
บทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการรับมือกบั 
สถานการณ์แพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) 

วิภัสสร ยอดยิ่ง 

สารนิพนธ์นีเ้ป็นส่วนหนึ่งของการศึกษาตามหลกัสูตร 
ปริญญาการจัดการมหาบัณฑิต 

วิทยาลยัการจัดการ มหาวิทยาลยัมหิดล 
พ.ศ. 2564 

ลขิสิทธ์ิของมหาวิทยาลยัมหิดล 



 

 

สารนิพนธ์ 
เร่ือง 

บทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการรับมือกบัสถานการณ์แพร่ระบาดของเช้ือ
ไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) 

 
ไดรั้บการพิจารณาให้นบัเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตามหลกัสูตร 

ปริญญาการจดัการมหาบณัฑิต 
วนัท่ี 24 ตุลาคม พ.ศ.2564 

 
 
 
 
 
   .......................................................................  
  นางสาววิภสัสร ยอดยิง่ 
  ผูว้ิจยั 
 
 
 .......................................................................     
ผูช่้วยศาสตราจารยสุ์ภรักษ ์สุริยนัเกียรติแกว้,  
Ph.Ds.  
อาจารยท่ี์ปรึกษาสารนิพนธ์  
 
 
 .......................................................................     
รองศาสตราจารยว์ิชิตา รักธรรม,  
Ph.D.  
คณบดีวิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล   

  ....................................................................... 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์กิตติชัย  ราชมหา
Ph.D.
ประธานกรรมการสอบสารนิพนธ์

.......................................................................
ผู้ช่วยศาสตราจารย์พรเกษม กันตามระ  
Ed.D.
กรรมการสอบสารนิพนธ์



ข 

 

 
กติติกรรมประกาศ 

 
 

กิตติกรรมประกาศสารนิพนธ์ฉบับน้ี ส าเร็จสมบูรณ์ได้ด้วยดีเพราะได้รับความ
อนุเคราะห์และเอาใจใส่ ให้ค  าปรึกษาเป็นอย่างดียิ่งจาก อาจารย ์ผศ.ดร.สุภรักษ์ สุริยนัเกียรติแก้ว 
ประธานท่ีปรึกษา สารนิพนธ์ท่ีได้ให้ค  าปรึกษาแนะน าแก้ไขปรับปรุงข้อบกพร่อง รวมทั้ งให้
ค  าแนะน าองคค์วามรู้ แนวทางในการศึกษาคน้ควา้มาโดยตลอด ผูว้ิจยัขอกราบขอบพระคุณเป็นอย่าง
สูงไว ้ณ โอกาส น้ี 

ขอบคุณคณะอาจารย์วิทยาลัยการจัดการ มหาวิทยาลัยมหิดล ทุกท่าน ท่ีประสิทธิ
ประสาทวิชาความรู้ใหก้ารสั่งสอนรายวิชาท่ีเป็นพื้นฐานในการศึกษาใหค้  าแนะน า และขอ้คิดเห็นอนั
เป็นประโยชน์ต่อการท าสารนิพนธ์น้ี 

ขอบคุณครอบรัว และเพื่อนนกัศึกษาวิทยาลยัการจดัการ มหาวิทยาลยัมหิดล ทุกท่านท่ี
ให้ค  าแนะน า ช่วยเหลือและเป็นก าลงัใจ สนับสนุนการศึกษาเพื่อรอความส าเร็จของผูว้ิจยัและเป็น
แรงใจส าคญัจนท าใหง้านวิจยัคร้ังน้ีส าเร็จลุล่วงไปไดด้ว้ยดี 

 
 

วิภสัสร ยอดยิง่ 
  



ค 

 

บทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ในการรับมือกับสถานการณ์แพร่ระบาดของเช้ือไวรัส 
โคโรน่า 2019 (COVID-19) 
THE ROLE OF HUMAN RESOURCE MANAGEMENT DURING COVID-19 PANDEMIC 
 
วิภสัสร ยอดยิง่ 6250353 
 
กจ.ม. 
 
คณะกรรมการท่ีปรึกษาสารนิพนธ์: ผูช่้วยศาสตราจารยสุ์ภรักษ์ สุริยนัเกียรติแก้ว , Ph.Ds., ผูช่้วย
ศาสตราจารยกิ์ตติชยั ราชมหา, Ph.D., สาวิตรี สันติพิริยพร, Ph.D. 
 

บทคดัยอ่ 
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การวิจยัน้ีเป็นการวิจยัเชิงคุณภาพโดยมีกระบวนการศึกษาและวิเคราะห์ขอ้มูลจากเอกสารหรือการ
วิจยัเชิงเอกสาร(Documentary Research) และกระบวนการสัมภาษณ์เจาะลึก (Depth Interview) โดย
ตอ้งการศึกษากลุ่มผูท่ี้ท างานในฝ่ายบริหารงานทรัพยากรมนุษยจ์ านวน 30 ท่าน เพื่อน ามาใชใ้นการ
วิเคราะห์กระบวนการวิจยัเชิงคุณภาพ จากผลการสัมภาษณ์ พบว่า บทบาทของนกับริหารทรัพยากร
มนุษยใ์นการรับมือกบัสถานการณ์แพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) ประกอบ
ไปดว้ยบทบาทส าคญัท่ีสรุปรวมไวเ้ป็น 5C Roles โดยประกอบไปด้วย 1) Caring of Employee 2) 
Communication 3)Collaboration 4) Change Management Agent และ 5) Co-Creator of Learning มี
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บทที ่1 
บทน า 

 
 

1.1 ที่มาและความส าคญัของปัญหา 
ไวรัสโคโรนา (Coronavirus) เป็นไวรัสท่ีถูกพบคร้ังแรกใน ปี 1960 แต่ยงัไม่ทราบ

แหล่งท่ีมาอย่างชดัเจนว่ามาจากท่ีใด แต่เป็นไวรัสท่ีสามารถติดเช้ือไดท้ั้งในมนุษยแ์ละสัตว ์ปัจจุบนั
มีการคน้พบไวรัสสายพนัธุ์น้ีแลว้ทั้งหมด 6 สายพนัธุ์ ส่วนสายพนัธุ์ท่ีก  าลงัแพร่ระบาดหนกัทัว่โลก
ตอนน้ีเป็นสายพนัธุ์ท่ียงัไม่เคยพบมาก่อน คือ สายพนัธุ์ท่ี 7 จึงถูกเรียกว่าเป็น “ไวรัสโคโรนาสาย
พนัธุ์ใหม่” และในภายหลงัถูกตั้งช่ืออยา่งเป็นทางการวา่ “โควิด-19” (COVID-19) ดงันั้น ไวรัสโคโร
นาสายพันธุ์ใหม่ และโควิด-19 จึงหมายถึงไวรัสชนิดเดียวกัน (มหาวิทยาลัยมหิดล คณะ
แพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก , 2563) โดยตน้ก าเนิดไวรัสโคโรนาสาย
พนัธุ์ใหม่ หรือโควิด-19 แรกเร่ิมเดิมทีถูกคน้พบจากสัตวก่์อนโดยเป็นสัตวท์ะเลท่ีมีการติดเช้ือไวรัส
น้ีแลว้คนท่ีอยู่ใกลค้ลุกคลีกบัสัตวเ์หล่าน้ีก็ติดเช้ือไวรัสมาอีกที โดยเร่ิมจากเมืองอู่ฮั่น ประเทศจีน 
ผูป่้วยรายแรกเร่ิมมีอาการตั้งแต่วนัท่ี 1 ธนัวาคม 2019 และไม่มีความเช่ือมโยงกบัตลาดตอ้งสงสัยใน
เมืองอู่ฮัน่ ประเทศจีน แต่ผูป่้วยหลายรายอาจมีมาตั้งแต่ช่วงกลางเดือนพฤศจิกายนหรือก่อนหนา้นั้น
โดยมีข้อสงสัยว่ามาจากตลาดท่ีค้าขายสัตว์ทะเล และสัตว์หายากเหล่าน้ี มีการเก็บตัวอย่างจาก
ส่ิงแวดลอ้มในตลาดไปส่งตรวจและพบเช้ือไวรัส และพบมากท่ีสุดในบริเวณท่ีคา้สัตวป่์าและสัตว์
เล้ียงในฟาร์ม ตลาดอาจเป็นตน้ก าเนิดของไวรัสหรืออาจมีบทบาทในการขยายวงของการระบาดใน
ระยะเร่ิมแรกการแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) ซ่ึงขณะน้ีมีการระบาด
ใหญ่ไปทัว่ส่งผลกระทบแก่หลายประเทศทัว่โลก โดยองคก์ารอนามยัโลกไดป้ระกาศให้การระบาด
น้ีเป็นภาวะฉุกเฉินทางสาธารณสุขระหว่างประเทศในวนัท่ี 30 มกราคม 2563 และประกาศให้เป็น
โรคระบาดทัว่ในวนัท่ี 11 มีนาคม 2563 (องคก์ารอนามยัโลก WHO, 2020) 

การระบาดไปทัว่ในวงกวา้งของโรคโควิด-19 และวิกฤตทางเศรษฐกิจท่ีเช่ือมโยงกบั
สถานการณ์น้ีท าให้เกิดความท้าทายใหญ่หลวงในระดับโลกและระดับท้องถ่ินผลกระทบทาง
สุขภาพ เศรษฐกิจและสังคมเกิดขึ้นกบักลุ่มคนทุกกลุ่ม แต่บ่อนท าลายกลุ่มประชากรเปราะบางมาก
ท่ีสุดซ่ึงรวมถึงคนยากจน ผูสู้งอายุ ผูพ้ิการ เยาวชน และกลุ่มคนชาติพนัธุ์ วิกฤตทางโรคระบาดและ
เศรษฐกิจกระทบต่อกลุ่มประชากรเปราะบางอย่างไม่เป็นธรรม ซ่ึงอาจจุดชนวนให้เกิดความไม่เท่า
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เทียมกนัและความยากจนมากขึ้นวิกฤตโลกในคร้ังน้ีตอ้งการการประสานงานความเป็นอนัหน่ึงอนั
เดียวกนั และนโยบายทางเศรษฐกิจ สังคมและสาธารณสุขท่ีมีประสิทธิภาพ (United Nations, 2563) 

การแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโควิด-19 ส่งผลต่อเศรษฐกิจและธุรกิจทัว่โลกหยุดชะงกั 
ธุรกิจในทุกองคก์รนั้นลว้นขบัเคล่ือนดว้ยพนกังาน ดงันั้นงานบริหารทรัพยากรมนุษย ์(HR) จึงเป็น
หัวใจส าคญัท่ีจะน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จ ยิ่งระบบงานบริหารทรัพยากรมนุษย ์(HR) ลา้หลงั
มากเท่าไหร่องคก์รก็จะตอ้งใช้เวลามากขึ้นในการปรับตวัและประสบความส าเร็จในยุคหลงั โควิด-
19 และวิกฤตการณ์แพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโควิด-19 ยงัเป็นตวัเร่งการเปล่ียนแปลงไปสู่เศรษฐกิจ
ดิจิทลัแบบใหม่และเน้นย  ้าถึงความส าคญัของงานบริหารทรัพยากรมนุษย ์(HR) ในภาวะปกติใหม่ 
(New Normal) อีกดว้ย  

ในช่วงเวลาของความไม่แน่นอนน้ีฝ่ายทรัพยากรบุคคลตอ้งใชค้วามพยายามอยา่งหนกั
เพื่อจดัการและดูแลพนกังาน พร้อมทั้งสร้างความมัน่ใจในการด าเนินธุรกิจและหาแนวทางและวิธี
ปฏิบติัส าหรับพนกังานท่ีท างานจากระยะไกลมากขึ้นเร่ือยๆ รวมถึงการท างานขา้มประเทศ การน า
ซอฟต์แวร์คลาวด์เขา้มาใช้ในการท างาน ซ่ึงจะช่วยให้ฝ่ายทรัพยากรบุคคลและผูน้ าธุรกิจสามารถ
จัดการพนักงานได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล พร้อมด้วย Digital HR น้ีจะเป็นกุญแจ
ส าคญัในการขบัเคล่ือนผลิตผลและประสิทธิภาพในการท างานของพนักงานนั่นเอง (Sho Kondo, 
หัวหน้า TalentMind บริษทัดา้นเทคโนโลยีทรัพยากรบุคคล หน่วยธุรกิจในเครือ AnyMind Group, 
2020) เพราะวิกฤตจะเกิดบ่อยขึ้น สร้างความเสียหายมากขึ้น ฝ่ายทรัพยากรบุคคลจะตอ้งพร้อมและ
พาพนกังานฟ้ืนตวักลบัมาให้เร็ว องคก์รไหนฟ้ืนตวัไดเ้ร็วก็จะเกิดความไดเ้ปรียบทางธุรกิจมากกว่า 
(พิชญพ์จี สายเช้ือ, กรรมการผูจ้ดัการ บริษทั วิลลิส ทาวเวอร์ส วทัสัน ประเทศไทย, 2020) เหตุการณ์
แพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) ท่ีส่งผลกระทบในทุกดา้น ทั้งสังคม เศรษฐกิจ 
เทคโนโลยี ธุรกิจส่วนใหญ่ตอ้งหยุดกิจกรรม ยกเวน้ธุรกิจท่ีเก่ียวขอ้งกบัเทคโนโลยีส่ือสารท่ีกลบั
เป็นโอกาสให้ขยายตวั และมีการพูดถึงค าว่า “ความปกติแบบใหม่ (New Normal)” ท่ีจะเกิดขึ้น ซ่ึง
เกิดจากการควบคุมพฤติกรรมของคนในสังคมเพื่อควบคุมการระบาดของโรคโควิด19 และโควิด19 
เป็นตวัเร่งให ้Technology Disruption เร็วยิง่ขึ้นในมุมของการบริหารงานบุคคลของหลายองคก์รเร่ิม
ตระหนกัเร่ืองการบริหารงานบุคคลหลงัจากน้ี 

บทบาทของฝ่ายบริหารงานบุคคลในการรับมือกับสถานการณ์แพร่ระบาดของเช้ือ
ไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) (1) การป้องกนัและมาตรการดา้นสุขอนามยั (2) การส่ือสารให้
ขอ้มูลข่าวสารท่ีเก่ียวขอ้งกบัพนักงาน (3) การรับมือในสถานการณ์ฉุกเฉิน (4) การปรับวิธีท างาน
และสนบัlสนุนการปฏิบติัการ (5) การควบคุมค่าใชจ่้าย (6) เตรียมการเพื่อพลิกฟ้ืน (7) การแบ่งปัน 
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ผูว้ิจยัเห็นถึงความส าคญัของบทบาทนักบริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งสนใจท่ีจะศึกษา
บทบาทของนกับริหารทรัพยากรมนุษยใ์นการรับมือกบัสถานการณ์แพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโร
น่า 2019 (COVID-19) เพื่อเป็นแนวทางในการน าผลการวิจยัไปใช้เป็นหลกัในการเตรียมบุคลากร
ภายในองค์กรให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงอย่างทนัท่วงทีหรือมีการคาดการณ์ถึงการเปล่ียนแปล ง
แปลงท่ีอาจจะเกิดขึ้นไวล้่วงหนา้ แลว้เตรียม วางแผนกลยทุธ์ทางดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์ว้
รองรับ เพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขนั และการอยูร่อดของธุรกิจรวมถึงการน าผลวิจยัมาใชเ้ป็น
แนวทางในการสรรหาบุคคลมาท างานในต าแหน่งนักบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์เหมาะสมและมี
ประสิทธิภาพในองคก์รต่อไป 

 
 

1.2 วตัถุประสงค์ของการวิจัย  
เพื่อศึกษาสภาพปัญหา อุปสรรค และ บทบาทหน้าท่ีของงานบริหารทรัพยากรมนุษย์

ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) 
 
 

1.3 ค าถามการวิจัย  
สภาพปัญหา อุปสรรค และ บทบาทหน้าท่ีของงานบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นช่วง

สถานการณ์แพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) เป็นอยา่งไร 
 
 

1.4 ขอบเขตของการวิจัย 
 

1.4.1 ขอบเขตด้านประชากรของงานวิจัย 
งานวิจยัน้ีเป็นการศึกษา“บทบาทหน้าท่ีของงานฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นช่วง

สถานการณ์แพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรน่า2019 (COVID-19)”โดยใช้กระบวนการวิจัยเชิง
คุณภาพ หรือ Qualitative Research โดยมีกระบวนการศึกษาและวิเคราะห์ขอ้มูลจากเอกสารหรือการ
วิจยัเชิงเอกสาร (Documentary Research) และกระบวนการสัมภาษณ์เจาะลึก (Depth Interview) โดย
มีการด าเนินกระบวนการวิจยั ดงัต่อไปน้ี  

ผูว้ิจยัตอ้งการศึกษากลุ่มผูท่ี้ท างานในฝ่ายบริหารงานทรัพยากรมนุษยจ์ านวน 30 ท่าน 
เพื่อน ามาใชใ้นการวิเคราะห์กระบวนการวิจยัเชิงคุณภาพ ตามท่ี McDaniel and Gates (2013) ระบุว่า
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ในการวิจยัเชิงคุณภาพการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 ตวัอย่าง รูปแบบของค าตอบจะเร่ิมคงท่ี
โดยเก็บขอ้มูลดว้ยวิธีการสัมภาษณ์แบบเจาะลึกเพื่อให้ผูส้ัมภาษณ์สามารถตอบขอ้ค าถามจากการ
สัมภาษณ์เจาะลึกไดค้รอบคลุมในหลากหลายมิติ 
 

1.4.2 ขอบเขตด้านระยะเวลา 
การศึกษาวิจัยคร้ังน้ี มีระยะเวลาในการด าเนินงานศึกษาวิจัยตั้ งแต่ เดือน มกราคม  

พ.ศ. 2564 – เดือนกนัยายน พ.ศ. 2564 รวมระยะเวลาทั้งส้ิน 9 เดือน 
 
 

1.5 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
1. เพื่อเป็นประโยชน์ต่อบุคคลากรในฝ่ายบริหารงานบุคคลไดป้รับปรุงพฒันาบทบาท

หนา้ท่ีของตนเองไดอ้ยา่งถูกตอ้งและเหมาะสมในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรน่า
2019 (COVID-19) และสามารถน างานวิจยัไปต่อยอดวางแผนกลยุทธ์งานบุคคลให้มีประสิทธิภาพ
เพิ่มขึ้น 

2. น าผลท่ีไดจ้ากการศึกษาไปใชเ้ป็นขอ้มูลพื้นฐานประกอบการตดัสินใจของผูบ้ริหาร
ในการก าหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น ท าให้ผูบ้ริหารเขา้ใจและ
สามารถวางกลยุทธ์ทิศทางขององคก์รไดอ้ย่างถูกตอ้งและเหมาะสมในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาด
ของเช้ือไวรัสโคโรน่า2019 (COVID-19) 

3. เพื่อเป็นประโยชน์กับผูท่ี้สนใจน าเอางานวิจัยไปศึกษาหรือใช้เป็นแนวทางการ
อา้งอิงในการต่อยอดองคค์วามรู้เพื่อพฒันาและปรับปรุงงานวิจยัในอนาคต 

 
 

1.6 นยิามศัพท์เฉพาะ 
1. บทบาทของฝ่ายทรัพยากรบุคคล หมายถึง หนา้ท่ีของฝ่ายทรัพยากรบุคคล (HR) 

ออกเป็นส่วนต่าง ๆ ไดเ้ป็น 6 ส่วน ไดแ้ก่ 
1.1 การวางแผนดา้นทรัพยากรบุคคล หนา้ท่ีน้ีเก่ียวขอ้งกบัการวางแผน/

การร่างมาตราเก่ียวกบัฝ่ายทรัพยากรบุคคล เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายขององคก์ร โดยเฉพาะหนา้ท่ีความ
รับผิดชอบในการท าให้บริษทัเติบโต รวมถึงการสร้างระบบการศึกษาทรัพยากรบุคคลการก าหนด
นโยบายการสรรหาบุคลากรในแต่ละปีงบประมาณการทบทวนมาตรฐานการประเมินและการ
จดัการเร่ืองค่าตอบแทนดา้นการจดัการทรัพยากรบุคคล  
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1.2 การสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรบุคคล เป็นหน่ึงในหนา้ท่ีหลกัของ
ฝ่ายทรัพยากรบุคคล (HR) การสรรหาบุคลากรเพื่อเขา้มาท างานกบับริษทันั้นมีความจ าเป็นจะตอ้งใส่
ใจเป็นอย่างมาก และควรสรรหาบุคลากรท่ีสามารถท าประโยชน์ให้กับองค์กรได้ และอยากอยู่
ร่วมงานกนัในระยะยาว การสรรหาน้ีมีหลากหลายรูปแบบ ตั้งแต่การสรรหาบุคลากรใหม่การสรรหา
นิสิตนักศึกษาท่ีจบใหม่การสรรหาพนักงานชั่วคราวการสรรหาพนักงานเต็มเวลาการสรรหา
พนกังานแบบพาร์ทไทม ์เป็นตน้ 

1.3 การศึกษาเพิ่มเติมและการฝึกอบรม องคค์วามรู้ดา้นทรัพยากรมนุษย์
นั้นเปล่ียนแปลงเสมอฝ่ายบุคคลจ าเป็นจะตอ้งศึกษาขอ้มูลเพิ่มเติมตลอดเวลาทั้งในส่วนท่ีเก่ียวขอ้ง
กบัฝ่ายบุคคลเองและส่วนท่ีมีประโยชน์ต่อการพฒันาความสามารถตอลดจนศกัยภาพของพนกังาน
ในองคก์ร รวมถึงการจดัฝึกอบรมใหก้บัฝ่ายต่าง ๆ ในบริษทัเพื่อใหทุ้กคนมีศกัยภาพท่ีดีขึ้นดว้ย 

1.4 การประเมินผล เป็นกระบวนการส าคญัในการติดตามผลการท างาน
ของฝ่ายต่างๆ ตลอดจนเป็นตวัเช็คศกัยภาพของบุคลากรท่ีส าคญั รวมถึงการไดรู้้ขอ้บกพร่องเพื่อท่ีจะ
หาทางปรับปรุงได้อีกด้วย นอกจากน้ีการประเมินผลยงัมีประโยชน์ต่อการประเมินอตัราจ้าง ไป
จนถึงการใหค้่าตอบแทนพิเศษอยา่งโบนสัอีกดว้ย การประเมินผลนั้นมีตั้งแต่การประเมินดา้นทกัษะ
ความสามารถ ท่ีเนน้ไปยงัเร่ืองของการ ท างานเป็นหลกั และการประเมินผลทางดา้นจิตใจ ท่ีเนน้ไป
ยงัความตั้งใจ ความเต็มใจ และทศันคติในการท างาน เป็นตน้ วิธีการประเมินผลนั้นก็มีมากมาย 
ตั้งแต่การวดัระดบัความส าเร็จของพนกังานตามเป้าหมายท่ีก าหนดไปจนถึงการประเมินผลรอบดา้น
แบบ 360 องศา 

1.5 แรงงานสัมพนัธ์ การจดัการเร่ืองแรงงานสัมพนัธ์ถือเป็นหน้าท่ีหลกั
อีกหนา้ท่ีหน่ึงของฝ่ายทรัพยากรบุคคล (HR) แรงงานสัมพนัธ์น้ีจะเนน้ไปยงัการดูแลสารทุกขสุ์ขดิบ
ตลอดจนส่ิงต่างๆ ท่ีท าให้พนักงานมีความสุขกายสบายใจได้มากท่ีสุด เร่ืองส าคัญๆ ก็ได้แก่ 
สวสัดิการพนกังานการดูแลเร่ืองสุขภาพและสาธารณะสุข ไปจนถึงเร่ืองส่วนบุคคล เช่น การสมรส 
การคลอดบุตร การบวช เป็นตน้ เร่ืองแรงงานสัมพนัธ์น้ียงัเก่ียวเน่ืองถึงเร่ืองกฎหมายด้วย ซ่ึงจะมี
รายละเอียดปลีกยอ่ยท่ีแตกต่างกนัไป ไม่ว่าจะเป็นกฎหมายแรงงานไปจนถึงกฎหมายหรือ พรบ.ต่าง 
ๆ ท่ีเก่ียวขอ้ง 

1.6 การบริหารจัดการศักยภาพของบุคคล ฝ่ายทรัพยากรบุคคล (HR) ท่ีดี
จะต้องสามารถเข้าใจบุคลากรในบริษทัให้ได้สามารถเล็งเห็นพรสวรรค์ตลอดจนศักยภาพของ
พนกังานแต่ละคน เพื่อท่ีจะบริหารศกัยภาพของบุคคลให้ดีท่ีสุด อาทิ การส่งไปฝึกฝนอบรมเพื่อเพิ่ม
ศักยภาพให้มากยิ่งขึ้นการโยกยา้ยพนักงานให้ไปท างานในส่วนท่ีเหมาะสมกับความสามารถท่ี
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แทจ้ริงหรือแมแ้ต่การน าเสนองานท่ีทา้ทายใหม่ๆ ท่ีคิดว่าพนักงานคนนั้นน่าจะมีศกัยภาพในการ
ท างาน เป็นตน้ 

2. ความปกติแบบใหม่ (New Normal) หมายถึง รูปแบบการด าเนินชีวิตอย่างใหม่ท่ี
แตกต่างจากอดีต อนัเน่ืองจากมีบางส่ิงมากระทบ จนแบบแผนและแนวทางปฏิบติัท่ีคนในสังคม
คุ ้นเคยอย่างเป็นปกติและเคยคาดหมายล่วงหน้าได้ ต้องเปล่ียนแปลงไปสู่วิถีใหม่ภายใต้หลัก
มาตรฐานใหม่ท่ีไม่คุน้เคย ในบริบทสถานการณ์การแพร่ระบาดของ โควิด-19 (COVID-19) ความ
ปกติใหม่ เป็นการปรับหาวิถีการด ารงชีวิตแบบใหม่เพื่อให้ปลอดภยัจากการติดเช้ือ เช่น การเวน้
ระยะห่างทางสังคม หรือการหันมาใส่ใจสุขภาพมากขึ้น ควบคู่ไปกบัความพยายามรักษาและฟ้ืนฟู
ศกัยภาพทางเศรษฐกิจ น าไปสู่การสร้างสรรคเ์ทคโนโลยแีละนวตักรรมใหม่ ๆ และเม่ือเวลาผา่นไป 
ผูค้นในสังคมจะเกิดความคุน้ชินกบัพฤติกรรมการด ารงชีวิตแบบใหม่ จนกลายเป็นส่วนหน่ึงของวิถี
ชีวิตปกติไปในท่ีสุด 

3. ระบบเศรษฐกิจอาชีพอิสระ (Gig Economy) หมายถึง ระบบเศรษฐกิจท่ีประกอบดว้ย
งานคร้ังคราว หรืองานท่ีรับจา้งจบเป็นคร้ังๆ ไปเร่ิมขยายไปในหลายๆ ประเทศตามการเปล่ียนแปลง
ของยคุสมยั โดยเฉพาะคนรุ่นใหม่ท่ีหนัมารับงานแบบน้ีมากขึ้น 

3.1 สภาพเศรษฐกิจท่ีเก้ือหนุนการท างานแบบ “ก๊ิก (Gig)”  
หากมองลึกไปในโครงสร้างของการท างานสมัยใหม่จ าเป็นจะต้องมี

ความ “เร็ว” และ “ยดืหยุน่” สูง เพื่อผลกัดนัประสิทธิภาพการแข่งขนัให้สูงขึ้นภายใตเ้ง่ือนไขท่ีจ ากดั 
แน่นอนว่าไม่ใช่ทุกบริษทัท่ีจะมีตน้ทุนในการจา้งงานมากขนาดนั้น การจา้ง พนกังานอิสระ เขา้มา
รับจ็อบชัว่คราวจึงเป็นส่ิงท่ีตอบโจทยม์ากกวา่ 

3.2 โลกออนไลน์ทลายก าแพงการท างาน 
ในเม่ือการท างานสามารถท างานท่ีไหนก็ได้ ยิ่งเปิดโอกาสให้ผูค้น

สามารถรับงานไดแ้มว้่าจะอยู่ห่างไกลกันคนละจงัหวดัหรือประเทศ ผูส้ั่งงานสามารถติดตามการ
ท างานจริงไดแ้บบเรียลไทม ์และการเขา้มาของสังคมไร้เงินสด (Cashless Society) ท าใหก้ารจ่ายเงิน
เพื่อจา้งงานแต่ละคร้ังมีความรวดเร็ว ง่ายดาย เพิ่มความสะดวกในการท างานอิสระมากขึ้น 

3.3 คนรุ่นใหม่และทศันคติเร่ืองงานท่ีไม่เหมือนเดิม 
การท างานประจ ายอมได้เงินเดือนน้อยเพื่อสวสัดิการท่ีดีกว่า หรือการ

ทุ่มเทท างานหนักเพื่อบริษทัใดบริษทัหน่ึง อาจไม่ใช่ส่ิงท่ีตอบโจทยก์บัคนรุ่นใหม่ท่ีตอ้งการสร้าง
สมดุลระหวา่งชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั (Work Life Balance) เหตุผลนั้นเองท่ีท าใหง้านอิสระ
ท่ีสามารถจดัสรรเวลาของตวัเองได ้ไดรั้บความนิยมมากขึ้นเร่ือยๆ การท่ีไม่ตอ้งท างานประจ ายงัเปิด
โอกาสให้สามารถรับงานไดห้ลากหลายมากขึ้น เช่นการรับงานตอนเช้าท่ีบริษทัหน่ึง ตอนบ่ายรับ
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งานอีกบริษทัหน่ึง ซ่ึงอาจเป็นงานคนละประเภทกนัก็ได ้ตามแต่ว่าเรามีความสามารถประเภทไหน 
และบริษทัไหนตอ้งการจา้งงานของเรา ท าใหค้นท่ีเก่งยิง่ไดรั้บความสนใจในการจา้งงานมากขึ้น 

4. ทกัษะด้านอารมณ์ (Soft Skills / Power Skills)หมายถึง ทกัษะท่ีใช้ปฏิสัมพนัธ์กับ
ผูอ่ื้นเพื่อใหท้ างานร่วมกนัไดดี้และประสบความส าเร็จ ตวัอยา่งของ ทกัษะดา้นอารมณ์ (Soft Skills / 
Power Skills) ไดแ้ก่ ทกัษะการส่ือสาร การแกปั้ญหาความขดัแยง้ การจูงใจ ทกัษะการเป็นผูน้ า การ
ท างานเป็นทีม การท างานใหเ้สร็จภายในก าหนดเวลาท่ีไดรั้บมอบหมาย ทกัษะการฟัง เป็นตน้ทกัษะ
ดา้นอารมณ์ (Soft Skills / Power Skills) เป็นทกัษะท่ีไม่ไดมี้การสอนในโรงเรียนหรือมหาวิทยาลยั
ตามหลกัสูตรพื้นฐานแต่เป็นทกัษะท่ีเกิดจากการสะสมประสบการณ์ชีวิต ในการอยูร่่วมและปรับตวั
เขา้กบัผูอ่ื้นในสังคม จึงไม่ไดเ้ป็นทกัษะความช านาญของงานดา้นใดดา้นหน่ึงโดยตรง แต่เป็นส่วน
ส าคญัท่ีช่วยใหก้ารท างานแต่ละดา้นประสบความส าเร็จ 

5. ทกัษะด้านความรู้ (Hard Skills)คือ ทกัษะความรู้ทางวิชาชีพเพื่อใช้ปฏิบติังานใน
ต าแหน่งหน้าท่ีนั้น ๆ เป็นทกัษะท่ีสามารถวดัผลไดง้่าย เช่น วดัเป็นเกรด ผลการปฏิบติังาน ระดบั
ความรู้ความสามารถในวิชาชีพนั้น ๆ ความสามารถในการใช้เคร่ืองมือต่าง ๆ นายจ้างสามารถดู
ทักษะด้านความรู้ (Hard Skills) ของผูส้มัครงานได้จากผลการเรียน ใบปริญญาบัตร ใบรับรอง
วุฒิบตัร ตวัอย่างทกัษะด้าน ความรู้ (Hard Skills) ทกัษะการใช้คอมพิวเตอร์และโปรแกรมต่าง ๆ 
ทกัษะการวิเคราะห์ ทกัษะการบริหารจดัการ ทกัษะการน าเสนอ ทกัษะบริหารงานโครงการ ทกัษะ
การเขียน ทกัษะการออกแบบ ทกัษะทางภาษา 
 
 



 

 

 
บทที ่2 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจยัที่เกีย่วข้อง 
 
 

การศึกษาบทบาทหน้าท่ีของงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ในช่วงสถานการณ์แพร่
ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) ผูศึ้กษาได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง เพื่อเป็นพื้นฐานและแนวทางในการศึกษา ดงัน้ี 

2.1 แนวคิดและทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
2.2 แนวคิดและทฤษฎีการบริหารและพฒันาทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกในยุคแห่งการ

เปล่ียนแปลง 
2.3 ไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) 
2.4 บทบาทและความรับผิดชอบของงานบริหารจดัการทรัพยากรมนุษย ์ 
2.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง2 
โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 
 
 

2.1 แนวคดิและทฤษฎีเกีย่วกบัรูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
ความหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
การบริหารทรัพยากรทรัพยากรมนุษยค์ือการสร้างบุคลากรให้มีความเจริญดา้นความรู้

ความสามารถในการท างานอย่างมีคุณภาพและมีคุณธรรมท่ีสมบูรณ์จากแนวคิดของนกัวิชาการต่าง 
ๆ ดงัน้ี 

อาร์มสตรอง (Armstrong, 1994, p. 13) ไดส้รุปอย่างกะทดัรัดว่าการบริหารทรัพยากร
มนุษยเ์ป็นการจดัการเชิงกลยุทธ์เก่ียวกับทรัพยากรท่ีมีค่าท่ีสุดขององค์กร ซ่ึงหมายถึงทรัพยากร
บุคคลปฏิบติังานอุทิศเพื่อความส าเร็จอนัย ัง่ยนืตามวตัถุประสงคข์ององคก์ร 

มอนด้ีและโน (Mondy & Noe, 1996, pp. 4-6) ไดใ้ห้ค  านิยามว่าการบริหารทรัพยากร
มนุษยเ์ป็นการใชท้รัพยากรบุคคลอนัทรงคุณค่าขององคก์รให้ปฏิบติังานไดส้ าเร็จตามวตัถุประสงค์
ขององคก์รโดยมีภารกิจหลกั 6 ดา้น ไดแ้ก่ การวางแผน การสรรหาและการคดัเลือกทรัพยากรมนุษย ์
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การพฒันาการจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์สุขภาพและความปลอดภยั พนกังานสัมพนัธ์และ
แรงงานสัมพนัธ์และการวิจยัดา้นทรัพยากรมนุษย ์

เดสเลอร์ (Dessler, 1997, p. 2) ได้ให้ความหมายว่าการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
หมายถึงการก าหนดนโยบายและแนวปฏิบัติท่ีต้องด าเนินการเก่ียวกับพนักงานในองค์กร ซ่ึง
ครอบคลุมภารกิจต่างๆ ไดแ้ก่การสรรหาการกลัน่กรองการฝึกอบรม การใหร้างวลัและผลประโยชน์
เก้ือกลูการประเมินผลและแรงงานสัมพนัธ์ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2538 , หน้า 18) ได้อธิบายกรอบแนวคิดว่าการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยห์มายถึงการวางแผนการจดัองคก์รการอ านวยการ และการควบคุมเก่ียวกบัการสรร
หาการพฒันาการจ่ายค่าตอบแทน การประสานประโยชน์การธ ารงรักษาและการพน้จากงานของ
ทรัพยากรมนุษยโ์ดยมีจุดมงหมายให้บรรลุตามประสงค์ของทั้งส่วนบุคคลองค์กรและสังคมโดย
ส่วนรวมหลกัการท่ีส าคญัของการบริหารทรัพยากรมนุษยค์ือการจดับุคลากรเขา้ท างานให้เหมาะสม
กบังาน โดยมุ่งตอบสนองวตัถุประสงคห์ลกัคือการใชท้รัพยากรมนุษยท่ี์มีอยูใ่หเ้กิดประโยชน์สูงสุด 

สรุปไดว้่าการบริหารทรัพยากรมนุษยห์มายถึงกระบวนการท่ีผูบ้ริหารใชศิ้ลปะและกล
ยุทธ์ด าเนินการสรรหาคดัเลือกและบรรจุบุคลากรท่ีมีคุณสมบติัเหมาะสมให้ปฏิบติังานในองค์กร 
พร้อมทั้งสองเสริมเพื่อพฒันาและธ ารงรักษาให้ผูป้ฏิบัติงานได้เพิ่มพูนความรู้ความสามารถ มี
สุขภาพดีทั้งกายและจิต พร้อมท่ีจะท างาน 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ์(Human resource management; HRM) คือการใช้กลยุทธ์
ท่ีมีความสัมพนัธ์กนัในการบริหารจดัการทรัพยากรท่ีมีคุณค่ามากท่ีสุดในองคก์ร นัน่ก็คือ บุคคล ทั้ง
กรณีท่ีท างานร่วมกนัและกรณีท่ีท างานคนเดียวเพื่อบรรลุเป้าหมายในการประกอบธุรกิจ กลยุทธ์ใน
การบริหารทรัพยากรมนุษยน์ั้นจะเปล่ียนแปลงอย่างรวดเร็วไปตามเวลาและสถานการณ์ จึงตอ้งมี
การพฒันาและปรับปรุงตลอดเวลา การบริหารทรัพยากรมนุษยถื์อเป็นทั้งทฤษฎีในเชิงวิชาการและ
แบบปฏิบติั (NovaBizz 2018) โดยมีแนวคิดและทฤษฎีดงัน้ี 

1. แนวคิดการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยก์ลุ่มฮาร์วาร์ด (The Harvard model) หรือ
เรียกว่ากลุ่ม “มนุษย์นิยมเชิงพัฒนาการ” (Developmental humanism) คือ การบริหารจัดการ
ทรัพยากรมนุษยจ์ะให้ความส าคญักบัเร่ืองของการสร้างสัมพนัธภาพของคนในองคก์ร เพราะการท่ี
จะท าให้องค์กรมีผลประกอบการท่ีดีขึ้น องค์กรจะต้องสามารถตอบสนองความต้องการ ของ
บุคลากรในองค์กรให้เหมาะสม และเม่ือบุคลากรได้รับการตอบสนองท่ีดี ก็จะเกิดแรงจูงใจใฝ่
สัมฤทธ์ิท าให้องค์การเกิดภาวะอยู่ดีมีสุขทางสังคมขึ้นภายในองค์การ อนัจะน าไปสู่คุณภาพและ
ปริมาณงานท่ีดีขึ้น 
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2. แนวการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยส์ านักมิชิแกน (The Michigan School) หรือ
เรียกอีกนามหน่ึงว่าเป็นแนวคิดแบบ “บริหารจัดการนิยม” (Managerialism) เน้นเร่ืองของ การ
บริหารทรัพยากรมนุษยจ์ากมุมมองของฝ่ายผูบ้ริหาร โดยธรรมชาติของฝ่ายผูบ้ริหาร คือ การให้
ความส าคัญอันดับแรกท่ีผลประโยชน์ตอบแทนท่ีองค์กรจะได้รับ โดยท่ีเร่ืองของคน และ การ
บริหารจดัการคนเป็นเคร่ืองมือ ในการท่ีจะท าให้บรรลุสู่เป้าหมายเช่นนั้นขององค์การ ดงันั้นจึงมี
ผูเ้รียกแนวคิดการบริหารจดัการ ทรัพยากรมนุษยข์องส านกัคิดน้ีว่า เป็นพวก “อตัถประโยชน์-กลไก
นิยม” (Utilitarian-instrumentalism) คือมองผลประโยชน์หรือผลประกอบการขององค์กรเป็นหลกั 
โดยมีการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์เป็นกลไกส าคัญ ในการขับเคล่ือนองค์กรให้ไปสู่ผล
ประกอบการท่ีเป็นเลิศ 

3. เป้าหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยมี์ 4 วตัถุประสงคห์ลกั คือ สรรหา พฒันา 
รักษาไว ้(2020 ชลธิชา เพชรานรากร) 

สรรหา คือ  หาคนดีคนเก่ง เข้ามาท างานกับองค์กร การสรรหา
ประกอบดว้ยการสรรหาแบบตั้งรับ และการสรรหาเชิงรุก 

พฒันา คือ รับเขา้มาแลว้พฒันาให้เป็นคนดี คนเก่งยิ่งๆ ขึ้นไปอีก การท่ี
จะ พฒันาให้เก่งขึ้นไปอีกตอ้งรู้ว่าเขามีความถนัด มีจุดแข็งจุดอ่อนอย่างไร โดยการจดัท า Career 
Planning ท า IDP หรือจดัท า Individual Development Plan ทั้งน้ีการพฒันาเป็นเร่ืองท่ีจ าเป็นในการ
สร้างคน ตอ้งพฒันาอยา่งทัว่ถึงทั้งองคก์รและพฒันาอยา่งต่อเน่ือง 

รักษาไว ้คือ รักษาไวใ้ห้อยู่กับเราเป็นเร่ืองการจดัการทางก้าวหน้าใน
อาชีพ การมีค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม การสร้างความพึงพอใจและเป็นผูรั้กองคก์ร 

เจมส์ (James, 1970, p. 4) ไดส้รุปแนวความคิดเก่ียวกบัการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์น
องคก์รไวด้งัต่อไปน้ี 

1. การพฒันาของมนุษย์ในองค์กรโดยทั่ว ๆ ไปแล้วจะเป็นผลมาจาก
ประสบการณ์ท่ีเกิดจากการท างาน 

2. เคร่ืองมือท่ีมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดส าหรับการพัฒนามีอยู่สาม
ประการดว้ยกนั ไดแ้ก่ก าหนดความรับผิดชอบในการปฏิบติังานอยา่งชดัเจน การก าหนดสิทธิอ านาจ
กบัความรับผิดชอบในการจดัการตอ้งเป็นไปอย่างเหมาะสมและตอ้งมีการป้อนขอ้มูลกลบัให้กับ
ผูป้ฏิบติังานไดรู้้ดว้ยตวัเขาเองวา่เขาปฏิบติังานไดดี้มากนอ้ยเพียงใด  

3.การพฒันาของมนุษยใ์นองค์กรจะเกิดขึ้นก็ต่อเม่ือพนักงานในองค์กร
ปรารถนาท่ีจะควบคุมพฤติกรรมหรือการปฏิบัติงานด้วยตัวของเขาเองให้มีความใกลเ้คียงหรือ
เป็นไปตามมาตรฐานของการปฏิบติังานท่ีไดก้ าหนดไว ้  
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4. กิจกรรมท่ีองคก์รก าหนดขึ้นเพื่อน าไปสู่การพฒันาจะตอ้งมุ่งเนน้ท่ีงาน
ของบุคคลเป็นเร่ืองส าคญั 

5. การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รเป็นการสร้างสภาพแวดลอ้มใน
การท างานท่ีเอ้ืออ านวยใหมี้มนุษยใ์นองคก์รสามารถพฒันาตวัของเขาได ้

6. การพัฒนามนุษย์ในองค์กรจะเกิดขึ้ นได้ก็ ต่อเม่ือการพัฒนานั้ น
สอดคลอ้งกบัความตอ้งการในชีวิตและศกัยภาพของเขาถา้ไม่เช่นนั้นแลว้การพฒันาก็จะไม่สามารถ
เกิดขึ้นไดเ้ลย 

7. การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์รตอ้งไดรั้บการสนบัสนุนจากฝ่าย
บริหารอยา่งเตม็ท่ีจึงจะท าใหก้ารพฒันาสัมฤทธ์ิผล 

