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บทสรุปส าหรับผู้บริหาร 
 

การศึกษา เรื่อง การส่งเสริมแรงงานไทยระดับฝีมือไปทํางานต่างประเทศ ฉบับนี้ จัดทําเพ่ือเสนอ
แนวทางการพัฒนาของกรมการจัดหางานด้านส่งเสริมการมีงานทําในต่างประเทศในส่วนของ การส่งเสริมแรงงานไทย
ระดับฝีมือไปทํางานต่างประเทศเพ่ิมขึ้น โดยได้ศึกษาจากความสอดคล้องของยุทธศาสตร์แล้วจะพบว่า ยุทธศาสตร์ชาติ
ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ มีเป้าหมายในการพัฒนาคนไทยให้เป็นคนดี คนเก่ง 

มีคุณภาพ พร้อมสําหรับวิถีชีวิตในศตวรรษที่ 21 โดยแผนปฏิบัติราชการกรมการจัดหางานในประเด็นการส่งเสริม 
การมีงานทํา คุ้มครองคนหางานและบริหารตลาดแรงงานสู่ความสมดุล ตลอดจนส่งเสริมการมีส่วนร่วมของ                   
ภาคีเครือข่ายทุกภาคส่วน  การพัฒนาระบบเทคโนโลยีดิจิทัลในการบรหิารงานและยกระดับการให้บริการ การพัฒนา
ระบบบริหารจัดการให้มีประสิทธิภาพ และการบริหารจัดการการทํางานของคนต่างด้าว ให้เป็นไปตามที่กฎหมาย
กําหนดเพ่ือการบรรลุเป้าหมายและเกิดผลสัมฤทธิ์ตามภารกิจของกรมการจัดหางาน ให้ประชาชนคนไทย          
ทุกคนมีงานทําจําเป็นต้องปรับแนวทางหรือวิธีการเ พ่ือเตรียมความพร้อม รองรับผลกระทบจาก
ภาคอุตสาหกรรม ภาคธุรกิจ ภาคแรงงาน ภาคประชาสังคม และการก้าวสู่สังคมผู้สูงอายุ เป็นต้น โดยจะพบว่า
ยังคงมีปัญหาการว่างงาน การตกงานของนักศึกษาที่จบการศึกษาใหม่ที่จะมี เ พ่ิมขึ้น ตําแหน่งงาน 

ที่ไม่สอดคล้องกันของความต้องการของนายจ้าง การหลั่งไหลเข้ามาทํางานของแรงงานต่างด้าวที่เข้ามา 

อย่าง ถูกกฎหมาย และการลักลอบเข้ามาทํางานของแรงงานต่างด้าวอย่างผิดกฎหมาย  การลักลอบไปทํางาน
ต่างประเทศ การหลอกลวงแรงงานไทยไปทํางานต่างประเทศ ประกอบกับสภาวะเศรษฐกิจตกต่ําส่งผลต่อ
ความต้องการจ้างแรงงานไทยในต่างประเทศลดลง สถานการณ์สู้รบของบางประเทศทําให้ไม่สามารถจัดส่ง
แรงงานไปทํางานต่างประเทศได้ ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ ทําให้ผู้ประกอบการขนาดใหญ่           
บางประเทศนํามาประยุกต์ใช้ในโรงงานอุตสาหกรรมการผลิต ทําให้ความต้องการแรงงานระดับไร้ฝีมือและ       
กึ่งฝีมือลดลง ตลอดจนรูปแบบการจัดส่งแรงงานไทยไปทํางานในต่างประเทศ การบริหารจัดการด้านแรงงาน 
ที่มีความสําคัญและท้าท้ายจากสภาวการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ทั้งด้านเทคโน โลยี โครงสร้าง
ประชากร วัฒนธรรมในการดํารงชีวิต  การเคลื่อนย้ายแรงงาน และการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ รวมถึง
สถานการณภ์ัยพิบัติต่าง ๆ ซึ่งอาจกระทบต่อเศรษฐกิจ ทั้งทางตรงและทางอ้อม ในอนาคต  
                      จากปัญหาต่าง ๆ ที่กล่าวมาเป็นประเด็นที่อาจจะส่งผลกระทบต่อแผนปฏิบัติราชการ 

ของกรมการจัดหางาน ซึ่งจะทําให้การปฏิบัติงานไม่เป็นไปตามแผนปฏิบัติการได้ ในเรื่องแรงงานไทยที่เดินทาง
ไปทํางานต่างประเทศส่วนใหญ่คงเป็นแรงงานไร้ฝีมือ ทํางานในภาคอุตสาหกรรมการผลิต ภาคก่อสร้าง และ
ภาคเกษตร โดยรูปแบบ วิธีการส่งเสริมให้แรงงานไทยไปทํางานต่างประเทศยังคงเป็นรูปแบบเดิม  

ไม่ปรับเปลี่ยน โดยพบจุดอ่อนทั้งจากแรงงานไทยที่ขาดทักษะด้านภาษา รวมทั้งระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ  

ในปัจจุบันยังไม่สนับสนุนการทํางานของกรม เนื่องจากระบบสารสนเทศยังไม่ตอบสนองในวงกว้างโดยเฉพาะ
ในส่วนของ Demand และ Supply ที่ยังไม่สามารถให้นายจ้างและแรงงานไทยที่มีศักยภาพและมีฝีมือ 

มาเข้าสู่ตลาดการจ้างงานอย่างเพียงพอ 

  ผลการศึกษาพบแนวทางในการส่งเสริมแรงงานไทยระดับฝีมือไปทํางานต่างประเทศ ให้มี
ความเหมาะสมกับการบริหารราชการให้มีความยืดหยุ่น คล่องตัว โดยการบูรณาการกับหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
เพ่ือให้ตอบสนองความต้องการของแรงงานไทยให้มีโอกาสไปทํางานต่างประเทศเพ่ิมขึ้นโดยสรุป ดังนี้



จ 

 

กลยุทธ์ที่ 1 การรักษาตลาดแรงงานเดิม และขยายการจ้างแรงงานไทยในต่างประเทศ 
มาตรการที่ 1 ส่งเสริมการจ้างแรงงานไทยในตลาดแรงงานเดิม ให้มีการจ้างงานอย่างต่อเนื่อง 
แนวทางการด าเนินงาน 
1) จัดส่งแรงงานไทยที่มีคุณภาพตรงตามความต้องการ และทันตามระยะเวลาที่นายจ้าง 

ในต่างประเทศกําหนด 
2) สร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับนายจ้าง และองค์กรต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการจ้างแรงงานไทย โดยการ

เยี่ยมเยียนแรงงานไทย และนายจ้าง เพ่ือรับฟังปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาทักษะ
แรงงานไทยให้ตรงตามความต้องการจ้างงาน 

มาตรการที่ 2 ขยายการจ้างแรงงานไทยในตลาดแรงงานเดิม และแสวงหาต าแหน่งงาน 
ในตลาดแรงงานใหม่ 

แนวทางการด าเนินงาน 
1) ส่งเสริมการจ้างแรงงานไทยกับนายจ้างรายใหม่ในตลาดแรงงานเดิม โดยการศึกษาวิเคราะห์

แนวโน้มความต้องการจ้างแรงงานในโครงการต่าง ๆ ในแต่ละประเทศ เพ่ือประสานให้เกิดการจ้างงาน 
2) รวบรวมข้อมูล วิเคราะห์สถานการณ์ ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับตลาดแรงงานในต่างประเทศ 

ที่สอดคล้องกับทักษะฝีมือแรงงานไทย เพื่อให้สามารถกําหนดนโยบายการส่งแรงงานไทยไปทํางานต่างประเทศ 

ได้อย่างชัดเจน  
3) สร้างการรับรู้ให้กับนายจ้างในต่างประเทศ โดยการเผยแพร่ข้อมูลแรงงานไทยเกี่ยวกับความรู้ 

ความสามารถ ทักษะของแรงงาน และจํานวนที่มีของแต่ละตําแหน่ง ให้กับนายจ้างในต่างประเทศ หรือองค์กร 

ที่เกี่ยวข้องกับการจ้างงานในประเทศต่าง ๆ เพ่ือประโยชน์ในการจ้างแรงงานไทย 

4) เพ่ิมช่องทางการแจ้งความต้องการแรงงานไทยผ่านระบบเทคโนโลยีดิจิทัล 
5) ขยายการจ้างแรงงานไทยในกลุ่มทักษะฝีมือ ที่สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงาน

ในต่างประเทศ โดยความร่วมมือของหน่วยงานภาครัฐ และภาคเอกชนที่เกี่ยวข้อง 
กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาศักยภาพ และทักษะฝีมือคนหางานรองรับการไปท างานต่างประเทศ 
มาตรการที่ 1 พัฒนาระบบการเตรียมความพร้อมคนหางานก่อนไปท างานต่างประเทศ 
แนวทางการด าเนินงาน 
1) พัฒนาระบบการเรียนรู้แก่คนหางาน เพ่ือเตรียมความพร้อมในรูปแบบประชารัฐโดยความ

ร่วมมือระหว่างหน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชน สถาบันการเงิน สถาบันการศึกษา และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
2) พัฒนารูปแบบและหลักสูตรการฝึกอบรมคนหางานก่อนเดินทางไปทํางานในต่างประเทศ เช่น

การจัดตั้งศูนย์แนะแนวประจําจังหวัด เพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้ การฝึกอบรม เป็นต้น 
มาตรการที่ 2 เตรียมความพร้อมคนหางานก่อนไปท างานต่างประเทศ 
แนวทางการด าเนินงาน 
1) ประสานความร่วมมือกับสถาบันการศึกษา ในการเตรียมความพร้อมให้กับผู้ที่สนใจ 

ไปทํางานในต่างประเทศ 

 



ฉ 

 

2) ประสานความร่วมมือกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในการส่งเสริมการเรียนรู้แก่ผู้ที่สนใจ 

ไปทํางานต่างประเทศ 
3) พัฒนาภาคีเครือข่ายเพ่ือเพ่ิมช่องทางการเรียนรู้ของคนหางาน รวมถึงการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
มาตรการที่  3 พัฒนาทักษะฝีมือคนหางานให้มีมาตรฐานตามความต้องการของ

ตลาดแรงงานในต่างประเทศ 
แนวทางการด าเนินงาน 
1) ศึกษา สํารวจ และจัดกลุ่มทักษะผีมือแรงงาน ที่ตลาดแรงงานในต่างประเทศต้องการ 
2) พัฒนาหลักสูตรด้านฝีมือแรงงานให้สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงานในต่างประเทศ 

โดยการเทียบเคียงมาตรฐานฝีมือแรงงานไทยกับมาตรฐานฝีมือแรงงานของประเทศต่าง ๆ ที่แรงงานไทยไปทํางาน 
3) พัฒนาฝีมือแรงงาน และศักยภาพด้านภาษาให้คนหางานที่จะเดินทางไปทํางาน

ต่างประเทศให้สอดคล้องกับความต้องการของประเทศผู้รับ 
4) สร้างเครือข่ายความร่วมมือตามแนวทางประชารัฐ เพ่ือพัฒนาศักยภาพคนหางานก่อนไปทํางาน

ต่างประเทศ 
กลยุทธ์ที่ 3 พัฒนาระบบการบริหารจัดการให้ทันสมัย สะดวก รวดเร็ว 
มาตรการที่ 1 ปรับเปลี่ยนกระบวนงานให้บริการ เป็นการให้บริการด้วยระบบเทคโนโลยีดิจิทัล 
แนวทางการด าเนินงาน 
1) พัฒนาระบบการให้บริการจัดหางานต่างประเทศ โดยนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการให้บริการ 

เช่น การให้บริการแบบ e - Service การจัดทํา Application การใช้ระบบให้บริการตอบรับอัตโนมัติ เป็นต้น 
2) พัฒนาบุคลากรที่เกี่ยวข้องให้มีความรู้ และทักษะในการให้บริการด้วยระบบเทคโนโลยีดิจิทัล  
3) เผยแพร่ประชาสัมพันธ์ผ่าน Website, Facebook และสื่อประชาสัมพันธ์อ่ืน ๆ ให้ผู้ใช้บริการ 

และผู้ที่เก่ียวข้องเข้าใจ เข้าถึง และใช้บริการผ่านระบบเทคโนโลยีดิจิทัล 
4) ตรวจติดตามผลการดําเนินงานให้บริการด้วยระบบเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือปรับปรุงพัฒนา ให้ทัน

กับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง 
มาตรการที่ 2 ปรับรูปแบบองค์กรการให้บริการจัดส่งคนหางานไปท างานต่างประเทศ 
แนวทางการด าเนินงาน 
1) ศึกษา วิเคราะห์ความเป็นไปได้ในการจัดตั้งองค์กรเพ่ือการจัดส่งคนหางานไปทํางานต่างประเทศ

โดยรัฐในรูปแบบองค์การมหาชน เพ่ือให้มีความคล่องตัว และใช้ประโยชน์ด้านทรัพยากรและบุคลากรให้เกิด
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุด 

2) พิจารณาทบทวนรูปแบบ/แนวทาง ในการจัดส่งคนหางานไปทํางานต่างประเทศของบริษัท 

จัดหางาน เช่น การจัดกลุ่มบริษัทจัดหางานคุณภาพ การปรับระบบการคัดเลือกคนหางานของบริษัทจัดหางาน 

การส่งเสริมระบบคู่ค้า เป็นต้น 
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มาตรการที่ 3 ปรับปรุงข้อตกลงความร่วมมือกับประเทศต่าง ๆ ที่มีความต้องการจ้าง 
แรงงานไทย 

แนวทางการด าเนินงาน 
1) ศึกษา วิเคราะห์สิทธิประโยชน์ และความคุ้มครองของประเทศต่าง ๆ ที่มีความต้องการจ้าง

แรงงานไทย 
2) ประสานความร่วมมือด้านแรงงานในระดับทวิภาคี หรือพหุภาคี กับประเทศ หรือกลุ่ม

ประเทศต่าง ๆ ที่แรงงานไทยระดับฝีมือเพ่ือให้แรงงานไทยมีทางเลือกท่ีหลากหลาย 
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กิตติกรรมประกาศ 
 
 การได้เข้ารับการศึกษาในหลักสูตรนักบริหารระดับสูง : ผู้นําที่มีวิสัยทัศน์และคุณธรรม รุ่นที่ 99  
ของวิทยาลัยนักบริหาร สถาบันพัฒนาข้าราชการพลเรือน สํานักงาน ก.พ. ประจําปี 2567 นับเป็นโอกาสที่ดี 
และสําคัญยิ่งสําหรับชีวิตการรับราชการ นอกจากจะได้รับความรู้เพ่ือเพ่ิมศักยภาพการเป็นผู้บริหารที่มีคุณภาพแล้ว 
ยังได้มีโอกาสแลกเปลี่ยนแนวความคิดและประสบการณ์กับเพ่ือนร่วมรุ่นที่ล้วนเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ 

จากหลากหลายหน่วยงานและพ้ืนที่ปฏิบัติราชการทั่วประเทศ 
 ผู้ศึกษาขอขอบพระคุณคณาจารย์ทุกท่านที่ได้ประสิทธิประสาทวิชา ถ่ายทอดองค์ความรู้  
และประสบการณ์ที่หลากหลายและเป็นประโยชน์อย่างยิ่งต่อการเป็นนักบริหาร ตลอดจนเจ้าหน้าที่โครงการ
ทุกท่าน ที่ได้ปฏิบัติหน้าที่ตามภารกิจและทุ่มเทในการทํางาน รวมถึงอํานวยความสะดวกในการจัดการศึกษา
และประสานงานต่าง ๆ จนทําให้สําเร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี   
 ในการจัดทํารายงานการศึกษาฉบับนี้ ขอขอบพระคุณอาจารย์จุฬา สุขมานพ ในฐานะอาจารย์ 
ที่ปรึกษาหลัก ที่ ได้กรุณาสละเวลาให้คําปรึกษาแนะนําแนวทาง และข้อเสนอในการปรับปรุงแก้ไข 

