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บทคัดย่อ 

การระบาดของโคโรน่าไวรัส 2019 หรือ โควิด 19 ได้แพร่กระจายไปทั่วโลกที่ผ่านมาส่งผล
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วิชาการฉบับนี้เพ่ือศึกษาแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ บริษัท การจัดจ้างงานจาก

ภายนอก ในช่วงสภาวะวิกฤตโควิด 19 กรณีศึกษา : โครงการแมกโนเลียส์ วอเตอร์ฟรอนท์ เรสซิ

เดนซ์ ไอคอนสยาม โดยใช้วิธีการศึกษาวรรณกรรม บทความวิชาการ บทความวิจัย บทสัมภาษณ์ 
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ปัญหาด้านการวางแผนก าลังคน ปัญหาด้านสุขอนามัยและความปลอดภัยในการท างาน ปัญหาด้าน

การจ้างงานและผลตอบแทน ปัญหาด้านผลกระทบต่อการท างาน และปัญหาด้านแผนการจัดการใน

อนาคต 

ผลการศึกษาเบื้องต้นพบว่า ด้านผลกระทบต่อการท างาน จัดอบรมให้การสนับสนุนด้าน
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Abstract 

The outbreak of Coronavirus or COVID-19 has spread around the world 

affecting various aspects of humanity such as : the impact on economic, social, and 

business performance  including the impact on human resource management in the 

organization as well. This can be observed from millions of corporate employees 

around the world facing the prospect of losing their jobs. The purpose of this article 

is to study : Guideline of Outsourcing Company’s Creative Human Resource 

Management during the Covid-19 Crisis, Case Study: Magnolias Waterfront Residences 

ICONSIAM by using the method of studying literature academic articles, research 

articles, interviews, and other relevant information then bring it to the conclusion. 

The interview separated all 5 problems and obstacles as follows : manpower 

planning, occupational health and safety, employment and compensation, effect the 

performance on work and the future management plan. 

Primary findings regarding the impact on work, organize training to support 

modern technical knowledge, using communication technology that is 

straightforward, concise, and easy to understand. In future management plans, the 

organizational structure of the company is very important for employees in all 

positions of the company to communicate with each other. Executives should be 

open-minded and listen to the problems of employees at all. When unexpected 

events occur, work plans must be adjusted in a timely manner. 

Keywords : Labor, The impact of Covid19, Creative Human Resource Management 
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บทที่ 1 

บทน า 

1.1 ที่มาและความส าคัญของปัญหา 

วิกฤตการณ์การระบาดของโรคโควิด 19 ที่แพร่กระจายไปทั่วโลกได้สร้างผลกระทบต่อห่วงโซ่

อุปทานและการค้าระหว่างประเทศทั่วโลกเนื่องจากการปิดพรมแดน ห้ามเคลื่อนย้ายผู้คนท าให้

เศรษฐกิจ ธุรกิจหยุดชะงักทุกภาคส่วน อย่างที่ไม่เคยเป็นมาก่อน ซึ่งวิกฤติโควิด 19 ไม่ได้สร้าง

ผลกระทบกับเศรษฐกิจและผลประกอบการขององค์กรในภาพใหญ่เท่านั้น แต่ยังส่งผลกระทบในภาพ

เล็กต่อรูปแบบการท างานการบริหารจัดการพนักงานในองค์กรอีกด้วย คนจ านวนหลายล้านคนต้อง

เผชิญกับโอกาสที่จะตกงาน การบริหารจัดการก าลังพลของบริษัทมีการปรับโครงสร้างองค์กรโดยลด

จ านวนพนักงานลง ลดอัตราการจ้างงานเพ่ือลดต้นทุนที่บริษัทจะต้องเสียไป ส านักงานพัฒนานโยบาย

สุขภาพระหว่างประเทศไทย (2564) 

ผลกระทบหลักของการระบาดของโรคโควิด 19 ในสองปีที่ผ่านมาส่งผลให้การใช้

ชีวิตประจ าวันเปลี่ยนไปเป็นความปกติใหม่ คือ ผลกระทบด้านการจ้างงาน นักเศรษฐศาสตร์ประเมิน

ว่า การขยายตัวทางเศรษฐกิจของไทยได้ผ่านจุดต่ าสุดไปแล้ว ซึ่งเป็นช่วงล็อกดาวน์แต่ขณะเดียวกัน

การระบาดระลอกใหม่ยังคงขยายตัวเพ่ิมขึ้น จากบทความของธนาคารแห่งประเทศไทย เรื่อง 

“ผลกระทบโควิด 19 ต่อผลแรงงานไทย” (โดย มณฑลี กปิลกาญจน์, พรชนก เทพขาม, นันทนิตย์ 

ทองศรี  ธนาคารแห่งประเทศไทย และ พัชยา เลาสุทแสน ส านักงานสถิติแห่งชาติ) ได้น าเสนอข้อมูล

เพ่ือให้น ามาเป็นแนวทางในการวิเคราะห์แนวโน้มต่อไป ข้อมูลการส ารวจภาวะการมีงานท าของ

ประชากรโดยส านักงานสถิติแห่งชาติ พบว่ามีผู้ว่างงานกว่า 7.5 แสนคน ซึ่งสูงกว่าปีก่อนในช่วงเวลา

เดียวกันเกือบเท่าตัว  โครงสร้างตลาดแรงงานไทยมีลักษณะที่นายจ้างมักปรับตัวโดยการปรับเปลี่ยน

ชั่วโมงการท างานมากกว่าการเพ่ิมหรือลดคนงานแบบฉับพลัน ส่วนหนึ่งอาจมาจากการหาแรงงานที่มี

ทักษะเหมาะสมกับงานนั้นท าได้ยาก หรืออยู่กันมานานแบบครอบครัว ส่งผลให้ตัวเลขการจ้างงาน

เปลี่ยนแปลงช้ากว่าสภาวะเศรษฐกิจที่เปลี่ยนไป เมื่อเศรษฐกิจไม่ดีนายจ้างจึงพยายามรักษาลูกจ้างไว้

โดยลดชั่วโมงการท างานก่อน เมื่อมีความจ าเป็นจึงค่อยเลิกจ้าง (รวม 5 ผลกระทบโควิด 19 ในปี 

2020, 2563) 
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แม้ว่ารัฐบาลจะมีการประกาศมาตรการออกมารองรับหากแต่พบว่า มาตรการดังกล่าวยังไม่

เพียงพอและไม่ครอบคลุมผู้ที่ได้รับผลกระทบ (กองยุทธศาสตร์ และการวางแผนเศรษฐกิจมหภาค, 

2563; ศาสตรา สุดสวาสดิ์, 2563) มาตรการการให้ความช่วยเหลือประชาชนของรัฐบาลที่มีความ

เกี่ยวข้องกับการใช้งบประมาณของประเทศ ซึ่งอาจส่งผลต่อการเพ่ิมขึ้นของหนี้สาธารณะจ านวนมาก 

และการขาดดุลการคลังอย่างต่อเนื่อง โดยการเพ่ิมขึ้นของหนี้สาธารณะจ านวนมากย่อมเบียดบัง

งบประมาณรายจ่ายของรัฐบาลเพ่ือใช้ในการกระตุ้นเศรษฐกิจ ซึ่งถ้าเศรษฐกิจของประเทศไม่สามารถ

กลับมาเติบโตอย่างยั่งยืนตามเป้าหมายที่คาดหวังไว้ การจัดเก็บรายได้จากภาษีจะลดลงอาจน าไปสู่

ภาวะการขาดดุลการคลังเรื้อรัง และการเพ่ิมขึ้นของหนี้สาธารณะอย่างรวดเร็วจนไม่สามารถที่จะ

จัดการได้ (พัชรี มินระวงศ์, 2551) 

แรงงานที่มีความเสี่ยงจากการถูกเลิกจ้างสูงกว่ากลุ่มอื่น คือ แรงงานสูงอายุ เนื่องจากแรงงาน

สูงอายุมีความรู้เกี่ยวกับคอมพิวเตอร์น้อยกว่ากลุ่มอ่ืน พิจารณาได้จากในช่วงที่ผ่านมานโยบายของ

บริษัทใหญ่ที่ได้รับผลกระทบจากโรคโควิด 19 โดยเฉพาะอย่างยิ่งสายการบินขนาดใหญ่หลายแห่ง เริ่ม

ขอให้พนักงานที่มีอายุค่อนข้างมากเลือกเกษียณอายุโดยความสมัครใจเพ่ือลดต้นทุนในการด าเนินงาน

ของบริษัท (ทองใหญ่ อัยยะวรากูล, 2563) แรงงานบางส่วนขาดความรู้ด้านเทคโนโลยีสารสนเทศและ

การสื่อสารส่งผลต่อการเข้าถึง ข้อมูลสารสนเทศที่ไม่เท่าเทียมกันน าไปสู่การสร้างความเหลื่อมล้ าใน

สังคม ความเหลื่อมล้ าในการเข้าถึงสารสนเทศและความรู้ด้านดิจิทัล (สุรัชนี ศรีใย, 2563)  

วิกฤตโควิด 19 ในครั้งนี้ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในทุกวิถีชีวิตของผู้คนทั่วโลกถูก

สถานการณ์บังคับให้เปลี่ยนไปจากเดิมเป็นอย่างมาก จนท าให้ผู้บริหารระดับสูงขององค์กรไม่สามารถ

ใช้แผนกลยุทธ์เดิมที่เคยวางแผนไว้ก่อนหน้านี้ อีกทั้งยังไม่สามารถที่จะคาดการณ์อนาคตได้อีก ดังนั้น 

องค์กรจึงจ าเป็นต้องพลิกมุมมองปรับเปลี่ยนวิธีคิด แก้ไขปัญหาและการบริหารจัดการใหม่ (นพรัตน์ 

เผาพัฒน์, 2564) การแพร่ระบาดได้ส่งผลทั้งด้านลบและด้านบวกต่อระบบเศรษฐกิจ สังคม และ

สิ่งแวดล้อม ถือได้ว่าเป็นจุดเปลี่ยนทางความคิดครั้งส าคัญที่เร่งให้เกิดแนวโน้มของการท างานใน 3 

รูปแบบ ได้แก่ การท างานจากระยะไกล (Remote work) การท างานบนแพลตฟอร์มดิจิทัล 

(Digitization) การใช้ระบบอัตโนมัติและปัญญาประดิษฐ์ (Automation and Artificial 

Intelligences, AI) (Lund et al., 2021) ดังนั้น ผู้บริหารองค์กรจึงจ าเป็นจะต้องปรับเปลี่ยนกลยุทธ์

ในการบริหารองค์กร เพ่ือช่วยให้องค์กรยังคงสามารถด าเนินงานต่อไปได้ทั้งในสภาวะวิกฤต  
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การบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นส่วนหนึ่งของระบบโครงสร้างการบริการองค์กรทั้ง

ในรูปแบบขององค์กรเอกชน องค์กรภาครัฐ องค์กรจิตอาสา วิสาหกิจชุมชน และองค์กรไม่มุ่งหวังผล

ก าไร โดยมีหน้าที่บริหารมนุษย์ที่ปฏิบัติงานในระบบทั้งหมด คือ พนักงานในองค์กร องค์กรที่จะ

บรรลุผลส าเร็จได้อย่างต่อเนื่ององค์กรนั้นจะต้องมีทั้งระบบโครงสร้างและการบริหารบุคลากรที่มี

ประสิทธิภาพ (ดาวิษา ศรีธัญรัตน์, 2562) นอกจากนี้การพัฒนาด้านเทคโนโลยีในยุคดิจิทัล นับว่าเป็น

ปัจจัยส าคัญที่ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงระบบสื่อสาร พฤติกรรมผู้บริโภคและการเชื่อมโยงสิ่งต่างๆ 

เข้าด้วยกันผ่านโครงข่ายอินเตอร์เน็ตความเร็วสูง การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ช่วยให้องค์กรและ

พนักงานสามารถเตรียมความพร้อมเพ่ือเป็นองค์กรดิจิทัลได้นั้น ควรมุ่นเน้นการพัฒนาไปที่ 3 ด้าน 

ได้แก่ การบริหารผลการปฏิบัติงาน  การฝึกอบรมและพัฒนา  การพัฒนาอาชีพ (บุญอนันต์ พินัย

ทรัพย์, 2562) ดังนั้น ปัจจัยส าหรับการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างยั่งยืนจ าเป็นต้องได้รับ

การพิจารณาอย่างรอบด้านและทันสมัยอยู่เสมอ ตั้งแต่กระบวนการสรรหา การรักษา การพัฒนา และ

การสร้างแรงจูงใจ เพ่ือส่งเสริมให้องค์กรและบุคลากรมีความสามารถในการสร้างผลงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพและสามารถปรับตัวได้ทันต่อการเปลี่ยนแปลงของโลกในปัจจุบันและอนาคต (นพรัตน์ 

เผาพัฒน์, 2564) 

จากการศึกษาของ World Economic Forum [WEF] (2021b) พบว่าในอีก 5 ปีข้างหน้าจะ

มีการน าความก้าวหน้าทางเทคโนโลยีมาทดแทนต าแหน่งงานในต าแหน่งปัจจุบันเพ่ิมมากขึ้น อีกทั้งผล

พวงจากการถดถอยทางเศรษฐกิจจากการระบาดโควิด 19 ยังส่งผลให้มีอัตราการจ้างงานที่ลดลงท าให้

เห็นถึงการเคลื่อนย้ายแรงงานไปยังต าแหน่งที่มีความจ าเป็นอย่างยิ่งยวดและยั่ งยืนมากขึ้นในส่วนที่

เทคโนโลยีไม่อาจแทนที่ได้ จึงส่งผลให้เกิดการปรับเปลี่ยนชุดทักษะที่จ าเป็นในรูปแบบใหม่เพ่ือ

ตอบสนองต่อความต้องการทักษะส าหรับต าแหน่งงานใหม่ด้วย สถานการณ์โควิด 19 ได้ปลุกกระแส

ความร่วมมือครั้งส าคัญในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างที่ไม่เคยมีมาก่อน ทั้งในระดับโลก ระดับ

ภูมิภาค และระดับประเทศ ทั่งภาครัฐและภาคเอกชน ก่อให้เกิดโครงการพัฒนาทักษะใหม่ Reskill 

และยกระดับทักษะเดิม Upskill ให้กับก าลังคนกันอย่างแพร่หลาย จากการส ารวจบริษัทต่างๆ ทั่วโลก

พบว่าภายในปี ค.ศ. 2025 ร้อยละ 50 ของพนักงานมีความจ าเป็นที่จะต้องได้รับการพัฒนาทักษะ

ภายในระยะเวลา 6 เดือนหรือเร็วกว่านั้น 
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การรักษาให้พนักงานสามารถท างานในองค์กรได้อย่างต่อเนื่องถือเป็นอีกหนึ่งสิ่งส าคัญ 

เพราะหากมีการลาออกของพนักงานในช่วงระยะเวลาอันสั้นและบ่อยครั้ง นอกจากภาระการสรรหา

และคัดเลือกจะเพ่ิมขึ้นแล้ว ยังส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงาน และการพัฒนางานอย่างต่อเนื่อง การ

สร้างความสัมพันธ์อันดีระหว่างพนักงานในองค์กรนั้น มีมากกว่าความรู้สึกพึงพอใจต่อองค์กร 

ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ ได้แก่ การได้รับการดูแลอย่างดีและอยู่ดีมีสุขของพนักงาน ความรู้สึก

เป็นส่วนหนึ่งและภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร การทุ่มเทกายใจในการท างานอย่างเต็มที่ (จิระ

ประภา อัครบวร และคณะ, 2558) 

สถานการณ์โควิด 19 ครั้งนี้ส่งผลให้มีการพลิกมุมมองใหม่ในการออกแบบค่าตอบแทนและ

ผลประโยชน์เกื้อกูลเพ่ือตอบสนองต่อความต้องการของพนักงานที่เปลี่ ยนไปตามสถานการณ์ เช่น 

พนักงานมีความต้องการที่จะเลือกชั่วโมงการท างานแบบยืดหยุ่นมากขึ้น ประสบการณ์ท างานในยุคโค

วิด 19 ได้ส่งผลให้พนักงานมีชีวิตที่เปลี่ยนไป และภาระค่าใช้จ่ายในการท างานเพ่ิมขึ้นรวมถึงพนักงาน

ได้ให้ความส าคัญกับการมีสุขภาพกายและจิตใจที่ดีเพ่ิมขึ้น ซึ่งมีแนวโน้มว่าปัจจัยเหล่านี้จะส่งผลต่อ

การตัดสินใจย้ายงานของพนักงานเพ่ิมขึ้น ดังนั้น ในบางองค์กรจึงได้มีการปรับเปลี่ยนให้พนักงาน

สามารถเลือกช่วงเวลาการท างานได้ ให้เบิกค่าเบี้ยเลี้ยง สนับสนุนค่าใช้จ่าย สามารถเบิกค่าสมาชิก ค่า

สถานที่ออกก าลังกายได้ แต่การออกแบบค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกื้อกูลเพียงอย่างเดียวอาจไม่

เพียงพอ สิ่งที่องค์กรควรท าเพ่ิมเติมคือ การออกแบบงานใหม่ที่มีการบูรณาการความเป็นอยู่ที่ดีของ

พนักงานเอาไว้ด้วยกัน (Deloitte, 2021) ประกอบกับการเข้าสู่สังคมผู้สูงอายุมีจ านวนเพ่ิมมากขึ้น 

การดูแลสุขภาพ และความเป็นอยู่ที่ดี ยิ่งมีความจ าเป็นมากขึ้นรวมถึงการมีนโยบายที่ให้โอกาส

พนักงานได้มีช่วงเวลาดูแลผู้สูงอายุในครอบครัวของตนด้วย (Matsuda, 2020) 

ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความประสงค์ในการศึกษาถึงแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

บริษัท การจัดจ้างงานจากภายนอก ในช่วงสภาวะวิกฤตโควิด 19 กรณีศึกษา : โครงการแมกโนเลียส์ 

วอเตอร์ฟรอนท์ เรสซิเดนซ์ ไอคอนสยาม เพ่ือศึกษาปัญหาและอุปสรรคของการบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ บริษัท การจัดจ้างงานจากภายนอก ในช่วงสภาวะวิกฤตโควิด 19 อีกทั้งยังสามารถ

น าผลการศึกษามาเป็นแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์อย่างมีประสิทธิภาพในระยะยาว 

ต่อไป 

ค าส าคัญ : แรงงาน; ผลกระทบโควิด 19; แนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ 
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1.2 วัตถุประสงค์การศึกษา 

 การศึกษาเรื่อง “แนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทการจัดจ้างงานภายนอก 

ในช่วงสภาวะวิกฤตโควิด 19 กรณีศึกษา : โครงการแมกโนเลียส์ วอเตอร์ฟรอนท์ เรสซิเดนซ์ ไอคอน

สยาม” มีวัตถุประสงค์ ดังนี้ 

1. เพ่ือศึกษาปัญหาและอุปสรรคของการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ บริษัท การ

จัดจ้างงานจากภายนอก ในช่วงสภาวะวิกฤตโควิด 19 

2. เพ่ือศึกษาแนวทางในการแก้ปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ บริษัท การ

จัดจ้างงานจากภายนอก  ในช่วงสภาวะวิกฤตโควิด 19 

1.3 ขอบเขตของการวิจัย 

 การศึกษาเรื่อง “แนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ของบริษัทการจัดจ้างงาน

ภายนอก ในช่วงสภาวะวิกฤตโควิด 19 กรณีศึกษา : โครงการแมกโนเลียส์ วอเตอร์ฟรอนท์ เรสซิ

เดนซ์ ไอคอนสยาม” ในครั้งนี้ได้ก าหนดขอบเขตของการวิจัยไว้ดังต่อไปนี้ คือ 

 1.3.1 ขอบเขตด้านเนื้อหา ศึกษาแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทการจัดจ้าง

งานภายนอกโดยใช้การสัมภาษณ์จากพนักงานที่ท างานโครงการแมกโนเลียส์ วอเตอร์ฟรอนท์ เรสซิ

เดนซ์ ไอคอนสยาม 

 1.3.2 ขอบเขตด้านประชากร ผู้ให้ข้อมูลหลักในการศึกษาครั้งนี้ คือ ผู้ดูแลเจ้าหน้าที่บริษัท

การจัดจ้างงานจากภายนอก โดยเลือกบริษัทที่ท างานอยู่ในโครงการแมกโนเลียส์ วอเตอร์ฟรอนท์ เรส

ซิเดนซ์ ไอคอนสยาม 

 1.3.3 ขอบเขตด้านพ้ืนที่ การศึกษาครั้งนี้ผู้วิจัยเลือกศึกษาในโครงการแมกโนเลียส์ วอเตอร์

ฟรอนท์ เรสซิเดนซ์ 

1.4 ประโยชน์ที่ได้รับ  

1.4.1 ทราบถึงแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ บริษัท การจัดจ้างงานจาก

ภายนอก ในช่วงสภาวะวิกฤตโควิด 19  
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1.4.2 ผลการวิจัยนี้ สามารถช่วยแก้ปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ให้กับ

บริษัท การจัดจ้างงานจากภายนอก ซึ่งส่งผลต่อความพ่ึงพอใจส าหรับลูกค้าที่ใช้บริการ และมีการ

พัฒนากระบวนการท างานที่ดียิ่งข้ึน 
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บทที่ 2 

วรรณกรรมท่ีเกี่ยวข้อง 

การศึกษาเรื่อง แนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ของบริษัทการจัดจ้างงาน

ภายนอก ในช่วงสภาวะวิกฤตโควิด 19 กรณีศึกษา : โครงการแมกโนเลียส์ วอเตอร์ฟรอนท์ เรสซิ

เดนซ์ ไอคอนสยาม เป็นการศึกษาเชิงคุณภาพซึ่งผู้วิจัยเลือกศึกษาแนวทางการจัดการทรัพยากร

มนุษย์ของบริษัทการจัดจ้างงานจากภายนอก  ในช่วงสภาวะวิกฤตโควิด 19 เพ่ือตอบสนองความ

ต้องการของผู้รับบริการหรือลูกค้า และศึกษาปัญหาและอุปสรรคของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของ

บริษัทการจัดจ้างงานจากภายนอก ในช่วงสภาวะวิกฤตโควิด 19 โดยใช้การสัมภาษณ์เชิงลึก  

(Indepth Interview) ผู้ให้ข้อมูลหลัก คือผู้ดูแลเจ้าหน้าที่บริษัทการจัดจ้างงานจากภายนอก โดย

เลือกบริษัทที่ท างานอยู่ในโครงการแมกโนเลียส์ วอเตอร์ฟรอนท์ เรสซิเดนซ์ ไอคอนสยาม มีการศึกษา

แนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อดังนี้ 

1. บทบาทและหน้าที่ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

2. บทบาทและหน้าที่ของฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

3. แนวคิดการบริหารจัดการในยุควิกฤตการณ์การโควิด-19 

4. แนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคลในยุควิกฤตการณ์การโควิด-19 

5. แนวคิดความปกติใหม่ 

6. แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจและการจูงใจ 

7. แนวคิดและทฤษฎีค่าตอบแทน 

8. งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
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2.1 บทบาทและหน้าที่ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 

อ าไพ ไชยแก้ว (2564) ได้กล่าวว่า การจัดการ (Management) หรือการบริหาร 

(Administration) มีความหมายเหมือนกัน แต่การน าไปใช้งานแตกต่างกัน คือ การจัดการใช้กับ

องค์กรภาคเอกชน ส่วนการบริหารจะใช้กับองค์กรภาครัฐ 

โสมวลี ชยามฤต (2564) ได้กล่าวว่า ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resources) คือ ทรัพยากร

ที่มีคุณค่าสมควรได้รับการฝึกอบรมพัฒนาความรู้ความสามารถให้ทันสมัยสอดคล้องกับสถานการณ์ใน

ปัจจุบัน ทั้งนี้ผู้บริหารและเจ้าหน้าที่ควรให้ความส าคัญกับการฝึกอบรมและพัฒนาทักษะต่าง ๆ 

ชัชชัย พันธุ์เกตุ (2561) ได้กล่าวว่า ฟ้าวิกร อินลวง : 43-55 ไว้ว่า ทรัพยากรมนุษย์ หรือ คน 

เป็นทรัพยากรในการจัดการที่ส าคัญที่สุดเพราะเป็นทรัพยากรที่สามารถสร้างคุณค่าและสร้าง

มูลค่าเพ่ิมได้ โดยสามารถเรียนรู้ เพ่ิมพูนทักษะทางด้านความคิดและการกระท า สามารถผลักดัน

ภารกิจทั้งหลายขององค์กรให้บรรลุวัตถุประสงค์ได้ การที่บุคคลจะสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพหรือไม่นั้น ขึ้นอยู่กับความสามารถทางการจัดการของผู้บริหารที่จะสร้างขวัญและ

ก าลังใจ เพ่ือเป็นการสร้างแรงจูงใจหรือการกระตุ้นให้คนในองค์กรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ แต่ในขณะเดียวกันทรัพยากรมนุษย์ของแต่ละองค์การ ก็สร้างปัญหาเกิดขึ้นหลาย

ลักษณะให้แก่องค์การเช่นเดียวกัน ไม่ว่าจะเป็นทั้งในลักษณะที่เกิดจากระดับความรู้ ความสามารถ

ของบุคลากร การมีทัศนคติที่ไม่ดีต่อองค์กร และการขาดทักษะในการปฏิบัติงาน ซึ่งการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์นั้นจ าเป็นต้องมีการด าเนินการอย่างเป็นระบบ เพราะหากไม่ด าเนินการตาม

กระบวนการอย่างเป็นระบบนั้นจะก่อให้เกิดผลเสียต่อองค์กรในอนาคตได้ 

จตุรงค์ ศรีวงษ์วรรณะ (2558) ได้กล่าวว่า การบริหารทรัพยากรมนุษย์ หมายถึง 

ความสัมพันธ์ของนโยบายขององค์กร ภาระงานและการปฏิบัติงาน โดยเน้นที่กระบวนการที่เกี่ยวข้อง

กับคนในองค์กรเป็นส าคัญเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายขององค์กรและของตัวบุคลากรเอง โดยเริ่มจากการ

รับสมัครงานจนกระทั่งเกษียณอายุราชการ 

การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management : HRM) คือ กล

ยุทธ์ตลอดจนกระบวนการในการจัดการบุคลากรในองค์กรตามมิติต่างๆ เพ่ือให้บุคลากรสามารถ

ด าเนินการท างานตามหน้าที่ของตนให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด และเกิดปัญหาให้น้อยที่สุด รวมถึงการ
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พัฒนาให้บุคลากรมีศักยภาพเพ่ิมขึ้น เพ่ือการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น และเพ่ือความส าเร็จ

ขององค์กรที่เพ่ิมขึ้น โดยบทบาทและความรับผิดชอบในข่ายงานของการบริหารจัดการทรัพยากร

มนุษย์ นิรนาม (2561) มีดังนี ้

1. การออกแบบโครงสร้างบุคคลากร (Organizing) เมื่อก าหนดเป้าหมายของงาน และแจก

แจงงานที่ต้องท าชัดเจนแล้ว จึงสามารถออกแบบโครงสร้างบุคลากรได้ว่ าจะต้องมีคนที่มี

ความสามารถเช่นไร จ านวนเท่าไร และคนเหล่านั้นจะเกี่ยวข้องสัมพันธ์กันอย่างไร มีการแบ่งงานและ

ก ากับควบคุมกันอย่างไร โครงสร้างองค์กรมีหลายรูปแบบ ขึ้นอยู่กับลักษณะความสัมพันธ์ของงาน ผู้มี

อ านาจในการตัดสินใจ วัฒนธรรมองค์กร ความสามารถของผู้น า ฯลฯ โครงสร้างแบบรวมศูนย์เหมาะ

กับงานที่ต้องมีการตัดสินใจจากศูนย์กลางที่มีอ านาจมาก หรือต้องการข้อมูลจากหลายฝ่ายในการ

ตัดสินใจ แต่ถ้าองค์กรมีขนาดใหญ่ อาจเกิดความล่าช้าในการท างานที่มีระดับขั้นตอนมากโครงสร้าง

แบบกระจายอ านาจ เหมาะกับงานที่สามารถแบ่งทีมย่อยท างานได้โดยอิสระท าให้เกิดความคล่องตัว 

แต่ต้องมีการประสานในภาพรวมที่ดีมิฉะนั้นอาจท าให้แต่ละทีมท างานแบบต่างคนต่างท าไม่สอดคล้อง

