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สภาพการทํางานและการปรับตัวของแรงงานไทยในประเทศญี่ปุน 

 

บทคัดยอ 

 

งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาสภาพการทํางาน ปญหาที่พบในการทํางานและวิธีการแกไขหรือ

การปรับตัวจากปญหาในการทํางานของแรงงานไทย ณ ประเทศญี่ปุ น ใชระเบียบวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ  

เก็บขอมูลดวยวิธีการเจาะจงตามสะดวก โดยการสัมภาษณเชิงลึกกลุมตัวอยางแรงงานชาวไทยที่ทํางาน  

ณ ประเทศญี่ปุน จํานวนทั้งสิ้น 10 ราย  ผลการศึกษาพบวา แรงงานไทยสวนใหญทํางานใน 2 กลุมงานไดแก 

กลุมงานบริการและพนักงานบริษัท ทั้งน้ีมีลักษณะการจางงาน 3 ประเภทไดแก การจางงานแบบจางประจํา 

รอยละ 80 การจางงานแบบรายวัน รอยละ 10 และการจางงานแบบอิสระ รอยละ 10  ดานปญหาในการ

ทํางานของแรงงานชาวไทย พบวาเผชิญกับปญหาจากการทํางานใน 2 ประเด็นหลัก ไดแก 1) ความไมชัดเจน

ในการจายสวัสดิการ โบนัส และจํานวนชั่วโมงทํางานลวงเวลา และ 2) ความไมแนนอนของรายไดของลักษณะ

งานในกลุมฟรีแลนซและพารตไทม  ดานการปรับตัวของแรงงานชาวไทยมีวิธีการแกไขปญหาหรือการปรับตัว

หลากหลาย เมื่อพิจารณาถึงความหลากหลายแลวจะพบวาวิธีการที่แรงงานชาวไทยที่ทํางาน ณ ประเทศญี่ปุน

ใชในการจัดการปญหาสวนใหญเปนกลยุทธแบบเนนการปรับตัวสวนบุคคล ซ่ึงสะทอนใหเห็นวาแรงงานชาวไทย

ในประเทศญี่ปุ นแมตองเผชิญกับความแตกตางทางวัฒนธรรมและระบบการทํางาน แตสวนใหญสามารถ

ปรับตัวและเรียนรูได แสดงใหเห็นถึงศักยภาพ ความยืดหยุน และความมุงม่ันของแรงงานชาวไทยในการปรับตัว

ใหเขากับบริบทการทํางาน ณ ประเทศญ่ีปุนไดอยางเหมาะสม   

 

คําสําคัญ :   แรงงานชาวไทยในญ่ีปุน, ปญหาแรงงาน, การปรับตัว 
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Working Conditions and Adaptation of Thai Workers in Japan 

 

Abstract 

  

This research aimed to study working conditions, problems encountered in the workplace 

and coping or adaptive strategies employed among Thai workers in Japan. The research was 

conducted based on a qualitative research design. Data were collected from conventical 

purposive sampling and in-depth interview with 10 Thai workers working in Japan. The study 

results indicated that most Thai workers were employed in two main occupational categories 

was service-related positions and company employees. The employment types were classified 

into three groups was permanent employment (80%), daily employment (10%), and freelance 

employment (10%). With regard to problems encountered in the workplace, consisting of 2 points: 

1) an unclear compensation, welfare benefits, bonuses, and overtime pay, and 2) Income instability, 

particularly among freelancers and part-time workers. In terms of adaptation, Thai workers 

adopted diverse problem-solving methods and adaptive strategies. The analysis indicated that 

most Thai workers relied on individual-oriented coping strategies, reflecting their capacity for 

personal adjustment. Despite facing cultural and systemic differences in the Japanese working 

environment, Thai workers demonstrated flexibility, perseverance, and the ability to learn and 

adapt effectively to the Japanese work context. 

 

Keywords:  Thai workers in Japan, employment problems, work adaptation 

 

 

 

 

 

 



Working Conditions and Adaptation of Thai Workers in Japan 

 

 

 93 

1. บทนํา 

ในปจจุบัน โลกเผชิญกับการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็วในหลากหลายมิติ ทั้งดานสังคม วัฒนธรรม 

เศรษฐกิจ และเทคโนโลยี โดยเฉพาะการพัฒนาเทคโนโลยีสารสนเทศที่รวดเร็ว สงผลตอวิถีชีวิตและพฤติกรรม

ของมนุษยในระดับโลก รวมถึงพฤติกรรมดานการทํางานของแรงงานที ่ตองการไปทํางานตางประเทศ  

ในชวงแรกจะมีเฉพาะแรงงานชายไทยเทานั้น โดยมีปลายทางสําคัญคือประเทศแถบตะวันออกกลาง ตอมา

แนวโนมของแรงงานที่มีความตองการขามพรมแดนไปทํางานในประเทศแถบเอเชียตะวันออกเพิ่มมากขึ้น ทั้งน้ี

คนไทยที่ออกไปทํางานตางประเทศมีทั้งแรงงานชายและหญิง จากขอมูลของกรมการจัดหางาน กระทรวง

แรงงาน พบวามีคนไทยลงทะเบียนเพื ่อเดินทางไปทํางานตางประเทศในป 2566 มีจํานวน 25,022 คน  

และในป 2567 มีจํานวน 21,281 คน โดยประเทศปลายทางในประเทศแถบเอเชียตะวันออกยอดนิยม  

5 อันดับแรก ไดแก ไตหวัน เกาหลีใต อิสราเอล ญี่ปุน และมาเลเซีย ตามลําดับ (กรมการจัดหางาน กระทรวง