ส่วนที่บกพร่องต่าง ๆ มาโดยตลอด รวมทั้งขอขอบพระคุณอาจารย์สุชาดา ไทยบรรเทา และอาจารย์บรรจงจิตต์ 
อังศุสิงห์ อาจารย์ที่ปรึกษาร่วม ที่ให้ข้อแนะนําเพิ่มเติมจนผลงานฉบับนี้เสร็จสิ้นสมบูรณ์ 
 ขอขอบพระคุณผู้บริหารกรมการจัดหางานที่ได้ให้ความไว้วางใจและสนับสนุนให้มีโอกาส  

เข้ารับการศึกษา รวมทั้งให้คําแนะนําและแรงบันดาลใจตลอดระยะเวลาของหลักสูตร ตลอดจนเจ้าหน้าที่       
กองพัฒนาระบบบริการจัดหางานได้ให้ความช่วยเหลือ ประสานงาน อํานวยความสะดวกในการสืบค้นเอกสาร
และข้อมูลที่เป็นประโยชน์ และให้กําลังใจจนทําให้มีผลงานและความสําเร็จในวันนี้ 
              ผู้จัดทํารายงาน หวังเป็นอย่างยิ่งว่าสาระและข้อเสนอแนะเชิงนโยบายที่ได้จัดทําขึ้น สามารถ
อํานวยประโยชน์และนําไปประยุกต์ใช้ในการทํางานได้อย่างมีประสิทธิภาพ สามารถขับเคลื่อนกรมการจัดหางาน
ไปสู่เป้าหมายขององค์กรในการบริหารจัดส่งแรงงานไทยไปทํางานต่างประเทศ เพ่ือพัฒนาเศรษฐกิจ สร้างความ
มัน่คงของประเทศ ยกระดับคุณภาพชีวิตของแรงงานไทย และสร้างภาพลักษณ์ที่ดี 
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ข้อเสนอเพื่อขับเคลื่อนนโยบายสู่การปฏิบัติ 
2.1 การก าหนดประเด็นการศึกษา 
 “การส่งเสริมแรงงานไทยระดับฝีมือไปท างานต่างประเทศ” 
 2.1.1 ปัญหา ความท้าทาย หรือการพัฒนา 
           รัฐบาลได้กําหนดยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างความสามารถในการแข่งขันของประเทศ         
ด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ และด้านการสร้างโอกาสและความเสมอภาคทาง
สังคม กําหนดนโยบายสําคัญการลดความเหลื่อมล้ําของสังคมและการสร้างโอกาสการ เข้าถึงบริการของรัฐ            
ซึ่งหน่วยงานภาครัฐที่เกี่ยวข้องด้านแรงงาน โดยเฉพาะกระทรวงแรงงานได้ ดําเนินการตอบสนองยุทธศาสตร์ชาติ 
และนโยบายรัฐบาล โดยมีนโยบายในการส่งเสริมการมีงานทําทั้งในประเทศ และการส่งเสริมให้แรงงานไทย 

ไปทํางานต่างประเทศ แรงงานในทุกระดับอย่างมีมาตรฐานทั้งจะเชื่อมโยงข้อมู ลและการดําเนินการ 

ระหว่างหน่วยงานของรัฐกับเอกชน เพ่ือให้ตรงกับความต้องการของพ้ืนที่และของประเทศโดยรวม โดยสร้าง
ความเข้มแข็งและความพร้อมแก่แรงงานไทย และร่วมพัฒนาระบบความคุ้มครองทางสังคมของแรงงาน
อาเซียน รวมทั้งการคุ้มครองและเสริมสร้าง ความมั่นคงหลักประกันในการทํางานและคุณภาพชีวิตที่ดี ซึ่งกําลัง
แรงงานเป็นส่วนสําคัญที่ช่วยในการพัฒนาประเทศ หากกําลังแรงงานไม่ได้รับโอกาสและไม่ได้รับการดูแล           
ในเรื่องการประกอบอาชีพ สิทธิ ประโยชน์ตามกฎหมายและการสร้างหลักประกันที่ดีทางสังคมจะไม่มีการ
สร้างภูมิคุ้มกันที่ดีในการดํารงชีวิตอย่างยั่งยืน ซึ่งส่งผลกระทบต่อการพัฒนาประเทศในอนาคต แต่อย่างไรก็ตาม
การส่งเสริมให้แรงงานไทยไปทํางานต่างประเทศยังพบว่ามีปัญหา อุปสรรค ข้อจํากัด ซึ่งยังคงเป็นประเด็น  

ที่ยังไม่มีการแก้ไขให้เห็นอย่างเป็นรูปธรรม จึงทําให้แรงงานไทยที่มีฝีมือพร้อมที่จะทํางานไม่สามารถเข้าถึง
แหล่งการจ้างงานในต่างประเทศ โดยมีที่มาประเด็นของการศึกษา ดังนี้   
  แรงงาน หมายถึง “ทรัพยากรมนุษย์ที่ผ่านการบริหารจัดการจนทําให้เกิดมูลค่าทางเศรษฐกิจ 

ต่อครอบครัว สังคม และประเทศชาติ” โดย แรงงานแบ่งเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 
    1)  แรงงานฝีมือ (Skilled Labor) หมายถึง ผู้ที่มีความรู้ทางทฤษฎีและปฏิบัติ ทั้งนี้ ความชํานาญ
ในงานอาชีพสามารถตัดสินใจและแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในการทํางานด้วยตนเองได้ 
  2)  แรงงานกึ่งฝีมือ (Semi-skilled Labor) หมายถึง ผู้ที่มีความรู้ทางทฤษฎีและปฏิบัติที่มี         
ความชํานาญเพียงบางส่วนของงานอาชีพ 
  3)  แรงงานไร้ฝีมือ (Unskilled Labor) หมายถึง ผู้ที่ทํางานโดยใช้กําลังกาย ไม่จําเป็นต้องใช้
ความรู้ความชํานาญ เพียงได้รับคําแนะนําบ้างเล็กน้อยก็สามารถทํางานได้ 
                แรงงานไทยจึงมีความสําคัญในฐานะที่เป็นปัจจัยการผลิตในการผลิตสินค้า และเป็นทุนมนุษย์           
ที่สามารถพัฒนาศักยภาพให้สูงขึ้นได้ ประกอบการนโยบายการจัดส่งแรงงานไทยไปทํางานต่างประเทศ  
เป็นนโยบายที่สําคัญประการหนึ่งในการส่งเสริมการมีงานทํา ซึ่งนอกจากจะช่วยบรรเทาปัญหาการว่างงาน  

 ในประเทศแล้ว ยังสามารถนําเงินตราเข้าประเทศได้จํานวนมากกว่าปีละ 100,000 ล้านบาท นับว่าสร้างมูลค่า
อย่างยิ่งต่อการสร้างเศรษฐกิจของประเทศ นอกจากนี้การไปทํางานต่างประเทศของแรงงานไทยยังเป็นการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ได้อีกทางหนึ่ง เนื่องจากแรงงานไทยจะได้รับประสบการณ์และได้รับการถ่ายทอด
เทคโนโลยีสามารถนํากลับมาใช้ประโยชน์ในการพัฒนาประเทศต่อไป  โดยกระทรวงแรงงานได้ให้ความสําคัญ
ต่อการขับเคลื่อนจัดส่งแรงงานไทยไปทํางานต่างประเทศ ทั้งนี้ ได้มีนโยบายเน้นขับเคลื่อนเศรษฐกิจในเรื่อง
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การมีงานทํา โดยปี 2567 เพ่ิมการจัดส่งแรงงานไทยไปทํางานต่างประเทศ 100,000 อัตรา โดยจะดําเนินการ
ส่งเสริมและขยายตลาดแรงงานไทยในต่างประเทศ ซึ่งเป็นความท้าทายอย่างมากของกรมการจัดหางานในการ
นํานโยบายไปปฏิบัติให้เกิดผลเป็นรูปธรรม พร้อมทั้งจะต้องเร่งขับเคลื่อนการจัดส่งแรงงานไปทํางาน
ต่างประเทศควบคู่ไปกับการคุ้มครองแรงงานไทยในต่างประเทศไม่ให้นายจ้างต่างประเทศเอารัดเอาเปรียบ 

ได้ทํางานตรงกับความต้องการและความถนัด เป็นแรงงานที่มีทักษะฝีมือตรงตามความต้องการของนายจ้าง 
เพ่ือให้ได้รับค่าจ้างที่เป็นธรรมสามารถนําทักษะวิชาชีพกลับมาพัฒนาประเทศหรือถ่ายทอดประสบการณ์ 
ให้กับผู้สนใจต่อไป 
  ปัจจุบันการเดินทางไปทํางานต่างประเทศตามพระราชบัญญัติจัดหางานและคุ้มครองคนหางาน
พ.ศ. 2528 ของกรมการจัดหางาน จําแนกการเดินทางได้ 5 วิธี ดังนี้ 
  1) จัดส่งโดยภาครัฐ เป็นบริการของรัฐ โดยกรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน ที่ส่งคนหางาน
ไปทํางานต่างประเทศโดยไม่ต้องเสียค่าบริการ นอกจากค่าใช้จ่ายที่จําเป็นที่ผู้เดินทางต้องจ่ายเอง เช่น ค่าตั๋ว
เครื่องบิน ค่าวีซ่า ค่าภาษี สนามบิน ค่าสมาชิกกองทุนเพ่ือช่วยเหลือคนหางานไปทํางานในต่างประเทศ 

ค่าท่ีพักสําหรับเตรียมตัวก่อนเดินทาง เป็นต้น 
              2) บริษัทจัดหางานจัดส่ง โดยเป็นบริษัทจัดหางานที่ได้ขึ้นทะเบียนไว้กับกรมการจัดหางานเป็นผู้ที่
ได้รับอนุญาตจัดส่งแรงงานไทยไปทํางานต่างประเทศอย่างถูกต้องตามกฎหมาย ซึ่งปัจจุบันมีบริษัทจัดหางาน 
ได้จดทะเบียนขออนุญาตดําเนินการจัดส่งแรงงานไทยไปทํางานต่างประเทศ จํานวน 148 แห่ง (ข้อมูล ณ วันที่ 
20 เมษายน 2567) 
  3) เดินทางไปทํางานด้วยตนเอง  คนหางานติดต่อนายจ้างต่างประเทศด้วยตนเองหรือคนงาน  

ที่ทํางานครบสัญญาจ้างแล้วได้ต่อสัญญาจ้าง เมื่อเดินทางกลับมาพักผ่อนในประเทศไทยและจะเดินทางกลับไป
ทํางานอีก โดยแรงงานจะต้องแจ้งต่อกรมการจัดหางานก่อนวันเดินทางไม่น้อยกว่า 15 วัน 
  4) นายจ้างในไทยพาลูกจ้างไปทํางาน  กรณีนี้นายจ้างอาจมีบริษัทแม่อยู่ในต่างประเทศหรืออาจ
ประมูลงานได้ จึงส่งคนงานที่อยู่ในประเทศไทยไปทํางาน คนงานดังกล่าวยังมีฐานะเป็นลูกจ้างของนายจ้างใน
ประเทศไทย และได้รับเงินเดือนและเบี้ยเลี้ยงเต็มจํานวน การส่งลูกจ้างที่อยู่ในประเทศไทยไปทํางานต้องขอ
อนุญาตต่อกรมการจัดหางาน 
  5) นายจ้างในไทยส่งลูกจ้างไปฝึกงาน  ลักษณะนี้นายจ้างจะต้องขออนุญาตพาลูกจ้างในโครงการ
ส่งไปฝึกงานต่างประเทศ หรือไปฝึกงานกับบริษัทแม่หรือเครือข่าย เป็นการฝึกและพัฒนาฝีมือลูกจ้างให้ทันกับ
เทคโนโลยีสมัยใหม่ 
  ข้อมูลจํานวนคนหางานที่ได้รับอนุญาตให้เดินทางไปทํางานในต่างประเทศ จําแนกตามวิธีเดินทาง 
ปีงบประมาณ พ.ศ. 2560-2567 (ตุลาคม 2566 – มีนาคม 2567) พบว่าแรงงานไทยส่วนใหญ่ไปทํางาน 

โดยการจัดส่งของบริษัทจัดหางานจํานวน 178,301 คน รองลงมาคือ กรมการจัดหางานจัดส่ง จํานวน 78,681 คน 
และ นายจ้างพาลูกจ้างไปทํางาน จํานวน 71,002 คน  แจ้งการเดินทางด้วยตนเอง จํานวน 61,524 คน และ 
นายจ้างส่งลูกจ้างไปฝึกงาน จํานวน 15,980 คน  และหากพิจารณาในภาพรวมพบว่าในช่วงปีงบประมาณ 
พ.ศ. 2562 - 2563  ซึ่งเป็นผลกระทบจากสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019  
(โควิด-19) หลายประเทศ มีมาตรการปิดประเทศเพ่ือควบคุมป้องกันจึงมีผลกระทบต่อการจัดส่งแรงงานไทยไป
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ทํางานในต่างประเทศจนกระทั่งปี 2565 เป็นต้นมา เริ่มจะมีการจัดส่งแรงงานไปทํางานต่างประเทศเพ่ิมขึ้น
อย่างต่อเนื่อง และคาดการณ์ว่าจะมีการจัดส่งแรงงานไปทํางานสูงขึ้นอย่างแน่นอน 
 
 

ตารางท่ี 1  แสดงจ านวนแรงงานไทยที่ได้รับอนุญาตให้เดินทางไปท างานในต่างประเทศ 

 
ที่มา : กองบริหารแรงงานไทยไปต่างประเทศ  กรมการจัดหางาน 
      : Re-entry หมายถึง แรงงานเดินทางกลับมาพักผ่อน แต่ยังคงมีสัญญาจ้างอยู่ในต่างประเทศ  
 ปัญหาที่เกิดข้ึนในการจัดส่งแรงงานไทยไปทํางานในต่างประเทศ มีดังต่อไปนี้  
   (1) ปัญหาคุณลักษณะและปัจจัยเฉพาะตัวของแรงงานไทย ประกอบด้วย แรงงานยังขาด
ความรู้ ทักษะด้านภาษา ไม่สามารถใช้ภาษาอังกฤษและภาษาท้องถิ่นแต่ละประเทศ (ภาษาจีน ภาษาเกาหลี 
และภาษาญี่ปุ่น) ซึ่งเป็นปัญหาสําคัญมากที่สุด ที่ทําให้แรงงานไทยขาดโอกาสในการเดินทางไปทํางานต่างประเทศ 
รวมถึง ความเข้าใจในขนบธรรมเนียมประเพณีของแต่ละประเทศ ปัญหาส่วนบุคคลของแรงงานไทย เช่น การขาด
วินัยในการทํางาน และแรงงานไทยบางส่วนขาดการเรียนรู้และการพัฒนาตนเอง การหนีงาน การลาออกและ
กลับก่อนสัญญาจ้างสิ้นสุด 
   (2) ด้านการดําเนินงานและการให้บริการของภาครัฐ  จะพบว่าการประชาสัมพันธ์ของ
ภาครัฐในเพ่ือสนับสนุนการจัดส่งแรงงานไทยไปทํางานต่างประเทศยังไม่ทั่วถึง มีการประชาสัมพันธ์สร้างการ
รับรู้แก่คนหางานน้อย การประชาสัมพันธ์ไม่ต่อเนื่อง ทําให้แรงงานไทยอาจถูกหลอกไปทํางาน หรือไปแบบ 

