
 

บทท่ี 2 
แนวคิด ทฤษฎี และทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวของ 

 
การศึกษาองคประกอบทัศนคติของแรงงานไทยตอการทํางานรวมกับแรงงานตางดาว

ในธุรกิจแปรรูปอาหารทะเลในอําเภอเมืองสมุทรสาคร ผูศึกษาไดศึกษาทฤษฎี แนวคิด และผลงานท่ี
เกี่ยวของเพ่ือเปนพื้นฐานและเปนแนวทางในการศึกษา ดังนี้ 

 
2.1 แนวคิดและทฤษฎี  

2.1.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับทัศนคติ การรับรู และแนวโนมพฤติกรรม  
 ทฤษฎีทัศนคติ (Attitudes) 
 ทฤษฎีทัศนคต ิ(Attitudes) (ศิริวรรณ เสรีรัตน,2538: 144-146) ไดใหความหมายของ

ทัศนคติวาเปนความคิดเหน็ท่ีมีอารมณเปนสวนประกอบ และเปนสวนท่ีพรอมจะมีปฏิกิริยาเฉพาะ
อยางตอสถานการณภายนอก ซ่ึงมีองคประกอบท่ีสําคัญ 3ประการ คือ 

1. องคประกอบทางดานความเขาใจ (Cognitive Component) เปนสวนท่ีแสดงถึง
ความรู (Knowledge) การรับรู (Perception) และความเช่ือ (Beliefs) ท่ีบุคคลมีตอความคิดหรือส่ิง
ใดส่ิงหนึ่ง สวนของความเขาใจเปนสวนประกอบแรก ซ่ึงก็คือความรูและการรับรูท่ีไดรับจากการ
ผสมกับประสบการณโดยตรงตอทัศนคติและขอมูลท่ีเกี่ยวของจากหลายแหลงขอมูล ความรูและ
ผลกระทบตอการรับรูนี้จะกําหนดความเชื่อถือ ซ่ึงหมายถึงสภาพดานจิตใจที่สะทอนความรูเฉพาะ
อยางของบุคคลและมีการประเมินเกี่ยวกับความคิดตอส่ิงใดส่ิงหนึ่ง 

2. องคประกอบทางดานความรูสึก (Affective Component) เปนสวนท่ีสะทอนถึง
อารมณ (Emotion) หรือความรูสึก (Feeling) ของบุคคลท่ีมีตอความคิดหรือส่ิงใดส่ิงหนึ่งสภาพ
อารมณจะสามารถเพ่ิมประสบการณดานบวก (Positive) หรือ ดานลบ (Negative) ซ่ึงประสบการณ
จะมีผลกระทบดานจิตใจ วิธีปฏิบัติท่ีใชวัดการประเมินผลอาศัยเกณฑการใหคะแนนความพึงพอใจ
หรือไมพึงพอใจ ดีหรือไมดี เห็นดวยหรือไมเห็นดวย 

3. องคประกอบดานพฤติกรรม (Behavior Component) เปนสวนท่ีสะทอนถึงความ
นาจะเปนหรือแนวโนมท่ีจะมีพฤติกรรม การปฏิบัติ หรือปฏิกิริยาของบุคคล ดวยวิธีใดวิธีหนึ่งตอ
ทัศนคติท่ีมีตอส่ิงหนึ่ง 
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ประเภทของทัศนคต ิ
ทัศนคติของบุคคลแบงออกเปน 3 ประเภท คือ 

1.  ทัศนคติเชิงบวกหรือทัศนคติท่ีดี เปนทัศนคติท่ีชักนําใหบุคคลแสดงออกถึง
ความรูสึก อารมณจากสภาพจิตใจ โตตอบในดานดรตอบุคคลอ่ืน หรือเร่ืองราวใดเร่ืองราวหนึ่ง 
รวมท้ังหนวยงาน องคการ สถาบัน การดําเนินงานขององคการและอ่ืนๆ 

