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บทคัดยอ  

  

 การเคลื่อนยายแรงงานระหวางประเทศมีแนวโนมเพิ่มข้ึน แตละประเทศจึงตองมีมาตรการในการจัดการและ

ควบคุมการไหลเขาของแรงงาน งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงค คือ 1) ศึกษามาตรการการรับเขาแรงงานยายถ่ินทักษะต่ำของ

ประเทศสิงคโปร เกาหลีใต และไตหวัน 2) เปรียบเทียบมาตรการการรับเขาแรงงานยายถิ่นทักษะต่ำของประเทศสิงคโปร 

เกาหลีใต และไตหวัน โดยใชวิธีการเก็บขอมูลจากเอกสารและการสัมภาษณเชิงลึก กลุมตัวอยางคัดเลือกหัวหนา

หนวยงานท่ีเกี่ยวของกับกระบวนการเคลื่อนยายแรงงานทั้งในไทยและตางประเทศ และแรงงานไทยที่ทำงานอยูใน

ประเทศกรณีศึกษา ผลการวิจัยพบวา มาตรการบริหารจัดการการนำเขาแรงงานยายถิ่นทักษะต่ำของประเทศสิงคโปร 

เกาหลีใต และไตหวัน ใชแนวทาง “Employer-Driven” คือ นำเขาแรงงานตามความตองการของนายจางเปนสำคัญ

อยางไรก็ตาม เพ่ือเปนการควบคุมปริมาณและคุณภาพในการรับแรงงานยายถ่ินที่มีประสิทธิภาพและไมกอผลกระทบ

ทางเศรษฐกิจ การเมือง และสังคมภายในประเทศ ทั้ง 3 ประเทศจึงกำหนดเงื่อนไขในการรับเขาแรงงานยายถิ่นทักษะต่ำ

ในดานตางๆ ไดแก ชองทางการรับเขา คุณสมบัติของแรงงาน เชน อายุ ทักษะภาษา ทักษะแรงงาน เพดานการจาง

แรงงานตางชาติ ภาษีการจางแรงงานตางชาติ และคุณสมบัติของนายจาง ท้ังนี้เงื่อนไขดังกลาวขึ้นอยูกับนโยบายและ

สภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจสังคมของแตละประเทศ 
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Abstract    

 

 International labor mobilization is on an increasing trend. Therefore, each country must have 

measures to manage and control the influx of workers. This research aimed to: 1) study the 

measures for the management of low-skilled migrant workers in Singapore, South Korea, and Taiwan; 

2) Compare the measures to manage low-skilled migrant workers in Singapore, South Korea, and 

Taiwan. Documentary studies and in-depth interviews were used to collect data. The sample groups 

were selected by the head of departments in labor mobilization both in Thailand and overseas and 

Thai migrant workers, working in the case study’s countries. The results found that measures to 

manage the low-skilled migrant workers in Singapore, South Korea, and Taiwan, the "Employer-

Driven" approach was used to import workers according to the needs of employers. However, to 

control the quantity and quality of recruiting migrant workers with efficiency and without causing 

economic, political, and social impacts within the country. All three countries therefore set 

conditions for the admission of low-skilled migrant workers in various fields, namely: entrance 

channel, labor qualifications such as age, language skills, and labor skills, employment ceiling, tax on 

foreign worker employment and employer qualifications. However, such conditions depend on the 

policy and socio-economic environment of each country. 

 

Keywords:  Low-Skilled Migrant Worker Management Measures; Low - Skilled Migrant Worker;  

 Singapore; South Korea; Taiwan 

 

Corresponding Author: Pafun Nilsawas Duhamel  

E-mail: pafun.duhamel@gmail.com  

 
1 Lecturer in Walailak University. E-mail: pafun.duhamel@gmail.com  
2 Asst. Prof. Dr. in Kasetsart University. E-mail: fecopot@ku.ac.th 
3 Asst. Prof. Dr. in Phayao University. E-mail: patrawan.ra@up.ac.th 



 

139 
วารสารวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี ปที่ 10 ฉบับที่ 1 (2566) 

การศึกษาเปรียบเทยีบมาตรการบริหารจัดการแรงงานยายถิ่นทักษะต่ำฯ 

1. บทนำ   

 

 ประเทศสิงคโปร เกาหลีใต และไตหวัน เปนประเทศปลายทางสำคัญของการเคลื่อนยายแรงงานทักษะต่ำจาก

ประเทศไทย กอนสถานการณการแพรระบาดของไวรัสโควิด-19 ในป พ.ศ. 2561 ไตหวันคือประเทศท่ีมีแรงงานไทย 

แบบถูกกฎหมายเขาไปทำงานมากที่สุด จำนวน 33,546 คน รองลงมา คือ ประเทศเกาหลี จำนวน 12,476 คน และ

ประเทศสิงคโปร จำนวน 4,405 คน ในชวงระยะเวลาของการแพรระบาดไวรัสโควิด-19 ไตหวันยังคงเปนประเทศ

จุดหมายปลายทางสำคัญของแรงงานไทย โดยในปพ.ศ. 2564 มีจำนวนแรงงานไทยเดินทางไปทำงานในไตหวัน จำนวน 

6,736 คน เกาหลีใต จำนวน 3,019 คน และสิงคโปร จำนวน 1,058 คน (Department of Employment, 2021) 

 สถานการณการขาดแคลนแรงงานทักษะต่ำและการเขาสูสังคมสูงวัยของประเทศปลายทางของแรงงานไทย

ทักษะต่ำทั้ง 3 ประเทศถือเปนปจจัยสำคัญท่ีทำใหประเทศทั้งสามเลือกใชแรงงานจากตางประเทศเขามาชวยเติมเต็ม

ความตองการแรงงานทักษะต่ำภายในประเทศ กลาวคือ  

 ไตหวันยังคงมีความตองการแรงงานตางชาติเพื่อทดแทนการขาดแคลนแรงงานในหลายภาคสวน โดยเฉพาะ

แรงงานทักษะต่ำในงานผูอนุบาล  ภาคการกอสราง ภาคการผลิต และภาคการเกษตร ซึ่งเปนผลมาจากประชากรสูงอายุ

ที่เพ่ิมขึ้น จากรายงานการคาดการณประชากรของสภาพัฒนาแหงชาติ ไตหวัน (พ.ศ.2563-2613) ไตหวันจะกลายเปน

สังคมสูงอายุโดยสมบูรณในปพ.ศ. 2568 โดยมีประชากรสูงอายุ 65 ปขึ้นไป มากกวารอยละ 20 ของประชากรท้ังหมด 

ในขณะที่อัตราการเกิดอยูในระดับต่ำ นอกจากนี้ แรงงานไทยก็ยังคงเปนที่ตองการของนายจางไตหวัน (Thailand 

Trade and Economics Office, 2022) 

 เกาหลีใต กำลังเผชิญกับสภาวะการขาดแคลนแรงงานทักษะต่ำอันเนื่องมาจากการเขาสูสังคมผูสูงอายุ             

การหดตัวลงของจำนวนหนุมสาวและการมีระดับการศึกษาท่ีสูงข้ึนนำมาซึ่งการลดลงของจำนวนประชากรที่มี         

ระดับการศึกษาต่ำกวาระดับอุดมศึกษาจากประมาณ 4 ลานคนในชวงอายุ 25-34 ป เหลือเพียง 1.4 ลานคน ภายใน           

ปพ.ศ. 2568 จำนวนประชากรวัยหนุมสาวที่มีทักษะต่ำ (อายุประมาณ 25-34 ป) คาดวาจะลดลงต่ำกวา 1 ลานคน 

ขณะที่สถานการณปจจุบันแรงงานระดับการศึกษานอยกำลังกาวเขาสูวัยชราอยางรวดเร็วสวนทางกับความตองการ

แรงงานทักษะต่ำภายในประเทศโดยเฉพาะดานการผลิต โดยพิจารณาจากการกำหนดโควตานำเขาแรงงานจาก

ตางประเทศ 50,000-60,000 ตำแหนงตามระบบใบอนุญาตทำงาน (Employment Permit System) ในแตละป        

ในป 2564 มีตำแหนงงานทักษะต่ำในภาคอุตสาหกรรมการผลิตมากถึง 52,000 ตำแหนง สวนใหญเปนอุตสาหกรรม

โลหะ อุปกรณช้ินสวนรถยนต พลาสติก สิ่งทอและอาหาร ตามลำดับ นอกจากงานในภาคอุตสาหกรรมการผลิตแลวยังมี

งานในภาคเกษตรกรรม/เลี้ยงสัตวที่ตองการแรงงานทักษะต่ำมาทำงานตามฤดูกาลอีกดวย ระยะเวลาการจางงานตั้งแต  

3-5 เดือนตามแตทองถิ่นซึ่งจะไดรับการจัดสรรโควตาจากการพิจารณาของกระทรวงเกษตรฯ (Office of Labour 

Affairs, Royal Thai Embassy, Seoul, 2018)  

 สิงคโปรเปนหนึ่งในประเทศท่ีมีแรงงานยายถิ่นอยูมากประเทศหน่ึงของโลก มีจำนวนแรงงานยายถิ่นมากถึง  

1.4 ลานคน แรงงานยายถิ่นสวนใหญมาจากประเทศในเอเชียตะวันออกเฉียงใต ไดแก ฟลิปปนส เวียดนาม ไทย และ

อินโดนีเซีย (Shimanuki, 2021, p.4) รัฐบาลสิงคโปรมีนโยบายดานแรงงานที่จะตอบสนองตอการพัฒนาเศรษฐกิจของ
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ประเทศในระยะยาวโดยมุงเนนการเพ่ิมผลิตภาพ (Productivity) ของกำลังแรงงานในทุกระดับ ในขณะที่แรงงานทองถิ่น

มีการศึกษาที่สูงขึ้น ทักษะการทำงานที่สูงขึ้น และมีรายไดเพ่ิมขึ้น แรงงานทักษะต่ำโดยเฉพาะในภาคกอสราง เชน    

ชางเช่ือม ชางประปา ชางไฟ เปนตน ยังเปนท่ีตองการอีกมาก เน่ืองจากสิงคโปรมีโครงการกอสรางขนาดใหญ        

อยางตอเนื่อง รองลงมา คือ แรงงานในภาคการผลิตและการบริการ เชน พนักงานเสิรฟ พนักงานขับรถ พนักงาน        

ทำความสะอาด แมบาน พี่เลี้ยงเด็ก เปนตน (Office of Labour Affairs, Royal Thai Embassy, Singapore, 2022) 

 ความสอดคลองตองกันระหวางอุปสงคและอุปทานของประเทศปลายทางของแรงงานยายถ่ินกับประเทศ    

ตนทางประกอบกับความแตกตางของโครงสรางคาจางแรงงานระหวางประเทศ กลายเปนกลไกสำคัญทำใหมีการ

เคลื่อนยายแรงงานระหวางประเทศ การเคลื่อนยายแรงงานระหวางประเทศที่เกิดขึ้นชวยเติมเต็มเศรษฐกิจทั้งระดับ

จุลภาคและมหภาคของประเทศตนทางและประเทศปลายทาง ประเทศตนทางของแรงงานยายถิ่นไดรับรายไดจากการสง

เงนิกลับประเทศมาชวยเพิ่มอัตราเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจ ในขณะที่ประเทศปลายทางสามารถขับเคลื่อนอุตสาหกรรม

ที่ตองใชแรงงานอยางเขมขนตอไปได อยางไรก็ตาม ประเทศปลายทางของแรงงานยายถิ่นจำเปนตองมีมาตรการในการ

ควบคุมการหลั่งไหลเขามาของแรงงานยายถิ่นทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพ และไมสรางผลกระทบตอความมั่นคงทาง

เศรษฐกิจ การเมือง และสังคมภายในประเทศ  

 บทความวิจัยนี้มุงศึกษาเปรียบเทียบมาตรการการรับเขาแรงงานยายถิ่นเพ่ือควบคุมปริมาณและคุณภาพของ

แรงงานที่ตองการเขามาทำงานในประเทศปลายทางสำคัญของแรงงานไทยและอาเซียน 3 ประเทศ คือ สิงคโปร           

เกาหลีใต และไตหวัน เพ่ือเปนขอมูลสำหรับหนวยงานที่เก่ียวของกับกระบวนการเคลื่อนยายแรงงานยายถิ่นของประเทศ

ไทยในฐานะประเทศตนทางและประเทศปลายทางของแรงงานยายถิ่นทักษะต่ำสำหรับกำหนดนโยบายดานแรงงานของ

ประเทศตอไป   

 

2. วัตถุประสงค  

 

2.1 เพ่ือศึกษามาตรการบริหารจัดการแรงงานยายถิ่นทักษะต่ำของประเทศสิงคโปร เกาหลีใต และไตหวัน 

2.2 เพ่ือเปรียบเทียบมาตรการบริหารจัดการแรงงานยายถิ่นทักษะต่ำของประเทศสิงคโปร เกาหลีใต และไตหวัน 

 

3. การทบทวนวรรณกรรม และกรอบแนวคิด  

 

