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A b s t r a c t

Organizations targeting to be the industry 
leaders must have good talent or human capital 
management systems, which is considered an 
important tool in promoting the organization to 
achieve its goals. However, the talent management 
in the cruise tourism industry is unique; work pattern 
and onboard workplace on the cruise ship that may 
affect the development of employees’ potential. 
Due to the layout of cruise ships, which serve as 
both workplaces and residences. As a result, talented 
employees are unable to completely relax. 
Additionally, they are under increased work 
demands as a result of intense duty in confined 
areas in the following of COVID-19 sanitation and 
social distancing, which reduced the number of 
staff serving each position on cruise ships. As a result, 
cruise ships require highly experienced and talented 
workers capable of bearing the increasing workload. 
It is well equipped to address the immediate needs 
of multi-ethnic tourist services who are concerned 
about pandemic sanitize and expect more in-
detailed services. Therefore, the management and 
development plan of employees to become 
talented people are essential factors for the survival 
in the industry. Especially, in the COVID-19 pandemic 
scenario that challenges the economic system and 
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human capital management of the industry. 
Therefore, this article aims to study concepts and 
theories related to talent management for 
application to the cruise tourism industry; from the 
recruitment process, selection, development of 
talent groups, engaging talent people, until retaining 
talented people with organization. Hence, 
government agencies and the private sector in 
particular, cruise ship tourism operators can gain a 
competitive advantage through talent management 
and lead the way for the organization cruise tourism 
business to achieve sustainable success in the post 
COVID-19 pandemic situation. 
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บ ท คั ด ย่ อ

อ งค์์ ก า รที่่� มีี เ ป้้ า หม าย ในกา ร เ ป็็ น ผู้้� นำำ� ข อ ง

อุุตสาหกรรมต่่างๆ ต้้องมีีระบบการบริิหารจััดการคนเก่่ง

หรือืทุนุมนุษุย์ท์ี่่�มีีความสามารถสููงที่่�ดีี ซึ่่�งถือืเป็น็เครื่่�องมืือ

สำำ�คัญัในการส่ง่เสริมิให้้องค์ก์ารบรรลุเุป้า้หมายได้้ อย่า่งไร

ก็็ตามการบริหารจััดการคนเก่่งในอุุตสาหกรรมการท่่อง

เท่ี่�ยวเรืือสำำ�ราญมีีความเฉพาะตััวที่่�อาจส่่งผลต่่อการ

พััฒนาศัักยภาพของพนัักงาน เนื่่�องด้้วยรููปแบบและพื้้�นที่่�

การทำำ�งานบนเรืือสำำ�ราญที่่�เป็็นทั้้�งสถานที่่�ทำำ�งาน และ

สถานที่่�พััก ส่่งผลให้้พนัักงานคนเก่่งไม่่สามารถรู้้�สึึกผ่่อน

คลายเต็็มที่่� ทั้้�งยัังต้้องเผชิิญกัับการทำำ�งานที่่�กดดัันที่่�เพิ่่�ม

ขึ้้�นจากการปฏิิบััติิงานที่่�เข้้มงวดในพื้้�นที่่�จำำ�กััดท่่ามกลาง

การรัักษาความปลอดภััยทางสุุขอนามััยในสถานการณ์์ 

COVID-19 และการเว้้นระยะห่่างทางสัังคม ที่่�ลดจำำ�นวน

พนักังานที่่�ให้้บริการในแต่่ละพื้้�นที่่�บนเรืือสำำ�ราญ ดังันั้้�นเรือื

สำำ�ราญจึึงจำำ�เป็น็ในการมีีพนักังานคนเก่ง่ที่่�สามารถรับัผิดิ

ชอบปริิมาณงานที่่�เพิ่่�มขึ้้�น มีีความพร้้อมในการแก้้ปััญหา

เฉพาะหน้้าในการบริิการนัักท่่องเท่ี่�ยวหลากที่่�หลายเชื้้�อ

ชาติท่ิี่�กัังวลต่่อความปลอดภััยจากโรคระบาดและคาดหวััง

ต่่อการบริิการที่่�คำำ�นึึงถึึงรายละเอีียดมากขึ้้�น ดัังนั้้�นการ

วางแผนการบริิหารจััดการและพััฒนาพนัักงานให้้เป็็นคน

เก่ง่จึึงเป็น็ปัจัจัยัสำำ�คัญัของความอยู่่�รอดในอุตุสาหกรรมฯ 

โดยเฉพาะในสถานการณ์ ์COVID-19 ที่่�มีีความท้้าทายใน

ประเด็็นเศรษฐกิิจ และการบริิหารจััดการทุุนมนุุษย์์ 

บทความนี้้�จึึงมีีวััตถุุประสงค์์เพื่่�อศึึกษาแนวคิิดและทฤษฎีี

ที่่�เกี่่�ยวข้้องกับัการบริหิารจัดัการคนเก่ง่เพื่่�อประยุกุต์ใ์ช้้กับั
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คนเก่่ง, การบริิหารจััดการคนเก่่ง, การท่่อง
เที่่�ยวเรืือสำำ�ราญ, อุุตสาหกรรมการท่่อง
เที่่�ยวเรืือสำำ�ราญ 

ค�ำส�ำคัญ:   

อุุตสาหกรรมการท่่องเที่่�ยวเรืือสำำ�ราญ ตั้้�งแต่่กระบวนการ

สรรหาและการคััดเลืือก การพััฒนากลุ่่�มคนเก่่ง การจููงใจ

คนเก่่ง จนกระทั่่�งการรัักษาคนเก่่งให้้อยู่่�กับธุุรกิิจเรืือ

สำำ�ราญ ทั้้�งนี้้�หน่่วยงานภาครััฐและภาคเอกชน โดยเฉพาะ

ผู้้�ประกอบการธุุรกิจิการท่อ่งเที่่�ยวเรือืสำำ�ราญสามารถสร้้าง

ความได้้เปรีียบทางการแข่่งขัันด้้วยการบริิหารจััดการคน

เ ก่่งในการปฏิิบัั ติิ งานให้้ประสบความสำำ� เร็็จหลัั ง

สถานการณ์์ COVID-19 (New Normal) อย่่างยั่่�งยืืน 

ต่่อไป
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บทน�ำ
	ปั ัจจุุบัันแนวคิิดเกี่่�ยวกัับการพััฒนาทุุนมนุุษย์์เข้้ามามีีบทบาท

สำำ�คััญในการบริิหารจััดการภายในองค์์การ โดยมองว่่าทุุนมนุุษย์์ใน

องค์์การเปรีียบเสมืือนทรััพยากรที่่�มีีคุุณค่่าที่่�ทำำ�ให้้องค์์การมีีความได้้

เปรีียบในการแข่่งขััน (Claus Lisbeth, 2019) เนื่่�องจากแต่่ละองค์์การมีี

เป้า้หมายในการใช้้งบประมาณให้้เกิดิประสิทิธิภิาพสููงที่่�สุดุในแต่ล่ะปี ีจึึง

จำำ�เป็็นต้้องเลืือกบุุคลากรที่่�มีีศัักยภาพเข้้ารัับการพััฒนาเป็็นคนเก่่งตาม

กระบวนการสรรหา และคััดเลืือกกลุ่่�มคนเก่่งเข้้ามาในองค์์การ คนเก่่ง 

หรืือ Talent people เป็็นผู้้�ที่่�มีีทัักษะ ความคิิดสร้้างสรรค์์ ภาวะผู้้�นํํา 

ความมุ่่�งมั่่�นตั้้�งใจในการทํํางานสููง และสามารถสร้้างผลการปฏิิบััติิงาน 

(Work Performance) ที่่�ดีีเลิศิได้้ด้้วยตนเอง (Robertson & Abby, 2003) 

มีีความสามารถในการปรัับตััวและมีีความมุ่่�งมั่่�นตั้้�งใจก้้าวสู่่�ความสำำ�เร็็จ 

ซึ่่�งเป็น็คุุณสมบัตัิภิายในตัวับุคุคลที่่�วััดเป็น็รููปธรรมได้้ยาก (สุกุัญัญา รัศัมีี

ธรรมโชติิ, 2554) กล่่าวได้้ว่่าคนเก่่งเป็็นบุุคคลที่่�ต้้องการประสบความ

สำำ�เร็จ็ในหน้้าที่่�การงาน ซึ่่�งมีีทัศนคติใินการพัฒันาตนเองจากการทำำ�งาน

ที่่�มีีประสิิทธิภิาพสููง ต้้องการแสดงความสามารถและทัักษะท่ี่�ตนเองมีีใน

ขอบเขตความรัับผิิดชอบของตนเองให้้หัวหน้้างานและเพื่่�อนร่่วมงานได้้

รัับรู้้�เพื่่�อส่่งเสริิมความก้้าวหน้้าในอาชีีพ (Sears, 2003) นอกจากนี้้� Kaye 

& Andy (2007) ยัังสนัับสนุุนแนวคิิดนี้้�ว่่า จริิงๆ แล้้ว คนเก่่งเป็็นกลุ่่�ม

คนมีีความสามารถสููงที่่�ไม่ต่้้องอาศัยัความพยายามหรือืฝึกึฝน เป็น็ทักัษะ

ที่่�เกิิดขึ้้�นเองตามธรรมชาติิ ส่่งผลให้้สามารถปฏิิบััติิงานได้้อย่่างสมบููรณ์์

แบบ หรืือเรีียกได้้ว่่า คนเก่่งเป็็นบุุคคลที่่�มีีพรสวรรค์์ มีีความคิิด

สร้้างสรรค์์ สติิปััญญา รวมถึึงมีีความสามารถในการเรีียนรู้้�เพื่่�อความ

ก้้าวหน้้า และมีีทััศนคติิในการใช้้ชีีวิิตในแง่่บวก (Benner, M. J. & M. L. 

Tushman, 2001) ดัังนั้้�นการลงทุุนเพื่่�อพััฒนาคนเก่่งให้้มีีศัักยภาพสููงขึ้้�น

จึึงมีีความสำำ�คััญอย่่างยิ่่�ง (Collings & Mellahi, 2009) หากองค์์การใด

ได้้เปิิดโอกาสให้้คนเก่่งได้้ปฏิิบััติิงานอย่่างเต็็มความสามารถย่่อมส่่งผล
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ต่อ่ความประสบความสำำ�เร็จ็ขององค์ก์าร (Mihalcea, 2017) แนวคิดิการ

บริิหารจััดการคนเก่่ง หรืือ Talent Management จึึงเป็็นกลยุุทธ์์หนึ่่�งที่่�

เข้้ามามีีบทบาทสำำ�คััญเพื่่�อบริิหารจััดการทุุนมนุุษย์์ที่่�มีีศัักยภาพสููง หรืือ

กลุ่่�มคนที่่�มีีศัักยภาพในการสร้้างสรรค์์ผลงาน ให้้สามารถช่่วยส่่งเสริิม

ความก้้าวหน้้าให้้กับองค์์การในการพััฒนาและปรับตัวต่่อการ

เปลี่่�ยนแปลงที่่�รวดเร็็วในปััจจุุบััน (Thunnissen Marian, 2016)

