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บทคัดย่อ 
 

บทความวิชาการฉบับนี้มุ่งน าเสนอแนวคิดในการบริหารทุนมนุษย์ในยุคศตวรรษที่ 21 
ซ่ึงองค์กรในปัจจุบันต่างขับเคลื่อนด้วยมนุษย์สร้างมนุษย์ให้เป็นจุดแข็งขององค์กรใช้มนุษย์เป็น
แรงผลักดันองค์กรไปสู่ความส าเร็จ การบริหารองค์กรท่ามกลางกระแสการเปลี่ยนแปลงใน
ศตวรรษที่ 21 นั้น มีความซับซ้อนและท้าทายมากขึ้น องค์กรต่างๆ ต้องน าแนวคิดในการบริหาร
ทุนมนุษย์ คือ น าเอาความรู้ ทักษะ ความสามารถ ตลอดจนความช านาญ รวมถึงประสบการณ์
ของแต่ละคนที่มีสั่งสมอยู่ในตัวเอง และสามารถน าสิ่งเหล่านี้มารวมเข้าด้วยกันจนเกิดเป็น
ศักยภาพขององค์กร เป็นมิติใหม่ที่เข้ามาเปลี่ยนแนวคิดของการบริหารทรัพยากรบุคคลให้ดึง
ความสามารถของมนุษย์ออกมาสร้างมูลค่าเพ่ิมของทุนทางปัญญา ในการบริหารทุนมนุษย์ต้อง
สอดคล้องกับกลยุทธ์เป้าหมาย วิสัยทัศน์ หรือสอดคล้องกับการสร้างสมรรถนะความสามารถ
หลักและสมรรถนะในหน้าที่รับผิดชอบของคนในองค์กรจะช่วยให้องค์กรเกิดความได้เปรียบใน
การแข่งขันเป็นที่รู้จักเชื่อถือได้และได้รับการยอมรับในระดับสากล แนวทางในการพัฒนาทุน
มนุษย์ในองค์กร ได้แก่ การพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรจะต้องตอบสนองต่อกลยุทธ์และเป้าหมาย
ขององค์กร การเก็บรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กร การสร้างคุณค่าแก่ทุน
มนุษย์ให้ เพ่ิมมากขึ้น การธ ารงรักษาทุนมนุษย์ให้อยู่กับองค์กรนานที่สุด และการสร้าง
ผลตอบแทนจากการลงทุนในทุนมนุษย์ 

 

ค าส าคัญ : การบริหารทุนมนุษย์, ศตวรรษที่ 21 
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Abstract 
 

This academic paper aimed to present the concept of human capital 
management in the 21st century in which today’s organizations are driven by 
humans, creating human beings as the strengths of the organization, using human 
beings as the driving force of the organization to success. Managing an 
organization in the midst of changes in the 21st century is increasingly complex 
and challenging. Organizations must adopt the concept of human capital 
management, which is to bring together the knowledge, skills, abilities, expertise 
and experience of each person that has accumulated within them and can bring 
these together to create the organization potential. It is a new dimension that 
comes to change the concept of human resource management to extract 
human competence to create intellectual capital value. In human capital 
management, it must be consistent with the strategy, goals, vision or in line with 
the creation of competence, core competency and functional competency of 
staffs in the organization. It will help the organization to gain competitive 
advantages, known, reliable and internationally recognized. The approach to 
human capital development in the organization is that human capital 
development in the organization must be responsive to the organization's 
strategy and goals, retention of talented personnel with the organization, creating 
more value for human capital, maintaining human capital to stay with the 
organization as long as possible, and generating return on investment in human 
capital. 
 
Keywords : Human Capital Management, 21st Century 
 
บทน า 
 

กระแสโลกาภิวัตน์และการแข่งขันอย่างไร้พรมแดนภายใต้ระบบทุนนิยมในปัจจุบัน มี
อิทธิพลส าคัญต่อการบริหารจัดการในทุกภาคส่วน ไม่ว่าจะเป็นภาคธุรกิจ รัฐวิสาหกิจหรือแม้แต่
หน่วยงานภาครัฐ ท าให้การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความส าคัญมากกว่าในอดีต เพราะเป็นที่
ยอมรับกันโดยทั่วไปว่าองค์กรต่างๆที่จะสามารถอยู่รอดได้ในสภาวการณ์เปลี่ยนแปลงปัจจุบัน 
ส่วนหนึ่งก็เนื่องมาจากองค์กรเหล่านั้นมีบุคลากรที่มีคุณภาพสามารถขับเคลื่อนภารกิจต่างๆ 
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ขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายได้ (กิตติ มิล าเอียง, 2559: 149) ด้วยเหตุที่ว่าทรัพยากรมนุษย์นั้น
เปรียบเสมือนมันสมองหรือหน่วยประมวลผลท่ีจะท าหน้าที่บริหารจัดการทรัพยากรอื่นๆ ของ
องค์กรให้ท างานได้อย่างประสานสอดคล้อง ช่วยสร้างมูลค่าเพ่ิมสร้างความได้เปรียบในการ
ด าเนินงานและสร้างความยั่งยืนแก่องค์กร (เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2559 : 1) ด้วยมุมมอง
ดังกล่าวข้างต้น“คน”จึงเปรียบเสมือนเป็น“ทุน”ขององค์กรหรือเรียกว่า “ทุนมนุษย์ (Human 
Capital)” ซึ่ งหมายถึ ง ทักษะ ความรู้  ความสามารถ ตลอดจนความช านาญ รวมถึ ง
ประสบการณ์ของแต่ละคนที่สั่งสมอยู่ในตนเอง และสามารถน าสิ่งเหล่านี้มารวมเข้าด้วยกันจน
เกิดเป็นศักยภาพหรือแรงขับเคลื่อนองค์กรที่น าไปสู่ ความสามารถที่พร้อมรับกับการ
เปลี่ยนแปลง บทความเชิงวิชาการนี้ ผู้เขียนได้มุ่งเสนอสาระแนวคิดในการบริหารทุนมนุษย์ 
(Human Capital) ซึ่งเป็นกระบวนทัศน์ใหม่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคปัจจุบัน โดย
ในส่วนแรกผู้เขียนได้น าเสนอเกี่ยวกับวิวัฒนาการหรือกระบวนทัศน์ที่เปลี่ยนแปลงไปเกี่ยวกับ
แนวคิดในการบริหาร“คน”ตลอดจนความแตกต่าง ของแนวคิดการบริหารงานบุคคลในอดีตและ
แนวคิดการจัดการทุนมนุษย์ในปัจจุบัน ส่วนที่สองน าเสนอสาระเกี่ยวกับแนวคิดการบริหารทุน
มนุษย์ (Human Capital) ในยุคศตวรรษที่ 21 และส่วนสุดท้ายผู้เขียนได้ยกตัวอย่างให้แนว
ทางการบริหารทุนมนุษย์เป็นปัจจัยผลักดันไปสู่ความส าเร็จของการบริหาร 

