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บทสรุปผู้บริหาร 
การวิจัยเรื่องการย้ายถ่ินของแรงงานเมียนมาสู่ประเทศไทยและความต้องการของนายจ้าง

ไทยปี 2567 มีวัตถุประสงค์เพื่อท าความเข้าใจความต้องการของนายจ้างไทยที่มีต่อแรงงานเมียนมาที่

นายจ้างน าเข้าผ่านบันทึกความเข้าใจ และแรงงานพิสูจน์สัญชาติ (NV) รวมทั้งมีจุดมุ่งหมายเพื่อ

รวบรวมข้อมูลและความเข้าใจเชิงลึกเกี่ยวกับประสบการณ์ของนายจ้างในการจ้าง แรงงานชาวเมียน

มา เพื่อน าไปพัฒนาทิศทางส าหรับนโยบายการย้ายถ่ินฐาน ของรัฐบาลและแก้ไขปัญหาที่นายจ้างต้อง

เผชิญในการจ้างแรงงานเมยีนมาและแรงงานต่างชาติอื่น ๆ ในวงกว้าง ผลการวิจัยสามารถสรุปได้ดังนี้ 

ภาพรวมการย้ายถิ่นของแรงงานเมียนมาเข้ามายังประเทศไทย ประเทศไทยเป็นจุดหมาย

ปลายทางที่ส าคัญของแรงงานเมียนมา เนื่องจากปัจจัยด้านภูมิศาสตร์ ความไม่มั่นคงทางการเมืองใน

ประเทศต้นทาง และความต้องการแรงงานในภาคการผลิต ก่อสร้าง และบริการในไทย แม้จะมีระบบ 

MOU และการพิสูจน์สัญชาติ (NV) ซึ่งเป็นช่องทางที่ถูกกฎหมายรองรับ แต่แรงงานจ านวนมากยัง

เลือกเข้าสู่ประเทศไทยอย่างไม่เป็นทางการเนื่องจากข้ันตอนตามระบบ MOU ที่ซับซ้อนและมีต้นทุน

สูง ส่งผลให้มีแรงงานเมียนมาผิดกฎหมายอยู่จ านวนมากในประเทศ ข้อมูล ณ สิ้นปี 2566 ระบุว่า 

แรงงานเมียนมาที่ได้รับอนุญาตท างานอย่างถูกต้องมีราว 1.4 ล้านคน แต่เมื่อรวมแรงงานผิดกฎหมาย

คาดว่าอาจสูงถึง 4 ล้านคน การจ้างงานแรงงานข้ามชาติช่วยบรรเทาปัญหาการขาดแคลนแรงงานใน

ระบบเศรษฐกิจทีม่ีประชากรสูงวัยของไทย ในขณะเดียวกันครอบครัวในเมียนมาก็ได้รับรายได้จากเงิน

ส่งกลับซึ่งช่วยยกระดับคุณภาพชีวิต 

ระบบการจัดการแรงงานและข้อท้าทาย ระบบMOUเริ่มบังคับใช้อย่างเต็มรูปแบบในปี 

2552 การปฏิบัติจริงยังประสบปัญหาความล่าช้า ค่าใช้จ่ายสูง และการพึ่ งพานายหน้า ข้อมูลยังถูก

เก็บแบบแยกส่วนระหว่างหน่วยงาน ท าให้ขาดระบบบูรณาการในการติดตามและคุ้มครองแรงงาน 

สถานการณ์โควิด-19 และความไม่สงบในเมียนมาได้ซ้ าเติมความซับซ้อนของระบบย้ายถ่ิน 

กระบวนการจัดหางานที่ส่วนใหญ่ด าเนินการโดยบริษัทตัวแทนนายจ้างเกิดปัญหาการจับคู่งานไม่ตรง

กับความต้องการของนายจ้าง  

เงินส่งกลับ เงินส่งกลับมีบทบาทส าคัญต่อเศรษฐกิจครัวเรือนในประเทศต้นทาง  ช่วย

สนับสนุนค่าใช้จ่ายพื้นฐาน การศึกษา และสุขภาพ ช่องทางการส่งเงินกลับมีทั้งผ่านธนาคาร และ

บริการทางการเงินผ่านโทรศัพท์เคลื่อนที่ที่ได้รับใบอนุญาตในเมียนมา การส่งเงินอย่างเป็นทางการยัง
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ต้องเผชิญกับอุปสรรคจากข้อก าหนดของรฐับาลเมียนมาและความไม่มั่นคงทางเศรษฐกิจการเมือง ท า

ให้แรงงานยังคงนิยมใช้ระบบนายหน้าและช่องทางที่ไม่เป็นทางการ ความท้าทายของการส่งเงินกลับ

ผ่านช่องทางที่เป็นทางการระหว่างไทย-เมียนมา เกิดจากอุปสรรคทางการเมืองและนโยบายของเมียน

มาที่เข้มงวดของรัฐบาลทหาร การควบคุมการใช้อินเทอร์เน็ต การปิดสาขาธนาคารของเมียนมา  การ

ควบคุมอัตราแลกเปลี่ยนต่างประเทศ การตรวจสอบธุรกรรมท าให้กระบวนการโอนเงินล่าช้า ผู้รับไม่

สามารถเข้าถึงเงินส่งกลับได้โดยง่ายเมื่อเทียบกับการรับโอนผ่านธนาคาร 

ความต้องการจ้างแรงงานเมียนมาของนายจ้างไทย การส ารวจช้ีว่านายจ้างไทยยังคงพึ่งพา

แรงงานเมียนมาอย่างสูง โดยเฉพาะในภาคการผลิต ก่อสร้าง และเกษตรกรรม นายจ้างส่วนใหญ่เห็น

ว่าแรงงานเมียนมามีความขยันและอยู่ในงานได้ยาวนาน สามารถท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลดีข้ึนเมื่ออายุงานเพิ่มข้ึน แต่ข้อกังวลคือการเปลี่ยนงานบ่อย ปัญหาด้านภาษา และการ

ขาดทักษะเฉพาะทาง   ในส่วนของกระบวนการจัดหางาน การจ้างแรงงานผ่านการพิสูจน์สัญชาติใช้

เวลาน้อยกว่าผ่านระบบ MOU นายจ้างเสนอว่าสิ่งที่ควรปรับปรงุคือ การจับคู่ต าแหน่งงานกับทักษะที่

เหมาะสม การลดระยะเวลาในการจัดหางาน  และการทราบประสบการณ์การท างานของแรงงานข้าม

ชาติล่วงหน้าจะเป็นประโยชน์ในการท างาน 

ทักษะของแรงงานเมียนมาท่ีนายจ้างต้องการ นายจ้างให้ความส าคัญกับทักษะทางสังคม

และอารมณ์ตามล าดับได้แก่ ความตั้งใจท างาน ความไว้วางใจได้ ความมั่นคงทางอารมณ์ มีอัธยาศัย

และความพร้อมที่จะเรียนรู้ประสบการณ์ใหม่ ในด้านทักษะการท างาน นายจ้างเน้นความสามารถใน

การท างานเป็นทีม ทักษะเฉพาะงานและความสามารถในการสื่อสารโดยเฉพาะการพูดภาษาไทยได้  

นายจ้างในภาคก่อสร้างและการผลิตให้ความส าคัญต่อทักษะทางเทคนิค ความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน

และความมั่นคงทางอารมณ์  ในภาคบริการจะให้ความส าคัญกับทักษะทางสังคมโดยเฉพาะการอ่าน

และเขียนภาษาไทย ในภาคเกษตรและภาคก่อสร้างเน้นการท างานเป็นทีม   

ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย รัฐบาลไทยและหน่วยงานที่เกี่ยวข้องควรด าเนินการ 3 ด้านหลัก 

ได้แก่ 

1) ส่งเสริมการย้ายถ่ินมาท างานโดยถูกกฎหมาย ปรับลดข้ันตอนและค่าใช้จ่ายในระบบ 
MOU และ NV 

2) พัฒนาช่องทางการส่งเงินกลับที่มีต้นทุนต่ าและโปร่งใส เพื่อสนับสนุนครัวเรือนในเมียนมา
และลดการพึ่งพาระบบไม่เป็นทางการ 
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3) พัฒนาทักษะและการฝึกอบรมแรงงานเมียนมา โดยเฉพาะทักษะภาษาไทย ทักษะเทคนิค 
และทักษะสังคม–อารมณ์ เพื่อยกระดับประสิทธิภาพและลดความขัดแย้งในที่ท างาน 

แรงงานเมียนมามีบทบาทส าคัญต่อเศรษฐกิจไทยและเป็นกลไกเช่ือมโยงทางเศรษฐกิจระหว่าง

สองประเทศ การสร้างระบบที่มีประสิทธิภาพ โปร่งใส และคุ้มครองสิทธิแรงงานอย่างแท้จริงจึงเป็น

ทั้งความท้าทายและโอกาสในการพัฒนาความร่วมมือระดับภูมิภาคในอนาคต 
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Executive Summary 

The research Myanmar-Thailand Migration: Unpacking Firms’ Experience in 

Hiring Myanmar Workers was undertaken in 2024 with the objectives of updating 

the employment of Myanmar workers after COVID-19 disruption and understanding 

employers’ requirements for workers recruited through the Memorandum of 

Understanding (MOU) system and the Nationality Verification (NV) program. It also 

aimed to gather in-depth information on employers’ experiences in hiring Myanmar 

workers, in order to develop directions for government migration policy and to 

address the challenges faced by employers when hiring Myanmar and other foreign 

workers. The key findings are as follows. 

Overview of Myanmar labor migration into Thailand Thailand has become 

a major destination for Myanmar workers due to its geographical proximity, political 

instability in Myanmar, and labor demand in the manufacturing, construction, and 

service sectors. Although the MOU and NV systems provide legal channels, many 

workers still choose to enter Thailand irregularly because MOU procedures are 

complex and costly. As a result, there remains a large number of undocumented 

Myanmar migrants in the country. By the end of 2023, around 1.4 million Myanmar 

workers were legally registered, but when irregular migrants are included, the number 

is estimated to be as high as 4 million. Migrant employment helps alleviate labor 

shortages in Thailand’s aging economy, while remittances provide essential income 

for households in Myanmar and contribute to improved quality of life 

Labor management systems and challenges The MOU system was fully 

implemented in 2009, but in practice it continues to face delays, high costs, and 

reliance on brokers. Data about workers are fragmented across agencies, preventing 

effective integration of monitoring and protection systems. The COVID-19 pandemic 

and the ongoing conflict in Myanmar have further complicated migration processes. 
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Recruitment, which is often conducted by employer agencies, suffers from job 

mismatches that fail to meet the real demands of employers. 

Remittances Remittances play a crucial role in household economies in 

Myanmar, supporting basic expenditures, education, and health. Official channels 

include banks and licensed mobile money services. However, formal remittance 

systems face obstacles from Myanmar government restrictions, political and 

economic instability, internet shutdowns, foreign exchange controls, and bank 

closures, which delay transfers and reduce accessibility for recipients. As a result, 

many migrants continue to rely on informal brokers and non-official channels, which 

remain faster and easier to access despite their lack of transparency. 

Thai employers’ demand for Myanmar workers The survey results show 

that Thai employers remain highly dependent on Myanmar workers, especially in 

manufacturing, construction, and agriculture. Employers generally view Myanmar 

workers as hardworking, reliable, and productive, with performance improving over 

time. However, concerns remain regarding frequent job changes, language barriers, 

and limited job-specific skills. Recruitment through the NV process is considered 

quicker than through the MOU system. Employers suggested that improvements 

should focus on better matching between skills and job positions, reducing 

recruitment time, and providing prior information on workers’ employment history. 

Skills desired by employers Employers place importance on both 

occupational and socio-emotional skills when hiring Myanmar workers: 

 Occupational skills: Ability to read and write in Thai, ability with calculations 
and numbers, job-specific technical skills, communication skills, leadership 
skills, teamwork skills, creative and critical thinking, problem-solving skills, 
ability to work independently, and time management skills. 

 Socio-emotional skills and personality: Conscientiousness, emotional 
stability, agreeableness, extroversion, and openness to experience. 
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Employers in construction and manufacturing particularly value technical expertise 

and emotional stability, while those in the service sector emphasize social skills, 

especially literacy in Thai. In agriculture and construction, teamwork skills are viewed 

as critical. 

Policy recommendations The Thai government and related agencies should 

focus on three main areas: 

1. Promote legal labor migration by simplifying and reducing costs in the MOU 
and NV systems. 

2. Develop low-cost and transparent remittance channels to support 
households in Myanmar and reduce reliance on informal systems. 

3. Strengthen training programs for Myanmar workers, particularly in Thai 
language, technical abilities, and socio-emotional skills, in order to enhance 
workplace efficiency and reduce conflicts. 

Myanmar migrant workers play a vital role in the Thai economy and act as an 

economic bridge between the two countries. Establishing an efficient and transparent 

system that genuinely protects labor rights represents both a challenge and an 

opportunity to strengthen regional cooperation in the future. 
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บทที่ 1 ภาพรวมการย้ายถ่ินของแรงงานเมียนมามายังประเทศไทย 

ประเทศไทยเป็นจุดหมายปลายทางหลักของแรงงานข้ามชาติจากเมียนมามาเป็นเวลานาน ด้วย

ท าเลทางภูมิศาสตร์ ความขัดแย้งทางการเมืองและชาติพันธ์ุในเมียนมา และโอกาสทางเศรษฐกิจที่ดึงดูด

แรงงานเมียนมา และเลือกเข้ามาในประเทศไทยอย่างผิดกฎหมาย (Testaverde et al, 2020)  โดยตั้งแต่

ปี พ.ศ. 2535 แรงงานเมียนมาได้อพยพเข้ามาท างานในประเทศไทย ในกลุ่มงาน "3D" (Dirty Dangerous 

and Difficult) ซึ่งเป็นงานที่คนไทยมักหลีกเลี่ยง ซึ่งใช้เทคโนโลยีทดแทนได้ยาก (Chantavanich & 

Vungsiripaisal, 2013) 

ในส่วนน้ีจะน าเสนอบริบทการย้ายถ่ินของแรงงานเมียนมามายังประเทศไทยผ่านช่องทางต่าง ๆ 

และการด าเนินการที่ผ่านมา โดยอิงจากผลการศึกษาเชิงคุณภาพที่ด าเนินการในปี พ.ศ. 2565 โดยการ

สัมภาษณ์เจ้าหน้าที่ไทยที่ท างานกับแรงงานเมียนมา ทั้งในส่วนของแรงงานที่ถูกกฎหมายและผิดกฎหมาย 

ซึ่งเป็นผู้ให้ข้อมูลส าคัญ รวมถึงการสนทนากลุ่มย่อย 

แรงงานเมียนมามีสามช่องทางในการเข้ามาท างานในประเทศไทย โดยช่องทางหลักคือ

ช่องทาง MOU ซึ่งเป็นผลมาจากบันทึกความเข้าใจ (MOU) แบบทวิภาคีว่าด้วยความร่วมมือด้านการจ้าง

แรงงาน เพื่อควบคุมการเคลื่อนย้ายแรงงานที่มีทักษะต่ า (ไร้ฝีมือ) เข้าสู่ประเทศไทย ช่องทางที่สอง  คือ 

ก า ร พิ สู จ น์ สั ญ ช า ติ ที่ ใ ช้ ม ติ

คณะรัฐมนตรีผ่อนผันให้แรงงานเมียน

มาได้รับอนุญาตให้ท างานในประเทศ

ไทยได้ ในร ะยะ เ วลาสั้ น  ๆ  แล ะ

ช่องทางที่สาม คือ การมาท างานตาม

ฤดูกาลที่ชายแดน  

ประเทศไทยได้ควบคุมการ

จ้างแรงงานข้ามชาติผ่านพระราช

ก าหนดการบริหารจัดการการท างาน

ของคนต่างด้าว (ฉบับท่ี 2) พ.ศ. 

