
 

 

การย้ายถิ่นกับการพัฒนาทุนมนุษย์และแผนการย้ายถิ่นของแรงงานข้ามชาติในประเทศไทย 
 

นางสาวมนทกานต์ ฉิมมามี 

วิทยานิพนธ์นี้เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาศิลปศาสตรดุษฎีบัณฑิต 
สาขาวิชาประชากรศาสตร์ 

วิทยาลัยประชากรศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
ปีการศึกษา 2557 

ลิขสิทธิ์ของจุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

 



 

 

 

MIGRATION, HUMAN CAPITALIZATION AND MIGRATION PLAN OF   
MIGRANT LABOUR IN THAILAND 

 

Miss Montakarn Chimmamee 

A Dissertation Submitted in Partial Fulfillment of the Requirements 
for the Degree of Doctor of Philosophy Program in Demography 

College of Population Studies 
Chulalongkorn University 

Academic Year 2014 
Copyright of Chulalongkorn University 

 



 

 

หัวข้อวิทยานิพนธ์ การย้ายถิ่นกับการพัฒนาทุนมนุษย์และแผนการย้ายถิ่น
ของแรงงานข้ามชาติในประเทศไทย 

โดย นางสาวมนทกานต์ ฉิมมาม ี
สาขาวิชา ประชากรศาสตร์ 
อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก ศาสตราจารย์ ดร.พัชราวลัย วงศ์บุญสิน 
  

วิทยาลัยประชากรศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย อนุมัติให้นับวิทยานิพนธ์ฉบับนี้เป็น
ส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลักสูตรปริญญาดุษฎีบัณฑิต 

 

 คณบดีวิทยาลัยประชากรศาสตร์ 

(รองศาสตราจารย์ ดร.วรเวศม์ สุวรรณระดา) 

คณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ์ 

 ประธานกรรมการ 

(อาจารย์ ดร.รักชนก คชานุบาล) 

 อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก 

(ศาสตราจารย์ ดร.พัชราวลัย วงศ์บุญสิน) 

 กรรมการ 

(อาจารย์ ดร.ปัทพร สุคนธมาน) 

 กรรมการ 

(ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วิราภรณ์ โพธิศิริ) 

 กรรมการภายนอกมหาวิทยาลัย 

(รองศาสตราจารย์ ดร.โยธิน แสวงดี) 

 

 



 ง 

 

 

บทคั ดย่อ ภาษาไทย 

มนทกานต์ ฉิมมามี : การย้ายถิ่นกับการพัฒนาทุนมนุษย์และแผนการย้ายถิ่นของแรงงานข้ามชาติในประเทศไทย 
(MIGRATION, HUMAN CAPITALIZATION AND MIGRATION PLAN OF  MIGRANT LABOUR IN THAILAND) อ.ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์หลัก: ศ. ดร.พัชราวลัย วงศ์บุญสิน, 226 หน้า. 

การวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษา (1) การพัฒนาทุนมนุษย์ หลังย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทย (2) ปัจจัยที่มีผลต่อการ
พัฒนาทุนมนุษย์ (3) แผนการย้ายถิ่นในอนาคต และ (4) ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษย์กับการวางแผนย้ายถิ่นในอนาคต 
ของแรงงานข้ามชาติ 3 สัญชาติ ได้แก่ พม่า ลาว และกัมพูชา โดยอาศัยวิธีการวิจัยแบบผสมผสานหลายขั้นตอนอย่างมีล าดับ (Multi-
Stage Sequential Mixed Methods) เร่ิมจากการวิจัยเอกสาร น าไปสู่การวิจัยน าร่องเชิงคุณภาพ และขั้นต่อไปคือ การวิจัยเชิงส ารวจ
และการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยเก็บข้อมูลตั้งแต่เดือนกรกฎาคม 2556 – กรกฎาคม 2557 ได้กลุ่มตัวอย่างจากการเก็บแบบสอบถามรวม
ทั้งสิ้น 1,207 คน และการสัมภาษณ์เชิงลึกจ านวน 32 คน ส าหรับกลุ่มตัวอย่าง คือ แรงงานข้ามชาติไร้ฝีมือ ทั้งที่มีใบอนุญาตท างาน
และไม่มีใบอนุญาตท างาน ใน 6 ประเภทกิจการท่ีมีแรงงานข้ามชาติท างานกระจุกตัวอยู่มากที่สุด ได้แก่ กิจการประมง กิจการต่อเนื่อง
ประมง เกษตรกรรม/ปศุสัตว์ อุตสาหกรรมการผลิต กิจการก่อสร้าง และงานบริการ และเป็นแรงงานข้ามชาติที่อาศัยอยู่ในพื้นที่ 6 
จังหวัดที่เป็นพื้นที่ชั้นในของประเทศและเป็นที่ตั้งของชุมชนแรงงานข้ามชาติขนาดใหญ่  ได้แก่ เชียงใหม่ สมุทรสาคร ระยอง ชลบุรี 
ขอนแก่น และนครราชสีมา นอกจากนี้ ยังมีการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญทั้งจากหน่วยงานภาครัฐและองค์กรพัฒนาเอกชน ส่วนการ
วิเคราะห์ข้อมูลใช้การวิเคราะห์หลายตัวแปร (Multivariate analysis) ผสมผสานกับข้อค้นพบจากการวิจัยเชิงคุณภาพ 

ผลการศึกษาแบ่งออก 4 ส่วนส าคัญ ดังนี้ (1) เมื่อพิจารณาระดับการพัฒนาทุนมนุษย์ด้วยดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์
โดยรวมซึ่งมีองค์ประกอบ 3 ด้านคือ การพัฒนาความสามารถในการใช้ภาษาไทย การพัฒนาความสามารถในการท างาน และการดูแล
และส่งเสริมสุขภาพ พบว่า แรงงานลาวมีสัดส่วนของผู้ที่มีการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูงมากที่สุด รองลงมา คือ พม่า และกัมพูชา และ 
(2) เมื่อใช้วิธีการวิเคราะห์การถดถอยโลจิสติกแบบ 2 กลุ่ม พบว่า ปัจจัยที่ส่งเสริมการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก่ การเป็นแรงงานสัญชาติพม่า การมีเพื่อนร่วมงานคนไทย การมีใบอนุญาตท างาน ระยะเวลาที่อยู่
อาศัยในประเทศไทย และรายได้ต่อเดือนที่เพิ่มขึ้น เมื่อพิจารณาอิทธิพลร่วมของสัญชาติกับการมีเพื่อนร่วมงานคนไทยหรือการมี
ใบอนุญาตท างาน เห็นได้ชัดว่าแรงงานสัญชาติลาวที่มีเพื่อนร่วมงานคนไทย หรือแรงงานสัญชาติลาวที่มีใบอนุญาตท างาน จะยิ่งมีโอกาส
พัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูงมากขึ้น โดยข้อค้นพบจากการวิจัยเชิงคุณภาพพบว่าการสร้างทุนทางสังคมในพื้นที่ปลายทางของแรงงาน
ข้ามชาติ เป็นเง่ือนไขส าคัญที่สนับสนุนให้เกิดการพัฒนาทุนมนุษย์หลังย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทย (3) การวางแผนย้ายถิ่นในอนาคต
ของแรงงานสัญชาติพม่าและกัมพูชาเป็นไปในทิศทางเดียวกัน กล่าวคือ ประมาณร้อยละ 40 ยังไม่ได้ตัดสินใจวางแผนย้ายถิ่นในอนาคต 
รองลงมาคือ ย้ายถิ่นกลับประเทศต้นทาง และตั้งถิ่นฐานถาวรในประเทศไทยตามล าดับ ส่วนแรงงานสัญชาติลาวมากกว่าครึ่งวางแผนตั้ง
ถิ่นฐานถาวรในประเทศไทย รองลงมาคือ ยังไม่ได้ตัดสินใจ และย้ายถิ่นกลับประเทศต้นทาง (4) จากการวิเคราะห์ถดถอยโลจิสติกแบบ
หลายกลุ่ม และควบคุมอิทธิพลของตัวแปรอิสระอื่นๆ แล้ว พบว่า การพัฒนาทุนมนุษย์เป็นปัจจัยส าคัญในการก าหนดแผนการย้ายถิ่นใน
อนาคตของแรงงานข้ามชาติ โดยพบว่า แรงงานสัญชาติลาวที่มีการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูงจะมีแนวโน้มตั้งถิ่นฐานในประเทศไทย
มากกว่าย้ายถิ่นกลับและที่ยังไม่ได้ตัดสินใจอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (Pseudo R2=0.392) ส าหรับแรงงานสัญชาติพม่าที่มี
การพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูงกลับมีแนวโน้มวางแผนย้ายถิ่นกลับประเทศต้นทางมากกว่าทางเลือกอื่นๆ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 (Pseudo R2=0.190) ส่วนแรงงานสัญชาติกัมพูชาที่มีการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูงจะมีแนวโน้มย้ายถิ่นกลับน้อยกว่ายัง
ไม่ได้ตัดสินใจ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (Pseudo R2=0.151) ซ่ึงสะท้อนความเป็นไปได้ที่แรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชา
กลุ่มนี้จะวางแผนตั้งถิ่นฐานในประเทศไทยต่อไปในอนาคต และเมื่อทดสอบ Likelihood Ratio Test แล้วพบว่าตัวแปรการพัฒนาทุน
มนุษย์ที่เพิ่มเข้าไปในแบบจ าลองสามารถเพิ่มอ านาจในการอธิบายการตัดสินใจวางแผนการย้ายถิ่นในอนาคตอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 ซ่ึงข้อค้นพบดังกล่าวพิสูจน์ให้เห็นว่ากลไกส าคัญที่จะขับเคลื่อนการย้ายถิ่นระหว่างประเทศในอนาคต นอกเหนือไปจาก
ปัจจัยเชิงเศรษฐกิจแล้วคือ ปัจจัยด้านทุนมนุษย์ ที่ผู้ย้ายถิ่นพัฒนาขึ้นในประเทศปลายทาง ดังนั้น ประเทศต้นทางและปลายทางควร
สร้างความร่วมมือในการบริหารจัดการการเคลื่อนย้ายของแรงงานข้ามชาติเหล่านี้  โดยสนับสนุนให้เกิดการไหลเวียนของทุนมนุษย์ใน
ภูมิภาค (human capital circulation) เพื่อให้ทุกฝุายได้รับประโยชน์จากการย้ายถิ่นระหว่างประเทศนี้ 
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บทคั ดย่อ ภาษาอังกฤษ 

# # 5186955051 : MAJOR DEMOGRAPHY 
KEYWORDS: MIGRATION / HUMAN CAPITALIZATION / MIGRATION PLAN / MIGRANT WORKER / SOCIAL CAPITAL 

MONTAKARN CHIMMAMEE: MIGRATION, HUMAN CAPITALIZATION AND MIGRATION PLAN OF  MIGRANT LABOUR IN 
THAILAND. ADVISOR: PROF. PATCHARAWALAI WONGBOONSIN, Ph.D., 226 pp. 

This research aimed to study transnational migrants from three countries, including Myanmar, Laos and 
Cambodia regarding (1) their human-capital development after migrating to Thailand; (2) factors associating with their 
human-capital development, (3) their future migration plan; and (4) the relationship between human-capital development 
and future migration plan. This research adopted multi-stage sequential mixed methods by initially reviewing relevant 
primary and secondary document, then conducting the qualitative pilot study, and lastly implementing the survey and 
qualitative research which were carried out from July 2013 to July 2014. A total of 1,207 unskilled migrant workers was 
interviewed by questionnaires and 32 were interviewed. They included those having or not having work permits, working in 
six employment sectors, i.e. fishing industry, fishing continuous industry, agriculture/ livestock, manufacture industry, 
construction industry, and services in Chiang Mai, Samut Sakhon, Ra Yong, Chonburi, Khon Kaen, and Nakorn Ratchasima 
provinces. In addition, key informants from government and non-government again were interviewed. Data analyses 
comprised multivariate analyses and qualitative research finding. 

Results: (1) A composite human capital development index consisting of three components, i.e. Thai language 
proficiency; working capacity, and care and health promotion indicating the level of human capital development revealed 
the highest proportion of high level of human capital development among Laos migrants, followed by Myanmar and 
Cambodian. (2) Binomial logistic regression showed that factors promoting human capital development with a statistically 
significance at 0.05 level comprised holding a Burmese nationality, working with Thai colleagues, obtaining work permits, 
length of stay in Thailand and the increasing of monthly wage. Additionally, the co-influence of nationality and working with 
Thai colleagues or was obtaining working permits were clearly found among Laos migrants in increasing the opportunity for 
human capital development. The qualitative findings also supported the importance of social capital constructing in 
destination areas. (3) Similar findings regarding future migration plans were shown among Burmese and Cambodians. About 
forty percent had not decided about their future plans, followed by having plans to return to their origins and having plans 
to settle in Thailand, respectively. Meanwhile, more than half of Laos migrants planned to settle in Thailand, followed by 
those who had not made any decisions and those who planned to return to their home country. (4) Multinomial logistic 
regression revealed that human capital development was an important factor in planning future migration among migrants. 
Classified by nationalities, Laos migrants who had a high human capital development would rather plan to settle in 
Thailand than return home and undecided reporting with a statistically significance at 0.05 level (Pseudo R2=0.392). Highly 
human capital developed Burmese would rather return to their home country than other options with a statistically 
significance at 0.05 level (Pseudo R2=0.190). While Cambodian migrants who were highly human capital development 
tended to report undecided option than to return home country statistically significance at 0.05 level (Pseudo R2=0.151). 
These reflected the possibility of settling down in Thailand in the future among Cambodians. A likelihood ratio test also 
confirmed that human capital development variable added in the analysis model could increase the explanation capacity 
of future migration plan with a statistically significance at 0.05 level. Such findings showed an additional important 
mechanism to economic factors in pushing further international migration was leaded to the human capital which migrants 
obtained in destination areas. Both origin and destination countries should cooperate in administrating mobilizing of these 
migrants by promoting regional human capital circulation, so all parties could benefit from the international migration.   
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บทที ่1 
บทน า 

 
1.1 ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ในยุคศตวรรษที่  21 แนวทางการพัฒนามุ่งเน้นให้ระบบเศรษฐกิจเปลี่ยนแปลงไปสู่ 
“เศรษฐกิจฐานความรู้” (Knowledge-based Economy) มากขึ้น ซึ่งเศรษฐกิจลักษณะนี้จะอาศัย
ความได้เปรียบเชิงเปรียบเทียบจากเทคโนโลยีและทักษะของแรงงานเป็นส าคัญ ดั งนั้น ปัจจัยที่จะ
ก าหนดความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและอัตราการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศในระยะยาว
คือ ทุนมนุษย์ การวิจัย และการพัฒนา (ดุสิต อิชยพฤกษ์, 2546) ในขณะเดียวกัน ความส าคัญของ
แนวคิดทุนมนุษย์ยังสอดรับกับการเปลี่ยนแปลงทางประชากรของโลก นั่นคือ การก้าวเข้าสู่ยุคของการ
สิ้นสุดการเติบโตทางประชากร อันเป็นผลมาจากการเปลี่ยนโครงสร้างประชากรในลักษณะที่หลาย
ประเทศในทั่วทุกภูมิภาคของโลกประสบกับภาวะเจริญพันธุ์ลดต่ าลง ท าให้สัดส่วนของประชากรวัย
แรงงานลดลง และเริ่มเข้าสู่สังคมสูงวัย ดังนั้น การศึกษาในทางประชากรศาสตร์ก็มีแนวโน้มที่จะ
เคลื่อนจากประเด็นเรื่องขนาดของประชากร ไปสู่มิติด้านคุณภาพของประชากร คือ ทุนมนุษย์ โดยวัด
จากระดับการศึกษา ซึ่งเป็นองค์ประกอบทางประชากรที่ส าคัญนอกเหนือจากองค์ประกอบด้านอายุ
และเพศ (Lutz, Sanderson, and Scherbov, 2004) 

การให้ความส าคัญกับมิติด้านคุณภาพของประชากร ท าให้ความส าคัญของแรงงานในยุคนี้
เปลี่ยนแปลงไปเช่นกัน แรงงานได้รับการพิจารณาเป็นทุนประเภทหนึ่งที่มีบทบาทส า คัญใน
กระบวนการผลิต โดยที่แรงงานสามารถพัฒนาสร้างเสริมความรู้ ทักษะ และความสามารถให้เพ่ิมขึ้น
ได้ อันจะน าไปสู่การเพ่ิมความสามารถในการผลิต และส่งผลโดยตรงต่อความเจริญเติบโตทาง
เศรษฐกิจของประเทศ ดังนั้น ไม่ว่าจะเป็นแรงงานในระดับใด มีฝีมือหรือไร้ฝีมือ ต่างก็เป็นปัจจัยส าคัญ
ในการผลิต และสามารถพัฒนาศักยภาพให้สูงขึ้นได้เช่นกัน เช่นเดียวกับแรงงานข้ามชาติที่เข้ามาเป็น
ส่วนหนึ่งของก าลังแรงงานในประเทศไทย นอกจากจะสามารถสร้างคุณูปการต่อระบบเศรษฐกิจไทย
ในฐานะปัจจัยขับเคลื่อนเศรษฐกิจไทยอย่างไม่ด้อยไปกว่าแรงงานท้องถิ่น หากแรงงานย้ายถิ่นได้รับ
การพัฒนาทักษะฝีมือแรงงานหรือเพ่ิมความสามารถในการผลิตให้เท่าเทียมกับคนไทย ก็คาดว่าจะท า
ให้การมีส่วนร่วมของแรงงานข้ามชาติจะเพ่ิมข้ึนอีกเท่าตัว1 (Martin, 2007)  

                                           
1 Martin (2007) ท าการประมาณการผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจของแรงงานข้ามชาติในประเทศไทย โดยวิธีการ
วัดผลได้ในรูปของมูลค่าเพิ่มในแต่ละสาขาการผลิตพบว่า ในปี พ.ศ. 2550 มีแรงงานข้ามชาติรวมอยู่ราว 1.8 ล้านคน 
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อย่างไรก็ตาม ยังไม่มีการศึกษาเพ่ือประเมินความสามารถของแรงงานข้ามชาติอย่างชัดเจน 
รายงานวิจัยด้านแรงงานข้ามชาติส่วนใหญ่ระบุถึงแต่ภาพรวมว่าแรงงานข้ามชาติมีความสามารถใน
การผลิตต่ า หรือมีความสามารถในการผลิตต่ ากว่าแรงงานไทย ซึ่งเป็นการคาดประมาณจากระดับ
การศึกษาจากประเทศต้นทางของแรงงานข้ามชาติที่ส่วนใหญ่อยู่ในระดับประถมศึกษา การประเมิน
เช่นนี้ ท าให้ภาพของพัฒนาการในการพัฒนาศักยภาพของแรงงานข้ามชาติหลังจากที่ย้ายถิ่นเข้ามาใน
ประเทศไทยซึ่งมีการเปลี่ยนแปลงมาอย่างต่อเนื่องนั้นขาดหายไป หลักฐานส าคัญที่ท าให้เชื่อได้ว่ามี
ความพยายามในการพัฒนาความรู้ความสามารถของแรงงานข้ามชาติอยู่คือ การเกิดขึ้นของโรงเรียน
สอนภาษาและฝึกอาชีพขององค์กรพัฒนาเอกชน และมูลนิธิต่างๆ เป็นจ านวนมาก โดยเฉพาะในพ้ืนที่
ที่มีการกระจุกตัวของแรงงานข้ามชาติ เช่น ในกรุงเทพมหานคร มีการจัดตั้งโครงการ DEAR Burma 
ของคณะกรรมการรณรงค์เพ่ือประชาธิปไตยในพม่า (กรพ.) เพ่ือเปิดสอนทั้งภาษาไทย อังกฤษ และ
คอมพิวเตอร์ให้กับแรงงานข้ามชาติ เป็นต้น 

  

 1.1.1 สถานการณ์แรงงานข้ามชาติจากประเทศเพื่อนบ้าน  

 ในช่วง 3 ทศวรรษที่ผ่านมา ประเทศไทยได้เปลี่ยนสถานะตัวเองจากประเทศผู้ส่งออก
แรงงานสุทธิมาเป็นประเทศที่น าเข้าแรงงานสุทธิตั้งแต่ปี พ.ศ. 2533 เมื่อจ านวนแรงงานข้ามชาติ ที่
เข้ามาท างานสูงกว่าจ านวนแรงงานไทยที่เดินทางไปท างานนอกประเทศ  ในฐานะที่เป็นตลาดแรงงาน
ส าคัญที่รองรับแรงงานข้ามชาติจากประเทศเพ่ือนบ้าน โดยเฉพาะจากประเทศพม่า ลาว และกัมพูชา 
ท าให้มีการคาดการณ์กันว่า ปัจจุบันประเทศไทยเป็นที่ท างานและแหล่งพักพิงของแรงงานข้ามชาติทั้ง
ที่จดทะเบียนและไม่จดทะเบียนประมาณ 3 ล้านคน (ธนะพงษ์ โพธิปิติ และ กิริยา กุลกลการ, 2553; 
ยงยุทธ แฉล้มวงษ,์ 2554) นอกจากนี้ การประมาณจ านวนแรงงานข้ามชาติในอนาคต ยังแสดงให้เห็น
ว่าในระยะยาว จ านวนแรงงานข้ามชาติจะเพ่ิมขึ้นร้อยละ 3.6 ต่อปี และหากในปัจจุบันมีแรงงานข้าม
ชาติประมาณ 3 ล้านคน ในปี พ.ศ. 2573 จะเพ่ิมเป็น 6 ล้านคน และ เพ่ิมไปถึง 12 ล้านคน ในปี 
พ.ศ. 2593 (ธนะพงษ์ โพธิปิติ และ กิริยา กุลกลการ, 2553) 

ข้อมูลสถิติแรงงานข้ามชาติที่มักถูกน ามาใช้อ้างอิง และคาดประมาณจ านวนแรงงานข้ามชาติ
ที่มีอยู่ในประเทศ คือ สถิติแรงงานข้ามชาติที่ได้รับอนุญาตท างานจากส านักบริหารแรงงานต่างด้าว 

                                                                                                                         
หรือคิดเป็นสัดส่วนประมาณ ร้อยละ 5 ของก าลังแรงงานทั้งหมดในประเทศไทย ซึ่ง เมื่อประเมินความสามารถของ
แรงงานข้ามชาติพบว่ามีเพียงครึ่งเดียวของแรงงานไทยที่ท างานในแต่ละภาคการผลิต แรงงานข้ามชาติเหล่านี้มีส่วน
ร่วมร้อย 3.1 ของ GDP ในปี พ.ศ. 2548 แต่หากประเมินว่ามีความสามารถในการผลิตเท่ากับแรงงานไทย การมีส่วน
ร่วมของแรงงานข้ามชาติจะเพิ่มขึ้นเป็นร้อยละ 6.2 ของ GDP   
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กระทรวงแรงงาน จากข้อมูลเดือนมกราคม พ.ศ. 2554 มีแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า ลาว และ
กัมพูชาได้รับอนุญาตท างานทั่วประเทศจ านวน 1,345,728 คน และเมื่อจ าแนกตามสัญชาติ พบว่า
แรงงานสัญชาติพม่าเป็นกลุ่มใหญ่ที่สุดหรือคิดเป็นร้อยละ 80 (965,502 คน) ในขณะที่กลุ่มแรงงาน

สัญชาติลาวและกัมพูชารวมกันมีเพียงร้อยละ 20 (ลาว 115,722 และกัมพูชา 142,559)2 (กระทรวง
แรงงาน, 2554a) อย่างไรก็ตาม ตัวเลขดังกล่าวยังไม่รวมแรงงานต่างด้าวที่ไม่มาจดทะเบียนซึ่ง
คาดการณ์กันว่ามีจ านวนมากกว่าแรงงานที่มาจดทะเบียน 

หากพิจารณาเฉพาะในเชิงปริมาณหรือการมีอยู่ (stocks) ของแรงงานข้ามชาติในประเทศ
ไทย ดูเหมือนว่าแรงงานข้ามชาติจะเข้ามาช่วยผ่อนคลายภาวะการตึงตัวของตลาดแรงงานระดับล่าง
อยู่พอสมควร แต่ในความเป็นจริง ในส่วนของตลาดแรงงานข้ามชาติเองก็ยังประสบภาวะขาดแคลน
แรงงานอยู่เช่นกัน เนื่องจากมีลักษณะของการดึงแรงงานระหว่างภาคการจ้างงาน เช่น ภาคเกษตรกับ
ภาคการผลิต และภายในประเภทกิจการเดียวกัน เช่น งานกรีดยางกับงานเกษตรรายวัน ส่งผลให้
แรงงานข้ามชาติมีการหมุนเวียนเคลื่อนย้ายสูง ซึ่งส่วนใหญ่จะหลั่งไหลไปยังกิจการที่ให้ค่าตอบแทนที่
ดีกว่า มีเงื่อนไขการท างานที่ไม่เลวร้ายนัก และได้รับสวัสดิการตามสมควร เป็นต้น   สถานการณ์การ
เคลื่อนย้ายแรงงานข้ามชาติภายในประเทศไทยนี้สอดคล้องกับข้อค้นพบในงานวิจัยหลายชิ้นที่ระบุว่า 
ก่อนที่แรงงานข้ามชาติจะเข้ามาท างานในพ้ืนที่ปลายทางในปัจจุบัน ได้ผ่านประสบการณ์การเปลี่ยน
งานและย้ายถิ่นที่อยู่  โดยเฉพาะการเคลื่อนย้ายภายในจังหวัดโดยเฉลี่ยไม่ต่ ากว่า 3 -4 ครั้ ง 
(Chimmamee, and  Wongboonsin, 2010; กฤตยา อาชวนิจกุล ทรีส โค เอ ท ท์  และ นิ น นิ น 

ไพ น์, 2543; ปิ่นกนก วงศ์ปิ่นเพ็ชร์, 2549)3  
ลักษณะการเปลี่ยนงานหรือการย้ายถิ่นภายในประเทศที่เกิดขึ้นหลายครั้ง เป็นตัวชี้วัดความ

เป็นอิสระในการเลือกงานได้มากขึ้นของแรงงานข้ามชาติ (ปิ่นกนก วงศ์ปิ่นเพ็ชร์, 2549) ใน
ขณะเดียวกัน ก็สะท้อนให้เห็นถึงแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงสถานภาพของแรงงานข้ามชาติใน
ตลาดแรงงานไทย ซึ่งผู้ประกอบการส่วนใหญ่ให้ความเห็นว่า ขณะนี้แรงงานข้ามชาติสามารถเลือกงาน
ที่ให้ค่าตอบแทนสูงกว่า เช่น งานเก็บเก่ียวผลผลิตทางการเกษตรที่ให้ค่าแรงตามสัดส่วน หรือสามารถ

                                           
2 จ านวนแรงงานข้ามชาติ 3 สัญชาติที่ได้รับอนุญาตท างานนี้ค านวณจากแรงงาน 3 กลุ่ม คือ กลุ่มแรงงานที่ได้รับ
อนุญาตตามมติ ครม. 3 สัญชาติ (พม่า ลาว กัมพูชา) จ านวน 932,255 คน กลุ่มแรงงานที่ผ่านการพิสูจน์สัญชาติ 
จ านวน 250,448 คน  และกลุ่มแรงงานที่น าเข้ามาตามมาตรา 9 บันทึกข้อตกลงว่าด้วยการจ้างแรงงานต่างด้าวกับ
ประเทศคู่ภาคี (MOU) จ านวน 41,080 คน 
3 รูปแบบการเคลื่อนย้ายภายในจังหวัด ดังเช่นกรณีของจังหวัดเชียงใหม่ที่มีลักษณะพิเศษคือ มีอ าเภอที่ติดกับ
ชายแดนเป็นแหล่งพักหรือที่ท างานช่ัวคราวของแรงงานข้ามชาติ เช่น งานในภาคการเกษตร ก่อนที่จะย้ายเข้าสู่
อ าเภอเมืองและอ าเภอใกล้เคียงเพื่อท างานในภาคการผลิต งานบริการ และงานก่อสร้าง  
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เลือกงานที่สอดคล้องกับความจ าเป็นของชีวิตแรงงานข้ามชาติมากกว่า เช่น กรณีที่แรงงานบางคน
หมุนเวียนไปมีครอบครัวในจังหวัดอ่ืน กลายสภาพจากที่จดทะเบียนถูกต้องไปเป็นแรงงานใต้ดิน 
นอกจากนี้ การจ้างแรงงานข้ามชาติผิดกฎหมายก็เริ่มขยับตัวเข้าสู่อัตราค่าจ้างขั้นต่ าที่ประเทศไทย
ก าหนดเป็นมาตรฐานมากขึ้น (กฤตยา อาชวนิจกุล ทรีส โค เอ ท ท์  และ นิ น นิ น ไพ น์, 2543) 

นอกจากนี้ เหตุผลในการจ้างงานของนายจ้าง แม้ค าตอบส่วนใหญ่จะอยู่ในความรับรู้ของ
สังคมอยู่แล้วว่า เพราะไม่สามารถหาแรงงานไทยมาท างานประเภทสกปรก อันตราย และยากล าบาก
ได้ แต่เหตุผลส าคัญรองลงมานั้นคือ คุณลักษณะเฉพาะของแรงงานข้ามชาติเองที่มีความอดทน สู้งาน
และขยัน ในขณะที่เหตุผลเรื่องค่าจ้างถูกกว่าแรงงานไทยนั้นเป็นเหตุผลที่อยู่ในข้อท้ายๆ ลงมา ซึ่ง
ในทางทฤษฎีทุนมนุษย์ นอกจากความรู้ความสามารถและทักษะในการท างาน คุณลักษณะดังกล่าว
ของแรงงานข้ามชาติ คือ “soft skill” ซึ่งถือเป็นอีกรูปแบบหนึ่งของทุนมนุษย์เช่นกัน  

ดังนั้น การย้ายถิ่นของแรงงานข้ามชาติในปัจจุบันจึงมีลักษณะเป็นการคัดสรรตัวเอง ( self-
selected) มากขึ้น กล่าวคือ ก่อนที่จะย้ายถิ่นหรือเปลี่ยนงาน แรงงานจะมีการประเมินศักยภาพของ
ตนเองว่าจะมีโอกาสได้งานท าในพ้ืนที่ปลายทางหรือไม่ รวมถึงมีการคาดการณ์และเปรียบเทียบ
ผลประโยชน์ที่จะได้รับในปัจจุบัน กับผลประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับในพ้ืนที่ปลายทาง หลังจากนั้น
แรงงานจึงจะเลือกพ้ืนที่ที่สามารถขยายประโยชน์ได้มากที่สุด ในขณะเดียวกันก็ช่วยลดปัญหาในการ
ปรับตัวด้านสังคม เศรษฐกิจ และจิตวิทยาให้เหลือน้อยที่สุด (De Jong, and  Gardner, 1981) ซึ่ง
รูปแบบการตัดสินใจย้ายถิ่นที่เปลี่ยนแปลงไปนี้ ย่อมส่งผลให้การก าหนดนโยบายและแผนงานเพ่ือ
บริหารจัดการแรงงานข้ามชาติในอนาคตต้องพิจารณาแรงงานข้ามชาติ ในฐานะเป็น “ผู้ก าหนด” หรือ
เป็น “ผู้กระท า” (subject) ที่ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงให้กับตัวเอง ระบบการจ้างงาน รวมถึงระบบ
การบริหารจัดการแรงงานย้ายถิ่น ขณะเดียวกัน นโยบายการบริหารจัดการแรงงานข้ามชาติที่มุ่งเน้น
การคุ้มครองการจ้างงานที่สูงเกินไป อาจท าให้ละเลยการพัฒนาทักษะและคุณภาพแรงงานส่วนใหญ่ที่
ก าลังท างานอยู่ในตลาดแรงงาน เพ่ือสร้างแรงงานที่มีคุณภาพตอบสนองต่อความต้องการของ
ตลาดแรงงานของประเทศในอนาคต นอกจากจะรอคอยการดูแลจากนายจ้าง หรือนโยบายคุ้มครอง
จากภาครัฐในพ้ืนที่ปลายทาง 

ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาร่วมกับสถานการณ์การย้ายถิ่นข้ามชาติของแรงงานจากประเทศเพ่ือนบ้าน 
พบว่ามีกระแสการย้ายถิ่นเข้ามาอย่างต่อเนื่องและมีจ านวนเพ่ิมมากขึ้น เห็นได้จากระยะเวลาที่เข้ามา
อาศัยอยู่ในประเทศมีตั้งแต่แรงงานที่ย้ายเข้ามาท างานไม่ถึง 6 เดือน ไปจนถึงบางส่วนที่เข้ามาอยู่นาน
ถึงประมาณ 18-23 ปี (ขวัญชีวัน บัวแดง, 2552; อภิชาติ จ ารัสฤทธิรงค์ และวาทินี บุญชะลักษี , 
2552) รวมถึงการเกิดขึ้นของชุมชนแรงงานขนาดใหญ่ตามพ้ืนที่ชายแดน และพ้ืนที่ชั้นในที่มีความ
เจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ จึงเป็นที่สนใจว่านอกจากขบวนการนายหน้าค้าแรงงานข้าม
ชาติและเครือข่ายแรงงานข้ามชาติที่เป็นกลไกท าให้เกิดความต่อเนื่องของกระแสการย้ายถิ่นเข้าสู่
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ประเทศไทยแล้ว4 ยังมีปัจจัยอ่ืนอีกหรือไม่ที่เป็นตัวก าหนดรูปแบบและทิศทางของการตัดสินใจย้ายถิ่น
ของแรงงานข้ามชาติในปัจจุบัน  

 

 1.1.2 ความส าคัญของการศึกษาการพัฒนาทุนมนุษย์ในแรงงานข้ามชาติในประเทศไทย 

ประเทศไทยก าลังประสบกับการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างทางประชากรที่ส าคัญคือ สัดส่วน
ของผู้สูงอายุเพิ่มสูงขึ้น ในขณะที่สัดส่วนของประชากรวัยท างานลดลง ดังนั้น การจ้างแรงงานข้ามชาติ
จึงยิ่งเพ่ิมความส าคัญในฐานะเป็นทางออกส าหรับปัญหาการขาดแคลนแรงงานระดับล่าง นอกจากนี้ 
ปัญหาความไม่สอดคล้องกันระหว่างความต้องการแรงงานของนายจ้างกับความต้องการท างานของ
แรงงานไทย ก็เป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้มีการจ้างแรงงานข้ามชาติเพ่ิมขึ้นเพ่ือมาทดแทนแรงงานไทยที่
ขาดแคลน เนื่องจากตลาดแรงงานยังมีความต้องการแรงงานอยู่เป็นจ านวนมาก ในปี พ.ศ. 2551 
ความต้องการแรงงานรวมทุกระดับการศึกษามีประมาณ 3.7 แสนคน โดยเฉพาะแรงงานกลุ่มที่จบ
การศึกษาระดับมัธยมศึกษาหรือต่ ากว่า และกลุ่มที่จบ ปวช. (แรงงานระดับล่าง) มีประมาณ 3 แสน
คน เหตุที่ไม่มีคนไทยท างานในต าแหน่งงานเหล่านี้ เป็นเพราะค่าจ้างที่ค่อนข้างต่ า โดยเฉพาะในภาค
เศรษฐกิจที่ใช้แรงงานแบบเข้มข้น (labour intensive) ที่อาศัยความได้เปรียบด้านต้นทุนค่าแรงที่ต่ า 
อีกท้ังเป็นงานที่สกปรก งานหนัก และเสี่ยงอันตราย (3Ds: Dirty Difficult Dangerous)  

แม้การจ้างแรงงานข้ามชาติจะช่วยเติมเต็มในบางสาขาการผลิตที่ยังขาดแคลนแรงงาน และ
จากผลการศึกษาของโครงการธนาคารโลก แรงงานข้ามชาติมีส่วนในผลิตภัณฑ์มวลรวมในประเทศที่
แท้จริง (Real Gross Domestic Product: Real GDP) ร้อยละ 0.75-1 แต่ในอีกทางหนึ่ง การจ้าง
แรงงานข้ามชาติก็ส่งผลต่อผลิตภาพในการผลิตของประเทศด้วย โดยผลจากการศึกษาเดียวกันพบว่า 
การจ้างแรงงานข้ามชาติทักษะต่ า (low-skilled) เพ่ิมข้ึนร้อยละ 10 จะส่งผลให้ผลิตภาพลดลงร้อยละ 
5 ในขณะที่ หากจ้างแรงงานข้ามชาติทักษะต่ ามาท างานร่วมกับแรงงานมีทักษะของไทยจะท าให้ผลิต
ภาพเพ่ิมข้ึน (วาทินี แก้วทับทิม, 2554) 

                                           
4 งานวิจัยที่เกี่ยวกับแรงงานข้ามชาติมีพัฒนาการมาอย่างต่อเนื่องตั้งแต่ในยุคที่เริ่มพบปัญหาการละเมิดสิทธิ
มนุษยชนในแรงงานข้ามชาติประมาณ ปี พ.ศ. 2533 งานวิจัยส่วนใหญ่เน้นศึกษาเรื่องการละเมิดหรือถูกเอารัดเอา
เปรียบของแรงงานข้ามชาติ การศึกษาผลกระทบของการย้ายถิ่นเข้ามาของแรงงานข้ามชาติ ต่อมาเริ่มมีการศึกษา
เรื่องเครือข่ายแรงงานข้ามชาติ และนายหน้ากับกระบวนการย้ายถิ่นของแรงงานข้ามชาติ  ซึ่งเป็นอี กกลุ่มงาน
ศึกษาวิจัยที่มีอิทธิพลต่อการอธิบายสาเหตุของการย้ายถิ่นข้ามชาติในประเทศไทยมากขึ้น (เช่น งานของ Maniemai 
Thongyou, 2005 และ 2010; สมพงค์ สระแก้ว และปฏิมา ตั้งปรัชญากูล, 2552) 
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การถกเถียงถึงผลกระทบเชิงลบจากการเพ่ิมขึ้นของแรงงานข้ามชาติระดับล่างเหล่านี้มี
เพ่ิมข้ึนเรื่อยๆ และเป็นที่รับรู้ของคนในสังคมมากกว่าผลกระทบเชิงบวกที่แรงงานข้ามชาติมีคุณูปการ
ต่อเศรษฐกิจของไทย นอกจากนี้ การศึกษาเพ่ือสร้างองค์ความรู้เกี่ยวกับแรงงานข้ามชาติในประเทศ
ไทย ตลอดจนข้อเสนอแนะทั้งเชิงนโยบายและปฏิบัติการนั้นมีอยู่มาก ส่วนใหญ่ยังให้ความส าคัญกับ
แรงงานข้ามชาติในฐานะ “ผู้ถูกกระท า” (object) จากนายจ้าง ขบวนการค้ามนุษย์ เจ้าหน้าที่ของรัฐ 
หรือจากคนไทยในสังคม ในขณะเดียวกัน ก็ย้ าถึงความส าคัญของแรงงานข้ามชาติต่อภาคการผลิตของ
ไทยที่ยังต้องพ่ึงพาแรงงานกลุ่มนี้ ท าให้การเสนอทางออกของปัญหาพยายามประสานประโยชน์
ระหว่างผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจ กับการคุ้มครองสิทธิมนุษยชน ส่วนประเด็นความมั่นคงของชาติ 
(National security) นั้นเป็นพ้ืนฐานอยู่ในทุกข้อเสนอแนะอยู่แล้ว  

การศึกษาครั้งนี้ มุ่งท าความเข้าใจรูปแบบและพัฒนาการของการพัฒนาทุนมนุษย์ในแรงงาน
ข้ามชาติสัญชาติพม่า ลาว และกัมพูชาหลังจากย้ายถิ่นเข้ามาท างานในประเทศไทย ตลอดจนปัจจัย
อันเป็นโอกาสและข้อจ ากัดของการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติ ซึ่งองค์ความรู้ในประเด็น
ดังกล่าวยังไม่มีการศึกษาแบบบูรณาการทั้งด้านการศึกษา การพัฒนาความสามารถในการท างาน 
รวมถึงการส่งเสริมและดูแลสุขภาพของแรงงานข้ามชาติ ทั้งนี้ ผู้วิจัยพยายามเสนอทางเลือกใน
การศึกษาและวิเคราะห์การย้ายถิ่นข้ามชาติในประเทศไทย ที่ไม่ได้เน้นเพียงเรื่องปัจจัยผลักดันและ
ปัจจัยดึงดูด (Push and Pull Factors) อันเป็นแนวคิดหลักที่ใช้กันมานาน แต่เนื่องจากปรากฏการณ์
การย้ายถิ่นเป็นผลมาจากปัจจัยหลายด้านรวมกัน (multiple motives) (De Jong, and  Fawcett, 
1981) ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะศึกษาและวิเคราะห์ปัจจัยก าหนดรูปแบบและทิศทางของการย้ายถิ่นแบบ
ผสมผสานระหว่างปัจจัยก าหนดการย้ายถิ่นทั้งในระดับจุลภาค (Micro) ระดับเมโส (Meso) และ
ระดับมหภาค (Macro) โดยใช้ปัจจัยก าหนดการย้ายถิ่นระดับจุลภาคเป็นตัวน าในการศึกษา ซึ่งให้
ความส าคัญกับการตัดสินใจย้ายถิ่นบนพ้ืนฐานของปัจจัยด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ที่แตกต่างกัน 
รวมถึงปัจจัยระดับเมโสที่เป็นตัวเชื่อมกลางระหว่างผู้ย้ายถิ่นกับพ้ืนที่ต้นทางและพ้ืนที่ปลายทาง เช่น 
เครือข่ายทางสังคมของผู้ย้ายถิ่น และปัจจัยแวดล้อมอ่ืนๆ ในระดับมหภาค เช่น ปัจจัยด้านนโยบายใน
ระดับประเทศและระดับพ้ืนที่ นอกจากนี้ ยังเป็นที่น่าสนใจว่าในช่วง 30 กว่าปีที่ผ่านมา หากมีพลวัต
ของการพัฒนาทุนมนุษย์ในแรงงานข้ามชาติอยู่จริง จะน าไปสู่การก าหนดแนวนโยบายหรือวิธีการ
บริหารจัดการแรงงานข้ามชาติอย่างไรเพ่ือให้ทุกฝุายที่เกี่ยวข้องได้รับผลประโยชน์จากการย้ายถิ่นนี้ 
(win-win solution) 
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1.2 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 

1) เพ่ือศึกษาการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการศึกษา การพัฒนาความสามารถในการท างาน และ
การดูแลและส่งเสริมสุขภาพของแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า ลาว และกัมพูชาที่เข้ามาท างานใน
ประเทศไทย  

2) เพ่ือศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า ลาว และ
กัมพูชา ในช่วงหลังจากย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทย 

3) เพ่ือศึกษาแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า ลาว และกัมพูชา 
4) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการศึกษา การพัฒนา

ความสามารถในการท างาน และการส่งเสริมและดูแลสุขภาพกับแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของ
แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า ลาว และกัมพูชา 

 
1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

 การศึกษาครั้งนี้ เป็นการศึกษาการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า ลาว 
และกัมพูชา ซึ่งเป็นกลุ่มแรงงานไร้ฝีมือที่เดินทางเข้ามาท างานในประเทศไทยโดยมีใบอนุญาตท างาน 
และกลุ่มที่ไม่มีใบอนุญาตท างาน โดยเลือกศึกษาเฉพาะในประเภทกิจการที่มีการจ้างแรงงานข้ามชาติ
เป็นจ านวนมาก แบ่งเป็น 6 ประเภทกิจการ ได้แก่ งานประมง งานต่อเนื่องประมง งานเกษตรกรรมและ
ปศุสัตว์ งานในอุตสาหกรรมการผลิต งานก่อสร้าง และงานบริการ เท่านั้น ซึ่งจะไม่รวมแรงงานที่มี
สถานะเป็นบุคคลบนพ้ืนที่สูง หรือกลุ่มชาติพันธุ์อ่ืนๆ ที่เกิดในประเทศไทย ทั้งนี้ เพ่ือให้เห็นบริบททั้ง
การย้ายถิ่นระหว่างประเทศ และการเคลื่อนย้ายแรงงานข้ามชาติภายในประเทศไทย 
 
1.4 ค าจ ากัดความท่ีใช้ในการวิจัย 

 “ทุนมนุษย์” หมายถึง ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และประสบการณ์ รวมถึงการมีสุขภาพ
ที่ดี อันเป็นคุณลักษณะพ้ืนฐานที่ทุกคนสามารถสร้างและพัฒนาได้ เพ่ือน าไปสู่การเพ่ิมผลิตภาพ
แรงงาน และการมีคุณภาพชีวิตที่ดีต่อไป 
 “การพัฒนาทุนมนุษย์” หรือ “การลงทุนในทุนมนุษย์” หมายถึง กิจกรรมที่ก่อให้เกิดและ
เพ่ิมพูน ความรู้ ความสามารถ ทักษะและประสบการณ์ รวมถึงการมีสุขภาพที่ดี ได้แก่ การศึกษา การ
พัฒนาความสามารถในการท างาน การส่งเสริมและดูแลสุขภาพ  
 “ทุนทางสังคม” หมายถึง การสนับสนุนและการให้ความช่วยเหลือทั้งด้านข้อมูล การเงิน ที่
อยู่อาศัย และการท างาน ซึ่งจะช่วยลดต้นทุน และความเสี่ยงจากการย้ายถิ่น รวมถึงช่วยในการ
ปรับตัวของแรงงานข้ามชาติในพื้นที่ปลายทาง 
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“แรงงานข้ามชาติ” หมายถึง บุคคลที่มีถิ่นเกิดในประเทศพม่า ลาว และกัมพูชา มีอายุ
ระหว่าง 18 ปีขึ้นไป เดินทางเข้ามาท างานและอาศัยอยู่ในประเทศไทยเป็นระยะเวลา 1 ปีขึ้นไป  
 “การย้ายถิ่นระหว่างประเทศ” หรือ “การย้ายถิ่นข้ามชาติ” หมายถึง การเดินทางข้ามเขต
แดนระหว่างประเทศเพ่ือมาพ านักอาศัย หรือแสวงหางานท าในประเทศปลายทาง ในที่นี้หมายถึง การ
เดินทางจากประเทศต้นทางของแรงงานข้ามชาติคือ ประเทศพม่า ลาว และกัมพูชา ข้ามเขตแดนเข้า
มาโดยถูกกฎหมายและผิดกฎหมาย เพ่ือเข้ามาพ านักอาศัยและท างานในประเทศไทย เป็นระยะเวลา 
1 ปีขึ้นไป 
 “การย้ายถิ่นภายในประเทศ” หรือ “การเคลื่อนย้ายภายในประเทศ” หมายถึง การเดินทาง
ข้ามเขตอ าเภอภายในจังหวัดเดียวกัน หรือการเดินทางข้ามเขตจังหวัดภายในประเทศไทยของแรงงาน
ข้ามชาติสัญชาติพม่า ลาว และกัมพูชา โดยมีวัตถุประสงค์ของการย้ายที่อยู่อาศัยเพ่ือแสวงหางานท า 
หรือเปลี่ยนงานในพื้นที่ใหม่ เป็นระยะเวลา 1 เดือนขึ้นไป  

1.6 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

6.1. ท าให้ทราบถึงรูปแบบและทิศทางการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า 
ลาว และกัมพูชา หลังจากย้ายถิ่นเข้ามาท างานในประเทศไทย ตลอดจนทราบถึงปัจจัยที่เป็นโอกาส
และข้อจ ากัดในการพัฒนาทุนมนุษย์ดังกล่าว 

6.2 ท าให้ทราบถึงการวางแผนย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า ลาว และ
กัมพูชา รวมถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อแผนการย้ายถิ่นในอนาคต  

6.3 ท าให้ทราบถึงอิทธิพลของปัจจัยด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ที่มีต่อแผนการย้ายถิ่นใน
อนาคตของแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า ลาว และกัมพูชา 

6.4 ข้อมูลด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติ  (การศึกษา การพัฒนา
ความสามารถในการท างาน และการส่งเสริมและดูแลสุขภาพ) จะเป็นตัวบ่งชี้ถึงระดับความรู้
ความสามารถ และทักษะที่แท้จริงของแรงงานข้ามชาติอันจะเป็นเป็นประโยชน์ต่อการก าหนด
นโยบายหรือวางแผนบริหารจัดการแรงงานข้ามชาติในระยะยาวต่อไป 



 
 

บทที ่2 
แนวคิด ทฤษฎีและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎี 

 ในการศึกษาครั้งนี้  ใช้แนวคิดทฤษฎีทุนมนุษย์ การพัฒนาทุนมนุษย์ และทฤษฎีด้านทุนมนุษย์ใน
การย้ายถิ่น (Human Capital Model for Migration) มาเป็นหลักในการพัฒนากรอบแนวคิดใน
การศึกษา รวมถึงเป็นพ้ืนฐานในการพัฒนาเครื่องมือเก็บข้อมูลทั้งในส่วนของแบบสอบถามและแนว
ค าถามการสัมภาษณ์เชิงลึกต่อไป 
 
 2.1.1 ความหมาย แนวคิดทฤษฎีทุนมนุษย์ และการพัฒนาทุนมนุษย์ 

  ความหมายและแนวคิดทฤษฎีทุนมนุษย์ 
Schultz (1961) เป็นผู้ริเริ่มน าเสนอแนวคิดในการลงทุนเพ่ือสร้างทุนมนุษย์ โดยให้

เหตุผลถึงความส าคัญของทุนมนุษย์ต่อการพัฒนาและความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ 
Schultz ได้ให้ความหมายของ “ทุนมนุษย์” ไว้ว่าหมายถึง ความสามารถหลายๆ อย่างที่อยู่ในตัวคน 
ทั้งที่ติดตัวมาแต่ก าเนิด (Innate) หรือเกิดจากการสั่งสมเรียนรู้ โดยแต่ละบุคคลที่เกิดมาจะมียีนส์
เฉพาะของแต่บุคคล ซึ่งจะเป็นตัวบ่งชี้ถึงความสามารถ คุณลักษณะเหล่านี้เป็นคุณลักษณะที่มีคุณค่า 
ซึ่งคุณค่านี้จะเพ่ิมขึ้นเมื่อมีการลงทุนที่เหมาะสม จากค านิยามนี้ Schultz มองว่าหากจะสร้างและ
พัฒนาทุนมนุษย์ต้องพัฒนาก าลังแรงงานให้ครอบคลุมทั้งการส่งเสริมด้านสุขภาพ (health) ทักษะ 
(skills) และการศึกษา (education) เพ่ือให้แรงงานเหล่านั้นสามารถเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างาน
เพ่ือสร้างความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจให้กับประเทศ โดยเริ่มจากการลงทุนด้านการศึกษา และ
สุขภาพที่จะเอ้ืออ านวยให้มนุษย์ได้ใช้ความเป็นทุนมนุษย์ได้อย่างเต็มศักยภาพ และสะสมทุนมนุษย์
ต่อไปเรื่อยๆ อย่างไม่มีขอบเขตจ ากัด   

Lucas (1988) ได้รับอิทธิพลจากแนวคิดของ Schultz และ Denison ในการพัฒนา 
Growth Model เพ่ือศึกษาบทบาทของทุนมนุษย์ที่มีต่อการเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ กล่าวคือ ทุน
มนุษย์มีบทบาทโดยตรงต่อการก าหนดระดับการผลิต ซึ่งในแบบจ าลองของ Lucas พิจารณาการ
เปลี่ยนแปลงของเทคโนโลยีที่ถูกก าหนดจากภายนอกว่าเป็นผลมาจากทุนมนุษย์  และเชื่อว่า
ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีและการพัฒนาความรู้เป็นเรื่องยากที่จะแยกออกจากกัน จึงนิยามว่า ทุน
มนุษย์คือ ความรู้ ความช านาญโดยเฉลี่ยที่แฝงอยู่ในตัวของแรงงาน และเป็นหนึ่งในปัจจัยการผลิตที่
ส าคัญ การประมาณทุนมนุษย์ท าโดยค านวณจากต้นทุนค่าเสียโอกาส (opportunity cost) กล่าวคือ 
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การเพ่ิมขึ้นหรือสะสมทุนมนุษย์จะต้องเสียสละหรือแลกเปลี่ยนผลตอบแทนที่จะได้รับในช่วงเวลานั้น
กับประสิทธิภาพในการผลิตที่จะเพ่ิมสูงขึ้นเนื่องจากการมีความรู้และทักษะที่มากข้ึนในอนาคต  

แนวคิดที่ส าคัญอีกประการของ Lucas คือ ทุนมนุษย์ด้วยตัวของมันเองเป็นปัจจัย
การผลิตส าหรับผลิตทุนมนุษย์ใหม่ๆ หรือทุนมนุษย์ในรุ่นต่อๆ ไป เช่น ในระดับครอบครัว ทุนมนุษย์
ของพ่อแม่มีส่วนส าคัญในการสร้างทุนมนุษย์ให้กับรุ่นลูก เช่นเดียวกันกับในระดับโรงเรียนหรือ
สถานศึกษาต่างๆ ทุนมนุษย์ของครูก็มีส่วนส าคัญในการสร้างทุนมนุษย์ให้กับนักเรียนและนักศึกษา ซึ่ง
ผลตอบแทนจากการสร้างทุนมนุษย์จากรุ่นสู่รุ่นนี้ สามารถน าไปสู่การเพ่ิมทุนทางกายภาพ และความ
เจริญเติบโตทางเศรษฐกิจในท้ายที่สุด  

กลุ่มที่มองมนุษย์ในฐานะเจ้าของแรงงาน โดย Adam Smith ซึ่งเริ่มใช้ค าว่าทุน
มนุษย์นี้มาตั้งแต่สมัยคริสต์ศตวรรษที่ 18 โดย Smith ได้กล่าวถึงความหมายของทุนมนุษย์ไว้ว่าคือ 
ทักษะ (Skills) ความคล่องแคล่ว (dexterity) ทั้งกายภาพ สติปัญญา จิตใจ และจิตวิญญาณ ทุน
มนุษย์สามารถเกิดจากการศึกษาและการฝึกอบรม (สราวุฒิ ไพฑูรย์พงษ์, 2551) ต่อมาได้มีการศึกษา
และพัฒนาเป็นทฤษฎีทุนมนุษย์ โดยนักคิดที่ส าคัญในกลุ่มนี้คือ Becker และ Tracey ซึ่งแนวคิดใน
กลุ่มนี้จะมุ่งเน้นการลงทุนในมนุษย์เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถและทักษะในการท างานของบุคลากรใน
องค์กร ตลอดจนให้ความส าคัญกับผลตอบแทนที่องค์กรจะได้รับจากความจงรักภักดี ความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์ ความพยายาม ความมุ่งม่ันสู่ความส าเร็จ ซึ่งเป็นผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนจากบุคลากรในองค์กร   

ใน The Concise of Encyclopedia of Economics, Becker (2008) เป็นผู้ให้
ความหมายของค าว่า “ทุนมนุษย์” โดยชวนให้พิจารณาถึงรูปแบบของทุนชนิดหนึ่งที่มีอยู่ในตัวมนุษย์ 
ซึ่งอยู่ในรูปของสินทรัพย์ที่ไม่มีตัวตน ไม่สามารถจับต้องได้ (intangible) คือ ความรู้ ทักษะและ
สุขภาพ รวมถึงคุณค่าหรือคุณลักษณะอ่ืนๆ ที่ ไม่สามารถจะแยกออกจากตัวของมนุษย์  ใน
ขณะเดียวกันก็สามารถก่อให้เกิดรายได้หรือผลตอบแทนให้เจ้าของแรงงานในอนาคต ซึ่งรายได้หรือ
ผลตอบแทนนั้นอาจอยู่ในรูปตัวเงินหรือไม่ก็ได้  Becker ยกตัวอย่างการได้รับการศึกษา การ
ฝึกอบรมคอมพิวเตอร์ หรือค่าใช้จ่ายในการรักษาสุขภาพ การบรรยายเรื่องคุณธรรม ความซื่อสัตย์
และการตรงต่อเวลาล้วนแต่เป็นทุนประเภทหนึ่ง เพราะกิจกรรมเหล่านี้สามารถเพ่ิมรายได้ ท าให้มี
สุขภาพที่ดีขึ้น หรือช่วยเพ่ิมคุณลักษณะที่พึงประสงค์ให้กับบุคคลนั้นๆ ไปจนตลอดชีวิต ดังนั้น ใน
มุมมองของนักเศรษฐศาสตร์ ค่าใช้จ่ายในการศึกษา การฝึกอบรมและการรักษาสุขภาพถือเป็นการ
ลงทุนในทุนมนุษย์ (Human capital investment) 

นอกจากนี้ ลักษณะส าคัญที่ท าให้ทุนมนุษย์แตกต่างจากสินทรัพย์ หรือทุนทาง
กายภาพอ่ืนๆ ที่สามารถจับต้องได้ (tangible) คือ ทุนมนุษย์เป็นสินทรัพย์ที่ไม่มีการเสื่อมค่าเหมือนดัง
สินทรัพย์ชนิดอ่ืน กล่าวคือ ปกติสินทรัพย์จะมีการเสื่อมค่าลงตามอายุ และสภาพการใช้งาน เช่น 
อาคาร รถยนต์ และเครื่องจักร เป็นต้น (ชัยยุทธ ปัญญสวัสดิ์สุทธิ์, 2547) แต่ทุนมนุษย์กลับสามารถ
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เพ่ิมมูลค่าจากความรู้ ทักษะและประสบการณ์ที่ได้รับเพ่ิมขึ้นจากการฝึกฝนและปฏิบัติ  จึงไม่มีการ
เสื่อมค่าลงตามระยะเวลาดังเช่นสินทรัพย์ชนิดอ่ืน นอกจากนั้นทุนมนุษย์ยังสามารถสร้างมูลค่าเพ่ิม
ด้วยการน าเอาความสามารถที่ได้รับการพัฒนาจากกิจกรรมการลงทุนในทุนมนุษย์ต่างๆ  เช่น 
การศึกษาเรียนรู้ การฝึกอบรมมาใช้ในการประกอบอาชีพ และพัฒนาคุณภาพชีวิตให้ดีขึ้น  

แนวคิดของ Becker ที่มองว่ามูลค่าเพ่ิมของทุนมนุษย์นั้นมีทั้งในเชิงเศรษฐกิจและ
สังคม สอดคล้องกับการให้ค านิยามทุนมนุษย์ของ Hietala (2005) ซึ่งกล่าวถึงองค์ประกอบที่ส าคัญ
ของการเป็นทุนมนุษย์มี 3 ประการคือ ความรู้ (knowledge) ทักษะ (skills) และความสามารถ 
(abilities) ที่สามารถช่วยเพ่ิมผลิตภาพและขีดความสามารถในการท างาน รวมถึงการด าเนินชีวิต
โดยทั่วไป โดยในทางเศรษฐศาสตร์ การเพ่ิมผลิตภาพของก าลังแรงงาน หมายถึง ค่าจ้างที่เพ่ิมสูงขึ้น
ด้วย ดังนั้น ทุนมนุษย์ในความหมายนี้จึงเป็นได้ทั้งเปูาหมายส าหรับผู้ที่ต้องการมีชีวิตความเป็นอยู่ที่ดี
ขึ้น ในขณะเดียวกัน ก็เป็นหนทางไปสู่การบรรลุเปูาหมายในชีวิตการท างานทั้งในขั้นพ้ืนฐานและใน
ระยะยาว  

นอกจากนี้ Becker (2009) ได้แบ่งนิยามของทุนมนุษย์ออกเป็น 2 ระดับ คือ 
เฉพาะเจาะจงหรือระดับจุลภาค (specific/micro) และในภาพกว้างหรือระดับมหภาค (general) 
โดยความหมายแบบเฉพาะเจาะจงของทุนมนุษย์ คือ ทักษะหรือความรู้ที่เป็นประโยชน์เฉพาะส าหรับ
นายจ้างหรืออุตสาหกรรมใดอุตสาหกรรมหนึ่ง ในขณะที่ความหมายของทุนมนุษย์ในภาพกว้างคือ 
ทักษะหรือความรู้ที่เป็นประโยชน์กับนายจ้างทุกคน เช่น การรู้หนังสือ (literacy) เป็นต้น ในปัจจุบัน 
มีการน าแนวคิดทุนมนุษย์ในความหมายเฉพาะมาใช้ประโยชน์กับองค์กรเอกชนเป็นจ านวนมาก 
รวมถึงมีการคิดค้นวิธีการบริหารจัดการทุนมนุษย์ (Human Capital Management-HCM) ที่
หลากหลายและสอดรับกับสภาพแวดล้อมองค์กรที่เปลี่ยนแปลงไปตลอดเวลา ซึ่งแนวคิดทุนมนุษย์ใน
ลักษณะนี้ จะมุ่งเน้นไปที่ผลผลิตที่เกิดขึ้นจากการลงทุนในตัวบุคลากรมากขึ้น โดยเฉพาะการลงทุน
เรื่องการจัดการความรู้ในทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากยุคของทุนมนุษย์ในปัจจุบันถือเป็นยุคฐานของ
ความรู้ (Knowledge-based era) เน้นการพัฒนาทุนทางปัญญา (intellectual capital) มากกว่า
ทุนกายภาพ (physical capital) 
    ภายใต้บริบทของสังคมในยุคฐานความรู้ ความสามารถในการท างานที่ตอบสนอง
ต่อความต้องการขององค์กรหรือหน่วยงานเพ่ือเพ่ิมความสามารถในการแข่งขันกลายเป็นหัวใจส าคัญ
ที่เริ่มมีบทบาทมากกว่าการมีประวัติและผลลัพธ์ทางการศึกษาที่ดีเด่นของบุคคลซึ่งได้รับการพิสูจน์
แล้วว่าไม่ได้เป็นดัชนีชี้วัดที่ดีส าหรับการท านายความส าเร็จในการท างาน McClelland (1973) ได้
แสดงแนวคิดเรื่อง สมรรถนะ หรือ Competency ไว้ในบทความชื่อ “Testing for Competence 
rather than Intelligence” โดยการศึกษาของเขาเปิดเผยให้เห็นว่า ผู้ที่ท างานเก่ง ไม่ได้หมายถึง ผู้ที่
เรียนเก่ง ดังนั้น คุณสมบัติเบื้องหลังในเรื่องระดับการศึกษา หรือความรู้ทางวิชาการอาจไม่ใช่ตัวชี้วัดที่
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ดีของผลงานและความส าเร็จโดยรวม หากแต่คุณสมบัติที่จะท าให้บุคคลประสบความส าเร็จในการ
ท างานนั้นต้องประกอบด้วย ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skill) ทัศนคติ ค่านิยมและความคิดเห็น
เกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตน (Self-concept) บุคลิกลักษณะประจ าตัวของบุคคล (Trait) และแรงจูงใจ
หรือแรงขับภายใน (Motive) หรือที่รวมเรียกว่า สมรรถนะ (competency) นั่นเอง (สราวุฒิ ไพฑูรย์
พงษ,์ 2551; สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549) 

 แนวคิดเรื่อง Competency ให้ความส าคัญกับการเรียนรู้ (Learning) มากกว่าการ
ฝึกอบรม (Training) ซึ่งเป็นกิจกรรมระยะสั้นและเน้นผู้สอนเป็นศูนย์กลาง ในขณะที่การเรียนรู้เป็น
กระบวนการที่เกิดขึ้นได้ตลอดเวลาและตลอดชีวิต และทุกคนสามารถท าได้ด้วยตัวเอง ( self-
directed) จึงเกิดเป็นแนวคิดเรื่อง Competency-Based Learning (CBL) ในเวลาต่อมา โดย
วัตถุประสงค์ของ CBL มุ่งพัฒนาคุณสมบัติของบุคคลในระยะยาวซึ่งเป็นสิ่งจ าเป็นต่องานในอนาคต 
รวมถึงต้องการให้บุคคลเรียนรู้ที่จะพัฒนาตัวเองอย่างต่อเนื่องหรือเกิด Self-Learning ในที่สุด เพราะ
เมื่อบุคคลเรียนรู้ที่จะแสวงหาความรู้และพัฒนาตนเองตลอดเวลา จะก่อให้เกิดพฤติกรรมในการ
ท างานหรือเกิดผลงาน (Performance) ตามท่ีองค์กรคาดหวัง (สุกัญญา รัศมีธรรมโชติ, 2549)  

ในการศึกษาครั้งนี้ นอกจากแนวคิดเรื่อง “ทุนมนุษย์” แล้ว ผู้วิจัยได้เลือกใช้แนวคิด
เรื่อง “Competence หรือคุณสมบัติเชิงความสามารถของบุคคล” และ “Competency หรือขีด

ความสามารถ/สมรรถนะ” 5 มาประกอบในการนิยามความหมายของทุนมนุษย์ เพ่ือขยายความเข้าใจ
ความหมายของทุนมนุษย์ในส่วนที่เกี่ยวข้องกับทักษะ และความสามารถของบุคคลที่จ าเป็นต่อการ
ท างาน และเพ่ือเน้นย้ าถึงความหมายของทุนมนุษย์ว่าเป็นสิ่งที่ทุกคนสามารถสร้างและพัฒนาขึ้นได้ 

เนื่องจากการศึกษากลุ่มแรงงานไร้ทักษะ (unskilled labour)6 โดยเฉพาะอย่างยิ่ง กลุ่มแรงงานข้าม

                                           
5 ค าว่า “Competence” พัชราวลัย วงศ์บุญสิน (2554) แปลว่า “คุณสมบัติเชิงความสามารถของบุคคล” ในขณะ
ที่ Competency ที่มีการใช้สลับกันไปมากับ Competence นั้น ใช้ค าว่า  “สมรรถนะ” ซึ่งเป็นคุณสมบัติเชิง
คุณภาพด้านพฤติกรรมที่สามารถแบ่งรายละเอียดเป็นสมรรถนะในด้านต่างๆ เพื่อให้บุคคลสามารถท างานได้อย่างมี
ประสิทธิภาพหรือตามมาตรฐานอันพึงประสงค์ 
6 ในรายงานวิจัยและบทความทางวิชาการเกี่ยวกับแรงงานข้ามชาติจากประเทศเพื่อนบ้านส่วนใหญ่จัดประเภทแรงงาน
กลุ่มนี้ด้วยค าเรียกที่ว่า “แรงงานระดับล่าง” “แรงงานราคาถูก” หรือ “แรงงานไร้ฝีมือ” ส าหรับการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัย
จัดประเภทให้แรงงานย้ายถิ่นสัญชาติพม่า ลาวและกัมพูชา เป็นกลุ่ม “แรงงานไร้ฝีมือ” ซึ่งพิจารณาตามการจัดประเภท
ฝีมือแรงงานและความหมายของ ณรงค์ศักดิ์  ธนวิบูลย์ชยั (2538) ที่แบ่งแรงงานออกเป็น 3 ประเภท คือ 
 1. แรงงานฝีมือ (Skilled Labor) หมายถึง ผู้ที่มีความรู้ทางทฤษฎีและปฏิบัติ ทั้งนี้ ความช านาญในงาน
อาชีพสามารถตัดสินใจและแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในการท างานด้วยตนเองได้ 
 2. แรงงานกึ่งฝีมือ (Semi-skilled Labor) หมายถึง ผู้ที่มีความรู้ทางทฤษฎีและปฏิบัติที่มีความช านาญ
เพียงบางส่วนของงานอาชีพ  
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ชาติไร้ทักษะ เป็นกลุ่มไม่สามารถเข้าถึงการศึกษาในระบบ (formal education) หรือการฝึกอบรม
แบบเป็นทางการได้อย่างเท่าเทียมกับแรงงานในกลุ่มอ่ืนๆ ดังนั้น ความหมายของทุนมนุษย์ภาย
หลังจากการปรับใช้แนวคิดเรื่อง Competence และ Competency ในส่วนของทักษะและ
ความสามารถในการท างานนั้น มีนัยยะที่ครอบคลุมทั้งความรู้หรือทักษะพ้ืนฐานที่บุคคลจ าเป็นต้องมี
ในการท างาน (Threshold Competencies) เช่น ความสามารถในการอ่านและเขียน ทักษะทาง
คณิตศาสตร์ เป็นต้น รวมถึงบุคลิกลักษณะเฉพาะของบุคคล (Trait) แรงจูงใจและแรงขับภายใน
ของแต่ละบุคคล (Motive) โดยคุณสมบัติเหล่านี้คนท างานสามารถเรียนรู้และสร้างขึ้นเองได้
ตลอดเวลา  

การให้ความหมายของ “ทุนมนุษย์” ในการศึกษาครั้งนี้ อยู่บนพ้ืนฐานที่ว่าการ
พัฒนาทุนมนุษย์นั้นจะต้องมีการลงทุนพร้อมกันทั้ง 3 ด้านคือ การให้การศึกษา การพัฒนา
ความสามารถในการท างาน และการส่งเสริมด้านสุขภาพ รวมถึงปัจจัยอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้องกับการส่งเสริม
ให้แรงงานสามารถใช้ศักยภาพที่ตนเองมีอยู่ได้อย่างเต็มที่แล้ว นอกจากนี้ การพัฒนาทุนมนุษย์ต้องไม่
ถูกกีดกันด้วยเหตุผลของการเป็นผู้ย้ายถิ่น หรือการเป็นแรงงานไร้ทักษะ ประกอบกับการได้รับ
ผลตอบแทนจากการมีทุนมนุษย์ที่เพ่ิมขึ้นนั้น ไม่ใช่แค่เพียงการได้รับค่าจ้างที่สูงขึ้น หรือการมีสภาพ
ชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีขึ้น หากแต่การพัฒนาทุนมนุษย์ในบริบทของแรงงานข้ามชาตินี้ ควรหมายรวมถึง 
ความสามารถในการด าเนินชีวิตได้อย่างมีหลักประกันความมั่นคงของมนุษย์ มีเสรีภาพในการเลือก
และได้รับประโยชน์จากการใช้ความเป็นทุนมนุษย์ของตัวเองได้อย่างเต็มที่ ดังนั้น ผู้วิจัยได้ ก าหนด
ความหมายของ ทุนมนุษย์ไว้ว่า หมายถึง “ความรู้ ความสามารถ ทักษะและประสบการณ์ รวมถึงการ
มีสุขภาพที่ดี อันเป็นคุณลักษณะพ้ืนฐานที่ทุกคนสามารถสร้างและพัฒนาได้ เพ่ือน าไปสู่การเพ่ิมผลิต
ภาพแรงงาน และการมีคุณภาพชีวิตที่ดีต่อไป”  

 2.1.2 ความหมาย และแนวคิดทฤษฎีการพัฒนามนุษย์ 

ในทางเศรษฐศาสตร์แรงงานได้อธิบายถึง การลงทุนในทุนมนุษย์ว่า หมายถึง 
กิจกรรมใดๆ ที่เพ่ิมคุณภาพ (ผลิตภาพ) ของแรงงาน ซึ่งการลงทุนดังกล่าวครอบคลุมรายจ่ายใน
การศึกษา การฝึกอบรมระหว่างการท างาน รายจ่ายด้านสุขภาพ การเคลื่อนย้ายแรงงาน การหางาน
ท า และการเตรียมความพร้อมเด็กก่อนเข้าวัยเรียน ในขณะเดียวกัน แนวคิดทางเศรษฐศาสตร์แรงงาน

                                                                                                                         
 3. แรงงานไร้ฝีมือ (Unskilled Labor) หมายถึง ผู้ที่ท างานโดยใช้ก าลังกาย ไม่จ าเป็นต้องใช้ความรู้ความ
ช านาญ เพียงได้รับค าแนะน าบ้างเล็กน้อยก็สามารถท างานได้ 
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ยังมองว่าแรงงานจะมีผลิตภาพเพ่ิมขึ้นก็เนื่องด้วยได้รับการพัฒนาสุขภาพทางกายและทางใจ 
ตลอดจนการเคลื่อนย้ายแรงงานจากงานที่มีผลิตภาพต่ ากว่าไปยังงานที่มีผลิตภาพสูงขึ้น  
  Schultz (1971) แบ่งกิจกรรมที่จะน าไปสู่การปรับปรุงและพัฒนาความสามารถของ
มนุษย์ไว้ 5 ด้านหลัก ซึ่งคล้ายคลึงกับแนวคิดด้านเศรษฐศาสตร์แรงงาน เพียงแต่ไม่ได้ครอบคลุมเรื่อง
การเตรียมความพร้อมเด็กก่อนวัยเรียน นอกจากนี้ Schultz ได้อธิบายเพ่ิมเติมเกี่ยวกับแนวคิดการ
ลงทุนในมนุษย์หรือการพัฒนาทุนมนุษย์ว่ามีทั้งที่ถูกน าเสนอไว้ในรูปแบบของการลงทุนในระดับ     
มหภาค และในระดับปัจเจกบุคคล ตลอดจนผู้ลงทุนนั้นก็เป็นได้ทั้งตัวเจ้าของทุนมนุษย์เอง หรือมา
จากปัจจัยภายนอก เช่น องค์กรภาครัฐและเอกชนที่เกี่ยวข้อง เป็นต้น กิจกรรมการลงทุนในทุนมนุษย์
ตามแนวคิดของ Schultz ประกอบไปด้วย 

1)  การลงทุนด้านสุขภาพอนามัย (Health Facilities and Services) หมายถึง การ
ลงทุนด้านการบริการและสิ่งอ านวยความสะดวกท่ีเกี่ยวกับสุขภาพ เช่น ค่าใช้จ่ายที่มีผลต่อการยืดอายุ
คาดหมายเฉลี่ย ความแข็งแรงและเข้มแข็งของพลังชีวิต และความสามารถในการอยู่รอด 

2) การฝึกอบรมระหว่างปฏิบัติงาน (On-the-job training) หมายถึง การลงทุนใน
การฝึกอบรมระหว่างการปฏิบัติงาน เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้และทักษะใหม่ๆ อันจ าเป็นต่อการท างาน 
รวมถึงระบบการฝึกงานที่จัดโดยบริษัทหรือองค์กรต่างๆ 

3) การศึกษาในระบบ (Formal education) หมายถึง การจัดการศึกษาแบบ
ทางการตั้งแต่ระดับประถม ระดับมัธยม และระดับปริญญา 

4) กิจกรรมการศึกษาส าหรับผู้ใหญ่ (Study programs for adult) ที่ไม่ใช่บริษัท
หรือองค์กรเอกชนเป็นผู้จัด เช่น กิจกรรมในภาคการเกษตร มีการถ่ายทอดความรู้ด้านการเพาะปลูก
จากรุ่นสู่รุ่น เป็นต้น 

5) การย้ายถิ่นของปัจเจกบุคคลและครอบครัว (Migration of individuals and 
families) เพ่ือเพ่ิมโอกาสในการได้งานท าและได้ค่าจ้างท่ีสูงขึ้น 

Nordhaug (1993) ได้ขยายแนวคิดในการลงทุนในมนุษย์เพ่ิมเติมจาก Schultz โดย
เพ่ิมวัตถุประสงค์ในการลงทุนนอกจากจะเน้นการเพ่ิมขีดความสามารถในปัจจุบันของแรงงานแล้ว 
การสร้างความยินดีหรือเต็มใจที่จะท างาน ความพร้อมในการท างาน แรงจูงใจในการท างาน ความ
ผูกพันกับองค์กรและแรงจูงใจที่จะใช้ความสามารถที่มีอยู่เพ่ือท างานนั้นก็เป็นส่วนส าคัญยิ่งต่อการ
พัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กร  

ในขณะที่ Becker (2008) เสนอว่าหัวใจหลักของการลงทุนในทุนมนุษย์ คือ การศึกษา 
(Education) การฝึกอบรม (Training) และการดูแลสุขภาพ (Health) ส าหรับการลงทุนด้าน
การศึกษามีข้อค้นพบจากหลายงานศึกษาแสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างรายได้กับระดับ
การศึกษา กล่าวคือ ผู้ที่มีระดับการศึกษาสูงกว่าจะได้รับผลตอบแทนในรูปของรายได้ในอนาคตสูงกว่า 
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(Becker, 2009; McConnell, Brue, and Macpherson, 1999; Schultz, 1971) เมื่อพิจารณาถึง
ผลตอบแทนของการลงทุนด้านการศึกษาในระดับมหภาค รายงาน The World Employment 
Report 1998-99 ขององค์การแรงงานระหว่างประเทศ International Labour Organization 
(1998) ได้น าเสนอผลการศึกษาที่แสดงให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างการศึกษา ผลิตภาพแรงงาน 
และผลต่อความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศซึ่งใช้ผลผลิตต่อหัวของก าลังแรงงานเป็นตัวชี้วัด 
โดย ILO ได้ท าการศึกษาข้อมูลจาก 111 ประเทศ ในช่วงปี ค.ศ. 1960-1990 พบว่า จ านวนปี
การศึกษาโดยเฉลี่ยของก าลังแรงงานที่เพ่ิมขึ้น 1 ปี จะเพ่ิมผลผลิตต่อหัวของก าลังแรงงานประมาณ
ร้อยละ 5-15    

การฝึกอบรมระหว่างการท างานเป็นการลงทุนในทุนมนุษย์ในลักษณะเช่นเดียวกับ
การศึกษาที่เป็นทางการ คือ เป็นการเสียสละในปัจจุบันเพ่ือผลประโยชน์ในอนาคต  (McConnell et 
al., 1999; Schultz, 1971) นอกเหนือจากการศึกษาภายในระบบการศึกษาแบบเป็นทางการ 
(formal education) คนท างานสามารถเรียนรู้และได้รับการฝึกฝนผ่านการท างาน เพราะทักษะ
บางอย่างที่ใช้ในการท างานไม่ได้มาจากสถานศึกษา ส าหรับผู้ที่จบการศึกษาแล้ว แต่ยังไม่ได้มีการ
เตรียมพร้อมเพ่ือเข้าสู่ตลาดแรงงาน พวกเขาก็จะได้รับการเตรียมตัวและเรียนรู้การท างานให้
เหมาะสมกับงานที่ท าผ่านการฝึกอบรมแบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ หรือที่เรียกว่า การ
ฝึกอบรมระหว่างปฏิบัติงาน (on-the-job training) รวมถึงคนท างานที่มีประสบการณ์น้อย ก็จะได้
ทักษะใหม่จากการ “เรียนรู้โดยลองท าดู” (learning by doing) เช่นนี้ Becker แบ่งประเภทของ
ทักษะที่ได้จากการฝึกอบรมในระหว่างปฏิบัติงานออกเป็นดังนี้ (Becker, 2009) 

1) ทักษะทั่วไป (General skill) ซึ่งการฝึกอบรมในระหว่างปฏิบัติงานส่วนใหญ่จะ
ท าให้เกิดทักษะทั่วไป เพราะเป็นทักษะหรือคุณลักษณะที่สามารถใช้ได้เท่าๆ กัน ทุกหน่วยการผลิต
หรือทุกอุตสาหกรรม โดยปกติ คนท างานจะเป็นผู้จ่ายส าหรับการฝึกอบรมทั่วไปหรือที่หน่วยงาน
จัดหาให้ การจ่ายนี้อยู่ในรูปของค่าจ้างที่ลดลงในช่วงระยะเวลาของการฝึกอบรม แต่ข้อยกเว้นที่
เป็นไปได้คือ เมื่อหน่วยงานนั้นๆ ต้องปฏิบัติตามอัตราค่าจ้างขั้นต่ าตามกฎหมายและจ าเป็นต้องจัด
การศึกษาขั้นพ้ืนฐานเพ่ือให้ได้ก าลังแรงงานที่มีคุณภาพ ตัวอย่างของทักษะทั่วไป เช่น การฝึกวิธีการ
ท างานที่ถูกต้อง ทักษะในการอ่าน การใช้คณิตศาสตร์พื้นฐาน และการท าตามค าสั่ง เป็นต้น  

2) ทักษะเฉพาะทาง (Specific skill) เป็นทักษะที่ใช้ได้ส าหรับหน่วยงานที่จัดการ
ฝึกอบรมให้เท่านั้น ทักษะเฉพาะทางนี้ไม่สามารถถ่ายโอนไปยังหน่วยงานอ่ืนๆ ได้ ดังนั้น นายจ้างต้อง
เป็นผู้จ่ายในการฝึกอบรมเหล่านั้น ตัวอย่างของทักษะเฉพาะทาง เช่น ทักษะในการใช้โปรแกรม
ประมวลผลค า ทักษะทางบัญชี ความสามารถในการตอบค าถามทางโทรศัพท์เกี่ยวกับผลิตภัณฑ์ของ
บริษัท เป็นต้น 
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ในระยะหลังแนวคิดการพัฒนาทุนมนุษย์ ให้ความส าคัญกับการเรียนรู้ตลอดชีวิต 
(Lifelong Learning) มากขึ้น การเรียนรู้เป็นปัจจัยส าคัญที่เริ่มเข้ามาแทนที่การเรียนหรือการ
ฝึกอบรม โดยเฉพาะอย่างยิ่งในยุคศตวรรษที่ 21 ซึ่งเป็นสังคมฐานความรู้ (Knowledge-based 
society) แนวคิดเรื่องการเรียนรู้ตลอดชีวิตเป็นการเปิดโอกาสให้กับทุกคนอย่างทั่วถึง ( Lifelong 
Learning for All) และมุ่งให้เกิดการยกระดับทักษะความรู้ความสามารถแก่ประชาชนทุกวัย รวมถึง
สนับสนุนให้มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต (พัชราวลัย วงศ์บุญสิน, 2554) นอกจากนี้ 
ความส าคัญของแนวคิดการเรียนรู้ตลอดชีวิตเป็นการขยายบริบทของการศึกษาและเรียนรู้ให้เอ้ือต่อ
กลุ่มคนท างานที่หลุดจากระบบการศึกษาแบบทางการแล้ว โดยเน้นย้ าให้การเรียนรู้สามารถเกิดขึ้นได้
ทุกที่ไม่ว่าจะเป็นสถานที่ท างาน หรือการศึกษาตามอัธยาศัย7จากวิธีการเรียนรู้และแหล่งการเรียนรู้ที่
หลากหลาย เพ่ือเพ่ิมพูนความรู้ ทักษะความสามารถ อันจะน าไปสู่การพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคคล 

ในต้นทศวรรษที่ 1990 มีการน าเสนอแนวคิดเรื่องการเรียนรู้ในสถานที่ท างาน 
(Workplace learning หรือ learning at work) และทวีความส าคัญมากขึ้นในกลุ่มงานศึกษา
เกี่ยวกับการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในตลาดแรงงาน เนื่องจากผลการศึกษาที่ผ่านมาพบว่าเกิดช่องว่าง
ระหว่างความรู้และทักษะที่ได้จากระบบการศึกษาแบบเป็นทางการกับความรู้และทักษะที่จ าเป็นต่อ
การท างาน (Tynjälä, 2008) นอกจากนี้ การเรียนรู้ในสถานที่ท างานถือเป็นขั้นตอนส าคัญใน
กระบวนการเรียนรู้ตลอดชีวิต (Wongboonsin, 2010) การเรียนรู้ในสถานที่ท างาน เป็นกระบวนการ
ทางสังคมรูปแบบหนึ่ง (social process) กล่าวคือ การเรียนรู้เกิดขึ้นผ่านกระบวนการปฏิสัมพันธ์กับ
เพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างานแบบไม่เป็นทางการ เช่น การสังเกต การฟัง หรือวิธีการอ่ืนๆ ที่คนท างานใช้
เพ่ือเรียนรู้วิธีการท างาน (Newton et al., 2006) 

ส าหรับแรงงานไร้ทักษะ (unskilled labour) สถานที่ท างานถือเป็นพ้ืนที่ส าคัญ
ส าหรับการเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพของพวกเขา เนื่องจากแรงงานในกลุ่มนี้ส่วนใหญ่ไม่สามารถ
เข้าถึงระบบการศึกษาแบบเป็นทางการ หรือการฝึกอบรมระหว่างการปฏิบัติงานที่ จัดโดยบริษัทหรือ
หน่วยงาน แม้จะมีข้อจ ากัดในการเรียนรู้ในสถานที่ท างานประเภทใช้แรงงานไร้ทักษะ หรือจ่ายค่าแรง
ต่ า (low-skilled and low paid workplace) ด้วยสภาพแวดล้อมที่ไม่เอ้ือต่อการเรียนรู้ของ
คนท างาน เช่น รูปแบบการท างานที่ต้องปฏิบัติตามข้ันตอนโดยคนท างานไม่มีอิสระหรืออ านาจในการ
ตัดสินใจ หรือการท างานภายใต้การควบคุมของนายจ้างอย่างเข้มงวดเช่นในกลุ่มของแรงงานข้ามชาติ

                                           
7 พระราชบัญญัติส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย พ.ศ. 2551 ได้ให้ความหมายของ 

“การศึกษาตามอัธยาศัย” หมายถึง กิจกรรมการเรียนรู้ในวิถีชีวิตประจ าวันของบุคคล ซึ่งบุคคลสามารถเลือกที่จะ
เรียนรู้ได้อย่างต่อเนื่องตลอดชีวิต ตามความสนใจ ความต้องการ โอกาส ความพร้อม และศักยภาพในการเรียนรู้ของ
แต่ละบุคคล  
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ไร้ทักษะผิดกฎหมาย สภาพการท างานเช่นนี้เป็นอุปสรรคส าคัญต่อการเรียนรู้ในสถานที่ท างาน รวมถึง
โอกาสในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง  

อย่างไรก็ตาม มีความพยายามในการศึกษาและออกแบบการท างานเพ่ือสร้าง
สภาพแวดล้อมแห่งการเรียนรู้ในสถานที่ท างานของกลุ่มแรงงานไร้ทักษะนี้ 8 และที่ก้าวหน้าไปกว่านั้น
คือ ความริเริ่มในการพัฒนานโยบายและความร่วมมือการจัดการการย้ายถิ่นของแรงงานไร้ทักษะโดย
ให้ความส าคัญกับปัจจัยด้านทุนมนุษย์ของแรงงานมากขึ้น ดังเช่น ในสหรัฐอเมริกา บางประเทศใน
สหภาพยุโรป (เช่น สหราชอาณาจักร สเปน) และในเอเชียตะวันออก (ญี่ปุุน เกาหลี) ซึ่งก าลังอยู่ในยุค
สังคมสูงวัย จึงต้องยอมรับนโยบายพ่ึงพาการใช้แรงงานย้ายถิ่นไร้ทักษะเพ่ือบรรเทาปัญหาการขาด
แคลนก าลังแรงงาน ซึ่งการสร้างความร่วมมือระหว่างประเทศผู้ส่งกับประเทศผู้รับแรงงานท าให้
สามารถบริหารจัดการการย้ายถิ่นให้เป็นไปตามวัตถุประสงค์ทั้งด้านการตอบสนองต่ออุปทานแรงงาน
ในประเทศผู้รับ การคุ้มครองแรงงานและสวัสดิการ รวมถึงการควบคุมคุณภาพแรงงานผ่านโครงการ
ฝึกอบรมก่อนเข้าท างาน และการพัฒนาศักยภาพแรงงานในระหว่างการท างาน ทั้งนี้ เพ่ือให้เกิดการ
ขยายประโยชน์จากการใช้แรงงานย้ายถิ่นไร้ทักษะได้อย่างเต็มที่9 

นอกจากการศึกษาและการฝึกอบรมระหว่างการปฏิบัติงานแล้ว สุขภาพเป็นทุน
มนุษย์อีกประเภทหนึ่งที่มีความส าคัญ แต่ยังมีการศึกษาถึงสุขภาพในฐานะเป็นทุนมนุษย์ค่อนข้างน้อย 
เมื่อเปรียบเทียบกับการศึกษาผลตอบแทนจากการลงทุนในทุนมนุษย์ด้านการศึกษา และการฝึกอบรม
ระหว่างการปฏิบัติงาน ความส าคัญของสุขภาพในฐานะเป็นทุนมนุษย์นั้น หมายถึง สุขภาพเป็น
เครื่องมือส าคัญในการพัฒนาคุณภาพของทรัพยากรมนุษย์ เช่น การได้รับอาหาร และมีสถานที่พัก
อาศยัที่ดี ในการศึกษาของ Schultz (2003) ถึงผลตอบแทนจากการลงทุนด้านสุขภาพ พบว่า สุขภาพ 
โภชนาการ และผลิตภาพแรงงานมีความสัมพันธ์กันอย่างใกล้ชิด งานศึกษาเกี่ยวกับผลของสุขภาพต่อ
ผลิตภาพแรงงานหลายชิ้นที่ใช้ตัวชี้วัดในการประเมินภาวะโภชนาการแทนตัวแปรสุขภาพในการศึกษา 
เช่น น้ าหนักเมื่อแรกเกิด (Birth weight) อายุครรภ์เมื่อคลอด (gestational age at birth) ส่วนสูง
ตามเกณฑ์อายุ (height for age) น้ าหนักตามเกณฑ์อายุ (weight for age) ค่าดัชนีมวลกาย 

                                           
8 งานศึกษาของ Newton et al. (2006) เป็นโครงการริเริ่มที่จะส ารวจเรื่องการเรียนรู้ผ่านการท างาน และการ
พัฒนาการรู้หนังสือ (literacy) ทักษะทางด้านภาษา (language) ทักษะการค านวณ (numeracy) และทักษะ IT 
หรือที่รวมเรียกว่า LLNIT  ในสถานที่ท างานของแรงงานไร้ทักษะ และได้รับค่าจ้างต่ า เพื่อน าไปสู่การศึกษาความ
คุ้มค่าหรือคุ้มทุนในการสนับสนุนให้เกิดการเรียนรู้ทักษะเหล่านี้ในระหว่างปฏิบัติงาน (on-the-job LLNIT) ส าหรับ
กลุ่มแรงงานไร้ทักษะและได้รับค่าจ้างต่ า 
9 สรุปจาก Chanda, Rupa. 2008. Low-skilled workers and bilateral, regional, and unilateral 
initiatives: Lessons for the GATS Mode4 negotiations and other agreements. Indian Institute of 
Management, Bangalore. 
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(weight for height: BMI) เป็นต้น เพราะตัวแปรเหล่านี้สามารถท านายการรอดชีพ การลดการ
เจ็บปุวยเรื้อรัง รวมถึงมีความสัมพันธ์กับผลสัมฤทธิ์ในด้านการศึกษาและการท างานด้วย ซึ่งผล
การศึกษาพบว่า ตัวแปรความสูง (height) เป็นตัวชี้วัดที่ดีในการท านายผลในระยะยาว ในขณะที่ค่า
ดัชนีมวลกายเป็นตัวชี้วัดที่ดีในการท านายผลระยะสั้น โดยตัวแปรเหล่านี้ล้วนมีอิทธิผลต่อผลิตภาพ
แรงงาน (เวลาในการท างาน) อุปทานแรงงาน (จ านวนปีที่อยู่ในตลาดแรงงาน) รวมถึงความยืนยาว
ของชีวิต อย่างไรก็ตาม การศึกษาโดยใช้ตัวชี้วัดด้านสุขภาพและโภชนาการนี้ อาจมีข้อจ ากัดส าหรับ
ประเทศก าลังพัฒนา และด้อยพัฒนาเนื่องจากข้อมูลที่ไม่สมบูรณ์ และต้องใช้ค่าใช้จ่ายสูงในการศึกษา
เมื่อเปรียบเทียบกับในประเทศพัฒนาแล้ว 

 Becker (2007) เน้นศึกษาความส าคัญของสุขภาพในฐานะเป็นทุนมนุษย์ ซึ่งตาม
แนวคิดนี้มองว่าการลงทุนด้านสุขภาพจะน าไปสู่การลดอัตราการตาย และการเพ่ิมอัตราการอยู่รอด 
ซึ่งแตกต่างกันไปตามอายุที่แตกต่างกัน บุคคลยินดีที่จะเสียค่าใช้จ่ายด้านสุขภาพ หรือการสร้างหลัก
คุ้มครองตัวเองโดยการท าประกันชีวิต ก็เพ่ือเพ่ิมโอกาสในการรอดชีวิตตลอด อย่างไรก็ตาม ความยินดี
ในการจ่ายนี้จะลดลงไปตามอายุที่เพ่ิมขึ้น รวมถึงหากผลตอบแทนที่คาดว่าจะได้รับลดน้อยลง ในทาง
กลับกัน ความยินดีในการจ่ายด้านสุขภาพนี้จะเพ่ิมขึ้นตามรายได้ที่เพ่ิมขึ้น ผลต่อเนื่องหลังจากมี
โอกาสในการเป็นผู้รอดชีวิตเพ่ิมขึ้นจะส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมในหลายด้าน เช่น ในกลุ่ม
ผู้ใหญ่หากมีโอกาสในการเป็นผู้รอดชีวิตเพ่ิมสูงขึ้น ก็มีแนวโน้มที่จะลงทุนด้านการศึกษาเพ่ิมมากขึ้น 
เพราะผลตอบแทนที่คาดหวังจากการลงทุนด้านการศึกษาเพิ่มสูงขึ้น เป็นต้น  

 นอกจากนี้ ยังมีแนวคิดที่มองว่าการลงทุนด้านสุขภาพเป็นการสะสมทุนมนุษย์ใน
รูปแบบหนึ่ง และสนใจความคุ้มค่าในการลงทุนด้านสุขภาพ มีการค านวณต้นทุนที่เป็นค่าใช้จ่ายด้าน
สุขภาพ โดยให้ความส าคัญกับค่าใช้จ่ายเพื่อการปูองกันและส่งเสริมสุขภาพเป็นหลัก ดังนั้น การลงทุน
ด้านสุขภาพตามแนวคิดนี้ คือ การลงทุนส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งหมายรวมถึง ความรู้ ทัศนคติ และแบบ
แผนการด าเนินชีวิตให้กับเด็กและเยาวชน ถือว่าเป็นการลงทุนที่คุ้มค่าทางเศรษฐกิจในระยะยาว และ
น่าจะมีความคุ้มค่ามากกว่าการทุ่มใช้จ่ายไปกับการยืดระยะเวลาในช่วงท้ายของชีวิต ซึ่งนอกจากจะ
เป็นช่วงที่ให้ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจค่อนข้างน้อยแล้ว ยังเป็นช่วงที่มีค่าใช้จ่ายสูงอีกด้วย 
นอกจากนี้ การลงทุนส่งเสริมสุขภาพให้กับประชากรในช่วงวัยกลางคน จะมีผลช่วยยืดอายุการท างาน
ของคนเหล่านี้ให้เป็นก าลังในการสร้างความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจและการพัฒนาประเทศต่อไปได้
อีกนาน ในท านองเดียวกัน การลงทุนด้านความปลอดภัยต่างๆ เช่น ความปลอดภัยบนท้องถนน 
ความปลอดภัยของอาหาร และการรักษาสภาพแวดล้อม ก็มีผลท าให้ลดการเกิดอุบัติเหตุและการ
เจ็บปุวย ตลอดจนช่วยยืดอายุการท างานได้อีกทางหนึ่ง (วิโรจน์ ณ ระนอง, 2551) 

จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีทุนมนุษย์ และการพัฒนาทุนมนุษย์ ผู้วิจัยได้น ามาก าหนดเป็น
แนวทางการศึกษาการพัฒนาทุนมนุษย์ในแรงงานข้ามชาติระดับล่างหรือแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า 
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ลาว และกัมพูชาในประเทศไทย ซึ่งในการศึกษาครั้งนี้ ก าหนดความหมายของ  “การพัฒนาทุน
มนุษย์” หมายถึง กิจกรรมที่ก่อให้เกิดและเพ่ิมพูนความรู้ ความสามารถ ทักษะและประสบการณ์ 
รวมถึงการมีสุขภาพที่ดี โดยการแบ่งประเภทกิจกรรมการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติใน
ฐานะเป็นตัวแปรตามนี้น ามาจากแนวคิดของ Schultz (1971) ที่แบ่งการลงทุนในมนุษย์ไว้ 5 ด้าน 
ดังกล่าวมาแล้วข้างต้น โดยผู้วิจัยน ามาจัดกลุ่มใหม่ และปรับขยายความหมายของการพัฒนาทุน
มนุษย์ให้สอดคล้องกับบริบทของแรงงานข้ามชาติระดับล่างในประเทศไทย สามารถจ าแนกเป็น 3 
ด้าน ดังนี้  
 1. การพัฒนาทุนมนุษย์ด้านความรู้ ผ่านการศึกษาทั้งในระบบ และนอกระบบภายหลังจากที่
เดินทางเข้ามาท างานในประเทศไทยแล้ว รวมถึงการศึกษาเพ่ือเพ่ิมพูนความรู้เฉพาะวิชาอันจ าเป็นต่อ
การด ารงชีวิตและการท างานในพ้ืนที่ปลายทางที่แรงงานข้ามชาติเข้าไปอยู่ เช่น การเรียนรู้ภาษาไทย 
ภาษาอังกฤษ คณิตศาสตร์ เป็นต้น 

2. การพัฒนาทุนมนุษย์ด้านความสามารถ ทักษะและประสบการณ์ ผ่านการพัฒนา
ความสามารถในการท างาน โดยการเรียนรู้ในสถานที่ท างาน (Workplace Learning) เช่น การ
ฝึกอบรมที่จัดโดยหน่วยงานภาครัฐหรือองค์กรพัฒนาเอกชน การเรียนรู้และพัฒนาวิธีการท างานด้วย
วิธีการต่างๆ แบบเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ทัศนคติต่องานที่ท า แรงจูงใจ และแรงขับภายในที่
ส่งผลต่อการเรียนรู้ในสถานที่ท างาน เป็นต้น 
 3. การพัฒนาทุนมนุษย์ด้านสุขภาพ ซึ่งครอบคลุมกิจกรรมหรือพฤติกรรมที่ส่งเสริมและดูแล
สุขภาพ การได้รับความรู้ด้านสุขอนามัย การเข้าถึงบริการสาธารณสุข รวมถึงการปรับปรุง
สภาพแวดล้อมที่อยู่อาศัยที่เหมาะสม ซึ่งการพัฒนามนุษย์ด้านสุขภาพนี้มีจุดมุ่งหมายส าคัญเพ่ือยืด
ระยะเวลาของการมีสุขภาพที่ดีออกไปให้สามารถใช้แรงกาย ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และ
ประสบการณ์ท่ีมีอยู่ได้นานที่สุด 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ตัดการพัฒนาทุนมนุษย์ผ่านการย้ายถิ่นออกไป เนื่องจากแรงงาน
ข้ามชาติมีสถานะเป็นผู้ย้ายถิ่นอยู่แล้ว จึงน าการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการย้ายถิ่นมาใช้เป็นกลุ่มตัวแปร
อิสระที่ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในอีก 3 ด้านที่เหลือแทน ทั้งนี้ เพ่ือให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์
ในการวิจัยที่ต้องการศึกษาการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานในบริบทของการเป็นแรงงานย้ายถิ่นข้าม
ชาติที่น่าจะมีรูปแบบและลักษณะการพัฒนาทุนมนุษย์ที่แตกต่างไปจากแรงงานทั่วไป 

2.2 ความหมายของการย้ายถิ่น 

 ในทางประชากรศาสตร์ การย้ายถิ่นเป็นหนึ่งในองค์ประกอบส าคัญที่ท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงทางประชากรนอกจากการเกิดและการตาย การเคลื่อนย้ายถิ่นที่อยู่ท าให้ประชากรใน
พ้ืนที่หนึ่งเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ทั้งขนาด โครงสร้าง และการกระจายตัว ดังนั้น การเคลื่อนย้าย



