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บทคัดยอ 
วัตถุประสงคบทความนี้ เพื่อนําเสนอแนวคิดในการพัฒนาทุนมนุษยในองคกรใหมีความรู ทักษะ 

ความสามารถ และสมรรถนะในการแขงขัน ซึ่งเปนปจจัยสงเสริมใหองคกรบรรลุเปาหมายตามกลยุทธที่วางไว                

เปนปจจัยในการสรางความไดเปรียบในการแขงขันรวมทั้งเปนปจจัยตอการพัฒนาองคกรการพัฒนาทุนมนุษย ใหมี

สมรรถนะความสามารถใหการแขงขันตองมีการวางแผนอยางมีกลยุทธ โดยสรางกลยุทธในการพัฒนาทุนมนุษยใหมี

สมรรถนะในการแขงขัน ประกอบดวย (1) การจัดการทรัพยากรมนุษยที่ดีอยางมีระบบ (2) การสรางคุณคาใหแก

ทรัพยากรมนุษย (3) การทําใหทรัพยากรมนุษยหายาก และ (4) การทําใหทรัพยากรมนุษยเลียนแบบไดยาก 

องคประกอบสี่ประการนี้จะชวยในการพัฒนาทุนมนุษยในองคกรเพื่อใหมีสมรรถนะในการแขงขันไดเปนอยางดี ดังนั้น

การพัฒนาทุนมนุษยใหมีสมรรถนะในการแขงขันเปนสวนสําคัญที่จะทําใหทรัพยากรมนุษยไดรับการพัฒนาความรู

ทักษะและสรางศักยภาพใหแกตนเองซึ่งสงผลใหองคกรอยูรอดและเติบโตไดอยางยั่งยืนตลอดไป 
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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 
 การแขงขันทางธุรกิจในปจจุบันทวีความรุนแรงเพิ่มมากข้ึน สงผลใหองคกรตางๆ ตองสรรหากลยุทธมาสราง

ความไดเปรียบในการแขงขันใหกับองคกรของตนเอง สรางจุดแข็งและกําจัดจุดออนใหเหลือนอยที่สุดปรับตัวใหทันตอ

ปจจัยแวดลอมภายนอกที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลาพรอมทั้งหลบหลีกภัยคุกคามที่เกิดข้ึนไมวาจะเปนดานสังคมที่

เปลี่ยนแปลงเศรษฐกิจที่ผูกพันกับการเมืองที่ไมแนนอนเพื่อใหองคกรประสบความสําเร็จในการดําเนินงานกาวข้ึนเปน

องคกรชั้นนําที่ไดรับการยอมรับและสามารถเติบโตไดอยางมันคงยั่งยืนตลอดไปความมุงหวังขององคกรธุรกิจตางๆ จะ

สัมฤทธิ์ผลไดข้ึนอยูกับปจจัยหลายประการประกอบกัน อาทิ เงินทุนมาก เคร่ืองมือเคร่ืองจักรทันสมัย ขอมูลขาวสารที่

มากเพียงพอ กลยุทธการบริหารธุรกิจ วิสัยทัศนผูนํานวัตกรรมที่แตกตางและที่สําคัญที่สุดคือ การมีทรัพยากรมนุษยที่

มีความรูทักษะ ความสามารถในการปฏิบัติ ขับเคลื่อนองคกรไปสูความสําเร็จ ความสําเร็จขององคกรธุรกิจเกิดจาก

มนุษย มนุษยเปนทรัพยากรที่มีความสําคัญตอองคกรและมนุษยแตกตางจากทรัพยากรประเภทอ่ืน เนื่องจากมนุษย

เปนทรัพยากรที่มีชีวิตมีจิตใจ ไมสามารถสั่งการไดถารูสึกไมพอใจจึงตองมีการโนมนาวจูงใจ เพื่อใหมนุษยเกิดความ             

พึงพอใจกอน เมื่อมนุษยเกิดความพึงพอใจมีความรูสึกที่ดีตอผูนําและตอองคกร จะตั้งใจทํางานที่ไดรับมอบหมายอยาง

เต็มความสามารถใหบรรลุผลสําเร็จตามเปาหมายที่กําหนด 

 องคกรในปจจุบันตางขับเคลื่อนดวยมนุษย สรางมนุษยใหเปนจุดแข็งขององคกร ใชมนุษยแรงผลักดันองคกร

ไปสูความสําเร็จ เปนองคกรชั้นนําที่มีชื่อเสียงเปนที่ยอมรับในระดับโลกเมื่อทุกองคกรตางเห็นพองตองกันวา คนเปน

หัวใจสําคัญขององคกรมีคุณคาและพัฒนาใหเปน “ทุน” ไดดวยวิธีการสรางมูลคาเพิ่ม โดยการสงไปฝกอบรม

การศึกษาเพิมเติมในระดับที่สูงข้ึนการสนับสนุนใหทุนงานที่ตรงกับความสามารถ การหมุนเวียนเปลี่ยนแปลงสายงาน

เพื่อใหมีความรูเพิ่มข้ึน เพิ่มความสามารถ โดยการมอบอํานาจแบบเบ็ดเสร็จ เด็ดขาดในการดําเนินงานเพื่อใหเกิด

ความคิดสรางสรรคผลงานใหมเพิ่มข้ึนทําใหมีความชํานาญเฉพาะทางได ซึ่งการสรางคุณคาเพิ่มใหแกทรัพยากรมนุษย

คือ การแปลงทรัพยากรมนุษยใหเปนทุนมนุษยซึ่งจะทําใหสามารถแขงขันกับองคกรอ่ืนได 

 มนุษยเมื่อไดรับการพัฒนาจะมีความรูเพิ่มข้ึนมีความคิดที่กาวไกลเขาใจตนเองและเขาใจองคกร ปฏิบัติงาน

