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บทคัดย่อ 
 บทความวิชาการนี้มีวัตถุประสงค์เพื ่อทบทวนวรรณกรรมด้านการธำรงรักษาแรงงานข้ามชาติ
อาเซียนสัญชาติเมียนมา กัมพูชา และลาว หลังสถานการณ์การแพร่ระบาดของไวรัสโคโรนาสายพันธุ์ใหม่ โดย
เจาะจงเลือกแนวคิดการธำรงรักษาแรงงานข้ามชาติที่นักวิชาการต่างประเทศบางท่านนำเสนอ และการวิจัย
ภาคสนามช่วงการแพร่ระบาดของไวรัสโคโรนาสายพันธุ์ใหม่ จากนั้นสังเคราะห์เป็นกรอบแนวคิดการวิจัยเพ่ือ
เก็บข้อมูลการวิจัยในสถานประกอบการที่จ้างแรงงานข้ามชาติอาเซียนประเทศไทย ผลจากการทบทวน
วรรณกรรมจึงได้กรอบแนวคิดการวิจัยด้านการธำรงรักษาแรงงานข้ามชาติอาเซียนครอบคลุม 6 ประเด็น ได้แก่ 
การสรรหาและการคัดเลือกแรงงานเข้าทำงาน การอบรมทักษะการทำงานเป็นทีม การดูแลสุขอนามัยและ
ความปลอดภัย การพัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงาน การจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการ การสร้างขวัญและกำลังใจ
ในการทำงาน โดยที่ประเด็นเหล่านี้คาดว่าจะมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการทำงานและความน่าจะ
เป็นที่จะคงอยู่ในสถานประกอบการในภาพรวม ซึ่งผู้เขียนจะนำกรอบแนวคิดการวิจัยไปใช้ในการออกแบบ
ระเบียบวิธีวิจัยต่อไป 
 

คำสำคัญ: การธำรงรักษาแรงงานข้ามชาติ ความพึงพอใจในการทำงาน การคงอยู่ในสถานประกอบการ 
 

Abstract 
 This article paper is aimed to review the literature about retaining ASEAN migrant 
labor after the Coronavirus Pandemic (COVID-19) which appeared in retaining migrant labor 
research and academic papers. After reviewing the literature, a development conceptual 
model will be applied in collecting data on enterprises that hire ASEAN migrant labor (from  
Myanmar Cambodia and Laos) in Thailand. The result of the literature reviewed shows the 
research conceptual model in retaining ASEAN migrant labor comprised of recruitment and 
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selection labor, training in teamwork skills, maintaining occupational health and safety, 
improving the quality of work life for labor, managing payment and welfare programs and 
motivating morale and encouragement at work. These six factors were expected to correlate 
with job satisfaction and retention probability of labor in enterprises. Lastly, this research 
conceptual model will be arranged for research methodology design and collection of data 
in the next steps. 
 

