
บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข�อง 
 
 การศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตของแรงงานต�างด�าวในประเทศไทย : กรณีศึกษาแรงงาน       
ต�างด�าวสัญชาติพม�า อําเภอคีรีรัฐนิคม จังหวัดสุราษฎร-ธานี ผู�วิจัยได�นําแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย 
ท่ีเก่ียวข�องเพ่ือเป3นแนวทางในการทําวิจัยและกําหนดกรอบแนวคิดในการศึกษา ดังนี้  
  1.  แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิต 
  2.  ทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิต 
  3.  แนวคิดเก่ียวกับการย�ายถ่ิน 
  4.  ความรู�ท่ัวไปเก่ียวกับแรงงานต�างด�าว 
  5.  บริบทของอําเภอคีรีรัฐนิคม จังหวัดสุราษฎร-ธานี 
  6.  งานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง 
 
แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิต 
 
 ความหมายของคุณภาพชีวิต 
 คุณภาพชีวิตเป3นสิ่งท่ีเก่ียวกับความสุขและสวัสดิการของมนุษย- เป3นความพึงพอใจในชีวิต 
การรู�สึกมีคุณค�าในตนเอง โดยมีผู�ให�ความหมายของคุณภาพชีวิต สรุปได�ดังนี ้
 ยูเนสโก (UNESCO, 1978) ได�ให�ความหมายคุณภาพชีวิต คือ ความรู�สึกของการอยู�       
อย�างพอใจ มีความสุข ความพอใจต�อองค-ประกอบต�าง ๆ ท่ีมีส�วนสําคัญต�อบุคคลนั้น ๆ ได�แก� อาหาร
สุขภาพอนามัย โภชนาการ การศึกษา สิ่งแวดล�อม รายได� ท่ีอยู�อาศัยและทรัพยากร โดยแบ�งประเด็น
การศึกษาเป3น 2 ประเด็น ได�แก� การศึกษาด�านภาวะวิสัย ซ่ึงเป3นการวัดข�อมูลท่ีสามารถนับได�หรือ  
วัดได� เช�น ข�อมูลทางประชากรและเศรษฐกิจ และการศึกษาด�านอัตวิสัย เป3นการสอบถามข�อมูล
เก่ียวกับความรู�สึก และเจตคติในด�านต�าง ๆ ซ่ึงเป3นการวัดโดยใช�การตอบตามความรู�สึก ความนิยม 
ความคิดเห็นการตัดสิน และความเชื่อต�อสิ่งท่ีถามในแบบสอบถาม องค-การยูเนสโก (UNESCO) ยังได�
กล�าวว�า พ้ืนฐานคุณภาพชีวิตของประชากรดูได�จาก 1) รายได�ครอบครัวท่ีพอเพียงแก�การเลี้ยงชีพ       
2) การมีงานทํา 3) การศึกษาและอัตราการรู�หนังสือของประชาชน 4) โอกาสในการมีส�วนร�วม
ทางการเมือง 5) การมีเอกราชของประเทศโดยปราศจากการแทรกแซงจากรัฐบาลอ่ืน 
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 วอลตัน (Walton, 1974) ได�ให�ความหมาย คุณภาพชีวิตการทํางานไว�ว�า เป3นคุณลักษณะงาน
ท่ีจะส�งผลให�เกิดการดําเนินชีวิตท่ีดีของบุคคลตามการยอมรับของสังคมซ่ึงต�องประกอบไปด�วย
ค�าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพการทํางานท่ีปลอดภัยและส�งเสริมสุขภาพ โอกาสท่ีได�รับ
การพัฒนาและใช�ความสามารถของบุคคล โอกาสความก�าวหน�าและความม่ันคงในการทํางาน           
การมีส�วนร�วมในการทํางานและความสัมพันธ-กับบุคคลอ่ืน สิทธิส�วนบุคคลในการทํางาน การดําเนินชีวิต
โดยรวมและการทํางานท่ีเป3นประโยชน-ต�อสังคม 
 เดลามอทเต� และทาเคซาวา (Delamotte and Takezawa, 2001 : 2 - 3) กล�าวว�า 
คุณภาพชีวิตการทํางานมีความหมายท้ังทางกว�างและทางแคบ ดังนี้ 
   1. คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายท่ีกว�าง หมายถึง สิ่งต�าง ๆ ท่ีเก่ียวข�องกับ
ชีวิตการทํางาน ซ่ึงประกอบด�วย ค�าจ�าง ชั่วโมงการทํางาน สภาพแวดล�อมการทํางาน ผลประโยชน-
และบริการ ความก�าวหน�าในการทํางาน และการมีมนุษยสัมพันธ-  
   2. คุณภาพชีวิตการทํางานในความหมายอย�างแคบ คือ ผลท่ีมีต�อคนงานซ่ึง หมายถึง 
การปรับปรุงในองค-การและลักษณะงาน โดยเฉพาะอย�างยิ่งพนักงานควรได�รับการพิจาณาเป3นพิเศษ
สําหรับการส�งเสริมระดับคุณภาพการทํางานของแต�ละบุคคล และรวมถึงความต�องการของพนักงาน
ในเรื่องความพึงพอใจในงาน การมีส�วนร�วมในการตัดสินใจท่ีจะมีผลต�อสภาพการทํางานด�วย 
   3. คุณภาพชีวิตการทํางานในแง�มุมท่ีหมายถึง การคํานึงถึงความเป3นมนุษย-ในการ
ทํางาน (Humanization of Work) มีความหมายครอบคลุมถึงวิธีการ แนวปฏิบัติหรือเทคโนโลยี        
ท่ีส�งเสริมสภาพแวดล�อมในการทํางานท่ีก�อให�เกิดความพึงพอใจมากข้ึน ในการปรับปรุงผลลัพธ-           
ท้ังขององค-การและปfจเจกบุคคลตามลําดับ 
 ณัฎฐพันธ- เขจรนันทน- (2551 : 109) กล�าวว�า คุณภาพชีวิตในการทํางาน หมายถึง         
การประเมินสถานะในลักษณะต�าง ๆ ของงาน ซ่ึงจะเก่ียวข�องกับการสร�างสมดุลระหว�างงานและชีวิต
ของบุคคล คุณภาพชีวิตการทํางานจะให�ความสําคัญกับผลของงานท่ีมีต�อบุคคล และประสิทธิภาพ
ขององค-การ รวมท้ังความพอใจของบุคลากรกับการแก�ปfญหาและการตัดสินใจขององค-การ 
 มนตรี พรมวัน (2552 : 8) กล�าวว�า คุณภาพชีวิต หมายถึง การรับรู�และความพึงพอใจ      
ในสภาพความเป3นอยู�ของตนเองในเรื่องของระดับการมีชีวิตท่ีดี มีความสุข ท้ังด�านร�างกาย จิตใจ 
อารมณ- สังคม และการดําเนินชีวิตภายใต�บริบททางสังคมและวัฒนธรรมท่ีพวกเขาอาศัยอยู� 
 นวลศิริ เปาโรหิตย- (2553 : 5) กล�าวว�า คุณภาพชีวิต หมายถึง การดํารงอยู�ของมนุษย-       
ในระดับท่ีเหมาะสมตามความจําเป3นพ้ืนฐานในสังคมช�วงเวลาหนึ่ง ๆ องค-ประกอบของความจําเป3น
พ้ืนฐานท่ีเหมาะสมอย�างน�อยก็น�าจะมีอาหารท่ีเพียงพอ มีเครื่องนุ�งห�ม มีท่ีอยู�อาศัยท่ีเหมาะสม 
รวมท้ังได�รับการบริการพ้ืนฐานท่ีจําเป3นท้ังทางเศรษฐกิจและสังคม เพ่ือประกอบการดํารงชีวิต     
อย�างยุติธรรม คุณภาพชีวิตจึงหมายถึง ชีวิตท่ีมีสุขท้ังทางร�างกายและจิตใจ สามารถปรับตัวเข�าได�กับ
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สิ่งแวดล�อมและสังคมท่ีตนเองอาศัยอยู�ได�เป3นอย�างดี ขณะเดียวกันก็สามารถดํารงชีวิตท่ีเป3นประโยชน-
ให�กับตนเอง สังคม และประเทศชาติด�วย 
 จารุวรรณ  มณีราช (2555 : 9) กล�าวว�า คุณภาพชีวิต หมายถึง การรับรู�ด�านการดํารงชีวิต
ของแรงงานนอกระบบ ภายใต�บริบทของวัฒนธรรม สังคม และสภาพแวดล�อมท่ีอาศัยอยู� ประกอบด�วย
องค-ประกอบ 4 ด�าน คือ ด�านร�างกาย ด�านจิตใจ ด�านความสัมพันธ-ทางสังคม และด�านสิ่งแวดล�อม 

