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บทคัดยอ 

 งานวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบแนวทางปฏิบัติดานแรงงานที่ยืดหยุนและความเปนอยูที่ดีของพนักงาน 

เพื่อใหแนใจวาสามารถรองรับการจัดการทรัพยากรมนุษยในยุคโควิด-19 ในบริบทของอุตสาหกรรมบริการ งานวิจัยนีใ้ช

ทฤษฎี Three global mega-trend  (Minbaeva, 2021) เพื่อตอบคำถามวิจัย จากการเก็บขอมูลเชิงคุณภาพจาก 3 

กรณีศึกษาของบริษัทสัญชาติไทย บริษัทไทยขามชาติ และบริษัทขามชาติในประเทศไทย เก็บขอมูลการวิเคราะห

เบื้องตนจากผูบริหารระดับสูง ผูบริหารและหัวหนาฝายทรัพยากรมนุษย ที่แตกตางกัน ผลวิจัยดวยกรณีศึกษาพบวา 

ในชวงเร่ิมตนของการเกิดวิกฤตบริษัทไทยขามชาติ และบริษัทขามชาติในไทย มีนโยบายในการปรับลดจำนวนพนักงาน

และผูบริหารระดับสูง เพื่อลดตนทุนในการดำเนินธุรกิจ เมื่อสถานการณโควิด - 19 เร่ิมคลี่คลาย ฝายทรัพยากรมนุษยได

วางระบบการพัฒนาทักษะพนกังานในองคกรใหมีความกาวหนาในอาชีพ ในขณะเดียวกันบริษัทสัญชาติไทย ไมวาจะเกิด

วิกฤตอยางไรก็ไมมีนโยบายปรับลดจำนวนพนักงาน นอกจากนี้ทั้งสามกรณีศึกษาใชหลักการหมุนเวียนงาน เพื่อพัฒนา

ทักษะของพนักงานใหสามารถทำงานไดหลากหลายตำแหนง ปรับรูปแบบการทำงานเปนในลักษณะแบบไฮบริด เพื่อให

เกิดความยืดหยุนมากข้ึน และนำเทคโนโลยีเขามาใหผูบริหารใชตรวจสอบการทำงานของพนักงานผานระบบออนไลนได 

มากไปกวานั้น ผลการวิจัยพบประเด็นที่นาสนใจเก่ียวกับแนวทางปฏิบัติดานแรงงานที่ยืดหยุน ความเปนอยูที่ดีของ

พนักงาน และการปรับรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนษุยของผูบริหารอยูภายใตเงื่อนไขการตัดสินใจการลงทุนเก่ียวกับ

พนักงานและเทคโนโลยี ตองสอดคลองกับนโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษยและสถานการณทางการเงินในขณะนั้น 
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Abstract 

This research aims to examine flexible labor practices and employee well-being to ensure 

they can support human resource management in the COVID-19 era. In the context of the service 

industry. This research uses the three global megatrends (Minbaeva, 2021) to answer these 

questions. Based on three selected case studies in Thai MNCs, Tradition Thai, and MNCs in Thailand, 

a preliminary analysis of the data significantly significant differences between senior executives and 

HR managers. The findings from case study research show that the beginning of the crisis for Thai 

MNCs and MNCs in Thailand was a policy to reduce the number of employees and senior executives 

in order to reduce business operating costs. At the same time, traditional Thai No matter how the 

crisis occurs, there is no policy to reduce the number of employees. In addition, all three case 

studies use the principle of job rotation to develop employees' skills so they can work in a variety of 

positions. Adjust the work style to a hybrid model to provide more flexibility. and bring in 

technology for executives to use to monitor employees' work through an online system. Moreover, 

this research finds interesting issues in flexible workforces and employee well-being, and executives' 

human resource management model adjustments are conditioned on investment decisions 

regarding employees and technology. Must be consistent with the human resource management 

policy and financial situation at that time.  

 

Keywords: COVID-19, Human Resource Management, Flexible Work, Well-being, Digitalization, 

Hospitality Industry 
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1. บทนำ  

การดำเนินธุรกิจระดับโลกในปจจุบนัมีการแขงขันที่เพิ่มข้ึน ในขณะเดียวกันความคาดหวังของลูกคาก็เพิ่มสูงข้ึน

ตามโดยเปาหมายของการดำเนินธุรกิจคือการสงมอบสินคาหรือบริการที่มี คุณภาพ (Sharma, 2019) สำหรับ

อุตสาหกรรมการทองเที่ยวและการบริการ เปนอุตสาหกรรมที่มีขนาดใหญและมีความแตกตางจากอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ 

เนื่องจากเปนธุรกิจบริการเปนการปฏิสัมพันธแบบเห็นหนาระหวางพนักงานและลูกคาเปนสวนใหญ ดังนั้น ทำใหเกิด

การจางงานเปนจำนวนมาก (World Tourism Organization, 2009, Madera et al., 2017) และจากการแพรระบาด

ของโรคติดเชื้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) การทองเที่ยวและอุตสาหกรรมการบริการไดรับผลกระทบหนักที่สุดจาก

การหดตัวของเศรษฐกิจโลก ทำใหมีการลดจำนวนพนักงานลง (Nicola et al., 2020) พนักงานจะรูสึกถึงความไมมั่นใจ

ในงาน ดังนั้น ฝายทรัพยากรมนุษยจำเปนตองมีการสงเสริมความเห็นอกเห็นใจ สรางความเปนอยูที่ดีใหพนักงาน เพื่อ

เอ้ือใหเกิดความเขาใจและการดูแลรวมกันในองคกร นอกจากนี้ การพัฒนาทักษะพนักงานเพื่อใหสามารถผานวิกฤตนี้ไป

ใหได ซึ่งตองอาศัยการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ (Santra, 2021) 

หนึ่งในความทาทายที่ยิ่งใหญที่บริษัทตาง ๆ จะตองเผชิญเมื่อเกิดเหตุการณหยุดชะงักจากสภาพแวดลอม 

(Ismail et al., 2017) เนื่องจากจะตองมีการปรับเปลี่ยนวิธีการจัดการบริหารพนักงานภายในองคกรอยูเสมอ เพื่อรับมือ

กับรูปแบบการทำงานใหม ทั้งนี้ฝายทรัพยากรมนุษยพิจารณาวาการบริหารทรัพยากรมนุษยในยุคดิจิทัลนำมาสูการ

ปรับเปลี่ยนทักษะและพฤติกรรมของพนักงาน (Prieto & Pérez-Santana, 2014) การวางแผนอัตรากำลังคนซ่ึงถือเปน

ปญหาที่ยากที่สุดของผูบริหาร (De Bruecker et al., 2015) การเพิ่มขนาดของบริษัทสามารถทำใหการจัดการพนักงาน

เปนไปอยางเทาเทียมกัน รวมถึงจำนวนพนักงานที่ควรจางหรือเลิกจาง (Smet et al., 2021) การตัดสินใจที่อยูภายใต

สภาพแวดลอมที่มีแนวโนมจะมีการเปลี่ยนแปลงอยางมาก ทำใหการวางแผนดานอัตรากำลังคนตองเผชิญกับปญหา

อยางมาก (Huang et al., 2009) ดังนั้นจึงจำเปนตองพิจารณาถึงสหภาพแรงงาน และทักษะตางๆ ที่พนักงานควรมี 