Keywords: Retaining Migrant Labor, Job Satisfaction, Retention in Enterprises 
 
บทนำ  
 ผลจากการระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนาสายพันธุ์ใหม่ (COVID-19) ที่แพร่กระจายไปทั่วโลก ตั้งแต่
ต้นปี พ.ศ. 2563 ยิ่งทำให้ปัญหาการขาดแคลนแรงงานข้ามชาติอาเซียนเข้ามาทำงานในประเทศไทยเพิ่มขึ้น 
โดยหลังจากช่วงการดำเนินธุรกิจต้องหยุดหรือชะลอตัวจากการแพร่ระบาดหนัก เข้าสู่ช่วงการฟื้นฟูธุรกิจ 
สถานการณ์คลี่คลาย เริ่มเปิดกิจการได้ สิ่งที่ตามมากลายเป็นผู้ประกอบการต้องการแรงงานข้ามชาติอาเซียน
กลับเข้ามาทำงานอีก เพราะแรงงานข้ามชาติที่เคยอยู่ในสถานประกอบการอาจถูกเลิกจ้าง หยุดการทำงานไป
ระยะหนึ่ง ย้ายงานใหม่ หรือย้ายกลับไปประเทศบ้านเกิดตนเองแล้ว  (ประชาไท, 2563; พูนพัฒน์ กมลวุฒิ
พงศ์, 2564, หน้า 184-185) ทั้งนี้การจ้างแรงงานข้ามชาติเข้ามาทำงานในสถานประกอบการมีกระบวนการที่
ผู้ประกอบการต้องดำเนินการหลายขั้นตอนและต้องเสียค่าใช้จ่ายในการดำเนินการค่อนข้างสูง อีกทั้งต้อง
จัดการด้านหน้าที่ความรับผิดชอบในการทำงาน ข้อปฏิบัติเกี่ยวกับแรงงานสัมพันธ์ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ
ต่าง ๆ ตลอดการทำงานของแรงงานข้ามชาติแต่ละรายใหม่ทุกครั้งที ่มีการเปลี่ยนแปลงแรงงานในสถาน
ประกอบการ (กลุ่มนายจ้างที่ใช้แรงงานต่างด้าว : โครงการนายจ้างสีขาว , 2563) ดังนั้นประเด็นหนึ่งที่สำคัญ
นอกเหนือจากการจ้างแรงงานข้ามชาติเข้ามาทำงานในสถานประกอบการ นายจ้างจึงต้องตระหนักถึงการธำรง
รักษาแรงงานข้ามชาติให้คงอยู่ระยะยาว พยายามลดปัญหาค่าตอบแทน สวัสดิการ และแรงงานสัมพันธ์ เพราะ
หากไม่ธำรงรักษาแรงงานข้ามชาติ เมื่อพวกเขาไม่พึงพอใจต่อการทำงาน สิ่งที่อาจเกิดข้ึนตามมาคือการลาออก
จากงาน ทำให้นายจ้างต้องดำเนินการตามระเบียบขั้นตอนการนำรายชื่อแรงงานข้ามชาติออกจากสถาน
ประกอบการ และหาแรงงานข้ามชาติใหม่มาทดแทน ซึ่งเกิดเป็นวงจรการจัดการแรงงานที่อาจทำให้ต้องเสีย
ต้นทุนและเวลาในการดำเนินการต่อเนื่อง 
 จากเหตุผลที่กล่าวมาข้างต้น ผู้เขียนจึงสนใจสังเคราะห์กรอบแนวคิดการวิจัยการธำรงรักษาแรงงาน
ข้ามชาติสัญชาติอาเซียนที่เข้ามาทำงานในประเทศไทย ซึ่งยังไม่ค่อยปรากฏในงานวิจัยไทยมากนัก เกี่ยวกับ
ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับการธำรงรักษาแรงงานข้ามชาติอาเซียนให้คงอยู่กับสถานประกอบการยาวนาน ซึ่งในที่นี้
มุ่งทบทวนตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับการธำรงรักษาแรงงานข้ามชาติ ได้แก่ การสรรหาและการคัดเลือกแรงงานเข้า
ทำงาน การอบรมทักษะการทำงานเป็นทีม การดูแลสุขอนามัยและความปลอดภัย การพัฒนาคุณภาพชีวิต
แรงงาน การจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการ การสร้างขวัญและกำลังใจในการทำงาน  ว่าตัวแปรใดน่าจะมี
ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการทำงานและการคงอยู่ในสถานประกอบการของแรงงานข้ามชาติระยะยาว
บ้าง และหาแนวทางออกแบบระเบียบวิธีวิจัยที่เหมาะสม เพื่อนำไปต่อยอดการวิจัยด้านแนวคิดทฤษฎีการ
พัฒนาองค์การธุรกิจและการจัดการแรงงานงานสัมพันธ์ข้ามชาติ รวมถึงเจ้าของธุรกิจสามารถนำไปใช้จัดการ
แรงงานข้ามชาติสัญชาติเมียนมา กัมพูชา และลาว กลุ่มที่ทำงานใช้แรงงานในกิจการเกษตรและประมงน้ำจืด
ของไทยใหัสอดคล้องกับบริบทในการดำเนินกิจการหลังการระบาดของไวรัสโคโรนาสายพันธุ์ใหม่ต่อไป 
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แนวคิดเกี่ยวกับการธำรงรักษาบุคลากร 
 ทุกวันนี้สิ่งที่ผู้ประกอบการต้องคำนึงถึงมากกว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ คือ การรักษาทรัพยากร
มนุษย์ให้คงอยู่กับองค์การด้วย เพราะในตัวทรัพยากรมนุษย์ทุกคนล้วนมีองค์ความรู้และทักษะที่จะสามารถ
นำไปเป็นทรัพยากรเพื ่อการแข่งขันขององค์การได้  (Mathimaran & Kumar, 2017, p. 16) โดยเฉพาะ
ภายหลังจากการเผชิญกับสถานการณ์การระบาดของไวรัสโคโรนาสายพันธุ์ใหม่ อาจต้องเปลี่ยนแปลง หรือต้อง
แก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าเพื่อให้องค์การอยู่รอด นักวิชาการบางส่วนนำเสนอแนวคิดการธำรงรักษาบุคลากรซึ่ง
สามารถประยุกต์ในทางปฏิบัติได้ดังนี้ 
 1. Yee, et al. (2021) ศึกษาความเครียดและกลยุทธ์ที่ใช้ในการจัดการความเครียดของแรงงานข้าม
ชาติที่ได้รับการวินิจฉัยว่าติดเชื้อไวรัสโคโรนาสายพันธุ์ใหม่ในประเทศสิงคโปร์ พบว่า ความเครียดที่เกิดขึ้นกับ
แรงงานข้ามชาติก่อนติดเชื้อและขณะที่อยู่ในช่วงเวลาการรักษา ประกอบด้วย ความกังวลไม่สามารถหารายได้
เลี้ยงดูครอบครัวในช่วงที่ป่วยเพราะต้องหยุดงาน ความอ่อนไหวง่ายเมื่อต้องอยู่ในที่พักที่มีกลุ่มคนหนาแน่น
เพราะกลัวติดเชื้อ ความรู้สึกตกใจกลัวเมื่อได้รับการวินิจฉัยว่าตนเองติดเชื้อทั้งที่ไม่มีอาการใด ๆ และความ
สับสนในข้อมูลเงื่อนไขการกักตัวและรักษาตัวของสถานพยาบาลแต่ละแห่งที่แตกต่างกัน ทั้งนี้ แรงงานข้ามชาติ
เหล่านี้มีวิธีการจัดการความเครียดโดย การติดต่อกับครอบครัวเสมอ การเข้าถึงระบบสาธารณสุขขั้นพื้นฐาน 
การติดตามข่าวสารเกี่ยวกับสถานการณ์การระบาด และการสวดภาวนาตามความเชื่อและศาสนาของตน อีก
ทั้งมีความหวังว่าตนเองจะหายจากการติดเชื้อและมีสุขภาพดีดังเดิม และหลังจากการติดเชื้อจะให้ความสำคัญ
กับการดูแลรักษาสุขภาพตนเองเป็นอันดับแรก งานวิจัยนี้เป็นส่วนหนึ่งที่พยายามผลักดันให้ภาครัฐของประเทศ
สิงคโปร์หรืองานวิจัยอื่นให้ความสำคัญต่อการกำหนดนโยบายช่วยเหลือแรงงานข้ามชาติทั้งในด้านที่อยู่อาศัย 
สภาพแวดล้อมการทำงาน การเข้าถึงระบบสาธารณสุข และการป้องกันทางสังคมในระหว่างและหลังการ
ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนาสายพันธุ์ใหม่ 
 2.  Elsafty and Ragheb (2020) ศึกษาปัจจัยที่ฝ่ายจัดการทรัพยากรมนุษย์ต้องให้ความสำคัญเพ่ือ
การธำรงรักษาบุคลากรในช่วงการระบาดของไวรัสโคโรนาสายพันธุ์ใหม่ในภาคธุรกิจยาและอุปกรณ์ทางการ
แพทย์ โดยศึกษา 4 ปัจจัย คือ การให้คำแนะนำและสนับสนุนการทำงาน การเข้าถึงสารสนเทศและ
ผลประโยชน์ทางการเง ิน การคำนึงถึงปัจจัยด้านสุขภาพและคุณภาพชีว ิตที ่ด ี การสื ่อสารและการ
ประชาสัมพันธ์ข่าวสาร ปัจจัยเหล่านี ้จะช่วยให้สามารถธำรงรักษาบุคลากรและร่วมกันเผชิญหน้ากับ
สถานการณ์คับขันในช่วงการระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนาสายพันธุ์ใหม่ได้ 
 3.  Kamalaveni, Ramesh, and Vetrivel (2019) เสนอบทความทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง
กับการธำรงรักษาทรัพยากรมนุษย์เพ่ือการนำไปประยุกต์ใช้ในศตวรรษที่ 21 พบปัจจัยที่สามารถนำไปใช้สร้าง
แนวปฏิบัติเพื่อธำรงรักษาบุคลากรในองค์การ 11 ปัจจัย ได้แก่ การเลือกจ้างงานบุคคลที่เหมาะสมกับองค์การ 
การให้ความสำคัญกับการอบรมและพัฒนาบุคลากร การสร้างขวัญกำลังใจ ชื่นชม และเห็นคุณค่าในงานของ
บุคลากร การเก็บข้อมูลสำรวจความพึงพอใจในงานของบุคลากร การเก็บข้อมูลสัมภาษณ์บุคลากรที่ลาออก
จากงาน การให้ความเชื ่อใจแก่บุคลากร การเก็บข้อมูลการสำรวจหรือสัมภาษณ์บุคลากรเกี่ยวกับงานที่
มอบหมายเพื่อปรับลดการทำงานซับซ้อน การสร้างกิจกรรมที่ช่วยสนับสนุนบรรยากาศการทำงานที่ดี การให้
โอกาสการทำงานจากบ้านสำหรับบุคลากรเพ่ือการทำงานที่ยืดหยุ่น การให้ความสำคัญกับชีวิตการทำงานและ
ชีวิตส่วนตัวของบุคลากร การให้ความเท่าเทียมกันแก่บุคลากรทุกคน อย่างไรก็ตาม คณะนักวิชา การกลุ่มนี้
เสนอแนะเพิ่มเติมเกี่ยวกับการนำไปปฏิบัติ โดยฝ่ายจัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์การต้องให้ความสำคัญกับ
นโยบายและแนวปฏิบัติที่ต้องมีความสอดคล้องกับการสรรหาและคัดเลือกคนเข้าทำงาน การอบรมและการ
พัฒนา การประเมินผลงานและค่าตอบแทนด้วย 
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 4.  Mathimaran and Kumar (2017) กล่าวถึง แนวคิดการธำรงรักษาบุคลากร 3R โดยชี้ให้เห็นถึง
ปัจจัยการธำรงรักษาพนักงานให้คงอยู่กับองค์การและเพื่อรักษาความพึงพอใจในการทำงานแก่พนักงานตาม
หลัก 3R ได้แก่ การให้ความเคารพซึ่งกันและกัน (Respect) การเห็นคุณค่า (Recognition) และการให้รางวัล
ตอบแทน (Reward) ปัจจัยทั้ง 3 ปัจจัยนี้จะช่วยทำให้พนักงานรู้สึกถึงการได้รับการยอมรับ รู้สึกว่าองค์การ
มองเห็นคุณค่าในตัวพวกเขา และรู้สึกถึงการได้รับการดูแลเอาใจใส่จากการทุ่มเททำงานหนักให้แก่องค์การ 
 5.  Pfeffer (1998) นำเสนอแนวปฏิบัติสำหรับธำรงรักษาพนักงานในองค์การมี 7 ปัจจัย ดังนี้ การ
ให้ความปลอดภัยในการจ้างงาน การคัดเลือกจ้างงานบุคลากรใหม่ในองค์การ การให้ทีมงานสามารถจัดการ
ตัวเองได้ การให้ค่าตอบแทนปรับตามผลประกอบการขององค์การ การให้ความสำคัญกับการอบรมทักษะการ
ทำงาน การลดชนชั้นในองค์การ การเปิดเผยข้อมูลทางการเงินและผลประกอบการ แนวปฏิบัติเหล่านี้นับเป็น
ปัจจัยที่จะช่วยรักษาบุคลากรและสร้างความพึงพอใจในการทำงาน 
 การนำเสนอแนวคิดของนักวิชาการดังกล่าวข้างต้น การธำรงรักษาแรงงานหลังสถานการณ์การ
ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนาสายพันธุ์ใหม่จึงสามารถนิยามได้ว่า คือ การดูแลรักษาแรงงานให้เกิดความพึงพอใจ
ในการทำงานและคงอยู่กับสถานประกอบการในระยะยาว ประกอบด้วย การสรรหาและคัดเลือกแรงงานเข้า
ทำงาน การอบรมทักษะการทำงานเป็นทีม การดูแลสุขอนามัยและความปลอดภัยในการทำงาน การพัฒนา
คุณภาพชีวิตแรงงาน การจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการ การสร้างขวัญและกำลังใจในการทำงาน   
 
แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทำงาน 
 ความพึงพอใจในการทำงานเป็นตัวชี้วัดที่สำคัญที่ทำให้ทราบได้ว่าแรงงานมีความรู้สึกต่อการทำงาน
อย่างไร หรือมีทัศนคติต่องานที่ทำอยู่อย่างไร ถือเป็นปัจจัยที่สำคัญที่มีต่อผลิตภาพขององค์การ (Remya & 
Divyarani, 2020) บทความนี้จึงนำเสนอการทบทวนวรรณกรรมของนักวิชาการที่ศึกษาความพึงพอใจที่มีต่อ
การทำงานของแรงงานข้ามชาติที่สอดคล้องและสามารถนำไปใช้เป็นกรอบแนวคิดการวิจัยในอนาคต ดังนี้ 
 1. Remya and Divyarani (2020) ศึกษาวิจัยความพึงพอใจในการทำงานของแรงงานข้ามชาติที่
ต้องเผชิญความยากลำบากในช่วงระหว่างการระบาดและช่วงปิดเมืองของเชื้อไวรัสโคโรนาสายพันธุ์ใหม่ที่รัฐ
เกรละ ที่อยู่ทางตะวันตกเฉียงใต้ของชายฝั่งมะละบาร์ สาธารณรัฐอินเดีย ซึ่งพบว่า แรงงานข้ามชาติต้องเผชิญ
กับปัญหาการถูกเลิกจ้างงาน ปัญหาการขาดความปลอดภัยทางสังคมเมื่อต้องอยู่ในประเทศที่ไม่ใช่ดินแดนแม่ 
ปัญหาด้านการจัดการแรงงานข้ามชาติระหว่างประเทศ โดยรัฐเกรละได้จัดการแก้ไขปัญหาเหล่านี้เพื่อให้
แรงงานข้ามชาติเกิดความพึงพอใจในการทำงานขณะอยู่ต่างถิ่นเกิดเมืองนอนของตนเองโดยการทำประกัน
สวัสดิการให้แรงงานข้ามชาติ สิทธิ์ในการเข้ารับการตรวจความเสี่ยงในการติดเชื้อไวรัสโคโรนาสายพันธุ์ใหม่ 
การจัดส่งอาหารหรือสิ่งของใช้จำเป็นในระหว่างการล็อกดาวน์ และการจัดตั้งศูนย์ช่วยเหลือในชุมชนของ
แรงงานข้ามชาติ อีกท้ังจัดตั้งโครงการ APNA GHAR เพ่ือดูแลแรงงานข้ามชาติให้พวกเขารู้สึกเหมือนอยู่ในบ้าน
เกิดเมืองนอนของตนเอง ผลการวิจัยมีข้อเสนอแนะเพ่ือพัฒนาความพึงพอใจในการทำงานของแรงงานข้ามชาติ
โดย นายจ้างควรลดภาระงานของแรงงานเมื่อเกิดสถานการณ์การระบาดและมีผู้ติดเชื้อในสถานประกอบการ
ของตน นายจ้างควรพิจารณาให้แรงงานได้รับค่าจ้างทำงานล่วงเวลาและค่าจ้างที่เป็นธรรม นายจ้างควร
รับประกันแก่แรงงานข้ามชาติว่าจะได้รับการประกันการคุ้มครองสวัสดิภาพแรงงาน แรงงานควรได้รับการดูแล
และการเอาใจใส่เมื่อมีความคับข้องใจในช่วงเวลาที่ต้องเผชิญกับการระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนาสายพันธุ์ใหม่ 
 2. Wang & Jing (2018) ศึกษาความพึงพอใจในการทำงานของแรงงานข้ามชาติ จากตัวชี้วัดด้าน
อารมณ์ที ่แสดงออกมาจากทัศนคติทางบวกที่มีต่อการทำงานในสถานประกอบการหรือจากงานที่ได้รับ
มอบหมาย พบว่า ความพึงพอใจในการทำงานของแรงงานข้ามชาติสามารถจำแนกเป็น 2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยที่
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เกี่ยวข้องกับการทำงานและปัจจัยที่ไม่เกี่ยวข้องกับงาน โดยที่ ปัจจัยที่เก่ียวข้องกับการทำงานของแรงงานข้าม
ชาติ ประกอบด้วย สภาพแวดล้อมในการทำงาน ลักษณะงานที่ได้รับมอบหมาย และลักษณะส่วนบุคคลที่
เกี่ยวข้องกับงานที่ได้รับมอบหมาย เช่น สมรรถนะในการทำงาน สุขภาพจิต และเพ่ือนร่วมงาน ส่วนปัจจัยที่ไม่
เกี ่ยวข้องกับงาน ประกอบด้วย สภาพผู้คน สภาพวัฒนธรรมและสังคม และสภาพชุมชนของประเทศที่ไป
ทำงาน งานวิจัยนี้ทำให้สามารถกำหนดปัจจัยที่ใช้วัดความพึงพอใจในการทำงานของแรงงานข้ามชาติได้ 
 กล่าวโดยสรุป การนำเสนอแนวคิดนักวิชาการดังกล่าวข้างต้น ความพึงพอใจในการทำงาน จึงนิยาม
ได้ว่า เป็น อารมณ์ ความรู ้สึก หรือทัศนคติที ่แรงงานข้ามชาติมีต่อการทำงานในสถานประกอบการ ที่
ครอบคลุมไปถึงเรื ่องที ่ เกี ่ยวข้องกับงานและไม่เกี ่ยวข้องกับงาน ได้แก่ การได้ทำงานตรง กับความรู้
ความสามารถ การได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการในการทำงาน บรรยากาศในการทำงานที่สถานประกอบการ 
นายจ้าง เพ่ือนร่วมงานในที่ทำงาน การได้รับการช่วยเหลือเมื่อเกิดสถานการณ์การระบาดของเชื้อไวรัสโคโรนา
สายพันธุ์ใหม่ ชุมชนที่พักที่อาศัยอยู่ เพื่อนหรือคนรู้จักนอกที่ทำงานที่อยู่ในชุมชนเดียวกัน สภาพวัฒนธรรม
และสังคมของประเทศท่ีไปทำงาน    
 
