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คำสั่ง 

ที่ 003/2565 
เรื่อง แต่งตั้งกรรมการวิชาการ 

การประชุมวิชาการระดับชาติด้านการสื่อสาร การบริหารจัดการ และนวัตกรรมครั้งที่ 7 
คณะนิเทศศาสตร์ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย ประจำปีการศึกษา 2565 

_____________________ 
 

1. ศาสตราจารย์กิตติคุณ ดร.ศักดา  ปั้นเหน่งเพ็ชร์ ประธานกรรมการ 
2. ศาสตราจารย์ ดร.ไพโรจน์  วิไลนุช ที่ปรึกษา 
3. รองศาสตราจารย์ ดร.กำจร  หลุยยะพงศ์ กรรมการ 
4. รองศาสตราจารย์ ดร.ณัฐวิภา  สินสุวรรณ กรรมการ 
5. รองศาสตราจารย์ ดร.พรพรรณ  ประจักษ์เนตร กรรมการ 
6. รองศาสตราจารย์ ดร.พิทักษ์  ศิริวงศ์ กรรมการ 
7. รองศาสตราจารย์ ดร.วรรณวีร์  บุญคุ้ม กรรมการ 
8. รองศาสตราจารย์ ดร.สมสุข  หินวิมาน กรรมการ 
9. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ขจิตขวัญ  กิจวิสาละ กรรมการ 
10. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จิรภัทร  เริ่มศรี กรรมการ 
11. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.นภารตัน์  พฤกษ์สุราลัย กรรมการ 
12. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พัชรา  เอี่ยมกิจการ สบายใจ กรรมการ 
13. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พรรณพิลาศ  กุลดิลก กรรมการ 
14. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.มานา  ปัจฉิมนันท์ กรรมการ 
15. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุจิตรา  เปลี่ยนรุ่ง กรรมการ 
16. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุทธนภิา  ศรีไสย์ กรรมการ 
17. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สรลักษณ์  พงษ์โพธิ์ กรรมการ 
18. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อัญชลี  พิเชษฐพันธ์ กรรมการ 
19. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อรดล  แก้วประเสริฐ กรรมการ 
20. ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อริชัย  อรรคอุดม กรรมการ 
21. อาจารย์ ดร.จิรา  กฤตยพงษ์ กรรมการ 
22. อาจารย์ ดร.พิชญ์พธู  ไวยโชติ กรรมการ  
23. อาจารย์ ดร.ธิติพัทธ์  ลิ้มสัมฤทธิ์นิภา กรรมการ 
24. อาจารย์ ดร.ปฏิพัทธ์  ตันมิ่ง กรรมการ 
25. อาจารย์ ดร.ลลิตา  พ่วงมหา กรรมการ 
26. อาจารย์ ดร.โศภชา  เอ่ียมโอภาส กรรมการ 
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27. อาจารย์ ดร.สุธี  เผ่าบุญมี กรรมการ 
28. อาจารย์ ดร.โสภาค  พาณิชพาพิบูล กรรมการ 
29. อาจารย์ ดร.เอกพล  เธียรถาวร กรรมการ 
30. ผู้ช่วยศาสตราจารย์จิรมน  สังณ์ชัย กรรมการ 
31. ผู้ช่วยศาสตราจารย์นฤมล  สิงหประเสริฐ กรรมการ 
32. ผู้ช่วยศาสตราจารย์รัตติกาล  เจนจัด กรรมการ 

 
 ทั้งนี้ ให้คณะกรรมการมีบทบาทและหน้าที่ในการดำเนินการจัดการประชุมวิชาการให้
เป็นไปตามเกณฑ์มาตรฐาน และมีคุณภาพในระดับชาติ รวมถึงหน้าที่ในการพิจารณาบทความและ
สรรหาผู้ทรงคุณวุฒิเพื่อพิจารณาบทความ 
 
 สั่ง ณ วันที่   1  มีนาคม  2566 
 
 
                                                                   

(ศาสตราจารย์ ดร.ไพโรจน์  วไิลนุช) 
รักษาการคณบดีคณะนิเทศศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย 
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รายนามคณะกรรมการจัดงานประชุมวิชาการ 
คณะกรรมการดำเนินงาน 

ชื่อ - สกุล หน่วยงาน 

ศาสตราจารย์ ดร.ไพโรจน์  วิไลนุช 
รักษาการ ผู้อำนวยการศูนย์ศึกษาสื่อและการสื่อสารอาเซียน 
(AMSAR) คณะนิเทศศาสตร์ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย 

อาจารย์ ดร.จิรา  กฤตยพงษ์ 
กรรมการศูนย์ศึกษาสื่อและการสื่อสารอาเซียน (AMSAR)   
             คณะนิเทศศาสตร์ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย 

อาจารย์ ดร.โศภชา  เอ่ียมโอภาส 
กรรมการศูนย์ศึกษาสื่อและการสื่อสารอาเซียน (AMSAR)  
             คณะนิเทศศาสตร์ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย 

อาจารย์อรพรรณ  สุนทรกลัมพ์ 
กรรมการศูนย์ศึกษาสื่อและการสื่อสารอาเซียน (AMSAR)  
             คณะนิเทศศาสตร์ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย 

อาจารย์สิทธิเดช  เฉลิมลาภวรบูรณ์ 
กรรมการศูนย์ศึกษาสื่อและการสื่อสารอาเซียน (AMSAR)  
             คณะนิเทศศาสตร์ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย 

นางสุดที่รัก  สุริยะวงศ์ 
ผู้ช่วยเลขานุการศูนย์ศึกษาสื่อและการสื่อสารอาเซียน 
(AMSAR)  คณะนิเทศศาสตร์ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิพิจารณาบทความ 
รายนามผู้ทรงคุณวุฒิภายนอก 

ชื่อ - สกุล มหาวิทยาลัย/สถาบัน 

รองศาสตราจารย์ ดร.สมสุข  หินวิมาน 
คณะวารสารศาสตร์และสื่อสารมวลชน 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

รองศาสตราจารย์ ดร.กำจร  หลุยยะพงศ์ 
คณะวารสารศาสตร์และสื่อสารมวลชน 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

รองศาสตราจารย์ ดร.พิทักษ์  ศิริวงศ์ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยศิลปากร 