2561 ซึ่งก าหนดให้แรงงานข้ามชาติ 



2 
 

ต้องขอใบอนุญาตท างานอย่างถูกต้องตามกฎหมายและต่ออายุทุกปี หากแรงงานข้ามชาติออก

จากประเทศไทยหรือเปลี่ยนนายจ้าง จะต้องถูกยกเลิกวีซ่าท างาน นายจ้างที่ฝ่าฝืนกฎหมายคุ้มครอง

แรงงานต่างด้าวอาจต้องเสียค่าปรับและ/หรือจ าคุก อย่างไรก็ตาม มีข้อยกเว้นส าหรับเจ้าของธุรกิจ นัก

ลงทุน และผู้เช่ียวชาญที่มีทักษะสูง ซึ่งมีสิทธ์ิได้รับใบอนุญาตท างานแบบพิเศษที่อนุญาตให้ท างาน      

ได้อย่างอิสระโดยไม่ต้องมีนายจ้าง 

อย่างไรก็ตาม แรงงานเมียนมาจ านวนมากเลือกเข้ามาโดยใช้ช่องทางผิดกฎหมายในการข้าม

พรมแดน เน่ืองจากมีขั้นตอนและกระบวนการท่ีรวดเร็วกว่าเมื่อเทียบกับช่องทางท่ีถูกกฎหมาย 

(Testaverde et al., 2020) โดยสัดส่วนของแรงงานทีเ่ข้ามาท างานผ่านช่องทาง MOU ลดลงจากร้อยละ 

59 ในปี 2562 เป็นร้อยละ 16 ในปี 2566 ซึ่งเป็นผลกระทบจากโควิด-19 และการปิดพรมแดนทัง้หมด 

แรงงาน MOU กลุม่ใหม่ไมส่ามารถเข้าประเทศไทยได้ คงเหลือเพียงแรงงาน MOU กลุ่มเดิมที่ยังคงถูกจ้าง

โดย บริษัท

จัดหา งานใน

ประเทศไทย 

 

 

เมื่อสถานการณ์โควิด-19 คลี่คลาย รัฐบาลไทยได้กลับมาเปิดรับแรงงาน MOU อีกครั้งในปี 

2565 โดยแรงงานข้ามชาติจากเมียนมา ลาว และกัมพูชา กว่า 140,000 คน ได้รับการอนุมัติให้เข้ามา

ท างานในประเทศไทยผ่านบันทึกความเข้าใจ โดยนายจ้างชาวไทยได้ยื่นค าร้องขอน าเข้าแรงงานข้ามชาติ

รูปท่ี 1-1 วงจรการย้ายถิ่นของแรงงานเมียนมา 

รูปท่ี 1-2: การยา้ยถิ่นของแรงงานเมียนมาในประเทศไทย 
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จ านวน 167,961 คน แบ่งเป็นแรงงานจากเมียนมา 117,029 คน จากกัมพูชา 38,933 คน และที่เหลือ

จากลาว ในจ านวนนี้มีค าร้อง 144,709 ค าร้องที่ได้รับการอนุมัติ (กรมการจัดหางาน, 2565) ส าหรับ

จ านวนแรงงานจากเมียนมาเข้ามาน้อยกว่าเนื่องจากความไม่สงบทางการเมืองในเมียนมา อันส่งผลต่อการ

เลื่อนการเปิดด่านชายแดนแม่สอดสองครั้ง ซึ่งเป็นสิ่งที่อยู่นอกเหนือการควบคุมของประเทศไทย 

ความต้องการแรงานเมียนมาร์ท่ีเพ่ิมขึ้นหลังโควิด-19 ส่งผลให้เกิดการหลั่งไหลเข้ามาของ

แรงงานผิดกฎหมาย ผลส ารวจโดยกระทรวงแรงงานในปี 2564 ระบุว่านายจ้างยังคงต้องการแรงงานชาว

เมียนมาอย่างต่อเนื่อง โดยมีจ านวนสูงถึง 256,000 คน หรือคิดเป็นร้อยละ 63 ของแรงงานข้ามชาติจาก

ประเทศที่ร่วมลงนามบันทกึความเข้าใจ ได้แก่ กัมพูชา ลาว เมียนมา และเวียดนาม ความต้องการแรงงาน

สูงรวมกับการมีอยู่ของแรงงานผดิกฎหมาย น าไปสู่การด าเนินการพิสูจน์สัญชาติ (Natural Verification - 

NV) เพื่อท าให้แรงงานชาวเมียนมาที่ผิดกฎหมายมีสถานะถูกกฎหมาย  ในเดือนพฤษภาคม 2566 รัฐบาล

ไทยมีมติคณะรัฐมนตรีอนุญาตให้แรงงาน MOU สามารถพ านักในประเทศไทยต่อไปได้ โดยขยาย

ระยะเวลาส าหรับกระบวนการพิสูจน์สัญชาติ เพื่อขอวีซ่าและใบอนุญาตท างานพร้อมหนังสือเดินทางใหม่ 

(ILO Triangle, 2023) 

แรงงานเมียนมาเป็นกลุ่มท่ีมีสัดส่วนมากท่ีสุดท่ีได้รับอนุญาตให้ท างานในประเทศไทย คิดเป็น

ประมาณร้อยละ 66 ของแรงงานต่างชาติ

ท้ังหมด (หรือ 1.7 ล้านคน) ณ เดือนธันวาคม 

2566 (ตามรูปที่ 1, กรมการจัดหางาน 2567) 

หากรวมแรงงานที่เข้ามาอย่างผิดกฎหมาย คาด

ว่ามีแรงงานเมียนมาในประเทศไทยประมาณ 4 

ล้านคนในปี 2564 (UNDP, 2023)  ณ เดือน

ธันวาคม 2566 แรงงานเมียนมาในระเทศไทย

ประมาณ 1.4 ล้านคน ได้รับการท าให้ถูกต้องตาม

กฎหมายผ่านกระบวนการตรวจสอบสัญชาติ ซึ่ง

สะท้อนถึงนัยส าคัญของขนาดการย้ายถ่ิน ที่ไม่

เป็นทางการ (กรมการจัดหางาน, 2567) 

 รูปท่ี 1-3 การกระจายของแรงงานข้ามชาติชาวเมียนมาในประเทศ

ไทย 
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แรงงานข้ามชาติชาวเมียนมาส่วนใหญ่ท างานในภาคการผลิต การก่อสร้าง และบริการค้าปลีกในเขต

เมืองและจังหวัดชายแดนของประเทศไทย (ตามรูปที่ 2) ในภาคการผลิต แรงงานมักถูกจ้างในงานที่

เกี่ยวข้องกับการเกษตร การจ้างงานในครัวเรือนมีสัดส่วนเพียงเล็กน้อย โดยแรงงานส่วนใหญ่เป็นผู้หญิง 

ขณะที่งานก่อสร้างมักเป็นแรงงานชายเป็นหลัก ส่วนงานบริการจะกระจุกตัวอยู่ในเขตเมืองและแหล่ง

ท่องเที่ยว โดยเฉพาะในเมืองใหญ่ เช่น กรุงเทพฯ พัทยา และภูเก็ต  

 

รูปท่ี 1-4: จ านวนแรงงานเมียนมาท่ีถูกท าให้ถูกกฎหมายด้วยช่องทางต่าง ๆ 

 

รูปท่ี 1-5 : จ านวนแรงงานเมียนมาท่ีท างานในภาคการผลิต ก่อสร้าง และค้าปลีก 
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การจ้างงานแรงงานข้ามชาติช่วยบรรเทาปัญหาการขาดแคลนแรงงานในระบบเศรษฐกิจท่ีมี

ประชากรสูงวัย (Moroz et al. 2021) แม้จะมีความกงัวลถึงผลกระทบของแรงงานข้ามชาติต่อการจ้าง

งาน แต่ภาพรวมระดับประเทศ แรงงานข้ามชาติไม่ได้เป็นภัยคุกคามต่อการจ้างงานของคนในท้องถ่ิน 

(OECD, 2021) ผลกระทบด้านลบทีม่ีต่อค่าจ้างอาจเกิดข้ึนเพียงช่วงสั้น ๆ แต่มีผลกระทบหลักต่อแรงงาน

ท้องถ่ินที่มทีักษะต่ า (Testaverde et al. 2017) นอกจากนี ้แรงงานต่างชาติที่เข้ามาท างานบ้าน ได้ช่วย

ให้ผูห้ญิงในประเทศน้ันๆ มโีอกาสท างานในตลาดแรงงานนอกบ้านได้มากข้ึน และผลกระทบนีม้ี

ความส าคัญมากกว่าผลกระทบของการย้ายถ่ินของแรงงานทีม่ีต่อการเติบโตทางเศรษฐกิจ (Moroz et al. 

2021) 

รายได้จากการท างานของแรงงานข้ามชาติถูกส่งกลับไปยังครอบครัวในเมียนมา จากการ

ส ารวจครัวเรือนโดยธนาคารโลกในปี 2023 พบว่า เงินส่งกลับของแรงงานได้ช่วยยกระดับคุณภาพชีวิต

ของครอบครัวในเมียร์มา  ครัวเรือนที่มีสมาชิกย้ายถ่ินมักจะมีรายได้สูงกว่าครัวเรือนที่ไม่มีสมาชิกย้ายถ่ิน 

โดยครัวเรือนเหล่าน้ีได้รับเงินเฉลี่ย 500 ดอลลาร์สหรัฐทุก 3 เดือน และถูกน าไปใช้จ่ายประจ าวัน รวมถึง

การศึกษาของเด็ก สุขภาพ และที่อยู่อาศัย ซึ่งมีส่วนส าคัญในการสร้างทุนมนุษย์ อย่า งไรก็ตาม บาง
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ครัวเรือนยังต้องใช้เงินที่ได้รับเพื่อช าระหนี้ ซึ่งอาจท าให้พวกเขาเสี่ยงต่อความไม่แน่นอน หากเงินที่ส่งกลับ

จากแรงงานลดลง (Testaverde et al. 2020) 
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บทที่ 2 ระบบการย้ายถ่ินระหว่างเมียนมา-ไทย และข้อท้าทาย 
 

ระบบการย้ายถิ่นแบบ MOU และการน าไปปฏิบัต ิ

บันทึกความเข้าใจว่าด้วยความร่วมมือด้านการจ้างแรงงานระหว่างไทยและเมียนมา (MOU) 

ถูกออกแบบมาเพ่ือควบคุมการเคลื่อนย้ายของแรงงานทักษะต่ า และมุ่งให้แรงงานมีเอกสารท่ีถูกต้อง

และได้รับจ้างงานท่ีถูกกฎหมาย แรงงานที่เข้ามาประเทศไทยก่อนปี พ.ศ. 2546 และต้องการเปลี่ยน

สถานะเป็นแรงงานแบบ MOU ต้องกลับไปยังเมียนมา เพื่อยื่นขอหนังสือเดินทางใหม่แทนใบรับรองตัวตน 

(Certificate of Identity - CI) จากนั้นจึงกลับเข้ามายังประเทศไทยอีกครั้ง หรืออาจด าเนินการผ่าน

ตัวแทนรัฐบาลเมียนมาที่ปฏิบัติงานในจังหวัดชายแดนไทย แรงงานกลุ่มนี้เรียกว่า 'แรงงานต่างด้าว MOU-

Return’ 

แม้บันทึกความเข้าใจ (MOU) จะลงนามในปี พ.ศ. 2546 แต่บังคับใช้อย่างเต็มรูปแบบในปี  

พ.ศ. 2552  ในช่วงแรก จ านวนแรงงานต่างด้าวที่เข้ามาผ่านช่องทาง MOU ยังมีจ านวนน้อยเมื่อเทียบกับ

แรงงานที่ข้ามพรมแดนมาอย่างผิดกฎหมาย จนปี พ.ศ. 2557 มีแรงงานข้ามชาติผ่านระบบ MOU เพียง 

87,000 คนเท่านั้น (Huguet, 2014) แม้จะมีการปรับปรุง MOU ในปี พ.ศ. 2559 และการบังคับใช้พระ

ราชก าหนดการบริหารจัดการการท างานของคนต่างด้าวในปี พ.ศ. 2561 เพื่อแก้ปัญหา แต่กระบวนการ

ยังคงมีข้อจ ากัด มีค่าใช้จ่ายสูง และใช้เวลานาน 

แรงงานท่ีย้ายถิ่นผ่านระบบ MOU ได้รับอนุญาตให้ท างานได้ 2 ปี และต่ออายุได้อีก 2 ปี 

จากนั้นแรงงานต้องกลับประเทศของตนก่อนจึงจะสามารถสมัครงานใหม่ผ่านระบบ MOU ไดอ้ีกครั้ง โดย

ต้องด าเนินการสมัครหลังจากกลับประเทศครบ 30 วัน อย่างไรก็ตาม การเปลี่ยนนายจ้างระหว่างสัญญา

ท าได้ยาก ส่งผลให้เกิดความสัมพันธ์เชิงอ านาจที่ไม่เท่าเทียม ซึ่งส่งผลกระทบต่อการคุ้มครองแรงงานและ

สภาพการท างาน 

 

กระบวนการย้ายถิ่นในฝั่งประเทศไทย 

 ในประเทศไทย การข้ามพรมแดนและการจ้างงานของแรงงานเมียนมา มีหน่วยงานหลักท่ี

รับผิดชอบ 3 กระทรวง และ 1 ส านักงาน ดังน้ี 
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 กระทรวงแรงงาน กรมการจัดหางาน มีหน้าท่ีรับผิดชอบในกระบวนการจัดหาและการจ้าง

งาน ผ่านระบบ MOU รวมถึงการท าให้ถูกต้องตามกฎหมายผ่านการพิสูจน์สัญชาติ การออก

ใบอนุญาตท างาน การเปลี่ยนนายจ้าง การไกล่เกลี่ยข้อพิพาท และดูแลฐานข้อมูลเกี่ยวกับ

แรงงานข้ามชาติและนายจ้าง รวมถึงการจัดการเงื่อนไขการจ้างงานและสิทธ์ิในการเข้าถึงกองทุน

ประกันสังคม โดยส านักงานประกันสังคม ท างานร่วมกับนายจ้างเพื่อรวบรวมแรงงาน MOU เข้า

สู่กองทุนประกันสังคม โดยใช้ฐานข้อมูลของกรมการจัดหางานในการด าเนินการเรียกร้องสิทธิ

ประโยชน์ต่าง ๆ  

 กระทรวงมหาดไทย มีหน้าที่ออกบัตรสชีมพู เป็นการระบุตัวตนอย่างเป็นทางการส าหรับแรงงาน

ต่างด้าว(ที่อาศัยอยู่ในประเทศไทยระยะยาว) และหนังสือรับรองสถานะบุคคล (Certificate of 

Identity- CI) ให้กับแรงงานที่ผ่านการท าให้ถูกต้องตามกฎหมายและได้รับอนุญาตท างาน โดย

การเพิ่มรายช่ือแรงงานต่างด้าวเข้าสู่ฐานข้อมูลทะเบียนราษฎร์ในฐานะบุคคลตามกฎหมาย 

 กระทรวงสาธารณสุข มีหน้าที่ตรวจสุขภาพและจัดเตรียมบัตรประกันสุขภาพให้กับแรงงานที่

ผ่านการพิสูจน์สัญชาติ แรงงานที่ถือหนังสือรบัรองสถานะบุคคล และแรงงานที่ถือบัตรบัตรสีชมพู 

 ส านักงานตรวจคนเข้าเมือง ภายใต้ส านักงานต ารวจแห่งชาติ มีหน้าที่ด าเนินการเกี่ยวกับการ

ข้ามแดน การควบคุมหนังสือเดินทางและวีซ่า การเก็บข้อมูลอัตลักษณ์บุคคล และการตรวจสอบ

ระยะเวลาการพ านักของแรงงานตามสัญญาจ้างงานและการขยายระยะเวลาพ านัก 

การจัดหาแรงงานเมียนมาภายใต้บันทึกความเข้าใจ (MOU) ประกอบด้วย 6 ขั้นตอน (ณ ปี 

2566)  

1. นายจ้างยื่นค าร้องขอโควตาที่ส านักงานจัดหางานจังหวัดหรือส านักงานจัดหางานตามสถาน

ประกอบการที่นายจ้างตั้งอยู่ 

2. ตัวแทนนายจ้าง/นายจ้างส่งเอกสารหนังสือแสดงความต้องการแรงงาน (Demand Letter) 

