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 หนังสือเลมน้ีเปนหนังสือบริหารคนของประเทศไทย ฉบับภาษาอังกฤษท่ีแตงโดยรองศาสตราจารย ดร.ศิริยุพา  

รุงเริงสุข นักวิชาการสายการบริหารบุคคลและการพัฒนาภาวะผูนำ ผูไดรับการยอมรับวามีความเช่ียวชาญในสายงานน้ีมากท่ีสุด
คนหนึ่งของประเทศไทยและภูมิภาคเอเชีย เปนหนังสือท่ีเกิดจากประสบการณการแลกเปลี่ยนเรียนรูและการทำงานในฐานะ 
นักวิชาการ นักวิจัย ท่ีปรึกษาและอาจารยและหัวหนาหลักสูตรการบริหารบุคคล สถาบันบัณฑิตศศินทร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย  
 รศ.ดร.ศิริยุพา รุงเริงสุข ไดศึกษามุมมองท่ีหลากหลาย ไมวาจะเปนมุมมองทางดานศาสนา มุมมองของผูบริหาร
ระดับสูง ผูบริหารอาวุโสในสายงานบริหารบุคคล นักการศึกษาท้ังในประเทศไทยและประเทศอังกฤษ เพื่อรวบรวมแนวคิด 

ตางๆ เปนงานเขียนทางการบริหารท่ีเปนแบบไทยๆ เน่ืองจากผูเขียนมีความคิดเห็นวา ศาสตรทางการบริหารตางๆ ที่พูดถึง 
ในหองเรียนและในสถานท่ีทำงานในประเทศไทย สวนใหญเปนแนวคิดของปราชญตะวันตก ไมวาจะเปนศาสตรการบริหาร 
การตลาด การเงินและบัญชี ซ่ึงผานการศึกษาทดลอง ทดสอบและคิดคนโดยชาวตะวันตกท้ังส้ิน แมวาแนวคิดตางๆ จะสามารถ

นำมาใชงานไดดีในองคกรของไทย แตอยางไรก็ดี แนวคิดบางประการกลับถูกมองวาไมสามารถนำมาใชไดจริง หรอืไมเหมาะสม 
กับการบริหารงานบุคคลของไทย นอกจากน้ีผูเขียนยังมีความคิดเห็นวา ประเทศไทยน้ันเปนประเทศท่ีมีประวัติศาสตรยาวนาน
กวา 700 ป มีเอกลักษณทางภาษา วัฒนธรรม ประเพณี แนวคิดหรือคานิยมท่ีเปนเอกลักษณที่แตกตางจากวัฒนธรรมอ่ืนๆ ดังน้ัน 

ประเทศไทยเองก็ควรมีศาสตรการบริหารท่ีเปนลักษณะเฉพาะของตัวเอง ผูเขียนจึงไดศึกษาและรวบรวมขอมูลแนวคิด วิธีปฏิบัติ 
จากการสำรวจและการสัมภาษณผูบริหารระดับสูง ทั้งองคกรภาครัฐ รัฐวิสาหกิจและองคกรเอกชน เพื่อนำเสนอแนวคิดของ

อารยธรรมตะวันตกท่ีสามารถนำมาปรับใชไดอยางมีประสิทธิผลในบริบทของสังคมไทย และไดนำเสนอมุมมองและประสบการณ
ของผูบริหารที่ประสบความสำเร็จในสายงานการบริหารทรัพยากรมนุษยภาคใตบริบทของประเทศไทย พรอมเสนอปจจัย
เกื้อหนุนตางๆ ที่สนับสนุนใหเกิดผลสำเร็จของการบริหารจัดการงานบุคคลทั้งดานการสรรหาบุคคล (recruiting) การพัฒนา

บุคคล (development) การสรางแรงบันดาลใจใหแกบุคคล (motivating) การบำรุงรักษา (retaining) เปนตน 
 โดยผูเขียนแบงการนำเสนอเน้ือหาของหนังสือเลมนี้ออกเปน 2 สวน คือ  

 สวนที่ 1 ประเทศไทยและการบริหารทรัพยากรมนุษยจากสมัยสุโขทัยสูยุครวมสมัย (Thailand and HRM from  
the Sukhothai Dynasty to the Contemporary Period) ครอบคลุมเน้ือหา 2 บท โดยมีรายละเอียดดังน้ีคือ 