	 การบริิหารจััดการคนเก่่งเป็็นความท้้าทายขององค์์การในการ

จัดัสรรความต้้องการส่ว่นบุคุคลของคนเก่ง่ให้้สอดคล้้องกับัวิสิัยัทัศัน์ข์อง

องค์์การ เพื่่�อให้้บรรลุุเป้้าหมายในการดำำ�เนิินงานขององค์์การร่่วมกััน 

(Collings & Mellahi, 2009) เนื่่�องจากกลุ่่�มคนเก่่งมีีคุุณลัักษณะเฉพาะ

และมีีทััศนคติิต่่อความสำำ�เร็็จที่่�โดดเด่่นกว่่าบุุคลากรอื่่�นๆ ได้้แก่่ ความ

มุ่่�งมั่่�นในการพััฒนาตนเอง ความก้้าวหน้้าทางอาชีีพ และความต้้องการ

สิ่่�งตอบแทนอื่่�น ๆ นอกเหนืือจากตััวเงิิน เป็็นต้้น ทั้้�งนี้้�แต่่ละองค์์การจะ

มีีวิธิีีการบริหิารจัดัการกลุ่่�มคนเก่ง่แตกต่า่งกันัตามวัฒันธรรมองค์ก์ารโดย

พิิจารณาจากค่่านิิยมองค์์การ และผลการประเมิินความพึึงพอใจของ

พนักังาน (Claus Lisbeth, 2019) นอกจากนี้้�การกระตุ้้�นให้้คนเก่่งได้้แสดง

ศัักยภาพทั้้�งทัักษะและความสามารถได้้อย่่างเต็็มที่่�เกิิดจากปััจจััยหลาย

ประการ เช่น่ สภาพแวดล้้อมในการปฏิบิัตัิงิานที่่�มีีการให้้อิสิระทางความ

คิิด การได้้รับการยอมรัับจากเพื่่�อนร่่วมงาน การได้้รับผลตอบแทนท่ี่�

เหมาะสม และการมีีเส้้นทางอาชีีพที่�มั่่�นคง (Delgado, R., 2017) อย่่างไร

ก็็ตามกลุ่่�มคนเก่่งก็็ยัังมีีความต้้องการในการเปลี่�ยนงาน หากองค์์การ

ขาดประสิิทธิภาพในการบริหารจัดัการแรงจููงใจหรืือกลยุุทธ์การรัักษาคน

เก่ง่ ทั้้�งนี้้�การขาดความท้้าทายในงาน การถููกดึึงตััวจากองค์์การอื่่�น หรืือ

แม้้กระทั่่�งการตอบสนองความก้้าวหน้้าในงานมีีน้้อย สิ่่�งเหล่่านี้้�อาจเป็็น

ปััจจััยสำำ�คััญของการลาออกของกลุ่่�มคนเก่่ง (David & Kamel, 2009) 

ดัังนั้้�นองค์์การต้้องมีีการวางแผนในการบริิหารจััดการคนเก่่งเอาไว้้ 

ล่่วงหน้้า และปฏิิบััติิตามกระบวนการต่่างๆ อย่่างต่่อเนื่่�อง 
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	อุ ุตสาหกรรมการท่่องเที่่�ยวเรืือสำำ�ราญเป็็นอีีกหน่ึ่�งอุุตสาหกรรม

ที่่�ให้้ความสำำ�คััญต่่อทุุนมนุุษย์์และมีีกระบวนการบริิหารจััดการคนเก่่งที่่�

มีีลักัษณะเฉพาะ เนื่่�องจากการเติบิโตของอุตุสาหกรรมการท่อ่งเที่่�ยวเรือื

สำำ�ราญตั้้�งแต่่อดีีตจนถึึงปััจจุุบัันมีีการขยายกลุ่่�มตลาดใหม่่ๆ อย่่างต่่อ

เนื่่�อง ทำำ�ให้้จำำ�นวนผู้้�โดยสารเพิ่่�มขึ้้�นอย่า่งรวดเร็็วตามลำำ�ดับั (Cruise Lines 

International Association, 2019) บริิษััทเดิินเรืือจึึงต้้องมีีการวางแผน

รองรัับการบริการให้้สามารถตอบสนองต่่อความต้้องการของผู้้�โดยสารท่ี่�

เพิ่่�มขึ้้�นและเปลี่่�ยนแปลงตลอดเวลา ก่่อให้้เกิิดเป็็นความท้้าทายในการ

บริิหารจััดการทุุนมนุุษย์์ โดยเฉพาะในตลาดแรงงานที่่�มีีสถานการณ์์การ

แข่ง่ขันัแย่ง่ชิงิพนักังานกลุ่่�มคนเก่ง่ จนเกิดิภาวะขาดแคลนพนักังานกลุ่่�ม

นี้้�และบุุคลากรที่่�มีีประสบการณ์์สููง (Rodolfo Delgado, 2017) ในทาง

กลับักันัธุุรกิจิเรือืสำำ�ราญก็็ต้้องมีีภาพลักษณ์ท์ี่่�ดีีเพื่่�อให้้สามารถดึึงดููดและ

สรรหาพนัักงานกลุ่่�มที่่�มีีศัักยภาพสููงได้้ พร้้อมกัับรัักษาพนัักงานกลุ่่�มคน

เก่ง่ให้้อยู่่�ต่อ่ไป (Li, H., Zhang, P., & Tong, H., 2020) ดังันั้้�นอุตุสาหกรรม

การท่่องเที่่�ยวเรืือสำำ�ราญ จึึงต้้องหัันมาให้้ความสำำ�คััญกัับการบริิหาร

จััดการคนเก่่ง ซึ่่�งอาศััยปััจจััยหลายประการโดยเฉพาะอย่่างยิ่่�งนโยบาย

การบริิหารจััดการคนเก่่งและความเข้้าใจพฤติิกรรมของกลุ่่�มคนเก่่งจาก

ผู้้�บริิหารและหััวหน้้างาน (Claus Lisbeth, 2019) ชีีวิิตส่่วนใหญ่่ของ

พนัักงานอยู่่�บนเรืือสำำ�ราญ ทำำ�ให้้ขาดการมีีปฏิิสััมพัันธ์์ร่่วมกัับสัังคมอื่่�น 

ๆ ซึ่่�งแตกต่่างจากพนัักงานบริษััททั่่�วไป ตลอดจนการใช้้ชีีวิิตบนเรืือ

สำำ�ราญมีีลักษะเฉพาะท่ี่�อ่่อนไหวเป็็นพิิเศษและมาพร้้อมกัับความกดดััน 

(Gibson, Lim, & Holmes, 2016)

	 ในปีี 2562 การท่่องเท่ี่�ยวเรืือสำำ�ราญสร้้างตลาดแรงงานถึึง 

1,177,000 ตำำ�แหน่่ง มีีรายได้้รวม 150 พันัล้้านดอลลาร์์สหรััฐทั่่�วโลก และ

มีีจำำ�นวนนัักท่่องเที่่�ยวเรืือสำำ�ราญทั่่�วโลก 30 ล้้านคน ซึ่่�งมีีส่่วนแบ่่งการ

ตลาดสููงสุุดในบริเวณทะเลแคริิบเบีียน และทะเลเมดิิเตอร์์เรเนีียน  

รองลงมาคืือ เอเชีีย ออสเตรเลีีย และมหาสมุุทรแปซิฟิิก ตามลำำ�ดับ 
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(Cruise Lines International Association, 2019) ในช่่วงทศวรรษที่่�ผ่่าน

มา กลุ่่�มนัักท่่องเที่่�ยวส่่วนใหญ่่เป็็น ผู้้�สููงอายุุ ผู้้�เกษีียณอายุุที่่�มีีรายได้้

มั่่�นคง (Retirement) เจ้้าบ่่าวเจ้้าสาว (Honeymoon) และครอบครััว 

(Family) ที่่�สนใจการพัักผ่่อนที่่�หรููหราจากทวีีปอเมริิกาเหนืือ ยุุโรป และ

เอเชีีย (David Mc.A Baker, 2016) การท่อ่งเท่ี่�ยวเรืือสำำ�ราญเป็็นการท่อ่ง

เท่ี่�ยวโดยเรืือสำำ�ราญท่ี่�ให้้ความสำำ�คััญกัับการบริการท่ี่�ดีีเน้้นการพััฒนา

กิจิกรรมและสิ่่�งอำำ�นวยความสะดวกบนเรือืสำำ�ราญซึ่่�งถือืเป็น็แหล่่งรายได้้

และสิินทรัพย์ท์ี่่�สำำ�คัญบนเรืือสำำ�ราญ  รวมทั้้�งยัังเป็็นปััจจัยัหลัักท่ี่�ส่่งผลให้้ 

นัักท่่องเที่่�ยวตััดสิินใจท่่องเที่่�ยวเรืือสำำ�ราญอีีกด้้วย (Li, H., Zhang, P., & 

Tong, H, 2020) 

	 ในขณะที่่�การท่่องเที่่�ยวเป็็นอุุตสาหกรรมที่่�มีีความเสี่่�ยงสููงต่่อ

สภาพแวดล้้อมภายนอก ด้้วยสถานการณ์์ COVID-19 ส่่งผลให้้

อุตุสาหกรรมการท่อ่งเท่ี่�ยวที่่�รวมถึึงอุุตสาหกรรมเรืือสำำ�ราญได้้หยุุดชะงััก 

รวมถึึงส่่งผลกระทบต่่อการจ้้างงาน 1.17 ล้้านตำำ�แหน่่งทั่่�วโลก ซึ่่�งส่่งผล

ให้้องค์์การการท่่องเท่ี่�ยวเรืือสำำ�ราญประสบปััญหาทางการเงิินอย่่างมาก

จากการขาดรายได้้ เพราะไม่่มีีการเดิินเรืือ จากการหยุุดเดิินเรืือ (A. 

Radic, M. Lück, A. Ariza-Montes and H. Han, 2020) ทั้้�งยัังเป็็น

ความท้้าทายในการจัดัการคนเก่่ง โดยเฉพาะในการจููงใจกลุ่่�มคนเก่่งที่่�มีี

ความเครีียดและความเหนื่่�อยล้้าจากการทำำ�งานผ่่านระบบออนไลน์์ท่ี่�

ปฏิบิัตัิงิานยากขึ้้�น นอกจากนี้้�องค์ก์ารไม่ส่ามารถใช้้การจููงใจกลุ่่�มคนเก่ง่

ด้้วยเงิินเดืือนและค่่าตอบแทนพิิเศษได้้ดัังเดิิม เนื่่�องจากภาวะเงิินทุุนที่่�

ขาดสภาพคล่่องขององค์์การ จึึงต้้องมีีการวางแผนที่่�รััดกุุมในการรัักษา

กลุ่่�มคนเก่่งท่ี่�เป็็นกำำ�ลัังสำำ�คััญขององค์์การไว้้ให้้ได้้ (H. Aguinis & J.  

Burgi-Tian, 2021)

	จ ากที่่�กล่่าวมาข้้างต้้น เพื่่�อตอบสนองความต้้องการของ 

ผู้้�โดยสารและสร้้างประสบการณ์์การท่่องเที่่�ยวอัันน่่าจดจำำ�จนเกิิดความ

พึึงพอใจและประทับัใจทำำ�ให้้ผู้้�โดยสารอยากกลับัมาใช้้บริกิารเรือืสำำ�ราญ
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ซ้ำำ�� จะต้้องอาศััยทัักษะในการบริการของบุุคลากรเป็น็องค์ป์ระกอบสำำ�คัญั 

(Bow, 2002) ดัังนั้้�นบริิษััทเรืือสำำ�ราญจึึงมีีความจำำ�เป็็นต้้องมีีการพััฒนา

ศัักยภาพต่่อไปเรื่่�อยๆ และมีีบุุคลากรที่่�มีีความสามารถสููง หรืือคนเก่่งที่่�

จะสามารถให้้บริการอย่่างมืืออาชีีพตามแนวโน้้มความต้้องการการ 

ท่่องเที่่�ยวเรืือสำำ�ราญของนัักท่่องเที่่�ยวจากทั่่�วโลกที่่�เพิ่่�มขึ้้�น (Rodolfo 

Delgado, 2017) ด้้วยการบริิหารจััดการทุุนมนุุษย์์ของบริิษััทเรืือสำำ�ราญ

มีีความเฉพาะตัวั ทำำ�ให้้วิธิีีการในการสร้้างแรงจููงใจหรืือกลยุุทธ์ก์ารรักัษา

บุุคลากรกลายเป็็นโจทย์์สำำ�คััญในการกำำ�หนดนโยบายขององค์์การโดย

เฉพาะอย่่างยิ่่�งในยุุคแบบปกติิใหม่่ (New Normal) ดัังนั้้�นบทความ

วิิชาการนี้้�จึึงมีีวััตถุุประสงค์์เพื่่�อวิิเคราะห์์และสัังเคราะห์์วรรณกรรม 

ที่่�เกี่่�ยวข้้องกัับคนเก่่งและการบริหารจััดการคนเก่่งสำำ�หรัับอุตสาหกรรม

การท่อ่งเท่ี่�ยวเรือืสำำ�ราญโดยนำำ�เสนอผ่า่นกระบวนการการบริหารจัดัการ

คนเก่่งในรายละเอีียดทีีละขั้้�นตอนในยุุค New Normal ให้้องค์์การการ

ท่่องเที่่�ยวเรืือสำำ�ราญได้้เรีียนรู้้�และปรับเปลี่่�ยนจนสามารถดำำ�เนิินกิิจการ

ต่่อไปได้้อย่่างมีีประสิิทธิิภาพสููงที่่�สุุดและก่่อให้้เกิิดความได้้เปรีียบ

ทางการแข่ง่ขันัหลังัจากสถานการณ์ก์ารระบาดของเชื้้�อไวรัสั COVID-19 

มีีสัญญาณดีีขึ้้�น ในช่่วงปีี 2565 จากการคาดการณ์์ของ McKinsey  

& Company (2021)