กัน 

 2. การวางแผนก าลังคน (Manpower planning) คือ การประมาณการจ านวนผู้ปฏิบัติงานที่

เหมาะสม ในการท างานแต่ละขั้นตอนให้ประสบความส าเร็จตามวัตถุประสงค์ ทั้งในเชิงประมาณและ

คุณภาพซึ่งจะต้องสามารถระบุจ านวนคน จ านวนชั่วโมง และคุณสมบัติของบุคคล เพ่ือจะได้ท าการ

สรรหาและจัดวางตัวบุคคลได้เหมาะสมต่อไป 

 3. การสรรหาและจัดสรรบุคลากร (Recruitment and Staffing)  คือ การสรรหาบุคคลที่

เหมาะสม มาท าหน้าที่ตามต าแหน่งงาน ในโครงสร้างที่ก าหนดไว้หน้าที่ส าคัญแรกก็ คือ การสรรหา

บุคลากรเข้ามาท างานในองค์กร มีกลยุทธ์ในการประเมินศักยภาพบุคลากรที่สอดคล้องกับคุณสมบัติที่

ต้องการ และสามารถจัดวางตัวบุคคลได้เหมาะสมกับต าแหน่ง และเกิดความเป็นทีมท่ีดี 

 4. การอบรมและพัฒนาบุคลากร (Training and Development) เนื่องจากทรัพยากร

บุคคลต้องการพัฒนาตัวเองอยู่เสมอ หน้าที่ของฝ่ายทรัพยากรบุคคล คือ การอบรมพัฒนาบุคคลากร

ให้มีศักยภาพเพ่ิมสูงขึ้น ทั้งในด้านทักษะการท างาน (วิชาชีพ) ที่มีความเฉพาะเจาะจงและลึกซึ้งไป
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ตามหน้าที่ในองค์กร รวมทักษะชีวิต (วิชาชีวิต) เพ่ือให้บุคลากรมีความสามารถในการใช้ชีวิตตนเอง 

และใช้ชีวิตร่วมกันในสังคมได้อย่างสร้างสรรค์ เอ้ือต่อการพัฒนาร่วมกัน 

 5. การบริหารจัดการด้านอัตราจ้างงาน (Payroll Management) ไม่ใช่เฉพาะการจ่าย

ค่าตอบแทน (เงินเดือน) เท่านั้น แต่รวมถึงการดูแลระบบการจ่ายเงินเดือนไม่ให้สะดุด รวมถึงตาม

เทคโนโลยีอันทันสมัยให้ทัน นอกจากนี้ยังรวมไปถึงการประเมินงบประมาณอัตราจ้าง การบริหาร

งบประมาณ การประเมินเงินเดือนให้แต่ละต าแหน่ง รวมไปถึงการบริหารจัดการด้านการเงินที่

เกี่ยวข้องกับพนักงาน เช่น ประกันสังคม, ประกันสุขภาพ, กองทุนต่างๆ, ภาษ,ี ค่าชดเชยในกรณีต่างๆ 

 6. การบริหารจัดการด้านประสิทธิภาพ และการประเมินการท างาน (Appraisals and 

Performance Management) หลังจากที่รับพนักงานเข้ามาท างานในองค์กรแล้วฝ่ายทรัพยากร

บุคคลยังคงต้องคอยติดตามดูประสิทธิภาพของการท างานของพนักงานแต่ละคนด้วย ทั้งนี้เพ่ือ

ตรวจสอบว่าได้คัดสรรคนเข้ามาท างานได้ตรงตามที่องค์กรต้องการหรือไม่ มีประสิทธิภาพเพียงไร 

สมควรจะส่งเสริมด้านใดให้มีศักยภาพเพ่ิมขึ้น และยังมีประโยชน์ต่อการประเมินค่าตอบแทน, การ

เลื่อนต าแหน่ง, หรือการเปลี่ยนสายงานได้อีกด้วย การประเมินสมรรถนะ (Competency 

Assessment) หมายถึง การประเมิน ความรู้ ความสามารถ ทักษะ และพฤติกรรมการท างานของ

บุคคลในขณะนั้นเปรียบเทียบกับระดับสมรรถนะที่องค์กรคาดหวังในต าแหน่งงานนั้นๆ ด้วยวิธีการ

หลายรูปแบบ เช่น การประเมินตนเอง, การประเมินโดยผู้บังคับบัญชา, การประเมินจากเหตุการณ์, 

แบบทดสอบ, แบบสอบถาม, พฤติกรรม เป็นต้น 

 7. การแก้ปัญหาและลดความขัดแย้ง (Conflict Resolution) ในเรื่องส่วนตัวไปจนถึงความ

ขัดแย้งในเรื่องงาน ลดปัญหา และช่วยแก้ปัญหาได้เมื่อเกิดวิกฤติต่างๆ โดยเฉพาะปัญหาที่สามารถใช้

ระบบ ตลอดจนบริการต่างๆ แก้ไขได้ เช่น การกู้เงินฉุกเฉิน , ประกันอุบัติเหตุ, หรือแม้แต่การ

ช่วยเหลือเรื่องสิทธิในการลาจากกรณีต่างๆ 

 8. แรงงานสัมพันธ์ (Employee Relation) หนึ่งในหน้าที่หลักของฝ่ายทรัพยากรบุคคลนั้นก็

คือเรื่องแรงงานสัมพันธ์ที่ฝ่ายบุคคลจ าเป็นจะต้องประสานความสัมพันธ์ของแรงงานในส่วนต่างๆ ให้ดี 

แรงงานสัมพันธ์นี้ คือ เชื่อมความสัมพันธ์ในองค์กรให้เกิดความรักสามัคคีในการท างาน และหาก

พนักงานเกิดความร่วมมือกันอย่างดีเยี่ยม แน่นอนว่าองค์กรย่อมมีโอกาสประสบความส าเร็จสูงตามไป
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ด้วย เพื่อให้องค์กรไม่เกิดปัญหาในเรื่องนี้ขึ้น ฝ่ายบุคคลที่ดีนั้นควรสร้างความสัมพันธ์ของคนในองค์กร 

และไม่ควรสร้างความแตกแยก หรือไม่อ านวยความสะดวกให้กับแรงงาน เพราะหากงานแรงงาน

สัมพันธ์บกพร่องก็อาจเป็นส่วนที่ท าให้องค์กรล่มสลายได้เช่นกัน 

ผู้วิจัยสรุปว่า การจัดการทรัพยากรมนุษย์ เป็นการใช้กลยุทธ์เชิงรุกในการวางแผนบริหาร

จัดการทรัพยากรมนุษย์ที่มีอยู่ให้ได้คุณค่ามากที่สุดในองค์กร บุคคลที่ท างานในองค์กรต้องมีความรู้

ความสามารถที่เหมาะสมตามต าแหน่งงานนั้นๆ มีการพัฒนาและฝึกอบรมอย่างสม่ าเสมอ เมื่อท างาน

ไปแล้วในระยะหนึ่งควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือให้องค์กรได้บรรลุเป้าหมายในการ

ประกอบธุรกิจ กลยุทธ์ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์นั้นจะเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วไปตามเวลาและ

สถานการณ์ที่เป็นปัจจุบัน จึงต้องมีการพัฒนาปรับปรุงตลอดเวลา ด้วยเหตุนี้ในธุรกิจหลากหลาย

ประเภท หลายขนาดจึงมีแผนกหรือหน่วยงานที่ท าหน้าที่ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยเฉพาะ 

เพ่ือแสวงหาคุณสมบัติของบุคคลที่เหมาะสมและจ าเป็นในการปฏิบัติงานโดยคัดเลือกบุคคลมาท างาน

ด้วยวิธีการหลากหลายตามความสามารถ วางแผนก าลังพลตามเป้าหมายและยุทธศาสตร์องค์การ 

รวมถึงดูแลด้านการบริหารค่าตอบแทนและสิทธิประโยชน์ขั้นพ้ืนฐานให้แก่พนักงานในองค์การ ซึ่ง

ขนาดของแผนกทรัพยากรบุคคลนั้นจะใหญ่หรือเล็กก็ขึ้นอยู่กับขนาดขององค์การเอง รวมถึงการให้

ความส าคัญในด้านทรัพยากรมนุษย์ด้วยว่าส าคัญมากน้อยเพียงใด 

2.2 บทบาทและหน้าที่ของฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

เอกพิชญ์ ชินะข่าย (2561) ได้กล่าวว่า 1 ใน 4 ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ คือ มุ่งเน้น

ทุนมนุษย์ซึ่งถือว่ามนุษย์เป็นทรัพย์ที่ส าคัญและสามารถพัฒนาศักยภาพและเพ่ิมคุณค่าได้ อย่างไม่มีที่

สิ้นสุดดังนั้น ความส าคัญและบทบาทหน้าที่ของจัดการทรัพยากรมนุษย์ คือ  

1. คัดเลือกบุคคลเข้าท างานจากคุณสมบัติที่ต้องการให้สอดคล้องกับภาระงานและเหมาะสม

กับต าแหน่งงาน เพ่ือให้การท างานเป็นไปตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้  

2. วางแผนเกี่ยวกับจ านวนคนท างานทั้งในปัจจุบันและอนาคตให้เพียงพอ ทั้งนี้ควร

มอบหมายปริมาณงานที่เหมาะสม สอดคล้องกับความรู้ ความสามารถ เพ่ือให้เจ้าหน้าที่มีความสุขกับ

การท างานและในอนาคตองค์กรจะสามารถขยายงานได้อย่างราบรื่น  



  14 

3. ก าหนดกฎ ระเบียบ ข้อบังคับ ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ในปัจจุบันเพ่ือให้เป็นแนว

ปฏิบัติและ สร้างทัศนคติที่ดีให้กับทุกคนในองค์กร อีกทั้งยังเป็นการลดข้อขัดแย้งระหว่างคนท างาน

กับผู้บริหาร หรือ คนท างานด้วยกัน  

4. ก าหนดกรอบและแนวทางที่ชัดเจนเพ่ือให้ขั้นตอนการท างานเป็นระบบและง่ายขึ้นซึ่งจะ

ส่งผลให้สินค้าและงานบริการมีคุณภาพเป็นไปตามมาตรฐานที่ลูกค้าหรือผู้รับบริการต้องการ  

5. การประเมินผลงานค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสมและเป็นธรรม กระบวนการนี้ 

เป็นหัวใจส าคัญในการสร้างขวัญและก าลังใจให้กับคนท างาน ดังนั้นผู้ บริหารควรท าข้อตกลงและ

เกณฑ์ใน การท างานให้สอดคล้องกับค่าตอบแทน เพ่ือให้เกิดความยุติธรรมทั้งสองฝ่าย และเป็นการ

ป้องกันการฟ้องร้องรวมถึงความสามารถในการรักษาทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพให้ท างานอยู่กับ

องค์กรได้อย่างยาวนาน  

6. การพัฒนาองค์ความรู้ที่จ าเป็นให้กับคนท างาน ผู้บริหารควรวางแผนพัฒนาความรู้

ความสามารถและทักษะของคนท างานเพ่ือให้น าความรู้ที่มีไปประยุกต์ใช้กับงานหรือสร้างนวัตกรรม

ใหม่ให้กับองค์กร   

7. การเก็บข้อมูลของคนในองค์กรเพ่ือนน าไปวางแผนและปรับใช้กับการบริหารงานด้านอ่ืน

ให้เกิดประโยชน์สูงสุดควรมีการน าเอาเทคโนโลยีสารสนเทศเข้ามาร่วมใช้ในการเก็บข้อมูลอย่างเป็น

ระบบ 

กัญชพร ศรมณี (2559) ได้กล่าวว่า องค์การต้องจัดการทรัพยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกับ

สภาพแวดล้อมยุค 4.0 ดังนี้ 

1. นโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษย์ องค์การต้องให้ความส าคัญกับคนในองค์การเพ่ือให้มี

ความรู้ในศาสตร์สมัยใหม่ เรียนรู้เทคโนโลยีที่ทันสมัย ต้องพัฒนาคนในองค์การให้เกิดการเรียนรู้สิ่ง

ใหม่อย่างต่อเนื่อง 

2. การวางแผนก าลังคนขององค์การ ต้องน านโยบายองค์การด้านก าลังคนมาวางแผนเพ่ือให้

เหมาะสมกับโครงสร้างองค์การและนโยบายทางธุรกิจ เช่น แต่ละต าแหน่งงานต้องการคนที่มีความรู้ 
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ความสามารถอย่างไร ก าลังคนที่มีอยู่เพียงพอหรือไม่ จะต้องปรับหน้าที่ให้เหมาะสมกับโครงสร้างของ

องค์การได้อย่างไร 

3. การสรรหาและคัดเลือก เพ่ือให้องค์การได้คนที่ตรงกับความต้องการขององค์การมากที่สุด

จ าเป็นต้องมีการวางแผนก าหนดสัดส่วนแหล่งที่มาของแรงงานให้เหมาะสม มุ่งเน้นเลือกคนให้เข้ากับ

วัฒนธรรมขององค์การมากที่สุด 

4. การจ้างงานและผลตอบแทน องค์การต้องมีการจ้างงานโดยการก าหนดผลประโยชน์ตอบ

แทนแบบยืดหยุ่นในการจูงใจเฉพาะบุคคล โดยเฉพาะการจัดสวัสดิการก็ต้องสอดคล้องกับความ

ต้องการของคนในองค์การ  ซึ่งแต่ละบุคคลมีความต้องการและคุณลักษณะพ้ืนฐานที่แตกต่างกัน 

5. การฝึกอบรมและพัฒนา องค์การต้องสนับสนุนและส่งเสริมให้คนในองค์การให้เท่าทัน

ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีการสื่อสารและสารสนเทศ เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งในเรื่องของระบบงาน

และการเพ่ิมพูนความรู้  ให้สามารถเรียนรู้และพัฒนาได้หลากหลายช่องทาง เข้าถึงแหล่งความรู้

สะดวกขึ้น รวดเร็วขึ้น ผ่านเทคโนโลยีทางการเรียนรู้ที่ทันสมัย 

6. การธ ารงรักษาคนในองค์การองค์การต้องรักษาคนดี คนเก่งและคนส าคัญให้อยู่กับองค์การ 

เพราะคนเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญที่ท าให้องค์การมีความแข็งแกร่ง สามารถแข่งขันกับองค์การคู่แข่ง

ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

สุนทร ทองก าเนิด (2560) กล่าวไว้ว่า สิ่งส าคัญที่ผู้บริหารจะต้องมองเป็นอันดับแรก คือ เรื่อง

การบริหารงานทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากมีความสัมพันธ์โดยตรงกับผู้ปฏิบัติงานทั้งองค์การว่าจะต้อง

ด าเนินชีวิตอย่างไร มีปัจจัยอะไรที่เกี่ยวข้องกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ ปัจจัยใดที่มีความส าคัญ

อย่างเร่งด่วนและจะขับเคลื่อนองค์การอย่างไรให้สอดคล้องกับสิ่งที่ก าลังจะเกิดขึ้น ดังนั้น จึงต้อง

เตรียมมาตรการรองรับความเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น และในการด าเนินการปรับปรุงแก้ไขเพ่ือ

เปลี่ยนแปลงสิ่งที่ผู้ปฏิบัติงานยึดถือปฏิบัติมาเป็นเวลานาน จะต้องมีการวางแผนและด าเนินการอย่าง

รอบคอบและเป็นที่ยอมรับ เพ่ือสังคมโลกอนาคต 

วิภัสสร ยอดยิ่ง (2564) ได้กล่าวไว้ว่า บทบาทของฝ่ายทรัพยากรบุคคล สามารถแบ่งออกเป็น

ส่วนต่าง ๆ ได้เป็น 6 ส่วน ได้แก่ 
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1. การวางแผนด้านทรัพยากรบุคคล เกี่ยวข้องกับการวางแผนเพ่ือให้บรรลุเป้าหมายของ

องค์กร โดยเฉพาะหน้าที่ความรับผิดชอบในการท าให้บริษัทเติบโต รวมถึงการสร้างระบบการศึกษา

ทรัพยากรบุคคลการก าหนดนโยบายการสรรหาบุคลากรในแต่ละปีงบประมาณการทบทวนมาตรฐาน

การประเมินและการจัดการเรื่องค่าตอบแทน 

 2. การสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรบุคคล เป็นหนึ่งในหน้าที่หลักของฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

การสรรหาบุคลากรเพ่ือเข้ามาท างานกับบริษัทนั้นมีความจ าเป็นจะต้องใส่ใจเป็นอย่างมาก และควร

สรรหาบุคลากรที่เหมาะสมกับต าแหน่งนั้น ๆ สามารถท าประโยชน์ให้กับองค์กรได้ และอยากร่วมงาน

กับองค์กรไปในระยะยาว 

3. การศึกษาเพ่ิมเติมและการฝึกอบรม องค์ความรู้ด้านทรัพยากรมนุษย์นั้นเปลี่ยนแปลงเสมอ

ฝ่ายบุคคลจ าเป็นจะต้องศึกษาข้อมูลเพ่ิมเติมตลอดเวลาทั้งในส่วนที่เกี่ยวข้อง และส่วนที่มีประโยชน์

ต่อการพัฒนาความสามารถตลอดจนศักยภาพของพนักงานในองค์กร รวมถึงการจัดฝึกอบรมให้กับ

พนักงานทุกฝ่ายในองค์กร 

4. การประเมินผล เป็นกระบวนการส าคัญในการติดตามผลการท างาน ตลอดจนเป็นตัวเช็ค

ศักยภาพของบุคลากรที่ส าคัญ รวมถึงการได้รู้ข้อบกพร่องของตนเองเพ่ือที่จะหาวิธีการแก้ไขทาง

ปรับปรุง 

5. แรงงานสัมพันธ์ การจัดการเรื่องแรงงานสัมพันธ์ถือเป็นหน้าที่หลักอีกหน้าที่หนึ่งของฝ่าย

ทรัพยากรบุคคล แรงงานสัมพันธ์นี้จะเน้นไปยังการดูแลสารทุกข์สุขดิบตลอดจนสิ่งที่ท าให้พนักงานมี

ความสุขในขั้นพ้ืนฐาน ได้แก่ สวัสดิการพนักงานการดูแลเรื่องสุขภาพและสาธารณะสุข ไปจนถึง เรื่อง

ส่วนบุคคล เช่น การสมรส การคลอดบุตร เป็นต้น 

6. การบริหารจัดการศักยภาพของบุคคลฝ่ายทรัพยากรบุคคลที่ดีจะต้องสามารถเข้าใจ

บุคลากรในบริษัทให้ได้ สามารถเล็งเห็นพรสวรรค์ตลอดจนศักยภาพของพนักงานแต่ละคน เพ่ือที่จะ

บริหารศักยภาพของบุคคลให้ดีที่สุด 

ผู้วิจัยสรุปได้ว่า บทบาทและหน้าที่ของฝ่ายทรัพยากรบุคคล คือ กระบวนการต่าง ๆ ในการ

สรรหาบุคคลากรให้เหมาะสมกับโครงสร้างองค์การ ค้นหาบุคคลที่มีความสามารถใกล้เคียงกับ

ต าแหน่งหน้าที่ที่ต้องการมากที่สุด จัดอบรมดูแลให้ความรู้ในทุกด้าน ให้บุคลากรมีความสามารถ
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เพ่ิมข้ึนในทางท่ีตนเองถนัดเพ่ือน ามาใช้พัฒนางานของตน วางแผนก าลังพล ธ ารงรักษาบุคลากรให้อยู่

กับองค์กรให้ได้นานที่สุด พร้อมทั้งค านึงถึงความสุข สิทธิประโยชน์ส่วนตนที่พนักงานทุกคนควรได้รับ

ตามสิทธิขั้นพ้ืนฐาน มีความเที่ยงตรง หนักแน่น ต้องมีความคิดสร้างสรรค์ ก้าวทันเทคโนโลยี วาง

แผนการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพ่ือความยั่งยืนขององค์กรและมีความสามารถในการแข่งขันกับ

บริษัทคู่แข่งได้ในอนาคต 

2.3 แนวคิดการบริหารจัดการในยุควิกฤตการณ์การโควิด-19 

พสุ เดชะรินทร์ (2564) ได้กล่าวไว้ว่า แนวคิดการบริหารจัดการในยุควิกฤตการณ์การโควิด 

19  "Resilience" เป็นแนวคิดการบริหารจัดการองค์การที่มุ่งเน้นความยืดหยุ่น ก าลังมาแรงในยุคโค

วิด 19 สะท้อนให้เห็นถึงองค์การที่มีความสามารถในการรับมือวิกฤติและความสามารถก้าวพ้นวิกฤติ

ออกมาได้ดีกว่าคู่แข่ง ค าว่า Resilience แปลเป็นไทยได้ว่า “ความยืดหยุ่น” เมื่อน าค านี้มาใช้ในการ

บริหารองค์การ จะหมายถึง ความสามารถขององค์การในการตอบสนองต่อวิกฤติหรือสถานการณ์

ผิดปกติที่เกิดขึ้น สามารถฟ้ืนตัวจากวิกฤติได้อย่างดีท าให้ค านี้ถูกน ามาใช้ในการบริหารองค์การในยุค

ปัจจุบันกันมากขึ้น และท าอย่างไรถึงจะสามารถพัฒนาองค์การให้เป็น Resilient Organization ได้ มี

พ้ืนฐานส าคัญอยู่สี่ปัจจัยของการบริหารองค์การ คือ อันดับแรกผู้น าจะต้องพร้อมโดยจะต้องเป็นผู้

ริเริ่มและท าให้ทั้งองค์กรตระหนักว่า วิกฤติหรือการเปลี่ยนแปลงจะกลายเป็นเรื่องปกติต่อไปใน

อนาคต เตรียมองค์การให้พร้อมต่อสถานการณ์ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต อีกทั้งผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์ 

ความคิดและความกล้าที่จะสร้างโอกาสการเติบโตใหม่จากวิกฤติที่เกิดขึ้น อันดับสองตามมาด้วยระบบ

การท างานจะต้องมีความพร้อม เนื่องจากในช่วงวิกฤตินั้นส าคัญคือ การด าเนินงานจะต้องไม่

หยุดชะงักและไปต่อได้ ดังนั้น การมีระบบการท างานที่ดีและยืดหยุ่นพร้อมจะปรับให้เข้ากับการ

เปลี่ยนแปลงจึงเป็นสิ่งส าคัญ อันดับสาม เรื่องของคนในองค์การต้องพร้อม คนในองค์กรนอกจาก

จะต้องมีทักษะ ความรู้ที่เหมาะสมแล้วยังจะต้องมี Resilient Mindset ด้วย คือ ต่อให้เผชิญกับวิกฤติ

หรือการเปลี่ยนแปลง ก็พร้อมที่จะปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น มองหาโอกาสใหม่จาก

วิกฤติที่เกิดขึ้น อันดับสี่ คือ วัฒนธรรมองค์การที่พร้อมที่จะเป็นรากฐานส าคัญต่อทั้งองค์กรในการก้าว

ผ่านวิกฤติและเติบโตอีกครั้ง 

ผู้วิจัยสรุปว่า การบริหารจัดการองค์การในภาวะวิกฤตของโควิด 19 ต้องมีแนวทางในการ

รับมือให้องค์การสามารถอยู่รอดได้อย่างปลอดภัย มีดังนี้ การด าเนินการขององค์การต้องตอบสนอง
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อย่างทันท่วงทีต่อสถานการณ์โควิด 19 เพ่ือให้สามารถแก้ไขเหตุการณ์เฉพาะหน้าได้องค์การควรมอง

หาสิ่งที่ท าให้ต้องตัดสินใจด าเนินการได้อย่างรวดเร็ว รวมถึงคาดการณ์และประเมินผลกระทบที่มีต่อ

การด าเนินงาน ก าหนดมาตรการรับมือ การบริหารจัดการภาวะวิกฤตโควิด 19 ขององค์การควร

ก าหนดทีมจัดการเฉพาะกิจหรือมีผู้รับผิดชอบโดยตรงเพ่ือให้การด าเนินงานและการตัดสินใจมี

ประสิทธิภาพมากที่สุด ก าหนดแนวทางการปรับตัวเพ่ือให้องค์การยังคงสามารถด าเนินงานต่อไปได้ 

สื่อสารแนวทางการบริหารจัดการองค์การในภาวะวิกฤตโควิด 19 ให้ผู้มีส่วนได้เสียทั้งภายในและ

ภายนอกองค์กรทราบเพ่ือสร้างความเชื่อมั่นในการด าเนินงาน บรรเทาผลกระทบและดูแลผู้มีส่วนได้

เสียทุกด้านในสถานการณ์โควิด 19 ให้แก่ผู้เกี่ยวข้อง เช่น พนักงานครอบครัวของพนักงาน ลูกค้า คู่ค้า 

ผู้ถือหุ้น เพ่ือการรักษาความสัมพันธ์อันดีและสร้างความไว้วางใจส าหรับผู้เกี่ยวข้องกับวิกฤต โควิด 19 

ควรวางแผนฟ้ืนฟูภายหลังสถานการณ์โควิด 19 เพ่ือด าเนินการให้องค์การกลับมาสู่สภาวะปกติ

โดยเร็ว พร้อมทั้งทบทวนเป้าหมายและแผนงานใหม่ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบันท าความ

เข้าใจ คิด วิเคราะห์ กับสิ่งที่ก าลังจะเกิดขึ้นในอนาคตและก าหนดแผนระยะยาวในการรับมือ เพ่ือ

รักษาความสามารถในการแข่งขันในระยะยาวขององค์การ 

2.4 แนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคลในยุควิกฤตการณ์การโควิด 19 

งานบริหารทรัพยากรบุคคลท่ามกลางสถานการณ์โควิด 19 พัลลภา ปีติสันต์ (2564) กล่าวว่า 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ให้ตรงตามบริบทปัจจุบัน ส าคัญอย่างยิ่งต่อองค์กรภาคธุรกิจในยุคที่มี

ปัจจัยอย่างสถานการณ์โควิด 19 เข้ามากระทบต่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลง เช่น การปฏิบัติงานที่บ้าน 

การใช้เทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือติดต่อสื่อสารบุคคลทั้งในและนอกองค์กร ดังนั้น ต าแหน่งหัวใจหลักของ

องค์กรที่เกี่ยวข้องกับคนโดยตรงอย่างฝ่ายทรัพยากรบุคคล หรือ Human Resources (HR) ผู้ท า

หน้าที่บริหารจัดการคนในองค์กร จึงไม่ใช่เพียงพิจารณาการปฏิบัติงานแบบวันต่อวัน (Day-to-Day 

Operation) เช่นเดิม แต่ต้องมีกลยุทธ์การบริหารจัดการคนที่เรียกว่า พันธมิตรทางธุรกิจ (Strategic 

Partner) โดยต้องค านึงถึง 3 ปัจจัย ได้แก่ 

1. ปรับการสื่อสารในองค์กรให้เป็นดิจิทัล (Internal Digital Communication)  ฝ่าย

ทรัพยากรบุคคลต้องเติมเต็มองค์ความรู้และตื่นตัวในการน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาผสมผสานกับรูปแบบ

การท างานที่เปลี่ยนไป เช่น การจ้างคนเข้าใหม่ การประเมินความสามารถ เป็นต้น 
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2. การบริหารสุขภาพจิตของพนักงาน (Managing Mental Health) ฝ่ายทรัพยากรบุคคล

ต้องเข้าใจพนักงานเสมือนนั่งอยู่ในใจทราบความต้องการและความคิดของคนในองค์กร และสนใจ

เรื่องความสุขในเชิงสุขภาพจิตของพนักงาน ทั้งนี้ข้อมูลจาก Harvard ระบุว่า ช่วงหลังโควิด 19 

พนักงานที่มีความสามารถ (Talent Employee) มีเกณฑ์ย้ายงานมากขึ้นสาเหตุเพราะรู้สึกว่าองค์กร

ไม่ได้ใส่ใจหรือไม่ได้ให้ความสนใจดูแลสภาพจิตใจของพนักงานในช่วงโควิด 19 ที่ดีพอ 

3. ผู้น าการเปลี่ยนแปลงองค์กร (Change agent) HR ต้องเป็นผู้ที่ส่งเสริมและสนับสนุนการ

เปลี่ยนแปลง น าพาคนในองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลง และฝ่ายทรัพยากรบุคคลต้องมีความคล่องตัวใน

การน าอะไรใหม่ๆ เข้ามาท าให้องค์กรเดินหน้าต่อไป ปัญหาที่พบบ่อยไม่ว่าอยู่ในสมัยไหน คือ การ

สื่อสาร ดังนั้นองค์กรจึงควรใส่ใจสื่อสารพูดคุยกันให้มากขึ้น โดยเฉพาะยุคนี้ที่มีการพูดคุยผ่านหน้าจอ