 
 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีการบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกในยุคแห่งการ
เปลีย่นแปลง 

การบริหารทรัพยากรมนุษยเ์ชิงรุก คือ การเปล่ียนรูปแบบงานดา้นการบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์หม่ โดยมีการเช่ือมโยงกบักลยุทธ์องค์กรมากขึ้น มุ่งเน้นท่ีการเปล่ียนแปลงและการพฒันา
ความสามารถใหม่ ๆ เช่น การเตรียมบุคลากรภายในองค์กรให้ทนัต่อการเปล่ียนแปลงของธุรกิจ 
อย่างทนัท่วงที หรือมีการคาดการณ์ถึงการเปล่ียนแปลงแปลงท่ีอาจจะเกิดขึ้นไวล้่วงหนา้ แลว้เตรียม 
วางแผนกลยุทธ์ทางดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยไ์วร้องรับ เพื่อเพิ่มความสามารถในการแข่งขนั 
และการอยู่รอดของธุรกิจ ซ่ึงนกัทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งปรับเปล่ียนกลยุทธ์ในการบริหารทรัพยากร
มนุษยเ์ชิงรุก ดงัน้ี 

1. การดึงดูดพนักงานท่ีมีศกัยภาพสูงมาร่วมงาน เน่ืองจากพนักงานท่ีมีศกัยภาพสูง 
(Talent People) จะมีส่วนช่วยให้องคก์ารสร้างความ ไดเ้ปรียบในการแข่งขนัซ่ึงเกิดจากพนกังานท่ีมี
ความรู้ความสามารถซ่ึงองคก์ารอ่ืนไม่มีและใน ตลาดแรงงานก็มีจ านวนพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูงไม่
มาก (จิรประภา อคัรบวร, 2556) การดึงดูด พนักงานท่ีมีศกัยภาพสูงมาร่วมงาน จึงเป็นเร่ืองท่ีนัก
บริหารทรัพยากรมนุษยต์อ้งใช้ความพยายาม อย่างมาก เน่ืองจากพนกังานท่ีมีศกัยภาพสูงมกัเป็นท่ี
ตอ้งการขององค์การ และยากยิ่งนักท่ีองค์การใด จะยอมปล่อยให้พนักงานท่ีมีศกัยภาพสูงของตน
ลาออกไปอยู่กับองค์การอ่ืนได้ ดังนั้นถ้านักบริหาร ทรัพยากรมนุษยส์ามารถสร้างแรงดึงดูดใจ
ผูส้มคัรท่ีมีศกัยภาพสูงให้เขา้มาสมคัรงานกบัองคก์ารได ้ก็ จะมีโอกาสคดัเลือกมากขึ้น นักบริหาร
ทรัพยากรมนุษยต์อ้งปรับแนวทางการสรรหาให้มีความเขม้ขน้ ในเชิงของการสนับสนุนกลยุทธ์
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องค์การทั้งในปัจจุบันและอนาคต เช่น มีการเพิ่มช่องทางท่ีเข้าถึง กลุ่มเป้าหมายให้หลากหลาย 
รวมทั้งสร้างโอกาสและท าส่ิงท่ีแตกต่างเพื่อสร้างความไดเ้ปรียบในการแข่งขนัในการจา้งงาน ดงัน้ี 

ให้ทุนการศึกษาและการท างาน (Scholarship Award) เพื่อช่วยแก้ไข
ปัญหาขาดแคลนแรงงานในบางระดับ เช่น ช่างเทคนิค และช่วยให้บุคลากรเกิดแรงจูงใจในการ
ท างาน เกิดความ ทุ่มเท ท างานกบัองค์กรนาน ๆ บุคลากรใหม่ท่ีรับเขา้มาจากการให้ทุนการศึกษา 
โดยมากแล้วก็มักจะเป็นกลุ่มท่ีเรียนเก่งและมีแนวโน้มท่ีเช่ือได้ว่าจะสร้างผลงานท่ีเป็นเลิศได้ 
อย่างไรก็ตาม การมอบหมาย งานให้คนเก่งกลุ่มน้ีท า ควรเป็นงานท่ีทา้ทายต่อการพฒันาศกัยภาพ
และทกัษะในการท างาน จึงจะตอบโจทยค์วามตอ้งการพฒันาในสายอาชีพของบุคลากรอยา่งแทจ้ริง 

การพัฒนาหลักสูตรการศึกษาร่วมกับสถาบันอุดมศึกษา (Corporate 
University) โดยการสร้างหลกัสูตรและวิธีการเรียนการสอนท่ีสามารถตอบสนองความ ตอ้งการของ
ธุรกิจ โดยเน้นการปฏิบัติงานในสถานประกอบการอย่างมีระบบคือ การจัดให้มีการ เรียนใน
สถานศึกษาร่วมกับการจัดให้นักศึกษาไปปฏิบัติงานจริง (Work-based Learning) ณ สถาน
ประกอบการท่ีให้ความร่วมมือ เป็นระบบการศึกษาท่ีผสมผสานการเรียนกบัการปฏิบติังาน (Work 
Integrated Learning: WIL) เพื่อการสร้างและฝึกฝนบุคลากรให้มีทกัษะความสามารถพร้อมส าหรับ 
การปฏิบติังานจริง และลดปัญหาในการสรรหาระยะยาว รวมทั้งตอบสนองการฝึกอบรมทักษะ 
บางอยา่งเป็นการเฉพาะทาง 

การจดัให้เป็นแหล่งฝึกงานก่อนจบ (Internship) เน่ืองจากการมีนักเรียน 
นักศึกษา มาฝึกงาน เป็นช่องทางในการเลือกคนเข้ามาท างานในอนาคต และตอบสนองความ
ตอ้งการท างานใน ปัจจุบนัในบางต าแหน่งงานขององค์กรได ้เช่น งานท่ีตอ้งอาศยัความเช่ียวชาญ
เฉพาะ เช่น การดูแลรักษาและซ่อมบ ารุงเคร่ืองจกัร การดูแลเวปไซต ์เป็นตน้ 

การเขา้ถึงแหล่งคนท่ีมีศกัยภาพสูง (Talent Sourcing) เช่น การรับสมคัร 
และ คดัเลือกนกัศึกษาใกลจ้บของสถาบนัการศึกษา (Campus Recruitment) ซ่ึงนกับริหารทรัพยากร
มนุษย ์ตอ้งเนน้การเขา้ไปสร้างความสัมพนัธ์กบันกัศึกษากลุ่มเป้าหมาย โดยอาจใชว้ิธีติดต่อผา่นทาง
อาจารยข์องสถาบนัและเร่ิมรุกเขา้ไปสรรหาตั้งแต่นักศึกษาเรียนชั้นปีท่ี 3 และเสริมด้วยการให้ 
ทุนการศึกษากบันกัศึกษาท่ีมีศกัยภาพ การให้โอกาสเขา้มาฝึกงานตั้งแต่ก าลงัเรียนและอาจพิจารณา
จา้งงานเม่ือเรียนจบการเชิญผูส้มคัรกลุ่มเป้าหมายใหไ้ดรั้บโอกาสฝึกงานทั้งในและต่างประเทศ และ 
บางองคก์รมีการสรรหาไปไกลถึงมหาวิทยาลยัชั้นน าในต่างประเทศเพื่อทาบทามและสนบัสนุนค่า
เล่า เรียน ค่าใช้จ่ายพิเศษต่าง ๆ ให้แก่นักศึกษาเพื่อผูกใจกันไวแ้ต่เน่ิน ๆ นอกจากน้ีควรปรับปรุง
เคร่ืองมือการสรรหาเพื่อให้ทนักบัยุคดิจิตอล และเหมาะสมกบัรูปแบบการใช้ชีวิต (Lifestyle) ของ
คนรุ่นใหม่ท่ี ตอ้งการความคล่องตวัและความรวดเร็วในการส่ือสาร รวมถึงเพิ่มความสะดวกในการ
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สรรหาอีกดว้ย เช่น การสัมภาษณ์ผา่น Application Online เช่น Skype หรือ Line หรือ Facetime แทน
การ สัมภาษณ์ท่ีส านกังาน เป็นตน้ 

การสร้างแบรนด์นายจา้ง (Employer Branding) เป็นวิธีการส าคญัในการ
ดึงดูดกลุ่มพนกังานให้เขา้มาท างานในองคก์รและรักษาพนกังานท่ีมีศกัยภาพให้อยู่กบัองคก์ารนาน 
ๆ (Edward, 2010) ด้วยการส่ือสารภาพลักษณ์ออกไปยงักลุ่มเป้าหมายให้เป็นท่ีรู้จัก เข้าใจ และ 
มองเห็นคุณสมบติัดี ๆ ขององคก์ร เช่น ดา้นสถานท่ีท างาน วฒันธรรมองคก์ร และผลประโยชน์ตอบ
แทนท่ีบุคลากรจะไดรั้บรวมทั้งภาพลกัษณ์ช่ือเสียงท่ีดีขององคก์ร (Good Corporate Reputation) เช่น 
ช่ือเสียงขององค์กรท่ีท า คุณประโยชน์และมีความรับผิดชอบต่อสังคม เป็นมิตร ต่อวิถีชีวิตของ
ชุมชน สังคมและส่ิงแวดลอ้ม ฯลฯ การสร้างแบรนด์นายจา้ง จะช่วยใหอ้งคก์รเขา้ถึง ผูส้มคัรงานท่ีมี
ความสามารถและศกัยภาพสูงไดก้วา้งขวางยิ่งขึ้น ทั้งน้ีนักบริหารทรัพยากรมนุษยต์อ้ง บูรณาการ
กิจกรรมต่าง ๆ ของการสร้างแบรนด์นายจา้งกบักิจกรรมการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์ห้สอดคลอ้ง
ไปในทิศทางเดียวกนั 

2. การพฒันาทรัพยากรมนุษย ์ในการฝึกอบรมและพฒันาทรัพยากรมนุษยเ์ชิงรุกนั้น 
หัวขอ้การฝึกอบรมและพฒันาบุคลากร จะตอ้งเช่ือมโยงกับกลยุทธ์ทางธุรกิจ และสอดคลอ้งกบั
สมรรถนะหรือขีดความสามารถท่ีองคก์รตอ้งการโดยพิจารณาจากความสามารถหลกัขององคก์าร 
(Core Competency) ความสามารถทาง  เทคนิค เฉพาะงาน ( Functional Competency) และ
ความสามารถดา้นการบริหารจดักา ร (Management Competency) หลงัจากนั้นจึงเร่ิมด าเนินการวาง
แผนการฝึกอบรมและก าหนดโครงการต่าง ๆ เพื่อพฒันาบุคลากรในองค์กร โดยมีวตัถุประสงค์
เพื่อใหบุ้คลากรสามารถท างานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและมีประสิทธิผลมากยิง่ขึ้น บุคลากรท่ีเขา้มา
ท างานกับองค์กรจะต้องมีการวางแผนเส้นทางการพัฒนาเส้นทางสายอ าชีพ (Career Path 
Development) อย่างต่อเน่ืองและเน่ืองจากธุรกิจเองก็เผชิญกับการเปล่ียนแปลงอยู่ตลอดเวลา การ
ท างานก็ย่อมจะยากขึ้นเร่ือย ๆ ดงันั้น บุคลากรเองก็ตอ้งไดรั้บการพฒันาอย่างต่อเน่ืองดว้ยเช่นกัน 
ด้วยแนวคิดของการสร้างคุณค่าของทรัพยากรมนุษยใ์ห้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์กร โดยการ
พฒันาคนเก่งคนดีใหส้ามารถสร้างคุณค่า ใหก้บัตนเองและพฒันาองคก์รไปพร้อม ๆกนั  

นอกจากน้ีรูปแบบของการเรียนรู้เพื่อการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในเชิงรุกจะ
เปล่ียนแปลงไป จากแนวทางเดิม ๆ จากการวิจยัโดย Association of Talent Development (ATD) ซ่ึง
เป็นองค์กร ด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ในระดับสากล ได้วิเคราะห์ถึงแนวโน้มการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์นปี 2014 – 2019 พบว่า รูปแบบการพฒันาทรัพยากรมนุษยจ์ะเปล่ียนไปจากเดิม 
เป็นการเรียนรู้ท่ีเน้นการผสมผสานทั้งการเรียนรู้ในห้องเรียนและการเรียนรู้จากประสบการณ์ใน
สัดส่วน 70 :20 :10  ซ่ึ ง เ ป็น สัดส่วนของเวลา  ทรัพยากรและงบประมาณท่ีถูกใช้ไปใน
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กระบวนการพฒันาท่ีผสมผสานกนั นั่นคือ การ เรียนรู้ 70% จะเป็นการเรียนรู้ดว้ยตนเองจากการ
ท างาน (On-the-job Training) 20% ถดัมา เป็น การเรียนรู้จากการเรียนรู้จากผูอ่ื้น ซ่ึงอาจเป็นการ
เรียนรู้ผ่านพี่เล้ียง (Mentor) การให้ค  าแนะน า (Coaching) และ 10% สุดทา้ยเป็นการเรียนรู้ดว้ยการ
เขา้ฝึกอบรม การฟังอภิปราย หรือการบรรยาย การเรียนผ่านส่ือออนไลน์ต่าง ๆ (Association of 
Talent Development, 2014) ในส่วนของวิธีการพฒันาทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกนั้น ความก้าวหน้า
เทคโนโลยีสารสนเทศท าให้ การเรียนรู้ของบุคลากรในองค์การมีการเปล่ียนแปลงจากเดิม วิธีการ
เรียนรู้เป็นแบบ e-learning หรือ On-line Training ผ่านเคร่ืองมือส่ือสารเคล่ือนท่ี (Mobile Learning) 
เพิ่มมากขึ้น รวมทั้งการจดั สภาพแวดลอ้มทางสังคมท่ีสนบัสนุนใหเ้กิดการเรียนรู้เช่น ใชว้ิธีการสอน
งาน ระบบพี่เล้ียง และการ แลกเปล่ียนเรียนรู้ เป็นตน้ จากแนวโนม้ของการเรียนรู้ขา้งตน้ นกับริหาร
ทรัพยากรมนุษยต์อ้งปรับแนวทางในออกแบบ การพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์หก้บับุคลากรในองคก์าร 
ด้วยการวางแผนพฒันาบุคลากร ออกแบบ รูปแบบของการเรียนรู้ และเลือกใช้ เทคนิควิธีการให้
เหมาะสมและสอดคลอ้งกบัการเปลี่ยนแปลง ดงักล่าว 

3. การดูแลใส่ใจและรักษาบุคลากร เน่ืองจากมีการแข่งขนักนัในการว่าจา้งบุคลากร
มากขึ้น องคก์รต่าง ๆ ต่างก็ตอ้งการคนเก่ง ท่ีมีศกัยภาพสูงเขา้มาท างานดว้ยและไม่ตอ้งการท่ีจะเสีย
คนเก่งเหล่าน้ีไป แนวทางในการธ ารงรักษา บุคลากรเชิงรุกนั้น นกับริหารทรัพยากรมนุษย ์อาจมอง
ทางเลือกอ่ืนนอกจากผลตอบแทนในรูปแบบของค่าตอบแทนท่ีเป็นตวัเงินให้มากขึ้น อาทิเช่น การ
ใหโ้อกาสการเติบโตในหนา้ท่ีการงาน การมอบหมายหนา้ท่ีการท างานท่ีมีความส าคญั การฝึกอบรม 
และการให้ค  าช่ืนชม และเพื่อให้ส่ิงเหล่าน้ี ประสบผลส าเร็จ นักบริหารทรัพยากรมนุษยต์อ้งสร้าง
ความชดัเจนในการเช่ือมโยงระหว่างผลการปฏิบติังานและผลตอบแทน รวมทั้งผลการประเมินตอ้ง
สะทอ้นถึงการให้ผลตอบแทนและความกา้วหนา้ในสายอาชีพดว้ย นอกจากน้ีนกับริหารทรัพยากร
มนุษยต์อ้งมีบทบาทในการส่งเสริมการสร้างบรรยากาศในการท างานท่ีดีการสร้างความสัมพนัธ์ท่ีดี
ระหว่างพนักงานด้วยกันเองและระหว่าง ผูใ้ตบ้งัคบับญัชากับผูบ้งัคบับญัชา ฯลฯ ซ่ึงนักบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์จะตอ้งวิเคราะห์ปัจจยัท่ีมีผลต่อ การรักษาบุคลากร และก าหนดเป็นกลยุทธ์ในการ
ธ ารงรักษาบุคลากร เพื่อจะเป็นเคร่ืองมือส าคญัในการดึงศกัยภาพของบุคลากรออกมาได้ให้เกิด
ประโยชน์มากท่ีสุด (Utilization of Human Resource) ซ่ึงบุคลากรเหล่าน้ีจะเป็นผูท่ี้พร้อมทุ่มเทและ
เสียสละเพื่อความส าเร็จขององคก์รนั้น ๆ และผลกัดนัองคก์รให้มีความสามารถในการแข่งขนัท่ีสูง
กวา่คู่แข่ง 

4. การสร้างความผกูพนัของบุคลากร การสร้างความผกูพนัของบุคลากรต่อองคก์ร เป็น
เคร่ืองมือการบริหารท่ีมุ่งเนน้ความ ผูกพนัในงานของบุคลากร โดยมีจุดมุ่งหมายเพื่อจะรักษาคนดีมี
ฝีมือให้มีความจงรักภกัดีไวก้ับองค์กร เพื่อสร้างผลงาน และความก้าวหน้าในชีวิตของบุคลากร
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ควบคู่ไปกบัองคก์ร (Noe, et al., 2012) ทั้งน้ี การสร้างความผกูพนัใหเ้กิดขึ้นไดต้อ้งใชร้ะยะเวลาและ
ความต่อเน่ือง ตั้งแต่การสร้างความเช่ือมัน่ ความไวว้างใจในองคก์รใหก้บับุคลากรว่าองคก์รมีพนัธะ
สัญญาท่ีจริงใจในการสร้างระบบ การงานท่ีดีให้กบับุคลากร บุคลากรตอ้งไดรั้บความเป็นธรรมใน
การประเมินผลการปฏิบติังาน และการปฏิบติัดูแลเอาใจใส่ท่ีดีจากองคก์ร จนส่งเสริมใหมี้ความรู้สึก
ภาคภูมิใจในการท่ีเป็นสมาชิกและเป็นส่วนหน่ึงขององคก์รท่ีดี การสร้างความผูกพนัของบุคลากร
ต่อองค์กร จะช่วยให้บุคลากรเกิด ขวญัก าลงัใจ และร่วมมือร่วมใจกันทุ่มเทความรู้ความสามารถ
อย่างเต็มก าลงัในการท างานให้ องคก์ร ฝ่าฟันภาวะเศรษฐกิจและสถานการณ์ต่าง ๆ อนัเน่ืองจากว่า 
หากบุคลากรมีความผกูพนักบัองคก์รสูง ก็ยิง่ท าใหช่้วยผลกัดนัองคก์ารใหบ้รรลุผลทางดา้นธุรกิจสูง
ไปดว้ยเช่นกนั 

5. การบริหารการเปล่ียนแปลง การบริหารการเปล่ียนแปลงให้ประสบความส าเร็จนั้น 
จะเก่ียวข้องกับการปรับเปล่ียน ทัศนคติ ค่านิยม ทักษะ ความรู้ความสามารถของคนในองค์กร 
เพื่อให้สามารถสร้างการเปล่ียนแปลง ให้กบัองค์กรอย่างมีประสิทธิภาพ นักทรัพยากรมนุษยจึ์งมี
บทบาทส าคญัท่ีตอ้งเขา้ไปมีส่วนร่วมในการเปล่ียนแปลงในดา้นต่าง ๆ ขององคก์รในฐานะผูน้ าการ
เปล่ียนแปลง (Change Champion) และเป็นนักออกแบบองค์กร (Organization Designer) ซ่ึงจะ
เก่ียวขอ้งกับการปรับเปล่ียนวิธีการท างาน กระบวนการท างาน และการใช้กิจกรรมการบริหาร
ทรัพยากรมนุษยม์าด าเนินการช่วยสนับสนุนให้เกิดการเปล่ียนแปลง (Ulrich, 1997) รวมทั้งการ
วางแผนในระยะยาวและกระตุน้ให้เกิดการเปล่ียนแปลงให้สอดคลอ้งกบักลยทุธ์ของธุรกิจในฐานะ
หุ้นส่วนเชิงกลยุทธ์ (Strategic Partner) และเตรียมการส าหรับบุคลากรขององค์กรในทุกระดับให้
พร้อมรับกบัการเปลี่ยนแปลงขององคก์ร ช่วยสนบัสนุนใหห้น่วยงานต่าง ๆ ในองคก์รใหป้รับตวัเขา้
สู่การเปล่ียนแปลงไดอ้ย่างต่อเน่ือง (Ulrich & Brockbank, 2005) และมีการบริหารเชิงรุกดว้ยการน า
เทคโนโลยีใหม่ๆ เขา้มาใช้ในการบริหาร ทรัพยากรมนุษยอ์ย่างมีประสิทธิภาพ ตอ้งทบทวนการ
ปฏิบติังานและนโยบายดา้นทรัพยากรมนุษยใ์หท้นัสมยัอยูเ่สมอ รวมทั้งตอ้งใหค้  าแนะน าดา้นความรู้ 
ขอ้มูลข่าวสาร และส่งเสริมการเรียนรู้ให้เกิดขึ้น ทัว่ทั้งองค์กร จะเห็นไดว้่าการบริหารทรัพยากร
มนุษยเ์ชิงรุกเป็นเคร่ืองมือส าคญัท่ีมีส่วนท าใหใ้ห้ทิศทางการท างานของนกับริหารทรัพยากรมนุษยมี์
ความสอดคล้องกับสถานการณ์การเปล่ียนแปลงทั้ งในปัจจุบันและอนาคต ด้วยการพัฒนา
กระบวนการสรรหาและคดัเลือกท่ีทนัสมยัเพื่อให้ไดบุ้คลากรท่ีมีขีดความสามารถสูงและการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีขีดความสามารถสูงขึ้น ตลอดจนธ ารงรักษา ทรัพยากรมนุษยใ์ห้มีความรู้สึกรู้
ผูกพนักับองค์กร รวมทั้งใช้กิจกรรมด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ เชิงรุกในการบริหารการ
เปล่ียนแปลงเพื่อช่วยสนบัสนุนใหบุ้คลากรและหน่วยงานต่าง ๆ ในองคก์ร สามารถปรับตวัเขา้สู่การ
เปล่ียนแปลงไดอ้ยา่งต่อเน่ือง  
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2.3 ไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) 
ไวรัสโคโรนา(Coronavirus) เป็นไวรัสท่ีถูกพบคร้ังแรกในปี1960 แต่ยงัไม่ทราบ

แหล่งท่ีมาอย่างชดัเจนว่ามาจากท่ีใด แต่เป็นไวรัสท่ีสามารถติดเช้ือไดท้ั้งในมนุษยแ์ละสัตว ์ปัจจุบนั
มีการคน้พบไวรัสสายพนัธุ์น้ีแลว้ทั้งหมด 6 สายพนัธุ์ ส่วนสายพนัธุ์ท่ีก  าลงัแพร่ระบาดหนกัทัว่โลก
ตอนน้ีเป็นสายพนัธุ์ท่ียงัไม่เคยพบมาก่อน คือ สายพนัธุ์ท่ี 7 จึงถูกเรียกว่าเป็น “ไวรัสโคโรนาสาย
พนัธุ์ใหม่” และในภายหลงัถูกตั้งช่ืออยา่งเป็นทางการวา่ “โควิด-19” (COVID-19) ดงันั้น ไวรัสโคโร
นาสายพันธุ์ใหม่  และโควิด -19 จึงหมายถึงไวรัสชนิดเดียวกัน(มหาวิทยาลัยมหิดล คณะ
แพทยศาสตร์ศิริราชพยาบาล ศูนยก์ารแพทยก์าญจนาภิเษก , 2563) โดยตน้ก าเนิดไวรัสโคโรนาสาย
พนัธุ์ใหม่ หรือโควิด-19 แรกเร่ิมเดิมทีถูกคน้พบจากสัตวก่์อนโดยเป็นสัตวท์ะเลท่ีมีการติดเช้ือไวรัส
น้ีแลว้คนท่ีอยู่ใกลค้ลุกคลีกบัสัตวเ์หล่าน้ีก็ติดเช้ือไวรัสมาอีกที โดยเร่ิมจากเมืองอู่ฮั่น ประเทศจีน
ผูป่้วยรายแรกเร่ิมมีอาการตั้งแต่วนัท่ี1 ธนัวาคม 2019 และไม่มีความเช่ือมโยงกบัตลาดตอ้งสงสัยใน
เมืองอู่ฮัน่ ประเทศจีนแต่ผูป่้วยหลายรายอาจมีมาตั้งแต่ช่วงกลางเดือนพฤศจิกายนหรือก่อนหน้านั้น
โดยมีข้อสงสัยว่ามาจากตลาดท่ีค้าขายสัตว์ทะเล และสัตว์หายากเหล่าน้ีมีการเก็บตัวอย่างจาก
ส่ิงแวดลอ้มในตลาดไปส่งตรวจและพบเช้ือไวรัสและพบมากท่ีสุดในบริเวณท่ีคา้สัตวป่์าและสัตว์
เล้ียงในฟาร์มตลาดอาจเป็นตน้ก าเนิดของไวรัสหรืออาจมีบทบาทในการขยายวงของการระบาดใน
ระยะเร่ิมแรกการแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) ซ่ึงขณะน้ีมีการระบาด
ใหญ่ไปทัว่ส่งผลกระทบแก่หลายประเทศทัว่โลก โดยองคก์ารอนามยัโลกไดป้ระกาศให้การระบาด
น้ีเป็นภาวะฉุกเฉินทางสาธารณสุขระหว่างประเทศในวนัท่ี 30 มกราคม 2563 และประกาศให้เป็น
โรคระบาดทัว่ในวนัท่ี 11 มีนาคม 2563(องคก์ารอนามยัโลก WHO, 2020) 

อาการของโรคโควิด 19 (COVID-19) 
โควิด 19 ส่งผลต่อผูค้นในรูปแบบท่ีแตกต่างกันไปผูท่ี้ติดเช้ือส่วนใหญ่จะมีอาการ

เลก็นอ้ยถึงปานกลาง และหายจากโรคไดเ้องโดยไม่ตอ้งเขา้รักษาในโรงพยาบาล 
อาการอาการทัว่ไป:มีไขไ้อแหง้อ่อนเพลีย 
อาการท่ีพบไม่บ่อย:ปวดเม่ือยเน้ือตัวเจ็บคอท้องเสียตาแดงปวดศีรษะสูญเสีย

ความสามารถในการดมกล่ินและรับรสมีผื่นบนผิวหนงัหรือน้ิวมือ น้ิวเทา้เปล่ียนสี 
อาการรุนแรง:หายใจล าบากหรือหายใจถ่ีเจ็บหน้าอกหรือแน่นหน้าอกสูญเสีย

ความสามารถในการพูดและเคล่ือนไหวผูท่ี้มีอาการไม่รุนแรงและไม่มีปัญหาสุขภาพอ่ืน ๆ ควร
รักษาตวัอยู่ท่ีบา้นโดยเฉล่ียแลว้ผูท่ี้ติดเช้ือไวรัสจะแสดงอาการป่วยใน 5-6 วนั อย่างไรก็ตาม ผูป่้วย
อาจใชเ้วลานานถึง 14 วนัจึงจะแสดงอาการบางรายมีภาวะแทรกซอ้น เช่น ปอดอกัเสบ โดย ทางดา้น
แพทยอ์าจจะตรวจสอบเพิ่มเติมด้วยการเอกซ์เรยป์อดแลว้พบว่าปอดบวมอกัเสบร่วมด้วย หากมี
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อาการหนกัมาก ๆ (พบว่าติดเช้ือในระยะหลงั ๆ แลว้) อาจอนัตรายถึงอวยัวะภายในต่าง ๆ ลม้เหลว
(สถาบนัส่งเสริมความปลอดภยั อาชีวอนามยัและสภาพแวดลอ้มในการท างาน, 2564) 

 

 
รูปภาพท่ี 2.1 แสดงอาการของโรคโควิด 19 
ท่ีมา: รูปภาพจากองคก์ารอนามยัโลก WHO, 2020 
 

การแพร่เช้ือไวรัสไวรัสโคโรน่า 2019(COVID-19) 
โรคโควิด19 น้ีโดยหลกัแลว้ แพร่จากคนสู่คนผ่านทางฝอยละอองจากจมูกหรือปากซ่ึง

ขบัออกมาเม่ือผูป่้วยไอหรือจามเรารับเช้ือไดจ้ากการหายใจเอาฝอยละอองเขา้ไปจากผูป่้วยหรือจาก
การเอามือไปจบัพื้นผิวท่ีมีฝอยละอองเหล่านั้นแลว้มาจบัตามใบหน้าระยะเวลานับจากการติดเช้ือ
และการแสดงอาการ(ระยะฟักตวั) มีตั้งแต่ 1-14 วนั และมีค่าเฉล่ียอยู่ท่ี 5-6 วนั เกิน 97% ของผูป่้วย
เร่ิมมีอาการภายใน 14 วนั 
 

 
รูปภาพท่ี 2.2 แสดงระยะของการป่วยโรคโควิด 19 
ท่ีมา:รูปภาพจากองคก์ารอนามยัโลก WHO, 2020  
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การเพิ่มจ านวนของไวรัสเกิดขึ้นในระบบทางเดินหายใจส่วนบนและในปอด มีงานวิจยั
ในช่วงแรกระบวุ่าการเพิ่มจ านวนของไวรัสได้ในระบบทางเดินอาหาร แต่การติดต่อโดยระบบ
ทางเดินอาหารยงัไม่เป็นท่ียืนยนัช่วงพีคของการแพร่เช้ือน่าจะเกิดขึ้นในช่วงแรกท่ีแสดงอาการและ
ลดลงหลงัจากนั้นการแพร่เช้ือก่อนแสดงอาการอาจเกิดขึ้นได้ อย่างไรก็ตาม หากไม่มีอาการไอ 
(กลไกหลกัในการขบัไวรัสออกมา) อาจจ ากดัการแพร่เช้ือในช่วงนั้น การระบาดเป็นวงกวา้งเกิดเม่ือ
คนหน่ึงคนแพร่เช้ือไวรัสไปสู่คนกลุ่มใหญ่ผิดปกติ สถานการณ์ท่ีจะทวีความรุนแรงของการระบาด
เป็นวงกวา้งรวมถึงการชุมนุมขนาดใหญ่ประชากรสูงอายุประชากรไร้ถ่ินฐานการสัมผสัโรคจาก
ต่างประเทศความหนาแน่นของเขตเมืองระบบสาธารณสุขไม่เขม้แขง็รัฐบาลขาดความโปร่งใส และ
ส่ือขาดเสรีภาพ 

แนวทางปฏิบติัเพื่อการป้องกนัโรคติดเช้ือไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) หรือโควิด 
19 

- ออกจากบา้นเม่ือจ าเป็นเท่านั้น หากออกนอกบา้นให้เวน้ระยะห่างจากคนอ่ืนอย่าง
นอ้ย 1-2 เมตรหลีกเล่ียงการเขา้ไปในพื้นท่ีท่ีมีคนหนาแน่น แออดั หรือพื้นท่ีปิด 

- สวมหนา้กากอนามยัหรือหนา้กากผา้ตลอดเวลา เม่ืออยูน่อกบา้น 
- ใชร้ถสาธารณะเม่ือจ าเป็นเท่านั้น และหลีกเล่ียงชัว่โมงเร่งด่วน หากตอ้งซอ้นมอเตอร์

ไซดค์วรนัง่หนัขา้ง 
- ลา้งมือบ่อย ๆ ดว้ยสบู่หรือเจลแอลกอฮอล์ทุกคร้ัง ก่อนรับประทานอาหาร หลงัใช้

ส้วม หรือหลงัจากไอจาม หรือหลงัสัมผสัจุดเส่ียงท่ีมีผูใ้ชง้านร่วมกนัในท่ีสาธารณะ เช่น กลอนหรือ
ลูกบิดประตู ราวจบัหรือราวบนัได เป็นตน้ 

- หลีกเล่ียงการใชมื้อสัมผสัใบหนา้ ตา ปาก จมูก โดยไม่จ าเป็น 
- ผูท่ี้เป็นกลุ่มเส่ียง ผูสู้งอายุท่ีอายุมากกว่า 70 ปี ผูมี้โรคเร้ือรัง เช่น เบาหวาน โรคหัวใจ 

โรคความดนัโลหิตสูง โรคปอด และเด็กอายุต ่ากว่า 5 ปี ให้เล่ียงการออกนอกบา้น เวน้แต่จ าเป็น ให้
ออกนอกบา้นนอ้ยท่ีสุด ในระยะเวลาสั้นท่ีสุด 

- แยกของใชส่้วนตวั ไม่ควรใชข้องร่วมกบัผูอ่ื้น 
- เลือกทานอาหารท่ีร้อนหรือปรุงสุกใหม่ๆ ควรทานอาหารแยกส ารับ หรือหากทาน

อาหารร่วมกนัใหใ้ชช้อ้นกลางส่วนตวั ออกก าลงักายสม ่าเสมอ และพกัผอ่นใหเ้พียงพอ 
- หากเดินทางกลบัจากประเทศหรือพื้นท่ีท่ีมีการแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโควิด-19 

ควรกกัตวัเองท่ีบา้น 14 วนั และปฏิบติัตามประกาศของกระทรวงสาธารณสุข 
- หมัน่สังเกตอาการตนเอง หากมีอาการไอ เจ็บคอ มีน ้ามูก จมูกไม่ไดก้ล่ิน ลิ้นไม่รับรส 

ใหไ้ปรับการตรวจรักษาท่ีโรงพยาบาลใกลบ้า้นทนัที (กรมควบคุมโรค, 2564)  
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วคัซีนป้องกนัโรคโควิด-19 
ในสถานการณ์โลกท่ีผูป่้วยโควิด-19 ยงัคงเพิ่มสูงอย่างต่อเน่ืองผูค้นทัว่โลกลว้นฝาก

ความหวงัไวก้บัวคัซีนในการเอาชนะวิกฤตคร้ังน้ีซ่ึงหลายประเทศก าลงัท าการพฒันาวคัซีนป้องกนั
โรคโควิด-19 โดยส่วนใหญ่อยู่ในช่วงของการศึกษา วิจยั ทดลอง ทั้งในระยะศึกษาในสัตวท์ดลอง 
และในมนุษย ์มากกว่า 100 ชนิด ซ่ึงวคัซีนทุกตวัตอ้งผ่านการศึกษาวิจยั และการขออนุมติัการผลิต
จากขอ้มูลปัจจุบนั ถึงวนัท่ี 15 มกราคม 2564 วคัซีนป้องกันโรคโควิด-19 ท่ีอนุมติัให้ใช้เป็นการ
เร่งด่วน (อยา่งนอ้ยใน 1 ประเทศขึ้นไป) ไดแ้ก่ 

- วคัซีนของบริษทัไฟเซอร์ ไบโอเอ็นเทค (Pfizer/BioNTech) ประสิทธิภาพของวคัซีน 
ตามท่ีตีพิมพ์ออกมาล่าสุด อยู่ท่ีประมาณ 95% โดยให้วคัชีน 2 คร้ัง ห่างกัน 3 สัปดาห์ โดยฉีดเขา้
กลา้มเน้ือ ดา้นผลขา้งเคียงรุนแรงท่ีเกิดขึ้นไม่พบวา่เก่ียวขอ้งกบัการรับวคัซีน 

- วคัซีนของบริษทัโมเดอร์นา (Moderna) ประสิทธิภาพของวคัซีน ตามท่ีตีพิมพอ์อกมา
ล่าสุด อยู่ ท่ีประมาณ 94% โดยให้ว ัคซีน 2 คร้ัง ห่างกัน 4 สัปดาห์ โดยฉีดเข้ากล้ามเน้ือ ด้าน
ผลขา้งเคียงรุนแรงท่ีเกิดขึ้นไม่พบวา่เก่ียวขอ้งกบัการรับวคัซีน 

- วคัซีนของบริษัท AstraZeneca ร่วมกับ University of Oxford ของประเทศอังกฤษ 
พบวา่วคัซีนมีประสิทธิภาพเฉล่ียโดยรวม 70% (โดยกลุ่มอาสาสมคัรท่ีไดรั้บวคัซีนคร่ึงโด๊ส ตามดว้ย 
1 โด๊ส ประสิทธิภาพของวคัซีนอยู่ท่ี 90% และอาสาสมคัรกลุ่มท่ีไดรั้บวคัซีน 2 โด๊ส ประสิทธิภาพ
ของวคัซีนอยูท่ี่ 62%) โดยใหว้คัซีน 2 คร้ัง ห่างกนั 4 สัปดาห์ ฉีดเขา้กลา้มเน้ือ ดา้นผลขา้งเคียงพบว่า
อาการท่ีรุนแรงท่ีเกิดขึ้นไม่พบวา่เก่ียวขอ้งจากการรับวคัซีน 

- วคัซีนของบริษทั บริษทัซิโนแวค (SinoVac) ประเทศจีนส าหรับประสิทธิภาพของ
วคัซีน จากการศึกษาล่าสุดในประเทศบราซิลพบว่าประสิทธิภาพของวคัซีนเฉล่ียอยู่ท่ี>50.3% (รวม
อาสาสมคัรท่ีติดเช้ือทั้งท่ีมีอาการรุนแรงและไม่รุนแรง) โดยให้วคัชีน 2 คร้ัง ห่างกนั 2-4 สัปดาห์ 
โดยฉีดเขา้กลา้มเน้ือ ส าหรับผลขา้งเคียงท่ีรุนแรงของวคัซีน ยงัไม่มีรายงานจากการวิจยัทดลองระยะ
ท่ี 3 ส าหรับประเทศไทยวคัซีนล็อตแรกในช่วงเดือนกุมภาพนัธ์ 2564 จ านวน 2 แสนโด๊ส และเดือน
มีนาคม 2564 อีก 8 แสนโด๊ส จากท่ีสั่งซ้ือทั้งหมด 2 ลา้นโดส (ขอ้มูลตามท่ีรัฐบาลแถลง)ส าหรับกลุ่ม
ประชาชนท่ีจะไดรั้บวคัซีน CoronaVac ล็อตแรก จ านวน 2 แสนโดส ในเดือนกุมภาพนัธ์ รัฐบาลได้
จดัไว ้4 กลุ่ม ไดแ้ก่ กลุ่มบุคลากรทางการแพทยแ์ละสาธารณสุข, กลุ่มเจา้หน้าท่ีท่ีเก่ียวขอ้งกบัการ
ควบคุมโรค, กลุ่มผูสู้งอายุ ท่ีมีอายุตั้งแต่ 60 ปีขึ้นไป และกลุ่มผูท่ี้มีโรคประจ าตวั(รศ.ดร.พญ.ทวิติยา 
สุจริตรักษ ์คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลยัเชียงใหม่, 2564) 
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2.4 บทบาทและความรับผิดชอบของงานบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ส าหรับการศึกษาทบทวนเร่ืองบทบาทและความรับผิดชอบของงานบริหารจัดการ

ทรัพยากรมนุษย ์สามารถสรุปบทบาทและความรับผิดชอบฯ ไดด้งัน้ี 
1. การวางแผน 
การวางแผนเป็นส่วนหน่ึงท่ีส าคญัของ HRM ในการวิเคราะห์ความตอ้งการงาน ทกัษะ

และความสามารถท่ีจ าเป็นเพื่อตอบสนองความตอ้งการขององคก์ร นกับริหารทรัพยากรมนุษยค์วร
จะประเมินจ านวนทรัพยากรท่ีจ าเป็น ประเมินทกัษะและความรู้ของผูห้างานและสามารถประเมิน
ประสิทธิภาพของพนกังานได ้

2. การจดัหาพนกังาน 
การคดัเลือกทรัพยากรบุคคลโดยใชว้ิธีการสรรหาท่ีแตกต่างกนัเรียกว่าการรับพนักงาน 

ซ่ึงเป็นหน้าท่ีหลกัของแผนกทรัพยากรบุคคลการรับสมคัรควรกระท าโดยไม่แบ่งแยกเช้ือชาติเพศ
หรือศาสนาการสรรหาบุคลากรควรขึ้นอยูก่บัความสามารถและทกัษะเท่านั้น 

3. การพฒันา 
พนกังานจะตอ้งไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อพฒันาอยา่งมืออาชีพ ฝ่ายบุคคลควรจดัให้มีการ

ฝึกอบรมการสัมมนาและการประชุมและยนืยนัใหพ้นกังานเขา้ร่วมและไดรั้บประโยชน์ 
4. สร้างแรงจูงใจ 
เป็นหนา้ท่ีของฝ่ายบริหารทรัพยากรบุคคลในการระบุปัจจยัท่ีกระตุน้ท าให้พนกังานมี

แรงจูงใจในการท างานอย่างมีประมิทธิภาพ ซ่ึงปัจจยัท่ีจูงใจพนักงาน คือ สภาพแวดลอ้มในการ
ท างานท่ีดีจ่ายเงินโดยไม่เลือกปฏิบติัและใหเ้ห็นคุณค่าของพนกังาน 

5. การจดัการการเปลี่ยนแปลง 
HRM ท่ีมีประสิทธิภาพควรจัดการการเปล่ียนแปลงอย่างมีประสิทธิผลไม่ว่าการ

เปล่ียนแปลงนั้นจะเกิดขึ้นภายในหรือภายนอกรวมถึงการให้พนกังานมีส่วนร่วมในการด าเนินการ
เปล่ียนแปลงท่ีจ าเป็นในหลาย ๆขั้นตอนและส่ือสารการเปล่ียนแปลงให้กบัพนักงานและผูบ้ริหาร
อยา่งมีประสิทธิภาพ 

6. การรักษาความสัมพนัธ์ 
ความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ริหาร HRM และพนักงานควรเป็นไปอย่างราบร่ืนและ

หลีกเล่ียงความขดัแยง้ แผนก HR มีหนา้ท่ีรับผิดชอบในการรักษาความสัมพนัธ์ท่ีดีดงักล่าว  
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7. การประเมินผล 
HRM ควรประเมินคุณภาพและความถูกตอ้งของงานท่ีพนักงานท า ควรตรวจสอบว่า

พนักงานทุกคนท างานตรงตามก าหนดเวลา ทักษะในการส่งมอบงานในการส่ือสารกับ บริษทั 
พนกังานจะตอ้งไดรั้บการประเมินในช่วงเวลาท่ีก าหนด 

8. ผลการประเมิน 
HR ควรมีการติดตามผลการปฏิบติังานของพนกังานเพื่อประเมินและด าเนินการแกไ้ข

ค่าจ้างตามประสิทธิภาพของพนักงาน มาตรฐานส าหรับการปฏิบติังานจะตอ้งก าหนดโดย HRM 
และจะตอ้งแจง้ใหพ้นกังานทุกคนทราบและควรกระตุน้ใหพ้วกเขาปรับปรุงผลงาน 

 

 
รูปภาพท่ี 2.3 แสดง HRM Function 
ท่ีมา: S.Vasanthi, Dr.S.RabiyathulBasariya, 2020) 
 

จากรูปดา้นบนท่ีมาจากการศึกษาของ S.Vasanthi, Dr.S.RabiyathulBasariya (2020) จะ
เห็นถึงหน้าท่ีของงานบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นส่วนของ HRM ท่ีสรุปไดเ้ป็น 8 บทบาท ไดแ้ก่ 1) 
Planning 2) Staffing 3) Developing 4) Motivation 5) Managing Change 6) Maintaining 
Relationships 7) Evaluating และ 8) Appraising โดยมีรายละเอียดดงัท่ีอธิบายไวใ้นส่วนตน้ 
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2.5 งานวิจยัที่เกีย่วข้อง 
ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