แนวคิดเกี่ยวกับการคงอยู่ในการทำงาน 
 การศึกษาเกี่ยวกับการคงอยู่ในการทำงานของพนักงานส่วนมากนิยามถึงความตั้งใจที่จะอยู่ทำงาน
กับนายจ้างในระยะยาว เป็นความคิด ความรู ้สึก หรือพฤติกรรมที่แสดงออกทั้งทางบวกหรือลบ ซึ ่งมี
ความสัมพันธ์กับเหตุผลส่วนบุคคลหรือปัจจัยทางสังคมที่จะทำให้ตัดสินใจทำงานอยู่ในสถานประกอบการใน
ช่วงเวลานั้น (Tamunomiebi & Bassey, 2020, pp. 19-20) สำหรับบทความนี้เสนอแนวคิดการคงอยู่ในการ
ทำงานของกลุ่มแรงงานข้ามชาติซึ่งมีนักวิชาการขยายความเข้าใจเหตุผลในการคงอยู่ในสถานประกอบการ
ครอบคลุมไว้ดังนี้ 
 1. Hof, Pemberton and Pietka-Nykaza  (2021) ศึกษาการธำรงรักษาแรงงานอพยพในยุโรป
และการคงอยู่ของแรงงานข้ามชาติชั่วคราว โดยวิเคราะห์จากสถิติแนวโน้มประชากรระยะยาวของเมืองโตเกียว 
ประเทศญี่ปุ่น กับเมืองเบอร์มิงตัน อีดินเบิร์กซ์ และกลาสโกลว์ สหราชอาณาจักร และวิเคราะห์ภาวะการขาด
แคลนแรงงานที่เกิดขึ้นอย่างฉับพลันในอุตสาหกรรมที่ต้องใช้แรงงานข้ามชาติของประเทศเหล่านี้ ซึ่งปัจจัยที่จะ
ทำให้แรงงานข้ามชาติคงอยู่ระยะยาว ได้แก่ การถือครองสินทรัพย์ การเปลี่ยนแปลงชีวิตของตนเอง ผู้คน และ
สถานที่ที่ตนเองเก่ียวข้อง ภาระท่ีตนเองมี และความรู้สึกเป็นคนของประเทศท่ีตนเองเข้าไปทำงานแล้ว อย่างไร
ก็ตามปัจจัยเหล่านี้ศึกษาในบริบทของต่างประเทศ มีความซับซ้อน คลุมเครือ เกี่ยวพันกับมิติที่หลากหลายของ
ระยะเวลาการทำงานและประสบการณ์ชีวิตที่เพ่ิมข้ึนของแรงงานข้ามชาติแต่ละบุคคลด้วย 
 2. Shahid (2018) นำเสนอแนวคิดการศึกษาการคงอยู่ของพนักงานในองค์การ โดยปัจจัยที่ทำให้
พนักงานคงอยู ่ภายในองค์การ ประกอบด้วย ความมั ่นใจที ่มีต่อองค์การ แรงจูงใจในการทำงาน และ
สภาพแวดล้อมในการทำงาน ซึ่งหากองค์การสร้างบรรยากาศในการทำงานทางบวกจะมีส่วนสำคัญเพิ่มอัตรา
การคงอยู่ในงานของพนักงานได้ 
 การนำเสนอแนวคิดนักวิชาการดังกล่าวข้างต้น การคงอยู่ในการทำงาน จึงสามารถนิยามได้ว่า คือ 
ความมั่นใจในการทำงานในสถานประกอบการในประเทศนั้นระยะยาวของแรงงานข้ามชาติ ยังไม่คิดที่จะกลับ
บ้านเกิดหรือย้ายสถานประกอบการใหม่ในขณะนี้ ยังมีความรู้สึกดีกับการทำงานที่นี่ขณะนี้ ยังมีความสัมพันธ์ที่
ดีต่อผู้คน ชุมชน และประเทศท่ีอยู่ขณะนี้ 
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การพัฒนากรอบแนวคิดปัจจัยการธำรงรักษาแรงงาน ที่คาดว่าจะมีความสัมพันธ์ต่อความพึงพอใจในการ
ทำงาน และความน่าจะเป็นในการคงอยู่ในสถานประกอบการ 
 เมื่อนำปัจจัยที่เก่ียวกับแนวคิดการธำรงรักษาแรงงาน แนวคิดความพึงพอใจในการทำงาน และ 
แนวคิดเก่ียวกับการคงอยู่ในการทำงาน สังเคราะห์ สรุปและจัดกลุ่มปัจจัยที่มีความคล้ายคลึงกันไว้ด้วยกันและ 
เรียบเรียงใหม่ เพื่อสร้างกรอบแนวคิดการวิจัยที่สอดคล้องกับบริบทสถานการณ์ภายหลังการแพร่ระบาดของ
ไวรัสโคโรนาสายพันธุ์ใหม่ของประเทศไทย จะไดัผลการสังเคราะห์กรอบแนวคิดการวิจัยที่เกี่ยวกับการธำรง
รักษาแรงงาน ความพึงพอใจในการทำงาน และความน่าจะเป็นในการคงอยู่ ดังที่แสดงในตารางที่ 1 
 
