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 ดร.พยตั วุฒริงค ์จบการศกึษาในระดบัปรญิญาเอก หลกัสตูรรฐัประศาสนศาสตรดุษฎบีณัฑติ สาขาวชิาการบรหิาร
ทรพัยากรมนุษย ์จากคณะรฐัประศาสนศาสตร ์สถาบนับณัฑติพฒันบรหิารศาสตร ์(NIDA) โดยมรีะดบัคะแนนเฉลี่ยสะสม 
(GPA) �.�/�.� ในสาขาวิชาเอกการบริหารทรัพยากรมนุษย์ จบการศึกษาในระดับปริญญาโทหลักสูตรการจัดการ
มหาบณัฑติ โดยมรีะดบัคะแนนเฉลีย่สะสม (GPA) �.�/4.� จากวทิยาลยัการจดัการ มหาวทิยาลยัมหดิล และจบการศกึษา
ในระดบัปรญิญาตร ีหลกัสูตรบรหิารธุรกิจบณัฑติ (เกียรตินิยมอนัดบั 2) มหาวทิยาลยัสงขลานครนิทร์ มปีระสบการณ์
ทาํงานกบัเครอื�เิมนตไ์ทย (SCG) เป็นเวลาเกอืบ �� ปี โดยในปจัจุบนั ดร.พยตั วุฒริงค ์ดาํรงตําแหน่งผูบ้รหิารสงูสดุดา้น
ผูบ้รหิารทรพัยส์นิทางปญัญาและการสรา้งสรรค์เชงิพาณิชย ์และรองผูอ้ํานวยการสถาบนัววิฒัน์เทคโนโลยแีละนวตักรรม
แห่งมหาวทิยาลยัมหดิล อนุญาโตตุลาการ สภาหอการคา้แห่งประเทศไทย และยงัเป็นอาจารยพ์เิศษ มหาวทิยาลยัภาครฐั
และเอกชนอกีดว้ย 

 
  หนงัสอืเรือ่งการบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นทศวรรษ
หน้า (HR in the Next Decade) เล่มน้ีเป็นหนงัสอือ่านใน
เชงิวชิาการที่รวบรวมผลผลติทางวชิาการในรูปแบบของ
บทความจากอาจารยแ์ละผูเ้ชีย่วชาญดา้นการเปลีย่นแปลง
และการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ในประเทศไทย ถือได้ว่า
เป็นหนงัสอืดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษยเ์ล่มแรกๆ ของ
แวดวงวชิาการไทยที่สะท้อนให้เหน็ถงึความเปลี่ยนแปลง
ในทศวรรษหน้าเป็นอย่างดีเล่มหน่ึง โดยมีวตัถุประสงค์
หลกัคอื เพื่อสะท้อนให้เหน็ความเปลี่ยนแปลงในทศวรรษ
หน้า เพื่อทําให้คน องค์การ และหน่วยงานทรัพยากร
มนุษย์เข้าใจการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น และนําไปสู่การ
ดํารงชีวิตควบคู่กับการเปลี่ยนแปลงอย่างมีความสุข 

หนังสือเล่มน้ีจึงเป็นหนังสือที่น่าอ่านเล่มหน่ึงสําหรับ         

ผู้ที่กําลังศึกษาทางด้านการบริหารธุรกิจ การจัดการ        
รฐัประศาสนศาสตร์ การบริหารการศึกษา การบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ และศาสตร์อื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการ
บริหารทรพัยากรมนุษย์ (Human Resource Management) 

ทัง้น้ี คณะผู้เขยีนไดม้กีารจดัแบ่งโครงสรา้งของเน้ือหาใน
หนังสือออกเป็น 4 ตอนหลัก ประกอบด้วย จํานวน 12 

บทความ ดงัน้ี 

ตอนท̧É��� “คนw�Äนสภา¡แวดล้อมÄ®ม่��+5� LQ�
WKH�1HZ�(QYLURQPHQW) ประกอบดว้ย “คน” กบัความทา้ทาย
ใน 3 รปูแบบคอื ความทา้ทายในการพฒันาความสามารถ
ในการสรา้งสรรคน์วตักรรม (Organizational Innovativeness) 

ความท้าทายในการพฒันาความสามารถในการมงีานทํา 
(HR Employability) และความท้าทาย ในการสร้างความ
เท่าเทยีมกนัในการจา้งงาน (Equal Opportunity Employment) 

ประกอบด้วย 3 บทความคือ การพฒันาความสามารถ     

ในการสร้างสรรค์นวตักรรม ประเด็นท้าทายการพฒันา
องค์กรในทศวรรษหน้า (Organizational Innovativeness: 

A Challenging Issue of Organization Development in the 

Next Decades) ความสามารถในการมีงานทํา ประเด็น    

ทา้ทายการบรหิารคนในทศวรรษหน้า (Employability : A 

Challenging Issue of People Management in the Next 



วารสารการจัดการสมัยใหมŠ ปŘที่ �� ฉบับที่ � เดือนมกราคม � มิถุนายน ����

176     บทวิจารณŤหนังสือ 

Decades) และการเสริมสร้างพลังอํานาจทางเศรษฐกิจ
ผูห้ญงิ VS การจา้งงานผูห้ญงิอย่างเสมอภาค แนวคดิใหม่
ในการเปลี่ยนกรอบแนวคิด “โอกาสที่เท่าเทียมในเรื่อง   
ก า ร จ้ า ง ง า น w  ( Women Economic Employment VS    

Women Equity Employment: the New Approach in 

Equal Opportunity Employment Paradigm Shift)       

ตอน ท̧É � 2� “คนw � Ä นบ ริ บท ปั จ เ จกบุ คคล�����������
�+5� LQ� WKH� ,QGLYLGXDO� &RQWH[W) เป็นตอนทีก่ล่าวถงึ    
การเผชิญหน้าระหว่างการคิดเชิงกลยุทธ์ของบุคคลกับ      

การพฒันาองคก์ารแห่งการเรยีนรูข้องนกับรหิารทรพัยากร
บุคคล ประกอบด้วย 2 บทความคือ การคิดเชิงกลยุทธ์: 
แนวคดิและการบ่มเพาะ (Strategic Thinking : Concept 

and Incubation) และการพฒันาองคก์ารแห่งการเรยีนรูก้บั
บทบาทที่สําคัญของนักพฒันาทรพัยากรมนุษย์ยุคใหม ่

(Learning Organization Development and Important 

Roles of New-age HR Professionals)  

ตอน ท̧É � 3� “คน w � Ä นบ ริ บทขอ ง อ ง ค์ ก า ร�������������
�+5� LQ� WKH� 2UJDQL]DWLRQ� &RQWH[W) เป็นตอนทีก่ล่าวถงึ
การพัฒนาวัฒนธรรมองค์การที่สามารถสร้างความ
ได้เปรยีบในการแข่งขนัในทศวรรษหน้า และการบรหิาร
บุคคลทีม่สีมรรถนะสงู (คนเก่ง) ในองคก์าร ประกอบดว้ย 2 

บทความคือ วฒันธรรมองค์การ: เงื่อนไขสําคญัของการ
สร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน (Organizational 

Culture: A Key to Comparative Advantage)  แ ล ะ       
การบรหิารคนเก่ง มคีวามจําเป็นต่อองคก์ารภาครฐัหรอืไม ่

(Talent Management : Is It Necessary for Public 

Organization?) 

ตอนท̧É �4� “คนw � Äนมุมมองแบบองค์รวม����������
�+5� LQ� WKH� +ROLVWLF� 9LHZ) เป็นการบูรณาการระหวา่ง         
ความเปลี่ยนแปลงของสงัคมยุคใหม่ในรูปแบบต่างๆ และ
การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ให้สอดคล้องกบับรบิทสงัคม 
ประกอบด้วย 5 บทความคือ ทรัพยากรมนุษย์ องค์กร
นวตักรรม และการจดัการนวตักรรม (Human Resource, 

Innovative Organization and Innovation Management) 

แนวทางการบรหิารทรพัยากรมนุษยจ์ากมุมมองการบรหิาร
ผลง า นแล ะกา ร บริห า รคน เก่ ง  ( Human Resource 

Management from Performance and Talent Management 

View Point) สื่อสังคมกับการบริหารทรัพยากรมนุษย ์
(Social Media: Human Resource Management) HR      

สเีขยีว : การบูรณาการระบบการจดัการสิ่งแวดล้อมกับ    

การจัดการทรัพยากรมนุษย์เพื่อสร้างความได้เปรียบ       

ในการแขง่ขนั (Green HR: the Integration of Environment 

Management and Human Resource Management for 

Gaining a Competitive Advantage) และคน: แนวคดิ   

การจัดการความปลอดภัยในอุตสาหกรรมสมัยใหม ่
( Human Resource : Conceptual of Modern Safety 

Management in Industries) 

สําหรับเ น้ือหาในแต่ละตอนของหนังสือเล่ม น้ี         
มีสาระสําคัญที่สามารถนําเสนอให้เห็นภาพโดยสงัเขป      
�ึง่เรยีงตามลาํดบัดงัน้ี 

เ รºÉ อ ง ท̧É � ř � ก า ร ¡ั � น า ค ว า ม ส า ม า ร ถ�����������������������
Äนการส ร้ างสรรค์นวัตกรรม �ประ เดÈน ท้ าทาย������������
การ¡�ันาองคก์รÄนท«วรร¬®น้า��2UJDQL]DWLRQDO� ร
,QQRYDWLYHQHVV�� $� &KDOOHQJLQJ� ,VVXH� RI� 2UJD-�
QL]DWLRQ� 'HYHORSPHQW� LQ� WKH� 1H[W� 'HFDGHV) เขยีน
โดย ดร.พยัต วุฒิรงค์ ในหัวข้อน้ี เป็นความพยายาม       

ในการอธบิายถงึความทา้ทายในการพฒันาความสามารถ
ในการสรา้งสรรคน์วตักรรม (Organizational Innovativeness) 