3.1 การทบทวนวรรณกรรม  

3.1.1 ทฤษฎีการยายถิ่นระหวางประเทศ  

ในการศึกษาการเคลื่อนยายแรงงานระหวางประเทศท่ีเกิดขึ้นในประเทศกรณีศึกษาทั้ง 3 ประเทศ ใชกรอบการ

อธิบายปรากฎการณท่ีเกิดข้ึนดวยทฤษฎีการยายถ่ินแบบนีโอคลาสสิค (Neo-Classic) ที่มุงอธิบายความสัมพันธของ        

การยายถ่ินระหวางประเทศกับการพัฒนาเศรษฐกิจ โดยใชทฤษฎีตลาดแรงงานทวิลักษณของ Michael J. Poire 

(Wongboonsin, 2009, pp. 34–36) เปนกรอบในการศึกษาเปนหลัก ทฤษฎีตลาดแรงงานทวิลักษณ ไดอธิบายการ  
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การศึกษาเปรียบเทยีบมาตรการบริหารจัดการแรงงานยายถิ่นทักษะต่ำฯ 

ยายถิ่นระหวางประเทศจากมุมมองดานอุปทานของตลาดแรงงานตามสมมุติฐานดังนี้ 1) การยายถิ่น เปนผลจากปจจัย

ดึงดูดในประเทศปลายทางซึ่งเปนประเทศท่ีพัฒนาแลว 2) ปจจัยดึงดูดในประเทศปลายทางที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจ

ยายถ่ินจากประเทศกําลังพัฒนาแบงออกได 2 ประการ คือ ตลาดงาน และนโยบายการจางงาน (Recruitment 

policies) 3) ตลาดงานในประเทศมีลักษณะแยกชั้น ซึ่งแบงออกไดเปน 2 สวน คือ ตลาดปฐมภูมิ (Primary Market) 

หรือตลาดระดับบน มีระบบการผลิตซึง่เนนทุนโดยในการจางงานนั้นเปนการจางงานระดับทักษะสูง คาจางสูง สถานภาพ

ทางสังคมสูง ตลาดทุติยภูมิ (Secondary Market) หรือตลาดระดับลาง มีระบบการผลิตท่ีเนนแรงงานระดับลางที่มี

ทักษะต่ำ ตลาดแรงงานระดับลางในประเทศอุตสาหกรรมเปนตลาดที่ไมมีความมั่นคงในการทํางาน มีคาจางต่ำและยังมี

สถานภาพทางสงัคมต่ำอีกดวย ทำใหยากตอการกาวสูสถานภาพที่ดีข้ึน งานในตลาดระดับลางนี้เปนงานที่กําลังแรงงาน

ทองถ่ินไมพึงประสงคจะทํา 4) สภาวการณของตลาดระดับลางที่กําลังแรงงานทองถิ่นไมพึงประสงคจะทํานั้นเปนท่ีมา

ของอุปสงคของการนําเขาแรงงานจากตางชาติในตําแหนงงานระดับลางท่ีวางลงเปนจํานวนมาก 5) การยายถิ่นขามชาติ

เกิดขึ้นเมื่อประเทศปลายทางมีอุปสงคแรงงานเกิดข้ึนในตลาดทุติยภูมิ ซึ่งเนนแรงงานระดับลางเปนหลักในอุตสาหกรรม

การผลิต โดยอุปสงคดังกลาวไดรับการตอบสนองจากแรงงานยายถิ่นขามชาติระดับลาง 6) สาเหตุของการที่มีอุปสงคตอ

แรงงานตางชาติเกิดขึ้นในประเทศปลายทางซึ่งเปนสังคมอุตสาหกรรมทันสมัย ไดแก มีการขาดแคลนแรงงานโดยทั่วไป  

มีความจําเปนตองมีแรงงานทํางานในตําแหนงงานระดับลาง มีการขาดแคลนแรงงานในระดับลางของตลาดแรงงาน        

7) การที่อุปสงคดังกลาวไดรับการตอบสนองจากแรงงานยายถิ่นขามชาติระดับลางนั้น มีสาเหตุมาจากความแตกตาง       

ดานอัตราคาจาง เปนงานที่ผูยายถิ่นรับไดตามพ้ืนฐานโครงสรางทางสังคมในประเทศบานเกิดและผูยายถิ่นไมใสใจที่จะ

ฝากชีวิตไวตลอดชีพหรือยกระดับฐานะทางสังคมของตนใหสูงข้ึนในประเทศปลายทางนั้น 8) ปจจัยสําคัญที่เอื้อตอตลาด

ระดับลาง คือ ตัวนายจาง และนโยบายการจางงานในประเทศปลายทาง ในขณะที่ตัวแปรดานผูยายถิ่นหรือ             

ความแตกตางดานอัตราคาจางเปนขออธิบายเสริม 

3.1.2 กรอบการศึกษาการบริหารจัดแรงงานยายถิ่น  

ธนาคารโลกไดวางกรอบการศึกษาการยายถิ่นของแรงงานระหวางประเทศไว 5 องคประกอบ คือ การรับเขา 

การจาง การสงออก การกำกับดูแล และการบังคับใช โดยองคประกอบเหลานี้ทำงานรวมกันเพ่ือตอบสนองตอความ

ตองการของประเทศผูรับและผูสงออกแรงงาน นายจางและแรงงาน ดังนี้ (World Bank, 2017, pp. 13-17)  

1. การรับเขา เปนสวนที่เกี่ยวกับการกำหนดกลุมเปาหมายแรงงาน เสนทางการเขามาของแรงงาน การจำกัด

จำนวน การสรรหาแรงงาน ระบบตรวจคนเขาเมืองของประเทศผูรับแรงงานมักจะสรางขอกำหนดเพ่ือเปนอุปสรรคตอ

เสนทางการเขามาของแรงงาน รวมถึงการจำกัดจำนวนโดยใชทักษะของแรงงานเปนเกณฑ 

 2. การจางงาน เกี่ยวของกับการจางงานและการจัดหาความคุมครองใหแรงงานยายถ่ิน นโยบายการอพยพ  

เขาเมืองที่กำกับเรื่องของแรงงานยายถิ่นมีความสัมพันธกับเสนทางของการเขาซึ่งมีการกำหนดเงื่อนไขของการทำงาน 

เงื่อนไขการวาจาง สัญญาระยะยาว และความสามารถในการนำผูติดตามเขามาดวย สวนเรื่องของความคุมครองจะเปน

เรื่องของการเขาถึงสิทธิประโยชนความคุมครองทางสังคม เชน การไดรับคาจางขั้นต่ำ ความสามารถในการเปลี่ยน

นายจาง กลไกในการรับเรื่องรองเรียนในกรณีท่ีแรงงานยายถ่ินถูกละเมิด รวมถึงความพยายามของประเทศตนทาง



 

142 
วารสารวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี ปที่ 10 ฉบับที่ 1 (2566) 

Journal of Management Sciences, Suratthani Rajabhat University Vol.10 (1) (2023) 

แรงงานที่จะตองมีการเตรียมความพรอมใหกับแรงงานกอนออกเดินทางโดยผานการฝกอบรม การตรวจสอบสัญญา    

การจางงาน และการดูแลโดยผานผูแทนแรงงานที่อยูในประเทศปลายทางหลังจากแรงงานออกเดินทางไปแลว 

 3. การออกไป เกี่ยวของกับการกลับคืนไปสูประเทศบานเกิดหรือประเทศตนทางของแรงงานยายถิ่น 

องคประกอบของการออกรวมไวซึ่งการลงโทษและการใหแรงจูงใจในประเทศปลายทาง คือ ออกแบบเพ่ือลงโทษแรงงาน

ที่อาศัยอยูเกินระยะเวลาท่ีกำหนดและใหรางวัลในประเทศปลายทางสำหรับผูท่ีกลับคืนมา พรอมกับการเชื่อมโยงกับ       

ผูอพยพที่ยายถิ่นไปอยูในประเทศปลายทางแลว (Diaspora Engagement) เปนแนวนโยบายที่ถูกใชเพื่อใหแรงงาน      

ยายถิ่นในประเทศตนทางไดกลับเขาสูตลาดแรงงานในประเทศปลายทางอีกครั้ง 

 4. การกำกับดูแล เปนเรื่องท่ีเก่ียวกับตัวบทกฎหมาย กฎขอบังคับ สถาบันที่เกี่ยวของกับแรงงานยายถ่ินและ

ขอตกลงทวิภาคีที่ทำข้ึนระหวางประเทศตนทางและปลายของแรงงานยายถิ่น การแสดงบทบาทของประเทศตนทาง

ประเทศปลายทาง นายจางและแรงงาน จะเปนไปตามวัตถุประสงคดานแรงงานที่ระบุไวแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ

แรงงานแหงชาติ กฎหมาย และขอตกลงทวิภาคีท่ีไดถูกจัดทำขึ้นเพ่ือกำกับดูแลการยายถิ่นระหวางสองประเทศ 

 5. การบังคับใช การบังคับใชเก่ียวของท้ังในเรื่องของกระบวนการยายถิ่น และการตรวจคนเขาเมืองเพื่อทำให

เกิดความมั่นใจวาแรงงานยายถิ่นเขามาอยางถูกกฎหมาย ในเรื่องการสรรหาแรงงานของบริษัทจัดหางานมีการปฏิบัติ

อยางถูกกฎหมาย และในสวนที่เกี่ยวของกับนายจางก็เปนการประกันความมั่นใจตอแรงงานยายถ่ินวาไดรับการปฏิบัติท่ี

ถูกตองตามกฎหมาย นอกจากนี้ การบังคบัใชยังเก่ียวของกับความพยายามท่ีจะประสานงานดานการดำเนินนโยบายขาม

หนวยงานของรัฐบาลและระดับรัฐบาลเปนตน  

3.1.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของ  

จากการทบทวนวรรณกรรมงานศึกษาวิจัยที่เก่ียวกับประเทศกรณีศึกษา พบวา งานศึกษาวิจัยเรื่องแรงงาน  

ยายถิ่นในไตหวันโดยสวนใหญเปนงานศึกษาระดับจุลภาคที่มุงเนนการศึกษาวิเคราะหตัวแรงงานไทยท่ีไปทำงานใน

ไตหวัน ทั้งในประเด็นแรงจูงใจ ผลตอบแทน ความคุมคาที่ไดรับ และชีวิตความเปนอยูของแรงงาน ดังเชน 

งานของ Ayuwat et al. (2010) ศึกษาขั้นตอนกระบวนการติดตอเพ่ือไปทำงานในไตหวันของแรงงานไทย 

รวมถึงสภาพเปนอยูและสภาพชีวิตของแรงงานไทยในไตหวัน สถานภาพทางดานเศรษฐกิจของแรงงานไทยหลังกลับจาก

การทำงานตางประเทศศึกษาเปรียบเทียบตามประสบการณประเทศที่ไป ซึ่งพบวาสาเหตุของการตัดสินใจไปทำงาน

ตางประเทศ คือ รายไดในการประกอบอาชีพไมพอเพียง สวนสถานภาพทางดานเศรษฐกิจกอนไปและหลังกลับจาก

ทำงานตางประเทศของแรงงานไทย พบวา แรงงานกอนไปทำงานท้ังที่ในไตหวันและประเทศอื่นๆ สถานภาพทางดาน

เศรษฐกิจไมแตกตางกัน คือ มีภาวะหนี้สินมาก มีภาวะการออมนอย แตเมื่อกลับจากตางประเทศ พบวา ภาวะหนี้สิน     

มีนอยลง การออมมีมากขึ้น งานของ Kulkolkarn (2016) ศึกษาความคุมคาทางเศรษฐกิจของแรงงาน ปจจัยผลักดันให

ไปทำงานที่ไตหวัน คาใชจายในการเดินทางไปทำงานในไตหวัน ผลประโยชนสุทธิที่เปนตัวเงินจากการทำงานในไตหวัน 

รวมถึงการประเมินความพึงพอใจของแรงงานไทยที่ไปทำงานในไตหวัน ซึ่งพบวา แรงงานไทยไดรับผลประโยชนสูงกวาที่

จายไปและสูงกวาที่ไดรับจากการทำงานในประเทศไทย อยางไรก็ตาม แมแรงงานจะไดรับประโยชนทางเศรษฐกิจท่ีสูง

กวา แตแรงงานไมไดมีความสุขนักจากการทำงานในไตหวัน การตัดสินใจไปทำงานของแรงงานไทยตั้งอยูบนพื้นฐานของ

ความรูเทาทันและมีเหตุผล เหตุผลหลักของการตัดสินใจไปทำงาน คือ ตองการหารายไดมาจุนเจือครอบครัว สวนงาน
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การศึกษาเปรียบเทยีบมาตรการบริหารจัดการแรงงานยายถิ่นทักษะต่ำฯ 

ศึกษาของ Rungruekrit et al. (2011) เรื่องการคุมครองแรงงานไทยในไตหวัน เปนงานศึกษาท่ีมุงวิเคราะหสภาพการ

