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บทคดัย่อ 
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วเิคราะห์สิง่แวดล้อมภายนอกและภายใน โดยเฉพาะการคาดการณ์อนาคตทีแ่ม่นย าในสิง่แวดล้อมภายนอก โดย
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Abstract 
 
 This article aimed to propose strategy for human resource management of accommodation 
business during the COVID 19 crisis. Thai and international research papers are both analyzed and 
synthesized. Those studies found that setting human resource strategy for accommodation business in 
crisis requires analyzing external and internal environments, especially, predicting the future of external 
environments precisely. Human resource management strategies consist of 9 strategies that were Man 
Power Management, Working Time Allocation, Job Allocation, Standard Operation Procedure, Training, 
Replacement Work, Welfare Management, Remuneration Management and Unemployment. 
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1. บทน า 
 

จากสถานการณ์การแพร่ระบาดของเชื้อไวรสัโคโรนาหรอืโควคิไนน์ทนิ (COVID-19) ส่งผลกระทบหลาย
ดา้นทัง้ทางดา้นสงัคม และเศรษฐกจิ การหยุดจ้างงาน การปรบัเปลี่ยนการท างาน พฤตกิรรมการด ารงชวีติใหม่ 
ซึ่งส่งผลต่อภาคสังคม เศรษฐกิจ และธุรกิจต่างๆ ทัว่โลก (Mao, He, Morrison, & Andres Coca-Stefaniak, 
2020) ร่วมถึงประเทศไทย ทัง้นี้ก็ได้รบัผลกระทบจากเหตุการณ์ดังกล่าวเป็นอย่างมาก โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
ผลกระทบต่ออุตสาหกรรมการท่องเที่ยว ซึ่งเป็นอุตสาหกรรมที่สรา้งรายได้หลกัให้กบัประเทศไทย เห็นได้จาก
รายงานของกระทรวงท่องเทีย่วและกฬีา (2563) ทีร่ะบุว่า ในปีทีผ่่านมา 2562 ประเทศไทยไดร้บัรายได้จากการ
ท่องเที่ยวสูงถึง 3.1 ล้านล้านบาท และธุรกิจที่เติบโตพร้อมกับการท่องเที่ยวก็คือ ธุรกิจที่พักแรม ในปี 2561 
ส านักงานสถติแิห่งชาต ิ(2562) ไดร้ายงานจ านวนธุรกจิทีพ่กัแรมทัว่ประเทศมทีัง้สิน้ 24,391 แห่ง 721,501 หอ้ง 
มีผู้เข้าพักแรมถึง 185.5 ล้านคน ชาวไทย 88.6 ล้านคน และชาวต่างชาติ 69.9 ล้านคน จังหวัดที่มีสถาน
ประกอบการที่พักแรมหนาแน่นมากที่สุด 3 อันดับแรก คือสุราษฎร์ธานี (1,628 แห่ง) ภูเก็ต (1,486)  และ
เชยีงใหม่ (1,480 แห่ง) เมื่อพจิารณารายภาค พบว่า ภาคใตม้จี านวนธุรกจิทีพ่กัแรมค่าเฉลีย่มากทีสุ่ด คอื รอ้ยละ 
27.8 รองลงมา คอื ภาคกลาง 26.4 ภาคเหนือและตะวนัออกเฉียงเหนือ 20.4 และ กรุงเทพฯ 5.0 ตามล าดบั โดย
ธุรกจิทีพ่กัแรมสามารถจา้งงานไดจ้ านวนมากส่งผลดตี่อเศรษฐกจิของประเทศไทย โดยการจา้งงานในภาคธุรกจิที่
พกัแรมมจี านวน 323,882 คน ในปี 2560 ลูกจา้งไดร้บัค่าตอบแทนแรงงานทัง้สิน้ 59,003 ลา้นบาท หรอืเฉลี่ยต่อ
คนต่อปี 205,068 บาท โดยในกรุงเทพมหานคร ลูกจา้งไดร้บัค่าแรงเฉลีย่ต่อปีสงูทีสุ่ด 269,900 บาท ส่วนในภาค
ตะวนัออกเฉียงเหนือไดร้บัค่าตอบแทนแรงงานน้อยทีสุ่ดคอื 129,538 บาท    

อย่างไรกต็าม นับตัง้แต่ช่วงธนัวาคม 2562 สถานการณ์โรคระบาดเริม่รุนแรงมากขึน้ส่งผลกระทบอย่าง
มากต่ออุตสาหกรรมท่องเทีย่ว จ านวนนักท่องเทีย่วลดลงจนกระทัง่เป็นศูนย์อนัเนื่องมาจากนโยบายต่างๆ ทัง้ของ
ประเทศไทยและประเทศต้นทางอื่นๆ การประกาศปิดประเทศของประเทศต่างๆ ส่งผลต่อการลดเที่ยวบิน
จนกระทัง่การหยุดบนิ ธุรกจิทีพ่กัแรมเป็นอกีสถานประกอบการทีอ่ยู่ในมาตรการปิดสถานประกอบการ ซึ่งส่งผล
กระทบเป็นอย่างมากต่อสถานประกอบการและพนักงานทีจ่ะต้องปรบัตวัเพื่อแบกรบัภาระที่เกดิขึ้นอย่างรวดเรว็
และระยะเวลาที่ไม่สามารถคาดคะเนได้ จากสถานการณ์ดงักล่าว ท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและน าไปสู่การ
ปรบัตวัของการด าเนินงานขององคก์รธุรกจิทีพ่กัแรม ส่วนงานบริหารทรพัยากรมนุษย์เป็นหน่วยงานทีต่อ้งรบัมอื
สถานการณ์ที่ไม่คาดคิดอย่างฉับพลนั และจ าเป็นต้องมีการตัดสินใจเพื่อบริหารจดัการในระยะเวลาอนัสัน้          
เริ่มตัง้แต่การจดัสรรแผนก าลงัคนเพื่อลดความเสี่ยง การจดัสรรภาระงานและเนื้องาน รวมไปถึงการแก้ไข
สถานการณ์เฉพาะหน้าในการจดัสรรเวลาการท างาน เพื่อรองรบันโยบายท างานจากที่บ้าน (Work From 
Home: WFH) การจดัพื้นที่ท างานภายในองค์กรเพื่อเว้นระยะห่างทางสงัคม (Social Distancing) การจ่าย
ค่าตอบแทนจากการเลกิจา้ง เป็นต้น ซึ่งองค์กรและธุรกจิต่างๆ ต้องมปีรบัตวัเพื่อความอยู่รอด ดงัที่ Wu (2011) 
กล่าวว่า การเปลีย่นแปลงฉบัพลนัขององคก์รส่งผลใหเ้กดิความไม่แน่นอน และความอยู่รอดขององคก์ร 

