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บทคดัย่อ 

การวิจยัครัง้นีมี้วตัถปุระสงค์เพื่อศึกษา การจดัการทรัพยากรมนษุย์เชิงกลยทุธ์ในภาวะปกติใหม่ของสถานประกอบการ
ภาคอตุสาหกรรมการผลิตในเขตนิคมอตุสาหกรรมจงัหวดัชลบรีุ โดยผู้ ให้ข้อมลูส าคญัคือผู้บริหารงานด้านทรัพยากรมนษุย์ จ านวน 
25 คน ใช้วิธีวิจยัเชิงคณุภาพโดยเคร่ืองมือในการวิจยัคือค าถามกึ่งโครงสร้างส าหรับการสมัภาษณ์เชิงลึก จากการวิจยัพบว่าการจดัการ
ทรัพยากรมนษุย์เชิงกลยทุธ์ในภาวะปกติใหมข่องสถานประกอบการภาคอตุสาหกรรมการผลิตในเขตนิคมอตุสาหกรรมจงัหวดัชลบุรี 
สรุปได้เป็น 2 ปัจจยั ดงันี ้1) ปัจจยัภายนอกองค์การ มี 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการเปลี่ยนแปลงเศรษฐกิจและการเมือง ด้านความก้าวหน้า
เทคโนโลยีสารสนเทศ และด้านสถานการณ์โรคระบาด และ 2) ปัจจยัภายในองค์การ มี 3 ด้าน ได้แก่ ด้านวิสยัทศัน์และพนัธกิจ 
ด้านการจดัการองค์การ และด้านวฒันธรรมองค์การ นอกจากนี ้ผู้ วิจยัได้วิเคราะห์หน้าที่งานที่ได้รับผลกระทบจากสถานการณ์  
โควิด-19 พบวา่แบง่ได้เป็น 5 หน้าที่งาน คือ 1) การวางแผนทรัพยากรมนษุย์ 2) การสรรหาและคดัเลือก 3) การฝึกอบรมและการพฒันา 
4) ความปลอดภยัและสขุภาพ และ 5) การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกือ้กูล ในส่วนกลยทุธ์การจดัการทรัพยากรมนุษย์ใน
ภาวะปกติใหม ่มี 3 กลยทุธ์ คือ 1) กลยทุธ์ก่อนการจ้างและกลยทุธ์การจ้าง 2) กลยทุธ์การจงูใจและการบ ารุงรักษา และ 3) กลยทุธ์การ
ให้ออกจากงาน ทัง้นีจ้ากผลการศึกษาสามารถน ามาปรับใช้เพื่อตอบสนองต่อการจดัการทรัพยากรมนษุย์และสร้างขีดความสามารถ 
ความได้เปรียบในการแข่งขนัให้กบัองค์การในภาวะปกติใหมไ่ด้   
ค าส าคัญ:  การจดัการทรัพยากรมนษุย์เชิงกลยทุธ์  ภาวะปกติใหม ่ สถานประกอบการภาคอตุสาหกรรมการผลิต 
 

Abstract 
This research aims to study the strategic human resource management in the new normal of the manufacturing 

industrial establishment in the Chonburi province. The research uses the semi-structured in-depth interview method to 
interview 25 human resource executives. The result is divided into 2 factors: external and internal factors. The external 
factors consisted of 3 aspects: economic and political changes, advanced information technology, and Covid-19 
pandemic situations. The internal factors consisted of 3 aspects, namely organization vision and mission, organization 
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management and organizational culture. In addition, this research has also analyzed the effect of Covid-19 situation 
to job responsibilities, and divided into 5 job functions: 1) Human Resource Management, 2) Recruitment and Selection, 
3) Training and Development, 4) Safety and Health, and 5) Compensation and Fringe Benefits Management. In term 
of human resource management strategies in the New Normal, there are 3 strategies: 1) Pre-hire Strategy and Hiring 
Strategy, 2) Employee Retention Strategy, and 3) Terminate Employment Strategy. The results of the study can be 
adapted to respond to human resource management and able to increase capacity building for competitive 
advantages to the organization in the New Normal. 
Keywords: strategic human resource management, the new normal, manufacturing industry establishments 

 
บทน า 

 

การแพร่ระบาดของไว รัสโคโรนา 2019 
(Covid-19) องค์การอนามยัโลก (WHO) ยกระดบัให้
เป็น “ภาวะการระบาดใหญ่ทัว่โลก” โดยโรคระบาด
ดังกล่าวเร่ิมต้นที่ประเทศสาธารณรัฐประชาชนจีน 
ในช่วงเดือนมกราคม พ.ศ. 2563 และเกิดการแพร่
ระบาดในประเทศอื่นนอกจากประเทศสาธารณรัฐ
ประชาชนจีนไปมากกว่า 60 ประเทศ โดย World 
Economic Forum (2020) ได้น าเสนอกรณีศกึษาของ
จีนพบว่า การระบาดครัง้นีท้ าให้เห็นพฒันาการหลาย
อย่าง อาทิเช่น 1) ความร่วมมือระหว่างรัฐบาลและ
เอกชนในการจดัการวิกฤติโควิด-19 ที่มีความโปร่งใส 
รับฟังความเห็นของประชาชนผ่านสื่อสงัคม (social 
media) 2) การด าเนินมาตรการทางเศรษฐกิจการเงิน
และการคลังที่รวดเร็วเพื่อลดผลกระทบ และ 3) 
โอกาสใหม่ ๆ ของภาคธุรกิจ วิกฤติครัง้นีช้่วยให้เกิด
การใช้ประโยชน์จากเทคโนโลยีมีการให้บริการแก่
ผู้ บริโภคทางออนไลน์มากขึน้ทัง้การค้า การศึกษา
และธุรกิจบนัเทิง การพฒันาด้านสาธารณสขุและการ
ยกระดับความร่วมมือทางการแพทย์ทั่วโลกจะมี
ความส าคญัมากขึน้ การเปิดรับ social norms ใหม ่ๆ 
ที่ เ ป็นผลจากการใช้ระยะห่างทางสังคม (social 

distancing) เช่น สงัคมไร้เงินสด การท างานทางไกล
และประชาคมโลกต้องร่วมกันปฏิบตัิตามมาตรฐาน
สุขภาพระหว่างประเทศเพื่อลดผลกระทบจากภัย
คุกคามนี ้(Chantapon, & Tonghui, 2020) ทัง้นีใ้น
ประเทศไทยหลายองค์การก าลงัเผชิญกบัภาวะวิกฤติ
ที่เกิดจากการแพร่ระบาดของโควิด-19 ซึ่งอาจส่งผล
กระทบต่อการปฏิบตัิงานและความเช่ือมัน่ของธุรกิจ 
(Thaweelapanthong, 2020)  โดยเฉพาะอย่างยิ่ ง
นิคมอตุสาหกรรมในภาคตะวนัออกก็ได้รับผลกระทบ
จากสถานการณ์แพร่ระบาดโควิด-19 เช่นกัน ทัง้นี ้
ภาคตะวนัออกเป็นภาคที่มีศกัยภาพในการเติบโตสงู
เนื่องจากพืน้ที่นีเ้ป็นศนูย์รวมของอตุสาหกรรมหลกัที่
ส าคัญของประเทศ อาทิ ปิโตรเลียมและปิโตรเคมี 
เคมีภัณฑ์ ยานยนต์และชิน้ส่วนอิเล็กทรอนิกส์ และ
การแปรรูปอาหาร ที่ผ่านมาภาครัฐให้การสนบัสนุน
อตุสาหกรรมการผลิตในพืน้ที่นีอ้ย่างตอ่เนื่องสง่ผลให้
ภาคตะวนัออกไม่เพียงมีพืน้ที่นิคมอุตสาหกรรมมาก
ที่สดุ หากยงัได้รับความสนใจจากนกัลงทนุมากที่สดุ
อีกด้วย พืน้ที่นิคมอุตสาหกรรมในภาคตะวันออก
ครอบคลมุชลบุรี ระยอง ฉะเชิงเทรา ปราจีนบุรี และ
สระแก้ว ในช่วงหลายปีที่ผา่นมามีโรงงานอตุสาหกรรม
จากนิคมฯ ในพืน้ท่ีอื่นย้ายฐานการลงทุนมายงันิคมฯ 
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ภาคตะวันออกมากขึน้จากการเป็นฐานการผลิต
เช่ือมโยงโครงการพัฒนาพืน้ที่บริเวณชายฝ่ังทะเล
ตะวันออก (eastern seaboard development program) 
นอกจากนีย้งัมีการขนสง่สะดวกทัง้ทางถนน ทางอากาศ 
(ไม่ไกลจากสนามบินสวุรรณภมูิและสนามบินอู่ตะเภา) 
ทางน า้ (ใกล้กับท่าเรือแหลมฉบังและมาบตาพุด) 
และใช้เวลาเดินทางจากกรุงเทพฯ ไม่มาก ปัจจุบัน
ชลบุรี ระยอง และฉะเชิงเทรา ถูกก าหนดให้เป็นพืน้ที่
โครงการพฒันาระเบียงเศรษฐกิจพิเศษภาคตะวนัออก 
(eastern economic corridor development: EEC) 
เนื่องจากมีความพร้อมด้านโครงสร้างพืน้ฐานซึ่งรัฐ
และภาคเอกชนสามารถเข้าไปต่อยอดพฒันาได้ทนัที 
โดยรัฐบาลมุ่งหวังให้พืน้ที่ดังกล่าวดึงดูดให้มีการ
ลงทนุใน 12 อตุสาหกรรมเปา้หมาย (Lunkam, 2022) 

นอกจากนีภ้าคการผลิตเป็นกลไกส าคัญ 
ในการขับเคลื่อนเศรษฐกิจไทยในการผลิตสินค้า 
ทัง้ในประเทศและส่งออกต่างประเทศ ในช่วงแรก 
ภาคการผลติได้รับผลกระทบจากสถานการณ์โควิด-19 
ไม่มากนกัแต่เมื่อมีการแพร่ระบาดมากขึน้ท าให้เกิด
การแพร่เชือ้ภายในโรงงานอุตสาหกรรม ซึ่งกลายเป็น 
คลัสเตอร์ใหญ่ท าให้ภาคการผลิตได้รับผลกระทบ
อย่างมากจากการ work from home และมาตรการ
ล๊อคดาวน์ซึ่งพบว่า อุตสาหกรรมภาคการผลิตมีการ
หดตวั เช่น อุตสาหกรรมผลิตคอมพิวเตอร์และอุปกรณ์
ต่อพ่วง อุตสาหกรรมการผลิตสรุา ซึ่งเป็นผลมาจาก
มาตรการควบคมุการระบาดที่เข้มงวดของรัฐ (Office of 
Industrial Economics, 2022) ทัง้นี  ้จากข้อมูลจาก
การนิคมอตุสาหกรรมแห่งประเทศไทยระบวุ่า ปัจจุบนั
จ านวนนิคมอุตสาหกรรมในประเทศไทยมี 59 แห่ง 
กระจายอยู่ใน 18 จังหวัดทั่วประเทศและในชลบุรีมี

นิคมอตุสาหกรรมจ านวน 15 แหง่ นิคมอตุสาหกรรมที่
หลายคนรู้จกัคือ นิคมอตุสาหกรรมอมตะ ซึ่งตัง้อยู่ทัง้
ในระยองและชลบุรี เป็นที่ตัง้ของโรงงานอุตสาหกรรมที่
ส าคัญ เช่น อุตสาหกรรมผลิตชิน้ส่วนยานยนต์ 
ชิน้สว่นอิเล็กทรอนิกส์ เคร่ืองจกัร ผลิตภณัฑ์พลาสติก 
โดยมีโรงงานในนิคมอตุสาหกรรมอมตะในระยองและ
ชลบรีุ รวมจ านวน 1,004 โรงงาน ทัง้นีส้ านกังานคลงั
จังหวดัชลบรีุ คาดว่าเศรษฐกิจจงัหวดัชลบรีุ ปี 2564 
จะหดตวัร้อยละ 7.6 เป็นผลกระทบจากการแพร่ระบาด
ของเชือ้ไวรัสโควิด-19 เป็นส าคัญ ทัง้นีด้้านอุปทาน 
(การผลิต) คาดว่าจะหดตวัร้อยละ 7.80 ท าให้ธุรกิจที่
เ ก่ียวเนื่องได้รับผลกระทบเป็นวงกว้าง (Chonburi 
Provincial Treasury Office, 2021) 