ทำงานและชีวิตความเปนอยูของแรงงานไทยในไตหวัน การไดรับความคุมครองของแรงงานไทยขณะทำงานในไตหวัน 

และการบริหารจัดการชีวิตและรายไดครอบครัวของแรงงานไทยที่ไดรับเงินจากการสงกลับมาจากแรงงานในไตหวัน ผล

การศึกษาพบวา แรงงานสวนใหญที่กำลังทำงานในประเทศไตหวันประสบความสำเร็จจากการทำงานตางประเทศ คือ 

สามารถสงเงนิกลับประเทศตนทางไดตามเปาหมาย ในดานการคุมครองแรงงานรัฐบาลไตหวันไดจัดตั้งศูนยใหคำปรึกษา

และคุมครองแรงงานตางชาติเพ่ือเปนชองทางในการรับฟงปญหาและใหคำปรกึษาและแกไขปญหาการถูกละเมิดสิทธิของ

แรงงานตางชาติ นอกจากนี้ ยังมีความรวมมือในการทำงานระหวางหนวยงานราชการไตหวันกับหนวยราชการไทยในการ

สงเสริมขวัญและกำลังใจเพื่อใหแรงงานไทยสามารถปรับตัวไดเขากับสังคมไตหวันโดยผานกิจกรรมทางวัฒนธรรมและ

การริเริ่มใหมีรายการวิทยุเพ่ือคนงานไทยในไตหวัน สวนงานศึกษาของ Bunmak and Chaophanitcharoen (2020) 

ไดทำการศึกษานโยบายการจางแรงงานยายถิ่นระดับมหภาคของไตหวัน มุงเนนวิเคราะหนโยบายเขาเมืองเพ่ือควบคุม

การนำเขาแรงงานชาวตางชาติ และนโยบายการวาจางชาวตางชาติในไตหวัน พบวา นโยบายเขาเมืองและการวาจาง

แรงงานตางชาติของรัฐบาลไตหวันอยูภายใตอุปสงคทั้งจากแรงงานระดับทักษะต่ำหรือกึ่งมีทักษะในตลาดแรงงานทุติย

ภูมิ และแรงงานระดับทักษะสูงในตลาดแรงงานปฐมภูมิ ซึ่งกิจการนายจางตองเปนผูรองขอรับสิทธิเขาเมืองและวาจาง

แรงงานตางชาติที่อยูภายนอกตลาดแรงงานตอรัฐบาลไตหวัน อยางไรก็ตาม ความตองการใชแรงงานตางชาติของกิจการ

นายจางในระดับจุลภาคอยูภายใตเงื่อนไขผลประโยชนในระดับมหภาคของชาติ ประกอบกับรัฐบาลไตหวันอาศัย

เครื่องมือทางดานอุปสงคสำหรับการเขาเมืองและวาจางแรงงานตางชาติระดับทักษะสูงนอยกวาแรงงานตางชาติระดับ

ทักษต่ำหรือกึ่งมีทักษะ เพ่ือดึงดูดแรงงานตางชาติระดับทักษะสูงใหเขามาทำงานในตลาดแรงงานไตหวัน 

งานศึกษาแรงงานยายถ่ินในเกาหลีใตเปนงานศึกษาในระดับจุลภาคที่มุงเนนแรงงานไทยที่ไปทำงานอยาง    

ผิดกฎหมายในเกาหลีใต ดังเชนงานของ Kulkolkarn (2019) และ Disyatat (2015) มุงวิเคราะหแรงจูงใจและสาเหตุ

ของปญหาแรงงานไทยที่เขาไปทำงานอยางผิดกฎหมายในประเทศเกาหลีใต ซึ่งพบวา แรงจูงใจสำคัญที่ดึงดูดใหแรงงาน

ไทยไปทำงานท่ีเกาหลีใต คือ คาแรงท่ีสูงกวาในประเทศไทยหลายเทา สวนสาเหตุสำคัญเกิดจากโอกาสที่จะเดินทางไป

ทำงานอยางถูกตองตามกฎหมายอยูในระดับต่ำ หนึ่งในอุปสรรคที่สำคัญในการเดินทางไปเกาหลีใตอยางถูกตองตาม

กฎหมายของแรงงานไทย คือ การที่ไมสามารถสอบภาษาเกาหลีผาน อัตราการสอบผานอยูในระดับเพียงรอยละ 20       

ซึ่งเปนระดับที่ต่ำที่สุดเมื่อเทียบกับประเทศอ่ืนๆ สวนงานศึกษาของ Srisen (2019) พบวา การเคลื่อนยายของแรงงานไป

ทํางานในเกาหลีใตนั้นมีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบความนิยมจากการเดินทางโดยอาศัยนายหนาผิดกฎหมายไปเปน      

การเดินทางดวยตนเองโดยมีผูใหความชวยเหลืออยูที่ปลายทาง อยางไรก็ตาม การเดินทางโดยอาศัยนายหนา           

ผิดกฎหมายยังคงเปนรูปแบบที่ไดรับความนิยมมาจนถึงปจจุบัน ขณะเดียวกันความนิยมการเดินทางไปดวยตนเองเพ่ิมข้ึน

จากการเขาถึงโซเซียลมีเดียเชนเดียวกัน สวนเหตุผลสําคัญท่ีทําใหแรงงานเดินทางคนเดียวหรือสองคนมากข้ึน คือ       

การพยายามหลีกเลี่ยงการอยูกับคนหมูมากเพราะกลุมนี้เปนกลุมท่ีคิดวาตัวเองแตกตางจากแรงงานคนอ่ืนๆ และคิดวา

ตนเองสามารถเอาตัวรอดไดดีกวา สวนแรงผลักดันหรือปจจัยที่สงเสริมใหแรงงานตัดสินใจเลือกท่ีจะเดินทางเขาไป

ทํางานอยางผิดกฎหมายในเกาหลีใต คือ รายได 
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งานศึกษาแรงงานยายถ่ินในประเทศสิงคโปรโดยสวนใหญเปนงานศึกษาของตางประเทศ ซึ่งมีท้ังระดับจุลภาค

และมหภาค เชน งานของ Shimanuki (2021) ศึกษาปญหาความไมเทาเทียมกันทางการเงนิ (Financial Disinclusion) 

ของแรงงานยายถ่ินเมื่อเปรียบเทียบกับแรงงานทองถิ่น ปญหาสำคัญที่แรงงานยายถ่ินเผชิญ 2 อยาง คือ การปดกั้น

รายไดพื้นฐานและการคุมครองทางเศรษฐกิจ ซึ่งปรากฏในรูปแบบของการจายเงินเดือนท่ีไมแนนอน การเขาถึงระบบ      

กูเงนิ และการเขาถึงบริการทางการเงิน เชน การสงเงินกลับประเทศและการออมเงนิท่ีปลอดภัย สาเหตุของปญหาแรก

เกิดจาก ระบบแรงงานที่ไมสามารถใหการคุมครองสถานะผูแรงงานยายถิ่น การไมควบคุมอัตราคาจางขั้นต่ำ และการ

จายเงินเดือนโดยตรงในรูปแบบเงินสดหรือจายผานนายหนา สงผลใหแรงงานยายถ่ินตองอยูในระบบของบริษัท          

นายหนาที่ไมโปรงใสและไมมั่นคงและตองจายคาธรรมเนียมใหนายหนาท่ีแฝงอยู และยังทำใหเกิดการพ่ึงพานายจาง

และ/หรือนายหนาสำหรับสถานะดานกฎหมายของแรงงานยายถิ่นมากเกินไป สวนสาเหตุของปญหาที่สอง คือ ความไมรู

ทางการเงินและเทคโนโลยี เชน การเปดบัญชี การโอนเงินระหวางประเทศ รวมถึงโอกาสในการออมและการลงทุน      

สวนงานศึกษาของ ILO and UN Women (2020) เรื่องทัศนคติของสาธารณชนที่มีตอแรงงานยายถิ่นในสิงคโปร พบวา 

ในประเด็นการขาดแคลนแรงงานในตลาดกับความจำเปนของนายจางสิงคโปรตอการจางแรงงานยายถ่ิน รอยละ 47  

ของนายจางประสบปญหาการสรรหาแรงงานในตำแหนงท่ีวาง ในขณะที ่รอยละ 25 ของประชาชนท่ัวไปเห็นวา ประเทศ

สิงคโปรไมตองการแรงงานยายถ่ินทักษะต่ำ รอยละ 30 เห็นวา แรงงานยายถ่ินเปนความสูญเสียทางเศรษฐกิจ และ       

รอยละ 17 เห็นวา โดยภาพรวมแรงงานยายถิ่นมีผลกระทบทางลบตอเศรษฐกิจ งานศึกษาระดับมหภาคเรื่องแรงงาน 

ยายถิ่นในสิงคโปรของ Teng (2014) พบวา แมสิงคโปรจะปฏิรูปนโยบายการบริหารจัดการแรงงานยายถิ่นและควบคุม

การพ่ึงพิงแรงงานยายถิ่นโดยใชการแบงประเภทใบอนุญาตทำงาน ซึ่งเก่ียวพันกับสิทธิประโยชนประโยชน คุณสมบัติและ

แหลงที่มาของแรงงาน ทักษะ และเพดานการจางแรงงานตางชาติ รวมถึงภาษีการจางแรงงานตางชาติ แตแรงงาน

ตางชาติในสิงคโปรยังคงมีสัดสวนมากกวา 1 ใน 3 ของกำลังแรงงานของประเทศ  

นอกจากงานศึกษาเรื่องแรงงานยายถิ่นรายประเทศแลว ยังมีงานศึกษาเปรียบเทียบการจัดการแรงงานยายถิ่น

ของตางประเทศ ซึง่ศึกษาเปรียบเทียบในระดับมหภาคดานนโยบายการบริหารจัดการแรงงานยายถ่ินภายใตกรอบความ

รวมมือระหวางประเทศ เชน งานของ Pinitpuvadol et al. (2016) ซึ่งมุงวิเคราะหสถานการณและสภาพปญหาของ

แรงงานไรฝมือขามชาติโดยภาพรวมในอาเซียน และกรณีศึกษาเฉพาะ ไดแก ประเทศสิงคโปร เมียนมา ไทย กัมพูชา 

สปป.ลาว และเวียดนาม พรอมวิเคราะหพันธกรณีและนโยบายของประเทศสมาชิกอาเซียนเกี่ยวกับแรงงานไรฝมือขาม

ชาติ ผลการศึกษาพบวา ประเทศในอาเซียนยังไมมีความตกลงดานการเคลื่อนยายแรงงานไรฝมือขามชาติโดยตรง สงผล

ใหไมสามารถกำหนดแนวทางและมาตรการบริหารจัดการแรงงานไรฝมือขามชาติรวมกัน ประเทศสมาชิกมีนโยบาย 

มาตรการ และแนวทางที่แตกตางกันทำใหไมสามารถกำหนดการบริหารจัดการแรงงานไรฝมือขามชาติในภูมิภาคได

สำเร็จ สวนงานของ Kulkolkarn (2014) ศึกษาเปรียบเทียบการบริหารจัดการนโยบายดานแรงงานตางชาติในระดับมห

ภาคของ 6 ประเทศ ไดแก ประเทศสิงคโปร มาเลเซีย บรูไน เกาหลีใต ไตหวัน  และสหรัฐอเมริกา ผลการศึกษาพบวา 

นโยบายเก่ียวกับแรงงานตางชาติของประเทศตางๆ มีลักษณะเหมือนกันอยางนอย 3 ประการ คือ ประการที่ 1 อนุญาต

ใหแรงงานตางชาติไรฝมือเขามาทำงานเพียงชัว่คราวโดยจำกัดระยะเวลาและใชระบบหมุนเวียนเพ่ือไมใหแรงงานตางชาติ

ตั้งรกรากถาวร ในขณะที่เปดใหมีนโยบายตอนรบัแรงงานตางชาติมีฝมือมากกวา ประการท่ี 2 แนวทางการบริหารจัดการ
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แรงงานตางชาติมี 3 สวนที่ตองคำนึงถึง ไดแก ความมั่นคงของชาติ ความมั่นคงทางเศรษฐกิจ และความมั่นคงของ

แรงงาน กลาวคือ นำเขาแรงงานตางชาติดวยความจำเปนทางเศรษฐกิจในระยะสั้น แตหวาดกลัวถึงผลกระทบตอสังคม

โดยเฉพาะเรื่องวัฒนธรรม ความมั่นคงของชาติ และผลเสียตอเศรษฐกิจในระยะยาวที่ไมสามารถพัฒนาไปสูการผลิตที่ใช

เทคโนโลยีขั้นสูงได ประการที่ 3 นโยบายการยายถิ่นมีแนวโนมเปลี่ยนแปลงจากการควบคุมแรงงานตางชาติไมใหอยูใน

ประเทศปลายทางอยางถาวรเปนนโยบายที่เขามาดูแลคุมครองสิทธิมนุษยชนมากขึ้น  

จากการทบทวนวรรณกรรมท่ีเกี่ยวของกับแรงงานยายถ่ินของตางประเทศขางตน พบวา การศึกษา            

รายประเทศโดยสวนใหญเปนการศึกษาในระดับจุลภาคที่มุงเนนศึกษาปจจัยสวนตัวของแรงงานที่ไปทำงานตางประเทศ