ตารางที่ 1  การสังเคราะห์กรอบแนวคิดปัจจัยที่เกี่ยวกับการธำรงรักษาแรงงาน ความพึงพอใจ 
  ในการทำงาน และความน่าจะเป็นในการคงอยู่ 
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ปัจจัยการธำรงรักษาแรงงาน         
Yee., et,al. (2021)         
ความกังวลไม่สามารถหารายได้เลี้ยงดูครอบครัวในช่วงที่
ป่วยเพราะต้องหยุดงาน 

    ✓    

ความอ่อนไหวง่ายเมื่อต้องอยู่ในที่พักที่มีกลุ่มคนหนาแน่น
เพราะกลัวติดเชื้อ 

     ✓   

ความรู้สึกตกใจกลัวเมื่อได้รับการวินิจฉัยว่าตนเองติดเชื้อ
ทั้งที่ไม่มีอาการใด ๆ 

     ✓   

ความสับสนในข้อมูลเงื่อนไขการกักตัวและรักษาตัวของ
สถานพยาบาลแต่ละแห่งที่แตกต่างกัน 

  ✓      

การติดต่อกับครอบครัวเสมอ      ✓   
การเข้าถึงระบบสาธารณสุขขั้นพื้นฐาน   ✓      
การติดตามข่าวสารเกี่ยวกับสถานการณ์การระบาด   ✓      
การสวดภาวนาตามความเชื่อและศาสนาของตน      ✓   
ความหวังว่าตนเองจะหายจากการติดเชื้อและมีสุขภาพดี
ดังเดิม 

     ✓   

หลังจากหายจากการติดเชื้อจะให้ความสำคัญกับการดูแล
รักษาสุขภาพตนเองเป็นอันดับแรก 

  ✓      

Elsafty and Ragheb (2020)         
การให้คำแนะนำและสนับสนุนการทำงาน   ✓       
การเข้าถึงสารสนเทศและผลประโยชน์ทางการเงิน      ✓    
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ตารางที่ 1 (ต่อ) 
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การคำนึงถึงปัจจัยด้านสุขภาพและคุณภาพชีวิตที่ดี    ✓ ✓     
การสื่อสารและการประชาสัมพันธ์ข่าวสาร  ✓    ✓   
Kamalaveni, Ramesh and Vetrivel (2019)         
การเลือกจ้างงานแก่บุคคลที่เหมาะสมกับองค์การ ✓        
การให้ความสำคัญกับการอบรมและพัฒนาบุคลากร  ✓       
การสร้างขวัญกำลังใจ ชื่นชม และเห็นคุณค่าในงานของ
บุคลากร 

     ✓   

การเก็บข้อมูลสำรวจความพึงพอใจในงานของบุคลากร       ✓  
การเก็บข้อมูลสัมภาษณ์บุคลากรที่ลาออกจากงาน        ✓ 
การให้ความเชื่อใจแก่บุคลากร      ✓   
การเก็บข้อมูลการสำรวจหรือสัมภาษณ์บุคลากรเกี่ยวกับ
งานที่มอบหมายเพื่อปรับลดการทำงานซับซ้อน 

   ✓     

การสร้างกิจกรรมที่ช่วยสนับสนุนบรรยากาศการทำงานที่ดี      ✓   
การให้โอกาสการทำงานจากบ้านสำหรับบุคลากรเพื่อการ
ทำงานที่ยืดหยุ่น 

   ✓     

การให้ความสำคัญกับชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของ
บุคลากร 