ผลกระทบจากสถานการณ์โควิด-19 ไม่ใช่
เพียงแค่เปลี่ยนแปลงโลกธุรกิจให้ไมเ่หมือนเดิมแตย่งั
ท าให้รูปแบบการท างานเปลี่ยนไป จากความท้าทาย
นีท้ าให้ผู้บริหารและหน่วยงานทรัพยากรมนุษย์ต้อง
กลบัมาพิจารณาและทบทวนถึงรูปแบบและวิธีการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ในรูปแบบใหม่ให้ทนัต่อการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้เพื่อให้องค์การสามารถรับมือ
ต่อสถานการณ์ที่เกิดขึน้และเพื่อสร้างความได้เปรียบ
ในการแข่งขนั การจดัการทรัพยากรมนษุย์เชิงกลยทุธ์
จึงมีบทบาทอย่างมากในการบริหารพนักงานหรือ
บคุลากรในองค์การ เพื่อให้องค์การสามารถเติบโตใน
บริบทใหม่ได้อย่างเข้มแข็งมีประสิทธิภาพและมี
ประสทิธิผล ดงันัน้ในฐานะท่ีฝ่ายทรัพยากรมนษุย์เป็น
หนึง่ในหนว่ยงานซึง่ก าหนดแผนธุรกิจที่ส าคญัก็ควรมี
ระบบในทบทวนแผนอย่างจริงจังโดยฝ่ายทรัพยากร
มนุษย์ต้องมีการวางแผนและการเตรียมความพร้อม
ในการรับมือกบัสถานการณ์ต่าง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงอยู่
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เสมอและต้องปรับตวัให้เข้ากับภาวะปกติใหม่ (the 
new normal) โดยต้องเลือกใช้เคร่ืองมือในการท างาน
ให้เหมาะสมกับและพร้อมที่จะปรับเปลี่ยนแผนการ
จดัการทรัพยากรมนษุย์ ให้สอดรับแผนธุรกิจได้อย่าง
เหมาะสมเพื่อรักษาความเสถียรของธุรกิจให้ต่อเนื่อง
ในภาวะปกติใหม ่

จากการศึกษางานวิจัย ด้านการบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์ในภาวะวิกฤติที่ผา่นมา พบว่า มีการ
ใช้กลยุทธ์ที่หลากหลายทัง้ ในอดีตและปัจจุบัน  
โดย Chewithanarak (2020) ได้กล่าวว่า การบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์ในสถานการณ์วิกฤติจะต้องเน้นการ
ปรับการท างานของบุคลากรให้สามารถท างานได้
หลากหลายและจะต้องสามารถท างานบริหารจดัการ
ความเสีย่งได้ด้วย การปรับลดจ านวนพนกังาน การรักษา
บคุลากรคณุภาพที่มีความสามารถ การปรับคา่ตอบแทน
และสวสัดิการที่สามารถแข่งขนัได้ นอกจากนีย้งั พบว่า 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในช่วงที่องค์การประสบ
ปัญหานัน้เพื่อให้องค์การคงอยู่ได้ สามารถท าได้โดย
องค์การควรมีการเลิกจ้างงานในหน้าที่ที่มีความ
ซ า้ซ้อนของพนกังาน รวมถึงการจดัการการเปลีย่นแปลง
ต าแหน่งงาน โดยองค์การต้องชีแ้จงและสร้างความ
มัน่ใจให้กบัพนกังานว่าปัญหาที่ก าลงัเกิดขึน้จะได้รับ
การแก้ไขและดีขึน้ แม้ว่ามีการจดัระเบียบโครงสร้าง
การท างานใหม่ แต่ในขณะเดียวกนัองค์การยงัคงต้อง
ค านึงถึงขวญัและก าลงัใจในการท างานของพนกังานด้วย 
(Mitsakis, 2014) สอดคล้องกบังานวิจยัของ Pleodpring, 
& Sivabrovornvatana (2021)  ที่พบว่าการจัดการ
ทรัพยากรมนษุย์สง่ผลทางตรงและทางอ้อมต่อความ
ได้เปรียบในการแข่งขนัและความผกูพนัในองค์การที่
ส่งผลทางตรงต่อความได้เปรียบในการแข่งขนัสามารถ

สร้างเป็นแบบจ าลองกลยุทธ์การพัฒนาทรัพยากร
มนุษย์และการจัดการทรัพยากรมนุษย์ที่ส่งผลต่อ
ความผูกพันในองค์การเพื่อสร้างความได้เปรียบใน
การแขง่ขนัได้ 

ทัง้นี ใ้นการพิจารณากลยุทธ์การบริหาร
ทรัพยากรมนษุย์นัน้จะต้องวิเคราะห์สถานการณ์และ
แนวโน้มสิง่แวดล้อมทางธุรกิจ ทัง้สิง่แวดล้อมภายนอก
และภายในเพื่อด าเนินการด้านการบริหารทรัพยากร
มนษุย์ที่มีประสิทธิภาพและส่งผลต่อผลการด าเนินงาน
ขององค์การโดยเฉพาะผลต่อขีดความสามารถทาง 
การแขง่ขนั การตลาด คณุภาพการบริการและการเงิน 
กลยุทธ์ต่าง ๆ จะมีประสิทธิผลมากน้อยเพียงใดยงั
ขึน้อยู่กบัการพิจารณาและคาดการณ์สถานการณ์และ
แนวโน้มของวิกฤติ หากมีการคาดการณ์คลาดเคลือ่น
จะสง่ผลต่อประสิทธิภาพของกลยทุธ์ที่เลือกใช้ ดงันัน้ 
ในภาวะวิกฤติ ผู้ประกอบการหรือผู้ที่มีอ านาจในการ
ตัดสินใจควรพิจารณา วิเคราะห์และสังเคราะห์
สถานการณ์เป็นระยะ ๆ เพื่อปรับเปลี่ยนกลยทุธ์ที่ใช้
อยู่ตลอดเวลาตามสถานการณ์ที่เปลี่ยนแปลงไป 
(Cheheng, Nakphin, & Poon-iead, 2021) 

จากความส าคญัดงักลา่วข้างต้นสถานประกอบการ
ภาคอุตสาหกรรมการผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรม
ภาคตะวนัออกมีศกัยภาพในการเติบโตสงูเนื่องจาก
พืน้ที่นีเ้ป็นศูนย์รวมของอุตสาหกรรมหลักที่ส าคัญ
ของประเทศ รวมทัง้ด้านการจดัการทรัพยากรมนษุย์ก็
มีส่วนส าคญัในความได้เปรียบทางการแข่งขนัให้กบั
องค์การทางธุรกิจเช่นกัน ซึ่งในปัจจุบันการจัดการ
ทรัพยากรมนษุย์ได้ปรับเปลี่ยนแนวความคิดจากเดิม
ที่มีมุมมองทางด้านเน้นการควบคุมและมองคนเป็น
ปัจจัยการผลิต ปรับเปลี่ยนมาเป็นการจัดการ
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ทรัพยากรมนุษย์ในเชิงกลยุทธ์ (strategic human 
resource management) เมื่ อมีการเปลี่ยนแปลง
รูปแบบของงานบริหารงานทรัพยากรมนุษย์เชิงกล
ยุทธ์ ท าให้บุคลากรที่ท างานด้านทรัพยากรมนุษย์
จะต้องมีบทบาท (HR role) ที่ส าคญัขององค์การโดย
ที่จะมีสว่นในการที่ท าให้ความรู้ความเข้าใจในการรับ
การพฒันาความรู้ ความสามารถให้ทนัต่อเหตกุารณ์
และความเปลี่ยนแปลงของสถานการณ์ภายในองค์การ
ที่เปลี่ยนไปทัง้นีอ้งค์การธุรกิจจะต้องใช้การจัดการ
เชิงกลยุทธ์ เพื่อสร้างความได้เปรียบทางการแข่งขนั
ให้กบัองค์การทางธุรกิจนัน้อยา่งมีประสทิธิภาพและมี
ประสิทธิผลอีกด้วย (Suktam, 2017) ผู้ วิจัยจึงสนใจ 
ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์
เชิงกลยทุธ์ รวมทัง้หน้าที่งานทรัพยากรมนษุย์ที่ได้รับ
ผลกระทบและกลยทุธ์การจดัการทรัพยากรมนษุย์ใน
ภาวะปกติใหม ่โดยการศกึษา “การจดัการทรัพยากรมนษุย์
เชิงกลยุทธ์ในภาวะปกติใหม่ของสถานประกอบการ
ภาคอุตสาหกรรมการผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรม
จังหวดัชลบุรี” เร่ืองนีจ้ะช่วยให้ผู้ประกอบการ ผู้บริหาร
ทรัพยากรมนษุย์และผู้ปฏิบตัิงานด้านทรัพยากรมนษุย์
ทราบถึงการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ใน
ภาวะปกติใหม่และสามารถน าไปเป็นแนวทางการ
เตรียมความพร้อมในการจัดการทรัพยากรมนษุย์ใน
อนาคตได้อย่างมีประสิทธิภาพและสร้างความ
ได้เปรียบทางการแขง่ขนัให้กบัองค์การมากยิ่งขึน้ 
 

วัตถุประสงค์  
1. เพื่อศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการ

ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ในภาวะปกติใหม่ของ
สถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมการผลิตในเขต
นิคมอตุสาหกรรมจงัหวดัชลบรีุ 

2. เพื่อศึกษาหน้าที่งานทรัพยากรมนุษย์ที่
ได้รับผลกระทบในภาวะปกติใหมข่องสถานประกอบการ
ภาคอุตสาหกรรมการผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรม
จงัหวดัชลบรีุ 

3. เพื่อศกึษากลยทุธ์การจดัการทรัพยากรมนษุย์
ในภาวะปกติใหม่ของสถานประกอบการภาคอตุสาหกรรม
การผลติในเขตนิคมอตุสาหกรรมจงัหวดัชลบรีุ        

 
วิธีการศึกษา 

การศึกษาวิจยัครัง้นีใ้ช้วิธีการวิจยัเชิงคณุภาพ
ด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึก โดยใช้ทฤษฎีฐานราก 
(grounded theory study) เพื่อศึกษาปรากฏการณ์
จากมมุมองและการให้ความหมายจากปรากฏการณ์ 
โดยน าข้อมูลที่ได้มาสร้างมโนทัศน์ (concept) และ
หาความเช่ือมโยงจากมโนทศัน์ตา่ง ๆ  ให้ได้ข้อสรุปเชิง
ทฤษฏีส าหรับอธิบายและท าความเข้าใจปรากฏการณ์ 
ที่เกิดขึน้ Glaser, & Strauss (1967) เพราะการศกึษา
ปัจจยัที่มีผลต่อการจดัการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยทุธ์
ในภาวะปกติใหม่ของสถานประกอบการภาคอตุสาหกรรม
การผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดชลบุรี  
จ าเป็นต้องได้ข้อมูลจากผู้บริหารงานด้านทรัพยากร
มนุษย์ซึ่งมีประสบการณ์และปฏิบัติงานจริง ข้อมูล
ดังกล่าวจะมีความกว้างขวางครอบคลุมประเด็นที่
ส าคัญและมีรายละเอียด ซึ่งเป็นผลโดยตรงจาก
ประสบการณ์ของผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ และจากการ
สัมภาษณ์เชิงลึก โดยผลการศึกษาวิจัยดังกล่าว
นอกจากจะน ามาวิเคราะห์ระบผุลกระทบและปัจจยัที่
มีผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ใน
ภาวะปกติใหม่ของสถานประกอบการภาคอตุสาหกรรม
การผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดชลบุรีแล้ว  
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ยังอาจจะก่อให้เกิดแนวทางใหม่ในการด าเนินงาน
เพราะการศกึษาวิจยัโดยการสมัภาษณ์เชิงลกึมีความ
ยืดหยุน่ในด้านกรอบแนวคิดของการวิจยัมากกวา่การ
วิจยัเชิงปริมาณ (Aonswad, 2008) 
ผู้ให้ข้อมูลส าคัญ (key informant) 

ผู้ให้ข้อมลูส าคญัที่ใช้ในการศกึษาคือผู้บริหาร
ฝ่ายทรัพยากรมนษุย์หรือฝ่ายจดัการทรัพยากรมนษุย์
ในระดบัผู้จดัการขององค์การภาคอตุสาหกรรมการผลิต
ในเขตจงัหวดัชลบรีุ จ านวน 25 คน พิจารณาจากลกัษณะ
ที่ตรงตามวตัถปุระสงค์ที่จะศกึษาประกอบด้วย ผู้บริหาร
ฝ่ายทรัพยากรมนษุย์หรือฝ่ายจดัการทรัพยากรมนษุย์
ในระดบัผู้จัดการหรือรองผู้จัดการ ที่มีประสบการณ์ใน
การท างานมาไมน้่อยกวา่ 5 ปี และปฏิบตัิหน้าที่อยูใ่น
องค์การของภาคอตุสาหกรรมการผลิตในเขตจงัหวดั
ชลบรีุ  
. 