เมื่อไมนานมานี้ Minbaeva (2021) ไดศึกษาเก่ียวกับแนวทางที่ เปนไปไดสำหรับการเปลี่ยนแปลงของ

ทรัพยากรมนุษย โดยมุงเนนไปที่แนวโนมสำคัญระดับโลก (global mega-trends) สามประการ ประกอบดวย  

แนวทางการปฏิบัติดานพนักงานที่ยืดหยุน การเปลี่ยนแปลงโมเดลธุรกิจใหเปนดิจิทัล และปญญาประดิษฐและการ

เรียนรูของเคร่ือง (Machine Learning) เพื่อตอบสนองตอแนวโนมการวิจัยเหลานี้มีวัตถุประสงคของการวิจัยเพื่อ

ตรวจสอบแนวทางปฏิบัติดานแรงงานที่ยืดหยุนและความเปนอยูที่ดีของพนักงาน เพื่อใหแนใจวาสามารถรองรับการ

จัดการทรัพยากรมนุษยในยุคโควิด-19 ในบริบทของอุตสาหกรรมบริการ โดยมุงตอบคำถามวิจัยที่เจาะจงคือ การเกิด

วิกฤติโควิด-19 กระทบตออุตสาหกรรมการบริการอยางไร อะไรที่เปนอุปสรรคไปสูวิถีความปกติใหม และในอนาคต

ผูบริหารระดับสูง ผูบริหารและผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษยของอุตสาหกรรมการบริการมีแนวทางในการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยอยางไร เพื่อตอบคำถามเหลานี้ ขอมูลเชิงประจักษถูกรวบรวมจากกรณีศึกษาเชิงลึกสามเร่ือง จากเก็บ

ขอมูลเชิงคุณภาพจาก 3 กรณีศึกษาของบริษัทสัญชาติไทย บริษัทไทยขามชาติ และบริษัทขามชาติในประเทศไทยผาน

การสัมภาษณแบบก่ึงโครงสรางและการสำรวจเบื้องตน Yin (2012) เสนอกรณีศึกษาเปนวิธีทางเลือกในการตรวจสอบ

ความสัมพันธที่ซับซอนระหวางปรากฏการณและบริบทของแตละกรณีศึกษา 

สิ่งนี้เหมาะกับการศึกษาในปจจุบันนี้เนื่องจากชวยใหไดรับขอมูลเชิงลึกและความเขาใจอยางลึกซึ้งวาแนวทาง

ปฏิบัติดานแรงงานที่ยืดหยุน ความเปนอยูที่ดีของพนักงาน และการปรับรูปแบบการบริหารบุคลากรที่อยูภายใตการ

เปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม ทั้งสามกรณีของกลุมอุตสาหกรรมการบริหารจะมีแนวทางดำเนินงานที่แตกตางกันอยางไร 

เพื่อนำไปสูประสิทธิภาพการทำงาน ผลการวิจัยสามารถใหขอมูลเชิงลึกทางทฤษฎีและขอเสนอแนะในทางปฏิบัต ิ
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2. การทบทวนวรรณกรรม 

2.1 การจัดการทรัพยากรมนุษยอยางเปนระบบเพ่ือเพ่ิมแนวทางปฏิบัติดานแรงงานที่ยืดหยุน (Flexible 

Workforce) 

วิกฤติโควิด-19 ทำใหเกิดความไมแนนอนของสิ่งแวดลอมสงผลตอการเปลี่ยนแปลงในการทำงานระหวาง

ความกาวหนาทางเทคโนโลยีและทักษะพนักงาน (Cumming et al., 2020; Ererdi et al., 2022) จำเปนที่องคกรตอง

มีการพิจารณาแนวปฏิบัติดานการจัดการทรัพยากรมนุษย เพื่อรักษาพนักงานและผูมีสวนไดเสีย เชน ผูถือหุน ผูบริหาร 

เปนตน การปรับเปลี่ยนรูปแบบวิธีการทำงาน โดยการสรางความสัมพันธระหวางกันและระบบองคกร และสรางความ

สมดุลระหวางสภาพแวดลอมภายนอกและภายในองคกร (Cooke et al., 2020; Jiang & Messersmith, 2017) 

เพื่อใหองคกรสามารถตอสูกับวิกฤติและอยูรอดในระยะยาวไดแนวปฏิบัติดานการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงกลยุทธ

สามารถชวยใหนายจางรับมือความทาทายที่ เกิดจากความเครียดนอกองคกรที่นำไปสูความกังวลของพนักงาน 

(Avgoustaki & Bessa, 2019) เชน พนักงานเกิดความไมพอใจในงานเพิ่มสูงข้ึน กลัวการตกงาน พนักงานเกิดความ

กังวลเมื่อมีการหมุนเวียนงาน พนักงานมีอิสระในการเลือกงานมากข้ึน ความคาดหวังในการทำงานของพนักงานกลุม 

มิลเลนเนียลและพนักงาน Gen Z (Andersson et al., 2019) นอกจากนี้ยังตองรักษาพนักงานที่มีอายุมากกวาและเนน

การสรางความยืดหยุนเพื่อใหเกิดความสมดุลในสถานที่ทำงาน (Deloitte, 2020) ดังนั้น หากพนักงานไดรับการ

สนับสนุนจากนายจางจะสงผลใหเกิดความไมพอใจในงานลดลงและพรอมรับมือกับรูปแบบการทำงานที่เปลี่ยนแปลงไป 

(Flinchbaugh et al., 2020) 

กอนเกิดวิกฤติโควิด-19 กลุมธุรกิจประเภทบริการ สวนใหญพนักงานคุนชินกับการทำงานที่ออฟฟศ 

(Onsite) ในขณะเดียวกันมีพนักงานบางแผนกที่ตองทำงานนอกสถานที่ ดังนั้น แนวทางปฏิบัติดานแรงงานที่ยืดหยุนถือ

เปนรูปแบบการทำงานที่นายจางปรับเปลี่ยนใหเขากับยุคโควิด-19 ของทรัพยากรมนุษย ในการผลิกโฉมรูปแบบการ

ทำงานแบบเดิมอยางแทจริง ดวยรูปแบบการทำงานแบบผสมผสาน (Hybrid) และรูปแบบการทำงานที่ไหนก็ได 

(Remote)  (Caligiuri et al., 2020) ระบบการทำงานถูกดิสรัปนำไปสูรูปแบบการทำงานทางไกล (telework) เปน

ระบบที่มีความยืดหยุนสูง โดยองคกรจะใหสิทธิ์พนักงานบริหารเวลาทำงาน ถึงแมวาในอุตสาหกรรมการบริการ บาง

องคกรจะมีรูปแบบการทำงานแบบไฮบริด และรูปแบบการทำงานที่ไหนก็ได (Remote) มาตั้งนานแลว แตวิกฤติโควิด -

19 ไดเขามาทำใหอุตสาหกรรมการบริการตองปรับตัว เพื่อใหไดขอมูลเชิงลึกเก่ียวกับรูปแบบแนวทางปฏิบัติดานแรงงาน

ที่ยืดหยุน การศึกษานี้เลือกกลุมธุรกิจบริการ (บริษัทไทย บริษัทไทยขามชาติ และบริษัทขามชาติในประเทศไทย) ใน

บริบทจริงสิ่งนี้นำไปสู: 

