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บทคัดยอ 
วัตถุประสงคบทความนี้ เพื่อนําเสนอแนวคิดในการพัฒนาทุนมนุษยในองคกรใหมีความรู ทักษะ 

ความสามารถ และสมรรถนะในการแขงขัน ซึ่งเปนปจจัยสงเสริมใหองคกรบรรลุเปาหมายตามกลยุทธที่วางไว                

เปนปจจัยในการสรางความไดเปรียบในการแขงขันรวมทั้งเปนปจจัยตอการพัฒนาองคกรการพัฒนาทุนมนุษย ใหมี

สมรรถนะความสามารถใหการแขงขันตองมีการวางแผนอยางมีกลยุทธ โดยสรางกลยุทธในการพัฒนาทุนมนุษยใหมี

สมรรถนะในการแขงขัน ประกอบดวย (1) การจัดการทรัพยากรมนุษยที่ดีอยางมีระบบ (2) การสรางคุณคาใหแก

ทรัพยากรมนุษย (3) การทําใหทรัพยากรมนุษยหายาก และ (4) การทําใหทรัพยากรมนุษยเลียนแบบไดยาก 

องคประกอบสี่ประการนี้จะชวยในการพัฒนาทุนมนุษยในองคกรเพื่อใหมีสมรรถนะในการแขงขันไดเปนอยางดี ดังนั้น

การพัฒนาทุนมนุษยใหมีสมรรถนะในการแขงขันเปนสวนสําคัญที่จะทําใหทรัพยากรมนุษยไดรับการพัฒนาความรู

ทักษะและสรางศักยภาพใหแกตนเองซึ่งสงผลใหองคกรอยูรอดและเติบโตไดอยางยั่งยืนตลอดไป 
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ABSTRACT 
The objective of this article is to present the concept of human capital development in the 

organization to have knowledge, skills, abilities and competencies in the competition which are 

factors that encourages the organization to achieve its goals according to the strategies laid down. 

Theses factors comprises 1) creating competitive advantage and 2) human capital development to 

be competent.  The competitive ability requires a strategic plan and these strategies consists of                   

(1) good human resource management system, (2) creating value for human resources, (3) making 

human resources difficult to find, and ( 4)  making human resources difficult to imitate.  These four 

factors would help in the development of human capital in the organization in order to be 

competent in the competition.  Therefore, the development of human capital to be competitive is 

important to allow human resources to be developed and have knowledge, skills and capacity 

building for themselves, which results in the organization to survive and grow sustainably forever. 
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บทนํา 
 การแขงขันทางธุรกิจในปจจุบันทวีความรุนแรงเพิ่มมากข้ึน สงผลใหองคกรตางๆ ตองสรรหากลยุทธมาสราง

ความไดเปรียบในการแขงขันใหกับองคกรของตนเอง สรางจุดแข็งและกําจัดจุดออนใหเหลือนอยที่สุดปรับตัวใหทันตอ

ปจจัยแวดลอมภายนอกที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาพรอมทั้งหลบหลีกภัยคุกคามที่เกิดข้ึนไมวาจะเปนดานสังคมที่

เปลี่ยนแปลงเศรษฐกิจที่ผูกพันกับการเมืองที่ไมแนนอนเพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จในการดําเนินงานกาวข้ึนเปน

องคกรชั้นนําที่ไดรับการยอมรับและสามารถเติบโตไดอยางมันคงยั่งยืนตลอดไปความมุงหวังขององคกรธุรกิจตางๆ จะ

สัมฤทธิ์ผลไดข้ึนอยูกับปจจัยหลายประการประกอบกัน อาทิ เงินทุนมาก เคร่ืองมือเคร่ืองจักรทันสมัย ขอมูลขาวสารที่

มากเพียงพอ กลยุทธการบริหารธุรกิจ วิสัยทัศนผูนํานวัตกรรมที่แตกตางและที่สําคัญที่สุดคือ การมีทรัพยากรมนุษยที่

มีความรูทักษะ ความสามารถในการปฏิบัติ ขับเคลื่อนองคกรไปสูความสําเร็จ ความสําเร็จขององคกรธุรกิจเกิดจาก

มนุษย มนุษยเปนทรัพยากรที่มีความสําคัญตอองคกรและมนุษยแตกตางจากทรัพยากรประเภทอ่ืน เนื่องจากมนุษย

เปนทรัพยากรที่มีชีวิตมีจิตใจ ไมสามารถสั่งการไดถารูสึกไมพอใจจึงตองมีการโนมนาวจูงใจ เพื่อใหมนุษยเกิดความ             

พึงพอใจกอน เมื่อมนุษยเกิดความพึงพอใจมีความรูสึกที่ดีตอผูนําและตอองคกร จะตั้งใจทํางานที่ไดรับมอบหมายอยาง

เต็มความสามารถใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนด 

 องคกรในปจจุบันตางขับเคลื่อนดวยมนุษย สรางมนุษยใหเปนจุดแข็งขององคกร ใชมนุษยแรงผลักดันองคกร

ไปสูความสําเร็จ เปนองคกรชั้นนําที่มีชื่อเสียงเปนที่ยอมรับในระดับโลกเมื่อทุกองคกรตางเห็นพองตองกันวา คนเปน

หัวใจสําคัญขององคกรมีคุณคาและพัฒนาใหเปน “ทุน” ไดดวยวิธีการสรางมูลคาเพิ่ม โดยการสงไปฝกอบรม

การศึกษาเพิมเติมในระดับที่สูงข้ึนการสนับสนุนใหทุนงานที่ตรงกับความสามารถ การหมุนเวียนเปลี่ยนแปลงสายงาน