เป็นส่วนใหญ่ 

การบริหารทรัพยากรบุคคลในช่วงการระบาดของเชื้อโควิด 19 สถานการณ์การปัจจุบันมีผล

ผลักดันท าให้การบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคลในองค์กรเปลี่ยนไปอย่างรวดเร็วในหลายมิติ 

(วัลลภา ซึ้งกมลพิสุทธิ์, 2564) 

1. การทบทวนอัตราก าลังพลรวมถึงโครงสร้างองค์กรในอนาคตที่มีส่วนสนับสนุนให้องค์กร

บริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึ้น และเคลื่อนตัวได้อย่างรวดเร็วรวมถึงการคัดเลือกรักษา

พนักงานที่มีศักยภาพสูง ผลลัพธ์ของการทบทวนอัตราก าลังที่จ าเป็นนี้อาจจะน าไปสู่การปรับขนาด

องค์กร เพ่ือให้สอดคล้องต่อการเปลี่ยนแปลงด้านเศรษฐกิจและด้านธุรกิจ 

2. การปรับเปลี่ยนต าแหน่งงานและบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบให้สอดคล้องกับยุคดิจิทัล 

โดยปรับลดลักษณะงานที่ เป็นงานประจ าและน าเทคโนโลยีปัญญาประดิษฐ์  (AI-artificial 

intelligence) ทดแทนเพ่ือประสิทธิภาพในการบริหารองค์กร และตอบสนองการเปลี่ยนแปลงอย่าง

รวดเร็วในการด าเนินธุรกิจ 

3. การเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานของพนักงานในองค์กร เพ่ือตอบสนองต่อความต้องการของ

ลูกค้าท่ีอาจจะมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว รวมถึงการใช้เทคโนโลยีเข้ามาเป็นเครื่องมือช่วยให้การ

ส่งมอบสินค้าและบริการตรงกับความคาดหวังของลูกค้า 
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4. การท างานรูปแบบผสมผสาน ที่เน้นผลส าเร็จของการท างานโดยไม่จ ากัดสถานที่ เวลาการ

ท างาน เช่น พนักงานสามารถเลือกช่วงเวลาการท างานและสถานที่ที่เหมาะสมด้วยตนเอง ไม่ว่าจะ

ท างานที่บ้าน ท างานที่ออฟฟิศ หรือผสมผสานกันเพื่อส่งมอบผลงานที่ดีที่สุด 

5. การใช้เครื่องมือด้านเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือการสื่อสารที่รวดเร็วและมีประสิทธิภาพ เช่น 

Video Call ผ่านทาง Applications ซึ่งแนวคิดนี้จะท าให้องค์กรสามารถบริหารค่าใช้จ่ายของออฟฟิศ

ได้อย่างมีประสิทธิภาพกว่าเดิม 

6. การประเมินผลปฏิบัติงานที่เน้นผลส าเร็จของงานมากกว่าขั้นตอนการปฏิบัติงาน เช่น ใน

อดีต และมีความถี่ในการประเมินผลรายไตรมาสมากกว่ารายปี โดยก าหนดตัวชี้วัด คือ Objective 

and Key Results (OKR) เป็นต้น 

7. การพัฒนาทักษะของพนักงานด้วยการเรียนรู้ด้วยตนเอง Self-Learning ในรูปแบบ 

Microlearning ที่ก าหนดแนวทางการเรียนรู้แต่ละหัวข้อชัดเจน และใช้ระยะเวลาในการเรียนรู้แบบ

สั้น  รวมถึงการเรียนรู้ในรูปแบบออนไลน์ 

8. การปรับเปลี่ยนของรูปแบบผลตอบแทนและสวัสดิการของพนักงาน โดยเน้นความสมดุล

ในการท างานและสุขภาพองค์รวมในเชิงป้องกัน (Employee Well-Being) ส่งผลถึงการออกแบบ

สวัสดิการให้ยืดหยุ่นมากข้ึนสอดคล้องกับยุคสมัย และพนักงานในแต่ละเจเนอเรชั่นที่เปลี่ยนไป 

9. วัฒนธรรมองค์กรการท างานแบบคล่องแคล่ว เป็นแนวคิดในการสร้างความคล่องตัวในการ

ท างาน โดยลดการท างานที่เป็นขั้นตอนและงานด้านเอกสารลง เน้นการสื่อสารระหว่างกันและการ

ท างานร่วมกันภายในองค์กรมากขึ้น เพ่ือการขับเคลื่อนองค์กรไปสู่เป้าหมายในท่ามกลางการแข่งขัน

ด้านธุรกิจที่ปรับเปลี่ยนอย่างรวดเร็ว 

ผู้วิจัยสรุปว่า การบริหารทรัพยากรบุคคลในช่วงการระบาดของเชื้อโควิด-19 ก่อให้เกิดการ

เปลี่ยนแปลงอย่างมาก ท าให้การบริหารจัดการด้านทรัพยากรบุคคลในองค์กรเปลี่ยนไปอย่างรวดเร็ว

ในหลายด้าน เช่น การทบทวนอัตราก าลังพลเพ่ือคัดเลือกรักษาพนักงานที่มีศักยภาพสูงน าไปสู่การ

ปรับขนาดองค์กรให้สอดคล้องกับการเปลี่ยนแปลงด้านเศรษฐกิจและด้านธุรกิจ การปรับเปลี่ยน

ต าแหน่งงานและบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบให้สอดคล้ องกับยุคเทคโนโลยีดิจิทัล  การ

เปลี่ยนแปลงวิธีการท างานของพนักงานในองค์กร ลดการท างานที่เป็นขั้นตอนและงานด้านเอกสารลง 
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เน้นการสื่อสารระหว่างกันและการท างานร่วมกันภายในองค์กรมากขึ้น เพ่ือตอบสนองต่อความ

ต้องการของลูกค้าที่อาจจะมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วโดยการน าเทคโนโลยีเข้ามาช่วย การ

ท างานรูปแบบผสมผสานเน้นผลส าเร็จของการท างานโดยไม่จ ากัดสถานที่และเวลาการท างาน การ

ประเมินผลปฏิบัติงานที่เน้นผลส าเร็จของงานมากกว่าขั้นตอนการปฏิบัติงานลดขั้นตอนการท างานที่

ไม่จ าเป็นออกไป เพ่ิมการพัฒนาทักษะของพนักงานด้วยการเรียนรู้ด้วยตนเองโดยพนักงานสามารถ

เลือกช่วงเวลาและสถานที่รวมถึงรูปแบบการเรียนรู้ที่เหมาะกับตนเองได้ การออกแบบสวัสดิการให้

ยืดหยุ่นมากขึ้นให้สอดคล้องกับยุคสมัย และพนักงานในแต่ช่วงอายุ 

2.5 แนวคิดความปกติใหม่ New Normal 

ทฤษฎี New Normal ค าว่า “New Normal” ราชบัณฑิตยสภาได้บัญญัติศัพท์ New 

Normal เพ่ิมเข้ามา โดย มาลี บุญศิริพันธ์ (ม.ม.ป) คณะกรรมการบัญญัติศัพท์นิเทศศาสตร์ราช

บัณฑิตยสภาได้อธิบายค านี้เอาไว้ว่า New Normal แปลว่า ความปกติใหม่ ฐานวิถีชีวิตใหม่ หมายถึง 

รูปแบบการด าเนินชีวิตอย่างใหม่ที่แตกต่างจากอดีต อันเนื่องจากมีบางสิ่งมากระทบจนแบบแผนและ

แนวทางปฏิบัติที่คนในสังคมคุ้นเคยอย่างเป็นปกติและเคยคาดหมายล่วงหน้าได้ ต้องเปลี่ยนแปลงไปสู่

วิถีใหม่ภายใต้หลักมาตรฐานใหม่ที่ไม่คุ้นเคย New Normal ในช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของ 

“โควิด 19” การใช้ชีวิตประจ าวันจ าเป็นต้องป้องกันตนเองเพ่ือให้มีชีวิตอยู่รอดด้วยการปรับหาวิถีการ

ด ารงชีวิตแบบใหม่เพ่ือให้ปลอดภัยจากการติดเชื้อ ควบคู่ไปกับความพยายามรักษาและฟ้ืนฟูศักยภาพ

ทางเศรษฐกิจและธุรกิจ น าไปสู่การสรรค์สร้างสิ่งประดิษฐ์ใหม่ เทคโนโลยีใหม่มีการปรับแนวคิด 

วิสัยทัศน์ วิธีการจัดการ ตลอดจนพฤติกรรม ทั้งในด้านอาหาร การแต่งกาย การรักษาสุขอนามัย 

การศึกษาเล่าเรียน การสื่อสาร ธุรกิจ ฯลฯ ซึ่งสิ่งใหม่เหล่านี้ได้กลายเป็นความปกติใหม่ จนในที่สุดเมื่อ

เวลาผ่านไปก็จะท าให้เกิดความคุ้นชินจนกลายเป็นส่วนหนึ่งของวิถีชีวิตปกติของผู้คนในสังคม  

(สุภาภรณ์ พรหมบุตร, ม.ป.ป.) 

แนวคิด Next Normal เกิดขึ้นครั้งแรกในป พ.ศ. 2552 ในชวงวิกฤตการณกการเงิน 

(Financial crisis) ของสหรัฐอเมริกา โดยบริษัท McKinsey & Company และไดกลับมาเปนที่รู

จักอยางแพรหลายอีกครั้งหลังการระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโควิด 19 ในป พ.ศ. 2563 โดยไดใหค า

จ ากัดความของ Next normal วาหมายถึง “ความปกติใหม New Normal ที่ธุรกิจตองปรับตัวในยุค

หลังการระบาดของเชื้อไวรัสโควิด 19 ใน 5 ดาน ไดแก การแกไขปญหาเฉพาะหนา Resolve การ
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ปรับธุรกิจใหมีความยืดหยุนทันตอสถานการณ Resilience การกลับไปด าเนินธุรกิจตามปกติอีกครั้ง 

(Return) การคิดใหม Reimagination และการปฏิรูปเพ่ือกาวสูอนาคตที่ดีกวา Reform ในชวง

ระยะเวลาที่ผานมาแนวคิด Next Normal ไดรับการกลาวถึงอยางกวางขวางทั้งในกลุมนักวิชาการ

และนักธุรกิจ แตยังไมมีนิยามความหมายหรือค าจ ากัดความที่ชัดเจนท าใหแนวคิด Next Normal ถูก

เรียกในหลากหลายชื่อ ไดแก New Normal, Never Normal และ The Post-pandemic New 

Normal (รายงานสถานการณ MSME ป 2564) โดยความหมายของ Next normal มีดังนี้ 

1. ความปกติใหม New normal ที่ธุรกิจตองปรับตัวในยุคหลังการระบาดของโรคติดเชื้อ

ไวรัสโควิด 19 ใน 5 ดาน ไดแก การแกไขปญหาเฉพาะหนา Resolve การปรับธุรกิจใหมีความยืดหยุ

นทันตอสถานการณ Resilience การกลับไปด าเนินธุรกิจตามปกติอีกครั้ง Return การคิดใหม่ 

Reimagination และการปฏิรูปเพื่อกาวสูอนาคตที่ดีกวา Reform (McKinsey & Company, 2020) 

 2. การเปลี่ยนแปลงในวิถีชีวิตของผูคน และการด าเนินงานขององคกรใน 4 มิติ ภายหลังการ

ระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโควิด 19 ไดแก มิติดานสังคม Society มิติดานธุรกิจ Business มิติด้าน

เศรษฐกิจ Economy และมิติดานการเมือง Politics (Deloitte, 2021) 

3. การปรับเปลี่ยนนิสัยหรือพฤติกรรมเพื่อใหสามารถท ากิจกรรมตาง ๆ ไดเปนปกติโดยมีการ

ปรับใชข้อปฏิบัติดานสุขภาพ เพ่ือปองกันการแพรกระจายของเชื้อไวรัส เชน การรักษาระยะหาง การ

สวมหนากากอนามัย การลางมืออยางสม่ าเสมอ และการหลีกเลี่ยงพ้ืนที่ที่มีความแออัดของฝูงชน 

(Putsanra, 2020 และWinata et al. 2020) 

4. การเปลี่ยนวิธีการด าเนินงานขององคกรธุรกิจในดานการวิจัยและพัฒนา (Research & 

development) เพ่ือรับมือตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึนภายหลังการระบาดของโรคติดเชื้อไวรัสโควิด 

19 โดยค านึงถึง 3 เรื่อง ไดแก Stretch หมายถึง การปรับตัวใหทันตอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยา

งรวดเร็ว ทั้งในดานการเปลี่ยนแปลงของตลาดอุปสงคและขีดความสามารถขององคกร Speed 

หมายถึง การตอบสนองตอความตองการของผูบริโภคไดอยางรวดเร็ว และ  Scale หมายถึง การเพ่ิม

ประสิทธิภาพการผลิต ดวยมีโครงสรางพ้ืนฐาน เทคโนโลยีและทรัพยากรที่เหมาะสม (Accenture, 

2020) 
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ผู้วิจัยสรุปว่า New Normal หรือความปกติใหม่ ฐานวิถีชีวิตใหม่ หมายถึง รูปแบบการ

ด าเนินชีวิตแบบใหม่ที่แตกต่างจากเดิมที่เคยเป็นมาเนื่องจากมีบางสิ่งมากระทบ จนแบบแผนและ

แนวทางปฏิบัติที่คนในสังคมคุ้นเคยเป็นปกติและเคยคาดเดาไว้ล่วงหน้าต้องเปลี่ยนแปลงไปสู่วิถีชีวิต

ใหม่ภายใต้หลักมาตรฐานใหม่ที่ไม่คุ้นเคย รูปแบบวิถีชีวิตใหม่นี้ ประกอบด้วยวิธีคิด วิธีเรียนรู้ วิธี

สื่อสาร วิธีปฏิบัติ การจัดการในด้านต่างๆ การใช้ชีวิตแบบใหม่เกิดขึ้นหลังจากเกิดการเปลี่ยนแปลงที่

ส่งผลกระทบเป็นวงกว้างทั่วทุกมุมโลกและรุนแรง ท าให้มนุษย์ต้องปรับตัวเพ่ือรับมือกับสถานการณ์

ปัจจุบันให้ทันท่วงทีมากกว่าจะด ารงรักษาวิถีดั้งเดิม นิยามแนวคิดความปกติใหม่นี้ยังสามารถน ามา

เป็นแม่แบบในบทสัมภาษณ์งานวิจัยฉบับนี้ได้อีกด้วย 

2.6 แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจและการจูงใจ 

Loundon & Bitta (1988) ได้ให้ความหมาย แรงจูงใจ หมายถึง สภาวะที่อยู่ภายในตัวที่เป็น

พลัง ท าให้ร่างกายมีการเคลื่อนไหวไปในทิศทางท่ีมีเป้าหมายที่ได้เลือกไว้แล้ว ซึ่งมักจะเป็นเป้าหมายที่

มีอยู่บนภาวะสิ่งแวดล้อม 

Pinder,  C. (1998) ได้ให้ความหมาย แรงจูงใจในการท างาน หมายถึง แรงผลักดันหรือ

เงื่อนไขต่างๆที่มีอยู่ภายในและภายนอกตัวบุคคลที่กระตุ้นให้เกิดพฤติกรรมการท างานทิศทางในการ

กระท าความเข้มข้นและระยะเวลาในการกระท า ดังนั้นแรงจูงใจจึงเป็นกระบวนการทางจิตใจที่เกิด

จากการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลและสภาพแวดล้อม 

ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557) ได้ให้ความหมาย การจูงใจหรือความพึงพอใจ ว่าหมายถึง 

ความรู้สึกหรือทัศนคติของบุคลากรที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งอันเกิดจากพ้ืนฐานของการรับรู้ค่านิยม และ

ประสบการณ์ที่แต่ละบุคลากรได้รับและจะเกิดขึ้นก็ต่อเมื่อสิ่งนั้นสามารถตอบสนอง ความต้องการ

ให้แก่บุคลากรนั้นได้ซึ่งระดับความพึงพอใจของแต่ละบุคลากรย่อมมีความแตกต่างกันไป ตอบสนอง

ความต้องการในสิ่งที่ขาดหายไปหรือสิ่งที่ท าให้เกิดความไม่สมดุลเป็นสิ่งที่ก าหนดพฤติกรรมที่จะ

แสดงออกของบุคลากรซึ่งมีผลการเลือกท่ีจะปฏิบัติในกิจกรรมต่าง ๆ ได้อย่างเหมาะสม 

ณัฏฐพัชร ลาภบ ารุงวงศ (2562) ได้ให้ความหมาย แรงจูงใจ หมายถึง  บางสิ่งบางอยางที่อยู

ภายในตัวบุคคลที่มีผลท าใหบุคคลตองกระท าหรือเคลื่อนไหว หรือมีพฤติกรรมในลักษณะที่มีเป า

หมายกลาวอีกนัยหนึ่งคือ แรงจูงใจเปนเหตุผลของการกระท า 
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ผู้วิจัยสรุปว่า การจูงใจเป็นสิ่งที่ควบคุมพฤติกรรมของบุคคลที่เกิดจากความต้องการ ความ

ปรารถนา พยายามท าทุกวิถีทางเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ โดยทั่วไปบุคคลจะมีความ

ต้องการเป็นล าดับขั้นจากระดับต่ าสุดไปจนถึงระดับสูงสุด ซึ่งความต้องการเหล่านั้นอาจจะเกิดขึ้นตาม

ธรรมชาติหรือจากการเรียนรู้ด้วยตนเองก็ได้ และเมื่อความต้องการในระดับหนึ่งได้รับการตอบสนอง

แล้ว มนุษย์ก็จะมีความต้องการอื่นในระดับที่สูงขึ้นไปเรื่อย ๆ เพ่ือตอบสนองความต้องการในสิ่งที่ขาด

หายไป 

ทฤษฎีแรงจูงใจ 

ณัฏฐพงศ์ ชูทัย (2559) แรงจูงใจ (Motives) คือ แรงผลักดันที่เกิดจากความต้องการมา

กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรมเพ่ือไปยังจุดหมายปลายทางหรือเป้าหมายแรงจูงใจมีลักษณะส าคัญ

ดังต่อไปนี้ 

 1. เป็นพลังงานที่กระตุ้นให้บุคคลแสดงพฤติกรรม 

2. เป็นตัวก าหนดทิศทางและเป้าหมายของพฤติกรรม 

3. เป็นตัวก าหนดระดับของความพยายามในการแสดงพฤติกรรม  

ทฤษฎีเนื้อหา หมายถึง การจูงใจที่เน้นคุณลักษณะภายในของพนักงานที่เน้นเรื่องการท า

ความเข้าใจว่าพนักงานต้องการอะไรและจะท าอย่างไรที่จะท าให้พนักงานเกิดความพึงพอใจ 

ความสัมพันธ์ระหว่างทฤษฎีเนื้อหาและทฤษฎีกระบวนการของการจูงใจมีประโยชน์ต่อผู้บริหารในการ

ใช้จูงใจพนักงาน ขั้นตอนในการจูงใจที่ผู้บริหารใช้ในการจูงใจพนักงาน มีดังนี้ 

1) ทฤษฎี Abraham Maslow 

2) ทฤษฎี Two - Factor 

3) ทฤษฎี X และทฤษฎี Y 

4) ทฤษฎี ERG 

1. ทฤษฎี Abraham Maslow ทฤษฎีล าดับขั้นของความต้องการของ Maslow (Hierarchy 

of Needs Theory) เกิดในทศวรรษท่ี 1940 โดย Maslow (1943) แบ่งเป็น 5 ขั้นตอน ดังนี้ 



  25 

ขั้นตอนที่ 1 ความต้องการทางร่างกาย (Physiological Need) หมายถึง ความต้องการ

อาหารเครื่องนุ่งห่ม ยารักษาโรค ความต้องการทางเพศ ความสะดวกสบาย เป็นต้น 

ขั้นตอนที่ 2 ความต้องการความมั่นคงปลอดภัย (Safety and Security Need) หมายถึง 

ความต้องการได้รับการปกป้องจากอุปสรรคและการออกจากงาน ความปลอดภัยการท างาน เป็นต้น 

ขั้นตอนที่ 3 ความต้องการทางสังคม (Social Need) หมายถึง ความต้องการเพ่ือน ต้องการ

ความรัก ความเป็นเจ้าของ เป็นส่วนหนึ่งทางสังคม 

ขั้นตอนที่ 4 ความต้องการได้รับการยกย่องยอมรับ (Esteem Need) หมายถึง ความต้องการ

เป็นอิสระ ต้องการการยอมรับ ได้รับการยกย่อง ได้รับเกียรติจากผู้อื่น เป็นต้น 

ขั้นตอนที่ 5 ความต้องการบรรลุผลส าเร็จสูงสุด (Self-Actualization Need) หมายถึง ความ

ต้องการได้รับความส าเร็จสูงสุดในสิ่งที่ปรารถนาทุกอย่างที่ตั้งใจไว้ 

งานวิจัยของศุกัญญา วารีบ่อ และชมพูนุท สุทธิกุล (2564) เรื่อง ปัจจัยที่มีผลต่อความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีความหลากหลายทางเพศในธุรกิจร้านกาแฟ ผลการศึกษา

พบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานที่มีความหลากหลายทางเพศมีแรงจูงใจมาจาก 

รางวัล การได้รับค าชมยกย่องจากเจ้าของกิจการ สิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน สภาพแวดล้อม

ในการท างาน และสวัสดิการของพนักงาน ซึ่งผลการวิจัยนี้เป็นประโยชน์ต่อผู้ประกอบการร้านกาแฟ

ในการใช้ข้อมูลเพื่อปรับกลยุทธ์ของธุรกิจที่น าไปสู่ความพึงพอใจของพนักงาน 

2. ทฤษฎีสองปัจจัย Two - Factor 

เป็นแนวคิดของ Herzberg, Bernard & Snyderman (1959) หมายถึง ความรู้สึกของ

พนักงานที่มีความพึงพอใจ หรือไม่พึงพอใจในการท างาน พฤติกรรมที่ท าให้พนักงานเกิดความพึง

พอใจ เรียกว่า ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factor หรือ Maintenance Factor) หมายถึง พฤติกรรม

ที่มีอิทธิพลต่อความไม่พึงพอใจในการท างาน ผู้บริหารสามารถใช้ปัจจัยสุขอนามัยในรูปแบบต่าง ๆ 

เช่น การเพ่ิมเงินเดือนค่าตอบแทน แต่ไม่ได้หมายความว่า จะเป็นการกระตุ้นให้พนักงานท างานที่ดีได้

หากแต่การกระตุ้นให้เกิดแรงจูงใจในนั้นเกิดจากตัวงานท าได้ โดยการจูงใจด้วยการใช้ปัจจัยที่สอง คือ 

ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factor) โดยการมอบหมายงานที่มีความส าคัญหรือเพ่ิมเนื้อหาของงานซึ่ง
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เป็นปัจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจและสามารถกระตุ้นให้พนักงานท างานได้อย่างดี เรียกว่า 

ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factor) หมายถึง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลการท างานของพนักงานและท า

ให้ผลผลิตเพ่ิมข้ึน ทฤษฎีนี้เรียกอีกชื่อหนึ่งได้ว่า Hygiene-Motivator Factor หรือทฤษฎีสองปัจจัย 

บทความวิจัยของ กมลพร กัลยาณมิตร (2559) เรื่อง แรงจูงใจ 2 ปัจจัย พลังสู่ความส าเร็จ 

ผลการสรุปพบว่า แรงจูงใจเปรียบเสมือนพลังเชิงบวกในการท างาน ที่สร้างประโยชน์แก่องค์การ

หากแต่ต้องได้รับการเสริมแรงภายใน พลังเชิงบวกนี้จึงจะแสดงออกมาแรงจูงใจจึงเป็นสิ่งส าคัญที่จะ

ท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพเพ่ิมข้ึน และส่งผลต่อความเติบโต ความเจริญก้าวหน้า ความมั่นคง 

ขององค์การ เนื่องจากบุคลากรที่มีความรู้ความสามารถ ซึ่งเป็นคุณสมบัติส่วนตัวของบุคลากรแต่ละ

คนที่ติดตัวมาก่อนที่จะได้รับการเสริมแรงจูงใจ ผู้บริหารจึงต้องจัดให้มีปัจจัยทั้งสองกลุ่ม เพ่ือ

ตอบสนองความต้องการของบุคลากรให้เหมาะสม เป็นการสร้างแรงจูงใจและขจัดความรู้สึกไม่พอใจ

ในการท างานของบุคลากรให้หมดไปเพ่ือให้บุคลากรในองค์การ เกิดความพึงพอใจ มีความรักและ

ผูกพันกับองค์การ ร่วมมือร่วมใจในการท างานอย่างกระตือรือร้น ในการช่วยกันพัฒนาองค์การให้

เติบโตและเจริญก้าวหน้าไปอย่างมั่นคง โดยอาศัยองค์ประกอบของทฤษฎี 2 ปัจจัยของ Herzberg 

เป็นแนวทางสร้างแรงจูงใจในการท างาน เพ่ือให้ “แรงจูงใจ 2 ปัจจัย เป็นพลังน าสู่ความส าเร็จ” 

3. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ทศวรรษที่ 1960 ของ McGregor (1960) 

ข้อสมมติฐานของทฤษฎี X (Theory x Assumptions) ได้แก่ 1. บุคคลไม่ชอบการท างาน

และต้องการการควบคุม 2. บุคคลต้องการการสั่งการไม่ต้องการความรับผิดชอบ 3. มีการลงโทษและ

การควบคุม และ 4) ผู้บริหารไม่เปิดโอกาสให้พนักงานท าตามแนวทางของพนักงานข้อสมมติฐานของ

ทฤษฎี Y (Theory y Assumptions) ได้แก่ 1. บุคคลมีความพยายามในการท างานและมีความ

รับผิดชอบ 2. บุคคลมีความผูกพันในการท างานให้ส าเร็จ และ 3. บุคคลมีความคิดริเริ่มในการ

แก้ปัญหาในการท างาน 

บทความวิจัยของ ธนวรรณ, และศันสนีย์ (2564) เรื่อง พฤติกรรมผู้น า สรุปได้ว่าภาวะผู้น า 

คือ ความสามารถในการน า ซึ่งผู้น าจะใช้อ านาจและอิทธิพลที่ตนเองมีนั้นเพ่ือกระตุ้นผู้อ่ื นให้ปฏิบัติ

ตามโดยความเต็มใจ มีการกระตุ้นให้ผู้ตามมีความกระตือรือร้นที่จะท างานให้ส าเร็จ เพ่ือองค์กรนั้นจะ

ได้ประสบความส าเร็จบรรลุเป้าหมายตามที่ตั้งไว้ ผู้น าจะต้องมีภาวะผู้น าจึงจะสามารถน าพาองค์กรให้
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ประสบความส าเร็จได้โดยอาศัยทฤษฎีต่าง ๆ ได้แก่ ทฤษฎีของ Kurt Lewin’ s Studies ที่แบ่ง

ลักษณะผู้น าเป็น 3 แบบ คือ 1. ผู้น าแบบอัตถนิยมหรืออัตตา 2. ผู้น าแบบประชาธิปไตย และ 3. ผู้น า

แบบตามสบายหรือเสรีนิยม ทฤษฎีของ Likert’s Michigan Studies ที่แบ่งลักษณะผู้น าเป็น 4 แบบ 

คือ 1. แบบใช้อ านาจ 2. แบบใช้อ านาจเชิงเมตตา 3. แบบปรึกษาหารือ และ 4. แบบมีส่วนร่วมอย่าง

แท้จริง และทฤษฎี McGregor’s : Theory X and Theory Y ที่มีความเห็นว่า การท างานกับคน

จะต้องค านึงถึง “ธรรมชาติของมนุษย์และพฤติกรรมของมนุษย์” ซึ่งผู้น าควรเลือกใช้ให้เหมาะกับ

สถานการณ์และความต้องการขององค์กรนั้น ๆ เ พ่ือให้ เ กิดประสิทธิภาพสูงสุดและความ

เจริญก้าวหน้าขององค์กร 

4. ทฤษฎี ERG ทศวรรษที่ 1972 

Alderfer (1972) ได้ศึกษาทฤษฎีแรงจูงใจในการตอบสนองความต้องการโดยได้พัฒนาตาม

แนวคิดทฤษฎี ERG เกี่ยวกับการท าความเข้าใจเรื่องความต้องการ ของพนักงานในการท างาน

ประกอบด้วยความต้องการ 3 ด้าน ดังนี้ 

4.1 ความต้องการด ารงชีวิตอยู่ได้ (Existence Need) หมายถึง ความต้องการด้านร่างกาย

การด ารงชีวิต ความสะดวกสบาย 

4.2 ความต้องการความสัมพันธ์ (Relatedness Need) หมายถึง ความสัมพันธ์กับผู้อ่ืนและ

ความพึงพอใจในด้านความรู้สึกมีเพ่ือน มีมิตรภาพที่ดีกับผู้ร่วมงาน ความต้องการทางสังคม 

