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บทคัดย่อ
	 การย้ายถิน่ของแรงงานข้ามชาตเิป็นหนึง่ปรากฏการณ์ส�ำคญัของยคุสมยั	

ปัจจุบัน ผู้คนกว่า 200 ล้านคน ท�ำงานนอกประเทศเกิด ปรากฏการณ์เพิ่มขึ้น	

อย่างรวดเร็วนี้ มีการศึกษาเป็นจ�ำนวนมากในประเด็นการย้ายถิ่น แต่ส่วนใหญ่ 

การศึกษาเหล่านั้นมักมุ่งเน้นไปที่ประสบการณ ์และการปฏิบัติการ ของแรงงาน

ผู้ย้ายถิ่น ในสถานที่ปลายทาง แต่ในการศึกษานี้เป็นการศึกษาในในประเด็นที่

แตกต่างออกไป โดยมุ่งน�ำเสนอค่าคะแนนสถานภาพอาชีพของนายหน้าแรงงาน 

ผู้เป็นแรงงานไทยคืนถิ่นที่กลับจากการท�ำงานในต่างประเทศ เก็บรวบรวมข้อมูล

โดยการสัมภาษณ์ ผ่านแบบสัมภาษณ์แบบมีโครงสร้าง กับกลุ่มตัวอย่างที่เป็น

นายหน้าแรงงาน จ�ำนวน 321 คน สุ่มตัวอย่างอย่างเป็นระบบ จากทุกจังหวัดใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ของประเทศไทย ในช่วงปี พ.ศ.2553-2554 วิเคราะห์

ข้อมูลเพื่อหาผลของการเลื่อนชั้นทางสังคม โดยใช้คะแนนสถานภาพอาชีพ 	

พบว่า คะแนนสถานภาพอาชีพนายหน้าแรงงาน มีค่า .1934 ซึ่งสูงกว่าคะแนน
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สถานภาพอาชีพเดิมของพวกเขา ทั้งสองกลุ่มอาชีพ คือ กลุ่มอาชีพเกษตรกรรม 

และกลุ่มอาชีพอุตสาหกรรมและบริการ นอกจากนี้ยังพบว่า การเลื่อนชั้นทาง

สังคมของนายหน้าแรงงาน เป็นการเลื่อนชั้นในแนวดิ่ง และมีลักษณะเป็น 	

“การเลื่อนสถานภาพอาชีพ”

ค�ำส�ำคัญ:	 คะแนนสถานภาพอาชพี  การเลือ่นชัน้ทางสงัคม  นายหน้าแรงงานไทย   	

	 แรงงานคืนถิ่น

Abstract
	 International labour migration is one of the major issues of our 

time. Nowadays around 200 million people work outside their country of 

birth. This rapidly increasing phenomenon is examined in a large number 

of studies on migration. Most of these studies focus on experiences 

and practicalities of migrants at the place of destination. In this study, 

we provide insight into the other issue of the migration study by present 	

occupational prestige for indicated social mobility of Thai labour brokers 

who were return migrant from oversea working. The data were collected 

via structural interview with 321 samples by systematic sampling from 

all provinces in the Northeast of Thailand during year 2010 - 2011. Data 

analysis for social mobility was made by occupational prestige. The result 

indicated that occupational prestige of labour brokers was 0.1934. It was 

higher than their old occupational prestige both agricultural occupation 

and industrial-service occupation. We found that social mobility of labour 

brokers was upper vertical mobility type and it was “Occupational Mobility”

Keywords:	Occupational Prestige, Social Mobility, Thai Labour Brokers, 	

	 Return Migrants
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บทน�ำ (Introduction) 
การย้ายถิ่นไปท�ำงานต่างประเทศของแรงงานไทย แม้จะเป ็น

ปรากฏการณ์ที่เกิดขึ้นในสังคมไทยมานานกว่าสามทศวรรษ แต่ยังคงเกิดขึ้น	

อย่างต่อเนือ่งถงึปัจจบุนั สะท้อนจากจ�ำนวนแรงงานทีย้่ายถิน่ไปท�ำงานในต่างประเทศ	

รวมไปถึงจ�ำนวนคนหางานที่ขึ้นทะเบียนขออนุญาตไปท�ำงานต่างประเทศ 	

ตามระบบของกระทรวงแรงงาน ที่มีสูงเป็นหลักหลายแสนคนในแต่ละปี แต่เมื่อ	

พจิารณาถงึสดัส่วนของวธิกีารเดนิทางย้ายถิน่ไปท�ำงานในต่างประเทศของแรงงาน

ไทยในช่วงเวลาดังกล่าว พบว่า ในช่วงปี พ.ศ. 2542-2552 ส่วนใหญ่ใช้วิธีการ

เดินทางผ่านบริการของบริษัทจัดหางานเอกชน สูงถึงร้อยละ 75.34 ขณะที่ใช้	

วธิกีารเดนิทางโดยระบบราชการ ผ่านกรมการจดัหางานมเีพยีงร้อยละ 3.35 เท่านัน้ 

(ส�ำนักงานบริหารแรงงานไทยไปต่างประเทศ, 2557) ที่เป็นเช่นนี้อาจมีสาเหตุ	

มาจากข้อจ�ำกดัของระบบราชการในการตดิต่อประสานกบัแหล่งงานต่างประเทศ 

ทีม่าจากระเบยีบวธิปีฏบิตัริะหว่างประเทศ รวมถงึการเข้าถงึข้อมลูข่าวสารเชงิลกึ

ได้ยาก ท�ำให้การเจรจาและหาต�ำแหน่งงานในต่างประเทศไม่เพียงพอจะรองรับ

ความต้องการของแรงงานไทย เป็นเหตุให้รัฐมีความจ�ำเป็นต้องพึ่งพาการท�ำงาน

ของหน่วยธุรกิจเอกชน เช่น อนุญาตให้เป็นผู้ด�ำเนินการจัดหางานให้คนท�ำใน	

ต่างประเทศ หรือที่เรียกว่า “บริษัทจัดหางาน” (Labour Agencies) มีบุคลากร

คอยท�ำหน้าที่ประสานหาคนงาน เตรียมการด้านเอกสาร และกิจกรรมที่เกี่ยวข้อง	

ในการจัดส่งแรงงานไปท�ำงาน บุคคลเหล่านี้รู ้จักในนาม “นายหน้าแรงงาน” 	

(Labour Brokers) 