วิธีการเลือกผู้ให้ข้อมูลส าคัญ  
ใช้วิธีสุม่ตวัอยา่งโดยใช้วิจารณญาณ (purposive 

sampling) โดยพิจารณาจดุมุง่หมายของการวจิยัหรือ
วตัถปุระสงค์ของการวิจยัเป็นส าคญั โดยเลือกเฉพาะ
ผู้ บริหารหรือผู้ จัดการฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ เพราะ
จุดมุ่งหมายของการวิจัยต้องการศึกษาปัจจัยที่มีผล
ต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ในภาวะ
ปกติใหม่ของสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมการ
ผลิตในจังหวัดชลบุรี และใช้วิธีการสุ่มแบบก้อนหิมะ 
(snowball sampling) ร่วมด้วยเนื่องจากผู้ วิจัยยงัได้
จ านวนผู้ ให้ข้อมูลส าคญัไม่ครบตามต้องการ จึงต้อง
ใช้การเลือกผู้ ให้ข้อมูลส าคัญโดยอาศัยการแนะน า
ของหน่วยตวัอย่างที่ได้เก็บข้อมูลไปแล้วในการเลือก
สมัภาษณ์ผู้ ให้ข้อมลูส าคญัคนต่อไป โดยผู้วิจยัได้ท า
การส่งจดหมายแนะน าตัว และเอกสารค าถาม 

กึ่งโครงสร้าง (interview guideline) ให้แก่กลุม่ตวัอยา่ง
โดยอาศยัความสมัพนัธ์ส่วนบุคคล (HR1 HR2 HR3 
HR4 HR5 HR6 HR7 HR8 HR9 HR10 HR11 HR12 
HR13 HR14 HR15 และ HR16) โดยการสง่จดหมาย
อิเลคทรอนิคส์และเมื่อกลุม่ตวัอยา่งชดุแรกแนะน าวา่
ควรจะสมัภาษณ์องค์การใดต่อ เมื่อตรวจสอบข้อมลู
เบือ้งต้นว่าเป็นองค์การในกลุม่อตุสาหกรรมการผลิต
และผู้ ให้ข้อมลูส าคญัมีคณุสมบตัิตรงตามหลกัเกณฑ์
ของงานวิจยั ผู้วิจยัได้ติดต่อผู้ ให้ข้อมลูส าคญัชุดที่สอง 
(HR17 HR18 HR19 HR20 HR21 HR22 HR23 HR24 
และ HR25) เพื่อท าการสมัภาษณ์ 
ขัน้ตอนการสร้างเคร่ืองมือในการวิจัย 

1. ผู้ วิจัยเตรียมการในด้านความรู้เก่ียวกับ
ทฤษฎี แนวคิด การจัดการทรัพยากรมนุษย์ในภาวะ
ปกติใหม ่

2. ผู้วิจยัเตรียมความรู้ในเร่ืองระเบียบวิธีวิจยั
เชิงคุณภาพ จรรยาบรรณของนักวิจัย วิธีการเก็บ
รวบรวมข้อมลู วิธีการวิเคราะห์ข้อมลูจากต าราเพื่อให้
เข้าใจในระเบียบวิธีการวิจยัอนัจะน าไปสูก่ารศกึษาที่
ถูกต้องและครอบคลมุประเด็นที่ต้องการจะศึกษาให้
มากที่สดุ 

3. เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บข้อมูลเป็นแบบ
สัมภาษณ์ ( interview guide) ผู้ วิจัยพัฒนาขึน้ตาม
รูปแบบการสมัภาษณ์ของ Patton (1990); Joungtrakul 
(2010) โดยผู้ วิจัยได้น าแบบสมัภาษณ์ไปทดลองใช้ 
เก็บข้อมูลจากผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
เอกชนที่ไม่ใช่ผู้ ให้ข้อมูลจริง จ านวน 3 คน ก่อนน า
แบบสมัภาษณ์มาใช้ในการศึกษา โดยใช้ระยะเวลา
การสมัภาษณ์ 60-90 นาทีต ่อ  1 องค์การ  โดย 
แนวค าถามในการสมัภาษณ์ ผู้ วิจัยใช้การสมัภาษณ์
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แบบกึ่ งมี โครงสร้าง (semi-structured interview)  
การสัมภาษณ์จะเป็นลักษณะเปิดกว้างโดยเป็น
เคร่ืองมือที่ผู้ วิจัยสร้างขึน้เองโดยการศึกษาประเด็น
ค าถามจากการทบทวนวรรณกรรมและแนวคิดทฤษฎี
ที่เ ก่ียวข้องโดยสร้างเป็นค าถามให้ครอบคลุมตาม
ขอบเขตการวิจัยอันเป็นสิ่งที่ต้องการศึกษาเพื่อให้
บรรลวุตัถปุระสงค์ที่ตัง้เอาไว้ 
วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูล 

ผู้ วิจัยได้แบ่งวิ ธีการเข้าถึงข้อมูลและเก็บ
รวบรวมข้อมลูออกเป็น 2 สว่น คือ 1) การเก็บรวบรวม
ข้อมูลด้านเอกสาร (review data) โดยเก็บรวบรวม
ข้อมลูด้านวิชาการจากแหลง่ข้อมลู เช่น เอกสารทาง
วิชาการ วารสาร บทความต่าง ๆ  ข้อมลูจากอินเทอร์เน็ต
และงานวิจยัตา่ง ๆ ท่ีเก่ียวข้อง และ 2) การเก็บรวบรวม
ข้อมูลภาคสนาม ( field data) ผู้ วิจัยเก็บรวบรวม
ข้อมูลโดยใช้การสัมภาษณ์แบบเจาะลึก ( in-depth 
interview) เพื่อเปิดเผยสิ่งจูงใจ ความเช่ือ ทัศนคติ
ของผู้ ตอบ โดยเตรียมค าถามกึ่งโครงสร้าง (semi-
structured interview) มีลักษณะโดยการก าหนด
ค าถามออกเป็นประเด็นให้ครอบคลมุและสอดคล้อง
กับเร่ืองที่ท าวิจัย โดยผู้ วิจัยด าเนินการเก็บรวบรวม
ข้อมลู โดยการติดตอ่ผา่นตวัแทนของผู้วิจยัที่ปฏิบตัิงาน 
อยู่ในองค์การภาคเอกชน เพื่อขอความร่วมมือในการ
เข้าเก็บข้อมูล โดยจะด าเนินการสมัภาษณ์เพื่อท าการ
เ ก็บรวบรวมข้อมูลผ่าน โปรแกรม  Zoom ตาม
สถานการณ์ของโรคระบาดโควิด-19 ในปัจจุบนัก่อน
เ ร่ิ ม ก า รท า ก า รสัมภาษ ณ์ผู้ วิ จั ย ไ ด้ แ สด ง ถึ ง
วตัถุประสงค์ของการสมัภาษณ์ และผู้ วิจัยเคารพใน
สิทธ์ิของผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ โดยผู้ ให้ข้อมูลส าคัญ
สามารถปฏิเสธที่จะตอบค าถามที่ไม่สบายใจได้

ตลอดเวลาที่สมัภาษณ์ ผู้ วิจัยหลีกเลี่ยงพฤติกรรมที่
ท าให้ผู้ เข้าร่วมอภิปรายเกิดความอึดอดัหรือไมส่บายใจ 
โดยขออนุญาตในการจดบันทึกและบันทึกเสียง 
ระหว่างการสัมภาษณ์ผู้ วิจัยได้มีปฏิสัมพันธ์แบบ
ออนไลน์ โดยเปิดกล้องตลอดการสมัภาษณ์เพื่อเกิด
การแลกเปลี่ยน แสดงความคิดเห็นอย่างอิสระ  
การสรุปผลข้อมลูต่าง ๆ จะไม่มีการระบช่ืุอ ต าแหน่ง 
หรือข้อมูลอื่นใดที่สามารถระบุตวัตนของผู้ ให้ข้อมูล
เพ่ือเป็นการพิทกัษ์สิทธ์ิของผู้ ให้ข้อมูล รวมทัง้มีการ
ทดสอบค าถามและค าตอบเพื่อเป็นแนวทางในการ
ถามค าถามต่อไปโดยจะใช้เวลาในการสัมภาษณ์
ประมาณ 60-90 นาที ทัง้นีข้ึน้อยูก่บัความร่วมมือของ
ผู้ ให้ข้อมูลส าคญั การสมัภาษณ์แต่ละรายจะท าการ
สัมภาษณ์จนกว่าจะไม่พบข้อสงสัยหรือไม่มีข้อมูล
ใหม่เกิดขึน้ เมื่อจบการสมัภาษณ์ ข้อมลูที่ได้มาผู้วิจยั
จะน ามาถอดเทปค าต่อค า ประโยคต่อประโยคแล้ว
ตรวจสอบความถกูต้องของข้อมลูอีกครัง้ การจดัการ
ข้อมูล (data management) ผู้ วิจัยบันทึกข้อมูลใน
คอมพิวเตอร์ รวมทัง้ถอดเทปข้อมลูและพิมพ์ลงเคร่ือง
คอมพิวเตอร์ด้วยตนเองและส ารองข้อมูลเก็บไว้ ใน
อีเมลของผู้วิจยั ข้อมลูที่ได้มาเก็บเป็นความลบั 
การตรวจสอบความน่าเชื่อถอืของข้อมูล 

หลงัจากที่ได้เก็บรวบรวมข้อมูลแล้ว ได้น ามา
ตรวจสอบความน่าเช่ือถือของข้อมลู (trustworthiness) 
โดยผู้สมัภาษณ์สร้างความสมัพนัธ์อนัดีตอ่ผู้ ให้ข้อมลู
ส าคญัเพื่อให้เกิดความไว้วางใจในตวัผู้ วิจัย ซึ่งจะมี
ผลตอ่ความถกูต้องและเป็นจริงของข้อมลูโดยการยืนยนั
ความถกูต้องของข้อมลู (member checking) ทัง้นีเ้พื่อ
เป็นการเพิ่มความน่าเช่ือถือของการวิจัยในการที่จะ
น าผลการวิจยัไปใช้ในบริบทที่ใกล้เคียงกนั ผู้วิจยัเขียน
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ระเบียบวิธีการวิจยั การวิเคราะห์ข้อมูล และบริบทที่
ต้องการศึกษาอยา่งชดัเจน แสดงถึงความสามารถใน
การน าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ ( transferability) 
และผู้ วิจัยได้ท าการตรวจสอบความไว้วางใจได้ของ
ข้อมลู (dependability) ด้วยการตรวจสอบในรูปแบบ
สามเส้า คือ 1) ผู้วิจยั 2 ทา่นและผู้ทรงคณุวฒุิ 1 ทา่น 
วิ เคราะห์ข้อมูลที่ ไ ด้ ข้อค้นพบแล้วน ามาท าการ
เปรียบเทียบกนั ว่าข้อมลูที่ได้มานัน้จากการสมัภาษณ์
เหมือนกนัหรือต่างกนัอย่างไร 2) วิธีการรวบรวมข้อมูล 
โดยท าการเปรียบเทียบข้อมูลเร่ืองเดียวกันที่ได้มา
จากผู้ ให้ข้อมูลในการสมัภาษณ์หลาย ๆ คน และ 3) 
การทบทวนข้อมลู โดยส่งข้อมูลที่ได้ท าการวิเคราะห์
แล้วให้ผู้ เข้าร่วมการสมัภาษณ์ตรวจสอบความถกูต้อง
ของข้อมลูที่ได้สรุปผลว่าตรงกบัการให้ข้อมลู ตอนให้
การสมัภาษณ์หรือไม่ ถือเป็นการยืนยนัผลการวิจัย 
(conformability) โดยการที่ผู้ วิจัยจะเก็บเอกสารต่าง 
ๆ ที่เก่ียวข้องกบัการวิจยัไว้เป็นอย่างดี พร้อมส าหรับ
การตรวจสอบ (audit trial) เพื่อยืนยนัวา่ข้อมลูที่ได้ไม่
มีความล าเอียงหรือเกิดจากการคิดขึน้ของผู้วิจยั 
การจัดท าข้อมูลและวิเคราะห์ผล 