1 ไกรยทุธ ธีร
ตยาคีนนัท ์
(2531) 

การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

ความเขา้ใจทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งพิจารณา 3 มิติ คือ ทกัษะ สุขภาพ และเจตคติ 1. มิติดา้นทกัษะ 
เป็นมิติท่ีเก่ียวกบัการศึกษา ทั้งท่ีเป็นการศึกษาในรูปแบบ (Formal) และรูปแบบ (Non – Formal) 
น่าจะเป็นท่ียอมรับกนัไดว้า่คนท่ีไม่มีทกัษะก็ไม่สามารถท างานอะไรไดเ้ลยนัน่ยอ่มเป็นคนท่ีไม่มี
คุณภาพ (อยา่งนอ้ยท่ีสุดก็ในดา้นทกัษะ) และผูท่ี้ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญายอ่มมีคุณภาพท่ีสูง
กวา่ผูท่ี้ส าเร็จการศึกษาระดบัปริญญาประถมศึกษา (เม่ือคุณสมบติัอ่ืน ๆ เสมอกนัตลอด) 2. มิติ
ดา้นสุขภาพ เป็นมิติท่ีเก่ียวกนักบัดา้นความสมบูรณ์ ปราศจากโรคภยัเจ็บทั้งดา้นกายภาพ 
(Physical) และจิตภาพ (Psychological) ภายในมิติน้ีดา้นเดียว ก็น่าจะยอมรับกนัไดเ้ช่นเดียวกนัวา่
คนท่ีมีความไม่สมประกอบดา้นร่างกาย หรือดา้นจิตใจ หรือทั้งสองดา้น ย่อมมีคุณภาพดอ้ยกวา่
คนท่ีมีร่างกายแขง็แรง หรือจิตใจท่ีถูกสุขลกัษณะ (Healthy) ในท านองเดียวกนั คนท่ีมีร่างกายและ
จิตใจสมบูรณ์ ย่อมมีคุณภาพสูงกวา่คนท่ีมีร่ายกายแขง็แรงแต่มีโรคประสาทหรือโรคจิตประจ าตวั 
3. มิติดา้นเจตคติ เป็นมิติท่ีเก่ียวพนักบัความรู้สึกนึกคิด ซ่ึงขาดความชดัเจนเม่ือเปรียบเทียบกบัมิติ
ดา้นทกัษะ และดา้นสุขภาพ มิติดา้นเจตคติ จะเก่ียวขอ้งกบัตวัเอง กบับุคคลอ่ืนและกลุ่มคนท่ีเป็น
ลบยอ่มมีคุณภาพดอ้ยกวา่บุคคลท่ีมีความรู้สึกนึกคิดในทางบวก 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

2 เฟ่ืองฟ้า 
ปัญญา 
(2558) 

กลยทุธ์การ
จดัการ
ทรัพยากร
มนุษยห์ลงั
วิกฤตน ้าท่วม
กรณีศึกษานิคม
อุตสาหกรรมน
วนคร 

การวิจยัเชิง
ปริมาณ 
และการวิจยั
เชิงคุณภาพ 

การจดัการทรัพยากรทางการบริหารอนัไดแ้ก่คน (Men) เงิน (Money) วสัดุส่ิงของต่างฯ 
(Material) การจดัการ (Management) และเวลา (Time) และในบรรดาทรัพยากรทางการบริหาร
เหล่าน้ี ทรัพยากรคนนบัไดว้่าเป็นปัจจยัในการบริหารงานท่ีมีความส้าคญัท่ีสุดเพราะการใชปั้จจยั
หลายอยา่งรวมกนัใหป้ระสบความส าเร็จไดก้็อยูท่ี่ความสามารถของคนเน่ืองจากคนเป็นผูห้ามา
และใชไ้ปซ่ึงทรัพยากรเหล่านั้น การคิดวิธีการจดัการและการบริหารใหมี้ประสิทธิภาพนั้นเป็นส่ิง
ท่ีมีความส้าคญัและความจา้เป็นอยา่งสูง ผูบ้ริหารจะตอ้งเป็นบุคคลท่ีมีทั้งศาสตร์และศิลป์ ความรู้
ความเขา้ใจ และประสบการณ์ ความช านาญในงานท่ีตนเองรับผิดชอบและทกัษะในการปกครอง
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาซ่ึงเป็นเร่ืองท่ีผูบ้ริหารตอ้งใชค้วามรู้ความสามารถทางดา้นจิตวิทยาในการ
ปกครองคน (อุทยับุญประเสริฐ, 2531) จากทรัพยากรทางการบริหารทั้งหมด ทรัพยากรมนุษยใ์น
องคก์ารเป็นทรัพยากรอยา่งเดียวท่ีมีชีวิต และสามารถเพิ่มมูลค่าเป็นตน้ทุนท่ีมีค่าท่ีสุด อีกทั้งยงั
เป็นตน้ทุนท่ีองคก์ารตอ้งรักษาและลงทุนอยูเ่สมอ เพื่อพฒันาใหมี้คุณค่าอยา่งเหมาะสม โดยความ
มีคุณค่าของคนนั้นจะก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลและความประหยดัต่อองคก์าร นัน่
เท่ากบัวา่เป็นหลกัประกนัท่ีท าใหอ้งคก์ารกา้วหนา้และอยูร่อดอยา่งมัน่คงการบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์นปัจจุบนัจึงถือไดว้า่เป็นทั้งศาสตร์และศิลป์ท่ีส าคญัในการบริหารงานเพื่อท่ีจะท าให้
มนุษยใ์นองคก์รมีคุณภาพสูงสุดท่ีจะน าพาองคก์รสู่ความส าเร็จกลยทุธ์การจดัการทรัพยากรมนุษย์ 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

    เป็นงานท่ีเก่ียวขอ้งกบัการวางแผนทรัพยากรมนุษย ์และการปรับอตัราก าลงัคนใหมี้ความเหมาะสม 
มีความส าคญัอยา่งยิง่ยวดส าหรับการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์พื่อใหส้อดคลอ้งกบัสภาพเศรษฐกิจ 
เป็นการช่วยใหก้ารใชท้รัพยากรมนุษยไ์ดป้ระโยชน์สูงสุดและมีผลต่อการอยู่รอดขององคก์าร
โดยเฉพาะในช่วงภาวะวิกฤตต่าง ๆ ท่ีองคก์รตอ้งเผชิญ 

3 จิระพงค ์
เรืองกุน. 
(2556) 

การเปล่ียนแปลง
องคก์าร: แนวคิด 
กระบวนการ และ
บทบาทของนกั
บริหารทรัพยากร
มนุษย ์

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

บทบาทของนกับริหารทรัพยากรมนุษยใ์นการเปลี่ยนแปลงองคก์ารท่ีมีประสิทธิผล นกับริหาร
ทรัพยากรมนุษยมี์ส่่วนร่่วมในการเปลี่ยนแปลงองคก์ารดว้ยการแสดงบทบาทท่ีส าคญั 3 ประการ 
ไดแ้ก่ 1) การเป็นตวัแทนการเปล่ียนแปลง 2) สนบัสนุนผูจ้ดัการในสายงาน และ 3) ส่ือสารท่ีมี
ประสิทธิผล มุ่งเนน้ผกูพนัพนกังาน การเปล่ียนแปลงองคก์าร คือ การเปล่ียนแปลงของ องคก์าร
ทั้งหมดหรือบางส่วน ซ่ึงอาจเป็นการเปล่ียนแปลง แบบเล็กนอ้ยค่อยเป็นค่อยไป หรือเป็นการ
เปล่ียนแปลง ขนาดใหญ่ ทัว่ทั้งองคก์าร การเปล่ียนแปลงองคก์าร นั้นค่อนขา้งยุง่ยาก ซบัซอ้น 
และอาจใชเ้วลานาน การเปล่ียนแปลงองคก์ารท่ีมีประสิทธิผลควรใหค้วามส าคญั กบัคนซ่ึงจะตอ้ง
มีการพฒันาทกัษะ ทศันคติ ท่ีจ าเป็นก่อนเพื่อเสริมสร้างความพร้อมในการเปล่ียนแปลงซ่ึงเป็น 
ส่ิงจ าเป็นในการกา้วสู่กระบวนการเปล่ียนแปลงองคก์าร กระบวนการเปล่ียนแปลงองคก์าร
โดยทัว่ไปนั้น ประกอบดว้ยการวิเคราะห์สภาพแวดลอ้มในอนาคต เพื่อท าใหเ้ห็นภาพของ
องคก์ารท่ีอยากจะเป็น องคก์าร จึงควรก าหนดวิสัยทศัน์ซ่ึงบ่งถึงความคาดหวงัหรือ ภาพใน 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

    อนาคตขององคก์าร ซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะท าใหพ้นกังานรับรู้วา่องคก์ารมีความคาดหวงัอะไร 
คุณค่าและพฤติกรรมใดของพนกังานท่ีจะตอบสนองความคาดหวงันั้น หลงัจากนั้นจึงท าการ
วิเคราะห์สภาพองคก์าร ในปัจจุบนั ซ่ึงจะท าใหส้ามารถมองเห็นแนวทางท่ีจะน ามาใชใ้นการ
ขบัเคล่ือนกระบวนการการเปลี่ยนผา่นไปสู่ สภาพท่ีตั้งใจไวใ้หส้ าเร็จประเด็นท่ีส าคญัประการ
หน่ึง ในการเปล่ียนแปลงองคก์ารคือแรงตา้นการเปลี่ยนแปลง ซ่ึงเป็นสาเหตุส าคญัท่ีท าใหก้าร
เปล่ียนแปลงองคก์าร ลม้เหลว การจดัการแรงตา้นการเปล่ียนแปลงจึงถือเป็น ปัจจยัแห่ง
ความส าเร็จของการเปล่ียนแปลงองคก์าร ซ่ึง นกับริหารทรัพยากรมนุษยน์ั้นสามารถแสดง
บทบาท การเป็นตวัแทนการเปลี่ยนแปลงดว้ยการท างานร่วมกนั กบัผูจ้ดัการในสายงานเพื่อ
ก าหนดเป้าหมาย แนวทาง กระบวนการและการริเร่ิมต่าง ๆ ท่ีจะเอามาใชใ้นการเปล่ียนแปลงมี
การเตรียมการรับมือกบัเหตุการณ์ท่ีไม่แน่นอน การติดตามและประเมินผล รวมทั้งการสร้าง ความ
เขา้ใจเก่ียวกบัโครงสร้างหรือระบบการท างาน ใหม่ท่ีจะเกิดขึ้นโดยใชก้ารส่ือสารโดยตรงไปยงั
พนกังาน ดว้ยช่่องทางท่ีหลากหลายและเป็นการส่ือสารแบบสองทางและเสริมสร้างความผกูพนั
ของพนกังานโดยผา่นระบบการบริหารทรัพยากรมนุษยเ์พื่อขบัเคล่ือนการ เปลี่ยนแปลงองคก์าร
ใหป้ระสบความส าเร็จ 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

4 ธนาสิทธ์ิ 
เพิ่มเพียร 
(2564) 

การสร้าง
ประสบการณ์ท่ีดี
แก่ผูส้มคัรงาน
แนวโนม้การสรร
หาบุคลากรท่ีนกั
บริหารทรัพยากร
มนุษย ์(HR) ตอ้งรู้ 

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

การสรรหาคนเก่งเขา้ร่วมองคก์ร คือ ความทา้ทายคร้ังใหญ่ของฝ่ายทรัพยากรมนุษย ์ในปัจจุบนั
องคก์รเร่ิมน าเทคโนโลยเีขา้มาใชง้านอยา่งเตม็ท่ีในการสรรหาบุคลากรออนไลน์ผา่นระบบส่ือ
สังคม (Social Media) และไดรั้บการพฒันาอยา่งต่อเน่ืองทั้งรูปแบบและการส่ือสารท่ีมีความ
สะดวกและความง่ายต่อการใชง้าน การสรรหาบุคลากรเชิงรุกจึงจ าเป็นอยา่งยิง่ท่ีนกัสรรหา
บุคลากรจะตอ้งมีการปรับเปล่ียนกระบวนการสรรหาสู่การสร้างประสบการณ์ท่ีดีกบัผูส้มคัรงาน 
(Positive Candidate Experience) เพื่อเพิ่มโอกาสในการดึงดูดคนเก่ง (Talent) เขา้สู่องคก์ร ดงันั้น 
นกัสรรหาบุคลากรตอ้งค านึงถึงความตอ้งการของผูส้มคัรเป็นส าคญั เพราะการสร้าง
ประสบการณ์ท่ีดีแก่ผูส้มคัรงานยงัช่วยส่งผลเชิงบวกกบัผลประกอบการทางการเงินท่ีดีของ
องคก์รปัจจยัแห่งความส าเร็จของการสร้างประสบการณ์ท่ีดีแก่ผูส้มคัรงาน ประกอบดว้ย 1.ช่อง
ทางการสรรหาบุคลากรท่ีเปล่ียนไปท าใหรู้ปแบบของการสมคัรงานและหางานก็ตอ้งเปลี่ยนตาม
เพื่อตอบสนองความตอ้งการของคนยคุใหม่ท่ีทุกอยา่งคือ ออนไลน์ เทคโนโลยท่ีีใชใ้นการรับ
สมคัรงานจึงถือเป็นจุดสัมผสัแรก (Touch Point) ท่ีจะสร้างการรับรู้และประสบการณ์ท่ีดีใหแ้ก่
ผูส้มคัรความส าคญัของขอ้มูลตอ้งสามารถจดัเก็บขอ้มูลทั้งหมดท่ีเขา้มาเพื่อน าามาวิเคราะห์และ
ประยกุตไ์ด ้อยา่งเช่นระบบ ATS (Application Tracking System) ท่ีนอกจากจะช่วยจดัเก็บขอ้มูล
แต่ยงัช่วยจดัการระบบการท าางานภายในบริษทัได ้เช่น ระบบคดักรองใบสมคัร และระบบการ 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

    เก็บขอ้มูลส่วนตวัของผูส้มคัรท่ีท าไดอ้ยา่งถูกตอ้งและแม่นย  า ไม่วา่จะมีผูส้มคัรจ านวนมากเท่าไร
ระบบก็สามารถจดัการไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพ เป็นตน้ 2.ความรวดเร็ว ทนัเวลา เหมาะกบัผูส้มคัร
ยคุดิจิทลั เพราะหากมีความล่าชา้นานเกินไป ผูส้มคัรก็อาจจะไม่รอการแจง้ผลผูส้มคัรในแต่ละ
ขั้นตอน ต่าง ๆ ไม่วา่จะเป็นการส่งอีเมล (E-mail) แจง้เม่ือไดรั้บอีเมล สมคัรงานจากผูส้มคัร การ
บอกขั้นตอนถดัไปการแจง้ผลการสมคัรงานหรือผลสัมภาษณ์ ก็ช่วยสร้างประสบการณ์ท่ีดีใหก้บั
ผูส้มคัรไดแ้ลว้ ส่ิงเหล่าน้ีจะแสดงใหเ้ห็นวา่องคก์รท างานอยา่งมีระบบและมีความเป็นมืออาชีพ 
ช่วยสร้างภาพลกัษณ์ท่ีดีในสายตาผูส้มคัรและช่วยเพิ่มโอกาสท่ีผูส้มคัรจะตดัสินใจท างานดว้ย 3.
สมรรถนะของนกัสรรหาบุคลากร คือ ปัจจยัท่ีส าคญัท่ีสุดในกระบวนการสร้างประสบการณ์ท่ีดี
แก่ผูส้มคัรงาน (Positive Candidate Experience) ตั้งแต่กระบวนการติดต่อส่ือสารท่ีชดัเจนการใช้
ภาษาท่ีสุภาพและเหมาะสมกบัผูส้มคัรงาน มีความรู้และทกัษะในการสัมภาษณ์งานดว้ยเทคนิค
การใชค้  าาถามเชิงพฤติกรรม และค าถามแบบเจาะลึกท่ีสามารถช้ีวดัไดถึ้งความรู้ ทกัษะ 
ความสามารถและแรงจูงในการท าางานท่ีแทจ้ริงของผูส้มคัรรวมถึงการเลือกใชเ้คร่ืองมือเพื่อ
คดัเลือกผูส้มคัรให้เหมาะสมเพื่อลดปัญหาการไดผู้ส้มคัรท่ีไม่เหมาะสมกบัองคก์ร ลดอตัราการ
ลาออกและลดค่าใชจ่้ายท่ีองคก์รตอ้งสูญเสียจากการสรรหาบุคลากรท่ีไร้ประสิทธิภาพ 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

5 ชชัราวรรณ มี
ทรัพยท์อง 
จิราวรรณ คง
คลา้ย และ 
เฉลิมชยั กิตติ
ศกัด์ินาวิน 
(2559) 

การบริหาร
ทรัพยากร
มนุษยใ์น
ศตวรรษท่ี 21 

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

แนวโนม้การบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นศตวรรษท่ี 21 ผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยน์อกจากจะเป็น
ผูเ้ช่ียวชาญดา้นทรัพยากรมนุษย ์(HR) อยา่งลึกซ้ึงแลว้ยงัจ าเป็นตอ้งมีความรู้ในดา้นการวางแผน
กลยทุธ์ประหน่ึงเป็นผูบ้ริหารระดบัสูงขององคก์ารเองในขณะเดียวกนัตอ้งสามารถส่ือสารและ
ถ่ายทอดสาระของงานบริหาร 
ทรัพยากรมนุษยใ์หผู้บ้ริหารในสายงานหลกัมีความรู้ความเขา้ใจอยา่งแทจ้ริงเพื่อประโยชน์ในการ
ดึงความสามารถของทรัพยากรมนุษยใ์นองคก์ารออกมาใชไ้ดอ้ยา่งสูงสุดและตรงประเด็น
นอกจากน้ีผูบ้ริหารทรัพยากรมนุษยค์วรปรับเปล่ียนพฤติกรรมให้เหมาะสมสอดคลอ้งกบั
สภาพแวดลอ้มขององคก์ารรวมทั้งติดตามและวิเคราะห์สถานการณ์ภายนอกทั้งท่ีมีความเช่ือมโยง
ต่อองคก์ารโดยตรงและโดยออ้มเพื่อใหส้ามารถปรับกระบวนการท างานใหท้นักบับริบทท่ี
เปล่ียนแปลงตลอดเวลาและน ามาก าหนดกลยทุธ์ท่ีผงัอยูใ่นกระบวนการของนกับริหารทรัพยากร
มนุษย ์(HR) นบัตั้งแต่การก าหนดโครงสร้างองคก์ารท่ีตอบโจทย ์การวางแผนก าลงัคน ซ่ึง
หมายถึงการก าหนดคุณสมบติั จ านวน ต าแหน่ง ของคนท่ีเขา้มาเป็นทรัพยากรขององคก์ารการ
ประเมินผลการปฏิบติังานท่ีชดัเจนและโปร่งใสตลอดไปจนถึงเร่ืองการปรับสมดุลของชีวิตการ
ท างานและชีวิตส่วนตวัซ่ึงถา้ทุกอยา่งสอดคลอ้งกบักลยทุธ์ของธุรกิจไดจ้ริงแลว้ ผลส าเร็จในการ
ประกอบการยอ่มไม่ใช่เร่ืองยาก 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

6 บุญเรือน 
ทองทิพย ์
(2563) 

โรคติดเช้ือ
ไวรัสโคโรนา 
2019 (COVID-
19) กบัศกัยภาพ
ของผูน้ าต่อการ
พฒันาองคก์าร
ในภาวะความ
ปกติใหม่ (New 
Normal) 

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

องคก์รต่าง ๆ ประสบกบัปัญหาท่ีมีความรุนแรงท่ีสุดเท่าท่ีองคก์รประสบพบเจอ การแกปั้ญหาใน
เบ้ืองตน้ของผูน้ านัน่คือ “การลดค่าใชจ่้ายของบริษทั” การลดค่าใชจ่้ายน้ีเพื่อใหกิ้จการมีค่าใชจ่้าย
ท่ีนอ้ยลง เกิดสภาพคล่องตวัใหม้ากท่ีสุด จากนั้นก็จะวา่ดว้ยมาตรการส่งเสริมการขาย เพื่อหา
รายไดเ้ขา้สู่องคก์ร ควบคู่กบัการดูแลพนกังานขององคก์รใหเ้กิดความปลอดภยัสูงสุด ดว้ยการใช้
มาตรการต่าง ๆ กบัพนกังาน เช่น การท างานจากท่ีบา้น (Work From Home) หรือ การสร้าง
ระยะห่างทางสังคม (Social Distancing) สอดคลอ้งกบัผูใ้หข้อ้มูลหลกั พบวา่ การท างานจากท่ี
บา้น (Work From Home) หลาย ๆ องคก์รต่างขานรับนโยบาย อยูบ่า้น หยดุเช้ือ เพื่อชาติของ
รัฐบาล เป็นนโยบายการแกไ้ขปัญหาการท างานยอดนิยมในช่วงโควิด-19 ระบาดมากท่ีสุด เพราะ
นอกจากจะประหยดัค่าใชจ่้ายในส่วนของส านกังานแลว้ พนกังานยงัสามารถท างานไดโ้ดย
สามารถลดความเส่ียงในการติดเช้ือไวรัสท่ีอาจพบเจอระหวา่งการเดินทางหลายองคก์รเลือกใช้
วิธีการประชุมงานผา่นวิดีโอทางไกล (VDO Conference) หรือผา่นแอพพลิเคชนัต่าง ๆ เพื่อให้
งานขบัเคล่ือนต่อไปไดต้ามปกติ ผลการวิเคราะห์ศกัยภาพของผูน้ าต่อการพฒันาองคก์ารในภาวะ
ความปกติใหม่ (New Normal) พบวา่องคก์รควรมี 5 คุณลกัษณะท่ีเป็นส่ิงท่ีผูน้ าองคก์รควรมี
ในช่วงวิกฤตน้ี อนัไดแ้ก่ 1) ใชห้วัใจและสมองในการน าพาองคก์รในช่วงวิกฤต 2) ท าใหอ้งคก์ร
สามารถด าเนินงานไปไดอ้ยา่งต่อเน่ือง 3) ใหค้วามส าคญักบัความรวดเร็วไม่ใช่ความสมบูรณ์แบบ  
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

    4) สร้างความเช่ือใจแก่ผูเ้ก่ียวขอ้งทุกฝ่าย และ 5) มองหาโอกาสเพื่อเตรียมพร้อมรับกบัภาวะความ
ปกติใหม่ (New Normal) ท่ีก าลงัจะเกิดขึ้น 

7 พชัราภรณ์ 
ดวงช่ืน 
(2563) 

การบริหารจดั
การศึกษารับ
ความปกติใหม่
หลงัวิกฤตโค
วิด 19 

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

วิกฤตโควิด–19 คร้ังน้ี เป็นโอกาสส าคญัในการจดัการศึกษาตามวิถีภาวะความปกติใหม่ (New 
Normal) ท่ีเป็นการปรับเปล่ียนแนวคิดคร้ังใหญ่ท่ีตอ้งสอดคลอ้งและเช่ือมโยงกบัการเรียนรู้ของ
เด็ก โดยควรด าเนินการกระชบัหลกัสูตรปรับใหส้อดคลอ้งกบัสถานการณ์โควิด-19 และส่ือสาร
ใหผู้เ้ก่ียวขอ้งทุกภาคส่วนทราบ เพิ่มความยดืหยุน่ของโครงสร้างเวลาเรียนและความหลากหลาย
ของรูปแบบการเรียนรู้ ครูออกแบบหน่วยการเรียนรู้และสอนอยา่งมีแผนท่ีเหมาะสมรวมถึงการ
ยกระดบัการประเมินเพื่อการพฒันาเพื่อไม่ใหเ้ด็กเสียโอกาสพฒันาความรู้และทกัษะ โดยเฉพาะ
ความรู้ดา้นภาษาและการค านวณการประเมินเป็นการประเมินเพื่อรับผิดรับชอบและควรให้
น ้าหนกัการประเมินโอกาสทางการเรียนของเด็กมากกวา่การวดัความรู้ดว้ยคะแนนสอบ ส่ิงท่ี
ส าคญัคือ การเตรียมความพร้อมทั้งทางดา้นร่างกายและจิตใจของครูและนกัเรียน ในการรับมือกบั 
ภาวะความปกติใหม่ (New Normal) ของการศึกษาท่ีเปล่ียนแปลงรูปแบบการเรียนรู้ของเราทุกคน 
รวมถึงการบริหารจดัการศึกษาท่ีไม่เหมือนเดิมอีกต่อไป 

  



31 

 

ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

8 ศรุตานนท ์
ชอบ
ประดิษฐ 
(2563) 

วิกฤตโควิด-19 
ส่งผลกระทบ
ต่อการ
เปล่ียนแปลง
ทางสังคม
อยา่งไร 

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

ส่ิงท่ีตอ้งท าในยคุภาวะความปกติใหม่ (New Normal) ของวนัน้ีก็คือท าอยา่งไรก็ไดท่ี้จะป้องกนั
การแพร่ระบาดของโรค เพื่อลดผลกระทบอ่ืน ๆ ท่ีจะตามมาเป็นลูกโซ่ กลบัไปท่ีปัญหาตอนแรกท่ี
มีคนไขเ้ยอะ แต่ละวนัมีคนเป็นร้อยถูกวินิจฉยัวา่ติดเช้ือ โควิด-19 คนท่ียงัไม่ติดก็จะระวงัตวั มีการ
ใส่หนา้กากอนามยั ลา้งมือใหถู้กวิธี ไม่เอามือสัมผสั ตา จมูกและปาก การสร้างระยะห่างทาง
สังคม (Social Distancing) ใช ้ชีวิตในพื้นท่ีส่วนรวม มีระยะห่างประมาณ 2 เมตร ส่ิงเหล่าน้ีเป็น
ส่ิงส าคญัและจะเป็นมาตรฐานในการ ด าเนินชีวิตของเราไปอีกนาน หรืออาจเป็นพฤติกรรมท่ีตอ้ง
ท าตลอดไป เพื่อไม่ใหเ้กิดการแพร่ระบาด โรคทางเดินหายใจอ่ืน ๆ ไม่เฉพาะโควิด-19”และ
ในช่วงท่ีก าลงัอยูร่ะหวา่งการ คลายลอ็ก หลายๆ ธุรกิจกลบัมาเปิดใหบ้ริการ พนกังานกลบัเขา้มา
ท างานในออฟฟิศ ซ่ึงเป็นส่ิงท่ีหลายฝ่ายมีความกงัวลวา่การแพร่ระบาดจะกลบัมาอีกคร้ังหรือไม่ 
ซ่ึงในช่วงท่ีรัฐบาลมีการคลายลอ็ก พนกังานทยอยกลบัเขา้มาท างานบริษทัยงัตอ้งคงนโยบายเดิมท่ี
ท ามาตั้งแต่ช่วงท่ีมีการระบาด ป้องกนัตนเองไม่ใหรั้บและ แพร่เช้ือใหค้นอ่ืน การท่ีจะตอ้งใส่
หนา้กากอนามยัมาท่ีท างาน ในระหวา่งท างาน การลา้งมือ เวลาจบั สัมผสัพื้นท่ีต่าง ๆ ในออฟฟิศ 
พื้นท่ีใชร่้วมกนั ส่ิงของท่ีใชร่้วมกนั การวดัอุณหภูมิก่อนเขา้ท่ีท างาน การสังเกตอาการ ว่ามีอาการ
ไม่สบาย เจ็บป่วย หรือคนท่ีบา้นท่ีมีอาการเจ็บป่วย ตอ้งรายงานหวัหนา้ หน่วยงาน การแยกตนเอง
ออกจากผูอ่ื้น และควรรีบไปพบแพทย ์เพื่อรับการตรวจวินิจฉยัต่อไปท่ีส าคญั พนกังานท่ีไม่ได ้
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

    เดินทางดว้ยพาหนะส่วนตวั ใชร้ะบบขนส่งสาธารณะตอ้งดูวา่ นโยบายของการ ขนส่งสาธารณะ
นั้น ๆ ใชม้ากนอ้ยแค่ไหน มีการเวน้ระยะห่างหรือไม่ ตอ้งระวงั แมก้ระทัง่ห้องน ้า ลิฟท ์สาธารณะ 
ในอาคารท่ีท างาน เป็นส่ิงท่ีเราตอ้งปฏิบติัต่อไป 

9 พรรัตน์ 
แสดงหาญ 
(2563) 

การปรับตวัใน
การท างานท่ี
บา้นของ
ผูป้ฏิบติังานใน
เขตพฒันาพิเศษ
ภาคตะวนัออก
ในช่วงวิกฤตโค
วิด-19 

การวิจยัเชิง
ปริมาณ 

ตามทฤษฎีของรอย หากบุคคลปรับตวัได ้พฤติกรรมการปรับตวัของบุคคลทั้ง 4 ดา้น จะเป็นไป
ในทางบวกหรือทางท่ีดี ดงันั้น จากค าถามในแบบสอบถามพบวา่ค าถามเชิงบวกจะไดค้ะแนนสูง
และค าถามเชิงลบไดค้ะแนนต ่าซ่ึงสามารถสรุปไดว้า่ผูป้ฏิบติังานในเขตพฒันาพิเศษภาค
ตะวนัออกสามารถการปรับตวัในการท างานท่ีบา้นของในช่วงวิกฤตโควิด-19 ไดใ้นระดบัมาก
ส่วนผลการวิจยัในคร้ังน้ี ท่ีพบวา่เพศต่างกนัมีการปรับตวัในการท างานท่ีบา้นไม่แตกต่างกนัไม่
สอดคลอ้งกบังานวิจยัในต่างประเทศ เช่น งานของ วาน เดอ ลิปเป้ และ ลิปเปอร์นี (van der Lippe 
& Lippényi), (2018) ท่ีพบวา่เพศหญิงจะมีความขดัแยง้ในสมดุลชีวิตส่วนตวักบัการท างานสูงกวา่
เพศชาย หรืองานของ ครอมป์ตนัและแฮร์ริส (Crompton & Harris), (1998) ก็พบวา่เพศหญิงมี
ความเครียดในการท างานท่ีบา้นสูงกวา่เพศชาย และอีกหลายเร่ืองท่ีพบวา่เพศหญิงมีการรับรู้ต่อ
การท างานท่ีบา้นแตกต่างไปจากเพศชาย เหตุท่ีต่างกนัก็อาจเน่ืองจากงานวิจยัในต่างประเทศส่วน
ใหญ่ จะศึกษาเก่ียวกบัการปรับตวัท่ีเก่ียวขอ้งกบัสมดุลระหวา่งชีวิตส่วนตวักบัการท างาน (Work-
life balance) ตามแนวคิดโมเดลโอกาสใหม่ในการสร้างความยดืหยุน่ และโมเดลการแสวงหา 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

    ผลประโยชน์ (The exploitation model) เหตุผลส าคญัอีกประการ คือ การท างานท่ีบา้นในคร้ังน้ี
เป็นเหตุจากการยบัย ั้งป้องกนัการแพร่ระบาดของโรคโควิด-19 ซ่ึงอาจเป็นเหตุใหผู้ป้ฏิบติังาน
ยอมรับและปรับตวัไดไ้ม่แตกต่างกนั เพราะไม่ตอ้งการติดเช้ือโรคอุบติัใหม่ท่ียงัไม่มียารักษา
โดยตรง ส่วนปัจจยัส่วนบุคคลอ่ืนๆ ไม่ปรากกฎการศึกษาในลกัษณะเดียวกนัมากนกั จะมีในส่วน
ของการส ารวจเบ้ืองตน้ในการศึกษาของท่ีไดศึ้กษาปัจจยัส่วนบุคคลเช่นกนั แต่เป็นการส ารวจท่ี
วิเคราะห์ดว้ยสติถิพรรณาเท่านั้นในส่วนของความตอ้งการของผูป้ฏิบติังานในการสนบัสนุนการ
ท างานท่ีบา้นจากองคก์รตน้สังกดัท่ีผูป้ฏิบติังานตอ้งการให้องคก์รตน้สังกดัสนบัสนุนอุปกรณ์ใน
การท างานเป็นอนัดบัแรก แตกต่างจากงานวิจยัในต่างประเทศท่ีส่วนใหญ่ศึกษาถึงการท างานท่ี
บา้นในภาวะปกติ แต่การศึกษาคร้ังน้ีเป็นการท างานท่ีบา้นท่ีด าเนินการอยา่งฉบัพลนัไม่ไดมี้การ
เตรียมตวัล่วงหนา้จึงท าใหอ้งคก์รและผูป้ฏิบติังานบางส่วนไม่ไดจ้ดัเตรียมอุปกรณ์ในการท างาน
ไวล้่วงหนา้ใหพ้ร้อมท่ีจะท างานท่ีบา้น อยา่งไรก็ดี มีผลวิจยับางส่วนท่ีสอดคลอ้งกนั 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

10 ณรงค ์ใจเท่ียง, 
อรทยั เกตุขาว, 
ปฏิพทัธ์ วงศ์
เรือง, ณรงค์
ศกัด์ิ ใจเท่ียง
ธรรม, วชัรีคง
ทอง, 
กรรณิการ์ เงิน
ดี, อนุราช เทศ
ทอง, และจิตร
กร กลัยา 

(2563) 

การเพิ่ม
ประสิทธิภาพ
ของบุคลากรใน
การท างานยคุ
ปกติใหม่ (New 
normal) ของ
เทศบาลต าบล
ท่าวงัทอง
อ าเภอเมือง 
จงัหวดัพะเยา 

การวิจยัเชิง
ปริมาณ 

ความพึงพอใจและแรงจูงใจในการท างานซ่ึงประกอบดว้ยการท างานดา้นต่าง ๆยคุปกติใหม่ (New 
normal) มีจ านวน 6 ดา้น ประกอบดว้ย งานในความรับผิดชอบ สภาพแวดลอ้มในการท างาน 
ภาวะผูน้ าและวฒันธรรมในองคก์ร ค่าตอบแทนและสวสัดิการ โอกาสและความกา้วหนา้ทาง
อาชีพในองคก์ร และการรักษาดุลยภาพระหวา่งชีวิตการท างานและชีวิตส่วนตวั 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

11 สมศกัด์ิ ตนั
ตาศนี 
(2561) 

แนวทางการ
บริหาร
ทรัพยากร
บุคคลท่ีมี
อิทธิพลต่อ
พฤติกรรมเชิง
นวตักรรมใน
บริษทัเอกชน 

การวิจยัเชิง
ปริมาณ 
และ 
การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

เพศ การศึกษา ประสบการณ์ท าางาน มีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม ส่วนอายมีุ
อิทธิพลทางออ้มผา่นการกระตุน้ และการช้ีแนะจากผูบ้งัคบับญัชา เม่ือพิจารณาท่ีแนวทางการ
บริหารทรัพยากรบุคคล พบว่า แรงจูงใจส่วนบุคคล ผูบ้งัคบับญัชาเป็นแบบอยา่งท่ีดีการกระตุน้
จากผูบ้งัคบับญัชาองคก์ารให้ความส าคญักบัการคิดคน้นวตักรรมและ การส่ือสารภายในองคก์าร 
เป็นปัจจยัท่ีมีอิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม ขณะท่ีปัจจยัแรงจูงใจจากองคก์าร การ
ช้ีแนะจาก ผูบ้งัคบับญัชาและ การสนบัสนุนดา้นความรู้มีอิทธิพลทางออ้มเพียงอยา่งเดียวต่อ
พฤติกรรมเชิงนวตักรรมนอกจากน้ียงัพบวา่ปัจจยัดา้นองคก์ารใหค้วามส าคญักบัการคิดคน้
นวตักรรมการกระตุน้และการจูงใจจากผูบ้งัคบับญัชาและการส่ือสารภายในองคก์าร เป็นปัจจยัท่ี
มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออ้มต่อพฤติกรรมเชิงนวตักรรม สอดคลอ้งกบัผลการวิจยัเชิง
คุณภาพ ทั้งน้ีมีประเด็นน่าสนใจท่ีเพิ่มมาคือผูบ้ริหารมีความเห็นวา่ผูบ้งัคบับญัชาตอ้งมอบหมาย
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาอยา่งชดัเจนในการคิดนวตักรรมท่ีตอ้งการ 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

12 ทศพร 
มะหะหมดั 
และมนสั 
สุทธิการ 
(2563) 
 

ปัญญาประดิษฐ์
การจดัการ
ทรัพยากร
บุคคลสมยัใหม่
ในองคก์ร 

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

ขบัเคล่ือนดว้ยเทคโนโลยแีละโลกาภิวตัน์การปฏิวติัอุตสาหกรรมใหม่หรือวา่โลกใหม่ไดเ้ปล่ียน
งานอยา่งแทจ้ริงดว้ยผลกระทบท่ียิง่ใหญ่ส าหรับคนงาน มนัน าเสนอชุดของโอกาสและความทา้
ทายท่ีไม่ซ ้ากนัส าหรับฝ่ายทรัพยากรบุคคลเพื่อบูรณาการและการจดัการความสามารถปรับ
โครงสร้าง ในขณะท่ีบริษทัองคก์ร ท่ีเตรียมความพร้อมท่ีกา้วหนา้มีการใชท้รัพยากรบุคคลเพิ่มขึ้น
และใชเ้ทคโนโลยใีหม่เกิดความเหมาะสมการตอบสนองน้ีน่าจะมีอายสุั้นเน่ืองจากรูปแบบการ
ท างานยงัคงเปล่ียนไปอยา่งรวดเร็วส่ิงท่ีนกัวิชาการนกัธุรกิจผู ้ประกอบการมีความจ าเป็นท่ีจะรับรู้ 
เพือ่สร้างความมัน่ใจใหก้บัองคก์รและส่ิงสุดทา้ยมิใช่ความมัน่ใจเพียงอยา่งเดียวแต่คืออนาคตของ
การจดัการบุคลากรท่ีมีความสามารถนกัวิจยัเชิงวิชาการสามารถสนบัสนุนการปฏิบติังานการ
จดัการความสามารถระดบัมืออาชีพโดยการระบุการคาดการณ์และการวิจยัแนวโนม้ท่ีส่งผล
กระทบต่อการพฒันางานให้ทนัสมยัมีอ านาจการแข่งขนัใหไ้ดคุ้ณภาพมากขึ้นในอนาคต 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

13 ชวดล สิงห์
คาป้อง 
(2561) 

รูปแบบการใช้
วฒันธรรม
องคก์รเพื่อการ
พฒันาการ
บริหารงาน
วฒันธรรมของ
ส านกังาน
วฒันธรรม
จงัหวดัในภาค
ตะวนัออกเฉียงเ
หนือ 

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

เนน้การทางานแบบบูรณาการและมีการนาเทคโนโลยมีาใชใ้นการปฏิบติังาน เพื่อเพิ่ม
ประสิทธิภาพในการทางานสอดคลอ้งกบัทฤษฎีนิเวศทางวฒันธรรมของ จูเลียน สจ๊วด (Julian 
Steward) ท่ีกล่าวถึงหลกัความสัมพนัธ์ระหวา่งส่ิงแวดลอ้มกบัคน ส่ิงแวดลอ้มกบัเทคโนโลย ี
ส่ิงแวดลอ้มมีผลต่อพฤติกรรมของมนุษย ์ดงันั้นมนุษยจึ์งตอ้งปรับตวัไปกบัส่ิงแวดลอ้มในแต่ละ
พื้นท่ี นอกจากน้ียงัสอดคลอ้งกบัแนวคิดการบริหารกิจการบา้นเมืองท่ีดีการด าเนินงานใหเ้กิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลบรรลุเป้าหมายขององคก์รนั้นจ าเป็นตอ้งยดึกฎหมาย ระเบียบ 
นโยบายท่ีเก่ียวขอ้งและยดึหลกัธรรมาภิบาล 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

14 ภิราช 
รัตนนัต์์  
(2558) 

การจดัการ
ทรัพยากร
มนุษยร่์วมสมยั
ขององคก์าร
ไทย 

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

นกัทรัพยากรมนุษยจะ์ตอ้งตระหนกอัยูต่ลอดเวลาวา่พนกังานท่ีผา่นการสรรหานั้นตอ้งเป็นคนท่ีมี
ความเขา้ใจต่อระบบการแข่งขนัของธุรกิจในยคุแห่งการเปลี่ยนแปลงดงักล่าว โดยตอ้งมีความรู้
ทกัษะความสามารถทศนัคติความเช่ือเฉพาะบุคคลและน าเอาส่ิงเหล่านั้น มาประยกุตห์รือน ามาใช้
กบัพฤติกรรมพนกังานในองคกา์รซ่ึงท าใหเ้กิดความส าเร็จในงานและก่อใหเ้กิดผลงานท่ีดีมี
คุณภาพประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพื่อผลกัดนัใหอ้งคก์ารขบัเคล่ือนไปในทิศทางท่ีมุ่งสู่
ความส าเร็จ โดยนกัทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งใชแ้นวคิดในการจดกัารทรัพยากรมนุษยร่์วมสมยั
ปรับเปล่ียนพนัธกิจการด าเนินงานดา้นทรัพยากรมนุษยข์ององคก์ารใหส้อดคลอ้งกบั
สภาพแวดลอ้มในยคุแห่งการเปล่ียนแปลง ในการก าหนดนโยบายการจดัการทรัพยากรมนุษยม์ุ่ง
ใหค้วามส าคญักบัพนกังานในองคก์ารใหมี้ความรู้ในวิทยาการสมยัใหม่วางแผนก าลงัคนของ
องคกา์รใหส้อดคลอ้งกบันโยบายสรรหาและคดัเลือกเพื่อใหไ้ดท้รัพยากรมนุษยท่ี์ตรงกบัความ
ตอ้งการขององคกา์ร ในการจา้งงานและค่าตอบแทนตอ้งมีกลยทุธ์ควรออกแบบใหมี้การจูงใจ
บุคลากรทั้งในภาพรวมและเฉพาะบุคคลหรือต าแหน่งและมีการฝึกอบรมเพื่อพฒันาบุคลากรใหมี้
ความรู้ความสามารถทกัษะใหเ้ท่าทนัความกา้วหนา้ของเทคโนโลยกีารส่ือสารและสารสนเทศเพื่อ
เอ้ือต่อการจดัการทรัพยากรมนุษยขอ์งองคกา์รในปัจจุบนแัละในอนาคต หากมีการเปล่ียนแปลง
ทง้ในเร่ืองระบบงานและการเตรียมความพร้อมของบุคลากรเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

15 ทศพร 
มะหะหมดั 
(2563) 