เปนหลัก สวนงานศึกษาเปรียบเทียบการจัดการแรงงานยายถิ่นระหวางประเทศเปนงานศึกษาเชิงภาพรวมของนโยบายที่

เกี่ยวกับแรงงานยายถิ่นของตางประเทศ การศึกษาเปรียบเทียบการบริหารจัดการแรงงานยายถ่ินระหวางประเทศ      

ตามกรอบแนวคิดของธนาคารโลกที่แบงออกเปน 3 ขั้นตอน คือ การรับเขา การจางงาน และการกลับคืนสูประเทศ      

ตนทางยังไมมีการศึกษา งานวิจัยนี้จึงมุงศึกษาเปรียบเทียบการบริหารจัดการในขั้นตอนการรับเขาของประเทศ

กรณีศกึษาทั้ง 3 ประเทศ ไดแก สงิคโปร เกาหลีใต และไตหวัน  

 

3.2 กรอบแนวคิด  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาพท่ี 1 กรอบแนวคิด  

ที่มา: World Bank, 2017 and Michael J. Poire, 1973 as cited in Wongboonsin, 2009    

ประเทศปลายทางความ

ตองการแรงงานใน

ตลาดแรงงานทุติยภูม ิ

การบริหารจัดการ 

แรงงานยายถิ่นของ 

ประเทศปลายทาง 

 

การรองขอจากนายจาง 

ชองวางของอัตรา 

คาจางแรงงาน 

การเคลื่อนยาย 

แรงงานของประเทศ 

ตนทาง 

มาตรการดานการรับเขา

แรงงาน 

-ชองทางการรับเขา 

-ภาคการจางงาน 

-คุณสมบัต ิ

-เงื่อนไขการขอจางงาน 
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4. วิธีดำเนินการวิจัย  

 

4.1 ประชากร และกลุมตัวอยาง 

  กลุมประชากรที่ใชในการวิจัย ประกอบดวยหนวยงานราชการและเอกชน ดังนี้ กองบริหารแรงงานไทย             

ไปตางประเทศ สังกัดกระทรวงแรงงาน สำนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยเกาหลี ประจำประเทศไทย สำนักงานแรงงานไทย

ในประเทศสิงคโปร และเกาหลีใต ศูนยชวยเหลอืแรงงานเกาหลี ประจำประเทศเกาหลีใต สำนักงานเศรษฐกิจการคาไทย

ไทเป ไตหวัน สมาคมเพ่ือนแรงงานไทยในสิงคโปร กลุมเพ่ือนแรงงานไทยในไตหวัน และกลุมแรงงานไทยไปทำงาน

เกาหลีถูกกฎหมาย บริษัทจัดหางานไปไตหวัน บริษัทจัดหางานไปสิงคโปร ศูนยทดสอบฝมืองแรงงานสิงคโปร         

ศูนยเชียงใหม โรงเรียนสอนเกาหลีที่ไดรับการรับรองจากกระทรวงศึกษาธิการ แรงงานไทยในสิงคโปร เกาหลีใต และ

ไตหวัน นักวิชากการดานแรงงานยายถิ่นจากมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ศูนยวิจัยการยายถิ่น จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

และเครือขายองคกรดานประชากรขามชาต ิ  

 

4.2 เทคนิคการสุมตัวอยาง 

  การสุมตัวอยางใชวิธีการคัดเลือกแบบเฉพาะเจาะจง โดยทำการศึกษาขอมูลเอกสารเบื้องตนเพื่อกำหนด

หนวยงาน/แผนก/ฝายที่รับผิดชอบในการเคลื่อนยายแรงงานยายถิ่น และคัดเลือกผูท่ีรับผิดชอบระดับหัวหนางานหรือ   

ผูไดรบัมอบหมายจากหัวหนางาน ดังนี้   

  1. หัวหนาหนวยงานภาครัฐในประเทศและตางประเทศที่รับผิดชอบดานแรงงานยายถิ่น ประกอบดวย 

ผูอำนวยการกองบริหารแรงงานไทยไปตางประเทศ สังกัดกระทรวงแรงงาน ผูอำนวยการสำนักประสานความรวมมือ

ระหวางประเทศ สังกัดกระทรวงแรงงาน ผูอำนวยการสำนักพัฒนาทรัพยากรมนุษยเกาหลี (HRD) ประจำประเทศไทย 

เจาหนาที่ศูนยชวยเหลือแรงงานเกาหลีในประเทศเกาหลีใต เจาหนาที่ดานแรงงานประจำสำนักงานแรงงานไทยในเกาหลี

ใตและสิงคโปร และเจาหนาที่ประจำสำนักงานเศรษฐกิจและการคาไทยไทเปในไตหวัน  

  2. เจาของบริษัทหนวยงานเอกชนหรือหัวหนาหนวยงานภาคเอกชนที่ไดรับมอบหมายจากเจาของบริษัท 

ประกอบดวย บริษัทจัดสงแรงงานไทยไปยังประเทศไตหวันและสิงคโปร คัดเลือกจากรายชื่อบริษัทที่ไดรับการรับรองจาก

กระทรวงแรงงานของไทยจำนวน 10 บริษัท และโรงเรียนสอนภาษาเกาหลีเพื่อการทำงานในเกาหลีซึ่งไดรับการรับรอง

จากกระทรวงศึกษาธิการจำนวน 5 โรงเรียน ผูอำนวยการศูนยทดสอบฝมืองแรงงานสิงคโปร ศูนยเชียงใหม ประเทศไทย 

  3. กลุมแรงงานไทยที่กำลังทำงานอยูในประเทศสิงคโปร ไตหวัน และเกาหลีใต ใชวิธีการสุมตัวอยางจาก

แรงงานที่เขารวมในกลุมอิสระที่จัดตั้งขึน้ในประเทศกรณีศึกษาจำนวนกลุมละ 10 คน ไดแก สมาคมเพ่ือนแรงงานไทยใน

สิงคโปร กลุมเพ่ือนแรงงานไทยในไตหวัน และกลุมแรงงานไทยไปทำงานเกาหลีถูกกฎหมาย  

  4. กลุมนักวิชาการดานแรงงานยายถ่ินในองคกรการศึกษาและองคกรพัฒนาเอกชน ไดแก นักวิชาการ         

ดานแรงงานยายถิ่นจากมหาวิทยาลัยธรรมศาสตร ศูนยวิจัยการยายถ่ิน จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย และเครือขายองคกร       

ดานประชากรขามชาติ   
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4.3 การเก็บรวบรวมขอมูล วิธีวิเคราะห การแปลผล   

 4.3.1 การเก็บรวบรวมขอมูล 

 1. การศึกษาเอกสาร ในรูปแบบเอกสารตนฉบับท่ีเผยแพรท่ัวไป และเอกสารอิเล็กทรอนิกสที่เผยแพร            

ผานเว็บไซดทั้งภาษาไทยและภาษาตางประเทศ 

 2. การสัมภาษณเชิงลึก โดยใชแบบสัมภาษณก่ึงโครงสราง เปนการสัมภาษณผานชองทางการสื่อสารทาง

โทรศัพท และแอบพลิเคช่ันการสื่อสารออนไลนใน Facebook, Messenger และ Google Meet   

 4.3.2 วิธีวิเคราะห 

 การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ ใชวิธีการวิเคราะหเชิงเน้ือหา (Content Analysis) ซึ่งไดจากการศึกษา

เอกสาร และการสัมภาษณเชิงลึก แลวนำมาวิเคราะห สังเคราะห และนำเสนอเชิงพรรณนา 

 4.3.3 ขอบเขตการศึกษา 

บทความวิจัยนี้มุงศึกษานโยบายบริหารจัดการแรงงานยายถ่ินทักษะต่ำในดานการรับแรงงานเขามาทำงาน

ภายในประเทศ (สิงคโปร เกาหลีใต และไตหวัน) ประกอบดวย การกำหนดชองทางการรับเขาแรงงาน การกำหนด        

ภาคเศรษฐกิจสำหรับการจางงาน การกำหนดคุณสมบัติของแรงงาน และการกำหนดเงื่อนไขการจางแรงงาน 

4.3.4 นิยามศัพทในการศึกษา 

งานศึกษานี้มุงศึกษาแรงานยายถ่ินทักษะต่ำ ซึ่งเปนแรงงานชั่วคราวท่ีเคลื่อนยายเขาไปทำงานในประเทศ        

ผูรับแรงงานซึ่งอนุญาตใหเขาไปทำงานอยางถูกตองตามกฎหมาย ในงานที่มีลักษณะการทำงานที่เรียบงายและทำเปน

ประจำซำ้ๆ ใชแรงกายเปนหลัก หากใชเครื่องมือก็เปนเครื่องมือที่ไมซับซอนและใชแรงกายเปนหลัก 

 

5. ผลการวิจัยและการอภิปรายผล  

 

5.1 ผลการวิจัย 

5.1.1 มาตรการบริหารจัดการการรับเขาแรงงานยายถิ่นทักษะต่ำของสิงคโปร   

  การกำหนดชองทางเขามาทำงานของแรงงานยายถิ่นทักษะต่ำ 

1) การหางานโดยตรง โดยแรงงานท่ีเคยทำงานที่ประเทศสิงคโปรมากอนสามารถติดตอนายจางสิงคโปร

ไดโดยตรง ซึ่งอาจเปนนายจางที่เคยทำงานกันมากอนหรือนายจางใหม หรือสมัครงานผานประกาศตำแหนงงานวางของ

นายจ าง ซึ่ งแรงงานสามารถตรวจสอบ ได จาก  Website ต างๆ  เช น  www.jobsdb.com, www.stjobs.sg, 

singapore.recruit.net เปนตน ซึ่งตำแหนงงานสวนใหญจะเปนงานระดับเจาหนาที่ ผูจัดการ และผูชำนาญงานซึ่งใช

ใบอนุญาตประเภท Employment Pass หรือ S Pass การหางานโดยตรงแบบนี้ผูหางานไมจำเปนตองจายคาบริการใดๆ 

2) การหางานผานคนกลาง เชน เพ่ือนหรือญาติท่ีทำงานอยูในสิงคโปรแนะนำงานให หรือหัวหนาคนงาน

ที่ไดรับมอบหมายจากนายจางสิงคโปรใหชวยจัดหาแรงงานจากประเทศตนทาง สวนใหญจะเปนระดับแรงงาน ซึ่งใช

ใบอนุญาตประเภท Work Permit ผูหางานอาจจะตองจายหรือไมตองจายคาบริการใหแกผูแนะนำตำแหนงงานนั้น 

แลวแตจะตกลงกัน T. Singsrida (personal communication, May 18, 2021) 
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3) การหางานผานบริษัทจัดหางานในประเทศตนทาง บริษัทจัดหางานจะดำเนินการหานายจางและ

อำนวยความสะดวกเรื่องเอกสารและการติดตอตามขั้นตอนตางๆ เชน การแจงเรื่องขออนุญาตเดินทางออกนอกประเทศ

ตอกระทรวงแรงงาน การตรวจโรค การฝกอบรมและการจัดการเรื่องตั๋วเครื่องบิน ปกติจะเปนระดับแรงงานซึ่งใช

ใบอนุญาตแบบ Work Permit ที่เขามาทำงานท่ีประเทศสิงคโปรเปนครั้งแรก กรณีนี้ผูหางานจะตองจายคาบริการใหกับ

บริษัทจัดหางาน G. Sripaurya (personal communication, December 1, 2021) 

4) การหางานผานบริษัทจัดหางานในประเทศสิงคโปร บริษัทจัดหางานในสิงคโปรจะหานายจางให            

โดยผูหางานสงเอกสารที่จำเปนใหบริษัทจัดหางานที่ประเทศสิงคโปร ผูหางานตองเดินทางเขามาประเทศสิงคโปร       

ดวยตนเอง กรณีนี้ผูหางานจะตองจายคาบริการใหกับบริษทัจัดหางานในประเทศสิงคโปร 

การกำหนดเงื่อนไขการขอจางแรงงานจากตางชาติ 

สิงคโปรกำหนดเกณฑขอจางแรงงานทักษะต่ำจากตางชาติ 3 รูปแบบ คือ การกำหนดเพดานสัดสวนของ

แรงงานทองถิ่นกับแรงงานตางชาติ การเก็บคาธรรมเนียมการใชแรงงานตางชาติ (Levy) จากนายจาง และการกำหนด

กลุมประเทศท่ีอนุญาตใหทำงานในแตละภาคธุรกิจ 

กำหนดเพดานอัตราสวนของแรงงานตางชาติในแตละภาคเศรษฐกิจ คือ การกำหนดสัดสวนของ

แรงงานตางชาติที่บริษัทแตละแหงสามารถจางงานใหสอดคลองกับจำนวนแรงงานทั้งหมด สิงคโปรใชนโยบายนี้มาตั้งแต