“นายหน้าแรงงาน” เป็นบุคคลที่เชื่อมโยงระหว่างแรงงานไทยกับแหล่ง

งานต่างประเทศ ผ่านการท�ำงานภายใต้นโยบายของบริษัทจัดหางานต้นสังกัด 

อาศัยเครือข่ายทางสังคม (Social Network) ของตนเองเป็น “ตัวช่วย” ในการ

ด�ำเนินการจัดส่งแรงงานไปท�ำงานต่างประเทศ ตัวอย่างเช่น การแสวงหาคนงาน 

การแลกเปลี่ยนโควตาต�ำแหน่งงาน ในปี พ.ศ.2552 มีบริษัทจัดหางานที่ได้รับ

อนุญาต รวมทั้งสิ้น 159 แห่ง และมีลูกจ้างที่ขึ้นทะเบียนเป็นผู้รับอนุญาตจัดหา

แรงงาน หรือนายหน้าแรงงาน รวม 1,275 คน ในจ�ำนวนนี้เป็นคนภาคตะวันออก

เฉียงเหนือ ผู้มีประสบการณ์เคยย้ายถิ่นไปท�ำงานในต่างประเทศ เป็นจ�ำนวน 
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823 คน คิดเป็นร้อยละ 64.55 ของนายหน้าแรงงานที่ได้รับอนุญาตทั้งหมด 	

(ฝ่ายทะเบียน ส�ำนักงานจัดหางานให้คนหางานท�ำในต่างประเทศ, 2557) 	

นอกจากนีม้ผีลการวจิยัยนืยนัว่ากระบวนการจดัส่งแรงงานไปท�ำงานต่างประเทศ 	

มีความจ�ำเป็นที่ต ้องอาศัยระบบนายหน้าและบริษัทจัดหางาน ท�ำหน้าที่	

ด�ำเนินการเกี่ยวกับการจัดส่งแรงงานไทยไปยังแหล่งงานปลายทาง (สุภางค์ 	

จันทวานิช, 2545; สุกัญญา เอมอิ่มธรรม, 2548; Chamaratana et al, 2010; 	

Choi, 2004; Hewison, 2003; Young, 2004) 

ส่วนใหญ่ นายหน้าแรงงาน ล้วนแต่เป็นแรงงานคนืถิน่ (Return Migrant 

Labours) มีประสบการณ์เคยเป็นแรงงานท�ำงานในต่างประเทศ (ธนพฤกษ์  	

ชามะรัตน์ ดุษฎี   อายุวัฒน์ และอรนัดดา ชิณศรี, 2554) แต่ภาพลักษณ์ของ	

นายหน้าแรงงานต่อสายตาสาธารณชนมักถูกมองในภาพลบ (Negative View) 	

ทั้งที่เป็นกลุ่มบุคคลที่มีความส�ำคัญต่อระบบการจัดส่งแรงงานงาน เนื่องจาก

ต�ำแหน่งของนายหน้าแรงงานในระบบการจดัส่งแรงงานไทยไปท�ำงานต่างประเทศ 

ถือว่าเป็นจุดเชื่อมโยงระหว่างแรงงานหรือคนหางานในท้องถิ่น กับต�ำแหน่งงาน

ในต่างประเทศ ผ่านบริษัทจัดหางานที่มีทั้งส�ำนักงานใหญ่ในกรุงเทพมหานครฯ 	

และจงัหวดัทีเ่ป็นแหล่งแรงงานส�ำคญั เช่น อดุรธาน ีนครราชสมีา ชยัภมู ิขอนแก่น 

รวมถึงส�ำนักงานสาขาในจังหวัดต่างๆ โดยบทบาทหลักในกระบวนการจัดหา

ของนายหน้าแรงงาน คือ การจัดหาแรงงานจากพื้นที่ต่างๆ ที่มีความประสงค์	

จะย้ายถิ่นไปท�ำงานในต่างประเทศ และมีคุณสมบัติเหมาะสมกับต�ำแหน่งงาน

ในต่างประเทศ แล้วด�ำเนินการในกระบวนการของการจัดส่งแรงงานไปท�ำงาน

ต่างประเทศ ในด้านการประสานงาน การจัดเตรียมเอกสาร การยื่นขออนุญาต

ไปท�ำงานต่างประเทศ การทดสอบฝีมือแรงงาน การตรวจสุขภาพ ตลอดจนการ	

เดินทางจนถึงประเทศปลายทาง และดังที่กล่าวในข้างต้น นายหน้าแรงงานส่วน

ใหญ่เคยผ่านประสบการณ์การย้ายถิน่ไปท�ำงานต่างประเทศ ท�ำให้รูจ้กักบันายจ้าง

และแหล่งงานต่างประเทศ ทราบความต้องการก�ำลงัแรงงานโดยตรง ทีส่�ำคญัคอื

ทราบถงึปัญหาและอปุสรรคในการท�ำงาน ดงันัน้ หากนายหน้าเป็นผูท้ีม่คีณุธรรม 

ย่อมท�ำให้การจัดหาแรงงานเป็นไปอย่างถูกต้อง และไม่มีปัญหาการหลอกลวง	
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เกิดขึ้น ท�ำให้เป็นความหวังของแรงงานและคนหางานในฐานะ “นายหน้าที่ดี” 

(Good Brokers) ที่จะสามารถพึ่งพาได้อย่างแท้จริง 

จากที่กล่าวมาในข้างต้น ผู้วิจัยเชื่อว่าหากเราสามารถท�ำความเข้าใจ

เกี่ยวกับนายหน้าแรงงานเหล่านี้ โดยเฉพาะในประเด็นของการใช้อาชีพนายหน้า

แรงงานเป็นเหมอืน “กระดานกระโดด” (Springboard) เพือ่เลือ่นสถานะหรอืขยบั

ขยายก้าวสูช่นชัน้ทีส่งูขึน้ ย่อมช่วยขยายมมุมองของสงัคม ทีม่ต่ีอกลุม่บคุคลทีเ่ป็น

ส่วนหนึ่งของระบบการจัดส่งแรงงานไปท�ำงานในต่างประเทศ ในฐานะคนในที	่

มาจากระบบอย่างแท้จริง และอาจมีส่วนช่วยในการพัฒนาระบบการจัดหาแรงงาน

ไปท�ำงานในต่างประเทศที่มีประสิทธิภาพ อันจะส่งผลที่เป็นคุณูปการถึงบรรดา 

“นักรบแรงงาน” ที่เป็นเพียงคนตัวเล็กตัวน้อยของสังคม ซึ่งจากแผ่นดินแม่ไป

เพื่อสร้างทางรอดของครอบครัว และมีส่วนในการสร้างชาติไทยให้เข้มแข็ง ต่อไป

วัตถุประสงค์ (Objective)
การวิจัยนี้ศึกษาคะแนนสถานภาพอาชีพ (Occupational Prestige) 	

ทีส่ะท้อนการเลือ่นชัน้ทางสงัคมของนายหน้าแรงงานจากแรงงานคนืถิน่ทีก่ลบัจาก

การท�ำงานในต่างประเทศ

การเลื่อนชั้นทางสังคม (Social Mobility)
การเลื่อนชั้นทางสังคม คือ การเลื่อนล�ำดับ ที่เป็นกระบวนการเคลื่อน