  
แนวคิดเกี่ยวกับทุนมนุษย์ 
 

ความหมายของทุนมนุษย์ พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน ฉบับปี พ.ศ. 2552 ได้
ให้ความหมายของทุนว่า ของเดิมหรือเงินเดิมที่มีไว้ ลงไว้ ก าหนดไว้ จัดตั้งไว้ เพ่ือประโยชน์ ให้
งอกงาม เช่น มีความรู้เป็นทุน มีเงินเป็นทุน เงินหรือทรัพย์สินอ่ืนๆ ที่ตั้งไว้ส าหรับด าเนินกิจการ
เพ่ือหาผลประโยชน์ ได้ให้ความหมายของมนุษย์ ว่าสัตว์ที่รู้จักใช้เหตุผล สัตว์ที่มีจิตใจสูง คน 
ดังนั้น ทุนมนุษย์ (Human Capital) หมายถึง ความรู้ ทักษะ ความสามารถของพนักงาน ซึ่งมี
คุณค่าในการสร้างศักยภาพให้แก่องค์การ (Bateman & Snell, 2009) 

ทุนมนุษย์  (Human Capital) คือ มิติ ใหม่ เข้ามาเปลี่ยนแนวคิดของการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ให้ดึงความสามารถของคน (Human Competency) ออกมาสร้างมูลค่าเพ่ิม
ของทุนทางปัญญา (Intellectual Capital Value) สิ่งเหล่านี้ก าลังเปลี่ยนแปลงในเรื่องของการ
พัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development: HRD) (ดนัย เทียนพุฒ, 2551) 

แนวคิดทุนมนุษย์มีรากฐานมาจากแนวคิดทฤษฎีฐานทรัพยากร (Resource-Based 
View: RBV) ซึ่งกล่าวว่าองค์กรใดทรัพยากร (Resource) และความสามารถ (Capability) ที่
แตกต่างจากองค์กรอื่น 4 ลักษณะ ได้แก่ ทรัพยากรที่มีอยู่ในองค์กรนั้นต้องมีคุณค่า (Value) 
เป็นสิ่งที่หาได้ยาก (Rarity) มีความยากล าบากต่อการลอกเลียนแบบจากคู่แข่งขัน (Imitability) 
และไม่สามารถหาทดแทนได้จากที่อ่ืนหรือ ภายนอกองค์กร (Non-substitutable) ย่อมท าให้
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องค์กรนั้นได้เปรียบในการแข่งขันที่ยั่งยืน (Barney, 1991) ดังนั้น องค์กรสมัยใหม่จึงมีมุมมอง
ทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้เปลี่ยนแปลงไป จากในอดีตที่เคยมองว่าการลงทุนใน
ทรัพยากรมนุษย์ถือว่าเป็นค่าใช้จ่ายขององค์กร ซึ่งพยายามใช้จ่ายอย่างจ ากัดหรือ ลดค่าใช้จ่าย
ทางด้านทรัพยากรมนุษย์ลง แต่ปัจจุบันกลับเล็งเห็นว่าการลงทุนในทรัพยากรมนุษย์ก่อให้เกิด 
สินทรัพย์ (Asset) ที่มีค่ากับองค์กร กลายเป็นทุนมนุษย์ (Human Capital) ที่สามารถสร้าง
มูลค่าเพ่ิมให้แก่ องค์กรได้ ทั้งนี้การลงทุนในทรัพยากรมนุษย์มีหลายรูปแบบ เช่น การฝึกอบรม 
การศึกษา ตลอดจน การให้ความรู้ในรูปแบบต่างๆ ล้วนเป็นการเพ่ิมมูลค่าให้กับทรัพยากร
มนุษย์ขององค์กรเป็นอย่างยิ่ง (ระบิล พ้นภัย, 2557: 12)  