20 
 

มีผลท าให้ประชากรทั้งในพ้ืนที่ที่จากมา และพ้ืนที่ที่เข้าไปอยู่ใหม่เปลี่ยนแปลงไปโดยทันที เนื่องจาก
นักประชากรศาสตร์สนใจที่จะวัดและวิเคราะห์การย้ายถิ่นเพ่ือใช้ในการคาดประมาณและฉายภาพ
ประชากร ความรู้เกี่ยวกับจ านวนและลักษณะของผู้ย้ายถิ่นจะเป็นประโยชน์ในการวิเคราะห์โครงสร้าง
แรงงานในพ้ืนที่หนึ่ง (ปราโมทย์ ประสาทกุล, 2543) นอกจากนี้ เกณฑ์ส าคัญที่จ าแนกให้เห็นถึง
ลักษณะการเคลื่อนย้ายทางประชากรที่เรียกว่าเป็น “การย้ายถิ่น” ส าหรับการศึกษาในทาง
ประชากรศาสตร์คือ ระยะทาง และระยะเวลา  
 “การย้ายถิ่น” คือ การเคลื่อนย้ายของประชากรข้ามเขตพ้ืนที่หนึ่งไปอยู่อีกพ้ืนที่หนึ่งเป็น
เวลานาน จนท าให้ประชากรของพ้ืนที่ที่จากมาและพ้ืนที่ที่เข้าไปอยู่ใหม่เปลี่ยนไป โดยระยะทางที่จะ
ท าให้เรียกว่าเป็น “ผู้ย้ายถิ่น” ได้ ต้องมีการเปลี่ยน “ถิ่นที่อยู่อาศัย” ไม่ใช่เป็นแต่เพียง “การย้าย
บ้าน” ค าว่า “ถิ่น” ค าว่าถิ่นในที่นี้เป็นสื่อแสดงเขตพ้ืนที่ทางภูมิศาสตร์ที่รวมความหมายของความเป็น
ชุมชนและสังคมเอาไว้ด้วย ผู้ย้ายถิ่นจะต้องเปลี่ยนชุมชนที่อยู่อาศัย ซึ่งหมายถึงว่าเขาต้องเปลี่ยนวิถี
ชีวิตและสังคมที่เคยอยู่เดิม (ปราโมทย์ ประสาทกุล, 2543) พ้ืนที่ซึ่งเป็นที่อยู่เดิมของผู้ย้ายถิ่น เรียกว่า 
“พ้ืนที่ต้นทาง” (Area of Origin) หรือ “พ้ืนที่ส่ง” (Sending Area) ส่วนพ้ืนที่ที่ผู้ย้ายถิ่นเข้าไปอยู่
อาศัยใหม่ เรียกว่า “พ้ืนที่ปลายทาง” (Area of Destination) หรือพ้ืนที่รับ (Receiving Area) 
นอกจากนี้ การย้ายถิ่นจากพ้ืนที่หนึ่งหรือประเทศหนึ่งไปยังอีกพ้ืนที่หนึ่งหรือประเทศหนึ่งนั้น ใน
ระหว่างทางส่วนใหญ่จะมีการพักในพ้ืนที่ทางผ่าน (Transit Area) (พัชราวลัย วงศ์บุญสิน, 2553) ซึ่ง
ลักษณะของพ้ืนที่ทางผ่านนี้ อาจจะเป็นพ้ืนที่ส าหรับพักรอระหว่างเดินทางไปจุดหมายปลายทางตั้งใจ
ไว้ต่อไป หรือเป็นพ้ืนที่ที่ผู้ย้ายถิ่นได้เข้ามาท างานและอาศัยอยู่ชั่วคราวก่อนที่จะย้ายถิ่นต่อไปยังพ้ืนที่
ปลายทาง  
 นอกจากนี้ การใช้เกณฑ์ด้านระยะทางหรือพ้ืนที่ทางภูมิศาสตร์สามารถจ าแนกการย้ายถิ่น
ออกเป็น 2 ประเภท ซึ่งปรับจาก พัชราวลัย วงศ์บุญสิน (2553) ดังนี้ 
 1) การย้ายถิ่นภายในประเทศ (Internal Migration) เป็นการย้ายถิ่นภายในอาณาเขตของ
ประเทศ รวมถึงการย้ายถิ่นระหว่างอาณาเขตระดับย่อย ซึ่งอาจจะเป็นต าบล อ าเภอ จังหวัด จนถึง
ระดับภาค 
 2) การย้ายถิ่นระหว่างประเทศ (International Migration) หรือที่นิยมเรียกในระยะหลังว่า 
การย้ายถิ่นข้ามชาติ (Transnational Migration) เป็นการย้ายถิ่นข้ามเขตพรมแดนของประเทศหนึ่ง
ไปยังอีกประเทศหนึ่ง ซึ่งหากพิจารณาถึง “ความตั้งใจที่จะตั้งถิ่นฐาน” ร่วมด้วย สามารถแบ่งเป็น การ
ย้ายถิ่นเพ่ือไปอยู่อย่างถาวร (Permanent Migration) และการย้ายถิ่นแบบชั่วคราว (Temporary 
Migration) 
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 ส าหรับการย้ายถิ่นระหว่างประเทศ หรือการย้ายถิ่นข้ามชาติ จ าเป็นต้องพิจารณาถึงกรอบ
กติกาทางกฎหมายของประเทศต้นทางและประเทศปลายทางด้วย ตามมุมมองนี้สามารถจ าแนกการ
ย้ายถิ่นเป็น 2 ประเภท คือ (พัชราวลัย วงศ์บุญสิน, 2553) 
 1) การย้ายถิ่นเข้าเมืองอย่างถูกกฎหมาย หรือถูกระเบียบ (Regular Migration) หรือการ
ย้ายถิ่นที่ผู้ย้ายมีเอกสารถูกต้องตามกฎหมาย (Documented Migrant) ที่เกี่ยวข้องในการก ากับดูแล
ด้านการเข้าเมือง และการท างานของแรงงานต่างชาติ เช่น ในกรณีของไทยนั้น คนต่างด้าวที่เข้ามาใน
ราชอาณาจักรไทยต้องมีหนังสือเดินทาง (Passport) มีวีซ่า มีการประทับตราอนุญาตให้อยู่ใน
ราชอาณาจักรได้ และผู้ย้ายถิ่นต้องปฏิบัติตามเงื่อนไขที่ก าหนดตามพระราชบัญญัติคนเข้าเมือง พ.ศ. 
2522 ส่วนผู้ย้ายถิ่นที่มีวัตถุประสงค์เพ่ือเข้ามาท างานต้องได้รับใบอนุญาตท างาน (Work Permit) ตาม
พระราชบัญญัติการท างานของคนต่างด้าว พ.ศ. 2551 เป็นต้น 
 2) การย้ายถิ่นเข้าเมืองอย่างผิดกฎหมาย/ไม่ถูกระเบียบ (Irregular Migration) หรือการย้าย
ถิ่นที่ผู้ย้ายไม่มีเอกสารถูกต้อง (Undocumented Migrant) หรือการลักลอบเข้าเมือง/การลักลอบ
ท างาน (Clandestine) ซึ่งเป็นการฝุาฝืนกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการก ากับดูแลด้านคนเข้าเมืองและ
การท างานของแรงงานต่างชาติ เช่น ไม่มีหนังสือเดินทาง ไม่มีวีซ่า ไม่มีการประทับตราอนุญาตให้อยู่
ในราชอาณาจักรได้ และการไม่ปฏิบัติตามเงื่อนไขที่ก าหนด เช่น การพ านักอยู่ในราชอาณาจักรเกิน
ระยะเวลาที่ปรากฏบนตราประทับ หรือช่วงเวลาของวีซ่า ซึ่งถือเป็นการฝุาฝืนตามพระราชบัญญัติคน
เข้าเมือง การเข้ามาท างานโดยไม่ได้รับใบอนุญาตท างาน ซึ่งเป็นการฝุาฝืนพระราชบัญญัติการท างาน
ของคนต่างด้าว เป็นต้น 
 อย่างไรก็ตาม แม้บุคคลหนึ่งจะได้เคลื่อนย้ายที่อยู่อาศัยข้ามเขตแดนภูมิศาสตร์ตามที่ได้
ก าหนดไว้แล้ว แต่ก็มิใช่ว่าเขาจะถูกนับเป็นผู้ย้ายถิ่นโดยทันที ยังมีมิติทางด้าน “ระยะเวลา” เข้ามา
เกี่ยวข้องในการก าหนดค านิยามการย้ายถิ่น ซึ่งกรอบของระยะเวลาการย้ายถิ่นอาจพิจารณาได้ใน 2 
ลักษณะคือ 1) จะให้การย้ายถิ่นนั้นครอบคลุมระยะเวลาของการย้ายถิ่นที่อยู่ว่ายาวนานเท่าไร และ 2) 
จะให้การย้ายถิ่นนั้นเกิดขึ้นภายในช่วงเวลาใด การพิจารณาในลักษณะแรกนั้น เป็นการดูความตั้งใจ
ของการย้ายถิ่นครั้งนั้นว่าจะอยู่เป็นการชั่วคราว หรือถาวร หรืออาจดูระยะเวลาของความตั้งใจที่จะ
อยู่จากวัตถุประสงค์ของการเข้าพักอาศัยในที่อยู่ใหม่ ส่วนในลักษณะที่สองขึ้นอยู่กับผู้ศึกษาการย้าย
ถิ่นว่าจะให้นิยามการย้ายถิ่นที่อยู่อาศัยเกิดข้ึนเมื่อใด ผู้ศึกษาอาจสนใจการย้ายถิ่นที่เพ่ิงเกิดอันเป็นผล
จากวิกฤตการณ์บางอย่าง ซึ่งอาจก าหนดกรอบระยะเวลาที่สั้น เช่น สนใจศึกษาเฉพาะการย้ายถิ่น ใน
ช่วงเวลา 1 ปีที่ผ่านมาเท่านั้น หรือศึกษาอัตราการย้ายถิ่นโดยก าหนดให้การย้ายถิ่นเป็นการย้ายที่อยู่
อาศัยในช่วงเวลา 5 ปี เพื่อความสะดวกในการน าไปใช้เป็นอัตราของช่วงเวลา 5 ปี ส าหรับประชากรที่
แบ่งเป็นกลุ่มอายุ 5 ปี เป็นต้น (ปราโมทย์ ประสาทกุล, 2543) 
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ส าหรับการให้ค านิยาม “การย้ายถิ่น” ขององค์การระหว่างประเทศด้านการโยกย้ายถิ่นฐาน
หรือ IOM (International Organization for Migration: IOM) ได้ระบุไว้ใน International 
Migration Law: Glossary on Migration (2004: 43) การย้ายถิ่น หมายถึง กระบวนการ
เคลื่อนย้ายของประชากร ซึ่งรวมทั้งการเคลื่อนย้ายข้ามพรมแดนระหว่างประเทศ และการเคลื่อนย้าย
ภายในประเทศ การเคลื่อนย้ายดังกล่าวยังครอบคลุมถึงรูปแบบการย้ายถิ่นที่แตกต่างกันไปตาม
ระยะเวลา องค์ประกอบและสาเหตุของการย้ายถิ่น เช่น ผู้ลี้ภัย ( refugees) ผู้พลัดถิ่น (displaced 
persons) คนไร้ราก หรือผู้ที่ถูกบังคับโยกย้ายถิ่นฐานจากบ้านเกิดของตัวเอง (uprooted people) 
และผู้ย้ายถิ่นเชิงเศรษฐกิจ (economic migrants) นอกจากนี้ ในเอกสารขององค์การระหว่าง
ประเทศท่ีท างานเก่ียวข้องกับการย้ายถิ่นข้ามชาติ เช่น IOM และองค์การสหประชาชาติ ได้ก าหนดค า
นิยมผู้ย้ายถิ่นข้ามชาติโดยยึดหลักของระยะเวลาในการพ านักอยู่ในประเทศปลายทางอย่างน้อยต้อง 1 
ปีขึ้นไป จึงจะถือว่าเป็นการย้ายถิ่นข้ามชาติ (กฤตยา อาชวนิจกุล, 2546) 

การศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยมุ่งศึกษาเฉพาะกลุ่มแรงงานข้ามชาติที่ย้ายถิ่นจากประเทศเพ่ือนบ้าน 
คือ พม่า ลาว และกัมพูชา ซึ่งเข้ามาท างานในประเทศไทยแบบถูกกฎหมายและผิดกฎหมาย โดย
ศึกษาครอบคลุมทั้งการย้ายถิ่นข้ามชาติหรือการย้ายถิ่นระหว่างประเทศ และการเคลื่อนย้ายของ
แรงงานข้ามชาติภายหลังจากที่เดินทางเข้ามาอาศัยอยู่ในประเทศไทยแล้ว นอกจากนี้ ต้องเป็น
แรงงานข้ามชาติที่ย้ายถิ่นเข้ามาอยู่เกิน 1 ปีขึ้นไป เพ่ือให้มีระยะเวลาเพียงพอที่จะเห็นถึงพัฒนาการ
ของการย้ายถิ่นตั้งแต่เริ่มย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทยครั้งแรก การย้ายถิ่นไปยังพ้ืนที่ทางผ่านต่างๆ  
การย้ายถิ่นกลับประเทศต้นทางและการย้ายถิ่นซ้ าเข้ามาในประเทศไทยอีกครั้ง จนกระทั่งถึงการย้าย
ถิ่นเข้ามาอาศัยในพ้ืนที่ปลายทางในปัจจุบัน 

2.3 ทฤษฎีด้านทุนมนุษย์ในการย้ายถิ่น (Human Capital Model for Migration) 

 แนวคิดทฤษฎีเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างการย้ายถิ่นกับการพัฒนาทุนมนุษย์สามารถแบ่งได้
เป็น 2 แบบ แบบแรก คือ แนวคิดทฤษฎีที่มองการย้ายถิ่นในฐานะตัวแปรอิสระซึ่งส่งผลต่อ การ
พัฒนาทุนมนุษย์ของผู้ย้ายถิ่น ตั้งแต่ในขั้นเริ่มตัดสินใจย้ายถิ่นครั้งแรก ส่วนแบบที่ 2 คือ แนวคิด
ทฤษฎีที่มองการย้ายถิ่นในฐานะตัวแปรตาม กล่าวคือ หลังจากย้ายถิ่นไปยังพ้ืนที่ปลายทางแล้ว ใน
บริบทที่เปลี่ยนแปลงไปทั้งสภาพแวดล้อมและการพัฒนาทุนมนุษย์ในตัวผู้ย้ายถิ่นเอง ปัจจัยเหล่านี้
ย่อมส่งผลต่อการตัดสินใจย้ายถิ่นครั้งต่อๆ ไปเช่นกัน  
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กลุ่มนักคิดด้านทุนมนุษย์คนส าคัญอย่าง Schultz และ Becker ได้กล่าวถึงความส าคัญของ
การย้ายถิ่นในฐานะเป็นการลงทุนเพ่ือสร้างและพัฒนาทุนมนุษย์ในรูปแบบหนึ่ง (Migration as an 
investment in human capital) การอพยพไปสู่งานที่จ่ายค่าตอบแทนสูงกว่าถือเป็นการลงทุนใน
ทุนมนุษย์เช่นเดียวกันกับการพัฒนาทักษะในการผลิต และความรู้และประสบการณ์ที่อยู่ในตัวบุคคล 
ทั้งนี้ เพราะการย้ายถิ่นถือเป็นการยืดการเสียสละในเวลาปัจจุบันออกไปเพ่ือให้ได้รับเงินเพ่ิมขึ้นใน
อนาคต ดังนั้น ก่อนที่จะเกิดการย้ายถิ่นขึ้นในแต่ละครั้ง ผู้ที่จะย้ายถิ่นต้องมีการชั่งน้ าหนักระหว่าง
ต้นทุนกับผลตอบแทนที่คาดว่าจะได้รับ โดยต้นทุนหลักคือ ค่าใช้จ่ายในการเดินทาง รายได้ที่สูญเสีย
ไประหว่างการเคลื่อนย้าย ต้นทุนทางด้านจิตวิทยาในการจากครอบครัวและเพ่ือน รวมถึงการสูญเสีย
ความมีอาวุโสและผลประโยชน์จากเงินบ านาญ (McConnell et al., 1999) 

เช่นเดียวกับ Sjaastad (1962) ซึ่งเป็นผู้ริเริ่มน าแนวคิดด้านทุนมนุษย์มาใช้ในการอธิบายการ
ย้ายถิ่นข้ามชาติ รวมถึง Massey et al. (1994) นักสังคมวิทยาที่ศึกษาด้านการย้ายถิ่นระหว่าง
ประเทศ น าเสนอแนวคิดที่สอดคล้องกับ Sjaastad ว่าการย้ายถิ่นเป็นการตัดสินใจลงทุนในระดับ
ปัจเจกชนเพ่ือเพ่ิมผลิตภาพของทุนมนุษย์ที่มีอยู่ในตัวเอง ก่อนที่จะตัดสินใจย้ายถิ่น ผู้ย้ายถิ่นจะ
พิจารณาจากต้นทุนและประโยชน์ต่างๆ ที่ตนจะได้รับบนหลักเหตุผล กล่าวอีกนัยหนึ่งคือ บุคคลย่อม
มีการพิจารณาชั่งใจเกี่ยวกับผลตอบแทนหรือค่าจ้างที่จะได้รับ (Expected Return) ระหว่างการย้าย
ถิ่นกับการไม่ย้ายถิ่นไปยังพ้ืนที่ปลายทางจากความรู้ความสามารถที่ตนมีอยู่ประกอบกับต้นทุนต่างๆ 
ในการย้ายถิ่น (Migration Costs) และค่าจ้างหรือรายได้ที่จะได้รับผ่านอ านาจการคัดสรร 
(Selectivity) ในพ้ืนที่ปลายทาง  

ทั้งนี้ การตัดสินใจย้ายถิ่นนั้นเกิดจากการตัดสินใจของผู้ย้ายถิ่นในฐานะปัจเจกชน และเป็น
การตัดสินใจบนหลักเหตุผล ซึ่งอิงทฤษฎีการตัดสินใจเลือกอย่างมีเหตุผล (Rational Choice 
Theory) ผู้ตัดสินใจรู้จักชั่งใจพิจารณาไตร่ตรองข้อดีข้อเสียต่างๆ รวมถึงวิเคราะห์ต้นทุนและ
ประโยชน์ที่จะได้รับทั้งในระยะสั้นและระยะยาว ก่อนที่จะเลือกว่าจะย้ายถิ่นหรือไม่ย้ายถิ่นจากพ้ืนที่

การลงทุนในทุนมนุษย์/ 
การพัฒนาทุนมนุษย์ 

(Human Capital Investment/ 

Human Capital Development) การย้ายถิ่นครั้ง
ต่อไป 

(Onward 

Migration) 

การย้ายถิ่นครั้ง
แรก 

(Primary 

Migration) 

การย้ายถิ่นกลับ 
(Return Migration) 
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หนึ่งไปยังอีกพ้ืนที่หนึ่ง อย่างไรก็ตาม กระบวนการคัดสรร (Selectivity) สามารถเกิดขึ้นได้ทั้งในพ้ืนที่
ต้นทางและพ้ืนที่ปลายทาง กล่าวคือ ในพ้ืนที่ต้นทาง ผู้ย้ายถิ่นย่อมประเมินจากคุณลักษณะทางทุน
มนุษย์ที่มีอยู่ว่าจะมีโอกาสในการได้งานท าในพ้ืนที่ปลายทางได้หรือไม่ ตรงกับความต้องการของ
ตลาดแรงงานหรือไม่ รวมถึงผลตอบแทนที่คาดหวังตามอัตภาพด้านคุณลักษณะทางทุนมนุษย์ที่เขามี
อยู่ ซึ่งปัจจัยด้านอายุ เพศ และการศึกษาของผู้ย้ายถิ่นถือเป็นปัจจัยส าคัญท่ีส่งผลต่อโอกาสในการย้าย
ถิ่น ดังนั้น บุคคลในวัยหนุ่มสาวมีแนวโน้มที่จะย้ายถิ่นมาก และคนโสดมีแนวโน้มที่จะย้ายถิ่นมากกว่า
คนที่มีครอบครัวแล้ว ในขณะเดียวกัน โอกาสในการได้งานท านั้น ขึ้นกับอ านาจการคัดสรรของผู้
ว่าจ้างหรือเจ้าของกิจการด้วย ซึ่งในพ้ืนที่ปลายทาง นายจ้างเองก็มีการก าหนดคุณลักษณะทางทุน
มนุษย์ที่ต้องการจากแรงงานข้ามชาติเช่นกัน  

Stark เป็นนักวิชาการอีกท่านหนึ่งที่มีผลงานมากมายเกี่ยวกับการสร้างโมเดลทาง
เศรษฐศาสตร์เพ่ือค้นหาความสัมพันธ์ระหว่างการย้ายถิ่นกับการสร้างทุนมนุษย์ และเช่นเดียวกับ 
Sjaastad (1962) ที่ให้ความส าคัญกับการย้ายถิ่นเป็นการสร้างทุนมนุษย์รูปแบบหนึ่ง แต่ Stark 
(Stark, Helmenstein, and Prskawetz, 1998; Stark, and  Wang, 2002)เน้นเกี่ยวกับการสร้าง
ทุนมนุษย์ในตัวแรงงานตั้งแต่ขั้นตอนของการตัดสินใจที่จะย้ายถิ่นในประเทศต้นทาง เขาพบว่า
ความสัมพันธ์ระหว่างทุนมนุษย์กับการย้ายถิ่นนั้น เป็นไปได้ทั้งการสูญเสียทุนมนุษย์ (brain drain) 
และการสร้างหรือการได้รับทุนมนุษย์ (human capital formation or brain gain) โดยเน้นศึกษา
ผลจากการย้ายถิ่นหรือโอกาสในการย้ายถิ่นต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในประเทศต้นทาง ซึ่งสามารถแบ่ง
ออกเป็น 2 รูปแบบคือ  

1) การสร้างทุนมนุษย์ในประเทศต้นทาง (Human capital formation) อันเป็นผลมาจาก
โอกาสในการย้ายถิ่นหรือความเป็นไปได้ที่จะย้ายถิ่น ท าให้แรงงานตัดสินใจที่จะสร้างหรือเพ่ิมทุน
มนุษย์ให้กับตัวเองเพราะมีผลตอบแทนหรือรายได้ที่คาดหวังรออยู่ในประเทศปลายทาง  

2) การได้รับทุนมนุษย์ (Brain gain) จากแรงงานผู้ย้ายถิ่นกลับ (returnees) ซึ่งน าเอาทักษะ
และเทคโนโลยีในการผลิตใหม่ๆ เข้ามาด้วยหลังจากเดินทางไปท างานในต่างประเทศ 

อย่างไรก็ตาม การสร้างและพัฒนาทุนมนุษย์ตามแนวคิดของ Stark เน้นการอธิบายเฉพาะ
แรงงานมีทักษะ หรือแรงงานที่มีทุนมนุษย์อยู่แล้วจึงจะมีโอกาสในการย้ายถิ่นที่สูงกว่า รวมทั้งจะมี
โอกาสในการพัฒนาทุนมนุษย์ยิ่งข้ึนไปอีก ในขณะที่แรงงานระดับล่างไม่สามารถเข้าถึงโอกาสเหล่านั้น
ได้ ดังนั้น เมื่อพิจารณาถึงเงื่อนไขที่ว่าโอกาสในการย้ายถิ่นของแรงงานแต่ละกลุ่มไม่เท่ากัน และ
โอกาสของการย้ายถิ่นนั้นส่งผลต่อการตัดสินใจสร้างทุนมนุษย์ของปัจเจก การก าหนดนโยบายการ
จัดการการย้ายถิ่นควรค านึงถึงเงื่อนไขเหล่านี้ เพ่ือสนับสนุนให้เกิดความเท่าเทียมกันในการสร้างและ
พัฒนาทุนมนุษย์ เพ่ือลดความแตกต่างในโอกาสการย้ายถิ่น และสุดท้ายคือ แรงงานทุกกลุ่มมี
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แรงจูงใจในการสร้างและพัฒนาทุนมนุษย์ของตนเอง เพ่ือให้เป็นที่ต้องการของตลาดแรงงานใน
ประเทศปลายทาง และเพ่ือเพ่ิมทุนมนุษย์โดยรวมให้กับประเทศต้นทาง 

ส าหรับแนวคิดทฤษฎีที่อธิบายการย้ายถิ่นในฐานะตัวแปรตาม J. S. DaVanzo (1978)  
เสนอแนวทางในการศึกษาเรื่องการย้ายถิ่นกลับและการย้ายถิ่นต่อไป (Return and Repeat 
Migration) โดย Da Vanzo ได้วิเคราะห์ถึงการศึกษาการย้ายถิ่นในทางเศรษฐศาสตร์ที่ผ่านมาว่า 
ส่วนใหญ่มองการย้ายถิ่นเป็นเหตุการณ์ที่เกิดขึ้นเพียงครั้งเดียวแล้วก็จบไป ไม่ได้มีการศึกษาแยกเหตุ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อการย้ายถิ่นซ้ า หรือการย้ายถิ่นในครั้งต่อๆ มา (repeat moves) ออกจากการย้ายถิ่น
ครั้งแรก (first-time moves) อย่างไรก็ตาม ยังมีอีกงานศึกษาที่ได้พิสูจน์ให้เห็นว่าผู้ย้ายถิ่นส่วนใหญ่
ล้วนเป็นผู้ที่เคยย้ายถิ่นมาก่อนแล้วอย่างน้อย 1 ครั้ง และโดยเฉพาะในประเทศก าลังพัฒนาจะเห็นถึง
รูปแบบการย้ายถิ่นที่หลากหลาย เช่น การย้ายถิ่นจากชนบทเข้าสู่เมือง การย้ายถิ่นแบบหมุนเวียน
หรือชั่วคราว การย้ายถิ่นตามฤดูกาล เป็นต้น (Goldstein, and  Goldstein, 2011) 

งานศึกษาการย้ายถิ่นทางเศรษฐศาสตร์ในส่วนน้อยที่สนใจความแตกต่างระหว่างผู้ย้ายถิ่น
กลับกับผู ้ย ้ายถิ ่นต่อไปว่ามีปัจจัยใดที่ส่งผลต่อการตัดสินใจดังกล่าว ได้แก่ งานศึกษาของ  J. 
DaVanzo and Morrison (1978) และ J. S. DaVanzo (1978) พวกเขาวิเคราะห์พฤติกรรมการย้าย
ถิ่นโดยอิงทฤษฎีทุนมนุษย์ด้านการย้ายถิ่นที่มองว่าผู้ที่ตัดสินใจย้ายถิ่นคือ ผู้ที่ก าลังลงทุนในทุนมนุษย์
อยู่ ผู้ย้ายถิ่นย่อมมีการเปรียบเทียบระหว่างข้อดีและข้อเสียจากการย้ายถิ่น หากแต่ในการพิจาณา
เหตุผลว่าจะย้ายถิ่นหรือไม่ของผู้ที่เคยผ่านประสบการณ์การย้ายถิ่นมาแล้วนี้ ย่อมแตกต่างจากกลุ่มที่
ไม่เคยย้ายถิ่นมาก่อน โดยพวกเขาจะตัดสินใจบนพื้นฐานของข้อดีและข้อเสียตามที่พวกเขารับรู้ภายใต้
บริบทที่เปลี่ยนแปลงไปจากพ้ืนที่ต้นทางที่จากมา รวมถึงความรู้ ความสามารถประสบการณ์ท่ีมี 

 ทั้งนี้ การศึกษาปัจจัยที่ก าหนดความต่อเนื่องของการย้ายถิ่นทั้งในรูปแบบของการย้ายถิ่น
กลับ (Return Migration) และการย้ายถิ่นต่อไปยังพ้ืนที่ปลายทางใหม่ (Onward Migration) โดยอิง
กับแนวคิดทฤษฎีทุนมนุษย์ด้านการย้ายถิ่นนั้นสามารถพิจารณาได้จากทั้ง 7 ตัวแปรดังต่อไปนี้ 10 

1) ต้นทุนในการย้ายถิ่นครั้งต่อไปจะต่ ากว่าการย้ายถิ่นครั้งแรก ต้นทุนในการย้ายถิ่นแบ่ง
ออกเป็น 2 ประเภท คือ ก) ต้นทุนในรูปของเงินตราหรือค่าใช้จ่ายเพ่ือการย้ายถิ่นโดยตรง 
(pecuniary costs) เช่น ค่าเดินทาง ค่าที่พัก ค่าประกันสุขภาพ ค่าเสื้อผ้าเครื่องใช้ต่างๆ เป็นต้น 
นอกจากนี้ ยังมีค่าใช้จ่ายในการปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมใหม่ และตลาดแรงงานที่เปลี่ยนไป 

                                           
10 ตัวแปรที่ 1-4 ปรับจาก พัชราวลัย วงศ์บุญสิน (2553) ที่สรุปตัวแปรส าคัญในการก าหนดความต่อเนื่องของการ
ย้ายถิ่นตามทฤษฎีทุนมนุษย์ด้านการย้ายถิ่น ส่วนที่ตัวแปรที่ 5-7 นั้น สรุปเพิ่มเติมจากงานศึกษาของ Shumway 
and Hall (1996) เรื่อง “Self-Selection, Earning and Chicano Migration: Differences between Return 
and Onward Migrant” 
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เช่น ค่าฝึกอบรมเพ่ือยกระดับความรู้ความสามารถในการท างาน รวมถึงทักษะด้านภาษาให้ตรงกับ
ความต้องการในประเทศปลายทาง และ ข) ต้นทุนที่ไม่อยู่ในรูปเงินตรา (non-pecuniary costs) เช่น 
การใช้เวลาให้เกิดประโยชน์สูงสุด ค่าเสียโอกาสที่ต้องเปลี่ยนไปอยู่ในสภาพแวดล้อมใหม่ หรือที่ท างาน
ใหม่ เช่น การสูญเสียความอาวุโสในการท างาน ต้นทุนทางด้านจิตใจ หรือสภาพทางจิตใจที่ผู้ย้ายถิ่น
ต้องจากครอบครัวและเพ่ือนพ้องไปไกล เป็นต้น ดังนั้น ผู้ที่เคยย้ายถิ่นมาก่อน จะเกิดการเรียนรู้จาก
ประสบการณ์การย้ายถิ่นนั้น หรือ “learning by doing” ซึ่งจะช่วยลดต้นทุนทั้งด้านข้อมูลข่าวสาร 
ค่าใช้จ่าย และต้นทุนทางจิตใจ ส าหรับการย้ายถิ่นในครั้งต่อๆ ไป และหากการย้ายถิ่นครั้งแรกประสบ
ความส าเร็จอาจส่งผลให้ผู้ที่เคยย้ายถิ่นมาแล้วมีแนวโน้มที่จะตัดสินใจย้ายถิ่นอีกครั้งหนึ่ง  ในทาง
กลับกัน หากไม่ประสบความส าเร็จในการย้ายถิ่นครั้งแรก ก็มีแนวโน้มที่ผู้ย้ายถิ่นนั้นจะตัดสินใจย้าย
ถิ่นกลับ (J. S. DaVanzo, and  Morrison, 1981) 

2) ความพึงพอใจ (Preference) ต่อการบริโภคในพ้ืนที่ที่อาศัยอยู่ในปัจจุบันเปรียบเทียบกับ
พ้ืนที่ปลายทาง หากมีความพึงพอใจต่อการบริโภคในพ้ืนที่ปลายทางมากกว่า อาจส่งผลต่อการ
ตัดสินใจย้ายถิ่นอีกครั้ง 

3) การประสบความส าเร็จจากการย้ายถิ่นครั้งก่อน ซึ่งหากเคยล้มเหลวในการย้ายถิ่นอาจไม่
ตัดสินใจย้ายถิ่นในครั้งต่อไป 

4) เงื่อนไขทางเศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงไปในพ้ืนที่ปลายทางหนึ่ง หรือในพ้ืนที่ปลายทางอ่ืน 
หรือในพ้ืนที่บ้านเกิด 

5) อรรถประโยชน์ที่แตกต่างกันในแต่ละขั้นของชีวิต ตามทฤษฎีทุนมนุษย์บุคคลย่อมมี
อรรถประโยชน์แตกต่างกันในแต่ละขั้นของชีวิต การย้ายถิ่นเป็นวิธีการหนึ่งที่บางคนเลือกใช้เพ่ือบรรลุ
เปูาหมายในการมีรายได้ตลอดชีวิตสูงสุด (maximize lifetime income)  

6) การได้รับข้อมูลข่าวสารจากเครือข่ายทางสังคมจากพ้ืนที่ปลายทางอ่ืน ระยะเวลาที่อาศัย
อยู่ในพ้ืนที่ปลายทางที่มากขึ้นท าให้ผู้ย้ายถิ่นได้ปฏิสัมพันธ์ และเป็นส่วนหนึ่งของเครือข่ายทางสังคม
มากขึ้นเช่นกัน ผู้ย้ายถิ่นจะเข้าไปอยู่ท่ามกลางการไหลเวียนของข้อมูลข่าวสารจากเครือข่ายทางสังคม
หนึ่งสู่อีกเครือข่ายทางสังคม  ดังนั้น ความส าเร็จหรือล้มเหลวในการย้ายถิ่นขึ้นอยู่กับปริมาณและ
คุณภาพของข้อมูล การตัดสินใจผิดพลาดเกี่ยวกับโอกาสในการได้งานท าในพ้ืนที่ปลายทาง และต้นทุน
ที่ไม่ใช่เงินอ่ืนๆ ในการย้ายถิ่น อาจเป็นผลมาจากความผิดพลาดหรือความไม่สมบูรณ์ของข้อมูล และ
น าไปสู่ความล้มเหลวในการย้ายถิ่นในที่สุด 

7) เครือข่ายทางสังคมที่เป็นกลุ่มชาติพันธุ์เดียวกันกับผู้ย้ายถิ่น Saenz and Davila (1992) 
วิเคราะห์ว่าผู้ที่มีแนวโน้มจะย้ายถิ่นกลับคือ ผู้ย้ายถิ่นที่ไม่สามารถเข้าถึงระบบความช่วยเหลือ หรือ
การเข้าเป็นสมาชิกส่วนหนึ่งของเครือข่ายผู้ย้ายถิ่นที่เป็นกลุ่มชาติพันธุ์เดียวกันในชุมชนพ้ืนที่ปลายทาง 
ดังนั้น เขาจึงเลือกที่จะย้ายถิ่นกลับไปยังพ้ืนที่ต้นทาง เพราะท าให้ต้นทุนที่ไม่ใช่เงินจากการไม่มี
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เครือข่ายกลุ่มชาติพันธุ์รองรับสูงมากเกินไป ตัวอย่างเช่น ผู้ย้ายถิ่นที่เข้าไปอยู่ในพ้ืนที่ที่แวดล้อมไป
ด้วยคนท้องถิ่น พวกเขาจะมีต้นทุนในการปรับตัวทั้งด้านภาษา วัฒนธรรม และการด ารงชีวิตอยู่ที่สูง
กว่าผู้ย้ายถิ่นในพ้ืนที่ที่มีเครือข่ายกลุ่มชาติพันธุ์เดียวกันอาศัยอยู่ เป็นต้น  

2.4. กรอบแนวคิดการวิจัย 

ผลจากการทบทวนแนวคิดทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ท าให้ผู้วิจัยสามารถก าหนดตัว
แปรที่คาดว่าน่าจะมคีวามสัมพันธ์กับการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า ลาว และ
กัมพูชา โดยจ าแนกกลุ่มตัวแปรอิสระออกเป็น 4 ด้าน ดังต่อไปนี้ 

1. ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สัญชาติ สถานภาพสมรส การศึกษาในประเทศต้นทาง 
และจ านวนบุตร 

2. ปัจจัยด้านการย้ายถิ่น ได้แก่ ระยะเวลาที่อยู่ในประเทศไทย  ประสบการณ์การย้ายถิ่น
เครือข่ายทางสังคมในถิ่นปลายทาง และสถานภาพทางกฎหมายของผู้ย้ายถิ่น 

3. ปัจจัยด้านการท างาน ได้แก่ ประเภทงานที่ท า รายได้ ประสบการณ์การท างาน ความพึง
พอใจต่องานที่ท า และเพ่ือนร่วมงานคนไทย 

4. ปัจจัยด้านนโยบายแรงงานข้ามชาติ ได้แก่ ความรู้ความเข้าใจต่อนโยบายแรงงานข้ามชาติ 
และช่วงเวลาของนโยบายที่แรงงานข้ามชาติย้ายถิ่นเข้ามา  

ส าหรับปัจจัยด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติ สามารถจ าแนกเป็น 3 ด้าน 
ได้แก่ การศึกษา การพัฒนาความสามารถในการท างาน และการส่งเสริมและดูแลสุขภาพ ทั้งนี้ ผู้วิจัย
ได้ก าหนดให้ตัวแปรด้านการพัฒนาทุนมนุษย์เป็นทั้งตัวแปรตามที่ได้รับอิทธิพลจากกลุ่มตัวแปรอิสระ
ทั้ง 4 ด้านดังที่กล่าวไปข้างต้น และเป็นตัวแปรอิสระในการพิสูจน์ความสัมพันธ์กับตัวแปรตาม คือ 
แผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติ (แผนภาพที่ 2.1) 
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2.5. วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 

 2.5.1 การย้ายถิ่นกับการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติ 
  การย้ายถิ่นที่ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติ   

ผลจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง พบว่างานศึกษาด้านการย้ายถิ่นกับการ
พัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติที่ผ่านมามีอยู่พอสมควร แต่ส่วนใหญ่เป็นงานวิจัยที่มุ่งวัด
ผลตอบแทนจากการลงทุนในทุนมนุษย์ของแรงงานย้ายถิ่นในรูปของรายได้ หรือความเจริญเติบโตทาง
เศรษฐกิจของประเทศ ซึ่งสามารถจ าแนกได้เป็น 2 ระดับ คือ  

1) งานวิจัยในระดับมหภาค เน้นศึกษาผลของการย้ายถิ่นที่มีต่อการสร้างและสะสม
ทุนมนุษย์ตั้งแต่ในประเทศต้นทาง จนถึงการพัฒนาทุนมนุษย์ที่มีอยู่ให้เพ่ิมพูนขึ้นในประเทศปลายทาง 
และการศึกษาผลของการย้ายถิ่นที่มีต่อการความเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศ (Jellal, 
2003; Sjaastad, 1962; Stark, Helmenstein, and Prskawetz, 1997; Stark et al., 1998) ตาม
ทฤษฎีทุนมนุษย์ ตัวแปรด้านการศึกษาเป็นเครื่องมือส าคัญในการวัดทุนมนุษย์ เนื่องจากสามารถ
สะท้อนถึงความรู้ความสามารถ และทักษะที่มีอยู่ในตัวบุคคล ตัวแปรด้านการศึกษานี้สามารถแบ่งเป็น
ตัวชี้วัดย่อยๆ ได้แก่ จ านวนปีที่ได้รับการศึกษาโดยเฉลี่ย (Average years of schooling) อัตราการ
เข้าศึกษา (School enrollment ratio) ค่าใช้จ่ายในการลงทุนด้านการศึกษา (Education cost) 
เป็นต้น  

อย่างไรก็ตาม มีงานศึกษาที่พยายามค้นหาดัชนีชี้วัดทุนมนุษย์ให้กว้างไปกว่าตัวแปร
ด้านการศึกษา (Han, Lin, and Chen, 2008; Healy, and  Côté, 2001; Park, 2004) ข้อค้นพบ
จากการทบทวนงานวิจัยที่ผ่านมาสามารถสรุปได้ว่า การวัดทุนมนุษย์ผ่านตัวแปรด้านการศึกษาเพียง
อย่างเดียวไม่เพียงพอ และไม่สามารถสะท้อนถึงทุนมนุษย์ที่ได้จากการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาทักษะแบบ
ไม่เป็นทางการ การพัฒนาความรู้ความสามารถผ่านประสบการณ์การท างาน นอกจากนี้ ยังได้กล่าวถึง
ข้อจ ากัดของการใช้ตัวแปรด้านการศึกษามาวัดทุนมนุษย์คือ ด้วยระบบการศึกษาที่แตกต่างกัน จึงเป็น
เรื่องยากหากจะศึกษาในเชิงเปรียบเทียบระหว่างประเทศ รวมถึงการวัดการศึกษาแต่ในเชิงปริมาณ
อาจไม่สะท้อนถึงทุนมนุษย์สะสม (human capital stock) ที่มีอยู่จริง ดังนั้น จึงต้องให้ความส าคัญ
กับคุณภาพของระบบการศึกษาด้วย (Livingstone, 1997) 

งานศึกษาของ Stark et al. (1997) ชี้ให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างการย้ายถิ่น
ข้ามชาติกับการพัฒนาทุนมนุษย์เป็นลักษณะห่วงโซ่ กล่าวคือ ยิ่งบุคคลคาดหวังต่อผลตอบแทนใน
ประเทศปลายทางที่จะย้ายถิ่นเข้าไปสูงเพียงใด จะยิ่งส่งต่อการตัดสินใจลงทุนในทุนมนุษย์ในประเทศ
ต้นทางมากข้ึนเท่านั้น เมื่อเข้าสู่ตลาดแรงงานในประเทศปลายทางแล้ว ในระยะแรก แรงงานข้ามชาติ
ได้รับค่าจ้างเท่าๆ กันหมด แต่ภายหลังที่แรงงานเริ่มมีการสะสมประสบการณ์การท างาน และมีการ
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เรียนรู้เพ่ือเพ่ิมความรู้ ความสามารถและทักษะมากขึ้น นายจ้างก็จะปรับการจ่ายค่าจ้างให้สอดคล้อง
กับผลิตภาพของแรงงานแต่ละคน และเมื่อแรงงานข้ามชาติย้ายถิ่นกลับจะท าให้ประเทศต้นทางได้รับ
ประโยชน์จากทุนมนุษย์ของแรงงานเหล่านี้ เนื่องจากพวกเขาจะน าเทคโนโลยีและทักษะในการผลิต
ใหม่ๆ กลับมาด้วย รวมถึงผลประโยชน์ในรูปของการน าเงินส่งกลับมาลงทุนและใช้จ่ายในประเทศต้น
ทางต่อไป 

2) งานวิจัยในระดับจุลภาค เป็นการศึกษาบทบาทของทุนมนุษย์ที่มีผลต่อการ
เพ่ิมขึ้นของผลิตภาพแรงงานและรายได้ของแรงงานข้ามชาติ งานศึกษาของ Hall and Farkas 
(2008) เป็นหนึ่งในผลงานที่มีอยู่จ านวนน้อยซึ่งศึกษาเกี่ยวกับการย้ายถิ่นกับการพัฒนาทุนมนุษย์ใน
แรงงานข้ามชาติระดับล่างนั้น เพ่ือค้นหาปัจจัยก าหนดความแตกต่างของแบบแผนความสัมพันธ์
ระหว่างอายุและเงินได้ (age-earning growth curve models) เปรียบเทียบระหว่างแรงงานข้าม
ชาติระดับล่าง กับแรงงานท้องถิ่นในสหรัฐอเมริกา ซึ่งตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคลของแรงงานที่เลือกใช้ 
ได้แก่ เชื้อชาติ/ชาติพันธุ์ สถานภาพทางกฎหมายของแรงงานข้ามชาติ จ านวนปีที่จบการศึกษาสูงสุด 
อายุที่ย้ายถิ่นเข้ามาในสหรัฐอเมริกาครั้งแรก และความสามารถในการใช้ภาษาอังกฤษ จากการศึกษา
พบว่ากลุ่มแรงงานข้ามชาติระดับล่างจ านวนมากที่ท างานอยู่ประเภทงานเดียวกันกับแรงงานท้องถิ่น 
เมื่อพิจารณาถึงการเพ่ิมขึ้นของค่าจ้างตามระยะเวลา และจ านวนปีที่จบการศึกษาสูงสุดพบว่าไม่มี
ความแตกต่างกันระหว่างแรงงานข้ามชาติและแรงงานท้องถิ่น นอกจากนี้ แรงงานข้ามชาติยังได้รับ
ผลตอบแทนจากความสามารถในการปรับตั วผสมกลมกลืนกับสั งคมในประเทศปลาย 
(acculturation) โดยวัดจากอายุที่ย้ายถิ่นเข้ามาในสหรัฐอเมริกาครั้งแรก และความสามารถในการใช้
ภาษาอังกฤษ  ข้อค้นพบในอีกด้านหนึ่งพบว่า แรงงานข้ามชาติจะได้รับค่าจ้างต่ ากว่าแรงงานท้องถิ่น
ประมาณ ร้อยละ 24 และมีโอกาสน้อยมากท่ีจะเข้าไปสู่งานประเภทบริหารจัดการ 

ส าหรับงานศึกษาในประเทศไทย ผลจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ยังไม่
ปรากฏว่ามีการศึกษาแบบบูรณาการการพัฒนาทุนมนุษย์ ทั้ง 3 ด้าน คือ การศึกษา การพัฒนา
ความสามารถในการท างาน และการส่งเสริมและดูแลสุขภาพ โดยส่วนใหญ่เป็นการศึกษาเฉพาะด้าน
แบบแยกส่วน เช่น การเข้าถึงและการจัดรูปแบบการศึกษาของแรงงานข้ามชาติหรือบุตรของแรงงาน
ข้ามชาติในประเทศไทย การเข้าถึงบริการสาธารณสุขและงานที่เกี่ยวข้องกับโรคเอดส์ในแรงงานข้าม
ชาติ ส่วนในด้านการพัฒนาทักษะและอาชีพของแรงงานข้ามชาติ ยังไม่มีงานที่ ศึกษาเรื่องนี้โดยตรง 
แต่เรื่องการท างานของแรงงานข้ามชาติจะเป็นเพียงหัวข้อหนึ่งในการศึกษาการถูกละเมิดสิทธิ
มนุษยชนหรือถูกแสวงประโยชน์จากการบังคับใช้แรงงานที่สะท้อนให้เห็นว่าแรงงานข้ามชาติยังไม่ได้
รับการคุ้มครองสิทธิและสวัสดิการแรงงานอย่างเป็นธรรม เป็นต้น โดยสรุป งานศึกษาเกี่ยวกับการ
พัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติในประเทศไทยมีลักษณะดังนี้ 
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1) การพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการศึกษา พบว่างานวิจัยที่เกี่ยวข้องส่วนใหญ่จะเน้น
กลุ่มเปูาหมายที่แรงงานเด็กข้ามชาติ หรือเด็กที่เป็นบุตรหลานของแรงงานข้ามชาติ จากการทบทวน
วรรณกรรมสามารถสรุปปัจจัยที่ส่งผลต่อการเข้าศึกษาในประเทศไทยของแรงงานข้ามชาติ และบุตร
ของแรงงานข้ามชาติได้ดังนี้ (Thu, 2006; คณะกรรมการรณรงค์ประชาธิปไตยในพม่า, 2550; นัยน์ป
พร สิปปภาส, 2551)  

 1.1) ปัจจัยด้านครอบครัวและชุมชน ได้แก่ ทัศนคติของพ่อแม่ท่ีเป็นแรงงานข้ามชาติ
ต่อการศึกษาของบุตร การขาดข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับการศึกษาและโรงเรียนของไทยท าให้ไม่ได้รับรู้
ถึงสิทธิทางการศึกษาของแรงงานข้ามชาติ ค่าใช้จ่ายในการศึกษา การที่เด็กต้องท างานช่วยครอบครัว 
ความสามารถในการใช้ภาษาไทย มีการเคลื่อนย้ายสูง ไม่มีเอกสารแสดงตนที่จะไปสมัครเข้าเรียน 
สถานภาพทางกฎหมายของแรงงานข้ามชาติ 

 1.2) ปัจจัยด้านสถานศึกษา แบ่งเป็น ปัจจัยในส่วนของโรงเรียนในระบบ ได้แก่ 
ระยะทางไปโรงเรียน ทัศนคติของผู้บริหารโรงเรียน การเลือกปฏิบัติในโรงเรียน งบประมาณที่จ ากัด 
ส่วนปัจจัยของโรงเรียนนอกระบบ หรือโรงเรียนที่จัดตั้งโดยองค์กรพัฒนาเอกชน ได้แก่ การท างานเชิง
รุกขององค์กรพัฒนาเอกชน ข้อจ ากัดด้านงบประมาณและบุคลากร และสถานภาพทางกฎหมายของ
โรงเรียน 

 1.3) ปัจจัยด้านนโยบายและกฎหมาย  ได้แก่ ปัญหาการปฏิบัติตามระเบียบ
กระทรวงศึกษาธิการว่าด้วยหลักฐานวัน เดือน ปี เกิด ในการรับนักเรียนเข้าสถานศึกษา พ.ศ. 2548 การ
ขาดระบบในการกระจายข้อมูลข่าวสารเรื่องการศึกษาในกลุ่มแรงงาน  

จากการทบทวนปัจจัยที่ส่งผลต่อการเข้าศึกษาของแรงงานข้ามชาติข้างต้น แสดงให้
เห็นว่า แรงงานข้ามชาติเป็นกลุ่มที่ด้อยโอกาสและส่วนใหญ่จะหลุดออกจากระบบการลงทุนในมนุษย์
อย่างเป็นทางการ เช่น การศึกษาในระบบ (formal education) การฝึกอบรมฝีมือแรงงานทั้งที่จัด
โดยภาครัฐและเอกชน การเข้ารับการรักษาในโรงพยาบาลของรัฐ เป็นต้น อย่างไรก็ตาม ควรพิจารณา
ด้วยว่าการสร้างและพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติกลุ่มนี้อาจไม่ได้เกิดจากกระบวนการพัฒนา
ความรู้และทักษะตามระบบปกติ หากแต่มีรูปแบบเฉพาะในแบบของแรงงานข้ามชาติระดับล่าง ทั้งนี้ก็
เพ่ือสร้างเงื่อนไขไปสู่การบรรลุชีวิตที่ดีกว่าตามท่ีพวกเขาคาดหวังไว้  

2.) การพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการพัฒนาความสามารถในการท างาน งานที่ศึกษา
ถึงการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติด้านการพัฒนาความสามารถในการท างาน โดยเฉพาะ
การพัฒนาทุนมนุษย์ในแรงงานข้ามชาติระดับล่างนั้นมีอยู่อย่างจ ากัดมาก ส่วนหนึ่งเป็นเพราะงานวิจัย
ส่วนใหญ่มุ่งเน้นศึกษาเพ่ือเสนอแนะนโยบายในเชิงบริหารจัดการ และปกปูองคุ้มครองสิทธิของ
แรงงานข้ามชาติจากประเทศเพ่ือนบ้านมากกว่าการพัฒนาศักยภาพของแรงงานกลุ่มนี้  เนื่องด้วยเห็น
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ว่าเป็นปัญหาการถูกละเมิดสิทธิของแรงงานข้ามชาติเป็นปัญหาส าคัญพ้ืนฐานที่จะต้องได้รับแก้ไขก่อน
เป็นอันดับแรก ดังนั้น งานวิจัยในส่วนที่กล่าวถึงการพัฒนาศักยภาพของแรงงานข้ามชาติในขณะ
ท างานยังพบว่ามีอยู่น้อย  

งานวิจัยด้านแรงงานข้ามชาติที่มีการศึกษาถึงการพัฒนาและฝึกอบรมฝีมือแรงงาน
ข้ามชาติ คือ งานศึกษาของ วิพรรณ ประจวบเหมาะ และคณะ (2544) เรื่อง ผลกระทบของการย้าย
ถิ่นต่อสภาวการณ์ของแรงงานข้ามชาติ: กรณีศึกษาประเทศไทย พบว่า มีแรงงานข้ามชาติชาวพม่า
น้อยมาก หรือร้อยละ 4.7 ที่เคยได้รับการอบรมก่อนเดินทางไปท างานในต่างประเทศ เฉพาะกลุ่มที่
ได้รับการอบรมนั้น เรื่องที่ได้รับการฝึกอบรมก็คือ เรื่องเกี่ยวกับท างานร้อยละ 71.4 โดยแรงงานพม่า
เป็นผู้แสวงหาหรือจัดการในเรื่องการอบรมเพ่ือให้ได้ข้อมูลต่างๆ เกี่ยวกับการท างานและความเป็นอยู่
ในประเทศไทยเอง ในขณะที่การฝึกอบรมหลังจากเดินทางเข้ามาท างานในประเทศไทยแล้ว แรงงาน
ข้ามชาติชาวพม่าเกือบทั้งหมดหรือร้อยละ 98.3 ไม่ได้รับการฝึกอบรมเพ่ิมเติมในด้านใดเลย  

ในงานศึกษาเดียวกันนี้ เมื่อถามถึงการพัฒนาความรู้ความช านาญหลังจากเดิน
ทางเข้ามาท างานในประเทศไทยแล้ว แรงงานข้ามชาติชาวพม่าร้อยละ 40.1 ตอบว่าตนได้รับความรู้
ด้านวิชาชีพมากขึ้น ร้อยละ 19.7 ตอบว่าได้ความรู้ด้านภาษา นั่นคือ ความสามารถด้านภาษาไทยซึ่ง
คาดว่าจะเป็นความสามารถในการพูดสื่อสารมากกว่าด้านการอ่านและเขียน ร้อยละ 14.4 ตอบว่าได้มี
ความรู้ความสามารถในงานด้านบริการและงานแม่บ้านมากข้ึน นอกจากนี้ ยังมีข้อค้นพบในเรื่องความ
ต้องการฝึกอบรมความรู้เพ่ิมเติมหลังจากมาท างานอยู่ในประเทศไทยแล้ว ซึ่งพบว่าเกือบครึ่งหนึ่งคือ 
ร้อยละ 47.7 ของแรงงานข้ามชาติชาวพม่าเห็นว่าตนไม่ต้องการฝึกอบรมความรู้เพ่ิมเติมในด้านใดๆ 
เลย นั่นคือ การไปท างานในต่างประเทศมิได้เป็นการสร้างแรงกระตุ้นหรือแรงจูงใจให้ศึกษาหาความรู้
เพ่ิมเติมในด้านใดๆ เลย คณะผู้วิจัยให้เหตุผลต่อข้อค้นพบนี้ว่า การไปท างานในต่างประเทศไม่ได้เป็น
การสร้างแรงกระตุ้นหรือแรงจูงใจให้ศึกษาหาความรู้เพ่ิมเติมจากที่เป็นอยู่ หรืออาจเป็นไปได้ว่า
แรงงานข้ามชาติชาวพม่าไม่ได้มองเห็นโอกาสของความก้าวหน้าในอาชีพ หรือเห็นว่าความรู้
ความสามารถที่มีอยู่เพียงพอแล้วที่จะใช้ประกอบอาชีพอยู่ในประเทศไทย เหตุผลส าคัญอีกประการ
หนึ่งคือ การเป็นผู้ย้ายถิ่นเข้าเมืองโดยผิดกฎหมายท าให้ไม่เห็นถึงโอกาสที่จะพัฒนาตัวเองไปมากกว่า 
ส าหรับในส่วนของผู้ที่มีความต้องการฝึกอบรมความรู้ความช านาญเพ่ิมเติมนั้น ความต้องการด้าน
ภาษาดูจะเด่นชัดกว่าด้านอ่ืน มีแรงงานข้ามชาติชาวพม่าต้องการเรียนรู้ภาษาไทยเพ่ิมมากขึ้นร้อยละ
18.8 รองลงมาคือ ต้องการความรู้เพิ่มเติมเรื่องช่างเครื่องยนต์สูงถึงร้อยละ 13.1 

ส าหรับทัศนคติเกี่ยวกับผลของการย้ายถิ่นเข้ามาท างานในประเทศไทยที่มีต่อตัว
แรงงาน ทักษะการท างาน และความก้าวหน้าทางอาชีพการงาน ผลการศึกษาให้ข้อค้นพบที่น่าสนใจ
คือ ในด้านผลต่อทักษะการท างาน แรงงานข้ามชาติชาวพม่าส่วนใหญ่ร้อยละ 55.4 เห็นว่าการเดินทาง
มาท างานในประเทศไทยมีส่วนในการเพ่ิมประสบการณ์ของตนมากกว่าการพัฒนาความสามารถหรือ
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ทักษะในการท างาน รองลงมา ร้อยละ 19 เห็นว่า การย้ายถิ่นมาท างานในประเทศไทยไม่มีผลต่อการ
เพ่ิมทักษะหรือแม้แต่ประสบการณ์ในการท างานแต่อย่างใด ในขณะที่กลุ่มที่เห็นว่าการย้ายถิ่นเข้ามา
ท างานนั้นมีผลต่อการเพ่ิมทักษะในการท างาน ร้อยละ 17 แต่เมื่อพิจารณาคุมด้วยตัวแปรอายุ ระดับ
การศึกษา และสถานภาพสมรส กลับไม่พบความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับต่ ากว่า .05  

ผลการศึกษาทัศนคติของแรงงานข้ามชาติชาวพม่าที่มีต่อความก้าวหน้าทางอาชีพ
การงาน พบว่า ร้อยละ 72.2 เห็นว่าการย้ายถิ่นมาท างานในประเทศไทยท าให้ตนได้งานท าที่มั่นคงขึ้น 
มากกว่าจะมีความก้าวหน้าทางอาชีพการงาน ในขณะที่ร้อยละ 27.4 คิดว่าก่อนและหลังย้ายถิ่นไม่มี
อะไรเปลี่ยนแปลง และเมื่อพิจารณาคุมด้วยตัวแปรอายุ ระดับการศึกษา และสถานภาพสมรส ไม่
พบว่ามีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับต่ ากว่า .05 และสุดท้ายคือ ทัศนคติเกี่ยวกับผล
ของการย้ายถิ่นเข้ามาท างานในประเทศไทยที่มีต่อตัวเอง พบว่าส่วนใหญ่ ร้อยละ 49.2 เห็นว่าการ
ย้ายถิ่นเข้ามาท างานในประเทศไทยให้ประโยชน์กับตัวเองในเรื่องเงิน กล่าวคือ มีรายได้ดีขึ้น มีกินมีใช้
และมีเงินส าหรับเก็บออม รองลงมา คือ ได้ความรู้ความช านาญและมีประสบการณ์ในการท างาน
เพ่ิมขึ้น และเมื่อพิจารณาคุมด้วยตัวแปรอายุ และสถานภาพสมรส ไม่พบความสัมพันธ์อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับต่ ากว่า .05 ในขณะที่เมื่อคุมด้วยระดับการศึกษาพบว่ามีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 โดยพบว่า ที่ระดับการศึกษา 5-7 ปี กลุ่มตัวอย่างนี้คิดว่าความรู้ในการท างานเป็น
ประโยชน์สูงกว่าเรื่องรายได้ ในขณะที่กลุ่มการศึกษา 0-4 ปี และ 8 ปีขึ้นไป คิดเห็นในทางตรงกันข้าม 
คือ เห็นประโยชน์เรื่องรายได้สูงกว่าความรู้ในการท างาน 

ส าหรับงานศึกษาแรงงานย้ายถิ่นข้ามชาติในช่วงต่อมา ส่วนใหญ่จะเน้นศึกษาเรื่อง
สภาพการท างานและการได้รับความคุ้มครองด้านสวัสดิการในการท างานของแรงงานข้ามชาติซึ่งอยู่
บนพ้ืนฐานของแนวคิดเรื่องสิทธิมนุษยชนและสิทธิของแรงงานเป็นหลัก (สหพันธ์แรงงาน-พม่า 
(FTUB) แผนกแรงงานข้ามชาติ และฟิลิป เอส. โรเบิร์ตสัน, 2549; สุภางค์ จันทวานิช และคณะ, 
2547) โดยสรุปคือ แรงงานข้ามชาติส่วนใหญ่ต้องประสบกับสภาพการท างานที่เลวร้าย และไม่ได้รับ
การคุ้มครองตามกฎหมายคุ้มครองแรงงาน เช่น ได้ค่าแรงต่ ากว่าค่าแรงขั้นต่ าตามที่กฎหมายก าหนด 
มีการหักเงินโดยไม่เป็นธรรมจากนายจ้าง มีระยะเวลาการท างานที่ยาวนาน ขาดการปูองกันและดูแล
สุขภาพ และไม่ได้รับการชดเชยหากเจ็บปุวยจากการท างาน เป็นต้น ทั้งนี้ การประสบปัญหาสภาพ
การท างานที่เลวร้ายนี้ จะแตกต่างกันไปตามประเภทงานที่ท าอยู่ เช่น แรงงานในกิจการประมง มี
สภาพการท างานที่หนัก และต้องท างานทั้งในเวลากลางวันและกลางคืน นอกจากนี้ การใช้ชีวิตส่วน
ใหญ่อยู่บนเรือประมงที่มีลูกเรือเป็นกลุ่มชาติพันธุ์เดียวกันเกือบทั้งหมด ท าให้ขาดโอกาสในการพัฒนา
ทักษะทางด้านภาษา รวมถึงการปฏิสัมพันธ์กับเครือข่ายหรือชุมชนแรงงานข้ามชาติก็น้อยกว่า
คนท างานประเภทอื่น ท าให้การเปลี่ยนงานไปท าอาชีพอ่ืนนอกเหนือจากย้ายไปเป็นลูกเรือประมงของ
เรือล าอ่ืนท าได้ยากกว่า 
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อย่างไรก็ตาม มีงานศึกษาท่ีพยายามสร้างโมเดลพัฒนาสภาพการท างานของแรงงาน
ข้ามชาติในประเทศไทย โดย สุภางค์ จันทวานิช และคณะ (2552) วัตถุประสงค์ของการสร้างโมเดล
คือ เพ่ือเป็นแนวทางในการลดภาระการท างาน งานที่เป็นอันตรายให้น้อยลง และเพ่ือพัฒนาสภาพ
การท างานให้ดีขึ้น โดยพ้ืนที่ที่ใช้ทดลองโมเดลคือ จังหวัดสมุทรสาคร จังหวัดระนอง อ าเภอแม่สอด 
จังหวัดตาก และกรุงเทพฯ ผลจากการศึกษาสามารถพัฒนาโมเดลได้ทั้งหมด 7 โมเดล ดังนี้ 1) โมเดล
ตัวอย่างที่ดีของไต้ก๋งเรือ 2) โมเดลการตรวจแรงงานต่างด้าวในกิจการประมง 3) การประกวดสถาน
ประกอบการดีเด่น 4) โมเดลวิทยุสองภาษาส าหรับแรงงานต่างด้าว 5) การเปิดช่องทางการร้องเรียน
ของแรงงานต่างด้าวต่อเจ้าหน้าที่คุ้มครองแรงงาน 6) ร่างกฎกระทรวงเพ่ือคุ้มครองแรงงานรับใช้ใน
บ้าน และ 7) ฮอตไลน์สายด่วนส าหรับแรงงานรับใช้ในบ้าน โดยโมเดลที่จะน าไปสู่การพัฒนาทุน
มนุษย์ของแรงงานข้ามชาติได้ คือ โมเดลวิทยุสองภาษาส าหรับแรงงานต่างด้าว โมเดลนี้เริ่มท าขึ้นที่
อ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก เพ่ือเผยแพร่ข้อมูลข่าวสารที่เป็นประโยชน์กับแรงงานข้ามชาติในภาษา
ของพวกเขาเอง เช่น ข้อมูลเกี่ยวกับหน้าที่ในการเป็นบุคคลที่ด ารงอยู่ในประเทศไทย และสิทธิของ
แรงงานต่างด้าวตามกฎหมายไทย เป็นต้น 

นอกจากนี้ มีงานศึกษาท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาทุนมนุษย์ในแรงงานย้ายถิ่นของไทย 
คือ การศึกษาของ มนัส สุขสาย (2536) ที่ใช้การวิจัยเชิงทดลองเพ่ือพิสูจน์บทบาทของการพัฒนาทุน
มนุษย์ในแรงงานย้ายถิ่นคนไทยภายในประเทศว่าจะสามารถหยุดยั้งการย้ายถิ่นออกนอกพ้ืนที่ต้นทาง 
และช่วยยกระดับชีวิตความเป็นอยู่ให้ดีขึ้นได้หรือไม่ และอย่างไร โดยจัดหลักสูตรฝึกอบรมพัฒนา
อาชีพให้กับประชากรวัยแรงงานในหมู่บ้านแขมใต้ จังหวัดอุบลราชธานี แล้วท าการประเมินก่อนและ
หลังการฝึกอบรมว่ากลุ่มตัวอย่างมีการปรับแนวคิดเรื่องการย้ายถิ่นอย่างไร ผลการศึกษาพบว่าผู้เข้า
รับการฝึกอบรมตามโครงการทุกคนตอบว่าจะไม่ย้ายถิ่น และเห็นควรให้มีการน าความรู้ที่ได้จากการ
ฝึกอบรมมาประกอบอาชีพจริง พร้อมทั้งเสนอแนะให้สร้างความร่วมมือกับภาคเอกชนเพ่ือเพ่ิมการ
จ้างงานในชนบทอีกทางหนึ่ง อย่างไรก็ตาม การศึกษายังมีข้อจ ากัดอยู่ประการส าคัญคือ ผู้วิจัยไม่ได้
น าปัจจัยส่วนบุคคล และปัจจัยด้านทัศนคติต่อการฝึกอบรม และการย้ายถิ่นมาวิเคราะห์ร่วมกับการ
ปรับแนวคิดเรื่องการย้ายถิ่น ท าให้ไม่สามารถเห็นภาพความแตกต่างว่ากลุ่มผู้ได้รับการฝึกอบรมแต่ละ
กลุ่มท่ีมีคุณลักษณะต่างกันนั้นจะส่งผลต่อการปรับแนวคิดด้านการย้ายถิ่นอย่างไร   

3) การพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการส่งเสริมและดูแลสุขภาพ ตามทฤษฎีทุนมนุษย์ 
การลงทุนด้านสุขภาพเป็นเครื่องมือหนึ่งในการสะสมทุนมนุษย์ ขณะเดียวกัน สุขภาพเป็นได้ทั้ง
เครื่องมือ (means) ที่จะน าไปสู่การพัฒนาทุนมนุษย์ในด้านอ่ืนๆ และเป็นเปูาหมายหรือจุดหมาย
ปลายทางในตัวเอง (ends) ด้วย ซึ่งในมุมมองหลังนี้ มาตรวัดความส าเร็จจึงไม่ควรอยู่ที่   การ
ควบคุมต้นทุนให้ต่ าที่สุด หรือท าให้มีประสิทธิภาพต่อต้นทุนสูงที่สุด หากแต่ควรวัดจากความสามารถ
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ในการบรรลุเปูาหมายที่ประชาชนจะมีสุขภาพและคุณภาพชีวิตที่ดีซึ่งน่าจะเป็นเปูาหมายของชีวิตที่พึง
ปรารถนาในตัวเอง (วิโรจน์ ณ ระนอง, 2551) 

ในบริบทของแรงงานข้ามชาติ ส าหรับการลงทุนด้านสุขภาพนั้น ไม่ควรจ ากัดแค่การ
ปูองกันไม่ให้แรงงานข้ามชาติแพร่เชื้อโรคติดต่อมาสู่คนไทย แต่ต้องค านึงถึงการส่งเสริมสุขภาพที่
ครอบคลุมทั้งด้านความรู้ ทัศนคติ และแบบแผนการด าเนินชีวิตที่เหมาะสม และเอ้ือต่อการมีสุขภาพดี
ของแรงงานข้ามชาติ ทั้งนี้ จากการประกาศกฎบัตรออตตาวาที่ประเทศแคนนาดา ปี ค.ศ. 1986 ได้
บัญญัติว่า "การส่งเสริมสุขภาพ" หรือ "HEALTH PROMOTION" หมายถึง "กระบวนการเพ่ือให้
ประชาชน เพ่ิมขีดความสามารถในการควบคุม และสร้างเสริมสุขภาพของตนเองให้ดีขึ้น ในการบรรลุ
ซึ่งสุขภาวะอันสมบูรณ์ ทั้งทางร่างกาย จิตใจ และสังคม" บุคคล และกลุ่มบุคคลจะต้องสามารถบ่ง
บอกและตระหนักถึงความมุ่งมาดปรารถนาของตนเอง สามารถตอบสนองต่อปัญหาของตนเอง และ
สามารถเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดล้อม หรือปรับตนให้เข้ากับสิ่งแวดล้อมได้ อีกทั้งยังสามารถควบคุมปัจจัย
ต่างๆ ที่มีผลต่อสุขภาพ เช่น ลดปัจจัยเสี่ยงที่ก่อให้เกิดมะเร็ง การขาดการออกก าลังกาย  การขาด
จิตส านึกในเรื่องของความปลอดภัย ท าให้เกิดอุบัติเหตุ หลีกเลี่ยงจากสิ่งแวดล้อมเป็นพิษที่เป็นสาเหตุ
ที่ท าลายสุขภาพ ขณะเดียวกันก็ให้ความส าคัญ หรือเน้นให้การเพ่ิมในด้านปัจจัยส่งเสริมสุขภาพ เช่น 
การออกก าลังกายมากขึ้น รับประทานอาหารที่มีประโยชน์ อยู่ในสิ่งแวดล้อมที่ดี  (ส านักส่งเสริม
สุขภาพ กรมอนามัย กระทรวงสาธารณสุข, 2554) 

ส าหรับงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการส่งเสริมสุขภาพของแรงงานข้ามชาติ
พบว่ามีอยู่น้อยมาก เมื่อเปรียบเทียบกับงานวิจัยสุขภาพในด้านอ่ืนๆ อย่างไรก็ตาม งานศึกษาที่น่าจะ
ใช้เทียบเคียงกันได้ คือ งานของ จันทร์ฉาย ตระกูลดี (2542) เป็นการศึกษาเรื่อง ความรู้ด้านสุขภาพ
และพฤติกรรมการดูแลตนเองของแรงงานหญิงพม่าในจังหวัดราชบุรี โดยใช้แบบสัมภาษณ์ความรู้ด้าน
สุขภาพและพฤติกรรมการดูแลตนเองมาประยุกต์กับกรอบแนวคิดการดูแลตนเองของโอเรม ผล
การศึกษาพบว่า แรงงานหญิงจากพม่าส่วนมากมีความรู้ด้านสุขภาพทั่วไปและความรู้เกี่ยวกับสุขภาพ
ของสตรีในระดับต่ า รวมถึงมีการแสวงหาความรู้ทางด้านสุขภาพในระดับต่ าเช่นกัน เกือบทั้งหมดมี
การดูแลตนเองต่อสิ่งจ าเป็นพื้นฐานในการด ารงชีวิตในระดับปานกลาง ส่วนการดูแลตนเองในวัยเจริญ
พันธุ์เกี่ยวกับการมีเพศสัมพันธ์ก็อยู่ในระดับต่ า นอกจากนี้ ยังพบผลการศึกษาที่น่าสนใจคือ พบว่ามี
ตัวแปรด้านการย้ายถิ่น และทุนมนุษย์ที่มีความสัมพันธ์กับความรู้และพฤติกรรมดูแลสุขภาพของ
แรงงานข้ามชาติ โดยผลจากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ด้วย Chi-square test พบว่า ระยะเวลาที่เข้า
มาท างานในประเทศไทย และระดับความสามารถในการใช้ภาษาไทยมีความสัมพันธ์กับการแสวงหา
ความรู้ทางด้านสุขภาพ และการดูแลตนเองในวัยเจริญพันธุ์เกี่ยวกับการดูแลบุตรอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ ที่ระดับ 0.05  
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งานวิจัยชิ้นหนึ่งที่ท าให้ผู้วิจัยได้ตระหนักถึงความส าคัญของแบบแผนการด าเนินชีวิต
ที่มีความสัมพันธ์กับภาวะสุขภาพของแรงงานข้ามชาติ คือ งานของ ศศิพร ตัชชนานุสรณ์ (2543) 
ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยลักษณะบุคคล แบบแผนการด าเนินชีวิตกับภาวะสุขภาพของ
แรงงานต่างชาติในจังหวัดสมุทรสาคร ผลการศึกษาพบว่า แรงงานต่างชาติส่วนใหญ่มีแบบแผนการ
ด าเนินชีวิตที่ยังไม่อยู่ในระดับดี และบางส่วนมีแบบแผนการด าเนินชีวิตที่เป็นปัญหาและอาจมี
ผลกระทบต่อภาวะสุขภาพ ได้แก่ การดื่มสุรา สูบบุหรี่ การใช้ยาหรือสารเสพติด พฤติกรรมเสี่ยงทาง
เพศ การท างานหนักและเสี่ยงอันตราย รวมถึงมีระยะเวลาการท างานที่ยาวนาน ปัญหาความเครียด 
ความวิตกกังวล ในด้านการได้รับความรู้ด้านสุขภาพ พบว่า แรงงานส่วนใหญ่ยังขาดโอกาสในการ
ได้รับข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับสุขภาพ ส่วนด้านสภาพแวดล้อมของที่พักอาศัย พบว่า แรงงานต่างชาติ
อยู่อาศัยกันอย่างแออัดยัดเยียด การก าจัดขยะหรือสิ่งปฏิกูลไม่ถูกสุขลักษณะ และจ านวนห้องสุขามี
ไม่เพียงพอ  

นอกจากนี้ ยังมีงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับด้านสุขภาพของแรงงานข้ามชาติอยู่เป็นจ านวนมาก ซึ่ง
ส่วนใหญ่จะมุ่งศึกษาเกี่ยวกับเรื่องการเข้าถึงบริการทางสาธารณสุขและสิทธิด้านการรับบริการ
สาธารณสุข (Ling, 2007; ขวัญชีวัน บัวแดง, 2552) งานศึกษาด้านอนามัยเจริญพันธุ์ของแรงงานหญิง 
และผู้ย้ายถิ่นวัยรุ่น (กฤตยา อาชวนิจกุล ทรีส โค เอ ท ท์  และ นิ น นิ น ไพ น์ , 2543) และงาน
ศึกษาท่ีเกี่ยวข้องกับการย้ายถิ่นข้ามพรมแดนและความรู้ ทัศนคติ และพฤติกรรมของแรงงานข้ามชาติ
อันจะเป็นปัจจัยเสี่ ยงต่อการติด เชื้อ เอชไอวี  ซึ่ งงานประเภทหลั งนี้มีอยู่ เป็นจ านวนมาก 
(Patcharawalai Wongboonsin et al., 2009; Press, 2007; สุภางค์ จันทวานิช และคณะ, 2544; 
อภิชาติ จ ารัสฤทธิรงค์ และวาทินี บุญชะลักษี, 2552)  

   

 ปัจจัยด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ที่ส่งผลต่อแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงาน
ข้ามชาติ 

ตามทฤษฎีด้านทุนมนุษย์ในการย้ายถิ่น (Human capital Model for Migration) 
การย้ายถิ่นถือเป็นการลงทุนในทุนมนุษย์รูปแบบหนึ่ง ผู้ย้ายถิ่นย่อมคาดหวังผลตอบแทนจากการ
อพยพจากพ้ืนที่หนึ่งไปยังอีกพ้ืนที่หนึ่ง โดยเฉพาะในรูปของเงินได้ที่เพ่ิมขึ้นในอนาคต แต่มิใช่ว่าผู้ย้าย
ถิ่นทั้งหมดจะสามารถท าก าไรได้จากการลงทุนในทุนมนุษย์ ผู้ย้ายถิ่นที่เดินทางเข้าไปท างานในพ้ืนที่
ปลายทางแล้วพบว่าต้นทุนในการอพยพนั้นสูงกว่าผลตอบแทนที่คาดหวังไว้ เช่น งานที่คาดหวังไว้ไม่
พบในพ้ืนที่ปลายทาง หรือต้นทุนค่าครองชีพสูงกว่าที่คาดไว้ ต้นทุนทางด้านจิตใจของการจาก
ครอบครัวและเพ่ือนมากกว่าที่คิดไว้  ในกรณีเช่นนี้อาจมี “การไหลย้อนกลับ” (backflows) 
(McConnell et al., 1999) ซึ่งโดยนัยนี้ การย้ายถิ่นกลับอาจหมายถึงความล้มเหลว (failure)  
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จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่ามีงานศึกษาที่ขยายความไปกว่าทฤษฎี
ดังกล่าว คือ ความแตกต่างในเรื่องการลงทุนในทุนมนุษย์หรือการพัฒนาทุนมนุษย์ในพ้ืนที่ปลายทาง
ของแรงงานข้ามชาติ อาจเป็นผลมาจากความตั้งใจของแรงงานข้ามชาติเองอันเกี่ยวพันกับแผนการ
ย้ายถิ่นในอนาคต หรือเป็นผลมาจากการที่แรงงานข้ามชาติไม่สามารถพัฒนาความรู้ความสามารถ 
และทักษะให้สอดคล้องกับการท างานในพ้ืนที่ปลายทาง โดยงานศึกษาของ Jellal (2003) ซึ่งใช้
แนวคิดของ Chiswick and Miller (1995) ศึกษาเรื่องการย้ายถิ่นข้ามชาติกับการสร้างทุนมนุษย์ 
พบว่า ผู้ย้ายถิ่นที่มีแนวโน้มจะย้ายถ่ินกลับ จะมีการลงทุนในทุนมนุษย์น้อยกว่าผู้ย้ายถิ่นที่มีความตั้งใจ
จะตั้งถิ่นฐานถาวรในประเทศปลายทาง โดยวัดจากการเรียนรู้ภาษาของคนท้องถิ่นในประเทศ
ปลายทาง ท าให้แรงงานข้ามชาติกลุ่มที่ไม่ได้ตั้งใจจะตั้งถิ่นฐานประสบกับความยากล าบากในการหา
งานท า หรือได้รับค่าจ้างที่ต่ ากว่าแรงงานกลุ่มอื่นๆ ที่มีความสามารถในการใช้ภาษาดีกว่า  

ในขณะที่กลุ่มที่มีแนวโน้มที่จะตั้งถิ่นฐานนั้นเลือกที่จะลงทุนเพ่ือพัฒนาทุนมนุษย์ใน
ประเทศปลายทาง เพ่ือให้ได้รับค่าจ้างที่สูงขึ้น นอกจากนี้ ยังมีข้อพบที่น่าสนใจคือ ภายใต้โมเดลการ
ย้ายถิ่นของแรงงานข้ามชาติที่มีทักษะแตกต่างกัน แรงงานข้ามชาติจากประเทศที่มีรายได้ต่ า  มี
แนวโน้มที่จะลงทุนในทุนมนุษย์น้อยกว่า และมีความเป็นไปได้ที่ย้ายถิ่นกลับ เนื่องจากหากยังท างาน
อยู่อย่างไม่มีการพัฒนาทุนมนุษย์ต่อไปในประเทศปลายทาง จะท าให้ค่าจ้างของพวกลดต่ าลงมากกว่า
แรงงานท้องถิ่น แต่ส าหรับกลุ่มแรงงานข้ามชาติที่อยู่ในงานประเภทที่ใช้ทักษะเหมือนกัน ผล
การศึกษานี้เป็นไปในทิศทางเดียวกันกับของ Stark et al. (1998) ว่าผู้ย้ายถิ่นที่ตั้งใจจะอยู่ มีแนวโน้ม
ที่จะลงทุนในทุนมนุษย์มากกว่า 

ผลจากการศึกษาของ Jellal (2003) สะท้อนให้เห็นถึงความส าคัญของ
ความสามารถในการใช้ภาษาของท้องถิ่นปลายทางในฐานะเป็นทุนมนุษย์ส าคัญที่ ส่งผลต่อ
ความสามารถในการปรับตัว และเพ่ิมพูนผลตอบแทนที่คาดว่าจะได้รับจากการย้ายถิ่น รวมถึงทิศทาง
การย้ายถิ่นในอนาคต แต่งานศึกษาของ Chiswick ก่อนหน้านี้ในปี ค.ศ. 1991 และงานของ 
Shumway และ Hall ในปี ค.ศ. 1996 ซึ่งศึกษากลุ่มแรงงานย้ายถิ่นระดับล่างในสหรัฐอเมริกา กลับ
น าเสนอข้อค้นที่ตรงกันข้าม โดยพบว่าผู้ที่มีแนวโน้มจะย้ายถิ่นกลับ และย้ายถิ่นต่อไปส่วนใหญ่จะมี
ความสามารถในการพูดภาษาอังกฤษในระดับดีและดีมาก งานของ Chiswick (1991) อธิบายเพ่ิมเติม
ถึงผลการศึกษาดังกล่าวว่า ส าหรับแรงงานย้ายถิ่นความสามารถทางภาษาเป็นเครื่องมือที่ส าคัญที่จะ
น าไปสู่การเปิดโอกาสในการได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความสามารถในการท างาน และการ
เคลื่อนย้ายไปสู่งานที่ดีกว่าในที่สุด ในทางตรงกันข้าม หากแรงงานย้ายถิ่นไม่สามารถพูดภาษาของ
ท้องถิ่นปลายทางได้ก็เท่ากับเป็นการปิดโอกาสในการเพ่ิมพูนความสามารถในการท างาน รวมถึง
โอกาสที่จะได้รับผลตอบแทนจากการย้ายถิ่นตามที่คาดหวังไว้ 
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นอกจากนี้ งานศึกษาของ Shumway and Hall (1996)ยังให้ข้อสรุปเรื่อง
ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษย์กับการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานย้ายถิ่นที่ตรงกันข้าม
กับทฤษฎีด้านทุนมนุษย์ในการย้ายถิ่น แรงงานย้ายถิ่นกลับโดยเฉลี่ยแล้วจะมีระดับการพัฒนาทุน
มนุษย์ที่สูงกว่า (วัดจากจ านวนปีที่ศึกษาโดยเฉลี่ย) ในขณะที่กลุ่มผู้ที่ตัดสินใจจะย้ายถิ่นต่อไปยังพ้ืนที่
ปลายทางอ่ืน โดยเฉลี่ยแล้วมีระดับการพัฒนาทุนมนุษย์ที่ต่ ากว่า และส่วนใหญ่อยู่กลุ่มแรงงานไร้
ทักษะ ดังนั้น ท าให้พวกเขาเสียเปรียบหากเลือกย้ายถิ่นกลับไปอยู่ในพ้ืนที่ต้นทาง Shumway และ 
Hall อธิบายเหตุผลของข้อสรุปนี้ด้วยความแตกต่างของรายได้ระหว่างแรงงานย้ายถิ่นทั้ง 2 กลุ่ม ซึ่ง
พบว่ารายได้ของกลุ่มผู้ย้ายถิ่นที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าระดับมัธยมศึกษาจะลดลงประมาณร้อยละ 
20 หากย้ายถิ่นกลับไปอยู่ในพ้ืนที่ต้นทาง แต่ถ้าย้ายถิ่นต่อไปรายได้จะลดลงประมาณร้อยละ 11 
ในทางกลับกัน แรงงานย้ายถิ่นที่มีการศึกษาระดับอุดมศึกษาขึ้นไปจะได้รับค่าจ้างที่สูงขึ้นไม่ว่าจะย้าย
ถิ่นกลับ หรือย้ายถิ่นต่อไป ทั้งนี้ ขึ้นอยู่กับเงื่อนไขทางเศรษฐกิจของพ้ืนที่ที่ย้ายถิ่นเข้าไปอยู่ด้วย 

ส าหรับงานศึกษาด้านแรงงานข้ามชาติของประเทศไทยที่เกี่ยวกับแผนการย้ายถิ่นใน
อนาคต พบว่ามีงานวิจัยที่มีเนื้อหาเกี่ยวข้องอยู่พอสมควร โดยเฉพาะการก าหนดให้เป็นหัวข้อย่อย
ภายใต้หัวข้อหลักคือ การย้ายถิ่น ซึ่งงานวิจัยด้านแรงงานข้ามชาติส่วนใหญ่ต้องมีข้อมูลส่วนนี้เป็น
พ้ืนฐานก่อนจะน าไปสู่การศึกษาความสัมพันธ์กับตัวแปรตามอ่ืนๆ ที่ต้องการต่อไป ในขณะที่ ยังไม่ มี
การศึกษาแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติในฐานะตัวแปรตามอย่างชัดเจน รวมถึงยังไม่
มีการน าปัจจัยด้านการพัฒนาทุนมนุษย์มาศึกษาในฐานะตัวแปรแทรกกลางที่ส่งผลต่อแผนการย้ายถิ่น
ในอนาคตของแรงงานข้ามชาติ 

อย่างไรก็ตาม ยังมีงานที่ศึกษาความตั้งใจตั้งถิ่นฐานถาวรของแรงงานข้ามชาติ ซึ่งถือ
เป็นการบุกเบิกงานศึกษาด้านการปรับตัวของแรงงานย้ายถิ่นทั้งไทยและต่างชาติ กับความตั้งใจในการ
ตั้งถิ่นถาวรในเวลาต่อมา นั่นคือ งานศึกษาของ วันเพ็ญ วอกลาง (2541) เรื่องกระบวนการปรับตัว
และปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจที่จะอยู่ถาวรของแรงงานอพยพจากประเทศพม่า โดยมุ่งศึกษา
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความตั้งใจในการย้ายถิ่นหรือไม่ย้ายถิ่น (Migration Intention) ด้วยเหตุผลที่ว่า
ความตั้งใจเป็นตัวก าหนดใกล้ชิดของพฤติกรรม ถึงแม้จะไม่ใช่การศึกษาพฤติกรรมการอยู่ถาวรหรือ
การอยู่ชั่วคราว แต่ก็สามารถท าให้เข้าใจและท านายพฤติกรรมการอยู่ถาวรหรืออยู่ชั่วคราวได้ ผลจาก
การศึกษา พบว่า ความตั้งใจที่จะอยู่ถาวรของแรงงานพม่ามีประมาณ 2 ใน 3 ส าหรับปัจจัยที่ส่งผลต่อ
ความตั้งใจที่จะอยู่ถาวรของแรงงานพม่าที่พักอาศัยอยู่ในจังหวัดเชียงรายตั้งแต่ 2 ปีขึ้นไป คือ การ
ปรับตัวในการอยู่อาศัยให้เข้ากับชุมชนและสังคมในจังหวัดเชียงราย และกลุ่มที่พักอาศัยต่ ากว่า 2 ปี 
พบว่าปัจจัยภูมิหลังและเครือข่ายครอบครัวและเครือญาติที่เชื่อมโยงด้วยความผูกพันระหว่างประเทศ
พม่าและจังหวัดเชียงราย มีอิทธิพลต่อความตั้งใจอยู่ถาวรมากท่ีสุด 
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ส าหรับผลการศึกษาท่ีเกี่ยวข้องกับแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติ มี
ข้อค้นพบที่สะท้อนให้เห็นถึงพัฒนาการเกี่ยวกับความคิดและตัดสินใจในแผนการย้ายถิ่นมาเป็นล าดับ 
เริ่มจากงานศึกษาของ สุภางค์ จันทวานิช และคณะ (2544) ที่แรงงานข้ามชาติส่วนใหญ่ยังไม่มี
แผนการย้ายถิ่นในอนาคต แต่คิดว่าจะอยู่ในประเทศไทยไปช่วงเวลาหนึ่ง จนกระทั่งสามารถบรรลุ
เงื่อนไขในชีวิตที่ตั้งไว้ เช่น จะย้ายถิ่นกลับไปยังพ้ืนที่ต้นทางเมื่อเก็บเงินได้จ านวนหนึ่ง จะย้ายถิ่นกลับ
เมื่อมีอายุมากขึ้นและไม่มีแรงท างานแล้ว เป็นต้น และเมื่อพิจารณาถึงแผนการเคลื่อนย้ายในแต่ละ
กลุ่มอาชีพ พบว่า กลุ่มแรงงานข้ามชาติในภาคการเกษตร อุตสาหกรรม ก่อสร้าง รับจ้าง งานบริการ 
และค้าขาย ตอบว่ายังไม่มีแผนย้ายถิ่นในอนาคตในสัดส่วนที่สูงใกล้เคียงกัน คือ ร้อยละ 80 ขึ้นไป โดย
กลุ่มแรงงานก่อสร้างมสีัดส่วนของผู้ที่ตอบว่ายังไม่มีแผนการย้ายถิ่นในอนาคตสูงที่สุด ถึงร้อยละ 91.7 
ส่วนกลุ่มแรงงานข้ามชาติที่มีแผนการย้ายถิ่นในอนาคตและก าหนดเวลาในการอยู่ในประเทศไทยแล้ว
คือ กลุ่มหญิงบริการ  

งานศึกษาของ วิพรรณ ประจวบเหมาะ และคณะ (2544) เริ่มมีข้อค้นพบที่ชัดเจน
มากขึ้นเกี่ยวแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติ โดยแรงงานข้ามชาติชาวพม่าร้อยละ 
46.5 ตอบว่ายังไม่ต้องการที่จะย้ายถิ่นต่อไป ในขณะเดียวกัน ก็เริ่มเห็นแนวโน้มของการย้ายถิ่นของ
แรงงานข้ามชาติ (Onward Migration) ซึ่งพบว่ามีแรงงานข้ามชาติชาวพม่าร้อยละ 25.9 ที่ยังคง
ต้องการย้ายถิ่นไปท างานในต่างประเทศต่อไปอีก นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัย
ด้านทุนมนุษย์คือ ระดับการศึกษากับการตัดสินใจย้ายถิ่นแรงงานข้ามชาติชาวพม่าพบว่า ระดับ
การศึกษาไม่ได้มีความสัมพันธ์ต่อการย้ายถิ่นข้ามชาติเข้ามาในประเทศไทยในครั้งแรก หากแต่เป็น
ปัจจัยผลักทางด้านปัญหาบีบคั้นทางเศรษฐกิจและความขัดแย้งทางการเมืองในประเทศต้นทาง ดัง
เห็นได้ว่าแรงงานข้ามชาติชาวพม่าท้ังๆ ที่มีพ้ืนฐานการศึกษาในระดับที่สูง แต่เมื่อย้ายถิ่นเข้ามาท างาน
ในประเทศไทย ซึ่งส่วนใหญ่เป็นงานที่ไม่มีความสัมพันธ์กับระดับการศึกษา กล่าวคือ ส่วนใหญ่เป็นงาน
ที่มีสถานภาพเป็นลูกจ้างและใช้ก าลังแรงงาน แต่การศึกษานั้นกลับมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการย้าย
ถิ่นภายในประเทศของแรงงานข้ามชาติ พบว่า แรงงานที่มีการศึกษาสูงขึ้นมีแนวโน้มของการย้ายถิ่น
ภายในประเทศเพ่ิมข้ึน 

ในงานศึกษาของ Chimmamee and Wongboonsin (2010) สะท้อนให้เห็นถึง
ความชัดเจนของการวางแผนการย้ายถิ่นต่อจากงานของ วิพรรณ ประจวบเหมาะ และคณะ (2544) 
โดยเป็นการศึกษาความคาดหวังต่อชีวิตที่ดีกว่าหลังจากย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทยแล้ว พบว่า แม้
การอยู่ในประเทศไทยจะมีรายได้และมีงานที่ดีซึ่งเป็นสิ่งที่พวกเขาคาดหวัง แต่ก็เป็นเพียงระยะสั้น ใน
ระยะยาว พวกเขาคิดว่าการมีชีวิตที่ดีกว่าคือ การได้ย้ายถ่ินกลับไปอยู่ในพ้ืนที่บ้านเกิดของตนเอง และ
ส่วนใหญ่ยังตอบด้วยว่าไม่มีความตั้งใจที่จะตั้งถิ่นฐานถาวรในประเทศไทย แต่จะกลับไปเมื่อสถานะ
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ทางการเงินมั่นคงแล้ว โดยมีความปรารถนาที่จะกลับไปเป็นเจ้าของธุรกิจขนาดเล็ก สร้างบ้านหลังใหม่ 
กลับไปศึกษาต่อ และอยู่ร่วมกับครอบครัวอย่างพร้อมหน้า 

ผลจากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้องกับการย้ายถิ่นและการพัฒนาทุนมนุษย์ท า
ให้เห็นว่า แม้งานศึกษาดังกล่าวจะเป็นงานในต่างประเทศเป็นหลัก และมีอยู่ไม่มากในประเทศไทย แต่
หากพิจารณาในเนื้อหาของงานวิจัยด้านแรงงานข้ามชาติที่ผ่านมา จะเริ่มเห็นพัฒนาการของ
ความสัมพันธ์ระหว่างการย้ายถิ่นกับการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติมากขึ้น โดยเฉพาะ
แนวโน้มที่ปัจจัยด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ในช่วงเวลาหลังการย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทย ส่งผลต่อ
การวางแผนและการตัดสินใจย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติในรูปแบบที่แตกต่างกันออกไป
ตามความแตกต่างของกลุ่มสัญชาติ และอาชีพ รวมถึงปัจจัยแวดล้อมอ่ืนๆ ดังนั้น จึงน่าจะสรุปได้ว่า
ปัจจัยด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติในประเทศไทยมีผลต่อแผนการย้ายถิ่นในอนาคต
ของแรงงานข้ามชาติ  

 2.5.2 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติในประเทศไทย 

ในการศึกษาครั้งนี้ แบ่งปัจจัยที่ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ และแผนการย้ายถิ่นในอนาคต 
ไดด้ังนี้ 

ปัจจัยส่วนบุคคล 
  เพศ 

กลุ่มแรงงานข้ามชาติจากประเทศเพ่ือนบ้าน โดยเฉพาะประเทศพม่า ประกอบไป
ด้วยกลุ่มชาติพันธุ์ย่อยๆ ที่มีวัฒนธรรมในเรื่องเพศที่แตกต่างกัน ดังนั้น ความเป็นหญิงชายย่อมส่งผล
ต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ที่แตกต่างกันด้วย ดังเช่นกรณีของผู้หญิงในประเทศพม่า จะถูกจ ากัดโอกาสใน
การแสดงความคิดเห็น หรือการก าหนดนโยบายต่างๆ ถึงแม้ผู้หญิงจะอยู่ในก าลังแรงงานสูงถึงร้อยละ 
6311 ก็ตาม และการเรียนต่อในมหาวิทยาลัยนั้นพบว่าจ านวนของผู้หญิงจะมีมากกว่าผู้ชาย แต่มี

ผู้หญิงจ านวนน้อยมากที่มีโอกาสเข้าสู่ต าแหน่งสูงๆ ของทางราชการ ในท านองเดียวกันไม่มีองค์กรใด
เลยในประเทศพม่าท่ีจะสนใจในการปกปูองสิทธิหรือสนับสนุนการเพ่ิมศักยภาพของผู้หญิง  

ผลจากการศึกษาของ กฤตยา อาชวนิจกุล ทรีส โค เอ ท ท์  และ นิ น นิ น ไพ น์ 
(2543) เรื่องเพศ อนามัยเจริญพันธุ์ และความรุนแรง: ประสบการณ์ชีวิตของแรงงานอพยพจาก
ประเทศพม่า พบว่าความแตกต่างเรื่องเพศ ท าให้แรงงานข้ามชาติมีข้อจ ากัดและโอกาสในชีวิตที่

                                           
11 ปรับข้อมูลตัวเลขโดยผู้วิจัย ซึ่งอัตรามีส่วนร่วมในตลาดแรงงานของผู้หญิงชาวพม่าในปี ค.ศ. 2009 เท่ากับ ร้อยละ 
63 ในขณะที่สถานภาพของผู้หญิงในประเทศพม่ายังมบีริบทท่ีไม่แตกต่างไปจากค าอธิบายของ Smith (1996) ที่อ้าง
อยู่ในงานของกฤตยา อาชวนิจกุล และคณะ (2543: 29) 
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แตกต่างกัน โดยจากการศึกษาพบว่า ในกลุ่มแรงงานข้ามชาติที่ไม่เคยเรียนหนังสือเลย ส่วนใหญ่เป็น
ผู้หญิง ในด้านการหางานท าในประเทศไทยเพศเป็นปัจจัยหลักที่ก าหนดลักษณะงานที่หาได้ เงินเดือน
ที่ได้รับ ระยะเวลาการจ้างงาน และสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งแรงงานข้ามชาติหญิงมักจะได้รับ
เงินเดือนน้อยกว่าแรงงานข้ามชาติชายในต าแหน่งหน้าที่เดียวกันเสมอ ที่ส าคัญคือ ถ้าสามีและภรรยา
ท างานที่เดียวกันทั้งคู่ นายจ้างส่วนใหญ่จะจดทะเบียนเพ่ือขอรับใบอนุญาตท างานอย่างถูกต้องให้กับ
สามีมากกว่าภรรยา ส าหรับกลุ่มที่เปราะบางและเสี่ยงต่อการถูกละเมิดมากที่สุดก็ คือ กลุ่มแรงงาน
ข้ามชาติหญิงและเด็กที่มีสถานะคนเข้าเมืองผิดกฎหมาย 

ในท านองเดียวกัน การศึกษาของ Ling (2007) ที่ศึกษาเกี่ยวกับการเข้าถึงบริการ
ทางสุขภาพของแรงงานข้ามชาติชาวพม่าในประเทศไทย พบว่ามีความไม่เท่าเทียมกันระหว่างแรงงาน
ข้ามชาติหญิงและชาย ในเรื่องเบื้องหลังด้านการศึกษา การท างาน รายได้ และการเข้าถึงบริการทาง
สุขภาพ จากข้อมูลด้านการศึกษาของกลุ่มตัวอย่างพบว่า แรงงานข้ามชาติหญิงมีระดับการศึกษาต่ า
กว่าแรงงานข้ามชาติชาย สะท้อนให้เห็นถึงความไม่เท่าเทียมกันในโอกาสทางการศึกษาของกลุ่มชาติ
พันธุ์ในประเทศพม่า ซึ่งมีการลงทุนด้านโครงสร้างพื้นฐานที่ต่ ามากในพ้ืนที่ที่กลุ่มชาติพันธุ์เหล่านี้อาศัย
อยู่ และก็เป็นผู้หญิงที่ได้รับผลกระทบมากกว่า เนื่องจากเมื่อมีจ านวนโรงเรียนน้อย ผู้หญิงจะเสี่ยง
มากกว่าที่จะเดินไปโรงเรียนคนเดียว ในขณะเดียวกัน ด้วยข้อจ ากัดทางสถานะทางเศรษฐกิจของ
ครอบครัวส่งผลให้ต้องเลือกส่งคนใดคนหนึ่งเข้าศึกษา และส่วนใหญ่ก็มีแนวโน้มที่เป็นเด็กผู้ชายที่
ได้รับโอกาสดังกล่าว  

หลังจากย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทยแล้ว แรงงานข้ามชาติชายส่วนใหญ่มีโอกาสใน
การเคลื่อนย้ายในประเทศทั้งในเชิงพ้ืนที่และการเคลื่อนย้ายงานมากกว่าแรงงานข้ามชาติหญิง ทั้งนี้ 
เป็นเพราะแรงงานข้ามชาติเพศชายมีข้อจ ากัดในการเคลื่อนย้ายน้อยกว่าเพศหญิง ในขณะที่แรงงาน
ข้ามชาติหญิงมีความเสี่ยงอันตรายมากกว่าในการเดินทาง เช่น กลัวถูกข่มขืน เป็นต้น นอกจากนี้ 
แรงงานข้ามชาติหญิงยังมีภาระในการดูแลบ้าน และเลี้ยงดูบุตรในกรณีที่สมรสแล้ว ส่งผลให้เวลาว่าง
หลังจากเลิกงาน พวกเธอไม่ได้ออกไปที่ไหน ในขณะที่เพศชายสามารถออกไปข้างนอกเพ่ือท ากิจกรรม
ร่วมกับแรงงานข้ามชาติคนอ่ืนๆ ซึ่งลักษณะการใช้เวลาที่แตกต่างกันระหว่างเพศนี้ อาจส่งผลต่อการ
พัฒนาทุนมนุษย์ที่แตกต่างกันได้เช่นกัน 

การศึกษาของ Ling (2007) ยังมีข้อค้นพบที่สอดคล้องกับ กฤตยา อาชวนิจกุล ทรีส 
โค เอ ท ท์  และ นิ น นิ น ไพ น์ (2543) ในเรื่องความเท่าเทียมกันด้านค่าจ้างแรงงาน แม้จะท างาน
ประเภทเดียวกัน หรือในต าแหน่งงานเดียวกัน โดยเฉพาะแรงงานข้ามชาติในภาคเศรษฐกิจนอกระบบ 
เช่น เป็นลูกจ้างในกิจการประมงต่อเนื่องขนาดเล็ก หรือเป็นลูกจ้างในตลาด เพศหญิงจะได้ค่าจ้างน้อย
กว่าเพศชาย ยกเว้นแต่ในกลุ่มที่ท างานโรงงานที่ได้รับ ISO ซึ่งแรงงานทุกคนจะได้รับค่าจ้างเท่ากัน
หมด ด้วยความไม่เท่าเทียมกันในเรื่องค่าจ้างนี้เอง ยังส่งผลต่อไปยังการเข้าบริการทางสุขภาพ 
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เนื่องจากแรงงานข้ามชาติหญิงมีรายได้น้อยกว่าเพศชาย ท าให้พวกเธอมีเงินใช้จ่ายส าหรับการดูแล
รักษาสุขภาพน้อยกว่า หนทางเดียวที่พวกเธอคิดว่าจะสามารถเพ่ิมรายได้ คือ การเพ่ิมชั่วโมงการ
ท างานหรือการรับงานมาท าให้มากขึ้น ซึ่งนั่นหมายถึงแรงงานข้ามชาติหญิงจะยิ่งเสี่ยงต่อการมีปัญหา
สุขภาพตามมา 

 ผลจากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องดังกล่าว แสดงให้เห็นความสัมพันธ์
ระหว่างความแตกต่างด้านเพศ กับโอกาสที่แรงงานข้ามชาติจะสามารถพัฒนาทุนมนุษย์ได้เมื่อเข้าสู่
ตลาดแรงงานในประเทศไทยแล้ว นอกจากนี้ ข้อค้นพบที่น่าสนใจคือ แม้ระดับทุนมนุษย์ที่แตกต่าง
จากประเทศต้นทาง คือ เพศชายและเพศหญิงมีระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน แต่ก็ต้องมาท างานหนัก
เหมือนกันในประเทศปลายทาง สิ่งที่ไม่เหมือนกันคือ แรงงานข้ามชาติชายยังมีโอกาสในการพัฒนาทุน
มนุษย์ได้มากกว่าด้วยเหตุผล เรื่องการมีอิสระในการเคลื่อนย้าย ลักษณะการใช้เวลาที่แตกต่าง การ
ได้รับค่าจ้างที่สูงกว่า และที่ส าคัญคือ ประเด็นเรื่องวัฒนธรรมของกลุ่มชาติพันธุ์ต่างๆ ที่ยกให้เพศชาย
มีความเหนือกว่า จึงน่าจะสามารถสรุปได้ว่า แรงงานข้ามชาติชายจะมีการพัฒนาทุนมนุษย์ได้มากกว่า
แรงงานข้ามชาติหญิง 

  อายุ 
หากพิจารณาตามความสัมพันธ์ของการย้ายถิ่น การพัฒนาทุนมนุษย์ และวัฏจักร

ชีวิต จะเห็นถึงการเปลี่ยนแปลงในเหตุผลของการย้ายถิ่น ความต้องการการพัฒนาทุนมนุษย์ ที่แปร
ผันไปตามอายุ รวมถึงประสบการณ์การย้ายถิ่นและการท างานที่ผ่านมาในแต่ละช่วงอายุด้วย 
การศึกษาเรื่อง Perception of a “Better Life” of Burmese Migrant Workers in Thailand 
(Chimmamee, and  Wongboonsin, 2010) สะท้อนให้เห็นถึงความแตกต่างระหว่างกลุ่มผู้ย้ายถิ่น
ที่เข้ามาในประเทศไทยตั้งแต่อายุน้อย กับกลุ่มที่เข้ามาเมื่ออายุเกิน 25 ปี ไปแล้ว ซึ่งพบว่ากลุ่มผู้ย้าย
ถิ่นที่เข้ามาในประเทศไทยตั้งแต่ยังเด็ก โดยเข้ามาพร้อมกับครอบครัวหรือเครือญาติ เด็กกลุ่มนี้จะมี
โอกาสได้เข้าเรียนในโรงเรียนขององค์กรพัฒนาเอกชน หรือโรงเรียนวัดที่จัดไว้ส าหรับลูกของแรงงาน
ข้ามชาติก่อนที่จะเข้าสู่วัยแห่งการท างาน ซึ่งเด็กข้ามชาติจะเข้าสู่วัยท างานเร็วกว่าเด็กไทยโดยทั่วไป 
อายุน้อยที่สุดที่พบคือ ประมาณ 9 ปี ส าหรับกลุ่มเด็กที่ได้รับการศึกษาเมื่อย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศ
ไทย เด็กกลุ่มนี้จะสามารถเลือกท างานที่มีสภาพการท างานที่ดีกว่าได้ด้วยมีทักษะในการใช้ภาษาไทย
และการค านวณที่ได้จากโรงเรียน ในขณะที่กลุ่มที่ย้ายถิ่นมาเมื่อมีอายุมากกว่า จะยอมท างานหนัก
และได้เงินน้อย จนกว่าจะสามารถหางานที่มีสภาพการท างานที่ดีกว่าและรายได้สูงกว่าในภายหลัง   

นอกจากนี้ ความแตกต่างของอายุก็มีผลต่อการเลือกใช้วิธีการที่ท าให้บรรลุถึงความ
คาดหวังที่ตั้งไว้ ดังเช่นผลจากการศึกษาที่พบว่า กลุ่มแรงงานข้ามชาติที่มีอายุน้อยกว่า 25 ปี จะมี
ความคิดว่าหากต้องการมีสภาพชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีกว่านี้ คือ มีงานและรายได้ที่ดีกว่า จะต้อง
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ปรับปรุงทักษะทางด้านภาษาของตัวเอง เช่นเดียวกันกับต้องพยายามเพ่ิมพูนทักษะในการท างานให้
มากขึ้น เช่น ความสามารถในการจดบัญชีสินค้า หรือการค านวณราคาสินค้า เป็นต้น ในทางตรงกัน
ข้าม กลุ่มแรงงานข้ามชาติที่มีอายุมากกว่า 25 ปีขึ้นไป เห็นว่าหากต้องการมีสภาพชีวิตความเป็นอยู่ที่
ดีจะต้องขยันและอดทนท างานหนักให้มากกว่าที่เป็นอยู่ (Chimmamee and Wongboonsin, 
2010: 333)  

จากงานศึกษาด้านแรงงานข้ามชาติในประเทศไทย ตั้งแต่ในยุคเริ่มต้นตั้งแต่
ประมาณปี พ.ศ. 2540 เป็นต้นมาท่ีงานศึกษาด้านแรงงานข้ามชาติได้รับความสนใจมากขึ้น จนกระทั่ง
ปัจจุบัน (พ.ศ.2557) พบว่า กลุ่มประชากรที่ศึกษาโดยรวมแล้วอยู่ในวัยหนุ่มสาวเป็นส่วนใหญ่ 

โดยเฉพาะในกลุ่มอายุ 20-24 ปี และ 25-29 ปี (กฤตยา อาชวนิจกุล ทรีส โค เอ ท ท์  และ นิ น นิ น 
ไพ น์, 2543; สุภางค์ จันทวานิช และคณะ, 2547; อภิชาติ จ ารัสฤทธิรงค์ และวาทินี บุญชะลักษี, 
2552) สะท้อนให้เห็นว่าในช่วง 10 กว่าปีที่ผ่านมานี้ กลุ่มที่มีการย้ายถิ่นสูงมาอย่างต่อเนื่องไม่ว่าจะ
ท าการศึกษาในช่วงปีใด คือ กลุ่มคนที่มีอายุน้อย หรืออยู่ในช่วงวัยรุ่นตอนปลาย ระหว่าง 20 -30 ปี 
รวมถึงเป็นกลุ่มคนท่ีมีการเคลื่อนย้ายภายในประเทศไทยมากที่สุด เนื่องจากแรงงานกลุ่มนี้มีโอกาสใน
การเปลี่ยนงานได้บ่อยกว่าแรงงานที่มีอายุมากกว่า และสามารถปรับตัวให้ เข้ากับสภาพความเป็นอยู่ 
และสภาพการท างานในพ้ืนที่แห่งใหม่ได้ดีกว่า รวมถึงความตั้งใจในการพัฒนาความสามารถทางด้าน
ภาษาโดยการเรียนรู้ผ่านการปฏิสัมพันธ์กับชุมชนคนไทย และเข้าเรียนเพ่ิมเติมในโรงเรียนขององค์กร
พัฒนาเอกชน ท าให้แรงงานข้ามชาติวัยหนุ่มสาวมีโอกาสเปลี่ยนไปสู่งานที่ดีกว่าได้มากขึ้น 
(Chimmamee and Wongboonsin, 2010: 333)  

ในท านองเดียวกัน การศึกษาของ Chiswick (1991) เกี่ยวกับความสามารถในการใช้
ภาษา การพูดและการอ่านที่มีผลต่อรายได้ของแรงงานย้ายถิ่นทักษะต่ าในสหรัฐอเมริกา พบว่า
แรงงานย้ายถิ่นที่มีอายุมากจะปรับตัวในเรื่องการใช้ภาษาได้ยากกว่าแรงงานย้ายถิ่นที่อายุน้อย รวมถึง
การปรับปรุงทักษะในการใช้ภาษาก็ท าได้ช้ากว่าผู้ย้ายถิ่นในวัยหนุ่มสาว แม้ว่าจะอยู่ในพ้ืนที่ปลายทาง
มาเป็นระยะเวลานานแล้วก็ตาม นอกจากนี้ ส าหรับผู้ที่ย้ายถิ่นเข้ามาสหรัฐอเมริกาตั้งแต่อายุยังน้อย ก็
เป็นอีกกลุ่มหนึ่งสามารถปรับตัวทางด้านภาษา จนสามารถสื่อสารได้ดีกว่าแรงงานย้ายถิ่นที่มีอายุ
มากกว่า และมีระยะเวลาอาศัยอยู่ในสหรัฐอเมริกานานกว่า 

ผลจากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้องดังกล่าว สามารถสรุปได้ว่า ปัจจัยด้านอายุ
มีผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติหลังจากที่ย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทยแล้ว โดย
แรงงานข้ามชาติที่มีอายุน้อยกว่ามีแนวโน้มที่จะมีการพัฒนาทุนมนุษย์ได้ดีกว่าแรงงานข้ามชาติที่มีอายุ
มากกว่า รวมถึงแรงงานข้ามชาติที่อายุน้อยกว่ามีความพยายามในการพัฒนาทุนมนุษย์ผ่านกิจกรรม
รูปแบบต่างๆ มากกว่าแรงงานข้ามชาติที่มีอายุมากกว่า 
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สถานภาพสมรส 
สถานภาพสมรสของกลุ่มแรงงานข้ามชาติ จะมีประเด็นทางวัฒนธรรม รวมถึงความ

เป็นเพศหญิงชายเข้ามาเกี่ยวข้องด้วยเช่นกัน ส าหรับประเทศพม่า สถานภาพสมรสที่แสดงว่าแต่งงาน
มิได้ขึ้นอยู่กับการจดทะเบียนสมรส แต่ขึ้นอยู่กับการรับรู้ของชุมชน รวมถึงในชุมชนของแรงงานข้าม
ชาติก็เช่นเดียวกัน (กฤตยา อาชวนิจกุล และคณะ, 2543: 70) นอกจากนี้ สถานภาพสมรสยังเป็นการ
แบ่งแยกเป็น “กลุ่มท่ีมีพันธะ” คือกลุ่มท่ีสมรสแล้ว หรืออยู่กินกับคู่สมรส กับ “กลุ่มที่ไม่มีพันธะ” คือ 
กลุ่มที่เป็นโสด ผู้ที่เคยสมรสแต่แยกกันอยู่กับคู่สมรส และผู้ที่เป็นหม้ายและหย่าร้าง งานศึกษาของ 
กฤตยา อาชวนิจกุล และคณะ (2543) พบว่า เพศชายและเพศหญิงมีความแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญในด้านสถานภาพสมรส กล่าวคือ ในกลุ่มแรงงานข้ามชาติที่ศึกษา ผู้ชายที่ไม่มีพันธะมี
มากกว่าผู้หญิงประมาณสามเท่า สิ่งที่น่าสนใจ คือ สถานภาพสมรสของแรงงานข้ามชาติมี

ความสัมพันธ์สูงกับประเภทงานที่ก าลังท าอยู่ โดยเฉพาะกลุ่มผู้หญิงในจังหวัดเชียงใหม่ หนึ่งในพ้ืนที่
ศึกษา ซึ่งพบว่า ครึ่งหนึ่งของแรงงานข้ามชาติหญิงที่ท างานในภาคบริการเป็นผู้ที่ไม่มีพันธะสูงสุด และ
เป็นสัดส่วนที่สูงถึง 3.2 และ 5.7 เท่าของแรงงานข้ามชาติหญิงที่ท างานในโรงงาน และท างานก่อสร้าง
ตามล าดับ ส่วนในจังหวัดระนอง แรงงานข้ามชาติหญิงที่ท างานในโรงงานปลาปุนมีสัดส่วนของ ผู้ไม่มี
พันธะ สูงเป็น 5.5 เท่าของแรงงานข้ามชาติหญิงที่ท างานในโรงเลื่อย และ 8.3 เท่าของผู้หญิงที่ท างาน
ในภาคเกษตร 

ผลจากการศึกษาได้ขยายความถึงความแตกต่างกันของลักษณะงานที่มีผลต่อโอกาส
ในการได้รับการจ้างแรงงานข้ามชาติหญิงที่มีสถานภาพสมรสแตกต่างกัน โดยพบว่า งานแต่ละอาชีพที่
แรงงานข้ามชาติท าจะมีสภาพเงื่อนไขการท างานและการอยู่อาศัยที่แตกต่างกัน แรงงานข้ามชาติหญิง
ที่ไม่มีพันธะมักจะหางานท าในภาคบริการ และโรงงานต่างๆ เพราะสภาพความเป็นอยู่เหล่านี้ไม่
เหมาะกับแรงงานที่มีครอบครัวแล้ว เช่น ลูกจ้างหลายๆ กลุ่มต้องแบ่งห้องอยู่รวมกัน นอกจากนี้
นายจ้างในประเภทงานเหล่านี้ ก็นิยมจ้างแรงงานหญิงที่ไม่มีพันธะครอบครัว เพราะจะได้ทุ่มเทเวลา
ให้กับการท างานได้มากกว่า จึงสามารถท าผลงานให้ได้มากกว่า เนื่องจากไม่ต้องขาดงานไปดูแลคู่สมรส
หรือบุตร อีกทั้งยังมีความยืดหยุ่นในชั่วโมงการท างานมากกว่าอีกด้วย 

งานศึกษาของ วิพรรณ ประจวบเหมาะ และคณะ (2544) และ Ling (2007) พบผล
การศึกษาที่คล้ายกันคือ ความอิสระจากการไม่มีพันธะส่งผลต่อการเคลื่อนย้ายและเปลี่ยนงาน
ภายในประเทศของแรงงานข้ามชาติ อย่างไรก็ตาม การเป็นผู้ไม่มีพันธะดังกล่าวกลับส่งผลในทาง
กลับกันต่อการตัดสินใจย้ายถิ่นข้ามชาติของแรงงานข้ามชาติชาวพม่า กล่าวคือ แรงงานข้ามชาติพม่าที่
ยังโสด หรือไม่มีภาระทางครอบครัว การท างานในต่างประเทศเป็นเพียงทางเลือกเฉพาะตัวระยะสั้น
ในการหาเงิน และเก็บออมส าหรับตัวแรงงานเอง ซึ่งประเด็นพิจารณาดังกล่าวมีความชัดเจนขึ้นเมื่อ
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แรงงานข้ามชาติพม่าที่คิดว่าไม่ต้องการย้ายถิ่นอีก มีสัดส่วนสูงกว่ากลุ่มที่คิดว่ายังคงต้องการย้ายถิ่น
ข้ามชาติต่อไป (วิพรรณ ประจวบเหมาะ และคณะ, 2543)  

จากงานศึกษาที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยด้านสถานภาพสมรสที่ส่งผลต่อความแตกต่างใน
เรื่องประเภทงาน ลักษณะการอยู่อาศัย ความเป็นอิสระในการเคลื่อนย้าย รวมถึงความสามารถในการ
ทุ่มเทให้กับงานที่ท า คนโสด รวมถึงกลุ่มคนที่สถานภาพสมรสอ่ืนๆ ที่ไม่มีพันธะสามารถเปิดโอกาส
ตัวเองไปสู่การพัฒนาทุนมนุษย์ได้มากกว่าคนที่มีพันธะทางครอบครัวเป็นข้อจ ากัด ดังนั้น แรงงานข้าม
ชาติที่มีสถานภาพโสด หรือกลุ่มที่ไม่มีพันธะ จึงน่าจะมีการพัฒนาทุนมนุษย์ได้มากกว่ากลุ่มที่สมรส
แล้ว 

สัญชาติ 

งานศึกษาด้านแรงงานข้ามชาติในประเทศไทยส่วนใหญ่ มุ่งศึกษาเฉพาะกลุ่มแรงงาน
ข้ามชาติชาวพม่าซึ่งเป็นกลุ่มที่มีสัดส่วนสูงที่สุดในกลุ่มแรงงานข้ามชาติที่ย้ายถิ่นมาจากประเทศเพ่ือน
บ้าน ดังนั้น งานศึกษาที่ครอบคลุมทั้ง 3 สัญชาติมีอยู่น้อย และส่วนใหญ่เป็นการศึกษาเกี่ยวความรู้ 
ทัศนคติและความเสี่ยงต่อการติดเชื้อ HIV/AIDS ของแรงงานข้ามชาติ ส าหรับในการศึกษาครั้งนี้ 
ผู้วิจัยเลือกกลุ่มตัวอย่างในการศึกษาจากแรงงานข้ามชาติทั้ง 3 สัญชาติคือ พม่า ลาว และกัมพูชา 
ทั้งนี้ เพื่อวิเคราะห์ความแตกต่างในการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานทั้ง 3 สัญชาติ  

งานศึกษาของ เรื่อง Untangling Vulnerability: A Study on HIV/AIDS 
Prevention Programming for Migrant Fishermen and Related Populations in Thailand 
พบว่า แรงงานข้ามชาติที่ท างานประมงมากที่สุดประกอบไปด้วย 3 กลุ่มชาติพันธุ์หลักคือ แรงงาน

กัมพูชาจากประเทศกัมพูชา แรงงานมอญและพม่า12จากประเทศพม่า และแรงงานกลุ่มชาติพันธุ์ย่อย
อ่ืนๆ จากประเทศพม่า เช่น ทวาย กระเหรี่ยง และอาระกัน รวมถึงแรงงานจากประเทศลาว 
นอกจากนี้ยังพบว่ามีแรงงานไทยอีสานอยู่บ้าง แต่ในการศึกษาของ Press เน้นที่กลุ่มแรงงานกัมพูชา 
มอญ และพม่า เมื่อศึกษาเปรียบเทียบถึงความสามารถในการใช้ภาษาไทยของแรงงานแต่ละกลุ่ม 
พบว่า กลุ่มแรงงานมอญสามารถเรียนรู้ในการพูดภาษาไทยได้ดีกว่าแรงงานกลุ่มอ่ืนๆ ทั้งนี้ ยังมีปัจจัย
อ่ืนที่ส่งผลร่วมต่อความสามารถในการพูดภาษาไทยที่แตกต่างกันของแต่ละกลุ่มสัญชาติด้วย คือ 
ระยะเวลาที่อยู่ในประเทศไทย และพ้ืนที่ต้นทางที่เคยอยู่ เช่น กรณีของแรงงานกัมพูชาที่เคยอยู่
บริเวณชายแดนไทย-กัมพูชามาก่อน หรือบางคนมีทักษะทางด้านภาษาไทยมาก่อนที่จะย้ายถิ่นเข้ามา

                                           
12 ประเทศพม่า หรือสาธารณรัฐแห่งสหภาพพม่า ประกอบไปด้วยหลายเช้ือชาติ กลุ่มชาติพันธุ์ที่มีจ านวนมาก ที่สุด
คือ กลุ่มชาติพันธ์ุพม่า (Burman) ส่วนกลุ่มชาติพันธุ์อ่ืนๆ ท่ีอพยพย้ายถิ่นย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทย เช่น ไทใหญ่ 
(Shan) กะเหรี่ยง (Karen) มอญ (Mon) คะเรนนี (Karenni) คะยาห์ (Kayah) เป็นต้น 
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ท างานก็จะสามารถเรียนรู้ในการพูดภาษาไทยได้ดีกว่า แต่ส าหรับกลุ่มแรงงานมอญจากประเทศพม่า 
ปัจจัยเรื่องการอาศัยอยู่ในชุมชนแรงงานข้ามชาติก็มีผลร่วมต่อความสามารถในการพูดภาษาไทย
เช่นกัน เช่น แรงงานมอญในชุมชนแรงงานจังหวัดสมุทรสาคร หากไม่ค านึงถึงระยะเวลาที่อยู่ใน
ประเทศไทย แรงงานกลุ่มนี้จะมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับคนไทยน้อยกว่า และส่วนใหญ่นายจ้างก็เป็นคน
กลุ่มชาติพันธุ์เดียวกัน คือ คนไทยมอญ ซึ่งใช้ภาษาเดียวกัน ส่งผลให้มีการเรียนรู้การพูดภาษาไทยได้
ช้ากว่า (Chimmamee and Wongboonsin, 2010: 334)  

ส าหรับลักษณะพ้ืนฐานที่กลุ่มแรงงานข้ามชาติแต่ละสัญชาติมีเหมือนกัน คือ การมี
ระดับการศึกษาต่ า อัตราการรู้หนังสือต่ า ส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดับประถมศึกษา และไม่มีโอกาส
ศึกษาต่อในระดับมัธยมศึกษา แต่เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบในรายละเอียดของแต่ละกลุ่มแล้ว แรงงาน
พม่าท่ีท างานอยู่ในอุตสาหกรรมอาหารทะเลจะมีระดับการศึกษาสูงสุดเมื่อเปรียบเทียบกับกลุ่มอ่ืนๆ   

ในการศึกษาของ Patcharawalai Wongboonsin et al. (2009) เรื่อง HIV 
Vulnerabilities of Migrant Children in Thailand โดยท าการศึกษาทั้งกลุ่มแรงงานเด็กพม่า ลาว 
และกัมพูชา พบว่าวัฒนธรรมที่แตกต่างกันของแต่กลุ่มมีอิทธิพลในการก าหนดความคิดความเชื่อ 
ทัศนคติ อันส่งผลต่อพฤติกรรมของแรงงานเด็กข้ามชาติที่แตกต่างกัน ตัวอย่างเช่น แรงงานเด็ก
กัมพูชาที่ท างานในเรือประมงจะได้รับอิทธิพลทางความคิดความเชื่อในเรื่องเพศจากรุ่นพ่ีในเรือที่เป็น
กลุ่มชาติพันธุ์เดียวกัน เช่น การตกแต่งอวัยวะเพศ การเที่ยวหญิงบริการเป็นกิจกรรมในการพักผ่อน
อย่างหนึ่ง เป็นต้น ท าให้มีพฤติกรรมเสี่ยงทางเพศ และเสี่ยงต่อการติดเชื้อ HIV/AIDS ด้วย กลุ่ม
แรงงานเด็กพม่าในงานประเภท street workers อยู่ในสังคมที่คนในครอบครัวใช้ยาเสพติดเป็นเรื่อง
ธรรมดา อาจส่งผลให้เด็กมีพฤติกรรมเลียนแบบ และน าไปสู่ความเสี่ยงต่อการเชื้อ HIV/AIDS ในที่สุด 
ส าหรับกลุ่มแรงงานเด็กลาวในงานบริการทางเพศ แม้ด้วยลักษณะของงานที่ท าให้แรงงานกลุ่มนี้น่าจะ
มีความเสี่ยงต่อการติดเชื้อ HIV/AIDS สูงกว่ากลุ่มอ่ืนๆ แต่ผลจากการศึกษากลับพบว่า แรงงานกลุ่มนี้
มีความรู้ในการปูองกันการติดเชื้อเป็นอย่างดี รวมถึงสามารถเข้าถึงบริการทางสาธารณสุขที่อ านวย
ความสะดวกให้กับแรงงานกลุ่มนี้เป็นพิเศษอีกด้วย และท่ีส าคัญคือ แรงงานเด็กลาวกลุ่มนี้ใช้ภาษาไทย
เป็นหลักในชีวิตประจ าวัน ดังนั้น ความสามารถในการใช้ภาษาไทยของแรงงานกลุ่มนี้ทั้งการพูด การ
อ่าน และการฟังดีกว่ากลุ่มอ่ืนๆ ท าให้สามารถรับข้อมูลข่าวสาร รวมถึงการเรียนรู้เพ่ือปูองกันตนเอง
การติดเชื้อ HIV/AIDS ด้วย 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง แสดงให้เห็นว่าความแตกต่างด้านสัญชาติ
อันมีนัยถึงความแตกต่างด้านวัฒนธรรม มีผลต่อความรู้ ทัศนคติ และพฤติกรรมของแรงงานข้ามชาติ 
รวมถึงน่าจะส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติต่อไป โดยกลุ่มแรงงานลาวน่าจะเป็น
กลุ่มที่สามารถพัฒนาทุนมนุษย์ได้มากกว่าแรงงานกลุ่มอ่ืนๆ เนื่องจากไม่ต้องปรับตัวทางวัฒนธรรม
มาก โดยเฉพาะทางด้านการใช้ภาษาไทย 
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  ปัจจัยด้านการย้ายถิ่น 
ระยะเวลาที่อยู่ในประเทศไทย 
ระยะเวลาที่อยู่ในพ้ืนที่ปลายทางที่เพ่ิมขึ้นเป็นการแสดงถึงความเปลี่ยนแปลงใน

คุณลักษณะของผู้ย้ายถิ่นในสังคมท้องถิ่นปลายทาง (วรรณี ตั้งเสาวภาคย์, 2543) ดังนั้นระยะเวลาที่
อาศัยอยู่ในพื้นท่ีประเทศปลายทางย่อมสัมพันธ์กับระดับพัฒนาการของการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านต่างๆ 
เช่น การศึกษา การเรียนรู้ด้านภาษา ผลการศึกษาของ Chiswick (1991) เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อ
การเพ่ิมความสามารถในการพูดภาษาอังกฤษของผู้ย้ายถิ่นในสหรัฐอเมริกา เมื่อพิจารณาคุมตัวแปร
ความสามารถในการใช้ภาษาเม่ือย้ายถิ่นเข้ามาครั้งแรก พบว่า ผู้ย้ายถิ่นที่อยู่อาศัยในสหรัฐอเมริกามา
เป็นระยะเวลานานกว่า จะสามารถใช้ภาษาอังกฤษได้คล่องกว่า ในขณะที่ระดับการศึกษาก่อนย้ายถิ่น
เข้ามาไม่มีผลต่อความสามารถในการใช้ภาษาของผู้ย้ายถิ่นในท้องถิ่นปลายทาง แต่เมื่อวิเคราะห์
ร่วมกับระยะเวลาที่อยู่อาศัยในสหรัฐอเมริกาแล้วจะพบว่า เมื่อก าหนดระยะเวลาที่อาศัยอยู่ใน
สหรัฐอเมริกาเท่ากับ 3 ปี หากมีจ านวนปีการศึกษาเพ่ิมขึ้น 1 ปี จะมีสัดส่วนของผู้ที่สามารถพูด
ภาษาอังกฤษได้ดีและดีมากเพ่ิมข้ึนร้อยละ 2 แสดงให้เห็นว่าระยะเวลาที่อาศัยอยู่ในประเทศปลายทาง
มีผลต่อการพัฒนาความสามารถในการใช้ภาษาได้ดีกว่าการมีระดับการศึกษาที่สูงแต่อยู่อาศัยใน
ประเทศปลายทางมาน้อยกว่า 

ผลการศึกษาดังกล่าวสอดคล้องกับงานของ วรรณี ตั้งเสาวภาคย์ (2543) และ Press 
(2004) ซึ่งพบว่าระยะเวลาที่แรงงานข้ามชาติอาศัยอยู่ในประเทศไทยเป็นปัจจัยหลักในการก าหนด
ความสามารถในการใช้ภาษาไทย โดยผลการศึกษาของ วรรณี ตั้ง เสาวภาคย์ พบว่าแรงงานข้ามชาติ
ชาวพม่าที่อาศัยอยู่ในประเทศไทยเป็นเวลามากกว่า 2 ปี จะสามารถพูดภาษาไทยได้คล่อง โดยส่วน
ใหญ่จะพูดภาษาไทยทั้งในที่ท างานและที่พักอาศัย แต่โดยมากก็ยังไม่สามารถอ่านหนังสือภาษาไทยได้ 
แต่ในกลุ่มที่อาศัยอยู่ในประเทศไทยมาเป็นเวลานานกว่า ก็จะสามารถเรียนรู้การอ่านภาษาไทยได้
มากกว่า ในท านองเดียวกันกับผลการศึกษาของ Press ผู้ที่อาศัยอยู่ในประเทศไทยมามากกว่า 3 ปีจะ
สามารถพูดภาษาไทยได้ดีกว่า อย่างไรก็ตามยกเว้นในกลุ่มแรงงานที่อาศัยอยู่บริเวณชายแดนที่มีการ
ปฏิสัมพันธ์กับคนไทยอยู่ก่อนแล้ว ดังนั้น เมื่อเข้ามาท างานในประเทศไทยก็สามารถที่จะเรียนรู้ในการ
ใช้ภาษาไทยได้เร็วกว่า เมื่อเปรียบเทียบกับกลุ่มแรงงานที่อาศัยอยู่ในพ้ืนที่ห่างไกลจากชายแดนใน
ประเทศต้นทาง 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง พบว่าการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ระยะเวลาที่อาศัยอยู่ในประเทศไทยกับการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติ จะมุ่งเน้นเรื่อง
ความสามารถในการใช้ภาษาไทยเป็นหลัก ทั้งนี้ เพราะความสามารถในการใช้ภาษาไทยจะเป็นเสมือน
ใบเบิกทางสู่การเรียนรู้  การรับข้อมูลข่าวสาร รวมถึงการพัฒนาศักยภาพตนเองในด้านอ่ืนๆ ต่อไป 
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ดังนั้น ระยะเวลาในการอาศัยอยู่ในประเทศไทย จึงน่าจะมีผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้าม
ชาติในลักษณะที่ยิ่งอยู่อาศัยมานาน ก็จะยิ่งมีการพัฒนาทุนมนุษย์เพ่ิมข้ึน 

ประสบการณ์การย้ายถิ่น 
ผู้ที่เคยมีประสบการณ์การย้ายถิ่นมาก่อนจะมีต้นทุนน้อยกว่าผู้ที่ย้ายถิ่นครั้งแรกใน

การปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมในท้องถิ่นปลายทางใหม่ รวมถึงพร้อมเปิดรับต่อการเรียนรู้สิ่ง
ใหม่ๆ ได้ง่ายกว่า ในการศึกษาครั้งนี้ ใช้วิธีการวัดประสบการณ์การย้ายถิ่นจากจ านวนครั้งที่แรงงาน
ข้ามชาติย้ายถิ่นทั้งในรูปแบบของการเคลื่อนย้ายภายในประเทศไทย และการย้ายถิ่นกลับไป -มา
ระหว่างประเทศต้นทางและประเทศไทย ทั้งนี้ เพ่ือศึกษาถึงว่าประสบการณ์การย้ายถิ่นนั้นส่งผลต่อ
การพัฒนาทุนมนุษย์หรือไม่ อย่างไร 

งานศึกษาของกฤตยา อาชวนิจกุล และคณะ (2543) ศึกษารูปแบบการอพยพ
เคลื่อนย้ายของแรงงานจากประเทศพม่า โดยแบ่งออกเป็น 4 แบบ คือ 1) การเคลื่อนย้ายข้าม
ชายแดนจังหวัด โดยวัดจากจ านวนครั้งที่ เดินทางกลับไปยังประเทศพม่า 2) การเคลื่อนย้าย
ภายในประเทศไทย วัดตามจ านวนสถานที่ที่อยู่อาศัยในประเทศไทยนอกจาก สถานที่ที่อยู่ในปัจจุบัน 
3) การเคลื่อนย้ายในจังหวัดที่อยู่ในปัจจุบัน วัดตามจ านวนสถานที่ที่อยู่อาศัยภายในจังหวัดนั้น และ 
4) การเคลื่อนย้ายตามงาน วัดตามจ านวนอาชีพท่ีเคยท า ซึ่งจากการศึกษาพบว่า แรงงานข้ามชาติชาว
พม่ามากกว่าครึ่งในการศึกษานี้ที่ไม่ได้เดินทางกลับประเทศไทยเลยตั้งแต่ย้ายถิ่นเข้ามาครั้งแรก 
เหตุผลส าคัญเบื้องหลังคือ ปัจจัยในประเทศต้นทาง ดังเช่น กลุ่มแรงงานข้ามชาติชาวพม่าในจังหวัด
เชียงใหม่ ส่วนใหญ่มาจากรัฐฉานซึ่งอพยพเข้ามาเพราะผลจากความรุนแรงและการถูกบังคับโยกย้าย
ถิ่นฐานในประเทศพม่า  

ส าหรับการเคลื่อนย้ายภายในประเทศพบว่ามีน้อยมากทั้งกลุ่มแรงงานในจังหวัด
เชียงใหม่และระนอง ในขณะที่การเคลื่อนย้ายส่วนใหญ่จะเกิดขึ้นภายในจังหวัดมากกว่า เช่นกรณีของ
จังหวัดเชียงใหม่ที่มีการเคลื่อนย้ายของแรงงานจากภาคเกษตรในอ าเภอที่มีพ้ืนที่ติดชายแดนมาท างาน
ในภาคบริการ และก่อสร้างในพ้ืนที่อ าเภอเมืองและอ าเภอโดยรอบ ส าหรับการเคลื่อนย้ายอาชีพพบว่า
มีการเปลี่ยนงานสูงสุดถึง 5 ครั้ง โดยแรงงานข้ามชาติชายมีประสบการณ์เปลี่ยนอาชีพมามากกว่าหนึ่ง
อาชีพ ซึ่งสูงกว่าแรงงานข้ามชาติหญิงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ นอกจากนี้ ยังพบด้วยว่าการตัดสินใจ
ย้ายถิ่นเกือบทั้งหมดขึ้นอยู่กับความสัมพันธ์ของผู้ย้ายถิ่นกับนายหน้า นายจ้าง และโอกาสที่จะถูก
ต ารวจจับหรือไม่  

การเคลื่อนย้ายของแรงงานข้ามชาติทั้งภายในประเทศ และการเคลื่อนย้ายตาม
อาชีพ ยังมีความแตกต่างกันไปตามลักษณะของอาชีพ และสถานที่อยู่อาศัย โดยงานศึกษาของ 
อภิชาต จ ารัสฤทธิรงค์ และวาทินี บุญชะลักษมี (2552) พบว่า แรงงานข้ามชาติพม่าที่อยู่ในจังหวัดที่มี



49 
 

พ้ืนที่ติดชายฝั่งทะเลมีการเคลื่อนย้ายมากกว่าแรงงานข้ามชาติในจังหวัดที่ไม่มีพ้ืนที่ติดชายฝั่งทะเล คือ 
เชียงใหม่และตาก ประมาณร้อยละ 10 ในปี พ.ศ. 2547 และเพ่ิมขึ้นเป็นร้อยละ 16 ในปี พ.ศ. 2551 
ของแรงงานข้ามชาติที่มีอยู่ทั้งหมดในจังหวัดที่มีพ้ืนที่ติดชายฝั่งทะเล ที่มีการเคลื่อนย้ายในรอบ 1 ปีที่
ผ่านมา ส าหรับแรงงานกัมพูชามีการย้ายถิ่นสูงขึ้นอย่างเห็นได้ชัด โดยจากร้อยละ 2 ในปี พ.ศ. 2547 
เป็นร้อยละ 14 ปริมาณการย้ายถิ่นที่เพ่ิมขึ้นนี้สะท้อนให้เห็นถึงความเป็นอิสระในการเคลื่อนย้ายและ
การเลือกงานของแรงงานข้ามชาติ ในสภาวะที่ตลาดแรงงานระดับล่างของไทยยังคงต้องการแรงงาน
อยู่มาก 

งานศึกษาหนึ่งที่สะท้อนให้เห็นถึงความสัมพันธ์ระหว่างประสบการณ์การย้ายถิ่นกับ
การพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติ คือ Ling (2007) พบว่าแรงงานข้ามชาติที่ท างานในภาค
เศรษฐกิจนอกระบบสามารถเปลี่ยนงานได้ง่ายกว่า และส่งผลให้เขาสามารถเคลื่อนย้ายเพ่ือเปลี่ยน
งานไปเรื่อยๆ และถ้าหากได้ย้ายไปท างานที่ต้องปฏิสัมพันธ์กับคนไทยมากขึ้น ก็จะมีโอกาสได้รับ
ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับการท างานในที่อ่ืนๆ อันจะส่งผลให้แรงงานกลุ่มนี้ตัดสินใจย้ายถิ่นต่อไปอีก  

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง แสดงให้เห็นว่าแรงงานข้ามชาติในประเทศ
ไทยเริ่มมีประสบการณ์การย้ายถิ่นในหลายรูปแบบทั้งการเคลื่อนย้ายในเชิงพ้ืนที่และการเคลื่อนย้าย
ตามอาชีพ รวมถึงมีจ านวนครั้งในการย้ายถิ่นเพ่ิมมากขึ้น สถานการณ์เช่นนี้ ท าให้แรงงานข้ามชาติ
สะสมประสบการณ์การย้ายถิ่นและการท างาน ซึ่งน่าจะส่งผลต่อการเพ่ิมพูนทักษะทั้งในการพิจารณา
ข้อมลูข่าวสารเกี่ยวการย้ายถิ่นและงานที่ได้รับมาจากนายหน้า นายจ้าง และคนไทยที่ปฏิสัมพันธ์ด้วย 
ตลอดจนได้พัฒนาความสามารถในการท างาน 

เครือข่ายทางสังคมในพื้นที่ปลายทาง 
แรงงานย้ายถิ่นที่มีเครือข่ายพ่ีน้องหรือเครือญาติในพ้ืนที่ปลายทาง รวมถึงการได้รับ

ข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับท้องถิ่นปลายทางผ่านเครือข่ายทางสังคมดังกล่าว เมื่อย้ายถิ่นเข้าไปอยู่ในพ้ืนที่
ปลายทางแล้ว จะสามารถปรับตัวด้านเศรษฐกิจ สังคม และจิตใจได้ดีกว่า อย่างไรก็ตาม การมี
เครือข่ายทางสังคมในพ้ืนที่ปลายทางไม่ได้หมายความว่าแรงงานข้ามชาตินั้นจะมีโอกาสในการพัฒนา
ทุนมนุษย์เสมอไป ทั้งนี้ ขึ้นอยู่กับแรงงานข้ามชาตินั้นสามารถเข้าไปเป็นส่วนหนึ่งหรือได้รับความความ
ช่วยเหลือจากเครือข่ายทางสังคมนั้นหรือไม่ ดังนั้น ในอีกทางหนึ่ง การย้ายถิ่นเข้าไปอยู่ในพ้ืนที่ที่มี
กลุ่มชาติพันธุ์เดียวกันอยู่มากอาจกลายเป็นผลเสียหรือข้อจ ากัดในการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงาน
ข้ามชาติได้เช่นกัน 

งานศึกษาของ Shumway และ Hall (1996) โดยใช้ตัวแปรความเข้มข้นหรือการ
กระจุกตัวของกลุ่มชาติพันธุ์เดียวกันกับแรงงานข้ามชาติ เป็นตัวแปรศึกษาว่าการที่แรงงานย้ายถิ่นเข้า
ไปอยู่ในพ้ืนที่ที่มีการกระจุกตัวของกลุ่มชาติพันธุ์เดียวกันจะส่งผลต่อรายได้ที่แตกต่างกันอย่างไร ผล
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จากการศึกษาพบว่า แม้การย้ายถิ่นเข้าไปอยู่ในพ้ืนที่ที่มีเครือข่ายทางสังคมของกลุ่มชาติพันธุ์เดียวกัน
รองรับ จะเป็นการลดต้นทุนในการปรับตัวให้เข้ากับสังคมท้องถิ่นปลายทาง โดยเฉพาะต้นทุนด้าน
จิตใจ แต่เมื่อพิจารณาด้านรายได้แล้วพบว่าการย้ายถิ่นเข้าไปท างานในพ้ืนที่ที่การกระจุกตัวของกลุ่ม
ชาติพันธุ์เดียวกันสูงท าให้รายได้ลดลง สอดคล้องกับงานของ Borjas (1990) ที่อธิบายถึงผลของการ
ย้ายถิ่นเข้าไปอยู่ในพื้นที่ท่ีมีความหนาแน่นของแรงงานกลุ่มชาติพันธุ์เดียวกันสูง จะส่งผลต่อทุนมนุษย์
ในรูปของรายได้และการจ้างงาน ซึ่งพบว่า ภายใต้กรอบแนวคิดเรื่องอุปสงค์ของแรงงาน ใน
ตลาดแรงงานที่มีกลุ่มแรงงาน Hispanic มากจะส่งผลเชิงลบต่อค่าจ้างของแรงงานกลุ่ม Hispanic 
ด้วยกัน แต่ในทางกลับกันจะส่งผลเชิงบวกเล็กน้อยต่อกลุ่มแรงงานผิวขาว และผิวด า 

งานศึกษาของ Ling (2007) ได้สะท้อนให้เห็นถึงข้อจ ากัดของการย้ายถิ่นไปอาศัยอยู่
ในชุมชนแรงงานข้ามชาติ เพราะท าให้แรงงานเหล่านั้นถูกตัดขาดจากสังคมคนไทยในพ้ืนที่ปลายทาง 
ท าให้กลุ่มแรงงานนี้ไม่มีโอกาสที่จะพัฒนาตัวเองทั้งด้านภาษา การได้รับข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับงาน
เพ่ือไปท างานที่ได้รับเงินค่าจ้างที่ดีกว่า ในขณะที่ กลุ่มแรงงานข้ามชาติที่ท างานและอยู่ร่วมกับคนไทย 
จะมีโอกาสในการพัฒนาทักษะด้านต่างๆ มากกว่าผ่านการปฏิสัมพันธ์กับคนไทย การสังเกต การ
ลอกเลียนแบบ และการรับข้อมูลข่าวสาร  

ส าหรับงานศึกษาที่แสดงให้เห็นถึงความส าคัญของการมีเครือข่ายแรงงานข้ามชาติ
รองรับ คืองานของ วัญเพ็ญ วอกลาง (2541) วรรณี ตั้งเสาวภาคย์ (2543) และ Maniemai 
Thongyou and Dusadee Ayuwat (2010) โดยพบว่าเครือข่ายทางสังคมของแรงงานข้ามชาติเป็น
ทุนทางสังคมที่ส าคัญ แรงงานข้ามชาติที่มีความสัมพันธ์อย่างใกล้ชิดกับเครือข่ายทางสังคมมีแนวโน้มที่
จะปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมของท้องถิ่นปลายทางได้ดีกว่าไม่มีเครือข่ายทางสังคมรองรับ ซึ่ง
เครือข่ายทางสังคมจะท าหน้าที่เป็นผู้อ านวยความสะดวกในการเดินทาง การหางาน การให้ข้อมูล
ข่าวสารเกี่ยวกับพ้ืนที่ปลายทาง รวมถึงเป็นตัวชักน าไปสู่การพัฒนาทุนมนุษย์ในด้านต่างๆ เช่น การ
รวมตัวกันเพ่ือแลกเปลี่ยนข้อมูลเกี่ยวกับการท างาน การเรียนภาษาและคอมพิวเตอร์ของโรงเรียน
องค์กรพัฒนาเอกชน เป็นต้น 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง แม้จะมีงานที่สะท้อนให้เห็นถึงแง่ลบของการ
เข้าไปอยู่ในพื้นที่ท่ีมีการกระจุกตัวของแรงงานกลุ่มชาติพันธุ์เดียวกัน แต่หากสามารถเข้าเป็นส่วนหนึ่ง
และใช้ประโยชน์จากการเป็นส่วนหนึ่งของเครือข่ายทางสังคมนั้นได้ แรงงานข้ามชาติย่อมได้รับ
ประโยชน์ และส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติต่อไป 

สถานภาพทางกฎหมายของผู้ย้ายถิ่น 
สถานภาพทางกฎหมายของแรงงานข้ามชาติในประเทศไทย เป็นได้ทั้งใบเบิกทางที่

จะน าไปสู่การยกระดับคุณภาพชีวิตของแรงงานข้ามชาติ หรืออาจจะกลายเป็นข้อจ ากัดในการท างาน
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และใช้ชีวิตอยู่ในประเทศไทย ทั้งนี้จากผลการศึกษาของ ขวัญชีวัน บัวแดง (2552) พบว่าสถานภาพ
ทางกฎหมายของผู้ย้ายถิ่นเป็นได้ท้ังโอกาสและข้อจ ากัดในการเข้าถึงบริการสุขภาพ ในส่วนของโอกาส 
การจดทะเบียน ท าบัตรประกันสุขภาพและบัตรอนุญาตท างานท าให้แรงงานข้ามชาติกล้าที่จะออกไป
รับการรักษาตามสถานพยาบาลของรัฐมากกว่า ถึงแม้ว่าตามกฎหมายแล้วแม้ไม่มีบัตรประกันสุขภาพ 
แรงงานข้ามชาติก็สามารถเข้าไปใช้บริการได้โดยอาจขอผ่อนผันการช าระจ่ายเป็นงวด หรือใช้บริการ
สังคมสงเคราะห์ซึ่งมีในโรงพยาบาลจังหวัดได้อีก ในทางตรงกันข้าม กลุ่มแรงงานที่มีข้อจ ากัดในการ
ท าบัตรประกันสุขภาพ เช่น ระเบียบและขั้นตอนของการจดทะเบียนและประกันสุขภาพค่อนข้าง
ยุ่งยาก รวมถึงมีค่าจ่ายใช้สูงในการท าบัตร แรงงานข้ามชาติอาจตัดสินใจไม่ไปใช้สถานบริการของรัฐ 
และเลือกไปใช้บริการจากคลินิกเอกชนใกล้ ๆ ที่สะดวกกว่า และไม่เสียค่าใช้จ่ายมากนัก 

นอกจากไม่สามารถเข้าถึงบริการทางสุขภาพที่มีอยู่ได้แล้ว ข้อจ ากัดของการเป็น
แรงงานข้ามชาติผิดกฎหมาย หรือไม่ได้รับอนุญาตให้ท างานและอยู่อาศัยในประเทศไทยได้อย่างถูก
กฎหมายจะส่งผลให้แรงงานข้ามชาติขาดโอกาสในการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านอ่ืนๆ ด้วย เช่น ไม่กล้าไป
เข้าเรียนในโรงเรียนของรัฐ หรือแม้แต่เดินทางไปเรียนในโรงเรียนที่องค์กรพัฒนาเอกชนจัดให้ และมี
ผลต่อเนื่องไปถึงไม่กล้าที่จะส่งบุตรหลานเข้าเรียนถึงแม้จะมีสิทธิตามกฎหมายไทยก็ตาม เนื่องจาก
กลัวการถูกจับและส่งกลับประเทศต้นทาง (Patcharawalai Wongboonsin et al., 2009; 
คณะกรรมการรณรงค์ประชาธิปไตยในพม่า, 2550) 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง หากแรงงานข้ามชาติมีสถานภาพทาง
กฎหมายที่ถูกต้อง โดยนัยของการศึกษาครั้งนี้ คือ การได้รับใบอนุญาตท างาน น่าจะมีผลต่อการ
พัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติ 

ปัจจัยด้านการท างาน 
ประเภทงานที่ท า 
ประเภทงานที่ท ามีผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติโดยตรง เนื่องด้วย

ลักษณะงานที่ส่วนใหญ่เป็นการใช้แรงงาน  มีเพียงประเภทงานบางส่วนที่เปิดโอกาสให้แรงงานข้าม
ชาติได้ใช้ความสามารถทางด้านภาษา การค านวณ การจดบัญชี รวมถึงใช้ความประณีตในการท างาน 
ในขณะเดียวกัน ประเภทของงานที่ท าก็ส่งผลต่อสุขภาพร่างกาย และจิตใจของคนท างานจนอาจ
กลายเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติได้เช่นกัน 

งานศึกษาของ Patcharawalai Wongboonsin et al. (2009) พบว่าสภาพการ
ท างานที่แตกต่างกันในแต่ละประเภทงานมีผลต่อความเสี่ยงต่อการติดเชื้อ HIV/AIDS กลุ่มแรกที่เมื่อ
พิจารณาจากประเภทของงานที่ท านั้นต้องเผชิญกับความเสี่ยงอยู่แล้ว คือ กลุ่มหญิงบริการ โดยเฉพาะ
ในกลุ่มหญิงบริการเคลื่อนที่ และนางทางโทรศัพท์ ซึ่งเจ้าหน้าที่สาธารณสุขไม่สามารถติดตามเพ่ือให้
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ความรู้และบริการทางสุขภาพได้อย่างต่อเนื่อง เพราะหญิงบริการกลุ่มนี้ต้องเปลี่ยนที่อยู่ตลอดเวลา
เพ่ือหนีการจับกุมของต ารวจ ในขณะที่กลุ่มแรงงานเด็กประเภท street  workers  ก็ถูกจัดเป็นกลุ่มที่
มีความเสี่ยงสูงต่อการติดเชื้อ HIV/AIDS เนื่องจากสภาพการท างานและสภาพแวดล้อมในการท างาน 
รวมถึงกลุ่มเด็กที่ท างานนี้มีอายุน้อยมาก จึงอาจส่งผลให้มีความเสี่ยงมากขึ้น ในขณะเดียวกัน หาก
พิจาณาถึงโอกาสในการได้รับการพัฒนาทุนมนุษย์ ทั้งสองกลุ่มนี้ดูเหมือนจะด้อยโอกาสกว่ากลุ่ม
แรงงานเด็กในงานบริการ  งานประมงและต่อเนื่องประมง  

งานศึกษาของ Ling (2007) และ งานศึกษาของ Press (2004) พบความสัมพันธ์
ระหว่างประเภทงานที่ท ากับการเข้าถึงโอกาสในการได้รับบริการทางสุขภาพของแรงงานข้ามชาติที่
ท างานในภาคอุตสาหกรรม ส่วนใหญ่จะท างานในโรงงานขนาดเล็กซึ่งไม่ได้ผ่านการตรวจสอบ
มาตรฐานการท างาน ความปลอดภัยในการท างาน และมาตรฐานทางด้านสุขภาพ ท าให้แรงงานข้าม
ชาติที่ท างานในโรงงานเหล่านี้ต้องเสี่ยงต่อการมีปัญหาด้านสุขภาพจากการท างาน ในขณะที่ แรงงาน
ข้ามชาติที่ไม่ได้ท างานในโรงงานก็จะท างานที่มีสภาพการท างานแบบ 3Ds คือ สกปรก (Dirty) 
ยากล าบาก (Difficult) และเสี่ยงอันตราย (Dangerous) โดยที่นายจ้างไม่ได้ใส่ใจต่อความปลอดภัยใน
การท างาน และมีน้อยมากที่จะจัดอุปกรณ์ปูองกันอันตรายจากการท างานให้กับลูกจ้าง ดังนั้น โดย
ปกติแล้วแรงงานข้ามชาติจะเป็นผู้จัดหาอุปกรณ์ปูองกันดังกล่าวเอง ถ้าพวกเขารู้ถึงวิธีปูองกันหรือ
สามารถรับผิดชอบต่อค่าใช้จ่ายนั้นได้  

ในงานศึกษาของ Ling พบว่ามีแรงงานข้ามชาติที่ได้รับอันตรายจากการท างาน
ประมาณร้อยละ 2 ส าหรับแรงงานข้ามชาติที่ท างานในตลาดกุ้ ง จังหวัดสมุทรสาคร และพบมากถึง
ร้อยละ 50 ในแรงงานที่ท างานในตลาดไท รังสิต ในกรณีที่ได้รับบาดเจ็บร้ายแรง นายจ้างจะออกค่า
รักษาพยาบาลให้ แต่ไม่จ่ายค่าชดเชยให้แม้แรงงานข้ามชาติเหล่านั้นจะมีใบอนุญาตท างานก็ตาม 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง พบว่าประเภทของงานน่าจะมีผลต่อการ
พัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติ โดยเฉพาะด้านสุขภาพ ทั้งนี้ ประเภทงานที่น่าจะมีการพัฒนา
ทุนมนุษย์มากกว่าคือ ประเภทงานที่ต้องใช้ทักษะในการท างานพอสมควร คือ งานในโรงงาน
อุตสาหกรรมการผลิตต่างๆ  

 
รายได้ 
ความแตกต่างของรายได้ น่าจะส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ที่แตกต่างกัน โดย

แรงงานข้ามชาติที่มีรายได้สูงกว่า มีแนวโน้มที่จะลงทุนในทุนมนุษย์มากกว่าแรงงานข้ามชาติที่มีรายได้
ต่ ากว่า งานศึกษาของคณะกรรมการรณรงค์เพ่ือประชาธิปไตยในพม่า (กรพ.) (2550) เรื่อง การเข้าถึง
โอกาสทางการศึกษาของเด็กแรงงานพม่า กรณีศึกษาพ้ืนที่แม่สอด มหาชัย และคุระบุรี ซึ่งการศึกษา
พบว่าปัจจัยส าคัญประการหนึ่งที่ส่งผลต่อโอกาสทางการศึกษาของแรงงานเด็กพม่าคือ ปัจจัยทางด้าน
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เศรษฐกิจ โดยฐานะทางเศรษฐกิจของครอบครัวแรงงานข้ามชาติชาวพม่าส่วนใหญ่ยากจน และมี
ภาระหนี้สิน อีกทั้ง ได้ค่าจ้างต่ ากว่ามาตรฐาน และท างานโดยไม่ได้รับสวัสดิการที่เพียงพอ ซึ่งปัจจัย
ทางเศรษฐกิจนี้ส่งผลต่อโอกาสทางการศึกษาของแรงงานเด็กพม่าใน 2 ทาง คือ 1) ผู้ปกครองส่วน
ใหญ่อยากส่งลูกเข้าโรงเรียนของรัฐ แต่ไม่มีเงินเพียงพอ ที่จะน ามาเป็นค่าใช้จ่ายด้านการเรียนของบุตร
หลาน ค่าใช้จ่ายส่วนนี้ ไม่ได้หมายถึงค่าเทอม แต่เป็นค่าต าราเรียน ค่าอุปกรณ์การเรียน ค่า
เครื่องแบบ ค่าเดินทางไป-กลับ เป็นต้น และ 2) ด้วยสถานะทางเศรษฐกิจของครอบครัวที่ไม่เพียง
พอที่จะส่งให้บุตรหลานเรียนได้ เด็กเหล่านี้จึงต้องออกจากระบบโรงเรียนมาเข้าสู่ตลาดแรงงานแทน 
เพ่ือท างานช่วยเหลือและแบ่งเบาภาระของครอบครัว 

นอกจากนี้ ผลการศึกษาในรายพ้ืนที่ โดยเฉพาะจังหวัดสมุทรสาครพบว่า แม้โดย
ภาพรวม แรงงานข้ามชาติในจังหวัดสมุทรสาครจะมีรายได้ใกล้เคียงกับแรงงานไทย แต่ค่าครองชีพที่
สูง ท าให้ค่าใช้จ่ายส่วนใหญ่หมดไปกับค่าบริโภคภายในครอบครัว ท าให้ไม่สามารถแบ่งรายรับมาเป็น
ค่าใช้จ่ายในการศึกษาของบุตรได้ ส าหรับกลุ่มแรงงานข้ามชาติที่สามารถส่งบุตรเข้าเรียนจะมี
ค่าใช้จ่ายระหว่าง 450-1,000 บาทต่อเดือน (จังหวัดสมุทรสาคร) หรือประมาณ 300-400 บาท 
(อ าเภอแม่สอด จังหวัดตาก) 

ตัวอย่างงานศึกษาที่พบว่า รายได้มีความสัมพันธ์ต่อการเข้าถึงบริการทางสุขภาพ 
เช่น งานของ กฤตยา อาชวนิจกุล และคณะ (2543) และ ขวัญชีวัน บัวแดง (2550) โดยปัญหา
ทางด้านการเงินเป็นอุปสรรคส าคัญต่อการเข้าถึงการบริการทางสุขภาพ แรงงานข้ามชาติส่วนใหญ่มี
ความเป็นอยู่ที่ฝืดเคือง มีรายได้ไม่เพียงพอกับรายจ่าย อุปสรรคดังกล่าวท าให้แรงงานข้ามชาติเลือกที่
จะไปซื้อยาตามร้านขายยา หรือไปรับบริการการรักษาเมื่อปุวยหนักแล้ว หรือในกรณีที่เจ็บปุวยฉุกเฉิน
หรือคลอดบุตรเท่านั้น นอกจากนี้ คลินิกเอกชนยังเป็นที่ที่แรงงานข้ามชาติเหล่านี้นิยมไปใช้บริการ 
โดยเฉพาะในกลุ่มท่ีพอจ่ายได้ ด้วยเห็นว่ารู้สึกไว้วางใจมากกว่า แม้จะมีราคาแพงก็ตาม 

ดังนั้น รายได้ของแรงงานข้ามชาติถือเป็นเงื่อนไขส าคัญส าหรับการพัฒนาทุนมนุษย์
ในทุกด้าน ซึ่งจากทบทวนวรรณกรรมสามารถสรุปได้ว่า แรงงานข้ามชาติที่มีรายได้สูงกว่า ย่อม
สามารถพัฒนาทุนมนุษย์ได้มากกว่าแรงงานข้ามชาติที่มีรายได้ต่ ากว่า  

 
ประสบการณ์การท างาน 
งานศึกษาของ ปิ่นกนก วงศ์ปิ่นเพ็ชร์ (2542) เรื่อง การอยู่รอดของแรงงานย้ายถิ่น

ข้ามชาติจากพม่าในเขตกรุ ง เทพมหานคร พบว่า  แรงงานข้ามชาติชาวพม่าที่ท างานใน
กรุงเทพมหานครส่วนใหญ่มีระยะเวลาการท างานในเมืองไทยมากว่า 4 ปี และก่อนที่จะเข้ามาท างาน
ที่ ในสถานประกอบการปัจจุบั น ต่างก็มีประสบการณ์ท างานมาแล้วในหลายพ้ืนที่ทั้ ง ใน
กรุงเทพมหานคร และจังหวัดต่างๆ เช่น นครปฐม สมุทรสาคร โดยลักษณะของงานที่ไม่แตกต่างกัน 
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คือ เป็นงานที่ใช้แรงงานเป็นหลัก เช่น การท างานในโรงน้ าแข็ง โรงทอ ส าหรับแรงงานข้ามชาติหญิง
ส่วนใหญ่เคยท างานเป็นคนรับใช้ในบ้านมาก่อน ลักษณะการเปลี่ยนงานหรือย้ายงานที่เกิดขึ้นหลาย
ครั้งนี้ เป็นตัวชี้วัดถึงความเป็นอิสระในการเลือกงานได้มากขึ้น ซึ่งปัจจัยตัดสินที่ส าคัญ คือ ความ
ยากล าบากในงานและรายได้ที่ได้รับ กล่าวคือ สาเหตุที่ออกจากงานเป็นเพราะงานใหม่นี้แรงงานรู้สึก
สบายกว่า ล าบากน้อยกว่า และได้รับค่าจ้างมากกว่าเดิม  

ผลการศึกษาเรื่อง ชีวิตความเป็นอยู่ของแรงงานข้ามชาติใน 11 จังหวัดส าคัญใน
ประเทศไทย ปี พ.ศ. 2553 (ปราโมทย์ ประสาทกุล และคณะ, 2554) ช่วยยืนยันถึงความหลากหลาย
ของแรงงานข้ามชาติที่เข้ามาท างานในกรุงเทพมหานคร รวมถึงประสบการณ์การท างานที่แรงงานข้าม
ชาติแต่ละคนสะสมมาก่อนที่ย้ายถิ่นเข้าสู่ศูนย์กลางของประเทศ โดยผลจากการศึกษาพบว่า แรงงาน
ข้ามชาติที่เคยย้ายไปท างานที่อ่ืน หรือย้ายมาจากที่อ่ืน มีมากที่สุดในกลุ่มแรงงานข้ามชาติที่ปัจจุบัน
ท างานอยู่ในกรุงเทพมหานคร โดยเกือบ 1 ใน 3 เป็นผู้ย้ายถิ่นในรอบปีที่แล้ว ดังนั้น กรุงเทพมหานคร
จึงเป็นแหล่งงานส าหรับแรงงานข้ามชาติจากหลากหลายกลุ่ม โดยกลุ่มแรงงานที่เคยมีประสบการณ์มา
ท างานในกรุงเทพมหานคร ได้แก่ กลุ่มแรงงานข้ามชาติในจังหวัดใกล้เคียง เช่น สมุทรสาคร และ
สมุทรปราการ มีมากถึงร้อยละ 50 และร้อยละ 42 ตามล าดับ ส่วนจังหวัดที่อยู่ไกลเช่น ระนอง สุราษฎร์-
ธานี และตากยังมีน้อย ประมาณร้อยละ 6  

งานศึกษาแรงงานข้ามชาติที่จังหวัดเชียงใหม่พบว่า เป็นพ้ืนที่ที่แรงงานมีการ
เคลื่อนย้ายภายในจังหวัดสูง และโดยเฉพาะอย่างยิ่งมีการเคลื่อนย้ายทางอาชีพที่สูงด้วย โดยรูปแบบ
ของการเปลี่ยนงานจะเริ่มจากการท างานในภาคเกษตรและปศุสัตว์ในอ าเภอที่ ติดกับพ้ืนที่ชายแดน
ไทย-พม่า ไปสู่การท างานในภาคบริการ ก่อสร้าง และงานอุตสาหกรรมการผลิตอ่ืนๆ ในอ าเภอเมือง
และอ าเภอโดยรอบ (กฤตยา อาชวนิจกุล ทรีส โค เอ ท ท์  และ นิ น นิ น ไพ น์, 2543; ขวัญชีวัน บัว
แดง, 2552) เช่นเดียวกันกับงานศึกษาของ พิมพ์ชนก บุลยเลิศ (2551) เรื่อง แรงงานต่างด้าวในภาค
ธุรกิจก่อสร้างในจังหวัดเชียงใหม่ พบว่าแรงงานข้ามชาติที่เข้ามาท างานก่อสร้างใน อ าเภอเมือง 
จังหวัดเชียงใหม่ ส่วนใหญ่เป็นแรงงานที่อพยพมาจากพ้ืนที่อ าเภอฝาง ที่อยู่ติดชายแดนไทย-พม่า โดย
เปลี่ยนจากอาชีพเดิมที่เคยท างานในสวนส้ม ยังเคยท างานก่อสร้างที่อ่ืนมาก่อน สาเหตุที่เปลี่ยนงานก็
เนื่องจากเห็นว่าการท างานเป็นช่างปูนและกรรมกร เป็นงานที่ไม่หนักและไม่เสี่ยงอันตราย และมี
รายได้สูงกว่างานที่เคยท ามา 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง แสดงให้เห็นว่าแรงงานข้ามชาติในประเทศมี
ประสบการณ์การท างานจากการเปลี่ยนงานเพ่ิมมากขึ้น และเป็นไปในลักษณะที่เปลี่ยนไปสู่งานที่มี
สภาพการท างานที่ดีกว่า และรายได้ที่สูงกว่าเดิมเรื่อยๆ  ซึ่งประสบการณ์จากการเปลี่ยนไปสู่งานที่
ดีกว่าของแรงงานข้ามชาตินี้  น่าจะมีผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติ ในลักษณะที่
แรงงานข้ามชาติที่มีประสบการณ์การย้ายถิ่นมากกว่า จะมีการพัฒนาทุนมนุษย์มากกว่า 
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ความพึงพอใจกับงานที่ท า 
งานศึกษาของ วิพรรณ ประจวบเหมาะ และคณะ (2544) ได้ข้อค้นพบเกี่ยวกับ

ทัศนคติต่องานที่ท าของแรงงานข้ามชาติ โดยแบ่งเป็นความพึงพอใจกับงาน และความคิดที่จะเปลี่ยน
งาน รวมถึงเหตุผลที่ต้องการเปลี่ยนงานด้วย โดยพบว่า แรงงานข้ามชาติชาวพม่าส่วนใหญ่ ร้อยละ 
84.2 มีความพึงพอใจกับงานที่ท าอยู่ในปัจจุบัน มีส่วนน้อยมากที่รู้สึกเฉยๆ หรือตอบว่าไม่มีทางเลือก 
ส าหรับความคิดที่จะเปลี่ยนแปลงอาชีพจากงานที่ท าอยู่ในปัจจุบัน พบว่า แรงงานข้ามชาติชาวพม่ามี
ความคิดท่ีจะเปลี่ยนงานร้อยละ 15.8 ตัวเลขนี้แสดงให้เห็นว่าแม้จะมีความพึงพอใจกับงานที่ท าอยู่ แต่
ก็ยังมีความคิดที่จะเปลี่ยนงานอยู่เสมอ โดยเฉพาะเมื่อโอกาสอ านวย ซึ่งมีแรงงานข้ามชาติชาวพม่า
ตอบว่าไม่แน่ใจว่าจะเปลี่ยนงานหรือไม่ และอาจเปลี่ยนงานหากโอกาสอ านวย ร้อยละ 2.5 เหตุผล
ส าคัญที่แรงงานข้ามชาติชาวพม่าต้องการจะเปลี่ยนงาน ส่วนใหญ่คือ เหตุผลด้านเศรษฐกิจ ร้อยละ 
59.2 โดยเหตุผลทางเศรษฐกิจที่อ้างถึงนั้นส่วนใหญ่อ้างว่ารายได้ไม่พอใช้จ่าย หรือต้องการหารายได้
เพ่ิม หรือต้องการได้รายได้ที่สูงกว่าเดิม เหตุผลรองลงมาคือ เหตุผลเกี่ยวกับงานที่ท าอยู่ ร้อยละ 32.7 
เหตุผลในเรื่องงาน ได้แก่ ความมั่นคงของงาน ความถนัด ไม่ต้องการเสี่ยงอันตราย หลีกหนีงานที่
เหนื่อยและล าบาก เบื่อหน่ายงาน หรือเหตุผลเกี่ยวกับสวัสดิการของงาน เป็นต้น ส่วนเหตุผลด้าน
ความก้าวหน้า สุขภาพ และครอบครัว มีผู้อ้างถึงน้อยมาก 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง ไม่พบว่ามีงานศึกษาที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับ
ทัศนคติต่อการท างานของแรงงานข้ามชาติ มีแต่งานศึกษาที่มีข้อค้นพบหรือเนื้อหาบางส่วนเกี่ยวข้อง 
ซึ่งก็ไม่ได้มีการน าตัวแปรด้านทัศนคติต่องานที่ท าดังกล่าวไปศึกษาร่วมกับการพัฒนาทุนมนุษย์ของ
แรงงานข้ามชาติอย่างชัดเจน อย่างไรก็ตามงานของ วิพรรณ ประจวบเหมาะ และคณะ (2544) แสดง
ให้เห็นว่าหากแรงงานข้ามชาติมีความพึงพอใจกับงานแล้ว แนวโน้มในการเปลี่ยนงานจะน้อยลง แต่ก็
ยังมีความต้องการที่จะเปลี่ยนงานอยู่บ้าง ดังนั้น ความพึงพอใจกับงานที่ท า น่าจะมีผลต่อการพัฒนา
ทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติ 

 
 

2.6 สมมติฐานในการวิจัย 

สมมติฐานหลัก 
- ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านการย้ายถิ่น ปัจจัยด้านการท างาน และปัจจัยด้าน

นโยบาย มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติในประเทศไทย 
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 - ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านการย้ายถิ่น ปัจจัยด้านการท างาน ปัจจัยด้านนโยบาย 
และปัจจัยด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติในประเทศไทย มีความสัมพันธ์กับแผนการ
ย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติ 



 

 

บทที ่3 
ระเบียบวิธีวิจัย และลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

 
3.1 ระเบียบวิธีวิจัย 

การศึกษานี้ใช้วิธีการวิจัยผสมแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stages Mixed Methods Research) 
โดยมีข้ันตอนการเก็บข้อมูลเริ่มจากการศึกษาและวิเคราะห์นโยบายที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทุนมนุษย์ใน
แรงงานข้ามชาติ อันจะน าไปสู่การพัฒนาแนวค าถามในแบบสอบถาม รวมถึงแนวค าถามในการสัมภาษณ์
เชิงลึกกับแรงงานข้ามชาติ จากนั้นจึงด าเนินการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey research) ซึ่งใช้แบบสอบถาม
เป็นเครื่องมือส าคัญในการเก็บข้อมูล ร่วมกับการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใช้การสัมภาษณ์เชิ งลึกกับกลุ่ม
แรงงานข้ามชาติที่ถูกคัดเลือกภายหลังเก็บข้อมูลแบบสอบถามแล้ว และการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
(Key Informants) การสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วมในพื้นที่ศึกษาตลอดการเก็บข้อมูลภาคสนาม รวมถึง
การศึกษาจากเอกสารปฐมภูมิและทุติยภูมิ  
 
 3.1.1 การศึกษาและวิเคราะห์นโยบายเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติ
ในประเทศไทย 

การศึกษาและวิเคราะห์นโยบายที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติ ทั้งด้าน
การเข้าเมือง การท างาน การพัฒนาความสามารถในการท างาน การศึกษา และสุขภาพ รวมถึงการ
สัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interview) กับผู้เกี่ยวข้องทั้งในระดับก าหนดและปฏิบัติตามนโยบายและ
กฎหมายดังกล่าว จ านวนประมาณ 5-10 ราย ทั้งนี้ เพ่ือน าไปสู่การพัฒนากรอบแนวคิด และน าข้อมูลที่
ได้ไปพัฒนาเครื่องมือในการเก็บข้อมูลเชิงปริมาณคือ แบบสอบถามส าหรับแรงงานข้ามชาติ ต่อไป  

 
 3.1.2 การวิจัยเชิงส ารวจ 

  ประชากรเป้าหมาย 
กลุ่มประชากรเปูาหมายคือ บุคคลที่มีถิ่นเกิดในประเทศพม่า ลาว และกัมพูชา มี

อายุระหว่าง 18 ปีขึ้นไป เดินทางเข้ามาท างานและอาศัยอยู่ในประเทศไทยเป็นระยะเวลา 1 ปีขึ้นไป 
โดยการเลือกกลุ่มประชากรเปูาหมายในครั้งนี้จะครอบคลุมทั้งแรงงานที่ได้รับใบอนุญาตท างานและ
ไม่ได้รับใบอนุญาตท างาน 

 



 

 

58 

ขนาดกลุ่มตัวอย่างและการเลือกตัวอย่าง 
ผู้วิจัยใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Sampling) แบ่งเป็น

ขั้นตอนต่างๆ ดังนี้ 
 
ขั้นที่ 1 การก าหนดขนาดตัวอย่างโดยใช้สูตร  Taro Yamane (Yamane, 1977 

อ้างในบุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธิ์, 2540: 71) สามารถค านวณจ านวนตัวอย่างได้ดังนี้ 
สูตร n = N 
           1+N (e)2 
เมื่อ 

   n =  ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง 
     N =  ขนาดของประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
   e =  ค่าร้อยละของความคลาดเคลื่อนจากกลุ่มตัวอย่าง 

 
การวิจัยครั้งนี้  ผู้วิจัยยอมรับค่าความคลาดเคลื่อน ณ ระดับ 0.05 ดังนั้น จาก

จ านวนประชากรแรงงานย้ายถิ่น 3 สัญชาติ พม่า ลาวและกัมพูชาที่ได้รับอนุญาตท างานทั่ว

ราชอาณาจักร ณ เดือนมกราคม ปี พ.ศ. 2554 ทั้งหมด 1,223,823 คน13 โดยแบ่งเป็นแรงงาน
สัญชาติพม่า จ านวน 965,502 คน แรงงานสัญชาติลาว 115,722 คน และแรงงานสัญชาติกัมพูชา 
142,559 คน (ส านักบริหารแรงงานต่างด้าว, 2554a) เมื่อน ามาค านวณหาขนาดกลุ่มตัวอย่างตามสูตร
ของ Taro Yamane ประกอบกับเพ่ิมค่า Non-response rate อีกร้อยละ 10 ของจ านวนตัวอย่างที่
ค านวณได้ เพ่ือปูองกันเรื่องความไม่สมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามที่อาจเกิดขึ้นแล้ว ท าให้ได้
จ านวนกลุ่มตัวอย่างทั้ง 3 สัญชาติ ประมาณ 1,320 ราย กลุ่มสัญชาติละประมาณ 440 ราย ซึ่งจาก
การก าหนดสัดส่วนและขนาดตัวอย่างดังกล่าวสามารถค านวณจ านวนตัวอย่างในแต่ละกลุ่มสัญชาติได้
ดังนี้ 

                                           
13 เหตุผลในการเลือกใช้จ านวนประชากรในการศึกษาครั้งนี้จากสถิติแรงงานข้ามชาติที่ได้รับอนุญาตให้ท างานใน
ประเทศไทย ณ เดือนมกราคม พ.ศ. 2554 ประการแรกคือ สถิติแรงงานข้ามชาติที่ได้รับใบอนุญาตท างานทั่ว
ประเทศของส านักบริหารแรงงานต่างด้าวเป็นแหล่งข้อมูลเดียวท่ีสามารถรวบรวมจ านวนแรงงานข้ามชาติที่ท าเข้ามา
ท างานในประเทศไทย และเป็นข้อมูลที่ทันสมัยที่สุดที่จะน ามาใช้เป็นกรอบในการเลือกตัวอย่าง ประการต่อมาคือ 
การเลือกใช้ข้อมูล ณ เดือนมกราคม พ.ศ. 2554 ซึ่งเป็นยอดรวมแรงงานข้ามชาติที่ได้รับอนุญาตท างานทั้งหมดในปี 
พ.ศ. 2553 เนื่องจากเป็นตัวเลขที่ยังไม่ถูกระทบจากการขอต่อใบอนุญาตท างานในระหว่างปี พ.ศ. 2554 ซึ่งยัง
ด าเนินการไม่แล้วเสร็จ ท าให้ข้อมูลจากช่วงเดือนอื่นๆ ของปี พ.ศ. 2554 ยังไม่คงที ่
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ตาราง3.1 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างของแรงงานข้ามชาติ จ าแนกตามสัญชาติ 
 

สัญชาติ จ านวนประชากร* การค านวณ จ านวนตัวอย่าง 

พม่า 965,502                   965,502 
           1+ (965,502*(.05)2) 

440 

ลาว 115,722                   115,722 
           1+ (115,722*(.05)2) 

440 

กัมพูชา 142,559                   142,559 
           1+ (142,559*(.05)2) 

440 

รวม 1,223,823  1,320 
* ที่มา: ส านักบริหารแรงงานต่างด้าว. สถิติคนต่างด้าวที่ได้รับอนุญาตท างานคงเหลือทั่วราชอาณาจักร  ณ เดือน
มกราคม พ.ศ. 2554 ประกอบด้วย  

1) แรงงานต่างด้าวผิดกฎหมายที่ได้รับอนุญาตให้ท างานมาตรา 13 ตามมติ ครม. 3 สัญชาติ    (พม่า ลาว 
กัมพูชา) ทั่วราชอาณาจักร จ านวน 932,255 คน 
 2) แรงงานต่างด้าวที่ผ่านการพิสูจน์สัญชาติตามมาตรา 9 บันทึกข้อตกลงว่าด้วยการจ้างแรงงานต่างด้าว
กับประเทศคู่ภาคี (MOU) จ านวน 250,488 คน 
 3) แรงงานต่างด้าวที่น าเข้ามาตามมาตรา 9 บันทึกข้อตกลงว่าด้วยการจ้างแรงงานต่างด้าวกับประเทศคู่
ภาคี (MOU) จ านวน 41,080 คน 

 
ขั้นที่ 2 ผู้วิจัยใช้วิธีการเลือกตัวอย่างแบบมีชั้นภูมิ (Stratified Sampling) โดยใช้

สัญชาติและประเภทกิจการที่แรงงานข้ามชาตินั้นท างานอยู่เป็นจ านวนมากมาเป็นหลักในการแบ่ง
ชั้นภูมิ (Stratum) จากนั้น น าข้อมูลจากสถิติแรงงานต่างด้าวผิดกฎหมายที่ได้รับอนุญาตให้ท างาน
มาตรา 13 ตามมติ ครม. 3 สัญชาติ (พม่า ลาว กัมพูชา) ทั่วราชอาณาจักร จ าแนกตามงานที่ได้รับ
อนุญาตให้ท างานและประเภทกิจการ ณ เดือนมกราคม พ.ศ. 2554 เป็นฐานในการค านวณจ านวน
ของตัวอย่าง ซึ่งสามารถแบ่งชั้นภูมิทั้งหมด 9 ชั้นภูมิ จากแรงงานข้ามชาติ 3 สัญชาติคือ พม่า ลาว 
และกัมพูชา ใน 6 ประเภทกิจการที่กฎหมายอนุญาตให้แรงงานข้ามชาติท างานได้ และมีแรงงานข้าม
ชาติท างานอยู่มากที่สุด ได้แก่ ประมง ต่อเนื่องประมง เกษตรกรรมและปศุสัตว์ ก่อสร้าง อุตสาหกรรม
การผลิต และงานบริการ  

+ 10% 

+ 10% 

+ 10% 
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หลังจากก าหนดแบ่งชั้นภูมิแล้ว ขั้นต่อไปคือ การเลือกตัวแทนของประชากรในแต่ละ
ชั้นภูมิข้ึนมาเพ่ือเป็นตัวอย่างในการส ารวจ โดยใช้สูตรค านวณหาขนาดตัวอย่างในแต่ละชั้นภูมิด้วยวิธี 
Probability Proportional to Size หรือ PPS ดังนี้ 

สูตร nh = n x Nh 
       N 
เมื่อ nh = ขนาดของตัวอย่างในแต่ละกลุ่ม 
  Nh = จ านวนประชากรในแต่ละกลุ่ม 
  N =  จ านวนประชากรทั้งหมด 
  n =  ขนาดของตัวอย่างทั้งหมด 
ตัวอย่าง การค านวณหาขนาดตัวอย่างของแรงงานข้ามชาติพม่าในกิจการประมง 
  nh = 440 x 21,781 
       549,413 
   = 17  

 ดังนั้น ขนาดตัวอย่างของแรงงานข้ามชาติพม่าในกิจการประมง มีจ านวนประมาณ 17 ราย  
 
ตาราง3.2 จ านวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างของแรงงานข้ามชาติ จ าแนกตามสัญชาติ และประเภท
กิจการ 
 

ชั้นภมู ิ ประชากร ตัวอย่าง 
แรงงานข้ามชาติพม่า   
1. แรงงานข้ามชาติพม่าในกิจการประมง 21,781 17 
2. แรงงานข้ามชาติพม่าในกิจการต่อเนื่องประมง        99,031 79 
3. แรงงานข้ามชาติพม่าในงานเกษตรกรรมและปศุสัตว์      149,333 120 
4. แรงงานข้ามชาติพม่าในกิจการก่อสร้าง      129,353 104 
5. แรงงานข้ามชาติพม่าในงานบรกิาร*       149,915 120 

รวมแรงงานข้ามชาติพม่า 549,413 440 

แรงงานข้ามชาติลาว   
6. แรงงานข้ามชาติลาวในอุตสาหกรรมการผลิต**          8,082 186 
7. แรงงานข้ามชาติลาวในงานเกษตรกรรมและปศุสัตว์        11,048 254 

รวมแรงงานข้ามชาตลิาว 19,130 440 
แรงงานข้ามชาติกัมพูชา   
8. แรงงานข้ามชาติกัมพูชาในกิจการประมง 6,231 324 
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ชั้นภมู ิ ประชากร ตัวอย่าง 
9. แรงงานข้ามชาติกัมพูชาในกิจการต่อเนื่องประมง          2,229 116 

รวมแรงงานข้ามชาติกัมพูชา 8,460 440 

รวมแรงงานข้ามชาติทั้งหมด      577,073 1,320 
* จ านวนแรงงานข้ามชาติในงานบริการประกอบด้วย งานจ าหน่ายอาหารและเครื่องดื่ม, งานค้าส่ง ค้าปลีก แผงลอย, 
สถานีบริการน้ ามัน แก๊ส เชื้อเพลิง, อู่ซ่อมรถ ล้างอัด ฉีด, งานในสถานศึกษา มูลนิธิ สมาคม สถานพยาบาลและการ
ให้บริการต่างๆ 
** จ านวนแรงงานข้ามชาติในอุตสาหกรรมการผลิตประกอบด้วย งานผลิตหรือจ าหน่ายเสื้อผ้าส าเร็จรูป งานผลิต
หรือจ าหน่ายผลิตภัณฑ์พลาสติก และงานอุตสาหกรรมการผลิตอื่นๆ 

 
ขั้นที่ 3 การเลือกพ้ืนที่ศึกษา ใช้การเลือกตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจง (Purposive 

Sampling) เกณฑ์ในการเลือกพ้ืนที่ศึกษา ผู้วิจัยเลือกพ้ืนที่ชั้นในของประเทศไทยที่เป็นศูนย์กลางทาง
เศรษฐกิจและอุตสาหกรรม และมีการกระจุกตัวของแรงงานข้ามชาติพม่า ลาวและกัมพูชาอยู่เป็น
จ านวนมาก รวมถึงเป็นที่ตั้งของชุมชนแรงงานข้ามชาติอันเป็นผลมาจากกระแสการย้ายถิ่นเข้ามาตั้ง
ถิ่นฐานของแรงงานทั้งสามสัญชาติอย่างต่อเนื่อง ทั้งนี้ โดยพิจารณาจากสถิติแรงงานต่างด้าวคงเหลือ
ทั่วประเทศ ณ เดือนมกราคม พ.ศ. 2554 (ส านักบริหารแรงงานต่างด้าว, 2554a) ประกอบกับผล
การศึกษาที่เกี่ยวข้องกับชุมชนแรงงานข้ามชาติซึ่งปรากฏอยู่ในงานวิจัยด้านแรงงานข้ามชาติในระดับ
พ้ืนที่ (Maniemai Thongyou and Dusadee Ayuwat, 2010; สุกัญญา เบาเนิด, 2549; อภิชาติ 
จ ารัสฤทธิรงค์ และวาทินี บุญชะลักษี, 2552) สามารถก าหนดพ้ืนที่ศึกษา ได้ดังนี้ 
 
ตาราง3.3 ลักษณะส าคัญของพ้ืนที่ศึกษา 
 

พื้นที่ศึกษา ลักษณะส าคัญ 

จังหวัด
สมุทรสาคร 

      จังหวัดสมุทรสาครเป็นเมืองอุตสาหกรรมประมงและต่อเนื่องประมง ซึ่งเป็น
อุตสาหกรรมแบบใช้แรงงานเข้มข้น (labour intensive industry) ท าให้มีความ
ต้องการแรงงานระดับล่างจ านวนมาก สมุทรสาครจึงเป็นจุดเชื่อมส าคัญในการ
รองรับแรงงานย้ายถิ่นจากพม่าที่เข้ามาทางชายแดนจังหวัดตาก กาญจนบุรี และ
ระนอง ในขณะเดียวกันก็ท าหน้าที่เป็นจุดส่งต่อแรงงานบางส่วนไปยังแหล่งจ้าง
งานอ่ืนๆ ทั้งในและนอกประเทศไทย (กฤตยา อาชวนิจกุล และคณะ, 2543: 15)  
 จากสถิติย้อนหลังไปตั้งแต่ปี พ.ศ. 2544 ที่เปิดให้มีการจดทะเบียนแรงงานข้าม
ชาติทั่วประเทศ สมุทรสาครเป็นพ้ืนที่ที่มีแรงงานข้ามชาติได้รับใบอนุญาตท างาน
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ติดอันดับ 1 ใน 5 ของประเทศมาโดยตลอด และยังได้รับการขนานนามว่าเป็น 
“เมืองหลวงแห่งที่ 2 ของพม่า” หรือ “มหานครของแรงงานพม่า” เนื่องจากมี
ชุมชนแรงงานพม่า ซึ่งส่วนใหญ่เป็นกลุ่มชาติพันธุ์มอญกระจายอยู่ทั้งในอ าเภอ
เมือง อ าเภอบ้านแพ้ว และอ าเภอกระทุ่มแบน โดยเฉพาะต าบลมหาชัย อ าเภอ
เมืองเป็นที่ตั้งของแพปลา และโรงงานแปรรูปสินค้าประมงจ านวนมาก มีชุมชน
แรงงานพม่าประมาณ 31 ชุมชน (ส านักงานจัดหางานจังหวัดสมุทรสาคร, 2553) 
  นอกจากนี้ จากสถิติแรงงานข้ามชาติที่ได้รับอนุญาตให้ท างานปี พ.ศ. 2554 
(กรกฎาคม) สมุทรสาครเป็นจังหวัดที่มีแรงงานข้ามชาติท างานอยู่มากเป็นอันดับ 
1 ของประเทศ (ส านักบริหารแรงงานต่างด้าว, 2554b) 

จังหวัด
เชียงใหม่ 

     จังหวัดเชียงใหม่มีลักษณะพิเศษคือ มีทั้งอ าเภอที่ติดกับชายแดนประเทศ
เพ่ือนบ้านคือ พม่า (รัฐคะยาห์ และรัฐฉาน) ซึ่งเป็นพ้ืนที่ส าคัญในการรองรับผู้หนี
ภัยจากการสู้รบที่เป็นชนกลุ่มน้อยจากในพม่า  และกลายมาเป็นแรงงานในภาค
เกษตรและปศุสัตว์บริเวณชายแดนในภายหลัง ในขณะเดียวกัน เขตอ าเภอเมือง 
และอ าเภอโดยรอบ เช่น ดอยสะเก็ด หางดง สันก าแพง เป็นต้น เป็นแหล่ง
อุตสาหกรรมก่อสร้างและงานภาคบริการที่มีความส าคัญสืบเนื่องมาจากการ
ขยายตัวของอุตสาหกรรมการท่องเที่ยว ท าให้พ้ืนที่ดังกล่าวเป็นแหล่งงานขนาด
ใหญ่ศูนย์กลางของภาคเหนือในการรองรับแรงงานพม่าจากชายแดนจังหวัด
เชียงใหม่เอง ซึ่งส่วนใหญ่เป็นกลุ่มชาติพันธุ์ไทใหญ่ รวมถึงที่ย้ายถิ่นจากพม่าเข้า
มาทางอ าเภอแม่สาย จังหวัดเชียงราย และจังหวัดแม่ฮ่องสอน  
     เมื่อพิจารณาสถิติแรงงานข้ามชาติที่ได้รับใบอนุญาตท า งานในจังหวัด
เชียงใหม่ ย้อนหลังตั้งแต่ปี พ.ศ. 2544 ที่เปิดให้มีการจดทะเบียนแรงงานข้ามชาติ
ทั่วประเทศ เชียงใหม่เป็นพ้ืนที่ที่มีแรงงานข้ามชาติได้รับใบอนุญาตท างานติด
อันดับ 1 ใน 5 ของประเทศมาโดยตลอด และจากสถิติแรงงานข้ามชาติที่ได้
ใบอนุญาตท างานในเดือนกรกฎาคม 2554 พบว่า เชียงใหม่เป็นจังหวัดที่มี
แรงงานข้ามชาติท างานอยู่มากเป็นอันดับ 2 ของประเทศ (ส านักบริหารแรงงาน
ต่างด้าว, 2554b) 

จังหวัด
นครราชสีมา 

     จังหวัดนครราชสีมา เป็นที่ตั้งของโรงงานอุตสาหกรรมแปรรูปสินค้าเกษตรที่
ส าคัญของประเทศ ได้แก่ โรงงานแปูงมัน โรงงานน้ าตาล โรงงานอาหารสัตว์ และ
โรงงานเอทานอล รวมถึงเป็นแหล่งอุตสาหกรรมไหม ผลิตสิ่งทอและเสื้อส าเร็จรูป 
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(ส านักงานอุตสาหกรรมจังหวัดนครราชสีมา, 2554) นอกจากนี้ ยังเป็นแหล่ง
เพาะปลูกขนาดใหญ่ของภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พืชเศรษฐกิจที่ส าคัญ ได้แก่ 
ข้าว มันส าปะหลัง อ้อย  
    ในกระบวนการย้ายถิ่นข้ามชาติ สถานะของจังหวัดนครราชสีมาเป็นทั้งแหล่ง
งานส าหรับแรงงานข้ามชาติชาวลาว และเป็นจุดเชื่อมให้แรงงานที่ย้ายถิ่นจาก 
สปป.ลาว ผ่านทางชายแดนทางด้านตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศ เช่น 
อุบลราชธานี หนองคาย นครพนม กระจายตัวไปท างานยังจังหวัดต่ างๆ ของ
ประเทศไทย โดยเฉพาะในกรุงเทพฯ ส าหรับจังหวัดนครราชสีมามีแรงงานข้าม
ชาติที่ได้รับใบอนุญาตท างานมากเป็นอันดับ 1 ของภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
(ส านักบริหารแรงงานต่างด้าว, 2554a) ซึ่งแรงงานข้ามชาติเกือบทั้งหมดเป็น
แรงงานที่ย้ายถิ่นมาจาก สปป.ลาว ท างานในโรงงานอุตสาหกรรม และในภาค
เกษตรเป็นหลัก  

จังหวัด
ขอนแก่น 

     จังหวัดขอนแก่นเป็นจังหวัดที่มีรายได้เฉลี่ยต่อหัวประชากรเป็นอันดับที่ 1 
ของภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ด้วยยุทธศาสตร์ของจังหวัดที่ต้องการเป็น
ศูนย์กลางเชื่อมโยงเครือข่ายทางการค้า การลงทุน การพัฒนาด้านเศรษฐกิจจึง
เป็นยุทธศาสตร์หลัก ท าให้มีสถานประกอบกิจการขนาดใหญ่ที่ต้องการแรงงาน
เป็นจ านวนมาก ท าให้มีแรงงานข้ามชาติเข้ามาเป็นแรงงานในจังหวัดขอนแก่น
ค่อนข้างมาก แรงงานข้ามชาติส่วนใหญ่เป็นชาวลาวท าให้งานอยู่ในสถาน
ประกอบกิจการขนาดใหญ่ เช่น โรงงานผลิตรองเท้า นอกจากนี้ยังมีแรงงานข้าม
ชาติอยู่ ในสถานประกอบกิจการขนาดเล็ก งานก่อสร้าง และงานในภาค
เกษตรกรรมด้วย (อภิชาติ จ ารัสฤทธิรงค์ และวาทินี บุญชะลักษี, 2552) 

จังหวัดชลบุรี       จังหวัดชลบุรีมีอัตราการขยายตัวทางเศรษฐกิจสูงเป็นอันดับต้นๆ ของ
ประเทศ โดยเป็นทั้งแหล่งเกษตรกรรมและอุตสาหกรรมที่ส าคัญ เช่น การท าไร่
อ้อย และไร่มันส าปะหลัง สวนมะพร้าว การประมงน้ าลึกและน้ าตื้น รวมทั้งยัง
เป็นที่ตั้งท่าเรือน้ าลึกแหลมฉบัง และนิคมอุตสาหกรรมขนาดใหญ ่
      จังหวัดชลบุรี มีแรงงานข้ามชาติได้รับอนุญาตท างานมาเป็นอันดับ 1 ของ
ภาคตะวันออก (ส านักบริหารแรงงานต่างด้าว, 2554a) ส่วนใหญ่เป็นแรงงานพม่า 
และกัมพูชา ส่วนใหญ่ท างานในกิจการประมง ต่อเนื่องประมงในพ้ืนที่อ าเภอสัต
หีบ และงานบริการทั่วไปในพัทยา        
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จังหวัดระยอง      จังหวัดระยองเป็นศูนย์อุตสาหกรรมหลักและอุตสาหกรรมต่อเนื่องที่มีการลงทุน
สูงที่สุดของประเทศ อันเป็นผลสืบเนื่องมาจากการพัฒนาตามโครงการพัฒนาพ้ืนที่
ชายฝั่งทะเลตะวันออก และที่ส าคัญคือ เป็นจังหวัดที่มีมูลค่าผลิตภัณฑ์เฉลี่ยต่อหัว 
(Per Capita: GPP) สูงเป็นอันดับหนึ่งของประเทศ (ส านักงานจังหวัดระยอง, 2554) 
     นอกจากนี้ จังหวัดระยองเป็นพ้ืนที่ที่มีกิจการประมงและต่อเนื่องประมง
จ านวนมาก ท าให้มีความต้องการแรงงานเพื่อปูอนให้กับกิจการต่างๆ ส่งผลให้เกิด
การเคลื่อนย้ายของประชากรในวัยแรงงานเข้ามาท างานในพ้ืนที่ค่อนข้างสูง โดยมี
ทั้งคนไทย และคนที่ย้ายถิ่นมาจากประเทศเพ่ือนบ้าน เช่น กัมพูชา พม่า และลาว 
ซึ่งเมื่อพิจารณาจากตัวเลขการจดทะเบียนแรงงานข้ามชาติและการประมาณการ
จากเจ้าหน้าที่ขององค์กรพัฒนาเอกชนที่เกี่ยวข้องแล้วพบว่า แรงงานกัมพูชาเป็น
กลุ่มท่ีย้ายถิ่นเข้ามาท างานในจังหวัดระยองมากที่สุด ประมาณร้อยละ 90 อีกร้อย
ละ 10 เป็นชาวพม่า ลาว และอ่ืนๆ โดยเฉพาะในกิจการประมงและต่อเนื่อง
ประมง 
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ตาราง3.4 จ านวนกลุ่มตัวอย่างที่เก็บได้ จ าแนกตามสัญชาติ ประเภทกิจการและพ้ืนที่ศึกษา 
 

ชั้นภมูิของกลุม่ตัวอย่าง พ้ืนที่ศึกษา ตัวอย่าง 
ตัวอย่าง 
ที่เก็บได้ 

1. แรงงานข้ามชาติพม่าในกิจการประมง จังหวัดสมุทรสาคร 17 19 

2. แรงงานข้ามชาติพม่าในกิจการต่อเนื่องประมง จังหวัดสมุทรสาคร 79 84 

3. แรงงานข้ามชาติพม่าในงานเกษตรกรรมและปศสุัตว ์ จังหวัดสมุทรสาคร 
จังหวัดเชียงใหม ่

120 98 

4. แรงงานข้ามชาติพม่าในกิจการก่อสร้าง จังหวัดสมุทรสาคร 
จังหวัดเชียงใหม ่

104 123 

5. แรงงานข้ามชาติพม่าในงานบรกิาร จังหวัดสมุทรสาคร 
จังหวัดเชียงใหม ่

120 114 

*แรงงานข้ามชาติพม่าในอุตสาหกรรมการผลิต จังหวัดสมุทรสาคร - 30 

6. แรงงานข้ามชาติลาวในอุตสาหกรรมการผลิต  จังหวัดนครราชสีมา 
จังหวัดขอนแก่น 186 191 

7. แรงงานข้ามชาติลาวในงานเกษตรกรรมและปศสุตัว ์ จังหวัดนครราชสีมา 
จังหวัดขอนแก่น 254 100 

8. แรงงานข้ามชาติกัมพูชาในกิจการประมง จังหวัดชลบุร ี
จังหวัดระยอง 324 337 

9. แรงงานข้ามชาติกัมพูชาในกิจการต่อเนื่องประมง จังหวัดชลบุร ี
จังหวัดระยอง 

116 111 

รวม 1,320 1,207 

 
ขั้นที่ 4 การเลือกตัวอย่างในพ้ืนที่ศึกษาตามประเภทกิจการที่ก าหนดไว้ เนื่องจากยัง

มีแรงงานข้ามชาติที่ไม่ได้จดทะเบียนเป็นจ านวนใกล้เคียงกับแรงงานข้ามชาติที่จดทะเบียน ดังนั้น 
ผู้วิจัยไม่สามารถน าข้อมูลการจดทะเบียนแรงงานข้ามชาติในแต่ละพ้ืนที่ศึกษามาเป็นกรอบในการสุ่ม
ตัวอย่างได้เลย อีกทั้ง ยังมีข้อจ ากัดในการเข้าถึงกลุ่มแรงงานข้ามชาติทั้งในสถานประกอบการและ
ชุมชนที่แรงงานข้ามชาติอาศัยอยู่ ดังนั้น ผู้วิจัยต้องอาศัยข้อมูลการกระจายตัวของแรงงานข้ามชาติ
ของแรงงานข้ามชาติที่จดทะเบียนแล้วเป็นหลัก รวมถึงการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญในพ้ืนที่ อาทิ 
จัดหางานจังหวัด สาธารณสุขจังหวัด องค์กรพัฒนาเอกชนด้านแรงงานข้ามชาติในพ้ืนที่ เพ่ือขอ
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ค าแนะน าและพิจารณาเลือกพ้ืนที่ย่อยในระดับอ าเภอ และชุมชนที่มีแรงงานข้ามชาติท างานอยู่ใน
ประเภทกิจการที่ก าหนดไว้  

ในขั้นตอนของการเลือกกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยได้ท าความตกลงกับทีมเก็บข้อมูล
ภาคสนามโดยใช้วิธีการเริ่มต้นตามเทคนิค Respondent-driven sampling หรือ RDS คือ การ
กระจายเมล็ดเริ่มต้น (seed) โดยก าหนดจุดเริ่มต้นด้วยอาชีพและพ้ืนที่ ยกตัวอย่าง การก าหนด
จุดเริ่มต้นหรือผู้ให้ข้อมูลรายแรกด้วยเพศและอาชีพ (อาชีพย่อยๆ เช่น แรงงานข้ามชาติที่ท างานอยู่ใน
งานเกษตรและปศุสัตว์ เช่น งานในสวนส้ม งานในแปลงปลูกผักงานในฟาร์มเลี้ยงสัตว์ เป็นต้น) เพ่ือให้
เกิดการกระจายและครอบคลุมผู้ให้ข้อมูลในแต่ละกลุ่มอาชีพที่ต้องการ หากแต่ผู้วิจัยไม่สามารถใช้
วิธีการกระจายเมล็ดเริ่มต้นเช่นนี้ได้กับทุกพ้ืนที่ ท าให้ไม่สามารถค านวณเพ่ือหาค่าถ่วงน้ าหนักจากแต่
ละเมล็ดเริ่มต้นได้ เนื่องจากกลุ่มแรงงานข้ามชาติบางกลุ่มไม่กล้าเปิดเผยตัว รวมถึงไม่กล้าแนะน าให้
ไปเก็บข้อมูลกับคนอ่ืนๆ ต่อ ส่งผลให้การส่งต่อของแต่เมล็ดเริ่มต้นนั้นไม่สมบูรณ์ และไม่ครอบคลุม
กลุ่มตัวอย่างตามคุณสมบัติที่ต้องการ ดังนั้น ผู้วิจัยต้องอาศัยทีมเก็บข้อมูลภาคสนามเป็นคนน าทางใน
การเข้าถึงพ้ืนที่ที่แรงงานข้ามชาติอาศัยและท างานอยู่ รวมถึงการเข้าถึงตัวแรงงานข้ามชาติ เช่น 
เจ้าหน้าที่ส านักงานจัดหางานจังหวัด เจ้าหน้าที่โรงพยาบาล เจ้าหน้าที่โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพ
ต าบล เจ้าหน้าที่ขององค์กรพัฒนาเอกชน และหัวหน้าคนงานของแรงงานข้ามชาติในสถาน
ประกอบการ เป็นต้น จากนั้นในบางพ้ืนที่จึงสามารถใช้เทคนิคลูกบอลหิมะ (snowball technique) 
หรือใช้วิธีการบอกต่อๆ กัน (chain-referral method) เพ่ือหาตัวอย่างในการตอบแบบสอบถาม  

 
  3.1.3 การวิจัยเชิงคุณภาพ  

แบ่งออกเป็น 2 ส่วนคือ การสัมภาษณ์เชิงลึกกับแรงงานข้ามชาติที่ถูกเลือกมาเป็น
ตัวอย่าง และการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants)  

 
  การสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) โดยใช้แนวค าถามที่เตรียมไว้ โดย
หลังจากเก็บข้อมูลแบบสอบถามแล้ว ผู้วิจัยจะท าการเลือกตัวอย่างแบบเฉพาะเจาะจงจากผู้ตอบ
แบบสอบถามจ านวนประมาณ 30- 40 คน (สัญชาติละ 10 - 12 คน) ซึ่งในขั้นตอนของการสัมภาษณ์นี้
จะด าเนินการผ่านล่ามภาษาแรงงานข้ามชาติ โดยครอบคลุมลักษณะส าคัญของแรงงานข้ามชาติตาม
ความตั้งใจย้ายถิ่นในอนาคต อันได้แก่ กลุ่มที่ตั้งใจจะตั้งถิ่นฐาน ณ ที่อยู่ปัจจุบัน กลุ่มที่ตั้งใจจะย้ายถิ่น
ต่อไป กลุ่มท่ีตั้งใจจะย้ายถ่ินกลับประเทศบ้านเกิด และกลุ่มที่ยังไม่ได้ตัดสินใจ  
  ทั้งนี้ หากผู้วิจัยท าการสัมภาษณ์แรงงานข้ามชาติที่ถูกเลือกมาเป็นตัวอย่างจนครบ 
54 คนแล้ว แต่ยังมีประเด็นที่ยังไม่สามารถตอบค าถามวิจัยได้ ผู้วิจัยจะท าการเลือกตัวอย่างมา
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สัมภาษณ์ต่อไปจนไม่พบข้อสงสัยหรือไม่มีข้อมูลใหม่เกิดขึ้น ซึ่งเรียกว่า ข้อมูลอ่ิมตัว (กาญจนา สังข์
สิงห์ และคณะ, 2550) นอกจากนี้ หากแรงงานข้ามชาติที่ถูกคัดเลือกมาสัมภาษณ์ไม่ต้องการ ไม่สบาย
หรือไม่สะดวกในการตอบค าถามที่ผู้วิจัยจะแจ้งให้ทราบก่อนเริ่มการสัมภาษณ์ก็มีสิทธิ์ปฏิเสธการให้
สัมภาษณ์ได้ทันที  
 

การสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant Interview) ส าหรับการเลือก
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญในแต่ละพ้ืนที่ศึกษา และหน่วยงานจากส่วนกลางนั้น ผู้วิจัยได้เลือกผู้แทนจาก
หน่วยงานที่ท างานเกี่ยวข้องกับแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า ลาวและกัมพูชา ดังนี้ 

 - หน่วยงานด้านการจัดการแรงงานข้ามชาติ คือ ฝุายดูแลงานคนต่างด้าว ส านักงาน
จัดหางานจังหวัดในพ้ืนที่ศึกษา  

 - หน่วยงานด้านการคุ้มครองแรงงานข้ามชาติ ซึ่งครอบคลุมการคุ้มครองด้านสิทธิ
แรงงาน การคุ้มครองสิทธิมนุษยชน และการคุ้มครองสิทธิด้านการรับบริการสุขภาพของแรงงานข้าม
ชาติ ได้แก่ ส านักงานการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัย (กศน.) ส านักงานสาธารณสุข
จังหวัด โรงพยาบาล และองค์กรพัฒนาเอกชนที่ท างานด้านแรงงานข้ามชาติในพื้นที่ศึกษา 
  การสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วมในพื้นที่ศึกษา (Non-participant observation) 
เป็นเครื่องมือส าคัญอีกประการหนึ่งในการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถาม และการสัมภาษณ์เชิง
ลึก เพ่ือให้เข้าใจและเห็นภาพของการพัฒนาทุนมนุษย์ทั้ง 3 ด้านของแรงงานข้ามชาติใน
สภาพแวดล้อมจริง คือ การท างาน (เฉพาะบางประเภทงานที่ได้รับอนุญาต เช่น ต่อเนื่องประมง งาน
เกษตรกรรม งานบริการ เป็นต้น) การเข้ารับการศึกษาในโรงเรียนของรัฐและองค์กรพัฒนาเอกชน 
การไปใช้บริการสาธารณสุข และการด าเนินชีวิตตามปกติของแรงงานข้ามชาติทั้งในสถาน
ประกอบการ ชุมชนที่อยู่อาศัย รวมถึงในสถานพยาบาลที่แรงงานข้ามชาติไปใช้บริการ ซึ่งข้อดีของ
การสังเกตแบบไม่มีส่วนร่วมในกรณีของการเก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นแรงงานข้ามชาตินี้ คือ 
การเข้าไปสังเกตการณ์ในสภาพแวดล้อมจริง โดยที่การด าเนินกิจกรรมต่างๆ ของกลุ่มตัวอย่างไม่ถูก
กระทบจากการเข้าไปของผู้วิจัย รวมถึงผู้วิจัยสามารถบันทึกเหตุการณ์ได้ทันท่วงทีในขณะที่ก าลัง
สังเกต นอกจากนี้ ในบางพ้ืนที่หรือสภาพแวดล้อมของการเก็บข้อมูล (settings) ผู้วิจัยไม่สามารถใช้
วิธีการสังเกตแบบมีส่วนร่วมได้ เนื่องจากอาจไม่ได้รับอนุญาตจากเจ้าของสถานประกอบการ หรือ
เจ้าของสถานที่พักอาศัย หรือไม่ได้รับความไว้วางใจจากตัวแรงงานข้ามชาติ ซึ่งจ าเป็นต้องอาศัยเวลา
ในการท าความคุ้นเคยเป็นระยะเวลาพอสมควร จึงจะสามารถเข้าร่วมเป็นส่วนหนึ่งของกิจกรรมต่างๆ 
ที่แรงงานข้ามชาติท าได้ ดังนั้น การสังเกตที่ผู้วิจัยเฝูาสังเกตอยู่วงนอก ไม่เข้าไปมีส่วนร่วมในกิจกรรม
กลุ่มที่ท าการศึกษา เป็นเพียงเฝูาสังเกตพฤติกรรมทางสังคมที่เกิดขึ้นเท่านั้น จึงเหมาะสมกับ
สภาพแวดล้อมในการเก็บข้อมูลกับแรงงานข้ามชาติมากกว่า โดยเฉพาะกลุ่มที่เป็นแรงงานข้ามชาติผิด
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กฎหมายบางกลุ่มที่ไม่เปิดเผยตัวว่าตนเองเป็นแรงงานข้ามชาติที่ไม่มีใบอนุญาตท างาน ซึ่งผู้วิจัยต้อง
ตรวจสอบข้อมูลจากทีมเก็บข้อมูลที่ท างานในพ้ืนที่ก่อนที่จะเข้าท าการเก็บข้อมูล  
 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 การศึกษาครั้งนี้ ใช้เครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเชิงปริมาณคือ แบบสอบถาม และการ
วิจัยเชิงคุณภาพคือ  แนวค าถามการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-Depth Interview) และแนวค าถามในการ
สัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informant Interview) ทั้งนี้ การพัฒนาเครื่องมือในการเก็บ
รวบรวมข้อมูล หลังจากได้สร้างแบบสอบถามและแนวค าถามการสัมภาษณ์แล้ว ผู้วิจัยได้จัดประชุม
กลุ่มย่อยกับคณะนิสิตปริญญาโท และปริญญาเอกของวิทยาลัยประชากรศาสตร์ จุฬาลงกรณ์
มหาวิทยาลัย เพ่ืออภิปรายเกี่ยวกับความเหมาะสม ความยากง่าย และภาษาที่ใช้ในแต่ละข้อค าถาม 
จากนั้นจึงส่งให้ผู้ทรงคุณวุฒิทั้งจากหน่วยงานภาครัฐ องค์กรพัฒนาเอกชน ในส่วนกลางและในพ้ืนที่
ศึกษาท าการประเมินแบบสอบถามต่อไป   
 
 3.2.1 แบบสอบถาม  

ส าหรับการสร้างแบบสอบถามนั้น ผู้วิจัยใช้แนวค าถามใน แบบส ารวจของโครงการวิจัยและ
ส ารวจด้านการย้ายถิ่นเป็นฐานส าคัญในการพัฒนาแบบสอบถาม ได้แก่ แบบส ารวจการย้ายถิ่นของ
ประชากรกับการพัฒนา พ.ศ. 2524 และแบบสอบถามโครงการวิจัยเรื่องผลกระทบของการย้ายถิ่นต่อ
สภาวการณ์ของแรงงานข้ามชาติ พ.ศ. 2542 ของวิทยาลัยประชากรศาสตร์ จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 
เฉพาะในส่วนของข้อค าถามเรื่องการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการส่งเสริมดูแลสุขภาพ ผู้วิ จัยได้สร้างข้อ
ค าถามตามแบบสอบถามเรื่อง แบบแผนการด าเนินชีวิตที่ส่งเสริมสุขภาพ 2 (Health Promoting 
Life style Profile II: HPLP: II) ตามแนวคิดของ Walker, Sechrist and Pender ซึ่งแปลและเรียบ
เรียงโดย ศุภวรินทร์ หันกิตติกุล (2539) และแบบสอบถามในส่วนของพฤติกรรมการดูแลสุขภาพของ
การส ารวจประชากรสูงอายุในประเทศไทย พ.ศ. 2550 นอกจากนี้ ผู้วิจัยยังได้น าผลจากการทบทวน
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับแรงงานข้ามชาติในประเทศไทยมาร่วมสร้างกลุ่มรายการค าตอบขึ้นมาใหม่ใน
บางข้อค าถาม ในขณะที่ข้อค าถามบางส่วนเป็นการสร้างขึ้นใหม่จากแนวคิดทฤษฎีด้านการย้ายถิ่นกับ
การพัฒนาทุนมนุษย์ที่ผู้วิจัยได้ศึกษามา 

นอกจากการวิจัยครั้งนี้จะใช้ล่ามในแต่ละภาษาของแรงงานข้ามชาติ หลังจากสร้าง
แบบสอบถามและได้รับการพิจารณาจากผู้ทรงคุณวุฒิแล้ว จะมีการแปลแบบสอบถามเป็นภาษาของ
แรงงานข้ามชาติในแต่ละพ้ืนที่ศึกษา เนื่องจากต้องเก็บข้อมูลจากแรงงานข้ามชาติที่มีความสามารถใน
การใช้ภาษาไทยแตกต่างกัน โดยเริ่มจากน าแบบสอบถามไปแปลเป็นภาษาอังกฤษก่อนที่จะน าไปแปล
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เป็นภาษาของแรงงานข้ามชาติ ได้แก่ ภาษาพม่า และกัมพูชา ผลการแปลครั้งแรกจะถูกแปลกลับเป็น
ภาษาอังกฤษอีกครั้งเพ่ือการเปรียบเทียบและแก้ไข แล้วน าไปทดสอบความเหมาะสมในแง่บริบทและ
ความหมายทางวัฒนธรรม ค าถามและถ้อยค าที่ใช้ถูกปรับให้เข้ากับภาษาและความแตกต่างทาง
ไวยากรณ์เพ่ือให้ได้ความหมายที่เหมาะสมและสอดคล้องต้องกันในแต่ละภาษา เพ่ือให้ผู้ตอบ
แบบสอบถามเข้าใจค าถามได้อย่างถูกต้องและตรงตามต้นฉบับภาษาไทย 

 
ในแบบสอบถาม จ าแนกข้อค าถามออกเป็น 4 ส่วน ตามรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
ส่วนที่ 1: ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม ประกอบด้วย เพศ อายุ สัญชาติ ศาสนา 

อาชีพเดิมก่อนย้ายถิ่นมาประเทศไทย สถานภาพสมรส คู่สมรส และบุตร  
ส่วนที่ 2: การย้ายถิ่นและการท างาน แบ่งเป็น  

1) ข้อค าถามส่วนของการย้ายถิ่น ประกอบด้วย ประวัติการย้ายถิ่นและการท างาน
ตั้งแต่ย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทยครั้งแรกจนถึงปัจจุบัน ระยะเวลาที่อยู่ในประเทศไทย เครือข่ายทาง
สังคมในพื้นที่ปลายทาง การได้รับความช่วยเหลือจากเครือข่ายทางสังคมในพ้ืนที่ปลายทาง  

2) ข้อค าถามในส่วนการท างาน ประกอบด้วย อาชีพหลัก ต าแหน่งงาน รายได้และ
รูปแบบของรายได้จากอาชีพหลัก งานพิเศษ รายได้จากงานพิเศษ วันหยุด รูปแบบการใช้จ่าย ความ
พึงพอใจต่องานที่ท า ความคิดที่จะเปลี่ยนงานและเหตุผล และสถานภาพทางกฎหมายของแรงงาน
ย้ายถิ่น  

ส่วนที่ 3: การพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติในประเทศไทย จ าแนกเป็น 3 ด้าน 
ได้แก่ 

1) ด้านการศึกษา ประกอบด้วย การศึกษาในประเทศบ้านเกิด การศึกษาต่อใน
ประเทศไทย และความสามารถในการใช้ภาษาไทยก่อนและหลังย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทย  

2) ด้านการพัฒนาความสามารถในการท างาน ประกอบด้วย การเรียนรู้วิธีการ
ท างานเมื่อย้ายถิ่นครั้งแรก กับงานที่ท าในปัจจุบัน การเรียนรู้วิธีการท างานให้ดีขึ้น การได้รับการ
ฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาความสามารถในการท างาน การได้รับความรู้ความช านาญหลังจากมาท างานใน
ประเทศไทย และความต้องการได้รับความรู้ความช านาญเพิ่มเติม  

3) ด้านการดูแลและส่งเสริมสุขภาพอนามัย ประกอบด้วย ภาวะสุขภาพร่างกายใน
ปัจจุบัน การเข้าถึงบริการสาธารณสุข การมีบัตรประกันสุขภาพ การประเมินพฤติกรรมส่งเสริม
สุขภาพด้านความรับผิดชอบต่อสุขภาพ การออกก าลังกาย โภชนาการ และสภาพแวดล้อมที่อยู่อาศัย 

ส่วนที่ 4: แผนการย้ายถิ่นของแรงงานข้ามชาติ ประกอบด้วย การตัดสินใจวาง
แผนการย้ายถิ่นก่อนเดินทางมาท างานในประเทศไทย และการวางแผนการย้ายถิ่นในอนาคต 5-10 ปี 
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 3.2.2 แบบสัมภาษณ์  

 แนวค าถามในการสัมภาษณ์เชิงลึกกับแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า ลาว และกัมพูชา ได้แก่ 
1) ประวัติการย้ายถิ่นและการท างานโดยละเอียดตั้งแต่ย้ายถิ่นเข้ามาท างานใน

ประเทศครั้งแรกจนถึงปัจจุบัน ข้อมูลในส่วนนี้ จ าเป็นส าหรับการน าเสนอข้อมูลเชิงคุณภาพ เนื่องจาก
จะแสดงให้เห็นถึงพัฒนาการของรูปแบบและทิศทางการย้ายถิ่นข้ามชาติ การเคลื่อนย้ายแรงงาน
ภายในประเทศ รวมถึงพัฒนาการของรูปแบบและทิศทางการเปลี่ยนแปลงอาชีพหรือการได้เลื่อน
ต าแหน่งของแรงงานข้ามชาติ 

2) หลังจากย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทยแล้ว เหตุผลส าคัญที่ท าให้แรงงานข้ามชาติ
ตัดสินใจเคลื่อนย้ายหรือไม่เคลื่อนย้ายภายในประเทศไทย (การเคลื่อนย้ายภายในประเทศในที่นี้
หมายถึง การเคลื่อนย้ายภายในจังหวัด การเคลื่อนย้ายข้ามจังหวัด และการเปลี่ยนแปลงอาชีพ) 

3) โอกาสและข้อจ ากัดในการศึกษาต่อ การพัฒนาทักษะและอาชีพ การส่งเสริมและ
ดูแลสุขภาพของแรงงานข้ามชาติเมื่อเข้ามาอยู่ในประเทศไทย 

4) ความต้องการหรือความคาดหวังที่จะได้รับการศึกษาต่อ การพัฒนาทักษะและ
อาชีพ การส่งเสริมและดูแลสุขภาพของแรงงานข้ามชาติในอนาคต 

5) แรงงานข้ามชาติมีการวางแผนการย้ายถิ่นในอีก 5-10 ปีข้างหน้าอย่างไร รวมถึง
การวางแผนการด าเนินชีวิตและการท างานด้วย 

 
แนวค าถามในการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants)  

1) หน่วยงานของท่านมีนโยบาย/กิจกรรมที่ส่งเสริมการพัฒนาทุนมนุษย์ (การศึกษา 
การพัฒนาทักษะและอาชีพ การส่งเสริมและดูแลสุขภาพ) ในแรงงานข้ามชาติอย่างไร รวมถึงโอกาส
และข้อจ ากัดในการด าเนินนโยบาย/กิจกรรมนั้นๆ 

2) ในทัศนะของท่าน ท่านคิดเห็นอย่างไรหากจะมีนโยบาย/กิจกรรมที่ส่งเสริมและ
พัฒนาความรู้ความสามารถของแรงงานข้ามชาติ 

3) นอกจากเหตุผลเรื่องการเป็นแรงงานราคาถูกและเข้ามาท างานที่คนไทยไม่ท าแล้ว 
ท่านมองเห็นถึงศักยภาพด้านอื่นๆ ของแรงงานข้ามชาติหรือไม่ เพราะเหตุใด ซึ่งหากท่านเห็นว่ามีแล้ว 
ท่านมองว่าประเทศไทยจะสามารถพัฒนาและใช้ประโยชน์จากศักยภาพของแรงงานข้ามชาติเหล่านั้น
ได้อย่างไรบ้าง 

4) ในความคิดเห็นของท่าน หากประเทศไทยไม่มีแรงงานข้ามชาติจะเป็นอย่างไร เรา
สามารถแก้ไขปัญหาการขาดแคลนแรงงานระดับล่างด้วยวิธีใดได้บ้าง 
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5) ปัจจุบันประเทศไทยก าลังอยู่ในยุคสังคมสูงวัย และในอนาคตสัดส่วนประชากรวัย
แรงงานก็จะยิ่งลดลงมากขึ้น ท่านคิดว่าแรงงานข้ามชาติจะสามารถเข้ามาทดแทนก าลังแรงงานที่จะ
หายไปนี้ได้หรือไม่ อย่างไร  
 
3.3 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

ระยะที่หนึ่ง การส ารวจพ้ืนที่เบื้องต้น (Rapid Assessment Survey) แบ่งเป็น 2 ขั้นตอน
ย่อย คือ 

1) การส ารวจพ้ืนที่เบื้องต้นครั้งที่ 1 ในช่วงเดือนกันยายน-ตุลาคม พ.ศ. 2553 ก่อนพัฒนา
โครงร่างวิทยานิพนธ์ เพ่ือประเมินสถานการณ์แรงงานข้ามชาติในพ้ืนที่ที่สนใจศึกษา รวมถึงน าผล
การศึกษาที่ได้มาวิเคราะห์ความเป็นไปได้ในการศึกษาเรื่องการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติ
ต่อไป ผู้วิจัยได้ก าหนดหัวข้อในการส ารวจพ้ืนที่เบื้องต้น คือ “การรับรู้เรื่องชีวิตที่ดีกว่าของแรงงาน
ข้ามชาติในประเทศไทย” โดยในขั้นแรกนี้ เลือกศึกษาเฉพาะกลุ่มแรงงานข้ามชาติชาวพม่าในจังหวัด
สมุทรสาคร ซึ่งเป็นกลุ่มแรงงานข้ามชาติที่มีสัดส่วนมากที่สุดในประเทศไทย อีกทั้งจังหวัดสมุทรสาคร
ยังเป็นพื้นที่ท่ีมีแรงงานข้ามชาติเดินทางเข้ามาท างานมากเป็นอันดับที่ 2 ของประเทศ และมีการก่อตัว
ชุมชนแรงงานข้ามชาติมากกว่า 30 ชุมชน (ส านักงานจัดหางานจังหวัดสมุทรสาคร, 2553) ผลจาก
การส ารวจพ้ืนที่เบื้องต้นนี้จะสะท้อนให้เห็นถึงสถานการณ์และรูปแบบการย้ายถิ่นของแรงงานข้าม
ชาติชาวพม่าในปัจจุบัน ปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทย การเคลื่อนย้าย
และการเปลี่ยนงานเมื่อเข้ามาสู่ประเทศไทยแล้ว ตลอดจนการรับรู้เรื่องชีวิตที่ดีกว่าที่แรงงานข้ามชาติ
คาดหวังนั้นถือเป็นเงื่อนไขส าคัญให้แรงงานข้ามชาติพยายามสร้างและพัฒนาทุนมนุษย์ของตัวเอง
เพ่ือให้บรรลุชีวิตที่ดีกว่าดังกล่าวหรือไม่ 

2) การส ารวจพ้ืนที่เบื้องต้นครั้งที่ 2 ในช่วงเดือนกรกฎาคม 2556 ก่อนเริ่มเก็บข้อมูลเชิง
ปริมาณ เป็นการส ารวจข้อมูลในพ้ืนที่ศึกษาที่ตกเป็นตัวอย่าง โดยเริ่มจากการเข้าไปพูดคุยหาข้อมูล
และขอค าแนะน าจากส านักงานจัดหางานจังหวัด องค์กรพัฒนาเอกชน และนักวิชาการ/นักวิจัยด้าน
แรงงานข้ามชาติในพ้ืนที่ เพ่ือเลือกอ าเภอและหมู่บ้าน รวมถึงการศึกษาข้อมูลเอกสาร สถิติ รายงาน 
รายงานวิจัยจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในพ้ืนที่ 

3) การส ารวจพ้ืนที่เบื้องต้นครั้งที่ 3 ในช่วงเดือนสิงหาคม 2556 เพ่ือติดต่อประสานงานใน
การสร้างทีมเก็บข้อมูลแบบสอบถามในพ้ืนที่ศึกษา 

ระยะที่สอง การวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยแบ่งระยะเวลาการเก็บข้อมูล
เป็น 2 ช่วง ช่วงแรกคือ กรกฎาคม – กันยายน 2556 และช่วงที่ 2 คือ มกราคม – กรกฎาคม 2557 
ซึ่งมีข้ันตอนการเก็บข้อมูล ดังนี้  
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1) การเก็บข้อมูลภาคสนามโดยเริ่มจากการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants) ใน
พ้ืนที่ศึกษา และจากหน่วยงานส่วนกลาง รายละเอียดหน่วยงานที่ให้สัมภาษณ์ มีดังนี้ 

  
ตาราง3.5 รายละเอียดผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (Key Informants)  
 

ภาคส่วน หน่วยงานของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 

หน่วยงานภาครัฐ หน่วยงานด้านบริหารจัดการแรงงานข้ามชาติ  
1. ส านักงานจัดหางานจังหวัดในพ้ืนที่ศึกษา  
2. ส านักงานสาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่ศึกษา 
หน่วยงานด้านสาธารณสุขแรงงานข้ามชาติ 
3. ส านักงานพัฒนาระบบบริการสุขภาพ กระทรวงสาธารณสุข 
4. ฝุายที่ดูแลเกี่ยวกับแรงงานข้ามชาติในโรงพยาบาล ได้แก่  โรงพยาบาล
เชียงดาว, จังหวัดเชียงใหม่, โรงพยาบาลปากช่อง จังหวัดนครราชสีมา และ
โรงพยาบาลระยอง จังหวัดระยอง 
หน่วยงานด้านการศึกษาของแรงงานข้ามชาติ 
5. ส านักงานการศึกษานอกระบบและการศึกษาตามอัธยาศัยจังหวัด
เชียงใหม่ 
6. โรงเรียนภายใต้สังกัดของส านักงานการศึกษานอกระบบและการศึกษา
ตามอัธยาศัยจังหวัด (กศน.) ได้แก่ ศูนย์การเรียนชุมชนเฉลิมพระเกียรติวัด
ปุาเปูา กศน.ศรีภูมิ และ โรงเรียนผู้ใหญ่มูลนิธิวัดปุาเปูา จังหวัดเชียงใหม่ , 
วัดปูอมวิเชียรโชติการาม และโรงเรียนวัดน่วมกานนท์ จังหวัดสมุทรสาคร 

องค์กรพัฒนา 
เอกชน 

1. มูลนิธิรักษ์ไทย ประจ าจังหวัดสมุทรสาคร 
2. มูลนิธิเพ่ือสิทธิมนุษยชนและการพัฒนา (HRDF) ประจ าจังหวัดเชียงใหม่ 
3. มูลนิธิเพ่ือสุขภาพและการเรียนรู้ของแรงงานกลุ่มชาติพันธุ์ จังหวัด
เชียงใหม่ 
4. มูลนิธิคุ้มครองสิทธิด้านเอดส์ (FAR) ประจ าจังหวัดชลบุรี 
5. มูลนิธิคุ้มครองสิทธิด้านเอดส์ (FAR) ประจ าจังหวัดระยอง 
6. สมาคมส่งเสริมพัฒนาการสังคม (SDA) ประจ าจังหวัดนครราชสีมา 
7. มูลนิธิพัฒนาเครือข่ายเอดส์ (AIDSnet) ประจ าจังหวัดขอนแก่น   

  



 

 

73 

2) การทดสอบการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ โดยการทดสอบ ( Pre-test) 
แบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า ลาว และกัมพูชา ที่ท างานในพ้ืนที่
จังหวัดกรุงเทพมหานคร จ านวน 50 ราย เพ่ือทดสอบความตรง (Validity) ในด้านเนื้อหาและความ
เหมาะสมของภาษา (Content Validity) รวมถึงโครงสร้างของแบบสอบถาม (Construct Validity) 
เพ่ือประเมินว่าค าถามแต่ละส่วนสามารถสื่อความหมายได้ตรงตามวัตถุประสงค์และเข้าใจง่ายหรือไม่ 
หลังจากนั้น จึงน ามาแก้ไขก่อนที่จะน าไปใช้เก็บข้อมูลจริงกับกลุ่มตัวอย่างต่อไป    

2) การเก็บข้อมูลภาคสนาม โดยใช้แบบสอบถาม เริ่มจากการจัดอบรมทีมผู้เก็บข้อมูล
ภาคสนามและล่ามในพ้ืนที่ ทั้งนี้ การเก็บข้อมูลภาคสนามในแต่ละพ้ืนที่จ าเป็นต้องประสานงานเพ่ือ
ขอความร่วมมือในการให้ข้อมูลเกี่ยวกับแรงงานข้ามชาติ พร้อมทั้งน าทางในการเก็บข้อมูลในชุมชน
แรงงานข้ามชาติ ซึ่งรายละเอียดของทีมเก็บข้อมูลภาคสนามในแต่ละพ้ืนที่ศึกษา มีดังนี้  
 
ตาราง3.6 รายละเอียดทีมเก็บข้อมูลภาคสนามในพ้ืนที่ศึกษา 
 

พื้นที่ศึกษา 
หน่วยงานรัฐ/องค์กรพัฒนาเอกชน
ที่ให้ความร่วมมือในการเก็บข้อมูล 

ทีมเก็บข้อมูลและล่าม 

1. สมุทรสาคร 1. มูลนิธิรักษ์ไทย ประจ าจังหวัด
สมุทรสาคร 
2. ผู้ช่วยวิจัยและนิสิตฝึกงานจาก
ศูนย์แม่โขงศึกษา สถาบันเอเชีย
ศึกษา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

1. เจ้าหน้าที่ของมูลนิธิรักษ์ไทย (อดีต
แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า เป็นกลุ่ม
ชาติพันธุ์พม่า และมอญ) จ านวน 4 คน 
2. ทีมผู้ช่วยวิจัยและนิสิตฝึกงาน จ านวน 
10 คน โดยใช้ล่ามภาษามอญ และพม่า 
จ านวน 2 คน (นักศึกษาชาวพม่า และ
มอญที่เรียนอยู่ในโรงเรียนที่ไปเก็บ
ข้อมูล) ทั้งนี้ แรงงานข้ามชาติบางคน
สามารถฟังและพูดภาษาไทยได้ หรือ
สามารถอ่านภาษาพม่าได้ จึงไม่
จ าเป็นต้องใช้ล่าม 

2. เชียงใหม่ มูลนิธิเ พ่ือสิทธิมนุษยชนและการ
พัฒนา  (HRDF)  ประจ าจั งหวั ด
เชียงใหม่ 

เจ้าหน้าที่ของ HRDF (คนไทย และอดีต
แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า เป็นกลุ่ม
ชาติพันธุ์พม่า และไทใหญ่) จ านวน 5 
คน 

3. ชลบุรี มูลนิธิคุ้มครองสิทธิด้านเอดส์ (FAR) ทีมเก็บข้อมูลคือ เจ้าหน้าที่ของ FAR 
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พื้นที่ศึกษา 
หน่วยงานรัฐ/องค์กรพัฒนาเอกชน
ที่ให้ความร่วมมือในการเก็บข้อมูล 

ทีมเก็บข้อมูลและล่าม 

ประจ าจังหวัดชลบุรี (คนไทย และอดีตแรงงานข้ามชา ติ
สัญชาติกัมพูชา) จ านวน 4 คน 

4. ระยอง มูลนิธิคุ้มครองสิทธิด้านเอดส์ (FAR) 
ประจ าจังหวัดระยอง 

เจ้าหน้าที่ของ FAR (คนไทยเชื้อสาย
กัมพูชา และอดีตแรงงานข้ามชาติ
สัญชาติกัมพูชา) จ านวน 5 คน 

5. นครราชสีมา 1. โรงพยาบาลปากช่อง 
2. โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล
หนองมะค่า อ าเภอปากช่อง   
3. สมาคมส่งเสริมพัฒนาการสังคม 
(SDA) ประจ าจังหวัดนครราชสีมา  

1. ผู้ติดต่อประสานงานสถานพยาบาลใน
ชุมชน และสถานประกอบการในการ
เก็บข้อมูล คือ หัวหน้าฝุายงานประกัน
สุขภาพ โรงพยาบาลปากช่อง  
2. เจ้าหน้าที่สาธารณสุข และ
อาสาสมัครสาธารณสุขประจ าหมู่บ้าน 
(อสม.) ประจ าโรงพยาบาลส่งเสริม
สุขภาพต าบลหนองมะค่า อ าเภอปาก
ช่อง  จ านวน 4 คน 
3. เจ้าหน้าที่ของ SDA จ านวน 5 คน 

6. ขอนแก่น 1. มูลนิธิพัฒนาเครือข่ายเอดส์ 
(AIDSnet) ประจ าจังหวัดขอนแก่น 
2. หัวหน้าคนงานลาวในสถาน
ประกอบการ 
3. ผู้ช่วยวิจัยและนิสิตฝึกงานจาก
ศูนย์แม่โขงศึกษา สถาบันเอเชีย
ศึกษา จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย 

1. เจ้าหน้าที่ของ SDA จ านวน 2 คน   
2. หัวหน้าคนงานลาวในสถาน
ประกอบการเป็นผู้น าทาง และติดต่อ
ประสานงานกับสถานประกอบการ 
3. ทีมผู้ช่วยวิจัยและนิสิตฝึกงาน จ านวน 
5 คน 
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ระยะที่สาม การวิจัยเชิงคุณภาพ โดยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับกลุ่มแรงงานข้ามชาติ ซึ่งผู้วิจัย
คัดเลือกตัวอย่างส าหรับการสัมภาษณ์เชิงลึกภายหลังจากเก็บข้อมูลแบบสอบถามแล้ว รวมทั้งหมด 32 
ราย โดยครอบคลุมลักษณะส าคัญของแรงงานข้ามชาติที่ศึกษาดังนี้  

1) กลุ่มที่ตั้งใจจะตั้งถิ่นฐานในประเทศไทยทั้ง 3 สัญชาติ (เพศชายและหญิง) รวม 6 ราย 
2) กลุ่มท่ีตั้งใจจะย้ายถ่ินต่อไปยังจังหวัดอ่ืนในประเทศไทยหรือย้ายถิ่นต่อไปยังประเทศอ่ืนทั้ง 

3 สัญชาติ (เพศชายและหญิง) รวม 10 ราย 
 3) กลุ่มท่ีตั้งใจจะย้ายถ่ินกลับไปตั้งถ่ินฐานที่ประเทศต้นทางทั้ง 3 สัญชาติ (เพศชายและหญิง)  
รวม 10 ราย 
 4) กลุ่มท่ียังไม่ได้ตัดสินใจทั้ง 3 สัญชาติ (เพศชายและหญิง) รวม 6 ราย 
 
3.4 จริยธรรมการวิจัย 

 ผู้วิจัยได้รับการอนุมัติจากคณะกรรมการจริยธรรมการวิจัยในคน กลุ่มสหสถาบัน ชุด
ที่ 1 จุฬาลงกรณ์มหาวิทยาลัย ให้สามารถท าการเก็บข้อมูลภาคสนามกับกลุ่มตัวอย่างที่เป็นแรงงาน
ข้ามชาติได้ ทั้งนี้ โดยค านึงถึงความสมัครใจในการให้ข้อมูลของกลุ่มตัวอย่างเป็นส าคัญ และปกปิด
ข้อมูลเป็นความลับ เพ่ือไม่ให้เกิดผลกระทบต่อตัวผู้ให้ข้อมูลหลังจากมีการน าเสนอผลการศึกษาไป
แล้ว นอกจากนี้ เนื่องด้วยการศึกษาครั้งนี้เก็บข้อมูลทั้งในกลุ่มแรงงานข้ามชาติที่มีใบอนุญาตท างาน
และไม่มีใบอนุญาตท างาน ดังนั้น ในระหว่างการเก็บข้อมูลภาคสนาม ผู้วิจัยก็ได้ยึดหลักจริยธรรมการ
วิจัยว่าด้วยความสมัครใจของผู้ให้ข้อมูล โดยไม่มีการบังคับหรือติดตามต่อในกรณีที่กลุ่มตัวอย่ างมี
ความไม่สบายใจ หรือกลัวว่าจะเสี่ยงต่อการถูกจับกุมจากเจ้าหน้าที่รัฐที่เกี่ยวข้อง เนื่องจากเป็น
แรงงานข้ามชาติผิดกฎหมาย รวมถึงเคร่งครัดในการรักษาความลับเกี่ยวกับข้อมูลส่วนบุคคลของ
แรงงานข้ามชาติในทุกกรณี โดยการไม่มีการเปิดเผยชื่อ และสถานที่อยู่อาศัยที่แน่นอนของกลุ่ม
ตัวอย่างในการน าเสนอผลการศึกษา เพ่ือให้ผู้ให้ข้อมูลมีความมั่นใจว่าจะปลอดภัยและไม่เสี่ยงต่อการ
ถูกจับหลังจากท่ีผู้วิจัยเข้าไปเก็บข้อมูลแล้ว 
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3.5 ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย และนิยามตัวแปร 

 3.5.1 ตัวแปรแผนการย้ายถิ่นของแรงงานข้ามชาติ 

 แผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติ หมายถึง การตัดสินใจวางแผนในอนาคต
ของแรงงานข้ามชาติในช่วง 5-10 ปีข้างหน้า แบ่งเป็น 5 กลุ่ม คือ 
  1. กลุ่มท่ีตั้งใจจะตั้งถิ่นฐานถาวรในประเทศไทย  
  2. กลุ่มท่ีตั้งใจจะย้ายถ่ินต่อไปยังจังหวัดอ่ืนในประเทศไทย 
  3. กลุ่มท่ีตั้งใจจะย้ายถ่ินต่อไปยังประเทศอ่ืน 
  4. กลุ่มท่ีตั้งใจจะย้ายถ่ินกลับไปยังประเทศต้นทาง 
  5. กลุ่มท่ียังไม่ได้ตัดสินใจ 
 
 3.5.2 ตัวแปรการพัฒนาทุนมนุษย์และการสร้างดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงาน
ข้ามชาติ 

การพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติหลังย้ายถิ่นมาประเทศไทย หมายถึง การพัฒนา
ศักยภาพของแรงงานข้ามชาติ โดยการสร้างและสะสมความรู้ ความสามารถ ทักษะและประสบการณ์ 
รวมถึงการมีสุขภาพที่ดี แบ่งเป็นการพัฒนาทุนมนุษย์ 3 ด้าน ได้แก่ คือ การศึกษา (การพัฒนา
ความสามารถในการใช้ภาษาไทย) การพัฒนาความสามารถในการท างาน การดูแลและส่งเสริม
สุขภาพ  
 การสร้างดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติ 
 ผู้วิจัยได้พัฒนาดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์เพ่ือวัดระดับการพัฒนาทุนมนุษย์หลังย้ายถิ่นเข้ามา
ในประเทศไทยของแรงงานข้ามชาติ  โดยอาศัยแนวคิดการสร้างดัชนีทุนมนุษย์ (Human Capital 
Index: HCI) ของ World Economic Forum (2014) และวิธีการสร้างดัชนีการพัฒนามนุษย์ 
(Human Development Index: HDI) ของ UNDP (2014) ทั้งนี้ การวัดระดับการพัฒนาทุนมนุษย์
ตามแนวคิดของ World Economic Forum นั้น ครอบคลุมตัวชี้วัดที่ขยายความกว้างไปว่าแนวคิด
เรื่องทุนมนุษย์แบบเดิมท่ีเน้นมอง “ทุนมนุษย”์ ทีเ่ป็นฟังก์ชั่นของการศึกษาและประสบการณ์จากการ
ท างาน โดยเพ่ิมตัวชี้วัดด้านสุขภาพเข้ามาเป็นส่วนหนึ่งขององค์ประกอบพ้ืนฐานในการวัดการพัฒนา
ทุนมนุษย์ เช่นเดียวกับกลุ่มนักคิดด้านทุนมนุษย์ที่ให้ความส าคัญกับการสร้างมาตรวัดระดับการพัฒนา
ทุนมนุษย์แนวใหม่โดยใช้กรอบแนวคิดของการพัฒนามนุษย์ของ UNDP ซึ่งโครงสร้างของดัชนีการ
พัฒนาทุนมนุษย์ (HDI) นั้น ได้รวมเอาตัวชี้วัดทั้งด้านสุขภาพ (Health) ความรู้ (Knowledge) และ
มาตรฐานการครองชีพ (Standard of living) เข้าไว้ด้วยกัน นอกจากนี้ การวัดการพัฒนาทุนมนุษย์
ต้องครอบคลุมทั้งมิติเชิงปริมาณ คือ อยู่บนฐานของตัวชี้วัดประเภท “ปัจจัยเข้า” (input indicators) 



 

 

77 

เช่น จ านวนผู้ที่ได้รับการศึกษา จ านวนผู้ที่ได้รับการฝึกอบรม เป็นต้น และการวัดในมิติเชิงคุณภาพ 
โดยพัฒนาจากตัวชี้วัดประเภท “ผลลัพธ์” (outcome indicators) เช่น จ านวนปีที่ศึกษาเฉลี่ยต่อคน 
ระดับการพัฒนาทักษะการท างาน เป็นต้น  
 ดังนั้น การจัดแบ่งดัชนีองค์ประกอบรายด้านของดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ในการศึกษานี้
จะครอบคลุมกรอบแนวคิดด้านบนคือ ดัชนีด้านการพัฒนาความสามารถในการใช้ภาษาไทย (แทน
การพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการศึกษา) ดัชนีด้านการพัฒนาความสามารถในการท างาน และดัชนีด้าน
การดูแลและส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งดัชนีรายด้านนี้พัฒนามาจากตัวชี้วัดที่สะท้อนให้เห็นถึงมิติในเชิง
ปริมาณ โดยวัดจากการเข้าถึงบริการต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทุนมนุษย์  ได้แก่ ได้รับการ
ฝึกอบรมทั้งก่อนการท างาน และการฝึกอบรมระหว่างการท างาน รวมถึงการเข้ าถึงระบบบริการ
สาธารณสุขของไทย ส่วนมิติเชิงคุณภาพของการพัฒนาทุนมนุษย์นั้นวัดจากระดับของการพัฒนาหรือ
การปรับปรุงความสามารถในด้านต่างๆ เมื่อเปรียบเทียบกับตอนก่อนย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทย ซึ่ง
การจัดแบ่งดัชนีรายด้านที่จะมาประกอบเป็นดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติ มี
รายละเอียดดังนี้  

1) ดัชนีด้านการพัฒนาความสามารถในการใช้ภาษาไทย ผู้วิจัยเลือกใช้ความสามารถในการ
ใช้ภาษาท้องถิ่นปลายทางเป็นตัวแทนในการวัดระดับการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการศึกษา หรือด้าน
ความรู้ของแรงงานข้ามชาติหลังย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทย เนื่องจากทุนทางภาษา (language 
capital) ถือเป็นองค์ประกอบส าคัญของทุนมนุษย์ส าหรับผู้ย้ายถิ่นอันส่งผลต่อความสามารถในการ
ปรับตัวเมื่อย้ายถิ่นเข้าไปอยู่ในพ้ืนที่ปลายทาง รวมถึงเป็นการสะสมทุนมนุษย์ขั้นพ้ืนฐานอันน าไปสู่
การพัฒนาทุนมนุษย์ในด้านอ่ืนๆ ต่อไป ดัชนีด้านการพัฒนาความสามารถในการใช้ภาษาไทยพัฒนา
มาจาก 4 ตัวชี้วัด ได้แก่ การพัฒนาความสามารถในการฟัง พูด อ่าน และเขียนภาษาไทย หลังจาก
ย้ายถิ่นเข้ามาท างานในประเทศไทย 
 2) ดัชนีด้านการพัฒนาความสามารถในการท างาน ในมิติการเข้าถึง เป็นการวัดว่าแรงงาน
ข้ามชาติได้รับการฝึกอบรมจากสถานประกอบการ ภาครัฐและองค์กรพัฒนาเอกชน รวมถึงการเรียนรู้
ในสถานที่ท างาน (workplace learning) ของแรงงานข้ามชาติ นอกจากนี้ ยังมีการวัดในมิติเชิง
คุณภาพของการพัฒนาความสามารถในการท างาน คือ การพัฒนาทักษะในการท างานหลังจากย้าย
ถิ่นเข้ามาท างานในประเทศไทย โดยแบ่งเป็น 3 ตัวชี้วัด ได้แก่ การได้รับการฝึกอบรม การเรียนรู้ในที่
ท างาน และการพัฒนาทักษะในการท างาน 

3) ดัชนีด้านการดูแลและส่งเสริมสุขภาพอนามัย ในมิติการเข้าถึง คือ แรงงานข้ามชาติมี
หลักประกันสุขภาพอย่างใดอย่างหนึ่งหรือไม่ เช่น บัตรประกันสุขภาพ บัตรประกันสังคม เป็นต้น ส่วน
ในมิติเชิงคุณภาพเป็นการวัดสถานะสุขภาพร่างกาย และพฤติกรรมที่ช่วยส่งเสริมภาวการณ์มีสุขภาพดี
ในบุคคล รวมถึงเป็นเพ่ิมพูนความสุข ศักยภาพและคุณภาพชีวิตของบุคคล โดยเปรียบเทียบกับตอน
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ก่อนย้ายถิ่นมาท างานในประเทศไทย แบ่งเป็น 3 ตัวชี้วัด ได้แก่ สภาวะสุขภาพร่างกาย การมี
หลักประกันสุขภาพ และพฤติกรรมดูแลและส่งเสริมสุขภาพอนามัย 

ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบความเชื่อมั่นรวมของข้อค าถามที่น าไปใช้ในการสร้างตัวชี้วัดทั้ง 
3 ด้าน ด้วยวิธีการค านวณหาค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient 
Reliability) โดยตามเกณฑ์แล้ว หากมีค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาคสูงกว่า 0.7 ถือว่ามีความ
เที่ยงตรงของข้อค าถามในระดับยอมรับได้ แต่ถ้าสูงกว่า 0.8 ถือว่าอยู่ในระดับดี (Cottrell, and  
McKenzie, 2005) ซึ่งผลจากการทดสอบพบว่า ข้อค าถามทั้งหมดผ่านเกณฑ์ในระดับที่ยอมรับได้ 
กล่าวคือ มีค่าสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค เท่ากับ 0.7024  

การสร้างดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติ เป็นการรวมดัชนีองค์ประกอบทั้ง 3 
ด้านนี้เข้าด้วยกัน (composite index) และมี 10 ตัวชี้วัด ซึ่งมีขั้นตอนดังนี้ 

 
ขั้นที่ 1 การสร้างคะแนนขององค์ประกอบแต่ละด้าน โดยยึดตามวิธีการค านวณคะแนนของ

ดัชนีองค์ประกอบของ McGahan, Griffith, and McLellan (1986) ดัชนีองค์ประกอบในแต่ละด้าน
นั้นสร้างจากคะแนนรวมของแต่ละตัวชี้วัดทั้งหมด แล้วปรับค่าด้วยด้วยการหาน้ าหนักให้แก่ตัวชี้วัดแต่
ละตัว (ซึ่งไม่เท่ากัน) ด้วยสัดส่วนของจ านวนค าตอบสูงสุดแต่ละตัวชี้วัดหารด้วยจ านวนตัวชี้วัดทั้งหมด
ในแต่ละองค์ประกอบเพื่อให้ค่าน้ าหนักเท่ากัน ซึ่งมีสูตรการค านวณดังนี้ 

 
คะแนนรวมขององค์ประกอบแต่ละด้าน = X1/MxT + X2/MxT + X3/MxT… + Xn/MxT 
โดยที่ Xi = คะแนน/ค่าค าตอบรายบุคคลในแต่ละตัวชี้วัด 
 M = คะแนน/ค่าค าตอบที่เป็นค่าสูงสุดของตัวชี้วัดแต่ละตัว 
 T = จ านวนรวมของตัวชี้วัดในแต่ละองค์ประกอบ 
 
ขั้นที่ 2 การสร้างดัชนีองค์ประกอบแต่ละด้าน โดยยึดตามหลักการสร้างดัชนีการพัฒนา

มนุษย์ของ UNDP (2014) โดยน าคะแนนรวมขององค์ประกอบแต่ละด้านมาสร้างเป็นดัชนี เริ่มจากน า
คะแนนรวมขององค์ประกอบแต่ละด้านจากการค านวณในขั้นที่ 1 มาลบด้วยค่าต่ าสุดของแต่ละด้าน 
หารด้วยค่าค่าสูงสุดของแต่ละด้านลบด้วยค่าสูงสุดของแต่ละด้าน ซึ่งค่าท่ีได้จากการค านวณจะแปรผัน
ตั้งแต่ 0 – 1 คะแนน สูตรของการค านวณมีดังนี้  

ดัชนีองค์ประกอบแต่ละด้าน = (คะแนนรวมขององค์ประกอบแต่ละด้าน – ค่าต่ าสุด) / 
(ค่าสูงสุด – ค่าต่ าสุด) 
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ขั้นที่ 3 การสร้างดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ (Human Capital Development Index: 
HCDI) เมื่อได้ดัชนีในแต่ละด้านแล้ว จึงน ามาสร้างดัชนีองค์ประกอบรวมของการพัฒนาทุนมนุษย์ 
โดยถ่วงน้ าหนักให้ดัชนีแต่ละด้านมีความส าคัญเท่ากัน ซึ่งมีสูตรการค านวณดังนี้ 

 
HCDI = (ดัชนีการพัฒนาความสามารถในการใช้ภาษาไทย + ดัชนีการพัฒนาความสามารถ

ในการท างาน + ดัชนีการดูแลและส่งเสริมสุขภาพ) /3 
 
ขั้นที่ 4 การแบ่งระดับของดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ โดยประยุกต์ใช้เกณฑ์การแบ่งคะแนน

และจัดกลุ่มตามแนวทางของ UNDP (2014) ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 
ต่ ากว่า 0.550 คะแนน  หมายถึง  ระดับต่ า 
0.550 – 0.699 คะแนน  หมายถึง  ระดับปานกลาง 
0.700 – 0.799 คะแนน  หมายถึง  ระดับสูง 
0.800 – 1.000 คะแนน  หมายถึง  ระดับสูงมาก  
 

ตาราง3.7 รายละเอียดของตัวชี้วัดที่ใช้ในการสร้างดัชนีองค์ประกอบแต่ละด้าน 
 

ดัชนีองค์ประกอบและ
ตัวช้ีวัด 

ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
มาตรวัดและการจัดกลุ่ม

รายการใหม่ 
ดัชนีด้านการพัฒนาความสามารถในการใช้ภาษาไทย 
การพัฒนาทักษะการฟัง 
การพัฒนาทักษะการพูด 
การพัฒนาทักษะการอ่าน  
การพัฒนาทักษะการเขียน 

ข้อค าถามจากแบบสอบถาม 2 ค าถาม 
คือ ความสามารถในการใช้ภาษาไทย
ก่อนย้ายถิ่นเข้ามาท างานในประเทศ
ไทย และความสามารถในการใช้
ภาษาไทยในปัจจุบัน โดยแบ่งเป็น 4 
ระดับดังนี้ (0) ไม่ได้เลย (1) เล็กน้อย 
(2)  ใช้งานได้ (3) ใช้ได้คล่อง และ (4) 
ใช้งานได้เหมือนเจ้าของภาษา จากนั้น
ค านวณเพื่อหาความแตกต่างของผล
การประเมินตนเองในด้าน
ความสามารถในการใช้ภาษาไทยของ

แบบจัดอันดับ 
0 = ไม่มีการพัฒนา 
1 = พัฒนา 1 ขั้น 
2 = พัฒนา 2 ขั้น 
3 = พัฒนา 3 ขั้น 
4 = พัฒนา 4 ขั้น 
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ดัชนีองค์ประกอบและ
ตัวช้ีวัด 

ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
มาตรวัดและการจัดกลุ่ม

รายการใหม่ 
แรงงานข้ามชาติ 

ดัชนีด้านการพัฒนาความสามารถในการท างาน 
การได้รับการฝึกอบรม แรงงานข้ามชาติเคยได้รับการฝึกอบรม

เพ่ือพัฒนาความสามารถในการท างาน
หรือไม่ แบ่งเป็น (1) เคย (2) ไม่เคย  

แบบจัดอันดับ 
0 = ไม่เคย 
1 = เคย 

การเรียนรู้ในที่ท างาน ในงานที่ท าอยู่ในปัจจุบัน หากต้องการ
ท างานให้ได้ดีขึ้น เช่น ท างานให้เสร็จ
เร็วขึ้น ได้ผลผลิตมากข้ึน เป็นต้น 
แรงงานข้ามชาติจะท าอย่างไร แบ่งเป็น 
(1) ไม่ต้องการเรียนรู้ (2) สังเกตจากคน
อ่ืนแล้วท าตาม (3) ถามจากคนที่รู้และ
ให้ช่วยสอนงาน (4) ถามจากคนที่รู้และ
ลองท าด้วยตนเอง (5) หาวิธีท างานด้วย
ตนเอง   

แบบจัดอันดับ 
0 = ไม่ต้องการเรียนรู้ 
1 = หาวิธีท างานด้วย
ตนเอง 
2 = สังเกตจากคนอ่ืนแล้ว
ท าตาม 
3 = ถามจากคนที่รู้ ให้
ช่วยสอนงาน และลองท า
ด้วยตัวเอง 

การพัฒนาทักษะ 
ในการท างาน 

หลังจากมาท างานในประเทศไทยแล้ว 
แรงงานข้ามชาติได้รับความรู้ความ
ช านาญที่เก่ียวกับทักษะในการท างาน
เพ่ิมข้ึนหรือไม่ แบ่งเป็น (0) ลดลง (1) 
ไม่มีการพัฒนา/เหมือนเดิม (2) เพ่ิมขึ้น
เล็กน้อย (3) เพ่ิมขึ้นมาก  

แบบจัดอันดับ 
0 = ไม่มีการพัฒนา/
เหมือนเดิม 
1 = เพ่ิมข้ึนเล็กน้อย 
2 = เพ่ิมข้ึนมาก 

ดัชนีด้านการดูแลและส่งเสริมสุขภาพอนามัย 
ภาวะสุขภาพร่างกาย เมื่อเปรียบเทียบกับตอนอยู่ที่ประเทศ

บ้านเกิดแล้ว แรงงานข้ามชาติคิดว่า
สุขภาพร่างกายในปัจจุบันของตนเอง
เป็นอย่างไร แบ่งเป็น (1) ดีกว่าเดิมมาก 
(2) ดีกว่าเดิม (3) ไม่แตกต่าง (4) แย่ลง
กว่าเดิม (5) แย่ลงกว่าเดิมมาก 

แบบจัดอันดับ 
-1 = แย่ลงกว่าเดิมและ
แย่ลงกว่าเดิมมาก 
0 = ไม่แตกต่าง 
1 = ดีกว่าเดิมและดี
กว่าเดิมมาก 

การมีหลักประกันสุขภาพ ขณะนี้คุณมีบัตรประกันสุขภาพ/บัตร
ประกันสังคม หรือไม่ แบ่งเป็น (1) มี

แบบจัดอันดับ 
0 = ไม่มี 
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ดัชนีองค์ประกอบและ
ตัวช้ีวัด 

ข้อค าถามในแบบสอบถาม 
มาตรวัดและการจัดกลุ่ม

รายการใหม่ 
บัตรประกันสุขภาพ (2) มีบัตร
ประกันสังคม (3) มีบัตรอ่ืนๆ (4) ไม่มี 

1 = มี 

พฤติกรรมดูแลและส่งเสริม
สุขภาพอนามัย 

ในระหว่าง 6 เดือนก่อนวันสัมภาษณ์ 
แรงงานข้ามชาติได้ท าสิ่งเหล่านี้เป็น
ประจ าหรือไม่ (เป็นประจ า คือ บ่อย/
ทุกวัน/เกือบทุกวัน) ประกอบไปด้วย
พฤติกรรมด้านการออกก าลังกาย การ
รับประทานผักผลไม้ การดื่มน้ าสะอาด 
การท าความสะอาดและปรับปรุงที่อยู่
อาศัย การรับข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับ
สุขภาพ การสูบบุหรี่ การดื่มสุรา/
เครื่องดื่มแอลกอฮอล์ และการใช้ยาเสพ
ติด แบ่งเป็น (0) ไม่เลย (1) เป็น
บางครั้ง (2) เป็นประจ า 

แบบจัดช่วง 
คะแนนผันแปรตั้งแต่ 0-
13 คะแนน 

  
  3.5.3 กลุ่มตัวแปรอิสระอ่ืนๆ  

 ในการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม คือ ดัชนีการพัฒนาทุน
มนุษย์ และแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า ลาว และกัมพูชา จากการ
ทบทวนแนวคิดทฤษฎี และวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง สามารถแบ่งตัวแปรอิสระ เป็น 4 กลุ่มย่อย จ านวน 
17 ตัวแปร ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านการย้ายถิ่น ปัจจัยด้านการท างาน และปัจจัยด้าน
นโยบายแรงงานข้ามชาติ มีรายละเอียดดังนี้ 
 
 ปัจจัยส่วนบุคคล ของแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า ลาว และกัมพูชา ประกอบด้วย 6 ตัว
แปร ได้แก่ เพศ สัญชาติ อายุ สถานภาพสมรส และจ านวนบุตร มีรายละเอียดดังนี้ 
  
 
 1) เพศ ของแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า ลาว และกัมพูชา แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ได้แก่  
  - ชาย 
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  - หญิง 
 
 2) สัญชาติ แบ่งตามประเทศต้นทางที่เป็นสถานที่เกิดของแรงงานข้ามชาติ มี 3 กลุ่ม ได้แก่ 
  - พม่า 
  - ลาว 
  - กัมพูชา 
 
 3) อาย ุหมายถึง อายุเต็มปีบริบูรณ์ของแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า ลาว และกัมพูชา นับ
ถึงวันเกิดครั้งสุดท้ายก่อนการส ารวจ 
 
 4) สถานภาพสมรส หมายถึง อยู่ร่วมกันฉันท์สามีภรรยาไม่ว่าจะได้ท าการสมรสกันถูกต้อง
ตามกฎหมาย หรือมีการจัดงานแต่งงานตามประเพณีหรือไม่ก็ตาม และแม้ว่าระหว่างไปท าการส ารวจ
ทั้งสามีและภรรยาจะไม่ได้อยู่ด้วยกัน แต่ยังมีความสัมพันธ์ฉันท์สามีภรรยากันอยู่ เช่น สามี/ภรรยาอยู่
ที่ประเทศต้นทาง หรือท างานอยู่พ้ืนที่อ่ืนในประเทศไทยก็ถือว่ายังสมรสกันอยู่ เป็นต้น แบ่งเป็น 5 
กลุ่ม ได้แก ่
  - โสด/ไม่ได้แต่งงาน             
  - แต่งงานแล้วและอยู่กับสามีหรือภรรยา/มีคู่อยู่กินด้วยกัน 
  - แต่งงานแล้วแต่สามีหรือภรรยายังอาศัยอยู่ในประเทศต้นทาง                         
       - แต่งงานแล้วแต่สามีหรือภรรยาอาศัยอยู่ในพื้นท่ีอ่ืนในประเทศไทย  
           - หม้าย/หย่า/แยก 
 
 5) การศึกษาในประเทศต้นทาง หมายถึง ระดับการศึกษาสูงสุดที่จบมาจากประเทศต้น
ทาง แบ่งเป็น 4 กลุ่ม ได้แก ่
  - ไม่ได้เรียนหนังสือ 
  - ต่ ากว่าประถมศึกษา 
  - ประถมศึกษา 
  - มัธยมศึกษา และสูงกว่า  
 
 6) จ านวนบุตร หมายถึง บุตรที่คลอดออกมามีชีวิต และยังคงมีชีวิตอยู่ในปัจจุบัน  
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 ปัจจัยด้านการย้ายถิ่น ประกอบด้วย 4 ตัวแปร ได้แก่ ระยะเวลาที่อยู่ในประเทศไทย 
ประสบการณ์การย้ายถิ่น เครือข่ายทางสังคมในถิ่นปลายทาง และสถานภาพทางกฎหมายของผู้ย้าย
ถิ่น  มีรายละเอียดดังนี้ 
 1) ระยะเวลาที่อยู่ในประเทศไทย หมายถึง จ านวนปีที่แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า ลาว 
และกัมพูชา เข้ามาท างานและอาศัยอยู่ในประเทศไทยตั้งแต่ครั้งแรกจนถึงปัจจุบัน (ในกรณีที่มีเศษ
เดือนตั้งแต่ 6 เดือนขึ้นไปนับเป็น 1 ปี) 
 
 2) ประสบการณ์การย้ายถิ่น หมายถึง จ านวนครั้งที่เคยย้ายถิ่นก่อนเข้าสู่พ้ืนที่ปลายทางใน
ปัจจุบัน ซึ่งรวมทั้งการย้ายถิ่นข้ามประเทศ และการเคลื่อนย้ายภายในประเทศไทย 
 
 3) เครือข่ายทางสังคมในถิ่นปลายทาง หมายถึง เครือข่ายความสัมพันธ์กับบุคคลที่อาศัย
อยู่ในพ้ืนที่ปลายทาง ซึ่งเป็นผู้ช่วยเหลือและอ านวยความสะดวกต่างๆ ให้กับแรงงานข้ามชาติ ได้แก่ 
ข้อมูลเกี่ยวกับพ้ืนที่ปลายทาง ความช่วยเหลือด้านการเดินทาง การเงิน ที่อยู่อาศัยและการท างานใน
พ้ืนที่ปลายทาง ผู้ที่ให้ความช่วยเหลือดังกล่าว ได้แก่ ครอบครัว (คู่สมรส/พ่อแม่/พ่ีน้อง) เครือญาติ 
นายหน้า นายจ้าง เพ่ือน/เพื่อนร่วมงาน คนรู้จักที่มีเชื้อชาติเดียวกัน แบ่งเป็น 2 กลุ่ม ได้แก ่
  - ไม่มีเครือข่ายทางสังคมในพื้นที่ปลายทาง 
  - มีเครือข่ายทางสังคมในพ้ืนที่ปลาย และเคยได้รับความช่วยเหลือ 
 
 4) สถานภาพทางกฎหมายของผู้ย้ายถิ่น หมายถึง สถานะการจดทะเบียนเพ่ือขอ
ใบอนุญาตท างาน และการพิสูจน์สัญชาติของแรงงานข้ามชาติในปัจจุบัน แบ่งเป็น 5 กลุ่ม ได้แก ่
  - ไม่มีใบอนุญาตท างาน 
  - มีใบอนุญาตท างานแต่ยังไม่ได้พิสูจน์สัญชาติ 
  - อยู่ในกระบวนการพิสูจน์สัญชาติ 
  - พิสูจน์สัญชาติ มีพาสปอร์ตชั่วคราวและใบอนุญาตท างาน 
  - เข้ามาท างานตาม MOU 
 
 ปัจจัยด้านการท างาน  ประกอบด้วย 5 ตัวแปร ได้แก่ ประเภทงานที่ท า รายได้ 
ประสบการณ์การท างาน ความพึงพอใจต่องานที่ท า และเพ่ือนร่วมงานคนไทย มีรายละเอียดดังนี้ 
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 1) ประเภทงานที่ท า หมายถึง ประเภทงานที่แรงงานข้ามชาติท าเป็นอาชีพหลักในปัจจุบัน 
แบ่งเป็น 6 กลุ่ม ได้แก่  
  - กิจการประมง 
   - กิจการต่อเนื่องประมง 
   - กิจการก่อสร้าง  
   - งานเกษตรกรรม/ปศุสัตว์ 
   - งานบริการ (เช่น ร้านค้า ร้านอาหาร ปั๊มน้ ามัน ฯลฯ)  
  - อุตสาหกรรมการผลิต (เช่น โรงงานผลิตเสื้อผ้าส าเร็จรูป เป็นต้น) 
 
 2) รายได้ หมายถึง จ านวนเงินค่าจ้างที่ได้รับจากการประกอบอาชีพหลัก และอาชีพพิเศษ 
 
 3) ประสบการณ์การท างาน หมายถึง จ านวนครั้งของการเปลี่ยนอาชีพตั้งแต่ย้ายถิ่นเข้ามา
ท างานในประเทศไทยครั้งแรกจนถึงอาชีพในปัจจุบัน 
 
 4) ความพึงพอใจต่องานที่ท า หมายถึง ความพึงพอใจของแรงงานข้ามชาติต่องานที่ท าอยู่
ในปัจจุบัน มี 3 กลุ่ม ได้แก่ 
  - ไม่พึงพอใจ 
  - เฉยๆ 
  - พึงพอใจ 
 
 5) เพื่อนร่วมงานคนไทย หมายถึง การมีเพ่ือนร่วมงานที่เป็นคนไทยในสถานประกอบการ
เดียวกัน ไม่ว่าผู้ให้สัมภาษณ์จะเคยมีปฏิสัมพันธ์กับคนไทยดังกล่าวหรือไม่ก็ตาม แบ่งเป็น 2 กลุ่ม 
ได้แก่ 
  - ไม่มี 
  - มี 
 

ปัจจัยด้านนโยบายแรงงานข้ามชาติ ประกอบด้วย 2 ตัวแปร ได้แก่ ความรู้ความเข้าใจ
นโยบายแรงงานข้ามชาติ และช่วงเวลาของนโยบายที่แรงงานข้ามชาติย้ายถิ่นเข้ามา มีรายละเอียด
ดังนี้ 

1) ความรู้ความเข้าใจนโยบายแรงงานข้ามชาติ หมายถึง แรงงานข้ามชาติมีความรู้ความ
เข้าใจต่อนโยบายและกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับแรงงานข้ามชาติในประเทศไทย อันได้แก่ ความรู้ ความ
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เข้าใจในเรื่องการพิสูจน์สัญชาติและการจดทะเบียน สิทธิการเข้าศึกษาในประเทศไทยของแรงงานข้าม
ชาติที่ไร้หลักฐานทางทะเบียนราษฎร์ และการได้รับความคุ้มครองสิทธิแรงงานตามกฎหมาย  

 
2) ช่วงเวลาของนโยบายที่แรงงานข้ามชาติย้ายถิ่นเข้ามา หมายถึง การย้ายถิ่นเข้ามาใน

ประเทศไทยครั้งแรกของแรงงานขามชาติตรงกับช่วงเวลาที่มีการด าเนินนโยบายด้านแรงงานข้ามชาติ
แบบใด แบ่งเป็น 3 กลุ่ม ได้แก่ 

- กลุ่มท่ีย้ายถิ่นเข้ามาก่อน พ.ศ. 2543 
- กลุ่มท่ีย้ายถิ่นเข้ามาในช่วงปี พ.ศ. 2544 – 2550 
- กลุ่มท่ีย้ายถิ่นเข้ามาในช่วงปี พ.ศ. 2551 - 2556  

   
3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล  

 การวิเคราะห์ข้อมูลในการศึกษาการย้ายถิ่นกับการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้าม
ชาติในประเทศไทย แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 

 3.5.1 การวิเคราะห์และน าเสนอข้อมูลเบื้องต้นเกี่ยวกับลักษณะทั่วไปของกลุ่ม
ตัวอย่าง การย้ายถิ่น การท างาน การพัฒนาทุนมนุษย์ และแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้าม
ชาติสัญชาติพม่า ลาว และกัมพูชา โดยใช้สถิติเชิงพรรณนา (descriptive statistics) ได้แก่ สถิติร้อย
ละ ส่วนข้อมูลระดับช่วง จะน าเสนอข้อมูลด้วยค่าคะแนนสูงสุด ค่าคะแนนต่ าสุด ค่าเฉลี่ยเลขคณิต 
และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 3.5.2 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงปริมาณ (Quantitative Method) เป็นการวิเคราะห์
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามที่ผู้วิจัยก าหนดขึ้น โดยได้ก าหนดรูปแบบในการทดสอบ
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตาม ซึ่งอาศัยค่าสถิติต่างๆ ในการทดสอบ ดังต่อไปนี้ 

 1) การวิเคราะห์ปัจจัยที่ที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้าม
ชาติ โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยโลจิสติกแบบ 2 กลุ่ม (Binomial logistic regression) เนื่องจาก
ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติมีการวัดแบบนามมาตรา แบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มที่มี
การพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับต่ ากว่า และกลุ่มที่มีการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูง โดยน าเสนอผลด้วย
ค่า odds ratio เพ่ืออธิบายสัดส่วนความเสี่ยงที่แรงงานข้ามชาติจะมีการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูง 
เมื่อมีคุณลักษณะทางประชากร และปัจจัยที่เกี่ยวข้องแตกต่างกัน นอกจากนี้ ยังมีการทดสอบ 
Goodness of Fit ของโมเดล ด้วยการน าเสนอค่า Pseudo R2 เพ่ือพิจารณาว่าตัวแปรอิสระทั้งหมด
สามารถอธิบายการผันแปรของตัวแปรตาม คือ การพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติหลังย้ายถิ่น
เข้ามาในประเทศไทยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติได้เท่าใด 
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 2) การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงาน
ข้ามชาติ โดยใช้วิธีการวิเคราะห์การถดถอยโลจิสติกแบบหลายกลุ่ม (Multinomial logistic 
regression) เนื่องจากแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติ มีการวัดแบบนามมาตรา และมี
มากกว่า 2 กลุ่มขึ้นไป โดยน าเสนอผลด้วยค่า Relative Risk Ratio (RRR) ซึ่งเป็นค่า exponential 
ของสัมประสิทธิ์การถดถอยจากแบบจ าลอง Multinomial logistic regression เพ่ืออธิบายถึงความ
น่าจะเป็นหรือโอกาสที่แรงงานข้ามชาติจะเลือกวางแผนการย้ายถิ่นในอนาคต แบบย้ายถิ่นกลับ
ประเทศต้นทางหรือตั้งถิ่นฐานในประเทศไทยเมื่อเปรียบเทียบกับกลุ่มที่เป็นฐานคือ กลุ่มที่ยังไม่ได้
ตัดสินใจวางแผนย้ายถิ่นในอนาคต นอกจากนี้ ยังมีการทดสอบ Goodness of Fit ของโมเดล ด้วย
การน าเสนอค่า McFadden’s Pseudo R2 เพ่ือพิจารณาว่าตัวแปรอิสระทั้งหมดสามารถอธิบายการ
ผันแปรของตัวแปรตามคือ แผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติได้
เท่าใด รวมถึงผู้วิจัยยังได้ท าการทดสอบค่าพารามิเตอร์ในโมเดล ด้วยวิธี Likelihood Ratio Test เพ่ือ
พิสูจน์ว่าเมื่อเพ่ิมตัวแปรการพัฒนาทุนมนุษย์เข้าไปอธิบายแผนการย้ายถิ่นในอนาคตร่วมกับปัจจัยที่
เป็นตัวแปรอิสระอ่ืนๆ แล้ว ดีกว่าโมเดลเดิมที่ไม่มีตัวแปรการพัฒนาทุนมนุษย์หรือไม่  

 3.5.3 การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงคุณภาพ (Qualitative Method) โดยใช้ข้อมูลจากการ
สังเกต การสัมภาษณ์เชิงลึกกับแรงงานข้ามชาติ การสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ รวมถึงการศึกษา
ข้อมูลเอกสารงานวิจัย และนโยบายที่เกี่ยวข้อง เพ่ือขยายความเข้าใจจากผลการวิเคราะห์ข้อมูลเชิง
ปริมาณ รวมถึงการวิเคราะห์เพื่อสร้างข้อสรุปเกี่ยวกับประเด็นดังต่อไปนี้ 

 1) กระบวนการย้ายถิ่นของแรงงานข้ามชาติ ทั้งการย้ายถิ่นระหว่างประเทศ และ
การเคลื่อนย้ายแรงงานภายในประเทศไทย 

 2) พัฒนาการ วิธีการ และรูปแบบในการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติในแต่
ละข้ันตอนของกระบวนการย้ายถิ่น ทั้งด้านการศึกษา การพัฒนาความสามารถในการท างาน และการ
ส่งเสริมและดูแลสุขภาพของแรงงานข้ามชาติ 

 3) ปัจจัยด้านนโยบายแรงงานข้ามชาติที่ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงาน
ข้ามชาติ และแผนการย้ายถิ่นในอนาคต  

 
3.7 ข้อจ ากัดในการวิจัย 

 1) ผู้วิจัยไม่สามารถใช้เทคนิค Respondent-Driven Sampling หรือ RDS ในการเลือกกลุ่ม
ตัวอย่างแบบสมบูรณ์ทุกขั้นตอนได้ โดยไม่สามารถใช้วิธีการกระจายเมล็ดเริ่มต้นเช่นนี้ได้กับทุกพ้ืนที่ 
ท าให้ไม่สามารถค านวณเพ่ือหาค่าถ่วงน้ าหนักจากแต่ละเมล็ดเริ่มต้นได้ เนื่องจากกลุ่มแรงงานข้ามชาติ
บางกลุ่มไม่กล้าเปิดเผยตัว รวมถึงไม่กล้าแนะน าให้ไปเก็บข้อมูลกับคนอ่ืนๆ ต่อ ส่งผลให้การส่งต่อของ
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แต่เมล็ดเริ่มต้นนั้นไม่สมบูรณ์ และไม่ครอบคลุมกลุ่มตัวอย่างตามคุณสมบัติที่ต้องการ อย่างไรก็ตาม 
ผู้วิจัยแก้ไขปัญหาโดยการสร้างทีมเก็บข้อมูลในพ้ืนที่โดยขอความร่วมมือจากหน่วยงานภาครัฐ 
(ส านักงานจัดหางานจังหวัด ส านักงานสาธารณสุขจังหวัด โรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพต าบล) องค์กร
พัฒนาเอกชนในพื้นท่ีศึกษา และนิสิตนักศึกษาจากมหาวิทยาลัยในพ้ืนที่ศึกษาและพ้ืนที่ใกล้เคียง เพ่ือ
กระจายการเก็บข้อมูล โดยก าหนดคุณสมบัติของกลุ่มตัวอย่างที่ต้องการ รวมถึงการกระจายการเก็บ
ข้อมูลไปตามสถานประกอบการ และชุมชนแรงงานข้ามชาติในพ้ืนที่ศึกษา 
 2) กลุ่มตัวอย่างที่รายงานว่าได้ศึกษาต่อในประเทศไทยหลังจากย้ายถิ่นเข้ามา มีเพียงกลุ่ม
แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าจ านวน 61 ราย ซึ่งผู้วิจัยพยายามให้ทีมเก็บข้อมูลในพ้ืนที่ศึกษาของกลุ่ม
แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาว และกัมพูชา หากลุ่มตัวอย่างที่ได้ศึกษาต่อหลังจากย้ายถิ่นเข้ามาใน
ประเทศไทยแล้ว แต่ไม่สามารถหาได้ ผู้วิจัยจึงน าเสนอผลการวิจัยในส่วนนี้เป็นลักษณะกรณีศึกษาของ
ผู้ที่สามารถพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการศึกษาของตนเองได้ และเปรียบเทียบกับกลุ่มตัวอย่างอ่ืนๆ ที่มี
ลักษณะทางประชากรใกล้เคียงกัน เช่น สัญชาติ อายุ และประเภทกิจการ เพ่ือค้นหาว่าปัจจัยใดที่ท า
ให้กลุ่มตัวอย่างนี้สามารถพัฒนาทุนมนุษย์ได้แตกต่างจากกลุ่มอ่ืนๆ 

3) ปัญหาในการเข้าถึงกลุ่มตัวอย่าง โดยเฉพาะแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวในภาค
เกษตรกรรม รวมถึงเป็นกลุ่มที่ไม่มีใบอนุญาตท างาน ซึ่งตรงข้ามกับการรับรู้และความเข้าใจเดิมที่มอง
ว่าแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาว เป็นกลุ่มที่สามารถเข้าถึงได้ง่ายกว่ากลุ่มอ่ืนๆ เนื่องจากเป็นกลุ่มที่มี
ภาษาและวัฒนธรรมใกล้เคียงกับคนไทย สามารถสื่อสารได้ง่าย และเปิดเผยตัวต่อสังคมไทยมากกว่า
กลุ่มอ่ืนๆ ในทางตรงกันข้าม แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวบางส่วนที่ไม่ยอมเปิดเผยตัวเนื่องจากไม่มี
ใบอนุญาตท างาน หรือนายจ้าง/เจ้าของสถาน ประกอบการไม่ได้น าแรงงานเหล่านั้นไปท าใบอนุญาต
ท างานจึงไม่อนุญาตให้ผู้วิจัยเข้าเก็บข้อมูล นอกจากนี้ แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวนั้นสามารถผสม
กลมกลืนเข้ากับคนในสังคมไทยได้อย่างแนบเนียน แม้กระทั่งเจ้าหน้าที่ที่ท างานด้านแรงงานข้ามชาติ
ในพ้ืนที่เองยังไม่สามารถพิจารณาความแตกต่างระหว่างคนไทยหรือคนไทยอีสาน กับคนลาวได้ ดังนั้น 
ส าหรับการศึกษาครั้งนี้ แรงงานลาวกลายเป็นกลุ่ม “แรงงานล่องหน” (invisible labour) ไป ที่
จ าเป็นต้องมีการเก็บข้อมูลเชิงลึกต่อไป เพื่อให้ได้ข้อมูลที่แท้จริงส าหรับการบริหารจัดการแรงงานข้าม
ชาติกลุ่มนี้ อีกทั้งสามารถเข้าถึงเพ่ือคุ้มครองสิทธิ และพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงาน   

 
3.8 ลักษณะท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง 

 ในการศึกษาครั้งนี้ได้เก็บรวบรวมข้อมูลจากแรงงานข้ามชาติที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง มีจ านวนรวม 
1,207 ราย แบ่งเป็นกลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า ร้อยละ 38.8 (468) แรงงานข้ามชาติสัญชาติ
ลาว ร้อยละ 24.1 (291) และแรงงานข้ามชาติกัมพูชา ร้อยละ 37.1 (448) ทั้งนี้ กลุ่มแรงงานข้ามชาติ
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สัญชาติพม่า สามารถแบ่งเป็นกลุ่มชาติพันธุ์ย่อยได้อีก คือ ไทใหญ่ (Tai Yai) ร้อยละ 45.3 พม่า 
(Burman) ร้อยละ 35.3 มอญ (Mon) ร้อยละ 10.5 และกลุ่มชาติพันธ์อ่ืนๆ ได้แก่ กะเหรี่ยง (Karen) 
ปะหล่อง (Pa-Long)  ลีซู (Lishu) ปะโอ (Pa-o) ร้อยละ 9 แรงงานกลุ่มชาติพันธุ์ไทใหญ่ ปะหล่อง 
และปะโอ เกือบทั้งหมดจะอาศัยและท างานอยู่ในพื้นที่ภาคเหนือของไทย ซึ่งในการศึกษานี้คือ จังหวัด
เชียงใหม่ ส่วนแรงงานกลุ่มชาติพันธุ์พม่า มอญ กะเหรี่ยง และลีซู ที่พบในการศึกษานี้อาศัยและ
ท างานอยู่ในจังหวัดสมุทรสาคร ดังนั้น การกระจายตัวของกลุ่มชาติพันธุ์ของแรงงานข้ามชาติจาก
ประเทศมีความสัมพันธ์กับเส้นทางที่ผู้ย้ายถิ่นใช้เดินทางเข้าสู่ประเทศไทย ซึ่งจังหวัดเชียงใหม่มีพ้ืนที่
ชายแดนที่ติดกับรัฐฉานของประเทศพม่า ท าให้แรงงานข้ามชาติที่ย้ายถิ่นเข้ามาส่วนใหญ่เป็นชาวฉาน
หรือชาวไทใหญ่ (กฤตยา อาชวนิจกุล ทรีส โค เอ ท ท์  และ นิ น นิ น ไพ น์, 2543) ในขณะที่จังหวัด
สมุทรสาครซึ่งถือเป็นพ้ืนที่ชั้นในของประเทศไทย แต่มีชุมชนคนไทยมอญเดิมอาศัยอยู่ กลายเป็น
ปัจจัยดึงดูดที่ส าคัญที่ท าให้แรงงานกลุ่มชาติพันธุ์มอญ รวมถึงแรงงานกลุ่มชาติพันธุ์พม่าที่อาศัยอยู่ใน
รัฐมอญเดินทางเข้ามาอาศัยและท างานในพ้ืนที่นี้  

การน าเสนอลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่างตามตารางท่ี 3.8 มีวิธีการน าเสนอแตกต่างไปตาม
ระดับการวัดของตัวแปร ซ่ึงแบ่งเป็นการน าเสนอข้อมูลเชิงกลุ่มในรูปของการกระจายร้อยละ และและ
การน าเสนอข้อมูลเชิงตัวเลขด้วยการกระจายร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าต่ าสุด และ
ค่าสูงสุด โดยจ าแนกตามสัญชาติของแรงงานข้ามชาติ ดังรายละเอียดต่อไปนี้  
 
 3.8.1 ปัจจัยส่วนบุคคล 

 เพศ 
จากกลุ่มตัวอย่างทั้ง 3 สัญชาติ ในภาพรวมพบว่าส่วนใหญ่เป็นเพศชายมากกว่าเพศหญิง ร้อย

ละ 62.2 และร้อยละ 37.8 ตามล าดับ เมื่อพิจารณาความแตกต่างตามรายสัญชาติแล้วพบว่า กลุ่ม
แรงงานข้ามชาติที่มีสัดส่วนของเพศชายสูงกว่าเพศหญิง คือ กัมพูชา และพม่า โดยแรงงานข้ามชาติ
สัญชาติกัมพูชามีแรงงานเพศชายสูงที่สุดถึงร้อยละ 76.3 รองลงมาคือ แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่ามี
แรงงานเพศชายร้อยละ 57.1 และมีแรงงานเพศหญิงร้อยละ 23.7 และ 42.9 ตามล าดับ ในขณะที่
แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวมีสัดส่วนแรงงานเพศชายและเพศหญิงใกล้เคียงกัน โดยมีสัดส่วนของเพศ
ชายต่ ากว่าเล็กน้อย คือ ร้อยละ 48.8 และร้อยละ 51.2 ตามล าดับ  

ทั้งนี้ สัดส่วนของเพศในแต่ละกลุ่มสัญชาตินั้นสะท้อนให้เห็นถึงประเภทงานที่แรงงานข้าม
ชาตินั้นกระจุกตัวอยู่ โดยแรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชาส่วนใหญ่ที่เป็นเพศชายเนื่องจากท างานใน
กิจการประมงเป็นหลัก เช่นเดียวกับแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า หากแต่กลุ่มแรงงานข้ามชาติ
สัญชาติพม่านั้น มีการกระจายตัวไปท างานในอาชีพที่หลากหลายกว่าซึ่งเปิดรับทั้งเพศชายและเพศ
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หญิงเข้าท างาน เช่น งานก่อสร้าง โรงงานอุตสาหกรรม และงานบริการ เป็นต้น ท าให้มีสัดส่วนของ
เพศชายสูงกว่าเพศหญิงเล็กน้อย ส าหรับกลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวที่ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
เนื่องจากท างานในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิตต่างๆ เช่น โรงงานผลิตรองเท้า โรงงานตัดเย็บเสื้อผ้า 
เป็นต้น ทั้งนี้ ประเด็นเรื่องเพศกับการท างานของแรงงานข้ามชาตินับว่าเป็นปรากกฏการณ์การ
เปลี่ยนแปลงในตลาดแรงงานข้ามชาติของไทยที่น่าสนใจอย่างยิ่ง กล่าวคือ มีงานบางประเภท และ
บางโรงงานอุตสาหกรรมในจังหวัดทางภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่เปิดรับสมัครเฉพาะแรงงานข้ามชาติ
สัญชาติลาวเพศหญิงเท่านั้น เช่น โรงงานผลิตหูฟังของบริษัทชั้นน าจากประเทศญี่ปุุน เป็นต้น อีกทั้ง 
ยังมีความต้องการแรงงานข้ามชาติลาวเพศหญิงให้เข้าไปท างานในระดับกึ่งฝีมือขึ้นไปตามโรงงาน
อุตสาหกรรมเหล่านี้อีกเป็นจ านวนมาก (เจ้าหน้าที่องค์กรพัฒนาเอกชน, สัมภาษณ์, จังหวัด
นครราชสีมา, 2557)   

 
 อาย ุ
 อายุโดยเฉลี่ยของแรงงานข้ามชาติทั้ง 3 สัญชาติ คือ 28.4 ปี โดยกลุ่มแรงงานข้ามชาติ
สัญชาติกัมพูชาและพม่ามีอายุเฉลี่ยสูงใกล้เคียงกันคือ 29.4 และ 29.2 ตามล าดับ ส่วนกลุ่มแรงงาน
ข้ามชาติสัญชาติลาวมีอายุเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ 25.6 ในการศึกษานี้มีการก าหนดเกณฑ์อายุส าหรับ
ผู้ตอบแบบสอบถามคือ ต้องมีอายุไม่ต่ ากว่า 18 ปีบริบูรณ์ ดังนั้น อายุต่ าสุดของกลุ่มตัวอย่างคือ 18 ปี 
ในขณะที่ ผู้ที่มีอายุมากที่สุดในการศึกษานี้ คือ 65 ปี อยู่ในกลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า ทั้งนี้ 
อายุถือเป็นคุณลักษณะทางประชากรที่จะช่วยบ่งบอกได้ว่าแรงงานข้ามชาติเหล่านั้นยังมีระยะเวลาใน
การสะสมทุนมนุษย์ได้อีกนานเท่าใด หากเข้ามาท างานในประเทศไทยตั้งแต่อายุยังน้อย โอกาสในการ
สะสมทุนมนุษย์ ทั้งด้านการศึกษา การพัฒนาความสามารถในการใช้ภาษาของถิ่นปลายทาง รวมถึง
ประสบการณ์การท างานย่อมมีมากกว่ากลุ่มแรงงานที่อายุมากแล้ว ในขณะเดียวกัน กลุ่มแรงงานข้าม
ชาติที่อายุยังน้อยก็ยังเหลือเวลาในการท างานในตลาดแรงงานของไทย หรือมีโอกาสอยู่ในประเทศไทย
ยาวนานกว่ากลุ่มที่มีอายุมากกว่า ซึ่งเมื่อพิจารณารายสัญชาติพบว่า แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวส่วน
ใหญ่อยู่ในกลุ่มอายุยังน้อย คือ 18-24 ปี ร้อยละ 50.2 และมากกว่าร้อยละ 30 ยังอยู่ในกลุ่มอายุ 25-
34 ปี ส าหรับกลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าและกัมพูชา มีสัดส่วนของกลุ่มตัวอย่างที่อยู่กลุ่มอายุ 
18-24 ปี และ 25-34 ปี ใกล้เคียงกัน โดยแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่ามีสัดส่วนแรงงานในกลุ่มอายุ 
18-24 ปี มากกว่า คือ ร้อยละ 38.7 ในขณะที่กัมพูชามีสัดส่วนแรงงานในกลุ่มอายุนี้ร้อยละ 31.9 แต่
ส าหรับกลุ่มอายุ 25-34 ปี แรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชากลับมีสัดส่วนที่อยู่ในกลุ่มนี้ถึงร้อยละ 42.6 
ส่วนแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่ามีร้อยละ 35.9  
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    สถานภาพสมรส 
 ผู้วิจัยน าเสนอผลการศึกษาเกี่ยวกับสถานภาพสมรสร่วมกับรูปแบบการอยู่อาศัยของแรงงาน
ข้ามชาติ โดยแรงงานข้ามชาติในทุกสัญชาติมีสัดส่วนของผู้ที่เป็นโสด/ไม่แต่งงาน กับแต่งงานและอยู่
ด้วยกัน ในประเทศไทยใกล้เคียงกัน คือ ร้อยละ 43.5 และ 40.3 ตามล าดับ ในขณะที่มีบางส่วนที่
แต่งงานแล้ว แต่สามี/ภรรยาอาศัยอยู่ที่ประเทศบ้านเกิด ไม่ได้ย้ายถิ่นตามมาด้วย คือ ร้อยละ 11.1 
นอกนั้นเป็นกลุ่มที่แต่งงานแล้ว แต่สามี/ภรรยาอยู่ที่อ่ืนในประเทศไทย ร้อยละ 0.7 และแต่งงานแล้ว 
แต่สาม/ีภรรยาอยู่ที่ประเทศอ่ืนที่ไม่ใช่ประเทศบ้านเกิดและประเทศไทย ร้อยละ 0.3 สุดท้ายคือ กลุ่ม
ที่มีสถานภาพเป็นหม้าย/หย่า/แยก ร้อยละ 4.1 เมื่อพิจารณารายสัญชาติจะยิ่งท าให้เห็นถึงความ
แตกต่างของภาพแรงงานข้ามชาติที่เข้ามาท างานในประเทศไทยได้ชัดเจนมากขึ้น โดยกลุ่มแรงงาน
ข้ามชาติสัญชาติลาว หากพิจารณาสถานภาพสมรสร่วมกับอายุแล้ว แรงงานกลุ่มนี้มีสัดส่วนของคน
เป็นโสด/ไม่แต่งงาน (ร้อยละ 63.9)  และมีอายุเฉลี่ยน้อยที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับอีก 2 กลุ่ม ดังนั้น 
จึงน่าจะมีแนวโน้มในการพัฒนาทุนมนุษย์ได้มากที่สุดตามตามทฤษฎีด้านทุนมนุษย์ในการย้ายถิ่น 
(Human capital Model for Migration) ที่มองว่าการย้ายถิ่นถือเป็นการลงทุนในทุนมนุษย์รูปแบบ
หนึ่ง และผู้ย้ายถิ่นย่อมคาดหวังผลตอบแทนจากการอพยพจากพ้ืนที่หนึ่งไปยังอีกพ้ืนที่หนึ่ง โดยเฉพาะ
ในรูปของเงินได้ที่เพ่ิมข้ึนในอนาคต ซึ่งแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวเป็นกลุ่มที่มีโอกาสดีที่สุดในบรรดา
แรงงาน 3 สัญชาติ คือ สามารถคาดหวังผลตอบแทนจากการลงทุนในทุนมนุษย์ได้ในระยะยาว 
เนื่องจากอายุยังน้อย อีกท้ังยังไม่มีพันธะด้านการมีครอบครัวและบุตรด้วย  

ในทางตรงกันข้าม กลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าและกัมพูชาส่วนใหญ่อยู่ในกลุ่มที่มีพันธะ
แล้วมากกว่าครึ่ง คือ แต่งงานแล้วและอยู่ด้วยกัน ร้อยละ 49.8 และร้อยละ 38.2 ตามล าดับ อีกกลุ่ม
หนึ่งคือ แต่งงานแล้วแต่สามี/ภรรยาอยู่ที่อ่ืน แรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชามีสัดส่วนอยู่ในกลุ่มนี้
เกือบร้อยละ 27 ในขณะที่กลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า มีเพียงประมาณร้อยละ 4 อีกทั้ง แรงงาน
กลุ่มนี้ยังมีอายุเฉลี่ยสูงที่สุด และส่วนใหญ่อยู่ในกลุ่มอายุที่มากกว่า 25 ปีขึ้นไป ดังนั้น โอกาสในการ
พัฒนาทุนมนุษย์ และคาดหวังผลตอบแทนจากการพัฒนาทุนมนุษย์นั้นได้น้อยกว่าแรงงานข้ามชาติ
สัญชาติลาว   

นอกจากนี ้สถานภาพสมรสของแรงงานข้ามชาติยังมีความสัมพันธ์กับประเภทงานที่ก าลังท า
อยู่ ซึ่งจากการเก็บข้อมูลภาคสนามในชุมชนแรงงานข้ามชาติและการสัมภาษณ์ผู้ให้ข้อมูลหลัก ท าให้
เห็นถึงความแตกต่างของสภาพการท างานและเงื่อนไขของการอยู่อาศัยที่แตกต่างกันระหว่างแรงงาน
ทั้ง 3 สัญชาติ โดยลักษณะการอยู่อาศัยของแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าและกัมพูชาที่ท างานประมง 
ต่อเนื่องประมง และก่อสร้างจะมีลักษณะใกล้เคียงกันคือ อยู่อาศัยในชุมชนแรงงานข้ามชาติที่ใกล้ที่
ท างาน หรืออาศัยอยู่ในแคมป์คนงานที่นายจ้างจัดไว้ให้ ท าให้แรงงาน 2 กลุ่มนี้สามารถอาศัยอยู่เป็น
ครอบครัว หรือน าบุตรจากประเทศต้นทางมาอาศัยอยู่ด้วยได้ ในขณะที่แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาว 
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โดยเฉพาะกลุ่มท่ีท างานในโรงงานอุตสาหกรรมขนาดใหญ่ มีการจัดที่พักให้กับคนงานอย่างเป็นระบบ 
และมีการตั้งเงื่อนไขห้ามน าบุตรมาอาศัยอยู่ในแคมป์คนงานด้วย ส่งผลให้แรงงานที่ท างานในประเภท
งานนี้ส่วนใหญ่เป็นคนโสด หรือหากแต่งงานแล้วก็จ าเป็นต้องฝากบุตรไว้กับปูุย่าตายาย หรือเครือญาติ
ในพ้ืนที่ต้นทาง  

 
การมีบุตรและจ านวนบุตร 

 แรงงานข้ามชาติที่แต่งงานแล้วส่วนใหญ่มีบุตรร้อยละ 75.8 โดยกลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติ
กัมพูชามีสัดส่วนของผู้ที่มีบุตรถึงร้อยละ 90 ในขณะที่กลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าและลาวมี
สัดส่วนของผู้ที่มีบุตรใกล้เคียงกันคือ ร้อยละ 62.8 และร้อยละ 66.7 เมื่อพิจารณาจ านวนบุตร ใน
ภาพรวมแรงงานข้ามชาติทั้ง 3 สัญชาติมีจ านวนบุตรโดยเฉลี่ย 2.0 คน โดยกลุ่มแรงงานข้ามชาติ
สัญชาติกัมพูชามีจ านวนบุตรโดยเฉลี่ยสูงที่สุดคือ 2.2 คน รองลงมาเป็นกลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติ
พม่า คือ 1.4 คน และลาว 1.0 คน ทั้งนี้ บุตรส่วนใหญ่จะอยู่อาศัยกับพ่อแม่ในประเทศไทย ร้อยละ 
72.6 มีเพียง ร้อยละ 27.4 ที่อาศัยอยู่ในประเทศต้นทาง 
 
 การศึกษาในประเทศต้นทาง 
 การศึกษาในประเทศต้นทางถือเป็นพ้ืนฐานของการพัฒนาทุนมนุษย์ในประเทศปลายทางที่
ส าคัญ ในภาพรวมแรงงานข้ามชาติได้รับการศึกษาจากประเทศต้นทางมากกว่าร้อยละ 80 โดยส่วน
ใหญ่จบการศึกษาในระดับประถมศึกษาหรือต่ ากว่า ร้อยละ 37.7 รองลงมาคือ ระดับมัธยมศึกษา
ตอนต้น ร้อยละ 36.0 และระดับมัธยมศึกษาตอนปลาย ร้อยละ 5.8 สุดท้ายคือ ระดับปริญญาตรี ร้อย
ละ 1.0 เมื่อเปรียบเทียบรายสัญชาติพบว่า แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาว และพม่ามีการศึกษาจาก
ประเทศต้นทางสูงใกล้เคียงกัน โดยจบระดับมัธยมต้นขึ้นไปมากกว่าร้อยละ 40 ในขณะที่แรงงานข้าม
ชาติสัญชาติกัมพูชาส่วนใหญ่จบการศึกษาในระดับประถมศึกษาหรือต่ ากว่าถึงร้อยละ 51.1  
 
 3.8.2 ปัจจัยด้านการย้ายถิ่น 

 ระยะเวลาที่อาศัยอยู่ในประเทศไทย 
 เนื่องจากพ้ืนที่ในการเก็บข้อมูลครั้งนี้เป็นที่ตั้งของชุมชนแรงงานข้ามชาติซึ่งบางพ้ืนที่ เช่น 
จังหวัดสมุทรสาคร เชียงใหม่ และระยอง มีการก่อร่างสร้างชุมชนแรงงานข้ามชาติมาเป็นระยะเวลา
มากกว่า 10 ปี (เจ้าหน้าที่องค์กรพัฒนาเอกชน, สัมภาษณ์, จังหวัดนครราชสีมา, 2557) ท าให้ได้พบ
แรงงานข้ามชาติที่อาศัยอยู่ในประเทศไทยมาเป็นระยะเวลานาน ในขณะเดียวกัน ชุมชนแรงงานข้าม
ชาติเหล่านี้ก็ท าหน้าที่เป็นแหล่งพักพิงให้กับแรงงานหน้าใหม่ที่เพ่ิงย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทยด้วย
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เช่นกัน ดังนั้น ผลการศึกษาเรื่องระยะเวลาที่อาศัยอยู่ในประเทศไทยของแรงงานข้ามชาติในภาพรวม
จึงมีค่าที่ค่อนข้างแตกต่างกันมากระหว่างกลุ่มที่เพ่ิงย้ายถิ่นเข้ามาท างานได้เพียงแค่ 1 ปี ไปจนถึงกลุ่ม
ที่ย้ายถิ่นเข้ามาท างานในประเทศไทยมากถึง 40 ปี อย่างไรก็ตาม แรงงานข้ามชาติที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง
ในการศึกษานี้ ส่วนใหญ่ยังถือเป็นกลุ่มที่ย้ายถิ่นเข้ามาในไประเทศไทยได้ไม่นานนัก โดยมีระยะเวลาที่
อาศัยอยู่ในประเทศไทยโดยเฉลี่ย 5.5 ปี และส่วนใหญ่จัดอยู่ในกลุ่มที่มีระยะเวลาอาศัยอยู่ในประเทศ
ไทยต่ ากว่า 5 ปี ถึงร้อยละ 59.6 รองลงมาคือ กลุ่มที่อาศัยอยู่ในประเทศไทย 5-10 ปี ร้อยละ 26.5 
และสุดท้ายคือ กลุ่มท่ีอาศัยอยู่ในประเทศไทย 11 ปีขึ้นไป ร้อยละ 13.9  
 กลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่านับว่าเป็นกลุ่มที่มีระยะเวลาอาศัยอยู่ในประเทศไทยนาน
ที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับอีก 2 กลุ่ม คือ มีระยะเวลาอาศัยอยู่ในประเทศไทยโดยเฉลี่ย 7.7 ปี โดยมี
กลุ่มท่ีอาศัยอยู่ในประเทศมากกว่า 11 ปี ร้อยละ 25 เมื่อเปรียบเทียบกับกลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติ
กัมพูชาและลาวที่มีผู้ย้ายถิ่นอยู่ในกลุ่มนี้เพียงร้อยละ 9.6 และ 2.7 ตามล าดับ ในขณะที่กลุ่มแรงงาน
ข้ามชาติสัญชาติลาวนั้น มีกลุ่มที่ส่วนใหญ่เพ่ิงย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทย เกือบร้อยละ 80 โดยมี
ระยะเวลาอาศัยอยู่ต่ ากว่า 5 ปี รองลงมาคือ แรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชา ร้อยละ 64.5    
 
 ประสบการณ์ย้ายถิ่น 
 ในการศึกษานี้ ประสบการณ์การย้ายถิ่น หมายถึง จ านวนการย้ายถิ่นทั้งที่เป็นการย้ายถิ่น
ระหว่างประเทศ และการย้ายถิ่นภายในประเทศไทย ซึ่งนับรวมทั้งการย้ายถิ่นข้ามจังหวัด และการ
ย้ายถิ่นข้ามเขตอ าเภอภายในจังหวัดเดียวกัน แรงงานข้ามชาติทุกกลุ่มมีการย้ายถิ่นระหว่างประเทศ
อย่างน้อย 1 ครั้ง ส่วนประสบการณ์ย้ายถิ่นในประเทศไทย ส่วนใหญ่แรงงานข้ามชาติไม่เคยย้ายถิ่น
ข้ามเขตอ าเภอในจังหวัดเดียวกัน ร้อยละ 81.6 โดยแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวเป็นกลุ่มที่ไม่เคยย้าย
ถิ่นข้ามอ าเภอเลย แตกต่างจากกลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า ที่มีการย้ายถิ่นข้ามเขตอ า เภออย่าง
น้อย 1 ครั้งร้อยละ 17.3 และเคยย้ายถิ่นข้ามเขตอ าเภอมากกว่า 1 ครั้ง ร้อยละ 18.4 ทั้งนี้ เป็นเพราะ
แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า โดยเฉพาะกลุ่มแรงงานไทใหญ่ในจังหวัดเชียงใหม่ที่ส่วนใหญ่จะย้ายเข้า
มาท างานในเขตอ าเภอที่ติดชายแดนไทย-พม่าก่อน เช่น อ าเภอฝาง อ าเภอเชียงดาว เป็นต้น จากนั้น
จึงย้ายถิ่นเข้ามาท างานในตัวเมืองของจังหวัด ส าหรับการย้ายถิ่นข้ามจังหวัดภายในประเทศไทยก็เป็น
กลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าอีกเช่นกันที่มีการเคลื่อนย้ายมากกว่ากลุ่มอ่ืนๆ โดยร้อยละ 36.5 ที่
เคยย้ายถิ่นข้ามเขตจังหวัด 1 ครั้ง ในขณะที่กลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวและกัมพูชาไม่เคยย้าย
ถิ่นข้ามจังหวัดเลย ร้อยละ 97.6 และร้อยละ 80.8 ตามล าดับ  
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 เครือข่ายทางสังคมในถิ่นปลายทาง 
 เครือข่ายทางสังคมในถิ่นปลายทางมีความส าคัญต่อแรงงานข้ามชาติในฐานะเป็นแหล่งของ
ทุนทางสังคมของแรงงานงานย้ายถิ่น โดยเอื้ออ านวยให้ผู้ย้ายถิ่นสามารถเข้าถึงการสนับสนุนทางสังคม
ต่างๆ (social support) (Boyd, 1989; Massey et al., 1998; Portes, 1995) ซึ่งในการศึกษานี้ 
พบว่า แรงงานข้ามชาติมากกว่าร้อยละ 70 มีเครือข่ายทางสังคมอยู่ในพ้ืนที่ปลายทางก่อนเดินทางมา
ในประเทศไทย รวมถึงเคยได้รับความช่วยเหลือเกี่ยวกับการย้ายถิ่น หรือการท างานจากเครือข่าย
แรงงานย้ายถิ่น เมื่อพิจารณารายสัญชาติพบว่ากลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวและพม่ามีและเคย
ได้รับความช่วยเหลือจากเครือข่ายทางสังคมในถิ่นปลายทางใกล้เคียงกันคือ ร้อยละ 75.9 และร้อยละ 
73.3 ตามล าดับ และสุดท้ายคือ กลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชา ร้อยละ 67.7 นอกจากนี้ ยังมี
กลุ่มที่แม้จะมีเครือข่ายทางสังคมในถิ่นปลายทางก่อนย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทย แต่ไม่เคยได้รับ
ความช่วยเหลือใดๆ โดยกลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชาจัดอยู่ในกลุ่มนี้ร้อยละ 28.3 รองลงมาคือ 
กลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาว และพม่า ร้อยละ 20.6 และ ร้อยละ 18.6 ตามล าดับ   
 
 สถานภาพทางกฎหมายของผู้ย้ายถิ่น 
 สถานภาพทางกฎหมายของผู้ย้ายถิ่นส าหรับกลุ่มแรงงานทั้ง 3 สัญชาตินั้น พบว่า ไม่มี
ใบอนุญาตท างาน ถึงร้อยละ 50.8 รองลงมาคือ กลุ่มที่ได้รับการพิสูจน์สัญชาติและมีพาสปอร์ต
ชั่วคราวและใบอนุญาตท างานแล้ว ร้อยละ 34.0 นอกจากนี้ยังมีกลุ่มที่มีแต่ใบอนุญาตท างานแบบเดิม 
และยังไม่ได้เข้าสู่กระบวนการพิสูจน์สัญชาติอีกร้อยละ 10.9 ส่วนที่เหลือคือ กลุ่มที่เข้ามาท างานอย่าง
ถูกต้องตามกฎหมายผ่านการน าเข้าตามข้อตกลงความร่วมมือ (MOU) ระหว่างรัฐบาลไทยกับรัฐบาล
พม่า ลาวและกัมพูชา ร้อยละ 3.4 และอีกกลุ่มคือ อยู่ในกระบวนการพิสูจน์สัญชาติ ร้อยละ 1.0 ทั้งนี้ 
เมื่อพิจารณาจ าแนกตามสัญชาติจะพบว่าความแตกต่างระหว่างสัญชาติได้อย่างชัดเจน กล่าวคือ 
แรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชากว่าร้อยละ 90 เป็นกลุ่มที่ไม่มีใบอนุญาตท างาน โดยเฉพาะในกลุ่มที่
ท างานในเรือประมงเกือบทั้งหมดไม่ได้ขึ้นทะเบียนแรงงานข้ามชาติ และขอใบอนุญาตท างาน ทั้งนี้ 
เนื่องจากในช่วงที่ทีมวิจัยเข้าไปเก็บข้อมูลในพื้นท่ีเป็นช่วงเวลาก่อนที่รัฐบาลจะประกาศเปิดศูนย์ One 
Stop Service เพ่ือท าการพิสูจน์สัญชาติและออกใบอนุญาตท างานให้กับแรงงานประมงกลุ่มนี้ 
ในขณะที่กลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าเกือบร้อยละ 80 ที่ผ่านกระบวนการพิสูจน์สัญชาติ มี
พาสปอร์ตชั่วคราวและใบอนุญาตท างานแล้ว ส าหรับกลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวประมาณ
ครึง่หนึ่ง (ร้อยละ 51.9) อยู่ในกลุ่มที่ไม่มีใบอนุญาตท างาน และบางส่วน (ร้อยละ 38.9) ที่มีใบอนุญาต
ท างานแต่ไม่ยังไม่ได้เข้าสู่กระบวนการพิสูจน์สัญชาติ   
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 3.8.3 ปัจจัยด้านการท างาน 
ประเภทงานที่ท า 

 ในการเลือกกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยได้ก าหนดประเภทการท างานของแต่ละกลุ่ มสัญชาติไว้ โดย
พิจารณาจากจ านวนแรงงานข้ามชาติที่มาขึ้นทะเบียนแรงงานกับกระทรวงแรงงาน ซึ่งในการศึกษานี้ 
ได้กลุ่มตัวอย่างแรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชาที่ท างานในเรือประมง ร้อยละ 75.2 และงานต่อเนื่อง
ประมง ร้อยละ 24.8 แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวส่วนใหญ่ท างานในโรงงานอุตสาหกรรม ร้อยละ 
65.6 รองลงมาคือ งานเกษตรกรรม/ปศสุัตว์ ร้อยละ 34.4 ส าหรับกลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่ามี
ความแตกต่างจากกลุ่มอ่ืนๆ เนื่องจากท างานในหลากหลายประเภทกิจการ แบ่งเป็นท างานก่อสร้าง 
ร้อยละ 23.6 งานบริการร้อยละ 24.4 งานเกษตรกรรม/ปศุสัตว์ ร้อยละ 20.9 งานต่อเนื่องประมง 
ร้อยละ 17.9 งานโรงงานอุตสาหกรรมการผลิต ร้อยละ 6.4 และงานประมง 4.1 
 
 ประสบการณ์การท างาน 
 ในการศึกษานี้ ประสบการณ์การท างาน หมายถึง การเคลื่อนย้ายอาชีพ หรือการเปลี่ยนงาน
ท า ไม่ว่าจะเป็นเปลี่ยนงานภายใต้ประเภทงานเดียวกัน เช่น แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าที่เปลี่ยน
จากท างานต่อเนื่องประมงในล้ง (สถานประกอบการต่อเนื่องประมงขนาดเล็ก) ไปสู่โรงงาน
อุตสาหกรรมแปรรูปอาหารทะเล เป็นต้น รวมถึงการเปลี่ยนประเภทการท างานไปเลย เช่น แรงงาน
ข้ามชาติสัญชาติพม่า (กลุ่มชาติพันธุ์ไทใหญ่) เปลี่ยนจากการท างานในภาคเกษตรกรรมในพ้ืนที่อ าเภอ
ชายแดนของจังหวัดเชียงใหม่ไปท างานก่อสร้างในอ าเภอเมืองเชียงใหม่ เป็นต้น ในภาพรวมของ
แรงงานข้ามชาติทั้ง 3 สัญชาติ มากกว่าร้อยละ 80 เคยเปลี่ยนงานอย่างน้อย 1 ครั้ง หลังจากย้ายถิ่น
เข้ามาท างานในประเทศไทย และร้อยละ 15.9 ที่เคยเปลี่ยนงานมากกว่า 1 ครั้ง โดยจ านวนเปลี่ยน
งานสูงสุดคือ 4 ครั้ง ทั้งนี้ กลุ่มสัญชาติที่มีการเปลี่ยนงานมากที่สุดโดยเปรียบเทียบคือ กลุ่มแรงงาน
ข้ามชาติสัญชาติพม่าท่ีเคยเปลี่ยนงานมากกว่า 1 ครั้ง ร้อยละ 30.8 ในขณะที่แรงงานข้ามชาติสัญชาติ
กัมพูชาและลาวเคยเปลี่ยนงานมากกว่า 1 ครั้งเพียงร้อยละ 9.0 และร้อยละ 2.4 ตามล าดับ   
 
 รายได้ต่อเดือน 
 แรงงานข้ามชาติที่ตกเป็นกลุ่มตัวอย่างในการศึกษานี้ ถือว่าได้รับค่าจ้างที่ใกล้เคียงกับค่าแรง
ขั้นต่ าของคนไทย คือ วันละ 300 บาท พิจารณาจากแรงงานข้ามชาติทั้ง 3 สัญชาติส่วนใหญ่มีรายได้
ต่อเดือน 8,001-10,000 บาท ร้อยละ 44.1 รองลงมามีสัดส่วนที่ใกล้เคียงกันคือ กลุ่มที่มีรายได้ต่อ
เดือน 5,0001-8,000 บาท ร้อยละ 41.0 เมื่อพิจารณาแยกตามสัญชาติพบว่าแรงงานข้ามชาติสัญชาติ
พม่าและลาวมีรายได้ต่อเดือน 8,001-10,000 บาท ในสัดส่วนที่ใกล้เคียงกันคือ ร้อยละ 48.5 และร้อย
ละ 46.4 ตามล าดับ ในขณะที่แรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชามีระดับรายได้ต่ ากว่ากลุ่มอ่ืนๆ ส่วนใหญ่
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มีรายได้ 5,001-8,000 บาท ต่อเดือน ร้อยละ 38.7 ดังนั้น กลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชาส่วน
ใหญ่ยังเป็นกลุ่มที่ได้รับค่าจ้างโดยเฉลี่ยต่ ากว่าวันละ 300 บาท ตามที่กฎหมายก าหนด ซึ่งจะส่งผลต่อ
การพัฒนาคุณภาพชีวิต รวมถึงการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติกลุ่มนี้ต่อไป 
  

ความพึงพอใจต่องานที่ท า 
 การศึกษาเรื่องความพึงพอใจต่องานที่ท าของแรงงานข้ามชาติให้ผลการศึกษาที่น่าสนใจอย่าง
ยิ่ง เนื่องจากแรงงานข้ามชาติทั้ง 3 สัญชาติส่วนใหญ่ท างานประเภท 3Ds คือ สกปรก เสี่ยงอันตราย
และยากล าบาก อีกทั้งเป็นงานที่คนไทยไม่นิยมท าแล้ว เช่น งานประมง งานต่อเนื่องประมง เป็นต้น 
แต่กลับพบว่าในภาพรวมแล้วแรงงานข้ามชาติทั้ง 3 สัญชาติมีความพึงพอใจต่องานที่ท าถึงร้อยละ 
72.7 รองลงมาคือ เฉยๆ ร้อยละ 24.2 และมีสัดส่วนที่น้อยมากคือ ร้อยละ 3.1 ที่รายงานว่าไม่มีความ
พึงพอใจต่องานที่ท า นอกจากนี้ เมื่อพิจารณารายสัญชาติพบว่า กลุ่มที่รายงานว่ามีความพึงพอใจต่อ
งานที่ท ามากที่สุดคือ กลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาว ร้อยละ 95.6 รองลงมาคือ แรงงานข้ามชาติ
สัญชาติกัมพูชา ร้อยละ 79.7 และแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า ร้อยละ 51.7 ทั้งนี้ เมื่อพิจารณาเรื่อง
ความพึงพอใจต่องานที่ท ากับการเปลี่ยนงานก็จะพบว่ามีความสัมพันธ์กันอย่างมาก เนื่องจากกลุ่ม
แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวที่มีความพึงพอใจต่องานมากที่สุดเป็นกลุ่มที่เปลี่ยนงานน้อยที่สุดเช่นกัน 
ในขณะที่ แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าซึ่งมีความพึงพอใจต่องานที่ท าน้อยที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับ
กลุ่มอ่ืน เป็นกลุ่มที่มีการเปลี่ยนงานมากท่ีสุด  
 
 เพื่อนร่วมงานคนไทย 
 การมีเพ่ือนร่วมงานคนไทยเป็นสิ่งที่สะท้อนให้เห็นถึงการปรับตัวของแรงงานข้ามชาติที่มาก
ไปกว่าการพัฒนาความสามารถในการฟังและพูดภาษาไทย ทั้งนี้ การมีเพ่ือนร่วมงานที่เป็นคนไทย
แสดงให้เห็นว่าแรงงานข้ามชาติสามารถสร้างเครือข่ายทางสังคมที่ออกไปนอกวงจรของกลุ่มสัญชาติ
เดียวกัน อันจะน าไปสู่การเปิดตัวสู่สังคมของถิ่นปลายทางมากขึ้น รวมถึงมีโอกาสในการได้รับข้อมูล
ข่าวสาร และโอกาสในการพัฒนาตัวเองจากเครือข่ายของเพ่ือนคนไทยดังกล่าว โดยส่วนใหญ่กลุ่ม
แรงงานข้ามชาติทั้ง 3 สัญชาติมีเพ่ือนร่วมงานคนไทย ร้อยละ 64.2 เมื่อพิจารณาเป็นรายสัญชาติ 
กลุ่มที่มีเพ่ือนร่วมงานคนไทยมากที่สุด คือ แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาว ร้อยละ 98.3 รองลงมาคือ 
แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า ร้อยละ 61.3 ในขณะที่แรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชามีสัดส่วนของผู้ที่
ไม่มีเพ่ือนร่วมงานคนไทยมากกว่ากลุ่มท่ีมี คือ ร้อยละ 54.9  
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 3.8.4 ปัจจัยด้านนโยบายแรงงานข้ามชาติ 
ความรู้ความเข้าใจต่อนโยบายแรงงานข้ามชาติ 

 ในการศึกษานี้ ความรู้ความเข้าใจต่อนโยบายและกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับแรงงานข้ามชาติใน
ประเทศไทย ประกอบไปด้วยความรู้ความเข้าใจในเรื่องการพิสูจน์สัญชาติและการจดทะเบียน สิทธิ
การเข้าศึกษาในประเทศไทยของแรงงานข้ามชาติที่ไร้หลักฐานทางทะเบียนราษฎร์ และการได้รับ
ความคุ้มครองสิทธิแรงงานตามกฎหมาย ซึ่งพบว่าในภาพรวม กลุ่มแรงงานข้ามชาติทั้ง 3 สัญชาติมี
คะแนนความรู้ความเข้าใจโดยเฉลี่ย เท่ากับ 3.0 คะแนน โดยกลุ่มสัญชาติที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงที่สุด คือ 
แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า ที่มีคะแนนเฉลี่ยสูงกว่าค่าเฉลี่ยของทุกกลุ่ม เท่ากับ 3.2 คะแนน 
รองลงมาคือ กลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชา 3.0 คะแนน และสุดท้ายคือ แรงงานข้ามชาติ
สัญชาติลาว 2.6 คะแนน เป็นที่น่าสนใจว่ากลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาว แม้จะมีความสามารถใน
การใช้ภาษาไทยอันเป็นพ้ืนฐานส าคัญในการรับข้อมูลและท าความเข้าใจนโยบายและกฎหมายของ
ไทยมากกว่ากลุ่มสัญชาติอ่ืนๆ หากแต่ในทางปฏิบัติ แรงงานข้ามชาติกลุ่มนี้ยังไม่สามารถเข้าถึงข้อมูล
ต่างๆ จากภาครัฐ โดยเฉพาะนโยบายและกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับการท างานของแรงงานข้ามชาติ 
เนื่องด้วยบางส่วนที่มีสถานภาพการท างานผิดกฎหมาย ประกอบกับหน่วยงานทั้งภาครัฐและองค์กร
พัฒนาเอกชนส่วนใหญ่ให้ความสนใจกับการด าเนินกับกลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าและกัมพูชา
มากกว่า (เจ้าหน้าที่องค์กรพัฒนาเอกชน, สัมภาษณ์, จังหวัดนครราชสีมา, 2557) เพราะการ
ด าเนินงานเพ่ือแก้ไขปัญหาแรงงานข้ามชาติในยุคแรกตั้งแต่ช่วงทศวรรษที่ 2530 เป็นต้นมา 
หน่วยงานหรือองค์กรที่เกี่ยวข้องส่วนใหญ่จะจัดท าโครงการที่เกี่ยวข้องกับแรงงานข้ามชาติตามสภาพ
ปัญหาที่ปรากฏอยู่ในขณะนั้น (problem-based planning) ซึ่งกลุ่มที่มีปัญหาอย่างเด่นชัดคือ กลุ่ม
แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าและกัมพูชา โดยเฉพาะปัญหาด้านสาธารณสุข (เช่น โรคติดต่อทาง
เพศสัมพันธ์ และโรคติดต่ออ่ืนๆ เป็นต้น) ปัญหาการค้ามนุษย์และการลักลอบขนคนเข้าเมือง และ
ปัญหาการแสวงประโยชน์จากแรงงาน ส่งผลให้มีการทุ่มเทงบประมาณ และสรรพก าลังจากหลายฝุาย
ไปเพื่อแก้ไขปัญหาของแรงงานข้ามชาติ 2 กลุ่มนี้ก่อน  
 
 ช่วงเวลาของนโยบายที่ย้ายถิ่นเข้ามา 
 ช่วงเวลาของนโยบายที่แรงงานข้ามชาติย้ายถิ่นเข้ามาแบ่งออกเป็น 3 ช่วงส าคัญ ได้แก่ ก่อน
ปี พ.ศ. 2543 ช่วงปี พ.ศ. 2544 – 2550 และช่วงปี พ.ศ. 2551-2556 สาเหตุที่แบ่งช่วงเวลาของ
นโยบายออกเป็น 3 ช่วงนี้ เนื่องจากเป็นแต่ละช่วงนั้นถือเป็นจุดเริ่มต้นของการประกาศใช้นโยบาย
และกฎหมายที่ส าคัญเก่ียวกับการควบคุมและบริหารจัดการแรงงานข้ามชาติของไทย โดยในช่วงตั้งแต่
ปี พ.ศ. 2535-2543 เริ่มมีนโยบายผ่อนผันให้แรงงานข้ามชาติ 3 สัญชาติ พม่า ลาว และกัมพูชาที่
หลบหนีเข้าเมืองสามารถอาศัยและท างานในประเทศไทยได้ชั่วคราวเพ่ือรอการส่งกลับ แต่จ ากัด
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เฉพาะบางพ้ืนที่ ต่อมาในช่วงปี พ.ศ. 2544 – 2550 รัฐบาลประกาศให้มีการจดทะเบียนแรงงานข้าม
ชาติทั่วประเทศในปี พ.ศ. 2544 โดยยกเลิกข้อจ ากัดทางพ้ืนที่ และประเภทกิจการที่ท า รวมถึงคนที่ไม่
เคยจดทะเบียนมาก่อนก็สามารถท าได้ และหลังจากนั้นก็มีการประกาศเป็นมติคณะรัฐมนตรีผ่อนผัน
ให้สามารถท างานต่อไปได้อีกปีต่อปี นอกจากนี้ในปี พ.ศ. 2547 ยังมีการประกาศใช้ยุทธศาสตร์การ
แก้ปัญหาและบริหารจัดการแบบบูรณาการ โดยริเริ่มกระบวนการพิสูจน์สัญชาติและรับรองสถานะ
โดยการออกหนังสือเดินทางชั่วคราว รวมถึงเริ่มมีการท าบันทึกความเข้าใจ (Memorandum of 
Understanding: MOU) ว่าด้วยการจ้างแรงงานข้ามชาติระหว่างไทยกับประเทศพม่า ลาว และ
กัมพูชา น าไปสู่การน าเข้าแรงงานข้ามชาติจากประเทศเพ่ือนบ้านอย่างถูกกฎหมายตาม MOU นี้ ช่วง
ที่ 3 คือ ช่วงปี พ.ศ. 2551 -2550 เป็นช่วงสืบเนื่องจากช่วงปี พ.ศ 2544-2550 มีการขยายเวลาพิสูจน์
สัญชาติและจดทะเบียนแรงงานข้ามชาติทั่วประเทศ อีกทั้งยังมีการประกาศใช้พระราชบัญญัติการ
ท างานของคนต่างด้าว พ.ศ. 2551   
 ทั้งนี้ กลุ่มแรงงานข้ามชาติเมื่อถูกจัดกลุ่มตามช่วงเวลาของนโยบายที่ก าหนดจะท าให้เห็น
ภาพว่าส่วนใหญ่แล้วเพ่ิงเดินทางเข้ามาท างานในประเทศไทยหลังช่วงปี พ.ศ. 2551-2556 มากกว่า
ร้อยละ 70 รองลงมาคือ กลุ่มที่เข้าในช่วงปีที่เปิดให้มีการจัดทะเบียนครั้งใหญ่และปรับสถานภาพ
แรงงานข้ามชาติด้วยกระบวนการพิสูจน์สัญชาติ คือ พ.ศ. 2547 - 2550 มีร้อยละ 19.0 และมีเพียง
ร้อยละ 8.6 ที่เข้ามาท างานในประเทศไทยตั้งแต่ช่วงปี พ.ศ. 2543 เมื่อพิจารณาตามรายสัญชาติท าให้
เห็นความแตกต่างของกลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวซึ่งกว่าร้อยละ 90 ย้ายถิ่นมาในประเทศไทย
ช่วงปี พ.ศ. 2551-2556 เช่นเดียวกับกลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชาที่ส่วนใหญ ่ย้ายถิ่นมาใน
ประเทศไทยในช่วงปีดังกล่าวถึงร้อยละ 76.8 ส่วนแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าท่ีเพ่ิงย้ายถิ่นเข้ามาช่วง
หลังสุด หรือในช่วงปี พ.ศ. 2551-2556 นั้นมีร้อยละ 56.8  ในขณะที่หากพิจารณาสัดส่วนของที่ผู้ย้าย
ถิ่นเข้ามาตั้งแต่ในยุคนโยบายแรงงานข้ามชาติยุคแรกมีมากท่ีสุดเมื่อเปรียบเทียบกีบอีก 2 กลุ่มสัญชาติ 
คือ ร้อยละ 17.1 
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ตาราง 3.8 การกระจายร้อยละของลักษณะทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล 
ปัจจัยด้านการย้ายถิ่น ปัจจัยด้านการท างาน และปัจจัยด้านนโยบายแรงงานข้ามชาติ และสัญชาติของ
แรงงานข้ามชาติ  
 

ลักษณะท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง รวม 
สัญชาติ 

พม่า ลาว กัมพูชา 

รวม 100.0 38.78 24.1 37.1 
ปัจจัยส่วนบุคคล     
   เพศ (n=1,207)     
     ชาย 62.2 57.1 48.8 76.3 
     หญิง 37.8 42.9 51.2 23.7 
   อาย ุ(n=1,207)        
     18-24 ปี 38.9 38.7 50.2 31.9 
     25-34 ปี 38.0 35.9 34.4 42.6 
     35-44 ปี 15.7 15.2 12.4 18.3 
     45 ปีขึ้นไป 7.4 10.3 3.1 7.1 

อายุเฉลี่ย (ปี) 28.4 29.2 25.6 29.4 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 8.5 9.5 6.9 8.0 

อายุต่ าสดุ 18   18  18 18 
อายุสูงสุด     65   65   50  56 

   สถานภาพสมรส (n=1,207)     
     โสด/ไม่ได้แต่งงาน    43.5    40.2    63.9  33.7 
     แต่งงาน และอยู่ด้วยกัน 40.3    49.8    28.2  38.2 
     แต่งงาน แต่สามี/ภรรยาอยู่ท่ีบ้านเกิด 11.1     1.3     3.8  26.1 
     แต่งงาน แต่สามี/ภรรยาอยู่ที่อ่ืนในประเทศไทย  0.7     1.5     0.0   0.2 
     แต่งงาน แต่สามี/ภรรยาอยู่ประเทศอื่น  0.3     0.9     0.0   0.0 
     หม้าย/หย่า/แยก  4.1     6.4     4.1   1.8 
   การมีบุตร (n=632)     
     ไม่มีบตุร  24.2 37.2 33.3 10.0 
     มีบุตร 75.8 62.8 66.7 90.0 
   จ านวนบุตร (n=632)     
     ไม่มีบตุร   24.2 37.2 33.3 10.0 
     1 คน  31.8 31.2 31.2 32.5 
     2 คน 26.3 22.4 24.7 30.1 
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ลักษณะท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง รวม 
สัญชาติ 

พม่า ลาว กัมพูชา 
     3 คนขึ้นไป  17.7 9.2 10.8 27.3 

จ านวนบุตรเฉลี่ย 2.0 1.8 1.7 2.2 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.9 1.4 1.0 1.2 

จ านวนบุตรต่ าสดุ 1 1 1 1 
จ านวนบุตรสูงสุด 9 6 9 5 

   การศึกษาในประเทศต้นทาง (n=1,207)     
     ไม่ได้เรียนหนังสือ 19.5 28.6 17.5 11.2 
     ประถมศึกษาหรือต่ ากว่า 37.7 25.9 36.1 51.1 
     มัธยมศึกษาตอนต้น 36.0 32.5 41.9 35.9 
     มัธยมศึกษาตอนปลาย 5.8 11.1 4.5 1.1 
     ปริญญาตร ี 1.0 1.9 0.0 0.7 
ปัจจัยด้านการย้ายถิ่น     
  ระยะเวลาที่อาศัยอยู่ในประเทศไทย 
(n=1,207) 

 
   

     ต่ ากว่า 5 ปี 59.6 43.6 77.7 64.5 
     5-10 ปี 26.5 31.4 19.6 25.9 
     11 ปีขึ้นไป 13.9 25.0 2.7 9.6 

ระยะเวลาที่อาศัยอยู่ในประเทศไทยเฉลี่ย 5.5 7.7 3.2 4.6 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  5.2 6.3 2.9 3.9 

ระยะเวลาที่อาศัยอยู่ในประเทศไทยต่ าสดุ 1 1 1 1 
ระยะเวลาที่อาศัยอยู่ในประเทศไทยสูงสุด 40 40 20 21 

   ประสบการณ์การย้ายถิ่น (n=1,207)     
     ประสบการณ์การยา้ยถิ่นระหว่างประเทศ     
      เคยย้ายถิ่น 1 ครั้ง 97.4 99.4 97.9 95.1 
      เคยย้ายถิ่นมากกว่า 1 ครั้ง 2.6 0.6 2.1 4.9 

จ านวนการย้ายถิ่นระหว่างประเทศเฉลี่ย 1.03 1.01 1.03 1.07 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.3 0.1 0.4 0.2 

จ านวนการย้ายถิ่นระหว่างประเทศต่ าสดุ 1 1 1 1 
จ านวนการย้ายถิ่นระหว่างประเทศสูงสุด 5 3 3 5 

   ประสบการณ์ย้ายถิ่นภายในประเทศไทย     
   การย้ายถิ่นข้ามเขตอ าเภอภายในจังหวัดเดียวกัน     
      ไม่เคยย้ายถิ่นข้ามเขตอ าเภอ 81.6 64.3 100.0 87.7 
      เคยย้ายถิ่น 1 ครั้ง 10.5 17.3 0.0 10.3 
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ลักษณะท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง รวม 
สัญชาติ 

พม่า ลาว กัมพูชา 
      เคยย้ายถิ่นมากกว่า 1 ครั้ง 7.9 18.4 0.0 2.0 

จ านวนการย้ายถิ่นข้ามเขตอ าเภอเฉลี่ย 0.31 0.65 0.00 0.15 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.77 1.06 0.00 0.45 

จ านวนการย้ายถิ่นข้ามเขตอ าเภอต่ าสุด 0 0 0 0 
จ านวนการย้ายถิ่นข้ามเขตอ าเภอสูงสุด 5 5 0 4 

   เคยย้ายถิ่นข้ามเขตจังหวัด        
      ไม่เคยย้ายถิ่นข้ามเขตจังหวัด 71.0 45.1 97.6 80.8 
      เคยย้ายถิ่น 1 ครั้ง 20.1 36.5 1.4 15.2 
      เคยย้ายถิ่นมากกว่า 1 ครั้ง 8.9 18.4 1.0 4.0 

จ านวนการย้ายถิ่นข้ามเขตจังหวัดเฉลี่ย 0.4 0.8 0.0 0.2 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.7 0.8 0.3 0.6 

จ านวนการย้ายถิ่นข้ามเขตจังหวัดต่ าสุด 0 0 0 0 
จ านวนการย้ายถิ่นข้ามเขตจังหวัดสูงสุด 4 4 3 3 

  เครือข่ายทางสังคมในถิ่นปลายทาง 
(n=1,207) 

    

     ไม่มี 5.5 8.1 3.4 4.0 
     มี แต่ไม่เคยได้รบัความช่วยเหลือ 22.7 18.6 20.6 28.3 
     มีและเคยได้รับความช่วยเหลอื 71.8 73.3 75.9 67.6 
   สถานภาพทางกฎหมายของผู้ย้ายถิ่น 
(n=1,207) 

    

     ไม่มีใบอนุญาตท างาน 50.8 12.2 51.9 90.4 
     มีใบอนุญาตท างานแต่ยังไม่ไดพ้ิสูจน์สญัชาต ิ 10.9 0.4 38.8 3.6 
     อยู่ในกระบวนการพิสูจน์สญัชาต ิ 1.0 1.1 0.0 1.6 
     พิสูจน์สัญชาติ มีพาสปอร์ตช่ัวคราวและ
ใบอนุญาตท างาน 

34.0 79.7 6.2 4.2 

     เข้ามาท างานตาม MOU 3.4 6.6 3.1 0.2 
ปัจจัยด้านการท างาน     
   ประเภทงานที่ท า (n=1,207)     
     งานประมง 29.5 4.1 0.0 75.2 
     งานต่อเนื่องประมง 16.2 17.9 0.0 24.8 
     งานก่อสร้าง 10.2 26.3 0.0 0.0 
     งานเกษตรกรรม/ปศุสตัว ์ 16.4 20.9 34.4 0.0 
     งานโรงงานอุตสาหกรรมการผลิต 18.3 6.4 65.6 0.0 
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ลักษณะท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง รวม 
สัญชาติ 

พม่า ลาว กัมพูชา 
     งานบริการ 9.4 24.4 0.0 0.0 
   ประสบการณ์การท างาน (n=1,207)     
     ไม่เคยเปลีย่นงาน 0.3 0.9 0.0 0.0 
     เคยเปลี่ยนงาน 1 ครั้ง 83.8 68.3 97.6 91.1 
     เคยเปลี่ยนงานมากกว่า 1 ครัง้ 15.9 30.8 2.4 9.0 

จ านวนการเปลี่ยนงานเฉลี่ย 1.2 1.4 1.4 1.1 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 0.5 0.6 0.3 0.3 

จ านวนการเปลี่ยนงานต่ าสุด 0 0 1 1 
จ านวนการเปลี่ยนงานสูงสุด 4 4 4 3 

   รายได้ต่อเดือน (n=1,139)      
     น้อยกว่าหรือเท่ากับ 5000 บาท 7.0 4.3 0.7 14.9 
     5,001 – 8,000 บาท 41.0 41.8 42.9 38.7 
     8,001 – 10,000 บาท 44.1 48.5 46.4 37.1 
     มากกว่า 10,001 บาท 7.9 5.4 10.0 9.3 

รายได้ต่อเดือนเฉลีย่ 8,253.0 8,220.7 8,531.9 8,083.9 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 2,395.8 1,862.0 2,453.1 2,860.5 
รายได้ต่อเดือนต่ าสุด 1,200 1,500 4,500 1,200 
รายได้ต่อเดือนสูงสดุ 30,000 25,000 16,000 30,000 

   ความพึงพอใจต่องานที่ท า (n=1,207)     
     ไม่พึงพอใจ 3.1 3.9 0.3 4.2 
     เฉยๆ  24.2 44.4 4.1 16.1 
     พึงพอใจ 72.7 51.7 95.6 79.7 
   เพ่ือนร่วมงานคนไทย (n=1,207)     
    มี 64.2 61.3 98.3 45.1 
    ไม่มี 35.8 38.7 1.7 54.9 
ปัจจัยด้านนโยบายแรงงานข้ามชาติ      
  ความรู้ความเข้าใจต่อนโยบายแรงงานข้ามชาติ 
(n=1,207) 

    

คะแนนเฉลีย่ 3.0 3.2 2.6 3.0 
ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 1.4 1.4 1.6 1.3 

คะแนนต่ าสุด 0 0 0 0 
คะแนนสูงสดุ 5 5 5 5 

   ช่วงเวลาของนโยบายท่ีย้ายถิ่นเข้ามา     
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ลักษณะท่ัวไปของกลุ่มตัวอย่าง รวม 
สัญชาติ 

พม่า ลาว กัมพูชา 
(n=1,207) 
     ก่อน พ.ศ. 2543 8.6 17.1 1.7 4.2 
     พ.ศ. 2544-2550 19.0 26.1 7.6 19.0 
     พ.ศ. 2551-2556 72.4 56.8 90.7 76.8 

 
 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

บทที ่4 
การพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติหลังย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทย 

 
การศึกษาเรื่องการพัฒนาทุนมนุษย์ในแรงงานข้ามชาติจากประเทศเพ่ือนบ้านทั้ง 3 สัญชาติ คือ 

พม่า ลาว และกัมพูชา พัฒนามาจากผลจากการวิจัยน าร่อง เรื่อง “Perception of A Better Life of 
Burmese Migrant Workers in Thailand” ในพ้ืนที่จังหวัดสมุทรสาคร ที่สะท้อนให้เห็นถึงบทบาท
ของการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติไร้ฝีมือ อันน าไปสู่การตัดสินใจย้ายถิ่นบนพ้ืนฐานของ
การประเมินทุนมนุษย์ของตัวเอง ร่วมกับการใช้เครือข่ายทางสังคมในการเข้าสู่ตลาดแรงงานในพ้ืนที่
ปลายทางแหง่ใหม่ในประเทศไทย ซึ่งข้อค้นพบส าคัญของงานวิจัยนี้ คือ รูปแบบการย้ายถิ่นในปัจจุบัน
ของแรงงานข้ามชาติเป็นแบบคัดสรรตัวเองมากขึ้น (Self-selected) เนื่องจากแรงงานมีการสะสมทุน
มนุษย์ (Human capital accumulation) ตามแนวทางของตน ส่งผลให้เกิดการพัฒนาไปสู่สภาพ
การท างานที่ดีกว่าเดิม รวมถึงได้ค่าจ้างสูงกว่าเดิม อีกทั้งยังพบว่า แรงงานข้ามชาติได้ใช้ทุนทางสังคม
เป็นเครื่องมือส าคัญในการเอ้ืออ านวยให้ตนสามารถมีชีวิตที่ดีขึ้น ผ่านการสร้างและขยายเครือข่ายทาง
สังคม รวมถึงการพัฒนาทุนมนุษย์ในรูปแบบต่างๆ ในพ้ืนที่ปลายทาง   

ผลการศึกษาดังกล่าวน าไปสู่การตั้งค าถามว่า การพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาตินั้นมี
อยู่จริงหรือไม่ โดยตั้งสมมติฐานในเบื้องต้นว่า แม้กลุ่มแรงงานข้ามชาติจากประเทศเพ่ือนบ้านจะมี
ลักษณะร่วมกันคือ เป็นแรงงานเข้าเมืองโดยผิดกฎหมาย และเป็นแรงงานไร้ฝีมือระดับล่าง ท าให้การ
ใช้ประโยชน์จากแรงงานกลุ่มนี้เป็นไปเพ่ือลดต้นทุนในการผลิต และเข้ามาทดแทนคนไทยในบาง
ประเภทงานที่จัดอยู่กลุ่ม 3 Ds (Dirty Dangerous and Difficult) เท่านั้น อย่างไรก็ตาม กลุ่ม
แรงงานข้ามชาติเหล่านี้ล้วนมีการพัฒนาทุนมนุษย์ในแบบของตัวเอง เพ่ือให้สามารถอยู่รอดได้ในสังคม
ท้องถิ่นปลายทาง รวมถึงสามารถปรับตัวเพ่ือให้สามารถเข้าสู่ตลาดแรงงานภายในพ้ืนที่ปลายทางได้
อย่างราบรื่น  

ในบทนี้แบ่งผลการศึกษาออกเป็น 3 ส่วนส าคัญ โดยส่วนแรกคือ การพัฒนาทุนมนุษย์ด้าน
การศึกษา การพัฒนาความสามารถในการท างาน และการส่งเสริมและดูแลสุขภาพของแรงงานข้าม
ชาติสัญชาติพม่า ลาว และกัมพูชาที่เข้ามาท างานในประเทศไทย ส่วนที่ 3 คือ การสร้างดัชนีพัฒนา
ทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติเพื่อน าเสนอให้เห็นถึงระดับการพัฒนาทุนมนุษย์ในภาพรวม และความ
แตกต่างกันระหว่างกลุ่มสัญชาติ และส่วนสุดท้ายเป็นการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการ
พัฒนาทุนมนุษย์ด้านการพัฒนาความสามารถในการใช้ภาษาไทย การพัฒนาความสามารถในการ
ท างาน และการส่งเสริมและดูแลสุขภาพของแรงงานข้ามชาติในช่วงหลังจากย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทย 
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4.1 การพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติหลังย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทย 

การพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติหลังจากย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทย นับเป็นการ
ปรับตัวอย่างหนึ่งที่ช่วยให้แรงงานข้ามชาติสามารถด าเนินชีวิตในสังคมถิ่นปลายทาง รวมถึงท างานใน
ตลาดแรงงานของไทยได้อย่างราบรื่น ส าหรับการน าเสนอผลการศึกษาในส่วนนี้ ผู้วิจัยได้อธิบายโดย
ใช้สถิติเชิงพรรณนา ประกอบกับข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึกกับแรงงานข้ามชาติ และผู้ให้ข้อมูล
ส าคัญในพ้ืนที่ศึกษา เพ่ือสะท้อนภาพความเปลี่ยนแปลงในตลาดแรงงานข้ามชาติระดับล่างของไทย 
โดยเฉพาะอย่างยิ่ง ภาพของการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติไร้ฝีมือจากประเทศพม่า ลาว 
และกัมพูชา โดยผู้วิจัยเลือกน าเสนอภาพความสัมพันธ์ระหว่างบางตัวแปรในปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัย
ด้านการย้ายถิ่น ปัจจัยด้านการท างาน และปัจจัยด้านนโยบายแรงงานข้ามชาติ  กับการพัฒนาทุน
มนุษย์ของแรงงานข้ามชาติทั้ง 3 ด้านคือ ด้านการศึกษาและพัฒนาความสามารถในการใช้ภาษาไทย 
ด้านการพัฒนาความสามารถในการท างาน และด้านการดูและและส่งเสริมสุขภาพ  

 
 4.1.1 การพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการศึกษาและความสามารถในการใช้ภาษาไทยของ
แรงงานข้ามชาติ 

 กลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่ากับการศึกษาต่อหลังย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทย 

จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทุนมนุษย์ หรือการพัฒนาแรงงานข้าม
ชาติในด้านการศึกษา (Thu, 2006; คณะกรรมการรณรงค์ประชาธิปไตยในพม่า, 2550; นัยน์ปพร 
สิปปภาส, 2551) ผลการศึกษาที่ผ่านมาสะท้อนให้เห็นถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อการเข้าศึกษาของแรงงาน
ข้ามชาติว่า แรงงานข้ามชาติเป็นกลุ่มที่ด้อยโอกาสและส่วนใหญ่จะหลุดออกจากระบบการลงทุนใน
มนุษย์อย่างเป็นทางการ เช่น การศึกษาในระบบ (formal education) การฝึกอบรมฝีมือแรงงานทั้ง
ที่จัดโดยภาครัฐและเอกชน การเข้ารับการรักษาในโรงพยาบาลของรัฐ เป็นต้น อย่างไรก็ตาม ควร
พิจารณาด้วยว่าการสร้างและพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติกลุ่มนี้อาจไม่ได้เกิดจาก
กระบวนการพัฒนาความรู้และทักษะตามระบบปกติ หากแต่มีรูปแบบเฉพาะในแบบของแรงงานข้าม
ชาติระดับล่าง ทั้งนี้ก็เพ่ือสร้างเงื่อนไขไปสู่การบรรลุชีวิตที่ดีกว่าตามท่ีพวกเขาคาดหวังไว้  

จากการเก็บข้อมูลภาคสนามกับแรงงานข้ามชาติ สัญชาติพม่า ลาวและกัมพูชา ในพ้ืนที่ศึกษา
ทั้ง 6 จังหวัด ช่วงระหว่างเดือนมกราคม – กรกฎาคม 2556 ท าให้ได้ข้อค้นพบที่น่าสนใจอย่างยิ่งคือ 
กลุ่มแรงงานเหล่านี้มีกระบวนการสร้างและพัฒนาทุนมนุษย์ในแบบของตนเอง โดยอาศัยทุนทางสังคม
ที่มีอยู่ และที่สร้างขึ้นใหม่ในพ้ืนที่ปลายทางเป็นกลไกในการสนับสนุนการพัฒนาทุนมนุษย์ของตนเอง
อีกทางหนึ่ง ยกตัวอย่างเช่น แรงงานข้ามชาติพม่าในจังหวัดสมุทรสาครใช้เครือข่ายทางสังคม เพ่ือให้
ได้มาซึ่งข้อมูลเกี่ยวกับการท างาน รวมถึงมีการพ่ึงพาองค์กรพัฒนาเอกชน และองค์กรทางสังคมอ่ืนๆ 
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ที่เก่ียวข้อง โดยเฉพาะ “วัด” ที่อยู่ใกล้ชุมชนแรงงานข้ามชาติ อันเป็นเสมือนแหล่งรวบรวมและสร้าง
เครือข่ายทางสังคมเพ่ือเอ้ืออ านวยให้พวกเขามีพ้ืนที่ส าหรับการพัฒนาทุนมนุษย์ของตัวเอง ซึ่งการ
พัฒนาทุนมนุษย์ล าดับแรกที่แรงงานข้ามชาติให้ความส าคัญ และเป็นสิ่งที่สามารถท าได้ไม่ว่าจะมี
สถานภาพทางกฎหมายเช่นใด คือ การพัฒนาความสามารถในการใช้ภาษาไทย ทั้งจากการเรียนรู้ใน
ชีวิตประจ าวัน การท างาน และการเรียนในโรงเรียนของรัฐ และองค์กรพัฒนาเอกชน 

ส าหรับกลุ่มแรงงานข้ามชาติที่พบจากการศึกษาครั้งนี้ว่าสามารถมีโอกาสเข้าสู่ระบบ
การศึกษาของไทยทั้งในระบบ และนอกระบบมีรายละเอียดดังตารางที่ 4.1 และแผนภาพที่ 4.1 โดยมี
กลุ่มตัวอย่างที่ก าลังศึกษาอยู่ 36 ราย และศึกษาจบแล้ว 25 ราย ระดับการศึกษาที่แรงงานข้ามชาติ
ส่วนใหญ่ก าลังศึกษาอยู่ รวมถึงที่ศึกษาจบแล้วส่วนใหญ่คือ ระดับประถมศึกษา และเกือบครึ่งศึกษา
ในโรงเรียนที่มีองค์กรพัฒนาเอกชนเป็นผู้ด าเนินการ ซึ่งจากการลงพ้ืนที่ศึกษา โดยเฉพาะจังหวัด
สมุทรสาครมีองค์กรพัฒนาเอกชนหลายองค์กรที่จัดการศึกษาให้กับเด็กข้ามชาติ รวมถึงแรงงานข้าม
ชาติที่ท างานแล้วมากกว่า 4-5 โรงเรียนภายในพ้ืนที่อ าเภอเมือง (เจ้าหน้าที่องค์กรพัฒนาเอกชน, 
สัมภาษณ์, จังหวัดสมุทรสาคร, 2557) ส่วนใหญ่จะร่วมมือกับวัดในการใช้สถานที่สอนหนังสือ อีกทั้งมี
การพัฒนาความร่วมมือไปสู่การจับมือกับส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบและการศึกษาตาม
อัธยาศัย (กศน.) เพ่ือจัดการศึกษาให้กับแรงงานข้ามชาติ และลูกของแรงงานข้ามชาติทั้งที่ย้ายถิ่นเข้า
มาอย่างถูกต้องตามกฎหมาย หรือผิดกฎหมายและไม่มีหลักฐานทางทะเบียนราษฎร์ในการสมัครเข้า
ศึกษา ความก้าวหน้าของการจัดการศึกษาให้กับแรงงานข้ามชาติในพ้ืนที่จังหวัดสมุทรสาครสะท้อนให้
เห็นได้อย่างชัดเจนจากการที่มีแรงงานข้ามชาติจากพ้ืนที่อ่ืนๆ ใกล้เคียง เดินทางไปศึกษาในพ้ืนที่
ดังกล่าว 
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ตาราง 4.1 การกระจายร้อยละของแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าท่ีได้เรียนหนังสือในประเทศไทย 
จ าแนกตามสถานภาพการศึกษา และระดับการศึกษา 
 

ระดับการศึกษา 
ก าลังเรียน 

ในประเทศไทย 
เรียนจบ 

ในประเทศไทย 
รวม (จ านวน) 

ต่ ากว่าประถมศึกษา* 16.7 16.0 16.4 (25) 
ประถมศึกษา 50.0 52.0 50.8 (31) 
มัธยมศึกษาตอนต้น 0.0 12.0 4.9 (3) 
มัธยมศึกษาตอนปลาย 2.8 4.0 3.3 (2) 
ปริญญาตรีและสูงกว่า 30.6 16.0 24.6 (15) 

รวม (จ านวน) 100.0 (36) 100.0 (25) 100.0 (61) 
* รวมกลุ่มที่เรียนในโรงเรียนสอนภาษาไทย ภาษาอังกฤษ และคอมพิวเตอร์ที่จัดโดยองค์กรพัฒนาเอกชน และวัด 

 
ตาราง 4.2ร้อยละของประเภทสถานศึกษาที่แรงงานข้ามชาติก าลังเรียนอยู่ และเรียนจบในประเทศ
ไทย (n=61) 
 

 
 

 สาเหตุประการส าคัญหนึ่งที่ท าให้แรงงานข้ามชาติเหล่านี้สามารถเข้าถึงระบบการศึกษาของ
ไทยได้ หรือมีโอกาสศึกษาต่อในขณะที่แรงงานข้ามชาติกลุ่มอ่ืนที่มีสัญชาติเดียวกัน หรือท างาน
ประเภทประเภทเดียวกันไม่มีการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านนี้ คือ การรับรู้และมองเห็นวิธีการในการบรรลุ
ชีวิตที่ดีกว่าแตกต่างกัน แรงงานข้ามชาติที่ย้ายถิ่นมาจากประเทศเพ่ือนบ้านส่วนใหญ่จะตั้งความหวัง
ถึงชีวิตที่ดีกว่าในพ้ืนที่ปลายทางโดยใช้การย้ายถิ่นเป็นเครื่องมือในการหลุดพ้นสภาพความเป็นอยู่ที่
ด้อยกว่าในพ้ืนที่ต้นทาง หากแต่เมื่อย้ายถิ่นเข้ามาแล้วนั้น  การตั้งความคาดหวังจากการย้ายถิ่นครั้ง
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ต่อไปย่อมแตกต่างกัน รวมถึงมีวิธีการที่แตกต่างกันไปด้วย สิ่งเหล่าสามารถอธิบายได้ด้วยเหตุผลความ
แตกต่างด้านอายุที่ย้ายถิ่นมาครั้งแรก จากการสัมภาษณ์เชิงลึกกับเจ้าหน้าที่องค์กรพัฒนาเอกชนใน
พ้ืนที่ และตัวแรงงานข้ามชาติเองพบว่าผู้ที่ย้ายถิ่นเข้ามาเมื่ออายุยังน้อย จะมีความต้องการพัฒนาทุน
มนุษย์ของตนเองเพ่ือให้ไปถึงชีวิตที่ดีกว่าตามท่ีคาดหวังไว้ ในขณะที่ผู้ย้ายถิ่นมาเม่ืออายุมากแล้ว 
วิธีการในการบรรลุความคาดหวังของตนเองย่อมน้อยกว่ากลุ่มที่เข้ามาเมื่อวัยเด็กและหนุ่มสาว ส่งผล
ให้ไม่ต้องการพัฒนาทุนมนุษย์ของตนเอง เพราะคิดว่าคงไม่สามารถอยู่ในตลาดแรงงานได้นาน จึงเน้น
ใช้แรงกายท างานเป็นหลัก เพ่ือเร่งหาเงินในช่วงเวลาที่เหลืออยู่ของชีวิตวัยก าลังแรงงาน  

นอกจากนี้ การมีเครือข่ายทางสังคมในถิ่นปลายทางเพ่ือให้ได้มาซึ่งข้อมูลเกี่ยวกับการศึกษา 
การหางานท า และข้อมูลเกี่ยวกับการจดทะเบียนและขอใบอนุญาตการท างาน โดยเฉพาะเรื่อง
การศึกษา ส าหรับกลุ่มท่ีได้เข้าศึกษาต่อนี้ จากการสัมภาษณ์พบว่าเกือบทั้งหมดที่ตัดสินใจมาศึกษาต่อ
ในโรงเรียน เพราะเพ่ือนที่ท างานท่ีเดียวกันชวนมา หรือรู้จักกับเจ้าหน้าที่ในองค์กรพัฒนาเอกชนก็ชวน
กันมา ดังค าให้สัมภาษณ์ที่สะท้อนให้เห็นถึงความส าคัญของเครือข่ายทางสังคมต่อการพัฒนาทุน
มนุษย์ของแรงงานข้ามชาติ 

 

“….ผมเคยล าบากมาก่อนตอนเข้ามาเมืองไทยใหม่ๆ ตอนเข้ามาอยู่วัดก็ได้เรียนหนังสือกับ
พระ แล้วก็ตั้งใจว่าอยากท าโรงเรียนให้คนอ่ืนได้เรียนบ้าง พอเริ่มท า เราก็ใช้วิธีชวนคนจากที่ท างาน
เดียวกันก่อน อาศัยว่าเราเป็นรุ่นพ่ีในโรงงาน บอกเขาว่าเรียนแล้วจะได้ไปท างานดีๆ ไม่ต้องล าบาก
เหมือนกับเรา…” (สัญชาติพม่า เพศชาย อายุ 32 ปี ท างานตอ่เนื่องประมงในจังหวัดสมุทรสาคร) 

 
แรงงานข้ามชาติที่ได้ศึกษาต่อหลังจากย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทยกลุ่มนี้ จะใช้เวลาช่วง

วันหยุดที่มีเพียงวันเดียวของสัปดาห์ ส่วนใหญ่เป็นวันอาทิตย์มาเรียนหนังสือที่โรงเรียน โดยเสีย
ค่าใช้จ่ายเพียงเล็กน้อยให้เป็นค่าเทอมหรือค่าสถานที่ แรงงานข้ามชาติบางกลุ่มอาจได้เรียนแค่
ภาษาไทยในระดับเบื้องต้น ซึ่งถือว่าพอเพียงส าหรับเป็นพ้ืนฐานไปสู่การพัฒนาทุนมนุษย์ในด้านอ่ืนๆ 
ของพวกเขาต่อไป โดยเฉพาะอย่างการพัฒนาความสามารถในการท างาน และการดูแลและส่งเสริม
สุขภาพตนเองต่อไป  

  
ความสามารถการใช้ภาษาไทยในฐานะ “ทุนมนุษย์” ที่สร้างเองของแรงงานข้ามชาติไร้ฝีมือ 
ความสามารถในการใช้ภาษาท้องถิ่นปลายทางของแรงงานย้ายถิ่นมีความส าคัญในฐานะเป็น

ทุนมนุษย์ที่ส่งผลต่อความสามารถในการปรับตัว และเพ่ิมพูนผลตอบแทนที่คาดว่าจะได้รับจากการ
ย้ายถิ่น รวมถึงทิศทางการย้ายถิ่นในอนาคต สมมติฐานนี้ได้รับการยืนยันจากการศึกษาของ Chiswick 
(1989, 1991) ซึ่งเป็นผู้ที่มีผลงานการศึกษาเกี่ยวกับการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานย้ายถิ่นระดับล่าง
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จ านวนมาก โดยผลการศึกษาของ Chiswick พบว่า ส าหรับแรงงานย้ายถิ่น ความสามารถทางภาษา
เป็นเครื่องมือที่ส าคัญอันจะน าไปสู่การเปิดโอกาสให้ได้รับการฝึกอบรมและพัฒนาความสามารถใน
การท างาน และการเคลื่อนย้ายไปสู่งานที่ดีกว่าในที่สุด ในทางตรงกันข้าม หากแรงงานย้ายถิ่นไม่
สามารถพูดภาษาของท้องถิ่นปลายทางได้ก็เท่ากับเป็นการปิดโอกาสในการเพ่ิมพูนความสามารถใน
การท างาน รวมถึงโอกาสที่จะได้รับผลตอบแทนจากการย้ายถิ่นตามท่ีคาดหวังไว้ 

ส าหรับกลุ่มแรงงานข้ามชาติจากประเทศเพ่ือนบ้านที่ย้ายถิ่นเข้ามาท างานในประเทศไทย แม้
บางส่วนได้รับข้อมูลข่าวสารที่เป็นภาษาไทยผ่านสื่อต่างๆ ตั้งแต่อยู่ในประเทศต้นทาง หรือกลุ่มคนที่
อยู่บริเวณชายแดน ซึ่งมีการแลกเปลี่ยนทางภาษาและวัฒนธรรมกันอยู่ตลอดเวลาอยู่แล้ว หากแต่การ
ใช้ภาษาไทยในชีวิตประจ าวันและการท างานในประเทศไทยนั้น แรงงานข้ามชาติจ าเป็นต้องพัฒนา
ทักษะดังกล่าวไปมากกว่าการรับฟังจากสื่อเพียงฝุายเดียว  รวมถึงต้องสามารถใช้ทักษะดังกล่าวเพ่ือ
การสื่อสารกับนายจ้างและเพ่ือนร่วมงานคนไทยได้ นอกจากนี้ แรงงานข้ามชาติที่พัฒนาความสามารถ
ในการใช้ภาษาไทยจะสามารถใช้ประโยชน์ในการแสวงหาข้อมูลการท างาน และสิทธิหน้าที่ตาม
กฎหมายต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับตัวเอง ด้วยเหตุนี้ ความสามารถในการใช้ภาษาไทยจึงเป็นเสมือน
ใบเบิกทาง สู่การเรียนรู้ การรับข้อมูลข่าวสาร รวมถึงการพัฒนาทุนมนุษย์ในด้านอ่ืนๆ ของตนเอง ซึ่ง
จะน าไปสู่การเพ่ิมโอกาสในการเข้าสู่ตลาดแรงงาน และได้รับค่าจ้างที่ดีข้ึนในประเทศไทยต่อไป  

นอกจากนี้ งานศึกษาวิจัยเกี่ยวกับแรงงานข้ามชาติในประเทศไทยที่ผ่านมา (Men, 2011; 
คณะกรรมการรณรงค์ประชาธิปไตยในพม่า, 2550; นัยน์ปพร สิปปภาส, 2551) โดยเฉพาะกลุ่มที่เป็น
แรงงานไร้ฝีมือในตลาดแรงงานระดับล่างที่ไม่สามารถเข้าสู่ระบบการศึกษาแบบเป็นทางการได้ 
ความสามารถในการใช้ภาษาท้องถิ่นของพ้ืนที่ปลายทางถือเป็นมาตรวัดส าคัญที่สะท้อนให้เห็นถึง
ความพยายามในการพัฒนาทุนมนุษย์ของตนเอง เช่นเดียวกับงานศึกษาในต่างประเทศ โดยเฉพาะงาน
ศึกษาการย้ายถิ่นกระแสหลักที่มุ่งศึกษาการย้ายถิ่นของแรงงานไร้ฝีมือในตลาดแรงงานระดับล่างจาก
เม็กซิโกไปยังสหรัฐอเมริกา ซึ่งมีการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาความสามารถในการใช้
ภาษาท้องถิ่นปลายทางกับกับรายได้ที่เพ่ิมขึ้นเป็นจ านวนมากตั้งในช่วงปลายทศวรรษที่ 1980 จนถึง
ต้นทศวรรษท่ี 1990 (Chiswick, 1991; Chiswick, and  Miller, 1995; Massey, 1987)  

ทั้งนี้ ผลการศึกษาเรื่องการพัฒนาความสามารถในการใช้ภาษาไทยในบทความนี้ ผู้วิจัยเลือก
น าเสนอเฉพาะทักษะด้านการพูด และการอ่านของแรงงานข้ามชาติ เนื่องจากเมื่อวิเคราะห์สหสัมพันธ์ 
(Correlation) ระหว่างตัวแปรทั้ง 4 ทักษะ คือ ฟัง พูด อ่าน และเขียนภาษาไทยแล้วพบว่า ทักษะ
การฟังและการพูด กับทักษะการอ่านและการเขียนมีความสัมพันธ์กันในระดับสูง ( Pearson 
correlation = 0.915 และ 0.860 ตามล าดับ) ซึ่งหมายความว่า หากมีการพัฒนาทักษะใดทักษะหนึ่ง 
อีกทักษะหนึ่งก็จะมีการพัฒนามากขึ้นเช่นกัน ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเลือกทักษะการพูดและการอ่านขึ้นมา
เป็นตัวแทนในการอธิบายการพัฒนาความสามารถในการใช้ภาษาไทยของแรงงานข้ามชาติหลังจาก
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ย้ายถิ่นเข้ามาท างานในประเทศไทย โดยทั้งสองทักษะนี้ ยังมีความส าคัญในฐานะเป็นทุนมนุษย์ที่
แรงงานข้ามชาติใช้ทั้งในชีวิตประจ าวัน การท างาน การปฏิสัมพันธ์กับคนไทยในชุมชน และในที่
ท างาน ตลอดจนใช้เพ่ือรับหรือแสวงหาข้อมูลข่าวสารอันเป็นประโยชน์ต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตของ
ตนเอง เช่น การรับข้อมูลข่าวสารด้านสุขภาพ สิทธิและหน้าที่ทางกฎหมายต่างๆ เป็นต้น 

เมื่อพิจารณาเฉพาะความสามารถในการพูดและอ่านภาษาไทยก่อนย้ายถิ่นของแรงงานข้าม
ชาติ พบว่าแรงงานข้ามชาติส่วนใหญ่ย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทยโดยมีความสามารถในการใช้
ภาษาไทยน้อยมาก โดยเฉพาะแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า และกัมพูชา ซึ่งไม่สามารถพูดและอ่าน
ภาษาไทยได้เลยเกือบร้อยละ 100  ในขณะที่แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวนับเป็นกลุ่มที่มีพ้ืนฐาน
ทางด้านภาษาไทยมากที่สุด กล่าวคือ มีแรงงานที่ไม่สามารถพูดและอ่านภาษาไทยได้เลยก่อนย้ายถิ่น
เข้ามาในประเทศไทยเพียงร้อยละ 36.54 และร้อยละ 52.69 ตามล าดับ สาเหตุประการส าคัญที่ท าให้
แรงงานกลุ่มนี้มีพ้ืนฐานด้านภาษาไทยมากกว่ากลุ่มอ่ืนๆ คือ ความใกล้เคียงกันทางภาษาระหว่าง
ภาษาไทยกับภาษาลาว ประกอบกับการรับสื่อของไทย ทั้งทางวิทยุ โทรทัศน์ รวมถึงความนิยมในการ
ใช้สินค้าของไทย ท าให้คนลาวมีความคุ้นเคยกับการใช้ภาษาไทยตั้งแต่ก่อนย้ายถิ่นเข้ามาท างานใน
ประเทศไทย  

อย่างไรก็ตาม ทักษะทางภาษา เป็นทักษะที่มีการเปลี่ยนแปลงไปตามระยะเวลาที่เข้ามาอยู่ใน
พ้ืนที่ปลายทาง แม้แรงงานจะเพ่ิงย้ายถิ่นเข้ามาอยู่ เป็นเวลาไม่นาน แต่ย่อมต้องมีการพัฒนา
ความสามารถในการใช้ภาษาท้องถิ่นปลายทางบ้างจากการปฏิสัมพันธ์กับคนในท้องถิ่นใน
ชีวิตประจ าวัน (Chiswick, 1991: 155) เช่นเดียวกับผลการศึกษานี้ พบว่าสัดส่วนของแรงงานข้าม
ชาติที่พูดภาษาไทยไม่ได้เลยลดลงไปมากกว่าร้อยละ 80 เมื่อเปรียบเทียบกับตอนก่อนย้ายถิ่น 
โดยเฉพาะกลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่ามีสัดส่วนของผู้ที่พูดภาษาไทยไม่ได้เลยลดลงไปมากที่สุด 
เหลือเพียงร้อยละ 3.63 รองลงมาคือ แรงงานข้ามชาติกัมพูชาสัญชาติ ร้อยละ 8.48 ส่วนแรงงานข้าม
ชาติสัญชาติลาว มีสัดส่วนของผู้ที่ไม่สามารถพูดภาษาไทยได้เลยลดลงไปประมาณร้อยละ 30 จากตอน
ก่อนย้ายถิ่น เหลือเพียงร้อยละ 2.69  
 ส าหรับความสามารถในการอ่านภาษาไทย พบว่าแรงงานในทุกกลุ่มมีการพัฒนาค่อนข้างน้อย
เมื่อเปรียบเทียบกับการพัฒนาความสามารถในการพูดภาษาไทย อย่างไรก็ดี แรงงานข้ามชาติสัญชาติ
พม่าเป็นกลุ่มที่มีการพัฒนาทักษะด้านนี้มากที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับอีก 2 กลุ่ม โดยมีสัดส่วนของผู้ที่
ตอบว่าไม่สามารถอ่านภาษาไทยได้เลยลดลงไปเกือบร้อยละ 40 ส่วนแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาว 
ลดลงไปร้อยละ 30 ในขณะที่ แรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชายังคงมีสัดส่วนของผู้ที่ไม่สามารถอ่าน
ภาษาไทยได้ลดลงไปน้อยที่สุด โดยยังคงมีผู้ที่ไม่สามารถอ่านภาษาไทยมากกว่าร้อยละ 80 (ดูแผนภาพ
ที่ 4.2) 
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ตาราง4.3 ร้อยละของผู้ที่ตอบว่าไม่สามารถพูดและอ่านภาษาไทยได้ก่อนและหลังย้ายถิ่นของแรงงาน
ข้ามชาติ จ าแนกตามสัญชาติ (n=1,207) 
 

 
ทั้งนี้ เพ่ือให้เห็นภาพที่ชัดเจนของความแตกต่างเรื่องการพัฒนาความสามารถในการใช้

ภาษาไทยระหว่างแรงงานข้ามชาติทั้ง 3 สัญชาติ ในตารางที่ 1 ได้แสดงให้เห็นถึงการพัฒนา
ความสามารถในการพูดและอ่านภาษาไทย ก่อนและหลังย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทย โดยใช้ข้อ
ค าถามจากแบบสอบถาม 2 ค าถาม คือ ความสามารถในการใช้ภาษาไทยก่อนย้ายถิ่นเข้ามาท างานใน
ประเทศไทย และความสามารถในการใช้ภาษาไทยในปัจจุบัน โดยแบ่งเป็น 4 ระดับดังนี้ ไม่ได้เลย (0) 
เล็กน้อย (1) ใช้งานได้ (2) และใช้ได้คล่อง (3) จากนั้นค านวณเพ่ือหาความแตกต่างของผลการ
ประเมินตนเองในด้านความสามารถในการใช้ภาษาไทยของแรงงานข้ามชาติ  

เมื่อค านวณคะแนนการประเมินความสามารถในการใช้ภาษาไทยของแรงงานข้ามชาติก่อน
และหลังย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทย ท าให้สามารถจัดแบ่งกลุ่มการพัฒนาความสามารถในการใช้
ภาษาไทยได้เป็น 3 กลุ่มหลัก ได้แก่ กลุ่มแรก คือ กลุ่มที่ไม่มีการพัฒนาความสามารถในการใช้
ภาษาไทยเมื่อเปรียบเทียบกับก่อนย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทย กลุ่มที่สอง คือ กลุ่มที่มีการพัฒนา 1 
ขั้น เช่น ก่อนย้ายถิ่นไม่สามารถพูดภาษาไทยได้เลย เมื่อย้ายถิ่นเข้ามาท างานในประเทศไทย 
พัฒนาขึ้นจนสามารถพูดได้เล็กน้อย เป็นต้น และกลุ่มที่สาม คือ กลุ่มที่มีการพัฒนามากกว่า 2 ขั้นขึ้น
ไป เช่น จากที่พูดภาษาไทยไม่ได้เลย พัฒนาขึ้นจนสามารถพูดภาษาไทยในขั้นใช้งานได้ เป็นต้น  

ส าหรับการพัฒนาความสามารถในการพูดภาษาไทย พบว่าแรงงานข้ามชาติแต่ละสัญชาติมี
พัฒนาการที่แตกต่างกัน โดยกลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าเป็นกลุ่มที่มีการพัฒนามากที่สุด เมื่อ
พิจารณาจากร้อยละของแรงงานที่สามารถพัฒนาทักษะการพูดได้ 2 ขั้นขึ้นไปพบว่า แรงงานข้ามชาติ
สัญชาติพม่าที่อยู่ในกลุ่มนี้มีถึงร้อยละ 52.35 รองลงมาคือ กลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชา ร้อย
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ละ 37.50 อย่างไรก็ตาม เป็นที่น่าสังเกตว่า แรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชามักหยุดตัวเองอยู่ที่กลุ่มที่
พัฒนาได้ 1 ขั้นเป็นส่วนใหญ่ ซึ่งเมื่อพิจารณาประกอบกับสัดส่วนของผู้ที่สามารถพูดภาษาไทยได้ 
แรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชามากกว่าครึ่ง (ร้อยละ 52.90) ยังคงอยู่ในกลุ่มที่สามารถพูดภาษาไทย
ได้เพียงเล็กน้อยหลังจากย้ายถ่ินเข้ามาในประเทศไทย (ดูตารางท่ี 4.2)        

เป็นที่น่าสังเกตว่า กลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาว ส่วนใหญ่จัดอยู่ในกลุ่มที่ไม่มีการพัฒนา 
ร้อยละ 40.55 (ดูตารางที่ 4.2) ซึ่งสามารถแบ่งการอธิบายออกเป็น 2 กลุ่มด้วยกัน กลุ่มแรกคือ 
แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวที่มีพ้ืนฐานภาษาไทยดีอยู่แล้ว กล่าวคือ สามารถพูดภาษาไทยได้ในระดับ
ใช้งานได้และใช้ได้คล่องตั้งแต่ก่อนย้ายถิ่นมาในประเทศไทย ท าให้ไม่จ าเป็นต้องทักษะในการใช้
ภาษาไทยมากเหมือนกับกลุ่มอ่ืนก็สามารถท างานและด ารงชีวิตอยู่ในพ้ืนที่ปลายทางได้อย่างราบรื่น 
ในขณะเดียวกัน แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวอีกกลุ่มหนึ่งที่พูดภาษาไทยไม่ได้เลยหรือได้เพียงเล็กน้อย
กลับมีการพัฒนาน้อยมากหรือไม่มีการพัฒนาเลยเมื่อเปรียบเทียบกับแรงงานอีก 2 สัญชาติ เนื่องจาก
แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวที่ตกเป็นกลุ่มตัวอย่างนี้ท างานอยู่ในพ้ืนที่ภาคตะวันออกเฉียงเหนือของ
ไทย ซึ่งใช้ภาษาอีสานที่มีความใกล้เคียงกับภาษาลาวเป็นหลักในการสื่อสาร ส่งผลให้แรงงานข้ามชาติ
สัญชาติลาวไม่ต้องปรับตัวทางด้านภาษามากนักก็สามารถสื่อสารในชีวิตประจ าวัน รวมถึงสื่อสารกับ
นายจ้างและเพ่ือนร่วมงานคนไทยได้ 

ตารางที่ 4.3 แสดงให้เห็นถึงการพัฒนาความสามารถในการอ่านภาษาไทย ซึ่งพบว่าแรงงาน
ข้ามชาติสัญชาติลาวมีพัฒนาการดีที่สุด โดยมีกลุ่มที่สามารถพัฒนาทักษะการอ่านได้ 1 ขั้น ร้อยละ 
29.21 และสัดส่วนของผู้ที่สามารถพัฒนาได้ 2 ขั้น ร้อยละ 18.21 ทั้งนี้ แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวที่
สามารถพัฒนาการอ่านภาษาไทยไปอยู่ในขั้นใช้งานได้และคล่องเมื่อย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทย มี
มากกว่าร้อยละ 50 ของแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวทั้งหมด นอกจากนี้ เป็นที่น่าสนใจว่าการพัฒนา
ความสามารถในการอ่านภาษาไทยของแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่านั้นใกล้เคียงกับลาวมาก โดยมี
สัดส่วนของของผู้ที่สามารถพัฒนาทักษะการอ่านภาษาไทยได้ 1 ขั้น ร้อยละ 23.29 และพัฒนา 2 ขั้น 
ร้อยละ 15.7 ในขณะที่ แรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชามีสัดส่วนของผู้ที่มีการพัฒนา 1 ขั้น และ 2 
ขั้นน้อยที่สุด คือ ร้อยละ 9.60 และร้อยละ 3.13 ตามล าดับ  

เมื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาความสามารถในการพูดและอ่านภาษาไทยกับ

สัญชาติของแรงงานข้ามชาติด้วยค่าไคสแควร์ (2) แล้วพบว่า แรงงานข้ามชาติทั้ง 3 สัญชาติ คือ 
พม่า ลาวและกัมพูชา มีการพัฒนาความสามารถในการพูดและอ่านภาษาไทยแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ 
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ตาราง4.4 ร้อยละของการพัฒนาความสามารถในการพูดภาษาไทยของแรงงานข้ามชาติ จ าแนกตาม
สัญชาติ (n=1,207) 
 

สัญชาติ 
การพัฒนาความสามารถในการพูดภาษาไทย 

รวม 
(จ านวน) ไม่มีการพัฒนา 

พัฒนา  
1 ขั้น 

พัฒนา  
2 ขั้นขึน้ไป 

พม่า 6.62 41.03 52.35 100.00 
(468) 

ลาว 40.55 35.05 24.40 100.00 
(291) 

กัมพูชา 8.93 53.57 37.50 100.00 
(448) 

รวม 15.66 44.24 40.10 100.00 
(1,207) 


2 = 204.1203 P-Value = .000 

 
ตาราง 4.5ร้อยละของการพัฒนาความสามารถในการอ่านภาษาไทยของแรงงานข้ามชาติ จ าแนกตาม
สัญชาติ (n=1,207) 
 

สัญชาติ 
การพัฒนาความสามารถในการอ่านภาษาไทย 

รวม 
(จ านวน) ไม่มีการพัฒนา 

พัฒนา  
1 ขั้น 

พัฒนา  
2 ขั้นขึน้ไป 

พม่า 61.54 23.29 15.17 100.00 
(468) 

ลาว 52.58 29.21 18.21 100.00 
(291) 

กัมพูชา 87.28 9.60 3.13 100.00 
(448) 

รวม 68.93 19.64 11.43 100.00 
(1,207) 


2 = 121.0954 P-Value = .000 
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ทั้งนี้ จากเก็บข้อมูลภาคสนามน าไปสู่การตั้งข้อสังเกตถึงปัจจัยที่ช่วยส่งเสริมให้แรงงานข้าม
ชาติทุกสัญชาติมีการพัฒนาความสามารถในการใช้ภาษาไทยหลังจากย้ายถิ่นมาในประเทศไทย คือ 
ความแตกต่างของสภาพแวดล้อมในพ้ืนที่ศึกษาอันส่งผลให้แรงงานข้ามชาติแต่ละสัญชาติมีการพัฒนา
ทุนมนุษย์ท่ีแตกต่างกัน ซึ่งจากการเก็บข้อมูลภาคสนามท าให้เห็นถึงความแตกต่างของสภาพแวดล้อม
อันส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในแต่ละพ้ืนที่ที่แรงงานกลุ่มสัญชาติต่างๆ อาศัยอยู่ โดยปัจจัยที่ท าให้
กลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่ามีการพัฒนาความสามารถในการใช้ภาษาไทยหลังจากย้ายถิ่นเข้ามา
ในประเทศไทยมากกว่ากลุ่มอ่ืนๆ โดยเปรียบเทียบนั้น เป็นเพราะในพ้ืนที่ที่มีการเก็บข้อมูลจะมี
หน่วยงานทั้งองค์กรพัฒนาเอกชน องค์การระหว่างประเทศ รวมถึงหน่วยงานด้านการศึกษาและ
สาธารณสุขของรัฐไทยให้บริการทางการศึกษาและสาธารณสุขกับแรงงานข้ามชาติกลุ่มนี้ ทั้งใน
รูปแบบของการเรียนภาษา และการเรียนในโรงเรียนสังกัดของส านักงานส่งเสริมการศึกษานอกระบบ
และการศึกษาตามอัธยาศัย (กศน.) ซึ่งเป็นระบบการศึกษาที่สนับสนุนโดยรัฐไทย ที่เอ้ือต่อกลุ่ม
แรงงานข้ามชาติที่ต้องท างานในเวลาเวลาปกติสามารถเข้าเรียนได้ในวันและเวลาที่หยุดท าง าน เช่น 
วันอาทิตย์ หรือช่วงเย็นหลังจากเลิกท างานแล้ว เป็นต้น 

ยิ่งไปกว่านั้น ในพ้ืนที่ที่มีแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าอยู่ ยังมีการจัดกิจกรรมให้ความรู้
ทางด้านกฎหมาย สิทธิแรงงาน และการดูแลและปูองกันโรคให้กับแรงงานข้ามชาติ โดยภาษาที่ใช้ใน
การสื่อสารมีทั้ง ภาษาไทยและภาษาของแรงงานข้ามชาติเอง ท าให้แรงงานข้ามชาติพม่ามีโอกาสทาง
การศึกษาและได้ใช้ภาษาไทยมากกว่ากลุ่มอ่ืนๆ โดยเฉพาะเมื่อเปรียบเทียบกับกลุ่มแรงงานข้ามชาติ
สัญชาติกัมพูชา ซึ่งพบว่าในพื้นท่ีศึกษายังไม่มีการให้บริการด้านการศึกษากับแรงงานกลุ่มนี้ มีเพียงแต่
การจัดอบรมให้ข้อมูลความรู้ด้านสิทธิแรงงาน และสาธารณสุข ส่วนใหญ่จะจัดอบรมและแจกสื่อให้
ความรู้ที่เป็นภาษาของแรงงานข้ามชาติเป็นหลัก   
  
 4.1.2 การพัฒนาทุนมนุษย์ด้านความสามารถในการท างานของแรงงานข้ามชาติ 

สถานที่ท างาน ถือเป็นพื้นที่ส าคัญส าหรับการเรียนรู้และพัฒนาศักยภาพของแรงงานข้ามชาติ
ไร้ฝีมือ เนื่องจากแรงงานกลุ่มนี้ส่วนใหญ่ไม่สามารถเข้าถึงการฝึกอบรมระหว่างการปฏิบัติงานที่จัดโดย
บริษัทหรือหน่วยงานภาครัฐ (ดูแผนภาพที่ 4.3) โดยรวมแล้วมีเพียงร้อยละ 15.41 ที่ได้รับการ
ฝึกอบรมจากที่ท างาน หรือจากหน่วยงานภาครัฐจัดให้ โดยกลุ่มประเภทงานที่ได้รับการฝึกอบรมน้อย
ที่สุดคือ งานประมง มีเพียงร้อยละ 0.56 ที่เคยได้รับการฝึกอบรม ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยด้าน
แรงงานข้ามชาติในประเทศไทยที่ผ่านมา โดยเฉพาะงานของ วิพรรณ ประจวบเหมาะ และคณะ 
(2544) ที่เก็บข้อมูลเฉพาะแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าเปรียบเทียบกับแรงงานไทย พบว่าแรงงาน
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ข้ามชาติได้รับการฝึกอบรมหลังจากย้ายถิ่นมาท างานในประเทศไทยน้อยมาก ไม่ถึงร้อยละ 2 ที่ได้รับ
การฝึกอบรมการท างาน  

ทั้งนี้ ในแผนภาพที่ 4.3 จะสะท้อนให้เห็นอีกด้านหนึ่งของแรงงานข้ามชาติ ที่แม้จะไม่ได้รับ
การฝึกอบรมอย่างเป็นทางการ หรือการฝึกอบรมในระหว่างท างาน แต่ก็มีความต้องการที่จะได้รับ
ความรู้ความช านาญ โดยการฝึกอบรมทักษะเพ่ิม ที่เห็นได้อย่างชัดเจนคือ กลุ่มแรงงานข้ามชาติ
สัญชาติพม่าที่มีความต้องการพัฒนาทักษะเพ่ิมถึง ร้อยละ 77.78 รองลงมาคือ ลาว ร้อยละ 69.07 
ในขณะที่แรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชามีความต้องการพัฒนาทักษะเพ่ิมเติมเพียงร้อยละ 27.01 ซึ่ง
สาเหตุอาจเป็นเพราะความต้องการพัฒนาทักษะเพ่ิมเติมนี้สัมพันธ์กับประเภทงานที่ท าอยู่ และกลุ่ม
แรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชาในการศึกษานี้ท างานประมงและต่อเนื่องประมงที่ไม่ได้ใช้ทักษะมาก
นักเมื่อเปรียบเทียบกับงานในโรงงานอุตสาหกรรม หรืองานก่อสร้าง (เช่น ช่างปูน ช่างเหล็ก เป็นต้น) 
อย่างไรก็ตาม เมื่อผู้วิจัยพิจารณาลึกลงไปในประเภทงานเดียวกัน ระหว่างกลุ่มแรงงานข้ามชาติ
สัญชาติพม่า กับกัมพูชา ก็พบว่า แม้จะท างานประมงหรือต่อเนื่องประมงเหมือนกัน แต่กลุ่มที่ให้
ความส าคัญกับการพัฒนาทุนมนุษย์ของตนเองเพ่ิมเติมนั้น คือ กลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า 
ดังนั้น ทัศนคติต่อการพัฒนาตนเองของแรงงานข้ามชาติแต่ละสัญชาติ ก็เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญต่อ
การพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติในอนาคต ข้อค้นพบนี้สอดคล้องกับผลการศึกษาที่เกี่ยวข้อง
กับทัศนคติต่อการพัฒนาตนเองและคนรุ่นต่อไป จาการวิจัยน าร่องเรื่อง Perception of A Better 
Life of Burmese Migrant Workers in Thailand (Chimmamee and Wongboonsin, 2010) 
ซึ่งแสดงให้เห็นอย่างชัดเจนว่า ผู้ย้ายถิ่นชาวพม่าในรุ่นหลังหรือผู้ที่มีอายุไม่เกิน 25 ปี มีความคิดและ
ความต้องการที่จะศึกษาต่อ รวมถึงการเรียนภาษาอังกฤษและคอมพิวเตอร์เพ่ิมเติมในช่วงหลังเลิกงาน
หรือวันหยุด รวมถึงต้องการได้รับการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาฝีมือแรงงานของตนเอง โดยเหตุผลส าคัญคือ 
เพ่ือจะได้มีโอกาสหางานท าที่ดีกว่า หรือได้เลื่อนต าแหน่งและได้เงินค่าจ้างที่สูงกว่าเดิม    
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ตาราง 4.6 ร้อยละของแรงงานข้ามชาติที่เคยได้รับการฝึกอบรมและมีความต้องการพัฒนาทักษะเพ่ิม 
จ าแนกตามสัญชาติของแรงงานข้ามชาติ (n=1,207) 
 

 
 

 อย่างไรก็ตาม แม้ว่าแรงงานข้ามชาติจะมีข้อจ ากัดจากการเข้าถึงการฝึกอบรมที่เป็นทางการ 
รวมถึงข้อจ ากัดในการเรียนรู้ในสถานที่ท างาน (Workplace learning) ประเภทใช้แรงงานไร้ทักษะ 
หรือจ่ายค่าแรงต่ า เนื่องด้วยสภาพแวดล้อมที่ไม่เอ้ือต่อการเรียนรู้ของคนท างาน เช่น รูปแบบการ
ท างานที่ต้องปฏิบัติตามขั้นตอนโดยคนท างานไม่มีอิสระหรืออ านาจในการตัดสินใจ หรือการท างาน
ภายใต้การควบคุมของนายจ้างอย่างเข้มงวด เช่นในกลุ่มของแรงงานข้ามชาติไร้ทักษะผิดกฎหมาย 
หากแต่แรงงานข้ามชาติก็มีความพยายามในการเรียนรู้แบบไม่เป็นทางการ ผ่านกระบวนการ
ปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน หัวหน้างานทั้งที่เป็นกลุ่มชาติพันธ์เดียวกัน รวมถึงหัวหน้างานและเพ่ือน
ร่วมงานคนไทย เช่น การสังเกต การฟัง การจดจ าวิธีการท างานหรือวิธีการอ่ืนๆ ที่คนท างานใช้เพ่ือ
เรียนรู้วิธีการท างาน รวมถึงเพ่ือเพ่ิมผลผลิตในการท างานของตนเอง หากเป็นการท างานแบบนับรายชิ้น 

นอกจากการเรียนรู้วิธีการท างานในสถานที่ท างานแล้ว ยังมีทักษะอีกประเภทหนึ่งที่แรงงาน
ข้ามชาติสามารถเรียนรู้จากการท างานในสถานประกอบการของคนไทย นั่นคือ ระบบการบริหาร
จัดการ และการแบ่งหน้าที่การท างาน เนื่องจากประเทศต้นทางของแรงงานข้ามชาติบางส่วนยังไม่มี
ระบบบริหารจัดการงานที่ชัดเจน หรือยังใช้ระบบครอบครัวในการบริหารจัดการและแบ่งงานกันท า 
ดังนั้น แรงงานข้ามชาติที่ย้ายถิ่นเข้ามาท างานในประเทศไทย ย่อมสามารถเรียนรู้ระบบนี้ และน าไป
ประยุกต์ใช้ในประเทศต้นทางหากมีแผนว่าจะย้ายถิ่นกลับในอนาคต ซึ่งทุนมนุษย์ด้านนี้ เป็น “soft 
skill” อีกประการที่ส าคัญนอกเหนือไปจากการพัฒนาทักษะเฉพาะในการท างานแต่ละประเภท ซึ่ง
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สอดคล้องกับแนวคิดเรื่อง Competency ให้ความส าคัญกับการเรียนรู้ (Learning) มากกว่าการ
ฝึกอบรม (Training) โดยแรงงานข้ามชาติทุกคนสามารถเรียนรู้และท าได้ด้วยตัวเอง (self-directed) 
เพ่ือเพ่ิมสมรรถนะในการท างาน และเพ่ิมโอกาสในการได้ค่าจ้างที่สูงขึ้นในอนาคต 

นอกจากนี้ จากการสัมภาษณ์แรงงานข้ามชาติท าให้เห็นภาพในกรณีของแรงงานข้ามชาติที่
ประสบความส าเร็จในการพัฒนาทุนมนุษย์ของตนเองหลังจากย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทย โดยใช้
ประสบการณ์การย้ายถิ่นและประสบการณ์การเรียนรู้ในการท างานของตนเองเป็นฐานส าคัญที่ท าให้มี
สภาพชีวิตความเป็นอยู่ที่ดีข้ึน หรือกล่าวได้ว่าสามารถบรรลุชีวิตที่ดีกว่าตามที่หวังไว้ โดยกรณีศึกษาที่
จะกล่าวถึงคือ กลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า (กลุ่มชาติพันธุ์ไทใหญ่) ซึ่งย้ายถิ่นครั้งแรกเข้ามา
ท างานในภาคเกษตรกรรมในอ าเภอชายแดนไทย-พม่า จังหวัดเชียงใหม่ ด้วยเหตุที่เข้ามาเมื่ออายุยัง
น้อยจึงมีโอกาสได้เรียนหนังสือที่จัดโดยองค์กรพัฒนาเอกชนในพ้ืนที่ชายแดน โดยได้เรียนเฉพาะ
ภาษาไทย หลังจากท างานในพ้ืนที่แรกไม่นาน จึงย้ายเข้ามาท างานในตัวเมืองเชียงใหม่ โดยเริ่มจาก
งานบริการในร้านอาหารก่อนที่จะเปลี่ยนมาเป็นงานก่อสร้าง และอาศัยอยู่ในแคมป์คนงานที่นายจ้าง
จัดให้ ในช่วงที่มีการเคลื่อนย้ายเชิงพ้ืนที่นั้น แรงงานข้ามชาติได้มีการเคลื่อนย้ายเชิงอาชีพไปด้วย โดย
มีการเปลี่ยนงานไปสู่อาชีพท่ีได้ค่าจ้างเพ่ิมสูงขึ้น ซึ่งแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าส่วนใหญ่จะมีเส้นทาง
การย้ายถิ่นและการเปลี่ยนอาชีพในรูปแบบที่คล้ายคลึงกันนี้ อาจแตกต่างกันบ้างในประเภทงานที่ท า 
คือ เริ่มจากการท างานในประเภทกิจการหนึ่งในพ้ืนที่ทางผ่าน (transit areas) จากนั้นจึงย้ายถิ่นเข้าสู่
ชั้นใน (inner areas) และเปลี่ยนประเภทการท างานไปด้วย ซึ่งการเคลื่อนย้ายทั้งในเชิงพ้ืนที่และ
อาชีพนี้ จ าเป็นอย่างยิ่งที่ต้องอาศัยทุนทางสังคมที่มีอยู่ และที่สร้างขึ้นใหม่ในพ้ืนที่ปลายทางหลังจาก
ย้ายถิ่นเข้ามาแล้ว และโดยเฉพาะอย่างยิ่ง กรณีที่แรงงานข้ามชาติสามารถผันตัวเองไปเป็นข้ าวของ
กิจการหรือรับงานมาท าเอง เช่น แรงงานข้ามชาติในกิจการต่อเนื่องประมง กิจการก่อสร้าง เปิดร้าน
ขายของ หรือเป็นนายหน้าในการส่งเงินกลับบ้าน เป็นต้น แรงงานข้ามชาติเหล่านี้ต้องอาศัยทั้งทุน
มนุษย์และทุนทางสังคมที่สะสมมาเพ่ือพัฒนาตัวเองไปสู่ต าแหน่งงาน พร้อมทั้งได้รายได้ที่สูงข้ึน 

 
 4.1.3 การพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการดูแลและส่งเสริมสุขภาพของแรงงานข้ามชาติ 

ตามทฤษฎีทุนมนุษย์ การพัฒนาทุนมนุษย์ด้านสุขภาพเป็นเครื่องมือส าคัญในการสะสมทุน
มนุษย์ ในขณะเดียวกัน การมีสุขภาพที่ดีเป็นพ้ืนฐานส าคัญที่จะน าไปสู่การพัฒนาทุนมนุษย์ด้านอ่ืนๆ 
โดยเฉพาะด้านการท างาน ซึ่งในบริบทของแรงงานข้ามชาติ การพัฒนาทุนมนุษย์ด้านนี้ไม่ควรจ ากัด
แค่การปองกันและควบคุมโรคติดต่อจากแรงงานข้ามชาติสู่คนไทย หากแต่ต้องค านึงถึงการส่งเสริมให้
แรงงานข้ามชาติมีความรู้ด้านสุขภาพอนามัย รวมถึงสามารถเข้าถึงบริการสาธารณสุขได้อย่างทั่วถึง 
การศึกษานี้ให้ความส าคัญกับการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านสุขภาพทั้งในแง่ของการเข้าถึงบริการสุขภาพ
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ของรัฐ ตลอดจนการประเมินภาวะสุขภาพในปัจจุบันเมื่อเปรียบเทียบกับขณะที่อาศัยอยู่ในประเทศ
ต้นทาง โดยผลการศึกษาด้านการเข้าถึงบริการสาธารณสุข ผู้วิจัยเลือกใช้การมีหลักประกันสุขภาพ
อย่างใดอย่างหนึ่งเป็นตัววัดว่าแรงงานข้ามชาติเหล่านั้นจะสามารถเข้าถึงบริการดังกล่าวหรือไม่ จาก
แผนภาพที่ 4.4 พบว่าแรงงานข้ามชาติแต่ละสัญชาติมีหลักประกันสุขภาพที่แตกต่างกัน โดยกลุ่ม
แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่ามีสัดส่วนของผู้ที่มีและไม่มีหลักประกันใกล้เคียงกัน ซึ่งร้อยละ 45.3 มี
บัตรประกันสุขภาพ ซึ่งส่วนใหญ่จะเป็นกลุ่มแรงงานนอกระบบที่ซื้อบัตรประกันสุขภาพจากส านักงาน
สาธารณสุขจังหวัดในพ้ืนที่ ในขณะที่อีกกว่าร้อยละ 40 ที่ไม่มีบัตรประกันสุขภาพใดๆ เลย ส าหรับ
แรงงานข้ามชาติลาวมีสัดส่วนของผู้ที่ไม่มีบัตรสูงกว่ากลุ่มอ่ืนๆ คือ ร้อยละ 53.26 ส่วนใหญ่เป็นกลุ่มที่
ท างานในภาคเกษตรกรรม และกลุ่มที่เพ่ิงย้ายถิ่นมาใหม่ อย่างไรก็ดี ยังมีกลุ่ มที่มีบัตรประกันสังคม
มากถึง ประมาณร้อยละ 45 ซึ่งเป็นกลุ่มที่ท างานในโรงงานอุตสาหกรรมทั้งขนาดกลางและขนาดใหญ่ 
ในทางตรงกันข้าม พบว่า กลุ่มแรงงานข้ามชาติกัมพูชาเป็นกลุ่มที่เปราะบางที่สุดเมื่อเทียบกับกลุ่ม
อ่ืนๆ เนื่องจากไม่มีบัตรประกันสุขภาพใดๆ สูงถึงร้อยละ 87.95 มีเพียงประมาณร้อยละ 10 ที่มีบัตร
ประกันสุขภาพ  
 
ตาราง4.7 ร้อยละของแรงงานข้ามชาติจ าแนกตามประเภทของหลักประกันสุขภาพท่ีมีและสัญชาติ
ของแรงงานข้ามชาติ (n=1,207) 
 

 
  

นอกจากนี้ ส าหรับผลของการประเมินภาวะสุขภาพเมื่อย้ายถิ่นเข้ามาอยู่ในประเทศไทยแล้ว 
ท าให้เห็นถึงความแตกต่างด้านทุนสุขภาพที่แต่ละสัญชาติมี โดยกลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าเป็น
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กลุ่มที่รายงานว่ามีภาวะสุขภาพไม่แตกต่างจากก่อนย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทยมากที่สุด ร้อยละ 
64.32 ในขณะที่กลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวส่วนใหญ่กว่าร้อยละ 70 ที่รายงานว่ามีภาวะสุขภาพ
ที่ดีกว่าเดิมหลังจากย้ายถิ่นเข้ามา ซึ่งการรายงานภาวะสุขภาพที่ไม่แตกต่างและดีกว่าของแรงงานข้าม
ชาติทั้ง 2 กลุ่มนี้น่าจะสัมพันธ์กับการมีหลักประกันสุขภาพที่ท าให้สามารถเข้าถึงบริการสาธารณสุข
ของไทยได้ ในขณะเดียวกัน ประเภทงานนี้ที่ทั้ง 2 กลุ่มสัญชาตินี้ท างานอยู่ บางประเภทงานไม่ได้เป็น
งานเสี่ยงอันตราย สกปรก หรืออยู่ในสภาวะที่ยากล าบากเกินไปเหมือนกับกลุ่มแรงงานข้ามชาติ
กัมพูชา ซึ่งรายงานว่ามีภาวะสุขภาพแย่ลงกว่าเดิม ร้อยละ 21.43 ซึ่งกลุ่มนี้เมื่อพิจารณาถึงประเภท
งานคือ แรงงานที่ท างานในเรือประมง หรือในล้งของกิจการต่อเนื่องประมง ที่สภาพการท างานและ
การอยู่อาศัยส่งผลต่อปัญหาสุขภาพได้ ประกอบกับการไม่มีหลักประกันสุขภาพใดๆ ของแรงงานข้าม
ชาติกลุ่มนี้ ยิ่งท าให้ภาวะสุขภาพหลังจากย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทยแย่กว่ากลุ่มสัญชาติอ่ืนโดย
เปรียบเทียบ 
 
ตาราง4.8ร้อยละของแรงงานข้ามชาติจ าแนกตามประเภทของหลักประกันสุขภาพท่ีมีและสัญชาติของ
แรงงานข้ามชาติ (n=1,207) 
 

 
  

โดยสรุป แรงงานข้ามชาติทั้ง 3 สัญชาติมีการพัฒนาทุนมนุษย์หลังจากย้ายถิ่นเข้ามาใน
ประเทศไทย ซึ่งหากพิจารณาจากกระบวนการย้ายถิ่น (migration process) แรงงานข้ามชาติมีการ
สะสมทุนมนุษย์และทุนทางสังคมในทุกข้ันตอนตั้งแต่เริ่มตัดสินใจย้ายถิ่นครั้งแรก จนถึงเมื่อย้ายถิ่นเข้า
ไปท างานในพ้ืนที่ปลายทาง โดยผู้ที่มีแนวโน้มที่จะย้ายถิ่นจะตัดสินใจบนฐานของการประเมินทุ น
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มนุษย์และทุนทางสังคมที่ตนเองมีเป็นหลัก ทั้งนี้ ส าหรับการสะสมทุนมนุษย์และทุนทางสังคมในพ้ืนที่
ปลายทาง งานศึกษาการย้ายถิ่นส่วนใหญ่มองว่าเป็นเสมือนการปรับตัวของผู้ย้ายถิ่นเพ่ือให้สามารถ
ด ารงชีวิตอยู่ในสังคมพ้ืนที่ปลายทางได้อย่างราบรื่น เช่นเดียวกันกับกรณีของแรงงานข้ามชาติเหล่านี้ที่
การพัฒนาทุนมนุษย์ถือเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการปรับตัวของผู้ย้ายถิ่นเมื่อเข้าสู่พ้ืนที่ปลายทาง ผู้
ย้ายถิ่นจะค่อยๆ ปรับตัวเพ่ือให้กลายเป็นส่วนหนึ่งของสังคมปลายทาง ซึ่งขั้นตอนการปรับตัวมีตั้งแต่
การเริ่มปรับตัวอย่างง่าย ไปจนถึงขั้นตอนของการผสมกลมกลืนเป็นส่วนหนึ่งของสังคมท้องถิ่น
ปลายทาง ตามทฤษฎีการบูรณาการ (Integration Theory) ของ Gehmacher (1974) ได้แบ่ง
ขั้นตอนการปรับตัวของผู้ย้ายถิ่นออกเป็น 3 ขั้น ซึ่งในแต่ขั้นแรงงานข้ามชาติจะมีการพัฒนาทุนมนุษย์
และสะสมทุนทางสังคมในระดับท่ีเพ่ิมมากขึ้นเรื่อยๆ เช่นกัน  

ขั้นที่ 1 เป็นขั้นที่ผู้ย้ายถิ่นสามารถปรับตัวให้เข้ากับสภาพแวดล้อมในการท างานซึ่งใช้เวลาไม่
นานนักในการปรับตัว เช่น การเรียนรู้เกี่ยวกับงานที่ท า การปฏิบัติตามกฎระเบียบและท าหน้ าที่ที่
ได้รับมอบหมาย เป็นต้น ซึ่งแรงงานข้ามชาติส่วนใหญ่จะเริ่มจากการท างานตามที่นายจ้างหรือหัวหน้า
งานที่เป็นคนสัญชาติเดียวกันสั่งก่อน หลังจากเรียนรู้วิธีการท างาน และกฎระเบียบในการท างานแล้ว
จึงน าไปสู่การพัฒนาทักษะหรือความสามารถในการท างานในขั้นต่อไป ตัวอย่างของการปรับตัวในขั้น
แรกนี้ อย่างเช่น แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวที่ท างานในโรงงานอุตสาหกรรมที่ต้องเรียนรู้วิธีการ และ
ขั้นตอนการท างานจากรุ่นพ่ีในที่ท างาน หรือหัวหน้างานเป็นหลัก หรือแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าที่
ท างานต่อเนื่องประมงแบบรับเหมาช่วง มีการท างานกันเป็นครอบครัว และร่วมกับเครือญาติด้วยกัน 
ดังนั้น แรงงานข้ามชาติรุ่นใหม่ที่เพ่ิงเข้าสู่การท างานจะเริ่มเรียนรู้วิธีการท างานจากคนในครอบครัว
หรือเครือญาติของตัวเอง ดังนั้น การปรับตัวในขั้นนี้ แรงงานข้ามชาติส่วนใหญ่ยังคงอยู่ในเครือข่าย
ทางสังคมของกลุ่มสัญชาติตัวเองเป็นหลัก  

ขั้นที่ 2 เป็นขั้นการปรับตัวให้สอดคล้องกับวิถีชีวิตของคนในพ้ืนที่ปลายทางที่ย้ายถิ่นเข้าไป
อาศัยอยู่ เช่น การใช้ภาษาของถิ่นปลายทาง การบริโภคและการด าเนินชีวิตในลักษณะเดียวกับที่คน
ในสังคมถิ่นปลายทางปฏิบัติกัน รวมไปถึงการเข้าร่วมกิจกรรมที่คนส่วนใหญ่ในพ้ืนที่ปลายทางจัดขึ้น
และเข้าร่วมกัน เป็นต้น หลังจากย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทยระยะหนึ่ง แรงงานข้ามชาติจะเริ่มเรียนรู้
และใช้ภาษาของถิ่นปลายทางได้มากขึ้น การปรับตัวในขั้นนี้ท าให้แรงงานข้ามชาติได้สร้างเครือข่าย
ทางสังคมที่ออกไปนอกวงจรของกลุ่มสัญชาติตัวเองเป็นครั้งแรก ซึ่ งหากแรงงานข้ามชาติสามารถ
พัฒนาความสามารถในการใช้ภาษาไทยได้ในระดับใช้งานได้ขึ้นไป โอกาสในการปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือน
ร่วมงานคนไทย รวมถึงคนไทยในชุมชนที่อยู่อาศัย และคนไทยโดยทั่วไปในสังคม ย่อมมีมากขึ้น น ามา
ซึ่งโอกาสในการพัฒนาทุนมนุษย์ของตัวเองในขั้นต่อๆ ไป เช่น การพัฒนาความสามารถในการท างาน 
การรับข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับการดูแลและส่งเสริมสุขภาพ เป็นต้น ดังนั้น การปรับตัวด้านภาษานี้
นับเป็นพ้ืนฐานส าคัญส าหรับการปรับตัวในขั้นต่อไป 
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ขั้นที่ 3 เป็นขั้นที่ผู้ย้ายถิ่นสามารถปรับตัวให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับสังคมปลายทาง เช่น 
การใช้ภาษาของถิ่นปลายทางได้คล่อง หรือใช้ได้เหมือนเจ้าของภาษา การมีวิถีชีวิตเหมือนกับคนส่วน
ใหญ่ในสังคมปลายทางโดยไม่ปรากฏลักษณะวัฒนธรรมเดิมของผู้ย้ายถิ่น การมีความสัมพันธ์อย่าง
ใกล้ชิดกับคนท้องถิ่นปลายทาง และสุดท้ายคือ ผู้ย้ายถิ่นมีความตั้งใจที่จะตั้งถิ่นฐานในพ้ืนที่ปลายทาง
อย่างถาวร เป็นต้น ในขั้นนี้ แรงงานข้ามชาติบางส่วนสามารถพัฒนาทุนมนุษย์มาจนสามารถปรับตัว
ให้เข้ากับสังคมปลายทางได้อย่างผสมกลมกลืน หากแต่แรงงานข้ามชาติทั้ง 3 สัญชาตินี้ ยังคงไม่
สามารถปรับตัวจนเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับสังคมปลายทางได้ทั้งหมด โดยเฉพาะกลุ่มแรงงานข้าม
ชาติสัญชาติพม่า และกัมพูชาที่ยังคงอัตลักษณ์ของวัฒนธรรมเดิมของตนเองไว้อย่างเหนียวแน่น แม้
บางส่วนจะสามารถพูดภาษาไทยได้คล่อง มีวิถีชีวิตเช่นเดียวกับคนไทยในสังคม แต่ยังมีลักษณะทาง
วัฒนธรรมบางอย่างที่ท าให้สามารถแยกออกได้ว่า เหล่านี้คือ แรงงานข้ามชาติ เช่น วัฒนธรรมการ
แต่งกาย การยึดมั่นในขนบธรรมเนียมประเพณีของตนเอง เป็นต้น  
 นอกจากนี้  หากพิจารณาการพัฒนาทุนมนุษย์ในฐานะเป็นการปรับตัวอย่างหนึ่งของแรงงาน
ข้ามชาติ การปรับตัวเช่นนี้ย่อมส่งผลต่อการตัดสินใจวางแผนย้ายถิ่นในอนาคตด้วยเช่นเดียวกัน โดยผู้
ที่สามารถปรับตัวได้ให้เข้ากับสภาพแวดล้อมใหม่ในพ้ืนที่ปลายทางได้มากกว่า อาจจะตัดสินใจ
วางแผนตั้งถิ่นฐานในประเทศไทยมากกว่ากลุ่มที่ปรับตัวได้น้อยกว่า ซึ่งในประเด็นนี้จ าเป็นต้องมีการ
พิสูจน์ด้วยการวิเคราะห์ทางสถิติในระดับหลายตัวแปรต่อไป เพ่ือพิสูจน์ว่าเมื่อควบคุมปัจจัยด้านอ่ืนๆ 
แล้ว แรงงานข้ามชาติที่มีการพัฒนาทุนมนุษย์หรือมีการปรับตัวมากกว่านั้น จะมีการวางแผนการย้าย
ถิ่นเช่นใด (ดูในบทที่ 5) 
 
4.2 การสร้างดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติหลังย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทย 

 ผู้วิจัยได้พัฒนาดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติหลังย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศ
ไทยเพ่ือท าให้เห็นภาพของความแตกต่างของระดับการพัฒนาทุนมนุษย์ทั้งในภาพรวมและระหว่าง
กลุ่มแรงงานข้ามชาติทั้ง 3 สัญชาติที่เป็นตัวอย่างในการศึกษาครั้งนี้ โดยดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ของ
แรงงานข้ามชาตินี้สร้างจากการรวมดัชนีของแต่ละองค์ประกอบเข้าด้วยกัน แบ่งเป็น 3 ด้าน 10 
ตัวชี้วัด คือ ดัชนีองค์ประกอบด้านการพัฒนาความสามารถในการใช้ภาษาไทย (4 ตัวชี้วัด) ดัชนี
องค์ประกอบด้านการพัฒนาความสามารถในการท างาน (3 ตัวชี้วัด) และดัชนีองค์ประกอบด้านการ
ดูแลสุขภาพอนามัย (3 ตัวชี้วัด) ซึ่งลักษณะของตัวชี้วัดขององค์ประกอบแต่ละด้าน มีดังนี้  
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 4.2.1 ตัวช้ีวัดที่ใช้ในการสร้างดัชนีองค์ประกอบของการพัฒนาทุนมนุษย์  

 ตัวชี้วัดที่ผู้วิจัยเลือกใช้ในการสร้างดัชนีองค์ประกอบการพัฒนาทุนมนุษย์รายด้านก่อนที่จะ
น าไปสู่การรวมเป็นด ัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาตินั้น ใช้เกณฑ์ในการเลือก 2 ประการ 
ประการแรก เป็นตัวชี้วัดที่สะท้อนให้เห็นถึงการเข้าถึงบริการสาธารณะต่างๆ ของรัฐ โดยเฉพาะด้าน
การฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาความสามารถในการท างาน และการมีหลักประกันสุขภาพเพ่ือสามารถใช้
บริการสาธารณสุขต่างๆ ได้ ประการที่สอง คือ ตัวชี้วัดที่สะท้อนให้เห็นการพัฒนา หรือการปรับปรุง
ให้ดีขึ้นของทั้ง 3 ด้านของทุนมนุษย์ คือ การพัฒนาความสามารถในการใช้ภาษาไทย การพัฒนาความ
สามรถในการท างาน และภาวะสุขภาพที่ดีข้ึนหลังจากย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทย โดยมีรายละเอียด
ของแต่ละตัวชี้วัด ดังตารางที่ 4.5  
 