 บทท่ี 1 : ความเปนมาของประวัติศาสตรไทย : โครงสรางพื้นฐานการบริหารทรัพยากรมนุษยของไทย (Historical 
Background, Socio-Political Structure, Buddhism and Cultural Values : Foundations of HRM in Thailand) มีเปาหมายเพ่ือนำ
เสนอภาพรวมของประเทศไทย โดยเร่ิมท่ีประวัติศาสตรไทยซ่ึงแบงออกเปน 5 สมัย คือ สมัยสุโขทัย สมัยอยุธยา สมัยธนบุรี 
สมัยรัตนโกสินทรตอนตน และสมัยรัตนโกสินทรรวมสมัย (1932-ปจจุบัน)  และขอมูลเก่ียวกับโครงสรางทางสังคม-การเมือง 
รวมถึงคานิยมและวิถีชีวิตของคนไทย เชน ความยึดม่ันในชาติ ศาสน กษัตริย ความสัมพันธแบบอุปถัมภ ระบบอาวุโส  

ความเกรงใจ ความเปนคนรักสนุก ความรักพวกพอง ความกตัญูกตเวที ความเช่ือในกฎแหงกรรม เปนตน โดยคานิยมตางๆ 
เหลาน้ี และเพื่อศึกษาวิเคราะหวา เพราะเหตุใด การบริหารทรัพยากรในประเทศไทยจึงแตกตางจากวิธีบริหารในประเทศ
ตะวันตก 
 บทท่ี 2 : พัฒนาการของการบริหารทรัพยากรมนุษยในประเทศไทย : จากสมัยสุโขทัยสูปจจุบัน (Evolution  
of HRM Practices in Thailand from the Sukhothai Dynasty to the Contemporary) มีเปาหมายเพ่ือนำเสนอมุมมองความเขาใจ

และการประยุกตใชกลยุทธการบริหารทรัพยากรมนุษย ต้ังแตกระบวนการสรรหา การคัดเลือก การฝกอบรมและพัฒนา  
การประเมินผลการปฏิบัติงาน การสรางแรงจูงใจ ในหนวยงานภาครัฐ รัฐวิสาหกิจและองคกรเอกชน และเพ่ือนำเสนอวา  
ความเช่ือด้ังเดิมของคนไทยสงผลกระทบอยางไรตอความมีประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษยของประเทศไทย  
โดยเน้ือหาในบทน้ีแบงออกเปน 2 สวนยอยคือ  
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 1. การบริหารทรัพยากรมนุษยในหนวยงานภาครัฐและรัฐวิสาหกิจ  
  จากสมัยสุโขทัย (1238-1448) ปกครองรูปแบบราชาธิปไตย โดยยึดหลักในการปกครองแบบ “พอปกครองลูก”  

(paternalism) ตอมาในสมัยอยุธยา ไดรับอิทธิพลเขมร-พราหมณ เกิดรูปแบบการปกครองแบบ “สมมติเทพ” กษัตริยทรงเปน
เจาชีวิต เกิดระบบศักดินา (hierarchy) การแบงชนชั้น การปกครองแบบ “นาย-บาว” ซ่ึงแนวคิดแบบนายกับบาวน้ีกลายเปนส่ิง 
ที่ปลูกฝงอยูในจิตใจของคนในสังคมไทยตลอดมา ในปจจุบันท่ีเปนยุคแหงการแขงขัน องคกรตางๆ พยายามแสวงหาแนวทาง 
อยูรอดและเติบโต ในชวงสองทศวรรษท่ีผานมา องคกรตางๆ ในประเทศไทยพบวา การบริหารเชิงกลยุทธจะประสบความสำเร็จ 
ไดตองอาศัยความมีประสิทธิผลของการบริหารทรัพยากรมนุษยดวย และท่ีนาสนใจคือ การบริหารทรัพยากรมนุษยไดถูกระบุ 

ในแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมฉบับท่ี 6 (2530-2534) เปนคร้ังแรกท่ีคำวา “การบริหารทรัพยากรมนุษย” ไดกาวสูการบริงาน
ของไทย ซ่ึงนับถึงปจจุบัน มีหนวยงานรัฐ 3 หนวยงานหลักที่รับผิดชอบการวางแผนของประเทศ ซ่ึงไดแก 1) สำนักงาน 
คณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติ (NESDB) 2) สำนักงานคณะกรรมการขาราชการพลเรือน (OCSC) และ  
3) สำนักงบประมาณ ซ่ึงท้ังสามสำนักงานน้ีขึ้นตรงกับสำนักนายกรัฐมนตรี ซ่ึงจะทำงานรวมกันเพื่อใหแนใจวา แผนงานหรือ
กิจการตางๆ ของรัฐมีความสอดคลองกัน ทั้งในดานเปาหมาย แผนปฏิบัติการ และการใชทรัพยากร แตปราศจากความรวมมือ

จากหนวยงานตางๆ ที่เก่ียวของ การวางแผนก็จะไมสำเร็จผลลุลวงดังท่ีคาดหมายไว 
 2. การบริหารทรัพยากรมนุษยในองคกรเอกชน 
  เปนที่ทราบกันทั่วไปวา หนวยงานเอกชนสวนใหญของประเทศไทยมีวัฒนธรรมจีนเปนหลักสำคัญ เพื่อให

สามารถเขาใจหลักการบริหารทรัพยากรมนุษยขององคกรเอกชนในประเทศไทยจึงจำเปนตองเขาใจวัฒนธรรมของชุมชนคนจีน
ดวย คนจีนเริ่มเขามาต้ังถิ่นฐานในประเทศไทยต้ังแตสมัยอยุธยาในชวงศตวรรษท่ี 18 โดยชวงแรกเปนกลุมคนจีนชนช้ันแรงงาน 
ชาวนาและพอคา ตอมาเร่ิมขยับขยายกลายเปนกลุมคนท่ีมีอำนาจ ฐานะร่ำรวยและเปนเจาของกิจการตางๆ ในขณะท่ีคนไทยนิยม

ทำงานราชการ ในป 1940-1950 ธุรกิจท้ังขนาดเล็กและขนาดใหญ มากกวา 70% เปนของครอบครัวคนจีนหรือมีเชื้อสายจีน  
นักธุรกิจมีลักษณะท่ีกลาเส่ียง ตัดสินใจเร็วและรับมือกับความเปล่ียนแปลงทางการตลาดไดและประหยัดอดออม 

  ครอบครัวนักธุรกิจเช้ือสายจีนยึดหลักทำงานแบบครอบครัว หัวหนาครอบครัวเปนหัวหนาหนวยงาน  
(manager) ลำดับรองลงมา คือ ลูกชายคนโต ลักษณะการทำงานเปนแบบ top - down ความรับผิดชอบและภาระงานของ 
การบริหารเปนของหัวหนาครอบครัว เน่ืองจากมีความเชื่อวาคนในครอบครัวสามารถวางใจได เม่ือธุรกิจขยายตัว การจางงาน 

จะเร่ิมตนจากญาติหรือคนใกลชิด คนจีนมองวา คนไทยเกียจคราน ไมรับผิดชอบและวางใจไมได ต้ังแตป 2002 องคกรเอกชน
ตางประสบปญหาเศรษฐกิจ ทำใหองคกรเหลาน้ีมีความระมัดระวังดานสถานะทางเศรษฐกิจมาก มีการปรับโครงสราง ควบรวม

กิจการ ลดขนาดกิจการ เพื่อความอยูรอดของตนเอง มีการนำเคร่ืองมือบริหารใหมๆ เขามาใชในการดำเนินงาน      
 สวนที่ 2 แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยที่ดีท่ีสุดและบทเรียนจากผูบริหารระดับสูงและผูบริหารอาวุโส 

สายงานบุคคลของประเทศไทย (Best HRM Practices and Lessons Learned from CEOs and Senior HR Managers in Thailand) 
มีรายละเอียดดังตอไปน้ี 
 บทท่ี 3 : การเปนผูบริหารทรัพยากรมนุษยที่ดีที่สุดสำหรับ CEOs (On Becoming the Most Wanted HR Managers 
for CEOs) นำเสนอขอวิตกกังวลของผูบริหารสายงานบุคคล การขาดความเช่ือมั่นในสายตาผูบริหารสายงานอ่ืนๆ ทำไมผูบริหาร
อื่นจึงไมเห็นคุณคาของผูบริหารสายงานบุคคล ผูเขียนไดอางถึงงานเขียนของ Keith H. Hammonds (2005) ที่เขียนบทความ 

