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บทคัดย่อ
	

	 การบรหิารองค์กรท่ามกลางกระแสการเปลีย่นแปลงในปัจจบุนันัน้มคีวามซบัซ้อนและท้าทายมากขึน้  

องค์กรต่างๆ ต้องเผชิญกับการแข่งขันท่ีรุนแรงย่ิงขึ้นในทุกมิติ กระแสทุนนิยมซึ่งมีแนวคิดพื้นฐานที่ว่า 

องค์กรที่มีทุนมากกว่านับว่ามีความได้เปรียบเหนือกว่าองค์กรอื่น เป็นอีกหนึ่งปัจจัยที่มีอิทธิพลส�ำคัญ 

ต่อการบริหารจัดการในทุกภาคส่วนในปัจจุบัน ไม่ว่าจะเป็นภาคธุรกิจ รัฐวิสาหกิจ หน่วยงานราชการ หรือ 

แม้แต่สถาบันการศึกษา จนต้องปรับเปล่ียนการบริหารจัดการของตนเองเพื่อให้สามารถแข่งขันและ 

สร้างการเติบโตขององค์กรให้เป็นไปอย่างต่อเนื่อง อย่างไรก็ตามแนวคิดเรื่องทุนในการด�ำเนินงานในปัจจุบัน 

ได้ถูกตีความมากกว่าเรื่องของการเงิน ทรัพยากร การบริหารจัดการ และเทคโนโลยี  แต่ได้เริ่มให้ความส�ำคัญ 

ต่อทรัพยากรมนุษย์มากข้ึน และถือเป็นทุนส�ำคัญขององค์กรในการสร้างความได้เปรียบในการด�ำเนินงาน  

ดังนั้น ทรัพยากรมนุษย์ในยุคปัจจุบันจึงได้ถูกเพิ่มบทบาทและความส�ำคัญมากย่ิงขึ้น กลายเป็นแนวคิดใหม่ 

ที่เรียกว่า “ทุนมนุษย์” หรือ “Human Capital” 

	 บทความวิชาการน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่ออธิบายถึงกระบวนทัศน์ที่เปลี่ยนแปลงไปเกี่ยวกับแนวคิด 

ในการบริหาร “ทรัพยากรมนุษย์ (Human Resource)” ขององค์กร ไปสู่แนวคิดสมัยใหม่ที่เรียกว่า “ทุนมนุษย์”  

หรือ “Human Capital” ที่มองว่าทรัพยากรมนุษย์จะกลายเป็นทรัพย์สินที่ส�ำคัญที่สุดในการขับเคลื่อนองค์กร  

ผ่านการใช้ความรู้ ความสามารถ ทกัษะ ความช�ำนาญ และประสบการณ์ของบคุลากร ดังนัน้ การบรหิารทนุมนษุย์ 

จึงเป็นสิ่งที่ผู้บริหารทุกระดับในองค์กรต้องมีส่วนเกี่ยวข้อง โดยต้องท�ำงานร่วมกันกับนักทรัพยากรมนุษย์ 

ในองค์กรเพื่อวางแผนและพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์กรให้มีศักยภาพและสามารถสร้างผลผลิตสูงสุด 

ให้กับองค์กร
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Abstract
	

	 The organization of management among the current changes is more complex and  

challenging. The organizations need to compete in various dimensions more seriously. Capitalism is 

the basic concept that organizations with more capital will have an advantage over other organizations. 

It is a factor that has a major influence on the management of business enterprises, government 

agencies and educational institutions to be competitive and grow the organization continuously. 

However, the concept of capital for current operations is not just a matter of money, technology and 

management resources, but has begun to focus more on human resources and regard the capital of 

the enterprise to create an advantage for the operation. Therefore, human resources, is even more 

important and a new concept is the concept of “Human Capital”.

	 This article aimed to explain the paradigm shift about the concept of human resource  

management of the organization to the human capital. The view is that human resource is the most 

important asset in the organization using the knowledge, ability, skill and experience of the people  

in the organization. Therefore, human capital management is what managers at all levels in the  

organization must be involved with. They must work together with the human resource officer in the 

organization to plan and develop the human capital of the organization to have the potential to create 

the best results for the organization.
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1. บทน�ำ

	 กระแสโลกาภิวัตน์และการแข่งขันอย่างไร้พรมแดนภายใต้ระบบทุนนิยมในปัจจุบัน มีอิทธิพลส�ำคัญ 

ต่อการบริหารจัดการในทุกภาคส่วน ไม่ว่าจะเป็นภาคธุรกิจ รัฐวิสาหกิจ หรือแม้แต่หน่วยงานภาครัฐ ท�ำให้ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์มีความส�ำคัญมากกว่าในอดีต เพราะเป็นท่ียอมรับกันโดยท่ัวไปว่าองค์กรต่างๆ  

ที่จะสามารถอยู่รอดได้ในสภาวการณ์เปลี่ยนแปลงปัจจุบัน ส่วนหนึ่งก็เนื่องมาจากองค์กรเหล่านั้นมีบุคลากร 

ที่มีคุณภาพ สามารถขับเคลื่อนภารกิจต่างๆ ขององค์กรให้บรรลุเป้าหมายได้ (กิตติ มิล�ำเอียง, 2559: 149)  

ด้วยเหตุท่ีว่าทรัพยากรมนุษย์น้ันเปรียบเสมือนมันสมองหรือหน่วยประมวลผลท่ีจะท�ำหน้าที่บริหารจัดการ 

ทรัพยากรอื่นๆ ขององค์กรให้ท�ำงานได้อย่างประสานสอดคล้อง ช่วยสร้างมูลค่าเพิ่มสร้างความได้เปรียบ 

ในการด�ำเนินงานและสร้างความยั่งยืนแก่องค์กร (เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2559: 1) ด้วยมุมมองดังกล่าว 

ข้างต้น “คน” จึงเปรียบเสมือนเป็น “ทุน” ขององค์กร หรือเรียกว่า “ทุนมนุษย์ (Human Capital)” ซึ่งหมายถึง  

ทักษะ ความรู้ ความสามารถ ตลอดจนความช�ำนาญ รวมถึงประสบการณ์ของแต่ละคนที่ส่ังสมอยู่ในตนเอง  

และสามารถน�ำส่ิงเหล่านี้มารวมเข้าด้วยกันจนเกิดเป็นศักยภาพหรือแรงขับเคล่ือนองค์กรท่ีน�ำไปสู ่

ความสามารถที่พร้อมรับกับการเปลี่ยนแปลง 

	 บทความเชิงวิชาการน้ี ผู้เขียนได้มุ่งเสนอสาระที่เกี่ยวกับทุนมนุษย์ (Human Capital) ซึ่งเป็น 

กระบวนทัศน์ใหม่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์ในยุคปัจจุบัน โดยในส่วนแรกผู้เขียนได้น�ำเสนอเกี่ยวกับ 

วิวัฒนาการหรือกระบวนทัศน์ท่ีเปล่ียนแปลงไปเก่ียวกับแนวคิดในการบริหาร “คน” ตลอดจนความแตกต่าง 

ของแนวคิดการบริหารงานบุคคลในอดีตและแนวคิดการจัดการทุนมนุษย์ในปัจจุบัน ส่วนที่สองน�ำเสนอ 

สาระเกีย่วกบัแนวคดิทนุมนษุย์ (Human Capital) ส่วนทีส่ามได้น�ำเสนอเกีย่วกบัแนวทางการพฒันาทุนมนษุย์ 

ขององค์กร ซึง่เป็นกลไกทีช่่วยให้องค์กรสามารถพฒันาทนุมนษุย์ของตนเองให้มคีณุค่าเพิม่ขึน้ และส่วนสดุท้าย 

