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บทคัดย่อ 

“มนุษย์” (Human) จัดว่าเป็น “ทุน” (Capital) ท่ีส าคัญท่ีสุดในการขับเคลื่อน
องค์กร เนื่องจากมนุษย์เป็นสิ่งมีชีวิตชนิดเดียวในโลกท่ีสามารถสร้างสรรค์สิ่งอันเป็น
ประโยชน์อเนกอนันต์ให้กับองค์การได้ สิ่งท่ีส าคัญยิ่งกว่านั้นก็คือก าลังสมองท่ีมีอยู่ใน
ตัวมนุษย์นั่นเอง ซึ่งถือว่าเป็นทรัพย์ภายในอันจะก่อให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรมากมาย 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งในยุคปัจจุบันซึ่งถือว่าเป็นยุคแห่งการเปลี่ยนแปลงท่ีเรียกกันว่า
“กระแสโลกาภิวัตน์” (Globalization) ต้องยอมรับว่า “ทุนทางปัญญา” (Intellectual 
Capital) ซึ่งเป็นสินทรัพย์ท่ีจับต้องไม่ได้ ( Intangible Asset) มีความส าคัญมากขึ้น
โดยเฉพาะอย่างยิ่งสังคมและเศรษฐกิจปัจจุบันก าลังมุ่งเข้าสู่ยุคเศรษฐกิจฐานความรู้ 
(Knowledge-based Economy) ทุกองค์กรไม่ว่าภาครัฐ เอกชน องค์กรรัฐวิสาหกิจ 
ต่างล้วนให้ความส าคัญเร่ืองการบริหาร “คน” อันเป็นเร่ืองท่ีทุกองค์กรไม่สามารถ
หลีกเลี่ยงได้อกีต่อไป  
ค าส าคัญ: ทุนมนุษย์; การจัดการ 
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Abstract 
"Human" is the "capital", which is the most important in driving the 

organization. Human beings are the only organisms in the world that can 
create multifarious benefits to the organization. More importantly, the brain 
that is in the human body is the internal property that will bring many 
benefits to the organization. In the present era, the era of change is called 
"globalization". Recognize that "intellectual capital" (Intangible Asset) is more 
important especially in society and economy. Currently, the world 
approaches to knowledge-based Economy. All organizations including public, 
private, and state enterprises emphasize on "people" management, which is 
an issue that every organization cannot avoid anymore.  
Keywords: Human capital; Management 
 

บทน า 
มุมมองและแนวคิดในการด าเนินการด้านทุนมนุษย์ได้เปลี่ยนแปลงไป จากเดิม

ท่ีเป็นการบริหารงานบุคคลแบบเก่า (Traditional Personnel Management) หรือท่ี
เรียกว่า Taylorism เป็นการบริหารงานแบบวิทยาศาสตร์ท่ีเน้นการศึกษาในเร่ืองของ
ความเคลื่อนไหวสาหรับงานแต่ละอย่าง (The Study of the Motions) โดยใช้
ประโยชน์จากอุปกรณ์และเคร่ืองมือให้เหมาะสมกับเวลาของงานแต่ละอย่าง ให้
ความส าคัญเพียงเล็กน้อยต่อความพึงพอใจของลูกจ้าง นอกจากนี้ยังสร้างระบบการให้
ผลตอบแทนตามอัตราชิ้นท่ีผลิตแตกต่างกัน (The Differential Price Rate System) 
ซึ่งคนงานจะได้รับค่าจ้างตามจ านวนชิ้นงานในแต่ละวันคนงานท่ีผลิตชิ้นงานมากกว่า
เกณฑ์มาตรฐานท่ีก าหนด ก็จะได้รับการจ่ายเงินแบบจูงใจเพิ่มขึ้น (Witthayudom, 
2006) โครงสร้างองค์กรเป็นแนวดิ่งโดยมีสายบังคับบัญชา มีการแบ่งงานกันท าตาม
ความช านาญเฉพาะและใช้กฎระเบียบเพื่อให้เกิดแบบแผนการปฏิบัติแบบเดียวกัน การ
บริหารคนจะเน้นท่ีกระบวนการและกิจกรรม ตั้งแต่การสรรหา คัดเลือก บรรจุ การ
ฝึกอบรม การวิเคราะห์งาน จนถึงการประเมินผลการปฏิบัติงาน ซึ่งกิจกรรมต่าง ๆ 
เหล่านี้ล้วนเป็นกิจกรรมแยกส่วนมิได้น ามาเชื่อมโยงกับแผนและวิสัยทัศน์ขององค์กร ท่ี
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เป็นเช่นนี้เนื่องจากฐานคติขององค์กรในสมัยก่อนจะมองคนเป็นค่าใช้จ่าย (Cost) ท่ี
ต้องมีการควบคุม (Vetjayanont, 2008) 
 