ย้ายต�ำแหน่งทางสงัคมของปัจเจกบคุคล เพือ่เปลีย่นแปลงสถานภาพและบทบาท

ทางสังคมจากช่วงชั้นทางสังคมหนึ่งไปยังอีกช่วงชั้นหนึ่ง โดยอาจเปลี่ยนในระดับ

เดียวกันหรือต่างระดับกันก็ได้ และอาจทั้งเลื่อนชั้นสูงขึ้นหรือต�่ำลง (Schaefer, 

2003; Giddens, Duneier and Appelbaum, 2005; Marger, 2005; Turner, 

2006) ตัวอย่างเช่น การเลื่อนชั้นทางสังคมของอดีตประธานาธิบดี Ronald 

Reagan ทีบ่ดิาประกอบอาชพีเป็นช่างตดัผม อกีตวัอย่างหนึง่ คอื การเลือ่นชัน้ทาง

สังคมของอดีตประธานาธิบด ี Jimmy Carter ผู้ก่อนหน้าที่จะเป็นประธานาธิบดี 

ประกอบอาชีพเป็นชาวสวนถั่วลิสง (Schaefer, 2003) จะเห็นได้ว่าสองตัวอย่าง

ข้างต้น เป็นการเลื่อนชั้นทางสังคมในลักษณะสูงขึ้น (Upward Mobility) 	
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อนึ่ง การเลื่อนชั้นทางสังคมยังมีอีกหลายรูปแบบ ทั้งนี้ สามารถแบ่งประเภทของ

การเลื่อนชั้นทางสังคม ได้สองลักษณะ คือ (1) การแบ่งประเภทตามมิติการวัด 	

และ (2) การแบ่งประเภทตามทิศทางการเลื่อนชั้น กล่าวคือ ในลักษณะแรกที่

เป็นการเลื่อนชั้นทางสังคมตามมิติการวัด สามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ 	

การเลื่อนชั้นทางสังคมภายในรุ่นวัย (Intragenerational Mobility) ที่พิจารณาวัด

จากปัจเจกบคุคล กล่าวคอื การเปลีย่นแปลงต�ำแหน่งทางสงัคมของปัจเจกบคุคล 

จากต�ำแหน่งหนึง่ไปยงัอกีต�ำแหน่งหนึง่ โดยเฉพาะการเปลีย่นอาชพีจากอาชพีหนึง่

ไปสู่อาชีพหนึ่งที่มีความแตกต่างกันมาก เช่น ผู้หญิงคนหนึ่งเริ่มท�ำงานด้วยการ

เป็นอาจารย์สอนหนงัสอื ต่อมาได้เปลีย่นต�ำแหน่งงานมาเป็นผูบ้รหิารสถานศกึษา 

ในลักษณะเช่นนี้เรียกว่า การเลื่อนชั้นทางสังคมภายในรุ่นวัยที่สูงขึ้น (Upward 	

Intragenerational Mobility) อีกตัวอย่างหนึ่ง คือ ผู้ชายคนหนึ่งต้องมาเป็น	

คนขบัรถแทก็ซีร่บัจ้างหลงัจากกจิการทีเ่ขาก่อตัง้ขึน้ต้องล้มละลาย ลกัษณะเช่นนี	้

เรยีกว่า การเลือ่นชัน้ทางสงัคมภายในรุน่วยัทีล่ดลง (Downward Intragenerational 	

Mobility) 

ส่วนการเลื่อนชั้นทางสังคมอีกประเภทหนึ่ง คือ การเลื่อนชั้นทาง

สังคมระหว่างรุ่นวัย (Intergenerational Mobility) ที่พิจารณาวัดจากครัวเรือน

ของบุคคล เป็นการเปลี่ยนแปลงต�ำแหน่งทางสังคมของปัจเจกบุคคลที่มีความ	

แตกต่างจากสถานภาพของบดิามารดา โดยเฉพาะการทีล่กูชายหรอืลกูสาวเปลีย่น

ไปท�ำอาชพีอืน่ทีต่่างไปจากของพ่อแม่ เช่น ดารานกัแสดงทีม่พ่ีอแม่ต่างเป็นคนงาน

โรงงานอตุสาหกรรมทัง้คู ่ในลกัษณะเช่นนีเ้รยีกว่า การเลือ่นชัน้ทางสงัคมระหว่าง

รุ่นวัยที่สูงขึ้น (Upward Intergenerational Mobility) หรือในกรณีช่างประปาที่

มีพ่อเป็นนักฟิสิกส ์ ลักษณะเช่นนี้เรียกว่า การเลื่อนชั้นทางสังคมระหว่างรุ่นวัยที่

ลดลง (Downward Intergenerational Mobility) (Elman and O’Rand 1998; 

Palmisano, 2001; Schaefer, 2003; Giddens, Duneier and Appelbaum, 

2005; Marger, 2005; Turner, 2006) 

ในลักษณะที่สองที่เป็นการพิจารณาการเลื่อนชั้นทางสังคมตามทิศทาง

การเลื่อนชั้น จะสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภทเช่นกัน ได้แก่ การเลื่อนชั้นทาง

สังคมในแนวราบ (Horizontal Mobility) ที่เป็นการเปลี่ยนแปลงต�ำแหน่งทาง
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สังคมของปัจเจกบุคคล ในทิศทางแนวนอนในชนชั้นของสังคม และไม่มีผลให้

สถานภาพของบุคคลนั้นสูงขึ้นหรือลดลงแต่ประการใด โดยเฉพาะการเปลี่ยน

อาชีพจากอาชีพหนึ่งไปท�ำอีกอาชีพหนึ่งที่ไม่มีความแตกต่างกัน หรืออยู่ในระดับ

เดียวกัน เช่น ข้าราชการระดับช�ำนาญการ ในกระทรวงหนึ่ง โอนย้ายเปลี่ยนไป

รับราชการในระดับเดิม ที่อีกกระทรวงหนึ่ง ขณะที่อีกประเภทหนึ่งเป็นการเลื่อน

ชั้นทางสังคมในแนวดิ่ง (Vertical Mobility) ที่มีลักษณะเป็นการเปลี่ยนแปลง

ต�ำแหน่งทางสังคมของปัจเจกบุคคล ในทิศทางแนวดิ่งระหว่างชนชั้นทางสังคม 

มีผลให้สถานภาพของบคุคลนั้นสงูขึน้หรอืลดลง โดยเฉพาะการเปลีย่นอาชีพจาก

อาชีพหนึ่งไปท�ำอีกอาชีพหนึ่งที่มีความแตกต่างกันอย่างชัดเจน เช่น ข้าราชการ

ระดับช�ำนาญการในกระทรวงหนึ่ง ต่อมาได้ลาออกมาประกอบธุรกิจส่วนตัวจน

ร�่ำรวยมหาศาล ลักษณะเช่นนี้เรียกว่า การเลื่อนชั้นทางสังคมที่สูงขึ้น (Upward 

Mobility) ในทางตรงกันข้าม หากข้าราชการผู้นี้ถูกให้ออกจากราชการ จนต้องมา

ท�ำอาชพีรบัจ้างเป็นช่างประปา การเลือ่นชัน้ในลกัษณะเช่นนีเ้รยีกว่า การเลือ่นชัน้

ทางสงัคมทีล่ดลง (Downward Mobility) (Nohria and Eccles,1992; Palmisano, 

2001; Schaefer, 2003; Giddens, Duneier and Appelbaum, 2005; Marger, 

2005; Turner, 2006) 