ผู้วิจยัวิเคราะห์ข้อมลูโดยดดัแปลงขัน้ตอนการ
วิเคราะห์ข้อมลูเชิงคณุภาพของ Colaizzi (1987) ซึ่งเป็น
วิธีที่ได้รับการยอมรับและใช้กันอย่างแพร่หลายโดย
น าข้อมลูที่ได้จากการถอดเทปและการบนัทึกภาคสนาม
มาอ่านหลาย ๆ  ครัง้ เพื่อให้เกิดความเข้าใจในภาพรวม
ของข้อมลูที่ได้และพิจารณาประเด็นที่ส าคญั โดยน า
ข้อมลูกลบัมาอ่านอีกครัง้โดยละเอียดทกุบรรทดัแล้ว
จึงตีความพร้อมท าการดึงข้อความหรือประโยคที่
ส าคัญที่เ ก่ียวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนษุย์ในภาวะปกติใหมข่องสถานประกอบการ

ภาคอุตสาหกรรมการผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรม
จงัหวดัชลบรีุและน าข้อความหรือประโยคที่มีความหมาย
เหมือนกันหรือใกล้เคียงกันมาไว้กลุ่มเดียวกันโดยมี
รหสัข้อมูลก ากับทุกข้อความหรือทุกประโยค แล้วจึง
ตัง้ช่ือค าส าคญั ซึ่งจะจัดเป็นทัง้กลุ่มใหญ่ ( themes) 
และกลุ่มย่อย ที่อยู่ภายใต้ความหมายของกลุม่ใหญ่ 
(sub-theme) โดยใช้การเขียนบรรยายสิ่งที่ค้นพบ
อย่างละเอียดและชดัเจนโดยจะไม่มีการน าทฤษฎีไป
ควบคุมปรากฏการณ์ที่เกิดขึน้ พร้อมทัง้ยกตวัอย่าง
ค าพูดประกอบค าหลักส าคัญที่ได้เพื่อแสดงความ
ชดัเจนของปรากฏการณ์ที่เกิดขึน้ 
 

ผลการศึกษา 
จากการสมัภาษณ์ผู้บริหารงานด้านทรัพยากร

มนุษย์ขององค์การภาคอุตสาหกรรมการผลิต 
ในเขตจงัหวดัชลบรีุ จ านวน 25 คน จาก 25 องค์การ 
ได้น าข้อมลูมาวิเคราะห์โดยกระบวนการเชิงคณุภาพ 
คือ การจดักลุม่ข้อมลู และการจดักลุม่ย่อยของข้อมลู 
ทัง้นีใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้ วิจัยได้แบ่งเป็น 2 ส่วน 
ดงันี ้ 
 

ส่วนที่ 1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ให้ข้อมูลส าคัญ 
1.1 ข้อมลูทัว่ไปขององค์การ ในงานวิจยัครัง้นี ้

ได้เก็บรวบรวมข้อมูลจากผู้ บริหารงานด้านการจัด
ทรัพยากรมนุษย์ องค์การภาคอุตสาหกรรมการผลิต
ในเขตจังหวัดชลบุรี  จ านวน 25 องค์การ โดยใช้
ตวัอกัษร A-Y แทนแต่ละองค์การ คุณลกัษณะทัว่ไป
ขององค์การผู้ ให้ข้อมลูส าคญั ข้อมูลโดยทัว่ไปพบว่า 
เป็นองค์การภาคอุตสาหกรรมการผลิตมีจ านวน
พนกังาน 600-1,000 คนขึน้ไป เปิดด าเนินกิจการมา
เป็นระยะเวลา 6-20 ปี 
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1.2 ข้อมลูทัว่ไปของผู้ ให้ข้อมลูส าคญั ในการ
วิจัยครัง้นีผู้้ บริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์ของ
องค์การภาคอุตสาหกรรมการผลิตในเขตจังหวัด
ชลบุรี จ านวน 25 คน จาก 25 องค์การ คุณลกัษณะ
ทัว่ไป ได้แก่ ต าแหนง่ผู้จดัการ และรองผู้จดัการ ข้อมลู
โดยทัว่ไปพบวา่ เพศชาย 9 คน เพศหญิง 16 คน อายุ
ระหว่าง 38-50 ปี ประสบการณ์ท างานโดยเฉลี่ย 14 
ปี ให้ความร่วมมือในการให้สมัภาษณ์เชิงลึก เมื่อน า
ข้อมูลที่ได้มาวิเคราะห์ ได้ท าการก าหนดตัวอักษร  
HR1-HR25 แทนผู้ ให้ข้อมูลส าคัญแต่ละคน ชุดที่ 1 
(HR1 HR2 HR3 HR4 HR5 HR6 HR7 HR8 HR9 HR10 
HR11 HR12 HR13 HR14 HR15 และ HR16) ชุดที่
สอง (HR17 HR18 HR19 HR20 HR21 HR22 HR23 
HR24 และ HR25) ทัง้นีก้ารเรียงล าดับ HR1-HR25 
เพื่อแสดงให้เห็นวา่ผู้ ให้ข้อมลูส าคญัคนใดปฏิบตัิงาน
อยู่ในองค์การใด ในการวิเคราะห์ผลการวิจยันีผู้้ วิจยั
จะแสดงสญัลกัษณ์แทนองค์การไว้คู่กันด้วย เช่น A-
HR1 หมายถึง ผู้ ให้ข้อมูลส าคญั HR1 ซึ่งปฏิบตัิงาน
ในองค์การ A 
 

ส่วนที่ 2 ผลที่ได้จากการศึกษาตามวตัถุประสงค์ 
2.1 ปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการทรัพยากร

มนษุย์เชิงกลยทุธ์ในภาวะปกติใหมข่ององค์การ 
จากการสมัภาษณ์ได้วิเคราะห์ปัจจยัที่มีผลต่อ

การจดัการทรัพยากรมนษุย์ในภาวะปกติใหมโ่ดยการ
สมัภาษณ์ 25 องค์การ สามารถแบ่งปัจจยัที่มีผลต่อ

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ได้ 2 ปัจจัย  
ดงั (Table 1) 

2.2 หน้าที่ ง านท รัพยากรมนุษ ย์ที่ ไ ด้ รับ
ผลกระทบในภาวะปกติใหม่ของสถานประกอบการ
ภาคอุตสาหกรรมการผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรม
จงัหวดัชลบรีุ        

การวิจยัในครัง้นี ้ศึกษาจากช่วงเวลาการแพร่
ระบาดของโรคโควิด-19 เนื่องจากการระบาดเกิดใน
ประเทศไทยเ ร่ิมมาเพียงปีเศษข้อมูลของสถาน
ประกอบการแต่ละรายที่สะท้อนถึงการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์จึงมีระยะเวลาสัน้ ทัง้นี ้พบว่า จาก
สถานการณ์โควิด-19 ส่งผลกระทบต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในภาวะปกติใหม่ขององค์การแบ่ง
ตามลักษณะหน้าที่งานของการจัดการทรัพยากร
มนุษย์ซึ่งจากการสัมภาษณ์ 25 องค์การ ผู้ วิจัยได้
วิเคราะห์หน้าที่งานท่ีได้รับผลกระทบจากสถานการณ์
โควิด-19 แบง่ออกได้เป็น 5 หน้าที่งาน ดงั (Table 2)  

2.3 กลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์
ในภาวะปกติใหม่ขององค์การ 

 

จากสถานการณ์โควิดส่งผลต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ในภาวะปกติใหม่ขององค์การ ซึ่งจาก 
การสัมภาษณ์ได้วิเคราะห์กลยุทธ์ด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนษุย์ในภาวะปกติใหม่โดยการสมัภาษณ์ 
25 องค์การ สามารถแบง่กลยทุธ์ด้านทรัพยากรมนษุย์
ในภาวะปกติใหมไ่ด้ 3 กลยทุธ์ ดงั (Table 3) 
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Table 1 Human resource management strategy factor in new normal. 
factor area sampling from the interview 
1. external factor 1. economic and political 

 ehanges 
- E-HR5: " the economy is not as good as before, and it affects the employment 
 rate. Company tries to reduce the costs including HR cost, so it is necessary 
 to manage personnel and budgets well" 

2. advanced information 
 technology 

- L-HR11: "the changes in digital technology and digital transformation leads to 
 upgrade HR’s skills to meet with technology trend" 

3. Covid-19 pandemic 
 situations 

- A-HR1: “at the present, the effective factor in human resource management in 
 our organization is Covid-19 situation which mostly affect changes in our 
 working operation and lifestyle”  
- C-HR3: “Covid-19 has caused the changes in our HR operation, and others 
 which need to come up with the new strategies to cope with the changing 
 circumstances” 

2. internal factor 1. organization’s vision 
 and mission 

- K-HR11: “organization’s leaders have to increase their own potential and 
 capabilities as well as their subordinates, and need to change the concepts, 
 visions, and adapt to the new management processes, methods, or 
 approaches to be productiveness. The innovation and technologies along with 
 the efforts to maintain and restore economic and business potential. The 
 captioned behaviors will become familiar in the organization and will transform 
 into new organization’s culture and the part of the normal lifestyle” 

2. organization’s 
 management 

- A-HR1: “the new working plan is required”  
- L-HR12: “our organization need to switch the working day between from home 
 and in office and rearrange the working schedule”  
- B-HR2, E-HR5 and S-HR19: “during work from home period, HR need to 
 arrange the new rule for working schedule to comply with the switching working 
 day between from home and in office. The employee need to be ready to work 
 from home. if any infected person in the office, we need to close the office and 
 clean the office according to department of communicable disease control’s 
 announcement. HR also need to provide the update information and announcement 
 to the employee as soon as possible” 

3. organization’s culture - F-HR6: “new normal causes adjustment of the organization’s management and 
 subordinate to accommodate the current situation. the organization’s culture 
 need to perform the new lifestyle according to the current potential such as digital 
 transformation, technology for communication during working from home period”  
- V-HR22: “personal mindset is changed. the organization’s culture need to 
 define the common practice rule and concept”  
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Table 2 The effect of HR duty in new normal for manufacturing industrial establishment in the 
 Chonburi province. 

job responsibility sampling from the interview 

1. human resource 
 management 

- D-HR4: “it causes the big the problem due to lack of manpower to fulfill the capacity within the 
 short period of recruitment”  
- M-HR13 and S-HR19: has the same opinion: “ HR receives the effect from manpower 
 management in case of infected employee need to be quarantine for 14 days”  
- X-HR24: “Some employees need to work from home, but cannot perform 100% of the task, 
 as a result, the company need to re-arrange all new work plan”  

2. recruitment and selection - C-HR3: “it is difficult to find the new candidates even with the high demand of job seekers, 
 but their qualifications do not meet with company requirement” 
- U-HR21 and V-HR22: “ recruiter is not able to find the target candidates due to the online 
 recruitment. Our recruiter need to learn more about the new technology to reach with the 
 target candidates”  

3. training and 
 development 

- A-HR1: “our organization need to focus more for the human development due the rapid changes. 
 Our employee need to upskill and reskill to meet with the new working lifestyle and HR need 
 to decide how to manage. the training method is changing. on the job training is less 
 practical due to the  condition of employee and social distancing”  
- C-HR3 and L-HR12: “training program has been affected from the restricted number of 
 participants, so HR needs to arrange the place and program according to new normal” 

4. safety and health - A-HR1, C-HR3, D-HR4 and K-HR11: “HR need to be more concerns about employee health by 
 requesting ATK test before working, searching for the Covid-19 vaccine, and arranging the 
 medical equipment such as alcohol, and mask. The mentioned items are the major items 
 which are affected by Covid-19 pandemic. Since there are many infected employee, the 
 company need to set the preventive measure for the employee’s health”  
- L-HR12, R-HR18, S-HR19, X-HR24, and Y-HR25: “HR need to set the preventive measure to 
 control the Covid-19  pandemic inside company and set cleaning policy according to Department 
 of communicable disease control’s announcement strictly for the employee’s health” 