รองศาสตราจารย์ ดร.พรพรรณ  ประจักษ์เนตร 
คณะนิเทศศาสตร์และนวัตกรรมการจัดการ 
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

รองศาสตราจารย์ ดร.ณัฐวิภา  สินสุวรรณ 
คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 

รองศาสตราจารย์ ดร.วรรณวีร์  บุญคุ้ม คณะศึกษาศาสตร์ มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ขจิตขวัญ  กิจวิสาละ คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยสวนดุสิต 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พัชรา  เอ่ียมกิจการ สบายใจ 
คณะเทคโนโลยีการเกษตร สถาบันเทคโนโลยี 
พระจอมเกล้าเจ้าคุณทหารลาดกระบัง 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อริชัย  อรรคอุดม คณะนิเทศศาสตร์ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จิรภัทร  เริ่มศร ี คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.พรรณพิลาศ กุลดิลก 
คณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์  
มหาวิทยาลัยบูรพา 

อาจารย์ ดร.ธิติพัทธ์  ลิ้มสัมฤทธิ์นิภา คณะวิทยาการสารสนเทศ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
อาจารย์ ดร.ปฏิพัทธ์ ตันมิ่ง สำนักวิชาการจัดการ มหาวิทยาลัยแม่ฟ้าหลวง 
อาจารย์ ดร.ลลิตา พ่วงมหา คณะวิทยาการจัดการ มหาวิทยาลัยราชภัฏธนบุรี 

อาจารย์ ดร.เอกพล เธียรถาวร 
วารสารศาสตร์และสื่อสารมวลชน 
มหาวิทยาลัยธรรมศาสตร์ 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์รัตติกาล  เจนจัด 
คณะเทคโนโลยีสื่อสารมวลชน  
มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
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รายนามผู้ทรงคุณวุฒิภายใน 
ชื่อ - สกุล มหาวิทยาลัย/สถาบัน 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุทธนภิา  ศรีไสย์ คณะนิเทศศาสตร์ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุจิตรา  เปลี่ยนรุ่ง คณะนิเทศศาสตร์ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สรลักษณ์  พงษ์โพธิ์ คณะนิเทศศาสตร์ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.นภารตัน์  พฤกษ์สุราลัย คณะนิเทศศาสตร์ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อัญชลี  พิเชษฐพันธ์ คณะนิเทศศาสตร์ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อรดล  แก้วประเสริฐ คณะนิเทศศาสตร์ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย 
อาจารย์ ดร.พิชญ์พธู  ไวยโชติ คณะนิเทศศาสตร์ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย 
อาจารย์ ดร.สุธี  เผ่าบุญมี คณะนิเทศศาสตร์ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์จิรมน  สังณ์ชัย คณะนิเทศศาสตร์ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์นฤมล  สิงหประเสริฐ คณะนิเทศศาสตร์ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย 

 

รายนามผู้ดำเนินการประชุม 
ชื่อ - สกุล มหาวิทยาลัย/สถาบัน 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สุทธนภิา  ศรีไสย์ คณะนิเทศศาสตร์ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สรลักษณ์  พงษ์โพธิ์ คณะนิเทศศาสตร์ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย 
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.อรดล  แก้วประเสริฐ คณะนิเทศศาสตร์ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย 
อาจารย์ ดร.พิชญ์พธู  ไวยโชติ คณะนิเทศศาสตร์ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย 

 
กองจัดการ 

• สุดที่รัก  สุริยะวงศ์ 
• ภาวินี  ปาลกะวงศ์ ณ อยุธยา 
• กุลภัทรา  มนฑา 
• น้ำฝน  สระดี 

 
ปกหนังสือ 

• อาจารย์สิทธิเดช เฉลิมลาภวรบูรณ์ 
 
เจ้าของ 

• ศูนย์ศึกษาสื่อและการสื่อสารอาเซียน (AMSAR) 
คณะนิเทศศาสตร์ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย 
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กำหนดการ 
โครงการงานสัมมนาทางวิชาการและการประชุมวิชาการระดับชาติด้านการสื่อสาร 

และการบริหารจัดการ ครั้งที่ 7 ปี 2023  
วันอังคารที่ 30 พฤษภาคม 2566 
ณ โรงแรม Swissotel Ratchada  

                                           

08:30 น. – 09:00 น. ลงทะเบียน และรับอาหารว่าง 

09:00 น. – 12:30 น. นำเสนอบทความ และมอบประกาศนียบัตร 

12:30 น. รับประทานอาหารกลางวัน 

 

**กำหนดการอาจมีการเปลี่ยนแปลงได้ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับระยะเวลาที่แต่ละท่านใช้ในการนำเสนอและ
ตอบคำถาม 
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รายช่ือผู้นำเสนอบทความแยกตามห้องนำเสนอ 

ห้องนำเสนอที่ 3 (Sakthong) ผศ.ดร.สุทธนิภา ศรีไสย์ 

ลำดับที่ ชื่อและนามสกุล ชื่อบทความ 
1 ญาณทัศน์ มิ่งมงคลชัยศีล แนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษย์เชิงสร้างสรรค์ของ

บริษัทการจัดจ้างงานภายนอก ในช่วงสภาวะวิกฤตโควิด 19  
กรณีศึกษา : โครงการแมกโนเลียส์ วอเตอร์ฟรอนท์ เรสซิ
เดนซ์ ไอคอนสยาม 

2 ว่าที่ ร.ต.หญิง พัชรา ณ นคร การสร้างตราสินค้าบุคคลของนักแสดงซีรีส์วายไทย 
กรณีศึกษา เอิร์ธ กัษมนณัฏฐ์ นามวิโรจน์ 

3 ชิตวดี ศรีรักษ์ ทิศทางการสื่อสารตลาดอุตสาหกรรมแอนิเมชันในไทยหลัง
วิกฤติโควิด-19 

4 วิจิตรา วัชนะประพันธ์ การนำเสนอข่าวความเชื่อ ไสยศาสตร์ และหวยของสื่อ
ภายใต้กรอบจริยธรรมบนสื่อเฟซบุ๊ก 