 กีรติ  เชาว-ตฤษณาวงษ- (2556 : 39) กล�าวว�า คุณภาพชีวิต หมายถึง สภาพทางร�างกาย
และจิตใจท่ีสมบูรณ-พร�อม มีท่ีอยู�อาศัยเหมาะสมกับสภาพแวดล�อม และถูกสุขลักษณะ สามารถ
ดํารงชีวิตอยู�ได�อย�างเป3นสุข และรู�สึกพึงพอใจในสิ่งท่ีมีและเป3นอยู� มีความพร�อมและสามารถท่ีจะ
พัฒนาตัวเองให�เจริญงอกงามสู�ความมีสันติสุขและอิสรภาพท่ีสมบูรณ- 
  สรุปได�ว�า คุณภาพชีวิต หมายถึง ความเป3นอยู�ท่ีเป3นความต�องการทางวัตถุ และทางจิตใจ
ของบุคคล สามารถดํารงชีวิตได�ในระดับท่ีเหมาะสม ให�สามารถพ่ึงตนเองได�โดยมีชีวิตความเป3นอยู�ท่ีดี 
มีความสุขท้ังทางร�างกายและจิตใจ มีการทํางานท่ีมีมาตรฐานเหมาะสม สามารถสร�างความพึงพอใจ
ให�บุคลากรมีความผูกพันต�อองค-กร มีขวัญกําลังใจ และมีแรงจูงใจในการสร�างสรรค-ผลปฏิบัติงาน      
ให�บรรลุเปgาหมายขององค-การได�อย�างมีประสิทธิภาพ ตลอดจนมีความเป3นไปได�ท่ีจะบรรลุถึง          
ความปรารถนาในชีวิต และค�านิยมในสังคมท่ีทําให�สมาชิกในชุมชนอยู�ร�วมกันอย�างมีความสุข  
 แนวความคิดคุณภาพชีวิต 
 ได�มีนักวิชาการกล�าวถึงแนวความคิดคุณภาพชีวิตท่ีหลากหลาย สามารถสรุปได� ดังนี้ 
 วอลตัน (Walton, 1974 : 12 - 14) ได�กล�าวถึง ลักษณะสําคัญของบุคคลเก่ียวกับคุณภาพ
ชีวิต ในแนวทางการศึกษาธรรมชาติและพฤติกรรมของมนุษย- สภาพแวดล�อมตัวบุคคลหรือสังคม 
ผลผลิตของงาน และการเจริญเติบโตของภาวะเศรษฐกิจ ท่ีตอบสนองความต�องการและความปรารถนา
ของบุคคลในการทํางาน โดยสรุปว�า บุคคลท่ีมีคุณภาพชีวิตการทํางานต�องมีตัวบ�งชี้ ในหนังสือ 
Criteria for Quality of Working Life แบ�งออกเป3น 8 ประการ เป3นเกณฑ-ตัดสิน ดังนี้  
   1. การได�รับค�าตอบแทนท่ีเพียงพอและมีความยุติธรรม (Adequate and Fair 
Compensation) ค�าตอบแทนเป3นสิ่งหนึ่งท่ีบ�งบอกถึงคุณภาพชีวิตการทํางานได� เนื่องจากทุกคน        
มีความต�องการทางเศรษฐกิจและจะมุ�งทํางานเพ่ือให�ได�รับการตอบสนองทางเศรษฐกิจ ซ่ึงความ
ต�องการนี้เป3นสิ่งจําเป3นสําหรับการมีชีวิตรอด บุคคลนอกจากจะสร�างความคาดหมายในค�าตอบแทน
สําหรับตนแล�ว ยังมองในเชิงเปรียบเทียบกับผู�อ่ืน ในประเภทของงานแบบเดียวกันดังนี้ เกณฑ-ในการ
ตัดสินใจเก่ียวกับค�าตอบแทนท่ีจะบ�งชี้ว�า มีคุณภาพชีวิตการทํางานนั้นจะพิจารณาในเรื่อง  
   1.1  ความเพียงพอ คือ ค�าตอบแทน ได�จากการทํางานนั้นเพียงพอท่ีจะดํารงชีวิต
ตามมาตรฐานและสังคม 
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   1.2  ความยุติธรรม ซ่ึงประเมินความสัมพันธ-ระหว�างค�าตอบแทนกับลักษณะงาน
พิจารณาได�จากการเปรียบเทียบค�าตอบแทนท่ีได�รับจากงานของตนกับงานอ่ืนท่ีมีลักษณะคล�าย ๆ กัน  
   2.  สภาพการทํางานท่ีดีมีความปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ (Safe and Healthy 
Working Conditions) คือ ผู�ปฏิบัติงานควรจะอยู�ในสภาพแวดล�อมทางด�านร�างกายและสิ่งแวดล�อม
ของการทํางานท่ีปgองกันอุบัติเหตุ และไม�เกิดผลเสียต�อสุขภาพและปลอดภัยซ่ึงเป3นการควบคุมสภาพ
ทางกายภาพ  
   3.  ความม่ันคงและความก�าวหน�าในการทํางาน (Opportunity for Continued 
Growth and Security) งานท่ีผู�ปฏิบัติได�รับมอบหมายจะมีผลต�อความก�าวหน�า และการขยาย
ความสามารถของตนเองให�ได�รับความรู�และทักษะใหม� ๆ มีแนวทางหรือโอกาสในการเลื่อนตําแหน�ง
หน�าท่ีท่ีสูงข้ึน ในลักษณะของคุณภาพชีวิตการทํางานตัวบ�งชี้เรื่องความก�าวหน�าและความม่ันคง         
ในการทํางาน มีเกณฑ-การพิจารณา คือ  
   3.1  มีการทํางานท่ีพัฒนา หมายถึง ได�รับผิดชอบ ได�รับมอบหมายงานมากข้ึน  
   3.2  มีแนวทางก�าวหน�า หมายถึง มีความคาดหวังจะได�รับการเตรียมความรู�ทักษะ
เพ่ืองานในหน�าท่ีท่ีสูงข้ึน  
   3.3  โอกาสความสําเร็จ เป3นความก�าวหน�าของโอกาสท่ีจะทํางานให�ประสบ
ความสําเร็จในองค-กร หรือในสายงานอาชีพอันเป3นท่ียอมรับของผู�ร�วมงาน สมาชิกครอบครัว หรือผู�ท่ี
เก่ียวข�องอ่ืน  
   3.4 ความม่ันคง หมายถึง มีความม่ันคงของการว�าจ�างและรายได�ท่ีจะได�รับ  
   4.  โอกาสในการพัฒนาความรู�และความสามารถของบุคคล (Opportunity for 
Developing and Using Human Capacity) คือ โอกาสในการพัฒนาและการใช�ความสามารถ  
ของพนักงานในการปฏิบัติงานตามทักษะและความรู�ท่ีมี ซ่ึงจะทําให�พนักงานรู�สึกว�าตนมีคุณค�าและ
รู�สึกท�าทายในการทํางาน ได�ใช�ความสามารถในการทํางานเต็มท่ีรวมท้ังความรู�สึกว�ามีส�วนในการ
ปฏิบัติงาน  
   5.  การบูรณาการทางสังคมหรือการทํางานร�วมกัน (Social Integration) คือ การท่ี
ผู�ปฏิบัติงานรู�สึกว�ามีคุณค�า ได�รับการยอมรับ และร�วมมือกันทํางานจากกลุ�มเพ่ือนร�วมงาน รู�สึกว�าตน
เป3นส�วนหนึ่งของกลุ�มเพ่ือนร�วมงาน มีบรรยากาศในการทํางานท่ีดี ปราศจากการมีอคติและการทําลาย
ซ่ึงกันและกัน  
   6.  สิทธิของพนักงาน (Employee Rights) คือ การมีสิทธิในเรื่องส�วนบุคคล การมี
อิสระในการพูด การแสดงความคิดเห็น การใช�สิทธิ เสรีภาพ และความเสมอภาค เป3นแนวทางในการ
ปฏิบัติงานร�วมกัน รวมท้ังสิทธิท่ีพนักงานควรได�รับจากองค-กร ควรมีความเสมอภาคกัน 
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   7.  เวลาทํางานกับชีวิตส�วนตัว (Work and Total Life Space) คือ ลักษณะ         
การปฏิบัติงานของพนักงาน มีผลกระทบต�อบทบาทในชีวิตส�วนตัวของพนักงานอย�างไร ท้ังในเรื่องของ
เวลา พฤติกรรม ทัศนคติ โดยเฉพาะบทบาท และการแบ�งเวลากับชีวิตครอบครัว การพักผ�อน ดังนั้น
ควรมีการสร�างความสมดุลระหว�างงานและชีวิตส�วนตัวของพนักงาน  
   8.  ความเก่ียวข�องสัมพันธ-ภายในองค-กรและสังคมภายนอก (Social Relevance of 
Work) คือ การท่ีบุคคลมีความรู�สึกว�ากิจกรรมหรืองานท่ีทํานั้น เป3นประโยชน-ต�อสังคม มีความรับผิดชอบ
ต�อสังคม รวมท้ังองค-กรของตนได�ทําประโยชน-ให�สังคม เป3นการเพ่ิมคุณค�าท่ีสําคัญเกิดความรู�สึกภูมิใจ
ในองค-กรของตนเอง 
  สโกรแวน (Sakrovan, 1983 : 1 - 6) กล�าวว�า คุณภาพชีวิตการทํางานมีองค-ประกอบอยู� 
3 ประการ คือ 
   1.  การพัฒนาท้ังในด�านวิธีการหรือการดําเนินงานด�านต�าง ๆ ในอันท่ีจะก�อให�เกิด
คุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดี และมีการพัฒนาในด�านคุณภาพชีวิตของบุคคลด�วย ซ่ึงสอดคล�องกับ
หลักการของสิทธิมนุษยชน และแนวคิดประชาธิปไตยท่ีเคารพในศักด์ิศรีของแต�ละบุคคล 
   2.  การเคารพและยอมรับในศักด์ิศรีของความเป3นมนุษย- การได�รับการตอบสนอง 
ความพึงพอใจและได�รับการยกย�องในความสามารถหรือการเป3นผู�มีความสําคัญในทัศนะของผู�อ่ืน 
   3.  การใช�ชีวิตประจําวัน โดยท่ัวไปบุคคลต�องใช�เวลาอย�างน�อย 8 ชั่วโมง กับการทํางาน
ในแต�ละวัน ย�อมมีการปฏิสัมพันธ-กับผู�ร�วมงานท่ีทํางาน การพัฒนาคุณภาพชีวิตของแต�ละบุคคล
รวมท้ังการปรับปรุงการทํางานให�เกิดประสิทธิภาพท่ีดีของบุคคลไม�สามารถเกิดข้ึนได�เลย หากปรากฏว�า
องค-การนั้น ๆ ไม�มีระเบียบวิธีปฏิบัติในการทํางานให�บุคคลสามารถบรรลุเปgาหมายได� 
 ฮัส และคัมมิง (Huse and Cumming, 1995 : 199 - 200) ได�กล�าวถึง ลักษณะสําคัญ
ของบุคคลเก่ียวกับการกําหนดคุณภาพชีวิตของการทํางาน ประกอบด�วย คุณสมบัติ 8 ด�าน ต�อไปนี้  
   1.  ผลตอบแทนท่ีเป3นธรรมและเพียงพอหรือรายได�และผลประโยชน-ตอบแทน 
หมายถึง การได�รับรายได�และผลตอบแทนท่ีเพียงพอและสอดคล�องกับมาตรฐาน ผู�ปฏิบัติงานรู�สึกว�า 
มีความเหมาะสมและเป3นธรรมเม่ือเปรียบเทียบกับรายได�จากงานอ่ืน  
   2.  สภาพแวดล�อมท่ีปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ หมายถึง การท่ีพนักงานได�ปฏิบัติงาน
ในสภาพแวดล�อมท่ีเหมาะสม สถานท่ีทํางานไม�ได�ส�งผลเสียต�อสุขภาพและไม�เสี่ยงอันตราย  
   3.  การพัฒนาศักยภาพของผู�ปฏิบัติงานหรือโอกาสพัฒนาศักยภาพ หมายถึง การท่ี
ผู�ปฏิบัติงานได�มีโอกาสพัฒนาขีดความสามารถของตนจากงานท่ีทําโดยพิจารณาจากลักษณะงาน          
ท่ีปฏิบัติมีความเป3นตัวเองในการทํางานท่ีได�รับการยอมรับว�ามีความสําคัญและงานท่ีผู�ปฏิบัติได�รับทราบ
ผลการปฏิบัติงาน  
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   4.  ความก�าวหน�า หมายถึง การท่ีผู�ปฏิบัติงานมีโอกาสท่ีจะก�าวหน�าในอาชีพและ
ตําแหน�งอย�างม่ันคง  
   5.  การมีส�วนร�วมและเป3นท่ียอมรับทางสังคม หมายถึง การท่ีผู�ปฏิบัติงานเป3นท่ียอมรับ
ของผู�ร�วมงานท่ีทํางาน มีบรรยากาศเป3นมิตร มีความอบอุ�นเอ้ืออาทรปราศจากการแบ�งแยกเป3นหมู�เหล�า 
ผู�ปฏิบัติงานได�รับการยอมรับและมีโอกาสปฏิสัมพันธ-กับผู�อ่ืน  
   6.  ระเบียบข�อบังคับและความเป3นธรรมในการทํางาน หมายถึง การมีความยุติธรรม
ในการบริหารงาน มีการปฏิบัติต�อบุคลากรอย�างเหมาะสม พนักงานได�รับการเคารพในสิทธิและ        
คงความเป3นปfจเจกบุคคล ผู�บังคับบัญชายอมรับฟfงความคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององค-กร 
มีความเสมอภาคและความยุติธรรม 
   7.  ความสมดุลระหว�างชีวิตส�วนตัวกับการทํางาน หมายถึง ภาวะท่ีบุคคลมีความสมดุล
ในช�วงของชีวิตระหว�างช�วงปฏิบัติงานกับช�วงเวลาอิสระจากงาน มีช�วงเวลาท่ีได�คลายเครียดจากหน�าท่ี
รับผิดชอบ  
   8.  ความภาคภูมิใจในองค-กร หมายถึง กิจกรรมของหน�วยงานท่ีดําเนินไปในลักษณะ
ท่ีไม�รับผิดชอบต�อสังคมจะก�อให�เกิดการลดคุณค�าความสําคัญของงานและอาชีพในกลุ�มผู�ปฏิบัติงาน 
 เดลามอทเต� และทาเคซาวา (Delamotte and Takezawa, 2001 : 11) ได�แสดงมิติ         
ท่ีประกอบข้ึนเป3นคุณภาพชีวิตการทํางานไว� 5 มิติ ได�แก� 
   1.  เปgาหมายประเพณี (Traditional Goal) หมายถึง เรื่องต�าง ๆ ท่ีเก่ียวกับสภาพ
การทํางานท่ีเป3นปfญหามาช�านาน เช�น เรื่องชั่วโมงการทํางาน ความปลอดภัยในการทํางานท่ีควรได�รับ
การปรับปรุงแก�ไขเพ่ือคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีของผู�ปฏิบัติงานโดยการใช�วิธีการใหม� ๆ เพ่ือพัฒนา
ในส�วนดังกล�าว 
   2.  การปฏิบัติอย�างเท�าเทียมกัน (Fair Treatment at work) หมายถึง ความต�องการ
ของผู�ปฏิบัติงานท่ีต�องการให�มีความยุติธรรมจากจุดมองท้ังในแง�บุคคลในองค-การ และกลุ�มต�าง ๆ      
ในสังคม 
   3.  อิทธิพลในการตัดสินใจ (Influence of Decisions) คือ การส�งเสริมให�มีการ
ตัดสินใจ อันเป3นการนําการพัฒนาบางอย�างมาใช�เพ่ือจุดประสงค-ในการลดความแปลกแยกเนื่องมาจาก
การขาดอํานาจในการต�อรองของผู�ปฏิบัติงาน 
   4.  ความท�าทายในงาน (Challenge of Work Content) เป3นความสัมพันธ-ในอีก       
แง�หนึ่งของคุณภาพชีวิตการทํางานซ่ึงก็คือ โอกาสในความก�าวหน�าในอาชีพนั้น ๆ ของผู�ปฏิบัติงาน
นั่นเอง 
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   5.  ชีวิตการทํางาน (Work Life) เป3นการพัฒนาท่ีเน�นไปท่ีการทํางานของคนงาน         
ท่ีเปรียบเสมอนกระบวนการท่ีต�องดําเนินไปตลอดชั่วชีวิตของคนซ่ึงมีความสัมพันธ-โดยตรงต�อ
ครอบครัวและสังคมของผู�ปฏิบัติงาน 
 ลีวิน (Lewin, 2001 : 47 - 51) ได�อธิบายองค-ประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน       
10 ประการ ประกอบด�วย 
   1.  ค�าจ�างและผลประโยชน-ท่ีจะได�รับ (Pay and Benefits) 
   2.  เง่ือนไขการทํางาน (Conditions of Employment) 
   3.  เสถียรภาพของการทํางาน (Employment Stability) 
   4.  การควบคุมการทํางาน (Control of Work) 
   5.  การปกครองตนเอง (Autonomy) 
   6.  การยอมรับ (Recognition) 
   7.  ความสัมพันธ-กับผู�บังคับบัญชา (Relations with Supervisor) 
   8.  วิธีพิจารณาการเรียกร�อง (Appeals Procedure) 
   9.  ความพร�อมของทรัพยากรท่ีมีอยู� (Adequacy of resources to Get Work 
Dane) 
   10. ความอาวุโส (Seniority in Employment)  
 คาซิโอ (Cascio, 2003 : 25) กล�าวว�า คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคคลในองค-กรจะต�อง 
ประกอบด�วย 
   1.  ค�าตอบแทน 
   2.  ผลประโยชน-จากลูกจ�าง 
   3.  ความม่ันคงในงาน 
   4.  การเลือกเวลาปฏิบัติงานท่ีเหมาะสม 
   5.  ความเครียดในการทํางาน 
   6.  การมีส�วนร�วมตัดสินใจในงานท่ีเก่ียวข�อง 
   7.  มีการปกครองแบบประชาธิปไตย 
   8.  การแบ�งปfนผลกําไร 
   9.  สิทธิในการได�รับเบี้ยบํานาญ 
   10.  มีโครงการส�งเสริมสวัสดิการของผู�ปฏิบัติงาน 
   11.  ใน 1 สัปดาห- ทํางาน 4 วัน 
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 เนตร-พัณณา ยาวิราช (2552 : 155) ได�กล�าวว�า ผู�นําสามารถเพ่ิมคุณภาพชีวิต (Quality 
of Work Life) ให�แก�พนักงานได�โดย  
   1.  การให�สิ่งตอบแทนท่ีเหมาะสม เช�น ค�าจ�าง เงินเดือนท่ีสามารถดําเนินชีวิตได�อย�าง
มีความสุข  
   2.  การสร�างความปลอดภัยในการทํางานให�พนักงานมีความรู�สึกม่ันคงปลอดภัย      
ในชีวิตและทรัพย-สินของตน รวมท้ังความม่ันคงในด�านการจ�างงาน  
   3.  การพัฒนาความสามารถของพนักงาน อันจะทําให�พนักงานได�รับรู� เก็บเก่ียว
ประสบการณ- ได�เรียนรู�จากการทํางาน  
   4.  ความเจริญก�าวหน�าในอาชีพการงาน  
   5.  การมีจังหวะชีวิตท่ีดี เช�น มีเวลาพักผ�อนกับครอบครัว มีเวลาเป3นส�วนตัว มีจังหวะ
ชีวิตในการดําเนินชีวิตท่ีเป3นอิสระ  
   6.  มีความสัมพันธ-กันในสังคม เช�น การจัดกิจกรรมท่ีเป3นประโยชน-ต�อสังคมให�ความ
ช�วยเหลือสังคมท่ีด�อยโอกาส การให�ความร�วมมือกับหน�วยงานของรัฐในการรณรงค-กิจกรรมของสังคม
จะทําให�พนักงานรู�สึกดีและสร�างคุณภาพชีวิตท่ีดีต�อสังคมและตัวพนักงานเอง รวมท้ังหน�วยงาน  
 สถาบันวิจัยประชากรและสังคม มหาวิทยาลัยมหิดล (2552 : 8) ได�ให�ข�อเสนอแนะว�า 
คนทํางานหรือพนักงานควรทํางานอยู�ในท่ีทํางานหรือในสถานประกอบการอย�างมีความสุข ท้ังทาง
ร�างกายและจิตใจ ได�รับการตอบสนองความต�องการทําให�มีการกินดีอยู�ดี เหมาะสมตามสถานะของตน 
รวมไปจนถึงครอบครัว เนื่องจากพนักงานในสถานประกอบการมีหลายระดับ และความต�องการของ
พนักงานก็จะมีแตกต�างกันไป ดังนั้น สถานประกอบการควรให�การสนับสนุนหรือดําเนินการ เพ่ือ
ยกระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานโดยยึดหลัก ดังนี้  
   1.  การดําเนินการใด ๆ เพ่ือให�พนักงานสามารถมีระดับความเป3นอยู�ท่ีดีพอสมควร     
มีความผาสุกท้ังกายและใจ มีสุขภาพอนามัยท่ีดี มีความปลอดภัยในการทํางาน มีความเจริญก�าวหน�า 
มีความม่ันคงในการดําเนินชีวิต ท้ังนี้การดําเนินการดังกล�าวเป3นการดําเนินการข้ันพ้ืนฐานตามท่ี
กฎหมายกําหนด  
   2.  การดําเนินการใด ๆ เพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตของพนักงานท่ีนอกเหนือท่ีกฎหมาย
กาหนดกรอบข้ันตํ่าไว�สถานประกอบการสามารถดําเนินการได�โดยคํานึงถึงสิ่งต�าง ๆ ดังนี้  
   2.1  ความต�องการท่ีแท�จริงของพนักงานท่ีจะทําให�การยกระดับคุณภาพชีวิต
เหมาะสมตรงกับความต�องการของพนักงาน  
    2.2  สถานประกอบการควรเป~ดโอกาสให�พนักงานเข�ามามีส�วนร�วมในการยกระดับ
คุณภาพชีวิตได�มากยิ่งข้ึน อาจเป3นความร�วมมือระหว�างสถานประกอบการและสหภาพแรงงานหรือ
คณะกรรมการแรงงานหรือคณะกรรมการต�าง ๆ ของพนักงาน  
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    2.3  สถานประกอบการต�องวางแผนใช�งบประมาณในการยกระดับคุณภาพชีวิต  
   3.  สร�างขวัญและกาลังใจท่ีดีให�แก�ผู�ปฏิบัติงาน คุณภาพชีวิตท่ีดีจะยังมีประโยชน-     
เป3นอย�างยิ่งต�อการสร�างขวัญและกําลังใจท่ีดี โดยจะส�งผลให�พนักงานมีความสุขกายสุขใจ เกิดขวัญ
และกําลังใจในการดํารงชีวิตและการปฏิบัติงานของตน  
   4.  ลดความตึงเครียดระหว�างการทํางาน การดําเนินการใด ๆ เพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิต
จะช�วยให�พนักงานและผู�ประกอบการมีโอกาสพักผ�อนหรือผ�อนคลายจากการปฏิบัติงาน  
    4.1  พนักงานเกิดความภักดี ซ่ือสัตย-ต�อหน�วยงาน เนื่องจากประโยชน-ต�าง ๆ           
ท่ีพนักงานได�รับ ย�อมทําให�ลูกจ�างมีความรู�สึกท่ีดีเกิดข้ึน และเกิดความพึงพอใจหรือมีทัศนคติต�อ
ผู�ประกอบการเป3นไปทางท่ีดี  
    4.2  พนักงานเกิดความรู�สึกในด�านจิตใจว�าตนเป3นส�วนหนึ่งของสถานประกอบการ 
การดําเนินการใด ๆ เพ่ือยกระดับคุณภาพชีวิตส�วนใหญ� จะเกิดจากความร�วมมือร�วมใจของท้ัง
ผู�ประกอบการและพนักงาน การดําเนินการเหล�านั้นจะทําให�ลูกจ�างมีความรู�สึกในด�านจิตใจเสมือนตน
เป3นส�วนหนึ่งของสถานประกอบการ  
    4.3  พนักงานมีความม่ันคงในชีวิตซ่ึงเกิดจากการท่ีพนักงานได�รับความสะดวกสบาย
ท้ังทางวัตถุและจิตใจ ซ่ึงจะช�วยให�พนักงานมีความม่ันคงในชีวิต อันถือว�าเป3นจุดประสงค-ใหญ�ของ 
การพัฒนาคุณภาพชีวิตของพนักงานท่ีจะให�พนักงานกินดีอยู�ดี มีขวัญและกําลังใจในขณะทํางานหรือ
ออกจากงานแล�ว  
 ประโยชน%ของการเสริมสร�างคุณภาพชีวิต 
 สโกรแวน (Skrovan, 1983 : 492) สรุปถึงประโยชน-ของคุณภาพชีวิตการทํางานไว� ดังนี้ 
   1.  เพ่ิมความถึงพอใจในการทํางานสูงสุด เสริมสร�างขวัญและกําลังใจให�พนักงาน 
   2.  ทําให�ผลผลิตเพ่ิมข้ึน อย�างน�อยท่ีสุดก็เกิดจากอัตราการขาดงานท่ีน�อยลง 
   3.  ประสิทธิภาพในการทํางานสูงข้ึน จากการท่ีพนักงานมีส�วนร�วมและสนใจงาน  
มากข้ึน 
   4.  ลดความเครียด อุบัติเหตุ และความเจ็บป�วยจากการทํางาน ซ่ึงจะส�งผลต�อการ 
ลดต�นทุนค�ารักษาพยาบาล รวมถึงต�นทุนค�าประกันด�านสุขภาพ และการลดอัตราการจ�ายผลตอบแทน
คนงาน 
   5.  ความยืดหยุ�นของกําลังคนมีมาก และความสามารถในการสลับเปลี่ยนพนักงาน        
มีมากข้ึน ซ่ึงเป3นผลมาจากความรู�สึกในการเป3นเจ�าขององค-กร และการมีส�วนร�วมในการทํางาน             
ท่ีเพ่ิมข้ึน 
   6.  อัตราการสรรหาและคัดเลือกพนักงานท่ีดีข้ึน เนื่องจากความน�าสนใจท่ีเพ่ิมข้ึน 
ขององค-กรจากความเชื่อถือเรื่องคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีดีขององค-กร 
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   7.  ลดอัตราการขาดงานและการเปลี่ยนพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานท่ีดี 
   8.  ทําให�พนักงานรู�สึกสนใจงานมากข้ึน จากการให�พนักงานมีส�วนร�วมในการตัดสินใจ 
การให�สิทธิออกเสียง การรับฟfงความคิดเห็นของพนักงานและเคารพสิทธิของพนักงาน 
   9.  ทําให�เกิดมาตรฐานคุณภาพชีวิตท่ีดี ตามมาตรฐานความเป3นอยู�ท่ีดีแนวคิดเก่ียวกับ
คุณภาพชีวิตนั้น เป3นการให�ความหมายถึง การมีชีวิตความเป3นอยู�ท่ีดี ซ่ึงเป3นสิ่งท่ีทุกคนต�องการ           
ให�เกิดข้ึน มีท่ีอยู�อาศัยเหมาะสมกับสภาพแวดล�อมและถูกสุขลักษณะ สามารถดํารงชีวิตอยู�ได�อย�าง
เป3นสุขและรู�สึกพึงพอใจในสิ่งท่ีมีอยู� ไม�เป3นภาระให�กับสังคม มีความพร�อมและสามารถท่ีจะพัฒนา
ตัวเองให�เจริญงอกงามสู�ความมีสันติสุขและอิสรภาพท่ีสมบูรณ-ได� ซ่ึงแรงงานข�ามชาติมีความปรารถนา
ท่ีจะมีคุณภาพชีวิตท่ีดีข้ึน 
 
ทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิต 
 
 ทฤษฎีเก่ียวกับคุณภาพชีวิตมีหลายทฤษฎี ทุกทฤษฎีต�างก็มีความคล�ายกันและเก่ียวข�อง 
ซ่ึงกันและกัน โดยทฤษฎีท่ีรู�จักกันอย�างแพร�หลายมี ดังนี้ 
  1.  ทฤษฎีการจูงใจตามแนวคิด เฮิร-ซเบิร-ก (Herzberg) 
   2.  ทฤษฎีลําดับข้ันความต�องการของมาสโลว- (Maslow) 
  3.  ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของอัลเดอร-เฟอร- (Alderfer) 
  4.  แนวคิดการจูงใจของวรูม (Vroom) 
 ทฤษฎีการจูงใจตามแนวคิด เฮิร%ซเบิร%ก (Herzberg)  
 ทฤษฎีปfจจัยจูงใจ - ปfจจัยคํ้าจุนหรือทฤษฎีองค-ประกอบคู�ของเฮิร-ซเบิร-ก (The Motivation 
- Hygiene Theory or Two Factors Theory) (Herzberg et al, 1959 : 71 - 79) ได�เสนอรายงาน
ผลการวิจัยเรื่อง “การจูงใจในการทํางาน” (The Motivation of Work) เพ่ือเสนอทฤษฎีจูงใจคํ้าจุน 
(The Motivation Hygiene Theory) หรือบางทีเรียกว�าทฤษฎีองค-ประกอบคู� (Dual Factor 
Theory) ซ่ึงแบ�งได�เป3น 2 ประเภท คือ ปfจจัยจูงใจ (Motivation Factor) และปfจจัยคํ้าจุน (Hygiene) 
โดยปfจจัยจูงใจเป3นปfจจัยท่ีนําไปสู�ทัศนคติในทางบวกเพราะทําให�เกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน            
ซ่ึงมีลักษณะสัมพันธ-กับเรื่องของงานโดยตรงนั่นคือความต�องการท่ีจะได�รับความสําเร็จตามความนึกคิด
ของตนเอง (Self - Actualization or Self Realization) คือ เปgาหมายสูงสุดของมนุษย- ซ่ึงกล�าว
ตรงกันในหลายทฤษฎี โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
  1. ปfจจัยจูงใจหรือปfจจัยกระตุ�น (Motivation Factor) หมายถึง ตัวท่ีทําให�เกิด 
ความพอใจ (Satisfiers) มีความสัมพันธ-โดยตรงกับแรงจูงใจภายในท่ีเกิดจากงานท่ีทําได�แก� 
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   1.1 ความสําเร็จในการทํางานของบุคคล (Working Achievement) ความรู�สึก
พอใจและปลาบปลื้มใจในผลสําเร็จของงานเม่ือเขาได�ทํางานหรือแก�ปfญหาต�าง ๆ ได�เป3นผลสําเร็จ
ปfจจัยนี้นับว�ามีความสําคัญมากท่ีสุด 
   1.2  การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได�รับการยกย�องชมเชย
ยอมรับนับถือ หรือได�รับการแสดงความยินดีจากผู�บังคับบัญชาผู�ร�วมงานหรือบุคคลอ่ืน ๆ ทําให�เกิด 
ความภาคภูมิใจ ปfจจัยนี้มักจะเกิดข้ึนควบคู�กับความสําเร็จในงาน 
   1.3  ลักษณะของงาน (Work Itself) หมายถึง ลักษณะงานท่ีสนใจและท�าทาย
ความสามารถ งานท่ีต�องใช�ความคิด ประดิษฐ-คิดค�นสิ่งใหม� ๆ แบบใหม� ทําให�เขาเกิดความพึงพอใจ 
   1.4  ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การท่ีผู�บังคับบัญชาให�โอกาส 
แก�ผู�ทํางาน ได�รับผิดชอบต�อการทํางานของตนอย�างเต็มท่ี ไม�จําเป3นต�องตรวจตราหรือควบคุมมาก
จนเกินไป 
   1.5  ความก�าวหน�า (Working Advancement) หมายถึง การได�รับเลื่อนเงินเดือน
หรือตําแหน�งให�สูงข้ึน รวมถึงโอกาสท่ีจะได�เพ่ิมพูนความรู� ความสามารถในการทํางานเพ่ือความเจริญ 
ก�าวหน�าในการทํางานด�วย 
  2. ปfจจัยคํ้าจุน (Hygiene Factor) หรือปfจจัยอนามัย หมายถึง ปfจจัยพ้ืนฐานต�าง ๆ 
ในการดําเนินชีวิต ด�านความปลอดภัยและสวัสดิการอ่ืน ๆ ท่ีได�รับจากการทํางาน ซ่ึงเป3นสิ่งท่ีจะช�วย
ให�แรงจูงใจในการทํางานของพนักงานมีอยู�ตลอดเวลา ปfจจัยนี้เป3นตัวทําให�ไม�พอใจ (Dissatisfies)      
มีความสัมพันธ-โดยตรงกับสิ่งแวดล�อมภายนอก เป3นแรงจูงใจภายนอกท่ีเกิดจากภาวการณ-ทํางาน
ได�แก� 
   2.1 นโยบายและการบริหารงาน (Policy and Administration) หมายถึง      
การบริหารและจัดการงานขององค-การ การติดต�อสื่อสารภายในองค-การ เป3นแผนซ่ึงกําหนดขอบเขต
ของแนวปฏิบัติไว�อย�างกว�าง ๆ เพ่ือให�เลือกตัดสินใจ และการตัดสินใจภายใต�นโยบายจะช�วยให�บรรลุ
เปgาหมายและวัตถุประสงค-ท่ีต�องการ นโยบายจึงจัดเป3นแผนรองหรือแผนปฏิบัติชนิดหนึ่ง ส�วนการบริหาร 
หมายถึง การดําเนินงาน หรือการปฏิบัติงานใด ๆ ท่ีเก่ียวข�องกับคน สิ่งของ และหน�วยงาน โดย
ครอบคลุมเรื่องต�าง ๆ เช�น การบริหารคน (Man) การบริหารเงิน (Money) การบริหารวัสดุอุปกรณ- 
(Material) การบริหารงานท่ัวไป (Management) การบริหารการให�บริการประชาชน (Market)  
การบริหารคุณธรรม (Morality) การบริหารข�อมูลข�าวสาร (Message) การบริหารเวลา (Minute) 
และการบริหารการวัดผล (Measurement) 
   2.2 เงินเดือนและสวัสดิการ (Salary) หมายถึง ผลตอบแทนการทํางานท่ีอยู�ในรูป
ของตัวเงินและท่ีไม�ใช�ตัวเงิน พนักงานมีความต�องการในการดําเนินชีวิตโดยอาศัยเงินเดือนท่ีได�จาก
การทํางาน และมุ�งหวังว�าจะได�รับสวัสดิการจากบริษัทในระดับท่ีพึงพอใจ จึงจะทําให�พนักงานเกิด
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ความกระตือรือร�น และมุ�งม่ันในการทํางานอย�างเต็มท่ี โดยนัยข�อทางกฎหมาย ผลตอบแทนการทํางาน
ถูกกําหนดไว�ด�วยคําจํากัดความว�า ค�าจ�าง ซ่ึงหมายถึง เงินท่ีนายจ�างจ�ายแก�ลูกจ�างเป3นค�าตอบแทน
การทํางานตามสัญญาจ�าง สําหรับระยะเวลาทํางานปกติของวันทํางาน หรือจ�ายให�โดยคํานวณตาม
ผลงานท่ีลูกจ�างได�ทํา และหมายความรวมถึงเงินท่ีจ�ายให�ในวันหยุด และในวันลา ซ่ึงลูกจ�างไม�ได�
ทํางาน แต�มีสิทธิได�รับตามกฎหมายแรงงาน 