4.3 ความต้องการเติบโตก้าวหน้า (Growth Need) หมายถึง ความพึงพอใจในความสมบูรณ์

ของสิ่งที่ต้องการสูงสุด 

บทความวิจัยของ ปุญชรัสมิ์, และถิตรัตน์ (2564) เรื่อง อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรและ

แรงจูงใจในการท างานต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทผลิตชิ้นส่วน

ยานยนต์ในจังหวัดชลบุรี ผลการวิจัยพบว่า 

1. วัฒนธรรมองค์กรมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการของ

บริษัทผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ในจังหวัดชลบุรีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (Sig. = 0.000) 
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2. แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยจูงใจมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการของบริษัทผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ในจังหวัดชลบุรีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 (Sig. = 0.000) 

3. แรงจูงใจในการท างานด้านปัจจัยค้ าจุนมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงาน

ระดับปฏิบัติการของบริษัทผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ในจังหวัดชลบุรีอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 

0.05 (Sig. = 0.000) 

ผู้วิจัยสรุปว่า การจูงใจเป็นสิ่งที่ควบคุมพฤติกรรมของบุคคลที่เกิดจากความต้องการ ความ

ปรารถนา พยายามท าทุกวิถีทางเพ่ือให้บรรลุผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ โดยทั่วไปบุคคลจะมีความ

ต้องการเป็นล าดับขั้นจากระดับต่ าสุดไปจนถึงระดับสูงสุด ซึ่งความต้องการเหล่านั้นอาจจะเกิดขึ้นตาม

ธรรมชาติหรือจากการเรียนรู้ด้วยตนเองก็ได้ และเมื่อความต้องการในระดับหนึ่งได้รับการตอบสนอง

แล้ว มนุษย์ก็จะมีความต้องการอื่นในระดับที่สูงขึ้นไปเรื่อย ๆ   

2.7 แนวคิดและทฤษฎีค่าตอบแทน 

ค่าตอบแทน หมายถึง การให้ผลตอบแทนจากการท างานในรูปแบบตัวเงินหรือมิใช่ตัวเงิน 

เช่น เงินเดือน โบนัส สวัสดิการ ความมันคง  และปลอดภัยในการท างาน ฯลฯ เพ่ือเป็นสิ่งตอบแทน

ให้กับพนักงาน ที่ได้ท างานให้กับองค์การ 

(Decenzo & Robbins, 2007; Bohlander & Snell, 2010) ได้กล่าวว่า ค่าตอบแทน

จัดเป็นต้นทุนในการด าเนินธุรกิจประเภทหนึ่งที่มีความส าคัญรองลงมา หรือใกล้เคียงกับค่าใช้จ่าย

ประเภทวัตถุดิบ ซึ่งค่าตอบแทนถือเป็นสิ่งที่จูงใจให้กับเจ้าหน้าทีในองค์การให้มีความจงรักภักดี ทุ่มเท 

ตั้งใจท างาน จนถึงจูงใจให้ผู้ที่มีความรู้ ความสามารถ สนใจเข้ามาร่วมงานกบองค์การท าให้องค์การ

ต้องมีการบริหารจัดค่าตอบแทนให้มีประสิทธิภาพในด้านต่าง ๆ ทั้งการวางแผน จัดระบบงาน และ

การใช้จ่าย 

Milkovich and Newman (2011) ได้ให้ความหมายของค่าตอบแทนว่า หมายถึง ทุก

รูปแบบของผลตอบแทนด้านการเงินบริการ หรือผลประโยชน์ที่พนักงานได้รับ ซึ่งถือว่าเป็นส่วนหนึ่ง

ของการสร้างความสัมพันธ์ในการจ้างงาน 
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Mondy et al. (2011) ให้ความหมายที่คล้ายกันว่า ค่าตอบแทน (Compensation) 

หมายถึง รางวัลตอบแทนทั้งหมดที่พนักงานได้รับโดยการแลกเปลี่ยนกับการท างาน ซึ่งประกอบด้วย 

ค่าจ้าง (Wage) เงินเดือน (Salary) โบนัส (Bonuses) หรือรางวัล 

สกล บุญสิน (2559) ได้กล่าวไว้ว่า การก าหนดค่าตอบแทนที่แตกต่างกันโดยส่วนใหญ่แล้วจะ

อยู่บนพ้ืนฐานของความยุติธรรม ความพึงพอใจ ความเสมอภาค โดยทุกรูปแบบของค่าตอบแทนที่

พนักงานได้รับทั้งหมดรวมเรียกว่า ค่าตอบแทนทั้งหมด (Total Compensation) ซึ่งประกอบไปด้วย

ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน และค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน (Financial 

Compensation) เป็นค่าตอบแทนที่จ่ายเป็นเงินให้กับพนักงาน แบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ 

ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินทางตรง (Direct Financial Compensation) ได้แก่ ค่าจ้าง เงินเดือน โบนัส 

ส่วนอีกประเภทหนึ่งคือ ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินทางอ้อม (Indirect Financial Compensation) 

เช่น การประกันสุขภาพ การประกันชีวิตและอุบัติเหตุ ค่ารักษาพยาบาล เงินประกันสังคม เป็นต้น 

ส่วนค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน (Nonfinancial Compensation) หมายถึง สิ่งของ สิทธิประโยชน์

หรือบริการ ที่นายจ้างจัดให้กับพนักงานเพ่ืออ านวยความสะดวกในการท างานและท าให้พนักงานเกิด

ความพึงพอใจจากการท างานในองค์การ โดยสามารถแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภท คือ 1. งาน (The 

Job) หมายถึง ลักษณะของงานที่ท าให้ลูกจ้างเกิดความพึงพอใจ 2. สภาพแวดล้อมของงาน (Job 

Environment) หมายถึง บรรยากาศในการท างาน 

Adam Smith (2019) ได้กล่าวไว้ว่า การจ่ายค่าตอบแทนที่เป็นธรรมโดยพิจารณาตาม

มาตรฐานการครองชีพและระดับความเป็นอยู่ของลูกจ้าง (Standards of   Living and Levels of   

Living) และหลักการสมมติฐานของค่าจ้างในลักษณะสมมติฐานค่าจ้างอย่างมีประสิทธิภาพ 

(Efficiency Wage) ที่มีหลักการว่า ค่าจ้างมีผลต่อประสิทธิภาพของแรงงานในการท างาน กรณีค่าจ้าง

สูงลูกจ้างก็มีแรงกระตุ้นที่จะขยันในการท างานและส่งผลให้ประสิทธิภาพของแรงงานดีขึ้น 

ทฤษฎีค่าตอบแทนและทฤษฏีค่าจ้าง 

วิภาวี พิจิตบันดาล (2558) ได้กล่าวถึงทฤษฎีค่าจ้างไว้ 4 ทฤษฎี ดังนี้ 

1. ทฤษฎีค่าจ้างพอประทังชีวิต (Subsistence Theory or Iron Law Wages) ผู้

วางรากฐานทฤษฎีนี้ในคริสต์ศตวรรษที่ 19 คือ Tusgot และ Quesney ตามทฤษฎีนี้ ค่าจ้างของ
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แรงงานในสังคมอุตสาหกรรมมีแนวโน้มจะอยู่ในระดับพอประทังชีวิต  เพราะถ้าระดับค่าจ้างสูงขึ้น

แรงงานจะมีบุตรเพ่ิมขึ้นขนาดของครอบครัวจะขยาย ซึ่งจะดึงให้ค่าจ้างอยู่ในระดับต่ าลง ทฤษฎีนี้

ต่อมาได้แพร่หลายเข้ามาในประเทศอังกฤษและมีการปรับปรุง โดย Adam Smith และ Robert 

Malthus 

2. ทฤษฎีมูลค่าส่วนเกินและการเอารัดเอาเปรียบแรงงาน (Surplus Value and 

Exploitation Theory of Wages) Karl Marx เป็นผู้คิดทฤษฎีนี้ เขาเห็นว่านายทุนเปรียบเสมือนถุง

เงิน (Money Bags) ที่ไม่ค่อยบริโภคมากเท่าใด หากสนใจจะลงทุนเพ่ิมเพ่ือเอาเปรียบแรงงาน และ

ความเป็นอยู่ของแรงงานจะแย่ลงเรื่อย ๆ เมื่อนายทุนลงทุนเพ่ิมข้ึน 

3. ทฤษฎีผลิตภาพหน่วยสุดท้าย (Marginal Productivity Theory) ผู้ริเริ่มในทฤษฎีนี้ คือ 

John Bates Clark และ Knut Wicksell ตามทฤษฎีนี้ อัตราค่าจ้างจะถูกก าหนดโดยอุปทานของ

แรงงานกับอุปสงค์ต่อแรงงาน นายจ้างที่มุ่งหวังก าไรสูงสุดและจะจ่ายค่าจ้างแรงงานจนกระทั่งค่าจ้าง

เท่ากับมูลค่าของผลิตผลที่แรงงานน ามาให้กับนายจ้าง 

4. ทฤษฎีการเจรจาต่อรองค่าจ้าง (Bargaining Theory of Wages) ผู้ริเริ่มทฤษฎีนี้ คือ 

Sidney และ Beatrier Webbs ทฤษฎีกล่าวว่า ค่าจ้างเป็นผลจากการต่อรองระหว่างนายจ้างกับ

ลูกจ้าง เดิมอาจเป็นระหว่างบุคคล ต่อมาอาจจะอยู่ในรูปของตัวแทนของกลุ่ม เช่น สหภาพแรงงาน 

ตัวแทนฝ่ายนายจ้าง ตัวแทนฝ่ายรัฐ ต่อมา John David Son (1898) กล่าวว่า ไม่ว่าจะเป็นนายจ้าง

หรือลูกจ้างจะมีอัตราค่าจ้างสูงสุด (ส าหรับนายจ้าง) และต่ าสุด (ส าหรับลูกจ้าง) ไว้ในใจถ้าสูงกว่านี้

นายจ้างจะไม่ยอมรับหรือถ้าต่ ากว่านี้ลูกจ้างจะไม่ยอมรับ 

การศึกษาทฤษฎีค่าตอบแทน มีวัตถุประสงค์ท่ีส าคัญ 2 ประการ คือ 

 1. เพ่ือความกระจ่างชัดในเรื่องเกี่ยวกับสาเหตุของความสัมพันธ์ระหว่างค่าตอบแทนกับ

ปัจจัยอื่นๆ 

 2. เพ่ืออธิบายให้รู้ว่า ค่าตอบแทนควรมีเกณฑ์ในการคิดอย่างไร อภิชิต ประสพรัตน์ (2560) 

ได้กล่าวไว้ ดังนี้ 

 1. ทฤษฎีค่าจ้างดั้งเดิม (Historical Theories) 
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 1.1 ทฤษฎีค่าจ้างพอประทังชีพได้ (Subsistence Wage Theory) สาระ

ของทฤษฎีนี้ ค่าจ้างในสังคมอุตสาหกรรม จะมีแนวโน้มอยู่ในระดับที่ไม่ต่างจากระดับพอประทังชีพถ้า

ค่าจ้างสูงครอบครัวจะขยายชนชั้นแรงงานมากขึ้นจะดึงให้ค่าจ้างต่ าลง เพราะแรงงานมีมากในทางตรง

ข้ามถ้าค่าจ้างต่ าแรงงานประสบโรคภัยไข้เจ็บ อัตราการเกิดต่ าแรงงานจะลดลงก็จึงดึงให้ค่าจ้างสูง

ขึ้นมาอีก 

 1.2 ทฤษฎีกองทุนค่าจ้าง (Wages Fund Theory) สาระของทฤษฎี ค่าจ้าง

ถูกก าหนดโดยเงินทุนหมุนเวียน ซึ่งเจ้าของธุรกิจได้กันเอาไว้จ านวนหนึ่ง ส าหรับค่าจ้างเงินหมุนเวียนนี้

ได้มาจากเงินที่ผู้ประกอบการได้สะสมไว้ตั้งแต่ปีก่อน และจ าเป็นต้องน ามาใช้ในด้านต่าง ๆ เช่น การ

จัดซื้อวัสดุ จ่ายค่าดอกเบี้ยและค่าเช่า นอกจากนี้เก็บไว้ส่วนหนึ่งส าหรับเป็นค่าจ้างแรงงาน 

 1.3 ทฤษฎีผลิตภาพหน่วยสุดท้ายของงาน (Marginal Productivity 

Theory) สาระของทฤษฎี เน้นหนักในด้านอุปสงค์ของแรงงาน คือ ค่าจ้างที่นายจ้างจ่ายให้คนงาน

เท่ากับค่าของผลผลิตที่คนงานคนนั้นผลิตได้และเมื่อถึงจุดนี้แล้วนายจ้างจะไม่จ้างคนงานเพ่ิมขึ้นอีก 

เพราะจะท าให้ค่าจ้างสูงกว่าคุณค่าของผลิตภัณฑ์ที่ผลิตได้ เมื่อค่าจ้างสูงขึ้นก็จะท าให้นายจ้างพยายาม

ลดจ านวนคนงานลงโดยอาจจะน าเครื่องจักรมาใช้แทนคนงาน 

 1.4 ทฤษฎีการต่อรองค่าจ้าง (Bargaining Theory of Wage) สาระของ

ทฤษฎี ค่าจ้างเป็นผลมาจากการเจรจาต่อรองระหว่างลูกจ้างและนายจ้าง 

 1.5 ทฤษฎีว่าด้วยอ านาจในการซื้อ (Purchasing Power Theory) สาระ

ของทฤษฎี อัตราค่าจ้างจะต้องยืดหยุ่นกับภาวะตลาด ถ้าภาวะตลาดตกต่ าควรตรึงอัตราค่าจ้าง เพ่ิม

ประโยชน์ทดแทนมากข้ึนและลดภาษี แต่ถ้าภาวะเศรษฐกิจรุ่งเรืองก็ควรเพิ่มอัตราค่าจ้างเพ่ือให้ลูกจ้าง

มีอ านาจซื้อมากข้ึน 

  2. ทฤษฎีค่าจ้างตามแนวทางเศรษฐศาสตร์แรงงาน (Contemporary Labor 

Economics Theories) 

 2.1 อุปทานแรงงาน (Labor Supply) หมายถึง จ านวนประชากรวัย

แรงงานที่ประสงค์จะท างานและยังไม่มีงานท า 
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 2.2 อุปสงค์แรงงาน (Labor Demand) หมายถึง ความต้องการจ้างงาน

ของนายจ้างในอัตราค่าจ้างที่ต่าง ๆ กัน 

 2.3 การเจรจาต่อรองร่วม (Collective Bargaining) หมายถึง การเจรจา

ระหว่างนายจ้างกับสหภาพแรงงานในการก าหนดอัตราค่าจ้าง 

 2.4 โครงสร้างค่าจ้าง (Wage Structure) อธิบายถึง โครงสร้างค่าจ้างที่

แตกต่างกันไปในแต่ละอาชีพ อุตสาหกรรม เขตภูมิศาสตร์และกลุ่ม 

 2.5 ระดับของค่าจ้างโดยทั่วไป (The General Level of Money Wage) 

มีความสัมพันธ์กับวัฏจักรเศรษฐกิจ กล่าวคือ ในระยะที่เศรษฐกิจถดถอยอัตราค่าจ้างย่อมต่ ากว่า ใน

ระยะที่เศรษฐกิจรุ่งเรือง ระดับของค่าจ้างโดยทั่วไปมีความสัมพันธ์กับอุปสงค์และอุปทานแรงงาน 

 3. ทฤษฎีค่าจ้างตามแนวทางเศรษฐศาสตร์สถาบัน มุ่งที่จะอธิบายปัจจัยที่มีอิทธิพล

ต่อค่าจ้างอย่างกว้างขวาง ทั้งที่เป็นปัจจัยทางเศรษฐกิจและปัจจัยที่มิใช่ทางเศรษฐกิจ เพ่ือที่จะใช้ใน

การก าหนดโครงสร้างค่าจ้างขององค์การ ทฤษฎีพฤติกรรมของค่าจ้างเป็นผลจากการศึกษาวิจัยของ

นักจิตวิทยาและนักสังคมวิทยาในเรื่องการจ้างงานซึ่งเกี่ยวข้องกับการแลกเปลี่ยนระหว่างการท างาน

กับค่าตอบแทนที่ได้รับ โดยมีทรรศนะต่อการจ้างงาน ว่าเป็นพฤติกรรมการแลกเปลี่ยน โดยใช้เงินและ

สิ่งของอ่ืนที่จะท าให้เกิดความพึงพอใจระหว่าง 2 ฝ่าย คือ ฝ่ายนายจ้างและฝ่ายลูกจ้าง 

 บทความวิจัยของ ธนิต (2554) ได้ศึกษาเรื่อง นโยบายค่าจ้างขั้นต่ าวันละ 300 บาททั่ว

ประเทศกับผลกระทบทางเศรษฐกิจของประเทศไทย เป็นการศึกษาจากทั้งจากข้อมูลปฐมภูมิและทุติย

ภูมิโดยการจัดท าแบบส ารวจและการประชุมหารือร่วมกบผู้ประกอบการ ผู้แทนองค์กรลูกจ้าง ภาครัฐ 

นักวิชาการ และนักการเมือง โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือให้ทราบถึงผลกระทบที่จะเกิดกบระบบเศรษฐกิจ

ของประเทศ เมื่อมีการปรับขึ้นอัตราค่าจ้างขั้นต่ า 300 บาท ผลการศึกษาพบว่า ค่าจ้างที่เพ่ิมขึ้นจะ

ส่งผลกระทบเชิงมหภาค ดังนี้ 1.ภาคการส่งออกจะได้รับผลกระทบจากต้นทุนการผลิตที่สูงขึ้นท าให้

สูญเสียความสามารถในการแข่งขันกับประเทศคู่แข่ง 2. การปรับขึ้นค่าจ้างจะส่งผลกดดันให้ต้นทุน

การผลิตสูงขึ้นร้อยละ 5-6 ท าให้ระดับราคาสินค้าส าเร็จรูปสูงขึ้นเฉลี่ยร้อยละ 10-15 3. การกระจาย

รายได้จะกระจุกตัวอยู่ในเขตหัวเมืองใหญ่ เนื่องจากการก าหนดค่าจ้างอัตราเดียวทั่วประเทศท าให้

อุตสาหกรรมไม่มีแรงจูงใจที่จะกระจายการผลิตไปในต่างจังหวัด 4. เมื่อค่าแรงของไทยสูงกว่าประเทศ
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เพ่ือนบ้านจะท าให้ภาคการผลิตขยายตัวได้ช้า การลงทุนจากต่างประเทศจะชะลอตัว 5. แรงงานผลิต

กฎหมายจะไหลเข้ามามากขึ้นจากอัตราค่าจ้างที่จูงใจดึงดูดให้มีการลักลอบเคลื่อนย้ายแรงงานจาก

ประเทศเพ่ือนบ้านเข้าสู่ระบบการผลิตของไทยเป็นจ านวนมาก 

สมศจี, และวรุตม์ (2554) ศึกษาเรื่อง ระบบอัตราค่าจ้างขั้นต่ าของไทยจากข้อปรากฏที่ไทย

ใช้ระบบอัตราค่าจ้างขั้นต่ ามานานกว่า 40 ปี แต่ความยากจนและไม่เป็นธรรมทางเศรษฐกิจยังคง

กระจายอยูในกลุ่มแรงงานระดับล่าง ผลการศึกษาพบว่า สหภาพแรงงานของไทยยังมีบทบาทค่อนข้าง

น้อย และอ านาจต่อรองของลูกจ้างและน้อยกว่านายจ้าง ด้านความเหมาะสมของระดับอัตราค่าจ้าง

พบว่าอัตราค่าจ้างขั้นต่ าเฉลี่ยทั้งประเทศยังอยู่ต่ ากว่าระดับที่สอดคล้องกับการใช้จ่ายตามคุณภาพ ที่

เป็นเช่นนี้ก็เพราะในช่วงเศรษฐกิจไม่ดีตลาดแรงงานจะปรับตัวโดยการลดจ านวนชั่วโมงการท างาน

และการเลิกจ้าง ซึ่งส่งผลกระทบโดยตรงต่อค่าตอบแทนของแรงงาน ดังนั้น การแก้ไขปัญหาความ

ยากจนและสร้างความเป็นธรรมทางเศรษฐกิจให้แก่แรงงานจะอาศัยเพียงแต่อัตราค่าจ้างขั้นต่ าอย่าง

เดียวไม่ได้ควรต้องใช้วิธีการอ่ืนที่มีประสิทธิภาพควบคู่ไปด้วย เช่น ระบบสวัสดิการสังคม ซึ่งคงไม่ใช่

เฉพาะแต่แรงงานเท่านั้น แต่ควรครอบคลุมถึงคนระดับฐานรากทั้งประเทศ ที่ส าคัญแนวคิดเรื่องอัตรา

ค่าจ้างควรถูกใช้เป็นเครื่องมือที่จะช่วยส่งเสริมคุณภาพและผลิตภาพของแรงงานซึ่งจะเป็นผลดีต่อ

ตลาดแรงงานในระยะยาว เพราะจะช่วยรองรับแนวโน้มของค่าจ้างที่จะสูงขึ้นโดยไม่ก่อปัญหาต่อภาค

ธุรกิจและการจ้างงาน 

ผู้วิจัยสรุปว่า ค่าจ้างและค่าตอบแทน เป็นสิ่งที่มอบให้กับบุคคลเพ่ือทดแทนการท างานใน

องค์กรใดองค์กรหนึ่ง ซึ่งอาจจะเป็นค่าตอบแทนทางตรง คือ อยู่ในรูปตัวเงิน หรือค่าตอบแทน

ทางอ้อม คือ ไม่ใช่ตัวเงินก็ได้ การให้เป็นตัวเงินอาจอยู่ในรูปแบบของ เงินเดือน ค่าจ้าง ค่าน้ ามัน ค่า

โทรศัพท์ เงินประจ าต าแหน่ง เงินชดเชย บ าเหน็จ บ านาญ ส่วนการให้ค่าตอบแทนในลักษณะไม่ใช่ตัว

เงินได้แก่ ผลประโยชน์ สวัสดิการ หรือการให้บริการในรูปแบบที่พิเศษขึ้นแก่พนักงาน เช่น รถรับส่ง 

ที่จอดรถประจ าต าแหน่ง การบริการด้านสุขภาพ ให้การประกันในด้านต่าง ๆ เป็นต้น 

2.8 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

กัณฑ์ฏภัทร์ ศุภะกุลสวัสดิ์ (2564) ศึกษาเรื่อง วัฒนธรรมองค์การกับความเปลี่ยนแปลงในยุค 

New Normal ผลการวิจัยพบว่า จากการเปลี่ยนแปลงที่มีความท้าทายในช่วงวิกฤต COVID-19 

(New Normal) ส่งผลกระทบจนท าให้เกิดสภาวะเศรษฐกิจถดถอยในทุกประเทศ ธุรกิจจะต้องมีการ
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เปลี่ยนวิถีชีวิตและวิถีของวัฒนธรรมองค์การ เช่น ในด้านการแพทย์ได้มีการน าเทคโนโลยีการรักษา

โดยแพทย์ทางไกลเข้ามาใช้ในการรักษาพยาบาลเพ่ือลดความเสี่ยงในการติดเชื้อ ด้านการท างานแบบ 

Work from Home ได้มีการน าเทคโนโลยีใหม่เข้ามาใช้ในการท างาน ในด้านการใช้ชีวิตแบบเว้น

ระยะห่างระหว่างบุคคลที่ต้องมีการสวมใส่หน้ากากอนามัย มีการพกแอลกอฮอล์เจลส าหรับล้างมือ 

นอกจากนี้ในแต่ละองค์การมีการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงรูปแบบการด าเนินงานเพ่ือความอยู่รอด

ขององค์การ โดยเฉพาะในเรื่องของวัฒนธรรมองค์การที่ผู้น าจะต้องมีการเพ่ิมศักยภาพและขีด

ความสามารถของตนเองรวมไปถึงผู้ใต้บังคับบัญชา มีการปรับแนวคิด วิสัยทัศน์ น ากระบวนการ 

วิธีการหรือแนวทางการบริหารจัดการใหม่ ๆ สรรค์สร้างนวัตกรรมและเทคโนโลยีใหม่ ควบคู่ไปกับ

ความพยายามในการรักษาฟ้ืนฟูศักยภาพทางเศรษฐกิจและธุรกิจ จนเมื่อเวลาผ่านไปพฤติกรรมเหล่านี้

ก็จะเกิดเป็นวัฒนธรรมองค์การใหม่และกลายเป็นส่วนหนึ่งของวิถีชีวิตปกติของผู้คนในสังคมไปในที่สุด 

กมลพร กัลยาณมิตร (2564) ศึกษาเรื่อง การน ากลยุทธ์การบริหารสู่การปฏิบัติในรูปแบบ

ความปกติใหม่ (New Normal) ผลการวิจัยพบว่า การน ากลยุทธ์การบริหารสู่การปฏิบัติในรูปแบบ

ความปกติใหม่ ประกอบด้วย กลยุทธ์ด้านวิสัยทัศน์ผู้น าโดยผู้น าองค์การต้องมีวิสัยทัศน์และพร้อม

รับมือกับการเปลี่ยนแปลงได้อย่างมั่นคง กลยุทธ์การบริหารการเปลี่ยนแปลงโดยสร้างความมั่นคงทาง

อารมณ์มาเป็นแรงขับเคลื่อนในการสร้างผลงาน กลยุทธ์การสร้างความได้เปรียบในการแข่งขันโดยใช้

ความอุดมสมบูรณ์ของประเทศไทย เช่น เกษตรกรรม อาหาร การท่องเที่ยว เป็นต้น เพ่ือน ามาใช้เป็น

โอกาสการสร้างความสุขในการท างานโดยผู้บริหารสามารถสร้างความสมดุลและความสุขให้บุคลากร

ภายในองค์การ แนวทางการน ากลยุทธ์การบริหารสู่การปฏิบัติในรูปแบบความปกติใหม่ พบว่า 

องค์การต้องปรับเปลี่ยนน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้พัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการ ด าเนินธุรกิจแบบสร้าง

พันธมิตรพ่ึงพาอาศัยกันทั้งกับผู้มีส่วนได้เสีย การตัดสินใจรวดเร็วฉับไว และยืดหยุ่นพร้อมปรับเปลี่ยน

ตามสถานการณ์ มองหาช่องทางธุรกิจใหม่ขยายความหลากหลายทางการตลาด เน้นคุณภาพ สร้าง

ความแตกต่าง เน้นความปลอดภัยจากโรคระบาด มีการวางแผนเพ่ือเตรียมรับมือความไม่แน่นอนใน

ปัจจุบันและอนาคต 

อรรนพ เรืองกัลปวงศ์ และสราวรรณ์ เรืองกัลป์ปวงศ์ (2564) ศึกษาเรื่อง บทบาทใหม่ของ

ผู้น าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล ผลการวิจัยพบว่า ความก้าวหน้าของเทคโนโลยี

ดิจิทัลท าให้โลกเข้าสู่ยุคระบบเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล ที่ผู้น าต้องน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาเป็น
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เครื่องมือสนับสนุนการท างาน พร้อมทั้งปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ใหม่ให้บุคลากรทุกระดับสามารถ

ท างานร่วมกับเทคโนโลยีได้ ผู้น าต้องรู้จักวิธีการปรับโครงสร้างองค์กร ปรับระบบการจัดการการใช้

เทคโนโลยีเพ่ือให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถเข้าถึงข้อมูลได้ และน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัลอย่างมี

ประสิทธิภาพ ภายหลังการเกิดการแพร่ระบาดของไวรัสโควิด19 ผู้น าต้องเปลี่ยนงานให้เป็นงานที่ต้อง

เน้นการเข้าถึงบุคลากรในทุกระดับ จัดระบบดูแลสวัสดิภาพความปลอดภัย ยกระดับมาตรฐานด้าน

สุขอนามัยของคนในองค์กร ผสมผสานการท างานในสถานประกอบการกับการท างานแบบทางไกลเข้า

รวมไว้ด้วยกัน เมื่อสถานการณ์ของโลกเปลี่ยนแปลงเป็นไปอย่างรวดเร็วบุคลากรผู้ปฏิบัติงานทุกคน

จ าเป็นต้องรู้จักปรับเปลี่ยนวิธีการท างาน ออกแบบสร้างวัฒนธรรมนวัตกรรม ระบบนิเวศนวัตกรรมที่