เรื่อง “why we hate HR” และบทความของ Sullivan (2001) ที่กลาวถึงความแตกตางระหวาง CEOs และบุคลากรสายงานบุคคล 
เชน CEOs มักตองการหากำไร ฝาย HR ตองการประนีประนอมและสรางความรวมมือ CEOs ใหความสำคัญเรื่องรายรับและ
กำไร ฝาย HR มองเห็นแตคาใชจาย ตนทุน ฝาย CEOs มุงจุดสนใจท่ีการผลติสินคาและบริการท่ีกำไรสูง การจางงานคนท่ีความสามารถ 
ในการทำงานสูง ในขณะท่ีฝาย HR ทุมเทเวลาและเงินในการพัฒนาคนท่ีทำงานไดไมดี และพยายามแกปญหาการปฏิบัติงาน 
เปนตน ประเด็นตางๆ ดังกลาวแสดงใหเห็นชองวางระหวางมุมมองของฝายบริหารกับฝาย HR ดังน้ันฝาย HR ควรปรับกลยุทธ

การทำงานของตนเอง (Traditional HR vs. Strategic HR) นอกจากน้ี ผูเขียนยังไดนำเสนอแนวคิดการบริหารทรัพยากรมนุษย
เชิงกลยุทธของบริษัทท่ีมีชื่อเสียง เชน บริษัท Siam Cement Pcl. บริษัท Minor Group และในสวนทายของบทนี้ ยังนำเสนอ 
รูปแบบสมรรถนะสำหรับผูประกอบอาชีพสายงานบริหารบุคคล และรูปแบบสมรรถนะสำหรับผูประกอบอาชีพสายงานบริหาร
บุคคลในประเทศไทย 

บทปรทิศันหนังสือเรือ่ง  Best HR Practices in Thailand 
มัทนา  วังถนอมศักด์ิ 
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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปที่ 2 ฉบับท่ี 2 (มกราคม - มิถุนายน 2555) 

 บทท่ี 4 : การดึงดูดบุคคลท่ีมีพรสวรรคดวยการเปนสุดยอดนายจาง (Attracting and Engaging Talent with an 
Irresistible Employer Brand) นำเสนอแนวคิด องคประกอบและกระบวนการสรางแบรนดนายจาง (employer brand) ซ่ึงเปน

เคร่ืองมือการบริหารทรัพยากรบุคคลท่ีพัฒนามาจากแนวคิดทางการตลาดเพ่ือดึงดูดความสนใจและรักษาบุคลากรท่ีมีความ
สามารถ รวมถึงการนำเสนอมุมมองของผูบริหารระดับสูงและตัวอยางการดำเนินงานเพ่ือใหผูนำสามารถทำงานรวมกับ HR  
ในการสรางแบรนดนายจางในประเทศไทย 
 การสรางแบรนดนายจางเปนกลยุทธในการบริหารงานบุคคลเพื่อสรางภาพลักษณแกบุคคลทั่วไปและสมาชิกของ
องคกรวา องคกรนั้นเปนองคกรที่มุงเนนการทำงานกับคน ใหความสำคัญกับบุคลากรของตนในลักษณะตางๆ เรียกงายๆ คือเปน 

“นายจางในฝน” ซ่ึงการสรางแบรนดนายจางประกอบดวยภาวะผูนำ วิสัยทัศน เปาหมายและกลยุทธ วัฒนธรรมและคุณคา 
ความเช่ือขององคกร ภาพลักษณองคกร เปนตน และไดนำเสนอข้ันตอนการสรางแบรนดนายจาง 6 ข้ันตอน โดยมีผูบริหาร
ระดับสูงเปนผูผลักดัน (driver) ใหเกิดการสรางแบรนดนายจาง และไดนำเสนอปจจัยเกื้อหนุนความสำเร็จของการสรางแบรนด
นายจาง และในสวนทายบท ผูเขียนไดนำเสนอแนวคิดการสรางแบรนดนายจางของ Siam Paragon   
 บทท่ี 5 : การพัฒนาทรัพยากรมนุษย : กุญแจสูความสำเร็จของธุรกิจ (Human Resource Development : Key Driver 

for Business Success) นำเสนอแนวคิด กลยุทธและกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (HRD) รวมถึงแนวทางการดำเนินการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษยใหสอดคลองกับการสรางแบรนดนายจาง ประโยชนของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย การสงเสริมแบรนด
นายจางและการรักษาบุคลากร 