2.  ทัศนคติเชิงลบหรือทัศนคติท่ีไมดี คือ ทัศนคติท่ีสรางความรูสึกเปนไปในการ
เส่ือมเสียไมไดรับความเช่ือถือหรือไววางใจ อาจมีความเคลือบแคลง ระแวง สงสัย รวมท้ังเกลียดชัง
ตอบุคคลใดบุคคลหนึ่ง หรือเร่ืองราว หรือปญหาใดปญหาหนึ่ง หรือหนวยงาน องคการ สถาบัน 
การดําเนินงานขององคการและอ่ืนๆ 

3.  ทัศนคติท่ีบุคคลไมแสดงความคิดเห็นในเร่ืองราวหรือปญหาใดปญหาหนึ่งหรือ
ตอบุคคล หนวยงาน สถาบัน องคการและอ่ืนๆโดยส้ินเชิง 
 

Heinz Weihrich, และHarold Koontz (1993) อางอิงใน เนตรพัณณา ยาวิราช (2546) 
ซ่ึงไดศึกษาทางดานการจัดการ สวนท่ีมีความสําคัญท่ีสุดคือ การศึกษาและทําความเขาใจในดาน
พฤติกรรมของบุคคลในองคการ (Human Behavior in Organization) ในดานตางๆเชน ในดาน
ทัศนคติ (Attitude) การรับรู (Perception) และการเรียนรู (Learning) รวมท้ังเร่ืองเกี่ยวกับพฤติกรรม
ในระดับตัวบุคคลอันมีผลตอการบริหารจัดการในองคการท่ีผูบริหารจะตองใชประโยชนในดาน
การส่ือสาร (Communication) การจูงใจ (Motivation) การทํางานรวมกันเปนทีม (Team work) กลุม
ในองคการ (Informal Group) และการใชภาวการณเปนผูนํา (Leadership) ไดอยางเหมาะสม 
  

 ทัศนคติ (Attitudes) 
การศึกษาเร่ืองทัศนคติของบุคคลมีความสําคัญตอการทําความเขาใจในสถานการณ

ตาง ๆ ในองคการ ความรูสึกและแนวความคิดสวนบุคคลแตละคนในการตอบสนองตอองคการทั้ง
ในดานบวกและดานลบลวนแตสะทอนทัศนคติของแตละคนออกมาแตกตางกัน ทัศนคติของบุคคล
ประกอบดวยองคประกอบ 3 ประการ คือ (เนตรพัณณา ยาวิราช, 2546: 230 อางจาก Heinz 
Weihrich, และHarold Koontz .1993: 143)  

การรูและเขาใจ (Cognitive) หมายถึง การรูในเร่ืองตาง ๆ ความเชื่อในเร่ืองตาง ๆ 
ของบุคคล เชน มีการรูเกี่ยวกับวิธีการทํางาน ประสบการณการทํางาน รูปญหา เขาใจปญหา 

ความรูสึก (Affective) หมายถึง ความรูสึกทางบวกหรือทางลบในส่ิงใดส่ิงหนึ่ง เชน 
ความรูสึกพอใจหรือไมพอใจผูบริหารหรือความรูสึกพอใจเพื่อนรวมงาน 
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พฤติกรรม (Behavior) หมายถึง ความต้ังใจ ความปรารถนาท่ีจะแสดงออกในวิถีทาง
ของแตละคนในเร่ืองตาง ๆ ท่ีเกี่ยวของ เชน พฤติกรรมในการทํางาน 

การศึกษาองคประกอบของทัศนคติตองานของบุคคลมีความสําคัญตอการทําความ
เขาใจในสถานการณตางๆในองคการ คือ ความรู ความเขาใจ ความรูสึกและแนวโนมการกระทําท่ี 
มีตองานซ่ึงจะมีผลตอระดับการทํางานของแตละบุคคล โดยมีองคประกอบพื้นฐาน 3 ประการ (สิริ
อร วิชชาวุธ, 2549: 217-219) ไดแก  