ตาราง4.9 ลักษณะของตัวชี้วัดในการสร้างดัชนีองค์ประกอบของการพัฒนาทุนมนุษย์ (n=1,207) 
 

ดัชนีองค์ประกอบและตัวชี้วัด กลุ่มรายการ ร้อยละ จ านวน 
ดัชนีการพัฒนาความสามารถในการใช้ภาษาไทย 
การพัฒนาความสามารถในการใช้ภาษาไทยหลังย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทย 
การพัฒนาทักษะการฟัง ไม่มีการพัฒนา 

พัฒนา 1 ขั้น 
พัฒนา 2 ขั้น 
พัฒนา 3 ขั้น 
พัฒนา 4 ขั้น 
รวม  

11.68 
45.40 
36.04 
6.55 
0.33 

100.00 

141 
548 
435 
79 
4 

1,207 
การพัฒนาทักษะการพูด ไม่มีการพัฒนา 

พัฒนา 1 ขั้น 
พัฒนา 2 ขั้น 
พัฒนา 3 ขั้น 
พัฒนา 4 ขั้น 
รวม 

13.09 
44.24 
37.37 
4.97 
0.33 

100.00 

158 
534 
451 
60 
4 

1,207 
การพัฒนาทักษะการอ่าน ไม่มีการพัฒนา 

พัฒนา 1 ขั้น 
พัฒนา 2 ขั้น 
พัฒนา 3 ขั้น 
พัฒนา 4 ขั้น 
รวม 

66.78 
21.79 
9.20 
1.91 
0.33 

100.00 

806 
263 
111 
23 
4 

1,207 
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ดัชนีองค์ประกอบและตัวชี้วัด กลุ่มรายการ ร้อยละ จ านวน 

การพัฒนาทักษะการเขียน  ไม่มีการพัฒนา 
พัฒนา 1 ขั้น 
พัฒนา 2 ขั้น 
พัฒนา 3 ขั้น 
พัฒนา 4 ขั้น 
รวม 

71.25 
19.30 
7.95 
1.16 
0.33 

100.00 

860 
233 
96 
14 
4 

1,207 
ดัชนีการพัฒนาความสามารถในการท างาน 
การได้รับการฝึกอบรม 
 ไม่เคย 

เคย 
รวม 

15.41 
84.59 

100.00 

186 
1,021 
1,207 

การเรียนรู้ในที่ท างาน 
 ไม่ต้องการเรียนรู้ 2.24 27 

หาวิธีท างานด้วยตัวเอง 13.34 161 
สังเกตจากคนอ่ืนแล้วท าตาม 23.53 284 
ถามจากคนที่รู้ ให้ช่วยสอนงาน และ
ลองท าด้วยตัวเอง 

60.89 735 

รวม 100.00 1,207 
การพัฒนาทักษะในการท างาน 
 ไม่มีการพัฒนา/เหมือนเดิม 

เพิ่มขึ้นเล็กน้อย 
เพิ่มขึ้นมาก 
รวม 

29.58 
33.72 
36.70 

100.00 

357 
407 
443 

1,207 
ดัชนีการดูแลและส่งเสริมสุขภาพอนามัย 
ภาวะสุขภาพร่างกาย 
 แย่ลงกว่าเดิมและแย่ลงกว่าเดิมมาก 

ไม่แตกต่าง 
ดีกว่าเดิมและดีกว่าเดิมมาก 
รวม 

11.85 
44.90 
43.25 

100.00 

143 
542 
522 

1,207 
การมีหลักประกนัสขุภาพ 
 ไม่มี 

ม ี
รวม 

62.05 
37.95 

100.00 

749 
458 

1,207 
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ดัชนีองค์ประกอบและตัวชี้วัด กลุ่มรายการ ร้อยละ จ านวน 

พฤติกรรมดูแลและส่งเสริมสุขภาพอนามัย 
 คะแนนเฉลี่ย  7.55 คะแนน 

ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  1.89 คะแนน 
คะแนนต่ าสุด 2 คะแนน คะแนนสูงสุด 13 คะแนน 

 

4.2.2 ดัชนีองค์ประกอบในการสร้างดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ และดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ 
 จากการพัฒนาดัชนีองค์ประกอบรายด้าน และดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติ
หลังจากย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทยแล้ว ท าให้เห็นภาพของระดับการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงาน
ข้ามชาติระดับล่างกลุ่มนี้ได้ชัดเจนมากยิ่งขึ้น โดยในภาพรวมแรงงานข้ามชาติทั้ง 3 สัญชาติ มีค่าเฉลี่ย
ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ เท่ากับ 0.3201 ซึ่งหากพิจารณาโดยใช้เกณฑ์ของ UNDP (2014) ท าให้ถูก
จัดอยู่ในกลุ่มที่มีการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับต่ า โดยทุกกลุ่มสัญชาติอยู่ในกลุ่มนี้ถึงกว่าร้อยละ 80 
โดยกลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชามีสัดส่วนของผู้ที่มีการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับต่ าสูงถึงร้อย
ละ 99.33 รองลงมาคือ กลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า ร้อยละ 79.91 ในขณะที่กลุ่มแรงงานข้าม
ชาติสัญชาติลาวมีระดับการพัฒนาทุนมนุษย์ดีที่สุด โดยถูกจัดอยู่ในกลุ่มระดับต่ าเพียงร้อยละ 53.61 
 หากพิจารณาดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์รายด้านจะพบว่า การพัฒนาทุนมนุษย์ทุนมนุษย์ด้าน
การพัฒนาความสามารถในการใช้ภาษาไทยมีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดทั้งในภาพรวม 3 สัญชาติ และในแต่ละ
สัญชาติ โดยกลุ่มแรงงานข้ามชาติกัมพูชาเป็นกลุ่มที่มีค่าเฉลี่ยของดัชนีด้านนี้ต่ าที่สุด เพียง 1.832 
ส่วนดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการพัฒนาความสามารถในการท างาน แรงงานข้ามชาติลาวมีระดับ
การพัฒนามากที่สุด โดยมีค่าเฉลี่ยดัชนีจัดอยู่ในกลุ่มปานกลาง เท่ากับ 0.6754 รองลงมาคือ แรงงาน
ข้ามชาติสัญชาติพม่า ที่มีค่าเฉลี่ยเกือบถึงระดับปานกลาง คือ 0.5182 และสุดท้ายคือ กลุ่มแรงงาน
ข้ามชาติสัญชาติกัมพูชาที่ค่าเฉลี่ยดัชนีด้านการพัฒนาความสามารถในการท างานเพียง 0.3671 
ส าหรับการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านสุดท้าย คือ การดูแลและส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งเป็นด้านที่แรงงานข้าม
ชาติทุกสัญชาติมีการพัฒนามากที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับด้านอ่ืน โดยในภาพรวมพบว่า มีค่าเฉลี่ยดัชนี
อยู่ในระดับต่ าเกือบถึงปานกลาง คือ 0.5376 เมื่อพิจารณารายสัญชาติแล้ว แรงงานข้ามชาติสัญชาติ
ลาวเป็นกลุ่มที่มีระดับการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านนี้ดีที่สุด มีค่าเฉลี่ยดัชนีเท่ากับ 0.6917 โดยส่วนใหญ่
จัดอยู่ในกลุ่มที่มีการพัฒนาในระดับสูงมาก ร้อยละ 39.86 รองลงมาคือ แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า
ที่มีค่าเฉลี่ยดัชนีเท่ากับ 0.5641 และส่วนใหญ่จัดอยู่ในกลุ่มระดับปานกลาง ร้อยละ 45.94 (ดู
รายละเอียดในตารางที่ 4.6-4.7) 

โดยสรุป หากพิจารณาการจัดระดับการพัฒนาทุนมนุษย์โดยใช้เกณฑ์ของ UNDP (2014) ใน
ภาพรวมแรงงานข้ามชาติทุกสัญชาติยังมีการพัฒนาทุนมนุษย์จัดอยู่ในระดับต่ าเป็นส่วนใหญ่ โดย
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แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวเป็นกลุ่มที่มีระดับการพัฒนาทุนมนุษย์ดีที่สุดในทุกด้าน ซึ่งพ้ืนฐานของ
แรงงานกลุ่มนี้เป็นกลุ่มที่มีทุนมนุษย์จากประเทศต้นทางมาสูงอยู่แล้วทั้งในด้านความสามารถในการใช้
ภาษาไทย รวมถึงมีการศึกษาสูงกว่ากลุ่มอื่นๆ จากประเทศต้นทาง นอกจากนี้ ประเภทของงานที่กลุ่ม
นี้ท า โดยเฉพาะงานในโรงงานอุตสาหกรรมที่มีการจัดอบรมการท างาน และมีสภาพการท างานที่ดีกว่า
กลุ่มอ่ืนๆ ช่วยส่งเสริมให้แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวสามารถพัฒนาทุนมนุษย์ได้มากกว่าหลังจากย้าย
ถิ่นเข้ามาในประเทศไทย ในทางตรงกันข้าม แรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชาเป็นกลุ่มที่มีระดับการ
พัฒนาทุนมนุษย์ต่ าที่สุดทั้งในดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์รวม และดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ในทุกด้าน 
โดยเฉพาะด้านการพัฒนาความสามารถในการใช้ภาษาไทย แม้จะมีการพัฒนาอย่างน้อย 1 ขั้นเป็น
ส่วนใหญ่ แต่ก็ยังคงติดอยู่ในระดับสามารถใช้ภาษาไทยได้เล็กน้อยเท่านั้น ส าหรับกลุ่มแรงงานข้าม
ชาติสัญชาติพม่า ถือเป็นกลุ่มที่มีการพัฒนาในระดับปานกลางเมื่อเทียบกับอีก 2 กลุ่มสัญชาติ โดยมี
การพัฒนาทุนมนุษย์ในด้านการดูแลและส่งเสริมสุขภาพและการพัฒนาความสามารถในการท างานสูง
ใกล้เคียงกัน ในขณะที่การพัฒนาความสามารถในการใช้ภาษาไทยแม้จะถูกจัดอยู่ในระดับต่ า แต่เมื่อ
เปรียบเทียบกับอีก 2 กลุ่มสัญชาติแล้วพบว่า แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่ามีการพัฒนาความสามารถ
ในการใช้ภาษาไทยโดดเด่นมากกว่า อีกทั้ง หากมองถึงศักยภาพในการพัฒนาทุนมนุษย์ในอนาคต 
กลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่านี้นับเป็นกลุ่มที่มีแนวโน้มในการพัฒนามากกว่ากลุ่มอ่ืนๆ เนื่องจากมี
ปัจจัยเอ้ืออ านวยให้เกิดการพัฒนาทุนมนุษย์ในพ้ืนที่ที่แรงงานกลุ่มนี้อยู่มากกว่ากลุ่มอ่ืนๆ เช่น 
โรงเรียนส าหรับแรงงานข้ามชาติ ตลอดจนมีหน่วยงานภาครัฐ และองค์กรพัฒนาเอกชนที่ท างานด้าน
แรงงานข้ามชาติในพ้ืนที่เป็นจ านวนมาก เป็นต้น  
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ตาราง4.10 ค่าเฉลี่ย ค่าต่ าสุด ค่าสูงสุด และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐานของดัชนีองค์ประกอบ และดัชนี
การพัฒนาทุนมนุษย์ จ าแนกตามสัญชาติของแรงงานข้ามชาติ (n=1,207) 
 

ดัชนีองค์ประกอบและ 
ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย ์

ค่าเฉลี่ย ค่าต่ าสุด ค่าสูงสุด 
ค่าเบ่ียงเบน
มาตรฐาน 

แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า (n=468)    
ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ 0.4476 0.1852 0.9766 0.1283 
ดัชนีการพัฒนาความสามารถ 
ในการใช้ภาษาไทย 

0.2604 0.0000 1.0000 0.1663 

ดัชนีการพัฒนาความสามารถในการท างาน 0.5182 0.0000 1.0000 0.1818 
ดัชนีการดูแลและส่งเสริมสุขภาพอนามัย 0.5641 0.0175 1.0000 0.2038 
แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาว (n=291)    
ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ 0.5340 0.2002 0.9766 0.1457 
ดัชนีการพัฒนาความสามารถ 
ในการใช้ภาษาไทย 

0.2347 0.0000 1.0000 0.2033 

ดัชนีการพัฒนาความสามารถในการท างาน 0.6754 0.2222 1.0000 0.2020 
ดัชนีการดูแลและส่งเสริมสุขภาพอนามัย 0.6917 0.0702 0.9824 0.2272 
แรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชา (n=448)    
ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ 0.3201 0.0651 0.6873 0.1100 
ดัชนีการพัฒนาความสามารถ 
ในการใช้ภาษาไทย 

0.1832 0.0000 0.6875 0.1050 

ดัชนีการพัฒนาความสามารถในการท างาน 0.3671 0.0000 0.8889 0.1779 
ดัชนีการดูแลและส่งเสริมสุขภาพอนามัย 0.4100 0.0000 0.9298 0.2305 
รวมทุกสัญชาติ (n=1,207)     
ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ 0.4211 0.0651 0.9766 0.1520 
ดัชนีการพัฒนาความสามารถ 
ในการใช้ภาษาไทย 

0.2255 0.0000 1.0000 0.1609 

ดัชนีการพัฒนาความสามารถในการท างาน 0.5000 0.0000 1.0000 0.2202 
ดัชนีการดูแลและส่งเสริมสุขภาพอนามัย 0.5376 0.0000 1.0000 0.2454 
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ตาราง4.11 ร้อยละของแรงงานข้ามชาติ จ าแนกตามระดับชองการพัฒนาทุนมนุษย์ และสัญชาติของ
แรงงานข้ามชาติ (n=1,207) 
 

ดัชนีองค์ประกอบ
และดัชนกีารพัฒนา

ทุนมนุษย ์

ระดับของการพัฒนา
ทุนมนุษย ์

สัญชาติของแรงงานข้ามชาติ 
รวม 

(n=1,207) 
พม่า 

(n=468) 
ลาว 

(n=291) 
กัมพูชา 
(n=448) 

ดัชนีการพัฒนาความสามารถในการใช้ภาษาไทย 
 ระดับต่ า 93.80 93.47 99.33 95.77 

ระดับปานกลาง 3.85 4.81 0.67 2.90 
ระดับสูง 1.92 1.03 0.00 0.99 
ระดับสูงมาก 0.43 0.69 0.00 0.33 
รวม 100.00 100.00 100.00 100.00 

ดัชนีการพัฒนาความสามารถในการท างาน 
 ระดับต่ า 60.04 38.14 75.89 60.65 

ระดับปานกลาง 30.13 23.02 23.66 26.01 
ระดับสูง 2.14 2.06 0.22 1.41 
ระดับสูงมาก 7.69 36.77 0.22 11.93 
รวม 100.00 100.00 100.00 100.00 

ดัชนีการดูแลและส่งเสริมสขุภาพอนามัย 
 ระดับต่ า 38.25 22.68 56.47 41.26 

ระดับปานกลาง 45.94 36.77 38.84 41.09 
ระดับสูง 0.85 0.69 0.00 0.50 
ระดับสูงมาก 14.96 39.86 4.69 17.15 
รวม 100.00 100.00 100.00 100.00 

ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย ์
 ระดับต่ า 79.91 53.61 99.33 80.78 

ระดับปานกลาง 15.81 32.99 0.67 14.33 
ระดับสูง 3.42 8.93 0.00 3.48 
ระดับสูงมาก 0.85 4.47 0.00 1.41 
รวม 100.00 100.00 100.00 100.00 
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4.3 การวิเคราะห์ปัจจัยท่ีมีความสัมพันธ์กับการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติหลังย้ายถิ่น
เข้ามาในประเทศไทย 

 4.3.1 การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติ
หลังย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทย โดยการวิเคราะห์การถดถอยโลจิสติกแบบ 2 กลุ่ม (Binomial 
logistic regression)  

 การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติ โดยใช้
เทคนิคการวิเคราะห์การถดถอยโลจิสติกแบบ 2 กลุ่ม (Binomial logistic regression analysis) 
เนื่องจากตัวแปรตามทั้ง 2 ตัวแปรอยู่ในระดับนามมาตรา (Nominal scale) คือ ดัชนีการพัฒนาทุนม
มนุษย์รวมของแรงงานข้ามชาติ 3 สัญชาติ และดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติราย
สัญชาติ ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้จัดแบ่งกลุ่มใหม่โดยใช้ค่าเฉลี่ยของดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์รวมทุกกลุ่มสัญชาติ 
และค่าเฉลี่ยของดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์รายสัญชาติเป็นเกณฑ์ เนื่องจากการแบ่งกลุ่มโดยใช้เกณฑ์
การตัดคะแนนของ UNDP (2014) นั้น ท าให้กลุ่มแรงงานข้ามชาติส่วนใหญ่ตกไปอยู่ในกลุ่มที่มีการ
พัฒนาทุนมนุษย์ระดับต่ า โดยเฉพาะกลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชาที่อยู่ในกลุ่มนี้มากกว่าร้อย
ละ 90 ซึ่งในการจัดกลุ่มใหม่นี้ แบ่งแรงงานข้ามชาติออกเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มที่มีระดับการพัฒนาทุน
มนุษย์ระดับต่ าและระดับสูง โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
 

ตาราง4.12 การกระจายร้อยละของแรงงานข้ามชาติ จ าแนกตามระดับการพัฒนาทุนมนุษย์ และ
สัญชาติของแรงงานข้ามชาติ (n=1,207) 
 

ระดับการพัฒนาทุนมนุษย ์
รวมทุกสัญชาติ 

(n=1,207) 
พม่า 

(n=468) 
ลาว 

(n=291) 
กัมพูชา 
(n=448) 

ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย ์
ค่าเฉลี่ยที่ใช้เป็นเกณฑ ์ 0.4211 0.4476 0.5340 0.3201 
กลุ่มที่มีคะแนนต่ ากว่า 
ค่าเฉลี่ยของดัชนี (ระดับต่ า) 

54.18 54.27 51.89 48.21 

กลุ่มที่มีคะแนนเท่ากับหรือ 
สูงกว่าค่าเฉลีย่ของดัชน ี(ระดับสูง) 

45.82 45.73 48.11 51.79 

รวม 100.00 100.00 100.00 100.00 
ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการพัฒนาความสามารถในการใช้ภาษาไทย 
ค่าเฉลี่ยที่ใช้เป็นเกณฑ ์ 0.2255 0.2604 0.2347 0.1832 
กลุ่มที่มีคะแนนต่ ากว่า 
ค่าเฉลี่ยของดัชนี (ระดับต่ า) 

51.45 66.67 49.83 59.60 
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ระดับการพัฒนาทุนมนุษย ์
รวมทุกสัญชาติ 

(n=1,207) 
พม่า 

(n=468) 
ลาว 

(n=291) 
กัมพูชา 
(n=448) 

กลุ่มที่มีคะแนนเท่ากับหรือสูงกว่า
ค่าเฉลี่ยของดัชน ี(ระดับสูง) 

48.55 33.33 50.17 40.40 

รวม 100.00 100.00 100.00 100.00 
ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการพัฒนาความสามารถในการท างาน 
ค่าเฉลี่ยที่ใช้เป็นเกณฑ ์ 0.5000 0.5182 0.6754 0.3671 
กลุ่มที่มีคะแนนต่ ากว่า 
ค่าเฉลี่ยของดัชนี (ระดับต่ า) 

41.67 60.04 61.17 60.94 

กลุ่มที่มีคะแนนเท่ากับหรือสูงกว่า
ค่าเฉลี่ยของดัชน ี(ระดับสูง) 

58.33 39.96 38.83 39.06 

รวม 100.00 100.00 100.00 100.00 
ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการดูและและส่งเสริมสุขภาพ 
ค่าเฉลี่ยที่ใช้เป็นเกณฑ ์ 0.5376 0.5641 0.6917 0.4100 
กลุ่มที่มีคะแนนต่ ากว่า 
ค่าเฉลี่ยของดัชนี (ระดับต่ า) 

40.51 38.46 59.45 54.46 

กลุ่มที่มีคะแนนเท่ากับหรือสูงกว่า
ค่าเฉลี่ยของดัชน ี(ระดับสูง) 

59.49 61.54 40.55 45.54 

รวม 100.00 100.00 100.00 100.00 
 

ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้แบ่งการวิเคราะห์ออกเป็นแบบจ าลองรวมของแรงงานข้ามชาติทุกสัญชาติ และ
แบบจ าลองแยกรายสัญชาติพม่า ลาว และกัมพูชา เพ่ือให้เห็นถึงปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนา
ทุนมนุษย์ท้ังในภาพรวมของแรงงานข้ามชาติ และเห็นถึงความแตกต่างในแต่ละกลุ่มสัญชาติที่มีบริบท
ในการย้ายถิ่น และการท างาน รวมถึงปัจจัยอ่ืนๆ ที่แตกต่างกัน 

 

การปรับตัวแปรก่อนการวิเคราะห์ข้อมูล 

การวิเคราะห์การถดถอยโลจิสติกมีเงื่อนไขว่าตัวแปรอิสระแต่ละตัวต้องเป็นตัวแปรที่มีระดับ
การวัดไม่ต่ ากว่าระดับช่วง ในกรณีที่มีตัวแปรที่มีระดับการวัดต่ ากว่า ต้องแปลงค่าของตัวแปรนั้นให้
เป็นตัวแปรหุ่น (Dummy Variable) ซึ่งมีค่าเท่ากับ 0 และ 1 ก่อน โดยให้กลุ่มที่สนใจศึกษามีค่า
เท่ากับ 1 และกลุ่มอื่นๆ มีค่าเท่ากับ 0 ซึ่งข้อมูลที่ใช้ในการวิเคราะห์นี้มีตัวแปรระดับช่วงจ านวน 7 ตัว
แปร ได้แก่ อายุ ระยะเวลาที่อาศัยอยู่ในประเทศไทย ประสบการณ์การย้ายถิ่น รายได้ ประสบการณ์
การท างาน ความพึงพอใจต่องานที่ท า และความรู้ความเข้าใจต่อนโยบายแรงงานข้ามชาติ ส าหรับตัว
แปรระดับกลุ่มที่แปลงเป็นตัวแปรหุ่นมีจ านวน 10 ตัวแปร ได้แก่ เพศ สัญชาติ สถานภาพสมรส การมี
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บุตร การศึกษาในประเทศต้นทาง เครือข่ายทางสังคมในพ้ืนที่ปลายทาง สถานภาพทางกฎหมาย 
ประเภทงานที่ท า เพ่ือนร่วมงานคนไทย และช่วงเวลาของนโยบายที่ย้ายถิ่นเข้ามา โดยมีรายละเอียด
ของตัวแปรที่ใช้ในการวิเคราะห์ดังนี้   
 
ตาราง4.13 รายละเอียดของตัวแปรที่ใช้ในการวิเคราะห์การถดถอยโลจิสติก  
 

ตัวแปร ค่าของตัวแปร 
ตัวแปรตาม   
ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย ์ ระดับต่ า 

ระดับสูง 
มีค่า 0 
มีค่า 1 

ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ของแต่ละ
สัญชาติ (พม่า ลาว และกมัพูชา) 

ระดับต่ า 
ระดับสูง 

มีค่า 0 
มีค่า 1 

ตัวแปรอิสระ   
เพศ เพศหญิง (กลุ่มอ้างอิง) 

เพศชาย          
มีค่า 0 
มีค่า 1 

อาย ุ อายุรายปี  มีค่าระหว่าง 18-65 ปี 
สัญชาต ิ ไม่ได้มสีัญชาติกมัพูชา    

มีสัญชาติกัมพูชา (กลุ่มอ้างอิง) 
 

ไม่ได้มสีัญชาติพมา่        
มีสัญชาติพม่า    
          

ไม่ได้มสีัญชาตลิาว        
มีสัญชาติลาว              

มีค่า 0 
มีค่า 1 
 

มีค่า 0 
มีค่า 1 
 

มีค่า 0 
มีค่า 1 

สถานภาพสมรส แต่งงาน และเคยแต่งงาน  
(หม้าย/หย่า/แยก) (กลุ่มอ้างอิง)  
โสด/ไม่ได้แต่งงาน 

มีค่า 0 
 
มีค่า 1 

การศึกษาในประเทศต้นทาง ระดับการศึกษาอื่นๆ 
ไม่ได้รับการศึกษา (กลุ่มอ้างอิง) 
 

ระดับการศึกษาอื่นๆ 
ระดับประถมศึกษาหรือต่ ากว่า 
 

ระดับการศึกษาอื่นๆ 
มัธยมศึกษาขึ้นไป 

มีค่า 0 
มีค่า 1 
 

มีค่า 0 
มีค่า 1 
 

มีค่า 0 
มีค่า 1 

จ านวนบุตร จ านวนบุตรที่ยังมีชิวิตอยู่ทั้งในประเทศ มีค่าระหว่าง 0-9 



 

 

130 

ตัวแปร ค่าของตัวแปร 

ไทยและประเทศต้นทาง 0 เท่ากับ ไม่มีบุตร ไมม่ี
บุตรที่มีชีวิตอยู่ และคน
โสด/ไม่แต่งงานท่ีไมม่ีบุตร 

ระยะเวลาที่อาศัยในประเทศไทย จ านวนปีท่ีอาศัยอยู่ในประเทศไทย  มีค่าระหว่าง 1-40 ปี 
ประสบการณ์ย้ายถิ่น จ านวนครั้งที่ย้ายถิ่นทั้งการย้ายถิ่นระหว่าง

ประเทศและการย้ายถิน่ภายในประเทศไทย 
มีค่าระหว่าง 1-7 ครั้ง 

เครือข่ายทางสังคมในถ่ินปลายทาง ไม่มีและไม่เคยได้รับความช่วยเหลอืจาก
เครือข่ายทางสังคมในถ่ินปลายทาง      
มีเครือข่ายทางสังคมในถ่ินปลายทางและ
เคยได้รับความช่วยเหลือ             

มีค่า 0 
 
มีค่า 1 

สถานภาพทางกฎหมายของผู้ย้ายถิ่น ไม่มีใบอนุญาตท างาน (กลุ่มอ้างองิ) 
มีใบอนุญาตท างาน  

มีค่า 0 
มีค่า 1 

ประเภทงานท่ีท า ประเภทงานอ่ืนๆ 
งานประมง (กลุ่มอ้างอิง) 
 

ประเภทงานอ่ืนๆ 
งานต่อเนื่องประมง 
 

ประเภทงานอ่ืนๆ 
งานก่อสร้าง 
 

ประเภทงานอ่ืนๆ 
งานเกษตรกรรมและปศสุัตว ์
 

ประเภทงานอ่ืนๆ 
งานโรงงานอุตสาหกรรมการผลิต 
 

ประเภทงานอ่ืนๆ 
งานบริการ 

มีค่า 0 
มีค่า 1 
 

มีค่า 0 
มีค่า 1 
 

มีค่า 0 
มีค่า 1 
 

มีค่า 0 
มีค่า 1 
 

มีค่า 0 
มีค่า 1 
 

มีค่า 0 
มีค่า 1 

รายได้ต่อเดือน Log ฐาน 10 ของรายได ้  
ประสบการณ์การท างาน จ านวนครั้งท่ีเปลีย่นงาน มีค่าระหว่าง 0-4 ครั้ง 
ความพึงพอใจต่องานท่ีท า คะแนนความพึงพอใจต่องานท่ีท า มีค่าระหว่าง 0-2 
เพื่อนร่วมงานคนไทย ไม่มเีพื่อนร่วมงานคนไทย (กลุ่มอ้างอิง) 

มีเพื่อนร่วมงานคนไทย 
มีค่า 0 
มีค่า 1 

ความรู้ความเข้าใจต่อนโยบาย
แรงงานข้ามชาต ิ

คะแนนความรูค้วามเข้าใจต่อนโยบาย
แรงงานข้ามชาต ิ

มีค่าระหว่าง 0-5 คะแนน 
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ตัวแปร ค่าของตัวแปร 

ช่วงเวลาของนโยบายที่ย้ายถิ่นเข้ามา ช่วงเวลาอื่นๆ 
ก่อนปี พ.ศ. 2543  
 

ช่วงเวลาอื่นๆ 
พ.ศ. 2544-2550 
 

ช่วงเวลาอื่นๆ 
พ.ศ. 2551-2556 (กลุ่มอ้างอิง) 

มีค่า 0 
มีค่า 1 
 

มีค่า 0 
มีค่า 1 
 

มีค่า 0 
มีค่า 1 

 
 

การตรวจสอบความสัมพันธ์พหุร่วมเชิงเส้นของตัวแปรอิสระ 
การตรวจสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระแต่ละตัวที่จะน าไปใช้ในแบบจ าลองการ

วิเคราะห์การถดถอยโลจิสติก เกณฑ์ในการพิจารณาตัวแปรที่มีความเหมาะสมต่อการน าไปใช้ในการ
วิเคราะห์ดังกล่าว คือ หากค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปรอิสระคู่ใดมีความสัมพันธ์ร่วมกัน
มากกว่าหรือเท่ากับ 0.75 แสดงว่าตัวแปรคู่ดังกล่าวมีความสัมพันธ์ค่อนข้างสูง (สุชาติ ประสิทธิ์รัฐ
สินธุ์, 2537) และอาจจะก่อให้เกิดปัญหาความสัมพันธ์พหุร่วมเชิงเส้น (Multicolinearity) ซึ่งจากการ
วิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างคู่ตัวแปรอิสระ พบว่ามีตัวแปรอิสระที่มีความสัมพันธ์กันสูง 
โดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สูงกว่า 0.75 ทั้งหมด 3 คู่ คู่ท่ี 1 และคู่ที่ 2 เกิดข้ึนในแบบจ าลองรวม 3 

สัญชาติ คือ สัญชาติกับประเภทการท างาน (Pearson Coefficient = 0.7704) สัญชาติกับเพศ 
(Pearson Coefficient = 0.9704) ดังนั้น ในการใช้เทคนิคการวิเคราะห์การถดถอย โลจิสติกจึงไม่
สามารถน าตัวแปรประเภทงานที่ท า มาวิเคราะห์ในสมการร่วมกับตัวแปรสัญชาติและตัวแปรเพศได้ 
ผู้วิจัยจึงได้ตัดตัวแปรประเภทงานออกไป เนื่องจากสามารถใช้ตัวแปรสัญชาติเป็นตัวแทนในการ
อธิบายความแตกต่างของประเภทงานได้ และงานศึกษาในครั้งนี้เน้นวิเคราะห์ให้เห็นถึงความแตกต่าง
ระหว่างกลุ่มสัญชาติเป็นหลัก ทั้งนี้ ในขั้นตอนของการสุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยได้จัดชั้นภูมิกลุ่มตัวอย่างตาม
สัญชาติ และประเภทงานที่แต่ละสัญชาตินั้นกระจุกตัวอยู่ ดังนั้น แต่ละสัญชาติจึงเป็นภาพสะท้อน
ของแต่ละประเภทงานไปในขณะเดียวกัน 

นอกจากนี้  ส าหรับตัวแปรอีกคู่หนึ่งที่มีค่าสั มประสิทธิ์สหสัมพันธ์มากกว่า 0.75 คือ 
ระยะเวลาในการอยู่ในประเทศไทยกับช่วงเวลาของนโยบายที่ย้ายถิ่นเข้ามา (Pearson Coefficient = 
0.8269, 0.7944 และ 0.8629) โดยพบเฉพาะในการวิเคราะห์แบบจ าลองรายสัญชาติ คือ 
แบบจ าลองของแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า และลาว ดังนั้น ผู้วิจัยจึงเลือกตัดตัวแปรช่วงเวลาของ
นโยบายที่ย้ายถิ่นเข้ามานั้นออกจากแบบจ าลองรายสัญชาติ เนื่องจากตัวแปรช่วงเวลาของนโยบายที่
ย้ายถิ่นเข้ามาสร้างมาจากตัวแปรระยะเวลาที่อาศัยอยู่ในประเทศไทย ท าให้มีความสัมพันธ์กันสูง และ
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เป็นตัวแปรที่ซ้ าซ้อน อย่างไรก็ตาม ในแบบจ าลองรวมทุกสัญชาติไม่พบความสัมพันธ์กันสูงระหว่างตัว
แปรทั้ง 2 จึงยังคงไว้แต่ในแบบจ าลองรวม ซึ่งรายละเอียดในการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ต่อ
การพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติ และการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติรายด้าน มี
ดังนี้ 

 
แบบจ าลองวิเคราะห์การพัฒนาทุนมนุษย์รวมทุกสัญชาติ 
ในการวิเคราะห์รวมทุกสัญชาตินั้น แบ่งออกเป็น 2 แบบจ าลอง คือ แบบจ าลองที่ 1 ตัวแปร

ตามคือ ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ และประกอบด้วยตัวแปรอิสระ 16 ตัว ได้แก่ เพศ อายุ สัญชาติ 
สถานภาพสมรส การศึกษาในประเทศต้นทาง จ านวนบุตร ระยะเวลาที่อาศัยในประเทศไทย 
ประสบการณ์การย้ายถิ่น เครือข่ายทางสังคมในถิ่นปลายทาง สถานภาพทางกฎหมายของผู้ย้ายถิ่น 
รายได้ต่อเดือน ประสบการณ์การท างาน ความพึงพอใจต่องานที่ท า เพ่ือนร่วมงานคนไทย ความรู้
ความเข้าใจต่อนโยบายแรงงานข้ามชาติ และช่วงเวลาของนโยบายที่ย้ายถิ่นเข้ามาส าหรับ แบบจ าลอง
ที่ 2 ตัวแปรตามคือ ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ เช่นกัน แต่ส าหรับตัวแปรอิสระ นอกจากจะ
ประกอบด้วยตัวแปร 16 ตัว แล้ว ผู้วิจัยได้เพ่ิมตัวแปรที่เป็น interaction term ระหว่างสัญชาติกับ
การมีเพ่ือนร่วมงานคนไทย และสัญชาติกับสถานภาพภาพทางกฎหมายของผู้ย้ายถิ่นเข้ามาร่วม
วิเคราะห์ด้วย 

แบบจ าลองการวิเคราะห์การพัฒนาทุนมนุษย์รายสัญชาติ 
แบบจ าลองแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า ตัวแปรตามคือ ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ของ

แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า และประกอบด้วยตัวแปรอิสระ 15 ตัว ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
การศึกษาในประเทศต้นทาง จ านวนบุตร ระยะเวลาที่อาศัยในประเทศไทย ประสบการณ์การย้ายถิ่น 
เครือข่ายทางสังคมในถิ่นปลายทาง สถานภาพทางกฎหมายของผู้ย้ายถิ่น ประเภทงานที่ท า รายได้ต่อ
เดือน ประสบการณ์การท างาน ความพึงพอใจต่องานที่ท า เพ่ือนร่วมงานคนไทย ความรู้และความ
เข้าใจต่อนโยบายแรงงานข้ามชาติ  

แบบจ าลองแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาว ตัวแปรตามคือ ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ของ
แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาว และประกอบด้วยตัวแปรอิสระ 15 ตัว ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพสมรส 
การศึกษาในประเทศต้นทาง จ านวนบุตร ระยะเวลาที่อาศัยในประเทศไทย ประสบการณ์การย้ายถิ่น 
เครือข่ายทางสังคมในถิ่นปลายทาง สถานภาพทางกฎหมายของผู้ย้ายถิ่น ประเภทงานที่ท า รายได้ต่อ
เดือน ประสบการณ์การท างาน ความพึงพอใจต่องานที่ท า เพ่ือนร่วมงานคนไทย ความรู้และความ
เข้าใจต่อนโยบายแรงงานข้ามชาติ  

แบบจ าลองแรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชา ตัวแปรตามคือ ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ของ
แรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชา และประกอบด้วยตัวแปรอิสระ 15 ตัว ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ
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สมรส การศึกษาในประเทศต้นทาง จ านวนบุตร ระยะเวลาที่อาศัยในประเทศไทย ประสบการณ์การ
ย้ายถิ่น เครือข่ายทางสังคมในถิ่นปลายทาง สถานภาพทางกฎหมายของผู้ย้ายถิ่น ประเภทงานที่ท า 
รายได้ต่อเดือน ประสบการณ์การท างาน ความพึงพอใจต่องานที่ท า เพ่ือนร่วมงานคนไทย ความรู้และ
ความเข้าใจต่อนโยบายแรงงานข้ามชาติ  

 
การน าเสนอผลการวิเคราะห์ด้วยค่า Odds ratio และการแปลผล 
การวิเคราะห์การถดถอยโลจิสติกแบบ 2 กลุ่ม (Binomial logistic regression) โดยมีตัว

แปรตามคือ การพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติ แบ่งเป็น 2 กลุ่ม คือ กลุ่มที่มีการพัฒนาทุน
มนุษย์ในระดับต่ า (เป็นกลุ่มอ้างอิง) และกลุ่มที่มีการพัฒนาทุนมนุษย์ระดับสูง น าเสนอผลโดยใช้ค่า 
odds ratio ซึ่งหมายถึง อัตราส่วนของความน่าจะเป็นหรือโอกาสที่แรงงานข้ามชาติจะมีการพัฒนาทุน
มนุษย์ในระดับสูงต่อความน่าจะเป็นที่แรงงานข้ามชาติจะมีการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับต่ า โดยการแปล
ผลของค่า odds ratio สามารถแบ่งเป็น 2 กรณีด้วยกันคือ 

ในกรณีที่ค่า odds ratio >1 แบ่งการแปลผลได้เป็น 2 แบบตามระดับการวัดของตัวแปร
อิสระ กล่าวคือ หากตัวแปรอิสระเป็นตัวแปรระดับ Interval scale ขึ้นไป สามารถแปลผลได้ว่าเมื่อ
ตัวแปรอิสระมีค่าเพ่ิมข้ึน ท าให้มีความน่าจะเป็นหรือโอกาสของการเกิดเหตุการณ์ที่สนใจเพ่ิมขึ้นเป็นกี่
เท่า ซึ่งในการศึกษานี้จะใช้ค าว่า “สัดส่วนความเสี่ยง” แทนอัตราส่วนของความน่าจะเป็นที่เกิด
เหตุการณ์ที่สนใจต่อความน่าจะเป็นที่จะไม่เกิดเหตุการณ์ที่สนใจ ตัวอย่างเช่น ค่า odds ratio ของ
ระยะเวลาที่อาศัยในประเทศไทย เท่ากับ 1.222 และมีนัยส าคัญทางสถิติ หมายถึง “เมื่อแรงงานข้าม
ชาติอาศัยอยู่ในประเทศไทยเพ่ิมขึ้น 1 ปี ท าให้มีสัดส่วนความเสี่ยงที่จะมีการพัฒนาทุนมนุษย์ใน
ระดับสูงเพ่ิมข้ึน 0.222 เท่า (odds ratio - 1) หรือประมาณร้อยละ 22” [(odds ratio -1) *100] อีก
กรณีหนึ่งคือ หากตัวแปรอิสระเป็นตัวแปรระดับ Nominal scale หรือ Ordinal scale สามารถแปร
ผลได้ว่า เมื่อเป็นตัวแปรอิสระท่ีสนใจ ท าให้มีสัดส่วนความเสี่ยงที่จะเกิดเหตุการณ์ที่สนใจเพ่ิมขึ้น เมื่อ
เปรียบเทียบกับกลุ่มอ้างอิงของตัวแปรอิสระ ตัวอย่างเช่น ค่า odds ratio ของตัวแปร สัญชาติลาว 
เท่ากับ 12.342 และมีนัยส าคัญทางสถิติ หมายถึง “แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวมีสัดส่วนความเสี่ยงที่
จะมีการพัฒนาทุนมนุษย์ระดับสูงเป็น 12 เท่า เมื่อเปรียบเทียบกับสัญชาติกัมพูชาที่เป็นกลุ่มอ้างอิง” 

ในกรณีที่ค่า odds ratio <1 แบ่งการแปลผลได้เล่นเดียวกับกรณีที่ค่า odds ratio >1 
กล่าวคือ หากตัวแปรอิสระเป็นตัวแปรระดับ Interval scale ขึ้นไป สามารถแปลผลได้ว่าเมื่อตัวแปร
อิสระมีค่าเพ่ิมขึ้น ท าให้มีความน่าจะเป็นหรือโอกาสของการเกิดเหตุการณ์ที่สนใจลดลง ตัวอย่างเช่น 
ค่า odds ratio ของอายุของแรงงานข้ามชาติ เท่ากับ 0.945 และมีนัยส าคัญทางสถิติ หมายถึง “เมื่อ
แรงงานข้ามชาติมีอายุเพ่ิมขึ้น 1 ปี ท าให้มีสัดส่วนความเสี่ยงที่จะมีการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูง
ลดลงร้อยละ 5.5” อีกกรณีหนึ่งคือ หากตัวแปรอิสระเป็นตัวแปรระดับ Nominal scale หรือ 
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Ordinal scale สามารถแปรผลได้ว่า เมื่อเป็นตัวแปรอิสระที่สนใจ ท าให้มีสัดส่วนความเสี่ยงที่จะเกิด
เหตุการณ์ที่สนใจลดลง เมื่อเปรียบเทียบกับกลุ่มอ้างอิงของตัวแปรอิสระ ตัวอย่างเช่น ค่า odds ratio 
ของเพ่ือนร่วมงานคนไทย เท่ากับ 0.474 หมายถึง “แรงงานข้ามชาติที่มีเพ่ือนร่วมงานคนไทย มีความ
เสี่ยงที่จะมีการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูงลดลงประมาณร้อยละ 53 เมื่อเปรียบเทียบกับกลุ่มที่ไม่มี
เพ่ือนร่วมงานคนไทย”  
 4.3.2 ผลการวิเคราะห์การถดถอยโลจิสติกแบบ 2 กลุ่ม (Binomial logistic 
regression) และอภิปรายผล 

 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้าม
ชาติรวมทุกสัญชาติ 
 ในส่วนนี้ เป็นการวิเคราะห์หลายตัวแปรของการพัฒนาทุนของแรงงานข้ามชาติกับตัวแปร
อิสระ จ านวน 4 ปัจจัย ประกอบด้วย ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านการย้ายถิ่น ปัจจัยด้านการท างาน 
และปัจจัยด้านนโยบายแรงงานข้ามชาติ รวมถึงตัวแปรที่เป็น interaction term ระหว่างตัวแปรหุ่นที่
น่าจะเป็นปัจจัยที่ส่งเสริมการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติ คือ การมีเพ่ือนร่วมงานคนไทย 
กับสถานภาพทางกฎหมายของผู้ย้ายถิ่น กับสัญชาติของแรงงานข้ามชาติ โดยในแบบจ าลองที่ 1 ซึ่งไม่
มีตัวแปร interaction term นั้น ตัวแปรอิสระทั้งหมดสามารถร่วมกันอธิบายความผันแปรของระดับ
การพัฒนาทุนมนุษย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ได้ประมาณร้อยละ 31 (Pseudo R2 = 0.308) แต่ใน
แบบจ าลองที่ 2 ที่เพ่ิมตัวแปร interaction term เข้ามา กลับสามารถอธิบายได้ลดลงเหลือเพียงร้อย
ละ 14 (Pseudo R2 = 0.140) 
 จากตารางที่ 4.10 แสดงให้เห็นถึงผลการวิเคราะห์ในแบบจ าลองที่ 1 ซึ่งพบว่า แรงงานข้าม
ชาติที่มีสัดส่วนความเสี่ยงที่จะมีการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ คือ กลุ่ม
แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาว ที่มีอายุน้อยกว่า มีระยะเวลาอาศัยอยู่ในประเทศไทยยาวนานกว่าโดย
เปรียบเทียบ มีใบอนุญาตท างาน มีความพึงพอใจต่องานที่ท า และมีความรู้ความเข้าใจต่อนโยบาย
แรงงานข้ามชาติ ซึ่งตัวแปรสัญชาติมีขนาดของสัมประสิทธิ์เชิงเส้นใหญ่กว่าโดยเปรียบเทียบกับตัวแปร
อ่ืนๆ โดยพบว่า แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวมีสัดส่วนความเสี่ยงที่จะมีระดับการพัฒนาทุนมนุษย์สูง
เป็น 12 เท่า เมื่อเปรียบเทียบกับกลุ่มแรงงานข้ามชาติกัมพูชา ดังนั้น หากพิจารณาเฉพาะจาก
แบบจ าลองนี้ จะพบว่าความแตกต่างของระดับการพัฒนาทุนมนุษย์ระหว่างสัญชาตินั้นสูงมาก 
นอกจากนี้ ยังมีตัวแปรเรื่องสถานภาพทางกฎหมายของผู้ย้ายถิ่นที่มีความส าคัญรองลงมาอันส่งผลให้
แรงงานข้ามชาติมีโอกาสที่จะพัฒนาทุนมนุษย์แตกต่างกัน โดยผู้ที่มีใบอนุญาตท างานมีสัดส่วนความ
เสี่ยงที่จะมีการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูงมากกว่ากลุ่มที่ไม่มีใบอนุญาตท างานถึงประมาณ 5 เท่า 
ทั้งนี้ เนื่องจากสถานภาพทางกฎหมายของผู้ย้ายถิ่นถือเป็นใบเบิกทางส าคัญส าหรับกลุ่มแรงงานข้าม
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ชาติระดับล่างในการได้มาซึ่งการพัฒนาทักษะ และความรู้ความสามารถต่างๆ ทั้งจากการที่แรงงาน
ข้ามชาติกล้าเปิดตัวเองสู่สังคมมากขึ้นเพ่ือรับและใช้สิทธิต่างๆ ของตนเอง โดยเฉพาะสิทธิในการรับ
บริการทางสาธารณสุข อีกทั้ง การเป็นแรงงานข้ามชาติถูกกฎหมายยังหมายถึงการเพ่ิมอ านาจในการ
ต่อรองกับนายจ้างหรือเจ้าของสถานประกอบการ อันน าไปสู่การลดปัญหาการถูกแสวงประโยชน์จาก
การท างานบางส่วน ในขณะเดียวกันก็ช่วยเพิ่มโอกาสในการพัฒนาความสามารถในการท างาน รวมถึง
โอกาสในการศึกษาต่อของแรงงานข้ามชาติ   
 ส าหรับในแบบจ าลองที่ 2 ผู้วิจัยจึงได้เพ่ิมตัวแปร interaction term เข้าไปร่วมวิเคราะห์
ด้วย ท าให้ได้ข้อค้นพบที่น่าสนใจมากยิ่งขึ้น โดยเฉพาะตัวแปรสัญชาติ เพ่ือนร่วมงานคนไทย และ
สถานภาพทางกฎหมายของผู้ย้ายถิ่น มีทิศทางและขนาดของความสัมพันธ์กับการพัฒนาทุนมนุษย์ที่
เปลี่ยนแปลงไปจากแบบจ าลองที่ 1 ซึ่งเดิมนั้น ตัวแปรสัญชาติลาวมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการ
พัฒนาทุนมนุษย์และมีขนาดของอิทธิพลมากที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับตัวแปรตัวอ่ืน แต่เมื่อเพ่ิมตัวแปร 
interaction term ระหว่างสัญชาติลาวกับเพ่ือนร่วมงานคนไทย และสัญชาติลาวกับสถานภาพทาง
กฎหมายของผู้ย้ายถิ่นแล้วกลับพบว่า ตัวแปรสัญชาติลาวเปลี่ยนเป็นมีความสัมพันธ์ทางลบกับการ
พัฒนาทุนมนุษย์ โดยผู้ที่มีสัญชาติลาวจะมีสัดส่วนความเสี่ยงในการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูงน้อย
กว่าเมื่อเปรียบเทียบกับแรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชาที่เป็นกลุ่มอ้างอิง  

ในขณะที่ เมื่อไปพิจารณาผลการวิเคราะห์ของตัวแปร interaction term จะเห็นถึง
ความสัมพันธ์ได้อย่างชัดเจนมากขึ้นว่า ตัวแปรที่ช่วยเพ่ิมอ านาจในการอธิบายการพัฒนาทุนมนุษย์ใน
ระดับสูงของแรงงานข้ามชาติคือ การมีเพ่ือนร่วมงานคนไทย และเป็นแรงงานข้ามชาติที่มีใบอนุญาต
ท างาน โดยแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวที่มีเพ่ือนร่วมงานคนไทยจะมีสัดส่วนความเสี่ยงในการพัฒนา
ทุนมนุษย์ในระดับสูงเพ่ิมขึ้นถึงเกือบ 72 เท่า เมื่อเปรียบเทียบกับแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวที่ไม่มี
เพ่ือนร่วมงานคนไทย (ค่า odds ratio = 71.571) ในขณะเดียวกัน แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวที่มี
ใบอนุญาตท างานจะมีสัดส่วนความเสี่ยงในการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูงเพ่ิมขึ้นอีกประมาณ 9 เท่า
เมื่อเปรียบเทียบกับแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวที่ไม่มีใบอนุญาตท างาน (ค่า odds ratio = 9.076)  

ส่วนแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า จากเดิมที่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติในแบบจ าลองที่ 1 
กล่าวคือ มีการพัฒนาทุนมนุษย์ที่ไม่แตกต่างจากแรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชา แต่เมื่อเพ่ิมตัวแปร 
interaction term ในแบบจ าลองที่ 2 พบว่าตัวแปรสัญชาติพม่ากลับมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยแรงงาน
ข้ามชาติสัญชาติพม่ามีสัดส่วนความเสี่ยงที่จะมีการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูงมากกว่าแรงงานข้าม
ชาติสัญชาติกัมพูชา 3 เท่า (ค่า odds ratio = 3.405) ในขณะที่การเพ่ิม interaction term สัญชาติ
พม่ากับเพ่ือนร่วมงานคนไทยและสถานภาพทางกฎหมายของผู้ย้ายถิ่นไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ 
หมายความว่า เฉพาะการเป็นแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าก็มีสัดส่วนความเสี่ยงที่จะมีการพัฒนาทุน
มนุษย์ในระดับสูงมากกว่าเมื่อเปรียบเทียบกับกลุ่มสัญชาติกัมพูชา ดังนั้น การเพ่ิมเงื่อนไขเรื่องมีเพ่ือน
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ร่วมงานคนไทยในสถานที่ท างาน และเป็นแรงงานที่มีใบอนุญาตท างาน ไม่ได้ท าให้มีการพัฒนาทุน
มนุษย์ที่แตกต่างกันแต่อย่างใด นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาเฉพาะตัวแปรเพ่ือนร่วมงานคนไทย และ
สถานภาพทางกฎหมายของผู้ย้ายถิ่นจากที่เคยมีความสัมพันธ์กับการพัฒนาทุนมนุษย์อย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติ ก็กลับเป็นไม่มีความแตกต่างในแบบจ าลองที่ 2 ซึ่งเป็นไปได้ว่าล าพัง 2 ตัวแปรนี้ไม่ได้ท าให้
แรงงานข้ามชาติมีการพัฒนาทุนมนุษย์ที่แตกต่างกัน หากแต่ต้องพิจารณาประกอบกับสัญชาติของ
แรงงานข้ามชาติ จึงจะสามารถอธิบายความแตกต่างในการพัฒนาทุนมนุษย์ได้อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ และด้วยเหตุที่ผลการศึกษาดังกล่าว แสดงให้เห็นว่าแรงงานข้ามชาติมีการพัฒนาทุนมนุษย์ที่
แตกต่างกันในแต่ละกลุ่มสัญชาติเช่นนี้ จึงควรมีการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่างๆ กับการ
พัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติจ าแนกตามสัญชาติในขั้นต่อไป เพ่ือให้เห็นถึงปัจจัยที่ส่งเสริมหรือ
เป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในแต่ละกลุ่มได้อย่างชัดเจน  
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ตาราง4.14 การวิเคราะห์การพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติรวมทุกสัญชาติ โดยวิธีการ
วิเคราะห์การถดถอยโลจิสติกแบบ 2 กลุ่ม (Binomial logistic regression) (n=1,139) 
 

ตัวแปรอิสระ แบบจ าลองท่ี 1 แบบจ าลองท่ี 2 

ปัจจัยส่วนบุคคล   
เพศ 
  หญิง 
  ชาย 

 
=== 
0.891 

 
=== 
1.005 

อาย ุ 0.945** 0.961** 
สัญชาติ 
  กัมพูชา 
  พม่า 
  ลาว 

 
=== 
2.165 

12.342** 

 
=== 

3.405* 
0.034** 

สถานภาพสมรส 
  แต่งงาน และเคยแต่งงาน (หม้าย/หย่า/แยก)    
  โสด/ไมไ่ด้แต่งงาน 

 
=== 
0.891 

 
=== 
0.825 

การศึกษาในประเทศต้นทาง 
  ไม่ไดร้ับการศึกษา 
  ระดับประถมศึกษาหรือต่ ากว่า 
  มัธยมศึกษาขึ้นไป 

 
=== 

0.694* 
0.540* 

 
=== 

0.601* 
0.480** 

จ านวนบุตร 0.878 1.134 
ปัจจัยด้านการย้ายถิ่น    
ระยะเวลาที่อาศัยในประเทศไทย 1.222** 1.094* 
ประสบการณ์การย้ายถิ่น 0.955 0.888 
เครือข่ายทางสังคมในถิ่นปลายทาง 
  ไม่มีและไม่เคยไดร้ับความช่วยเหลือจาก
เครือข่ายทางสังคมในถ่ินปลายทาง      
  มีเครือข่ายทางสังคมในถ่ินปลายทางและ 
เคยได้รับความช่วยเหลือ             

 
=== 

 
0.880 

 

 
=== 

 
0.898 

สถานภาพทางกฎหมายของผู้ย้ายถิ่น 
  ไม่มีใบอนุญาตท างาน 
  มีใบอนุญาตท างาน 

 
=== 

5.203** 

 
=== 
1.554 

ปัจจัยด้านการท างาน   
รายได้ต่อเดือน 0.825 1.610* 
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หมายเหต:ุ จ านวนตัวอย่างเหลือ 1,139 ราย จากจ านวนตัวอยา่งที่เก็บได้ทั้งหมด 1,207 ราย เนื่องจากตัดกรณีไม่
ตอบรายได้ต่อเดือน จ านวน 68 ราย 

  === หมายถึง กลุ่มอ้างอิง 
              * หมายถึง มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ** หมายถงึ มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 

 
 
 
 
 
 

ตัวแปรอิสระ แบบจ าลองท่ี 1 แบบจ าลองท่ี 2 

ประสบการณ์การท างาน 0.852 1.174 
ความพึงพอใจต่องานที่ท า 2.958** 1.271 
เพ่ือนร่วมงานคนไทย 
  ไม่ม ี
  มี 

 
=== 

0.474** 

 
=== 
0.824 

ปัจจัยด้านนโยบายแรงงานข้ามชาติ   
ความรู้ความเข้าใจต่อนโยบาย 
แรงงานข้ามชาติ 

1.107* 0.969 

ช่วงเวลาของนโยบายท่ีย้ายถิ่นเข้ามา 
  พ.ศ. 2551-2556 
  ก่อนปี พ.ศ. 2543  
  พ.ศ. 2544-2550 

 
=== 
2.152 
0.806 

 
=== 
1.621 
0.850 

สัญชาติลาว X เพ่ือนร่วมงานคนไทย - 71.571** 
สัญชาติพม่า X เพ่ือนร่วมงานคนไทย - 1.040 
สัญชาติลาว X สถานภาพทางกฎหมายของ
ผู้ย้ายถิ่น 

- 9.076** 

สัญชาติพม่า X สถานภาพทางกฎหมายของ
ผู้ย้ายถิ่น 

- 0.373 

Prob>F 0.000 0.000 
Pseudo R2 0.308 0.140 
Log likelihood -544.401 -660.418 
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การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้าม
ชาติจ าแนกตามสัญชาติ 
 ส าหรับการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับการพัฒนาทุนมนุษย์แบบจ าแนก
ตามสัญชาติ พบว่า กลุ่มตัวแปรอิสระร่วมกันอธิบายความแตกต่างของระดับการพัฒนาทุนมนุษย์ของ
แรงงานข้ามชาติในแต่ละสัญชาติได้แตกต่างกันไป โดยสามารถอธิบายการวิเคราะห์ของแรงงานข้าม
ชาติสัญชาติพม่าได้ประมาณร้อยละ 25 และสัญชาติลาวอธิบายได้ประมาณร้อยละ 40 ส่วนสัญชาติ
กัมพูชาสามารถอธิบายได้เพียงร้อยละ 11 เนื่องจากการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติสัญชาติ
กัมพูชา อาจได้รับอิทธิพลของตัวแปรอิสระอ่ืนๆ อีกเป็นจ านวนมาก นอกเหนือจากตัวแปรอิสระที่
ควบคุมอิทธิพลในแบบจ าลองเรียบร้อยแล้ว ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ในแต่ละตัวแปร
อิสระเพ่ือให้สามารถเห็นภาพว่าตัวแปรต่างๆ นั้นส่งเสริมหรือเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ของ
แรงงานข้ามชาติในแต่ละสัญชาติแตกต่างกันอย่างไร พร้อมทั้งอภิปรายผลโดยน าข้อมูลจากการวิจัย
เชิงคุณภาพมาอธิบายเพิ่มเติม ซึ่งมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 
 เพศ เป็นตัวแปรในปัจจัยส่วนบุคคลที่สะท้อนความแตกต่างของโอกาสระหว่างเพศในการ
พัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติ แต่จากการวิเคราะห์นี้ กลับไม่พบความแตกต่างระหว่างเพศ
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในการพัฒนาทุนมนุษย์ของทุกสัญชาติ กล่าวคือ แรงงานข้ามชาติทั้งชายและ
หญิงต่างมีโอกาสในการพัฒนาทุนมนุษย์ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
 
 อาย ุเป็นอีกตัวแปรหนึ่งที่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติส าหรับในการวิเคราะห์แบบแยกรายสัญชาติ 
ดังนั้น แม้แรงงานข้ามชาติที่มีอายุแตกต่างกัน แต่ก็มีระดับการพัฒนาทุนมนุษย์ที่ไม่แตกต่างกัน ซึ่ง
ตรงข้ามกับผลจากการวิเคราะห์ในแบบจ าลองรวมทุกสัญชาติ ซึ่งพบว่าอายุมีความสัมพันธ์ในเชิงลบ
กับการพัฒนาทุนมนุษย์ นั่นหมายถึง แรงงานข้ามชาติที่มีอายุมากกว่า จะมีโอกาสหรือมีสัดส่วนความ
เสี่ยงที่จะมีการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูงมากกว่าโดยเปรียบเทียบ  
 
 สถานภาพสมรส แรงงานข้ามชาติที่มีเป็นโสดหรือไม่ได้แต่งงานมีสัดส่วนความเสี่ยงที่จะมี
ระดับการพัฒนาทุนมนุษย์ต่ ากว่าโดยเปรียบเทียบกับสถานภาพสมรสและเคยสมรส แต่เป็นความ
แตกต่างที่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ หรือคนโสดและคนเคยสมรสมีระดับการพัฒนาทุนมนุษย์ไม่แตกต่าง
กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในทุกสัญชาติ 
 
 การศึกษาในประเทศต้นทาง มีความสัมพันธ์กับระดับการพัฒนาทุนมนุษย์แตกต่างกันไป
ตามสัญชาติ กล่าวคือ แรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชามีระดับการพัฒนาทุนมนุษย์ต่ ากว่าโดย
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เปรียบเทียบ และระดับการศึกษาในประเทศต้นทางที่แตกต่างกันไม่ได้ท าให้ระดับการพัฒนาทุน
มนุษย์ในปัจจุบันแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ส าหรับแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวมีระดับการ
พัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูงกว่าโดยเปรียบเทียบ และสัดส่วนความเสี่ยงที่จะมีระดับการพัฒนาทุน
มนุษย์ในปัจจุบันเพ่ิมสูงขึ้นตามระดับการในประเทศต้นทางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งจากผล
การศึกษาเชิงพรรณนาพบว่ากลุ่มนี้มีทุนมนุษย์ด้านการศึกษามาจากประเทศต้นทางสูงกว่าสัญชาติ
อ่ืนๆ ส่งผลให้แรงงานข้ามชาติลาวยิ่งมีการพัฒนาทุนมนุษย์ที่สูงกว่า  

ส่วนแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่ามีลักษณะเฉพาะของผลการวิเคราะห์ที่แตกต่างไปจาก
แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวและสัญชาติกัมพูชา โดยพบว่า สัดส่วนความเสี่ยงที่จะมีระดับการพัฒนา
ทุนมนุษย์ในระดับสูงของแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าที่มีการศึกษาในประเทศต้นทางระดับ
มัธยมศึกษาต่ ากว่าโดยเปรียบเทียบกับไม่ได้รับการศึกษาและประถมศึกษาหรือต่ ากว่า ทั้งนี้ เนื่องจาก
แม้แรงงานข้ามชาติพม่าจะมีระดับการศึกษาสูงมาจากประเทศต้นทาง ก็ต้องมาท างานต่ าระดับใน
พ้ืนที่ปลายทาง ยกตัวอย่างเช่นมีกรณีของแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าที่จบในระดับปริญญาตรีจาก
มหาวิทยาลัยย่างกุ้งในประเทศพม่ามาท างานต่อเนื่องประมง และบางส่วนที่เคยท างานในเรือประมง
มาก่อน (เจ้าหน้าที่องค์กรพัฒนาเอกชน, สัมภาษณ์, จังหวัดสมุทรสาคร, 2556) คนกลุ่มนี้เมื่อเข้าสู่
การท างานที่ปิดโอกาสในการใช้ฝีมือแรงงาน รวมถึงโอกาสในการพัฒนาตนเอง ท าให้ไม่มีแรงจูงใจใน
การพัฒนาทุนมนุษย์ของตนเอง ในขณะที่กลุ่มแรงงานข้ามชาติที่มีระดับการศึกษาต่ ากว่าส่วนใหญ่มี 
“soft skill” คือ ความอดทนและความขยันในการท างาน ตลอดจนยอมท างานหนักและรับค่าจ้างที่
ต่ ามากกว่า จากการสัมภาษณ์ทั้งแรงงานข้ามชาติ เจ้าหน้าที่องค์กรพัฒนาเอกชนและเจ้าหน้าที่
สาธารณสุขในพ้ืนที่ เห็นตรงกันว่าแรงงานกลุ่มนี้จะค่อยๆ สะสมทุนมนุษย์ในแบบของตัวเองจน
สามารถเปลี่ยนประเภทงานไปสู่สภาพการท างานและรายได้ที่ดีกว่าเดิมได้ 

 
 จ านวนบุตร สัดส่วนความเสี่ยงที่จะมีระดับการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูงของแรงงานข้าม
ชาติสัญชาติลาว ลดลงตามจ านวนบุตรที่เพ่ิมขึ้น หรืออีกนัยหนึ่งคือ จ านวนบุตรที่เพ่ิมขึ้นท าให้ลด
โอกาสของแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวที่จะมีการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูง ทั้งนี้ ส่วนหนึ่งน่าจะมา
จากเงื่อนไขการท างานของแรงงานกลุ่มนี้ในพ้ืนที่ศึกษา ส่วนใหญ่เป็นโรงงานอุตสาหกรรมที่ห้ามน า
บุตรหลานหรือเด็กเล็กเข้ามาอยู่ในแคมป์คนงาน ดังนั้น หากมีบุตรก็จ าเป็นต้องส่งกลับไปให้ครอบครัว 
หรือเครือญาติที่ประเทศต้นทางดูแลแทน ดังนั้น การมีบุตร หรือการมีบุตรจ านวนมากส าหรับแรงงาน
กลุ่มนี้จึงกลายเป็นอุปสรรคในการพัฒนาทุนมนุษย์ของตัวเองในประเทศปลายทางไป แต่ส าหรับ
แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าและสัญชาติกัมพูชาแล้ว การมีบุตรไม่ได้ท าให้สัดส่วนความเสี่ยงที่จะมี
การพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูง ลดลงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
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  ระยะเวลาที่อยู่ในประเทศไทย แรงงานข้ามชาติในทุกสัญชาติมีสัดส่วนความเสี่ยงที่จะมีการ
พัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูงเพ่ิมขึ้นตามระยะเวลาที่อยู่ในประเทศไทยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ หรือ
แรงงานที่อยู่ในประเทศไทยยาวนานกว่ามีโอกาสสูงกว่าที่จะการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูง เนื่องจาก
มีโอกาสในการสะสมทุนมนุษย์ในระยะเวลายาวนานกว่ากลุ่มที่เพ่ิงย้ายถิ่นเข้ามา ซึ่งต่างจากการมี
ประสบการณ์ย้ายถิ่น การเครือข่ายสังคมในถิ่นปลายทาง และการเคยได้รับความช่วยเหลือของ
แรงงานข้ามชาติทุกสัญชาติ ที่ไม่ได้ท าให้สัดส่วนความเสี่ยงที่จะมีการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูง
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติแต่อย่างใด หรือกล่าวได้ว่า แรงงานข้ามชาติที่มีประสบการณ์ย้าย
ถิ่นหรือไม่มีประสบการณ์ย้ายถิ่น มีเครือข่ายหรือไม่เครือข่ายทางสังคมถิ่นปลายทางก็ตาม มีโอกาสที่
จะพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูงไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในทุกสัญชาติ 
 
 สถานภาพทางกฎหมายของผู้ย้ายถิ่น เป็นตัวแปรส าคัญที่ก าหนดสัดส่วนความเสี่ยงที่จะมี
การพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูง โดยพบว่า แรงงานข้ามชาติในทุกสัญชาติที่มีใบอนุญาตท างาน มี
สัดส่วนความเสี่ยงที่จะมีการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูง  โดยเปรียบเทียบกับกลุ่มไม่มีใบอนุญาต
ท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เนื่องจากกลุ่มที่มีใบอนุญาตท างาน นับเป็นกลุ่มแรงงานที่ถูกแปลง
สถานภาพเป็นแรงงานถูกกฎหมาย โดยย่อมได้รับสิทธิ และสวัสดิการอ่ืนๆ ตามมา ทั้งด้านสวัสดิการ
ในการท างาน และด้านการรับการรักษาบริการ นอกจากนี้ สถานภาพทางกฎหมายของผู้ย้ายถิ่นนี้ ยัง
มีส่วนส าคัญที่ท าให้แรงงานบางกลุ่มสามารถเปิดตัวเองสู่สังคมที่ใช้ภาษาท้องถิ่น ประกอบกับท าให้มี
ประสบการณ์การปฏิสัมพันธ์กับคนไทย หรือกับแรงงานข้ามชาติสัญชาติอ่ืนซึ่งต้องใช้ภาษาไทยเป็น
ภาษากลางในการสื่อสารมากขึ้น ท าให้สามารถพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการใช้ภาษาไทย อันเป็นพ้ืนฐาน
ไปสู่การพัฒนาทุนมนุษย์ในด้านอื่นๆ อีกต่อไป  
 
 รายได้ต่อเดือน สัดส่วนความเสี่ยงที่จะมีการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูงของแรงงานข้ามชาติ
สัญชาติพม่าเพ่ิมขึ้นตามรายได้ต่อเดือนที่เพ่ิมสูงขึ้นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ แต่ระดับการพัฒนาทุน
มนุษย์ของแรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชาไม่แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญระหว่างผู้ที่มีรายได้ต่อเดือน
ต่างกัน ส่วนแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวที่มีรายได้ต่อเดือนที่เพ่ิมข้ึนท าให้สัดส่วนความเสี่ยงที่จะมีการ
พัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูง ลดลงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ทั้งนี้ เนื่องจากแรงงานข้ามชาติสัญชาติ
ลาวนั้นมีระดับการพัฒนาทุนมนุษย์สูงอยู่แล้วโดยเปรียบเทียบกับกลุ่มอ่ืน ดังนั้น แม้จะมีรายได้เพ่ิมต่อ
เดือนขึ้นก็อาจจะไม่มีจ าเป็นต้องมีการพัฒนาทุนมนุษย์เพ่ิมข้ึน  
 
 ประสบการณ์ท างาน ที่ต่างกันไม่ได้ท าให้สัดส่วนความเสี่ยงที่จะมีการพัฒนาทุนมนุษย์ใน
ระดับสูงแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติในทุกสัญชาติ หมายความว่า ส าหรับแรงงานข้ามชาติทุก
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สัญชาติ การเคลื่อนย้ายทางอาชีพ หรือการเปลี่ยนงานเพ่ิมขึ้นไม่ได้ท าให้โอกาสในการพัฒนาทุน
มนุษย์แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติแต่อย่างใด 
 
 ความพึงพอใจต่องานที่ท า เป็นตัวแปรส าคัญที่ก าหนดการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้าม
ชาติ โดยสัดส่วนความเสี่ยงที่จะมีการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูงของแรงงานข้ามชาตินั้น เพ่ิมขึ้นตาม
คะแนนความพึงพอใจในงานที่ท าอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ยกเว้นแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวที่ไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ จากงานศึกษาวิจัยที่ผ่านมา ไม่มีงานที่ให้ข้อคนพบเกี่ยวกับเรื่องความพึงพอใจกับ
การพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติโดยตรง ดังนั้น ส าหรับในการศึกษานี้ ความพึงพอใจในการ
ท างานที่ส่งผลต่อการพัฒนาทุนมนุษย์นั้นสามารถอธิบายได้เป็น 2 กลุ่ม กลุ่มแรกคือ กลุ่มที่มีความพึง
พอใจในการท างาน เนื่องจากมีสภาพการท างานที่เอ้ืออ านวยต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ของตัวเอง เช่น 
กลุ่มแรงงานที่มีวันหยุดในวันอาทิตย์และไปเรียนหนังสือได้ กลุ่มที่ได้รับการฝึกอบรม หรือได้รับ
สวัสดิการต่างๆ จากการท างาน ส่งผลให้มีความพึงพอใจต่องานที่ท า  และมีความต้องการพัฒนาทุน
มนุษย์ของตัวเองเพ่ือพัฒนาความสามารถในการท างานสู่ขั้นต่อๆไป  เป็นต้น ดังนั้น ความพึงพอใจจึง
ส่งผลทางบวกต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติ ในขณะที่อีกกลุ่มหนึ่งแม้จะมีสภาพการ
ท างานที่ไม่เอ้ืออ านวยต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ แต่ความพึงพอใจในงานของแรงงานข้ามชาติระดับล่าง
นี้ ในทางหนึ่งหมายถึง การมีรายได้สูงกว่าโดยเปรียบกับในประเทศต้นทาง ดังนั้น แรงงานข้ามชาติ
กลุ่มนี้จึงมีความพึงพอใจกับงานที่ท า ไปพร้อมกับความต้องการพัฒนาทุนมนุษย์ของตัวเอง เพ่ือให้
สามารถหลุดพ้นจากสภาพการท างานเดิมได้   
  
 การมีเพื่อนร่วมงานคนไทย ผลการวิเคราะห์มีความแตกต่างกันไปตามสัญชาติ กล่าวคือ 
ส าหรับแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาว สัดส่วนความเสี่ยงที่จะมีการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูงของ
แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวที่มีเพ่ือนร่วมงานคนไทยสูงกว่าอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติโดยเปรียบเทียบ
กับแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวที่ไม่มีเพ่ือนร่วมงานคนไทย ตรงกันข้ามกับแรงงานข้ามชาติสัญชาติ
กัมพูชาที่มีเพ่ือนร่วมงานคนไทยท าให้สัดส่วนความเสี่ยงที่จะมีการพัฒนาทุนมนุษย์ระดับสูง ต่ ากว่า
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติโดยเปรียบเทียบกับแรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชาที่ไม่มีเพ่ือนร่วมงานคน
ไทย ในขณะที่ แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าการมีเพ่ือนร่วมงานคนไทยไม่ได้ท าให้สัดส่วนความเสี่ยงที่
จะมีการพัฒนาทุนมนุษย์ระดับสูงแตกต่างจากการไม่มีเพ่ือนร่วมงานคนไทยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ 
 งานวิจัยที่ผ่านมาที่พบว่าการมีเครือข่ายทางสังคมที่เป็นกลุ่มคนท้องถิ่นปลายทาง ท าให้เกิด
การเรียนรู้ภาษา จากการมีปฏิสัมพันธ์กับคนนอกวงจรกลุ่มสัญชาติเดียวกัน และส่งผลต่อการพัฒนา
ความสามารถในการใช้ภาษาของท้องถิ่น ซึ่งในกรณีนี้ แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวที่มีเพ่ือนร่วมงาน
เป็นคนไทยย่อมมีโอกาสปฏิสัมพันธ์ และพัฒนาความสามารถในใช้ภาษาไทยได้มากกว่า อย่างไรก็ตาม 
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ผลการวิ เคราะห์ของกลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชา ซึ่งการมีเ พ่ือนร่วมงานคนไทยมี
ความสัมพันธ์ทางลบกับการพัฒนาทุนมนุษย์นั้น สามารถอธิบายได้ในบริบทของการท างานของ
แรงงานข้ามชาติในประเทศไทย โดยเฉพาะในกลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชาและพม่าที่ท างาน
ในสถานประกอบการหรือเรือประมง ถึงแม้จะมีเพ่ือนร่วมงานคนไทย แต่การท างานเป็นไปอย่างแยก
ส่วน โดยส่วนใหญ่จะมีแรงงานสัญชาติเดียวกันเป็นหัวหน้างานหรือมีการแต่งตั้งแรงงานที่สามารถ
สื่อสารภาษาไทยได้ให้ท าหน้าที่ล่ามรับค าสั่งจากหัวหน้างานหรือนายจ้างและส่งต่อไปยังแรงงานข้าม
ชาติที่เป็นลูกจ้าง ส่งผลให้โอกาสในการมีปฏิสัมพันธ์กับคนไทยน้อยมากเช่นเดียวกับกลุ่มที่ไม่มีเพ่ือน
ร่วมงานคนไทย ดังนั้น ในกรณีนี้แม้มีเพ่ือนร่วมงานคนไทยก็ไม่ได้ส่งเสริมการพัฒนาทุนมนุษย์ของ
แรงงานข้ามชาติ 
 
 ความรู้ความเข้าใจต่อนโยบายแรงงานข้ามชาติ ผลการวิเคราะห์มีความแตกต่างกันไปตาม
สัญชาติ กล่าวคือ ส าหรับแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า สัดส่วนความเสี่ยงที่จะมีการพัฒนาทุนมนุษย์
ในระดับสูงเพ่ิมขึ้นตามคะแนนความรู้ความเข้าใจต่อนโยบายแรงงานข้ามชาติอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ ซึ่งกลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าถือเป็นกลุ่มที่สามารถเข้าข้อมูลความรู้ด้านนโยบายและ
กฎหมายมากที่สุดกลุ่มเมื่อเปรียบเทียบกับอีก 2 กลุ่มสัญชาติ เพราะนอกจากหน่วยงานภาครัฐและ
องค์กรพัฒนาเอกชนที่จัดให้ข้อมูลความรู้ด้านนโยบายแรงงานข้ามชาติแล้ว ยังมีการรวมกลุ่มแรงงาน
ข้ามชาติด้วยกันเอง เพื่อกระจายข่าวและข้อมูลที่เก่ียวข้องกับสิทธิและหน้าที่ของแรงงานข้ามชาติตาม
กฎหมายที่มีอยู่ เช่น เครือข่ายแรงงานข้ามชาติไทยใหญ่ที่จังหวัดเชียงใหม่ เป็นต้น  

ในทางตรงข้าม ส าหรับกลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชา สัดส่วนความเสี่ยงที่จะมีการ
พัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูงลดลงตามคะแนนความรู้ความเข้าใจต่อนโยบายแรงงานข้ามชาติอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ทั้งนี้ กลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชาเป็นกลุ่มที่มีคะแนนความรู้ความเข้าใจ
นโยบายแรงงานข้ามชาติเป็นล าดับสองรองจากพม่า แต่จากการวิเคราะห์กลับพบว่า ความรู้ความ
เข้าใจดังกล่าวกลับมีความสัมพันธ์ทางลบกับการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานกลุ่มนี้ ซึ่งจากการ
สัมภาษณ์เจ้าหน้าที่องค์กรพัฒนาเอกชนด้านแรงงานข้ามชาติในพ้ืนที่ศึกษา ประกอบกับการสังเกตใน
ขณะที่เก็บข้อมูลภาคสนาม ท าให้เห็นถึงความแตกต่างของแรงงานข้ามชาติกลุ่มนี้ ที่แม้จะมีหน่วยงาน
ให้ความช่วยเหลือและให้ข้อมูลความรู้ แต่ในทางปฏิบัติ แรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชายังคงไม่
สามารถน าความรู้ความเข้าใจที่มีไปใช้ในการพัฒนาทุนมนุษย์ของตัวเอง เช่นเดียวกับผลการศึกษา
เกี่ยวกับความรู้ ทัศนคติ และพฤติกรรม (KAP) เรื่องโรคติดต่อทางเพศสัมพันธ์และการติดเชื้อ 
HIV/AIDS ในแรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชาที่ จากงานวิจัยที่ผ่านมา (Patcharawalai 
Wongboonsin et al., 2009) พบว่าแม้แรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชาจะมีความรู้เกี่ยวกับการ
ปูองกันโรคสูง แต่ไม่มีการปรับเปลี่ยนทัศนคติและพฤติกรรม จึงท าให้อัตราการติดเชื้อโรคดังกล่าวใน
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แรงงานกลุ่มนี้ยังคงมีอยู่สูง ดังนั้น การท างานกับแรงงานข้ามชาติกลุ่มนี้ จึงต้องมุ่งประเด็นเรื่องปัจจัย
ทางด้านวัฒนธรรม ซึ่งอาจเป็นปัจจัยส าคัญต่อการเปลี่ยนแปลง และน าไปสู่การพัฒนาทุนมนุษย์ของ
แรงงานข้ามชาติกลุ่มนี้ในที่สุด  

นอกจากนี้ ในกลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาว พบว่า ความรู้ความเข้าใจต่อนโยบายแรงงาน
ข้ามชาติไม่มีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติกับสัดส่วนความเสี่ยงที่จะมีการพัฒนาทุนมนุษย์ใน
ระดับสูง ซ่ึงหมายความว่า ความรู้ความเข้าใจต่อนโยบายแรงงานข้ามชาติไม่ได้ท าให้แรงงานข้ามชาติ
สัญชาติลาวมีสัดส่วนความเสี่ยงที่จะมีการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูงแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติแต่อย่างใด  
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ตาราง4.15 การวิเคราะห์การพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติจ าแนกตามสัญชาติ โดยวิธีการ
วิเคราะห์การถดถอยโลจิสติกแบบ 2 กลุ่ม (Binomial logistic regression) (n=1,139) 
 

ตัวแปรอิสระ 
พม่า 

(n=462) 
ลาว 

(n=289) 
กัมพูชา 
(n=388) 

ปัจจัยส่วนบุคคล    
เพศ 
  หญิง 
  ชาย 

 
=== 
1.289 

 
=== 
1.954 

 
=== 
0.494 

อาย ุ 0.961 0.950 0.974 
สถานภาพสมรส 
  แต่งงาน และเคยแต่งงาน  
  (หม้าย/หย่า/แยก)    
  โสด/ไมไ่ด้แต่งงาน 

 
=== 

 
0.920 

 
=== 

 
0.853 

 
=== 

 
0.757 

การศึกษาในประเทศต้นทาง 
  ไม่ไดร้ับการศึกษา 
  ระดับประถมศึกษาหรือต่ ากว่า 
  มัธยมศึกษาขึ้นไป 

 
=== 
0.822 
0.452* 

 
=== 

4.249* 
10.452* 

 
=== 
0.822 
0.878 

จ านวนบุตร 0.853 0.499* 1.054 
ปัจจัยด้านการย้ายถิ่น     
ระยะเวลาที่อาศัยในประเทศไทย 1.170** 1.228** 1.106* 
ประสบการณ์การย้ายถิ่น 0.921 0.582 1.158 
เครือข่ายทางสังคมในถิ่นปลายทาง 
  ไม่มีและไม่เคยไดร้ับความช่วยเหลือ 
  จากเครือข่ายทางสังคมในถ่ินปลายทาง      
  มีเครือข่ายทางสังคมในถ่ินปลายทาง 
  และเคยไดร้ับความช่วยเหลือ             

 
=== 

 
0.857 

 
=== 

 
0.403* 

 
=== 

 
1.042 

สถานภาพทางกฎหมายของผู้ย้ายถิ่น 
  ไม่มีใบอนุญาตท างาน 
  มีใบอนุญาตท างาน 

 
=== 

4.554* 

 
=== 

27.784** 

 
=== 

4.530** 
ปัจจัยด้านการท างาน    
รายได้ต่อเดือน 5.968* 0.030* 1.160 
ประสบการณ์การท างาน 1.236 1.535 0.467 

ตัวแปรอิสระ 
พม่า ลาว กัมพูชา 
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หมายเหต:ุ จ านวนตัวอย่างเหลือ 1,139 ราย เนื่องจากตัดกรณีไมต่อบรายได้ต่อเดือน จ านวน 68 ราย 
  === หมายถึง กลุ่มอ้างอิง 

              * หมายถึง มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ** หมายถงึ มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

(n=462) (n=289) (n=388) 

ความพึงพอใจต่องานที่ท า 2.655** 3.542 1.611** 
เพ่ือนร่วมงานคนไทย 
  ไม่ม ี
  มี 

 
=== 
0.866 

 
=== 

7.951* 

 
=== 

0.538* 
ปัจจัยด้านนโยบายแรงงานข้ามชาติ    
ความรู้ความเข้าใจต่อนโยบาย 
แรงงานข้ามชาติ 

1.391** 0.941 0.855* 

ช่วงเวลาของนโยบายท่ีย้ายถิ่นเข้ามา 
  พ.ศ. 2551-2556 
  ก่อนปี พ.ศ. 2543  
  พ.ศ. 2544-2550 

 
- 

 
- 

 
- 

Prob>F 0.000 0.000 0.000 
Pseudo R2 0.246 0.395 0.114 
Log likelihood -240.208 -121.188 -238.122 



 

 

บทที ่5 
การย้ายถิ่น และการพัฒนาทุนมนุษย์ กับแผนการย้ายถิ่นของแรงงานข้ามชาติ 

 
การศึกษาเรื่องการย้ายถิ่นข้ามพรมแดนจากประเทศเพ่ือนบ้านเพ่ือเข้ามาเป็นแรงงานใน

ประเทศไทยได้เข้าสู่ยุคแห่งการแสวงหาปัจจัยที่เป็นกลไกในการด ารงกระแสการย้ายถิ่นอย่างต่อเนื่อง
และยาวนาน (cumulative causation of migration) ทั้งนี้ จากงานวิจัยการย้ายถิ่นจากประเทศ
ก าลงัพัฒนาไปสู่ประเทศก าลังพัฒนาด้วยกัน (South – South Migration) พบว่า ปัจจัยด้านทุนทาง
สังคมและทุนมนุษย์ของแรงงานย้ายถิ่นได้ทวีความส าคัญในฐานะเป็นกลไกในการขับเคลื่อนการย้าย
ถิ่นระหว่างประเทศ และการเคลื่อนย้ายภายในประเทศปลายทาง (Garip, and  Asad, 2013) ซึ่ง
สอดคล้องกับข้อค้นพบส าคัญในการศึกษานี้ คือ การสร้างและขยายทุนทางสังคมไปพร้อมๆ กับการ
พัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้รูปแบบการย้ายถิ่น และตลาดแรงงานข้าม
ชาติในประเทศไทยค่อยๆ เปลี่ยนโฉมหน้าไป 

ในบทนี้ แบ่งออกเป็น 4 ส่วนส าคัญ ส่วนแรกคือ แผนการย้ายถิ่นของแรงงานข้ามชาติ ความ
หลากหลายของรูปแบบการย้ายถิ่นของแรงงานข้ามชาติระดับล่างในประเทศไทย และการวิเคราะห์
ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการวางแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง 
การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยด้านการพัฒนาทุนมนุษย์กับแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของ
แรงงานข้ามชาติ 
 
5.1 แผนการย้ายถิ่นของแรงงานข้ามชาติ 

การศึกษาการวางแผนการย้ายถิ่น หรือการตัดสินใจย้ายถิ่นในอนาคตของกลุ่มผู้ที่เคยมี
ประสบการณ์การย้ายถิ่นระหว่างประเทศมาแล้วอย่างน้อย 1 ครั้ง นั้นย่อมมีเหตุปัจจัยที่แตกต่าง
ออกไปจากการศึกษากลุ่มผู้ย้ายถิ่นครั้งแรก แบ่งเป็น 2 ช่วง การตัดสินใจย้ายถิ่นก่อนเดินทางมาใน
ประเทศไทย และการวางแผนการย้ายถิ่นในอนาคต 5-10 ปีข้างหน้า  

ส าหรับแผนการย้ายถิ่นก่อนเข้ามาประเทศไทย แรงงานข้ามชาติมากกว่าครึ่งตัดสินใจที่จะตั้ง
ถิ่นฐาน ณ ที่อยู่ปัจจุบัน รองลงมาคือ ไม่ได้วางแผนล่วงหน้าว่าจะย้ายถิ่นไปอยู่ที่ใด (ประมาณร้อยละ 
53 เปรียบเทียบกับประมาณร้อยละ 28) แต่เมื่อพิจารณาจ าแนกตามสัญชาติแล้ว พบว่า มีความ
แตกต่างของแผนการย้ายถิ่นก่อนเดินทางมาประเทศไทย กล่าวคือ 1) แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า
มากว่าครึ่งไม่ได้วางแผนล่วงหน้าว่าจะย้ายถิ่นไปอยู่ที่ใด รองลงมา คือ ตัดสินใจที่จะตั้งถิ่นฐาน ณ ที่
อยู่ปัจจุบัน เนื่องด้วยแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าส่วนใหญ่อพยพย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทยด้วย
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ลักษณะกี่งสมัครและกึ่งบังคับ (partly voluntary and partly forced migration) กล่าวคือ ด้วย
ปัจจัยผลักดันทั้งทางความขัดแย้งทางการเมืองระหว่างรัฐบาลพม่ากับชนกลุ่มน้อย และปัญหาด้าน
เศรษฐกิจส่งผลให้แรงงานข้ามชาติพม่ามีสถานะเป็นทั้งกึ่งผู้หนีภัยจากการสู้รบและกึ่งผู้ย้ายถิ่นถิ่นทาง
เศรษฐกิจ ดังนั้น ผู้ย้ายถิ่นส่วนใหญ่จึงไม่รู้ หรือไม่ได้วางแผนล่วงหน้าว่าตนเองจะไปอยู่ในพ้ืนที่ใด 
หรือแม้แต่ท างานประเภทใด ต้องการเพียงเพ่ืออพยพไปสู่พ้ืนที่ที่มีความปลอดภัยและชีวิตที่ดีกว่า 
อย่างไรก็ตาม ภาพดังกล่าวค่อยๆ เปลี่ยนไปในทางที่แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่ามีแนวโน้มเป็นผู้ย้าย
ถิ่นเชิงเศรษฐกิจมากขึ้น ด้วยสถานการณ์ทางการเมืองที่เริ่มคลี่คลายไป หากแต่ปัญหาทางด้าน
เศรษฐกิจยังคงรุนแรงอยู่ โดยเฉพาะในพ้ืนที่ของชนกลุ่มน้อย  

ในทางตรงกันข้าม แรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชาประมาณร้อยละ 89 วางแผนก่อนย้ายถิ่น
มาประเทศไทยว่าจะตั้งถิ่นฐาน ณ ที่อยู่ปัจจุบัน สะท้อนนัยส าคัญของการมีเครือข่ายทางสังคม และ
ชุมชนแรงงานข้ามชาติรองรับในพ้ืนที่ โดยเฉพาะพ้ืนที่ที่ศึกษาคือ จังหวัดระยอง แรงงานข้ามชาติ
เกือบทั้งหมดเดินทางมาจากจังหวัดเดียวกันในประเทศกัมพูชา คือ จังหวัด เปรเวง ( Preyveng) 
ส าหรับกลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวมีแผนการย้ายถิ่นก่อนเดินทางมาประเทศไทยต่างจาก
แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าและสัญชาติกัมพูชา โดยมีสัดส่วนมากกว่าครึ่งที่วางแผนย้ายถิ่นไปอยู่
พ้ืนที่อ่ืนในประเทศไทยแล้วจึงย้ายถิ่นมายังที่อยู่ในปัจจุบัน ซึ่งจากการสัมภาษณ์พบว่า แรงงานข้าม
ชาติสัญชาติลาวเป็นกลุ่มที่เดินทางข้ามไปมาระหว่างชายแดนไทย-ลาวอยู่แล้ว อาจจะเริ่มด้วย
วัตถุประสงค์ของการมาท่องเที่ยว หรือเยี่ยมญาติในฝั่งไทย จากนั้นจึงกลายมาเป็นวัตถุประสงค์เพ่ือ
การเข้ามาหางานท าทั้งแบบชั่วคราวหลังจากฤดูการเก็บเกี่ยวในประเทศลาวแล้ว หรือเดินทางเข้ามา
ท างานในประเทศไทยแบบระยะยาว (รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 5.1) นอกจากนี้ จะเห็นได้ว่า 
แผนการย้ายถิ่นของแรงงานข้ามชาติก่อนเดินทางมาในประเทศไทยมีความแตกต่างกันระหว่าง
สัญชาติ แต่มีลักษณะร่วมกันประการหนึ่ง คือ มีเพียงส่วนน้อยที่ย้ายถิ่นไปอยู่ประเทศอ่ืนก่อนตัดสินใจ
ย้ายถิ่นมาอยู่ในประเทศไทย  

ส่วนแผนการย้ายถิ่นในอนาคตอีก 5-10 ปี ของแรงงานข้ามชาติมีความหลากหลายของ
ค าตอบ กล่าวคือ ยังไม่ได้ตัดสินใจเป็นค าตอบมีสัดส่วนสูงที่สุด รองลงมา คือ ย้ายกลับไปอยู่ประเทศ
ต้นทาง และตั้งถิ่นฐานถาวร ณ ที่อยู่ปัจจุบัน (ประมาณร้อยละ 40 เปรียบเทียบกับประมาณร้อยละ 
33 และประมาณร้อยละ 25 ตามล าดับ) จะเห็นได้ว่า แม้กลุ่มรายการยังไม่ได้ตัดสินใจเป็นค าตอบ
ร่วมกันของแรงงานข้ามชาติในประเทศไทย แต่ก็ยังมีความแตกต่างเมื่อพิจารณาเปรียบเทียบระหว่าง
กลุ่มสัญชาติ โดยแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าและกัมพูชามีแผนการย้ายถิ่นในอนาคตใกล้เคียงกัน คือ 
บางส่วนยังไม่ได้ตัดสินใจและบางส่วนต้องการย้ายถิ่นกลับไปอยู่ประเทศต้นทาง (รายละเอียดดังแสดง
ตารางที่ 5.2) 
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ในขณะที่ แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวมีแนวโน้มตั้งตั้งถิ่นฐานถาวร ณ ที่อยู่ปัจจุบันมากกว่า
แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าและกัมพูชาโดยเปรียบเทียบ และมีบางส่วนยังไม่ได้ตัดสินใจ ทั้งนี้ เมื่อ
พิจารณาในรายละเอียดของผลการศึกษาเรื่องกลุ่มที่ยังไม่ได้ตัดสินใจวางแผนการย้ายถิ่นในอนาคต ซึ่ง
มีสัดส่วนค่อนข้างสูงในทุกสัญชาติ ดังนั้น ในอนาคตแรงงานข้ามชาติอาจจะมีการตัดสินใจวางแผนการ
ย้ายถิ่นใหม่ และท าให้สัดส่วนของแรงงานข้ามชาติเลือกที่จะการตั้งถิ่นฐานถาวร ณ ที่อยู่ปัจจุบันมี
สัดส่วนเพิ่มสูงขึ้น โดยเฉพาะแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาว  

นอกจากนี้ เมื่อพิจารณากลุ่มที่รายงานว่ามีแผนการย้ายถิ่นในอนาคตโดยต้องการย้ายถิ่นไป
ยังพ้ืนที่อ่ืนในประเทศไทย หรือย้ายถิ่นไปยังต่างประเทศพบว่ามีสัดส่วนน้อยมาก เมื่อเปรียบเทียบกับ
กลุ่มอ่ืน โดยผู้ที่เลือกย้ายถิ่นต่อ คือ แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวและพม่าเป็นหลัก ซึ่งแตกต่างจากผล
การศึกษาในเรื่องประสบการณ์การย้ายถิ่นในประเทศไทยที่มองเห็นการเคลื่อนย้ายภายในประเทศ
ของแรงงานข้ามชาติเหล่านี้ กล่าวคือ แรงงานข้ามชาติมีการย้ายถิ่นข้ามเขตอ าเภอและจังหวัด
ภายในประเทศไทย ซึ่งแนวโน้มของการย้ายถิ่นต่อไป (Onward Migration) อาจจะตกไปอยู่กับกลุ่ม
ที่ยังไม่ได้ตัดสินใจ โดยเฉพาะในกลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า  

 
ตาราง5.1 การกระจายร้อยละของแรงงานข้ามชาติ จ าแนกตามแผนการย้ายถิ่นก่อนเดินทางมาใน
ประเทศไทย และสัญชาติของแรงงานข้ามชาติ (n=1,207) 
 

แผนการย้ายถิ่นก่อนย้ายถิน่ 
มาประเทศไทย 

รวม 
(n=1,207) 

สัญชาติ 
พม่า 

(n=468) 
ลาว 

(n=291) 
กัมพูชา 
(n=448) 

ตั้งถ่ินฐาน ณ ท่ีอยู่ปัจจุบัน 52.53 38.46 18.90 89.06 
ย้ายถิ่นไปอยู่พื้นท่ีอื่นในประเทศไทย 16.57 4.27 54.64 4.69 
ย้ายถิ่นไปอยู่ประเทศอ่ืน 2.57 1.28 4.47 2.68 
ย้ายถิ่นมากกว่า 1 ครั้ง 0.17 0.43 0.00 0.00 
ไม่ได้วางแผนล่วงหน้าว่า 
จะย้ายถิ่นไปอยู่ที่ใด 

28.17 55.56 21.99 3.57 

รวม 100.00 100.00 100.00 100.00 
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ตาราง5.2 การกระจายร้อยละของแรงงานข้ามชาติ จ าแนกตามแผนการย้ายถิ่นในอนาคต และ
สัญชาติของแรงงานข้ามชาติ (n=1,207) 
 

แผนการย้ายถิ่นในอนาคตอีก 5-10 ปี 
รวม 

(1,207) 

สัญชาติ 
พม่า 
(468) 

ลาว 
(291) 

กัมพูชา 
(448) 

ตั้งถ่ินฐานถาวร ณ ท่ีอยู่ปัจจุบัน 24.77 21.15 54.98 8.93 
ย้ายถิ่นไปอยู่พื้นท่ีอื่นในประเทศไทย 1.33 1.50 2.75 0.22 
ย้ายถิ่นไปอยู่ประเทศอ่ืน 0.50 0.85 0.69 0.00 
ย้ายกลับไปอยู่ประเทศต้นทาง 33.31 36.54 7.56 46.65 
ยังไม่ได้ตัดสินใจ 40.10 39.69 34.02 44.20 

รวม 100.00 100.00 100.00 100.00 

 
5.2 ความหลากหลายของรูปแบบการย้ายถิ่นของแรงงานข้ามชาติระดับล่างในประเทศไทย 

การย้ายถิ่นข้ามพรมแดนของแรงงานจากประเทศเพ่ือนบ้านเข้ามาท างานในประเทศไทย ได้
ด าเนินมาอย่างต่อเนื่องในช่วง 3 ทศวรรษที่ผ่านมา มีพัฒนาการจนก่อเกิดเป็นชุมชนแรงงานข้ามชาติ
ขนาดเล็ก และขนาดใหญ่กระจายอยู่หลายแห่งในพ้ืนที่ชั้นในของประเทศไทย โดยสมาชิกชุมชน
แรงงานข้ามชาติบางแห่งมีการติดต่อสื่อสารกันผ่านช่องทางต่างๆ ก่อเกิดเป็นความเชื่อมโยงกัน
ระหว่างชุมชนแรงงานข้ามชาตินั้นๆ การศึกษานี้ค้นพบรูปแบบการย้ายถิ่นของแรงงานข้ามชาติที่มี
ความหลากหลาย และซับซ้อนมากขึ้นกว่าในอดีต อันเนื่องมาจากมีเหตุปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจ
ย้ายถิ่นที่มากกว่าปัจจัยในเชิงเศรษฐกิจและสังคมตามแนวคิดทฤษฎีการย้ายถิ่นแบบ conventional 
theory ที่เน้นศึกษาปัจจัยปัจจัยผลักดันและปัจจัยดึงดูดอันส่งผลต่อการตัดสินใจย้ายถิ่นของปัจเจกชน 
หากแต่ในกรณีแรงงานข้ามชาติระดับล่างของไทย ผู้ย้ายถิ่นมีการสะสมทุนมนุษย์และทุนทางสังคมใน
แบบของตัวเองในทุกขั้นตอนแต่เริ่มออกเดินทางจากประเทศต้นทางมา จนถึงการเคลื่อนย้าย
ภายในประเทศไทย เช่น ใช้เครือข่ายทางสังคมเพ่ือให้ได้มาซึ่งข้อมูล การพ่ึงพาองค์กรพัฒนาเอกชน 
องค์กรทางสังคม หรือหน่วยงานอ่ืนๆ ที่เกี่ยวข้อง ทั้งนี้ ส าหรับการสะสมทุนมนุษย์และทุนทางสังคม
ในพ้ืนที่ปลายทาง งานศึกษาการย้ายถิ่นส่วนใหญ่มองว่าเป็นเสมือนการปรับตัวของผู้ย้ายถิ่นเพ่ือให้
สามารถด ารงชีวิตอยู่ในสังคมพ้ืนที่ปลายทางได้อย่างราบรื่น แต่ส าหรับในการศึกษานี้ การสะสมและ
ขยายทุนทางสังคมของแรงงานข้ามชาติยังมีความส าคัญในฐานะท าให้เกิดกระบวนการย้ายถิ่น
แบบต่อเนื่องสะสมไปเรื่อยๆ 
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ตัวอย่างที่เห็นชัดเจนถึงกลไกการท างานของทุนทางสังคมและทุนมนุษย์ที่ส่งผลต่อการ
เคลื่อนย้ายภายในประเทศไทย คือ จากการสัมภาษณ์เจ้าหน้าที่ภาครัฐที่ท างานด้านแรงงานข้ามชาติ 
และเจ้าหน้าที่องค์กรพัฒนาเอกชนในจังหวัดขอนแก่นและนครราชสีมา (สัมภาษณ์ , 2557) ท าให้ได้
ข้อค้นพบเกี่ยวกับการเปลี่ยนแปลงด้านการสร้างเครือข่ายทางสังคมอันส่งผลต่อการย้ายถิ่น
แบบต่อเนื่องและหมุนเวียนระหว่างจังหวัดต่างๆ ในประเทศไทยของแรงงานข้ามชาติ เช่น แรงงาน
ข้ามชาติสัญชาติพม่าที่ย้ายถิ่นจากแถบจังหวัดสมุทรสาครและสมุทรปราการไปท างานในจังหวัดทาง
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยเฉพาะจังหวัดขอนแก่น และนครราชสีมา เนื่องจากมีเครือข่ายแรงงาน
ย้ายถิ่นสัญชาติเดียวกันที่นายจ้างเคยพาเข้าไปท างานก่อน จากนั้นจึงเกิดการชักชวนกันเข้าไปท างาน
มากขึ้นเรื่อยๆ จนเกิดเป็นชุมชนแรงงานข้ามชาติพม่ากระจายอยู่ในพ้ืนที่มากขึ้นจากในอดีตที่เคยพบ
แต่แรงงานข้ามชาติลาวเข้ามาท างาน  