5. compensation and fringe 
 benefits management 

- B-HR2 and E-HR5: “salary management of our organization has been affected since HR 
 need to arrange the new working schedule in order to comply with the new salary payment 
 schedule. And the bonus payment schedule is necessary to change according to the 
 decreasing of company performance from temporary stop production”  
- F-HR6: “our organization need to adjust our company welfare to comply with the recent 
 situation such as cut off the company welfare for fitness and Yoga, and replaced by the Covid-19 
 protective device and lifesaving equipment such mask, and oxygen generator (For intensive 
 care patient and quarantine at home)” 
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Table 3 Human resource management strategy in new normal. 
strategy area sampling from the interview 
1. pre-hire strategy 
 and hiring 
 strategy 

1. human 
 resource 
 management 

- L-HR12: “our organization need to shuffle the working day between 
 online and onsite”      
- A-HR1: “we need to set up the new working operation to be able to 
 work from anywhere and overcome obstacle such as unable to access 
 the operation platform with high usage, less privacy due to monitoring 
 work progress, and lack of relationship with colleagues”  
- D-HR4, E-HR5, L-HR12, M-HR13, and S-HR19: “ our company has 
 applied the technology and support tools for WFH to be able to work 
 from everywhere, our company can reduce the paper usage during 
 WFH, however, our employees lack relationships with their colleagues, 
 which makes them unfamiliar and different. As a result, we should promote 
 the activities to maintain the communication and relationship between 
 our employees by using video conferencing via ZOOM application in 
 order to share their activities at least once a month”  

2. recruitment 
 and selection 

- K-HR11 and S-HR19: “ hybrid work model is to apply the online 
 technology or platform for online recruitment and selection program to 
 find the candidates”  
- M-HR13: “at the present, the IT position recruitment with temporary 
 contract and urgent contract is a constant demand due the lack of 
 personnel” 

3. self-employed / 
 gig workers 

- D-HR4: “our organization has to be more flexible for recruitment 
 strategy from the permanent contract to short term contract such as 
 temporary contract recruitment or outsourcing recruitment”  
- S-HR19: “our organization has reduced the permanent contract 
 recruitment to reduce the cost by finding the freelance especially the 
 high market requirement for  graphic designer freelance” 
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Table 3 Human Resource Management Strategy in New Normal (continue). 
strategy area sampling from the interview 
2. employee 
 retention 
 strategy 

1. skill 
 development 
 (upskill/ 
 reskill) 

- K-HR11 “the skill development (upskill/ reskill) is trend to be more 
 necessary to explore the new knowledge for professional potential 
 improvement in order to solve and cover with the present business 
 condition such as soft skill, digital skill, and thinking skill”  
- M-HR13: “competency development road map for each employee is 
 necessary by finding the training course to fulfill their potential, and it 
 should be reflected to their compensation or salary if they are able to 
 self-development with high performance”   
- X-HR24 and Y-HR25: “organization has to clearly determine the 
 performance indicator (KPIs/ OKR) such as performance, period, 
 budget to persuade the employee to improve their self-development.” 
- S-HR19: “reskill/ upskill is able to help the employee to develop a 
 small point, and motivate them to find the big impact development, 
 and make the good engagement between employee and organization” 
- A-HR1: “both hard skill and soft skill is necessary to develop, 
 Employee is required the difference skill development even the same 
 position, and need to be flexible and adjustable with the impromptu 
 situation, employee need to study the necessary program to be able 
 to work from everywhere with efficiency, thus, organization has to 
 arrange the training course for the necessary program for all employee 
 including the manual and program supporter and encourage the 
 employee to be self-study”  
- V-HR22: “new generation is necessary for the organization by training 
 and developing the skills, knowledge and expertise in technology to 
 meet with the rapid changes for both offline and online environments, 
 Older employees have to adopt to new technology such as online 
 conference, the development of skilled personnel, AI and support 
 technology to be able to be develop themselves for work anywhere”   
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Table 3 Human resource management strategy in new normal (continue). 
strategy area sampling from the interview 
 2. compensation 

 and fringe 
 benefits 
 management 

 - A-HR1, B-HR2, C-HR3, E-HR5, I-HR9, and P-HR16: “employees have 
 the needs for the fringe benefit or high demand in some company 
 welfare, while at the same time less demand in some company welfare 
 and do not correspond to the present situation such as Covid-19 
 pandemic situation and resilience situation which convince the employees 
 by contingent pay with fringe benefit from organization to fulfill the 
 employees’ satisfaction”  
- D-HR4, S-HR19, V-HR22, W-HR23, X-HR24, and Y-HR25: “ some 
 company welfare is unnecessary and do not apply with Covid-19 
 pandemic such as providing the fitness and supportive IT equipment 
 and necessary facilities for work from home that enable welfare 
 adjustments to comply with the situation”  

3. terminate 
 employment 
 strategy 

 - V-HR22 mentions about temporary employment termination as: “our 
 company decided to temporarily lay off production line workers due to 
 production line shutdown, if production resumes, we will reinstate 
 employees who have been terminated to our company, because our 
 company cannot cope with the high salary costs” 
- J-HR10 mentions about permanent employment termination as: “our 
 factory manufactures auto parts that had to stop production for six 
 months and therefore had to consider layoffs with compensation in 
 accordance with Law of Labor Act considering resilience in a crisis” 
- A-HR1: “our organization is considering for the early retirement and 
 convince the low performance employee to volunteer resignation to 
 reduce the organization’s costs” 

 

อภปิรายผล 
 

 

จากผลการศึกษา ผู้ วิจัยสามารถอภิปรายผล
โดยแบง่เป็น 3 หวัข้อ ดงันี ้ 
 

1. ปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ใน
ภาวะปกติใหม่ 

จากผลการสมัภาษณ์ผู้วิจยัได้วิเคราะห์ปัจจยั
ที่มีผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในภาวะปกติ

ใหม่โดย สามารถแบ่งปัจจัยที่มีผลต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนษุย์เชิงกลยทุธ์ 3 ปัจจยั ดงันี ้

1. ปัจจยัภายนอก จากการสมัภาษณ์ 25 ราย 
พบว่า มีการกล่าวถึงปัจจัยภายนอกที่ส่งผลต่อการ
จดัการทรัพยากรมนษุย์เชิงกลยทุธ์ในภาวะปกติใหม่ของ
องค์การ ทัง้หมด 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการเปลี่ยนแปลง
เศรษฐกิจและการเมือง 2) ด้านความก้าวหน้าด้าน



RMUTSB Acad. J. (HUMANITIES AND SOCIAL SCIENCES) 7(2) : 225-248 (2022) 239 
 

เทคโนโลยีสารสนเทศ และ 3) ด้านสถานการณ์โรค
ระบาดโควิด-19 ทัง้นีพ้บว่ามีความคิดเห็นเก่ียวกับ
ปัจจยัภายนอกองค์การในด้านสถานการณ์โรคโควิด-
19 มีผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ในภาวะปกติ
ใหมเ่ป็นจ านวนมากที่สดุ 20 ราย อาจบง่ชีไ้ด้วา่ปัจจยั
ภายนอกด้านสถานการณ์โควิด -19 ส่งผลต่อการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ เนื่องจากเกิดการเปลี่ยนแปลง
ในระบบการท างานและการด าเนินชีวิตท าให้ต้องปรับ
วิธีการท างานใหมแ่ละวางแผนก าลงัคนเพื่อให้รองรับ
กบัสถานการณ์ที่เปลีย่นไป เช่น ในหลายองค์การปรับ
วิธีการท างานใหม่ โดยมีการท างานรูปแบบ hybrid 
โดยไมจ่ ากดัสถานท่ีและเวลาการท างานโดยพนกังาน
สามารถเลอืกช่วงเวลาการท างานได้ โดยสง่ผลตอ่การ
วางโครงสร้างองค์การ และการวางแผน อัตราก าลงั  
ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน นอกจาก
สถานการณ์โควิด-19 แล้วยงัมีปัจจยัภายนอกอื่น ๆ ท่ี
มีผลต่อการจดัการทรัพยากรมนษุย์ในภาวะปกติใหม ่
ในด้านเศรษฐกิจการเมืองที่สะท้อนให้เห็นถึงการ
เปลีย่นแปลงทางด้านกฎหมาย ระเบียบ ข้อบงัคบัของ 
ภาครัฐทัง้ในระดบัประเทศและภมูิภาคซึ่งมีกฎหมาย
หรือมาตรการที่บงัคบัใช้ในสถานการณ์โควิด-19 เช่น 
มาตรการล๊อคดาวน์ และมาตรการ social distancing 
การเว้นระยะห่างในสงัคม เพื่อช่วยลดการแพร่กระจาย
ของเชือ้ไวรัส ซึ่งส่งผลให้ทางหลายองค์การต้องมี
นโยบายการท างานแบบ work from home หรือการ
ท างานท่ีบ้านเพื่อช่วยลดความเสีย่งในการติดเชือ้และ
การแพร่เชือ้ซึง่อาจจะท าให้การท างานมีประสทิธิภาพ
ลดลง โดยมาตรการนีส้่งผลต่อการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานโดยหลายองค์การมีการปรับวิ ธีการ
ประเมินผลการปฏิบตัิงานให้สอดคล้องกบัการท างาน

จากที่บ้าน เช่น ใช้การประเมินผลรายไตรมาสจาก
เดิมประเมินแบบรายปี โดยก าหนดตัวชีว้ัดน้อยลง
และเปลี่ยนมาใช้การประเมินแบบตัง้เป้าหมายเพื่อ
วดัผลความส าเร็จหรือ objective and key results (OKR) 
รวมทัง้ด้านเศรษฐกิจที่ตกต ่าท าให้หลายองค์การลด
การจ้างงานลงและควบคุมงบประมาณในการจ้าง
พนักงาน นอกจากนี ย้ังพบปัจจัยภายนอกด้าน
ความก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีสารสนเทศที่มีการ
เปลีย่นแปลงในด้านเทคโนโลยีและการเข้าสูย่คุดิจิทลั
ท าให้ต้องพฒันาทกัษะตา่ง ๆ  ให้ทนัตอ่โลกในปัจจบุนั
ให้มากที่สดุ โดยสง่ผลต่อการจดัการทรัพยากรมนษุย์ 
เช่น มีการน าเคร่ืองมือด้านเทคโนโลยีดิจิทลัเพื่อการ
สื่อสารที่รวดเร็วและมีประสิทธิภาพมาใช้ในการ
ประชุมหรืออบรมพนักงาน ได้แก่ virtual video call 
หรือโปรแกรม Zoom รวมทัง้มีการอบรมพฒันาทกัษะ
การใช้โปรแกรมออนไลน์ตา่ง ๆ ให้พนกังานใช้งานได้มี
ประสิทธิภาพมากขึน้ โดยที่ผลการศึกษานีส้อดคล้อง
กบัแนวคิดของ Cheheng, Nakpin, & Panuiead (2021) 
ที่ได้ท าการสงัเคราะห์และทบทวนวรรณกรรมกลยทุธ์
การจัดการทรัพยากรมนุษย์ พบว่า การวิเคราะห์
สิ่งแวดล้อมภายนอก (external environment) เป็น
ปัจจัยส าคญัอย่างยิ่งที่องค์การจะต้องทราบและท า
การวิเคราะห์แนวโน้มในอนาคตเพื่อน ามาสู่การ
ก าหนดกลยุทธ์ที่จะรองรับ โดยประเด็นส าคัญที่
จะต้องพิจารณา คือ สถานการณ์และแนวโน้มของ
วิกฤติ (trend and current crisis situation) เช่น การ
ระบาดของโรคโควิด-19 