งานบริหารทรพัยากรมนุษย์จึงเป็นองค์ประกอบที่ส าคัญ เป็นกลไกหลกัที่ท าให้การด าเนินงานของ
องค์กรประสบความส าเรจ็ และผลการด าเนินงานขององค์กร (Makovec Brenčič, Pfajfar, & Rašković, 2012)  
โดยผลการด าเนินงานของทีพ่กัแรมมผีลกระทบทางบวกกบัระบบการคดัเลอืกและสรรหา การวางแผนก าลงัคน 
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การออกแบบงาน การฝึกอบรมพฒันา วงจรคุณภาพ และ ระบบการจ่ายค่าตอบแทน (Chand & Katou, 2007) 
การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ที่ดีจะน าไปสู่การร่วมมือร่วมใจเป็นอนัหนึ่งอนัเดยีวและเพิ่มความจงรกัษ์ภักดีต่อ
องค์กรของพนักงาน/บุคลากรในองค์กรนัน้ๆ ซึ่งจะน าไปสู่การปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ (Becker et al., 
1997) เป็นปัจจัยที่เพิ่มขีดความสามารถทางการแข่งขันของที่พักแรม (Cetindamar & Kilitcioglu, 2013)  
ประสทิธภิาพการบรกิาร (Ashton, 2018)  ความพงึพอใจของลูกคา้ (Suryani et al., 2018; Ashton, 2018) ความ
จงรกัภักดีของลูกค้า (Ashton, 2018) หากการบริหารทรพัยากรมนุษย์ขาดประสิทธิภาพจะส่งผลโดยตรงต่อ
ประสิทธิภาพการท างานขององค์กร รวมถึงการสิ้นเปลืองทรพัยากรด้านการเงนิ (Saridakis, Lai, & Cooper, 
2017)  ทัง้นี้ การเตรยีมความพรอ้มของพนักงานเพื่อการปรบัตวัในภาวะวกิฤตส่ิงผลต่อความอยู่รอดขององค์กร
ในระยะยาวอกีดว้ย (Nijssen & Paauwe, 2012) ดงันัน้ การศกึษาเรื่องกลยุทธก์ารบรหิารทรพัยากรมนุษยส์ าหรบั
ธุรกิจที่พักแรมในภาวะวิกฤตโควิคไนน์ทิน (COVID-19) มีความส าคัญอย่างยิ่งในสถานการณ์ปัจจุบันเพื่อ
ประโยชน์ในการฟ้ืนฟูและการด าเนินงานธุรกจิ โดยเฉพาะอย่างยิง่การบรหิารจดัการพนักงานของธุรกจิพกัแรมที่
จะมผีลกระทบอย่างมากต่อทีพ่กัแรมทัง้ดา้นตน้ทุนและขดีความสามารถทางการแขง่ขนัในระยะยาว  

บทความฉบบันี้จงึเกดิขึน้มาเพื่อมุ่งหวงัวเิคราะห์ สงัเคราะห์และน าเสนอกลยุทธ์การบรหิารทรพัยากร
มนุษย์ในภาวะวกิฤติให้กบัธุรกิจที่พกัแรมสามารถบรหิารจดัการเพื่อความอยู่รอดและขา้มพ้นวกิฤติไปได้อย่าง         
มปีระสทิธภิาพ 

 
2. เน้ือหา 
 
2.1 การบริหารทรพัยากรมนุษยส์ าหรบัธรุกิจท่ีพกัแรม 

งานบรหิารทรพัยากรมนุษยเ์ป็นองคป์ระกอบหนึ่งทีส่ าคญัขององคก์รและเป็นส่วนหนึ่งทีจ่ะผลกัดนัท าให้
ให้องค์กรประสบความส าเร็จ (กันยารตัน์ จนัทร์สว่าง และสุภาวดี พรหมบุตร, 2562; Peccei & Rosenthal, 
1997) อกีทัง้ยงัมคีวามส าคญัต่อองคก์รในการช่วยใหบุ้คคลทีป่ฏบิตังิานในองคม์คีวามพงึพอใจและก าลงัใจในการ
ปฏบิตังิาน (Mao et al., 2020) อนัจะน าไปสู่ความจงรกัภกัดตี่อองค์กรและการปฏบิตังิานไดอ้ย่างมคีุณภาพ (Al-
Refaie, 2015) รวมทัง้ช่วยพฒันาใหอ้งค์กรประสบความส าเรจ็เจรญิเตบิโต ดว้ยการจดัการทรพัยากรมนุษย์เป็น
สื่อกลางในการประสานงานในการแสวงหาบุคลกรทีม่คีุณสมบตัติรงตามความเหมาะสมกบังานเขา้มาปฏบิตังิาน
ในแผนกต่างๆ และช่วยเสริมสร้างความมัน่คงแก่องค์กร ถ้าการจดัการทรพัยากรมนุษย์ด าเนินการอย่างมี
ประสทิธภิาพการด าเนินกจิกรรมและงานต่างๆ ในองค์จะไม่เกิดความขดัแยง้ระหว่างงานและองค์กร (กรองทอง 
คานภู, 2559) 