ไม่ถูกต้องตามกฎหมาย ขณะที่กระบวนการทํางานของภาครัฐมีหลายขั้นตอน ทําให้ใช้ระยะเวลาในการ
ดําเนินการมากกว่าการไปใช้บริการของบริษัทจัดหางานเอกชนที่มีความสะดวกและคล่องตัวกว่า ขณะที่
ตําแหน่งงานว่างที่ผ่านระบบจัดส่งโดยรัฐส่วนใหญ่ยังคงเป็นแรงงานฝ่ายผลิต แรงงานที่ไม่ต้องใช้ทักษะ และ
ตําแหน่งงานมีจํานวนไม่มาก ทําให้แรงงานไทยไม่ได้ให้ความสนใจเท่าท่ีควร  
   (3) ด้านประเทศปลายทาง ปัญหาที่เกี่ยวข้องกับนายจ้างในเรื่องของค่าตอบแทนการทํางาน
และสวัสดิการไม่เป็นตามสัญญาจ้าง หรือการทํางานไม่ตรงตามสัญญาจ้าง รวมทั้งปัญหาเรื่องการหลอกลวง
แรงงานไปทํางานต่างประเทศจากการโฆษณาทางสื่อออนไลน์ในรูปแบบต่าง ๆ เป็นต้น 
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   นอกจากนี้  ยังพบว่ามีปัญหาท้าทายสําคัญที่กรมการจัดหางานจะต้องตระหนักและให้
ความสําคัญมีอยู่ 3 ประการ กล่าวคือ  
   (1) หน่วยงานที่รับผิดชอบยังไม่มีการจัดทําฐานข้อมูลแรงงานระดับฝีมือที่ต้องการไปทํางาน
ต่างประเทศ  และยังไม่มีการจัดทําฐานข้อมูลนายจ้างต่างประเทศที่ประสงค์จ้างแรงงานไทยระดับฝีมือ  
   (2) หน่วยงานที่รับผิดชอบยังไม่สามารถเพ่ิมหรือขยายตลาดแรงงานระดับฝีมือในต่างประเทศ 

ได้อย่างเป็นรูปธรรม 
   (3) หน่วยงานที่รับผิดชอบยังไม่สามารถบูรณาการความร่วมมือกับบริษัทจัดหางานเอกชน 

ที่จัดส่งคนหางานไปทํางานต่างประเทศ ในการแจ้งข้อมูลตําแหน่งงานว่างระดับฝีมือที่นายจ้างต้องการจ้าง  

ในต่างประเทศให้ทราบ ทั้งนี้ หากกรมการจัดหางานได้รับข้อมูลตําแหน่งงานว่างจะได้เป็นสื่อกลางในการ
ประชาสัมพันธ์สร้างการรับรู้ให้คนหางานที่ต้องการไปทํางานต่างประเทศ เป็นการป้องกันการหลอกลวงคนหางาน
ไปทํางานต่างประเทศได้ทางหนึ่ง  

 2.1.2 สภาพปัญหาที่ผ่านมา และแนวโน้มของปัญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคต และผลกระทบ 

ที่เกิดขึ้น 
ปัจจุบันกรมการจัดหางานได้กําหนดแนวทางในการจัดส่งแรงงานไทยไปทํางานตามกฎหมาย

ว่าด้วยการจัดหางานและคุ้มครองคนหางาน โดยมีการจัดฝึกอบรมคนหางานก่อนเดินทางไปทํางาน
ต่างประเทศ เพ่ือเป็นการเตรียมความพร้อมสําหรับคนหางานเดินทางไปทํางานต่างประเทศ ความรู้เกี่ยวกับ
งานและประเทศที่จะไปทํางาน แนวทางการดําเนินชีวิตและการปฏิบัติตนของแรงงานไทยในต่างประเทศและ
สิทธิประโยชน์และการคุ้มครองแรงงานไทยเมื่อเดินทางไปทํางานต่างประเทศ โดยมีแรงงานไทยที่ยังทํางาน 

อยู่ในต่างประเทศ โดยคิดจากระยะเวลาของสัญญาจ้างของแรงงานนับจากวันที่เดินทางออกจากประเทศไทย 
ณ เดือนมีนาคม 2567 จํานวน 138,021 คน ซึ่งกระจายอยู่ในกลุ่มประเทศต่าง ๆ รวมทั้งสิ้น 139 ประเทศ 
ได้แก่ กลุ่มประเทศตะวันออกกลาง กลุ่มประเทศแอฟริกา กลุ่มประเทศยุโรป อเมริกา และ กลุ่มประเทศเอเชีย
และเอเชียใต้ โดยประเทศที่มีแรงงานไทยเดินทางไปทํางานมากที่สุด ได้แก่ ประเทศไต้หวัน สาธารณรัฐเกาหลี 
ญี่ปุ่น รัฐอิสราเอล และมาเลเซีย ตามลําดับ โดยตําแหน่งงานส่วนใหญ่เป็นคนงานเกษตร คนงานอุตสาหกรรม
ทั่วไป คนงานผลิตโลหะ กรรมกร และคนงานทั่วไป นวดแผนโบราณ ผู้ปฏิบัติงานก่อสร้างอ่ืน ๆ ผลิตชิ้นส่วน
อิเลคทรอนิกส์ ช่างเชื่อม ตามลําดับ 

จากการดําเนินการที่ผ่านมาจะพบว่าแรงงานไทยที่ไปทํางานต่างประเทศยังคงนิยมไปทํางาน
โดยให้บริษัทจัดหางานเป็นผู้จัดส่ง แต่อย่างไรก็ตามจะพบว่าตําแหน่งงานที่แรงงานไทยไปทํางานนั้น ส่วนใหญ่
เป็นแรงงานด้านการผลิตในโรงงานอุตสาหกรรม งานด้านการเกษตรและงานประมง มากกว่าเป็นแรงงาน
ระดับฝีมือ ซึ่งการดําเนินการยังคงเป็นไปตามรูปแบบเดิม ยังขาดการขยายตลาดแรงงานในระดับฝีมือ 
ประกอบกับยังไม่มีการพัฒนาฐานข้อมูลของแรงงานและนายจ้างในต่างประเทศอย่างเป็นรูปธรรม การ
ประสานบริษัทจัดหางานที่มีความสามารถในการจัดส่งแรงงานไทยไปทํางานต่างประเทศยังคงมีขอบเขต
ข้อจํากัดในตําแหน่งงาน ยังไม่มีตําแหน่งงานในระดับฝีมือ  

นอกจากนี้ยังพบว่าการจัดทําข้อตกลงความร่วมมือกับประเทศต่าง  ๆ ยังมีจํานวนน้อย 

ไม่ครอบคลุมแรงงานระดับฝีมือ รวมทั้งการพัฒนาศักยภาพ และทักษะฝีมือคนหางาน ในการเตรียมความ
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พร้อมรองรับการไปทํางานต่างประเทศในอนาคตที่จะต้องแข่งขันกับประเทศเพ่ือนบ้าน เช่น แรงงานฟิลิปินส์ 
ซึ่งมีความสามารถด้านภาษาอังกฤษมากกว่าแรงงานไทย เป็นต้น  

ผลกระทบที่อาจจะเกิดขึ้นหากกรมการจัดหางานไม่เร่งดําเนินมาตรการในการเร่งส่งเสริม 
สนับสนุนให้แรงงานไทยระดับฝีมือไปทํางานต่างประเทศเพ่ิมขึ้น จะทําให้แรงงานไทยระดับฝีมือขาดโอกาส 

การไปทํางานต่างประเทศ และบางรายอาจจะว่างงาน ไม่มีงานทํา หรือทํางานในระยะสั้น ทําให้ขาดรายได้  
ในการเลี้ยงดูตนเองและครอบครัว และอาจเกิดปัญหาสังคมตามมา ขณะที่แรงงานไทยอาจจะไม่สามารถ
แข่งขันกับตลาดแรงงานเพ่ือนบ้านได้ เนื่องจากไม่มีประสบการณ์การไปทํางานต่างประเทศ 

ดังนั้น กรมการจัดหางาน ควรให้หน่วยงานที่มีภารกิจในการจัดส่งแรงงานไทยไปทํางาน
ต่างประเทศ ปรับแผนการจัดส่งแรงงานไปทํางานต่างเทศ โดยการเพ่ิมการจัดส่งแรงงานระดับฝีมือไปทํางาน
เพ่ิมขึ้น เพ่ือจะได้มีรายได้ส่งกลับประเทศเพ่ิมขึ้นอย่างต่อเนื่อง และเป็นการสร้างโอกาสให้กับแรงงานไทย
ระดับฝีมือได้มีโอกาสไปทํางานต่างประเทศ อีกด้วย 

 
 2.1.3 ความจ าเป็นในการด าเนินการแกไ้ขปัญหาหรือพัฒนา 

กรมการจัดหางานมีภารกิจส่งเสริมการมีงานทําทั้งในและต่างประเทศ เพ่ือให้ประชาชนเข้าถึง
บริการได้อย่างรวดเร็ว และพัฒนาระบบเทคโนโลยีสารสนเทศ ระบบบริหารจัดการข้อมูลข่าวสาร
ตลาดแรงงานให้ทันสมัยเพ่ือสนับสนุนการดําเนินการตามภารกิจของกรม พัฒนาระบบการบริหารจัดการให้มี
ประสิทธิภาพและตามหลักธรรมาภิบาล ส่งเสริมสนับสนุนการมีส่วนร่วมภาคีเครือข่ายทุกภาคส่วนให้การ
บริหารตลาดแรงงานสู่ความสมดุล เป็นองค์กรหลักในการส่งเสริมการมีงานทํา และการคุ้มครองคนหางาน 

ที่ไปทํางานในต่างประเทศ โดยได้ดําเนินการส่งเสริมการมีงานทําและคุ้มครองคนหางานที่เดินทางไปทํางาน  

ในต่างประเทศอย่างต่อเนื่อง การจัดส่งแรงงานไทยไปต่างประเทศเป็นช่องทางหนึ่งที่สําคัญในการช่วยพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ พัฒนาฝีมือแรงงาน เพ่ิมรายได้ แก้ปัญหาการว่างงาน ซึ่งเป้าหมายหลักของการจัดส่งแรงงานไทย 

ไปทํางานโดยรัฐ คือ ช่วยให้คนหางานประหยัดค่าใช้จ่าย เพราะไม่ต้องจ่ายค่าบริการ และได้รับค่ าจ้าง 
สวัสดิการ และการคุ้มครองตามกฎหมายของประเทศที่แรงงานไทยไปทํางานกําหนด จากการดําเนินการ 

ที่ผ่านมา การจัดส่งแรงงานไทยไปทํางานต่างประเทศยังคงมีปัญหาอุปสรรคหลายประการ เช่น แรงงาน 

และนายจ้างไม่ให้ความสนใจใช้บริการการจัดส่งโดยรัฐ เนื่องจากมีขั้นตอนยุ่งยากหลายขั้นตอน ภายใต้ระเบียบ
ข้อบังคับทางราชการ ส่งผลให้การบริหารจัดการล่าช้าไม่คล่องตัว และไม่สามารถตอบสนองต่อแรงงาน 

และนายจ้างต่างประเทศที่ขาดแคลนแรงงาน ประกอบกับตําแหน่งงานที่มีอยู่เป็นตําแหน่งงานระดับกึ่งฝีมือ 
ขณะเดียวกันประเทศที่จัดส่งแรงงานไปทํางานภายใต้ความร่วมมือระหว่างประเทศยังคงเป็นตําแหน่งงานที่ไม่
น่าสนใจสําหรับแรงงานที่มีทักษะฝีมือ เป็นต้น     
  ดังนั้น จึงเป็นเรื่องท้าท้ายที่ต้องศึกษาถึงปัญหาอุปสรรคและผลกระทบที่เกิดขึ้นเพ่ือหาแนวทาง  

การส่งเสริมแรงงานไทยระดับฝีมือไปทํางานต่างประเทศ ให้มีความเหมาะสมกับการบริหารงานของภาคราชการ
โดยให้มคีวามยืดหยุ่น คล่องตัว ในการปฏิบัติงานรวมทั้งมีความทันสมัยเป็นมาตรฐานสากล เพ่ือเพ่ิมศักยภาพ
ในการแข่งขันกับประเทศผู้ส่งแรงงานชาติอ่ืน ๆ โดยเฉพาะอย่างยิ่งในภูมิภาคอาเซียน เช่น ฟิลิปปินส์ 
อินโดนีเซีย เวียดนาม เพ่ือพัฒนาระบบการจัดส่งแรงงานไทยระดับฝีมือไปทํางานต่างประเทศให้มี
ประสิทธิภาพมากขึ้น 
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2.2 การก าหนดข้อเสนอเชิงนโยบาย 
 2.2.1 หลักการและแนวคิดที่ใช้เป็นกรอบหรือแนวทางในการจัดท าข้อเสนอ   

                  ในการจัดทําข้อเสนอเชิงนโยบาย เรื่อง “การส่งเสริมแรงงานไทยระดับฝีมือไปทํางาน
ต่างประเทศ” ผู้ศึกษาใช้หลักการและแนวคิดทฤษฎี กฎหมายและระเบียบที่เก่ียวข้อง ดังต่อไปนี้ 
    (1) กรมการจัดหางานมีภารกิจด้านการส่งเสริมการมีงานทํา กํากับ ดูแล การพัฒนา
กระบวนการจัดส่งแรงงานไทยไปทํางานต่างประเทศให้มีประสิทธิภาพ และคุ้มครองสิทธิประโยชน์ 
ของคนหางานและลูกจ้างที่ไปทํางานหรือฝึกงานในต่างประเทศ รวมทั้งส่งเสริมการขยายตลาดแรงงานไทย  

ไปต่างประเทศ โดยดําเนินการบริหารและบริการจัดส่งแรงงานไทยไปทํางานต่างประเทศ เป็นศูนย์ข้อมูล 

และทะเบียนแรงงานไทยไปทํางานต่างประเทศ  คุ้มครองสิทธิประโยชน์ของแรงงานไทยที่ไปทํางาน 

ในต่างประเทศ ส่งเสริมและพัฒนาระบบการจัดส่งแรงงานไทยไปทํางานต่างประเทศ ฝึกอบรมและพัฒนา
ความพร้อมคนหางานก่อนไปทํางานต่างประเทศ ส่งเสริมการขยายตลาดแรงงานไทยไปทํางานต่างประเทศ 
กําหนดแนวทางและส่งเสริมตลาดแรงงานต่างประเทศให้แรงงานมีงานทํา มีรายได้ มีความมั่นคงในชีวิต 
ตลอดจนได้รับสิทธิประโยชน์ที่เหมาะสมและเป็นธรรม มีเป้าหมายส่งเสริมให้กําลังแรงงานมีงานทําอย่างมี
ศักยภาพถ้วนหน้าทุกช่วงวัย ภายในปี 2570 นําไปสู่แรงงานที่มีศักยภาพเสริมสร้างความมั่นคงทางเศรษฐกิจ 