ปพ.ศ. 2530 เพ่ือเปนเครื่องมือควบคุมการจางงานแรงงานตางชาติและไมใหนายจางสิงคโปรใชประโยชนจากคาจาง

แรงงานตางชาติที่ทักษะต่ำ ทุกภาคสวนมีเพดานพ่ึงพาแรงงานตางชาติยกเวนแรงงานรับใชในบาน (Foreign Domestic 

Worker) โดยอยูในชวงตั้งแตรอยละ 10 ถึงรอยละ 80 ตัวอยางเชน ในภาคการผลิตนายจางจางแรงงานตางชาติที่มี

ใบอนุญาตไดรอยละ 40 ของจำนวนการจางแรงงานทั้งหมดภายใตเพดานสูงสุด คือ รอยละ 65 ภาษีแรงงานตางชาติจะ

ปรับเพิ่มขึ้นตามเพดานการพ่ึงพาของบริษัท เพดานการพึ่งพาแรงงานตางชาติมีอัตราสูงสุดในภาคการกอสรางและ

กระบวนการผลิต (แรงงาน 7 คน ในประเทศตอแรงงานตางชาติ 1 คนท่ีนำเขามาจากตางประเทศ) และเพดานพึ่งพา

แรงงานมีอัตราต่ำสุดในงานภาคบริการตางๆ อยางไรก็ตาม เพดานการพึ่งพาไดรับการปรับเพ่ือตอบสนองตอสภาพ

เศรษฐกิจที่เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ (Office of Labour Affairs, Royal Thai Embassy, Singapore, 2016) 

การเก็บภาษีการจางแรงงานตางชาติ (Levy) คือ การเก็บคาธรรมเนียมในการจางงานแรงงานตางชาติ

จากนายจางในสิงคโปร สิงคโปรไดนำระบบภาษีคนงานตางชาติมาใชครั้งแรกในปพ.ศ. 2523 โดยปรับเปลี่ยนไปตาม

สถานการณและสอดรับกับนโยบายในแตละชวงเวลา นับตั้งแตปพ.ศ. 2545 สิงคโปรนำระบบภาษี 2 ชั้นมาใช คือ ภาษี

สำหรับแรงงานท่ีมีทักษะ (R1) จะต่ำกวาคนงานที่ไมมีทักษะ (R2) ภาษีแรงงานตางชาติรายเดือนมีการเก็บตั้งแตชวง 100 

เหรียญสิงคโปร ถึง 470 เหรียญสิงคโปร ขึ้นอยูกับสถานะของเศรษฐกิจ ภาคเศรษฐกิจ ทักษะของแรงงานตางชาติ และ

อัตราสวนการพึ่งพาของบริษัทที่เก่ียวของ หากแรงงานตางชาติเปนแรงงานทักษะต่ำและบริษัทท่ีเก่ียวของมีอัตราสวน

การพ่ึงพาแรงงานตางชาติสูง ภาษีแรงงานตางชาติจะอยูที่ระดับสูงสุดตามดวย 

การกำหนดกลุมประเทศที่อนุญาตใหทำงานในแตละภาคธุรกิจ  

สิงคโปรกำหนดกลุมประเทศตนทางของแรงงานยายถ่ินทักษะต่ำออกเปน 3 กลุม ดังนี้ (Ministry of 

Manpower, n.d.) 



 

149 
วารสารวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี ปที่ 10 ฉบับที่ 1 (2566) 

การศึกษาเปรียบเทยีบมาตรการบริหารจัดการแรงงานยายถิ่นทักษะต่ำฯ 

1. กลุมประเทศ Traditional Sources (TS) ไดแก มาเลเซีย สาธารณรัฐประชาชนจีน อินโดนีเซีย ไดรับ

อนุญาตใหทำงานในภาคเศรษฐกิจ ดังนี้ การบริการ การผลิต การกอสราง อุตสาหกรรมปโตรเลียม และการสรางและ

บำรุงเรือ 

2. กลุมประเทศ Non-Traditional Sources (NTS) ไดแก ไทย อินเดีย บังคลาเทศ ศรีลังกา พมา 

ฟลิปปนส และปากีสถาน ไดรับอนุญาตใหทำงานในภาคเศรษฐกิจดังน้ี การกอสราง อุตสาหกรรมปโตรเลียม การสราง

และบำรุงเรือ และงานรับใชในบาน 

3. กลุมประเทศ North Asian Sources (NAS) ไดแก ฮองกง มาเกา เกาหลีใต และไตหวัน ไดรับ

อนุญาตใหทำงานในภาคเศรษฐกิจ ดังนี้ การบริการ การผลิต การกอสราง อุตสาหกรรมปโตรเลียม และการสรางและ

บำรุงเรือ  

กลุมประเทศตนทางแรงงานทักษะต่ำนี้จะไดรับอนุญาตใหทำงานในแตละภาคเศรษฐกิจ รวมทั้ง

ระยะเวลาการจางงานสูงสุดที่แตกตางกัน ถาเปนแรงงานยายถิ่นที่มาจากแหลงประเทศจีน และ Non Traditional 

Source ไดแก อินเดีย ศรีลังกา ไทย บังคลาเทศ เมียนมาร และฟลิปปนส แรงงานทักษะพื้นฐานสามารถตออายุ

ใบอนุญาตทำงานได 14 ปสะสม แตหากเปนแรงงานทักษะสูงสามารถตออายุใบอนุญาตทำงานไดถึง 26 ปสะสม  

ในขณะที่แรงงานจากประเทศมาเลเซียและกลุมเอเชียเหนือ (North Asian Region) ไดแก ฮองกง (ถือพาสปอรต 

HKSAR เทานั้น) มาเกา กลุมนี้สามารถทำงานไดโดยไมกำหนดจำนวนปสูงสดุ  

4. การกำหนดคุณสมบัติของแรงงาน ดานความรูเฉพาะ เชน แรงงานทักษะต่ำในภาคกอสรางกอนเขามา

ทำงานในสิงคโปรตองผานการทดสอบฝมือแรงงาน Skill Evaluation Certificate (SEC) หรือ Skill Evaluation 

Certificate (Knowledge) (SEC(K)) ซึ่งจัดประเภทเปนชางฝมือพ้ืนฐาน (Basic Skilled) จากศูนยทดสอบฝมือแรงงานที่ 

Building and Construction Authority (BCA) รับรองกอนเดินทางเขามาทำงานในประเทศ 

5.1.2 นโยบายการรับเขาแรงงานยายถิ่นทักษะต่ำของเกาหลีใต ประกอบดวย  

การกำหนดชองทางการรรับเขาของแรงงานยายถิ่นทักษะต่ำ  

การรับแรงงานทักษะต่ำเขาไปทำงานในเกาหลีใต เปนการดำเนินงานผานขอตกลงการจางแรงงานยาย

ถิ่นชั่วคราวที่อยูภายใตขอตกลงระดับรัฐบาลตอรัฐบาลในชื่อท่ีเรียกวา ระบบใบอนุญาตทำงาน หรือ Employment 

Permit System โดยรัฐบาลเกาหลีใตทำบันทึกความเขาใจกับประเทศ (ผูสงแรงงาน) ที่ยอมรับขั้นตอนการรับสมัครของ

เกาหลีใต บันทึกความเขาใจดังกลาวมีผลบังคับใชคราวละ 2 ป จากนั้นจะประเมินผลการดำเนินการตามบันทึกความ

เขาใจฯ เพ่ือประกอบการตัดสินใจในการลงนาม MOU ครัง้ตอไป HRD Thailand (personal communication, June 

30, 2021) ในปจจุบันมีประเทศที่ถูกคัดเลือกใหจัดสงแรงงานไปทำงานเกาหลีใต จำนวน 16 ประเทศ ไดแก ไทย 

อินโดนีเซีย เวียดนาม ฟลิปปนส ศรีลังกา มองโกเลีย จีน อุซเบกิซสถาน ปากีสถาน กัมพูชา เนปาล พมา คีรกิซสถาน  

บังคลาเทศ ติมอรตะวันออก และลาว แรงงานของประเทศผูสงที่ตองการทำงานจะถูกคัดเลือกโดยหนวยงานรัฐบาลที่

เก่ียวของของประเทศผูสงตามวิธีการและกระบวนการท่ีรัฐบาลเกาหลีใตกำหนด เชน คะแนนการทดสอบภาษาเกาหลี

และประสบการณทำงาน โดยจัดสงรายชื่อผูหางานตางชาตทิี่ผานเกณฑการคัดเลือกไปยังสถาบันบริการพัฒนาทรัพยากร

มนุษยแหงประเทศเกาหลี หรือ HRD Korea หลังจากนั้นจึงสงตอใหนายจางเปนผูคัดเลือกแรงงานตอไป  



 

150 
วารสารวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสุราษฎรธานี ปที่ 10 ฉบับที่ 1 (2566) 

Journal of Management Sciences, Suratthani Rajabhat University Vol.10 (1) (2023) 

การกำหนดเงื่อนไขการขอจางแรงงานจากตางชาติ  

ระบบอนุญาตการจางงาน (EPS) กำหนดการอนุญาตจางแรงงานทั่วไปสำหรับแรงงานทักษะต่ำที่มี      

การนำเขาแรงงานจากตางชาตใินกลุม 5 ประเภทธุรกิจ ดังนี ้

1. อุตสาหกรรมการผลิต คือ อุตสาหกรรมที่มีแรงงานจางประจำต่ำกวา 300 คน หรือมีทุนไมเกิน 8,000 

ลานวอน ที่ไดรับเอกสารรับรองจากกรมธุรกิจขนาดกลางและธุรกิจขนาดเล็กในทองถ่ิน 

2. อตุสาหกรรมกอสราง คือ งานกอสรางทั้งหมด ยกเวน โรงผลิตไฟฟา โรงงานถลุงเหล็ก แหงผลิตน้ำมัน

ปโตรเลียม อุตสาหกรรมเกี่ยวกับสิ่งแวดลอมที่ตองมีใบอนุญาตกอสราง 

3. อุตสาหกรรมบริการ ไดแก ธุรกิจกำจัดของเสียในงานกอสราง ธุรกิจกำจัดน้ำเสีย น้ำ และสิ่งปฎิกูล 

ธุรกิจงานรีไซเคิลและคาปลีก ธุรกิจแชแข็ง โกดังแชแขง็ เปนตน 

4. งานประมง ไดแก อุตสาหกรรมประมงชายฝง ประมงเพาะเลี้ยง ธุรกิจนาเกลือ 

5. เกษตรและปศุสัตว ไดแก ธุรกิจการเพาะปลูกพืช ธุรกิจปศุสัตว ธุรกิจเกี่ยวกับการเลี้ยงสัตวและ        

การปลูกพืช 

อยางไรก็ตาม สำหรับผูประกอบการขนาดเลก็ท่ีมีแรงงานต่ำกวา 30 คน ก็สามารถจางแรงงานตางชาติได

ผานระบบอนุญาตการจางงาน (EPS) โดยพิจารณาจากความจำเปนที่ตองการแรงงานตางชาติ  ขนาดของ               

สถานประกอบการ อัตราเฉลี่ยแรงงานท่ีมีการขาดแคลนแรงงานสูงกวาคาเฉลี่ยของอัตราแรงงานในประเทศ             

สถานประกอบการแตละประเภท ซึ่งอาจจะอนุญาตใหจางเพิ่มได รอยละ 20 และอาจมีการเปลี่ยนแปลงไดข้ึนอยูกับ

จำนวนท่ีขาดแคลนซึ่งจะมีการสำรวจทุกป นอกจากนี้ นายจางตองมีการประกาศรับสมัครแรงงานทองถิ่นเปนเวลา      

3-7 วันกอน เมื่อไมสามารถหาไดจึงย่ืนเรื่องขออนุญาตตอกระทรวงแรงงานเกาหลีเพื่อขอจางแรงงานจากตางชาติ และ

นายจางที่ขอจางแรงงานจากตางชาติตองไมมีประวัติการคางจายคาจาง ตองไมมีประวัติการเลิกจางแรงงานทองถ่ิน

ในชวง 2 เดือนกอนย่ืนคำรองจำนวนแรงงานตางชาติที่สามารถจางไดสูงสุดไมเกิน 50 คน พรอมทำประกันเก่ียวกับ       

การจางแรงงานตางชาติครบตามที่กฎหมายกำหนด 

การกำหนดคุณสมบัติของแรงงาน  

โดยใชเกณฑ Point System ในการคัดสรรแรงงานทักษะต่ำในเบ้ืองตน กลาวคือ มีการจัดสอบ          

เพ่ือประเมินความหลากหลายของลักษณะแรงงานยายถิ่นเพื่อใหนายจางเกาหลีไดพิจารณา เกณฑการคัดเลือกดังกลาว 

ประกอบดวย การทดสอบความสามารถดานภาษาเกาหลี (การทดสอบรอบที่ 1) ผูที่สอบผานภาษาเกาหลีจะตอง       

เขาทดสอบทักษะ (การทดสอบรอบที่ 2) และมีคะแนนเพ่ิมหากผูสมัครสอบมีคุณสมบัติตามเกณฑที่กำหนดไวโดยผูสอบ