ค าว่า “ทุนมนุษย์ (Human Capital)” ปรากฏขึ้นครั้งแรกในปี  ค.ศ. 1961 โดยนัก
เศรษฐศาสตร์ ชื่อ Theodore W. Schultz ซึ่งเขียนบทความเรื่อง Investment in Human 
Capital ใน ว ารส าร  American Economic Review โด ย ให้ นิ ย าม ว่ าทุ น ม นุ ษ ย์  คื อ 
ความสามารถหลายๆอย่างที่อยู่ในตัวคนทั้งที่ติดตัวมาแต่ก าเนิดหรือเกิดจากการสะสมเรียนรู้ 
(นิสดารก์ เวชยานนท์ , 2551) ทุนมนุษย์ประกอบด้วยความรู้  ทักษะ ความสามารถและ
ประสบการณ์ต่างๆ ที่มีอยู่ในตัวมนุษย์ทั้งที่ติดตัวมาตั้งแต่ก าเนิดและเกิดจากการเรียนรู้  
นอกจากนั้นยังหมายรวมถึงความรู้ในเชิงปรนัย (Tacit Knowledge) และความรู้ที่ชัดแจ้ง 
(Explicit Knowledge) ของมนุษย์ (กัลย์ ปิ่นเกษร และคณะ, 2560 : 195) และยิ่งมนุษย์มี
โอกาสได้มีการเรียนรู้และสะสมประสบการณ์มากเท่าใดก็จะยิ่งมีทุนมนุษย์มากขึ้นเท่านั้น ทุน
มนุษย์เป็น ทรัพยากรที่มีคุณค่าและมีความส าคัญ สามารถน ามาสร้างคุณค่าให้แก่องค์กรท าให้
องค์กรเกิดความได้เปรียบในการแข่งขัน (ประไพทิพย์ ลือพงษ์, 2555) โดยทุนมนุษย์ คือ 
ส่วนผสมของ 3 องค์ประกอบที่ส าคัญ คือ ทุนทางปัญญา ทุนทางสังคม และทุนทางอารมณ์ 
(Lynda Gratton & SumantraGhoshal, 2003: 1 - 10) ทุ น ท า งปั ญ ญ า  (Intellectual 
Capital) ประกอบด้วยความรู้และความสามารถในการเรียนรู้ ความเชี่ยวชาญเฉพาะ ทักษะและ
ประสบการณ์ที่คนสะสมเอาไว้รวมทั้งความรู้ที่อยู่ในตัวเราที่เรียกว่า Tacit Knowledge ทุนทาง
สังคม (Social Capital) ประกอบด้วยเครือข่ายความสัมพันธ์ ซึ่งสิ่งเหล่านี้ถือเป็นทุนมนุษย์ ที่
ส าคัญอีกประการหนึ่ง ช่วยสร้างโอกาสที่จะน าไปสู่การสร้างคุณค่าในรูปแบบต่างๆ เช่น ความ
ไว้วางใจ ความน่าเชื่อถือ เป็นต้น ทุนทางอารมณ์  (Emotional Capital) ประกอบด้วย
คุณลักษณะต่างๆ เช่น การรับรู้ตนเอง (Self-awareness) ความมีศักดิ์ศรี (Integrity) การมี
ความยืดหยุ่น (Resilience) 

สรุปได้ว่า ทุนมนุษย์ (Human Capital) คือ ความรู้ ทักษะ ความสามารถ ตลอดจน
ความช านาญ รวมถึงประสบการณ์ของแต่ละคนที่มีสั่งสมอยู่ในตัวเอง และสามารถน าสิ่งเหล่านี้
มารวมเข้าด้วยกันจนเกิดเป็นศักยภาพขององค์กร หรือเป็นทรัพยากรที่ส าคัญ และมีคุณค่าซึ่ง
จะท าให้องค์กรนั้นมีความสามารถสร้างความเปรียบเหนือคู่แข่ง ดังนั้น แนวคิดทุนมนุษย์ จึง
มองว่าคนเป็นทรัพย์สินหรือสินทรัพย์ (Assets) ที่ส าคัญที่สุดขององค์กร  
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ความส าคัญของทุนมนุษย์ต่อองค์กร 
 

ทุนมนุษย์มีความส าคัญส าหรับองค์กร ดังนั้นแต่ละองค์กรจะต้องหาวิธีการพัฒนาทุน
มนุษย์ให้เหมาะสมกับองค์กรของตนเองปัจจัยส าคัญของทุนมนุษย์ในองค์กร มีดังนี้ 

1. ปัจจัยที่ส่งเสริมให้องค์กรบรรลุเป้าหมายตามกลยุทธ์ที่วางไว้ โดยคนในองค์กรใช้
ความรู้ และความสามารถท าเป็นทุนของตนเองในการปฏิบัติหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายรับผิดชอบ
งานให้ส าเร็จลุล่วงและท างานประสานกับเพ่ือนร่วมงาน ซึ่งต่างคนก็ใช้ทุนที่มีอยู่เพ่ือท าให้บรรลุ
เป้าหมายได ้

2. ปัจจัยในการสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน โดยทุนมนุษย์ที่มีอยู่มีความรู้ 
ความสามารถ ความช านาญ สามารถน ามาใช้เพ่ือช่วยสร้างความแตกต่างให้กับองค์กรท าให้เกิด
ความได้เปรียบเหนือคู่แข่ง 

3. ปัจจัยต่อการพัฒนาองค์กร โดยสร้างความอยู่รอดและเติบโตอย่างยั่งยืนแนวคิด
การพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรองค์กรต้องมีการพัฒนาทุนมนุษย์ให้สอดคล้องกับกลยุทธ์ 
เป้าหมาย วิสัยทัศน์ หรือสอดคล้องกับการสร้างสมรรถนะความสามารถ (Competency) 
ของคนในองค์กร จะช่วยให้องค์กรเกิดความได้เปรียบในการแข่งขัน เป็นที่รู้จักเชื่อถือได้ และ
ได้รับการยอมรับในระดับสากล (นิสดารก ์เวชยานนท์, 2551) 