	 การท่่องเที่่�ยวเรืือสำำ�ราญในยุุค New Normal

	ย่ ่อหน้้า 1 การท่่องเที่่�ยวเรืือสำำ�ราญทั่่�วไป ลัักษณะเฉพาะของ

ธุุรกิิจเรืือสำำ�ราญ

	 การท่่องเที่่�ยวเรืือสำำ�ราญเป็็นการท่่องเที่่�ยวที่่�มีีรููปแบบเฉพาะ ที่่�

ได้้รวบรวมองค์์ประกอบของการท่อ่งเท่ี่�ยวที่่�หลากหลายไว้้ด้้วยกััน ได้้แก่่ 

ภาคการขนส่ง่ (Transportation) แหล่ง่ท่อ่งเที่่�ยว (Destination) กิจิกรรม

ทั้้�งบนเรืือและบนฝั่่�งการบริการท่ี่�พััก (Accommodation) พร้้อมทั้้�ง

บริกิารอาหาร ภัตัตาคาร และกิจิกรรมต่า่ง ๆ  ระหว่า่ง การเดินิทางล่อ่ง

เรืือและสิ่่�งอำำ�นวยความสะดวกต่่างๆ ได้้แก่่ คาสิิโน การแสดงโชว์์  
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สระว่่ายน้ำำ�� สปา ฟิิตเนส และมีีบริการเสริิมอื่่�นๆ พร้้อมทั้้�งมีีการ 

จััดกิิจกรรมเพื่่�อสร้้างความบัันเทิิงระหว่่างการเดิินเรืือ เปรีียบเสมืือน 

“Marine Resort” หรืือ “รีีสอร์์ทกลางทะเล” (UNWTO, 2012, 2016) 

นอกจากนี้้�การท่อ่งเที่่�ยวทางเรือืสำำ�ราญนำำ� ยังัเป็น็การนำำ�นักัท่อ่งเที่่�ยวนักั

ท่่องเที่่�ยวครั้้�งละจำำ�นวนมากไป ยัังจุุดหมายปลายทาง ด้้วยการเดิินทาง

จากท่่าเรืือหลัักไปท่่องเที่่�ยวยัังท่่าเรืือแวะพััก (Port of call) และแวะท่่อง

เที่่�ยวไปตามท่่าเรืือหรืือเมืืองต่่างๆ ตามเส้้นทางของเรืือสำำ�ราญลำำ�นั้้�นๆ 

ที่่�ได้้กำำ�หนดไว้้ ทั้้�งนี้้�การท่่องเที่่�ยวเรืือสำำ�ราญสามารถท่่องเที่่�ยวได้้ 

ทั้้�งปีีเมื่่�อเปรีียบเทีียบกับธุุรกิิจโรงแรม กล่่าวคืือ เมื่่�อสิ้้�นสุุดฤดููกาลการ

ท่่องเที่่�ยวของจุุดหมายปลายทางแรก เรืือสำำ�ราญจะเปลี่่�ยนเส้้นทางสาย

การเดิินเรืือไปทวีีปอื่่�น และแวะยัังจุุดหมายปลายทางนั้้�น ๆ (Perucic, 

2007) โดยในปีี 2562 สมาคมเรืือสำำ�ราญระหว่่างประเทศ (CLIA) ได้้จััด

อัันดัับบริิษััทสายการเดิินเรืือหลัักที่่�ถืือครองส่่วนแบ่่งการตลาดในระดัับ

โลกออกเป็น็ 3 บริษัิัท ได้้แก่ ่อันัดับัที่่� 1 คาร์์นิวัิัล คอร์เ์ปอเรชั่่�น (Carnival 

Corporation) มีีส่่วนแบ่่งในตลาดร้้อยละ 42 อัันดัับที่่� 2 รอยััลแคริิบ

เบีียนครุุยส์์ (Royal Caribbean Cruises Ltd.) มีีส่่วนแบ่่งในตลาดร้้อย

ละ 23.6 อันัดับัที่่� 3 นอร์์วีีเจีียนครุุยส์ ์(Norwegian Cruise Line Holdings 

Ltd.) มีีส่ว่นแบ่ง่ในตลาดร้้อยละ 9.5 และบริษัิัทอื่่�นๆ มีีส่ว่นแบ่ง่ในตลาด 

7 เปอร์์เซ็็นต์์ (CLIA, 2020)

	ย่ ่อหน้้า 2 ผลกระทบของสถานการณ์์ covid ที่่�ส่่งผลกระทบ

ต่่อการท่่องเที่่�ยวเรืือสำำ�ราญ ที่่�มีีต่่ออุุตสาหกรรมและพนัักงานบนเรืือ

	จ ากสถานการณ์์ COVID-19 ที่่�เกิิดขึ้้�นในช่่วงปลายปีี 2562  

ได้้ส่่งผลกระทบต่่ออุุตสาหกรรมเรืือสำำ�ราญอย่่างมีีนััยสำำ�คััญ จากอััตรา

การเติิบโตของรายได้้ในปีี 2562 จำำ�นวน 154.5 ล้้านล้้านดอลล่่าร์์  

แต่่ในปีี 2563 กลัับมีีรายได้้จากผู้้�โดยสารเพีียง 77 ล้้านล้้านดอลล่่าร์์  

จากจำำ�นวนผู้้�โดยสารที่่�ลดลง ส่ง่ผลให้้อัตัราการจ้้างงานของพนักังานเดินิ

เรืือในปีี 2562 ลดลงจาก 1.1 ล้้านตำำ�แหน่่ง เหลืือ 518,000 ตำำ�แหน่่ง
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เท่่านั้้�น (CLIA, 2020) โดยบริษััทคาร์์นิิวััล คอร์์เปอเรชั่่�น ได้้เลิิกจ้้าง

พนักงาน 502 คน เช่น่เดีียวกับั บริษัทัรอยััลแคริบิเบีียนครุยุส์ ์ได้้เลิกิจ้้าง

หรืือเลิิกจ้้างพนัักงานประมาณร้้อยละ 26 ของพนัักงาน 5,000 คน และ

บริิษััทนอร์์วีีเจีียนครุุยส์์ ได้้เลิิกจ้้างพนัักงานประมาณร้้อยละ 20 ได้้แก่่ 

พนัักงานระดัับปฏิิบััติิการบนฝั่่�งจำำ�นวน 4,000 คน และพนัักงานในเรืือ

ประมาณ 32,000 คน (CLIA, 2020) จากการระบาดของ COVID-19 

ศููนย์์ควบคุมโรคติิดต่่อสหรััฐอเมริิกา (Centers for Disease Control and 

Prevention, CDC) ได้้ออกคำำ�สั่่�งห้้ามบริษัทัสายการเดิินเรืือใช้้การขนส่่ง

เชิงิพาณิชิย์ท์ุกุรููปแบบเพื่่�อวัตัถุปุระสงค์ใ์นการส่ง่ลููกเรือืกลับัประเทศ ใน

วัันที่่� 12 เมษายน 2563 ส่่งผลให้้พนัักงานบนเรืือสำำ�ราญ 100,000 คน 

ติิดอยู่่�กลางทะเลเป็็นเวลาหลายเดืือน

	ย่ ่อหน้้า 3 พฤติิกรรมของพนัักงานบนเรืือ คุุณลัักษณะเฉพาะ

ของคนเก่่งบนเรืือ เรื่่�องทั่่�วไปเกี่่�ยวกัับพนัักงานบนเรืือ และสรุุปว่่า 

จากสถานการณ์์ย่่อหน้้า 2 เกิิดอะไรขึ้้�น

	ทั้้ �งนี้้�การท่อ่งเท่ี่�ยวเรืือสำำ�ราญเป็็นการสร้้างประสบการณ์์การท่อ่ง

เที่่�ยวจากการปฏิิสััมพัันธ์์ระหว่่างผู้้�คนท่ี่�มีีความแตกต่่างกัันทางเชื้้�อชาติิ

จากหลากหลายประเทศ ที่่�ต้้องอาศััยการทำำ�ความเข้้าใจที่่�เฉพาะตััวเพื่่�อ

ให้้บริการท่ี่�ตอบสนองความต้้องการได้้อย่่างมีีประสิิทธิภิาพ ซึ่่�งพนักงาน

คนเก่่งบนเรืือสำำ�ราญมัักได้้รับมอบหมายให้้ทำำ�หน้้าท่ี่�สำำ�คััญในการให้้

บริิการเพื่่�อสร้้างความประทัับใจแก่่นัักท่่องเที่่�ยว ซึ่่�งคุุณภาพการบริิการ

ดัังกล่่าวขึ้้�นอยู่่�กับความเป็็นอยู่่� และความพึึงพอใจของพนัักงานคนเก่่ง

เป็็นสำำ�คััญ (Bardelle & Lashley, 2015) ด้้วยมาตรการในสถานการณ์์ 

COVID-19 พนัักงานคนเก่่งจำำ�เป็็นต้้องดำำ�รงชีีวิิตบนเรืือสำำ�ราญอย่่างไม่่

สามารถทราบอนาคตและไม่่ทราบว่าจะได้้เดิินทางกลัับประเทศเมื่่�อใด 

ไม่่สามารถสนัับสนุุนทางการเงิินแก่่ครอบครััว ไม่่สามารถพบครอบครััว

และเพื่่�อน ด้้วยความไม่่แน่่นอนดัังกล่่าวได้้สร้้างความวิิตกกัังวลให้้

พนักังานคนเก่ง่ จนรู้้�สึึกว่า่ไม่ส่ามารถควบคุมุชีีวิตของตนเองได้้ (Dolven, 
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2020) และได้้ทำำ�ลายเป้้าหมายของพนัักงานคนเก่่งในการทำำ�งานเพื่่�อ

พััฒนาตนเองให้้เกิิดความก้้าวหน้้าในชีีวิิต นอกจากนี้้�ด้้วยมาตรการเว้้น

ระยะห่่างทางสัังคม ที่่�จำำ�กััดจำำ�นวนพนัักงานบนเรืือสำำ�ราญ ทำำ�ให้้

พนัักงานคนเก่่งต้้องเผชิิญกัับสภาพการทำำ�งานที่่�กดดัันเพิ่่�มขึ้้�น ในด้้าน

เวลาและภาระงานหนัักจากการปฏิิบััติิงานที่่�เข้้มงวดในการรัักษาความ

ปลอดภัยัทางสาธารณสุุขในพื้้�นที่่�จำำ�กัดั ประกอบกับัความไม่แ่น่น่อนเกี่่�ยว

กัับหน้้าที่่�ที่่�จะได้้รัับมอบหมายต่่อไปที่่�ต้้องอาศััยทัักษะการปรัับตััว และ

เตรีียมพร้้อมในการแก้้ปัญัหาเฉพาะหน้้าอยู่่�เสมอ (Gibson, 2017; Radic 

et al., 2020) รวมถึึงสภาพแวดล้้อมการทำำ�งานบนเรืือสำำ�ราญท่ี่�เป็็น 

ทั้้�งสถานที่่�ทำำ�งาน และสถานที่่�พััก ส่่งผลให้้พนัักงานคนเก่่งไม่่สามารถ

แยกความรู้้�สึึกออกจากการทำำ�งานได้้เมื่่�อกำำ�ลัังพัักผ่่อน จึึงส่่งผลกระทบ

ทางลบต่่อสภาพจิิตใจในระยะยาว และทำำ�ให้้พนัักงานคนเก่่งมีีอััตรา 

การลาออกเพิ่่�มขึ้้�น (Dennett, 2018)