ความหมายของทุนมนุษย ์
ทุนมนุษย์คือ ลักษณะต่าง ๆ รวมถึงความสามารถท่ีมีอยู่ในตัวมนุษย์ อันได้แก่ 

ความรู้ ทักษะ ความสามารถ ซึ่งส่วนหนึ่งเกิดมาพร้อมกับมนุษย์ผู้นั้นหรือใช้เวลาและ
เงินในการเสริมสร้าง สะสม คงไว้ ทุนมนุษย์ไม่ได้เกิดขึ้นเฉพาะการเรียนในโรงเรียน
เท่านั้น แต่ทุนมนุษย์ถูกสะสมขึ้นมาหลายทาง เช่น ทางการศึกษา ประสบการณ์ใน
การท างานการย้ายถิ่นฐาน ประสบการณ์ชีวิต การรักษาสุขภาพ รวมท้ังการคนคว้า
หาข้อมูลต่าง ๆ (Vetjayanont, 2008) 

ทุนมนุษย์เป็นสินทรัพย์ชนิดหนึ่งท่ีไม่มีตัวตน (Intangible Asset) ซึ่งตามปกติ
แล้วไม่สามารถวัดเทียบเป็นมูลค่าทางธุรกิจได้ แต่สามารถแปลงสภาพให้กลายเป็น
สินทรัพย์ท่ีสามารถวัดเทียบมูลค่าออกมาได้ โดยสินทรัพย์นี้จะมีมูลค่าได้เฉพาะใน
แง่มุมท่ีเกีย่วเนื่องกับกลยุทธ์ขององค์กรเท่านั้น   

ฉะนั้น สรุปได้ว่า “ทุนมนุษย์” คือความรู้ ความสามารถ ตลอดจนทักษะหรือ
ความช านาญรวมถึงประสบการณ์ของแต่ละคนท่ีมีสั่งสมอยู่ในตัวเอง และสามารถจะ
น าสิ่งเหล่านี้มารวมเข้าด้วยกันจนเกิดเป็นศักยภาพขององค์กรหรือเป็นทรัพยากรท่ี
ส าคัญและมีคุณค่าซึ่งจะท าให้องค์กรนั้นมีความสามารถสร้างความได้เปรียบเหนือ
องค์กรอื่น 

 

แนวคิดเกี่ยวกับทุนมนุษย ์
ค าว่า “ทุนมนุษย์ (Human Capital)” ปรากฏข้ึนคร้ังแรกในปี ค.ศ. 1961 โดย