ทุนมนุษย์ (Human Capital) นั้นจัดเป็นสินทรัพย์ชนิดหนึ่งและเป็นสินทรัพย์ที่ไม่มี
ตัวตน (Intangible Asset) ซึ่งตามปกติแล้วไม่สามารถวัดเทียบเป็นมูลค่าทางธุรกิจได้  แต่ใน
ที่สุดแล้วก็สามารถท่ีจะแปลงสภาพให้กลายเป็นสินทรัพย์ที่สามารถวัดเทียบมูลค่าออกมาได้ 
และยังสามารถท าให้มีสภาพคล่องได้อีกต่างหาก (อาภรณ์ ภู่วิทยพันธุ์, 2554) ซึ่งการวัดเทียบ
มูลค่าที่สามารถวัดได้ในความเป็นทุนมนุษย์  (Human Capital) นั้นจะหมายถึง เทคโนโลยี
ความรู้ทักษะและสมรรถนะซึ่งติดตัวคนในองค์การและมีความจ าเป็นในการปฏิบัติงานเช่น 
ทักษะเชิงเทคนิค นวัตกรรม ความคิดสร้างสรรค์และสมรรถนะในการเป็นผู้ซึ่งจะมีความสัมพันธ์
กับทุนทางปัญญา (Intellectual Capital)  

ทุนมนุษย์เป็นองค์ประกอบหนึ่งของทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) โดยที่ทุน
ทางปัญญาประกอบด้วย 1) ทุนมนุษย์ (Human Capital) 2) ทุนโครงสร้าง (Structural Capital) 
และ 3) ทุนลูกค้า (Customer Capital) ทุนมนุษย์เป็นสินทรัพย์ส่วนบุคคลที่มีความส าคัญเพราะ
สามารถสร้างคุณประโยชน์ให้แก่องค์การ การพัฒนาทุนมนุษย์จึงมีบทบาทส าคัญต่อการเพ่ิมผล
การด าเนินงานให้กับองค์การ ได้แก่ กรเพ่ิมความสามารถในการท าก าไร การเพ่ิมความสามารถใน
การช าระหนี้ การจัดการสินทรัพย์ให้มีประสิทธิภาพและความสามารถในการพัฒนาด้านอ่ืนๆ 
ต่อไปในอนาคต (Lv & Han, 2015) 

นอกจากนั้นทุนมนุษย์ยังมีบทบาทส าคัญต่อการกินดีอยู่ดีของประชาชนและการ
เจริญเติบโตทางเศรษฐกิจของประเทศทั้งในระดับจุลภาคและระดับมหภาค ในระดับจุลภาค
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การศึกษามีส่วนส าคัญอย่างมากในการพัฒนาทุนมนุษย์ เพราะช่วยเพ่ิมระดับความสามารถ
ทางการแข่งขันในตลาดแรงงานให้มีขีดความสามารถในการเปลี่ยนแปลงปัจจัยการผลิตขั้น
พ้ืนฐานให้กลายเป็นสินค้าและบริการที่มีคุณภาพ และเป็นที่ ต้องการของผู้บริโภค ส่วนใน
ระดับมหภาค การพัฒนาทุนมนุษย์สามารถช่วยเพ่ิมผลิตภาพทางการผลิต ส่งเสริมให้เกิด
นวัตกรรมทางเทคโนโลยี มีความม่ังคั่งของเงินทุนและผลตอบแทน ซึ่งส่งผลต่อการเจริญเติบโต
ทางเศรษฐกิจอย่างยั่งยืน (Hyun, 2010) 

จะเห็นได้ว่าทุนมนุษย์มีความส าคัญตั้งแต่ระดับปัจเจกชน ระดับองค์การและระดับ
เศรษฐกิจของประเทศ โดยระดับปัจเจกชนทุนมนุษย์เป็นประโยชน์กับเจ้าของทุนโดยตรง เพราะ
เป็นสินทรัพย์ทุนที่มีมูลค่าและเป็นความสามารถส่วนบุคคลที่ไม่สามารถเปลี่ยนหรือโอนให้กับ
บุคคลอ่ืนได้ความสามารถส่วนบุคคลต่างๆ เหล่านี้จะถูกน ามาใช้ในการพัฒนาระดับองค์การ ทุก
องค์การต่างล้วนต้องการครอบครองบุคลากรที่มีศักยภาพ ทั้งนี้เนื่องจากทรัพยากรมนุษย์เป็น
กลไกส าคัญและเป็นแรงขับเคลื่อนให้เกิดการพัฒนาสินค้าและบริการพัฒนานวัตกรรมต่างๆ 
และเพ่ิมขีดความสามารถทางการแข่งขันส่งผลต่อการเพ่ิมผลการด าเนินงานขององค์การและ
เชื่อมโยงสู่ภาคเศรษฐกิจโดยรวมของประเทศ 