แรงงาน, 2566, น. 65) 

ทั้งน้ี ตั้งแตป 2010 เปนตนมา ญี่ปุนเขาสูภาวะสังคมผูสูงอายุสุดขีด (Super-aged society) สงผลให

ประสบปญหาการขาดแคลนประชากรวัยแรงงานที่เปนกําลังสําคัญในการผลิต การบริการ และการพัฒนา

เศรษฐกิจ รัฐบาลญ่ีปุนจึงมีนโยบายการเปดรับแรงงานตางชาติ สงผลใหประเทศญ่ีปุนกลายเปนหน่ึงในจุดหมาย

ปลายทางสําคัญของแรงงานไทย จากรายงานของกระทรวงสาธารณสุข แรงงาน และสวัสดิการ ประเทศญี่ปุน

ระบุวาในเดือนตุลาคม ป 2023 มีแรงงานตางชาติพํานักอยูในญี่ปุนมากกวา 2 ลานคน โดยในจํานวนนี้มี

แรงงานไทยจํานวน 36,543 คน (厚生労働省, 2024, p. 3-10) 

การเดินทางไปทํางานหรือประกอบอาชีพในตางประเทศทําใหบุคคลตองเผชิญกับสภาพแวดลอมทาง

สังคม วัฒนธรรมที่แตกตางและไมคุนเคยอยางหลีกเลี่ยงไมได เพราะมีความแตกตางกันทั้งทางภาษา เชื้อชาติ 

วัฒนธรรม แนวคิด ทัศนคติ ความรับผิดชอบ และวิธีการทํางาน จึงมีแรงงานไทยจํานวนไมนอยท่ีประสบปญหา

ทั ้งในดานการทํางานและการใชชีว ิตที ่ประเทศญี ่ปุนอยู มาก (เวณิกา สุปญญเดชา และคณะ, 2567,  

น. 452-455) ในดานการถูกนายจางเอารัดเอาเปรียบในการไมปฏิบัติตามสัญญาจาง และการไดรับคาจางและ

สวัสดิการที่ไมเหมาะสม (พรวิภา เหาตะวานิช และ อรัญญา ตุยคัมภีร, 2558, น. 14-27) อีกทั้งเกิดการ

หมุนเวียนงานหรือการลาออกจากงานสูง (Chonlaworn, 2021, p. 33-49) เปนตน 

จากสถานการณที่แรงงานไทยไปทํางานในประเทศญี่ปุนเพิ่มมากขึ้นอยางตอเนื่อง แสดงใหเห็นถึง

ความตองการแรงงานตางชาติในตลาดแรงงานญี่ปุน รวมทั้งความสนใจของคนไทยที่ตองการแสวงหาโอกาส

ดานรายไดและประสบการณการทํางานในตางประเทศ ผูวิจัยจึงมีความประสงคที่จะศึกษาสภาพการทํางาน 

ปญหาและอุปสรรคที่พบในการทํางานของแรงงานไทยในประเทศญี่ปุน โดยมุงเนนศึกษาประเภทของงานท่ี

แรงงานชาวไทยสวนใหญทําอยู ลักษณะของหนาที่ความรับผิดชอบ อีกทั้งยังใหความสําคัญกับวิธีการแกไข

ปญหาท่ีเกิดจากการทํางานของแรงงานชาวไทย ท้ังน้ีขอมูลท่ีไดจากการศึกษาจะเปนประโยชนและเปนแนวทาง

สําหรับผูท่ีสนใจจะเดินทางไปทํางานในประเทศญ่ีปุนในอนาคต  
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2. วัตถุประสงคในการวิจัย 

2.1 ศึกษาสภาพการทํางานและปญหาท่ีพบในการทํางานของแรงงานชาวไทยในประเทศญ่ีปุน  
2.2 ศึกษาวิธีการปรับตัวจากปญหาในการทํางานของแรงงานชาวไทยในประเทศญ่ีปุน 

 

3. แนวคิดและงานวิจัยท่ีเก่ียวของ 

3.1 แนวคิดการเผชิญและแกไขปญหา 

ตามแนวคิดของ Lazarus and Folkman (1984) เปนแนวคิดสําคัญในจิตวิทยาเชิงบวกและจิตวิทยา

สุขภาพ ซึ่งมองวามนุษยมีวิธีการตอบสนองตอความเครียดแตกตางกัน โดยจําแนกการเผชิญปญหาออกเปน 

สองประเภทหลัก ไดแก 

 1. การเผชิญปญหาแบบมุงเนนที่ปญหา (Problem-focused coping) เปนกลยุทธที่มุงเนนไปที่การ

จัดการหรือเปล่ียนแปลงสถานการณท่ีเปนปญหาโดยตรง เพ่ือขจัดหรือบรรเทาสาเหตุของความเครียด เชน การ

แสวงหาขอมูลเพิ่มเติม การวางแผนการแกปญหา การตัดสินใจลาออกจากงาน และการพูดคุยหรือเจรจากับ

หัวหนางานเกี่ยวกับความขัดแยงหรือความไมพอใจในท่ีทํางาน ซึ่งแนวทางน้ีมักใชในสถานการณท่ีบุคคลรูสึกวา

สามารถควบคุมหรือเปล่ียนแปลงสถานการณได 

2. การเผชิญปญหาแบบมุงเนนที่อารมณ (Emotion-focused coping) เปนกลยุทธที่มุงเนนไปที่การ