	 ความสำำ�คััญของคนเก่่ง

	 เมื่่�อคนเก่่งอยู่่�ในองค์์การจะเห็็นว่่าเป็็นกลุ่่�มคนท่ี่�มีีความสามารถ

ทั้้�งความรู้้� ทัักษะ ประสบการณ์์ และพรสวรรค์์ที่่�มีีมาแต่่กำำ�เนิิด ทำำ�ให้้ 

มีีความสามารถในการตััดสิินใจที่่�ดีีและมีีผลการปฏิิบััติิงานที่่�มากกว่่า

เกณฑ์์มาตรฐาน (Michaels, Handfield Jones, & Axelrod, 2001)  

จึึงทำำ�ให้้องค์ก์ารคาดหวัังจากกลุ่่�มคนเก่ง่ว่า่จะต้้องมีีผลการปฏิบิัตัิงิานที่่�

ดีี และสามารถสร้้างผลการปฏิบิัตัิงิานได้้ทั้้�งในปัจัจุบุันัและอนาคต ตลอด

จนสามารถสร้้างประโยชน์์อย่่างสููงสุุดให้้กัับองค์์การ แม้้ว่่าจะได้้รัับการ

พััฒนาศัักยภาพและการสนัับสนุุนจากองค์์การด้้วยกระบวนการที่่� 

แตกต่่างกัันก็็ตาม (Lunn, 1992) ดัังนั้้�นคนเก่่งจึึงถืือเป็็นบุุคคลที่่�มีีความ

สามารถโดดเด่่น ทั้้�งทัักษะการลงมืือปฏิิบััติิงาน ความฉลาดเฉลีียวทาง

ความคิิด การสร้้างทััศนคติิให้้ประสบความสำำ�เร็็จ และภาวะผู้้�นำำ� 

ที่่�ต้้องการความเปลี่�ยนแปลง รวมทั้้�งเป็็นผู้้�ที่่�มีีศัักยภาพส่่วนตััว 

(Potential) ที่่�องค์์การให้้ความสำำ�คัญและวางแผนการพััฒนาให้้ 
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รัับผิิดชอบงานในตำำ�แหน่่งที่่�สููงขึ้้�นต่่อไป (Faria Rabbi, et al., 2015)

	ด้้ วยคุุณลัักษณะที่่�แตกต่่างของกลุ่่�มคนเก่่งนี้้�เอง ทำำ�ให้้กลุ่่�มคน

เก่ง่ได้้รับัการชื่่�นชมว่า่เป็น็บุคุคลที่่�มีีคุณุภาพและมีีศักัยภาพสููงซึ่่�งมีีผลต่อ่

ความอยู่่�รอดและการปรัับตััวขององค์์การ (Heinen & O’Neil, 2004)  

สามารถสรุุปได้้ว่ากลุ่่�มคนเก่่งมีีคุณสมบััติิที่่�สำำ�คััญ อัันได้้แก่่ ความ

สามารถทางด้้านสติิปััญญา (Intellectual) ความคิิดริิเริ่่�มสร้้างสรรค์์ 

(Creative Thinking) ความเป็็นผู้้�นำำ� (Leadership) การเรีียนรู้้�ที่่�รวดเร็็ว 

(Fast Learning) การพััฒนาตนเองอย่่างต่่อเนื่่�อง (Self-improvement) 

ความต้้องการก้้าวหน้้าในการทำำ�งาน (Willing for career path 

development) จิิตสํํานึึกดีี (Conscientiousness) คุุณธรรมและ

จริิยธรรมประจำำ�ใจ (Ethics and Morality) และที่่�เห็็นได้้ชััดเจนคืือกลุ่่�ม

คนเก่่งมีีพรสวรรค์์ด้้านใดด้้านหนึ่่�งอย่่างโดดเด่่น (Outstanding Talent) 

ทำำ�ให้้มีีผลการปฏิิบััติิงานอยู่่�ในระดัับสููง (High performance) และ 

เอื้้�อต่่อการพััฒนาในขั้้�นที่่�สููงขึ้้�น โดยสามารถวััดศัักยภาพในการทำำ�งาน

ของกลุ่่�มคนเก่่งได้้จากผลการปฏิิบััติิงานที่่�ประสบความสํําเร็็จอย่่าง

ชััดเจน และได้้ยอมรัับของบุุคคลอื่่�นในองค์์การ (Lewis & Heckman, 

2006; Collings & Mellahi, 2009)

	 คนเก่่งมีีความสำำ�คััญและมีีคุณค่่าต่่อองค์์การเป็็นอย่่างยิ่่�ง  

ซึ่่�งจากการศึึกษาของ Rueff and Stringer ในปีี 2006 พบว่่าคนเก่่ง

สามารถเพิ่่�มมููลค่่าทางการตลาด (Market value) ให้้กัับองค์์การได้้ถึึง 

“ร้้อยละ 8 เท่่า” ซึ่่�ง Lunn (1992) ได้้จํําแนกระดัับความเก่่งในการสร้้าง

ผลกํําไรต่่อองค์์การ ออกเป็็น 3 ระดัับ คืือ 1) คนเก่่งระดัับสููง สามารถ

สร้้างผลกํําไรให้้องค์ก์ารได้้เพิ่่�มขึ้้�นร้้อยละ 37 2) คนเก่ง่ระดับัพอประมาณ 

สร้้างผลกํําไรให้้องค์์การได้้เพิ่่�มขึ้้�นร้้อยละ 4 และ 3) คนเก่่งน้้อยหรืือ 

ไม่่เก่่ง นอกจากไม่่ช่่วยสร้้างผลกํําไรแต่่ยัังทำำ�ให้้ติิดลบร้้อยละ 7.6  

อีีกด้้วย
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	 โดยองค์์การมัักจะประสบปััญหาสงครามแย่่งชิิงคนเก่่ง (The 

war for talent) จากบริิษััทคู่่�แข่่งทางธุุรกิิจ (Rueff and Stringer, 2006) 

การรัักษาคนเก่่ง (Retention) ให้้อยู่่�กัับองค์์การ และการสรรหาและ

พััฒนาเพื่่�อเพิ่่�มจำำ�นวนกลุ่่�มคนเก่่ง (Talent pool) จึึงกลายเป็็นความ

ท้้าทายสำำ�หรัับองค์์การ นอกจากนี้้� สถานการณ์์ COVID-19 ส่่งผลกระ

ทบอย่า่งมากต่อ่ผลการดำำ�เนินิงานขององค์ก์าร ก่อ่ให้้เกิดิภาวะขาดแคลน

เงิินทุุน ซึ่่�งก่่อให้้เกิิดความเสี่่�ยงต่่อการรัักษาพนัักงานกลุ่่�มคนเก่่งใน

องค์์การ ที่่�ส่่งผลต่่อการเติิบโตของธุุรกิิจในระยะยาว ทั้้�งนี้้�จากความ

จำำ�เป็็นในการลดจำำ�นวนพนัักงานในองค์์การเพื่่�อประหยััดค่่าใช้้จ่่าย 

พนัักงานกลุ่่�มคนเก่่งเป็็นกลุ่่�มคนท่ี่�องค์์การต้้องการรัักษาไว้้ให้้นานท่ี่�สุุด 

จากความสามารถในการทำำ�งานที่่�โดดเด่่น มีีคุุณสมบััติิที่่�ดีีกว่่าพนัักงาน

คนอื่่�น ๆ ที่่�คุ้้�มค่่าต่่อการจ้้างงาน หรืือเป็็นกลุ่่�มคนลำำ�ดัับท้้ายๆ  

ที่่�องค์์การต้้องการจะเลิิกจ้้าง (Heinen & O’Neil, 2004)  ทั้้�งนี้้�ด้้วย

ธรรมชาติิของคนเก่่งที่่�แสวงหาความก้้าวหน้้าในอาชีีพและความมั่่�นคง

ในชีีวิิต (Faria Rabbi, et al., 2015)  หากองค์์การไม่่สามารถสื่่�อสารเพื่่�อ

สร้้างความมั่่�นใจในสภาวการณ์์ไม่่ปกติิดัังเช่่นสถานการณ์์ COVID-19 

ที่่�พนักงานมีีความอ่่อนไหวต่่อสภาพแวดล้้อมและความผัันผวนของ

เศรษฐกิิจ พนัักงานกลุ่่�มคนเก่่งอาจสนใจโอกาสท่ี่�ดีีกว่่าในการก้้าวหน้้า 

จากข้้อเสนอขององค์ก์ารอื่่�น รวมถึึงอาจมีีแนวโน้้มที่่�จะถููกองค์ก์ารอื่่�นใน

อุุตสาหกรรมดึึงตััวไป เพื่่�อช่่วยกระตุ้้�นผลประกอบการในองค์์การนั้้�นๆ

คนเก่่งในอุุตสาหกรรมการท่่องเที่่�ยวเรืือสำำ�ราญ

	 การท่่องเที่่�ยวเรืือสำำ�ราญมีีลัักษณะคล้้ายกัับการอยู่่�บนโรงแรม

เคลื่่�อนท่ี่� (Floating Resort) โดยนัักท่่องเท่ี่�ยวมีีจุุดประสงค์์เพื่่�อการ 

พัักผ่่อน (Amare Wondirad, 2019) โดยโครงสร้้างการบริิหารพนัักงาน

บนเรืือสำำ�ราญมีีการแบ่่งตำำ�แหน่่งอย่่างชััดเจน ซึ่่�งพนัักงานส่่วนใหญ่ ่

ทำำ�หน้้าที่่�บริิการลููกค้้า ในปััจจุุบัันแบ่่งเป็็นเจ้้าหน้้าที่่�ทั่่�วไป ลููกเรืือ และ
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พนัักงานที่่�มีีหน้้าที่่�เฉพาะ (Bow, 2002) เจ้้าหน้้าที่่�ทั่่�วไปและลููกเรืือ  

แบ่ง่เป็็น 3 แผนก ได้้แก่่ แผนกดาดฟ้้า แผนกวิิศวกรรม และแผนกบริการ

โรงแรม โดยพนัักงานที่่�มีีหน้้าที่่�เฉพาะมีีจำำ�นวนมากที่่�สุุด เช่่น ผู้้�จััดการ

ร้้านทำำ�ผม ช่่างเสริิมสวย นัักแสดง เจ้้าหน้้าที่่�คาสิิโน และช่่างภาพ 

เป็็นต้้น ซึ่่�งช่่องทางการสรรหาบุุคลากรของบริษััทเรืือสำำ�ราญมาจาก

สถาบันัการศึึกษาท่ี่�เก่ี่�ยวข้้องกัับอุตุสาหกรรมการท่อ่งเท่ี่�ยวสำำ�ราญทางน้ำำ�� 

อุุตสาหกรรมการท่่องเท่ี่�ยวและบริิการ การโรงแรม บริิษััทขนส่่งสิินค้้า 

และบริิษััทสรรหาบุุคลากร (Agency) (Li, Hua & Zhang, Pengfei & 

Tong, Helong, 2020) โดยฝ่่ายบริหารทรัพยากรมนุุษย์์จะแจ้้งรายละเอีียด

ของการทำำ�งานบนเรืือสำำ�ราญให้้ผู้้�สมััครทราบ ทั้้�งนี้้�การทำำ�งานบนเรืือ

สำำ�ราญเป็็นการทำำ�งานร่่วมกัันกัับผู้้�คนจำำ�นวนมาก มีีการจััดการและ

ประสานงานท่ี่�ซัับซ้้อน จึึงต้้องคััดเลืือกบุุคลากรท่ี่�มีีทััศนคติิที่่�เปิิดกว้้าง 

ในการร่่วมงานกัับผู้้�อื่่�น (Gibson, 2012)