เพื่อใหมีความรูเพิ่มข้ึน เพิ่มความสามารถ โดยการมอบอํานาจแบบเบ็ดเสร็จ เด็ดขาดในการดําเนินงานเพื่อใหเกิด

ความคิดสรางสรรคผลงานใหมเพิ่มข้ึนทําใหมีความชํานาญเฉพาะทางได ซึ่งการสรางคุณคาเพิ่มใหแกทรัพยากรมนุษย

คือ การแปลงทรัพยากรมนุษยใหเปนทุนมนุษยซึ่งจะทําใหสามารถแขงขันกับองคกรอ่ืนได 

 มนุษยเมื่อไดรับการพัฒนาจะมีความรูเพิ่มข้ึนมีความคิดที่กาวไกลเขาใจตนเองและเขาใจองคกร ปฏิบัติงาน

อยางเหมาะสมเกิดประโยชนตอองคกรของตนและสังคมโดยรวมนําไปสูการพัฒนาที่ยั่ งยืน (Sustainable 

Development) มนุษยอยูคูกับองคกรปรับตัวตอบสนองตอสังคมอยูรวมกัน เก้ือกูลกันอยางสมดุล การพัฒนาที่ยังยืน

(Sustainable Development) คือ นโยบายที่สนองตอบความตองการของประชาชนในปจจุบัน โดยไมทําลาย

ทรัพยากรซึ่งจะเปนที่ตองการในอนาคต (Phra Phrom Kunaporn (P.Payutto), 2008) 

 

วัตถุประสงค 
วัตถุประสงคบทความนี้ เพื่อนําเสนอแนวคิดในการพัฒนาทุนมนุษยในองคกรใหมีความรู  ทักษะ 

ความสามารถ และสมรรถนะในการแขงขัน 

 

ความหมายของทุนมนุษย 
พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน ฉบับป พ.ศ. 2552 (Royal Academy, 2013) ไดใหความหมายของทุน

วา ของเดิมหรือเงินเดิมที่มีไวลงไวกําหนดไวจัดตั้งไวเพื่อประโยชนใหงอกงอกงาม เชน มีความรูเปนทุน มีเงินเปนทุน
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เงินหรือทรัพยสินอ่ืนๆ ที่ตั้งไวสําหรับดําเนินกิจการเพื่อหาผลประโยชน พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน ฉบับป 

พ.ศ. 2552 ไดใหความหมายของมนุษยวา สัตวที่รูจักใชเหตุผล สัตวที่มีจิตใจสูง คน 

ทุนมนุษย (Human Capital) หมายถึง ความรูทักษะ ความสามารถของพนักงานซึ่งมีคุณคาในการสราง 

ศักยภาพใหแกองคการ (Bateman and Snell, 2009) ทุนมนุษย (Human Capital) คือ มิติใหมเขามาเปลี่ยน 

แนวคิดของการบริหารทรัพยากรมนุษยใหดึงความสามารถของคน (Human Competency) ออกมาสรางมูลคาเพิ่ม

ของทุนทางปญญา(Intellectual Capital Value) สิ่งเหลานี้กําลังเปลี่ยนแปลงในเร่ืองของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

(Human Resource Development: HRD) (Thienphut, 2008) 

อีกความหมายหนึ่งเปนความหมายตามที่ Theodore W. Schultz นักเศรษฐศาสตรรางวัลโนเบลไดใหไวใน

ป ค.ศ.1961 (พ.ศ. 2504) ในบทความชื่อ Investment in Human Capital ในวารสาร American Economic 

Review บานเราเร่ิมไดยินคําวา Human Capital ในความหมายนี้กันในราวป พ.ศ. 2544 (Kongkasawat, 2007) 

โดย Schultz ใหความหมายคําวา “ทุนมนุษย” ในบทความของเขาวา หมายถึง ความสามารถหลายๆ อยางที่อยูใน           

ตัวคน ทั้งที่ติดตัวมาแตกําเนิด (Innate) หรือเกิดจากการสะสมเรียนรูโดยแตละบุคคลที่เกิดมา จะมียีนสเฉพาะของ 

แตละบุคคลซ่ึงจะเปนตัวบงชี้ความสามารถคุณลักษณะเหลานี้เปนคุณลักษณะที่มีคุณคา ซึ่งคุณคานี้จะเพิ่มข้ึนเมื่อมี            

การลงทุนที่เหมาะสม (Vejayanon, 2008) 

Lynda Gratton และ Sumantra Ghoshal ไดใหความหมายของ “ทุนมนุษย” วาหมายถึง สวนผสมของ             

3 สิ่ง (Vejayanon, 2008) คือ 

1. ทุนทางปญญา ( Intellectual Capital)  ประกอบดวย ความรูและความสามารถในการเรียนรู                       

ความเชี่ยวชาญเฉพาะ ทักษะ ประสบการณที่คนสะสมไว รวมทั้งความรูที่อยูในตัวเราที่เรียกวา Tacit Knowledge 

2. ทุนทางสังคม (Social Capital) ประกอบดวย เครือขายความสัมพันธ 

  3. ทุนทางอารมณ (Emotional Capital) ประกอบดวย คุณลักษณะตางๆ เชน การรับรูตนเอง (Self 

Awareness) ความมีศักดิ์ศรี (Integrity) การมีความยืดหยุน (Resilience) 

“ทุนมนุษย” ที่ใชในบทความนี้เปน “ทุนมนุษย” ตามความหมายของ Schultz และ Lynda Gratton 

/Sumantra Ghoshal ซึ่งเกิดข้ึนในระยะประมาณ 40 ป ที่ผานมาและสงผลกระทบอยางกวางขวางในวงการบริหาร 

และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอันเนื่องมาจากการปรับตัวใหการแขงขันอยางรุนแรงในธุรกิจการคาและ                     