อยางเหมาะสมเกิดประโยชนตอองคกรของตนและสังคมโดยรวมนําไปสูการพัฒนาที่ยั่ งยืน (Sustainable 

Development) มนุษยอยูคูกับองคกรปรับตัวตอบสนองตอสังคมอยูรวมกัน เก้ือกูลกันอยางสมดุล การพัฒนาที่ยังยืน

(Sustainable Development) คือ นโยบายที่สนองตอบความตองการของประชาชนในปจจุบัน โดยไมทําลาย

ทรัพยากรซึ่งจะเปนที่ตองการในอนาคต (Phra Phrom Kunaporn (P.Payutto), 2008) 

 

วัตถุประสงค 
วัตถุประสงคบทความนี้ เพื่อนําเสนอแนวคิดในการพัฒนาทุนมนุษยในองคกรใหมีความรู  ทักษะ 

ความสามารถ และสมรรถนะในการแขงขัน 

 

ความหมายของทุนมนุษย 
พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน ฉบับป พ.ศ. 2552 (Royal Academy, 2013) ไดใหความหมายของทุน

วา ของเดิมหรือเงินเดิมที่มีไวลงไวกําหนดไวจัดตั้งไวเพื่อประโยชนใหงอกงอกงาม เชน มีความรูเปนทุน มีเงินเปนทุน
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เงินหรือทรัพยสินอ่ืนๆ ที่ตั้งไวสําหรับดําเนินกิจการเพื่อหาผลประโยชน พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน ฉบับป 

พ.ศ. 2552 ไดใหความหมายของมนุษยวา สัตวที่รูจักใชเหตุผล สัตวที่มีจิตใจสูง คน 

ทุนมนุษย (Human Capital) หมายถึง ความรูทักษะ ความสามารถของพนักงานซึ่งมีคุณคาในการสราง 

ศักยภาพใหแกองคการ (Bateman and Snell, 2009) ทุนมนุษย (Human Capital) คือ มิติใหมเขามาเปลี่ยน 

แนวคิดของการบริหารทรัพยากรมนุษยใหดึงความสามารถของคน (Human Competency) ออกมาสรางมูลคาเพิ่ม

ของทุนทางปญญา(Intellectual Capital Value) สิ่งเหลานี้กําลังเปลี่ยนแปลงในเร่ืองของการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 

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

อีกความหมายหนึ่งเปนความหมายตามที่ Theodore W. Schultz นักเศรษฐศาสตรรางวัลโนเบลไดใหไวใน

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

Review บานเราเร่ิมไดยินคําวา Human Capital ในความหมายนี้กันในราวป พ.ศ. 2544 (Kongkasawat, 2007) 

โดย Schultz ใหความหมายคําวา “ทุนมนุษย” ในบทความของเขาวา หมายถึง ความสามารถหลายๆ อยางที่อยูใน           

ตัวคน ทั้งที่ติดตัวมาแตกําเนิด (Innate) หรือเกิดจากการสะสมเรียนรูโดยแตละบุคคลที่เกิดมา จะมียีนสเฉพาะของ 

แตละบุคคลซ่ึงจะเปนตัวบงชี้ความสามารถคุณลักษณะเหลานี้เปนคุณลักษณะที่มีคุณคา ซึ่งคุณคานี้จะเพิ่มข้ึนเมื่อมี            

การลงทุนที่เหมาะสม (Vejayanon, 2008) 

Lynda Gratton และ Sumantra Ghoshal ไดใหความหมายของ “ทุนมนุษย” วาหมายถึง สวนผสมของ             

3 สิ่ง (Vejayanon, 2008) คือ 

1. ทุนทางปญญา ( Intellectual Capital)  ประกอบดวย ความรูและความสามารถในการเรียนรู                       

ความเชี่ยวชาญเฉพาะ ทักษะ ประสบการณที่คนสะสมไว รวมทั้งความรูที่อยูในตัวเราที่เรียกวา Tacit Knowledge 

2. ทุนทางสังคม (Social Capital) ประกอบดวย เครือขายความสัมพันธ 

  3. ทุนทางอารมณ (Emotional Capital) ประกอบดวย คุณลักษณะตางๆ เชน การรับรูตนเอง (Self 

Awareness) ความมีศักดิ์ศรี (Integrity) การมีความยืดหยุน (Resilience) 

“ทุนมนุษย” ที่ใชในบทความนี้เปน “ทุนมนุษย” ตามความหมายของ Schultz และ Lynda Gratton 

/Sumantra Ghoshal ซึ่งเกิดข้ึนในระยะประมาณ 40 ป ที่ผานมาและสงผลกระทบอยางกวางขวางในวงการบริหาร 

และการพัฒนาทรัพยากรมนุษยอันเนื่องมาจากการปรับตัวใหการแขงขันอยางรุนแรงในธุรกิจการคาและ                     

การเปลี่ยนแปลงของสังคมเศรษฐกิจแบบโลกาภิวัตน “ทุนมนุษย” ในความหมายใหมไดเปดแนวคิดในการพัฒนา

บุคคลในองคกรใหเปนขอไดเปรียบในการแขงขันและเปนภูมิคุมกันผลกระทบทั้งหลายที่มาจากภายนอกองคกร 

จากคําอธิบายเบื้องตนพอสรุปความหมายของทุนมนุษยไดวา ทุนมนุษย (Human Capital) หมายถึง ความรู 

ทักษะความสามารถความชํานาญและประสบการณที่คนแตละคนไดสั่งสมในตัวเองซึ่งสามารถนํามาสรางคุณคาใหกับ