เพื่อการสรา้งความรูค้วามเขา้ใจต่อการสรา้งกรอบแนวคดิ
เพื่ อทํ าความ เข้า ใจป ัจจัยที่มีอิทธิพล ต่อการสร้า ง
ความสามารถในการสร้างสรรค์นวัตกรรมจากแนวคิด       

ที่สามารถอธบิายนวตักรรมในระดบัระบบองค์การที่ทําให้
เกดิการขบัเคลื่อนองค์การใหเ้ป็นไปในทศิทางเดยีวกนัคอื 
แนวคดิมุมมองดา้นทรพัยากรทีม่คีุณค่าเฉพาะขององคก์าร 
(Resource Based View: RBV) และแนวคดิองคก์ารแห่ง
การเรียนรู้ (Learning Organization : LO) �ึ่งจะทําให้
องค์การเข้าใจการสร้างความสามารถในการสร้างสรรค์
นวตักรรมสนิคา้ นวตักรรมกระบวนการ และนวตักรรมเชงิ
พฤตกิรรมไดด้ยีิง่ขึน้ 

  เรºÉองท̧É�2�ความสามารถÄนการม̧งานทาํ�ประเดÈน
ท้าทายการบริ®ารคนÄนท«วรร¬®น้า��(PSOR\DELOLW\��
$�&KDOOHQJLQJ� ,VVXH�RI�3HRSOH�0DQDJHPHQW� LQ� WKH�
1H[W� 'HFDGHV) เขยีนโดย ดร.สุนิสา ช่อแกว้ ในหวัขอ้น้ี 
เป็นความพยามยามอธบิายถงึความท้าทายในการพฒันา
ความสามารถในการมีงานทํา (HR Employability) เพื่อ
ชีใ้หเ้หน็ทีม่าทีไ่ปของแนวคดิและแนวป�บิตัคิวามสามารถ
ในการมีงานทํา ความสามารถในการมีงานทําคืออะไร      
ในประเดน็น้ี ผูเ้ขยีนไดช้ีใ้หเ้หน็ว่า ความสามารถในการมี

งานทํา  (Employability)  มีความหมายครอบคลุมถึง
สมรรถนะของบุคคลในการป�บิตังิาน (Competencies to 

perform tasks) สมรรถนะของบุคคลในการไดร้บัการต่อ
สญัญาจา้ง (Competencies to remain employment) และ
สมรรถนะของบุคคลในการทีจ่ะกา้วสูง่านใหม่ เมื่อไม่ไดร้บั
ก า ร ต่ อ สัญ ญ า จ้ า ง  ( Competencies to obtain new 

employment, if required) นอกจากนั ้น ยังได้ชี้ ให้เห็น
เพิ่มเติมอีกว่า การลงทุนในการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์    

จะช่วยเพิม่ความสามารถในการมงีานทาํ �ึ่งความสามารถ
ของแรงงานที่เพิ่มขึ้นน้ีจะทําให้การเคลื่อนย้ายแรงงาน
เพิม่ขึน้ตามไปดว้ย ทัง้การเคลื่อนยา้ยภายในองค์การและ
การเคลื่อนยา้ยไปสู่องค์การภายนอก ทําใหต้ลาดแรงงาน   

มคีวามยดืหยุน่มากขึน้ โดยทีค่วามสามารถในการมงีานทาํ
นัน้จะแบ่งออกเป็น 3 ส่วนใหญ่ ๆ คือ ความสามารถ     

ท า ง วิ ช า ก า ร ขั ้น พื้ น ฐ า น  ( Basic Academic Skills) 

ความสามารถในการคิดรวบยอด (Conceptual Thinking 

Skills) และบุคลกิภาพ (Personalities) รวมทัง้บทบาทของ
องคก์ารในการส่งเสรมิความสามารถในการมงีานทําใหก้บั
พนักงานโดยการฝึกอบรม (Training) การพฒันาองค์การ 
(Organization Development) และการพฒันาความกา้วหน้า
ในอาชพี (Career Development)   

  เรºÉ อง ท̧É � ś �การเส ริมสร้าง¡ลังอํานาจทาง
เ«ร¬�กิจผู้®�ิง�VS�การจ้างงานผู้®�ิงอย่างเสมอภาค�
แนวคิดÄ®ม่Äนการเปล̧Éยนกรอบแนวคิด�“Ãอกาส���������
ท̧Éเท่าเท̧ยมÄนเรºÉองการจ้างงานw��:RPHQ�(FRQRPLF�
(PSOR\PHQW� 96�:RPHQ� (TXLW\� (PSOR\PHQW��� WKH�
1HZ� $SSURDFK� LQ� (TXDO� 2SSRUWXQLW\� (PSOR\PHQW�
3DUDGLJP� 6KLIW)�ในหวัขอ้น้ี เป็นการอธบิายให้เหน็ถึง
ความทา้ทาย ในการสรา้งความเท่าเทยีมกนัในการจา้งงาน
ของผูห้ญงิ (Women Equal Opportunity Employment) 

โดยที่ผู้เขียนชี้ให้เห็นว่าการเสริมสร้างพลงัอํานาจทาง
เศรษฐกจิของผูห้ญงิ (Women’s Economic Employment) 

ไม่ใช่วาทกรรมแต่ต้องกําหนดเป็นนโยบาย สาระสําคญั
ของการเสริมสร้างพลงัอํานาจทางเศรษฐกิจของผู้หญิง         
จงึประกอบด้วยหลกั 8 ประการได้แก่ 1) การมุ่งเน้นการ
บรรลุในเรื่องสิทธิความเสมอภาคและความเป็นธรรม       

ในสงัคม 2) มีขอบเขตที่ชดัเจนเพื่อเพิ่มเงินบริจาคเพื่อ   

การลงทุน เพื่อการเสริมสร้างพลงัอํานาจทางเศรษฐกิจ
ผู้หญิง 3) จะต้องทําในรูปแบบของนโยบายสาธารณะ      

ที่บูรณาการความร่วมมือจากหลายภาคส่วนที่เกี่ยวข้อง     
4) จะต้องเริ่มต้นที่ผู้หญิงโดยใช้มุมมองเฉพาะในเรื่อง
บทบาทหญิงชายและ ความหลากหลายทางเพศมาเป็น
กระแสหลกัในการออกแบบนโยบาย มาตรการและโครงการ
ต่างๆ 5) การเปิดพื้นที่ให้มากขึ้น เพื่อให้ผู้หญิงได้เขา้ถึง
สินทรัพย์และบริการ 6) โครงการด้านสาธารณูปโภค      
ควรถูกออกแบบเพื่อเพิ่มขดีความสามารถในการเข้าถึง
ประโยชน์จากสาธารณูปโภค 7) เครื่องกีดขวางและ
อุปสรรคที่ผู้หญิงและกลุ่มหลากหลายทางเพศเผชญิหน้า
อยูใ่นทุกดา้นของการทาํงานตอ้งถูกขจดัไป และ 8) จะตอ้ง
มีการนําแนวคิดใหม่ๆมาบูรณาการและเปิดพื้นที่ให้กับ
ผู้หญิงในด้านการเสริมสร้างพลังอํานาจทางเศรษฐกิจ
ผูห้ญงิอย่างจรงิจงั การเสรมิสรา้งพลงัอํานาจทางเศรษฐกจิ
คือ การสร้างความสามารถของพลเมอืงหญิงชายเพื่อให้
สามารถมีส่วนร่วมสร้างคุณูปการเพื่อผลประโยชน์ทาง
เศรษฐกิจและการเติบโตของวิถีเศรษฐกิจ นอกจากนัน้ 
ผู้เขยีนยงัได้สะท้อนให้เห็นว่า ทําไมต้องเสริมสร้างพลงั
อํานาจทางเศรษฐกิจ โดยที่พลงัเศรษฐกิจผู้หญิงฐานราก
เป็นพลงัเศรษฐกิจที่สามารถพลิก¢้ืนวิกฤติเศรษฐกิจได ้
ต้องเอื้อมให้ถึงคนจนที่สุดและผู้หญิงในชุมชนห่างไกล
ความเจรญิ และไดต้ัง้เป็นประเดน็คาํถามว่าการสงเคราะห์
เกษตรกรและบรรดาสาม�ีหวัหน้าครวัเรอืนชายควรจะตอ้ง
ทบทวนหรอืยงั รวมถึงการให้สนิเชื่อแก่ผู้หญิงในรูปแบบ
สนิเชือ่ชุมชนไมใ่ชก่ารให ้“ยาวเิศษ”  

  เรºÉองท̧É �Ŝ��การคิดเชิงกลยุทธ์���แนวคิดและ�����
ก า รบ่ ม เ¡ า ะ � � 6WUDWHJLF� 7KLQNLQJ� �� &RQFHSW� DQG�
,QFXEDWLRQ) เขยีนโดย ดร.สบืวงศ์ กาฬวงศ์ เป็นการอธบิาย
ถึงแนวคิดกลยุทธ์ในแง่กระบวนการเชิงเหตุผลและ
กระบวนการเชิงประสบการณ์ รวมทัง้ชี้ให้เห็นว่าการคิด
เชิงกลยุทธ์เป็นความคิด การกระทํา และทักษะที่เป็น
ผลผลิตจากประสบการณ์ ความคิดสร้างสรรค์ เกิดขึ้น    

จากการสัง่สมหรือการฝึกฝน ความคิดเชิงกลยุทธ์มุ่งสู ่   
การเสนอความเขา้ใจทีแ่จ่มชดั อนัสามารถนําไปสูแ่นวทาง           
ที่สร้างสรรค์เพื่อให้เกิดความได้เปรียบ นอกจากนั ้น        

ยงัแสดงให้เห็นถึงองค์ประกอบของการคดิเชงิกลยุทธ์ว่า
ประกอบด้วยองค์ประกอบ 5 ประการ คือ ทัศนภาพ        