2. ปัจจยัภายใน การสมัภาษณ์ 25 ราย พบวา่ 
มีการกล่าวถึงปัจจัยภายในที่ส่งผลต่อการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์เชิงกลยุทธ์ในภาวะปกติใหม่ของ
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องค์การ ทัง้หมด 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านวิสยัทศัน์และ
พันธกิจ 2)  ด้านการจัดการองค์การ และ  3)  ด้าน
วฒันธรรมองค์การ โดยพบวา่ ด้านการจดัการองค์การ 
มีองค์การที่กล่าวถึงมากที่สุด 21 ราย อาจบ่งชีไ้ด้ว่า 
เนื่องจากเกิดการเปลี่ยนแปลงจากสถานการณ์โควิด-19 
ส่งผลให้เกิดการจัดองค์การใหม่ มีการปรับเปลี่ยน
นโยบายต่าง ๆ และปรับองค์การใหม่ โดยผู้บริหารมี
การปรับแนวคิด วิสัยทัศน์ให้เข้ากับยุคดิจิทัล ต้อง
รู้เท่าทนัเทรนด์ และน ากระบวนการ วิธีการหรือแนว
ทางการบริหารจัดการใหม่ ๆ มาใช้ให้เกิดประโยชน์
สงูสดุ เช่น การปรับเปลี่ยนต าแหน่งงานและบทบาท
หน้าที่ความรับผิดชอบให้สอดคล้องกบัภาวะปกตใิหม ่
โดยบางองค์การปรับลดลกัษณะงานท่ีเป็นงานประจ า
ลง นอกจากนีย้งัพบว่าด้านวฒันธรรมองค์การ เป็น
อีกปัจจยัภายในหนึ่งที่สง่ผลต่อการจดัการทรัพยากร
มนุษย์ในภาวะปกติใหม่ เนื่องจาก การเปลี่ยนแปลง
ไปของวฒันธรรมองค์การที่ต้องสร้างรูปแบบวิถีการ
ด าเนินงานตามศกัยภาพความเป็นอยู่ ได้แก่ digital 
transformation การใช้เทคโนโลยีต่าง ๆ ในการ
ติดต่อสื่อสาร การ work from home การท างานท่ีบ้าน 
เช่น การนัดประชุมออนไลน์ผ่านแอปพลิเคชัน การ
สมัภาษณ์งานออนไลน์  รวมทัง้ท าให้เกิดวฒันธรรม
การท างานแบบ agile ซึ่งเป็นแนวคิดในการสร้าง
ความคลอ่งตวัในการท างาน โดยลดการท างานท่ีเป็น
ขัน้ตอน และงานด้านเอกสารลง เน้นการสื่อสาร
ระหวา่งกนัและการท างานร่วมกนัภายในองค์การมากขึน้ 
เพื่อการขบัเคลือ่นองค์การไปสูเ่ปา้หมายในทา่มกลาง
การแข่งขนัด้านธุรกิจที่ปรับเปลี่ยนอย่างรวดเร็ว ผล
การศึกษานี ส้อดคล้องกับแนวคิดของ Cheheng, 
Nakpin, & Panuiead (2021)  พบว่า  การวิ เคราะห์

สิ่ งแวดล้อมภายใน ( internal environment) เ ป็น
ปัจจยัที่องค์การจะสามารถปรับเปลีย่นเพื่อรองรับการ
เปลี่ยนแปลงของสิง่แวดล้อมภายนอก และเป็นปัจจยั
ที่จะสง่ผลตอ่ขีดความสามารถขององค์การ (competitive 
advantage) ทัง้นีส้อดคล้องกบังานวิจยัของ Suwannaset, 
& Tanoamchard (2021) ที่พบว่า ผู้บริหารองค์การ
ธุรกิจสามารถน าทิศทางการปรับองค์การมาทบทวน
เพื่อวางแผน ปรับรูปแบบการจัดการองค์การในยุค
ความปกติถัดไป 4 ด้าน ได้แก่ การจัดการองค์การ 
การจัดการผลการปฏิบัติงาน การเรียนรู้และการ
พัฒนาผู้ปฏิบัติงาน และการใส่ใจคุณภาพชีวิตของ
ผู้ปฏิบตัิงาน ซึ่งการจัดการการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผล
ต่อประสิทธิภาพการท างานที่บ้านของ พนักงาน
บริษัทเอกชนใน สภาวะวิกฤติการเกิดโรคระบาด 
โควิด-19 ในเขตกรุงเทพมหานคร  

 

2. หน้าที่งานทรัพยากรมนุษย์ที่ได้รับผลกระทบ
ในภาวะปกติใหม่ของสถานประกอบการภาค 
อุตสาหกรรมการผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรม
จังหวัดชลบุรี    
     

สถานการณ์โควิดสง่ผลกระทบต่อการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย์ในภาวะปกติใหม่ขององค์การแบ่ง
ตามลกัษณะหน้าที่งานของการจดัการทรัพยากรมนษุย์ 
โดยผู้วิจยัได้วิเคราะห์หน้าที่งานการจดัการทรัพยากร
มนุษย์ที่ได้รับผลกระทบจากการสมัภาษณ์ โดยแบ่ง
ออกได้เป็น 5 หน้าที่งานคือ 1) การวางแผนทรัพยากร
มนุษย์ 2) การสรรหาและคัดเลือก 3) การฝึกอบรม
และการพฒันา 4) ความปลอดภยัและสขุภาพ และ 
5) การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกือ้กูล 
อาจบง่ชีไ้ด้วา่ จากสถานการณ์โควิด-19 สง่ผลกระทบ
ต่อการวางแผนอตัราก าลงัคนเนื่องจากมีการติดเชือ้
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ในจ านวนมากท าให้คนท างานต้องหยุดงานและกัก
ตวัหรือหากมีอาการป่วยก็ไมส่ามารถท างานได้ ท าให้
ฝ่ายทรัพยากรมนุษย์มีความจ าเป็นต้องสรรหาคน
เพิ่มเติมแต่ก็ไม่สามารถเข้าถึงกลุ่มเป้าหมายได้
รวมทัง้การพัฒนาทักษะแก่พนักงานต้องปรับให้
สอดคล้องกับทักษะต่าง ๆ ที่จ าเป็นอันเกิดจากการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึน้ เช่น มีการน าแอปพลิเคชัน 
หรือฟังก์ชันต่าง ๆ บนมือถือมาพัฒนางานและใช้ใน
การฝึกอบรมมีหลักสูตรออนไลน์เพิ่มมากขึน้และ 
ในทกุองค์การให้ความส าคญักบัความปลอดภยัและ
สขุภาพ โดยหลายแห่งจัดหาวคัซีนและการให้ความ
ช่วยเหลอืทัง้อปุกรณ์การแพทย์ตา่ง ๆ เช่น แอลกอฮอล์ 
หน้ากากอนามัย รวมทัง้มีมาตรการป้องกันการ 
แพร่ระบาดของโรคในสถานประกอบการและท าการ 
ฆา่เชือ้โรคโดยยดึตามประกาศของกรมควบคมุโรคใน
พืน้ที่อย่างเคร่งครัดเพื่อความปลอดภยัของพนกังาน 
นอกจากนี  ้การบริหารการจ่ายค่าตอบแทนและ
ผลประโยชน์เกือ้กูลในหลายองค์การปรับการจ่ายให้
สอดคล้องกบัการท างานใหม่และปรับสวสัดิการใหม่
ให้สอดคล้องกับความต้องการในปัจจุบันมากที่สุด 
สอดคล้องกับแนวคิดของ Sakuntanakthitis (2020) 
กลา่วว่า สถานการณ์โควิค-19 น าไปสูก่ารปรับเปลีย่น
องค์ประกอบของการบริหารจดัการทรัพยากรมนษุย์
ทัง้ 5 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการจ้างงาน  2) ด้านการ
ฝึกอบรม 3) การปรับคูม่ือการปฏิบตัิงานให้สอดคล้อง
กับ work from home 4) การประเมินผลการปฏิบตัิงาน
พนักงานเน้นที่ผลลัพธ์วัดผลจากการตอบสนอง 
ต่อการท างานที่ดีของพนักงานและองค์การ และ  5) 
การจดัการคา่ตอบแทนและสวสัดิการ รวมทัง้สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ Linjee, Boon-Iam, & Viangsutorn 

(2022) ที่ศกึษาถึงความสมัพนัธ์ระหวา่งการบริหารงาน
สมัยใหม่ในยุค new normal กับผลการด าเนินงาน
ของส านกังานบญัชีในประเทศไทย ผลการศึกษาพบวา่ 
ความสมัพนัธ์ระหว่างการบริหารงานสมยัใหม่ในยคุ 
new normal ด้านทรัพยากรมนุษย์ ด้านการเรียนรู้
องค์การ และด้านการปรับตัวในยุค new normal  
มีความสัมพัน ธ์ เ ชิงบวกกับผลการด า เนินงาน  
ด้านการเงิน ด้านลูกค้า ด้านกระบวนการภายใน  
และด้านการเรียนรู้และพฒันา ดงันัน้ ผู้บริหารควรให้
ความส าคัญกับการบริหารงานสมยัใหม่ในยุค new 
normal ในทุกด้านเพื่อเพิ่มประสิทธิภาพในองค์การ
สร้างความได้เปรียบทางการแขง่ขนัมีความยัง่ยืน  

 

3. กลยุทธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์ในภาวะปกติใหม่
ขององค์การ 
 
 

ผู้ วิจัยได้วิเคราะห์กลยุทธ์ด้านการจัดการ
ทรัพยากรมนษุย์ในภาวะปกติใหม่โดยการสมัภาษณ์ 
25 องค์การ สามารถแบ่งกลยทุธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์
ในภาวะปกติใหมไ่ด้ 3 กลยทุธ์ดงันี ้

1. กลยุทธ์ก่อนการจ้างและกลยุทธ์การจ้าง 
แบ่งตามหน้าที่การจดัการทรัพยากรมนษุย์ได้ 3 งาน 
ได้แก่ 1) การวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ซึ่งผู้ ให้ข้อมลู
ส าคญั 25 รายจาก 25 องค์การ กลา่วถึง การปรับตวั
ขององค์การที่ต้องเปลี่ยนรูปแบบการท างานมาเป็น
การ work from home และการ transform สูก่ารท างาน
ในรูปแบบ hybrid working 2) การสรรหาและคดัเลือก 
ซึง่ผู้ให้ข้อมลูส าคญั 10 รายจาก 10 องค์การ กลา่วถึง
การสรรหาและการคัดเลือกพนักงานโดยใช้วิธีการ
ออนไลน์และมีการใช้โปรแกรมช่วยในการคัดเลือก
พนักงาน 3) การจ้างงานแบบแรงงานอิสระ (self-
employed / gig workers) ซึ่งผู้ ให้ข้อมลูส าคญั 4 คน
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จาก 4 องค์การ กล่าวถึงการจ้างงานที่เปลี่ยนไปโดย
ใช้แรงงานอิสระมากขึน้ อาจบ่งชีไ้ด้ว่า องค์การมีการ
วางแผนการท างานใหม่การท างานจากที่ไหนก็ได้ 
(work from anywhere) โดยมีการน าเทคโนโลยีและ
อุปก ร ณ์มารอง รับการท า ง าน แบบ work from 
anywhere ซึ่งองค์การส่งเสริมกิจกรรมที่พนักงาน
สามารถท าร่วมกันผ่านช่องทางทางไกลโดยจัดให้มี
การพบกนัโดยผ่านโปรแกรมออนไลน์ต่าง ๆ ถึงแม้วา่
จะท างานกันคนละที่แต่ก็ยังสามารถท ากิจกรรม
ร่วมกันได้ ทัง้นีห้ลายองค์การมีรูปแบบการจ้างงาน
ระยะสัน้ ทัง้การจ้างงานชั่วคราว จ้างงานแบบสญัญา
จ้างและการจ้างงานในรูปแบบ outsource เพื่อเป็นการ
ลดต้นทุนขององค์การและตอบโจทย์ไลฟ์สไตล์ของ
พนักงานในปัจจุบัน สอดคล้องกับแนวคิดของ 
Suwannaset, & Tanoamchard (2021) ซึ่งได้น าเสนอว่า
การสรรหาและรักษาพนักงานถูกปรับเปลี่ยนไปใน
ปัจจุบัน โดยเฉพาะอย่างยิ่งยุคความปกติถัดไป 
ผู้ปฏิบตัิงานที่มีความสามารถที่องค์การต้องการถือ
เป็นก าลงัส าคญัขององค์การซึ่งฝ่ายทรัพยากรมนษุย์
ต้องออกแบบและวางแผนกลยุทธ์การสรรหาและ
รักษาพนักงานเหล่านี ไ้ว้ให้ได้และสอดคล้องกับ 
Charoenwongsak (2020) ท่ีกล่าวว่าเพื่อรักษาผลิต
ภาพในองค์การและรักษาต้นทนุการด าเนินงานให้ต ่า 
องค์การจะใช้วิธีการจ้างภายนอกระดบับุคคลให้มา
ด าเนินการแทน โดยบคุลากรท่ีถกูจ้างสามารถท างาน
ที่บ้านและเปลี่ยนสถานะเป็นผู้ท างานภายนอกและ
ถูกมอบหมายให้รับผิดชอบงานที่ เฉพาะเจาะจง 
ชัดเจน มีความยืดหยุ่น มีอิสระเพื่อให้พร้อมปรับตัว
และเปลี่ยนแปลงได้อย่างรวดเร็ว  นอกจากนีย้ัง
สอดคล้องกับ รายงานของศูนย์พัฒนาและส่งเสริม