   2.3  สภาพการทํางาน (Working Condition) ได�แก� สภาพทางกายภาพของงาน
เช�น แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการทํางาน รวมท้ังลักษณะสิ่งแวดล�อมอ่ืน ๆ เช�น อุปกรณ-หรือเครื่องมือ
ต�าง ๆ อันเป3นสิ่งต�าง ๆ ท่ีอยู�รอบตัวผู�ทํางานในองค-การ เป3นสิ่งสะท�อนถึงความรู�สึกของคนท่ีมีต�องาน
และผู�ร�วมงาน ถ�าทุกคนมีความรู�สึกท่ีดีต�องาน ทุ�มเทกําลังใจกําลังความคิดและกําลังกาย ทํางาน
ร�วมกันและช�วยกันแก�ไขปfญหาในการทํางาน การทํางานก็จะมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน แต�ในทางตรงข�าม 
สภาพแวดล�อมในการทํางานอาจเป3นปfจจัยท่ีส�งผลให�เกิดภาวะกดดัน และส�งผลให�เกิดความเหนื่อยล�า 
   2.4  โอกาสท่ีจะได�รับความก�าวหน�าในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง 
สถานการณ-ท่ีบุคคลสามารถได�รับความก�าวหน�าในทักษะ (Skill) วิชาชีพ 
   2.5  ความม่ันคงในงาน (Security) หมายถึง ความรู�สึกของบุคคลท่ีมีต�อความม่ันคง
ในการทํางาน ความยั่งยืนของอาชีพหรือความม่ันคงขององค-การ 
   2.6  สถานะของอาชีพ (Job Status) หมายถึง อาชีพนั้นมีศักด์ิศรีและเกียรติ     
เป3นท่ียอมรับนับถือของสังคม อาชีพเป3นรูปแบบการดํารงชีพในสังคมมนุษย-ปfจจุบัน เป3นหน�าท่ีของ
บุคคลในสังคม การท่ีบุคคลประกอบอาชีพจะได�มาซ่ึงค�าตอบแทน หรือรายได� เพ่ือใช�จ�ายในการ
ดํารงชีวิต  
   2.7  ความสัมพันธ-กับผู�บังคับบัญชาและเพ่ือนร�วมงาน (Relationship with 
Supervisor and Peers) หมายถึง การติดต�อไม�ว�าจะเป3นกริยา หรือวาจาท่ีแสดงถึงความสัมพันธ-    
อันดีต�อกัน สามารถทํางานร�วมกัน มีความเข�าใจซ่ึงกันและกันอย�างดี  
   2.8  วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision-Technique) หมายถึง ความสามารถ
ของผู�บังคับบัญชาเทคนิคหรือวิธีการท่ีผู�บังคับบัญชาใช�ในการควบคุมการทํางาน รวมถึงความสามารถ
ของผู�บังคับบัญชาในการดําเนินงานหรือความยุติธรรมในการบริหาร 
   2.9  ความเป3นอยู�ส�วนตัว (Personal Life) หมายถึง ความรู�สึกท่ีดีหรือไม�ดี           
อันเป3นผลท่ีได�รับจากงานในหน�าท่ี เช�น การท่ีบุคคลถูกย�ายไปทํางานในท่ีแห�งใหม� ซ่ึงห�างไกลจาก
ครอบครัว ทําให�มีความสุขและไม�พอใจกับการทํางานในท่ีแห�งใหม� 

 จากทฤษฎีองค-ประกอบคู�ข�างต�น Herzberg มองว�าในการดําเนินงานหรือความยุติธรรม 
ในการบริหาร ปfจจัยคํ้าจุนไม�ใช�เป3นสิ่งจูงใจท่ีทําให�ผลผลิตเพ่ิมข้ึน แต�เป3นข�อกําหนดเบื้องต�น เพ่ือ
ปgองกันไม�ให�เกิดความไม�พอใจในงานท่ีทําอยู� Herzberg กล�าวว�า ปfจจัยคํ้าจุนนั้นจะมีผลกระทบ       
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ต�อความไม�พอใจในงานท่ีทํา กล�าวคือ ปfจจัยคํ้าจุนย�อมจะเป3นสาเหตุทําให�คนเกิดความไม�พอใจในงาน
ท่ีทํา ถ�าหากว�าปfจจัยคํ้าจุนไม�มีอยู� แต�ถ�าหากว�าปfจจัยคํ้าจุนมีอยู�ก็ไม�ได�หมายความว�าคนจะมีความพอใจ
ในงานท่ีทําเท�านั้นเอง ส�วนปfจจัยจูงใจก็ไม�ได�เป3นปfจจัยท่ีเป3นสาเหตุทําให�คนเกิดความไม�พอใจในงาน
ท่ีทํา แต�จะเป3นปfจจัยกระตุ�นหรือจูงใจให�คนเกิดความพอใจในงานท่ีทําเท�านั้น ซ่ึงสมมติฐานท่ีสําคัญ
ของ Herzberg คือ ความพอใจในงานท่ีทําจะเป3นสิ่งท่ีจูงใจในการปฏิบัติงาน  
 ทฤษฎีลําดับข้ันความต�องการของมาสโลว% (Maslow) 
 มาสโลว- (Maslow, 1954 : 80 อ�างถึงใน วาสนา พัฒนานันท-ชัย, 2553 : 15 - 16) ได�อธิบาย
ว�าความต�องการของคนจะเป3นจุดเริ่มต�นของกระบวนการจูงใจ ความต�องการต�าง ๆ ในทัศนะของ 
Maslow จะแบ�งออกได�เป3นระดับต�าง ๆ กัน ทฤษฎีของ Maslow เป3นท่ีรู�จัก และใช�กันอย�างกว�างขวาง
ในนามของ “Maslow’s Hierarchy of Needs” Maslow ได�ตั้งสมมติฐานไว�ว�า 
   1.  คนเป3นสัตว-อย�างหนึ่งท่ีมีความต�องการ และความต�องการของคนไม�สิ้นสุด 
   2.  ความต�องการอย�างหนึ่งอย�างใดท่ีได�รับการตอบสนองแล�วจะไม�เป3นสิ่งจูงใจ
พฤติกรรมต�อไปอีก 
   3.  ความต�องการของคนจะเรียงลําดับตามความสําคัญ เม่ือความต�องการอย�างหนึ่ง
ได�รับการตอบสนองแล�ว ความต�องการอย�างอ่ืนจะเกิดข้ึนมาทันที 
 การเรียงลําดับความต�องการ มีดังนี้ 
   1.  ความต�องการทางร�างกาย (Physiological Needs) เป3นความต�องการเบื้องต�นเพ่ือ
การอยู�รอด เช�น ความต�องการในเรื่องอาหาร น้ําด่ืม หรือความต�องการทางเพศ เป3นต�น ความต�องการ
ทางด�านร�างกาย จะมีอิทธิพลต�อพฤติกรรมของคนก็ต�อเม่ือความต�องการท้ังหมดของคนยังมิได�รับ 
การตอบสนองเลย บุคคลใดก็ตามท่ียังอยู�ในภาวะการขาดแคลนอาหาร ความปลอดภัย และการ      
เข�าสังคมแล�ว บุคคลผู�นั้นจะมีความต�องการทางด�านร�างกายมากท่ีสุด 
   2.  ความต�องการทางด�านความม่ันคงปลอดภัย (Safety or Security Needs)     
เม่ือความต�องการทางร�างกายได�รับการตอบสนองแล�ว ความต�องการทางด�านความม่ันคงปลอดภัย     
ก็จะเกิดข้ึน ความต�องการด�านความม่ันคงปลอดภัยจะเป3นเรื่องท่ีเก่ียวกับการปgองกันเพ่ือให�เกิด     
ความปลอดภัยจากอันตรายต�าง ๆ ท่ีจะเกิดข้ึนแก�ร�างกาย หรือให�ปลอดภัยจากการข�มขู� การบังคับ 
หักหาญ ความเจ็บป�วยหรือการสูญเสียทางด�านเศรษฐกิจ  
   3.  ความต�องการทางสังคม (Social Needs) เม่ือความต�องการทางด�านร�างกายและ
ความปลอดภัยได�รับการตอบสนองแล�ว ความต�องการทางสังคมก็จะเป3นสิ่งจูงใจต�อพฤติกรรมของคน
คนเรามีนิสัยชอบอยู�รวมกันเป3นกลุ�มอยู�แล�ว ดังนั้น ความต�องการด�านนี้จะเป3นความต�องการในการ 
อยู�ร�วมกัน และการได�รับการยอมรับจากบุคคลอ่ืน ๆ และมีความรู�สึกว�าตนเองเป3นส�วนหนึ่งของกลุ�ม
ทางสังคม เช�น ต�องการท่ีจะเป3นเจ�าของ ต�องการสมาคม ต�องการความรัก ต�องการการยอมรับจาก
เพ่ือน ต�องการให�และยอมรับความเป3นเพ่ือนจากผู�คนใกล�ชิดท่ัวไป เป3นต�น 
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   4.  ความต�องการท่ีจะมีชื่อเสียงหรือฐานะเด�น (Esteem Needs) เป3นความต�องการ
ระดับสูงเก่ียวกับความม่ันใจในตนเองในเรื่องของความรู� ความสามารถ มีความต�องการท่ีจะให�ผู�อ่ืน 
ยกย�องสรรเสริญ และความต�องการในการตระหนักถึงความสําคัญของตนเอง หรือความก�าวหน�า
ทางด�านสถานภาพ เช�น ตําแหน�ง ชื่อเสียง เกียรติยศ เป3นต�น 
   5.  ความต�องการด�านการสร�างความประจักษ-ตนหรือความสมหวังในชีวิต (Self -
Actualization Needs) เป3นความต�องการระดับสูงของชีวิตมนุษย- เป3นความต�องการท่ีจะให�เกิด
ความสําเร็จในทุกสิ่งทุกอย�างตามความนึกคิดของตนเอง เม่ือบุคคลใดก็ตามได�มีการพิจารณาบทบาท
ของเขาในชีวิตว�าควรจะเป3นอย�างไรแล�ว เขาก็จะพยายามผลักดันชีวิตของเขาในทางท่ีดีท่ีสุดท่ีเขา
คาดหมายไว� และย�อมจะข้ึนอยู�กับความสามารถของเขาด�วย ความต�องการในระดับนี้เป3นความต�องการ
ท่ีจะใช�ความสามารถทุก ๆ อย�างของตนอย�างเต็มท่ี 
 

 
 
ภาพท่ี 2.1 ทฤษฎีความต�องการตามลําดับข้ันของมาสโลว- (Maslow)  
ท่ีมา : Maslow (1970 อ�างถึงใน จรีพร ศรีทอง, 2558 : 4)  
 
 จะเห็นว�าแนวความคิดของมาสโลว- มีความสําคัญต�อการจัดการทรัพยากรบุคคล ซ่ึงอธิบาย
ได�ว�า ในระยะเริ่มต�น ผู�บริหารสามารถจูงใจผู�ใต�บังคับบัญชาโดยการให�ผลตอบแทนทางวัตถุ เพ่ือ
ตอบสนองความต�องการในข้ันแรก เช�น เงินเดือน ความม่ันคงในอาชีพ เป3นต�น แต�ยังต�องเพ่ิมระดับ
ความต�องการสูงข้ึนไปอีก จึงสามารถทํางานได�อย�างมีประสิทธิภาพ โดยมีความเห็นว�าบุคคลพยายาม
ท่ีตอบสนองความต�องการพ้ืนฐาน ก�อนท่ีจะตอบสนองความต�องการข้ันสูงข้ึนไป ซ่ึงมักออกมาในรูป
ของแรงจูงใจ 
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 ทฤษฎีการจูงใจของ ERG ของ อัลเดอร%เฟอร% (Alderfer) 
 เอลเดอเฟอร- (Alderfer) ได�แสดงความเห็นไว�ว�า ความต�องการของมนุษย-แบ�งเป3น               
3 ประเภท คือ (พิศิษฐ- มอญไข�, 2553 : 20 - 21) 
   E (Existence) คือ ความต�องการอยู�รอด 
   R (Relatedness) คือ ความต�องการมีความสัมพันธ-ทางสังคม 
   G (Growth) คือ ความต�องการก�าวหน�าและเจริญเติบโต  
 ซ่ึงความต�องการแต�ละประเภท เรียงจากตํ่าไปสูงได� ดังนี้ 
   1.  ความต�องการอยู�รอด จะเก่ียวข�องกับความต�องการอาหารท่ีอยู�อาศัย ความปรารถนา
อยากมีสิ่งของเครื่องใช�ต�าง ๆ เป3นต�องการทางด�านร�างกาย สําหรับในองค-กรคือ ความต�องการ
ผลตอบแทน โบนัส ค�าจ�าง ตลอดจนสภาพเง่ือนไขในการทํางานท่ีดี 
   2.  ความสัมพันธ-ทางสังคม หมายถึง ความต�องการอยากมีสัมพันธ-ทางมิตรภาพ       
กับบุคคลอ่ืน ความต�องการท่ีจะเป3นผู�ตาม ความต�องการท่ีจะเป3นผู�นํา หรือผู�มียศฐานะเป3นหัวหน�า 
เป3นความต�องการทุกชนิดท่ีมีความหมายในเชิงมนุษย-สัมพันธ-  
  3.  ความต�องการก�าวหน�าและเติบโต หมายถึง ความต�องการทํากิจกรรมใหม�ท่ีมีโอกาส
ใช�ความรู�ความสามารถใหม� ๆ ความต�องการท่ีจะได�รับความรับผิดชอบเพ่ิมข้ึน และความต�องการได�มี
โอกาสเข�าไปสัมผัสกับงานใหม� ๆ อีกหลาย ๆ ด�านมากข้ึน เป3นความต�องการเก่ียวกับการพัฒนาสภาพ
และการเติบโตก�าวหน�าของผู�ทํางาน การเปลี่ยนแปลงฐานะ การพัฒนาเติบโตด�านความรู�ความสามารถ  
 ทฤษฎี ERG มีข�อสมมุติฐานสําหรับในองค-กร 3 ประการ ได�แก� 
   1.  ความต�องการได�รับการตอบสนอง (Need Satisfaction) นั่นคือ หากความต�องการ
ระดับใดได�รับการตอบสนอง ความต�องการประเภทนั้นจะมีอยู�สูง 
   2.  ขนาดของความต�องการ (Desire Strength) นั่นก็คือ ถ�าหากความต�องการ 
ประเภทหนึ่งท่ีอยู�ตํ่ากว�าได�รับการตอบสนองมากพอแล�ว ก็จะยิ่งทําให�ความต�องการประเภทท่ีอยู�        
สูงกว�ามีมากข้ึน 
   3.  ความต�องการท่ีไม�ได�รับการตอบสนอง (Needs Frustration) นั่นคือ ถ�าหาก
ความต�องการประเภทท่ีอยู�สูงกว�าได�รับการตอบสนองน�อย ก็ยิ่งจะทําให�ความต�องการประเภทท่ีอยู�
ตํ่าลงไปมีความสําคัญมากข้ึน 
 แนวคิดการจูงใจของ วรูม (Vroom) 
 วรูม (Vroom, 1995) ได�เสนอทฤษฎีการจูงใจหรือทฤษฎีกระตุ�นจูงใจของคนเรียกว�า 
ทฤษฎีกระตุ�นจูงใจด�วยความคาดหวัง (Expectancy Theory of Motivation) ได�สร�างทฤษฎีนี้ข้ึน 
โดยประกอบด�วยหลักการ 4 ประการ คือ  
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   1.  ความคาดหมายหรือความคาดหวัง คือ ความเชื่อเก่ียวกับความน�าจะเป3นท่ี 
พฤติกรรมอย�างใดอย�างหนึ่งจะก�อให�เกิดให�เกิดผลลัพธ-อย�างใดอย�างหนึ่ง โดยเฉพาะความมากน�อย
ของความเชื่ออยู�ภายในช�วงระหว�าง 0 (ไม�มีความสัมพันธ-ระหว�างการกระทําและผลลัพธ-อย�างใด 
อย�างหนึ่งเลย) และ 1 (มีความแน�ใจว�าการกระทําอย�างใดอย�างหนึ่งจะก�อให�เกิดผลลัพธ-อย�างใด     
อย�างหนึ่ง โดยเฉพาะ) ซ่ึงความคาดหวังนี้จะเก่ียวข�องกับความพยายามท่ีจะทําให�มาซ่ึงผลลัพธ-           
ในระดับท่ี 1 เช�น ประชาชนมีความแน�ใจ หรือเชื่อว�าการออกกําลังกายเป3นประจําทําให�มีสุขภาพ
ร�างกายท่ีแข็งแรง ปราศจากโรคภัยไข�เจ็บ 
   2.  ความพอใจ ความชอบ คือ ระดับความชอบของคนต�อผลลัพธ-อย�างใดอย�างหนึ่ง    
ท่ีได�รับการเห็นคุณค�าของผลลัพธ- หรือรางวัลท่ีจะได�รับจากการกระทํา ดังนั้น Valence ก็คือ ค�านิยม
สิ่งจูงใจ ทัศนคติ และผลประโยชน-ต�าง ๆ ท่ีคาดหวังจะมีค�าเป3นศูนย- เม่ือบุคคลรู�สึกไม�สนใจ ไม�ต�องการ
ต�อผลลัพธ-ท่ีจะได�จากการกระทํานั้น และจะมีค�าติดลบเม่ือบุคคลนั้นไม�อยากรับผลลัพธ-นั้นเลย ดังนั้น 
ถ�าผลตอบแทนท่ีได�รับคือ การเลื่อนตําแหน�ง การยกย�องโดยผู�บังคับบัญชา การได�รับบริการท่ีดี            
จะทําให�ความพอใจส�งผลในทางบวก แต�ถ�าผลลัพธ-ท่ีได�รับคือความขัดแย�งกับเพ่ือนร�วมงาน การถูกตําหนิ
จากผู�บังคับบัญชา หรือการได�รับบริการท่ีไม�ดีจะทําให�ความพอใจส�งผลในทางลบ หรือเม่ือไปสนามกีฬา
แล�วได�รับบริการท่ีไม�ดี ไม�มีอุปกรณ-เครื่องมือสถานท่ีรองรับอย�างเพียงพอ ก็จะทําให�เกิดความไม�พอใจ
ในทันที 
   3.  ผลลัพธ- คือ ผลท่ีติดตามของพฤติกรรมอย�างใดอย�างหนึ่งและอาจจะแยกประเภท
เป3นผลลัพธ-ระดับท่ีหนึ่ง และผลลัพธ-ระดับท่ีสอง ผลลัพธ-ระดับท่ีหนึ่งจะหมายถึง ผลการปฏิบัติงาน     
ท่ี สืบเนื่องมาจากการใช�กําลัง ความพยายามของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ผลลัพธ-ระดับท่ีสองจะเป3นผล      
ท่ีติดตามมาภายหลังผลลัพธ-ระดับท่ีหนึ่ง เช�น ผลตอบแทนเพ่ิมข้ึน การเลื่อนตําแหน�ง เป3นต�น 
   4.  ความเป3นเครื่องมือ หมายถึง ความเป3นไปได�หรือโอกาสของผลการกระทําท่ีได�รับ
ในระดับแรก (ผลลัพธ-ระดับแรก) ซ่ึงจะเป3นสื่อท่ีนําไปสู�การได�รับผลตอบแทนผลลัพธ-ในระดับสอง
ต�อไป ซ่ึงเป3นความสัมพันธ-ระดับหนึ่งและระดับสองตามทัศนะของ Vroom นั้น สื่อกลางหรือ       
ความคาดหมายท่ีสองจะอยู�ภายในช�วง +1.0 ถ�าหากว�าไม�มีความสัมพันธ-ใด ๆ ระหว�างผลลัพธ-ระดับ 
ท่ีหนึ่งและท่ีสองแล�ว สื่อกลางจะมีค�าเท�ากับ 0 เช�น ถ�านาย ก ต�องการจะได�รับการเลื่อนตําแหน�ง     
โดยเขาเห็นว�าถ�าผลการปฏิบัติงานของเขาอยู�ในเกณฑ-ดี ก็จะเป3นปfจจัยสําคัญท่ีทําให�เปgาหมายของเขา
ได�ผล ดังนั้น ผลลัพธ-แรกของเขาก็คือ ต�องทํางานให�ได�ผลดีท่ีอยู�ในเกณฑ-ดี และผลลัพธ-แรกจะมี 
Valence เป3นบวก เพราะผลลัพธ-ระดับแรกจะมีความสัมพันธ-กับท่ีสองคือ การได�ตําแหน�งตามต�องการ 
ดังนั้น ผลลัพธ-ระดับแรกจะเป3นเครื่องมือท่ีจะนําไปสู�ระดับสองนั่นเอง ตามทัศนะของ Vroom          
การกระทําของบุคคลใดบุคคลหนึ่งย�อมข้ึนอยู�กับระดับการจูงใจและความคาดหวัง ถ�าบุคคลกระทําการ
หลายอย�างก็เอารับระดับการจูงใจมารวมกันก็จะได�เป3นพลังจูงใจ 
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 จากการศึกษาทบทวนวรรณกรรม โดยประมวลจากแนวคิดและทฤษฎีและผลงานวิจัย  
ต�าง ๆ ท่ีเก่ียวข�องเพ่ือตอบวัตถุประสงค-ของการศึกษา จึงกําหนดกรอบตัวแปรคุณภาพชีวิตตาม
แนวคิดของ ฮัสและคัมมิง (Huse and Cumming, 1995) ; วอลตัน (Walton, 1978) ; สโกรแวน 
(Sakrovan, 1983) ; เดลามอทเต� และทาเคซาวา (Delamotte and Takezawa, 2001) ; และคาซิโอ 
(Cascio, 2003) จํานวน 6 ด�าน ได�แก� ค�าตอบแทนท่ีเป3นธรรม สิ่งแวดล�อมท่ีถูกสุขลักษณะและ
ปลอดภัย ความเสมอภาคในการทํางาน โอกาสในความก�าวหน�าในอาชีพ ชั่วโมงการทํางาน และ
การบูรณาการชีวิตการทํางานกับครอบครัว 
 