เชิงระบบ (Systems Perspective)  จุดมุ่ ง เ น้น  ( Intent-

Focused) การแสวงหาโอกาสที่ชาญฉลาด (Intelligent 

Opportunism) การคิดเป็นปจัจุบัน (Thinking in Time) 
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งานทํา  (Employability)  มีความหมายครอบคลุมถึง
สมรรถนะของบุคคลในการป�บิตังิาน (Competencies to 

perform tasks) สมรรถนะของบุคคลในการไดร้บัการต่อ
สญัญาจา้ง (Competencies to remain employment) และ
สมรรถนะของบุคคลในการทีจ่ะกา้วสูง่านใหม่ เมื่อไม่ไดร้บั
ก า ร ต่ อ สัญ ญ า จ้ า ง  ( Competencies to obtain new 

employment, if required) นอกจากนั ้น ยังได้ชี้ ให้เห็น
เพิ่มเติมอีกว่า การลงทุนในการพฒันาทรพัยากรมนุษย ์    

จะช่วยเพิม่ความสามารถในการมงีานทาํ �ึ่งความสามารถ
ของแรงงานที่เพิ่มขึ้นน้ีจะทําให้การเคลื่อนย้ายแรงงาน
เพิม่ขึน้ตามไปดว้ย ทัง้การเคลื่อนยา้ยภายในองค์การและ
การเคลื่อนยา้ยไปสู่องค์การภายนอก ทําใหต้ลาดแรงงาน   

มคีวามยดืหยุน่มากขึน้ โดยทีค่วามสามารถในการมงีานทาํ
นัน้จะแบ่งออกเป็น 3 ส่วนใหญ่ ๆ คือ ความสามารถ     

ท า ง วิ ช า ก า ร ขั ้น พื้ น ฐ า น  ( Basic Academic Skills) 

ความสามารถในการคิดรวบยอด (Conceptual Thinking 

Skills) และบุคลกิภาพ (Personalities) รวมทัง้บทบาทของ
องคก์ารในการส่งเสรมิความสามารถในการมงีานทําใหก้บั
พนักงานโดยการฝึกอบรม (Training) การพฒันาองค์การ 
(Organization Development) และการพฒันาความกา้วหน้า
ในอาชพี (Career Development)   

  เรºÉ อง ท̧É � ś �การเส ริมสร้าง¡ลังอํานาจทาง
เ«ร¬�กิจผู้®�ิง�VS�การจ้างงานผู้®�ิงอย่างเสมอภาค�
แนวคิดÄ®ม่Äนการเปล̧Éยนกรอบแนวคิด�“Ãอกาส���������
ท̧Éเท่าเท̧ยมÄนเรºÉองการจ้างงานw��:RPHQ�(FRQRPLF�
(PSOR\PHQW� 96�:RPHQ� (TXLW\� (PSOR\PHQW��� WKH�
1HZ� $SSURDFK� LQ� (TXDO� 2SSRUWXQLW\� (PSOR\PHQW�
3DUDGLJP� 6KLIW)�ในหวัขอ้น้ี เป็นการอธบิายให้เหน็ถึง
ความทา้ทาย ในการสรา้งความเท่าเทยีมกนัในการจา้งงาน
ของผูห้ญงิ (Women Equal Opportunity Employment) 

โดยที่ผู้เขียนชี้ให้เห็นว่าการเสริมสร้างพลงัอํานาจทาง
เศรษฐกจิของผูห้ญงิ (Women’s Economic Employment) 

ไม่ใช่วาทกรรมแต่ต้องกําหนดเป็นนโยบาย สาระสําคญั
ของการเสริมสร้างพลงัอํานาจทางเศรษฐกิจของผู้หญิง         
จงึประกอบด้วยหลกั 8 ประการได้แก่ 1) การมุ่งเน้นการ
บรรลุในเรื่องสิทธิความเสมอภาคและความเป็นธรรม       

ในสงัคม 2) มีขอบเขตที่ชดัเจนเพื่อเพิ่มเงินบริจาคเพื่อ   

การลงทุน เพื่อการเสริมสร้างพลงัอํานาจทางเศรษฐกิจ
ผู้หญิง 3) จะต้องทําในรูปแบบของนโยบายสาธารณะ      

ที่บูรณาการความร่วมมือจากหลายภาคส่วนที่เกี่ยวข้อง     
4) จะต้องเริ่มต้นที่ผู้หญิงโดยใช้มุมมองเฉพาะในเรื่อง
บทบาทหญิงชายและ ความหลากหลายทางเพศมาเป็น
กระแสหลกัในการออกแบบนโยบาย มาตรการและโครงการ
ต่างๆ 5) การเปิดพื้นที่ให้มากขึ้น เพื่อให้ผู้หญิงได้เขา้ถึง
สินทรัพย์และบริการ 6) โครงการด้านสาธารณูปโภค      
ควรถูกออกแบบเพื่อเพิ่มขดีความสามารถในการเข้าถึง
ประโยชน์จากสาธารณูปโภค 7) เครื่องกีดขวางและ
อุปสรรคที่ผู้หญิงและกลุ่มหลากหลายทางเพศเผชญิหน้า
อยูใ่นทุกดา้นของการทาํงานตอ้งถูกขจดัไป และ 8) จะตอ้ง
มีการนําแนวคิดใหม่ๆมาบูรณาการและเปิดพื้นที่ให้กับ
ผู้หญิงในด้านการเสริมสร้างพลังอํานาจทางเศรษฐกิจ
ผูห้ญงิอยา่งจรงิจงั การเสรมิสรา้งพลงัอํานาจทางเศรษฐกจิ
คือ การสร้างความสามารถของพลเมอืงหญิงชายเพื่อให้
สามารถมีส่วนร่วมสร้างคุณูปการเพื่อผลประโยชน์ทาง
เศรษฐกิจและการเติบโตของวิถีเศรษฐกิจ นอกจากนัน้ 
ผู้เขยีนยงัได้สะท้อนให้เห็นว่า ทําไมต้องเสริมสร้างพลงั
อํานาจทางเศรษฐกิจ โดยที่พลงัเศรษฐกิจผู้หญิงฐานราก
เป็นพลงัเศรษฐกิจที่สามารถพลิก¢้ืนวิกฤติเศรษฐกิจได ้
ต้องเอื้อมให้ถึงคนจนที่สุดและผู้หญิงในชุมชนห่างไกล
ความเจรญิ และไดต้ัง้เป็นประเดน็คาํถามว่าการสงเคราะห์
เกษตรกรและบรรดาสาม�ีหวัหน้าครวัเรอืนชายควรจะตอ้ง
ทบทวนหรอืยงั รวมถึงการให้สนิเชื่อแก่ผู้หญิงในรูปแบบ
สนิเชือ่ชุมชนไมใ่ชก่ารให ้“ยาวเิศษ”  

  เรºÉองท̧É �Ŝ��การคิดเชิงกลยุทธ์���แนวคิดและ�����
ก า รบ่ ม เ¡ า ะ � � 6WUDWHJLF� 7KLQNLQJ� �� &RQFHSW� DQG�
,QFXEDWLRQ) เขยีนโดย ดร.สบืวงศ์ กาฬวงศ์ เป็นการอธบิาย
ถึงแนวคิดกลยุทธ์ในแง่กระบวนการเชิงเหตุผลและ
กระบวนการเชิงประสบการณ์ รวมทัง้ชี้ให้เห็นว่าการคิด
เชิงกลยุทธ์เป็นความคิด การกระทํา และทักษะที่เป็น
ผลผลิตจากประสบการณ์ ความคิดสร้างสรรค์ เกิดขึ้น    

จากการสัง่สมหรือการฝึกฝน ความคิดเชิงกลยุทธ์มุ่งสู ่   
การเสนอความเขา้ใจทีแ่จ่มชดั อนัสามารถนําไปสูแ่นวทาง           
ที่สร้างสรรค์เพื่อให้เกิดความได้เปรียบ นอกจากนั ้น        

ยงัแสดงให้เห็นถึงองค์ประกอบของการคดิเชงิกลยุทธ์ว่า
ประกอบด้วยองค์ประกอบ 5 ประการ คือ ทัศนภาพ        

เชิงระบบ (Systems Perspective)  จุดมุ่ ง เ น้น  ( Intent-

Focused) การแสวงหาโอกาสที่ชาญฉลาด (Intelligent 

Opportunism) การคิดเป็นปจัจุบัน (Thinking in Time) 
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และการขับเคลื่อนโดยสมมติฐาน (Hypothesis-Driven)     

ในแงข่องการบ่มเพาะสมรรถนะการคดิเชงิกลยุทธ์ ผูเ้ขยีน
เหน็วา่จะตอ้งพฒันาความเขา้ใจ การฝึกป�บิตักิารวางแผน
อย่างมเีหตุผล การบรรลุผลแห่งลําดบัขัน้ของความทา้ทาย 
รวมทัง้การฝึกทกัษะการวางตําแหน่งขององค์กร สําหรบั
นักคิดเชิงกลยุทธ์ที่มีประสิทธิผลจะมีลักษณะเด่นอยู ่        
6 ประการคือ  1)  การ เ ป็นผู้ นํ าที่ ดี  (Good Leader)          

2)  ความสามารถมองภาพในอนาคตในระยะยาว 
(Visualizes Long Term Future Scenarios 3) สามารถ
กาํหนดกลยุทธโ์ดยรวมและปรบักลยุทธใ์หเ้หมาะสมไดเ้มื่อ
สถานการณ์เปลีย่นไป (Form Board Strategy and Allows 

Specifics to Emerge with Time) 4) สามารถมองหาสิง่บ่ง
บอกรอบตัวเพื่อพัฒนากลยุทธ์ที่ควรจะเป็น (Look for 

Environmental Cue to Develop “What ought to be”)   

5) สามารถใช้ส ัญชาตญาณในการตัดสินใจ ( Identifies 

Patterns Based on Intuitive Thinking) และ 6) สามารถ
สร้ า งกฎแห่ งก า รแข่ ง ขัน ใหม่  (Re-writes Rules of 