นักเศรษฐศาสตร์ชื่อ Theodore W. Schultz ซึ่งเขียนบทความเร่ือง Investment in 
Human Capital ในวารสาร American Economic Review โดยให้นิยามว่า ทุน
มนุษย์คือ ความสามารถหลายๆ อย่างท่ีอยู่ในตัวคน ท้ังท่ีติดตัวมาแต่ก าเนิดหรือเกิด
จากการสะสมเรียนรู้ ทุนมนุษย์ประกอบด้วยความรู้ ทักษะ ความสามารถ และ
ประสบการณ์ต่าง ๆ ท่ีมีอยู่ในตัวมนุษย์ท้ังท่ีติดตัวมาตั้งแต่ก าเนิด และเกิดจากการ
เรียนรู้ นอกจากนั้นยังหมายรวมถึงความรู้ในเชิงปรนัย (Tacit Knowledge) และ
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ความรู้ท่ีชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) ของมนุษย์ (Pinkaysorn et al., 2017) 
ดังนั้น องค์กรสมัยใหม่จึงมีมุมมองทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้เปลี่ยนแปลง
ไป จากในอดีตท่ีเคยมองว่าการลงทุนในทรัพยากรมนุษย์ถือว่าเป็นค่าใช้จ่ายของ
องค์กร ซึ่งพยายามใช้จ่ายอย่างจ ากัดหรือลดค่าใช้จ่ายทางด้านทรัพยากรมนุษย์ลง 
แต่ปัจจุบันกลับเล็งเห็นว่าการลงทุนในทรัพยากรมนุษย์ก่อให้เกิดสินทรัพย์ (Asset) ท่ี
มีค่ากับองค์กร กลายเป็นทุนมนุษย์ (Human Capital) ท่ีสามารถสร้างมูลค่าเพิ่มให้แก่
องค์กรได้ ท้ังนี้การลงทุนในทรัพยากรมนุษย์มีหลายรูปแบบ เช่น การฝึกอบรม 
การศึกษา ตลอดจนการให้ความรู้ในรูปแบบต่าง ๆ ล้วนเป็นการเพิ่มมูลค่าให้กับ
ทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรเป็นอย่างยิ่ง (Ponphai, 2014)  

 

วิวัฒนาการของการจัดการทุนมนุษย์ 
หากพิจารณาในมิติการบริหารทรัพยากรบุคคลในองค์การนับตั้งแต่ในอดีตเป็น

ต้นมา ก็จะท าให้เห็นได้ว่า มีความเปลี่ยนแปลงท่ีเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่อง โดยเร่ิม
ปรับเปลี่ยนจากการบริหารงานบุคคล (Personnel Administration: PA) และการ
จัดการงานบุคคล (Personnel Management: PM) เป็นการบริหารทรัพยากรมนุษย์ 
(Human Resource Management: HRM) รวมตลอด ท้ังการจัดการทุนมนุ ษย์  
(Human Capital Management: HCM) ตามล าดับ ซึ่งมีรายละเอียดโดยสังเขปดังนี้ 

1) การบริหารงานบุคคล (Personnel Administration: PA) และการจัดการ
งานบุคคล (Personnel Management: PM) ระยะเริ่มแรกพัฒนาจากประเทศอังกฤษ 
กล่าวคือในปี ค.ศ. 1819 มีการจัดตั้งหน่วยงานจัดการงานบุคคลท่ีช านาญของ
อุตสาหกรรมในประเทศอั งกฤษ Robert Owen ผู้ ซึ่ งมี อิ ทธิพลต่อการออก
พระราชบัญญัติ โรงงานในปี ค.ศ. 1819 เขาเป็นผู้ได้รับยกย่องว่าเป็น “บิดาของการ
จัดการงานบุคคล” เพราะเป็นบุคคลท่ีสนใจใน ตัวบุคคลมาก เช่น กรณีท่ีโรงงานของ
เขาท่ีนิวลานาร์ด เขาได้ล้มเลิกไม่จ้างเด็กอายุต่ ากว่า 12 ปี แต่ให้เด็กเหล่านั้น ได้เรียน
ฟรีให้คนงานมีท่ีอยู่อาศัยดี และมีเคร่ืองพักผ่อนหย่อนใจให้ ตลอดจนลดชั่วโมงการ
ท างานให้เหลือวันละ 10 ชั่วโมงคร่ึง วิธีการเหล่านี้ท าให้คนงานของเขาพอใจอย่างมาก 
และงานได้ผลผลิตดีขึ้น จนกระท่ังในช่วงหลังสงครามโลกคร้ังท่ี 1 ในราวทศวรรษท่ี 
1940 ซึ่งยึด “แนวทางสร้างสวัสดิการ (welfare tradition)” เพื่อตอบสนองความ
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ต้องการขั้นพื้นฐานให้กับพนักงานขององค์การ ต่อมาการจัดการงาน บุคคลได้ มี
พัฒนาการมาตามล าดับจากทศวรรษท่ี 1940 ถึง 1970 ซึ่งเป็นช่วงท่ีภารกิจและหา 
บุคคลมีสถานะและความส าคัญเพิ่มมากขึ้น ตลอดจนมีการท าให้สาขาวิชาชีพมากขึ้น
ด้วย โดยเฉพาะในด้านการ แรงงานสัมพันธ์ (industrial relations) (Thammachinda, 
2010) 

2) การบริหารทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Management HRM) 
การบริหารทรัพยากรมนุษย์เป็นค าสมัยใหม่ โดยปรากฏขึ้นมาระหว่างปลายปี ค.ศ. 
1970 ค านี้เป็น ค าท่ีใช้กันโดยท่ัวไป และแพร่หลายมากขึ้นเป็นล าดับ จนกระท่ังปี ค.ศ. 
1989 สมาคมบริหารงานบุคคลของ อเมริกา (American Society for Personnel 
Administration) ได้ลงมติเปลี่ยนชื่อสมาคมเป็นสมาคมการ บริหารทรัพยากรมนุษย์ 
(Society for Human Resource Management หรือ SHRM) ท าใ ห้มีการใช้ ค า
ดังกล่าวอย่างแพร่หลายในแวดวงวิชาการและการบริหารจนถึงในปัจจุบัน 
(Armstrong & Mitchell, 2016)  

3) การจัดการทุนมนุษย์ (Human Capital Management: HCM) คำว่า “ทุน
มนุษย์ (Human Capital)” ถึงแม้ว่าจะเป็นคำ ท่ีมีการถกอภิปรายซึ่งเ ร่ิมต้นขึ้นใน
ศตวรรษ ท่ี 17 โดย Petty ในปี ค.ศ. 1690 ก่อนท่ีในเวลาต่อมาจะถูกน าไปเผยแพร่
ในวงกว้างโดย Smith ในปี ค.ศ. 1776 ก่อนท่ีจะหายไปจากแวดวงความสนใจของ
เศรษฐศาสตร์ กระท่ังกลับมาเป็นท่ีรู้จักอีกคร้ังภายหลังจากการวิจารณ์ โดยมาร์แชล 
Marshall ในปี ค.ศ. 1930 จวบจนการฟื้นฟูผลงานทางด้านการวิจัยในทุนมนุษย์
กลับมาได้รับความ สนใจในปี ค.ศ. 1960 เป็นต้นมาจากผลงานของ Mincer ในปี 
ค.ศ. 1958 Schultz ในปี ค.ศ. 1961 และ Becker ในปี ค.ศ. 1964 แต่อย่างไรก็
ตาม ประชาคมวิชาการมีความเห็นว่า ในปี ค.ศ. 1961 ได้เร่ิมมีการน าศัพท์ค าว่าทุน
มนุษย์  (Human Capital) มาใช้อย่างเป็น ท่ีนิยมแพร่หลายโดย Theodore W. 
Schultz (30 เมษายน 1902 – 26 กุมภาพันธ์ ค.ศ. 1998) นักเศรษฐศาสตร์ชาว
อเมริกัน และเจ้าของรางวัลโนเบลสาขาเศรษฐศาสตร์ในปี ค.ศ. 1979 ได้เขียน 
บทความชื่อว่า “Investment in Human Capital (การลงทุนในทุนมนุษย์)” ตีพิมพ์
เผยแพร่ทางวารสาร American Economic Review โดยในบทความดังกล่าว 
Schultz ได้ชี้ให้เห็นว่าท้ังความรู้และทักษะของคนนั้น คือรูปแบบของทุนอย่างหนึ่ง ซึ่ง
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จะต้องมีการพิจารณาอย่างรอบคอบในการลงทุนกับมนุษย์ดังกล่าว เพื่อให้เกิดเป็น ทุน
มนุษย์ท่ีมีคุณค่า ต่อมาได้มีนักวิชาการจ านวนมากได้ใช้ค าว่าทุนมนุษย์อย่างแพร่หลาย 
อาทิ Garry Becker (Becker, 1964) ซึ่งเป็นเศรษฐศาสตร์รางวัลโนเบลเช่นเดียวกัน 
ได้อธิบายเพิ่มเติมว่า บุคลิกภาพ ชื่อเสียง และความน่าเชื่อถือ ก็นับว่าเป็นคุณสมบัติท่ี
ส าคัญของทุนมนุษย์ และได้พัฒนาแนวคิดเก่ียวกับทุนมนุษย์เพิ่มเติมโดยท าการ
วิเคราะห์ ทุนมนุษย์ใน 3 ประเด็น คือ การศึกษาและการฝึกอบรมท่ีมีผลต่อทุนมนุษย์ 
ความสัมพันธ์ระหว่างทุนมนุษย์ กับครอบครัว และความสัมพันธ์ระหว่างทุนมนุษย์กับ
การพัฒนาเศรษฐกิจ (Prateep, 2008) ส าหรับประเทศไทย ทุนมนุษย์ (Human 
Capital) เริ่มได้รับการเผยแพร่เข้ามาในราว พ.ศ. 2544 (Kongkasawat, 2007)  