   ✓     

การให้ความเท่าเทียมกันแก่บุคลากรทุกคน      ✓   
Mathimaran and Kumar (2017)         
การให้ความเคารพซึ่งกันและกัน  ✓       
การเห็นคุณค่า  ✓       
การให้รางวัลตอบแทน     ✓    
Pfeffer (1998)         
การให้ความปลอดภัยในการจ้างงาน   ✓      
การคัดเลือกจ้างงานบุคลากรใหม่ในองค์การ ✓        
การให้ทีมงานสามารถจัดการตัวเองได้  ✓       
การให้ค่าตอบแทนปรับตามผลประกอบการขององค์การ     ✓    
การให้ความสำคัญกับการอบรมทักษะการทำงาน  ✓       
การลดชนชั้นในองค์การ  ✓       
การเปิดเผยข้อมูลทางการเงินและผลประกอบการ     ✓    
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ความพึงพอใจในการทำงาน         
Remya and Divyarani (2020)         
การทำประกันสวัสดิการให้แรงงานข้ามชาติ     ✓  ✓  
สิทธิ์ในการเข้ารับการตรวจความเส่ียงในการติดเช้ือไวรัสโค
โรนาสายพันธุ์ใหม่ 
 

    ✓    

การจัดส่งอาหารหรือสิ่งของใช้จำเป็นในระหว่างการล็อก
ดาวน์ 
 
 

    ✓    

การจัดตั้งศูนย์ช่วยเหลือในชุมชนของแรงงานข้ามชาติ     ✓    
ลดภาระงานของแรงงานเมื่อเกิดสถานการณ์การระบาด
และมีผู้ติดเช้ือในสถานประกอบการ 
 
 

 ✓     ✓  

ได้รับค่าจ้างทำงานล่วงเวลาและค่าจ้างที่เป็นธรรม     ✓  ✓  
ได้รับการดูแลและการเอาใจใส่เมื่อมีความคับข้องใจเมื่อ
เผชิญช่วงเวลาการระบาด 
 
 

     ✓   

Wang and Jing (2018)         
การได้ทำงานตรงกับความรู้ความสามารถ       ✓  
การได้รับค่าตอบแทนและสวัสดิการในการทำงาน       ✓  
บรรยากาศในการทำงานที่สถานประกอบการ       ✓  
นายจ้าง       ✓  
เพื่อนร่วมงานในที่ทำงาน       ✓  
การได้รับการช่วยเหลือเมื่อเกิดสถานการณ์การระบาดของ
เช้ือไวรัสโคโรนาสายพันธุ์ใหม่ 

      ✓  

ชุมชนที่พักที่อาศัยอยู่       ✓  
เพื่อนหรือคนรู้จักนอกที่ทำงานที่อยู่ในชุมชนเดียวกัน       ✓  
สภาพวัฒนธรรมและสังคมของประเทศที่ไปทำงาน 
 

      ✓  
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ความน่าจะเป็นในการคงอยู่         
Hof and Pemberton and Pietka-Nykaza (2021)         
การเปลี่ยนแปลงชีวิตของตนเอง ผู้คน และสถานที่ที่ตนเอง
เกี่ยวข้อง 

       ✓ 

ภาระที่ตนเองมี        ✓ 
ความรู้สึกเป็นคนของประเทศที่ตนเองเข้าไปทำงานแล้ว        ✓ 
เวลาการทำงาน        ✓ 
ประสบการณ์ชีวิต        ✓ 
Shahid (2018)         
ความมั่นใจที่มีต่อองค์การ        ✓ 
แรงจูงใจในการทำงาน        ✓ 
สภาพแวดล้อมในการทำงาน        ✓ 

