคากับ
เปาหมาย ซ่ึงมีอยูในตัวของบุคคล เชน ความม่ังค่ังทางสังคม ความสะดวกสบาย ความเปนตัวของตัวเอง 
หากปจจัยท้ัง 2 ประการนี้มีระดับสูง โอกาสที่บุคคลจะยายถ่ินก็จะมีมาก การยายถ่ินในลักษณะนี้จะเปน
พฤติกรรมท่ีเรียกวา “Instrumental Behavior” ท่ีจะนําบุคคลไปสูส่ิงท่ีตนประสงค Dejong & Fawcett 
(1981, อางถึงใน ศุภวัลย พลายนอย และเนาวรัตน พลายนอย, 2539) มุคเฮอรจี Mukherji (1975, อางถึง
ใน ศุภวัลย พลายนอย และเนาวรัตน พลายนอย, 2539) นักภูมิศาสตรประชากรไดอธิบายวาการยายถ่ิน
ตองพิจารณาปจจัย 3 ประการคือ 

1.  คุณลักษณะสวนตัวของผูยายถ่ิน 
2.  การรับรูในความแตกตางของอรรถประโยชนระหวางแหลงตนทางและปลายทาง 
3. ลักษณะการยายถ่ินซ่ึงอาจจะเปนการยายแบบไป-กลับ ยายตามฤดูกาล หรือยาย

แบบถาวรก็ได 
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 แนวคิด “Location Specific Capital” เปนปจจัยผูกพัน ท่ีสงผลใหบุคคล มีพฤติกรรมยายถ่ิน
ท่ีแตกตางกัน Davanzo & Morrision (1981, อางถึงใน ศุภวัลย พลายนอย และเนาวรัตน พลายนอย, 
2539) เห็นวา ตามปกติการยายถ่ินจะเกิดข้ึนโดยการเปรียบ เทียบ “Location Specific Capital” 
ระหวางตนทาง และปลายทาง เชน ผูท่ีมีชื่อเสียง มีทรัพยสินมาก ก็มักจะไมยายไปจากท่ีอยูเดิมถา
หากจําเปนตองยายไป ก็มักจะยายกลับมาเพราะหากยายไปอยูท่ีอ่ืนนานๆ ส่ิงตางๆ ท่ีมีอยูเดิมก็จะ
เส่ือมคาลง สวนผูท่ีมีส่ิงผูกพัน อาจจะเปนทรัพยสมบัติ หรือความมีช่ือเสียงในถ่ินท่ีอยูเดิมนอย จะมี
โอกาสยายถ่ินสูงกวาผูท่ีมีส่ิงผูกพันดังกลาวมากกวา Brown & Moore (1970, อางถึงใน ศุภวัลย 
พลายนอย และเนาวรัตน พลายนอย, 2539) ไดเสนอแนวคิดเร่ือง “Place utility” ซ่ึงใหความสําคัญกับ
ระดับความพอใจหรือไมพอใจของบุคคล หรือครอบครัว ตออรรถประโยชนในสถานท่ีหนึ่ง ๆ หาก
ไมพอใจก็จะมีการย าย ถ่ินเกิด ข้ึน  การยาย ถ่ินจึง เปนการปรับตัว เพื่อหาความพอใจใน
อรรถประโยชนจากพื้นท่ีนั่นเอง 

 ทฤษฎีการพ่ึงพา (Dependent plantation economies) เปนแนวคิดของกลุมนีโอมารกซิส
(Neo-Marxist Conflict Model) ท่ีพิจารณาเร่ืองทางเศรษฐกิจกับเร่ืองทางสังคมและสถาบันการเมือง 
วาเปนส่ิงท่ีไมอาจแยกพิจารณาจากกัน ระบบเศรษฐกิจจะตองพิจารณาในวงกวางออกไปคือ 
พิจารณาวาเมืองมีสวนกําหนดชนบทอยางไร หรือประเทศดอยพัฒนาถูกกําหนดโดยประเทศท่ี
พัฒนาแลวอยางไร และส่ิงตาง ๆ เหลานี้มีรูปแบบความสัมพันธกันอยางไร เคร่ืองมือวิเคราะหท่ี
สําคัญในทฤษฎีนี้ มักจะใชระเบียบวิธีประวัติศาสตร โครงสราง สถาบันในการพิจารณา การท่ีชาว
ชนบท ถูกความจําเปนบีบบังคับใหเขาไปหางานทําในเมือง ซ่ึงจะสงผลใหเกิดการดอยพัฒนาใน
ชนบท ขณะเดียวกันศูนยกลางหรือเมืองจะเกิดการพัฒนาระบบเศรษฐกิจซ่ึงเปนระบบทุนนิยมจะ
เอารัดเอาเปรียบแรงงานจากชนบท และดูดซับมูลคาสวนเกินทางเศรษฐกิจไปสูเมือง ตลาดแรงงาน
จะถูกผูกขาด แรงงานจากชนบทจะทําอาชีพช้ันตํ่าลงไปจากชาวเมือง และตองอาศัยอยูในสลัม หรือ
ท่ีไมเหมาะสมอ่ืน ๆ มีความแปลกแยกไมสามารถผสมผสานกับวิถีชีวิตความเปนอยูของชาวเมือง  
ทฤษฎีการพึ่งพา พิจารณาการยายถ่ินในลักษณะท่ีเปนผลของระบบความสัมพันธทางเศรษฐกิจ 
สังคม และการเมือง ท้ังในระดับชนบท ระดับเมืองศูนยกลางระดับประเทศ และระดับระหวาง
ประเทศ ในลักษณะของระบบความสัมพันธแบบศูนยกลางและปริมณฑล ปจจัยสําคัญท่ีทําใหเกิด
การยายถ่ินในแนวคิดนี้คือมาตรการในการพัฒนาประเทศ หากเปนการพัฒนาในลักษณะรวมศูนย
และพ่ึงพาก็จะทําใหเกิดการยายถ่ินมากข้ึน และเกิดการเอารัดเอาเปรียบระหวางชนช้ันโดยการกด
ราคาผลผลิตการเกษตรใหตํ่าลง ในทางกลับกันสินคาอุตสาหกรรมกลับมีราคาสูง เปนสาเหตุทําให
เกิดการยายถ่ินของชาวชนบท มาหางานทําในเมืองมากข้ึน 
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2.3  งานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 จากการศึกษาเอกสารงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ ผูวิจัยไดรวบรวมขอมูลจากการศึกษาวิขัยตาง ๆ 
เกี่ยวกับการผอนผันแรงงานตางดาว และนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาย ซ่ึงจากการศึกษางานวิจัย
ของวันเพ็ญ วอกลาง (2539)  ซ่ึงไดศึกษากระบวนการปรับตัวและปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความต้ังใจท่ีจะ
อยูถาวรของแรงงานอพยพของประเทศพมา กรณีศึกษาจังหวัดเชียงราย ผลการศึกษาสรุปไดวากลุม
ตัวอยางแรงงานพมาท่ีเขามาทํางานในจังหวัดเชียงราย มี 2 ประเภท คือ ประเภทพักอาศัย และไปกลับ 
ลักษณะของท้ัง 2 ประเภท สวนใหญมีเช้ือชาติไทย มีอายุ 20-29 ป สถานภาพสมรสเปนโสด ไมไดเรียน
หนังสือ และเปนชายมากกวาหญิง กลุมพักอาศัย สวนใหญทํางานดานการบริการทั่วไปและเปนคนงาน
ในโรงงาน รายไดเฉล่ียตอเดือน 2,190 บาท กลุมไปกลับสวนใหญประกอบอาชีพคาขาย และงานบริการ
ท่ัวไป รายไดเฉล่ียตอเดือน 4,080 บาท ท้ัง 2 กลุมประมาณ 1 ใน 3 สงเงินกลับโดยเฉล่ียประมาณ 10,000 
บาทตอคนตอป การอพยพสวนใหญเดินทางเขามาท่ีอําเภอแมสาย จังหวัดเชียงราย ลักษณะการเดินทาง 
เขามา มากกวาคร่ึงเดินทางเขามาคนเดียว ท่ีเหลือเดินทางมาพรอมกับญาติและเพ่ือน ประมาณหน่ึง            
ในสาม มีเครือขายครอบครัวและเครือญาติของแรงงานพมาอยูในจังหวัดเชียงรายกอนแลว และทํา
หนาท่ีชวยเหลือใหเดินทางเขามา การศึกษาการลักลอบเขาสูประเทศไทยของคนสัญชาติพมา 
กรณีศึกษาอําเภอแมสอด จังหวัดตาก  ซ่ึงทําการศึกษาโดยสุทธิรัตน ชุมวิเศษ (2540) พบวา การท่ีคน
สัญชาติพมาสามารถหางานทําในไทยไดงาย และการมีรายไดท่ีสูงกวาในพมาทําใหเปนปจจัยดึงดูดให
พวกพมาลักลอบเขามาจํานวนมากข้ึนเร่ือย ๆ การท่ีชาวพมาไหลทะลักเขามาในเขตไทยมาก เพราะ
ปญหาความยากจนไมสามารถหางานทําไดในพมา ประกอบกับความไมจริงจังตอการสกัดกั้นผลักดัน
จากฝายไทยความคาด หวังหรือความตองการท่ีแทจริงของชาวพมาท่ีลักลอบเขามาในประเทศไทย เพื่อ
ตองการหางานทําโดยไมเกี่ยงวาจะเปนงานอะไร ขอใหมีรายไดเพราะอยูในพมาไมมีการจางงานไมมี
รายไดท่ี นโยบายควบคุมกํากับดูแลแรงงานตางชาติ ท่ีรัฐบาลกําหนดนั้นไมเหมาะสมเพราะการให
แรงงาน พมาเขามาทํางานในไทย ทําใหเกิดปญหาหลายอยาง เชน ปญหาอาชญากรรมปญหาการแยง
งานคนไทย ปญหาทางดานสาธารณสุข ทางราชการไทยประสบความลมเหลวในการปองกันควบคุม
สกัดกั้นการลักลอบเขาออกประเทศของชาวพมา เพราะมีปจจัยท่ีหลากหลายซับซอนเกี่ยวพันอยู เชน 
สถานการณในประเทศพมา นโยบายตางประเทศของชนช้ันทํางานของไทย ฯลฯ เปนตน และการให
แรงงานตางชาติมาเขาระบบการควบคุมดังกลาว ไมไดมีหลักประกันวาปญหาการลักลอบเขาเมืองของ
ชาวพมาจะลดลงได ฝายความม่ัน คงยังไมมีความสามารถในการควบคุมการหลบหนีเขาเมืองได สาเหตุ
การจางแรงงานตางดาวสัญชาติพมา โดย พีรพงษ คุสินธุ (2543) ไดทําการศึกษาเฉพาะกรณีจังหวัด
ราชบุรี จากการศึกษาพบวาประเด็นท่ีเปนสาเหตุสําคัญในการจางแรงงานตางดาวสัญชาติพมามี 3 
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ประเด็น เรียงตามลําดับความสําคัญไดดังนี้คือ (1) ตนทุนในดานคาจางแรงงานพมาถูกกวาการจาง
แรงงานคนไทย (2) การท่ีสามารถจัดหาแรงงานพมาไดงายและเหตุผลดานมนุษยธรรม (3) การขาด
แคลนแรงงานไทยและความขยันอดทนของแรงงานพมา นอกจากนนี้ ศรีนคร วงศใจ (2543) ไดศึกษา
ผลกระทบจากแรงงานพมาผิดกฎหมายในประเทศไทย กรณีศึกษาอําเภอแมสอด จังหวัดตาก พบวา
ปจจัยของการอพยพยายถ่ินของแรงงานพมาผิดกฎหมายประกอบดวย (1) ปจจัยผลักดันภายในประเทศ
พมา ไดแกปจจัยทางดานการเมือง เศรษฐกิจ สังคมวัฒนธรรม และ ทรัพยากรธรรมชาติและส่ิงแวดลอม 
(2) ปจจัยดึงดูดในประเทศไทย ไดแก ศักยภาพของอําเภอแมสอด การขาดแคลนแรงงาน เครือขายของ
การอพยพ นโยบายขยายการศึกษาภาคบังคับ นโยบายควบคุมประชากร และสภาพภูมิประเทศท่ี
เอ้ืออํานวยตอการอพยพขามเขตแดน สวนผลกระทบท่ีเกิดจากแรงงานพมาผิดกฎหมาย จําแนกออกเปน 
3 ดาน คือ (1) ผลกระทบทางดานการเมือง รัฐบาลไทยไมสามารถกําหนดนโยบายแกไขปญหาแรงงาน
ตางดาว ใหสอดคลองกับสภาพพื้นท่ีในอําเภอแมสอดได (2) ผลกระทบทางดานเศรษฐกิจ จากการ
ลงทุนของธุรกิจภาคอุตสาหกรรมในอําเภอแมสอด พบวามี ความจําเปนตองจางแรงงานตางดาวจํานวน
มาก สงผลใหแรงงานในทองถ่ินไมมีงานทํา (3) ผลกระทบทางดานสังคม แรงงานพมาผิดกฎหมายใน
อําเภอแมสอด กอใหเกิดปญหาสังคมตางๆ ไดแก ปญหาสาธารณสุข  ปญหาโสเภณี ดานอํานาจ  นิล
วิไล (2543) ไดศึกษาแนวทางการจัดระเบียบนําเขา และการจัดระบบควบคุมการทํางานของแรงงานตาง
ดาวผิดกฎหมายของไทย ศึกษาจากกรณีของประเทศสิงคโปรและมาเลเซีย จากการศึกษาคนพบวา
รัฐบาลไทยไดดําเนินการในการวางกรอบนโยบายแนวทาง และมาตรการในทางปฏิบัติอยางตอเนื่อง
เร่ือยมานับต้ังแตป พ.ศ. 2524 เพื่อปองกันและควบคุมแรงงานตางดาวท่ีลักลอบเขาเมืองอยางผิด
กฎหมาย แตอยางไรก็ตามภาวะความขาดแคลนแรงงานหรืออุปสงคแรงงาน ท่ีนายจางและ
ผูประกอบการคนไทยจําเปนตองใชทําใหประเทศไทยมีจํานวนแรงงาน ตางดาวเพิ่มข้ึนอยางตอเนื่อง  
ท้ังในสวนเขาเมืองอยางถูกตองตามกฎหมายและในสวนท่ีผิดกฎหมาย   
 จากรายงานการวิจัยของผูท่ีศึกษาเกี่ยวกับการผอนผันแรงงานตางดาวและนโยบายการผอน
ผันแรงงานตางดาวสรุปไดวา นโยบายดานผอนผันแรงงานตางดาวของรัฐบาลไมมีความชัดเจนและ
ไมเหมาะสม ซ่ึงจากการใชนโยบายดังกลาวพบวาการใหแรงงานพมาเขามาทํางานในไทย ทําใหเกิด
ปญหาหลายอยาง   
 ดานการศึกษาเกี่ยวกับนโยบายการแกไขปญหาแรงงานตางดาว วิทยา บุตรเพชรรัตน 
(2542) ไดศึกษาเร่ืองการนํานโยบายแกไขปญหาแรงงานตางดาวผิดกฎหมายไปปฏิบัติ กรณีศึกษา
จังหวัดแมฮองสอน พบวาการนํานโยบายแกไขปญหาแรงงานตางดาวเขาเมืองผิดกฎหมายไปปฏิบัติ 
ในจังหวัดแมฮองสอนยังไมเกิดประสิทธิภาพมากนัก ตัวอยางเชน มาตรการนําแรงงานตางดาวเขาสู
ระบบควบคุม มาตรการดานสัญชาติและพื้นท่ีมาตรการดานจํานวนอนุญาตตามสัดสวนแรงงาน
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ไทย มาตรการดานสภาพการจางและคาจาง เปนตน ท้ังนี้เนื่องจากหนวยงานผูนํานโยบายไปปฏิบัติ
ยังมีขอจํากัดในดานสมรรถนะขององคกร การขาดการประสานงานกับหนวยงานท่ีเกี่ยวของ ความ
รวมมือและความจริงใจของผูประกอบการ และพบวาขอจํากัดดานพรมแดน สภาพภูมิประเทศ 
ความคลายคลึงดานชาติพันธุ ความผูกพันระหวางเช้ือชาติ วัฒนธรรม ตลอดจนความไมสงบทาง 
ดานการเมืองการปกครองในสหภาพพมา และความแตกตางของระดับการพัฒนาเศรษฐกิจระหวาง
ไทยกับสหภาพพมา เปนปจจัยเสริมใหประสิทธิผลของการนํานโยบายไปปฏิบัติลดลง จากการ 
ศึกษาของ ธีรพจน ศิริธรรม (2543) ท่ีไดศึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติตามนโยบายผอนผันการจางแรง 
งานตางดาวผิดกฎหมายของเจาหนาท่ีสํานักงานตรวจคนเขาเมือง ศึกษากรณีดานชายแดนไทย-
พมา พบวานโยบายในการแกไขปญหาแรงงานตางดาวของรัฐบาลตามมติคณะรัฐมนตรีท่ีกําหนด
ข้ึนในชวงป 2539, 2541 และ 2542 ยังเปนมาตรการแกไขปญหาเพียงช่ัวคราว เฉพาะหนาขาดความ
เหมาะสม เจาหนาท่ีดานตรวจคนเขาเมืองไมม่ันใจในนโยบาย เนื่องจาก นโยบายมีความสับสนไม
ชัดเจนในการนําไปปฏิบัติ มีปญหาการประสานงานระหวางหนวยงาน ขาดการประชาสัมพันธ ขาด
ความพรอมในดานบุคลากรและงบประมาณท่ีจะใชในการดําเนินการ นอกจากนี้ยังพบวามีการใช
อิทธิพลทางการเมืองภายในประเทศมาใชในข้ันตอนของการกําหนดนโยบาย รวมท้ังการเมืองภาย 
ในประเทศพมา ท่ีปฏิเสธไมยอมรับแรงงานพมากลับเขาประเทศทําใหเกิดปญหาการสงกลับ เปน
เหตุใหเจาหนาท่ีเกิดความเบ่ือหนายในการทํางาน รวมไปถึงมีการแสวงหาผลประโยชนจากการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงยังผลใหเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติตามนโยบาย ดังนั้นการติดตามดูแลควบคุมและ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี จึงมีความสําคัญท่ีจะทําใหนโยบายของรัฐบาลบรรลุวัตถุ 
ประสงค รัฐบาลควรประกาศนโยบายรวมท้ังข้ันตอนการปฏิบัติงานท่ีชัดเจน เปนรูปธรรม เพื่อให
เจาหนาท่ีนําไปปฏิบัติไดอยางถูกตอง ดานผานิต แพเกาะ (2544) ไดศึกษาการนํานโยบายไปปฏิบัติ 
กรณีศึกษานโยบายจัดระบบเพ่ือควบคุมแรงงานตางดาวผิดกฎหมายพบวา เจาหนาท่ีผูปฏิบัติ งาน
ควบคุมการทํางานของคนตางดาวมีความเขาใจในวัตถุประสงคของนโยบายการกําหนดพื้นท่ี
ดําเนินการ จํานวนแรงงานตางดาวผิดกฎหมายท่ีไดรับอนุญาต ระยะเวลาการจางและส้ินสุดของ
นโยบายการออกเขตพื้นท่ีท่ีไดรับอนุญาต และการขอเพ่ิมจํานวนแรงงานตางดาวของสถานประ 
กอบการอยางถูกตองและชัดเจน ดานสมรรถนะขององคการในสวนท่ีเกี่ยวกับการจัดโครงสราง
องคการ พบวาการจัดโครงสรางองคการไมเหมาะสมมีหลายหนวยงานท่ีเกี่ยวของ ลักษณะการ
วินิจฉัยส่ังการจากหนวยเหนือมายังหนวยลางและมีลักษณะเปนทางการ ตามลักษณะของหนวยงาน
ท่ีรับผิดชอบท่ีเปนระบบราชการ ดานบุคลากรพบวามีจํานวนไมเพียงพอ และสวนใหญไมไดรับ
การอบรมกอนปฏิบัติตามนโยบาย ดานวัสดุอุปกรณเคร่ืองมือเคร่ืองใชพบวา มีจํานวนไมเพียงพอ
กับปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ ดานสัมพันธกับองคการอื่นท่ีเกี่ยวของ พบวา จํานวนหนวยงานที่เกี่ยว 
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ของมีหลายหนวยงาน ไดแกกระทรวงมหาดไทย กระทรวงสาธารณสุข และกระทรวงแรงงานและ
สวัสดิการสังคม สวนในเรื่องลักษณะการติดตอและความสัมพันธพบวาการติดตอมีปญหาไม
ราบร่ืน ความรวมมือหรือการทําความตกลงกับหนวยงานหลักอ่ืน ๆ พบวามีปญหาในระเบียบวิธี
ปฏิบัติ ขอจํากัดท่ีแตกตางกัน  การทํางานรวมกันระหวางเจาหนาท่ี ของหนวยปฏิบัติและหนวยหลัก
อ่ืน ๆ พบวา มีปญหาเกี่ยวกับกฎ ระเบียบ และวิธีปฏิบัติท่ีมีใชอยูในปจจุบัน ในสวนของความคิด 
เห็นของเจาหนาท่ีท่ีมีตอนโยบายจัดระบบเพื่อควบคุมแรงงานตางดาวผิดกฎหมาย พบวาสวนใหญ
เห็นควรผอนผันใหมีการจางแรงงานตางดาวผิดกฎหมายเทาท่ีจําเปน และสวนใหญเห็นดวยวาควร
ผลักดันใหแรงงานตางดาวผิดกฎหมายอยูเฉพาะบริเวณชายแดน สวนเรือนคํา ออนคลาย (2546) ได
ศึกษาปญหากระบวนการขึ้นทะเบียนแรงงานตางดาวหลบหนีเขาเมืองในจังหวัดเชียงใหม ปญหาและ
อุปสรรคในการบริหารจัดการข้ึนทะเบียนแรงงานตางดาวของรัฐ ตามมติ ครม.ปพ.ศ.2544 พบ วามีนอย
เม่ือเทียบกับกฎหมายในปท่ีผาน ๆ มา ในดานภาพรวมของความเห็นเกี่ยวกับปญหาและอุปสรรค ใน
การนํากฎหมายการข้ึนทะเบียนแรงงานตางดาวไปปฏิบัตินั้นพบวาปญหาและอุปสรรคท่ีสําคัญท่ีสุด คือ 
หนวยงานท่ีปฏิบัติหนาท่ีเกี่ยวกับการข้ึนทะเบียนแรงงานตางดาวมีงบประมาณไมเพียงพอบุคลากรท่ี
ปฏิบัติหนาท่ีเกี่ยวกับการข้ึนทะเบียนแรงงานตางดาว ขาดความยุติธรรมเท่ียงตรง และบุคลากรท่ีปฏิบัติ
หนาท่ีเกี่ยวกับการข้ึนทะเบียนแรงงานตางดาวมีไมเพียงพอตามลําดับ ปญหาและอุปสรรคสําคัญท่ีสุด
ในการนํากฎหมายการข้ึนทะเบียนแรงงานตางดาวไปปฏิบัติ คือ การขาดความรวมมือประสานงานกัน
ระหวางสวนราชการและหนวยงานท่ีเกี่ยว ของกับการข้ึนทะเบียนแรงงานตางดาว และกฎหมายการข้ึน
ทะเบียนแรงงานตางดาวยังขาดการประชาสัมพันธท่ีดีสําหรับวุทธยา จันทมาศ (2546) กลาววา สาเหตุท่ี
แรงงานตางดาวหลบหนีเขาเมืองผิดกฎหมายเพ่ิมมากข้ึน ไดแกสภาพเศรษฐกิจ สภาพภูมิศาสตร กลุม
ขบวนการนําพา และการจูงใจ ปญหาแรงงานตางดาวกอใหเกิดผลกระทบดานลบในดานเศรษฐกิจ และ
เกิดผลกระทบดานบวกในดานเศรษฐกิจ ดานสังคม ดานความม่ันคง และความสัมพันธระหวางประเทศ
ในการดําเนินการนโยบายของรัฐท่ีผานมาในอดีตมีขอบกพรองคือ ขาดวิสัยทัศนดานนโยบาย ขาด
แผนการปฏิบัติการเชิงบูรณาการ ขาดการสนับสนุนงบประมาณอยางเพียงพอ การประชาสัมพันธไม
ท่ัวถึง และเจาหนาท่ีของรัฐทุจริต สําหรับ ปริญญา ปนปก (2546) ไดศึกษาถึงการแกไขปญหาแรงงาน
ตางดาวผิดกฎหมาย ตามมติคณะรัฐมนตรี 28 สิงหาคม 2544 พบวานโยบายแกไขปญหาแรงงานตางดาว
หลบหนีเขาเมืองผิดกฎหมาย ตามมติคณะรัฐมนตรีเม่ือวันท่ี 28 สิงหาคม 2544 เปนนโยบายหนึ่งท่ีไม
ประสบความ สําเร็จเทาท่ีควร การดําเนินตามนโยบายยังมีปญหาและอุปสรรคอยูคอนขางมากกลาว คือ 
(1) นโยบายขาดความรัดกุม กลาวคือเปนนโยบายระยะส้ันหวังผลเพียงตองการใหแรงงานตางดาวผิด
กฎหมายมาจดทะเบียนเพื่อจัดทําทะเบียนประวัติมากกวาการกดดัน หรือผลักดันใหแรงงานผิดกฎหมาย
ออกนอกประเทศ (2) การประสานความรวมมือระหวางหนวยงานของรัฐไมดีนักแหลงนโยบายมาจาก
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กระทรวงแรงงาน แตการดําเนินการจําเปนตองพึ่งพิงการปฏิบัติหนาท่ีของตํารวจของดานตรวจคนเขา
เมือง และการดําเนินงานของฝายปกครอง ซ่ึงแตละหนวยงานตางก็มีอํานาจเบ็ดเสร็จในตัวเอง เปนตน 
(3) แมจะมีความรวมมือระหวางภาครัฐและเอกชนคอนขางดี แตก็พบวาขาดความจริงใจในการปฏิบัติ
ตามท่ีนโยบายกําหนดเพราะเห็นวาตนเองตองเสียประโยชน ดานอดิเรก ฟนเขียว (2547) ไดศึกษาเร่ือง
การวิเคราะหการกําหนดนโยบายจัดการปญหาแรงงานตางชาติผิดกฎหมายในประเทศไทย พบวาการ
กําหนดนโยบายการจัดการปญหาแรงงานตางชาติผิดกฎหมายไรฝมือของไทยในชวงป พ.ศ. 2535-2546 
มีผู ท่ีมีสวนรวมในการกําหนดนโยบายท่ีสําคัญ คือ นักการเมือง ขาราชการระดับสูง และกลุม
ผลประโยชนตาง ๆ ซ่ึงปจจัยท่ีนํามาใชในการกําหนดนโยบายท่ีสําคัญ ผลการดําเนินงาน ตามนโยบาย
จัดการปญหาแรงงานตางชาติผิดกฎหมายของไทยไมประสบผลสําเร็จเทาท่ีควร เนื่องจากพบ
ขอบกพรองของนโยบายดังนี้ คือ การนําแรงงานผิดกฎหมายมาทําใหถูกกฎหมาย มาตรการลดผลกระ 
ทบไมไดผล มาตรการปองกันควบคุมและสกัดกั้นการหลบหนีขาเมืองขาดประสิทธิภาพ นโยบาย
เปล่ียนแปลงบอยเกินไปและขาดความชัดเจนตอเนื่อง จากความลมเหลวดังกลาว สวนหนึ่งเกิดจาก
นโยบายท่ีรัฐบาลกําหนดข้ึนนั้นขาดความถูกตองเหมาะสม และเกิดขอบกพรองดวยกันหลายประการ
โดยจะพิจารณาไดดังนี้ 
  1. นโยบายจัดการปญหาแรงงานตางชาติของไทยไดดําเนินการผิดมาต้ังแตตนกลาวคือ 
การที่นําเอาบุคคลท่ีทําผิดกฎหมายมาทํางานซ่ึงตามขอกฎหมายแลว จะเห็นไดวาเม่ือมีการกะทําท่ีผิด
กฎหมายแลว จะตองดําเนินการลงโทษ แตสําหรับประเทศไทย กลับนําเอาบุคคลท่ีหลบหนีเขาเมืองซ่ึง
ผิดกฎหมายคนเขาเมืองใหมาทํางานอยางถูกกฎหมายโดยการยกเวนกฎหมายในการทํางานของคนตาง
ดาวโดยมติคณะรัฐมนตรี ทําใหปญหาดังกลาวมีความซับซอนและสับสนในทางปฏิบัติเปนอยางมาก 
  2. โดยหลักการทั่วไป การนําแรงงานตางชาติเขามาทํางาน จะตองไมสงผลกระทบหรือ
สงผลกระทบใหนอยท่ีสุดตอแรงงานและสังคมภายในประเทศ แตสําหรับประเทศไทยการผอนผันมี
การใชแรงงานตางชาติ กอใหเกิดผลกระทบตาง ๆ มากมาย เชน ปญหาอาชญากรรม ปญหาการแยง
แรงงานไทย ปญหาชุมชนแออัด และปญหาสาธารณสุขเปนตน ซ่ึงผิดหลักการโดย ท่ัวไปอยางส้ินเชิง 
ดังนั้นการท่ีจะพิจารณาใหมีการผอนผันการใชแรงงานตางชาติตอไป จึงจําเปน ตองลดหรือบรรเทา
ผลกระทบดังกลาวกอน แตก็ยังไมมีมาตรการท่ีรองรับหรือบรรเทาผลกระทบดังกลาวเกิดข้ึนเลย 
  3.   ภาครัฐโดยเฉพาะฝายปกครองและฝายความม่ันคง ยังไมมีความสามารถในการปองกัน
ควบคุมและสกัดกั้นการหลบหนีเขาเมืองไดอยางมีประสิทธิภาพ เนื่องจากมีปจจัยตาง ๆ ท่ีซับซอนและ
หลากหลายในการดําเนินการดังกลาว อยางเชน สถานการณในประเทศเพ่ือนบานสภาพเศรษฐกิจและ
นโยบายการควบคุมการทํางานของคนตางชาติในประเทศไทย เปนตน ซ่ึงปจจัยดังกลาวบางคร้ังก็อยู
เหนือการควบคุมของรัฐบาลไทย โดยเฉพาะปญหาทางการเมืองและเศรษฐกิจของประเทศพมา ดังนั้น
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การกําหนดนโยบายโดยขาดการมองถึงประสิทธิภาพและขอจํากัดของปญหาดังกลาว ทําใหนโยบายยัง
ขาดความรัดกุมและนํามาปฏิบัติไดผลยาก 