องคกรทําใหองคกรมีความไดเปรียบในการแขงขัน  

 

ความสําคัญของทุนมนุษยตอองคกร  
ทุนมนุษยมีความสําคัญสําหรับองคกร ดังนั้น แตละองคกรจะตองหาวิธีการพัฒนาทุนมนุษยใหเหมาะสมกับ

องคกรของตนเอง ปจจัยสําคัญของทุนมนุษยในองคกร มีดังนี้  
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1. ปจจัยที่สงเสริมใหองคกรบรรลุเปาหมายตามกลยุทธที่วางไวโดยคนในองคกรใชความรูและความสามารถ

ที่เปนทุนของตนเองในการปฏิบัติหนาที่ที่ไดรับผิดชอบงานใหสําเร็จลุลวงและทํางานประสานกับเพื่อนรวมงานซึ่งตาง

คนก็ใชทุนที่เพื่อทําใหบรรลุมีอยูเปาหมายได  

2. ปจจัยในการสรางความไดเปรียบในการแขงขันโดยทุนมนุษยที่มีอยูความรูความสามารถความชํานาญ

สามารถนํามาใชเพื่อชวยสรางความแตกตางใหกับองคกรทําใหเกิดความไดเปรียบเหนือคูแขง  

3. ปจจัยตอการพัฒนาองคกรโดยสรางความรอดและเติบโตอยูอยางยั่งยืน แนวคิดการพัฒนาทุนมนุษยใน

องคกร องคกรตองมีการพัฒนาทุนมนุษยใหสอดคลองกับกลยุทธ  

 

เปาหมายวิสัยทัศนหรือสอดคลองกับการสรางสมรรถนะความสามารถ (Competency) ของคนในองคกรจะ

ชวยใหองคกรเกิดความไดเปรียบในการแขงขันเปนที่รูจักเชื่อถือไดและไดรับการยอมรับในระดับสากลการปรับแนวคิด

ในการพัฒนาทุนมนุษยทําใหสามารถอธิบายแนวทางการพัฒนาทุนมนุษยในองคกรไดหลายประการ  

1. การพัฒนาทุนมนุษยในองคกรจะตองตอบสนองตอกลยุทธและเปาหมายขององคกร เชน ถาองคกรมี

เปาหมายจะตองจัดการฝกอบรมเพื่อพัฒนาคนโดยระบุจํานวนคร้ัง ในการเขาฝกอบรมเพื่อเปนตัวชี้วัดศักยภาพของ

พนักงานก็จําเปนตองจัดการฝกอบรมใหพนักงานตามความจําเปนและตามจํานวนที่กําหนด  

2. การเก็บรักษาบุคลากรที่มีความสามารถใหอยูบองคกรโดยเนนการทํางานใหตรงตามความสามารถตรง

ตามสาขาที่ไดศึกษามาเปนการพัฒนาตัวของพนักงาน  

3. การสรางคุณคาแกทุนมนุษยใหเพิ่มมากข้ึนโดยการสรางสมรรถนะความสามารถ (Competency) ใหแก

บุคลากรในองคกรดวยการศึกษาหาความรูในงานที่รับผิดชอบเกิดเปนความรอบรูในการทํางานการอาน การฟงเพื่อรับ

ความรูใหมๆ การสรางทักษะโดยการฝกฝนจนเกิดความชํานาญความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงานความคลองแคลว

รวดเร็วในการปฏิบัติงานและสรางทัศนคติที่ดีตอองคกร ทําใหเกิดความมุงมันที่จะดําเนินงานใหประสบความสําเร็จ

ความขยันหมั่นเพียรความซื่อสัตยที่จะทําใหเปนพนักงานที่ไดรับความไววางใจและไดรับการสนับสนุนจากองค 

4. การธํารงรักษาทุนมนุษยใหอยูบองคกรนานที่สุด  โดยสงเสริมใหเกิดการพัฒนาเรียนรูสิ่งใหมนํามาปรับใช

ในการทํางานใหสําเร็จบรรลุเปาหมาย จึงทําใหไดรับโอกาสในการเติบโตในหนาที่การงาน เลื่อนตําแหนงตามความ

เหมาะสมเปนสิ่งจูงใจใหบุคลากรจงรักภักดีและธํารงอยูกับองคกรอยางยาวนาน  

5. การสรางผลตอบแทนจากการลงทุนในทนุมนุษยโดยสาํรวจความสามารถของพนักงานและใหทํางานที่ตรง

กับความรูความสามารถและพัฒนาศักยภาพ โดยการสงไปฝกอบรมเกิดคุณคาในตัวพนักงานจะทําใหพนักงาน

ปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ บรรลุเปาหมายของทั้งพนักงานเอง และบรรลุเปาหมายองคกร องคกรสามารถลดตนทุนได

เนื่องจากพนักงานมีความสามารถทํางานไมผิดพลาด ไดผลงานตามที่กําหนด องคกรจึงไดรับผลกําไรเพิ่มข้ึน ถือเปน

ผลตอบแทนท่ีคุมคาท่ีลงทุนไปกับการพัฒนาทุนมนษุย ใหมีสมรรถนะความสามารถในการแขงขัน การพัฒนาทุนมนุษย 

ใหสอดคลองกับสมรรถนะความสามารถ (Competency) เร่ิมจากการกําหนดลักษณะงานกิจกรรมความรับผิดชอบ

แตละตําแหนงงานข้ึนไวลวงหนา เมื่อมีคนมาดํารงตําแหนงงานตามที่กําหนดจะสามารถปฏิบัติไดตามลักษณะงาน 

ความรับผิดชอบอยางเหมาะสมกับงานที่ทําก็ถือไดวาคนผูนั้นมีสมรรถนะความสามารถเหมาะสมกับงานในตําแหนง