การเรียนรู้ตลอดชีวิตแห่งภูมิภาคอาเซียน หรือ 
Southeast Asia Center (SEAC) ได้กล่าวถึง 1 ใน 8 
แนวโน้มเพื่อให้ผู้น าและ HR ได้เตรียมพร้อมรับมือกบั
การท างานในอนาคต คือ การจ้างงานแบบฟรีแลนซ์ 
โดยองค์การจะมองการจ้างงานในรูปแบบ gig 
economy จะมีมากขึน้ (SEAC, 2021) 

2. กลยุทธ์การจูงใจและการบ ารุงรักษา โดย
สามารถแบง่ได้เป็น 2 หน้าที่ของการจดัการทรัพยากร
มนุษย์ได้แก่ 1) การพัฒนาทักษะ (up-skill/re-skill) 
คือการพฒันาเพื่อยกระดบัทกัษะที่มีให้ดีกวา่เดิมและ
การสร้างทักษะขึน้มาใหม่ที่จ าเป็นต่อการท างาน  
อาจบ่งชีไ้ด้ว่า เพื่อพัฒนาพนักงานให้มีศกัยภาพ มี
ความเช่ียวชาญและตอบสนองต่อปัญหาธุรกิจใน
ปัจจุบนั องค์การให้ความส าคญักบัการพฒันาทกัษะ
ของพนักงาน เช่น ทักษะทางอารมณ์ ทักษะดิจิทัล 
และทกัษะทางความคิด รวมทัง้การพฒันาทกัษาทัง้ 
hard skill และ soft skill เพราะแม้ในต าแหน่งงาน
เดียวกนัก็อาจต้องการทกัษะที่แตกตา่งกนั นอกจากนี ้
องค์การต้องพฒันาองค์ความรู้ให้บคุลากรและจดัสรร
บุคลากรให้เพียงพอ โดยบางองค์การน า AI และ
เทคโนโลยีเข้ามาช่วยในการปฏิบตัิงานที่สามารถใช้
งานได้ทุกที่และพฒันาระบบกฎเกณฑ์ให้รองรับการ
ท างานได้ในทุกที่นอกสถานที่ท างาน รวมทัง้การ
พฒันาทกัษะของพนกังานด้วยการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
self-learning โดยก าหนดแนวทางการเรียนรู้แต่ละ
หวัข้อชดัเจนและใช้ระยะเวลาในการเรียนรู้แบบสัน้ ๆ 
รวมถึงการเรียนรู้ในรูปแบบออนไลน์ ทัง้นี ้พนกังานจะ
สามารถเลือกช่วงเวลาและสถานที่รวมถึงรูปแบบที่
เหมาะกบัตนเองได้ สอดคล้องกบั Numnon (2020) ที่
ระบวุ่าเพื่อการป้องกนัการแพร่ระบาด และการรักษา
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ระยะห่างทางสงัคม ท าให้มีการน าระบบเอไอเข้ามา
ใช้ในการท างานมากขึน้ดงันัน้แรงงานจ าเป็นต้องมี
ทักษะด้านเทคโนโลยี และสอดคล้องกับ Adecco 
(2022) ได้สรุปเทรนด์ที่จะเปลี่ยนการท างานของ HR 
โดยกลา่ววา่ แนวโน้มในอนาคตฝ่ายทรัพยากรมนษุย์
จะต้องให้ความส าคญักบัการพฒันาทกัษะพนกังานที่
หลากหลาย หรือ dynamic skills โดยต้องมีทกัษะทัง้ 
hard skill และ soft skill เพราะแม้ในต าแหน่งงาน
เดียวกันก็อาจต้องการทักษะที่แตกต่างกัน ต้อง
ยืดหยุ่นให้เข้ากับความเปลี่ยนแปลงที่ เกิดขึน้อยู่
ตลอดเวลา 2) การบริหารผลตอบแทนและสวสัดิการ
โดยการปรับเปลี่ยนเป็นสวสัดิการและสิทธิประโยชน์
ที่สอดคล้องกับไลฟ์สไตล์และความต้องการที่
เปลี่ยนไป ซึ่งพบว่า ในหลายองค์การมีการจัดท า
ข้อเสนอแนวทางหรือแผนการออกแบบค่าตอบแทน
จงูใจ (contingent pay) และผลประโยชน์เกือ้กูลแบบ
ยืดหยุ่น เพื่อให้เกิดความพึงพอใจแก่พนกังาน และ
สร้างแรงจูงใจให้กบัพนกังานในการมุ่งมัน่ทุ่มเทการ
ท างาน เช่น เปลี่ยนจากสวัสดิการด้านฟิตเนสเป็น
สวัสดิการอุปกรณ์ในการท างานจากที่ บ้าน หรือ 
สวสัดิการฉีดวคัซีนโควิด สอดคล้องกบัผลการส ารวจ
ค่าตอบแทนรวมและแนวปฏิบัติด้านการบริหาร
ทรัพยากรบุคคล ประจ าปี 2564-2565 ของสมาคม
การจัดการงานบุคคลแห่งประเทศไทย (PMAT) ได้มี
การสรุปนโยบายและแนวปฏิบตัิด้านทรัพยากรบคุคล 
ซึ่งวิเคราะห์และสรุปผลพบว่ามีการเพิ่มสวสัดิการให้
พนกังาน เช่น ประกนัการติดโควิด-19 ประกนัการแพ้
จากการฉีดวัคซีนและการจัดหาอุปกรณ์ป้องกัน 
ส่วนบุคคล เช่น หน้ากากอนามัย เป็นต้น (Today 
Bizview, 2021) ทัง้นี ้ยงัสอดคล้องกบั Waikunya, & 

Jaaroenkittanarab (2021) ที่ศึกษาวิจัยการบริหาร
ท รัพยากรมนุษ ย์ที่ ส่ ง ผลต่อความส า เ ร็ จของ
ผู้ประกอบการในเขตสวนอตุสาหกรรมโรจนะ จงัหวดั
พระนครศรีอยธุยา พบวา่ การบริหารทรัพยากรมนษุย์
และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง การธ ารงรักษาอย่าง
ยั่งยืนส่งผลต่อความส า เ ร็จของผู้ ประกอบการ 
และผู้ประกอบการควรเปิดโอกาสให้พนักงานได้รับ
การฝึกอบรมเพื่อ เพิ่มพูนความรู้ความสามารถ 
และทกัษะในการปฏิบตัิงานอยู่เสมอเพื่อพฒันาการ
ท างานได้ดียิ่งขึน้ 

3. กลยุทธ์การให้ออกจากงานหรือการเลิก
จ้าง ผู้ ให้ข้อมลูส าคญั 5 คนจาก 5 องค์การ กลา่วถึง 
กลยุทธ์การเลิกจ้างที่น ามาใช้ในภาวะปกติใหม่ คือ 
การเลิกจ้างชั่วคราว  การเลิกจ้างถาวร รวมทัง้การ
พิจารณาเลกิจ้างกบัผู้ที่ต้องการเกษียณก่อนเวลาเพื่อ
เป็นการลดภาระค่าใช้จ่ายของบริษัท อาจบ่งชีไ้ด้ว่า
เมื่อองค์การประสบปัญหาด้านเศรษฐกิจด้วยเหตุ 
โควิด-19 ระบาด ท าให้มีผลกระทบในการประกอบธุรกิจ
จึงมีนโยบายเลิกจ้างพนกังาน ซึ่งมาจากแผนกลยทุธ์
จากฝ่ายบริหาร เช่น ก าหนดเป็นนโยบายให้พนกังาน
เกษียณ เนื่องจากรายรับที่ลดลงจากมาตรการ 
lockdown หรือการรณรงค์ให้มีระยะห่างทางสงัคม
ส่งผลให้กระบวนการผลิตชะงักลงและกลุ่มลูกค้า
ธุร กิจชะลอการช าระเงินค่าสินค้าจึงท าให้ฝ่าย
ทรัพยากรมนุษย์ต้องใช้กลยุทธ์ปรับลดชั่วโมงการ
ท างานของพนกังานลงจนถึงขัน้ให้ออกจากงาน โดย
ได้รับชดเชยตามกฎหมายก าหนด ทัง้นีเ้พื่อเป็นการ
ลดภาระค่าใช้จ่าย ซึ่งฝ่ายทรัพยากรมนษุย์ต้องชีแ้จง
เพื่ออธิบายถึงเหตุผลและความจ าเป็นของบริษัท
พร้อมให้ก าลงัใจและแสดงความเห็นอกเห็นใจร่วมด้วย  
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สรุป 
 

จากผลการศกึษา การจดัการทรัพยากรมนษุย์
เชิงกลยุทธ์ในภาวะปกติใหม่ของสถานประกอบการ
ภาคอุตสาหกรรมการผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรม
จังหวัดชลบุรี พบว่าปัจจัยภายนอกที่ส่งผลต่อการ
จัดการทรัพยากรมนษุย์เชิงกลยทุธ์ในภาวะปกติใหม่
ขององค์การ มีทัง้หมด 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการ
เปลี่ยนแปลงเศรษฐกิจและการเมือง 2) ด้านความ 
ก้าวหน้าด้านเทคโนโลยีสารสนเทศ และ 3) ด้าน
สถานการณ์โรคระบาดโควิด-19 ซึ่งปัจจัยภายนอก
ดังกล่าวได้ส่งผลต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์ใน
รูปแบบใหม่ เช่น การวางแผนอตัราก าลงัคน การปรับ
วิธีการท างาน และวิธีการประเมินผลการปฏิบตัิงานใหม่
ให้สอดคล้องกับสถานการณ์ปัจจุบัน เป็นต้น ทัง้นี ้
พบว่าปัจจัยภายในที่ส่งผลต่อการจัดการทรัพยากร
มนษุย์ในภาวะปกติใหมม่ีทัง้หมด 3 ด้านเช่นกนั ได้แก่ 
1) ด้านวิสยัทศัน์และพนัธกิจ 2) ด้านการจดัการองค์การ 
และ 3) ด้านวฒันธรรมองค์การ ซึง่ปัจจยัภายในดงักลา่ว
สง่ผลตอ่การจดัการทรัพยากรมนษุย์เนื่องจากเมื่อเกิด
สถานการณ์โควิด -19 ส่งผลให้มีการปรับเปลี่ยน
นโยบายต่าง ๆ และปรับองค์การใหม่โดยเมื่อผู้น า
องค์การมีการปรับแนวคิดวิสัยทัศน์ใหม่ให้เข้ากับ
สถานการณ์  หน่วยงานทรัพยากรมนุษ ย์ ต้อง
ตอบสนองตอ่วิสยัทศัน์ขององค์การเช่นกนั นอกจากนี ้
ยงัพบว่าปัจจยัภายในด้านวฒันธรรมองค์การเป็นอีก
ปัจจัยภายในหนึ่งที่ส่งผลต่อการจัดการทรัพยากร
มนษุย์ในภาวะปกติใหม ่เนื่องจากการเปลีย่นแปลงไป
ของวัฒนธรรมองค์การที่ต้องสร้างรูปแบบวิถีการ
ด าเนินงานและการใช้เทคโนโลยีต่าง ๆ ในการ
ติดต่อสื่อสาร เช่น การนัดประชุมออนไลน์ผ่าน 