4.   รัฐบาลมีนโยบายหลัก คือ การผอนผันการใชแรงงานตางชาติท่ีเขาเมืองผิดกฎหมาย 
และใหแรงงานตางชาติดังกลาวมาเขาสูระบบการบริการและควบคุม ซ่ึงตราบเทาปจจุบันยังไมไดมี
หลักประกันแตอยางใด วาหากมีแรงงานตางชาติเขามาสูระบบแลว จะทําใหการลักลอบเขาเมืองของ
แรงงานตางชาติลดลงได โดยเฉพาะจากขอเท็จจริงจะเห็นวาแรงงานตางชาติในประเทศไทยสวนใหญ
แลว เปนแรงงานท่ีผิดกฎหมายมากกวาแรงงานท่ีถูกกฎหมาย และยิ่งเวลาผานไปแรงงานถูกกฎหมายก็
ยิ่งลดลงอยางเชนในปจจุบัน 

5. มาตรการในการผลักดัน สกัดกั้นและจับกุมแรงงานตางชาติผิดกฎหมายของไทยโดย
การพิจารณาเพียงตัวเลขจํานวนแรงงานตางชาติผิดกฎหมายท่ีไดทําการสงกลับประเทศนั้น เปนการ
แกปญหาที่ปลายเหตุ และตัวเลขดังกลาวก็ไมไดสะทอนความเปนจริงแตเพียงอยางเดียวจะบอกไดก็
เพียงประสิทธิภาพของหนวยงานท่ีเกี่ยวของ ไมสามารถเช่ือมโยงมาถึงจํานวนของแรงงานตาง ชาติใน
ประเทศไทยท่ีแทจริงไดแตอยางใด นอกจากนั้นการเรงกวดขันและจับกุมดังกลาว จะยิ่งทําใหแรงงาน
เหลานั้นยังซอนตัวอยางมิดชิดมากข้ึน และจะยิ่งสงผลกระทบโดยตรงตอการจัดการปญหาดังกลาวของ
ไทยไดในระยะยาว 

6.   ปญหาแรงงานตางชาติผิดกฎหมายของไทย เกิดจากหลาย ๆ ปจจัย ท่ีอยูนอกเหนือการ
ควบคุมของประเทศไทยได เชน ปญหาดานการเมือง เศรษฐกิจ และสังคมของประเทศเพ่ือนบาน 
โดยเฉพาะพมา ปญหาชนกลุมนอย ประกอบกับการมีขบวนลักลอบนําแรงงานเถ่ือนในประเทศไทยซ่ึง
ยอมสงผลทําใหปญหาการหลบหนีเขาเมือง และการใชแรงงานตางชาติผิดกฎหมายของไทยยอมจะยังมี
อยูและยืดเยื้อตอไป    

 ณัฐชญา อุตตมชัย (2549) ไดศึกษาเร่ืองการประเมินผลการดําเนินงานตามยุทธศาสตรการแกไข
ปญหาแรงงานตางดาว พ.ศ.2547-2548 กรณีศึกษาเปรียบเทียบระหวางจังหวัดเชียงรายและจังหวัดลําพูน 
ผลการศึกษาสรุปไดดังนี้ 
  1.   การดําเนินการแกไขปญหาแรงงานตางดาวในพื้นท่ีจังหวัดลําพูนจะเนนการดําเนิน การ
สกัดกั้นแรงงานตางดาวไมใหลักลอบเขามาทํางานใหม และการออกตรวจสอบตามสถานประกอบการ
ขณะท่ีจังหวัดเชียงรายมีการกําหนดมาตรการการดําเนินการสกัดกั้น ตรวจสอบ ลาดตระเวน และ
ปราบปรามอยางจริงจังกับแรงงานตางดาวและเนนมาตรการในการผลักดันและสงกลับ โดยเนนความ
ปลอดภัยของแรงงานตางดาว 

2.   ผลการดําเนินงานแกไขปญหาแรงงานตางดาวในพื้นท่ีจังหวัดลําพูนและเชียงราย 
พบวา นายจางแรงงานตางดาวท้ังจังหวัดลําพูน และเชียงราย ตางใหความรวมมือในการมาขึ้นทะเบียน
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ราษฎรตางดาว ตรวจสุขภาพและประกันสุขภาพ และพิสูจนสัญชาติเปนอยางดี ขณะท่ีผลการดําเนินการ
เจรจากับประเทศคูภาคี ในการทําบันทึกความเขาใจเพื่อแกไขปญหาแรงงานตางดาวในพื้นท่ีจังหวัด
เชียงรายไดดําเนินการไประดับหนึ่งเทานั้น เพราะการเจรจากับประเทศพมายังไมมีความคืบหนาในการ
เจรจาระหวางรัฐบาลไทยและรัฐบาลพมา เพื่อหาขอตกลงในกาดําเนินงานแกไขปญหาแรงงานตางดาว
รวมกัน   

3.   ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินการตามข้ันตอนของยุทธศาสตรการแกไขปญหา
แรงงานตางดาว พ.ศ. 2547-2548 พบวา ในจังหวัดลําพูนสวนใหญประสบปญหาในดานขาดแคลน
บุคลากรในการทําทะเบียนประวัติ การข้ึนทะเบียนราษฎรคนตางดาว 
 จากการศึกษาผลงานการวิจัย ท่ีมีผูศึกษาเกี่ยวกับการนํานโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวไป
ปฏิบัติ ผลการศึกษาพบวาสวนใหญหนวยงานมีขอจํากัดในดานสมรรถนะขององคกร มาตรการแกไข
ปญหาเปนมาตรการเฉพาะหนา ขาดความเหมาะสม เจาหนาท่ีไมม่ันใจในนโยบายเนื่องจากนโยบายมี
ความสับสนไมชัดเจนในการนําไปปฏิบัติ ขาดความพรอมในดานบุคลากรและงบประมาณ การจัดโครง 
สรางองคการไมเหมาะสม บุคลากรสวนใหญไมไดรับการอบรมกอนปฏิบัติตามนโยบาย จํานวนหนวย 
งานท่ีเกี่ยวของมีหลายหนวยงาน ไดแกกระทรวงมหาดไทย กระทรวงสาธารณสุข และกระทรวงแรงงาน
และสวัสดิการสังคม สวนในเรื่องลักษณะการติดตอและความสัมพันธพบวา การติดตอมีปญหาไม       
ราบร่ืนขาดการประสานงานกับหนวยงานท่ีเกี่ยวของ นอกจากนนี้ยังพบวาระเบียบวิธีปฏิบัติ ขอจํากัดท่ี
แตกตางกัน การทํางานรวมกันระหวางเจาหนาท่ี ของหนวยปฏิบัติและหนวยหลักอ่ืน ๆ พบวา มีปญหา
เกี่ยวกับกฎ ระเบียบ และวิธีปฏิบัติท่ีมีใชอยูในปจจุบัน ขาดแผนการปฏิบัติการเชิงบูรณาการ นโยบาย
เปล่ียนแปลงบอยเกินไปและขาดความชัดเจน 

ขณะท่ีจังหวัดเชียงราย พบวา ขาดเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานดานการตรวจสอบจับกุมปราบ 
ปรามมีไมเพียงพอในการดําเนินงาน อุปกรณ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชท่ีใชในการดําเนินงานมีไมเพียงพอตอ
การปฏิบัติหนาท่ีในแตละหนวยงาน เชน รถที่จะใชในการตรวจจับ น้ํามันเช้ือเพลิง คอมพิวเตอร กลอง
ถายรูป/กลองวีดิโอและใชในการเก็บหลักฐานและขอมูลในการดําเนินงาน 
 



 

 
บทที่  3 

ระเบียบและวิธีการวิจยั 

 การศึกษาถึงปจจัยท่ีสงผลตอความเขาใจของเจาหนาท่ีของหนวยงานภาครัฐตอนโยบายการ
ผอนผันแรงงานตางดาว ในเขตพื้นท่ีอําเภอเชียงแสน จังหวัดเชียงรายคร้ังนี้ เปนการศึกษาเชิงคุณภาพ 
(Qualitative Research) เพื่อศึกษาถึงการนําเอานโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวมาปฏิบัติ โดยมีปจจัย 
2 ดาน คือ ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ ระดับการศึกษา ประเภทของงานท่ีปฏิบัติ ลักษณะอํานาจหนาท่ี
ของงานท่ีปฏิบัติ  และอายุงาน และปจจัยดานการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติของหนวยงานท่ีเกี่ยวของ   
ความชัดเจนของนโยบาย ความตอเนื่องของนโยบาย ความเขาใจของเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงาน การประสาน
ความความเขาใจระหวางเจาหนาท่ีในการปฏิบัติงาน ขอจํากัดในดานการประสานความรวมมือระหวาง
หนวยงาน ตลอดจน ปญหาและอุปสรรคในการนํานโยบายไปปฏิบัติ คําตอบท่ีจะไดมาเปนบทสรุปการ 
ศึกษาคร้ังนี้จะไดมาจากเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามเปนเคร่ืองมือ และการสัมภาษณแบบ
เจาะลึก เพื่อนําผลจากการสัมภาษณมาอภิปรายและสนับสนุนขอมูลท่ีไดจากการเก็บแบบสอบถาม 

3.1  ขอบเขตการวิจัย 

 3.1.1  เนื้อหา 
 การศึกษานี้ไดกําหนดขอบเขตการศึกษา  
  3.1.1   ความชัดเจนของนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว   
  3.1.2 ความไมตอเนื่องของนโยบาย ผลกระทบจาการความไมตอเนื่องและการ
เปล่ียนแปลงนโยบายของภาครัฐ 
  3.1.3 ความเขาใจของเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงาน ความรู ความเขาใจถึงนโยบายในการใช
แรงงานตางดาวของเจาหนาท่ีในหนวยงานภาครัฐ การรับรูขาวสารและการเขาถึงขาวสารของเจาหนาท่ี   

3.1.4 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี ขีดความรูคามสามารถและความ
เขาใจของเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงาน ความพรอมของงบประมาณ วัสดุ อุปกรณ และส่ิงอํานวยความ
สะดวกตางๆ ตอการปฏิบัติงาน 
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  3.1.5 ขอจํากัดในดานการประสานความรวมมือระหวางหนวยงานในสวนของเจาหนาท่ี
ผูปฏิบัติงานและระดับผูบริหารของหนวยงาน ในการรวมมือกันทํางาน 

3.1.6 ปญหาและอุปสรรคในการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ ของเจาหนาท่ีการใหอํานาจ
การกระจายอํานาจ และการตัดสินใจของผูบริหารหนวยงานและเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงาน 

 นอกจากนี้ผูศึกษายังไดวิเคราะหเพิ่มเติมจาก เอกสาร งานวิจัย ส่ือส่ิงพิมพ และขอมูลจาก
แหลงตาง ๆ  เพื่อใหไดขอมูลท่ีชัดเจนเที่ยงตรงและสมบูรณ เพื่อนําขอมูลท่ีไดมาวิเคราะหสรุปผล 
และสัมภาษณเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงาน  เพื่อทราบแนวทางการเปดรับขอมูลและการพัฒนาดานการ
บริหารจัดการองคกร เพื่อนํานโยบายไปสูการปฏิบัติจริงและไมสงผลกระทบตอหนวยงาน 

 3.1.2  ประชากร 
 กลุมประชากรท่ีศึกษาในคร้ังนี้ เปนเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานท่ีเกี่ยวของกับการนํานโยบายการ
ผอนผันแรงงานตางดาวมาปฏิบัติ ในเขตพื้นท่ีอําเภอเชียงแสน จังหวัดเชียงราย ประกอบดวย 
  3.1.2.1 หนวยรักษาความสงบเรียบรอยตามลําแมน้ําโขง  

3.1.2.2  สํานักงานตรวจคนเขาเมือง     
3.1.2.3 ตํารวจน้ํา       
3.1.2.4 ตํารวจภูธร       
3.1.2.5 ตํารวจตระเวนชายแดน 
3.1.2.6 จัดหางานจังหวัดเชียงราย  

3.2  การเก็บรวบรวมขอมูล 

 ในการศึกษาวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีสงผลตอความเขาใจของเจาหนาท่ีของหนวยงานภาครัฐตอ
นโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว ในเขตพ้ืนท่ีอําเภอเชียงแสน จังหวัดเชียงรายในคร้ังนี้ ไดกําหนด
วิธีการศึกษาประกอบดวยสวนตาง ๆ ท่ีสําคัญดังนี้  

 3.2.1 การรวบรวมขอมูล 
  3.2.1.1 ขอมูลปฐมภูมิ ไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลโดยการใชแบบสอบถามจํานวน  
113 ชุด และการสัมภาษณกลุมตัวอยางท่ีเปนเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานดวยตนเองจํานวน 6 คน แยกเปน 
6 ประเภทหนวยงานท่ีเกี่ยวของในการบังคับใชนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวไดแก หนวย
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รักษาความสงบตามลําแมน้ําโขง สํานักงานตรวจคนเขาเมือง ตํารวจน้ํา ตํารวจภูธร ตํารวจตระเวน
ชายแดน จัดหางานจังหวัดเชียงราย 
  3.2.1.2 ขอมูลทุติยภูมิ ไดแก ความหมายและประเภทของแรงงานตางดาวสถานการณการ
แรงงานตางดาวในประเทศไทย ผลกระทบจากแรงงานตางดาว นโยบายในดานการแกไขแรงงานตาง
ดาว เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ โดยผูศึกษาไดทําการรวบรวมขอมูลจากเอกสารส่ิงพิมพ หนังสือ 
วรรณกรรม ขาว ตลอดจนผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ และขอมูลจากแหลงอินเตอรเน็ต 

 3.2.2  การเก็บรวบรวมขอมูล 
  3.2.2.1 ทําการทดสอบการใชแบบสอบถาม (Pretest) จํานวน 20 ชุด เพื่อหาขอบกพรอง 
กอนท่ีเก็บขอมูลจริง 
  3.2.2.2 เก็บขอมูลจากแบบสอบถามจากการสุมตัวอยาง 

 3.2.2.3 เก็บขอมูลจากการสัมภาษณแบบเชิงลึก จากกลุมตัวอยาง 
  3.2.2.4 การสุมตัวอยาง ประชากรทั้งหมด จํานวน 161 คนโดยการคัดเลือกกลุมตัวอยาง

โดยการใชตารางสําเร็จรูป Krejcie และ Morgan (จักรพันธุ วงษบูรณาวาทย, 2550) ไดกลุมตัวอยาง 113 
คนโดยการเฉล่ียแตละหนวยงานท่ีเกีย่วของกบัการนํานโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวมาปฏิบัติได
กลุมตัวอยางแยกตามประเภทของหนวยงาน ดังปรากฏตามตารางท่ี 3.1 

ตารางท่ี 3.1  จาํนวนประชากรจําแนกตามหนวยงาน  

หนวยงาน จํานวนกลุมตัวอยาง (คน) 
หนวยรักษาความสงบเรียบรอยตามลําแมนํ้าโขง 21 
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 10 
ตํารวจนํ้า 13 
ตํารวจภูธร 52 
ตํารวจตระเวนชายแดน 50 
จัดหางานจังหวัดเชียงราย  15 

รวม 161 

ท่ีมา.   หนวยรักษาความสงบเรียบรอยตามลําแมน้ําโขง จังหวัดเชียงราย, สํานักงานตรวจคนเขาเมือง
อําเภอเชียงรายแสน จังหวัดเชียงราย, หนวยปฏิบัติการตํารวจน้ําอําเภอเชียงรายแสน จังหวัด
เชียงราย, ตํารวจภูธรอําเภอเชียงแสน, ตํารวจตระเวนชายแดนจังหวัดเชียงราย, สํานักงานจัดหา
งานจังหวัดเชียงราย  



  58 

ตารางท่ี 3.2  แสดงจํานวนตามกลุมตัวอยาง 

หนวยงาน จํานวนกลุมตวัอยาง 
หนวยรักษาความสงบเรียบรอยตามลําแมน้ําโขง 15 
สํานักงานตรวจคนเขาเมือง    7 
ตํารวจน้ํา    9 
ตํารวจภูธร 36 
ตํารวจตระเวนชายแดน 35 
จัดหางานจังหวัดเชียงราย    11 

รวม                       113 

3.3 เครื่องมอืท่ีใชในการวิจัย 

 3.3.1  แบบสอบถาม ประกอบดวยสวนตางๆ ดังนี้ 
             3.3.1.1 สวนท่ี 1 ประเภทและลักษณะท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
   1.  เพศ 
   2.  อายุ 
   3.  ระดับการศึกษา 
   4.  ประเภทของงานท่ีปฏิบัติ 

5.  ลักษณะอํานาจหนาท่ีของงานท่ีปฏิบัติ 
   6.  อายุงาน 
             3.3.1.2 สวนท่ี 2 ปจจัยสงผลตอความเขาใจของเจาหนาท่ีของหนวยงานภาครัฐท่ีมีตอ
นโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว 
   1.  ความชัดเจนของนโยบาย 
        2.  ความตอเนือ่งของนโยบาย 
   3.  ความเขาใจของเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานท่ีมีตอนโยบาย   
   4.  การประสานความเขาใจในการปฏิบัติงานระหวางเจาหนาท่ี 
   5.  การใหความรูและการประชาสัมพันธถึงข้ันตอนรายละเอียดของนโยบาย 
   6.  ปญหาและอุปสรรคในการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ 
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           3.3.1.3 สวนท่ี 3 ผลกระทบตอความเขาใจของเจาหนาท่ีของหนวยงานภาครัฐท่ีมีตอ
นโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว 
   1. ผลของการนํานโยบายมาสูการปฏิบัติ 
   2. ผลกระทบตอการปฏิบัติงาน 

 3.3.2  แบบสัมภาษณ เปนแบบปลายเปด เพื่อใหผูตอบคําถามไดแสดงเหตุผลอยางอิสระ   
เพื่อนําบทสัมภาษณมาใชสนับสนุนสมติฐาน และนําไปอภิปลายผลในบทที่ 5โดยการสัมภาษณ
นักศึกษากลุมเปาหมายท่ีเปนเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงาน จํานวน 5 คน 

3.4  การวิเคราะหขอมูลและสถิติท่ีใชในการวิจัย 

 3.4.1  การวิเคราะหขอมูล ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยจะทําการวิเคราะหขอมูลโดยนําแบบ 
สอบถามมาตรวจ ใหคะแนนตามเกณฑท่ีกําหนดไวแลวนําขอมูลบันทึกลงในแบบฟอรมลงรหัส  
(Coding Form) และนําไปดําเนินการวิเคราะหขอมูลทางสถิติ โดยใชโปรแกรมทางสถิติ (Statistical 
Software) 

 3.4.2   สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล ไดแก ความถ่ี รอยละ คาเฉล่ีย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
chi - square, Kendall’s โดยมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี 0.05 

 3.4.3   การวิเคราะหขอมูลท่ีไดจากการแบบสัมภาษณ ผูวิจัยจะทําการประมวลผลจากการ
สัมภาษณกลุมตัวอยาง จํานวน 5 คน เพื่อนําขอมูลท่ีไดมาสนับสนุนขอเท็จจริงของผลการศึกษาท่ี
ไดจากการเก็บรวมรวมขอมูลจากแบบสอบถาม   

3.5  ระยะเวลาในการดําเนินการวิจัย 

 ระยะเวลาในการดําเนินการวิจัย จํานวน 10 เดือน เร่ิมต้ังแตวันท่ี มกราคม 2552 –  ตุลาคม  2552   
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ตารางท่ี 3.3  ข้ันตอนการดําเนินการศึกษาวจิัย 

ขั้นตอนการดําเนินการศึกษา ระยะเวลาในการดําเนินการศึกษา(พ.ศ.2552) 
ม.ค.-พ.ค. มิ.ย. ก.ค. ส.ค. ก.ย. ต.ค. 

1. ศึกษารวบรวมขอมูล  
    คนควาเอกสาร 

                        

2. จัดทําโครงราง                         
3. สอบโครงราง                         
4. สรางและทดสอบ  
    แบบสอบถาม 

                        

5. แจกแบบสอบถามและ 
    เก็บรวบรวมขอมูล 

                        

6. วิเคราะหขอมูล                         
7. จัดทํารายงานการ 
    การศึกษา 

                        

8. นําเสนอรูปเลม/แกไข                         
9. จัดพิมพและทํา 
    รูปเลมฉบับสมบูรณ 

                        

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 



 

 
บทที่  4 

ผลการศึกษา 

 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลวิจัยเร่ือง ปจจัยท่ีสงผลตอความเขาใจของเจาหนาท่ีของ
หนวยงานภาครัฐตอนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว ในเขตพื้นท่ีอําเภอเชียงแสน จังหวัดเชียงราย
ในคร้ังนี้ ผูศึกษาไดเก็บรวบรวมขอมูลโดยการใชแบบสอบถามจํานวน 113 ชุด และการสัมภาษณกลุม
ตัวอยางท่ีเปนเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานดวยตนเองจํานวน 6 คน ซ่ึงแสดงผลการศึกษาไดดังนี้ 

4.1  ความรูความเขาใจเก่ียวกับการบังคับใชนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว   

 ดานความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบังคับใชนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวจากการ
เก็บรวมรวมขอมูลและการวิเคราะหขอมูล  ผลปรากฏดังนี้ 

ตารางท่ี 4.1  จํานวนรอยละของความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบังคับใชนโยบายการผอนผันแรงงาน 
  ตางดาว  

ความรูความเขาใจเก่ียวกับการบังคับใช
นโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว (n=113) 

มาก ปานกลาง นอย 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

1. ทานมีความรูความเขาใจเก่ียวกับนโยบาย 
 การผอนผันแรงงานตางดาวมากนอยเพียงใด 

13 11.5 77 68.1 23 20.4 

2.  นโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวที่
 หนวยงานทานไดดําเนินการมีความชัดเจน 
 ของนโยบายมากนอยเพียงใด 

14 12.4 71 62.8 28 24.8 

3.  หนวยงานตนสังกัดของทานทําการช้ีแจง
 เก่ียวกับการนํานโยบายการผอนผันแรงงาน
 ตางดาวไปปฏิบัติมากนอยเพียงใด 

17 15.0 59 52.3 37 32.7 
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ตารางท่ี 4.1  (ตอ) 

ความรูความเขาใจเก่ียวกับการบังคับใช
นโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว (n=113) 

มาก ปานกลาง นอย 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

4. หนวยงานของทานและหนวยงานอื่นๆ ที่ 
    เก่ียวของในการปฏิบัติตามนโยบายการ 
    ผอนผันแรงงานตางดาว มีการประสาน 
    การทํางานระหวางหนวยงานมากนอย  
    เพียงใด 

15 13.3 65 57.5 33 29.2 

5. หนวยงานที่นํานโยบายดานการผอนผัน  
   แรงงานตางดาวไปปฏิบัติมีการปฏิบัติตาม 
  นโยบายที่สอดคลองกันมากนอยเพียงใด 

17 15.0 56 49.6 40 35.4 

6. มีการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานที่ 
      สอดคลองกันระหวางหนวยงานที่นํา 
     นโยบายดานการผอนผันแรงงานตางดาว  
   ไปปฏิบัติมากนอยเพียงใด 

12 10.6 64 56.6 37 32.7 

7. หนวยงานของทานมีการฝกอบรมเจาหนา  
   ที่ผูปฏิบัติงานเพ่ือซักซอมความเขาใจ 
   เก่ียวกับการนํานโยบายดานการผอนผัน 
   แรงงานตางดาวไปปฏิบัติมากนอยเพียงใด 

11 9.7 59 52.2 43 38.1 

8. หนวยงานของทานมีการจัดทําแผนการ 
   ปฏิบัติงานใหสอดคลองกับนโยบายการ 
  ผอนผันแรงงานตางดาวมากนอยเพียงใด 

14 12.4 59 52.2 40 35.4 

9. นโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวที่ 
   นําไปปฏิบัติมีความตอเน่ืองมากนอย 
  เพียงใด 

24 21.2 53 46.6 36 31.9 

10.  การปรับปรับเปล่ียนนโยบายผอนผัน   
       แรงงานตางดาวมีผลกระทบตอการ  
       ปฏิบัติงานของทานมากนอยเพียงใด 

28 24.8 38 33.6 47 41.6 

11.  การเปล่ียนแปลงนโยบายการผอนผัน
 แรงงานตางดาวแตละครั้ง มีการประชุม
 หารือและปรับแผนการทํางานที่สอด 
 คลอง กันระหวางหนวยงานของทานกับ 
       หนวย งานที่เก่ียวของมากเพียงใด 