กระบวนการในการพฒันาทรพัยากรมนุษย์ สามารถแบ่งไดเ้ป็น 4 ขัน้ตอนทีส่ าคญั ดงันี้ 1) ระบุหาการ
พฒันาทรพัยากรมนุษย์ที่จ าเป็น โดยท าการวิเคราะห์จากสภาพแวดล้อมทัง้จากภายในและภายนอกองค์กร         
2) ด าเนินการวางแผนพฒันาทรพัยากรมนุษย์ใหส้อดคล้องกบัความจ าเป็นของการพฒันาโดยต้องสอดคล้องกบั
วสิยัทศัน์และพนัธกจิขององค์กรนัน้ๆ 3) ด าเนินการดา้นกจิกรรมการพฒันาทรพัยากรมนุษยต์ามแผน เช่น ทีพ่กั
แรมอาจจะใช้การฝึกอบรมและพฒันามาเป็นมากส่วนหนึ่งของการขจดัความจ าเป็นหรอืความขดัแยง้ในองค์กร   
4) ประเมนิผลการจดัการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์(ปรยีนันท ์ประยรูศกัดิ,์ 2559)  

https://www.emerald.com/insight/search?q=Mohinder%20Chand
https://www.emerald.com/insight/search?q=Anastasia%20A.%20Katou
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การบรหิารงานทรพัยากรมนุษย์ (Human Resources Management: HRM) มหีน้าที่ความรบัผดิชอบ 
ประกอบด้วย 1) การวิเคราะห์ก าลังคน (Determining Staffing) 2) การสรรหา/การคัดเลือกและจัดอบรม 
(Recruiting And Training) 3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน (Performance Measurement) 4) การจัดการ          
ดา้นสวสัดกิารและผลประโยชน์ของพนักงาน (Employee Benefits and Compensation) และ 5) การบนัทกึการ
ปฏบิตังิาน (Employee Records) (Storey, 2007)   
 
2.2 การศึกษาด้านการบริหารทรพัยากรมนุษยใ์นยุควิกฤติในงานวิจยัท่ีผ่านมา 

จากการศกึษางานวจิยัดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นภาวะวกิฤตทิีผ่่านมา พบว่า มกีารใชก้ลยุทธ์ที่
หลากหลาย ทัง้ในอดตีและปัจจุบนั รายละเอยีดเพิม่เตมิดงัต่อไปนี้ 

เฟ่ืองฟ้า ปัญญา (2558) ไดก้ล่าวว่า การบรหิารทรพัยากรมนุษยห์ลงัวกิฤตนิ ้าท่วมในประเทศไทยของใน
เขตนิคมอุตสาหกรรม มกีารงดจ้างพนักงานใหม่ พนักงานเก่าท างานล่วงเวลา การใช้เครื่องจกัรแทนพนักงาน 
การไม่ต่อสญัญากบัพนักงานทีห่มดอายุสญัญา และการเกษยีณก่อนก าหนด   

นพคุณ ชวีธินรกัษ์ (2563) ไดแ้นะน าว่า การบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นสถานการณ์วกิฤตจิะตอ้งเน้นการ
ปรบัการท างานของบุคลากรใหส้ามารถท างานไดห้ลากหลายและจะต้องสามารถท างานบรหิารจดัการความเสีย่ง
ไดด้ว้ย ปรบัลดจ านวนพนักงาน การรกัษาบุคลากรคุณภาพ/ทีม่คีวามสามารถ การปรบัค่าตอบแทนและสวสัดกิาร
ที่สามารถแข่งขนัได้ การพัฒนาบุคลากรที่มุ่งเน้นการปรบัตัว ทักษะการท างานและความสุขในการท างาน        
การท างานทีเ่น้นเทคโนโลย ีปรบัเปลีย่นภาระงาน 

Jaussaud (2001) เสนอการใชก้ลยุทธ์การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ในภาวะวกิฤติของญี่ปุ่ น โดยพบว่า 
กลยุทธ์ทีใ่ชส่้วนใหญ่ เช่น การลดการท างานล่วงเวลา การลดจ านวนพนักงานและลดพนักงานชัว่คราว การยา้ย
พนักงานไปยงับรษิทัอื่นๆ โปรแกรมแรงจงูใจเพื่อออกจากงานก่อนเวลา  

Israeli & Reichel (2003) ไดศ้กึษาการจดัการดา้นทรพัยากรมนุษย์ในภาวะวกิฤต ิประกอบดว้ย การลด
จ านวนพนักงาน การใช้กลยุทธ์ลาพกัผ่อนโดยไม่จ่ายค่าตอบแทน ลดจ านวนวนัท างานต่อสปัดาห์ การคงอตัรา
เงินเดือนหรือไม่ขึ้นเงินเดือน การแทนที่พนักงานที่มีเงินเดือนสูงด้วยพนักงานใหม่ และเพิ่มการใช้กลยุทธ ์
Outsourcing ในการจา้งคน  

Smith & Abdullah (2004) ไดท้ าการส ารวจธุรกจิในมาเลเซยีการปรบักลยุทธใ์นช่วงวกิฤต ิพบว่า ธุรกจิ
ส่วนใหญ่ได้ด าเนินการที่หลากหลาย เช่น การตรงึการจ้างงาน การลดพนักงาน การเกษียณก่อนเวลา การลด
พนักงานชัว่คราว การใชเ้อเย่นตจ์ดัหาพนักงาน การงดการจา้งงานใหม่ การท าสญัญาจา้งระยะสัน้ การฝึกอบรม
พนักงานให้มคีวามรู้และทกัษะที่หลากหลาย และ Soft Skill ส าหรบัผู้บรหิาร นอกจากนี้ ยงัมกีารเน้นการสรา้ง
แรงจูงใจและการมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายและการท างานเป็นทีม ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร      
เพื่อการอยู่รอดขององคก์ร    