การจดัการพหุ
วฒันธรรมการ
ท างานและ
ความแตกต่าง
ในองคก์ร 

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

จากการศึกษางานวิจยัและขอ้มูลทางวิชาการเก่ียวกบับริษทัขา้มชาติการจดัการพหุวฒันธรรม ส่ิงท่ี
ส่งผลถึงความส าเร็จในการท างานร่วมกนัในสภาวะท่ีแตกต่างตามแนวทฤษฎีจนถึงประยกุตใ์ช้
ในทางปฏิบติัในการท างานไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ บริษทัขา้มชาติในยคุปัจจุบนัมกัยอมรับ
ความสามารถในการท างานมากขึ้นโดยมิไดย้ดึติด เช้ือชาติ ภาษา ศาสนา การประเมินจาก
ความสามารถในตวับุคคล โดยระบบการสรรหาจากบริษทัท่ีมาจากประเทศท่ีพฒันาแลว้มกัจะรับ
สมคัรคนเก่งจากทัว่ทุกมุมโลกใหโ้อกาสและเสรีมากขึ้นถือเป็นการจดัการทางดา้นทรัพยากร
มนุษยท่ี์ทรงประสิทธิภาพและประสบความส าเร็จเป็นอยา่งมาก การท างานในบริษทัขา้มชาติมี
กฎเกณฑจ์ากบริษทัแม่จะมีส่วนส าคญัในการวางก าหนดนโยบายท่ีส่งต่อบริษทัลูกในต่างแดนการ
ใชน้โยบายจากบริษทัแม่อาจจะด าเนินงานตามความเหมาะสมของบริษทัท่ีไปลงทุน เช่น ใน ไทย 
เวียดนามญ่ีปุ่ น จะมีวฒันธรรมทอ้งถ่ินท่ีไม่เหมือนกนั และกฎหมายท่ีเอ้ือต่อประโยชน์ของผล
ก าไรท่ีต่างกนั ทั้งน้ีบริษทัแม่ท่ีใชน้โยบายในแต่ละประเทศไม่สามารถท่ีจะด าเนินนโยบายของ
ตนเองไดท้ั้งหมด และส่วนใหญ่จะท าการวิจยัน าร่องเพื่อศึกษา วฒันธรรม ทอ้งถ่ิน กฎหมาย
แรงงาน สวสัดิการ เพื่อความพร้อมเฉพาะประเทศนั้นๆก่อนท่ีจะมีการตดัสินใจลงทุน เพราะ
วฒันธรรมในองคก์รส่งผลกระทบอยา่งมีนยัส าคญัต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคก์ร
มิติทางวฒันธรรมการใหค้วามส าคญักบัสังคมท่ีเรายงัไม่สามารถอาศยัอยูอ่ยา่งโดดเดียวท าใหเ้รา 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

    ทราบถึงความเขา้ใจในการอยูร่่วมกนัและลดปัญหาท่ีจะเกิดขึ้นในการท างานร่วมกนัการ
ประนีประนอมสร้างความเขา้ใจระหวา่งส่ิงท่ีเรามีไม่เหมือนกนัของพนกังานในองคก์รหรือบริษทั
ในต่างประเทศ สภาพแวดลอ้มในการท างานท่ีตอ้งพร้อมรับมือกบัการเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา
และพฒันาความสามารถท่ีจะประยคุใชเ้ทคโนโลยขีองโลกไดอ้ยา่งเท่าทนัการวิเคราะห์เน้ือหา
จากบทความโดยพื้นฐานการศึกษาถึงการอยูร่่วมกนัถือเป็นการศึกษาวฒันธรรมซ่ึงกนัและกนั ถึง
อยา่งไรยงัคงมีแนวคิด ทฤษฎีงานใหม่ๆ เก่ียวกบับริษทัขา้มชาติท่ีจะยงัคงพฒันาและศึกษาต่อไป
เพื่อน ามาปรับใชก้บัธุรกิจบริษทัขา้มชาติส าหรับนกัลงทุนและพนกังานบริษทัเพื่อความ
เจริญกา้วหนา้ในการด าเนินต่อไป 

16 ฉตัรณรงค์
ศกัด์ิ สุธรรม
ดี และ 
เสกสรรค ์
สนวา 
(2560) 

พฤติกรรมผูน้ า
กบัการสร้าง
ความ
เปล่ียนแปลงใน
องคก์าร 
 

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

ในการศึกษาคร้ังน้ีผูเ้ขียนไดน้ าพฤติกรรมผูน้ าทั้ง 3 แบบซ่ึงเป็นลกัษณะเช่ือมโยงกนัและลกัษณะ
ภาวะต่อเน่ืองของพฤติกรรมผูน้ าตามแนวคิดของ นอร์ทเฮา้ส์ (Northouse,2007: 45) มาก าหนด
เป็นกรอบแนวคิดในการวิจยัซ่ึงเป็นปัจจยัดา้นพฤติกรรมผูน้ าประกอบดว้ย ผูน้ าแบบเปล่ียนแปลง 
ผูน้ าแบบแลกเปล่ียน และผูน้ าแบบขาดภาวะผูน้ า การศึกษาองคป์ระกอบของผูน้ านบัเป็นส่ิง
ส าคญัเพราะจะเป็นแนวทางพื้นฐานท่ีช่วยวิเคราะห์และเรียนรู้ถึงกระบวนการท่ีสร้างอิทธิพล
ระหวา่งผูน้ าและผูต้ามเพื่อบรรลุวตัถุประสงคข์ององคก์ารซ่ึงเป็นส่วนส าคญัท่ีจะกระตุน้ใหเ้กิด
การเปล่ียนแปลงในองคก์รได ้ซ่ึงองคป์ระกอบส าคญัคืออิทธิพลวตัถุประสงคข์ององคก์ารสมาชิก 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

    องคก์รการเปล่ียนแปลงและผูน้ า-ผูต้ามแนวคิดทฤษฎีเก่ียวกบัพฤติกรรมผูน้ า ประกอบดว้ยทฤษฎี
ลกัษณะผูน้ าซ่ึงทฤษฎีน้ีจะช่วยวิเคราะห์สถานการณ์ลกัษณะของบุคคลท่ีจะเป็นผูน้ าในแต่ละ
สถานการณ์ ทฤษฎีพฤติกรรมของบุคคลมุ่งเนน้การตรวจสอบคน้หาทฤษฎีพฤติกรรมของผูน้ าวา่
มีส่ิงใดท่ีผูน้ าควรปฏิบติัทฤษฎีผูน้ าท่ีขึ้นกบัสถานการณ์ให้ความส าคญักบัปัจจยัสถานการณ์ และ
สภาพแวดลอ้มต่าง ๆ ท่ีเป็นปัจจยัส าคญัในการก าหนดความส าเร็จของผูน้ าระดบัต่าง ๆในองคก์ร
แนวคิดทฤษฎีผูน้ าสร้างความเปล่ียนแปลงนั้นมีความเช่ือว่าผูน้ าสามารถท าใหเ้กิดการ
เปล่ียนแปลงขององคก์รไดเ้น่ืองจากพฤติกรรมของผูน้ ามีอิทธิพลต่อผูต้ามดงันั้นการพฒันา
ทรัพยากรมนุษยห์รือการพฒันาองคก์ารในศตวรรษท่ี 21 ท่ีเตม็ไปดว้ยการแข่งขนัและการ
เปล่ียนแปลงท่ีรวดเร็วรอบทิศทาง ผูน้ าจึงมีบทบาทส าคญัท่ีจะเป็นผูข้บัเคล่ือนการบริหารการ
พฒันาไปสู่ความส าเร็จท่ีเติบโตอยา่งย ัง่ยนื การศึกษาผูน้ ากบัการเปล่ียนแปลงจึงตอ้งให้
ความส าคญักบัการศึกษา การวิเคราะห์องคป์ระกอบของผูน้ าและศึกษาแนวคิดทฤษฎีท่ีเก่ียวกบั
พฤติกรรมของผูน้ าเพื่อเป็นพื้นฐานในการพฒันาขีดสมรรถนะของผูน้ ายคุการเปล่ียนแปลงเพื่อ
การเจริญเติบและยัง่ยนืต่อไป 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

17 ดาวรุ่งรตา 
วงษไ์กร 
(2563) 

การบริหารจดัการ
องคก์ารท่ีมีผลต่อ
คุณภาพชีวิตการ
ท างานตาม
มาตรการเฝ้าระวงั
ป้องกนัและควบคุม
การแพร่ระบาดโรค
ไวรัสโคโรนา 2019 
(COVID-19) ของ
บุคลากรส านกังาน
หลกัประกนัสุขภาพ
สาขาเขตพื้นท่ี 13 
กรุงเทพมหานคร 

 

การวิจยัเชิง
ปริมาณ 

ประเด็นท่ี 1. การบริหารจดัการองคก์ารตามมาตรการเฝ้าระวงัป้องกนัและควบคุมการแพร่ระบาด
โรคไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) เลง็เห็นความส าคญัของผูน้ าและวฒันธรรมองคก์ารท่ีมีต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างาน สอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ พภสัสรณ์ วรภทัร์ถิระกุล (2562) 
ศึกษาวิจยัเร่ืองแรงจูงใจในการปฏิบติังานของบุคลากรพบวา่ ลกัษณะของหน่วยงาน ลกัษณะของ
บุคลากรในหน่วยงาน การจดัการองคก์าร และลกัษณะของผูบ้ริหารมีผลต่อการปฏิบติังาน
บุคลากร โดยในประเด็นน้ี การก าหนดนโยบายใหเ้หมาะสมกบัความตอ้งการของบุคลากร ไดแ้ก่
โครงสร้างขององคก์าร บุคลากร ระบบการปฏิบติังาน งบประมาณ ไดอ้ยา่งรวดเร็วและมี
ประสิทธิภาพ (อุทยัเลาหวิเชียร, 2542, หนา้ 68) เพราะคนสามารถใชท้กัษะและความรู้ในการ
เปล่ียนแปลงทรัพยากรอ่ืน ๆ (Jackson, Schuler, and Werner, 2009:.12) และสอดคลอ้งกบัการ
ศึกษาวิจยัของ พิชญา แกว้สระแสนและไพบูลย ์อาชารุ่งโรจน์ (2560) ศึกษาความสัมพนัธ์ระหวา่ง 
ปัจจยัในการท างานความเครียด และประสิทธิภาพในการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั
อสังหาริมทรัพยใ์นกรุงเทพมหานคร พบวา่ ความเครียดในการท างาน ดา้นจิตใจ มีความสัมพนัธ์
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบติังาน ซ่ึงเป็นปัญหาท่ีส่งผลต่อภาวะท่ีทา้ทายส าหรับผูบ้ริหาร
องคก์ารท่ีตอ้งการมุ่งเนน้พฒันาองคก์ารให้เปล่ียนแปลงไปตามระบบท่ีก าหนดไวเ้ก่ียวกบัระบบ
การสรรหาและการจา้งงาน การประเมินผล การจดัสวสัดิการ การพฒันาบุคลากร รวมถึงการจดั 

  



43 

 

ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

    กิจกรรมต่าง ๆตามล าดบัประเด็นท่ี 2. การบริหารจดัการองคก์ารท่ีมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานตามมาตรการเฝ้าระวงัป้องกนัและควบคุมการแพร่ระบาดโรคไวรัสโคโรนา 2019 
(COVID-19) มีผลมาจากความแตกต่างระหวา่งความรู้ทกัษะความสามารถและชุดพฤติกรรมของ
ภาวะผูน้ าอาทิการใหโ้อกาสท างานส าคญัๆ ในหลายจุดขององคก์าร การถ่ายทอดและสอนงาน
จากหวัหนา้ มีกระบวนการเรียนรู้อบรมและฝึกทกัษะหรือการสะทอ้นภาพใหผู้น้ าในอนาคตเห็น
จุดแขง็และจุดอ่อนของตนเองสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยัของ จิรศกัด์ิ จิยะจนัทน์(2563). ศึกษาวิจยั
เร่ืองการบริหารองคก์ารท่ีมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังานสายงานปฏิบติัการนคร
หลวง บริษทัไปรษณียไ์ทย จ ากดั ผลการวิจยัพบวา่ การบริหารองคก์ารมีอิทธิพลทางตรงร่วมกนั
ต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานของพนกังาน และสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ สุพิชฌาย ์ลิ้มตระกูล
ไทย (2561). ผลการวิจยัพบว่าคุณลกัษณะงานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อผลการปฏิบติังาน ผลการ
ปฏิบติังานมีอิทธิพลเชิงบวกต่อ ความผกูพนัต่อองคก์าร การรับรู้การสนบัสนุนจากหวัหนา้งานมี
อิทธิพลทางบวกในความสัมพนัธ์ระหวา่ง คุณลกัษณะงานท่ีมีผลต่อผลการปฏิบติังาน พร้อมทั้ง
สอดคลอ้งกบังานวิจยัของ กลัยา สวา่งคง และวิโรจน์ เจษฎาลกัษณ์. (2559). ผลการวิจยัพบวา่การ
รับรู้การสนบัสนุนจากหัวหนา้งานและจากองคก์ารมีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัความผกูพนัดา้น
ความรู้สึกต่อองคก์ารแต่มีความสัมพนัธ์ดา้นการมีส่วนร่วมในการวางแผนดา้นวฒันธรรม และ 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

    ดา้นการบริหารจดัการมีผลต่อประสิทธิผลการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการผลมาจาก
แรงจูงใจจะเป็นแรงผลกัดนัใหพ้นกังานท างานดว้ยความกระตือรือร้นและดว้ยความสมคัรใจซ่ึง
จะมีผลท าใหอ้งคก์ารบรรลุเป้าหมายและเกิดประสิทธิภาพมากท่ีสุด โดยสอดคลอ้งกบัผลงานวิจยั
ของ ธนวฒัน์ วิเศษสมบติั (2561) พบวา่แรงจูงใจในการปฏิบติังานความพึงพอใจในการท างาน
และความผกูพนัต่อองคก์ารมีต่อประสิทธิภาพการท างานของพนกังานระดบัปฏิบติัการของ
พนกังานในอุตสาหกรรมยานยนตแ์ละสอดคลอ้งกบังานวิจยัของของวรชยั สิงหฤกษ ์และวิโรจน์ 
เจษฏาลกัษณ์. (2560). พบวา่ การบริหารองคก์ารมีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบติังานทั้งการ
สนบัสนุนจากองคก์ารและความกา้วหนา้ในงานอาชีพตามล าดบั 

18 กรรนภทัร 
กนัแกว้ 
และพงศ
ภคั ตรี
รัตน
เศรษฐ์ 
(2563) 

วิวฒันาการการ
จดัการทรัพยากร
มนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ 
 

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

แนวคิดการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์เป็นแนวคิดท่ีมีความเหมาะสมกบัสภาพแวดลอ้มท่ี
เปล่ียนแปลงไปอยา่งเป็นพลวตั ซ่ึง วตัสัน และ เนลสัน (Watson & Nelson) (2014) กล่าววา่
เทคโนโลยนี ามาซ่ึงจ านวน (Volume) ของขอ้มูลมหาศาล รวดเร็ว (Velocity) และขอ้มูลมาจาก
หลากหลายแหล่ง (Variety) เช่นในปัจจุบนัน้ีระบบเศรษฐกิจถดถอยทัว่โลกพร้อมกบัการระบาด
ของโรคสายพนัธุ์ใหม่โควิด-19 ท่ีแพร่ไปอยา่งรวดเร็วจนก่อใหเ้กิดวิกฤตกบัธุรกิจต่างๆ โดยเฉพาะ
ธุรกิจการท่องเท่ียว นอกจากระบบเศรษฐกิจและธุรกิจแลว้ยงัส่งผลดา้นสังคมท่ีตอ้งเวน้ระยะห่าง
กนั (Social Distancing) ท าใหห้ลายองคก์รตอ้งปรับตวัเปล่ียนแปลงระบบท างานใหม่เป็นการ 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

    ท างานจากท่ีบา้นแทนซ่ึงฝ่ายทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งวางแผนและดูศกัยภาพของงานและคนเป็น
หลกัเพื่อใหก้ารด าเนินงานเป็นไปตามเป้าหมายซ่ึงวาร์ดาร์เฮอร์ (Vardarher) (2016) ไดน้ าเสนอ
การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์กบัการจดัการภาวะวิกฤติซ่ึงทุกองคก์รเม่ือเกิดภาวะวิกฤติ
พนกังานจะขาดขวญัก าลงัใจและแรงจูงในในการท างาน อยา่งไรก็ตามกระบวนการการจดัการ
ทรัพยากรมนุษยจ์ะตอ้งด าเนินตามเป้าหมายค่านิยม สมรรถนะหลกัและพนัธกิจขององคก์รต่อไป
ใหไ้ด ้นกัวิจยัไดเ้ปรียบเทียบการจดัการทรัพยการมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์กบัการจดัการทรัพยากรมนุษย์
แบบดั้งเดิมดว้ยการตดัสวสัดิการและการลดคนแต่การจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยุทธ์เป็นการ
จดัการเชิงรุกดว้ยการวางแผนเตรียมเงินทุนส ารองไวล้่วงหนา้และท าการเจรจาต่อรองการลด
สวสัดิการดว้ยวิธีการละมุนละม่อมโดยหลกัการแลว้ ฝ่ายทรัพยากรมนุษยเ์ป็นฝ่ายท่ีส าคญัอยา่ง
มากในการสนบัสนุนผูบ้ริหารในการวางแผน เตรียมการและลงมือปฏิบติัรับมือกบัภาวะวิกฤติใน
ทุกรูปแบบดว้ยการแบ่งการจดัการภาวะวิกฤติออกเป็น 3 ระยะประกอบดว้ยก่อนเกิดภาวะวิกฤติ 
ขณะเกิดภาวะวิกฤติและหลงัเกิดภาวะวิกฤติ โดยช่วงก่อนการเกิดภาวะวิกฤติฝ่ายทรัพยากรมนุษย์
ตอ้งวางแผนพฒันาทกัษะและความเช่ียวชาญในอาชีพของทุนมนุษยใ์หพ้ร้อมรวมทั้งการเตรียม
ความพร้อมการดูแลพนกังานดา้นความปลอดภยัสุขภาพทางกายและทางจิตใจในขณะท่ีภาวะ
วิกฤติเกิดขึ้นนกัทรัพยากรมนุษยต์อ้งวางแผนเชิงกลยทุธ์ในการวิเคราะห์และประเมินค่างานใหม่  
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ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

    การดูแลรักษาพนกังานท่ีมีความสามารถพิเศษการปรับทบทวนกลยทุธ์ระยะสั้นและระยะยาวใหม่ 
เป้าหมายของกลยทุธ์ตอ้งท าใหก้ระชบัเป็นขั้นตอนและกระบวนการอยา่งละเอียด พร้อมกบั
ตรวจสอบอุปสรรคต่างๆท่ีอาจจะเกิดขึ้นไดใ้นระหวา่งภาวะวิกฤติ เช่น จดัเวลาการท างาน การจ่าย
ค่าตอบแทนใหส้อดคลอ้งกนั อยา่งไรก็ตามการสร้างขวญัก าลงัและแรงจูงใจช่วงภาวะวิกฤติและ
ช่วงเวลาปกติเป็นส่ิงท่ีตอ้งค านึงถึงเพื่อสร้างความเช่ือมัน่ใหก้บัพนกังานหลงัจากภาวะวิกฤติตอ้ง
มีการทบทวนและเรียนรู้จุดอ่อน จุดแขง็ อุปสรรคและโอกาสขององคก์ร ส าหรับสทาย (Stiles) 
(2020) ไดก้ล่าวถึงบริบทของส่ิงแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงโดยเฉพาะดา้นเทคโนโลยท่ีีส่งผลต่อการ
เปล่ียนแปลงวิถีการท างานระยะไกลหรือท่ีเรียกวา่ (Work From Home: WFH) เพิ่มมากขึ้นองคก์ร
ตอ้งพิจารณาถึงแนวโนม้เศรษฐกิจ การเมือง ส่ิงแวดลอ้ม สังคม นโยบายและธรรมเนียมปฏิบติั
ขององคก์ร การจดัโครงการท างานเป็นทีม ระบบพื้นฐานทางเทคโนโลยท่ีีจะรองรับ ทศันคติของ
พนกังานและผูจ้ดัการ ความยืดหยุน่ดา้นนโยบายของสถานท่ีท างาน เป็นตน้ ดงันั้นผูเ้ขียนเห็นวา่
การปฏิบติัดา้นกลยทุธ์จะตอ้งพิจารณาถึงการเปลี่ยนถ่ายสู่การท างานระบบใหม่ในระยะยาว
โดยเฉพาะนกัทรัพยากรมนุษยท่ี์จะตอ้งเป็นผูน้ าลงสู่การปฏิบติัในทุกแผนกและหลงัจากการ
ผอ่นปลนภาวะฉุกเฉินโรคระบาดหายไประบบเศรษฐกิจท่ีถดถอยแน่นอนวา่องคก์รตอ้ง
ปรับเปล่ียนกลยทุธ์ใหม่นกัทรัพยากรมนุษยถื์อวา่เป็นส่วนหน่ึงท่ีจะตอ้งพิจารณาก าลงัคน  
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

    สมรรถนะวิเคราะห์งานและค่าจา้งหรือการสรรหาท่ีสอดคลอ้งบูรณาการกบักลยทุธ์ขององคก์ร
รวมทั้งการจดัการดา้นก าลงัคน 

19 ธีระพงษ ์
ทศวฒัน์
และ ปิยะ
กมล 
มหิวรรณ 
(2563) 

การพฒันา
คุณภาพชีวิตทาง
สังคมของ
ประชาชนและ
การป้องกนัการ
แพร่ระบาดของ
โรคติดเช้ือไวรัส
โคโรนา 2019 

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

ดา้นการพฒันาคุณภาพชีวิตในการท างานในช่วงการระบาดของเช้ือโควิด-19 (COVID–19) 
ในช่วงการระบาดของเช้ือโควิด-19 (COVID–19) ส่ิงส าคญัในการท างานนั้นควรยดึหลกั
องคป์ระกอบ ส าคญัเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตตามหลกัการของ วอตนั อาร์.อี. (Walton, R. E.) ไดแ้บ่ง
องคป์ระกอบส าคญัเก่ียวกบัคุณภาพชีวิตไว ้8 ประการ ดงัน้ี 1) ค่าตอบแทนท่ีเป็นธรรมและ
เพียงพอ (Adequate and Fair Compensation) การท่ีผูป้ฏิบติังานไดรั้บค่าจา้ง เงินเดือน 
ค่าตอบแทน และผลประโยชน์ อ่ืน ๆ อยา่งเพียงพอกบัการมีชีวิตอยูไ่ดต้ามมาตรฐานท่ียอมรับกนั
โดยทัว่ไปและตอ้งเป็นธรรม เม่ือเปรียบเทียบกบังานหรือองคก์ารอ่ืนๆ ในประเภทเดียวกนัดว้ย 2) 
ส่ิงแวดลอ้มท่ีถูกลกัษณะและปลอดภยั (Safe and Healthy Environment) ผูป้ฏิบติังานไม่ควรจะอยู่
ในสภาพแวดลอ้มทางดา้นร่างกายและส่ิงแวดลอ้ม ของการท างานท่ีไม่เหมาสะม ซ่ึงจะก่อใหเ้กิด
สุขภาพไม่ดี โดยส่ิงแวดลอ้มทั้งทางกายภาพและ ทางดา้นจิตใจ นัน่คือ สภาพการท างานตอ้งไม่มี
ลกัษณะท่ีตอ้งเส่ียงภยัจนเกินไป และจะตอ้ง ช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานรู้สึกสะดวกสบาย และไม่เป็น
อนัตรายต่อสุขภาพอนามยั 3) เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดพ้ฒันาความรู้ความสามารถไดเ้ป็น
อยา่งดี (Development of Human Capacities) งานท่ีปฏิบติัอยูน่ั้นจะตอ้งเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังาน  
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

    ไดใ้ชแ้ละพฒันาทกัษะความรู้อยา่งแทจ้ริง และรวมถึงการมีโอกาสไดท้ างานท่ีตนยอมรับวา่ 
ส าคญัและมีความหมาย การพฒันาขีดความสามารถของบุคคลในการท างานน้ี เป็นการให ้
ความส าคญัเก่ียวกบั การศึกษา อบรม การพฒันาการท างานและอาชีพของบุคคล เป็นส่ิงท่ีบ่ง บอก
ถึงคุณภาพชีวิต ซ่ึงจะท าใหบุ้คคลสามารถท าหนา้ท่ีไดโ้ดยใชศ้กัยภาพท่ีมีอยูอ่ยา่งเตม็ท่ี มีความ
เช่ือมัน่ในตนเอง 4) ลกัษณะงานท่ีส่งเสริมความเจริญเติบโตและความมัน่คงใหแ้ก่ผูป้ฏิบติังาน 
(Growth and Security) นอกจากงานจะช่วยเพิ่มพูนความรู้ความสามารถของตนเองให้ไดรั้บ 
ความรู้และทกัษะใหม่ๆแลว้ ยงัช่วยใหผู้ป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสกา้วหนา้ และมีความมัน่คงใน 
อาชีพ มีแนวทางหรือโอกาสในการเล่ือนต าแหน่งหนา้ท่ีท่ีสูงขึ้น ตลอดจนเป็นท่ียอมรับทั้งของ 
เพื่อนร่วมงานและสมาชิกในครอบครัวของตน 5) ลกัษณะงานมีส่วนส่งเสริมดา้นบูรณาการทาง
สังคมของผูป้ฏิบติังาน (Social Integration) การท างานร่วมกนัเป็นการท่ีผูป้ฏิบติังานเห็นวา่ตนเอง
มีคุณค่า สามารถ ปฏิบติังานใหส้ าเร็จลุล่วงได ้มีการยอมรับและร่วมมือท างานดว้ยดี และงานนั้น
ช่วยให ้ผูป้ฏิบติังานไดมี้โอกาสสร้างสัมพนัธภาพกบับุคคลอ่ืน ๆ รวมถึงโอกาสท่ีเท่าเทียมกนัใน 
ความกา้วหนา้ท่ีตั้งอยูบ่นฐานของระบบคุณธรรม 6) ลกัษณะงานท่ีตั้งอยูบ่นฐานของกฎหมายหรือ
กระบวนการยติุธรรม (Constitutionalism) หมายถึง การบริหารจดัการท่ีใหเ้จา้หนา้ท่ี/พนกังาน 
ไดรั้บสิทธิในการ ปฏิบติัตามขอบเขตท่ีไดรั้บมอบหมายและแสดงออกในสิทธิซ่ึงกนัและกนั หรือ 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

    เป็นการก าหนด แนวทางในการท างานร่วมกนั ซ่ึงวฒันธรรมในองคก์ารหรือหน่วยงานจะส่งเสริม
ใหเ้กิดการ เคารพสิทธิส่วนบุคคลมีความเป็นธรรมในการพิจารณาใหผ้ลตอบแทนและรางวลั 
รวมทั้งโอกาส ท่ีแต่ละคนจะไดแ้สดงความคิดเห็นอยา่งเปิดเผย มีเสรีภาพในการพูด มีความเสมอ
ภาค 7) ความสมดุลระหวา่งชีวิตกบัการท างานโดยส่วนรวม (The Total Life Space) เป็นเร่ืองของ
การเปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานไดใ้ชชี้วิตในการท างานและชีวิตส่วนตวันอก องคก์รอย่างสมดุล 
นัน่คือตอ้งไม่ปล่อยใหผู้ป้ฏิบติังานไดรั้บความกดดนัจากการปฏิบติังานมาก เกินไป สามารถท า
ไดด้ว้ยการก าหนดชัว่โมงการท างานท่ีเหมาะสม เพื่อหลีกเล่ียงการท่ีตอ้ง คร ่าเคร่งอยูก่บังานจนไม่
มีเวลาพกัผอ่น หรือไดใ้ชชี้วิตส่วนตวัอยา่งเพียงพอ 8) ลกัษณะงานมีส่วนเก่ียวขอ้งและสัมพนัธ์กบั
สังคมโดยตรง (Social Relevance) กิจกรรมการท างานท่ีด าเนินไปในลกัษณะท่ีไดรั้บผิดชอบต่อ
สังคม ซ่ึงนบัเป็นเร่ือง ท่ีส าคญัประการหน่ึงท่ีผูป้ฏิบติังานจะรู้สึกและยอมรับวา่องคก์รท่ีตน
ปฏิบติังานอยูน่ั้น มีความ รับผิดชอบต่อสังคมในดา้นต่าง ๆ ทั้งในดา้นผลผลิต การจ ากดัของเสีย 
การรักษาสภาพแวดลอ้ม การปฏิบติัเก่ียวกบัการจา้งงาน และเทคนิคดา้นการตลาด 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

20 ณฐักริช
เปาอินทร์
และ ฐาลินี 
สังฆจนัทร์ 

กลยทุธ์ในการใช้
ประโยชน์และ
การปลดปล่อย
คุณค่าของขอ้มูล
ในยคุดิจิทลัเพื่อ
เพิ่มพูนการ
ตดัสินใจอยา่งมี
ประสิทธิภาพ
และศกัยภาพการ
แข่งขนัใน
องคก์ารภาครัฐ
และภาคเอกชน 

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

กลยทุธ์ในเชิงการบริหารเพื่อการใชป้ระโยชน์จากขอ้มูลเพื่อการตดัสินใจท่ีมีประสิทธิภาพและ
การเพิ่มศกัยภาพในการแข่งขนัในบทความน้ี เป็นกลยทุธ์ท่ีมีความครอบคลุมนบัตั้งแต่จุดเร่ิมตน้
ของการขบัเคล่ือนองคก์ารดว้ยขอ้มูลซ่ึงมุ่งเนน้ไปยงัการมีความรู้ความเขา้ใจเก่ียวกบัประโยชน์
ของขอ้มูลท่ีมีต่อการตดัสินใจและการเพิ่มศกัยภาพในการแข่งขนัอนัเป็นกลยทุธ์ท่ีหน่ึงการใช้
วิสัยทศัน์หรือเป้าหมายน าหนา้ขอ้มูลอนัเป็นกลยทุธ์ท่ีสองและการเนน้ขอ้มูลท่ีใช่มากกวา่ขอ้มูลท่ี
เยอะอนัเป็นกลยทุธ์ท่ีสามจุดเร่ิมตน้เหล่าน้ีเป็นดัง่รากฐานขององคก์ารท่ียดึโยงกบัเจตจ านงและ
ความสามารถของผูน้ าขององคก์ารและเป็นกลยทุธ์ท่ีมีความจ าเป็นพื้นฐาน และกระบวนการใช้
ประโยชน์จากขอ้มูลท่ีจ าเป็นอาศยัความร่วมมือจากหลายฝ่ายในองคก์ารอนัประกอบไปดว้ย กล
ยทุธ์ท่ีส่ีการสร้างและพฒันาโครงสร้างพื้นฐานทางเทคโนโลยดีา้นขอ้มูลซ่ึงตอ้งอาศยัการท างาน
ร่วมกนัระหวา่งฝ่ายต่าง ๆ หรือบุคลากรในองคก์าร ผูจ้ดัการดา้นขอ้มูล (chief data officer, CDO) 
องคก์ารผูเ้ช่ียวชาญดา้นโครงสร้างพื้นฐานทางเทคโนโลยีขอ้มูลภายนอกองคก์ารและผูมี้ส่วนได้
ส่วนเสียเก่ียวกบัขอ้มูลทั้งในดา้นการเป็นเจา้ของขอ้มูลและผูใ้ชป้ระโยชน์จากขอ้มูล กลยทุธ์ท่ีหา้
การท าความสะอาดขอ้มูลเพื่อการพฒันาคุณภาพของขอ้มูลซ่ึงตอ้งอาศยัการท างานร่วมกนั
ระหวา่งผูเ้ช่ียวชาญดา้นขอ้มูลภายในองคก์าร เช่น ผูจ้ดัการดา้นขอ้มูล นกัวิทยาศาสตร์ขอ้มูล (data 
scientists) นกัวิศวกรขอ้มูล (data engineers) นกัวิเคราะห์ขอ้มูล (data analysts) เป็นตน้ กลยทุธ์ท่ี 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

    หก ความสามารถในการวิเคราะห์ขอ้มูลและการส่ือสารซ่ึงตอ้งอาศยัการท างานร่วมกนัระหวา่ง
ผูน้ าหรือผูบ้ริหารองคก์ารร่วมกนักบัผูเ้ช่ียวชาญ ดา้นขอ้มูลภายในองค์การ เช่น ผูจ้ดัการดา้น
ขอ้มูล นกัวิทยาศาสตร์ขอ้มูล นกัวิเคราะห์ขอ้มูลเชิงสถิติ (statistical analysts) เป็นตน้ และนกัวิจยั
หรือฝ่ายต่าง ๆ ภายในองคก์าร (ผูมี้บทบาทประการหลงัน้ีจะช่วยให ้การวิเคราะห์ขอ้มูลครบคลุม
ถึงปัจจยัแวดลอ้มท่ีขอ้มูลอาจจะไม่สามารถสะทอ้นใหเ้ห็นได ้อีกทั้ง ยงัช่วยพฒันาการส่ือสารผล
การวิเคราะห์ขอ้มูลใหส้ามารถส่ือความหมายและเขา้ใจไดง้่าย) กลยทุธ์ท่ีเจ็ด ความสามารถในการ
เปล่ียนแปลงองคก์ารดว้ยการควา้โอกาสและสร้างโอกาสบนพื้นฐานของขอ้มูล ในยคุดิจิทลัซ่ึง
ตอ้งอาศยัการท างานร่วมกนัระหวา่งผูน้ าหรือผูบ้ริหารองคก์าร ฝ่ายต่าง ๆ หรือบุคลากร ภายใน
องคก์าร (เช่น การปรับโครงสร้างและแนวปฏิบติัการด าเนินงานขององคก์ารเพื่อใชข้อ้มูล) ทีม
พฒันาผลิตภณัฑแ์ละบริการบนพื้นฐานของขอ้มูล (เช่น ผูเ้ช่ียวชาญดา้นขอ้มูล (เช่น ผูจ้ดัการดา้น
ขอ้มูล ทีมวิเคราะห์ขอ้มูลหรือทีมประมวลผลขอ้มูล) นกัพฒันาผลิตภณัฑ ์นกัการตลาดหรือนกั
ขายท่ีเขา้ใจ พฤติกรรมของผูรั้บบริการหรือลูกคา้ หรือบุคลากรผูมี้ความรู้ทางธุรกิจในภาพรวม 
เป็นตน้ และผูมี้ส่วนได ้ส่วนเสียเก่ียวกบัขอ้มูล) และโดยเฉพาะอยา่งยิง่ กลยทุธ์ท่ีเป็นทั้งความ
จ าเป็นพื้นฐานและกระบวนการ ใชป้ระโยชน์จากขอ้มูลในกลยทุธ์ท่ีแปด คือ การสร้างความมัน่ใจ
เก่ียวกบัความปลอดภยัของขอ้มูลใหก้บั ผูมี้ส่วนไดส่้วนเสียซ่ึงตอ้งอาศยัการท างานร่วมกนั 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

    ระหวา่งผูน้ าหรือผูบ้ริหารองคก์าร ผูเ้ช่ียวชาญดา้นตรวจสอบ ระบบป้องกนัขอ้มูล ผูเ้ช่ียวชาญดา้น
กฎหมายภายในองคก์าร ฝ่ายต่าง ๆ หรือบุคลากรภายในองคก์าร (เช่น ทีมเผชิญเหตุหรือทีมรักษา
ความปลอดภยัขอ้มูล) ตลอดจนองคก์ารภายนอกหรือผูเ้ช่ียวชาญภายนอก ในระบบความปลอดภยั
ขอ้มูล และกลยทุธ์ท่ีเกา้ การสร้างวฒันธรรมดา้นขอ้มูลเพื่อการบริหารและการพฒันา กลยทุธ์ดา้น
ขอ้มูลอยา่งต่อเน่ืองซ่ึงตอ้งอาศยัความร่วมมือระหวา่งผูน้ าหรือผูบ้ริหารองคก์ารในทุกระดบั ฝ่าย
ต่าง ๆ และบุคลากรภายในองคก์าร ซ่ึงองคก์ารท่ีมีจุดมุ่งหมายจะพฒันาองคก์ารดว้ยการขบัเคล่ือน
ของ ขอ้มูลควรด าเนินการกลยทุธ์ท่ีมีความจ าเป็นพื้นฐานใหมี้ความพร้อมและความชดัเจน และ
ด าเนินการ ในกลยทุธ์ท่ีเป็นกระบวนการใชป้ระโยชน์จากขอ้มูลเป็นล าดบัต่อมา 

21 ปรีชา ค ามา
ดี, จิราวร
รณ คงคลา้ย
และเฉลิม
ชยั กิตติ
ศกัด์ินาวิน 

(2560) 

การปฏิบติังาน
ทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยทุธ์เพื่อ
นวตักรรม
องคก์ารและ
ความสามารถใน
การจดัการความรู้ 

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

บทความน้ีแสดงใหเ้ห็นวา่การปฏิบติังานทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ เป็นส่วนส าคญัท่ีท าใหเ้กิด
นวตักรรมองคก์ารและความสามารถในการจดัการความรู้หากองคก์ารขาดการปฏิบติังาน
ทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์แลว้นวตักรรมองคก์ารและความสามารถในการจดัการความรู้ยอ่มไม่
อาจเกิดขึ้น ดงันั้นการปฏิบติังานทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์จึงเป็นส่ิงท่ีมีความส าคญัยิ่ง
นอกจากน้ีบทความน้ีแสดงใหเ้ห็นวา่นวตักรรมองคก์ารและความสามารถในการจดัการความรู้
เป็นส่วนส าคญัท่ีส่งผลต่อผลการปฏิบติังานขององคก์าร โดยการสร้างองคก์ารแห่งนวตักรรม
นบัวา่มีความส าคญัอยา่งมากต่อความไดเ้ปรียบทางการแข่งขนั เน่ืองจากถา้องคก์ารไม่สามารถ 
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ตารางที่ 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

    พฒันาและเปล่ียนแปลงตนเองดว้ยส่ิงใหม่ ๆ แลว้ยอ่มเป็นการยากท่ีจะท าใหอ้งคก์ารนั้นประสบ
ความส าเร็จไดใ้นระยะยาวโดยเฉพาะอยา่งยิง่ความส าเร็จขององคก์ารท่ีเป็นผูน้ าตลาดนั้นมกัเกิด
จากการน าเสนอรูปแบบนวตักรรมท่ีมีความแตกต่างจากคู่แข่งขนัเพื่อสร้างการรับรู้และการจดจ า
ของลูกคา้กลุ่มเป้าหมาย (ศิวะนนัท ์ศิวพิทกัษ,์ 2554) นอกจากน้ีการจดัการทรัพยากรมนุษย ์เชิงกล
ยทุธ์ยงัส่งผลต่อการสร้างสรรคน์วตักรรมและความสามารถในการสร้างสรรคน์วตักรรมส่งผลต่อ
ผลการด าเนินงาน ดงันั้นการปรับปรุงความสามารถในการสร้างสรรคน์วตักรรม องคก์ารควรให้
ความส าคญักบัการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ชิงกลยทุธ์ดว้ย ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัพบวา่ 
ความส าเร็จขององคก์ารท่ีน านวตักรรมมาใชจ้ะตอ้งมีกระบวนการฝึกอบรมบุคลากรท่ีเหมาะสม
และเพียงพอรวมทั้งการจ่ายค่าตอบแทนท่ีเหมาะสม ซ่ึงส่งผลต่อการเกิดแรงจูงใจในการ
สร้างสรรคน์วตักรรมให้เกิดขึ้น นอกจากน้ีพิชิต เทพวรรณ์ (2554) ไดอ้ธิบายถึงการจดัการความรู้
วา่เป็นกระบวนการในการสร้าง ก าหนด รวบรวม ถ่ายโอน และการเขา้ถึงความรู้ ท่ีมีการ
ด าเนินการอยา่งต่อเน่ือง เพื่อเป็นการเสริมสร้างการเรียนรู้ และเพิ่มระดบัประสิทธิภาพของการ
ปฏิบติังานใหเ้ขา้กบัสภาวะการณ์ต่าง ๆ ไดอ้ยา่งเหมาะสม อนัส่งผลใหก้ารด าเนินงานของ
องคก์ารดีขึ้น และยงัสอดคลอ้งกบัการศึกษาวิจยัของแอนโตน่ี (Antonio) (2015) ท่ีพบวา่  
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

    ความสามารถในการจดัการความรู้มีผลต่อการปฏิบติังาน เพราะผลการปฏิบติังานท่ีดียอ่มสะทอ้น
ใหเ้ห็นถึงการจดัการความรู้ท่ีมีประสิทธิภาพขององคก์าร 

22 สุรศกัด์ิ 
ชะมารัมย,์ 
วนัชยั สุข
ตามและ จิ
ราย ุ
ทรัพยสิ์น 
(2561) 

การจดัการความ
เปล่ียนแปลงเพื่อ
เสริมสร้าง
ประสิทธิภาพการ
จดัการทรัพยากร
มนุษยด์า้นการ
สรรหาและการ
คดัเลือกของ
องคก์ารส่คูวาม
ส าเร็จภายใต้
ประเทศไทย 4.0 

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

การเสริมสร้างประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการสรรหาและการคดัเลือกของ
องคก์ารสู่ความส าเร็จภายใตป้ระเทศไทย 4.0 องคก์ารต่างๆ จ าเป็นตอ้งใชกิ้จกรรมการจดัการ
ความเปล่ียนแปลง เพื่อสนบัสนุนกิจกรรมการปรับเปล่ียนองคก์าร โดยควรเร่ิมจากการก าหนด
วิสัยทศัน์วตัถุประสงค ์และแนวทางในการจดัการความเปล่ียนแปลงในเร่ืองการสรรหาและการ
คดัเลือกอยา่งชดัเจน อนัเป็นการปรับเปล่ียนรูปแบบและวิธีการสรรหาและการคดัเลือกใหเ้ป็นไป
ตามทิศทางและแนวโนม้ท่ีส าคญัของการสรรหาและการคดัเลือกบุคลากรในอนาคตท่ีสอดรับกบั
ประเทศไทย 4.0 โดยมีแนวทางหรือวิธีการท่ีจะท าใหเ้กิดการจดัการความเปล่ียนแปลงในเร่ืองการ
สรรหาและการคดัเลือกเห็นผลอยา่งเป็นรูปธรรมนั้นมีอยู ่3 ขั้นตอนคือ 1) การเตรียมการ 2) การ
ด าเนินงานบริหารการเปล่ียนแปลง และ 3) การสนบัสนุนใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงอยา่งย ัง่ยนื ทั้งน้ี 
องคก์ารจะตอ้งด าเนินการปรับปรุงพฒันาองคก์ารและตอ้งมีการด าเนินการอยา่งต่อเน่ือง เพื่อให้
สามารถเสริมสร้างประสิทธิภาพการจดัการทรัพยากรมนุษยด์า้นการสรรหาและการคดัเลือกของ
องคก์ารสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายท่ีตั้งเอาไวต่้อไป 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

23 วีณาพึง
วิวฒัน์นิ
กุล 
(2562) 

การจดัการ
ทรัพยากรมนุษย์
ในบริบทอนาคต
แรงงานไทยใน
ยคุเทคโนโลยี
ดิจิทลั 

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

ในปัจจุบนัโลกมีการน าเอาเทคโนโลยดิีจิทลัเขา้มาใชใ้นกิจกรรมประจ าวนัเป็นอยา่งมากไม่เพียง
กระทบต่อวิถีชีวิตของผูค้นทัว่โลกท่ีตอ้งปรับเปล่ียนไปจากอดีต แรงงานวิชาชีพในทุกประเทศทัว่
โลกต่างจบัตาพฒันาการของเหล่าจกัรกลอจัฉริยะเหล่าน้ี เพื่อเตรียมรับมือกบัผลกระทบท่ีจะ
เกิดขึ้นในอนาคต รวมทั้งการจดัการทรัพยากรมนุษยเ์ป็นวิธีการหน่ึงท่ีมีในส่ิงท่ีเทคโนโลยไีม่มีก็
คือ การเป็นคู่คิดกบัผูน้ าขององคก์ารท่ีร่วมมือกนัสร้างสรรคส่ิ์งใหม่ๆ ความร่วมมือกนัท างานและ
การเรียนรู้กนัอยา่งสร้างสรรค ์จนก่อให้เกิดประโยชน์ในการท างานและความสามคัคีใหก้บั
องคก์ารในท่ีสุด 

24 เกศกุล 
สระกวี 
(2562) 