ให้เจริญเติบโตตามนโยบายของรัฐบาลที่เน้นการสร้างความเป็นธรรมและลดความเหลื่อมล้ําทางสังคม ส่งเสริมและ
พัฒนาทุนมนุษย์ซึ่งกลุ่มหนึ่งที่ต้องให้ความสําคัญคือกลุ่มแรงงานไทยที่เดินทางไปทํางานต่างประเทศ หนึ่งทางเลือก
ของการทํางานที่ได้รับรายได้เป็นจํานวนมาก นําไปสู่การเปลี่ยนแปลงคุณภาพชีวิตของแรงงานไทยที่เดินทางไป
ทํางานในต่างประเทศและคุณภาพชีวิตครอบครัวที่ดีขึ้น ทั้งในด้านของชีวิตความเป็นอยู่ และเศรษฐกิจของ
ประเทศ โดยผู้บริหารระดับสูงของกรมการจัดหางานให้ความสําคัญกับการกําหนดทิศทางองค์กรที่ชัดเจน 
และการวางแผนยุทธศาสตร์ของกรมการจัดหางานให้สอดคล้องกับกรอบยุทธศาสตร์ชาติระยะ 20 ปี แผนพัฒนา
เศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 และนโยบายรัฐบาล ตลอดจนยุทธศาสตร์ อ่ืนที่เกี่ยวข้อง นโยบาย
ระบบราชการ 4.0 ส่งเสริมให้เกิดการสร้างนวัตกรรมในการทํางานและการปรับเข้าสู่ความเป็นดิจิทัล  ซึ่งให้
ความสําคัญกับการนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาปรับปรุงการให้บริการแบบ e-service พัฒนาเทคโนโลยี
สารสนเทศการให้บริการอย่างต่อเนื่อง เพ่ือให้ผู้รับบริการสามารถเข้าถึงบริการของรัฐได้อย่างสะดวก รวดเร็ว  
ทันต่อสถานการณ์ปัจจุบันที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว 
    (2) การบริหารราชการแบบบูรณาการจากการส่งเสริมการมีงานทํา พบว่าในปัจจุบันปัญหา 

เริ่มมีความสลับซับซ้อนมากขึ้น ในการแก้ปัญหาหรือการตัดสินใจ จําเป็นต้องใช้ความรู้และทักษะจากหลาย 
สาขาวิชาร่วมกัน ทําให้ไม่สามารถแก้ปัญหาโดยส่วนราชการใดส่วนราชการหนึ่งได้ รวมทั้งการบริหารงาน  

ตามภารกิจ (Function) ไม่สามารถแก้ปัญหาบางอย่างได้ เพราะการจัดแบ่งโครงสร้างขององค์กรภาครัฐ 

ในปัจจุบัน แต่ละองค์กรจะมีพันธกิจ (Mission) ขององค์กรอยู่ ซึ่งจะทําให้แต่ละองค์กรมีความเชี่ยวชาญ
เฉพาะด้านที่แตกต่างกัน ข้อดีของการจัดแบ่งโครงสร้างในลักษณะนี้ ทําให้มีความชัดเจนในการแบ่งหน้าที่  
ความรับผิดชอบตามความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านขององค์กร แต่ข้อเสียที่เกิดขึ้น คือ การไม่ประสานกันในการ
ทํางาน ดังนั้น จึงจําเป็นต้องมีอีกรูปแบบหนึ่งของการทํางานเพ่ือแก้ปัญหาที่เกิดขึ้น นั่นคือ การบูรณาการในการ
ทํางานเพ่ือช่วยให้เกิดความเชื่อมโยงระหว่างการทํางานของแต่ละหน่วยงาน ขจัดความซ้ําซ้อนของงาน 

ที่เกิดขึ้น เกิดผลสัมฤทธิ์ของงานตามยุทธศาสตร์ที่ตั้งเป้าหมายเอาไว้ ตอบสนอง ความต้องการของประชาชนได้
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อย่างแท้จริง  รัฐบาลมีนโยบายที่ต้องการแก้ปัญหาที่สําคัญ ซึ่งเป็นวาระแห่งชาติให้เกิดผลโดยเร็ว โดยมี
ข้อจํากัดที่ไม่สามารถตั้งหน่วยงานใหม่ เพ่ือมารับผิดชอบได้โดยตรง จึงจําเป็นที่หน่วยงานภาครัฐจะต้องมีการ
ปรับตัวเพ่ือให้สามารถรองรับกับนโยบายในการแก้ปัญหาของรัฐบาลให้ได้ ต้องมีการปรับระบบการบริหาร
จัดการให้สามารถก้าวข้ามผ่านให้พ้นความเป็นระบบราชการ (beyond bureaucracy) เกิดการทํางานที่เน้น 

ความรวดเร็ว เพ่ือให้สามารถแข่งขันได้ (economy of speed) ต้องมีการคิดเชิงยุทธศาสตร์ มีการกําหนด 

เป้าหมายในการทํางานโดยมองการเปลี่ยนแปลงอนาคต เป็นตัวประกอบ (future-oriented) และเปิดมุมมอง
ในการทํางานให้กว้าง (outside-in approach) โดยยึดประโยชน์สุขของประชาชนเป็นหลัก รวมทั้งต้องยึด
หลักบูรณาการการทํางานในการแก้ปัญหา เร่งด่วนให้เกิดผลสําเร็จได้ ต้องพยายามลดขอบเขตการทํางาน  
ของแต่ละหน่วยงานให้น้อยลง ยึดหลักการทํางานแบบไร้พรมแดนของหน่วยงาน (boundary less) 
โดยหน่วยงานภาครัฐต้องมีการบูรณาการ การทํางานร่วมกันระหว่างกระทรวง  
  (3) ระบบราชการ 4.0 จากการพิจารณาการดําเนินงานที่ผ่านมาแม้กรมการจัดหางานจะมีระบบ
การให้บริการ แต่ก็ยังพบปัญหาขาดการรวบรวม จัดกลุ่มฐานข้อมูลแรงงานระดับที่ต้องการไปทํางาน
ต่างประเทศ ข้อมูลนายจ้างที่ต้องการจ้างแรงงานไปทํางานต่างประเทศ และการเชื่อมโยงข้อมูลระหว่างกัน 
เพ่ือนํามาใช้ประโยชน์ ดังนั้นผู้วิเคราะห์จึงได้ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับระบบราชการ 4.0 เพ่ือเป็นการพลิกโฉม 
(Transform) ภาครัฐหรือระบบราชการให้สอดคล้องกับยุทธศาสตร์ชาติและรองรับโมเดลการพัฒนา 
ประเทศไทย 4.0 โดยยึดหลักธรรมาภิบาลของการบริหารกิจการบ้านเมืองที่ดี เพ่ือประโยชน์สุขของประชาชน 
       (4) แนวคิดเก่ียวกับการเคลื่อนย้ายแรงงานระหว่างประเทศ 
       (4.1) การเคลื่อนย้ายถิ่นแรงงานระหว่างประเทศส่วนใหญ่เกิดจากเหตุผลทางเศรษฐกิจ 

ในอดีตที่ผ่านมาการเคลื่อนย้ายแรงงานระหว่างประเทศมักจะเป็นการเคลื่อนย้ายประชากรจากประเทศ 

ที่ยากจนไปสู่ประเทศที่เจริญก้าวหน้ากว่าทั้งทางด้านสังคมและเศรษฐกิจ โดยในอดีตประชากรกลุ่มที่อพยพ
เคลื่อนย้ายพบว่ามักเป็นกลุ่มที่มีทักษะในการประกอบอาชีพสูง เช่น ผู้ประกอบวิชาชีพแพทย์ วิศวกร ฯลฯ  

ในปัจจุบันการเคลื่อนย้ายถิ่นระหว่างประเทศมีลักษณะเป็นการย้ายถิ่นของประชากรจากประเทศด้อยพัฒนา 

ที่มีค่าจ้างแรงงานต่ําไปทํางานตามสัญญาจ้างยังประเทศที่ให้ผลตอบแทนด้านค่าจ้างแรงงานสูงกว่าโดยไม่จํากัด
อยู่เพียงกลุ่มคนที่มีทักษะในการประกอบอาชีพสูง โดยจะพบเห็นได้จากการอพยพแรงงานทั้งที่มีฝีมือและไม่มี
ฝีมือของไทยที่ไปทํางานยังประเทศในแถบตะวันออกกลาง ไต้หวัน ญี่ปุ่น เกาหลี และอิสราเอล เป็นต้น  

การเคลื่อนย้ายแรงงานเช่นนี้ปรากฏผลทางเศรษฐกิจที่เชื่อมั่นได้ว่าประเทศที่รับเข้าแรงงานจะสามารถแก้ไข
ปัญหาการขาดแคลนแรงงานภายในประเทศ  สําหรับบางอุตสาหกรรมได้ในระดับหนึ่งในขณะที่ประเทศ 

ที่ส่งออกแรงงานจะได้รับประโยชน์ในแง่การบรรเทาปัญหาการว่างงานและคนมีโอกาสได้รับรายได้ที่สูง  

ช่วยจุนเจือครอบครัว นอกจากจะส่งผลในแง่ของฐานะความเป็นอยู่ของแรงงานที่ดีข้ึนแล้วยังเป็นผลดีในแง่ของ
การเพ่ิมรายได้ประชาชาติ เพ่ิมกระแสเงินตราต่างประเทศ แต่อย่างไรก็ดี ยังอาจส่งผลให้เกิดปัญหา 

การขาดแคลนแรงงานที่มีทักษะบางประเภทสําหรับความต้องการในประเทศได้ เช่นกัน  แนวคิด 

ทางเศรษฐศาสตร์ใหม่ของการเคลื่อนย้ายถิ่นของ Massey (ประกิจ อยู่กรุง, 2561) 
  (4.2) รายงานผลการวิจัยเพื่อพัฒนาองค์กรและระบบการจัดส่งแรงงานไทยไปทํางานต่างประเทศ
โดยรัฐ (ศุภชัย ศรีสุชาติและคณะ, 2562 พบว่ามีข้อมูลสถิติที่เกี่ยวข้องกับการย้ายถิ่นด้านแรงงานที่สําคัญ 

ตั้งแต่ปี 2513 และการเคลื่อนย้ายแรงงานระหว่างประเทศมีจํานวนเพ่ิมมากขึ้นในทุกปีโดยในปี 2562  
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มีอัตราส่วนของการเคลื่อนย้ายแรงงานต่อประชากรโลกถึงร้อยละ 3.5 หรือมีจํานวน 271,642,105 คน ในขณะที่
ปี 2513 มีอัตราส่วนเพียงร้อยละ 2.3 หรือมีจํานวน 84,460,126 คน และเมื่อเปรียบเทียบเป็นรายภูมิภาค  

ในปี 2562 พบว่าทวีปเอเชีย เป็นทวีปที่มีการเคลื่อนย้ายแรงงานมากที่สุดประมาณ 83 ล้านคน รองลงมาคือ
ทวีปยุโรป ประมาณ 82 ล้านคน และลําดับที่ 3 คือทวีปอเมริกาเหนือประมาณ 58 ล้านคน  
  (4.3) ระบบการจัดการแรงงานอินโดนีเซียเพ่ือไปทํางานในต่างประเทศ เป็นระบบการดูแลตั้งแต่
ก่อนไปทํางาน (pre-departure) การดูแลแรงงานระหว่างทํางานในต่างประเทศและการดูแลหลังจากกลับ
จ า ก ก า ร ทํ า ง า น  (reintegration phase) The National Authority for the Placement and 
Protection of Indonesian Overseas Workers (BNP2TKI) มีหน้าที่หลักในการจัดหาแหล่งงาน และเตรียม
ความพร้อมของแรงงานเพ่ือไปทํางานต่างประเทศในปี 2017 อินโดนีเซียได้ออกกฎหมาย Law on the 
Protection of Indonesian Migrant Workers (Law No19/2017 ) เพ่ือเพิ่มประสิทธิภาพในการดูแล 

และป้องกันแรงงานอินโดนีเซียในต่างประเทศ โดยมาตรการ ดังนี้ 
 1) ให้ความคุ้มครองทั้ งด้านเศรษฐกิจ สังคม และกฎหมายแก่แรงงานอินโดนี เซีย 

ในต่างประเทศ (Indonesian migrant workers: IMW) ตั้งแต่ช่วงก่อน ระหว่าง และหลังทํางานในต่างประเทศ 
 2) จัดให้มีระบบประกันสังคมสําหรับ IMW 
 3) จัดให้มีระบบบริการจัดหางานที่เชื่อมโยงระหว่างรั ฐบาลกลางและรัฐบาลท้องถิ่น  

มีระบบ one-stop-service กระจายอยู่ในเขตพ้ืนที่ต่าง ๆ ไม่ว่าจะเป็นข้อมูลเกี่ยวกับงานในต่างประเทศ 
ข้อมูลเกี่ยวกับการเดินทางไปทํางานต่างประเทศอย่างปลอดภัย ข้อมูลจัดอบรมทักษะแรงงาน การให้บริการ
ด้านการตรวจคนเข้าเมือง VISA หนังสือเดินทาง เป็นต้น 

 4) จัดให้มีโครงการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมศักยภาพ IMW จํานวนแรงงานอินโดนีเซียที่ไปทํางาน 

ในต่างประเทศอย่างถูกกฎหมาย มีจํานวนลดลงโดยตลอด โดยในปี ค.ศ. 2017 มีแรงงานอินโดนีเซียในต่างประเทศ
ประมาณ 261,820 คน ลดลงกว่าครึ่งหนึ่งเมื่อเทียบกับตัวเลขในปี ค.ศ. 2011 ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากการออกไป
ทํางานโดยไม่ผ่านระบบของรัฐที่จะสามารถจัดเก็บข้อมูลได้ โดยประเทศส่วนใหญ่ที่แรงงานอินโดนีเซีย  

ไปทํางาน ได้แก่ มาเลเซีย ไต้หวัน ซาอุดิอาระเบีย ฮ่องกง สิงคโปร์ และสหรัฐอาหรับเอมิเรตส์   
ปัญหาสําคัญเรื่องการจัดส่งแรงงานไปต่างประเทศของอินโดนีเซีย คือ ปัญหาเรื่องการไปทํางาน 

โดยไม่ผ่านระบบทางการ (irregular migration) โดยเฉพาะอย่างยิ่งในประเทศมาเลเซียซึ่งเป็นประเทศ 

ที่มีแรงงานอินโดนีเซียไปทํางานมากที่สุด โดยสาเหตุที่ทําให้เกิดการไปทํางานโดยไม่ผ่านระบบทางการ 
เนื่องจากกระบวนการในการจัดส่งแรงงานอย่างเป็นทางการ มีหลายขั้นตอน ยุ่งยาก ใช้เวลานาน ประกอบกับ
มีบริษัทจัดหางานที่ไม่ได้จดทะเบียนกับรัฐบาลอยู่มากตามท้องถิ่นต่าง ๆ อีกทั้งแรงงานยังคงขาดการได้รับข้อมูล 

ที่ถูกต้องจากภาครัฐ ทําให้เกิดการไปทํางานผ่านบริษัทจัดหางานเหล่านี้ ในบางกรณีแม้จะไปทํางานผ่านระบบ
ทางการแต่บริษัทจัดหางานทําการหักค่าจ้างเพ่ือเป็นค่าดําเนินการในอัตราที่สูง ทําให้แรงงานตัดสินใจ  

เปลี่ยนงานเพ่ือหางานใหม่เอง โดยไม่ผ่านขั้นตอนของทางการในด้านภาครัฐก็ยังขาดประสิทธิภาพในการ
จัดการกับบริษัทจัดหางานที่เอาเปรียบแรงงาน หรือจัดการกับบริษัทจัดหางานที่ผิดกฎหมาย 

รัฐบาลอินโดนีเซียพยายามที่จะควบคุมดูแลบริษัทจัดหางาน ( recruitment agencies) 
ด้วยแนวทางหลัก 2 แนวทางด้วยกัน คือ (1) ควบคุมการจัดหางาน และ  (2) กําหนดบทบาทหน้าที่  
ความรับผิดชอบของบริษัทจัดหางาน โดยกฎหมาย Law No.39/2004 
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1) ด้านการจัดหางาน ต้องทําหน้าที่เริ่มตั้งแต่การให้ข้อมูลเกี่ยวกับตําแหน่งงาน การลงทะเบียน
แรงงาน ณ หน่วยงานที่รับผิดชอบในพ้ืนที่ทําสัญญาระหว่างแรงงานกับผู้จ้างงาน การจัดการด้านการอบรมแรงงาน
เพ่ือเตรียมความพร้อมก่อนไปทํางาน ดําเนินการจัดส่งเอกสารให้หน่วยงานรัฐที่เกี่ยวข้อง รายงานการเดินทาง 
ออกนอกประเทศให้กับสถานทูต ณ ประเทศปลายทางได้ทราบ รวมไปถึงการจัดการเรื่องการประกันภัยด้วย 