Rowley & Bae (2004) ได้ท าการศกึษาการปรบัเปลี่ยนกลยุทธ์การบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย์ใน      
ยุควกิฤตทิางการเงนิของประเทศเกาหล ีโดยประเด็นประกอบดว้ย การลดเวลาท างาน การปรบัเปลี่ยนแรงงาน 
การปรบัเปลีย่นหน้าทีก่ารท างาน การปรบัโครงสรา้งองคก์ร และการปรบัเปลีย่นค่าจา้งแรงงาน  
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Kim, Chun, & Lee (2005) ได้รวบรวมการจัดการด้านทรพัยากรมนุษย์ในช่วงวิกฤติซาร์ส (SARS) 
ประกอบด้วย แนะน าพนักงานใชว้นัหยุดด้วยความสมคัรใจ จดัอบรมให้ความรูท้ี่เกี่ยวขอ้งกบัโรคซาร์สและการ
ปฏิบตัิงานให้ปลอดภยั การเตรยีมอุปกรณ์ต่างๆ ที่เกี่ยวขอ้งในการป้องกนัโรคให้กบัพนักงาน ประสานงานกบั
หน่วยงานภายนอก จัดหน่วยงานเพื่อเฝ้าระวงัและตรวจสอบการเข้าปฏิบัติงานของพนักงานตามมาต รฐาน        
คงระบบสวสัดิการของพนักงาน การลดจ านวนพนักงานชัว่คราวในระบบ การจดัตัง้เครอืข่ายในสถานการณ์
ฉุกเฉินซารส์  

Mitsakis (2014) กล่าวว่า การจดัการทรพัยากรมนุษย์ในช่วงทีอ่งค์กรประสบปัญหานัน้ เพื่อให้องค์กร 
ได้คงอยู่ สามารถท าได้โดยองค์กรควรมีการเลิกจ้างงานในหน้าที่ที่มีความซ ้าซ้อนของพนักงาน การจดัการ      
การเปลี่ยนแปลงต าแหน่งงาน องค์กรชี้แจงและสรา้งความมัน่ใจใหก้บัพนักงานว่า ปัญหาที่ก าลงัเกดิขึน้จะไดร้บั
การแกไ้ขและดขีึน้ การจดัระเบยีบโครงสรา้งการท างานใหม่ แต่ในขณะเดยีวกนัองคก์รยงัคงตอ้งค านึงถงึขวญัและ
ก าลงัใจในการท างานของพนักงาน 

Teague & Roche (2013) ไดเ้สนอแนะกลยุทธ์ส าหรบัการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษย์ในช่วงตกต ่า
ของธุรกิจไว้ 5 ด้านประกอบด้วย 1) มาตรการปรบัเปลี่ยนการจ่ายค่าตอบแทน ซึ่งประกอบด้วยมาตรการตัด
ค่าจา้งและเงนิส าหรบับางคนหรอืทุกคน การตรงึค่าจา้งและเงนิเดอืน การตดัค่าจา้งหรอืเงนิเดอืนตามสดัส่วนการ
จ่ายของผูบ้รหิาร การก าหนดค่าแรงขัน้ต ่าใหม่ส าหรบัลูกจา้งใหม่ การตดัโบนัสส าหรบับางคนหรอืทัง้หมด การตดั
โบนัสตามสดัส่วนส าหรบัผู้บรหิาร การเปลี่ยนแปลงโปรแกรมเงนิบ านาญส าหรบัพนักงานเก่าหรอืพนักงานใหม่  
2) มาตรการปรบัเปลี่ยนการจ้างงาน เช่น ไม่มนีโยบายเอาคนออกจากงาน การออกโดยสมคัรใจ การให้ออก      
ภาคบงัคบั การเกษยีณก่อนเวลา การหยุด/ชะลอการรบัพนักงานใหม่ การหยุด/ชะลอการเลื่อนขัน้เลื่อนต าแหน่ง/
เงนิเดือน การเลื่อนต าแหน่งเฉพาะต าแหน่ง การลดการใช้พนักงาน  Part Time การลดการท างานล่วงเวลา          
การลดเวลาการท างาน การลดการใชพ้นักงานตามสญัญา การลดการใชเ้อเย่นตจ์ดัหาคนงาน 3) ระบบการท างาน 
เช่น การสลบัสบัเปลี่ยนต าแหน่งงานหรือสายงาน การจดัการผลการด าเนินงานอย่างเข้มงวด กฎระเบียบที่
เขม้งวด การรกัษาเวลาและขอ้ก าหนดในการเขา้ร่วม 4) การฝึกอบรมและบรหิารกลุ่มคนทีม่คีวามสามารถ เช่น 
การอบรมพนักงานในกฎระเบยีบใหม่ในธุรกจิ และการมมีาตรการเฉพาะเพื่อรกัษากลุ่มคนทีม่คีวามสามารถสูงไว้
กบัองค์กร และ 5) การสื่อสารและสร้างความมีส่วนร่วม ประกอบด้วย การให้ความส าคญักบัการสื่อสารความ
ต้องการของธุรกิจไปยงัพนักงานให้พนักงานมส่ีวนร่วมในการก าหนดนโยบายและมาตรการต่างๆ การก าหนด
มาตรการมส่ีวนร่วมของพนักงาน การมส่ีวนร่วมจากสหภาพแรงงานในการก าหนดนโยบายและมาตรการต่างๆ 
การใหข้อ้มลูดา้นการเงนิ การไดร้บัเงนิคนื  