17 15.0 40 35.4 56 49.6 
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 จากตารางท่ี 4.1 เร่ืองความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบังคับใชนโยบายการผอนผันแรงงาน
ตางดาวของรัฐบาล พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบังคับใชนโยบาย
การผอนผันแรงงานตางดาวอยูในระดับปานกลาง และในจํานวนนี้พบวานโยบายการผอนผัน
แรงงานตางดาวท่ีหนวยไดดําเนินการมีความชัดเจนอยูในระดับปานกลาง และหนวยงานตนสังกัดมี
การชี้แจงเพื่อทําความเขาใจกับเจาหนาท่ีในระดับปานกลางเทานั้น   
 ดานการประสานงาน  พบวาแตละหนวยงานท่ีเกี่ยวของกับนโยบายการผอนผันแรงงาน
ตางดาว  มีการประสานกันระหวางหนวยงานอยูในระดับปานกลาง และนโยบายท่ีปฏิบัติมีความ
สอดคลองกันในระดับปานกลางเชนกัน ดานการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานระหวาง
หนวยงานท่ีนํานโยบายตางดาวไปปฏิบัติ มีการกําหนดแนวทางอยูในระดับปานกลางเชนกัน 
 ดานการฝกอบรมเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงาน เพื่อซักซอมความเขาใจเกี่ยวกับการนํานโยบายการ
ผอนผันแรงงานตางดาวไปปฏิบัติ  พบวามีการฝกอบรมเจาหนาท่ีอยูในระดับปานกลางถึงนอย ซ่ึงมี
ระดับใกลเคียงกันคือ รอยละ 52.2 และ 38.1 ตามลําดับ 
 ดานการจัดทําแผนการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับนโยบายการผอนผันแรงงงานตางดาว
และความตอเนื่องของการนํานโยบายไปปฏิบัติ พบวามีการวางแผนและการปฏิบัติงานและมีการ
ตอเนื่องของการนํานโยบายไปปฏิบัติอยูในระดับปานกลาง  
 จากการศึกษายังพบวาการปรับเปล่ียนนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว มีผลกระทบตอ
การปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีในระดับท่ีนอย และในการเปล่ียนแปลงนโยบายการผอนผันแรงงาน
ตางดาวแตละคร้ัง พบวามีการประชุมเพื่อปรับแผนการทํางานใหเกิดความสอดคลองของแตละ
หนวยงานท่ีเกี่ยวของในระดับนอยเชนกัน ซ่ึงจากการสัมภาษณกลุมตัวอยางพบวาขอมูลท่ีไดรับ
สอดคลองกับผลการศึกษาคร้ังนี้ซ่ึงในการเปล่ียนแปลงนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวแตละ
คร้ังสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี ซ่ึงหนวยงานตองทําการประชุมช้ีแจงใหเจาหนาท่ี
ไดรับทราบ นอกจากนน้ีนโยบายดังกลาวยังเกี่ยวของกับหนวยงานอ่ืนๆ ท่ีมีภารกิจดานแรงงานตาง
ดาวเชนกัน แตการประสานงานยังอยูในระดับท่ีนอยและขาดการบูรณาการในเรื่องการนํานโยบาย
มาปฏิบัติรวมกัน 
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4.2  ปจจัยท่ีสงผลกระทบและเปนอุปสรรคตอการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ 

 ดานความรูความเขาใจเกี่ยวกับการผลกระทบและเปนอุปสรรคตอการนํานโยบายไปสูการ
ปฏิบัติ จากการเก็บรวบรวมขอมูลและผลการวิเคราะหขอมูล ผลปรากฏดังนี้ 

ตารางท่ี 4.2  จํานวนรอยละของความรูความเขาใจเกี่ยวกับผลกระทบและเปนอุปสรรคตอการนํา 
                      นโยบายไปสูการปฏิบัติ 

ความรูความเขาใจเก่ียวกับการบังคับใช
นโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว (n=113) 

มาก ปานกลาง นอย 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

1.  หนวยงานของทานมีการจัดโครงสรางการ 
     บริหารงานและส่ังการที่ชัดเจนมากนอย 
     เพียงใด 

34 30.1 60 53.1 19 16.8 

2. หนวยงานของทานมีสายการบังคับบัญชาการ
 ปฏิบัติงานที่ชัดเจนงายตอการตัดสินใจใน
 การปฏิบัติงานมากนอยเพียงใด 

28 24.8 64 56.6 21 18.6 

3.  หนวยงานของทานมีการจัดลําดับขั้นตอน
 การปฏิบัติงานอยางชัดเจนมากนอยเพียงใด 

23 20.4 70 61.9 20 17.7 

4.  หนวยงานของทานมีการจัดทําคําอธิบาย หรอื
     คูมือรายละเอียดของขั้นตอนการปฏิบัติงาน  
     ดานการผอนผันแรงงานตางดาวใหเปนที่
 รับรูกันมากนอยเพียงใด 

14 12.4 49 43.4 50 44.2 

5.  หนวยงานของทานมีการช้ีแจงและทําความ 
     เขาใจใหแกเจาหนาที่ผูปฏิบัติใหรับทราบ 
     ขั้นตอนการปฏิบัติงาน อํานาจหนาที่  
     กฎระเบียบตาง ๆ มากนอยเพียงใด 

16 14.2 62 54.9 35 31.0 

6.  หนวยงานของทานมีการอบรมเจาหนา 
      เก่ียวกับการผอนผันแรงงานตางดาวเพ่ือ 
      เตรียมความพรอมกอนการปฏิบัติงานมาก 
      นอยเพียงใด 

14 12.4 58 51.3 41 36.3 

7.  หนวยงานของทานมีการกําหนดอํานาจหนา
 ที่และบทบาทของแตละตําแหนงใหสอด
 คลองกับนโยบายที่ชัดเจนมากนอยเพียงใด 

18 15.9 58 51.3 37 32.7 
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ตารางท่ี 4.2  (ตอ) 

ความรูความเขาใจเก่ียวกับการบังคับใชนโยบายการ
ผอนผันแรงงานตางดาว (n=113) 

มาก ปานกลาง นอย 
จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ จํานวน รอยละ 

8.  หนวยงานของทานมีการประชุมหารือภายใน 
     หนวยงานเพ่ือแลกเปล่ียนความรูประสบการณ 
     ตลอดจนปญหาอุปสรรคและแนวทางในการ 
     แกไขรวมกันมากนอยเพียงใด 

13 11.5 55 48.7 45 39.8 

9.  เจาหนาที่ในหนวยงานของทานมีความรูความ 
    เขาใจในการปฏิบัติงานมากนอยเพียงใด 

13 11.5 65 57.5 35 31.0 

10. ทานมีความรูความเขาใจเปนอยางดีเก่ียวกับ 
     ขั้นตอน วิธีการ และการดําเนินการตางๆ ใน 
    การปฏิบัติงานที่สอดคลองกับนโยบายมาก 
    นอยเพียงใด 

12 10.6 60 53.1 41 36.3 

11. หนวยงานของทานมีการประชุมหารือเพ่ือ 
      แลกเปล่ียนความรูประสบการณ ตลอดจน 
      ปญหาอุปสรรคและแนวทางในการแกไข 
      รวมกันกับหนวยงานที่เก่ียวของอยางตอเน่ือง 
      สม่ําเสมอมากนอยเพียงใด 

20 17.7 41 36.3 52 46.0 

12. หนวยงานของทานมีเจาหนาที่เพียงพอตอการ 
      ปฏิบัติงานมากนอยเพียงใด 

4 3.5 29 25.7 80 70.8 

13. หนวยงานของทานไดรับจัดสรรงบประมาณ 
      เพียงพอและสอดคลองกับภารกิจที่ปฏิบัติมาก 
      นอยเพียงใด 

3 2.7 26 23.0 84 74.3 

 จากตารางท่ี 4.2 จํานวนรอยละของความรูความเขาใจเกี่ยวกับผลกระทบและเปนอุปสรรค
ตอการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการ
บังคับใชนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวมากท่ีสุด รอยละ 30.1 คือ หนวยงานมีการจัด
โครงสรางการบริหารงานและสงการที่ชัดเจน รองลงมาคือ หนวยงานมีการจัดลําดับข้ันตอนการ
ปฏิบัติงานอยางชัดเจนอยูในระดับปานกลาง รอยละ 61.9 และนอยท่ีสุดคือ หนวยงานไดรับจัดสรร
งบประมาณเพียงพอและสอดคลองกับภารกิจท่ีปฏิบัติ รอยละ 74.3 ซ่ึงสอดคลองกับขอมูลการ
สัมภาษณกลุมตัวอยาง จากขอมูลการสัมภาษณสวนใหญกลุมตัวอยางท่ีใหสัมภาษณใหความเห็น
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ตรงกันวามีความรูความเขาใจในนโยบายท่ีไดรับ นอกจากนนี้ดานการจัดสรรงบประมาณอยาง
เพียงพอและสอดคลองกับภารกิจท่ีปฏิบัติ กลุมตัวอยางท่ีใหสัมภาษณใหความเห็น วาหนวยงานขาด
งบประมาณในการปฏิบัติงาน ตลอดจนเจาหนาท่ีและวัสดุอุปกรณท่ีเพียงพอตอการปฏิบัติงานซ่ึง
สอดคลองกับขอมูลท่ีไดจากแบบสอบถาม 

4.3  ปญหา อุปสรรคและผลกระทบท่ีมีตอความรูความเขาใจเก่ียวกับการบังคับใน
นโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวของรัฐบาล 

ตารางท่ี 4.3  ผลการวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลตอความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบังคับใชนโยบาย 
                      การผอนผันแรงงานตางดาวของรัฐบาล 
                        
ความรูความเขาใจเก่ียวกับการบังคับใช
นโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว

(n=113) 
มาก ปาน

กลาง นอย Chi 
Square df sig 

1. ระดับอายุ       
    ตํ่ากวา 20 ป     0 

  (0) 
0 

(0) 
 1 

(100.0) 
17.167 8 .028 

    20-30  ป    4 
(40.0) 

     4 
  (40) 

 2 
  (20.0) 

   

    31-40  ป    6 
(14.0) 

   21 
(48.8) 

    16 
  (37.2) 

   

    41-50  ป    2 
  (4.3) 

   29 
(63.0) 

    15 
  (32.6) 

   

    สูงกวา  50  ป    2 
(15.4) 

     3 
(23.1) 

8 
 (61.5) 

   

2. ระดับการศึกษา       
    ตํ่ากวาปริญญาตรี    4 

  (4.8) 
 46 
(55.4) 

   33 
(39.8) 

22.077 4 .000 

    ปริญญาตรี  10 
(38.5) 

   8 
(30.8) 

     8 
(30.8) 

   

    ปริญญาโท    0 
(19.7) 

   3 
(75.0) 

     1 
(25.0) 
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ตารางท่ี 4.3  (ตอ) 

ความรูความเขาใจเก่ียวกับการบังคับใช
นโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว(n=113) 

มาก ปาน
กลาง 

นอย Chi 
Square 

df sig 

3. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน       
    นอยกวา 1 ป 0 

(0.0) 
0 

 (0.0) 
0 

(0.0) 
6.250 4 .181* 

    1-5 ป 4 
(28.6) 

4 
(28.6) 

6 
(42.9) 

   

    5-10 ป 3 
 (13.0) 

  10 
(43.5) 

  10 
(43.5) 

   

    อื่นๆ 
 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

   

4. ระยะเวลาการปฏิบัติงานเก่ียวกับนโยบาย  
    การผอนผันแรงงานตางดาว 

      

    นอยกวา 1 ป 0 
  (0.0) 

5 
 (41.7) 

7 
(58.3) 

7.891 6 .246* 

    1-5 ป 7 
(21.2) 

  14 
(42.4) 

  12 
(36.4) 

   

    1-5 ป 7 
(21.2) 

  14 
(42.4) 

  12 
(36.4) 

   

    5-10 ป 2 
  (6.3) 

  20 
(62.5) 

  10 
(31.3) 

 
 

  

    มากกวา 10 ป 5 
 (13.9) 

  18 
 (50.0) 

  13 
(36.1) 

   

    มากกวา 10 ป 
 

    7 
  (9.2) 

   43 
 (56.6) 

  26 
 (34.2) 

   

 จากตารางท่ี 4.3 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียอายุกับความรูความเขาใจเกี่ยวกับ
การบังคับใชนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว พบวา เจาหนาท่ีท่ีมีอายุในแตละชวงแตกตางกัน 
มีคาเฉล่ียเกี่ยวกับความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบังคับใชนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวไม
แตกตางกันมีคาเทากับ 17.167 คา df = 8 คา Sig. = 0.028 พบวาตัวแปรชวงอายุไมมีความสัมพันธ
กันกับความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบังคับใชนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว แสดงใหเห็นวา
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ผูท่ีมีระดับอายุมากมีความเขาใจตอนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว ไมแตกตางจากเจาหนาท่ีท่ี
มีระดับอายุนอย ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว 

ผลการเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระดับการศึกษากับความรูความเขาใจเกี่ยวกับการ
บังคับใชนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว พบวา เจาหนาท่ีท่ีมีระดับการศึกษาแตกตางกัน         
มีคาเฉล่ียเกี่ยวกับความรูความเขาใจ เกี่ยวกับการบังคับใชนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว        
ไมแตกตางกัน มีคาเทากับ 22.077  คา df = 4  คา Sig. = 0.000 พบวา ตัวแปรระดับการศึกษาไมมี
ความสัมพันธกับความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบังคับใชนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว  
แสดงใหเห็นวา ผูท่ีมีระดับการศึกษามากมีความเขาใจตอนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวไม
แตกตางจากเจาหนาท่ีท่ีมีระดับการศึกษานอย ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว 

ผลการเปรียบเทียบ ความแตกตางคาเฉล่ียระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับ
ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบังคับใชนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว พบวา เจาหนาท่ีท่ีมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีคาเฉล่ียเกี่ยวกับความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบังคับใช
นโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวแตกตางกัน มีคาเทากับ 6.250 คา df = 4  คา Sig. = 0.181 พบวา 
ตัวแปรของระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกันกับความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบังคับ
ใชนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว แสดงใหเห็นวา ผูท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากมี
ความเขาใจตอนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว มีความแตกตางจากเจาหนาท่ีท่ีมีระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานนอย  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว 

ผลการเปรียบเทียบ ความแตกตางคาเฉล่ียระยะเวลาที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับนโยบายการผอน
ผันแรงงานตางดาว มีความสัมพันธกับความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบังคับใชนโยบายการผอนผัน
แรงงานตางดาว พบวา เจาหนาท่ีท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานเกี่ยวกับนโยบายการผอนผันแรงงานตาง
ดาวแตกตางกัน มีคาเฉล่ียเกี่ยวกับความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบังคับใชนโยบายการผอนผัน
แรงงานตางดาวแตกตางกัน มีคาเทากับ 7.891 คา df = 6 คา Sig. = 0.246 พบวา ตัวแปรของ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบังคับใชนโยบายการ
ผอนผันแรงงานตางดาว แสดงใหเห็นวา ผูท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานเกี่ยวกับนโยบายการผอนผัน
แรงงานตางดาวมากมีความเขาใจตอนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว มีความแตกตางจาก
เจาหนาท่ีท่ีมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวนอย อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว 
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ตารางท่ี 4.4   ผลการวิเคราะหปจจัยท่ีสงผลกระทบและเปนอุปสรรตอการนํานโยบายไปสูการ
ปฏิบัติ 

ความรูความเขาใจเก่ียวกับการบังคับใช
นโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว

(n=113) 
มาก ปาน

กลาง นอย Chi Square df sig 

1. ระดับอายุ       
    ตํ่ากวา 20 ป       0 

  (0.0) 
1 

(100.0) 
0 

  (0.0) 
18.613 8 .017 

    20-30  ป 4 
 (40.0) 

 3 
  (30.0) 

3 
(30.0) 

   

    31-40  ป 4 
 (40.0) 

   26 
  (60.5) 

  13 
(30.2) 

   

    41-50  ป 3 
   (6.5) 

   16 
 (34.8) 

  27 
(58.7) 

   

    สูงกวา  50  ป 1 
   (7.7) 

6 
 (46.2) 

    6 
(46.2) 

   

2. ระดับการศึกษา       
    ตํ่ากวาปริญญาตรี 4 

   (4.8) 
41 

(49.4) 
  38 
(45.8) 

15.812 4 .003 

    ปริญญาตรี 8 
 (30.8) 

8 
(30.8) 

  10 
(38.5) 

   

    ปริญญาโท 0 
 (19.7) 

3 
(75.0) 

1 
(25.0) 

   

    อื่นๆ 0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

   

3. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน       
    นอยกวา 1 ป 0 

(0.0) 
0 
(0.0) 

0 
(0.0) 

13.582 4 .009 

    1-5 ป 4 
(28.6) 

9 
(64.3) 

1 
(7.1) 

   

    5-10 ป 4 
(17.4) 

9 
(39.1) 

  10 
(43.5) 
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ตารางท่ี 4.4  (ตอ) 

ความรูความเขาใจเก่ียวกับการบังคับใช
นโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว

(n=113) 

มาก ปาน
กลาง 

นอย Chi Square df sig 

     มากกวา 10 ป 4 
(5.3) 

  34 
(44.7) 

  38 
(50.0) 

   

4.  ระยะเวลาการปฏิบัติงานเก่ียวกับ  
     นโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว 

      

     นอยกวา 1 ป 1 
(8.3) 

3 
(25.0) 

8 
(66.7) 

10.942 6 .090* 

     1-5 ป 7 
(21.2) 

  15 
(45.5) 

  11 
(33.3) 

   

     5-10 ป 2 
(6.3) 

  13 
(40.6) 

  17 
(53.1) 

   

     มากกวา 10 ป 2 
(5.6) 

  21 
(58.3) 

  13 
(36.1) 

   

จากตารางท่ี 4.4 ผลการเปรียบเทียบความแตกตาง คาเฉล่ียอายุกับปจจัยท่ีสงผลกระทบและ
เปนอุปสรรตอการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติแตกตางกัน มีคาเฉลี่ยเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลกระทบ
และเปนอุปสรรตอการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติไมแตกตางกัน มีคาเทากับ 18.613 คา df = 8 คา 
Sig. = 0.017 พบวา ตัวแปรระดับอายุไมมีความสัมพันธกันกับปจจัยท่ีสงผลกระทบและเปนอุปสรร
ตอการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ แสดงใหเห็นวา ผูท่ีมีระดับอายุมากมีความสัมพันธกันกับปจจัยท่ี
สงผลกระทบและเปนอุปสรรตอการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติไมแตกตางจากเจาหนาท่ีท่ีมีระดับ
อายุนอย  ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว 

ผลการเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉลี่ยระดับการศึกษากับปจจัยท่ีสงผลกระทบและเปน
อุปสรรตอการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติแตกตางกัน มีคาเฉล่ียเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลกระทบและ
เปนอุปสรรตอการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติไมแตกตางกัน มีคาเทากับ 15.812 คา df = 4 คา Sig. = 
0.003 พบวา ตัวแปรระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกันกับปจจัยท่ีสงผลกระทบและเปนอุปสรร
ตอการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ แสดงใหเห็นวา ผูท่ีมีระดับการศึกษามากมีความสัมพันธกันกับ
ปจจัยท่ีสงผลกระทบและเปนอุปสรรตอการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติไมแตกตางจากเจาหนาท่ีท่ีมี
ระดับการศึกษานอย ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว 
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ผลการเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกับ
ปจจัยท่ีสงผลกระทบและเปนอุปสรรตอการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ พบวา เจาหนาท่ีท่ีมีระยะ 
เวลาในการปฏิบัติงานแตกตางกัน มีคาเฉล่ียเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลกระทบและเปนอุปสรรตอการนํา
นโยบายไปสูการปฏิบัติไมแตกตางกัน มีคาเทากับ 13.582 df = 4 คา Sig. = 0.009 พบวา ตัวแปรของ
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกันกับความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบังคับใช                  
นโย บายการผอนผันแรงงานตางดาว แสดงใหเห็นวา ผูท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากมีความ 
สัมพันธกันกับปจจัยท่ีสงผลกระทบและเปนอุปสรรตอการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติไมแตกตาง
จากเจาหนาท่ีท่ีมีระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอย  ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว 
 ผลการเปรียบเทียบความแตกตางคาเฉล่ียระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานเกี่ยวกับนโยบายการผอน
ผันแรงงานตางดาวมีความสัมพันธกับปจจัยที่สงผลกระทบและเปนอุปสรรตอการนํานโยบายไปสู
การปฏิบัติ พบวา เจาหนาท่ีท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานเกี่ยวกับนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว
แตกตางกัน มีคาเฉล่ียเกี่ยวกับปจจัยท่ีสงผลกระทบและเปนอุปสรรตอการนํานโยบายไปสูการ
ปฏิบัติ แตกตางกัน มีคาเทากับ 10.942  คา df = 6 คา Sig. = 0.090  พบวา ตัวแปรของระยะเวลาใน
การปฏิบัติงานมีความสัมพันธกันกับปจจัยท่ีสงผลกระทบและเปนอุปสรรตอการนํานโยบายไปสู
การปฏิบัติ แสดงใหเห็นวา ผูท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานเก่ียวกับนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว
มากมีความสัมพันธกันกับปจจัยท่ีสงผลกระทบและเปนอุปสรรตอการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ
แตกตางจากเจาหนาท่ีท่ีมีระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานเกี่ยวกับนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวนอย  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว 

 
 



  

 

 
บทที่ 5 

สรุปผลและขอเสนอแนะ 

 จากการวิจัย เร่ือง ปจจัยท่ีสงผลตอความเขาใจของเจาหนาท่ีของหนวยงานภาครัฐตอ
นโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว  ในเขตพื้นท่ีอําเภอเชียงแสน จังหวัดเชียงราย มีวัตถุประสงค
เพื่อศึกษาถึงปจจัยท่ีมีผลตอความเขาใจของเจาหนาท่ีของหนวยงานภาครัฐ ตอนโยบายการผอนผัน
แรงงานตางดาว ในเขตพื้นท่ีอําเภอเชียงแสน จังหวัดเชียงราย ตลอดจนปญหาและอุปสรรค และ
ผลกระทบในการนํานโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวไปสูการปฏิบัติ ซ่ึงผลท่ีไดรับนั้นสามารถ
นําไปสูแนวทางท่ีเหมาะสมในการพัฒนาการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ีของหนวยงานภาครัฐตอ
นโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว ในเขตพื้นท่ีอําเภอเชียงแสน จังหวัดเชียงรายตอไป 

 ท้ังนี้มีสมมติฐาน 2 ขอ ดังนี้ 
 1.   เจาหนาท่ีท่ีมีระดับอายุมาก  มีการศึกษาสูง  และมีอายุการปฏิบัติงานมาก มีความเขาใจ
ตอนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว มากกวาเจาหนาท่ีท่ีมีระดับอายุนอย มีการศึกษานอย และมี
อายุการปฏิบัติงานนอย 
 2.   หนวยงานท่ีมีระยะเวลาการปฏิบัติงานเกี่ยวกับนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวใน
ระดับมาก  เจาหนาท่ีมีความเขาใจตอนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว มากกวาหนวยงานท่ีมี
ระยะเวลาการปฏิบัติงานเกี่ยวกับนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวในระดับนอย 

 การศึกษาคร้ังนี้เปนการวิจัยเชิงปริมาณ และเชิงคุณภาพ ซ่ึงผูศึกษาไดเก็บรวบรวมขอมูล
โดยการใชแบบสอบถามจํานวน 113 ชุด และการสัมภาษณกลุมตัวอยางท่ีเปนเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงาน
ดวยตนเองจํานวน 6 คน ซ่ึงสามารถสรุปผลการศึกษาและอภิปรายผล และขอเสนอแนะไดดังนี้ 
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5.1 สรุปผลการศึกษา 

 5.1.1  ดานความรูความเขาใจเก่ียวกับการบังคับใชนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว   
 ดานความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบังคับใชนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว การ
ประสานงาน  ความสอดคลองของนโยบาย  การกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานระหวางหนวยงาน  
การฝกอบรมเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงาน การจัดทําแผนการปฏิบัติงานใหสอดคลองกับนโยบายการผอนผัน
แรงงงานตางดาว และความตอเนื่องของการนํานโยบายไปปฏิบัติ สวนใหญเจาหนาท่ีมีความรูความ
เขาใจในนโยบาย ตลอดจนการประสานงาน ความสอดคลองของนโยบาย การกําหนดแนวทางในการ
ปฏิบัติงานระหวางหนวยงาน  การฝกอบรมเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงาน การจัดทําแผนการปฏิบัติงานและ
ความตอเนื่องของการนํานโยบายไปปฏิบัติ  อยูในระดับปานกลางเทานั้น ท้ังนี้เนื่องจากหนวยงานตน
สังกัดมีการชี้แจงเพ่ือทําความเขาใจกับเจาหนาท่ีในระดับปานกลางถึงนอย  อีกท้ังแตละหนวยงานนั้น
ไดรับมอบหมายนโยบายและภารกิจท่ีมีความแตกตางกัน ดังนั้นการประสานงานและการกําหนด
แนวทางในการปฏิบัติงานจะมีเฉพาะในสวนท่ีเกี่ยวของกัน หรือเปนภารกิจท่ีตองอาศัยความรวมมือจาก
หนวยงานอ่ืนเทานั้น ท่ีจะมีการประสานงานหรือประชุมหารือรวมกันในการกําหนดแนวทางการ
ปฏิบัติงาน และจากการสัมภาษณกลุมตัวอยางทําใหทราบสาเหตุวา สวนหน่ึงเนื่องมาจากหนวยงาน
ไดรับงบประมาณในการดําเนินการคอนขางนอย ไมเพียงพอตอการปฏิบัติงาน จึงสงผลกระทบตอการ
ดําเนินการในดานตาง ๆ   