	พนั ักงานจะต้้องได้้รัับการฝึึกอบรมเบื้้�องต้้นให้้มีีความเข้้าใจวิิถีี

ชีีวิิตบนเรืือ ทราบกฎระเบีียบและข้้อปฏิิบััติิ และสามารถปรัับตััวเข้้ากัับ

สิ่่�งแวดล้้อมบนเรืือสำำ�ราญ จากนั้้�นจะมีีการฝึึกอบรมให้้ความรู้้�และเพิ่่�ม

ทักัษะด้้านต่่าง ๆ  ได้้แก่่ ความรู้้�เก่ี่�ยวกัับสินิค้้าและสิ่่�งอำำ�นวยความสะดวก

บนเรืือ การให้้บริการลููกค้้าตามมาตรฐานการบริการของบริษััท 

วััฒนธรรมการทำำ�งาน การเตรีียมความพร้้อมรัับมืือกัับสถานการณ์์ 

ต่่างๆ และการปฏิิบััติิงานอย่่างปลอดภััยตามมาตรการการรัักษา 

ความปลอดภััยบนเรืือ ซึ่่�งรวมถึึงการฝึึกซ้้อมรองรัับความเสี่่�ยงต่่างๆ  

ที่่�อาจจะเกิิดขึ้้�น เพื่่�อดููแล เฝ้้าระวััง และช่่วยเหลืือผู้้�โดยสาร (Li, Hua, et 

al., 2020) ทั้้�งนี้้�ทัักษะเฉพาะด้้านในการทำำ�งานบนเรืือสำำ�ราญเป็็น 

สิ่่�งจำำ�เป็็นสำำ�หรัับคนเก่่ง ไม่่ว่่าจะเป็็น ทัักษะการบริการอย่่างมืืออาชีีพ 

ทักัษะการจัดัการกัับนักท่อ่งเท่ี่�ยวหรืือผู้้�โดยสารท่ี่�มีีความหลากหลายทาง

เชื้้�อชาติิและวััฒนธรรมซึ่่�งเป็็นเรื่่�องที่่�ละเอีียดอ่่อนมาก ทัักษะการ 

แก้้ปััญหาเฉพาะหน้้าในกรณีีเกิิดเหตุุฉุุกเฉิิน ตลอดจนทัักษะการดููแล
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ความปลอดภััยของผู้้�โดยสาร รวมทั้้�งต้้องมีีทััศนคติิที่่�ดีีในการทำำ�งานบน

เรือืสำำ�ราญที่่�อยู่่�บนพื้้�นที่่�จำำ�กัดัท่ี่�อาจก่อให้้เกิดิความอึึดอัดัควบคู่่�กับทักษะ

การอยู่่�ร่่วมกัับผู้้�โดยสาร และเพื่่�อนร่่วมงานจำำ�นวนมากตลอดระยะเวลา

การทำำ�งาน (Gibson & Perkins, 2015)

	อุ ตุสาหกรรมการท่อ่งเท่ี่�ยวเรือืสำำ�ราญสามารถดึึงดููดความสนใจ

ของผู้้�คนหลากหลายเชื้้�อชาติิ วัฒันธรรม และภาษา ผู้้�โดยสารจึึงมีีความ

คาดหวัังต่่อพนัักงานด้้านทัักษะการสื่่�อสารในภาษาต่่างๆ อัันเป็็นสิ่่�งที่่�

แสดงถึึงภาพลัักษณ์์ของบริิษััทเรืือสำำ�ราญท่ี่�หรููหราในระดัับนานาชาติิ 

(Amare Wondirad, 2019) นอกจากนี้้�การทำำ�งานบนเรือืสำำ�ราญยังัจำำ�เป็น็

ต้้องอาศัยัทักัษะอื่่�นๆ ที่่�หลากหลาย ซ่ึ่�งสามารถพัฒันาได้้จากการฝึกึฝน 

ผ่่านการอบรม และปฏิิบััติิงานจริิง จนเรีียนรู้้�และเกิิดเป็็นทัักษะที่่�ได้้

มาตรฐานอัันเป็็นที่่�ยอมรัับของหััวหน้้างานและผู้้�โดยสาร (Lewis & 

Heckman, 2006) ผู้้�ฝึึกสอนมีีส่่วนสำำ�คััญในการช่่วยกำำ�หนดทิิศทางของ

บุุคลากรในองค์์การ โดยกระตุ้้�นให้้พนักงานต้้องการพััฒนาตนเอง 

แสวงหาโอกาสในการเรีียนรู้้�ภายในองค์์การ ก่่อให้้เกิิดการเปลี่่�ยนแปลง

เชิงิบวกต่อ่ทัศันคติแิละพฤติกิรรมของบุคุลากร (Simmonds, 2003) ทั้้�งนี้้�

องค์์การต้้องมีีความสามารถในการสังัเกตเห็็นคนเก่ง่ท่ี่�มีีอยู่่�แล้้ว และเห็็น

ศัักยภาพที่่�มีีแนวโน้้มจะดึึงขึ้้�นมาพััฒนาต่่อยอดได้้ ซึ่่�งจะสอดคล้้อง 

กับัแนวคิิดสำำ�คัญัของการบริหารจัดัการคนเก่่งที่่�มีีเป้า้หมายในการบริหาร

คนเก่่งให้้สามารถแสดงศัักยภาพในตำำ�แหน่ง่งานที่่�เหมาะสมภายใต้้สภาพ

แวดล้้อมการทำำ�งานที่่�ดีีที่่�จะเอื้้�อต่่อการทำำ�งานให้้เกิิดประสิิทธิิภาพสููงสุุด

ให้้เกิิดประโยชน์์ต่่อองค์์การ (Faria Rabbi, et al., 2015) 

	จ ากสถานการณ์ข์อง COVID-19 ส่ง่ผลให้้คนเก่ง่ในอุตุสาหกรรม

การท่อ่งเที่่�ยวเรือืสำำ�ราญเกิดิความรู้้�สึึกเครีียด และเบื่่�อหน่า่ยกับัการต้้อง

ทำำ�งานโดยไม่่ได้้พบปะกัับเพื่่�อนร่่วมงาน สัังสรรค์์บนเรืือสำำ�ราญ และได้้

ออกเดิินทางท่่องเที่่�ยวเหมืือนที่่�ผ่่านมา นอกจากนี้้�หากบริิษััทเรืือสำำ�ราญ

มีีการจััดการทุุนมนุุษย์์ที่่�ขาดภาวะผู้้�นำำ� ในการชี้้�แนะแนวทางและการ
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วางแผนที่่�ดีี ที่่�แสดงถึึงความก้้าวหน้้าในสายอาชีีพ อาจทำำ�ให้้พนัักงาน

คนเก่่งรู้้�สึึกกัังวลและขาดความเชื่่�อมั่่�นต่่อบริิษััท (Radic et al., 2020) 

ร่่วมกัับผลกระทบทางจิิตใจจากการเปลี่�ยนวิิธีีการทำำ�งาน และสถานท่ี่�

ทำำ�งาน มาเป็็นการทำำ�งานจากที่่�พัักอาศััย (work from home) ที่่�เกิิด

ความเหนื่่�อยล้้ามากขึ้้�น จากการทำำ�งานที่่�ยากลำำ�บากกว่่าการทำำ�งาน 

ที่่�บริิษััท ก่่อให้้เกิิดความเครีียดจากภาระงานที่่�เพิ่่�มขึ้้�น ขาดการสื่่�อสาร 

ข้้อเสนอแนะ และการสนัับสนุนุจากเพื่่�อนร่ว่มงาน (Eagle Hill Consulting, 

2020) ซึ่่�งส่่งผลกระทบในด้้านลบต่อความรู้้�สึึกของพนักงานและ 

ความผููกพัันธ์์ต่่อบริิษััทเรืือสำำ�ราญ ซึ่่�งตรงข้้ามกัับมุุมมองโดยทั่่�วไป  

ที่่�มัักมองเห็็นข้้อดีีของการทำำ�งานจากที่่�พัักอาศััยมากกว่่าข้้อเสีีย  

(Al-Badarneh et al., 2019)

ความท้้าทายของการบริิหารจััดการคนเก่่งสำำ�หรัับการท่่องเท่ี่�ยวเรืือ

สำำ�ราญในยุุค New Normal

	อุ ตุสาหกรรมการท่อ่งเที่่�ยวเรือืสำำ�ราญต้้องเผชิญิกับัความท้้าทาย

ในการบริิหารจััดการคนเก่่งในหลายประเด็็น จากความหลากหลายของ

ประเภทงาน ที่่�ร้้อยละ 85 ของลููกเรืือทั้้�งหมดมีีการทำำ�งานที่่�เกี่่�ยวข้้องกัับ

การโรงแรม ที่่�ต้้องเผชิิญกัับลููกค้้าหลากหลายเชื้้�อชาติิ ที่่�มีีวิิธีีการรัับมืือ

ที่่�คาดเดาได้้ยาก ต้้องอาศัยัทักัษะการแก้้ปัญัหาเฉพาะหน้้า และทัศันคติิ

ที่่�ดีีในการบริิการ ส่่งผลให้้พนัักงานมีีความกดดัันสููง รวมถึึงรููปแบบการ

ทำำ�งานที่่�ต้้องเดิินทางอยู่่�บนเรืือสำำ�ราญในทะเลตลอดเวลา จึึงอาจรู้�สึึก

เหมืือนอยู่่�ในพื้้�นที่่�จำำ�กัดับนเรือืสำำ�ราญเท่า่นั้้�น และเกิดิภาวะขาดแรงจููงใจ

ในการทำำ�งาน ส่่งผลให้้มีีอััตราการลาออก และมีีการหมุุนเวีียนของ

พนัักงานสููง (Gibson & Walters, 2012)

	ทั้้ �งนี้้�เมื่่�อสถานการณ์ก์ารระบาดของ COVID-19 ดีีขึ้้�น จนธุุรกิจิ

ต่า่งๆ สามารถกลับัมาดำำ�เนินิการได้้ จะต้้องอาศัยัการวางแผนในรููปแบบ

ใหม่่ จากสภาพแวดล้้อมท่ี่�เปลี่่�ยนแปลงในหลายปััจจััย โดยเฉพาะการ
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บริหารจััดการพนักงานจากเงิินทุุนที่่�มีีอย่่างจำำ�กััด จึึงเป็็นความท้้าทาย

ของการบริหารจััดการคนเก่่งของธุุรกิิจเรืือสำำ�ราญ ที่่�จะต้้องกำำ�หนด

แนวทางในการจััดสรรพนักงาน และดึึงศัักยภาพจากพนักงานกลุ่่�มคน

เก่่งให้้ได้้มากที่่�สุุด เพื่่�อพลิิกฟื้้�นผลประกอบการให้้ดีีขึ้้�น (Radic et al., 

2020) ซึ่่�งต้้องคำำ�นึึงถึึงการสื่่�อสารให้้พนัักงานคนเก่่งเกิิดความเข้้าใจใน

การทำำ�งานแบบ new normal ในบรรยากาศที่่�คนเก่่งรู้้�สึึกว่่าได้้พััฒนา

ตนเองอยู่่�เสมอ โดยเปิิดโอกาสให้้แสดงความคิิดเห็น็ผ่่านการมีีปฏิิสััมพัันธ์์

กัับเพื่่�อนร่่วมงานทางออนไลน์์ เพื่่�อกระตุ้้�นให้้เกิิดแรงจููงใจให้้คนเก่่งได้้

ทำำ�งานอย่่างเต็็มประสิิทธิิภาพ

	 ในขณะเดีียวกัันบริษััทเรืือสำำ�ราญยัังต้้องระวัังในการใช้้แรงจููงใจ

ทางลบ หรืือการสร้้างแรงกดดัันให้้คนเก่่งในสถานการณ์์ COVID-19 นี้้� 

เพราะบริษิัทัอาจเผชิญิความเสี่่�ยงในการสููญเสีียคนเก่่ง จากท่ี่�กลุ่่�มคนเก่่ง

มีีความสามารถ และเชี่่�ยวชาญมากกว่่าจากพนัักงานธรรมดา (Gibson, 

Lim, & Holmes, 2016) ผู้้�บริหิารจึึงต้้องตระหนักัว่า่ มีีบริษิัทัอื่่�นๆ ต้้องการ