5 Gao Mingxia การเปิดรับการสื่อสารการตลาดของผู้เล่นเกมส์ King of 
Glory ในมณฑลยูนนาน 

6 จุฑามณี แก้วมาลัย การรับรู้และทัศนคติของผู้เล่นเกมต่อโฆษณาในเกมบน
สมาร์ตโฟน 

7 ศุภวิชญ์ ริมผดี การเปิดรับการสื่อสารการตลาดวอลเปเปอร์โทรศัพท์มือถือ
เสริมดวงของประชาชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
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ในชวงสภาวะวกิฤตโควิด 19  

ศึกษากรณี : โครงการแมกโนเลียส วอเตอรฟรอนท เรสซิเดนซ ไอคอนสยาม 
GUIDELINE OF OUTSOURCING COMPANY’S CREATIVE HUMAN RESOURCE 

MANAGEMENT DURING THE COVID-19 CRISIS,  
CASE STUDY: MAGNOLIAS WATERFRONT RESIDENCES ICONSIAM 

ปริญญา  หรุนโพธิ์ 
ญาณทัศน  มิ่งมงคลชัยศีล 

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
 

บทคัดยอ 
การระบาดของโรคโควิด 19 ไดแพรกระจายไปทั่วโลกที ่ผานมาสงผลกระทบตอมนุษย

หลากหลายดาน เชน ผลกระทบดานเศรษฐกิจ สังคม ผลประกอบการทางธรุกิจ รวมถึงผลกระทบใน
รูปแบบการจัดการทรัพยากรมนุษยในองคกรอีกดวย โดยสังเกตไดจากพนักงานในองคกรหลายลาน
คนทั่วโลกตองเผชิญกับโอกาสท่ีตองตกงาน ดังนั้น วัตถุประสงคของบทความวิจัยฉบับนี้เพื่อศึกษา
แนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย บริษัท การจัดจางงานจากภายนอก ในชวงสภาวะวิกฤต
โควิด 19 ศึกษากรณี : โครงการแมกโนเลียส วอเตอรฟรอนท เรสซิเดนซ ไอคอนสยาม โดยใชวิธี
การศึกษาวรรณกรรม บทความวิชาการ บทความวิจัย บทสัมภาษณ ขอมูลท่ีเก่ียวของ แลวนำมาสรุป 
โดยการสัมภาษณไดแยกปญหาและอุปสรรค ท้ังหมด 5 ดาน ไดแก ปญหาดานการวางแผนกำลังคน 
ปญหาดานสุขอนามัยและความปลอดภัยในการทำงาน ปญหาดานการจางงานและผลตอบแทน 
ปญหาดานผลกระทบตอการทำงาน และปญหาดานแผนการจัดการในอนาคต 

ผลการศึกษาเบื้องตนพบวา ปญหาและอุปสรรค ทั้งหมด 5 ดาน ไดแก ปญหาดานการ
วางแผนกำลังคน ปญหาดานสุขอนามัยและความปลอดภัยในการทำงาน ปญหาดานการจางงานและ
ผลตอบแทน ปญหาดานผลกระทบตอการทำงาน และปญหาดานแผนการจัดการในอนาคต ได
สอดคลองกับแนวคิดความปกติใหม รูปแบบการดำเนินชีวิตใหมที่แตกตางจากอดีต ที่เคยเปนมา
เนื่องจากมีบางสิ่งมากระทบ จนแบบแผนและแนวทางปฏิบัติที่คนในสังคมคุนเคยเปนปกติและเคย
คาดเดาไวลวงหนาตองเปลี่ยนแปลงไปสูวิถีชีวิตใหม  

 
คำสำคัญ : แรงงาน, ผลกระทบโควิด 19, แนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงสรางสรรค 
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Abstract 
The outbreak of Coronavirus or COVID-1 9  has spread around the world 

affecting various aspects of humanity such as : the impact on economic, social, and 
business performance  including the impact on human resource management in the 
organization as well. This can be observed from millions of corporate employees 
around the world facing the prospect of losing their jobs. The purpose of this article 
is to study : Guideline of Outsourcing Company’s Creative Human Resource 
Management during the Covid-19 Crisis, Case Study: Magnolias Waterfront Residences 
ICONSIAM by using the method of studying literature academic articles, research 
articles, interviews, and other relevant information then bring it to the conclusion. 
The interview separated all 5 problems and obstacles as follows : manpower 
planning, occupational health and safety, employment and compensation, effect the 
performance on work and the future management plan. 

Preliminary research has found that 5 issues and obstacles : manpower 
planning, health and safety, employment and compensation The impact on work and 
future management plans conform to the concept of the New Normal, and the new 
lifestyle is different from the past. That's because something happened. Until the 
familiar and predictable patterns and practices in society must be transformed into 
new ways of life. 

 
Keywords : Labor, The impact of Covid19, Creative Human Resource Management 
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บทนำ 
วิกฤตการณการระบาดของโรคโควิด 19 ที่แพรกระจายไปทั ่วโลกที ่ผานมาไมไดสราง

ผลกระทบกับเศรษฐกิจ สังคม ผลประกอบการทางธุรกิจเทานั้น แตยังสงผลกระทบในรูปแบบการ
จัดการทรัพยากรมนุษยในองคกรอีกดวย โดยสังเกตไดจากพนักงานในองคกรตองเผชิญกับโอกาสท่ี
ตองตกงาน การบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยของบริษัทมีการปรับโครงสรางองคกรโดยลดจำนวน
พนักงานลง ลดขั้นตอนการทำงาน ลดการเดินทางจากบานไปสำนักงาน ลดอัตราการจางงานของ
พนักงาน เพื่อลดตนทุนที่บริษัทจะตองสูญเสียไป วิกฤตการณการระบาดของโรคโควิด 19 ในครั้งนี้
ทำใหเกิดการเปลี่ยนแปลงการดำเนินชีวิตของผูคนท่ัวโลกจนทำใหผูนำ ผูบริหารองคกรไมสามารถใช
แผนการทำงานแบบเดิมท่ีเคยวางแผนไวกอนหนานี้ได อีกท้ังยังไมสามารถท่ีจะคาดการณการบริหาร
จัดการทรัพยากรมนุษยของบริษัทในอนาคตได ซึ่งสิ่งนี้เปนหลักสำคัญที่สงผลตอแผนการทำงาน 
ขั้นตอนดำเนินงาน ตนทุนและผลประกอบการทั้งหมดที่บริษัทควรไดรับ ดังนั้น บทความวิจัยนี้ได
นำเสนอถึงแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษย บริษัท การจัดจางงานจากภายนอก ในชวง
สภาวะวิกฤตโควิด 19 ศึกษากรณี : โครงการแมกโนเลียส วอเตอรฟรอนท เรสซิเดนซ ไอคอนสยาม 
การศึกษาครั้งนี้ เปนการศึกษาเพื่อทราบถึงปญหาและอุปสรรคของแนวทางการจัดการทรัพยากร
มนุษย บริษัท การจัดจางงานจากภายนอก ในชวงสภาวะวิกฤตโควิด 19 อีกทั้งยังสามารถนำผล
การศึกษามาเปนแนวทางการบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยอยางมีประสิทธิภาพในระยะยาว ตอไป
ดวย 