คำถามการวิจัยที่ 1: การจัดการทรัพยากรมนุษยในยุคโควิด-19 สงผลตออุตสาหกรรมการบริการอยางไร 

 

2.2  การจัดการทรัพยากรมนุษยเพ่ือความเปนอยูที่ดีของพนักงาน (HRM for Employee well-being)  

การจัดการทรัพยากรมนุษยมีความสำคัญในการสรางความไดเปรียบในการแขงขัน และเปนเคร่ืองมือใน

การวัดประสิทธิภาพขององคกร โดยการปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยเปนหนาที่ขององคกรในการจัดการเก่ียวกับทุน

มนุษย เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร (Wright et al., 1994) โดยเฉพาะการปฏิบัติงานดานทรัพยากรมนษุย เพื่อให

พนักงานเกิดความผูกพัน (Yeung & Berman, 1997) นอกจากนี้ ความเปนอยูที่ดีของพนักงานเปนกลไกสำคัญที่ชวย

อธิบายผลกระทบของการจัดการทรัพยากรมนุษยในดานตางๆ ของประสิทธิภาพการทำงานของบุคคลและองคกร ทั้ง

ทางตรงและทางออมอีกดวย (Lee et al., 2013) แนวทางปฏิบัติดานทรัพยากรมนุษยมีอิทธิพลตอความเปนอยูที่ดีของ

พนักงาน ในแงความสุขและความสัมพันธ (Van De Voorde et al., 2012) การแพรระบาดของโควิด-19 ผูบริหารมี
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ความกังวลเร่ืองความเปนอยูและความเครียดของพนักงานนำไปสูการมุงเนนไปที่การบริหารงานที่มีความยืดหยุนและ

คลองตัวมากข้ึน (Minbaeva, 2021)  การเปลี่ยนแปลงของสิ่งแวดลอม เชน ภัยพิบัติทางธรรมชาติ เศรษฐกิจ และความ

วุนวายทางการเมืองจะสงผลกระทบตอการจัดการทรัพยากรมนุษย ทำใหประสิทธิภาพการทำงานขององคกรลดลง 

(Kim et al,2022; Oh & Oetzel, 2022) องคกรและพนักงานกำลังเผชิญกับความทาทายอยางตอเนื่องในการคิดริเร่ิมที่

ตองมีการวางแผน เพื่อใหทันสภาพแวดลอมทางธุรกิจที่มีความซับซอนมากข้ึน (Maguire, 2003) ซึ่งนำไปสู:  

คำถามการวิจัยที่ 2: การจัดการทรัพยากรมนุษยของอุตสาหกรรมบริการในยุคโควิด-19 มีผลตอความ

เปนอยูที่ดีของพนักงานอยางไร 

 

2.3 การเปลี่ยนรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษยสูยุคดิจิทัลไลเซชั่น (Digitalization of Human 

Resources) 

การพัฒนาทางเทคโนโลยีและการเปลี่ยนแปลงทางดิจิทัล (Digitalization) ทำใหเกิดการผลิตขอมูล

ออนไลนจำนวนมาก ซึ่งชวยใหผูบริหารสามารถจัดการปญหาตางๆ ได (Platanou et al., 2018) การจัดการทรัพยากร

มนุษยดวยการคาดการณในปจจุบันมีการกำหนดทักษะใหมใหกับพนักงานในแงของความสามารถทางดิจิทัล การ

แกปญหา หรือการสื่อสารสำหรับการพัฒนาบุคลากรถือเปนสิ่งสำคัญอยางยิ่ง ซึ่งเปนสวนหนึ่งของกลยุทธองคกร ทำให

เกิดความทาทายที่แผนกทรัพยากรมนุษยกำลังเผชิญในความพยายามในการสนับสนุนพนักงานใหมีทักษะและ

ความสามารถรอบตัวเพิ่มมากข้ึน เพื่อเตรียมพรอมรับมือกับผลกระทบของการเปลี่ยนผานสูยุคดิจิทัลไลเซชั่นในสถานที่

ทำงานในอนาคต  

การปรับรูปแบบของการจัดการทรัพยากรมนุษย โดยไมนำเทคโนโลยีมาใชนั้นไมเพียงพอ เนื่องจากดิจิทัล 

ไลเซชั่นชวยสนับสนุนการทำงานของฝายทรัพยากรมนุษยขององคกร เชน นำมาพัฒนาระบบการสรรหาบุคลากร และ

สรางการวางแผนกำลังคน (Conroy et al., 2020) ความเปนเลิศในการปฏิบัติงานโดยใชความกาวหนาที่นำเสนอโดย

เทคโนโลยีดิจิทัล (Bennett & McWhorter, 2021) ไมเก่ียวของกับทรัพยากรมนุษยหรือหนาที่ทางธุรกิจอ่ืน ๆ แต

เก่ียวกับการสรางสรรค การมอบคุณคาและประสบการณใหกับลูกคา สรุปไดวา สำหรับการจัดการทรัพยากรมนุษยสู

ดิจิทัลไลเซชั่น ควรมุงเนนไปที่ประสบการณของลูกคา จากนั้นจึงปรับปรุงกระบวนการทรัพยากรมนุษยเพื่อใหแนใจวา

พนักงานสามารถสงมอบประสบการณใหมใหกับลูกคาได ดังนั้น เพื่อใหไดขอมูลเชิงลึกเก่ียวกับเทคโนโลยีดิจิทัลในการ

สนับสนุนการทำงานของฝายทรัพยากรมนุษยขององคกรจริงหรือไมในบริบทจริงสิ่งนี้นำไปสู: 

คำถามการวิจัยที่ 3: ในอนาคตผูบริหารระดับสูง ผูบริหารและหัวหนาพนักงานฝายทรัพยากรมนุษยของ

อุตสาหกรรมการบริการมีแนวทางในการจัดการทรัพยากรมนุษยในยุคโควิด-19 อยางไร 

 

3. ระเบียบวิธีวิจัย (Methods) 

การวิจัยนี้ใชวิธีการกรณีศึกษาเชิงคุณภาพ รวมถึงการสัมภาษณแบบตัวตอตัวก่ึงโครงสราง และศึกษา

ขอมูลจากแหลงขอมูลทุติยภูมิ (Secondary data) นักวิจัยควรใชการออกแบบการวิจัยเชิงคุณภาพและควรมีความ

เขาใจในเชิงลึกในบริบทเฉพาะ โดยเฉพาะอยางยิ่งการสัมภาษณเชิงลึก มีวัตถุประสงคเพื่อตอบคำถามการวิจัย: (1) การ

จัดการทรัพยากรมนุษยในยุคโควิด-19 สงผลตออุตสาหกรรมการบริการอยางไร (2) การจัดการทรัพยากรมนุษยของ

อุตสาหกรรมบริการในยุคโควิด-19 มีผลตอความเปนอยูที่ดีของพนักงานอยางไร (3) ในอนาคตผูบริหารระดับสูง 

ผูบริหารและหัวหนาพนักงานฝายจัดการทรัพยากรมนุษยของอุตสาหกรรมการบริการมีแนวทางในการจัดการทรัพยากร

มนุษยในยุคโควิด-19 อยางไร 
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3.1 การคัดเลือกกรณีศึกษา (Case Selection) 

จากวัตถุประสงคการวิจัย บริษัทกรณีศึกษาไดรับการคัดเลือกตามเกณฑตอไปนี้: (1) บริษัทขนาดใหญมี