รวม 2 9 6 4 10 11 13 9 

 
 จากตารางที่ 1 ผลการสังเคราะห์กรอบแนวคิดปัจจัยที่เกี่ยวกับการธำรงรักษาแรงงาน ความพึงพอใจใน
การทำงาน และความน่าจะเป็นในการคงอยู่ จากการทบทวนแนวคิดทฤษฎีของนักวิชาการ สามารถสรุปการ
นิยามปฏิบัติการในกรอบแนวคิดการวิจัยของแต่ละปัจจัยได้ดังนี้  
 1. ปัจจัยการธำรงรักษาแรงงาน ประกอบด้วย 6 ประเด็นหลัก คือ การสรรหาและคัดเลือกแรงงาน
เข้าทำงาน การอบรมทักษะการทำงานเป็นทีม การดูแลสุขอนามัยและความปลอดภัยในการทำงาน การพัฒนาคุณภาพ
ชีวิตแรงงาน การจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการ และการสร้างขวัญและกำลังใจในการทำงาน เรียงตามลำดับ
ดังนี้  
  1.1 การสร้างขวัญและกำลังใจในการทำงาน คือ ความกังวลหากต้องป่วยและหยุดงานเพราะไม่
สามารถหารายได้เลี้ยงดูครอบครัว ความอ่อนไหวง่ายเมื่อต้องอยู่ในที่พักที่มีกลุ่มคนหนาแน่นเพราะกลัวติดเชื้อ 
การติดต่อกับครอบครัวเสมอ การสวดภาวนาตามความเชื่อและศาสนาของตน ความหวังว่าหากตนเองติดเชื้อ
จะหายและมีสุขภาพดีดังเดิม การได้รับขวัญกำลังใจ คำชมเชย และความเชื่อใจในการทำงานเท่าเทียมกันทุก
คน การมีกิจกรรมงานเลี้ยงสังสรรค์ตามโอกาสสำคัญต่าง ๆ การได้รับความช่วยเหลือดูแลเอาใจใส่ในการใช้
ช ี ว ิ ต ช ่ ว ง เ วลาการ ระบาด  (Yee, et al. , 2021; Elsafty & Ragheb, 2020; Kamalaveni, Ramesh, & 
Vetrivel, 2019; Remya & Divyarani, 2020) 
  1.2 การจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการ คือ การได้รับค่าจ้างทำงานล่วงเวลาและค่าจ้างที่เป็น
ธรรม การได้รับค่าตอบแทนปรับตามผลประกอบการของสถานประกอบการ การเปิดเผยข้อมูลทางการเงิน
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และสถานประกอบการ การแสดงหลักฐานเอกสารการจ่ายเงินค่าตอบแทนอย่างโปร่งใส การทำประกันสังคม
ให้แรงงานข้ามชาติ การได้รับสิทธิ์ตรวจความเสี่ยงในการติดเชื้อไวรัสโคโรนาสายพันธุ์ใหม่ การได้รับอาหาร
หรือสิ่งของใช้จำเป็นในระหว่างการล็อกดาวน์ การสามารถขอความช่วยเหลือจากศูนย์ช่วยเหลือแรงงานข้าม
ชาติในชุมชน การได้รับของขวัญหรือรางวัลจากการทำงานตามโอกาสสำคัญ (Yee, et al., 2021; Elsafty & 
Ragheb, 2020; Mathimaran & Kumar, 2017; Pfeffer, 1998; Remya & Divyarani, 2020) 
  1.3  การอบรมทักษะการทำงานเป็นทีม คือ การให้ความสำคัญกับการอบรมทักษะการทำงานให้
เชี่ยวชาญ การสื่อสารและการประชาสัมพันธ์ข่าวสาร การให้ความเคารพซึ่งกันและกัน การเห็นคุณค่าของทุก
คนในทีมงาน การอยู่ร่วมกันเหมือนคนในครอบครัว การให้ทีมงานสามารถจัดการตัวเองได้ การให้คำแนะนำ
และสนับสนุนการทำงาน การลดภาระงานเมื่อเกิดการระบาดและมีผู้ติดเชื้อในสถานประกอบการ (Elsafty & 
Ragheb, 2020; Kamalaveni, Ramesh, & Vetrivel, 2019; Mathimaran & Kumar, 2017; Pfeffer, 1998; 
Remya & Divyarani, 2020) 
  1.4  การดูแลสุขอนามัยและความปลอดภัยในการทำงาน คือ การเข้าถึงส ิทธ ิการเข้า
รักษาพยาบาลตามระบบสาธารณสุขข้ันพ้ืนฐาน การให้ความสำคัญกับการมีสุขภาพแข็งแรงไม่ติดเชื้อไวรัสโคโร
นาสายพันธุ์ใหม่ การรับรู้ข้อมูลเงื่อนไขการกักตัวและรักษาตัวของสถานพยาบาลแต่ละแห่งที่แตกต่างกัน  การ
ติดตามข่าวสารเกี่ยวกับสถานการณ์การระบาด การให้ความสำคัญกับการใส่หน้ากากอนามัยและการล้างมือ 
การหลีกเลี่ยงการเข้าไปในสถานที่มีการระบาด การให้คำแนะนำเรื่องความปลอดภัยในการทำงาน การมี
อุปกรณ์ป้องกันอุบัติเหตุในการทำงาน (Yee, et al., 2021; Elsafty & Ragheb, 2020; Kamalaveni, Ramesh, & 
Vetrivel, 2019; Mathimaran & Kumar, 2017; Pfeffer, 1998; Remya & Divyarani, 2020) 
  1.5  การพัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงาน คือ การพูดคุยสนทนาเกี่ยวกับงานที่ได้รับมอบหมายเพ่ือ
ปรับลดการทำงานซับซ้อน การให้ความสำคัญกับชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัวของบุคลากร การให้
ความสำคัญถึงการมีเวลาใช้ชีวิตนอกเวลางานที่ดีกับครอบครัว การส่งเสริมหรือสนับสนุนให้มีโอกาสทำ
กิจกรรมที่ชอบนอกเวลาทำงาน การลดจำนวนสมาชิกในทีมหรือให้โอกาสสลับวันทำงานเพื่อปฏิบัติตาม
มาตรการการรักษาะระยะห่างทางสังคมช่วงการระบาด  (Elsafty & Ragheb, 2020; Kamalaveni, Ramesh, & 
Vetrivel, 2019) 
  1.6  การสรรหาและคัดเลือกแรงงานเข้าทำงาน คือ การนำเข้าแรงงานข้ามชาติที่ถูกต้องตาม
กฎหมาย และการคัดเลือกจ้างงานแรงงานข้ามชาติที่เหมาะสม (Kamalaveni, Ramesh, & Vetrivel, 2019; 
Pfeffer, 1998) 
 2.  ความพึงพอใจในการทำงาน สามารถเรียบเรียงนิยามปฏิบัติการ หมายถึง การเก็บข้อมูลสำรวจความ
พึงพอใจในการทำงาน ภาระงานตรงกับความรู้ความสามารถ ค่าตอบแทนและสวัสดิการในการทำงาน บรรยากาศใน
การทำงานที่สถานประกอบการ นายจ้าง เพ่ือนร่วมงานในสถานประกอบการ ชุมชนที่พักอาศัยอยู่ เพ่ือนหรือคนรู้จัก
นอกที่ทำงานที่อยู ่ในชุมชนเดียวกัน สภาพวัฒนธรรมและสังคมของประเทศไทย (Kamalaveni, Ramesh, & 
Vetrivel, 2019; Remya & Divyarani, 2020; Wang & Jing, 2018) 
 3. ความน่าจะเป็นในการคงอยู ่ สามารถเรียบเรียงนิยามปฏิบัติการ หมายถึง การเก็บข้อมูล
สัมภาษณ์บุคลากรที ่ออกจากงาน เวลาการทำงาน ความมั ่นใจที ่มีต่อองค์การ แรงจูงใจในการทำงาน 
สภาพแวดล้อมในการทำงาน ประสบการณ์ชีวิต ภาระท่ีตนเองต้องรับผิดชอบ การเปลี่ยนแปลงชีวิตของตนเอง 
ผู้คน และสถานที่ที่ตนเองเกี่ยวข้อง ความรู้สึกเป็นคนของประเทศที่ตนเองเข้าไปทำงานแล้ว (Kamalaveni, 
Ramesh, & Vetrivel, 2019; Hof, Pemberton, & Pietka-Nykaza, 2021; Shahid, 2018) 
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 ผลการสังเคราะห์กรอบแนวคิดการวิจัยที่เกี ่ยวกับการธำรงรักษาแรงงาน ความพึงพอใจในการ
ทำงาน และความน่าจะเป็นในการคงอยู่ ที่ผู้เขียนเรียบเรียงนิยามปฏิบัติการนี้ สามารถนำไปตั้งข้อคำถามใน
เครื่องมือการวิจัยได ้
 
การนำเสนอกรอบแนวคิดในการวิจัยเพื่อการธำรงรักษาแรงงานข้ามชาติสัญชาติเมียนมา กัมพูชา และ
ลาว ในอนาคต 
 ผลจากการสังเคราะห์แนวคิดที่เก่ียวข้องกับการธำรงรักษาแรงงานข้ามชาติเมียนมา กัมพูชา และ
ลาว ผู้เขียนจึงร่างภาพกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้ 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพที่ 1 ภาพร่างกรอบแนวคิดท่ีใช้ในการวิจัย 
 