Competition) ผู้เขียนได้ตอกยํ้าว่า กลยุทธ์ต้องการพลงั 
(Passionate) พืน้ฐานของนักคดิจงึเป็นองคป์ระกอบสาํคญั
ของการบม่เพาะทีป่ระสบความสาํเรจ็ 

  เรºÉองท̧É�5�การ¡�ันาองคก์ารแ®่งการเร̧ยนรู้กบั
บทบาทท̧Éสาํค�ัของนัก¡�ันาทร¡ัยากรมนุ¬ยย์คุÄ®ม่�
�/HDUQLQJ�2UJDQL]DWLRQ�'HYHORSPHQW�DQG�,PSRUWDQW�
5ROHV� RI� 1HZ-DJH� HR� 3URIHVVLRQDOV)  เ ขี ย น โ ด ย      
ดร.สุปญัญดา สุนทรนนธ์ เป็นการอธิบายถึงแนวคิด      

การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ที่มองว่าทัง้เรื่องการพฒันา
องค์การแห่งการเรียนรู้ และบทบาทที่เปลี่ยนแปลงและ    
ท้าทายของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ต่างก็เป็นเรื่อง       
ที่มคีวามสําคญั และเป็นประเด็นที่น่าสนใจในการค้นคว้า
เป็นอยา่งยิง่ ในหวัขอ้น้ี ผูเ้ขยีนแบง่เน้ือหาออกเป็น 2 สว่น
หลักที่สําคัญคือ ส่วนที่หน่ึง เน้นการอธิบายถึงแนวคิด   

หลกัที่สําคญัเกี่ยวกับองค์การแห่งการเรียนรู้ (Learning 

Organization : LO) รวมถงึกระบวนการในการพฒันาไปสู่
การเป็นองค์การแห่งการเรยีนรู ้�ึ่งผู้เขยีนแสดงใหเ้หน็ว่า 
องค์การแห่งการเรยีนรู้เป็นองค์การในอุดมคติที่สามารถ
สรา้งขึน้มาไดจ้ากหลากหลายแนวทาง มนีักวชิาการไดใ้ห้
แนวคิดที่สําคญัไว้หลายท่าน อาทิ เช่น แนวทางในการ
พฒันาองคก์ารเรยีนรูโ้ดยอาศยัหลกั The Fifth Disciplines 

จากขอ้เสนอของ Peter 0. Senge หลกัการขบัเคลื่อน       

5 ระบบเพื่อสรา้งการเรยีนรูใ้นองคก์ารทีเ่สนอโดย Michael 

-. Marquardt รวมตลอดทัง้การเน้น 5 กิจกรรมหลัก      

เพื่อสรา้งการเรยีนรูใ้นองค์การตามแนวคดิของ David $. 
Garvin เพื่อเป็นหลกัที่สมาชกิในองค์การจะใช้เพื่อพฒันา
ตนเอง  และองค์การสู่ ค วาม เ ป็นองค์การอัจฉริย ะ             
ทีจ่ะสามารถดาํรงอยูใ่นครสิตศ์ตวรรษที ่21 ไดอ้ยา่งมัน่คง 
และส่วนที่สอง เน้นการอธิบายถึงแรงผลักดันที่ทําให้
บทบาทของนักพฒันาทรพัยากรมนุษย ์(HR Professionals) 

ต้องเปลี่ยน-แปลงไป รวมทัง้บทบาทที่สําคญัและท้าทาย
ของนักพฒันาทรพัยากรมนุษย์ในยุคใหม่ เพื่อมสี่วนร่วม   

ในการผลกัดนัให้องค์การพฒันาไปสู่การเป็นองค์การแห่ง
การเรยีนรูไ้ดส้าํเรจ็ โดยผูเ้ขยีนไดนํ้าเสนอและสรุปบทบาท
ของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มืออาชีพที่สําคัญและ
เหมาะสมกับองค์การในยุคปจัจุบนัไว้ 4 บทบาทสําคัญ
ไดแ้ก่ บทบาทผูเ้ป็นหุน้สว่นในการสรา้งและพฒันากลยุทธ ์
( Strategic Partner)  บ ท บ า ท ผู้ ส นั บ ส นุ น พ นั ก ง า น 
(Employee Advocate) บทบาทผูเ้ชีย่วชาญดา้นการบรหิาร
จัด ก า ร  ( Administrative Expert)  แ ล ะ บ ท บ า ท ผู้ นํ า       

ความเปลี่ยนแปลง (Change Agent) ตลอดจนข้อเสนอแนะ
เกี่ยวกับแนวทางในการสร้างคุณค่าของนักพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์สู่การเป็นนักพัฒนาระดับมืออาชีพ         

ที่มคีุณค่าของสงัคม �ึ่งมหีลายบทบาท แต่สามารถสรุป
และแบ่งออกไดเ้ป็น 2 บทบาทหลกัดว้ยกนัคอื บทบาท     

ในการผลักดันให้เกิดความเปลี่ยนแปลงเพื่อนําไปสู ่      
การพฒันาองคก์ารแห่งการเรยีนรู ้และบทบาทในการสรา้ง
กลยทุธแ์ละสนบัสนุนการเป็นองคก์ารแหง่การเรยีนรู ้ 
  เรºÉองท̧É �6�ว�ันธรรมองค์การ���เงºÉอนÅขสําค�ั
ของการส ร้ า งความ Å ด้ เ ป ร̧ ยบ Äนกา รแข่ ง ขัน�
� 2UJDQL]DWLRQDO� &XOWXUH� �� $� KH\� WR� &RPSDUDWLYH�
$GYDQWDJH)  เ ขี ย น โ ด ย  ด ร . วัช ร พ ง ษ์  อิ น ท ร ว ง ศ ์
และนัฐนันท์ ศักดิส์ ัมฤทธิ ์ เป็นการนําเสนอให้เห็นถึง
แนวคดิเกีย่วกบัวฒันธรรม แนวคดิเกีย่วกบัความไดเ้ปรยีบ
ในการแข่งขัน และอิทธิพลของวัฒนธรรมต่อความ
ได้เปรยีบในการแข่งขนั และแนวทางการประยุกต์ทฤษฎี
กบัการใช้งานจรงิ �ึ่งในหวัขอ้น้ี ผู้เขยีนอธบิายให้เห็นว่า
วัฒนธรรม (Culture) เป็นความคิด ความเชื่อ ค่านิยม
ร่วมกันของบุคลากรภายในองค์การ อาจปราก�ตัวได ้    

ทัง้ในลกัษณะที่เป็นรูปธรรมและนามธรรม �ึ่งเป็นสิง่ที่มี
อทิธพิลต่อพฤตกิรรมของพนักงาน ระบบการทํางาน และ

ผลการดําเนินงานขององค์การ โดยผู้เขยีนเห็นด้วยกับ
นักวิชาการที่ชื่ อ  Cameron and Quinn (1999)  ที่แบ่ง
วฒันธรรมองคก์ารออกเป็น 4 รปูแบบคอื วฒันธรรมพวก
พอ้ง (Clan Culture) วฒันธรรมแบบชัว่คราว (Adhocracy 

Culture) วัฒนธรรมแบบตลาด (Market Culture)  และ
วัฒนธรรมแบบลําดับชัน้การบังคับบัญชา (Hierarchy 

Culture) สําหรบัความไดเ้ปรยีบในการแข่งขนันัน้เกดิจาก
ปจัจยัหลกัที่สําคญั 2 ประการคือ กลยุทธ์ที่หน่ึงการเป็น
ผูนํ้าดา้นตน้ทุน (Cost Leadership) และกลยุทธท์ีส่องคอื 
การสร้างความแตกต่าง (Differentiation) ส่วนในแง่ของ
แนวทางการประยุกต์ใช้ว ัฒนธรรมองค์การเพื่อสร้าง    
ความได้เปรียบในการแข่งขนั ผู้เขยีนได้แสดงให้เห็นถึง
แนวทางในการสร้างวฒันธรรมองค์การของบรษิัทชัน้นํา    

ที่ประสบความสําเร็จในการดําเนินการมาประกอบเพื่อ    

ให้เห็นภาพชดัเจนมากยิ่งขึ้น ประกอบด้วย 3 ระดบัคือ 
ระดบับุคคล (Individual Level) ระดบักลุ่ม  (Group Level) 

และระดบัองคก์าร (Organizational Level)   

  เรºÉองท̧É�ş�การบริ®ารคนเก่ง�ม̧ความจาํเปÈ นต่อ
องคก์ารภาคร�ั®รºอÅม่��7DOHQW� 0DQDJHPHQW��� ,V�,W�
1HFHVVDU\� IRU� 3XEOLF� 2UJDQL]DWLRQ? )  เ ขี ย น โ ด ย      
ดร.สุปญัญดา สุนทรนนธ์ ในหวัข้อน้ี เป็นการอธิบายถึง
นิยามและองคป์ระกอบต่างๆของการบรหิารคนเก่ง รวมทัง้
การวิเคราะห์และอภิปรายประเด็นความได้เปรียบ          

ในการบรหิารคนเก่งขององคก์ารภาครฐั �ึ่งผูเ้ขยีนสะทอ้น
ใหเ้หน็ว่า จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกบัการบรหิาร
คนเก่งพบความหมายทีห่ลากหลาย โดยการบรหิารคนเก่ง
มีแนวคิดที่สําคัญ 3 ประการคือ 1) การบริหารคนเก่ง      
ไม่มีความแตกต่างจากการบริหารทรัพยากรมนุษย ์        
2) การบรหิารคนเก่งเป็นการบูรณาการร่วมกบัการบรหิาร
ทรพัยากรมนุษย์ในขัน้ตอนการคดัเลอืก และ 3) การบรหิาร
คนเก่งมุ่งเน้นการพัฒนาความสามารถโดยการจัดการ    
คนเก่งในองค์การ นอกจากน้ี ผู้ เขียนชี้ให้เห็นอีกว่า 
งานวจิยัหลายชิ้นบ่งชี้ให้เห็นว่า การบรหิารคนเก่งมสี่วน   