Wimolmas (2020) กล่าวว่า สถานการณ์โควิคไนน์ทินน าไปสู่การปรบัเปลี่ยนองค์ประกอบของการ
บรหิารจดัการทรพัยากรมนุษยท์ัง้ 5 ดา้น ไดแ้ก่ 1) ดา้นการจา้งงาน (Recruit) เกดิการปรบัวธิกีารและขัน้ตอนการ
สรรหา โดยจะวเิคราะหง์านใหม่เพื่อสรรหาพนักงาน การจา้งงานมุ่งเน้นการจา้งตามทกัษะมากกว่าการศกึษาและ
รบัมาเพื่อฝึกงานจะเพิม่มากขึน้ 2) ดา้นการฝึกอบรม การพฒันาทกัษะแก่พนักงานจะปรบัใหส้อดคล้องกบัทกัษะ
ต่างๆ ทีจ่ าเป็น อนัเกดิจากการเปลีย่นแปลงทีเ่กดิขึน้ มกีารน าแอพพลเิคชัน่หรอืฟังชัน่ต่างๆ บนมอืถอื มาพฒันา
งานและใช้ในการฝึกอบรม มหีลกัสูตรออนไลน์เพิ่มมาก 3) การปรบัคู่มอืการปฏิบตัิงานให้สอดคล้องกบั Work 
From Home (WFH) เช่น บรษิทั Microsoft สรา้งคู่มอืการท างานทีบ่้าน และมคีู่มอืน าเสนอใหแ้ก่ลูกคา้ผูใ้ชง้านใน
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รูปแบบเอกสารที่แก้ไขได้ 4) การประเมนิผลการปฏิบตัิงานพนักงาน เน้นที่ผลลพัธ์วดัผลจากการตอบสนองต่อ
การท างานที่ดขีองพนักงานและองค์กร 5) การจดัการค่าตอบแทนและสวสัดกิาร มกีารจ่ายเงนิค่าตอบแทนเป็น
รายชัว่โมง และตดิตามผลงานลพัธ์ทีไ่ดจ้ากงานเพิม่มากขึน้ สวสัดกิารบางอย่างเปลีย่นแปลงไปจากเดมิขึน้อยู่กบั
ความจ าเป็นและความตอ้งการของพนักงานแต่ละบุคคลหรอืแต่ละต าแหน่งงาน” 
 
ตารางท่ี 1  แสดงกลยุทธ์การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ทัง้ในธุรกิจโรงแรมและธุรกิจอื่นที่เกี่ยวขอ้งภายในภาวะ

วกิฤตจากงานวจิยัทีผ่่านมา 
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กลยุทธก์ารบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์น
ภาวะวกิฤต ิ

           

ชีแ้จง้ท าความเขา้ใจสถานการณ์  X        X  
งดจา้งพนักงานใหม่ X    X       
การเลกิจา้ง (Layoff)     X    X X X  
ลด/ปรบัพนักงาน   X X  X  X X   X X   
การลาออกแบบสมคัรใจ/เกษยีณก่อน
เวลา 

  X  X    X    

ปรบัเปลีย่นต าแหน่ง/หน้าที ่      X  X  X  
ปรบัเปลีย่นต าแหน่งทีส่งูขึน้         X    
ปรบัเปลีย่นโครงสรา้งองคก์รใหม ่     X X  X  X X 
เปลีย่นยา้ยทีท่ างาน         X    
ลดค่าจา้งและเงนิเดอืนส าหรบัพนักงาน
ทุกคน/บางคน 

     X   X   

ตรงึค่าจา้งและเงนิเดอืนใหก้บัพนักงาน
ทุกคน/บางคน 

   X      X   

การจา้งพนักงานใหม่แทนพนักงานที่
เงนิเดอืนสงู 

   X         

การใช ้outsourcing แทน    X  X       
หยุดการใช ้outsourcing       X     
หยุดงาน (Unpaid vacation)    X    X     
ลดจ านวนวนัท างาน   X  X    X    X 
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ตารางท่ี 1  แสดงกลยุทธ์การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ทัง้ในธุรกิจโรงแรมและธุรกิจอื่นที่เกี่ยวขอ้งภายในภาวะ
วกิฤตจากงานวจิยัทีผ่่านมา (ต่อ) 
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กลยุทธก์ารบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์น
ภาวะวกิฤต ิ

           

การลดค่าจา้งและเงนิเดอืนตามสดัส่วน
กบัผูบ้รหิาร  

        X   

การก าหนดอตัราเงนิเดอืนทีต่ ่าส าหรบั
พนักงานใหม่ 

        X   

การตดัโบนัสประจ าปี          X   
ตดัสวสัดกิาร           X 
การตดัโบนัสตามสดัสว่นเงนิเดอืนของ
ผูบ้รหิาร 

        X   

การเปลีย่นโปรแกรมเงนิบ านาญ
พนักงานเก่า/ใหม่ 

        X   

ไม่มนีโยบายเอาคนออกจากงาน         X   
การยา้ยพนักงานไปยงับรษิทัอืน่ๆ   X          
อบรมใหค้วามรูด้า้นสุขอนามยัและ
วธิกีารป้องกนัโรค 

 X     X     

ประสานงานกบัหน่วยงานภายนอก 
เกีย่วกบัการเฝ้าระวงัโรค  

      X     

เฝ้าระวงัและตรวจสอบการเขา้
ปฏบิตังิานของพนักงานตามมาตรฐาน
ของรฐั   

      X     

จดัตัง้เครอืขา่ยในสถานการณ์ฉุกเฉิน       X     
ฝึกอบรมความรูแ้ละทกัษะทีห่ลากหลาย
เพิม่ใหก้บัพนักงาน 

 X   X      X 

ท่ีมา: สงัเคราะหโ์ดยผูเ้ขยีนบทความ 
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จากตารางที ่1 พบว่า กลยุทธ์การบรหิารทรพัยากรมนุษย์จากงานวจิยัที่ผ่านมาส่วนใหญ่จะมุ่งเน้นไป
ด้านการปรบัลดอตัราพนักงาน เวลาการท างาน เงนิเดือนค่าตอบแทนและสวสัดิการ ปรบัโครงสร้างสายงาน 
วธิกีารสรรหาและคดัเลอืก การฝึกอบรมพนักงานเพื่อเตรยีมความพรอ้มในการท างานทัง้ในภาวะวกิฤตแิละหลงั
วกิฤต ิ 
 