 ผูเขียนไดจำแนกความแตกตางระหวางการพัฒนาทรัพยากรมนุษย (human resource development) กับการฝก
อบรมบุคลากร (training) วาไมใชส่ิงเดียวกัน การพัฒนาทรัพยากรมนุษยกอใหเกิดประโยชนตอทั้งบุคลากรและองคกรใน
อนาคต เปนการเพิ่มศักยภาพของทั้งบุคลากรและองคกร ในขณะท่ีการฝกอบรมบุคลากรมุงเนนท่ีความสามารถในการทำงาน

ปจจุบัน นอกจากน้ี ผูเขียนยังไดนำเสนอรูปแบบการพัฒนาวิชาชีพ (career development) ซ่ึงเปนการบูรณาการความตองการของ
บุคลากรกับความตองการขององคกรเขาดวยกัน และบริษัท Aon Hewitt ไดเสนอผลการสำรวจคุณลักษณะของสุดยอดนายจาง

ในเอเชียและปดทายบทดวยแนวทางการบริหารคนเกง (talent management) ของบริษัทชั้นนำในประเทศไทย เชน บริษัท Minor 
Group โรงแรมเครือ Mandarin Oriental Bangkok บริษัท Mercer Human Resource Consulting (Thailand) บริษัท Thai Yamaha 
Motor เปนตน 

 บทท่ี 6 : อนาคตของการบริหารทรัพยากรมนุษยในประเทศไทย (Future of HRM in Thailand) นำเสนอแนวโนม
หรือทศิทางการบริหารทรัพยากรมนุษยในประเทศไทย โดยเริ่มจากความทาทายตางๆ ที่องคกรตองเผชิญ ซ่ึงความทาทายเหลาน้ี

สงผลตอการดำเนินงานดานตางๆ ขององคกร และรวมถึงการบริหารทรัพยากรมนุษยดวย 
 ความทาทายท่ีองคกรตางๆ ตองเผชิญ เชน ความไมม่ันคงทางการเมือง สภาพเศรษฐกิจท่ีซบเซา ปญหาเศรษฐกิจ

และการเมืองทำใหบุคลากรในองคกรเกิดความเครียด บุคลากรถูกกดดันใหปฏิบัติงานใหคุมคากวาเดิม ไดผลการทำงานดีกวา
เดิม ปญหาคาครองชีพที่สูงข้ึน ทั้งยังมีภัยธรรมชาติตางๆ ซ่ึงลวนแลวแตเพิ่มความเครียด ความหวาดกลัวใหกับบุคลากรของ
องคกรท้ังส้ิน และเม่ือเศรษฐกิจไมดี ปญหาหลอกลวง ทุจริตและคอรัปช่ันย่ิงมีเพิ่มข้ึน องคกรตางๆ ท่ัวโลกตางพยายามหา
แนวทางดำเนินการท่ีปลอดภัย รัดกุมเพ่ือปองกันหรือแกไขปญหาท่ีอาจเกิดข้ึน  
 ทิศทางการบริหารทรัพยากรมนุษยในประเทศไทยในอนาคตถูกกำหนดโดยความทาทายตางๆ ที่กลาวไวขางตน  

ผูประกอบอาชีพในสายงานบริหารทรัพยากรมนุษยตองเตรียมตัวเองใหมีความรูและทักษะท่ีหลากหลาย เพื่อใหสามารถวางแผน
และปฏิบัติภารกิจไดลุลวงตามท่ีกำหนดไว ผูประกอบอาชีพในสายงานบริหารทรัพยากรมนุษยควรตองเพิ่มพูนความรูดานอ่ืน 
เชน การบริหารเชิงกลยุทธ หลักการตลาด การเงินและการบัญชี การบริหารความสัมพันธ ซ่ึงความรูในศาสตรแขนงตางๆ  
จะชวยใหการดำเนินงานดานการบริหารบุคคลมีประสิทธิผลมากย่ิงข้ึน และจะชวยเสริมภาพลักษณใหฝายบริหารงานบุคคล 
มีความนาเช่ือถือมากย่ิงข้ึน การบริหารงานทรัพยากรมนุษยจะมีความสำคัญเพิ่มมากข้ึนจากการเปนฝายสนับสนุนสูการเปน