พนักงานมากกวา 100 คน (2) บริษัทสัญชาติไทย บริษทัไทยขามชาติ และบริษัทขามชาติในประเทศไทย (3) กลุมธุรกิจ

ประเภทการใหบริการ เพื่อใหแนใจวาสามารถรับมือการถูกดิสรัปชั่นของการจัดการทรัพยากรมนุษยที่เกิดจากวิกฤติโค

วิด-19 ได ทั้งหมดจากการศึกษากอนหนานี้ของ Kim et al (2022) และ Minbaeva, D. (2021) ขอบเขตการวิจัยนี้

แสดงใหเห็นวาสามกรณีที่เลือกไดกำจัดความสับสนที่อาจเกิดข้ึนจากการเปลี่ยนแปลงอ่ืน ๆ ในลักษณะของบริษัทดังที่

แสดงดานลาง ดังนี้ 

3.1.1 กรณี A (บริษัทสัญชาติไทย สูการขยายกิจการดวยการเติบโตแบบที่ไปรับจางบริหารโรงแรม

ในตางประเทศ) 

บริษัทไทยที่มีประสบการณอันเชี่ยวชาญกวา 70 ป ในธุรกิจโรงแรมและการใหบริการตอนรับ ระดับ 5 

ดาวในประเทศไทย โดยเร่ิมกอตั้งในป พ.ศ. 2491 ดวยการที่ผูบริหารเล็งเห็นวาประเทศไทยมีศักยภาพที่จะเปนจุดหมาย

ปลายทางสำหรับนักทองเที่ยว และมั่นใจวาวิธีการที่จะผลักดันใหธุรกิจประสบความสำเร็จในเวทีโลก คือ การสราง

โรงแรมที่มีความโดดเดน และใหไดมาตรฐานสากล ซ่ึงการนำเอามาตรฐานการบริการแบบสากลมาใหบริการอยาง

กลมกลืนไปกับวัฒนธรรมแบบไทยที่มีเสนหและมีเอกลักษณอันโดดเดนมีการปรับปรุงและพัฒนาการดำเนินงานอยาง

ตอเนื่อง เพื่อตอบโจทยความตองการของผูมีสวนไดเสียที่แตกตาง ๆ ไป ซึ่งการเติบโตของแตละกลุมธุรกิจเกิดจากการ

นำเอาความแข็งแกรง ความเชี่ยวชาญและประสบการณของการใหบริการโรงแรมแบบครบวงจรมาพัฒนาตอยอดสูการ

ขยายกิจการดวยการเติบโตในลักษณะรับจางบริหารโรงแรมในตางประเทศ 

ตั้งแตป 2559 จนถึงปจจุบัน ไดมีการวางรากฐานขององคกร โดยมีหลักคิดการบริหารจัดการธุรกิจ

ครอบครัวยุคใหม นั่นคือ เชิญผูเชี่ยวชาญมืออาชีพที่ไมไดมาจากคนในตระกูลเขามาดำรงตำแหนงประธานเจาหนาที่

บริหาร เพื่อรองรับกลยุทธสำหรับการเติบโตอยางยั่งยืนในการเขาสูการสรางสมดุล การขยายกิจการ และการกระจาย

ความเสี่ยงของธุรกิจที่มีการลงทุนในประเทศไทยและตางประเทศ  เมื่อเกิดกการแพรระบาดของโควิด -19 ทำใหธุรกิจ

ถูกกระทบรุนแรง โดยชวงล็อคดาวนอัตราการเขาพักลดลงและมีความผันผวน ผูบริหารไดพลิกวิกฤติเปนโอกาสโดยการ

ขยายธุรกิจใหมที่มีความเก่ียวของกับธุรกิจเดิม ซึ่งถือไดวาเปนกลยุทธที่ลดความเสี่ยงและสามารถเพิ่มรายไดมาทดแทน

ธุรกิจที่มีการชะลอตัว และไดมีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการบริหาร ทั้งในดานของการจัดการทรัพยากรมนุษย การลงทุน

การดานเทคโนโลยีและโครงสรางในการบริหารงาน เนื่องจากเล็งเห็นวาการเกิดวิกฤติในคร้ังนี้นอกจากสงผลกระทบใน

ระยะสั้น แตยังสงผลระยะยาวจากแนวโนมการเปลี่ยนแปลงที่สำคัญ ซึ่งกอใหเกิดพฤติกรรมการทองเที่ยวที่เปลี่ยนแปลง

ไปที่จะสงผลตอธุรกิจ 

 

3.1.2 กรณี B (บริษัทขามชาติในประเทศไทย กรณีการเขาซื้อกิจการในประเทศไทย) 

เร่ิมตนดำเนินธุรกิจโดยชาวเยอรมัน มีประสบการณทำงานในตำแหนงปฏิบัติการระดับสูง ในธุรกิจ

อุตสาหกรรมการบริการ และธุรกิจดานสุขภาพในหลายประเทศ ผูบริหารระดับสูงมีวิสัยทัศนในการดำเนินธุรกิจ  

โดยมุงเนนพัฒนา 4 ดานหลัก คือ การใหความรู การบริหารจิตใจ การบริการดานสุขภาพ และการฝกซอมกีฬา  

จากแนวทางการดำเนินธุรกิจดังกลาว ทำใหผูบริหารระดับสูงสงเสริมการสรางวัฒนธรรมการทำงานแบบยืดหยุน  

โดยเนนผลลัพธของการปฏิบัติงานเปนหลักสำคัญ นอกจากนี้ยังใหความสำคัญในเร่ืองความปลอดภัยและการเสริมสราง

สุขภาพที่ดีใหแกทุกคนที่มาใชบริการเปนสำคัญ 
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ในป 2563 ธุรกิจมุงเนนไปที่การขยายธุรกิจไปยังตางประเทศ แตในขณะเดียวกันก็มีการเปลี่ยนผาน

ผูบริหารระดับสูง เพื่อใหธุรกิจอยูในระดับแนวหนาและสามารถเผชิญกับผลกระทบของวิกฤต โควิด-19 ตอมาหลังจาก

สถานการณวิกฤตโควิด -19 เร่ิมคลี่คลาย ไดมีการเปลี่ยนผานของการบริหารอีกคร้ัง ซึ่งการเปลี่ยนแปลงคร้ังนี้ ทำใหเกิด

ความแตกตางทางวัฒนธรรมการทำงาน (Culture shock) รูปแบบการบริหารทรัพยากรมนุษยที่มีการเปลี่ยนแปลง 

เนื่องจากการเปลี่ยนแปลงคร้ังนี้เปนลักษณะของการขายกิจการ จากการที่นักลงทุนชาวไทยไดเขามาซื้อกิจการ  

 

3.1.3 กรณี C (บริษัทไทยขามชาติ ที่มีบริษัทแมอยูในประเทศไทยและบริษัทลูกอยูตางประเทศ) 

เจาของธุรกิจกรณี C เปนผูบุกเบิกโรงแรมแนวโฮสเทลสัญชาติไทยที่ประสบความสำเร็จและไดรับการ

ยอมรับในระดับสากล ดวยความโดดเดนดานการบริการและการสรางประสบการณใหมใหกับผูเขาพักบริการ ปจจุบัน

ดำเนินธุรกิจที่มีบริษัทแมอยูในประเทศไทยและบริษัทลูกอยูตางประเทศ ซึ่งขยายไปแลว 7 แหง แบงเปนในไทย 3 แหง 