นอกจากนี้ ยังมีกรณีที่แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าจากจังหวัดสมุทรสาครย้ายถิ่นข้ามไป
เรียนหนังสือในโรงเรียนขององค์กรพัฒนาเอกชนในพื้นท่ีกรุงเทพฯ แล้วก่อเกิดเป็นเครือข่ายทางสังคม
ของแรงงานข้ามชาติใหม่ขึ้นมา เมื่อได้พัฒนาทุนมนุษย์ของตัวเองผ่านการเรียนหนังสือไปได้ระดับหนึ่ง 
ประกอบกับการได้รับข้อมูลข่าวสารการท างานจากเครือข่ายที่สร้างขึ้นใหม่นี้ ส่งผลให้เกิดการกระจาย
ตัวของแรงงานข้ามชาติจากสมุทรสาครบางส่วนเข้าสู่กรุงเทพฯ และจังหวัดปริมณฑลอ่ืนๆ ต่อไป โดย
บางรายมีการเปลี่ยนงานจากงานต่อเนื่องประมงในโรงงานอุตสาหกรรมแปรรูปไปเป็นงานในโรงงาน
อุตสาหกรรม หรือบริษัทเอกชนในพ้ืนที่ดังกล่าวมาแล้ว (แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า , สัมภาษณ์, 
จังหวัดสมุทรสาคร, 2557)  

ผลจากการศึกษาพบว่า ในอีกทางหนึ่ง เครือข่ายแรงงานย้ายถิ่นและความเชื่อมโยงที่เกิดขึ้น
นั้น สนับสนุนให้เกิดการย้ายถิ่นอย่างต่อเนื่องเข้าสู่พ้ืนที่ต่างๆ ในประเทศไทย ซึ่งไม่จ ากัดเฉพาะผู้ย้าย
ถิ่นรุ่นใหม่ หากแต่รวมถึงอดีตแรงงานข้ามชาติที่ได้ย้ายถิ่นกลับไปอาศัยหรือเริ่มต้นชีวิตใหม่ที่ประเทศ
ต้นทางแล้ว แต่ยังคงย้ายถิ่นวนกลับเข้ามาท างานในประเทศปลายทางอีกครั้งหนึ่งเช่นกัน ดังนั้น การ
ย้ายถิ่นกลับ (Return migration) จึงมิใช่จุดสิ้นสุดของกระบวนการย้ายถิ่นตามทฤษฎีเดิมอีกต่อไป 
(Sinatti, 2011: 154) ในขณะเดียวกัน ข้อค้นพบจากการเก็บข้อมูลภาคสนาม และงานวิจัยล่าสุด
เกี่ยวกับการย้ายถิ่นในอนุภูมิภาคลุ่มน้ าโขง แสดงให้เห็นว่าปรากฏการณ์การย้ายถิ่นแบบหมุนเวียน 
(Circular migration) ระหว่างพ้ืนที่ต้นทาง พ้ืนที่ทางผ่าน และพ้ืนที่ปลายทาง ก าลังเพ่ิมปริมาณมาก
ขึ้น (World Bank, 2012) ดังนั้น ปัจจัยด้านทุนมนุษย์และทุนทางสังคมส่งผลให้เงื่อนไขหรือกลไกอัน
น าไปสู่การตัดสินใจย้ายถิ่นที่แตกต่างกัน รวมถึงท าให้มีแบบแผนการย้ายถิ่นที่แตกต่างกันออกไป 
อย่างเช่น ทุนมนุษย์ และทุนทางสังคมที่ผู้ย้ายถิ่นสร้างและสะสมในพ้ืนที่ปลายทาง ได้ท าให้การวาง
แผนการย้ายถิ่นที่มีอยู่เดิมเปลี่ยนแปลงไป ผู้ที่เคยตั้งใจย้ายถิ่นกลับ กลายเป็นต้องการย้ายถิ่นต่อไป 
หรือตั้งถ่ินฐานถาวร หรือเกิดกรณีของการที่ยังไม่ตัดสินใจวางแผนการย้ายถิ่นมากขึ้น เป็นต้น 
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ความหลากหลายของรูปแบบการย้ายถิ่นของแรงงานข้ามชาติในประเทศไทย ยั งสามารถ
พิจารณาได้จากเหตุผลในการย้ายถิ่นที่หลากหลายมากขึ้น และมีความแตกต่างกันระหว่างกลุ่ม
สัญชาติทั้ง 3 สัญชาติ โดยจากผลการศึกษาพบว่า แรงงานข้ามชาติที่รายงานว่า อีก 5-10 ปีข้างหน้า
จะตั้งถ่ินฐานในประเทศไทย ส่วนใหญ่ตัดสินใจเกี่ยวกับแผนการย้ายถิ่นในอนาคตด้วยเหตุผลเรื่องการ
แสวงหาชีวิตที่ดีขึ้นกว่าเดิม กล่าวคือ แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าที่วางแผนจะตั้งถิ่นฐานในประเทศ
ไทยส่วนใหญ่ให้เหตุผลว่า การตั้งถิ่นฐานในประเทศไทยท าให้ครอบครัวได้มีโอกาสอยู่ร่วมกันพร้อม
หน้า เพราะสมาชิกครอบครัวทั้งหมด หรือเกือบทั้งหมดได้ย้ายถิ่นข้ามชาติมาอยู่ในประเทศไทยแล้ว 
อีกทั้งประเด็นหนึ่ง คือ ความคาดหวังเกี่ยวกับโอกาสทางการศึกษาของบุตรในประเทศไทย เป็น
ปัจจัยพ้ืนฐานส าคัญที่ท าให้แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าที่วางแผนจะตั้งถิ่นฐานในประเทศไทยด้วย
เช่นกัน ส าหรับแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวส่วนใหญ่ให้เหตุผลว่า ต้องการมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น ได้
ท างานและมีที่พักอาศัยในสภาพแวดล้อมที่ดี ในขณะที่ แรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชาให้เหตุผลของ
การวางแผนตั้งถิ่นฐานในประเทศไทยว่า ต้องการท างานที่มั่นคงและมีรายได้มากพอที่จะเลี้ยง
ครอบครัว เห็นได้ว่า เหตุผลหลักของของการวางแผนที่จะตั้งถิ่นฐานในประเทศไทยของแรงงานข้าม
ชาติเป็นประเด็นเกี่ยวกับการมีชีวิตที่ดีกว่าในพ้ืนที่ปลายทาง โดยเฉพาะด้านการท างานและรายได้ที่
มั่นคง และมีกรณีที่เฉพาะไปกว่านั้นคือ การเห็นความส าคัญของการลงทุนในทุนมนุษย์ของบุตร
แรงงานข้ามชาติ ซึ่งพบในกลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าที่ต้องการให้บุตรของตนนั้นศึกษาต่อและ
ได้งานที่ดีท าในประเทศไทย ดังค าให้สัมภาษณ์ของแรงงานก่อสร้างในแคมป์คนงานในอ าเภอเมือง 
และอ าเภอเชียงดาว จังหวัดเชียงใหม่ ที่ให้เหตุผลถึงการวางแผนอยู่ในประเทศไทยต่อไป  

 
  “…เหตุผลที่ยังกลับไปไม่ได้ก็เพราะลูกนี่ล่ะ ยังเรียนหนังสือกันอยู่ทั้ง 2 คน รอทั้งลูกเรียน

ด้วย แล้วก็ต้องหาเงินส่งลูกเรียนด้วย เลยคิดว่าคงอยู่ที่นี่ต่อไป เพราะยังไงโรงเรียนที่นี่ก็ดีกว่าที่พม่า
อยู่แล้ว จบสูงไป เขาจะได้หางานดีๆ ท าในเมืองไทยไปเลย ” (สัญชาติพม่า เพศหญิง อายุ 46 ปี 
อาชีพขายของ จังหวัดเชียงใหม่) 

 
“… นี่เดี๋ยวก็จะเข้า AEC แล้วนะ ส่งลูกเรียนไทยให้พูดได้ทั้งภาษาเรา ภาษาไทยกับอังกฤษ

อีก จบไปท างานสบาย เราก็คงต้องอยู่ท างานตรงนี้ไปเรื่อยๆ รอดูลูกโต เรียนจบและท างานก่อน…” 
(สัญชาติพมา่ เพศชาย อายุ 35 อาชีพก่อสร้าง จังหวัดเชียงใหม่) 

 
 ส าหรับเหตุผลของการตัดสินใจวางแผนย้ายถิ่นกลับประเทศต้นทางของแรงงานข้ามชาติ
สัญชาติพม่าและสัญชาติกัมพูชาส่วนใหญ่เป็นเหตุผลเกี่ยวกับครอบครัว โดยการได้อยู่พร้อมหน้ากับ
ครอบครัว และการไม่อาศัยอยู่ร่วมกับญาติมิตร เป็นเหตุผลหลักที่แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าและ
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สัญชาติกัมพูชาวางแผนย้ายถิ่นกลับประเทศต้นทาง ส่วนแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวเห็นโอกาส
ความก้าวหน้าในชีวิตจากงานหรือธุรกิจขนาดเล็ก จึงวางแผนย้ายถิ่นกลับประเทศต้นทาง  
 ส่วนแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวและสัญชาติกัมพูชาที่ยังไม่ตัดสินใจ ส่วนใหญ่ให้ เหตุผล
เกี่ยวกับการคาดหวังเรื่องท างานเก็บเงิน และรอการตัดสินใจตามครอบครัว ท าให้ยังไม่ได้คิดตัดสินใจ
เกี่ยวกับแผนการย้ายถิ่นในอนาคต ซึ่งแตกต่างจากแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าที่ยังไม่ตัดสินใจวาง
แผนการย้ายถิ่นในอนาคตด้วยเหตุผลความมั่นคงทางการเมือง และความปลอดภัยในชีวิต กล่าวคือ 
แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่ากลุ่มนี้มีแนวโน้มต้องการย้ายถิ่นกลับประเทศต้นทาง แต่ด้วยเหตุการณ์
ทางการเมืองที่ยังไม่แน่นอน ท าให้ยังไม่สามารถตัดสินใจเกี่ยวกับแผนการย้ายถิ่นในอนาคตได้ ซึ่งใน
อนาคตควรมีการศึกษาเชิงลึกในส่วนของปัจจัยของประเทศต้นทางอันส่งผลต่อการสินใจย้ายถิ่นกลับ
ถิ่นฐานต่อไป ส่วนเหตุผลรองลงมาคือ เรื่องเศรษฐกิจ โดยส่วนใหญ่แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า
คาดหวังว่าจะเก็บเงินให้ได้ก่อนกลับบ้าน ในขณะเดียวกัน ก็คาดหวังประเทศต้นทางมีการพัฒนา
เศรษฐกิจมากขึ้น เพ่ือสร้างงานรองรับส าหรับผู้ที่ต้องการกลับไปท างานในประเทศ 
 
ตาราง5.3 การกระจายร้อยละของแรงงานข้ามชาติ จ าแนกตามแผนการย้ายถิ่นในอนาคต เหตุผลใน
การวางแผนการย้ายถิ่น และสัญชาติของแรงงานข้ามชาติ 
 

เหตุผลการวางแผน 
การย้ายถิ่น 

ต้ังถิ่นฐาน 
ในประเทศไทย 

ย้ายถิ่นกลับ 
ประเทศต้นทาง 

ยังไม่ตัดสินใจ 

แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า   
เศรษฐกิจ 8.89 (4) 20.49 (25) 21.32 (29) 
ครอบครัว 60.00 (27) 45.90 (56) 5.15 (7) 

ความก้าวหน้าในชีวิต 4.44 (2) 2.46 (3) - 
เครือข่ายทางสังคม 13.33 (6) 9.02 (11) 2.21 (3) 

การศึกษา 8.89 (4) 19.67 (24) 0.74 (1) 
จิตวิทยา 2.22 (1) 0.82 (1) 11.03 (15) 

ความมั่นคง 
ปลอดภัยในชีวิต 

- - 59.56 (81) 

ไม่ทราบ 2.22 (1) 1.64 (2) 11.03 (15) 
รวม 100.00 (45) 100.00 (122) 100.00 (136) 
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เหตุผลการวางแผน 
การย้ายถิ่น 

ต้ังถิ่นฐาน 
ในประเทศไทย 

ย้ายถิ่นกลับ 
ประเทศต้นทาง 

ยังไม่ตัดสินใจ 

แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาว   
เศรษฐกิจ 18.59 (29) 13.64 (3) 38.78 (38) 

ความก้าวหน้าในชีวิต 9.62 (15) 45.45 (10) - 
คุณภาพชีวิตที่ด ี 63.46 (99) 4.55 (1) - 

จิตวิทยา 8.33 (13) 36.36 (8) 8.16 (8) 
ครอบครัว - - 5.10 (5) 
การศึกษา - - 1.02 (1) 
ความมั่นคง 

ปลอดภัยในชีวิต 
- - - 

ไม่ทราบ - - 45.92 (45) 
รวม 100.00 (156) 100.00 (22) 100.00 (98) 

แรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชา   
เศรษฐกิจ 27.78 (10) 27.23 (58) 81.18 (151) 
ครอบครัว 19.44 (7) 61.03 (130) 0.54 (1) 

เครือข่ายทางสังคม 5.56 (2) 2.82 (6)  
ความก้าวหน้าในชีวิต 11.11 (4) 7.98 (17)  

จิตวิทยา 22.22 (8) 0.94 (2) 0.54 (1) 
ความมั่นคง 

ปลอดภัยในชีวิต 
- - 0.54 (1) 

ไม่ทราบ 13.89 (5) - 11.03 (15) 
รวม 100.00 (36) 100.00 (213) 100.00 (186) 
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5.3 การพัฒนาทุนมนุษย์กับการวางแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติ 

การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติกับการวางแผนการ
ย้ายถิ่นในอนาคต เริ่มด้วยการพิจารณาความสัมพันธ์ในลักษณะแผนภาพ และตารางไขว้ระหว่างตัว
แปรดัชนีทุนมนุษย์ และดัชนีทุนมนุษย์รายด้านกับแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานย้ายถิ่นข้าม
ชาติ จากนั้น จึงน าไปสู่การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างทั้ง 2 ปัจจัย ในระดับการวิเคราะห์หลายตัว
แปรต่อไป โดยผลการศึกษาในภาพรวมของความสัมพันธ์ระหว่างระดับการพัฒนาทุนมนุษย์กับ
แผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติ โดยไม่จ าแนกตามสัญชาติ (แผนภาพที่ 5.1) แสดงให้
เห็นว่าแรงงานข้ามขาติที่มีการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูง จะเลือกวางแผนตั้งถิ่นฐานในประเทศไทย 
(ร้อยละ 57.19)  ในขณะที่ กลุ่มที่มีการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับต่ าส่วนใหญ่วางแผนย้ายถิ่นกลับ
ประเทศต้นทางเป็นหลัก (ร้อยละ 63.43) ทิศทางของการย้ายถิ่นอันถูกก าหนดโดยระดับการพัฒนา
ทุนมนุษย์ของผู้ย้ายถิ่นเช่นนี้ เป็นไปตามงานศึกษาของ Jellal และ Wolff (2003) ซึ่งใช้แนวคิดของ 
Chiswick and Miller (1995, 1996) ที่แสดงให้เห็นถึงรูปแบบของการวางแผนการย้ายถิ่นว่า ผู้ย้าย
ถิ่นที่มีแนวโน้มจะย้ายถ่ินกลับ จะมีการลงทุนในทุนมนุษย์น้อยกว่าผู้ย้ายถิ่นที่มีความตั้งใจจะตั้งถิ่นฐาน
ถาวรในประเทศปลายทาง ท าให้แรงงานข้ามชาติกลุ่มที่ไม่ได้ตั้งใจจะตั้งถิ่นฐานประสบกับความ
ยากล าบากในการหางานท า หรือได้รับค่าจ้างที่ต่ ากว่าแรงงานกลุ่มอ่ืนๆ ที่มีการพัฒนาทุนมนุษย์ที่
ดีกว่า ในขณะที่กลุ่มที่มีแนวโน้มที่จะตั้งถิ่นฐานนั้นเลือกที่จะลงทุนเพ่ือพัฒนาทุนมนุษย์ในประเทศ
ปลายทาง เพ่ือให้ได้รับค่าจ้างที่สูงขึ้น 
 

ตาราง5.4 ระดับการพัฒนาทุนมนุษย์กับแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติ (n=1,207) 
 

 
หมายเหตุ: ระดับต่ า หมายถึง กลุ่มที่มีค่าเฉลี่ยดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ต่ ากว่าค่าเฉลี่ยของทั้ง 3 สัญชาติ 
   ระดับสูง หมายถึง กลุ่มที่มีค่าเฉลี่ยดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์เท่ากับหรือสูงกว่าค่าเฉลี่ยของทั้ง 3 สัญชาติ 
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เมื่อพิจารณาระดับการพัฒนาทุนมนุษย์กับแผนการย้ายถิ่นในอนาคตแยกตามรายสัญชาติ
ของแรงงานข้ามชาติ ผลการศึกษาดังกล่าวให้ภาพที่น่าสนใจของความแตกต่างในการพัฒนาทุนมนุษย์
และแผนการย้ายถิ่นในอนาคตระหว่างกลุ่มสัญชาติ โดยเมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของดัชนีการพัฒนาทุน
มนุษย์ จ าแนกตามสัญชาติ พบว่า แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวมีค่าเฉลี่ยของดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์
สูงกว่าแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า และสัญชาติกัมพูชาตามล าดับ และเมื่อพิจารณาค่าเฉลี่ยของดัชนี
การพัฒนาทุนมนุษย์ จ าแนกตามแผนการย้ายถิ่นในอนาคตแล้ว พบว่า แรงงานข้ามชาติที่มีค่าเฉลี่ย
ของดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์สูงมีแนวโน้มตั้งถ่ินฐาน ณ ที่อยู่ปัจจุบัน ซ่ึงตรงข้ามกับแรงงานข้ามชาติที่
วางแผนย้ายถิ่นกลับไปอยู่ประเทศต้นทาง จะเป็นกลุ่มแรงงานข้ามชาติมีค่าเฉลี่ยของดัชนีการพัฒนา
ทุนมนุษย์ต่ ากว่าโดยเปรียบเทียบ (ดูรายละเอียดตารางที่ 5.4) 
 เมื่อพิจารณาที่มีค่าเฉลี่ยของดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ร่วมกับสัญชาติท าให้เห็นได้อย่าง
ชัดเจนว่า ความสามารถในการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติมีความสัมพันธ์กับแผนการย้าย
ถิ่นในอนาคต กล่าวคือ แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาว ที่วางแผนตั้งถิ่นฐาน ณ ที่อยู่ปัจจุบัน เป็นกลุ่มที่
ค่าเฉลี่ยของดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์สูงกว่าโดยเปรียบเทียบกับค่าเฉลี่ยของกลุ่มแรงงานข้ามชาติ
สัญชาติลาวด้วยกันที่วางแผนจะย้ายถิ่นกลับไปอยู่ประเทศต้นทาง ในขณะเดียวกัน ความสัมพันธ์
เช่นนี้ยังพบในแรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชาอีกด้วย โดยแรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชาที่วางแผน
ย้ายถิ่นกลับไปอยู่ประเทศต้นทางที่มีค่าเฉลี่ยของดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ต่ ากว่าโดยเปรียบเทียบกับ
ค่าเฉลี่ยของกลุ่มที่วางแผนตั้งถิ่นฐาน ณ ที่อยู่ปัจจุบัน ในขณะที่ กรณีของแรงงานข้ามชาติสัญชาติ
พม่ากลับมีลักษณะเฉพาะ คือ แรงงานกลุ่มท่ีวางแผนตั้งถิ่นฐานถาวร ณ ที่อยู่ปัจจุบันกลับเป็นกลุ่มที่มี
ค่าเฉลี่ยของดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ต่ ากว่าโดยเปรียบเทียบกับผู้ที่วางแผนย้ายถิ่นกลับไปอยู่ประเทศ
ต้นทาง ทั้งนี้ การฉายภาพของระดับการพัฒนาทุนมนุษย์ไปพร้อมกับการวางแผนการย้ายถิ่นใน
อนาคตของแรงงานข้ามชาติเช่นนี้ ท าให้เห็นได้อย่างชัดเจนมากขึ้นว่าในอนาคตกลุ่มที่จะตั้งถิ่นฐานอยู่
ในประเทศไทยคือ กลุ่มแรงงานข้ามชาติที่มีระดับของการพัฒนาทุนมนุษย์สูงกว่าโดยเปรียบเทียบกับ
กลุ่มที่วางแผนจะย้ายถิ่นกลับไปอยู่ประเทศต้นทาง ยกเว้นเฉพาะในกลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า 
ที่จะน าพาทุนมนุษย์ที่จะน าพาทุนมนุษย์ที่สะสมและพัฒนาในประเทศไทยกลับไปยังประเทศบ้านเกิดด้วย 
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ตาราง5.5 ค่าเฉลี่ยของดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ จ าแนกตามแผนการย้ายถิ่นในอนาคต และสัญชาติ
ของแรงงานข้ามชาติ (n=1,207) 
 

แผนการย้ายถิ่นในอนาคต 
รวม 

(n=1,207) 

สัญชาติของแรงงานข้ามชาติ 
พม่า 

(n=468) 
ลาว 

(n=291) 
กัมพูชา 
(n=448) 

ตั้งถ่ินฐานถาวร ณ ท่ีอยู่ปัจจุบัน 0.4871 
(0.1677) 

0.3879 
(0.1083) 

0.5918 
(0.1357) 

0.3136 
(0.0972) 

ย้ายถิ่นไปอยู่พื้นท่ีอื่นในประเทศไทย 0.4637 
(0.1718) 

0.5107 
(0.1898) 

0.4373 
(0.1654) 

0.3458 
(0.000) 

ย้ายถิ่นไปอยู่ประเทศอ่ืน 0.4924 
(0.1526) 

0.4898 
(0.1286) 

0.4978 
(0.2583) 

- 

ย้ายถิ่นกลับไปอยู่ประเทศต้นทาง 0.3718 
(0.1503) 

0.4668 
(0.1257) 

0.4805 
(0.1248) 

0.2827 
(0.0963) 

ยังไม่ได้ตัดสินใจ 0.4189 
(0.1247) 

0.4583 
(0.1293) 

0.4609 
(0.1211) 

0.3607 
(0.0963) 

รวม 
0.4219 
(0.1519) 

0.4476 
(0.1283) 

0.5340 
(0.1100) 

0.3201 
(0.1099) 

หมายเหต:ุ ตัวเลขในวงเล็บคือ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  

 
 ตารางที่ 5.5 – 5.6 เป็นการน าเสนอความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษย์รายด้านคือ 
การพัฒนาความสามารถในการใช้ภาษาไทย การพัฒนาความสามารถในการท างาน และการดูแลและ
ส่งเสริมสุขภาพ กับแผนย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติ โดยเริ่มจากการพิจารณาเฉพาะการ
พัฒนาทุนมนุษย์ด้านการพัฒนาความสามารถในการใช้ภาษาไทยกับแผนการย้ายถิ่นในอนาคต 
จ าแนกตามสัญชาติ พบว่า แรงงานข้ามชาติทุกสัญชาติมีการพัฒนาความสามารถในการใช้ภาษาไทย 
โดยแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวมีระดับการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการพัฒนาความสามารถในการใช้
ภาษาไทยสูงที่สุด รองลงมาคือ แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า และสัญชาติกัมพูชา ตามล าดับ และ
แรงงานข้ามชาติที่วางแผนจะตั้งถิ่นฐานถาวร ณ ที่อยู่ปัจจุบัน ซึ่งมีค่าเฉลี่ยของดัชนีการพัฒนาทุน
มนุษย์ด้านการพัฒนาความสามารถในการใช้ภาษาไทยสูงกว่าแรงงานข้ามชาติที่วางแผนย้ายถิ่น
กลับไปอยู่ประเทศต้นทาง ยกเว้นแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าที่กลุ่มที่วางแผนย้ายถิ่นกลับจะมี
ค่าเฉลี่ยดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการพัฒนาความสามารถในการใช้ภาษาไทยสูงกว่ากลุ่มที่
วางแผนตั้งถิ่นฐานในประเทศไทย (ดูตารางท่ี 5.5) 
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ตาราง5.6 ค่าเฉลี่ยของดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการพัฒนาความสามารถในการใช้ภาษาไทย 
จ าแนกตามแผนการย้ายถิ่นในอนาคต และสัญชาติของแรงงานข้ามชาติ (n=1,207) 
 

แผนการย้ายถิ่นในอนาคต 
รวม 

(n=1,207) 

สัญชาติของแรงงานข้ามชาติ 
พม่า 

(n=468) 
ลาว 

(n=291) 
กัมพูชา 
(n=448) 

ตั้งถ่ินฐานถาวร ณ ท่ีอยู่ปัจจุบัน 0.2425 
(0.1718) 

0.2235 
(0.1443) 

0.2687 
(0.2141) 

0.1843 
(0.0774) 

ย้ายถิ่นไปอยู่พื้นท่ีอื่นในประเทศไทย 0.1758 
(0.2057) 

0.2589 
(0.2322) 

0.1094 
(0.1791) 

0.1250 
(0.0000) 

ย้ายถิ่นไปอยู่ประเทศอ่ืน 0.2917 
(0.1477) 

0.3750 
(0.1443) 

0.1250 
(0.8840) 

- 

ย้ายถิ่นกลับไปอยู่ประเทศต้นทาง 0.2184 
(0.1477) 

0.2741 
(0.1683) 

0.1818 
(0.1480) 

0.1767 
(0.1106) 

ยังไม่ได้ตัดสินใจ 0.2218 
(0.1555) 

0.2650 
(0.1683) 

0.2040 
(0.1895) 

0.1900 
(0.1040) 

รวม 
0.2255 
(0.1609) 

0.2604 
(0.1663) 

0.2347 
(0.2033) 

0.1832 
(0.1050) 

หมายเหตุ: ตัวเลขในวงเล็บคือ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 
 ส าหรับความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการพัฒนาความสามารถในการท างาน
กับแผนการย้ายถิ่นในอนาคต จ าแนกตามสัญชาติ พบว่า แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าและกัมพูชาที่
วางแผนย้ายถิ่นกลับไปอยู่ประเทศต้นทางมีระดับการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการพัฒนาความสมามารถ
ในการท างานสูงกว่าผู้ที่วางแผนตั้งถิ่นฐานถาวร ณ ที่อยู่ปัจจุบัน ในขณะที่ แรงงานข้ามชาติสัญชาติ
ลาวที่วางแผนตั้งถิ่นฐานถาวร ณ ที่อยู่ปัจจุบัน และย้ายถิ่นกลับไปอยู่ประเทศต้นทางมีระดับการ
พัฒนาทุนมนุษย์ด้านการพัฒนาความสามารถในการท างานไม่ต่างกันมากนัก นอกจากนั้นยังมีประเด็น
น่าสนใจเกี่ยวกับแรงงานข้ามชาติที่ยังไม่ตัดสินใจวางแผนการย้ายถิ่นในอนาคต ซึ่งเป็นกลุ่มที่มี
ค่าเฉลี่ยดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการพัฒนาความสมามารถในการท างานสูงที่สุดในทุกสัญชาติ  
ดังนั้น จึงเป็นประเด็นน่าศึกษาต่อไปว่ากลุ่มนี้จะตัดสินใจวางแผนการย้ายถิ่นอย่างไรในอนาคต แต่ถ้า
สมมติให้คนกลุ่มนี้มีแบบแผนการตัดสินใจไม่ต่างจากกลุ่มที่มีระดับการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการ
พัฒนาความสามารถในการท างานสูงและวางแผนการย้ายถิ่นแล้วจะพบว่า แรงงานกลุ่มนี้จะมี
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แนวโน้มย้ายถิ่นกลับประเทศต้นทาง โดยเฉพาะแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าและกัมพูชา (ดูตารางที่ 
5.6) 
 
ตาราง5.7 ค่าเฉลี่ยของดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการพัฒนาความสามารถในการท างาน จ าแนก
ตามแผนการย้ายถิ่นในอนาคต และสัญชาติของแรงงานข้ามชาติ (n=1,207) 
 

แผนการย้ายถิ่นในอนาคต 
รวม 

(n=1,207) 

สัญชาติของแรงงานข้ามชาติ 
พม่า 

(n=468) 
ลาว 

(n=291) 
กัมพูชา 
(n=448) 

ตั้งถ่ินฐานถาวร ณ ท่ีอยู่ปัจจุบัน 0.5531 
(0.2284) 

0.4315 
(0.1320) 

0.6969 
(0.1873) 

0.2791 
(0.1121) 

ย้ายถิ่นไปอยู่พื้นท่ีอื่นในประเทศไทย 0.5903 
(0.2240) 

0.6190 
(0.1854) 

0.5972 
(0.2601) 

0.3333 
(0.0000) 

ย้ายถิ่นไปอยู่ประเทศอ่ืน 0.6389 
(0.1978) 

0.5417 
(0.1596) 

0.8333 
(0.0785) 

- 

ย้ายถิ่นกลับไปอยู่ประเทศต้นทาง 0.4350 
(0.2142) 

0.5442 
(0.1793) 

0.6489 
(0.2224) 

0.3232 
(0.1739) 

ยังไม่ได้ตัดสินใจ 0.5164 
(0.2067) 

0.5359 
(0.1938) 

0.6498 
(0.2139) 

0.4312 
(0.1728) 

รวม 0.5000 
(0.2201) 

0.5181 
(0.1818) 

0.6754 
(0.2020) 

0.3670 
(0.1779) 

หมายเหตุ: ตัวเลขในวงเล็บคือ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 
 ในการกรณีของความสัมพันธ์ระหว่างดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการดูแลและส่งเสริม
สุขภาพกับแผนการย้ายถิ่นในอนาคต จ าแนกตามสัญชาติ พบว่า แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวและ
สัญชาติกัมพูชาที่วางแผนตั้งถิ่นฐานถาวร ณ ที่อยู่ปัจจุบัน มีการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการดูแลและ
ส่งเสริมสุขภาพสูงกว่าโดยเปรียบเทียบกับแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวและสัญชาติกัมพูชาที่วางแผน
ย้ายถิ่นกลับไปอยู่ประเทศต้นทาง ในขณะที่แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่ามีระดับการพัฒนาทุนมนุษย์
ด้านการดูแลและส่งเสริมสุขภาพไม่แตกต่างกันนักในแต่ละกลุ่มท่ีมีแผนการย้ายถิ่นแตกต่างกัน 
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ตาราง5.8 ค่าเฉลี่ยของดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการดูแลและส่งเสริมสุขภาพ จ าแนกตาม
แผนการย้ายถิ่นในอนาคต และสัญชาติของแรงงานข้ามชาติ (n=1,207) 
 

แผนการย้ายถิ่นในอนาคต 
รวม 

(n=1,207) 

สัญชาติของแรงงานข้ามชาติ 
พม่า 

(n=457) 
ลาว 

(n=281) 
กัมพูชา 
(n=447) 

ตั้งถ่ินฐานถาวร ณ ท่ีอยู่ปัจจุบัน 0.6656 
(0.2556) 

0.5088 
(0.2148) 

0.8097 
(0.1760) 

0.4772 
(0.2701) 

ย้ายถิ่นไปอยู่พื้นท่ีอื่นในประเทศไทย 0.6250 
(0.5468) 

0.6541 
(0.2900) 

0.6053 
(0.2024) 

0.5789 
(0.0000) 

ย้ายถิ่นไปอยู่ประเทศอ่ืน 0.5469 
(0.2990) 

0.5526 
(0.1604) 

0.5351 
(0.6108) 

- 

ย้ายถิ่นกลับไปอยู่ประเทศต้นทาง 0.4620 
(0.5184) 

0.5820 
(0.1939) 

0.6108 
(0.2046) 

0.3482 
(0.2286) 

ยังไม่ได้ตัดสินใจ 0.5184 
(0.2067) 

0.5738 
(0.2004) 

0.5290 
(0.1864) 

0.4608 
(0.2080) 

รวม 
0.5376 
(0.2454) 

0.5641 
(0.2038) 

0.6917 
(0.2272) 

0.4100 
(0.2305) 

หมายเหตุ: ตัวเลขในวงเล็บคือ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 
5.3 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษย์ และปัจจัยอ่ืนๆ กับแผนการย้ายถิ่น
ในอนาคตของแรงงานข้ามชาติ 

 
 5.3.2 การวิเคราะห์หลายตัวแปรด้วยวิธีการวิเคราะห์การถดถอยโลจิสติกแบบหลายกลุ่ม 
(Multinomial logistic regression) 

 การศึกษาในส่วนนี้มุ่งวิเคราะห์เป็นการวิเคราะห์หลายตัวแปรของความสัมพันธ์ระหว่างการ
พัฒนาทุนมนุษย์กับแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติ โดยใช้วิธีการวิเคราะห์การถดถอย    
โลจิสติกแบบหลายกลุ่ม (Multinomial logistic regression) ส าหรับการวิเคราะห์ความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยด้านการพัฒนาทุนมนุษย์กับแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติทั้งใน
ภาพรวมของทั้ง 3 สัญชาติ และแยกแบบจ าลองการวิเคราะห์ตามสัญชาติ ผู้วิจัยได้แบ่งการวิเคราะห์
ออกเป็น 2 แบบจ าลอง คือ แบบจ าลองที่ 1 เป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ คือ 
ปัจจัยทั้ง 4 ด้านคือ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านการย้ายถิ่น ปัจจัยด้านการท างาน และปัจจัยด้าน
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นโยบายแรงงานข้ามชาติ กับแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติ ส่วนแบบจ าลองที่ 2 และ 
3 เป็นการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษย์ (ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ และดัชนี
การพัฒนาทุนมนุษย์ทั้ง 3 ด้าน คือ ด้านการพัฒนาความสามารถในการใช้ภาษาไทย ด้านการพัฒนา
ความสามารถในการท างาน และด้านการดูแลและส่งเสริมสุขภาพ) กับแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของ
แรงงานข้ามชาติ โดยควบคุมอิทธิพลของปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านการย้ายถิ่น และปัจจัยด้าน
นโยบายแรงงานข้ามชาติ  

ส าหรับตัวแปรตามนั้น มีการจัดกลุ่มแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติใหม่ โดย
แบ่งเป็น 3 กลุ่ม จากเดิมที่มี 5 กลุ่ม คือ ย้ายถิ่นกลับประเทศต้นทาง ตั้งถิ่นฐานในประเทศไทย และ
ยังไม่ได้ตัดสินใจวางแผนการย้ายถิ่นในอนาคต โดยก าหนดให้กลุ่มที่ยังไม่ได้ตัดสินใจเป็นกลุ่มอ้างอิง 
(Reference category) ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้ตัดกลุ่มที่วางแผนการย้ายถิ่นต่อไปยังพื้นท่ีอ่ืนๆ ในประเทศไทย 
และการย้ายถิ่นต่อไปยังประเทศอ่ืน เนื่องจากมีจ านวนน้อยมาก คือ 22 ราย คิดเป็นร้อยละ 1.83 
ของกลุ่มตัวอย่างทั้งหมด  

 
การน าเสนอผลการวิเคราะห์ด้วยค่า Relative risk ratio และการแปลผล 
การวิเคราะห์การถดถอยโลจิสติกแบบหลายกลุ่ม (Multinomial logistic regression) โดยมี

ตัวแปรตามคือ แผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติ แบ่งเป็น 3 กลุ่ม คือ กลุ่มที่ยังไม่ได้
ตัดสินใจ (เป็นกลุ่มอ้างอิง) กลุ่มที่วางแผนย้ายถิ่นกลับประเทศต้นทาง กลุ่มที่วางแผนตั้งถิ่นฐานใน
ประเทศไทย เท่ากับ 3 น าเสนอผลโดยใช้ค่า Relative risk ratio หรือ RRR ซึ่งหมายถึง อัตราส่วนของ
ความน่าจะเป็นหรือโอกาสที่แรงงานข้ามชาติจะวางแผนย้ายถิ่นกลับ หรือวางแผนตั้งถิ่นฐานในประเทศ
ไทย ต่อความน่าจะเป็นหรือโอกาสที่แรงงานข้ามชาติยังไม่ได้ตัดสินใจวางแผนการย้ายถิ่นในอนาคต โดย
การแปลผลของค่า Relative risk ratio นั้น มีลักษณะเช่นเดียวกันกับการแปลผลของค่า odds ratio 
หากแต่การแปลผลของการวิเคราะห์ถดถอยโลจิสติกแบบหลายกลุ่มในการวิเคราะห์นี้ ต้องพิจารณา
ว่าเป็นการตัดสินใจเลือกแผนการย้ายถิ่นแบบใดแบบหนึ่ง เปรียบเทียบกับอีก 2 แบบที่เหลือ หรือเป็น
การค้นหาว่าแรงงานข้ามชาติจะมีแนวโน้มเลือกวางแผนการย้ายถิ่นแบบใดมากกว่ากัน ดังนั้น จึงต้อง
อ่านค่า RRR ทั้ง 2 กลุ่มคือ วางแผนย้ายถิ่นกลับ และตั้งถิ่นฐานในประเทศไทยไปพร้อมกัน เพ่ือให้
สามารถจัดล าดับทางเลือกในการวางแผนการย้ายถิ่นในอนาคตได้อย่างถูกต้องและครบถ้วน  

ตัวอย่างเช่น ค่า RRR ของตัวแปรสัญชาติลาวที่วางแผนย้ายถิ่นกลับ เท่ากับ 0.120 หมายถึง 
เมื่อเปรียบเทียบกับแรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชาแล้ว แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวมีสัดส่วนความ
เสี่ยงที่จะวางแผนย้ายถิ่นกลับน้อยกว่ายังไม่ได้ตัดสินใจประมาณร้อยละ 88 และค่า RRR ของตัวแปร
สัญชาติลาวที่วางแผนตั้งถิ่นฐานในประเทศไทย เท่ากับ 4.204 หมายถึง เมื่อเปรียบเทียบกับแรงงาน
ข้ามชาติสัญชาติกัมพูชาแล้ว แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวมีสัดส่วนความเสี่ยงที่จะวางแผนตั้งถิ่นฐาน
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ในประเทศไทยเพ่ิมข้ึนประมาณ 3 เท่า เมื่อเปรียบเทียบกับยังไม่ได้ตัดสินใจ ซึ่งในกรณีที่ทราบค่า RRR 
ของทั้ง 2 ทางเลือกแล้ว รวมถึงมีนัยส าคัญทั้ง 2 ทางเลือกนั้น ก็สามารถน ามาอ่านผลการวิเคราะห์
โดยสรุป เพ่ือจัดล าดับทางเลือกในการวางแผนการย้ายถิ่นได้ดังนี้ คือ เมื่อเปรียบเทียบกับแรงงานข้าม
ชาติสัญชาติกัมพูชาแล้ว แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวมีแนวโน้มที่จะวางแผนตั้งถิ่นฐานในประเทศไทย
มากที่สุด รองลงมาคือ ยังไม่ได้ตัดสินใจ และสุดท้ายคือ วางแผนย้ายถิ่นกลับประเทศต้นทาง   

 
5.3.1 ผลการวิเคราะห์การถดถอยโลจิสติกแบบแบบหลายกลุ่ม (Multinomial logistic 

regression) และอภิปรายผล 
การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษย์ และปัจจัยอ่ืนๆ กับแผนการย้าย

ถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติทุกสัญชาติ 
แบบจ าลองที่ 1: การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านการย้ายถิ่น 

ปัจจัยด้านการท างาน และปัจจัยด้านนโยบายแรงงานข้ามชาติกับแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของ
แรงงานข้ามชาติ 
 ผลจากการวิเคราะห์ในแบบจ าลองที่ 1 ของแรงงานข้ามชาติทุกสัญชาติ (ตารางที่ 5.8) แสดง
ให้เห็นว่า ตัวแปรอิสระทุกตัวสามารถอธิบายการผันแปรของการแผนการย้ายถิ่นถิ่นในอนาคต ได้ 
ร้อยละ 19 และพบว่ามีปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติอย่าง
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ≤ 0.05 ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคลประกอบด้วย อายุ สัญชาติ และการศึกษา
ในประเทศต้นทาง โดยเฉพาะตัวแปรอายุของแรงงานข้ามชาติที่ปรากฏว่ามีความสัมพันธ์ทางบวกกับ
ทั้งการวางแผนการย้ายถิ่นกลับประเทศต้นทาง และตั้งถิ่นฐานในประเทศไทย ซึ่งหมายความว่าอายุที่
เพ่ิมขึ้นของแรงงานข้ามชาติ ท าให้มีสัดส่วนความเสี่ยงที่จะวางแผนตั้งถิ่นฐานในประเทศไทย (ค่า RRR = 
1.044) และย้ายถิ่นกลับประเทศต้นทาง (ค่า RRR=1.027) มากกว่ายังไม่ได้ตัดสินใจวางแผนย้ายถิ่น
ในอนาคต ในขณะเดียวกัน กลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวมีสัดส่วนความเสี่ยงที่จะตั้งถิ่นฐานใน
ประเทศไทยมากกว่าเมื่อเปรียบเทียบกับกลุ่มที่ยังไม่ได้ตัดสินใจถึง 4 เท่า (ค่า RRR=4.204) ส่วนตัว
แปรการศึกษาในประเทศต้นทางซึ่งถือเป็นทุนมนุษย์ที่แรงงานข้ามชาติมีก่อนย้ายถิ่นมาประเทศไทย 
จากการวิเคราะห์ พบว่า แรงงานข้ามชาติที่จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาขึ้นไปจากประเทศต้นทางมี
สัดส่วนความเสี่ยงที่จะวางแผนตั้งถิ่นฐานในประเทศไทยมากกว่ายังไม่ได้ตัดสินใจ 3 เท่า (ค่า 
RRR=3.166)   

ส าหรับปัจจัยด้านการย้ายถิ่น ตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับแผนการย้ายถิ่นในอนาคต
ประกอบด้วย ระยะเวลาที่อาศัยในประเทศไทย และการมีใบอนุญาตท างาน โดยแรงงานข้ามชาติ ที่
อาศัยอยู่ในประเทศไทยมาเป็นระยะเวลานานกว่ามีแนวโน้มจะวางแผนตั้งถิ่นฐานในประเทศไทย
มากกว่ายังไม่ได้ตัดสินใจ  ในขณะที่ แรงงานข้ามชาติที่มีใบอนุญาตท างานมีแนวโน้มจะวางแผนย้าย
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ถิ่นทั้ง 2 แบบคือ ตั้งถิ่นฐานในประเทศไทย และย้ายถิ่นกลับประเทศต้นทาง ในส่วนของปัจจัยด้ าน
การท างาน ตัวแปรทุกตัวภายใต้ปัจจัยนี้ ยกเว้นประสบการณ์การท างาน มีความสัมพันธ์กับแผนการ
ย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติ ซึ่งมีรายละเอียดที่แตกต่างกันออกไปในแต่ละตัวแปร โดย
แรงงานข้ามชาติที่มีรายได้ต่อเดือนเพิ่มขึ้น รวมถึงมีความพึงพอใจต่องานที่ท าจะมีแนวโน้มวางแผนตั้ง
ถิ่นในประเทศไทยน้อยกว่ายังไม่ตัดสินใจ แต่หากมีเพ่ือนร่วมงานคนไทยในที่ท างานเดียวกัน กลับมี
แนวโน้มที่จะวางแผนตั้งถิ่นฐานในประเทศไทยในอนาคต ปัจจัยด้านสุดท้ายคือ ปัจจัยด้านโยบาย
แรงงานข้ามชาติ ซึ่งแสดงให้เห็นถึงลักษณะของแรงงานข้ามชาติที่วางแผนจะตั้งถิ่ นฐานในประเทศ
ไทยได้ชัดเจนขึ้น คือ กลุ่มคนที่มีความรู้ความเข้าใจต่อนโยบายแรงงานข้ามชาติมากกว่า และเป็นผู้ที่
ย้ายถิ่นเข้ามาในช่วง พ.ศ. 2544-2550 หรือช่วงแห่งการเปิดจดทะเบียนแรงงานข้ามชาติทั่วประเทศ  

 
แบบจ าลองที่ 2 และ 3: การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษย์กับแผน  

การย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติ โดยควบคุมอิทธิพลของปัจจัยอ่ืนๆ 
 
การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษย์กับแผนการย้ายถิ่นในอนาคต โดย

ควบคุมอิทธิพลของตัวแปรอิสระอ่ืนๆ แล้ว ในแบบจ าลองที่ 2 และ 3 (ตารางที่ 5.8) ซึ่งเพ่ิมตัวแปร
ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ และดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์รายด้าน เข้ามาในแบบจ าลองการวิเคราะห์ 
พบว่า ตัวแปรอิสระทั้งหมดสามารถร่วมกันอธิบายความแตกต่างแผนการย้ายถิ่นในอนาคตใน
แบบจ าลองรวมทุกสัญชาติได้เพ่ิมขึ้นมาจากแบบจ าลองที่ 1 เป็นประมาณร้อยละ 19.2 และร้อยละ 
20 ตามล าดับ อย่างไรก็ตาม ในแบบจ าลองที่ 2 นั้น ระดับการพัฒนาทุนมนุษย์กลับไม่มีความสัมพันธ์
กับแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ในขณะที่ แบบจ าลองที่ 3 
ซึ่งน าดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์รายได้เข้าร่วมวิเคราะห์ ผลปรากฏว่าเฉพาะดัชนีด้านการพัฒนา
ความสามารถในการท างานเท่านั้นที่มีความสัมพันธ์กับแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติ
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ หมายความว่า ในภาพรวมทั้ง 3 สัญชาตินั้น ปัจจัยด้านการพัฒนาทุนมนุษย์
ไม่ได้ท าให้แรงงานข้ามชาติมีการวางแผนการย้ายถิ่นในอนาคตแตกต่างกันแต่อย่างใด ยกเว้นว่าหาก
แรงงานข้ามชาตินั้นมีการพัฒนาความสามารถในการท างานในระดับสูงจะมีแนวโน้มวางแผนตั้งถิ่น
ฐานในประเทศไทยน้อยกว่ากลุ่มท่ียังไม่ตัดสินใจประมาณร้อยละ 64 (ค่า RRR = 0.364 )  

ส าหรับปัจจัยอ่ืนๆ ที่ส่งผลต่อการตัดสินใจวางแผนย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติ
อย่างมีนัยส าคัญทั้งแบบจ าลองที่ 2 และ 3 คือ อายุ สัญชาติ การศึกษาในประเทศต้นทาง ระยะเวลา
ที่อยู่อาศัยในประเทศไทย สถานภาพทางกฎหมายของผู้ย้ายถิ่น ความพึงพอใจต่องานที่ท า เพ่ือน
ร่วมงานคนไทย ความรู้ความเข้าใจต่อนโยบายแรงงานข้ามชาติ และช่วงเวลาของนโยบายที่ย้ายถิ่น
เข้ามา โดยสามารถแยกอธิบายผลการวิเคราะห์ที่สะท้อนให้เห็นถึงคุณลักษณะของแรงงานข้ามชาติที่
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วางแผนตั้งถิ่นฐานในประเทศไทย และย้ายถิ่นกลับประเทศต้นทาง ซึ่งในแบบจ าลองที่ 2 ที่มีการน า
ตัวแปรดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์มาใช้ในการวิเคราะห์พบว่า คุณลักษณะส าคัญของผู้ที่มีแนวโน้มจะ
วางแผนตั้งถิ่นฐานในประเทศไทย คือ แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาว มีสถานภาพโสด/ไม่ได้แต่งงาน จบ
การศึกษาระดับมัธยมศึกษาขึ้นไปจากประเทศต้นทาง อยู่อาศัยในประเทศไทยมาเป็นระยะเวลา
ยาวนานกว่าโดยเปรียบเทียบ  มีเพ่ือนร่วมงานคนไทย มีความรู้ความเข้าใจต่อนโยบายแรงงานข้าม
ชาติเป็นอย่างดี และสุดท้ายคือ เป็นกลุ่มที่ย้ายถิ่นเข้ามาในช่วงที่มีการเปิดจดทะเบียนแรงงานข้าม
ชาติทั่วประเทศ ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2544 – 2550  

เมื่อพิจารณาผลการวิเคราะห์ในแบบจ าลองที่ 3 ที่มีการน าดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์รายด้าน
มาใช้ในการวิเคราะห์ความสัมพันธ์กับแผนการย้ายถิ่นในอนาคต พบคุณลักษณะของแรงงานข้ามชาติ
ที่มีแนวโน้มวางแผนตั้งถิ่นฐานในประเทศไทยเช่นเดียวกับในแบบจ าลองที่ 1 และ 2 คือ หากเป็น
แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวจะมีแนวโน้มในการวางแผนตั้ งถิ่นฐานในประเทศไทยมากกว่าแรงงาน
ข้ามชาติสัญชาติกัมพูชาถึง 8 เท่า (ค่า RRR=8.312) นอกจากนี้ แรงงานข้ามชาติที่จบการศึกษาใน
ระดับมัธยมศึกษาข้ึนไปจากประเทศต้นทาง เป็นแรงงานที่มีใบอนุญาตท างาน มีความพึงพอใจต่องาน
ที่ท า มีเพื่อนร่วมงานคนไทย มีความรู้ความเข้าใจต่อนโยบายแรงงานข้ามชาติมากกว่า และเป็นกลุ่มที่
ย้ายถิ่นเข้ามาในช่วงที่มีการเปิดจดทะเบียนแรงงานข้ามชาติทั่วประเทศ ตั้งแต่ปี พ.ศ. 2544 –  2550 
จะเป็นกลุ่มที่มีแนวโน้มวางแผนตั้งถิ่นฐานในประเทศไทย  
 ในทางตรงกันข้าม ผลการวิเคราะห์ที่แสดงให้เห็นถึงคุณลักษณะส าคัญของแรงงานข้ามชาติที่
มีแนวโน้มจะวางแผนย้ายถิ่นกลับประเทศต้นทางส าหรับในแบบจ าลองที่ 2 คือ แรงงานข้ามชาติที่มี
อายุมากกว่า และมีใบอนุญาตท างานมีแนวโน้มที่จะย้ายถิ่นกลับประเทศต้นทางมากกว่าไม่ได้ตัดสินใจ
ย้ายถิ่น ส่วนในแบบจ าลองที่ 3 คุณลักษณะของผู้ที่มีแนวโน้มวางแผนย้ายถิ่นกลับประเทศต้นทาง
ประกอบไปด้วย แรงงานข้ามชาติที่มีใบอนุญาตท างาน และมีเพ่ือนร่วมงานคนไทย ซึ่งตัวแปรเรื่อง
สถานภาพทางกฎหมายของผู้ย้ายถิ่นถือเป็นปัจจัยที่สามารถอธิบายร่วมกับการวางแผนตั้งถิ่นฐานใน
ประเทศไทยได้เช่นเดียวกัน สาเหตุที่แรงงานข้ามชาติที่มีใบอนุญาตท างานมีแนวโน้มที่จะวางแผนการ
ย้ายถิ่นทั้ง 2 แบบสามารถอธิบายได้ด้วยเหตุผลของการตัดสินใจวางแผนการย้ายถิ่นในอนาคตจาก
ข้อมูลเชิงคุณภาพได้ดังนี้ คือ แรงงงานข้ามชาติที่มีสถานภาพถูกกฎหมายนั้นย่อมมีทางเลือกในการ
ย้ายถิ่นมากกว่าแรงงานข้ามชาติที่ยังอยู่ใต้ดินหรือไม่มีใบอนุญาตท างาน ทั้งนี้ จากการที่รัฐไทยมี
นโยบายการจดทะเบียนแรงงานข้ามชาติ รวมถึงการพิสูจน์สัญชาติและออกหนังสือเดินทางชั่วคราวให้ 
เพ่ือแปลงสถานภาพให้กับแรงงานที่เข้าเมืองโดยผิดกฎหมายเป็นแรงงานที่สามารถท างานในประเทศ
ไทยได้อย่างถูกต้องตามกฎหมายนั้น ส่งผลให้การตัดสินใจที่ย้ายถิ่นครั้งต่อไปอยู่บนเงื่อนไขดังกล่าว
มากพอสมควร แรงงานข้ามชาติส่วนหนึ่งมองว่าเมื่อเป็นแรงงานถูกกฎหมายแล้ว ท าให้สามารถ
ท างานหาเงิน และใช้ชีวิตอยู่ในพ้ืนที่ปลายทางหรือประเทศไทยได้ดีมากขึ้น ท าให้มีแนวโน้มที่จะ
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วางแผนตั้งถิ่นฐานในประเทศไทย ในขณะที่แรงงานข้ามชาติที่มีใบอนุญาตท างานแล้ว อาจจะมองว่า
การเป็นแรงงานถูกกฎหมายเป็นเงื่อนไขให้สามารถท างานเก็บเงินเพ่ือกลับไปตั้งถิ่นฐานในประเทศต้น
ทางได้เร็วยิ่งขึ้น ด้วยเหตุที่มีความตั้งใจย้ายถิ่นเข้ามาเพ่ือส่งเงินกลับประเทศต้นทาง หรือเก็บเงิน
กลับไปประกอบธุรกิจ หรือประกอบอาชีพอ่ืนในประเทศต้นทางในท้ายที่สุด  

ส าหรับการพิจารณาความเหมาะสมของแบบจ าลองการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการ
พัฒนาทุนมนุษย์ และปัจจัยอื่นๆ กับแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติ โดยพิจารณาจาก 
Likelihood Ratio Chi-Square Test ในแบบจ าลองที่ 2 และ 3 แสดงให้เห็นว่าค่าสัมประสิทธิ์การ
ก าหนด (McFadden’s Pseudo R2) ที่เพ่ิมขึ้นจากแบบจ าลองแรกนั้น เป็นการเพ่ิมขึ้นอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ ดังนั้น การเพ่ิมตัวแปรการพัฒนาทุนมนุษย์เข้าไปในแบบจ าลองที่ 2 และ 3 จึง
สามารถเพ่ิมพลังในการท านายให้กับสมการดังกล่าว  
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ตาราง 5.9 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษย์ และปัจจัยอ่ืนๆ กับแผนการย้ายถิ่นใน
อนาคตของแรงงานข้ามชาติทุกสัญชาติ โดยวิธีการวิเคราะห์การถดถอยโลจิสติกแบบหลายกลุ่ม 
(Multinomial Logistic Regression) (n=1,117) 
 

ตัวแปรอิสระ 

แบบจ าลองที่ 1 
ตัวแปรอิสระกับ 
แผนการย้ายถิ่น 

ในอนาคต 

แบบจ าลองที่ 2 
ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์

กับแผนการย้ายถิ่น 
ในอนาคต 

แบบจ าลองที่ 3 
ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์

รายด้านกับ 
แผนการย้ายถิ่น 

ในอนาคต 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ตั้ง 
ถิ่นฐาน 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ตั้ง 
ถิ่นฐาน 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ตั้ง 
ถิ่นฐาน 

ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ - - 1.037 0.674 - - 
ดัชนีด้านการพัฒนา
ความสามารถในการใช้
ภาษาไทย 

- - - - 0.949 1.416 

ดัชนีด้านการพัฒนา
ความสามารถในการ
ท างาน 

- - - - 0.774 0.364** 

ดัชนีด้านการดูแลและ
ส่งเสริมสุขภาพ 

- - - - 0.815 1.118 

ปัจจัยส่วนบุคคล       
เพศ 
  หญิง 
  ชาย 

 
=== 
0.929 

 
=== 
0.704 

 
=== 
0.925 

 
=== 
0.695 

 
=== 
0.939 

 
=== 
0.702 

อายุ 1.027* 1.044* 1.027* 1.039 1.025 1.047* 
สัญชาติ 
  กัมพูชา 
  พม่า 
  ลาว 

 
=== 

0.375* 
0.120** 

 
=== 
0.599 

4.204** 

 
=== 

0.370* 
0.116** 

 
=== 
0.615 

5.021** 

 
=== 

0.430* 
0.154** 

 
=== 
0.904 

8.312** 
สถานภาพสมรส 
  แต่งงาน และเคยแต่งงาน 
(หม้าย/หย่า/แยก) (กลุ่ม
อ้างอิง)  
  โสด/ไม่ได้แต่งงาน 

 
=== 

 
 

1.025 

 
=== 

 
 

1.910 

 
=== 

 
 

1.028 

 
=== 

 
 

1.846* 

 
=== 

 
 

1.023 

 
=== 

 
 

1.962 
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ตัวแปรอิสระ 

แบบจ าลองที่ 1 
ตัวแปรอิสระกับ 
แผนการย้ายถิ่น 

ในอนาคต 

แบบจ าลองที่ 2 
ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์

กับแผนการย้ายถิ่น 
ในอนาคต 

แบบจ าลองที่ 3 
ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์

รายด้านกับ 
แผนการย้ายถิ่น 

ในอนาคต 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ตั้ง 
ถิ่นฐาน 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ตั้ง 
ถิ่นฐาน 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ตั้ง 
ถิ่นฐาน 

การศึกษาในประเทศ 
ต้นทาง 
  ไม่ได้รับการศึกษา 
  ระดับประถมศึกษา 
หรือต่ ากว่า 
  มัธยมศึกษาขึ้นไป 

 
 

=== 
1.082 

 
1.486 

 
 

=== 
0.977 

 
3.166** 

 
 

=== 
1.073 

 
1.489 

 
 

=== 
0.912 

 
3.004** 

 
 

=== 
1.097 

 
1.484 

 
 

=== 
1.061 

 
3.369** 

จ านวนบุตร 0.963 0.826 0.961 0.810 0.965 0.816 
ปัจจัยด้านการย้ายถิ่น       
ระยะเวลาที่อาศัย 
ในประเทศไทย 

0.984 1.168* 0.984 1.181* 0.989 1.150* 

ประสบการณ์การย้ายถิ่น 1.001 0.888 1.001 0.870 1.005 0.907 
เครือข่ายทางสังคมในถิ่น
ปลายทาง 
  ไม่มีและไม่เคยได้รับความ
ช่วยเหลือจากเครือข่ายทาง
สังคมในถิ่นปลายทาง      
  มีเครือข่ายทางสังคมในถิ่น
ปลายทางและเคยได้รับ
ความช่วยเหลือ             

 
 

=== 
 
 

0.996 

 
 

=== 
 
 

1.143 

 
 

=== 
 
 

0.993 

 
 

=== 
 
 

1.117 

 
 

=== 
 
 

1.009 

 
 

=== 
 
 

1.233 

สถานภาพทางกฎหมาย
ของผู้ย้ายถิ่น 
  ไม่มีใบอนุญาตท างาน 
  มีใบอนุญาตท างาน 

 
 

=== 
2.040** 

 
 

=== 
2.578** 

 
 

=== 
2.041* 

 
 

=== 
2.885 

 
 

=== 
2.115* 

 
 

=== 
2.596** 

ปัจจัยด้านการท างาน       
รายได้ต่อเดือน 1.527 0.492* 1.524 0.495* 1.531 0.472* 
ประสบการณ์การท างาน 1.858 0.619 1.137 0.619 1.125 0.562* 
ความพึงพอใจต่องานท่ีท า 0.782 0.433** 0.782 0.464** 0.812 0.477** 
เพื่อนร่วมงานคนไทย 
  ไม่มี 
  มี 

 
=== 

1.859** 

 
=== 

2.305* 

 
=== 
1.870 

 
=== 

2.204* 

 
=== 

1.775* 

 
=== 

2.143* 
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หมายเหต:ุ จ านวนตัวอย่างเหลือ 1,117 ราย เนื่องจากตัดกรณีไมต่อบรายได้ต่อเดือน จ านวน 68 ราย และตดักรณีที่
ตัดกลุม่รายการการย้ายถิ่นต่อไปยงัพื้นที่อ่ืนๆ ในประเทศไทย และการย้ายถิ่นต่อไปยังประเทศอ่ืนๆ จ านวน 22 ราย 

  === หมายถึง กลุ่มอ้างอิง 
              * หมายถึง มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ** หมายถงึ มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 

 
การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษย์ และปัจจัยอ่ืนๆ กับแผนการย้าย

ถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า 
แบบจ าลองที่ 1: การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านการย้ายถิ่น 

ปัจจัยด้านการท างาน และปัจจัยด้านนโยบายแรงงานข้ามชาติกับแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของ
แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า 

ผลจากการวิเคราะห์ในแบบจ าลองที่ 1 ของแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า (ตารางที่ 5.9) 
แสดงให้เห็นว่า ตัวแปรอิสระทุกตัวสามารถอธิบายการผันแปรของการแผนการย้ายถิ่นถิ่ นในอนาคต 
ได้ ร้อยละ 16.5 และพบว่ามีปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติ
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ≤ 0.05 ได้แก่ อายุ สถานภาพสมรส การศึกษาในประเทศต้นทาง 
สถานภาพทางกฎหมายของผู้ย้ายถิ่น รายได้ต่อเดือน ความพึงพอใจต่องานที่ท า และเพ่ือนร่วมงานคน

ตัวแปรอิสระ 

แบบจ าลองที่ 1 
ตัวแปรอิสระกับ 
แผนการย้ายถิ่น 

ในอนาคต 

แบบจ าลองที่ 2 
ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์

กับแผนการย้ายถิ่น 
ในอนาคต 

แบบจ าลองที่ 3 
ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์

รายด้านกับ 
แผนการย้ายถิ่น 

ในอนาคต 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ตั้ง 
ถิ่นฐาน 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ตั้ง 
ถิ่นฐาน 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ตั้ง 
ถิ่นฐาน 

ปัจจัยด้านนโยบาย
แรงงานข้ามชาติ 

      

ความรู้ความเข้าใจต่อ
นโยบายแรงงานข้ามชาติ 

1.047 1.232** 1.046 1.242** 1.047 1.244** 

ช่วงเวลาของนโยบายท่ี
ย้ายถิ่นเข้ามา 
  พ.ศ. 2551-2556 
  ก่อนปี พ.ศ. 2543  
  พ.ศ. 2544-2550 

 
 

=== 
0.927 
1.128 

 
 

=== 
2.419 
2.878* 

 
 

=== 
0.934 
1.134 

 
 

=== 
2.356 
2.793* 

 
 

=== 
0.912 
1.090 

 
 

=== 
1.868 
2.671* 

LR Chi2 460.895** 464.549** 485.136** 
Pseudo R2 (McFadden) 0.190 0.192 0.200 
-2 Log likelihood 1959.376 1955.722 1935.135 
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ไทย โดยคุณลักษณะของแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าที่มีสัดส่วนความเสี่ยงจะวางแผนตั้งถิ่นฐานใน
ประเทศไทยมากกว่ายังไม่ได้ตัดสินใจวางแผนย้ายถิ่นในอนาคตคือ ผู้ที่มีสถานภาพโสด/ไม่ได้แต่งงาน 
จบการศึกษาระดับมัธยมศึกษาขึ้นไปจากประเทศต้นทาง ซึ่งผู้ที่มีทั้ ง 2 คุณลักษณะนี้มีแนวโน้ม
วางแผนตั้งถิ่นฐานในประเทศไทยมากกว่าประมาณ 3 เท่า (ค่า RRR = 2.838 และ 2.936 ตามล าดับ) 
นอกจากนี้ แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าที่มีเพ่ือนร่วมงานมีสัดส่วนความเสี่ยงที่จะวางแผนย้ายถิ่นตั้ง
ถิ่นฐานในประเทศไทยมากกว่ายังไม่ได้ตัดสินใจถึงเกือบ 5 เท่า (ค่า RRR = 4.785)  

คุณลักษณะทั้ง 3 ประการนี้คือ มีสถานภาพโสด/ไม่ได้แต่งงาน มีทุนมนุษย์ด้านการศึกษามา
จากประเทศต้นทาง รวมถึงการมีเพ่ือนร่วมงานคนไทย ซึ่งแสดงให้เห็นว่าแรงงานข้ามชาติกลุ่มนี้
สามารถสร้างเครือข่ายกับคนที่อยู่นอกวงจรของกลุ่มสัญชาติตนเองได้ในถิ่นปลายทาง ล้วนเป็น
คุณลักษณะของแรงงานข้ามชาติเอื้อต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติ ซึ่งสุดท้ายแล้วส่งผล
ต่อการตัดสินใจวางแผนตั้งถิ่นฐานในประเทศไทยส าหรับแรงงานข้ามชาติพม่า ในทางตรงกันข้าม 
แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าท่ีมีแนวโน้มจะวางแผนย้ายถิ่นกลับประเทศต้นทางมีคุณลักษณะส าคัญ 2 
ประการคือ เป็นแรงงานที่มีอายุมากกว่า และมีใบอนุญาตท างาน ซึ่งถือว่ามีอิสระและทางเลือกในการ
ย้ายถิ่นมากกว่ากลุ่มที่ไม่มีใบอนุญาตท างาน ดังนั้น กลุ่มนี้ที่มีความตั้งใจจะย้ายถิ่นกลับเมื่อสามารเก็บ
เงินได้พอสมควรแล้ว ยิ่งใช้การเป็นแรงงานข้ามชาติถูกกฎหมายเป็นปัจจัยเอ้ืออ านวยให้สามารถใน
การท างานเก็บเงินได้อย่างราบรื่น  

 
แบบจ าลองที่ 2 และ 3: การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษย์กับแผนการ

ย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า โดยควบคุมอิทธิพลของปัจจัยอ่ืนๆ 
 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษย์กับแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของ
แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า โดยควบคุมอิทธิพลของตัวแปรอิสระอ่ืนๆ แล้ว ในแบบจ าลองที่ 2 และ 
3 (ตารางที่ 5.9) ซึ่งเพ่ิมตัวแปรดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ และดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์รายด้าน เข้า
มาในแบบจ าลองการวิเคราะห์ พบว่า ตัวแปรอิสระทั้งหมดสามารถร่วมกันอธิบายความแตกต่างของ
แผนการย้ายถิ่นในอนาคตได้เพ่ิมขึ้นมาจากแบบจ าลองที่ 1 ประมาณร้อยละ 19 และร้อยละ 21.2 
ตามล าดับ ซ่ึงผลการวิเคราะห์โดยใช้ตัวแปรดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์รวม พบว่า กลุ่มแรงงานข้ามชาติ
สัญชาติพม่าที่มีระดับการพัฒนาทุนมนุษย์สูงมีสัดส่วนความเสี่ยงที่จะวางแผนย้ายถิ่นกลับประเทศต้น
ทางมากกว่ายังไม่ได้ตัดสินใจวางแผนย้ายถิ่นในอนาคตและตั้งถิ่นฐานในประเทศไทยตามล าดับ (ค่า 
RRR = 1.746 และ 0.250 ตามล าดับ)  

ในขณะที่ เมื่อพิจารณาจากดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์รายด้านพบว่า กลุ่มแรงงานข้ามชาติ
สัญชาติพม่าที่มีการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการพัฒนาความสามารถในการท างานสูงมีแนวโน้มยังไม่
ตัดสินใจย้ายถิ่นในอนาคตและวางแผนย้ายถิ่นกลับประเทศต้นทางมากกว่าวางแผนตั้งถิ่นฐานใน
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ประเทศไทย ส าหรับในกลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าที่มีระดับการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการดูแล
และส่งเสริมสุขภาพสูงกว่ามีแนวโน้มจะวางแผนย้ายถิ่นกลับประเทศต้นทางและยังไม่ได้ตัดสินใจวาง
แผนการย้ายถิ่นในอนาคตมากกว่าตั้งถิ่นฐานในประเทศไทย ซึ่งแตกต่างจากสัญชาติลาวและกัมพูชา  
ในทางตรงกันข้าม ส าหรับกลุ่มที่มีการพัฒนาความสามารถในการใช้ภาษาไทยในระดับสูงมีกลับมี
แนวโน้มวางแผนที่จะตั้งถ่ินฐานในประเทศไทย ย้ายถิ่นกลับประเทศต้นทาง และยังไม่ตัดสินใจย้ายถิ่น
ในอนาคตไม่แตกต่างกัน 
 ส าหรับตัวแปรที่มีความสัมพันธ์กับการวางแผนตั้งถิ่นฐานในประเทศไทยของแรงงานข้ามชาติ
สัญชาติพม่าอย่างนัยส าคัญทางสถิติทั้งในแบบจ าลองที่ 2 และ 3 อันหมายถึงแรงงานข้ามชาติสัญชาติ
พม่าทีมีคุณลักษณะต่อไปนี้จะมีแนวโน้มวางแผนตั้งถิ่นฐานในประเทศไทยมากกว่ายังไม่ตัดสินใจ คือ 
แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าที่มีอายุมากกว่า มีสถานภาพโสด/ไม่แต่งงาน อาศัยอยู่ในประเทศไทย
เป็นระยะเวลายาวนานกว่า มีเพ่ือนร่วมงานคนไทย และมีความรู้ความเข้าใจต่อนโยบายแรงงานข้าม
ชาติ ในทางตรงกันข้าม กลุ่มที่มีแนวโน้มวางแผนย้ายถิ่นกลับประเทศพม่ามีเพียงคุณลักษณะเดียวที่มี
นัยส าคัญทางสถิติทั้ง 2 แบบจ าลอง คือ กลุ่มที่มีใบอนุญาตท างานมีสัดส่วนความเสี่ยงจะวางแผนย้าย
ถิ่นกลับมากกว่ายังไม่ได้ตัดสินใจถึงประมาณเกือบ 4 เท่า (ค่า RRR = 3.566 และ 3.720 ตามล าดับ)   

ส าหรับการพิจารณาความเหมาะสมของแบบจ าลองการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการ
พัฒนาทุนมนุษย์ และปัจจัยอ่ืนๆ กับแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า โดย
พิจารณาจาก Likelihood Ratio Chi-Square Test ในแบบจ าลองที่ 2 และ 3 แสดงให้เห็นว่าค่า
สัมประสิทธิ์การก าหนด (McFadden’s Pseudo R2) ที่เพ่ิมขึ้นจากแบบจ าลองแรกนั้น เป็นการ
เพ่ิมขึ้นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติเช่นเดียวกับการวิเคราะห์รวมทุกสัญชาติ ดังนั้น การเพ่ิมตัวแปรการ
พัฒนาทุนมนุษย์เข้าไปในแบบจ าลองที่ 2 และ 3 จึงสามารถเพ่ิมพลังในการท านายให้กับสมการ
ดังกล่าวเช่นกัน  
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ตาราง 5.10การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษย์ และปัจจัยอ่ืนๆ กับแผนการย้าย
ถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า โดยวิธีการวเิคราะห์การถดถอย     โลจิสติกแบบหลาย
กลุ่ม (Multinomial Logistic Regression Analysis) (n=452) 
 

ตัวแปรอิสระ 

แบบจ าลองที่ 1 
ตัวแปรอิสระกับ 
แผนการย้ายถิ่น 

ในอนาคต 

แบบจ าลองที่ 2 
ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์

กับแผนการย้ายถิ่น 
ในอนาคต 

แบบจ าลองที่ 3 
ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์

รายด้านกับ 
แผนการย้ายถิ่น 

ในอนาคต 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ตั้ง 
ถิ่นฐาน 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ตั้ง 
ถิ่นฐาน 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ตั้ง 
ถิ่นฐาน 

ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ - - 1.746* 0.250* - - 
ดัชนีด้านการพัฒนา
ความสามารถในการใช้
ภาษาไทย 

- - - - 1.570 1.163 

ดัชนีด้านการพัฒนา
ความสามารถในการ
ท างาน 

- - - - 1.379 0.339* 

ดัชนีด้านการดูแลและ
ส่งเสริมสุขภาพ 

- - - - 1.181 0.192** 

ปัจจัยส่วนบุคคล       
เพศ 
  หญิง 
  ชาย 

 
=== 
0.983 

 
=== 
0.618 

 
=== 
0.964 

 
=== 
0.647 

 
=== 
0.947 

 
=== 
0.710 

อายุ 1.022* 1.088 1.026 1.069* 1.032 1.070* 
สถานภาพสมรส 
  แต่งงาน และเคยแต่งงาน 
(หม้าย/หย่า/แยก) (กลุ่ม
อ้างอิง)  
  โสด/ไม่ได้แต่งงาน 

 
=== 

 
 

0.618 

 
=== 

 
 

2.838* 

 
=== 

 
 

0.628 

 
=== 

 
 

2.636* 

 
=== 

 
 

0.628 

 
=== 

 
 

2.610* 
การศึกษาในประเทศ 
ต้นทาง 
  ไม่ได้รับการศึกษา 
  ระดับประถมศึกษา 
หรือต่ ากว่า 
  มัธยมศึกษาขึ้นไป 

 
 

=== 
1.536 

 
1.480 

 
 

=== 
1.171 

 
2.936* 

 
 

=== 
1.573 

 
1.585 

 
 

=== 
1.030 

 
1.991 

 
 

=== 
1.032 
1.585 

 
 

=== 
1.362 
1.367 

จ านวนบุตร 1.086 0.733 1.115 0.699 1.079 0.707 
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ตัวแปรอิสระ 

แบบจ าลองที่ 1 
ตัวแปรอิสระกับ 
แผนการย้ายถิ่น 

ในอนาคต 

แบบจ าลองที่ 2 
ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์

กับแผนการย้ายถิ่น 
ในอนาคต 

แบบจ าลองที่ 3 
ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์

รายด้านกับ 
แผนการย้ายถิ่น 

ในอนาคต 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ตั้ง 
ถิ่นฐาน 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ตั้ง 
ถิ่นฐาน 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ตั้ง 
ถิ่นฐาน 

ปัจจัยด้านการย้ายถิ่น       
ระยะเวลาที่อาศัย 
ในประเทศไทย 

0.989 1.081 0.970 1.120* 0.971 1.128* 

ประสบการณ์การย้ายถิ่น 0.893 0.909 0.903 0.875 0.897 0.856 
เครือข่ายทางสังคมในถิ่น
ปลายทาง 
  ไม่มีและไม่เคยได้รับความ
ช่วยเหลือจากเครือข่ายทาง
สังคมในถิ่นปลายทาง      
  มีเครือข่ายทางสังคมในถิ่น
ปลายทางและเคยได้รับ
ความช่วยเหลือ             

 
 

=== 
 
 

1.146 

 
 

=== 
 
 

0.881 

 
 

=== 
 
 

1.150 

 
 

=== 
 
 

0.805 

 
 

=== 
 
 

1.198 

 
 

=== 
 
 

0.850 

สถานภาพทางกฎหมาย
ของผู้ย้ายถิ่น 
  ไม่มีใบอนุญาตท างาน 
  มีใบอนุญาตท างาน 

 
 

=== 
3.854* 

 
 

=== 
0.621* 

 
 

=== 
3.566* 

 
 

=== 
0.667 

 
 

=== 
3.720* 

 
 

=== 
0.349* 

ปัจจัยด้านการท างาน       
รายได้ต่อเดือน 0.648 0.078* 0.613 0.122* 0.582 0.133* 
ประสบการณ์การท างาน 0.838 0.489 0.828 0.502 0.832 0.437* 
ความพึงพอใจต่องานท่ีท า 0.653* 0.344** 0.589* 0.426* 0.590* 0.402* 
เพื่อนร่วมงานคนไทย 
  ไม่มี 
  มี 

 
=== 
1.394 

 
=== 

4.785** 

 
=== 
1.397 

 
=== 

4.849* 

 
=== 
1.489 

 
=== 

4.927* 
ปัจจัยด้านนโยบายแรงงาน
ข้ามชาติ 

      

ความรู้ความเข้าใจต่อ
นโยบายแรงงานข้ามชาติ 

1.031 1.463 0.990 1.616** 0.994 1.592** 
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หมายเหต:ุ จ านวนตัวอย่างเหลือ 462 ราย เนื่องจากตดักรณีไม่ตอบรายได้ต่อเดือน จ านวน 6 ราย และตดักรณีที่ตัด
กลุ่มรายการการย้ายถิ่นต่อไปยังพ้ืนท่ีอื่นๆ ในประเทศไทย และการย้ายถิ่นต่อไปยังประเทศอ่ืนๆ จ านวน 10 ราย 

  === หมายถึง กลุ่มอ้างอิง 
              * หมายถึง มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ** หมายถงึ มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 

 
การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษย์ และปัจจัยอ่ืนๆ กับแผนการย้าย

ถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาว 
แบบจ าลองที่ 1: การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านการย้ายถิ่น 

ปัจจัยด้านการท างาน และปัจจัยด้านนโยบายแรงงานข้ามชาติกับแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของ
แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาว 

ผลจากการวิเคราะห์ในแบบจ าลองที่ 1 ของแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาว (ตารางที่ 5.10) 
แสดงให้เห็นว่า ตัวแปรอิสระทุกตัวสามารถอธิบายการผันแปรของการแผนการย้ายถิ่นถิ่นในอนาคต 
ได้ประมาณร้อยละ 36 และพบว่ามีปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงาน
ข้ามชาติอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ≤ 0.05 ได้แก่ ประสบการณ์การย้ายถิ่น เครือข่ายทางสังคม
ในถิ่นปลายทาง สถานภาพทางกฎหมายของผู้ย้ายถิ่น ประสบการณ์การท างาน เพ่ือนร่วมงานคนไทย 
และความรู้ความเข้าใจต่อนโยบายแรงงานข้ามชาติ โดยคุณลักษณะของแรงงานข้ามชาติลาวที่มี
สัดส่วนความเสี่ยงจะวางแผนตั้งถิ่นฐานในประเทศไทยคือ แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวที่มีใบอนุญาต
ท างาน โดยมีแนวโน้มจะวางแผนตั้งถิ่นฐานมากกว่ายังไม่ได้ตัดสินใจถึงเกือบ 17 เท่า (ค่า RRR = 
16.719) ในขณะเดียวกัน กลุ่มที่มีประสบการณ์ท างาน มีเพ่ือนร่วมงานคนไทย และมีความรู้ความ
เข้าใจต่อนโยบายแรงงานข้ามชาติ มีแนวโน้มที่จะวางแผนตั้งถิ่นฐานในประเทศไทยมากกว่ายังไม่
ตัดสินใจเช่นกัน ส าหรับกลุ่มที่มีแนวโน้มจะวางแผนย้ายถิ่นกลับ มีเพียงตัวแปรเดียวที่ส่งผลต่อการ
ตัดสินใจวางแผนดังกล่าวอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติคือ การเป็นแรงงานข้ามชาติที่มีใบอนุญาตท างาน 
ซึ่งเป็นผลการวิเคราะห์เช่นเดียวกับที่ปรากฏในแบบจ าลองรวมทุกสัญชาติ กล่าวคือ กลุ่มที่มี

ตัวแปรอิสระ 

แบบจ าลองที่ 1 
ตัวแปรอิสระกับ 
แผนการย้ายถิ่น 

ในอนาคต 

แบบจ าลองที่ 2 
ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์

กับแผนการย้ายถิ่น 
ในอนาคต 

แบบจ าลองที่ 3 
ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์

รายด้านกับ 
แผนการย้ายถิ่น 

ในอนาคต 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ตั้ง 
ถิ่นฐาน 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ตั้ง 
ถิ่นฐาน 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ตั้ง 
ถิ่นฐาน 

LR Chi-Square statistic 158.529** 182.263** 203.668** 
McFadden’s Pseudo R2 0.165 0.190 0.212 
-2 Log likelihood 801.736 778.002 756.596 
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สถานภาพการท างานที่ถูกต้องตามกฎหมายในประเทศปลายทางจะมีอิสระหรือทางเลือกในการวาง
แผนการย้ายถิ่นมากกว่า ในขณะที่ กลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวที่เข้ามาท างานอย่างถูกกฎหมาย
ก็มีเพ่ิมขึ้นเรื่อยๆ ดังนั้น แรงงานกลุ่มนี้จึงมีแนวโน้มทั้งตั้งถิ่นฐานในประเทศไทย และย้ายถิ่นกลับ
ประเทศต้นทาง ทั้งนี้อาจขึ้นกับเหตุผลอื่นประกอบด้วย โดยเฉพาะเหตุผลทางด้านเศรษฐกิจ และการมี
คุณภาพชีวิตที่ดี ซึ่งเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาว  

 
แบบจ าลองที่ 2: การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษย์กับแผนการย้ายถิ่น

ในอนาคตของแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาว โดยควบคุมอิทธิพลของปัจจัยอ่ืนๆ 
 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษย์กับแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของ
แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาว โดยควบคุมอิทธิพลของตัวแปรอิสระอ่ืนๆ แล้ว ในแบบจ าลองที่ 2 และ 3 
(ตารางท่ี 5.10) ซึ่งเพ่ิมตัวแปรดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ และดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์รายด้าน เข้ามา
ในแบบจ าลองการวิเคราะห์ พบว่า ตัวแปรอิสระทั้งหมดสามารถร่วมกันอธิบายความแตกต่างของ
แผนการย้ายถิ่นในอนาคตได้เพ่ิมขึ้นมาจากแบบจ าลองที่ 1 ประมาณร้อยละ 39 และร้อยละ 45 
ตามล าดับ ผลการวิเคราะห์โดยใช้ตัวแปรดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์รวม พบว่า ในกลุ่มแรงงานข้ามชาติ
สัญชาติลาวที่มีระดับการพัฒนาทุนมนุษย์สูงมีแนวโน้มตั้งถิ่นฐานในประเทศไทยมากกว่าย้ายถิ่นกลับ
ประเทศต้นทางและยังไม่ได้ตัดสินใจวางแผนย้ายถิ่นในอนาคต  
 นอกจากนี้ เมื่อพิจารณาจากการน าดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์รายด้านมาใช้ในการวิเคราะห์
พบว่า กลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวที่มีระดับการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการดูแลและส่งเสริม
สุขภาพสูงกว่ามีแนวโน้มจะวางแผนตั้งถิ่นฐานในประเทศไทยมากกว่ายังไม่ได้ตัดสินใจวางแผนการ
ย้ายถิ่นในอนาคตและย้ายถิ่นกลับประเทศต้นทาง ในอีกทางหนึ่งอาจกล่าวได้ว่า การพัฒนาทุนมนุษย์
ด้านการดูแลและส่งเสริมสุขภาพในระดับสูงเป็นปัจจัยส่งเสริมให้แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาววางแผน
ตั้งถิ่นฐานในประเทศไทย ในขณะที่กลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวที่มีระดับการพัฒนาทุนมนุษย์
ด้านการใช้ภาษาไทยสูงมีแนวโน้มวางแผนที่จะตั้งถิ่นฐานในประเทศไทย ย้ายถิ่นกลับประเทศต้นทาง 
และยังไม่ตัดสินใจย้ายถิ่นในอนาคตไม่แตกต่างกัน ส่วนแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวที่มีการพัฒนาทุน
มนุษย์ด้านการพัฒนาความสามารถในการท างานในระดับสูงมีข้อค้นพบที่น่าสนใจ คือ แรงงานกลุ่มนี้
มีแนวโน้มยังไม่ตัดสินใจย้ายถิ่นในอนาคตมากกว่าวางแผนย้ายถิ่นกลับประเทศต้นทางและตั้งถิ่นฐาน
ในประเทศไทยตามล าดับ  
 เมื่อพิจารณาถึงปัจจัยอ่ืนๆ ที่มีความสัมพันธ์กับแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้าม
ชาติสัญชาติลาวอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติแล้ว ท าให้เห็นถึงคุณลักษณะของผู้ที่มีแนวโน้มวางแผนตั้ง
ถิ่นฐานในประเทศไทยเช่นเดียวกับแบบจ าลองที่ 1 คือ เป็นกลุ่มที่มีใบอนุญาตท างาน มีประสบการณ์
ท างาน และมีความรู้ความเข้าใจต่อนโยบายแรงงานข้ามชาติ ในขณะที่กลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติ
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ลาวที่มีแนวโน้มย้ายถิ่นกลับประเทศต้นทางสูงกว่าโดยเปรียบเทียบจะเป็นแรงงานที่มีใบอนุญาต
ท างานเช่นกัน ดังนั้น ส าหรับกลุ่มแรงงานข้ามชาติลาวแล้วจะเห็นได้ว่ากลุ่มที่มีมีใบอนุญาตท างานมี
แนวโน้มทั้งที่จะตั้งถิ่นฐานในประเทศไทย และย้ายถิ่นกลับประเทศต้นทาง เนื่องจากเป็นกลุ่มที่มี
ทางเลือกมากกว่ากลุ่มท่ีไม่มีใบอนุญาตท างาน ในขณะที่กลุ่มที่มีแนวโน้มวางแผนย้ายถิ่นกลับประเทศ
ต้นทางน้อยกว่าโดยเปรียบเทียบ คือ แรงงานที่มีเครือข่ายทางสังคมในถิ่นปลายทาง และเคยได้รับ
ความช่วยเหลือจากเครือข่ายทางสังคมดังกล่าว 
 ส าหรับการพิจารณาความเหมาะสมของแบบจ าลองการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการ
พัฒนาทุนมนุษย์ และปัจจัยอ่ืนๆ กับแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาว โดย
พิจารณาจาก Likelihood Ratio Chi-Square Test ในแบบจ าลองที่ 2 และ 3 แสดงให้เห็นว่าค่า
สัมประสิทธิ์การก าหนด (McFadden’s Pseudo R2) ที่เพ่ิมขึ้นจากแบบจ าลองแรกนั้น เป็นการ
เพ่ิมขึ้นอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ซึ่งส าหรับแบบจ าลองการวิเคราะห์ของกลุ่มแรงงานข้ามชาติลาว มี
การเพ่ิมข้ึนของสัมประสิทธิ์การก าหนดอย่างชัดเจน ดังนั้น การเพ่ิมตัวแปรการพัฒนาทุนมนุษย์เข้าไป
ในแบบจ าลองที่ 2 และ 3 จึงสามารถเพ่ิมพลังในการท านายให้กับสมการดังกล่าวเช่นกัน   
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ตาราง5.11 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษย์ และปัจจัยอ่ืนๆ กับแผนการ ย้าย
ถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาว โดยวิธีการวิเคราะห์การถดถอยโลจิสติกแบบหลายกลุ่ม 
(Multinomial Logistic Regression) (n=279) 
 

ตัวแปรอิสระ 

แบบจ าลองที่ 1 
ตัวแปรอิสระกับ 
แผนการย้ายถิ่น 

ในอนาคต 

แบบจ าลองที่ 2 
ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์

กับแผนการย้ายถิ่น 
ในอนาคต 

แบบจ าลองที่ 3 
ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์

รายด้านกับ 
แผนการย้ายถิ่น 

ในอนาคต 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ตั้ง 
ถิ่นฐาน 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ตั้ง 
ถิ่นฐาน 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ตั้ง 
ถิ่นฐาน 

ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ - - 0.600 3.989* - - 
ดัชนีด้านการพัฒนา
ความสามารถในการใช้
ภาษาไทย 

- - - - 1.279 1.330 

ดัชนีด้านการพัฒนา
ความสามารถในการ
ท างาน 

- - - - 0.052* 0.045* 

ดัชนีด้านการดูแลและ
ส่งเสริมสุขภาพ 

- - - - 0.826 9.353* 

ปัจจัยส่วนบุคคล       
เพศ 
  หญิง 
  ชาย 

 
=== 
0.373 

 
=== 
1.254 

 
=== 
0.480 

 
=== 
1.094 

 
=== 
0.655 

 
=== 
1.630 

อายุ 1.020 1.032 1.023 1.036 1.015 1.029 
สถานภาพสมรส 
  แต่งงาน และเคยแต่งงาน 
(หม้าย/หย่า/แยก) (กลุ่ม
อ้างอิง)  
  โสด/ไม่ได้แต่งงาน 

 
=== 

 
 

0.263 

 
=== 

 
 

1.047 

 
=== 

 
 

0.289 

 
=== 

 
 

1.124 

 
=== 

 
 

0.407 

 
=== 

 
 

1.021 
การศึกษาในประเทศ 
ต้นทาง 
  ไม่ได้รับการศึกษา 
  ระดับประถมศึกษา 
หรือต่ ากว่า 
  มัธยมศึกษาขึ้นไป 

 
 

=== 
0.137 

 
1.437 

 
 

=== 
0.137 

 
1.437 

 
 

=== 
0.137 

 
1.437 

 
 

=== 
0.269* 

 
1.515 

 
 

=== 
0.079* 

 
0.716 

 
 

=== 
0.423 

 
1.660 

จ านวนบุตร 2.156 1.198 1.828 1.312 2.470 1.577 
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ตัวแปรอิสระ 

แบบจ าลองที่ 1 
ตัวแปรอิสระกับ 
แผนการย้ายถิ่น 

ในอนาคต 

แบบจ าลองที่ 2 
ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์

กับแผนการย้ายถิ่น 
ในอนาคต 

แบบจ าลองที่ 3 
ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์

รายด้านกับ 
แผนการย้ายถิ่น 

ในอนาคต 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ตั้ง 
ถิ่นฐาน 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ตั้ง 
ถิ่นฐาน 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ตั้ง 
ถิ่นฐาน 

ปัจจัยด้านการย้ายถิ่น       
ระยะเวลาที่อาศัย 
ในประเทศไทย 

1.036 1.044 1.066 1.004 1.135 1.069 

ประสบการณ์การย้ายถิ่น 0.142 0.356* 0.154 0.046* 0.151 0.066 
เครือข่ายทางสังคมในถิ่น
ปลายทาง 
  ไม่มีและไม่เคยได้รับความ
ช่วยเหลือจากเครือข่ายทาง
สังคมในถิ่นปลายทาง      
  มีเครือข่ายทางสังคมในถิ่น
ปลายทางและเคยได้รับ
ความช่วยเหลือ             

 
 

=== 
 
 

0.177* 

 
 

=== 
 
 

0.921 

 
 

=== 
 
 

0.186* 

 
 

=== 
 
 

1.314 

 
 

=== 
 
 

0.275 

 
 

=== 
 
 

1.049 

สถานภาพทางกฎหมาย
ของผู้ย้ายถิ่น 
  ไม่มีใบอนุญาตท างาน 
  มีใบอนุญาตท างาน 

 
 

=== 
10.455* 

 
 

=== 
16.719* 

 
 

=== 
9.770* 

 
 

=== 
8.239** 

 
 

=== 
5.530* 

 
 

=== 
2.211* 

ปัจจัยด้านการท างาน       
รายได้ต่อเดือน 1.504 1.871 1.590 3.220 0.546 0.576 
ประสบการณ์การท างาน 3.604 1.391* 3.029 1.075* 2.771 4.360 
ความพึงพอใจต่องานท่ีท า 1.114 0.478 1.098 0.318 1.708 0.738 
เพื่อนร่วมงานคนไทย 
  ไม่มี 
  มี 

 
=== 
0.190 

 
=== 

5.425* 

 
=== 
0.243 

 
=== 
2.697 

 
=== 
0.520 

 
=== 
3.411 

ปัจจัยด้านนโยบายแรงงาน
ข้ามชาติ 

      

ความรู้ความเข้าใจต่อ
นโยบายแรงงานข้ามชาติ 

1.488 1.559** 1.460 1.566* 1.867* 2.214* 
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หมายเหต:ุ จ านวนตัวอย่างเหลือ 289 ราย เนื่องจากตดักรณีไม่ตอบรายได้ต่อเดือน จ านวน 2 ราย และตดักรณีที่ตัด
กลุ่มรายการการย้ายถิ่นต่อไปยังพ้ืนท่ีอื่นๆ ในประเทศไทย และการย้ายถิ่นต่อไปยังประเทศอ่ืนๆ จ านวน 10 ราย 

  === หมายถึง กลุ่มอ้างอิง 
              * หมายถึง มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ** หมายถงึ มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 

 
การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษย์ และปัจจัยอ่ืนๆ กับแผนการย้าย

ถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชา 
แบบจ าลองที่ 1: การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านการย้ายถิ่น 

ปัจจัยด้านการท างาน และปัจจัยด้านนโยบายแรงงานข้ามชาติกับแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของ
แรงงานข้ามชาติ 

ผลจากการวิเคราะห์ในแบบจ าลองที่ 1 ของแรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชา (ตารางที่ 5.11) 
แสดงให้เห็นว่า ตัวแปรอิสระทุกตัวสามารถอธิบายการผันแปรของการแผนการย้ายถิ่นถิ่นในอนาคต 
ได้ ประมาณร้อยละ 12 และพบว่ามีปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงาน
ข้ามชาติอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ ≤ 0.05 มีเพียงตัวแปรสถานภาพสมรส ความพึงพอใจต่อ
งานที่ท า และการมีเพ่ือนร่วมงานคนไทย โดยพบว่า แรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชาที่มีสถานภาพ
โสด/ไม่ได้แต่งงานมีสัดส่วนความเสี่ยงที่จะวางแผนย้ายถิ่นกลับมากกว่ายังไม่ได้ตัดสินใจประมาณ 2.5 
เท่า (ค่า RRR = 2.529) ในขณะที่หากมีเพ่ือนร่วมงานคนไทยจะมีสัดส่วนความเสี่ยงที่จะวางแผนย้าย
ถิ่นกลับประเทศต้นทางมากกว่ายังไม่ตัดสินใจเช่นกัน โดยมากกว่าประมาณเกือบ 4 เท่า (ค่า RRR = 
3.756) ข้อค้นพบในส่วนของเพ่ือนร่วมงานคนไทยนี้ ค่อนข้างเป็นไปในทางตรงกันข้ามกับกลุ่มแรงงาน
ข้ามชาติสัญชาติพม่า และสัญชาติลาวที่การมีเพ่ือนร่วมงานคนไทยท าให้มีแนวโน้มที่จะวางแผนตั้งถิ่น
ฐานในประเทศไทยมากกว่า ซึ่งส าหรับแรงงานข้ามชาติกัมพูชา การมีเพ่ือนร่วมงานคนไทยอาจไม่ได้
เป็นปัจจัยดึงดูดให้มีความต้องการอาศัยอยู่ในประเทศไทยต่อเช่นเดียวกับอีก 2 สัญชาติ โดยหาก
พิจารณาจากผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยต่างๆ กับการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงาน

ตัวแปรอิสระ 

แบบจ าลองที่ 1 
ตัวแปรอิสระกับ 
แผนการย้ายถิ่น 

ในอนาคต 

แบบจ าลองที่ 2 
ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์

กับแผนการย้ายถิ่น 
ในอนาคต 

แบบจ าลองที่ 3 
ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์

รายด้านกับ 
แผนการย้ายถิ่น 

ในอนาคต 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ตั้ง 
ถิ่นฐาน 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ตั้ง 
ถิ่นฐาน 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ตั้ง 
ถิ่นฐาน 

LR Chi-Square statistic 180.647** 194.558** 222.973** 
McFadden’s Pseudo R2 0.364 0.392 0.449 
-2 Log likelihood 315.949 302.039 273.624 
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ข้ามชาติกัมพูชาจะพบว่า การมีเพ่ือนร่วมงานคนไทยส่งผลในทางลบกับการพัฒนาทุนมนุษย์ของ
แรงงานข้ามชาติกลุ่มนี้ ดังนั้น การมีเพ่ือนร่วมงานคนไทยนอกจากจะไม่ได้ส่งเสริมให้เกิดการพัฒนา
ทุนมนุษย์ของแรงงานสัญชาติกัมพูชาแล้ว ก็อาจจะไม่ได้ช่วยให้พวกเขาสามารถมีชีวิตที่ดีกว่าในพ้ืนที่
ปลายทาง จึงตัดสินใจกลับประเทศต้นทาง อย่างไรก็ตาม การพิจารณาแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของ
แรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชาจ าเป็นต้องพิจารณาร่วมกับเหตุปัจจัยอ่ืนด้วย โดยเฉพาะปัจจัยด้าน
การพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติ ซึ่งจะได้น าเสนอในส่วนต่อไป 

 
แบบจ าลองที่ 2: การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษย์กับแผนการย้ายถิ่น

ในอนาคตของแรงงานข้ามชาติ โดยควบคุมอิทธิพลของปัจจัยอ่ืนๆ 
 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษย์กับแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของ
แรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชา โดยควบคุมอิทธิพลของตัวแปรอิสระอ่ืนๆ แล้ว ในแบบจ าลองที่ 2 และ 
3 (ตารางท่ี 5.10) ซึ่งเพ่ิมตัวแปรดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ และดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์รายด้าน เข้า
มาในแบบจ าลองการวิเคราะห์ พบว่า ตัวแปรอิสระทั้งหมดสามารถร่วมกันอธิบายความแตกต่างของ
แผนการย้ายถิ่นในอนาคตได้เพ่ิมขึ้นมาจากแบบจ าลองที่ 1 ประมาณร้อยละ 19 และร้อยละ 15 
ตามล าดับ ทั้งนี้ ผลการวิเคราะห์โดยใช้ตัวแปรดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์รวม พบว่า ในกลุ่มแรงงาน
ข้ามชาติสัญชาติกัมพูชาที่มีการพัฒนาทุนมนุษย์ระดับสูงมีแนวโน้มวางแผนย้ายถิ่นกลับประเทศต้น
ทางมากกว่าตั้งถิ่นฐานในประเทศไทยและยังไม่ได้ตัดสินใจวางแผนย้ายถิ่นในอนาคต ในขณะที่ กลุ่ม
แรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชาที่มีการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการใช้ภาษาไทยระดับสูงมีแนวโน้ม
วางแผนที่จะตั้งถิ่นฐานในประเทศไทย ย้ายถิ่นกลับประเทศต้นทาง และยังไม่ตัดสินใจย้ายถิ่น ใน
อนาคตไม่แตกต่างกัน 
 ส าหรับในกลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชาที่มีการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการดูแลและ
ส่งเสริมสุขภาพระดับสูงกว่ามีแนวโน้มจะวางแผนตั้งถิ่นฐานในประเทศไทยและยังไม่ได้ตัดสินใจวาง
แผนการย้ายถิ่นในอนาคตมากกว่าย้ายถิ่นกลับประเทศต้นทาง ในอีกทางหนึ่ง อาจกล่าวได้ว่า การ
พัฒนาทุนมนุษย์ด้านการดูแลและส่งเสริมสุขภาพในระดับสูงเป็นปัจจัยส่งเสริมให้แรงงานข้ามชาติ
สัญชาติกัมพูชาวางแผนตั้งถิ่นฐานในประเทศไทย ส่วนการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการพัฒนา
ความสามารถในการท างานมีผลการศึกษาที่น่าสนใจ คือ กลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชาที่มีการ
พัฒนาทุนมนุษย์ด้านการพัฒนาความสามารถในการท างานสูงมีแนวโน้มยังไม่ตัดสินใจย้ายถิ่นใน
อนาคตและวางแผนย้ายถิ่นกลับประเทศต้นทางมากกว่าตั้งถิ่นฐานในประเทศไทย ทั้งนี้ อาจกล่าวได้
ว่า กลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชาที่มีการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการดูแลและส่งเสริมสุขภาพที่ดี
จะไม่ต้องการย้ายถิ่นกลับไปประเทศต้นทาง เนื่องจากหากอาศัยอยู่ในประเทศไทย แรงงานกลุ่มนี้
สามารถลงทุนและพัฒนาทุนมนุษย์ด้านสุขภาพของตนเองได้มากกว่าอยู่ในประเทศต้นทาง อย่างไรก็
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ตาม หากเป็นการพัฒนาด้านความสามารถในการท างาน แรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชากลับไม่
ต้องการตั้งถิ่นฐานในประเทศไทย และอาจน าการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านนี้กลับไปใช้ที่ประเทศต้นทาง
ในอนาคต  

เมื่อพิจารณาถึงปัจจัยอื่นๆ ในแบบจ าลองที่ 2 และ 3 ที่มีความสัมพันธ์กับแผนการย้ายถิ่นใน
อนาคตของแรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชาอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติแล้ว ท าให้พบตัวแปรส าคัญอัน
ส่งผลต่อทั้งการมีแนวโน้มวางแผนตั้งถิ่นฐานในประเทศไทย และย้ายถิ่นกลับประเทศต้นทางทั้ง 2 
แบบจ าลอง คือ ประสบการณ์การย้ายถิ่นซึ่งมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการวางแผนการย้ายถิ่นใน
อนาคตทั้ง 2 รูปแบบ โดยผู้ที่มีประสบการณ์ย้ายถิ่นจะมีแนวโน้มวางแผนตั้งถิ่นฐานในประเทศไทย 
รองลงมาคือ ย้ายถิ่นกลับประเทศต้นทาง และยังไม่ตัดสินใจ ตามล าดับ นอกจากนี้ ในแบบจ าลองที่ 2 
ตัวแปรความพึงพอใจในการท างานมีความสัมพันธ์กับแผนการย้ายถิ่นในอนาคตอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติ โดยแรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชาที่มีความพึงพอในใจในการท างานจะมีแนวโน้มที่จะวางแผน
ตั้งถิ่นฐานน้อยกว่ายังไม่ตัดสินใจ     