พันธมิตรเชิงแผนกลยุทธ  (strategic partner) เปนผูสรางความเปลี่ยนแปลง (change agent) ซ่ึงภาระงานของฝายบริหารงาน
บุคคลอาจขยายวงกวางข้ึน แตอยางไรก็ดี ความสำเร็จขององคกรตางๆ ไมสามารถทำไดดวยการดำเนินงานของฝายบริหาร
ทรัพยากรเพียงแผนกเดียว หากแตตองอาศัยความรวมมือของทุกฝายท่ีเกี่ยวของ 
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 หนังสือ “Best HR Practices in Thailand” เลมน้ี ไดแสดงถึงความพยายามของผูเขียนในการนำเสนอขอมูลเน้ือหา
ที่จะเปนประโยชนแกบุคคลที่สนใจหรือตองการเขาใจกระบวนการบริหารงานบุคคลในประเทศไทย ซ่ึงเปนผลงานเขียน 

ที่สะทอนใหเห็นถึงการสืบคนขอมูลเชิงลึก ท้ังจากการศึกษาเอกสาร บทความ งานวิจัย การสำรวจ การสัมภาษณ ประสบการณ
การทำงานและการแลกเปล่ียนเรียนรูทรรศนะของผูบริหารระดับสูง ผูบริหารในสายงานบุคคลและนักการศึกษาตางๆ ทั้งของ
ประเทศไทยและตางประเทศ โดยผูเขียนเร่ิมตนหนังสือดวยการกลาวถึงพัฒนาการของการบริหารงานบุคคลของประเทศไทย
ซ่ึงยอนไปถึงสมัยสุโขทัย (1283) วา รูปแบบการเมืองการปกครอง วัฒนธรรม อิทธิพลหรือความเช่ือทางศาสนา หรือ วิถีปฏิบัติ
ตางๆ สงผลตอกระบวนการหรือกรอบแนวคิดของคนไทยอยางไร ซ่ึงผูเขียนไดอธิบายวา นับจนถึงปจจุบัน แนวคิดตางๆ เหลาน้ี

ยังคงฝงตัวลึกอยูในความเปนคนไทย เชน ความรักชาติ ศาสน กษัตริย ระบบศักดินา ระบบอุปถัมภ ระบบนาย-บาว ความเปน
คนรักสนุก ความกตัญูกตเวที ความเกรงใจ การไมพูดจาตำหนิหรือวิพากษวิจารณตรงๆ เพราะตองการรักษาหนาของอีกฝาย  
(face-saving) เปนตน ซ่ึงผูเขียนมองวาส่ิงเหลาน้ีหลอหลอมรวมกันเปน “คนไทย” หากปราศจากความตระหนักถึงความสำคัญ
และความเปนมาของความเช่ือเหลาน้ีหรือไมเขาใจในประวัติศาสตรของไทย ก็จะไมสามารถเขาใจคนไทยและวิถีปฏิบัติของคน
ไทย และท่ีสำคัญคือ ทำใหไมสามารถนำแนวทางการบริหารงานทรัพยากรมนุษยมาใชอยางเหมาะสมกับความตองการหรือ

ลักษณะของคนไทยในบริบทแบบไทยๆ ได 
 ผูเขียนแบงเน้ือหาหนังสือออกเปน 2 สวนคือ สวนท่ี 1 เปนการนำเสนอขอมูลความเปนมาของการบริหารงาน
บุคคลในประเทศไทย แนวคิด วัฒนธรรม ความเช่ือ การเมืองการปกครอง ลักษณะของคนในสังคมไทย เปนการเตรียมความ