 5.1.2  ปจจัยท่ีสงผลกระทบและเปนอุปสรรคตอการนํานโยบายไปสูการปฏิบัต ิ
 กลุมตัวอยางสวนใหญมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบังคับใชนโยบายการผอนผัน
แรงงานตางดาวในระดับมาก และจากขอมูลการสัมภาษณสวนใหญกลุมตัวอยางท่ีใหสัมภาษณให
ความเห็นตรงกันวามีความรูความเขาใจในนโยบายท่ีไดรับท้ังนี้ปจจัยท่ีทําใหกลุมตัวอยางมีความ
ความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบังคับใชนโยบาย เนื่องมาจากสวนใหญมีอายุการปฏิบัติงานคอนขาง 
มาก ซ่ึงรอยละ 79 มีอายุในการปฏิบัติงานมากวา 10 ป จึงทําใหมีประสบการณและความชํานาญ
ตลอดจนรับรูถึงแนวนโยบายไดเปนอยางดี  ดานการจัดโครงสรางการบริหารงานและการจัดลําดับ
ข้ันตอนการปฏิบัติงาน พบวามีความชัดเจนอยูในระดับปานกลาง และนอยตามลําดับ สาเหตุท่ีเปน
เปนนั้นเนื่องจากการจัดสรรงบประมาณท่ีไมเพียงพอและไมสอดคลองกับภารกิจ นอกจากนนี้กลุม
ตัวอยางท่ีใหสัมภาษณใหความเห็นวาหนวยงานขาดงบประมาณในการปฏิบัติงาน ตลอดจน
เจาหนาท่ีและวัสดุอุปกรณท่ีเพียงพอตอการปฏิบัติงาน   
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 5.1.3  ปญหาอุปสรรคและผลกระทบท่ีมีตอความรูความเขาใจเก่ียวกับการบังคับใชนโยบาย
การผอนผนัแรงงานตางดาวของรัฐบาล 
 เจาหนาท่ีท่ีมีระดับอายุมาก และมีระดับการศึกษาสูง มีความเขาใจตอนโยบายการผอนผัน
แรงงานตางดาว ไมแตกตางจากเจาหนาท่ีท่ีมีระดับอายุและมีระดับการศึกษานอย และจากผลการ 
ศึกษายังพบวาระดับอายุมากและมีระดับการศึกษาไมสงผลกระทบและเปนอุปสรรตอการนํา
นโยบายไปสูการปฏิบัติ  ท้ังนี้เนื่องจากปจจัยท่ีมีผลกระทบจอการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ ข้ึนอยู
กับระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานเกี่ยวกับนโยบายการผอนผันแรงงานตาง
ดาวของเจานาท่ีผูปฏิบัติงาน ซ่ึงตองอาศัยประสบการณท่ีไดจากการปฏิบัติงาน ตลอดจนปญหาและ
อุปสรรคที่พบระหวางการปฏิบัติงาน นํามาเปนแนวทางในการแกไขปญหา เพื่อใหการปฏิบัติ งาน
เปนไปตามนโยบายท่ีไดรับ 
 ผลการศึกษาจากกลุมตัวอยางจํานวนท้ังหมด 113 คน พบวา ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความรู
ความเขาใจเกี่ยวกับการบังคับใชนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว ดานระดับอายุ และระดับ
การศึกษา ไมมีความสัมพันธกันกับความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบังคับใชนโยบายการผอนผันแรงงาน
ตางดาว ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว สวนระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระยะ เวลาท่ี
ปฏิบัติงานเกี่ยวกับนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว มีความสัมพันธกันกับความรูความเขาใจ
เกี่ยวกับการบังคับใชนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึง
เปนไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว 
 สวนปจจัยท่ีสงผลกระทบและเปนอุปสรรตอการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ พบวา ระดับ
อายุ ระดับการศึกษา หนวยงานท่ีปฏิบัติงาน เจาหนาท่ีท่ีอยูหนวยงานแตกตางกัน กับความสัมพันธ
ปจจัยท่ีสงผลกระทบและเปนอุปสรรตอการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ ผลการศึกษาพบวาระดับ
การศึกษา และระยะเวลาในการปฏิบัติงานไมมีความสัมพันธกันกับความสัมพันธปจจัยท่ีสงผล
กระทบและเปนอุปสรรตอการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ สวนระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานเกี่ยวกับ
นโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว  มีความสัมพันธปจจัยท่ีสงผลกระทบและเปนอุปสรรตอการ
นํานโยบายไปสูการปฏิบัติ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 จากผลการศึกษาแสดงใหเห็นวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระยะเวลาในการปฏิบัติ 
งานเกี่ยวกับนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว มีผลตอการนํานโยบายการผอนผันแรงงานตาง
ดาวไปสูการปฏิบัติ ผลการศึกษาคร้ังนี้เปนไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไวคือ ซ่ึงเปนไปตามทฤษฎีการ
บริหารจัดการ นักทฤษฎีการบริหารจัดการท่ัวไป (General administrative theorists) คือผูท่ีทําการ 
ศึกษาและมองการบริหารทั้งหมดและนํามาพัฒนาใชงาน นักทฤษฎีนี้ท่ีมีช่ือเสียงไดแก Henri  Fayol 
Max Weber และ Ralph Davis   
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 หลักการบริหารจัดการนั้นสามารถนําไปใชไดเปนการท่ัวไป  ไมวาจะเปนงานบริหาร
จัดการของเอกชนหรือรัฐโดยเปนหนาท่ีหลักของฝายจัดการคือ POCCC  คือ 

1.  การวางแผน(Planning) 
2.  การจัดองคการ(Organizing) 
3.  การบังคับบัญชา(Commanding) 
4.  การประสานงาน(Coordinating) 
5.  การควบคุม(Controlling) 
และยังไดกําหนดหลักการทั่วไปในการบริหารจัดการไวอีก 14 ขอคือ 
1.  ควรจะมีการแบงงานกันทําตามความรูความสามารถ 
2.  อํานาจและความรับผิดชอบของคนงานควรไดสัดสวนกัน 
3.  คนงานควรจะรักษาระเบียบวินัยอยางเครงครัด 
4.  คนงานควรจะมีผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว 
5.  หนวยงานควรจะตองกําหนดนโยบายในการปฏิบัติงานอยางแนนอน 
6.  คนงานควรจะเสียสละผลประโยชนสวนตัวเพื่อผลประโยชนขององคการ 
7.  การกําหนดอัตราคาจางผลตอบแทนควรพิจารณาตามเน้ืองาน 
8.  การบริหารงานท่ีดีจะตองเปนลักษณะรวมอํานาจ 
9.  จะตองกําหนดสายงานการบังคับบัญชาไวอยางแนนอน 
10.  ควรกําหนดระเบียบการบริหารไวอยางชัดเจน 
11.  ควรจะใหความยุติธรรมแกคนงานอยางเสมอภาคกัน 
12.  คนงานจะตองมีความม่ันคงและไดรับหลักประกันในงานท่ีกําลังทําอยู 
13.  ควรมีการคิดริเร่ิมและการวางแผนไวลวงหนาสําหรับการบริหาร 
14.  คนงานควรทํางานเปนทีมและเปนน้ําหนึ่งใจเดียวกัน 

 ท้ังนี้หนาท่ีของการบริหารประกอบดวยกิจกรรมพื้นฐาน 4 ประการหรืออาจแบงในลักษณะท่ี
เปนข้ันตอนดังนี้ 
  1.   การวางแผน (Planning) เปนส่ิงท่ีองคกรตองการเปลี่ยนแปลงในอนาคตการวางแผน
เปนสะพานเช่ือมระหวางเหตุการณปจจุบันและอนาคตซ่ึงทําไดโดยการใหบรรลุเปาหมายผลลัพธท่ี
ตองการ การวางแผนจึงตองอาศัยการกําหนดกลยุทธท่ีประสิทธิภาพ แมวาพื้นฐานของการจัดการ
โดยท่ัวไปเปนงานของผูบริหารการวางแผนเปนส่ิงสําคัญสําหรับการปฏิบัติตามกลยุทธใหประสบ
ความสําเร็จและการประเมินกลยุทธ เพราะวาการจัดการองคกร การจูงใจ การจัดบุคคลเขาทํางาน และ
กิจกรรมควบคุมข้ึนกับการวางแผน กระบวนการวางแผนจะตองประกอบดวยผูบริหารและพนักงาน
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ภายในองคกร การวางแผนจะชวยใหองคกรกําหนดขอดีจากโอกาสภายนอกและทําใหเกิดผลกระทบ
จากอุปสรรคภายนอกตํ่าสุด โดยตองมองเหตุการณในอดีตและปจจุบันเพื่อคาดคะเนเหตุการณท่ีจะเกิด
ข้ันในอนาคต การวางแผนประกอบดวยการพัฒนาภารกิจ (Mission) การคาดคะเนเหตุการณปจจุบัน 
เหตุการณอนาคต และแนวโนมการกําหนดวัตถุประสงค และการเลือกกลยุทธท่ีใชการวางแผน และ
สามารถกําหนดเปาหมายได การบริหารเชิงกลยุทธนั้นตองการใหองคกรติดตามในลักษณะเชิงรุก 
(Proactive) มากกวาท่ีจะเปนเชิงรับ (Reactive) องคกรท่ีประสบความสําเร็จ จะตองควบคุมอนาคตของ
องคกรมากกวาท่ีจะรอรับผลจากอิทธิพลสภาพแวดลอมภายนอกและเหตุการณท่ีเกิดข้ึน การตัดสินใจ 
(Decision Making) ถือเปนสวนหนึ่งของการวางแผน การปรับตัวเปนส่ิงจําเปนเพราะวามีการ
เปล่ียนแปลงของตลาด เศรษฐกิจ และคูแขงขันท่ัวโลก จุดเร่ิมตนของความสําเร็จท่ีดีของธุรกิจคือการ
วางแผนท่ีเหมาะสม เห็นผลไดจริง ยืดหยุน มีประสิทธิผล และทรงประสิทธิภาพ 
  2.  การจัดการองคกร (Organizing) จุดมุงหมายของการจัดการองคกรคือ การใชความ
พยายามทุกกรณีโดยการกําหนดงานและความสําคัญของอํานาจหนาท่ี การจัดการองคกรหมายถึง การ
พิจารณาถึงส่ิงท่ีตองการทําและผูท่ีจะทํารายงาน มีตัวอยางในประวัติศาสตรของธุรกิจท่ีมีการจัดองคกร
ท่ีดี สามารถประสบความสําเร็จในการแขงขันและสามารถเอาชนะคูแขงขันได ธุรกิจท่ีมีการจัดองคกร
ท่ีดีสามารถจูงใจผูบริหารและพนักงานใหมองเห็นความสําคัญของความสําเร็จขององคกรการกําหนด
ลักษณะเฉพาะของงาน (Work Specialization) โดยการแบงงานประกอบดวยงานท่ีกําหนดออกมาเปน
แผนก การจัดแผนก และการมอบอํานาจหนาท่ี (Delegating Authority) การแยกงานออกเปนงานยอยตาม
การพัฒนารายละเอียดของงานแ (Job Description) และคุณสมบัติของงาน (Job Specification) เคร่ืองมือ
เหลานี้มีความชัดเจนสําหรับผูบริหารและพนักงาน ซ่ึงตองการทราบลักษณะของงาน  การกําหนดแผนก
ในโครงสรางขององคกรแ(Organization Structure) ขนาดของการควบคุมแ(Span of Control) และสาย
การบังคับบัญชา (Chain of Command) การเปล่ียนแปลงกลยุทธตองการการเปล่ียนแปลงในโครงสราง 
เพราะตําแหนงใหม ๆ ท่ีสรางข้ึนหรือลดลงหรือรวมกัน โครงสรางองคกรจะตองระบุถึงวิธีการใช
ทรัพยากรและวิธีการซ่ึงวัตถุประสงคมีการกําหนดข้ึนในธุรกิจ การสนับสนุนทรัพยากรและกําหนด
วัตถุประสงคตามสภาพทางภูมิศาสตรจะแตกตางจากโครงสรางดานผลิตภัณฑหรือลูกคา รูปแบบท่ัวไป
ของการจัดแผนกคือ ตามหนาท่ี (Functional) ตามฝาย (Divisional) ตามหนวยธุรกิจเชิงกลยุทธ (Strategic 
business unit) และดานแมททริกซ (Matrix) 
 3.  การนําหรือการส่ังการ(Leading/Directing) เปนการใชอิทธิพลเพ่ือจูงใจพนักงานให
ปฏิบัติงานและนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายท่ีระบุไว หรือเปนกระบวนการจัดการใหสมาชิกใน
องคกรทํางานรวมกันไดดวยวิธีการตางๆ เพราะทรัพยากรมนุษยเปนส่ิงท่ีซับซอนและเขาใจถองแท
ไดยาก การนําหรือการส่ังการจึงตองใชความสามารถหลายเร่ืองควบคูกันไป อาทิ ภาวะความเปน
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ผูนําของผูบริหาร การจูงใจ การติดตอส่ือสารในองคกร และการทํางานเปนทีม เปนตน หนาท่ีใน
การนําหรือส่ังการนี้ มีความสําคัญไมนอยไปกวาหนาท่ีอ่ืน เพราะผูบริหารตองแสดงบทบาทของผู
ส่ังการอยางมีคุณภาพ ถาไมเชนนั้น แผนงานท่ีวางไวตลอดจนทรัพยากรที่จัดเตรียมไวอาจไมเกิด
ประสิทธิผล ถาผูบริหารดําเนินกิจกรรมดานการส่ังการไมดีพอ ดังนั้น การส่ังการจึงเปนเร่ืองของ
ความรูความชํานาญ ประสบการณ และความสามารถท่ีจะชักจูงใหพนักงานรวมกันปฏิบัติงานไป
ตามเปาหมายท่ีกําหนดไวใหองคกรประสบความสําเร็จตามตองการ 
 4.  การควบคุม (Controlling) การใชทรัพยากรตาง ๆ ขององคกร ถือวาเปนกระบวนการ
ตรวจสอบ หรือติดตามผลและประเมินการปฏิบัติงานในกิจกรรมตาง ๆ ของพนักงาน เพื่อรักษาให
องคกรดําเนินไปในทิศทางสูเปาหมายอยางถูกตอง ตามวัตถุประสงคหลักขององคกรในเวลาท่ีกําหนด 
องคกรหรือธุรกิจท่ีประสบความลมเหลวอาจเกิดจากการขาดการควบคุม หรือมีการควบคุมท่ีไร
ประสิทธิภาพและหลายแหงเกิดจากความไมใสใจในเร่ืองของการควบคุมละเลยเพิกเฉย หรือในทาง
กลับกันคือมีการควบคุมมากจนเกิดความผิดพลาดขององคกรเอง การควบคุมจึงเปนหนาท่ีหลักทางการ
บริหารที่มีความสําคัญ ต้ังแตเร่ิมตนจนจบกระบวนการทางการบริหารการควบคุมเปนการตรวจตราและ
ตรวจสอบผลการปฏิบัติงาน โดยเปรียบเทียบกับเปาหมายและดําเนินการปฏิบัติเพื่อใหม่ันใจวาจะบรรลุ
ผลลัพธตามตองการ นอกจากนี้การควบคุมยังเปนกระบวนการรวบรวมและแสดถึงขอมูลยอนกลับ 
เร่ืองของผลการดําเนินงานในฐานะท่ีเปนพื้นฐานสําหรับการปฏิบัติและการเปล่ียนแปลงในอนาคตอีก
ดวย  อาจกลาวถึงบทบาทสําคัญของการควบคุมไดวาอยูท่ีคํา 4 คําไดแกมาตรฐาน (Standard) การวัดผล 
(Measurement) การเปรียบเทียบ(Comparison) และการปฏิบัติ (Take Action) โดยการควบคุมจะ
ครอบคลุมดูแลพื้นท่ี 4 พื้นท่ีใหญๆ ของการบริหาร กลาวคือ พฤติกรรมบุคคลในองคกร การเงิน การ
ปฏิบัติการ และขอมูลขาวสารทรัพยากรประกอบดวย มนุษย สภาพแวดลอมทางกายภาพ การเงิน 
ตลอดจนทรัพยากรขอมูลขององคกร ซ่ึงผูบริหารจะเปนบุคคลท่ีทําหนาท่ีในกระบวนการบริหารจัดการ
ทรัพยากรขององคกรโดยอาศัยหนาท่ีท้ัง 4 ประการนี้ 
 สําหรับระยะเวลาที่ปฏิบัติงานเกี่ยวกับนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว ซ่ึงพบวามี
ความสัมพันธกับปจจัยท่ีสงผลกระทบและเปนอุปสรรตอการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ แสดงใหเห็น
วาเจาหนาท่ีท่ีปฏิบัติงานมานาน มีความเขาใจในนโยบายมากวาเจาหนาท่ีท่ีมีอายุการทํางานนอย ซ่ึง
เปนไปตามสมมติฐานท่ีไดต้ังไว ท้ังนี้มีสาเหตุมาจากการเปล่ียนแปลงของนโยบายการผอนผันแรงงาน
ตางดาวของรัฐ ซ่ึงส่ิงเหลานี้รวมถึงประสบการท่ีเจาหนาท่ีแตละคนไดประสบและส่ังสมมาเปนระยะ
เวลานาน  จึงสามารถปฏิบัติงานเปนไปตามนโยบาย และมีความรูความเขาใจในฯดยบายและผลกระทบ
เปนอยางดี และสงสําคัญในการทําใหเจาหนาท่ีมีความรูความเขาใจในบทบาทหนาท่ี ความรับผิดชอบก็
คือเร่ืองของการช้ีแจง การฝกอบรมเจาหนาท่ีกอนการปฏิบัติงาน  ซ่ึงสอดคลองกับ มนตรี กวีนัฎธยา
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นนท (2552) ท่ีไดใหความหมายและความสําคัญของการฝกอบรมวาการฝกอบรม (Training) หมายถึง 
กระบวนการท่ีจัดข้ึนอยางเปนระบบ เพื่อหาทางใหมีการเปล่ียนแปลงพฤติกรรมและ/หรือทัศนคติของ
พนักงานเพื่อท่ีจะใหสามารถปฏิบัติงานไดดีข้ึน ซ่ึงจะนําไปสูการเพิ่มผลผลิตและใหเกิดผลสําเร็จตอ
เปาหมายขององคการ การฝกอบรม คือ กรรมวิธีในการท่ีจะเพ่ิมสมรรถภาพในการทํางาน ท้ังในดาน
ความคิด การกระทํา ความสามารถ ความรู ความชํานาญ และการแสดงออก (Civil Service Assembly of 
the United States and Canada)   
 การพัฒนาบุคคล หมายถึง การดําเนินการเกี่ยวกับการสงเสริมใหบุคคลมีความรูความสามารถ 
มีทักษะในการทํางานดีข้ึน ตลอดจนมีทัศนคติท่ีดีในการทํางาน อันจะเปนผลใหการปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพดียิ่งข้ึน หรืออีกนัยหนึ่ง การพัฒนาบุคคลเปนกระบวนการที่จะเสริมสรางและ
เปล่ียนแปลงผูปฏิบัติงานในดานตาง ๆ เชน ความรูความสามารถ ทักษะ อุปนิสัย ทัศนคติ และวิธีในการ
ทํางาน อันจะนําไปสูประสิทธิภาพในการทํางาน 
 การฝกอบรม คือ กระบวนการในการเสริมสราง เพิ่มพูนความรูและทักษะหรือความชํานาญ
ใหแกผูปฏิบัติงานแตละคนในขอบเขตของการปฏิบัติงานเฉพาะดาน 
 การฝกอบรม คือ การพัฒนาบุคลากรขององคการใหไดรับความรูเพิ่มมากข้ึน ท้ังทางดาน
สารสนเทศ และทักษะท่ีสามารถนําไปประยุกตใชในการทํางานอยางไดผลสําเร็จเปนอยางดี โดยจะตอง
ผานกระบวนการฝกอบรมที่จัดไวเปนรูปแบบ มีมาตรฐานการฝกอบรมและการประเมินผลเปนท่ี
ยอมรับ 
 การฝกอบรม(Training) เปนกิจกรรมเพื่อใหผูเรียนรูเกิดความรูและทักษะท่ีตองการในงาน
ปจจุบัน (Activities designed to provide learners with the knowledge and skills needed for their 
present jobs.) 
 การฝกอบรมและการพัฒนา คือ กิจกรรมการเรียนรู (Learning) เฉพาะอยางของบุคคลเพื่อ
ปรับปรุงและเพิ่มพูนความรู (Knowledge) ความเขาใจ (Understanding) ทักษะ (Skill) และทัศนคติ 
(Attitude) อันเหมาะสม จนสามารถกอใหเกิดความเปล่ียนแปลงในพฤติกรรมและทัศนคติเพื่อการ
ปฏิบัติงานในหนาท่ี (Specific Knowledge) เพื่อยกมาตรฐานการปฏิบัติงานใหอยูในระดับท่ีสูงข้ึนและ
ทําใหบุคลากรมีความเจริญกาวหนาในงาน  
 โดยสรุปแลว การพัฒนาทรัพยากรมนุษยนาจะมีความหมายรวมถึงกิจกรรมตางๆตอไปนี ้
  1. การเพิ่มพูนความรู(knowledge) ทักษะ (Skill) ความสามารถ (Ability) และบุคลิกภาพ
(Personality) เพื่อใหเปนประโยชนและสอดคลองกับความตองการขององคการ 
  2. การเพิ่มอัตราการใชทรัพยากรมนุษยใหไดประโยชนสูงสุด 
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3.  การคนหาวิธีและเคร่ืองมือตาง ๆ ท่ีจะสรางบรรยากาศในการทํางานเพ่ือกระตุนให
ทรัพยากรมนุษยมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคใหมากท่ีสุดเทาท่ีจะเปนไปได เชน การสรางนวัตกรรม 
(Innovation) สรางภาวะผูนํา (Leadership) สรางความเต็มใจท่ีจะทํางานใหองคการ (Willingness to 
work) 

4.   สรางบรรยากาศขององคการใหเปนองคการแหงการเรียนรู โดยสรางโครงสราง
ขององคการท่ีเหมาะสมกับประเภทของธุรกิจและลักษณะงาน (Organization structure) ใหเกิด
ความพอใจในการทํางาน ลดข้ันตอนตางๆจากโครงสรางแนวดิ่ง (Vertical approach) ใหเปนโครง 
สรางแนวราบ(Horizontal approach) คือ flat not tall และใหจิ๋วแตแจว (small is beautiful) 

5.   เปล่ียนคานิยมใหถูกตองในเร่ืองสรางคนรับผิดชอบ (responsibility) สรางจริย ธรรมใน
อาชีพ (work ethic) สรางความซ่ือสัตย (honesty) สรางความมีสวนรวม (accountability) สรางวินัย
(disciplines)โดยเฉพาะวินัยแหงตน 

 5.1.4  ประโยชนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
 ประโยชนของการฝกอบรมบุคลากรในองคการ มีดังนี้ (อํานวย แสงสวาง,  2544) 
  5.1.4.1   ชวยเพิ่มประสิทธิภาพการทํางานของบุคลากร เปนการพัฒนาคุณภาพของบุคลากร
โดยผานกระบวนการเรียนรูท้ังทางดานวิชาทฤษฏี และวิชาปฏิบัติในวิชาชีพ หรือ ทักษะวิชาชีพ 

5.1.4.2   ชวยพัฒนาทักษะบุคลากรให ทันสมัย เนื่องจากมีการพัฒนาและมีความ
เจริญกาวหนาทางดานเทคโนโลยีอยางรวดเร็ว และเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา ทําใหหนาท่ีขององคการ
จะตองปรับตัว และเปล่ียนแปลงไปในทางดานความมีประสิทธิภาพในการทํางานเพ่ิมมากข้ึน จึงมีความ
จําเปนจะตองฝกอบรมบุคลากรใหมีความรู และทักษะทันสมัย สามารถรองรับความกาวหนาและการ
พัฒนาเทคโนโลยีท่ีมีการเปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา 

5.1.4.3   ชวยขจัดปญหาการบริหารงานบุคลากรขององคการ ไดแก ความขัดแยงระหวาง
บุคคล มาตรฐานการทํางาน การขาดงาน การลาออก และความขัดแยงกับสหภาพแรงงาน ดังนั้น การงึก
อบรมก็เปนแนวทางท่ีสําคัญอยางหน่ึงท่ีจะชวยขจัดปญหาการบริหารงานบุคลากรขององคการได 

5.1.4.4   ชวยในการปฐมนิเทศบุคลากรใหม การจัดปฐมนิเทศบุคลากรใหมโดยการใช
รูปแบบโปรแกรมการฝกอบรม จะชวยทําใหบุคลากรใหมท่ีเพิ่งเร่ิมเขาทํางานในองคการมีความรู
ประทับใจ และมีความม่ันใจตอองคการ ต้ังแตระดับประทับใจมากท่ีสุดไปหานอยท่ีสุด การจัด
โปรแกรมปฐมนิเทศท่ีดียอมทําใหบุคลากรใหมเกิดความรูสึกประทับใจ และมีความพอใจในการทํางาน 
ยอมจะทําใหบุคลากรใหมมีประสิทธิภาพในการทํางานสูง ดังนั้นผูบริหารท่ีดีจึงตองรูจักระมัดระวัง 
และใหความสําคัญตอการจัดและดําเนินการตามโปรแกรมการปฐมนิเทศบุคลากรใหมใหมี
ประสิทธิภาพมากท่ีสุด 
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  5.1.4.5   ชวยพัฒนาและเตรียมตัวบุคลากร สําหรับการแตงต้ังดํารงตําแหนงในระดับ
หัวหนางานท่ีสูงข้ึน การเล่ือนระดับและตําแหนงใหสูงข้ึนสําหรับบุคลากรที่ มีคุณภาพและ
ประสิทธิภาพในหรทํางาน ยอมเปนการสรางขวัญและกําลังใจใหแกบุคลากรที่ดีขององคการ ดังนั้นการ
ฝกอบรมบุคลากรสามารถทําใหบุคลากรไดรับท้ังทางดานความรู ความสามารถ และทักษะสําหรับการ
ทํางานในตําแหนงงานใหม ท่ีไดรับแตงต้ังใหดํารงตําแหนงงานท่ีสูงข้ึน 

5.1.4.6   ชวยตอบสนองความตองการความเจริญกาวหนา ในงานวิชาชีพของบุคลากรจะ
พบวา บุคลากรท่ีดีทุกคนยอมตองการความเจริญกาวหนาในวิชาชีพ ดังนั้นการฝกอบรมท่ีมีการจัด
โปรแกรมการฝกอบรมตลอดป จะสามารถตอบสนองตอการทาทายในงานวิชาชีพและตอการพัฒนาตัว
บุคลากรโดยตรงยอมทําใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน และมีโอกาสกาวหนาในวิชาชีพได
ดีมากข้ึน 

5.1.4.7  ชวยลดตนทุนคาใชจายในการดําเนินงานขององคการในสวนท่ีเกี่ยวของกับ
ประสิทธิภาพในการทํางานชองบุคลากรในองคการ ถาบุคลากรไดรับการพัฒนาท้ังทางดานปริมาณ การ
ทํางาน และระดับคุณภาพการทํางานอยางมีระบบและมีการตอเนื่องตลอดปโยดผานการฝกอบรมที่ดี
แลวจะทําใหบุคลากรสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพการทํางาน และจะเปนผลใหผลงานการผลิตมีผลิตภัณฑ
หรืองานบริหารที่ดีมากข้ึน ทําใหองคการสามารถมีรายไดเพิ่มมากข้ึนและจะเปนการลดตนทุนคาใชจาย
ถาบุคลทากรมีประสิทธิภาพ 

5.1.4.8  ชวยเปนฐานขอมูลการพัฒนาบุคลากรขององคการอยางมีระบบจะสามารถใชเปน
ประโยชนในการสงบุคลากรที่มีความรู ความสามารถ เหมาะสมไปพัฒนาทางดานการฝกอบรมเพิ่มเติม
ในสาขาวิชาใดวิชาหน่ึง นอกจากนั้นยังสามารถใชเปนขอมูลประกอบการพิจารณาแตงต้ังบุคลากรท่ีมี
ความรู ความสามารถและทักษะไดอยางมีความเหมาะสม และถูกตองตรงกับสายงานอาชีพ  