1) องคประกอบดานความรู ความเขาใจ (Cognitive Component) ของบุคคลท่ีมีตอ
งานเปนไปตามการรับรูของบุคคลซ่ึงอาจตรงกับสภาพความเปนจริงหรือไมก็ได บุคคลไดรับความ 
รู ความเช่ือและคานิยมมาจาก 2 ทาง คือ ประสบการณท่ีเขาประสบดวยตัวเอง เชน นายเก็บกดเสนอ
ความคิดเห็นคร้ังใดหัวหนามักตําหนิทุกคร้ังทําใหนายเก็บกดรูวา การเสนอความคิดเห็นจะตองถูก
ตําหนิ ทําใหนายเก็บกดมีทัศนคติท่ีไมดีตอการเสนอความคิดเห็น สวนประสบการณทางออม เชน 
โดยบุคคลรับความรูความเช่ือและคานิยมจากคําบอกเลา หรือไดเห็นจากตัวอยาง ดังนั้นการส่ือสาร
จึงเปนยุทธวิธีหนึ่งในการเปล่ียนแปลงทัศนคติของบุคคล   

2) องคประกอบดานความรูสึก (Affective Component) วาชอบหรือไมชอบ พอใจ
หรือไมพอใจในงาน หรือตอสภาพแวดลอมตางๆของงานท่ีตนเองทําอยู ความรูสึกเกิดจากประสบ 
การณของบุคคลท่ีสัมผัสกับงาน เกิดข้ึนจากการเรียนรูท้ังตามหลักการเรียนรูเง่ือนไขของส่ิงเราและ
เง่ือนไขของผลกรรม  

3) องคประกอบดานแนวโนมการเกิดพฤติกรรม (Behavioral Component) เม่ือ
บุคคลมีความรู ความเช่ือ คานิยมและความรูสึกตองานไปในทิศทางใดแลว เขาจะมีแนวโนม
พฤติกรรมท่ีสอดคลองกบความรู ความเช่ือ และความรูสึกของเขาเอง โดยการยอมรับหรือปฏิเสธ 
และในการวัดทัศนคติจะสามารถทํานายวาบุคคลมีพฤติกรรมตอส่ิงตางๆในทิศทางใด ชวยสะทอน
สาเหตุและผลของทัศนคติท่ีมีตอส่ิงตางๆ 

 

ความเชื่อและคานิยมมีสวนในการสรางทัศนคติของคน 
การศึกษาทัศนคติ (Attitude) ของคนเกี่ยวของกับการศึกษา เร่ืองความเช่ือและ

คานิยมของแตละคน ความเช่ือ (Belief) หมายถึง การยอมรับวาส่ิงนั้นเปนจริงและเปนจริงตาม
บุคคลยอมรับเพราะเคยไดรับประสบการณอยางนั้น คานิยม (Values) หมายถึง การเห็นคุณคานิยม
ในส่ิงตางๆของแตละคนวาส่ิงนั้นมีคุณคาแกการดําเนินชีวิต เชน ครอบครัว เพื่อนรวมงาน ดังนั้น
บุคคลจะกําหนดคุณคาโดยยึดถือหลักเกณฑ แนวความคิด และการกระทําท่ีบุคคลเหลานั้นเห็นวามี
คุณคาควรแกการกระทํา เชนบุคคลเห็นคุณคาของการทํางานหนัก การทํางานเปนส่ิงมีคุณคาเพราะ
ทําใหไดรับคาตอบแทน ไดรับการยอมรับและไดรับสถานภาพท่ีดีข้ึน ความสัมพันธระหวาง
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ทัศนคติ คุณคา และความเช่ือ เปนพฤติกรรมท่ียอมรับในสถานท่ีทํางานวามีความสําคัญตอ
พฤติกรรมการทํางานของคน ในบางคร้ังในการตัดสินใจของผูบริหารก็ถูกวิพากษวิจารณวาไมดี
เปนไปในเชิงลบไมเปนท่ียอมรับของคนในองคการ ท่ีเปนเชนนี้เพราะบุคคลแตละคนมีความ
แตกตางกันในเร่ือง ทัศนคติ ความเช่ือ และคานิยม ท่ีไดรับมาจากประสบการณและในอดีตท่ีผานมา
นั่นเอง 

 
 
  
 
รูปท่ี 1   แสดงตัวแบบพฤติกรรมบุคคลในองคการเกี่ยวกับทัศนคติ และความเช่ือ (Heinz 
Weihrich, Harold Koontz, 1993 อางถึงใน เนตรพัณณา ยาวิราช, 2546: 231) 
 