ถึงสถานทูตประเทศต้นทางในประเทศไทย เพื่อตรวจสอบสถานประกอบการ 

3. เจ้าหน้าที่รัฐบาลเมียนมาด าเนินการสรรหา คัดเลือก และเสนอการจ้างงานให้กับแรงงาน 

4. นายจ้างชาวไทยยื่นค าขอใบอนุญาตท างานให้แก่แรงงานซึ่งมีระยะเวลา 2 ป ี

5. ตัวแทนนายจ้าง/นายจ้างจะได้รับจดหมายอนุญาตให้แรงงานข้ามชาติเข้าประเทศไทย 
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6. ตัวแทนจากบริษัทจัดหางานของไทยหรือนายจ้างจะไปรับแรงงานที่ชายแดน ซึ่งพวกเขาจะ

ผ่านกระบวนการตรวจคนเข้าเมือง ตรวจสุขภาพ และออกใบอนุญาตท างาน 

 

ปัญหาในการด าเนินการ แต่ละกระทรวงด าเนินการเก็บข้อมูลแบบแยกส่วน ขาดระบบ

ฐานข้อมูลแรงงานข้ามชาติแบบบูรณาการ เช่น กระทรวงแรงงานเก็บข้อมูลลายนิ้วมือ ส านักงานตรวจคน

เข้าเมืองเก็บภาพม่านตา หากมีการสร้างข้อตกลงร่วมกันในการแบ่งปันข้อมูลระหว่างหน่วยงาน ก็จะช่วย

เพิ่มประสิทธิภาพในการติดตามและปกป้องแรงงานข้ามชาติได้  นอกจากนี้  ยังขาดหน่วยงานที่

ประสานงานรวบรวมนโยบายที่เกี่ยวข้องกับการย้ายถ่ิน หลายประเทศปลายทางที่มีแนวทางปฏิบัติที่มี

ประสิทธิภาพ ได้จัดต้ังกลุ่มท างานระหว่างหน่วยงานหรือคณะท างานข้ึน เพื่อการประสานงานและเก็บ

ฐานข้อมูลที่บูรณาการเกีย่วกับแรงงานข้ามชาติ เช่น ระบบใบอนุญาตการจา้งงานของเกาหลใีต้ (ดูเพิ่มเติม

ที่ Cho et al. 2018) 

มาตรการท่ีเกี่ยวข้องกับ COVID-19 ได้เพ่ิมความซับซ้อนให้กับระบบการย้ายถิ่นของแรงงาน

ท่ีมีความซับซ้อนอยู่แล้ว ในช่วงที่การระบาดของโรค COVID-19 รุนแรง แรงงานทุกคนต้องกักตัว 7-14 

วัน แต่เมื่ออัตราการฉีดวัคซีนเพิ่มข้ึนข้อก าหนดนี้ได้ถูกยกเลิก หลังจากผ่านการคัดกรอง แรงงานจะได้รับ

ใบอนุญาตท างานและสามารถเดินทางไปท างานในประเทศไทยได้ นายจ้างหรือบริษัทจัดหางานไทยต้อง

ยื่นเอกสารทั้งหมด เช่น หนังสือเดินทาง, วีซ่า, ใบรับรองแพทย์, และใบอนุญาตท างานอิเล็กทรอนิกส์ ต่อ

ส านักงานจัดหางานภายใน 15 วันหลังแรงงานเดินทางมาถึง นอกจากนี้ แรงงานต้องรายงานตัวกับ

ส านักงานจัดหางานที่เกี่ยวข้องทุก 90 วันตลอดระยะเวลาที่พ านักในประเทศไทย 
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ที่มา:โครงการวิจัยการย้ายถ่ินของแรงงานเมียนมาสูป่ระเทศไทยและความต้องการของนายจ้างไทย, 2567 

รูปท่ี 2-1  กระบวนการในการน าเข้าแรงงานตามระบบ MOU และกรอบเวลาในการด าเนินการ 
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กระบวนการย้ายถิ่นมาท างานในประเทศไทย แบบ MOU 

 

ในขั้นตอนท่ี 1 และ 2 ด าเนินการใน

ประเทศไทย เริ่มจากการสง่หนงัสอืแสดง

ความต้องการแรงงานไปยงัสถานทูตเมียนมา

ในไทย จากนั้นเจ้าหน้าทีร่ัฐบาลเมียนมาจะ

ท าการตรวจสอบและยืนยันหนงัสือเหล่าน้ีใน

หลายข้ันตอน โดยต้องได้รับการอนุมัตจิาก

รัฐมนตรกีระทรวงแรงงานเมียนมา (MOLIP) 

จากนั้นจะมีการร่วมลงนามในสัญญาจ้างงาน

ระหว่างนายจ้าง แรงงาน และบริษัทจัดหา

งานในฝั่งเมียนมา สัญญาจ้างงานที่ลงนาม 

 

 

 

แล้วต้องมีตราประทับจากหน่วยงานรัฐของทัง้สองประเทศจาก 4 หน่วยงาน เพื่อขออนุญาตเดินทางออก

นอกประเทศจากส านักงานบัตรประจ าตัวแรงงานเมียนมาในต่างประเทศ (the Overseas Worker 

Identification Card -OWIC office) ด้วยความซับซ้อนในการด าเนินการ จึงมักมีนายหน้าที่ไมเ่ป็น

ทางการเข้ามาในกระบวนการนี้ ประกอบกับเจ้าหน้าที่แรงงานของเมียนมาในไทยมีบทบาทหลกัในการ

ตรวจสอบเอกสารและสญัญาจ้างงาน ซึง่สง่ผลต่อการคุ้มครองสทิธิของแรงงาน ส าหรับการจับคู่งาน ส่วน

ใหญ่ด าเนินการโดยบริษัทจัดหางานที่ไม่มีนายจ้างไทยเข้าร่วมด้วย จึงท าใหเ้กิดปญัหางานไม่ตรงกับความ

ต้องการเมื่อแรงงานมาถึงประเทศไทย 

 

  

รูปท่ี 2-2 กระบวนการย้ายถิ่นมาท างานในประเทศไทย แบบ MOU 
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การจัดระบบการจ้างแรงงานข้ามชาติผิดกฎหมายเข้าสู่ระบบ: การคัดเลือกและ

กระบวนการพิสูจน์สัญชาติ (National Verification-NV) 

กระบวนการย้ายถิ่นมาท างานในประเทศไทย แบบพิสูจน์สัญชาติ (NV) 

การจัดระบบแรงงานพิสูจน์สัญชาติครอบคลุมทั้งแรงงานเก่าที่สัญญาจ้างหมดอายุและแรงงาน

ใหม่ที่เข้ามาโดยผิดกฎหมาย โดยรัฐบาลไทยอนุญาตให้นายจ้างพาแรงงานไปยังพื้นที่พิสูจน์สัญชาติ (NV) 

ใกล้ชายแดน โดยแรงงานจะไดร้ับบัตรใหม่ ที่เรียกว่า Certificate of Identity (CI) และใบอนุญาตท างาน

ใหม่ 

 
รูปท่ี 2-3 กระบวนการพิสูจน์สัญชาติส าหรับแรงงานข้ามชาติในประเทศไทย 

 

กระบวนการท าให้ถูกต้องตามกฎหมายมีดังนี้ 

1. นายจ้างยื่นรายช่ือแรงงานและใบสมัครต่อกรมการจัดหางานจังหวัด 

2. แรงงานที่มีสิทธิต้องเตรียมบัตรประชาชนและเอกสารการเดินทาง 

3. แรงงานต้องซื้อบัตรสุขภาพ, ผ่านการตรวจสุขภาพ, และบันทึกข้อมูลอัตลักษณ์บุคคล

จากตรวจคนเข้าเมือง 
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แรงงานพิสูจน์สัญชาติจะได้รับ “บัตรสีชมพู” ซึ่งเป็นเอกสารระบุตัวตนของแรงงานที่ไม่มีเอกสาร

ยืนยันตัวตน โดยบัตรระบุว่าเป็นบุคคลไร้สัญชาติ แต่ได้รับอนุญาตให้พ านักและท างานในไทยช่ัวคราวเป็น

เวลา 2 ปี 

สถานะของแรงงานเมียนมาอาจเปลี่ยนแปลงได้ เช่น แรงงานตาม MOU อาจกลายเป็นแรงงาน

ผิดกฎหมายหากเปลี่ยนงานโดยไม่แจ้งกรมการจัดหางาน หรือสัญญาจ้างงานหมดอายุ ในทางกลับกัน 

แรงงานผิดกฎหมายที่ลงทะเบียนในระบบพิสูจน์สัญชาติ NV และได้รับใบอนุญาตท างาน ก็สามารถ

เปลี่ยนสถานะเป้นแรงงานถูกกฎหมายได้เช่นกัน  

 

 

ที่มา: โครงการวิจัยการย้ายถ่ินของแรงงานเมียนมาสูป่ระเทศไทยและความต้องการของนายจ้างไทย, 

2567 

 รูปท่ี 2-4  กระบวนการเปลี่ยนสถานะจากแรงงานถูกกฎหมายเป็นแรงงานผิดกฎหมาย 

 

การข้ามแดนแบบผิดกฎหมายเพ่ือหางานท าหลังจาก COVID-19 เกี่ยวข้องกับนายหน้าของทั้ง

สองประเทศและมีค่าใช้จ่ายสูง กระบวนการแบ่งออกเป็นข้ันตอนดังนี้ 

1. เดินทางไปยังเมืองชายแดนของเมียนมา แรงงานเดินทางจากบ้านเกิดไปยังเมืองชายแดนของ

เมียนมา โดยมีนายหน้าชาวเมียนมาคนที่ 1 อ านวยความสะดวก ซึ่งใช้เวลาประมาณหนึ่งวัน และไม่มี

ค่าใช้จ่ายในข้ันตอนน้ี 
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2. พักที่โรงแรมในเมืองชายแดน เมื่อถึงเมืองชายแดน แรงงานจะพักที่โรงแรมและช าระค่าบริการให้

นายหน้าชาวเมียนมาคนที่ 2 พร้อมเตรียมเงินสกุลเงินบาทเพื่อช าระให้นายหน้าชาวไทย และรอการข้าม

แดนซึ่งมักจะท าในช่วงกลางคืน 
 

 

3. การข้าม

แดน แรงงานข้ามแดนโดย

การเดินผ่านพื้นที่ป่าและ

ภูเขาที่ห่างไกลเป็นเวลา 8-

10 ช่ัวโมงในช่วงกลางคืน 

โดยมีนายหน้าชาวเมียนมา

ค น ที่  2  อ า น ว ย ค ว า ม

สะดวก แต่ไม่มีนายหน้า

ร่วมเดินทางในข้ันตอนน้ี 

 

 

รูปท่ี 2-5  การข้ามแดนแบบผิดกฎหมายเพ่ือหางานท าหลังจาก COVID- 19 

 

4. ถึงประเทศไทย เมื่อถึงเขตชายแดนไทยในช่วงเช้า แรงงานจะได้รับการรับส่งและ 

เดินทางไปยังสถานที่ท างานในเมืองชายแดนของไทยโดยนายหน้าชาวไทยคนที่ 3 และช าระค่าบริการและ

ค่าเดินทางให้นายหน้าคนน้ี 

5. การเดินทางเข้าเมือง หากแรงงานต้องการเดินทางไปเมืองอื่น ๆ ในประเทศไทย รวมถึง 

กรุงเทพฯ นายหน้าชาวไทยคนที่ 4 จะจัดเตรียมการเดินทางให้ ถ้ายังไม่มีนายจ้างในกรุงเทพฯ หรือเมือง  

อื่น ๆ นายหน้าชาวไทยหรือเมียนมาคนที่ 5 ในพื้นที่นั้นจะหางานให้  

ค่าใช้จ่ายในการท าให้สถานะภาพของแรงงานถูกกฎหมาย แรงงานข้ามชาติที่เข้าสู่ไทยโดยไม่

ถูกกฎหมายสามารถเข้าสู่ระบบการจ้างงานที่ถูกกฎหมายด้วยกระบวนการพิสูจน์สัญชาติ (NV) ซึ่งจะมี

การตรวจสอบสัญชาติ การออกบัตรสีชมพู และการออกเอกสารรับรองตัวตน (CI) พร้อมใบอนุญาตท างาน  
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การออกบัตรสีชมพูมีค่าธรรมเนียม 60 บาท และใช้เวลาประมาณ 30 วันในการด าเนินการ ประเทศไทย

ไดข้ยายกระบวนการ CI เพื่อออกใบอนุญาตท างานให้แรงงานเมียนมา โดยมีเป้าหมายเพื่อแทนบัตรสีชมพู 

แต่การแพร่ระบาดของโควิด-19 ท าให้กระบวนการนี้ล่าช้า การเข้าสู่ระบบผ่าน CI มีค่าสมัคร 300 บาท 

และค่าธรรมเนียมบริการ 10 บาท โดยต้องมีหนังสือรับรองจากส านักงานแรงงานท้องถ่ิน ก่อนยื่นเรื่อง

เพื่อรับพิสูจน์สัญชาติ จากนั้นจึงขอวีซ่า 500 บาท และใบอนุญาตท างาน หากต้องการเปลี่ยนนายจ้าง 

ต้องจ่ายค่าหนังสือลาออก 1,000 บาท และอีก 900 บาทที่ต้องช าระเพิ่มเติมให้ส านักงานแรงงานพื้นที่

ใหม่ (เช็ค) 

 

ที่มา: โครงการวิจัยการย้ายถ่ินของแรงงานเมียนมาสูป่ระเทศไทยและความต้องการของนายจ้างไทย,2567 

รูปท่ี 2-6  รูปแบบการเดินทางและระยะเวลาในการย้ายถิ่นเข้ามาท างานในไทยของแรงงานเมียนมา 

 

การเข้าถึงการคุ้มครองทางสังคมส าหรับแรงงานข้ามชาติ 
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แรงงานข้ามชาติกลุ่ม MOU สามารถเข้าถึงการคุ้มครองทางสังคมได้ โครงการประกันสังคม 3 

ประเภทที่มีสิทธ์ิได้รับ ได้แก่ กองทุนประกันสังคม กองทุนเงินทดแทน และโครงการประกันสุขภาพ

ส าหรับแรงงานข้ามชาติ  

แรงงานข้ามชาติพิสูจน์สัญชาติ (NV) สามารถเข้าถึงสิทธิประโยชน์ด้านการคุ้มครองทาง

สังคมพ้ืนฐานได ้คือ โครงการประกันสุขภาพส าหรับแรงงานข้ามชาติ ในปี 2566 กระทรวงแรงงาน ได้

จัดต้ังกองทุนเพ่ือการบริหารจัดการการท างานของคนต่างด้าวเพื่อคุ้มครองและส่งแรงงานข้ามชาติกลับ

ประเทศเมื่อสิ้นสุดสัญญาจ้าง (กระทรวงสาธารณสุข, 2566) 

 

 

 

 

บทที่ 3 เงินส่งกลับ นายหน้าและการเดนิทางไป-กลับ 

 

การเดินทางย้ายถิ่น 

จากการสัมภาษณ์แรงงานในระบบ MOU พบว่าเผชิญกับอุปสรรคหลายประการ เช่น ค่าใช้จ่าย

ในกระบวนการ MOU อยู่ระหว่าง 15,000 - 25,000 บาท (ประมาณ 400 ถึง 650 ดอลลาร์สหรัฐ) และ

อาจเพิ่มข้ึนหากต้องใช้บริการนายหน้า ระยะเวลาในการรอที่ยาวนาน ประมาณ 45-90 วัน ท าให้แรงงาน

หลายคนเลือกเป็นแรงงานผิดกฎหมาย แม้จะต้องมีความเสี่ยงที่ไม่มีสัญญาจ้าง ไม่มีสิทธิประกันสังคม 

และเสี่ยงต่อการถูกจับกุม  (Harkins, Lindgren & Suravoranon 2017; Napier-Moore 2017) หรือ

เมื่อต้องการเมื่อเปลี่ยนงาน แตน่ายจ้างไม่ยอมส่งเอกสารที่จ าเป็น  เนื่ องจากค่าใ ช้จ่ ายและความ