2) ด้านการดูแลระหว่างทํางานในต่างประเทศ ทําหน้าที่ต่อสัญญาให้กับแรงงาน  
หรือจัดการทําสัญญางานใหม่ในกรณีที่มีการเปลี่ยนนายจ้าง และจะต้องรายงานการต่อ/เปลี่ยนสัญญา 

ให้สถานทูตทราบ หากระหว่างการทํางานมีการเจ็บป่วยหรือได้รับความเดือดร้อน บริษัทต้องรายงาน  

ให้สถานทูตทราบ และต้องจัดการส่งตัวแรงงานกลับหากมีความจําเป็น ในกรณีการเสียชีวิตต้องจัดการเรื่อง
การนําศพกลับประเทศโดยจะต้องแบกรับค่าใช้จ่ ายด้วย และผลประโยชน์จากประกันชีวิต ด้านการดูแล 

หลังกลับสู่ประเทศต้องรายงานการเดินทางกลับประเทศ 
(4.4) การส่งแรงงานของเวียดนามเพ่ือไปทํางานต่างประเทศ อยู่ภายใต้การกํากับดูแล 

ของหน่วยงานภาครัฐ คือ กระทรวงแรงงาน ผู้พิการ และสวัสดิการสังคม (Ministry of Labour, Invalids 
and Social Welfare; MOLISA) โดยมีกรมส่งออกแรงงาน (Department of Overseas Employment : 
DoLAB) ดูแลและจัดระเบียบแรงงานไปต่างประเทศ นอกจากนั้นยังมีสมาคมผู้ส่งออกแรงงานเวียดนาม  
(Vietnam Association of Manpower Supply: VAMAS) จัดตั้งโดยรัฐ มีสมาชิกเป็นบริษัทนายหน้าจัดหา
แรงงานส่งออก ซึ่งมีอยู่ 3 กลุ่ม คือบริษัทของรัฐ บริษัทเอกชน และบริษัทรัฐร่วมกับเอกชน แรงงานเวียดนาม
ไปทํางานต่างประเทศอย่างถูกกฎหมายเฉลี่ยอยู่ที่ปีละประมาณ 95,000 คน ตัวเลขดังกล่าวเพ่ิมขึ้น  

เป็น 115,000 คนต่อปี ในช่วง ค.ศ. 2014 – 2016 ณ ปัจจุบันมีแรงงานเวียดนามทํางานอยู่ในต่างประเทศ
ประมาณ 500,000 คน กระจายอยู่ใน 40 ประเทศทั่วโลก โดยแรงงานส่วนใหญ่ทํางานอยู่ที่ไต้หวัน ญี่ปุ่น 
มาเลเซีย สาธารณรัฐเกาหลี และซาอุดิอาระเบีย เฉพาะไต้หวันและญี่ปุ่นคิดเป็นสัดส่วนกว่า 90 %  
ส่วนประเทศที่มีแรงงานเวียดนามอยู่บ้างเป็นส่วนน้อย ได้แก่ ไทย และ กัมพูชา ทั้งนี้ เนื่องจากเวียดนาม 

มีความร่วมมือแบบทวิภาคีกับประเทศญี่ปุ่นซึ่งมีความต้องการแรงงานเวียดนามไปทํางานด้านพยาบาลซึ่งผู้ที่
ได้รับการคัดเลือกเข้าสู่การอบรมจะได้รับการอบรมภาษาญี่ปุ่นให้เป็นเวลา 1 ปี โดยไม่ต้องเสียค่าใช้จ่าย  
ทั้งค่าอาหารและที่พัก และยังมีค่าใช้จ่ายให้อีกด้วย สําหรับผู้ที่ผ่านการอบรมและการทดสอบจะได้ไปทํางาน  

ที่ประเทศญี่ปุ่นในสาขาด้านการพยาบาล โดยจะสามารถทํางานในญี่ปุ่นได้นานถึง 3 ปี ปัญหาสําคัญที่เป็นอุปสรรค
ของแรงงานที่เดินทางไปทํางานต่างประเทศ และนําไปสู่การไปทํางานอย่างผิดกฎหมาย ก็คือ ต้นทุนในการ 

ไปทํางานต่างประเทศ (migration cost) ซึ่งรวมทั้งต้นทุนที่เป็นตัวเงิน เช่น ค่าใช้จ่ายต่าง ๆ และที่ไม่เป็นตัวเงิน 
เช่น ความยุ่งยากในการติดต่อประสานงาน (transaction cost) ในส่วนของต้นทุนที่เป็นตัวเงินที่รัฐบาลเวียดนาม
ทําการควบคุมในกฎหมายมีอยู่ด้วยกัน 3 ประเภท คือค่านายหน้า (brokerage commissions) ค่าบริการ 
(Service charge) และเงินมัดจําการหลบหนี (security deposit) ซึ่งจะได้รับคืนหลังจากเดินทางกลับประเทศ
เวียดนาม ทางการเวียดนามมีความพยายามที่จะลดต้นทุนของค่าตรวจคนเข้าเมือง (migration cost)  
เพ่ือปรับปรุงประสิทธิภาพในการจัดส่งแรงงานและลดปัญหาการไปใช้แรงงานอย่างผิดกฎหมาย อีกทั้งยังมี
ประโยชน์ดังต่อไปนี้ 

1) แรงงานมีต้นทุนที่ลดลงทําให้ไม่จําเป็นต้องกู้ยืมหรือขายทรัพย์สิน เพ่ือหาเงินมาใช้ 
ในการไปใช้แรงงาน 
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2) แรงงานสามารถมีเงินเหลือเพ่ือส่งเงินกลับประเทศ นําไปใช้ในการลงทุนด้านการศึกษา
ให้กับบุตรหลาน นําไปใช้เป็นค่ารักษาพยาบาลของครอบครัว หรือนําไปลงทุนในโครงการที่มีประสิทธิภาพ 
ส่งผลให้เกิดความเจริญในภูมิลําเนา สิ่งเหล่านี้ช่วยส่งเสริมผลกระทบในเชิงบวกจากการไปทํางานต่างประเทศ 

3) แรงงานสามารถลดความเสี่ยงที่จะไปหาช่องทางในการใช้แรงงานที่ผิดกฎหมาย  

เพ่ือเลี่ยงค่าใช้จ่าย  
4) ลดความเสี่ยงของแรงงานในการยอมรับงานที่ไม่ต้องการทําแต่ต้องทําเนื่องจากมีหนี้สิน 

(4.5) ระบบบริหารแรงงานข้ามชาติของประเทศฟิลิปปินส์ พัฒนาการของแรงงานย้ายถิ่น  
คือ ปัญหาการจับคู่งาน (Job-matching) ระหว่างแรงงานกับนายจ้างต่างประเทศที่ข้อมูลมีความซับซ้อน  

มากยิ่งขึ้น มาตรฐานการจับคู่มีน้อยลง ไม่มีการทําข้อตกลงทวิภาคีระหว่างบริษัทจัดหางานข้ามชาติ  
และหน่วยงานรัฐที่ทําหน้าที่กํากับดูแลสัญญา และความยากลําบากในการบังคับใช้ข้อกําหนดต่าง ๆ ของสัญญา 
ประเทศต้นทางไม่มีขอบเขตอํานาจทางกฎหมายในประเทศปลายทาง เว้นแต่จะมีการทําข้อตกลงทวิภาคีร่วมกัน 
ปัญหาต่าง ๆ แสดงให้เห็นถึงเหตุผลที่ก่อให้เกิดกฎระเบียบที่เกี่ยวข้องกับการย้ายถิ่นระหว่างประเทศ  

นโยบายการส่งออกแรงงานเป็นส่วนหนึ่งของแผนพัฒนาประเทศฟิลิปปินส์ ปี พ.ศ. 2554  
– 2559 (Philippine Development Plan) นโยบายการส่งออกแรงงาน (Labor Export Policy, LED)  
ของฟิลิปปินส์มีวัตถุประสงค์เพ่ือปกป้อง ส่งเสริมแรงงานย้ายถิ่น ฟิลิปปินส์เป็นประเทศที่เลือกที่จะแก้ปัญหา
การว่างงานในประเทศ โดยทําให้การออกไปทํางานในต่างประเทศเป็นเรื่องที่ง่าย และสะดวกสําหรับ  

ชาวฟิลิปปินส์ อย่างไรก็ตาม รัฐบาลมีขั้นตอนต่าง ๆ เพ่ือปกป้องและสนับสนุนประชาชนในประเทศ  เพ่ือให้
สามารถไปทํางานในต่างประเทศได้ แรงงานชาวฟิลิปปินส์จะต้องสมัครงานผ่านบริษัทจัดหางานที่มีใบอนุญาต 
หรือจากหน่วยงานของรัฐบาล หรือมีสัญญาจ้างงานที่ผ่านการอนุมัติจาก POEA เป็นที่เรียบร้อยแล้ว 

เพ่ือปกป้อง คุ้มครองแรงงานข้ามชาติ บริษัทจัดหางานเอกชนต้องผ่านมาตรฐานที่รัฐบาล
กําหนด บริษัทจัดหางานที่มีใบอนุญาตประกอบกิจการ ต้องบริหารงานโดยชาวฟิลิปปินส์ และจํานวนทุน 

ของผู้ถือหุ้น ต้องถือสัญชาติฟิลิปปินส์ ร้อยละ 75 ของจํานวนผู้ถือหุ้น ตลอดจนมีมูลค่าทุนจดทะเบียนที่ชําระแล้ว 
เป็นไปตามที่รัฐบาลกําหนด และไม่เรียกเก็บค่าธรรมเนียมสูงกว่าค่าจ้างที่แรงงานได้รับหนึ่งเดือน และสามารถ
จัดหาแรงงานที่มีคุณภาพส่งออกไปยังต่างประเทศ และเพ่ือสนับสนุนแรงงานชาวฟิลิปปินส์ รัฐบาลได้ให้ความ
ช่วยเหลือด้านการเงินในกิจกรรมต่าง ๆ เช่น การฝึกอบรมแรงงานก่อนไปทํางานต่างประเทศ ทั้งเงื่อนไขด้าน
สังคมและการทํางาน การวางแผนประกันชีวิตและเบี้ยบํานาญ ให้ความช่วยเหลือเรื่องประกันสุขภาพและการ
ฝึกอบรมให้แก่แรงงาน รวมถึงครอบครัวของพวกเขาด้วย ตลอดจนการให้สิทธิในการกู้ยืมเงินก่อนการเดินทาง 
และในกรณีฉุกเฉิน โดยกฎหมายบังคับให้แรงงานต้องลงทะเบียนเพื่อรับสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ 

การเตรียมความพร้อมก่อนเดินทางในประเทศฟิลิปปินส์ แนวปฏิบัติที่ดี (Good Practices) 
ที่สามารถนําไปปฏิบัติได้อย่างมีประสิทธิภาพ สรุปได้ดังนี้ 

1) การมีส่วนร่วมของส่วนราชการท้องถิ่นในโครงการปฐมนิเทศก่อนเดินทาง และโครงการอ่ืน ๆ 
ที่ เกี่ยวข้องในฟิลิปปินส์  สํานักงานบริหารแรงงานฟิลิปปินส์ ในต่างประเทศ  (Philippine Overseas  

Employment administration, POEA) มีความพยายามที่จะให้ส่วนราชการท้องถิ่นมีส่วนร่วมในกิจกรรม 
หรือการรณรงค์เพ่ือต่อต้านการจัดหาแรงงานที่ผิดกฎหมาย และการค้ามนุษย์ ซึ่งเป็นการปูทางไปสู่การ
เชื่อมโยงระหว่างภาคชุมชนกับนโยบาย และโครงการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการย้ายถิ่นให้มีความใกล้ชิดกัน  
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มากยิ่งขึ้น ความร่วมมือครั้งนี้ได้จัดทําขึ้นเป็นบันทึกข้อตกลง (Memorandum of Agreement, MOA) 
ระหว่าง POEA กับส่วนราชการท้องถิ ่นที ่สนใจเข้าร่วม แม้ว ่าจะมีการกําหนดนโยบาย และก่อตั ้ง
หน่วยงานต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องกับแรงงานย้ายถิ่นในระดับประเทศแต่กลับมีหน่วยงานราชการท้องถิ่นที่ให้บริการ
เกี่ยวกับการย้ายถิ่นจํานวนน้อยมากและยิ่งไปกว่านั้น ประเด็นการย้ายถิ่นแรงงานระหว่างประเทศ ไม่ถูกบรรจุไว้
ในนโยบายและแผนการพัฒนาในระดับท้องถิ่น 

2) การมีส่วนร่วมของภาคประชาสังคมในโครงการต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการถ่ายทอดข้อมูล
ให้แก่แรงงานย้ายถิ่น การมีส่วนร่วมของ NGOs ในฟิลิปปินส์ ก่อให้เกิดการรวบรวมมุมมองด้านสิทธิในการ
ปฐมนิเทศก่อนเดินทาง (PDOS) และในกิจกรรมอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการย้ายถิ่นโดย NGOs ได้พัฒนาเครื่องมือ 
ทรัพยากรและกลยุทธ์สําหรับโครงการต่าง ๆ เพ่ือสร้างความตระหนักรู้ และการศึกษาของแรงงานย้ายถิ่น 

3) โครงการเพ่ิมเติมจากการปฐมนิเทศก่อนเดินทาง ฟิลิปปินส์ได้พัฒนาโครงการเพ่ือการ
เผยแพร่ข้อมูล จํานวน 2 โครงการ ซึ่งโครงการเหล่านี้เป็นส่วนเพิ่มเติมจากโครงการ PDOS ในปัจจุบัน สําหรับ
โครงการสัมมนาก่อนการจ้างงาน (PEOS) มีเนื้อหาครอบคลุมถึงการตัดสินใจโดยทั่วไป กระบวนการสมัครงาน 
ในต่างประเทศที่ถูกต้องตามกฎหมาย ตลอดจนความเสี่ยงของการจัดหาแรงงานผิดกฎหมาย โครงการ PEOS 

ถูกออกแบบสําหรับแรงงานย้ายถิ่นที่ยังไม่ได้เข้าร่วม PDOS นอกจากนี้รัฐบาลยังได้จัดทําโครงการสัมมนา  
เมื่อแรงงานเดินทางมาถึงประเทศปลายทางแล้ว (PAOS) ณ สถานเอกอัครราชทูต และสถานกงสุลฟิลิปปินส์
ประจําแต่ละประเทศอีกด้วย แต่อย่างไรก็ตามขั้นตอนการดําเนินโครงการและกรอบการบริหารโครงการ  

ทั้งสองยังไม่ได้รับการพัฒนาอย่างเต็มที่ ในปัจจุบัน POEA ได้พัฒนาหลักสูตรสําหรับโครงการ PEOS โดยได้รับ 
ความร่วมมือจากหน่วยราชการท้องถิ่นนําเสนอโครงการ PEOS ให้เป็นที่รู้จักในชุมชนท้องถิ่น สําหรับโครงการ 
PAOS ดูเหมือนว่าจะเป็นโครงการที่จัดขึ้นเฉพาะกิจในบางประเทศเท่านั้น ดังนั้น โครงการทั้งสองที่เพิ่มเติม  

เข้ามามีส่วนช่วยทําให้โครงการหลัก ๆ เพ่ือการถ่ายทอดข้อมูลก่อนเดินทางมีความแข็งแกร่งขึ้น และถือได้ว่า
เป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาท่ีครอบคลุม สําหรับแรงงานย้ายถิ่น 