ควบคุมหรือระบายอารมณที่เกิดจากความเครียด แทนที่จะจัดการกับปญหาโดยตรง เชน การระบายความรูสึก

กับเพื่อนหรือครอบครัว การหากิจกรรมทําเพื่อคลายเครียด เชน การดูหนัง ฟงเพลง หรือการไปสังสรรค และ

การใชวิธีผอนคลาย เชน การทําสมาธิ หรือการออกกําลังกาย ซึ่งแนวทางนี้เหมาะสมในสถานการณที่บุคคลไม่ 

สามารถควบคุมหรือเปล่ียนแปลงปญหาไดโดยตรง เชน ความสูญเสียหรือความเปล่ียนแปลงท่ีหลีกเล่ียงไมได 

แนวคิดของ Lazarus and Folkman เนนวาการประเมินสถานการณ (Appraisal) เปนกุญแจสําคัญ

ในการเลือกวิธีเผชิญปญหากลาวคือ คนเราจะประเมินกอนวาสถานการณน้ัน ๆ คุกคามตนหรือไม และสามารถ

จัดการไดมากนอยเพียงใด จากน้ันจึงเลือกวิธีเผชิญปญหาท่ีเหมาะสมกับบริบทและทรัพยากรท่ีมี 

 

3.2 งานวิจัยท่ีศึกษาเก่ียวกับสภาพปญหาการทํางานของแรงงานไทยในประเทศญ่ีปุน 

เพ็ญวนา ปรานสุจริต และคณะ (2556) ไดสรุปปญหาของแรงงานที่เดินทางไปทํางานที่ประเทศญี่ปุน

ไววา นายจางละเมิดไมปฏิบัติตามสัญญาจาง ขาดความรูและชองทางส่ือสารในการขอความชวยเหลือจาก

หนวยงานภาครัฐ ไมสามารถปรับตัวเขากับสภาพความเปนอยู คาครองชีพสูง และบางรายถูกชักชวนเขาบอน

การพนัน 

พรวิภา เหาตะวานิช และ อรัญญา ตุยคัมภีร (2558) ระบุวาแรงงานยายถิ่นตองประสบปญหาตาง ๆ 

ไมวาจะเปนการกดดันทางจิตใจในภาระหนี้สินกอนเดินทางไปทํางานตางประเทศ การถูกนายจางเอารัด 

เอาเปรียบในการไมปฏิบัติตามสัญญาจาง และการไดรับคาจางและสวัสดิการท่ีไมเหมาะสม โดยนายจางไมไดให

การชวยเหลือและดูแลอยางเหมาะสมเทาท่ีควร  
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Chonlaworn (2021) กลาววาประเทศญี่ปุนมีความตองการแรงงานอยูมาก ทําใหเกิดการหมุนเวียน

งานหรือการลาออกจากงานสูง สงผลใหแรงงานกลุมนี้ถูกละเมิดการทํางานดานการจายคาตอบแทนตํ่ากวาท่ี

กฎหมายกําหนดและถูกใหออกจากงานไดงาย โดยเฉพาะในชวงสถานการณการแพรระบาดของไวรัสโควิด-19 

ทั้งนี ้ยังพบปญหาวาไดรับคาตอบแทนตํ่ากวาที ่กฎหมายกําหนด และความยากลําบากในการสื ่อสารใน

ชีวิตประจําวัน 

เวณิกา สุปญญเดชา และคณะ (2567) ไดสรุปประเด็นปญหาที่แรงงานชาวไทยพบในการทํางานท่ี

ประเทศญี่ปุน 4 ประเด็น ไดแก 1) แรงงานหลายรายประสบปญหาการบาดเจ็บหรือเจ็บปวยจากการทํางาน 

พบบางกรณีบริษัทไมใหการรักษาหรือพาไปโรงพยาบาลทันที ทําใหแรงงานรูสึกไมไดรับการดูแลอยางเหมาะสม 

2) การเลือกปฏิบัติตอเพศสภาพหรือรูปลักษณ 3) รายไดไมสอดคลองกับความคาดหวัง บางคนไมพอใจกับ

ระบบหักเงินหรือคาใชจายท่ีไมโปรงใส และ 4) แมสวนใหญระบุวางานตรงตามสัญญา แตก็มีแรงงานสวนหน่ึงท่ี

พบวางานไมตรงหรือเกินขอบเขตท่ีตกลงไว ในกรณีท่ีหางานเองหรือผานบริษัทจัดหางานเอกชน 

จากงานวิจัยขางตน สามารถสรุปประเด็นปญหาหลักที่แรงงานไทยประสบในการทํางานที่ประเทศ

ญี่ปุน ไดเปน 6 ประเด็นสําคัญ ไดแก 1) การละเมิดหรือไมปฏิบัติตามสัญญาจาง 2) ปญหาในการเขาถึงสิทธิ 

การดูแลและการชวยเหลือ 3) ภาวะกดดันทางจิตใจและภาระหนี้สิน 4) ความยากลําบากในการปรับตัวและ

การสื่อสาร 5) คาครองชีพสูงและรายไดไมเปนไปตามคาดหวัง และ 6) การเลือกปฏิบัติและชักนําเขาสู 

พฤติกรรมเส่ียง 

 

3.3 งานวิจัยท่ีศึกษาเก่ียวกับแนวทางปญหาการทํางานของแรงงานไทยในประเทศญ่ีปุน 

มนัญณัฏฐ โภชนจันทร (2562)  ชี้ใหเห็นแนวทางการบริหารความขัดแยงเพื่อใหชาวไทยสามารถ

ทํางานรวมกับชาวญี่ปุนไดอยางมีประสิทธิภาพ 15 ประเด็น ไดแก การปรับตัว การใหความชวยเหลือและดูแล 