คนรุ่นใหม่กบั
ความคาดหวงัต่อ
การท างานใน
องคก์รพฒันา
เอกชนใน
ปัจจุบนั 

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

1.ความคาดหวงัต่อองคก์รพฒันาเอกชนคนรุ่นใหม่คาดหวงัจากองคก์รในเร่ืองเก่ียวกบั (1) สภาพ
ทัว่ไปขององคก์รเป็นความคาดหวงัต่อตวัองคก์รในภาพรวมเช่น ช่ือเสียงองคก์ร ประเด็นการ
ท างานสถานท่ีเครือข่ายขององคก์ร เพื่อนร่วมงาน กิจกรรมขององคก์ร เป็นตน้ และ (2) ลกัษณะ
ของงาน ซ่ึงเป็นความคาดหวงัท่ีเกิดจากการท างาน ไดแ้ก่ ความส าเร็จจากผลงานตนเองการ
ยอมรับนบัถือลกัษณะงานงานท่ีน่าสนใจทา้ทายใหล้งมือท างานท่ีรับผิดชอบไดเ้องโดยไม่มีการ
ควบคุมหรือติดตามตอ้งการโอกาสท่ีดีจากการท างานนอกจากน้ียงัมีปัจจยัจูงใจอ่ืนเก่ียวกบังานท่ี
คนรุ่นใหม่สนใจ เช่นงานอิสระและมีความยดืหยุน่และการรับผิดชอบงานไดเ้อง เป็นตน้ ซ่ึง
สอดคลอ้งกบัลกัษณะงานองคก์รพฒันาเอกชนท่ีไม่เคร่งครัดในกฎระเบียบมากเหมือนองคก์ร 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

    ธุรกิจแต่ขณะเดียวกนัหากองคก์รพฒันาเอกชนไม่สามารถสนองตอบความตอ้งการของปัจจยัจูง
ใจพื้นฐานและปัจจยัค ้าจุน คนรุ่นใหม่ก็อาจมองหาอาชีพท่ีกา้วหนา้อ่ืน ๆและเลือกองคก์รอ่ืนท่ี
ตอบสนองความคาดหวงัส่วนตวัได ้2.ความคาดหวงัส่วนบุคคลคนรุ่นใหม่คาดหวงัต่อสภาพการ
จา้งงานในองคก์ร เช่น ค่าจา้ง ค่าตอบแทนและสวสัดิการท่ีเหมาะสมอยา่งเป็นรูปธรรมมากกวา่
คนรุ่นเก่าปัจจยัพื้นฐานมีผลต่อการตดัสินใจเบ้ืองตน้ในการท างานของวยัเร่ิมท างานและเป็น
สาเหตุหน่ึงท่ีส่งผลต่อการเปล่ียนงาน 3. ความคาดหวงัต่องานพฒันาสังคมงานในองคก์รพฒันา
เอกชนเป็นงานท่ีสร้างการมีส่วนร่วมทางสังคมงานส่วนใหญ่เป็นงานประเด็นเชิงสังคมดงันั้นส่ิงท่ี
คนรุ่นใหม่คาดหวงัจากองคก์รจึงเป็นเร่ืองของประเด็นการท างานขององคก์รท่ีชดัเจนและ
สามารถสร้างบทบาทการมีส่วนร่วมต่อการแกปั้ญหาทางสังคมและการพฒันาสังคมส่ิงท่ีผลกัดนั
ใหเ้ลือกอาชีพในงานเอ็นจีโอของคนรุ่นใหม่อาจมาจากทั้งความชอบส่วนตวัและความมุ่งมัน่ท่ี
เป็นแรงผลกัทางบวกใหอ้ยากท างาน คนรุ่นใหม่ท่ีเคยมีประสบการณ์ท ากิจกรรมทางสังคมใน
มหาวิทยาลยัหรือเคยเป็นสมาชิกกลุ่มท่ีเป็นเครือข่ายกบัองคก์รพฒันาเอกชนมาก็จะเป็นปัจจยัท่ี
ส่งเสริมใหเ้ลือกท างานในองคก์รพฒันาเอกชนไดง้่ายขึ้น 4.การพฒันาตนเองของคนรุ่นใหม่ใน
องคก์รพฒันาเอกชนปัจจุบนัองคก์รพฒันาเอกชนมีรูปแบบการท างานท่ีหลากหลายและ
เปล่ียนแปลงไปจากเดิม ดงันั้น นกัพฒันารุ่นใหม่ควรสนใจพฒันาตนเองในดา้นต่าง ๆไดแ้ก่ จิตใจ
ความคิด สติปัญญา สุขภาพ สังคม และจิตวิญญาณของนกัพฒันาดว้ยการพฒันาจากภายในตนเอง 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

    และพฒันาดว้ยการเรียนรู้จากภายนอก 
25 เฉิดศกัด์ิ

สืบทรัพย ์
และดร.
ณฎัฐพนัธ์ 
เขจร
นนัทน์ 

แนวทางการ
จดัการดา้นความ
ปลอดภยัในการ
ท างานเพื่อ
ส่งเสริมคุณภาพ
ชีวิตของ
พนกังานใน
สถาน
ประกอบการ
อุตสาหกรรม
เคร่ืองท าความ
เยน็ไทย 

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

การจดัการความปลอดภยัในกรุงเทพโมเดล (KRUNGTHEP Model)จะพบวา่ทั้ง 9 หลกัการมี
ความเป็นมาตรฐานระดบัสากล โดยผลจากการน าไปทดลองใชจ้ริงในองคก์รอุตสาหกรรมเคร่ือง
ท าความเยน็ไทยแสดงใหเ้ห็นวา่ หลงัจากไดน้ า กรุงเทพโมเดล (KRUNGTHEP Model)ไปใชใ้น
องคก์ร ส่งผลใหป้ระสิทธิภาพการปฏิบติังานดีขึ้นโดยร้อยละอุบติัเหตุเทียบกบัชัว่โมงการผลิต
ลดลงร้อยละชัว่โมงเคร่ืองหยดุการท างานระหวา่งการผลิตเทียบกบัชัว่โมงการ ผลิตลดลง ก าลงั
การผลิตต่อพนกังานเพิ่มขึ้น สัดส่วนมูลค่ารักษาพยาบาลท่ีเกิดจากการปฏิบติังานเทียบกบัชัว่โมง
การผลิตลดลง สัดส่วนมูลค่าผลิตภณัฑเ์ทียบกบัพนกังานเพิ่มขึ้น ร้อยละวนัขาดงานเทียบกบั
พนกังานทั้งหมดลดลงซ่ึงประสิทธิภาพท่ีเกิดขึ้นขา้งตน้ สอดคลอ้งกบัความสูญเสียทางเศรษฐกิจ
อนัเกิดจากอุบติัเหตุในปี2545 ถึงร้อยละ 4 ของผลิตภณัฑม์วลรวมของทั้งโลก ท่ีองคก์รแรงงาน
ระหวา่งประเทศไดน้ าเสนอขอ้มูลไวน้ัน่หมายความวา่หากองคก์รสามารถลดจ านวนอุบติัเหตุได้
จะส่งผลถึงการลดความสูญเสียท่ีตามมาอยา่งแน่นอน และยงัสอดคลอ้งกบัค าเรียกร้องของนาย
โคฟีอนันนั อดีตเลขาธิการองคก์ารสหประชาชาติท่ีขอให้รัฐบาลของทุกประเทศไดใ้ห้การ
คุม้ครองดูแลคนท างานอยา่งเตม็ก าลงัความสามารถ 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

26 ซานโต๊ส 
คุมาร์ 
ดูเบร์ 
(2020) 
 

บทบาท
ทรัพยากรมนุษย์
หลงัการแพร่
ระบาดโควิด-19 

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

การแพร่ระบาดของโรคไวรัสโคโรนา 19 เป็นวิกฤตท่ีไม่เคยเกิดขึ้นมาก่อนและมีความรุนแรงทาง
เศรษฐกิจผลท่ีตามมาไม่มีใครรู้วา่วิกฤตจะอยูไ่ดน้านแค่ไหนและชีวิตการท างานตามปกติเป็น
อยา่งไร องคก์รต่าง ๆพยายามท าวิจยัเก่ียวกบัแนวทางการด าเนินงานท่ีจะดีท่ีสุดเหมาะส าหรับ
อนาคตเม่ือเปรียบเทียบกบัอดีต ทรัพยากรบุคคลในองคก์รอยูใ่นต าแหน่งท่ีน าพา บริษทั ต่าง ๆให้
ฟ้ืนตวัและประสบความส าเร็จในโลกใหม่ของการท างานโดยมีช่ือเสียงบทบาทความเป็นผูน้ าใน
การก าหนดวิธีการจา้งงานและพฒันาความสามารถของบริษทัและดูแลประสบการณ์และหา
ทางออกจากรูปแบบการด าเนินงานก่อนหนา้น้ีเทียบกบัวิธีการใหม่ ๆท าส่ิงต่าง ๆเพื่อใหบ้รรลุ
ผลลพัธ์ทางธุรกิจ ทรัพยากรบุคคลเขา้มามีบทบาทส าคญัในการรับมือกบัการแพร่ระบาดโควิด 19 
ในระดบัองคก์ร การดูแลพนกังานและองคก์รใหมี้ส่วนร่วมมีประสิทธิผลและมีความยดืหยุน่ 
สถานการณ์การแพร่ระบาด โควิด 19 น้ีไดแ้สดงใหเ้ห็นถึงความส าคญัและคุณค่าท่ีแทจ้ริงของ
ทรัพยากรบุคคลเช่นเดียวกบัการพิสูจน์ความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของการลงทุนในกระบวนการและ
ระบบทรัพยากรมนุษย ์(HR) ท่ียดืหยุน่และแขง็แกร่งโควิด 19 เป็นวิกฤตท่ีไม่เคยเกิดขึ้นมาก่อน
ความทา้ทายท่ียิง่ใหญ่ซ่ึงเป็นโอกาสท่ีหายากส าหรับทรัพยากรบุคคลเพื่อสร้างนิยามใหม่ๆให้
องคก์รและเป็นผูน้ าในการขบัเคล่ือนความมัน่คงและความแขง็แกร่งขององคก์ร ถึงเวลาแลว้ท่ีฝ่าย 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

    ทรัพยากรบุคคลจะตอ้งคิดทบทวนอนาคตของตนเองเท่านั้นแต่ยงัรวมถึงอนาคตของธุรกิจและ
องคก์รท่ีตอ้งการลงทุนในอนาคต 

27 คาลิลเอม็ดิ
รานี 
เมห์รังอิ
ซอบาดี 
อามินอลิ
ซาเดห์
และ ภคยา
ชรีบาฮาเต 
(2020) 

ความสามารถใน
การเป็นผูน้ าและ
บทบาทส าคญั
ของการพฒันา
ทรัพยากรมนุษย์
ในช่วงวิกฤตการ
ระบาดของโรค
โควิด19 

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

ความสามารถในการเป็นผูน้ าและบทบาทส าคญัของการพฒันาทรัพยากรมนุษยใ์นช่วงวิกฤตการ
ระบาดของโรคโควิด19 มุ่งไปท่ีสภาพแวดลอ้มการท างานท่ีมัน่คง 
การแพร่ระบาดในปัจจุบนัดูเหมือนจะเป็นการทดสอบขั้นสูงสุดส าหรับความเป็นผูน้ าทัว่โลกเพื่อ
จดัการกบัวิกฤตน้ีผูน้ าองคก์รตอ้งอาศยัสัญชาตญาณและขอ้มูลเชิงลึกเพื่อใหม้ัน่ใจวา่ผูน้ ามีความ
พร้อมในการรับมือกบัวิกฤตน้ี โดยบทบาทของทรัพยากรมนุษยมี์ความส าคญัและเนน้ย  ้าถึง
ความส าคญัของทุนมนุษยก์ารเช่ือมโยงระหวา่งพนกังานและผูน้ าแนะน าแนวทางแกไ้ขปัญหา
ใหก้บัผูน้ าและพนกังาน พร้อมทั้งรับฟังดูแลพนกังานของในช่วงวิกฤต โดยไดรั้บการพฒันา 
ปรับปรุงและแจง้ใหท้ราบถึงสถานะปัจจุบนัของธุรกิจการระบาดในปัจจุบนัและเหตุการณ์วิกฤต
ในอดีตแสดงใหเ้ห็นวา่กระบวนการตดัสินใจเกิดขึ้นในบริบทท่ีคาดเดาไม่ไดแ้ละไม่ชดัเจน 
บทบาทเชิงกลยทุธ์ท่ีผูป้ฏิบติังานดา้นทรัพยากรสามารถพฒันาผูน้ าองคก์ารในระหวา่งการแพร่
ระบาดน้ีโดยการใหข้อ้มูลท่ีน่าเช่ือถือได ้และการส่งเสริมนวตักรรม การสร้างความมัน่ใจใหก้บั
พนกังานการเรียนรู้อยา่งต่อเน่ือง ผูน้ าตอ้งพึ่งพาทรัพยากรมนุษยม์ากกวา่เม่ือก่อน 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

28 ไอซา กิเก
อริ 
(2020) 

ผลกระทบของ
วิกฤตโควิด -19 
ต่อการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย ์

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 
และการวิจยั
เชิงปริมาณ 

การระบาดของโรคโควิด -19 ส่งผลกระทบต่อบทบาทของฝ่ายทรัพยากรบุคคล โดยฝ่ายบุคคล
ควรใหค้วามส าคญักบัการส่ือสารภายในเพื่อใหทุ้กคนปรับตวัไดโ้ดยเร็ว การท างานเป็นทีมความ
ร่วมมือเป็นส่ิงส าคญัในการอยูร่อดในสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงน้ี การบริหารทรัพยากรบุคคล
มีการน าระบบออนไลน์มาฝึกอบรมพนกังานไม่เพียงแต่ในทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบติังาน
ในปัจจุบนั แต่ยงัรวมถึงการพฒันาทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับอนาคตในกรณีท่ีสถานการณ์เปล่ียนไป 
ฝ่ายบุคคลควรพฒันาทรัพยากรบุคคลเน่ืองจากพนกังานจ าเป็นตอ้งปรับปรุงทกัษะและเพิ่มพูน
ความรู้เพื่อรับมือกบัความไม่แน่นอนไดดี้ขึ้น อยา่งไรก็ตามในทางกลบักนัการจดัการกบัวิกฤตท่ี
บริษทัก าหนดเพื่อลดตน้ทุนในการฝึกอบรมและกิจกรรมการพฒันาอ่ืน ๆ ดงันั้นจึงเป็นส่ิงส าคญัท่ี
ฝ่ายทรัพยากรบุคคลกบัฝ่ายบริหารตอ้งหาความสมดุลท่ีเหมาะสมระหวา่งการลดตน้ทุนเน่ืองจาก
ภาวะเศรษฐกิจถดถอยและการพฒันาพนกังาน 

29 ลูซ่ี วีนาโก
วา 
(2020) 

ผลกระทบของโค
วิด-19 ต่อการ
จดัการทรัพยากร
มนุษย ์

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

• การท างานจากท่ีบา้น เพื่อลดการแพร่เช้ือ ท าใหค้วามสัมพนัธ์ระหวา่งเพื่อนร่วมงานลดนอ้ยลง  
• การลดเงินเดือนและค่าจา้งตามความจ าเป็นแทนการเลิกจา้ง หรือลดชัว่โมงการท างานใน
ช่วงเวลาหน่ึง 

• แนวทางใหม่ในการปฏิบติังานดา้นทรัพยากรบุคคล การสรรหาบุคลากรทางออนไลน์หรือทาง
โทรศพัทปั์จจุบนัองคก์รต่างๆก าลงัส ารวจการใชเ้คร่ืองมือดิจิทลัในการระบุสรรหาและรักษา 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

    • พนกังานมากขึ้นเคร่ืองมือดิจิทลัท่ีใชก้นัอยา่งแพร่หลายในการสรรหาคือการคดักรอง
ฐานขอ้มูลซ่ึงก าลงัไดรั้บการพิจารณาวา่มีประสิทธิภาพและสามารถบรรลุเป้าหมายการสรรหา
ได ้

• การฝึกอบรมพนกังานผา่นทางออนไลน์ - ตามท่ี Gordon (2020) ผูเ้ช่ียวชาญมองวา่การอบรม
และการจดัประชุมทางวิดีโอมี "ประสิทธิภาพนอ้ยกวา่เลก็นอ้ย" มากกวา่การท างานงานใน
ส านกังาน 

• แนวทางท่ีแตกต่างกนัส าหรับคนรุ่นต่างๆ ซ่ึงคนแต่ละรุ่นจะตอบสนองต่อการเปล่ียนแปลงท่ี
แตกต่างกนัชอบเง่ือนไขท่ีแตกต่างกนัมีระดบัการใชเ้ทคโนโลยหีรือความรู้คอมพิวเตอร์ท่ี
แตกต่างกนัและมีระดบัความเตม็ใจท่ีจะท างานภายใตเ้ง่ือนไขใหม่ท่ีแตกต่างกนั 

• ความปลอดภยัของขอ้มูล - การใชเ้ทคโนโลยเีพื่อการแบ่งปันขอ้มูลท่ีละเอียดอ่อนท าใหค้วาม
ตอ้งการดา้นความปลอดภยัของระบบขอ้มูลและซอฟตแ์วร์ท่ีองคก์รและพนกังานใชมี้มากขึ้น 
ช่องวา่งท่ีมากท่ีสุดในการรักษาความปลอดภยัเก่ียวขอ้งกบัการขาดความตระหนกัของพนกังาน 
องคก์รควรพฒันาและด าเนินการฝึกอบรมท่ีเพียงพอโดยมุ่งเนน้ท่ีระดบัการรับรู้ของพนกังาน
ในแง่ของความปลอดภยัของขอ้มูล  
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

    การจดัการกบัวิกฤต - ผูบ้ริหารระดบัสูงตอ้งสร้างทีมจดัการกบัวิกฤตวางแผนท างานและ
ไตร่ตรองและปรับแผนและการด าเนินการให้เขา้กบัสถานการณ์ปัจจุบนัเป็นประจ าทุกวนั 

30 ซูซาน
มาร์คแฮม
และ 
เมแกนส
ไตน์เบิร์ก 
(2020) 
 

แนวทางปฏิบติั
ส าหรับฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์
ในช่วงโควิด 19 

การวิจยัเชิง
คุณภาพ 

การแพร่ระบาดของโควิด 19 ส่งผลใหผู้น้ าองคก์รและฝ่ายทรัพยากรบุคคลตอ้งให้ความสนใจใน
เร่ืองดงัต่อไปน้ี 
1. การส่ือสารท่ีสม ่าเสมอ (Consistent Communication) 
มีประชุมระหวา่งผูน้ ากบัฝ่ายบุคคลในทุกๆสัปดาห์ และมีการส่ือสารกบัพนกังานอยา่งนอ้ย
สัปดาห์ละคร้ัง เพื่อใหพ้นกังานทราบสถาณการณ์ปัจจุบนัขององคก์ร 
2. การรับรู้ชยัชนะ (Recognizing Wins) 
ใหพ้นกังานรับรู้ความส าเร็จจากเร่ืองเลก็ๆ การรับรู้น้ีอาจเกิดขึ้นระหวา่งการประชุม หรือ การ
สนทนาระหวา่งเพื่อนพนกังาน 
3. แจง้ความคาดหวงัอยา่งชดัเจน (Clear Expectations) 
ใหแ้นวทางขอบเขตและความคาดหวงัท่ีชดัเจนส าหรับทีม และมีการติดตามผล 
4. ใหก้ารสนบัสนุน (Provide Support) 
ในช่วงวิกฤตน้ีองคก์รจะตอ้งมีโปรแกรมสนบัสนุนพนกังาน เพื่อใหพ้นกังานรู้สึกไม่ทอ้แท ้หรือ 
วิตก ในสถาณการณ์น้ี 
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ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

    5. แนวทางการปฏิบติัในช่วงโควิด COVID-19 
6. การฝึกอบรม (Training) 
เม่ือวิกฤตน้ีส้ินสุดลงพนกังานจะตอ้งรีบกลบัตวัไดอ้ยา่งรวดเร็ว ฝ่ายบุคคลจึงใชเ้วลาน้ีเพื่อให้
ความรู้และฝึกอบรมทีมใหมี้ทกัษะท่ีจ าเป็น  
7. ผลผลิต (Productivity) 
มุ่งเนน้ไปท่ีกิจกรรมเพื่อใหเ้กิดประสิทธิผลมากขึ้นในช่วงท่ีปริมาณธุรกิจใหม่ลดลงแทนท่ีจะ
มุ่งเนน้ผลลพัธ์ มีเวลาส าหรับวางแผนการหาลูกคา้ร่วมกนัเพื่อการขายแบบสายฟ้าแลบ 
8. กลยทุธ์การท างานจากท่ีบา้น(Work-from-home Strategies) 
ก าหนดการช่วงเวลาในการตอบกลบัอีเมล ์หลีกเล่ียงส่ิงรบกวน และ "ปิดอีเมล"์ เม่ือ "วนัท างาน" 
เสร็จส้ินเพื่อใหมี้เส้นแบ่งระหวา่งเร่ืองส่วนตวัและงาน  
9. มีความยดืหยุน่ (Be Flexible) 
ในฐานะผูน้ าใหค้วามยดืหยุน่ โดยใหพ้นกังานท างานจากท่ีบา้นในช่วงเวลาน้ีพนกังานก็สามารถมี
เวลาดูแลลูกหรือพ่อแม่ท่ีป่วยอยูใ่นบา้นกบัพวกเขาในเวลาเดียวกนั  
10. การดูแลตนเอง(Self-Care) 

  



64 

 

ตารางท่ี 2.1 แสดงสาระส าคญัของงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง (ต่อ) 
ล าดบั
ท่ี 

ช่ือผูศึ้กษา ช่ืองานวิจยั วิธีการศึกษา ผลการศึกษา 

    อยา่ลืมดูแลตวัเอง กินอาหารเพื่อสุขภาพเพิ่มการออกก าลงักายเขา้ไปในกิจวตัรประจ าวนัของคุณ
ก าหนดตารางเวลาเพื่อใหคุ้ณนอนหลบัไดอ้ยา่งมีคุณภาพในตอนกลางคืน แมว้า่จะไม่จ าเป็นตอ้ง
ไปท างาน แต่ก็อาบน ้าแต่งตวั คน้หาวิธีเช่ือมต่อผา่นวิดีโอแชทหรือการโทรเพื่อช่วยตวัเองรับมือ
กบัส่ิงท่ีเกิดขึ้น 

 
จากตารางดา้นบน จึงอาจกล่าวไดว้่าการศึกษาวรรณกรรมท่ีเก่ียวขอ้ง คือการระบาดของโรคโควิด -19 ส่งผลกระทบต่อบทบาทของฝ่ายทรัพยากร

บุคคล โดยฝ่ายบุคคลควรให้ความส าคญักบัการส่ือสารภายในเพื่อให้ทุกคนปรับตวัไดโ้ดยเร็ว การท างานเป็นทีมความร่วมมือเป็นส่ิงส าคญัในการอยู่รอดใน
สภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงน้ี การบริหารทรัพยากรบุคคลมีการน าระบบออนไลน์มาฝึกอบรมพนกังานไม่เพียงแต่ในทกัษะท่ีจ าเป็นส าหรับการปฏิบติังานใน
ปัจจุบัน แต่ยงัรวมถึงการพฒันาทักษะท่ีจ าเป็นส าหรับอนาคตในกรณีท่ีสถานการณ์เปล่ียนไป ฝ่ายบุคคลควรพฒันาทรัพยากรบุคคลเน่ืองจากพนัก งาน
จ าเป็นตอ้งปรับปรุงทกัษะและเพิ่มพูนความรู้เพื่อรับมือกบัความไม่แน่นอนไดดี้ขึ้นการดูแลพนกังานและองคก์รใหมี้ส่วนร่วมมีประสิทธิผลและมีความยืดหยุ่น 
สถานการณ์การแพร่ระบาด โควิด 19 น้ีไดแ้สดงใหเ้ห็นถึงความส าคญัและคุณค่าท่ีแทจ้ริงของทรัพยากรบุคคลเช่นเดียวกบัการพิสูจน์ความตอ้งการท่ีแทจ้ริงของ
การลงทุนในกระบวนการและระบบทรัพยากรมนุษย(์HR) ท่ียืดหยุ่นและแข็งแกร่งโควิด 19 เป็นวิกฤตท่ีไม่เคยเกิดขึ้นมาก่อนความทา้ทายท่ียิ่งใหญ่ซ่ึงเป็น
โอกาสท่ีหายากส าหรับทรัพยากรบุคคลเพื่อสร้างนิยามใหม่ๆให้องคก์รและเป็นผูน้ าในการขบัเคล่ือนความมัน่คงและความแข็งแกร่งขององคก์ร ถึงเวลาแลว้ท่ี
ฝ่ายทรัพยากรบุคคลจะตอ้งคิดทบทวนอนาคตของตนเองเท่านั้นแต่ยงัรวมถึงอนาคตของธุรกิจและองคก์รท่ีตอ้งการลงทุนในอนาคต
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รูปภาพท่ี 2.4 สรุปกรอบแนวคิดบทบาทของฝ่ายทรัพยากรมนุษยใ์นการรับมือกบัสถานการณ์แพร่
ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) 



 

 

 
บทที ่3 

วิธีด าเนินงานวิจัย 
 
 

การวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัรูปแบบเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยจดัท าขึ้นเพื่อ
ศึกษาบทบาทของนกับริหารทรัพยากรมนุษยใ์นการรับมือกบัสถานการณ์แพร่ระบาดของเช้ือไวรัส
โคโรน่า 2019 (COVID-19)ทางผูว้ิจยัได้ก าหนดระเบียบวิธีการวิจยัหรือกระบวนการวิธีการวิจยั 
(Methodology) ประกอบไปดว้ย 

1. การวิจยัเชิงเอกสาร (documentary research) 
2. การสัมภาษณ์เชิงลึกแบบก่ึงโครงสร้าง (Semi - Structured Interview) 
ส าหรับการน าเสนอระเบียบวิธีการวิจยั หรือกระบวนการวิธีการวิจยันั้นในส่วนน้ีผูวิ้จยั

ไดก้ าหนดกรอบและขอบเขต ตลอดจนเหตุผลส าคญัของการน าระเบียบวิธีการวิจยัหรือกระบวนการ
วิธีการวิจยั ดงักล่าวขา้งตน้มาใชใ้นการด าเนินการวิจยัคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดก้ าหนดใหมี้วิธีด าเนินการวิจยัท่ี
ส าคญั ดงัน้ี 

3.1 วิธีการวิจยั 
3.2 กลุ่มตวัอยา่ง 
3.3เคร่ืองมือท่ีใชใ้นการวิจยั 
3.4 วิธีการเก็บขอ้มูล 
3.5 เคร่ืองมือในการวิเคราะห์ขอ้มูล 

 
 
3.1 วิธีการวิจัย  

ส าหรับการก าหนดระเบียบวิธีการวิจยัหรือกระบวนการวิจยัในคร้ังน้ี ผูวิ้จยัไดก้ าหนด
ใช้วิธีการวิจยัในรูปแบบการวิจยัเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยมีกระบวนการศึกษาและ
วิเคราะห์ข้อมูลจากเอกสารหรือการวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary Research) จากกระบวนการ
สัมภาษณ์แบบเจาะลึก (Depth Interview) และจากกระบวนการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบก่ึงโครงสร้าง 
(Semi - Structured Interview)โดยมีเหตุผลประการส าคัญของการน าระเบียบวิธีการวิจัย หรือ
กระบวนวิธีการวิจยั ดงักล่าวขา้งตน้ มาใชใ้นการด าเนินกระบวนการวิจยั ดงัต่อไปน้ี  
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3.1.1 การวิจัยเชิงเอกสาร (Documentary Research) 
ประกอบดว้ยการคน้ควา้ รวบรวม และทบทวน แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ีเก่ียวขอ้ง

กับทฤษฎีการบริหารทรัพยากรมนุษย์ทฤษฎีการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์เชิงรุกในยุคแห่งการ
เปล่ียนแปลงเป้าหมายของการบริหารทรัพยากรมนุษยบ์ทบาทและความรับผิดชอบของงานบริหาร
จดัการทรัพยากรมนุษย ์รวมถึงไดศึ้กษาผลวิจยัท่ีเก่ียวขอ้งกบัความสัมพนัธ์กบัหัวขอ้ท่ีทางผูว้ิจยัจะ
ท าการศึกษา 

 

3.1.2 การสัมภาษณ์เชิงลกึแบบกึง่โครงสร้าง (Semi - Structured Interview) 
ในการท าวิจยัคร้ังน้ีประกอบด้วยการออกแบบโครงสร้างการออกแบบค าถามเพื่อ

น าไปใชใ้นการสัมภาษณ์แบบก่ึงโครงสร้าง หรือการสัมภาษณ์แบบช้ีน า (Guided Interview) ซ่ึงเป็น
การสัมภาษณ์แบบปลายเปิด เป็นวิธีการวิจยัท่ีมีความยืดหยุน่และเปิดกวา้ง หรือมีการน าเอาค าส าคญั 
(Keywords) มาประกอบใช้ และพร้อมปรับเปล่ียนถอ้ยค าของค าถามให้มีความสอดคลอ้งกับผูใ้ห้
สัมภาษณ์แต่ละคนในแต่ละสถานการณ์จากการสัมภาษณ์ โดยเคร่ืองมือท่ีใช้ในการเก็บรวบรวม
ขอ้มูล ไดแ้ก่ แบบสัมภาษณ์ท่ีมีลกัษณะเป็นการสัมภาษณ์แบบเจาะลึก เพื่อให้ผูส้ัมภาษณ์สามารถ
ตอบขอ้ค าถามจากการสัมภาษณ์เจาะลึกไดค้รอบคลุมในหลากหลายมิติ 

 
 

3.2 กลุ่มตัวอย่าง 
การก าหนดระเบียบวิธีการวิจยัหรือกระบวนการวิจยัเชิงคุณภาพคร้ังน้ี ผูวิ้จยัก าหนด

กลุ่มตวัอย่างเป็นพนักงานท่ีท างานแผนกทรัพยากรมนุษยใ์นองค์กรเอกชน ซ่ึงเป็นกลุ่มตวัอย่างท่ี
สามารถใหข้อ้มูลท่ีมากและลึกตรงกบัประเด็นท่ีตอ้งการศึกษา ไดแ้ก่ 

เจา้หนา้ท่ี หรือ ผูจ้ดัการ ฝ่ายสรรหาและคดัเลือกทรัพยากรบุคคล 
เจา้หนา้ท่ี หรือ ผูจ้ดัการ ฝ่ายพฒันาและฝึกอบรมทรัพยากรบุคคล 
เจา้หนา้ท่ี หรือ ผูจ้ดัการ ฝ่ายค่าจา้งและสวสัดิการทรัพยากรบุคคล 
เจา้หนา้ท่ี หรือ ผูจ้ดัการ ฝ่ายระบบงานบริหารทรัพยากรบุคคล 
ผูจ้ดัการ หรือ ผูอ้  านวยการฝ่ายทรัพยากรบุคคล 

โดยท าการคดัเลือกผูใ้ห้ขอ้มูลแบบเจาะจง (Purposive Sampling) และ แบบกอ้นหิมะ
หรือแบบลูกโซ่ (Snowball or Chain Sampling) รวมกลุ่มผูใ้ห้ข้อมูลส าคัญทั้งส้ิน 30 คน (ตามท่ี 
McDaniel and Gates, 2013 ระบุว่าในการวิจยัเชิงคุณภาพการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่างจ านวน 20-30 
ตวัอย่าง รูปแบบของค าตอบจะเร่ิมคงท่ี) น ามาใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูลและวิเคราะห์ในรูปแบบ
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การพรรณนาเพื่อให้ทราบถึงบทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นการรับมือกับสถานการณ์
แพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) 

 
 

3.3 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
เน่ืองจากการวิจยัไดก้ าหนดกระบวนการวิธีการวิจยัโดยการใชก้ระบวนการวิธีการวิจยั

เชิงคุณภาพนั้น ประกอบไปดว้ยการวิจยัเชิงเอกสาร ท่ีไดท้ าการสืบคน้แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจยัท่ี
เก่ียวขอ้ง ส่วนเคร่ืองมือท่ีใชใ้นการเก็บรวบรวมขอ้มูล อีกแนวทางหน่ึงนั้น ไดแ้ก่ แบบสัมภาษณ์ท่ีมี
ลกัษณะเป็นการสัมภาษณ์แบบเชิงลึกแบบก่ึงโครงสร้าง เพื่อให้ผูส้ัมภาษณ์ตอบขอ้ค าถามจากการ
สัมภาษณ์ ท าให้ได้ข้อมูลท่ีมีความหลากหลายในมิติต่าง ๆ โดยข้อค าถามส าหรับท่ีน าไปใช้ใน
กระบวนการสัมภาษณ์เจาะลึก ประกอบดว้ยเน้ือหาดงัต่อไปน้ี 

 
ตารางท่ี 3.1 แสดงหัวขอ้ท่ีใชใ้นการสัมภาษณ์ 

ส่วน
ท่ี 

หวัขอ้สัมภาษณ์ 

1 ค าถามขอ้มูลทัว่ไปของผูเ้ช่ียวชาญและขอ้มูลเก่ียวกบัประสบการณ์ของผูเ้ช่ียวชาญใน
ดา้นบริหารทรัพยากรมนุษย ์

2 ค าถามเก่ียวกบัผลกระทบจากโควิด-19 และความทา้ทายของงานบริหารทรัพยากร
มนุษยท่ี์ก าลงัเผชิญอยู่ 

3 ค าถามเก่ียวกบัรูปแบบการท างานท่ีเปล่ียนแปลงจากวิกฤตโควิด-19 
(เช่น Work-life balance, Digital transformation) 

4 ค าถามเก่ียวกบัการจดัการภาวะวิกฤตโควิด-19ขององคก์ร จากมุมมองของฝ่ายบริหาร
ทรัพยากรมนุษย ์

5 ความคิดเห็นของผูเ้ช่ียวชาญเก่ียวกบับทบาทหนา้ท่ีของนกับริหารทรัพยากรมนุษยใ์น
อนาคตและค าแนะน า 

6 ความคิด / มุมมองเพิ่มเติมถา้มี 
 

จากตารางดา้นบน สามารถอธิบายรายละเอียดไดด้งัต่อไปน้ี 
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ส่วนท่ี 1 ค าถามข้อมูลทั่วไปของผูเ้ช่ียวชาญและข้อมูลเก่ียวกับประสบการณ์ของ
ผูเ้ช่ียวชาญในดา้นบริหารทรัพยากรมนุษย ์

1) ขอ้มูลส่วนบุคคลของผูใ้หส้ัมภาษณ์ 
2) เพศ 
3) อาย ุ
4) ระดบัการศึกษา 
5) ต าแหน่งงาน 
6) ประสบการณ์ท างาน 
 
ส่วนท่ี 2 ค าถามปลายเปิดเก่ียวกบัผลกระทบจากโควิด-19 และความทา้ทายของงาน

บริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ก าลงัเผชิญอยู่ 
1) ผลกระทบจากโควิด-19 ท าใหง้านของฝ่ายบุคคลเปล่ียนไปอยา่งไรบา้ง 
1.1) บทบาทของฝ่ายบุคคลเป็นอยา่งไรบา้งในช่วงการแพร่ระบาดของโควิด-19 
1.2) อะไรเป็นประเด็นส าคัญท่ีฝ่ายบุคคลให้ความสนใจมากท่ีสุดในช่วงวิกฤต 

โควิด-19 
 
2) ฝ่ายบุคคลควรมีบทบาทหนา้ท่ีอย่างไรบา้ง เพื่อช่วยให้พนกังานและองคก์รฝ่าวิกฤต

คร้ังน้ี  
2.1) โลกจะเปล่ียนแปลงไปอยา่งไรหลงัการระบาดของโควิด-19 
2.2) ประเทศไทยจะไดรั้บผลกระทบอยา่งไร จากการเปลี่ยนแปลงดงักล่าว 
2.3) อะไรคือ “อนาคตท่ีพึงประสงค”์ ของประเทศไทยใน “โลกหลงัโควิด-19” 
2.4) คนไทยควรท าอยา่งไร เพื่อสร้าง “อนาคตท่ีพึงประสงค”์ ดงักล่าวใหเ้กิดขึ้น 
2.5) ความปกติใหม่ (New Normal) ของงานฝ่ายบุคคลจะมีรูปแบบอยา่งไร 
 
(ทั้งน้ีส าหรับค าถามประกอบการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอยา่งในการศึกษาคร้ังนั้น สามารถดู

รายละเอียดเพิ่มเติมไดใ้นส่วนของภาคผนวก)  
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3.4 วิธีการเกบ็ข้อมูล 
ส าหรับกระบวนการหรือแนวทางในการเก็บรวบรวมขอ้มูลท่ีน ามาใชใ้นการวิจยัคร้ังน้ี

ไดมี้การเก็บรวบรวมขอ้มูลใน 2 ลกัษณะ  
 

3.4.1 การเก็บรวบรวมข้อมูลจากการศึกษาค้นคว้าข้อมูลจากเอกสารทางวิชาการ และ
ข้อมูลจากส่ือเทคโนโลยีสารสนเทศ 

การเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลเชิงเอกสารทางวิชาการ และขอ้มูล
จากส่ือเทคโนโลยีสารสนเทศนั้น ผูวิ้จยัไดท้ าการรวบรวมเอกสารตีพิมพจ์ากสถาบนัอุดมศึกษาทั้ง
ภาครัฐและเอกชน เอกสารทางวิชาการในต่างประเทศ รวมทั้งแหล่งขอ้มูลจากเว็บไซต์ทางการ 
(Official Website) ต่าง ๆ ท่ีปรากฏบนอินเตอร์เน็ต เพื่อน ามาใชป้ระกอบเป็นแนวทางในการจดัท า
และออกแบบโครงสร้างแบบสัมภาษณ์เจาะลึก รวมถึงน ามาเพื่อใช้เป็นส่วนประกอบใน
กระบวนการวิเคราะห์ และประมวลผลขอ้มูลในงานวิจยัต่อไป 

 

3.4.2 การเกบ็รวบรวมข้อมูลจากการสัมภาษณ์เชิงลกึแบบกึง่โครงสร้าง 
ส าหรับการเก็บรวบรวมขอ้มูลจากการสัมภาษณ์สัมภาษณ์เชิงลึกแบบก่ึงโครงสร้างทาง

ผูว้ิจยัไดท้ าการก าหนดแนวทางในการเก็บรวบรวมขอ้มูล โดยการขอความร่วมมือจากผูใ้หส้ัมภาษณ์
ในการสัมภาษณ์อยา่งเป็นทางการและไม่เป็นทางการและท าการขออนุญาตผูใ้หส้ัมภาษณ์ในการการ
จดบันทึก และบันทึกเสียงของผูใ้ห้สัมภาษณ์ เพื่อน ามาใช้ในกระบวนการการตรวจสอบความ
ถูกตอ้งในภายหลงัไดต้ามขั้นตอนท่ีแสดงในรูปต่อไปน้ี 

 
รูปภาพท่ี 3.1 แสดงขั้นตอนการเก็บขอ้มูลการวิจยัจากกลุ่มตวัอยา่ง  
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จากรูปด้านบน เป็นการอธิบายถึงขั้นตอนการเก็บขอ้มูลการวิจยัจากกลุ่มตวัอย่าง ท่ี
เร่ิมตน้จากการเลือกหัวขอ้การวิจยั จากนั้นจึงไปสู่การเตรียมและวางแผนเน้ือหา ก่อนจะน าไปสู่การ
สัมภาษณ์ซ่ึงในท่ีน้ีดว้ยขอ้จ ากดัดา้นการแพร่ระบากของเช้ือไวรัส Covid-19 จึงท าให้จ าเป็นตอ้งใช้
การสัมภาษณ์ออนไลน์ผ่านวิดิโอคอล จากนั้นเม่ือได้ข้อมูลแล้วจึงน าไปถอดเสียงบันทึกการ
สัมภาษณ์ และน าไปวิเคราะห์ขอ้มูล ก่อนน าไปสู่การด าเนินงานในขั้นตอนสุดทา้ยคือการสรุปผล
และน าเสนอขอ้เสนอแนะจากผลลพัธ์ท่ีไดจ้ากการเก็บขอ้มูลคร้ังน้ี 
 
 

3.5 เคร่ืองมือในการวิเคราะห์ข้อมูล 
กระบวนการในการวิเคราะห์ข้อมูลท่ีได้รวบรวมจากการสัมภาษณ์เชิงลึกแบบก่ึง

โครงสร้าง ทางผูว้ิจยัจะน าขอ้มูลท่ีได้มาใช้ในกระบวนการวิเคราะห์ และประมวลผลขอ้มูลโดย
ด าเนินการรวมกบักระบวนการรวบรวมขอ้มูลจากการศึกษาคน้ควา้ขอ้มูลจากเอกสาร กระบวนการ
และวิธีการวิเคราะห์ทั้ งหมดจะท าตามกระบวนการตามแนวทางการวิจัยเชิงคุณภาพ คือ การ
วิเคราะห์ขอ้มูลโดยพิจารณาประเด็นหลกั (Major Theme) หรือแบบแผนหลกั (Major Pettern) ท่ีพบ
ในขอ้มูล จากนั้นจะน าประเด็นหลกั มาพิจารณาแบ่งแยกออกเป็นประเด็นย่อย (Sub Theme) และ
หวัขอ้ยอ่ย (Categories) เป็นกระบวนการวิเคราะห์โดยการเร่ิมตน้จากการวิเคราะห์ภาพรวม ไปสู่การ
วิเคราะห์ประเด็นย่อยตามแนวทางการวิจยัเชิงคุณภาพ รวมทั้งผูวิ้จยัจะไดด้ าเนินกระบวนการในการ
วิเคราะห์ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เจาะลึก โดยการพรรณนาขอ้มูลตามปรากฎการณ์รวมดว้ย เพื่อ
หาขอ้คน้พบจากกระบวนวิธีการวิจยัเชิงคุณภาพ การวิจยัคร้ังน้ีจะเก็บรวบรวมขอ้มูลตั้งแต่เดือน
กรกฎาคม 2564 – สิงหาคม 2564 
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บทที ่4 

ผลการศึกษา 
 
 

การศึกษาเร่ือง บทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นการรับมือกบัสถานการณ์
แพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) เป็นการด าเนินงานวิจยัเชิงคุณภาพ ดว้ยการ
สัมภาษณ์เชิงลึกกับกลุ่มผูท่ี้ท างานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย ์โดยมีวตัถุประสงค์การศึกษา
หลกัคือ เพื่อศึกษาสภาพปัญหา อุปสรรค และ บทบาทหนา้ท่ีของงานบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นช่วง
สถานการณ์แพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) 

การน าเสนอขอ้มูลในบทน้ีเป็นขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึก จากผูท่ี้ท างานดา้น
การบริหารทรัพยากรมนุษย ์จ านวน 30 ท่าน ด้วยวิธีการเลือกแบบเจาะจง ตลอดจนอาศยัวิธีการ 
Snowball ทั้งน้ีส าหรับการน าเสนอข้อมูลจากการศึกษาจะเร่ิมจากการอธิบายลักษณะของกลุ่ม
ตวัอย่าง ก่อนน าไปสู่การรายงานผลการศึกษาในส่วนท่ีเก่ียวขอ้งกับสภาพปัญหา อุปสรรค และ 
บทบาทหนา้ท่ีของงานบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรน่า 
2019 ส าหรับรายละเอียดของแต่ละส่วนน าแสดงดงัต่อไปน้ี 
 
 

4.1 ลกัษณะของกลุ่มตัวอย่าง 
กลุ่มตวัอย่างของการศึกษาวิจยัคร้ังน้ีใช้การเลือกแบบเจาะจง (purposive Sampling) 