เหมาะสมสอดคล้องกับบริบทของแต่ละองค์กร กระบวนการทางความคิด รูปแบบการบริหารงาน ใช้

เทคโนโลยีดิจิทัลเพื่ออ านวยความสะดวกในการท างาน และสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน 

กมลพร กัลยาณมิตร (2564) ศึกษาเรื่อง ทักษะจ าเป็นส าหรับการท างานในอนาคตยุคหลังโค

วิด-19 ผลการวิจัยพบว่า ส าหรับทักษะจ าเป็นแห่งอนาคตการท างานหลังยุคหลังโควิด 19 ใน 7 ด้าน 

คือ (1) ทักษะการปรับตัวและความยืดหยุ่น เกิดจากการท างานระหว่างบ้านและที่ท างาน โดยการน า

เทคโนโลยีมาใช้ (2) ทักษะความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม หลายองค์กรก้าวสู่การเป็นองค์กร

นวัตกรรม เพ่ือตอบรับกับการท างานวิถีใหม่และความอยู่รอด (3) ทักษะการใช้ข้อมูล ถือเป็นยุคบิ๊ก

ดาต้า หลายหน่วยงานผลักดันให้มีการรวบรวมข้อมูลในรูปแบบดิจิทัลและอาศัยข้อมูลในการตัดสินใจ 

(4) ทักษะการคิดเชิงวิเคราะห์ ยุคหลังโควิด 19 เป็นยุคที่เต็มไปด้วยข้อมูลข่าวสารคนท างานจึงต้องมี

ความสามารถในการสังเคราะห์ข้อมูลเพ่ือน าไปใช้ในการแก้ไขปัญหาขององค์กร  (5) ทักษะเชิงดิจิทัล 

โควิด 19 หลายองค์กรน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานมากขึ้น บุคคลากรต้องมี

ความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัลได้อย่างมีประสิทธิภาพ (6) ทักษะความฉลาดทางอารมณ์ 

คนท างานต้องประสบกับปัญหาการท างานจากบ้านความสมดุลของการท างานและการใช้ชีวิต

เปลี่ยนแปลงไป ความฉลาดทางอารมณ์ท าให้การท างานเป็นไปอย่างลื่นไหล (7) ทักษะการเรียนรู้

ตลอดชีวิต คนท างานต้องปรับเปลี่ยนเรียนรู้พัฒนาทักษะใหม่เพ่ือให้ก้าวทันต่อความเปลี่ยนแปลง 

สอาด บรรเจิดฤทธิ์ (2564) ศึกษาเรื่อง ความปรกติใหม่ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ภาค

ธุรกิจหลังยุคโควิด 19 ผลการวิจัยพบว่า มีแนวปฏิบัติอย่างน้อย 5 ประการที่เข้าองค์ประกอบเป็นนิ

วนอร์มัลเบื้องต้นของสังคมไทย คือ การสรวมหน้ากากอนามัยเมื่ออกจากบ้าน หรืออยู่ในกลุ่มคน การ
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นั่ง การยืน การเข้าแถวโดยรักษาระยะห่าง การท างานจากบ้าน การเรียนและการประชุมออนไลน์ 

การรักษาความสะอาด ส าหรับการวิเคราะห์นิวนอร์มัลของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ภาคธุรกิจนั้น 

ผู้เขียนได้น ากรอบนิวนอร์มัลของสภาราชบัณฑิตยสภามาเป็นเกณฑ์หลักในการพิจารณาเช่นเดียวกัน 

ผลการศึกษาพบว่า กลุ่มแนวปฏิบัติด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ อันประกอบด้วย การวางแผน

ทรัพยากรมนุษย์ การสรรหา การว่าจ้างทรัพยากรมนุษย์ การจัดการผลตอบแทนและสวัสดิการ การ

ฝึกอบรมและพัฒนา การจัดการผลการปฏิบัติงาน ยังไม่พบว่ามีแนวปฏิบัติใหม่ในกลุ่มกิจกรรมใดเข้า

องค์ประกอบครบทั้ง 4 องค์ประกอบ กลุ่มบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์อันประกอบด้วย กลยุทธ์

ด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ ภาวะผู้น า การสร้างแรงจูงใจ พบว่าไม่มีแนวปฏิบัติในกลุ่มพันธกิจใด

เข้าองค์ประกอบครบทั้งสี่ประการ ดังนั้น จึงสรุปได้ว่าจากการศึกษานี้ยังไม่อาจยืนยันได้ว่ามีนิวนอร์

มัลด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในภาคธุรกิจไทย ส าหรับใช้เพ่ือการศึกษาครั้งนี้ 
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บทที่ 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 

 
 การด าเนินการวิจัยเรื่อง แนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ของบริษัทการจัด
จ้างงานภายนอก ในช่วงสภาวะวิกฤตโควิด 19 กรณีศึกษา : โครงการแมกโนเลียส์ วอเตอร์ฟรอนท์ 
เรสซิเดนซ์ ไอคอนสยาม เป็นการศึกษาโดยใช้แนวทางการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) 
โดยวิธีปรากฎการณ์วิทยา (Phenomenology) เป็นการศึกษาแนวคิดและกระบวนการในด้านความรู้ 
ความคิด ความรู้สึก ประสบการณ์ที่เกี่ยวข้องกับมนุษย์ ซึ่งข้อมูลที่ได้มามีความแตกต่าง หลากหลาย 
และใช้วิธีการเก็บข้อมูลด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth Interview) มีการค้นคว้าและวิเคราะห์
ข้อมูลจากเอกสารแหล่งข้อมูลที่เกี่ยวข้อง (Documentary Research) เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่เป็น
ประโยชน์ต่อการวิเคราะห์ให้ได้มากที่สุด ซึ่งผู้วิจัยได้วางโครงร่างและรายละเอียดในการด าเนินกา ร
วิจัย ดังต่อไปนี้ 
   
  1. การเลือกพ้ืนที่และผู้ให้ข้อมูลหลัก 
  2. เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
  3. การสร้างเครื่องมือในการวิจัย 
  4. การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  5. การตรวจสอบความน่าเชื่อถือของข้อมูล 
  6. การวิเคราะห์ข้อมูล 
  7. จริยธรรมในการวิจัย 
 

3.1 การเลือกพื้นที่และผู้ให้ข้อมูลหลัก 

 การศึกษาเรื่อง แนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทการจัดจ้างงานภายนอก 
ในช่วงสภาวะวิกฤตโควิด 19 กรณีศึกษา : โครงการแมกโนเลียส์ วอเตอร์ฟรอนท์ เรสซิเดนซ์ ไอคอน
สยาม ผู้วิจัยได้เลือกพ้ืนที่ศึกษาแบบเจาะจง (Purposive Selection) ด้วยการเลือกพ้ืนที่บริเวณ
โครงการแมกโนเลียส์ วอเตอร์ฟรอนท์ เรสซิเดนซ์ ไอคอนสยาม เนื่องจากพ้ืนที่โครงการดังกล่าวเป็น
พ้ืนที่ที่ผู้วิจัยสามารถเข้าถึงการเก็บข้อมูลได้อย่างละเอียด แม่นย า ชัดเจน ผู้ วิจัยได้ก าหนดผู้ให้ข้อมูล
หลักท่ีใช้ในการศึกษาในครั้งนี้ คือ 
  1. ผู้จัดการเขต หัวหน้างาน รองหัวหน้า ของบริษัทการจัดจ้างงานจากภายนอก
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ภายในโครงการแมกโนเลียส์ วอเตอร์ฟรอนท์ เรสซิเดนซ์ ไอคอนสยาม 

  2. เจ้าหน้าที่ พนักงานทั่วไป ของบริษัทการจัดจ้างงานจากภายนอก ในโครงการ

แมกโนเลียส์ วอเตอร์ฟรอนท์ เรสซิเดนซ์ ไอคอนสยาม 

3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 

 ผู้วิจัยได้เตรียมความพร้อมก่อนลงพ้ืนที่ในการเก็บรวบรวมข้อมูล เพ่ือให้ได้รับข้อมูลหรือ
ค าตอบที่ตรงกับความเป็นจริง และการรู้ถึงบริบทผู้ที่ให้ข้อมูลเป็นสิ่งที่ผู้วิจัยจะต้องท าการศึกษาก่อน
การเข้าไปสัมภาษณ์เพ่ือเก็บข้อมูล โดยเครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบไปด้วย 
  1. ตัวผู้วิจัยเป็นเครื่องมือส าคัญที่สุดในการวิจัยและตัวผู้วิจัยต้องไวต่อทฤษฎี 
  2. เครื่องมือบันทึกเสียง เพ่ือเป็นการอ านวยความสะดวกให้กับผู้วิจัย และก่อนการ
ด าเนินการสัมภาษณ์ โดยผู้วิจัยต้องท าการขออนุญาตผู้ที่ให้สัมภาษณ์ก่อน 
  3. กล้องถ่ายรูป เพ่ือช่วยให้การน าเสนอข้อมูลของผู้วิจัยให้มีความน่าเชื่อถือมาก
ยิ่งขึ้น 
  4. สมุดจดบันทึก และปากกา 
  5. แบบสัมภาษณ์ชนิดมีโครงสร้าง จ านวน 1 ชุด 
 

3.3 การสร้างเครื่องมือในการวิจัย 

 การศึกษาเรื่อง แนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทการจัดจ้างงานภายนอก 
ในช่วงสภาวะวิกฤตโควิด 19 กรณีศึกษา : โครงการแมกโนเลียส์ วอเตอร์ฟรอนท์ เรสซิเดนซ์ ไอคอน
สยาม ผู้วิจัยได้ใช้แนวค าถามในการวิจัยเป็นเครื่องมือหลักท่ีใช้ในการสัมภาษณ์ ซึ่งมีข้ันตอนดังนี้ 
 3.1 ศึกษาจากแนวคิดและทฤษฎี หลักการจากหนังสือ ต ารา เอกสารงานวิชาการ ข้อมูลจาก
อินเตอร์เน็ตและสอบถามจากผู้ที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานของโครงการแมกโนเลียส์ วอเตอร์
ฟรอนท์ เรสซิเดนซ์ ไอคอนสยาม เพ่ือน าข้อมูลที่ได้จากการศึกษามาเป็นแนวทางในการสร้างบท
สัมภาษณ์ 
 3.2 สร้างแบบสอบถาม โดยก าหนดหัวข้อประเด็นหลักและประเด็นย่อยของแนวค าถาม
เพ่ือให้แนวค าถามมีเนื้อหาและรายละเอียดครอบคลุมกับเนื้อหาที่ต้องการศึกษา 
 3.3 เขียนและพัฒนาข้อค าถาม โดยน าข้อค าถามที่เขียนขึ้นมาได้นั้นไปให้อาจารย์ที่ปรึกษา
ตรวจสอบแก้ไขปรับปรุงให้ถูกต้องชัดเจน เหมาะสม สอดคล้องกับสิ่งที่ต้องการศึกษาทั้งทางด้าน
เนื้อหาและถ้อยค าส านวนภาษา ก่อนที่จะน าข้อค าถามไปใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
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3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 

 4.1 การเก็บรวบรวมข้อมูลปฐมภูมิ ซึ่งเป็นข้อมูลที่ได้จากการสัมภาษณ์ โดยใช้วิธีการสนทนา 
โดยมีการใช้ค าถาม (Interview Guide) ซึ่งเป็นลักษณะของการเปิดกว้างไม่จ ากัดข้อค าถาม (Open – 
Ended Question Interview) และครอบคลุมประเด็นที่ท าการวิจัย ประกอบกับการสังเกตและ
บันทึกภาพรวมทั้งการใช้เครื่องบันทึกเสียง 
 4.2 การเก็บรวบรวมข้อมูลทุติยภูมิ โดยการศึกษาจากทฤษฎี แนวคิด หลักการจากหนังสือ 
ต ารา เอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และการสอบถามจากผู้ที่เกี่ยวข้องกับการด าเนินงานของโครงการ
แมกโนเลียส์ วอเตอร์ฟรอนท์ เรสซิเดนซ์ ไอคอนสยาม เพ่ือน าข้อมูลที่ได้จากการศึกษา และค้นคว้ า
มาเป็นแนวทางในการสร้างแนวทางค าถาม 
 4.3 การสัมภาษณ์ (interview) ผู้วิจัยใช้การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก โดยการสร้างแนวค าถาม
อย่างกว้างๆ เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการสัมภาษณ์ ซึ่งข้อค าถามต่าง ๆ สามารถยืดหยุ่นได้ไม่มีการ
ก าหนดตายตัว ซึ่งในการสัมภาษณ์จะเป็นการใช้การซักถาม และการพูดคุยสนทนาแบบเป็นกันเอง
มากที่สุด เพ่ือป้องกันไม่ให้บุคคลที่เป็นผู้ให้ข้อมูลเกิดความกังวลใจในการให้ค าตอบหรือตอบค าถาม 
ซึ่งอาจมีผลต่อความน่าเชื่อถือของข้อมูล โดยการซักถามในประเด็นและข้อค าถามต่างๆ อาจมีการ
ปรับเปลี่ยนล าดับไปได้ตลอดเวลาตามสถานการณ์หรือตามความเหมาะสม 
 

3.5 การตรวจสอบความน่าเชื่อถือของข้อมูล 

 ในการตรวจสอบความน่าเชื่อถือของข้อมูล ผู้วิจัยได้ตรวจสอบข้อมูลตลอดกระบวนการวิจัย 
เพ่ือสร้างความน่าเชื่อถือของผลการวิจัย โดยใช้วิธีการเทคนิคสามเส้า (Triangulation Technique) 
ซึ่งเริ่มตั้งแต่การเก็บข้อมูล การสัมภาษณ์ การสังเกตกิริยาท่าทาง พฤติกรรม และบรรยากาศต่างๆ ที่
เกี่ยวข้องกับผู้ที่ให้ข้อมูล เพ่ือน ามาประกอบการแปรความหมายร่วมกับการถอดคลิปเสียง และ
กลับไปอ่านข้อมูลหรือสอบถามผู้ให้ข้อมูลซ้ าอีกครั้ง เพ่ือให้ได้ข้อมูลที่ตรงกับความเป็นจริงตามที่ผู้ให้
ข้อมูลบอกมากที่สุด เมื่อได้ข้อมูลมาในแต่ละครั้งผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์และสังเคราะห์ข้อมูล
เบื้องต้น หลังจากนั้นจึงน าข้อมูลที่ผ่านขั้นตอนต่างๆ แล้วไปปรึกษาอาจารย์ที่ปรึกษาเพ่ือให้ข้อมูลที่
ได้มานั้นมีความน่าเชื่อถือ โดยวิธีการเทคนิคสามเส้า (Triangulation Technique) Denzin (1973, 
p.301) ที่ผู้วิจัยใช้ในการศึกษาครั้งนี้มี 2 วิธี คือ 
 5.1 แหล่งข้อมูลที่แตกต่างกัน (Data Sources Triangulation) โดยผู้วิจัยได้ท าการ
ตรวจสอบข้อมูลที่ได้มาจากแหล่งที่แตกต่างกัน ด้วยวิธีการเก็บข้อมูลที่เหมือนกันตั้งแต่เวลา สถานที่ 
และตัวบุคคล แล้วน าข้อมูลที่ได้มาตรวจสอบยืนยันความถูกต้อง 
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 5.2 แนวคิดและทฤษฎีที่แตกต่างกัน (Theory Triangulation) โดยผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดและ
ทฤษฎีที่มีความหลากหลาย มาเป็นแนวทางในการอภิปรายข้อมูลที่ได้จากการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 

3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 6.1 จ าแนกประเด็นการวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์การศึกษาที่ตั้งไว้ 
 6.2 ศึกษาแนวคิดและทฤษฎี หลักการจากหนังสือ ต ารา เอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และ
ข้อมูลจากอินเตอร์เน็ต 
 6.3 ก าหนดหัวข้อประเด็นหลักและประเด็นย่อยของแนวค าถาม เพ่ือให้แนวค าถามมีเนื้อหา
รายละเอียดครอบคลุมเนื้อหาท่ีต้องการศึกษาครบถ้วน 
 6.4 เขียนและพัฒนาข้อค าถาม โดยน าข้อค าถามที่เขียนขึ้นมานั้นไปให้อาจารย์ที่ปรึกษา
ตรวจสอบความเหมาะสม และความสอดคล้องกับสิ่งที่ต้องการศึกษาก่อนน าไปเก็บรวบรวมข้อมูล 
 6.5 หลังจากที่ได้ข้อมูลจากแหล่งต่างๆ ในการเก็บรวบรวมข้อมูล ผู้วิจัยได้น าข้อมูลมาศึกษา
และวิเคราะห์ คัดเลือกข้อมูลที่เป็นหมวดหมู่เดียวกันหรือเป็นประเภทเดียวกัน เพ่ือน ามาวิเคราะห์
และจัดท าการวิจัยในครั้งนี้ 
 

3.7 จริยธรรมในการวิจัย 

 การศึกษาเรื่อง แนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทการจัดจ้างงานภายนอก 
ในช่วงสภาวะวิกฤตโควิด 19 กรณีศึกษา : โครงการแมกโนเลียส์ วอเตอร์ฟรอนท์ เรสซิเดนซ์ ไอคอน
สยาม ในครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ยึดจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ (Ethics in Human Research) ซึ่งเป็นหลัก
จริยธรรมทั่วไป (Ethical Principles) โดยผู้วิจัยจะเก็บข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ที่ให้ข้อมูลเป็นความลับ 
เพ่ือปกป้องศักดิ์ศรี ความปลอดภัย และความเป็นอยู่ที่ดีของผู้ที่ให้ข้อมูล ซึ่งประกอบด้วยหลักการ
ส าคัญ 3 ประการ คือ หลักการเคารพในความเป็นมนุษย์ (Respect for Person) หลักคุณประโยชน์
ไม่เป็นโทษ (Beneficence and Non-Maleficence) และหลักความยุติธรรม (Justice) ทั้งนี้ผู้วิจัยได้
ด าเนินการเข้ารับการอบรมในหลักสูตรหลักจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ ส าหรับนักศึกษา และนักวิจัย 
ของมหาวิทยาลัยศิลปากร  
 
 
 
 
 



  41 

บทที่ 4 

ผลการวิจัย 

งานวิจัยเรื่อง “แนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ของบริษัทการจัดจ้างงาน
ภายนอก ในช่วงสภาวะวิกฤตโควิด 19 กรณีศึกษา : โครงการแมกโนเลียส์ วอเตอร์ฟรอนท์ เรสซิ
เดนซ์ ไอคอนสยาม” มีวัตถุประสงค์ของการวิจัย คือ ศึกษาปัญหาและอุปสรรคของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ของบริษัทการจัดจ้างงานจากภายนอก ในช่วงสภาวะวิกฤตโควิด 19 
ศึกษาแนวทางในการแก้ปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ของบริษัทการจัดจ้างงาน
จากภายนอก ในช่วงสภาวะวิกฤตโควิด 19 โดยมีการน าเสนอผลการศึกษา ดังนี้ 
  1. ศึกษาปัญหาและอุปสรรคของการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ของ
บริษัทการจัดจ้างงานจากภายนอก ในช่วงสภาวะวิกฤตโควิด 19 

2. ศึกษาแนวทางในการแก้ปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ของ
บริษัทการจัดจ้างงานจากภายนอก ในช่วงสภาวะวิกฤตโควิด 19 
 

4.1 ปัญหาและอุปสรรค 

4.1.1 ปัญหาด้านการวางแผนก าลังคน 

  ก่อนวิกฤตโควิด 19 บริษัทการจัดจ้างงานภายนอกมีการวางแผนก าลังพลที่ชัดเจน 
มีจ านวนพนักงานคงที่ พนักงานปฏิบัติหน้าที่ของตนเองได้อย่างราบรื่นไร้ปัญหาเนื่องจากไม่มีปัจจัย
ภายนอกมารบกวน เมื่อวิกฤตโควิด 19 เข้ามาแพร่ระบาดท าให้ก าลังพลไม่เป็นไปตามแผนที่วางไว้ 
ขาดก าลังพลทดแทน หน้างานโหลดท างานไม่ทันตามแผนที่วางไว้ เนื่องจากต้องกระจายก าลังพลที่มี
อยู่รับผิดชอบหน้างานทั้งหมด พนักงานที่น ามาทดแทนก าลังพลที่ขาดหายไปไม่สามารถท างานแทนได้ 
ไม่มีความรู้ความเข้าใจในหน้างาน ท าให้ต้องเสียเวลาส่งตัวพนักงานกลับไปยังบริษัทจัดจ้างงาน
ภายนอกเพ่ือส่งพนักงานใหม่มา พนักงานใหม่ต้องเป็นผู้ที่สามารถปฏิบัติงานได้บรรลุวัตถุประสงค์
ตามท่ีบริษัทต้องการ ในประเด็นนี้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจึงขอยกตัวอย่างการให้สัมภาษณ์ ดังนี้ 

“ผลกระทบโดยตรงของโควิด 19 ท าให้ขาดก าลัง
พลฉุกเฉิน พนักงานที่น ามาทดแทนไม่มีประสบการณ์ท างาน 
ไม่สามารถท างานได้ บริษัทผู้จ้างงานจะหักเงินบริษัทจัดจ้าง
งานภายนอก ท าให้ต้องเสียเวลาส่งตัวพนักงานกลับไปยัง
บริษัทจัดจ้างงาน” (อภันตรี เสาเวียง, 2565) 
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“ความกดดันหน้างานมีพอสมควรหากเกิดก าลังพล
ไม่เพียงพอ ขาดก าลังพลทดแทน หน้างานโหลด ท าให้งาน
ล่าช้า” (เพียว ค านุ, 2565) 

 

4.1.2 ปัญหาด้านสุขอนามัยและความปลอดภัยในการท างาน 

  จากการสังเกตพนักงานที่ปฏิบัติงานส่วนมากไม่สวมใส่อุปกรณ์ป้องกัน ถุงมือ 
รองเท้าบูท หน้ากากอนามัย เนื่องจากไม่สะดวกสบายกับหน้างานที่ปฏิบัติ เช่น คนสวนท างาน
กลางแจ้งไม่ใส่หน้ากากอนามัยเนื่องจากอากาศร้อน ท างานหนัก ท าให้หายใจไม่ทัน แม่บ้านเก็บขยะ 
ขัดห้องน้ า ขัดพ้ืน ท าความสะอาดบริเวณรอบพ้ืนที่โครงการไม่ยอมใส่ถุงมือรองเท้าบูท ท าให้มือเท้า
สัมผัสกับเชื้อโรคสารเคมีโดยตรง โดยให้เหตุผลว่าเมื่อใส่อุปกรณ์ป้องกันแล้วท าให้ท างานไม่สะดวก
คล่องแคล่ว ผู้รับเหมาท่ีเข้าตกแต่งห้องในโครงการไม่ใส่ใจกับการตรวจ ATK ทุก 7 วันเนื่องจากคิดว่า
คนงานอยู่ด้วยกันไม่ได้ออกนอกพ้ืนที่ ไม่มีอาการที่บ่งบอกว่าตนเองเป็นโควิด 19 บางบริษัทรับเหมา
ก่อสร้างไม่มีงบประมาณสนับสนุนอุปกรณ์ตรวจ ATK มองว่าเป็นค่าใช้จ่ายที่สิ้นเปลือง เจ้าหน้าที่ 
พนักงานส่วนมากมักรวมตัวกันเป็นกลุ่ม นั่งรับประทานอาหารร่วมกัน นั่งพักในห้องเดียวกันไม่มี
ห้องพักแยก ไปเท่ียวในพ้ืนที่แออัด ความรู้เท่าไม่ถึงการณ์ขาดความรู้ด้านสุขอนามัยที่ถูกต้องท าให้เกิด
ปัญหาด้านสุขอนามัยและความปลอดภัยในการท างาน ในประเด็นนี้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจึงขอยกตัวอย่าง
การให้สัมภาษณ์ ดังนี้ 

“อุปกรณ์ของใช้จ าเป็นบริษัทมีสนับสนุนให้ แต่
บางครั้งพนักงานก็ไม่ใส่เพราะไม่สะดวกในเวลาท างาน เช่น 
ถุงมือผ้า ถุงมือยาง หัวหน้างานจึงต้องคอยอบรมก าชับ
ตลอด” (อภันตรี เสาเวียง, 2565) 

“ในด้านของผู้รับเหมาที่ เข้ามาท างานในพ้ืนที่
โครงการไม่ใส่ใจกับการตรวจ ATK ทุก 7 วัน เนื่องจากบาง
บริษัทคิดว่าคนงานอยู่ด้วยกันไม่ได้ออกนอกพ้ืนที่ ไม่มี
อาการที่บ่งบอกว่าตนเองเป็นโควิด 19 จึงไม่ตรวจ เพราะ
ม อ ง ว่ า เ ป็ น ค่ า ใ ช้ จ่ า ย ที่ สิ้ น เ ป ลื อ ง ”  (ณั ฐ พ ล  
พงษ์หาญพจน์, 2565) 

“ในฐานะที่ เป็นคนกลางระหว่างผู้ ว่าจ้างและ
ลูกน้องมีความกดดันบ้าง เรื่อง การระวังตนเองให้ปลอดภัย
จากโควิด พร้อมทั้งไม่สามารถรู้ได้ว่าคนงานไปไหนมาไหน
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บ้างแต่พยายามบอกตลอดว่าอย่าไปมั่วสุ่มที่อ่ืน ห้ามรวมตัว
กันเป็นกลุ่ม งดนั่งรับประทานอาหารร่วมกัน การขาด
ความรู้ ด้ านสุขอนามัยที่ถูกต้องท าให้ เกิดปัญหาด้าน
สุขอนามัยและความปลอดภัยในการท างาน” (ณัฐกานต์ 
แสงเจริญ, 2565) 

  

4.1.3 ปัญหาด้านการจ้างงานและผลตอบแทน 

  บริษัทการจัดจ้างงานภายนอกมีต้นทุนการจ้างพนักงานเพ่ิมสูงขึ้น เนื่องจากต้องเพ่ิม
ค่าแรงในการจ้างพนักงานใหม่บริษัทต้องการพนักงานที่มีความรู้ความสามารถ ความเชี่ยวชาญมี
ประสบการณ์เฉพาะด้าน ต าแหน่งพนักงานพ่อบ้าน แม่บ้าน คนสวน เจ้าหน้าที่รักษาความปลอดภัย 
พนักงานมักจะไม่ค่อยใส่ใจสอบถามสิทธิประโยชน์ผลตอบแทนที่ตนเองควรได้รับกับเจ้าหน้าที่ฝ่าย
บุคคล เช่น ด้านการรักษาสุขภาพรายได้ชดเชยหากเกิดการเจ็บป่วยอุบัติเหตุฉุกเฉิน ท าให้เมื่อป่วย
ฉุกเฉินตนเองไม่ได้รับสิทธิประโยชน์อย่างเต็มที่ ผลตอบแทนด้านตัวเงิน เงินเดือนออกวันที่เท่าไร โอที 
ค่าต าแหน่ง หรือผลตอบแทนด้านที่ไม่ใช่ตัวเงินหากพนักงานไม่สามารถมาท างานได้บริษัทมีนโยบาย
ให้พนักงานเบิกเงินล่วงหน้า กู้ฉุกเฉินได้หรือไม่ ตั้งแต่เกิดวิกฤตโควิด 19 บางบริษัทไม่จ้างงาน
พนักงานต่อเพราะไม่สามารถแบกรับค่าใช้ได้ จ่ายค่าแรงไม่ตรงเวลาเนื่องจากได้ก าไรน้อยถึงไม่มีเลย 
บริษัทจึงแบ่งหน้าที่ให้พนักงานรับผิดชอบหรือท างานเองโดยไม่จ้างบริษัทการจัดจ้างงานภายนอก ใน
ประเด็นนี้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจึงขอยกตัวอย่างการให้สัมภาษณ์ ดังนี้ 

“โควิด 19 ส่งผลต่อการท างานเป็นอย่างมากบาง
สถานที่ยุบทีมงานไม่จ้างงานต่อเพราะไม่สามารถแบกรับค่า
ใช้ได้ ให้พนักงานในบริษัทท าเองเพ่ือลดต้นทุน โดยไม่จ้าง
บริษัทจัดจ้างงานภายนอก” (เพียว ค านุ, 2565) 