และในตางประเทศ 4 แหง คือ ออสเตรเลีย ญี่ปุน มากาตี ฟลิปปนส และเสียมราฐ กัมพูชา ภายใตการบริหารของ

ผูบริหารรุนที่ 3 เพื่อขยายกิจการสรางเปนแลนดมารกใหม และในอีก 4 ปขางหนาเตรียมรีแบรนดธุรกิจจากโฮลเทลสู

โรงแรมไลฟสไตล (Affordable Lifestyle) เพื่อใหสอดคลองกับพฤติกรรมลูกคาเอเชียที่ชื่นชอบบรรยากาศสนุกสนาน

สไตลโฮลเทล และเปดแบรนดใหมเนนเจาะกลุมลักชัวร่ี โรงแรมไลฟสไตล (Affordable Lifestyle) ถือเปนเทรนดการ

ทองเที่ยวที่กำลังเติบโต สงผลใหภายใตการบริหารของผูบริหารรุนที่ 3 ไดนำรูปแบบการบริหารภายใตระบบทำงานที่

ยืดหยุน เพื่อใหเกิดความสมดุลในแงของวัฒนธรรมการทำงาน การดูแลพนักงานระหวางบริษัทแมและบริษัทลูกสงผลให

หัวหนาฝายทรัพยากรมนุษยใหความสำคัญเก่ียวกับกฎหมายแรงงานระหวางประเทศวาดวยสิทธิแรงงานขามชาติ 

นอกจากนี้ยังมีการลงทุนทางเทคโนโลยีในชวงกอนเกิดวิกฤติ และหลังจากสถานการณวิกฤตโควิด -19 เร่ิมคลี่คลาย ไดมี 

การลงทุนทางเทคโนโลยีเพิ่มมากข้ึนอยางเปนรูปธรรม และใหความสำคัญในเร่ืองการดูแลพนักงานเพิ่มมากข้ึน  

 

3.2 แหลงขอมูลและการวิเคราะห 

การวิจัยกรณีศึกษามีลักษณะโดยการวิเคราะหแหลงขอมูลตาง ๆ ของทั้งขอมูลปฐมภูมิและทุติยภูมิที่ชวย

ในการพัฒนาทฤษฎี (Yin, 2012) แหลงขอมูลเชิงประจักษหลักในการวิจัยนี้คือ การสัมภาษณแบบก่ึงโครงสรางกับ

ผูบริหารระดับสูง ผูบริหารและผูจัดการฝายทรัพยากรมนุษย จึงถือเปนผูเชี่ยวชาญในบริบทการศึกษาดังแสดง

รายละเอียดของตารางที่ 1 

 

ตารางที่ 1: คำอธิบายกรณีศึกษาที่เลือกและผูใหขอมูลหลัก 

 กรณี A กรณ ีB กรณ ีC 

ขอมูลบริษัท ธุรกิจโรงแรมและการ

ใหบริการตอนรับ 

ธุรกิจรีสอรตกีฬาและ

สุขภาพ 

ธุรกิจที่พักจากโฮสเทลสู ทีพ่ัก  

ไลฟสไตล (Affordable Lifestyle) 

ลักษณะการ

ดำเนินบริษัท 

บริษัทสัญชาตไิทย สูการขยาย

กิจการดวยการเติบโตแบบที่

ไปรับจางบริหารโรงแรมใน

ตางประเทศ 

บริษัทขามชาติในประเทศ

ไทย กรณีการเขาซื้อกิจการ

ในประเทศไทย 

บริษัทไทยขามชาติ ที่มบีริษัทแม

อยูในประเทศไทยและบริษทัลูก

อยูตางประเทศ 

ผูใหขอมูลหลัก ผูบริหารระดับสูงมี

ประสบการณ มากกวา 8 ป  

ผูบริหารมีประสบการณ  

8 ป  

หัวหนาฝายทรัพยากรมนุษย (HR 

Director) มีประสบการณ 7 ป 
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กระบวนการรวบรวมขอมูลประกอบดวยหาขั้นตอนหลัก 

ข้ันตอนที่ 1 ฟงบทสัมภาษณรูปแบบการบริหาร เพื่อเก็บขอมูลวิจัยของกรณี A 

ในข้ันตอนที่ 2 ถอดเทปบทสัมภาษณ เพื่อใชเปนแนวทางในการเก็บขอมูลวิจัยกรณี B และ C ตอไป  

ในข้ันตอนที่ 3 เปนการสัมภาษณแบบตัวตอตัวรอบแรกตารางการสัมภาษณประมาณ 90 นาที 

สำหรับผูใหขอมูลแตละคน คำถามก่ึงโครงสรางสำหรับการสัมภาษณเชิงลึกมีดังนี้: 

(1) คุณชวยอธิบายถึงประวัติความเปนมาขององคกร  

(2) คุณชวยอธิบายบทบาทของคุณภายในองคกร 

(3) คุณชวยกรุณาอธิบายลักษณะของงานนโยบายทรัพยากรมนุษยสำหรับองคกรและแผนก 

(4) กระบวนการจัดการทรัพยากรมนุษยถูกนำไปใชในบริษัทในชวงกอนเกิดวิกฤต ระหวางเกิดวิกฤต และหลัง

สถานการณวิกฤตโควิด -19 อยางไร 

(5) การลงทุนในเทคโนโลยีและนำมาพัฒนาทักษะของบุคลากรอยางไร 

ในข้ันตอนที่ 4 ขอมูลทั้งหมดถูกรวบรวมโดยนักวิจัย จากนั้นผลลัพธของการสัมภาษณเหลานีจ้ะถูกสงไปยังผูใหสัมภาษณ 

เพื่อตรวจสอบความถูกตอง 

ในข้ันตอนที่ 5 หลังจากไดรับการอนุมัติผลการสัมภาษณที่ถูกตองในที่สุดก็ถูกรายงานในรูปแบบกรณี ในการวิจัยนี้

นักวิจัยไดอาศัยการวิเคราะหทั้งภายในกรณีและขามกรณี นอกจากนี้ ผูวิจัยยังไดมองหาความเหมือนและความแตกตาง

ภายในกรณีและขามกรณี เพื่อรับความรูความเขาใจจากวัตถุประสงคการวิจัย 

อางอิงจาก Yin (2012: pp.45-46), สี่การทดสอบ (ความถูกตองในการสรางความถูกตอง ความถูกตองภายใน

ความถูกตองภายนอก และความนาเชื่อถือ) ถูกนำมาใชโดยทั่วไปเพื่อทดสอบคุณภาพของการวิจัยทางสังคมใด ๆ  

ความถูกตองของโครงสรางคือ การระบุมาตรการการดำเนินงานที่ถูกตอง สำหรับแนวคิดที่กำลังศึกษา ความถูกตอง

ภายในคือ การพยายามสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุ โดยเชื่อวาเงื่อนไขบางอยางจะนำไปสูเงื่อนไขอ่ืน ๆ ซึ่งแตกตางจาก

การปลอมแปลงความสัมพันธ ความถูกตองภายนอกคือ การกำหนดโดเมนที่สามารถสรุปผลการวิจัยของการศึกษาได 

ความนาเชือ่ถือคือ การแสดงใหเห็นวาการดำเนินการของการศึกษา เชน ข้ันตอนการรวบรวมขอมูลสามารถทำซ้ำไดดวย