ผู้เขียนได้ยกตัวอย่างให้เห็นถึงศักยภาพและความก้าวหน้าของประเทศท่ีใช้การบริหารทุนมนุษย์เป็นปัจจัย

ผลักดันไปสู่ความส�ำเร็จของการบริหาร

2. เนื้อหา

2.1 การปรับเปลี่ยนกระบวนทัศน์การบริหารคน: จาก “ทรัพยากรมนุษย์” สู่ “ทุนมนุษย์”

	 กระบวนทัศน์ (Paradigm) คือ กลุ่มของทฤษฎีที่มีการพัฒนาแนวคิดด้านการบริหารและการจัดการ 

ในศาสตร์นั้นๆ โดยมีการรวบรวมแนวคิดทฤษฎีของนักทฤษฎีไว้ด้วยกันและอยู่ในช่วงระยะเวลาเดียวกัน  

เช่นเดยีวกบักระบวนทัศน์เกีย่วกบัการบรหิาร “คน” ซึง่จะเปล่ียนแปลงอย่างรวดเรว็ไปตามเวลาและสถานการณ์  

ภายใต้การเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกซ่ึงเปล่ียนผ่านจากสังคมเกษตรกรรม ซึ่งมีจุดเริ่มต้นนับจากวันแรก 

ทีม่นษุย์เริม่หยุดล่าและหนัมาท�ำเกษตรกรรมและเลีย้งสัตว์ ในช่วงเวลานัน้การเป็นเจ้าของและครอบครองทีดิ่น 

และแหล่งผลติเกษตรกรรมนัน้ถือเป็นกญุแจสร้างความมัง่คัง่ทางเศรษฐกจิเป็นส�ำคญัสดุ ต่อมาเมือ่การปฏวิติั 

อตุสาหกรรม ความส�ำคญัเน้นไปทีก่ารผลติและตลาดขนาดใหญ่ การใช้เครือ่งจกัรเพือ่สร้างผลผลติจ�ำนวนมาก  

ส่งอิทธิพลต่อความเปล่ียนแปลงวิถีการใช้ชีวิตของผู้คนในสังคมอย่างมากมาย เป็นยุคที่เกิดการขยายตัว 
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ทางการค้าและการเติบโตทางเศรษฐกิจอย่างมากหลายภายใต้แรงขับดันจากเทคโนโลยีเครื่องจักรเป็น 

องค์ประกอบส�ำคัญ จนกระทั่งเข้าสู่ยุคของข้อมูลข่าวสาร (Information) เป็นยุคแห่งการเชื่อมโยงและเข้าถึง 

ข้อมูลจากทุกแห่งหน ภายใต้การเชื่อมโยงองค์ประกอบพื้นฐานที่ต้องมีเทคโนโลยีเข้ามารองรับทั้ง 

เครื่องคอมพิวเตอร์และโครงสร้างโทรคมนาคม เกิดเป็นชุมชน เป็นเครือข่าย (Network) โดยที่ผู ้คน 

ในแต่ละมุมโลกสามารถเข้าถึงข้อมูลและบริการต่างๆ (Toffler, 1981) 

	 ภายใต้การเปลี่ยนแปลงของสังคมโลกในข้างต้น ส่งผลต่อการเปลี่ยนแปลงแนวคิดเกี่ยวกับ 

การบริหารทรัพยากรมนุษย์ถูกน�ำเสนออย่างแพร่หลายและน�ำมาประยุกต์ใช้เป็นวงกว้างต้ังแต่ ค.ศ.1980  

โดยมีวิวัฒนาการมาจากการบริหารงานบุคคล (Personnel Management) ท่ีมีลักษณะเป็นงานเชิงรับหรือ 

งานเชิงสนับสนุนอยู่เบื้องหลัง ซ่ึงสอดรับการผลิตและการด�ำเนินงานในยุคสมัยนั้น โดยมีมุมมองว่าคน 

เป็นแรงงาน ซึ่งก็คือปัจจัยหรือต้นทุนการผลิตประเภทหนึ่ง ในยุคสมัยดังกล่าวการบริหารจัดการจึงมุ่งเน้น 

ไปที่การเพิ่มผลผลิต และการลดต้นทุนค่าใช้จ่ายควบคู่กันไป มีลักษณะของการสร้างระบบการบริหารจัดการ 

เพือ่ควบคมุ ต่อมาเมือ่มีการเปลีย่นแปลงทางเทคโนโลย ีและปัจจยัการผลติ งานหลายประเภททีต้่องใช้แรงงาน 

คนด�ำเนินการซ�้ำๆ กันถูกแทนที่ด้วยเครื่องจักรหรือคอมพิวเตอร์ บทบาทของผู้ปฏิบัติงานก็ถูกเปลี่ยนแปลง 

ไปเป็นผู้ควบคุมการด�ำเนินงานมากขึ้น จึงต้องมีทักษะ ความรู้ และความสามารถที่เฉพาะเจาะจงหรือ 

กว้างขวางขึ้น มุมมองของคนจากปัจจัยการผลิตก็เปล่ียนแปลงมาเป็น “ทรัพยากรมนุษย์” และ “ทุนมนุษย์”  

ในปัจจุบัน (เดชา เดชะวัฒนไพศาล, 2559: 2) คนถูกมองเป็นทรัพย์สินที่มีคุณค่า จ�ำเป็นต้องได้รับการพัฒนา 

ลักษณะงาน จากเดิมท่ีเป็นต่างคนต่างท�ำถูกน�ำมาบูรณาการ เพราะจ�ำเป็นต้องอาศัยความรู้และทักษะ 

หลายๆ อย่าง เป้าหมายขององค์กรเปล่ียนจากการมุง่เน้นผูถ้อืหุน้ (Shareholder) ได้ขยายไปสูก่ลุม่ต่างๆ มากขึน้  

รวมทั้งประชาชน (Stakeholder) ซึ่งความแตกต่างของแนวคิดและฐานคติในยุคศตวรรษที่ 21 สรุปได้ดังนี้

ฐานคติเกี่ยวกับ ศตวรรษที่ 20 ศตวรรษที่ 21

คน (People) “คน” เป็นค่าใช้จ่ายที่ต้องก�ำกับ

และควบคุม

“คน” เป็นทรพัย์สนิทีค่วรค่าแก่การรกัษา 

และพัฒนา

งาน (Work) แบบแยกส่วน ต่างคนต่างท�ำงาน 

ของตัวเอง

แบบประสานความร่วมมือ อาศยัความรู ้

เป็นฐาน

เทคโนโลยี (Technology) ถกูออกแบบเพ่ือควบคมุการท�ำงาน 

และลดข้อผดิพลาดให้เหลอืน้อยทีส่ดุ

บรูณาการเทคโนโลยเีข้ากบัระบบสงัคม 

เพื่อให้เกิดการท�ำงานบนฐานความรู้

ภาวะผู้น�ำ (Leadership) ผู้จัดการอาวุโส และผู้ช�ำนาญการ

เทคนิค

ผู้น�ำอยู่ในทุกระดับขององค์กร

เป้าหมายขององค์กร (Goals) มุ่งเน้นผลตอบแทนของผู้ถือหุ้น มุ่งเน้นการสร้างคุณค่าให้แก่ผู้มีส่วนได ้

ส่วนเสียทุกกลุ่มขององค์กร

ที่มา: นิสดารก์ เวชยานนท์, 2551: 13



213
ทุนมนุษย์กับการเปลี่ยนแปลง: กระบวนทัศน์ใหม่ของการบริหารทรัพยากรมนุษย์

วารสารวิทยาการจัดการ ปีท่ี 6 ฉบับที ่2 (2562)