การบริหารความเครียด การแสดงนํ้าใจ การแลกเปลี่ยนเรียนรู การเขาใจผูอื่น การสรางความสัมพันธ การให 

กําลังใจและสนับสนุนเพื่อนรวมงานทองถิ่น มีความรับผิดชอบ การปฐมนิเทศ การฝกอบรมขามวัฒนธรรม  

การจัดการเปลี่ยนแปลง การกํากับดูแลกิจการที่ดี การจัดการทรัพยากรบุคคลระหวางประเทศ และเพ่ิม

ความสามารถดานภาษาศาสตร  

堀田﮲大塚 (2014) ที่ศึกษาถึงการรับมือกับความเครียดในการทํางานของแรงงานชาวตางชาติใน

ภาคอุตสาหกรรม พบวาการสนับสนุนทางสังคม (Social Support) กลาวคือ การชวยเหลือใหคําแนะนํา

ระหวางบุคคล ในการรับมือกับความเครียดจากการทํางาน และความเครียดทางจิตใจได จะชวยเพ่ิม

ประสิทธิภาพการทํางานใหดีข้ึน  

งานวิจัยขางตนชี้ใหเห็นถึงแนวทางการแกไขปญหาการทํางานของแรงงานไทย โดยไดเสนอแนะแนว

ทางการบริหารจัดการที่เนนความเขาใจวัฒนธรรมและการสงเสริมความสัมพันธระหวางบุคคลอยางรอบดาน 

ซึ่งเปนปจจัยสําคัญในการลดความตึงเครียดและสงเสริมการทํางานรวมกันอยางมีประสิทธิภาพของแรงงานไทย

ในประเทศญ่ีปุน โดยครอบคลุมท้ังดานจิตใจ ภาษา วัฒนธรรม และการสรางความสัมพันธในท่ีทํางาน 
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4. วิธีดําเนินการวิจัย 

การวิจัยนี ้ใชระเบียบวิธีการวิจัยเชิงคุณภาพ โดยใชการสัมภาษณเชิงลึกจากขอคําถามแบบก่ึง

โครงสราง (Semi structured interview) ใชวิธีการเลือกกลุมตัวอยางแบบเจาะจงตามสะดวก (Convenience 

Purpos ive sampl ing)  ค ือคนไทยท ี ่ ก ํ าล ั งท ํ างาน  ณ  ประเทศญ ี ่ป ุ  น เป นระยะเวลามากกวา  

1 ป จํานวน 10 ราย โดยมีขอมูลสวนตัวดานเพศ อายุ ระดับการศึกษา ตําแหนงงาน ประเภทธุรกิจ อายุงาน 

และประเภทการจางงาน ตามท่ีแสดงในตารางท่ี 1 
 

ตารางท่ี 1   แสดงขอมูลสวนตัวและการทํางาน 

รหัส

ผูให

ขอมูล 

เพศ อาย ุ

(ป) 

ระดับ

การศึกษา 

ตําแหนงงาน ประเภทธุรกิจ อายุ

งาน 

(ป) 

ประเภทการจาง

งาน 

AC-1 หญิง 25 ตร ี เจาหนาที่ประสานงาน บริษัทจัดหางาน 5  พนักงานประจํา 

AC-2 ไมระบุ 26 ตร ี เจาหนาที่ประสานงาน บริษัทนําเที่ยว  1.4 พนักงานประจํา 

AC-3 หญิง 30 โท ผูชวยคร ู โรงเรียนอนุบาล 3 พนักงานประจํา 

AC-4 หญิง 42 ตร ี เจาหนาที่สต็อกสินคา นําเขา-สงออก 8  พนักงานประจํา 

AC-5 หญิง 25 ตร ี พนักงานรานอาหาร รานอาหาร 1.2 พารตไทม 

AC-6 หญิง 31 ตร ี เจาหนาที่ประสานงาน บริษัทจัดหางาน 2  พนักงานประจํา 

AC-7 หญิง 39 ตร ี ลามอิสระ ศาล 15   ฟรีแลนซ 

AC-8 หญิง 32 ตร ี เจาหนาที่ประสานงาน บริษัทจัดหางาน 3 พนักงานประจํา 

AC-9 ชาย 35 โท หัวหนาโรงงาน โรงงานผลิตอาหาร 10  พนักงานประจํา 

AC-10 ชาย 26 ตร ี เจาหนาที่ประสานงาน บริษัทนําเที่ยว 2  พนักงานประจํา 
  

จากขอมูล จะพบวาสวนใหญเปนเพศหญิงรอยละ 80 เพศชายรอยละ 20 มีชวงอายุระหวาง 25 ป  

ถึง 42 ป คาเฉลี่ยอายุอยูที่ 31 ป ระดับการศึกษาระดับปริญญาตรีรอยละ 80 ระดับปริญญาโทรอยละ 20 

นอกจากนี้ ยังพบวาลักษณะงานและประเภทการจางงานมีความหลากหลายแตกตางไปตามแตละบุคคล  

แตสามารถสรุปลักษณะงานสวนใหญของแรงงานชาวไทยที่ทํางาน ณ ประเทศญี่ปุน คือ กลุมงานบริการ ไดแก 