ผลลัพธเดียวกัน สำหรับการวิจัยนี้การทดสอบเหลานี้ถูกนำไปใชตลอดการดำเนินการกรณีศึกษาในภายหลังที่จุดเร่ิมตน  

 

4. ผลลัพธ 

4.1 การจัดการทรัพยากรมนุษยอยางเปนระบบเพ่ือเพ่ิมแนวทางปฏิบัติดานแรงงานที่ยืดหยุน (Flexible 

Workforce) 

จากที่กลาวมาขางตนในหัวขอกอนหนานี้ จะเห็นไดวากอนเกิดวิกฤติโควิด -19 สวนใหญพนักงานตางคุน

ชินกับการทำงานที่ออฟฟศ ในขณะเดียวกันมีพนักงานบางแผนกที่ตองทำงานนอกสถานที่เปนชั่วคราว ดังนั้น แนวทาง

ปฏิบัติดานแรงงานที่ยืดหยุนถือเปนรูปแบบการทำงานที่นายจางปรับเปลี่ยนใหเขากับเหตุการณ  ทำใหชวงวิกฤตไดมี

การปรับรูปแบบการทำงานเปนในลักษณะแบบไฮบริดที่มีทั้งการเขาออฟฟศและรูปแบบการทำงานที่สามารถทำงาน

รวมกันผานโลกออนไลนที่ไหนก็ได ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ PriceWaterhouseCoopers (2020) ที่ระบุวามีการนำ

เทคโนโลยีเขามาพัฒนาทักษะและความรูใหกับพนักงาน รวมถึงมีออกแบบการหมุนเวียนงานในลักษณะที่พนักงาน

สามารถทำไดหลากหลายหนาที่ การศึกษานี้มุงเนนประเภทธุรกิจการใหบริการของบริษัทสัญชาติไทย บริษัทไทยขาม

ชาติ และบริษัทขามชาติในประเทศไทย ที่ใหความสำคัญดานการลงทุนเก่ียวกับคน และมีการผลักดันแนวทางปฏิบัติ

ดานแรงงานที่ยืดหยุน เพื่อใหเกิดความสมดุลในสถานที่ทำงาน  
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ตัวอยางเชน กรณี A กรณี B และกรณี C เมื่อเกิดวิกฤติผูบริหารระดับสูงตระหนักถึงการกระจายความ

เสี่ยง โดยใชหลักการหมุนเวียนงานเพื่อพัฒนาทักษะของพนักงานใหสามารถทำงานไดหลากหลายตำแหนง และปรับ

รูปแบบการทำงานเปนในลักษณะแบบไฮบริด เนื่องจากมีพนักงานบางแผนกที่สามารถทำงานผานออนไลนได ใน

ขณะเดียวกัน ถึงแมวาจะมีการปรับรูปแบบการทำงานใหยืดหยุนมากข้ึน ผูบริหารไดมีการใชระบบติดตามการทำงาน 

เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการทำงาน ซึ่งจากการที่พนักงานมีภาระงานที่เพิ่มมากข้ึน (Deloitte, 2016) ทำใหผูบริหาร

ตระหนักความเปนอยูที่ดีของพนักงานในแงของความสุขการทำงานและความสัมพันธในองคกร  

 

4.2 การจัดการทรัพยากรมนุษยเพ่ือความเปนอยูที่ดีของพนักงาน (HRM for Employee well- being)  

จากสภาพแวดลอมที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา ทำใหเกิดความทาทายในบทบาทของการ

ทรัพยากรมนุษย เนื่องจากคาดการณวาอาจจะเกิดความเสี่ยงดานสุขภาพของพนักงาน สาเหตุจากการที่พนักงานเกิด

ความเครียด ความกังวลในความไมมั่นคงในงาน ซึ่งอาจลดความเปนอยูที่ดีของพนักงานไดและประสิทธิภาพการทำงาน

ลดลง ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Lee et al. (2013) ที่กลาววา ความเปนอยูที่ดีของพนักงานถือเปนกลไกสำคัญที่

ชวยอธิบายผลกระทบของการจัดการทรัพยากรมนุษยในดานตางๆ ของประสิทธิภาพการทำงานของบุคคลและองคกร 

ทั้งทางตรงและทางออมอีกดวย  

ตัวอยางเชน กรณี A ในชวงวิกฤติโควิด -19 ที่ตองปฏิบัติตามมาตรการของรัฐบาล ทำใหผูบริหารอยู

ภายใตการตัดสินใจอยางรอบคอบภายใตแบรนดที่แข็งแกรง การดูแลพนักงานจำนวนมาก ความปลอดภัยของผูเขาพัก 

และการรักษาสิทธิ์ของผูมีสวนไดสวนเสียหรือผูถือหุน จึงมีมาตราการเพื่อใหเกิดผลกระทบกับพนักงานนอยที่สุด 

โดยเฉพาะพนักงานระดับปฏิบัติการ ดังนั้น ผูบริหารระดับสูงยอมลดเงินเดือนของตัวเอง ซึ่งลดตามสัดสวนลงตามลำดับ 

เพื่อใหพนักงานที่อยูในระดับปฏิบัติการไมไดรับผลกระทบ ซึ่งพนักงานจะไดรับเงินเดือนเหมือนเดิม แตไมไดสวัสดิการ 

จากมาตรการดังกลาวผูบริหารตระหนักถึงการดูแลทุกคนอยางเทาเทียมกัน ซึ่งสอดคลองกับวิสัยทัศนของผูบริหาร 

“พนักงานคือคนที่ทำใหเกิดธุรกิจ และธุรกิจจะขับเคลื่อนตอไดก็ดวยพนักงาน” และสอดคลองกับกรณี B ในเร่ิมตนของ

โควิด-19 ผูบริหารตระหนักถึงการรักษาพนักงานระดับปฏิบัติการ โดยมีมาตรการลดเงินเดือนของผูบริหารระดับสูง แต

ดวยวิกฤตโควิด-19 ยังสงผลกระทบตอการอยูรอดของธุรกิจในระยะยาว ทำใหผูบริหารไดตัดสินใจจายคาชดเชยเลิกจาง

ใหกับพนักงานบางสวนเพื่อใหธุรกิจอยูรอด ซึ่งในสวนนี้มีความแตกตางจากกรณี A  

กรณี C จากการที่เปนบริษัทไทยขามชาติที่มีบริษัทแมอยูในประเทศไทยและบริษัทลูกอยูตางประเทศ 

และบทบาทของผูบริหารระดับสงู รวมถึงหัวหนาแผนกตางๆ รับผิดชอบกำหนดนโยบายและวางแผนการดำเนินงานของ

บริษัท ทำใหเมื่อเกิดวิกฤตโควิด -19 ไดมีมาตรการการรักษาผูบริหารระดับสูง รวมถึงหัวหนาแผนกตาง ๆ และตดัสินใจ

จายคาชดเชยเลิกจางใหกับพนักงานบางสวนเพื่อใหธุรกิจอยูรอด สวนพนักงานที่ไมถูกเลิกจาง จะไดรับเงินเดือนและ

สวัสดิการเต็มจำนวนเหมือนเดิม 

 

4.3 การเปลี่ยนรูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษยสูยุคดิจิทัลไลเซชั่น (Digitalization of Human 

Resources) 