แอปพลิเคชัน การสมัภาษณ์งานออนไลน์ ท าให้เกิด
วฒันธรรมการท างานแบบ agile เพื่อการขบัเคลื่อน
องค์การไปสู่เป้าหมายในท่ามกลางการแข่งขนัด้าน
ธุรกิจที่ปรับเปลี่ยนอย่างรวดเร็ว นอกจากนีพ้บว่า 
สถานการณ์โควิด-19 ยังส่งผลกระทบต่อหน้าที่งาน
ในการจดัการทรัพยากรมนษุย์ ในภาวะปกติใหม่ของ
องค์การ 5 หน้าที่งานคือ 1) การวางแผนทรัพยากรมนษุย์ 
2) การสรรหาและคัดเลือก 3) การฝึกอบรมและ 
การพัฒนา 4) ความปลอดภัยและสุขภาพ และ 5)  
การบริหารค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกือ้กูล  
ทัง้นีส้่งผลกระทบต่อการวางแผนอัตราก าลังคน 
และการวางแผนทรัพยากรมนษุย์เนื่องจากเมื่อมีการ
ติดเชือ้โควิด-19 ในจ านวนมาก ฝ่ายทรัพยากรมนษุย์
มีความจ าเป็นต้องปรับรูปแบบการท างานและสรรหา
พนักงานเพิ่ม เติมเพื่อรอง รับการเปลี่ยนแปลง 
รวมทั ง้ ต้องมีการอบรมและการพัฒนาทักษะ 
แก่พนกังานในด้านต่าง ๆ เช่น การน าแอปพลิเคชัน
หรือฟังก์ชันต่าง ๆ บนมือถือมาใช้ในการฝึกอบรม 
และปรับเป็นหลักสูตรออนไลน์ โดยในทุกองค์การ 
ให้ความส าคัญกับความปลอดภัยและสุขภาพ 
โดยมีการบริหารจัดการเร่ืองวัคซีนและให้ความ
ช่วยเหลอืทัง้อปุกรณ์การแพทย์ตา่ง ๆ เช่น แอลกอฮอล์ 
หน้ากากอนามยั รวมทัง้ยึดปฏิบตัิตามประกาศของ
กรมควบคุมโรคในพืน้ที่อย่างเคร่งครัดเพื่อความ
ปลอดภยัของพนกังาน นอกจากนี ้มีการปรับการจ่าย
ค่าตอบแทนและผลประโยชน์เกือ้กูลให้สอดคล้องกบั
วิถีการท างานใหม่เพื่อให้ตรงกับความต้องการของ
พนกังานในสถานการณ์ปัจจุบนัมากที่สดุ ทัง้นีพ้บว่า 
องค์การมีกลยุทธ์ในการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ในภาวะปกติใหม ่3 กลยทุธ์ ได้แก่ 1) กลยทุธ์ก่อนการ
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จ้างและกลยทุธ์การจ้าง เช่น ปรับรูปแบบการจ้างงาน
เป็นระยะสัน้หรือการจ้างงานชั่วคราว จ้างงานแบบ
สัญญาจ้างและการจ้างงานในรูปแบบ outsource 
เพื่อเป็นการลดต้นทนุขององค์การและตอบโจทย์ไลฟ์
สไตล์ของพนักงานในปัจจุบัน 2) กลยุทธ์การจูงใจ
และการบ ารุงรักษาโดยการจงูใจและพฒันาพนกังาน
ให้มีศักยภาพ มีความเช่ียวชาญ เพื่อตอบสนองต่อ
ปัญหาธุรกิจในปัจจบุนั เช่น พฒันาทกัษะทางอารมณ์ 
ทักษะดิจิทัลและทักษะทางความคิด รวมทัง้การ
พัฒนาทักษะทั ง้  hard skill และ soft skill รวมทั ง้
ปรับเปลี่ยนสวสัดิการและสิทธิประโยชน์ที่สอดคล้อง
กับความต้องการที่ เปลี่ยนไปเพื่อให้ เ กิดความ 
พึงพอใจแก่พนักงานและสร้างแรงจูงใจให้กับ
พนักงานในการมุ่งมั่นทุ่มเทในการท างาน และ  
3)  กลยุทธ์การให้ออกจากงานหรือการเลิกจ้าง 
ในภาวะปกติใหม่ ซึ่งฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ปฏิบตัิตาม
แผนกลยทุธ์ที่มาจากฝ่ายบริหาร เช่น น าแผนกลยทุธ์
ม าก า หนด เ ป็นน โยบายใ ห้พนัก งาน เก ษียณ 
ก่อนก าหนดหรือเลิกจ้าง ทัง้นีเ้พื่อเป็นการลดภาระ
ค่ า ใ ช้ จ่ ายซึ่ ง ฝ่ ายท รัพยากรมนุษ ย์ ต้ อง ชี แ้ จ ง 
เพื่ออธิบายถึงเหตุผลและความจ าเป็นของบริษัท
พร้อมให้ก าลังใจและแสดงความเห็นอกเห็นใจ 
ในสถานการณ์ที่เกิดขึน้ กล่าวคือจากผลการศึกษา
สามารถน ามาปรับใช้ เพื่อตอบสนองต่อปัญหา 
การจัดการทรัพยากรมนุษย์รวมทัง้เป็นแนวทาง 
ในการสร้างขีดความสามารถและความได้เปรียบใน
การแขง่ขนัให้กบัสถานประกอบการภาคอตุสาหกรรม
การผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดชลบุรี 
ในภาวะปกติใหมไ่ด้   
 

 

ข้อเสนอแนะในการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 

ผู้ วิ จัยคาดหวัง ว่ าผลการวิ จัยค รั ้ง นี จ้ ะ 
สามารถสร้างความเข้าใจในงานบริหารทรัพยากร
มนุษย์และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ขององค์การ
ภาคอุตสาหกรรมผลิตให้แก่บุคลากรด้านต่าง ๆ  
และเป็นประโยชน์ ดงัตอ่ไปนี ้
 

1. จากผลการศึกษาพบว่าการวิ เคราะห์
สิ่งแวดล้อมภายนอกเป็นปัจจัยส าคัญอย่างยิ่งที่
ผู้ บริหารองค์การจะต้องทราบโดยประเด็นส าคัญที่
จะต้องพิจารณา คือ สถานการณ์หรือวิกฤติที่เกิดขึน้ 
เช่น การระบาดของโควิด-19 รวมทัง้ต้องพิจารณา
ปัจจัยภายในองค์การร่วมด้วยเพื่อท าการวิเคราะห์
แนวโน้มในอนาคตอนัจะน ามาสู่การก าหนดกลยทุธ์
ขององค์การตอ่ไป 

2. จากผลการศึกษาพบว่าในภาวะปกติใหม่
หน้าที่การจดัการทรัพยากรมนษุย์ที่ได้รับผลกระทบ มี
ทัง้หมด 5 หน้าที่งาน ท าให้ผู้ ปฏิบัติงานด้านการ
จัดการทรัพยากรมนุษย์ต้องตระหนกัถึงผลกระทบที่
อาจจะเกิดขึน้จากสถานการณ์โควิดหรือสถานการณ์
วิกฤติอื่น ๆ ทัง้นีส้ามารถใช้ผลการวิจัยเป็นแนวทาง
ในการเตรียมความพร้อมวางแผนงานด้านการจดัการ
ทรัพยากรมนุษย์ได้อย่างมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้
โดยน าผลการวิจัยไปประยุกต์ใช้ส าหรับบุคลากรใน
องค์การภาคอตุสาหกรรมผลิตซึง่ปรากฏในงานวิจยันี ้
จากผู้ ให้ข้อมลูส าคญัซึง่เป็นผู้บริหารทรัพยากรมนษุย์
ในองค์การภาคอุตสาหกรรมการผลิตจึงสามารถ 
น า ข้อมูลไปปรับใ ช้ เ ป็นแนวทางในการจัดการ
ทรัพยากรมนษุย์ส าหรับบคุลากรที่ปฏิบตัิงานในองค์การ
ภาคอตุสาหกรรมผลติในพืน้ท่ีจงัหวดัชลบรีุได้ 
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3. จากผลการศึกษาพบว่า กลยทุธ์ที่องค์การ
ภาคอุตสาหกรรมการผลิตน ามาใช้ในการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ คือ กลยุทธ์การจูงใจและการ
บ ารุงรักษา โดยใช้วิธีการจูงใจพัฒนาพนักงานให้มี
ศกัยภาพ เช่น พฒันาทกัษะทางอารมณ์ ทกัษะดิจิทลั
และทกัษะทางความคิด รวมทัง้การพฒันาทกัษะทัง้ 
hard skill และ soft skill ทัง้นี ้ผู้บริหารองค์การสามารถ
น าผลการวิจัยไปใช้เป็นแนวทางในการปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมการท างานของพนกังานให้เป็นเชิงรุกและ
ประยุกต์ใช้เพื่อให้เท่าทันการเปลี่ยนแปลงในภาวะ
ปกติใหม่ เช่น วางแผนระบบการพฒันาบคุลากรและ
ปรับระบบการบริหารค่าตอบแทนและสวสัดิการใหม่ 
โดยปรับเปลี่ยนเป็นสวัสดิการและสิทธิประโยชน์ที่
สอดคล้องกบัไลฟ์สไตล์และความต้องการท่ีเปลี่ยนไป
เพื่อให้เกิดความพึงพอใจแก่พนักงานและสร้าง
แรงจูงใจให้กบัพนกังานในการเพิ่มความมุ่งมัน่ทุ่มเท
การท างานมากยิ่งขึน้ 

4. จากผลการศึกษาพบว่า กลยุทธ์ก่อนการ
จ้างและกลยทุธ์การจ้าง เช่น ปรับรูปแบบการจ้างงาน
เป็นระยะสัน้หรือการจ้างงานชั่วคราว การจ้างงาน
แบบสัญญา จ้ า ง และกา ร จ้ า ง งาน ใน รูปแบบ 
outsource รวมทัง้กลยุทธ์ การเลิกจ้างเพื่อเป็นการ 
ลดต้นทุนและค่าใช้จ่ายขององค์การ สามารถน า 
ไปปรับใช้ในภาวะปกติใหม่ได้ ทัง้นีผู้้บริหารองค์การ
และผู้ ปฏิบัติงานด้านการจัดการทรัพยากรมนุษย์ 
ควรชีแ้จงเหตผุลและแสดงความเห็นอกเห็นใจเพื่อให้
เกิดความเข้าใจที่ดีระหวา่งองค์การและผู้ถกูเลกิจ้าง 
ข้อเสนอแนะในการวิจัยครัง้ต่อไป 

1. ผลการวิจยัในครัง้นี ้เป็นการสรุปผลการวิจยั
จากข้อมูลเชิงประจักษ์ที่ได้จากวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ

และท าให้เ ข้าใจงานบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์การภาคอตุสาหกรรมการผลิตชดัเจนขึน้ อย่างไร
ก็ตามกลยุทธ์การจัดการทรัพยากรมนุษย์ควรมีการ
ตรวจสอบในวงกว้าง โดยวิธีวิจัยเชิงปริมาณ โดย
ก าหนดกลุม่ประชากรให้ครอบคลมุ นอกจากนีย้งัอาจ
ขยายพืน้ที่ ในการศึกษา เช่น ศึกษาการจัดการ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์การภาคอุตสาหกรรมการ
ผลิตขนาดใหญ่ในประเทศไทย ซึ่งจะท าให้เกิดการ
พฒันาแนวคิดหรือรูปแบบของการจัดการทรัพยากร
มนษุย์ในองค์การภาคอตุสาหกรรมการผลิตที่ชดัเจน
ยิ่งขึน้และเป็นประโยชน์ในวงกว้างตอ่ไป 

2. การวิจยัในครัง้นี ้ศกึษาจากช่วงเวลาการเกิด
โรคโควิด-19 ในปี พ.ศ. 2563 ถึงปัจจุบนัในปี 2565 
ดงันัน้ ควรมีการศึกษาวิจัย ในลกัษณะเดียวกันเมื่อ
ผ่านช่วงการสถานการณ์นีแ้ล้ว เพื่อศึกษาว่ากลยทุธ์
การจัดการทรัพยากรมนุษย์หลังโควิด -19 มีการ
เปลีย่นแปลงไปอยา่งไร 

3. การศึกษาครัง้นีเ้ป็นการศึกษากับสถาน
ประกอบการต่างอุตสาหกรรมการผลิตเท่านัน้ ท าให้
ได้ข้อมลูในบริบทเดียว ในอนาคตควรมีการศกึษาวจิยั
ในลกัษณะเดียวกนัในกลุม่อตุสาหกรรมต่างกนัวา่ใน
แต่ละกลุ่มอุตสาหกรรมมีกลยุทธ์ในการจัดการ
ทรัพยากรมนษุย์อยา่งไร 

 
 

ค าขอบคุณ 
ผู้ วิจัยขอขอบพระคุณผู้ บริหารทรัพยากร

มนุษย์ของสถานประกอบการภาคอุตสาหกรรมการ
ผลิตในเขตนิคมอุตสาหกรรมจังหวัดชลบุรี ที่ ไม่
สามารถเปิดเผยข้อมูลส่วนบุคคลได้ทัง้  25 ท่าน  
ที่สละเวลาและยินดีให้ข้อมูลอนัเป็นประโยชน์และมี
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คุณค่าต่อการศึกษาอย่างยิ่ ง  รวมทัง้ ได้ รับการ
สนับสนุนทุนอุดหนุนวิ จัยประจ า ปี  2564 จ าก
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลกรุงเทพ ผู้ วิจัย
ขอขอบพระคณุเป็นอยา่งสงู 
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