2.3 กลยุทธก์ารบริหารทรพัยากรมนุษยส์ าหรบัธรุกิจท่ีพกัแรมในภาวะวิกฤติโควิคไนน์ทิน 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 1 การบรหิารทรพัยากรมนุษยส์ าหรบัธุรกจิทีพ่กัแรมในภาวะวกิฤตโิควคิไนน์ทนิ (COVID-19) 
ท่ีมา: จากการสงัเคราะหแ์ละทบทวนววรรณกรรมโดยผูเ้ขยีนบทความ 
 

การตดัสนิใจเลอืกใชก้ลยุทธก์ารบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์หเ้หมาะสมนัน้จ าเป็นอย่างยิง่ทีจ่ะตอ้งพจิารณา 
วเิคราะห์ปัจจยัอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องและมีผลกระทบต่อการตัดสินใจที่ถูกต้อง โดยสิ่งแวดล้อมจะมีผลกระทบต่อ       
กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Zhu, Cooper, Thomson, De cieri, & Zhao, 2013) นอกจากนี้  Katou, 
Budhwar, Woldu, & Al-Hamadi (2011) ไดร้ะบุว่าปัจจยัทีจ่ะตอ้งพจิารณาประกอบดว้ยสิง่แวดลอ้มภายนอก และ
สิง่แวดล้อมภายในองค์กร โดยกลยุทธ์การบรหิารทรพัยากรมนุษย์จะมผีลต่อความส าเรจ็องค์กรทัง้ดา้นการเงนิ 
ความสามารถทางการแข่งขนั และ ดา้นการตลาด  (นพคุณ ชวีธินรกัษ์, 2563; Ashton, 2018; Becker, Huselid, 
Pickus, & Spratt, 1997; Cetindamar & Kilitcioglu, 2013; Chand & Katou, 2007; Makovec Brenčič et al., 
2012; Nijssen & Paauwe, 2012; Saridakis, Lai, & Cooper, 2017; Suryani, Yoga, & Sugianingrat, 2018)  

การวเิคราะห์สิง่แวดลอ้มภายนอก (External Environment) เป็นปัจจยัส าคญัอย่างยิง่ยวดทีอ่งค์กรทีพ่กั
แรมจะต้องทราบ และท าการวเิคราะห์แนวโน้มในอนาคตเพื่อน ามาสู่การก าหนดกลยุทธ์ทีจ่ะรองรบั โดยประเด็น
ส าคญัที่จะต้องพิจารณา คือ สถานการณ์และแนวโน้มของวิกฤติ (Trend and Current Crisis Situation) เช่น 
ความรุนแรง การชะลอตวัของการระบาดของโควดิ19 ฯลฯ  ต่อมาคอื ปัจจยัดา้นกฎหมาย ระเบยีบ ขอ้บงัคบัของ
ภาครฐัทัง้ในระดบัประเทศและภูมภิาค (Government Policy, Law, Regulations)  (Bi, 2012) ซึ่งจะมกีฎหมาย

ส่ิงแวดล้อม

ภายนอก 

ส่ิงแวดล้อม

ภายนอก 

กลยุทธ์การบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ใน

ภาวะวิกฤต ิ

ผลการ

ด าเนินงาน

องค์กร 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Mohinder%20Chand
https://www.emerald.com/insight/search?q=Anastasia%20A.%20Katou
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หรอืมาตรการที่บังคบัใช้ที่แตกต่างกัน ความสมัพนัธ์และนโยบายระหว่างประเทศ ( International Policy and 
Relation) ปัจจยัด้านเทคโนโลย ี(Technology) โดยเฉพาะเทคโนโลยทีีเ่กี่ยวขอ้งกบัการป้องกนัรกัษาโรคระบาด 
เทคโนโลยีการติดต่อสื่อสาร ปัจจยัผู้บริโภค/กลุ่มลูกค้า (Customer Behavior) ทัง้ในส่วนของพฤติกรรมการ
ท่องเที่ยวที่เปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณ์โควิคไนน์ทิน (COVID-19) กลายเป็นวถิีใหม่ ปัจจยัด้านคู่แข่งขนั 
(Competitors) รวมทัง้สิ่งแวดล้อมทางธรรมชาติและโรคระบาดอื่นๆ ที่จะส่งผลต่อการด าเนินงานของธุรกิจ          
ทีพ่กัแรม  

ในส่วนของการวิเคราะห์สิ่งแวดล้อมภายใน ( Internal Environment) เป็นปัจจยัที่องค์กรจะสามารถ
ปรบัเปลีย่นเพื่อรองรบัการเปลีย่นแปลงของสิง่แวดลอ้มภายนอก และเป็นปัจจยัทีจ่ะส่งผลต่อขดีความสามารถของ
องค์กร (Competitive Advantage) โดยปัจจยัภายในคือสิง่ต่างๆ ที่มอีงค์กรม ีประกอบด้วย นโยบาย ผู้บรหิาร 
บุคลากร เงนิทุน แบรนดเ์นม ชื่อเสยีง จ านวนสาขา การตลาด การบรกิาร เครื่องจกัร เทคโนโลย ีทีต่ัง้ ฯลฯ 

กลยุทธ์การบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่จะสามารถพิจารณาเลือกใช้ ประกอบด้วย 9 กลยุทธ์                
ดงัรายละเอยีดภาพที ่2  

 
ภาพท่ี 2 9 HRM Strategies for Coping with COVID-19 
ท่ีมา: ผูเ้ขยีนบทความ 

 
1. การบรหิารก าลงัคน (Man Power Management) หมายถงึ การจดัสรรก าลงัคนในการท างาน โดยที่