สมรรถนะความสามารถ (Competency) หมายถึง สมรรถนะความรูทักษะ ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ รวมถึง 
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คุณลักษณะของบุคคลที่นํามาประยุกตใชในการปฏิบัติงานไดอยางเหมาะสม เพื่อใหประสบความสําเร็จในการทํางาน 

กําหนดประเภทของสมรรถนะ (Competency) สามารถกําหนดได 2 ประเภท ประกอบดวย 

1. สมรรถนะความสามารถหลัก (Core Competency)หมายถึงคุณลักษณะสมรรถนะความสามารถหลัก

ที่องคกรกําหนดใหพนักงานทุกคนจะตองมี เพื่อใหสามารถปฏิบัติงานได เชน ความมีจิตสํานึกในความรับผิดชอบ 

ความเปนผูนําในการทํางาน  

2. ความใฝสมรรถนะเรียนรูในหนาที่รับผิดชอบ (Functional Competency) หมายถึง คุณลักษณะ 

สมรรถนะ ความสามารถในตําแหนงนั้นๆ เพื่อใหสามารถทํางานตามตําแหนงงานไดอยางประสบความสําเร็จ แตกตาง

กันไปตามตําแหนงงาน ไดแก ความรู (Knowledge: K) ในการทํางาน ทักษะ (Skill: S) ความชํานาญ ที่เกิดจากการ

ฝกฝนจนสําเร็จ คุณลักษณะ (Attribute: A) อุปนิสัย ความคิด ทัศนคติ เชน ความรู และทักษะทางดานบัญชี ความรู

เร่ืองภาษี ทักษะในการประสานงาน ทักษะทางดานคอมพิวเตอร สมรรถนะความสามารถทั้งสองประเภทจะชวยให

สามารถนําไปประยุกตใชกับองคกรเพื่อพัฒนาทุนมนุษย และสรางความไดเปรียบในการแขงขันใหองคกรเอาชนะ

เหนือคูแขงสมรรถนะความ สามารถของคนถาปรับใชอยางเหมาะสมจะทําใหเกิดความไดเปรียบในการแขงขัน กลาว

ไดวา องคกรจะมีคนเกงคิดเกงงานเกงเรียนรู พัฒนาตนเองตลอดเวลา เรียนรูตลอดชีวิต ทําใหเกิดความแตกตางใน 

ดานนวัตกรรมทางความคิดในการทํางานนวัตกรรม ในกระบวนการทํางานนวัตกรรมในสินคาหรือบริการ ไดเปรียบใน

เชิงคุณภาพการทํางานที่รวดเร็วทันเหตุการณไมมีความผิดพลาดของเสียเปนศูนย ชวยลดตนทุนใหองคกร องคกร

ปรับตัวเปลี่ยนแปลงไดทันตอสถานการณทําใหผูบริโภคพอใจเหตุผลหลายประการเหลานี้พอจะชี้ใหเห็นถึงความ

ไดเปรียบในการแขงขันจากการพัฒนาทุนมนุษยใหมีสมรรถนะความสามารถในการแขงขัน โดยเร่ิมจากตัวคน หรือ 

พนักงานมีสมรรถนะความสามารถกอนและจะสงผลตอองคกรมีความไดเปรียบในการแขงขันตามมา การสราง

สมรรถนะความสามารถใหแกทุนมนุษยจะตองนํากลยุทธการพัฒนาทุนมนุษยใหสมรรถนะความสามารถเพื่อความ

ไดเปรียบในการแขงขันมาปรับใชกับองคกรใหเหมาะสม โดยใหความสําคัญกับกลยุทธที่จะใชจัดการคนในองคกร 

สรางโอกาสใหกับบุคลากร สรางสมรรถนะความสามารถในการแขงขันจนทุนมนุษยขององคกรเปนผูรูมีความชํานาญ

เกงกลากวาทุนมนุษยขององคกรอ่ืน เกิดความไดเปรียบในการแขงขันเปนผูนําทางธุรกิจกลยุทธการพัฒนาทุนมนุษย

ใหมีสมรรถนะความสามารถในการแขงขัน กลยุทธการพัฒนาทุนมนุษยใหมีสมรรถนะความสามารถ เพื่อความ

ไดเปรียบในการแขงขัน เปนวิธีการที่มีความจําเปนและสําคัญอยางมากตอองคกรในปจจุบัน เนื่องจากมนุษยมี

ความสําคัญและแตกตางจากทรัพยากรประเภทอ่ืนขององคกรสามารถสรางมูลคาเพิ่ม เพื่อใหมีความสามารถ มีทักษะ 

มีการสะสมประสบการณจนกลายเปนความชํานาญ เปนผูเชี่ยวชาญซึ่งจะทําใหองคกรเกิดความไดเปรียบเหนือกวา

องคกรอ่ืนในการแขงขันการพัฒนาทุนอยางมีกลยุทธ มีการคิดวางแผนเก่ียวกับทุนมนุษยอยางเหมาะสมเปนระบบ ถือ

เปนการสรางจุดแข็งใหกับองคกร โดยเฉพาะอยางยิ่งในมุมมองของมนุษยเอง การพัฒนาทุนเชิงกลยุทธก็เปนการสราง

คุณคาเพิ่มใหแกมนุษยซึ่งถือไดวาเปนบุคลากรสําคัญขององคกร โดยมนุษยที่ไดรับการพัฒนาและสงเสริมจากองคกร

และอยางสมํ่าเสมอตอเนื่องจะมีความรู ความสามารถ มีทักษะในการทํางานสูง มีประสบการณ ที่จะชวยสรางโอกาส