โดยทั่วไปการพิจารณาการเลื่อนชั้นทางสังคม มักพิจารณาจากการ

เปลี่ยนแปลงทางอาชีพ หรือการเลื่อนอาชีพ (Occupational Mobility) เนื่องจาก

เป็นปัจจยัทีส่ามารถชีว้ดัการเปลีย่นแปลงของระดบัชัน้ทางสงัคมได้ และเป็นหนึง่

ในสี่เครื่องมือส�ำคัญที่มีผลต่อการเลื่อนชั้นทางสังคมให้สูงขึ้น นอกเหนือไปจาก 

การศึกษา (Education) การสมรส (Married) และเชื้อชาติ (Race) ตามแนวคิด

ของ Schaefer (2003) ขณะที ่Bogue (1969) ได้ให้ความหมายการเลือ่นอาชพีว่า 	

เป็นการเปลี่ยนงานจากอาชีพหนึ่งไปเป็นอีกอาชีพหนึ่งของคนงานในฐานะ

ปัจเจกบุคคล ในประเด็นนี้นักสังคมศาสตร์มักให้ความสนใจศึกษา เพื่อวัดการ

เปลี่ยนแปลงทางสังคม (Measure of Social Change) เพื่อวัดการเลื่อนชั้นทาง

สังคมภายในรุ่นวัยและระหว่างรุ่นวัย (Measure of Intra and Intergenerational 

Mobility) รวมถึงใช้ศึกษามิติส่วนบุคคล เช่น การศึกษาของ Parrado (2005) 	

ชี้ว่าการเปลี่ยนอาชีพในรุ่นวัยของแรงงานชาวเม็กซิโกมีส่วนส�ำคัญในการเลื่อน
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ชั้นทางสังคม นอกเหนือไปจากการศึกษา ประสบการณ์การท�ำงาน การแต่งงาน 

และการย้ายถิน่ รวมถงึผลการศกึษาของ Batnitzky, McDowell and Dyer (2008) 	

ที่พบว่าแรงงานย้ายถิ่นชาวอินเดียที่ท�ำงานในธุรกิจโรงแรมในมหานครลอนดอน 

ได้รบัผลประโยชน์จากการย้ายถิน่มาท�ำงานในต่างประเทศ ทัง้ในเชงิเศรษฐกจิและ

สงัคม รวมทัง้สามารถเลือ่นชัน้ทางสงัคมให้สงูขึน้ได้ในลกัษณะของการเลือ่นอาชพี 

โดยมปัีจจยัผลกัดนัทีส่�ำคญั ได้แก่ เพศ การศกึษา และประสบการณ์ในการท�ำงาน 

นอกจากนี้ ในประเด็นของการเลื่อนชั้นทางอาชีพดังกล่าว Elman and 

O’Rand (1998) ได้แบ่งประเภทของการเลื่อนชั้นทางอาชีพตามหน่วยวิเคราะห์ 

เป็น 2 ประเภท คอื การเลือ่นอาชพีภายในรุน่วยัของปัจเจกบคุคล (Intrageneration 	

Occupational Mobility) ซึ่งใช้หน่วยวิเคราะห์เป็นระดับปัจเจกบุคคล กับการ

เลือ่นอาชพีต่างรุน่วยัของปัจเจกบคุคลกบัพ่อแม่ (Intergeneration Occupational 

Mobility) โดยใช้หน่วยวเิคราะห์เป็นระดบัครวัเรอืน อย่างไรกต็ามในงานวจิยันี ้เน้น

การศึกษาการเลื่อนชั้นภายในรุ่นวัยของปัจเจกบุคคลเท่านั้น 

	 กล่าวโดยสรุป การเลื่อนชั้นทางสังคม คือ การเปลี่ยนแปลง

สถานภาพ หรอืบทบาททางสงัคมของปัจเจกบคุคลหรอืกลุม่ จากช่วงชัน้ทางสงัคม

หนึง่ไปยงัอกีช่วงชัน้หนึง่ ซึง่อาจเปลีย่นในระดบัเดยีวหรอืต่างระดบักนั ทัง้เลือ่นชัน้

สูงขึ้นหรือต�่ำลง ทั้งนี้ อาจแบ่งประเภทของการเลื่อนชั้นทางสังคมตามมิติการวัด 

ได้เป็น 2 ประเภท คือ การเลื่อนชั้นทางสังคมภายในรุ่นวัย และการเลื่อนชั้นทาง

สังคมระหว่างรุ่นวัย หรืออาจแบ่งประเภทของการเลื่อนชั้นทางสังคมตามทิศทาง

การเลื่อนชั้น ได้เป็น 2 ประเภท คือ การเลื่อนชั้นทางสังคมในแนวราบ และการ	

เลื่อนชั้นทางสังคมในแนวดิ่ง ในการวิจัยครั้งนี้ มุ ่งศึกษาการเลื่อนชั้นภายใน	

รุน่วยั ทีเ่ป็นการเลือ่นชัน้ในแนวดิง่ของนายหน้าแรงงานทีผ่นัตวัเองมาจากแรงงาน

คืนถิ่น โดยใช้การเทียบเคียงระหว่างค่าคะแนนสถานภาพอาชีพ (Occupational 

Prestige) ของนายหน้าแรงงานแต่ละคน โดยอ้างอิงจากตัวแปรส�ำคัญสองตัว 

คือ การศึกษา (Education) และรายได ้ (Income) ตามข้อเสนอของ Schaefer 

(2003) ที่กล่าวถึงข้างต้น
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ระเบียบวิธีวิจัย (Research Methodology)
การวิจัยนี้ ผู้วิจัยใช้วิธีการวิจัยเชิงปริมาณ (Quantitative Approach) 

และเชิงคุณภาพ (Qualitative Approach) โดยเน้นการหาค่าคะแนนสถานภาพ

อาชีพ (Occupational Prestige) มีหน่วยวิเคราะห์ (Unit of Analysis) เป็นระดับ

ปัจเจกบุคคล (Individuals) ที่เป็นนายหน้าแรงงานขึ้นทะเบียนเป็นลูกจ้างบริษัท

จัดหางานผู้ได้รับอนุญาตจัดส่งแรงงานท�ำงานในต่างประเทศ ในทะเบียนฐานข้อมูล

กระทรวงแรงงาน ปีงบประมาณ 2551-2553 มีภูมิหลังเป็นคนภาคตะวันออก

เฉยีงเหนอื และมปีระสบการณ์เคยย้ายถิน่ไปท�ำงานในต่างประเทศ จ�ำนวน 823 คน 	

(ฝ่ายทะเบียน ส�ำนักงานบริหารแรงงานไทยไปต่างประเทศ 2554) ขนาดของ	

กลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) อาศัยการค�ำนวณจากสมการ F Test of Variance 