แนวคิดเก่ียวกับการย�ายถ่ิน 
 
 ความหมายของการย�ายถ่ิน 
 ในการศึกษาแนวคิดเก่ียวกับการย�ายถ่ินซ่ึงเป3นแนวคิดท่ีกว�างขวางและหลากหลาย 
สามารถสรุปได� ดังนี้ 
  ลี (Lee, 1966 : 47 - 57) กล�าวว�า การย�ายถ่ินคือ การเปลี่ยนท่ีอยู�อาศัยอย�างถาวรหรือ 
ก่ึงถาวร โดยไม�มีข�อจํากัดอันใดเก่ียวกับระยะทางของการเคลื่อนย�ายหรือเก่ียวกับลักษณะของ      
ความสมัครใจ ในการเคลื่อนย�ายนั้น จะไม�หาความแตกต�างระหว�างการเคลื่อนย�ายภายในหรือ
ภายนอกประเทศ  
 พัชราวลัย  วงศ-บุญสิน (2551 : 1) กล�าวว�า การย�ายถ่ิน เป3นกระบวนการเคลื่อนย�ายของ
ประชากรในลักษณะของการย�ายถ่ินท่ีอยู�จากพ้ืนท่ีหนึ่งซ่ึงเป3นถ่ินท่ีอยู�ของตนแต�ด้ังเดิมไปอยู�ในอีก
พ้ืนท่ีหนึ่ง ซ่ึงอาจเป3นการย�ายถ่ินท่ีอยู�อย�างถาวรหรือเป3นเพียงช�วงระยะเวลาหนึ่ง ไม�ว�าจะเป3นการ
เคลื่อนย�ายจากประเทศหนึ่งไปยังอีกประเทศหนึ่งหรือการเคลื่อนย�ายจากพ้ืนท่ีหนึ่งไปยังอีกพ้ืนท่ีหนึ่ง
ภายในประทศเดียวกันไม�ว�าจะด�วยเหตุผลหรือสาเหตุใด 
 บุญช�วย  พาณิชย-กุล (2554 : 12) กล�าวว�า การย�ายถ่ินคือ การเคลื่อนไหวใด ๆ ของมนุษย-
จากท่ีหนึ่งไปยังอีกท่ีหนึ่ง (การอพยพ) โดยมากมักจะเป3นการเคลื่อนท่ีในระยะไกลหรือเป3นกลุ�มใหญ� 
มนุษย-มีการย�ายถ่ินกันเป3นระยะเวลามานาน ตลอดประวัติศาสตร-ท่ีผ�านมาย�อนไปจนถึงยุคก�อน
ประวัติศาสตร- การย�ายถ่ินและการแยกกันอยู�ของประชากรเป3นหนึ่งในสี่ปfจจัยของแรงผลักดัน          
ทางวิวัฒนาการ 
 กีรติ  เชาว-ตฤษณาวงษ- (2556 : 12) กล�าวว�า การย�ายถ่ิน คือ กระบวนการเปลี่ยนแปลง 
เคลื่อนย�ายประชากรท่ีหนึ่งไปสู�อีกท่ีหนึ่งด�วยสาเหตุต�าง ๆ เช�น ด�านเศรษฐกิจ การเมือง และภูมิศาสตร- 
ซ่ึงการย�ายถ่ินอาจเป3นการย�ายถ่ินถาวรหรือเป3นเพียงชั่วระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง และการย�ายถ่ิน
ก�อให�เกิดการเปลี่ยนแปลงในด�านต�าง ๆ ท้ังเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรรมและสิ่งแวดล�อมด�วย 
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 สรุปได�ว�า การย�ายถ่ิน คือ กระบวนการเปลี่ยนแปลงของประชากรในลักษณะของการ      
ย�ายท่ีอยู�จากท่ีหนึ่งไปสู�อีกท่ีหนึ่ง ด�วยสาเหตุท่ีแตกต�างกันออกไป เช�น สาเหตุทางด�านการเมือง หรือ
สาเหตุภาวะเศรษฐกิจ ซ่ึงการย�ายถ่ินอาจเป3นการย�ายอย�างถาวร หรือเพียงชั่วคราว และส�งผลต�อ
ความเปลี่ยนแปลงในด�านต�าง ๆ  
 แนวคิดเก่ียวกับการย�ายถ่ิน 
 ลี (Lee, 1966 : 4 7- 57) กล�าวว�า ทฤษฎีการย�ายถ่ิน พัฒนามาจาการสังเกตปรากฏการณ-
ด�านการย�ายถ่ินและได�วิวัฒนาการกลายมาเป3นแนวคิด โดยต�อมาได�เสนอเป3นทฤษฎีของการย�ายถ่ิน    
ท่ีปรากฏในภูมิภาคต�าง ๆ ของโลกจําเป3นต�องพิจารณาองค-ประกอบสําคัญ 4 ประการ ได�แก�  
   1.  ปfจจัยหรือเง่ือนไขในพ้ืนท่ีต�นทาง การย�ายถ่ินเริ่มต�นท่ีจุดซ่ึงเป3นพ้ืนท่ีต�นทาง     
ของกระบวนการย�ายถ่ิน หมายถึง การท่ีบุคคลย�ายออกหรือยอมออกจากท่ีพักอาศัยเป3นประจํา
เนื่องจากอิทธิพลต�าง ๆ ท่ีมีอยู�ในพ้ืนท่ีต�นทาง ซ่ึงอาจประกอบด�วย ปfจจัยผลักดัน และปfจจัยดึงดูดไว� 
ปfจจัยท่ีผลัดดันซ่ึงเปรียบเสมือนเป3นปfจจัยลบท่ีทําให�คนรู�สึกว�าไม�ประสงค-จะอยู�ในท่ีเดิม แต�ขณะเดียวกัน
ปfจจัยดึงดูดหรือสิ่งท่ีบุคคลยึดไว�เป3นเสมืนปfจจัยบวก เป3นสิ่งท่ีคอยยึดเหนี่ยวให�บุคคลประสงค-จะอยู�
ในถ่ินเดิม หรือไม�ยอมละท้ิงท่ีอยู�อาศัย นอกจากปfจจัยดึงดูดและผลักดันแล�ว อิทธิพลในพ้ืนท่ีต�นทาง
ยังรวมถึงปfจจัยท่ีมีภาวะเปgนกลาง คือ ไม�ผลักดันหรือดึงดูดซ่ึงประกอบด�วยสิ่งต�าง ๆ ในการดําเนินชีวิต
ในขณะนั้น สําหรับพ้ืนท่ีต�นทางซ่ึงประกอบด�วย ปfจจัยดึงดูดและปfจจัยผลักดันจะกําหนดให�บุคคล
ตัดสินท่ีจะย�ายถ่ินหรือไม� เช�น ปfจจัยดึงดูดรวมท้ังความชอบในท่ีอยู�อาศัย ความสะดวกสบายในการ
ทํามาหากิน การมีท่ีดิน มีบ�านอาศัย มีรายได�ดีและมีสิ่งบริการทางสังคมดี ในขณะเดียวกันพ้ืนท่ีต�นทาง
ก็มีปfจจัยผลักดัน เช�น ความล�มเหลวในการทํามาหากิน การขาดความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย-สิน 
ไม�มีท่ีทํากิน และสภาพสิ่งแวดล�อมเสื่อมโทรม ตลอดจนการขาดการบริการต�าง ๆ ซ่ึงปfจจัยเหล�านี้   
ถือได�ว�าเป3นสิ่งผลักดันท่ีทําให�เกิดการย�ายถ่ิน และสําหรับปfจจัยท่ีเป3นกลางก็อาจเป3นปfจจัยท่ีกล�าวมา
ท้ังหมดก็ได� แต�ในช�วงเวลาหนึ่งหรือต�อบุคคลหนึ่งอาจไม�เป3นท้ังดึงดูดหรือผลักดัน 
   2.  ปfจจัยหรือเง่ือนในพ้ืนท่ีปลายทาง จุดหมายการย�ายถ่ิน คือ พ้ืนท่ีปลายทาง           
ซ่ึงมีปfจจัย 3 กลุ�ม คือ ปfจจัยต�อต�านและปfจจัยดึงดูด และปfจจัยท่ีเป3นกลาง ปfจจัยท่ีดึงดูดในพ้ืนท่ี
ปลายทาง ประกอบด�วย ปfจจัยค�าแรง โอกาสทํางานมีมาก มีสถานศึกษาดี มีสถานบริการหลากกลาย 
มีสีสันของอาคารบ�านเรือนสวยงาม สามารถหาท่ีพักได� หรือมีความยุติธรรมและความปลอดภัย          
ในชีวิตและทรัพย-สิน เป3นต�น สําหรับปfจจัยต�อต�านหรือปfจจัยผลักดัน ได�แก� สภาวะแวดล�อมเสื่อโทรม 
อากาศร�อน รถติดและท่ีดีและบ�านมีราคาแพงเกินกว�าจะเป3นเจ�าของได� ผู�ย�ายถ่ินจะพิจารณาปfจจัย
ต�าง ๆ ในพ้ืนท่ีปลายทางประกอบการตัดสินใจท่ีจะดําเนินการย�ายถ่ิน แต�การตัดสินใจย�ายถ่ินอาจจะ
พิจารณาปfจจัยอ่ืน ๆ ด�วย เช�น อุปสรรคต�อการย�ายถ่ินมีอะไรบ�าง มีมากและน�อยเพียงใด  
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   3.  ปfจจัยหรืออุปสรรคท่ีอยู�ระหว�างพ้ืนท่ีต�นทางและพ้ืนท่ีปลายทาง ความสําเร็จของ
การย�ายถ่ินข้ึนอยู�กับน้ําหนักของอุปสรรคในระหว�างพ้ืนท่ีต�นทางกับพ้ืนท่ีปลายทาง อุปสรรคนั้น      
อาจหมายถึง อุปสรรคในกระบวนการของการเดินทางอันได�แก� ค�าใช�จ�าย ระยะเวลาและข้ันตอนต�าง ๆ 
ท่ีจะต�องผ�านจากพ้ืนท่ีต�นทางไปสู�พ้ืนท่ีปลายทาง ถ�าอุปสรรคไม�หนักหนาหรือมีน�อยก็จะช�วยให�       
การตัดสินใจได�ง�าย เช�น ค�าเดินทางไม�สูง ใช�เงินจํานวนน�อย จํานวนวันในการเดินทางเป3นวันหรือ
สัปดาห- และรวมถึงข้ันตอนกฎหมายในการเดินทาง เช�น ต�องขออนุญาตจากราชการก�อน การขออนุญาต
ในการย�ายเข�า และรวมถึงความสะดวกในการเดินทางระหว�างพ้ืนท่ีเดิมกับพ้ืนท่ีใหม� ปfจจัยเหล�านี้       
ถือว�าเป3นปfจจัยกําหนดการย�ายถ่ิน 
   4.  ปfจจัยลักษณะของผู�ย�ายถ่ิน ความสําคัญของการย�ายถ่ินยังข้ึนอยู�กับตัวบุคคล         
ผู�ประสงค-ต�องการย�ายถ่ินเป3นสําคัญ การตัดสินใจย�ายถ่ินข้ึนอยู�กับความต�อการของบุคคลท่ีจะ               
ย�ายถ่ินเองเป3นตัวกําหนดด�วย นอกจากปfจจัยสําคัญ 3 ประการท่ีกล�าวมาแล�วข�างต�น ลักษณะของ
บุคคลจะทําให�เข�าใจกระบวนการย�ายถ่ินมากยิ่งข้ึน เพราะคุณค�าหรือปfจจัยใดมีค�าเป3นบวกหรือเป3นลบ 
หรือเป3นกลาง เป3นการตีความหรือการให�ความหมายของบุคคลผู�ย�ายถ่ินเองเป3นสําคัญ บุคคลผู�ย�ายถ่ิน
มีลักษณะอย�างไรจึงเป3นเง่ือนไขสําคัญอย�างหนึ่งในการตัดสินใจย�ายถ่ิน และการดําเนินการย�ายถ่ิน 
ลักษณะของบุคคลจะเป3นผู�กําหนดคุณค�าของปfจจัยต�าง ๆ เปรียบเทียบระหว�างพ้ืนท่ีปลายทางและ
พ้ืนท่ีต�นทาง ความแตกต�างของบุคคลไม�ว�าจะเป3นเรื่องของอายุ เพศ การศึกษา อาชีพ และแม�แต�
ประสบการณ-ชีวิตก็จะเป3นสิ่งบ�งบอกถึงความสําคัญของปfจจัยต�าง ๆ ท่ีมีอิทธิพลต�อการย�ายถ่ินและ
กําหนดคุณค�าหรือไม�มีคุณค�าต�อปfจจัยท้ังในพ้ืนท่ีต�นทาง ปลายทางและอุปสรรคระหว�างทางท้ังสองจุด 
 เลวิส (Lewis, 1954 : 139 - 191 อ�างถึงใน พัชราวลัย วงศ-บุญสิน, 2552 : 32 - 34)       
ได�พัฒนาทฤษฎีทางเศรษฐศาสตร-นีโอคลาสสิคเพ่ืออธิบายแบบแผนการย�ายถ่ินจากชนบทสู�เมือง   
โดยเน�นอธิบายให�เห็นถึงความสัมพันธ-ระหว�างการย�ายถ่ินของแรงงานกับการพัฒนาทางเศรษฐกิจ 
โดยอาศัยฐานแนวคิดเรื่องปfจจัยผลักดันและปfจจัยดึงดูด ดังนี้ 
   1.  การย�ายถ่ิน เป3นผลของความไม�เท�าเทียมกันในระดับการพัฒนาเศรษฐกิจระหว�าง
พ้ืนท่ีหนึ่งกับอีกพ้ืนท่ีหนึ่ง ซ่ึงแสดงออกผ�านความไม�สมดุลระหว�างอุปสงค-และอุปทานในตลาดแรงงาน 
และความแตกต�างด�านอัตราค�าจ�างระหว�างสองพ้ืนท่ีนั้น  
   2.  การย�ายถ่ินขนานใหญ� (Mass Migration) เป3นการย�ายถ่ินจากพ้ืนท่ีซ่ึงมีอุปทาน
แรงงานเหลือเฟ�อ อัตราค�าจ�างตํ่า ไปยังพ้ืนท่ีซึ่งมีแรงงานไม�เพียงพอต�ออุปสงค-และมีอัตราค�าจ�างสูงกว�า
นอกจากนั้น แรงงานจากพ้ืนท่ีด�อยพัฒนาท่ีย�ายถ่ินเข�าไปทํางานในพ้ืนท่ีซ่ึงมีระดับการพัฒนาสูงกว�า
อาจมีราคาค�าจ�างถูกกว�าแรงงานท�องถ่ินของพ้ืนท่ีนั้น ซ่ึงเป3นท่ีดึงดูดใจของนายจ�างในพ้ืนท่ีนั้นเกิดเป3น
ความต�องการหรืออุปสงค-ต�อแรงงานย�ายถ่ินราคาถูก นําไปสู�กระแสการย�ายถ่ินของแรงงานราคาถูก
อย�างต�อเนื่อง กล�าวอีกนัยหนึ่งของทฤษฎีคือ  