 จากภาพที่ 1 แสดงภาพร่างกรอบแนวคิดวิจัยที่ได้มาจากการทบทวนงานวิชาการ ซึ่งนำเสนอ
แนวคิดการธำรงรักษาแรงงานที่อาจสามารถนำไปใช้ในการปฏิบัติได้จริงในสถานประกอบการหรือเคยนำไปใช้
ในงานวิจัยบ้างแล้ว สามารถสรุปปัจจัยการธำรงรักษาแรงงานที่เหมาะสมหลังสถานการณ์การแพร่ระบาดของ
เชื้อไวรัสโคโรนาสายพันธุ์ใหม่ 6 ด้าน ได้แก่ การสรรหาและการคัดเลือกแรงงาน การอบรมทักษะการทำงาน
เป็นทีม การดูแลสุขอนามัยและความปลอดภัย การพัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงาน การจ่ายค่าตอบแทนและ
สวัสดิการ การสร้างขวัญและกำลังใจในการทำงาน โดยที่ปัจจัยทั้ง 6 ด้านคาดว่าจะมีความสัมพันธ์ต่อการสร้าง
ความพึงพอใจในการทำงานของแรงงานในภาพรวม และความน่าจะเป็นที่จะคงอยู่ในสถานประกอบการใน
ภาพรวม  
 
บทสรุป 
 การตระหนักถึงการธำรงรักษาแรงงานข้ามชาติสัญชาติเมียนมา กัมพูชา และลาว หลังสถานการณ์
การแพร่ระบาดของไวรัสโคโรนาสายพันธุ์ใหม่อาจเป็นทางเลือกหนึ่งในการแก้ไขปัญหาด้านการขาดแคลน
แรงงานข้ามชาติอาเซียนของประเทศไทย สอดคล้องตามที่ Hof, Pemberton and Pietka-Nykaza (2021) 
เสนอแนะให้ปรับมุมมองการจัดการแรงงานข้ามชาติจากเดิมที่เน้นนโยบายดึงดูดแรงงานข้ามชาติเข้ามาทำงาน

การธำรงรักษาแรงงานข้ามชาติสญัชาติ
เมียนมา กัมพูชา และลาว หลังการ
ระบาดของไวรัสโคโรนาสายพันธุใ์หม่ 

- ความพึงพอใจในการทำงานของแรงงาน
ในภาพรวม 

- ความน่าจะเป็นท่ีจะคงอยู่ในสถาน
ประกอบการในภาพรวม 

ปัจจัยการธำรงรักษาแรงงานข้ามชาติ 

- การสรรหาและการคดัเลือกแรงงานเข้า
ทำงาน 

- การอบรมทักษะการทำงานเป็นทีม 

- การดูแลสุขอนามัยและความปลอดภัย 

- การพัฒนาคุณภาพชีวิตแรงงาน 

- การจ่ายค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

- การสร้างขวัญและกำลังใจในการทำงาน 
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เปลี่ยนเป็นการธำรงรักษาแรงงานข้ามชาติในระดับบุคคลให้คงอยู่ที่ประเทศของสถานประกอบการระยะยาว
ที่สุด บทความนีจ้ึงพยายามรวบรวมประเด็นการจัดการแรงงานข้ามชาติที่ครอบคลุมตั้งแต่วันแรกที่พวกเขาเข้า
สู ่สถานประกอบการด้วยการอบรมทักษะ ดูแลสุขอนามัยและความปลอดภัย พัฒนาคุณภาพชีวิต จ่าย
ค่าตอบแทนและสวัสดิการ อีกทั้งสร้างขวัญและกำลังใจในการทำงาน โดยคาดว่าอาจจะให้แรงงานข้ามชาติมี
ความพึงพอใจในการทำงานและม่ันใจที่จะคงอยู่ในสถานประกอบการให้นานที่สุด  

 อย่างไรก็ตาม เนื่องจากกรอบแนวคิดนี้ยังไม่เคยนำไปใช้ในการวิจัย หากนำกรอบแนวคิดการวจิัยนี้
ไปเก็บข้อมูลภาคสนามอาจต้องคำนึงถึงบริบทที่เกี่ยวข้องกับสถานการณ์การแพร่ระบาดของไวรัสโคโรนาสาย
พันธุ์ใหม่ที่คลี่คลายแล้วอาจได้ผลที่คลาดเคลื่อนจากช่วงเวลาที่กำลังเกิดเหตุแพร่ระบาดรุนแรง หรืออาจทำได้
เพียงการนำกรอบแนวคิดการวิจัยนี้พัฒนาไปใช้ในกรณีที่มีสถานการณ์โรคอุบัติใหม่ที่คล้ายคลึงกับการแพร่
ระบาดของไวรัสโคโรนาสายพันธุ์ใหม่ได้เท่านั้น ซึ่งไม่ครอบคลุมสถานการณ์ขัดแย้งระหว่างประเทศหรือ
สถานการณ์ฉุกเฉินทางด้านเศรษฐกิจ วัฒนธรรมและเทคโนโลยี อีกทั้งการสร้างกรอบแนวคิดยังมาจากการ
ทบทวนวรรณกรรมต่างประเทศส่วนใหญ่ ซึ่งยังอาจมีรายละเอียดของตัวแปรบางตัวแปรที่แตกต่างกับการ
นำมาใช้ในประเทศไทย  

 ทั้งนี้ ผู้เขียนคาดหวังว่าหากนำผลจากการพัฒนากรอบแนวคิดการวิจัยนี้ไปใช้ในสนามวิจัยประเทศ
ไทย อาจทำให้ได้ผลวิจัยที ่จะนำไปสู ่การพัฒนาแนวคิดการธำรงรักษาแรงงานข้ามชาติที ่สอดคล้องกับ
สถานการณ์ปัจจุบัน เจ้าของธุรกิจที่จ้างแรงงานข้ามชาติในกิจการเกษตรและประมงน้ำจืดจะมีหนทางแก้ไข
ปัญหาขาดแคลนแรงงานข้ามชาติเมียนมา กัมพูชา และลาว ในระยะยาว อีกทั้งส่งเสริมการตระหนักถึงคุณค่า
และศักดิ์ศรีของแรงงานข้ามชาติในฐานะผู้เป็นกำลังสำคัญขับเคลื่อนเศรษฐกิจชาติไทยต่อไป 
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