4) จัดทําโครงการสัมมนาเพ่ือบริษัทจัดหางานโดยเฉพาะ รัฐบาลฟิลิปปินส์ได้จัดสัมมนา
สําหรับผู้บริหารและพนักงานทั่วไปของบริษัทจัดหางานขึ้นโดยเฉพาะ มีวัตถุประสงค์เพ่ือสร้างความเป็น 

มืออาชีพในอุตสาหกรรมแรงงานย้ายถิ่น และส่งเสริมการปฏิบัติตามหลักจริยธรรม ตลอดจนส่งเสริม  

การคุ้มครองแรงงานย้ายถิ่น 

นโยบายแรงงานย้ายถิ่นในฟิลิปปินส์ได้อนุญาต และสนับสนุนให้มีการย้ายถิ่นฐาน 
กระทรวงการต่างประเทศ (Department of Foreign Affairs, DFA) ซึ่งเป็นหน่วยงานรัฐบาล มีหน้าที่หลัก 

ในการบริหารจัดการการย้ายถิ่นฐาน โดยการออกหนังสือเดินทางให้แก่ชาวฟิลิปปินส์ รัฐบาลฟิลิปปินส์ได้ออก
กฎหมายว่าด้วยแรงงานย้ายถิ่นและชาวฟิลิปปินส์ในต่างประเทศ พ.ศ. 2538 (The Migrant Workers and 

Overseas Filipinos Act of 1995) หรือ Republic Act No 8042 โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือ “จัดทํานโยบาย
เพ่ือการจ้างงานในต่างประเทศและสร้างมาตรฐานการปกป้อง คุ้มครอง และส่งเสริมสวัสดิภาพของแรงงาน
ย้ายถิ่น ครอบครัวของพวกเขา ตลอดจนชาวฟิลิปปินส์ที่อาศัยอยู่ในต่างประเทศจากความทนทุกข์ทรมาน” 
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2.2.2 วิเคราะห์ข้อมูลที่เกี่ยวข้องเพื่อประกอบการจัดท าข้อเสนอ 
  การส่งเสริมแรงงานไทยระดับฝีมือไปทํางานต่างประเทศให้เห็นผลเป็นรูปธรรม สามารถ
ดําเนินการได้อย่างเป็นระบบ ผู้ศึกษาจึงขอใช้แนวคิดเพ่ือวิเคราะห์หาแนวทางในการดําเนินการเพ่ือให้การ
บริหารจัดการสามารถดําเนินการได้จริง โดยใช้แนวคิด SWOT มาดําเนินการวิเคราะห์ ดังนี้ 

ตารางที่ 2 การวิเคราะห์จุดอ่อน จุดแข็ง โอกาสและอุปสรรค ของการส่งเสริมแรงงานไทยระดับฝีมือ 

ไปท างานต่างประเทศ 

จุดแข็ง จุดอ่อน 

1) กรมการจัดหางานมีหน่วยงานทั้งส่วนกลางและ
ส่วนภูมิภาคในการให้บริการ 
2) ผู้บริหารกรมให้ความสําคัญและสนับสนุนการส่ง
แรงงานไทยไปทํางานต่างประเทศ 
3) เจ้าหน้าที่มีการประชุมแลกเปลี่ยนเรียนรู้อย่าง
ต่อเนื่อง 
4) มีช่องทางการประชาสัมพันธ์ข่าวสารหลาย
ช่องทาง เช่น เฟสบุกส์ ไลน์ เว็บไซต์กรม เป็นต้น 
5) มีการอบรมพัฒนาและให้ความรู้ให้กับเจ้าหน้าที่
อย่างต่อเนื่อง 
6) นายจ้างต่างประเทศมีความเชื่อมั่นในทักษะฝีมือ
ของแรงงานไทย 

1) ขาดฐานข้อมูลและสารสนเทศของนายจ้างและ
แรงงานไทยระดับฝีมือที่ครบถ้วนสมบูรณ์ ซึ่งไม่
สามารถนํามาใช้ประโยชน์ในการบริหารแรงงานไทย
ไปทํางานต่างประเทศอย่างมีประสิทธิภาพ 
2) ขาดการบูรณาการระหว่างหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
เช่น ส่ วนราชการในสั งกัดกระทรวงแรงงาน 
กระทรวงมหาดไทย สํานักงานตํารวจแห่งชาติ 
สํานักงานตรวจคนเข้าเมือง เป็นต้น 
4) กฎ ระ เบี ยบของส่ วนราชการที่ เ กี่ ย วข้ อ ง  
ไม่สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน ไม่เอ้ือต่อการ
ส่งเสริมให้แรงงานไทยไปทํางานต่างประเทศ  
5. ข้อมูลที่จําเป็น ได้แก่  ข้อมูลทักษะฝีมือของ
แรงงาน ข้อมูลทะเบียนประวัติแรงงาน ขาดการ
เชื่อมโยงข้อมูลระหว่างหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง 
6. บุคลากรที่เกี่ยวข้องปฏิบัติงานตามกฎ ระเบียบ 
ขาดความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงาน ขาดทักษะด้าน
เทคโนโลยี นวัตกรรมที่จําเป็นในการปฏิบัติงาน 
7. แรงงานไทยยังขาดทักษะด้านภาษาต่างประเทศ 
8. ตําแหน่งงานระดับฝีมือมีจํานวนน้อย 

โอกาส อุปสรรค 

1) การขาดแคลนแรงงานระดับฝีมือ โดยเฉพาะ
สาขาช่าง ในต่างประเทศ 
2) ภาครัฐให้ความสําคัญและมีนโยบายส่งเสริม
แรงงานไทยไปทํางานต่างประเทศ  
3) แรงงานไทยมีค่านิยมที่ดีในการให้ความสนใจไป
ทํางานต่างประเทศ 
4) รฐัส่งเสริมการเชื่อมโยงข้อมูลระหว่างหน่วยงาน 

1) แ ร ง ง า น ไท ย ขา ด ทั ก ษ ะก า ร สื่ อ ส า ร ด้ า น
ภาษาต่างประเทศ เช่น ภาษาอังกฤษ ภาษาท้องถิ่น
ของประเทศต้นทาง ซึ่งเป็นอุปสรรคต่อการจ้างงาน 

2) แรงงานไทยส่วนใหญ่ ขาดความเข้าใจกฎหมาย 
ขนบธรรมเนียม ประเพณี วัฒนธรรมของประเทศที่
จ้างงาน ทําให้การบริหารแรงงานไทยไปต่างประเทศ
ไม่มีประสิทธิผล 
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5) การส่งเสริมให้ประเทศไทยเข้าไปลงทุนใน
ต่างประเทศ เป็นโอกาสในการขยายตลาดแรงงาน
ต่างประเทศ 
6.สถาบันการเงินให้การสนับสนุนสินเชื่อแก่ผู้
ประสงค์ไปทํางานต่างประเทศ 
7. การที่ประเทศไทยเข้าสู่ประชาคมอาเซียน ในปี 
พ.ศ. 2558 ทําให้เกิดการขยายธุรกิจของไทยไปยัง
กลุ่มประเทศอาเซียน 
 

3) ภาคเอกชนที่เกี่ยวข้องกับการจัดส่งแรงงานไทย
ไปต่างประเทศ เช่น บริษัทจัดหางาน เน้นการ
แข่งขัน ขาดการรวมตัวทําให้ไม่มีอํานาจต่อรองกับ
ผู้ว่าจ้าง ทําให้ค่าใช้จ่ายในการไปทํางานต่างประเทศ
สูง 
4) ความสามารถด้านภาษาของแรงงานชาติอ่ืน เช่น 
ฟิลิปปินส์ อินโดนีเซีย เวียดนาม ดีกว่าแรงงานไทย
ทําให้โอกาสแรงงานไทยได้รับการคัดเลือกน้อย 
5) องค์กรการจัดส่งแรงงานไปทํางานต่างประเทศใน
บางประเทศมีขีดความสามารถมากกว่าทําให้
ได้ เปรียบด้านการแข่งขันการจัดส่ งไปทํางาน
ต่างประเทศ เช่น ฟิลิปปินส์ เวียดนาม เป็นต้น 

 
 2.2.3 แนวทางในการแก้ไขปัญหาหรือพัฒนานโยบายที่สอดคล้องกับการวิเคราะห์ 

จากกรอบแนวคิดในข้อ 2.2.1 ประกอบกับผลการวิเคราะห์สภาวะแวดล้อมขององค์กร 
(SWOT Analysis) ในข้อ 2.2.2 และนํามาประยุกต์ใช้กับดําเนินการข้อเสนอ “การส่งเสริมแรงงานไทยระดับ
ฝีมือไปทํางานต่างประเทศ” ผู้ศึกษาขอเสนอแนวทางในการเพ่ิมประสิทธิภาพการจัดส่งแรงงานไทยระดับฝีมือ 
ไปทํางานต่างประเทศ ให้มีความเหมาะสมกับการบริหารงานของภาคราชการ มีความยืดหยุ่น คล่องตัวในการ
ปฏิบัติงานรวมทั้งมีความทันสมัยเป็นมาตรฐานสากลเพ่ือเพ่ิมศักยภาพในการแข่งขันกับประเทศผู้ส่ง  
แรงงานชาติอ่ืน ๆ โดยสรุป ดังนี้ 

กลยุทธ์ที่ 1 การรักษาตลาดแรงงานเดิม และขยายการจ้างแรงงานไทยในต่างประเทศ 
มาตรการที่ 1 ส่งเสริมการจ้างแรงงานไทยในตลาดแรงงานเดิม ให้มีการจ้างงานอย่างต่อเนื่อง 
แนวทางการด าเนินงาน 
1) จัดส่งแรงงานไทยที่มีคุณภาพตรงตามความต้องการ และทันตามระยะเวลาที่นายจ้าง 

ในต่างประเทศกําหนด 
2) สร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับนายจ้าง และองค์กรต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการจ้างแรงงานไทย โดยการ

เยี่ยมเยียนแรงงานไทย และนายจ้าง เพ่ือรับฟังปัญหา อุปสรรค และข้อเสนอแนะเพ่ือปรับปรุงและพัฒนาทักษะ
แรงงานไทยให้ตรงตามความต้องการจ้างงาน 

มาตรการที่ 2 ขยายการจ้างแรงงานไทยในตลาดแรงงานเดิม และแสวงหาต าแหน่งงาน 
ในตลาดแรงงานใหม่ 

แนวทางการด าเนินงาน 
1) ส่งเสริมการจ้างแรงงานไทยกับนายจ้างรายใหม่ในตลาดแรงงานเดิม โดยการศึกษาวิเคราะห์

แนวโน้มความต้องการจ้างแรงงานในโครงการต่าง ๆ ในแต่ละประเทศ เพ่ือประสานให้เกิดการจ้างงาน 
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2) รวบรวมข้อมูล วิเคราะห์สถานการณ์ ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับตลาดแรงงานในต่างประเทศ 

ที่สอดคล้องกับทักษะฝีมือแรงงานไทย เพื่อให้สามารถกําหนดนโยบายการส่งแรงงานไทยไปทํางานต่างประเทศ 

ได้อย่างชัดเจน  
3) สร้างการรับรู้ให้กับนายจ้างในต่างประเทศ โดยการเผยแพร่ข้อมูลแรงงานไทยเกี่ยวกับความรู้ 

ความสามารถ ทักษะของแรงงาน และจํานวนที่มีของแต่ละตําแหน่ง ให้กับนายจ้างในต่างประเทศ หรือองค์กร 

ที่เกี่ยวข้องกับการจ้างงานในประเทศต่าง ๆ เพ่ือประโยชน์ในการจ้างแรงงานไทย 

4) เพ่ิมช่องทางการแจ้งความต้องการแรงงานไทยผ่านระบบเทคโนโลยีดิจิทัล 
5) ขยายการจ้างแรงงานไทยในกลุ่มทักษะฝีมือ ที่สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงงาน

ในต่างประเทศ โดยความร่วมมือของหน่วยงานภาครัฐ และภาคเอกชนที่เกี่ยวข้อง 
กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาศักยภาพ และทักษะฝีมือคนหางานรองรับการไปท างานต่างประเทศ 
มาตรการที่ 1 พัฒนาระบบการเตรียมความพร้อมคนหางานก่อนไปท างานต่างประเทศ 
แนวทางการด าเนินงาน 
1) พัฒนาระบบการเรียนรู้แก่คนหางาน เพ่ือเตรียมความพร้อมในรูปแบบประชารัฐโดยความ

ร่วมมือระหว่างหน่วยงานภาครัฐ ภาคเอกชน สถาบันการเงิน สถาบันการศึกษา และองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น 
2) พัฒนารูปแบบและหลักสูตรการฝึกอบรมคนหางานก่อนเดินทางไปทํางานในต่างประเทศ เช่น

การจัดตั้งศูนย์แนะแนวประจําจังหวัด เพ่ือส่งเสริมการเรียนรู้ การฝึกอบรม เป็นต้น 
มาตรการที่ 2 เตรียมความพร้อมคนหางานก่อนไปท างานต่างประเทศ 
แนวทางการด าเนินงาน 
1) ประสานความร่วมมือกับสถาบันการศึกษา ในการเตรียมความพร้อมให้กับผู้ที่สนใจ 

ไปทํางานในต่างประเทศ 
2) ประสานความร่วมมือกับองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในการส่งเสริมการเรียนรู้แก่ผู้ที่สนใจ 

ไปทํางานต่างประเทศ 
3) พัฒนาภาคีเครือข่ายเพ่ือเพ่ิมช่องทางการเรียนรู้ของคนหางาน รวมถึงการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
มาตรการที่  3 พัฒนาทักษะฝีมือคนหางานให้มีมาตรฐานตามความต้องการของ

ตลาดแรงงานในต่างประเทศ 
แนวทางการด าเนินงาน 
1) ศึกษา สํารวจ และจัดกลุ่มทักษะผีมือแรงงาน ที่ตลาดแรงงานในต่างประเทศต้องการ 
2) พัฒนาหลักสูตรด้านฝีมือแรงงานให้สอดคล้องกับความต้องการของตลาดแรงานในต่างประเทศ 

โดยการเทียบเคียงมาตรฐานฝีมือแรงงานไทยกับมาตรฐานฝีมือแรงงานของประเทศต่าง ๆ ที่แรงงานไทยไปทํางาน 
3) พัฒนาฝีมือแรงงาน และศักยภาพด้านภาษาให้คนหางานที่จะเดินทางไปทํางาน

ต่างประเทศให้สอดคล้องกับความต้องการของประเทศผู้รับ 
4) สร้างเครือข่ายความร่วมมือตามแนวทางประชารัฐ เพ่ือพัฒนาศักยภาพคนหางานก่อนไปทํางาน

ต่างประเทศ 
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กลยุทธ์ที่ 3 พัฒนาระบบการบริหารจัดการให้ทันสมัย สะดวก รวดเร็ว 
มาตรการที่ 1 ปรับเปลี่ยนกระบวนงานให้บริการ เป็นการให้บริการด้วยระบบเทคโนโลยีดิจิทัล 
แนวทางการด าเนินงาน 
1) พัฒนาระบบการให้บริการจัดหางานต่างประเทศ โดยนําเทคโนโลยีดิจิทัลมาใช้ในการให้บริการ 

เช่น การให้บริการแบบ e - Service การจัดทํา Application การใช้ระบบให้บริการตอบรับอัตโนมัติ เป็นต้น 
2) พัฒนาบุคลากรที่เกี่ยวข้องให้มีความรู้ และทักษะในการให้บริการด้วยระบบเทคโนโลยีดิจิทัล  
3) เผยแพร่ประชาสัมพันธ์ผ่าน Website, Facebook และสื่อประชาสัมพันธ์อ่ืน ๆ ให้ผู้ใช้บริการ 

และผู้ที่เก่ียวข้องเข้าใจ เข้าถึง และใช้บริการผ่านระบบเทคโนโลยีดิจิทัล 
4) ตรวจติดตามผลการดําเนินงานให้บริการด้วยระบบเทคโนโลยีดิจิทัล เพ่ือปรับปรุงพัฒนา ให้ทัน