 
แนวโน้มของการจัดการทุนมนุษย์ 

การจัดการทุนมนุษย์จะเป็นเสมือนกรอบท่ีจะช่วยให้ธุรกิจใช้ข้อมูลล่าสุดในการ
ปรับปรุงกระบวนการ ทางธุรกิจและมุ่งเน้นการสรรหาและรักษาคนท่ีเหมาะสมในการ
เพิ่มประสิทธิภาพของแรงงาน ส าหรับแนวโน้มของการจัดการทุนมนุษย์ในอนาคตซึ่ง
จะมีผลกระทบต่อองค์การนั้นมีอยู่อย่างน้อย 3 ประการดังนี้  

1) การจัดการทุนมนุษย์จะมุ่งให้ความส าคัญต่อการเพิ่มประสิทธิภาพกลยุทธ์
ทางด้านแรงงาน (Focusing on Strategic Workforce Optimization) องค์ประกอบ
ท่ีส าคัญของกลยุทธ์การจัดการทุนมนุษย์ (HCM) ท่ีประสบความส าเร็จ คือ การ
มุ่งเน้นการสรรหา การรักษา การฝึกอบรม และการส่งเสริมคนเก่งมากท่ีสุด ภายใต้
กรอบของการจัดการทุนมนุษย์ดังกล่าว ธุรกิจมีการลงทุนในการจัดการคนเก่งท่ีเพิ่ม
มากขึ้น การจัดการคนเก่งเป็นส่วนหนึ่งของกิจกรรมการจัดการทุนมนุษย์ (HCM) เช่น 
การสรรหา การจัดการผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาภาวะผู้น า การบริหาร
ค่าตอบแทนและอื่น ๆ โดยการเพิ่มประสิทธิภาพกระบวนการเหล่านี้ และการใช้ข้อมูล
ในเวลาจริง ท่ีถูกต้อง เพื่อท าให้การตัดสินใจที่ดี  