การเปลี่ยนแปลงของสังคมเศรษฐกิจแบบโลกาภิวัตน “ทุนมนุษย” ในความหมายใหมไดเปดแนวคิดในการพัฒนา

บุคคลในองคกรใหเปนขอไดเปรียบในการแขงขันและเปนภูมิคุมกันผลกระทบทั้งหลายที่มาจากภายนอกองคกร 

จากคําอธิบายเบื้องตนพอสรุปความหมายของทุนมนุษยไดวา ทุนมนุษย (Human Capital) หมายถึง ความรู 

ทักษะความสามารถความชํานาญและประสบการณที่คนแตละคนไดสั่งสมในตัวเองซึ่งสามารถนํามาสรางคุณคาใหกับ

องคกรทําใหองคกรมีความไดเปรียบในการแขงขัน  

 

ความสําคัญของทุนมนุษยตอองคกร  
ทุนมนุษยมีความสําคัญสําหรับองคกร ดังนั้น แตละองคกรจะตองหาวิธีการพัฒนาทุนมนุษยใหเหมาะสมกับ

องคกรของตนเอง ปจจัยสําคัญของทุนมนุษยในองคกร มีดังนี้  
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1. ปจจัยที่สงเสริมใหองคกรบรรลุเปาหมายตามกลยุทธที่วางไวโดยคนในองคกรใชความรูและความสามารถ

ที่เปนทุนของตนเองในการปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับผิดชอบงานใหสําเร็จลุลวงและทํางานประสานกับเพื่อนรวมงานซึ่งตาง

คนก็ใชทุนที่เพื่อทําใหบรรลุมีอยูเปาหมายได  

2. ปจจัยในการสรางความไดเปรียบในการแขงขันโดยทุนมนุษยที่มีอยูความรูความสามารถความชํานาญ

สามารถนํามาใชเพื่อชวยสรางความแตกตางใหกับองคกรทําใหเกิดความไดเปรียบเหนือคูแขง  

3. ปจจัยตอการพัฒนาองคกรโดยสรางความรอดและเติบโตอยูอยางยั่งยืน แนวคิดการพัฒนาทุนมนุษยใน

องคกร องคกรตองมีการพัฒนาทุนมนุษยใหสอดคลองกับกลยุทธ  

 

เปาหมายวิสัยทัศนหรือสอดคลองกับการสรางสมรรถนะความสามารถ (Competency) ของคนในองคกรจะ

ชวยใหองคกรเกิดความไดเปรียบในการแขงขันเปนที่รูจักเชื่อถือไดและไดรับการยอมรับในระดับสากลการปรับแนวคิด

ในการพัฒนาทุนมนุษยทําใหสามารถอธิบายแนวทางการพัฒนาทุนมนุษยในองคกรไดหลายประการ  

1. การพัฒนาทุนมนุษยในองคกรจะตองตอบสนองตอกลยุทธและเปาหมายขององคกร เชน ถาองคกรมี

เปาหมายจะตองจัดการฝกอบรมเพื่อพัฒนาคนโดยระบุจํานวนคร้ัง ในการเขาฝกอบรมเพื่อเปนตัวชี้วัดศักยภาพของ

พนักงานก็จําเปนตองจัดการฝกอบรมใหพนักงานตามความจําเปนและตามจํานวนที่กําหนด  

2. การเก็บรักษาบุคลากรที่มีความสามารถใหอยูบองคกรโดยเนนการทํางานใหตรงตามความสามารถตรง

ตามสาขาที่ไดศึกษามาเปนการพัฒนาตัวของพนักงาน  

3. การสรางคุณคาแกทุนมนุษยใหเพิ่มมากข้ึนโดยการสรางสมรรถนะความสามารถ (Competency) ใหแก

บุคลากรในองคกรดวยการศึกษาหาความรูในงานที่รับผิดชอบเกิดเปนความรอบรูในการทํางานการอาน การฟงเพื่อรับ

ความรูใหมๆ การสรางทักษะโดยการฝกฝนจนเกิดความชํานาญความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานความคลองแคลว

รวดเร็วในการปฏิบัติงานและสรางทัศนคติที่ดีตอองคกร ทําใหเกิดความมุงมันที่จะดําเนินงานใหประสบความสําเร็จ

ความขยันหมั่นเพียรความซื่อสัตยที่จะทําใหเปนพนักงานที่ไดรับความไววางใจและไดรับการสนับสนุนจากองค 

4. การธํารงรักษาทุนมนุษยใหอยูบองคกรนานที่สุด  โดยสงเสริมใหเกิดการพัฒนาเรียนรูสิ่งใหมนํามาปรับใช

ในการทํางานใหสําเร็จบรรลุเปาหมาย จึงทําใหไดรับโอกาสในการเติบโตในหนาที่การงาน เลื่อนตําแหนงตามความ

เหมาะสมเปนสิ่งจูงใจใหบุคลากรจงรักภักดีและธํารงอยูกับองคกรอยางยาวนาน  

5. การสรางผลตอบแทนจากการลงทุนในทนุมนุษยโดยสาํรวจความสามารถของพนักงานและใหทํางานที่ตรง

กับความรูความสามารถและพัฒนาศักยภาพ โดยการสงไปฝกอบรมเกิดคุณคาในตัวพนักงานจะทําใหพนักงาน

ปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ บรรลุเปาหมายของทั้งพนักงานเอง และบรรลุเปาหมายองคกร องคกรสามารถลดตนทุนได

เนื่องจากพนักงานมีความสามารถทํางานไมผิดพลาด ไดผลงานตามที่กําหนด องคกรจึงไดรับผลกําไรเพิ่มข้ึน ถือเปน

