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บทนำ 

 การจัดการทรัพยากรมนุษยŤเชิงกลยุทธŤ (Strategic Human Resource Management: SHRM) ถือเปŨน

ประเด็นสำคัญในวรรณกรรมดšานการจัดการ เนื่องจากเปŨนกลไกหลักในการสรšางความไดšเปรียบเชิงแขŠงขันที่ยั่งยืน 

(Barney, 1991; Boxall & Purcell, 2011) แนวคิดนี้เนšนวŠาทรัพยากรมนุษยŤไมŠใชŠเพียงตšนทุน หากแตŠเปŨนทรัพยŤสิน

เชิงกลยุทธŤที่ตšองไดšรับการพัฒนาและจัดการอยŠางเปŨนระบบ ขณะเดียวกัน ความสัมพันธŤแรงงาน (Employment 

Relations: ER) ซึ่งครอบคลุมบทบาทของแรงงาน สหภาพแรงงาน และกรอบกฎหมายแรงงานก็เปŨนอีกมิติที่ไมŠอาจ

มองขšาม เพราะมีผลโดยตรงตŠอความสมดุลระหวŠางประสิทธิภาพขององคŤกรกับสิทธิของพนักงาน (Paauwe, 2004) 

หน ั งส ื อ Strategic Human Resource Management and Employment Relations: An International 

Perspective ของ Malik (2018) มีความสำคัญเพราะพยายามเชื่อมโยง SHRM และ ER เขšาดšวยกันในลักษณะองคŤรวม 

โดยใชšกรอบทฤษฎีท่ีทันสมัยและการวิเคราะหŤเปรียบเทียบเชิงสากล หนังสือเลŠมนี้จึงไมŠไดšมุŠงเนšนเฉพาะประสิทธิภาพ

ทางธุรกิจ แตŠยังรวมถึงความสัมพันธŤเชิงสถาบันและพลวัตแรงงานในระดับประเทศและระดับโลก ทำใหšผูšอŠานเขšาใจวŠา 

การจัดการเชิงกลยุทธŤไมŠอาจแยกขาดจากการพิจารณามิติทางสังคม เศรษฐกิจ และการเมือง 

หนังสือเลŠมนี้ตั ้งเปŜาหมาย 3 ประการที่สำคัญ (1) ใหšภาพรวมทฤษฎีและกรอบวิเคราะหŤที่หลากหลาย

รวมทั ้ง Best-Practice vs Best-fit, Resource-Based View (RBV/VRIO), institutional Theory และ Strategic 

Choice (2) นำเสนอแนวทางการออกแบบและปฏิบัติดšาน HR ที่เชื ่อมโยงกับกลยุทธŤองคŤกร เชŠน Work Design, 

Performance & Commitment Management, Employee Voice, Compensation & Benefits และ (3) เสริมสร šาง

การเรียนรูšผŠานกรณีศึกษาเชิงเปรียบเทียบจากประเทศและอุตสาหกรรมที่แตกตŠางกัน เพ่ือสะทšอนพลวัตรของบริบท

สถาบันและวัฒนธรรมเชิงแรงงาน (Malik, 2018) 

จะเห็นวŠา หนังสือเลŠมนี้ถูกออกแบบใหšมีโครงสรšางหลักสามสŠวน (Parts I–III) ซึ่งแตŠละสŠวนมีบทบาทและ

ความสำคัญที่ตŠอเนื่องและเสริมซึ่งกันและกัน โดยมีจุดมุŠงหมายเพื่อใหšผูšอŠานเขšาใจการบริหารทรัพยากรมนุษยŤ 

เชิงกลยุทธŤ (SHRM) และความสัมพันธŤแรงงาน (Employment Relations: ER) ในมิติที ่ครบวงจร ตั ้งแตŠทฤษฎี

พ้ืนฐานจนถึงการประยุกตŤใชšในสถานการณŤจริง ดังน้ี 

 

Part I: Theoretical Foundations of SHRM & ER (รากฐานทฤษฎีและกรอบวิเคราะหŤ) 

Part I ทำหนšาที่เปŨนโครงสรšางทางความคิดพื้นฐานที่วางรากฐานใหšกับการทำความเขšาใจเชิงลึกเกี่ยวกับ 

Strategic Human Resource Management (SHRM) และ Employment Relations (ER) โดย Malik (2018) นำเสนอ
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ทฤษฎีและกรอบวิเคราะหŤจากหลายสำนักที่สำคัญ เพ่ือใหšผูšอŠานสามารถมองเห็นพลวัตของการจัดการคนอยŠางเชิงกล

ยุทธŤในระดับองคŤกร อุตสาหกรรม และสถาบัน (Multi-Level Perspective) ดังรายละเอียดตŠอไปนี้ 

1. HRM and ER: A Strategic Perspective 

สŠวนแรกเริ่มจากการวางกรอบความเขšาใจวŠา HRM และ ER ไมŠไดšเปŨนเพียงกิจกรรมการจัดการบุคคล

ในเชิงปฏิบัติการ แตŠเปŨนกลไกเชิงกลยุทธŤ (Strategic Lever) ที่เชื ่อมโยงโดยตรงกับผลการดำเนินงานขององคŤกร 

การวิเคราะหŤกลยุทธŤที่เกี ่ยวขšองกับคนงานจำเปŨนตšองอาศัยทั้งมุมมอง Outside-in (แรงกดดันจากตลาด คูŠแขŠง 

เทคโนโลยี กฎหมายแรงงาน และนโยบายสาธารณะ) และ Inside-out (ศักยภาพ ความรูš ความสามารถ คŠานิยม 

วัฒนธรรม และการจัดการทรัพยากรภายในองคŤกร) ซึ่งชŠวยใหšเขšาใจวŠากลยุทธŤองคŤกรไมŠไดšถูกกำหนดจากปŦจจัยใด

ปŦจจัยหนึ่ง แตŠเปŨนผลจากการผสานทั้งสองมุมมองเขšาดšวยกัน 

2. Best-Practice vs Best-Fit 

หัวขšอนี้ชี้ใหšเห็นถึงความตึงเครียด (Tension) ที่มีมาอยŠางยาวนานระหวŠางสองสำนักความคิด คือ 

2.1) Best-Practice/Universalistic Approach เ ช ื ่ อ ว Š า  High Performance Work Practices 

(HPWPs) เชŠน การสรรหาคนเกŠง การฝřกอบรมอยŠางตŠอเนื่อง ระบบรางวัลที่จูงใจ และการมีสŠวนรŠวมของพนักงาน 

เปŨน “แนวทางสากล” ที่ทุกองคŤกรควรนำไปใชšเพราะจะนำไปสูŠผลลัพธŤที่ดีไมŠวŠาอยูŠในอุตสาหกรรมหรือประเทศใด 

2.2) Best-Fit/Contingency Approach โตšแยšงวŠาการจัดการ HR ที่ดีนั้นขึ้นกับ ความเหมาะสมกับ

บริบท (Contextual Fit) เชŠน เงื่อนไขอุตสาหกรรม ระดับการแขŠงขัน กรอบสถาบัน (Institutional Context) หรือ

วัฒนธรรมทšองถ่ิน 

Malik (2018) และนักวิชาการอยŠาง Delery & Doty (1996), Boxall & Purcell (2011) เนšนวŠาผูšบริหาร

ตšองตัดสินใจเชิงกลยุทธŤวŠาจะเนšน “แนวทางสากล” หรือ “ความเหมาะสมเฉพาะบริบท” และในหลายกรณีองคŤกร

อาจตšองใชš Hybrid Approach ที่ผสมท้ังสองเพ่ือสรšางประสิทธิภาพสูงสุด 

3. RBV/VRIO 

Resource-Based View (RBV) ถูกนำมาเปŨนเครื่องมือสำคัญในการอธิบายวŠา ทรัพยากรมนุษยŤและ

ระบบ HR ไมŠไดšเปŨนเพียง “ตšนทุน” แตŠสามารถเปŨน แหลŠงความไดšเปรียบเชิงการแขŠงขัน (Competitive Advantage) ที่

ยั่งยืน หากมีคุณสมบัติตาม VRIO framework (Barney, 1991) 

Valuable (V) คือ ทรัพยากรชŠวยสรšางคุณคŠาและเพ่ิมประสิทธิภาพหรือประสิทธิผล 

Rare (R) คือ ไมŠแพรŠหลายหรือหาไดšยากในตลาดแรงงาน 

Inimitable (I) คือ ยากตŠอการลอกเลียนแบบหรือถŠายโอน เชŠน Tacit Knowledge หรือวัฒนธรรมองคŤกร 

Organized (O) คือ องคŤกรตšองมีระบบที่จัดการและใชšทรัพยากรนั้นอยŠางเหมาะสม 

การใชš RBV/VRIO จึงชŠวยใหšเขšาใจวŠาทำไมการลงทุนในทุนมนุษยŤ (Human Capital) และการพัฒนา 

HR Systems อยŠางมีระบบสามารถสรšางความไดšเปรียบที่คูŠแขŠงไมŠอาจลอกเลียนไดšงŠาย 

4. Institutional Theory 

Malik นำทฤษฎีสถาบัน (DiMaggio & Powell, 1983) มาวิเคราะหŤวŠาการออกแบบ HRM ขององคŤกร

ไมŠไดšเกิดขึ้นในสุญญากาศ แตŠถูกกำหนดและจำกัดโดย แรงกดดันเชิงสถาบัน (Institutional Pressures) ไดšแกŠ 
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Coercive Pressures คือ กฎหมาย นโยบายของรัฐ และขšอบังคับที่องคŤกรตšองปฏิบัติตาม 