27 
 

   2.1  ความแตกต�างด�านอัตราค�าจ�าง ระหว�างพ้ืนท่ีต�นทางกับพ้ืนท่ีปลายทาง       
เป3นเหตุผลหลักของการย�ายถ่ินของแรงงานจากพ้ืนท่ีท่ีมีอัตราค�าจ�างแรงงานตํ่าไปยังพ้ืนท่ีซ่ึงมีอัตรา
ค�าจ�างแรงงานสูง 
   2.2  ความแตกต�างด�านอัตราค�าจ�างนั้น เกิดจากความแตกต�างด�านอุปสงค-และ
อุปทานแรงงาน หรือกลไกตลาดแรงงานระหว�างพ้ืนท่ีต�นทางกับพ้ืนท่ีปลายทาง ส�วนตัวแปร เช�น
ประสิทธิภาพของแรงงาน ระดับการก�อตัวเป3นองค-กรของแรงงานล�วนมีความสําคัญน�อยกว�า 
   3.  การย�ายถ่ินของแรงงานเป3นเรื่องท่ีดําเนินต�อไปจนกว�าจะเกิดดุลยภาพด�านอุปสงค-
และอุปทานแรงงานระหว�างสองพ้ืนท่ี ซ่ึงเป3นผลพวงโดยธรรมชาติของการย�ายถ่ินในระยะยาวนั้น      
การย�ายถ่ินจะก�อให�เกิดดุลยภาพใหม�ในระดับสากลในลักษณะท่ีอัตราค�าจ�างแท�จริงเป3นไปอย�าง        
เท�าเทียมกันในทุกประเทศ การย�ายถ่ินแรงงานโดยสุทธิจะเท�ากับศูนย-เม่ือมีดุลยภาพใหม�เกิดข้ึน 
   4.  การย�ายถ่ินข�ามชาติของแรงงานโดยสุทธิเป3นเพียงปรากฏการณ-ชั่วคราว และ  
เป3นกลไกหนึ่งในการลดความไม�เท�าเทียมกันในระดับการพัฒนาเศรษฐกิจ  
 ปGจจัยท่ีมีผลตIอการย�ายถ่ิน 
 มหาวิทยาลัยบูรพา (2554 : 5 - 9) ได�ทําการศึกษาและสรุปปfจจัยท่ีมีผลต�อการย�ายถ่ิน 
ของแรงงานข�ามชาติสู�ประเทศไทย ได�เป3น 2 กลุ�ม ดังนี้ 
   1.  กลุ�มปfจจัยผลักดันจากภายนอกประเทศ ปfจจัยผลักดันจากภายนอกประเทศ              
ท่ีทําให�เกิดการเคลื่อนย�ายของแรงงานต�างด�าวเข�าสู�ประเทศไทย มีดังนี้ 
   1.1  ระบอบการเมือง การปกครองของประเทศเพ่ือนบ�านประเทศเพ่ือนบ�าน          
ในกลุ�มลาว เขมร และพม�า หลังจากได�รับเอกราชจากการเป3นอาณานิคมของฝรั่งเศสและอังกฤษ             
ได�มีการเปลี่ยนแปลงระบอบการปกครองเป3นแบบสังคมนิยม ปกครองโดยรัฐบาลทหาร มีการผูกขาด
ทางอํานาจ จํากัดสิทธิ ทําให�เกิดความขัดแย�งทางการเมืองภายในประเทศ ทําให�เกิดการประท�วง  
การสู�รบ และการปราบปรามอยู�เนือง ๆ เป3นผลทําให�เกิดความไม�สงบภายในประเทศอย�างต�อเนื่อง 
ทําให�ประชาชนในประเทศรู�สึกไม�ม่ันคง จึงต�องการแสวงหาเสรีภาพและชีวิตความเป3นอยู�ท่ีดีกว�า 
   1.2  ภาวะเศรษฐกิจในประเทศเพ่ือนบ�านจากปfญหาความไม�สงบภายในประเทศ
เพ่ือนบ�าน เนื่องจากมีการปราบปรามชนกลุ�มน�อยตามแนวชายแดนไทยในรัฐฉานและรัฐกระเหรี่ยง
ของพม�า และความขัดแย�งทางการเมืองในประเทศเพ่ือนบ�าน ทําให�ประชากรของประเทศเพ่ือนบ�าน
จํานวนมากต�องขาดแคลนท่ีดินทํากิน ทําให�รายได�ไม�เพียงพอสําหรับการยังชีพ และยังมีประชาชน
จํานวนมากท่ีต�องว�างงาน การลงทุนท้ังจากภายในประเทศและการลงทุนจากต�างประเทศมีค�อนข�างน�อย 
ส�งผลให�ระบบเศรษฐกิจและเทคโนโลยีต�าง ๆ ไม�ได�รับการพัฒนาเท�าท่ีควร การสร�างงานภายในประเทศ
มีจํากัด นอกจากนี้ยังมีความผันผวนทางเศรษฐกิจ เกิดภาวะเงินเฟgอในระบบสูง ทําให�ค�าเงินตกตํ่า 
ส�งผลกระทบต�อประชาชน ทําให�รายได�ท่ีหาได�ไม�เพียงพอต�อการดํารงชีพ จึงเป3นเหตุผลสําคัญท่ีทําให�
แรงงานข�ามชาติเหล�านี้หลั่งไหลเข�ามาทํางานในประเทศไทยซ่ึงมีภาวะเศรษฐกิจท่ีดีกว�า 
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   1.3  มาตรการควบคุมการออกนอกประเทศรัฐบาลของประเทศเพ่ือนบ�านยังขาด
มาตรการท่ีชัดเจนและเข�มงวดในการควบคุมการออกนอกประเทศของประชาชน ในส�วนของประชาชน
ท่ีหลบหนีออกนอกประเทศก็ไม�ได�รับความสนใจจากรัฐบาล โดยเฉพาะชนกลุ�มน�อยรัฐบาลพม�าถือว�า
เป3นพวกท่ีทรยศและถ�วงความเจริญก�าวหน�าของประเทศชาติ 
   2.  กลุ�มปfจจัยดึงดูดภายในประเทศ 
   2.1  การเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจในประเทศไทยผลจากการพัฒนาประเทศ
ในช�วงสองทศวรรษท่ีผ�านมา ทําให�ประเทศไทยมีการเจริญเติบโตทางด�านเศรษฐกิจอย�างรวดเร็ว และ
มีผลิตภัณฑ-มวลรวมของประเทศ และรายได�ประชาชาติเพ่ิมสูงข้ึน การพัฒนาประเทศจากการเป3น
ประเทศอุตสาหกรรมเพ่ือทดแทนการนําเข�า (Import-Substitution) ได�พัฒนาไปสู�ประเทศอุตสาหกรรม
เพ่ือการส�งออก (Export-Led Growth) เป3นผลทําให�การขยายตัวทางด�านเศรษฐกิจของประเทศ
เพ่ิมข้ึนในอัตราเร�งท่ีสูงข้ึนติดต�อกัน เศรษฐกิจของประเทศมีการเป~ดสู�ระบบเศรษฐกิจโลกมากข้ึน 
(Internationalization) โดยรัฐบาลได�ดําเนินการผ�อนปรนมาตรการทางการลงทุนและการเงิน เพ่ือ
ส�งเสริมให�มีการเคลื่อนย�ายได�อย�างเสรี ทําให�ตลาดมีการขยายตัวมากข้ึน มีการลงทุนและการจ�างงาน
มากข้ึน นอกจากนี้รัฐบาลยังมีนโยบายกระจายความเจริญและอุตสาหกรรมไปสู�ภูมิภาคมากข้ึน ทําให�
ความต�องการแรงงานท้ังในภาคอุตสาหกรรมและการพัฒนาประเทศมีมากข้ึน ในขณะท่ีการแข�งขัน 
ในตลาดโลกมีอยู�ในระดับสูง ดังนั้น การลดต�นทุนในการผลิตโดยใช�แรงงานราคาถูกจึงเป3นอีก
ทางเลือกหนึ่งท่ีง�ายท่ีสุดของผู�ประกอบการ 
   2.2  ภาวะการขาดแคลนแรงงานในช�วงประมาณสองทศวรรษท่ีผ�านมานี้ประเทศไทย
ต�องประสบกับภาวะการขาดแคลนแรงงานอันเนื่องจากสาเหตุต�าง ๆ ดังนี้ 
    2.2.1  การขาดแคลนแรงงานไร�ฝ�มือบางประเภท จากการท่ีรัฐบาลมีนโยบาย
กระจายความเจริญไปสู�ภูมิภาค โดยการจัดสรรงบประมาณจํานวนมากเพ่ือพัฒนาสาธารณูปโภค       
ข้ันพ้ืนฐานต�าง ๆ (Infrastructures) และเพ่ิมมาตรการในการกระจายการลงทุนสู�ภูมิภาค โดยการ
ปรับปรุงเง่ือนไขและสิทธิประโยชน-ต�าง ๆ เพ่ืออํานวยประโยชน-สูงสุดต�อการลงทุนในภูมิภาค ทําให�
เกิดการจ�างงานในภูมิภาคเพ่ิมมากข้ึน ซ่ึงแต�เดิมแรงงานกรรมกรท่ีใช�ในกิจกรรมต�าง ๆ โดยเฉพาะ         
ในกิจการเกษตร ประมง ก�อสร�าง และในโรงงานอุตสาหกรรม เป3นแรงงานท่ีได�มาจากภาคตะวันออก 
เฉียงเหนือของประเทศเป3นส�วนใหญ� แต�ปfจจุบันเศรษฐกิจของภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีการขยายตัว
สูงข้ึน เนื่องจากรัฐบาลได�เน�นการส�งเสริมและพัฒนาอาชีพให�แก�ประชาชน ทําให�แรงงานในท�องถ่ิน 
ไม�นิยมเดินทางไปทํางานในภูมิภาคอ่ืน นอกจากนี้ในปfจจุบันคนไทยยังมีการศึกษาสูงข้ึนและมีค�านิยม
ในการไม�ทํางานบางประเภทท่ีเสี่ยงอันตราย งานหนัก งานสกปรกและงานท่ีใช�ความอดทนสูงแต�ได�
ค�าจ�างตํ่า ทําให�ผู�ประกอบการต�องหันไปใช�แรงงานข�ามชาติท่ีมีค�าจ�างแรงงานท่ีถูกกว�า มีความขยัน 
อดทนสูงกว�า และเป3นแรงงานท่ีลักลอบเข�าเมืองโดยผิดกฎหมาย จึงไม�ค�อยกล�าหนีไปไหน ทําให�              
มีการลักลอบจ�างแรงงานข�ามชาติเพ่ิมข้ึนเป3นจํานวนมาก 
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    2.2.2  การไปทํางานต�างประเทศของแรงงานไทย ประเทศไทยมีนโยบาย
ส�งเสริมการไปทํางานในต�างประเทศของแรงงาน แรงงานเหล�านี้ส�งรายได�กลับประเทศมากถึงป�ละ 
54,580 ล�านบาท และ 59,550 ล�านบาท ตามลําดับ นโยบายดังกล�าวส�งผลให�เกิดภาวะการขาดแคลน
แรงงานภายในประเทศ ซ่ึงการสํารวจกองนโยบายและแผนพัฒนาการเกษตรกระทรวงเกษตรและ
สหกรณ- พบว�า แรงงานในภาคเกษตรท่ีมีปfญหาการขาดแคลนแรงงาน และมีการนําแรงงานข�ามชาติ
มาใช�มาก มีอยู� 3 ประเภทกิจการ คือ กิจการประมง สวนยาง และไร�อ�อย ตามลําดับ 
    2.2.3  มาตรการสกัดก้ันและควบคุมการเข�าเมืองของไทยยังไม�มีประสิทธิภาพ
หน�วยงานของรัฐโดยเฉพาะสํานักงานตรวจคนเข�าเมือง และตํารวจตระเวนชายแดน ท่ีทําหน�าท่ีสกัดก้ัน
และควบคุมดูแลการลักลอบเข�าเมืองอย�างผิดกฎหมาย และตํารวจภูธรท่ีทําหน�าท่ีจับกุมดําเนินคดีกับ
ผู�ลักลอบเข�าเมือง หน�วยงานเหล�านี้ยังไม�สามารถบังคับใช�กฎหมายได�อย�างมีประสิทธิภาพ การจับกุม 
ผลักดันและส�งกลับแรงงานข�ามชาติท่ีลักลอบเข�าเมืองกลับประเทศเดิมนั้นยังทําได�ยาก นอกจากนี้      
ยังมีปfญหาเจ�าหน�าท่ีขาดความเข�มงวดและเท่ียงตรง มีการทุจริตคอรัปชั่น ทําให�ไม�สามารถสกัดก้ัน
และควบคุมแรงงานข�ามชาติไม�ให�ไหลทะลักเข�าสู�ประเทศไทยได� กอปรกับภาระการดูแลผู�ลักลอบ      
เข�าเมืองท่ีรอการส�งกลับ ทําให�รัฐต�องเสียงบประมาณเป3นจํานวนมาก จึงทําให�มีการเสนอให�มีการใช�
แรงงานข�ามชาติ เพ่ือรอการส�งกลับ เพ่ือบรรเทาปfญหาการขาดแคลนแรงงานไปก�อน 
    2.2.4  นโยบายผ�อนปรนการใช�แรงงานข�ามชาติ รัฐบาลไทยได�มีนโยบายและ
มาตรการในการแก�ไขปfญหาการขาดแคลนแรงงานภายในประเทศ โดยมีการผ�อนผันให�มีการใช�
แรงงานต�างด�าวได�ในบางประเภทกิจการ โดยอาศัยอํานาจตามมาตรา 17 แห�งพระราชบัญญัติ           
คนเข�าเมือง พ.ศ. 2522 ในการออกมติคณะรัฐมนตรีเพ่ือผ�อนผันให�มีการนําแรงงานข�ามชาติหลบหนี
เข�าเมือง 3 สัญชาติ คือ ลาว กัมพูชา และพม�า เข�ามาทํางานได�ชั่วคราว ซ่ึงนโยบายและมาตรการ
ดังกล�าวของรัฐบาล ถือเป3นอีกหนึ่งปfจจัยสาเหตุในการเคลื่อนย�ายของแรงงานข�ามชาติสู�ประเทศไทย 
 สรุปได�ว�า การย�ายถ่ินของแรงงานต�างชาติท่ีเข�ามาทํางานในประเทศไทย ก�อให�เกิดผลกระทบ
โดยรวมในหลายด�าน เช�น ด�านเศรษฐกิจ สังคม สาธารณสุข สิ่งแวดล�อม และความม่ันคงของประเทศ 
ดังนั้น หน�วยงานและผู�ท่ีเก่ียวข�องควรมีการดําเนินมาตรการต�าง ๆ เพ่ือแก�ไขปfญหาให�สําเร็จลุล�วงไป
ด�วยดี 
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ความรู�ท่ัวไปเก่ียวกับแรงงานตIางด�าว  
 
  ความหมายของแรงงานตIางด�าว 
  แรงงานต�างด�าวท่ีทํางานอยู�ในประเทศไทยโดยไม�ได�เป3นพลเมืองของประเทศไทยหรือ
แรงงานต�างด�าวท่ีได�ผ�านความเห็นชอบจากทางการพม�ากับลักลอบหลบหนีเข�าเมืองโดยผิดกฎหมาย 
ซ่ึงมีหลายสํานักได�ให�ความหมายเก่ียวกับแรงงานต�างด�าวไว� ดังนี้  
   แรงงานต�างด�าว คือ “แรงงานบุคคลธรรมดาซ่ึงไม�มีสัญชาติไทย” 
   แรงงานต�างด�าว หมายถึง “บุคคลท่ีไม�ใช�คนสัญชาติไทย เดินทางเข�ามาในราชอาณาจักร 
และอยู�ในราชอาณาจักร โดยถูกต�องตามกฎหมายหรือไม�ก็ตาม มีพฤติกรรมกระทาความผิดตาม
ประมวลกฎหมายอาญา ความผิดตาม พ.ร.บ.ปgองกันและปราบปราม การค�าประเวณี พ.ศ. 2539 
ความผิดตาม พ.ร.บ.ยาเสพติดให�โทษ พ.ศ. 2522 และท่ีแก�ไขเพ่ิมเติมและอ่ืน ๆ เช�น ความผิดตาม 
พ.ร.บ.อาวุธป�น พ.ร.บ.การพนัน ฯลฯ โดยมีลักษณะเป3นบุคคลต�องห�ามตาม มาตรา 12 แห�ง พ.ร.บ.
คนเข�าเมือง พ.ศ. 2522”  
   แรงงานต�างด�าวคือ “บุคคลผู�ซึ่งไม�มีสัญชาติไทย แต�ก็มีผู�ให�ความหมายท่ีแตกต�างกันไป
ท้ังในแง�กฎหมายและในทางวิชาการ”  
  ดังนั้นสรุปได�ว�า แรงงานต�างด�าว หมายถึง บุคคลธรรมดาท่ีไม�ใช�คนสัญชาติไทยเดินทาง 
เข�ามาทํางานในประเทศ  
 ประเภทและสถานะของแรงงานตIางด�าวท่ีทํางานในประเทศไทย 
 สํานักบริหารแรงงานต�างด�าว กรมการจัดหางาน (2559 : 6 - 8) ได�แบ�งประเภทและสถานะ
ของแรงงานต�างด�าวท่ีทํางานในประเทศไทย ออกเป3น 3 กลุ�ม ดังนี้ 
  1.  กลุ�มแรงงานต�างด�าวท่ีหลบหนีเข�าเมืองและได�รับการผ�อนผันให�อยู�อาศัยและ
ทํางานในประเทศไทยเป3นการชั่วคราว ตามมติคณะรัฐมนตรี แรงงานต�างด�าวกลุ�มนี้จะมีสถานะเป3น  
ผู�หลบหนีเข�าเมืองท่ีอยู�ระหว�างรอการส�งกลับ โดยแรงงานต�างด�าวต�องดําเนินการรายงานตัว จดทะเบียน
ประวัติกับกรมการปกครอง เพ่ือขอรับเอกสารรับรองรายการทะเบียนประวัติ (ท.ร.38/1) แล�วต�องไป
ตรวจสุขภาพและประกันสุขภาพกับกระทรวงสาธารณสุข และมาขออนุญาตทํางานกับกรมการจัดหางาน
เม่ือดําเนินการครบตามข้ันตอนท้ัง 3 ข้ันตอนแล�ว แรงงานต�างด�าวจะได�รับการผ�อนผันให�อยู�ใน
ประเทศไทยเป3นการชั่วคราวเพ่ือการทํางาน 
  2.  กลุ�มแรงงานต�างด�าวท่ีได�รับการพิสูจน-สัญชาติ โดยเป3นแรงงานต�างด�าวท่ีจดทะเบียน
ผ�อนผัน ตามข�อท่ี 1 และไปเข�ารับการพิสูจน-สัญชาติกับทางการของประเทศต�นทาง ประเทศต�นทาง
จะออกหนังสือเดินทางชั่วคราว (Temporary Passport) หรือเอกสารรับรองบุคคล (Certificate Of 
Identity) ให�เป3นหลักฐานแล�วแรงงานต�างด�าวนําหนังสือเดินทางชั่วคราวหรือเอกสารรับรองบุคคล  
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ไปขอรับการตรวจลงตรา (Visa) และประทับตราให�อยู�ในราชอาณาจักรเป3นเวลาไม�เกิน 2 ป� จาก
เจ�าหน�าท่ีตรวจคนเข�าเมืองของไทย โดยวีซ�าท่ีไดรับจะเป3นวีซ�าเพ่ือการทํางาน (Non Immigrant L-A) 
สถานะของแรงงานต�างด�าวจะกลายเป3นผู�เข�าเมืองถูกต�องตามกฎหมาย และต�องมาขออนุญาตทํางาน
ภายใน 15 วัน เม่ือครบกําหนด 2 ป� สามารถขออยู�ต�อได�อีกเป3นเวลาไม�เกิน 2 ป�เม่ือครบ 4 ป� แล�ว
ต�องเดินทางกลับออกไปนอกราชอาณาจักร 
  3.  กลุ�มแรงงานต�างด�าวสัญชาติพม�า ลาว และกัมพูชา รายใหม�ท่ีนําเข�ามาทํางาน
อย�างถูกต�องตามกฎหมายตามบันทึกความเข�าใจว�าด�วยความร�วมมือด�านการจ�างแรงงานระหว�างรัฐ
(MOU) แรงงานต�างด�าวกลุ�มนี้จะได�รับการตรวจลงตรา (Visa) เพ่ือการทํางาน (Non Immigrant L-A) 
และประทับตราให�อยู�ในราชอาณาจักรเป3นเวลาไม�เกิน 2 ป� สถานะของแรงงานต�างด�าวเป3นผู�เข�าเมือง
ถูกกฎหมาย และต�องมาขออนุญาตทํางานภายใน 30 วันนับจากวันท่ีเข�ามาในราชอาณาจักร เม่ือครบ
กําหนด 2 ป� สามารถขออยู�ต�อได�อีกเป3นเวลาไม�เกิน 2 ป� เม่ือครบ 4 ป� แล�วต�องเดินทางกลับออกไป
นอกราชอาณาจักร 
 การทํางานของแรงงานตIางด�าว 
 สํานักบริหารแรงงานต�างด�าว กรมการจัดหางาน (2559 : 10 - 14) ได�กล�าวถึงรายละเอียด
การทํางานของแรงงานต�างด�าวท่ีทํางานในประเทศไทย ดังนี้ 
  1.  กลุ�มแรงงานต�างด�าวหลบหนีเข�าเมือง ท่ีได�รับการผ�อนผันตามมติคณะรัฐมนตร ี
จะต�องขออนุญาตทํางานกับกรมการจัดหางาน และชําระค�าธรรมเนียมการอนุญาตทํางานตามอัตรา 
ท่ีกําหนด มิฉะนั้นจะไม�ได�รับการผ�อนผันให�อยู�ในราชอาณาจักร โดยจะได�รับอนุญาตให�ทํางานได�         
2 งาน คือ งานกรรมกร และผู�รับใช�ในบ�าน ดังนี้ 
    1.1  หากประสงค-จะทํางาน ต�องดําเนินการตรวจสุขภาพและประกันสุขภาพ         
กับกระทรวงสาธารณสุข โดยได�รับรองว�าไม�เป3นโรคต�องห�ามมิให�ทํางาน 
    1.2 ขออนุญาตทํางานกับกรมการจัดหางาน พร�อมชําระค�าธรรมเนียมการอนุญาต
ทํางานตามอัตราท่ีกําหนด 
    1.3  ทํางานกับนายจ�างท่ีได�จดทะเบียนแจ�งความต�องการจ�างแรงงานต�างด�าวและ
ได�รับอนุญาตให�จ�างแรงงานต�างด�าว (ได�รับโควตา) เท�านั้น 
    1.4  ทํางานตามประเภทหรือลักษณะงานและกับนายจ�าง ณ ท�องท่ี หรือสถานท่ี
และเง่ือนไขตามท่ีได�รับอนุญาตเท�านั้น 
    1.5  ต�องมีใบอนุญาตทํางานอยู�กับตัวหรืออยู� ณ สถานท่ีทํางานในระหว�างเวลา
ทํางาน เพ่ือแสดงต�อพนักงานเจ�าหน�าท่ีหรือนายทะเบียน 
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  2.  กลุ�มแรงงานต�างด�าวสัญชาติพม�า ลาว และกัมพูชาท่ีได�รับการพิสูจน-สัญชาติและ
ได�รับการตรวจลงตราแล�ว ให�ยื่นคําขอรับใบอนุญาตทํางานใหม�ภายใน 15 วัน เพ่ือให�สอดคล�องกับ
สถานะของคนต�างด�าว โดยชําระค�าธรรมเนียมในอัตราท่ีกฎหมายกําหนด 
    2.1  สามารถอยู�ในราชอาณาจักรได�ตามระยะเวลาท่ีได�รับการตรวจลงตรา (วีซ�า) 
และประทับตราอนุญาตให�อยู�ในราชอาณาจักร (ไม�เกิน 2 ป� และสามารถขอต�อได�อีก 2 ป� เม่ือครบ       
4 ป� ต�องเดินทางกลับออกนอกราชอาณาจักร) 
    2.2  สามารถเดินทางได�ท่ัวราชอาณาจักรโดยไม�ต�องขออนุญาตออกนอกเขต
จังหวัด 
    2.3  ทํางานตามประเภทหรือลักษณะงานและกับนายจ�าง ณ ท�องท่ี หรือสถานท่ี
และเง่ือนไขตามท่ีได�รับอนุญาตเท�านั้น 
    2.4  ต�องมีใบอนุญาตทํางานอยู�กับตัวหรืออยู� ณ สถานท่ีทํางานในระหว�างเวลา
ทํางาน เพ่ือแสดงต�อพนักงานเจ�าหน�าท่ีหรือนายทะเบียน 
  3.  กลุ�มแรงงานต�างด�าวท่ีนําเข�ามาทํางานอย�างถูกกฎหมายตาม MOU ให�ยื่นคําขอ 
รับใบอนุญาตทํางานใหม�ภายใน 30 วัน นับจากวันท่ีเข�ามาในราชอาณาจักร โดยชําระค�าธรรมเนียม 
ในอัตราท่ีกฎหมายกําหนด 
    3.1  สามารถอยู�ในราชอาณาจักรได�เป3นเวลาไม�เกิน 2 ป� และสามารถขอต�อได�อีก 
2 ป� เม่ือครบ 4 ป� ต�องเดินทางกลับออกนอกราชอาณาจักร 
    3.2  สามารถเดินทางได�ท่ัวราชอาณาจักรโดยไม�ต�องขออนุญาตออกนอกเขตจังหวัด 
    3.3  ทํางานตามประเภทหรือลักษณะงานและกับนายจ�าง ณ ท�องท่ี หรือสถานท่ี
และเง่ือนไขตามท่ีได�รับอนุญาตเท�านั้น 
    3.4  ต�องมีใบอนุญาตทํางานอยู�กับตัวหรืออยู� ณ สถานท่ีทํางานในระหว�างเวลา
ทํางาน เพ่ือแสดงต�อพนักงานเจ�าหน�าท่ีหรือนายทะเบียน 
 การคุ�มครองแรงงาน  
 แรงงานต�างด�าวท่ีเข�ามาทํางานในประเทศไทยทุกคนจะได�รับสิทธิในการคุ�มครองแรงงาน
ให�ได�รับสิทธิตามมาตรฐานแรงงานโดยยึดหลักความเสมอภาคและเท�าเทียมกันไม�เลือกปฏิบัติไม�ว�า     
จะเป3นแรงงานต�างด�าวท่ีเข�าเมืองถูกกฎหมายหรือลักลอบเข�าเมืองผิดกฎหมาย หากเป3นลูกจ�าง      
ตามพระราชบัญญัติคุ�มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 ย�อมจะได�รับการคุ�มครองตามกฎหมายเช�นเดียวกับ
แรงงานไทย โดยกรมสวัสดิการและคุ�มครองแรงงาน กระทรวงแรงงานจะทําหน�าท่ีดูแล ตรวจสอบ 
และควบคุมให�นายจ�างต�องปฏิบัติต�อลูกจ�างตามพระราชบัญญัติคุ�มครองแรงงาน พ.ศ. 2541 (สํานัก
บริหารแรงงานต�างด�าว กรมการจัดหางาน, 2559 : 32) 
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 หน�าท่ีท่ีแรงงานตIางด�าวควรปฏิบัติ 
 สํานักบริหารแรงงานต�างด�าว กรมการจัดหางาน (2559 : 42) ได�กล�าวถึงหน�าท่ีท่ีแรงงาน
ต�างด�าวควรปฏิบัติ มีดังนี้ 
  1.  ต�องปฏิบัติให�เป3นไปตามกฎหมายว�าด�วยการทํางานของคนต�างด�าว เช�น 
    1.1  ขออนุญาตทํางานให�ถูกต�องตามกฎหมาย 
    1.2  ทํางานให�ตรงกับประเภทหรือลักษณะงาน และนายจ�างรวมท้ังท�องท่ีหรือ
สถานท่ีตามท่ีระบุไว�ในใบอนุญาตทํางาน 
    1.3  มีใบอนุญาตทํางานอยู�กับตัว หรืออยู� ณ สถานท่ีทํางานในระหว�างเวลาทํางาน 
เพ่ือแสดงกับพนักงานเจ�าหน�าท่ี 
  2.  ปฏิบัติให�เป3นไปตามระเบียบและข�อบังคับของกฎหมายต�าง ๆ เช�น 
    2.1  ต�องชําระภาษีเงินได� หากมีรายได�หลังจากหักค�าใช�จ�ายแล�วเกินกว�าป�ละ 
50,000 บาท 
    2.2  ต�องไม�ใช�กําลังประทุษร�ายหรือขู�เข็ญว�าจะใช�กําลังเพ่ือประทุษร�ายบุคคลใด ๆ 
    2.3  ต�องไม�ปลอม ทําเทียม ซ่ึงเอกสารสิทธิหรือเอกสารราชการ 
    2.4  ต�องไม�กระทําความผิดต�อร�างกาย ทรัพย-สินผู�อ่ืน 
    2.5  ต�องไม�เล�นการพนัน ไม�เสพหรือค�ายาเสพติด 
   2.6  ไม�ดื่มสุราในเวลาทํางาน เป3นต�น 
  สถานการณ%แรงงานตIางด�าวท่ีทํางานในประเทศไทย  