ดึึงตัวัคนเก่ง่ของเราไปร่วมงานด้้วย ซึ่่�งจะส่่งผลต่่อการดำำ�เนินิงานภายใน

บริษิัทั และจะต้้องเริ่่�มกระบวนการใหม่ใ่นการสรรหาคนเก่ง่ ดังันั้้�นความ

ท้้าทายที่่�สำำ�คััญในขณะนี้้�คืือบริิษััทเรืือสำำ�ราญต่่างๆ จะมีีวิิธีีการเพิ่่�มขีีด

ความสามารถในการจููงใจและรักัษาพนักังานคนเก่ง่ไว้้ในสถานการณ์ห์ลังั 

COVID-19 ได้้อย่่างไร

กระบวนการบริิหารจััดการคนเก่่งสำำ�หรัับการท่่องเที่่�ยวเรืือสำำ�ราญในยุุค 

New Normal

	 การบริิหารจััดการคนเก่่งในธุุรกิิจเรืือสำำ�ราญเป็็นกระบวนการ

บริิหารจััดการทุุนมนุุษย์์ที่่�ปฏิิบััติิเพื่่�อให้้มั่่�นใจว่ากลยุุทธ์์ของธุุรกิิจ และ

กิิจกรรมต่่างๆ ที่่�เกี่่�ยวกัับพนัักงาน สามารถเพิ่่�มขีีดความสามารถของ

พนักังาน และสามารถดึึงศักัยภาพของคนเก่ง่ที่่�บริกิารบนเรือืสำำ�ราญออก

มาให้้ได้้มากท่ี่�สุุด เพื่่�อการพััฒนาธุุรกิิจเรืือสำำ�ราญในภาพรวมท่ี่�นํําไป 
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สู่่�ความสำำ�เร็จ็ในอนาคต (Claus Lisbeth, 2019) ดังันั้้�นการบริหารจัดัการ

พนัักงานคนเก่่งจึึงจำำ�เป็็นต้้องทำำ�ความเข้้าใจเป็็นรายบุุคคล โดยมุ่่�งเน้้น

ที่่�การระบุุและพััฒนาทัักษะความสามารถของแต่่ละบุุคคล (Collings & 

Mellahi, 2009) แต่่ด้้วยทรััพยากรที่่�มีีอยู่่�อย่่างจำำ�กััด ผู้้�บริิการในบริิษััท

เรืือสำำ�ราญจึึงจำำ�เป็็นต้้องเลืือกลงทุุนพััฒนาเฉพาะในกลุ่่�มพนัักงา 

นบางกลุ่่�มท่ี่�พิิจารณาแล้้วว่่าเป็็นคนเก่่งและจะสามารถนำำ�บริษััทเรืือ

สำำ�ราญไปสู่่�ความสำำ�เร็็จในอนาคต ตามที่่� Collings & Mellahi (2009) 

ได้้ระบุุเอาไว้้ เปรีียบเสมืือนการเลืือกเพาะเมล็็ดพัันธุ์์�ที่่�แข็็งแรงที่่�มีี 

แนวโน้้มที่่�จะเติิบโต และงอกงามมากกว่่าเมล็็ดพัันธุ์์�ที่่�อ่่อนแอ

	ทั้้ �งนี้้�จากสถานการณ์์ COVID-19 ธุุรกิิจเรืือสำำ�ราญจึึงจำำ�เป็็น

ต้้องมีีแนวทางในการบริหารจััดการคนเก่่งที่่�สามารถแสดงความมั่่�นคง 

ในวิสิัยัทัศัน์ ์ความเป็น็ผู้้�นำำ�ที่่�พนักังานคนเก่ง่สามารถไว้้วางใจ และพึ่่�งพา

ได้้ในช่่วงวิิกฤต COVID-19 (Radic et al., 2020) ผ่่านการสื่่�อสาร  

รัับฟัังความคิิดเห็็น และเปิิดโอกาสให้้คนเก่่งมีีส่่วนร่่วม เนื่่�องจาก

พนัักงานคนเก่่งมีีความต้้องการการยอมรัับในทีีม ความรู้้�สึึกของการ 

เป็็นคนสำำ�คััญ มีีผลงานเป็็นที่่�ยอมรัับ และสััมผััสได้้ถึึงความก้้าวหน้้าใน

อาชีีพและการพััฒนาคุุณภาพชีีวิิต นอกเหนืือจากค่่าตอบแทนที่่�ดีี และ

เงิินรางวััลพิิเศษ (Gibson, Lim, & Holmes, 2016)  ซึ่่�งจะนำำ�ไปสู่่�การ

สร้้างความผููกพัันกัับบริษััทเรืือสำำ�ราญ ส่่งผลสู่่�ความทุ่่�มเทมีีใจในการ

ทำำ�งานด้้วยทัักษะที่่�โดดเด่่น และเป็็นปััจจััยสำำ�คััญในการขัับเคลื่่�อน

อุุตสาหกรรมการท่่องเที่่�ยวเรืือสำำ�ราญในสภาวะหลััง COVID-19  

(New Normal) บทความฉบัับนี้้�จึึงได้้มุ่่�งนำำ�เสนอกระบวนการบริิหาร

จััดการคนเก่่งสำำ�หรัับการท่่องเที่่�ยวเรืือสำำ�ราญในยุุค New Normal ดัังนี้้�    

	 1. การสรรหา (Sourcing) และการคััดเลืือก (Recruiting)

	 ในกระบวนการสรรหาบริิษััทเรืือสำำ�ราญจะกำำ�หนดคุุณลัักษณะ

ของคนเก่ง่ที่่�ต้้องการแบบสังเขปไว้้ล่ว่งหน้้า โดยบางตำำ�แหน่่งมีีการติดิต่่อ

ไปที่่�ผู้้�สมััครโดยตรง (Li, Hua & Zhang, Pengfei & Tong, Helong, 
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2020) เมื่่�อเสร็จ็สิ้้�นกระบวนการสรรหาจนได้้ผู้้�สมัคัรที่่�มีีคุณุสมบัตัิติามที่่�

กำำ�หนดเกณฑ์์ไว้้ ต่่อมาจะดำำ�เนิินการคััดเลืือกคนเก่่ง โดยพิิจารณาถึึง

คุุณสมบััติิของคนเก่่ง ได้้แก่่ สมรรถนะหลััก (Core Competency) ของ

พนักังานที่่�บริษิัทัเรือืสำำ�ราญเป็น็ผู้้�กำำ�หนด เช่น่ ทักัษะภาษาอังักฤษ ทักัษะ

การบริการ มีีทััศนคติิที่่�ดีีในการทำำ�งานทำำ�งานร่่วมกัับผู้้�อื่่�นท่ี่�มีีความ 

หลากหลายทางเชื้้�อชาติิและวััฒนธรรม ร่่วมกัับคุุณสมบััติิพิิเศษท่ี่�เป็็น

สมรรถนะส่่วนบุุคคล (Individual Competency) ที่่�โดดเด่่นกว่่าบุุคคล

อื่่�น เช่่น การแก้้ปััญหาเฉพาะหน้้าได้้ดีี สามารถถ่่ายทอดความรู้้�ให้้กัับ 

ผู้้�อื่่�นได้้ดีี ตลอดจนมีีความรู้้�ความสามารถในสายอาชีีพการบริการ  

ซึ่่�งพนัักงานบางตำำ�แหน่่งต้้องอาศััยความสามารถในการรัับผิดชอบงาน

ในแผนกอื่่�นได้้ (Cross-departmental responsibilities) (Gibson, 2012)

	 ในช่่วงสถานการณ์์ COVID-19 ที่่�ผ่่านมา บริิษััทเรืือสำำ�ราญได้้

มีีการปรับกระบวนการสรรหาและคััดเลืือกเป็น็รููปแบบออนไลน์์ ซ่ึ่�งก่่อให้้

เกิดิอุปุสรรคในการสื่่�อสารกับัพนักังาน โดยบริษิัทัเรือืสำำ�ราญไม่ส่ามารถ

นำำ�เสนอภาพลัักษณ์์ของบริิษััทได้้เต็็มที่่� และผู้้�สมััครก็็ไม่่ได้้แสดงทัักษะ

ได้้เต็็มที่่�เช่่นเดีียวกััน (Radic et al., 2020) ธุุรกิิจเรืือสำำ�ราญจึึงพยายาม

หลีีกเล่ี่�ยงท่ี่�จะสรรหาและคััดเลืือกพนักงานคนเก่่งในช่่วงสถานการณ์์ 

COVID-19 นี้้� แต่่ในบางบริษัทัยังัเปิิดการรัับสมััครโดยให้้ผู้้�สมััครสามารถ

ส่่งคลิิปวีีดีีโอการแนะนำำ�ตััว หรืือแสดงความสามารถไว้้ในเว็็บไซต์์ของ

บริิษััทเรืือสำำ�ราญได้้ เช่่น วีีดีีโอการเล่่นดนตรีีของพนัักงานในวงดนตรีี 

(All Cruise Jobs, 2022)

	 2. การเรีียนรู้้� (Learning)

	 เมื่่�อบริษััทเรืือสำำ�ราญสามารถสรรหาคนเก่่งได้้ตามคุุณสมบััติิที่่�

กำำ�หนดไว้้เรีียบร้้อยแล้้ว บริษััทต้้องจััดทำำ�แผนพััฒนารายบุุคคลเพื่่�อ

กำำ�หนดแนวทางการอบรมพััฒนาสมรรถนะ เพิ่่�มพููนความรู้้� ทัักษะ โดย

อุุตสาหกรรมการท่่องเท่ี่�ยวสำำ�ราญทางน้ำำ��จะให้้ความสำำ�คัญกัับการ 

เพิ่่�มทัักษะภาวะผู้้�นำำ� การแก้้ปััญหาเฉพาะหน้้า และความรัับผิิดชอบให้้
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กัับคนเก่่ง (Faria Rabbi, et al., 2015) ทั้้�งนี้้�การจััดฝึึกอบรมเป็็นรายจ่่าย

อย่่างหนึ่่�งของบริษััท ด้้วยเหตุุนี้้�จึึงมีีการพิิจารณาเก่ี่�ยวกัับประโยชน์์ที่่� 

จะได้้รับความคุ้้�มทุุน และความคุ้้�มค่่าอย่่างละเอีียด เพราะเป็็น 

กระบวนการที่่�วััดผลลััพธ์์ยาก  

	 คนเก่ง่มีีความสนใจในการเรีียนรู้้�เพื่่�อพัฒันาศักัยภาพของตนอยู่่�

เสมอ แต่่ด้้วยสถานการณ์์ COVID-19 ทำำ�ให้้บริษััทเรืือสำำ�ราญต้้อง 

จัดัพนักังานคนเก่ง่บางกลุ่่�มให้้ทำำ�งานแบบออนไลน์ซ์ึ่่�งอาจกำำ�ลังัเผชิญิกับั

อุปุสรรคด้้านการจัดัการเวลา และบางกลุ่่�มยัังคงทำำ�งานอยู่่�บนเรือืสำำ�ราญ 

(KPMG, 2020)  จากภาระงานท่ี่�เพิ่่�มขึ้้�น เพราะปฏิิบัติัิงานได้้ยากขึ้้�น และ

มีีกระบวนการซัับซ้้อนขึ้้�น ส่่งผลให้้ความสนใจในการเรีียนรู้้�สิ่่�งใหม่่ และ

การพััฒนาทัักษะต่่างๆ ของตนเองลดลง (Eagle Hill Consulting, 2020) 