Normative Pressures คือ มาตรฐานวิชาชีพ ความคาดหวังจาก Stakeholder เชŠน สมาคมวิชาชีพ

หรือขšอตกลงแรงงาน 

Mimetic Pressures คือ แนวโนšมการเลียนแบบแนวทางขององคŤกรที่ประสบความสำเร็จ (Best Practices) 

ผลคือ แมšแนวคิด RBV จะชี้วŠาองคŤกรสามารถเลือกแนวทางที่เปŨนเอกลักษณŤเพ่ือสรšาง Advantage ไดš 

แตŠ Institutional Theory ชี้วŠาความเปŨนไปไดšจริงในการเลือกอาจถูกจำกัดโดยกรอบกฎหมาย วัฒนธรรม หรือแรง

กดดันทางสังคม 

5. Strategic Choice & Professionalism/Ethics 

หัวขšอสุดทšายเนšนบทบาทของผูšจัดการ HR ในฐานะ Strategic Actor ที่ตšองใชš Strategic Choice ใน

การออกแบบระบบ HR ทŠามกลางแรงกดดันหลายทิศทาง ผูšจัดการไมŠใชŠแคŠ “ผูšปฏิบัติ” แตŠเปŨน “ผูšเลือก” ที่มีดุลย

พินิจในการตัดสินใจวŠาจะเนšนผลประกอบการหรอืความเปŨนธรรมตŠอแรงงานมากนšอยเพียงใด นอกจากนี้ยังมีการเนšน

ถึง Professionalism และ Ethics ที่ผูšเชี่ยวชาญดšาน HR ตšองเผชิญ เชŠน ความขัดแยšงระหวŠางการเพิ่มประสิทธิภาพทาง

เศรษฐกิจกับการรักษาสิทธิและศักดิ์ศรีของพนักงาน 

ความโดดเดŠนเชิงทฤษฎีของ Part I 

สิ่งที่ทำใหš Part I แตกตŠางคือ การผูกทฤษฎีหลายสำนักเขšาดšวยกันเปŨนกรอบวิเคราะหŤแบบสหวิทยาการ 

(Integrated Multi-Level Framework) แทนท่ีจะนำเสนอแยกสŠวน Malik (2018) แสดงใหšเห็นวŠา SHRM และ ER 

ตšองถูกทำความเขšาใจในหลายระดับพรšอมกัน 

ระดับองคŤกร (Organizational Level) คือ การออกแบบ HR system และการลงทุนใน Human Capital 

ระดับอุตสาหกรรม (Industry Level) คือ การแขŠงขันและแบบแผน Sector-Specific 

ระดับสถาบัน (Institutional Level) คือ บทบาทของกฎหมาย มาตรฐานทางสังคม และแรงกดดัน 

เชิงวัฒนธรรม 

กรอบดังกลŠาวชŠวยใหšผูšอŠานและนักวิจัยสามารถใชšเปŨนฐานในการวิเคราะหŤทั้งเชิงทฤษฎีและเชิงปฏิบัติ 

พรšอมเปŗดประตูสูŠการตั้งคำถามวิจัยเชิงสาเหตุและขšามระดับที่มีความซับซšอนมากขึ้น 

 

Part II: Design and Implementation (การออกแบบและการปฏิบัติของ SHRM & ER) 

Part II ของหนังสือ Strategic Human Resource Management and Employment Relations: An 

International Perspective (Malik, 2018) ถือเปŨนหัวใจสำคัญที่เชื ่อมโยงทฤษฎีในเชิงแนวคิดกับการปฏิบัติจริง 

ในระดับองคŤกร โดยมีการนำเสนอประเด็นหลักของวงจรการจัดการทรัพยากรมนุษยŤ (HR Cycle) อยŠางเปŨนระบบ 

พรšอมการวิเคราะหŤทั้งในมิติกลยุทธŤและมิติการบริหารจัดการเชิงปฏิบัต ิ

1. Work Design & HR Planning 

สŠวนนี้เนšนถึงความสำคัญของการออกแบบงาน (Work Design) และการวางแผนกำลังคน (HR Planning) 

โดยผูกเขšากับ Control ↔ Commitment Continuum ซึ่งชี้ใหšเห็นวŠาองคŤกรสามารถเลือกแนวทางที่เนšนการควบคุม 

(Control-Oriented) เชŠน งานที่กำหนดโครงสรšางตายตัวและระบบติดตามเขšมงวด หรือเลือกแนวทางที ่เนšน 



 143 
วารสารชัยพฤกษŤภิรมยŤ คณะมนุษยศาสตรŤและสังคมศาสตรŤ มหาวิทยาลัยราชภัฏนครราชสีมา 

ปŘที่ 7 ฉบับที่ 3 (กันยายน–ธันวาคม 2568) 

ความผูกพัน (Commitment-Oriented) ที่เปŗดโอกาสใหšพนักงานมีอิสระในการทำงานและสรšางแรงจูงใจภายใน 

การตัดสินใจระหวŠางสองแนวทางนี้สŠงผลโดยตรงตŠอ Engagement, Productivity และ Long-Term Retention 

2. Strategic Performance & Commitment Management 

Malik (2018) เชื่อมโยง AMO framework (Ability–Motivation–Opportunity) เขšากับระบบ Performance 

Management เพื่อแสดงใหšเห็นวŠาองคŤกรที่ประสบความสำเร็จไมŠเพียงแตŠตšองประเมินและควบคุมผลการทำงาน  

แตŠยังตšองสรšางโอกาสใหšพนักงานใชšทักษะอยŠางเต็มศักยภาพ สรšางแรงจูงใจที่ยั่งยืน และเปŗดพื้นที่ใหšมีสŠวนรŠวม 

ในกระบวนการตัดสินใจ ผลลัพธŤคือ Performance สูงขึ้นควบคูŠกับความผูกพัน (Commitment) และความพึงพอใจ

ในการทำงาน 

3. Strategic Learning & Development (L&D) 

สŠวนนี้ย้ำถึงการลงทุนใน Human Capital ซึ่งสอดคลšองกับมุมมองเชิงทรัพยากรขององคŤกร (Resource-

Based View: RBV และ VRIO Framework) L&D ไมŠไดšมุŠงเพียงการพัฒนาทักษะเฉพาะงาน แตŠยังรวมถึงการสรšาง 

วัฒนธรรมการเรียนรูšแบบองคŤรวม (learning culture) ที่ทำใหšการเรียนรูšกลายเปŨนสŠวนหนึ่งของกลยุทธŤองคŤกร เชŠน 

การสรšางระบบ Knowledge Sharing, e-learning และ Continuous Development เพื ่อเสริมความสามารถ 

ในการแขŠงขันที่ย่ังยืน 

4. Managing Employee Voice 

Malik อธิบายกลไกการมีเสียงของพนักงาน (Employee Voice) ผŠานการวิเคราะหŤทั้ง Direct Voice 

(เชŠน Townhall Meetings, Suggestion Systems, Open-Door Policies) และ Indirect Voice (เชŠน Unions, 

Works Councils, Collective Bargaining) โดยเนšนวŠาการมีสŠวนรŠวมของพนักงานไมŠเพียงชŠวยลดความขัดแยšง  

แตŠยังสรšาง Legitimacy ใหšกับนโยบาย HR และชŠวยขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงองคŤกรไดšราบรื่นข้ึน 

5. Managing Change & HRM, Strategic Compensation & Benefits และ Special Topics 

ในหมวดนี้ ผูšเขียนนำเสนอประเด็นการจัดการท่ีมีความซับซšอนและรŠวมสมัย เชŠน 

5.1) Managing Change & HRM คือ บทบาท HR ในการออกแบบและสนับสนุนกระบวนการเปลี่ยนแปลง

องคŤกร ทั้งดšานการสื่อสาร การสรšางความเขšาใจ และการลดแรงตšาน 

5.2) Strategic Compensation & Benefits คือ หลักการออกแบบระบบคŠาตอบแทนและสิทธิประโยชนŤ 

ที่สรšางสมดุลระหวŠาง Fairness และ Performance Incentives เพ่ือสรšางแรงจูงใจและรักษาคนเกŠง 

5.3) Special Topics เชŠน Ambidexterity (ความสามารถขององคŤกรในการสรšางสมดุลระหวŠาง Exploitation 

& Exploration), Green HRM (การบูรณาการ HRM กับเปŜาหมายความยั่งยืน) Offshoring (ผลกระทบตŠอแรงงาน

และการออกแบบระบบ HR ระดับโลก) และ Employee Well-Being (ความผาสุกในการทำงาน) 

ทุกประเด็นใน Part II ไมŠไดšถูกเสนอเพียงเชิงทฤษฎี แตŠยังมาพรšอมกับ กิจกรรมการสอน (Teaching Activities) 

คำถามสำหร ับการอภิปราย (Discussion Questions) และแนวทางการว ิเคราะหŤ (Analytical Guidance)  

ที่ออกแบบมาเพ่ือเสริมสรšางทักษะการคิดเชิงวิเคราะหŤ การแกšปŦญหา และการออกแบบระบบ HRM อยŠางเปŨนระบบ 

อันจะชŠวยใหšผูšเรียนและผูšปฏิบัติสามารถเช่ือมโยงทฤษฎีสูŠการปฏิบัติไดšจริง 
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Part III: International Case Studies (การเรียนรูšจากกรณี) 

Part III ของหนังสือ Strategic Human Resource Management and Employment Relations: An 