ทําให้องค์การพฒันา สรา้งแรงกระตุน้ และรกัษาพนังงาน  

ที่มีความสามารถสูงไว้ได้ ในส่วนของสิ่งที่แตกต่างกัน
ระหว่างการบรหิารคนเก่งกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย์
ไดแ้ก่ 1) การบรหิารทรพัยากรมนุษยม์ขีอบขา่ยทีก่วา้งกวา่
การบรหิารคนเก่ง 2) การบรหิารคนเก่งมุง่เน้นการแบ่งสว่น 
ขณะทีก่ารบรหิารทรพัยากรมนุษยเ์น้นหลกัความเสมอภาค 

3) การบรหิารทรพัยากรมนุษยเ์น้นหน้าที่ สว่นการบรหิาร
คนเก่งเน้นคน และ 4) การบรหิารคนเก่งเน้นการดงึดดูและ
รักษาคนเก่งเอาไว้ นอกจากนัน้ ผู้เขียนได้ชี้ให้เห็นว่า     
การบรหิารคนเก่งเป็นวธิกีารหรอืแนวทางทีจ่าํเป็นทีจ่ะช่วย
ให้องค์การภาครฐัประสบความสําเร็จในการสรรหาและ
รกัษาสนิทรพัยท์ีม่คี่า �ึ่งกค็อืทรพัยากรมนุษย ์โดยเฉพาะ
พนกังานเก่งเอาไว ้

  เรºÉองท̧É �Š�ทร¡ัยากรมนุ¬ย์�องค์กรนวตักรรม�
แล ะก า รจัด ก า รนวัตก ร รม � � +XPDQ� 5HVRXUFH��
,QQRYDWLYH� 2UJDQL]DWLRQ� DQG� ,QQRYDWLRQ� 0DQDJ-
HPHQW) เขยีนโดยดร.พยตั วุฒิรงค์ ในหวัข้อน้ี เป็นการ
อธิบายถึงความสําคัญของทรัพยากรมนุษย์ที่ผู้เขียน
สะทอ้นใหเ้หน็วา่คนถูกจดัเป็นทุนมนุษย ์(Human Capital) 

ที่ทําให้องค์การเกิดความได้เปรียบในการแข่งขนั หาก
องค์กรต้องการสร้างสรรค์นวตักรรมแต่ไม่ให้ความสําคญั
กบัคน องค์กรนัน้ก็ไม่สามารถสร้างนวตักรรมที่ย ัง่ยนืได ้
แต่องค์กรที่ให้ความสําคญักบัคนจําเป็นต้องมกีารบรหิาร
ทรพัยากรมนุษย์ที่ดีเพื่อสร้างให้เกิดนวตักรรมองค์กร มี
สาเหตุมาจาก 3 ประการคอื 1) พนกังานสามารถหาความรู้
ใหม่  ๆ  ได้อย่างรวดเร็ว  และพัฒนาสมรรถนะด้าน
นวตักรรมได้มากขึ้นผ่านทางการฝึกอบรม 2) แรงจูงใจที่
องค์กรให้แก่พนักงานมีผลโดยตรงต่อนวตักรรมองค์กร 
และ 3) นวตักรรมองคก์รเป็นกระบวนการทีม่าพรอ้มความ
เสีย่ง องค์กรจําเป็นต้องใช้การควบคุมที่มปีระสทิธผิลเพื่อ       

ลดความเสีย่งและทาํใหป้ระสทิธภิาพสงูขึน้ จากนัน้ผูเ้ขยีน
อธิบายถึงองค์กรนวัตกรรม และองค์ประกอบของ
นวตักรรม โดยสะท้อนให้เห็นว่า องค์กรนวตักรรมเป็น
องค์กรรูปแบบใหม่ที่มีการปรับเปลี่ยนลักษณะองค์กร       
ที่สนับสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ และพนักงาน       

ในองค์กรมีการเลือกใช้ความคิดใหม่หรือปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมเพื่อพัฒนาเครื่องมือ ระบบ กระบวนการ 
นโยบาย สินค้าหรือบริการที่มีความใหม่ต่อองค์กรและ    
ทํา ให้ เกิดประโยชน์ในเชิง เศรษฐกิจและสังคม �ึ่ ง
องค์ประกอบขององค์กรนวตักรรมสามารถอธิบายด้วย 
“บา้นแห่งนวตักรรม วาย เอ ท ี(House of YAT Innovation)” 

นอกจากนั ้น ผู้ เขียนได้เสนอแนวทางการสร้างและ        
การจดัการองคก์รนวตักรรมแบบคลื่น 3 ลกู (Triple Wave 

Innovation Model) ที่ทําให้การจดัการนวตักรรมประสบ
ความสําเรจ็ได้แก่ คลื่นลูกที่ 1 การกําหนดทศิทางองค์กร



วารสารการจัดการสมัยใหมŠ ปŘที่ �� ฉบับที่ � เดือนมกราคม � มิถุนายน ����

บทวิจารณŤหนังสือ     179

ผลการดําเนินงานขององค์การ โดยผู้เขยีนเห็นด้วยกับ
นักวิชาการที่ชื่ อ  Cameron and Quinn (1999)  ที่แบ่ง
วฒันธรรมองคก์ารออกเป็น 4 รปูแบบคอื วฒันธรรมพวก
พอ้ง (Clan Culture) วฒันธรรมแบบชัว่คราว (Adhocracy 

Culture) วัฒนธรรมแบบตลาด (Market Culture)  และ
วัฒนธรรมแบบลําดับชัน้การบังคับบัญชา (Hierarchy 

Culture) สําหรบัความไดเ้ปรยีบในการแข่งขนันัน้เกดิจาก
ปจัจยัหลกัที่สําคญั 2 ประการคือ กลยุทธ์ที่หน่ึงการเป็น
ผูนํ้าดา้นตน้ทุน (Cost Leadership) และกลยุทธท์ีส่องคอื 
การสร้างความแตกต่าง (Differentiation) ส่วนในแง่ของ
แนวทางการประยุกต์ใช้ว ัฒนธรรมองค์การเพื่อสร้าง    
ความได้เปรียบในการแข่งขนั ผู้เขยีนได้แสดงให้เห็นถึง
แนวทางในการสร้างวฒันธรรมองค์การของบรษิัทชัน้นํา    

ที่ประสบความสําเร็จในการดําเนินการมาประกอบเพื่อ    

ให้เห็นภาพชดัเจนมากยิ่งขึ้น ประกอบด้วย 3 ระดบัคือ 
ระดบับุคคล (Individual Level) ระดบักลุ่ม  (Group Level) 

และระดบัองคก์าร (Organizational Level)   

  เรºÉองท̧É�ş�การบริ®ารคนเก่ง�ม̧ความจาํเปÈ นต่อ
องคก์ารภาคร�ั®รºอÅม่��7DOHQW� 0DQDJHPHQW��� ,V�,W�
1HFHVVDU\� IRU� 3XEOLF� 2UJDQL]DWLRQ? )  เ ขี ย น โ ด ย      
ดร.สุปญัญดา สุนทรนนธ์ ในหวัข้อน้ี เป็นการอธิบายถึง
นิยามและองคป์ระกอบต่างๆของการบรหิารคนเก่ง รวมทัง้
การวิเคราะห์และอภิปรายประเด็นความได้เปรียบ          

ในการบรหิารคนเก่งขององคก์ารภาครฐั �ึ่งผูเ้ขยีนสะทอ้น
ใหเ้หน็ว่า จากการทบทวนวรรณกรรมเกี่ยวกบัการบรหิาร
คนเก่งพบความหมายทีห่ลากหลาย โดยการบรหิารคนเก่ง
มีแนวคิดที่สําคัญ 3 ประการคือ 1) การบริหารคนเก่ง      
ไม่มีความแตกต่างจากการบริหารทรัพยากรมนุษย ์        
2) การบรหิารคนเก่งเป็นการบูรณาการร่วมกบัการบรหิาร
ทรพัยากรมนุษย์ในขัน้ตอนการคดัเลอืก และ 3) การบรหิาร
คนเก่งมุ่งเน้นการพัฒนาความสามารถโดยการจัดการ    
คนเก่งในองค์การ นอกจากน้ี ผู้ เขียนชี้ให้เห็นอีกว่า 
งานวจิยัหลายชิ้นบ่งชี้ให้เห็นว่า การบรหิารคนเก่งมสี่วน   

ทําให้องค์การพฒันา สรา้งแรงกระตุน้ และรกัษาพนังงาน  

ที่มีความสามารถสูงไว้ได้ ในส่วนของสิ่งที่แตกต่างกัน
ระหว่างการบรหิารคนเก่งกบัการบรหิารทรพัยากรมนุษย์
ไดแ้ก่ 1) การบรหิารทรพัยากรมนุษยม์ขีอบขา่ยทีก่วา้งกวา่
การบรหิารคนเก่ง 2) การบรหิารคนเก่งมุง่เน้นการแบ่งสว่น 
ขณะทีก่ารบรหิารทรพัยากรมนุษยเ์น้นหลกัความเสมอภาค 

3) การบรหิารทรพัยากรมนุษยเ์น้นหน้าที่ สว่นการบรหิาร
คนเก่งเน้นคน และ 4) การบรหิารคนเก่งเน้นการดงึดดูและ
รักษาคนเก่งเอาไว้ นอกจากนัน้ ผู้เขียนได้ชี้ให้เห็นว่า     
การบรหิารคนเก่งเป็นวธิกีารหรอืแนวทางทีจ่าํเป็นทีจ่ะช่วย
ให้องค์การภาครฐัประสบความสําเร็จในการสรรหาและ
รกัษาสนิทรพัยท์ีม่คี่า �ึ่งกค็อืทรพัยากรมนุษย ์โดยเฉพาะ
พนกังานเก่งเอาไว ้