ในการเจริญเติบโตในหนาที่การทํางาน ทําใหมนุษยเกิดความภาคภูมิใจในตนเองและพึงพอใจในองคกร มีความ

จงรักภักดี ยึดมั่น ผูกพันตอองคกร 

  สรุปไดวาประเด็นที่กลาวมาขางตนในการเลือกทรัพยากรมนุษยที่ลอกเลียนแบบไดยากแลว นํามาพัฒนาจะ

ทําใหพนักงานจงรักภักดีตอองคกร ซื่อสัตยและปฏิบัติตนเปนสมาชิกที่ดีที่จะชวยสนับสนุนกิจการงานตางๆ ของ
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องคกรมาทํางานเปนปกติสม่ําเสมอ ก็ถือไดวาองคกรมีบุคลากรที่ยากตอการลอกเลียนแบบ ซึ่งองคกรอ่ืนไมสามารถ

เปรียบเทียบได ประการที่สี่ การวางแผนระบบการจัดการทรัพยากรมนุษยที่ดี(Organize) การวางแผนระบบการ

จัดการทรัพยากรมนุษยที่ดีโดยทําการวิเคราะหงาน (Job Analysis) ในตําแหนงงานที่ตองการแตกระบวนการแรกเพื่อ

จะมากําหนดวิธีการสรรหาและการคัดเลือกไดอยางเหมาะสมตรงตามความตองการทั้งคุณสมบัติและทํางานไดตาม

ลักษณะงานที่กําหนด เมื่อไดคนเกงก็จัดการสรางทีมงาน (Teamwork) เพื่อรวมกันแสดงความคิดเห็นแลกเปลี่ยน

ขอมูลแบงปนความรูระหวางกัน สรางสังคมแหงการอํานวยความสะดวกซึ่งกนและกันดวยการเปดเผยขอมูลอยาง

โปรงใสรับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืนสนับสนุนและสงเสริมเมื่อมีการรองขอความชวยเหลือ การอภิปรายถกแถลงกัน

อยางมีเหตุผลประเด็นตางๆ เหลานี้ทําใหการดําเนินงานเปนไปอยางราบร่ืนและเกิดบรรยากาศที่ดีมีการประสาน

รวมมือกนทําใหงานบรรลุเปาหมายโดยเร็ว ชวยลดตนทุนใหธุรกิจเพื่อใหเกิดผลกําไรมากยิ่งข้ึน 

 

ผลกระทบจากความหมาย 
 การนําเสนอความคิดเร่ือง “ทุนมนุษย” ไดทําใหการบริหารงานบุคคลและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย                 

ไดกาวไปอีกข้ันหนึ่ง (ม.ป.ป) โดยสรุปมี 3 ข้ัน ไดแก ข้ันที่หนึ่ง: Personnel Management: Personnel หรือ 

Administration เนนกระบวนการที่เปนงานปฏิบัติและงานประจําตามกฎหมาย ระเบียบ เชน บรรจุ แตงตั้ง เลือ่นข้ัน 

เงินเดือน ฯลฯ ข้ันที่สอง: Strategic Human Resource Management: ยึดคนเปนทรัพยากรขององคกรและมี

กระบวนการที่เชื่อมโยงกับยุทธศาสตรองคกร เชน การวางแผน และพัฒนากําลังคน ฯลฯ และข้ันที่สาม: Strategic 

Human Capital Management: เปนแนวคิดใหม ถือคนเปนสินทรัพย  

 

“ทุนมนุษย” ไดกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงในมุมมองของการพัฒนาทรัพยากรมนุษยหลากหลายแงมุม              

โดยสรุปมีดังนี้ 

1. เปลี่ยนจากการมองคนเปนคาใชจายไปสูการมองคนเปนสินทรัพย  

 สมัยกอน องคกรจะมองบุคลากรเปนคาใชจาย (Cost) ที่ตองควบคุมมิฉะนั้นแลวผลงานที่ไดอาจไมคุมกับ

คาใชจายที่จายไปในคาจางและสวัสดิการตางๆ การบริหารงานบุคคลในมุมมองแบบเกาจึงมีโครงสรางสูงเปนแนวดิ่ง 

การบริหารคนจะเนนที่กิจกรรมแยกเปนสวนๆ โดยเนนประสิทธิภาพการทํางานของแตละสวนตั้งแต การสรรหา                

การคัดเลือก การบรรจุ การฝกอบรม การวิเคราะหงาน การประเมินผลงาน การจายคาตอบแทน ตามแนวคิดใหม

องคกรจะมองบุคลากรเปนสินทรัพย (Asset)  ที่เพิ่มมูลคาในตัวเองได ในดานความรู ความสามารถ ทักษะ หรือความ

ชํานาญ ไมมีคาเสื่อมราคาเปน “ทุนมนุษย” ซึ่งเนนความสําคัญของความรูและการใชสติปญญาในการนําขอมูล

สารสนเทศทั้งหลายมาใชใหเปนประโยชนและเกิดขอไดเปรียบแกองคกรโดยมีการประสานการดําเนินการกับสวนงาน

อ่ืนๆ ในลักษณะของการบูรณาการความรูและทักษะไมใชตางคนตางทํา นอกจากจะเปนการเปลี่ยนมุมมองของคน

จากคาใชจายเปนสินทรัพย Thomas แลว Davenport (Opasapong, 2000) ยังมองลึกลงไปถึงข้ันที่วาแทจริงแลว 

พนักงานเปนเจาของทุน เปนผูลงทุน เพราะพนักงานเปนผูตัดสินใจวาจะทํางานที่ไหน เมื่อใด และอยางไร จะเอาทุน