 

วัตถุประสงคการศึกษา 
1. เพื่อศึกษาปญหาและอุปสรรคของการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงสรางสรรค บริษัท การ

จัดจางงานจากภายนอก ในชวงสภาวะวิกฤตโควิด 19 
2. เพ่ือศึกษาแนวทางในการแกปญหาการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงสรางสรรค บริษัท การ

จัดจางงานจากภายนอก  ในชวงสภาวะวิกฤตโควิด 19 
 

วิธีดำเนินการวิจัย 
ศึกษาโดยใชแนวทางการวิจัยเชิงคุณภาพ (Qualitative Research) โดยวิธีปรากฎการณ

ว ิทยา (Phenomenology) เปนการศึกษาแนวคิดและกระบวนการในดานความรู  ความคิด 
ประสบการณเกี่ยวของกับมนุษย ขอมูลที่ไดมามีความแตกตาง หลากหลาย ใชวิธีการเก็บขอมูลดวย
การสัมภาษณเชิงลึก (In-depth Interview) ผูวิจัยไดเลือกพื้นที่ศึกษาแบบเจาะจง (Purposive 
Selection) บริเวณโครงการแมกโนเลียส วอเตอรฟรอนท เรสซิเดนซ ไอคอนสยาม เนื่องจากพื้นท่ี
โครงการดังกลาวเปนพื้นที่ที ่ผู วิจัยสามารถเขาถึงการเก็บขอมูลไดอยางละเอียด แมนยำ ชัดเจน 
ผูวิจัยไดกำหนดผูใหขอมูลหลักในการศึกษา คือ ผูจัดการเขต หัวหนางาน พนักงาน ของบริษัทการ
จัดจางงานจากภายนอกภายในโครงการแมกโนเลียส วอเตอรฟรอนท เรสซิเดนซ ไอคอนสยาม การ
วิเคราะหขอมูล ทำโดยจำแนกประเด็นการวิเคราะหขอมูลตามวัตถุประสงคการศึกษา ศึกษาแนวคิด 
ทฤษฎี หลักการจากเอกสาร งานวิจัยที่เกี่ยวของ กำหนดหัวขอประเด็นหลักและประเด็นยอยของ
แนวคำถาม เขียนและพัฒนาขอคำถาม โดยนำขอคำถามใหอาจารยที ่ปรึกษาตรวจสอบความ
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เหมาะสม หลังจากนั้นผูวิจัยไดนำขอมูลมาศึกษาและวิเคราะห คัดเลือกขอมูลท่ีเปนหมวดหมูเดียวกัน
หรือเปนประเภทเดียวกัน เพ่ือจัดทำการวิจัยในครั้งนี้ 

 
บทบาทและหนาท่ีของการจัดการทรัพยากรมนุษย 
โสมวลี ชยามฤต (2564) ไดกลาววา ทรัพยากรมนุษย (Human Resources) คือ ทรัพยากร

ที่มีคุณคาสมควรไดรับการฝกอบรมพัฒนาความรูความสามารถใหทันสมัยสอดคลองกับสถานการณ
ในปจจุบัน ท้ังนี้ผูบริหารและเจาหนาท่ีควรใหความสำคัญกับการฝกอบรมและพัฒนาทักษะตาง ๆ 

การบริหารและพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนสวนหนึ่งของระบบโครงสรางบริหารองคกร ท้ัง
ในรูปแบบขององคกรภาครัฐ ภาคเอกชน รัฐวิสาหกิจ โดยมีหนาที ่บริหารทรัพยากรมนุษยท่ี
ปฏิบัติงานในระบบทั้งหมด คือ พนักงานทุกคนในองคกร องคกรจะบรรลุความสำเร็จไดนั้นตองมี
ระบบโครงสรางและการบริหารบุคลากรที่มีประสิทธิภาพ (ดาวิษา ศรีธัญรัตน, 2562) การพัฒนา
ทรัพยากรมนุษยชวยใหองคกรและพนักงานสามารถเตรียมพรอมเพื่อเขาสูการเปนองคกรในยุค

ดิจิทัลไดนั้น ควรมุงเนนการพัฒนา 3 ดาน 1. การบริหารผลการปฏิบัติงาน 2. การฝกอบรมและ

พัฒนา 3. การพัฒนาอาชีพ (บุญอนันต พินัยทรัพย, 2562) 

ความคิดเห็นของผู เขียน การจัดการทรัพยากรมนุษย เปนการใชกลยุทธเชิงรุกในการ
วางแผนบริหารจัดการทรัพยากรมนุษยท่ีมีอยูใหไดคุณคามากท่ีสุดในองคกร บุคคลท่ีทำงานในองคกร
ตองมีความรู ความสามารถที ่เหมาะสมตามตำแหนงงานนั ้นๆ มีการพัฒนาและฝกอบรมอยาง
สม่ำเสมอ เมื่อทำงานไปแลวในระยะหนึ่งควรมีการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อใหองคกรไดบรรลุ
เปาหมายในการประกอบธุรกิจ กลยุทธในการจัดการทรัพยากรมนุษยนั ้นจะเปลี่ยนแปลงอยาง
รวดเร็ว ตัดขั้นตอนที่ไมจำเปนออกเพื่อใหทันสถานการณที่เปนปจจุบัน มีการพัฒนาระบบและ
ปรับปรุงตลอดเวลา 

 
แนวคิดการบริหารจัดการในยุควิกฤตการณการโควิด-19 
พสุ เดชะรินทร (2564) ไดกลาวไววา แนวคิดการบริหารจัดการในยุควิกฤตการณการโควิด 