Proportion in Multiple Regression/Correlation Analysis (MCA) (Cohen 1988) 

จ�ำนวน 321 ราย สุ่มตัวอย่างแบบเป็นระบบ (Systematic Sampling) ที่เริ่มต้น

จากการให้ล�ำดบัหมายเลขรายชือ่ของนายหน้าแรงงานผูร้บัอนญุาตจดัหาแรงงาน 	

ที่ปรากฏในทะเบียนของฐานข้อมูลกระทรวงแรงงาน ซึ่งเรียงรายชื่อตามตัวอักษร

ชื่อจังหวัดในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 19 จังหวัด ตั้งแต่หมายเลข 1-823 และ

ก�ำหนดช่วงของการเลอืกตวัอย่าง (Sampling Interval) ด้วยสมการของ Neuman 

(2004) ได้เท่ากับช่วง 3 คน จากนั้น ท�ำการสุ่มอย่างง่ายในการเลือกจุดเริ่มต้น	

ของการสุ่ม (Random Start) ก่อนจะสุ่มตัวอย่างไปทุกช่วง 3 คน จนกระทั่ง

ได้จ�ำนวน 321 คน ครบตามจ�ำนวนที่ต้องการ และครอบคลุมพื้นที่ทั่วทั้งภาค	

ตะวนัออกเฉยีงเหนอื ในการเกบ็รวบรวมข้อมลู ผูว้จิยัและผูช่้วยนกัวจิยัทีผ่่านการ

ฝึกอบรมเตรียมความพร้อมในการท�ำหน้าผู้ช่วยวิจัย จ�ำนวน 10 คน ด�ำเนินการ

สมัภาษณ์ (Interview) กบันายหน้าแรงงานโดยใช้แบบสมัภาษณ์แบบมโีครงสร้าง 

(Structural Interview Schedule) เป็นเครื่องมือในการรวบรวมข้อมูล 

ในส่วนของการวิเคราะห์ข้อมูล เป็นการหาค่าคะแนนสถานภาพอาชีพ 

น�ำตัวแปรที่เชื่อว่าจะมีความสัมพันธ์กับการเลื่อนชั้นทางสังคม 2 ตัวแปร คือ 	

การศึกษา และรายได้ (Schaefer, 2003) มาเป็นพื้นฐานในการสร้างคะแนน

สถานภาพอาชพี มรีะดบัการวดัเป็นระดบัช่วง (Interval Scale) ในการสร้างคะแนน

สถานภาพอาชีพดังกล่าว ได้น�ำตัวแปรที่เชื่อว่าจะมีความสัมพันธ์กับการเลื่อนชั้น
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ทางสังคม 2 ตัวแปร คือ การศึกษา และรายได้ (Schaefer, 2003) มาเป็นพื้นฐาน

ในการสร้างคะแนนสถานภาพอาชพี โดยสร้างเป็นคะแนนมาตรฐาน Z (Z-Score) 

ตามสมการที่ (1) (สุชาติ ประสิทธิ์รัฐสินธุ์, 2548) จากนั้นท�ำการตรวจสอบส่วนที่

เหลือ (Residuals) ของตัวอย่างที่ไม่สอดคล้องกับรูปแบบการวิเคราะห์ ด้วยการ

วิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) หากพบว่า ตัวอย่าง

ส่วนที่เหลือมีการกระจายไม่เป็นโค้งปกติ (Normal Curve) จะท�ำการปรับค่า

คะแนนมาตรฐานของรายได ้ ให้เป็นค่าลอกธรรมชาต ิ (Natural Log) เพื่อตรวจ

สอบการกระจายของส่วนที่เหลือ (Residuals) ของตัวอย่างที่ไม่สอดคล้องกับ	

รูปแบบการวิเคราะห์ แล้วตรวจสอบส่วนที่เหลืออีกครั้ง หากมีการกระจายตัว	

ดกีว่าจะใช้ค่าลอกธรรมมาชาตมิาค�ำนวณค่าคะแนน จากนัน้จงึท�ำการตรวจสอบ

ความเที่ยงตรง (Validity) โดยเปรียบเทียบกับค่าคะแนนสถานภาพอาชีพที่เสนอ

โดย ดุษฎี อายุวัฒน์ (2540) 

	 Z 	 = 	Z  =  
.SD
XX i      (1) 

เมื�อ Z  =  คะแนนมาตรฐาน Z (Z-Score) 

Xi  =  คะแนนดิบ  

X    =  ค่าเฉลี�ย  

SD. =  ส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน 

 

ผลการศึกษา (Results) 

 คะแนนสถานภาพอาชีพ (Occupational Prestige) 

 ในการศึกษาการเลื�อนชั�นทางสังคม (Social Mobility) ของนายหน้าแรงงานในบทความนี�  มุ่งพิจารณา

จากคะแนนสถานภาพอาชีพ (Occupational Prestige) ซึ� งมีผลการวิเคราะห์ตามขั�นตอนดงัต่อไปนี�  

  (1) นาํตวัแปรที�เชื�อว่าจะมีความสัมพนัธ์กบัการเลื�อนสถานภาพทางสังคม 2 ตวัแปร คือ การศึกษา และ

รายได ้ (Schaefer, 2003) ที�ต่างมีระดบัการวดัตวัแปรในระดบัอตัราส่วน (Ratio Scale) มาเป็นพื�นฐานในการสร้าง

คะแนนสถานภาพอาชีพ โดยสร้างเป็นคะแนนมาตรฐาน Z (Z-Score) ทั� งนี�  เพื�อให้ตัวแปรทั� งสองได้รับการถ่วง

นํ� าหนกัใหเ้ท่ากนั โดยใหมี้การกระจายเป็นโคง้ปกติ ที�มีค่าเฉลี�ย (Mean) เท่ากบั 0 และมีส่วนเบี�ยงเบนมาตรฐาน (SD.) 