บริิษััทเรืือสำำ�ราญจึึงต้้องวางแผนการจััดตารางหมุุนเวีียนพนัักงาน และ

ระบบการทำำ�งานแบบออนไลน์ใ์ห้้มีีประสิทิธิภิาพ เพื่่�อให้้พนักังานคนเก่ง่

ยัังสามารถปฏิิบััติิงานได้้เต็็มศัักยภาพ ได้้มีีโอกาสเรีียนรู้้�สิ่่�งใหม่่และ

พััฒนาศัักยภาพของตนเอง สร้้างสภาพแวดล้้อมเสมืือนจริงให้้คนเก่่ง

สามารถถ่่ายทอดความรู้้�แก่่พนัักงานคนอื่่�นได้้ และมุ่่�งเน้้นในการสร้้าง

ทัักษะในการปรัับตััวที่่�ดีีให้้กัับคนเก่่งในสถานการณ์์นี้้� 

	 เนื่่�องจากนักัท่อ่งเที่่�ยวบนเรือืสำำ�ราญจะมีีพฤติกิรรมที่่�เปลี่่�ยนไป 

ทั้้�งระหว่่างการแพร่ระบาดและหลัังการคล่ี่�คลายของสถานการณ์์ 

COVID-19 รวมถึึงพนัักงานคนเก่่งยัังมีีความสนใจที่�จะเรีียนรู้้� 

เพื่่�อสามารถดำำ�เนิินงานให้้มีีประสิิทธิิภาพอยู่่�เสมอ บริิษััทเรืือสำำ�ราญ 

จึึงควรวางแผนและจััดการอบรมท่ี่�พััฒนาศัักยภาพของพนักงานคนเก่่ง

ให้้ได้้เรีียนรู้้�องค์์ความรู้้�ใหม่่ที่่�จำำ�เป็็นในการทำำ�งานในสถานการณ์์ 

COVID-19 และภายหลัังสถานการณ์์นี้้�คลี่่�คลายลง (UNWTO, 2020) 

เพราะพนัักงานคนเก่่งที่่�มัักได้้รัับมอบหมายให้้ดููแลนัักท่่องเที่่�ยวบนเรืือ

สำำ�ราญอย่่างใกล้้ชิิดและเป็็นผู้้�มีีส่่วนสำำ�คััญในการสร้้างประสบการณ์ ์

การท่อ่งเที่่�ยวให้้นักัท่อ่งเที่่�ยวประทับัใจ ดังันั้้�นบริษิัทัเรือืสำำ�ราญควรคำำ�นึึง
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ถึึงการสร้้างการเรีียนรู้้�ให้้กัับพนักงานคนเก่่งในด้้านการสร้้างทัักษะ 

การคิิดแบบยืืดหยุ่่�น (resilience thinking) ทัักษะการบริิการด้้านความ

ปลอดภััยและสุุขอนามััยในการจััดการภััยพิิบััติิ เช่่น การระบาดของ 

COVID-19 การใช้้เทคโนโลยีีและระบบอััตโนมััติิในการบริิการนัักท่่อง

เที่่�ยวบนเรืือสำำ�ราญ

	 3. การสร้้างความผููกพัันระหว่่างคนเก่่งกัับองค์์การบริิษััทเรืือ

สำำ�ราญ (Retaining) 	

	จ ากการที่่�คนเก่่งมีีความต้้องการพััฒนาตนเองอยู่่�เสมอ ซึ่่�งมััก

มองหาโอกาสในการก้้าวหน้้าในการทำำ�งาน และพร้้อมจะลาออกไปยัง

บริิษััทที่่�สามารถจููงใจด้้วยข้้อเสนอต่่างๆ ผู้้�บริหารในอุุตสาหกรรม 

การท่อ่งเที่่�ยวเรืือสำำ�ราญจึึงควรพิจิารณาถึึงปัจัจััยที่่�ทำำ�ให้้พนักังานคนเก่ง่

มีีทัศนคติิไม่่ดีีต่องาน ประเมิินความพึึงพอใจของพนักงานกลุ่่�มคนเก่่ง

อยู่่�เป็็นระยะ เพื่่�อสร้้างค่่านิิยมให้้คนเก่่งมีีความรัักในองค์์การ รวมถึึง

สร้้างบรรยากาศ สภาพแวดล้้อมที่่�ดีีในการทำำ�งาน ได้้แก่่ การมีีภาพ

ลักัษณ์์ขององค์์การท่ี่�ดีี การมีีลักษณะงานท่ี่�ดีี การมีีค่าตอบแทนท่ี่�ดีี และ

สามารถมีีชีีวิิตประจำำ�วันที่่�ดีีทั้้�งบนเรืือสำำ�ราญและระหว่่างการพัักบนฝั่่�ง 

ตลอดจนให้้คนเก่่งมีีส่่วนร่่วมในการพิิจารณาเรื่่�องสวััสดิิการ (Gibson & 

Perkins, 2015) 

	 เมื่่�อสามารถสร้้างแรงจููงใจให้้คนเก่่งพึึงพอใจในความต้้องการ

ขั้้�นพื้้�นฐานต่่างๆ แล้้ว ขั้้�นตอนต่่อมาคืือการพยายามรัักษาให้้คนเก่่ง

ต้้องการอยู่่�ในบริิษััทเรืือสำำ�ราญต่่อในระยะยาว (Collings & Mellahi, 

2009) ทั้้�งนี้้�จากคุุณลัักษณะที่่�เฉพาะตััวของคนเก่่ง คืือ การมีีวิิสััยทััศน์์

เป็็นของตนเอง และมุ่่�งมั่่�นที่่�จะประสบความสำำ�เร็จ็ ดังันั้้�นการกำำ�หนดเป้า้

หมาย และเกณฑ์์การประเมิินผลต้้องชััดเจน เพื่่�อให้้คนเก่่งได้้แสดง

ศักัยภาพในการทำำ�งานผ่่านการมอบหมายงานที่่�ท้้าทายเพื่่�อดึึงทัักษะของ

คนเก่่งออกมาอย่่างเต็็มที่่�อย่่าง อีีกทั้้�งมีีการจััดสรรรางวััล และ 

ค่่าตอบแทนพิิเศษให้้กับคนเก่่งเมื่่�อสามารถปฏิิบััติิงานได้้สำำ�เร็็จตามเป้้า
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หมายท่ี่�กำำ�หนด รวมไปถึึงการยกย่่องให้้เกีียรติิคนเก่่ง เพื่่�อให้้เป็็นที่่�

ยอมรัับของบุุคลากรในบริษััทเรืือสำำ�ราญ ทั้้�งนี้้�ต้้องเป็็นไปอย่่างยุุติิธรรม

กัับบุุคลากรคนอื่่�นๆ ด้้วย อีีกทั้้�ง Gibson and Perkins (2015) ชี้้�ให้้เห็็น

ว่า่พนักังานคนเก่ง่มีีมุมุมองต่อ่เพื่่�อนร่ว่มงานเสมือืนครอบครัวั รู้้�สึึกผููกพััน

กัับเพื่่�อนร่่วมงานบนเรืือสำำ�ราญมากกว่่าเพื่่�อนที่่�รู้้�จัักบนฝั่่�ง และมีีการ

สัังสรรค์์กัับเพื่่�อนร่่วมงานระหว่่างการล่่องเรืือ แสดงถึึงความสำำ�คััญของ

สภาพแวดล้้อม และความสััมพัันธ์์กัับเพื่่�อนร่่วมงานบนเรืือสำำ�ราญที่่�เป็็น

ทั้้�งสถานที่่�ทำำ�งานและที่่�พััก ซึ่่�งเป็็นปััจจััยที่่�ส่่งผลต่่อการรัักษาพนัักงาน

คนเก่่ง

	ทั้้ �งนี้้�ด้้วยสถานการณ์์ COVID-19 ทำำ�ให้้เกิิดความท้้าทายใน

สร้้างปฏิิสััมพัันธ์์กัับพนักงานคนเก่่งผ่่านการประชุุมออนไลน์์ จึึงเป็็น 

เรื่่�องยากท่ี่�จะควบคุุมดููแลให้้พนักงานเกิิดความผููกพัันต่่อบริษััทด้้วย

จำำ�นวนวัันทำำ�งานที่่�น้้อยลง (Al-Badarneh et al., 2019) อีีกทั้้�งในช่่วง

วิิกฤต COVID-19 ที่่�สถานการณ์์ต่่างๆ ในบริิษััทเรืือสำำ�ราญอยู่่�บนความ

ไม่่แน่่นอน ร่่วมกัับความไม่่มั่่�นคงทางจิิตใจของพนักงานคนเก่่ง  

ด้้วยความเครีียดเรื่่�องสภาวะทางการเงิิน ความเป็็นห่่วงครอบครััว และ

รู้้�สึึกโดดเดี่่�ยวในสถานที่่�ทำำ�งานบนเรืือสำำ�ราญ ทำำ�ให้้บริิษััทเรืือสำำ�ราญมีี

ความเสี่่�ยงสููงในการสููญเสีียพนัักงานคนเก่่ง เนื่่�องจากคนเก่่งมัักมองหา

โอกาสดีี  ที่่�จะได้้รับความก้้าวหน้้า และจะเป็น็ที่่�ต้้องการของบริษิัทัอื่่�นๆ 

ในการขัับเคลื่่�อนบริิษััทในสภาวะวิิกฤต ซึ่่�งคนเก่่งยัังมีีความเช่ี่�ยวชาญ

พิเิศษนอกเหนืือจากพนักงานธรรมดา หากบริษััทใช้้แรงจููงใจทางลบเพื่่�อ

ให้้กลุ่่�มคนเก่่งทำำ�งาน จะส่่งผลให้้คนเก่่งมองหาสภาพแวดล้้อม 

การทำำ�งานที่่�ดีีกว่่าและลาออกในที่่�สุุด หากเป็็นเช่่นนั้้�นบริิษััทจะเหลืือแต่่

พนัักงานธรรมดาบนเรืือสำำ�ราญ อาจทำำ�ให้้บริิษััทเรืือสำำ�ราญดำำ�เนิินการ

ต่่อได้้ไม่่เต็็มที่่�และสููญเสีียความสามารถทางการแข่่งขััน เพราะการ 

ท่่องเที่่�ยวบนเรืือสำำ�ราญเกี่่�ยวข้้องกัับการให้้บริการของพนักงานบนเรืือ

สำำ�ราญเป็็นสำำ�คััญ โดยเฉพาะจากพนักงานคนเก่่งที่่�มีีความเช่ี่�ยวชาญ  
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ในขณะเดีียวกััน การสร้้างความผููกพัันกัับพนัักงานคนเก่่ง ไม่่ได้้

หมายความแค่่เพีียง ค่่าตอบแทนที่่�ดีี เงิินรางวััล โบนััส เท่่านั้้�น เพราะ

ยัังมีีสิ่่�งที่่�คนเก่่งให้้คุุณค่่า คืือ ความสุุขในการทำำ�งาน การสร้้าง 

การสรรหา (Sourcing) และการคััดเลืือก (Recruiting)

การสรรหาคนเก่่งโดยการกำำ�หนดคุุณสมบััติิไว้้ก่่อนรัับสมััครและการคััดเลืือกโดย

พิิจารณาจากสมรรถนะที่่�บริิษััทเรืือสำำ�ราญต้้องการในตำำ�แหน่่งงานและคุุณสมบััติิ

พิิเศษจากสมรรถนะส่่วนบุุคคลที่่�คนเก่่งมีีอยู่่�แล้้วและโดดเด่่นกว่่าบุุคคลอื่่�น

การเรีียนรู้้� (Learning)

การจัดัทำำ�แผนพัฒันาคนเก่่งรายบุุคคลเพื่่�อกำำ�หนดแนวทางและจัดัอบรม

พัฒันาสมรรถนะของคนเก่่งท่ี่�จำำ�เป็็นในสถานการณ์์ COVID-19 และภายหลังั

สถานการณ์์นี้้�คลี่่�คลายลง ได้้แก่่ การเพิ่่�มทักัษะภาวะผู้้�นำำ� การแก้้ปัญหา 

เฉพาะหน้้า การคิดิแบบยืดืหยุ่่�น และความรัับผิดิชอบ

การสร้างความผูกูพัันระหว่่างคนเก่่งกับับริษิัทัเรือืสำำ�ราญ (Retaining)

การประเมินิระดับัความพึึงพอใจของคนเก่่ง เพื่่�อสร้้างความเชื่่�อมั่่�นและสร้้าง

สภาพแวดล้้อมที่่�สามารถแสดงศักัยภาพได้้เต็ม็ที่่� สื่่�อสารให้้คนเก่่งเห็น็ความ

ก้้าวหน้้า รวมทั้้�งการจัดัสรรรางวัลัและค่่าตอบแทนพิเิศษแก่่คนเก่่งการยกย่่องให้้