19  "Resilience" เปนแนวคิดการบริหารจัดการองคการที่มุงเนนความยืดหยุน สะทอนใหเห็นถึง
องคการที่มีความสามารถในการรับมือวิกฤติและความสามารถกาวพนวิกฤติออกมาไดดีกวาคูแขง 
เมื่อนำคำนี้มาใชในการบริหารองคการ จะหมายถึง ความสามารถขององคการในการตอบสนองตอ
วิกฤติหรือสถานการณผิดปกติท่ีเกิดข้ึน สามารถฟนตัวจากวิกฤติไดอยางดี 

ความคิดเห็นของผูเขียน การบริหารจัดการองคการในภาวะวิกฤตของโควิด 19 ตองมี
แนวทางในการรับมือใหองคการสามารถอยูรอดไดอยางปลอดภัย มีดังนี้ การดำเนินการขององคการ
ตองตอบสนองอยางทันทวงทีตอสถานการณโควิด 19 เพื่อใหสามารถแกไขเหตุการณเฉพาะหนาได
องคการควรมองหาสิ ่งที ่ทำใหตองตัดสินใจดำเนินการไดอยางรวดเร็ว รวมถึงคาดการณและ
ประเมินผลกระทบท่ีมีตอการดำเนินงาน กำหนดมาตรการรับมือ 
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แนวคิดความปกติใหม New Normal 
ทฤษฎี New Normal คำวา “New Normal” ราชบัณฑิตยสภาไดบัญญัติศัพท New 

Normal เพิ่มเขามา โดย มาลี บุญศิริพันธ (ม.ม.ป) คณะกรรมการบัญญัติศัพทนิเทศศาสตรราช
บัณฑิตยสภาไดอธิบายคำนี้เอาไววา New Normal แปลวา ความปกติใหม ฐานวิถีชีวิตใหม หมายถึง 
รูปแบบการดำเนินชีวิตอยางใหมท่ีแตกตางจากอดีต อันเนื่องจากมีบางสิ่งมากระทบจนแบบแผนและ
แนวทางปฏิบัติที่คนในสังคมคุนเคยอยางเปนปกติและเคยคาดหมายลวงหนาได ตองเปลี่ยนแปลง
ไปสูวิถีใหมภายใตหลักมาตรฐานใหมที่ไมคุนเคย New Normal ในชวงสถานการณการแพรระบาด
ของ “โควิด 19” 

ความคิดเห็นของผู เขียน New Normal หรือความปกติใหม ฐานวิถีชีวิตใหม หมายถึง 
รูปแบบการดำเนินชีวิตแบบใหมที่แตกตางจากเดิมที่เคยเปนมาเนื่องจากมีบางสิ่งมากระทบ จนแบบ
แผนและแนวทางปฏิบัติที่คนในสังคมคุนเคยเปนปกติและเคยคาดเดาไวลวงหนาตองเปลี่ยนแปลง
ไปสูวิถีชีวิตใหมภายใตหลักมาตรฐานใหมที่ไมคุนเคย รูปแบบวิถีชีวิตใหมนี้ ประกอบดวยวิธีคิด วิธี
เรียนรู วิธีสื่อสาร วิธีปฏิบัติ การจัดการในดานตางๆ 

 

ปญหาและอุปสรรค 
ปญหาดานการวางแผนกำลังคน 

 กอนวิกฤตโควิด 19 บริษัทการจัดจางงานภายนอกวางแผนจำนวนพนักงานชัดเจน คงท่ี 
พนักงานปฏิบัติหนาท่ีของตนเองไดอยางราบรื่นไรอุปสรรคเนื่องจากไมมีปจจัยภายนอกรบกวน เม่ือ
วิกฤตโควิด 19 แพรระบาดทำใหจำนวนพนักงานไมเปนตามแผนท่ีวางไว ขาดพนักงานทดแทน หนา
งานโหลดงานไมเปนตามแผนที่วางไว เนื่องจากตองกระจายจำนวนพนักงานที่มีอยูรับผิดชอบหนา
งานทั้งหมด พนักงานที่นำมาทดแทนขาดไมสามารถทำงานแทนได ทำใหตองเสียเวลาสงพนักงาน
กลับไปยังบริษัทจัดจางงานภายนอกเพื่อสงพนักงานใหมมา พนักงานใหมตองเปนผู ที ่สามารถ
ปฏิบัติงานไดบรรลุวัตถุประสงคตามท่ีบริษัทตองการ ประเด็นนี้มีผูใหขอมูลหลักจึงขอยกตัวอยางการ
ใหสัมภาษณ ดังนี้ 

“ผลกระทบโดยตรงของโคว ิด 19 ทำใหขาด
พนักงานฉุกเฉิน พนักงานท่ีนำมาทดแทนไมมีประสบการณ
ทำงาน ไมสามารถทำงานได บริษัทผูจางงานจะหักเงิน
บริษัทจัดจางงานภายนอก ทำใหต องเส ียเวลาส งตัว
พนักงานกลับไปยังบริษัทจัดจางงาน” (อภันตรี เสาเวียง, 
2565) 

 
ปญหาดานสุขอนามัยและความปลอดภัยในการทำงาน 

 จากการสังเกตพนักงานสวนมากไมสวมใสอุปกรณปองกัน ถุงมือ รองเทาบูท หนากาก
อนามัย เนื่องจากไมสะดวกสบายกับหนางานที่ปฏิบัติ เชน ทีมสวนทำงานกลางแจงไมใสหนากาก
อนามัยเนื่องจากอากาศรอน ทำงานหนัก ทีมแมบานทำความสะอาดบริเวณรอบพื้นที่โครงการไม
ยอมใสถุงมือ รองเทาบูท ทำใหมือเทาสัมผัสกับเชื้อโรคสารเคมีโดยตรง โดยใหเหตุผลวาเมื่อใส
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อุปกรณปองกันแลวทำใหทำงานไมสะดวกคลองแคลว ขาดความรูดานสุขอนามัยที่ถูกตองทำใหเกิด
ปญหาดานสุขอนามัยและความปลอดภัยในการทำงาน ประเด็นนี้มีผูใหขอมูลหลักจึงขอยกตัวอยาง
การใหสัมภาษณ ดังนี้ 