	 ดังนั้น จากการศึกษาเก่ียวกับกระบวนทัศน์ในการบริหารคนของนักวิชาการในแต่ละช่วงเวลา  

ผู ้เขียนจึงแนวคิดในการบริหาร “คน” ขององค์กรนับต้ังแต่อดีตจนกระทั่งถึงปัจจุบันนั้น จะมีลักษณะ 

การเปลี่ยนแปลง ดังนี้

ภาพที่ 1: กระบวนทัศน์ที่เปลี่ยนแปลงไปในการบริหาร “คน” 

	 จากภาพแสดงให้เห็นถึงกระบวนทัศน์เก่ียวกับการบริหาร “คน” จากอดีตจนกระทั่งถึงปัจจุบัน  

ซึ่งจะมีแนวคิดที่แตกต่างกันในแต่ละช่วงระยะเวลา ได้แก่ 

	 1. ช่วงที่หนึ่ง Personnel Management ซึ่งเป็นการบริหารงานบุคคลที่เน้นกระบวนการที่เป็นงาน 

ปฏิบัติและงานประจ�ำตามกฎหมาย ระเบียบ เช่น บรรจุ แต่งตั้ง เลื่อนเงินเดือน ฯลฯ 

	 2. ช่วงทีส่อง Human Resource Management  การจัดการทรัพยากรมนษุย์ซึง่ยึดคนเป็นทรพัยากร 

ขององค์กรและมีกระบวนการที่เชื่อมโยงกับยุทธศาสตร์องค์กร เช่น การวางแผนและพัฒนาก�ำลังคน ฯลฯ 

	 3. ช่วงทีส่าม Human Capital Management ซึง่เป็นแนวคดิสมยัใหม่ทีม่องว่าคนเป็นสินทรัพย์ทีม่ี 

คุณค่าสูงขององค์กร ไม่ใช่มองแค่เป็น Cost หรือต้นทุนที่เป็นค่าใช้จ่ายที่เป็นภาระ (Liability) เช่นในอดีต

	 อาจกล่าวได้ว่า กระบวนทศัน์ทีเ่ปลีย่นแปลงไปเกีย่วกบัการบรหิาร “คน” จากอดีตจนกระทัง่ปัจจุบนันัน้  

มีการปรับเปลี่ยนอย่างรวดเร็วและไม่ยึดติดกับการบริหารแบบมุ่งเน้นวิธีการหรือกระบวนการเช่นในอดีต  

แต่กลับให้ความส�ำคัญกับการมุ่งเน้นผลลัพธ์มากยิ่งขึ้น

2.2 แนวคิดเกี่ยวกับทุนมนุษย์

	 แนวคิดทุนมนุษย์มีรากฐานมาจากแนวคิดทฤษฎีฐานทรัพยากร (Resource-Based View: RBV)  

ซึ่งกล่าวว่าองค์กรใดมีทรัพยากร (Resource) และความสามารถ (Capability) ที่แตกต่างจากองค์กรอื่น  

4 ลักษณะ ได้แก่ ทรัพยากรท่ีมีอยู่ในองค์กรน้ันต้องมีคุณค่า (Value) เป็นส่ิงที่หาได้ยาก (Rarity)  

มีความยากล�ำบากต่อการลอกเลียนแบบจากคู่แข่งขัน (Imitabiliy) และไม่สามารถหาทดแทนได้จากที่อื่นหรือ 

ภายนอกองค์กร (Non-substitutable) ย่อมท�ำให้องค์กรนั้นได้เปรียบในการแข่งขันที่ยั่งยืน (Barney, 1991)  

ดังนั้น องค์กรสมัยใหม่จึงมีมุมมองทางด้านการบริหารทรัพยากรมนุษย์ได้เปล่ียนแปลงไป จากในอดีต 

5 

 

ดงันั �น จากการศกึษาเกี�ยวกบักระบวนทศัน์ในการบรหิารคนของนักวชิาการในแต่ละช่วงเวลา ผูเ้ขยีน   

จึงแนวคดิในการบรหิาร “คน” ขององค์กรนับตั �งแต่อดตีจนกระทั �งถึงปัจจุบนันั �น จะมลีักษณะการเปลี�ยนแปลง 

ดงันี� 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที� 1: กระบวนทศัน์ที�เปลี�ยนแปลงไปในการบรหิาร “คน”  

 

จากภาพ แสดงใหเ้หน็ถงึกระบวนทศัน์เกี�ยวกบัการบรหิาร “คน” จากอดตีจนกระทั �งถึงปัจจุบนั ซึ�งจะมี

แนวคดิที�แตกต่างกนัในแต่ละชว่งระยะเวลา ไดแ้ก ่ 

1. ช่วงที�หนึ� ง Personnel Management ซึ�งเป็นการบรหิารงานบุคคลที�เน้นกระบวนการที�เป็นงาน

ปฏบิตัแิละงานประจําตามกฎหมาย ระเบยีบ เชน่ บรรจุ แต่งตั �ง เลื�อนเงนิเดอืน ฯลฯ  

2. ช่วงที�สอง Human Resource Management  การจดัการทรพัยากรมนุษย์ซึ�งยึดคนเป็นทรพัยากร

ขององคก์รและมกีระบวนการที�เชื�อมโยงกบัยุทธศาสตรอ์งคก์ร เชน่ การวางแผนและพฒันากาํลงัคน ฯลฯ  

3. ช่วงที�สาม Human Capital Management ซึ�งเป็นแนวคดิสมยัใหม่ที�มองว่าคนเป็นสนิทรพัย์ที�มี

คณุคา่สงูขององคก์ร ไมใ่ชม่องแคเ่ป็น Cost หรอืตน้ทุนที�เป็นคา่ใชจ้่ายที�เป็นภาระ (Liability) เชน่ในอดตี 

อาจกล่าวไดว้า่ กระบวนทศัน์ที�เปลี�ยนแปลงไปเกี�ยวกบัการบรหิาร “คน” จากอดตีจนกระทั �งปัจจุบนันั �น 

มกีารปรบัเปลี�ยนอย่างรวดเรว็และไมย่ดึตดิกบัการบรหิารแบบมุง่เน้นวธิีการหรอืกระบวนการเช่นในอดตี แต่กลบั

ใหค้วามสาํคญักบัการมุง่เน้นผลลพัธ์มากยิ�งขึ�น 

 

2.2 แนวคดิเกี�ยวกบัทุนมนุษย ์

แนวคิดทุนมนุษย์มรีากฐานมาจากแนวคิดทฤษฎีฐานทรพัยากร (Resource-Based View: RBV)         

ซึ�งกล่าววา่องคก์รใดมทีรพัยากร (Resource) และความสามารถ (Capability) ที�แตกต่างจากองค์กรอื�น 4 ลกัษณะ 

ไดแ้ก ่ทรพัยากรที�มอียู่ในองคก์รนั �นต้องมคีุณค่า (Value) เป็นสิ�งที�หาไดย้าก (Rarity) มคีวามยากลําบากต่อการ

ลอกเลียนแบบจากคู่แข่งขนั (Imitabiliy) และไม่สามารถหาทดแทนได้จากที�อื�นหรือภายนอกองค์กร (Non-

substitutable) ย่อมทําใหอ้งคก์รนั �นไดเ้ปรยีบในการแข่งขนัที�ย ั �งยืน (Barney, 1991) ดงันั �น องค์กรสมยัใหม่จึงมี

มุมมองทางดา้นการบรหิารทรพัยากรมนุษย์ไดเ้ปลี�ยนแปลงไป จากในอดตีที�เคยมองว่าการลงทุนในทรพัยากร

มนุษย์ถอืวา่เป็นคา่ใชจ้่ายขององคก์ร ซึ�งพยายามใชจ้่ายอย่างจํากดัหรอืลดค่าใชจ้่ายทางดา้นทรพัยากรมนุษย์ลง 