  ปfจจุบันปfญหาแรงงานต�างด�าวท่ีเกิดข้ึนเนื่องจากการขาดมาตรการหรือระบบในการควบคุม 
แรงงานต�างด�าวท่ีดีพอ ท่ีผ�านมาเป3นการแก�ไขปfญหาเฉพาะหน�าตาลักษณะของปfญหาท่ีเกิดข้ึน โดย
อ�างถึงความต�องการแรงงานในภาคอุตสาหกรรมและเกษตรกรรม รวมท้ังการอะลุ�มอล�วยในการปฏิบัติ
ระหว�างส�วนราชการท่ีเก่ียวข�องรับผิดชอบและผู�ประกอบการทําให�มีการปล�อยปละละเลย ไม�มี       
การควบคุม โดยอ�างผลประโยชน-ทางเศรษฐกิจเป3นหลัก ทําให�กฎหมาย กฎกระทรวง และระเบียบ
ข�อบังคับท่ีออกมาไม�มีผลบังคับท่ีแท�จริง และเม่ือแรงงานต�างด�าวเคลื่อนเข�าสู�ประเทศไทยอย�างต�อเนื่อง 
จึงเกิดการรวมกลุ�มเป3นจํานวนมากตามแหล�งอุตสาหกรรมหรือในพ้ืนท่ีต�าง ๆ ท่ีมีการจ�างงาน และ
ขาดการควบคุมจากเจ�าหน�าท่ีอย�างท่ัวถึง เกิดเป3นแหล�งซ�องสุมและท่ีหลบซ�อนของผู�กระทําผิดกฎหมาย 
รวมท้ังการถูกเอารัดเอาเปรียบจากนายจ�างในเรื่องต�าง ๆ ท้ังค�าแรงท่ีถูก การทํางานอย�างหนัก       
เสี่ยงอันตราย การจ�ายค�าตอบแทนท่ีน�อยกว�าความเป3นจริงหรือการโกงค�าแรง ก�อให�เกิดปfญหา
อาชญากรรม การม่ัวสุมในการกระทําผิดกฎหมายท้ังในเรื่องของยาเสพติด การค�าประเวณี ค�ามนุษย- 
แหล�งอบายมุขในพ้ืนท่ี กลุ�มอิทธิพลในด�านต�าง ๆ หรือถูกล�อลวงให�มาขอทาน อีกท้ังแรงงานต�างด�าว 
ท่ีเข�ามาทํางานในประเทศไทย มักนําครอบครัวเข�ามาอยู�ด�วย ก�อให�เกิดการอพยพย�ายถ่ินฐานเข�ามา
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อยู�อย�างถาวร ทําให�ชุมชนขยายตัวเป3นชุมชนขนาดใหญ�อย�างรวดเร็ว อยู�กันอย�างแออัด เป3นชุมชน
เสื่อมโทรม ก�อให�เกิดปfญหาทางด�านสภาพแวดล�อมของชุมชนและด�านสาธารณสุข ท่ีมักเป3นแหล�ง
ของโรคร�ายแรงในอดีต เช�น วัณโรค กาฬโรค และโรคเท�าช�าง เป3นต�น  
  การขยายตัวอย�างรวดเร็วของแรงงานต�างด�าวจนเกิดเป3นชุมชนดังกล�าว ยังทําให�เกิด      
การพัฒนาจากผู�ใช�แรงงานไปเป3นผู�ประกอบการธุรกิจหรือเจ�าของกิจการ เกิดการสมรสระหว�าง
แรงงานต�างด�าวด�วยกัน สถานการณ-คนต�างด�าวท่ีทํางานในประเทศไทยหรือกับคนไทย และมีบุตร
เกิดข้ึนจํานวนมาก เกิดปfญหาด�านสถานะสิทธิในการเป3นพลเมืองของไทย รวมท้ังบางกลุ�มเข�ามา    
แอบแฝงในชุมชนของแรงงานต�างด�าวเพ่ือต�อต�านรัฐบาลของตน กลุ�มก�อการร�ายระหว�างประเทศ      
มาเฟ�ย ผู�มีอิทธิพล โดยใช�ชุมชนในพ้ืนท่ีเป3นฐานในการดําเนินการ นอกจากนี้ แรงงานต�างด�าวส�วนใหญ�
มักไม�มีการศึกษา 
  จากผลข�างต�นไม�เป3นเพียงการให�สิทธิทํางานแก�คนต�างด�าวเท�านั้น แต�เป3นการรับรองสิทธิ 
เบื้องต�นด�านคุณภาพชีวิตให�กับประชากรกลุ�มนี้ ถือเป3นความเปลี่ยนแปลงสําคัญท่ีจะทําให�เกิด       
การพัฒนาคุณภาพชีวิตในด�านอ่ืน ๆ ของแรงงานต�างด�าว ในขณะเดียวกัน กรอบทิศทางการจัด
สวัสดิการสังคมท่ียั่งยืน ในช�วงแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห�งชาติ ฉบับท่ี 11 (พ.ศ. 2555 - 2559) 
ท่ีสํานักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห�งชาติ ได�ทําการศึกษาเพ่ือใช�เป3นกรอบ
แนวทางในการผลักดันให�เกิดการจัดสวัสดิการสังคมได�อย�างม่ันคงยั่งยืน ครอบคลุมกลุ�มเปgาหมายได�
อย�างท่ัวถึง สอดรับกับสภาพการเปลี่ยนแปลงของสังคมไทย สามารถรองรับการเปลี่ยนแปลงของโลก
ในยุคโลกาภิวัตน- และสอดคล�องกับข�อจํากัดทางการเงินการคลังของประเทศในอนาคต โดยได�ศึกษา
สถานการณ-การจัดสวัสดิการสังคมของประเทศไทยในปfจจุบัน พบว�า การจัดสวัสดิการสังคมมีความ
ครอบคลุมและสามารถตอบสนองความต�องการของแต�ละกลุ�มเปgาหมายและในเชิงพ้ืนท่ีมากข้ึน 
จะต�องดําเนินการจัดสวัสดิการภายใต�ระบบสวัสดิการสังคมไทย 4 ด�านหลัก ได�แก� การบริการสังคม 
(Social Service) การช�วยเหลือสังคม (Social Assistance) การประกันสังคม (Social Insurance) 
และการช�วยเหลือเก้ือกูลของภาคประชาชน หากมองในประเด็นมนุษยธรรม การจัดสวัสดิการสังคม
เหล�านี้ อาจจําเป3นจะต�องครอบคลุมแรงงานต�างด�าวและบุตรหลานแรงงานต�างด�าวท่ีเกิดในประเทศไทย
ในอนาคต ท่ีถือได�ว�าเป3นอีกหนึ่งกลุ�มเปgาหมายจําเป3นท่ีกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคง 
ของมนุษย- จะต�องเข�าไปดูแล ด�วยภารกิจของกระทรวงการพัฒนาสังคมและความม่ันคงของมนุษย-       
ท่ีมีการดําเนินงานครอบคลุมระบบสวัสดิการสังคมไทยถึง 3 ใน 4 ด�านหลัก กล�าวคือ การช�วยเหลือ
ทางสังคม การบริการสังคม และการช�วยเหลือเก้ือกูลของภาคประชาชน  
  ในป� 2554 (2011) พบว�า แม�อัตราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ (Growth GDP) ของไทย
จะลดตํ่าลงเท�ากับ 0.1 % (เม่ือเทียบกับป� 2553) แต�กลับปรากฏว�า ได�มีแรงงานต�างด�าวท่ีเข�าไทย 
โดยผิดกฎหมายและถูกกฎหมาย มาขออนุญาตทํางานเป3นจํานวนสูงถึง 1,950,650 คน การท่ีเกิด
เหตุการณ-เช�นนี้อาจมาจากสาเหตุสําคัญหลายประการ ดังนี้ 
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   ประการแรก ความต�องการแรงงาน (Demand) ในประเทศของแรงงานต�างด�าวเอง
อาจจะอยู�ในระดับตํ่ากว�าปริมาณความต�องการทํางาน (Supply) ของผู�ใช�แรงงานในประเทศนั้น ๆ  
จึงทําให�ผู�ใช�แรงงานในประเทศดังกล�าว ต�องการเข�ามาหางานทําในประเทศไทย 
   ประการท่ีสอง นโยบายของรัฐบาลไทยท่ีกําหนดค�าแรงข้ันตํ่าวันละ 300 บาท ได�กลาย 
เป3นสิ่งจูงใจให�แรงงานต�างด�าวต�องการท่ีจะเข�ามาทํางานในประเทศไทยเพ่ิมมากข้ึน เพราะมุ�งหวังท่ีจะ
ได�รับค�าแรงงานท่ีสูงกว�าค�าแรงงานในประเทศของตนเอง 
   ประการท่ีสาม ถ�าค�าเงินบาทแข็งค�าข้ึนหรือมีค�าสูงข้ึนเม่ือเปรียบเทียบกับค�าเงินสกุล
อ่ืน ๆ ในกลุ�มอาเซียน ก็อาจจะเป3นปfจจัยสําคัญท่ีจะกระตุ�นให�แรงงานต�างด�าวมีความต�องการท่ีจะเข�า
มาทํางานในประเทศไทยมากข้ึน เพราะเม่ือแรงงานต�างด�าวนําค�าแรงงานท่ีได�รับเป3นเงินบาทไปแลก
เป3นเงินสกุลของประเทศตนก็จะได�รับจํานวนเงินเพ่ิมมากข้ึน 
   ประการท่ีสี่ ความเป3นอยู�โดยท่ัวไป ระบบสังคม ขนบธรรมเนียมประเพณี และการ  
นับถือศาสนาของประชาชนในประเทศไทยไม�ได�มีความแตกต�างไปจากความเป3นอยู� ขนบธรรมเนียม
ประเพณี และการนับถือศาสนาของแรงงานต�างด�าวท่ีมาจากเมียนม�าร- กัมพูชา ลาว เวียดนาม และ
รวมท้ังฟ~ลิปป~นส- เท�าใดนัก จึงเป3นสาเหตุหนึ่งท่ีทําให�แรงงานต�างด�าวจากประเทศดังกล�าวต�องการ 
เข�ามาทํางานในไทย เพราะมีความรู�สึกกลมกลืนหรือสามารถปรับตัวเข�ากับสังคมไทยได�โดยง�าย 
   ประการสุดท�าย ก็คือ การเดินทางเข�าออกประเทศไทยค�อนข�างสะดวก และไม�ต�อง 
เสียค�าใช�จ�ายมาก เพราะมีพรมแดนติดต�อกันกับประเทศของแรงงานต�างด�าว ดังนั้น แรงงานต�างด�าว
ชาวพม�า ชาวลาว ชาวกัมพูชา และชาวเวียดนาม จึงสามารถเดินทางโดยรถยนต-โดยสาร โดยเรือ     
ข�ามแม�น้ํา หรือโดยการเดินข�ามเขตแดนเข�ามาทํางานในไทยได�โดยสะดวก และอาจจะสะดวกกว�า
เดินทางภายในประเทศของแรงงานต�างด�าวเสียอีก 
  ด�วยเหตุนี้จึงปรากฏว�า มีแรงงานต�างด�าวได�มายื่นขออนุญาตทํางานในป� 2554 เป3นจํานวน
มากถึง 1,950,650 คน แต�เนื่องจากได�เกิดปfญหาต�าง ๆ ท่ีบั่นทอนกําลังขวัญในการลงทุนหรือ             
การขยายกิจการของภาคธุรกิจให�ลดลง ซ่ึงได�แก� ปfญหาความไม�สงบทางการเมืองในไทยต้ังแต�ป� 
2545 - 2557 ปfญหาการคอร-รัปชันท่ีแพร�ขยายในรูปแบบต�าง ๆ และรวมท้ังนโยบายค�าแรงงานข้ันตํ่า
วันละ 300 บาทของรัฐบาลยิ่งลักษณ- ปfญหาเหล�านี้ได�ส�งผลทําให�ความต�องการแรงงาน (Demand) 
ของภาคธุรกิจเอกชนลดตํ่าลงด�วยเช�นกัน (เม่ือต�นทุนค�าแรงสูงข้ึน ภาคธุรกิจจึงไม�กล�าลงทุนและ         
อาจมีบางส�วนป~ดกิจการลง จึงทําให� GDP = 0.1%) ดังนั้น จึงน�าเชื่อได�ว�า ในช�วงป� 2554 อาจจะมี
แรงงานต�างด�าวบางส�วนได�กลายเป3นแรงงานส�วนเกิน นั่นหมายถึง ในช�วงเวลาดังกล�าว จะมีแรงงาน
ต�างด�าวท่ีได�รับอนุญาตให�ทํางานในไทยจํานวนหนึ่งต�องว�างงานหรือไม�มีงานทํานั่นเอง 
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 ประโยชน%และความจําเปMนในการจ�างแรงงานตIางด�าว  
 ประโยชน%ในการจ�างแรงงานตIางด�าว  
 ประโยชน-ของแรงงานต�างด�าวมีผลต�อระบบเศรษฐกิจของประเทศไทย เนื่องจากการท่ี
ประเทศไทยมีระดับการพัฒนาท่ีสูงกว�าประเทศเพ่ือนบ�านอย�างมาก โดยเฉพาะทางด�านผลิตภัณฑ- 
มวลรวมของประเทศ (GDP) มีความแตกต�างกันอยู�ระหว�าง 17 - 63 เท�า รายได�ประชากรท่ีแตกต�างกัน
มากถึง 6 - 13 เท�า และค�าจ�างแรงงานท่ีแตกต�างกัน 5 - 7 เท�า ทําให�เกิดช�องว�างทางเศรษฐกิจ
ระหว�างกันมาก จึงเกิดแรงงานต�างด�าวอพยพจากประเทศเพ่ือนบ�าน หลั่งไหลเข�าประเทศไทยมากข้ึน 
เนื่องจากสภาพทางเศรษฐกิจของประเทศเพ่ือนบ�าน ไม�เอ้ือต�อการทํางาน ประกอบกับความต�องการ
เพ่ิมโอกาสในการหางานทําและรายได�ท่ีดีกว�าของแรงงานต�างด�าว หากแรงงานต�างด�าวออกไปจาก
ระบบเศรษฐกิจของไทย จะทําให�ผลผลิตรวมของประเทศลดลงประมาณ ร�อยละ 0.49 ท้ังนี้เพราะ
แรงงานต�างด�าวช�วยเพ่ิมอุปทานแรงงานของประเทศ ทําให�การผลิตเพ่ิมมากข้ึน ในเวลาเดียวกัน        
ถ�าแรงงานต�างด�าวออกไปจากระบบเศรษฐกิจ จะมีแรงกดดันต�อค�าจ�างแรงงานและระดับราคาบ�าง 
ส�งผลให�การส�งออกน�อยลงด�วย โดยสรุปแล�วการท่ีมีแรงงานต�างด�าวเข�ามาทํางานในประเทศไทย 
ถึงแม�ว�าจะเป3นประโยชน-ในทางเศรษฐกิจในการช�วยเพ่ิมขีดความสามารถทางด�านการผลิตแล�ว แต�ยัง
ส�งผลทางลบต�อแรงงานไร�ฝ�มือ และการกระจายรายได�ด�วย รวมท้ังเกิดปfญหาการแย�งงานคนไทย           
ในบางอาชีพ 
 ความจําเปMนในการใช�แรงงานตIางด�าว  
  สาเหตุความจําเป3นของการจ�างแรงงานต�างด�าวในประเทศไทยสรุปได� ดังนี้  
   1.  เกิดจากการตึงตัวของตลาดแรงงานระดับล�าง โดยเฉพาะในอาชีพต�าง ๆ ได�แก� 
การเพาะปลูก เลี้ยงสัตว- ประมง ผู�รับใช�ในบ�าน และกรรมกร เป3นต�น ประกอบกับเหตุผลท่ีธุรกิจและ
อุตสาหกรรมต�าง ๆ ต�องการรักษาความสามารถในการแข�งขันไว� จึงจําเป3นต�องจ�างแรงงานต�างด�าว
เพ่ือลดความตึงตัวของตลาดแรงงานท่ีเกิดข้ึน 
   2.  การเลือกทํางานของแรงงานไทย โดยเฉพาะงานท่ีเสี่ยง ลําบาก และสกปรก        
ซ่ึงเป3นสาเหตุหนึ่งของการตึงตัวของตลาดแรงงานระดับล�าง จึงจําเป3นต�องจ�างแรงงานต�างด�าวแทน 
ในตําแหน�งงานท่ีว�างเนื่องจากแรงงานไทยเลือกทํางาน 
   3.  การขาดแคลนแรงงานภายในประเทศ ความต�องการลดค�าใช�จ�าย อัตราค�าจ�าง
ภายในประเทศท่ีมีแนวโน�มสูงข้ึน และความสําเร็จในการลดอัตราการเกิดของประชากร ทําให�           
มีแรงงานไทยเข�าสู�ตลาดแรงงานลดลง  
   4.  แรงงานต�างด�าวมีความขยันอดทน ไม�เก่ียงงาน ไม�เปลี่ยนงานบ�อย และแรงงาน
ต�างด�าวส�วนใหญ�จะเข�ามาทํางานท่ีแรงงานไทยไม�ทําแล�ว เพราะส�วนหนึ่งของแรงงานไทยมีการพัฒนา
ไปในระดับสูง และมีค�านิยมในการเลือกงาน 
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   5.  เป3นความจําเป3นของนายจ�างในการใช�แรงงานต�างด�าวในระดับสูงเนื่องจากด�าน
นโยบายและการจัดการในกิจการของนายจ�าง และปfจจัยพ้ืนท่ีต้ังสถานท่ีทํางานซ่ึงเอ้ืออํานวยต�อการ
ใช�แรงงานต�างด�าว 
 