ของตนไปทํางานกับองคกรใดที่ใหผลตอบแทนการลงทุนของเขาอยางคุมคาที่สุด 

แนวคิดดังกลาวมีผลโดยตรงตอวิธีการทํางาน องคกรจําเปนตองสรางบรรยากาศในการทํางานที่ดีในลักษณะ

ของการสรางแรงจูงใจใหคนอยากอยูทํางานที่นี่แทนที่จะลาออกไปทํางานที่อ่ืน การสรางแรงจูงใจดังกลาวไมไดมีแต
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เฉพาะการใหคาตอบแทนตามความคิดแบบเกาแตจะตองใหโอกาสในการเรียนรู การพัฒนา และความมั่นใจใน

ความกาวหนาในชีวิตการทํางานดวย 

  2. มองทุนมนุษยในลักษณะที่เปนคุณสมบัติแยกออกตางหากจากตัวบุคคล “ทุนมนุษย” จัดเปนสินทรัพยที่

ไมมีตัวตน (Intangible Asset) ซึ่งตามปกติแลวไมสามารถวัดเทียบเปนมูลคาทางธุรกิจได แตในที่สุดแลวสามารถที่จะ

แปลงสภาพใหกลายเปนสินทรัพยที่สามารถวัดเทียบมูลคาออกมาไดและยังสามารถทําใหมีสภาพคลองไดอีกตางหาก 

(Kongkitkul, 2003) ทุนมนุษยไมใชสิ่งที่องคกรเปนเจาของ แมวาองคกรจะอยูในฐานะนายจางโดยมีบุคคลผูเปน

เจาของ “ทุนมนุษย” เปนลูกจาง “แตทุนมนุษย” ซึ่งเปนคุณสมบัติภายในของลูกจางยังเปนของลูกจาง หาไดเปนของ

นายจางแตอยางใด แนวความคิดที่แยกทุนมนุษยออกตางหากจากตัวลูกจางจึงเปนสิ่งทาทายความสามารถในการ

จัดการความรูขององคกรที่จะทําอยางไรจึงจะสามารถดึง Tacit Knowledge นี้ออกมาจากตัวลูกจางไดโดยสมัครใจ 

เกิดแนวคิดคูประสานระหวางการสรางความผูกพันและการพัฒนาทุนทางปญญา แตเดิมความสัมพันธระหวางองคกร

กับพนักงานเปนความสัมพันธระหวางนายจางกับลูกจาง ภาระหนาที่ในการพัฒนาลูกจางจึงตกเปนของนายจางแต

เพียงฝายเดียว หากนายจางตองการผูมีความรูความสามารถก็ตองลงทุนพัฒนาคนเพราะเมื่อลูกจางมีความรู 

ความสามารถจะทําประโยชนใหแกนายจางเปนการคืนทุนที่ลงไป แตจากการมองคนเปนเจาของทุนมอง “ทุนมนุษย” 

เปนสินทรัพยที่จับตองไมไดที่มีพนักงานเปนเจาของ การพัฒนาทรัพยากรบุคคลจึงเปนการพัฒนา “ทุนมนุษย”                  

ที่เจาของทุนคือ ตัวพนักงานก็ตองใหความสําคัญและใหความรวมมืออยางเต็มที่ เพราะตัวพนักงานคือ ผูไดรับ

ประโยชนและมีเสรีที่จะเลือกทํางานอยูกับใครก็ได 

การพัฒนาทุนทางปญญา (Intellectual Capital) เปนเร่ืองที่แยกออกไดยากจากการพัฒนาขีดความสามารถ 

(Competency) ซึ่งมีสองแนวทาง คือ แบบอังกฤษ (British Approach) ที่เนนการพัฒนาขีดความสามารถ เพื่อใหได

มาตรฐานงานแบบอเมริกัน (American Approach) ที่เนนการพัฒนาขีดความสามารถบนฐานของการพัฒนาและมุงสู

ความเปนเลิศ (Akaraborwon, 2006) ซึ่งไมวาจะเปนแบบใดก็ตามก็ไมไดหมายความวา บุคคลซึ่งมีขีดความสามารถ

หรือทุนทางปญญาที่สูนั้นจะตองนําเอาความสามารถดังกลาวมาใชใหเกิดประโยชนกับองคกร สิ่งที่นักบริหาร

ทรัพยากรมนุษยจะตองสรางใหเกิดควบคูไปกับการพัฒนา “ทุนมนุษย” จึงเปนเร่ืองของการสรางความผูกพัน 

(Commitment) กับองคกรดวยการรักษาความสมดลุระหวางคุณภาพชีวิตกับการพัฒนาขีดความสามารถ เพื่อใหเกิด

ความผูกพันที่จะนําความรูความสามารถที่พัฒนาออกมาใชใหเกิดประโยชนกับองคกรอยางเต็มที่ การออกแบบ

ผลตอบแทน ตองทําใหเขาใจงายทํางาย และทุกคนยอมรับ รวมทั้งตองเปนตัวกระตุนใหขยัน มุงไปขางหนาถึงจะ

บรรลุเปาหมายอยางที่เขาเรียกวา Win-Win (Chayangkun, 2006) ใหความสําคัญกับคุณสมบัติดานเครือขาย

ความสัมพันธทางสังคมและความฉลาดทางอารมณ องคประกอบของ “ทุนมนุษย” ที่สําคัญและทําใหเกิดแนวคิดที่

ตางไปจาก “ทรัพยากรมนุษย” คือ ทุนทางสังคม (Social Capital) หรือเครือขายความสัมพันธ และทุนทางอารมณ 

(Emotional Capital) หรือความฉลาดทางอารมณ 

ในการปฏิบัติงานทั้งหลาย นอกเหนือจากความรู ทักษะ และทัศนคติ แลวเครือขายความสัมพันธและ 