องคประกอบสําคัญ 3 ประการ ของทัศนคติ คือ การเรียนรู (Cognition) ผลกระทบ 
(Affect) และพฤติกรรม (Behavior) องคประกอบท้ังสามนี้ ทําใหบุคคลเกิดทัศนคติในทางท่ีดี
หรือไมดีดังภาพ 

 

 
รูปท่ี2   แสดงองคประกอบทัศนคติ (Heinz Weihrich, Harold Koontz,1993 อางถึงใน เนตร
พัณณา ยาวิราช, 2546: 231 )  

สิ่งเรา Stimuli 
องคประกอบของ

สภาพแวดลอมในการทํางาน 

การออกแบบงาน รูปแบบงาน 
บริหาร นโยบายของหนวยงาน 
เทคโนโลยี เงินเดือน คาตอบแทน 

ประโยชนเก้ือกูล สวัสดิการ 

การรู
(Cognition) 

สงผลตอ
(Affect) 

พฤติกรรม
(Behavior) 

การแสดงพฤติกรรม 

ความรูสึกและอารมณ 

เชนตัวอยาง ผูบริหารไมยุติธรรม การ
มีความยุติธรรมของผูบริหารมีความ

ยุติธรรมกับฉันมาก 

เชน ฉันไมชอบผูบริหารคนน้ี 
ไมชอบองคการน้ี 

ความเช่ือ คานิยม 
(Beliefs and Values) 

*ขอยาย     *ลาออก 
*ทํางานไมดี     *ตอตาน 

คานิยม 
และความเช่ือ 

ทัศนคติ พฤติกรรมท่ีแสดงออกมา 
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องคประกอบของทัศนคต ิ
 ความคิดเหน็ตางๆของบุคคลจะมีลักษณะเปนทัศนคติได ก็ตอเม่ือความคิดเห็นนั้นมี

องคประกอบครบถวนในส่ิงเหลานี้ คือ (James R. Lincoln และ Arne L. Kalleberg, 1990: 18 อาง
ถึงใน สุรเชษฐ ชิระมณ,ี 2534: 52) 

1. การรับรูหรือหยั่งรู (cognitive component) เปนการใชความคิดและทําความเขาใจ
ส่ิงเรา 

2. ความรูสึก เปนความคิดเห็นของบุคคลท่ีมีตอส่ิงเรา 
3. แนวโนมเชิงพฤติกรรม หรือการกระทําเปนการแสดงออก หรือตอบสนองเม่ือส่ิง

เรานั้นมากระทบ 
 

 
2.1.2 การสํารวจทัศนคติ (Attitude Survey) 
การสํารวจทัศนคติเปนส่ิงท่ีผูบริหารควรทํา เพราะเปนการชวยใหเขาใจปญหา เชน 

การที่พนักงานลาออกจากงานหรือพนักงานไมมาทํางานนั้น เปนเพราะเขามีทัศนคติอยางไรในการ
ทํางาน ทัศนคติทําใหไดรับความรูสึกของพนักงานในเรื่องตาง ๆ เชน พนักงานทํางานแลวไดผล
ผลิตนอย คุณภาพตํ่า เหลานี้ควรมีการสํารวจทัศนคติของพนักงานเพื่อใหทราบวาอะไรคือสาเหตุ
ตนตอของปญหา การสํารวจทัศนคติในสถานท่ีทํางานเรียกวา Polling-attitude Surveys หรือ Job 
Satisfaction Surveys หมายถึง การสํารวจความพึงพอใจในการทํางานของพนักงาน ไดมีการสํารวจ 
ทัศนคติท่ีนาสนใจศึกษาวาทําไมพนักงานจึงไมพอใจในการทํางาน หากพนักงานไดระบุวาอะไร
เปนสาเหตุของความไมพึงพอใจ อะไรทําใหผลผลิตนอย คุณภาพต่ํา ก็จะสามารถแกไขไดจะทําให
พนักงานไดรับการเสริมสรางขวัญกําลังใจในการทํางานและทําใหผลผลิตเพิ่มข้ึน การขาดงานลด
นอยลง (เนตรพัณณา ยาวิราช, 2546: 232 อางอิงจาก Heinz Weihrich, และHarold Koontz .1993: 
147)  