International Perspective ไดšรวบรวมกรณีศึกษาจำนวน 11 กรณีที่สะทšอนสถานการณŤจริงในดšานการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยŤเชิงกลยุทธŤในระดับนานาชาติ ซึ่งแตŠละกรณีไมŠเพียงแตŠชี้ใหšเห็นถึงความทšาทายเชิงทฤษฎีและ 

เชิงปฏิบัติ แตŠยังเปŗดโอกาสใหšผูšอŠานไดšเรียนรูšผŠานประสบการณŤจำลองขององคŤกรที่เผชิญปŦญหาในโลกแหŠงความเปŨน

จริง ตัวอยŠางเชŠน กรณี การคัดกรองดิจิทัลทางจริยธรรม (Cyber-Vetting) ที่สะทšอนปŦญหาความเหมาะสมของการ

ใชšเทคโนโลยีและโซเชียลมีเดียในการคัดเลือกบุคลากร ซึ่งเกี่ยวขšองโดยตรงกับประเด็นสิทธิสŠวนบุคคล จริยธรรม 

และความเปŨนธรรมในกระบวนการสรรหา อีกกรณีค ือ Work-Life Balance ในบรรษัทขšามชาติ (MNEs)  

ซึ่งเนšนถึงการจัดสมดุลระหวŠางชีวิตการทำงานและชีวิตสŠวนตวัของพนักงานทŠามกลางแรงกดดันจากวัฒนธรรมองคŤกร 

ความแตกตŠางทางกฎหมายแรงงาน และความหลากหลายของวัฒนธรรมที่องคŤกรตšองบริหารจัดการ 

นอกจากนี ้ ยังมีกลุŠมกรณีที่เกี ่ยวขšองกับการจัดการวิกฤตใน IHRM (Crises in International Human 

Resource Management) ซึ ่งสะทšอนใหšเห็นความสามารถของผู šบริหาร HR ในการตอบสนองตŠอสถานการณŤ 

ไมŠคาดคิด เชŠน ภัยพิบัติ เศรษฐกิจผันผวน หรือปŦญหาการเมืองระหวŠางประเทศที่สŠงผลตŠอแรงงาน อีกกรณีศึกษา 

ที ่น Šาสนใจคือ การควบรวมและซื ้อกิจการขšามพรมแดน (Cross-Border M&A) ที ่ม ักนำมาซึ ่งปŦญหาเร ื ่อง 

การแปลกแยก (alienation) ของพนักงาน ซึ่งชี้ใหšเห็นถึงความสำคัญของการสรšางความไวšวางใจและการหลอมรวม

วัฒนธรรมองคŤกรอยŠางรอบคอบ เพ่ือปŜองกันการสูญเสียทรัพยากรมนุษยŤที่มีคุณคŠา 

กรณี Patanjali ถูกยกมาในฐานะ “Black Swan” หรือเหตุการณŤไมŠคาดคิดที่สŠงผลกระทบตŠอโครงสรšาง

การแขŠงขันทางธุรกิจและการจัดการบุคลากร ทำใหšผูšอŠานไดšตระหนักถึงความสำคัญของการเตรียมความพรšอมเชิงกล

ยุทธŤและความยืดหยุŠนขององคŤกรในการรับมือกับความเปลี่ยนแปลง ในขณะที่กรณีของการจัดการความหลากหลาย 

(Diversity Management) ในเยอรมนี สะทšอนความพยายามในการออกแบบนโยบายและปฏิบัติการดšานทรัพยากร

มนุษยŤที ่คำนึงถึงความแตกตŠางทางเพศ เชื ้อชาติ ศาสนา และวัฒนธรรม เพื ่อสร šางความเทŠาเทียมและ 

ความรŠวมมือในท่ีทำงาน 

การรวบรวมกรณีศึกษาที่มีความหลากหลายเชŠนนี้ ชŠวยใหšผูšอŠานสามารถใชšเปŨนเวทีในการฝřกวิเคราะหŤเชิงลึกและ

เปรียบเทียบแนวทางการจัดการในบริบทที่แตกตŠางกัน อีกทั้งยังชŠวยเสริมสรšางทักษะเชิงวิพากษŤในการออกแบบทางเลือก

เชิงกลยุทธŤที่เหมาะสมกับสภาพแวดลšอมของแตŠละประเทศและแตŠละองคŤกร ดังนั้น Part III จึงไมŠเพียงเปŨนแหลŠงขšอมูลเชิง

ประจักษŤ แตŠยังเปŨนเครื่องมือฝřกปฏิบัติท่ีเชื่อมโยงทฤษฎีกับการประยุกตŤใชšในโลกแหŠงความจริง (Malik, 2018) 

 

การวิจารณŤหนังสือ 
 ในสŠวนนี้จะวิเคราะหŤเชิงลึกตามมิติหลัก (1) การมีสŠวนรŠวมเชิงทฤษฎี (2) คุณคŠาทางวิธีการสอนและวิธี

วิทยา (3) ความหลากหลายของกรณีศึกษาและความเปŨนสากล (4) การใชšงานเชิงปฏิบัติ และ (5) ขšอจำกัดและ

ชŠองวŠางเพ่ือการพัฒนา 

1.  การมีสŠวนรŠวมเชิงทฤษฎี (Theoretical Contribution) 

การบูรณาการกรอบความคิด ประสบความสำเร็จอยŠางโดดเดŠนในการรวมหลายสำนักทฤษฎีดšานการ

บริหารทรัพยากรมนุษยŤเขšาดšวยกันเปŨนกรอบเดียวที่ครอบคลุมและเชื่อมโยงหลายมิติของพฤติกรรมการจัดการคน 
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เริ่มตั้งแตŠระดับกลยุทธŤองคŤกร เชŠน การเลือกใชšแนวทาง Best-Practice หรือความเหมาะสมกับบริบท (Best-Fit)  

ที่สะทšอนความเหมาะสมของ HR Practices ตŠอบริบทเฉพาะขององคŤกร ไปจนถึงการพิจารณาทรัพยากรภายในตาม

แนวคิด RBV/VRIO ที่ทำใหš HR กลายเปŨนแหลŠงสรšางความไดšเปรียบเชิงการแขŠงขัน (Competitive Advantage) 

กรอบนี้ยังผสานแรงกดดันเชิงสถาบัน (Institutional Pressures) และการเลือกเชิงกลยุทธŤของผูšบริหาร (Strategic 

Choice) เขšาเปŨนระบบเดียว ทำใหšสามารถอธิบายไดšวŠาทำไม HR Practices ที่มีประสิทธิภาพในทางทฤษฎีอาจไมŠ

ประสบความสำเร็จในบริบทเฉพาะบางแหŠง หากไมŠสอดคลšองกับกฎระเบียบ วัฒนธรรมแรงงาน หรือโครงสรšาง

ภายในองคŤกร 

ผูšเขียนไดšบูรณาการทฤษฎีจากหลายสำนัก ไมŠวŠาจะเปŨน Resource-Based View (Barney, 1991), 

Institutional Theory (DiMaggio & Powell, 1 9 8 3 ) , Best-Practice vs Best-Fit (Boxall & Purcell, 2 0 1 1 ) 

รวมถึง Strategic Choice (Paauwe, 2004) ซึ่งสะทšอนการเชื่อมโยงองคŤความรูšหลากหลายสูŠการอธิบาย SHRM 

และ ER อยŠางเปŨนระบบ และเพ่ือเสริมความรŠวมสมัย งานวิจัยในระยะหลังยังเสนอแนวคิด “Best-Process” ที่เนšน

การออกแบบกระบวนการ HR ใหšยืดหยุŠนและสามารถปรับเปลี่ยนตามพลวัตองคŤกร แตŠประเด็นนี้ยังไมŠถูกกลŠาวถึง 

ในหนังสือเลŠมนี้ โดยเฉพาะในบรบิทใหมŠที่ถูกขับเคลื่อนจากวิกฤตโควิด-19 การทำงานแบบ Hybrid Work และการ

ประยุกตŤใชš AI/HR Analytics ซึ่งประเด็นเหลŠานี้ยังไมŠถูกกลŠาวถึงในหนังสือเลŠมนี้ แตŠถือเปŨนโอกาสสำคัญในการขยาย

ขอบเขตการประยุกตŤใชš SHRM ใหšเทŠาทันการเปลี่ยนแปลงของสภาพแวดลšอมแรงงานโลก 

อยŠางไรก็ตาม แมšกรอบ RBV/VRIO จะชŠวยอธิบายการสรšางความไดšเปรียบเชิงแขŠงขันไดšอยŠางชัดเจน 

แตŠในยุค Gig Economy ความหายาก (Rare) และความยากตŠอการเลียนแบบ (Inimitable) ของทักษะกลับเสื่อมคŠา

ลงอยŠางรวดเร็ว หนังสือยังไมŠไดšใหšความสำคัญกับขšอจำกัดนี้ จึงเปŨนจุดที่ควรตั้งคำถามและถกเถียงเชิงลึกมากขึ้น 

การเชื่อมโยงสำนักทฤษฎีตŠาง ๆ ในกรอบของ Malik ไมŠเพียงแตŠเปŨนการสรุปความคิดแยกกัน แตŠยังเสนอ

วิธีการตั้งคำถามวิจัยเชิงระบบและกรอบวิเคราะหŤที่ชัดเจน ซึ่งสามารถนำไปสูŠการทดสอบเชิงสาเหตุ เชŠน การสรšางโมเดล 

Moderation หรือ Mediation ระหวŠางแรงกดดันเชิงสถาบัน HR Bundles และผลลัพธŤทางธุรกิจ การวิเคราะหŤ 