ผลตอบแทนท่ีคุมคาท่ีลงทุนไปกับการพัฒนาทุนมนษุย ใหมีสมรรถนะความสามารถในการแขงขัน การพัฒนาทุนมนุษย 

ใหสอดคลองกับสมรรถนะความสามารถ (Competency) เร่ิมจากการกําหนดลักษณะงานกิจกรรมความรับผิดชอบ

แตละตําแหนงงานข้ึนไวลวงหนา เมื่อมีคนมาดํารงตําแหนงงานตามที่กําหนดจะสามารถปฏิบัติไดตามลักษณะงาน 

ความรับผิดชอบอยางเหมาะสมกับงานที่ทําก็ถือไดวาคนผูนั้นมีสมรรถนะความสามารถเหมาะสมกับงานในตําแหนง

สมรรถนะความสามารถ (Competency) หมายถึง สมรรถนะความรูทักษะ ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ รวมถึง 
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คุณลักษณะของบุคคลที่นํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม เพื่อใหประสบความสําเร็จในการทํางาน 

กําหนดประเภทของสมรรถนะ (Competency) สามารถกําหนดได 2 ประเภท ประกอบดวย 

1. สมรรถนะความสามารถหลัก (Core Competency)หมายถึงคุณลักษณะสมรรถนะความสามารถหลัก

ที่องคกรกําหนดใหพนักงานทุกคนจะตองมี เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานได เชน ความมีจิตสํานึกในความรับผิดชอบ 

ความเปนผูนําในการทํางาน  

2. ความใฝสมรรถนะเรียนรูในหนาที่รับผิดชอบ (Functional Competency) หมายถึง คุณลักษณะ 

สมรรถนะ ความสามารถในตําแหนงนั้นๆ เพื่อใหสามารถทํางานตามตําแหนงงานไดอยางประสบความสําเร็จ แตกตาง

กันไปตามตําแหนงงาน ไดแก ความรู (Knowledge: K) ในการทํางาน ทักษะ (Skill: S) ความชํานาญ ที่เกิดจากการ

ฝกฝนจนสําเร็จ คุณลักษณะ (Attribute: A) อุปนิสัย ความคิด ทัศนคติ เชน ความรู และทักษะทางดานบัญชี ความรู

เร่ืองภาษี ทักษะในการประสานงาน ทักษะทางดานคอมพิวเตอร สมรรถนะความสามารถทั้งสองประเภทจะชวยให

สามารถนําไปประยุกตใชกับองคกรเพื่อพัฒนาทุนมนุษย และสรางความไดเปรียบในการแขงขันใหองคกรเอาชนะ

เหนือคูแขงสมรรถนะความ สามารถของคนถาปรับใชอยางเหมาะสมจะทําใหเกิดความไดเปรียบในการแขงขัน กลาว

ไดวา องคกรจะมีคนเกงคิดเกงงานเกงเรียนรู พัฒนาตนเองตลอดเวลา เรียนรูตลอดชีวิต ทําใหเกิดความแตกตางใน 

ดานนวัตกรรมทางความคิดในการทํางานนวัตกรรม ในกระบวนการทํางานนวัตกรรมในสินคาหรือบริการ ไดเปรียบใน

เชิงคุณภาพการทํางานที่รวดเร็วทันเหตุการณไมมีความผิดพลาดของเสียเปนศูนย ชวยลดตนทุนใหองคกร องคกร

ปรับตัวเปลี่ยนแปลงไดทันตอสถานการณทําใหผูบริโภคพอใจเหตุผลหลายประการเหลานี้พอจะชี้ใหเห็นถึงความ

ไดเปรียบในการแขงขันจากการพัฒนาทุนมนุษยใหมีสมรรถนะความสามารถในการแขงขัน โดยเร่ิมจากตัวคน หรือ 

พนักงานมีสมรรถนะความสามารถกอนและจะสงผลตอองคกรมีความไดเปรียบในการแขงขันตามมา การสราง

สมรรถนะความสามารถใหแกทุนมนุษยจะตองนํากลยุทธการพัฒนาทุนมนุษยใหสมรรถนะความสามารถเพื่อความ

ไดเปรียบในการแขงขันมาปรับใชกับองคกรใหเหมาะสม โดยใหความสําคัญกับกลยุทธที่จะใชจัดการคนในองคกร 

สรางโอกาสใหกับบุคลากร สรางสมรรถนะความสามารถในการแขงขันจนทุนมนุษยขององคกรเปนผูรูมีความชํานาญ

เกงกลากวาทุนมนุษยขององคกรอ่ืน เกิดความไดเปรียบในการแขงขันเปนผูนําทางธุรกิจกลยุทธการพัฒนาทุนมนุษย

ใหมีสมรรถนะความสามารถในการแขงขัน กลยุทธการพัฒนาทุนมนุษยใหมีสมรรถนะความสามารถ เพื่อความ

ไดเปรียบในการแขงขัน เปนวิธีการที่มีความจําเปนและสําคัญอยางมากตอองคกรในปจจุบัน เนื่องจากมนุษยมี

ความสําคัญและแตกตางจากทรัพยากรประเภทอ่ืนขององคกรสามารถสรางมูลคาเพิ่ม เพื่อใหมีความสามารถ มีทักษะ 

มีการสะสมประสบการณจนกลายเปนความชํานาญ เปนผูเชี่ยวชาญซึ่งจะทําใหองคกรเกิดความไดเปรียบเหนือกวา

องคกรอ่ืนในการแขงขันการพัฒนาทุนอยางมีกลยุทธ มีการคิดวางแผนเก่ียวกับทุนมนุษยอยางเหมาะสมเปนระบบ ถือ