 
2.1.3 ทัศนคติของพนักงาน (Employee Attitudes) 
ผูบริหารพบวาทัศนคติของพนักงานมีความสลับซับซอนและยากท่ีจะเขาใจไดและ

ยากท่ีจะเปล่ียนแปลง จึงไดมีแนวคิดในการศึกษาท่ีทําใหเขาใจทัศนคติของพนักงานไดดีข้ึน คือเนน
ท่ีการทําความเขาใจทฤษฎีเกี่ยวกับทัศนคติ (Attitude Theory) ประกอบดวยองคประกอบสาม
ประการ คือ (เนตรพัณณา ยาวิราช, 2546: 233 อางอิงจาก Heinz Weihrich, และHarold Koontz 
.1993: 148)  
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1. การออกแบบงาน (Design of the job) หมายถึง การเนนท่ีองคประกอบของงาน
เชนการใหความเปนอิสระในการทํางาน การใหพนักงานทํางานท่ีทาทายความสามารถในระดับ
ตางๆ 

2. อิทธิพลของสังคมท่ีมีผลตอทัศนคติและความเช่ือ (Social Influence) หมายถึง 
การที่พนักงานแสดงพฤติกรรมและทัศนคติผานการทํางานกับเพื่อนรวมงาน 

3. ทัศนคติและความเช่ือท่ีมีอยูเดิม (Dispositional Approach) หมายถึง การเนนท่ี
ทัศนคติท่ีมีอยูเดิมของพนักงานวามีความเปนธรรมอยางตอเนื่องตลอดเวลา เชนลักษณะงานท่ี
เหมาะสมกับความรูความสามารถ หัวหนางานท่ีดี คาตอบแทนท่ีเปนธรรม กฎระเบียบในการ
ทํางาน แนวคิดเหลานี้ชวยใหสามารถเปล่ียนทัศนคติของพนักงานใหแสดงพฤติกรรมท่ีตองการได 

 
            รูปท่ี  3 การออกแบบงานท่ีเหมาะสมกับความเช่ือของตัวบุคคลกับความเช่ือและ 
ทัศนคติของเพื่อนรวมงาน (Heinz Weihrich, Harold Koontz,1993 อางอิงใน เนตรพัณณา ยาวิราช, 
2546: 233) 

 
การวัดทัศนคต ิ
Thrustone (1967) ไดใหความเห็นวา ทัศนคติจะวัดโดยตรงไมได แตจะตองวัดจาก

การแสดงออกมาในรูปความคิดเห็นหรือภาษาพูด ซ่ึงอาจจะวัดไดไมแนนอนนัก ทั้งภาษาพูดหรือ
พฤติกรรมท่ีแสดงออก เปนเพียงเคร่ืองช้ีทัศนคติเทานั้น ซ่ึงจะตองมีความคลาดเคล่ือนตามหลักการ
วัดผลบาง เขาจึงใชการวัดทัศนคติจากคําตอบวา “เห็นดวย” หรือ “ไมเห็นดวย” กับขอความในแบบ
วัดทัศนคติ แตจะตองไมสรุปเอาเองวาบุคคลนั้นจะปฏิบัติตามในขอท่ีตนเห็นดวย 

Likert ไดสรางแบบวัดทัศนคติท่ีเปนท่ีนิยมพอๆกันแบบวัดทัศนคติของ Thrustone 
ในแบบวัดทัศนคติของ Likert กําหนดใหขอความทุกขอในแบบวัดทัศนคติมีความสําคัญเทากัน
หมด คะแนนของผูตอบแตละคนในแบบวัดทัศนคติคือ ผลรวมของคะแนนทุกขอในแบบวัด
ทัศนคติ ซ่ึง Likert ถือวาผูมีทัศนคติท่ีดีตอส่ิงใด โอกาสท่ีจะตอบเห็นดวยกับขอความที่สนับสนุน
ส่ิงนั้นจะมีมากตามไปดวย และโอกาสจะตอบเห็นดวยกับขอความท่ีตอตานส่ิงนั้นอยางยิ่ง แตจะมี