ความสามารถในการควบคุมอารมณเปนปจจัยสําคัญมากที่จะทําใหบุคคลสามารถนําความรูที่เรียนมาไปใชใหประสบ

ความสําเร็จ เครือขายความสัมพันธเปนเคร่ืองชวยใหเกิดความหลากหลายในความคิดและเปนกรณีศึกษา ที่จะชวยให

การเรียนรูกวางขวางและลึกซึ้งในขณะที่การควบคุมอารมณจะชวยใหผูเรียนสามารถรับรูเร่ืองราว และเร่ืองราวตางๆ 

ที่ตรงขามกับความคิดของเราไดมากข้ึน เสริมสรางความสัมพันธใหตอเนื่องและขยายขอบเขตออกไปไดในลักษณะ
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เสริมสงซึ่งกันและกัน การพัฒนาทรัพยากรมนุษยที่ใหความสําคัญกับการบูรณาการความรูหลากหลายสาขาจึง

สามารถดําเนินการไดอยางมีประสิทธิผลมากข้ึนเมื่อนํามุมมองของทุนมนุษยที่ใหความสําคัญกับเครือขาย

ความสัมพันธทางสังคมและการควบคุมอารมณเปนการเพิ่มเติมไปจากความรู ความสามารถซึ่งเปนทุนทางปญญา  

เนนคุณคาของคนและวิธีการที่ใชในการบริหารคนมากกวาหนาที่เฉพาะบุคคล 

นิยามคําวา “ทุนมนุษย” ในลักษณะที่เปนนามธรรม ไมไดสงผลแตเฉพาะในสวนแนวคิดของการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษยเทานั้นยังสงผลตอแนวคิดของการบริหารหรือการจัดการทรัพยากรมนุษยดวย Andrew Mayo 

(Vejayanon, 2008) กลาววา Human Resource Management (HRM) และ Human Capital Management 

(HCM) มีความแตกตางกันในสองเร่ือง คือ 1) การบริหาร “ทุนมนุษย” จะเนนคุณคาของคน (Value of People) 

และสิ่งที่คนสราง มากกวาสนใจตัวกระบวนการหรือหนาที่ดานบุคคล (HR Function) และ 2) การบริหาร                    

“ทุนมนุษย” จะใหความสําคัญกับการประเมินวิธีการที่ใชในการบริหารคนและผลลัพธที่เกิดข้ึน เกิดแนวคิดการวัดคา

สินทรัพยที่ไมมีตัวตน เนื่องจาก “ทุนมนุษย” เปนทรัพยสินที่ไมมีตัวตน และการบริหาร “ทุนมนุษย” จะเนนที่คุณคา

ของคน ปญหาที่เกิดข้ึนก็คือ แลวจะวัดคาของ “ทุนมนุษย” ไดอยางไร ในการบริหารทรัพยากรมนุษยตาม

แนวความคิดแบบเกา จะใชจํานวนบุคลากรและจํานวนผูที่เขารับการอบรม หรืออัตราการเขาออกจากงาน (Turn 

over) หรือประสิทธิภาพที่เพิ่มข้ึน จากการทํางานเปนตัวชี้วัดคุณคาของบุคคล แตตัวชี้วัดดังกลาว ไมสามารถนํามาใช

ไดกับการวัดคาของ “ทุนมนุษย” 

จากวลียอดฮิตในวงการ Balance Scorecard ของ David P. Norton ที่วา “หากคุณไมสามารถวัดมันได 

คุณก็จะไมสามารถจัดการกับมันได” (cited in Kongkitkul, 2003) สะทอนใหเห็นความสําคัญของการตองรูจักสิ่งที่

เราจะเขาไปเก่ียวของ จัดการในลักษณะเดียวกับสุภาษิตจีนที่วา “รูเขารูเรา รบรอยคงชนะรอยคร้ัง” ที่ผานมาวงการ

ธุรกิจทั้งหลาย ไดใชเคร่ืองมือที่เรียกวา Balance Scorecard ดวยการจัดทําแผนที่กลยุทธ(strategy map) และ

นํามาใชในการวัดกลยุทธขององคกรซึ่งก็ไดรับการยอมรับกันทั่วไปในฐานะการเปนตัวแบบการจัดการในสามดาน คือ 

1) ดานการเงิน อิงพื้นฐาน ROI ของ DuPont 2) ดานลูกคา อิงพื้นนฐานขอเสนอดานคุณคาที่มอบใหกับลูกคา และ  

3) ดานกระบวนการภายใน อิงปจจัยที่แวดลอมอยูตามหวงโซทางคุณคา (value chains) แตมุมมองดานความรูและ

การเติบโตซึ่งเปนคุณสมบัติของ “ทุนมนุษย” ที่แวดลอมไปดวยสินทรัพยที่ไมมีตัวตนอ่ืนๆ เชน เทคโนโลยีสารสนเทศ 

บรรยากาศการทํางานภายในองคกร ฯลฯ มีกรอบการยังไมมีกรอบการจัดการอันเปนที่ยอมรับ 

จากการเชิญผูบริหารระดับสูงทางดานทรัพยากรมนุษยกวา 20 องคกรซึ่งจัดโดยสํานัก Balance Scorecard 

Collaborative มารวมกันคิดหาแนวทางการวัดคาของทุนมนุษย ที่ประชุมไดเสนอแนวคิดวา “ทุนมนุษย” จะมีมูลคา

ข้ึนมาไดก็เฉพาะในแงมุมที่เก่ียวเนื่องกับกลยุทธขององคกรเทานั้น เชน แผนการอบรมที่เก่ียวกับการปรับปรุงทางดาน