เจาหนาที่ประสานงาน เจาหนาที่สต็อกสินคา พนักงานรานอาหาร ผูชวยครู เจาหนาที่โรงงาน และลามอิสระ 

เปนตน มีคาเฉลี่ยอายุงานอยูที่ 5 ป ทั้งนี้มีลักษณะการจางงานที่แบงได 3 กลุมใหญ ๆ ไดแก กลุมงานบริการท่ี

มีการจางงานแบบจางประจํารอยละ 80 กลุมงานบริการที่มีการจางงานแบบรายวัน (Part time) รอยละ 10 

และกลุมงานบริการท่ีมีการจางงานแบบอิสระ (Freelance) รอยละ 10 
   

5. ผลการวิจัย 

5.1 ลักษณะงาน 
ในการสัมภาษณดวยขอคําถามในประเด็นแรกเกี่ยวกับงานหรือภาระหนาท่ีท่ีทําอยูในปจจุบัน พบวา 

คนไทยที่ทํางาน ณ ประเทศญี่ปุนสวนใหญทํางานในตําแหนงเจาหนาที่ประสานงาน ในธุรกิจการบริการ เชน  
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การประสานงาน หางาน วางแผนการทองเที่ยว ติดตอที่พัก โรงแรม สถานที่ทองเที่ยว พนักงานรานอาหาร 

เสิรฟอาหาร/เครื่องดื่ม ทําความสะอาด ผูชวยครู ลามอิสระ และพนักงานบริษัททั่วไป ท่ีทํางานในโรงงาน 

บริษัทนําเขา-สงออก ดังตัวอยางคําพูดตอไปน้ี 

 

(AC-1) “ประสานงานเรื่องเอกสารของคนไทยที่ตองการมาทํางานที่นี้คะ.... เดินเรื่อง

เอกสารท่ีเก่ียวของท้ังหมดเลย ต้ังแตดูท่ีไทย จนมาถึงญ่ีปุน”  

(AC-2) “ทํางานในบริษัททัวร...ทําหนาที่คลาย ๆ เซลล...จัดโปรแกรมทองเที่ยวสําหรับ

คนไทย…ติดตอประสานงาน เตรียมจองโรงแรม ที่พัก จุดทองเที่ยวตางตาม

โปรแกรม”  

(AC-3) “เปนผูชวยครู ในโรงเรียนอนุบาลคะ” 

(AC-4) “ลงขอมูลสินคาในระบบ และดูแลระบบดวย”  

(AC-5) “รานอาหารคะ ดูแลสวนคาราโอเกะดวย...เสิรฟอาหาร ทําเครื ่องดื ่มดวย 

คิดเงิน ส่ังของ ทําความสะอาดราน”  

(AC-6) “ทําบริษัทจัดหางาน…ก็จะเปนงานเอกสาร…ดูวาเขามีปญหาอะไรไหมยังไง  

ถามีปญหาก็แจงเรา”  

(AC-7) “เปนฟรีแลนซมากกวา…ตอนนี้รับงานลาม (ไทย-ญี่ปุน และ ญี่ปุน-ไทย) ในศาล 

สวนใหญเปนคดียาเสพติดคะ” 

(AC-8) “เจาหนาที่ประสานงาน แรงงานชาวไทยคะ หลัก ๆ ก็เปนงานเอกสาร…ดูแล

เร่ืองการทํางาน…ใหคําแนะนําการทํางาน รวมไปถึงการใชชีวิตดวย”  

(AC-9) “อยูประจําเครื่องจักรในไลนการผลิต เหมือนพนักงานฝายผลิตเลย (หัวเราะ) 

แลวก็ดูแลและพัฒนาเคร่ืองจักรไปดวย”  

(AC-10) “ทําบริษัทนําเที่ยว…ดูแลเฉพาะนักทองเที่ยวคนไทยเทานั้น.... วางโปรแกรม

ทัวร คอยรับโทรศัพท ตอบอีเมล ถาลูกคาซื้อทัวร ก็ตองดูแลงานเอกสารตาง ๆ 

ท่ีเก่ียวของท้ังหมด” 

 

จากตัวอยางขอมูลขางตน จะเห็นวากลุมตัวอยางคนไทยที่ทํางานในประเทศญี่ปุนมีหนาที่หลากหลาย

ตามความสามารถสวนบุคคล แตหากพิจารณาความหลากหลายแลว สามารถสรุปลักษณะงานและบทบาท

หนาที่ของแรงชาวไทยเปน 2 กลุมใหญ ๆ คือ กลุมงานบริการไดแก เจาหนาที่ประสานงาน ในบริษัทจัดหางาน

และบริษัทนําเท่ียว พนักงานในรานอาหาร ผูชวยครูในโรงเรียน และลามอิสระ เปนตน และกลุมพนักงานบริษัท

ไดแก หัวหนาโรงงาน และเจาหนาท่ีสต็อกสินคา เปนตน 
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5.2 ปญหาท่ีพบในการทํางาน 

จากขอคําถามปลายเปดตอเนื่องจากขอคําถามเกี่ยวกับสภาพการทํางานทั่วไป ถึงประเด็นปญหาและ

อุปสรรคที่พบในการทํางาน กลุมตัวอยางไดบอกเลาขอมูลในหลากหลายประเด็น เชน การไมไดรับเงิน

สวัสดิการตามที่สัญญา การถูกลดชั่วโมงทํางานเมื่อลูกคานอย การไมจายโบนัส ปริมาณงานไมสมํ่าเสมอ หรือ