บริบทของอําเภอคีรีรัฐนิคม จังหวัดสุราษฎร%ธานี 
 

 อําเภอคีรีรัฐนิคม จังหวัดสุราษฎร-ธานี เดิมเป3นเมืองคีรีรัฐนิคม ต�อมาเม่ือ พ.ศ. 2458 ได�ลด
ฐานะเมืองคีรีรัฐนิคม เป3นอําเภอคีรีรัฐนิคม และต�อมาได�เปลี่ยนชื่ออําเภอคีรีรัฐนิคม เป3นอําเภอท�าขนอน
เพ่ือให�ตรงกับตําบลท่ีต้ังอําเภอซ่ึงเป3นด�านเก็บสินค�ามาจากพังงา ตลอดถึง พ.ศ. 2504 ได�เปลี่ยนเป3น
อําเภอคีรีรัฐนิคมตามเดิม เพ่ือให�เหมาะสมกับพ้ืนท่ีปfจจุบัน มีเนื้อท่ีท้ังหมด 822.12 ตารางกิโลเมตร  
มีสภาพภูมิอากาศโดยท่ัวไป ฤดูร�อน ต้ังแต�เดือนกุมภาพันธ- - มิถุนายน ฤดูฝนต้ังแต�มิถุนายน - มกราคม 
(ศูนย-บริการข�อมูลอําเภอ, 2560) 
 คําขวัญอําเภอ เมืองเก�า เขาราหู สายน้ําคู�พุมดวงคลองยัน โบราณสถานสําคัญถํ้าสิงขร        
มีบ�อน้ําร�อนคลองน้ําใส บารมียิ่งใหญ�หลวงพ�อเชื่อม 
 อาณาเขต ทิศเหนือ ติดต�อกับอําเภอวิภาวดี ทิศตะวันออกติดต�อกับอําเภอพุนพิน ทิศใต� 
ติดต�อกับอําเภอเคียนซาและอําเภอพนม ทิศตะวันตก ติดต�อกับอําเภอบ�านตาขุนและอําเภอพนม 
 ข�อมูลการปกครอง มีดังนี้ 
  มีตําบล 8 แห�ง และหมู�บ�าน 85 แห�ง  
  เทศบาล 1 แห�ง ได�แก� เทศบาลตําบลท�าขนอน  
  องค-การบริหารส�วนตําบล 8 แห�ง ได�แก� องค-การบริหารส�วนตําบลท�าขนอน องค-การ
บริหารส�วนตําบลบ�านยาง องค-การบริหารส�วนตําบลน้ําหัก องค-การบริหารส�วนตําบลกะเปา องค-การ
บริหารส�วนตําบลท�ากระดาน องค-การบริหารส�วนตําบลย�านยาว องค-การบริหารส�วนตําบลถํ้าสิงขร 
และองค-การบริหารส�วนตําบลบ�านทําเนียบ  
 ข�อมูลด�านเศรษฐกิจ อาชีพหลัก ได�แก� ทําสวนและค�าขาย อาชีพเสริม ได�แก� เลี้ยงสัตว-      
มีธนาคาร 3 แห�ง ได�แก� ธนาคารกรุงไทย ธนาคารออมสิน และธนาคารเพ่ือการเกษตรและสหกรณ- 
 ด�านสังคม มีโรงเรียนมัธยม จํานวน 2 โรงเรียน ได�แก� โรงเรียนคีรีรัฐวิทยา และโรงเรียน
มัธยมบ�านทําเนียบ 
 ทรัพยากรธรรมชาติท่ีสําคัญของอําเภอ ได�แก� ป�าไม� สัตว-ป�า และแร�  
 ด�านประชากร อําเภอคีรีรัฐนิคม มีจํานวนประชากรท้ังสิ้น 43,745 คน เป3นชาย 21,832 คน 
หญิง 21,913 คน ความหนาแน�นของประชากร 53.22 คนต�อตารางกิโลเมตร 
 ด�านการคมนาคม ทางบก โดยรถยนต- ทางหลวงแผ�นดินหมายเลข 401 และ 4247  
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 ด�านการเกษตรและอุตสาหกรรม ผลผลิตทางการเกษตรท่ีสําคัญ ได�แก� ยางพารา และ
ปาล-มน้ํามัน 
 โรงงานอุตสาหกรรมท่ีสําคัญ ได�แก� ห�างหุ�นส�วนจํากัด สุราษฎร-ผาทอง บริษัทศิลาชัย        
สุราษฎร- จํากัด บริษัทซีนิธพาราวู�ด บริษัทโอเชียนวู�ด และห�างหุ�นส�วนจํากัด สุราษฎร-เรืองกิจ 
 
งานวิจัยท่ีเก่ียวข�อง  
 

 งานวิจัยในประเทศ 
 ภัทรานิษฐ-  เขียวรอด (2552) ได�ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตของแรงงานไทยจากการไปทํางาน
ในไต�หวัน ผลการศึกษาพบว�า คุณภาพชีวิตแรงงานไทยจากการไปทํางานในไต�หวันอยู�ในระดับ      
ปานกลาง เม่ือพิจารณาเป3นรายด�านท้ัง 5 ด�าน พบว�า ด�านเศรษฐกิจมีผลต�อคุณภาพชีวิตของ          
แรงงานไทยจากการไปทํางานในไต�หวันมากท่ีสุด รองลงมาด�านสภาพแวดล�อมการทํางาน ด�านสังคม 
ด�านการได�รับค�าตอบแทนในการทํางาน และด�านการพัฒนาความสามารถของบุคคลตามลําดับ 
สําหรับปfจจัยส�วนบุคคลได�แก� อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อาชีพ รายได� ระยะเวลาท่ีไป
ทํางาน และตําแหน�งงานท่ีไปทํางาน ไม�มีผลต�อคุณภาพชีวิตของแรงงานไทยจากการไปทํางาน            
ในไต�หวัน ส�วนความคิดเห็นต�อการไปทํางานในไต�หวันมีความสัมพันธ-กับคุณภาพชีวิตของแรงงานไทย
จากการไปทํางานในไต�หวัน 
 มนตรี  พรมวัน (2552) ได�ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตของแรงงานไร�ฝ�มือสัญชาติพม�าในพ้ืนท่ี
อําเภอสันป�าตอง จังหวัดเชียงใหม� ผลการศึกษาพบว�า กลุ�มตัวอย�างส�วนใหญ�เป3นเพศชาย มีอายุ
ระหว�าง 20 - 25 ป� และสมรสแล�ว ก�อนท่ีจะเข�ามาทํางานในประเทศไทยกลุ�มตัวอย�างส�วนใหญ�            
มีอาชีพเกษตรกรรม สาเหตุท่ีเลือกเข�ามาทํางานในประเทศไทยเนื่องจากต�องการหางานทํา มีระยะเวลา
ท่ีมาอาศัยอยู�ในประเทศไทย 2 ป� และทํางานเป3นกรรมกรก�อสร�างมากท่ีสุด แรงงานต�างด�าวสัญชาติพม�า
ส�วนใหญ�จะหางานท่ีทําในปfจจุบันโดยติดต�อผ�านคนรู�จักหรือเพ่ือท่ีเป3นคนพม�าด�วยกัน กลุ�มตัวอย�าง
ส�วนใหญ�มีใบอนุญาตทํางาน และมีลักษณะการจ�างงานเป3นรายวัน โดยได�รับค�าแรงวันละ 150 บาท 
สําหรับผู�ท่ีได�รับการจ�างงานเป3นรายเดือนจะมีรายได�เดือนละ 3,500 บาท ผลการศึกษาเก่ียวกับ
คุณภาพชีวิตท่ัวไปและคุณภาพชีวิตการทํางานของแรงงานต�างด�าวไร�ฝ�มือสัญชาติพม�า พบว�า แรงงาน
ไร�ฝ�มือสัญชาติพม�าในพ้ืนท่ีอําเภอสันป�าตอง จังหวัดเชียงใหม� มีระดับคุณภาพชีวิตท่ัวไปและคุณภาพ
ชีวิตการทํางานอยู�ในระดับปานกลาง ประเภทของแรงงานท่ีแรงงานต�างด�าวไร�ฝ�มือสัญชาติพม�าทํา     
มีผลต�อระดับคุณภาพชีวิตการทํางาน และปfญหาและอุปสรรคด�านการทํางาน 3 อันดับแรก คือ 
ปfญหาการทํางานท่ีเสี่ยงอันตราย ปfญหาการทํางานหนักยากลําบาก และปfญหาความปลอดภัย              
ในการทํางาน ปfญหาและอุปสรรคในการดํารงชีวิต 3 อันดับแรก คือ ปfญหาด�านท่ีอยู�อาศัยท่ีแออัด 