 
 การบริหารทุนมนุษย์ในยุคศตวรรษที่ 21 
 

ในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในศตวรรษที่ 21 นั้น จะเป็นการเปลี่ยนแปลงในระดับโลก
หรือที่ เรี ยกกั น ได้ ว่ าเป็ นยุ ค  Globalization เป็ นสั งคมที่ เกิ ดขึ้ นแบบใหม่ ที่ เรี ยกว่ า 
สังคมสารสนเทศ (Information Society) สังคมแห่งการเรียนรู้ (Knowledge Society) หรือ
เป็นสังคมเศรษฐกิจฐานความรู้ (Knowledge – based Society and Economy) ซึ่งลักษณะที่
เกิดขึ้นดังกล่าวนี้จะส่งผลท าให้สังคมที่มีความรู้กลายเป็นทรัพยากรที่มีค่ายิ่งการพัฒนาความรู้
ใหม่ๆ เพ่ือการแข่งขันและเสริมสร้างความเข้มแข็งจะเป็นฐานที่ ส าคัญอย่างยิ่ งของ
กระบวนการพัฒนาประเทศ (พรธิดา วิเชียรปัญญา, 2547) ได้กล่าวถึงลักษณะที่ส าคัญของ
ระบบเศรษฐกิจฐานความรู้ที่ส าคัญ 4 มิติ ดังนี้ 1) นวัตกรรมและการเปลี่ยนแปลงทางเทคโนโลยี
น ามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงความรู้ของทรัพยากรมนุษย์  2) การพัฒนาทรัพยากรมนุษย์มี
ความส าคัญต่อการริ เริ่มการแพร่กระจาย และการน าความรู้ ไปใช้ ให้ เกิดประโยชน์  
3) เทคโนโลยีสารสนเทศ และโทรคมนาคมที่เป็นโครงสร้างพ้ืนฐานส าคัญส าหรับการประมวลผล 
การเก็บรักษา การถ่ายโอน และการสื่อสารข้อมูลทั้งที่อยู่ในรูปของข้อความเสียงและภาพและ 
4) สภาพแวดล้อมทางธุรกิจ ไม่ว่าจะเป็นนโยบายของภาครัฐ การแข่งขันในภาคธุรกิจที่มีความ
รุนแรง ตลอดจนการปรับเปลี่ยนการค้าในตลาดโลก ดังนั้น จะเห็นได้ว่าโลกในยุคศตวรรษที่ 21 
ได้มีการเกิดขึ้นและมีการเปลี่ยนแปลงมาสักระยะหนึ่งแล้ว ในแง่ของการท างานและการบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์สามารถรับมือ ปรับตัว และด ารงชีวิตอยู่ภายใต้การเปลี่ยนแปลงครั้งนี้ให้เกิด
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ประสิทธิภาพได้มากน้อยอย่างไร วิถีทางที่ส าคัญอย่างยิ่งคือ ต้องเร่งสร้างภูมิคุ้มกันการ
เปลี่ยนแปลง โดยการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource Development) เพ่ือสร้าง
ศักยภาพด้านทุนมนุษย์ (Human Capital) ให้เกิดขึ้นในทุกๆระดับของสังคมแบบใหม่นี้ เพราะ
มนุษย์ถือได้ว่าเป็นหัวใจและกลไกส าคัญของกระบวนการพัฒนา 

การพัฒนาคน (Human Development) หรือการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ (Human 
Resource Development) จะต้องได้รับการเอาใจใส่โดยฝ่ายบริหารจากทั้ งภาครัฐและ
ภาคเอกชน ต้องมีการพัฒนาให้มีคุณภาพ มีศักยภาพ มีความรู้ความสามารถ มีความเชี่ยวชาญ
เพ่ือพัฒนาองค์การให้ยั่งยืนท่ามกลางการเปลี่ยนแปลง ด้วยเหตุนี้องค์การทุกองค์การจึงควรมุ่ง
ให้ความส าคัญกับตัวคนในกระบวนการบริหารงาน เพราะคนเป็นหัวใจของการท างานทุกระบบ 
และมีผลจะช่วยให้งานนั้นส าเร็จหรือล้มเหลวได้ (จิระ หงส์ลดารมภ์, 2555) ประเทศพัฒนา
ต่างๆในโลกจึงให้ความส าคัญต่อกระบวนการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์  เพราะเชื่อว่า หาก
ทรัพยากรมนุษย์มีคุณภาพ ก่อให้เกิดทุนมนุษย์ที่มีศักยภาพ และจะคิดท าการสิ่งใดยิ่งมีโอกาส
พบกับความส าเร็จ การบริหารและการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ในปัจจุบันจึงได้ให้ความส าคัญกับ
กลุ่มผู้ท างานที่เรียกว่า “คนเก่ง” (Talent) มากขึ้น เพ่ือให้มองถึงประเด็นปัญหาที่เกิดขึ้นจนท า
ให้ เกิดสงครามการแย่งชิงคนเก่ง (The War of Talents) และคนดี เนื่องจากเป็นที่ทราบกันดี
ว่า องค์การทีจ่ะประสบความส าเร็จได้นั้น ต้องมีคนเก่งเป็นพลังในการขับเคลื่อนการท างานและ
การสร้างสรรค์ และด าเนินการทางกลยุทธ์เพ่ือให้องค์การไปสู่เป้าหมายสูงสุดตามที่ต้องการ 
ดังนั้น จึงเป็นสิ่งที่ท้าทายส าหรับ ฝ่ายบริหารและฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ในการที่จะพัฒนาหรือ
เพ่ิมจ านวนคนเก่งในฐานข้อมูลขององค์การมากท่ีสุด (Talent Pool) ไม่ว่าจะเป็นวิธีการในการ
สรรหาคนเก่งและการพัฒนาคนภายในองค์การให้เป็นคนเก่ง (High – Potential Talent) 
รวมถึงการรักษาคนเก่งและคนดีให้อยู่กับองค์การ ซึ่งจะต้องน าแนวคิดการบริหารจัดการคนเก่ง 
(Talent Management) มาประยุกต์ใช้ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์อย่างเป็นระบบ  