งานเพิ่มขึ้นเรื่อย ๆ โดยไมไดพูดคุยหรือวางแผนลวงหนา การจายเงินชั่วโมงโอทีไมครบถวน ดังตัวอยางคําพูด

ตอไปน้ี 
 

(AC-1) “ตอนแรกท่ีเขามาทํางาน ไมมีปญหาอะไร พอทํางานไปไดเกือบ ๆ ป ท่ีทํางานก็

อยากใหเราไปสอบใบขับขี่ เพราะงานเราบางที ตองออกไปเยี่ยมลูกคาที่ทํางาน

ตามที่ตาง ๆ แลวบอกวาถาสอบผานจะเพิ่มคาแรงให.... แตพบครบปก็ยังไมเพ่ิม

เงินเดือนให” 

(AC-2) “ถาปญหาใหญ ๆ เลยยังไมมีนะ… แตก็มีชวงงานเครียด ๆ นะอันนี้นับเปน

ปญหาดวยไหม (หัวเราะ) เปนเร่ืองปกตินะ”  

(AC-3) “ไมมีปญหาอะไรนะคะ ท่ีทํางานอยูใกลบาน สะดวกดีคะ” 

(AC-4) “ทํางานสนุกดีคะ ไมมีปญหาอะไร ท่ีน้ีทํางานเปนระบบดีคะ”  

(AC-5) “นาจะเปนวันที่รานมีลูกคานอย ถาวันไหนมีลูกคานอย เจาของรานจะใหเรา

กลับกอนเลย ใหพนักงานคนญี่ปุนดูรานคนเดียว…คือเราคํานวณไวแลววาวันน้ี

เราตองไดก่ีช่ัวโมง ถาช่ัวโมงไมถึงท่ีต้ังไว เดือนน้ันก็จะไดเงินนอยกวาปกติ ก็ตอง

ใชประหยัด ๆ”  

(AC-6) “นาจะเปนเรื่องของโบนัส…. เขามาตอนแรกบอกวาจะมีโบนัส พอปแรกก็ไมมี 

เราก็รอปตอไป ปตอไปก็ยังไมไดนะ”  

(AC-7) “นาจะเปนงานที่ไมไดมีตลอด เดือนไหนที่มีงานก็โอเคนะ แตก็มีบางเดือนที่ไมมี

เลย ก็ตองหางานเสริม”  

(AC-8)  “งานมันเยอะขึ้น ขอใหรับคนมาชวย เขารับปากวาจะรับเพิ่ม แตก็ไมมีมาสักที

...บางทีทําไมทัน ก็โดนลูกคาเคลม...หลัง ๆ โดนเคลมเยอะมาก” 

(AC-9) “มาเจอชวงหลัง ๆ ท่ีงานเร่ิมยุงแลวเราทําโอทีเยอะ บางทีเราไมไดจดช่ัวโมงโอที 

เราก็จําไดบางไมไดบาง… มารูทีหลังวาชั่วโมงไมตรงกัน เขาจายเงินไมตรงกับ

ช่ัวโมงโอที”  
 

จากตัวอยางขอมูลขางตน พบวาแรงงานชาวไทยประสบกับปญหาและอุปสรรคในการทํางานในหลาย

ประเด็น ทั้งที่เกิดจากการทํางานและการจางงาน ซึ่งสามารถสรุปประเด็นปญหาไดเปน 2 ประเด็น ไดแก  

1) ความไมชัดเจนในการจายสวัสดิการ โบนัส จํานวนชั่วโมงทํางานลวงเวลา และ 2) ความไมแนนอนของ

ลักษณะงาน โดยเฉพาะลักษณะงานฟรีแลนซหรือพารตไทม  
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ทั้งนี้ พบกลุมตัวอยางแรงงานชาวไทยที่ไมพบปญหาและอุปสรรคในการทํางาน ณ ประเทศญี่ปุน 

จํานวน 3 คน จากจํานวนกลุมตัวอยาง 10 คน คิดเปนรอยละ 30 
 

5.3 วิธีการแกไขปญหา 

จากขอคําถามปลายเปดตอเนื่องจากประเด็นปญหาที่พบในการทํางานขางตน กลุมตัวอยางมีวิธีการ

แกไขปญหาหรือวิธีการปรับตัวอยางไร จากผลการสัมภาษณพบวาแรงงานชาวไทยใชวิธีการ เชน การลาออก

หรือการเปล่ียนงานเพ่ือหาสภาพแวดลอมหรือเง่ือนไขท่ีดีกวา การใชจายอยางประหยัด การหารายไดเสริม การ

จัดการความเครียดดวยกิจกรรมสวนตัว ดังตัวอยางคําพูดตอไปน้ี 
 

(AC-1) “เขาบอกวาถาสอบใบขับขี่ผานจะเพิ่มเงินเดือนใหใชไหม พอทํางานครบปแลว 

ก็ยังไมให บอกวารอกอน เราก็รอ พอเขาปที่สอง ที่สามยังไมได ก็เลยตัดสินใจ

ลาออก…ตอนน้ีกําลังเทรนงานท่ีใหมอยูคะ” 

(AC-2) “ถาชวงน้ันงานเครียด ๆ เราก็ออกไปสังสรรคกับเพ่ือน ๆ หรือไปเท่ียวกับแฟน” 

(AC-5) “เดือนนั้นก็จะไดเงินนอยใชไหม ก็ตองประหยัด คํานวณเลยวาตองใชไมเกิน 

เทาไหร”  

(AC-6) “ก็คิดไววาอยากเปล่ียนงาน ถาไดงานท่ีดีกวา ก็จะลาออกจากงานเดิม”  