ผานท้ังภาษาเกาหลีและสอบทักษะผานที่ไดคะแนนสูงสุดตามลำดับ จะอยูในบัญชีรายช่ือเพื่อสงใหนายจางเกาหลี

คัดเลือกไปทำงานตอไป 

5.1.3 นโยบายการรับเขาแรงงานยายถิ่นทักษะต่ำของไตหวัน ประกอบดวย 

การกำหนดชองทางการรับเขาของแรงงานยายถิ่นทักษะต่ำ 

1. การรับเขาโดยผานตัวแทนบริษัทจัดหางานของเอกชนไตหวัน โดยบริษัทเอกชนของไตหวันจะจัดสรร

ตำแหนงงานใหกับบริษัทจัดหางานของประเทศตนทางของแรงงานในลักษณะของการประมูลตำแหนงงาน 
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การศึกษาเปรียบเทยีบมาตรการบริหารจัดการแรงงานยายถิ่นทักษะต่ำฯ 

S.Laodamrongchai (personal communications, August 22, 2021)  นอกจากนี้ ไตหวันยังมีนโยบายอนุญาตให

บริษัทตัวแทนแรงงานของไตหวันสามารถเรียกเก็บคาบริการรายเดอืนในการดูแลใหคำปรึกษาและบริการความชวยเหลือ

ทั้งดานเอกสาร การติดตอสื่อสาร (ลาม) และการนำทางไปยังหนวยงานตางๆ ในไตหวัน (ไกด) แกแรงงานยายถ่ินทักษะ

ต่ำที่เขามาทำงานในไตหวันแลว โดยแรงงานจะเปนผูรับผิดชอบคาใชจายในสวนนี้เอง ซึ่งกำหนดใหปแรก เดือนละ 

1,800 เหรียญไตหวันใหม ปท่ี 2 เดือนละ 1,700 เหรียญไตหวันใหม เริ่มตั้งแตปท่ี 3 เปนตนไปเดือนละ 1,500 เหรียญ

ไตหวันใหม (Office of Labor Affairs, Kaohsiung, 2021) 

2. หนวยงานของรัฐดานแรงงานของประเทศตนทางเปนผูจัดสง ตามขอตกลงการจางตรงซึ่งไตหวันทำกับ

ประเทศไทย ฟลิปปนส เวียดนาม และอินโดนีเซีย โดยนายจางไตหวันติดตอขอรับสมัครแรงงานจากกรมการจัดหางาน

ในไตหวัน และทางกรมการจัดหางานจะดำเนินงานประสานมายังประเทศตนทางของแรงงานที่บริษัทตองการ จากนั้น

กรมการจัดหางานในประเทศตนทางก็จะดำเนนิการประกาศรับสมัครและคัดเลือกแรงงานสงไป O. Thongboumakrod 

(personal communication, September 22, 2021)   

5.1.4 การกำหนดเงื่อนไขการจางงาน  

ภาคการจางงานสำหรับแรงงานยายถิ่นทักษะ ไดแก งานพยาบาล/อนุบาลในครัวเรือน งานบริการในครัวเรือน 

งานดานการผลิตงานกอสราง และงานฆาสัตว (Workforce Development Agency, Ministry of Labor, 2022) 

(ขอมูลเมื่อ 30 มีนาคม 2565) 

สวนเงื่อนไขของการจางงานในแตละภาคเศรษฐกิจมีการกำหนดรายละเอียดคุณสมบัติของนายจางที่ละเอียด

และเฉพาะเจาะจง เชน การจางแรงงานรับใชในบาน นายจางตองมีคุณสมบัติดงัเชน มีบุตรแฝดสามและ/หรือสูงกวาและ

อายุต่ำกวาสามขวบ หรือมีคะแนนสะสมมากกวาสิบหกในการคำนวณสมาชิกในครัวเรือน สวนงานผูอนุบาลในครัวเรือน 

ผูที่ตองการอนุบาล/พยาบาลตองมีอายุอยูระหวาง 80 ถึง 85 ป และมีปญหาสุขภาพอยางใดอยางหนึ่งดังน้ี ปญหาการ

ทรงตัว ปญหาดานสติปญญา สมองเสียหาย ภาวะสมองเสื่อม ออทิสติก ความผิดปกติของโครโมโซม ความผิดปกติ     

แตกำเนิด ขอบกพรองการเกิดอ่ืนๆ ความเจ็บปวยทางจิต ความผิดปกติของแขนขา (จํากัดเฉพาะสองโรคของเซลล

ประสาทมอเตอรหรือโรคพารกินสัน) โรคหายาก (จํากัดเฉพาะโรคเซลลประสาทมอเตอร ผูที่จางคนงานดูแลครอบครัว

ชาวตางชาติแลวจะไมรวมอยูดวย) หรือมีความบกพรองหลากหลายอยาง เปนตน  

5.1.5 การกำหนดคุณสมบัติของแรงงาน มีดังนี้  

1. คุณสมบัติดานอายุ แรงงานยายถิ่นที่จะเขามาทำงานที่ไตหวันตองมีอายุ 16 ปหรือมากกวา และ 20 ป 

(รวมถึง) หรือมากกวาสำหรับผูที่จะเขามาทำงานดานพยาบาลคนปวยและงานบริการในครัวเรือน  

2. คุณสมบัติดานภาษาและการศึกษา ไมมีขอกำหนดในเรื่องของภาษาและวุฒิการศึกษา แตหากมีการกำหนด

วุฒิการศึกษาขั้นต่ำคอื มัธยมการศึกษาปที่ 3    

 3. คุณสมบัติทางกายภาพอื่นๆ เชน สวนสูง คาสายตา รูปราง จากการสำรวจประกาศรับสมัครคนงาน         

ไปไตหวันทั้งจากบริษัทจัดหางานที่จดทะเบียนกับกรมแรงงาน กระทรวงแรงงานของประเทศไทย และการสัมภาษณ

บริษัทจัดหางานที่ไมไดจดทะเบียนกับกรมแรงงาน กระทรวงแรงงานของประเทศไทย พบวา แรงงานสำหรับภาค     

การผลิตมักจะกำหนดคณุสมบัตดิานสวนสูงไว สำหรับเพศชาย คือ 160 เซนติเมตรข้ึนไป สวนแรงงานเพศหญิงกำหนดไว
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ที่ 150 เซนติเมตร บางตำแหนงงานระบุรูปรางใหไมผอมบางและอวนและไมสูบบุหรี่ สายตาอยูในระดับปกติ 1.0 และ 

ไมบอดสี หูการไดยินอยู ในระดับปกติ 0–25 เดซิเบล ไมแพกลิ่นหรือน้ำยาเคมีไวดวย Recruitment Agencies 

(personal communication, September 1-5, 2021) 

 

ตารางที่ 1 การเปรียบเทียบมาตรการบริหารจัดการการรับเขาแรงงานยายถิ่นทักษะต่ำของประเทศสงิคโปร เกาหลีใต 

และไตหวัน 

 

 

1.นโยบาย สิงคโปร เกาหลีใต ไตหวัน 

1. การกำหนดชองทาง

การรับเขา 

1. การหางานโดยตรง 

2. การหางานผานคนกลาง 

3. การหางานผานบริษัทหา

งานของประเทศตนทาง 

4. การหางานผานบริษัทจัด 

หางานในประเทศสิงคโปร 

1. ผานระบบการจดัสรรจาก

รัฐบาลโดยผานกระทรวง

แรงงานเทานั้น 

1. ผานกรมการจัดหางาน

ตามขอตกลงโครงการจาง

ตรง 

2. ผานบริษัทจัดหางาน

เอกชน 

2. การกำหนดภาค 

การจางงาน 

1.  ภาคกอสราง 

2.  ภาคสรางและซอม      

บำรุงเรือ 

3. ภาคอุตสาหกรรมปโตรเลียม 

4.  ภาคการผลติ 

5.  ภาคบริการ 

6.  งานรับใชในบาน 

1. งานอุตสาหกรรม: การ

ประกอบ การช่ังวัดตวง  

การเชื่อมตอ 

2. งานเกษตร/ปศุสัตว:  

การเพาะปลูก การเลี้ยงสตัว 

3. งานกอสราง: งานเหล็ก    

งานไม 

4. งานประมง: งานเพาะพันธุ

ปลา งานประมงชายฝง 

(ประเทศไทยไมมีการจัดสง) 

1. งานพยาบาล/อนุบาลใน

ครัวเรือน 

2. งานบริการในครัวเรือน 

3 งานดานการผลิต 

4. งานกอสราง 

5. งานฆาสัตว  

(Workforce 

Development Agency, 

Ministry of Labor, 2022) 

 

3. การกำหนด

คุณสมบัติของแรงงาน 

   3.1 อายุ 

- ไมต่ำกวา 16 ป และ       

ไมเกิน 50 ป 

- หากเปนแรงงานที่มาจาก

ประเทศมาเลเซียกำหนดให

แรงงานที่จะสมัครเขามามี

อายุต่ำกวา 58 ป ในทุกภาค

เศรษฐกิจ 

- อายุระหวาง 18-39 ป  

ทัง้ชายและหญิง 

- อายุ 16 ป หรือมากกวา 

แตอยางต่ำ 20 ป สำหรับ

งานดานผูอนุบาลและงาน

รับใชในบาน 
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การศึกษาเปรียบเทยีบมาตรการบริหารจัดการแรงงานยายถิ่นทักษะต่ำฯ 

ตารางที่ 1 การเปรียบเทียบมาตรการบริหารจัดการการรับเขาแรงงานยายถิ่นทักษะต่ำของประเทศสงิคโปร เกาหลีใต 

และไตหวัน (ตอ) 

1.นโยบาย สิงคโปร เกาหลีใต ไตหวัน 

   3.2 วุฒิการศึกษา - ไมกำหนด แตในทางปฏิบัติ

วุฒิต่ำสดุคือ ระดบั ปวส. 

- ไมกำหนดวุฒิการศึกษาในการ

รับเขา 

- แลวแตประเภทงานหรือ

บริษัท วุฒิขั้นต่ำคือ ม.3 

   3.3 การทดสอบ 

ดานภาษา 

ไมกำหนด  

 

กำหนดใหมีการทดสอบภาษา

เกาหลี EPS-TOPIK 

ไมกำหนด 

 

   3.4 การทดสอบ

ทักษะ 

กำหนดการทดสอบฝมือ

แรงงานในภาคกอสราง 

งานรับใชในบานมีการ

กำหนดเกณฑการทดสอบ 

- กำหนดใหมีการทดสอบทักษะ

ตามประเภทของงาน สอบ

หลังจากที่ผานเกณฑการสอบ

ภาษาเกาหลีแลว 

- กำหนดใหแรงงานที่ผานการ

คัดเลือกจากนายจางเกาหลีตอง

เขารับการฝกอบรมดานภาษา

และวัฒนธรรมในประเทศตน

ทางกอนออกเดินทาง จำนวน 

45 ช่ัวโมง 

หากเปนโครงการจางตรงมี

การกำหนดใหแรงงานตอง

ทดสอบฝมือแรงงาน หรือ

แสดงหลักฐานใบรับรองฝมือ

แรงงาน แตหากเปนการ

รับเขาจากบริษัทจัดหางาน

บริษัทไมกำหนดไวเงื่อนไขนี้

ไวในการรับสมัคร หาก

แรงงานไมมีทักษะในงาน

นัน้ๆ บริษัทจะทำการอบรม

และออกใบรับรองฝมือ

แรงงานให 

4. เกณฑการขอจาง

แรงงานตางชาติ 

 

 

มีการกำหนดเงื่อนไขการขอ

จางงานตางชาติ ดังนี ้

- การเก็บคาธรรมเนียมการ

ใชแรงงานตางชาติ (Levy) 

จากนายจาง 

- การกำหนดสดัสวนของ

แรงงานทองถ่ินกับแรงงาน

ตางชาติ 

- การกำหนดระยะเวลาการ

ทำงานในประเทศสิงคโปร

ของแรงงานตางชาติ รวมถึง

กลุมประเทศท่ีอนุญาตให

ทำงานในแตละภาคธุรกิจ 

- นายจางรับสมัครแรงงาน

ทองถ่ินเปนเวลา 3-7 วัน แตไม

สามารถหาได และไดยื่นเรื่องขอ

อนุญาตตอกระทรวงแรงงาน

เกาหล ี

- นายจางตองไมมีประวัติการ

คางจายคาจางตองไมมปีระวัติ

การเลิกจางแรงงานทองถ่ินในชวง 

2 เดือนกอนยื่นคำรองจำนวน

แรงงานตางชาติที่สามารถจางได

สูงสุดไมเกิน 50 คน 

มีการระบุคุณสมบติัของ

นายจางท่ีจะขอจางแรงงาน

ตางชาติในแตละประเภท

งานทีแ่ตกตางกัน โดยใช

เกณฑในเรื่องของจำนวนเงิน

ลงทุนกิจกรรมทางเศรษฐกจิ

ที่ไดรับความสนับสนุนจาก

ภาครัฐ  หรือโรคและอายุ

ของผูที่ตองรับการอนุบาล 

(ในกรณีของแรงงานที่เปนผู

อนุบาล) เปนตน 
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ตารางที่ 2 การเปรียบเทียบคาใชจายของแรงงานยายถิ่นจากประเทศไทยในการเดนิทางเขาไปทำงานในประเทศ