อิทธิพลของสังคมทําให 
มีผลตอทัศนคติและความเช่ือ 

ทัศนคติ ความเช่ือที่มีอยูเดิม ความเช่ือของตัว 

ความเช่ือของ
เพ่ือนรวมงาน 

ความต้ังใจ พฤติกรรม 
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ระดับการเลือกตอบ คือ เห็นดวยอยางยิ่ง เห็นดวย ไมเห็นดวย ไมเห็นดวยอยางยิ่ง อีกท้ังในการใช
แบบวัดทัศนคติของ Likert ใชจํานวนขอไดมากกวา จะทําใหครอบคลุมประเด็นของเนื้อหาได
ชัดเจน ไดอยางกวางขวาง ซ่ึงถาเปรียบเทียบกับวิธีการวัดทัศนคติแบบอื่นๆ และในวิธีการหาระดับ
ทัศนคติโดยจัดในหัวขอหลายๆหัวขอ โดยในแตละหัวขอจะใสระดับทัศนคติใหครบทุกประเด็น 
หลังจากนั้นก็จะนําคะแนนท่ีไดในแตละประเด็นมาหาคาเฉล่ีย ซ่ึงคาเฉล่ียนี้เองคือ ทัศนคติ 

นอกจากนั้น การวัดทัศนคติสามารถวัดไดโดยการสังเกตพฤติกรรมตองใชเวลาเขาไป
คลุกคลีและตองใชกําลังคน สวนมากจึงนิยมใชการวัดทัศนคติแบบการใชมาตรวัดทัศนคติ 
(Attitude scale) ท่ีสรางข้ึนหรือการวัดจากการสรางแบบสอบถาม (Questionnaire) แตส่ิงท่ีตอง
คํานึงถึงก็คือ คุณภาพของมาตรวัด หรือแบบสอบถามท่ีสรางข้ึน และปญหาการแกลงตอบโดยตอบ
ไมตรงตามแนวความรูสึกนึกคิดของตน 

 
2.2 ทบทวนวรรณกรรมท่ีเก่ียวของ 

วันเพ็ญ วอกลาง (2541) ศึกษากระบวนการปรับตัวและปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความ
ต้ังใจท่ีจะอยูถาวรของแรงงานอพยพจากประเทศพมา : กรณีศึกษาจังหวัดเชียงราย พบวาแรงงาน
พมามีการปรับตัวในดานความสัมพันธระหวางบุคคล องคกร เศรษฐกิจ และแบบแผนการใชจาย
ตามระยะเวลาการอยูอาศัยท่ีเพิ่มข้ึน ความต้ังใจท่ีจะอยูถาวรของแรงงานพมามีประมาณ 2 ใน 3 โดย
ปจจัยท่ีมีอิทธิพลตอความต้ังใจท่ีจะอยูถาวรสูงสุดในกลุมแรงงานท่ีพักอาศัยต้ังแต 2 ปข้ึนไป คือ
การปรับตัวในการอยูอาศัยใหเขากับชุมชนและสังคมในจังหวัดเชียงราย และกลุมท่ีพักอาศัยต่ํากวา 
2 ป พบวาปจจัยภูมิหลังและเครือขายครอบครัวและเครือญาติท่ีเช่ือมโยงดวยความผูกพันระหวาง
ประเทศพมาและจังหวัดเชียงรายมีอิทธิพลตอความต้ังใจอยูถาวรมากท่ีสุด ดังนั้นรัฐบาลควรให
ความสนใจตอขอคนพบดังกลาว ควรมีนโยบายรองรับแรงงานอพยพท่ีผสมผสานกลมกลืนกับคน
ในพื้นท่ีแลว ควรมีนโยบายท่ีชัดเจนตอการแกไขปญหาและสามารถนําไปบริหารจัดการกับ
สถานการณท่ีเกิดข้ึน และควรเปนนโยบายท่ีมีความแตกตางในระหวางกลุมอพยพทั้งนี้เพื่อจัดการ
กับปญหาเฉพาะกลุมท่ีแตกตางกัน 