ซับซ้อนของ MOU ท าให้แรงงานหลายคนที่ถือบัตรชมพูหรือหนังสือรับรองสถานะบุคคลเลือกที่จะเป็น

แรงงานผิดกฎหมายหรือรักษาสถานะดังกล่าวต่อไป 
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 แรงงานข้ามชาติที่อยู่ในสถานะผิดกฎหมายต้องเผชิญกับความไม่มั่นคง ไม่สามารถเข้าถึงการ

คุ้มครองสิทธิและมักไม่รู้วิธีในการร้องเรียนปัญหาการจ้างงาน จึงมักลังเลที่จะขอความช่วยเหลือจาก

รัฐบาลเนื่องจากขาดความรู้เกี่ยวกับสิทธิของตนเองหรือกลัวการถูกจับกุมและส่งกลับประเทศ 

 

การส่งเงินกลับ 

การส่งเงินกลับบ้านของแรงงานต่างด้าวมีความส าคัญต่อเศรษฐกิจเมียนมา ในช่วงหลัง 

COVID-19 ในปี 2022 เงินส่งกลับมีมูลค่า 2 พันล้านดอลลาร์สหรัฐ ลดลงจาก 3.4 พันล้านดอลลาร์สหรัฐ

ในปี 2019 และ 2020 (World Bank, 2023) แตต่ัวเลขที่แท้จริงอาจสูงกว่ามากเนื่องจากการส่งเงินที่ไม่

เป็นทางการตามชายแดนไทย-เมียนมา 

ช่องทางส่งเงินกลับ ช่องทางทางการมีผู้ให้บริการหลายรายเช่น ธนาคารและตัวแทนโอนเงิน

ระหว่างประเทศ เช่น Western Union และ MoneyGram ที่มีค่าธรรมเนียมถูกกว่าแต่ผู้รับในเมียนมา

มักเข้าถึงยาก  Wave Money เป็นผู้ให้บริการทางการเงินผ่านโทรศัพท์เคลื่อนที่ที่ได้รับใบอนุญาตใน

เมียนมา มีเครือข่ายตัวแทนกว่า 65,000 แห่ง ครอบคลุมร้อยละ 89 ของประเทศ โดยผู้ใช้สามารถโอนเงนิ 

ถอนเงิน เติมเงิน และช าระบิลผ่านตัวแทนหรือแอปพลิเคช่ัน WavePay การโอนเงินจะพร้อมรับภายใน 

15 นาที หากการเช่ือมต่ออินเทอร์เน็ตมีประสทิธิภาพ  ช่องทางไม่เป็นทางการ เนื่องจากการเข้าถึงบริการ

ทางการเงินในเมียนมามีข้อจ ากัด ท าให้แรงงานบางคนต้องพึ่งพาคนกลางในการจัดการเรื่องเงินสด เช่น 

Hundi และก็มีแนวโน้มเพิ่มมากข้ึน เนื่องจากรัฐบาลเมียนมาก าหนดให้แรงงานข้ามชาติที่ย้ายถ่ินผ่าน

บริษัทจัดหางานต้องส่งเงินกลับอย่างน้อย 25% ของเงินเดือน ผ่านช่องทางที่เป็นทางการทุกเดือนโดยใช้

อัตราแลกเปลี่ยนที่ไม่เป็นธรรม และเก็บภาษีอัตรา 2% หรือสูงสุด 25% ของรายได้ที่ต้องเสียภาษี 

แนวโน้มการโอนเงินจากประเทศไทย 

 ธนาคารในระบบการส่งเงินระหว่างไทย-เมียนมา ธนาคารมีบทบาทส าคัญในกระบวนการส่งเงิน

กลับ แม้จ านวนการโอนเงินผ่านธนาคารโดยตรงจะค่อนข้างต่ า โดยแรงงานข้ามชาติใช้ธนาคารเพื่ออ านวย

ความสะดวกในบางส่วนของกระบวนการ เช่น การโอนเงินข้ามประเทศผ่านธนาคารโดยใช้นายหน้า หรือ

การฝากเงินเข้าบญัชีธนาคารของนายหน้าเพื่อใช้วิธีการโอนเงินรูปแบบอื่น ๆ 

นายหน้าผู้ท าให้กระบวนการส่งเงินกลับบ้านง่ายขึ้นและลดค่าใช้จ่าย  จากการสัมภาษณ์

แรงงานข้ามชาติพบว่า การส่งเงินผ่านนายหน้าเป็นที่นิยมเนื่องจากความสะดวกและความรู้ของนายหน้า
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เกี่ยวกับระบบการโอนเงิน ซึ่งช่วยให้การส่งเงินง่ายข้ึน แม้จะต้องจ่ายค่าธรรมเนียมประมาณร้อยละ 5-15 

ของค่าใช้จ่ายทั้งหมด แต่ก็ยังถือว่าเป็นทางเลือกที่ดีเมื่อเปรียบเทียบกับบริการโอนเงินโดยตรง จากข้อมูล

ที่รวบรวมได้ พบว่าร้อยละ 55 ของผู้ตอบแบบสอบถามใช้บริการนายหน้า  ร้อยละ 28 ใช้บริการธนาคาร 

และร้อยละ 10 ใช้กระเป๋าเงินโทรศัพท์เคลือ่นที่ อย่างไรก็ตาม ธนาคารส่วนใหญ่มักเป็นพันธมิตรกับบรษัิท

ตัวแทนโอนเงินระหว่างประเทศ ซึ่งอาจท าให้ลูกค้าสับสนระหว่างบริการของตัวแทนโอนเงินกับบริการ

ของธนาคาร 

 

รูปท่ี 3-1 เปรียบเทียบการให้บริการโดยธนาคารและนายหน้าส าหรับการส่งเงินกลับบ้าน 

Wave Money เป็นผู้ให้บริการทางการเงินผ่านโทรศัพท์เคลื่อนที่ที่ได้รับความนิยมในการส่งเงิน

กลับบ้าน ถึงแม้จะมีอุปสรรค แต่บริการนี้มีความสะดวก และมักถูกใช้โดยแรงงานข้ามชาติทั้งที่มีเอกสาร

และผิดกฎหมาย การส่งเงินผ่าน Wave Money มักมีค่าธรรมเนียมเพิ่มเติมนอกเหนือจากค่าธรรมเนียม

การถอนเงิน 

การส่งเงินผ่านช่องทางดั้งเดิมแบบไม่เป็นทางการ เช่น นายหน้า ยังคงเป็นที่นิยมเนื่องจากมีความ

น่าเช่ือถือและราคาถูก แม้จะมีความยุ่งยากบ้างจากสถานการณ์ COVID-19 และการยึดอ านาจโดยทหาร
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ในเมียนมา การส่งเงินผ่านนายหน้าอาจมีค่าใช้จ่ายที่เพิ่มข้ึนเนื่องจากการผ่านหลายข้ันตอน ทั้งนี้จากการ

วิจัยในฝั่งผู้ใช้บริการพบว่า แทบไม่เคยประสบปัญหาในการฉ้อโกงหรือการเงินไม่ถึงปลายทาง 

 

ความท้าทาย 

การส่งเงินกลับผ่านช่องทางท่ีเป็นทางการระหว่างไทย-เมียนมากับความท้าทายท่ีซับซ้อน ได ้ 

1. อุปสรรคทางการเมืองและนโยบาย  นโยบายรัฐบาลท่ีเข้มงวด เช่น การจ ากัดการ
หมุนเวียนของเงินส่งกลับเข้าประเทศ ส่งผลให้การส่งเงินกลับของแรงงานข้ามชาติท าได้
ยากล าบากข้ึน การควบคุมการใช้อินเทอร์เน็ตและการปิดสาขาธนาคารที่ส่งผลกระทบต่อ
กระบวนการโอนเงิน (Lih Yi & Wongsamuth, 2021)  รวมถึง ความไม่มั่นคงทางการ
เมือง  หลังการยึดอ านาจของทหาร ท าให้การส่งเงินกลับยากขึ้นและมีความไม่แน่นอน 

2. ความท้าทายทางเศรษฐกิจ  แรงงานข้ามชาติที่ไม่มีเอกสารประสบปัญหาการเข้าถึงบริการ
ทางการเงิน นอกจากนีก้ารแลกเปลี่ยนเงินตราต่างประเทศ การควบคุมอัตราแลกเปลี่ยนที่
เข้มงวดและการถอนเงินสด มีความน่าเช่ือถือน้อยลง ส่งผลให้การได้รับเงินล่าช้า 

3. ความสามารถในการเข้าถึงของผู้รับเงิน การเดินทางเข้าเมืองส าหรับผู้รับเงินในเมียนมา 

การรับเงินจากธนาคารมีค่าใช้จ่ายเพิ่มเติมและต้องเดินทางเข้าเมือง ซึ่งอาจเป็นภาระหนัก 

4. ข้อจ ากัดในกระบวนการโอนเงิน การตรวจสอบธุรกรรม การโอนเงินมูลค่าสูงกว่าเกณฑ์ที่

ก าหนดมักถูกยึดหรือชะลอการโอน เนื่องจากถือเป็นการท าธุรกรรมที่น่าสงสัย นอกจากนี้

มาตรการป้องกันการฟอกเงินที่เข้มงวดส่งผลให้การถอนเงินสดล่าช้าอย่างมาก 

5. การบังคับใช้กฎหมายและนโยบาย การเปลี่ยนแปลงกฎหมายบ่อยครั้งในเมียนมาท าให้

รัฐบาลไทยประสบปัญหาในการให้ความช่วยเหลือและอ านวยความสะดวกในการส่งเงินกลับ 

6. การประสานงานระหว่างประเทศ หากต้องการให้กระบวนการส่งเงินกลับเป็นไปอย่าง

ราบรื่น ผู้ก าหนดนโยบายจากทั้งสองประเทศจ าเป็นต้องประสานงานและมีวิสัยทัศน์ร่วมกัน

ในการพัฒนากระบวนการส่งเงินกลับระหว่างประเทศ 

ความท้าทายเหล่าน้ีท าให้การส่งเงินกลับระหว่างไทยและเมียนมามีความยุ่งยากและซับซ้อนมาก

ข้ึน การหาทางออกที่มีประสิทธิภาพจ าเป็นต้องมีความร่วมมือและการประสานงานที่ดีระหว่างทั้งสอง

ประเทศ รวมถึงการพัฒนานโยบายและกระบวนการที่ตอบสนองต่อสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงอย่าง

รวดเร็ว 
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โอกาสท่ีสูงขึ้นในการส่งเงินกลับ 

การเพิม่ความพร้อมของธุรกิจการเงินของไทยเพื่อเช่ือมโยงระบบการช าระเงินแบบเรียลไทม์ หาก

โครงสร้างพื้นฐานในเมียนมามีความพร้อมและธนาคารกลางของสองประเทศสามารถร่วมมอืกันได้  

 

แนวโน้มการโอนเงินของแรงงานเมียนมา  

 พฤติกรรมการส่งเงินกลบัมีการเปลี่ยนแปลงอย่างมากในช่วงโควิด-19 โดยมีการใช้บรกิารธนาคาร
เพิ่มข้ึนถึงร้อยละ 66 ของธุรกรรมผ่านช่องทางที่เป็นทางการ ซึ่งสอดคล้องกับการเพิ่มข้ึนของการโอนเงิน
ผ่านช่องทางที่เป็นทางการในช่วงเวลาดังกล่าว ข้อมูลนี้ช้ีให้เห็นว่าผู้คนเริ่มใช้ธนาคารในการส่งเงินเป็นครัง้
แรกหรือเพิ่มจ านวนการสง่เงินผ่านธนาคารในช่วงการระบาด แต่การโอนเงินผ่านธนาคารลดลงอีกครัง้ในปี 
2021 เหลือรอ้ยละ 24 อย่างไรก็ดี ในปี 2567 การใช้บรกิารธนาคารกลบัเพิม่ขึ้นมาใหม่ 
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บทที่ 4 ความต้องการจ้างแรงงานเมียนมาของนายจ้างไทย  
 

ข้อมูลผลการประเมินแรงงานเมียนมาของนายจ้างไทย 

จากการส ารวจบริษัทไทย พบว่าร้อยละ 65 ไดจ้้างแรงงานเมียนมาผ่านช่องทาง MOU และร้อย

ละ 38 ผ่านกระบวนการพิสูจน์สัญชาติ อย่างไรก็ตาม จ านวนของแรงงานที่จ้างผ่านแต่ละช่องทาง 

แตกต่างกันไปตามภาคส่วน โดยภาคการผลิต  การก่อสร้าง และบริการ มีการจ้างแรงงานเมียนมาผ่าน

ช่องทาง MOU มากกว่า ขณะที่ภาคเกษตรกรรมมีการจ้างแรงงานผา่นกระบวนการพิสจูน์สญัชาติมากกว่า 

ดังแสดงในรูปที่ 4-1  

รูปท่ี 4-1 สัดส่วนเฉลี่ยของแรงงานเมียนมาท่ีได้รับการจ้างงานจากบริษัทไทยในแต่ละภาคส่วน 

 

นายจ้างมีความคาดหวังว่าจะสามารถหาแรงงานเมียนมาไดใ้นจ านวนที่ใกลเ้คียงกันในทกุภาค

ส่วน โดยภาคเกษตรมีแผนที่จะรับสมัครแรงงานเพิม่ขึ้น ขณะที่ในส่วนภาคบริการมีแนวโน้มที่เพิม่จ านวน

แรงงานน้อยที่สุด นอกจากนี้ นายจ้างยังมองว่าแรงงานเมียนมาจะสามารถท างานได้อย่างมปีระสทิธิภาพ

และประสทิธิผลดีข้ึนเมื่ออายุงานเพิ่มข้ึน (รปูที่ 4-1 ) 
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รูปท่ี 4-2 การเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างาน: แรงงานไทยเต็มศักยภาพ 100% เทียบกับ
ศักยภาพของแรงงานเมียนมา 

 

รูปท่ี 4-3 การเปรียบเทียบผลผลิตในการท างาน ผลผลิตของแรงงานชาวเมียนมาจะเพิ่มขึ้นตามอายุ
งานท่ีเพ่ิมขึ้น
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นายจ้างไดร้ะบุถึงข้อดีของการจัดหาแรงงานผ่านช่องทางที่ถกูกฎหมายว่า แรงงานเมียนมามี

ความขยัน และสามารถคงอยู่ในงานได้นาน (รูปที่ 4-4) ในขณะเดียวกัน ข้อเสียทีพ่บ คือ  การเปลี่ยนงาน

บ่อย ความยากล าบากในการสื่อสาร และขาดทกัษะในอาชีพ (รูปที่ 4-5) ส าหรับเหตผุลทั่วไปในการเลิก

จ้าง มักมาจากการที่แรงงานขอลาออก การละเลยหน้าที่ และการมีข้อพิพาท (รปูที่ 4-6) 

รูปท่ี 4-4 ข้อเสียของการจา้งแรงงานเมียนมา 
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ข้อเสียของการจ้างแรงงานเมียนมา 
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รูปท่ี 4-5 เหตุผลหลักในการเลิกจ้างแรงงานเมียนมา 

 

นายจ้างแก้ไขปัญหาทีเ่กิดข้ึนโดยวิธีการต่างๆ เช่น การฝกึอบรมให้แก่แรงงาน การปรกึษาฝ่าย

ทรัพยากรบุคคล หรือส านักงานจัดหางานในพื้นที่ (รูปที่ 4-7) นอกจากนี้ กรมการจัดหางานได้ต้ังศูนย์

ช่วยเหลือแรงงานข้ามชาติ เพื่อปรบัปรุงการเข้าถึงข้อมูลและการให้ความช่วยเหลือ (Harkins, Lindgren 

& Ahlberg, 2017: 18) อย่างไรก็ตาม ยังคงต้องมีการวิจัยประเมินผลการด าเนินงานและประสิทธิภาพ

การช่วยเหลือแรงงานของศูนย์ช่วยเหลือแรงงานข้ามชาติ 
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รูปท่ี 4-6 วิธีการในการแก้ไขปัญหาท่ีเกี่ยวข้องกับการจ้างแรงงานเมียนมา (ร้อยละ) 

 