 5.1.5  สรุปผลการสัมภาษณกลุมตัวอยาง 
  5.1.5.1  จากการสัมภาษณกลุมตัวอยางพบวาหนวยงานสวนใหญท่ีปฏิบัติตามนโยบาย
การผอนผันแรงงานตางดาวนั้น สวนมากมีหนาท่ีในการจับกุม และการผลักดันแรงงานตางดาวเปน
สวนใหญ มีเพียง 2 หนวยงานเทานั้นท่ีทําหนาท่ีดานอํานวยการและการจดทะเบียน 
  5.1.5.2 ผูตอบแบบสัมภาษณสวนใหญเปนเจาหนาท่ีในระดับปฏิบัติการมีเพียง
หนวยงานเดียวเทานั้นท่ีผูตอบสัมภาษณเปนระดับหัวหนาหนวยงาน   
  5.1.5.3   หนวยงานสวนใหญท่ีปฏิบัติตามนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวทุก
หนวยงานรับนโยบายจากสวนกลาง และมีเพียง 3 หนวยงานท่ีรับนโยบายจากทางจังหวัดดวย  
หนวยงานท่ีรับนโยบายท้ังจากสวนกลางและจากทางจังหวัด สวนใหญพบวานโยบายท้ังสองทาง
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นั้นมีความสอดคลองกัน กรณีท่ีพบวานโยบายบางนโยบายมีความขัดแยงกันนั้น หนวยงานจะยึด
หลักกฎหมายและนโยบายจากสวนกลางเปนสําคัญ 
  5.1.5.4 ในการรับนโยบายมาสูการปฏิบัตินั้น พบวาทุกหนวยงานมีความเก่ียวของกัน
ท้ังในดานการรับนโยบายและการปฏิบัติงาน และหนวยงานสวนใหญเปนหนวยงานดานความม่ัน 
คงเชน กระทรวงมหาดไทย กระทรวงกลาโหม และสํานักงานตํารวจแหงชาติ กลุมตัวอยางท่ีให
สัมภาษณมีความเห็นไปในแนวทางเดียวกันวา ตองทําความเขาใจรวมกัน เพื่อใหเกิดความเขาใจใน
นโยบายตรงกัน และสวนใหญเจาหนาท่ีมีความเขาใจในนโยบายดี กรณีท่ีหนวยงานมีความเขาใจ
หรือมีความเห็นที่ไมตรงกันเกี่ยวกับตัวนโยบาย แตละหนวยงานจัดประชุมช้ีแจงรวมกัน และยึด
กฎหมายเปนหลัก ซ่ึงเปนไปตามทฤษฎีการบริหารจัดการ ซ่ึงหากมีการประชุมช้ีแจงเจาหนาท่ีผู 
ปฏิบัติงานกอนเร่ิมทํางาน ทําใหเจาหนาท่ีมีความเขาใจในหนาท่ีความรับผิดชอบมากยิ่งข้ึนสวน
เจาหนาท่ีท่ีมีความเขาใจในนโยบายในระดับดีนั้น สอดคลองกับผลการศึกษาท่ีไดจากการเก็บรวบ 
รวมขอมูลจากแบบสอบถาม กลาวคือหากหนวยงานมีการมอบหมายงานและการส่ังการที่ชัดเจน  
ทําใหเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานมีความเขาใจในหนาท่ีความรับผิดชอบมากข้ึน และจากการเก็บรวบรวม
ขอมูลยังพบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีอายุงานไมตํ่ากวา 10 ป ดังนั้นจึงไปไดวาผูใหการสัมภาษณ
สวนใหญ เปนเจาหนาท่ีท่ีมีอายุงานมาก 
  5.1.5.5   ดานปญหาท่ีพบในการปฏิบัติงานระหวางหนวยงานตาง ๆ นั้น พบวาปญหา
สวนใหญเปนเร่ืองการประสานดานขอมูล และการประสานงานเกิดความไมตอเนื่องรวมท้ังขาด
การบูรณาการการทํางานรวมกัน และในบางคร้ังไมไดรับความรวมมือในทางปฏิบัติระหวาง
หนวยงาน ซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาท่ีไดจากแบบสอบถาม 
  5.1.5.6  ในการแกปญหาในการปฏิบัติงานนั้น พบวาทุกหนวยงานมีการจัดประชุม
รวมกันแตไมมากนัก ซ่ึงอาจเปนสาเหตุหนึ่งท่ีทําใหการปฏิบัติงานและการประสานงานเปนไป
อยางไมตอเนื่อง     
  5.1.5.7   ปญหาท่ีพบมากของทุกหนวยงานคือปญหาดานภาษาหรือลามและสภาพภูมิ
ประเทศท่ีเปนแนวชายแดนติดตอกับประเทศเพ่ือนบาน 
  5.1.5.8   ดานงบประมาณ อัตราเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานและวัสดุอุปกรณตาง ๆ ผูใหการ
สัมภาษณสวนใหญใหความคิดเห็นวา งบประมาณท่ีไดรับการจัดสรรรวมถึงเจาหนาท่ีท่ีมีอยูยังไม
เพียงพอตอการปฏิบัติหนาท่ีซ่ึงหนวยงานตนสังกัดหรือรัฐบาลควรใหการสนับสนุนดานงบ      
ประมาณ ท่ีเพียงพอตอการปฏิบัติงาน 
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  5.1.5.9   ดานแนวทางในการแกไขปญหานั้น ทุกหนวยงานมีความเห็นท่ีสอดคลองกัน
คือ การสนับสนุนงบประมาณการประสานงานรวมกันของหนวยงาน และนโยบายท่ีมีความชัดเจน
ของรัฐ 
 จากขอมูลการสัมภาษณกลุมตัวอยางพบวา  จากการใหสัมภาษณของเจาหนาท่ีในแตละ
หนวยงาน  ผูศึกษาไดรับขอมูลท่ีเปนไปในแนวทางเดียวกัน และเปนไปตามทฤษฎีการบริหารจัด 
การองคกรซ่ึงหากองคกรมีการจัดรูปแบบโครงสรางขององคกรท่ีชัดเจน มีระบบการมอบกมายงาน  
การส่ังการ และการติดตามตรวจสอบที่ดี มีการพัฒนาบุคลากร การอบรมใหความรูและคําแนะนํา
เจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานท่ีดีและตอเนื่องแลว ทําใหการปฏิบัติงานตามนโยบายเกิดความชัดเจนและ
เกิดผลกระทบตลอดจนปญหานอยตามไปดวย   

5.2 อภิปรายผล      

 5.2.1 หนวยงานท่ีปฏิบัติหนาท่ีเกี่ยวกับนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวสวนใหญ มี
การช้ีแจงเพื่อทําความเขาใจกับเจาหนาท่ีนอย แตละหนวยงานไดรับมอบหมายนโยบายและภารกิจ
ท่ีมีความแตกตางกัน การประสานงานและการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานจะมีเฉพาะในสวน
ท่ีเกี่ยวของกันและเปนภารกิจท่ีตองอาศัยความรวมมือจากหนวยงานอ่ืนเทานั้น ทําใหการ
ประสานงานหรือประชุมหารือรวมกันในการกําหนดแนวทางการปฏิบัติงานมีอยูคอนขางนอย  

 5.2.2   กลุมตัวอยางสวนใหญมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบังคับใชนโยบายการผอนผัน
แรงงานตางดาวในระดับมาก เนื่องมาจากสวนใหญรอยละ 79 มีอายุในการปฏิบัติงานมากวา 10 ป 
จึงทําใหมีประสบการณและความชํานาญตลอดจนรับรูถึงแนวนโยบายไดเปนอยางดี สําหรับการจัด
โครงสรางการบริหารงานและการจัดลําดับข้ันตอนการปฏิบัติงาน มีความชัดเจนอยูในระดับปาน
กลางคอนขางนอย สาเหตุท่ีเปนเปนนั้นเนื่องจากการจัดสรรงบประมาณท่ีไมเพียงพอและไม
สอดคลองกับภารกิจ ตลอดจนเจาหนาท่ีและวัสดุอุปกรณท่ีเพียงพอตอการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลอง
กับการสัมภาษณกลุมตัวอยาง ท่ีใหขอมูลวาหนวยงานมีการจัดรูปแบบโครงสรางและการส่ังการท่ี
ไมชัดเจน และเม่ือเกิดปญหาหรืออุปสรรคในการปฏิบัติงาน ภายในองคกรไมไดหยิบยกประเด็น
ปญหาดังกลาวมาทําการศึกษาวิเคราะหหาสาเหตุรวมกัน และจัดเปนองคความรูข้ึนมาเพ่ือเปน
แนวทางในการปฏิบัติงานและเปนแนวปฏิบัติเพื่อไมใหเกิดปญหาเดิมข้ึนมาอีก 

 5.2.3   ลักษณะอายุ และระดับการศึกษา ไมมีความสัมพันธกับปจจัยท่ีสงผลกระทบและ
เปนอุปสรรตอการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ ปจจัยสําคัญท่ีมีผลกระทบจอการนํานโยบายไปสูการ
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ปฏิบัติ ข้ึนอยูกับระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานเกี่ยวกับนโยบายการผอน
ผันแรงงานตางดาวของเจานาท่ีผูปฏิบัติงาน ท้ังนี้ประสบการณท่ีไดจากการปฏิบัติงาน ตลอดจน
ปญหาและอุปสรรคท่ีพบระหวางการปฏิบัติงานของเจาหนาท่ี เปนองคความรูท่ีหนวยงานควรให
ความสําคัญ และจัดใหมีการสอนงานระหวางเจาหนาท่ีเกาและใหม เพื่อใหเกิดการเรียนรูและนํา 
เอาประสบการณเหลานั้นมาจัดเปนองคความรูของหนวยงานตอไป   

5.3  ขอเสนอแนะจากการวิจัย 

 5.3.1  จากผลการศึกษาดังกลาว หนวยงานท่ีเกี่ยวของควรมีการจัดการองคกรโครงสราง
หนาท่ี   และการมอบหมายงานใหเกิดความชัดเจน  เพื่อใหเจาหนาท่ีภายในหนวยงานไดรับทราบ
ถึงสายการบังคับบัญชาและการส่ังการตางๆ  ซ่ึงเปนจุดเร่ิมตนของการบริหารจัดการองคกร 

 5.3.2 หนวยงานควรมีการจัดโครงการฝกอบรม สัมมนา ใหกับเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานบาง
ตอเนื่อง โดยเฉพาะกรณีท่ีมีแนวนโยบายใหม การส่ังการ คําส่ัง หรือแนวทางการปฏิบัติงานใหม 
เพื่อใหเจาหนาท่ีไดรับทราบขอมูลอยางเทาเทียมและท่ัวถึงและเพ่ือสรางความเขาใจใหกับเจาหนาท่ี
ใหเปนไปในแนวทางเดียวกัน 

 5.3.3 เจาหนาท่ีท่ีเขามาปฏิบัติงานใหม หรือมีการหมุนเวียนการปฏิบัติงาน การโอนหรือ
ยายตําแหนง หนวยงานควรจัดใหมีการปฐมนิเทศงาน เพื่อสรางความรูความเขาใจถึงบทบาทหนาท่ี
ความรับผิดชอบของหนวยงาน และของเจาหนาท่ีในแตละฝายแตละตําแหนง 

 5.3.4   หนวยงานควรใหความสําคัญตอการพัฒนาบุคลากร เพื่อเสริมสรางทักษะการทํางาน  
และแสวงหาองคความรูใหม ๆ เขามาใชและพัฒนาการทํางานของหนวยงานใหมากข้ึน  รวมท้ังการ
จัดการองคความรูของหนวยงาน ซ่ึงไดจากประสบการณการทํางานของเจาหนาท่ีภายในหนวยงาน
ดวยกัน    

 5.3.5  หนวยงานท่ีเกี่ยวของในการปฏิบัติงานควรมีการประสานความรวมมือโดยการจัด
ประชุมเพื่อแลกเปล่ียนเรียนรู ตลอดจนนําเอาปญหาและอุปสรรคท่ีเกิดข้ึนจากการปฏิบัติงานของ
หนวยงาน ปญหาดานการประสานงานตาง ๆ เพื่อรวมกันระดมความคิดและหาแนวทางในการ
แกไข และควรดําเนินการอยางตอเนื่อง เชน การจัดประชุมประจําเดือนของทุกหนวยงานท่ีเกี่ยวของ
เปนตน 



  

 

84 

 5.3.6   หนวยงานท่ีเกี่ยวของควรมีการจัดทําแผนการดําเนินงานและการปฏิบัติงานรวมกัน 
โดยการบูรณาการท้ังนโยบาย ความรวมมือ การใชทรัพยากรรวมกัน เพื่อลดปญหาดานการขาด
แคลนงบประมาณ กําลังคน ชองวางของการปฏิบัติงาน ปญหาและอุปสรรคตาง ๆ ท่ีเกิดข้ึนจากการ
ปฏิบัติงานและเพ่ือขับเคล่ือนโยบาย เพื่อนําไปสูการปฏิบัติท่ีเปนรูปธรรมและเปดประสิทธิภาพมาก
ยิ่งข้ึน   

 5.3.7 หนวยงานกลางท่ีทําหนาท่ีกําหนดนโยบายควรมีการกําหนดนโยบายท่ีชัดเจน และมี
ความสอดคลองกัน เพื่อใหหนวยงานระดับปฏิบัติการสามารถนํานโยบายไปสูการปฏิบัติไดอยาง
ชัดเจน และเกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด 

5.4 ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 

 5.4.1  ควรมีการวิจัยถึงปจจัยท่ีสงกระทบตอความรวมมือของหนวยงานท่ีเกี่ยวของในการ
ปฏิบัติตามนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว เพื่อนําผลการวิจัยดังกลาวไปเปนแนวทางในการ
แกไขปญหาดานความรวมมือระหวางหนวยงาน เพื่อใหการปฏิบัติงานของหนวยงานที่เกี่ยว ของมี
ประสิทธิภาพยิ่งข้ึน 

 5.4.2  ควรมีการวิจัยในเชิงลึกเพื่อหาสาเหตุและปจจัยท่ีมีผลตอความรูความเขาใจของ
เจาหนาท่ีผูปฏิบัติงาน เพื่อนําผลการวิจัยดังกลาวมาเปนแนวทางในการบริหารจัดการหนวยงาน  
โดยเฉพาะดานการจัดการองคความรูของหนวยงาน  
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ขอมูลจากการสัมภาษณ  จากกลุมตัวอยาง 
 
กลุมตัวอยางท่ี 1 
 
1. หนวยงานของทานมีบทบาทหรือหนาท่ีเกี่ยวกับแรงงานตางดาวในดานใด(เชน การผลผลักดัน

จับกุมข้ึนทะเบียนหรือสํารวจขอมูลเปนตน) 
-  การผลักดัน 

2. ทานทําหนาท่ีใดในองคกรหรือหนวยงาน 
- เปนเจาหนาท่ีประจําชุด 

3. หนวยงานของทานไดรับนโยบายในการปฏิบัติเกี่ยวกับแรงงานตางดาวอยางไรบาง 
- จับกุมสงหนวยงานท่ีเกี่ยวของเพ่ือดําเนินการตามกฎหมายและผลักดัน 

4. ในการรับนโยบายน้ันหนวยงานของทานรับนโยบายโดยตรงจากสวนกลางหรือนโยบายจาก
ทางจังหวัด 
- รับนโยบายจากสวนกลาง 

5. ในหนวยงานของทานไดรับนโยบายจากท้ัง 2 ทาง จากสวนกลางกับทางจังหวัดหรือเฉพาะทาง
ใดทางหนึ่ง 
- จากสวนกลาง 

6. กรณีท่ีหนวยงานของทานไดรับนโยบายจากท้ัง 2 ทาง นโยบายท่ีไดรับมาสอดคลองหรือ
ขัดแยงกันหรือไม อยางไร 
- นาจะสอดคลองกัน 

7. กรณีท่ีนโยบายไมสอดคลองกัน หนวยงานของทานมีวิธีการหรือแกไขปญหาในทางปฏิบัติ
อยางไร 
- เปนนโยบายของหนวยเหนือข้ึนไป 

8. ในการรับนโยบายมาปฏิบัตินั้น เจาหนาท่ีภายในหนวยงานของทานมีความรูความเขาใจตรงกัน
ในเนื้อหาของนโยบายหรือไม 
- ตองทําความเขาใจใหตรงกัน 

9. กรณีท่ีเจาหนาท่ีในหนวยงานของทานมีความเขาใจในเนื้อหาของนโยบายท่ีแตกตางกันนั้น 
ทานมีวิธีการแกไขปญหาความเขาใจท่ีแตกตางกันอยางไร 
- ตองมีการประชุมช้ีแจงใหเขาใจ ใหเปนแนวทางเดียวกัน 
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10. ในการเปล่ียนแปลงนโยบายแตละคร้ังสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานของหนวยงานของทาน
อยางไร 
- สงผลกระทบในการเขาใจในงานท่ีทํา 

11. ในการรับนโยบายมาปฏิบัติ นโยบายนั้นเปนเร่ืองท่ีหนวยงานของทานรับผิดชอบโดยตรงเพียง
หนวยงานเดียว หรือมีหนวยงานอ่ืนเขามารวมหรือเกี่ยวของบางหรือไมอยางไร 
- มีแตหนวยงานอ่ืนเขามามีสวนรวม 

12. ในการปฏิบัติงานตามนโยบายท่ีตองปฏิบัติงานของทานรวมกับหนวยงานอ่ืน ไดมีปญหาในขอ
ปฏิบัติหรือไมอยางไร 
- ไมมี 

13. นโยบายหรือหนาท่ีความรับผิดชอบของหนวยงานของทานท่ีรวมปฏิบัติงานดวยนั้น มีขอ
อุปสรรคหรือปญหาในการปฏิบัติงานของหนวยงานทานหรือไม อยางไร 
- ไมมี 

14. กรณีท่ีมีขอปญหาในการนํานโยบายไปปฏิบัติระหวางหนวยงานของทานกับหนวยงานอ่ืนท่ี
เกี่ยวของ ไดมีการรวมกันแกไขปญหานั้นอยางไร 
- ระดับผูบังคับหนวยจะเขารวมประชุมช้ีแจงตอไปเพื่อเปนแนวทางเดียวกัน 

15. ในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับแรงงานตางดาว มีหนวยงานท่ีรวมกันทํางานกี่หนวย 
- 2 หนวยงานข้ึนไป 

16. แตละหนวยงานท่ีปฏิบัติหนาท่ีรวมกันนั้น มีนโยบายท่ีสอดคลองหรืออํานวยการสะดวกซ่ึงกัน
และกันบางหรือไมอยางไร 
- มีการอํานวยความสะดวกซ่ึงกันและกันเปนอยางดี 

17. ในการปฏิบัติงานของทุกหนวยงานท่ีเกี่ยวของกับแรงงานตางดาวไดมีการประชุมหารือหรือ
รวมพิจารณาแกไขปญหาหรือแนวทางในการปฏิบัติงานรวมกันหรือไมอยางไร 
- มีบาง 

18. ในการปฏิบัติงานของทานเก่ียวกับแรงงานตางดาวท่ีผานมา มีปญหาท่ีสําคัญท่ีไมสามารถ
ปฏิบัติไดหรือไม 
-ไมมี 

19. นอกจากปญหาท่ีพบแลว มีปจจัยดานอ่ืนๆท่ีเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงานของทานและ
หนวยงานของทานบางหรือไม อะไรบาง 
- ไมมี 
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20. หนวยงานของทานมีแนวทางในการแกไขปญหาหรืออุปสรรคเหลานั้นอยางไรตอไป 
- เนื่องจากมีการประชุมวางแผนกอนจะไมมีปญหา 

 

กลุมตัวอยางท่ี 2 
 
1. หนวยงานของทานมีบทบาทหรือหนาท่ีเกี่ยวกับแรงงานตางดาวในดานใด(เชน การผลลักดัน

จับกุม ข้ึนทะเบียนหรือสํารวจขอมูลเปนตน) 
 - จับกุม 
2. ทานทําหนาท่ีใดในองคกรหรือหนวยงาน 
     - สืบสวน ปราบปราม จับกุม 
3. หนวยงานของทานไดรับนโยบายในการปฏิบัติเกี่ยวกับแรงงานตางดาวอยางไรบาง 
     - กวดขันจับกุม ดําเนินคดีตามกฎหมาย 
4. ในการรับนโยบายน้ัน หนวยงานของทานรับนโยบายโดยตรงจากสวนกลางหรือนโยบายจาก

ทางจังหวัด 
     - จากสวนกลาง 
5. ในหนวยงานของทานไดรับนโยบายจากท้ัง 2 ทาง จากสวนกลางกับทางจังหวัดหรือเฉพาะทาง

ใดทางหนึ่ง 
     - ทางจังหวัดและสวนกลาง 
6. กรณีท่ีหนวยงานของทานไดรับนโยบายจากท้ัง 2 ทาง นโยบายท่ีไดรับมาสอดคลองหรือขัดแยง

กันหรือไม อยางไร 
     - ไมขัดแยง 
7. กรณีที่นโยบายไมสอดคลองกัน หนวยงานของทานมีวิธีการหรือแกไขปญหาในทางปฏิบัติ

อยางไร 
     - ยึดถือกฎหมายและระเบียบเปนหลัก 
8. ในการรับนโยบายมาปฏิบัตินั้นเจาหนาท่ีภายในหนวยงานของทานมีความรูความเขาใจตรงกัน

ในเนื้อหาของนโยบายหรือไม 
     - เขาใจบางไมเขาใจบาง 
9. กรณีท่ีเจาหนาท่ีในหนวยงานของทานมีความเขาใจในเนื้อหาของนโยบายท่ีแตกตางกันนั้น 

ทานมีวิธีการแกไขปญหาความเขาใจท่ีแตกตางกันอยางไร 
     - ยึดระเบียบและกฎหมาย 
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10. ในการเปล่ียนแปลงนโยบายแตละคร้ังสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานของหนวยงานของทาน
อยางไร 

     - กระทบตอผลการปฏิบัติงาน 
11. ในการรับนโยบายมาปฏิบัตินโยบายนั้นเปนเร่ืองท่ีหนวยงานของทานรับผิดชอบโดยตรงเพียง

หนวยงานเดียว หรือมีหนวยงานอ่ืนเขามารวมหรือเกี่ยวของบางหรือไมอยางไร 
     - มีหลายหนวยงานเขามาเกี่ยวของ 
12. ในการปฏิบัติงานตามนโยบายท่ีตองปฏิบัติงานของทานรวมกับหนวยงานอ่ืนไดมีปญหาในขอ

ปฏิบัติหรือไมอยางไร 
     - ไมมี 
13. นโยบายหรือหนาท่ีความรับผิดชอบของหนวยงานของทานท่ีรวมปฏิบัติงานดวยนั้น มีขอ

อุปสรรคหรือปญหาในการปฏิบัติงานของหนวยงานทานหรือไม อยางไร 
     - ไมมี 
14. กรณีท่ีมีขอปญหาในการนํานโยบายไปปฏิบัติระหวางหนวยงานของทานกับหนวยงานอ่ืนท่ี

เกี่ยวของ ไดมีการรวมกันแกไขปญหานั้นอยางไร 
     - ประสานงานในสวนท่ีเกี่ยวของและยึดระเบียบ  
15. ในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับแรงงานตางดาว มีหนวยงานท่ีรวมกันทํางานกี่หนวย 
     - สํานักงานตํารวจแหงชาติ มหาดไทย กลาโหม 
16. แตละหนวยงานท่ีปฏิบัติหนาท่ีรวมกันนั้น มีนโยบายท่ีสอดคลองหรืออํานวยการสะดวกซ่ึงกัน

และกันบางหรือไมอยางไร 
     - ใหความรวมมือกันตลอดทุกหนวยงาน 
17. ในการปฏิบัติงานของทุกหนวยงานท่ีเกี่ยวของกับแรงงานตางดาวไดมีการประชุมหารือหรือ

รวมพิจารณาแกไขปญหาหรือแนวทางในการปฏิบัติงานรวมกันหรือไมอยางไร 
     - ไมทราบ 
18. ในการปฏิบัติงานของทานเกี่ยวกับแรงงานตางดาวท่ีผานมามีปญหาท่ีสําคัญท่ีไมสามารถปฏิบัติ

ไดหรือไม 
     - ไมมี 
19. นอกจากปญหาท่ีพบแลว มีปจจัยดานอ่ืนๆท่ีเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงานของทานและ 
     หนวยงานของทานบางหรือไม อะไรบาง 
     - ไมมี 
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20. หนวยงานของทานมีแนวทางในการแกไขปญหาหรืออุปสรรคเหลานั้นอยางไรตอไป 
     - ใชนโยบายสวนกลางเปนหลักและกฎหมาย 
 

กลุมตัวอยางท่ี 3 
 
1. หนวยงานของทานมีบทบาทหรือหนาท่ีเกี่ยวกับแรงงานตางดาวในดานใด(เชน การผลลักดัน 

จับกุม ข้ึนทะเบียนหรือสํารวจขอมูลเปนตน) 
 - ลักษณะคลายเจาพนักงานตรวจคนเขาเมือง 
2. ทานทําหนาท่ีใดในองคกรหรือหนวยงาน 
     - หน.กพ.และสงกําลังบํารุงเขตเชียงราย 
3. หนวยงานของทานไดรับนโยบายในการปฏิบัติเกี่ยวกับแรงงานตางดาวอยางไรบาง 
 - ผลักดัน จับกุม เก็บขอมูล 
4. ในการรับนโยบายน้ัน หนวยงานของทานรับนโยบายโดยตรงจากสวนกลางหรือนโยบายจาก

ทางจังหวัด 
     - สวนกลาง  
5. ในหนวยงานของทานไดรับนโยบายจากท้ัง 2 ทาง จากสวนกลางกับทางจังหวัดหรือเฉพาะทาง

ใดทางหนึ่ง 
     - ท้ัง 2 ทางแตเนนนโยบายจากสวนกลาง 
6. กรณีท่ีหนวยงานของทานไดรับนโยบายจากท้ัง 2 ทาง นโยบายท่ีไดรับมาสอดคลองหรือขัดแยง

กันหรือไม อยางไร 
     - ไม 
7. กรณีท่ีนโยบายไมสอดคลองกัน หนวยงานของทานมีวิธีการหรือแกไขปญหาในทางปฏิบัติ

อยางไร 
     - ประสานการปฏิบัติเนนนโยบายจากสวนกลาง 
8. ในการรับนโยบายมาปฏิบัตินั้น เจาหนาท่ีภายในหนวยงานของทานมีความรูความเขาใจตรงกัน

ในเนื้อหาของนโยบายหรือไม 
     - เขาใจ 
9. กรณีท่ีเจาหนาท่ีในหนวยงานของทานมีความเขาใจในเนื้อหาของนโยบายท่ีแตกตางกันนั้น 

ทานมีวิธีการแกไขปญหาความเขาใจท่ีแตกตางกันอยางไร 
 - 
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10. ในการเปล่ียนแปลงนโยบายแตละคร้ังสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานของหนวยงานของทาน
อยางไร 

 - 
11. ในการรับนโยบายมาปฏิบัติ นโยบายนั้นเปนเร่ืองท่ีหนวยงานของทานรับผิดชอบโดยตรงเพียง

หนวยงานเดียว หรือมีหนวยงานอ่ืนเขามารวมหรือเกี่ยวของบางหรือไมอยางไร 
     - มีเกี่ยวของบาง ประสานในการปฏิบัติ 
12. ในการปฏิบัติงานตามนโยบายท่ีตองปฏิบัติงานของทานรวมกับหนวยงานอ่ืน ไดมีปญหาในขอ

ปฏิบัติหรือไมอยางไร 
 - 
13. นโยบายหรือหนาท่ีความรับผิดชอบของหนวยงานของทานท่ีรวมปฏิบัติงานดวยนั้น มีขอ

อุปสรรคหรือปญหาในการปฏิบัติงานของหนวยงานทานหรือไม อยางไร 
     - ไมมี 
14. กรณีท่ีมีขอปญหาในการนํานโยบายไปปฏิบัติระหวางหนวยงานของทานกับหนวยงานอ่ืนท่ี

เกี่ยวของ ไดมีการรวมกันแกไขปญหานั้นอยางไร 
     - ประสานการปฏิบัติรวมกัน 
15. ในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับแรงงานตางดาว มีหนวยงานท่ีรวมกันทํางานกี่หนวย 
     - หนวยงานความม่ันคงในพ้ืนท่ี 
16. แตละหนวยงานท่ีปฏิบัติหนาท่ีรวมกันนั้น มีนโยบายท่ีสอดคลองหรืออํานวยการสะดวกซ่ึงกัน

และกันบางหรือไมอยางไร 
     - มีนโยบายท่ีสอดคลองรวมกัน 
17. ในการปฏิบัติงานของทุกหนวยงานท่ีเกี่ยวของกับแรงงานตางดาวไดมีการประชุมหารือหรือ