  เรºÉองท̧É �Š�ทร¡ัยากรมนุ¬ย์�องค์กรนวตักรรม�
แล ะก า รจัด ก า รนวัตก ร รม � � +XPDQ� 5HVRXUFH��
,QQRYDWLYH� 2UJDQL]DWLRQ� DQG� ,QQRYDWLRQ� 0DQDJ-
HPHQW) เขยีนโดยดร.พยตั วุฒิรงค์ ในหวัข้อน้ี เป็นการ
อธิบายถึงความสําคัญของทรัพยากรมนุษย์ที่ผู้เขียน
สะทอ้นใหเ้หน็วา่คนถูกจดัเป็นทุนมนุษย ์(Human Capital) 

ที่ทําให้องค์การเกิดความได้เปรียบในการแข่งขนั หาก
องค์กรต้องการสร้างสรรค์นวตักรรมแต่ไม่ให้ความสําคญั
กบัคน องค์กรนัน้ก็ไม่สามารถสร้างนวตักรรมที่ย ัง่ยนืได ้
แต่องค์กรที่ให้ความสําคญักบัคนจําเป็นต้องมกีารบรหิาร
ทรพัยากรมนุษย์ที่ดีเพื่อสร้างให้เกิดนวตักรรมองค์กร มี
สาเหตุมาจาก 3 ประการคอื 1) พนกังานสามารถหาความรู้
ใหม่  ๆ  ได้อย่างรวดเร็ว  และพัฒนาสมรรถนะด้าน
นวตักรรมได้มากขึ้นผ่านทางการฝึกอบรม 2) แรงจูงใจที่
องค์กรให้แก่พนักงานมีผลโดยตรงต่อนวตักรรมองค์กร 
และ 3) นวตักรรมองคก์รเป็นกระบวนการทีม่าพรอ้มความ
เสีย่ง องค์กรจําเป็นต้องใช้การควบคุมที่มปีระสทิธผิลเพื่อ       

ลดความเสีย่งและทาํใหป้ระสทิธภิาพสงูขึน้ จากนัน้ผูเ้ขยีน
อธิบายถึงองค์กรนวัตกรรม และองค์ประกอบของ
นวตักรรม โดยสะท้อนให้เห็นว่า องค์กรนวตักรรมเป็น
องค์กรรูปแบบใหม่ที่มีการปรับเปลี่ยนลักษณะองค์กร       
ที่สนับสนุนให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ และพนักงาน       

ในองค์กรมีการเลือกใช้ความคิดใหม่หรือปรับเปลี่ยน
พฤติกรรมเพื่อพัฒนาเครื่องมือ ระบบ กระบวนการ 
นโยบาย สินค้าหรือบริการที่มีความใหม่ต่อองค์กรและ    
ทํา ให้ เกิดประโยชน์ในเชิง เศรษฐกิจและสังคม �ึ่ ง
องค์ประกอบขององค์กรนวตักรรมสามารถอธิบายด้วย 
“บา้นแห่งนวตักรรม วาย เอ ท ี(House of YAT Innovation)” 

นอกจากนั ้น ผู้ เขียนได้เสนอแนวทางการสร้างและ        
การจดัการองคก์รนวตักรรมแบบคลื่น 3 ลกู (Triple Wave 

Innovation Model) ที่ทําให้การจดัการนวตักรรมประสบ
ความสําเรจ็ได้แก่ คลื่นลูกที่ 1 การกําหนดทศิทางองค์กร



วารสารการจัดการสมัยใหมŠ ปŘที่ �� ฉบับที่ � เดือนมกราคม � มิถุนายน ����

180     บทวิจารณŤหนังสือ 

ในดา้นนวตักรรม คลื่นลกูที ่2 การทาํใหเ้กดิการสรา้งสรรค์
นวตักรรมอย่างต่อเน่ือง และคลื่นลูกที่ 3 การทําให้เกิด   

การสรา้งสรรคน์วตักรรมอยา่งยัง่ยนื 

  เรºÉองท̧É�š�แนวทางการบริ®ารทร¡ัยากรมนุ¬ย์
จากมุมมองการบริ®ารผลงานและการบริ®ารคนเก่ง�
�+XPDQ�5HVRXUFH�0DQDJHPHQW� IURP�3HUIRUPDQFH�
DQG� 7DOHQW� 0DQDJHPHQW�9LHZ� 3RLQW) เป็นการอธบิาย
ถึงแนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษย์จากมุมมอง      
การบรหิารผลงานและการบรหิารคนเก่งที่สามารถนําไป
ประยุกต์ใช้เพื่อทําให้ผลการป�บิตังิานขององค์การต่างๆ
บรรลุเ ป้าหมาย และองค์การมีทรัพยากรมนุษย์ที่มี
ความสามารถสงูอยู่กบัองคก์าร ในหวัขอ้น้ี ผูเ้ขยีนสะทอ้น
ให้เห็นถึง 6 ส่วนได้แก่ สnวนÂรก การบริหารผลงาน        

�ึ่งตามมุมมองของผูเ้ขยีนแลว้ การบรหิารผลงานหมายถงึ 
กระบวนการวางแผนการป�ิบัติงาน การติดตามผล      

การป�ิบัติงาน  การพัฒนาผลการป�ิบัติงาน และ        
การประเมนิผลการป�บิตังิานของบุคลากร โดยบูรณาการ
เป้าหมายของบุคลากรกบัเป้าหมายขององคก์าร เพื่อใหผ้ล
การป�ิบัติงานขององค์การบรรลุเป้าหมาย จากนิยาม
ดงักล่าว การบริหารผลการป�ิบตัิงานมีความสําคญัทัง้     
ในดา้นบุคลากร ดา้นผูบ้รหิาร และดา้นองคก์าร นอกจากน้ี 
การบริหารผลงานยังมีความสัมพันธ์กับการบริหาร
ทรพัยากรมนุษย์ในองค์การทัง้ในด้านการวางแผนสร้าง
ความก้าวหน้า การพฒันาทรพัยากรมนุษย์ รวมถึงการ
บรหิารค่าตอบแทนและสิง่จูงใจ สnวนท¸ Éสอง การบรหิารคน
เก่งในมุมมองของผู้เขียนหมายถึง กระบวนการบริหาร
อยา่งเป็นระบบเพื่อสรรหา คดัเลอืก พฒันา และธาํรงรกัษา
บุคคลที่มคีวามสามารถสงู เพื่อสรา้งผลการป�บิตังิานที่ดี
ตามเป้าหมายขององค์การ การบริหารคนเก่ งจึงมี
ความสําคัญทัง้ ในด้านบุคลากร ด้านผู้บริหาร และ       
ด้านองค์การ การบริหารคนเก่ งมีความสัมพันธ์กับ       

การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ในองค์การทัง้ในด้านกลยุทธ์
การบรหิารทรพัยากรมนุษย์ การสรรหาทรพัยากรมนุษย ์
การพฒันาทรพัยากรมนุษย ์การจดัการความรู ้และการให้
คา่ตอบแทน  

สําหรับสnวนท¸ Éสาม ความสัมพันธ์ระหว่างการ
บริหารผลงานกับการบริหารคนเก่ง ผู้เขียนชี้ให้เห็นว่า
แนวคดิทัง้สองมคีวามสมัพนัธก์นั สnวนท¸ Éส¸ É การประยุกต์ใช้
การบริหารผลงานและการบริหารคนเก่งในองค์การ        

ในเรื่องน้ี ผู้เขยีนได้สะท้อนให้เห็นว่า การประยุกต์ใชก้าร
บริหารผลงานและการบริหารคนเก่งในบางองค์การ       
ไม่สามารถเกิดผลได้จรงิตามเจตนารมณ์อนัเน่ืองมาจาก
ปญัหาต่าง ๆ ได้แก่ ด้านผู้บรหิาร ด้านหน่วยงานบรหิาร
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านบุคลากร  ด้านโครงสร้างและ
ระบบงาน ด้านการสื่อสาร ด้านการพฒันา และด้านการ
บริหารค่าตอบแทน สnวนท¸ Éหoา  แนวทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ ผู้เขียนเห็นว่า เพื่อสร้างความสําเร็จ     

ในการบรหิารและการจดัการคนเก่ง แนวทางการบรหิาร
ทรพัยากรมนุษย์ขององค์การต่างๆ ควรให้ความสําคญั    

กับประเด็นต่าง ๆ ดังน้ีคือ ด้านบทบาทของผู้บริหาร         
ด้านบทบาทของหน่วยบริหารทรัพยากรมนุษย์ ด้าน     

ความร่วมมือของบุคลากร ด้านโครงสร้างและระบบงาน 
ดา้นการสื่อสาร และดา้นการพฒันา รวมตลอดทัง้ดา้นการ
บรหิารคา่ตอบแทน  

 และส่วนสุดท้ายคือ  สnวนท¸ Éหก  บทสรุปและ
ข้อเสนอแนะ ผู้เขียนได้เสนอแนะแนวทางการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ไว้ 7 ประการ ได้แก่ 1) ผู้บริหารควร     
ให้ความสําคญัและมบีทบาทในการสนับสนุนงบประมาณ 
การให้คํามัน่ส ัญญา การสื่อสาร การมอบหมายงาน       
การสอนงาน การสร้างแรงจูง ใจ ในการป�ิบัติงาน            

2) หน่วยงานดา้นการจดัการทรพัยากรมนุษยข์ององคก์าร
ควรปรบัเปลี่ยนบทบาทของตนเองเป็นผู้สร้างระบบการ
เรียนรู้ ผู้อํานวยความสะดวก และผู้นําการเปลี่ยนแปลง     
3)  ผู้บริหารและบุคลากรในหน่วยงานต่างๆ  ควรให ้    

ความร่ วมมือตั ้ง แ ต่ เ ริ่ม ต้นจนสิ้นสุ ดกร ะบวนการ             
4) องค์การควรบริหารงานแบบยืดหยุ่น 5) องค์การควร
พฒันาระบบการสื่อสารทัง้ภายนอกและภายในองค์การ     
6) องค์การควรพฒันาความรู้และทกัษะในการสอนงาน      