เชิงปริมาณหรือแบบผสม (Mixed Methods) สามารถใชšกรอบนี้เปŨนฐานในการตรวจสอบความสัมพันธŤเชิงซับซšอน

ระหวŠางตัวแปรตŠาง ๆ ทั้งในบริบทขšามชาติและขšามอุตสาหกรรม นอกจากนี้ยังมีประโยชนŤตŠอการพัฒนาทฤษฎีใหมŠ 

เนื่องจากกรอบนี้ชŠวยใหšนักวิจัยระบุชŠองวŠางของวรรณกรรม การสรšางสมมติฐาน และออกแบบการเก็บขšอมูลไดšอยŠางเปŨน

ระบบ ทั้งหมดนี้ทำใหšกรอบความคิดของ Malik เปŨนเครื่องมือที่ทรงคุณคŠาสำหรับทั้งนักวิชาการและผูšปฏิบัติดšาน HR  

ที่ตšองการทำความเขšาใจและประยุกตŤใชšแนวคิด HRM/IR ในบริบทที่หลากหลายและซับซšอน (Delery & Doty, 1996; 

Paauwe, 2004) ซึ่งสามารถการจัดวางเปŨนแผนภาพสรุปเชิงบูรณาการ (Integration Framework) ดังนี ้
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การเชื ่อมโยงแนวคิด Resource-Based View (RBV) เข šากับ Employment Relations (ER) ใน

หนังสือเลŠมนี ้แสดงใหšเห็นความพยายามเติมเต็มชŠองวŠางของวรรณกรรมที่มักมอง RBV และ ER แยกกัน RBV           

เนšนมุมมอง Inside-Out โดยมองทรัพยากรภายในองคŤกรเปŨนแหลŠงความไดšเปรียบเชิงการแขŠงขัน (VRIO Framework) 

ขณะที่ ER วิเคราะหŤในมุม Pluralist และ Institutional เนšนหลายฝśายและขšอจำกัดทางสถาบัน เชŠน กฎหมาย

แรงงานและวัฒนธรรมแรงงาน 

ผูšเขียนชี้วŠา ทรัพยากรมนุษยŤเปŨนทั้งแหลŠงความไดšเปรียบเชิงการแขŠงขันและอยูŠภายใตšขšอจำกัดทาง

สถาบัน การผสานแนวคิดนี้ชŠวยใหšนักวิจัยและผูšบริหารเขšาใจวŠา HR Practices แมšออกแบบดีตาม RBV หากไมŠ

สอดคลšองกับกฎหมายหรือนโยบายทšองถิ่นก็อาจลšมเหลว เชŠน ระบบคŠาตอบแทนที่เพิ่มประสิทธิภาพอาจไมŠไดšผล

หากขัดกับคŠาจšางข้ันต่ำหรือคŠานิยมแรงงาน 

แนวทางนี ้ยังทำใหšนักวิจัยเขšาใจความสัมพันธŤสองทิศทางระหวŠางทรัพยากรภายในองคŤกรกับ

สภาพแวดลšอมภายนอก และสามารถวิเคราะหŤวŠาองคŤกรใดปรับ HR Practices ใหšเขšากับแรงกดดันเชิงสถาบันโดย

ยังคงรักษาความไดšเปรียบเชิงแขŠงขันไดš นอกจากนี ้ยังเอื ้อตŠอการวิจัยเชิงเปรียบเทียบระหวŠางประเทศหรือ

อุตสาหกรรมที่มีขšอจำกัดแรงงานตŠางกัน ทำใหšไดšมุมมองครบทั้งกลยุทธŤและการปฏิบัติจริง (Malik, 2018) 

สรุป การเชื่อม RBV กับ ER ไมŠเพียงแตŠเติมเต็มชŠองวŠางทางทฤษฎี แตŠยังชŠวยใหšผูšบริหารและนักวิจัย

เขšาใจ เงื่อนไขความสำเร็จและความลšมเหลวของ HR Practices ในบริบทที่หลากหลาย ทั้งดšานกลยุทธŤ การจัดการ

ภายใน และขšอจำกัดทางสถาบัน ซึ่งเปŨนประโยชนŤทั้งเชิงปฏิบัติและเชิงวิชาการ 

การตั้งประเด็นวิจัยตŠอยอด (Research Question Development) เปŨนประโยชนŤสำคัญของกรอบแนวคิด

ในหนังสือ นักวิจัยสามารถใชšกรอบทฤษฎีและกรณีศึกษาเปŨนฐานในการตั้งคำถามเชิงลึกและเชิงนวัตกรรม เชŠน 

ภายใตšแรงกดดันเชิงสถาบัน (Institutional Pressures) การจัดกลุŠม HR-Bundles แบบใดสŠงผลตŠอประสิทธิภาพองคŤกร
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มากที่สุด หรือตรวจสอบการลงทุนดšานทรัพยากรมนุษยŤ (HR Investments) ที่มีคุณสมบัติ VRIO ในประเทศเกิดใหมŠ

เทียบกับประเทศพัฒนาแลšว คำถามเหลŠานี้ชŠวยใหšนักวิจัยวิเคราะหŤความสัมพันธŤระหวŠางโครงสรšาง HR กับปŦจจัยเชิง

สถาบันในบริบทตŠาง ๆ  รวมถึงทำการเปรียบเทียบเชิงขšามชาติ (Cross-National Comparison) และวิเคราะหŤหลายระดับ 

(Multi-Level Analysis) ตั้งแตŠบุคคล หนŠวยงาน ไปจนถึงองคŤกรและระดับชาต ิ

กรอบแนวคิดยังสนับสนุนการออกแบบงานวิจัยระยะยาว (Longitudinal Study) เพ่ือศึกษาผลกระทบ

ของ HR Practices และ HR Investments ตŠอผลลัพธŤขององคŤกร ทำใหšสามารถวิเคราะหŤแนวโนšม การเปลี่ยนแปลง 

และความยั่งยืนของกลยุทธŤ HR ไดš นอกจากนี้ยังสามารถประยุกตŤวิธีวิจัยเชิงผสม (Mixed Methods) ผสมขšอมูล 

เชิงปริมาณและคุณภาพ ทำใหšไดšภาพครบทั้งดšานกลยุทธŤ การปฏิบัติ และผลลัพธŤ ดšวยแนวทางนี้ นักวิจัยสามารถตŠอ

ยอดทฤษฎี สรšางงานวิจัยที่ตอบโจทยŤทั้งเชิงบริบท (Contextual Insight) และเชิงเปรียบเทียบระหวŠางประเทศ 

(Cross-National Insight) ซึ่งเหมาะกับงานวิจัยระดับบัณฑิตศึกษาและงานวิจัยนานาชาติ 

2.  คุณคŠาทางการสอนและวิธีวิทยา (Pedagogy & Methodology) 

การออกแบบเพื่อการเรียนรูšเชิงปฏิบัติ (Practical Learning Design) เปŨนจุดเดŠนสำคัญของหนังสือ 

เน่ืองจากแตŠละบทไมŠไดšใหšความรูšเชิงทฤษฎีเพียงอยŠางเดียว แตŠยังมี Key Learning Outcomes และกิจกรรมฝřกคิด 

(Thinking Exercises) เพ่ือพัฒนาทักษะการคิดข้ันสูง เชŠน การวิเคราะหŤ การสังเคราะหŤ และการตัดสินใจเชิงวิจารณŤ 

การเรียนรูšจากกรณีศึกษา (Case Studies) ชŠวยใหšผูšเรียนประยุกตŤใชšความรูšจริง กิจกรรมเหลŠานี้สนับสนุนการเรียนรูš

แบบผูšเรียนเปŨนศูนยŤกลาง (Participant-Centered Learning: PCL) ทำใหšผูšเรียนมีสŠวนรŠวมและสรšางทักษะของ

ตนเอง หนังสือเหมาะสำหรับหลักสูตร HRM/IR ระดับบัณฑิตศึกษาและ Executive Education เพราะเสริมความ

เขšาใจเชิงลึกในกระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยŤ การประยุกตŤกรอบเชิงกลยุทธŤ การประเมินผล และการวิเคราะหŤ

ความเสี่ยงเชิงองคŤกร ทำใหšผูšเรียนพรšอมเผชิญความทšาทายจริงในโลกการบริหารทรัพยากรมนุษยŤ (Ellet, 2007) 

ความเหมาะสมในหลักสูตร (Course Suitability) เปŨนจุดเดŠนสำคัญของหนังสือเลŠมนี้ เน่ืองจากเนื้อหา

ถูกออกแบบใหšใชšเปŨนตำราในรายวิชาปลายชั้น (Capstone Course) หรือหลักสูตรบัณฑิตศึกษาไดšอยŠางเหมาะสม 

โดยผูšเขียนผสานแนวคิดทางทฤษฎีเขšากับการเรียนรูšจากกรณีศึกษาเชิงปฏิบัติ ทำใหšนักศึกษาเขšาใจหลักการเชิง

ทฤษฎีและเห็นตัวอยŠางจากสถานการณŤจริงท่ีองคŤกรนำไปใชš ซึ่งสรšางความเช่ือมโยงระหวŠางความรูšเชิงทฤษฎีและการ

ประยุกตŤใชšงาน 

เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพของหลักสูตร ผูšสอนอาจตšองเสริมเอกสารหรือเครื่องมือฝřกปฏิบัติ เชŠน แบบฟอรŤม

การวางแผนกำลังคน (Workforce Planning Worksheets) ตารางความสามารถและสมรรถนะ (Competency Matrices) 

ตัวชี้วัดผลสำเร็จ (KPIs) และแผงขšอมูลวิเคราะหŤทรัพยากรมนุษยŤ (HR Analytics Dashboards) ซึ่งชŠวยนักศึกษา