รวมพิจารณาแกไขปญหาหรือแนวทางในการปฏิบัติงานรวมกันหรือไมอยางไร 
     - มีการประชุม ประสานการปฏิบัติเปนคร้ังคราว 
18. ในการปฏิบัติงานของทานเกี่ยวกับแรงงานตางดาวท่ีผานมา มีปญหาท่ีสําคัญท่ีไมสามารถ

ปฏิบัติไดหรือไม 
     - สามารถปฏิบัติไดตามสายงาน 
19. นอกจากปญหาท่ีพบแลว มีปจจัยดานอ่ืนๆท่ีเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงานของทานและ

หนวยงานของทานบางหรือไม อะไรบาง 
  - ปญหาดานภาษา(ลาม) 
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20. หนวยงานของทานมีแนวทางในการแกไขปญหาหรืออุปสรรคเหลานั้นอยางไรตอไป 
     - ประสานหนวยงาน 
 

กลุมตัวอยางท่ี 4 
 
1. หนวยงานของทานมีบทบาทหรือหนาท่ีเกี่ยวกับแรงงานตางดาวในดานใด(เชน การผลลักดัน 

จับกุม ข้ึนทะเบียนหรือสํารวจขอมูลเปนตน) 
     - จับกุม ผลักดัน ทําประวัติ 
2. ทานทําหนาท่ีใดในองคกรหรือหนวยงาน 
     - สืบสวน ปราบปราม 
3. หนวยงานของทานไดรับนโยบายในการปฏิบัติเกี่ยวกับแรงงานตางดาวอยางไรบาง 
     - งานบริการ งานควบคุม 
4. ในการรับนโยบายน้ัน หนวยงานของทานรับนโยบายโดยตรงจากสวนกลางหรือนโยบายจาก

ทางจังหวัด 
     - สวนกลางและทางจังหวัด 
5. ในหนวยงานของทานไดรับนโยบายจากท้ัง 2 ทาง จากสวนกลางกับทางจังหวัดหรือเฉพาะทาง

ใดทางหนึ่ง 
     - ท้ัง 2 ทาง 
6. กรณีท่ีหนวยงานของทานไดรับนโยบายจากท้ัง 2 ทาง นโยบายท่ีไดรับมาสอดคลองหรือขัดแยง

กันหรือไม อยางไร 
     - สอดคลองกัน 
7. กรณีท่ีนโยบายไมสอดคลองกัน หนวยงานของทานมีวิธีการหรือแกไขปญหาในทางปฏิบัติ

อยางไร 
     - ยึดระเบียบ กฎหมายเปนหลัก 
8. ในการรับนโยบายมาปฏิบัตินั้น เจาหนาท่ีภายในหนวยงานของทานมีความรูความเขาใจตรงกัน

ในเนื้อหาของ นโยบายหรือไม 
      - เขาใจดี 

9. กรณีท่ีเจาหนาท่ีในหนวยงานของทานมีความเขาใจในเนื้อหาของนโยบายท่ีแตกตางกันนั้น 
ทานมีวิธีการแกไขปญหาความเขาใจท่ีแตกตางกันอยางไร 

     - สอบถามจากสวนกลางและปรึกษาหารือกัน 
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10. ในการเปล่ียนแปลงนโยบายแตละคร้ังสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานของหนวยงานของทาน
อยางไร 

     - มีบางเนื่องจากบางคร้ังนโยบายเดิมและนโยบายใหมอาจไมสอดคลองกัน 
11. ในการรับนโยบายมาปฏิบัติ นโยบายนั้นเปนเร่ืองท่ีหนวยงานของทานรับผิดชอบโดยตรงเพียง

หนวยงานเดียว หรือมีหนวยงานอ่ืนเขามารวมหรือเกี่ยวของบางหรือไมอยางไร 
     - มีหนวยงานอ่ืนในพื้นท่ีรับผิดชอบดวย 
12. ในการปฏิบัติงานตามนโยบายท่ีตองปฏิบัติงานของทานรวมกับหนวยงานอ่ืน ไดมีปญหาในขอ

ปฏิบัติหรือไมอยางไร 
     - มีปญหาในการประสานงานท่ีเกี่ยวของกับขอมูลโดยเฉพาะท่ีเกี่ยวกับแรงงานตางดาว 
13. นโยบายหรือหนาท่ีความรับผิดชอบของหนวยงานของทานท่ีรวมปฏิบัติงานดวยนั้น มีขอ

อุปสรรคหรือปญหาในการปฏิบัติงานของหนวยงานทานหรือไม อยางไร 
     - ขาดการบูรณาการ ตางคนตางทํา ไมไดรับความรวมมือเทาท่ีควร 
14. กรณีท่ีมีขอปญหาในการนํานโยบายไปปฏิบัติระหวางหนวยงานของทานกับหนวยงานอ่ืนท่ี

เกี่ยวของ ไดมีการรวมกันแกไขปญหานั้นอยางไร 
     - ใชความสัมพันธสวนตัวในการติดตอประสานงาน 
15. ในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับแรงงานตางดาว มีหนวยงานท่ีรวมกันทํางานกี่หนวย 
     - มีหนวยงานอ่ืนดวยเชน ตํารวจน้ํา ตํารวจภูธร ฝายปกครอง 
16. แตละหนวยงานท่ีปฏิบัติหนาท่ีรวมกันนั้น มีนโยบายท่ีสอดคลองหรืออํานวยการสะดวกซ่ึงกัน

และกันบางหรือไมอยางไร 
     - มีนโยบายท่ีสอดคลองรวมกันแตยังขาดการบูรณการในเร่ืองขอมูลขาวสาร 
17. ในการปฏิบัติงานของทุกหนวยงานท่ีเกี่ยวของกับแรงงานตางดาวไดมีการประชุมหารือหรือ

รวมพิจารณาแกไขปญหาหรือแนวทางในการปฏิบัติงานรวมกันหรือไมอยางไร 
     - มีการปรึกษาหารือกันบางแตไมมีลักษณะเปนทางการ 
18. ในการปฏิบัติงานของทานเกี่ยวกับแรงงานตางดาวท่ีผานมา มีปญหาท่ีสําคัญท่ีไมสามารถ

ปฏิบัติไดหรือไม 
     - มีปญหาเกี่ยวกับขอมูลของแรงงานตางดาว เชนท่ีทํางาน ท่ีพัก ซ่ึงแรงงานจังหวัดควรจะ        
           สงขอมูลดังกลาวใหหนวยงานอ่ืนดวยเพื่อเปนขอมูลในการตรวจสอบและควบคุม 
19. นอกจากปญหาท่ีพบแลว มีปจจัยดานอ่ืนๆท่ีเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงานของทานและ

หนวยงานของทานบางหรือไม อะไรบาง 
     - สภาพภูมิประเทศ 
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20. หนวยงานของทานมีแนวทางในการแกไขปญหาหรืออุปสรรคเหลานั้นอยางไรตอไป 
     - เพิ่มงบประมาณ เพิ่มกําลังพล 

 

กลุมตัวอยางท่ี 5 
 

1. หนวยงานของทานมีบทบาทหรือหนาท่ีเกี่ยวกับแรงงานตางดาวในดานใด(เชน การผลลักดัน
จับกุม ข้ึนทะเบียนหรือสํารวจขอมูลเปนตน) 

     - รับคําขอใบอนุญาตทํางานของแรงงานตางดาว 
2. ทานทําหนาท่ีใดในองคกรหรือหนวยงาน 

     - กํากับดูแลการพิจารณาออกใบอนุญาตทํางานของแรงงานตางดาว 
3. หนวยงานของทานไดรับนโยบายในการปฏิบัติเกี่ยวกับแรงงานตางดาวอยางไรบาง 

     - พิจารณาออกใบอนุญาตทํางานและควบคุมการทํางานของแรงงานตางดาว 
4. ในการรับนโยบายน้ัน หนวยงานของทานรับนโยบายโดยตรงจากสวนกลางหรือนโยบายจาก

ทางจังหวัด 
 - รับนโยบายโดยตรงจากสวนกลาง 

5. ในหนวยงานของทานไดรับนโยบายจากท้ัง 2 ทาง จากสวนกลางกับทางจังหวัดหรือเฉพาะทาง
ใดทางหนึ่ง 

     - เฉพาะสวนกลาง 
6. กรณีท่ีหนวยงานของทานไดรับนโยบายจากท้ัง 2 ทาง นโยบายท่ีไดรับมาสอดคลองหรือขัดแยง

กันหรือไม อยางไร 
 - 
7. กรณีที่นโยบายไมสอดคลองกัน หนวยงานของทานมีวิธีการหรือแกไขปญหาในทางปฏิบัติ

อยางไร 
 - 
8. ในการรับนโยบายมาปฏิบัตินั้น เจาหนาท่ีภายในหนวยงานของทานมีความรูความเขาใจตรงกัน

ในเนื้อหาของนโยบายหรือไม 
     - มีความรูความเขาใจตรงกับนโยบาย 
9. กรณีท่ีเจาหนาท่ีในหนวยงานของทานมีความเขาใจในเนื้อหาของนโยบายท่ีแตกตางกันนั้น 

ทานมีวิธีการแกไขปญหาความเขาใจท่ีแตกตางกันอยางไร 
 - 
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10. ในการเปล่ียนแปลงนโยบายแตละคร้ังสงผลกระทบตอการปฏิบัติงานของหนวยงานของทาน
อยางไร 

     - มีปญหาความลาชาในการปฏิบัติใหสําเร็จตามเปาหมาย 
11. ในการรับนโยบายมาปฏิบัติ นโยบายนั้นเปนเร่ืองท่ีหนวยงานของทานรับผิดชอบโดยตรงเพียง

หนวยงานเดียวหรือมีหนวยงานอ่ืนเขามารวมหรือเกี่ยวของบางหรือไมอยางไร 
    - มีหนวยงานอ่ืนในพื้นท่ีรับผิดชอบดวย 
12. ในการปฏิบัติงานตามนโยบายท่ีตองปฏิบัติงานของทานรวมกับหนวยงานอ่ืน ไดมีปญหาในขอ

ปฏิบัติหรือไมอยางไร 
     - มีความไมตอเนื่องและสอดคลองกับการปฏิบัติงาน 
13. นโยบายหรือหนาท่ีความรับผิดชอบของหนวยงานของทานท่ีรวมปฏิบัติงานดวยนั้น มีขอ

อุปสรรคหรือปญหาในการปฏิบัติงานของหนวยงานทานหรือไม อยางไร 
     - มีปญหาในทางปฏิบัติอยูบาง ในกรณีความไมพรอมในการปฏิบัติงานรวมกัน 
14. กรณีท่ีมีขอปญหาในการนํานโยบายไปปฏิบัติระหวางหนวยงานของทานกับหนวยงานอ่ืนท่ี

เกี่ยวของ ไดมีการรวมกันแกไขปญหานั้นอยางไร 
     - มีการปรึกษาหารือหรือซักซอมความเขาใจรวมกัน 
15. ในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับแรงงานตางดาว มีหนวยงานท่ีรวมกันทํางานกี่หนวย 
    - อยางนอย 3 หนวยงาน 
16. แตละหนวยงานท่ีปฏิบัติหนาท่ีรวมกันนั้น มีนโยบายท่ีสอดคลองหรืออํานวยการสะดวกซ่ึงกัน

และกันบางหรือไมอยางไร 
    - มีนโยบายท่ีสอดคลองรวมกันพอสมควร 
17. ในการปฏิบัติงานของทุกหนวยงานท่ีเกี่ยวของกับแรงงานตางดาวไดมีการประชุมหารือหรือ

รวมพิจารณาแกไขปญหาหรือแนวทางในการปฏิบัติงานรวมกันหรือไมอยางไร 
    - ไดมีการประชุมหารือกันบาง 
18. ในการปฏิบัติงานของทานเกี่ยวกับแรงงานตางดาวท่ีผานมา มีปญหาท่ีสําคัญท่ีไมสามารถ

ปฏิบัติไดหรือไม 
     - ไมมี 
19. นอกจากปญหาท่ีพบแลว มีปจจัยดานอ่ืนๆท่ีเปนอุปสรรคตอการปฏิบัติงานของทานและ

หนวยงานของทานบางหรือไม อะไรบาง 
    - ไมมี 
20. หนวยงานของทานมีแนวทางในการแกไขปญหาหรืออุปสรรคเหลานั้นอยางไรตอไป 
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ภาคผนวก  ข 

ขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 
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ขอมูลท่ัวไปของกลุมตัวอยาง 
ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบสอบถาม เปนแบบสํารวจเพื่อรวบรวมขอมูลท่ัวไปของกลุม

ตัวอยางไดแก เพศ  อายุ ระดับการศึกษา การปฏิบัติงานในหนวยงาน ตําแหนงงาน ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน และระยะเวลาการปฏิบัติงานเกี่ยวกันนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว 

จากการเก็บรวบรวมขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบสอบถาม เพื่อรวบรวมขอมูลท่ัวไปของ
กลุมตัวอยางไดแก  เพศ  อายุ ระดับการศึกษา การปฏิบัติงานในหนวยงาน ตําแหนงงาน ระยะเวลา
ในการปฏิบัติงาน   และระยะเวลาการปฏิบัติงานเกี่ยวกันนโยบายการผอนแรงงานตางดาว  ผลการ
เก็บรวบรวมขอมูลและการวิเคราะหขอมูลปรากฏดังนี้ 

ตารางท่ี ข 1  ขอมูลท่ัวไป 

  (n=113) 
ขอมูลสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

1. เพศ 
    ชาย 
    หญิง 

 
          106 

  7 

 
93.8 
  6.2 

2. อายุ 
    ตํ่ากวา 20  ป  
    20-30  ป  
    31-40  ป  
    41-50  ป 
    สูงกวา 51  ป 

 
 1 
10 
43 
46 
13 

 
  0.9 
  8.8 
38.1 
40.7 
11.5 

3. ระดับการศึกษา 
    ตํ่ากวาปริญญาตรี 
    ปริญญาตรี  
    ปริญญาโท 
    อื่นๆ 

 
83 
26 
  4 
  0 

 
73.5 
23.0 
3.5 
  0 

4. ปฏิบัติงานอยูในหนวยงาน 
    หนวยรักษาความสงบเรียบรอยตามลําแมนํ้าโขง 
    สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 
    ตํารวจน้ํา 
    ตํารวจภูธร 
    ตํารวจตระเวนชายแดน 

 
45 
 7 
10 
36 
35 

 
13.3 
   6.2 
  8.8 
31.9 
31.0 
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ตารางท่ี ข 1 (ตอ) 

 (n=113) 
ขอมูลสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

5. ประเภทหรือตําแหนง 
    หัวหนาหนวยงาน 
    นักวิชาการ 
    เจาพนักงาน 
    อื่นๆ 

 
  4 
  2 

             107 
  0 

 
  3.5 
 1.8 
94.7 
    0 

6. ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
    นอยกวา 1 ป 
     1-5 ป 
     5-10 ป 
     มากกวา 10 ป 

 
  0 
14 
23 
79 

 
     0 
12.4 
20.4 
67.3 

7. ระยะเวลาการปฏิบัติงานเก่ียวกับนโยบายการผอนผัน 
    แรงงานดางดาว 
    นอยกวา 1 ป 
     1-5 ป 
     5-10 ป 
     มากกวา 10 ป  

 
 

12 
33 
32 
36 

 
 

10.6 
29.2 
28.3 
31.9 

 
จากขอมูลขางตน พบวา กลุมตัวอยางท่ีทําการวิจัยในคร้ังนี้ สวนมากเปนเพศชาย (รอยละ 

93.8) และสวนใหญมีอายุอยูในชวง 41-50 ป(รอยละ 40.7) รองลงมาคือมีอายุอยูในชวง 31-40 ป 
(รอยละ 38.1) สวนกลุมตัวอยางท่ีมีชวงอายุนอยท่ีสุดตํ่ากวา 20 ปลงไป(รอยละ 0.9) ดานระดับ
การศึกษาพบวา กลุมตัวอยางสวนใหญมีการศึกษาอยูในระดับตํ่ากวาปริญญาตรี(รอยละ73.5)
รองลงมาคือระดับปริญญาตรี(รอยละ 23)  ซ่ึงกลุมตัวอยางสวนใหญอยูในหนวยงานตํารวจภูธร
(รอยละ 31.9) รองลงมาคือตํารวจตระเวนชายแดน (รอยละ 31) และในขณะเดียวกันกลุมตัวอยาง
สวนใหญจะอยูในตําแหนงเจาพนักงาน (รอยละ 94.7) มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 10 ป
ข้ึนไป (รอยละ 67.3) รองลงมาคือ 5-10 ป (รอยละ20.4) และปฏิบัติงานเกี่ยวกับนโยบายการผอนผัน
แรงงานตางดาวมากกวา 10 ป ข้ึนไป(รอยละ 31.9) รองลงมาคือ 1-5 ป (รอยละ 29.2) 
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ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบสอบถาม เปนแบบสํารวจเพ่ือรวบรวมขอมูลท่ัวไปของกลุม
ตัวอยางไดแก เพศ  อายุ ระดับการศึกษา การปฏิบัติงานในหนวยงาน ตําแหนงงาน ระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน และระยะเวลาการปฏิบัติงานเกี่ยวกันนโยบายการผอนผอนแรงงานตางดาว  กลุม
ตัวอยางท่ีทําการวิจัยในคร้ังนี้  สวนมากเปนเพศชาย   รอยละ 93.8 และสวนใหญมีอายุอยูในชวง 
41-50 ป  รอยละ 40.7 รองลงมาคือมีอายุอยูในชวง 31-40 ป   รอยละ 38.1 สวนกลุมตัวอยางท่ีมีชวง
อายุนอยท่ีสุดตํ่ากวา 20 ปลงไป  รอยละ 0.9   ดานระดับการศึกษาพบวากลุมตัวอยางสวนใหญมี
การศึกษาอยูในระดับตํ่ากวาปริญญาตรี รอยละ 73.5   รองลงมาคือระดับปริญญาตรี รอยละ 23  ซ่ึง
กลุมตัวอยางสวนใหญอยูในหนวยงานตํารวจภูธร รอยละ 31.9 รองลงมาคือตํารวจตระเวนชายแดน 
รอยละ 31 และในขณะเดียวกันกลุมตัวอยางสวนใหญจะอยูในตําแหนงเจาพนักงาน รอยละ 94.7 มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมากกวา 10 ปข้ึนไป  รอยละ 67.3  รองลงมาคือ 5-10 ป  รอยละ20.4 
และปฏิบัติงานเกี่ยวกับนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวมากกวา 10 ป ข้ึนไป รอยละ 31.9
รองลงมาคือ 1-5 ป   รอยละ 29.2  ตามลําดับ 

จากผลการศึกษาขอมูลสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง  ท่ีสงผลตอความเขาใจของเจาหนาที่
ของหนวยงานภาครัฐ ท่ีมีตอนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว   พบวากลุมตัวอยางสวนใหญจะมี
อายุอยูระหวาง 31-50 ป  คิดเปนรอยละ 78.8  ซ่ึงเปนกลุมท่ีมีมากท่ีสุดในหนวยท่ีเกี่ยวของกับการ
บังคับใชนโยบายการผอนผันรงงานตางดาว  และสวนใหญจะมีระดับการศึกษาอยูในระดับท่ีตํ่ากวา
ปริญญาตรี  ซ่ึงเม่ือนํามาเปรียบเทียบกับอายุการทํางานของกลุมอายุดังกลาวแลว   พบวากลุม
ตัวอยางเหลานี้รอยละ 90 มีอายุงานมากกวา 10 ป  แตเม่ือดูจํานวนกลุมตัวอยางท่ีปฏิบัติงาน
เกี่ยวของกับนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวจริงๆ แลว  พบวามีเพียงรอยละ  31.9 เทานั้น  
แสดงใหเห็นวาผูท่ีมีประสบการณในการทํางานดานนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวมีเพียง 1 
ใน 3 ของจํานวนเจาหนาท่ีเทานั้น   

ดานความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบังคับใชนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวของ
รัฐบาล พบวาความรูความเขาใจเกี่ยวกับการบังคับใชนโยบาย การผอนผันแรงงานตางดาวของ
รัฐบาล จากการศึกษาพบวากลุมตัวอยางสวนใหญมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับนโยบายการผอนผัน
แรงงานตางดาวอยูในระดับปานกลางเทานั้น  และในความรูความเขาใจของกลุมตัวอยางสวนใหญ
จากการศึกษายังพบวา  หนวยงานมีความชัดเจนในเร่ืองของการปฏิบัติตามนโยบายการผอนผัน
แรงงานตางดาวอยูในระดับปานกลางเชนกัน  และเม่ือวิเคราะหผลการศึกษาท่ีไดลึกลงไปพบวา 
หนวยงานไดทําการช้ีแจงและทําความเขาใจแกเจาหนาท่ีอยูในระดับปานกลางถึงนอยมาก  ทําให
เจาหนาท่ีมีความเขาใจในดานนโยบายและการนํานโยบายไปปฏิบัตินอย  นอกจากภายในองคกร
เองแลวจากผลการศึกษายังพบวาระหวางองคกรเองยังมีการประสานงานกัน  ในการปฏิบัติงานตาม
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นโยบายการผอนผันแรงงานตางดายในระดับปานกลางถึงนอยเชนกัน  ในดานการฝกอบรมให
ความรูแกเจาหนาท่ี  เพื่อใหเกิดความเขาใจในการปฏิบัติตามนโยบายยังอยูในระดับท่ีนอยเชนกัน  
จากผลการศึกษาพบวาการบริหารจัดการองคกรมีสวนสําคัญในการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ  เร่ิม
จากการจัดองคกร การมอบหมายหนาท่ีความรับผิดชอบ  การส่ังการและสายการบังคับบัญชา  การ
ทําความเขาใจเกี่ยวกับหนาท่ีความรับผิดชอบ  นโยบายของหนวยงาน ตลอดจนการอบรมใหความรู
แกเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงาน ซ่ึงจะสงผลใหเจาหนาท่ีมีความรูความเขาใจในนโยบายและหนาท่ีความ
รับผิดชอบมากข้ึน  ซ่ึงสวนใหญเปนเร่ืองท่ีเกี่ยวของกับการบริการจัดการภายในองคกร 

จากหลักการบริหารจัดการ(มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีพระจอมเกลาพระนครเหนือ, 
2552)ซ่ึงอธิบายไวในหนังสือองคการและการจัดการฉบับสมบูรณ โดย รศ.ศิริวรรณ เสรีรัตนและ
คณะ (2545) ไดรวบรวม ความหมายของคําวา “การบริหารจัดการ” และ “การจัดการ” ไดดังนี ้

      1. คําวา “การบริหาร” (Administration) จะใชในการบริหารระดับสูง โดยเนนท่ีการ
กําหนดนโยบายท่ีสําคัญ   และการกําหนดแผนของผูบริหารระดับสูง  เปนคํานิยมใชในการบริหาร
รัฐกิจ(Public Administration) หรือใชในหนวยงานราชการ และคําวา “ผูบริหาร” (Administrator) 
จะหมายถึง ผูบริหารที่ทํางานอยูในองคกรของรัฐ หรือองคกรท่ีไมมุงหวังกําไร (Schermerhorn, 
1999)  การบริหารคือกลุมของกิจกรรม ประกอบดวย การวางแผน (Planning) การจัดองคกร 
(Organizing) การส่ังการ (Leading/Directing) หรือการอํานวยและการควบคุม (Controlling) ซ่ึงจะมี
ความสัมพันธโดยตรงกับทรัพยากรขององคกร เพื่อนําไปใชใหเกิดประโยชนและดวยจุดมุงหมาย
สําคัญในการบรรลุความสําเร็จตามเปาหมายขององคกรอยางมีประสิทธิภาพ และเกิดประสิทธิผล
ครบถวน  

2. คําวา “การจัดการ” (Management) จะเนนการปฏิบัติการใหเปนไปตามนโยบาย 
(แผนท่ีวางไว) ซ่ึงนิยมใชในการจัดการธุรกิจ (Business management) สวนคําวา “ผูจัดการ” 
(Manager) จะหมายถึงบุคคลในองคกรซ่ึงทําหนาท่ีรับผิดชอบตอกิจกรรมในการบริหารทรัพยากร
และกิจการงานอ่ืนๆ เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคท่ีกําหนดไวขององคกร  การบริหารจัดการ 
(Management) หมายถึงชุดของหนาท่ีตางๆ (A set of functions) ท่ีกําหนดทิศทางในการใช
ทรัพยากรท้ังหลายอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล เพื่อใหบรรลุถึงเปาหมายขององคกร การ
ใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ (Efficient) หมายถึง การใชทรัพยากรไดอยางเฉลียวฉลาดและ
คุมคา (Cost-effective) การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิผล(Effective) นั้นหมายถึงการตัดสินใจได
อยางถูกตอง(Right decision) และมีการปฏิบัติการสําเร็จตามแผนท่ีกําหนดไว ดังนั้นผลสําเร็จของ
การบริหารจัดการจึงจําเปนตองมีท้ังประสิทธิภาพและประสิทธิผลควบคูกัน ในอีกแนวหนึ่งอาจ
กลาวไดวาการบริหารจัดการ หมายถึง กระบวนการของการมุงสูเปาหมายขององคกรจากการ
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ทํางานรวมกัน โดยใชบุคคลและทรัพยากรอ่ืนๆ หรือเปนกระบวนการออกแบบและรักษา
สภาพแวดลอมท่ีบุคคลทํางานรวมกันในกลุมใหบรรลุเปาหมายท่ีกําหนดไวอยางมีประสิทธิภาพ 

คําวา “การบริหาร” (Administration) และ “การจัดการ” (Management) มีความหมาย
แตกตางกันเล็กนอย โดยการบริหารจะสนใจและสัมพันธกับการกําหนดนโยบายไปลงมือปฏิบัติ 
นักวิชาการบางทานไหความเห็นวาการบริหารใชในภาครัฐ สวนการจัดการใชในภาคเอกชน 
อยางไรก็ดี ในตําราหรือหนังสือสวนใหญท้ัง 2 คํานี้มีความหมายไมแตกตางกัน สามารถใชแทนกัน
ไดและเปนท่ียอมรับโดยท่ัวไป จากความหมายตางๆ ขางตน การบริหารจัดการจึงเปนกระบวนการ
ของกิจกรรมท่ีตอเนื่องและประสานงานกัน ซ่ึงผูบริหารตองเขามาชวยเพื่อใหบรรลุจุดมุงหมายของ
องคกร ประเด็นสําคัญของการบริการจัดการ (Management) มีดังนี้ 

1.  การบริหารจัดการสามารถประยุกตใชกับองคกรใดองคกรหนึ่งได 
2.  เปาหมายของผูบริหารทุกคนคือ การสรางกําไร 
3. การบริหารจัดการเกี่ยวของกับการเพ่ิมผลผลิต(Productivity)โดยมุงสูประสิทธิภาพ 

(Efficiency) (วิธีการใชทรัพยากรโดยประหยัดท่ีสุด) และประสิทธิผล(Effectiveness) (บรรลุ
เปาหมายคือประโยชนสูงสุด) 

4.  การบริหารจัดการสามารถนํามาใชสําหรับผูบริหารในทุกระดับช้ันขององคกร 
กระบวนการการบริหารจัดการ(Management Process) หมายถึง กระบวนการเพ่ือใหบรรลุ
จุดมุงหมายขององคกร ซ่ึงกระบวนการการบริหารจัดการนี้สามารถแสดงใหเห็นถึงความเกี่ยว
เนื่องกันไดอยางมี ปฏิสัมพันธสอดคลองและตอเนื่อง 