พกัแรมสามารถพจิารณาลดก าลงัคนในการท างานอนัเนื่องมาจากจ านวนผู้เขา้พกัที่น้อยลง โดยสลบัสบัเปลี่ยน
การท างาน เช่น ฝ่ายต้อนรบั จ านวน 6 คนในภาวะปกต ิกล็ดจ านวนลง เพยีง 3 คน หรอื 2 คน หรอื 1 คน ทัง้นี้
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ขึน้อยู่กบัภาระงานหรอืจ านวนงานทีต่้องด าเนินการ โดยเฉพาะจ านวนแขกผู้เขา้พกั รวมทัง้การใชเ้ทคโนโลยหีรอื
เครื่องจกัรเขา้มาทดแทนคนในบางส่วนแผนกหรอืส่วนงาน 

2. การจดัสรรเวลาการท างาน (Working Time Allocation) เป็นกลยุทธห์นึ่งทีท่ีพ่กัสามารถพจิารณา คอื
การจดัสรรเวลาท างานใหเ้หมาะสมกบัเนื้องาน ประกอบดว้ย การลดเวลาท างานในแต่ละวนั การลดจ านวนวนัใน
การท างาน  

3. การจัดสรรภาระงานและเนื้ องาน (Job Allocation) เป็นการพิจารณาภาระงานและเนื้องาน           
โดยสามารถเพิ่มลดเนื้องาน หรอืการหมุนเวียนงาน เพื่อลดก าลงัคนภายใต้ภาวะวิกฤติที่ไม่มีลูกค้าหรอืแขก        
เขา้พกัแรม  

4. การจดัคู่มอืการด าเนินงาน (Standard Operation Procedure: SOP) เพื่อเตรยีมความพรอ้มในการ
บรกิารของพนักงานทัง้ส่วนหน้าและส่วนออฟฟิต ทัง้นี้เพื่อส่งเสรมิความเชื่อมัน่ในการใหบ้รกิารลูกคา้หลงัวกิฤติ  
โควดิ 19 โดยการจดัท าคู่มอืการด าเนินงานจะช่วยใหก้ารด าเนินงานระหว่างและหลงัวกิฤติเป็นไปอย่างชดัเจน 
และมปีระสทิธภิาพมากยิง่ขึ้น นอกจากนี้  ยงัช่วยส่งเสรมิขวญัและก าลงัใจในการท างาน ความปลอดภยัในการ
ท างานทีจ่ะส่งผลต่อความเชื่อมัน่ของผูเ้ขา้พกั 

5. การฝึกอบรม (Training) ที่พกัแรมสามารถวางแผนและปฏิบตัิการด้านการฝึกอบรมให้กบับุคลากร 
ให้มีความพร้อมในการท างานทุกสถานการณ์ โดยการฝึกอบรมในช่วงวิกฤติ สามารถแบ่งออกเป็น 3 ส่วน            
ส่วนที ่1 คอื การฝึกอบรมทีจ่ าเป็นต่อความอยู่รอดขององค์กรในภาวะวกิฤต ิเช่น การปรบัทกัษะการท างานจาก
บ้าน (Work Form Home: WFM) เทคโนโลยีที่จ าเป็นในการสื่อสาร การประชุมออนไลน์ ฝึกอบรมมาตรการ
ป้องกนัตนเองและกระบวนการตรวจคดักรองในที่ท างาน ส่วนที่ 2 คือ  การฝึกอบรมเพื่อเสรมิทกัษะและสร้าง
ประสทิธภิาพการท างานประจ าหรอืตามมาตรฐานต่างๆ ตามส่วนงานทีร่บัผดิชอบ และส่วนที ่3 เป็นการฝึกอบรม
เพื่อยกระดับการท างานให้สอดรบักับสถานการณ์โควิด 19 และภายหลังภาวะวิกฤติ เช่น การบริการตาม
มาตรฐานความปลอดภยัดา้นสุขอนามยั SHA 

6. การจดัหางานทดแทน (Replacement Work) สามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คอื 1) การจดัหางาน
ทดแทนเพื่อสรา้งรายได้บนฐานทรพัยากรทีท่ี่พกัแรมม ีเช่น ใชพ้ื้นที่ว่างของทีพ่กัแรมปลูกผกัออร์แกนิค การใช้
หอ้งครวัของทีพ่กัแรมขายอาหารและบรกิารจดัส่ง การใช้ห้องซกัอบรดีของที่พกัแรมบรกิารซกัรดีให้กบัผู้สนใจ
ทัว่ไป บรกิารท าความสะอาดฆ่าเชื้อ หรอืการจดัหางานอื่นๆ ที่มศีกัยภาพหรอืสอดคล้องกบัความต้องการของ
ตลาดในพืน้ที ่เช่น การขายสนิคา้รถเร่  

7. การจดัการดา้นสวสัดกิาร (Welfare Management) ธุรกจิทีพ่กัแรมสามารถทีจ่ะจดัการดา้นสวสัดกิาร
ใหก้บับุคลากรได ้2 ดา้น คอื 1) การเพิม่สวสัดกิารทีเ่สรมิสรา้งประสทิธภิาพการท างานระหว่างภาวะวกิฤต เช่น 
การซื้อประกนัโควดิใหก้บัพนักงานเพื่อใหเ้กดิขวญัและก าลงัใจในการท างานทีต่อ้งสมัผสักบัผูใ้หบ้รกิารทัง้ชาวไทย
และชาวต่างชาติ การซื้อแพ็คเกจอินเตอร์เนตเพื่อส่งเสรมิประสทิธภิาพในการท างานที่บ้าน การจดัหาอุปกรณ์
สื่อสารให้ผู้บรหิาร หรอืการให้ยมือุปกรณ์กรณีขาดแคลน ที่พกัแรมระหว่างท างานหรอืการกกัตวัของพนักงาน 
(Self-Quarantine) 2) การพิจารณาลดหรือตัดสวสัดิการบางประเด็น เช่น โบนัส อาหาร งานเลี้ยงประจ าปี/
เทศกาล ค่าน ้ามนัส าหรบัผูบ้รหิาร เป็นตน้ 
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8. การจดัการด้านผลตอบแทน (Remuneration Management) ธุรกจิทีพ่กัแรมสามารถบรหิารจดัการ
ผลตอบแทนให้สอดคล้องกับสถานการณ์วิกฤต ซึ่งมี 3 กลยุทธ์ ประกอบด้วย 1) การให้ค่าตอบแทนเท่าเดิม          
2) การพจิารณาตดับางส่วน และ 3) การงดใหผ้ลตอบแทนตามระยะเวลาทีก่ าหนด  