(AC-7) “คือ ก็รับงานผูชวยครูไปดวย ถาโรงเรียนเขารับนักเรียนคนไทย ก็จะเรียกเรา

เขาไปชวยในหองเรียน และก็โชคดีท่ีแฟนก็ชวยซัพพอทดวย”  

(AC-8) “บริษัทเขาก็หาคนงานมาชวยเปนพารทไทม พอเขาออกไป เราก็ตองทํางาน

หนักเหมือนเดิม แตตอนนี้ก็ยังทํางานอยูที ่นี ้ แตถาไมไหวจริง ๆ ก็คิดวาจะ

ลาออก”  

(AC-9) “พอรูแรก ๆ ก็ไมเปนไร ชางมัน ตอไปน้ีก็จดช่ัวโมงโอทีตลอด ถาไมตรงอีกก็อาจ

ไปแจงหัวหนาแผนก…. หลังจากเดือนน้ันก็ยังไมเจอปญหาน้ีอีกนะ”  
 

 จากตัวอยางขอมูลขางตน พบวาแรงงานชาวไทยไดใชวิธีการแกไขปญหาแตกตางกันไปตามลักษณะ

ปญหาที่พบ ซึ่งสามารถสรุปประเด็นปญหาไดเปน 4 ประเด็น ไดแก 1) การลาออกจากงาน เพื่อหลีกเลี่ยง

ปญหาเชิงระบบที่ไมสามารถแกไขได 2) การเพิ่มรายได โดยการรับงานเสริมหรือการใชจายอยางประหยัด  

3) การผอนคลายความเครียด เชน การทํากิจกรรมกับเพื่อนหรือครอบครัว และ 4) การจดบันทึกชั่วโมงโอที

ของตนเอง หากพบปญหาอีกจะแจงหัวหนาโดยตรง 
 

6. สรุปและอภิปรายผล  

จากการศึกษาขอมูลเชิงคุณภาพผานการสัมภาษณเชิงลึกกลุมตัวอยางแรงงานชาวไทยในประเทศ 

ญี่ปุนจํานวน 10 ราย พบวาผูใหขอมูลมีลักษณะงานที่หลากหลาย โดยสามารถแบงไดเปน 2 กลุมใหญ ไดแก  
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กลุมเจาหนาที่ประสานงานที่ทํางานในบริษัทจัดหางาน บริษัทนําเที่ยว พนักงานรานอาหาร ผูชวยครู และลาม

อิสระ และกลุมพนักงานทั่วไปที่ทํางานในโรงงาน และบริษัทนําเขา - สงออก เปนตน ทั้งนี้มีลักษณะการ 

จางงานที่แบงได 3 กลุมใหญ ๆ ไดแก กลุมงานบริการที่มีการจางงานแบบจางประจํา (Full time) รอยละ 80 

กลุมงานบริการที่มีการจางงานแบบรายวัน (Part time) รอยละ 10 และกลุมงานบริการที่มีการจางงานแบบ

อิสระ (Freelance) รอยละ 10   

ในดานปญหาในการทํางานของแรงงานชาวไทย พบวาเผชิญกับปญหาในการทํางานใน 2 ประเด็นหลัก 

ไดแก 1) ความไมชัดเจนในการจายสวัสดิการ โบนัส และจํานวนชั่วโมงทํางานลวงเวลา ซึ่งสอดคลองกับ 

ผลการศึกษาของพรวิภา เหาตะวานิช และ อรัญญา ตุยคัมภีร (2558, น. 14-27) ท่ีพบวานายจางจายสวัสดิการ

ไมเหมาะสม และนายจางไมปฏิบัติตามสัญญาจาง (เพ็ญวนา ปรานสุจริต และคณะ, 2556, น. 183-197)  

และ 2) ความไมแนนอนของลักษณะงาน โดยเฉพาะในกลุ มพารตไทมและฟรีแลนซ เนื ่องจากลักษณะ 

การทํางานที่อยูนอกระบบการจางงานปกติ สงผลใหไมไดรับการคุมครองตามกฎหมายแรงงาน ขาดสวัสดิการ

พื้นฐาน รายไดไมแนนอน และมีอํานาจตอรองตํ่า อีกทั้งยังมีขอจํากัดในการพัฒนาทักษะและความกาวหนา   

ในสายอาชีพ เม่ือเทียบกับแรงงานในระบบท่ีมีความม่ันคงและไดรับสิทธิประโยชนตามกฎหมายอยางชัดเจน 

ตอเนื่องจากปญหาเหลานี้ กลุมตัวอยางแรงงานชาวไทยมีวิธีการแกไขปญหาหรือกลยุทธในการปรับตัว

หลากหลาย เชน ลาออกหรือเปลี่ยนงาน เพื่อหาสภาพแวดลอมที่เหมาะสมกวา หารายไดเสริมหรือปรับ

พฤติกรรมการใชจาย การจัดการความเครียด เชน ทํากิจกรรมพักผอนกับเพื ่อนหรือครอบครัว เปนตน  

เมื่อพิจารณาถึงความหลากหลายแลว จะพบวาวิธีการที่แรงงานชาวไทยที่ทํางาน ณ ประเทศญี่ปุนใชในการ

จัดการปญหาสวนใหญเปนกลยุทธแบบเนนการปรับตัวสวนบุคคล (Individual coping strategies)  

ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ Lazarus and Folkman (1984) ที่แบงการเผชิญปญหาออกเปนสองประเภท 