กับสถานการณ์การเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง 
มาตรการที่ 2 ปรับรูปแบบองค์กรการให้บริการจัดส่งคนหางานไปท างานต่างประเทศ 
แนวทางการด าเนินงาน 
1) ศึกษา วิเคราะห์ความเป็นไปได้ในการจัดตั้งองค์กรเพ่ือการจัดส่งคนหางานไปทํางานต่างประเทศ

โดยรัฐในรูปแบบองค์การมหาชน เพ่ือให้มีความคล่องตัว และใช้ประโยชน์ด้านทรัพยากรและบุคลากรให้เกิด
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุด 

2) พิจารณาทบทวนรูปแบบ/แนวทาง ในการจัดส่งคนหางานไปทํางานต่างประเทศของบริษัท 

จัดหางาน เช่น การจัดกลุ่มบริษัทจัดหางานคุณภาพ การปรับระบบการคัดเลือกคนหางานของบริษัทจัดหางาน 

การส่งเสริมระบบคู่ค้า เป็นต้น 
มาตรการที่ 3 ปรับปรุงข้อตกลงความร่วมมือกับประเทศต่าง ๆ ที่มีความต้องการจ้าง 

แรงงานไทย   
แนวทางการด าเนินงาน 
1) ศึกษา วิเคราะห์สิทธิประโยชน์ และความคุ้มครองของประเทศต่าง ๆ ที่มีความต้องการจ้าง

แรงงานไทย 
2) ประสานความร่วมมือด้านแรงงานในระดับทวิภาคี หรือพหุภาคี กับประเทศ หรือกลุ่ม

ประเทศต่าง ๆ ที่แรงงานไทยระดับฝีมือเพ่ือให้แรงงานไทยมีทางเลือกท่ีหลากหลาย 
ก าหนดแผนปฏิบัติการ 

 ผู้ศึกษาได้กําหนดแผนปฏิบัติการ เพ่ือส่งเสริมแรงงานไทยระดับฝีมือไปทํางานต่างประเทศ แบ่งเป็น  
4 กลยุทธ์ โดยดําเนินการเป็น 3 ระยะ ได้แก่ ดําเนินการได้ทันที่ (Quick Wins) ระยะสั้น ( 1 ปี) ระยะกลาง  
(ไม่เกิน 2 ปี) ตามตารางที ่3 
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ตารางท่ี 3 แผนปฏิบัติการการส่งเสริมแรงงานไทยระดับฝีมือไปท างานต่างประเทศ 

กลยุทธ์ 
ระยะเวลาด าเนินการ ผู้รับผิดชอบ 

Quick 
Wins 

ระยะสั้น  
(1 ปี) 

ระยะกลาง  
(ไม่เกิน 2 ปี) หลัก ร่วม 

กลยุ ทธ์ ที่  1 การรั กษาตลาด  
แรงงานเดิม และขยายการจ้าง
แรงงานไทยในต่างประเทศ 
มาตรการที่  1 ส่งเสริมการจ้าง
แรงงานไทยในตลาดแรงงานเดิม 
ให้มีการจ้างงานอย่างต่อเนื่อง 
      1) จั ดส่ งแรงงานไทยที่ มี
คุณภาพตรงตามความต้องการ  
และทันตามระยะเวลาที่นายจ้าง 
ในต่างประเทศกําหนด 
      2) สร้างความสัมพันธ์ที่ดีกับ
นายจ้ า ง  และองค์ กรต่ า ง   ๆ 
ที่เกี่ยวข้องกับการจ้างแรงงานไทย 
โดยการเยี่ยมเยียนแรงงานไทย และ
นายจ้าง เพ่ือรับฟังปัญหา อุปสรรค 
และข้อเสนอแนะเพ่ือปรับปรุงและ
พัฒนาทักษะแรงงานไทยให้ตรงตาม
ความต้องการจ้างงาน 
 

 
 
 
 
 
 
/ 
 
 
 
/ 

   
 
 
 
 
 

กกจ. 
 
 
 

กกจ. 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สป.รง 
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กลยุทธ์ 
ระยะเวลาด าเนินการ ผู้รับผิดชอบ 

Quick 
Wins 

ระยะสั้น  
(1 ปี) 

ระยะกลาง  
(ไม่เกิน 2 ปี) หลัก ร่วม 

มาตรการที่  2 ขยายการจ้าง
แรงงานไทยในตลาดแรงงานเดิม 
และแสวงหาต าแหน่งงานใน
ตลาดแรงงานใหม่ 
      1) ส่งเสริมการจ้างแรงงานไทย
กับนายจ้างรายใหม่ในตลาดแรงงาน
เดิ ม  โดยการศึ กษาวิ เคราะห์
แนวโน้มความต้องการจ้างแรงงาน
ในโครงการต่างๆ ในแต่ละประเทศ 
เพ่ือประสานให้เกิดการจ้างงาน 
      2) รวบรวมข้อมูล วิเคราะห์
สถานการณ์ ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับ
ตลาดแรงงานในต่างประเทศที่
สอดคล้องกับทักษะฝีมือแรงงานไทย 
     3) สร้างการรับรู้ให้กับนายจ้าง        
ในต่างประเทศ 
     4) เพ่ิมช่องทางการแจ้งความ
ต้องการแรงงานไทยผ่านระบบ
เทคโนโลยีดิจิทัล 
 

 
 
 
 
/ 
 
 
 
 
 
/ 
 
 
 
/ 
 
/ 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

  
 
 
 

กกจ. 
 
 
 
 
 

กกจ. 
 
 
 

กกจ. 
 

กกจ. 
 
 
 

 
 
 
 

สป.รง. 
 
 
 
 
 

กพร. 
 
 
 

สป.รง. 
 

สป.รง. 
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กลยุทธ์ 
ระยะเวลาด าเนินการ ผู้รับผิดชอบ 

Quick 
Wins 

ระยะสั้น  
(1 ปี) 

ระยะกลาง  
(ไม่เกิน 2 ปี) หลัก ร่วม 

       5) ขยายการจ้างแรงงานไทย 

ในกลุ่มทักษะฝีมือ ที่สอดคล้องกับ
ความต้องการของตลาดแรงงานใน 
ต่างประเทศ โดยความรว่มมือของ
หน่วยงานภาครัฐ และภาคเอกชนที่
เกี่ยวข้อง 
กลยุทธ์ที่ 2 พัฒนาศักยภาพ และ
ทักษะฝีมือคนหางานรองรับการ
ไปท างานต่างประเทศ 
มาตรการที่ 1 พัฒนาระบบการ
เตรียมความพร้อมคนหางานกอ่น
ไปท างานต่างประเทศ 
       1) พัฒนาระบบการเรียนรู้แก่
คนหางาน เพื่อเตรียมความพร้อม
ในรูปแบบประชารัฐโดยความ
ร่วมมือระหว่างหน่วยงานภาครัฐ 
ภาคเอกชน สถาบั นการ เงิ น 
สถาบันการศึกษา และองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น 
      2 )  พั ฒ น า รู ป แ บ บ แ ล ะ
หลักสูตรการฝึกอบรมคนหางาน
ก่ อ น เ ดิ น ท า ง ไ ป ทํ า ง า น ใ น
ต่างประเทศ เช่น การจัดตั้งศูนย์
แนะแนวประจํ าจั งหวั ด  เ พ่ื อ
ส่งเสริมการเรียนรู้ การฝึกอบรม 
เป็นต้น 

/ 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
/ 

 
 
 
 
 
 

/ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กกจ. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กกจ. 
 
 
 
 
 

 
กกจ. 

 

บจง. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กพร./
บจง. 

 
 
 
 
 

กพร. 
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กลยุทธ์ 
ระยะเวลาด าเนินการ ผู้รับผิดชอบ 

Quick Wins 
ระยะสั้น  
(1 ปี) 

ระยะกลาง  
(ไม่เกิน 2 ปี) หลัก ร่วม 

มาตรการที่ 2 เตรียมความพร้อม
คนหางานก่อนไปท างานต่างประเทศ 
     1) ประสานความร่วมมือกับ
สถาบันการศึกษา ในการเตรียม
ความพร้อมให้กับผู้ ที่ สนใจไป
ทํางานในต่างประเทศ 
     2) ประสานความร่วมมือกับ
องค์กรปกครองส่วนท้องถิ่น ในการ
ส่งเสริมการเรียนรู้แก่ผู้ที่สนใจ           
ไปทํางานต่างประเทศ 
     3) พัฒนาภาคีเครือข่ายเพ่ือ
เ พ่ิ มช่ องทางการ เรี ยนรู้ ของ
คนหางาน รวมถึงการเรียนรู้ด้วย
ตนเอง 
มาตรการที่ 3 พัฒนาทักษะฝีมือ
คนหางานให้ มีมาตรฐานตาม       
ความต้องการของตลาดแรงาน        
ในต่างประเทศ 
     1) ศึกษา สํารวจ และจัดกลุ่ม
ทักษะผีมือแรงงาน ที่ตลาดแรงงาน
ในต่างประเทศต้องการ 
     2) พัฒนาหลักสูตรด้านฝีมือ
แรงงานให้สอดคล้องกับความ
ต้ องการของตลาดแรงานใน
ต่างประเทศ โดยการเทียบเคียง
มาตรฐานฝีมือแรงงานไทยกับ
มาตรฐานฝีมือแรงงานของประเทศ
ต่าง ๆ ที่แรงงานไทยไปทํางาน 

 
 
/ 
 
 
 
/ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
/ 
 
 
 
 
 
 
 

/ 

 

/ 

 

 

 
 

 
 

กกจ. 
 
 
 

กกจ. 
 
 
 

กกจ. 
 
 
 
 
 
 
 

กกจ. 
 

กกจ. 

 
 

ศธ. 
 
 
 

มท. 
 
 
 

ศธ./ 
กพร./ 
มท. 

 
 
 
 
 

กพร./ 
สป.รง. 

กพร./ 
สคช. 
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กลยุทธ์ 
ระยะเวลาด าเนินการ ผู้รับผิดชอบ 

Quick Wins 
ระยะสั้น 
(1 ปี) 

ระยะกลาง 
(ไม่เกิน 2 ปี) หลัก ร่วม 

    3) พัฒนาฝีมือแรงงาน และ
ศักยภาพด้านภาษาให้คนหางานที่
จะเดินทางไปทํางานต่างประเทศ 
ให้สอดคล้องกับความต้องการของ
ประเทศผู้รับ 
     4) สร้างเครือข่ายความร่วมมือ
ตามแนวทางประชารัฐ เพ่ือพัฒนา
ศักยภาพคนหางานก่อนไปทํางาน
ต่างประเทศ 
กลยุทธ์ที่  3 พัฒนาระบบการ
บริหารจัดการให้ทันสมัย สะดวก 
รวดเร็ว 
มาตรการที่ 1 ปรับเปลี่ยน
กระบวนงาน ให้บริการเปน็การ
ให้บริการด้วยระบบเทคโนโลยี
ดิจิทัล  
    1) พัฒนาระบบการให้บริการ
จัดหางานต่างประเทศ โดยนํา
เทคโนโลยีดิ จิทั ลมาใช้ ในการ
ให้บริการ เช่น การให้บริการแบบ 
e-Service การจัดทํา Application 
การใช้ ระบบให้บริการตอบรับ
อัตโนมัติ เป็นต้น 
     2) พัฒนาบุคลากรที่เกี่ยวข้อง
ให้มีความรู้  และทักษะในการ
ให้บริการด้วยระบบเทคโนโลยี
ดิจิทัล  
     3) เผยแพร่ประชาสัมพันธ์ผ่าน 
Website,Facebook ให้ใช้บริการ 
และผู้ที่เกี่ยวข้องเข้าใจ เข้าถึง และ
ใช้บริการผ่านระบบเทคโนโลยี

 
 
 
 
 
/ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
/ 
 
 
 

/ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
/ 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
/ 
 
 
 
 
 

กกจ. 
 
 
 
 

กกจ. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กกจ. 
 
 
 
 
 
 

กกจ. 
 
 
 

กกจ. 
 
 
 

กพร./สคช. 
 
 
 

สป.รง/มท. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

สป.รง. 
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ดิจิทัล    

กลยุทธ์ 
ระยะเวลาด าเนินการ ผู้รับผิดชอบ 

Quick Wins ระยะสั้น  
(1 ปี) 

ระยะกลาง  
(ไม่เกิน 2 ปี) 

หลัก ร่วม 

       4 )  ตรวจติ ดตามผลการ
ดําเนินงานให้บริการด้วยระบบ
เทคโนโลยี ดิจิทัล เพ่ือปรับปรุง
พัฒนา ให้ทันกับสถานการณ์การ
เปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่อง 
มาตรการที่ 2 ปรับรูปแบบองค์กร
การให้บริการจัดส่งคนหางานไป
ท างานต่างประเทศ 
     1) ศึกษา วิเคราะห์ความเป็นไป
ได้ในการจัดตั้งองค์กรเพ่ือการจัดส่ง
คนหางานไปทํางานต่างประเทศโดย
รัฐในรูปแบบองค์การมหาชน เพ่ือให้
มีความคล่องตัว และใช้ประโยชน์
ด้านทรัพยากรและบุคลากรให้เกิด
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลสูงสุด 
     2) พิจารณาทบทวนรูปแบบ/
แนวทาง ในการจัดส่งคนหางานไป
ทํางานต่างประเทศของบริษัทจัดหา
งาน เช่น การจัดกลุ่มบริษัทจัดหา
งาน คุณภาพ การปรับระบบการ
คัดเลือกคนหางานของบริษัทจัดหา
งาน  การส่งเสริมระบบคู่ค้า เป็นต้น 
มาตรการที่ 3 ปรับปรุงข้อตกลง
ความร่วมมือกับประเทศต่างๆ ที่
มีความต้องการจ้างแรงงานไทย   
     1) ศึกษา วิเคราะห์สิทธิประโยชน์ 
และความคุ้มครองของประเทศต่างๆ   
ที่มีความต้องการจ้างแรงงานไทย 

/ 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
/ 
 
 
 
 
 
 
/ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

/ 
 
 

 กกจ. 
 
 
 
 
 
 
 

กกจ. 
 
 
 
 
 
 

กกจ. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กกจ. 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

กสร./ 
สป.รง 
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กลยุทธ์ 
ระยะเวลาด าเนินการ ผู้รับผิดชอบ 

Quick Wins ระยะสั้น  
(1 ปี) 

ระยะกลาง  
(ไม่เกิน 2 ปี) 

หลัก ร่วม 

     2) ประสานความร่วมมือด้าน
แรงงานในระดับทวิภาคี หรือพหุ
ภาคี กับประเทศ หรือกลุ่มประเทศ
ต่าง ๆ ที่แรงงานไทยระดับฝีมือ
เพ่ือให้แรงงานไทยมีทางเลือกที่
หลากหลาย 

 / 
 

 กกจ. 
 
 

 

สป.รง/กต. 