To Provide 

Great Value 

Focus on 

Management Process 
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ที่เคยมองว่าการลงทุนในทรัพยากรมนุษย์ถือว่าเป็นค่าใช้จ่ายขององค์กร ซึ่งพยายามใช้จ่ายอย่างจ�ำกัดหรือ 

ลดค่าใช้จ่ายทางด้านทรัพยากรมนุษย์ลง แต่ปัจจุบันกลับเล็งเห็นว่าการลงทุนในทรัพยากรมนุษย์ก่อให้เกิด 

สินทรัพย์ (Asset) ที่มีค่ากับองค์กร กลายเป็นทุนมนุษย์ (Human Capital) ที่สามารถสร้างมูลค่าเพิ่มให้แก ่

องค์กรได้ ทั้งนี้การลงทุนในทรัพยากรมนุษย์มีหลายรูปแบบ เช่น การฝึกอบรม การศึกษา ตลอดจน 

การให้ความรู ้ในรูปแบบต่างๆ ล้วนเป็นการเพิ่มมูลค่าให้กับทรัพยากรมนุษย์ขององค์กรเป็นอย่างยิ่ง  

(ระบิล พ้นภัย,  2557: 12)

	 ค�ำว่า “ทุนมนุษย์ (Human Capital)” ปรากฏขึ้นครั้งแรกในปี ค.ศ. 1961 โดยนักเศรษฐศาสตร์ 

ชื่อ Theodore W. Schultz ซึ่งเขียนบทความเรื่อง Investment in Human Capital ในวารสาร American  

Economic Review โดยให้นิยามว่า ทุนมนุษย์คือ ความสามารถหลายๆ อย่างท่ีอยู่ในตัวคน ท้ังท่ีติดตัว 

มาแต่ก�ำเนิดหรือเกิดจากการสะสมเรียนรู้ (Schultz, 1961 อ้างถึงใน นิสดารก์ เวชยานนท์, 2551) ทุนมนุษย ์

ประกอบด้วยความรู้ ทักษะ ความสามารถ และประสบการณ์ต่างๆ ท่ีมีอยู่ในตัวมนุษย์ท้ังท่ีติดตัวมาต้ังแต ่

ก�ำเนิด และเกิดจากการเรียนรู้ นอกจากน้ันยังหมายรวมถึงความรู้ในเชิงปรนัย (Tacit Knowledge) และ 

ความรู้ที่ชัดแจ้ง (Explicit Knowledge) ของมนุษย์ (กัลย์ ปิ่นเกษร และคณะ, 2560: 195) และยิ่งมนุษย ์

มีโอกาสได้มีการเรียนรู้และสะสมประสบการณ์มากเท่าใดก็จะย่ิงมีทุนมนุษย์มากขึ้นเท่านั้น ทุนมนุษย์เป็น 

ทรพัยากรทีมี่คณุค่าและมคีวามส�ำคญั สามารถน�ำมาสร้างคณุค่าให้แก่องค์กร ท�ำให้องค์กรเกดิความได้เปรยีบ 

ในการแข่งขัน (ประไพทิพย์ ลือพงษ์, 2555) โดยทุนมนุษย์ คือ ส่วนผสมของ 3 องค์ประกอบที่ส�ำคัญ คือ  

ทุนทางปัญญา ทุนทางสังคม และทุนทางอารมณ์ (Lynda Gratton & SumantraGhoshal, 2003: 1 - 10)

ภาพที่ 2: องค์ประกอบของทุนมนุษย์

ที่มา: Lynda Gratton & Sumantra Ghoshal (2003, 1 - 10)

6 

แต่ปัจจุบนักลบัเลง็เหน็วา่การลงทุนในทรพัยากรมนุษย์ก่อให้เกดิสนิทรพัย์(Asset)ที�มคี่ากบัองค์กร กลายเป็นทุน

มนุษย์ (Human Capital) ที�สามารถสรา้งมูลคา่เพิ�มให้แก่องค์กรได ้ทั �งนี�การลงทุนในทรพัยากรมนุษย์มหีลาย

รูปแบบ เช่น การฝึกอบรม การศึกษา ตลอดจนการให้ความรู้ในรูปแบบต่างๆ ล้วนเป็นการเพิ�มมูลค่าให้กบั

ทรพัยากรมนุษย์ขององคก์รเป็นอย่างยิ�ง (ระบลิ พน้ภยั,  2557: 12) 

คําว่า “ทุนมนุษย์ (Human Capital)” ปรากฏขึ�นคร ั �งแรกในปี ค.ศ.1961 โดยนักเศรษฐศาสตร์ชื�อ 

Theodore W. Schultz ซึ�งเขยีนบทความเรื�อง Investment in Human Capital ในวารสาร American Economic 

Review โดยใหน้ิยามวา่ ทุนมนุษย์คอื ความสามารถหลายๆ อย่างที�อยู่ในตวัคน ทั �งที�ติดตวัมาแต่กําเนิดหรอืเกดิ

จากการสะสมเรยีนรู ้(Schultz, 1961 อ้างถึงใน นิสดารก์ เวชยานนท์, 2551) ทุนมนุษย์ประกอบดว้ยความรู ้

ทกัษะ ความสามารถ และประสบการณ์ต่างๆ ที�มอียู่ในตวัมนุษย์ทั �งที�ตดิตวัมาตั �งแต่กาํเนิด และเกดิจากการเรยีนรู ้

นอกจากนั �นยงัหมายรวมถึงความรูใ้นเชงิปรนัย (Tacit Knowledge) และความรูท้ี�ชดัแจ้ง (Explicit Knowledge) 

ของมนุษย์ (กลัย์ ปิ�นเกษร และคณะ, 2560: 195) และยิ�งมนุษย์มโีอกาสไดม้กีารเรยีนรูแ้ละสะสมประสบการณ์

มากเท่าใดกจ็ะยิ�งมทีุนมนุษย์มากขึ�นเท่านั �น ทุนมนุษย์เป็นทรพัยากรที�มคีุณค่าและมคีวามสําคญั สามารถนํามา

สรา้งคุณค่าให้แก่องค์กร ทําให้องค์กรเกดิความไดเ้ปรยีบในการแข่งขนั (ประไพทิพย์ ลือพงษ์, 2555) โดยทุน

มนุษย์ คอื ส่วนผสมของ 3 องค์ประกอบที�สําคญั คอื ทุนทางปัญญา ทุนทางสงัคม และทุนทางอารมณ์ (Lynda 

Gratton & SumantraGhoshal, 2003: 1-10) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพที� 2: องคป์ระกอบของทุนมนุษย์ 

ที�มา: Lynda Gratton & Sumantra Ghoshal (2003, 1-10) 

 

ทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) ประกอบดว้ย ความรูแ้ละความสามารถในการเรยีนรู้ ความ

เชี�ยวชาญเฉพาะ ทักษะและประสบการณ์ที�คนสะสมเอาไว้ รวมทั �งความรู้ที�อยู่ในตัวเราที�เรียกว่า Tacit 
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	 ทุนทางปัญญา (Intellectual Capital) ประกอบด้วย ความรู้และความสามารถในการเรียนรู้  

ความเช่ียวชาญเฉพาะ ทักษะและประสบการณ์ที่คนสะสมเอาไว้ รวมทั้งความรู้ที่อยู่ในตัวเราที่เรียกว่า  

Tacit Knowledge

	 ทุนทางสังคม (Social Capital) ประกอบด้วยเครือข่ายความสัมพันธ์ ซึ่งสิ่งเหล่านี้ถือเป็นทุนมนุษย์ 

ที่ส�ำคัญอีกประการหน่ึง ช่วยสร้างโอกาสที่จะน�ำไปสู่การสร้างคุณค่าในรูปแบบต่างๆ เช่น ความไว้วางใจ  