“อุปกรณของใชจำเปนบริษัทมีสนับสนุนให แต
บางครั้งพนักงานก็ไมใสเพราะไมสะดวกในเวลาทำงาน เชน 
ถุงมือผา ถุงมือยาง หัวหนางานจึงตองคอยอบรมกำชับ
ตลอด” (อภันตรี เสาเวียง, 2565) 

 
ปญหาดานการจางงานและผลตอบแทน 

 บริษัทการจัดจางงานภายนอกมีตนทุนการจางพนักงานเพิ่มสูงขึ้น เนื่องจากคาแรงจาง
พนักงานใหมเพิ่มขึ้น บริษัทตองการพนักงานที่มีความรูความสามารถ มีประสบการณ พนักงาน
สวนมากมักไมสอบถามสิทธิประโยชนที่ตนเองควรไดรับกับเจาหนาที่ฝายบุคคล เชน ดานการรักษา
หากเกิดอุบัติเหตุฉุกเฉิน เมื่อปวยฉุกเฉินพนักงานไมไดรับสิทธิประโยชน ผลตอบแทนดานตัวเงิน คา
โอที คาตำแหนง สภาวะวิกฤตโควิด 19 บางบริษัทไมจางงานพนักงานตอเพราะไมสามารถแบกรับคา
ใชได บริษัทจึงแบงหนาท่ีใหพนักงานรับผิดชอบเองโดยไมจางบริษัทการจัดจางงานภายนอก ประเด็น
นี้มีผูใหขอมูลหลักจึงขอยกตัวอยางการใหสัมภาษณ ดังนี้ 

“โควิด 19 สงผลตอการทำงานเปนอยางมากบาง
สถานที่ยุบทีมงานไมจางงานตอเพราะไมสามารถแบกรับ
คาใชได ใหพนักงานในบริษัททำเองเพื่อลดตนทุน โดยไม
จางบริษัทจัดจางงานภายนอก” (เพียว คำนุ, 2565) 

 
ปญหาดานผลกระทบตอการทำงาน 

 การทำงานลำบากขึ้นสวนหนึ่งมาจากการรักษาระยะหาง การสื่อสารทางไกล เทคโนโลยีท่ี
ไมสามารถเขาถึงได หากพนักงานติดเชื้อโควิด 19 บริษัทตองจัดพนักงานประจำจุดแทนมีการสอน
งานใหม ทำใหการดูแลของหัวหนาอาจจะไมท่ัวถึงตองใชระยะเวลาในการสอนงาน หากพนักงานไมมี
ประสบการณไมสามารถทำงานไดบริษัทผูจางงานจะหักเงินบริษัทจัดจางงานภายนอก สภาวะวิกฤต
โควิด 19 ทำใหผลประกอบการลดลง กลุมลูกคาลดลง ตนทุนสินคาแพงขึ้น คาจางแรงงานแพงข้ึน 
ประเด็นนี้มีผูใหขอมูลหลักจึงขอยกตัวอยางการใหสัมภาษณ ดังนี้ 

“ผลกระทบโดยตรงจากวิกฤตนี้ทำใหการทำงาน
ยากข้ึน หากพนักงานติดเชื้อมากกวา 1 คนตองมีคนประจำ
จุดแทนทำใหตองสอนงานใหม การดูแลอาจจะไมทั่วถึง ใช
ระยะเวลาในการสอนงาน การติดตามงานตองคอยตามเปน
ระยะ อยากไดพนักงานมีความอดทนตองาน สมัครใจอยาก
ทำงาน ไมลาออกงาย เนื่องจากทำใหเสียจำนวนพนักงาน
และเสียเวลาในการสอนงานใหม” (อดิศักดิ ์ บุญทอง, 
2565) 
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ปญหาดานแผนการจัดการในอนาคต 
 ไมแบงขอบเขตการทำงานชัดเจน พนักงานสับสน ผูเกี่ยวของประสานขอพนักงานสำรองชา 
จำนวนพนักงานไมเพียงพอกับหนางานเกิดการแยงพนักงานสำรองกันในบางเขตสาขา วิกฤตโควิด 
19 เปนเหตุการณไมสามารถคาดการณไดลวงหนาบริษัทไมสามารถสนับสนุนดานจำนวนพนักงานได
อยางเต็มที่ พนักงานไมสามารถลาหยุดไดตามสิทธิ์ที่ตนเองควรไดรับประจำป เนื่องจากมีพนักงาน
ปวยเปนโควิด 19 บางบริษัทปดตัวลงเนื่องจากมีตนทุนคาใชจายสูงไมมีผลกำไร ประเด็นนี้มีผูให
ขอมูลหลักจึงขอยกตัวอยางการใหสัมภาษณ ดังนี้ 

“อุปสรรคการขอจำนวนพนักงาน คือ 
ผูเกี่ยวของประสานขอจำนวนพนักงานสำรองให
ชา พนักงานยังไมเพียงพอกับหนางานเกิดการแยง
จำนวนพนักงานสำรองกันในบางเขตสาขา ทำให
ไมไดพนักงานมาในทันที” (เพียว คำนุ, 2565) 

 
แนวทางในการแกปญหา 
ดานการวางแผนกำลังคน 

 หากขาดพนักงานสำรองหัวหนางานตองติดตอประสานงานไปยังบริษัทการจัดจางงาน
ภายนอกเพ่ือสงพนักงานมาใหครบตาม TOR ท่ีวางแผนไว หัวหนางานจะทำหนาท่ีบริหารจัดการดูแล
พนักงาน กระจายจำนวนพนักงานที่มีอยูใหสามารถทำงานแทนกันไดทุกจุด ซึ่งพนักงานอาจไมมี
ประสบการณมากอนแตตองสามารถหาคนท่ีมีประสบการณความสามารถใกลเคียงมาทำงานแทนกัน
ในจุดสำคัญได พนักงานที่มาแทนจุดตองไดรับการอบรม ประเมินการทำงานวาผานเกณฑหรือไม มี
ระยะเวลาทดลองงาน เม่ือเกิดเหตุฉุกเฉินใหหาพนักงานสำรองมาประจำจุดท่ีสำคัญกอน อุปสรรคใน
การขอจำนวนพนักงานสำรอง คือ เขตอื่นก็ขาดพนักงานสำรองเชนกันทำใหไมไดพนักงานสำรองมา
ในทันที ประเด็นนี้มีผูใหขอมูลหลักจึงขอยกตัวอยางการใหสัมภาษณ ดังนี้ 