  หมายเหตุ : กกจ.(กรมการจัดหางาน)/ สป.รง.(สํานักงานปลัดกระทรวงแรงงาน)/ กพร.(กรมพัฒนาฝีมือแรงงาน)  
                 กสร. (กรมสวัสดิการและคุ้มครองแรงาน)/ สคช. (สถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ)/ มท.(กระทรวงมหาดไทย) 
                 กต.(กระทรวงการต่างประเทศ)/ ศธ.(กระทรวงศึกษาธิการ)/ บจง.(บริษัทจัดหางาน)  

2.2.4 ปัจจัยที่อาจมีผลกระทบต่อความส าเร็จของการด าเนินการและแนวทางบริหารจัดการ        
ที่เป็นรูปธรรม 
        การบูรณาการความร่วมมือระหว่างหน่วยงานที่เกี่ยวข้องในการเพ่ิมประสิทธิภาพการจัดส่ง
แรงงานไทยระดับฝีมือไปทํางานต่างประเทศ และบริหารจัดการสิทธิประโยชน์ที่เหมาะสมและเป็นธรรม 
จําเป็นต้องได้รับความร่วมมือจากทุกหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง รวมถึงการจัดทํานโยบาย วางแผนการดําเนินงาน
และงบประมาณของแต่ละหน่วยงาน ดังนี้ 
                       ปัจจัยท่ีมีผลกระทบต่อความส าเร็จในการด าเนินการ 
       1) การให้ความสําคัญกับนโยบายการบริหารของผู้นําองค์กร หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง  
การประสานงานเชื่อมโยงการทํางาน การพัฒนาระบบสารสนเทศและเทคโนโลยี หากไม่ให้ความสําคัญก็อาจ
เป็นอุปสรรคในการบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

    2) กฎหมาย กฎ ระเบียบที่อยู่ในความรับผิดชอบของส่วนราชการ การพัฒนาในเรื่อง
เกี่ยวกับแนวทางปฏิบัติ การเปิดเผยข้อมูลข่าวสารที่อยู่ในการครอบครองของทางราชการ และเปิดเผยข้อมูล
ภาครัฐในรูปแบบดิจิทัลยังไม่เอ้ือต่อการทํางาน 

    3) ข้อจํากัดในบันทึกข้อตกลงความร่วมมือในการจัดส่งแรงงานระหว่างประเทศผู้รับที่ไม่เอ้ือ
ต่อการนําระบบเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาใช้ในกระบวนการรับสมัคร การสรรหา การคัดเลือกและสัมภาษณ์  
การรายงานตัวเพ่ือไปทํางาน และการใช้เอกสารอิเล็กทรอนิกส์  

    4) สภาวะเศรษฐกิจของโลกตกต่ําอาจส่งผลต่อความต้องการจ้างแรงงานไทยในทุกระดับลดลง 
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    5) ความพร้อมของบุคลากรด้านความรู้และทักษะด้านดิจิทัล ควรได้รับการพัฒนาเพ่ือให้มี
ความรู้ความเข้าใจในทักษะด้านดิจิทัล และการใช้งานระบบมากยิ่งขึ้น 

    6) ความก้าวหน้าทางเทคโนโลยี ทําให้นายจ้างต่างประเทศมีโอกาสในการคัดเลือกแรงงาน
จากชาติอ่ืน ๆ ที่มีทักษะ ความรู้ ความสามารถได้มากขึ้น ทําให้แรงงานไทยระดับฝีมืออาจได้รับการคัดเลือก
น้อยลง 

    7) งบประมาณท่ีจําเป็นในการพัฒนาระบบสารสนเทศ นวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศ 

เพ่ือมาช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในองค์กร มีการพัฒนาระบบการให้บริการได้อย่างต่อเนื่องและครอบคลุม 

ทุกกระบวนการของกรมการจัดหางานช่วยให้บริการขององค์กรมีความทันสมัย และมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น  
    แนวทางการบริหารจดัการอย่างเป็นรูปธรรม 

1) กําหนดนโยบายการจัดส่งแรงงานระดับฝีมือไปทํางานในต่างประเทศท่ีชัดเจน เนื่องจาก 
เป็นการจัดส่งแรงงานที่มีฝีมือและกึ่งฝีมือออกไปทํางานต่างประเทศ  จะต้องกําหนดยุทธศาสตร์                        
การจัดส่งแรงงานไปต่างประเทศ โดยพิจารณาถึงประเทศปลายทาง ประเภทงาน เงื่อนไขการจ้างงาน 
ค่าใช้จ่าย และการให้ความคุ้มครองแรงงานไทย รวมถึงการหาตลาดใหม่ที่มีมูลค่าเพ่ิมต่อแรงงานไทย  
    2) เพ่ิมความเข้มแข็งให้กฎหมายและกฎระเบียบของประเทศ และควรพิจารณาจัดทําให้มี
การทบทวนและประเมินข้อตกลง บันทึกความเข้าใจ (MOU) และนโยบายต่าง ๆ เพ่ือการจัดหางานที่เป็น
ธรรมในระหว่างประเทศ โดยการมีส่วนร่วมขององค์กรนายจ้าง  สร้างอํานาจการต่อรองให้กับแรงงานไทย
ระดับฝีมือในการไปทํางานต่างประเทศ เช่น การออกค่าใช้จ่ายในการเดินทางต่าง ๆ ให้กับแรงงานจาก
ประเทศต้นทาง  
   3) การยกระดับโครงสร้างองค์กร หากมีจํานวนแรงงานไทยไปต่างประเทศเพ่ิมมากขึ้น  
โดยกรมการจัดหางาน อาจมีการยกระดับกองบริหารแรงงงานไทยไปต่างประเทศให้เป็นองค์กรมหาชน 

เพ่ือให้มีความคล่องตัว โดยเฉพาะงานกํากับบริษัทจัดหางาน เพ่ือส่งเสริมการหาตลาดแรงงานใหม่ที่มีศักยภาพ   
   4)  จัดทําระบบฐานข้อมูลขนาดใหญ่  (Big data) สํ าหรับแรงงานไทยที่ ไปทํางาน                     
ในต่างประเทศ เพ่ือใช้ในการศึกษารายละเอียดการทํางาน รายได้ รวมถึงข้อมูลต่าง ๆ เพ่ือนํามาใช้ในการ
พัฒนาปรับปรุงการจัดส่งแรงงานไปต่างประเทศ การคุ้มครองดูแลความเป็นอยู่ของแรงงาน การส่งกลับ
แรงงาน และการดําเนินชีวิตภายหลังกลับมาจากต่างประเทศ และแนวโน้มการเดินทางกลับไปทํางาน
ต่างประเทศ   
   5) การยกระดับฝีมือของแรงงาน ความรู้เกี่ยวกับภาษา การเพ่ิมทักษะและอาชีพใหม่ ๆ  
เป็นกลไกหนึ่งเพ่ือรองรับกับความต้องการของตลาดใหม่ ๆ ซึ่งเป็นการทําให้แรงงานไทยเป็นที่ต้องการ 

ของตลาดแรงงานในต่างประเทศ และเป็นการเพิ่มอํานาจต่อรองให้กับแรงงานไทยทั้งในด้านปริมาณที่ต้องการ
และอัตราค่าตอบแทน รวมถึงเงื่อนไขที่เกี่ยวข้องในการทํางานของประเทศผู้รับ โดยการฝึกอบรมอาจต้องมี
การสร้างหลักสูตร เพ่ือให้แรงงานเข้าใจขนบธรรมเนียมประเพณี รวมถึงข้อมูลที่จําเป็นในการดํารงชีวิต           
ในประเทศปลายทาง  
  6) ร่วมบูรณาการความร่วมมือกับกรมพัฒนาฝีมือแรงงาน กระทรวงแรงงาน ในการพัฒนา
ทักษะฝีมือแรงงานโดยการ Up Skill ในการจัดทํา และพัฒนาหลักสูตรการทํางานให้ตรงกับความต้องการของ
นายจ้างในต่างประเทศและสอดคล้องกับมาตรฐานสากล  รวมทั้ง พัฒนาศักยภาพคนหางานที่ประสงค์จะไป
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ทํางานในต่างประเทศ ให้มีทักษะ ตรงกับความต้องการของตลาดแรงงานต่างประเทศ โดยเน้นคุณภาพระดับ
ฝีมือที่นายจ้างต้องการ เช่น ช่างเชื่อม ช่างเชื่อมใต้น้ํา พ่อครัว แม่ครัว เป็นต้น เพ่ือให้เป็นแรงงานฝีมือที่
สามารถแข่งขันกับตลาดโลก 
 7) ร่วมบูรณาการกับสถาบันคุณวุฒิวิชาชีพ ในการเชื่อมโยงข้อมูลแรงงานที่ต้องไปทํางานใน
ต่างประเทศ โดยแรงงานไทยระดับฝีมือ สามารถลงทะเบียนเข้าใช้งาน EWE (E – Workforce Ecosystem 
Platform) เพ่ือสร้าง E-Portfolio ซึ่งสามารถบันทึกข้อมูลการฝึกอบรมทักษะต่าง ๆ ประสบการณ์การทํางาน 
การได้รับคุณวุฒิวิชาชีพ หรือหนังสือรับรองจากหน่วยงานภาครัฐ ทั้งของไทยและต่างประเทศ รวมถึงอบรม
ออนไลน์ (e-Training) ผ่านแพลตฟอร์มของหน่วยงานภาครัฐและเอกชนที่เชื่อมโยงอยู่ใน EWE ได้ทุกที่  
ทุกเวลา เพ่ือเป็นการ Upskill/Reskill ให้แก่แรงงานในต่างประเทศ เพ่ือเตรียมความพร้อมในการต่อยอดการ
ทํางานหรือเปลี่ยนงาน   
         8) การให้ความคุ้มครองแก่แรงงานให้ได้รับสิทธิประโยชน์และความคุ้มครองตามหลักสากล 
รวมถึงความคุ้มครองภายหลังการเดินทางกลับมาจากการทํางานในต่างประเทศแล้ว มีระบบการติดตาม
แรงงานที่กลับมาแล้วเพ่ือดูแล เรื่องการฝึกอบรม การมีงานทํา และสวัสดิการอ่ืน ๆ รวมไปถึงมีระบบการ
ประสานและการให้ความคุ้มครองแรงงานที่ผ่านการเดินทางไปทํางานต่างประเทศอย่างถูกต้องตามกฎหมาย  
โดยสํานักงานแรงงานในต่างประเทศต้องติดตามสถานการณ์ตลาดแรงงานการเปลี่ยนแปลงข้อกฎหมายที่
เกิดข้ึนในตลาดแรงงานว่าส่งผลต่อแรงงานไทยมากน้อยเพียงใด  

        9) การประสานขอตําแหน่งงานโดยทูตแรงงานในต่างประเทศ นอกจากจะต้องดูแลแรงงานไทย
ที่ไปทํางานในต่างประเทศแล้ว จะมีหน้าที่ในการดูแลคุ้มครองแรงงานให้ได้รับความเป็นธรรม ได้รับสิทธิ
ประโยชน์ตามกฎหมายของประเทศนั้น ๆ ควรมีหน้าที่ในการหาตลาดแรงงานใหม่ ๆ ตําแหน่งงานใหม่ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งแรงงานระดับฝีมือที่ต้องการจ้างแรงงานไทย เพ่ือส่งเสริมและสนับสนุนให้เกิดการจ้างงาน
เพ่ิมข้ึน  
2.3 ภาวะผู้น าเพื่อการขับเคลื่อนข้อเสนอ 
  การขับเคลื่อนข้อเสนอ “การส่งเสริมแรงงานไทยระดับฝีมือไปทํางานต่างประเทศ” ต้องมีการ
เปลี่ยนแปลงรูปแบบวิธีการคิดและการดําเนินการบริหารจัดการ  รวมถึงการติดตาม ควบคุม ดูแลการ
ปฏิบัติ งานให้ เป็นไปตามวัตถุประสงค์ที่ตั้ ง ไว้  รวมทั้ งต้องมีการบูรณาการให้ เกิดความร่วมมือกัน 

ระหว่างภาคีเครือข่ายทุกภาคส่วนทั้งภาครัฐ และภาคเอกขน ตลอดจนผู้มีส่วนได้ส่วนเสียทั้งภายในและ
ภายนอกองค์กร ดังนั้น การขับเคลื่อนข้อเสนอดังกล่าวจะต้องมีภาวะผู้นํา ดังนี้ 

2.3.1 การกําหนดวิสัยทัศน์และกลยุทธ์ การมีวิสัยทัศน์ที่ดีและกว้างไกล มีการวางเป้าหมายเป็น 

และชัดเจน จะทําให้สามารถนําพาผู้ใต้บังคับบัญชาไปในทิศทางที่ดีและเหมาะสมได้ เห็นอนาคตที่ไกลกว่า 
เห็นเป้าหมายเดียวกัน และทําให้ทีมก้าวหน้าได้ไกลกว่า โดยจะต้องเปิดรับสิ่งใหม่ ๆ ทําให้เราค้นพบวิธีการ
ทํางานใหม่ ๆ ค้นพบวิธีการแก้ปัญหาใหม่ ๆ เป็นผู้นําที่รักการค้นหาสิ่งใหม่ ๆ ตลอดเวลา เปิดรับความรู้แบบไม่
จํากัด รักที่จะเรียนรู้อย่างสม่ําเสมอ ย่อมทําให้เกิดการพัฒนาตัวเอง และมีความพร้อมรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา 
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2.3.2 การผลักดันให้เกิดนวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลง ผู้นําที่ดีต้องกล้าเปลี่ยนแปลงไปสู่สิ่งใหม่  
ไม่ยึดติดกับสิ่งเดิม ๆ เปลี่ยนให้ทันยุคทันสมัย เปลี่ยนไปสู่สิ่งที่ดีขึ้น กล้าที่จะทดลอง กล้าที่จะลองผิด  ลองถูก  
และกล้าที่จะรับผิดชอบและช่วยเหลือเมื่อเกิดความผิดพลาดด้วยเช่นกัน  

2.3.3 การผลักดันให้เกิดการปฏิบัติและผลสัมฤทธิ์ ผู้นําที่ดีต้องมีความรับผิดชอบสูง ทั้งในส่วน           
ของงานที่ตนเองต้องทําและงานของผู้ใต้บังคับบัญชาที่ตนกํากับดูแล เมื่อเกิดความผิดพลาดต้องกล้าที่จะรับผิด
ในขณะเดียวกันก็ต้องรีบหาทางแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นให้เร็วที่สุด ตลอดจนต้องเสริมสร้างบรรยากาศให้บุคลากร
มีความรับผิดชอบต่อการกระทําของตนเอง การเป็นคนมีความรับผิดชอบจะทําให้เราทํางานได้อย่างมีวินัยด้วย 
และทําให้งานนั้นราบรื่นประสบความสําเร็จ   

2.3.4 การสร้างและส่งเสริมให้เกิดการทํางานบูรณาการและความร่วมมือภายในองค์กรและภายนอก
องค์กร ตลอดจนภาคเอกชน โดยภายในองค์กรจะเน้นการทํางานเป็นทีม ควบคู่ไปกับการพัฒนาระบบงาน           
การเป็นผู้นําที่ดีสามารถสร้างให้ทุกคนเกิดความร่วมมือ ร่วมแรง ร่วมใจทําให้การทํางานประสบความสําเร็จได้ 
เป็นการสร้างทีมงานคุณภาพ เพ่ือมุ่งเน้นให้บุคลากรมีส่วนร่วม ในการปฏิบัติงานทุกขั้นตอน ทํางานอย่างมี
ความสุขและสามารถทํางานทดแทนกันได้ และสิ่งสําคัญสําหรับการเป็นผู้นําที่ดีต้องรู้จักการสร้างเครือข่าย         
ในการทํางานร่วมกันทุกภาคส่วน ก่อให้เกิดพันธมิตรในการทํางานซึ่งจะช่วยขับเคลื่อนให้งานประสบ
ความสําเร็จไดส้ะดวก และรวดเร็วขึ้น 
                   2.3.5 ด้านทักษะดิจิทัล ต้องมีทักษะและความรู้เพ่ือการวิเคราะห์ข้อมูลและนําผลลัพธ์สําหรับ
ประกอบการตัดสินใจในการบริหาร พัฒนารูปแบบการทํางานด้วยระบบเทคโนโลยีดิจิทัลที่ทันสมัย รวดเร็ว ในการ
ให้บริการ และเชื่อมโยงข้อมูลทั้งภายในและภายนอกองค์กร 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



3.  แผนพัฒนาตนเอง 
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