ความน่าเชื่อถือ เป็นต้น

	 ทุนทางอารมณ์ (Emotional Capital) ประกอบด้วยคุณลักษณะต่างๆ เช่น การรับรู ้ตนเอง  

(Self Awareness) ความมีศักดิ์ศรี (Integrity) การมีความยืดหยุ่น (Resilience)

	 จากความหมายของนักวิชาการและผู้เชี่ยวชาญที่ได้ให้ความหมาย สามารถสรุปได้ว่า ทุนมนุษย์ คือ  

ความรู้ ความสามารถ ตลอดจนทักษะหรอืความช�ำนาญ รวมถึงประสบการณ์ของแต่ละคนทีมี่สัง่สมอยู่ในตวัเอง  

และสามารถน�ำส่ิงเหล่าน้ีมารวมเข้าด้วยกันจนเกิดเป็นศักยภาพขององค์กร หรือเป็นทรัพยากรท่ีส�ำคัญ 

และมีคุณค่าซึ่งจะท�ำให้องค์กรน้ันมีความสามารถสร้างความเปรียบเหนือคู่แข่ง ดังนั้น แนวคิดทุนมนุษย ์

จงึมองว่าคนเป็นทรพัย์สนิหรอืสนิทรัพย์ (Assets) ทีส่�ำคญัท่ีสดุขององค์กร โดยเป็นทรพัย์สนิท่ีมคีวามแตกต่าง 

จากทรัพย์สินอื่น ดังนี้

	 1. ทุนมนุษย์เป็นทรัพย์สินที่จับต้องไม่ได้ (Intangible)

	   สินทรัพย์ (Assets) หมายถึง ทรัพยากรที่อยู่ในความควบคุมขององค์กร ซึ่งสามารถก่อให้เกิด 

คุณค่าและประโยชน์แก่องค์กรทั้งทางตรงและทางอ้อม โดยทั่วไปพบว่าแบ่งออกได้เป็น 2 ประเภทใหญ่ๆ คือ  

ทรัพย์สินที่มีตัวตน (Tangible Assets) คือ สินทรัพย์ท่ีจับต้องได้ มีรูปร่างเห็นได้ อาทิเช่น ท่ีดิน อาคาร  

วัสดุอุปกรณ์ เป็นต้น และทรัพย์สินท่ีไม่มีตัวตน (Intangible Assets) เป็นทรัพย์สินที่จับต้องไม่ได้ ไม่ม ี

รปูร่าง แต่ต้องสามารถระบไุด้และเป็นสนิทรพัย์ทีอ่งค์กรใช้ในการผลติ การให้บรกิาร หรอืใช้ในการด�ำเนนิงาน  

เช่น ลิขสิทธิ์ (Copyrights) สิทธิบัตร (Patent) ภาพลักษณ์ ชื่อเสียงขององค์กร (Image) หรือแม้กระทั่งมนุษย ์

ก็ถือเป็นทรัพย์สินที่ไม่มีตัวตนหรือทรัพย์สินที่จับต้องไม่ได้เช่นเดียวกัน ทั้งนี้ก็เพราะว่าบุคลากรแต่ละคน 

จะประกอบไปด้วยความรู้ (Knowledge) ทักษะหรือความช�ำนาญ (Skills) ความสามารถ (Abilities) ตลอดจน 

ประสบการณ์ (Experiences) ที่แตกต่างกัน จึงอาจกล่าวได้ว่าคนทุกคนมีคุณค่าและเป็นทรัพย์สิน แต่เป็น 

ทรัพย์สินที่จับต้องหรือวัดได้ยาก

	 2. ทุนมนุษย์ไม่มีค่าเสื่อมเหมือนทรัพย์สินอื่น

	    โดยปกตแิล้วทรัพย์สนิต่างๆ ไม่ว่าจะเป็นอาคาร รถยนต์ เครือ่งจักร เครือ่งมือหรอือปุกรณ์ต่างๆ นัน้  

มักมีการคิดค่าเส่ือมราคาทุกปีเน่ืองจากทรัพย์สินดังกล่าวจะเริ่มเส่ือมค่าลงตามระยะเวลาที่ผ่านไป แต่ “คน”  

เป็นทรัพย์สินท่ีไม่มีการเสื่อมค่าลงตามระยะเวลาเหมือนทรัพย์สินอื่น อีกท้ังจะมีมูลค่าในตัวเองเพิ่มมากขึ้น

ตามระยะเวลาที่ผ่านไป ยิ่งนานวันก็จะพบว่าคนจะมีทั้งความรู้ ประสบการณ์ ความสามารถที่เพิ่มขึ้นเรื่อยๆ  

ในขณะที่คนเหล่าน้ีก็จะเป็นก�ำลังส�ำคัญในด้านต่างๆ ขององค์กร ไม่ว่าจะเป็นผู้บริหารหรือผู้เชี่ยวชาญ 

ประจ�ำองค์กรในที่สุด
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	 3. ทุนมนุษย์สร้าง “มูลค่าเพิ่ม” ได้เสมอ

	      เครือ่งมอืเครือ่งใช้ เครือ่งจักร หรอืทรพัย์สนิอ่ืนๆ นัน้ จะสามารถใช้งานได้ตามก�ำลงัความสามารถ 

หรอืคุณสมบัตท่ีิมอียู ่ในขณะที ่“คน” เป็นทรพัย์สนิทีอ่งค์กรสามารถพัฒนาคนให้มมีลูค่าเพิม่ได้เสมอ ทนุมนษุย์ 

มีคุณสมบัติหนึ่งที่ไม่เหมือนกับสินทรัพย์ท่ัวไป คือ ทุนมนุษย์ไม่มีค่าเส่ือม แต่นับวันจะเพิ่มคุณค่าขึ้นเรื่อยๆ  

ตามประสบการณ์ที่สั่งสมและการพัฒนาอบรมที่ได้รับ

	 ทั้งนี้สามารถสรุปได้ว่าโลกในยุคปัจจุบัน การบริหารทุนมนุษย์ (Human Capital Management)  

คือมิติใหม่ของความท้าทายที่เข้ามาเปลี่ยนแนวคิดของการบริหารทรัพยากรมนุษย์โดยการดึงความสามารถ 

ของคนออกมาสร้างมูลค่าเพ่ิม ท้ังน้ี เพื่อช่วยให้องค์กรเพ่ิมขีดความสามารถในการแข่งขันให้อยู่รอดและ 

เจรญิเตบิโตต่อไป การเปลีย่นแปลงในลกัษณะเชิงพลวตั (Dynamic) ท�ำให้องค์กรต้องปรับตัวเพือ่ความอยูร่อด 

อย่างยั่งยืน องค์กรต้องหันมาให้ความส�ำคัญกับทรัพยากรมนุษย์เป็นรายปัจเจกบุคคลเพิ่มมากขึ้นในลักษณะ 

บทบาทของทนุมนษุย์ (Human Capital) ทนุมนษุย์เกิดจากการตกผลึกทางความรู ้(Knowledge) ความสามารถ  

(Ability) และทักษะ (Skill) ของปัจเจกบุคคล ส่งผลต่อความเฉลียวฉลาดของปัจเจกบุคคลเกิดเป็นทุน 

ทางปัญญา (Intellectual Capital) ขององค์กร องค์กรใดมีทุนทางปัญญาที่เหมาะสมจะท�ำให้องค์กรนั้น 

ก้าวสู่การเป็นผู้น�ำ สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันได้อย่างยั่งยืน (รติพร ถึงฝั่ง และโกศล จิตวิรัตน์,  

2552: 29 - 30)

2.3  แนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์กร

	 การบริหาร “คน” ด้วยการพัฒนาทุนมนุษย์ก�ำลังกลายเป็นกระแสและแนวโน้มที่ได้รับความสนใจ 