คุณภาพจะใหผลกระทบแตกตางเปนอยางมากกับแผนการอบรมเพื่อเพิ่มทักษะการเจรจาตอรอง เพราะฉะนั้น ถาจะ

ถามวาแผนการอบรมใดใหมูลคาหรือมีคุณคามากกวากัน คําตอบก็ตองยอนถามไปกอนวา แลวแผนการอบรมไหนที่

สอดรับกลยุทธขององคกรมากกวาสินทรัพยทั้งหลาย (ซึ่งก็รวมทุนมนุษยดวย) ที่สนับสนุนการดําเนินกลยุทธของ

องคกรมากกวาบรรดาสินทรัพยที่ไมสนับสนุนตอกลยุทธ(cited in Kongkitkul, 2003) 
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กลยุทธการพัฒนาทรัพยากรมนุษย 
การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษยเปนเร่ืองของทุกฝายในองคกร เนื่องจากการบริหาร “ทุนมนุษย”

มีความสัมพันธอยางใกลชิดกับกลยุทธขององคกร จึงไมใชการมองแคตัวคนหรือกระบวนการอยางใดอยางหนึ่ง แตเปน

การมองทั้งสองอยางเชื่อมโยงกันโดยมีกลยุทธขององคกรเปนแกนในการดําเนินการ การบริหารและการพัฒนา

ทรัพยากรบุคคลภายใตแนวคิดของ “ทุนมนุษย” ไมใชเร่ืองของฝายบริหารทรัพยากรมนุษยแตเพียงฝายเดียว แตเปน

เร่ืองของทุกฝาย ทั้งดานธุรกิจ ฝายผลิต ฝายควบคุมคุณภาพ ฯลฯ ที่จะตองนําทุนทั้งสามดาน คือ Intellectual 

Capital, Social Capital และ Emotional Capital มาประสานใหเกิดประโยชนสูงสุดตามกลยุทธขององคกร 

  ปจจัยหลัก 4 ประการแหงความสําเ ร็จขององคกรอันประกอบดวย ความสามารถหลัก (Core 

Competency) ทักษะการใชทรัพยากรขององคกร, กลยุทธ และสภาพแวดลอม มีปจจัยดาน “ทุนมุษย” เปนตัว 

เชื่อมโยงปจจัยทั้งสี่เขาดวยกันจึงเปนหนาที่ขององคกรที่จะตองเสริมความรูและทักษะใหกับพนักงานควบคูไปกับการ

เรียนรูเพื่อพัฒนาตนเองของพนักงาน ใหอํานาจพนักงานในการตัดสินใจ มอบรางวัลเปนผลตอบแทน เมื่อเขาทํางาน

ชิ้นสําคัญประสบความสําเร็จ “ทุนมนุษย” มีความสามารถในการสรางคุณประโยชนมากข้ึนเทาใด ปจจัยหลักแหง

ความสําเร็จของคกรก็ยิ่งมีประสิทธิภาพและโอกาสในการนําองคกรไปสูความสําเร็จไดมากข้ึนเทานั้น 

จากแนวคิด “ทุนมนุษย” เปนสินทรัพยที่จับตองไมไดแตพัฒนาได โดยมีความเก่ียวพันอยางใกลชิดกับ               

กลยุทธขององคกรและเปนเร่ืองของทุกฝาย ไมเฉพาะกับฝายทรัพยากรบุคคล ไดทําใหเกิดแนวคิดในเร่ืองของ                

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธเพื่อสราง “ทุนมนุษย” ในองคกรควบคูไปกับแนวคิดเร่ืองการบริหารทรัพยากร

บุคคลเชิงกลยุทธ การบริหารทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ เปนวิธีการที่จะทําใหองคกรสามารถตัดสินใจเก่ียวกับสิ่งที่

ตนเอง ตั้งใจหรือมุงมั่น รวมทั้งแผนงานตางๆ ที่มีความสําคัญ ครอบคลุมเร่ืองของลูกจางสัมพันธ การสรรหา ฝกอบรม

และพัฒนา การบริหารผลการปฏิบัติงาน การใหรางวัลรวมทั้งนโยบายและแนวทางปฏิบัติเร่ืองแรงงานสัมพันธ                  

กลยุทธการบริหารทรัพยากรบุคคลใหความสําคัญกับความเก่ียวของสัมพันธระหวางการบริหารทรัพยากรบุคคลและ

การบริหารกลยุทธขององคกร (Na Takuatung, 2006) 

การพัฒนาทรัพยากรบุคคลเชิงกลยุทธ เปนการพัฒนาความรูใหมีความสัมพันธกับกลุมผูเรียนรูซึ่งก็คือ 

พนักงานทุกระดับในองคกร เปนการสรางความรูที่เนนการพัฒนาระบบความคิดตั้งแตการรับรูไปจนถึงการสังเคราะห

โดยมีกลยุทธขององคกรเปนตัวประกอบใหการพัฒนาไปในทิศทางเดียวกัน 

 

ขอเสนอแนะ 
1. การสงเสริมใหองคกรบรรลุเปาหมายตามกลยุทธทีว่างไวตองเร่ิมจากการพัฒนาทุนมนุษย ใหมีสมรรถนะ

ความสามารถในการแขงขัน 

2. การพัฒนาทุนมนุษยใหมีสมรรถนะในการแขงขัน องคกรตองดําเนินการใน 4 เร่ืองที่สําคัญ ไดแก               

(1) การจัดการทรัพยากรมนุษยที่ดีอยางมีระบบ (2) การสรางคุณคาใหแกทรัพยากรมนุษย (3) การทําใหทรัพยากร

มนุษยหายาก และ (4) การทําใหทรัพยากรมนุษยเลียนแบบไดยาก  
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