พรอมใหผูอานไดรูจัก “คนไทย” มากยิ่งข้ึน ในสวนท่ี 2 เปนขอมูลหรือประเด็นเก่ียวกับการบริหารงานบุคคลในประเทศไทย 
โดยนำเสนอแนวทางการบริหารงานบุคคลของบริษัทท่ีประสบความสำเร็จในประเทศไทย เชน การเปนผูบริหารสายงานบุคคล
ที่ CEOs ตองการ การปรับตัวใหเหมาะสมกับความเปล่ียนแปลงของสังคมปจจุบัน ความรูและทักษะท่ีบุคลากรสายงานบุคคล

ควรมี การสรางแบรนดนายจาง (employer brand) พรอมนำเสนอความทาทายท่ีบุคลากรในสายงานบุคคลตองเผชิญในปจจุบัน
และในอนาคต เชน ความหลากหลาย (diversity) ของบุคคลในองคกร ความกาวหนาของเทคโนโลยี ความตองการประสิทธิผล

และประสิทธิภาพที่เพิ่มมากข้ึน แรงกดดันจากฝายบริหารระดับสูงและแรงกดดันจากสังคมแวดลอม เปนตน ในเน้ือหาแตละบท 
ผูเขียนไดเร่ิมตนการเขียนดวยเปาหมายหรือวัตถุประสงคของเนื้อหาในบทน้ันๆ ซ่ึงเปรียบเสมือนการสรุปเน้ือหาแบบส้ันๆให 
ผูอานรูวา ตนเองจะอานอะไร และจะไดความรูเรื่องอะไร   

 ผูเขียนนำเสนอเน้ือหาของหนังสือเลมน้ีในลักษณะของงานเขียนก่ึงวิชาการ คือ มีหลักการ แนวคิดทฤษฎีอางอิง 
แมวาหนังสือเลมน้ีจะเปนภาษาอังกฤษ แตการใชภาษาและลักษณะของการเขียนมีความเปนหนังสืออานเลน (pocketbook) คือ

ใชภาษาท่ีเขาใจไดงาย ไมใชภาษาวิชาการเพียงอยางเดียว และในสวนทายของหนังสือ ผูเขียนมีรายการเอกสารอางอิง (bibliogr aphy) 
และอภิธานศัพท (glossary) ที่เปนคำศัพทเฉพาะหรือคำท่ีนาสนใจ เชน คำวา 4P’s, Animism, BSC, Career development, 

succession planning, return on investment เปนตน และเน่ืองจากหนังสือเลมน้ีเปนภาษาอังกฤษ จึงมีคำศัพทภาษาไทยเพ่ือให 
ผูอานท่ีไมใชคนไทยเขาใจดวย เชน คำวา kreng-jai (เกรงใจ) henjai (เห็นใจ) jao nai (เจานาย) กฎแหงกรรม (law of Karma)  
เปนตน ซ่ึงอภิธานศัพทเหลาน้ีชวยใหผูอานสามารถเขาใจส่ิงท่ีผูเขียนตองการส่ือไดถูกตองมากย่ิงข้ึน นอกจากน้ี ยังมีการยก
กรณีศึกษา ผลการสำรวจและบทสัมภาษณ ทำใหผูอานสามารถเช่ือมโยงและทำความเขาใจเน้ือหาไดงายย่ิงข้ึน โดยเฉพาะ 
ในสวนของบทสัมภาษณของผูบริหารระดับสูงและผูบริหารสายงานบุคคลของบริษัทตางๆ ทำใหผูอานสามารถเขาใจและเห็น

ภาพรวมของความสำคัญของการบริหารทรัพยากรมนุษยมากย่ิงข้ึน และสามารถมองเห็นแนวทางการดำเนินการบริหารงาน
บุคคลท่ีประสบความสำเร็จของหนวยงานตางๆ (best practices) เชน การใหความสำคัญกับบุคลากรโดยกำหนดเปนสวนหน่ึง
ของวิสัยทัศนของบริษัท Siam Cement ซ่ึงดำเนินการเชนเดียวกันกับบริษัท Minor Group หรือโครงการพัฒนาบุคลากรของ
โรงแรมโอเรียนเต็ล (The Oriental Hotel) เชน โครงการ OHAP (The Oriental Hotel Apprenticeship Program) หรือ โครงการ 
OPTC (The Oriental Professional Thai Chef Program) ทำใหเราสามารถเขาใจวา นักบริหารงานบุคคลของประเทศไทย ควรมี