เป็นอย่างมากในปัจจุบนั การพฒันาทุนมนุษย์ขององค์กรให้เกดิความเข้มแขง็จงึเป็นอกีหนึง่ภารกจิของผูบ้รหิาร 

ที่ต้องให้ความส�ำคัญ ซึ่งแนวทางการพัฒนาทุนมนุษย์ขององค์กรนั้นประกอบไปด้วย 3 กลยุทธ์ที่ส�ำคัญ คือ  

(ศิริพงษ์ เศาภายน, 2551: 205 - 207)

	 1. กลยุทธ์การจัดการทรัพยากร (Resourcing Strategies) คือ การวางแผนและจับคู่ทุนมนุษย์ที่มี 

อยูใ่ห้ตรงตามความต้องการขององค์กร เพือ่ให้การลงทนุไปกบับคุลากรเป็นไปอย่างคุม้ค่าและมปีระสทิธภิาพ 

สูงสุด กลยุทธ์นี้จะช่วยองค์กรก�ำหนดนโยบายว่าทุนมนุษย์ที่องค์กรต้องการควรมีคุณสมบัติอย่างไร และ 

ควรน�ำทุนมนุษย์นัน้ใช้ให้เกดิประโยชน์อย่างไร กลยทุธ์การจดัการทรัพยากรจงึมคีวามสัมพนัธ์กบักระบวนการ 

วางแผนก�ำลังคน มุ่งสรรหาและคัดเลือกบุคลากรให้มีคุณภาพตรงและเพียงพอต่อความต้องการภายใน 

ระยะเวลาทีก่�ำหนด การสรรหาและคดัเลือกจะมุง่เน้นการคดัเลอืกบคุลากรทีม่ศีกัยภาพสงู หรอืมีความสามารถ 

ที่จะพัฒนาตนเองได้ตามทิศทางที่องค์การต้องการ คุณสมบัติของบุคลากรจะถูกก�ำหนดพร้อมกับ 

แหล่งการสรรหาที่เฉพาะเจาะจง เช่น สถาบันการศึกษาที่มีสาขาวิชาที่ได้รับการยอมรับ นอกจากนี้คุณสมบัต ิ

ที่มีความหลากหลายทั้งในเรื่องความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ในการปฏิบัติงานจะได้รับความสนใจมากขึ้น

	 2. กลยุทธ์การพัฒนาบุคลากร (HR Development Strategies) คือ การก�ำหนดความรู้ ทักษะ และ 

คุณสมบัติของสมรรถนะของบุคลากรในแต่ละต�ำแหน่ง รวมถึงการวางแนวทางในการพัฒนาความสามารถ 

ที่จ�ำเป็นส�ำหรับแต่ละบุคคล (Individual) ตลอดจนการส่งเสริมให้บุคลากรพร้อมที่จะเรียนรู้อยู่เสมอ บุคลากร 

ของแต่ละองค์กรคือผู้ลงทุนในทุนมนุษย์ ย่ิงลงทุนในทุนมนุษย์ เช่น การใช้ความรู้ความสามารถที่มี ทุ่มเท 
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ตั้งใจท�ำงานอย่างเต็มที่มากเท่าไหร่ สร้างผลงานได้ดีเยี่ยมมากเท่าไหร่ ย่อมได้รับผลตอบแทนมามากเท่านั้น  

เปรยีบเสมือนการลงทนุใดๆ แล้วย่อมคาดหวงัก�ำไรตอบแทน ดงันัน้ เมือ่องค์กรส่งเสรมิแนวคดิดงักล่าวภายใน 

องค์การ บุคลากรย่อมตระหนักและให้ความส�ำคัญต่อการพัฒนาตนเองอย่างจริงจัง

	 3. กลยุทธ์การให้รางวัล (Rewarding Strategies) ทฤษฎีทุนมนุษย์เสนอแนะให้มีการพิจารณา 

จ่ายค่าตอบแทนบุคลากรตามความสามารถและตามผลงานท่ีได้ บุคลากรขององค์กรแต่ละคนมีมูลค่าเฉพาะ 

ในตลาดแรงงาน ซึ่งมูลค่านี้สามารถเพ่ิมขึ้นได้ตามความรู้ความสามารถท่ีเพิ่มขึ้น ซึ่งได้มาจากการฝึกอบรม 

พัฒนา และประสบการณ์ ดังน้ัน องค์กรจึงควรพิจารณาจ่ายค่าตอบแทนให้เหมาะสมกับความสามารถของ 

บคุลากรและมลูค่าตลาดแรงงานปัจจบุนั เพือ่เป็นการรกัษาบคุลากรให้อยู่กบัองค์กร นอกจากนัน้ การให้รางวลั 

ในรปูแบบอืน่ๆ ทีไ่ม่ใช่ตวัเงนิ (Non-Financial Reward) กเ็ป็นสิง่ส�ำคญัท่ีองค์กรไม่ควรละเลย บคุลากรทีล่งทนุ 

ในความรู้ความสามารถของตน นอกจากต้องการโอกาสและเติบโตก้าวหน้าในหน้าที่การงานแล้ว ยังต้องการ 

ให้องค์กรตระหนักถึงความส�ำคัญของตน องค์กรจึงควรมีกระบวนการบริหารผลงาน (Performance  

Management Processes) เพ่ือให้ทราบถึงผลงานและประสิทธิภาพของบุคลากรแต่ละคน และน�ำผลที่ได้ 

ไปใช้เพื่อตอบสนองความต้องการของบุคลากรทางด้านขวัญและก�ำลังใจ

	 การบริหารทุนมนุษย์สิงคโปร์: บทเรียนและความท้าทายต่อการพัฒนาทุนมนุษย์ของ 

ประเทศไทย

	 กระแสโลกาภิวัตน์ (Globalization) ของโลกในศตวรรษท่ี 21 ได้เชื่อมโยงโลกให้เป็นหนึ่งเดียวกัน  

น�ำพาประเทศต่างๆ เข้าสู่การต่อสู้แข่งขันอย่างรวดเร็วด้วยอาวุธที่เรียกว่า “ทักษะ ความรู้ ความสามารถ”  

ของคนในองค์กร ทุนมนุษย์ (Human Capital) จึงนับเป็นอาวุธอันทรงพลังและทรงคุณค่าท่ีสุดในองค์กร  

ท�ำให้องค์กรนั้นได้เปรียบในการแข่งขันและขับเคลื่อนองค์กรให้ไปสู่เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ เพราะ 

หากองค์กรใดมีคนเก่งที่มีศักยภาพ มีคุณภาพจ�ำนวนมากมาร่วมงานด้วย จะท�ำให้องค์กรนั้นแข็งแกร่ง 

เหนือคู่แข่ง สามารถบรรลุเป้าหมายขององค์กรได้ส�ำเร็จ ซึ่งนั่นหมายความว่าภาพรวมศักยภาพการแข่งขัน 

และความเจริญก้าวหน้าของประเทศจะเกิดข้ึนได้เม่ือมีทุนมนุษย์ท่ีมีคุณภาพในองค์กรภาครัฐ เอกชน และ 

รฐัวสิาหกจิของแต่ละประเทศผลกัดนัให้ประสบความส�ำเรจ็ ส�ำหรบัประเทศทีพ่ฒันาแล้วได้เริม่ให้ความส�ำคัญ 

กับทุนมนุษย์มาตั้งแต่ปี ค.ศ. 1961 นับตั้งแต่ Schultz, T. W. ได้เขียนไว้ในหนังสือ “Investment in human  

capital” โดยมองว่าทุนมนุษย์เป็นสิ่งที่องค์กรควรให้ความส�ำคัญในการลงทุน (รติพร ถึงฝั่ง และโกศล  