“พนั ก งานมั กจะไม่ ค่ อย ใส่ ใ จสอบถามสิทธิ
ประโยชน์ผลตอบแทนที่ตนเองควรได้รับกับเจ้าหน้าที่ฝ่าย
บุคคล ในฐานะหัวหน้างานหากลูกน้องติดโควิดต้องรีบ
ประสานงานบริษัทสอบถามเรื่องประกันสังคมของพนักงาน
อยู่ โ ร งพยาบาล ไหน ขอใบรับรองแพทย์  หากเป็ น
ชาวต่างชาติไม่สามารถสื่อสารกับหมอได้ให้พนักงานวิดีโอ
คอลมาให้หัวหน้างานสื่อสารให้ พนักงานต่างด้าวบางคนไม่
มีประกันสังคมต้องออกค่าใช้จ่ายในการรักษาเอง และ
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หัวหน้างานมีหน้าที่หาโรงพยาบาลที่มีค่าใช้จ่ายไม่สูงมากให้
ลูกน้อง” (อภันตรี เสาเวียง, 2565) 

“สิ่งที่อยากแนะน าเพ่ิมเติม อยากให้บริษัทออก
เงินเดือน เงินต าแหน่ง ให้ตรงตามที่มาท างานจริง จ่าย
ค่าแรงให้ตรงเวลา” (พิมพ์ชนก บรรลือทรัพย์, 2565) 

   

4.1.4 ปัญหาด้านผลกระทบต่อการท างาน 

  การท างานยากขึ้นส่วนหนึ่งมาจากการรักษาระยะห่าง การสื่อสารทางไกล 
เทคโนโลยีที่พนักงานทุกคนไม่สามารถเข้าถึงได้ หากพนักงานติดเชื้อโควิด 19 บริษัทต้องหาคนประจ า
จุดแทนมีการสอนงานใหม่ ท าให้การดูแลของหัวหน้าอาจจะไม่ทั่วถึงต้องใช้ระยะเวลาในการสอนงาน
นาน หากพนักงานไม่มีประสบการณ์ท างานเลยไม่สามารถท างานได้บริษัทผู้จ้างงานจะหักเงินบริษัท
จัดจ้างงานภายนอก โควิด 19 ท าให้บางบริษัทไม่จ้างบริษัทการจัดจ้างงานภายนอกเพ่ือลดต้นทุน โค
วิด 19 ไม่ได้ส่งผลต่อการท างานเพียงอย่างเดียวแต่ส่งผลต่อก าลังพลทั้งคนที่เข้ามาสมัครท างานกับ
บริษัท ทั้งบริษัทผู้ว่าจ้างเองที่ไม่พอใจกับการเปลี่ยนพนักงานบ่อยครั้งท าให้เกิดความไม่มั่นใจในการใช้
บริการ พนักงานบางคนกลัวการถูกลดเวลาท างานหรือเลิกจ้างพอสมควรเนื่องจากโควิด 19 ท าให้
ก าไรผลประกอบการน้อยลง กลุ่มลูกค้าลดลง ต้นทุนสินค้าแพงขึ้น ค่าจ้างแรงงานแพงขึ้น ในประเด็น
นี้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจึงขอยกตัวอย่างการให้สัมภาษณ์ ดังนี้ 

“พนักงานส่วนมากได้รับรายได้เป็นรายวัน หากวัน
ไหนที่ไม่ได้มาท างานจะไม่มีรายได้ ไม่มีค่าชดเชยในส่วนอ่ืน 
หากป่วยไม่สามารถมาท างานได้ต้องใช้เงินส ารองส่วนตัวใน
การด าเนินชีวิต นอกจากประกันสังคมแล้วก็ไม่มีเงินเยี่ยวยา
จากบริษัท ในส่วนของรัฐบาลที่ให้ความช่วยเหลือพนักงาน
บางคนที่ท าเอกสารถูกต้องก็ได้ค่าชดเชย ซึ่งค่าชดเชย
ดังกล่าวก็ใช่ว่าจะเพียงพอส าหรับการด าเนินชีวิตประจ าวัน
ของพนักงาน” (ฐิติพันธ์ ศรีรัตนเพชร, 2565) 

“ผลกระทบโดยตรงจากวิกฤตนี้ท าให้การท างาน
ยากขึ้น หากพนักงานติดเชื้อมากกว่า 1 คนต้องมีคนประจ า
จุดแทนท าให้ต้องสอนงานใหม่ การดูแลอาจจะไม่ทั่วถึง ใช้
ระยะเวลาในการสอนงาน อบรมนาน เกิดปัญหาหน้างาน
ประสานงานระหว่างหัวหน้ากับหัวหน้า การติดตามงานต้อง
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คอยตามเป็นระยะ อยากได้พนักงานมีความอดทนต่องาน 
สมัครใจอยากท างาน ไม่ลาออกง่าย เนื่องจากท าให้เสีย
ก าลังพลและเสียเวลาในการสอนงานใหม่” (อดิศักดิ์ บุญ
ทอง, 2565) 

“โควิดส่งผลต่อการท างานมากพนักงานที่เข้ามา
ใหม่ต้องสอนงานใหม่ ขั้นต่ าเรียนงานเป็นอาทิตย์เป็นเดือน 
พอมีพนักงานลาออกหรือป่วยก็ต้องเสียเวลาสอนงานใหม่ 
หากพนักงานไม่มีประสบการณ์ท างาน ไม่สามารถท างานได้ 
หรือหัวหน้างานป่วยบริษัทผู้จ้างงานจะหักเงินบริษัท จัดจ้าง
งานภายนอก บางสถานที่ยุบทีมงาน ให้พนักงานในบริษัท
ท าเองเพ่ือลดต้นทุน โดยไม่จ้างบริษัทจัดจ้างงานภายนอก” 
(เพียว ค านุ, 2565) 

 

4.1.5 ปัญหาด้านแผนการจัดการในอนาคต 

  ไม่แบ่งขอบเขตการท างานให้ชัดเจนท าให้พนักงานสับสน ผู้เกี่ยวข้องประสานขอ
ก าลังพลส ารองให้ช้าอีกท้ังก าลังพลยังไม่เพียงพอกับหน้างานเกิดการแย่งก าลังพลส ารองกันในบางเขต
สาขา วิกฤตโควิด 19 เป็นเหตุการณ์ไม่สามารถคาดการณ์ได้ล่วงหน้าบางครั้งบริษัทไม่สามารถ
สนับสนุนด้านก าลังพลได้อย่างเต็มที่ พนักงานที่ท างานหน้างานไม่สามารถลาหยุดได้ตามสิทธิ์ที่ตนเอง
ควรได้รับประจ าปีเนื่องจากมีพนักงานป่วยเป็นโควิด 19  ซึ่งเป็นการแก้ไขปัญหาที่ผิดจุด บางบริษัท
ปิดตัวลงเนื่องจากมีต้นทุนค่าใช้จ่ายสูงไม่มีผลก าไร การเบิกงบประมาณด้านการจัดการทรัพย์สิน
ส่วนกลางหรืออุปกรณ์ท าได้ยากขึ้นเพราะทุกฝ่ายต้องลดต้นทุน วิกฤตโควิด 19 นี้เป็นเหตุการณ์
ฉุกเฉินที่ทุกคนไม่สามารถคาดการณ์ได้ล่วงหน้าว่าแผนที่วางไว้จะใช้ได้หรือไม่ ขึ้นอยู่กับอนาคตหาก
พบตัวแปรใหม่มีเหตุการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไปอาจต้องเปลี่ยนแผนการจัดการในอนาคตให้สอดคล้องกับ
สถานการณ์นั้น ๆ การไม่ได้รับการสนับสนุนจากบริษัทส่วนกลาง เช่น วัสดุอุปกรณ์สิ้นเปลือง สารเคมี 
ปุ๋ย เครื่องมือ เครื่องใช้ เข้ามาส่งไม่ตรงตามวันนัดจากต้นเดือน เลื่อนเป็นกลางเดือนถึงสิ้นเดือน ซึ่งท า
ให้พนักงานต้องใช้เงินส่วนตัวในการซื้อวัสดุสิ้นเปลืองเหล่านั้นด้วยตนเองพร้อมทั้งโดนบริษัทผู้ว่าจ้าง
ต าหนิ ในประเด็นนี้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจึงขอยกตัวอย่างการให้สัมภาษณ์ ดังนี้ 

“ไม่แบ่งขอบเขตการท างานให้ชัดเจนท า
ให้พนักงานสับสน แผนก าลังพลในช่วงโควิดหากมีเจ้าหน้าที่
ติดโควิดควรปล่อยโอทีให้พนักงานท่านอ่ืนท างานต่อ หาก
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พนักงานไม่สมัครใจท า ให้เจ้าหน้าทีมอ่ืนช่วยปฏิบัติงานให้
ก่อน” (ภัสร์นนท์ รักษา, 2565) 

“อุปสรรคการขอก าลังพล คือ ผู้เกี่ยวข้อง
ประสานขอก าลังพลส ารองให้ช้า ก าลังพลยังไม่เพียงพอกับ
หน้างานเกิดการแย่งก าลังพลส ารองกันในบางเขตสาขา ท า
ให้ไม่ได้พนักงานมาในทันท”ี (เพียว ค านุ, 2565) 

“วัสดุ อุปกรณ์สิ้น เปลือง สารเคมี  ปุ๋ย 
เครื่องมือ เครื่องใช้ประจ าเดือนเข้ามาส่งไม่ตรงตามวันนัด 
หัวหน้างานต้องใช้เงินส่วนตัวในการซื้อวัสดุสิ้นเปลืองด้วย
ตนเองไปก่อน” (อภันตรี เสาเวียง, 2565) 

 

4.2 แนวทางในการแก้ปัญหา 

4.2.1 ด้านการวางแผนก าลังคน 

  หากขาดก าลังพลส ารองหัวหน้างานต้องรีบติดต่อประสานงานไปยังบริษัทการจัดจ้าง
งานภายนอกทันทีเพ่ือให้ส่งก าลังพลมาให้ครบตาม TOR ที่วางแผนไว้หัวหน้าจะท าหน้าที่บริหาร
จัดการดูแลพนักงาน กระจายก าลังพลที่มีอยู่ให้สามารถท างานแทนกันได้ทุกจุด ซึ่งพนักงานอาจจะไม่
ช านาญเหมือนคนที่เคยท าประจ าต าแหน่งนั้นมาก่อน แต่ต้องสามารถหาคนที่มีประสบการณ์
ความสามารถใกล้เคียงมาท างานแทนกันในจุดส าคัญให้ได้ พนักงานที่มาแทนจุดต้องได้รับการอบรม
มาก่อน ในฐานะที่เป็นหัวหน้างานต้องลงพ้ืนที่คอยสอนงานจนกว่าช านาญประเมินการท างานว่าผ่าน
เกณฑ์หรือไม่ มีระยะเวลาทดลองงาน เมื่อเกิดเหตุฉุกเฉินให้หาก าลังพลส ารองมาประจ าจุดที่ส าคัญ
ก่อน จุดที่ไม่ส าคัญเราจะดึงก าลังพลจากบริษัทจัดจ้างงานภายนอกมาช่วย ซึ่งในส่วนนี้บริษัทต้องมี
จ านวนพนักงานเพียงพอส าหรับหน้างาน  ในบางครั้งขาดก าลังพลฉุกเฉินเกิดความล่าช้าในการหาคน
มาท าต าแหน่งนั้นๆ ท าให้มีค่าใช้จ่ายในการจ้างพนักงานเพ่ิมสูงขึ้น อุปสรรคในการขอก าลังพลส ารอง 
คือ หน้างานเขตอ่ืนก็ขาดก าลังพลส ารองเช่นกันท าให้ เราไม่ได้พนักงานส ารองมาในทันที และหากมี
การลาหยุดทั่วไปพนักงานต้องแจ้งหัวหน้างานให้ทราบล่วงหน้าก่อน 3 วัน เพ่ือบริษัทจัดก าลังพล
ส ารองหน้างาน ในประเด็นนี้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจึงขอยกตัวอย่างการให้สัมภาษณ์ ดังนี้ 

“พูดถึงด้านก าลังพลส ารองเป็นหลัก สาเหตุหลัก
ของการขาดก าลังพลส ารอง คือ สภาวะวิกฤตโควิด 19 หาก
ขาดก าลังพลส ารองต้องรีบติดต่อประสานงานไปยังบริษัท 
การจัดจ้างงานภายนอก ทันทีเพ่ือให้ส่งก าลังพลมาให้ครบ
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ตาม TOR ที่วางไว้เรามีหน้าที่บริหารจัดการดูแลพนักงาน
ลูกจ้างทั่วไป บริหารคนที่มีอยู่ให้สามารถท างานแทนกันได้
ทุกจุดซึ่งอาจจะไม่ช านาญเหมือนคนที่เคยท าประจ าแต่ต้อง
สามารถหาคนที่มีความสามารถใกล้เคียงกันมาท างานแทน
กันในจุดส าคัญให้ได้” (ฐิติพันธ์ ศรีรัตนเพชร, 2565) 

“ด้านการวางแผนก าลังพลส ารองหากเกิดเหตุ
ฉุกเฉินให้แจ้งไปยังบริษัท จัดจ้างงานภายนอก ทันทีในตอน
เช้าหลังจากนั้นบริษัทจะส่งพนักงานลงหน้างาน พนักงาน
ที่มาแทนจุดต้องได้รับการอบรมมาก่อนและในฐานะที่เป็น
หัวหน้างานต้องลงพ้ืนที่คอยสอนงานจนกว่าจะช านาญ 
ประเมินการท างานว่าผ่านหรือไม่ผ่านตามระยะเวลาที่
ก าหนด” (อดิศักดิ์ บุญทอง, 2565) 

“ผลกระทบโดยตรงของโควิด 19 ท าให้ขาดก าลัง
พลฉุกเฉิน เกิดความล่าช้าในการหาคนมาท าต าแหน่งนั้นๆ 
มีค่าใช้จ่ายในการจ้างพนักงานเพ่ิม หากพบพนักงานติดโค
วิดต้องดึงก าลังพลส ารองมาประจ าจุดที่ส าคัญก่อน จุดที่ไม่
ส าคัญเราจะดึงก าลังพลจากบริษัท จัดจ้างงานภายนอก มา
ช่วยซึ่งในส่วนนี้บริษัทมีจ านวนพนักงานเพียงพอส าหรับ
หน้างานอยู่แล้ว” (ชนิดา บุญเพิ่ม, 2565) 

 

4.2.2 ด้านสุขอนามัยและความปลอดภัยในการท างาน 

   ปัจจุบันพนักงานทุกคนท างานกับบุคคลที่สามบริษัทได้วางมาตรการรักษาระยะห่าง 
การสวมหน้ากากอนามัยตลอดเวลา ไม่นั่งรับประทานอาหารด้วยกัน ฉีดสเปรย์แอลกอฮอล์จุดสัมผัส 
พ้ืนที่ส่วนกลางหรือบริเวณที่มีผู้ใช้บริการจ านวนมากจะจ ากัดจ านวนผู้ใช้บริการ เช่น ห้องฟิตเนสเปิดใช้
บริการ 16 รอบต่อวันโดยก าหนดการเข้าใช้บริการรอบละไม่เกิน 4 ท่าน ห้องประชุมเล็กใช้ได้ไม่เกิน 4 
ท่านต่อรอบ การเข้าใช้งานพื้นที่ส่วนกลางต้องลงทะเบียนทุกครั้งเพ่ือให้สามารถติดตามบุคคลได้ หากพบ
ผู้ใช้บริการอยู่ในกลุ่มเสี่ยงจะท าการแจ้งให้บุคคลนั้นทราบทันที ในด้านของผู้รับเหมาที่เข้ามาตกแต่งห้อง
ชุดในพ้ืนที่โครงการจะต้องมีหลักฐานการตรวจ ATK หลักฐานการฉีดวัคซีนโควิด 19 ก่อนเข้าพ้ืนที่ ด้าน
ก าลังพลเราแบ่งเจ้าหน้าที่เป็น 2 ทีมโดยไม่ให้ 2 ทีมนี้พบกันหากมีบุคคลในทีมใดทีมหนึ่งติดโควิดจะให้
อีกทีมเข้าท างานแทนโดยให้ผู้ติดเชื้อรักษาตัวให้หายก่อนกลับมาท างานพร้อมน าใบรับรองแพทย์มายื่น
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และตรวจ ATK อีกรอบก่อนเข้าท างาน พนักงานทุกคนค านึงถึงความปลอดภัยทางด้านหน้างานเป็นหลัก 
การรับส่งพัสดุ อาหาร ท างานอย่างรอบคอบรัดกุม  บริษัทส ารองชุดตรวจ ATK ไว้ส าหรับพนักงานทุก
อาทิตย์ อุปกรณ์ PPE  ถุงมือผ้า ถุงมือยาง เจลแอลกอฮอล์ส าหรับล้างมือและส าหรับสเปรย์ท าความ
สะอาดบริเวณพ้ืนที่เสี่ยง หัวหน้างานตรวจเช็คหน้างานให้รอบคอบทั่วถึง อบรมพนักงานให้ความรู้เท่าทัน
ตามสถานการณ ์
ในประเด็นนี้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจึงขอยกตัวอย่างการให้สัมภาษณ์ ดังนี้ 

“ปัจจุบันเราท างานกับบุคคลที่สาม เราได้วาง
มาตรการรักษาระยะห่าง การสวมหน้ากากอนามัย
ตลอดเวลา พื้นที่ส่วนกลางหรือบริเวณท่ีมีผู้ใช้บริการจ านวน
มาก เราจะจ ากัดจ านวนผู้ใช้บริการ ในด้านของผู้ที่เข้ามา
ท างานในพ้ืนที่โครงการจะต้องมีหลักฐานการตรวจ ATK 
ก่อนเข้าพ้ืนที่ ส่วนก าลังพลเราจัดแบ่งเป็น 2 ทีมโดยไม่ให้ 2 
ทีมนี้พบกันเลย และหากมีบุคคลในทีมใดทีมหนึ่งติดโควิดก็
ให้อีกทีมเข้าท างานแทนได้ โดยให้ผู้ติดเชื้อ ผู้มีความเสี่ยง
รักษาให้หายยกทีม” (ณัฐพล พงษ์หาญพจน์, 2565) 

“แผนการท างานในช่วงโควิด ค านึงถึงความ
ปลอดภัยทางด้านหน้างานเป็นหลัก การรับส่งพัสดุ อาหาร 
ท างานอย่างรอบคอบ รัดกุม หัวหน้างานตรวจเช็คหน้างาน
ให้รอบคอบทั่วถึง อบรมให้ความรู้น้องพนักงานตาม
เหตุการณ์ที่ทันท่วงที” (ภัสร์นนท์ รักษา, 2565) 

“บริษัทต้องส ารองชุดตรวจ ATK ไว้ให้พนักงาน มี
อุปกรณ์ PPE หน้ากากอนามัย เจลแอลกอฮอล์ ถุงมือผ้า ถุง
มือยาง” (เพียว ค านุ, 2565) 

 

4.2.3 ด้านการจ้างงานและผลตอบแทน 

  ก่อนเข้าท างานฝ่ายทรัพยากรบุคคลแจ้งสิทธิประโยชน์เบื้องต้นที่พนักงานควร
ได้รับ เช่น สิทธิประกันสังคม เงินเดือน เงินช่วยเหลือชดเชย โอที สวัสดิการ รายรับต่อวัน เบี้ย
ขยันต่อเดือน วันหยุด วันหยุดนักขัตฤกษ์ วันลากิจ  ระยะเวลาการทดลองงาน 3 เดือน ช่วง
สภาวะวิกฤตโควิด 19 พนักงานควรสามารถเลือกเวลาท างานได้ตามที่ตนเองสะดวก ท างานได้
ทุกที่ทุกเวลา ในส่วนของพนักงานที่ติดโควิด 19 เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลควรมีแผนการจัดการรับมือ
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กับโควิด 19 เมื่อพบพนักงานติดโควิด 19 เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรบุคคลดูแลเรื่องเอกสารส่งต่อ
ให้โรงพยาบาลหลังจากนั้นติดต่อเข้ารักษาตัวที่โรงพยาบาล กักตัวตามระยะเวลาที่ก าหนดบริษัท
มีเงินชดเชยรายวันวันละ 100 บาท หากมีใบรับรองแพทย์พนักงานจะได้เงินช่วยเหลืออีก เวลา
การเข้าท างานต่อวันบริษัทไม่ได้บังคับให้ท างานเพ่ือรับ OT มีการวางแผนการท างานอย่าง
ชัดเจน พนักงานได้รับการอบรมจากผู้เชี่ยวชาญของบริษัท 3 เดือน 1 ครั้ง ส่วนมากเป็นการ
อบรมสร้างเสริมความรู้ความช านาญส าหรับงานที่ท า เช่น ถ้าเป็นงานสวนจะเน้นการรดน้ าต้นไม้ 
ตัดแต่งก่ิง ขยายพันธุ์ รักษาโรคและแมลงระบาดเพ่ือเป็นความรู้ จะได้รู้จักสังเกตหน้างานพร้อม
แก้ไขปัญหาเบื้องต้น งานแม่บ้านการอบรมจากบริษัทส่วนมากเป็นวิธีการใช้เครื่องมือเครื่องขัด
ล้างออโต้ ความปลอดภัยขณะท างาน พร้อมทั้งถามถึงปัญหาอุปสรรคการท างาน เพ่ือหาทาง
แก้ไขป้องกัน เป็นต้น ในประเด็นนี้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจึงขอยกตัวอย่างการให้สัมภาษณ์ ดังนี้ 

“ฝ่ายทรัพยากรบุคคลแจ้งสิทธิประโยชน์เบื้องต้นที่
ตนเองต้องได้รับ ได้แก่ ประกันสังคม เงินเดือน โอที 
สวัสดิการ รายรับ เบี้ยขยัน 2,000 บาทต่อเดือน ทดลอง
งาน 3 เดือน วันหยุดธรรมดา วันหยุดนักขัตฤกษ์ สามารถ
เลือกวันหยุดได้หากติดธุระ หากท างานไม่หยุดเลยจะได้เบี้ย
ขยัน” (ดนัย พันธ์หว้า, 2565) 

“การจัดอบรมของบริษัทจะเข้าอบรม 3 เดือนครั้ง 
ส่วนมากจะอบรม เรื่อง การรดน้ าต้นไม้  ตัดแต่ งกิ่ ง 
ขยายพันธุ์ รักษาโรคและแมลงระบาด เพ่ือเป็นความรู้ จะได้
รู้จักสังเกตหน้างานเบื้องต้น ข้อเสนอแนะอยากให้บริษัทจัด
อบรมน าผู้บรรยายที่มีความรู้จริงๆ เข้ามาอบรมหน้างานไม่
เพียงแต่อบรมโดยใช้การบรรยายอย่างเดียว” (ณัฐกานต์ 
แสงเจริญ, 2565) 

“ส าหรับการอบรมจากบริษัทแม่จะเข้ามาอบรม 3 
เดือน 1 ครั้ง ถามถึงปัญหา อุปสรรคการท างาน หาทาง
แก้ไข ป้องกัน ในช่วงโควิดอบรมในหัวข้อการป้องกันดูแล
สุขภาพให้ปลอดภัย การใช้เครื่องมือเครื่องขัดล้างออโต้ การ
ตั้งป้ายเตือนขณะท างาน พร้อมทั้งถามถึงปัญหาอุปสรรค
การท างาน เพ่ือหาทางแก้ไขป้องกัน เป็นต้น” (อภันตรี เสา
เวียง, 2565) 
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4.2.4 ด้านแรงจูงใจในการท างาน  

  แรงจูงใจในการท างานบริษัทนี้ คือ ใจรัก รู้สึกผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน สังคมในที่
ท างาน ชอบสภาพแวดล้อมการท างาน การท างานเป็นทีม สถานที่สวยงาม เลือกมาประจ าที่โครงการ
นี้เพราะสามารถเข้างานเช้าเลิกงานเร็วมีเวลาใช้ชีวิตส่วนตัว มีแผนการจัดการทรัพยากรบุคคลตาม
ความเหมาะสม ท าให้อยากเรียนรู้งานใหม่ทุกวัน ได้ท างานใกล้กับภรรยาสามารถเดินทางไป -กลับ
พร้อมกันได้ประหยัดค่าใช้จ่ายในการเดินทาง บริษัทที่ท าอยู่นี้มีกฎระเบียบที่ชัดเจนถ้าหากท าผิด
กฎระเบียบเกิน 3 ครั้งทางบริษัทจะเชิญออกทันที เวลาเข้า-ออกงานชัดเจนไม่เอาเปรียบพนักงาน
ไม่ให้ควงกะทั้งวันทั้งคืน ประทับใจที่ได้ท างาน มีความภาคภูมิใจในงานของตนเอง บริษัทวางแผนการ
จัดการกับโควิดได้ดี ในด้านรายได้ตรงไปตรงมา เงินเดือนออกตรงเวลา จัดสถานที่ให้พักผ่อนให้
พนักงานอย่างเหมาะสม ที่ส าคัญในช่วงโควิด 19 บริษัทไม่เคยเลิกจ้างพนักงาน หากพนักงานไม่พอใจ
ทีมงาน หัวหน้า เพ่ือนร่วมงาน อยากท างานใกล้บ้านสามารถส่งเรื่องถึงบริษัทขอย้ายเขตท างานได้ 
ท างานเพ่ือหาประสบการณ์ เพื่อเตรียมตัวส าหรับธุรกิจของตนเองในอนาคต ในประเด็นนี้มีผู้ให้ข้อมูล
หลักจึงขอยกตัวอย่างการให้สัมภาษณ์ ดังนี้ 

“แรงจูงใจที่ท าให้อยากท างานบริษัทนี้ คือ ใจรัก
และผูกพันธ์กับบุคคลเพ่ือนร่วมงาน สภาพแวดล้อม ทีมงาน 
สถานที่ เลือกมาประจ าที่โครงการนี้เพราะปกติเป็นคนตื่น
เช้า ถ้าได้เข้างานเร็วได้เลิกงานเร็ว มีแผนการจัดการคนตาม
ความเหมาะสม” (พิมพ์ชนก บรรลือทรัพย์, 2565) 

“พอไดเ้ข้ามาท างานก็ฝึกงานทุกจุดในโครงการรู้สึก
อยากเรียนรู้งานให้ได้เยอะๆ  แรงจูงใจในการท างานนี้ คือ 
ครอบครัว ภรรยาท างานใกล้กันสามารถเดินทางไป-กลับ
พร้อมกันได้ ท าให้ประหยัดค่าใช้จ่ายในการเดินทาง บริษัทที่
ท าอยู่นี้มีกฎระเบียบที่ชัดเจน ถ้าหากท าผิดกฎระเบียบเกิน 
3 ครั้งทางบริษัทจะเชิญออกทันที เวลาเข้าท างานชัดเจน ไม่
เอาเปรียบพนักงาน ไม่มีการควงกะทั้งวันทั้งคืน” (วัชกร 
ชาญณรงค์, 2565) 

“แรงจูงใจที่ท าให้ยังอยู่บริษัทนี้ คือ ชอบ รัก ใน
งานสวน เห็นต้นไม้สวย สถานที่สวยแล้วมีความภาคภูมิใจ 
ประทับใจที่ได้ท างานนี้ บริษัทวางแผนการจัดการกับโควิด
ได้ดีในด้านรายได้ตรงไปตรงมา จัดสถานที่ให้อยู่เหมาะสม 
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บริษัทไม่เคยเลิกจ้างพนักงานในช่วงโควิด” (ปราณี เมดาม, 
2565) 

 

4.2.5 ด้านผลกระทบต่อการท างาน 

  การท างานยากขึ้นส่วนหนึ่งมาจากการรักษาระยะห่าง การท างานจากบ้าน การ
สื่อสารทางไกล พนักงานทุกคนไม่สามารถเข้าถึงเทคโนโลยีได้ บริษัทต้องมีการจัดอบรมพัฒนาความรู้
ความสามารถในด้านนั้น ๆ มีชุดเครื่องมือเทคโนโลยีที่ซัพพอร์ตพนักงาน ก่อนจะรับสมัครพนักงาน
ใหม่เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลควรคัดกรองพนักงานที่มีประสบการณ์ในต าแหน่งนั้น เพราะการเลือก
พนักงานที่มีประสบการณ์เข้ามาปฏิบัติงานท าให้หัวหน้างานไม่เหนื่อยกับการสอนงานใหม่ เมื่อท างาน
ไปแล้วในระยะหนึ่งควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน การดูแลหน้างานของหัวหน้าอาจจะไม่ทั่วถึง
ต้องใช้ระยะเวลาในตรวจงานเป็นรอบเวลา วางแผนให้รอบครอบ กระจายก าลังพลที่มีให้ครอบคลุม
พ้ืนที่ บริษัทต้องท าให้ลูกค้าที่เข้ามาใช้บริการเกิดความมั่นใจเมื่อเกิดความมั่นใจ พ่ึงพอใจในการรับ
บริการลูกค้าจะกลับมาอีก พนักงานบางคนกลัวการถูกลดเวลาท างานหรือเลิกจ้างพอสมควรเนื่องจาก
ติดโควิด 19 ต้องพักรักษาตังหลายวันบริษัทควรสร้างความมั่นใจเมื่อพนักงานหายจากโควิด 19 แล้ว
สามารถกลับมาท างานได้ตามปกติ ในประเด็นนี้มีผู้ให้ข้อมูลหลักจึงขอยกตัวอย่างการให้สัมภาษณ์ 
ดังนี้ 
  “พนักงานที่มาแทนจุดต้องมีประสบการณ์การท างานมา