แม้ว่ากิจกรรมการสร้างทีมสัมพันธ์จะมสี่วนช่วยส่งเสรมิความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน  แต่มี

นายจ้างถึงร้อยละ 64 ที่จัดกิจกรรมเหล่าน้ีนอ้ยมาก ในทางกลับกัน มีเพียงร้อยละ 23 ของนายจ้างที่จัด

กิจกรรมนีเ้ป็นประจ าทกุเดือนหรอืทุกสัปดาห์ (รปูที่ 4-8) 
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รูปท่ี 4-7 การจัดกิจกรรมสันทนาการต่าง ๆ ของบริษัทท่ีจ้างแรงงานเมียนมา 

 

การประเมินระบบการจัดหาแรงงานข้ามชาติในประเทศไทย 

นายจ้างไดป้ระเมินว่าการจัดหาแรงงานผ่านช่องทาง MOU และการพิสจูน์สญัชาติ มีอุปสรรค
หลายประการ โดยเฉพาะด้านเวลาและค่าใช้จ่าย กล่าวคือ การด าเนินการผ่านช่องทาง MOU ตั้งแต่ยื่น
เรื่องจนถึงวันเริ่มงานสามารถเริ่มงานมากกว่า 20 วัน เมื่อเทยีบกับแรงงานพิสจูน์สญัชาติที่ใช้เวลามากกว่า 
15 วัน (รูปที่ 4-9) อุปสรรคที่พบยงัรวมถงึค่าใช้จ่ายที่สงู การเปลี่ยนงานบ่อย และปัญหาด้านการสื่อสาร 
(รูปที่ 4-10) ด้วยเหตุน้ี จงึมีนายจ้างเพียงรอ้ยละ 47 เท่านั้น ที่ใช้การน าเข้าแรงงานและการจ่ายค่าบริการ
ภายใต้การด าเนินการของกรมการจัดหางาน (รปูที่ 4-11) 
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รูปท่ี 4-8 ระยะเวลาในการด าเนินการเพ่ือจ้างแรงงานเมียนมา 

 

รูปท่ี 4-9 ปัญหาท่ีพบในการจ้างแรงงานเมียนมา 
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รูปท่ี 4-10 บริการท่ีได้รับจากกรมการจัดหางานในการจ้างแรงงานเมียนมา  
(ในช่วงเดือนท่ีผ่านมาก่อนตอบแบบสอบถาม) 
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กระบวนการจัดหาแรงงานเมียนมาท่ีต้องปรับปรุง 

นายจ้างระบุว่าการจัดหาแรงงานมีความล่าช้าและมีขั้นตอนทางการบรหิารที่ซบัซ้อน นอกจากนี้

ยังพบปัญหาเกี่ยวกบัต าแหน่งงานที่ไมเ่หมาะสม โดยแรงงานข้ามชาติร้อยละ 62 ระบุว่าพวกเขาไม่มี

ทักษะที่เหมาะสมในการท างาน (Harkins et al., 2017: 47) ข้อเสนอแนะเพื่อการปรับปรงุกระบวนการนี้ 

คือ การจับคู่ต าแหนง่งานกบัทกัษะที่เหมาะสม และการลดระยะเวลาในการจัดหางาน 

อย่างไรก็ตาม นายจ้างประมาณครึง่หนึง่รูส้ึกพอใจกบัข้อมลูที่มีอยู่ในปจัจบุันและไม่ต้องการ

รายละเอียดเพิ่มเตมิ (รปูที่ 4-13) ในขณะที่บางรายมองว่าการได้รู้ถึงประสบการณ์การท างานกอ่นหน้า

ของแรงงานข้ามชาติเป็นประโยชน์ในการจัดหางาน 
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รูปท่ี 4-11 ข้อมูลเพ่ิมเตมิท่ีนายจ้างคิดว่าอาจเป็นประโยชน์ในการจ้างแรงงานเมียนมา 
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บทท่ี 5 ทักษะของแรงงานเมียนมาท่ีนายจ้างต้องการ 
ตลาดแรงงานในเอเชียตะวันออกเฉียงใต้ โดยเฉพาะระหว่างเมียนมาและไทย มีความส าคัญอย่าง

ยิ่ง เนื่องจากเมียนมามีประวัติการหางานในไทยมายาวนาน การเข้าใจทักษะที่นายจ้างไทยต้องการจึงเป็น
สิ่งส าคัญ เพราะมีผลต่อแนวโน้มการย้ายถ่ินและการจ้างงาน ท าให้ทั้งแรงงานไทยและเมียนมาจะต้อง
ปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงเหล่าน้ี 

ตลาดแรงงานไทยก าลังเปลี่ยนอันเนื่องจากปัจจัย 4 ประการ คือ (Bhula-or, Taweejamsup, 
Wantanasombut, & Poomsa-ard, 2022) 

1) การเพิ่มข้ึนของประชากรผู้สูงอายุและการตระหนักถึงสุขภาพหลังสถานการณ์ COVID-19 
ท าให้ทักษะในด้านเทคโนโลยีด้านสุขภาพมีความส าคัญมากขึ้น นอกจากนี้ การเปลี่ยนแปลง
ทางเทคโนโลยีและเส้นทางการค้าใหม่ๆ จะท าให้เกิดความต้องการแรงงานที่มีทักษะสูงและ
เฉพาะทาง 

2) เทคโนโลยีดิจิทัล ที่ส่งผลกระทบต่อแรงงาน โดยเฉพาะในภาคบริการ ธุรกิจขนาดเล็กจะ
ต้องการแรงงานที่มีทักษะหลากหลายและสามารถท าหน้าที่ได้หลายบทบาท รวมทั้งการใช้
เทคโนโลยีดิจิทัล เช่น Augmented Reality (AR), Virtual Reality (VR), และ Metaverse 
จะมีบทบาทส าคัญในเศรษฐกิจดิจิทัล  

3) เศรษฐกิจสีเขียว ความต้องการสินค้าที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม อีกทั้งรูปแบบการท างานแยก
ย่อยและมีความมั่นคงในการท างานน้อยลง ซึ่งอาจน าไปสู่ความไม่มั่นคงในการท างานและ
การคุ้มครองแรงงานที่อ่อนแอลง  

4) อุตสาหกรรม 4.0 ที่เน้นระบบอัตโนมัติและหุ่นยนต์อาจลดความพึงพอใจในการท างานและ
สร้างความเสี่ยงในสังคมดิจิทัล  

การส ารวจนี้ครอบคลมุความต้องการทักษะที่สอดคล้องกับอนาคตของการท างานในประเทศไทย 

โดยมุ่งเน้นที่ชุดทักษะ 2 ด้าน ดังนี ้

1. ทักษะท่ีเกี่ยวข้องกับงานซึ่งรวมถึงทักษะทางเทคนิค เช่น การใช้งานคอมพิวเตอร์ การซอ่ม/

บ ารุงรักษาอปุกรณ์ และการใช้งานเครื่องจักร นอกจากนี้ยังครอบคลมุถึงทกัษะทางสังคม 

เช่น การมีปฏิสัมพันธ์กบัลูกค้า การแก้ไขปัญหา ความสามารถในการปรับตัวเพื่อเรียนรู้ และ

ความสามารถในการควบคุมดูแล รวมทั้งทกัษะการคิดวิเคราะห์ การคิดเชิงตรรกะ การคิด

เชิงสญัชาตญาณ และความคิดสร้างสรรค์ รวมถึงทักษะในการแก้ปัญหา ซึ่งจะถูกประเมิน
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ผ่านการทดสอบความสามารถในการอ่านและข้อมูลการรายงานตนเองเกี่ยวกบัการน าทักษะ

ไปใช้ 

2. ทักษะทางสังคม-อารมณ์และลักษณะบุคลิกภาพ ซึ่งประเมนิทักษะด้านพฤติกรรมและ

ทักษะทางสังคม เช่น ความเปิดกว้างเพือ่รบัประสบการณ์ ความส านึกในหน้าที่ ความ

เปิดเผย และความยินยอมพร้อมใจ นอกจากนี้ยังรวมถึงอคตทิี่อาจท าให้ตีความการกระท า

ของผู้อื่นว่าเป็นมิตรหรือศัตรู รวมถงึคุณลักษณะอื่น ๆ เช่น ความมุ่งมั่น ความอดทน ความ

เอนเอียงในการตัดสินใจ การจัดการเวลา และการประเมินความเสี่ยง 

 

ทักษะท่ีนายจ้างชาวไทยต้องการในแรงงานเมียนมา  

ทักษะของแรงงานเมียนมาที่นายจ้างไทยต้องการ จากผลส ารวจพบว่า ทักษะและลักษณะนิสัยที่

นายจ้างต้องการมีความแตกต่างกันไป   ในภาคก่อสร้างและการผลิตให้ความส าคัญต่อทักษะทางเทคนิค

และความเช่ียวชาญเฉพาะด้าน ในขณะที่ภาคบริการจะให้ความส าคัญกับทักษะทางสังคม เช่น ความ

น่าเช่ือถือ และความสามารถทางภาษา  

ทักษะที่นายจ้างชาวไทยต้องการประกอบด้วย  

1. ความสามารถในการพูด อ่าน เขียนภาษาไทย และการค านวณพ้ืนฐาน ทักษะเหล่านี้

ส าคัญมากที่สุดในภาคบริการ (ร้อยละ 28.9) และน้อยที่สุดในภาคก่อสร้าง (ร้อยละ 10.0)  

2. ความน่าเชื่อถือ ความมั่นคงทางอารมณ์ และความมีน้ าใจ ส าหรับแรงงานเมียนมา ภาค

บริการต้องการทักษะเหล่านี้มากที่สดุ (ร้อยละ 30.4) ส่วนภาคการผลิตต้องการทักษะเหล่านี้

น้อยที่สุด (ร้อยละ 23.2)  

3. ทักษะท่ีเกี่ยวข้องกับงาน ส าหรับแรงงานเมียนมา ภาคก่อสร้างต้องการทักษะด้านนี้มาก

ที่สุด (ร้อยละ 48.3) ส่วนภาคบริการต้องการน้อยที่สุด (ร้อยละ 37.0)  

4. ประสบการณ์การท างาน ส าหรับแรงงานเมียนมา ในภาคการเกษตรมีความต้องการมาก

ที่สุด (ร้อยละ 19.6) และภาคบริการน้อยที่สุด (ร้อยละ 3.7) โดยเฉลี่ยอยู่ที่ร้อยละ 12.3 
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ความต้องการทักษะแยกตามภาคอุตสาหกรรม 

 

ภาค  ทักษะท่ีเน้น     ร้อยละนายจ้างท่ี

ต้องการ 

บริการ  ภาษาไทย  การสื่อสาร  ความน่าเช่ือถือ  30.4% 

ก่อสร้าง  ทักษะช่าง  แก้ปัญหา  ยกของหนัก   48.3% 

เกษตร  ประสบการณ์  ทักษะเฉพาะงาน  อดทน  19.6% 

ผลิตภัณฑ์  ใช้เครื่องจกัร  ค านวณ  ท างานเป็นทีม  23.2% 

 

ทักษะท่ีต้องการจากแรงงานเมียนมาในอนาคต 

ผลการส ารวจเกี่ยวกับทักษะที่คาดว่าจะมีความส าคัญยิ่ง ข้ึนส าหรับแรงงานเมียนมาใน

ตลาดแรงงานของไทย โดยคาดการณ์ถึงทักษะที่จ าเป็นต่อบทบาทงานและอุตสาหกรรมในอนาคต โดยมุ่ง

เตรียมความพร้อมให้กับแรงงานส าหรับความก้าวหน้าและการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี 

การส ารวจช้ีให้เห็นถึงความต้องการในทักษะของแรงงานเมียนมาที่นายจ้างไทยต้องการ ดังนี้ 

 ความสามารถด้านการอ่านภาษาไทย เป็นทักษะที่ส าคัญที่สุดในภาคบริการ 

 การยกของหนัก ทักษะทางร่างกายนี้เป็นที่ต้องการในทุกภาคส่วน นายจ้างร้อยละ 80  

คาดหวังว่าแรงงานตาม MOU จะสามารถท าได้ 

 ความสามารถในการแก้ปัญหา เป็นทักษะที่ส าคัญอย่างยิ่งในภาคก่อสร้าง ซึ่งนายจ้าง

ร้อยละ 83  คาดหวังว่าแรงงานตามระบบ MOU จะมีทักษะนี้เป็นอย่างดี  

 การมีปฏิสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงานการมีปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานเป็นสิ่งที่จ าเป็นใน

ทุกภาคส่วน โดยมีนายจ้างมากกว่า 90 เปอร์เซ็นต์ ที่คาดหวังให้แรงงานตามระบบ 

MOU มีทักษะนี้ ซึ่งเน้นให้เห็นถึงความส าคัญของการสื่อสารในที่ท างานและการท างาน

เป็นทีม 

 การสื่อสารข้อมูลแก่ลูกค้า เป็นทักษะส าคัญในภาคบริการก่อสร้างและภาคบริการ  

 การสะกดค าถูกต้อง  โดยภาพรวม การสะกดค าถูกต้องถือเป็นเรื่องที่ส าคัญน้อย  
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 การค านวณ เป็นทักษะที่มีความส าคัญ โดยเฉพาะในภาคบริการ ซึ่งนายจ้างร้อยละ 40 

คาดหวังว่าแรงงานตามระบบ MOU จะมีทักษะนี้  

 

ทักษะต่าง ๆ เช่น การยกของหนัก การแก้ปัญหา การสื่ อสารข้อมูลแก่ลูกค้า และการมี

ปฏิสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน เป็นสิ่งที่จ าเป็นในทุกระดับ สะท้อนถึงความสามารถที่จ าเป็นทั้งส าหรับ

แรงงานข้ามชาติ เพราะเป็นสิ่งแสดงให้เหน็ถึงทักษะพื้นฐานด้านร่างกายและความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลที่

ส าคัญต่อประสิทธิผลและความเป็นหนึ่งเดียวกันในที่ท างาน 

 

ทักษะท่ีได้รับการให้ส าคัญใน
การจ้างแรงงานเมียนมา ใน
ส่ วนนี้ แส ดง ข้ อมู ล เ ชิ ง ลึ ก
เกี่ยวกับทักษะที่นายจ้างให้
ความส าคัญ ซึ่งจ าเป็นต่อการ
ก าหนดแนวทางการฝึกอบรม
และพัฒนาก าลั ง แร ง ง าน 
นายจ้างระบุ ว่า 10 ทักษะที่
ส าคัญที่สุดในการจ้างแรงงาน
เมียน คือ 

 

 

1. ความสามารถทางภาษา  ทักษะการอ่านออกเขียนได้ในภาษาไทยมีความส าคัญสูง 

โดยเฉพาะในภาคบริการ ซึ่งช่วยในการสื่อสารกับลูกค้าและการท าความเข้าใจระเบียบ

ปฏิบัติในที่ท างาน 

2. ทักษะการค านวณ ทักษะด้านตัวเลขและการค านวณได้รับความส าคัญโดยเฉพาะในภาค

บริการ เช่น ธุรกรรมทางการเงิน และการจัดการคลังสินค้า 

รูปท่ี 5-1 ทักษะท่ีได้รับการให้ความส าคัญในการจ้างแรงงานเมียนมา 
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3. ทักษะเฉพาะงาน ทักษะเฉพาะทางส าหรับงานต่างๆ เช่น การเพาะปลูกหรือการช่างไม้ มี

ความส าคัญสูงในภาคการเกษตรและก่อสร้าง 

4. ความสามารถในการสื่อสาร ทักษะการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพส าคัญในการท างานร่วมกัน

และติดต่อกับลูกค้า โดยเฉพาะในภาคบริการ 

5. ทักษะความเป็นผู้น า แม้จะได้รับความส าคัญน้อยลง แต่ทักษะความเป็นผู้น ายังส าคัญใน

ภาคก่อสร้างส าหรับการประสานงานในทีมและการติดต่อกับลูกค้า 

6. ทักษะการท างานเป็นทีม การท างานร่วมกับผู้อื่นอย่างมีประสิทธิภาพมีความส าคัญสูงใน