เพื่อใหไ้ดก้ลุ่มตวัอยา่งท่ีสามารถใหข้อ้มูลไดต้รงกบัเร่ืองท่ีศึกษามากท่ีสุด ประกอบกบัการใชเ้ทคนิค 
Snowball ในการรวบรวมกลุ่มตวัอย่างให้ไดจ้ านวน 30 ท่าน โดยกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ีมี
คุณลกัษณะเบ้ืองตน้แสดงดงัต่อไปน้ี 
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4.1.1 เพศ 
ตารางท่ี 4.1 แสดงสัดส่วนของผูใ้หข้อ้มูลในการสัมภาษณ์จ าแนกตามเพศ 

เพศ จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
ชาย 9 30% 
หญิง 21 70% 
รวม 30 100% 

 
จากตารางดา้นบน อธิบายถึงสัดส่วนของผูร่้วมให้ขอ้มูลในการสัมภาษณ์เชิงลึกจ านวน 

30 ท่าน ท่ีแบ่งเป็น เพศชายจ านวน 9 ท่าน หรือคิดเป็นร้อยละ 30 ของผูใ้หข้อ้มูล ในขณะท่ีมีเพศหญิง
จ านวน 21 ท่าน หรือคิดเป็นร้อยละ 70 หากเทียบเป็นสัดส่วนพบว่าจะมีสัดส่วนผูต้อบค าถามของ
เพศชายต่อเพศหญิงอยูท่ี่ 3:7 

 

4.1.2 อายุ 
ตารางท่ี 4.2 แสดงสัดส่วนของผูใ้หข้อ้มูลในการสัมภาษณ์จ าแนกตามอายุ 

อายุ จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
25 – 30 ปี 3 10% 
31 – 35 ปี  6 20% 
36 – 40 ปี 10 33% 
41 – 45 ปี 6 20% 

มากกวา่ 45 ปี 5 17% 
รวม 30 100% 

 
จากตารางขา้งตน้อธิบายถึง สัดส่วนของอายุในกลุ่มตวัอย่างเป้าหมายท่ีร่วมให้ขอ้มูล

จ านวน 30 ท่าน โดยในกลุ่มตวัอย่างเป้าหมายมีสัดส่วนหลกัเป็นผูท่ี้มีอายุระหว่าง 36-40 ปี (จ านวน 
10 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 33) ในขณะท่ีสัดส่วนรองลงไปคือกลุ่มผูมี้อายรุะหวา่ง 31-35 ปี และ 41-45 ปี 
(จ านวนช่วงอายุละ 6 ท่าน คิดเป็นสัดส่วนของแต่ละกลุ่มคือร้อยละ 20) รองลงไปคือกลุ่มผูมี้อายุ
มากกว่า 45 ปี (จ านวน 5 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 17) และกลุ่มท่ีมีสัดส่วนน้อยท่ีสุดคือ กลุ่มผูมี้อายุ
ระหวา่ง 25-30 ปี (จ านวน 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 3)  



74 

 

4.1.3 การศึกษา 
ตารางท่ี 4.3 แสดงสัดส่วนของผูใ้หข้อ้มูลในการสัมภาษณ์จ าแนกตามการศึกษา 

การศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ (%) 
ปริญญาตรี 16 53% 
ปริญญาโท 14 47% 

รวม 30 100% 
 

จากตารางขา้งตน้อธิบายถึงสัดส่วนของกลุ่มตวัอย่างเป้าหมายท่ีร่วมให้ขอ้มูลจ านวน 
30 ท่าน ท่ีจ าแนกตามระดับการศึกษา โดยผูท่ี้ให้ขอ้มูลร้อยละ 53 เป็นผูจ้บการศึกษาสูงสุดระดับ
ปริญญาตรี (จ านวน 16 ท่าน) ในขณะท่ีผูใ้หข้อ้มูลร้อยละ 47 เป็นผูจ้บการศึกษาสูงสุดระดบัปริญญา
โท (จ านวน 14 ท่าน) 

 

4.1.4 ลกัษณะงาน 
ตารางท่ี 4.4 แสดงสัดส่วนของผูใ้หข้อ้มูลในการสัมภาษณ์จ าแนกตามลกัษณะงาน 

ระดับการศึกษา จ านวน (คน) ร้อยละ 
Officer/Admin 2 6.7% 
Supervisor/Team Lead 2 6.7% 
Advisory/Manager/ 
Analyst /Specialist 

22 73.3% 

Director/VP 3 10% 
อ่ืนๆ 1 33.% 

รวม 30 100% 
 

จากตารางขา้งตน้อธิบายถึง สัดส่วนของผูใ้ห้ขอ้มูลในการสัมภาษณ์จ านวน 30 ท่าน ท่ี
จ าแนกตามลกัษณะของงานท่ีรับผิดชอบ โดย 

สัดส่วนหลักของผู ้ให้ข้อมูลเป็นกลุ่มผู ้ท่ีท างานประเภทเภท Advisory/ Manager/ 
Analyst / Specialist ร้อยละ 73.3 (จ านวน 22 ท่าน)  

รองลงไปคือกลุ่มผูท่ี้ท างานประในลกัษณะของ Director/VP ร้อยละ 10 (จ านวน 3 
ท่าน) กลุ่มอ่ืนๆ ร้อยละ 16 (จ านวน 5 ท่าน)  
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รองลงไปคือกลุ่มผูท่ี้ท างานลกัษณะOfficer/Admin และกลุ่ม Supervisor/Team Lead 
ร้อยละ 7 ในแต่ละลกัษณะ (จ านวนลกัษณะละ 2 ท่าน)  

โดยมีผูป้ฏิบติังานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยท่ี์ว่างงาน จ านวน 1 ท่าน หรือคิด
เป็นร้อยละ 100 

หลงัจากการอธิบายถึงลกัษณะหรือขอ้มูลโดยทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่างเป้าหมายแลว้ ใน
ส่วนถดัไปจะเป็นการน าเสนอผลของการศึกษาเพื่อให้เห็นถึงสภาพปัญหา อุปสรรค และ บทบาท
หน้าท่ีของงานบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 
ส าหรับรายละเอียดแสดงดงัส่วนถดัไป 
 
 

4.2 สภาพปัญหา อุปสรรค และ บทบาทหน้าที่ของงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ในช่วง
สถานการณ์แพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 

จากการเก็บข้อมูลด้วยวิธีการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผูป้ฏิบัติหน้าท่ีในสายงานพฒันา
ทรัพยากรมนุษย ์จ านวนท่ีเป็นกลุ่มตวัอย่างเป้าหมาย จ านวน 30 ท่าน มีผลการศึกษา ดงัรายละเอียด
ต่อไป 

 

4.2.1 สภาพปัญหา 
จากขอ้มูลท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอย่างพบว่าสภาพปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัการบริหารทรัพยากร

มนุษยใ์นในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 นั้นมี 3 ประเภท หรือ 3 Major 
patterns ได้แก่ 1) ปัญหาท่ีเก่ียวข้องกับสถานการณ์โดยตรง 2) ปัญหาด้านนโยบาย/กลยุทธ์ของ
องคก์ร และ 3) ปัญหาดา้นการบริหารจดัการพนกังาน โดยมีรายละเอียดดงัน้ี 

 
1) ปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกับสถานการณ์โดยตรง หมายถึง สภาพของสถานการณ์ท่ีเป็น

ปัญหาหลกัในปัจจุบนัในการบริหารจดัการทรัพยากรมนุษยท่ี์เก่ียวขอ้งกบัการติดเช้ือ เจ็บป่วย หรือ
การจดัหาวคัซีนโดยตรง โดยมีตวัอย่างของการใหส้ัมภาษณ์ดงัน้ี 

 
“จริงๆ ส่ิงท่ีเป็นปัญหาหลักๆ ตอนนีคื้อ เร่ืองของการจัดหาเตียง และก็ประสานงาน

ต่างๆ ท่ีมันค่อนข้างฉุกเฉินมากค่ะ” 
ผู้ปฏิบัติงานในกลุ่ม Officer/Admin  
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ทั้งน้ีปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัสถานการณ์โดยตรงประกอบดว้ย Sub Theme ดงัต่อไปน้ี 
1.1) ปัญหาการจดัหาอุปกรณ์/ส่ิงอ านวยความสะดวก/วคัซีน โดยมีตวัอย่างของการให้

สัมภาษณ์ ดงัน้ี 
 
“ในประเทศไทยมีจ านวนวัคซีนท่ีจ ากัด ฝ่ายบุคคลต้องรีบจัดเตรียมข้อมูลส าหรับการ

ซื้อวัคซีนให้กับพนักงาน แต่ปัญหาท่ีพบคือขั้นตอนการอนุมัติของภายในบริษัทมีความล่าช้า ท าให้
บริษัทไม่สารถหาซื้อวัคซีนได้ในปริมาณตามท่ีต้องการ” 

ผู้ปฎิบัติงานในกลุ่ม Supervisor/Team Lead 
 

1.2) ปัญหาการส่งเสริมดูแลสุขภาพพนักงานให้ปลอดภยัโดยมีตวัอย่างของการให้
สัมภาษณ์ ดงัน้ี 

 
“บางคร้ังการแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) เน่ืองจากการไม่

รายงานไทมไลน์ของกลุ่มเส่ียง หรือ มีการรายการท่ีเป็นเทจ็ปกปิดข้อมูล ท าให้ข้อมูลท่ีได้ผิดพลาด
ไป และไม่สามารถป้องกันแก้ไขได้ จนเกิดเป็นปัญหาในวงกว้างเร่ือยๆ” 

ผู้ปฏิบัติงานในกลุ่ม Advisory/Manager/ Analyst /Specialist 
 

2) ปัญหาด้านนโยบาย/กลยุทธ์ขององค์กร หมายถึง สภาพการณ์ท่ีขัดขอ้งด้านการ
ก าหนดแนวทางหรือนโยบายท่ีเก่ียวข้องกับการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย์ท่ีไม่ได้มีการ
จดัเตรียมแนวทางเพื่อการด าเนินงานใช่วงการแพร่ระบาดของโรคระบาดในลกัษณะน้ีไวม้าก่อน 
โดยมีตวัอยา่งของการใหส้ัมภาษณ์ดงัน้ี 

 
“การออกมาตรการต่างๆ ของหน่วยงานรัฐเพ่ือดูแลให้สังคมมีความปลอดภัยนั้น มีท้ัง

มาตรการท่ีเป็นท้ังข้อห้าม ข้อส่ังการ ข้อแนะน าให้ประชาชนละเว้นบ้าง กระท าตามบ้าง ใช้ดุลพินิจ
บ้าง จนเกิดพฤติกรรมของคนในสังคมใหม่ คือ การท างานจากบ้าน (Working from home) การเว้น
ระยะห่าง การล้างมือบ่อยๆ การเรียนออนไลน์ การประชุมออนไลน์ ซ่ึงบางงานบางคน จะไม่
สามารถปฏิบัตตามมาตรการได้ทุกอย่าง อาจจะต้องใช้ดุลพินิจในการเลือกใช้มาตรการให้เหมาะสม
กับตนเอง กับงานท่ีปฏิบัติ เป็นต้น” 

ผู้ปฏิบัติงานในกลุ่ม Advisory/Manager/ Analyst /Specialist  
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ทั้งน้ีปัญหาดา้นนโยบาย/กลยทุธ์ขององคก์ร ประกอบดว้ย Sub Theme ดงัน้ี 
2.1) ปัญหาดา้นการจดัท านโยบาย/กลยทุธ์ การท า Social Distancing โดยมีตวัอยา่งของ

การใหส้ัมภาษณ์ ดงัน้ี 
 

“การเว้นระยะห่างทางสังคมในช่วง 1-2 ปีท่ีผ่านมา ท าให้ผู้คนต้องเว้นระยะห่างกัน
เป็นเวลานานเกินไป ท าให้คนเกิดอาการขั้นโหยหา ในการเข้าสังคมอย่าง เพราะหลักปฏิบัติตัวใน
การเว้นระยะห่างนั้น มันผิดแปลกไปจากเดิมท่ีมีมาอย่างยาวนาน ท าให้บางคนมีความรู้สึกเหงา โดด
เด่ียว ขึน้” 

ผู้ปฏิบัติงานในกลุ่ม Advisory/Manager/ Analyst /Specialist 
 

2.2) ปัญหาดา้นการจดัท านโยบาย/ กลยุทธ์ การ Work from Home โดยมีตวัอย่างของ
การใหส้ัมภาษณ์ ดงัน้ี 

 
“การท างานจากบ้าน (Working from home) ซ่ึงบางงานจะไม่สามารถท างานจากท่ีบ้าน

ได้ อย่างพนักงานส่งของซ่ึงถือว่ายงัเป็นบุคคลท่ีเส่ียงอยู่ ดังนั้น ต้องใช้มาตรการอ่ืนๆ ควบคู่  เช่น ล้าง
มือบ่อยๆ ใส่หน้ากากอนามัย เว้นระยะห่างเป็นต้น” 

ผู้ปฏิบัติงานในกลุ่ม Advisory/Manager/ Analyst /Specialist 
 

3) ปัญหาด้านการบริหารจดัการพนักงาน หมายถึง สภาพการณ์ท่ีขดัขอ้ง ไม่ชัดเจน 
หรือเป็นส่ิงท่ีน่ากงัวลใจท่ีเก่ียวขอ้งกบัการดูแลบริหารจดัการไปท่ีทกัษะความรู้ความสามารถในการ
ปฏิบติังานท่ีไม่ตอ้งเขา้ออฟฟิศของพนกังานแต่ยงัคงตอ้งสร้างผลประโยชน์ต่อองคก์รและความพึง
พอใจแก่ลูกคา้ โดยมีตวัอยา่งของการใหส้ัมภาษณ์ดงัน้ี 

 
“การทบทวนอัตราก าลังคนปัจจุบัน รวมถึงโครงสร้างองค์กรในอนาคตท่ีมีส่วน

สนับสนุนให้องค์กรบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพมากขึน้ และเคล่ือนตัวได้อย่างรวดเร็วใน
อนาคตอันใกล้นี ้รวมถึงการคัดเลือกรักษาพนักงานท่ีมีศักยภาพสูงเท่านั้น ผลลัพธ์ของการทบทวน
อัตราก าลังท่ีจ าเป็นนีอ้าจจะน าไปสู่การปรับขนาดองค์กร ซ่ึงส่ิงเหล่านีจ้ะส่งผลกระทบต่อการด าเนิน
ชีวิตของพนักงานหลายๆ คน” 

ผู้ปฏิบัติงานในกลุ่ม Advisory/Manager/ Analyst /Specialist  
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3.1) ปัญหาด้านประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน โดยมีตัวอย่างของการให้
สัมภาษณ์ ดงัน้ี 

 
“การปฏิบัติงานในยุค New Normal หรือ ช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโค

โรน่า 2019 (COVID-19) จ าเป็นต้องน าเทคโนโลยีสมัยใหม่เข้ามาใช้ในการท างานมากขึน้ ซ่ึงจะ
ส่งผลกระทบต่อกลุ่มผู้ปฏิบัติงานท่ีอยู่ ในวัยท่ีมีอายุ เพราะจะปัญหาในเร่ืองการใช้เทคโนโลยี
สมัยใหม่เหล่านี ้ท าให้ต้องมีการพัฒนาตนเองโดยการเรียนรู้การใช้งานเป็นต้น” 

ผู้ปฏิบัติงานในกลุ่ม Advisory/Manager/ Analyst /Specialist 
 

3.2) ปัญหาดา้นความรู้ ความเขา้ใจต่อการท างานแบบ WFH โดยมีตวัอย่างของการให้
สัมภาษณ์ ดงัน้ี 

 
“ปัญหาด้านความรู้ ความเข้าใจต่อการท างานแบบ WFH นั้น พนักงานจ าเป็นจะต้อง

พัฒนาทักษะของตนเองด้วยการเรียนรู้ด้วยตนเอง ใช้ระยะเวลาในการเรียนรู้แบบส้ัน ๆ รวมถึงการ
เรียนรู้ในรูปแบบออนไลน์ ท้ังนี ้พนักงานจะสามารถเลือกช่วงเวลาและสถานท่ีรวมถึงรูปแบบท่ี
เหมาะกับตนเอง โดยเฉพาะการน าเคร่ืองมือด้านเทคโนโลยีดิจิทัลเพ่ือการส่ือสารท่ีรวด เร็วและมี
ประสิทธิภาพมาใช้ให้เหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัติ” 

ผู้ปฏิบัติงานในกลุ่ม Advisory/Manager/ Analyst /Specialist 
 

3.3) ปัญหาดา้นความรู้ ความสามารถในการท างานดว้ย Digital Tool & Solution โดยมี
ตวัอยา่งของการใหส้ัมภาษณ์ ดงัน้ี 

 
“การปฏิบัติงานในยุค New Normal หรือ ช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโค

โรน่า 2019 (COVID-19) จ าเป็นต้องน าเทคโนโลยีสมัยใหม่เข้ามาใช้ในการท างานมากขึน้ ซ่ึงจะ
ส่งผลกระทบต่อกลุ่มผู้ปฏิบัติงานท่ีอยู่ ในวัยท่ีมีอายุ เพราะจะปัญหาในเร่ืองการใช้เทคโนโลยี
สมัยใหม่เหล่านี ้ท าให้ต้องมีการพัฒนาตนเองโดยการเรียนรู้การใช้งานเป็นต้น” 

 
ทั้งน้ีสามารถแสดงสัดส่วนของการผลการศึกษาในเร่ืองของสภาพปัญหาท่ีพบ จาก

กลุ่มตวัอยา่งเป้าหมายจ านวน 30 ท่าน ไดด้งัรายละเอียดท่ีน าเสนอในตารางต่อไปน้ี  
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ตารางท่ี 4.5 แสดงสัดส่วนของขอ้มูลท่ีไดรั้บจากผูใ้หส้ัมภาษณ์ในภาพรวม 
Theme ร้อยละ จ านวน Sub Theme ร้อยละ จ านวน 

1. ปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบั
สถานการณ์โดยตรง 

86.7 
(N=30) 

26 
 

1.1 ปัญหาการจดัหา
อุปกรณ์/ส่ิงอ านวยความ
สะดวก/วคัซีน 

88.5 
(N=26) 

23 

1.2 ปัญหาการส่งเสริมดูแล
สุขภาพพนกังานให้
ปลอดภยั 

100.0 
(N=26) 

26 

2. ปัญหาดา้นนโยบาย/
กลยทุธ์ขององคก์ร 

93.3 
(N=30) 

28 2.1 ปัญหาดา้นการจดัท า
นโยบาย/กลยทุธ์ การท า 
Social Distancing 

89.3 
(N=28) 

25 

2.2 ปัญหาดา้นการจดัท า
นโยบาย/ กลยทุธ์ การ  
Work from Home 

100.0 
(N=28) 

28 

3. ปัญหาดา้นการ
บริหารจดัการพนกังาน 

90.0 
(N=30) 

27 3.1 ปัญหาดา้นประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังาน 

100 
(N=27) 

27 

3.2 ปัญหาดา้นความรู้ ความ
เขา้ใจต่อการท างานแบบ 
WFH 

63.0 
(N=27) 

17 

3.3 ปัญหาดา้นความรู้ 
ความสามารถในการท างาน
ดว้ย Digital Tool & 
Solution 

92.6 
(N=27) 

25 

 
จากตารางดา้นบนอธิบายถึงสัดส่วนของขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง

เป้าหมาย จ านวน 30 ท่าน ในภาพรวม โดยพบรายละเอียดการใหข้อ้มูลในแต่ละส่วนดงัน้ี 
1) ปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัสถานการณ์โดยตรงซ่ึงเป็น Major Theme มีการตอบร้อยละ 

86.7 (จ านวน 26 ท่าน จาก 30 ท่าน) โดยมีสัดส่วนของ Sub Theme ดงัน้ี 
1.1) ปัญหาการจดัหาอุปกรณ์/ส่ิงอ านวยความสะดวก/ วคัซีน มีการตอบ

ร้อยละ 88.5 (จ านวน 23 ท่าน จาก 26 ท่าน)   



80 

 

1.2) ปัญหาการส่งเสริมดูแลสุขภาพพนกังานให้ปลอดภยั มีการตอบร้อย
ละ 100 (จ านวน 26 ท่าน จาก 26 ท่าน)  

 
2) ปัญหาด้านนโยบาย/ กลยุทธ์ขององค์กรซ่ึงเป็น Major Theme มีการตอบร้อยละ 

93.3 (จ านวน 28 ท่าน จาก 30 ท่าน) โดยมีสัดส่วนของ Sub Theme ดงัน้ี 
2.1) ปัญหาด้านการจดัท านโยบาย/กลยุทธ์ การท า Social Distancing มี

การตอบร้อยละ 89.3 (จ านวน 25 ท่าน จาก 28 ท่าน)  
2.2) ปัญหาดา้นการจดัท านโยบาย/ กลยุทธ์การ Work from Home มีการ

ตอบร้อยละ 100 (จ านวน 28 ท่าน จาก 28 ท่าน)  
 

3) ปัญหาดา้นการบริหารจดัการพนักงานซ่ึงเป็น Major Theme มีการตอบร้อยละ 90 
(จ านวน 27 ท่าน จาก 30 ท่าน) โดยมีสัดส่วนของ Sub Theme ดงัน้ี 

3.1) ปัญหาดา้นประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมีการตอบร้อยละ 
100 (จ านวน 27 ท่าน จาก 27 ท่าน)  

3.2) ปัญหาดา้นความรู้ ความเขา้ใจต่อการท างานแบบ WFH มีการตอบ
ร้อยละ 63 (จ านวน 17 ท่าน จาก 27 ท่าน)  

3.3) ปัญหาดา้นความรู้ ความสามารถในการท างานดว้ย Digital Tool & 
Solution มีการตอบร้อยละ 92.6 (จ านวน 25 ท่าน จาก 27 ท่าน) 

ทั้งน้ีเม่ือพิจารณาMajor Theme และ Sub Themeโดยพิจารณาจากลกัษณะ 
การปฏิบติังานของกลุ่มตวัอยา่งเป้าหมายทั้ง 30 ท่านนั้น มีรายละเอียดสัดส่วนการตอบ

ค าถาม ดงัแสดงต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 4.6 แสดงสัดส่วนของขอ้มูลปัญหาฯ จ าแนกตามลกัษณะงาน 

Theme 
ลกัษณะงาน 

Sub Theme 
ลกัษณะงาน 

Ad1 
(N=2) 

Sup2 
(N=2) 

Mid3 
(N=22) 

Top4 
(N=3) 

Un5 
(N=1) 

Ad 
(N=2) 

Sup 
(N=2) 

Mid 
(N=22) 

Top 
(N=3) 

Un 
(N=1) 

1. ปัญหาท่ี
เก่ียวขอ้งกบั
สถานการณ์
โดยตรง 

100% 100% 90.9% 100% 0% 

1.1 ปัญหาการจดัหาอุปกรณ์/
ส่ิงอ านวยความสะดวก/วคัซีน 

100% 100% 81.8% 33.3% 0% 

1.2 ปัญหาการส่งเสริมดูแล
สุขภาพพนกังานใหป้ลอดภยั 

100% 100% 90.9% 100% 0% 

2. ปัญหาดา้น
นโยบาย/กลยทุธ์
ขององคก์ร 

100% 100% 95.5% 100% 100% 

2.1 ปัญหาดา้นการจดัท า
นโยบาย/กลยทุธ์ การท า Social 
Distancing 

0% 0% 95.5% 100% 100% 

2.2 ปัญหาดา้นการจดัท า
นโยบาย/ กลยทุธ์ WFH 

100% 100% 90.9% 100% 0% 

 
1
 Ad = Officer/ Admin 

2 Sup = Supervisor/ Team Leader 
3 Mid = Advisory/ Manager/ Analyst/ Specialist 
4 Top = Director/ VP 
5 Un = Unemployed 
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ตารางท่ี 4.6 แสดงสัดส่วนของขอ้มูลปัญหาฯ จ าแนกตามลกัษณะงาน (ต่อ) 

Theme 
ลกัษณะงาน 

Sub Theme 
ลกัษณะงาน 

Ad 
(N=2) 

Sup 
(N=2) 

Mid 
(N=22) 

Top 
(N=3) 

Un 
(N=1) 

Ad 
(N=2) 

Sup 
(N=2) 

Mid 
(N=22) 

Top 
(N=3) 

Un 
(N=1) 

3. ปัญหาดา้นการ
บริหารจดัการ
พนกังาน 

100% 100% 95.5% 100% 100% 

3.1 ปัญหาดา้นประสิทธิภาพ
การท างานของพนกังาน 

100% 100% 90.9% 100% 0% 

3.2 ปัญหาดา้นความรู้ ความ
เขา้ใจต่อการท างานแบบ WFH 

0% 0% 68.2% 33.3% 100% 

3.3 ปัญหาดา้นความรู้ 
ความสามารถในการท างาน
ดว้ย Digital Tool & Solution 

0% 0% 95.5% 100% 100% 

 
จากตารางขา้งตน้ อธิบายถึงรายละเอียดของสัดส่วนค าตอบดา้นปัญหาฯ ท่ีไดจ้ากกลุ่มตวัอย่างเป้าหมายท่ีจ าแนกตามลกัษณะของการปฏิบติังาน

ด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์  ท่ี แบ่ ง เ ป็น  5 ลักษณะงาน ได้แ ก่  1) งานด้าน  Officer/Admin 2) งานด้าน  Supervisor/Team Lead 3) งานด้าน 
Advisory/Manager/Analyst /Specialist 4) งานดา้นการบริหาร Director/VP และ 5) วา่งงาน โดยแต่ละประเภทของกลุ่มงานท่ีกล่าวไป มีสัดส่วนการตอบค าถาม 
ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

 



 

 

1) ปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัสถานการณ์โดยตรงซ่ึงเป็น Major Theme มีการตอบจากแต่ละ
กลุ่มลกัษณะงานดว้ยสัดส่วน ดงัน้ี 

กลุ่ม Ad: Officer/ Admin มีผูต้อบจ านวน 2 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100  
กลุ่ม Sup: Supervisor/ Team Leader มีผูต้อบจ านวน 2 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 

100  
กลุ่ม Mid: Advisory/ Manager/ Analyst/ Specialist มีผูต้อบจ านวน 20 ท่าน จาก 22 

ท่าน คิดเป็นร้อยละ 90.9 
กลุ่ม Top: Director/ VP มีผูต้อบจ านวน 3 ท่าน จาก 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100  
กลุ่ม Un: Unemployed มีผูต้อบจ านวน 0 ท่าน จาก 1 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0 
 
โดยมีสัดส่วนของ Sub Theme ดงัน้ี 
1.1) ปัญหาการจดัหาอุปกรณ์/ส่ิงอ านวยความสะดวก/วคัซีน มีการตอบจากแต่ละกลุ่ม

ลกัษณะงาน ดงัน้ี 
กลุ่ม Ad: Officer/ Admin มีผูต้อบจ านวน 2 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Sup: Supervisor/ Team Leader มีผู ้ตอบจ านวน 2 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็น 

ร้อยละ 100 
กลุ่ม Mid: Advisory/ Manager/ Analyst/ Specialist มีผู ้ตอบจ านวน 18ท่าน จาก 22 

ท่าน คิดเป็นร้อยละ 81.8 
กลุ่ม Top: Director/ VP มีผูต้อบจ านวน 1 ท่าน จาก 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 33.3 
กลุ่ม Un: Unemployed มีผูต้อบจ านวน 0 ท่าน จาก 1 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0 

 
1.2) ปัญหาการส่งเสริมดูแลสุขภาพพนักงานให้ปลอดภยั มีการตอบจากแต่ละกลุ่มอ

ลกัษณะงาน ดงัน้ี 
กลุ่ม Ad: Officer/ Admin มีผูต้อบจ านวน 2 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Sup: Supervisor/ Team Leader มีผู ้ตอบจ านวน 2 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็น 

ร้อยละ 100 
กลุ่ม Mid: Advisory/ Manager/ Analyst/ Specialist มีผู ้ตอบจ านวน 20 ท่านจาก 22 

ท่าน คิดเป็นร้อยละ 90.9 
กลุ่ม Top: Director/ VP มีผูต้อบจ านวน 3 ท่าน จาก 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Un: Unemployed มีผูต้อบจ านวน 0 ท่าน จาก 0 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0  
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2) ปัญหาดา้นนโยบาย/กลยุทธ์ขององค์กรซ่ึงเป็น Major Theme มีการตอบจากแต่ละ
กลุ่มลกัษณะงาน ดงัน้ี 

กลุ่ม Ad: Officer/ Admin มีผูต้อบจ านวน 2 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Sup: Supervisor/ Team Leader มีผู ้ตอบจ านวน 2 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็น 

ร้อยละ 100 
กลุ่ม  Mid: Advisory/ Manager/ Analyst/ Specialist มีผู ้ตอบจ านวน 21  ท่ าน จาก  

22 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 95.5 
กลุ่ม Top: Director/ VP มีผูต้อบจ านวน 3 ท่าน จาก 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Un: Unemployed มีผูต้อบจ านวน 1 ท่าน จาก 1 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
 
โดยมีสัดส่วนของ Sub Theme ดงัน้ี 
2.1) ปัญหาด้านการจดัท านโยบาย/กลยุทธ์ การท า Social Distancing มีการตอบจาก 

แต่ละกลุ่มลกัษณะงาน ดงัน้ี 
กลุ่ม Ad: Officer/ Admin มีผูต้อบจ านวน 0 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0 
กลุ่ม Sup: Supervisor/ Team Leader มีผู ้ตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็น 

ร้อยละ 0 
กลุ่ ม  Mid: Advisory/ Manager/ Analyst/ Specialist มีผู ้ตอบจ านวน 21 ท่ าน  จาก  

22 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 95.5 
กลุ่ม Top: Director/ VP มีผูต้อบจ านวน 3 ท่าน จาก 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Un: Unemployed มีผูต้อบจ านวน 1 ท่าน จาก 1 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
 
2.2) ปัญหาดา้นการจดัท านโยบาย/ กลยทุธ์การ Work from Home มีการตอบจากแต่ละ

กลุ่มลกัษณะงาน ดงัน้ี 
กลุ่ม Ad: Officer/ Admin มีผูต้อบจ านวน 2 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Sup: Supervisor/ Team Leader มีผู ้ตอบจ านวน 2 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็น 

ร้อยละ 100 
กลุ่ม Mid: Advisory/ Manager/ Analyst/ Specialist มีผูต้อบจ านวน 20 ท่าน จาก 22 

ท่าน คิดเป็นร้อยละ 90.9 
กลุ่ม Top: Director/ VP มีผูต้อบจ านวน 3 ท่าน จาก 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Un: Unemployed มีผูต้อบจ านวน 0 ท่าน จาก 1 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0  
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3) ปัญหาด้านการบริหารจดัการพนักงานซ่ึงเป็น Major Theme มีการตอบจากแต่ละ
กลุ่มลกัษณะงาน ดงัน้ี 

กลุ่ม Ad: Officer/ Admin มีผูต้อบจ านวน 2 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Sup: Supervisor/ Team Leader มีผู ้ตอบจ านวน 2 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็น 

ร้อยละ 100 
กลุ่ม  Mid: Advisory/ Manager/ Analyst/ Specialist มีผู ้ตอบจ านวน 21  ท่ าน จาก  

22 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 95.5 
กลุ่ม Top: Director/ VP มีผูต้อบจ านวน 3 ท่าน จาก 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Un: Unemployed มีผูต้อบจ านวน 1 ท่าน จาก 1 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
 
โดยมีสัดส่วนของ Sub Theme ดงัน้ี 
3.1) ปัญหาดา้นประสิทธิภาพการท างานของพนกังานมีการตอบจากแต่ละกลุ่มลกัษณะ

งาน ดงัน้ี 
กลุ่ม Ad: Officer/ Admin มีผูต้อบจ านวน 2 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Sup: Supervisor/ Team Leader มีผู ้ตอบจ านวน 2 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็น 

ร้อยละ 100 
กลุ่ม Mid: Advisory/ Manager/ Analyst/ Specialistมีผู ้ตอบจ านวน 20 ท่าน จาก 22 

ท่าน คิดเป็นร้อยละ 90.9 
กลุ่ม Top: Director/ VP มีผูต้อบจ านวน 3 ท่าน จาก 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Un: Unemployed มีผูต้อบจ านวน 0 ท่าน จาก 1 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0 
 
3.2) ปัญหาดา้นความรู้ ความเขา้ใจต่อการท างานแบบ WFHมีการตอบจากแต่ละกลุ่ม

ลกัษณะงาน ดงัน้ี 
กลุ่ม Ad: Officer/ Admin มีผูต้อบจ านวน 0 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0 
กลุ่ม Sup: Supervisor/ Team Leader มีผู ้ตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็น 

ร้อยละ 0 
กลุ่ม Mid: Advisory/ Manager/ Analyst/ Specialist มีผูต้อบจ านวน 15 ท่าน จาก 22 

ท่าน คิดเป็นร้อยละ 68.2 
กลุ่ม Top: Director/ VP มีผูต้อบจ านวน 1 ท่าน จาก 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 33.3 
กลุ่ม Un: Unemployed มีผูต้อบจ านวน 1 ท่าน จาก 1 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100  
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3.3) ปัญหาดา้นความรู้ ความสามารถในการท างานดว้ย Digital Tool & Solutionมีการ
ตอบจากแต่ละกลุ่มลกัษณะงาน ดงัน้ี 

กลุ่ม Ad: Officer/ Admin มีผูต้อบจ านวน 0 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Sup: Supervisor/ Team Leader มีผู ้ตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็น 

ร้อยละ 100 
กลุ่ม Mid: Advisory/ Manager/ Analyst/ Specialist มีผูต้อบจ านวน 21 ท่าน จาก 22 

ท่าน คิดเป็นร้อยละ 95.5 
กลุ่ม Top: Director/ VP มีผูต้อบจ านวน 3 ท่าน จาก 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Un: Unemployed มีผูต้อบจ านวน 1 ท่าน จาก 1 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
 

4.2.2 อุปสรรค 
จากข้อมูลท่ีได้จากกลุ่มตัวอย่างจ านวน 30 คน พบว่าอุปสรรคของงานบริหาร

ทรัพยากรมนุษยใ์นช่วงสถานการณ์แพร่ระบาด ประกอบไปดว้ยอุปสรรค 2 ลกัษณะ ท่ีเป็น Major 
Pattern/ Themeได้แก่ 1) อุปสรรคภายนอก และ 2) อุปสรรคภายในองค์กร โดยมีรายละเอียด 
ดงัต่อไปน้ี 

1) อุปสรรคภายนอก หมายถึง เคร่ืองขดัขวาง หรือส่ิงท่ีท าให้เกิดปัญหาต่อการบริหาร
งานของงานบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 ท่ีมา
จากภายนอกองค์กร ท่ียากหรือมีความทา้ทายต่อการบริหารจดัการหรือควบคุมให้เป็นไปตามท่ี
คาดหวงัได ้โดยตวัอยา่งของขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ แสดงดงัน้ี 

 
“อุปสรรคจากภายนอกท่ีท าให้สถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 ย่ิง

แย่ลง คือ การท่ีมีการน าเสนอข่าวสารท่ีบิดเบือนข้อมูลท าให้เกิดความเข้าใจผิด จนกระทบต่อ
ประชาชน ท าให้ประชาชนเกิดความหวาดกลัวในข่าวท่ีได้รับ นอกจากนีย้ังมีเร่ืองของการกักตุน
สินค้า ซ่ึงในความเป็นจริงแล้ว สินค้าอุปโภคบริโภคยังมีเพียงพอต่อการบริโภคภายในประเทศ ไม
ได้เกิดภาวะขาดแคลนจนถึงขั้นต้องกักตุนสินค้า” 

 
ทั้งน้ีอุปสรรคภายนอกนั้นประกอบไปดว้ย Sub Theme ไดแ้ก่ 
1.1) แผนการเตรียมพร้อมรับมือกบัภยัพิบติัและโรคติดต่อของประเทศ โดยมีตวัอยา่งท่ี

ไดจ้ากการสัมภาษณ์ ดงัน้ี 
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“ประชาชนท่ัวไปควรป้องกันตนเอง โดยหลีกเลี่ยงการสัมผัสใกล้ชิดผู้มีอาการป่วย 
สวมหน้ากากอนามัย หรือหน้ากากผ้าทุกคร้ังท่ีออกจากบ้าน หรืออยู่ในท่ีท่ีมีคนจ านวนมากรวมตัว
กัน เช่น ท่ีท างาน ตลาด ห้างสรรพสินค้ารักษาระยะห่างอย่างน้อย 1 เมตร ควรล้างมือบ่อยๆ ด้วยน า
และสบู่  หรือเจล์แอลกอฮอล์ล้างมือ หลีกเลี่ยงการสัมผัสบริเวณตา จมูกและปาก โดยไม่ได้ล้างมือ 
หากมีไข้ ไอ หายใจล าบาก ให้ไปพบแพทย์ทันทีและแจ้งประวัติการเดินทาง โดยไม่บิดเบือนความ
จริง” 

 
1.2) การฟ้ืนฟูเศรษฐกิจและอตัราการวา่งงานโดยมีตวัอยา่งท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ ดงัน้ี 
 
“การเร่งขึน้ของกระบวนการปรับเปลี่ยนเข้าสู่โลกดิจิทัลท่ีเทคโนโลยีจะมีบทบาทกับ

ชีวิตของประชาชนและภาคธุรกิจมากขึน้ ท้ังผลต่อพฤติกรรมการบริโภค แนวทางการประกอบ
ธุรกิจ โดยเฉพาะรูปแบบการท างานส่งเสริมให้ทุกภาคส่วนให้ความส าคัญมากขึน้ต่อความมั่นคงทาง
สาธารณสุขอาหาร และพลังงานการสร้างมูลค่าเพ่ิมของผลิตภัณฑ์ในชุมชน และผลผลิตทางการ
เกษตร โดยใช้เทคโนโลยี และนวัตกรรม ก่อให้เกิดการจ้างงานในพืน้ท่ี รายได้ และสร้างอาชีพของ
ประชาชน” 

 
2) อุปสรรคภายในองค์กร หมายถึง เคร่ืองขดัขวาง หรือส่ิงท่ีท าให้เกิดปัญหาต่อการ

บริหารงานของงานบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรน่า 
2019 ท่ีเกิดขึ้นภายในองคก์รเองโดยตวัอยา่งของขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ แสดงดงัน้ี 

 
“บุคลากรท่ีปฏิบัติงานในแต่ละพื้นท่ีล้วนเส่ียงด้วยกันท้ังนั้น พื้นท่ีเส่ียงส่งผลให้

สูญเสียก าลังใจในการปฏิบัติงาน หรือ บางคนอาศัยอยู่ในพื้นท่ีเส่ียงท าให้ไม่สามารถเดินทางมา
ปฏิบัติงานได้ องค์กรกจ็ะสูญเสียบุคลากรในการปฏิบัติงาน” 

 
ทั้งน้ีอุปสรรคภายในนั้นประกอบไปดว้ย Sub Theme ไดแ้ก่ 
2.1) ความพร้อมดา้นการเตรียมรับมือกบัความเปลี่ยนแปลง โดยมีตวัอยา่งท่ีไดจ้ากการ

สัมภาษณ์ ดงัน้ี 
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“สถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) จ าเป็นท่ีบุคลากร
ผู้ปฏิบัติงานจะต้องพัฒนาทักษะและการปรับ mindset ในท างาน การใช้ชีวิตใหม่การบ่มเพาะในเร่ือง
การพัฒนาคนและปรับทัศนคติใหม่ให้บุคลากรพร้อมต่อการเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึน้ว่าเทคโนโลยี
ไม่ใช่การคุกคามหรือเป็นอุปสรรค แต่เป็นตัวช่วยเพ่ิมประสิทธิภาพในการท างานเพ่ือให้เกิดการ
ยอมรับเทคโนโลย”ี 

 
2.2) ความพร้อมดา้นเทคโนโลย ีโดยมีตวัอยา่งท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ ดงัน้ี 
 
“จากสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) ส่งผลให้เกิด

การเปลี่ยนแปลงวิธีการท างานของพนักงานในองค์กร เพ่ือตอบสนองต่อความต้องการของลูกค้าท่ี
อาจจะมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว รวมถึงความจ าเป็นในการใช้เทคโนโลยีเข้ามาเป็นเคร่ืองมือ
ช่วยให้การส่งมอบสินค้าและบริการตรงกับความคาดหวังของลูกค้า แต่การน าเทคโนโลยีหรือ
นวัตกรรมใหม่มาปรับใช้ ส่งผลให้การท างานภายในองค์กรแบบเดิมๆ เปลี่ยนไปอย่างหลีกเลี่ยง
ไม่ได้ เน่ืองจากองค์กรต้องการทักษะการท างานใหม่ๆท่ีเปลี่ยนไปจากเดิม แต่ทว่าหลายๆองค์กรอาจ
ประสบปัญหาไม่สามารถน าเทคโนโลยเีหล่านั้นมาใช้ประโยชน์ได้อย่างเตม็ประสิทธิภาพ” 

 
2.3) ความพร้อมของทกัษะ ความสามารถของคน โดยมีตวัอย่างท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์ 

ดงัน้ี 
 
“ส่งเสริมทักษะบุคลากรให้พร้อมองค์กรจ าเป็นต้องดูแลและสร้างคนท างานท่ีพร้อม

ส าหรับอนาคต ด้วยการลงทุนในเร่ืองของการฝึกอบรมเพ่ือเพ่ิมทักษะให้กับพนักงาน องค์กรอาจ
เลือกวิธีพัฒนาบุคลากรผ่านการให้ความรู้ความเข้าใจโดยให้พนักงานทดลองปรับใช้เทคโนโลยีท่ี
เกี่ยวข้องด้วยตนเอง เพ่ือสามารถน ามาประยกุต์ใช้กับการท างานได้อย่างเหมาะสม” 

 
ทั้งน้ีสามารถแสดงสัดส่วนของการผลการศึกษาในเร่ืองของอุปสรรค จากกลุ่มตวัอย่าง

เป้าหมายจ านวน 30 ท่าน ไดด้งัรายละเอียดท่ีน าเสนอในตารางต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 4.7 แสดงสัดส่วนของขอ้มูลท่ีไดรั้บจากผูใ้หส้ัมภาษณ์ในภาพรวม 
Theme ร้อยละ จ านวน Sub Theme ร้อยละ จ านวน 

1. อุปสรรค
ภายนอก 

83.3 
(N=30) 

25 

1.1 แผนการเตรียมพร้อมรับมือกบัภยั
พิบติัและโรคติดต่อของประเทศ 

100 
(N=25) 

25 

1.2 การฟ้ืนฟูเศรษฐกิจและอตัราการ
วา่งงาน 

80 
(N=25) 

20 

2. อุปสรรค
ภายใน 

100 
(N=30) 

30 

2.1 ความพร้อมดา้นการเตรียมรับมือ
กบัความเปลี่ยนแปลง 

86.7 
(N=30) 

26 

2.2 ความพร้อมดา้นเทคโนโลย ี
66.7 

(N=30) 
20 

2.3 ความพร้อมของทกัษะ 
ความสามารถของคน 

100 
(N=30) 

30 

 
จากตารางดา้นบนอธิบายถึงสัดส่วนของขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง

เป้าหมาย จ านวน 30 ท่าน ในภาพรวม โดยพบรายละเอียดการใหข้อ้มูลในแต่ละส่วนดงัน้ี 
1) อุปสรรคภายนอกซ่ึงเป็น Major Theme มีการตอบจากกลุ่มตวัอยา่งเป้าหมาย จ านวน 