ธนวรรณ พงษอราม (2546) ไดศึกษาความคิดเห็นของผูประกอบธุรกิจประมง
ตอเนื่องจากกุงทะเล ท่ีมีตอการใชแรงงานตางดาว จํานวน 100 ตัวอยาง ในจังหวัดสมุทรสาคร 
พบวา ผูประกอบการทั้งหมดเคยใชแรงงานตางดาวโดยมีแรงงานเพศหญิงสัญชาติพมามากท่ีสุด 
โดยการจัดหาแรงงานตางดาวนั้นจะมีบริษัทนายหนาจะนําพาแรงงานตางดาวมาเสนอเอง การใช
แรงงานตางดาวนั้นพบปญหาเร่ืองการส่ือสารและการขออนุญาตทําบัตรกับสวนราชการ ซ่ึง
ผูประกอบการสวนใหญเห็นวามีคาใชจายในการขึ้นทะเบียนและคาประกันตัวแรงงานตางดาวสูง
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เกินไปอีกท้ังการท่ีรัฐบาลผอนผันแรงงานตางดาวท่ีผิดกฎหมายอีก 1 ป นั้นผูประกอบการยังเห็นวา
ระยะเวลาที่ผอนผันส้ันเกินไป เหตุท่ีใชแรงงานตางดาวนั้นเพราะหาไดงาย ราคาถูก และไมเกีย่งงาน
จึงชวยลดปญหาการขาดแคลนแรงงาน 

สุณีย จอยจํารัส (2547) ไดศึกษาเร่ือง ปจจัยท่ีมีผลตอการตัดสินใจจางแรงงานตาง
ดาวของผูประกอบการอาหารทะเลแชเยือกแข็งในจังหวัดสมุทรสาคร พบวาผูประกอบการอาหาร
ทะเลแชเยือกแข็งท่ีเปนสมาชิกสมาคมแชเยือกแข็งไทยจํานวน 65 ราย เคยใชแรงงานตางดาวเพราะ
แรงงานตางดาวมีความอดทน และไมเกี่ยงงานอีกท้ังยังทํางานไดเต็มประสิทธิภาพกวาแรงงานไทย
จึงมีแนวโนมท่ีจะใชแรงงานตางดาวมากข้ึน สวนปญหาในการจางแรงงานตางดาวนั้นพบวามี
อุปสรรคดานนโยบายการข้ึนทะเบียนและการขออนุญาตใหแรงงานตางดาวทํางาน เพราะยุงยาก
และเปล่ียนแปลงบอย และตองติดตอหลายหนวยงาน อีกท้ังข้ันตอนการข้ึนทะเบียนและตอ
ใบอนุญาตมีนอยทําใหแจกจายไมท่ัวถึง 

ประสูติพล พรประภา (2548) ไดศึกษา ทัศนคติของแรงงานไทยท่ีทํางานรวมกับ
แรงงานตางดาวในธุรกิจอุตสาหกรรมปลาทูนาบรรจุกระปองในจังหวัดสมุทรสาครโดยทําการเก็บ
ขอมูลจากกลุมผูใชแรงงานไทยท่ีทํางานรวมกับแรงงานตางดาว จํานวน 420 ตัวอยาง พบวา 
องคประกอบทางดานความรูความเขาใจ ในเร่ืองของคาแรงแรงงานตางดาว กฎหมายแรงงาน รวม
ไปถึงเหตุผลท่ีใชแรงงานตางดาว ผูตอบแบบสอบถามมีความเขาใจนอย องคประกอบทางดาน
ความรูสึก ท่ีเปนการสอบถามในเร่ืองของโรคติดตอ ปญหาตางๆที่เกิดข้ึนจากแรงงานตางดาว รวม
ไปถึงความม่ันคงระดับประเทศ  ผูตอบแบบสอบถามมีความรูสึกในระดับท่ีเห็นดวยมาก 
องคประกอบทางดานพฤติกรรม พบวา ผูตอบแบบสอบถามมีพฤติกรรมท่ีจะยอมรับและทํางาน
รวมกับแรงงานตางดาวในระดับนอย รวมไปถึงการรวมกลุมกันตอตานแรงงานตางดาวก็อยูใน
ระดับนอย เชนเดียวกัน 