ส าหรับประเทศไทยนั้นเพ่ิงเริ่มให้ความส าคัญกับทุนมนุษย์อย่างจริงจังในศตวรรษที่ 21 
โดยรัฐบาล ได้จัดท าแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) เพ่ือสร้างความเข้มแข็ง
จากภายในคู่กับ ประชาคมโลกด้วยโมเดล "ไทยแลนด์ 4.0" โดยก าหนดเป้าหมายครอบคลุมใน 4 
มิติ ประกอบด้วย 1) ความมั่นคงของระบบเศรษฐกิจที่เน้นการสร้างมูลค่า 2) ความอยู่ดีมีสุข
ทางสังคม 3) การรักษาสิ่งแวดล้อม ในสังคมที่น่าอยู่ และ 4) การยกระดับคุณค่าของมนุษย์ด้วย
การพัฒนาคนไทย 4.0 เพ่ือมุ่งสู่ “ความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน”นอกจากนั้นแผนยุทธศาสตร์
ชาติ 20 ปี ดังกล่าว ยังได้ถูกแปลงสู่การปฏิบัติโดยการจัดท าเป็นแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคม
แห่งชาติ ฉบับที่  12 (พ.ศ.2560-2564) ซึ่งมีหลักการพัฒนาประเทศ ที่ส าคัญโดยยึดหลัก 
“ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง”“การพัฒนาที่ยั่งยืน”และ“คนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา” เพ่ือ
ใช้ก าหนดประเด็นการพัฒนา พร้อมทั้งแผนงานและโครงการส าคัญที่ต้องด าเนินการให้เห็นผล
เป็นรูปธรรม ในช่วง 5 ปีแรกของการขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ชาติ เพ่ือเตรียมความพร้อมคน 
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สังคม และระบบเศรษฐกิจ ของประเทศให้สามารถปรับตัวรองรับผลกระทบจากการ
เปลี่ยนแปลงของสังคมโลกได้อย่างเหมาะสมน าไปสู่การพัฒนาเพ่ือประโยชน์สุขท่ียั่งยืนของคน
ไทย (ส านักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ , 2560) แต่การน าพา
ประเทศเข้าสู่ 4.0 ได้ส าเร็จ ไม่ได้ท าเพียงแค่ลงทุนด้านเทคโนโลยี แต่จ าเป็น ต้องม“ีทุนมนุษย์” 
ที่มีความรู้ ความสามารถในการเป็นแกนขับเคลื่อนด้วย ดังนั้น การพัฒนาทุนมนุษย์ (Human 
Capital) จึงมีบทบาทส าคัญต่อยุทธศาสตร์ไทยแลนด์ 4.0 เป็นอย่างมาก เพราะเป็นหัวใจในการ
พัฒนาประเทศ ในทุกๆ ด้านแต่หากพิจารณาจากรายงานของ “World Economic Forum” ปี 
2017 ชี้ว่าในภาพรวมทุนมนุษย์ของไทยอยู่ในระดับปานกลาง (อันดับ 40 จาก 130 ประเทศ) 
ข้อค้นพบที่น่าสนใจ คือ ประเทศที่มีศักยภาพ การแข่งขันด้านทุนมนุษย์อยู่ในกลุ่ม10 อันดับ
แรก จะเป็นประเทศที่มีรับการพัฒนาสูง ซึ่งโดยส่วนใหญ่จะเป็นประเทศในยุโรปยกเว้น
สหรัฐอเมริกาและสิงคโปร์ 

 องค์กรต้องมีการพัฒนาทุนมนุษย์ให้สอดคล้องกับกลยุทธ์เป้าหมาย วิสัยทัศน์หรือ
สอดคล้องกับการสร้างสมรรถนะความสามารถ (Competency) ของคนในองค์กร จะช่วยให้
องค์กรเกิดความได้เปรียบในการแข่งขัน เป็นที่รู้จักเชื่อถือได้ และได้รับการยอมรับในระดับ
สากล การปรับแนวคิดในการพัฒนาทุนมนุษย์ท าให้สามารถอธิบายแนวทางในการพัฒนาทุน
มนุษย์ในองค์กรได้หลายประการ ดังนี้ (ประไพทิพย์ ลือพงษ์, 2555)  

1. การพัฒนาทุนมนุษย์ในองค์กรจะต้องตอบสนองต่อกลยุทธ์และเป้าหมายขององค์กร 
เช่น ถ้าองค์กรมีเป้าหมายจะต้องจัดการฝึกอบรมเพ่ือพัฒนาคนโดยระบุจ านวนครั้ง ในการเข้า
ฝึกอบรมเพ่ือเป็นตัวชี้วัดศักยภาพของพนักงาน ก็จ าเป็นต้องจัดการฝึกอบรมให้พนักงานตาม
ความจ าเป็นและตามจ านวนที่ก าหนด 

2. การเก็บรักษาบุคลากรที่มีความสามารถให้อยู่กับองค์กร โดยเน้นการท างานให้ตรง
ตามความสามารถ ตรงตามสาขาที่ได้ศึกษามา เป็นการพัฒนาตัวของพนักงานเอง 

3. การสร้างคุณค่าแก่ทุนมนุษย์ให้เพ่ิมมากข้ึน โดยการสร้างสมรรถนะความสามารถ 
(Competency) ให้แก่บุคลากรในองค์กร ด้วยการศึกษาหาความรู้ในงานที่รับผิดชอบเกิดเป็น
ความรอบรู้ในการท างาน การอ่าน การฟัง เพ่ือรับความรู้ใหม่ๆ การสร้างทักษะโดยการฝึกฝนจน
เกิดความช านาญ ความเชี่ยวชาญในการปฏิบัติงาน ความคล่องแคล่ว รวดเร็วในการปฏิบัติงาน 
และสร้างทัศนคติที่ดีต่อองค์กร ท าให้เกิดความมุ่งมั่นที่จะด าเนินงานให้ประสบความส าเร็จ 
ความขยันหมั่นเพียร ความซื่อสัตย์ที่จะท าให้เป็นพนักงานที่ได้รับความไว้วางใจ และได้รับการ
สนับสนุนจากองค์กร 