“สาเหตุหลักของการขาดพนักงานสำรอง คือ 
สภาวะวิกฤตโควิด 19 หากขาดพนักงานสำรองตองรีบ
ติดตอประสานงานไปยังบริษัท การจัดจางงานภายนอก 
ทันทีเพื่อใหสงพนักงานมาใหครบตาม TOR ที่วางไวเรามี
หนาที่บริหารจัดการดูแลพนักงานลูกจางทั่วไป บริหารคน
ที่มีอยู ใหสามารถทำงานแทนกันไดทุกจุดซึ ่งอาจจะไม
ชำนาญเหมือนคนที่เคยทำประจำแตตองสามารถหาคนที่มี
ความสามารถใกลเคียงกันมาทำงานแทนกันในจุดสำคญัให
ได” (ฐิติพันธ ศรีรัตนเพชร, 2565) 

 
ดานสุขอนามัยและความปลอดภัยในการทำงาน 

 บริษัทไดวางมาตรการรักษาระยะหาง การสวมหนากากอนามัยตลอดเวลา ไมนั่งรับประทาน
อาหารดวยกัน ฉีดสเปรยแอลกอฮอลจุดสัมผัส ดานจำนวนพนักงานเราแบงเจาหนาท่ีเปน 2 ทีมโดยไมให 
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2 ทีมพบกันหากมีบุคคลในทีมใดทีมหนึ่งติดโควิดจะใหอีกทีมเขาทำงานแทนโดยใหผูติดเชื้อรักษาตัวให
หายกอนกลับมาทำงานพรอมนำใบรับรองแพทยมายื่นและตรวจ ATK กอนเขาทำงาน ประเด็นนี้มีผูให
ขอมูลหลักจึงขอยกตัวอยางการใหสัมภาษณ ดังนี้ 

“ปจจุบันเราทำงานกับบุคคลที ่สาม เราไดวาง
มาตรการร ักษาระยะห าง การสวมหนากากอนามัย
ตลอดเวลา พื ้นที ่ส วนกลางหรือบริเวณที่มีผู ใชบริการ
จำนวนมาก เราจะจำกัดจำนวนผูใชบริการ ในดานของผูท่ี
เขามาทำงานในพื้นที่โครงการจะตองมีหลักฐานการตรวจ 
ATK กอนเขาพื้นที่ สวนพนักงานเราจัดแบงเปน 2 ทีมโดย
ไมให 2 ทีมนี้พบกันเลย และหากมีบุคคลในทีมใดทีมหนึ่ง
ติดโควิดก็ใหอีกทีมเขาทำงานแทนได โดยใหผูติดเชื้อ ผูมี
ความเสี่ยงรักษาใหหายยกทีม” (ณัฐพล พงษหาญพจน, 
2565) 

 
ดานการจางงานและผลตอบแทน 

 ฝายทรัพยากรบุคคลควรแจงสิทธิประโยชนเบื้องตนที่พนักงานควรไดรับ เชน สิทธิ
ประกันสังคม เงินเดือน เงินชวยเหลือชดเชย โอที สวัสดิการ วันหยุด ระยะเวลาการทดลองงาน 
ชวงสภาวะวิกฤตโควิด 19 พนักงานควรสามารถเลือกเวลาทำงานได ในสวนของพนักงานที่ติด
โควิด 19 เจาหนาที ่ฝายบุคคลควรมีแผนการจัดการรับมือ เมื ่อพบพนักงานติดโควิด 19 
เจาหนาที่ฝายทรัพยากรบุคคลดูแลเรื่องเอกสารสงโรงพยาบาลหลังจากนั้นสงเจาหนาท่ีติดตอ
เขารักษาตัว วางแผนการทำงานอยางชัดเจน พนักงานไดรับการอบรมจากผูเชี่ยวชาญของบริษัท 
สรางเสริมความรูความชำนาญสำหรับงานท่ีทำ ประเด็นนี้มีผูใหขอมูลหลักจึงขอยกตัวอยางการ
ใหสัมภาษณ ดังนี้ 

“การจัดอบรมของบริษัทจะเขาอบรม 3 เดือนครั้ง 
ส วนมากจะอบรม เร ื ่อง การรดน้ำต นไม  ต ัดแตงก่ิง 
ขยายพันธุ รักษาโรคและแมลงระบาด เพื่อเปนความรู จะ
ไดรูจักสังเกตหนางานเบื้องตน ขอเสนอแนะอยากใหบริษัท
จัดอบรมนำผูบรรยายท่ีมีความรูจริงๆ เขามาอบรมหนางาน
ไมเพียงแตอบรมโดยใชการบรรยายอยางเดยีว” (ณัฐกานต 
แสงเจริญ, 2565) 

 
ดานแรงจูงใจในการทำงาน 

 แรงจูงใจในการทำงานบริษัทนี ้ คือ สังคมที ่ทำงาน สภาพแวดลอม การทำงานเปนทีม 
สถานท่ี เลือกประจำที่โครงการนี้เพราะสามารถเลือกเวลาเขางานได มีแผนการจัดการทรัพยากร
บุคคลตามความเหมาะสม เรียนรู งานใหมทุกวัน เวลาเขา-ออกงานชัดเจน ประทับใจ มีความ
ภาคภูมิใจในงานของตนเอง บริษัทวางแผนการจัดการกับโควิด 19 ไดดี เงินเดือนออกตรงเวลา จัด
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สถานท่ีพักผอนใหพนักงานอยางเหมาะสม ที่สำคัญในชวงโควิด 19 บริษัทไมเลิกจางพนักงาน 
ประเด็นนี้มีผูใหขอมูลหลักจึงขอยกตัวอยางการใหสัมภาษณ ดังนี้ 

“แรงจูงใจที่ทำใหอยากทำงานบริษัทนี้ คือ ใจรัก
และผูกพันธ ก ับบุคคลเพื ่อนรวมงาน สภาพแวดลอม 
ทีมงาน สถานที่ เลือกมาประจำที่โครงการนี้เพราะปกติ
เปนคนตื่นเชา ถาไดเขางานเร็วไดเลิกงานเร็ว มีแผนการ
จัดการคนตามความเหมาะสม” (พิมพชนก บรรลือทรัพย, 
2565) 