ท้ังนี้หนาท่ีของการบริหารประกอบดวยกิจกรรมพ้ืนฐาน 4 ประการหรืออาจแบงใน
ลักษณะท่ีเปนข้ันตอนดังนี้ 

1. การวางแผน (Planning) เปนส่ิงท่ีองคกรตองการเปล่ียนแปลงในอนาคต การ
วางแผนเปนสะพานเช่ือมระหวางเหตุการณปจจุบันและอนาคตซ่ึงทําไดโดยการใหบรรลุเปาหมาย
ผลลัพธท่ีตองการ การวางแผนจึงตองอาศัยการกําหนดกลยุทธท่ีประสิทธิภาพ แมวาพื้นฐานของ
การจัดการโดยท่ัวไปเปนงานของผูบริหารการวางแผนเปนส่ิงสําคัญสําหรับการปฏิบัติตามกลยุทธ
ใหประสบความสําเร็จและการประเมินกลยุทธ เพราะวาการจัดการองคกร การจูงใจ การจัดบุคคล
เขาทํางาน และกิจกรรมควบคุมข้ึนกับการวางแผน กระบวนการวางแผนจะตองประกอบดวย
ผูบริหารและพนักงานภายในองคกร การวางแผนจะชวยใหองคกรกําหนดขอดีจากโอกาสภายนอก
และทําใหเกิดผลกระทบจากอุปสรรคภายนอกตํ่าสุด โดยตองมองเหตุการณในอดีตและปจจุบันเพื่อ
คาดคะเนเหตุการณท่ีจะเกิดข้ันในอนาคต การวางแผนประกอบดวยการพัฒนาภารกิจ(Mission) การ
คาดคะเนเหตุการณปจจุบัน เหตุการณอนาคต และแนวโนมการกําหนดวัตถุประสงค และการเลือก
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กลยุทธท่ีใชการวางแผนจะชวยใหธุรกิจปรับตัวสูการเปล่ียนแปลงของตลาด และสามารถกําหนด
เปาหมายได การบริหารเชิงกลยุทธนั้นตองการใหองคกรติดตามในลักษณะเชิงรุก(Proactive) 
มากกวาท่ีจะเปนเชิงรับ(Reactive) องคกรท่ีประสบความสําเร็จ จะตองควบคุมอนาคตขององคกร
มากกวาท่ีจะรอรับผลจากอิทธิพลสภาพแวดลอมภายนอกและเหตุการณท่ีเกิดข้ึน การตัดสินใจ 
(Decision Making) ถือเปนสวนหนึ่งของการวางแผน การปรับตัวเปนส่ิงจําเปนเพราะวามีการ
เปล่ียนแปลงของตลาด เศรษฐกิจ และคูแขงขันท่ัวโลก จุดเร่ิมตนของความสําเร็จท่ีดีของธุรกิจคือ
การวางแผนท่ีเหมาะสม เห็นผลไดจริง ยืดหยุน มีประสิทธิผล และทรงประสิทธิภาพ 

2. การจัดการองคกร(Organizing) จุดมุงหมายของการจัดการองคกรคือ การใชความ
พยายามทุกกรณีโดยการกําหนดงานและความสําคัญของอํานาจหนาท่ี การจัดการองคกรหมายถึง 
การพิจารณาถึงส่ิงท่ีตองการทําและผูท่ีจะทํารายงาน มีตัวอยางในประวัติศาสตรของธุรกิจท่ีมีการจัด
องคกรท่ีดี สามารถประสบความสําเร็จในการแขงขันและสามารถเอาชนะคูแขงขันได ธุรกิจท่ีมีการ
จัดองคกรท่ีดีสามารถจูงใจผูบริหารและพนักงานใหมองเห็นความสําคัญของความสําเร็จขององคกร 
การกําหนดลักษณะเฉพาะของงาน(Work Specialization) โดยการแบงงานประกอบดวยงานท่ี
กําหนดออกมาเปนแผนก การจัดแผนก และการมอบอํานาจหนาท่ี(Delegating Authority) การแยก
งานออกเปนงานยอยตามการพัฒนารายละเอียดของงาน(Job Description) และคุณสมบัติของงาน
(Job Specification) เคร่ืองมือเหลานี้มีความชัดเจนสําหรับผูบริหารและพนักงาน ซ่ึงตองการทราบ
ลักษณะของงาน  การกําหนดแผนกในโครงสรางขององคกร(Organization Structure) ขนาดของ
การควบคุม(Span of Control) และสายการบังคับบัญชา(Chain of Command) การเปล่ียนแปลงกล
ยุทธตองการการเปล่ียนแปลงในโครงสราง เพราะตําแหนงใหมๆ ท่ีสรางข้ึนหรือลดลงหรือรวมกัน 
โครงสรางองคกรจะตองระบุถึงวิธีการใชทรัพยากรและวิธีการซ่ึงวัตถุประสงคมีการกําหนดข้ึนใน
ธุรกิจ การสนับสนุนทรัพยากรและกําหนดวัตถุประสงคตามสภาพทางภูมิศาสตรจะแตกตางจาก
โครงสรางดานผลิตภัณฑหรือลูกคา  รูปแบบท่ัวไปของการจัดแผนกคือ ตามหนาท่ี(Functional) 
ตามฝาย(Divisional) ตามหนวยธุรกิจเชิงกลยุทธ(Strategic business unit) และดานแมททริกซ
(Matrix) 

3. การนําหรือการส่ังการ(Leading/Directing) เปนการใชอิทธิพลเพ่ือจูงใจพนักงานให
ปฏิบัติงานและนําไปสูความสําเร็จตามเปาหมายท่ีระบุไว หรือเปนกระบวนการจัดการใหสมาชิกใน
องคกรทํางานรวมกันไดดวยวิธีการตางๆ เพราะทรัพยากรมนุษยเปนส่ิงท่ีซับซอนและเขาใจถองแท
ไดยาก การนําหรือการส่ังการจึงตองใชความสามารถหลายเร่ืองควบคูกันไป อาทิ ภาวะความเปน
ผูนําของผูบริหาร การจูงใจ การติดตอส่ือสารในองคกร และการทํางานเปนทีม เปนตน หนาท่ีใน
การนําหรือส่ังการนี้ มีความสําคัญไมนอยไปกวาหนาท่ีอ่ืน เพราะผูบริหารตองแสดงบทบาทของผู
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ส่ังการอยางมีคุณภาพ ถาไมเชนนั้น แผนงานท่ีวางไวตลอดจนทรัพยากรที่จัดเตรียมไวอาจไมเกิด
ประสิทธิผล ถาผูบริหารดําเนินกิจกรรมดานการส่ังการไมดีพอ ดังนั้น การส่ังการจึงเปนเร่ืองของ
ความรูความชํานาญ ประสบการณ และความสามารถท่ีจะชักจูงใหพนักงานรวมกันปฏิบัติงานไป
ตามเปาหมายท่ีกําหนดไวใหองคกรประสบความสําเร็จตามตองการ 

ซ่ึงสอดคลองกับแนวคิดของ  ชลิดา  ศรมณี(2552)  ท่ีไดอธิบายเกี่ยวกับการรับรู
(Perception) ของคนในองคกรวา 

การรับรู คือกระบวนการแหงการแปลความหมายจากการสัมผัสท่ีไดรับออกมาเปนส่ิง
หนึ่งส่ิงใดท่ีมีความหาย โดยคนเราจะตองใชความรูเดิม หรือประสบการณเดิมท่ีไดมากอนจึงเกิดการ
รับรู 

การรับรู คืออาการสัมผัสท่ีมีความหมายและการรับรูก็เปนการแปลหรือตีความการสัมผัส
ท่ีไดรับออกมาเปนส่ิงท่ีมีความหมาย ซ่ึงเปนส่ิงท่ีรูจักและเขาใจโดยอาศัยประสบการณท่ีมีมาแตเดิม 

การรับรูเปนกระบวนการท่ีซับซอนซ่ึงยอมใหภาพของโลกผิดแผกไป อันอาจแตกตางไป
จากความจริงทีเดียว ท้ังนี้เพราะแตละคนเม่ือมองส่ิงเดียวกันแลว แตกลับมองเห็นไมเหมือนกัน 
เนื่องจากแตละคนมีการเรียนรูและประสบการณตางกัน 

การรับรู คือกระบวนการแปลความหมายของส่ิงของ บุคคล หรือสภาวการณ(โดยท่ีบุคคล
จะแปลความหมายหรือมองเห็นส่ิงตางๆแตกตางกันไป และมีผลใหเกิดปฏิกิริยาตอบสนองแตกตางกัน
ท้ังในดานความคิดและพฤติกรรมท่ีสังเกตได) 

การรับรู หมายถึงกระบวนการในการเลือกรับ การจัดระเบียบและการแปลความหายของ
ส่ิงเราท่ีบุคคลพบเห็นหรือมีความสัมพันธเกี่ยวของดวยในส่ิงแวดลอมหน่ึงๆ 

จะเห็นไดวาบุคคลแตละคนนั้นเม่ือได สัมผัสกับส่ิงเราอยางใดอยางหนึ่งก็จะมี
กระบวนการในการเลือกรับแปลความหมายจากสัมผัสท่ีไดรับ ท้ังนี้โดยอาศัยประสบการณเดิมของตน
เปนสําคัญ 

บุคคลตางๆจะเลือกรับส่ิงเราท่ีแตกตางกันไป เพราะในสถานการณหนึ่งๆนั้น จะมีส่ิงเรา
เกิดข้ึนหลายๆอยางดวยกันและบุคคลก็จะเลือกท่ีจะใหความสนใจเฉพาะส่ิงเราท่ีมีความหมายตอตนเอง
มากกวาและจัดระเบียบการแปลความหมายส่ิงเรา โดยอาศัยการเรียนรูจากประสบการณเดิมของตน ซ่ึง
ยอมตองแตกตางกันไปตามพื้นฐานประสบการณของแตละบุคคลนั้นๆ 

ดังนั้น การรับรูจึงเปนกระบวนการระหวางส่ิงเรากับการตอบสนอง ซ่ึงสามารถแสดงเปน
ภาพไดดังนี้ 

ส่ิงเรา    การรับรู    การตอบสนอง 
ธรรมชาติของการรับรู 



  112 

การรับรูเปนส่ิงท่ีเรียนรู (Perception is learned)โดยอธิบายไดวา ถาปราศจากการเรียนรู
หรือประสบการณแลว ก็จะไมมีการรับรูจะมีแตเพียงการรับสัมผัสเทานั้น เชน นาย ก.ไมเคยเห็น
เคร่ืองรับโทรทัศนมากอนเลย เม่ือไดพบเห็นเคร่ืองรับโทรทัศนเปนคร้ังแรก นายก.ไมเคยเรียนรูหรือมี
ประสบการณเกี่ยวกับเครื่องรับโทรทัศนมากอน เขาจะไดรับสัมผัสทางตาเทานั้น แตไมเกิดการรับรูวา
ส่ิงท่ีเห็นนั้นคืออะไร เปนตน 

การรับรูเปนส่ิงเลือกสรร(Perception is selective) บุคคลจะอยูทามกลางส่ิงเรามากมาย และ
ในขณะหนึ่งๆนั้น เขาจะไดรับรูเพียงบางอยาง และเลือกรับรูส่ิงเราบางอยางเทานั้น แตเราจะไมรับรูส่ิง
เรารอบขางหลายอยาง เชน เสียงคุยและเสียงของเพื่อนรวมงานท่ีอยูในหองเดียวกัน หรือเสียงของ
เคร่ืองปรับอากาศหรือเสียงเดินของผูมาติดตองาน เปนตน 

องคประกอบของการรับรู 
การรับรูเกิดจากองคประกอบดังนี้ คือ 
1.  อาการสัมผัส หมายถึงส่ิงเราท่ีผานเขามากระทบอวัยวะรับสัมผัส เพื่อใหคนเรารับรู

สภาวะแวดลอมรอบตัว และโดยปกติแลวบุคคลเม่ือไดรับสัมผัสอยางใดอยางหนึ่งแลวก็จะจัดจําแนก
อาการสัมผัสนั้นๆตามประสบการณท่ีมีอยูเกือบทุกคร้ัง และเรามักจะเคยชินกับส่ิงท่ีสัมผัสมากกวาจะ
นึกถึงอาการสัมผัสนั้น 

2.  การแปล  หมายถึงการแปลความหมายจากการสัมผัส โดยท่ีการแปลความหมายจากการ
สัมผัสนั้นตองอาศัย 

    -  เชาวปญญา 
    -  การสังเกตพิจารณา 
    -  ความสนใจและความต้ังใจ 
    -  สภาพจิตใจขณะรับรู 
3.  ความรูเดิมหรือประสบการณ หมายถึงความรูความสามารถเดิม รวมท้ังการกระทําท่ีเคย

ทําในอดีต 
สรุปไดวา การรับรู เปนกระบวนการท่ีคนเรารับรู ส่ิงตางๆโดยการสัมผัส การใช

ประสบการณเดิม ชวยแปลความหมายของส่ิงนั้นออกมาเปนความรูและความเขาใจ 
ลักษณะท่ัวไปของการรับรูของมนุษย 
1.  เลือกส่ิงท่ีรับรู เชน ส่ิงท่ีสนใจหรือตองการขณะน้ัน หรืออาจเปนส่ิงท่ีแปลดเดนและ

สะดุดตา คือดึงดูดความสนใจอยากรูอยากเห็น 
2.  จัดหมวดหมูของส่ิงท่ีรับรู เชน ความใกลชิด ความคลายคลึงหรือเหมือนกัน ความ

ตอเนื่อง ความสมบูรณแบบ 
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3.  ภาพและพื้น(คือการมองสวนท่ีเห็นชัด) 
4.  ความคลาดเคล่ือนของการรับรู เชน ความคงท่ีของการรับรู ภาพลวงตา ซ่ึงจะเกิดเปน

การรับรูท่ีผิดพลาดไปจากความจริงได เนื่องมาจากอิทธิพลของส่ิงเรานั้น 
องคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการเลือกรับรู 
องคประกอบท่ีมีอิทธิพลตอการเลือกรับรู สามารถแบงไดเปน 2 ดานดวยกัน คือ (1) 

องคประกอบอันเนื่องจากส่ิงเรา (2) องคประกอบอันเกิดจากตัวบุคคล  ซ่ึงสามารถแยกรายละเอียดได
ดังนี้ 

1.  องคประกอบอันเนื่องจากส่ิงเรา  
     1.1  ความเขมและขนาด (intensity and size) เชน ความเขมของสี ความดังของเสียง ความ

สวางของแสง รวมท้ังขนาดใหญและเล็ก ซ่ึงถาส่ิงเราใดมีความเขมและขนาดใหญกวา เขมกวาก็จะทํา
ใหคนเลือกรับมากกวาส่ิงเราท่ีเล็กกวาหรือเขมนอยกวา เปนตน 

    1.2  ความแตกตางกัน (contrast) หากส่ิงเราใดมีความแตกตางไปจากส่ิงอ่ืนๆท่ีอยูดวยกัน 
ก็จะทําใหมนุษยเลือกรับส่ิงเราท่ีมีลักษณะแตกตางกันออกไปไดมากกวา เชน ขณะท่ีเราอานหนังสือ 
สวนใดท่ีเปนตัวพิพมในลักษณะแตกตางไปจากตัวพิพมอ่ืนๆ ในหนานั้น เราก็จะใหความสนใจไปท่ี
นั้นมากกวา หรือเม่ือเราเดินไปในสถานท่ีแหงหนึ่งท่ีพนักงานทุกคนแตงตัวดวยผามีเดียวกันหมด มีอยู
คนหน่ึงท่ีใสเส้ือผาและลายท่ีแตกตางออกไป ผูท่ีแตงกายแตกตางไปจากนั้นก็จะเปนส่ิงเราท่ีเราเลือกจะ
รับหรือใหความสนใจ เปนตน 

    1.3  ความซํ้า (repetition) การกระทําซํ้าจะเปนการเรียกรองความสนใจได เชน เพลงท่ี
เปดซํ้าแลวซํ้าอีกวันละหลายๆคร้ัง คนก็จะจําได รองไปดวยได หรือหากมีคําเขียนใดปรากฏในหนา
หนังสือพิมพโดยเปนคําเขียนท่ีผิด แตพิมพซํ้าแลวซํ้าอีกอยางผิดๆเราก็จะจําไดดี 

    1.4  การเคล่ือนไหว(movement) ส่ิงเราท่ีเคล่ือนไหวจะใหความสนใจไดมากกวาส่ิงเราท่ี
อยูนิ่งกับท่ี เชน ปายโฆษณาท่ีมีการเคล่ือนไหว หรือไฟกระพริบอยูเสมอ เปนตน 

องคประกอบอันเกิดจากตัวบุคคล  องคประกอบอันเกิดมาจากตัวบุคคลมีหลายดาน 
ดังตอไปนี้ 

1. ความสนใจ(interest) 
2. ความคาดหวัง(expectancy) 
3. ความตองการ(need) 
4. การเห็นคุณคา(value) 
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โดยอธิบายไววาองคประกอบเหลานี้ในตัวมนุษย ทําใหเขาเลือกรับส่ิงเรานั้นๆไดดีกวา
ผูอ่ืน เชน เขาสนใจเร่ืองใดเขาก็จะรับรูส่ิงเรานั้นๆไดดี เขาคาดหวังส่ิงใดอยูยอมจะสนใจส่ิงเหลานั้น
มากกวาผูอ่ืน และเปนเชนเดียวกับกรณีขององคประกอบดวยความตองการและการเห็นคุณคา 

การศึกษาดานปจจัยท่ีสงผลกระทบและเปนอุปสรรคตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ  ผล
การศึกษาพบวา  หนวยงานมีการจัดโครงสรางการบริหารงานและส่ังการท่ีชัดเจนมากนอย  สายการ
บังคับบัญชาการปฏิบัติงานท่ีไมชัดเจน  และมีการจัดลําดับข้ันตอนการปฏิบัติงานไมชัดเจนเชนกัน  
ซ่ึงปจจัยดังกลาวลวนสงผลกระทบและเปนอุปสรรคตอการนํานโยบายไปปฏิบัติ  ของหนวยงาน
และเจาหนาท่ีท่ีเกี่ยวของท้ังส้ิน  พงศสัณห  ศรีสมทรัพย  และชลิดา  ศรมณี(2544) กลาววาการศึกษา
เกี่ยวกับหลักการทั่วไปของการบริหารถือเปนความพยายามพื้นฐานของนักทฤษฏีการบริหารในอันท่ีจะ
หากฎเกณฑท่ัวไปเพื่อนํามาสรางรูปแบบท่ีมีประสิทธิภาพท่ีสุดใหกับองคการ การสรางหลักการทั่วไป
ดังกลาวเปนส่ิงท่ีกระทําไดยาก ท้ังนี้เพราะวาในการบริหารองคการใดๆแตละองคการตางมีเง่ือนไขและ
วัตถุประสงคในการดําเนินงานท่ีแตกตางกันออกไป ดังนั้นหลักการท่ัวไปจึงเกิดข้ึนมามากมายเพื่อ
ครอบคลุมปญหาดังกลาว อยางไรก็ตามหลักการทั่วไปทั้งหลายดังกลาวตางก็เหมาะสมภายใตสภาพ
เง่ือนไขหน่ึงๆเทานั้น เปนหนาท่ีของผูบริหารที่จะเลือกนํามาใชภายใตสถานการณหนึ่งๆหลักการทั่วไป
ท้ังหลายจึงเปนส่ิงท่ีจําเปนและถือเปนพื้นฐานท่ีผูบริหารจะตองเรียนรู 

หลักการประสานงานของ Mooney และ Reiley Mooney และ Reiley กลาววา “การ
ประสานงานเปนความพยายามของกลุมอยางเปนระบบในอันท่ีจะสรางเอกภาพในการบริหาร” Reiley 
ยังเนนวา “การประสานงานเปนท้ังการเร่ิมตน และเปนท้ังความสําเร็จของความพยายามใดๆในการ
จัดการองคการ” หลักการประสานงานตามนัยนีจ้ึงหมายถึงความพยายามในอันท่ีจะสรางทักษะท่ีจะ
กอใหเกิดการทํางานรวมกนัระหวางปจจยัตางๆภายในองคการเพื่อท่ีจะใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมาย
ท่ีไดกําหนดไวและเปนท่ียอมรับรวมกัน อาจกลาวไดวาความหมายดังกลาวเปนความหมายเดยีวกับ 
“การบริหาร” นั่นเอง 

หลักการบริหารของ Henri Fayol (Fayol’s Principle of Administration) หรืออาจเรียกไดวา
เปนทฤษฏีองคการที่เปนทางการ (Theory of Formal Organization)  

Fayol เสนอวา การบริหารงานท่ีดีจะตองมีการกําหนดรายละเอียดขององคการในเร่ือง
ตอไปนี ้

1.  หลักการแบงแยกหนาท่ีกันทํางาน(Division of Works) การแบงแยกงานกันทํา หรือการ
สรางความชํานาญเฉพาะดาน (Specialization) กอใหเกิดการเพิ่มประสิทธิภาพการทํางาน ท้ังนี้เพราะ
มนุษยตางมีทักษะการทํางานท่ีแตกตางกัน บางคนชอบใชความคิด ใชสมอง บางคนชอบใชแรงงาน 
บางคนชอบทํางานละเอียดประณีต บางคนชอบทํางานหยาบๆ บางคนชอบเดินไปเดินมา บางคนชอบ
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งานน่ังโตะ เปนตน การใหคนทํางานตามความถนัดจึงเปนการใชคนใหถูกและเหมาะกับงาน และชวย
เพิ่มประสิทธิภาพของงานข้ึนมาได 

2. หลักการของการกําหนดอํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบ  (Authority and 
Responsibility) อํานาจหนาท่ี (Authority) หมายถึงสิทธิในอันท่ีจะส่ังการหรือสิทธิในอันท่ีจะบังคับ
บัญชา หรือสิทธิในการทํางาน ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึงพันธะผูกพันท่ีบุคคลจะตอง
กระทําเม่ือไดรับหรือยอมรับคําส่ังจากผูบังคับบัญชา หรือหมายถึงพันธะผูกพันท่ีบุคคลจะตองกระทํา
ตามหนาท่ีท่ีตนไดรับมอบหมาย บุคคลภายในองคการจะตองถูกกําหนดอํานาจหนาท่ีและความ
รับผิดชอบไวอยางชัดแจง ทุกคนในองคการจึงมีหนาท่ีของตนท่ีจะตองกระทําและรับผิดชอบตอหนาท่ี
ของตน หากบุคคลใดละเลยตออํานาจหนาท่ีและความรับผิดชอบจะตองถูกลงโทษตามวินัย 

3.  หลักของกฎและระเบียบ (Discipline) ตองมีความเคารพและเช่ือฟงตอกฎระเบียบและ
วัตถุประสงคขององคการในการบริหารงานใหเปนไปตามกฎเกณฑดังกลาวจะตองประกอบดวย(1)มี
ผูบังคับบัญชาท่ีดีในทุกระดับ (2)มีการตกลงท่ีเปนธรรมและชัดเจนเทาท่ีจะกระทําได(3)มีบทลงโทษตอ
ผูท่ีกระทําผิดตอกฎ ระเบียบ หรือวัตถุประสงคขององคการ บทลงโทษดังกลาวถือเปนเครื่องมือในการ
กระตุนใหคนทํางานตามหนาท่ีและความรับผิดชอบ 

4.  หลักเอกภาพในการบังคับบัญชา (Unity of Command) ในการลดปญหาและขอขัดแยง
บุคคลทุกๆคนภายในองคการจะตองรอรับคําส่ังและรับผิดชอบตอผูบังคับบัญชาเพียงคนเดียว 

5.  หลักเอกภาพขององคการ(Unity of Direction) องคการจะมีประสิทธิภาพเม่ือผูชวยงาน
ทุกคนตางทํางานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงครวมกัน มีความสามัคคีเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน และตางมี
เปาหมายรวมกันในการทํางาน 

6.  ยึดถือผลประโยชนขององคการเปนหลัก(Subordination of Individual Interest to 
General Interest) ผลประโยชนของแตละบุคคลและกลุมตางๆภายในองคการจะตองไมขัดตอ
ผลประโยชนขององคการ ปละผลประโยชนขององคการจะตองไดรับการปกปองรักษาใหคงอยู
ตลอดไปเหนือกวาผลประโยชนอ่ืนใดท้ังปวง 

7.  มีระบบคาตอบแทนท่ีเปนธรรม(Remuneration of Personnel) ตองมีระบบคาตอบแทน
การทํางานท่ีเปนธรรมและเปนท่ียอมรับของลูกจาง เชน ระบบคาจางตอช้ิน,อัตราคาจางตามระยะเวลา
ของการทํางาน,คาจางตามลักษณะงาน,ประสบการณในการทํางาน,การใหเงินโบนัส,การแบงปนผล
กําไรและระบบการเล่ือนข้ันตําแหนง เปนตน 

สวนการจัดทําคําอธิบาย หรือการจัดทําคูมือรายละเอียดของข้ันตอนการปฏิบัติงานดาน
การผอนผันแรงงานตางดาวใหเปนท่ีรับรูกันของเจาหนาท่ีภายในหนวยงาน รวมท้ังการช้ีแจงและ
ทําความเขาใจใหแกเจาหนาท่ีผูปฏิบัติใหรับทราบข้ันตอนการปฏิบัติงาน  อํานาจหนาท่ีและ
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กฎระเบียบตางๆ  พบวามีระดับปานกลางถึงนอย  ซ่ึงหมายถึงหนวยงานไดจัดทํารายละเอียดหรือ
คูมือเกี่ยวกับการปฏิบัติงานนอยมาก  ทําใหเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานมีความเขาใจในนโยบายและความ
ชัดเจนในการปฏิบัติงานซ่ึงสอดคลองกับผลการศึกษาของ  ผานิด แพเกาะ(2544)  ท่ีไดศึกษาการนํา
นโยบายไปปฏิบัติ กรณีศึกษานโยบายจัดระบบเพื่อควบคุมแรงงานตางดาวผิดกฎหมาย ผล
การศึกษาพบวา เจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานควบคุมการทํางานของคนตางดาวมีความเขาใจใน
วัตถุประสงคของนโยบาย การกําหนดพื้นท่ีดําเนินการ จํานวนแรงงานตางดาวผิดกฎหมายที่ไดรับ
อนุญาต ระยะเวลาการจางและส้ินสุดของนโยบาย การออกเขตพื้นท่ีท่ีไดรับอนุญาต และการขอเพ่ิม
จํานวนแรงงานตางดาวของสถานประกอบการอยางถูกตองและชัดเจน  ดานสมรรถนะขององคการ 
ในสวนท่ีเกี่ยวกับการจัดโครงสรางองคการ พบวา การจัดโครงสรางองคการไมเหมาะสมมีหลาย
หนวยงานท่ีเกี่ยวของ ลักษณะการวินิจฉัยส่ังการจากหนวยเหนือมายังหนวยลางและมีลักษณะเปน
ทางการ ตามลักษณะของหนวยงานท่ีรับผิดชอบท่ีเปนระบบราชการ ดานบุคลากรพบวามีจํานวนไม
เพียงพอ และสวนใหญไมไดรับการอบรมกอนปฏิบัติตามนโยบาย ดานวัสดุอุปกรณเคร่ืองมือ
เคร่ืองใชพบวา มีจํานวนไมเพียงพอกับปริมาณงานท่ีรับผิดชอบ ดานสัมพันธกับองคการอื่นท่ี
เกี่ยวของ พบวาจํานวนหนวยงานท่ีเกี่ยวของมีหลายหนวยงาน ไดแกกระทรวงมหาดไทย กระทรวง
สาธารณสุข และกระทรวงแรงงานและสวัสดิการสังคม สวนในเร่ืองลักษณะการติดตอและ
ความสัมพันธ พบวา การติดตอมีปญหาไมราบรื่น  ความรวมมือหรือการทําความตกลงกับ
หนวยงานหลักอ่ืนๆ พบวา มีปญหาในระเบียบวิธีปฏิบัติ  ขอจํากัดท่ีแตกตางกัน  การทํางานรวมกัน
ระหวางเจาหนาท่ี  ของหนวยปฏิบัติและหนวยหลักอ่ืนๆพบวา มีปญหาเกี่ยวกับกฎ ระเบียบ และวิธี
ปฏิบัติท่ีมีใชอยูในปจจุบัน ในสวนของความคิดเห็นของเจาหนาท่ีท่ีมีตอนโยบายจัดระบบเพื่อ
ควบคุมแรงงานตางดาวผิดกฎหมาย 