4. การธ ารงรักษาทุนมนุษย์ให้อยู่กับองค์กรนานที่สุด โดยส่งเสริมให้เกิดการพัฒนา
เรียนรู้สิ่งใหม่ น ามาปรับใช้ในการท างานให้ส าเร็จบรรลุเป้าหมาย จึงท าให้ได้รับโอกาสในการ
เติบโตในหน้าที่การงาน เลื่อนต าแหน่งตามความเหมาะสม เป็นสิ่งจูงใจให้บุคลากรจงรักภักดี 
และธ ารงอยู่กับองค์กรอย่างยาวนาน 
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5. การสร้างผลตอบแทนจากการลงทุนในทุนมนุษย์  โดยส ารวจความสามารถของ
พนักงาน และให้ท างานที่ตรงกับความรู้ความสามารถและพัฒนาศักยภาพโดยการส่งไป
ฝึกอบรม เกิดคุณค่าในตัวพนักงานจะท าให้พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่บรรลุเป้าหมายของ
ทั้งพนักงานเอง และบรรลุเป้าหมายองค์กรองค์กรสามารถลดต้นทุนได้เนื่องจากพนักงานมี
ความสามารถท างานไม่ผิดพลาด ได้ผลงานตามที่ก าหนด องค์กรจึงได้รับผลก าไรเพ่ิมขึ้น ถือเป็น
ผลตอบแทนที่คุ้มค่าที่ลงทุนไปกับการพัฒนาทุนมนุษย์ 

การพัฒนาทุนมนุษย์ให้มีสมรรถนะความสามารถในการแข่งขันการพัฒนาทุนมนุษย์ให้
สอดคล้องกับสมรรถนะความสามารถ (Competency) เริ่มจากการก าหนดลักษณะงานกิจกรรม 
ความรับผิดชอบแต่ละต าแหน่งงานขึ้นไว้ล่วงหน้า เมื่อมีคนมาด ารงต าแหน่งงานตามที่ก าหนด 
จะสามารถปฏิบัติได้ตามลักษณะงานความรับผิดชอบอย่างเหมาะสมกับงานที่ท าก็ถือได้ว่าคนผู้
นั้นมีสมรรถนะความสามารถเหมาะสมกับงานในต าแหน่ง 

สมรรถนะความสามารถ (Competency) หมายถึง สมรรถนะ ความรู้  ทั กษะ 
ความสามารถ ความเชี่ยวชาญ รวมถึงคุณลักษณะของบุคคลที่น ามาประยุกต์ใช้ในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม เพ่ือให้ประสบความส าเร็จในการท างาน การก าหนดประเภทของ
สมรรถนะความสามารถ (Competency) สามารถก าหนดได้ 2 ประเภทประกอบด้วย 

1. สมรรถนะความสามารถหลัก  (Core Competency) หมายถึ ง คุณลักษณะ
สมรรถนะความสามารถหลักที่องค์กรก าหนดให้พนักงานทุกคนจะต้องมี  เพ่ือให้สามารถ
ปฏิบัติงานได้ เช่น ความมีจิตส านึกในความรับผิดชอบ ความเป็นผู้น าในการท างานความใฝ่
เรียนรู้ 

2. สมรรถนะในหน้าที่รับผิดชอบ (Functional Competency) หมายถึง คุณลักษณะ 
สมรรถนะ ความสามารถในต าแหน่งนั้นๆ เพ่ือให้สามารถท างานตามต าแหน่งงานได้อย่าง
ประสบความส าเร็จ แตกต่างกันไปตามต าแหน่งงาน ได้แก่ ความรู้ (Knowledge: K) ในการ
ท างาน ทักษะ (Skill: S) ความช านาญที่เกิดจากการฝึกฝนจนส าเร็จ คุณลักษณะ (Attribute: A) 
อุปนิสัยความคิด ทัศนคติ เช่น ความรู้และทักษะทางด้านบัญชี ความรู้เรื่องภาษี ทักษะในการ
ประสานงาน ทักษะทางด้านคอมพิวเตอร์ สมรรถนะความสามารถทั้งสองประเภทจะช่วยให้
สามารถน าไปประยุกต์ใช้กับองค์กรเพ่ือพัฒนาทุนมนุษย์ และสร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน
ให้องค์กรเอาชนะเหนือคู่แข่ง สมรรถนะความสามารถของคนถ้าปรับใช้อย่างเหมาะสมจะท าให้
เกิดความได้เปรียบในการแข่งขัน 

การพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์กรให้เกิดความเข้มแข็งจึงเป็นอีกหนึ่งภารกิจของผู้บริหาร
ที่ต้องให้ความส าคัญ ซึ่งแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์กรนั้นประกอบไปด้วย 3 กลยุทธ์
ที่ส าคัญ คือ (ศิริพงษ์ เศาภายน, 2551: 205 - 207)  

1. กลยุทธ์การจัดการทรัพยากร (Resourcing Strategies) คือ การวางแผนและจับคู่
ทุนมนุษย์ที่มี อยู่ให้ตรงตามความต้องการขององค์กร เพ่ือให้การลงทุนไปกับบุคลากรเป็นไป
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อย่างคุ้มค่าและมีประสิทธิภาพ สูงสุด กลยุทธ์นี้จะช่วยองค์กรก าหนดนโยบายว่าทุนมนุษย์ที่
องค์กรต้องการควรมีคุณสมบัติอย่างไร และ ควรน าทุนมนุษย์นั้นใช้ให้เกิดประโยชน์อย่างไร กล
ยุทธ์การจัดการทรัพยากรจึงมีความสัมพันธ์กับกระบวนการ วางแผนก าลังคน มุ่งสรรหาและ
คัดเลือกบุคลากรให้มีคุณภาพตรงและเพียงพอต่อความต้องการภายใน ระยะเวลาที่ก าหนด การ
สรรหาและคัดเลือกจะมุ่งเน้นการคัดเลือกบุคลากรที่มีศักยภาพสูง หรือมีความสามารถ ที่จะ
พัฒนาตนเองได้ตามทิศทางที่องค์การต้องการ คุณสมบัติของบุคลากรจะถูกก าหนดพร้อมกับ 
แหล่งการสรรหาที่ เฉพาะเจาะจง เช่น สถาบันการศึกษาที่มีสาขาวิชาที่ได้รับการยอมรับ 
นอกจากนี้คุณสมบัติ ที่มีความหลากหลายทั้งในเรื่องความรู้ ทักษะและประสบการณ์ในการ
ปฏิบัติงานจะได้รับความสนใจมากขึ้น 