ออกแบบและปรับใชš HR System อยŠางเปŨนรูปธรรม 

การใชšเครื่องมือเหลŠานี้ไมŠเพียงพัฒนาทักษะการวิเคราะหŤและวางแผนเชิงกลยุทธŤ แตŠยังเสริมความ

มั ่นใจและความเขšาใจในกระบวนการออกแบบระบบ HR ครบวงจร ตั ้งแตŠการวางแผนบุคลากร การพัฒนา

ความสามารถ การกำหนดตัวชี้วัด และการติดตามผล ทำใหšหลักสูตร Capstone หรือระดับบัณฑิตศึกษาที่ใชšหนังสือ

เลŠมนี้ตอบสนองการเรียนรูšเชิงทฤษฎีและการฝřกปฏิบัติไดšครบถšวน (Malik, 2018) 
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3.  ความหลากหลายของกรณีศึกษาและความเปŨนสากล (Cases & International Relevance) 

ความครอบคลุมดšานภูมิภาคและอุตสาหกรรม (Regional and Industry Coverage) ถือเปŨนจุดเดŠน

ของหนังสือ ผูšเขียนรวบรวมการเรียนรูšจากกรณีศึกษาจากประเทศพัฒนาแลšวและกำลังพัฒนา เชŠน อินเดีย ยุโรป 

และออสเตรเลีย ครอบคลุมอุตสาหกรรมตŠาง ๆ เชŠน IT/BPO การเดินเรือ การศึกษา และภาครัฐ การจัดรวมกรณี

จากภูมิภาคและอุตสาหกรรมที่แตกตŠางกันชŠวยใหšผูšเรียนเห็นความแตกตŠางดšานโครงสรšาง วัฒนธรรมองคŤกร รูปแบบ

แรงงาน และกลยุทธŤการบริหารที่เหมาะสม การนำเสนอกรณีหลากหลายชŠวยฝřกทักษะการวิเคราะหŤเชิงบริบท 

เน่ืองจากไมŠสามารถนำแนวทางจากกรณีหนึ่งไปใชšโดยตรงกับอีกกรณีหนึ่ง ความเขšาใจความแตกตŠางเชิงบริบทนี้ชŠวย

ใหšตระหนักถึงปŦจจัยที่สŠงผลตŠอการตัดสินใจดšาน HR และกลยุทธŤองคŤกร เชŠน วัฒนธรรมแรงงาน กฎหมาย และ

รูปแบบการบริหาร นอกจากนี้ยังเปŗดโอกาสใหšผูšเรียนเปรียบเทียบและสังเคราะหŤบทเรียนระหวŠางประเทศและ

อุตสาหกรรม เชŠน การเปรียบเทียบระบบตอบแทนขององคŤกร IT ในอินเดียกับองคŤกร Maritime ในยุโรป หรือการ

วิเคราะหŤกลยุทธŤ Engagement ของภาครัฐในออสเตรเลีย ซึ่งชŠวยพัฒนาทักษะการคิดเชิงวิเคราะหŤและการตัดสินใจ

ที่ซับซšอนมากขึ้น (Malik, 2018) 

อยŠางไรก็ดี บทวิจารณŤนี ้ย ังสามารถเชื ่อมโยงไปสู Šบริบทไทยและเอเชียตะวันออกเฉียงใตš เชŠน  

การจัดการแรงงานขšามชาติในอุตสาหกรรมกŠอสรšางของไทย หรือการรับมือ Gig Economy ในภาคบริการของ

สิงคโปรŤ ซึ่งจะชŠวยเพ่ิมคุณคŠาเชิงทšองถ่ินใหšกับการวิจารณŤไดšอยŠางเปŨนรูปธรรม 

ชŠองวŠางทางภูมิภาค (Regional Gaps) ยังคงเปŨนประเด็นสำคญัในการศึกษาหรือการวิจัยดšานตŠางๆ แมš

จะมีความกšาวหนšาในงานวิจัยและการรายงานขšอมูลจากหลายประเทศ อยŠางไรก็ดี ขšอมูลและกรณีศึกษายังไมŠ

ครอบคลุมในทุกภูมิภาค โดยเฉพาะกรณีจากละตินอเมริกา แอฟริกา และตะวันออกกลาง ซึ่งมีจำนวนจำกัดหรือการ

เขšาถึงขšอมูลยังไมŠเพียงพอ การขาดขšอมูลจากภูมิภาคเหลŠานี้ทำใหšเกิดความไมŠสมดุลในการวิเคราะหŤ เพราะสŠวนใหญŠ

การศึกษาจะเนšนไปที่ยุโรป อเมริกาเหนือ หรือเอเชียตะวันออกเฉียงเหนือเปŨนหลัก ทำใหšมุมมองเชิงเปรียบเทียบ 

(Comparative Analysis) ในบริบทโลกาภิวัตนŤไมŠสมบูรณŤ 

ความไมŠสมดุลนี้มีผลตŠอการตีความผลลัพธŤและการสรุปบทเรียนจากงานวิจัย เพราะแนวทางการบริหาร  

การพัฒนา หรือการปรับใชšกลยุทธŤอาจแตกตŠางกันอยŠางมากตามสภาพเศรษฐกิจ วัฒนธรรม ระบบกฎหมาย หรือ

โครงสรšางสังคมของแตŠละภูมิภาค ตัวอยŠางเชŠน แนวทางการบริหารทรัพยากรมนุษยŤในบราซิลหรือเม็กซิโกอาจเผชิญ

ปŦญหาแรงงานไมŠเปŨนทางการสูง ในขณะที่แอฟริกาบางประเทศอาจเผชิญขšอจำกัดดšานโครงสรšางพื้นฐานและเทคโนโลยี 

สŠวนตะวันออกกลางบางประเทศอาจมีขšอจำกัดดšานแรงงานสัญชาติและขšอกำหนดทางวัฒนธรรมและศาสนา 

ดังนั้น การขาดกรณีศึกษาหรือขšอมูลจากภูมิภาคเหลŠานี้ไมŠเพียงลดโอกาสในการเปรียบเทียบเชิงลึก

เทŠานั้น แตŠยังอาจนำไปสูŠการตัดสินใจหรือการออกแบบนโยบายที่ไมŠสอดคลšองกับความหลากหลายของบริบทโลก 

การเติมเต็มชŠองวŠางนี้ดšวยงานวิจัยเชิงภูมิภาคเพิ่มเติมจะชŠวยเพิ่มความเท่ียงตรงของการวิเคราะหŤและสรšางความ

เขšาใจที่รอบดšานมากขึ้นในบริบทโลกาภิวัตนŤ และยังสนับสนุนการสรšางโมเดลหรือแนวทางที่ปรับใชšไดšจริงกับหลาย

ประเทศและหลายวัฒนธรรม ตามตารางท่ี 1 การเปรียบเทียบกรอบคิดหลักดšาน SHRM–ER (Best-Practice, Best-

Fit, Best-Process, RBV/VRIO, Institutional Theory, Strategic Choice) โดยชี้ “ขšอดี–ขšอจำกัด” เพื ่อใชšเปŨน

ฐานเชิงวิเคราะหŤสำหรับการกำหนดนโยบายและการประยุกตŤใชšในบริบทไทย 
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ตารางที่ 1  การเปรียบเทียบกรอบคิดหลักดšาน SHRM–ER (Best-Practice, Best-Fit, Best-Process, RBV/VRIO, 

Institutional Theory, Strategic Choice) 
 

ทฤษฎี/กรอบคิด ขšอดี (Points of Strength) ขšอจำกัด (Limitations) 

Best-Practice 

(แนวทางสากล) 

- เสนอ HR Practices ที ่ใชšไดšกับทุกองคŤกร 

เชŠน HPWPs (การสรรหาคนเกŠง การฝřกอบรม 

การมีสŠวนรŠวม) 

- สรšางมาตรฐานและ Benchmark ระดับสากล 

- อาจไมŠสอดคลšองกับบริบททšองถิ ่นหรือ

วัฒนธรรม 

- เสี่ยงตŠอการ Copy โดยไมŠคำนึงถึงเงื ่อนไข

เฉพาะองคŤกร 

Best-Fit  

(ความเหมาะสม

ตามบริบท) 

- ย ืดหยุ Šน ปรับตามเงื ่อนไขอุตสาหกรรม/

สถาบัน/วัฒนธรรม 

- ทำใหš HR Practices สอดคลšองกับกลยุทธŤ

องคŤกรจริง 

- ขาดความเป Ũนมาตรฐานเปร ียบเท ียบ

ระหวŠางองคŤกร 

- หากวิเคราะหŤบริบทผิดพลาด จะทำใหšระบบ 

HR ลšมเหลว 

Best-Process  

(กระบวนการ

ยืดหยุŠน) 

- เนšนการออกแบบกระบวนการ HR ที่ปรับไดš

ตลอดเวลา 

- เหมาะกับยุค Digital และ Gig Economy 

- ย ั ง เป Ũนแนวค ิดใหม Š  ขาดหล ักฐานเ ชิง

ประจักษŤมากพอ 

- การออกแบบกระบวนการซับซšอน ตšองใชš

ทรัพยากรสูง 

RBV/VRIO 

Framework 

- เห็นคุณคŠาของ Human Capital เปŨนทรัพยากร

เชิงกลยุทธŤ 

- หากทร ัพยากรมีค ุณสมบัต ิ V–R–I–O จะ

สรšางความไดšเปรียบที่ยั่งยืน 

- ในยุค Gig Economy “Rare” และ “Inimitable” 