เปนการสรางจุดแข็งใหกับองคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งในมุมมองของมนุษยเอง การพัฒนาทุนเชิงกลยุทธก็เปนการสราง

คุณคาเพิ่มใหแกมนุษยซึ่งถือไดวาเปนบุคลากรสําคัญขององคกร โดยมนุษยที่ไดรับการพัฒนาและสงเสริมจากองคกร

และอยางสมํ่าเสมอตอเนื่องจะมีความรู ความสามารถ มีทักษะในการทํางานสูง มีประสบการณ ที่จะชวยสรางโอกาส

ในการเจริญเติบโตในหนาที่การทํางาน ทําใหมนุษยเกิดความภาคภูมิใจในตนเองและพึงพอใจในองคกร มีความ

จงรักภักดี ยึดมั่น ผูกพันตอองคกร 

  สรุปไดวาประเด็นที่กลาวมาขางตนในการเลือกทรัพยากรมนุษยที่ลอกเลียนแบบไดยากแลว นํามาพัฒนาจะ

ทําใหพนักงานจงรักภักดีตอองคกร ซื่อสัตยและปฏิบัติตนเปนสมาชิกที่ดีที่จะชวยสนับสนุนกิจการงานตางๆ ของ
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องคกรมาทํางานเปนปกติสม่ําเสมอ ก็ถือไดวาองคกรมีบุคลากรที่ยากตอการลอกเลียนแบบ ซึ่งองคกรอ่ืนไมสามารถ

เปรียบเทียบได ประการที่สี่ การวางแผนระบบการจัดการทรัพยากรมนุษยที่ดี(Organize) การวางแผนระบบการ

จัดการทรัพยากรมนุษยที่ดีโดยทําการวิเคราะหงาน (Job Analysis) ในตําแหนงงานที่ตองการแตกระบวนการแรกเพื่อ

จะมากําหนดวิธีการสรรหาและการคัดเลือกไดอยางเหมาะสมตรงตามความตองการทั้งคุณสมบัติและทํางานไดตาม

ลักษณะงานที่กําหนด เมื่อไดคนเกงก็จัดการสรางทีมงาน (Teamwork) เพื่อรวมกันแสดงความคิดเห็นแลกเปลี่ยน

ขอมูลแบงปนความรูระหวางกัน สรางสังคมแหงการอํานวยความสะดวกซึ่งกนและกันดวยการเปดเผยขอมูลอยาง

โปรงใสรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนสนับสนุนและสงเสริมเมื่อมีการรองขอความชวยเหลือ การอภิปรายถกแถลงกัน

อยางมีเหตุผลประเด็นตางๆ เหลานี้ทําใหการดําเนินงานเปนไปอยางราบร่ืนและเกิดบรรยากาศที่ดีมีการประสาน

รวมมือกนทําใหงานบรรลุเปาหมายโดยเร็ว ชวยลดตนทุนใหธุรกิจเพื่อใหเกิดผลกําไรมากยิ่งข้ึน 

 

ผลกระทบจากความหมาย 
 การนําเสนอความคิดเร่ือง “ทุนมนุษย” ไดทําใหการบริหารงานบุคคลและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย                 

ไดกาวไปอีกข้ันหนึ่ง (ม.ป.ป) โดยสรุปมี 3 ข้ัน ไดแก ข้ันที่หนึ่ง: Personnel Management: Personnel หรือ 

Administration เนนกระบวนการที่เปนงานปฏิบัติและงานประจําตามกฎหมาย ระเบียบ เชน บรรจุ แตงตั้ง เลือ่นข้ัน 

เงินเดือน ฯลฯ ข้ันที่สอง: Strategic Human Resource Management: ยึดคนเปนทรัพยากรขององคกรและมี

กระบวนการที่เชื่อมโยงกับยุทธศาสตรองคกร เชน การวางแผน และพัฒนากําลังคน ฯลฯ และข้ันที่สาม: Strategic 

Human Capital Management: เปนแนวคิดใหม ถือคนเปนสินทรัพย  

 

“ทุนมนุษย” ไดกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในมุมมองของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยหลากหลายแงมุม              

โดยสรุปมีดังนี้ 

1. เปลี่ยนจากการมองคนเปนคาใชจายไปสูการมองคนเปนสินทรัพย  

 สมัยกอน องคกรจะมองบุคลากรเปนคาใชจาย (Cost) ที่ตองควบคุมมิฉะนั้นแลวผลงานที่ไดอาจไมคุมกับ

คาใชจายที่จายไปในคาจางและสวัสดิการตางๆ การบริหารงานบุคคลในมุมมองแบบเกาจึงมีโครงสรางสูงเปนแนวดิ่ง 

การบริหารคนจะเนนที่กิจกรรมแยกเปนสวนๆ โดยเนนประสิทธิภาพการทํางานของแตละสวนตั้งแต การสรรหา                

การคัดเลือก การบรรจุ การฝกอบรม การวิเคราะหงาน การประเมินผลงาน การจายคาตอบแทน ตามแนวคิดใหม

องคกรจะมองบุคลากรเปนสินทรัพย (Asset)  ที่เพิ่มมูลคาในตัวเองได ในดานความรู ความสามารถ ทักษะ หรือความ

ชํานาญ ไมมีคาเสื่อมราคาเปน “ทุนมนุษย” ซึ่งเนนความสําคัญของความรูและการใชสติปญญาในการนําขอมูล

สารสนเทศทั้งหลายมาใชใหเปนประโยชนและเกิดขอไดเปรียบแกองคกรโดยมีการประสานการดําเนินการกับสวนงาน

อ่ืนๆ ในลักษณะของการบูรณาการความรูและทักษะไมใชตางคนตางทํา นอกจากจะเปนการเปลี่ยนมุมมองของคน