ดานการอบรมเจาหนาเกี่ยวกับการผอนผันแรงงานตางดาวเพื่อเตรียมความ พรอมกอนการ
ปฏิบัติงาน และการกําหนดอํานาจหนาท่ีและบทบาทของแตละตําแหนง ใหสอดคลองกับนโยบายท่ี
ชัดเจน  การประชุมหารือภายในหนวยงานเพ่ือแลกเปล่ียนความรูประสบการณ  ตลอดจนปญหา
อุปสรรคและแนวทางในการแกไขรวมกันนั้น  ผลจากการศึกษาพบวาภายในหนวยงานมีการกําหนด
อํานาจหนาท่ีและบทบาทของแตละตําแหนง   รวมถึงการประชุมหารือภายในหนวยงานเพื่อแลกเปล่ียน
ความรูประสบการณ  ตลอดจนปญหาอุปสรรคและแนวทางในการแกไขรวมกันอยูในระดับท่ีนอย  ซ่ึง
การกําหนดบทบาทอํานาจหนาท่ี รวมไปถึงการประชุมเพื่อรวมกันแกไขปญหาตางๆ นั้น  ลวนแตเปน
เร่ืองการบริหารจัดการภายในองคกรดังท่ีผูศึกษาไดกลาวมาแลวขางตน  ดานการอบรมเจาหนาท่ี
เกี่ยวกับการผอนผันแรงงานตางดาวเพื่อเตรียมความพรอมกอนการปฏิบัติงาน  ถือเปนการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย อันเปนหัวใจสําคัญของการบริหารจัดการองคกรเชนกัน  การที่หนวยงานแตละ
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หนวยงานจะสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุวัตถุประสงคตามเปาหมายท่ีกําหนดไว  เจาหนาท่ีของ
หนวยงานตองมีความรูความเขาใจในหนาท่ีความรับผิดชอบเปนอยางดี  ชลิดา  ศรมณี(2552) กลาววา
ในทุกองคการเม่ือมีมนุษยเขามาเกี่ยวของทํางานรวมกันนั้น แมตามโครงสรางขององคการท่ีเปน
ทางการ จะไดมีการกําหนดเร่ืองอํานาจหนาท่ีความรับผิดชอบของแตละตําแหนง แตละบุคคลไวแลว
อยางชัดเจนก็ตามในการปฏิบัติงานจริงนอกจากมนุษยตองมีความสัมพันธทํางานรวมกันตามโครงสราง
ท่ีเปนทางการนั้นแลว ในทุกองคการจะเกิดมีความสัมพันธอยางไมเปนทางการ(Informal) ข้ึนมาเสมอ
ดังนั้นในการทํางานของมนุษย ท่ี มุงตอเปาหมายหรือความสําเร็จขององคการนั้นก็ คือ เร่ือง
ความสัมพันธระหวางกันในโครงสรางท่ีเปนทางการ และไมเปนทางการในองคการ  มนุษยสัมพันธจึง
เขามามีบทบาทอยางสําคัญในการทํางานอยางหลีกเล่ียงไมได ท้ังนี้มนุษยสัมพันธจะเปนสวนใหการ
ปฏิบัติงานเปนไปอยางราบร่ืนสูเปาหมายโดยปราศจากอุปสรรคได เพราะมนุษยสัมพันธก็คือ 
“ความสัมพันธนางสังคมระหวางมนุษยซ่ึงกอใหเกิดความเขาใจอันดีตอกัน”   เม่ือพิจารณาสัดสวนของ
ความสามารถและมนุษยสัมพันธของคนทํางานในระดับตางๆ  ผูบริหารงานในองคการจะแบงเปน 3 
ระดับ คือ 

1.  ผูบริหารระดับสูง 
2.  ผูบริหารระกับกลาง 
3.  ผูบริหารระดับตน 
ดานมนตรี  กวีนัฎธยานนท(2552)  กลาววาการกําหนดตําแหนงตามหนาท่ีและความ

รับผิดชอบหรือการจําแนกตําแหนง(Duty and Responsibility Classification Position Classification หรือ 
P.C.)  เปนระบบท่ีถือหนาท่ีและความรับผิดชอบ   หรือตําแหนงเปนหลักในการบริหารทรัพยากรมนุษย 
การกําหนดตําแหนงโดยถือหนาท่ีและความรับผิดชอบเปนหลัก หรือท่ีเรียนกวา “ระบบ P.C” นั้น จะ
ดําเนินการเปนข้ันๆดังตอไปนี้ 

1.  สํารวจหนาท่ีและความรับผิดชอบของตําแหนงตางๆ 
2.  จําแนกตําแหนงตางๆออกเปนสายงาน โดยถือหลักวางานท่ีมีลักษณะและใชวิชาชีพ

หรือประสบการณในการทํางานอยางเดยีวกันก็จะจัดอยูในสายงานเดียวกัน 
3.  เปรียบเทียบตําแหนงตางๆ ในแตละสายงานวาควรจะเปนระกับใด โดยจะกระทํากา 
     3.1  วิเคราะหตามหวัขอตอไปนี้  
     3.2  ระดับความยากงายของงาน 
     3.3  ระกับความรับผิดชอบในหนาท่ี 
     3.4  ระดับความรูความสามารถหรือความชํานาญท่ีตองการสําหรับตําแหนง 
     3.5  ระดับการบังคับบัญชา 
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     3.6  สภาพการทํางาน 
     3.7  จัดทํามาตรฐานกําหนดตําแหนง  
ซ่ึงในแตละมาตรฐานกําหนดตําแหนงจะประกอบดวยหัวขอตางๆดังตอไปนี้ 
1. ช่ือ(และระดับ)ของตําแหนง 
2. หนาท่ีและความรับผิดชอบ 
3. ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ 
4. คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนง 
5. ความรูความสามารถท่ีตองการ 
สวนการประชุมหารือเพื่อแลกเปล่ียนความรูประสบการณ ตลอดจนปญหาอุปสรรค

และแนวทางในการแกไขรวมกันกับหนวยงานท่ีเกี่ยวของ  พบวายังอยูในระดับท่ีนอย  ซ่ึง
สอดคลองกับการศึกษาของ วิทยา บุตรเพชรรัตน(2542) ท่ีไดทําการศึกษาเร่ืองการนํานโยบายแกไข
ปญหาแรงงานตางดาวผิดกฎหมายไปปฏิบัติ กรณีศึกษาจังหวัดแมฮองสอน ผลการศึกษาพบวา การ
นํานโยบายแกไขปญหาแรงงานตางดาวเขาเมืองผิดกฎหมายไปปฏิบัติ ในจังหวัดแมฮองสอนยังไม
เกิดประสิทธิภาพมากนัก  ตัวอยางเชน มาตรการนําแรงงานตางดาวเขาสูระบบควบคุม มาตรการ
ดานสัญชาติและพ้ืนท่ี มาตรการดานจํานวนอนุญาตตามสัดสวนแรงงานไทย มาตรการดานสภาพ
การจางและคาจาง เปนตน ท้ังนี้เนื่องจากหนวยงานผูนํานโยบายไปปฏิบัติยังมีขอจํากัดในดาน
สมรรถนะขององคกร การขาดการประสานงานกับหนวยงานที่เกี่ยวของ  ดานเรือนคํา  ออนคลาย
(2546) ไดทําการศึกษาปญหากระบวนการขึ้นทะเบียนแรงงานตางดาวหลบหนีเขาเมืองในจังหวัด
เชียงใหม  ปญหาและอุปสรรคในการบริหารจัดการข้ึนทะเบียนแรงงานตางดาวของรัฐ ตามมติ 
ครม. ป พ.ศ.2544 พบวาปญหาและอุปสรรคเก่ียวกับการบริหารจัดการระหวางหนวยงานของรัฐ
และผูประกอบการภาคเอกชนน้ันพบวามีนอยเชนกัน อยางไรก็ตามเม่ือจําแนกตามประเด็นปญหา
แลวพบวา ปญหาและอุปสรรคสําคัญท่ีสุดในการนํากฎหมายการข้ึนทะเบียนแรงงานตางดาวไป
ปฏิบัติ คือ การขาดความรวมมือประสานงานกันระหวางสวนราชการและหนวยงานท่ีเกี่ยวของกับ
การข้ึนทะเบียนแรงงานตางดาวเชนกัน 

ณัฐกานต  สาจําปา (2546)  ไดรวบรวมและประเมินผลขอมูลในเร่ืองขอบกพรองหรือ
ปญหาท่ีทําใหการจัดระบบแรงงานตางดาวในอดีตยังไมบรรลุผลตามท่ีคาดไวได พบวาขาด
แผนปฏิบัติการเชิงบูรณาการและการมีสวนรวม  การดําเนินงานตามนโยบายจะตองมีแผนปฏิบัติ
การรองรับ เพื่อใหบรรลุเปาหมายของนโยบายในการมีนโยบายผอนผันและอนุญาตทํางานของ
แรงงานตางดาว ท่ีผานมายังไมมีแผนแมบทและแผนปฏิบัติท่ีมีลักษณะการประสานงานหรือเชิง
บูรณาการอยางเปนรูปธรรม จะมีเพียงแผนปฏิบัติงานหรือแผนงานท่ีดําเนินการโดยหนวยงานตางๆ 
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ในเชิง อิสระแบบตางคนตางคิดตางคนตางทํา เชน แผนงานปราบปรามและจับกุมท่ีดําเนินงานโดย
สํานักงานตํารวจแหงชาติ แทนท่ีจะเปนแผนความรวมมือและประสานงานระหวางหนวยงาน
ภาครัฐดวยกันเอง เพื่อใหการดําเนินมาตรการตางๆ ตามนโยบายรัฐบาลมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  
นอกจากนั้นแผนปฏิบัติงานดานนี้ยังขาดการมีสวนรวมจากภาคเอกชนและประชาชน เชน ความ
คิดเห็นและความตองการใชแรงงานตางดาวท่ีแทจริง และการยอมรับแรงงานตางดาวจากสังคม
หรือชุมชน 

ดานเจาหนาท่ีในการปฏิบัติงานภายในหนวยงาน  ตลอดจนงบประมาณท่ีไดรับจัดสรร    
จากการศึกษาพบวาหนวยงานมีเจาหนาท่ีไมเพียงพอ  และไดรับการจัดสรรงบประมาณท่ีไมเพียงพอ
และไมสอดคลองกับภารกิจท่ีไดรับมอบหมาย  ซ่ึงสงผลกระทบตอประสิทธิภายในการปฏิบัติงานของ
เจาหนาท่ีในการดําเนินงานเกี่ยวกับนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวของรัฐบาล  ซ่ึงสอดคลองกับ
ผลการศึกษาของ  ธีรพจน  ศิริธรรม(2543)  ท่ีไดทําการศึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติตามนโยบายผอนผัน
การจางแรงงานตางดาวผิดกฎหมายของเจาหนาท่ีสํานักงานตรวจคนเขาเมือง  ศึกษากรณีดาน
ชายแดนไทย-พมา  ผลการศึกษาพบวาขาดความพรอมในดานบุคลากรและงบประมาณท่ีจะใชใน
การดําเนินการ  ดานผานิต แพเกาะ(2544)  ไดศึกษาการนํานโยบายไปปฏิบัติ กรณีศึกษานโยบาย
จัดระบบเพ่ือควบคุมแรงงานตางดาวผิดกฎหมาย ผลการศึกษาพบวาดานวัสดุอุปกรณเคร่ืองมือ
เคร่ืองใชพบวา มีจํานวนไมเพียงพอกับปริมาณงานท่ีรับผิดชอบเชนกัน  สําหรับเรือนคํา  ออนคลาย
(2546) ไดทําการศึกษาปญหากระบวนการขึ้นทะเบียนแรงงานตางดาวหลบหนีเขาเมืองในจังหวัด
เชียงใหม  ปญหาและอุปสรรคในการบริหารจัดการข้ึนทะเบียนแรงงานตางดาวของรัฐ ตามมติ 
ครม. ป พ.ศ.2544 และการศึกษาของ ปริญญา ปนปก(2546) ไดศึกษาถึงการแกไขปญหาแรงงาน
ตางดาวผิดกฎหมาย ตามมติคณะรัฐมนตรี 28 สิงหาคม 2544  ศึกษากรณีพื้นท่ีอําเภอแมสอด จังหวัด
ตาก ท่ีมีผลการศึกษาเปนไปแนวทางเดียวกันคือบุคลากรท่ีปฏิบัติหนาท่ีเกี่ยวกับการข้ึนทะเบียน
แรงงานตางดาว ขาดความยุติธรรม เท่ียงตรง และบุคลากรที่ปฏิบัติหนาท่ีเกี่ยวกับการข้ึนทะเบียน
แรงงานตางดาวมีไมเพียงพอ และขาดการสนับสนุนงบประมาณอยางเพียงพอ 

ดานณัฐชญา อุตตมชัย(2549) ไดศึกษาเร่ืองการประเมินผลการดําเนินงานตาม
ยุทธศาสตรการแกไขปญหาแรงงานตางดาว พ.ศ.2547-2548 กรณีศึกษาเปรียบเทียบระหวางจังหวัด
เชียงราและจังหวัดลําพูน ผลการศึกษาสรุปไดคือ ปญหาและอุปสรรคในการดําเนินการตามข้ันตอน
ของยุทธศาสตร    การแกไขปญหาแรงงานตางดาว พ.ศ. 2547-2548 พบวา ในจังหวัดลําพูนสวน
ใหญประสบปญหาในดานขาดแคลนบุคลากรในการทําทะเบียนประวัติ การขึ้นทะเบียนราษฎรคน
ตางดาว  ขณะท่ีจังหวัดเชียงราย พบวา ขาดเจาหนาท่ีผูปฏิบัติงานดานการตรวจสอบ จับกุม 
ปราบปราม มีไมเพียงพอในการดําเนินงาน อุปกรณ เคร่ืองมือ เคร่ืองใชท่ีใชในการดําเนินงานมีไม
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เพียงพอตอการปฏิบัติหนาท่ีในแตละหนวยงาน เชน รถท่ีจะใชในการตรวจจับ น้ํามันเช้ือเพลิง 
คอมพิวเตอร กลองถายรูป/กลองวีดิโอและใชในการเก็บหลักฐานและขอมูลในการดําเนินงาน 

เชนเดียวกับ ณัฐกานต  สาจําปา(2546)  ไดรวบรวมและประเมินผลขอมูลในเร่ือง
ขอบกพรองหรือปญหาท่ีทําใหการจัดระบบแรงงานตางดาวในอดีต ยังไมบรรลุผลตามท่ีคาดไวได 
พบวานาจะมีสาเหตุท่ีเกี่ยวของ กลาวคือขาดการสนับสนุนดานงบประมาณอยางเพียงพอ  จากการ
ดําเนินงานตามมติคณะรัฐมนตรี มาแลวท้ัง 6 คร้ังรัฐบาลเพิ่งจะเร่ิมใหมีการสนับสนุนทางดาน
งบประมาณอยางจริงจังในป 2545 เทานั้น โดยคร้ังกอนๆ จะใชงบประมาณปกติของหนวยงานตน
สังกัด  การประชาสัมพันธยังไมท่ัวถึง เนื่องจากระยะเวลาในการเตรียมการเพื่อดําเนินการตาม
นโยบายผอนผันและอนุญาตทํางานช่ัวคราวแตละคร้ังจะมีระยะเวลาจํากัดและส้ันมาก เชน นโยบาย
ผอนผันคร้ังแรกในป 2539 ใหเวลาดําเนินการจดทะเบียน 90 วัน จึงยังขาดการประชาสัมพันธใน
เร่ืองนโยบายและมาตรการตางๆ อยางเพียงพอและท่ัวถึง นอกจากนั้นการดําเนินนโยบายในแตละ
คร้ังยังไมมีการกําหนดแผนประชาสัมพันธไวอยางเปนรูปธรรม 
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แบบสอบถามที่ใชในการเก็บขอมูล 
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แบบสอบถามที่ใชในการเก็บขอมูล 
แบบสอบถามขอมูลเพ่ือการศึกษาความเขาใจของเจาหนาท่ีของหนวยงานภาครัฐ  

ตอนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวกรณีศึกษาเขตพ้ืนท่ีอําเภอเชียงแสน  จังหวัดเชียงราย 
 
 

**************************** 
 

คําช้ีแจง 

 1.  แบบสอบถามน้ีมีวัตถุประสงคเพ่ือการศึกษา เก่ียวกับสาเหตุที่สงผลตอความเขาใจของเจาหนาที่ของ
หนวยงานภาครัฐ ที่มีตอนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว ในเขตพื้นที่อําเภอเชียงแสน จังหวัดเชียงราย เพ่ือ
นําเอาผลจากการศึกษาไปปรับใชในการวางแผนการบริหารจัดการของหนวยงานที่เก่ียวของตอไป 
 2.  แบบสอบถามแบงออกเปน 3 สวน ประกอบดวย 

  สวนที่ 1  ประเภทและลักษณะทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
  สวนที่ 2  ปจจัยที่สงผลตอความเขาใจของเจาหนาที่ของหนวยงานภาครัฐ ที่มีตอนโยบายการ
ผอนผันแรงงานตางดาว 
  สวนที่ 3  ผลกระทบตอความเขาใจของเจาหนาที่ของหนวยงานภาครัฐ ที่มีตอนโยบายการ
ผอนผันแรงงานตางดาว 
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แบบรวบรวมขอมูลเพ่ือการศึกษาเก่ียวกับผลกระทบจากนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว 
ท่ีมีตอหนวยงานภาครัฐ  กรณีศึกษาเขตพ้ืนท่ีอําเภอเชียงแสน  จังหวัดเชียงราย 

**************************** 
 

โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงใน   ตามความเปนจริงมากที่สุด            
 

 

สวนท่ี 1 ลักษณะท่ัวไปในการปฏิบัติงานของผูตอบแบบสอบถาม 
 

1.  เพศ                     

   
 1  ชาย    2   หญิง     
 

2.  อายุ                      
 1   ตํ่ากวา 20 ป    2   20-30 ป 

 3   31-40 ป    4   41-50 ป 

 5   สูงกวา 51 ป 
 

3.  ระดับการศึกษา                     
 1   ตํ่ากวาปริญญาตรี   2   ปริญญาตรี 

 3   ปริญญาโท    4   อื่นๆ โปรดระบุ 
  

4.  ปจจุบันทานปฏิบัติงานอยูในหนวยงาน                      
 1   หนวยรักษาความสงบเรียบรอยตามลําแมนํ้าโขง  2   สํานักงานตรวจคนเขาเมือง 

 3   ตํารวจนํ้า     4   ตํารวจภูธร 

 5   ตํารวจตระเวนชายแดน   6   สํานักงานแรงงานจังหวัดเชียงราย 
 

5.  ประเภทหรือตําแหนงงาน          
 1  หัวหนาหนวยงาน  2  นักวิชาการ  

3  เจาพนักงาน   4  อื่นๆ(ระบุ).............................................. 
 

6.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน           
 1  นอยกวา 1  ป   2  1-5  ป  

3  5-10  ป    4  มากกวา 10  ป 
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7.  ระยะเวลาการปฏิบัติงานเก่ียวกับนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว     

 1  นอยกวา 1  ป   2  1-5  ป  
3  5-10  ป    4  มากกวา 10  ป 
 

สวนท่ี 2 ความรูความเขาใจเก่ียวกับการบังคับใชนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวของรัฐบาล 
คําชี้แจง  กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองที่ทานเลือกเพียง 1 ชอง  
 

ความรูความเขาใจเก่ียวกับการบังคับใชนโยบาย 
การผอนผัน แรงงานตางดาว มาก ปาน

กลาง นอย   

1. ทานมีความรูความเขาใจเก่ียวกับนโยบายการผอนผัน 
    แรงงานตาง ดาวมากนอยเพียงใด 

     

2. นโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวที่หนวยงานทานได 
   ดําเนินการมีความชัดเจนของนโยบายมากนอยเพียงใด 

     

3. หนวยงานตนสังกัดของทานทําการช้ีแจงเก่ียวกับการนํา 
   นโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวไป ปฏิบัติมากนอย 
   เพียงใด 

     

4.  หนวยงานของทานและหนวยงานอื่นๆ ที่เก่ียวของในการ 
    ปฏิบัติตามนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาว มีการ 
    ประสานการทํางาน ระหวางหนวยงานมากนอยเพียงใด 

     

5.  หนวยงานที่นํานโยบายดานการผอนผันแรงงานตางดาวไป 
    ปฏิบัติมีการปฏิบัติตามนโยบายที่สอดคลองกันมากนอย  
    เพียงใด 

     

6. มีการกําหนดแนวทางในการปฏิบัติงานที่สอดคลองกัน 
    ระหวางหนวยงานที่นํานโยบายดานการผอนผันแรงงานตาง 
    ดาวไปปฏิบัติมากนอยเพียงใด 

     

7. หนวยงานของทานมีการฝกอบรมเจาหนาที่ผูปฏิบัติงานเพ่ือ 
    ซักซอมความเขาใจเก่ียวกับการนํานโยบายดานการผอนผัน 
    แรงงาน ตางดาวไปปฏิบัติมากนอยเพียงใด 

     

8. หนวยงานของทานมีการจัดทําแผนการปฏิบัติงานให 
    สอดคลองกับนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวมากนอย 
   เพียงใด 

     

9. นโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวที่นําไปปฏิบัติมีความ 
    ตอเน่ืองมากนอยเพียงใด 
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ความรูความเขาใจเก่ียวกับการบังคับใชนโยบาย 
การผอนผัน แรงงานตางดาว มาก ปาน

กลาง นอย   

10. การปรับเปล่ียนนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวมีผล 
    กระทบ ตอการปฏิบัติงานของทานมากนอยเพียงใด 

     

11.การเปลี่ยนแปลงนโยบายการผอนผันแรงงานตางดาวแตละ 
    ครั้ง มีการประชุมหารือและปรับแผนการทํางานที ่
    สอดคลองกันระหวางหนวยงานของทานกับหนวยงานที่ 
    เก่ียวของมากนอยเพียงใด 

     

 
 
สวนท่ี 3  ปจจัยท่ีสงผลกระทบและเปนอุปสรรคตอการนํานโยบายไปสูการปฏิบัติ 
 
คําชี้แจง  กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ลงในชองที่ทานเลือกเพียง 1 ชอง  
 

ความรูความเขาใจเก่ียวกับการบังคับใชนโยบาย 
การผอนผัน แรงงานตางดาว มาก ปาน

กลาง นอย   

1. หนวยงานของทานมีการจัดโครงสรางการบริหารงานและ 
    การสั่งการที่ชัดเจนมากนอยเพียงใด 

     

2. หนวยงานของทานมีสายการบังคับบัญชาการปฏิบัติงานที่ 
   ชัดเจนงายตอการตัดสินใจในการปฏิบัติงานมากนอยเพียงใด 

     

3. หนวยงานของทานมีการจัดลําดับขั้นตอนการปฏิบัติงาน 
   อยางชัดเจนมากนองเพียงใด 

     

4. หนวยงานของทานมีการจัดทําคําอธิบาย  หรือคูมือ 
   รายละเอียดของขั้นตอนการปฏิบัติงานดานการผอนผัน 
   แรงงานตางดาวใหเปนที่รับรูทั่วกันมากนอยเพียงใด 

     

5. หนวยงานของทานมีการช้ีแจงและทําความเขาใจใหแก 
   เจาหนาที่ผูปฏิบัติใหรับทราบขั้นตอนการปฏิบัติงาน อํานาจ 
   หนาที่ กฎระเบียบตางๆ มากนอยเพียงใด 

     

6. หนวยงานของทานมีการอบรมเจาหนาที่เก่ียวกับการผอน 
    ผันแรงงานตางดาวเพื่อเตรียมความพรอมกอนการ 
   ปฏิบัติงานมากนอยเพียงใด 

     

7. หนวยงานของทานมีการกําหนดอํานาจหนาที่และบทบาท 
   ของแตละตําแหนง  ใหสอดคลองกับนโยบายที่ชัดเจนมาก 
   นอยเพียงใด 
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ความรูความเขาใจเก่ียวกับการบังคับใชนโยบาย 
การผอนผัน แรงงานตางดาว มาก ปาน

กลาง นอย   

8. หนวยงานของทานมีการประชุมหารือภายในหนวยงานเพ่ือ 
   แลกเปล่ียนความรูประสบการณ ตลอดจนปญหาอุปสรรค 
   และแนวทางในการแกไขรวมกันมากนอยเพียงใด 

     

9. เจาหนาที่ในหนวยงานของทานมีความรูความเขาใจในการ 
    ปฏิบัติงานมากนอยเพียงใด 

     

10.ทานมีความรูความเขาใจเปนอยางดีเก่ียวกับขั้นตอน วิธีการ  
    และการดําเนินการตางๆ ในการปฏิบัติงานที่สอดคลองกับ 
    นโยบายมากนอยเพียงใด 

     

ความรูความเขาใจเก่ียวกับการบังคับใชนโยบาย 
การผอนผัน แรงงานตางดาว มาก ปาน

กลาง นอย   

11.หนวยงานของทานมีการประชุมหารือเพ่ือแลกเปล่ียน 
    ความรู ประสบการณ ตลอดจนปญหาอุปสรรคและแนวทาง 
    ในการแกไขรวมกันกับหนวยงานที่เก่ียวของอยางตอเน่ือง 
    สม่ําเสมอมากนอยเพียงใด 

     

12.หนวยงานของทานมีเจาหนาที่เพียงพอตอการปฏิบัติงาน 
    มากนอยเพียงใด 

     

13.หนวยงานของทานไดรับจัดสรรงบประมาณเพียงพอและ 
     สอดคลองกับภารกิจที่ปฏิบัติมากนอยเพียงใด 

     

 
ขอเสนอแนะเพิ่มเติม 
...................................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................................
...................................................................................................................................................................................
................................................................................................................................................................................... 

  



 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ประวัติผูเขียน 
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ประวัติผูเขียน 

ชื่อ รอยตํารวจเอกหญิง พนอ  จารุแพทย 

วัน เดือน ป เกิด 13  มีนาคม  2510 

สถานท่ีอยูปจจุบัน     71  หมู 5 ตําบลปาตึง อําเภอแมจัน จังหวดัเชียงราย 

ประวัติการศึกษา 
2535 ปริญญาตรี ศิลปศาสตรบัณฑติ  

รัฐศาสตร มหาวิทยาลัยรามคําแหง 

ประวัติการทํางาน  
2543 - ปจจุบัน  รองสารวัตร ดานตรวจคนเขาเมืองเชียงแสน จังหวัดเชียงราย 
2539 -  2541 รองสารวัตร งาน 3 ฝาย 2 กองบังคับการตรวจคนเขาเมือง 3 

สํานักงานตรวจคนเขาเมือง จังหวดัเชียงราย 
2538   รองสารวัตร งาน 4 กองกํากบัการ 3 กองตํารวจส่ือสาร 

สํานักงานสงกาํลังบํารุง จังหวัดเชียงราย 
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