อาจไมŠยั่งยืนเพราะทักษะเสื่อมคŠาเร็ว 

- มองขšามขšอจำกัดทางสถาบัน/กฎหมาย

แรงงาน 

Institutional 

Theory 

- อธิบายแรงกดดันเชิงสถาบัน (กฎหมาย 

มาตรฐาน จารีต) ที่กำหนด HRM 

- ชŠวยเขšาใจความแตกตŠางเชิงสังคม-วัฒนธรรม 

- อาจจำกัดความคิดสรšางสรรคŤขององคŤกร 

- มุ ŠงเนšนการอธิบายขšอจำกัดมากกวŠาการ

สรšางกลยุทธŤใหมŠ 

Strategic 

Choice 

- เนšนบทบาทผู šจัดการ HR ในฐานะผู šเลือก

เชิงกลยุทธŤ 

- ใหšความสำคัญกับ Professionalism และ 

Ethics 

- อาจพึ่งพาดุลยพินิจสŠวนบุคคลมากเกินไป 

- ขึ้นอยูŠกับทักษะและคุณธรรมของผูšจัดการ 

HR แตŠละคน 

 

4.  การใชšงานเชิงปฏิบัติ (Practical Utility) 

การใหšกรอบคิดเชิงนโยบาย กŠอนเขšาสูŠการวิเคราะหŤเชิงปฏิบัติ บทวิจารณŤไดšเสนอกรอบคิดเชิงนโยบาย 

(Policy Framework) ที่ช้ีใหšเห็นทางเลือกหลักระหวŠางแนวทางควบคุม (Control-Oriented) กับแนวทางที่มุŠงสรšาง
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ความผูกพัน (Commitment-Oriented) รวมทั้งการจัดวางกลไกการมีสŠวนรŠวมของพนักงาน (Employee Voice 

Mechanisms) และระบบรางวัลที ่สมดุล ซึ ่งชŠวยใหšผ ู šบร ิหาร HR สามารถใชšเปŨนเข็มทิศเชิงยุทธศาสตรŤใน 

การออกแบบนโยบายไดš ซึ่งจะชŠวยใหšผูšบริหาร HR ตัดสินใจดšานยุทธศาสตรŤและการบริหารบุคลากรอยŠางเปŨนระบบ 

โดยกรอบการตัดสินใจชŠวยพิจารณาตัวเลือกตŠาง ๆ ระหวŠางแนวทาง Control-Oriented ที ่เนšนการควบคุม  

กับแนวทางที่มุŠงสรšางความผูกพัน (Commitment-Oriented) ที่เนšนสรšางความผูกพันและแรงจูงใจ ทำใหšสามารถ

เลือกแนวทางที่เหมาะสมกับบริบทองคŤกรและวัฒนธรรมบุคลากร นอกจากนี้ ยังครอบคลุมการออกแบบ Voice 

Mechanisms เพื ่อใหšพนักงานมีส ŠวนรŠวมและสื ่อสารสองทาง เชŠน ประชุมระดมความคิด แบบสอบถาม หรือ

คณะกรรมการพนักงาน และการออกแบบระบบรางวัลที่สมดุลระหวŠางความยุติธรรมและแรงจูงใจดšานผลงาน ซึ่งชŠวย

เพ่ิมประสิทธิภาพ ลดความขัดแยšง และสอดคลšองกับเปŜาหมายเชิงกลยุทธŤขององคŤกร 

โดยรวม กรอบคิดเชิงนโยบายทำหนšาที่เปŨนเครื่องมือวิเคราะหŤและตัดสินใจที่ชŠวยใหšผูšบริหาร HR 

สามารถเช่ือมโยงแนวทางการบริหารงานบุคคลกับกลยุทธŤขององคŤกรไดšอยŠางเปŨนระบบ ทั้งในแงŠของการควบคุมหรือ

สรšางความผูกพัน การเปŗดชŠองทางใหšพนักงานมีสŠวนรŠวม และการสรšางระบบรางวัลที่เหมาะสมและยุติธรรม ซึ่ง

ทั้งหมดนี้ชŠวยใหšองคŤกรสามารถบริหารทรัพยากรมนุษยŤอยŠางมีประสิทธิภาพและสอดคลšองกับเปŜาหมายเชิงกลยุทธŤ 

ขšอจำกัดเชิงปฏิบัติ หนังสือเลŠมนี้อยูŠที่การนำเสนอกรอบคิดเชิงแนวทางและกรณีศึกษาเชิงวิเคราะหŤที่

แมšจะมีคุณคŠาในเชิงทฤษฎีและการสรšางความเขšาใจเชิงหลักการ แตŠยังขาดการจัดเตรียม “ชุดเครื่องมือ” ที่สามารถ

นำไปใชšงานไดšโดยตรง (Operational Templates) เชŠน แบบฟอรŤม ตัวอยŠางกรอบการทำงาน หรือแนวปฏิบัติที่มี

ขั้นตอนชัดเจน ซึ่งผูšปฏิบัติงานดšานทรัพยากรมนุษยŤ (HR Practitioners) มักตšองการเพ่ือนำไปปรับใชšในสถานการณŤ

จริงขององคŤกร นอกจากนี้ หนังสือยังไมŠไดšใหš Worked Examples ของ HR Analytics ที่เจาะจงลงลึกไปถึงการ

วิเคราะหŤเชิงขšอมูล การตีความ และการเชื่อมโยงกับการตัดสินใจเชิงกลยุทธŤ ซึ่งถือเปŨนประเด็นสำคัญในยุคที่การ

จัดการทรัพยากรมนุษยŤขับเคลื ่อนดšวยขšอมูล (Data-driven HRM) ขณะเดียวกัน เคร ื ่องมือที ่เก ี ่ยวขšองกับ 

การประเมินเสียงสะทšอนจากบุคลากรในองคŤกร เชŠน Sample Survey Instruments for Voice Diagnostics ยังไมŠ

มีการนำเสนอในเชิงรูปธรรม ทั้งที่แบบสอบถามมาตรฐานหรือเครื่องมือวัดที่ผŠานการทดสอบความนŠาเชื่อถือและ

ความตรงเชิงโครงสรšางสามารถชŠวยใหšองคŤกรสะทšอนความเปŨนจริงไดšอยŠางแมŠนยำและนำไปใชšในการปรับปรุงกล

ยุทธŤดšาน HR ไดšอยŠางมีประสิทธิภาพ 

กลŠาวอีกนัยหนึ่ง หนังสืออาจยังเนšนไปที่การสรšางความรูšความเขšาใจเชิงภาพรวมและการวิเคราะหŤ

แนวคิดมากกวŠาการเตรียม “คูŠมือการปฏิบัติ” ที่พรšอมใชšงานในระดับปฏิบัติการจริง สŠงผลใหšผูšที่อŠานอาจไดšรับแรง

บันดาลใจหรือกรอบคิดใหมŠ ๆ แตŠยังตšองลงทุนเวลาและทรัพยากรเพิ่มเติมในการออกแบบเครื่องมือที่เหมาะสม 

กับบริบทองคŤกร การขาดองคŤประกอบนี้จึงทำใหšหนังสือยังไมŠสามารถตอบโจทยŤความตšองการของผูšปฏิบัติงานไดš

อยŠางครบถšวน โดยเฉพาะในบริบทที่องคŤกรตšองการผลลัพธŤเชิงรูปธรรมและเครื่องมือที่ใชšงานไดšทันทีในการบริหาร

ทรัพยากรมนุษยŤ 

5.  ขšอจำกัดเชิงเวลาและเนื้อหา (Temporal & Topical Gaps) 

แมšวŠาหนังสือจะมีคุณคŠาเชิงทฤษฎีและการบูรณาการที่ชัดเจน แตŠเนื่องจากถูกตีพิมพŤในปŘ 2018 จึงมี

ขšอจำกัดที่สำคัญในดšานความทันสมัยของเนื้อหา โดยเฉพาะการขาดการวิเคราะหŤเชิงลึกตŠอปรากฏการณŤระดับโลก 
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ที่เกิดขึ้นและมีผลกระทบโดยตรงตŠอการจัดการทรัพยากรมนุษยŤและความสัมพันธŤแรงงานในปŦจจุบัน ประเด็นที่เห็น

ไดšชัดเจน ไดšแกŠ 

5.1  ผลกระทบระยะยาวจากการแพรŠระบาดของ COVID-19 

การเกิดวิกฤตการแพรŠระบาดทำใหšรูปแบบการทำงานเปลี่ยนแปลงไปอยŠางสิ้นเชิง จากการทำงาน

ในสำนักงานเต็มเวลา (On-site Work) ไปสูŠรูปแบบ Remote Work และ Hybrid Work การเปลี่ยนแปลงนี้ไมŠเพียง

สŠงผลตŠอการออกแบบนโยบาย HR เทŠานั ้น แตŠย ังม ีผลตŠอความสัมพันธŤเชิงโครงสรšางของการทำงาน เชŠน  

การจัดการประสิทธิภาพในระยะไกล (Remote Performance Management) การสรšาง Engagement โดยไมŠ

ตšองพบหนšากัน และความทšาทายดšาน Work-Life Balance ซึ่งเปŨนประเด็นที่ควรถูกวิเคราะหŤเพิ่มเติมในหนังสือ 

ตัวอยŠางเชŠน งานวิจัยของ International Labour Organization (2021) ชี้ใหšเห็นวŠา Gig Workers มักขาดการคุšมครอง