ส าหรับการพิจารณาความเหมาะสมของแบบจ าลองการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการ
พัฒนาทุนมนุษย์ และปัจจัยอ่ืนๆ กับแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชา 
โดยพิจารณาจาก Likelihood Ratio Chi-Square Test ในแบบจ าลองที่ 2 แสดงให้เห็นว่าค่า
สัมประสิทธิ์การก าหนด (McFadden’s Pseudo R2) ที่เพ่ิมขึ้นจากแบบจ าลองแรกนั้น เป็นการ
เพ่ิมข้ึนอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ดังนั้น การเพ่ิมตัวแปรการพัฒนาทุนมนุษย์เข้าไปในแบบจ าลองที่ 2 
จึงสามารถเพ่ิมพลังในการท านายให้กับสมการดังกล่าว หากแต่ในแบบจ าลองที่ 3 ที่มีการเพ่ิมตัวแปร
ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์รายด้านเข้าไป แต่ปรากฏว่าค่าสัมประสิทธิ์การก าหนดลดลง ดังนั้น การเพ่ิม
ตัวแปรดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์รายด้านเข้าไปในสมการจึงไม่ได้ท าให้สามารถอธิบายการผันแปรของ
แผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติได้ดีขึ้น    
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ตาราง5.12 การวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษย์ และปัจจัยอ่ืนๆ กับแผนการย้าย
ถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชา โดยวิธีการวิเคราะห์ถดถอยโลจิสติกแบบหลายกลุ่ม 
(Multinomial Logistic Regression Analysis) (n=388) 
 

ตัวแปรอิสระ 

แบบจ าลองที่ 1 
ตัวแปรอิสระกับ 
แผนการย้ายถิ่น 

ในอนาคต 

แบบจ าลองที่ 2 
ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์

กับแผนการย้ายถิ่น 
ในอนาคต 

แบบจ าลองที่ 3 
ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์

รายด้านกับ 
แผนการย้ายถิ่น 

ในอนาคต 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ตั้ง 
ถิ่นฐาน 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ตั้ง 
ถิ่นฐาน 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ตั้ง 
ถิ่นฐาน 

ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ - - 0.297** 0.864 - - 
ดัชนีด้านการพัฒนา
ความสามารถในการใช้
ภาษาไทย 

- - - - 0.822 2.113 

ดัชนีด้านการพัฒนา
ความสามารถในการ
ท างาน 

- - - - 0.633 0.033** 

ดัชนีด้านการดูแลและ
ส่งเสริมสุขภาพ 

- - - - 0.349** 1.108 

ปัจจัยส่วนบุคคล       
เพศ 
  หญิง 
  ชาย 

 
=== 
0.847 

 
=== 
0.383 

 
=== 
0.717 

 
=== 
0.402 

 
=== 
0.779 

 
=== 
0.407 

อายุ 1.047 0.953 1.043 0.951 1.038 0.937 
สถานภาพสมรส 
  แต่งงาน และเคยแต่งงาน 
(หม้าย/หย่า/แยก) (กลุ่ม
อ้างอิง)  
  โสด/ไม่ได้แต่งงาน 

 
=== 

 
 

2.529* 

 
=== 

 
 

1.314 

 
=== 

 
 

2.507* 

 
=== 

 
 

1.243 

 
=== 

 
 

2.453 

 
=== 

 
 

1.174 
การศึกษาในประเทศ 
ต้นทาง 
  ไม่ได้รับการศึกษา 
  ระดับประถมศึกษา 
หรือต่ ากว่า 
  มัธยมศึกษาขึ้นไป 

 
 

=== 
1.222 

 
1.744 

 
 

=== 
1.653 

 
2.784 

 
 

=== 
1.194 

 
1.753 

 
 

=== 
1.604 

 
2.665 

 
 

=== 
1.160 

 
1.632 

 
 

=== 
1.403 

 
2.259 
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ตัวแปรอิสระ 

แบบจ าลองที่ 1 
ตัวแปรอิสระกับ 
แผนการย้ายถิ่น 

ในอนาคต 

แบบจ าลองที่ 2 
ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์

กับแผนการย้ายถิ่น 
ในอนาคต 

แบบจ าลองที่ 3 
ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์

รายด้านกับ 
แผนการย้ายถิ่น 

ในอนาคต 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ตั้ง 
ถิ่นฐาน 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ตั้ง 
ถิ่นฐาน 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ตั้ง 
ถิ่นฐาน 

จ านวนบุตร 0.940 1.046 0.952 1.045 0.962 1.073 
ปัจจัยด้านการย้ายถิ่น       
ระยะเวลาที่อาศัย 
ในประเทศไทย 

0.936 1.043 0.958 1.042 0.950 1.060 

ประสบการณ์การย้ายถิ่น 1.377 1.602 1.477* 1.686* 1.590* 2.041* 
เครือข่ายทางสังคมในถิ่น
ปลายทาง 
  ไม่มีและไม่เคยได้รับความ
ช่วยเหลือจากเครือข่ายทาง
สังคมในถิ่นปลายทาง      
  มีเครือข่ายทางสังคมในถิ่น
ปลายทางและเคยได้รับ
ความช่วยเหลือ             

 
 

=== 
 
 

1.199 

 
 

=== 
 
 

0.519 

 
 

=== 
 
 

1.226 

 
 

=== 
 
 

0.516 

 
 

=== 
 
 

1.143 

 
 

=== 
 
 

0.693 
 

สถานภาพทางกฎหมาย
ของผู้ย้ายถิ่น 
  ไม่มีใบอนุญาตท างาน 
  มีใบอนุญาตท างาน 

 
 

=== 
0.510 

 
 

=== 
0.902 

 
 

=== 
0.717 

 
 

=== 
0.963 

 
 

=== 
0.549 

 
 

=== 
0.794 

ปัจจัยด้านการท างาน       
รายได้ต่อเดือน 1.204 0.979 1.226 0.915 1.153 0.637 
ประสบการณ์การท างาน 1.441 0.518 1.187 0.483 1.209 0.371 
ความพึงพอใจต่องานท่ีท า 1.034 0.488* 1.180 0.494* 1.067 0.609 
เพื่อนร่วมงานคนไทย 
  ไม่มี 
  มี 

 
=== 

3.756** 

 
=== 
1.662 

 
=== 
3.433 

 
=== 
1.631 

 
=== 
3.174 

 
=== 
1.060 

ปัจจัยด้านนโยบายแรงงาน
ข้ามชาติ 

      

ความรู้ความเข้าใจต่อ
นโยบายแรงงานข้ามชาติ 

1.052 1.206 1.011 1.213 1.014 1.047 
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หมายเหต:ุ จ านวนตัวอย่างเหลือ 388 ราย เนื่องจากตดักรณีไม่ตอบรายได้ต่อเดือน จ านวน 60 ราย 
  === หมายถึง กลุ่มอ้างอิง 

              * หมายถึง มีนัยส าคญัทางสถิติที่ระดบั 0.05 ** หมายถงึ มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 

 
การทดสอบ Likelihood ratio ระหว่างแบบจ าลองท่ีมีและไม่มีตัวแปรการพัฒนาทุน

มนุษย์ของแรงงานข้ามชาติ 
หลังจากท าการวิเคราะห์ถดถอยโลจิสติกแบบหลายกลุ่ม (Multinomial logistic 

regression) เพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษย์ และปัจจัยอ่ืนๆ กับแผนการย้ายถิ่นใน
อนาคตของแรงงานข้ามชาติ ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบ Likelihood Ratio เพ่ือวิเคราะห์เปรียบเทียบ
ระหว่างแบบจ าลองที่มีและไม่มีตัวแปรการพัฒนาทุนมนุษย์ (เปรียบเทียบระหว่างแบบจ าลองที่ 1 
และ 2) ว่าเมื่อมีการเพิ่มตัวแปรการพัฒนาทุนมนุษย์ (ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์) เข้าไปในแบบจ าลอง
แล้ว ท าให้สามารถอธิบายการวางแผนการย้ายถิ่นในอนาคตได้ดีขึ้นหรือไม่ ซึ่งผลการทดสอบแสดงให้
เห็นว่าในแบบจ าลองรวมทุกสัญชาตินั้น การเพ่ิมตัวแปรดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์เข้าไปไม่ได้ช่วยเพ่ิม
พลังในการอธิบายการผันแปรของตัวแปรตามอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ในขณะที่ เมื่อแยกวิเคราะห์ราย
สัญชาติแล้วพบว่า แบบจ าลองของแต่ละสัญชาติที่มีการเพ่ิมตัวแปรดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์สามารถ
ช่วยเพ่ิมพลังในการอธิบายการผันแปรของแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติ ได้อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 (ดูตามตารางที่ 5.12) ดังนั้น ในการท านายเกี่ยวกับการวางแผนการ
ย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติ นอกจากตัวแปรด้านการพัฒนาทุนมนุษย์จะมีความส าคัญใน
ฐานะที่ส่งผลต่อการวางแผนการย้ายถิ่นที่แตกต่างกันระหว่างกลุ่มที่มีการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูง
และระดับต่ าแล้ว ความแตกต่างระหว่างสัญชาติของแรงงานข้ามชาติก็เป็นอีกปัจจัยหนึ่งที่ส าคัญใน
การพิจารณาทิศทางการย้ายถิ่นในอนาคต ซึ่งไม่อาจมองว่าทุกสัญชาติจะมีรูปแบบการย้ายถิ่นที่เป็นไป
ในทิศทางเดียวกัน แม้จะเป็นแรงงานข้ามชาติระดับล่างเหมือนกันก็ตาม เนื่องจากแต่ละกลุ่มสัญชาติ
จะมีตัวแปรซึ่งส่งผลต่อการตัดสินใจวางแผนการย้ายถิ่นในอนาคตที่แตกต่างกัน  

ตัวแปรอิสระ 

แบบจ าลองที่ 1 
ตัวแปรอิสระกับ 
แผนการย้ายถิ่น 

ในอนาคต 

แบบจ าลองที่ 2 
ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์

กับแผนการย้ายถิ่น 
ในอนาคต 

แบบจ าลองที่ 3 
ดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์

รายด้านกับ 
แผนการย้ายถิ่น 

ในอนาคต 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ตั้ง 
ถิ่นฐาน 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ตั้ง 
ถิ่นฐาน 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ตั้ง 
ถิ่นฐาน 

LR Chi-Square statistic 83.725** 108.727** 134.277** 
McFadden’s Pseudo R2 0.116 0.151 0.186 
-2 Log likelihood 638.280 613.278 587.728 
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ตาราง5.13 ผลการทดสอบ Likelihood Ratio เมื่อมีปัจจัยการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงาน    ข้าม
ชาติเข้าสู่แบบจ าลองการวิเคราะห์ 
 

แบบจ าลอง 
Likelihood ratio tests 

LR Chi-Square df Sig. 
รวมทุกสัญชาต ิ 3.65 2 0.161 
สัญชาติพม่า 23.73 2 0.000** 
สัญชาตลิาว 13.91 2 0.001** 
สัญชาติกัมพูชา 25.00 2 0.000** 

หมายเหต:ุ * หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดบั 0.05 ** หมายถงึ มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 
 

ตาราง5.14 สรุปผลความสัมพันธ์ของการพัฒนาทุนมนุษย์กับแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงาน
ข้ามชาติ (แบบจ าลองที่ 2 และ 3) 
 

 การพัฒนา 
ทุนมนุษย์รวม 

ด้านการใช้
ภาษาไทย  

ด้านความสามารถ
ในการท างาน 

ด้านดูแลและ
ส่งเสริมสขุภาพ 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ต้ัง   
ถิ่นฐาน 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ต้ัง   
ถิ่นฐาน 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ต้ัง   
ถิ่นฐาน 

ย้ายถิ่น
กลับ 

ต้ัง   
ถิ่นฐาน 

รวมทุกสัญชาติ         
ความสัมพันธ์และ
ความมีนัยส าคัญ 

X X X X X - , ** X X 

สัญชาติพม่า         
ความสัมพันธ์และ
ความมีนัยส าคัญ 

+ , * - , * X X X - , * X - , ** 

สัญชาติลาว         
ความสัมพันธ์และ
ความมีนัยส าคัญ 

X + , * X X - , * - , * X + , * 

สัญชาติกัมพูชา         
ความสัมพันธ์และ
ความมีนัยส าคัญ 

- , ** X X X X - , ** - , ** X 

หมายเหต:ุ + = ค่า odds ratio สูงกว่า 1 - = ค่า odds ratio ต่ ากว่า 1 
   * = มีนัยส าคญัที่ระดับ 0.05 ** = มีนัยส าคัญที่ระดับ 0.001 
   X = ไมม่ีนัยส าคัญทางสถติ ิ
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จากการสรุปผลความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษย์กับแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของ
แรงงานข้ามชาติในตารางที่ 5.13 ท าให้เห็นถึงแนวโน้มของกลุ่มแรงงานข้ามชาติที่จะตั้งถิ่นฐานอยู่ใน
ประเทศไทย และกลุ่มที่วางแผนจะย้ายถิ่นกลับประเทศต้นทางได้ชัดเจนมากยิ่งขึ้น โดยในภาพรวม
ของแรงงานข้ามชาติทุกสัญชาติ มีข้อค้นพบที่ชัดเจนอยู่เพียงประการเดียวคือ กลุ่มที่มีการพัฒนา
ความสามารถในการท างานสูงจะมีแนวโน้มตั้งถิ่นฐานในประเทศไทยน้อยกว่ายังไม่ตัดสินใจ ซึ่ง
ประเด็นเรื่องการพัฒนาความสามารถในการท างานนี้ พบความสัมพันธ์เช่นนี้ในทุกกลุ่มสัญชาติเช่นกัน 
ในขณะที่เมื่อพิจารณาจ าแนกตามสัญชาติ โดยเฉพาะสัญชาติพม่า มีแนวโน้มชัดเจนว่ากลุ่มที่มีการ
พัฒนาทุนมนุษย์ในภาพรวมระดับสูงจะวางแผนย้ายถิ่นกลับประเทศต้นทาง ซึ่งตรงข้ามกับกลุ่ม
แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวที่มีการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูงจะวางแผนตั้งถิ่นฐานในประเทศไทย
มากกว่า รวมถึงหากมีการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการดูแลและส่งเสริมสุขภาพในระดับสูงด้วย ก็จะมี
แนวโน้มวางแผนตั้งถิ่นฐานในประเทศไทยเช่นเดียวกัน ส าหรับกลุ่มสุดท้าย คือ กลุ่มแรงงานข้ามชาติ
สัญชาติกัมพูชา แม้ผลการวิเคราะห์จะไม่ได้แสดงให้เห็นว่ากลุ่มที่มีการพัฒนาทุนมนุษย์จะมีแนวโน้ ม
เลือกวางแผนการย้ายถิ่นในอนาคตแบบใด แต่จากตารางข้างต้นจะพบว่ากลุ่มที่มีการพัฒนาทุนมนุษย์
โดยรวม และการดูแลและส่งเสริมสุขภาพในระดับสูงมีแนวโน้มที่จะย้ายถิ่นกลับน้อยกว่ายังไม่
ตัดสินใจ ดังนั้น จึงมีความเป็นไปได้ว่ากลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชากลุ่มนี้อาจเปลี่ยนจากกลุ่ม
ที่ไม่ตัดสินใจเป็นวางแผนตั้งถิ่นฐานในประเทศไทยในอนาคต   

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

 

บทที ่6 
บทสรุปและข้อเสนอแนะ 

 
การศึกษาเรื่องการย้ายถิ่นกับการพัฒนาทุนมนุษย์ และแผนการย้ายถิ่นของแรงงานข้ามชาติ 

ได้เปิดเผยให้เห็นถึงภาพของการเปลี่ยนแปลงในตลาดแรงงานย้ายถิ่นข้ามชาติระดับล่างของประเทศ
ไทย ซึ่งแรงงานข้ามชาติที่ย้ายถิ่นเข้ามาจากประเทศเพ่ือนบ้านไม่ได้หยุดนิ่งอยู่กับที่ หากแต่มีการสร้าง
และขยายทุนทางสังคม รวมถึงมีการพัฒนาทุนมนุษย์ในรูปแบบของตัวเองอย่างต่อเนื่อง อันส่งผลต่อ
การวางแผนการย้ายถิ่นของแรงงานข้ามชาติในอนาคต ในบทนี้เป็นการสรุปผลการศึกษา โดยแบ่งเป็น 
3 ส่วนส าคัญคือ การพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติและปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนา
ทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติ  แผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติ และความสัมพันธ์
ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษย์กับแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติ พร้อมทั้งน าเสนอ
ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย และข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยในอนาคต  
 
6.1 การพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติและปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาทุนมนุษย์
ของแรงงานข้ามชาติ 

การศึกษาเรื่องการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติหลังจากย้ายถิ่นเข้ามาท างานใน
ประเทศไทย ผู้วิจัยได้พัฒนาดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติขึ้นมา เพ่ือใช้เป็นเครื่องมือ
ในการน าเสนอภาพที่ชัดเจนของระดับการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติที่ก าลังท างานอยู่ใน
ประเทศไทย จากเดิมมองแรงงานข้ามชาติจากประเทศเพ่ือนบ้านเป็นภาพเดียวกันหมด นั่นคือ เป็น
แรงงานไร้ฝีมือในตลาดแรงงานระดับล่าง ทั้งนี้ ผู้วิจัยได้พัฒนาดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์เพ่ือวัดระดับ
การพัฒนาทุนมนุษย์หลังย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทยของแรงงานข้ามชาติ  โดยอาศัยแนวคิดการ
สร้างดัชนีทุนมนุษย์ (Human Capital Index: HCI) ของ World Economic Forum (2013) และ
วิธีการสร้างดัชนีการพัฒนามนุษย์ (Human Development Index: HDI) ของ United Nations 
Development Programme (2014) โดยสร้างจากดัชนีองค์ประกอบของการพัฒนาทุนมนุษย์ 3 
ด้าน ได้แก่ ดัชนีด้านการพัฒนาความสามารถในการใช้ภาษาไทย (แทนการพัฒนาทุนมนุษย์ด้าน
การศึกษา) ดัชนีด้านการพัฒนาความสามารถในการท างาน และดัชนีด้านการดูแลและส่งเสริมสุขภาพ 
ซึ่งดัชนีรายด้านนี้พัฒนามาจากตัวชี้วัดที่สะท้อนให้เห็นถึงมิติในเชิงปริมาณ โดยวัดจากการเข้าถึง
บริการต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาทุนมนุษย์  ได้แก่ ได้รับการฝึกอบรมทั้งก่อนการท างาน และ
การฝึกอบรมระหว่างการท างาน รวมถึงการเข้าถึงระบบบริการสาธารณสุขของไทยผ่านการบัตร
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ประกันสุขภาพหรือบัตรประกันสังคม ส่วนมิติเชิงคุณภาพของการพัฒนาทุนมนุษย์นั้นวัดจากระดับ
ของการพัฒนาหรือการปรับปรุงความสามารถในด้านต่างๆ เมื่อเปรียบเทียบกับตอนก่อนย้ายถิ่นเข้า
มาในประเทศไทย  

หลังจากนั้นจึงใช้เกณฑ์การแบ่งคะแนนและจัดกลุ่มตามแนวทางของ UNDP (2014) ซึ่ง
พบว่าในภาพรวมแรงงานข้ามชาติทุกสัญชาติมีการพัฒนาทุนมนุษย์จัดอยู่ในระดับต่ า ในขณะที่
แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวเป็นกลุ่มที่มีระดับการพัฒนาทุนมนุษย์ดีที่สุดทั้งที่พิจารณาจากดัชนีการ
พัฒนาทุนมนุษย์รวม และแยกรายด้าน เนื่องจากพ้ืนฐานของแรงงานกลุ่มนี้เป็นกลุ่มที่มีทุนมนุษย์ด้าน
ความสามารถในการใช้ภาษาไทยและมีระดับการศึกษาจากประเทศต้นทางสูงกว่าแรงงานอีก 2 
สัญชาติ ประกอบกับประเภทของงานที่กลุ่มนี้ท าส่วนใหญ่เป็นงานในโรงงานอุตสาหกรรมที่มีการจัด
อบรมการท างานและมีสภาพการท างานที่ดีกว่ากลุ่มสัญชาติอ่ืนๆ ด้วยปัจจัยเหล่านี้ จึงส่งเสริมให้
แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวสามารถพัฒนาทุนมนุษย์หลังจากการย้ายถิ่นเข้ามาท างานในประเทศไทย
ไดม้ากกว่ากลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าและกัมพูชา  

ในทางตรงกันข้ามแรงงานข้ามชาติกัมพูชาเป็นกลุ่มที่มีระดับการพัฒนาทุนมนุษย์ต่ าที่สุดทั้งที่
พิจารณาจากดัชนีการพัฒนาทุนมนุษย์รวม และแยกรายด้าน โดยเฉพาะด้านการพัฒนาความสามารถ
ในการใช้ภาษาไทย แม้จะมีการพัฒนาอย่างน้อย 1 ขั้นเป็นส่วนใหญ่ แต่ก็ยังคงติดอยู่ในระดับที่
สามารถใช้ภาษาไทยได้เล็กน้อยเท่านั้น ในขณะที่ กลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า ถือเป็นกลุ่มที่มี
การพัฒนาในระดับปานกลางเมื่อเทียบกับอีก 2 กลุ่มสัญชาติ โดยมีการพัฒนาทุนมนุษย์ในด้านการ
ดูแลและส่งเสริมสุขภาพและการพัฒนาความสามารถในการท างานสูงใกล้เคียงกัน แต่การพัฒนา
ความสามารถในการใช้ภาษาไทยยังคงอยู่ในระดับต่ ามากเม่ือเปรียบเทียบกับการพัฒนาทุนมนุษย์ด้าน
อ่ืนๆ ของแรงงานกลุ่มนี้ อย่างไรก็ตาม หากมองถึงศักยภาพในการพัฒนาทุนมนุษย์ในอนาคต กลุ่ม
แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่านี้นับเป็นกลุ่มที่มีแนวโน้มในการพัฒนามากกว่ากลุ่มอ่ืนๆ เนื่องจากมี
ปัจจัยเอ้ืออ านวยให้เกิดการพัฒนาทุนมนุษย์ในพ้ืนที่ที่แรงงานกลุ่มนี้อยู่มากกว่ากลุ่มอ่ืนๆ เช่น มี
โรงเรียนส าหรับแรงงานข้ามชาติในพ้ืนที่ ตลอดจนมีหน่วยงานภาครัฐ และองค์กรพัฒนาเอกชนที่
ท างานด้านแรงงานข้ามชาติในพ้ืนที่เป็นจ านวนมาก เป็นต้น และปัจจัยที่ส าคัญที่สุด คือ ทัศนคติต่อ
การพัฒนาตนเอง ซึ่งจากการสัมภาษณ์เชิงลึกกับแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า พบว่า แรงงานบางส่วน
มีความต้องการพัฒนาตนเอง เพ่ือมุ่งไปสู่เปูาหมายที่ตั้งไว้คือ การเก็บเงินและย้ายถิ่นกลับบ้าน   
 การสรุปผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติ 
โดยใช้วิธีการวิเคราะห์การถดถอยโลจิสติกแบบ 2 กลุ่ม (Binomial logistic regression) สามารถ
แบ่งผลการวิเคราะห์ออกเป็น 2 ส่วนด้วยกัน คือ ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองรวมทุกสัญชาติ 
(แบบจ าลองทีเ่พ่ิม interaction term)  และแบบจ าลองแยกรายสัญชาติ พม่า ลาว และกัมพูชา โดย
ผลการวิเคราะห์ในแบบจ าลองรวมทุกสัญชาติ เมื่อเพ่ิมตัวแปร interaction term ระหว่างสัญชาติกับ
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เพ่ือนร่วมงานคนไทย และสถานภาพทางกฎหมายของผู้ย้ายถิ่นแล้ว ท าให้พบความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยด้านการย้ายถิ่นและการท างานกับการพัฒนาทุนมนุษย์ได้อย่างชัดเจนมากขึ้นว่า ตัวแปรที่ช่วย
เพ่ิมอ านาจในการอธิบายการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูงของแรงงานข้ามชาติคือ การมีเพ่ือนร่วมงาน
คนไทย และเป็นแรงงานข้ามชาติที่มีใบอนุญาตท างาน โดยแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวที่มีเพ่ือน
ร่วมงานคนไทย และมีใบอนุญาตท างานจะมีสัดส่วนความเสี่ยงในการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูง
มากกว่าเมื่อเปรียบเทียบกับแรงงานสัญชาติเดียวกันที่ไม่มีปัจจัยดังกล่าว ในขณะที่การเพ่ิม 
interaction term สัญชาติพม่ากับเพื่อนร่วมงานคนไทยและสถานภาพทางกฎหมายของผู้ย้ายถิ่นไม่มี
นัยส าคัญทางสถิติ หมายความว่า เฉพาะการเป็นแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าก็มีสัดส่วนความเสี่ยงที่
จะมีการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูงมากกว่าเมื่อเปรียบเทียบกับกลุ่มสัญชาติกัมพูชา นอกจากนี้ ยังมี
ตัวแปรระยะเวลาที่อยู่อาศัยในประเทศไทย และรายได้ต่อเดือนที่เพ่ิมขึ้น ที่ท าให้แรงงานข้ามชาติมี
สัดส่วนความเสี่ยงที่จะมีการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูงเพ่ิมข้ึนด้วยเช่นกัน  ดังนั้น จะเห็นได้ว่า แต่ละ
สัญชาติมีปัจจัยที่ส่งเสริมการพัฒนาทุนมนุษย์ที่แตกต่างกัน  จึงควรมีการวิเคราะห์ความสัมพันธ์
ระหว่างปัจจัยต่างๆ กับการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติจ าแนกตามสัญชาติ เพ่ือให้เห็นถึง
ปัจจัยที่ส่งเสริมหรือเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ในแต่ละกลุ่มได้อย่างชัดเจน 
 ส าหรับผลการวิ เคราะห์ของแบบจ าลองแยกรายสัญชาติ พบว่ามีตัวแปรที่ เป็นคุณ
ลักษณะร่วมของทั้ง 3 สัญชาติที่จะเป็นผู้มีโอกาสในการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูงมากกว่า คือ 
ระยะเวลาที่อาศัยอยู่ในประเทศไทย และสถานภาพทางกฎหมายของผู้ย้ายถิ่น โดยแรงงานข้ามชาติที่
ย้ายถิ่นเข้ามาอาศัยอยู่ในประเทศไทยเป็นระยะเวลายาวนานกว่ามีโอกาสที่จะมีการพัฒนาทุนมนุษย์
ระดับสูงมากกว่า เช่นเดียวกับหากเป็นแรงงานข้ามชาติถูกกฎหมายที่มีใบอนุญาตท างานก็ยิ่งมีโอกาส
ในการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูงเพ่ิมข้ึน เมื่อเปรียบเทียบกับกลุ่มที่ไม่มีใบอนุญาตท างาน นอกจากนี้ 
ยังมีตัวแปรที่ช่วยส่งเสริมการพัฒนาทุนมนุษย์ที่แตกต่างกันในแต่ละสัญชาติ ส าหรับแรงงานข้ามชาติ
สัญชาติพม่า ได้แก่ รายได้ต่อเดือน ความพึงพอใจต่องานที่ท า และความรู้ความเข้าใจต่อนโยบาย
แรงงานข้ามชาติ แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาว ได้แก่ การศึกษาในประเทศต้นทาง และเพ่ือนร่วมงาน
คนไทย และสุดท้ายคือ กลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชา ได้แก่ ความพึงพอใจต่องานที่ท า (ดู
ตารางที่ 6.1)  

ทั้งนี้ ผลจากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับการพัฒนาทุนมนุษย์ของ
แรงงานข้ามชาติพบว่าเป็นไปตามสมมติฐานหลักที่ตั้งไว้ คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านการย้ายถิ่น 
ปัจจัยด้านการท างาน และปัจจัยด้านนโยบาย มีความสัมพันธ์กับการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้าม
ชาติในประเทศไทยอย่างมีนัยส าคัญทางสถิต ิ
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ตาราง6.1 สรุปความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านการย้ายถิ่น ปัจจัยด้านการท างาน 
และปัจจัยด้านนโยบายแรงงานข้ามชาติกับการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติ  
 

ตัวแปรอิสระ รวมสัญชาติ พม่า ลาว กัมพูชา 
ปัจจัยส่วนบุคคล     
เพศ - + + - 
อาย ุ - ** - - - 
สัญชาติ     
   พม่า +*    
   ลาว -*    
สถานภาพสมรส - - - - 
  การศึกษาในประเทศต้นทาง     
  ระดับประถมศึกษาหรือต่ ากว่า - * -  + * - 
  มัธยมศึกษาขึ้นไป - * - * + * - 
จ านวนบุตร - - - * + 
ปัจจัยด้านการย้ายถิ่น      
ระยะเวลาที่อาศัยในประเทศไทย + *  + ** + ** + * 
ประสบการณ์การย้ายถิ่น - - - + 
เครือข่ายทางสังคมในถิ่นปลายทาง - - - * + 
สถานภาพทางกฎหมายของผู้ย้ายถิ่น +  + * + ** + ** 
ปัจจัยด้านการท างาน     
รายได้ต่อเดือน +* + *  - * + 
ประสบการณ์การท างาน + +  + - 
ความพึงพอใจต่องานที่ท า + + ** + + ** 
เพ่ือนร่วมงานคนไทย -  - + * - * 
ปัจจัยด้านนโยบายแรงงานข้ามชาติ     
ความรู้ความเข้าใจต่อนโยบาย - + ** - - * 
ช่วงเวลาของนโยบายท่ีย้ายถิ่นเข้ามา     
   ก่อนปี พ.ศ. 2543 +    
   พ.ศ. 2544-2550 -    
Interaction term     
สัญชาติลาว X เพ่ือนร่วมงานคนไทย +**    
สัญชาติพม่า X เพ่ือนร่วมงานคนไทย +    
สัญชาติลาว X สถานภาพทางกฎหมาย
ของผู้ย้ายถิ่น 

+**    
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ตัวแปรอิสระ รวมสัญชาติ พม่า ลาว กัมพูชา 

สัญชาติพม่า X สถานภาพทางกฎหมาย
ของผู้ย้ายถิ่น 

-    

    หมายเหต:ุ - = ค่า odds ratio ต่ ากว่า 1 + = ค่า odds ratio สูงกว่า 1 
                 * หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ** หมายถึง มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 

  
6.2 แผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติ 

 ผลการศึกษาเรื่องแผนการย้ายถิ่นในอนาคตอีก 5-10 ปี ของแรงงานข้ามชาติ ในภาพรวม
พบว่าแรงงานข้ามชาติส่วนใหญ่ยังไม่ได้ตัดสินใจเรื่องการวางแผนการย้ายถิ่นในอนาคต ในขณะที่เมื่อ
พิจารณาจ าแนกตามสัญชาติก็พบในทิศทางเดียวกันคือ ประมาณ 1 ใน 3 ของแรงงานข้ามชาติแต่ละ
สัญชาติ ยังไม่ได้ตัดสินใจเกี่ยวกับการย้ายถิ่นในอนาคต โดยเฉพาะแรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่า ซึ่งให้
เหตุผลเกี่ยวกับความม่ันคงปลอดภัยในชีวิต เนื่องจากปัญหาความขัดแย้งทางการเมืองในประเทศ  

อย่างไรก็ตาม สัดส่วนของแรงงานข้ามชาติพม่าที่รายงานว่ายังไม่ได้ตัดสินใจวางแผนย้ายถิ่น
ในอนาคตนั้นนั้นลดลงไปเมื่อเปรียบเทียบกับการวางแผนย้ายถิ่นก่อนเดินทางมาในประเทศไทย ท าให้
เห็นว่ามีปัจจัยที่ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงการตัดสินใจย้ายถิ่นหลังจากเข้ามาท างานและอาศัยอยู่ใน
พ้ืนที่ปลายทางแล้ว โดยเฉพาะปัจจัยทางด้านการพัฒนาทุนมนุษย์ และการสร้างทุนทางสังคม ในขณะ
ที่ แรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวและกัมพูชาที่ยังไม่ตัดสินใจวางแผนย้ายถิ่นในอนาคตส่วนใหญ่ให้
เหตุผลทางด้านเศรษฐกิจเช่นเดียวกัน โดยเหตุผลหลักที่ยังไม่รู้ว่าตนเองจะไปอยู่ ณ จุดใดในอีก 5-10 
ปีข้างหน้านั้น คือ ต้องการท างานเพ่ือเก็บเงินก่อนที่จะตัดสินใจวางแผนย้ายถิ่นต่อไป ซึ่งการให้เหตุผล
เช่นนี้เป็นภาพที่พบเห็นได้ในทุกกลุ่มสัญชาติแรงงานและสอดคล้องกับงานวิจัยด้านแรงงานข้ามชาติที่
ผ่านมา อย่างไรก็ตาม การเปลี่ยนแปลงการตัดสินใจวางแผนการย้ายถิ่นของกลุ่มนี้ น่าจะขึ้นอยู่กับว่า
พวกเขาจะสามารถใช้ทุนมนุษย์และทุนทางสังคมที่ตนเองมีอยู่ไปสร้างโอกาสในการได้งานท าที่ดีขึ้น 
และได้รับค่าจ้างที่สูงขึ้น เพื่อให้บรรลุเปูาหมายในการเก็บเงินกลับบ้านโดยเร็ว หรือตัดสินใจตั้งถิ่นฐาน
อยู่เนื่องจากสามารถใช้ทุนมนุษย์และทุนทางสังคมนั้นไปเพ่ือแสวงหารายได้ และมีคุณภาพชีวิตที่
ดีกว่าในพ้ืนที่ปลายทาง 
 ส าหรับผู้ที่ตัดสินใจวางแผนการย้ายถิ่นในอนาคตแล้วนั้น พบว่าเกือบ 2 ใน 3 ของแรงงาน
ข้ามชาติสัญชาติพม่าวางแผนที่จะย้ายถิ่นกลับประเทศต้นทาง โดยให้เหตุผลเพ่ือกลับไปอยู่รวมกับ
ครอบครัวเป็นหลัก ในขณะที่แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าบางส่วนที่วางแผนตั้งถิ่นฐานในประเทศไทย 
ได้ให้เหตุผลเรื่องครอบครัวเช่นเดียวกัน โดยเป็นกลุ่มที่สมาชิกในครอบครัวย้ายถิ่นมาอยู่ประเทศไทย
ทั้งหมดแล้ว และไม่มีเครือญาติเหลืออยู่ในประเทศต้นทาง จะเห็นได้ว่าเหตุผลในการตัดสินใจย้ายถิ่น
ของพม่าได้เคลื่อนออกจากปัจจัยด้านเศรษฐกิจมาเป็นปัจจัยด้านครอบครัวมากขึ้นเรื่อยๆ  ดังนั้น 
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รูปแบบการย้ายถิ่นของแรงงานข้ามชาติพม่าในอนาคตจะมีลักษณะเป็นการย้ายถิ่นตามครอบครัวเป็น
หลัก และครอบครัวมีอิทธิพลต่อการตัดสินใจย้ายถิ่น รวมถึงเลือกพ้ืนที่ปลายทางที่จะเข้าไปอยู่ด้วย 
การด าเนินโยบายด้านการย้ายถิ่นที่เกี่ยวข้องกับแรงงานข้ามชาติกลุ่มนี้ในอนาคต ไม่ว่าจะเป็นด้านที่
เกี่ยวกับการจดทะเบียนและพิสูจน์สัญชาติ หรือการคุ้มครองสิทธิแรงงานข้ามชาติด้านต่างๆ ต้อง
ค านึงถึงการบริหารจัดการกลุ่มสมาชิกครอบครัวของแรงงานข้ามชาติเหล่านี้ด้วย 

ในขณะเดียวกัน กลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชาเกือบครึ่งหนึ่งที่วางแผนย้ายถิ่นกลับ
ประเทศต้นทาง โดยให้เหตุผลเพ่ือกลับไปอยู่ร่วมกับครอบครัวและเครือญาติในประเทศต้นทาง ซึ่ง
ตรงข้ามกับแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาว ซึ่งเป็นเพียงกลุ่มเดียวที่แสดงความตั้งใจว่าจะตั้งถิ่นฐานใน
ประเทศไทยอย่างถาวร โดยมีสัดส่วนมากกว่าครึ่งหนึ่งที่วางแผนตั้งถิ่นฐานในประเทศไทยในอนาคต 
ทั้งนี้ ก็ด้วยเหตุผลทางเศรษฐกิจและความต้องการมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้นเมื่อเปรียบเทียบกับในประเทศ
ต้นทาง 
  
6.3 ความสัมพันธ์ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษย์กับแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติ 

 การศึกษานี้นอกจากจะเปิดเผยให้เห็นถึงภาพรวมของระดับการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงาน
ข้ามชาติที่มีอยู่ในตลาดแรงงานไทย (human capital stock) อีกทั้ง จากข้อค้นพบเรื่องแผนการย้าย
ถิ่นของแรงงานเหล่านี้ในอนาคตของแรงงานข้ามชาติ ยังท าให้เห็นทิศทางของการไหลเวียนของทุน
มนุษย์เหล่านี้ (human capital flow) ในช่วง 5 – 10 ปีนี้ ทั้งนี้ จากผลการศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างการพัฒนาทุนมนุษย์กับแผนการย้ายถิ่น ด้วยวิธีการวิเคราะห์การถดถอยโลจิสติกแบบหลาย
กลุ่ม (Multinomial logistic regression) และควบคุมอิทธิพลของตัวแปรอ่ืนๆ แล้วพบว่า กลุ่ม
แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าที่มีการพัฒนาทุนมนุษย์ระดับสูงกว่าจะมีแนวโน้มวางแผนย้ายถิ่นกลับ
ประเทศต้นทาง เช่นเดียวกับเมื่อพิจารณาด้วยการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการพัฒนาความสามารถใน
การท างานและการดูแลและส่งเสริมสุขภาพ ในทางตรงกันข้าม กลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวที่มี
การพัฒนาทุนมนุษย์รวม และการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการดูแลและส่งเสริมสุขภาพอนามัยระดับสูง มี
แนวโน้มจะวางแผนตั้งถิ่นฐานในประเทศไทย  แต่หากพิจารณาด้วยการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการ
พัฒนาความสามารถในการท างาน แรงงานเหล่านี้กลับยังไม่ได้ตัดสินใจวางแผนการย้ายถิ่นในอนาคต  

นอกจากนี้ กลุ่มแรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชาทีก่ารพัฒนาทุนมนุษย์รวมและการพัฒนาทน
มนุษย์ด้านการพัฒนาความสามารถในการท างานระดับสูงกว่า จะมีแนวโน้มวางแผนย้ายถิ่นกลับ
ประเทศต้นทาง ในขณะที่ เมื่อพิจารณาเฉพาะการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านการดูแลและส่งเสริมสุขภาพ
อนามัย กลับพบว่าแรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชาที่มีการพัฒนาทุนมนุษย์ในด้านนี้สูงกว่า มีแนวโน้ม
จะวางแผนตั้งถิ่นฐานในประเทศไทย  เนื่องจากหากอาศัยอยู่ในประเทศไทย แรงงานกลุ่มนี้สามารถ
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ลงทุนและพัฒนาทุนมนุษย์ด้านสุขภาพของตนเองได้มากกว่าอยู่ในประเทศต้นทาง อย่างไรก็ตาม หาก
เป็นการพัฒนาด้านความสามารถในการท างาน แรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชากลับไม่ต้องการตั้งถิ่น
ฐานในประเทศไทย และอาจน าการพัฒนาทุนมนุษย์ด้านนี้กลับไปใช้ที่ประเทศต้นทางในอนาคต  

ทั้งนี้ ผลการวิเคราะห์ดังกล่าวเป็นไปตามสมมติฐานหลักคือ ปัจจัยด้านการพัฒนาทุนมนุษย์
ของแรงงานข้ามชาติในประเทศไทย มีความสัมพันธ์กับแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติ
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
 
ตาราง6.2 สรุปผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของการพัฒนาทุนมนุษย์แต่ละด้านกับแผนการ    ย้าย
ถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติด้วยวิธีการวิเคราะห์การถดถอยโลจิสติกแบบหลายกลุ่ม 
(Multinomial logistic regression) 
 

สัญชาติ 
ล าดับ

ที ่
การพัฒนา 

ทุนมนุษย์โดยรวม 
ด้านการใช้
ภาษาไทย 

ด้านความสามารถ
ในการท างาน 

ด้านดูแลและ
ส่งเสริมสขุภาพ 

รวมทุก
สัญชาติ 

 
 

1 ตั้งถ่ินฐาน 
ยังไม่ตดัสินใจ 
ย้ายถิ่นกลับ 

ตั้งถ่ินฐาน 
ยังไม่ตดัสินใจ 
ย้ายถิ่นกลับ 

ยังไม่ตดัสินใจ 
ย้ายถิ่นกลับ 

ตั้งถ่ินฐาน 
ยังไม่ตดัสินใจ 
ย้ายถิ่นกลับ 

2 ตั้งถ่ินฐาน 
3 

 

พม่า 
 
 

1 ย้ายถิ่นกลับ ตั้งถ่ินฐาน 
ยังไม่ตดัสินใจ 
ย้ายถิ่นกลับ 

ยังไม่ตดัสินใจ 
ย้ายถิ่นกลับ 

ยังไม่ตดัสินใจ ย้าย
ถิ่นกลับ 

2 ยังไม่ตดัสินใจ ตั้งถ่ินฐาน ตั้งถ่ินฐาน 

3 ตั้งถ่ินฐาน 
  

ลาว 
 
 

1 ตั้งถ่ินฐาน 
ตั้งถ่ินฐาน 

ยังไม่ตดัสินใจ 
ย้ายถิ่นกลับ 

ยังไม่ตดัสินใจ ตั้งถ่ินฐาน 

2 
ยังไม่ตดัสินใจ 
ย้ายถิ่นกลับ 

ย้ายถิ่นกลับ 
ยังไม่ตดัสินใจ 
ย้ายถิ่นกลับ 

3 
 

ตั้งถ่ินฐาน 
 

กัมพูชา 
 
 

1 ย้ายถิ่นกลับ 
ตั้งถ่ินฐาน 

ยังไม่ตดัสินใจ 
ย้ายถิ่นกลับ 

ยังไม่ตดัสินใจ 
ย้ายถิ่นกลับ 

ยังไม่ตดัสินใจ 
ตั้งถ่ินฐาน 

2 
ยังไม่ตดัสินใจ 

ตั้งถ่ินฐาน 
ตั้งถ่ินฐาน ย้ายถิ่นกลับ 

3 
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6.4 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

 การศึกษาในครั้งนี้มุ่งน าเสนอภาพการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติ 3 สัญชาติ พม่า 
ลาวและกัมพูชาที่ก าลังท างานอยู่ตลาดแรงงานของไทย อีกทั้งเป็นส่วนหนึ่งที่ช่วยขับเคลื่อนเศรษฐกิจ
ของประเทศไทย และประเทศต้นทาง การสร้างข้อเสนอแนะเชิงนโยบายจากผลการศึกษานี้จะอยู่บน
พ้ืนฐานที่ทุกฝุายได้ประโยชน์ร่วมกัน (win-win solution) กล่าวคือ หากเป็นกลุ่มที่เลือกตั้งถิ่นฐานอยู่
ในประเทศไทย ควรมีนโยบายที่ส่งเสริมกลุ่มที่การพัฒนาทุนมนุษย์สูงอยู่เดิมให้มีการพัฒนามากขึ้น
เพ่ือให้สามารถมีส่วนร่วมในการพัฒนาเศรษฐกิจของประเทศไทยได้อย่างเต็มที่ ในขณะที่ หากเป็น
กลุ่มที่มีการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับต่ า ยิ่งควรมีนโยบายหรือมาตรการอย่างเฉพาะเจาะจงเพ่ือดูแล 
และส่งเสริมการพัฒนาทุนมนุษย์ของคนกลุ่มนี้ เพ่ือปูองกันไม่ให้กลายเป็นกลุ่มเปราะบางต่อการถูก
แสวงประโยชน์ และติดอยู่กับการเป็นแรงงานไร้ฝีมือในตลอดแรงงานระดับล่างตลอดไป อันจะส่งผล
ต่อการพัฒนาตลาดแรงงานของไทยในอนาคตให้ติดกับอยู่กับอุตสาหกรรมประเภทใช้แรงงานเข้มข้น
ด้วยเช่นเดียวกัน โดยมีรายละเอียดของข้อเสนอเชิงนโยบายดังนี้ 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายส าหรับประเทศไทย 
 1. ผลจากการศึกษานี้ ถือเป็นข้อมูลระดับปฐมภูมิที่ท าให้เห็นภาพของระดับการพัฒนาทุน
มนุษย์ของแรงงานข้ามชาติที่ท างานในตลาดแรงงานระดับล่างของประเทศไทย (human capital 
stock) ซึ่งรัฐควรมีนโยบายและวางแผนเพ่ือให้ได้รับประโยชน์จากแรงงานข้ามชาติเหล่านี้อย่างเต็มที่ 
โดยไม่ติดกับดักเรื่องการเป็นแรงงานไร้ฝีมือในอุตสาหกรรมใช้แรงงานแบบเข้มข้น สิ่งที่ประเทศไทย
สามารถท าได้คือ การส่งเสริมให้เกิดการคุ้มครองสิทธิแรงงานข้ามชาติกลุ่มนี้ให้เป็นไปตามกฎหมาย
คุ้มครองแรงงานของไทย และตามมาตรฐานสากลขององค์กรระหว่างประเทศและปฏิญญาอาเซียนว่า
ด้วยการปกปูองและส่งเสริมสิทธิของแรงงานข้ามชาติ (ACMW) เพ่ือเป็นเงื่อนไขที่เอ้ืออ านวยให้
แรงงานข้ามชาติสามารถพัฒนาทุนมนุษย์ของตนเองได้ น าไปสู่การเพ่ิมผลิตภาพแรงงานของแรงงาน
ข้ามชาติและเพ่ิมการมีส่วนร่วมในการพัฒนาเศรษฐกิจไทยโดยรวม นอกจากนี้ ประเทศไทยควรมี
นโยบายที่ให้ความส าคัญกับการพัฒนาฝีมือแรงงานข้ามชาติเหล่านี้อย่างเป็นรูปธรรมและต่อเนื่อง 
ครอบคลุมในทุกพ้ืนที่ที่มีการใช้แรงงานข้ามชาติ  

2 กลุ่มแรงงานข้ามชาติลาว เป็นกลุ่มท่ีมีการพัฒนาทุนมนุษย์สูงที่สุดเมื่อเปรียบเทียบกับกลุ่ม
สัญชาติพม่า และกัมพูชา อีกทั้งมีแผนที่จะตั้งถิ่นฐานอยู่ในประเทศไทย อย่างไรก็ตาม จากการเก็บ
ข้อมูลในพ้ืนที่ แรงงานกลุ่มนี้ถือเป็นแรงงานที่เข้าถึงยาก และถูกละเลยจากหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
เนื่องจากถูกมองว่าเป็นกลุ่มที่สามารถผสมกลมกลืนกับสังคมไทยได้ดีที่สุด ดังนั้น จึงควรมีนโยบาย
หรือมาตรการที่มุ่งเน้นการพัฒนาศักยภาพของแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาว ผ่านทั้งการฝึกอบรมใน
สถานประกอบการ การให้ข้อมูลข่าวสารผ่านทางชุมชนที่แรงงานข้ามชาติอาศัยอยู่ ตลอดจนสร้าง
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ความร่วมมือระหว่างหน่วยงานภาครัฐและองค์กรพัฒนาเอกชนในพ้ืนที่เพ่ือให้สามารถเข้าถึงเพ่ือ
พัฒนาแรงงานกลุ่มนี้ต่อไป 

3. ผลจากการศึกษาครั้งนี้พบว่ากลุ่มแรงงานข้ามชาติกัมพูชาเป็นกลุ่มที่มีระดับการพัฒนาทุน
มนุษย์ต่ าที่สุดโดยเปรียบเทียบกับอีก 2 กลุ่ม โดยเฉพาะทางด้านการพัฒนาความสามารถในการใช้
ภาษาไทย และด้านการพัฒนาความสามารถในการท างาน ในขณะเดียวกัน แรงงานกลุ่มนี้ก็มีแผนที่
จะตั้งถิ่นฐานอยู่ในประเทศไทย ดังนั้น จึงควรมีนโยบายหรือมาตรการในการส่งเสริมการพัฒนาทุน
มนุษย์ด้านความสามารถในการใช้ภาษาไทย รวมถึงการพัฒนาความสามารถในการท างานของแรงงาน
ข้ามชาติกัมพูชาเป็นหลัก ซึ่งต้องเริ่มจากการสร้างความตระหนักให้เห็นถึงความส าคัญของการใช้
ภาษาไทยในการสื่อสารในพ้ืนที่ของชุมชนแรงงานข้ามชาติก่อน รวมถึงมีการสร้างความร่วมมือ
ระหว่างภาครัฐ องค์กรพัฒนาเอกชน และนายจ้างหรือสถานประกอบการให้ร่วมกันพัฒนาศักยภาพ
แรงงานกลุ่มนี้อย่างเป็นระบบต่อไป   
  
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายส าหรับประเทศต้นทางและอาเซียน 
 4. หากพิจารณาจากแผนการย้ายถิ่นในอนาคตของแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาว แรงงานส่วน
ใหญ่วางแผนตั้งถิ่นฐานในประเทศไทย โดยเฉพาะอย่างยิ่งกลุ่มที่มีการพัฒนาทุนมนุษย์ระดับสูง 
นอกจากนี้ ยังมีแรงงานข้ามชาติสัญชาติลาวที่เข้ามาท างานในประเทศไทยอย่างถูกกฎหมายโดยผ่าน
บันทึกความเข้าใจเรื่องการจ้างงานระหว่างประเทศ (MOU) มีจ านวนเพ่ิมมากขึ้นเรื่อยๆ ดังนั้น 
ประเทศลาวควรมีนโยบายที่ส่งเสริมให้เกิดการส่งเงินกลับประเทศได้อย่างสะดวก และใช้ประโยชน์
จากเงินส่งกลับนั้นอย่างมีประสิทธิภาพ โดยเฉพาะควรใช้ไปเพ่ือยกระดับการพัฒนาทุนมนุษย์ของ
แรงงานรุ่นต่อไปให้มีทักษะ ความสามารถในการท างานที่เพ่ิมข้ึน  

5. แรงงานข้ามชาติสัญชาติพม่าท่ีมีการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับสูง มีแนวโน้มจะวางแผนย้าย
ถิ่นกลับประเทศต้นทาง ดังนั้น ประเทศพม่าควรมีนโยบายรองรับการกลับไปของแรงงานเหล่านี้ 
รวมถึงการใช้ประโยชน์จากทุนมนุษย์ที่แรงงานเหล่านี้น ากลับไปด้วยอย่างมีประสิทธิภาพ ไม่ว่าจะเป็น
การสร้างแหล่งงานรองรับ การส่งเสริมให้มีการถ่ายทอดทักษะและความสามารถในการท างานจากรุ่น
สู่รุ่นของแรงงานพม่า ในขณะเดียวกัน ประเทศพม่าและประเทศไทยควรมีนโยบายส่งเสริมการย้ายถิ่น
แบบหมุนเวียนของแรงงานที่มีการพัฒนาทุนมนุษย์เหล่านี้ (circular migration) เพ่ือให้ทั้ง 2 
ประเทศได้รับประโยชน์จากการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานเหล่านี้  

6. แรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชาที่มีแนวโน้มวางแผนย้ายถิ่นกลับประเทศต้นทางส่วนใหญ่
จะเป็นกลุ่มที่มีการพัฒนาทุนมนุษย์ในระดับต่ า ดังนั้น ประเทศกัมพูชาและประเทศไทยควรมีการริเริ่ม
ความร่วมมือในการพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานกลุ่มนี้ในทุกด้าน ตั้งแต่ก่อนย้ายถิ่น และหลังย้ายถิ่น
มาท างานในประเทศไทย เพราะเมื่อแรงงานข้ามชาติสัญชาติกัมพูชาย้ายถิ่นกลับไปประเทศต้นทางจะ
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ได้น าเอาทุนมนุษย์นั้นไปใช้ประโยชน์ต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตของตนเองและครอบครัว รวมถึงเพ่ิม
การมีส่วนร่วมในการพัฒนาเศรษฐกิจในประเทศต้นทาง  

7. ในขณะที่ประเทศต้นทางและอาเซียนยังไม่มีนโยบายและกฎหมายที่ให้ความส าคัญกับการ
สร้างความร่วมมือระหว่างประเทศผู้ส่งออกแรงงานเพ่ือคุ้มครองและส่งเสริมสิทธิของแรงงานข้ามชาติ 
แม้จะมีปฏิญญาอาเซียนว่าด้วยการปกปูองและส่งเสริมสิทธิของแรงงานข้ามชาติ (ACMW) แต่ก็ยัง
เป็นการปกปูองคุ้มครองสิทธิแรงงานข้ามชาติหลังจากย้ายถิ่นไปอยู่ในพ้ืนที่ปลายทางแล้ว โดยเน้น
บทบาทของประเทศผู้รับแรงงานเป็นหลักมากกว่า ดังนั้น ในอนาคตที่จะมีการเคลื่อนย้ายของแรงงาน
ข้ามชาติระดับล่างภายในภูมิภาคมากขึ้น ควรมีการสร้างความร่วมมือใหม่ระหว่างประเทศต้นทาง
เพ่ือให้เกิดการปกปูองคุ้มครองและพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานตั้งแต่ก่อนย้ายถิ่นไปยังประเทศ
ปลายทาง ซึ่งนอกจากจะส่งเสริมให้เกิดการย้ายถิ่นแบบปลอดภัยแล้ว การได้รับความคุ้มครองจาก
ประเทศต้นทาง และมีการพัฒนาทุนมนุษย์ตั้งแต่ก่อนการย้ายถิ่น นับเป็นการเตรียมความพร้อม
แรงงานข้ามชาติที่ส าคัญอันส่งผลให้เมื่อย้ายถิ่นไปท างานในพ้ืนที่ปลายทางแล้ว แรงงานกลุ่มนี้ไม่
กลายเป็นกลุ่มเปราะบางต่อการแสวงประโยชน์จากขบวนการนายหน้าและผู้ประกอบการต่าง ๆ อีก
ทั้งยังสามารถใช้ประโยชน์จากทุนมนุษย์ได้อย่างเต็มที่เพ่ือท างานสร้างรายได้ตามความมุ่งหวังของ
ตนเองและครอบครัว ในขณะเดียวกัน ก็เป็นประโยชน์ในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจของทั้งประเทศ
ปลายทางและต้นทางต่อไป  
 
6.5 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในอนาคต 

 1. การศึกษาการวางแผนการย้ายถิ่นในครั้งนี้ ให้ความส าคัญกับปัจจัยในระดับปัจเจกบุคคล
และระดับเมโสเป็นหลัก โดยยังขาดการวิเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจย้ายถิ่นของแรงงานข้าม
ชาติในระดับมหภาค รวมถึงปัจจัยจากประเทศต้นทางอันจะส่งผลต่อการวางแผนการย้ายถิ่นของ
แรงงานข้ามชาติในอนาคต ดังนั้น ในการศึกษาครั้งต่อไป ควรน าตัวแปรเหล่านี้มาร่วมวิเคราะห์เพ่ือให้
เห็นถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อการตัดสินใจย้ายถิ่นในทุกระดับ และครอบคลุมทั้งปัจจัยภายในประเทศต้น
ทางและประเทศปลายทาง อันจะน าไปสู่การก าหนดนโยบายด้านการย้ายถิ่น รวมถึงการบริหาร
จัดการแรงงานข้ามชาติแบบบูรณาการมากขึ้น  
 2. ในปัจจุบัน ความสนใจเรื่องการพัฒนาทุนมนุษย์ในแรงงานระดับล่างมิได้จ ากัดอยู่เพียงใน
วงวิชาการย้ายถิ่นศึกษาเท่านั้น หากแต่หน่วยงานภาครัฐของไทย รวมถึงกลุ่มนักธุรกิจข้ามชาติเอง ก็
ให้ความสนใจในการลงทุนเพ่ือพัฒนาศักยภาพแรงงานย้ายถิ่นเหล่านี้ เพื่อให้เกิดการหมุนเวียนของทุน
มนุษย์ระหว่างพ้ืนที่ต้นทางที่ยังเต็มไปด้วยทรัพยากรในการผลิต กับทุนมนุษย์ในพ้ืนที่ปลายทางที่ผัน
ตัวไปเป็นฝุายการลงทุนและบริหารจัดการในอุตสาหกรรมที่ย้ายฐานการผลิตไปยังประเทศเพ่ือนบ้าน 
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ดังนั้น หากเป็นไปได้ การศึกษาเรื่องการพัฒนาทุนมนุษย์ในอนาคต ควรให้ความส าคัญกับการศึกษา
ในลักษณะที่ตั้งค าถามถึงความเป็นไปได้ รวมถึงปัจจัยที่สนับสนุนและเป็นอุปสรรคต่อการพัฒนาทุน
มนุษย์ และใช้ประโยชน์จากทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาตินั้นจากทั้ง 3 ฝุายที่เกี่ยวข้อง คือ ฝุาย
ภาครัฐ ภาคเอกชน และแรงงานข้ามชาติ  
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ภาคผนวกที่ 1: แบบสอบถาม 

หมายเลขแบบสอบถาม 
แบบสอบถามส าหรับแรงงานข้ามชาติที่มีอายุตั้งแต่ 18 ปีขึ้นไป 

เรื่อง “การย้ายถิ่นกับการพัฒนาทุนมนุษย์ และแผนการย้ายถิ่นของ 
แรงงานข้ามชาติในประเทศไทย” 

 
สถานท่ีสัมภาษณ์ หมู่บ้าน/ชุมชน.........................................ต าบล........................................... 
     อ าเภอ.....................................................จังหวัด................................... 
เขตการปกครอง  ในเขตเทศบาล     นอกเขตเทศบาล 
 
แบบสอบถามนี้แบ่งเป็น  5 ส่วน ประกอบด้วย 

ส่วนท่ี 1: ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ส่วนท่ี 2: การย้ายถิ่นและการท างาน 
ส่วนท่ี 3: การพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติในประเทศไทย 
ส่วนท่ี 4: ความรู้ ความเข้าใจและทัศนคติต่อนโยบายและกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับ 

แรงงานข้ามชาติในประเทศไทย 
ส่วนท่ี 5: แผนการย้ายถิ่นของแรงงานข้ามชาติ 

 
คุณสมบัติของผู้ตอบแบบสอบถาม 

1. ย้ายถิ่นเข้ามาอยู่ในประเทศไทยมากกว่า 1 ปี 
2. เป็นแรงงานข้ามชาติสญัชาติ  พม่า  ลาว กัมพูชา ที่ไม่ไดเ้กิดในประเทศไทย 
3. ปัจจุบันท่านท างานประเภทใด  
 กิจการประมง 

 กิจการต่อเนื่องประมงระบุประเภทโรงงาน/ล้ง........................................................ 
 กิจการก่อสรา้ง 
 งานเกษตรกรรม/ปศุสตัว์ ระบปุระเภทสวน/ไร่นา/ฟารม์.......................................... 
 อุตสาหกรรมการผลิต (เช่น โรงงานผลิตเสื้อผ้าส าเร็จรูป โรงงานผลิตกระดาษ เป็นต้น) 
      ระบุประเภทโรงงาน....................................................................................................... 

 งานบริการ (เช่น รา้นคา้ รา้นอาหาร ปัม๊น้ ามนั ฯลฯ) ระบุ................................................... 

ช่ือผู้สัมภาษณ…์……………………………………………………………………………………………. 
ช่ือล่ามในการสัมภาษณ์…………………………………………………………………………………….. 
วัน/เดือน/ปีท่ีสัมภาษณ์วันท่ี……………....เดือน………………………..……..พ.ศ….…………………. 
ช่ือผู้ตรวจแบบสอบถาม……………………………………………………………………………………. 
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ส่วนท่ี 1: ข้อมูลเบื้องต้นของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ค าช้ีแจง: กรุณาท าเครื่องหมาย X ทับเลขค าตอบที่ตอ้งการ และ/หรือเตมิข้อความลงช่องว่าง 

ข้อที ่ ค าถาม ค าตอบ X 

1.1 เพศ ชาย 1 

หญิง 2 

1.2 ปัจจุบันคุณอายุเท่าใด  ………………..….…………..……………...……….. ปี 

1.3 สัญชาต ิ
 

พม่า ระบุกลุม่ชาติพันธุ์.............................................. 1 

ลาว 2 

กัมพูชา 3 

1.4 ศาสนา 
 

พุทธ 1 

คริสต ์ 2 

อิสลาม 3 

นับถือผี (Animism) 4 

อื่นๆ (ระบุ)…………….…………..…………………… 5 

ไม่ตอบ 99 

1.5 ก่อนเข้ามาท างานใน
ประเทศไทย คุณเคย
ท างานประเภทใดเป็นหลัก
มาก่อน 

ไม่เคยท างาน/ว่างงาน (ข้ามไปตอบข้อ 1.7) 1 

นักเรียน/นักศึกษา (ข้ามไปตอบข้อ 1.7) 2 

งานในโรงงาน 3 

งานเกษตรกรรม/ปศุสตัว์ ระบุประเภทสวน/ไร่นา/ฟาร์มเลี้ยง
สัตว…์…………………………....…………  

4 

งานประมง 5 

งานต่อเนื่องประมง 6 

งานบริการ (เช่น ร้านค้า ร้านอาหาร ปั๊มน้ ามัน ฯลฯ) 
ระบ…ุ…………………………………………………… 

7 

งานก่อสร้าง 8 

งานวิชาชีพ (เช่น ครู วิศวกร แพทย์ พยาบาล)
ระบ…ุ……………………………………………….. 

9 

ค้าขาย 10 

อื่นๆ ระบ…ุ………………………………………… 11 

1.6 รายได้เฉลี่ยต่อเดือนของ
งานท่ีท าก่อนเข้ามาท างาน
ในประเทศไทย 

…………..…….…….จั๊ต(Kyat) /กีบ(Kip) /เรียล(Real) 1 

ไม่ได้รับเงิน เพราะ……………………………………. 2 

จ าไมไ่ด ้ 3 
    



 

 

208 

ข้อที ่ ค าถาม ค าตอบ X 

1.7 คุณยังมีครอบครัว (พ่อแม/่
พี่น้อง/ญาติ) อาศัยอยู่ใน
ประเทศบ้านเกิดหรือไม ่

ไม่ม ี 1 

มี แต่ไมไ่ดต้ิดต่อ และส่งเงินกลับไปให้ 2 

มี ติดต่อกันอยู่ แตไ่มไ่ดส้่งเงินกลบัไปให ้ 3 

มี ติดต่อกันอยู่ และส่งเงินกลับไปให้สม่ าเสมอ 4 

อื่นๆ ระบุ .................................................................. 5 

1.8 สถานภาพสมรส โสด/ไม่ได้แต่งงาน (ข้ามไปตอบส่วนท่ี 2) 1 

แต่งงาน และอยู่ด้วยกัน 2 

แต่งงาน แต่สาม/ีภรรยาอยู่ท่ีบ้านเกิด 3 

แต่งงาน แต่สาม/ีภรรยาอยู่ท่ีอื่นในประเทศไทย 4 

แต่งงาน แต่สาม/ีภรรยาอยู่ประเทศอื่น 5 

หม้าย/หย่า/แยก (ข้ามไปตอบส่วนท่ี 2) 6 

ไม่ตอบ 99 

1.9 หากแต่งงานแล้ว ปัจจุบัน
สาม/ีภรรยาของคุณ อายุ
เท่าใด 

………………….………...………..……………...….. ปี 

1.10 สาม/ีภรรยาของคุณเป็น
คนเชื้อชาติเดียวกันหรือไม ่

เป็นคนเชื้อชาติเดียวกัน 1 

เป็นคนไทย  2 

เป็นคนเชื้อชาติอื่นๆ ระบ…ุ…….………………….. 3 

1.11 ปัจจุบัน สาม/ีภรรยาของ
คุณท างานประเภทใดเป็น
หลัก 

งานประมง 1 

งานต่อเนื่องประมง 2 

งานก่อสร้าง 3 

งานเกษตรกรรม/ปศุสตัว์ ระบุประเภทสวน/ไร่นา/ฟาร์มเลี้ยง
สัตว์................................................... 

4 

งานบริการ (เช่น ร้านค้า ร้านอาหาร ปั๊มน้ ามัน ฯลฯ) 
ระบ…ุ………………………………….………………. 

5 

ไม่ได้ท างาน/ว่างงาน 6 

อื่นๆ ระบ…ุ…………………………………………….. 7 

1.12 หากสาม/ีภรรยาของคณุ
ท างานอยู่ มีรายได้เฉลี่ยต่อ
เดือนเท่าใด 

 
………………..…….บาท/ จั๊ต(Kyat)/ กีบ(Kip)/ เรียล(Real) 

1.13 คุณมีบตุรหรือไม ่ มีบุตร จ านวน........................................................คน 1 

ไม่มีบตุร  2 

1.14 จ านวนบุตรที่เสียชีวิต ……………………………………………………..….คน 
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ข้อที ่ ค าถาม ค าตอบ X 

1.15 
ในระหว่างที่อยู่ในประเทศ
ไทยนี้ คุณต้องการมีบุตร
เพิ่มหรือไม ่

ต้องการ เพราะ…………………………………………. 1 

ไม่ต้องการ เพราะ……………………………………… 2 
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1.16 
หากมีบุตร กรุณาระบรุายละเอียดเกี่ยวกับบุตรของคณุ (เลือกรหสัดา้นล่างใส่ในช่องว่าง) (ผู้ที่ไมม่ีบุตร
ข้ามไปตอบส่วนท่ี 2) 

บุตร 
คนท่ี 

เพศ อายุ อยู่ท่ีไหน 
ระดับ 

การศึกษาสูงสดุ 

สาเหตุที่ไมไ่ด ้
อยู่ระหว่าง
การศึกษา 

(ตอบเฉพาะบุตร
ที่ไม่ได้เรยีน

หนังสือ) 

ประเภท
สถานศึกษา 

1       
2       

3       
4       
5       

 

ชาย..1 
หญิง.2 

ระบุ
จ านวน 

ปี 

อยู่ด้วยกัน……..1 
อยู่ในไทยแต่
พื้นที่อ่ืน…….....2 
อยู่ท่ีประเทศ
บ้านเกิด…….....3 
อื่นๆ ระบ…ุ…..4 

ไม่ได้เรียน
หนังสือ……..……..…..1 
อายุไม่ถึง
เกณฑ…์…….……..…..2 
ก าลังศึกษาอยู ่
(ระบุระดับ)…………..3 
ต่ ากว่า
ประถมศึกษา…….....4 
ประถมศึกษา...........5 
มัธยมต้น………….…..6 
มัธยมปลาย….……....7 
ปริญญาตร/ีสูงกว่า...8 
เรียนเฉพาะวิชา.......9 
(เช่น ภาษาไทย 
คณิตศาสตร์ ) 
อื่นๆ ระบ…ุ…………10 

ท างานแล้ว..… 1 
ไม่มเีงินค่าเรียน
หนังสือ.....….….2 
ไม่มโีรงเรยีนใน
พื้นที่อาศัย…… 3 
อื่นๆ ระบ…ุ……4 

สถานศึกษาของ
รัฐ……………..…1 
สถานศึกษาของ
เอกชน………….2 
การศึกษานอก
โรงเรียน
(กศน.)….......... 3 
สถานศึกษาของ 
NGOs……….…..4 
อื่นๆ ระบุ…….…5 
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ส่วนท่ี 2: การย้ายถิ่นและการท างาน 
ค าช้ีแจง: กรุณาท าเครื่องหมาย X ทับเลขค าตอบที่ต้องการ และ/หรือเตมิข้อความลงช่องว่าง 
 
2.1 ประวัติการย้ายถิ่นและการท างาน โปรดระบุประวัติการย้ายถิ่นและการท างานของคุณ ตั้งแต่ย้ายถิ่นเข้ามา
ในประเทศไทยเป็นครั้งแรก จนถึงปัจจุบัน (ระบุเฉพาะการย้ายถิ่นข้ามเขตอ าเภอหรือจังหวัด และข้ามประเทศ) 

ครั้ง
ที ่

อายุท่ี
ย้ายถิ่น 

ปีท่ี 
ย้ายถิ่น 

ย้ายออกจาก 
(อ าเภอ/จังหวัด
และประเทศ) 

ย้ายถิ่นเข้าไปอยู่ 
(อ าเภอ/จังหวัด
และประเทศ) 

อาชีพท่ี 
ท าอยู่ 

ในขณะนั้น 

รายได้ 
(บาทต่อ
เดือน) 

สาเหตุ/
จุดมุ่งหมาย 

ที่ย้ายเข้ามาอยู ่

1 
       

2 
       

3 
       

4 
       

5 
       

รวมจ านวนครั้ง 

ย้ายข้ามเขตแดนระหว่าง
ประเทศ……………………………..…ครั้ง 
ย้ายภายในจังหวดั………………….ครั้ง 
ย้ายข้ามจังหวัดภายในประเทศ
ไทย…………………..…………………ครั้ง 

จ านวนประเภทอาชีพท่ี
เคยท า……….…........ 

 

หมายเหตุ 1. การย้ายถิ่นในที่น้ี หมายถึง การเปลี่ยนแปลงที่อยู่อาศัยแบบข้ามเขตอ าเภอ/จังหวัดภายในประเทศไทย หรือ
ข้ามเขตแดนระหว่างประเทศ มากกว่า 1 เดือน 

              2. อาชีพ หมายถึง ประเภทอาชีพที่ผู้ยา้ยถิน่ท า หลังจากย้ายเข้าไปอยู่ในพืน้ที่ปลายทางใหมแ่ลว้รหัสประเภท
อาชีพ 1. ประมง 2. ต่อเนื่องประมง 3. ก่อสรา้ง 4. เกษตรและปศุสตัว์ 5. อุตสาหกรรมการผลติ (โรงงานผลิตเสื้อผา้ส าเร็จรูป 
โรงงานผลิตกระดาษ เปน็ต้น) 6. งานบริการ (รา้นค้า รา้นอาหาร ปัม๊น้ ามนั เปน็ต้น) 



 

 

ข้อที ่ ค าถาม ค าตอบ X 

2.2 ประเทศแรกที่คุณยา้ยถิ่นออกจากบ้านเกิด
คือ ประเทศไทย ใช่หรือไม ่

ใช่ 1 

ไม่ใช่ ระบุประเทศ............…………………………. 2 

ไม่ทราบ/จ าไมไ่ด ้ 3 

2.3 คุณอาศัยอยู่ในประเทศไทยนานเท่าใด 
(นับตั้งแต่ครั้งแรกที่ย้ายเข้ามาอยู่) ประมาณ………………………ปี………………....เดือน 

2.4 ก่อนย้ายถิ่นเข้ามาในประเทศไทย คุณมี
คนรู้จักในประเทศไทยหรือไม่ คือใคร   
(ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
 

ครอบครัว(คูส่มรส/พ่อแม/่พี่น้อง) 1 
เครือญาต ิ 2 
นายหน้า/นายจ้าง 3 
เพื่อนที่มีเชื้อชาติเดียวกัน 4 

เพื่อนคนไทย 5 
ไม่ม ี 6 
อื่นๆ ระบุ
.............................................................. 

7 

2.5 ตอนย้ายถิ่นหรือเปลี่ยนงาน คณุเคยไดร้ับ
ความช่วยเหลือจากใครหรือไม ่

เคยได้รับความช่วยเหลือ 1 
ไม่เคยไดร้ับความช่วยเหลือ  2 
จ าไมไ่ด ้ 3 

2.6 

ผู้ให้ความช่วยเหลือ การเงิน ที่อยู่อาศัย การท างาน 
ข้อมูล

ข่าวสาร 
ครอบครัว(คูส่มรส/พ่อแม/่พี่น้อง)     

เครือญาต ิ     
นายหน้า     

นายจ้าง     

เพื่อนร่วมงานท่ีมีเช้ือชาติเดยีวกัน     
เพื่อนร่วมงานคนไทย     

องค์กรพัฒนาเอกชน (NGOs) 
ระบุช่ือ….………………………..… 

    

เจ้าหน้าท่ีสาธารณสุข     

อื่นๆ ระบุ.....................................     

2.7 ก่อนย้ายถิ่นไปยังพ้ืนท่ีปลายทางในแต่ละ
ครั้ง คุณคาดหวังอะไรมากที่สดุ 3 อันดับ
แรก 

ไม่ได้คาดหวังอะไร 1 

โอกาสในการได้งานท าที่ดีกว่า 2 
โอกาสที่จะได้ค่าจ้างสูงข้ึน 3 

ได้ท างานสบาย ไมห่นัก และเสี่ยงอันตราย 4 
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ข้อที ่ ค าถาม ค าตอบ X 

ได้ไปอยู่กับครอบครัว/ญาติของตัวเอง 5 
ได้ไปอยู่ในชุมชนแรงงานเชื้อชาติเดียวกัน  6 

อื่นๆ ระบุ ........................................................ 7 
2.8 ปัจจุบัน คุณท างานประเภทใดเปน็หลัก งานประมง 1 

งานต่อเนื่องประมง 2 
งานก่อสร้าง 3 
งานเกษตรกรรม/ปศุสตัว์  4 

งานโรงงานอุตสาหกรรมการผลิต 5 

งานบริการ 6 

2.9 ลักษณะการท างาน ไต้ก๋ง 1 
ช้ิว (ล่าม) 2 

วางอวน/ลากอวน 3 
คัดปลาและแช่ปลา (ดองน้ าแข็ง) 4 

แบกปลา/ขนปลา 5 
อื่นๆ (ระบุ)........................................................ 6 

ส าหรับอาชีพต่อเนื่องประมง 

ลักษณะการท างาน คัดปลา 1 
ลากปลา/ขนปลา 2 

แกะกุ้ง 3 
ตากปลาหรือปลาหมึก 4 

อื่นๆ 
(ระบุ)........................................................... 

5 

ส าหรับอาชีพก่อสร้าง 
ลักษณะการท างาน ช่าง ระบ…ุ……………………………………………… 1 

กรรมกรแบกหาม 2 
อื่นๆ 
(ระบุ)............................................................... 

3 

ส าหรับงานเกษตรกรรม/ปศุสัตว ์

ประเภทของสถานท่ีท างาน ท าสวน/ไร่ ระบุประเภทสวน/ไร.่..………………. 1 
ท านา 2 

ท างานฟาร์มเลีย้งสัตว ์ระบุประเภทฟาร์ม..…… 3 
ส าหรับงานโรงงานอุตสาหกรรมการผลิต 

ลักษณะการท างาน ฝุายผลิต ระบุหน้าท่ี…………………………………… 1 
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ข้อที ่ ค าถาม ค าตอบ X 

ฝุายควบคมุคุณภาพ 2 
ฝุายบัญชี/ธุรการ………………………………………. 3 

อื่นๆ (ระบุ)…………………………………………….. 4 
ส าหรับงานบริการ 

ลักษณะการท างาน พนักงานขายของ 1 
พนักงานเสิร์ฟ 2 
พนักงานบริการในปั๊มน้ ามัน 3 

อื่นๆ (ระบุ)……………………………………….…….. 4 
2.10 ต าแหน่งงานในปัจจุบันและหน้าท่ีที่

รับผิดชอบในกิจการ 
ลูกจ้างของกิจการ 1 

เจ้าของกิจการ 2 
2.11 จ านวนช่ัวโมงของการท างานใน 1 วัน โดยเฉลี่ย………..…………..…………ช่ัวโมงต่อวัน  

2.12 งานหลักของคุณ มีวันหยดุหรือไม ่ มีวันหยุด เป็นจ านวน……..……………วัน/
สัปดาห ์

1 

ไม่มีวันหยุด 2 

อื่นๆ ระบ…ุ…………………………………………. 8 
2.13 คุณได้รับค่าจ้างในรูปแบบใด และเป็น

จ านวนเงินเท่าใด 
รายวัน……………..บาท ท างาน...……วันต่อเดือน 1 

15 วันได้ครั้ง…………………………………...บาท 2 
รายเดือน……………………………….………บาท 3 

อื่นๆ ระบ…ุ……………………….……………บาท 5 

2.14 คุณท างานพิเศษที่นอกเหนือจากงานหลัก
หรือไม่ คืองานอะไร 

มี ระบ…ุ…………………………………………….. 1 

ไม่มี (ข้ามไปตอบข้อ 2.16) 2 

2.15 รายได้จากการท างานพิเศษ  .......................บาทต่อวัน ท างาน…….วันต่อ
เดือน 

1 

………………………………………...บาทต่อเดือน 2 
อื่นๆ ระบ…ุ…………………………………………. 3 

2.16 ใน 1 เดือน คุณใช้จ่ายเงินในเรื่องอะไรบ้าง เป็นจ านวนเงินโดยเฉลีย่เท่าใด 

รายการใช้จ่าย ใช่ ไม่ใช่ จ านวนเงินโดยเฉลี่ย (บาท) 

ค่าอาหาร     

ค่าเช่าห้องพัก    
ค่ารักษาพยาบาล    
ค่าเรียนหนังสือของตัวเอง    
ค่าเรียนหนังสือของบุตร    
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ข้อที ่ ค าถาม ค าตอบ X 

เงินส่งกลับบ้าน    
อื่นๆ ระบุ ………………………….    

รวมเงินค่าใช้จ่าย……………….……………………….บาท 
2.17 คุณคิดว่าเพราะเหตุใด นายจ้างจึงจ้างคุณ

ท างานในปัจจุบัน 
เพราะค่าแรงถูกกว่าคนไทย 1 
เพราะหาคนไทยท างานไม่ได ้ 2 
เพราะคณุมีความขยัน อดทน 3 
เพราะท างานดี ฝีมือ  5 

อื่นๆ ระบุ
.................................................................. 

6 

2.18 ปัจจุบัน คุณพึงพอใจใน
การท างานมากน้อย
เพียงใด 

 ไม่พึงพอใจ 
(1) 

เฉยๆ 
(2) 

1. สภาพงานท่ีท า   

2. นายจ้าง   

3. เพื่อนร่วมงานเช้ือชาติเดียวกัน   

4. เพื่อนร่วมงานคนไทย   

2.19 ปัจจุบัน คุณคดิจะเปลี่ยนงานหรือไม ่ คิดจะเปลี่ยนงาน 1 

ไม่คิดจะเปลี่ยนงาน (ข้ามไปท าข้อ 2.21) 2 
ไม่แน่ใจ/แล้วแตโ่อกาส 3 
อื่นๆ ระบุ.......................................................... 4 

2.20 เหตุผลส าคัญทีสุ่ดที่ท าให้คณุอยากเปลี่ยน
งาน 

เหตุผลด้านเศรษฐกิจ (เช่น ต้องการรายไดสู้ง
กว่าเดิม) ระบ…ุ………………………………………… 

1 

เหตุผลด้านงานที่ท าอยู่ (เช่น งานเดิมหนัก 
อันตราย)ระบ…ุ………………………………………….. 

2 

เหตุผลด้านความกา้วหน้าในชีวติ (เช่น ได้เลื่อน
ต าแหน่ง)ระบ…ุ…………………………………..….…. 

3 

เหตุผลด้านสุขภาพของตนเอง (เช่น เจ็บปุวยจากการ
ท างาน) ระบุ……………………………………….…… 

4 

เหตุผลด้านครอบครัว(เช่น ย้ายไปท างานกับ
ครอบครัว)ระบุ………………………………………….… 

5 

อื่นๆ ระบุ.......................................................... 6 

2.21 เหตุผลส าคัญทีสุ่ดที่ท าให้คณุ ไม่อยาก
เปลี่ยนงาน 

เหตุผลด้านเศรษฐกิจ (เช่น มรีายได้เพียงพอ
แล้ว) ระบ…ุ……………………………………………. 

1 
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ข้อที ่ ค าถาม ค าตอบ X 

เหตุผลด้านงานที่ท าอยู่ (เช่น งานท่ีท าดีอยู่
แล้ว)ระบ…ุ…………………………………………..… 

2 

เหตุผลด้านสุขภาพของตนเอง (เช่น เจ็บปุวยบ่อย ไม่
ต้องการไปท างานที่อ่ืน) ระบุ…………………………… 

3 

เหตุผลด้านครอบครัว(เช่น อยากอยู่กับครอบครัว
ที่เดิม)ระบุ………………………………………….……… 

4 

อื่นๆ ระบุ.......................................................... 5 

2.22 ปัจจุบัน คุณมีใบอนญุาตท างานหรือไม่   

สถานภาพทางกฎหมาย ปีท่ีได้รับใบอนุญาตท างาน  
ไม่มีใบอนุญาตท างาน  1 
มีใบอนุญาตท างาน  
แต่ยังไมไ่ด้พสิูจน์สญัชาติ  

ได้ใบอนุญาตท างาน
เมื่อใด……………..……………… 

2 

อยู่ในกระบวนการพิสจูน์สญัชาต ิ คาดว่าจะได้เมื่อใด………………………….……..…… 3 

พิสูจน์สญัชาติแล้ว มีพาสปอรต์ชั่วคราว
และใบอนุญาตท างาน 

ได้เมื่อใด…………………………………..…………… 
4 

เข้ามาท างานตาม MOU ได้เมื่อใด……………………………..………………… 5 
อื่นๆ ระบ…ุ…………………...…...  6 
ไม่ทราบ  98 

ไม่ตอบ  99 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ส่วนท่ี 3: การพัฒนาทุนมนุษย์ของแรงงานข้ามชาติในประเทศไทย 
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ค าช้ีแจง: กรุณาท าเครื่องหมาย X ทับเลขค าตอบที่ต้องการ และ/หรือเตมิข้อความลงช่องว่าง 
 

ข้อที ่ ค าถาม ค าตอบ X 

3.1 ตอนอยู่ประเทศบ้านเกิด คณุได้เรยีน
หนังสือหรือไม ่

เรียนหนังสือ 1 

ไม่ได้เรียนหนังสือ (ข้ามไปตอบข้อ 3.4) 2 

3.2 ถ้าได้เรียน เรยีนทั้งหมดกี่ป ี ระบุจ านวนปีท่ีเรียน……………………..…………….ปี 

3.3 ระดับการศึกษาสูงสุดที่จบมาจากประเทศ
บ้านเกิด 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 1 

ประถมศึกษา 2 

มัธยมศึกษาตอนต้น 3 

มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 
ระบุสาขาท่ีเรียน……………...………………… 

4 

อนุปริญญา/ปวส.ระบสุาขาท่ีเรียน…………… 5 

ปริญญาตรีและสูงกว่าระบสุาขาท่ีเรียน……… 6 

อื่นๆ ระบ…ุ…………………………………………… 7 

3.4 หลังจากย้ายถิ่นเข้ามาประเทศไทย คุณได้
เรียนหนังสือหรือไม ่

ก าลังเรียนอยู่ในประเทศไทย  1 

เรียนจบในประเทศไทย 2 

ไม่ได้เรียน (ข้ามไปตอบข้อ 3.8) 3 

3.5 ถ้าก าลังเรียนอยู่ หรือเรยีนจบแล้ว ระบุ
ระดับการศึกษา 

ต่ ากว่าประถมศึกษา 1 

ประถมศึกษา 2 

มัธยมศึกษาตอนต้น 3 

มัธยมศึกษาตอนปลาย/ปวช. 
ระบุสาขาท่ีเรียน……………………………………. 

4 

อนุปริญญา/ปวส. 
ระบุสาขาท่ีเรียน………………………………….… 

5 

ปริญญาตรีและสูงกว่า 
ระบุสาขาท่ีเรียน…………………………….….… 

6 

อื่นๆระบ…ุ………………………………………… 7 

3.6 ถ้าก าลังเรียนอยู่ หรือเรยีนจบแล้ว ระบุ
ประเภทสถานศึกษา 

โรงเรียน/มหาวิทยาลยัของรัฐ 1 

โรงเรียน/มหาวิทยาลยัของเอกชน 2 

การศึกษานอกโรงเรียน (กศน.) 3 

โรงเรียนขององค์กรพัฒนาเอกชน (NGOs) 
ระบุวิชาเรยีน  …….ภาษาไทย 
                  …….ภาษาอังกฤษ 
                  …….คอมพิวเตอร ์

4 
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ข้อที ่ ค าถาม ค าตอบ X 

                  …….วิชาอื่นๆ 
ระบ…ุ………..………… 

อื่นๆ 
ระบ…ุ…………………………..........……………… 

5 

3.7 เพราะเหตุใด คณุจึงเรยีนต่อในประเทศ
ไทย (เลือกตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

ย้ายถิ่นมาเมื่ออายุยังน้อย ยังไมส่ามารถ
ท างานได ้

1 

เพื่อให้ได้งานท าที่ดีกว่าเดิม 2 

เพื่อให้ได้ค่าจ้างทีสู่งขึ้น 3 

เพื่อสื่อสารกับนายจ้าง/คนอ่ืนๆ รู้เรื่อง 4 

เพื่อน าความรู้มาใช้กับงานท่ีท าปัจจุบัน 5 

อื่นๆ 
ระบ…ุ…………………………………………….. 

6 

3.8 เพราะเหตุใด คณุจึงไมไ่ดเ้รียนต่อใน
ประเทศไทย (เลือกตอบไดม้ากกวา่ 1 ข้อ) 

ย้ายถิ่นมาประเทศไทยเมื่ออายมุากแล้ว 1 

ไม่มเีวลาไปเรยีน 2 

ไม่สามารถรับภาระค่าใช้จ่ายในการเรียนได้ 3 

ไม่มีบตัรอนุญาตท างาน ท าให้ไม่กล้าออกไป
เรียน 

4 

ไม่รู้ว่าตัวเองมีสิทธ์ิเรียนหนังสือในประเทศ
ไทย 

5 

ไม่รู้ว่าจะไปเรียนทีไ่หน 6 

อื่นๆ ระบุ...................................................... 7 

3.9 หากทุกคนมีโอกาสไดเ้รียนหนังสือ คุณ
อยากเรียนหรือไม่ เพราะอะไร 

อยากเรียน เพราะ......................................... 1 

ไม่อยากเรียน เพราะ..................................... 2 

      

      

      

      

      

      

      

      

3.10 ความสามารถในการใช้ภาษาไทยก่อนย้าย ไม่ได้เลย เล็กน้อย ใช้งานได้ คล่อง 
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ข้อที ่ ค าถาม ค าตอบ X 

ถิ่นเข้ามาในประเทศไทย (0) (1) (2) (3) 

1. ฟัง     

2. พูด     

3. อ่าน     

4. เขียน     

3.11 ความสามารถในการใช้ภาษาไทยใน
ปัจจุบัน 

ไม่ได้เลย 
(0) 

เล็กน้อย 
(1) 

ใช้งานได้ 
(2) 

คล่อง 
(3) 

1. ฟัง     

2. พูด     

3. อ่าน     

4. เขียน     

3.12 เมื่อย้ายถิ่นเข้ามาท างานในประเทศไทย
ครั้งแรก ถ้าคุณไมรู่้วิธีการท างาน หรือใช้
เครื่องมือไมเ่ป็น คุณท าอย่างไร 

อยู่เฉยๆ ไม่ท าอะไร 1 

ให้คนที่รู้ช่วยสอนงาน 2 

ถามจากคนที่รู้ และลองท างานด้วยตวัเอง 3 

สังเกตจากคนอ่ืน แล้วท าตาม 4 

ค้นหาวิธีท างานด้วยตนเอง 5 

อื่นๆ ระบุ
............................................................. 

6 

3.13 ในงานท่ีท าอยู่ปัจจุบัน ถ้าคุณต้องการ
ท างานให้ได้ดีขึ้น เช่น ท างานเสร็จเร็วข้ึน 
ได้ผลผลิตมากขึ้น คุณจะท าอย่างไร 

ไม่ต้องการ 1 

สังเกตจากคนอ่ืน แล้วท าตาม 2 

ถามจากคนท่ีรู้ และให้ช่วยสอนงาน 3 

ถามจากคนท่ีรู้ และลองท างานด้วยตัวเอง 4 

ลองค้นหาวิธีท างานด้วยตนเอง 5 

อื่นๆ ระบุ
............................................................. 

6 

3.14 คุณเคยไดร้ับการฝึกอบรมเพื่อพัฒนา
ความสามารถในการท างานหรือไม่  

เคย 1 

ไม่เคย (ข้ามไปตอบข้อ 3.16) 2 

จ าไมไ่ด/้ไม่ตอบ (ข้ามไปตอบข้อ 3.16) 9 
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3.15 ใครเป็นผู้จัดการฝึกอบรมเพื่อพัฒนา
ความสามารถในการท างาน และจัด
ฝึกอบรมในเรื่องใด (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

ผู้จัดการฝึกอบรม หัวข้อการฝึกอบรม 

ภาครัฐ (จัดหางาน/
สาธารณสุข) 

 

นายจ้าง/เจ้าของกิจการ  

องค์กรพัฒนาเอกชน 
(NGOs) 

 

อื่นๆ ระบ…ุ……………….  
3.16 หลังจากมาท างานในประเทศไทยแล้ว คุณได้รับความรูค้วามช านาญเพิ่มขึ้นหรือไม่ 

ทักษะในการท างาน 
ลดลง 
(0) 

ไม่มีการพัฒนา/
เหมือนเดมิ 

(1) 

เพิ่มขึ้น
เล็กน้อย 

(2) 

เพิ่มขึ้น
มาก(3) 

1. ทักษะเฉพาะอาชีพ 
ระบ…ุ…………………………. 

   
 

2. การใช้ภาษาไทย     

3. การใช้ภาษาอังกฤษ     

4. การใช้คอมพิวเตอร ์     

5. อื่นๆ ระบ…ุ…………………...     

3.17 หลังจากมาท างานในประเทศไทยแล้ว คุณต้องการ
ได้รับความรู้ความช านาญเพิ่มเติมหรือไม่  

ต้องการ 1 

ไม่ต้องการ (ข้ามไปตอบข้อ 3.19) 2 

3.18 คุณต้องการทักษะเพิ่มเตมิในเรื่องใดมาก
ที่สุด (ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

ภาษาระบ…ุ……………...……………………........ 1 

งานช่าง (เช่น ช่างซ่อมรถ ช่างไฟ ช่างไม้ ช่างปูน) 
ระบ…ุ………………...……..…………………........ 

2 

งานเกษตรกรรม (เทคโนโลยีการเพาะปลูก ปศุ
สัตว์) ระบ…ุ…………......……..…………………... 

3 

งานประมง ระบ…ุ……..………...………………… 4 

งานต่อเนื่องประมง ระบ…ุ…….………...………… 5 

อื่นๆ ระบ…ุ……………...……………………........ 6 
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ข้อที ่ ค าถาม ค าตอบ X 

3.19 เมื่อเปรยีบเทียบกับตอนอยู่ท่ีประเทศบ้าน
เกิด คุณคดิว่าสุขภาพร่างกายของคุณใน
ปัจจุบันเป็นอย่างไร 

ดีกว่าเดิมมาก เพราะ……………………………… 1 

ดีกว่าเดิม เพราะ………...………………………… 2 

ไม่แตกต่าง เพราะ………………………………… 3 

แย่ลงกว่าเดมิ เพราะ……………………………… 4 

แย่ลงกว่าเดมิมาก เพราะ…….…………………… 5 

3.20 ในขณะที่อยู่ในประเทศไทย เมื่อเจบ็ปุวย 
คุณไปรับการรักษาพยาบาลที่ไหน 
(ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

โรงพยาบาลของรัฐ  1 

สถานีอนามัย  2 

โรงพยาบาลเอกชน 3 

คลินิกเอกชน 4 

นายจ้างจัดให/้ห้องพยาบาลในท่ีท างาน 5 

ซื้อยาเอง 6 

ปล่อยให้หายเอง 7 

อื่นๆ (ระบุ)……..…………………………………….. 8 

ไม่ทราบ 98 
3.21 เหตุผลที่เลือกไปรักษาพยาบาลตามข้อ 

3.20  
(ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 

ค่ารักษาพยาบาลไม่แพง 1 

ใช้สิทธิประกันสุขภาพ/ประกันสังคม 2 

สถานพยาบาลอยู่ใกล้ เดินทางสะดวก 3 

ให้บริการดี สะดวก และรวดเร็ว 4 

ไม่เคยปุวยหนัก 5 

อื่นๆ (ระบุ)…….....…………………………………. 6 

ไม่ทราบ 98 

3.22 ขณะนี้ คุณมีบัตรประกันสุขภาพ/บัตร
ประกันสังคมหรือไม ่

มีบัตรประกันสุขภาพ 1 
มีบัตรประกันสังคม 2 

มีบัตรอื่น ระบ…ุ……………………………………… 3 

ไม่ม ี 4 
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ข้อที ่ ค าถาม ค าตอบ X 

3.23 ในระหว่าง 3 เดือน ก่อนวันสัมภาษณ์ คุณ
มีปัญหาสุขภาพต่อไปนี้หรือไม ่ มีโรคนี้หรือไม ่

ทราบได้
อย่างไร 

1. โรคระบบทางเดินหายใจ   

2.โรคระบบการย่อยอาหารและทางเดิน
อาหาร 

  

3. บาดเจ็บจากอุบัตเิหตุ วัตถภุายนอก
และสารเคม ี

  

4.โรคท้องร่วง   

5. อื่นๆ…………………………   

รหัสบันทึก 

มีโรค…..1 
ไม่มโีรค…2 

แพทย์/
พยาบาล……
…1 
ผู้อื่นที่ไม่ใช่
แพทย์/
พยาบาล…2 
คิด
เอง……………
………….3 

3.24 
พฤติกรรม 

ไม่เลย 
(0) 

เป็นบางครั้ง (1) 
เป็น

ประจ า 
(2) 

1. ออกก าลังกาย (ไม่รวมการท างานที่ใช้ก าลังกาย)    

2. รับประทานผักผลไม ้    

3. ดื่มน้ าสะอาดวันละ 8 แก้วหรือมากกว่า    

4. ท าความสะอาดและปรับปรุงทีอ่ยู่อาศัย
ให้สะอาดและน่าอยู ่

   

5. รับข้อมูลข่าวสารเกี่ยวกับการดแูล
สุขภาพ 

   

6. สูบบุหรี ่    

7. ดื่มสุรา/เครื่องดื่มที่มีแอลกอฮอล ์    

8. ใช้ยาเสพติด    

3.25 ลักษณะที่อยู่อาศยัของคุณเป็นอยา่งไร ห้องพักในที่ท างาน 1 
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 บ้านเช่า 2 

ห้องเช่าในแฟลตหรืออพาตเมนท ์ 3 

เรือ 4 

อื่นๆ ระบุ.......................................................... 5 

3.26 ปัจจุบัน คุณอาศัยอยู่กับใคร 
(ตอบได้มากกว่า 1 ข้อ) 
 

อยู่คนเดียว 1 

อยู่กับคู่สมรส 2 

อยู่กับครอบครัว รวมทั้งหมด…………………...คน 
(รวมผู้ใหส้ัมภาษณ์ด้วย) 

3 

นายจ้าง 4 

เพื่อนที่มีเชื้อชาติเดียวกันจ านวน.....……..…คน 5 

เพื่อนคนไทยจ านวน………….………….…….…คน 6 

อื่นๆ ระบ…ุ………………………………………………. 7 

3.27 คุณมีความพึงพอใจท่ีอยู่อาศัยในปัจจุบัน
หรือไม่ เพราะเหตุใด 

พึงพอใจ เพราะ……………………..…………………. 1 

ไม่พึงพอใจ เพราะ……………………..……………… 2 
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ส่วนท่ี 4: ความรู้ ความเข้าใจและทัศนคติต่อนโยบายและกฎหมายที่เกี่ยวข้องกับแรงงานข้ามชาติในประเทศไทย 
ค าช้ีแจง: โปรดท าเครื่องหมาย X ลงในช่องว่างที่ตรงกับความคิดเหน็ของท่าน 
 

 ความรู้และความเข้าใจ 
ข้อความ ใช่ ไม่ใช่ ไม่ทราบ 

4.1 การพิสูจน์สญัชาติและจดทะเบียนเป็นแรงงานถูกกฎหมาย ท า
ให้ไม่ถูกเอาเปรียบเรื่องค่าจ้างและการท างาน 

   

4.2 แม้ไม่มีบัตรใดๆ แรงงานข้ามชาติและลูกของแรงงานข้ามชาติ
ทุกคนมีสิทธ์ิเข้าเรียนในประเทศไทย 

   

4.3 นายจ้างต้องมีวันหยุดเพื่อให้แรงงานสามารถไปเรียนการศึกษา
นอกระบบ (กศน.) หรือโรงเรียนขององค์กรพัฒนาเอกชนได้ 

   

4.4 แรงงานข้ามชาติต้องได้รบัค่าจา้งและสวสัดิการเหมือนกบัแรงงานไทย    
4.5 แรงงานท่ีมีใบอนุญาตท างานเท่าน้ัน ที่สามารถเรียกร้องเงิน
ทดแทนได้ เมื่อเจ็บปุวยหรือไดร้ับอันตรายจากการท างาน 

   

ทัศนคต ิ

ข้อความ เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย ไม่ทราบ 
4.6 ถ้ามีพาสปอร์ตและใบอนุญาตท างานแล้ว จะท าให้รู้สึกปลอดภัย  
ไม่ต้องกลัวถูกจับ เมื่อต้องออกนอกสถานท่ีท างาน/ที่พักอาศัย 

   

4.7 หากคุณถูกโกงค่าแรง หรือไดร้ับอันตรายจากการท างาน จะไป
เรียกร้องกับนายจ้าง หรือขอให้หน่วยงานท่ีเกี่ยวข้องช่วยเหลือทันที 

   

4.8 แรงงานข้ามชาติไม่จ าเป็นต้องได้รับการพัฒนาฝมีือ เพราะงานท่ี
ท าน้ันง่าย และสามารถเรียนรู้ได้ดว้ยตัวเอง 

   

4.9 หากใช้ภาษาไทยได้คล่อง จะท าให้เข้าใจนโยบายและกฎหมายที่
เกี่ยวกับสิทธิของตนเองไดด้ีกว่านี ้

   

4.10 เมื่อเจ็บปุวย ซื้อยากินเองหรอืไปรักษาที่คลินิกเอกชนเอง
สะดวกและรวดเร็วกว่าไปใช้สิทธิประกันสุขภาพ/ประกันสังคมที่
โรงพยาบาล 
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ส่วนท่ี 5: แผนการย้ายถิ่นของแรงงานข้ามชาติ 
ค าช้ีแจง: กรุณาท าเครื่องหมาย X ทับเลขค าตอบที่ต้องการ และ/หรือเตมิข้อความลงช่องว่าง 
 
5.1 คุณตดัสินใจวางแผนการย้ายถิ่นอย่างไรทั้งก่อนและหลังเดินทางมาท างานในประเทศไทย 

ก่อนย้ายถิ่นมาประเทศไทย แผนการย้ายถิ่นในอนาคตอีก 5-10 ปี 

ตั้งใจว่าจะตั้งถิ่นฐาน ณ ท่ีอยู่ปัจจบุัน 
เพราะ…………………………...…………………… 

1 ไม่ต้องการย้ายถิ่นอีกแล้ว และคาดหวัง
ว่าจะตั้งถิ่นฐาน ณ ท่ีอยู่ปัจจุบัน  
เพราะ................................................ 

1 

ตั้งใจว่าจะย้ายถิ่นไปอยู่พื้นท่ีอื่นในประเทศ
ไทย 
ระบุพ้ืนท่ี…………………………………………….… 
เพราะ…………………………...…………………….. 

2 ตั้งใจว่าจะย้ายถิ่นไปอยู่พื้นท่ีอื่นใน
ประเทศไทย ระบุ
พื้นที…่…………………….………..…………… 
เพราะ.................................................... 

2 

ตั้งใจว่าจะย้ายถิ่นไปอยู่ประเทศอ่ืน 
ระบุ
ประเทศ………………………………………………… 
เพราะ…………………………...……………………… 

3 ตั้งใจว่าจะย้ายถิ่นไปอยู่ประเทศอ่ืน 
ระบุประเทศ…………………………………… 
เพราะ.................................................... 

3 

ตั้งใจย้ายถิ่นมากกว่า 1 ครั้ง 
ระบุพ้ืนท่ีที่ตั้งใจย้ายถิ่นต่อไป....................... 
เพราะ…………………………...…………………….. 

4 ตั้งใจว่าจะย้ายถิ่นกลับไปอยู่ในประเทศ
ต้นทาง เพราะ......................................... 

4 

ไม่ได้วางแผนล่วงหน้าว่าจะยา้ยถิน่ไปอยู่ที่ใด 
เพราะ…………………………...……………………… 

5 ยังไม่ได้ตัดสินใจ 
เพราะ.................................................... 

5 

 
ขอขอบคุณที่ช่วยตอบแบบสอบถามครับ/ค่ะ 
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