จิตวิรัตน์, 2552: 27 - 40)

	 ส�ำหรับประเทศไทยนั้นเพิ่งเริ่มให้ความส�ำคัญกับทุนมนุษย์อย่างจริงจังในศตวรรษที่ 21 โดยรัฐบาล 

ได้จัดท�ำแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 2560 - 2579) เพื่อสร้างความเข้มแข็งจากภายในคู ่กับ 

ประชาคมโลกด้วยโมเดล "ไทยแลนด์ 4.0" โดยก�ำหนดเป้าหมายครอบคลุมใน 4 มิติ ประกอบด้วย  

1) ความมั่นคงของระบบเศรษฐกิจที่เน้นการสร้างมูลค่า 2) ความอยู่ดีมีสุขทางสังคม 3) การรักษาสิ่งแวดล้อม 

ในสังคมท่ีน่าอยู่ และ 4) การยกระดับคุณค่าของมนุษย์ด้วยการพัฒนาคนไทย 4.0 เพื่อมุ่งสู่ “ความมั่นคง  

มั่งคั่ง และยั่งยืน” นอกจากนั้นแผนยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี ดังกล่าว ยังได้ถูกแปลงสู่การปฏิบัติโดยการจัดท�ำ 

เป็นแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับท่ี 12 (พ.ศ. 2560 - 2564) ซึ่งมีหลักการพัฒนาประเทศ 

ที่ส�ำคัญโดยยึดหลัก “ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง” “การพัฒนาที่ยั่งยืน” และ “คนเป็นศูนย์กลางการพัฒนา” 
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เพือ่ใช้ก�ำหนดประเด็นการพัฒนา พร้อมทัง้แผนงานและโครงการส�ำคญัท่ีต้องด�ำเนนิการให้เหน็ผลเป็นรปูธรรม 

ในช่วง 5 ปีแรกของการขับเคล่ือนยุทธศาสตร์ชาติ เพ่ือเตรียมความพร้อมคน สังคม และระบบเศรษฐกิจ 

ของประเทศให้สามารถปรบัตวัรองรบัผลกระทบจากการเปลีย่นแปลงของสังคมโลกได้อย่างเหมาะสม น�ำไปสู่ 

การพัฒนาเพื่อประโยชน์สุขที่ยั่งยืนของคนไทย (ส�ำนักงานคณะกรรมการพัฒนาการเศรษฐกิจและสังคม 

แห่งชาติ, 2560) แต่การน�ำพาประเทศเข้าสู่ 4.0 ได้ส�ำเร็จ ไม่ได้ท�ำเพียงแค่ลงทุนด้านเทคโนโลยี แต่จ�ำเป็น 

ต้องม ี“ทนุมนษุย์” ทีม่คีวามรู ้ความสามารถในการเป็นแกนขับเคลือ่นด้วย ดังนัน้ การพฒันาทนุมนษุย์ (Human 

Capital)  จงึมีบทบาทส�ำคญัต่อยทุธศาสตร์ไทยแลนด์ 4.0 เป็นอย่างมาก เพราะเป็นหวัใจในการพฒันาประเทศ 

ในทกุๆ ด้าน แต่หากพจิารณาจากรายงานของ "World Economic Forum"  ปี 2017 ชีว่้าในภาพรวมทนุมนษุย์

ของไทยอยู่ในระดับปานกลาง (อันดับ 40 จาก 130 ประเทศ) ข้อค้นพบที่น่าสนใจ คือ ประเทศที่มีศักยภาพ 

การแข่งขนัด้านทนุมนษุย์อยูใ่นกลุม่ 10 อนัดบัแรก จะเป็นประเทศทีม่รีบัการพฒันาสงู ซึง่โดยส่วนใหญ่จะเป็น 

ประเทศในยุโรป ยกเว้นสหรัฐอเมริกาและสิงคโปร์

	 ด้วยเหตน้ีุ ผูเ้ขียนจงึมองว่าการศกึษาบทเรยีนในการบริหารทนุมนษุย์ของประเทศทีป่ระสบความส�ำเรจ็  

เพ่ือน�ำมาเป็นแนวทางส�ำหรับการบริหารทุนมนุษย์ของประเทศไทยให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นจึงเป็นสิ่งที่ม ี

ความจ�ำเป็น ตัวอย่างการบรหิารทนุมนษุย์ทีน่่าสนใจศกึษาเป็นอย่างยิง่ในทศันะของผูเ้ขยีน นัน่คอืการบรหิาร 

ทุนมนุษย์ของประเทศสิงคโปร์ ด้วยเหตุที่ว่าประเทศสิงคโปร์นั้นเป็นประเทศท่ีมีเศรษฐกิจและสังคม 

เจรญิก้าวหน้าเป็นอย่างมากเม่ือเปรยีบเทยีบกบัประเทศอืน่ๆ ในภมูภิาคเอเชยีตะวนัออกเฉยีงใต้ ทัง้ทีต้่องเจอ 

กับอุปสรรคมากมาย ไม่ว่าจะเป็นพื้นที่และจ�ำนวนประชาชนที่น้อยหากเทียบกับประเทศอื่นในภูมิภาค  

การขาดแคลนทรัพยากรธรรมชาติ ปัญหาความหลากหลายทางด้านเชื้อชาติของประชาชน หรือแม้กระท่ัง 

การเผชิญกับภาวะวิกฤตการณ์ทางการเงินในปี ค.ศ. 1997 แต่ประเทศสิงคโปร์ยังคงสามารถรักษาระดับ 

การเจริญเติบโตทางเศรษฐกิจในระดับสูงได้อย่างต่อเนื่อง พิจารณาได้จากการท่ีหน่วยงานต่างๆ ท่ัวโลก 

ท�ำการจัดอันดับความมีชื่อเสียงของประเทศสิงคโปร์ในด้านต่างๆ เช่น ประเทศที่มีคนเก่งด้านเทคโนโลย ี

เป็นอนัดบั 1 ของโลก ประเทศทีม่โีครงสร้างพืน้ฐานเป็นอนัดบั 1 ของโลกในปี 2559 ประเทศทีก่ารลงทนุสะดวก 

เป็นอันดับ 2 ของโลกในปี 2560 ประเทศที่มีการคอร์รัปชั่นน้อยที่สุดเป็นอันดับ 7 ของโลก ในปี 2559 เป็นต้น  

(กรมส่งเสริมการค้าระหว่างประเทศ, 2560) ค�ำถามที่เกิดขึ้นคือ “ประเทศสิงคโปร์ท�ำได้อย่างไร?”

	 ปัจจัยที่ส�ำคัญประการหน่ึงของความส�ำเร็จดังกล่าวข้างต้นของประเทศสิงคโปร์นั้น นั่นคือการมี 

ทนุมนษุย์ทีมี่คณุภาพสงู มศีกัยภาพสงู จึงก่อให้เกดิความส�ำเรจ็ทางเศรษฐกจิ ทนุมนษุย์หรอืคนเก่งของประเทศ

สงิคโปร์จงึเป็นทรพัยากรส�ำคญัเปรยีบเสมอืนกลยทุธ์เสาหลกัทางเศรษฐกจิ (Ng Siew Kiang, 2008 อ้างถงึใน  

สดุารตัน์ โยธาบรบิาล, 2557: 5) เนือ่งจากประเทศสงิคโปร์ให้ความส�ำคญักบัการลงทนุด้านทนุมนุษย์ (Human  

Capital) โดยการสร้าง “ศนูย์กลางคนเก่ง” หรอื “Talent Hub” ด้วยนโยบายและการด�ำเนินการเชงิรกุของรฐับาล  

ดังนี้ (ชลพร จันทร์ศิริ, 2556: 113)