25 ท่าน จาก 30 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 83.3 โดยมีสัดส่วนของ Sub Theme ดงัน้ี 
1.1) แผนการเตรียมพร้อมรับมือกบัภยัพิบติัและโรคติดต่อของประเทศ มี

การตอบจากกลุ่มผูต้อบจ านวน 25 ท่าน อยูท่ี่ 25 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
1.2) การฟ้ืนฟูเศรษฐกิจและอตัราการว่างงาน มีการตอบจากกลุ่มผูต้อบ

จ านวน 25 ท่าน อยูท่ี่ 20 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 80 
 
2) อุปสรรคภายในซ่ึงเป็น Major Theme มีการตอบจากกลุ่มตวัอย่างเป้าหมาย จ านวน 

30 ท่าน จาก 30 ท่าน คิดเป็น ร้อยละ 100 โดยมีสัดส่วนของ Sub Theme ดงัน้ี 
2.1) ความพร้อมด้านการเตรียมรับมือกบัความเปล่ียนแปลง มีการตอบ 

จ านวน 26 ท่าน จาก 30 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 86.7 
2.2) ความพร้อมดา้นเทคโนโลยีมีการตอบ จ านวน 20 ท่าน จาก 30 ท่าน 

คิดเป็นร้อยละ 66.7  
2.3) ความพร้อมของทกัษะ ความสามารถของคน มีการตอบ จ านวน 30 

ม่าน จาก 30 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100  
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ทั้ ง น้ี เ ม่ือพิจารณา Major Theme และ Sub Theme โดยพิจารณาจากลักษณะการ
ปฏิบติังานของกลุ่มตวัอย่างเป้าหมายทั้ง 30 ท่านนั้น มีรายละเอียดสัดส่วนการตอบค าถาม ดงัแสดง
ต่อไปน้ี 



91 

 

ตารางท่ี 4.8 แสดงสัดส่วนของขอ้มูลอุปสรรคฯ จ าแนกตามลกัษณะงาน 

Theme 
ลกัษณะงาน 

Sub Theme 
ลกัษณะงาน 

Ad 
(N=2) 

Sup 
(N=2) 

Mid 
(N=22) 

Top 
(N=3) 

Un 
(N=1) 

Ad 
(N=2) 

Sup 
(N=2) 

Mid 
(N=22) 

Top 
(N=3) 

Un 
(N=1) 

1. อุปสรรค
ภายนอก 

100% 100% 77.3% 100% 100% 

1.1 แผนการเตรียมพร้อมรับมือกบัภยั
พิบติัและโรคติดต่อของประเทศ 

100% 100% 77.3% 100% 100% 

1.2 การฟ้ืนฟูเศรษฐกิจและอตัราการ
วา่งงาน 

0% 0% 72.7% 100% 100% 

2. อุปสรรค
ภายใน 

100% 100% 100% 100% 100% 

2.1 ความพร้อมดา้นการเตรียมรับมือ
กบัความเปลี่ยนแปลง 

0% 100% 90.9% 100% 100% 

2.2 ความพร้อมดา้นเทคโนโลย ี 100% 100% 59.1% 100% 0% 

2.3 ความพร้อมของทกัษะ 
ความสามารถของคน 

100% 100% 100% 100% 100% 

 
 



 

 

จากตารางขา้งตน้ อธิบายถึงรายละเอียดของสัดส่วนค าตอบดา้นอุปสรรคฯ ท่ีไดจ้าก
กลุ่มตวัอย่างเป้าหมายท่ีจ าแนกตามลกัษณะของการปฏิบติังานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษย ์ท่ี
แบ่งเป็น 5 ลกัษณะงาน ไดแ้ก่ 1) งานดา้น Officer/Admin 2) งานดา้น Supervisor/Team Lead 3) งาน
ดา้น Advisory/Manager/Analyst /Specialist 4) งานดา้นการบริหาร Director/VP และ 5) วา่งงาน โดย
แต่ละประเภทของกลุ่มงานท่ีกล่าวไป มีสัดส่วนการตอบค าถาม ดงัรายละเอียดต่อไปน้ี 

1) อุปสรรคภายนอกซ่ึงเป็น Major Theme มีการตอบจากแต่ละกลุ่มลกัษณะงานด้วย
สัดส่วน ดงัน้ี 

กลุ่ม Ad: Officer/ Admin มีผูต้อบจ านวน 2 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100  
กลุ่ม Sup: Supervisor/ Team Leader มีผู ้ตอบจ านวน 2 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็น 

ร้อยละ 100  
กลุ่ ม  Mid: Advisory/ Manager/ Analyst/ Specialist มีผู ้ตอบจ านวน 17 ท่ าน  จาก  

22 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 77.3 
กลุ่ม Top: Director/ VP มีผูต้อบจ านวน 3 ท่าน จาก 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100  
กลุ่ม Un: Unemployed มีผูต้อบจ านวน 1 ท่าน จาก 1 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
 
โดยมีสัดส่วนของ Sub Theme ดงัน้ี 
1.1) อุปสรรคดา้นแผนการเตรียมพร้อมรับมือกบัภยัพิบติัและโรคติดต่อของประเทศมี

การตอบจากแต่ละกลุ่มลกัษณะงาน ดงัน้ี 
กลุ่ม Ad: Officer/ Admin มีผูต้อบจ านวน 2 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Sup: Supervisor/ Team Leader มีผูต้อบจ านวน 2 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 

100 
กลุ่ม Mid: Advisory/ Manager/ Analyst/ Specialist มีผูต้อบจ านวน 17 ท่าน จาก 22 

ท่าน คิดเป็นร้อยละ 77.3 
กลุ่ม Top: Director/ VP มีผูต้อบจ านวน 3 ท่าน จาก 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ100 
กลุ่ม Un: Unemployed มีผูต้อบจ านวน 1 ท่าน จาก 1 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
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1.2) อุปสรรคดา้นการฟ้ืนฟูเศรษฐกิจและอตัราการว่างงาน มีการตอบจากแต่ละกลุ่ม
ลกัษณะงาน ดงัน้ี 

กลุ่ม Ad: Officer/ Admin มีผูต้อบจ านวน 0 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0 
กลุ่ม Sup: Supervisor/ Team Leader มีผู ้ตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็น 

ร้อยละ 0 
กลุ่ม  Mid: Advisory/ Manager/ Analyst/ Specialist มีผู ้ตอบจ านวน 16  ท่ าน จาก  

22 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 72.7 
กลุ่ม Top: Director/ VP มีผูต้อบจ านวน 3 ท่าน จาก 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Un: Unemployed มีผูต้อบจ านวน 1 ท่าน จาก 1 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
 
2) อุปสรรคภายในซ่ึงเป็น Major Theme มีการตอบจากแต่ละกลุ่มลกัษณะงาน ดงัน้ี 
กลุ่ม Ad: Officer/ Admin มีผูต้อบจ านวน 2 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Sup: Supervisor/ Team Leader มีผู ้ตอบจ านวน 2 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็น 

ร้อยละ 100 
กลุ่ม  Mid: Advisory/ Manager/ Analyst/ Specialist มีผู ้ตอบจ านวน 22  ท่ าน จาก  

22 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Top: Director/ VP มีผูต้อบจ านวน 3 ท่าน จาก 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Un: Unemployed มีผูต้อบจ านวน 1 ท่าน จาก 1 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
 
โดยมีสัดส่วนของ Sub Theme ดงัน้ี 
2.1) อุปสรรคดา้นความพร้อมดา้นการเตรียมรับมือกบัความเปล่ียนแปลงมีการตอบ

จากแต่ละกลุ่มลกัษณะงาน ดงัน้ี 
กลุ่ม Ad: Officer/ Admin มีผูต้อบจ านวน 0 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0 
กลุ่ม Sup: Supervisor/ Team Leader มีผู ้ตอบจ านวน 2  ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็น 

ร้อยละ 100 
กลุ่ม  Mid: Advisory/ Manager/ Analyst/ Specialist มีผู ้ตอบจ านวน 20  ท่ าน จาก  

22 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 90.9 
กลุ่ม Top: Director/ VP มีผูต้อบจ านวน 3 ท่าน จาก 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Un: Unemployed มีผูต้อบจ านวน 1 ท่าน จาก 1 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
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2.2) อุปสรรคด้านความพร้อมด้านเทคโนโลยีมีการตอบจากแต่ละกลุ่มลกัษณะงาน 
ดงัน้ี 

กลุ่ม Ad: Officer/ Admin มีผูต้อบจ านวน 2 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Sup: Supervisor/ Team Leader มีผู ้ตอบจ านวน 2 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็น 

ร้อยละ 100 
กลุ่ม Mid: Advisory/ Manager/ Analyst/ Specialist มีผูต้อบจ านวน 13 ท่าน จาก 22 

ท่าน คิดเป็นร้อยละ 59.1 
กลุ่ม Top: Director/ VP มีผูต้อบจ านวน 3 ท่าน จาก 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Un: Unemployed มีผูต้อบจ านวน 0 ท่าน จาก 1 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0 
 
2.3) อุปสรรคดา้นความพร้อมของทกัษะ ความสามารถของคนมีการตอบจากแต่ละ

กลุ่มลกัษณะงาน ดงัน้ี 
กลุ่ม Ad: Officer/ Admin มีผูต้อบจ านวน 2 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Sup: Supervisor/ Team Leader มีผู ้ตอบจ านวน 2 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็น 

ร้อยละ 100 
กลุ่ม  Mid: Advisory/ Manager/ Analyst/ Specialist มีผู ้ตอบจ านวน 22  ท่ าน จาก  

22 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Top: Director/ VP มีผูต้อบจ านวน 3 ท่าน จาก 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Un: Unemployed มีผูต้อบจ านวน 1 ท่าน จาก 1 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
 

4.2.3บทบาทหน้าท่ีของงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
จากขอ้มูลท่ีได้จากกลุ่มตวัอย่างจ านวน 30 คน พบว่าบทบาทหน้าท่ีของงานบริหาร

ทรัพยากรมนุษย ์ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาด สามารถจดัแบ่ง Major Pattern/Theme ได้เป็น 5 
บทบาท หรือ 5C Role ไดแ้ก่ 1) Caring for employee 2) Communication 3) Collaboration 4) Change 
Management Agent และ 5) Co-Creator of Learning โดยมีรายละเอียดดงัต่อไปน้ี 

 
1) Caring for employee หมายถึง บทบาทของการด าเนินงานบริหารทรัพยากรมนุษย ์ท่ี

ตอ้งท าหน้าท่ีในการดูและพนักงานทั้งดา้นร่างกายและจิตใจ (Physical and Mental Health) เพราะ
เขา้ใจดีถึงความจ าเป็นของจิตใจท่ีเพิ่มมากขึ้นจากรูปแบบและลกัษณะการท างานท่ีจะเปล่ียนแปลง
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ไป โดยการท างานระยะไกล (Remote Working) จะกลายเป็นรูปแบบใหม่ และพนกังานตอ้งการการ
สนบัสนุนทางจิตใจมากกวา่เพียงทางร่างกาย โดยมีตวัอยา่งจากการสัมภาษณ์ ดงัน้ี 

 
“พบว่าเม่ือ Work from home เป็นเวลานานๆ แน่นอนว่าปัญหาเร่ืองของสุขภาพ

โดยเฉพาะสุขภาพจิตของพนักงานทุกคนเป็นส่ิงส าคัญเสมอ องค์กรจึงควรมีแนวทางดูแลพนักงาน
ในเร่ืองนีด้้วย เช่น การเพ่ิมสวัสดิการท่ีอนุญาตให้พนักงานทุกคนสามารถขอรับค าปรึกษากับนักจิต
บ าบัด เป็นต้น” 

 
ส าหรับ Sub Theme ขอบทบาทดา้นน้ีของงานบริหารทรัพยากรมนุษย ์ประกอบดว้ย 
1.1) การดูแลสุขภาพร่างกาย และโรคติดต่อต่างๆ ของพนกังานโดยมีตวัอย่างของการ

สัมภาษณ์ ดงัน้ี 
 
“หน่วยงานองค์กร ควรส่งเสริมให้บุคลากรท่ีปฏิบัติงาน ดูแลตนเอง โดยการพักผ่อน

ให้เพียงพอ ทานอาหารให้เพียงพอและถูกสุขอนามัย ออกก าลังกายสม า่เสมอ หลีกเลี่ยงการสูบบุหร่ี
และด่ืมเคร่ืองด่ืมแอลกอฮอล์ ติดต่อกับครอบครัวและเพ่ือนฝูงอย่างต่อเน่ืองผ่านทางโซเชียลต่างๆ 
อาจลองท างานอดิเรกใหม่ ๆ ท่ีไม่เคยท ามาก่อนเพ่ือลดภาวะเครียดจากสถานการณ์การแพร่ระบาด
ของโรคโควิด 19” 

 
1.2) การดูแลจิตใจของพนกังาน โดยมีตวัอยา่งของการสัมภาษณ์ ดงัน้ี 
 
“หน่วยงานองค์กร ควรส่งเสริมให้บุคลากร ลดการดู การอ่าน หรือการฟังข่าวท่ีท าให้

รู้สึกวิตกกังวลเกินไป ไม่หลงเช่ือข่าวลือ เลือกรับข้อมูลข่าวสารจากแหล่งท่ีเช่ือถือได้เท่านั้น เช่น 
องค์การอนามัยโลก กระทรวงสาธารณสุข ฯลฯ เป็นต้น” 

 
2) Communication หมายถึง บทบาทของงานบริหารทรัพยากรมนุษย ์ท่ีตอ้งเพิ่มความ

เป็นนกัส่ือสารเพื่อสร้างความเขา้ใจ ลดความต่ืนตระหนก และเสริมสร้างพลงัแรงใจของพนักงานใน
สถานการณ์ฉุกเฉินท่ีอาจเกิดขึ้นเช่นการแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสคร้ังน้ี ตลอดจนเพื่อเป็นให้ขอ้มูล
ข่าวสารและเพื่อการติดต่อท่ีฉับไว เป็นขอ้มูลท่ีถูกตอ้ง และทนักบัเหตุการณ์ โดยมีตวัอย่างจากการ
สัมภาษณ์ ดงัน้ี  
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“ปกป้องตนเองและช่วยเหลือผู้ อ่ืน แบ่งปันในส่ิงท่ีท าได้ เช่น การแชร์เร่ืองราวท่ีดี หา
โอกาสในการพูดถึงเร่ืองราวในเชิงบวกของผู้ ท่ีหายป่วย หรือเร่ืองราวของผู้ ท่ีเคยดูแลผู้ป่วยจนหายดี
แล้ว” 

 
ส าหรับ Sub Theme ของบทบาทดา้นน้ีประกอบดว้ย 
2.1) การส่ือสารเพื่อสร้างความเข้าใจในสถานการณ์ฉุกเฉิน โดยมีตัวอย่างจากการ

สัมภาษณ์ ดงัน้ี 
 
“สถานการณ์แพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) ท าให้ผู้คนเกิดความ

วิตกกังวลไปท่ัวโลก การปิดเมือง ปิดประเทศ เพ่ือป้องกันการแพร่กระจายของโรค ดังกล่าวนั้น 
ส่งผลให้ สนามบินเงียบเหงา สถานท่ีท่องเท่ียวแทบร้างผู้คน หลายธุรกิจได้รับผลกระทบท้ังทางตรง
และทางอ้อม จนต้องลดพนักงาน เลิกจ้าง หรือปิดตัวเองลง ผู้คนไม่จ าเป็นกไ็ม่ออกนอกบ้าน ไม่กล้า
อยู่ในท่ีคนพลุกพล่าน และคอยติดตามข่าวสารเพ่ืออัพเดทการแพร่ระบาดของไวรัสตัวนีซ่ึ้งในความ
เป็นจริงแล้ว การระบาดในวงกว้างของ COVID-19 ท าให้ผู้คนท่ัวโลกได้เห็นถึงความส าคัญของการ
ดูแลตัวเองให้ห่างไกลจากโรคภัยต่างๆ มากขึน้ รวมถึงในภาครัฐ และภาคธุรกิจ กต็ระหนักถึงการ
ต้องปรับเปลี่ยน และปรับตัว เพ่ือให้เกิดความยั่งยืนในเชิงรุก เพ่ือลดความเส่ียงในการการ
แพร่กระจายของเชื้อโรคต่างๆ ในอนาคตมากขึน้ด้วย” 

 
2.2) ผูใ้หข้อ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้ง ฉบัไว โดยมีตวัอยา่งจากการสัมภาษณ์ ดงัน้ี 
 
“สถานการณ์แพร่ระบาดของเชื้อไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) มีข้อมูลท่ีท้ังจริง

และปลอมปะปนกัน หรือบางข้อมูลท่ีเราเคยยึดถือเป็นแนวทางในการป้องกันการติดเชื้อ กอ็าจต้อง
ปรับเปลี่ยนให้เข้ากับสถานการณ์ขึน้ เช่นการใช้ช้อนกลางตักอาหารกม็ีโอกาสเส่ียงติดเชื้อจากการ
สัมผัสช้อนร่วมกันได้ ต้องเปลี่ยนมากินร้อน ช้อนใครช้อนมัน และหมั่นล้างมือให้สะอาดอยู่เสมอ” 

 
2.3) ผูส่ื้อสารเพื่อสร้างพลงัแรงใจและความเช่ือมโยงของคนและองคก์ร โดยมีตวัอย่าง

จากการสัมภาษณ์ ดงัน้ี 
 
“ในทุกวิกฤตย่อมมีโอกาสซ่อนอยู่เสมอ ดังนั้นการรับมือกับมันอย่างมีสติ จะท าให้ได้

เรียนรู้วิธีป้องกันตัวเองมากขึน้ โรคระบาดท าให้หลายธุรกิจหยุดชะงัก แต่อาจเป็นโอกาสในการ
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กลับมาตั้งหลัก เพ่ือเตรียมก้าวเดิน หรือก้าวกระโดดไปให้ไกลกว่าเดิม อย่างไรก็ตามไม่ว่าจะเป็น
บุคคลหรือ องค์กรธุรกิจ ควรมองหาโอกาสท่ีเป็นทางเลือกสู่ทางรอดในยามวิกฤตของเราให้เจอ” 

 
3) Collaboration หมายถึง บทบาทของงานบริหารทรัพยากรมนุษย ์ท่ีตอ้งคอยประสาน

ความร่วมมือ ทั้งภายในภายนอกเพื่อความต่อเน่ืองในการด าเนินงาน เพื่อประสิทธิภาพในการท างาน
แบบเช่ือมโยงเม่ือตอ้งท างานแบบระยะไกล และเพื่อสนับสนุนการดูแลสุขภาพพนักงานเม่ือต้อง
ไดรั้บการดูแลรักษาฉุกเฉิน โดยมีตวัอยา่งจากการสัมภาษณ์ ดงัน้ี 

 
“การท่ีเราจะช่วยลดการแพร่ระบาดของไวรัส COVID-19 นั้นต้องอาศัยความร่วมมือ

จากทุกภาคส่วน ไม่ว่าจะเป็นภาครัฐบาล ภาคเอกชน รวมถึงตัวเราเองท่ีต้องคอยป้องกันตัวเอง และ
การมีจิตส านึกต่อส่วนรวม หากมีอาการเหมือนการติดเชื้อไวรัส COVID-19 ให้รีบไปตรวจท่ี
โรงพยาบาลทันที เพราะถ้าหากเรารู้เร็ว เรากจ็ะป้องกันได้เร็วและไม่น าเช้ือไปแพร่ผู้ อ่ืน ถึงแม้ว่าการ 
Social Distancing จะเป็นวิธีท่ีมีประสิทธิภาพ ทาง Techsauce ก็ขอแนะน าให้ท าควบคู่ ไปกับการ
รักษาความสะอาด ล้างมือด้วยแอลกอฮอล์หรือสบู่อยู่เสมอ” 

 
ส าหรับ Sub Theme ของบทบาทดา้นน้ีประกอบดว้ย 
3.1) การประสานความร่วมมือเพื่อการรักษาพยาบาลฉุกเฉิน โดยมีตัวอย่างจากการ

สัมภาษณ์ ดงัน้ี 
 
“พัฒนากลไกติดตาม และประสานความร่วมมือโดยเฉพาะในช่วงระยะของการระบาด

ระลอกใหม่นีจ้ านวนผู้ติดเชื้อเพ่ิมมากขึน้อย่างรวดเร็ว ดังนั้นควรมีการเฝ้าระวังในระบบการติดตาม
สถานการณ์ ให้เห็นข้อมูลในภาพรวมท้ังประเทศ รวมถึงการอ านวยความสะดวกในการติดต่อใน
เร่ืองการประสานความร่วมมือเพ่ือการรักษาพยาบาลฉุกเฉิน มีความสะดวกมากขึน้” 

 
3.2) การหาช่องทางในการประสานงานกันทั้ งภายในและภายนอกองค์กร โดยมี

ตวัอยา่งจากการสัมภาษณ์ ดงัน้ี 
 
“ควรมีการสร้างกลุ่มทางช่องทางโซเชียลรูปแบบต่างๆ เพ่ืออ านวยความสะดวกในการ

ติดต่อส่ือสาร ติดต่อประสานงาน ในหน่วยงานและระหว่างหน่วยงาน เพ่ือเพ่ิมความคล่องตัวใน
ภาวะการระบาดของโรค”  
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4) Change Management หมายถึง บทบาทของงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ ท่ีจะ
ปรับเปล่ียนไปอย่างมากคือ ต้องเข้ามามีบทบาทในการเตรียมพร้อมรับมือวางแผนรับกับการ
เปล่ียนแปลงและการ Disruption ในรูปแบบต่างๆ ท่ีจะส่งผลต่อทั้งองค์กรและพนักงาน โดยมี
ตวัอยา่งจากการสัมภาษณ์ ดงัน้ี 

 
“ในสถานการณ์ฉุกเฉินเช่นนี ้น่าจะมีการเพ่ิมอัตราข้าราชการใหม่และมาตรการเพ่ิม

สิทธิประโยชน์อ่ืนส าหรับบุคลากรกระทรวงสาธารณสุขรองรับภาวะฉุกเฉินในสถานการณ์ระบาด
ของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019” 

 
ทั้งน้ี Sub Theme ของบทบาทดา้นน้ีประกอบดว้ย 
4.1) นักวางแผนเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงภายนอกองค์กรโดยมีตวัอย่างจากการ

สัมภาษณ์ ดงัน้ี 
 
“ก าหนดแนวทางการปรับตัวเพ่ือให้ธุรกิจยังคงสามารถด าเนินต่อไปได้ ท่ีส าคัญ 

หน่วยงาน องค์กรต้องส่ือสารแนวทางการบริหารจัดการองค์กรในภาวะวิกฤต COVID-19 ให้ผู้มี
ส่วนได้เสียท้ังภายในและภายนอกองค์กร เพ่ือสร้างความเช่ือมั่นในการด าเนินงานของหน่วยงาน” 

 
4.2) นักวางแผนเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงภายในองค์กร โดยมีตัวอย่างจากการ

สัมภาษณ์ ดงัน้ี 
 
“ในหน่วยงานควรมีทีมบริหารเฉพาะกิจท่ีสามารถตัดสินใจในเร่ืองต่างๆ ได้โดยตรง

เพ่ือให้การด าเนินงานมีประสิทธิภาพสามารถด าเนินงานในลักษณะเดิมตามภาวะปกติ” 
 
5) Cocreator of Learning หมายถึง บทบาทของงานบริหารทรัพยากรมนุษย ์ท่ีตอ้งท า

หนา้ท่ีสนบัสนุนการเรียนรู้และพฒันาตนเองของพนกังานในลกัษณะของการ Reskill และ Upskill 
เพื่อให้สามารถท างานได้ดีกับเทคโนโลยี ท่ีน ามาใช้เพื่อการท างานทั้ งในแบบระยะไกล 
(Remote/Virtual Working) และเพื่อให้เท่าทนักบัการเปล่ียนแปลงของแนวโน้มเทคโนโลยีและรุป
แบบการท างานในอนาคตท่ีเทคนโนโลยจีะเขา้มาทดแทนมนุษยม์ากขึ้นเร่ือยๆ โดยมีตวัอยา่งจากการ
สัมภาษณ์ ดงัน้ี 
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“ควรมีการพัฒนาบุคลากรให้สามารถใช้เทคโนโลยีทางการส่ือสารท่ีทันสมัยได้
ตลอดจนการเตรียมวัสดุอุปกรณ์ให้พร้อมส าหรับการใช้งาน เช่น กล้องเว็บแคม (Webcam) ท่ีใช้
ส่ือสารผ่านระบบออนไลน เป็นต้น” 

 
ส าหรับ Sub Theme ของบทบาทดา้นน้ี ประกอบดว้ย  
5.1) ผูส้นบัสนุนการเรียนรู้โดยมีตวัอยา่งจากการสัมภาษณ์ ดงัน้ี 
 
“การสร้างความเช่ือมั่นในความสามารถของตนเองของพนักงาน บุคลากร ไม่ว่าจะจาก

ทักษะท่ีมี หรือจากความส าเร็จท่ีผ่านมา” 
 
5.2) ผูส้ร้างแรงจูงใจในการพฒันาศกัยภาพของตนเองโดยมีตวัอย่างจากการสัมภาษณ์ 

ดงัน้ี 
 
“การปรับปรุงระบบการประเมินพนักงานระบบประเมินท่ีดีจะสามารถเพ่ิมแรงจูงใจ

ให้กับพนักงานได้ มีการประเมินอย่างตรงไปตรงมาโดยอ้างอิงจากข้อมูลการท างานของพนักงานแต่
ละคน ไม่ใช่เพียงแค่นั้น ควรก าหนดขอบเขตความรับผิดชอบของพนักงาน มีระบบประเมินท่ีท าให้
พนักงานได้มีความก้าวหน้าในต าแหน่งหรือมีการเพ่ิมเงินเดือนให้กับพวกเขา” 

 
5.3) ผูส้นับสนุนการสร้าง Agile และ Resilience ของพนักงานโดยมีตวัอย่างจากการ

สัมภาษณ์ ดงัน้ี 
 
“ทางองค์กรควรส่งเสริมให้ พนักงานหรือบุคลากรในองค์กร มีความสามารถในการ

ปรับตัวได้อย่างรวดเร็วหลังจากเผชิญกับอุปสรรค ความทุกข์ยากหรือเหตุการณ์ท่ีท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงในชีวิต เป็นเสมือนกับความยืดหยุ่นทางจิตใจเพ่ือก่อให้เกิดการตอบสนองเชิงบวกต่อ
สถานการณ์ต่าง ๆ ในชีวิต จนสามารถก้าวข้ามและผ่านพ้นอุปสรรคไปได้ และพร้อมรับกับภารกิจ 
หรืองานต่างๆท่ีต้องบริหารจัดการต่อไป” 

 
ทั้งน้ีสามารถแสดงสัดส่วนของการผลการศึกษาในเร่ืองของอุปสรรค จากกลุ่มตวัอย่าง

เป้าหมายจ านวน 30 ท่าน ไดด้งัรายละเอียดท่ีน าเสนอในตารางต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 4.9 แสดงสัดส่วนของขอ้มูลท่ีไดรั้บจากผูใ้หส้ัมภาษณ์ในภาพรวม 
Theme ร้อยละ จ านวน Sub Theme ร้อยละ จ านวน 

1. Caring for 
employee 

100 
(N=30) 

30 

1.1 การดูแลสุขภาพร่างกาย และ
โรคติดต่อต่างๆ ของพนกังาน 

100 
(N=30) 

30 

1.2 การดูแลจิตใจของพนกังาน 
80.0 

(N=30) 
24 

2. Communication 
76.7 

(N=30) 
23 

2.1 การส่ือสารเพื่อสร้างความ
เขา้ใจในสถานการณ์ฉุกเฉิน 

91.3 
(N=23) 

21 

2.2 ผูใ้หข้อ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้ง  
ฉบัไว 

87.0 
(N=23) 

20 

2.3 ผูส่ื้อสารเพื่อสร้างพลงัแรงใจ
และความเช่ือมโยงของคนและ
องคก์ร 

100 
(N=23) 

23 

3. Collaboration 
80.0 

(N=30) 
24 

3.1 การประสานความร่วมมือเพื่อ
การรักษาพยาบาลฉุกเฉิน 

100 
(N=24) 24 

3.2 การหาช่องทางในการ
ประสานงานกนัทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์ร 

50.0 
(N=24) 12 

4. Change 
Management 

10.0 
(N=30) 

3 

4.1 นกัวางแผนเพื่อรองรับการ
เปล่ียนแปลงภายนอกองคก์ร 

100 
(N=3) 3 

4.2 นกัวางแผนเพื่อรองรับการ
เปล่ียนแปลงภายในองคก์ร 

100 
(N=3) 3 

5. Cocreator of 
Learning 

60.0 
(N=30) 

18 

5.1 ผูส้นบัสนุนการเรียนรู้ 
88.9 

(N=18) 
16 

5.2 ผูส้ร้างแรงจูงใจในการพฒันา
ศกัยภาพของตนเอง 

88.9 
(N=18) 

16 

5.3 ผูส้นบัสนุนการสร้าง Agile 
และ Resilience ของพนกังาน 

100 
(N=18) 

18 
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จากตารางดา้นบนอธิบายถึงสัดส่วนของขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง
เป้าหมาย จ านวน 30 ท่าน ในภาพรวม โดยพบรายละเอียดการใหข้อ้มูลในแต่ละส่วนดงัน้ี 

1) บทบาท Caring for employeeซ่ึง เป็น Major Themeมีการตอบจากผู ้เข้า ร่วมให้
สัมภาษณ์ จ านวน 30 ท่าน จาก 30 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100  

โดยมีสัดส่วนของ Sub Theme ดงัน้ี 
1.1) การดูแลสุขภาพร่างกาย และโรคติดต่อต่างๆ ของพนกังาน มีการตอบ จ านวน 30 

ท่าน จาก 30 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100  
1.2) การดูแลจิตใจของพนักงาน มีการตอบ จ านวน 24 ท่าน จาก 30 ท่าน คิดเป็นร้อย

ละ 80  
 
2) บทบาทด้าน Communicationซ่ึงเป็น Major Theme มีการตอบจ านวน 23 ท่าน จาก 

30 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 76.7 
โดยมีสัดส่วนของ Sub Theme ดงัน้ี 
2.1) การส่ือสารเพื่อสร้างความเขา้ใจในสถานการณ์ฉุกเฉิน มีการตอบ จ านวน 21 ท่าน 

จาก 23 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 91.3 
2.2) ผูใ้ห้ขอ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้ง ฉับไว มีการตอบ จ านวน 20 ท่าน จาก 23 ท่าน คิด

เป็นร้อยละ 87 
2.3) ผูส่ื้อสารเพื่อสร้างพลงัแรงใจและความเช่ือมโยงของคนและองค์กร มีการตอบ

จ านวน 23 ท่าน จาก 23 ท่า คิดเป็นร้อยละ 100 
 
3) บทบาทดา้น Collaborationซ่ึงเป็น Major Theme มีการตอบจ านวน 24 ท่าน จาก 30 

ท่า คิดเป็นร้อยละ 80.0  
โดยมีสัดส่วนของ Sub Theme ดงัน้ี 
3.1) การประสานความร่วมมือเพื่อการรักษาพยาบาลฉุกเฉิน มีการตอบ จ านวน 24 

ท่าน จาก 24 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
3.2) การหาช่องทางในการประสานงานกนัทั้งภายในและภายนอกองคก์ร มีการตอบ 

จ านวน 12 ท่าน จาก 24 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 50 
 
4) บทบาทดา้น Change Managementซ่ึงเป็น Major Theme มีการตอบ จ านวน 3 ท่าน 

จาก 30 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 10.0  
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โดยมีสัดส่วนของ Sub Theme ดงัน้ี 
4.1) นกัวางแผนเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงภายนอกองคก์ร มีการตอบ จ านวน 3 ท่าน 

จาก 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100  
4.2) นกัวางแผนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงภายในองคก์รมีการตอบ จ านวน จ านวน 3 

ท่าน จาก 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100  
 
5) บทบาทดา้น Cocreator of Learningซ่ึงเป็น Major Theme มีการตอบ จ านวน 18 ท่าน 

จาก 30 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 60.0 
โดยมีสัดส่วนของ Sub Theme ดงัน้ี 
5.1) ผูส้นบัสนุนการเรียนรู้มีการตอบ จ านวน 16 ท่าน จาก 18 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 88.9 
5.2) ผูส้ร้างแรงจูงใจในการพฒันาศกัยภาพของตนเองจ านวน 16 ท่าน จาก 18 ท่าน คิด

เป็นร้อยละ 88.9 
5.3) ผูส้นับสนุนการสร้าง Agile และ Resilience ของพนักงาน มีการตอบ จ านวน 18 

ท่าน จาก 18 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100  
 
ทั้ ง น้ี เ ม่ือพิจารณา Major Theme และ Sub Theme โดยพิจารณาจากลักษณะการ

ปฏิบติังานของกลุ่มตวัอย่างเป้าหมายทั้ง 30 ท่านนั้น มีรายละเอียดสัดส่วนการตอบค าถาม ดงัแสดง
ต่อไปน้ี 
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ตารางท่ี 4.10 แสดงสัดส่วนของขอ้มูลดา้นบทบาทฯ จ าแนกตามลกัษณะงาน 

Theme 
ลกัษณะงาน 

Sub Theme 
ลกัษณะงาน 

Ad 
(N=2) 

Sup 
(N=2) 

Mid 
(N=22) 

Top 
(N=3) 

Un 
(N=1) 

Ad 
(N=2) 

Sup 
(N=2) 

Mid 
(N=22) 

Top 
(N=3) 

Un 
(N=1) 

1. Caring for 
employee 

100% 100% 100% 100% 100% 
1.1 การดูแลสุขภาพร่างกาย และ
โรคติดต่อต่างๆ ของพนกังาน 

100% 100% 100% 100% 100% 

1.2 การดูแลจิตใจของพนกังาน 0% 50% 90.9% 100% 0% 

2. 
Communication 

100% 100% 81.8% 100% 100% 

2.1 การส่ือสารเพื่อสร้างความเขา้ใจ
ในสถานการณ์ฉุกเฉิน 

0% 0% 77.3% 100% 100% 

2.2 ผูใ้หข้อ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้ง ฉบัไว 100% 100% 81.8% 0% 0% 

2.3 ผูส่ื้อสารเพื่อสร้างพลงัแรงใจและ
ความเช่ือมโยงของคนและองคก์ร 

100% 100% 81.8% 33.3% 0% 

3. Collaboration 100% 0% 77.3% 100% 0% 

3.1 การประสานความร่วมมือเพื่อการ
รักษาพยาบาลฉุกเฉิน 

100% 0% 77.3% 100% 0% 

3.2 การหาช่องทางในการ
ประสานงานกนัทั้งภายในและ
ภายนอกองคก์ร 

0% 0% 45.5% 66.7% 0% 
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ตารางท่ี 4.10แสดงสัดส่วนของขอ้มูลดา้นบทบาทฯ จ าแนกตามลกัษณะงาน (ต่อ) 

Theme 
ลกัษณะงาน 

Sub Theme 
ลกัษณะงาน 

Ad 
(N=2) 

Sup 
(N=2) 

Mid 
(N=22) 

Top 
(N=3) 

Un 
(N=1) 

Ad 
(N=2) 

Sup 
(N=2) 

Mid 
(N=22) 

Top 
(N=3) 

Un 
(N=1) 

4. Change 
Management 

0% 0% 0% 100% 0% 

4.1 นกัวางแผนเพื่อรองรับการเปลี่ยน 
แปลงภายนอกองคก์ร 

0% 0% 0% 100% 0% 

4.2 นกัวางแผนเพื่อรองรับการเปลี่ยน 
แปลงภายในองคก์ร 

0% 0% 0% 100% 0% 

5. Cocreator of 
Learning 

0% 0% 68.2% 100% 0% 

5.1 ผูส้นบัสนุนการเรียนรู้ 0% 0% 59.1% 100% 0% 

5.2 ผูส้ร้างแรงจูงใจในการพฒันา
ศกัยภาพของตนเอง 

0% 0% 59.1% 100% 0% 

5.3 ผูส้นบัสนุนการสร้าง Agile และ 
Resilience ของพนกังาน 

0% 0% 68.2% 100% 0% 
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จากตารางดา้นบนอธิบายถึงสัดส่วนของขอ้มูลท่ีไดรั้บจากการสัมภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง
เป้าหมาย โดยจ าแนกสัดส่วนการตอบตามลกัษณะงานของผูใ้ห้ขอ้มูล พบรายละเอียดการให้ขอ้มูล
ในแต่ละส่วนดงัน้ี 

1) บทบาท Caring for employee ซ่ึง เป็น Major Theme มีการตอบจากแต่ละกลุ่ม
ลกัษณะงานดว้ยสัดส่วน ดงัน้ี 

กลุ่ม Ad: Officer/ Admin มีการตอบจ านวน 2 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Sup: Supervisor/ Team Leader มีการตอบจ านวน 2 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็น 

ร้อยละ 100 
กลุ่ม Mid: Advisory/ Manager/ Analyst/ Specialist มีการตอบจ านวน 22 ท่าน จาก  

22 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Top: Director/ VP มีการตอบจ านวน 3 ท่าน จาก 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Un: Unemployed มีการตอบจ านวน 1 ท่าน จาก 1 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
 
โดยมีสัดส่วนของ Sub Theme ดงัน้ี 
1.1) การดูแลสุขภาพร่างกาย มีการตอบจากแต่ละกลุ่มลกัษณะงาน ดงัน้ี 
กลุ่ม Ad: Officer/ Admin มีการตอบจ านวน 2 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Sup: Supervisor/ Team Leader มีการตอบจ านวน 2 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็น 

ร้อยละ 100 
กลุ่ม Mid: Advisory/ Manager/ Analyst/ Specialist มีการตอบจ านวน 22 ท่าน จาก  

22 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Top: Director/ VP มีการตอบจ านวน 3 ท่าน จาก 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Un: Unemployed มีการตอบจ านวน 1 ท่าน จาก 1 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
 
1.2) การดูแลจิตใจของพนกังานมีการตอบจากแต่ละกลุ่มลกัษณะงาน ดงัน้ี 
กลุ่ม Ad: Officer/ Admin มีการตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0 
กลุ่ม Sup: Supervisor/ Team Leader มีการตอบจ านวน 1 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็น 

ร้อยละ 50 
กลุ่ม Mid: Advisory/ Manager/ Analyst/ Specialist มีการตอบจ านวน 20 ท่าน จาก  

22 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 90.9 
กลุ่ม Top: Director/ VP มีการตอบจ านวน 3 ท่าน จาก 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100  
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กลุ่ม Un: Unemployed มีการตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 1 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0 
 
2) บทบาทดา้น Communicationซ่ึงเป็น Major Theme มีการตอบจากแต่ละกลุ่มลกัษณะ

งาน ดงัน้ี 
กลุ่ม Ad: Officer/ Admin มีการตอบจ านวน 2 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Sup: Supervisor/ Team Leader มีการตอบจ านวน 2 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็น 

ร้อยละ 100 
กลุ่ม Mid: Advisory/ Manager/ Analyst/ Specialist มีการตอบจ านวน 18 ท่าน จาก  

22 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 81.8 
กลุ่ม Top: Director/ VP มีการตอบจ านวน 3 ท่าน จาก 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Un: Unemployed มีการตอบจ านวน 1 ท่าน จาก 1 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
 
โดยมีสัดส่วนของ Sub Theme ดงัน้ี 
2.1) การส่ือสารเพื่อสร้างความเขา้ใจในสถานการณ์ฉุกเฉิน มีการตอบจากแต่ละกลุ่ม

ลกัษณะงาน ดงัน้ี 
กลุ่ม Ad: Officer/ Admin มีการตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0 
กลุ่ม Sup: Supervisor/ Team Leader มีการตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็น 

ร้อยละ 0 
กลุ่ม Mid: Advisory/ Manager/ Analyst/ Specialist มีการตอบจ านวน 17 ท่าน จาก  

22 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 77.3 
กลุ่ม Top: Director/ VP มีการตอบจ านวน 3 ท่าน จาก 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Un: Unemployed มีการตอบจ านวน 1 ท่าน จาก 1 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
 
2.2) ผูใ้หข้อ้มูลข่าวสารท่ีถูกตอ้ง ฉบัไว มีการตอบจากแต่ละกลุ่มลกัษณะงาน ดงัน้ี 
กลุ่ม Ad: Officer/ Admin มีการตอบจ านวน 2 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Sup: Supervisor/ Team Leader มีการตอบจ านวน 2 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็น 

ร้อยละ 100 
กลุ่ม Mid: Advisory/ Manager/ Analyst/ Specialist มีการตอบจ านวน 18 ท่าน จาก  

22 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 81.8 
กลุ่ม Top: Director/ VP มีการตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0  
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กลุ่ม Un: Unemployed มีการตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 1 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0 
 
2.3) ผูส่ื้อสารเพื่อสร้างพลงัแรงใจและความเช่ือมโยงของคนและองคก์ร มีการตอบจาก

แต่ละกลุ่มลกัษณะงาน ดงัน้ี 
กลุ่ม Ad: Officer/ Admin มีการตอบจ านวน 2 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Sup: Supervisor/ Team Leader มีการตอบจ านวน 2 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็น 

ร้อยละ 100 
กลุ่ม Mid: Advisory/ Manager/ Analyst/ Specialist มีการตอบจ านวน 18 ท่าน จาก  

22 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 81.8 
กลุ่ม Top: Director/ VP มีการตอบจ านวน 1 ท่าน จาก 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 33.3 
กลุ่ม Un: Unemployed มีการตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 1 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0 
 
3) บทบาทดา้นCollaborationซ่ึงเป็น Major Theme มีการตอบจากแต่ละกลุ่มลกัษณะ

งานดว้ยสัดส่วน ดงัน้ี 
กลุ่ม Ad: Officer/ Admin มีการตอบจ านวน 2 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Sup: Supervisor/ Team Leader มีการตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็น 

ร้อยละ 0 
กลุ่ม Mid: Advisory/ Manager/ Analyst/ Specialist มีการตอบจ านวน 17 ท่าน จาก  

22 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 77.3 
กลุ่ม Top: Director/ VP มีการตอบจ านวน 3 ท่าน จาก 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Un: Unemployed มีการตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 1 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0 
 
โดยมีสัดส่วนของ Sub Theme ดงัน้ี 
3.1) การประสานความร่วมมือเพื่อการรักษาพยาบาลฉุกเฉิน มีการตอบจากแต่ละกลุ่ม

ลกัษณะงาน ดงัน้ี 
กลุ่ม Ad: Officer/ Admin มีการตอบจ านวน 2 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Sup: Supervisor/ Team Leader มีการตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็น 

ร้อยละ 0 
กลุ่ม Mid: Advisory/ Manager/ Analyst/ Specialist มีการตอบจ านวน 17 ท่าน จาก  

22 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 77.3  
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กลุ่ม Top: Director/ VP มีการตอบจ านวน 3 ท่าน จาก 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Un: Unemployed มีการตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 1 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0 
 
3.2) การหาช่องทางในการประสานงานกนัทั้งภายในและภายนอกองคก์ร มีการตอบ

จากแต่ละกลุ่มลกัษณะงาน ดงัน้ี 
กลุ่ม Ad: Officer/ Admin มีการตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0 
กลุ่ม Sup: Supervisor/ Team Leader มีการตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็น 

ร้อยละ 0 
กลุ่ม Mid: Advisory/ Manager/ Analyst/ Specialist มีการตอบจ านวน 10 ท่าน จาก  

22 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 45.5 
กลุ่ม Top: Director/ VP มีการตอบจ านวน 2 ท่าน จาก 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 66.7 
กลุ่ม Un: Unemployed มีการตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 1 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0 
 