ไดแก Problem-focused coping เชน การลาออกหรือการแจงหัวหนางาน และ Emotion-focused coping 

เชน การไปสังสรรคกับคนใกลชิดเพื่อคลายความเครียด อยางไรก็ตาม การที่แรงงานชาวไทยเลือกที่จะลาออก

หรือเปลี่ยนงานอาจสะทอนถึงภาวะจํานนตอระบบที่ไมสามารถแกไขได ทั้งน้ีผลการศึกษาสามารถสรุปไดอีกวา 

แรงงานชาวไทยในประเทศญี ่ปุ นแมตองเผชิญกับความแตกตางทางวัฒนธรรมและระบบการทํางาน  

แตสวนใหญสามารถปรับตัวและเรียนรูได แสดงใหเห็นถึงศักยภาพ ความยืดหยุน และความมุงมั่นของแรงงาน

ชาวไทยในการปรับตัวใหเขากับบริบทการทํางาน ณ ประเทศญี่ปุนไดอยางเหมาะสม นอกจากนี้ ยังสะทอนให 

เห็นวาการสงเสริมการเรียนรู การเตรียมความพรอมกอนการเดินทาง และการพัฒนาทักษะอยางตอเนื่อง  

จะชวยใหแรงงานไทยสามารถเพ่ิมโอกาสในการทํางาน ณ ประเทศญ่ีปุนไดอยางมีคุณภาพและย่ังยืนในอนาคต 

 

7. ขอเสนอแนะ 

ผลการศึกษาครั้งนี้ชี้ใหเห็นถึงความสามารถในการปรับตัวของแรงงานไทยในประเทศญี่ปุน ซึ่งเกิดจาก

การเรียนรู การพัฒนาทักษะ และการสรางความสัมพันธในสภาพแวดลอมการทํางานที่มีความแตกตางทาง
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วัฒนธรรม ดังนั้น เพื่อสงเสริมใหแรงงานไทยสามารถทํางานในตางประเทศไดอยางมีประสิทธิภาพและยั่งยืน 

จึงมีขอเสนอแนะดังตอไปน้ี 

1. การพัฒนาทักษะอาชีพและทักษะขามวัฒนธรรมอยางตอเนื่อง ควรสงเสริมใหแรงงานไทยมี

โอกาสเขารวมการฝกอบรมหรือหลักสูตรเพิ่มเติมที่ชวยยกระดับทักษะในสายอาชีพ รวมทั้งสรางความเขาใจใน

วัฒนธรรมการทํางานของญี่ปุน ซึ่งจะชวยเพิ่มความสามารถในการแขงขันและสรางความมั่นคงทางอาชีพใน

ระยะยาว 

2. การสรางเครือขายแรงงานไทยในตางประเทศ การสงเสริมใหแรงงานไทยรวมกลุมหรือจัดต้ัง

เครือขายความรวมมือ จะชวยใหเกิดการรับรูสิทธิแรงงาน การแลกเปลี่ยนประสบการณ ใหคําปรึกษา และ

สนับสนุนซ่ึงกันและกัน ท้ังในดานการทํางานและการใชชีวิตในตางประเทศ ซ่ึงเปนกลไกสําคัญในการเสริมสราง

พลังและความเขมแข็งใหแกแรงงานไทยในตางแดน 

3. การเผยแพรขอมูลและองคความรูจากแรงงานไทยในญ่ีปุนสูผูสนใจรุนตอไป ควรจัดใหมีชองทาง

เผยแพรประสบการณของแรงงานไทยที่ประสบความสําเร็จในประเทศญี่ปุน เพื่อใหเปนแนวทางการเรียนรู 

สําหรับผูที่กําลังวางแผนไปทํางานในตางประเทศ ชวยใหสามารถเตรียมตัวไดอยางเหมาะสมและลดความเสี่ยง

ในการปรับตัวชวงแรกเร่ิม 

โดยสรุป ผลการศึกษาครั้งนี้ไมเพียงสะทอนถึงประเด็นความทาทายของแรงงานไทยในญี่ปุนเทาน้ัน  

แตยังชี้ใหเห็นถึงศักยภาพและความพรอมของแรงงานไทยในการพัฒนาและเติบโตภายใตสภาพแวดลอมท่ี

แตกตาง การสงเสริมศักยภาพเหลานี ้อยางเปนระบบจะชวยใหแรงงานไทยสามารถกาวสู ตลาดแรงงาน

ตางประเทศไดอยางม่ันคง มีคุณภาพ และย่ังยืนในระยะยาว 

นอกจากนี้ ผลการวิจัยดังกลาว เปนการศึกษาของกลุมพนักงานใน 2 สาขาอาชีพคือ กลุมอาชีพ

ใหบริการและพนักงานบริษัทท่ัวไป อีกท้ังเปนการสัมภาษณเชิงลึกในกลุมแรงงานชาวไทยเพียงดานเดียวเทาน้ัน 

ไมมีการสัมภาษณในมุมมองขององคกร ดังน้ันหากมีการวิจัยตอยอดในประเด็นสภาพปญหาการจางงานแรงงาน

ชาวตางชาติในประเทศญ่ีปุนหรือหัวขออื่นๆ ท่ีเกี่ยวของในอนาคต หรือพิจารณาเพ่ิมจํานวนกลุมตัวอยางในการ

เก็บขอมูลและความหลากหลายในแตละสาขาอาชีพเพ่ิมมากข้ึน เพ่ือใหทราบผลการวิจัยในมุมมองท่ีตางออกไป  
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