กรณีศึกษา   

2.คาใชจาย เกาหลีใต ไตหวัน สิงคโปร 

คาใชจายกอนเดินทาง (บาท) 

1. คาบริการจัดหางาน ไมมีคาใชจาย เน่ืองจาก

เปนการจัดสงโดยรัฐ 

ไมเกิน 56,000 บาท        

ตามประกาศกรมแรงงาน         

แตราคาจริงจะอยูที่          

75,000 บาท เปนอยางต่ำ 

เสียคาบริการเทากับคาจาง   

ที่แรงงานไดรับไมเกิน 1 เดือน 

และคาใชจายอื่นๆ ในการ

จัดสงไมเกิน 15,000 บาท  

แตโดยมากแรงงานไมเสีย

คาใชจายเพราะนายจาง   

ออกให แมจะผานบริษัท 

จัดหางานก็ตาม 

2. คาอบรมทักษะการ

ทำงาน 

- ในกรณีเดินทางโดยผานบริษัท

จัดหางาน แรงงานที่ไมมีทักษะ 

บริษัทจัดหางานจัดอบรมให    

1 วัน โดยไมเก็บคาใชจาย 

(รวมอยูในคาบริการจัดหา  

งานแลว) 

- 

3. คาเรียนภาษา 9,500 บาท - - 

3. คาสมัครสอบภาษา

และสอบทักษะการ

ทำงาน 

1,000 บาท - สำหรับงานกอสรางทุกชนิด

ตองอบรมและทดสอบทกัษะ

โดยสวนใหญนายจางออกให 

คาอบรมและทดสอบประมาณ 

50,000 บาท   

4. คาหนังสือเดินทาง 1,000 บาท 1,000 บาท 1,000 บาท 

5. คาตรวจสุขภาพ 1,500 บาท 1,500 บาท 1,500 บาท 

6. คาตรวจประวัติ

อาชญากรรม (CID) 

100 บาท 100 บาท 100 บาท 
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การศึกษาเปรียบเทยีบมาตรการบริหารจัดการแรงงานยายถิ่นทักษะต่ำฯ 

ตารางที่ 2 การเปรียบเทียบคาใชจายของแรงงานยายถิ่นจากประเทศไทยในการเดินทางเขาไปทำงานในประเทศ

กรณีศึกษา (ตอ) 

2.คาใชจาย เกาหลีใต ไตหวัน สิงคโปร 

คาใชจายกอนเดินทาง (บาท) 

7. คาอบรมภาษาและ

วัฒนธรรมเกาหลีกอน

ออกเดินทาง จำนวน  

45 ช่ัวโมง  

4,500 บาท (ในกรณีที่

กรมแรงงานไมจัดอบรม

ให แรงงานตองไปอบรม

ที่โรงเรียนสอนภาษา

เกาหลีท่ีไดรับอนญุาต

จากกรมแรงงาน) 

- - 

8. คาบัตรโดยสาร

เครื่องบินเที่ยวไป 

12,000 บาท 10,000 บาท 6,000 บาท 

9.  คาวีซา ยกเวนคาธรรมเนียม 

วีซา E9 

2,200 บาท 

(แรงงานรับผิดชอบเอง) 

2,000 บาท 

(นายจางเปนผูออกให) 

รวมทั้งสิ้น (บาท) 29,600 87,600 8,600 

ที่มา: Thai Migrant Workers in Taiwan, Singapore, South Korea and Labor Recruitment Agencies  

(personal communication, October 1-15, 2021)  

 

 จากตารางการเปรียบเทียบคาใชจายในการเดินทางไปทำงานยังประเทศปลายทางทั้ง 3 ประเทศ พบวา          

การเดินทางไปทำงานยังไตหวันมีคาใชจายโดยรวมสูงท่ีสุดคือ ประมาณ 87,600 บาท เนื่องจากเปนการเดินทางเขาไป

ทำงานโดยผานบริษัทจัดหางาน คาใชจายสวนใหญจึงเปนคานายหนาจัดหางาน รองลงมาคือ เกาหลีใต ประมาณ 

29,600 บาท โดยสวนใหญเปนคาใชจายในการเรียนภาษาเกาหลีในโรงเรียนสอนภาษาเกาหลีของเอกชน สิงคโปร       

มีคาใชจายในการเดินทางเขาไปทำงานนอยที่สุด เน่ืองจากนายจางจะเปนผูรับผิดชอบคาใชจายใหแรงงานกือบทั้งหมด 

แมแตคาที่พักและคายานพาหนะกอนบินไปทำงานที่สิงคโปร ทั้งนี้ หลักคิดของสิงคโปรถือวานายจางท่ีนำเขาแรงงานจาก

ตางประเทศไดรับสิทธิพิเศษมากกวานายจางท่ีไมไดนำเขาแรงงานจากตางประเทศ ดังนั้น นายจางที่ประสงคจะนำเขา

แรงงานตองมีความสามารถในการรับผิดชอบแรงงานตั้งแตกอนเดินทางเขามา  

 

5.2 อภิปรายผล 

เมื่อพิจารณานโยบายในการบริหารจัดการแรงงานยายถ่ินทักษะต่ำของสิงคโปรพบวา สิงคโปรไมไดเลือกใช

รูปแบบความตกลงระหวางรัฐเปนชองทางในการรับเขาเหมือนกับประเทศอื่น แตใหเอกชนที่ตองการนำเขาแรงงาน       

ยายถิ่นเปนผูบริหารจัดการชองทางการรับเขาเอง รัฐบาลเปนเพียงผูกำหนดเกณฑการนำเขาโดยใชแหลงท่ีมาประเทศ
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ของแรงงานในแตละภาคเศรษฐกิจเช่ือมโยงกับตำแหนงงานและระยะเวลาในการจาง โดยมีนัยยะของการรักษาสมดุล

ทางเช้ือชาติและความเปนพหุวัฒนธรรมในสังคมของประเทศสิงคโปรไว ในขณะเดียวกันสิงคโปรใชมาตรการการกำหนด

คาธรรมเนียมการใชแรงงานตางชาติจากนายจางควบคูไปกับการกำหนดเพดานสัดสวนแรงงานจากตางชาติในแตละ  

ภาคเศรษฐกิจเพื่อใหสามารถบริหารจัดการและควบคุมท้ังปริมาณและคุณภาพของแรงงานยายถิ่นทักษะต่ำ สอดคลอง

กับงานศึกษา Pinitpuvadol et al. (2016) พบวา การบริหารจัดการแรงงานขามชาติในประเทศสิงคโปรใชระบบ

ใบอนุญาตทำงานท่ีควบคุมท้ังเรื่องปริมาณและคุณภาพของแรงงานขามชาติ โดยในเชิงปริมาณควบคุมผานจำนวน

ใบอนุญาตที่แตละบริษัทจะจางแรงงานขามชาติไดโดยไมเกินเพดานการพ่ึงพาที่รัฐเปนผูกำหนด ซึ่งเพดานการพ่ึงพานี้

ไดรับการกำหนดตามประเภทอุตสาหกรรมและบังคับใชเหมือนกันกับทุกบริษัทในอุตสาหกรรมเดียวกัน ขณะที่ใน         

เชิงคุณภาพนั้นครอบคลุมเรือ่งทักษะฝมือ ประเทศตนทาง ระยะเวลาการจางงาน และประเภทอุตสาหกรรม ซึ่งนายจาง

ตองระบุในใบสมัครเพื่อขออนุญาตจางแรงงานขามชาติ และนายจางตองจายคาธรรมเนียมการใชแรงงานขามชาติ       

ซึ่งข้ึนอยูกับปริมาณและคุณภาพของแรงงานขามชาติ โดยคาธรรมเนียมจะสูงในกรณีที่จางแรงงานไรฝมือขามชาติ  

 สำหรับนโยบายการบริหารจัดการแรงงานยายถิ่นทักษะต่ำของเกาหลีใต พบวา การใชระบบขอตกลงจัดสง

แรงงานระหวางรัฐภายใตชื่อวา ระบบใบอนุญาตทำงาน (Employment Permit System) ดวยความมุงหวังสงเสริมให

แรงงานทักษะต่ำเขาไปทำงานอยางถูกกฎหมาย ชวยลดคาธรรมเนียมสำหรับการใชจายของแรงงานยายถิ่นในประเทศ

ตนทางหรือตัดกระบวนการจัดหางานโดยผานคนกลางหรือบริษัทจัดหางานและชองทางการแสวงหาประโยชนจาก

แรงงานไดนั้น แตทวา “ระบบใบอนุญาตทำงาน” น้ี กลับเปนปจจัยผลักดันสำคัญท่ีทำใหแรงงานยายถิ่นทักษะต่ำเลือก

เขาไปทำงานในชองทางที่ผิดกฎหมาย เนื่องจากระบบใบอนุญาตทำงานนี้ แรงงานยังคงมีคาใชจายสวนตัวที่ตอง

รับผิดชอบหลัก คือ คาเรียนภาษาเกาหลี เพ่ือใหสามารถสอบผานภาษาเกาหลีไดตามเกณฑที่กำหนดในระบบใบอนุญาต

ทำงาน โดยสวนใหญแรงงานเลือกท่ีจะซื้อคอรสเรียนกับโรงเรียนสอนภาษาเกาหลีของเอกชน Thai Migrant Workers 

(personal communication, October 1-5, 2021) ในขณะท่ีการสอบผานภาษาเกาหลีไมไดประกันวาแรงงาน            

จะไดรับการคัดเลือกไปทำงาน เนื่องจากระบบใบอนุญาตทำงานกำหนดใหนายจางเลือกแรงงานไดตามดุลยพินิจของ

ตนเอง ประกอบกับกระบวนการรับแรงงานเขาไปทำงานในระบบใบอนุญาตทำงาน (EPS) มีขั้นตอนและระยะเวลาใน

การดำเนินงานนานโดยเฉพาะการรอจับคูงานจากนายจางเกาหลี บางครัง้แรงงานอาจไมไดรับเลือกจนผลสอบหมดอายุ

การใชงาน อีกทั้งแรงงานบางสวนตองการไปทำงานในลักษณะคูสามีภรรยา ซึ่งโอกาสไดไปทำงานเปนคูสามีภรรยานอย

มาก O. Thongboumakrod (personal communication, September 22, 2021) สอดคลองกับงานศึกษาของ 

Disyatat (2015) ที่พบวา โดยสวนใหญแรงงานไทยประสงคที่จะเขาไปทำงานในเกาหลีใตอยางถูกกฎหมายตามระบบ

ใบอนุญาตทำงาน แตประสบกับปญหาการทดสอบภาษาเกาหลีไมผาน และไมคอยมีความพยายามในการเรียนและ

เตรียมตัวสอบใหดีทำใหไดคะแนนต่ำมาก โดยคะแนนสอบของแรงงานไทยอยูอันดับสุดทายเมื่อเทียบกับกลุมประเทศที่

เขารวมโครงการ EPS 15 ประเทศ (ในงานศึกษาขณะนั้น) อัตราการสอบผานมีเพียงรอยละ 20-30 ขณะท่ีโรงเรียนสอน

ภาษาเกาหลีในขณะนั้นมีคุณภาพต่ำ ครูสอนภาษาเกาหลีตามสถาบันการสอนภาษาเกาหลีเหลานั้นไมไดมีความรู      

ดานภาษาเกาหลีลึกซึ้ง มีความรูภาษาเกาหลีเพียงระดับ 2 และ 3 ตามมาตรฐาน TOPIK (Test of Proficiency in 

Korea) ตางจากชาวเวียดนามหรืออินโดนีเซียที่ทุมเรียนภาษาเกาหลีลวงหนาเปนเวลาหลายเดือนและสอบผาน        
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การศึกษาเปรียบเทยีบมาตรการบริหารจัดการแรงงานยายถิ่นทักษะต่ำฯ 

ดวยคะแนนสูง นอกจากนี้ ปญหาที่สำคัญอีกอันหนึ่ง คือ ความลาชาในการเรียกตัวแรงงานที่สอบผานเกณฑจะไดรับ       

การขึ้นทะเบียนเพ่ือรอเรียกตัวจากนายจางเกาหลี โดยเฉพาะแรงงานหญิงมีระยะเวลาในการรอเรียกตัวจากนายจาง 

นานกวาแรงงานผูชาย เน่ืองจากคานิยมของนายจางเกาหลีท่ีตองการแรงงานชายมากกวาและลักษณะงานที่เขาไปทำ  

สำหรับไตหวัน ปญหาการเมืองระหวางประเทศทำใหไตหวันไมสามารถทำขอตกลงการจัดสงแรงงานแบบรัฐตอ

รัฐได ชองทางการรับเขาสวนใหญจึงผานบริษัทจัดหางาน ซึ่งระบบการรับเขาแบบผานบริษัทจัดหาแรงงานไดสรางภาระ