4) บทบาทด้านChange Managementซ่ึงเป็น Major Theme มีการตอบจากแต่ละกลุ่ม

ลกัษณะงานดว้ยสัดส่วน ดงัน้ี 
กลุ่ม Ad: Officer/ Admin มีการตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0 
กลุ่ม Sup: Supervisor/ Team Leader มีการตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็น 

ร้อยละ 0 
กลุ่ม Mid: Advisory/ Manager/ Analyst/ Specialist มีการตอบจ านวน 0 ท่าน จาก  

22 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0 
กลุ่ม Top: Director/ VP มีการตอบจ านวน 3 ท่าน จาก 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Un: Unemployed มีการตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 1 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0 
 
โดยมีสัดส่วนของ Sub Theme ดงัน้ี 
4.1) นกัวางแผนเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงภายนอกองคก์ร มีการตอบจากแต่ละกลุ่ม

ลกัษณะงาน ดงัน้ี 
กลุ่ม Ad: Officer/ Admin มีการตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0 
กลุ่ม Sup: Supervisor/ Team Leader มีการตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็น 

ร้อยละ 0 
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กลุ่ม Mid: Advisory/ Manager/ Analyst/ Specialist มีการตอบจ านวน 0 ท่าน จาก  
22 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0 

กลุ่ม Top: Director/ VP มีการตอบจ านวน 3 ท่าน จาก 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Un: Unemployed มีการตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 1 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0 
 
4.2) นักวางแผนเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลงภายในองค์กร มีการตอบจากแต่ละกลุ่ม

ลกัษณะงาน ดงัน้ี 
กลุ่ม Ad: Officer/ Admin มีการตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0 
กลุ่ม Sup: Supervisor/ Team Leader มีการตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็น 

ร้อยละ 0 
กลุ่ม Mid: Advisory/ Manager/ Analyst/ Specialist มีการตอบจ านวน 0 ท่าน จาก  

22 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0 
กลุ่ม Top: Director/ VP มีการตอบจ านวน 3 ท่าน จาก 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Un: Unemployed มีการตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 1 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0 
 
5) บทบาทดา้น Cocreator of Learningซ่ึงเป็น Major Theme มีการตอบจากแต่ละกลุ่ม

ลกัษณะงาน ดงัน้ี 
กลุ่ม Ad: Officer/ Admin มีการตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0 
กลุ่ม Sup: Supervisor/ Team Leader มีการตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็น 

ร้อยละ 0 
กลุ่ม Mid: Advisory/ Manager/ Analyst/ Specialist มีการตอบจ านวน 15 ท่าน จาก  

22 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 68.2 
กลุ่ม Top: Director/ VP มีการตอบจ านวน 3 ท่าน จาก 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Un: Unemployed มีการตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 1 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0 
 
โดยมีสัดส่วนของ Sub Theme ดงัน้ี 
5.1) ผูส้นบัสนุนการเรียนรู้ มีการตอบจากแต่ละกลุ่มลกัษณะงาน ดงัน้ี 
กลุ่ม Ad: Officer/ Admin มีการตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0 
กลุ่ม Sup: Supervisor/ Team Leader มีการตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็น 

ร้อยละ 0  
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กลุ่ม Mid: Advisory/ Manager/ Analyst/ Specialist มีการตอบจ านวน 13 ท่าน จาก  
22 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 59.1 

กลุ่ม Top: Director/ VP มีการตอบจ านวน 3 ท่าน จาก 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Un: Unemployed มีการตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 1 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0 
 
5.2) ผูส้ร้างแรงจูงใจในการพฒันาศกัยภาพของตนเองมีการตอบจากแต่ละกลุ่มลกัษณะ

งาน ดงัน้ี 
กลุ่ม Ad: Officer/ Admin มีการตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0 
กลุ่ม Sup: Supervisor/ Team Leader มีการตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็น 

ร้อยละ 0 
กลุ่ม Mid: Advisory/ Manager/ Analyst/ Specialist มีการตอบจ านวน 13 ท่าน จาก  

22 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 59.1 
กลุ่ม Top: Director/ VP มีการตอบจ านวน 3 ท่าน จาก 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Un: Unemployed มีการตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 1 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0 
 
5.3) ผูส้นับสนุนการสร้าง Agile และ Resilience ของพนักงาน มีการตอบจากแต่ละ

กลุ่มลกัษณะงาน ดงัน้ี 
กลุ่ม Ad: Officer/ Admin มีการตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0 
กลุ่ม Sup: Supervisor/ Team Leader มีการตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 2 ท่าน คิดเป็น 

ร้อยละ 0 
กลุ่ม Mid: Advisory/ Manager/ Analyst/ Specialist มีการตอบจ านวน 15 ท่าน จาก  

22 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 68.2 
กลุ่ม Top: Director/ VP มีการตอบจ านวน 3 ท่าน จาก 3 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 100 
กลุ่ม Un: Unemployed มีการตอบจ านวน 0 ท่าน จาก 1 ท่าน คิดเป็นร้อยละ 0 
 
 
 



 

 

 

บทที ่5 
สรุปและอภิปรายผลการศึกษา 

 
 

บทท่ี 5 สรุปและอภิปรายผลการศึกษา เร่ืองบทบาทของนกับริหารทรัพยากรมนุษยใ์น
การรับมือกบัสถานการณ์แพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) แบ่งการน าเสนอเป็น 
3 ส่วน ไดแ้ก่ การสรุปผลการศึกษา การอภิปรายผลการศึกษา และขอ้จ ากดัและขอ้เสนอแนะในการ
วิจยั โดยมีรายละเอียดของแต่ละส่วนดงัอธิบายต่อไปน้ี 

 
 

5.1 สรุปผลการศึกษา 
จากผลการศึกษาท่ีมาจากการสรุปผลของข้อมูลท่ีได้จากการสัมภาณ์เชิงลึกกับผูท่ี้

ท างานด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จ านวน 30 ท่าน โดยมีค าถามน าวิจัยคือ สภาพปัญหา 
อุปสรรค และ บทบาทหนา้ท่ีของงานบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเช้ือ
ไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) เป็นอย่างไร ตลอดจนช่วงหลงัจากสถานการณ์คร้ังน้ีแล้วงาน
บริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะเป็นอย่างไร สามารถสรุปผลการศึกษาเพื่อตอบค าถามน าวิจยัและรวมถึง
แนวทางหลงัช่วงสถานการณ์การแพร่ระบาดของไวรัสโคโรน่าคร้ังน้ี ไดด้งัต่อไปน้ี 

 

 
รูปภาพท่ี 5.1 แสดงการสรุปผลการศึกษา  
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จากรูปขา้งตน้จะเห็นวา่ ปัญหาหลกัท่ีงานบริหารทรัพยากรมนุษยต์อ้งเผชิญมีอยู ่3 เร่ือง
หลกั ไดแ้ก่ 1) ปัญหาท่ีเก่ียวขอ้งกบัสถานการณ์การแพร่ระบาดของโรคโดยตรงซ่ึงเป็นปัญหาท่ีอยู่
นอกเหนือการควบคุม 2) ปัญหาด้านนโยบาย/กลยุทธ์ขององค์กร และ 3) ปัญหาด้านการบริหาร
จดัการพนกังาน 
 

5.1.1 ปัญหา 
จากการศึกษาเร่ืองบทบาทของนกับริหารทรัพยากรมนุษยใ์นการรับมือกบัสถานการณ์

แพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) ปัญหาหลกัท่ีพบในการศึกษาคร้ังน้ี จะเห็นได้
วา่ปัญหาท่ีพบ ประกอบไปดว้ย  

1) ปัญหาเก่ียวขอ้งกบัสถานการณ์โดยตรง โดยอยูท่ี่ร้อยละ 86.7 (26 ท่าน จาก 30 ท่าน) 
จะประกอบไปดว้ย ปัญหาการจดัหาอุปกรณ์/ส่ิงอ านวยความสะดวก/วคัซีน และปัญหาการส่งเสริม
ดูแลสุขภาพพนกังานใหป้ลอดภยั  

2) ปัญหาดา้นนโยบาย/กลยุทธ์ขององค์กร ท่ีร้อยละ 93.3 (28 ท่าน จาก 30 ท่าน) โดย
ประกอบไปด้วย ปัญหาด้านการจัดท านโยบาย/กลยุทธ์ การเว้นระยะห่ างทางสังคม (Social 
Distancing) และ ปัญหาดา้นการจดัท านโยบาย/ กลยทุธ์การท างานท่ีบา้น (Work from Home)  

3) ปัญหาด้านการบริหารจัดการพนักงาน ร้อยละ 90 (27 ท่าน จาก 30 ท่าน) โดย
ประกอบไปดว้ย ปัญหาดา้นประสิทธิภาพการท างานของพนกังาน ปัญหาดา้นความรู้ ความเขา้ใจต่อ
การท างานท่ีบา้น (Work from Home: WFH) และปัญหาดา้นความรู้ ความสามารถในการท างานดว้ย
เคร่ืองมือและโซลูชนัดิจิทลั (Digital Tool & Solution)  

ทั้งน้ีหากพิจารณาตามกลุ่มของผูป้ฏิบติังานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยม์นลกัษณะ
ต่างๆ พบวา่ทุกๆ ธีมหลกั (Major Theme) ของปัญหา ไดรั้บการระบุถึง จากทุกกลุ่มผูป้ฏิบติังานทั้ง 5 
กลุ่ม ท่ีสัดส่วนของแต่ละกลุ่มตั้งแต่ร้อยละ 95 ขึ้นไป เวน้เพียง ผูว้่างงาน ท่ีไม่ได้ระบุถึงปัญหาท่ี
เก่ียวขอ้งกบัสถานการณ์โดยตรง 

 

5.1.2 อุปสรรค 
จากการศึกษาเร่ืองบทบาทของนกับริหารทรัพยากรมนุษยใ์นการรับมือกบัสถานการณ์

แพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) อุปสรรค หลกั 2 ประเภท ท่ีไดจ้ากการศึกษา 
คร้ังน้ี คือ   
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1) อุปสรรคภายนอกองคก์ร ร้อยละ 83.3 (25 ท่าน จาก 30 ท่าน) โดยประกอบไปด้วย
เร่ืองของอตัราการว่างงาน การฟ้ืนฟูเศรษฐกิจ แผนการเตรียมพร้อมรับมือภยัพิบติัและโรคระบาด
ของภาครัฐ  

2) อุปสรรคภายในองค์กร อุปสรรคภายใน ท่ีร้อยละ 100 (30 ท่าน จาก 30 ท่าน) ซ่ึง
เป็นเร่ืองเก่ียวกบัความพร้อมดา้นการเตรียมรับมือกบัความเปลี่ยนแปลง ความพร้อมดา้นเทคโนโลยี 
และ ความพร้อมของทกัษะ ความสามารถของคน 

หากพิจารณาตามมกลุ่มของผูป้ฏิบติังานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยม์นลกัษณะ
ต่างๆ พบวา่ทุกๆ Major Theme ของอุปสรรค ไดรั้บการระบุถึง จากทุกกลุ่มผูป้ฏิบติังานทั้ง 5 กลุ่ม ท่ี
สัดส่วนของแต่ละกลุ่มร้อยละ 100 เว้นเพียง ผู ้ปฏิบัติงานกลุ่ม Advisory/ Manager/ Analyst/ 
Specialist ท่ีมีการกล่าวถึงอุปสรรคภายนอกท่ีร้อยละ 77.3 

 

5.1.3 บทบาท 
การศึกษาเร่ืองบทบาทของนกับริหารทรัพยากรมนุษยใ์นการรับมือกบัสถานการณ์แพร่

ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) ขอ้มูลท่ีไดจ้ากการสัมภาษณ์เชิงลึกกลุ่มตวัอย่าง
จ านวน 30 คน เพื่อการรับมือกับสถานการณ์รวมถึงปัญหาและอุปสรรคต่างๆ สามารถสรุปเป็น
บทบาทท่ีส าคัญ  5 ลักษณะ  ได้แ ก่  1) ดูแลพนักงาน (Caring of Employee) 2) การ ส่ือสาร 
(Communication) 3) การท างานร่วมกัน (Collaboration) 4) การบริหารการเปล่ียนแปลง (Change 
Management Agent) และ 5) ผู ้ร่วมสร้างการเรียนรู้ (Co-Creator 0f Learning) โดยมีรายละเอียด
ส าคญัแต่ละบทบาทดงัน้ี  

1) บทบาทด้านการดูแลพนักงาน (Caring of Employee) คิดเป็นร้อยละ 100 (30 ท่าน 
จาก 30 ท่าน) ไดแ้ก่ บทบาทการดูแลสุขภาพร่างกาย และโรคติดต่อต่างๆ ของพนกังานและ การดูแล
จิตใจของพนกังาน 

2) บทบาทดา้นการการส่ือสาร (Communication) คิดเป็นร้อยละ 76.7 (23 ท่าน จาก 30 
ท่าน) ได้แก่ บทบาทในเร่ืองการส่ือสารเพื่อสร้างความเข้าใจในสถานการณ์ฉุกเฉิน ผูใ้ห้ข้อมูล
ข่าวสารท่ีถูกตอ้ง ฉบัไว และ ผูส่ื้อสารเพื่อสร้างพลงัแรงใจและความเช่ือมโยงของคนและองคก์ร 

3) บทบาทดา้นการการท างานร่วมกนั (Collaboration) คิดเป็นร้อยละ 80 (24 ทาน จาก 
30 ท่าน) ไดแ้ก่ บทบาทเก่ียวกบัการประสานความร่วมมือเพื่อการรักษาพยาบาลฉุกเฉิน และ การหา
ช่องทางในการประสานงานกนัทั้งภายในและภายนอกองคก์ร 
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4) บทบาทดา้นการการบริหารการเปล่ียนแปลง (Change Management Agent) คิดเป็น
ร้อยละ 10 (3 ท่าน จาก 30 ท่าน) ได้แก่ บทบาทในเร่ืองการวางแผนเพื่อรองรับการเปล่ียนแปลง
ภายนอกองคก์ร และ การวางแผนเพื่อรองรับการเปลี่ยนแปลงภายในองคก์ร 

5) บทบาทดา้นผูร่้วมสร้างการเรียนรู้ (Co-Creator 0f Learning) คิดเป็น ร้อยละ 60 (18 
ท่าน จาก 30 ท่าน) ได้แก่ บทบาทในฐานะผูส้นับสนุนการเรียนรู้ ผูส้ร้างแรงจูงใจในการพฒันา
ศกัยภาพของตนเอง และ ผูส้นบัสนุนการสร้าง Agile และ Resilience ของพนกังาน 

หากพิจารณาตามมกลุ่มของผูป้ฏิบติังานดา้นการบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นลกัษณะ
ต่างๆ พบว่าทุกๆ กลุ่มผูป้ฏิบติังานจากทั้ง 5 กลุ่ม มีการกล่าวถึงบทบาทดา้น ดูแลพนกังาน (Caring 
of Employee) ของแต่ละกลุ่มด้วยสัดส่วนสูงสุดเท่ากันท่ี ร้อยละ 100 ในขณะท่ีบทบาทด้าน การ
ส่ือสาร (Communication) ทุกกลุ่มผูป้ฏิบัติงานระบุถึงท่ีร้อยละ 100 เว้นเพียงผูป้ฏิบัติงานด้าน 
Advisory/ Manager/ Analyst/ Specialist ท่ีมีการกล่าวถึงดว้ยร้อยละ 81.8  

นอกจากน้ีในส่วนของบทบาทการท างานร่วมกนั (Collaboration) นั้นผูป้ฏิบติังานกลุ่ม 
Officer/ Admin และกลุ่ม Director/ VP มีการใหส้ัมภาษณ์ท่ีระบุถึงบทบาทดงักล่าวท่ีร้อยละ 100 ใน
แต่ละกลุ่ม ในขณะท่ีผูป้ฏิบติังานกลุ่ม Advisory/ Manager/ Analyst/ Specialist ระบุถึงท่ีร้อยละ 77.3 
และในกลุ่มของ Supervisor/ Team Leader และกลุ่มผูว้่างงานมีร้อยละการกล่าวถึงของแต่ละกลุ่มท่ี
ร้อยละ 0 

ส าหรับบทบาทด้าน การบริหารการเปล่ียนแปลง (Change Management Agent นั้น
ผูป้ฏิบติังานทุกกลุ่มไม่ไดมี้การกล่าวถึงบทบาทดงักล่าว เวน้เพียงกลุ่มผูป้ฏิบติังานดา้น Director/ VP 
ท่ีมีการระบุถึงชัดเจนทุกท่าน ท่ีร้อยละ 100 หรือมีการระบุถึง 3 ท่าน จากจ านวน 3 ท่านในกลุ่ม
ผูป้ฏิบติังานดังกล่าว และในส่วนของบทบาทสุดทา้ยท่ีพบคือ บทบาทของผูร่้วมสร้างการเรียนรู้ 
(Co-Creator 0f Learning) พบว่ามีเพียง 2 กลุ่มผูป้ฏิบติังานท่ีกล่าวถึงไดแ้ก่ กลุ่ม Director/ VP ท่ีระบุ
ถึงในสัดส่วนร้อยละ 100 ในขณะท่ีกลุ่มของผูป้ฏิบติังาน Advisory/ Manager/ Analyst/ Specialist มี
การระบุถึงบทบาทดังกล่าวน้ีอยู่ท่ีสัดส่วนร้อยละ 68.2 หรือเป็นจ านวน 15 ท่าน จากจ านวนของ
ผูป้ฏิบติังานในกลุ่มน้ีทั้งส้ิน 22 ท่าน 

 
 

5.2 อภิปรายผลการศึกษา 
การศึกษาเร่ือง บทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษยใ์นการรับมือกบัสถานการณ์

แพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 (COVID-19) ท าให้เห็นว่า งานของนักบริหารทรัพยากร
มนุษย ์ประกอบไปดว้ยบทบาทส าคญัท่ีสรุปรวมไวเ้ป็น 5C Roles โดยประกอบไปดว้ย 1) Caring of 
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Employee 2) Communication 3)Collaboration 4) Change Management Agent และ 5) Co-Creator of 
Learning มีความสอดคลอ้งกบัสภาพของปัญหาและอุปสรรคท่ีเกิดขึ้นในส่วนของการตอ้งท างาน
ระยะไกลจากท่ีบา้น และเผชิญกบัความเครียดในงานตลอดจนปัญหาของสภาวะทางจิตใจ ท่ามกลาง
การตอ้งอาศยัเทคโนโลยีเขา้ช่วยในการ ดงันั้นแลว้งานของนกับริหารทรัพยากรมนุษยจึ์งครอบคลุม
บทบาทต่างๆ ทั้ง 5 ดา้นท่ีผูว้ิจยัสรุปรวมไวว้่าเป็น 5C Roles ส าหรับรายละเอียดของแต่ละบทบาทท่ี
พบน าเสนอการอภิปรายผลดงัต่อไปน้ี 

 

5.2.1 บทบาทด้านการดูแลพนักงาน (Caring of Employee) 
การดูแลใส่ใจสุขภาพพนกังาน ทั้งในส่วนของสุขภาพกายและสุขภาพใจ ตลอดจนการ

คอยประสานติดตามใหค้วามช่วยเหลือในการดูแลรักษาตนเองท่ามกลางภาวะวิกฤติของสถานการณ์
การแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรน่า 2019 โดยบทบาทหนา้ท่ีดงักล่าวน้ีสอดคลอ้งกบัแนวทางการ
บริหารงานทรัพยากรมนุษย์ยุคใหม่ท่ามกลางการเปล่ียนแปลงท่ีเกิดขึ้นรอบทิศรอบด้านทั้งจาก
เทคโนโลยหีรือโรคระบาดท าใหก้ารดูและพนกังานไม่สามารถดูแลไดเ้พียงกาย แต่ตอ้งดูแลใจเขา้มา
อีกมิติ เพื่อส่งเสริมคุณภาพของสุขภาพท่ีดีพร้อมอนัจะน าไปสู่ผลดีต่อการท างานในทา้ยท่ีสุด เพราะ
ใจเป็นส่ิงส าคญัท่ีจะดึงดูดไปสู่การกระท าท่ีส่งผลดีต่อองคก์รในหลากหลายมิติ (ไกรยุทธ ธีรตยาคี
นนัท,์ 2531; กรรนภทัร กนัแกว้ และพงศภคั ตรีรัตนเศรษฐ์,2563; ธีระพงษ ์ทศวฒัน์ และ ปิยะกมล 
มหิวรรณ,2563) 

 

5.2.2 บทบาทด้านการการส่ือสาร (Communication)  
เป็นการท าหน้าท่ีในการส่ือสารแจ้งข่าวท่ีถูกต้องรวดเร็วทันเวลา ส่ือสารเพื่อสร้าง

ขวญัลก าลงัใจ ตลอดจนส่ือสารเพื่อใหเ้ห็นแนวทางหรือนดยบายการด าเนินงานท่ีชดัเจนขององคก์ร 
เพื่อให้พนักงานเกิดความเช่ือมัน่ มัน่ใจ และรับรู้แนวทางการด าเนินงานท่ีจะตอ้งท างานระยะไกล 
ตลอดจนเพื่อสร้างขวยัและก าลงัใจในการท างานผา่น ดว้ยการส่ือสารท่ีท าให้รู้สึกถึงความปราถนาดี 
เอาใจใส่ หรือมี Empathy ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของซูซาน มาร์คแฮม และเมแกน สไตนเบิร์ก 
(2020) ท่ีอธิบายถึงความส าคญัของการส่ือสารในช่วงการท างานจากบา้นในการแพร่ระบาดของเช้ือ
ไวรัสโคโรน่า 2019 ว่า การส่ือสารมีความส าคญัมาก โดยตอ้งอาศยัการส่ือสารท่ีมีความสม ่าเสมอ 
และมีจงัหวะแวลาในการส่ือสารกบัพนกังานอยูบ่่อยๆ เพื่อใหเ้กิดการเช่ือมโยงถึงกนั ตลอดจนตอ้งมี
การส่ือสารให้พนักงานรับรู้ถึงความส าเร็จแม้จะเล็กน้อยอยู่เร่ือยๆ เพื่อความรู้สึกส าเร็จในงาน 
ตลอดจนการส่ือสารเพื่อแจ้งความคาดหวงัอย่างชัดเจน ให้แนวทางขอบเขตและความคาดหวงัท่ี
ชัดเจนส าหรับทีม และมีการติดตามผล เพื่อให้เกิดความเขา้ใจท่ีตรงกันและรับรู้แนวทางท่ีตอ้ง
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ด าเนินงานอย่างชดัเจนและสบายใจในการปฏฺบติังาน (ซูซาน มาร์คแฮม และเมแกน สไตน์เบิร์ก, 
2020) 

 

5.2.3 บทบาทด้านการการท างานร่วมกนั (Collaboration) 
คือเป็นผูส้ร้างการประสานความร่วมมือ ทั้งภายในและภายนอกองค์กร โดยในส่วน

ของภายนอกองค์กรการท างานของงานบริหารทรัพยากรมนุษยจ์ะมีหน้าท่ีในการประสานความ
ร่วมมือกบัหน่วยงานต่างๆ เพื่อจดัเตรียมขอ้มูล ตลอดจนการประสานความร่วมมือกบัการเขา้รักษา
ตวัหรือการเขา้รับการรักษาในสถานพยาบาลต่างๆ ของพนักงาน นอกจากนั้นยงัมีในส่วนของการ
ประสานความร่วมมือของคนในองค์กร ทั้งในส่วนของการประสานงานความร่วมมือกบัฝ่ายงาน
ต่างๆ เพื่อการท างานระยะไกลท่ีสัมฤทธ์ิผล และในส่วนของการประสานงานกบัพนกังานเพื่อการ
ดูแลพนกังานรวมถึงการส่ือสารท างานร่วมกนัผา่นช่องทางเทคโนโลยตี่างๆ เพื่อความร่ืนไหลในการ
ด าเนินงาน ซ่ึงในส่วนน้ีเป็นขอ้คน้พบจากการระบุท่ีชัดเจนของกลุ่มตวัอย่างในการศึกษาคร้ังน้ีท่ี
อธิบายเร่ืองการท าหน้าท่ีสนับสนุนความสอดประสานและความร่วมมือของงานต่างๆ ทั้งภายใน
และภายนอกองคก์ร  

 

5.2.4 บทบาทด้านการการบริหารการเปลีย่นแปลง (Change Management Agent)  
บทบาทด้านการการบริหารการเปล่ียนแปลง (Change Management Agent) หรือ 

บทบาทของผูน้ าด้านการบริหารจัดการการเปล่ียนแปลงขององค์กร โดยงานด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ต้องหันมาท าหน้าท่ีเพิ่มเติมในส่วนของการเตรียมการวางแผนรับมือ กับการ
เปล่ียนแปลงท่ีอาจจะเกิดขึ้นเม่ือไหร่ก็ได้ เพื่อให้องค์กรสามารถเตรียมตัวรับมือได้ทันกับการ
เปล่ียนแปลงท่ีคาดเดาไดย้าก โดยจะมีในส่วนของการบริหารจดัการการเปล่ียนแปลงทั้งในส่วนของ
ภายนอกองค์กรท่ีการเปล่ียนแปลงอาจจะเป็นส่ิงท่ีควบคุมไม่ได้และก าลังด าเนินไปอย่างการ 
Disruption ของเทคโนโลยี และโรคระบาด ท่ีจะเขา้มากระทบกบัการตอ้งมาจดัวางแนวทางการจา้ง
งาน การดูแลรักษาพนกังาน เป็นตน้ ในขณะท่ีการบริหารจดัการการเปล่ียนแปลงภายในองค์กรจะ
เป็นเร่ืองของการเตรียมพร้อมรับมือตอบสนองกบัการเปล่ียนแปลงภายนอกเพื่อให้องคก์รสามารถ
ด าเนินงานต่อไปไดอ้ย่างย ัง่ยืน พร้อมๆ กบัก าลงัคนท่ีเหมาะสมและมีความพร้อมต่อการปฏิบติังาน 
โดยการศึกษาของกรรนภทัร กนัแกว้ และพงศภคั ตรีรัตนเศรษฐ์ (2563) ท่ีอธิบายถึง ความส าคญั
ของฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ท่ีเป็นฝ่ายท่ีส าคัญอย่างมากในการสนับสนุนผูบ้ริหารในการวางแผน 
เตรียมการและลงมือปฏิบติัรับมือกบัภาวะวิกฤติในทุกรูปแบบดว้ยการแบ่งการจดัการภาวะวิกฤติ
ออกเป็น 3 ระยะประกอบดว้ยก่อนเกิดภาวะวิกฤติ ขณะเกิดภาวะวิกฤติและหลงัเกิดภาวะวิกฤติ โดย
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ช่วงก่อนการเกิดภาวะวิกฤติฝ่ายทรัพยากรมนุษยต์อ้งวางแผนพฒันาทกัษะและความเช่ียวชาญใน
อาชีพของทุนมนุษยใ์ห้พร้อมรวมทั้งการเตรียมความพร้อมการดูแลพนักงานด้านความปลอดภยั
สุขภาพทางกายและทางจิตใจในขณะท่ีภาวะวิกฤติเกิดขึ้นนักทรัพยากรมนุษยต์อ้งวางแผนเชิงกล
ยทุธ์ในการวิเคราะห์และประเมินค่างานใหม่ การดูแลรักษาพนกังานท่ีมีความสามารถพิเศษการปรับ
ทบทวนกลยุทธ์ระยะสั้นและระยะยาวใหม่ ในขณะท่ีเป้าหมายของกลยุทธ์ตอ้งท าให้กระชับเป็น
ขั้นตอนและกระบวนการอย่างละเอียด พร้อมกับตรวจสอบอุปสรรคต่างๆท่ีอาจจะเกิดขึ้นได้ใน
ระหว่างภาวะวิกฤติ เช่น จดัเวลาการท างาน การจ่ายค่าตอบแทนให้สอดคลอ้งกนั อย่างไรก็ตามการ
สร้างขวญัก าลงัและแรงจูงใจช่วงภาวะวิกฤติและช่วงเวลาปกติเป็นส่ิงท่ีตอ้งค านึงถึงเพื่อสร้างความ
เช่ือมัน่ให้กบัพนักงานหลงัจากภาวะวิกฤติตอ้งมีการทบทวนและเรียนรู้จุดอ่อน จุดแข็ง อุปสรรค
และโอกาสขององคก์ร 

 

5.2.5 บทบาทด้านผู้ร่วมสร้างการเรียนรู้ (Co-Creator 0f Learning)  
บทบาทด้านผูร่้วมสร้างการเรียนรู้ (Co-Creator 0f Learning) หรือบทบาทของนัก

สนับสนุน พฒันาการเรียนรู้ของพนักงานร่วมกับตัวพนักงานเพื่อเป้าหมายในการ Reskill และ 
Upskill เพื่อให้พนกังานสามารถปรับตวัท างานไดท้่ามกลางการเปล่ียนแปลงรุปแบบการท างานทั้ง
ในปัจจุบนัและอนาคต ตลอดจนเพื่อให้เกิดการพฒันาศกัยภาพการท างานท่ีตอ้งเปล่ียนรูปแบบไปสู่
การท างานกบัเทคโนโลยีและดิจิทลั อย่างไรก็ตามการด าเนินงานต้องเป็นไปในลกัษณะการท างาน
ร่วมกับผูเ้รียน ไม่ใช่การบงัคบัหรือการด าเนินงานในลกัษณะท่ีพนักงานหรือผูเ้รียนเป็น Passive 
Learner ซ่ึงสอดคลอ้งกบัการศึกษาของ ธีระพงษ ์ทศวฒัน์ และ ปิยะกมล มหิวรรณ (2563) เร่ือง การ
พฒันาคุณภาพชีวิตทางสังคมของประชาชนและการป้องกนัการแพร่ ระบาดของโรคติดเช้ือไวรัสโค
โรนา 2019 การศึกษาดังกล่าวอธิบายถึง การเปิดโอกาสให้ผู ้ปฏิบัติงานได้พัฒนาความรู้
ความสามารถได้เป็นอย่างดี (Development of Human Capacities) งานท่ีปฏิบัติอยู่นั้นจะต้องเปิด
โอกาสให้ผูป้ฏิบติังาน ไดใ้ชแ้ละพฒันาทกัษะความรู้อยา่งแทจ้ริง และรวมถึงการมีโอกาสไดท้ างาน
ท่ีตนยอมรับว่า ส าคญัและมีความหมาย การพฒันาขีดความสามารถของบุคคลในการท างานน้ี เป็น
การให้ความส าคญัเก่ียวกบั การศึกษา อบรม การพฒันาการท างานและอาชีพของบุคคล เป็นส่ิงท่ีบ่ง 
บอกถึงคุณภาพชีวิต ซ่ึงจะท าให้บุคคลสามารถท าหนา้ท่ีไดโ้ดยใชศ้กัยภาพท่ีมีอยู่อยา่งเต็มท่ี มีความ
เช่ือมัน่ในตนเองตลอดจนสอดคลอ้งกับการศึกษาของซูซาน มาร์คแฮม และเมแกน สไตน์เบิร์ก 
(2020) ท่ีอธิบายถึงความส าคญัของการฝึกอบรม (Training) เม่ือวิกฤตน้ีส้ินสุดลง พนักงานจะตอ้ง
รีบกลบัตวัไดอ้ย่างรวดเร็ว ฝ่ายบุคคลจึงใชเ้วลาน้ีเพื่อให้ความรู้และฝึกอบรมทีมให้มีทกัษะท่ีจ าเป็น 
รวมถึงการศึกษาของ Vasanthi & Basariya (2020) ท่ีสะทอ้นถึงความส าคญัของการพฒันาพนกังาน
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จะตอ้งไดรั้บการฝึกอบรมเพื่อพฒันาอย่างมืออาชีพ ฝ่ายบุคคลควรจดัให้มีการฝึกอบรมการสัมมนา
และการประชุมและยืนยนัให้พนักงานเขา้ร่วมและได้รับประโยชน์  ทั้งน้ีในส่วนของลกัษณะขอ้
คน้พบจากกลุ่มตวัอย่างในคร้ังน้ีในเร่ืองของการสนบัสนุนดา้นการเรียนรู้ ปรับปรัง พฒันาศกัยภาพ
ของพนกังานนั้นมีลกัษณะเด่นท่ีเนน้ไปท่ีเร่ืองของการเป็นผูร่้วมสนบัสนุนการพฒันาตนเองมากกว่า
การบงัคบัใหพ้นกังานเรียนรู้ซ่ึงต่างไปจากรูปแบบเดิมของการเรียนรู้และพฒันาพนกังานในอดีต 

 
กล่าวโดยสรุป จะเห็นไดว้่าการเกิดขึ้นของโรคโควิด-19 ส่งผลกระทบต่อบทบาทของ

ฝ่ายงานดา้นบริหารทรัพยากรบุคคล โดยฝ่ายบริหารทรัพยากรมนุษยค์วรใหค้วามส าคญักบั1) การใส่
ใจดูแลพนักงาน (Caring for employee) 2) การส่ือสาร (Communication) 3) การประสานความ
ร่วมมือ (Collaboration) 4) การบริหารจดัการความเปลี่ยนแปลง (Change Management) และ 5) การ
สนบัสนุนและเสริมสร้างวฒันธรรมการเรียนรูของพนกังาน (Cocreator of Learning) เพื่อให้ทุกคน
ปรับตวัไดโ้ดยเร็ว เกิดการท างานเช่ือมโยงประสานกนัและการท างานเป็นทีมอนัจะน าไปสู่ความ
ร่วมมือซ่ึงเป็นส่ิงส าคญัในการอยูร่อดในสภาพแวดลอ้มท่ีเปล่ียนแปลงน้ี 
 
 

5.3 ข้อจ ากดัและข้อเสนอแนะในการวิจัย 
 

5.3.1 ข้อจ ากดัการวิจัย 
1. การศึกษาวิจยัคร้ังน้ีด าเนินงานบนพื้นฐานของการเก็บขอ้มูลเชิงคุณภาพ ดงันั้นแลว้

ขอ้มูลท่ีไดจึ้งเป็นขอ้คน้พบเบ้ืองตน้ท่ีสามารถใช้อธิบายปรากฏการณ์ไดใ้นลกัษณะของขอบเขตท่ี
จ ากดัและไม่ใช่เพื่อจุดมุ่งหมายในการน าเสนอเพื่อสร้างความ Generalize 

2. การเก็บขอ้มูลไม่ได้ระบุความชัดเจนของลกัษณะของกลุ่มตัวอย่างท่ีชัดเจน เช่น 
ขอบเขตงานท่ีรับผิดชอบ ช่วงอาย ุช่วงจ านวนประสบการณ์ ลกัษณะต าแหน่งงาน ตลอดจนประเภท
ขององคก์ร ดงันั้นแลว้ขอ้มูลท่ีไดม้าจึงเป็นภาพกวา้งท่ีมีความหลากหลาย  

3. การเก็บขอ้มูลด้วยการใช้ช่องทางออนไลน์ อาจท าให้ไม่ได้เห็นปฏิกิริยาหรือการ
แสดงออกเหมือนตอนอยูต่่อหนา้ (Face to face) ซ่ึงอาจมีผลต่อลกัษณะของขอ้มูลท่ีไดรั้บมา 
  



119 

 

5.3.2 ข้อเสนอแนะงานวิจัย 
ขอ้เสนอแนะทางการศึกษา 
1. การศึกษาต่อยอดในประเด็นของบทบาทต่างๆ ท่ีพบในการศึกษาคร้ังน้ีต่อยอดไป

แบบเจาะลึกลงไปในแต่ละประเด็น 
2. การก าหนดคุณลกัษณะของกลุ่มตวัอย่างท่ีมีความเฉพาะกลุ่มมากขึ้นเพื่อให้เห็นวิธี

คิด การท างาน ท่ีมีความเฉพาะเจาะจง ซ่ึงจะช่วยใหเ้ห็นวิธีคิดการให้ความส าคญั ปัญหาท่ีเผชิญ และ
แนวปฏิบติัของแต่ละกลุ่มงานชดัเจนยิง่ขึ้น 

3. อาจปรับประเด็นเพิ่มเติม ท่ีนอกเหนือจากการระบาดของไวรัสโคโรน่าเป็น
แนวโนม้การท างานในอนาคตรวมถึง disruption ต่างๆ ท่ีเห็นวา่มีโอกาสเกิดขึ้น 

 
ขอ้เสนอแนะส าหรับผูบ้ริหารหรือผูท่ี้มีเก่ียวขอ้ง 
1. สภาพปัญหา และอุปสรรคต่างๆ ท่ีเกิดขึ้นจากการศึกษาคร้ังน้ีสามารถเป็นบทเรียน

เพื่อการเตรียมตวัและวางแผนรับมือกับแนวโน้มในอนาคตเพื่อให้งานบริหารทรัพยากรบุคคลมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลไม่ว่าจะเกิดการเปล่ียนแปลงใดขึ้นก็ตาม อนัจะน าไปสู่ความอยู่รอด
อยา่งย ัง่ยนืในระยะยาวขององคก์ร 

2. ผูป้ฏิบัติงานท่ีมีส่วนเก่ียวข้องหรือผูบ้ริหารสามารถน าบทบาทของงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคลท่ีไดจ้ากการศึกษาคร้ังไปสู่แนวทางเบ้ืองตน้ในการก าหนดนโยบายตลอดจนแผน
หรือแนวทางการปฏิบติังานเพื่อปรับเปลี่ยนบทบาทหนา้ท่ีของงานในส่วนของการบริหารทรัพยากร
มนุษยใ์หส้อดรับและพร้อมรับมือกบัการเปล่ียนแปลงอนัเป็นผลมาจากการเผชิญหนา้กบัการระบาด
ของเช้ือไวรัส Covid-19 ซ่ึงทางองคก์ร หรือหน่วยงานควรมีแผนฉุกเฉิน คือแผนส ารองของกิจการ 
หากแผนท่ีวางไวไ้ม่ประสบ ความส าเร็จ หรือเกิดเหตุการณ์ท่ีไม่คาดฝันเกิดขึ้น เช่น เกิดภยัธรรมชาติ 
หรือโรคระบาดอยา่งในปัจจุบนัท่ีประสบปัญหาโรคไวรัสโคโรน่า 

3. การน าไปเป็นแนวทางนั้นตอ้งไม่ลืมวา่ดว้ยลกัษณะของขอ้มูลท่ีมาจากการสัมภาษณ์
กลุ่มตวัอย่างเป้าหมายจ านวน 30 ท่าน นั้นเป็นขอ้มูลท่ีค่อนขา้งหลากหลายจากการท างานในหลาย
บทบาทหนา้ท่ีของการบริหารทรัพยากรบุคคล อายขุองผูต้อบ เพศ องคก์ร ซ่ึงดว้ยลกัษณะขอ้มูลส่วน
บุคคลเหล่าน้ี สงผลต่อความคิด ทศันคติ ประสบการณ์ ซ่ึงอาจจะท าให้ได้ค  าตอบท่ีแตกต่างกัน 
ดงันั้นแลว้ควรมีการพิจารณาตามความเหมาะสมและเลือกประยุกต์ใช้ให้เขา้กบับริบทขององคก์ร
ท่านเองรวมถึงสภาพอุตสาหกรรมและการหยดุชะงกั (Disruption) ต่างๆ ในบริบทงานของท่าน 

4. การบริหารทรัพยากรทรัพยากรมนุษยค์ือการสร้างบุคลากรให้มีความเจริญด้าน
ความรู้ความสามารถในการท างานอย่างมีคุณภาพและมีคุณธรรมท่ีสมบูรณ์ ทั้งน้ีจะเห็นได้ว่า 5 
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บทบาทในสายงานบริหารทรัพยากรบุคคล ไดแ้ก่บทบาทดา้นการดูและพนกังาน บทบาทดา้นการ
ส่ือสาร บทบาทด้านการประสานความร่วมมือ บทบาทด้านการบริหารจดัการการเปล่ียนแปลง 
ตลอดจนบทบาทดา้นการสนับสนุนและส่งเสริมวฒันธรรมการเรียนรู้ของบุคลากร เป็นส่ิงท่ีช่วย
ตอกย  ้าว่าการบริหารทรัพยากรบุคคลในปัจจุบนัและในอนาคตนั้นไม่เพียงแต่เป็นการบริหารเพื่อให้
เกิดผลลพัธ์หรือ Efficiency ในการท างานท่ีมุ่งเนน้ผลลพัธ์ของงานเท่านั้น แต่ยงัหมายรวมไปถึงการ
บริหารสุขภาพกายและสุขภาพใจของพนกังาน อนัสะทอ้นถึงการดูแลดน้ Experience ของพนกังาน 
การดูและและสร้างการเติบโต ดว้ยองคป์ระกอบต่างๆ ของบทบาททั้ง 5 ลกัษณะในสายงานบริหาร
ทรัพยากรบุคคล โดยเฉพาะอย่างยิ่งในส่วนของการส่ือสาร และการสนบัสนุนการเรียนรู้ เพื่อให้เกิด
ความเช่ือมโยงประสานเป็นเน้ือเดียวกนัทั้งคนและองค์กร ตลอดจนสร้างให้คนในองค์กรเกิดการ
พฒันา และเรียนรู้อย่างต่อเน่ือง เพื่อให้มัน่ใจไดว้่าคนหรือบุคลากรขององคก์รจะไม่หยดุเรียนรู้และ
เติบโตไปทั้งกาย ใจ ความสามารถท่ามกลางการเปล่ียนแปลงและน าพาองคก์รไปสู่ความส าเร็จตาม
เป้าหมายทั้งระยะสั้น และระยะยาว 

5. ภาพรวมของสถานการณ์การแพร่ระบาดของเช้ือไวรัสโคโรนายงัไม่มีความคลี่คลาย 
ส าหรับบทบาทของทรัพยากรบุคคล เป็นเคร่ืองมือในการขบัเคล่ือนทรัพยากรในการท างานของ
หน่วยงานนั้นๆ เพื่อไปสู่ทิศทางหรือยุทธศาสตร์ท่ีวางไว ้ปัจจุบนัการแพร่ระบาดของไวรัสโคโรนา 
ส่งผลท าให้ บทบาทของทรัพยากรบุคคล ทั้งหมดมีการปรับตัวในช่วงระยะสั้น และมีนโยบาย
เร่งด่วน คือ การท างานนอกสถานท่ีตั้ งปกติ (work from home) หรือการท างานทางไกล ซ่ึง
ประสิทธิภาพการท างานและประสิทธิผลขององค์กร ความคาดหวงัของประสิทธิภาพของงานไม่
ต่างไปจากเดิม บทบาทของทรัพยากรบุคคล จ าเป็นจะตอ้งหาเคร่ืองมือการก ากบัติดตามงาน และ
อ านวยความสะดวกและการท างานท่ีบา้นให้มีมาตรฐานงานใกลเ้คียงกบัท่ีท างาน เช่น การเตรียม
เอกสารงานผา่นระบบออนไลน์ ขอ้ส าคญัในภาครัฐการลงเวลาในการปฏิบติังาน หรือการรายงานตวั
ผา่นระบบออนไลน์ การใชไ้อทีในการรายงานตวัท่ีบา้น  

6. บทบาทของทรัพยากรบุคคล จะเป็นตวักลางในการประสานงาน เนน้ใหค้วามส าคญั
ของคุณภาพชีวิตและการท างานของพนักงานเป็นเร่ืองส าคญัท่ีจะให้ค  าปรึกษา เช่น การเตรียมตวั
รับมือถา้เกิดพนักงานติดเช้ือโควิด นักทรัพยากรบุคคลควรตอ้งรายงานความคืบหน้าหรือการคดั
กรองแยกประเมินคดักรอง 
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