เกีียรติ ิและสร้้างปฏิสิัมัพันัธ์์ระหว่่างคนเก่่งและเพื่่�อนร่่วมงานในเรือืสำำ�ราญ

การยอมรัับในทีีม ด้้วยการพููดให้้กำำ�ลัังใจในเชิิงสร้้างสรรค์์ การแสดง

น้ำำ��ใจไมตรีี ช่่วยเหลืือซึ่่�งกัันและกััน 

ภาพที่่� 1 การบริิหารจััดการคนเก่่งสำำ�หรัับการท่่องเที่่�ยวเรืือสำำ�ราญในยุุค 

New Normal

	ดั งันั้้�นบริษิัทัเรือืสำำ�ราญควรเน้้นการสร้้างปฏิิสัมัพันัธ์ร์ะหว่า่งคน

เก่ง่และเพื่่�อนร่ว่มงาน ร่ว่มกับัการปลููกฝังัวัฒันธรรมองค์ก์าร และสื่่�อสาร

กับัพนักงานคนเก่ง่ให้้เห็น็ความก้้าวหน้้าในการทำำ�งานที่่�บริษิัทัเรือืสำำ�ราญ 
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การสร้้างสภาพแวดล้้อมการทำำ�งานที่่�คนเก่่งรู้้�สึึกมีีคุณค่่าท่ี่�จะส่่งผลต่่อ

ทัศันคติดิ้้านบวกของคนเก่ง่ รวมทั้้�งการสร้้างความเชื่่�อมั่่�นให้้กับัพนักังาน

คนเก่ง่ในสภาวะที่่�ยากลำำ�บากนี้้� ด้้วยการวางแผนงานและหน้้าที่่�ที่่�ชัดัเจน 

เปิิดโอกาสให้้พนักงานคนเก่่งพััฒนาตนเองด้้วยการเรีียนรู้้�เพิ่่�มเติิม  

ที่่�ทำำ�ให้้คนเก่่งมั่่�นใจว่่าการทำำ�งานกัับบริิษััทเรืือสำำ�ราญจะสร้้างความ

ก้้าวหน้้าในชีีวิตได้้มากกว่่าการทำำ�งานในรููปแบบอื่่�น รวมถึึงจัดัสรรให้้คน

เก่ง่ได้้มีีวันลาพักัให้้พนักงานคนเก่่งได้้ใช้้เวลาครอบครััว เนื่่�องจากคนเก่่ง

อาจไม่่ได้้ให้้ความสำำ�คััญกัับงานเป็็นอัันดัับแรก แต่่ต้้องการค้้นหาความ

สมดุุลของชีีวิิต (Johnson et al., 2022) จึึงเป็็นหน้้าที่่�สำำ�คััญของผู้้�บริิหาร

บริษิัทัเรือืสำำ�ราญท่ี่�ต้้องเรีียนรู้้�พฤติิกรรมของคนเก่่งท่ี่�ได้้รับผลกระทบจาก

สถานการณ์ ์COVID-19 เพื่่�อทำำ�ความเข้้าใจในการจููงใจกลุ่่�มคนเก่ง่ และ

สร้้างความผููกพักัระหว่า่งคนเก่่งกับับริษัิัทเรืือสำำ�ราญที่่�ให้้ทั้้�งความสุุขทาง

กายในสถานท่ี่�พัักบนเรืือสำำ�ราญ และความสุุขทางจิิตใจที่�ตรงกัับความ

ต้้องการของพนักังานคนเก่ง่ เพื่่�อรักัษากลุ่่�มคนเก่ง่ไว้้ในฐานะกำำ�ลังัสำำ�คัญั

ของบริิษััทเรืือสำำ�ราญ 

บทสรุุป
	 การบริหิารจัดัการคนเก่ง่เป็น็ความท้้าทายของอุตุสาหกรรมการ

ท่่องเท่ี่�ยวเรืือสำำ�ราญ ตั้้�งแต่่กระบวนการสรรหาและคััดเลืือกคนเก่่งท่ี่� 

โดดเด่่นจากบุุคลากรทั่่�วไป รวมถึึงการทำำ�ความเข้้าใจธรรมชาติิของคน

เก่่งที่่�เฉพาะตััว เพื่่�อวางแผนในการดึึงศัักยภาพของคนเก่่ง และพััฒนา

ทัักษะให้้เหมาะสม ร่่วมกัับการสร้้างสภาพแวดล้้อมในการทำำ�งานที่่�ดีี  

ทั้้�งยัังต้้องสร้้างทััศนคติิที่่�ใฝ่่รู้้�เพื่่�อให้้เกิิดประโยชน์์ต่่อบริิษััทเรืือสำำ�ราญ 

โดยเฉพาะการรัักษาคนเก่่งที่่�ไม่่สามารถทำำ�ได้้เพีียงการให้้ค่่าตอบแทนที่่�

เป็็นเงิิน แต่่ยัังอาศััยการสร้้างความมั่่�นคงทางจิิตใจ ทางสัังคม  

การก้้าวหน้้าในอาชีีพ  ทั้้�งนี้้�หากบริิษััทเรืือสำำ�ราญ เห็็นความสำำ�คััญของ

คนเก่ง่ และสามารถจููงใจคนเก่ง่ให้้อยู่่�กับัหน่ว่ยงานได้้ซึ่่�งอาศัยัการเข้้าใจ
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ถึึงทััศนคติิของคนเก่่ง สามารถรัักษาคนเก่่ง โดยจะทำำ�ให้้บริิษััทเรืือ

สำำ�ราญได้้รับัประโยชน์ส์ููงสุดุจากคนเก่ง่ที่่�มีีอยู่่�ภายใน และสามารถดึึงดููด

คนเก่่งจากภายนอกให้้เข้้ามาอยู่่�กัับบริษััท โดยคนเก่่งเหล่่านั้้�นจะทุ่่�มเท

ในการทำำ�งานอย่่างเต็ม็ที่่�จนก่อ่ให้้เกิดิประโยชน์แ์ก่่บริษััทเรือืสำำ�ราญ และ

เป็็นกำำ�ลัังสำำ�คััญในการพลิิกฟ้ื้�นการดำำ�เนิินการของบริษััทเรืือสำำ�ราญ 

ที่่�กำำ�ลัังย่ำำ��แย่่ในสถานการณ์์ COVID-19 ด้้วยทัักษะต่่างๆ ที่่�เป็็น

คุุณสมบััติิพิิเศษของคนเก่่ง

ข้อ้เสนอแนะในการบริหารจัดัการคนเก่่งในบริษัทัเรืือสำำ�ราญในยุุค 
New Normal
	ด้้ วยการท่่องเที่่�ยวเรืือสำำ�ราญที่่�มีีมููลค่่ามหาศาลนี้้�เกี่่�ยวข้้อง 

กัับการบริิการด้้วยพนัักงานที่่�จะสร้้างความประทัับใจให้้แก่่นัักท่่องเที่่�ยว 

โดยเฉพาะอย่่างยิ่่�งในยุุค New Normal การบริิหารจััดการคนเก่่งและ

รัักษาคนเก่่งให้้อยู่่�กัับบริิษััทเรืือสำำ�ราญได้้เป็็นสิ่่�งสำำ�คััญ เพราะคนเก่่ง 

เป็็นกำำ�ลังสำำ�คััญในบริิษััทเรืือสำำ�ราญ การศึึกษาในครั้้� งนี้้�พบว่่า 

กระบวนการบริิหารจััดการคนเก่่งในอุุตสาหกรรมการท่่องเที่่�ยวเรืือ

สำำ�ราญ ประกอบด้้วย1. การสรรหา (Sourcing) และการคััดเลืือก 

(Recruiting) 2. การเรีียนรู้้�(Learning) 3. การสร้้างความผููกพัันระหว่่าง

คนเก่่งกับัองค์์การ (Retaining) และมีีข้้อเสนอแนะในแต่่ละกระบวนการ 

ดัังนี้้�

	 การสรรหาและคััดเลืือกคนเก่่งในบริิษััทเรืือสำำ�ราญ

	 1. ระบุุคุุณสมบััติิพิิเศษของคนเก่่งที่่�ต้้องการอย่่างสัังเขป และ

มีีกิิจกรรมให้้คนเก่่งได้้แสดงทััศนคติิหรืือความสามารถที่่�โดดเด่่นกว่่า

บุุคคลอื่่�น เพื่่�อให้้คััดเลืือกคนเก่่งได้้อย่่างเหมาะสม

	 การสร้้างการเรีียนรู้้�ให้้คนเก่่งในบริิษััทเรืือสำำ�ราญ

	 1. ตรวจสอบทัักษะของคนเก่่งในปััจจุุบัันและความสามารถที่่�

จำำ�เป็็นสำำ�หรัับบริษััท และพิิจารณาว่่าจะออกแบบการเรีียนรู้้�อย่่างไรให้้
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เหมาะสม ทั้้�งการอบรมเพิ่่�มเติิม และการสร้้างสภาพแวดล้้อมในการ

ทำำ�งานบนเรืือสำำ�ราญ

	 2. เปิดิโอกาสให้้คนเก่ง่ให้้แสดงความคิดิเห็น็ ถึึงเนื้้�อหา วิธิีีการ

เรีียนรู้้�ในสิ่่�งที่่�คนเก่่งเห็็นว่่าจำำ�เป็็นต่่อการบริิการในยุุค New Normal

	 3. มีีรููปแบบการเรีียนรู้้�ที่่�หลากหลายให้้พนัักงานคนเก่่งได้้เลืือก

เรีียนเพื่่�อพััฒนาตนเองในสายอาชีีพการบริิการบนเรืือสำำ�ราญ และ

สามารถจััดการเวลาเรีียนส่่วนตััวได้้ เช่่น การอบรมออนไลน์์ โปรแกรม

ให้้คำำ�ปรึึกษา การเรีียนรู้้�ด้้วยตนเอง 

	 4. ผู้้�บริหิารในบริษัิัทเรือืสำำ�ราญ มีีวิธีีการติดิตามข้้อมููลและวัดัผล

การเรีียนรู้้� และสอบถามความคิิดเห็็นของกลุ่่�มคนเก่่งเกี่่�ยวกัับคุุณภาพ

ของการเรีียนรู้้�และทำำ�การปรับปรุงที่่�สอดคล้้องกัับความสนใจของคนเก่่ง

การสร้้างความผููกพัันระหว่่างคนเก่่งกัับบริิษััทเรืือสำำ�ราญ
	 1. เนื่่�องจากความเครีียดในสถานการณ์์ COVID-19 ควรมีีการ

เรีียนรู้้�ข้้อกังัวลที่่�แท้้จริงิและเฉพาะบุคุคลของกลุ่่�มคนเก่ง่ ซึ่่�งอาจใช้้เวลา

นาน ดัังนั้้�นควรใช้้แบบสำำ�รวจหรืือการประชุุมกลุ่่�มย่่อย เพื่่�อเข้้าใจ 

ความต้้องการของคนเก่่งที่่�จะช่ว่ยกำำ�หนดกลยุุทธ์ก์ารสร้้างความผููกพันัธ์์

และรัักษาคนเก่่งให้้มีีประสิิทธิิภาพ

	 2. จััดกิิจกรรมท่ี่�สร้้างความสััมพัันธ์์ระหว่่างเพื่่�อนร่่วมงานและ

คนเก่่งบนเรืือสำำ�ราญอย่่างสม่ำำ��เสมอ เนื่่�องจากคนเก่่งให้้ความสำำ�คััญกัับ

การสร้้างความสััมพัันธ์์กัับผู้้�คนและความสบายใจในสภาพแวดล้้อม 

การทำำ�งาน

	 3. สนัับสนุุนให้้คนเก่่งเดิินทางไปพบครอบครััวในวัันหยุุด และ

พิิจารณาสวััสดิิการที่่�สนัับสนุุนครอบครััวของพนัักงานคนเก่่ง เนื่่�องจาก

คนเก่่งให้้ความสำำ�คััญกัับสัังคมและครอบครััวบนฝั่่�งที่่�มัักไม่่มีีเวลาได้้ 

พบ ด้้วยการทำำ�งานเป็็นระยะเวลานานบนเรืือสำำ�ราญ
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