9. การเลกิจา้ง (Unemployment) เป็นอกีกลยุทธห์นึ่งทีจ่ะสามารถช่วยใหธุ้รกจิทีพ่กัแรมสามารถอยู่รอด
ในภาวะวกิฤติที่ร้ายแรงได้ อย่างไรก็ตาม การเลิกจ้างจะต้องด าเนินการให้ถูกต้องตามกฎหมายแรงงานและ         
ควรเกดิจากการออกแบบและมส่ีวนร่วมระหว่างผูบ้รหิารและพนักงานในองค์กร รวมไปถงึการวเิคราะห์แนวโน้ม
ทางธุรกิจในอนาคตที่ชดัเจน กลยุทธ์การเลิกจ้างสามารถกระท าได้โดยการวางแผนเลิกจ้างอย่างเป็นระบบ 
ประกอบด้วย 1) การเลิกจ้างชัว่คราว (Temporary Unemployment) และ 2) การเลิกจ้างถาวร (Permanent 
Unemployment) พจิารณาเลกิจา้งเป็น 3 ระยะ โดยระยะทีห่นึ่งอาจพจิารณาเลกิจา้งกลุ่มพนักงานทีม่อีายงุานน้อย 
1-2 ปี กลุ่มต่อมา 3-6 ปี หรือการพิจารณาเลกิจ้างทัง้หมด ทัง้นี้ขึ้นอยู่กบัการฟ้ืนตัวของภาวะวิกฤติที่เกิดขึ้น 
นอกจากนี้ องคก์รสามารถพจิารณาเลกิจา้งกบัผูท้ีต่อ้งการเกษยีณก่อนเวลา (Early Retire) และการยุตกิารท างาน
ดว้ยความสมคัรใจ (Voluntarily Resign) 
 

3. บทสรปุ 
 
 การบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นธุรกจิทีพ่กัแรมถอืเป็นสิง่ส าคญัและเป็นทรพัย์สนิทีม่คีุณค่าอย่างหนึ่งของ
องคก์ร ทัง้นี้สบืเน่ืองจากธุรกิจทีพ่กัแรมเป็นธุรกจิบรกิารทีย่งัตอ้งพึง่พาทรพัยากรมนุษยเ์ป็นหลกัในการใหบ้รกิาร
ทีม่เีอกลกัษณ์ คุณภาพ ตลอดจนการสรา้งความประทบัใจในการใหบ้รกิารกบัผูเ้ขา้พกัแรม อย่างไรกต็าม ในการ
พจิารณากลยุทธ์การบรหิารทรพัยากรมนุษย์นัน้จะต้องวเิคราะห์สถานการณ์และแนวโน้มสิง่แวดล้อมทางธุรกิจ        
ทัง้สิง่แวดล้อมภายนอก และภายใน เพื่อด าเนินการดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ีม่ปีระสทิธภิาพและส่งผลต่อ
ผลการด าเนินงานขององค์กร โดยเฉพาะผลต่อขดีความสามารถทางการแข่งขนั การตลาด คุณภาพการบรกิาร 
และการเงนิ  
 กลยุทธต์่างๆ จะมปีระสทิธผิลมากน้อยเพยีงใดยงัขึน้อยู่กบัการพจิารณาและคาดการณ์สถานการณ์และ
แนวโน้มของวิกฤติ หากมีการคาดการณ์คลาดเคลื่อนจะส่งผลต่อประสิทธิภาพของกลยุทธ์ที่เลือกใช้ ดังนัน้        
ในภาวะวกิฤต ิผู้ประกอบการหรอืผูท้ี่มอี านาจในการตดัสนิใจควรพจิารณา วเิคราะห์และสงัเคราะห์สถานการณ์
เป็นระยะๆ เพื่อปรบัเปลีย่นกลยุทธท์ีใ่ชอ้ยู่ตลอดเวลาตามสถานการณ์ทีเ่ปลีย่นแปลงไป  

นอกจากนี้ ผูบ้รหิารจะค านึงเป้าหมายในระยะยาวมากกว่าระยะสัน้ และรกัษาความสมดุลระหว่างปัจจยั
และอนาคตของการด าเนินธุรกิจ การตัดสินใจจึงไม่ควรค านึงถึงเฉพาะต้นทุนเป็นหลัก เพราะการบริหาร
ทรพัยากรมนุษยจ์ะส่งผลต่อตน้ทุนคงที ่คอื เงนิเดอืนทีจ่ะตอ้งจ่ายทุกเดอืน แต่ควรพจิารณาเป้าหมายในระยะยาว
หรอืการด าเนินงานหลงัวกิฤตคิวบคู่กนัไปดว้ย นอกจากนี้  การตดัสนิใจเลอืกใชก้ลยุทธ์ต่างๆ ควรอยู่บนพืน้ฐาน
ของการมส่ีวนร่วม ร่วมคดิและร่วมท าของบุคลากรทุกระดบัและทุกฝ่าย จะส่งผลใหอ้งคก์รสามารถอยู่รอดภายใต้
วกิฤตติ่างๆ ไดเ้ป็นอย่างด ี
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4. กิตติกรรมประกาศ 
 

บทความนี้เป็นส่วนหนึ่งของงานวจิยัเรื่อง แนวทางการบรหิารจดัการทรพัยากรมนุษยข์องธุรกจิทีพ่กัแรม
ในภาวะวกิฤตโควคิไนน์ทนิสนับสนุนโดยมหาวทิยาลยัราชภฏัสุราษฎรธ์านี 
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