 
ดานผลกระทบตอการทำงาน 

 การทำงานยากขึ้นสวนหนึ่งมาจากการรักษาระยะหาง การทำงานจากบาน การสื่อสาร
ทางไกล พนักงานไมสามารถเขาถึงเทคโนโลยีได บริษัทตองจัดอบรมพัฒนาความรูความสามารถ มี
เทคโนโลยีท่ีสนับสนุนพนักงาน กอนรับสมัครพนักงานใหมเจาหนาท่ีฝายบุคคลควรคัดกรองพนักงาน
ที่มีประสบการณ เพราะการเลือกพนักงานที่มีประสบการณเขามาปฏิบัติงานทำใหหัวหนางานไม
เหนื่อย มีระบบชัดเจน วางแผนใหรอบคอบ กระจายพนักงานท่ีมีใหครอบคลุมพ้ืนท่ี ประเด็นนี้มีผูให
ขอมูลหลักจึงขอยกตัวอยางการใหสัมภาษณ ดังนี้ 

“ในชวงโควิด 19 นี้กลัวการถูกลดเวลาทำงานหรือ
เลิกจางพอสมควรเนื ่องจากครอบครัวมีภาระคาใชจาย
คอนขางสูง บริษัทควรสรางความมั่นใจเมื่อพนักงานหาย
จากโควิด 19 แลวสามารถกลับมาทำงานไดตามปกติ” 
(ญาณวรุตม มัธยา, 2565) 

 
ดานแผนการจัดการในอนาคต 

 บริษัทควรแบงขอบเขตการทำงานใหชัดเจน ประสานผู เกี ่ยวของพรอมทั ้งขอจำนวน
พนักงานสำรองใหเพียงพอกับหนางานไมแยงพนักงานสำรองกัน พนักงานสามารถหยุดไดโดยไม
กระทบการทำงาน สิ่งท่ีทำใหบริษัทอยูรอดในชวงโควิด 19 คือ  การลดตนทุน เชน งบประมาณดาน
การจัดการทรัพยสินสวนกลาง การชวยเหลือ การเอ้ืออาทรตอกัน การทำงานเปนทีม พนักงานทุกคน
มีเปาหมายเดียวกัน ความสามัคคีกัน ไดรับการสนับสนุนจากสวนกลางของบริษัทเปนสิ่งสำคัญที่ทำ
ใหบริษัทอยูรอดมาจนถึงปจจุบันนี้ ประเด็นนี้มีผูใหขอมูลหลักจึงขอยกตัวอยางการใหสัมภาษณ ดังนี ้

“ถึงประกาศจากรัฐบาลใหโควิดเปนโรคประจำถ่ิน
แลวแตทางเรายังไมลดมาตรการเฝาระวังปองกัน สิ่งที่ทำ
ใหบริษัทอยูรอดมาจนถึงปจจุบันได คือ การรวมมือกันของ
พนักงาน ความสามัคคีกันในบริษัท การมีมาตรการท่ี
ชัดเจน และการสนับสนุนจากสวนกลางของบริษัทเปน
สำคัญ” (ณัฐพล พงษหาญพจน, 2565) 
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บทสรุป 
บทความ “แนวทางการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิงสรางสรรคของบริษัทการจัดจางงาน

ภายนอก ในชวงสภาวะวิกฤตโควิด 19 ศึกษากรณี : โครงการแมกโนเลียส วอเตอรฟรอนท เรสซิ
เดนซ ไอคอนสยาม” ทำใหทราบถึงแนวทางในการแกปญหาการจัดการทรัพยากรมนุษยเชิง
สรางสรรคของบริษัทการจัดจางงานจากภายนอก ในชวงสภาวะวิกฤตโควิด 19 ซึ่งสอดคลองกับ
แนวคิดความปกติใหม รูปแบบการดำเนินชีวิตใหมท่ีแตกตางจากอดีต ท่ีเคยเปนมาเนื่องจากมีบางสิ่ง
มากระทบ จนแบบแผนและแนวทางปฏิบัติที่คนในสังคมคุนเคยเปนปกติและเคยคาดเดาไวลวงหนา
ตองเปลี่ยนแปลงไปสูวิถีชีวิตใหมภายใตหลักมาตรฐานใหมที่ไมคุนเคย ในดานสุขอนามัยและความ
ปลอดภัยในการทำงาน ทางบริษัทไดจัดแนวทางวางมาตรการรักษาระยะหาง การสวมหนากาก
อนามัยตลอดเวลา ฉีดสเปรยแอลกอฮอลจุดสัมผัส พื้นที่สวนกลางจำกัดจำนวนผูใชบริการ ในดาน
ผลกระทบตอการทำงาน สำหรับพนักงานทำงานที ่บานบริษัทควรจัดหาอุปกรณ เครื ่องมือ 
คอมพิวเตอรที่จำเปนตอการทำงาน จัดอบรมใหการสนับสนุนดานความรูเทคโนโลยีที่ทันสมัยใหกับ
พนักงานเพื่อสุขภาพจิตที่ดี มีความสุขกับการทำงานที่บาน ใชเทคโนโลยีการสื่อสารที่ตรงไปตรงมา 
ในดานแผนการจัดการในอนาคต โครงสรางองคกรในบริษัทเปนสิ่งสำคัญท่ีทำใหพนักงานทุกตำแหนง
ในบริษัทติดตอสื่อสารกันได ระบบการบริหารสายงาน อำนาจการบังคับบัญชา การทำงานรวมกัน
ของกลุม ฝาย ทุกคนในบริษัทมีเปาหมายการทำงานที่ชัดเจน ฉะนั้นผูบริหารบริษัทควรเปดใจรับฟง
ปญหาของพนักงานระดับท่ัวไปวาตองการอะไร พนักงานทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็นไดเม่ือเจอ
ปญหาหนางาน เมื่อเกิดเหตุการณที่ไมคาดคิดตองปรับเปลี่ยนแผนการทำงานใหทันเหตุการณอยู
เสมอเพ่ือความอยูรอดของบริษัท  
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