2) การจัดการทุนมนุษย์จะให้ความสนใจต่อการเปลี่ยนแปลงในด้านแรงงาน 
(Changes in the Workforce) ในระยะเวลา 50 ปีท่ีผ่านมา การจ้างงานกระท าตาม
เส้นทางที่ชัดเจน กลายเป็นพนักงานเต็มเวลาท่ี แฝงด้วยผลประโยชน์และความส าคัญ
กับการไต่บันไดขององค์การ แต่สภาพแวดล้อมปัจจุบันท่ีมีการเปลี่ยนแปลง แรงงาน
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เข้าสู่หมวดหมู่ของ “พนักงานจ้างเหมา (contingent workers)” มีมากขึ้น โดยอาจจะ
จ้างเป็นกะหรือจ้างเป็นฤดูกาล เช่น ศูนย์การค้าท่ีมีฤดูกาลขายสินค้าลดราคา ก็จะจ้าง
พนักงาน Part-time เข้ามา พอหมดฤดูกาล ก็เลิกจ้าง เป็นต้น 

3) การจัดการทุนมนุษย์จะมุ่งให้ความส าคัญต่ออ านาจของระบบแบบบูรณา
การ (The Power of Integrated Systems) ระบบเทคโนโลยีเข้ามามีบทบาทส าคัญ
ในการช่วยให้บริษัทรวบรวมข้อมูลท่ีต้องการ ได้อย่างมีประสิทธิภาพในการปรับใช้กล
ยุทธ์การจัดการทุนมนุษย์ (HCM) หลายๆ บริษัทต้องประสบกับความ ล้มเหลวในการ
พัฒนาศักยภาพของการจัดการทุนมนุษย์ (HCM) เนื่องจากการใช้ระบบท่ีแตกต่างกัน 
ซึ่งไม่ได้ มีการสื่อสารอย่างเป็นท่ีเข้าใจตรงกัน ท าให้ธุรกิจต้องเผชิญหน้ากับประเด็น
ปัญหาต่าง ๆ ท่ีซ้ า ๆ กันอย่างต่อเนื่อง ประกอบกับความไม่สอดคล้องกันของข้อมูล 
รวมถึงข้อผิดพลาดอื่น ๆ จึงไม่ใช่เร่ืองแปลกท่ีจะหาผู้ให้บริการท่ีเป็น หุ้นส่วนเพื่อ
บูรณาการและมุ่งเน้นในส่วนของการติดต่อผู้ใช้งาน แต่เคร่ืองมือพื้นฐานท่ีใช้ยังคงมี
ความอ่อนแออยู่มาก โดยเครื่องมือที่ดีท่ีสุดคือ จะต้องมีการบูรณาการอย่างล้ าลึกและ
ให้ความสนใจต่อการบริหารจัดการข้อมูล เชิงลึกในแต่ละประเภทท่ีรวมทุกอย่างท้ัง
จากส่วนของค่าตอบแทนและผลประโยชน์ให้กับเวลาและการเข้าร่วม ประชุมและการ
สรรหา 

 

สรุป 
“ทุนมนุษย์” เป็นแนวคิดท่ีเก่ียวกับ “คน” หรือ “มนุษย์” ในยุคใหม่ท่ีมองคนว่า

เป็นทรัพย์สินหรือสินทรัพย์ (Assets) ท่ีส าคัญที่สุดส าหรับทุกองค์กร เป็นทรัพย์สินท่ี
มีค่าแต่มีคุณสมบัติบางอย่างท่ีแตกต่างจากทรัพย์สินอื่น ได้แก่ 1) เป็นทรัพย์สินท่ีจับ
ต้องไม่ได้ (Intangible) โดยท่ัวไปเรามักจะแบ่งทรัพย์สินออกเป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ คือ 
ทรัพย์สินท่ีจับต้องได้ (Tangible Assets) และ ทรัพย์สินท่ีจับต้องไม่ได้ ( Intangible 
Assets) 2) ไม่มีค่าเสื่อมเหมือนทรัพย์สินอื่น และ 3) สร้าง “มูลค่าเพิ่ม” ได้เสมอ  
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