39 
 

สกปรก ปfญหาด�านการดําเนินชีวิตประจําวัน และปfญหาด�านสุขภาพท่ีไม�ค�อยแข็งแรง ไม�มีโอกาส
ได�รับการรักษาพยาบาล 
 ศรุตญา ชินรัตน- และคนอ่ืน ๆ (2553) ได�ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากร 
สาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ มหาวิทยาลัยรามคําแหง ผลการศึกษาพบว�า คุณภาพชีวิตการทํางาน
ของบุคลากรสาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติมหาวิทยาลัยรามคําแหง ท้ังหมด 8 ด�าน มีคุณภาพชีวิต
โดยรวมอยู�ในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเป3นรายด�านพบว�า เฉพาะในด�านการคํานึงถึง          
ความต�องการทางสังคมเท�านั้นท่ีมีคุณภาพชีวิตในการทํางานอยู�ในระดับสูง ส�วนด�านอ่ืน ๆ อยู�ใน
ระดับปานกลาง คุณภาพชีวิตการทํางานของบุคลากรสาขาวิทยบริการเฉลิมพระเกียรติ มหาวิทยาลัย
รามคําแหง เปรียบเทียบตามตัวแปร เพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา อายุงาน สถานภาพ
ตําแหน�งบุคลากร ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ รายได�ต�อเดือน สรุปผลได�ดังนี้ บุคลากรท่ีมีเพศและอายุงาน
ต�างกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานไม�แตกต�างกัน อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ในทุกด�าน
บุคลากรท่ีมีตําแหน�งต�างกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางาน ด�านการได�รับค�าตอบแทนท่ีเพียงพอและ
ยุติธรรม ด�านความก�าวหน�าและความม่ันคงในการทํางาน และด�านโอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพ
ของบุคคล แตกต�างกันอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 บุคลากรท่ีมีลักษณะงานท่ีปฏิบัติต�างกัน
มีคุณภาพชีวิตการทํางาน แตกต�างกันอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 บุคลากรท่ีอายุต�างกัน   
มีคุณภาพชีวิตการทํางานเฉพาะด�านสภาพการทํางานท่ีปลอดภัยและส�งเสริมสุขภาพ แตกต�างกัน
อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 บุคลากรท่ีมีสถานสมรสต�างกันมีคุณภาพชีวิตการทํางาน 
เฉพาะด�านประชาธิปไตยในองค-การ แตกต�างกันอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 บุคลากรท่ีมี
ระดับการศึกษาต�างกันมีคุณภาพชีวิตการทํางานในด�านสภาพการทํางานท่ีปลอดภัยและส�งเสริม
สุขภาพ ด�านความก�าวหน�าและความม่ันคงในการทํางาน ด�านการบูรณาการทางสังคม หรือการทํางาน
ร�วมกัน และด�านความสมดุลระหว�างชีวิตงานกับชีวิตด�านอ่ืนๆ แตกต�างกันอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติ  
ท่ีระดับ 0.05 บุคลากรท่ีมีรายได�ต�อเดือนต�างกันมีคุณภาพชีวิตการทํางาน เฉพาะด�านความก�าวหน�า
และความม่ันคงในการทํางาน แตกต�างกันอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 บุคลากรท่ีสาขา 
วิทยบริการฯ ต�างกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานในทุกด�านแตกต�างกันอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 
0.05 ยกเว�นด�านการคํานึงถึงความต�องการทางสังคม ไม�พบความแตกต�างกันอย�างมีนัยสําคัญทางสถิติ
ท่ีระดับ 0.05  
 สิทธิศักด์ิ  จริงจิตร (2553) ได�ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตของแรงงานในธุรกิจอาหารทะเล 
แช�เยือกแข็ง ในเขตจังหวัดสงขลา ผลการศึกษา พบว�า คุณภาพชีวิตในการทํางานของแรงงานในธุรกิจ
อาหารทะเลแช�เยือกแข็งในเขตจังหวัดสงขลา พบว�า ด�านร�างกาย กลุ�มตัวอย�างมีคุณภาพชีวิต อยู�ใน
ระดับปานกลาง ในเรื่อง เวลาพักผ�อนในแต�ละวัน และงานท่ีทําสะดวกสบาย ไม�หนักหรือเหนื่อย
เกินไป ด�านจิตใจ กลุ�มตัวอย�างมีคุณภาพชีวิตอยู�ในระดับปานกลาง ท้ังในเรื่องของความสุขในการทํางาน 
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การมีสมาธิในการทํางาน ความพึงพอใจในงานท่ีทําและความภาคภูมิใจในการทํางานของตนเอง   
ด�านสิ่งแวดล�อม กลุ�มตัวอย�างมีคุณภาพชีวิตอยู�ในระดับมาก เรื่องสามารถเดินทางมาทํางานได�สะดวก 
และท่ีทํางานมีสภาพแวดล�อมท่ีปลอดภัย ด�านความม่ันคงในชีวิต กลุ�มตัวอย�างมีคุณภาพชีวิต อยู�ใน
ระดับมาก เรื่องการได�รับค�าจ�างในการทํางาน ถูกต�องและเหมาะสม และให�ความสําคัญในระดับ   
ปานกลาง เรื่อง การตรวจสุขภาพประจําป� นอกจากนั้น จากการทดสอบความสัมพันธ- พบว�า ปfจจัย
ส�วนบุคคล ได�แก� เพศ ศาสนา ระดับการศึกษา รายได� ท่ีแตกต�างกันส�งผลต�อคุณภาพชีวิตของแรงงาน
ในธุรกิจอาหารทะเลแช�เยือกแข็งมีความแตกต�างกัน และพบว�า ปfจจัยการทํางานท่ีกฎหมายคุ�มครอง
แรงงานในการจ�างงานได�แก� ประเภทของการจ�างงานการทํางานล�วงเวลา จํานวนชั่วโมงการทํางาน
ล�วงเวลา การจ�ายค�าจ�างในวันหยุด การจ�ายเงินให�นายหน�า ท่ีแตกต�างกันส�งผลให�คุณภาพชีวิตของ
แรงงานในธุรกิจอาหารทะเลแช�เยือกแข็งมีความแตกต�างกัน 
 อาทิตย-ปุระ  สุวรรณรัตน- (2553) ได�ทําการศึกษา ทัศนะของแรงงานข�ามชาติในจังหวัด
นครศรีธรรมราช ท่ีมีต�อคุณภาพชีวิตการทํางาน ผลการศึกษาพบว�า แรงงานส�วนใหญ�เป3นเพศชาย 
อายุระหว�าง 18 - 30 ป� มีจํานวนสมาชิกในครอบครัว 3 - 4 คน ได�รับค�าจ�างเป3นรายวัน ซ่ึงรายได�  
ต�อเดือนเฉลี่ย 3,500 - 4,000 บาท อาศัยและทํางานอยู�ในจังหวัดนครศรีธรรมราชประมาณ 1 - 2 ป� 
ด�านรายได�และด�านสวัสดิการในอาชีพอยู�ในระดับค�อนข�างตํ่า คุณภาพชีวิตด�านสภาพการทํางานและ
ด�านชีวิตครอบครัวอยู�ในระดับปานกลาง และคุณภาพชีวิตด�านสังคมอยู�ในระดับค�อนข�างสูง มาตรการ
และข�อเสนอแนะท่ีจะช�วยยกระดับคุณภาพชีวิตของแรงงานข�ามชาติคือ มาตรการในการเพ่ิมรายได� 
ให�เพียงพอและมีความยุติธรรมเม่ือเทียบกับคนไทย มาตรการอํานวยความสะดวกในการติดต�อกับ
ราชการ และมาตรการการปรับจํานวนชั่วโมงทํางานและเวลาพักให�เหมาะสมตามท่ีกฎหมายแรงงาน
กําหนด 
 เกษมณี แคว�นน�อย (2554) ได�ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานของแรงงานอพยพลาว
ในสถานประกอบการจังหวัดขอนแก�น ผลการศึกษาพบว�า องค-ประกอบของคุณภาพชีวิตการทํางาน
ตามการรับรู�ของแรงงานอพยพลาวมีท้ังหมด 7 ด�าน ได�แก� ค�าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรม สภาพ
การทํางานท่ีปลอดภัยและส�งเสริมสุขภาพ โอกาสในการพัฒนาชีวิตและขีดความสามารถของตนเอง 
การทํางานร�วมกันและความสัมพันธ-กับบุคคลอ่ืน สิทธิส�วนบุคคลในสถานท่ีทํางาน จังหวะชีวิต   
ความเป3นประโยชน-ต�อสังคมสุขภาพ ผลจากการศึกษาโดยภาพรวม พบว�า คุณภาพชีวิตการทํางาน
ของแรงงานอพยพลาว ค�าเฉลี่ยโดยรวมอยู�ในระดับปานกลาง เม่ือพิจารณาตามข�อคําถามเก่ียวกับ
คุณภาพชีวิตการทํางานของแรงงานอพยพลาวในสถานประกอบการ รายด�านท้ัง 7 ด�าน พบว�า             
ด�านท่ีมีค�าเฉลี่ยมากคือ ด�านคําตอบท่ีเพียงพอและยุติธรรม รองลงมาคือ ด�านจังหวะชีวิต และด�าน
โอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง ตามลําดับ ปfจจัยท่ีมีผลต�อคุณภาพชีวิตการทํางาน
ของแรงงานอพยพลาว มีโอกาสพบรักและมีครอบครัวใหม� ปfจจัยด�านสังคม พบว�า สามารถปรับตัว
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เข�ากับการทํางน วัฒนธรรมและเพ่ือนใหม� ปfจจัยด�านเศรษฐกิจพบว�า มีรายได�และรายจ�าย รวมถึง
หนี้สินเพ่ิมข้ึน ปfจจัยด�านสิ่งแวดล�อมพบว�า มีการปรับตัวเข�ากับท่ีอยู�ใหม�ท่ีต�างจากท่ีอยู�เดิมให�ได� 
เพ่ือให�ครอบครัวและญาติพ่ีน�องท่ีอยู� สปป.ลาว มีชีวิตท่ีดีข้ึน 
 เปวิกา  ชูบรรจง และ วรดา  แดงสอน (2554) ได�วิจัยเรื่อง การศึกษาคุณภาพชีวิตของ
แรงงานต�างด�าวในเขตอําเภอเมือง จังหวัดสมุทรสาคร ผลการศึกษาพบว�า 1) คุณภาพชีวิตของ
แรงงานต�างด�าวก�อนเข�าสู�ประเทศไทยท้ังด�านครอบครัว ด�านสังคม และด�านการทํางานนั้นอยู�ใน
เกณฑ-ท่ีต่ํา ส�งผลต�อคุณภาพชีวิตท่ีไม�ดี โดยการดํารงชีพของแรงงานต�างด�าวก�อนเข�าสู�ประเทศไทยนั้น
ข้ึนอยู�กับสถานการณ-และทรัพยากรท่ีมีอยู�อย�างจํากัด 2) กระบวนการเข�าสู�การเป3นแรงงานต�างด�าว 
ในประเทศไทย มีท้ังท่ีเข�าเมืองโดยถูกกฎหมายและผิดกฎหมาย แต�ส�วนใหญ�จะเข�ามาโดยผิดกฎหมาย 
เพราะการเข�าออกตามแนวชายแดนกระทําได�ง�าย มีหลายช�องทาง ทําให�เจ�าหน�าท่ีของรัฐควบคุมดูแล
ไม�ท่ัวถึง อีกท้ังเจ�าหน�าท่ีของรัฐบางคนประพฤติตัวเป3นนายหน�าหาแรงงานต�างด�าวให�กับนายจ�าง       
ในประเทศ 3) คุณภาพชีวิตในการทํางานของแรงงานต�างด�าวในเขตอําเภอเมือง จังหวัดสมุทรสาคร 
พบว�า อยู�ในระดับปานกลาง เพราะมีความเสี่ยงจากการทํางาน และอาจพบปfญหาเล็กน�อยในสถานท่ี
ทํางาน โดยนายจ�างหรือผู�ประกอบการจะใช�มาตรการและแนวทางแก�ไขปfญหาดังกล�าว 4) การดําเนินชีวิต
ของแรงงานต�างด�าวในเขตอําเภอเมือง จังหวัดสมุทรสาคร พบว�า การดําเนินชีวิตประจําวันนั้นดีข้ึน
จากเดิม แต�อาจเกิดการกดดันจากทัศนคติท่ีไม�ดีของคนไทยและมักจะถูกก�อกวนโดยเจ�าหน�าท่ีของรัฐ 
ส�งผลให�มีความเป3นอยู�ท่ีต�องอาจหลบ ๆ ซ�อน ๆ ภาครัฐและภาคเอกชนควรให�การสนับสนุนและ        
ให�ความเป3นธรรมแก�แรงงานต�างด�าวดังกล�าว 
 ยุวธิดา  โหลคํา (2554) ได�ศึกษาเรื่อง คุณภาพชีวิตการทํางานของพนักงานระดับปฏิบัติการ
ของธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตจังหวัดนครปฐม 2 ผลการศึกษาพบว�า ด�านการทํางาน
ร�วมกันและความสัมพันธ-กับบุคคลอ่ืน ด�านสิทธิส�วนบุคคลด�านโอกาสการพัฒนาขีดความสามารถ 
ของตนเอง ด�านความเป3นประโยชน-ต�อสังคม ด�านสถานภาพการทํางานท่ีมีความปลอดภัยและส�งเสริม
สุขภาพ ด�านการได�รับค�าตอบแทนท่ีเพียงพอและยุติธรรมด�านจังหวะชีวิตของพนักงานธนาคาร
กรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตจังหวัดนครปฐม 2 มีคุณภาพชีวิตการทํางานท่ีเป3นจริงอยู�ในระดับ
ปานกลาง และท่ีคาดหวังอยู�ในระดับมาก พนักงานธนาคารกรุงเทพ จํากัด (มหาชน) ในเขตจังหวัด
นครปฐม 2 ท่ีมีปfจจัยส�วนบุคคลด�านอายุ อายุงาน ระดับชั้นท่ีแตกต�างกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางาน       
ท่ีแตกต�างกัน อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.5 พนักงานทีมีปfจจัยส�วนบุคคลด�านเพศ สถานภาพ
การสมรส ระดับการศึกษา และระดับรายได�ท่ีแตกต�างกัน มีคุณภาพชีวิตการทํางานไม�แตกต�างกัน 
ผู�บริหารควรให�ความม่ันใจแก�พนักงานท่ีมีอายุ อายุงานท่ียังไม�มาก หรือระดับชั้น7 - 9 ด�านความ 
ก�าวหน�าม่ันคงในงาน และควรพิจารณาความเหมาะสมในเรื่องเวลาในการปฏิบัติงาน 
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 จารุวรรณ  มณีราช (2555) ได�วิจัยเรื่อง คุณภาพชีวิตของแรงงานนอกระบบในอําเภอเมือง 
จังหวัดเชียงใหม� ผลการศึกษาพบว�า กลุ�มตัวอย�างส�วนใหญ�เป3นเพศหญิง มีอายุเฉลี่ย 41 ป� ส�วนใหญ� 
มีสถานภาพสมรส มีบุตรเฉลี่ย 1 คน มีสมาชิกในครัวเรือนเฉลี่ย 4 คน มีระดับการศึกษาระดับ
ปริญญาตรี มีรายได�ของครัวเรือนเฉลี่ย 58,684.31 บาทต�อเดือน รายจ�ายของครัวเรือนเฉลี่ยร�อยละ 
53.66 ของรายได�ต�อเดือน มีภาระหนี้สินเฉลี่ยร�อยละ 5.58 ของรายได�ต�อเดือน มีเงินออมสะสมเฉลี่ย 
152,736 บาท และส�วนใหญ�มีท่ีอยู�อาศัยเป3นของตนเอง การวัดระดับคุณภาพชีวิตของแรงงาน         
นอกระบบ พบว�า โดยเฉลี่ยแล�วแรงงานนอกระบบมีคุณภาพชีวิตอยู�ในระดับปานกลาง โดยมีคุณภาพ
ชีวิตดีท่ีสุดด�านจิตใจและทัศนคติ รอลงลงมาคือ ด�านสิ่งแวดล�อม ด�านเศรษฐกิจ ด�านสังคม และ        
ด�านสุขภาพ การมีคุณภาพชีวิตท่ีดีในด�านจิตใจ คือ การมีความพร�อมท่ีจะช�วยเหลือคนอ่ืน การมี
ความรู�สึกว�าตนเองมีคุณค�าต�อครอบครัวและสังคม และการมีความรู�สึกพอเพียงและมีความสุขกับชีวิต 
การมีคุณภาพชีวิตท่ีดีด�านสิ่งแวดล�อม คือ การมีสภาพแวดล�อมของสถานท่ีทํางานท่ีเหมาะสม           
การมีท่ีอยู�อาศัยท่ีคงทนถาวร และมีความรู�สึกว�าปลอดภัยเม่ืออยู�ภายในชุมชนหรือบริเวณโดยรอบ 
การมีคุณภาพชีวิตท่ีดีด�านเศรษฐกิจ คือ การมีรายได�ท่ีพอเพียงกับรายจ�าย ไม�มีภาระหนี้สิน และ             
มีท่ีอยู�อาศัยและท่ีดินทํากินเป3นของตนเอง การมีคุณภาพชีวิตท่ีดีด�านสังคม คือ การท่ีสามารถปรับทุกข-
หรือปรึกษาปfญหากับคนรอบข�างได� การมีความสัมพันธ-อันดีกับผู�ร�วมงานในระดับต�าง ๆ สามารถ
ทํางานเป3นทีมได� และการท่ีเคยช�วยเหลือผู�ท่ีได�รับความเดือดร�อนหรือต�องการความช�วยเหลือ และ
การมีคุณภาพชีวิตท่ีดีด�านสุขภาพ คือ การบริโภคอาหารตามหลักโภชนาการ มีการออกกําลังกาย 
อย�างสมํ่าเสมอ และมีการทําประกัน และผลการศึกษาในกลุ�มผู�มีคุณภาพชีวิตระดับสูง พบว�า จะเป3น
เพศหญิงมากกว�าเพศชาย สมรสแล�ว มีอายุระหว�าง 31 - 40 ป� จบการศึกษาระดับปริญญาตรี              
มีรายได�มากกว�า 8,500 บาทต�อเดือน มีภาระหนี้สินไม�เกินร�อยละ 20 ของรายได� มีท่ีอยู�อาศัยของ
ตนเอง เม่ือเปรียบเทียบระหว�างกลุ�มท่ีมีคุณภาพชีวิตในระดับปานกลางและระดับสูง พบว�า มีความ
แตกต�างกันในปfจจัยด�านสังคมและด�านสุขภาพ 
 กีรติ  เชาว-ตฤษณาวงษ- (2556) ได�ศึกษาเรื่อง วิถีชีวิตและการดํารงอยู�ของแรงงานข�ามชาติ
ในสังคมไทย เขตเทศบาลตําบลอ�อมใหญ� อําเภอสามพราน จังหวัดนครปฐม ผลการศึกษา พบว�า        
1) วิธีการอพยพเข�ามาสู�ประเทศไทยมีสองรูปแบบ คือ การอพยพโดยผ�านนายหน�า และการอพยพ
โดยเดินทางมาด�วยตนเองหรือญาติพ่ีน�อง ซ่ึงต�องหลบซ�อนตามป�าเขาและตะเข็บชายแดนเพ่ือหนี     
การจับกุมจากเจ�าหน�าท่ีตํารวจ 2) การจ�างงานและสภาพแวดล�อมในการทํางานของแรงงานข�ามชาติ 
เขตเทศบาลตําบลอ�อมใหญ� เป3นพ้ืนท่ีท่ีมีการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจอย�างต�อเนื่อง ในด�านสภาพ
การจ�างงานนั้น นายจ�างมีการจ�ายค�าจ�างถูกต�องตามกฎหมาย แรงงานไทยและแรงงานข�ามชาติมีการ
ช�วยเหลือเก้ือกูลกัน 3) วิถีชีวิตในด�านสภาพชีวิตความเป3นอยู� พบว�า ดําเนินชีวิตอย�างเรียบง�าย อาศัย
รวมกันในห�องเช�า การเดินทางภายในชุมชนโดยรถโดยสาร เคร�งครัดในพุทธศาสนา ด�านความสัมพันธ-
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กับคนไทย ในอดีตคนไทยค�อนข�างต�อต�าน แต�เม่ือเวลาผ�านไปคนไทยปรับตัวได� ทําให�อยู�รวมกันได�   
4) การปรับตัว ด�านสภาพเศรษฐกิจและสังคมไม�ประสบปfญหา เพราะการอยู�ในประเทศไทย         
ความเป3นอยู�ดีกว�าการใช�ชีวิตในประเทศของตน ในด�านสังคม แรงงานข�ามชาติมีปfญหาเรื่องภาษา 
วัฒนธรรมประเพณี แต�แรงงานข�ามชาติสามารถปรับตัวเพ่ือให�สามารถอยู�ร�วมกับคนไทยในชุมชนได� 
ผลการศึกษา ข�อสรุป และข�อเสนอแนะของการศึกษาครั้งนี้ สามารถนําไปใช�เป3นแนวทางในการ
จัดการปfญหาและยกระดับคุณภาพชีวิตของแรงงานข�ามชาติ รวมถึงในด�านการพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมของประเทศไทยให�มีศักยภาพและเจริญก�าวหน�าต�อไป 
 พระมหาแพง เตชสีโล (ชํานิงาน) (2556) ได�ศึกษาเรื่อง การบริหารจัดการการใช�แรงงาน
ต�างด�าวของผู�ประกอบการขนาดย�อมในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาวิจัยพบว�า 1) การบริหาร
จัดการการใช�แรงงานต�างด�าวของผู�ประกอบการขนาดย�อมในกรุงเทพมหานคร ผู�ตอบแบบสอบถาม     
มีความคิดเห็นโดยภาพรวมอยู�ในระดับปานกลาง เม่ือจําแนกเป3นรายข�อพบว�า ปฏิบัติงานในหน�าท่ี          
ท่ีได�รับมอบหมายด�วยความเต็มใจ อยู�ในระดับสูงสุด รองลงมาคือ เข�าทํางานและเลิกงานตามเวลา
กําหนด และท่ีอยู�ในระดับสุดท�าย คือ โน�มน�าวหรือเป3นตัวอย�างให�ผู�อ่ืนปฏิบัติตามผู�บังคับบัญชาได� 
อยู�ในระดับมาก 2) เปรียบเทียบความคิดเห็นของผู�ตอบแบบสอบถามเก่ียวกับการบริหารจัดการ      
การใช�แรงงานต�างด�าวของผู�ประกอบการขนาดย�อมในกรุงเทพมหานคร จําแนกตามปfจจัยส�วนบุคคล
ได�แก� เพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหน�ง ระยะเวลาดําเนินการ และทุนจดทะเบียน พบว�า ผู�ตอบ
แบบสอบถามท่ีมีเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหน�ง ระยะเวลาดําเนินการ และทุนจดทะเบียนต�างกัน 
มีความคิดเห็นเก่ียวกับการบริหารจัดการการใช�แรงงานต�างด�าวของผู�ประกอบการขนาดย�อม             
ในกรุงเทพมหานครไม�แตกต�างกัน ส�วนผู�ตอบแบบสอบถามท่ีมีอายุ ระดับการศึกษาต�างกัน มีความ
คิดเห็นเก่ียวกับการบริหารจัดการการใช�แรงงานต�างด�าวของผู�ประกอบการขนาดย�อมในกรุงเทพมหานคร
แตกต�างกัน อย�างมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 3) ข�อเสนอแนะเก่ียวกับเก่ียวกับการบริหารจัดการ
การใช�แรงงานต�างด�าวของผู�ประกอบการขนาดย�อมในกรุงเทพมหานคร พบว�า ผู�ประกอบการควรให�
มีการอบรมเรื่องภาษาแก�พนักงาน หรืออบรมหัวหน�าพนักงานท่ีเป3นชาวต�างด�าว เพ่ือท่ีจะได�ไปถ�ายทอด
แก�พนักงาน จะทําให�งานเกิดความผิดพลาดน�อย ควรให�มีการอบรมงานก�อนการเข�าทํางาน อบรม
พนักงานให�มีความเข�าใจในระเบียบและวัฒนธรรมความเป3นอยู� และหน�าท่ีการเป3นพนักงานเรื่อง  
ตรงต�อเวลาการทํางาน ให�เอาใจใส�ต�องานทุกข้ันตอนท่ี เพ่ือลดการสูญเสีย เพ่ิมประสิทธิภาพ              
ในการทํางาน เพ่ือให�เหมาะสมกับค�าแรง ผู�ประกอบการควรพัฒนาทักษะเรื่องการทํางาน ให�มี
ความคิดสร�างสรรค-โดยให�รู�จักคิดเอง เป~ดโอกาสให�พนักงานได�เสนอความคิดเห็นเพ่ือพัฒนางาน         
โดยการจัดการประชุมให�พนักงานได�เสนอแนวคิดให�รู�จักแก�ปfญหาด�วยตนเองก�อนในงานท่ีง�าย จึงเข�า
ไปแนะนําในภายหลังให�รู�จักการเอาอุปกรณ- วัสดุเหลือใช�กลับมาใช�ซํ้า และวิธีการบํารุงรักษา 
ผู�ประกอบการควรหาโอกาสนั่งคุยกับพนักงานบ�อย เพ่ือความเป3นกันเอง และได�ทราบข�อมูลท่ีเป3นจริง 
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ควรจัดอบรมพนักงานเรื่องการประพฤติตัวไม�เหมาะสม ติด กิน เท่ียว แล�วต่ืนสาย ไม�มาทํางาน       
ขาดงาน เปลี่ยนงานบ�อย และมีระเบียบท่ีปฏิบัติร�วมกันอย�างเป3นระเบียบ ควรรับพนักงานท่ีมีหนังสือ
เดินทาง และให�ทําหนังสือรับรองการเข�าทํางานของคนต�างด�าว เพ่ือไม�ให�เกิดปfญหา มีระเบียบ           
ท่ีแน�นอนเรื่องติดเล�นการพนัน เพราะปgองกันปfญหาตามมาอีกหลายเรื่อง ให�พนักงานรู�จักรักษา      
ความสะอาดในท่ีทํางาน ท้ิงขยะให�เป3นท่ี เพ่ือเป3นต�นแบบของการนําไปใช�ในท่ีอยู�อาศัย 
 งานวิจัยตIางประเทศ 
 ฟอเรส และคนอ่ืน ๆ (Fores, et al, 2011) ได�ศึกษาวิจัย การทําความเข�าใจเก่ียวกับ
คุณภาพชีวิตการทํางานของแรงงานพิการทางสมอง ผลการศึกษาพบว�า คุณภาพชีวิตของแรงงานท่ีมี
ความพิการทางสติปfญญา มีความสัมพันธ-กับงานท่ีทําและความต�องการเพ่ือนร�วมงาน หัวหน�างานท่ีมี
ความเข�าใจและคาดหวังสูง โดยแรงงานผู�พิการทางสติปfญญาส�วนใหญ�มีความพอใจในงานท่ีทํา 
 โมฮัมหมัด (Mohammad, 2012) ได�ศึกษาวิจัยปfจจัยท่ีมีผลต�อคุณภาพชีวิตการทํางาน : 
วิเคราะห-พนักงานบริษัท เอกชน จํากัด ในประเทศบังกลาเทศ การวิจัยได�ข�อสรุปว�า วัฒนธรรมองค-การ
ท่ีเหมาะสม นโยบายค�าตอบแทน การเจริญเติบโตในอาชีพ และสิ่งอํานวยความสะดวก สามารถ
นําไปสู�ความพึงพอใจของพนักงาน ความสมดุลท่ีเหมาะสมท้ังในการทํางานและชีวิตส�วนตัวของ
พนักงาน สร�างความม่ันใจในการผลิตโดยรวมขององค-การ 
 ฮาจีช และ ซานาซ (Hanjieh and Shahrnaz, 2013) ได�ศึกษาวิจัยความสัมพันธ-ระหว�าง
คุณภาพชีวิตการทํางาน (QWL) และความมุ�งม่ันขององค-กรบริษัทสื่อสารและโครงสร�างพ้ืนฐาน พบว�า 
การศึกษาความสัมพันธ-ระหว�างตัวแปรอิสระ (มิติของคุณภาพชีวิต เงินเดือนและค�าใช�จ�ายการรักษา
ความปลอดภัยอาชีวอนามัยและสภาพการทํางาน โอกาสในการเติบโตและการพัฒนาในอนาคต 
ความสมดุลระหว�างการทํางานและชีวิตด�านอ่ืน ๆ ความร�วมมือและช�วยสังคมอย�างมีนัยสําคัญ        
การทํางานร�วมกันทางสังคมในการทํางาน การพัฒนาขีดความสามารถของมนุษย-) และตัวแปรตาม 
พบว�า การรักษาความปลอดภัยด�านสุขภาพและสภาพการทํางาน และการพัฒนาขีดความสามารถ
ของมนุษย-ท่ีมีผลมากท่ีสุดในความมุ�งม่ันขององค-กร นอกจากนี้ยังมีความสมดุลระหว�างการทํางาน
และชีวิตด�านอ่ืน ๆ และเงินเดือนและค�าใช�จ�ายมีผลอย�างน�อยในความมุ�งม่ันขององค-กร 
 จากการทบทวนวรรณกรรม แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวข�องเรื่อง คุณภาพชีวิต  
ของแรงงานต�างด�าวในประเทศไทย : กรณีศึกษาแรงงานต�างด�าวสัญชาติพม�า อําเภอคีรีรัฐนิคม 
จังหวัดสุราษฎร-ธานี ผู�วิจัยสามารถสังเคราะห-ตัวแปรท่ีเก่ียวข�องกับคุณภาพชีวิตของแรงงานต�างด�าว 
ได�ดังตาราง 2.1  
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ตารางท่ี 2.1 ผลการสังเคราะห%ตัวแปร 
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ค�าตอบแทนท่ีเป3นธรรม �  �  � * 
สิ่งแวดล�อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย �  �  � * 
ความเสมอภาคในการทํางาน  � � �  * 
โอกาสพัฒนาศักยภาพ �  �    
โอกาสความก�าวหน�าในอาชีพ �  � � � * 
การมีส�วนร�วมและเป3นท่ียอมรับทางสังคม �  �  �  
การบูรณาการชีวิตการทํางานกับครอบครัว �  � � � * 
ความภาคภูมิใจในองค-กร   �    
ชั่วโมงทํางาน  �  � � * 
สิทธิของพนักงาน  �    �  
ความสัมพันธ-ภายในและภายนอกองค-กร �      
การดําเนินงาน  �     
อิทธิพลการตัดสินใจ    �   
ผลประโยชน-จากลูกจ�าง     �  
ความเครียด     �  
การแบ�งบันผลกําไร     �  
เบี้ยบํานาญ     �  
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 จากตารางท่ี 2.1 แสดงการสังเคราะห-ศึกษาตัวแปรท่ีเก่ียวข�องกับคุณภาพชีวิตของแรงงาน
ต�างด�าว ตามแนวคิดของ วอลตัน (Walton, 1974) ; สโกรแวน (Sakrovan, 1983) ; ฮัสและคัมมิง 
(Huse and Cumming, 1995) ; เดลามอทเต�และทาเคซาวา (Delamotte and Takezawa, 2001) 
; และคาซิโอ (Cascio, 2003) เพ่ือนํามาจัดทําเป3นกรอบแนวคิดของการวิจัยท่ีสอดคล�องกับคุณภาพ
ชีวิตของแรงงานต�างด�าวในอําเภอคีรีรัฐนิคม จังหวัดสุราษฎร-ธานี จํานวน 6 ด�าน ได�แก� ค�าตอบแทน  
ท่ีเป3นธรรม สิ่งแวดล�อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ความเสมอภาคในการทํางาน โอกาสในความ 
ก�าวหน�าในอาชีพ ชั่วโมงการทํางาน และการบูรณาการชีวิตการทํางานกับครอบครัว ซ่ึงผู�ศึกษาเห็นว�า
เก่ียวข�องกับคุณภาพชีวิตของแรงงานต�างด�าว และจําเป3นจะต�องศึกษา เพ่ือเป3นแนวทางในการปรับปรุง
การดําเนินงานของธุรกิจในอําเภอคีรีรัฐนิคมซ่ึงจ�างแรงงานต�างด�าวต�อไป 