ภาคการเกษตรและการผลิต ซึ่งรวมถึงการสื่อสารและการแก้ไขความขัดแย้ง 

7. ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์และคิดวิเคราะห์ ทักษะนี้มีความส าคัญน้อย แต่ยังคงมีบทบาทใน

ภาคการผลิต ซึ่งช่วยในการแก้ปัญหาและการตัดสินใจ 

8. ทักษะการแก้ปัญหา ทักษะในการวิเคราะห์และแก้ปัญหาได้รับความส าคัญในทุกภาคส่วน 

โดยเฉพาะในภาคก่อสร้างและการผลิต 

9. ความสามารถในการท างานด้วยตนเอง การจัดการตนเองและการตัดสินใจโดยไม่ต้องมีการ

ควบคุมอย่างต่อเนื่องเป็นสิ่งส าคัญในภาคบริการและการเกษตร 

10. ทักษะในการบริหารเวลา การจัดสรรเวลาอย่างมีประสิทธิภาพมีความส าคัญในงานต่างๆ 

โดยเฉพาะในภาคบริการ ซึ่งช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการท างานและการจัดการความสมดุล

ระหว่างชีวิตและการท างาน 

จากรูปที่ 5-1 แสดงให้เห็นว่าทักษะเฉพาะงานและการท างานเป็นทีมเป็นทักษะที่นายจ้างเห็นว่า

มีความส าคัญกับทั้งแรงงานไทยและเมียนมา อย่างไรก็ตาม แรงงานไทยจะมีความต้องการทักษะด้าน

ภาษาและการท างานด้วยตนเองมากกว่า ในขณะที่แรงงานเมียนมาจะมีความต้องการทักษะด้านการคิด

วิเคราะห์และตัวเลขมากกว่า 
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รูปท่ี 5-2  ความต้องการทักษะเฉพาะงานและทักษะทางสงัคมจากแรงงานเมียนมาเมื่อเทียบกับ
แรงงานไทย  

ทักษะทางสังคมและอารมณ์ท่ีนายจ้างไทยให้ความส าคัญส าหรับแรงงานเมียนมา 

1. ความตั้งใจท างาน (Conscientiousness) นายจ้างให้ความส าคัญสูง เนื่องจากเกี่ยวข้องกับ

ความน่าเช่ือถือและการจัดระเบียบ โดยเฉพาะในแรงงานข้ามชาติ ซึ่งมีความต้องการอยู่ที่

ร้อยละ 23.7 

2. ความมั่นคงทางอารมณ์ (Emotional Stability) เป็นลักษณะส าคัญในการจัดการกับ

ความเครียด นายจ้างให้ความส าคัญกับลักษณะนี้เพื่อให้สามารถรับมือกับความท้าทายและ

ปัญหา 

3. ความเป็นมิตร มีอัธยาศัยดี(Agreeableness) ส าคัญส าหรับการท างานเป็นทีม โดยเฉพาะ

ในภาคเกษตรกรรม มีความส าคัญสูงมาก (มากกว่าร้อยละ 30) ส าหรับแรงงานทั้งไทยและ

ข้ามชาติ 

4. ความเป็นคนเปิดเผย (Extroversion) ลักษณะนี้มีความส าคัญสูงในภาคเกษตร (ร้อยละ 

76.67) และภาคการผลิต (ร้อยละ 66.45) ส าหรับแรงงานข้ามชาติ แต่มีความส าคัญน้อย

กว่าในแรงงานไทย 
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5. การเปิดรับประสบการณ์ใหม่ (Openness to Experience) ทุกภาคส่วนให้ความส าคัญกับ

ลักษณะนี้ โดยเฉพาะภาคบริการส าหรับแรงงานไทย (ร้อยละ 97.04) และต่ าสุดในภาคการ

ผลิตส าหรับแรงงานข้ามชาติ (ร้อยละ 77.42) 

โดยสรุป นายจ้างชาวไทยต้องการแรงงานที่มีทั้งทักษะที่จ าเป็นและบุคลิกภาพหลักที่ควรมี โดย

ภาพที่ 5-2 ช้ีให้เห็นว่าลักษณะเหล่านี้ อาจสะท้อนถึงต าแหน่งงานและบทบาทเฉพาะ หรืออาจบ่งช้ีถึง

ความคาดหวังทางวัฒนธรรมที่แฝงอยู่ แรงงานข้ามชาติได้รับการยกย่องอย่างมากในเรื่องความรอบคอบ

และความเปิดเผย ซึ่งมีความส าคัญส าหรับต าแหน่งงานที่ต้องใช้ความทุ่มเท ส่วนความมั่นคงทางอารมณ์

และความเป็นมิตรก็มีความส าคัญในทุกภาคส่วน ซึ่งสะท้อนถึงความจ าเป็นของการสร้างความสมดุลด้าน

ความสัมพันธ์ในที่ท างาน เมื่อเศรษฐกิจของประเทศไทยต้องการการพัฒนาที่ต่อเนื่อง ความต้องการ

แรงงานลักษณะเหล่าน้ีน่าจะเพิ่มข้ึน โดยเฉพาะในภาคส่วนที่เน้นการบริการ 

 

ที่มา:โครงการวิจัยการย้ายถ่ินของแรงงานเมียนมาสูป่ระเทศไทยและความต้องการของนายจ้างไทย, 2567 

รูปท่ี 5-3 ทักษะทางสังคมและอารมณ์ท่ีนายจ้างไทยให้ความส าคัญส าหรับแรงงานเมียนมา 
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บทที่ 6 ปัจจัยที่มีผลตอ่การรบัรูป้ระสิทธิภาพการท างานของแรงงานข้ามชาติเม่ือเทียบกบั

แรงงานไทย 

ในส่วนนี้ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการรับรู้ของนายจ้างเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานของ

แรงงานข้ามชาติเมียนมา โดยเฉพาะในงานที่มีลักษณะซ้ า ๆ การวิเคราะห์ครอบคลุม 5 ภาคเศรษฐกิจ 

ได้แก่ เศรษฐกิจรวม เกษตรกรรม ก่อสร้าง อุตสาหกรรมการผลิต และบริการ โดยเน้นความแตกต่างใน

ความต้องการทักษะและการประเมินประสิทธิภาพการท างานในแต่ละภาคส่วน  ประกอบด้วยการ

วิเคราะห์ส าคัญ 2 ส่วน ได้แก่ การวิเคราะห์เชิงพรรณนาและการวิเคราะห์โดยใช้แบบจ าลองโพรบิท 

(Probit Analysis) การวิเคราะห์เชิงพรรณนาช้ีให้เห็นถึงความแตกต่างในความส าคัญของทักษะในแต่ละ

ภาคเศรษฐกิจ ซึ่งข้อมูลเชิงลึกนี้เน้นให้เห็นถึงชุดทักษะที่มีคุณค่าในแต่ละอุตสาหกรรมและความจ าเป็นใน

การก าหนดนโยบายที่เหมาะสมเพื่อยกระดับประสิทธิภาพการท างานของแรงงานข้ามชาติและการบูรณา

การเข้าสู่ตลาดแรงงานของไทย  

1.1  ข้อมูลเชิงพรรณนา 

การศึกษาส่วนนี้วิเคราะห์การรับรู้ประสิทธิภาพการท างานของแรงงานข้ามชาติเมียนมาเมื่อเทียบกับ

แรงงานไทยใน 5 ภาคเศรษฐกิจ ได้แก่ เศรษฐกิจรวม เกษตรกรรม ก่อสร้าง อุตสาหกรรมการผลิต และ

บริการ โดยมีตัวแปรส าคัญที่ศึกษาคือ ตัวแปรตาม (ประสิทธิภาพการท างานที่รับรู้) ในงานที่มีลักษณะซ้ า 

ๆ และตัวแปรอิสระ เช่น ขนาดของสถานประกอบการ ทักษะทางอาชีพ และลักษณะทางอารมณ์และ

สังคม (socio-emotional traits) ความแตกต่างในแต่ละภาคเศรษฐกิจสะท้อนความต้องการทกัษะเฉพาะ

ของแต่ละภาค และย้ าถึงความส าคัญของการก าหนดนโยบายเฉพาะเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพการท างานของ

แรงงาน เช่น แรงงานในภาคเกษตรพึ่งพาทักษะการท างานเป็นทีมและทักษะเทคนิค ขณะที่ภาคก่อสร้าง

ให้ความส าคัญกับความเป็นผู้น าและความรับผิดชอบ 

ตัวแปรตาม: ประสิทธิภาพการท างานที่รับรู้ 

โดยรวม 62.6% ของผู้ตอบแบบสอบถามมองว่าแรงงานเมียนมามีประสิทธิภาพการท างาน

เทียบเท่าหรือดีกว่าแรงงานไทยในงานซ้ า ๆ โดยภาคบริการมีการรับรู้ประสิทธิภาพสูงสุด (0.667) ขณะที่

ภาคอุตสาหกรรมการผลิตมีการรับรู้ประสิทธิภาพต่ าที่สุด (0.587) 
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ขนาดของสถานประกอบการ  สถานประกอบการขนาดเล็กมาก (<10 คน) พบมากที่สุดในภาค

บริการ (49.6%) และพบน้อยที่สุดในภาคการผลิต (3.2%) สถานประกอบการขนาดเล็ก (10–49 คน) พบ

มากที่สุดในภาคเกษตร (58.9%) และน้อยที่สุดในภาคบริการ (27.4%) ขณะที่สถานประกอบการขนาด

กลาง (50–299 คน) มีมากที่สุดในภาคการผลิต (36.8%) และน้อยที่สุดในภาคเกษตร (15.9%) สถาน

ประกอบการขนาดใหญ่ (300+ คน) พบมากในภาคการผลิต (21.3%) และพบน้อยมากในภาคเกษตร 

(2.8%) และภาคบริการ (3.7%) 

ทักษะทางอาชีพ  ทักษะทางเทคนิคพบมากที่สุดในทุกภาค โดยภาคเกษตรมีความชุกสูงสุด 

(81.3%) และภาคบริการต่ าสุด (63.0%) ทักษะการสื่อสารพบมากในภาคการผลิต (56.8%) และบริการ 

(57.0%) ขณะที่ทักษะความเป็นผู้น าน้อยที่สุด (11.8%) ทักษะการท างานเป็นทีมพบมากในภาคเกษตร 

(57.9%) แต่ต่ ามากในภาคบริการ (38.5%) ทักษะการคิดเชิงสร้างสรรค์และวิพากษ์วิจารณ์พบได้น้อย

ที่สุด โดยมากที่สุดในภาคการผลิต (8.4%) 

ลักษณะทางอารมณ์และสังคม  ความรับผิดชอบเป็นทักษะทางอารมณ์ที่เด่นชัดที่สุดในทุกภาค 

โดยสูงสุดในภาคก่อสร้าง (78.3%) และต่ าสุดในภาคบริการ (61.5%) ความมั่นคงทางอารมณ์และความ

เป็นมิตรพบกระจายตัวอย่างสม่ าเสมอในทุกภาค ขณะที่ความเปิดกว้างต่อประสบการณ์พบได้น้อยที่สุด 

โดยเฉพาะในภาคบริการ (3.0%) 

1.2 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการรับรู้ประสิทธิภาพการท างานของแรงงานข้ามชาติเมื่อเทียบกับแรงงานไทย 

การศึกษาส่วนนี้ระบุปัจจัยที่มีผลต่อการรับรู้ประสิทธิภาพการท างานของแรงงานข้ามชาติเมียนมาเมื่อ

เทียบกับแรงงานไทย โดยเฉพาะในงานที่มีลักษณะซ้ าๆ ตัวแปรตาม (Y) วัดว่าประสิทธิภาพการท างานของ

แรงงานข้ามชาติเมียนมานั้นถูกมองว่ามีเทียบเท่าหรือดีกว่าแรงงานไทยหรือไม่ (Y=1) การวิเคราะห์ใช้

แบบจ าลองโพรบิท (Probit Model) เพื่อประเมินผลลัพธ์แบบทวิภาค (0 หรือ 1) โดยตรวจสอบอิทธิพล

ของตัวแปรอิสระหลายตัว เช่น ขนาดสถานประกอบการ ทักษะทางอาชีพ และลักษณะทางอารมณ์และ

สังคม การวิเคราะห์ครอบคลุม 4 กลุ่มอุตสาหกรรม ได้แก่ เศรษฐกิจรวม (n=457) เกษตรกรรม (n=107) 

ก่อสร้าง (n=60) อุตสาหกรรมการผลิต (n=155) และบริการ (n=135) ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองโพ

รบิท (Probit regression) ซึ่งน าเสนอในรูปของผลกระทบส่วนเพิ่ม (marginal effects)  
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ภาพรวม  การวิเคราะห์นี้มุ่งเน้นไปที่เศรษฐกิจโดยรวม (n=457) โดยครอบคลุมขนาดของสถาน

ประกอบการ ทักษะทางอาชีพ และลักษณะทางอารมณ์และสังคม ขนาดของสถานประกอบการมีอิทธิพล

อย่างมีนัยส าคัญต่อการรับรู้ประสิทธิภาพ เมื่อเปรียบเทียบกับสถานประกอบการที่มีพนักงานน้อยกว่า 10 

คน สถานประกอบการที่มีพนักงาน 10–49 คน (ขนาดเล็ก) แสดงความสัมพันธ์เชิงลบ (-0.137, p<0.05) 

เช่นเดียวกับสถานประกอบการที่มีพนักงาน 50–299 คน (ขนาดกลาง) (-0.135, p<0.05) ขณะที่สถาน

ประกอบการขนาดใหญ่ (300 คนข้ึนไป) แสดงความสัมพันธ์เชิงลบที่ชัดเจนยิ่งข้ึน (-0.258, p<0.01) ซึ่ง

บ่งช้ีว่าสถานประกอบการขนาดเล็กมีแนวโน้มที่จะมองว่าแรงงานข้ามชาติเมียนมามีประสิทธิภาพ

เทียบเท่าหรือสูงกว่า 

ในด้านทักษะทางอาชีพ ปัจจัยที่มีนัยส าคัญรวมถึงการอ่านและเขียนภาษาไทย (0.191, p<0.05) 

และการท างานอย่างอิสระ (0.138, p<0.05) ซึ่งทั้งสองมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการรับรู้ประสิทธิภาพ 

ขณะที่ทักษะอื่นๆ เช่น ความเป็นผู้น า การสื่อสาร และการแก้ปัญหา มีผลเชิงบวกแต่ไม่มีนัยส าคัญ ทักษะ

การบริหารเวลา (-0.061, p>0.05) แสดงความสัมพันธ์เชิงลบแต่ไม่มีนัยส าคัญ 

ในส่วนของลักษณะทางอารมณ์และสังคม ความมั่นคงทางอารมณ์ (0.113, p<0.05) แสดงให้เห็นถึง

ปัจจัยที่มีนัยส าคัญและมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการรับรู้ประสิทธิภาพ ขณะที่ลักษณะอื่นๆ เช่น ความ

รับผิดชอบและความเป็นมิตร แสดงผลเชิงบวกแต่ไม่มีนัยส าคัญ 

 

(1) ภาคเกษตร  ขนาดของสถานประกอบการและทักษะทางอาชีพบางด้าน เช่น การท างานเป็นทีม

และการท างานอย่างอิสระ เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการรับรู้ประสิทธิภาพของแรงงานข้ามชาติ

เมียนมา ผลการวิเคราะห์เน้นย้ าถึงลกัษณะเฉพาะของปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในภาคเกษตร 

ซึ่งสะท้อนถึงความต้องการทีแ่ตกต่างกันของสภาพแวดล้อมการท างานในภาคนี้ ขณะที่ทักษะทาง

สังคมและอารมณ์ดูเหมือนจะมีอิทธิพลน้อยกว่าในบริบทนี้ 

ขนาดสถานประกอบการมีผลกระทบที่ส าคัญในภาคเกษตร เมื่อเปรียบเทียบกับสถาน

ประกอบการที่มีพนักงานน้อยกว่า 10 คน สถานประกอบการที่มีพนักงาน 10–49 คน มี

ความสัมพันธ์เชิงลบอย่างมีนัยส าคัญ (-0.394, p<0.001) ซึ่งบ่งช้ีว่าการรับรู้ประสิทธิภาพของ