ความรูความเขาใจในประเด็นใดบาง ควรมีทักษะอะไร และมีแนวทางการทำงานอยางไรเพื่อใหสามารถสรางแบรนดนายจาง 
ทีต่รงความตองการหรอืตรงกบัใจของคนไทย สามารถดึงดูดและบำรุงรกัษาบุคลากรทีมี่ความสามารถดวยรปูแบบการบรหิารงาน 
บุคคลแบบไทยๆ   

บทปรทิศันหนังสือเรือ่ง  Best HR Practices in Thailand 
มัทนา  วังถนอมศักด์ิ 
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วารสารบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยศิลปากร 
ปที่ 2 ฉบับท่ี 2 (มกราคม - มิถุนายน 2555) 

 ผูเขียนไดแสดงทรรศนะเก่ียวกับคานิยมและความเช่ือท่ีแตกตางระหวางคนไทยและคนตะวันตก โดยคนตะวันตก
ใหความสำคัญกับความโปรงใส ความยติุธรรม และการติดตอสือ่สารทีเ่ปดเผย ในขณะท่ีคนไทยมคีวามยึดม่ันในเรือ่งความเกรงใจ 

ระบบอาวุโส ระบบอุปถัมภ ความกตัญูกตเวที การรักษาหนา การเล่ียงปญหา เชน ไมกลาบอกวาเจานายตัดสินใจผิดเพราะกลัว
เจานายเสียหนา หรือการเล่ือนข้ันใหลูกของเจานายเกาท่ีเคยชวยเหลือกันในอดีต ซ่ึงการประพฤติปฏิบัติหรือความเช่ือท่ีแตกตาง
กันเชนน้ีอาจทำใหเกิดความเขาใจผิด โดยบุคคลฝายหน่ึงอาจมองวา ไมยุติธรรม ไมถูกศีลธรรม แตอยางไรก็ดี ความเช่ือแบบ
ด้ังเดิมของสังคมไทยก็มีส่ิงท่ีดีงาม ที่ควรคาแกการรักษาและปฏิบัติตอไปในสังคมและในสถานท่ีทำงาน ซ่ึงหนาท่ีของฝายงาน
บุคคลในอนาคตก็คือ ตองพยายามสรางความรูความเขาใจใหบุคคลในองคกรมีความตระหนักถึงแนวทางการปฏิบัติ ความเช่ือ 

คานิยมหรอืวฒันธรรมทีแ่ตกตางกัน นอกจากนี ้ผูเขียนยงัสรุปไดวา ฝาย HR โดยลำพงัไมสามารถสรางวัฒนธรรมองคกรทีเ่รยีกวา  
“high-performing culture” ได แตตองอาศัยความรวมมือและแรงสนับสนุนจากผูบริหารระดับสูง นั่นคือ การท่ีผูบริหารระดับสูง
ตองเปนแบบอยางท่ีดีที่จะรักษาความเช่ือแบบไทยๆ ในขณะเดียวกันก็สรางความยุติธรรม ความโปรงใสและการแสดงออกโดย
ยึดถือหลักศีลธรรมภายในองคกร  
 ความพยายามของผูเขียนในการสืบคนขอมูลทั้งจากเอกสาร การสำรวจ การวิจัย การสอบถามและการสัมภาษณ 

ผูบริหารที่ประสบความสำเร็จ หรือ จากตัวอยางกรณีศึกษาขององคกรที่ประสบความสำเร็จ ทำใหงานเขียนเลมน้ีเปนประโยชน
อยางย่ิงตอผูอาน ใหขอมูลที่เปนประโยชนแกบุคคลที่สนใจ และเสนอแนวทางการปฏิบัติงานท่ีดี (best practices) แกบุคลากร 
ที่ทำงานในฝายบุคคล และดวยลักษณะการเขียนแบบก่ึงวิชาการ คือ นำเสนอหลักการ สลับการผลการสัมภาษณ กรณีศึกษา

พรอมขอเสนอแนะแนวทางการบริหารงานบุคคลท่ีเหมาะสมกับองคกรแบบไทยๆ ทัง้ในปจจบุนัและอนาคต ทำใหหนงัสือเลมน้ี 
ไมนาเบ่ือ สามารถอานจบไดในเวลาไมนาน แตไดเรียนรูแนวคิดและประสบการณของบุคคลผูประสบความสำเร็จ    
 