ดšานประกันสังคมและรายไดšที่มั่นคง ซึ่งเปŨนขšอจำกัดเชิงโครงสรšางที่หนังสือไมŠไดšวิเคราะหŤลึก แมšจะมีการกลŠาวถึง 

ในเชิงแนวโนšมก็ตาม 

5.2 การนำ AI และ Algorithmic Management มาใชšใน HR 

ความกšาวหนšาทางเทคโนโลยี โดยเฉพาะ AI และอัลกอริทึม ไดšเขšามามีบทบาทสำคัญตŠอการจัดการ

ทรัพยากรมนุษยŤ เชŠน การสรรหาพนักงานอัตโนมัติ (Recruitment Automation) การติดตามและประเมินผลการทำงาน

แบบเรียลไทมŤ (Performance Monitoring) รวมถึงการวิเคราะหŤขšอมูลบุคลากร (HR Analytics) เพื่อคาดการณŤแนวโนšม

แรงงานและพฤติกรรมพนักงาน ซึ่งทั้งหมดนี้มีผลกระทบโดยตรงตŠอทั้งมิติ SHRM และ ER ไมŠวŠาจะเปŨนประเด็น 

ดšานจริยธรรม ความเปŨนสŠวนตัว หรือการเปลี่ยนแปลงรูปแบบความสัมพันธŤระหวŠางนายจšางกับลูกจšาง 

5.3 การขยายตัวของ Gig Economy และ Platform Work 

เศรษฐกิจแพลตฟอรŤมและการจšางงานแบบกิ๊ก (Gig Economy) กำลังเติบโตอยŠางรวดเร็วและ

เปลี่ยนแปลงความสัมพันธŤแรงงานในหลายประเทศ พนักงานจำนวนมากไมŠไดšอยูŠในรูปแบบจšางงานถาวรอีกตŠอไป  

แตŠหันมาทำงานอิสระหรือทำงานผŠานแพลตฟอรŤมดิจิทัล เชŠน Grab, Uber, หรือแพลตฟอรŤมฟรีแลนซŤออนไลนŤ  

สิ่งนี้สรšางความทšาทายใหมŠตŠอการออกแบบ HR Policy และการคุšมครองแรงงาน เพราะความสัมพันธŤการจšางงาน 

ไมŠชัดเจนเหมือนในระบบดั้งเดิม 

ดังนั้น หากมีการจัดทำ ฉบับปรับปรุง หนังสือควรบูรณาการประเด็นรŠวมสมัยเหลŠานี้เขšาไป เพ่ือเพ่ิมทั้ง

ความทันสมัย ความสมบูรณŤ และการนำไปใชšไดšจริงในเชิงปฏิบัติ การเพิ่มเติมดังกลŠาวจะทำใหšหนังสือยังคงรักษา

คุณคŠาทั้งเชิงทฤษฎีและเชิงการประยุกตŤไดšอยŠางยั่งยืน และตอบโจทยŤตŠอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอยŠางตŠอเนื่อง 

ในโลกของการจัดการทรัพยากรมนุษยŤ 

6.  การวิเคราะหŤและประเมินคุณคŠาทางวิชาการของหนังสือ 

6.1  จุดแข็ง 

(1) การบูรณาการเชิงทฤษฎี หนึ่งในจุดแข็งสำคัญของหนังสือคือการเชื่อมโยงแนวคิดดšานการ

จ ัดการทรัพยากรมนุษยŤเชิงกลยุทธ Ť (Strategic Human Resource Management: SHRM) เขšากับประเด็น 

ดšานความสัมพันธŤแรงงาน (Employment Relations: ER) ไดšอยŠางมีเหตุผลและเปŨนระบบ ซึ่งไมŠใชŠเพียงการนำเสนอ

ทฤษฎีแบบแยกสŠวน แตŠเปŨนการบูรณาการที่สะทšอนถึงความเช่ือมโยงระหวŠางระดับองคŤกรและระดับสถาบัน ตัวอยŠางเชŠน  
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การวิเคราะหŤบทบาทของกลยุทธŤดšานทรัพยากรมนุษยŤที่สัมพันธŤกับกฎหมายแรงงาน บทบาทสหภาพแรงงาน หรือปŦจจัย

ทางเศรษฐกิจการเมืองที่กำหนดทิศทางนโยบายแรงงาน การบูรณาการในลักษณะนี้ทำใหšผูšอŠานสามารถมองเห็น

ภาพรวมที่ชัดเจนมากขึ้น และเขšาใจกลไกที่ซับซšอนของการบริหารทรัพยากรมนุษยŤในโลกจริงไดšดียิ่งขึ้น 

(2) คุณคŠาทางการสอน หนังสือมีคุณูปการในฐานะตำราเรียนที่เหมาะสมสำหรับการจัดการเรียน

การสอนในมหาวิทยาลัย เนื่องจากมีการระบุ Learning Outcomes ที่ชัดเจนในแตŠละบท ชŠวยใหšผูšเรียนสามารถ

ติดตามเปŜาหมายการเรียนรูšและวัดผลการทำความเขšาใจไดšอยŠางเปŨนข้ันตอน อีกทั้งยังมี กิจกรรมทšายบท ที่ออกแบบ

มาเพื่อกระตุšนการคิดเชิงวิพากษŤ (Critical Thinking) และการเชื่อมโยงกับประสบการณŤจริง กิจกรรมเหลŠานี้ชŠวยใหš

ผูšเรียนไดšฝřกฝนการวิเคราะหŤเชิงลึก การอภิปราย และการประยุกตŤใชšแนวคิดที่เรียนรูšในสถานการณŤที่หลากหลาย  

จึงเหมาะสมทั้งในฐานะตำราการเรียนรูšในช้ันเรียนและคูŠมือสำหรับการศึกษาดšวยตนเอง 

(3) กรณีศึกษาหลากหลาย การนำเสนอกรณีศึกษาที่หลากหลาย ซึ่งครอบคลุมองคŤกรและบริบท

ที่แตกตŠางกัน ทั้งในแงŠของภูมิภาค อุตสาหกรรม และสภาพแวดลšอมการทำงาน ความหลากหลายนี้ชŠวยใหšผูšอŠาน

เขšาใจวŠาแนวคิดและทฤษฎีที่ถูกนำเสนอไมŠไดšมีลักษณะตายตัว แตŠสามารถปรับใชšไดšตามเงื่อนไขและบริบทที่แตกตŠาง

กัน การเปรียบเทียบกรณีศึกษาชŠวยสรšางทักษะการมองเห็นขšอจำกัดและโอกาสของแตŠละแนวทาง อีกทั้งยังสะทšอน

ใหšเห็นความซับซšอนและความเปŨนพลวัตของโลกการทำงานในศตวรรษที่ 21 จึงทำใหšหนังสือเลŠมนี ้มีค ุณคŠา 

ทั้งในเชิงวิชาการและเชิงปฏิบัติ 

6.2  ขšอจำกัด 

(1) ขšอจำกัดเชิงภูมิภาค แมšหนังสือจะนำเสนอกลยุทธŤและกรณีศึกษาที่ครอบคลุมภูมิภาค 

เอเชีย-แปซิฟŗกและยุโรปตะวันตกไดšอยŠางนŠาสนใจ แตŠก็ยังมีขšอจำกัดที่สำคัญคือการไมŠครอบคลุมบริบทจากภูมภิาค

ละตินอเมริกาและแอฟริกา ซึ่งเปŨนพื้นที่ที ่กำลังเติบโตและมีพลวัตทางเศรษฐกิจ การเมือง และสังคมที่แตกตŠาง 

จากภูมิภาคอื่นๆ อยŠางชัดเจน ตัวอยŠางเชŠน ปŦญหาความเหลื่อมล้ำ โครงสรšางแรงงานนอกระบบ และระบบการ

คุšมครองแรงงานท่ีมีลักษณะเฉพาะ ลšวนเปŨนประเด็นที่สŠงผลตŠอการจัดการทรัพยากรมนุษยŤและความสัมพันธŤแรงงาน

ในบริบทที่แตกตŠางไป หากหนังสือสามารถบูรณาการกรณีศึกษาจากภูมิภาคเหลŠานี้ไดš ก็จะชŠวยใหšเกิดความเขšาใจ 

ที่หลากหลายและเปŨนองคŤรวมมากยิ่งข้ึน 

(2) การขาดเครื่องมือปฏิบัติ หนังสือยังไมŠใหšความสำคัญกับการนำเสนอเครื่องมือหรือวิธีการ 

เชิงปฏิบัติท่ีผูšบริหารสามารถนำไปใชšจริงไดš เชŠน HR Analytics, HR Metrics, Dashboard หรือเครื่องมือทางเทคนิค

อื่นๆ ที่ใชšในการวิเคราะหŤขšอมูลเชิงลึกเกี่ยวกับบุคลากร การวัดผลประสิทธิภาพการทำงาน หรือการคาดการณŤแนวโนšม

แรงงาน การขาดเครื่องมือเหลŠานี้ทำใหšหนังสือเหมาะกับการใชšเพ่ือเสริมสรšางความรูšเชิงทฤษฎีและการเรียนการสอน

มากกวŠาการนำไปประยุกตŤใชšจริงในองคŤกรธุรกิจหรือหนŠวยงานปฏิบัติการ ทั้งนี้ หากมีการเพิ่มเติมกรอบแนวคิด

พรšอมกับเครื่องมือที่สามารถใชšงานไดšจริง ก็จะชŠวยเพ่ิมมิติของการประยุกตŤใชšใหšมีความสมบูรณŤมากยิ่งข้ึน 

(3) ไมŠครอบคลุมประเด็นรŠวมสมัยหลังปŘ 2018 การไมŠทันตŠอการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ ้นอยŠาง