แรงงานข้ามชาติต่ ากว่าแรงงานไทยในสถานประกอบการขนาดเล็ก สถานประกอบการขนาด
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กลาง (50–299 คน) แสดงความสัมพันธ์เชิงลบแต่ไม่มีนัยส าคัญ (-0.152, p>0.05) และไม่มี

ข้อมูลส าหรับสถานประกอบการขนาดใหญ่ (300 คนข้ึนไป) 

ทักษะการท างานเป็นทีม (0.252, p<0.05) และการท างานอย่างอิสระ (0.292, 

p<0.05) มีผลเชิงบวกและมีนัยส าคัญต่อการรับรู้ประสิทธิภาพ โดยเน้นย้ าถึงความส าคัญของ

ทักษะเหล่าน้ีในงานภาคเกษตร ขณะที่ทักษะทางอาชีพอื่นๆ เช่น การอ่านและเขียนภาษาไทย 

(0.081, p>0.05) และการแก้ปัญหา (0.116, p>0.05) มีผลเชิงบวกแต่ไม่มีนัยส าคัญ ทักษะ

ความเป็นผู้น า (-0.171, p>0.05) มีความสัมพันธ์เชิงลบแต่ไม่มีนัยส าคัญ ส าหรับลักษณะทาง

อารมณ์และสังคม ไม่มีปัจจัยใดที่แสดงผลอย่างมีนัยส าคัญ 

(2) ภาคก่อสร้าง ในภาคก่อสร้าง ผลการวิเคราะห์เน้นย้ าถึงความส าคัญเฉพาะของทักษะการท างาน

เป็นทีม ซึ่งมีบทบาทส าคัญในภาคนี้ ขณะที่ทักษะทางอาชีพและลักษณะทางอารมณ์และสังคม

อื่นๆ มีแนวโน้มส่งผลในเชิงบวก แต่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ขนาดของสถานประกอบการไม่

ปรากฏว่ามีบทบาทส าคัญต่อการก าหนดการรับรู้ประสิทธิภาพการท างานของแรงงานข้ามชาติใน

ภาคนี้ ซึ่งบ่งช้ีว่าประสิทธิภาพในภาคก่อสร้างถูกก าหนดโดยลักษณะการท างานเป็นทีมและความ

ร่วมมือกัน 

ขนาดของสถานประกอบการไม่มีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญในภาคก่อสร้าง โดยสถาน

ประกอบการขนาดเล็ก (10–49 คน) และขนาดกลาง (50–299 คน) มีผลกระทบเล็กน้อย (-

0.172, p>0.05 และ 0.103, p>0.05 ตามล าดับ) ขณะที่สถานประกอบการขนาดใหญ่ (300+ 

คน) มีความสัมพันธ์เชิงลบ (-0.280, p>0.05) แต่ไม่พบความสัมพันธ์ที่ชัดเจนระหว่างขนาด

สถานประกอบการและการรับรู้ประสิทธิภาพ  

ทักษะการท างานเป็นทีมเป็นปัจจัยส าคัญที่มีผลอย่างชัดเจน (0.448, p<0.01) ซึ่งบ่งช้ี

ว่าความสามารถในการท างานร่วมกันส่งผลอย่างมากต่อการรับรู้ประสิทธิภาพในภาคก่อสร้าง 

ทักษะอื่นๆ เช่น ทักษะการสื่อสาร (0.313, p>0.05) และการท างานอย่างอิสระ (0.311, 

p>0.05) แสดงผลในเชิงบวกแต่ไม่มีนัยส าคัญ ทักษะการอ่านและเขียนภาษาไทย ( 0.337, 

p>0.05) และการแก้ปัญหา (0.062, p>0.05) ไม่พบผลกระทบที่มีนัยส าคัญต่อการรับรู้

ประสิทธิภาพ 
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นอกจากนี้ ทักษะการบริหารเวลา (-0.154, p>0.05) มีผลเชิงลบแต่ไม่มีนัยส าคัญ ใน

ส่วนของลักษณะทางอารมณ์และสังคม เช่น ความรับผิดชอบ (0.160, p>0.05) และความมั่นคง

ทางอารมณ์ (0.079, p>0.05) มีผลในเชิงบวกแต่ไม่มีนัยส าคัญ ขณะที่ความเปิดรับประสบการณ์ 

(-0.099, p>0.05) มีผลเชิงลบแต่ไม่มีนัยส าคัญเช่นกัน 

(3) ภาคการผลิต ขนาดของสถานประกอบการและทักษะทางอาชีพไม่มีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญ

ต่อการรับรู้ประสิทธิภาพของแรงงานข้ามชาติ ความมั่นคงทางอารมณ์ (Emotional Stability) 

โดดเด่นในฐานะลักษณะทางอารมณ์และสังคมที่ส าคัญ ซึ่งสะท้อนถึงความส าคัญของทักษะทาง

อารมณ์และสังคมเหนือทักษะทางเทคนิคหรือทางอาชีพในกระบวนการก าหนดมุมมองของ

นายจ้างในภาคนี้ 

ขนาดของสถานประกอบการไม่มีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญในภาคการผลิต โดยสถาน

ประกอบการขนาดเล็ก (10–49 คน) มีผลเชิงบวกแต่ไม่มีนัยส าคัญ (0.172, p>0.05) ขณะที่

สถานประกอบการขนาดกลาง (50–299 คน) และขนาดใหญ่ (300+ คน) มีผลกระทบเล็กน้อย 

(0.027, p>0.05 และ 0.042, p>0.05 ตามล าดับ) ซึ่งบ่งช้ีว่าไม่มีความสัมพันธ์ที่ชัดเจนระหว่าง

ขนาดสถานประกอบการและการรับรู้ประสิทธิภาพ 

ทักษะทางอาชีพทั้งหมดไม่มีผลอย่างมีนัยส าคัญต่อการรับรู้ประสิทธิภาพในภาคการผลิต 

ทักษะการอ่านและเขียนภาษาไทยมีผลเชิงบวกแต่ไม่มีนัยส าคัญ (0.154, p>0.05) ขณะที่ทักษะ

อื่นๆ เช่น ทักษะงานเทคนิค (-0.088, p>0.05) ทักษะการท างานเป็นทีม (-0.248, p>0.05) และ

ทักษะการแก้ปัญหา (-0.222, p>0.05) แสดงผลเชิงลบแต่ไม่มีนัยส าคัญ ซึ่งบ่งช้ีว่าทักษะเหล่านี้

อาจไม่มีบทบาทส าคัญในการก าหนดมุมมองเกี่ยวกับประสิทธิภาพในภาคการผลิต 

ในบรรดาลักษณะทางอารมณ์และสังคม ความมั่นคงทางอารมณ์เป็นปัจจัยเดียวที่มี

นัยส าคัญ (0.192, p<0.05) และมีผลเชิงบวกต่อการรับรู้ประสิทธิภาพ ขณะที่ลักษณะอื่นๆ เช่น 

ความรับผิดชอบ (0.166, p>0.05) และความเป็นมิตร (0.084, p>0.05) มีผลเชิงบวกแต่ไม่มี

นัยส าคัญ ส่วนลักษณะเช่นความเปิดเผย (-0.040, p>0.05) และความเปิดรับประสบการณ์ (-

0.113, p>0.05) มีผลเชิงลบแต่ไม่มีนัยส าคัญ 
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(4) ภาคบริการ ทักษะการอ่านและเขียนภาษาไทยและทักษะความเป็นผู้น าเป็นทักษะทางอาชีพที่

ส าคัญซึ่งมีความสัมพันธ์เชิงบวกกบัการรับรู้ประสิทธิภาพการท างานของแรงงานข้ามชาติ อย่างไร

ก็ตาม สถานประกอบการขนาดใหญ่มีแนวโน้มที่จะมีมุมมองที่ไม่ค่อยดีต่อประสิทธิภาพการ

ท างานของแรงงานข้ามชาติ  ผลกระทบเชิงลบของคุณลัก ษณะด้านความรับผิดชอบ 

(Conscientiousness) สร้างค าถามเกี่ยวกับความสอดคล้องของคุณลักษณะนี้กับความคาดหวัง

ในภาคบริการ ซึ่งบ่งช้ีถึงพลวัตเฉพาะภาคส่วนในกระบวนการประเมินประสิทธิภาพ 

ขนาดของสถานประกอบการมีผลกระทบที่หลากหลายในภาคบริการ เมื่อเปรียบเทียบ

กับสถานประกอบการที่มีพนักงานน้อยกว่า 10 คน สถานประกอบการขนาดเล็ก (10–49 คน) 

ไม่มีความสัมพันธ์ที่มีนัยส าคัญ (0.005, p>0.05) ขณะที่สถานประกอบการขนาดกลาง (50–299 

คน) มีผลเชิงลบแต่ไม่มีนัยส าคัญ (-0.152, p>0.05) และสถานประกอบการขนาดใหญ่ (300+ 

คน) มีความสัมพันธ์เชิงลบอย่างมีนัยส าคัญ (-0.432, p<0.05) บ่งช้ีว่าสถานประกอบการขนาด

ใหญ่อาจมองว่าแรงงานข้ามชาติมีประสิทธิภาพต่ ากว่าแรงงานไทย 

ทักษะทางอาชีพมีบทบาทส าคัญในภาคบริการ ทักษะการอ่านและเขียนภาษาไทยมีผล

เชิงบวกและมีนัยส าคัญ (0.340, p<0.05) ซึ่งสะท้อนถึงความส าคัญของทักษะนี้ในงานที่

เกี่ยวข้องกับการบริการ ทักษะความเป็นผู้น ายังมีผลเชิงบวกที่แข็งแกร่งและมีนัยส าคัญ (0.460, 

p<0.01) ซึ่งสะท้อนถึงความจ าเป็นของความสามารถในการบริหารจัดการและการก าหนด

ทิศทางในภาคนี้ ทักษะอื่นๆ เช่น ทักษะการสื่อสาร (0.172, p>0.05) และการแก้ปัญหา (0.120, 

p>0.05) มีผลเชิงบวกแต่ไม่มีนัยส าคัญ ทักษะการบริหารเวลา (-0.009, p>0.05) มีผลเชิงลบ

เล็กน้อยแต่ไม่มีนัยส าคัญ  

ลักษณะทางอารมณ์และสังคม คุณลักษณะด้านความรับผิดชอบ (Conscientiousness) 

มีผลกระทบเชิงลบอย่างมีนัยส าคัญต่อการรับรู้ประสิทธิภาพ ( -0.251, p<0.01) ซึ่งบ่งช้ีว่า

คุณลักษณะนี้อาจไม่สอดคล้องกับความคาดหวังของนายจา้งในงานภาคบริการ ลักษณะอื่นๆ เช่น 

ความมั่นคงทางอารมณ์ (-0.059, p>0.05) และความเป็นมิตร (0.078, p>0.05) ไม่มีผลกระทบ

ที่มีนัยส าคัญต่อการรับรู้ประสิทธิภาพ 
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1.2 ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการรับรู้ประสิทธิภาพการท างานของแรงงานข้ามชาติเมื่อเทียบกับแรงงานไทย 

 การศึกษาน้ีระบุถึงปัจจัยที่มีผลต่อการรับรู้ประสิทธิภาพการท างานของแรงงานข้ามชาติเมียนมา

เมื่อเทียบกับแรงงานไทย โดยเฉพาะในงานที่มีลักษณะซ้ าๆ การวิเคราะห์ใช้แบบจ าลองโพรบิท (Probit 

Model) เพื่อประเมินผลลัพธ์แบบทวิภาค (0 หรือ 1) โดยมีตัวแปรอิสระหลายตัว เช่น ขนาดสถาน

ประกอบการ ทักษะทางอาชีพ และลักษณะทางอารมณ์และสังคม และท าการวิเคราะ 4 กลุ่ม

อุตสาหกรรม ได้แก่ เศรษฐกิจรวม (n=457) เกษตรกรรม (n=107) ก่อสร้าง (n=60) อุตสาหกรรมการ

ผลิต (n=155) และบริการ (n=135) ผลการวิเคราะห์แบบจ าลองโพรบิท (Probit regression) ซึ่ง

น าเสนอในรูปของผลกระทบส่วนเพิ่ม (marginal effects)  

เศรษฐกิจในภาพรวม  การวิเคราะห์นี้มุ่งเน้นไปที่เศรษฐกิจโดยรวม (n=457) โดยครอบคลุม

ขนาดของสถานประกอบการ ทักษะทางอาชีพ และลักษณะทางอารมณ์และสังคม ขนาดสถาน

ประกอบการมีอิทธิพลต่อการรับรู้ประสิทธิภาพ โดยสถานประกอบการขนาดใหญ่มีแนวโน้มมองว่า

แรงงานข้ามชาติเมียนมามีประสิทธิภาพต่ ากว่าแรงงานไทย ส่วนทักษะทางอาชีพบางอย่าง เช่น การอ่าน

และเขียนภาษาไทย และการท างานอย่างอิสระ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการรับรู้ประสิทธิภาพ ขณะที่

ทักษะอื่นๆ เช่น ความเป็นผู้น าและการสื่อสาร ไม่มีผลเชิงนัยส าคัญ 

ภาคเกษตร  ขนาดของสถานประกอบการและทักษะทางอาชีพบางด้าน เช่น การท างานเป็นทีม

และการท างานอย่างอิสระ เป็นปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการรับรู้ประสิทธิภาพของแรงงานข้ามชาติเมียนมา 

ผลการวิเคราะห์เน้นย้ าถึงลักษณะเฉพาะของปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในภาคเกษตร ซึ่งสะท้อนถึง

ความต้องการที่แตกต่างกันของสภาพแวดล้อมการท างานในภาคนี้ ขณะที่ทักษะทางสังคมและอารมณ์ดู

เหมือนจะมีอิทธิพลน้อยกว่าในบริบทนี้ 

ภาคก่อสร้าง ในภาคก่อสร้าง ผลการวิเคราะห์เน้นย้ าถึงความส าคัญเฉพาะของทักษะการท างาน

เป็นทีม ซึ่งมีบทบาทส าคัญในภาคนี้ ขณะที่ทักษะทางอาชีพและลักษณะทางอารมณ์และสังคมอื่นๆ มี

แนวโน้มส่งผลในเชิงบวก แต่ไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ ขนาดของสถานประกอบการไม่ปรากฏว่ามีบทบาท

ส าคัญต่อการก าหนดการรับรู้ประสิทธิภาพการท างานของแรงงานข้ามชาติในภาคนี้  ซึ่งบ่งช้ีว่า

ประสิทธิภาพในภาคก่อสร้างถูกก าหนดโดยลักษณะการท างานเป็นทีมและความร่วมมือกัน 
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ภาคการผลิต ขนาดของสถานประกอบการและทักษะทางอาชีพไม่มีผลกระทบอย่างมีนัยส าคัญ

ต่อการรับรู้ประสิทธิภาพของแรงงานข้ามชาติ ความมั่นคงทางอารมณ์ (Emotional Stability) โดดเด่นใน

ฐานะลักษณะทางอารมณ์และสังคมที่ส าคัญ ซึ่งสะท้อนถึงความส าคัญของทักษะทางอารมณ์และสังคม

เหนือทักษะทางเทคนิคหรือทางอาชีพในกระบวนการก าหนดมุมมองของนายจ้างในภาคนี้ 

ภาคบริการ ทักษะการอ่านและเขียนภาษาไทยและทักษะความเป็นผู้น าเป็นทักษะทางอาชีพที่

ส าคัญซึ่งมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับการรับรู้ประสิทธิภาพการท างานของแรงงานข้ามชาติ อย่างไรก็ตาม 

สถานประกอบการขนาดใหญ่มีแนวโน้มที่จะมีมุมมองที่ไม่ค่อยดีต่อประสิทธิภาพการท างานของแรงงาน

ข้ามชาติ ผลกระทบเชิงลบของคุณลักษณะด้านความรับผิดชอบ (Conscientiousness) สร้างค าถาม

เกี่ยวกับความสอดคล้องของคุณลักษณะนี้กับความคาดหวังในภาคบริการ ซึ่งบ่งช้ีถึงพลวัตเฉพาะภาคส่วน