ก่อนและในฐานะที่เป็นหัวหน้างานต้องลงพ้ืนที่คอยสอนงาน
จนกว่าช านาญ เมื่อท างานไประยะหนึ่งควรมีการประเมิน
การผลการปฏิบัติงานว่าผ่านหรือไม่ผ่านตามระยะเวลาที่
ก าหนด” (อดิศักดิ์ บุญทอง, 2565) 

“ในช่วงโควิด 19 นี้กลัวการถูกลดเวลาท างานหรือ
เลิกจ้างพอสมควรเนื่องจากครอบครัวมีภาระค่าใช้จ่าย
ค่อนข้างสูง บริษัทควรสร้างความมั่นใจเมื่อพนักงานหาย
จากโควิด 19 แล้วสามารถกลับมาท างานได้ตามปกติ” 
(ญาณวรุตม์ มัธยา, 2565) 

 

4.2.6 ด้านแผนการจัดการในอนาคต 

  บริษัทควรแบ่งการท างานให้เป็นระบบแบ่งขอบเขตการท างานให้ชัดเจน ประสาน
ผู้เกี่ยวข้องพร้อมทั้งขอก าลังพลส ารองให้เพียงพอกับหน้างานไม่แย่งก าลังพลส ารองกัน บางเหตุการณ์
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ไม่สามารถคาดการณ์ได้ล่วงหน้าฉะนั้นก าลังพลเป็นสิ่งส าคัญที่บริษัทจะต้องสนับสนุนอย่างเต็มที่ 
พนักงานสามารถลาหยุดได้โดยไม่กระทบการท างาน สิ่งที่ท าให้บริษัทอยู่รอดในช่วงโควิด 19 คือ  การ
ลดต้นทุน เช่น งบประมาณด้านการจัดการทรัพย์สินส่วนกลาง การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การเอ้ือ
อาทรต่อกัน การท างานเป็นทีม พนักงานทุกคนมีเป้าหมายเดียวกัน ความสามัคคีกัน ได้รับการ
สนับสนุนจากส่วนกลางของบริษัทเป็นสิ่งส าคัญท่ีท าให้บริษัทอยู่รอดมาจนถึงปัจจุบันนี้ ในประเด็นนี้มี
ผู้ให้ข้อมูลหลักจึงขอยกตัวอย่างการให้สัมภาษณ์ ดังนี้ 

“การประสานผู้ เกี่ยวข้องพร้อมทั้งขอก าลังพล
ส ารองให้เพียงพอกับหน้างาน บางเหตุการณ์ไม่สามารถ
คาดการณ์ได้ล่วงหน้าฉะนั้นก าลังพลเป็นสิ่งส าคัญที่บริษัท
จะต้องสนับสนุนอย่างเต็มที่” (ภัสร์นนท์ รักษา, 2565) 

“ล าดับถัดมากล่าวถึงงบประมาณการจัดการ
ทรัพย์สินส่วนกลาง ทรัพย์สินชิ้นไหนใช้ได้ให้ใช้ไปก่อน
ช่วยกันประหยัดงบประมาณ หากชิ้นไหนไม่สามารถใช้การ
ได้ตามปกติและมีความจ าเป็นที่จะต้องใช้งานจริงให้เสนอขอ
งบประมาณ” (ฐิติพันธ์ ศรีรัตนเพชร, 2565) 

“ถึงประกาศจากรัฐบาลให้โควิดเป็นโรคประจ าถิ่น
แล้วแต่ทางเรายังไม่ลดมาตรการเฝ้าระวังป้องกัน สิ่งที่ท าให้
บริษัทอยู่รอดมาจนถึงปัจจุบันได้ คือ การร่วมมือกันของ
พนักงาน ความสามัคคีกันในบริษัท การมีมาตรการที่ชัดเจน 
และการสนับสนุนจากส่วนกลางของบริษัทเป็นส าคัญ” (ณัฐ
พล พงษ์หาญพจน์, 2565) 
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บทที่ 5 

สรุปและข้อเสนอแนะ 

 งานวิจัยเรื่อง “แนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ของบริษัทการจัดจ้างงาน
ภายนอก ในช่วงสภาวะวิกฤตโควิด 19 กรณีศึกษา : โครงการแมกโนเลียส์ วอเตอร์ฟรอนท์ เรสซิ
เดนซ์ ไอคอนสยาม” มีวัตถุประสงค์ของการวิจัย คือ ศึกษาปัญหาและอุปสรรคของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ของบริษัทการจัดจ้างงานจากภายนอก ในช่วงสภาวะวิกฤตโควิด 19 
ศึกษาแนวทางในการแก้ปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ของบริษัทการจัดจ้างงาน
จากภายนอก ในช่วงสภาวะวิกฤตโควิด 19 โดยมีการน าเสนอผลงานวิจัย ดังต่อไปนี้ 

5.1 สรุปผลการวิจัย 

 การวิจัยนี้มุ่งศึกษาปัญหาและอุปสรรคของการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ของ
บริษัทการจัดจ้างงานจากภายนอก ในช่วงสภาวะวิกฤตโควิด 19 ศึกษาแนวทางในการแก้ปัญหาการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ของบริษัทการจัดจ้างงานจากภายนอก ในช่วงสภาวะวิกฤตโค
วิด 19 ซึ่งส่งผลต่อความพ่ึงพอใจส าหรับลูกค้าที่ใช้บริการ และมีการพัฒนากระบวนการท างานที่ดี
ยิ่งขึ้น ใช้ระเบียบวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) เก็บข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-
depth interview) รายบุคคล สังเกตการณ์อย่างไม่มีส่วนร่วม (Non-participant observation) มี
หลักเกณฑ์การคัดเลือกกลุ่มตัวอย่าง โดยใช้การสัมภาษณ์ผู้จัดการเขต หัวหน้างาน รองหัวหน้า ของ
บริษัทการจัดจ้างงานจากภายนอกภายในโครงการแมกโนเลียส์ วอเตอร์ฟรอนท์ เรสซิเดนซ์ ไอคอน
สยาม จ านวน 7 คน เจ้าหน้าที่ พนักงานทั่วไป ของบริษัทการจัดจ้างงานจากภายนอก ในโครงการ
แมกโนเลียส์ วอเตอร์ฟรอนท์ เรสซิเดนซ์ ไอคอนสยาม จ านวน 8 คน โดยเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บ
ข้อมูลผู้วิจัยใช้การสัมภาษณ์โดยวิธีการสนทนามีการใช้ค าถาม (Interview Guide) ซึ่งเป็นลักษณะ
ของการเปิดกว้างไม่จ ากัดข้อค าถาม (Open – Ended Question Interview) และครอบคลุม
ประเด็นที่ท าการวิจัย การเก็บรวมรวบข้อมูลเพ่ือ 1) ศึกษาปัญหาและอุปสรรคของการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ของบริษัทการจัดจ้างงานจากภายนอก ในช่วงสภาวะวิกฤตโควิด 19 2) 
ศึกษาแนวทางในการแก้ปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ของบริษัทการจัดจ้างงาน
จากภายนอก ในช่วงสภาวะวิกฤตโควิด 19 ซึ่งส่งผลต่อความพ่ึงพอใจส าหรับลูกค้าที่ใช้บริการ และมี
การพัฒนากระบวนการท างานที่ดียิ่งข้ึน โดยวิธีการเทคนิคสามเส้า (Triangulation Technique) 
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 5.1.1 สถานการณ์/ปัญหาและอุปสรรคของการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์

ของบริษัทการจัดจ้างงานจากภายนอก ในช่วงสภาวะวิกฤตโควิด 19 

จากผลการวิจัย พบว่า ปัญหาด้านแนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ของ
บริษัท การจัดจ้างงานจากภายนอก ในช่วงสภาวะวิกฤตโควิด 19 มีหลากหลายด้าน เช่น ปัญหาด้าน
การวางแผนก าลังคน ปัญหาด้านสุขอนามัยและความปลอดภัยในการท างาน ปัญหาด้านการจ้างงาน
และผลตอบแทน ปัญหาด้านผลกระทบต่อการท างาน ปัญหาด้านแผนการจัดการในอนาคต โดยมี
ผลสรุปดังนี้ 

 
ปัญหาด้านการวางแผนก าลังคน 
วิกฤตโควิด 19 บริษัทการจัดจ้างงานภายนอกมีการวางแผนก าลังพลที่ชัดเจน จัดแผนการ

ท างานจากจ านวนพนักงานที่มีอยู่ พนักงานสามารถปฏิบัติหน้าที่ของตนเองได้อย่างราบรื่นไร้ปัญหา
เนื่องจากไม่มีปัจจัยภายนอกมารบกวน เมื่อวิกฤตโควิด 19 เข้ามาแพร่ระบาดท าให้ก าลังพลไม่เป็นไป
ตามแผนที่วางไว้ ขาดก าลังพลทดแทน พนักงานทุกคนท างานได้ช้าลงเพราะต้องรับผิดชอบงานตนเอง
และงานของเพ่ือนร่วมงานที่ป่วย ต้องกระจายก าลังพลที่มีอยู่รับผิดชอบหน้างานทั้งหมด พนักงานที่
น ามาทดแทนไม่สามารถท างานแทนได้ ไม่มีความรู้ความเข้าใจในหน้างาน ท าให้ต้องเสียเวลาส่งตัว
พนักงานกลับ  

ปัญหาด้านสุขอนามัยและความปลอดภัยในการท างาน 
พนักงานที่ปฏิบัติงานส่วนมากไม่สวมใส่อุปกรณ์ป้องกัน ถุงมือ รองเท้าบูท หน้ากากอนามัย 

โดยให้เหตุผลว่าเมื่อใส่อุปกรณ์ป้องกันแล้วท างานไม่สะดวกคล่องแคล่ว เช่น คนสวนท างานกลางแจ้ง
ไม่ใส่หน้ากากอนามัยเนื่องจากอากาศร้อน เหนื่อย ท าให้หายใจไม่ทัน แม่บ้านเก็บขยะ ขัดห้องน้ า ขัด
พ้ืน ท าความสะอาดบริเวณรอบพ้ืนที่โครงการไม่ยอมใส่ถุงมือรองเท้าบูท เนื่องจากล้างท่อล าบาก ท า
ให้มือเท้าสัมผัสกับเชื้อโรคสารเคมีโดยตรงบางคนเกิดอาการระคายเคือง การรวมตัวกันเป็นกลุ่มนั่ง
รับประทานอาหารร่วมกัน พักอาศัยในพ้ืนที่แออัด ความรู้เท่าไม่ถึงการณ์ขาดความรู้ด้านสุขอนามัยที่
ถูกต้องท าให้เกิดปัญหาด้านสุขอนามัยและความปลอดภัยในการท างาน 

ปัญหาด้านการจ้างงานและผลตอบแทน 
วิกฤตโควิด 19 ท าให้บริษัทการจัดจ้างงานภายนอกมีต้นทุนการจ้างพนักงานเพ่ิมสูงขึ้น 

เนื่องจากต้องเพ่ิมค่าแรงในการจ้างพนักงานใหม่เพราะขาดแรงงาน ต าแหน่งพนักงานพ่อบ้าน แม่บ้าน 
คนสวน เจ้าหน้าที่รักษาความปลอดภัย มักจะไม่ค่อยใส่ใจสอบถามสิทธิประโยชน์ผลตอบแทนที่
ตนเองควรได้รับกับเจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคล ท าให้เมื่อป่วยฉุกเฉินตนเองไม่ได้รับสิทธิประโยชน์อย่างเต็มที่ 
บางบริษัทไม่จ้างงานพนักงานต่อเพราะไม่สามารถแบกรับค่าใช้ได้ บริษัทจึงแบ่งหน้าที่ให้พนักงาน
ท างานเองโดยไม่จ้างบริษัทการจัดจ้างงานภายนอก 
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ปัญหาด้านผลกระทบต่อการท างาน 
ผลกระทบโดยตรงจากวิกฤตนี้ท าให้การท างานยากขึ้นส่วนหนึ่งมาจากการรักษาระยะห่าง 

การสื่อสารทางไกล พนักงานไม่สามารถเข้าถึงเทคโนโลยีได้ หากพนักงานป่วยติดเชื้อโควิด 19 ต้องมี
คนประจ าจุดแทนมีการสอนงานใหม่ พนักงานใหม่ไม่มีประสบการณ์ท างานไม่สามารถท างานได้อย่าง
เต็มที่ และการเปลี่ยนพนักงานใหม่บ่อยครั้งท าให้บริษัทผู้ว่าจ้างเกิดความไม่มั่นใจในการใช้บริการ 

ปัญหาด้านแผนการจัดการในอนาคต 
ไม่แบ่งขอบเขตการท างานให้ชัดเจนท าให้พนักงานสับสน หัวหน้างานประสานขอก าลังพล

ส ารองช้าก าลังพลไม่เพียงพอกับหน้างานเกิดการแย่งก าลังพลส ารองกันในบางเขต วิกฤตโควิด 19 
เป็นเหตุการณ์ไม่สามารถคาดการณ์ได้ล่วงหน้าบางครั้งบริษัทไม่สามารถสนับสนุนด้านก าลังพลได้
อย่างเต็มที่ พนักงานที่ท างานหน้างานไม่สามารถลาหยุดได้ตามสิทธิ์ที่ตนเองควรได้รับประจ าปี
เนื่องจากมีพนักงานป่วยเป็นโควิด 19  ซึ่งเป็นการแก้ไขปัญหาที่ผิดจุด การเบิกงบประมาณด้านการ
จัดการทรัพย์สินส่วนกลางหรืออุปกรณ์ท าได้ยากข้ึนเพราะทุกฝ่ายต้องลดต้นทุน 

5.1.2 แนวทางการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคของการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิง

สร้างสรรค์ของบริษัท การจัดจ้างงานจากภายนอก ในช่วงสภาวะวิกฤตโควิด 19 

แนวทางการแก้ไขปัญหาด้านการวางแผนก าลังคน 
หากขาดก าลังพลส ารองหัวหน้างานต้องรีบติดต่อประสานงานไปยังบริษัทการจัดจ้างงาน

ภายนอก เพ่ือให้บริษัทส่วนกลางส่งก าลังพลส ารองมาให้ครบตาม TOR ที่วางแผนไว้ หัวหน้าจะท า
หน้าที่บริหารจัดการดูแลพนักงาน กระจายก าลังพลที่มีอยู่ให้สามารถท างานแทนกันได้ทุกจุดซึ่งใน
ความเป็นจริงพนักงานอาจจะไม่ช านาญเหมือนคนที่เคยท าประจ าต าแหน่งนั้นมาก่อน ฝ่ายบุคคลควร
หาคนที่มีประสบการณ์ความสามารถใกล้เคียงมาท างานแทนกันในจุดส าคัญให้ได้ ก่อนพนักงาน
ท างานจริงต้องได้รับการอบรมงานมาก่อน หัวหน้างานต้องลงพ้ืนที่คอยสอนงานจนกว่าพนักงาน
ท างานประจ าจุดนั้นได้ ประเมินศักยภาพการท างานของพนักงานว่าผ่านเกณฑ์การทดลองงานหรือไม่   

แนวทางการแก้ไขปัญหาด้านสุขอนามัยและความปลอดภัยในการท างาน 
พนักงานทุกคนท างานกับบุคคลที่สามทางบริษัทได้จัดแนวทางวางมาตรการรักษาระยะห่าง 

การสวมหน้ากากอนามัยตลอดเวลา ไม่นั่งรับประทานอาหารด้วยกัน ฉีดสเปรย์แอลกอฮอล์จุดสัมผัส 
พ้ืนที่ส่วนกลางหรือบริเวณที่มีผู้ใช้บริการจ านวนมากจ ากัดจ านวนผู้ใช้บริการ การเข้าใช้งานพ้ืนที่
ส่วนกลางต้องลงทะเบียนทุกครั้งเพ่ือให้สามารถติดตามบุคคลนั้นได้ ในด้านของผู้รับเหมาที่เข้ามา
ตกแต่งห้องชุดในพื้นที่โครงการจะต้องมีหลักฐานการตรวจ ATK หลักฐานการฉีดวัคซีนโควิด 19 ก่อน
เข้าพ้ืนที่ ด้านก าลังพลบริษัทแบ่งเจ้าหน้าที่ท างานเป็น 2 ทีมโดย 2 ทีมนี้จะสลับกันท างานโดยไม่พบ
กันหากมีบุคคลในทีมใดทีมหนึ่งติดโควิดก็ให้อีกทีมเข้าท างานแทน โดยให้ผู้ติดเชื้อต้องรักษาตัวให้หาย
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ยกทีมก่อนกลับมาท างานพร้อมน าใบรับรองแพทย์มายื่นและตรวจ ATK อีกรอบก่อนเข้าท างาน 
พนักงานทุกคนค านึงถึงความปลอดภัยทางด้านหน้างานเป็นหลัก การรับส่งพัสดุ อาหาร ท างานอย่าง
รอบคอบรัดกุม  บริษัทส ารองชุดตรวจ ATK ไว้ส าหรับพนักงานทุกอาทิตย์ อุปกรณ์ PPE  ถุงมือผ้า ถุง
มือยาง เจลแอลกอฮอล์ส าหรับล้างมือ สเปรย์ท าความสะอาดบริเวณพ้ืนที่เสี่ยง หัวหน้างานตรวจเช็ค
หน้างานให้รอบคอบทั่วถึงเป็นรอบเวลา มีการอบรมพนักงานให้ความรู้เท่าทันตามสถานการณ์ปัจจุบัน 

แนวทางการแก้ไขปัญหาด้านการจ้างงานและผลตอบแทน 
ก่อนพนักงานเข้าท างานฝ่ายทรัพยากรบุคคลต้องแจ้งสิทธิประโยชน์เบื้องต้นที่พนักงานควร

ได้รับ เช่น สิทธิประกันสังคม เงินเดือน เงินช่วยเหลือชดเชย โอที สวัสดิการ รายรับต่อวัน เบี้ยขยันต่อ
เดือน วันหยุด วันหยุดนักขัตฤกษ์ วันลากิจ เบี้ยขยัน ระยะเวลาการทดลองงาน ช่วงสภาวะวิกฤตโค
วิด 19 พนักงานควรสามารถเลือกเวลาท างานได้ตามที่ตนเองสะดวก ท างานได้ทุกที่ทุกเวลา ในส่วน
ของพนักงานที่ติดโควิด 19 เจ้าหน้าที่ฝ่ายบุคคลควรมีแผนการจัดการรับมือกับโควิด 19 เมื่อพบ
พนักงานติดโควิด 19 เจ้าหน้าที่ฝ่ายทรัพยากรบุคคลมีหน้าที่ดูแลเรื่องเอกสารส่งต่อให้โรงพยาบาล
หลังจากนั้นพนักงานติดต่อเข้ารักษาตัวที่โรงพยาบาลกักตัวตามระยะเวลาที่ก าหนด หากมีใบรับรอง
แพทย์พนักงานจะได้เงินช่วยเหลือจากบริษัท (ส าหรับบางบริษัท) หัวหน้างานมีการวางแผนการ
ท างานอย่างชัดเจน พนักงานได้รับการอบรมจากผู้เชี่ยวชาญของบริษัทตามระยะเวลาที่ก าหนด เป็น
การอบรมสร้างเสริมความรู้ความช านาญส่งเสริมกับงานที่ท า เช่น ถ้าเป็นงานสวนจะเน้นการรดน้ า
ต้นไม้ ตัดแต่งกิ่ง ขยายพันธุ์ รักษาโรคและแมลงระบาด เพ่ือเป็นความรู้ จะได้รู้จักสังเกตหน้างาน
พร้อมแก้ไขปัญหาเบื้องต้น งานแม่บ้านการอบรมจากบริษัทส่วนมากเป็นวิธีการใช้เครื่องมือเครื่องขัด
ล้างออโต้ ความปลอดภัยขณะท างาน พร้อมทั้งถามถึงปัญหาอุปสรรคการท างาน เพ่ือหาทางแก้ไข
ป้องกัน เป็นต้น 

แนวทางการแก้ไขปัญหาด้านแรงจูงใจในการท างาน 
สร้างแรงจูงใจในการท างานให้กับพนักงาน ท าให้พนักงานมีใจรักในงาน รู้สึกผูกพันกับเพ่ือน

ร่วมงาน สังคมในที่ท างาน ชอบสภาพแวดล้อมบรรยากาศการท างาน เช่น ความเงียบสงบ ไม่วุ่นวาย 
การท างานเป็นทีม สถานที่ท างานสวยงามโล่งสบาย เป็นต้น ท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนเองคืนส่วนหนึ่ง
ของบริษัท พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็นได้โดยไม่ผิด เปิดใจปรึกษาปัญหาเรื่องงาน เรื่อง
ส่วนตัวได้ พนักงานสามารถเลือกเวลาเข้าท างานได้เพ่ือให้เข้ากับการด าเนินชีวิตส่วนตัว มีแผนการ
จัดการคนตามความเหมาะสมมีสิ่งใหม่ให้เรียนรู้ทุกวัน บริษัทมีกฎระเบียบที่ชัดเจนถ้าหากพนักงานท า
ผิดกฎบริษัทสามารถเชิญออกได้ เวลาการเข้า-ออกงานชัดเจนไม่เอาเปรียบพนักงาน ท างานไปแล้ว
พนักงานมีความภาคภูมิใจในงานของตนเอง ในสภาวะวิกฤตโควิด 19 นี้บริษัทต้องวางมาตรการ
จัดการกับโควิด ในด้านรายได้ต้องตรงไปตรงมาเงินเดือนออกตรงเวลา จัดสถานที่ให้พักผ่อนให้
พนักงานอย่างเหมาะสม ที่ส าคัญในช่วงโควิด 19 บริษัทไม่เคยเลิกจ้างพนักงานบางบริษัทมีการยุบตัว
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หรือเชิญออก หากพนักงานไม่พอใจทีมงาน หัวหน้า เพ่ือนร่วมงาน อยากท างานใกล้บ้านสามารถส่ง
เรื่องถึงบริษัทขอย้ายเขตท างานได้ ให้รางวัลหรือโบนัสส าหรับพนักงานที่ท างานหนักโดยหัวหน้างาน
พิจารณาจากงานที่พนักงานท าอยู่ โบนัสหรือรางวัลไม่จ าเป็นต้องเป็นเงินเสมอไปอยู่ในรูปแบบวันหยุด
พักผ่อน ประกันสุขภาพ มีเวลาให้ครอบครัว ผลตอบแทนด้านอ่ืนก็เป็นได้ 

แนวทางการแก้ไขปัญหาด้านผลกระทบต่อการท างาน 
 พนักงานที่ท างานหน้างานต้องดูแลตัวเอง การสวมหน้ากากอนามัย การเว้นระยะห่าง การ

ล้างมือบ่อยๆ ไม่อยู่ในพ้ืนที่แออัด หลีกเลี่ยงการใช้ของร่วมกับผู้ อ่ืน หัวหน้างานต้ องช่วยดูแล
สุขอนามัยของพนักงานทั้งทางด้านร่างกายและจิตใจ บริษัทสามารถติดต่อท าเอกสารประกันสังคม
ให้กับโรงพยาบาลได้ จัดหาอุปกรณ์ดูแลความปลอดภัยทางด้านโควิด 19 วัดอุณหภูมิร่างกายก่อนเข้า
พ้ืนที่ท างาน หัวหน้างานวางแผนการท างานพนักงานปฏิบัติตามแผนงานหากเกิดปัญหาให้น าปัญหา
นั้นมาประชุมพร้อมกับหาแนวทางแก้ไขปัญหา ส าหรับพนักงานท างานที่บ้านบริษัทควรจัดหาอุปกรณ์ 
เครื่องมือ คอมพิวเตอร์ที่จ าเป็นต่อการท างาน จัดอบรมให้การสนับสนุนด้านความรู้เทคโนโลยีที่
ทันสมัยให้กับพนักงานเพ่ือสุขภาพจิตที่ดี ไม่เครียด มีความสุขกับการท างานที่บ้าน ใช้เทคโนโลยีการ
สื่อสารที่ตรงไปตรงมา กระชับ เข้าใจง่าย เพ่ือปิดช่องโหว่และสงเสริมการท างาน 
 แนวทางการแก้ไขปัญหาด้านแผนการจัดการในอนาคต 

บริษัทควรแบ่งการท างานให้เป็นระบบแบ่งขอบเขตการท างานให้ชัดเจน ประสานงาน
ผู้เกี่ยวข้องพร้อมทั้งขอก าลังพลส ารองให้เพียงพอกับหน้างานไม่แย่งก าลังพลส ารองกัน บางเหตุการณ์
ไม่สามารถคาดการณ์ได้ล่วงหน้าฉะนั้นก าลังพลเป็นสิ่งส าคัญที่บริษัทจะต้องสนับสนุนอย่างเต็มที่ 
พนักงานสามารถลาหยุดได้โดยไม่กระทบการท างาน สิ่งที่ท าให้บริษัทอยู่รอดในช่วงโควิด 19 คือ การ
ลดต้นทุน เช่น งบประมาณด้านการจัดการทรัพย์สินส่วนกลาง การช่วยเหลือซึ่งกันและกัน การเอ้ือ
อาทรต่อกัน การท างานเป็นทีม พนักงานทุกคนมีเป้าหมายเดียวกัน ความสามัคคีกัน ได้รับการ
สนับสนุนจากส่วนกลางของบริษัทเป็นสิ่งส าคัญที่ท าให้บริษัทอยู่รอดมาจนถึงปัจจุบันนี้ โครงสร้าง
องค์กรในบริษัทเป็นสิ่งส าคัญที่ท าให้พนักงานทุกต าแหน่งในบริษัทติดต่อสื่อสารกันได้ ระบบการ
บริหารสายงาน อ านาจการบังคับบัญชา การท างานร่วมกันของกลุ่ม ฝ่าย ทุกคนในบริษัทมีเป้าหมาย
การท างานที่ชัดเจน หากโครงสร้างองค์กรขาดพนักงานไปงานจะไม่เดินหน้า ล่าช้า สะดุด ฉะนั้น
ผู้บริหารบริษัทควรเปิดใจรับฟังปัญหาของพนักงานระดับทั่วไปว่าต้องการอะไร บริษัทไม่ควรขาด
ก าลังพลนานจนเกินไป พนักงานทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็นได้เมื่อเจอปัญหาหน้างาน เมื่อเกิด
เหตุการณ์ที่ไม่คาดคิดต้องปรับเปลี่ยนแผนการท างานให้ทันเหตุการณ์อยู่เสมอเพ่ือความอยู่รอดของ
บริษัท 
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5.2 การอภิปรายผล  