จากคาใชจายเปนสินทรัพย Thomas แลว Davenport (Opasapong, 2000) ยังมองลึกลงไปถึงข้ันที่วาแทจริงแลว 

พนักงานเปนเจาของทุน เปนผูลงทุน เพราะพนักงานเปนผูตัดสินใจวาจะทํางานที่ไหน เมื่อใด และอยางไร จะเอาทุน

ของตนไปทํางานกับองคกรใดที่ใหผลตอบแทนการลงทุนของเขาอยางคุมคาที่สุด 

แนวคิดดังกลาวมีผลโดยตรงตอวิธีการทํางาน องคกรจําเปนตองสรางบรรยากาศในการทํางานที่ดีในลักษณะ

ของการสรางแรงจูงใจใหคนอยากอยูทํางานที่นี่แทนที่จะลาออกไปทํางานที่อ่ืน การสรางแรงจูงใจดังกลาวไมไดมีแต
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เฉพาะการใหคาตอบแทนตามความคิดแบบเกาแตจะตองใหโอกาสในการเรียนรู การพัฒนา และความมั่นใจใน

ความกาวหนาในชีวิตการทํางานดวย 

  2. มองทุนมนุษยในลักษณะที่เปนคุณสมบัติแยกออกตางหากจากตัวบุคคล “ทุนมนุษย” จัดเปนสินทรัพยที่

ไมมีตัวตน (Intangible Asset) ซึ่งตามปกติแลวไมสามารถวัดเทียบเปนมูลคาทางธุรกิจได แตในที่สุดแลวสามารถที่จะ

แปลงสภาพใหกลายเปนสินทรัพยที่สามารถวัดเทียบมูลคาออกมาไดและยังสามารถทําใหมีสภาพคลองไดอีกตางหาก 

(Kongkitkul, 2003) ทุนมนุษยไมใชสิ่งที่องคกรเปนเจาของ แมวาองคกรจะอยูในฐานะนายจางโดยมีบุคคลผูเปน

เจาของ “ทุนมนุษย” เปนลูกจาง “แตทุนมนุษย” ซึ่งเปนคุณสมบัติภายในของลูกจางยังเปนของลูกจาง หาไดเปนของ

นายจางแตอยางใด แนวความคิดที่แยกทุนมนุษยออกตางหากจากตัวลูกจางจึงเปนสิ่งทาทายความสามารถในการ

จัดการความรูขององคกรที่จะทําอยางไรจึงจะสามารถดึง Tacit Knowledge นี้ออกมาจากตัวลูกจางไดโดยสมัครใจ 

เกิดแนวคิดคูประสานระหวางการสรางความผูกพันและการพัฒนาทุนทางปญญา แตเดิมความสัมพันธระหวางองคกร

กับพนักงานเปนความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง ภาระหนาที่ในการพัฒนาลูกจางจึงตกเปนของนายจางแต

เพียงฝายเดียว หากนายจางตองการผูมีความรูความสามารถก็ตองลงทุนพัฒนาคนเพราะเมื่อลูกจางมีความรู 

ความสามารถจะทําประโยชนใหแกนายจางเปนการคืนทุนที่ลงไป แตจากการมองคนเปนเจาของทุนมอง “ทุนมนุษย” 

เปนสินทรัพยที่จับตองไมไดที่มีพนักงานเปนเจาของ การพัฒนาทรัพยากรบุคคลจึงเปนการพัฒนา “ทุนมนุษย”                  

ที่เจาของทุนคือ ตัวพนักงานก็ตองใหความสําคัญและใหความรวมมืออยางเต็มที่ เพราะตัวพนักงานคือ ผูไดรับ

ประโยชนและมีเสรีที่จะเลือกทํางานอยูกับใครก็ได 

การพัฒนาทุนทางปญญา (Intellectual Capital) เปนเร่ืองที่แยกออกไดยากจากการพัฒนาขีดความสามารถ 

(Competency) ซึ่งมีสองแนวทาง คือ แบบอังกฤษ (British Approach) ที่เนนการพัฒนาขีดความสามารถ เพื่อใหได

มาตรฐานงานแบบอเมริกัน (American Approach) ที่เนนการพัฒนาขีดความสามารถบนฐานของการพัฒนาและมุงสู

ความเปนเลิศ (Akaraborwon, 2006) ซึ่งไมวาจะเปนแบบใดก็ตามก็ไมไดหมายความวา บุคคลซึ่งมีขีดความสามารถ

หรือทุนทางปญญาที่สูนั้นจะตองนําเอาความสามารถดังกลาวมาใชใหเกิดประโยชนกับองคกร สิ่งที่นักบริหาร

ทรัพยากรมนุษยจะตองสรางใหเกิดควบคูไปกับการพัฒนา “ทุนมนุษย” จึงเปนเร่ืองของการสรางความผูกพัน 

(Commitment) กับองคกรดวยการรักษาความสมดลุระหวางคุณภาพชีวิตกับการพัฒนาขีดความสามารถ เพื่อใหเกิด

ความผูกพันที่จะนําความรูความสามารถที่พัฒนาออกมาใชใหเกิดประโยชนกับองคกรอยางเต็มที่ การออกแบบ

ผลตอบแทน ตองทําใหเขาใจงายทํางาย และทุกคนยอมรับ รวมทั้งตองเปนตัวกระตุนใหขยัน มุงไปขางหนาถึงจะ

บรรลุเปาหมายอยางที่เขาเรียกวา Win-Win (Chayangkun, 2006) ใหความสําคัญกับคุณสมบัติดานเครือขาย

ความสัมพันธทางสังคมและความฉลาดทางอารมณ องคประกอบของ “ทุนมนุษย” ที่สําคัญและทําใหเกิดแนวคิดที่