ในกระบวนการประเมินประสิทธิภาพ 
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บทที่ 7 บทสรุปและข้อเสนอแนะ 

การแพร่ระบาดของ COVID-19 และการยึดอ านาจโดยกองทัพ ได้ส่งผลกระทบอย่างมากต่อ

แรงงานข้ามชาติจากเมียนมา แต่ก็ยังเป็นโอกาสที่ท้าทายส าหรับการปฏิรูปด้วยเช่นกัน โดยแรงงานข้าม

ชาติจากเมียนมาร์ที่อาศัยอยู่ในไทยได้รับผลกระทบอย่างมากจากการระบาดของ COVID-19 ทั้งจาก

ผลกระทบโดยตรงต่อเศรษฐกิจไทยที่ความต้องการแรงงานลดลง รวมถึงมาตรการด้านสุขภาพที่ปิด

ช่องทาง MOU ในช่วงเวลากว่า 2 ปี การไหลออกของแรงงานจากเมียนมาร์ในปริมาณมากท าให้เห็น

จุดอ่อนของระบบ MOU ในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงที่มีขนาดใหญ่ ประกอบกับการยึดอ านาจของ

ทหารในเมียนมาร์ที่ยิ่งท าให้สถานการณ์แย่ลง รวมทั้งอุปสรรคในการส่งเงินกลับบ้านในลักษณะที่มี

ค่าใช้จ่ายต่ า เช่น การปิดธนาคาร การยึดการโอนเงินที่เกินขีดจ ากัด และการระงับการถอนเงินสดช่ัวคราว 

ในอนาคต การปรับปรุงระบบการย้ายถ่ินจึงเป็นสิ่งส าคัญ โดยจะต้องท าให้กระบวนการย้ายถ่ิน

ปลอดภัยและมีต้นทุนต่ าลง รวมถึงการเพิ่มสิทธิประโยชน์ด้านการคุ้มครองทางสังคมเพื่อปิดช่องโหว่และ

ควบคุมการส่งเงินกลับเพื่อให้เงินถึงมือผู้รับได้มากข้ึน การประสานงานอย่างมีประสิทธิภาพระหว่างผู้มี

ส่วนได้ส่วนเสียในกระบวนการนี้จะช่วยลดต้นทุนการท าธุรกรรมและป้องกันปัญหาการขาดแคลนแรงงาน 

ซึ่งจะเป็นประโยชน์ทั้งต่อแรงงานเมียนมาและนายจ้างชาวไทย 

ข้อค้นพบส าคัญเกี่ยวกับการจ้างแรงงานเมียนมานายจ้างไทย 

1 ประเทศไทยยังมีความขาดแคลนแรงงานท้ังในกลุ่มท่ีมีทักษะสูงและทักษะต่ า โดยเฉพาะงาน

ระดับพื้นฐาน (ร้อยละ 26) ผู้จัดการและผู้เช่ียวชาญ (ร้อยละ 21) ผู้ปฏิบัติงานด้านการผลิต (ร้อยละ20) 

ภาคการเกษตร (ร้อยละ12) และงานสนับสนุนด้านธุรการ (ร้อยละ 11) 

2 ความต้องการแรงงานเมียนมายังคงมีอยู่สูง โดยร้อยละ 84 ของธุรกิจยังคงรักษาระดับการ

จ้างงานเดิม  ร้อยละ 12 จ้างงานเพิ่มข้ึน และร้อยละ 4 จ้างงานลดลง  

3 คุณสมบัติท่ีนายจ้างไทยพอใจ ได้แก่ ความขยัน ( 69%)…. ช่ืนชอบแรงงานเมียนมาเนื่องจาก

ความขยัน (ร้อยละ 35) และทักษะการประกอบอาชีพ (ร้อยละ 27) โดยปกติแล้วแรงงานจากเมยีนมาจะมี

ประสิทธิภาพเทียบเท่ากับแรงงานไทยภายใน 3-5 ปี 
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4 วิธีติดต่อกับกรมการจัดหาจะแตกต่างกันตามสถานะของแรงงาน นายจ้างร้อยละ 90 ที่มี

แรงงานตามระบบ MOU จะติดต่อกับกรมการจัดหางานเพื่อด าเนินการน าเข้าแรงงาน ส่วนนายจ้างที่มี

แรงงานพิสูจน์สัญชาติ จะติดต่อเกี่ยวกับใบอนุญาตการท างานและการเปลี่ยนนายจ้าง 

5 นายจ้างพบว่าเวลาและขั้นตอนการด าเนินการยังมีความยุ่งยาก ปัญหาด้านเวลาและ

กระบวนการยังคงเป็นความยุ่งยากส าหรับนายจ้างในการหาแรงงานที่ตรงตามคุณสมบัติ 

6 นายจ้างไทยนิยมจ้างแรงงานชาย และให้ความส าคัญกับความสามารถและประสบการณ์

ท างาน 

7 ทักษะท่ีนายจ้างคาดหวังจากแรงงาน ได้แก่ ความสามารถทางภาษา ทักษะการค านวณ 

ทักษะเฉพาะงาน ความสามารถในการสื่อสาร ทักษะความเป็นผู้น า ทักษะการท างานเป็นทีม ความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์และคิดวิเคราะห์ ทักษะการแก้ปัญหา ทักษะการแก้ปัญหา ความสามารถในการท างาน

ด้วยตนเอง และทักษะในการบริหารเวลา นอกจากนี้ยังให้ความส าคัญกับทักษะทางอารมณ์และสงัคม เช่น 

ความตั้งใจท างาน ความมั่นคงทางอารมณ์ ความเป็นมิตร มีอัธยาศัยดี ความเป็นคนเปิดเผย และการ

เปิดรับประสบการณ์ใหม่ 

 
 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 3 ด้าน  
 ด้านการส่งเสริมการย้ายถิ่นอย่างถูกกฎหมาย 

(1) ปรับปรุงกระบวนการระบบ MOU ให้เป็นดิจิทัล เพื่อรองรับความต้องการของแรงงานข้าม
ชาติและนายจ้าง การปรับปรุงหลักควรครอบคลุม ( i) เพิ่มการตระหนักรู้เกี่ยวกับระบบ 
MOU ในเมียนมา (ii) ลดระยะเวลาในการอนุมัติหนังสือขอน าเข้าแรงงาน ( iii) อนุญาตให้
แรงงานเดินทางโดยเครื่องบินไปยังจังหวัดปลายทางได้ (iv) เร่งรัดการออกใบอนุญาตท างาน 
และ (v) ลดต้นทุนการด าเนินการ มาตรการเหล่าน้ีจะช่วยท าให้ระบบ MOU มีความน่าสนใจ
และมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

(2) ขยายสัญญาแรงงานตามระบบ MOU จาก 2 ปี เป็น 3 ปี เพื่อให้สอดคล้องกับระยะเวลา
การจ้างงานเฉลี่ยในตลาดแรงงาน การมีสัญญาระยะยาวจะช่วยลดค่าใช้จ่ายในการจัดหางาน
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และฝึกอบรม ซึ่งจะเป็นประโยชน์ต่อทั้งนายจ้างและแรงงาน รวมถึงช่วยเพิ่มเสถียรภาพและ
ผลิตภาพในตลาดแรงงาน และสร้างความมั่นคงทางอาชีพและการพฒันาทักษะให้แก่แรงงาน 

(3) ขยายระบบบัตรผ่านแดนส าหรับแรงงานท่ีเคลื่อนย้ายตามฤดูกาล เพื่อรองรับความ
ต้องการแรงงานระยะสั้น ซึ่งจะช่วยลดการพึ่งพาการย้ายถ่ินที่ผิดกฎหมาย ระบบนี้จะช่วยให้
มีแรงงานพร้อมใช้งานในช่วงเวลาที่ต้องการ และส่งเสริมสวัสดิการแรงงานในภาคส่วนที่
เกี่ยวข้อง 

(4) ปรับปรุงการคุ้มครองทางสังคมส าหรับแรงงานข้ามชาติ โดยการเพิ่มการเข้าถึงกองทุน
ประกันสังคม กองทุนเงินทดแทน และการประกันสุขภาพถ้วนหน้า การด าเนินการที่ส าคัญ
ควรรวมถึง (i) การรณรงค์ให้ข้อมูลในสถานประกอบการ (ii) ปรับปรุงให้กองทนุประกันสงัคม 
กองทุนเงินทดแทน และการประกันสุขภาพถ้วนหน้า สอดคล้องกับแรงงานข้ามชาติ แทนที่
จะใช้รูปแบบและโครงสร้างเดียวกับพลเมืองไทย และ (iii) สร้างทางเลือกในการคุ้มครอง
ส าหรับแรงงานนอกระบบ โดยอาจได้รับการสนับสนุนจากองค์กรพัฒนาเอกชน 

(5) พัฒนาการการประสานงานระหว่างหน่วยงานภาครัฐ ได้แก่ กระทรวงแรงงาน ส านักงาน
ตรวจคนเข้าเมือง กระทรวงมหาดไทย และกระทรวงสาธารณสขุ เพื่อจัดการกับความท้าทาย
ทางเศรษฐกิจและการเมือง รวมถึงเพิ่มประสิทธิภาพการด าเนินนโยบายด้านการย้ายถ่ินให้
เกิดผลในทางปฏิบัติอย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

 ช่องทางในการสนับสนุนการส่งเงินกลับในต้นทุนท่ีต่ าลง 

(1) ใช้ตัวแทนและผู้ให้บริการทางการเงินผ่านโทรศัพท์เคลื่อนท่ี เพื่อความสะดวกในการรับ
เงินโอน สนับสนุนให้กระเป๋าเงินอิเล็กทรอนิกส์ยอมรับการโอนเงินข้ามประเทศ และขยาย
เครือข่ายการเข้าถึงในพื้นที่ชนบทของเมียนมา 

(2) ปรับปรุงการเข้าถึงบริการส่งเงินกลับออนไลน์ผ่านระบบดิจิทัล เพื่อลดค่าธรรมเนียมและ
ตัดข้ันตอนที่ไม่จ าเป็น โดยเฉพาะการลดกระบวนการที่ซับซ้อนของธนาคาร เพื่อให้แรงงาน
ข้ามชาติเข้าถึงบริการได้ง่ายข้ึน 

(3) เพ่ิมความรู้ด้านดิจิทัลและการเงินให้แก่แรงงานข้ามชาติและครอบครัว เน้นให้ความรู้
เกี่ยวกับการโอนเงินผ่านระบบดิจิทัล รวมถึงการจัดฝึกอบรมก่อนการเดินทาง เพื่อให้
แรงงานมีความรู้และสามารถเข้าถึงบริการได้สะดวกยิ่งข้ึน 
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(4) ส ารวจการเชื่อมโยงระบบโอนเงินข้ามประเทศแบบเรียลไทม์  ระหว่างธนาคารแห่ง
ประเทศไทยและธนาคารกลางเมียนมา โดยน าต้นแบบการเช่ือมโยงจากระบบ PayNow-
PromptPay มาใช้ ซึ่งจะช่วยเพิ่มประสิทธิภาพในการโอนเงิน 

(5) สร้างความมั่นใจด้วยการสื่อสารท่ีชัดเจน โดยพัฒนาและเผยแพร่ข้อมูลการส่งเงินกลับเปน็
ภาษาพม่าในรูปแบบทั้งฟอนต์ Zawgyi และ Unicode เพื่อให้ผู้รับสามารถเข้าถึงได้ง่าย
และชัดเจนย่ิงข้ึน 

(6) ส่งเสริมความโปร่งใสในอัตราค่าธรรมเนียมและอัตราแลกเปลี่ยน โดยให้ผู้ให้บริการสง่เงนิ
กลับโฆษณาข้อมูลที่ชัดเจนและเข้าถึงได้ การเปิดเผยข้อมูลนี้จะช่วยให้แรงงานข้ามชาติ
ตัดสินใจเลือกใช้บริการที่เหมาะสมและลดค่าใช้จ่ายที่ไม่จ าเป็น 

(7) รักษาเสถียรภาพทางเศรษฐกิจมหภาค เพื่อลดต้นทุนการส่งเงินกลับ เนื่องจากความผัน
ผวนทางเศรษฐกิจอาจเป็นอุปสรรคต่อการลดต้นทุนในการโอนเงินข้ามประเทศ 

(8) พัฒนาระบบการติดตามข้อมูลการโอนเงินข้ามประเทศท่ีมีประสิทธิภาพ เพื่อตรวจสอบ
ระบบที่ไม่เป็นทางการ และแนะน ามาตรการที่เหมาะสมเพื่อเสริมสร้างระบบทางการให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 

ช่องทางในการพัฒนาทักษะของแรงงานข้ามชาติ 

(1) ด าเนินโครงการฝึกอบรมด้านภาษาและการอ่านเขียน โดยมุ่งเน้นการใช้ภาษาไทยและ

ค าศัพท์เฉพาะในภาคอุตสาหกรรม ผ่านการสนับสนุนจากภาคธุรกิจหรือสถาบันการศึกษาใน

ประเทศไทย เพื่อเพิ่มทักษะการสื่อสารที่จ าเป็นในงาน 

(2) พัฒนาทักษะด้านตัวเลขและการค านวณ ผ่านการฝึกอบรมวิชาชีพหรือการศึกษาส าหรับ

ผู้ใหญ่ เพื่อให้แรงงานมีทักษะที่ตอบสนองความต้องการในภาคส่วนที่ต้องใช้การค านวณ เช่น 

ภาคอุตสาหกรรมการผลิตหรือการบริการ 

(3) ฝึกอบรมด้านทักษะทางอารมณ์และสังคม โดยเน้นการพัฒนาคุณลักษณะ เช่น ความ

รับผิดชอบ การท างานเป็นทีม รวมถึงทักษะการสื่อสารและการแก้ปัญหา เพื่อให้แรงงานมี

ความสามารถในการท างานร่วมกับผู้อื่นได้ดีข้ึน 

(4) จัดให้มีโครงการพัฒนาทักษะทางเทคนิคเฉพาะด้าน ผ่านการฝึกอบรมภาคปฏิบัติและการ

ฝึกงานในภาคอุตสาหกรรมต่าง ๆ เช่น การก่อสร้างและเกษตรกรรม โดยร่วมมือกับ

ผู้เช่ียวชาญในแต่ละอุตสาหกรรม 
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(5) สร้างแผนงานพัฒนาบุคลิกภาพท่ีครอบคลุม เพื่อปรับปรุงคุณลักษณะต่าง ๆ เช่น ความ

รอบคอบ ความมั่นคงทางอารมณ์ และความพร้อมที่จะปรบัตัวให้สอดคล้องกับความต้องการ

ของภาคส่วนต่าง ๆ 

(6) เพ่ิมการฝึกอบรมด้านความไวต่อวัฒนธรรมและการปรับตัว เพื่อให้แรงงานสามารถรับมือ

กับสภาพแวดล้อมการท างานที่มีความหลากหลายทางวัฒนธรรม รวมถึงการเปลี่ยนแปลง

ด้านเทคโนโลยีที่เกิดข้ึนในปัจจุบัน 

(7) สร้างความร่วมมือระหว่างภาครัฐ สถาบันการศึกษา องค์กรพัฒนาเอกชน และพันธมิตร

ในอุตสาหกรรม เพื่อพัฒนาโครงการฝึกอบรมที่ตอบสนองความต้องการของตลาดแรงงาน 

โดยมีการประเมินผลอย่างต่อเนื่อง  

(8) ติดตามและประเมินผลโครงการฝึกอบรมเป็นประจ า  โดยบูรณาการกับระบบข้อมูล

ตลาดแรงงาน เพื่อให้การฝึกอบรมสามารถปรับปรุงและเท่าทันกับการเปลี่ยนแปลงใน

สถานการณ์ตลาดแรงงาน 

(9) รวมการพัฒนาทักษะแรงงานเข้าไปในข้อตกลงบันทึกความเข้าใจ (MOU) และนโยบาย

การย้ายถ่ินของแรงงาน โดยเน้นการให้ความรู้ด้านวัฒนธรรมและภาษา เพื่อให้แรงงาน

สามารถปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมการท างานในประเทศไทยได้อย่างมีประสิทธิภาพมาก

ข้ึน 
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