รวดเร็วหลังปŘ 2018 โดยเฉพาะเหตุการณŤและแนวโนšมที่สŠงผลตŠอการจัดการทรัพยากรมนุษยŤอยŠางมีนัยสำคัญ เชŠน 

การแพรŠระบาดของ COVID-19 ที่ทำใหšรูปแบบการทำงานเปลี่ยนไปสูŠการทำงานแบบ Hybrid และ Remote Work 

การเติบโตของ Gig Economy ที่ทำใหšแรงงานอิสระและงานชั่วคราวมีบทบาทมากขึ้น รวมถึงความกšาวหนšาของ
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เทคโนโลยีอยŠาง AI-Driven HRM ที่เขšามามีบทบาทในดšานการสรรหา คัดเลือก ประเมินผล และพัฒนาศักยภาพ

บุคลากร การไมŠครอบคลุมประเด็นเหลŠานี้ทำใหšหนังสืออาจถูกมองวŠาลšาหลังในเชิงการประยุกตŤใชšสำหรับองคŤกรยุค

ปŦจจุบัน แมšยังมีคุณคŠาในเชิงทฤษฎี แตŠก็ไมŠตอบโจทยŤตŠอความทšาทายรŠวมสมัยที่ผูšบริหารและนกัวิจัยกำลังเผชิญอยูŠ 

6.3  การประเมินเชิงวิชาการ 

หนังสือเลŠมนี้แมšอาจมีขšอจำกัดดšานขอบเขตและความรŠวมสมัย แตŠยังคงมีคุณคŠาเชิงทฤษฎีและ

การเรียนรูšสูง โดยทำหนšาที่เปŨนรากฐานสำคัญในการสรšางความรูšดšานการจัดการทรัพยากรมนุษยŤเชิงกลยุทธŤ (SHRM) 

และความสัมพันธŤการจšางงาน (ER) อยŠางครบถšวน หนังสือเช่ือมโยงและบูรณาการแนวคิดหลากหลายมิต ิทำใหšผูšอŠาน

เขšาใจความสัมพันธŤซับซšอนระหวŠางระดับองคŤกรและสถาบัน ทั้งนโยบายภายในและโครงสรšางภายนอก เชŠน 

กฎหมายแรงงาน สหภาพแรงงาน และปŦจจัยเศรษฐกิจการเมือง พรšอมสŠงเสริมการคิดเชิงวิพากษŤผŠานกรณีศึกษา  

ทำใหšเห็นวŠาทฤษฎีปรับใชšตามสังคม เศรษฐกิจ และวัฒนธรรมแตŠละภูมิภาค นอกจากนี้ การบูรณาการ SHRM กับ 

ER ทำใหšเกิดมุมมองเชิงองคŤรวมที่สนับสนุนการวิจัยและสรšางสะพานเช่ือมระหวŠางนักวิชาการ ผูšปฏิบัติ และผูšกำหนด

นโยบาย แมšบางประเด็นยังไมŠอัปเดต หนังสือยังคงเปŨนตำราเรียน แหลŠงคšนควšา และฐานอšางอิงสำคัญสำหรับ 

การพัฒนาความรูšใหมŠในอนาคต 

 

ขšอเสนอแนะและแนวทางการเลือกหนังสือ 
1. ขšอเสนอแนะเชิงปฏิบัติและเชิงวิจัย 

1.1 สำหรับฉบับตŠอไป ควรเพิ่มภาคผนวกเครื่องมือปฏิบัติ (Templates, Metrics, Dashboards) ที่มี

ตัวอยŠางจากละตินอเมริกาและแอฟริกา รวมทั้งเพิ่มบทที่ทบทวนงานวิจัยหลังปŘ 2018 ซึ่งสะทšอนประเด็นรŠวมสมัย 

เชŠน COVID-19, Hybrid Work และ AI/HR Analytics พรšอมท้ังเสริมกรณีศึกษาองคŤกรไทยหลังโควิด-19 เชŠน ปตท. 

ที่ใชš flexible work arrangement และ SCB ที่ปรับสูŠ hybrid workplace เพื่อแสดงใหšเห็นแนวทางที่แตกตŠางใน

การจัดการ Remote Work อันสามารถนำมาเปรียบเทียบกับ Malik และแนวทางจากตŠางภูมิภาคเพ่ือชี้ชŠองวŠางและ

โอกาสการประยุกตŤใชšไดšอยŠางชัดเจน 

1.2 สำหรับผูšวิจัย ควรใชšกรอบจากหนังสือเพื่อตั้งสมมติฐานทดสอบแบบ Multi-Level (Individual–

Team–Firm–Country) และออกแบบงานวิจ ัยเชิง Longitudinal เพื ่อจับ Dynamics ของ HR Investments  

(ตามแนวคิด VRIO) ที่มีผลตŠอ Performance ภายใตšแรงกดดันเชิงสถาบันในบริบทประเทศตŠางๆ พรšอมทั้งเพิ่มตัว

แปรเปรียบเทียบ เชŠน ร ูปแบบการจัดการ Remote Work และ Hybrid Work ซึ ่งสะทšอนการเปลี ่ยนแปลง 

ดšานโครงสรšางองคŤกรและวัฒนธรรมการทำงานหลังโควิด-19 การวิเคราะหŤเชิงเปรียบเทียบนี้จะชŠวยใหšเห็นชัดเจน

ยิ่งขึ้นวŠาแตŠละระดับ (บุคคล ทีม องคŤกร และประเทศ) มีการตอบสนองตŠอการลงทุนดšาน HR แตกตŠางกันอยŠางไร 

และเปŗดโอกาสใหšการประยุกตŤใชšผลวิจัยมีความเหมาะสมตŠอสภาพแวดลšอมท่ีหลากหลายมากขึ้น 

1.3 สำหรับผูšปฏิบัติ ควรนำกรอบความเหมาะสมกับบริบท (Best-Fit) มาทดสอบผŠาน Pilot Projects 

กŠอนการขยายใชšเต็มรูปแบบ และผสมผสาน Evidence-Based HR (Rousseau & Barends, 2011) รŠวมกับ HR 

Analytics เพ่ือวัดผลลัพธŤของการดำเนินการไดšอยŠางเปŨนระบบ แนวทางนี้สอดคลšองกับกรณีศึกษาตŠางประเทศ เชŠน 

บริษัทเทคโนโลยีในสหรัฐฯ ที่ใชšการทดลองนำรŠอง Hybrid Work เพื่อปรับสมดุลระหวŠางประสิทธิภาพและความพึงพอใจ
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ของพนักงาน กŠอนจะขยายผลทั่วทั้งองคŤกร ในขณะที่องคŤกรไทยอยŠาง SCB ปรับสำนักงานเปŨน Collaboration 

Space เพื่อตอบโจทยŤการทำงานแบบผสมผสาน ซึ่งแสดงใหšเห็นความแตกตŠางดšานกลยุทธŤในการจัดการ Hybrid 

Work ระหวŠางประเทศพัฒนาแลšวกับบริบทไทย การเปรียบเทียบเชŠนนี้จะชŠวยใหšผู šปฏิบัติสามารถเรียนรู šจาก

ประสบการณŤขšามพรมแดน และนำมาประยุกตŤใชšไดšอยŠางเหมาะสมกับสภาพแวดลšอมของตนเอง 

2.  แนวทางการเลือกหนังสือ 

โดยสรุปหนังสือ “Strategic Human Resource Management and Employment Relations: An 

International Perspective” ของ Malik (2018) มีคุณูปการสำคัญตŠอการพัฒนาความรู šด šาน HRM และ ER  

ในเชิงสากล จุดแข็งคือการเชื่อมโยงทฤษฎีที่หลากหลายเขšากับกรณีศึกษาเชิงเปรียบเทียบ และการออกแบบเนื้อหา 

ที่เหมาะสมตŠอการสอนในระดับอุดมศึกษา อยŠางไรก็ตาม การไมŠครอบคลุมภูมิภาคบางสŠวนและการไมŠกลŠาวถึง 

บริบทใหมŠหลังปŘ 2018 ทำใหšหนังสือยังมีพื้นที่สำหรับการพัฒนาเพ่ิมเติม 

โดยสรุป หนังสือเลŠมนี้เหมาะสำหรับใชšเปŨนตำราในการเรียนการสอนระดับบัณฑิตศึกษาและเปŨนแหลŠง

อšางอิงสำหรับนักวิชาการและผูšปฏิบัติในองคŤกรขšามชาติที่ตšองการเขšาใจพลวัตการจัดการทรัพยากรมนุษยŤในระดับ

สากลในอนาคต หากมีการปรับปรุงเนื้อหาใหšครอบคลุมบริบทหลัง COVID-19 และการเปลี่ยนแปลงจากเทคโนโลยี 

จะยิ่งชŠวยยกระดับคุณคŠาและความรŠวมสมัยของหนังสือใหšสูงขึ้นไปอีก  

จะเห็นวŠา หนังสือเลŠมนี้เหมาะสำหรับ (1) อาจารยŤและนักศึกษาระดับบัณฑิตศึกษาเปŨนตำราและ 

สื่อการสอน (2) นักวิจัยที่ตšองการกรอบสำหรับการศึกษาแบบขšามชาติและการทดสอบทฤษฎีเชิงมีเงื่อนไข และ (3) 

ผูšบริหาร HR ที่ตšองการกรอบคิดกลยุทธŤเพ่ือประเมินทางเลือกในการออกแบบนโยบายการจัดการทรัพยากรมนุษยŤที่

สอดคลšองกับบริบทสถาบันของตน 
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