งานวิจัยเรื่อง “แนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ของบริษัทการจัดจ้างงาน
ภายนอก ในช่วงสภาวะวิกฤตโควิด 19 กรณีศึกษา : โครงการแมกโนเลียส์ วอเตอร์ฟรอนท์ เรสซิ
เดนซ์ ไอคอนสยาม” ท าให้ทราบถึงแนวทางในการแก้ปัญหาการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิง
สร้างสรรค์ของบริษัทการจัดจ้างงานจากภายนอก ในช่วงสภาวะวิกฤตโควิด 19 ในด้านสุขอนามัยและ
ความปลอดภัยในการท างานพนักงานทุกคนท างานกับบุคคลที่สามทางบริษัทได้จัดแนวทางวาง
มาตรการรักษาระยะห่าง การสวมหน้ากากอนามัยตลอดเวลา ไม่นั่งรับประทานอาหารด้วยกัน ฉีด
สเปรย์แอลกอฮอล์จุดสัมผัส พ้ืนที่ส่วนกลางหรือบริเวณที่มีผู้ใช้บริการจ านวนมากจ ากัดจ านวน
ผู้ใช้บริการ การเข้าใช้งานพ้ืนที่ส่วนกลางต้องลงทะเบียนทุกครั้งเพ่ือให้สามารถติดตามบุคคลนั้นได้
หากพบอาการบุคคลใดบุคคลหนึ่งอยู่ในกลุ่มเสี่ยงติดโควิด 19 ซึ่งสอดคล้องกับกัณฑ์ฏภัทร์ ศุภะกุล
สวัสดิ์ (2564) อภิปรายว่า จากการเปลี่ยนแปลงที่มีความท้าทายในช่วงวิกฤต COVID-19 (New 
Normal) ส่งผลกระทบจนท าให้เกิดสภาวะเศรษฐกิจถดถอยในทุกประเทศ ธุรกิจจะต้องมีการเปลี่ยน
วิถีชีวิตและวิถีของวัฒนธรรมองค์การ เช่น ในด้านการแพทย์ได้มีการน าเทคโนโลยีการรักษาโดยแพทย์
ทางไกลเข้ามาใช้ในการรักษาพยาบาลเพ่ือลดความเสี่ยงในการติดเชื้อ ด้านการท างานแบบ Work 
from Home ได้มีการน าเทคโนโลยีใหม่เข้ามาใช้ในการท างาน ในด้านการใช้ชีวิตแบบเว้นระยะห่าง
ระหว่างบุคคลที่ต้องมีการสวมใส่หน้ากากอนามัย มีการพกแอลกอฮอล์เจลส าหรับล้างมือ นอกจากนี้
ในแต่ละองค์การมีการปรับปรุงและเปลี่ยนแปลงรูปแบบการด าเนินงานเพ่ือความอยู่รอดขององค์การ 
โดยเฉพาะในเรื่องของวัฒนธรรมองค์การที่ผู้น าจะต้องมีการเพ่ิมศักยภาพและขีดความสามารถของ
ตนเองรวมไปถึงผู้ใต้บังคับบัญชา มีการปรับแนวคิด วิสัยทัศน์ น ากระบวนการ วิธีการหรือแนว
ทางการบริหารจัดการใหม่ ๆ สรรค์สร้างนวัตกรรมและเทคโนโลยีใหม่ ควบคู่ไปกับความพยายามใน
การรักษาฟ้ืนฟูศักยภาพทางเศรษฐกิจและธุรกิจ 
 ในด้านผลกระทบต่อการท างาน ส าหรับพนักงานท างานที่บ้านบริษัทควรจัดหาอุปกรณ์ 
เครื่องมือ คอมพิวเตอร์ที่จ าเป็นต่อการท างาน จัดอบรมให้การสนับสนุนด้านความรู้เทคโนโลยีที่
ทันสมัยให้กับพนักงานเพ่ือสุขภาพจิตที่ดี ไม่เครียด มีความสุขกับการท างานที่บ้าน ใช้เทคโนโลยีการ
สื่อสารที่ตรงไปตรงมา กระชับ เข้าใจง่าย เพ่ือปิดช่องโหว่และสงเสริมการท างาน ซึ่งสอดคล้องกับอร
รนพ เรืองกัลปวงศ์ และสราวรรณ์ เรืองกัลป์ปวงศ์ (2564) ความก้าวหน้าของเทคโนโลยีดิจิทัลท าให้
โลกเข้าสู่ยุคระบบเศรษฐกิจและสังคมดิจิทัล ที่ผู้น าต้องน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาเป็นเครื่องมือสนับสนุน
การท างาน พร้อมทั้งปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์ใหม่ให้บุคลากรทุกระดับสามารถท างานร่วมกับ
เทคโนโลยีได้ ผู้น าต้องรู้จักวิธีการปรับโครงสร้างองค์กร ปรับระบบการจัดการการใช้เทคโนโลยีเพ่ือให้
ผู้ปฏิบัติงานสามารถเข้าถึงข้อมูลได้ และน าไปสู่การเปลี่ยนแปลงในยุคดิจิทัลอย่างมีประสิทธิภาพ 

ในด้านแผนการจัดการในอนาคต โครงสร้างองค์กรในบริษัทเป็นสิ่งส าคัญที่ท าให้พนักงานทุก
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ต าแหน่งในบริษัทติดต่อสื่อสารกันได้ ระบบการบริหารสายงาน อ านาจการบังคับบัญชา การท างาน
ร่วมกันของกลุ่ม ฝ่าย ทุกคนในบริษัทมีเป้าหมายการท างานที่ชัดเจน หากโครงสร้างองค์กรขาด
พนักงานไปงานจะไม่เดินหน้า ล่าช้า สะดุด ฉะนั้นผู้บริหารบริษัทควรเปิดใจรับฟังปัญหาของพนักงาน
ระดับท่ัวไปว่าต้องการอะไร พนักงานทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็นได้เมื่อเจอปัญหาหน้างาน เมื่อ
เกิดเหตุการณ์ที่ไม่คาดคิดต้องปรับเปลี่ยนแผนการท างานให้ทันเหตุการณ์อยู่เสมอเพ่ือความอยู่รอด
ของบริษัทใช้สิ่งที่เจอในปัจจุบันเป็นบทเรียน ลดแรงกระทบจากลูกค้า บุคคลที่สาม ซึ่งสอดคล้องกับ
กมลพร กัลยาณมิตร (2564) อภิปรายว่า การน ากลยุทธ์การบริหารสู่การปฏิบัติในรูปแบบความปกติ
ใหม่ ประกอบด้วย กลยุทธ์ด้านวิสัยทัศน์ผู้น าโดยผู้น าองค์การต้องมีวิสัยทัศน์และพร้อมรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงได้อย่างมั่นคง กลยุทธ์การบริหารการเปลี่ยนแปลงโดยสร้างความมั่นคงทางอารมณ์มา
เป็นแรงขับเคลื่อนในการสร้างผลงานเพ่ือน ามาใช้เป็นโอกาสการสร้างความสุขในการท างานโดย
ผู้บริหารสามารถสร้างความสมดุลและความสุขให้บุคลากรภายในองค์การ แนวทางการน ากลยุทธ์การ
บริหารสู่การปฏิบัติในรูปแบบความปกติใหม่ พบว่า องค์การต้องปรับเปลี่ยนน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้
พัฒนาผลิตภัณฑ์และบริการ ด าเนินธุรกิจแบบสร้างพันธมิตรพ่ึงพาอาศัยกันทั้งกับผู้มีส่วนได้เสีย การ
ตัดสินใจรวดเร็วฉับไว และยืดหยุ่นพร้อมปรับเปลี่ยนตามสถานการณ์ มองหาช่องทางธุรกิจใหม่ขยาย
ความหลากหลายทางการตลาด เน้นคุณภาพ สร้างความแตกต่าง เน้นความปลอดภัยจากโรคระบาด 
มีการวางแผนเพื่อเตรียมรับมือความไม่แน่นอนในปัจจุบันและอนาคต 

ในด้านการวางแผนก าลังพล หากขาดก าลังพลส ารองหัวหน้างานต้องรีบติดต่อประสานงาน
ไปยังบริษัทการจัดจ้างงานภายนอก เพ่ือให้บริษัทส่วนกลางส่งก าลังพลส ารองมาให้ครบตาม TOR ที่
วางแผนไว้ หัวหน้าจะท าหน้าที่บริหารจัดการดูแลพนักงาน กระจายก าลังพลที่มีอยู่ให้สามารถท างาน
แทนกันได้ทุกจุดซึ่งในความเป็นจริงพนักงานอาจจะไม่ช านาญเหมือนคนที่เคยท าประจ าต าแหน่งนั้น
มาก่อน ฝ่ายบุคคลควรหาคนที่มีประสบการณ์ความสามารถใกล้เคียงมาท างานแทนกันในจุดส าคัญให้
ได้ จัดอบรมการใช้เทคโนโลยีพ้ืนฐานให้กับพนักงาน ฝึกทักษะการคิดวิเคราะห์ ก่อนพนักงานท างาน
จริงต้องได้รับการอบรมงานมาก่อน หัวหน้างานต้องลงพ้ืนที่คอยสอนงานจนกว่าพนักงานท างาน
ประจ าจุดนั้นได้ ประเมินศักยภาพการท างานของพนักงานว่าผ่านเกณฑ์การทดลองงานหรือไม่ 
พนักงานสามารถปรับตัวเข้ากับสภาพแวดล้อมการท างานได้เป็นอย่างดี ซึ่งสอดคล้องกับกมลพร 
กัลยาณมิตร (2564) อภิปรายว่า ทักษะจ าเป็นส าหรับการท างานในอนาคตยุคหลังโควิด -19 
ผลการวิจัยพบว่า ส าหรับทักษะจ าเป็นแห่งอนาคตการท างานหลังยุคหลังโควิด 19 ใน 7 ด้าน คือ (1) 
ทักษะการปรับตัวและความยืดหยุ่น เกิดจากการท างานระหว่างบ้านและที่ท างาน โดยการน า
เทคโนโลยีมาใช้ (2) ทักษะความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรม หลายองค์กรก้าวสู่การเป็นองค์กร
นวัตกรรม เพ่ือตอบรับกับการท างานวิถีใหม่และความอยู่รอด (3) ทักษะการใช้ข้อมูล ถือเป็นยุคบิ๊ก
ดาต้า หลายหน่วยงานผลักดันให้มีการรวบรวมข้อมูลในรูปแบบดิจิทัลและอาศัยข้อมูลในการตัดสินใจ 
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(4) ทักษะการคิดเชิงวิเคราะห์ ยุคหลังโควิด 19 เป็นยุคที่เต็มไปด้วยข้อมูลข่าวสารคนท างานจึงต้องมี
ความสามารถในการสังเคราะห์ข้อมูลเพ่ือน าไปใช้ในการแก้ไขปัญหาขององค์กร  (5) ทักษะเชิงดิจิทัล 
โควิด 19 หลายองค์กรน าเทคโนโลยีดิจิทัลมาประยุกต์ใช้ในการปฏิบัติงานมากขึ้น บุคคลากรต้องมี
ความเข้าใจและใช้เทคโนโลยีดิจิทัลได้อย่างมีประสิทธิภาพ (6) ทักษะความฉลาดทางอารมณ์ 
คนท างานต้องประสบกับปัญหาการท างานจากบ้านความสมดุลของการท างานและการใช้ชีวิต
เปลี่ยนแปลงไป ความฉลาดทางอารมณ์ท าให้การท างานเป็นไปอย่างลื่นไหล (7) ทักษะการเรียนรู้
ตลอดชีวิต คนท างานต้องปรับเปลี่ยนเรียนรู้พัฒนาทักษะใหม่เพ่ือให้ก้าวทันต่อความเปลี่ยนแปลง 

5.3 ข้อเสนอแนะ  

 5.3.1 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

           1. จากการวิจัยพบว่า บริษัทการจัดจ้างงานภายนอก ควรส่งพนักงานจากบริษัท
ส่วนกลางเข้ามาอบรมให้ความรู้พนักงานเดือนละครั้ง เนื่องจากปัจจุบันบริษัทส่วนกลางส่งพนักงาน
เข้ามาอบรม 3 เดือนต่อครั้ง ซึ่งเป็นความถี่การอบรมที่มีระยะเวลาห่างจนเกินไปหากเกิดเหตุการณ์
ฉุกเฉินพนักงานจะไม่สามารถแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าได้ไม่มีภูมิความรู้เท่าทันเหตุการณ์ ซึ่งภาระจะตก
อยู่ที่หัวหน้างานต้องมาอบรมพนักงานเอง ผลที่ตามมา คือ งานของหัวหน้าโหลด ท างานช้าลง ไม่
สามารถดูแลหน้างานได้ทั่วถึง 

           2. จากการวิจัยพบว่า เมื่อพบพนักงานติดเชื้อโควิด 19 หรือขาดก าลังพลด้วยสาเหตุ
อ่ืนบริษัทการจัดจ้างงานภายนอก ได้ส่งพนักงานที่ไม่มีคุณภาพมาจากบริษัทส่วนกลาง เช่น ส่ง
ชาวต่างชาติที่ไม่สามารถสื่อสารภาษาไทยได้ ไม่สามารถปฏิบัติงานได้ต้องส่งตัวกลับ ซึ่งส่งผลให้บริษัท
โดนหักเงินรายวันที่เป็นค่าตัวของพนักงานคนนั้น ๆ งานไม่เดิน ท าให้เสียทั้งเวลาและก าลังพล ฉะนั้น
บริษัทควรส่งบุคคลที่มีความสามารถสื่อสารรู้เรื่อง ท างานได้ เรียนรู้งานไว มาลงพ้ืนที่ 

  3.  จากการวิจัยพบว่า การขาดก าลังพลในช่วงโควิด 19 ท าให้งานล่าช้าลงโดย
สังเกตเห็นได้ชัด บริษัทควรจัดหาคนทดแทนให้ไว และพนักงานไม่ควรเป็นตัวส ารองควรเป็นตัวจริงที่
สามารถมาท างานได้ประจ าพ้ืนที่ทุกวัน โดยไม่โดนดึงตัวกลับบริษัท 

5.3.2 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป 

1. ควรมีการศึกษาการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ของบริษัทการจัดจ้างงาน
ภายนอก เพ่ือน ามาเป็นแนวทางการบริหารงานรูปแบบใหม่ 

2. ควรมีงานวิจัยที่รับรองแนวคิดความปกติใหม่ (New Normal) เพ่ือเป็นต้นแบบในการสง
เสริมการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ในอนาคต 
 



  61 

เอกสารอ้างอิง 

กมลพร กัลยาณมิตร. (2559). แรงจูงใจ 2 ปัจจัย พลังสู่ความส าเร็จ. วารสารวไลยอลงกรณ์ปริทัศน์ 

มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ ปีที่ 6 ฉบับที ่3 กันยายน - ธันวาคม 2559. 

กมลพร กัลยาณมิตร. (2564). การน ากลยุทธ์การบริหารสู่การปฏิบัติในรูปแบบความปกติใหม่ 

(New Normal). มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี. วารสารสังคมศาสตร์และมานุษยวิทยาเชิง

พุทธ ปีที่ 6 ฉบับที่ 4 เมษายน 2564. 

กมลพร กัลยาณมิตร. (2564). ทักษะจ าเป็นแห่งอนาคตการท างานยุคหลังโควิด-19. คณะรัฐศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยกรุงเทพธนบุรี. วารสาร มจร พุทธปัญญาปริทรรศน์  ปีที่ 6 ฉบับที่ 3 กันยายน 

– ธันวาคม 2564. 

กัณฑ์ฏภัทร์ ศุภะกุลสวัสดิ์. (2564). วัฒนธรรมองค์การกับความเปลี่ยนแปลงในยุค New Normal. 

วิทยาลัยพณิชยการบึงพระพิษณุโลก สถาบันการอาชีวศึกษาภาคเหนือ . Journal of 

Modern Learning Development ปีที่ 6 ฉบับที่ 5 ประจ าเดือนกันยายน – ตุลาคม 

2564. 

เกษรา โพธิ์เย็น และ สุนันทา เลาหนันทน์. (2564). บทบาทนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ (HR) ในยุค 

4.0. วารสารวิทยาการจัดการปริทัศน์ ปีที่ 23 ฉบับที่ 2 กรกฎาคม – ธันวาคม 2564. 

จักรี ศรีจารุเมธีญาณ และ สุรศักดิ์ อุดเมืองเพีย. (2563). แรงจูงใจในการท างาน : ทฤษฎีและการ

ประยุกต์ใช้. วารสาร มจร อุบลปริทรรศน์ ปีที่ 5 ฉบับที่ 1 มกราคม - เมษายน 2563. 

จิระประภา อัครบวร และคณะ. (2558). การสร้างความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานในช่วง

สถานการณ์โควิด-19 กับการท างานแบบปกติใหม่. วารสาร มจร สังคมศาสตร์ปริทรรศน์ 

Journal of MCU Social Science Review ปีที่ 11 ฉบับที่ 6 พฤศจิกายน – ธันวาคม 

2565. 

เฉิดฉวี กิตติกุลพันธ์. (2565). แนวทางในการปฏิบัติงานที่ดีทางด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์

อย่างมีประสิทธิภาพ. Journal of Professional Routine to Research Volume 9, 

January - June 2022. 



  62 

โชคชัย วันดี. (2560). ปัจจัยทีมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัททรัพย์ศรี

ไทย จ ากัด (มหาชน) ฝ่าย คลังเอกสาร. การค้นคว้าอิสระ สาขาการตลาดและการจัดการ

ทั่วไป บริหารธุรกิจมหาบัณฑิต มหาวิทยาลัยสยาม. 

ดนัย ผ่องแผ้ว, ศรายุทธ คชพงศ์, กุลชาติ บุญกลั่นสอน และ โชติ บดีรัฐ. (2564). ทุนมนุษย์ : การ

จัดการทรัพยากรมนุษย์ในองค์กรภาครัฐ. Journal of Modern Learning Development 

Vol. 6 No. 5 September - October 2021.  

ทฤษฎี ธนาบริบูรณ์. (2559). การสร้างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลเมืองชะอ า 

จังหวัดเพชรบุรี . วารสารรัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏสวนสุนันทา ปีที่ 5 ฉบับที่ 2 

กรกฎาคม - ธันวาคม 2565.  

ทิศทางเศรษฐกิจตามวิถี Next Normal. รายงานสถานการณ MSME ป 2564. สืบค้นเมื่อ 25 

เมษายน 2565. จาก https://www.sme.go.th/upload/mod_download/download-

20210709105256.pdf. 

ธนวรรณ โภคากร และ ศันสนีย์ จะสุวรรณ์. (2564). พฤติกรรมผู้น า. การประชุมวิชาการน าเสนอ

ผลงานวิจัยระดับชาติและนานาชาติ ครั้งที่ 14 "Global Goals, Local Actions: Looking 

Back and Moving Forward 2021" วันพุธที่ 18 สิงหาคม 2564. 

นพรัตน์ เผาพัฒน์. (2564). โอกาสและความท้าทายในยุคหลังโควิด-19 กับการบริหารและพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์อย่างยั่งยืน. วารสารวิชาการสถาบันพัฒนาศักยภาพก าลังคน เขตพัฒนา

พิเศษภาคตะวันออก ปีที่ 1 ฉบับที่ 1 มกราคม - เมษายน 2564.   

 นิภาพรรณ เจนสันติกุล . (2563). แรงงานในสถานการณ์การแพร่ระบาดของไวรัสโคโรนา 

(COVID-19): มาตรการของรัฐบาลและผลกระทบ. วารสารสหวิทยาการมนุษยศาสตร์และ

สังคมศาสตร์ ปีที่ 3 ฉบับที่ 3 กันยายน – ธันวาคม 2563. 

บุญอนันต์ พินัยทรัพย.์ (2562). การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในยุคดิจิทัล. โครงการเอกสารและต ารา 

คณะรัฐประศาสนศาสตร์ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 2562.  

https://www.sme.go.th/upload/mod_download/download-20210709105256.pdf
https://www.sme.go.th/upload/mod_download/download-20210709105256.pdf


  63 

ปุญชรัสมิ์ ตุงคง และถิตรัตน์ พิมพาภรณ์. (2564). อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กรและแรงจูงใจใน

การท างานต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัทผลิตชิ้นส่วน

ยานยนต์ในจังหวัดชลบุรี. Journal of Modern Learning Development ปีที่ 6 ฉบับที่ 

4 ประจ าเดือนกรกฎาคม – สิงหาคม 2564. 

พัลลภา ปีติสันต์. (2564). 3 หน้าที่ HR ต้องท า สนองการเปลี่ยนแปลงยุคโควิด - 19. สืบค้นเมื่อ 

19 เมษายน 2565. จาก https://www.thansettakij.com/lifestyle/499140. 

มณฑลี กปิลกาญจน์, พรชนก เทพขาม, นันทนิตย์ ทองศรี  ธนาคารแห่งประเทศไทย และพัชยา เลา

สุทแสน ส านักงานสถิติแห่งชาติ. (2563). ผลกระทบโควิด 19 ต่อผลแรงงานไทย. สืบค้น

เมื่อ 9 เมษายน 2565. จาก https://news.trueid.net/detail/VGJ91QAkKvqN. 

รวดี สุทธิศาสตร์. (2563). การพัฒนาค่าตอบแทนการท างานในกฎหมายคุ้มครองแรงงานเพื่อ

รองรับประชาคมอาเซียน. คณะนิติศาสตร์ มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์. วารสารวิชาการ

มหาวิทยาลัยอีสเทิร์นเอเชีย ฉบับสังคมศาสตร์และมนุษยศาสตร์ ปีที่ 11 ฉบับที่ 2 

ประจ าเดือนพฤษภาคม - สิงหาคม 2564.  

วรรณกรรมและทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง. (ม.ป.ป.) สืบค้นเมื่อ 30 เมษายน 2565. จาก 

http://dspace.spu.ac.th/bitstream/123456789/1421/6/chap2.pdf. 

วัลลภา ซึ้งกมลพิสุทธิ์. (2564). โควิดท าให้ HR ไม่เหมือนเดิม. สืบค้นเมื่อ 25 เมษายน 2565. จาก 

https://www.prachachat.net/csr-hr/news-701209. 

วิภัสสร ยอดยิ่ง. (2564). บทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการรับมือกับสถานการณ์แพร่

ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19). สารนิพนธ์วิทยาลัยการจัดการ 

มหาวิทยาลัยมหิดล. 

วิภาวี พิจิตบันดาล. (2558). ค่าจ้างขั้นต่ า กรณีศึกษาประเทศไทยและประเทศอ่ืน ๆ. วารสาร

วิทยาการจัดการ ปีที่ 2 ฉบับที่ 2; 2558. 

https://www.thansettakij.com/lifestyle/499140
https://news.trueid.net/detail/VGJ91QAkKvqN
http://dspace.spu.ac.th/bitstream/123456789/1421/6/chap2.pdf
https://www.prachachat.net/csr-hr/news-701209


  64 

วีระพงศ์ เกียรติไพรยศ และพระปลัดสถิตย์ โพธิญาโณ. (2564). ภาวะผู้น ากับการบริหารองค์การใน

ยุคนิวนอร์มัล. วารสารพุทธสังคมวิทยาปริทรรศน์ ปีที่ 7 ฉบับที่ 1 มกราคม – มีนาคม 

2565. 

ศุกัญญา วารีบ่อ และชมพูนุท สุทธิกุล. (2564). ปัจจัยท่ีมีผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ

พนักงานที่มีความหลากหลายทางเพศในธุรกิจร้านกาแฟ. วารสารวิจัย มข. สาขา

มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ (ฉบับบัณฑิตศึกษา) ปีที่ 10 ฉบับที่ 1 : มกราคม - เมษายน 

2565. 

 สกล บุญสิน. (2559). ปัจจัยด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่มีอิทธิพลต่อการจ่ายค่าตอบแทน. 

คณะรัฐศาสตร์และรัฐประศาสนศาสตร์ มหาวิทยาลัยเชียงใหม่ . WMS Journal of 

Management Walailak University Vol.5 No.2 May – Aug 2016 : หน้า 12-29. 

สมศจี ศิกษมัต และวรุตม์ เตชะจินดา. (2554). FAQ Issue 38: ระบบอัตราค่าจ้างขั้นต่ าของไทย. 

ธ น า ค า ร แ ห่ ง ป ร ะ เ ท ศ ไ ท ย . สื บ ค้ น เ มื่ อ  5 มิ ถุ น า ย น  2 5 6 5 .  จ า ก 

https://www.ryt9.com/s/bot/1488492. 

สอาด บรรเจิดฤทธิ์. (2564). ความปรกติใหม่ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์ภาคธุรกิจหลังยุคโค

วิด – 19. มหาวิทยาลัยนานาชาติแสตมฟอร์ด วิทยาเขต หัวหิน. วารสารสถาบันวิจัยและ

พัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม, 8 (2) : กรกฎาคม - ธันวาคม 2564. 

สุภาภรณ์ พรหมบุตร. (ม.ป.ป.) New Normal กับวิถีชีวิตที่เปลี่ยนแปลง. สืบค้นเมื่อ 22 เมษายน 

2565.จ า ก file:///C:/Users/Administrator/Downloads/Suphaporn%20-

%20New%20Normal.pdf. 

อรรนพ เรืองกัลป์ปวงศ์ และสราวรรณ์ เรืองกัลปวงศ์ . (2564). บทบาทใหม่ของผู้น าการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ในยุคเศรษฐกิจดิจิทัล. หลักสูตรบริหารธุรกิจบัณฑิต สาขาวิชาการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์ มหาวิทยาลัยสวนดุสิต. วารสารมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มมร วิทยา

เขตอีสานปีที่ 2 ฉบับที่ 3 กันยายน – ธันวาคม 2564. 

https://www.ryt9.com/s/bot/1488492
file:///C:/Users/Administrator/Downloads/Suphaporn%20-%20New%20Normal.pdf
file:///C:/Users/Administrator/Downloads/Suphaporn%20-%20New%20Normal.pdf


  65 

HR NOTE.asia. (24 January 2019). การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource 

Management: HRM) หัวใจส าคัญของการขับเคลื่อนองค์กรยุคปัจจุบัน. สืบค้นเมื่อ 12 

เมษายน2565. จาก https://th.hrnote.asia/orgdevelopment/th-whatishrm-

190117/. 

 



 

รายการอ้างอิง 

 

รายการอ้างอิง 
 

 

 



 



 

ประวัติผู้เขียน 

 

ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ-สกุล ญาณทัศน์  มิ่งมงคลชัยศีล 
วัน เดือน ปี เกิด 9 เมษายน 2536 
สถานที่เกิด กรุงเทพมหานคร 
วุฒิการศึกษา บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ที่อยู่ปัจจุบัน 206 ซอย 31-10 หมู่บ้านเศรษฐกิจ บางแคเหนือ บางแค กทม. 10160   

 


	บทคัดย่อภาษาไทย
	บทคัดย่อภาษาอังกฤษ
	กิตติกรรมประกาศ
	สารบัญ
	สารบัญตาราง
	สารบัญภาพ
	บทที่ 1
	บทนำ
	1.1 ที่มาและความสำคัญของปัญหา
	1.2 วัตถุประสงค์การศึกษา
	1.3 ขอบเขตของการวิจัย
	1.4 ประโยชน์ที่ได้รับ

	บทที่ 2
	วรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง
	2.1 บทบาทและหน้าที่ของการจัดการทรัพยากรมนุษย์
	2.2 บทบาทและหน้าที่ของฝ่ายทรัพยากรบุคคล
	2.3 แนวคิดการบริหารจัดการในยุควิกฤตการณ์การโควิด-19
	2.4 แนวคิดการบริหารทรัพยากรบุคคลในยุควิกฤตการณ์การโควิด 19
	2.5 แนวคิดความปกติใหม่ New Normal
	2.6 แนวคิดและทฤษฎีแรงจูงใจและการจูงใจ
	2.7 แนวคิดและทฤษฎีค่าตอบแทน
	2.8 งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง

	บทที่ 3
	วิธีดำเนินการวิจัย
	3.1 การเลือกพื้นที่และผู้ให้ข้อมูลหลัก
	3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	3.3 การสร้างเครื่องมือในการวิจัย
	3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล
	3.5 การตรวจสอบความน่าเชื่อถือของข้อมูล
	3.6 การวิเคราะห์ข้อมูล
	3.7 จริยธรรมในการวิจัย

	บทที่ 4
	ผลการวิจัย
	4.1 ปัญหาและอุปสรรค
	4.1.1 ปัญหาด้านการวางแผนกำลังคน
	4.1.2 ปัญหาด้านสุขอนามัยและความปลอดภัยในการทำงาน
	4.1.3 ปัญหาด้านการจ้างงานและผลตอบแทน
	4.1.4 ปัญหาด้านผลกระทบต่อการทำงาน
	4.1.5 ปัญหาด้านแผนการจัดการในอนาคต

	4.2 แนวทางในการแก้ปัญหา
	4.2.1 ด้านการวางแผนกำลังคน
	4.2.2 ด้านสุขอนามัยและความปลอดภัยในการทำงาน
	4.2.3 ด้านการจ้างงานและผลตอบแทน
	4.2.4 ด้านแรงจูงใจในการทำงาน
	4.2.5 ด้านผลกระทบต่อการทำงาน
	4.2.6 ด้านแผนการจัดการในอนาคต


	บทที่ 5
	สรุปและข้อเสนอแนะ
	5.1 สรุปผลการวิจัย
	5.1.1 สถานการณ์/ปัญหาและอุปสรรคของการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ของบริษัทการจัดจ้างงานจากภายนอก ในช่วงสภาวะวิกฤตโควิด 19
	5.1.2 แนวทางการแก้ไขปัญหาและอุปสรรคของการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ของบริษัท การจัดจ้างงานจากภายนอก ในช่วงสภาวะวิกฤตโควิด 19

	5.2 การอภิปรายผล
	5.3 ข้อเสนอแนะ
	5.3.1 ข้อเสนอแนะจากการวิจัย
	5.3.2 ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยครั้งต่อไป


	รายการอ้างอิง
	ประวัติผู้เขียน