ตางไปจาก “ทรัพยากรมนุษย” คือ ทุนทางสังคม (Social Capital) หรือเครือขายความสัมพันธ และทุนทางอารมณ 

(Emotional Capital) หรือความฉลาดทางอารมณ 

ในการปฏิบัติงานทั้งหลาย นอกเหนือจากความรู ทักษะ และทัศนคติ แลวเครือขายความสัมพันธและ 

ความสามารถในการควบคุมอารมณเปนปจจัยสําคัญมากที่จะทําใหบุคคลสามารถนําความรูที่เรียนมาไปใชใหประสบ

ความสําเร็จ เครือขายความสัมพันธเปนเคร่ืองชวยใหเกิดความหลากหลายในความคิดและเปนกรณีศึกษา ที่จะชวยให

การเรียนรูกวางขวางและลึกซึ้งในขณะที่การควบคุมอารมณจะชวยใหผูเรียนสามารถรับรูเร่ืองราว และเร่ืองราวตางๆ 

ที่ตรงขามกับความคิดของเราไดมากข้ึน เสริมสรางความสัมพันธใหตอเนื่องและขยายขอบเขตออกไปไดในลักษณะ
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เสริมสงซึ่งกันและกัน การพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ใหความสําคัญกับการบูรณาการความรูหลากหลายสาขาจึง

สามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิผลมากข้ึนเมื่อนํามุมมองของทุนมนุษยที่ใหความสําคัญกับเครือขาย

ความสัมพันธทางสังคมและการควบคุมอารมณเปนการเพิ่มเติมไปจากความรู ความสามารถซึ่งเปนทุนทางปญญา  

เนนคุณคาของคนและวิธีการที่ใชในการบริหารคนมากกวาหนาที่เฉพาะบุคคล 

นิยามคําวา “ทุนมนุษย” ในลักษณะที่เปนนามธรรม ไมไดสงผลแตเฉพาะในสวนแนวคิดของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยเทานั้นยังสงผลตอแนวคิดของการบริหารหรือการจัดการทรัพยากรมนุษยดวย Andrew Mayo 

(Vejayanon, 2008) กลาววา Human Resource Management (HRM) และ Human Capital Management 

(HCM) มีความแตกตางกันในสองเร่ือง คือ 1) การบริหาร “ทุนมนุษย” จะเนนคุณคาของคน (Value of People) 

และสิ่งที่คนสราง มากกวาสนใจตัวกระบวนการหรือหนาที่ดานบุคคล (HR Function) และ 2) การบริหาร                    

“ทุนมนุษย” จะใหความสําคัญกับการประเมินวิธีการที่ใชในการบริหารคนและผลลัพธที่เกิดข้ึน เกิดแนวคิดการวัดคา

สินทรัพยที่ไมมีตัวตน เนื่องจาก “ทุนมนุษย” เปนทรัพยสินที่ไมมีตัวตน และการบริหาร “ทุนมนุษย” จะเนนที่คุณคา

ของคน ปญหาที่เกิดข้ึนก็คือ แลวจะวัดคาของ “ทุนมนุษย” ไดอยางไร ในการบริหารทรัพยากรมนุษยตาม

แนวความคิดแบบเกา จะใชจํานวนบุคลากรและจํานวนผูที่เขารับการอบรม หรืออัตราการเขาออกจากงาน (Turn 

over) หรือประสิทธิภาพที่เพิ่มข้ึน จากการทํางานเปนตัวชี้วัดคุณคาของบุคคล แตตัวชี้วัดดังกลาว ไมสามารถนํามาใช

ไดกับการวัดคาของ “ทุนมนุษย” 

จากวลียอดฮิตในวงการ Balance Scorecard ของ David P. Norton ที่วา “หากคุณไมสามารถวัดมันได 

คุณก็จะไมสามารถจัดการกับมันได” (cited in Kongkitkul, 2003) สะทอนใหเห็นความสําคัญของการตองรูจักสิ่งที่

เราจะเขาไปเก่ียวของ จัดการในลักษณะเดียวกับสุภาษิตจีนที่วา “รูเขารูเรา รบรอยคงชนะรอยคร้ัง” ที่ผานมาวงการ

ธุรกิจทั้งหลาย ไดใชเคร่ืองมือที่เรียกวา Balance Scorecard ดวยการจัดทําแผนที่กลยุทธ(strategy map) และ

นํามาใชในการวัดกลยุทธขององคกรซึ่งก็ไดรับการยอมรับกันทั่วไปในฐานะการเปนตัวแบบการจัดการในสามดาน คือ 

1) ดานการเงิน อิงพื้นฐาน ROI ของ DuPont 2) ดานลูกคา อิงพื้นนฐานขอเสนอดานคุณคาที่มอบใหกับลูกคา และ  

3) ดานกระบวนการภายใน อิงปจจัยที่แวดลอมอยูตามหวงโซทางคุณคา (value chains) แตมุมมองดานความรูและ

การเติบโตซึ่งเปนคุณสมบัติของ “ทุนมนุษย” ที่แวดลอมไปดวยสินทรัพยที่ไมมีตัวตนอ่ืนๆ เชน เทคโนโลยีสารสนเทศ 

บรรยากาศการทํางานภายในองคกร ฯลฯ มีกรอบการยังไมมีกรอบการจัดการอันเปนที่ยอมรับ 

จากการเชิญผูบริหารระดับสูงทางดานทรัพยากรมนุษยกวา 20 องคกรซึ่งจัดโดยสํานัก Balance Scorecard 

Collaborative มารวมกันคิดหาแนวทางการวัดคาของทุนมนุษย ที่ประชุมไดเสนอแนวคิดวา “ทุนมนุษย” จะมีมูลคา