จากวิกฤตโควิด-19 จะเห็นไดวาเทคโนโลยีดิจิทัลมีผลตอกลยุทธการดำเนินงานขององคกรและสงมอบ

คุณคาใหกับลูกคา นอกจากนี้ การนำเทคโนโลยีมาประยุกตใชในองคกรเพื่อเปลี่ยนแปลงรูปแบบการทำธุรกิจ ซึ่ง

สามารถสรางคุณคาใหธุรกิจ และเทคโนโลยีดิจิทัลไมมีความเก่ียวของกับการจัดการทรัพยากรมนุษยหรือหนาที่ทางธุรกิจ

อ่ืน ๆ แตเก่ียวของกับการสงมอบคุณคาใหกับลูกคาที่ประกอบดวยการนำเสนอผลิตภัณฑที่ทำใหลูกคาเกิดความพึงพอใจ 
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ตัวอยาง กรณี A และ B ผูบริหารมีการปรับโมเดลธุรกิจ (Business Model) เพื่อตอบโจทยการที่ถูกหยุดชะงัก โดยนำ

เทคโนโลยีมาใชเปนตัวชวยใหลูกคาเกิดความสบายใจ และนำเทคโนโลยีมาใชติดตามการบริการลูกคาแบบรายบุคคล ซึ่ง

สอดคลองกับงานวิจัยของ Ross & Beath (2019) 

Conroy et al. (2020) ระบุวา เทคโนโลยีดิจิทัลถูกนำมาใชกับสายงานฝายทรัพยากรมนุษย เชน การทำ

ใหระบบคัดเลือก สรรหาพนักงานและการนำเทคโนโลยีมาพัฒนาทักษะและความรูพนักงาน ซึ่งสอดคลองกับตัวอยาง

กรณี C ที่นำเทคโนโลยีเขามาพัฒนาในฝายทรัพยากรมนุษยสำหรับการพัฒนา Soft Skill, Re Skill และ Up Skill 

ใหแกพนักงาน โดยผูบริหารสามารถติดตาม ตรวจสอบการทำงานของพนักงานผานระบบออนไลนได 

 

ประเด็นที่ศึกษา กรณี A กรณี B กรณี C 

แนวทางปฏิบัตดิาน

แรงงานที่ยดืหยุน 

ใหความสำคัญดานการ

ลงทุนเก่ียวกับคน และมี

แนวทางปฏิบัตดิานแรงงาน

ที่ยืดหยุน โดยใชหลักการ

หมุนเวียนงานเพื่อพัฒนา

ทักษะของพนักงานให

สามารถทำงาน ได

หลากหลายตำแหนง 

สอดคลองกับกรณี A สอดคลองกับกรณี A 

ความเปนอยูที่ดีของ

พนักงาน 

ไมมีมาตรการเลิกจาง

พนักงานตระหนักถึงความ

เทาเทียมกัน ซึ่งสอดคลอง

กับวิสัยทัศนของผูบริหาร 

“พนักงานคือคนทีท่ำใหเกิด

ธุรกิจ และขับเคลื่อนตอไดก็

ดวยพนักงาน” 

มีมาตรการลดเงินเดือน

ของผูบริหารระดับสูง แต

ดวยวิกฤตโควิด -19 ที่

สงผลกระทบในระยะยาว 

ทำใหไดตัดสนิใจจาย

คาชดเชยเลิกจางใหกับ

พนักงานบางสวนเพื่อให

ธุรกิจอยูรอด ซึ่งในสวนนี้มี

ความแตกตางจากกรณี A 

มีมาตรการการรักษาผูบริหาร

ระดับสูง และตัดสินใจจาย

คาชดเชยเลิกจางใหกับ

พนักงานบางสวน พนักงานที่

ไมถูกเลิกจางจะไดรับเงินเดือน

และสวัสดิการเต็มจำนวน

เหมือนเดิม ซึ่งในสวนนี้มี

ความแตกตางจากกรณี A 

และ B 

การจัดการทรัพยากร

มนุษยสูยุคดิจทิัลไล

เซชั่น 

มีการปรับโมเดลธุรกิจ 

(Business Model) โดยนำ

เทคโนโลยีของเดิมมา

พัฒนาการบริหารงานฝาย

ทรัพยากรมนุษยสำหรับการ

พัฒนา Soft Skill, Re Skill 

และ Up Skill ใหแก

พนักงาน 

สอดคลองกับกรณี A ลงทุนในเทคโนโลยีใหมเพื่อ

เขามาพัฒนาระบบการ

บริหารงานฝายทรัพยากร

มนุษยสำหรับการพัฒนา Soft 

Skill, Re Skill และ Up Skill 

ใหแกพนักงาน  
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5. สรุปผลและอภิปรายผล 

การวิจัยเชิงคุณภาพนี้มีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบแนวทางปฏิบัติดานแรงงานที่ยืดหยุนและความเปนอยู

ที่ดีของพนักงาน เพื่อใหแนใจวาสามารถรองรับการจัดการทรัพยากรมนุษยในยุคโควิด-19 ในบริบทของอุตสาหกรรม

บริการ การวิจัยนี้ไดนำเสนอการศึกษาเชิงประจักษเก่ียวกับอุตสาหกรรมบริการที่ไดรับการคัดเลือกสามกรณี และไดรับ

ขอมูลเชิงลึกโดยเฉพาะอยางยิ่งในบริบทของการศึกษาที่เชื่อมโยงกับประเด็นที่ระบุไว 

ประการแรก เห็นไดชัดจากทั้งสามกรณีมีเปาหมายที่ตรงกันคือ ทำอยางไรใหธุรกิจอยูรอดภายใตวิกฤต 

แตในขณะเดียวกันมาตรการดูแลพนักงานเพื่อใหเกิดความเปนอยูที่ดี พบวา ในชวงเร่ิมตนของการเกิดวิกฤตบริษัทไทย

ขามชาติ และบริษัทขามชาติในไทย มีนโยบายในการปรับลดจำนวนพนักงานและผูบริหารระดับสูง เพื่อลดตนทุนในการ

ดำเนินธุรกิจ เมื่อสถานการณโควิด – 19 เร่ิมคลี่คลาย ฝายทรัพยากรมนุษยไดวางระบบการพัฒนาทักษะพนักงานใน

องคกรใหมีความกาวหนาในอาชีพ ในขณะเดียวกันบริษัทสัญชาติไทย ไมวาจะเกิดวิกฤตอยางไรก็ไมมีนโยบายปรับลด

จำนวนพนักงาน สิ่งนี้สะทอนขอเสนอของ Santra (2021) ระบุวา ความกาวหนาของพนักงานที่อาจเกิดข้ึน ทำใหระบบ

การบริหารงานฝายทรัพยากรมนุษยขององคกรมีโอกาสเปลี่ยนจากการลดตนทุนเปนการเพิ่มมูลคาสูงสุดของพนักงาน 

โดยคำนึงถึงระดับทักษะและการดำรงตำแหนงขององคกรของพนักงานชั่วคราวและพัฒนาใหเกิดความมั่นคงในอาชีพ 

จากแนวทางการบริหารนี้ทำใหพนักงานรูสึกถึงความเทาเทียมกันและมีคุณคาในองคกร  นอกจากนั้นสงผลทำให

พนักงานมีความเครียดลดนอยลงและประสิทธิภาพการทำงานเพิ่มข้ึน ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ Lee et al. (2013) 