เท่ากบั 1 ไดเ้ป็นตวัแปรใหม่ 2 ตวั คือ คะแนนมาตรฐานของการศึกษา (ZEDU) และคะแนนมาตรฐานของรายได ้

(ZINC) 

  (2) ทาํการคาํนวณหาค่าของตวัแปรคะแนนสถานภาพอาชีพ (OCCP) โดยการรวมค่าของคะแนนมาตรฐาน

ของการศึกษา (ZEDU) และคะแนนมาตรฐานของรายได ้(ZINC) 

  (3) หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั�งสาม พบว่า ค่าสัมประสิทธิ� สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรคะแนน

สถานภาพอาชีพ กบัการศึกษา และรายได ้ในที�นี�  คือ คะแนนมาตรฐานของการศึกษา และคะแนนมาตรฐานของ

รายได ้ตามลาํดบั มีค่าค่อนขา้งสูง คือ 0.738 เท่ากนัทั�งสองตวัแปร และเป็นความสัมพนัธ์เชิงบวก กล่าวคือ เมื�อบุคคล

มีระดบัการศึกษา หรือรายไดสู้งขึ�น บุคคลจะมีสถานภาพอาชีพสูงขึ�นดว้ย (ตารางที� 1) 
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ตัวแปร OCCP ZEDU ZINC 

OCCP 1.000   

ZEDU 0.738** 1.000  

ZINC 0.738** 0.089 1.000 

** คือ ระดบันยัสาํคญัทางสถิติที� .001 
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 	= 	 ค่าเฉลี่ย 

	 SD.	= 	 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน

ผลการศึกษา (Results)
คะแนนสถานภาพอาชีพ (Occupational Prestige)

ในการศึกษาการเลื่อนชั้นทางสังคม (Social Mobility) ของนายหน้า

แรงงานในบทความนี ้ มุ่งพิจารณาจากคะแนนสถานภาพอาชีพ (Occupational 

Prestige) ซึ่งมีผลการวิเคราะห์ตามขั้นตอนดังต่อไปนี้

(1) 	 น�ำตัวแปรที่เชื่อว่าจะมีความสัมพันธ์กับการเลื่อนสถานภาพทาง

สังคม 2 ตัวแปร คือ การศึกษา และรายได้ (Schaefer, 2003) ที่ต่างมีระดับการ

วัดตัวแปรในระดับอัตราส่วน (Ratio Scale) มาเป็นพื้นฐานในการสร้างคะแนน

สถานภาพอาชีพ โดยสร้างเป็นคะแนนมาตรฐาน Z (Z-Score) ทั้งนี้ เพื่อให้
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ตัวแปรทั้งสองได้รับการถ่วงน�้ำหนักให้เท่ากัน โดยให้มีการกระจายเป็นโค้งปกติ 

ที่มีค่าเฉลี่ย (Mean) เท่ากับ 0 และมีส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (SD.) เท่ากับ 1 ได้

เป็นตัวแปรใหม่ 2 ตัว คือ คะแนนมาตรฐานของการศึกษา (ZEDU) และคะแนน

มาตรฐานของรายได้ (ZINC)

(2) 	 ท�ำการค�ำนวณหาค่าของตวัแปรคะแนนสถานภาพอาชพี (OCCP) 

โดยการรวมค่าของคะแนนมาตรฐานของการศึกษา (ZEDU) และคะแนน

มาตรฐานของรายได้ (ZINC)

(3) 	 หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรทั้งสาม พบว่า ค่าสัมประสิทธิ	์

สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรคะแนนสถานภาพอาชีพ กับการศึกษา และรายได้ 	

ในที่นี้ คือ คะแนนมาตรฐานของการศึกษา และคะแนนมาตรฐานของรายได้ 	

ตามล�ำดับ มีค่าค่อนข้างสูง คือ 0.738 เท่ากันทั้งสองตัวแปร และเป็นความ

สัมพันธ์เชิงบวก กล่าวคือ เมื่อบุคคลมีระดับการศึกษา หรือรายได้สูงขึ้น บุคคล	

จะมีสถานภาพอาชีพสูงขึ้นด้วย (ตารางที่ 1)

ตารางที่ 1	สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรคะแนนสถานภาพอาชีพ 

(OCCP) กับคะแนนมาตรฐานของการศึกษา (ZEDU) และคะแนน

มาตรฐานของรายได้ (ZINC)

ตวัแปร OCCP ZEDU ZINC
OCCP 1.000
ZEDU 0.738** 1.000
ZINC 0.738** 0.089 1.000

** คือ ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติที่ .001

(4) 	 ท�ำการตรวจสอบส่วนที่เหลือ (Residuals) ของตัวอย่างที่ไม่

สอดคล้องกับรูปแบบการวิเคราะห์ ด้วยการวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย (Simple 

Regression Analysis) โดยให้คะแนนมาตรฐานของการศึกษา (ZEDU) เป็น

ตัวแปรอิสระ และคะแนนมาตรฐานของรายได้ (ZINC) เป็นตัวแปรตาม พบว่า 

ตัวอย่างส่วนที่เหลือมีการกระจายไม่เป็นโค้งปกติ (Normal Curve)
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(5)	 ท�ำการปรับค่าคะแนนมาตรฐานของรายได้ (ZINC) ให้เป็นค่า	

ลอกธรรมชาติ (Natural Log) ในชื่อ LZINC เพื่อตรวจสอบการกระจายของ	

ส่วนที่เหลือ (Residuals) ของตัวอย่างที่ไม่สอดคล้องกับรูปแบบการวิเคราะห์

(6) 	 หาความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร คะแนนสถานภาพอาชพี (OCCP) 

คะแนนมาตรฐานของการศึกษา (ZEDU) และค่าลอกธรรมชาติของคะแนน

มาตรฐานของรายได้ (LZINC) พบว่า ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร

คะแนนสถานภาพอาชีพกับคะแนนมาตรฐานของการศึกษา มีค่าค่อนข้างสูง คือ 

0.872 ส่วนกบัค่าลอกธรรมชาตขิองคะแนนมาตรฐานของรายได้ มค่ีา 0.549 และ

ยังเป็นความสัมพันธ์เชิงบวก (ตารางที่ 2)

ตารางที่ 2	สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรคะแนนสถานภาพอาชีพ 

(OCCP) กับคะแนนมาตรฐานของการศึกษา (ZEDU) และค่าลอก

ธรรมชาติของคะแนนมาตรฐานของรายได้ (LZINC)

ตวัแปร OCCP ZEDU LZINC
OCCP 1.000
ZEDU 0.549** 1.000
LZINC 0.872** 0.070 1.000

** คือ ระดับนัยส�ำคัญทางสถิติที่ .001

(7) 	 ท�ำการตรวจสอบส่วนที่เหลือ (Residuals) ของตัวอย่างที่ไม่

สอดคล้องกับรูปแบบการวิเคราะห์ ด้วยการวิเคราะห์ถดถอยอย่างง่าย (Simple 

Regression Analysis) อีกครั้ง โดยให้คะแนนมาตรฐานของการศึกษา (ZEDU) 

ยังคงเป็นตัวแปรอิสระ และค่าลอกธรรมชาติของคะแนนมาตรฐานของรายได้ 

(LZINC) เป็นตัวแปรตาม พบว่า ตัวอย่างส่วนที่เหลือมีการกระจายเป็นโค้งปกติ 

(Normal Curve) ดีกว่าผลวิเคราะห์จากข้อ (4) จึงตัดสินใจใช้ค่าลอกธรรมชาติ

ของคะแนนมาตรฐานของรายได้ มาสร้างคะแนนสถานภาพอาชีพ
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ในส่วนของคะแนนสถานภาพอาชีพนายหน้าแรงงาน พิจารณาจาก	