แ ล ะ ก า ร ม อ บ ห ม า ย ง า น ใ ห้ แ ก่ หั ว ห น้ า ง า น  แ ล ะ                
7)  การบริหารค่าตอบแทนควรชัด เจนและยืนหยุ่น          

ในส่วนของข้อเสนอแนะ ผู้ เขียนมีความเห็นว่าควร
ศกึษาวจิยัเชงิประจกัษ์ด้วยวธิกีารเทียบเคยีงกบัองค์การ    
ที่ประสบความสํา เร็จ ในการนําแนวคิดดังกล่าวมา
ประยุกต์ใช้ (Benchmarking) หรอืศกึษาวจิยัเปรยีบเทยีบ
องคก์ารต่างประเภทเพื่อพฒันาองคค์วามรูด้า้นการบรหิาร
ผลงานและการบริหารคนเก่งให้กว้างขวางยิ่งขึ้น และ        
มีข้อมูลที่เป็นประโยชน์ต่อการนําแนวคิดดังกล่าวไป
ประยกุตใ์ชไ้ดอ้ยา่งเหมาะสมต่อไป 

  เรºÉองท̧É �ř0�สºÉอสังคมกบัการบริ®ารทร¡ัยากร
มนุ¬ย�์�6RFLDO� 0HGLD�� +XPDQ� 5HVRXUFH� 0DQDJH-�
PHQW) เขียนโดย ดร.ณัฐพงศ์ พื้นแสน ในหัวข้อน้ี เป็น   

การอธิบายถึงสื่อสงัคมในแง่ของพฒันาการที่เริม่ต้นจาก
การตัง้เวบ็ไ�ต ์Geocities ใน ค.ศ.1994 และมพีฒันาการ
มาอย่างต่อเ น่ืองใน ค.ศ.���� เวลาที่ใช้ในสื่อสังคม       

ในประเทศสหรัฐอเมริกาเพิ่มขึ้นเ ป็น 121 ล้านนาท ี       
สื่อสงัคมจึงเปลี่ยนจากเป็นเพยีงสื่อแบ่งปนัข้อมูลมาเป็น
เครื่องมอืที่สร้างโอกาสทางด้านอาชพี และการหารายได ้
การใช้สื่อสงัคมในการบริหารทรพัยากรมนุษย์ในแง่ของ   
การสรรหาพนักงาน การคัดเลือก งานฝึกอบรมและ      
การจัดการความรู้ การนําสื่อสงัคมมาใช้ในงานบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เพื่อสรรหาพนักงาน การคัดเลือก
พนักงาน การอบรมและการจดัการความรู ้ รวมถงึการใช้
สื่อสงัคมในทางที่ผิดและการเฝ้าระวัง เช่น การโพสต์
ขอ้ความทีไ่มพ่งึประสงคก์บัลกูคา้ของบรษิทั หรอืการโพสต์
ขอ้ความของพนักงานทีก่ระทบต่อบุคคลอื่น สามารถแกไ้ข
ได้โดยการกําหนดนโยบายสื่อสงัคม เป็นต้น ผู้เขียนได้
ตอกยํ้าให้เหน็ว่า การใช้สื่อสงัคมในงานบรหิารทรพัยากร
มนุษย์ ช่วยให้สามารถแบ่งปนัข้อมูลข่าวสารได้อย่าง
รวดเรว็ และสามารถนํามาใชใ้นการสรรหาพนักงาน ทําให้
สามารถเขา้ถงึพนักงานกลุ่มเป้าหมายได้อย่างครอบคลุม
มากยิง่ขึน้ การคดัเลอืกพนักงานทําไดด้ขีึน้ เพราะองค์กร
สามารถเข้าถึงข้อมูลที่ใช้ในการตดัสินใจนอกเหนือจาก
ขอ้มลูทีผู่ส้มคัรไดย้ืน่เขา้มาไดเ้พิม่ขึน้ 

 เรºÉองท̧É�11�+5� ส̧เข̧ยว�� การบูรณาการระบบการ
จดัการสิÉงแวดล้อมกบัการจดัการทร¡ัยากรมนุ¬ยเ์¡ºÉอ
สร้างความÅด้เปร̧ยบÄนการแข่งขนั��*UHHQ� +5��� WKH�
,QWHJUDWLRQ�RI�(QYLURQPHQW�0DQDJHPHQW�DQG� +XPDQ�
5HVRXUFH� 0DQDJHPHQW� IRU� *DLQLQJ� D� &RPSHWLWLYH�
$GYDQWDJH) เขยีนโดย ดร.จิระพงศ์ เรอืงกุน ในหวัข้อน้ี 
เป็นการอธิบายให้เห็นถึงแนวคิดเกี่ยวกับการจัดการ       
สีเขียว �ึ่งผู้เขียนชี้ให้เห็นว่า การจัดการสีเขียว (Green 

Management)  เ ป็ นกลยุ ท ธ์ที่ อ ง ค์ ก า ร นํ าม าป รับ ใ ช ้         

ในการจดัการสิง่แวดล้อม เพื่อสร้างความสมดุลระหว่าง   
การเติบโตขององค์การกับการป้องกันสิ่งแวดล้อม          
อนัจะนํามา�ึ่งความได้เปรยีบของการแข่งขนัอย่างยัง่ยนื 
การจัดการพื้นที่สีเขียวมุ่ง เ น้นการกําหนดวิธีป�ิบัต ิ
(Practice) ที่กระตุ้นให้เกดิการลดผลกระทบเชงิลบที่มต่ีอ

สิ่งแวดล้อม ส่วนระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมเ ป็น     

การบรูณาการกจิกรรมต่างๆขององคก์ารใหเ้ขา้กบัประเดน็
สิ่งแวดล้อม  (Environment Issue)  �ึ่ ง จะช่ วยให้ เกิด      

การปรับปรุงสิ่งแวดล้อมอย่างต่อเน่ือง ประกอบด้วย
กระบวนการทีส่าํคญั 5 ประการคอื การกําหนดนโยบาย 
การวางแผน การนําไปป�ิบัติ การประเมินผล และ      
การทบทวนและพฒันาในสิ่งที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อม 
สําหรับการบูรณาการระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมกับ     

การจดัการทรพัยากรมนุษย์ในมุมมองของผูเ้ขยีนแล้วนัน้ 
การบูรณาการดงักล่าวเรยีกว่า “HR สเีขยีว” รวมตลอดทัง้
ปจัจัยแห่งความสํา เร็จของการนําระบบการจัดการ
สิง่แวดลอ้มไปป�บิตั�ิึง่ไดแ้ก่ การทาํงานเป็นทมี การเสรมิ
พลงัพนักงาน และการได้รบัการสนับสนุนจากผู้บริหาร
ระดบัสงู 
 เรºÉองท̧É�12�คน���แนวคิดการจดัการความปลอดภยั
Äนอตุสา®กรรมสมยัÄ®ม่��+XPDQ�5HVRXUFH��&RQFHSWXDO�
RI�0RGHUQ�6DIHW\�0DQDJHPHQW� LQ� ,QGXVWULHV) เขยีน
โดย ดร.รงัสรรค์ ม่วงโสรส ในหวัข้อน้ี ผู้เขยีนพยายาม
อธิบายให้เห็นว่า ความปลอดภัยเป็นกิจกรรมหน่ึงของ    
การจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยมีการเปลี่ยนผ่านจาก    

การบังคับให้ป�ิบัติตามกฎระเบียบมาเป็นการแนะนํา
ตักเตือนระหว่างกลุ่มมาจนเป็นการอาศัยความร่วมมือ 
สร้างสรรค์จากบุคลากรในองค์กร เพื่อสนองตอบต่อ
ความคิด จิตใจและจิตวิญญาณ เพื่อเติมเต็มความเป็น
มนุษย์อย่างสมบูรณ์ การสร้างวฒันธรรมความปลอดภยั    

จึงเกิดขึ้นในทุกภาคส่วนทัง้ระดบัปจัเจกบุคคล กลุ่มและ
ระดบัองคก์ารทีจ่ะตอ้งอาศยัภาวะผูนํ้าของผูบ้รหิารระดบัสงู
เพื่อใหเ้กดิการป�บิตัอิย่างต่อเน่ืองจนกลายเป็นวถิปี�บิตั ิ
จนสง่ผลใหเ้กดิเป็นวฒันธรรมความปลอดภยัในองคก์าร 
 สรปุสาระของหนงัสอืเล่มน้ีคอืเป็นหนงัสอืทีม่เีน้ือหา
สาระด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ทันสมัย และ        
มคีวามสอดคลอ้งกบับรบิทของการเปลีย่นแปลงในปจัจุบนั 
มีการดํา เ นินการอธิบายเ น้ือหาที่ ไม่ยากจนเกินไป           
ใช้สํานวนภาษาในการนําเสนอที่อ่ านง่ายแต่ยังคง       
ความเข้มข้นทางวิชาการเอาไว้ รวมตลอดทัง้มีการจัด
เรยีงลาํดบัการนําเสนอเน้ือหาสาระทีแ่บง่แยกเป็นหมวดหมู่
เอาไว้อย่างชัดเจน เพื่อช่วยให้ผู้ อ่านหรือผู้ศึกษาทํา      

ความเขา้ใจในเน้ือหาสาระไดง้า่ยขึน้  
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  เรºÉองท̧É �ř0�สºÉอสังคมกบัการบริ®ารทร¡ัยากร
มนุ¬ย�์�6RFLDO� 0HGLD�� +XPDQ� 5HVRXUFH� 0DQDJH-�
PHQW) เขียนโดย ดร.ณัฐพงศ์ พื้นแสน ในหัวข้อน้ี เป็น   

การอธิบายถึงสื่อสงัคมในแง่ของพฒันาการที่เริม่ต้นจาก
การตัง้เวบ็ไ�ต ์Geocities ใน ค.ศ.1994 และมพีฒันาการ
มาอย่างต่อเ น่ืองใน ค.ศ.���� เวลาที่ใช้ในสื่อสังคม       