ที่ระบุวาความเปนอยูที่ดีของพนักงานถือเปนกลไกสำคัญที่ชวยอธิบายผลกระทบของการจัดการทรัพยากรมนุษยในดาน

ตาง ๆ ของประสิทธิภาพการทำงานของบุคคลและองคกร ทั้งทางตรงและทางออมอีกดวย  

ประการที่สอง เมื่อเกิดวิกฤติผูบริหารระดับสูงใชหลักการหมุนเวียนงาน เพื่อพัฒนาทักษะของพนักงานให

สามารถทำงานไดหลากหลายตำแหนง และปรับรูปแบบการทำงานเปนในลักษณะแบบไฮบริด ถึงแมวาจะมีการปรับ

รูปแบบการทำงานใหยืดหยุนมากข้ึน ผูบริหารไดมีการใชระบบติดตามการทำงาน เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพในการทำงาน 

สอดคลองกับแนวคิดของ Caligiuri et al.(2020: 705) พบวา กอนเกิดวิกฤติโควิด -19 กลุมอุตสาหกรรมการบริการ

สวนใหญพนักงานทำงานที่ออฟฟศ  ในขณะเดียวกันมีพนักงานบางแผนกที่ตองทำงานนอกสถานที่ ดังนั้น แนวทาง

ปฏิบัติดานแรงงานที่ยืดหยุนถือเปนรูปแบบการทำงานที่ตองปรับเปลี่ยนใหเขากับการถูกดิสรัป นำไปสูรูปแบบการ

ทำงานแบบใหมดวยรูปแบบการทำงานแบบไฮบริดที่พนักงานสามารถทำงานรวมกันผานโลกออนไลนได นำมาสู

ขอเสนอแนะ 

สมมติฐานเบื้องตน 1: หากมีการสื่อสารเพิ่มมากข้ึน จะสงผลตอความสัมพันธกับการอยูดีมีสุขของ

พนักงาน 

สมมติฐานเบื้องตน 2: ธุรกิจแบบดั้งเดิมและบริษัทขามชาติมีการปรับตัวการทำงานรูปแบบผสมผสาน 

(Hybrid) ตามรูปแบบการทำงานที่เปนสากล 

ประการที่สาม เทคโนโลยีดิจิทัลมีผลตอการดำเนินงานขององคกร ซ่ึงสามารถสรางคุณคาใหธุรกิจ 

ประกอบดวย การนำเสนอผลิตภัณฑที่ทำใหลูกคาเกิดความพึงพอใจ ผูบริหารมีการปรับแบบจำลองธุรกิจโดยนำ

เทคโนโลยีมาใชเปนตัวชวยใหลูกคาเกิดความสบายใจ และนำเทคโนโลยีมาใชติดตามการบริการลูกคาแบบรายบุคคล 

สอดคลองกับแนวคิดของ Conroy & Minbaeva (2020) ระบุวา เทคโนโลยีดิจิทัลถูกนำมาใชกับสายงานฝายทรัพยากร

มนุษย เชน ระบบคัดเลือก สรรหาพนักงานและการนำเทคโนโลยีมาพัฒนาทักษะและความรูพนักงาน โดยผูบริหาร

สามารถติดตาม ตรวจสอบการทำงานของพนักงานผานระบบออนไลนได ซ่ึงทำใหเกิดความทาทายที่แผนกทรัพยากร
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มนุษยกำลังเผชิญความทาทายในการสงเสริมใหพนักงานมีทักษะและความสามารถรอบตัวเพิ่มมากข้ึน เพื่อเตรียมพรอม

รับมือกับผลกระทบของการเปลี่ยนผานสูยุคดิจิทัลไลเซชั่นในสถานที่ทำงานในอนาคต (Ross and Beath,2019) 

การแขงขันภายใตสภาพแวดลอมที่มีความผันผวน ผูบริหารจำเปนตองมีแนวทางสำหรับการตัดสินใจที่

เหมาะสมที่สุดในการเผชิญกับโอกาสและภัยคุกคามที่เกิดข้ึนจากสภาพแวดลอม ในทางกลับกันการกำหนดกลยุทธ

จะตองสอดคลองกับดิจิทัลที่นำมาลงทุนในการพัฒนาบุคลากร เพื่อสงมอบคุณคาใหแกลูกคา นอกจากนี้ยังชวยใหเกิด

การตัดสินใจมีประสิทธิภาพมากข้ึนสำหรับการอำนวยความสะดวกในการประยุกตใชเทคโนโลยีดิจิทัล ในความเปนจริง

บริษัทสัญชาติไทยและบริษัทขามชาติในประเทศไทยไมมีแนวทางการลงทุนในเทคโนโลยีเพิ่ม แตในขณะเดียวกันเนน

การใชเทคโนโลยีที่มีอยูแลวใหเกิดประสิทธิภาพ สวนบริษัทไทยขามชาติเนนการลงทุนซื้อเทคโนโลยีเพิ่มข้ึน เพื่อใชใน

การวางระบบในการพัฒนางานและบุคลากร โดยเนนทักษะมนุษยเปนศูนยกลาง (Deloitte, 2016) นำมาสูขอเสนอแนะ  

สมมติฐานเบื้องตน 3: ธุรกิจแบบดั้งเดิมและบริษัทขามชาติ มีวัฒนธรรมการลงทุนดานเทคโนโลยีที่

แตกตางกัน 

โดยสรุปผลการวิจัยมีสวนชวยใหทราบถึงรูปแบบการบริหารบุคลากร กอนเกิดวิกฤต ชวงเกิดวิกฤต  

และหลังสถานการณโควิด -19 เร่ิมคลี่คลาย ในบริบทบริษัทสัญชาติไทย บริษัทไทยขามชาติ และบริษัทขามชาติ 

ในประเทศไทย ที่อยูในกลุมอุตสาหกรรมประเภทบริการ ผลการวิจัยแสดงใหเห็นถึงแนวทางปฏิบัติดานแรงงาน 

ที่ยืดหยุน ความเปนอยูที่ดีของพนักงาน และการปรับรูปแบบการบริหารบุคลากรภายใตการเขาสูยุคดิจิทัลไลเซชั่น 

นอกจากนี้ การที่ธุรกิจจะตัดสินใจการลงทุนเก่ียวกับพนักงานและเทคโนโลยีตองสอดคลองกับนโยบายการบริหาร

บุคลากรของผูบริหารและสถานการณทางการเงินในขณะนั้น 

การวิจัยนี้มีขอจำกัดบางประการที่ควรไดรับการแกไขในการวิจัยในอนาคต ดังนี้  

1. ในอนาคตหากเกิดเหตุการณดิสรัปชั่นในบริบทอุตสาหกรรมการบริการ งานวิจัยชิ้นนี้สามารถใชเปน

แนวทางสำหรับการปรับรูปแบบการบริหารในฝายทรัพยากรมนุษยของบริษัทสัญชาติไทย บริษัทขามชาติในประเทศไทย 

และบริษัทไทยขามชาต ิ

2. เพื่อใหเห็นทิศทางการบริหารทรัพยากรมนุษยเชิงลึกมากข้ึน ควรทำการวิจัยเชิงปริมาณเพื่อใหไดกลุม

ตัวอยางที่เพิ่มมากข้ึนและศึกษาในบริบทอุตสาหกรรมอ่ืน ๆ 
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