ค่าเฉลี่ยของตัวแปรคะแนนสถานภาพอาชีพ พบว่า นายหน้าแรงงานส่วนใหญ่	

มีคะแนนสถานภาพอาชีพ อยู่ระหว่าง (-1.53)-0.17 คิดเป็นร้อยละ 77.64 โดยมี

ค่าเฉลี่ย 0.1934 ( =0.1934, SD. = 0.878) (ตารางที่ 3)

ตารางที่ 3 	ร้อยละของค่าเฉลี่ยคะแนนสถานภาพอาชีพของนายหน้าแรงงาน

ค่าเฉลี่ยคะแนนสถานภาพอาชีพ ร้อยละ
ค่าเฉลี่ยน้อยกว่า 0.18 77.64
ค่าเฉลี่ยระหว่าง 0.18-1.87 20.24
ค่าเฉลี่ยมากกว่า 1.87 2.12
 รวม 100.00 (321)
 ( = 0.1934, SD. = 0.878, Min = -1.53 , Max = 3.57)

จากค่าเฉลี่ยของคะแนนสถานภาพอาชีพของนายหน้าแรงงานที่มี

ค่า 0.1934 ดังกล่าว เมื่อเปรียบเทียบกับค่าคะแนนสถานภาพอาชีพ ของดุษฎี 	

อายุวัฒน์ (2540) พบว่า มีค่าอยู่ในระดับที่สูงกว่าอาชีพเดิมของนายหน้าที่	

ส่วนใหญ่เป็นกลุ ่มอาชีพในภาคการเกษตร ที่มีค่าคะแนนสถานภาพอาชีพ 	

อยู่ระหว่าง -0.87 ถึง -0.31 และกลุ่มอาชีพในภาคอุตสาหกรรม-บริการ ที่มีค่า

คะแนนสถานภาพอาชีพ อยู่ระหว่าง -0.66 ถึง 0.18 และจากผลดังกล่าว สะท้อน

ให้เห็นถึงการเลื่อนชั้นทางสังคม (Social Mobility) ของนายหน้าแรงงานผ่านการ

เลือ่นอาชพี (Occupational Mobility) ทีม่คีวามชดัเจน และมค่ีาชีว้ดัทีแ่สดงความ

แตกต่างดังกล่าว ดังแสดงเปรียบเทียบค่าคะแนนดังกล่าวในภาพที่ 1
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ภาพที่ 1 เปรียบเทียบคะแนนสถานภาพอาชีพของนายหน้าแรงงานกับอาชีพเดิม

แบบแผนการเลื่อนชั้นทางสังคมของนายหน้าแรงงาน

ในส่วนของการเลือ่นชัน้ทางสงัคมของนายหน้าแรงงาน พบว่า ส่วนใหญ่

มีแบบแผนการเลื่อนชั้นทางสังคม แบบไม่ได้ตั้งใจหรือบังเอิญ (Unintentional 

or Accidental Mobility) คิดเป็นร้อยละ 47.04 โดยมีช่องทางในการเลื่อนชั้น	

ส่วนใหญ่ผ่านทางเครือข่ายการท�ำงาน ที่อาจเป็นนายจ้างเก่าในต่างประเทศ 

นายหน้าแรงงานที่ตนเคยใช้บริการ และบริษัทจัดหางาน คิดเป็นร้อยละ 56.70 

ส่วนเหตุผลหลักของการเลื่อนชั้นทางสังคม ส่วนใหญ่ชี้ว่าเป็นเพราะเหตุผล	

ด้านเศรษฐกิจ คือ เป็นงานที่ท�ำรายได้ดีกว่าอาชีพเดิม และถือเป็นงานที่ง่าย 	

คิดเป็นร้อยละ 65.73 (ตารางที่ 5)
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ตารางที่ 5 	ร้อยละของนายหน้าแรงงานจ�ำแนกตามปัจจยัการเลือ่นชัน้ทางสงัคม

ข้อมูล ร้อยละ

แบบแผนการเลื่อนชั้นทางสังคม
การเลื่อนชั้นแบบค่อยเป็นค่อยไป (Gradually Mobility) 46.73
การเลื่อนชั้นแบบฉับพลัน (Suddenly Mobility) 6.23
การเลื่อนชั้นแบบไม่ตั้งใจ (Unintentional Mobility) 47.04
รวม 100.00 (321)

ช่องทางการเลื่อนชั้นทางสังคม
เครอืข่ายการท�ำงาน (นายจ้างเก่า นายหน้าแรงงาน และ

บรษิทัจดัหางาน)

56.70

เครอืข่ายญาตพิีน้่อง (เพื่อน และญาติพี่น้อง) 43.30
รวม 100.00 (321)

เหตุผลในการเลื่อนชั้นทางสังคม
เหตผุลด้านเศรษฐกจิ (รายได้ดกีว่าอาชพีเดมิ และงานง่าย) 65.73
เหตผุลด้านครอบครวั (ช่วยยกระดบัชนชัน้ และครอบครวั

ให้การสนบัสนนุ)

16.20

เหตผุลด้านสงัคมและการเมอืง (การยอมรบัจากชมุชน ต้องการ

ช่วยเหลือผู้อื่นต้องการเป็นบุคคลส�ำคัญ ต้องการสร้าง	

เครอืข่ายทางสงัคม และเป็นการเตรยีมตวัทางการเมอืง)

18.07

 รวม 100.00 (321)

บทสรุปและข้อเสนอแนะ (Conclusion and Recommendations)
จากที่กล่าวมาทั้งหมดในข้างต้นสรุปได้ว่า อาชีพของนายหน้าแรงงาน

เป็นการเลื่อนชั้นทางสังคม (Social Mobility) ของนายหน้าแรงงานผ่านการเลื่อน

อาชีพ (Occupational Mobility) จากอาชีพเดิมของนายหน้าที่ส่วนใหญ่เป็นกลุ่ม

อาชีพในภาคการเกษตร และกลุ่มอาชีพในภาคอุตสาหกรรม-บริการ สะท้อนให้

เหน็ถงึการเลือ่นชัน้ทางสงัคมทีม่คีวามชดัเจน โดยมค่ีาชีว้ดัทีแ่สดงความแตกต่าง

ผ่านค่าคะแนนสถานภาพอาชีพ (Occupational Prestige) ที่เป็นดั่ง “กระดาน

กระโดด” (Springboard) เพื่อเลื่อนสถานะของแรงงานคืนถิ่น ผู ้ใช้แรงงาน	
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ในภาคการเกษตร และภาคอุตสาหกรรม-บริการ ขยับขยายก้าวสู่ชนชั้นที่สูงขึ้น 