2. กลยุทธ์การพัฒนาบุคลากร (HR Development Strategies) คือ การก าหนด
ความรู้ ทักษะ และ คุณสมบัติของสมรรถนะของบุคลากรในแต่ละต าแหน่ง รวมถึงการวาง
แนวทางในการพัฒนาความสามารถ ที่จ าเป็นส าหรับแต่ละบุคคล (Individual) ตลอดจนการ
ส่งเสริมให้บุคลากรพร้อมที่จะเรียนรู้อยู่เสมอ บุคลากร ของแต่ละองค์กรคือผู้ลงทุนในทุนมนุษย์ 
ยิ่งลงทุนในทุนมนุษย์ เช่น การใช้ความรู้ความสามารถที่มี ทุ่มเทตั้งใจท างานอย่างเต็มที่มาก
เท่าไหร่ สร้างผลงานได้ดีเยี่ยมมากเท่าไหร่ ย่อมได้รับผลตอบแทนมามากเท่านั้น เปรียบเสมือน
การลงทุนใดๆ แล้วย่อมคาดหวังก าไรตอบแทน ดังนั้น เมื่อองค์กรส่งเสริมแนวคิดดังกล่าวภายใน 
องค์การ บุคลากรย่อมตระหนักและให้ความส าคัญต่อการพัฒนาตนเองอย่างจริงจัง  

3. กลยุทธ์การให้รางวัล (Rewarding Strategies) ทฤษฎีทุนมนุษย์เสนอแนะให้มีการ
พิจารณา จ่ายค่าตอบแทนบุคลากรตามความสามารถและตามผลงานที่ได้ บุคลากรขององค์กร
แต่ละคนมีมูลค่าเฉพาะ ในตลาดแรงงาน ซึ่งมูลค่านี้สามารถเพ่ิมข้ึนได้ตามความรู้ความสามารถ
ที่เพ่ิมขึ้น ซึ่งได้มาจากการฝึกอบรม พัฒนาและประสบการณ์ ดังนั้น องค์กรจึงควรพิจารณาจ่าย
ค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับความสามารถของ บุคลากรและมูลค่าตลาดแรงงานปัจจุบัน เพ่ือ
เป็นการรักษาบุคลากรให้อยู่กับองค์กร นอกจากนั้น การให้รางวัล ในรูปแบบอ่ืนๆที่ไม่ใช่ตัวเงิน 
(Non-Financial Reward) ก็เป็นสิ่งส าคัญที่องค์กรไม่ควรละเลย บุคลากรที่ลงทุนในความรู้
ความสามารถของตน นอกจากต้องการโอกาสและเติบโตก้าวหน้าในหน้าที่การงานแล้ว ยัง
ต้องการ ให้องค์กรตระหนักถึงความส าคัญของตน องค์กรจึงควรมีกระบวนการบริหารผลงาน 
(Performance Management Processes) เพ่ือให้ทราบถึงผลงานและประสิทธิภาพของ
บุคลากรแต่ละคน และน าผลท่ีได้ ไปใช้เพ่ือตอบสนองความต้องการของบุคลากรทางด้านขวัญ
และก าลังใจ 
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บทสรุป 
 

แนวโน้มการบริหารทุนมนุษย์ในศตวรรษที่ 21 ผู้บริหารทรัพยากรมนุษย์นอกจากจะ
เป็นผู้เชี่ยวชาญด้าน การพัฒนาทุนมนุษย์ (Human Capital) อย่างลึกซ้ึงแล้ว ยังจ าเป็นต้องมี
ความรู้ ในด้านการวางแผนกลยุทธ์ประหนึ่ งเป็นผู้บริหารระดับสูงขององค์การเอง ใน
ขณะเดียวกันต้องสามารถสื่อสารและถ่ายทอดสาระของงานบริหาร ทรัพยากรมนุษย์ให้ผู้บริหาร
ในสายงานหลักมีความรู้ความเข้าใจอย่างแท้จริง เพ่ือประโยชน์ในการดึง ความสามารถของ
ทรัพยากรมนุษย์ในองค์การออกมาใช้ได้อย่างสูงสุดและตรงประเด็น นอกจากนี้ผู้บริหารทุน
มนุษย์ ควรปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้เหมาะสม สอดคล้องกับ สภาพแวดล้อมขององค์การ 
รวมทั้งติดตามและวิเคราะห์สถานการณ์ภายนอกทั้งที่มีความเชื่อมโยงต่อองค์การโดยตรงและ
โดยอ้อม เพ่ือให้สามารถปรับกระบวนการท างานให้ทันกับบริบทที่เปลี่ยนแปลงตลอดเวลา และ
น ามาก าหนดกลยุทธ์ที่ผังอยู่ในกระบวนการของ การพัฒนาทุนมนุษย์ (Human Capital) 
นับตั้งแต่การก าหนดโครงสร้างองค์การที่ตอบโจทย์ การวางแผนก าลังคน ซึ่งหมายถึงการ
ก าหนดคุณสมบัติ จ านวน ต าแหน่ง ของคน ที่เข้ามาเป็นทรัพยากรขององค์การ การประเมินผล
การปฏิบัติงานที่ชัดเจนและโปร่งใส ตลอดไปจนถึง เรื่องการปรับสมดุลของชีวิตการท างานและ
ชีวิตส่วนตัว ซึ่งถ้าทุกอย่างสอดคล้องกับกลยุทธ์ของธุรกิจ  ได้จริงแล้วผลส าเร็จในการ
ประกอบการย่อมไม่ใช่เรื่องยากอีกต่อไป 
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