ในประเทศสหรัฐอเมริกาเพิ่มขึ้นเ ป็น 121 ล้านนาท ี       
สื่อสงัคมจึงเปลี่ยนจากเป็นเพยีงสื่อแบ่งปนัข้อมูลมาเป็น
เครื่องมอืที่สร้างโอกาสทางด้านอาชพี และการหารายได ้
การใช้สื่อสงัคมในการบริหารทรพัยากรมนุษย์ในแง่ของ   
การสรรหาพนักงาน การคัดเลือก งานฝึกอบรมและ      
การจัดการความรู้ การนําสื่อสงัคมมาใช้ในงานบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์เพื่อสรรหาพนักงาน การคัดเลือก
พนักงาน การอบรมและการจดัการความรู ้ รวมถงึการใช้
สื่อสงัคมในทางที่ผิดและการเฝ้าระวัง เช่น การโพสต์
ขอ้ความทีไ่มพ่งึประสงคก์บัลกูคา้ของบรษิทั หรอืการโพสต์
ขอ้ความของพนักงานทีก่ระทบต่อบุคคลอื่น สามารถแกไ้ข
ได้โดยการกําหนดนโยบายสื่อสงัคม เป็นต้น ผู้เขียนได้
ตอกยํ้าให้เหน็ว่า การใช้สื่อสงัคมในงานบรหิารทรพัยากร
มนุษย์ ช่วยให้สามารถแบ่งปนัข้อมูลข่าวสารได้อย่าง
รวดเรว็ และสามารถนํามาใชใ้นการสรรหาพนักงาน ทําให้
สามารถเขา้ถงึพนักงานกลุ่มเป้าหมายได้อย่างครอบคลุม
มากยิง่ขึน้ การคดัเลอืกพนักงานทําไดด้ขีึน้ เพราะองค์กร
สามารถเข้าถึงข้อมูลที่ใช้ในการตดัสินใจนอกเหนือจาก
ขอ้มลูทีผู่ส้มคัรไดย้ืน่เขา้มาไดเ้พิม่ขึน้ 

 เรºÉองท̧É�11�+5� ส̧เข̧ยว�� การบูรณาการระบบการ
จดัการสิÉงแวดล้อมกบัการจดัการทร¡ัยากรมนุ¬ยเ์¡ºÉอ
สร้างความÅด้เปร̧ยบÄนการแข่งขนั��*UHHQ� +5��� WKH�
,QWHJUDWLRQ�RI�(QYLURQPHQW�0DQDJHPHQW�DQG� +XPDQ�
5HVRXUFH� 0DQDJHPHQW� IRU� *DLQLQJ� D� &RPSHWLWLYH�
$GYDQWDJH) เขยีนโดย ดร.จิระพงศ์ เรอืงกุน ในหวัข้อน้ี 
เป็นการอธิบายให้เห็นถึงแนวคิดเกี่ยวกับการจัดการ       
สีเขียว �ึ่งผู้เขียนชี้ให้เห็นว่า การจัดการสีเขียว (Green 

Management)  เ ป็ นกลยุ ท ธ์ที่ อ ง ค์ ก า ร นํ าม าป รับ ใ ช ้         

ในการจดัการสิง่แวดล้อม เพื่อสร้างความสมดุลระหว่าง   
การเติบโตขององค์การกับการป้องกันสิ่งแวดล้อม          
อนัจะนํามา�ึ่งความได้เปรยีบของการแข่งขนัอย่างยัง่ยนื 
การจัดการพื้นที่สีเขียวมุ่ง เ น้นการกําหนดวิธีป�ิบัต ิ
(Practice) ที่กระตุ้นให้เกดิการลดผลกระทบเชงิลบที่มตี่อ

สิ่งแวดล้อม ส่วนระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมเ ป็น     

การบรูณาการกจิกรรมต่างๆขององคก์ารใหเ้ขา้กบัประเดน็
สิ่งแวดล้อม  (Environment Issue)  �ึ่ ง จะช่ วยให้ เกิด      

การปรับปรุงสิ่งแวดล้อมอย่างต่อเน่ือง ประกอบด้วย
กระบวนการทีส่าํคญั 5 ประการคอื การกําหนดนโยบาย 
การวางแผน การนําไปป�ิบัติ การประเมินผล และ      
การทบทวนและพฒันาในสิ่งที่เกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อม 
สําหรับการบูรณาการระบบการจัดการสิ่งแวดล้อมกับ     

การจดัการทรพัยากรมนุษย์ในมุมมองของผูเ้ขยีนแล้วนัน้ 
การบูรณาการดงักล่าวเรยีกว่า “HR สเีขยีว” รวมตลอดทัง้
ปจัจัยแห่งความสํา เร็จของการนําระบบการจัดการ
สิง่แวดลอ้มไปป�บิตั�ิึง่ไดแ้ก่ การทาํงานเป็นทมี การเสรมิ
พลงัพนักงาน และการได้รบัการสนับสนุนจากผู้บริหาร
ระดบัสงู 
 เรºÉองท̧É�12�คน���แนวคิดการจดัการความปลอดภยั
Äนอตุสา®กรรมสมยัÄ®ม่��+XPDQ�5HVRXUFH��&RQFHSWXDO�
RI�0RGHUQ�6DIHW\�0DQDJHPHQW� LQ� ,QGXVWULHV) เขยีน
โดย ดร.รงัสรรค์ ม่วงโสรส ในหวัข้อน้ี ผู้เขยีนพยายาม
อธิบายให้เห็นว่า ความปลอดภัยเป็นกิจกรรมหน่ึงของ    
การจัดการทรัพยากรมนุษย์โดยมีการเปลี่ยนผ่านจาก    

การบังคับให้ป�ิบัติตามกฎระเบียบมาเป็นการแนะนํา
ตักเตือนระหว่างกลุ่มมาจนเป็นการอาศัยความร่วมมือ 
สร้างสรรค์จากบุคลากรในองค์กร เพื่อสนองตอบต่อ
ความคิด จิตใจและจิตวิญญาณ เพื่อเติมเต็มความเป็น
มนุษย์อย่างสมบูรณ์ การสร้างวฒันธรรมความปลอดภยั    

จึงเกิดขึ้นในทุกภาคส่วนทัง้ระดบัปจัเจกบุคคล กลุ่มและ
ระดบัองคก์ารทีจ่ะตอ้งอาศยัภาวะผูนํ้าของผูบ้รหิารระดบัสงู
เพื่อใหเ้กดิการป�บิตัอิย่างต่อเน่ืองจนกลายเป็นวถิปี�บิตั ิ
จนสง่ผลใหเ้กดิเป็นวฒันธรรมความปลอดภยัในองคก์าร 
 สรปุสาระของหนงัสอืเล่มน้ีคอืเป็นหนงัสอืทีม่เีน้ือหา
สาระด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่ทันสมัย และ        
มคีวามสอดคลอ้งกบับรบิทของการเปลีย่นแปลงในปจัจุบนั 
มีการดํา เ นินการอธิบายเ น้ือหาที่ ไม่ยากจนเกินไป           
ใช้สํานวนภาษาในการนําเสนอที่อ่ านง่ายแต่ยังคง       
ความเข้มข้นทางวิชาการเอาไว้ รวมตลอดทัง้มีการจัด
เรยีงลาํดบัการนําเสนอเน้ือหาสาระทีแ่บง่แยกเป็นหมวดหมู่
เอาไว้อย่างชัดเจน เพื่อช่วยให้ผู้ อ่านหรือผู้ศึกษาทํา      

ความเขา้ใจในเน้ือหาสาระไดง้า่ยขึน้  
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 การบรหิารทรพัยากรมนุษยใ์นทศวรรษหน้า หรอืใน
ห้วงเวลาอีก �� ปีข้างหน้า จะเห็นได้ว่าการบริหาร
ทรพัยากรมนุษย์จะต้องพบกบัประเด็นความท้าทายใน 3 

รปูแบบคอื ความทา้ทายในการพฒันาความสามารถในการ
สร้า งสรรค์นวัตกรรม  ความท้าทายในการพัฒนา
ความสามารถในการมงีาน และความท้าทายในการสร้าง
ความเท่าเทียมกนัในการจ้างงาน และยงัจะต้องการการ
เผชิญหน้าระหว่างการคิดเชิงกลยุทธ์ของบุคคลกับการ
พฒันาองค์การแห่งการเรียนรู้ของนักบริหารทรพัยากร
บุคคล การพฒันาวฒันธรรมองค์การที่สามารถสรา้งความ
ได้เปรยีบในการแข่งขนัในทศวรรษหน้า และการบรหิาร
บุคคลที่มีสมรรถนะสูง (คนเก่ง) ในองค์การ อีกทัง้ยัง
จะตอ้งมุง่เน้นการบรูณาการระหวา่งความเปลีย่นแปลงของ

สงัคมยุคใหม่ในรูปแบบต่างๆ และการบรหิารทรพัยากร
มนุษยใ์หส้อดคลอ้งกบับรบิทสงัคม  

 เพราะฉะนัน้ ในมุมมองของผูว้จิารณ์แลว้ จงึเหน็ว่า 

หนังสือ เล่ม น้ีมีความเหมาะสมเป็นอย่างยิ่งสําหรับ    

ผูบ้รหิาร ผูจ้ดัการ หน่วยงานทรพัยากรมนุษย ์นักวชิาการ 
นิสิต นักศึกษา และผู้สนใจทัว่ไปเกี่ยวกับองค์ความรู้
ทางดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษยท์ี่ต้องการพฒันาและ
เปลีย่นแปลงตนเองไปสูก่ารเป็นนกับรหิารทรพัยากรมนุษย์
มอือาชพี (HR Professional) ทีส่ามารถปรบัตวัใหท้นัและ
สอดคลอ้งกบับรบิทความเปลี่ยนแปลงของโลกในทศวรรษ
หน้า จึงควรที่จะต้องได้อ่านหนังสอืที่อุดมไปด้วยคุณค่า
และประโยชน์นานปัการเลม่น้ี 
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