ข้ึนมาไดก็เฉพาะในแงมุมที่เก่ียวเนื่องกับกลยุทธขององคกรเทานั้น เชน แผนการอบรมที่เก่ียวกับการปรับปรุงทางดาน

คุณภาพจะใหผลกระทบแตกตางเปนอยางมากกับแผนการอบรมเพื่อเพิ่มทักษะการเจรจาตอรอง เพราะฉะนั้น ถาจะ

ถามวาแผนการอบรมใดใหมูลคาหรือมีคุณคามากกวากัน คําตอบก็ตองยอนถามไปกอนวา แลวแผนการอบรมไหนที่

สอดรับกลยุทธขององคกรมากกวาสินทรัพยทั้งหลาย (ซึ่งก็รวมทุนมนุษยดวย) ที่สนับสนุนการดําเนินกลยุทธของ

องคกรมากกวาบรรดาสินทรัพยที่ไมสนับสนุนตอกลยุทธ(cited in Kongkitkul, 2003) 
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กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนเร่ืองของทุกฝายในองคกร เนื่องจากการบริหาร “ทุนมนุษย”

มีความสัมพันธอยางใกลชิดกับกลยุทธขององคกร จึงไมใชการมองแคตัวคนหรือกระบวนการอยางใดอยางหนึ่ง แตเปน

การมองทั้งสองอยางเชื่อมโยงกันโดยมีกลยุทธขององคกรเปนแกนในการดําเนินการ การบริหารและการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลภายใตแนวคิดของ “ทุนมนุษย” ไมใชเร่ืองของฝายบริหารทรัพยากรมนุษยแตเพียงฝายเดียว แตเปน

เร่ืองของทุกฝาย ทั้งดานธุรกิจ ฝายผลิต ฝายควบคุมคุณภาพ ฯลฯ ที่จะตองนําทุนทั้งสามดาน คือ Intellectual 

Capital, Social Capital และ Emotional Capital มาประสานใหเกิดประโยชนสูงสุดตามกลยุทธขององคกร 

  ปจจัยหลัก 4 ประการแหงความสําเ ร็จขององคกรอันประกอบดวย ความสามารถหลัก (Core 

Competency) ทักษะการใชทรัพยากรขององคกร, กลยุทธ และสภาพแวดลอม มีปจจัยดาน “ทุนมุษย” เปนตัว 

เชื่อมโยงปจจัยทั้งสี่เขาดวยกันจึงเปนหนาที่ขององคกรที่จะตองเสริมความรูและทักษะใหกับพนักงานควบคูไปกับการ

เรียนรูเพื่อพัฒนาตนเองของพนักงาน ใหอํานาจพนักงานในการตัดสินใจ มอบรางวัลเปนผลตอบแทน เมื่อเขาทํางาน

ชิ้นสําคัญประสบความสําเร็จ “ทุนมนุษย” มีความสามารถในการสรางคุณประโยชนมากข้ึนเทาใด ปจจัยหลักแหง

ความสําเร็จของคกรก็ยิ่งมีประสิทธิภาพและโอกาสในการนําองคกรไปสูความสําเร็จไดมากข้ึนเทานั้น 

จากแนวคิด “ทุนมนุษย” เปนสินทรัพยที่จับตองไมไดแตพัฒนาได โดยมีความเก่ียวพันอยางใกลชิดกับ               

กลยุทธขององคกรและเปนเร่ืองของทุกฝาย ไมเฉพาะกับฝายทรัพยากรบุคคล ไดทําใหเกิดแนวคิดในเร่ืองของ                

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธเพื่อสราง “ทุนมนุษย” ในองคกรควบคูไปกับแนวคิดเร่ืองการบริหารทรัพยากร

บุคคลเชิงกลยุทธ การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ เปนวิธีการที่จะทําใหองคกรสามารถตัดสินใจเก่ียวกับสิ่งที่

ตนเอง ตั้งใจหรือมุงมั่น รวมทั้งแผนงานตางๆ ที่มีความสําคัญ ครอบคลุมเร่ืองของลูกจางสัมพันธ การสรรหา ฝกอบรม

และพัฒนา การบริหารผลการปฏิบัติงาน การใหรางวัลรวมทั้งนโยบายและแนวทางปฏิบัติเร่ืองแรงงานสัมพันธ                  

กลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลใหความสําคัญกับความเก่ียวของสัมพันธระหวางการบริหารทรัพยากรบุคคลและ

การบริหารกลยุทธขององคกร (Na Takuatung, 2006) 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ เปนการพัฒนาความรูใหมีความสัมพันธกับกลุมผูเรียนรูซึ่งก็คือ 

พนักงานทุกระดับในองคกร เปนการสรางความรูที่เนนการพัฒนาระบบความคิดตั้งแตการรับรูไปจนถึงการสังเคราะห

โดยมีกลยุทธขององคกรเปนตัวประกอบใหการพัฒนาไปในทิศทางเดียวกัน 

 

ขอเสนอแนะ 
1. การสงเสริมใหองคกรบรรลุเปาหมายตามกลยุทธทีว่างไวตองเร่ิมจากการพัฒนาทุนมนุษย ใหมีสมรรถนะ

ความสามารถในการแขงขัน 

2. การพัฒนาทุนมนุษยใหมีสมรรถนะในการแขงขัน องคกรตองดําเนินการใน 4 เร่ืองที่สําคัญ ไดแก               

(1) การจัดการทรัพยากรมนุษยที่ดีอยางมีระบบ (2) การสรางคุณคาใหแกทรัพยากรมนุษย (3) การทําใหทรัพยากร

มนุษยหายาก และ (4) การทําใหทรัพยากรมนุษยเลียนแบบไดยาก  
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