แม้จะมีค่าคะแนนที่ไม่มากเกินกว่าคะแนนสถานภาพอาชีพเดิมของตนเองมาก

เท่าใดนกั แต่กย็งันบัว่าเป็นก้าวกระโดดทีส่�ำคญัของ “คนตวัเลก็ตวัน้อย” ทีจ่ะขยบั

สถานภาพทางสังคมให้สูงขึ้นบ้าง

เมื่อพิจารณาถึงแบบแผนการเลื่อนชั้นทางสังคม ทั้ง 3 รูปแบบ ไม่ว่าจะ

เป็นการเลื่อนชั้นแบบค่อยเป็นค่อยไป (Gradually Mobility) การเลื่อนชั้นแบบ

ฉับพลัน (Suddenly Mobility) และการเลื่อนชั้นแบบไม่ตั้งใจ (Unintentional 

Mobility) แทบทุกกลุ่มจะใช้การพัฒนาตนเองผ่านการศึกษาเป็นหลัก โดยจะเห็น

ได้ว่าค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรคะแนนสถานภาพอาชพีกบัคะแนน

มาตรฐานของการศึกษา มีค่าค่อนข้างสูง คือ 0.872 ชี้ให้เห็นว่าการพัฒนาตนเอง

ของนายหน้าแรงงาน โดยเฉพาะในเรื่องของการศึกษาต่อ เป็นไปเพื่อสร้างความ

น่าเชือ่ถอืแก่แรงงานคนหางาน เนือ่งจากในสงัคมไทยยงัมค่ีานยิมในเรือ่งของการ

ศึกษา ประกอบกับการขยายตัวของการศึกษาระดับอุดมศึกษาที่มีการเปิดกว้าง

ให้ประชาชนสามารถเข้าถึงได้มากขึ้น จึงท�ำให้นายหน้าแรงงานมีช่องทางในการ	

พัฒนาความน่าเชื่อถือของตนผ่านระบบการศึกษาได้ง่ายขึ้น สอดคล้องกับ	

ผลการศึกษาของ Elman and O’Rand (1998) ที่พบว่าการพัฒนาตนเองโดยเฉพาะ

ทักษะวิชาชีพ มีส่วนช่วยเพิ่มโอกาสในการเปลี่ยนงาน และเข้าถึงการท�ำงานใน

สาขาอาชีพที่ดีกว่าเดิม รวมถึงข้อเสนอของ Guild (2009) ที่ชี้ว่า การมีโอกาสได้

รับการศึกษาที่สูงขึ้น ท�ำให้บุคคลมีคุณค่าและมีความน่าเชื่อถือ ท�ำให้เกิดการ	

ยกระดับสถานภาพทางสังคมสูงขึ้น	

เมื่อพิจารณาเหตุผลของการเลื่อนชั้นทางสังคมของนายหน้าแรงงานที่

ชี้ว่าเหตุผลเชิงเศรษฐกิจเป็นเหตุผลส�ำคัญที่สุดในการพยายามที่จะเลื่อนชั้นทาง

สังคม เพราะเป็นเหตุผลพื้นฐานส�ำหรับปัจเจกบุคคลที่มีภูมิหลังมาจากชนชั้น

แรงงาน เป็นอาชีพที่ได้ค่าตอบแทนดี ในขณะที่การท�ำงานไม่หนักเท่ากับการเป็น

แรงงาน หรือท�ำอาชีพเดิมอย่างเกษตรกร ทั้งนี้ จากผลการวิจัย พบว่า นายหน้า	

แรงงานอีสาน ส่วนใหญ่มีเหตุผลของการเลื่อนชั้นทางสังคมในลักษณะนี้ 	

คิดเป็นร้อยละ 65.73 สอดคล้องกับผลการศึกษาของนักวิชาการหลายท่านที่พบ

ว่าเหตุผลของการเลื่อนชั้นทางสังคม มักมีสาเหตุมาจากเหตุผลในเชิงเศรษฐกิจ	
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เป็นหลกั (Elman and O’Rand, 1998; Parrado, 2005; Guild, 2009) อย่างไรกต็าม	

ในอกีด้านหนึง่ คอื เหตผุลเชงิสงัคม ทีส่ะท้อนความต้องการทีจ่ะยกระดบัทางสงัคม

ของตนเองให้สงูขึน้ และการท�ำงานในอาชพีนายหน้าแรงงานยงัมส่ีวนในการช่วย

เหลอืญาตพิีน้่อง และเพือ่นบ้านในชมุชนของตนให้มโีอกาสไปท�ำงานต่างประเทศ 	

ท�ำให้เกิดความเคารพและให้ความส�ำคัญจากเพื่อนบ้าน และคนในชุมชน 	

ช่วยยกระดบัทางสงัคมของนายหน้าแรงงานให้สงูขึน้กน็บัว่ามคีวามส�ำคญัเช่นกนั

จากผลการวิจัยที่ชี้ว่า การเลื่อนชั้นทางสังคมของนายหน้าแรงงาน ที่ใช้

การศึกษาเป็นเครื่องมือส�ำคัญในการขยับยกฐานะและต�ำแหน่งแห่งที่ทางสังคม

ของตนให้สงูขึน้ จ�ำเป็นอย่างยิง่ทีต้่องมกีารตรวจสอบคณุภาพของการศกึษาเฉพาะ

ตัวของนายหน้าแรงงาน ว่ามีความเหมาะสมกับการท�ำงานเป็นนายหน้าแรงงาน

หรือไม่ เพราะเกี่ยวโยงไปถึงคุณภาพของการบริการจัดหางาน ผู้ได้รับผลกระทบ

โดยตรง คอื แรงงานคนหางานทีเ่ข้ามาใช้บรกิาร หน่วยงานทีเ่กีย่วข้องในการออก

ใบอนุญาตจัดหางาน โดยเฉพาะอย่างยิ่งกรมการจัดหางาน กระทรวงแรงงาน 	

จงึควรมมีาตรการในการควบคมุคณุภาพของนายหน้าแรงงาน เช่น การจดัทดสอบ

ความรู้ทีจ�ำเป็นในการท�ำงานเป็นนายหน้าแรงงาน การควบคุมการท�ำงานโดย

การตรวจสอบสถานะการท�ำงานของนายหน้าแรงงานเป็นรายบุคคล รวมถึงควร

ก�ำหนดอายุใบอนุญาตจัดหางานเป็นรายบุคคล โดยมีการตรวจสอบสถานะเป็น

ระยะ เช่น 6 เดือน หรือ 1 ปี เมื่อใบอนุญาตหมดอายุจึงมาท�ำการต่ออายุเป็น

ครั้งๆ ไป นอกจากจะท�ำให้ทราบถึงสถานการณ์ท�ำงานของนายหน้าแรงงานเป็น

รายบุคคลแล้ว ยังเป็นเสมือนการป้องปรามให้นายหน้าแรงงานด�ำเนินการจัดส่ง

แรงงานตามกรอบกฎหมายก�ำหนด
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