	 1. นโยบายและแผนในการดึงดูดคนเก่ง (Talent) จากทั่วโลกให้มาท�ำงานในประเทศสิงคโปร์ โดย

การให้สทิธใินการเป็นพลเมอืงสงิคโปร์ และเสยีภาษใีนอตัราทีถ่กูกว่าพลเมอืงทัว่ไป พร้อมสิง่อ�ำนวยความสะดวก 

ครบครัน เพื่อให้คนเก่งมารวมกันในสิงคโปร์ เรียกว่า “คลังคนเก่ง (Talent Pool)”
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	 2. นโยบายมุ่งพัฒนาคนและรักษาคนดี คนเก่ง ให้อยู่กับองค์การของตน มีแนวคิดในการสร้างและ

ให้ความส�ำคัญเร่ืองความสมดุลระหว่างชีวิตกับงาน (Work Lift Balance) หรือคุณภาพชีวิตการท�ำงาน  

(Quality of Work Life)

	 3. นโยบายการบริหารทรัพยากรมนุษย์ที่แตกต่าง (Diversity Management) กับประเทศต่างๆ  

จ�ำเป็นต้องได้รับการประยุกต์ให้เข้ากับท้องถ่ินในแง่เนื้อหาและบริบท เพื่อเป็นการดึงดูด บริหารและรักษา

บุคลากรที่มีศักยภาพสูงเป็นไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

	 4. นโยบายอพยพเสรีให้กับคนเก่งท่ีเป็นชาวต่างชาติ เข้าสู่ประเทศสิงคโปร์ได้อย่างอิสระ เรียกว่า  

“เป็นเมืองเปิดทางแรงงาน” ที่เป็นศูนย์กลางของเอเชียแห่งหนึ่ง

	 จึงอาจกล่าวได้ว่านโยบายการบริหารทุนมนุษย์ของสิงคโปร์นั้น มีเป้าหมายที่ส�ำคัญคือ ดึงดูด 

กลุ่มคนเก่งจากทั่วโลก เน่ืองจากประเทศสิงคโปร์มีจ�ำนวนประชากร แรงงานไม่มากนักและอัตราการเกิด 

ของประชากรที่ลดลง รัฐบาลสิงคโปร์จึงมีความจ�ำเป็นในการก�ำหนดนโยบายดังกล่าว เพ่ือสรรหาคนเก่ง 

จากต่างประเทศเข้ามาท�ำงานในประเทศสิงคโปร์ ท�ำให้ประเทศสิงคโปร์จึงเปรียบเสมือนเป็น “คลังคนเก่ง  

(Talent Pool)” จากการสรรหาคัดเลือกเพื่อให้ได้คนที่มีศักยภาพสูงมาท�ำงานในองค์กรภาครัฐ ภาคเอกชน  

และรัฐวิสาหกิจ ส่งผลให้เกิดการพัฒนาประเทศที่ทัดเทียมกับนานประเทศในระยะยาว สามารถรักษา 

ระดับศักยภาพการแข่งขันของประเทศให้อยู่ในอันดับต้นๆ ของโลกได้ (สุดารัตน์ โยธาบริบาล, 2557: 4 - 5)

	 ดังนั้น แนวทางการบริหารทุนมนุษย์ของประเทศสิงคโปร์ดังกล่าว จะเป็นบทเรียนท่ีน่าศึกษาของ 

ประเทศไทยในด้านของการบริหารจัดการโดยให้ความส�ำคัญกับการพัฒนาทุนมนุษย์ของประเทศมากยิ่งขึ้น  

เพื่อสร้างประสิทธิภาพในการท�ำงาน แรงงาน สร้างความมั่นคงทางการเมือง เพิ่มความโปร่งใสในทุกองค์กร 

และเพ่ิมประสิทธิภาพการบริหารจัดการด้านต่างๆ ให้มีมาตรฐานเพื่อตอบโจทย์การเป็น "ประเทศไทย 4.0"  

ที่มีความมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืนอย่างแท้จริง

3. บทสรุป

	 ทุนมนุษย์กับการเปล่ียนแปลงถือเป็นหัวใจส�ำคัญในการขับเคลื่อนให้องค์กรประสบความส�ำเร็จ  

ภายใต้กระแสโลกาภิวัตน์ (Globalization) น�ำมาซ่ึงการเปลี่ยนแปลงในเชิงพลวัต (Dynamic) ท�ำให้องค์กร 

ทั้งภาครัฐและภาคเอกชนต้องปรับตัวเพื่อความอยู่รอด องค์กรต้องให้ความส�ำคัญกับทรัพยากรมนุษย์ 

เพ่ิมมากขึ้นในลักษณะเป็นทุนมนุษย์ (Human Capital) ทุนมนุษย์เกิดขึ้นจากการตกผลึกทางความรู้  

(Knowledge) ความสามารถ (Ability) และทักษะ (Skill) ของปัจเจกบุคคล ส่งผลให้เกิดเป็นทุนทางปัญญา  

(Intellectual Capital) ทุนทางสังคม (Social Capital) และทุนทางอารมณ์ (Emotional Capital) ขององค์กร  

ท�ำให้องค์กรนั้นก้าวสู่การเป็นผู้น�ำ สร้างความได้เปรียบทางการแข่งขันได้อย่างย่ังยืนในยุคเศรษฐกิจ 

ฐานความรู้ (Knowledge - Based Economy) 

	 การพัฒนาทุนมนษุย์เป็นกญุแจส�ำคญัทีจ่ะน�ำไปสูค่วามส�ำเรจ็ของการบรหิารจดัการองค์การสมยัใหม่  

โดยที่องค์กรจะต้องให้ความส�ำคัญตั้งแต่การสรรหาคัดเลือกคนที่มีคุณภาพ มีกรอบแนวทางการพัฒนา 

ทั้งความรู้ ทักษะ ทัศนคติท่ีเก่ียวข้องกับเรื่องท่ีต้องการให้เกิดการเรียนรู้และน�ำไปสู่การปฏิบัติโดยต้องม ี
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กระบวนการส�ำคัญในการสร้างความรู้ ความเข้าใจ ทักษะและทัศนคติ เพื่อสร้างจิตส�ำนึกในการมีส่วนร่วม 

เพื่อแก้ปัญหาร่วมกัน นอกจากน้ันการสร้างทุนมนุษย์ในองค์กร ผู้น�ำจ�ำเป็นต้องพัฒนาความรู้ ทักษะ และ

ประสบการณ์ในการท�ำงานอย่างสม�่ำเสมอ เพื่อเพิ่มศักยภาพขององค์กร 

	 การบริหาร “คน” หรือการบริหารทุนมนุษย์ โดยให้ความส�ำคัญว่าทุนมนุษย์เป็นทรัพย์สิน 

ที่จับต้องไม่ได้ มีอยู่ในตัวมนุษย์ เป็นศักยภาพและความสามารถที่จะน�ำไปสู่การปฏิบัติ การเพิ่มทุนมนุษย์ 

ให้เกิดความเข้มแข็งจึงมีความจ�ำเป็น เพราะทุนมนุษย์จึงประกอบไปด้วยความสามารถของบุคคลท่ีเกิดจาก 

ความรู้ และประสบการณ์ที่จะน�ำไปสู่การปฏิบัติต่อการขับเคล่ือนความส�ำเร็จดังเช่นตัวอย่างการบริหาร 

ทุนมนุษย์ของประเทศสิงคโปร์ที่แสดงให้เห็นว่าภาพรวมศักยภาพการแข่งขันและความเจริญก้าวหน้า 

ของประเทศจะเกดิขึน้ได้เม่ือมทีนุมนษุย์ทีม่คีณุภาพในองค์กรภาครฐั เอกชน และรฐัวสิาหกจิของแต่ละประเทศ

ผลักดันให้ประสบความส�ำเร็จ
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