คาใชจายและหนี้สินใหแกแรงงานยายถิ่นอยางมาก มาตรการบริหารจัดการการรับแรงงานยายถ่ินทักษะต่ำที่ไมได

กำหนดเงื่อนไขดานภาษาและการกำหนดใหมีตัวแทนบริษัทจัดหางานไตหวันใหบริการดูแลแรงงานยายถิ่นทักษะต่ำ  

เพ่ือชวยขจัดอุปสรรคดานภาษาแกแรงงานยายถ่ินทักษะต่ำนั้น เปนเงื่อนไขสำคัญที่เปนปจจัยดึงดูดใหแรงงาน (ไทย) 

ตัดสินใจเดินทางเขาไปทำงานในไตหวันมากกวาเกาหลีใต แมอัตราคาตอบแทนของเกาหลีใตจะสูงกวาไตหวันก็ตาม 

ระบบลามดูแลแรงงานยายถิ่นแมจะสงผลดีแกแรงงานในการจัดการบริหารข้ันตอนเอกสารตางๆ ที่ถูกกฎหมาย เชน  

การพาไปจัดทำหรือตออายุเอกสาร เชน ใบถิ่นที่อยู ใบอนุญาตทำงาน การตรวจโรค การทำประกัน และการพาไป       

หาหมอ เปนตน คาบริการในสวนนี้แรงงานอาจไมไดรับประโยชนคุมคาเมื่อเทียบกับภาระคาใชจายรายเดือนที่เสียไป 

จากการสัมภาษณกลุมแรงงานไทยในไตหวัน Thai Migrant Workers in Taiwan (personal communication, 

October 20, 2021) พบวา บอยครั้ง บริษัทหรือลามยังเรียกรองใหแรงงานจายเงินเพ่ิมสำหรับการขอรับบริการใน        

บางรายการ เชน การพาไปทำพาสปอรตใหมหรือการขอใหพาไปหาหมอ รายงานของหนังสือพิมพ Equal Time ของ

ไตหวัน เมื่อวันท่ี 20 มีนาคม พ.ศ. 2563 ยังพบวา แรงงานชาวอินโดนีเซียคนหนึ่งถูกเรียกเก็บเงินสำหรับคาดำเนินการ

เปลี่ยนนายจางถึง 20,000 เหรียญไตหวันใหมจากลามของบริษัทจัดหางาน ในขณะที่มีรายงานวาบริษัทจัดหางาน

เรียกรองเงินสูงถึง 80,000 เหรียญไตหวันใหมเพ่ือทำเรื่องขอตออายุสัญญาจางงาน แรงงานหญิงชาวฟลิปปนสคนหนึ่งใน

ไตหวันกลาววาเธอจายคาลาม 1,700 เหรียญไตหวันทุกเดือน แตไมเคยพบหนาลามและไมเคยสนใจขอรองเรียนของเธอ

ตอนายจาง Equal times. (2020). 

 

6. สรุปผลการวิจัย  

 

มาตรการบริหารจัดการการนำเขาแรงงานยายถ่ินทักษะต่ำของประเทศสิงคโปร เกาหลีใต และไตหวัน         

ใชแนวทาง “Employer-Driven” ความตองการของนายจางเปนสำคัญ กลาวคือการนำเขาแรงงานยายถ่ินทักษะต่ำ     

จะขึ้นอยูกับความตองการของนายจาง โดยนายจางจะเปนผูแสดงความจำนงขอจางแรงงานยายถิ่นทักษะต่ำตอรัฐบาลวา

ตองการมากนอยเพียงใด อยางไรก็ตาม เพื่อเปนการควบคุมปริมาณและคุณภาพในการรับแรงงานยายถิ่นท่ีมี

ประสิทธิภาพและไมกอผลกระทบทางเศรษฐกิจ การเมือง และสังคมภายในประเทศ ทั้ง 3 ประเทศจึงจำเปนตองกำหนด

เงื่อนไขในการรับเขาแรงงานยายถิ่นทักษะต่ำตามองคประกอบตางๆ คือ ชองทางการรับเขาแรงงาน การกำหนด

คุณสมบัติของแรงงานทั้งดานอายุ ความรูทางดานภาษาและความรูเฉพาะงาน รวมถึงเงื่อนไขของนายจางที่ตองเปนไป

ตามเกณฑท่ีแตละประเทศกำหนดไว  เมื่อเปรียบเทียบระบบการจัดการการรับเขาแรงงานยายถิ่นของท้ัง 3 ประเทศ

พบวามีความแตกตางกันดังนี้ สิงคโปร เปดชองทางการรับเขาแรงงานยายถิ่นไดหลากหลายชองทางโดยใหนายจางเปน
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ผูดำเนินการเอง แตรัฐบาลควบคุมโดยใชวิธีการกำหนดแหลงที่มาประเทศของแรงงานในแตละภาคเศรษฐกิจ และใช

ระบบการจายคาธรรมเนียมการจางแรงงานจากตางชาติ (levy) เปนกลไกในการจำกัดจำนวนการรับเขาของแรงงานยาย

ถิ่นทักษะต่ำ และการสงเสริมการใชแรงงานที่มีทักษะในเวลาเดียวกัน สวนไตหวัน สามารถนำเขาแรงงานยายถิ่นโดยผาน

หนวยงานของรัฐดานแรงงานของประเทศตนทางตามขอตกลงการจางตรงที่ไตหวันทำไวกับบางประเทศ และโดยผาน

การนำเขาของบริษัทจัดหางาน ไตหวันใชกลไกในการควบคุมการนำเขาแรงงานยายถิ่นโดยกำหนดเงื่อนไขของการจาง

แรงงานยายถ่ินทักษะต่ำในแตละภาคเศรษฐกิจที่ละเอียดและชัดเจนและสงวนบางภาคเศรษฐกิจไวสำหรับแรงงาน

ทองถ่ิน ตามนโยบายคือ นำแรงงานจากตางชาติเขามาชวยเติมเต็มแรงงานทองถ่ินที่ขาดแคลนแตไมไดนำมาเพ่ือทดแทน  

ระบบการรับเขาแรงงานของไตหวันไมไดกำหนดเงื่อนไขดานภาษาไวจึงเปนปจจัยดึงดูดท่ีสำคัญ สวนเกาหลีใต ใชระบบ

ใบอนุญาตทำงาน (EPS) โดยจัดทำขอตกลงระหวางรัฐบาลของประเทศตนทางแรงงานยายถ่ิน และการกำหนดเงื่อนไข

การทดสอบดานภาษาของแรงงานไว เมื่อการเปรียบเทียบคาใชจายในการเดินทางไปทำงานยังประเทศปลายทางท้ัง 3 

ประเทศพบวา การเดินทางไปทำงานยังไตหวันมีคาใชจายโดยรวมสูงที่สุด เน่ืองจากสวนใหญเปนการเดินทางเขาไป

ทำงานโดยผานบริษัทจัดหางาน รองลงมาคือ เกาหลีใต คาใชจายสวนใหญคือ การเรียนภาษาเกาหลีในโรงเรียนสอน

ภาษาเกาหลีของเอกชน สิงคโปรมีคาใชจายในการเดินทางเขาไปทำงานนอยที่สุด เน่ืองจากนายจางจะเปนผูรับผิดชอบ

คาใชจายใหแรงงานกือบทั้งหมด  

 

7. ขอเสนอแนะ 

 

7.1 ขอเสนอแนะจากการวิจัย 

  7.1.1 การกำหนดมาตรการบริหารจัดการการรับเขาแรงงานยายถิ่นทักษะต่ำ นับเปนเครื่องมือสำคัญอันดับ

แรกในการควบคุมปริมาณและคุณภาพของแรงงานยายถิ่นทักษะต่ำท่ีจะเดินทางเขามายังประเทศปลายทาง ทำให

แรงงานยายถิ่นที่เขามาสามารถชวยเติมเต็มความตองการทางเศรษฐกิจไดอยางมีประสิทธิภาพ  

 7.1.2 การกำหนดมาตรการบริหารจัดการการรับเขาแรงงานยายถิ่นทักษะต่ำ นอกจากตองคำนึงถึงการ

ตอบสนองตอความตองการดานเศรษฐกิจภายในประเทศแลว ยังตองคำนึงถึงการรักษาสมดุลทางเศรษฐกิจ การเมือง

และสังคมของกลุมประชาชนภายในประเทศอีกดวย 

 

7.2 ขอเสนอแนะในการวิจัยคร้ังตอไป 

 7.2.1 การศึกษาเปรียบเทียบความคุมคาทางเศรษฐกิจของแรงงานไทยทักษะต่ำที่เดินทางไปทำงานในประเทศ

สิงคโปร ไตหวัน และเกาหลีใต เพ่ือประเมินตนทุนการเดินทางไปทำงานกับรายไดที่ไดรับ ตลอดจนคาครองชีพในการ

ดำรงชีวิตในประเทศปลายทางทั้งสาม มีความคุมคามากนอยเพียงใด และประเทศไทยควรมีการปรับปรุงและสงเสริม

กระบวนการเดินทางไปทำงานตางประเทศอยางไร  
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 7.2.2 การศึกษาเปรียบเทียบมาตรการดานการจางงานและการคุมครองแรงงานของประเทศสิงคโปร ไตหวัน 

และเกาหลีใต ในฐานะประเทศปลายทางของแรงงานยายถิ่นทักษะต่ำเชนเดียวกับประเทศไทย เพื่อเสนอแนะแนวทาง

พัฒนาการบริหารจัดการแรงงานยายถิ่นทักษะต่ำของประเทศไทยตอไป  

 

7.3 ขอเสนอแนะเชิงนโยบาย 

ขอเสนอแนะเชิงนโยบายที่ไดจากการศึกษาการบริหารจัดการแรงงานยายถิ่นทักษะต่ำของประเทศสิงคโปร 

ไตหวัน และเกาหลีใต ตอการบริหารจัดการแรงงานยายถิ่นของประเทศไทยมีดังน้ี  

7.3.1 ไทยในฐานะประเทศปลายทางของแรงงานยายถิ่น ควรพิจารณานำระบบคาธรรมเนียมในการจาง

แรงงานยายถ่ิน (Levy) ตามแบบประเทศสิงคโปรซึ่งถือวาเปนหลักปฏิบัติสากล มาประยุกตใชเปนกลไกในการจำกัด

โควตาการรับเขามาทำงานของแรงงานยายถ่ินจากประเทศเพ่ือนบาน ซึ่งจะทำใหทราบถึงความตองการจางแรงงานยาย

ถิ่นอยางแทจริง และทำใหการจางแรงงานยายถิ่นจากประเทศเพ่ือนบานสามารถตอบสนองความตองการใชแรงงานตาม

สภาพเศรษฐกิจภายในประเทศได 

7.3.2 ไทยในฐานะประเทศปลายทางของแรงงานยายถิ่น ควรพัฒนาจัดทำหลักเกณฑ กระบวน การคัดกรอง

และจับคูงาน เพื่อกำหนดอาชีพที่เหมาะสมของแรงงานยายถิ่นทักษะต่ำท่ีเขามาภายในประเทศ รวมถึงกระบวนการที่

แรงงานไดรับการคัดเลือกเขาสูระบบการทำงานตรงตามทักษะความสามารถ ดงัเชนระบบใบอนุญาตทำงาน (EPS) ซึ่งมี

กระบวนการจับคูงานโดยนายจางเกาหลีพิจารณาคัดเลือกแรงงานจากประเทศตนทางที่ตรงกับความตองการและความรู

ความสามารถที่เหมาะสมกับงานมากที่สุด 

7.3.3 ไทยในฐานะประเทศปลายทางของแรงงานยายถ่ินทักษะต่ำ ควรมีการจัดระบบดูแล/บริษัทตัวแทนที่

สามารถสื่อสารภาษาแมของแรงงานยายถิ่นทักษะต่ำได เพ่ืออำนวยความสะดวกในดานการติดตอหนวยงานราชการแก

แรงงานยายถ่ินทักษะต่ำ เนื่องจากแรงงานยายถิ่นทักษะต่ำท่ีเขามาในประเทศไทยประสบกับปญหาดานภาษาท้ังใน

รูปแบบการติดตอดวยวาจาและเอกสารที่มักจัดทำเปนภาษาไทยเปนหลัก 

 

8. กิตติกรรมประกาศ 

 

 บทความนี้เปนสวนหนึ่งของงานวิจัยเรื่อง การบริหารจัดการแรงงานยายถิ่นทักษะต่ำของประเทสอาเซียนและ

คูเจรจากรณีศึกษา ประเทศสิงคโปร ไตหวัน และเกาหลีใต ซึ่งไดรับทุนสนับสนุนการวิจัยจากสำนักงานการวิจัยแหงชาติ 

ขอขอบคุณผูเก่ียวของทุกภาคสวนที่สละเวลาในการใหขอมูล ตลอดจนขอเสนอแนะท่ีเปนประโยชนอยางยิ่ง สงผลให

งานวิจัยนี้สำเร็จลุลวงไปไดดวยดี 
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